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     مقدمــة:   

في أي بلد  جتماعيلإواالخدماتي  المجاللنجاح  اأساسي محركاو  ،تنظيما قائما بذاته الإستشفائيةتعد المؤسسة            
سلامة الفرد الصحية تعد من أهم مقومات الحياة، لذلك فإن ، لدورها الفعال في تقديم الخدمات الصحية للسكان

توي على وسائل مادية و يح المستشفىكون ، و ةؤسسداخل الم تحسين أداء العمال مرهون بمدى يبقى أي بلدتقدم و 
حيث يهدف إلى تقديم  ه،خصائص متنوعة تؤثر و تتأثر بوجود و أداء شاغلي الوظيفة داخل فإن له ،مالية و بشرية
في كثير من الأحيان قد تتعارض أهدافه ، و ت الإنسانية والصحية وتطويرها حفاظا على سلامة السكانأحسن الخدما
، ومن و عدم فعاليته ئهم الوظيفيتؤثر سلبا على أدا االشخصية مما يولد ضغوط مو ظروفه مال داخلهمع أهداف الع

إحساس العامل بالرضا الوظيفي، و زيادة  قلةو  إلى المؤسسة، نتماءبالإشعور ال نخفاضإالسلبية  نعكاساتالإهذه 
الإناث تختلف من فرد إلى فإن قدرات ووظائف الذكور و  المستشفىجود كلا الجنسين داخل . وبو نسبة الأخطاء ...إلخ

 .آخر

عالم التمريض منذ القدم، وبالتطور الذي  كتسح إوقد  تلف العصور دخل  إلى جاال العمل،عبر مخالمرأة و ف    
وبحكم الدين  ،خاصة التزاماتضوابط و  المجتمعات نجد أن عملها داخل المجتمعات المحافظة له وباختلافحدث 

الأسرية و المهنية من  لتزاماتهاإ التوفيق بينبالشرع وخاصة المتزوجة والتي عليها  لتزامالإالإسلامي الذي أباح عملها مع 
وما  الصحة، متناميا بحاجة المجتمع للمرأة في جاال عترافاإ ولقد شهد جاتمعنا المعاصر أجل رضا الزوج و الأهل.

طموحها على الفرص التي أصبح  متاحة أمامها لتحقيق ذاتها و  ساعدها على ذلك تمتعها بدرجات من التعليم و
 في العديد من الميادين لكن الأغلبية تحب جعلها تنافس الرجل وهذا ما تويات في عالم الوظيفة والأجر،أبعد المس

 فاختيار، والتي يحتاجها المجتمع أكثر من التخصصات الأخرى ،القطاعات الحساسةالعمل في جاال الصحة لأنه من 
 وفق الدين الإسلامي نضباطالإ لضغوط من ناحية وذلك لتعرضها لحياة أصبح معقدا إلى حد كبير،المرأة لدورها في ا

ومن ناحية أخرى إثباتها لذاتها وفرض مكانتها في  البيولوجية،طبيعتها  والعادات الموروثة والقيم المجتمعية وبين التقاليدو 
 فعاليتها في عالم الشغلفاءتها و ذلك عن طريق إثبات كو  ة في شخصيتها،إيجابية بناء نعكاساتإ وهذا كان له المجتمع،

 الطبيعي هو تواجدها فيمرأة و لبية فإن الدور الأساسي لل، أما من الناحية السللبلاد الاجتماعيةومساهمتها في التنمية 
تدابير وحلول والتي من  اتخاذيدفعها إلى  مماوهذا ما يتعارض مع وظيفتها في العمل و  ،الزوجةالمنزل لتؤدي دور الأم و 

أو بسبب الضغوط والمشاكل التي تتعرض إليها في العمل  التزاماتهابينها التغيب عن العمل من أجل التوفيق بين 
عليه فإن (، و العازبة ل، المرأةقارنة مع نظائرها من العمال )الرجوهذا م لتقصيرها في أداء مهامها على أكمل وجه،

مكان إجراء  اختياروقد كان  ،وتأثيره على أدائها الوظيفي المتزوجة ملةالمرأة العا ىدراستنا هذه تندرج حول التغيب لد
، المهنيةالعائلية و  التزاماتها، نظرا لطبيعة عمل المرأة فيه ووجوب التوفيق بين ث بالمؤسسة العمومية الإستشفائيةهذا البح

 اشتمل ومن هذا المنطلق فقد  ،فإما يتغير للأفضل أو العكس ،امهاأم مسؤولياتكون أدائها يتأثر بوجود عدة و 
 : فصول مقسمة على النحو التالي 70على  دراستنا لمعالجة هذا الموضوع والإلمام بهذه الظاهرة

 



 

 ب‌

الموضوع وأهداف  اختيارعلى أسباب  حتوىإ، حيث تحدد في الإطار المنهجي للدراسة  الأول: الفصل     
يم الأساسية للدراسة والمقاربة ، ثم المفاهرضية العامة مع فرضياتها الجزئيةالفالدراسة وأهميتها والإشكالية و 

 ، إضافة إلى الدراسات السابقة المشابهة لموضوع الدراسة والصعوبات التي واجهتنا في البحث .السوسيولوجية

إلى  أيضا تطرقنا فيهو وأنواعه وأسبابه وعوامله.  جتماعالإفي علم  التغيب تضمن هذا الفصل اني:الفصل الث     
      .وسائل ضبط معدله الناتجة عنه و الآثارمؤشرات و مقاييس التغيب و 

عملها في و  المجتمعات الغربيةمل المرأة في الحضارات القديمة وفي عإلى ل تطرقنا في هذا الفص :الفصل الثالث     
 قتصاديوالإ جتماعيالإالدور للعمل، و دوافع خروج المرأة ثم ية عن عمل المرأة في المستشفيات، الإسلام ونبذة تاريخ

عمل المرأة في المجتمع  و أيضا. التقليل من أثار السلبية للعمل ومعوقات عمل المرأةطرق ، والآثار المترتبة عن عملها و له
ثم المرأة  ستقلالالإالعمل بعد ودورها في تلك الفترة والمرأة الجزائرية و  ستعماريةالإفي الفترة الجزائري وتضمن أوضاعها 

 الحركات النسوية.و 

العوامل مكوناته و محدداته و ية الأداء و تضمن مفهوم الأداء و ماهقد تناولنا في هذا الفصل و   :الفصل الرابع 
جاء فيه مفهوم تقييم و  ماهية تقييم الأداء وأيضاهدافه وطرق قياسه ومعوقاته. أأهمية الأداء و ثم . وأنواعه المؤثرة فيه 

 .وأهميته وأهدافه وصعوباتهداء الأ

ولمحة تاريخية عن المؤسسة  المحددات المنهجية لمجال الدراسةقد تضمن هذا الفصل و  الخامس: الفصل     
التقنيات المستعملة و  المنهج المعتمد في الدراسةفة إلى إضا ،جتماعيإالإستشفائية والتعريف بها وكون المستشفى كتنظيم 

 .خصائصهاو  والعينة المدروسة

 .ستنتاج الجزئي لهاالإوتفسيرها و  الأولىالفرضية تم التطرق في هذا الفصل إلى تحليل نتائج  الفصل السادس:     

 ستنتاجوالإالجزئي لها  والإستنتاجتطرقنا في هذا الفصل إلى تحليل نتائج الفرضية الثانية وتفسيرها ‌:الفصل السابع     
 .وأخيرا خاتمة العام للفرضيتين



 الإطار المنهجيالفصـــــل الأول                                                                             
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 الموضوع : اختيارأسباب  -1

، ها ما هو ذاتي ومنها ما هو موضوعمن ،وضوع هذا البحث نتيجة لعدة أسبابم ختيارإلقد كان  .1
 يمكن حصرها في ما يلي :و 

 الأسباب الذاتية :* 

 .بالمرأة دراسة المواضيع المتعلقةالتحمس ل -
 كون أنني مرأة عاملة وأتعرض لمثل هذه المواقف التي تتناولها هذه الدراسة. -

 الأسباب الموضوعية :* 

 .أن هذا البحث يمكن أن يكون إنطلاقة لبحوث أخرى حول الزوجة العاملة في القطاع الصحي -
 .ف على مشاكل المرأة خاصة العاملةمحاولة التعر  -
 المؤسسات بكثرة ونقص الدراسات المتطرقة إليها.وجود ظاهرة التغيب في  -
 أهم أسبابه .فة مدى تأثير التغيب على العمل و معر  -
 تقديم إضافات جوهرية في ميدان الدراسات المتعلقة بالمرأة في القطاع الصحي وإثراء الدراسات في هذا المجال. -

 أهداف الدراسة:-2

، حيث وغرض علمي، وهذا ما ينطبق على هذه الدراسةإن أي موضوع تتم دراسته، تكون له أهداف محددة  -
 :ما يليتتمثل أهدافها التي تسعى الوصول إليها في

 . مدى تأثيرها على أدائها الوظيفيو  ،معرفة المتغيرات المتحكمة في تغيب المرأة العاملة  -
 التوصل إلى التعرف على طريقة حساب معدل التغيب وقياسه. -
 .لظاهرة التغيب، خاصة عند المرأة العاملةمية مبررات علالبحث عن أساليب و  -
 .باعتباره تراكم معرفي ،إثراء البحث السوسيولوجي -
 .متعددةمن زوايا رة الاهتمام بمثل هذه المواضيع و الباحثين إلى ضرو  انتباهمحاولة لفت  -
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 أهمية الدراسة : -3

على العائلية هتمام بظاهرة عمل المرأة المتزوجة وما تعكسه مسؤولياتها تكمن أهمية هذه الدراسة العلمية في الإ      
ومن بينها ظاهرة ،الجزائرية خصوصا و  ،وما يترتب عن ذلك من نتائج تتأثر بها المؤسسات عموما أدائها الوظيفي،

 التغيب عن العمل.
  .في المؤسسة الإستشفائية العموميةالتقرب من المرأة العاملة لمعرفة مشاكلها و المعوقات التي تواجهها خاصة  -
 .قليل من حدة ظاهرة التغيبحلول للتاقتراحات و  إلىالتوصل  -
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 :الإشكالية -4

 المرأة أن تفتك مكانة لنفسها داخله استطاعتفقد  ،ت الحديثة التي طرأت على المجتمعمواكبة للتطورا         
المختلفة  ، ومن خلال إنتقالها من مجرد حارسة للبيت إلى منافسة للرجل في الميادينتحرر بذلك من القيود المحاطة بهالت

يولوجية لما له من أهمية بالغة صدى كبير في الدراسات السوس المرأةوقد كان لعمل  طب.وتجارة و تعليم و من صناعة 
كفاءتها ديها للحياة و إبراز قدرتها و تح محاولة بذلك إثبات ،بصفة خاصة والمجتمع بصفة عامة على الأسرة تأثير كبيرو 

ففي الوقت الحاضر تعتبر المرأة من أهم مقومات التقدم والإزدهار في  ،المهنيةالواجبات الأسرية و  على التوفيق بين
 . الحياة عند وفاة الزوج أو مرضه اويضمن له ،مسيرة التنمية الإجتماعية لأن عملها يرفع من مستواها المعيشي

إلى  ونينظر  الأفراد في الجزائر، إلا أن لذي دفع المرأة للخروج إلى العملا قتصاديوالإ جتماعيالإفرغم التطور        
 كونه مختلط بين الجنسين، لذلك تسعى إلى الوقوف عند هذه النظرة وتغييرها نحو الأحسن،  غير موضوعيةعملها نظرة 

 المهنية لتثبت جدارتها في ذلك.العائلية و  لتزاماتهاإوذلك من خلال محاولة توفيقها بين 
المرأة عملها هو زوجها وأطفالها  أن" وفي نظرها ثر سلبا أو إيجابا من عمل المرأةأما الأسرة الجزائرية فإنها تتأ      

 .ا بسبب النتائج التي تلقى على عاتقهافيكون للأسرة موقف من هذا العمل، إما بالموافقة أو عدمه، 1ومنزلها"
 مختلف المسؤوليات التي يحملها شاغلعلى تحديد الواجبات والمهام و المؤسسة نسق تنظيمي يقوم  باعتبارو       

 ،المؤسسات وباختلافيمنحها وظيفة معينة تقوم بها، المرأة بداخلها  وجود الوظيفة من أجل تحقيق هدفها الكلي، فإن
 متطلباتالأسرية، إذا أن لكل من الدورين مهام و  مسؤولياتهاواجباتها و افة إلى ضبالعمل بالإ رتباطاإفيشكل لها ذلك 

 التوفيق بينهناك من لديها قدرة على التحمل و النساء عن بعضهم فإننا نجد  باختلافمستقلة عن بعضها، و 
لما  ،يفةفتكون قدرة تحملها ضع ،والمسؤوليات الأسرية والوظيفة التي تشغلها وهناك من تكون عكس ذلك لتزاماتالإ

كالتغيب  مؤقتة تخفف من ضغطهاحيث تضطر إلى إتباع حلول بديلة و ، باب ذاتية وأخرى عائلية أو مهنيةلها من أس
، وقد يكون له علاقة المؤسسةعلى الفرد و  تأثير من له الذي يعد ظاهرة متفشية في المؤسسات لما ،عن العمل

 .ئها الوظيفيعلى أدا ثرؤ ي فإنه الحالتينوفي كلا  يات العائلية أو حسب طبيعة العملبالمسؤول
ا من عددا كبير  ، فإننا نجد المؤسسات الإستشفائية تستقطبل في مجال الطبوكون ميول أغلب النساء إلى العم      

، رغم التمريض منذ القدم متهنتإ، خصوصا أن المرأة النساء نظرا لطبيعة العمل وأهمية الوظيفة ودرجة تقبل المجتمع لها
 ،بات في هذه المؤسسات، كساعات الدوام الطويلة والعمل بالمناوبة الليلية والتعامل الجيد مع المرضىوجود عدة صعو 

، حيث إن المسؤوليات المنوطة بها والمخولة إليها تتطلب رعاية خاصة ةستعجاليإ، ووجود حالات إضافة إلى الأدوية
المسؤوليات والواجبات المنزلية التي على عاتقها فإنها تسعى إلى  وباختلاف تتعدد بأهمية نوع العمل الذي تمارسه

 .   التوفيق بينها
 

                                                                                  

                                                           

  1-  كاميليا إبراهيم عبد الفتاح،سيكولوجية المرأة العاملة،ط2، دار الثقافة العربية للطباعة، القاهرة،2742، ص44. 
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 من هنا يمكن طرح الإشكال:و 
 على أدائها الوظيفي ؟ ما مدى تأثير التغيب لدى المرأة العاملة  -

 :ضمن هذا التساؤل سؤالين فرعيين اندرجوقد 
 ؟ أدائها الوظيفيعلاقة ب له العائلية المرأة العاملة سؤوليات م الناتج عن التغيب هل -1
 ؟على أدائها الوظيفي يؤثرمل المرأة ع التغيب المرتبط بطبيعة له -2

 :فرضيات البحث -5

  .يؤثر على أدائها الوظيفي في المستشفى التغيب لدى المرأة العاملة :العــامـةالفرضية   - أ
 :الفرضيات الجزئية  - ب

 :في  أدائها الوظيفيب له علاقةالتغيب الناتج عن المسؤوليات الأسرية للمرأة العاملة ووضعيتها  الفرضية الأولى
 .المستشفى
 يؤثر على أدائها الوظيفي في المستشفى العاملة المرأةالتغيب المرتبط بطبيعة عمل  :الفرضية الثانية. 

 :تحديد المفاهيم -6
 : العمل مفهوم 6-2
و  أ، ل حرفة حرة منزلية أو غير منزلية، سواء كان العمأو ذهنيا ،أو بدنيا ،يدوياه صد بالعمل " ما يعتبر منو يق        

و الخبرة مقابل حصة في أ ،بالعمل استثمارية، أو المشاركة أي المساهمة في مؤسسة كان بأجر أو مرتب، أو بمكافأة
 1."، أو مهنيا أو غير مهني، أو صناعيان يكون العمل زراعيايستوي كذلك أالأرباح و 

ذلك  أو يساعد قريبا له في ممارسة مهنة سواء كان ،على كل إنسان يمارس نشاطا مهنيا "تطلق صفة العامل        
 2."بأجر أو بدون أجر

 : إجرائيا   
 .أجر معينا عضلي أو فكري مقابل الحصول على يكون إملفرد و اجهد إرادي إنفاقي يقوم به هو كل     

سواءا كان عضلي أو فكري  ،لإنسان في سبيل الحصول على منفعة ماديةاهو كل جهد إرادي مبذول من قبل أو     
 .)ذهني (

 
 
 
 

                                                           
 .76، ص2771، المكتب الجامعي الحديث، الاسكندرية ، علم اجتماع المرأة ،حسين عبد الحميد رشوان - 1
 23، ص 2771 ، ، لبنان ، أكاديمية بيروت معجم العلوم الاجتماعية ،فريدريك معتوق - 2
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   مفهوم المرأة العاملة : 6-2

 1".وتقوم بأدوار أساسية ومختلفة في الحياة ،مادي مقابل عملها تحصل على أجر" هي المرأة التي تعمل و 

اسيين في الحياة ، وهي تقوم بدورين أس"المرأة التي تعمل خارج المنزل وتحصل على أجر مادي مقابل عملهاأو هي   
 2. "دور ربة البيت ودور الموظفة

التي تدير الأعمال المنزلية وتربية الأطفال، وإنما يعني المرأة التي والمقصود بالمرأة العاملة" ليس تلك المرأة الماكثة بالبيت   
             3تعمل خارج البيت"

 إجرائيا:   

، ولها مواعيد عمل ترتبط بها تتقاضى مقابلها أجر التي تقوم بمزاولة مهنة معينة ومشروعة خارج المنزل هي الزوجة      
 .وتقوم بدور الزوجة والعاملة في آن واحد ،مادي

 : مفهوم التغيب 6-3

  4"عدم حضور غير مبرر وربما غير المعتاد إلى العمل من جانب العاملين المتوقع حضورهمهو "     

ومؤقت عن العمل يحدث بصورة غير متوقعة أو أنه عدم قدرة  اضطراري انقطاع"هو  :ويقصد بالتغيب أيضا      
 ر     ملزمون على الحضو  الفرد أو مجموعة الأفراد على الحضور للعمل الأسباب غير متوقعة على الرغم من أنهم

 5للعمل ." 
 : إجرائيا   

الأعياد، وهو راجع إلى عدة عوامل م العطل السنوية أو أيام هو عدم حضور المرأة العاملة إلى مقر عملها غير أيا     
 .إلخ، مهنية ...منها: نفسية، اجتماعية

 . إلخ، الضغوط المهنية... كالقلق، الإنهاك  عوامل نفسية: -

                                                           
 .26، ص 2771 ، ، بيروت ، دار النهضة سيكولوجية المرأة العاملة، كاميليا ابراهيم عبد الفتاح  - 1
 .221ص ،نفس المرجع - 2

3- Farouk Benatia,Le Travail Féminin en Algérie, Alger,S.N.E.P,1972,P02. 
دار الفجر  ،2ط ،عبد الحكيم أحمد الخزاميتر:  ،"" حقل معرفي جديد وك التنظيميلسوء السبول طومبسون، ،رويدأستيفن  - 4

 .211، ص2112للنشر والتوزيع، القاهرة، 
5-  إحسان محمد الحسن، علم اجتماع المرأة "دراسة تحليلية عن دور المرأة في المجتمع المعاصر"، ط2 ، دار وائل النشر والتوزيع 

.14، ص 2111،عمان، الأردن ،  
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 .مشاكل عائلية، مرض أحد الأولاد، عدم رضا الزوج ... إلخ عوامل اجتماعية: -
 .العمال، أجر غير مرضي ...إلخر أو رئيس المصلحة أو أحد نزاعات مع المديصراعات و  عوامل مهنية: -

 :مفهوم الأداء الوظيفي 6-4

، فالأداء يرتبط إذن بتحقيق مستويات مختلفة ي يحققه الفرد عند قيامه بعمل مايقصد به " المستوى الذ           
وى مستالدور و امتزاج عدة عوامل كالجهد المبذول، وإدراك ، وعلى كل فإن الأداء يكون نتيجة طلوب إنجازهاللمهام الم

 1."القدرات التي يتمتع بها الفرد
 ويشير إلى ،إدراك الدور أو المهامد المبذولة التي تبدأ بالقدرات و ذلك الأثر الصافي للجهو هو"و       

 2وهو بعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع بها الفرد متطلباته "،ام المهام المكونة لوظيفة الفردإتمدرجة تحقيق و 
 : إجرائيا  

نجاحه يكون نتيجة تفاعل هذه العوامل من أجل إتمام و  ،هو توفر القدرات والمهارات والدافعية ليكون الأداء فعالا    
 .وإنجاز الوظائف، والوصول إلى تحقيق أهداف المؤسسةالمهام 

 :السوسيولوجيةالمقاربة  -4

نسق من  عتبارهاإب لأنها تفسر الظاهرة المدروسة، تتطرق الكثير من البحوث العلمية إلى مقاربة سوسيولوجية         
 المفاهيم المترابطة منطقيا.

يمكن  كماتستوجب إحدى النظريات الاجتماعية كمدخل منهجي للتحليل،   اتدراسال حيث أن العديد من         
الأفضل التي  المقاربةعلى الباحث أن يختار و  ،ن يقدم أكثر من مقاربة منهجية للظاهرةأولوجي يللتحليل السوس

 تحليل الظاهرة التي يدرسها.تساعده على تفسير و 

لتفسير الظاهرة حسب  نظرا لكونها أقرب ،على النظرية البنائية الوظيفية الاختيارفي هذه الدراسة وقع و          
 .الواقع

وبداية  27والوظيفية مع نهاية القرن  جتماعيةالإظهور كل من البنيوية  أعقابظهرت البنائية الوظيفية على         
الذي وصلت إليه كل من الإخفاق كرد فعل على التراجع و   ""هربرت سبنسر، على يد العالم البريطاني 21القرن 

 .3الوظيفية على حدىالبنائية و 

                                                           
 .222، ص2772 ،، المؤسسة الوطنية للكتاب، الجزائر الصناعي التنظيميأسس علم النفس  ،مصطفى عشوي - 1
 .217، ص2112 ،الإسكندريةالدار الجامعية، ، إدارة الموارد البشرية ،الحسن محمد ويةار  - 2

  3- محمد عبد الكريم الحوراني، النظرية المعاصرة في علم الإجتماع، ط2 ، دار مجدلاوي ، عمان، 2111، ص216.
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هو بأداء دوره و يقوم كل جزء منها فكرة الكل الذي تتألف من أجزاء و يستند تحليل البنائية الوظيفية إلى و        
مرتبط مع غيره من الأجزاء التنسيقية الكلية، حيث أن البنائية تتمثل في العناصر المكونة للنسق، أما الوظيفة فهي 

 الاندماج : وظيفة التكييف،لوظيفية أربعة مستلزمات أساسية وهيالبنائية ائف الأجزاء المكونة لهذا النسق و وظا
   .)المحافظة على النسق( المعايير، ثبات الأهداف، تحقيق والتكامل

 ،وظيفياعبارة عن أجزاء متكاملة بنائيا و على ضوء ذلك نقول بأن المؤسسة العمومية الإستشفائية هي و          
لا بد أن ينعكس على أي تغيير يطرأ فن مترابطة فكل جزء يشمل الآخر، و الأجزاء داخلها لك اختلافبالرغم من 

كل جزء من أجزاء المؤسسة له وظائف و  ،أجزائها )العمال( وظائف أساسيةكل عناصرها و بقية الأجزاء، حيث أن ل
 بنيوية تابعة من طبيعة الجزء فالطبيب يحتاج إلى ممرض و مساعد.....إلخ.

 إضافة إلى وجود نظام قيمي داخل المستشفى يحدد ويقسم الأعمال والواجبات لكل عامل.

على النظرية البنائية  الاختياروالفرضيات التي تناولناها في هذا الموضوع وقع  الإشكاليةجاء في مما  نطلاقاإو           
 الاجتماعالرئيسية في علم  الاتجاهاتلأنها أحد  ،الوظيفية لملائمتها من أجل تفسير ظاهرة التغيب عن العمل

ا البناء ولها دور وظيفي في هذا النسق ستشفائية فهي تعد فاعلا وجزء من هذالمعاصر، وبوجود المرأة داخل المؤسسة الإ
 .جتماعيالإ

مع  دمفإنها تتصا ،وثيقة بعائلتها لتزاماتإالمرأة تقوم بعدة وظائف وأعمال داخل المؤسسة ولها  وباعتبار          
بها إلى التغيب عن  ؤديتوالصعوبة في ذلك  ،الالتزاماتنفسها وعائلتها وعملها من أجل التوفيق بين كل هذه 

وبالتالي يتأثر أدائها الوظيفي بإعتباره جزء لا يتجزأ من العناصر  داخل النسق الوظيفي ختلالاإوهذا ما يسبب ، العمل
 التي تكمل النسق الطبي الإستشفائي.

 :الدراسات السابقة -1
قريبة من الحالة المدروسةكما  نظرةنظري الذي يساعد الباحث في تكوين تعتبر الدراسات السابقة الرصيد ال        

و في هذا البحث  من أجل الإلمام بالظاهرة المدروسة والوصول إلى نتائج واقعية. ،أنها تحدد له المسار الذي يسير وفقه
 تم التطرق الى ثلاث دراسات تناولت موضوع هذه الدراسة من عدة جوانب و هي كالتالي: 

 :الدراسات الأجنبية 1-2
 :فيفيان جاماتيدراسة  -

، بدراسة تحت عنوان " بباريس الاجتماعيةلمي بالدراسات قامت هذه الباحثة في المركز القومي للبحث الع        
، من أهداف هذه استغرقت هذه الدراسة حوالي سنةحيث  ،"2762التغيب بين النساء العاملات في الصناعة سنة 

، وكان مصانع في باريس 7لت هذه الدراسة قد شم، و النساء التغيب عندرتفاع معدل االدراسة التعرف على أسباب 
 .% 41.7مرأة بمقدارا 3674و % 14.2رجلا ما يساوي 4312يضم  ،عاملا 1147مجموع العمال هو 
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 وقد توصلت من خلال هذه الدراسة إلى النتائج التالية :  

 .عند النساء اللواتي لديهن أطفال رتفاع التغيبإ -
 سنة  27 -21، حيث أن معدل التغيب مرتفع بين التغيب يختلف حسب فئات العمررار تك -
، يتغيبن أسبوعا طويلاتي يعملن لواإن مدة أسبوع من العمل تعتبر عاملا هاما بالنسبة لتغيب العاملات ال -

 .اللواتي يعملن أسبوعا قصيرا نأكثر م
 .رأة المتزوجة التي ليس لها أطفالبا من الم: المرأة العاملة المتزوجة أكثر تغيلتزامات العائليةالإ -
 1بعد السكن عن مكان العمل يعتبر من أهم أسباب التغيب عند المرأة . -

 :الدراسات العربية 1-2

 :الدكتور إسلام محمود الفاردراسة  -    

بالإسكندرية، بدراسة التغيب في شركة الأدوية والصناعات الكيماوية  2742قام هذا الباحث في عام            
رتباط بين التغيب كذلك مدى الإم التغيب عند المرأة العاملة، و قد حاول التعرف على حج، و 2744نشرها في عام و 
 .العادة الشهرية ...إلخ –مدة الخدمة  –: الحالة الزوجية مل أن يكون لها أثر فيه مثلبعض العوامل التي يحتو 

تصميم ، الرجوع إلى السجلات ،المقابلة :لى وسائل مختلفة نذكر منهاناته ععتمد الباحث في جمع بياإولقد       
 .ستمارة ...إلخالإ

 :نتائج هذه الدراسة

لجميع )يوميا  % 4،6بلغ متوسط تغيب المرأة العاملة  2742تبين أن المرأة تتغيب أكثر من الرجل ففي سنة  -
 .الأسباب (

 .المتزوجةثر النساء تغيبا من غير المرأة المتزوجة هي أك -
 2.تؤثر على تغيب المرأة العاملة وعلى مزاجها أثناء العمل تبين أن العادة الشهرية -

 

 

 

 

                                                           
 .311، ص2116 ، د ب ،دار المصطفى ، جتماع التنظيم والإدارةدراسات في علم الإ ،عبد المنعم عبد الحي - 1
 .211، صنفس المرجع - 2



 الإطار المنهجيالفصـــــل الأول                                                                             
 

 

19 

 :الدراسات الجزائرية  1-3

 دراسة عبد الرحمان بوزيدة: -
في  ،التغيب في الشركة الوطنية للصناعة السيارات""أسباب ، بدراسة حول 2714في سنة  هذا الباحثقام         

قارنة التغيب م على كل عمال المؤسسة ثم . حيث قام بإجراء دراسة مسحية شاملة2741بالجزائر سنة منطقة رويبة 
ت نسبة التغيب لغحيث ب ،في المؤسسات الوطنية قبل وبعد القيام بعملية الهيكلة وحساب الفرق بين الحالتين

 وقد توصل في هذه الدراسة إلى النتائج التالية: ،21,41%

 سلبيا بحجم المؤسسات. رتباطاإتصال العمودي في معالجة مشاكل العمل ترتبط عدم فعالية الا -

 التنظيمي. تصالالإكبر المؤسسات يعني كثرة المهام وبالتالي وجود عرقلة في   -

 1معدل التغيب. رتفاعإسبب وثيق في  تصالفالإ

 صعوبات البحث : -7
العلمية لقد كانت هناك العديد من الصعوبات  كسائر البحوثو  ،أي بحث علمي لا يخلو من الصعوباتإن     

 :ت هذا البحث وقد تمثلت فيما يليالتي واجه
 .بمكتبة جامعة غرداية قلة المراجع التي تناولت موضوع التغيب خصوصا -
 .السابقة لموضوع التغيب عن العمل نقص الدراسات -
ذا ، وهالأسئلة، إلا بعد الإلحاح عليهنعدم الإجابة عن بعض و  ستمارةالإ ستلامإتهرب بعض المبحوثات من  -

 .نظرا لنقص ثقافة البحث العلمي
 .العمومية الإستشفائيةفي مؤسسة  المتزوجات العاملاتعدم وجود إحصائيات دقيقة حول تغيب  -
 الالتزام، أدى ببعضهن إلى عدم ستشفى خاصة في فترة المناوبات وضغوط العملطبيعة عمل المبحوثات في الم -

 .ا ما سبب إهدار في الوقت و الجهدهذفي الوقت المحدد و  ستمارةالإفي تسليم 

                                                           
 .214، صمرجع سابق ،مصطفى عشوي - 1
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  :تمهيد 
المفكرين ليس فقط في مجال علم و  ينثالباحير من ثالتي شغلت الك الحديثةالتغيب من الموضوعات  ظاهرة         
جل فهم الظاهرة و ألك من وذ ،الأفراد إدارةو  الأعمال إدارةبل وحتى علم النفس الصناعي و  ،يالصناع جتماعالإ

 . أسبابهاتحليل 
نتشر بكثرة في مختلف إ كونهلك  ذو  ،في نفس الوقت اقتصاديةو  جتماعيةإويعتبر التغيب عن العمل ظاهرة         

قتصادية ويلحق ضررا بالاقتصاد المؤسسات الإ بعضفي  الإنتاجعلى ر ثنه يؤ لأ ،صبح مشكلة فيهاأالمؤسسات و 
في المؤسسة يدل على وجود معدل التغيب  رتفاعإو  ،تترتب عنه عدة نتائج ثنفسه حي تغيبالما بالعامل ضيأالقومي و 
سوف  لذلكو  ،العامل في عمله نتظامإمدى على  تؤثر، حتى بالمجتمعأو و بالفرد نفسه أسباب تتعلق بالعمل أعوامل و 

 .وعوامله ومؤشرات قياس معدله ووسائل ضبطها أسبابهو  وأنواعه تغيبال مفهوم إلىالفصل  هذانتطرق في 
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   :عن العمل ماهية التغيب -1
  :التغيب مفهوم1-1

وقد درس على مستوى العديد  ،المتخلفةفي المؤسسات  قتصاديةوالإ جتماعيةالإ الظواهر إحدىالتغيب من  يعد      
  :وقد تعددت تعاريفه و من بينها من التخصصات ومنها علم الإجتماع الذي بدوره تناول هذه الظاهرة،

 1"ن يكون فيه ممارسا لعمله أعليه  الذيالتغيب يعنى حالة عدم وجود العامل في عمله في الوقت "      
المحيط  أوو المؤسسة أمخلفة تتعلق بالعامل نفسه  لأسبابلى العمل إهو عدم الحضور "التغيب  : أيضاويعرف       

 "الرسمية  الأعياد أوالسنوية  أو الأسبوعيةالعطل  أيام باستثناءيعيش فيه العامل  الذي جتماعيالإ
كان   ظروفالعمل في  إلىالحضور التغيب هو تخلف العامل عن " :حمد زكي البدوي يعرف التغيب قائلا أما أ       

 " يتحكم فيها  أن بإمكانه
جتماعي الذي أو هو "عدم الحضور إلى العمل لأسباب مختلفة تتعلق بالعامل نفسه أو المؤسسة أو المحيط الإ     

 2يعيش فيه العامل، باستثناء أيام العطل الأسبوعية أو السنوية أو الأعياد الرسمية."

 إرادية الأسبابالوقت الضائع في المؤسسات الصناعية نتيجة التغيب العمال "  :بأنهجنت فلورنس وقد عرفه سير      
في الحضور  التأخر أوالمصانع  إغلاق أو الإضراباتولا يدخل في الغياب عادة الوقت الضائع بسبب  ،إراديةغير  أو

 3 ." لمدة تتراوح بين ساعة و ساعتين
 لأسبابلك ذيكون مكان عمله في الوقت المحدد و  إلىالتغيب يعني عدم حضور العامل  أننقول  أنومنه يمكن      

 أنو  ،ينتظرها العمل واجب ذيكون هعمله و  أداءنعتبر العامل غائبا عند تقصيره في  أنناكما  ،غير مقبولة أعذار أو
 .رغبته أويكون تخلفه عن العمل خارج عن قدرته  أنرغم  ،التغيب يعتبر كلاهما غيابا أوعن العمل  التأخر

الغياب حسب  إلىرتها ظتلف المؤسسات في نتخو  ،ن التغيب يشكل بوجه عام الفاقد البشري في العملإف وأيضا      
  .التي تمنع العامل من الحضور بدون سبب مقبول الحوادث أو المرض أو التأخرالقوانين الخاصة به في حالات 

 ،إدارياغير  أو إداريامكان العمل  إلىالتغيب هو عدم حضور العامل  أن ه التعاريف نستنتجذخلال هومن      
تتحكم  عواملو  أسباب التأخر أوا التغيب ذكون لهكما ي ،)غير قانوني و بدون مبرر(غير مشروعا  أويكون مشروعا و 

 .فيه
 
 
 

                                                           
 .853ص مرجع سابق ، ،عبد المنعم عبد الحي - 1
، مذكرة تخرج لنيل شهادة الماجستير، فرع التسيير، صاديةقتفي المؤسسة الإ الإنتاجيةعلاقات العمل وتأثيرها على  ،لحسن بونعامة -2

 .121، صدتجامعة الجزائر، 

 . 131ص ،2005، ، الأردنعمان ،دار المجداوي ،1 ط ،علم إجتماع الصناعي  ،محمد عبد المولى الدقس  -8
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  :التغيب واعــأن  1-2
 لاءقام هؤ و ، القرن العشرين بداية منذ إليهاين ثمن الباح كثيرنتباه  ابت ذتغيب العمال عن العمل ج ظاهرة إن        

  :التغيب وهي أنواعين بتحديد ثالباح
  :إراديتغيب  1-2-1

 يحدثيمكن تبريرها رسميا كما و  ،العامل إرادةخارجة عن  لأسبابلى مكان العمل إهو حالة عدم الحضور         
 التزاماتهمبسبب  أيضاو  ، 1نتيجة المرض أو المنظمةفي العمل  حاجةيكونوا فائضين عن  أوعندما يسرح العمال 

 .العائلية
  :رادي إلا تغيب 1-2-2

 أوفي العمل التسيب  حالة إلىالتي ترجع و  ،غير مبررة رسميا لأسبابكان العمل م إلىهو حالة عدم الحضور        
  .الوظيفيتعبير من العاملين على عدم الرضا 

، وحسب الإدارةعقود عملهم مع  إنهاء أوعندما يتعمد العمال الدائمون التغيب  إداريالك يكون التغيب ذوك      
لعمال الصغار من السن عند ا الارتفاع إلىيتجه  الإراديمعدل التغيب  نسبة الرجال في بعض الدراسات فيلاحظ أن

 .2الأكبر سنارادي يتجه ليشمل ن التغيب الإإفي المقابل فو ، عاما 25-85
 هذاولكن  الإضراب مثل ،واللاإرادي الإرادي التغيبيكون خليطا بين لتغيب و من ا أخريوجد نوع  : 1-2-8

عن العمل لكن عندما يريد التوقف عن  الانقطاعول يتعمد العامل في الأنه أ ثحييكون تحت ضغط  الإضراب
لك ذ لأن الإراديةتتوفر  ذلكومن خلال  ،إضرابهعليه ليواصل  الضغطالنقابة في  أوالانقطاع تستمر جماعة العمل 

 .اللاإراديو  الإراديا التغيب يشمل ذبالتالي نجد هو  ،الضغط فوق قدرة العامل
 وأيضا ،المهنة الواحدة ففي المصنع يرتفع معدل التغيبوحتى في  أخرى إلىالتغيب من مهنة  أنواعتختلف  –       

ليل ليرتفع في وردية ا حيثيختلف معدل التغيب في الورديات و  الأخرى الأقساميختلف معدل التغيب في قسم دون 
الدين قد يحضرون  أصحاب ،لأنن الديون ن بعض العمال يتغيبون هروبا مإف الأجورعندما يكون يوم صرف  وأيضا

  .في اليوم التالي أيضاو  الأعيادالمواسم و  أو الأسبوعية الإجازةلك يتغيب العمال قبل يوم من ذوك ، مكان العمل إلى
  .التغيب أنواعه الصور تعبر عن تعدد ذفكل ه

 
 
 
 
 

                                                           
 . 863مرجع سابق، ص ،عبد المنعم عبد الحي - 1
 .815، ص نفس المرجع - 2
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 :عوامل التغيب 1-8
 :توجد بعض العوامل تساهم في زيادة معدل التغيب، و تقسم هذه العوامل إلى       

 :عوامل تخص الفرد  1-8-1
هناك بعض العوامل الشخصية و الديمغرافية ، التي تساهم في تغيب العمال عن العمل كالسن ، حيث تبين          

سنة و هم  25و  13الذين تتراوح أعمارهم بين  من خلال الدراسات أن نسبة التغيب مرتفعة عند فئة الأشخاص
سنة تقريبا أقل تغيبا ، و من بين العوامل أيضا المرض و ذلك يسبب التعب و  65إلى  30الشباب ، و أن الفئة من 

 الضعف .
ا ، و إضافة إلى أنه في حالة عدم إشباع حاجات الأفراد ، تزداد نسبة الغيابات عند عدم شعور العامل بالرض         

التي ترجع إلى نوعية الإشراف و تحمل العامل لمسؤولية أكبر من مستواه ، مما ينتج عنه توتر نفسي ، و الذي يؤثر 
على إنتاجيته ، كما يؤثر الضغوطات و التغيرات في حياة الفرد على عمله ، سواء كانت مرتبطة بالعمل أو غير 

منها تربية  (أنها تكون عندها ضغوط و دوافع تفوق قدراتها  مرتبطة ، وتزيد نسبة الغيابات عند النساء ، حيث
 رجال .  إلى، على العكس )الصغار و الالتزامات العائلية و المهنية 

 :التنظيم الداخلي للمؤسسة صعوامل تخ 1-8-2
  :من بين العوامل التي تساهم في زيادة التغيب عند العمال في المؤسسة ما يلي 
حيث أنهم لا يستريحون للعمل في الأماكن الضيقة  الريف،تعود العمال على العمل في الهواء الطلق خاصة سكان  -

 ، و في الفوضى و في الضوضاء و غيرها . 
لأن كثير من الدراسات  العمل،أسلوب المعاملة الذي يقوم به المشرف له دورا مؤثرا في تكييف العامل مع بيئة  -

 عاملة يدفع إلى التغيب العمالي .أثبتت أن سوء الم
و العمال ، أو  الإدارةمن العوامل الداخلية التي تسبب في تغيب العمال أيضا نظام الاتصال غير الجيد سواءا بين  -

 عن الانقطاعبين المسؤوليات الإشرافية و العمال ، مثل هذا الأمر يؤثر على مدى البعيد في محاولات العمال 
 .  1العمل 
يعتبر حجم المؤسسة إحدى أسباب التغيب لكنه في نفس الوقت يعتبر عاملا، حيث أن كبر الحجم يفقد العمال  -

العلاقات الشخصية مع مشرفيهم، وبالتالي يحس العامل بالإنفراد والعزلة، وينعكس سلبا على أدائه، وأيضا تستخدم 
 ذاته في شركته نظرا لكبر حجم المؤسسة .  القواعد الإجرائية غير الشخصية، وهذا يمنع العامل من تحقيق

إضافة إلى هذه العوامل عندما تقوم المؤسسة بإتباع سياسة منح الأجور في الإجازات المرضية ، بحيث تدفع الأجر  -
أيام (، وهذا يدفع العمال إلى البقاء أكبر مدة للحصول  8بالكامل عندما تكون الإجازات أكبر من المدة المحددة ) 

ذا الأجر، وهذا ما يؤثر على العاملين الحاضرين أكثر من طاقتهم بالعمل خاصة النساء بالتغيب أو ترك العمل على ه
 . 

                                                           
 .812مرجع سابق، ص ،محمد عبد المولى الدقس - 1
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معدل الغياب ، إضافة إلى أن الإدارة المتسلطة  ارتفاعمع العمال من إحدى العوامل التي تؤدي إلى  الإدارةتساهل  -
 ترفع من نسبة التغيب . 

الكاملة من المهارات العمالية يؤدي بهم إلى التغيب، وأيضا عند وجود تدريبات غير مناسبة في  الاستفادةعدم  -
 صفوف العمال . 

   :البيئة الخارجية صعوامل تخ 1-8-8
 يوجد هناك بعض العوامل الخارجية و التي لا تستطيع المؤسسة التحكم فيها ، من بينها : 

، وحجم و كثافة و  والإيديولوجية والسياسية الاجتماعيةحجم المدينة و الرخاء في المجتمع إضافة إلى الطبقات  -
 السكان . 

دوران العمل حيث يعتبر من بين أهم العوامل المساهمة في التغيب،لأن العامل ينتقل من منصب إلى آخر، و هذا  -
 يؤثر على الأداء خاصة إذا لم يتناسب المنصب الجديد مع العامل . 

ى حضورها الثقافة السائدة في المجتمع كأعياد و المناسبات تؤدي إلى تغيب العمال عن عملهم، لأنهم يحرصون عل -
 بحماس من أجل أحياء ذكرياتهم في الطفولة ، و مشاركة أهاليهم في مثل هذه المناسبات .

 مساعدة بعض العمال لعائلاتهم في الأراضي الزراعية و غيرها،و خاصة عند موسم الحصاد .  -
توفر المساكن  قد يتم توطين الصناعة في منطقة من دون تخطيط لمرافق  الخدمات ، و يترتب على ذلك عدم -

للعمال ، مما يضطر العمال إلى السكن في قراهم أو في مكان بعيد عن العمل ، و مشقة السفر بين المسكن و العمل 
 .1يصبح عبئ عليهم ، و يتسبب في تغيبهم عن العمل 

  :التغيب أسباب 1-3
المؤسسة و   (العامل(التي ينجم عنها عدة مشاكل تضر الفرد الظواهر الخطيرة و  إحدىالتغيب عن العمل من         
تختلف من مجتمع و  ،بعمله إلى عدم التحاقهتدفع العامل و  إليهتؤدي  أسبابا التغيب ذله إنومما لا شك فيه  ،المجتمعو 

    :هي الأسبابه ذهو  آخر إلى
من تتصل ببيئة العمل داخل المؤسسة و  ،الماديةالعمل  بظروف وهي التي تتعلق :فيزيقية لأسبابالتغيب  1-3-1

وعدم توفر الشروط الفيزيقية  ،2الفرد في العمل نشاطعلى  تؤثروهي  ،غيرهاوالتهوية والحرارة والرطوبة و  الإضاءة :أهمها
عدم الحضور إلى يحق للعمال  المرضنه في حالة أ إضافة.العمل إلىالحضور   المؤقتةعدم المقدرة  إلىيؤدي الملائمة 

 .فترة المرض اءثن أجرهو يحصل على  العمل
نسبة  أن ثحي ،نضام الاتصال (المؤسسة( الإدارةسباب التغيب داخل أمن  :إدارية لأسبابتغيب  1-3-2

ن نسبة التغيب في أفي فرنسا ب أجري ميداني قد وجد في بحث، و التغيب تزيد كلما زاد عدد المستخدمين في المؤسسة
في المؤسسات التي تستخدم ما بين  %5.6ونسبة  ،%3.1عاملا هي  50 إلى 10المؤسسات التي تشغل ما بين 
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في  %1.5عامل و نسبة  500و 200التي تشغل ما بين في المؤسسات  %6.1نسبة و  ،عامل 200و 50
 .عامل  500ر من المؤسسات التي تشغل أكث

 ظاهرةلك على ذ سانعكاإو  ، في مدى تكيف العامل في عمله مؤثرادورا  الإشراف سلوبلأن أ تأكدتوقد       
امل الع إنتاجية انخفاضفي رفع معدل التغيب و بالتالي  يزيد السيئ الإشراف فأسلوب ، التغيب عند العمال بوجه عام

 . 1في العمل
ون هناك تك ثحي ،زيادة معدل التغيب إلىداخل المؤسسة يؤدي  الرسمي البيروقراطي التنظيم أن إلى إضافة       

فرض علاقات  إلىالقيادة المتسلطة تؤدي  إن سيطرة أنماطو  ،مل بالاغتراباا يشعر العذهقوانين صارمة في العمل و 
بالتالي و  الإحباط إلىمما يؤدي بالعامل  ،له يكون العامل مطيعا أنن القائد يريد ك نظرا لأ، وذل2إنسانية غير متكافئة

 .التغيب إلى
تغيب العامل يقد و  ،الخ... شروط المزرية هو عدم وجود حوافز في العمل و  الإداريومن المسببات التغيب          

 . رف معين للمؤسسة بحالة عدم الرضا عن العملعن ظ كاحتجاجالمؤسسة   في إضراباتنتيجة وجود 
في  إلى أنه إضافة ، الحادثةتعويض عن التغيب و يترتب على المؤسسة ال إلىالعمل  حوادثكما يؤدي وقوع          

قد يحس  "الأحيانمن  كثيرفي  و ،المسؤولين ينجم عنه تغيب العمال أوحالة تلقي ضغوط مهنية من طرف المدير 
زيادة معدل  إلىالعامل بعدم العدالة يؤدي  فإحساس ، في المرتب أوفي الترقيات  المعاملة أوالعامل بعدم العدالة في 

  .3 "التغيب
يكون التغيب بدون سابق إنذار وهذا نتيجة للتذمر الذي يشعر به العامل لفقدانه للدوافع في  وعادة ما         

لقيمة العمل بالشكل الذي يراه الإنسان في  إدراكهولعدم  ،محيط العملالذي يشعر به في  والاغترابالعمل، 
 .المجتمعات الأكثر نموا

ما  إلى بالإضافة ، في تحقيق مزيد من الكسب المادي الموظفينبعض العمال  إقبال إلىيب في العمل تغويعود ال      
 إلى الموظف أوا العامل ذه مثلر ما ينظ كثيرا ، إذاد يكون وهميامن وراء عمل يك ثابتةيحصلون عليه من رواتب 

نه نفقة من الدولة . ومنهم من أقاضاه  منها على ر لما يتظينو ، مكانة رسمية أومجرد مركز  أنهايفته الرسمية على ظو 
وقع نيابة عنه في دفاتر فيمع رئيسه المباشر  اتفاقامنهم من يعقد و ، ورشة يملكها أوخاصة كمحل  أعماليعمل في 
 . 4والانصرافالحضور 
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  :التغيب الناجم عن الحياة الاجتماعية للمؤسسة  1-3-2-1
ذات وهي علاقات غير رسمية وهي  ، للعمال خصوصا مع زملائه اجتماعيةداخل المؤسسة علاقات أ قد تنش       

 .ن نسبة التغيب ترتفع إكان العكس ف  إذا أماتقلل من نسبة التغيب  أنهاحيت  ،العمال و كبير على العمل  تأثير
 .منية لمزاولة تكوين تابع للمؤسسةمل مدة ز اوقد يتغيب الع -  
  .مل على عطلة تكوينية خارج المؤسسة لزيادة معارفه وقدراتهايتحصل العوقد  -  
  .تخصه أخرى أعمالكما يحق للعامل الحصول على عطلة لمدة سنة قابلة لتجديد لمباشرة  -  
  :عن الحياة الاجتماعية للعمال  الناجم التغيب 1-3-2-2
مضطربة  أسرية أوضاعاكان يعيش   إذانه أ ثحي ،خارج المؤسسة ظروفهل في امللع الاجتماعيةالحياة  تتمثل         

ر العامل أثوقد يت ، ادة معدل غيابهزي إلىمما يؤدي  ، ينعكس سلبا على نفسية العامل فيصبح غير راض عن العمل
 كما  ،جرأمنها المرض الطويل وهي عطل بدون  لأسبابعن عمله  أياموقد يتغيب العامل  ، قافي لمجتمعهثال بالإطار
 1الأقاربحد أوفاة  أوالولادة  أول الزواج ثبعمله م التحاقهعائلية تكون سببا في عدم  ثأحدا إلىعمله  ثناءأ يتعرض

.  
 :تغيب العامل عن عمله ما يلي إلىتؤدي  التيالنفسية  الأسبابمن بين : نفسية  لأسبابتغيب  1-3-8
 يؤثرلك ذ ، ومنه يقوم بعمله مضطرا و بالطبع ، يتناسب مع قدراته يوضع في عمل لا أوالمهنة للعامل  اختيارسوء  -
 نه يكون مرغما على العمل و بالتالي يتغيب عنه.العامل في عمله لأ انتظاميرا سلبيا على أثت

رغبات  إشباععدم  أوهن العامل ويسرح به خارج العمل نتيجة لرتابة العمل ذيشرد  الأحيانمن  كثيروفي        
 .  2لكذل نتيجةمن الغياب  الإكثار أوترك العمل  إلىمما يؤدي به  ، العامل

العامل من  إليهانتيجة للضغوط التي يتعرض  ، العصبية كالتوتر الأمراضببعض  الإصابةو المعنوية  الروح خفض -   
  . في العملطرف المسؤولين 

تغيب العمال داخل يرا مباشرا على نسبة أثت الاقتصاديةر الظروف ؤثت : اقتصادية لأسبابتغيب  1-3-3
سلبيا في ظاهرة  أويجابيا إ يؤثر الأجورستوى أن مدلت بعض الدراسات  :ه الظروف مايلي ذومن بين ه ، المؤسسة

 الأجريجابية بين ضالة إهناك علاقة  أن ي"مكا"فقد بين  ، زيادة معدل الغياب إلىيؤدي  الأجور فانخفاض التغيب ،
، وقد يلجأ العامل إلى البحث  الأجردوران العمل خارج المؤسسة طلبا لزيادة  إلىالمنخفضة تؤدي  فالأجورو الغياب 
  .3في عمله مواظبتهر على ثمما يؤ  ، الأجرعن ضالة  جاتالنجل سد النقص أمن  ، إضافيعن عمل 

 معينة.التغيب لفترات زمنية  أو منصبه،في تخلي العامل عن  تساهمتوفر فرص العمل خارج المؤسسة  -   
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  :العاملة  المرأةالتغيب عند  أسباب 1-3-5
بين البيت و المؤسسة التي تعمل  دورها ازدواجيةلك لعدة دوافع ولكن ذو  ، العمل إلىمن النساء  كثيرتخرج        

عن العمل وجود التزامات  الإناث تغيب أسبابو من بين  ، عن عملها الأحيانمن  كثيرفيها تجبرها على التغيب في  
  :نلخصها فيما يلي  أنخارجة عن نطاقها و يمكن  أخرى أسباب أيضاو توجد  ، أسريةمهنية و 

 :الأسريةمات از الالت 1-3-5-1
وجود  إلى إضافةلك يشكل لديها مسؤولية كبيرة ذو  ،المنزلية أشغالهاالعاملة برعاية صغارها و قضاء  المرأةتقوم         

هناك بعض بالتالي تكون و  ،وقد يكون غير متفهم لعمل الزوجة ، هو بدوره يتطلب رعاية الذيو  ، الزوج
حصول العاملة  وأيضا ، وجه أكملعلى  أدائهو  ، في تغيبها عن عملهاا يساهم بدرجة كبيرة ذو ه ، الاضطرابات
 . الأمورلك من ذو غير  الأمومةعلى عطلة 

  :المسافة بين المنزل و مكان العمل  1-3-5-2
وقد تكون المسافة بعيدة تعطل  ، مكان عملها إلىجل التنقل من منزلها أتستغرق العاملة وقت زمنيا من  ثحي       

المسافة بين المنزل و مكان العمل يسبب  طول أن إلى إضافة ، تستغرق حتى ساعة في الوصول ثحي ،في الوصول
 التغيب . إلىو التعب مع عبئ المنزل و العمل فتضطر  الإرهاق

  :ساعات العمل و الورديات  1-3-5-8
عدل التغيب لا يكون إذ أن مير على معدل الغياب عند النساء أثله تام الورديات ظنساعات العمل و  إن        

لك ذفيه الغياب  ثرولكن يك ،1عمل النساء في الليل مسموح به قانونيا أن ثحيو  ،متساويا بين الورديات المختلفة
 ،المنزلية في الصباح أعمالهننهن يقمن بانجاز لأ الظهيرةو هناك بعض النساء يفضلن العمل بعد  ، ةلالعام لظروفنظرا 
  . التغيب إلىا يؤدي بهن ذهمن العمل و  بكثير أهمالمنزلي  الالتزام أنالسيدات يرين  ذههأن كما 

  :تؤديه العاملة الذينمط العمل  1-3-5-3
الضغوط  تأثيرتكون تحت  لأنها ، التغيب إلىسلبا عليها و يدفعها  يؤثرتقوم به العاملة  الذيطبيعة العمل  إن        

 أوفزة ر الن إلى أيضاو التعب و قد تتعرض  الإرهاق لها ا يسببذوه  ، التزاماتها العائلية إلى إضافةداخل عملها 
 . المرأةمسببات التغيب عند  أحدن نمط العمل إو بالتالي ف ، العصبية الاضطرابات

  :المستوى المهني  1-3-5-5
للنساء تقلل  الوظيفةفالترقية في مجال  ،الرجل أو المرأةمعدل التغيب يختلف حسب المستوى المهني سواء عند  إن       

ل يق ثحي ،العاملات في المستوى المهني المرتفع النساءلك عند ذ لوحظ لأنه ،عن العمل والانقطاعب من معدل التغي
 .2عليهن في العمل الملقاةللتغيب نظرا للمسؤوليات  اتجاههن

                                                           
 .832ص،نفس المرجع - 1
 . 833ص ،المرجعنفس  -2



 التغيب عن العمل   ظاهرة                                                                      الفصل الثاني
 

 

12 

  :تعود التغيب  1-3-5-6
 أوفيزيولوجية  أسبابهمله مهما كانت  يميلون أو التغيب من المؤسسات يفضلن كثيرهنالك بعض السيدات في          

العاملات  من النوعا ذن هأو نستطيع القول ب ، عرضة للتغيب عن غيرهم ثركأيكونون  ثحي ، نفسية أو اجتماعية
حق من  نإعطائهعدم  أونتيجة تمييز  ، المؤسسةحقد على  أو كإنتقامبن  ييتغ أو ، بالمسؤولية إحساسليس لهن 

  . تغيبال إلىيدخل في محاولة فهم العوامل الشخصية التي تؤدي بالعاملة  ذاوه ، الحقوق
  :الرغبة في العمل عدم  أوالرغبة  1-3-5-1
لا  عمالأبيتغيبن يقمن  اللواتين العاملات ، وإأو زيادة نسبة التغيبللعوامل الشخصية دور في خفض           

 ،انفعالياغير مستقرات عاطفيا و  لأنهنيطلبن النقل  نوك أعمالهميكرهون  إنهمو  ،بخبراتهم أوبتدريبهم السابق تتصل 
ن يظهرن عدم هو يجعل ، على العاملات يؤثرمكان العمل  إلىعدم توفر وسائل النقل  أنكما   أخرىمن الناحية 

و الزوج أ الأهلسواء من  إحراجان العمل الليلي يسبب لهن إف أيضاو  ، الرغبة في العمل بسبب ما يعانينه في طريق
  .و يضعف قدراتها و يجعلها غير راغبة في العمل ، شأنهالك يقلل من ذن إف ، المجتمع أو
 :مؤشرات و مقاييس التغيب و الآثار الناجمة عنه و وسائل ضبط معدله  -2 
 :س التغيباييمق مؤشرات و 2-1

  :معدلات و المقاييس التغيب ما يلي  ثركأو من بين  ، عدة طرق لقياس معدل الغياب في المؤسسةتوجد     
 :مقياس معدل الغياب الكلي * 

 1:ويحسب هدا المعدل بالطريقة التالية 
 يام المفقودة بسبب الغيابعدد الأ                                 

 100×  ----------------------------معدل الغياب الكلي =     
 يام العمل أعدد                                           

  :كر منها ذ يجب مراعاة عدة معطيات ن هذا القياسوعند تطبيق 
 وأ الإضراباتالمفقودة بسبب  الأيام أوالسنوية و العامة  الإجازاتالعمل لا يشمل على  الأيام الإجمالين العدد أ -أ

  . عياد الرسميةو الأدث االحو 
 2 . ر من سنة بسبب طول المرضثكلا يحسب العمال الغائبون لأ -ب
 )نصف يوم  أوسواء كان يوم  (القصير بدقة  حساب الغيابيجب  -ج
يكون  كثيرة أحيانففي  عذر،التغيب بدون  أويمكن وضعه بين التغيب بسبب المرض  الذيتحديد الخط العام  -د

 للتغيب.غياب الفرد لسبب غير سبب المرض و لكن يلجا للتمارض كستار 
 

                                                           
1
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  :مقياس معدل الغياب للعمال* 
  1 : ويحسب معدل تغيب العامل و فق الطريقة التالية

 الغياب  أيامعدد                                      
 100 ×-----------------------معدل الغياب للعامل = 

 الغياب  أيامالتي عمل فيها  أيامعدد                              
  :معدل شدة الغياب  مقياس* 
 الاعتبارفي  ذيؤخ إنماو  الغياب،يعرف عدد مرات  أنلا يكفي  إذ الغياب،س مدى الضرر الناشئ عن يويق        

  التالية:لك طبقا للمعادلة ذو  مرة،طول فترة الغياب في كل 
 الغياب في فترة معينة                                            

 100 ×-----------------------------معدل شدة الغياب =
 ةه  الفتر ذعدد مرات الغياب في ه                                   
 :مقياس المعدل التكراري للغياب* 

  . الوقت المفقود الناتج عن الغياب الاعتبارفي ذ خدون الأ ، الغيابرات ما المعدل بجمع عدد ذويحسب ه      
 أنأي  ، الدراسة لأهدافالمطلوب طبقا  المقياس بطبيعة الحال يتحددو  ،لقياس الغياب أخرىمقاييس و هناك       

  . به ذخيحدد نوع المقياس المراد الأ الذيالهدف هو 
الروح المعنوية  انخفاضبسبب  الإنتاجمستوى  انخفض ،التغيب لمعد ارتفعنه كلما أومن خلال ما سبق نستنتج       

 وعدم رضا العاملين عن ظروف العمل السائدة . ، للعمال الحاضرين
صعب عند  أمرنه أقال  ثحي ، قد علق على حساب معدل التغيب ( bazard ) "بازارد" أن إلىونشير        

و ات التي تتعلق بالحضور يحصائالإ أيضاو  الأسبوعي ،عن مدة العمل  ثالدقيقة لدى الباح الإحصائياتعدم توفر 
ويضيف ، على الحضور كالمواظبة أخرىظروف  إلى الأجر ،إضافةو  العمل ه البيانات بالسن ونوعذر هأثوتت ،الغياب
 الإنتاجفقد يكون من الصعوبة تحديد حجم ، والبراهين يزيد من صعوبة المشكلة الأدلةعدم توفر  أن " إلى بازارد

 2" . الضائع بسبب التغيب من خلال  البيانات المتاحة اليوم
ويمكن  ، و ليس الحضور و التغيب ، إنتاجيتهمو  الأفرادالمهم هو معرفة قدرة  أن إلى " بازارد "أضاف وقد         
عن حساب معدل التغيب و  قولهحسب ما جاء في  الاعتباربعين  هاذأخو التي  ، ةمالمه الأموربعض  إلىنشير  أن

  :منها 
في التنظيم والروح المعنوية  ثالمناجم الواسعة يستدعي البح أوفي المصانع الكبرى  معدل التغيب الزيادة في -أ

 . والاتصالات
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عاملا مساهما في  من المحل إقامة العاملين ،حيث يشكل السفر هنا المؤسساتيجب عدم إغفال قرب أو بعد   -ب
 1داخل المنطقة .  )الضوء ، الحرارة ، الرطوبة ، التهوية  (التغيب ، بالإضافة إلى الظروف الفيزيقية 

في القدرة و الصحة   اختلافاتلابد من معرفة عدة  ، ماليةععن معدلات التغيب عند أي جماعة  ثعند البح -ج
 روف البيئية .ظالالعمل و يضا على طبيعة أو يؤكد  ، فراد الجماعة داخل العملأودرجة التكيف بين 

  :الناجمة عن التغيب الآثار  2-2
لم تتوفر القوة العاملة المدربة  إنلك ذ الإنتاجوعند التغيب يتعطل  ،للإنتاجالوسائل  أهمتعتبر القوة العاملة من         

ا ذهو  ،الإنتاجية أهدافي يستغرقه العمال في العمل بطريقة فعالة في تحقيق ذساهم الزمن الي ثحي ،اثتدريبا حدي
و التي  ، تحقيق عوائد تساعد على تكوين القيم المضافةالمواد المتاحة بتكاليف مناسبة و  استغلاليساعد على حسن 

 .تنمية المجتمع جل تطوير و أمن  الاستثمارتعمل على توسيع قاعدة 
ا الوقت ذو يزداد ه، لقضاء حاجياته الشخصية والمادية  للعامل المؤسسات بتوفير وقت محددوتقوم العديد من    

 أضرار إنو  ،روف العملظتختلف تبعا لو  ،ه التسهيلاتذه غيرغار و ص أطفالاوخاصة التي ترعى ، للمرأةبالنسبة 
 .المجتمع سلبية على مؤسسة والعامل و  أبعاد ذاتالتغيب 

 تؤثرتغيب العامل ينتج عنه عدة مشاكل تعود سلبا على المؤسسة و  إن :يب على المؤسسة تغال آثار 2-2-1
  : كر منهاذ على تكاليفها  ون

و الزيادة في  .2حتى يمكن مواجهته الاحتياطيينمعينة من العمال يتطلب غياب العمال عامة وجود نسبة  -1
ومنه يترتب على المؤسسة   أجورهملك لزيادة ذو   ، على التكاليف إضافيةالعمال يقتضي وجود نفقات  احتياطي

ل في ثالتي تتم ،ا نتيجة لبعض العوامل غير الطبيعيةذوه  ، التكلفة على المعدل المقرر لها مسبقاعبئ وزيادة في المعدل 
ا ذو ه ، ةليسوا على كفاءة عالية و خبرة كبير  الاحتياطيينيكون العمال  الأحيانير من ثوفي ك ، نسبة التغيب ارتفاع
 الإنتاج .على جودة  يؤثر

  يتغيب.لو لم  إنتاجهاالتي كان يستطيع  الإنتاجالعامل المتغيب يضيع على الشركة كمية من  -2
 3.كبر من النسبة المخصصة للمرضأجرا بنسبة أمل يتقاضى ان العفإ لإصابةعند تعمد العمال  -8
تشغيل  استمرار تغيب بعض العمال يقتضي بالضرورة إن ، ورديات في اليوم 08تعمل  الأقساميوجد بعض  -3

الأساسي  أجرهو يضاف على  الثانية ، ةو يتقاضى العامل عن الوردي ، وردياتهم إلىبعض العاملين بالورديات 
ثر تك أيضاو ، من ناحية الكم و النوع إنتاجيتهعلى  فيؤثر ،ا العامل يجهد ويتعب لمضاعفة عملهذن هإوبالتالي ف،

وكذلك الأجهزة   ، و تزيد عيوب إنتاجه، وهنا نستطيع القول بأنه يكون هناك ضياع و إسراف للمواد الخام أخطاؤه
 .و الوقت  والجهد

                                                           
 .863ص ،نفس المرجع  - 1
 .851ص  نفس المرجع، - 2
 . 860ص،نفس المرجع - 3
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  .في التشغيل الأمنعدم تحقيق  إلىا يؤدي ذوه ،العامل نتيجة مضاعفة مجهود إصابة -5
 الثانيويحل  الأولفيتغيب  ، مع بعضهم بالاتفاق ت العمل السليمة حيت يقوم العمالافساد في علاقث حدو  -6

 أنعلى العمال  أن أساسا يتنافى مع المدركة السلوكية على ذوهالأول ،العامل  مثل إضافيجر أمحله و يحصل على 
 .لصالح العام ل استجابةما يطلب منهم  بأداء يلتزموا

تغيبه في اليوم  إلىا يؤدي ذه، التعبو  الإرهاق إلىنه يتعرض إينوب عنه زميله فحد العمال و أعندما يتغيب  -1
 يؤثرا ذوه منه ، كفاءة وخبرة مهارة أقلير عندما يتغيب يعوض بعامل بناك عامل كفئ وخهربما يكون  أيضاو  ،الموالي

  .الآلاتتشغيل المواد و  استخدامو  نتاجالإعلى جودة 
 إلىلك ذو يؤدي  الإنتاج  يتأثر غيابهعند  ثحي ، الإنتاجفي  أصليتعتمد على عامل المؤسسات توجد بعض  -3

  .الإنتاجعلى فقد جزء من المترتب  ضياع العائد أيضاو ،  و التكاليف أعباءالكم و  ثوبالتالي خسارة من حي ،توقفه
 الأخرى الأعمالتوقف عمل منها توقفت بقية  إذا بحيث ، ىخر أ أعمالها التي تعتمد علي الأعمالهناك بعض  -1

  . الروح المعنوية عندهم وانخفاضا يشكل عبئ على المؤسسة ذوه .1المرتبطة بها 
 التغيب.ا ذلا تكون مرتبة له ثللإدارة، حي اضطرابا يحدثالتغيب المفاجئ و القصير  -10
تتحمل ث حي ، الجماعة إنتاجيةو  الإنتاججداول ثر على ن تغيب العامل عن العمل يؤ أنقول  الأخيروفي        

 .الروح المعنوية عندهم  انخفاضمستوى ولاء العاملين للمؤسسة و  انخفاضة بسبب ظباهتكاليف المؤسسة 
المؤسسة ضده  تتخذهاقد  إجراءاتر الفرد نتيجة تغيبه عن عمله بعدة أثيت :التغيب على العامل آثار 2-2-2

  :من بينها 
 سلبا على مدى يؤثرا ذوبالتالي يقل دخله و ه ،الغياب  أجره بعدد أيامخصم من  إلىتغيب العامل يؤدي  -1

 الشخصية . مصاريفهالعائلية و  التزاماته
يحرم العامل من فرصة الحصول على العلاوة و الترقيات و المكافئة و الحوافز التي كان بإمكانه الحصول عليها لو  -2

بحيث يزيد ثقل العمل عليهم ، مما يدفعهم قام بعمله بانتظام ، وتأثير العاملين الغائبين على العمال الحاضرين، 
 باللجوء إلى الغياب بحجج مختلفة كالإجازات المرضية .

 المؤسسة.قد يتعرض العامل للطرد من عمله حسب قوانين  -8
  2 أسرته.الغياب تنعكس سلبا على العامل و  آثار أن ا الغياب أيذتكرر ه أوطال  إذا -3
  : إلىا يؤدي ذو هالعمالي التغيب  جراءر المجتمع سلبا من أثيت : التغيب على المجتمع آثار 2-2-8
  . على المستوى دخل القومي يؤثرا ذفي المؤسسة و ه الإنتاجخوض  -
 وبالتالي يؤثر هذا على خطط التنمية بوجه عام . الاستثمارتخفيض  -
 .يرة ثك  اجتماعية أفاتينجم عنه  ذلكو  ، زيادة في معدل البطالة إلىفصل العامل عن عمله سيؤدي  -
 

                                                           
 . 861، ص الحي، مرجع سابقعبد المنعم عبد  - 1
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  :ضبط معدل التغيب وسائل 2-8
ضبط  الأمرلك يتطلب ذلتحقيق و  ، كاملة  استفادةمن القوى العاملة  الاستفادة إلىتهدف كل مؤسسة           

فاقد في جهود القوى العاملة وفاقد في   ثحدو  إلىؤدي لك يذوعكس   ، مستوياته إلى أدنىبه  النزولمعدل التغيب و 
عدم و  ،العمل المرتفعدوران   مفسر لظاهرة  معدل التغيب يكون دليل صريح و ارتفاع أن إلىفة اضإ ،  الإنتاجكمية 

  . مةظكيف العمال مع جو المنتتنظيم العمل وعدم 
 ،أخرى إلىوعوامله من المؤسسة  أسبابه اختلافرغم ،ويمكن التحكم في ضبط معدلات التغيب بعدة وسائل       

  :تضبط لنا معدلات التغيب وهي أنببعض النقط التي يمكن  الإلمامولكن يمكن 
على العلاقات  محافظاتهاو  ،من طرف المؤسسة ( الشروط الفيزيقية الملائمة)  زمةلاالتوفير شروط العمل  -  

الفرض  إتاحة الأمراضو  الحوادثتوفير وسائل الوقاية من  إلى إضافة ،لعمل وجود علاقات غير رسميةاالاجتماعية بين 
  .استجمامعلى الفترات راحة و للحصول 

  .التغيب إلىالعمل يؤدي عن ن بعد المسكن لأ، غيابهم أو تأخرهمجل تفادي أتوفير السكن للعمال من  -
 .عليهم  الإشراف أسلوبوجود رقابة مستمرة على العمال وتحسين  -
 العمال.وضات والمساومات من تغيب االنقابات بطرق سليمة كالمفو  الإدارةالمشاكل بين العمال و حل  -
و بعض الحوافز المناسبة   دو ووج ، جر مناسبأصب تكافئ مع خبرتهم وقدراتهم مع توفير انمالعمال في  توظيف -

 منتج ما بجودة و كفاءة عالية إنتاجعند  أيضاو  ،على العمل المواظبةجر في حال الانتظام و كالترقيات و الزيادة في الأ
 .ا يساعد على التدني في معدلات التغيب المرتفعة ذه لأن ،
  .جو عمل مميز خلق جلأجتماعية من الإالعمال و تفهم ظروفهم العائلية و لمشاكل  الإدارةمشاركة   -
 ،الوردية أفرادبين  النظامجماعيا لضبط التغيب يقوم على وضع  أسلوباالشركات إحدى  اتبعت المثالوعلى سبيل   -
و  ثحد فإذا، النظامسار العمل حسب  إذايكون لكل فرد منهم يوم راحة  بحيث أسبوعياتم ترتيب عملهم  ثحي

 النظاما ذولقد كان الهدف من ه ،الاضطراب إلىوحقهم في الراحة يتعرض  الآخرينن ترتيب إحد العمال فأتغيب 
ه ذن هإف و بالفعل ، يجابيةإنتائج  إلىالضغط ا ذه أدى ثفراد ... حيضغط الجماعة على الأ من الاستفادةهو 

 1 . مةظخفض معدلات التغيب داخل المن إلى أدتالطريقة 
 الآلاتعلى  افظتهممحو  ،المؤسسة و مساعدة المشرفين المسؤولين في تحقيق الربح و الفائدة لظروفتفهم العمال  إن-
 .التغيب سيقلل من نسبة  ،إتلافهاو  ضياعهاالحرص على عدم و  ،وليةعلى المواد الأ المحافظةبعين الاعتبار  الأخذو 
العمال المؤسسة و  لظروفالمجتمع  أفرادتفهم  أن ثبحي ،لوظيفتهم أدائهمر المجتمع سلبا على العمال في ثيؤ  -

 .وجه أكملعملهم على  لقضاءو يحفزهم  ، نسبة التغيبجل خفض أمن  سيساعدهم
 الأسلوبجل تحديد أمن  بإتباعها ،قد تقوم المؤسسة  أخرىه الوسائل يوجد طريقة ذكل ه  إلى إضافة         

 حالة عدم حصول العامل على في تزايد معدل التغيب يترتب عنه تكاليف للمؤسسة حتىلأن  ، المناسب للعلاج
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في مواعيد التسليم المتفق  تأخر يحدثلا  حتى ،تعويضه يتطلب وقت إضافيأجره، نتيجة لتأخر الإنتاج وجدولته، و 
ا ذتخفيض ه الإدارة صلحةممن لك ذل ،التغيب بسبب المرض  أيامعن  الأجرما تم دفع  إذاتزداد التكاليف و  ،هاعلي

أي  الخصائصه الفئة وفقا للنوعية و ذيمكن تصنيف ه ثلك حيذ أسبابو ،تغيبامل المالعالمعدل من خلال تحليل 
  :الجوانب التي يجب معرفتها مايلي أهمومن  ،ةتفيد في الدراس أخرى نماذج

فمن  ،اتهذالسبب في الفرد يكمن  قدو ، تغيبا الأكثرلك عن وجود فئة معينة هي ذكشف يقد  ثحي :العامل اسم -
الغياب و بناء  أيامعدد  إجماليمن  % 30من عدد العاملين تتسبب في  % 10 أنتعرف  أنالمفيد بالنسبة للشركة 

 .الملائم للعلاج  الأسلوبو  الأفرادلك يمكن تحديد هؤلاء ذعلى 
عند  الأطفالسبب رعاية ب وأ؟ سبب المواصلاتب وأ؟ العمل ثحواد وأ؟ فهل السبب المرض : سبب الغياب -

  .ه الحالات في يد العامل نفسهذه معظم؟ فعلاج العاملات
بعد  أوقبل  أو ،الأسبوعية الإجازةبعد  أور قبل ثالتغيب حسب الزمن فهل يك تبويبو يفيد هيكلة  :التاريخ -

  .الأفراد من تحمل المسؤولية من قبل عددعلى عدم تقرير و  الأرقامه ذفتدل ه ،الأعياد
بينما  %  2.5 نسبة الغياب لدى العاملات بلغت أندلت الدراسات على  :التصنيف حسب العمر و الجنس -

 لكل % 8.3بالمقارنة بمعدل  % 5.5من عشرين عاما  أقل للإفرادعدل بالنسبة الم أنو  ،عند الرجال%  8.2هي 
 ، ولا شك أن مثل هذه الدراسات تساعد فياعام 53و  55لفئة العمال بين  % 2.30بلغ هذا المعدل العمال، و 

 .التخطيط الملائم لعبئ العمل
نمطي مع ضعف الالعمل ساعات طويلة خلال فترة معينة في العمل  قد يكون سبب التغيب :ظروف العمل -

 . الإدارةه المسائل في يد ذه مثلعلاج العمل السيئة و  ظروف إلى بالإضافة ،الإشراف
نه أا ذه     % 1معدل التغيب بين مندوبي البيع وفقا للخبرة الماضية  أنا فرضنا إذالمعدل السابق  إلىبالعودة       

امج المخطط نن البر إتوقف التغيب ف إلىظروف تؤدي  تطرألم  أنه إذا يعني ، العمل يوميا من تغيب فردفي المتوسط 
 1.فرد لتعويض حالات التغيب 11وليس فرد  12 لتنفيذهيتطلب 
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 الفصل :ــة صخلا 
مستفحلة  واقتصادية اجتماعيةالتغيب ظاهرة  أننستنتج و ،ا الفصل التغيب عن العمل كظاهرةذلقد تناولنا في ه      

لك نظرا لعدة ذ إليهمكان عمله لكن لا يحضر يتواجد في  نأعلى العامل  ثحي ،وباختلافهافي جميع المؤسسات 
 نأ أيضا استنتجناا مك،كما له عوامل تتحكم  ،يرادالإو غير  يرادالإ :فمنها أنواعالتغيب  أنكما  ،ظروفو  أسباب

، في غيرهاالروح المعنوية لدى العمال و  انخفاضفي التعرف على مدى  أهميتهااك عدة مقاييس و مؤشرات و تكمن نه
التقليل ا المعدل و ذه طلضب واقتراحاتقابل يوجد عدة حلول بالمو  آثار ن ظاهرة التغيب تترتب عنهاإف نفس الوقت

   .من حدة الظاهرة 
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 د:ــتمهي

كانت المرأة منذ فجر التاريخ وما تزال محور نقاش وجدال بين أجيال مختلفة حول طبيعتها ودورها في المجتمع،         
 على الأرض. وسعادة عائلتها ورفيقة الرجل طيلة مسيرة حياتهفقد كانت تعمل على راحة 

بشؤون المنزل وإنجاب الأطفال ورعاية الزوج فقط،  الاهتماموقد كان دور المرأة في الحياة قديما مقتصرا على          
بعد الثورة الصناعية في أوربا من جهة وفي العالم الإسلامي من جهة  الاقتصادي الانفتاحجيال وااةة بعد الأوبتطور 

 أارى أةبح لها حقوقا كالعمل.

ومنه نقول أن المرأة وبعد مسيرة طويلة أةبح لها الحق في تحقيق ذاتها ومشاركة الرجل والمساواة معه في كل            
وسهرت  أول كوخ ، قامت ببناءالبذور وهي تبحث عن الطعام و  اكتشفت التي الحقوق، ولا يمكننا أن ننسى أنها هي
شوته  الحيوانات المفترسة، وعجنت الفخار و إبعادفي الصيد من أجل  وانشغالهاعلى النار الأولى وقت غياب القبيلة 

  الباقية إلى يومنا هذا . الرسوم الفنية حسنأورسمت 

عملها في المستشفى  و التاريخ،من هنا سوف نتطرق في هذا الفصل إلى التعرف على تطور عمل المرأة عبر  و      
إلى عمل المرأة في الجزائر) قبل وبعد إضافة  عملها،ومعوقات  و الآثار المترتبة عنه ودورها،ودوافع اروجها للعمل 

 الاستقلال(.
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 :لمحة تاريخية عن عمل المرأة  -1

 :عمل المرأة في الحضارات القديمة 1-1

مكانتها  ااتلفتوقد  ، الكثير من الباحثين ودراستهم حول المرأة نظرا لأنها تعد نصف المجتمع اهتمام انصب        
 عبر العصور وكذا مجال عملها.

 مهيض الجناح. الحقوق،مهضوم  الأهلية،ففي التاريخ القديم نجد أن المرأة كانت مخلوق ناقص 

محصنة عفيفة ومحرومة من الثقافة، لا تسهم في الحياة العامة  تفكانت المرأة في التاريخ اليوناني قعيدة البي         
              1بقليل أو كثير، تنحصر مهمتها في الحياة بتحقيق مطالب الزوج وإنجاب الأطفال.

عقلي، وذلك يجب أن تقتصر  استعدادأرسطو هذا المعنى بقوله:" إن الطبيعة لم تزود النساء أي حيث أكد        
الحرية والمكانة في كل ما يرجع إلى حقوقها  وسلبوها ، وسلبوها حقها في الميراث 2"......على شؤون المنزل والحضانة

أارى ولا يجوز لها أن  امرأةعها في السوق ويشتري يالمدنية، وينظر إليها الرجال على أنها متاع ومن حق الزوج أن يب
 تعرف القراءة والكتابة.لذلك لم تحصل على الطلاق ولم يتح لها فرةة الثقافة والتعليم، 

، أما المرأة  وفي العصر الروماني كان رب الأسرة هو رئيسها الديني وحاكمها السياسي ومديرها الاقتصادي         
 باسم -) وكانت المرأة في التاريخ الروماني القديم أو شخصيةفلم يكن لها إلى جانبه شيء إذ لم تكن لها أهلية 

 ناقص الأهلية في إمضاء العقود أو عمل وةية أو أداء شهادة...(. -القانون

 3.(السيادة" أي: سيادة الزوج عليها اتفاق) وإذا تزوجت أبرمت مع زوجها عقد يسمى" 

محبات للعمل مثل الرجال وكن يشتغلن في بيوتهن  المنزلية وتربية الأبناء وقد كانت دورها على الأعمال وانحصر      
في الغزل وشغل الصوف وتغير هذا الوضع في العصر الذهبي حيث كانت النساء تخرجن إلى الأسواق وتتعاطين التجارة 

 .4ويحملن الأحمال على ظهورهن

 

                                                           
 .92، صد ت، باتنة، الجزائر، دار الشهاب ، عمل المرأة وموقف الإسلام منه ،عبد الرب نواب الدين - 1
  .11، ص، مرجع سابقحسين عبد الحميد رشوان - 2
  .03مرجع سابق ، ص ،عبد الرب نواب الدين - 3
، ص ت د ،ان المطبوعات الجامعية الجزائرديو ، القانونيةالمرأة العاملة في تشريع العمل الجزائر بين المساواة والحماية  ،تاج عطالله - 4

10 . 
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إحدى سيدات الطبقة العليا، وضع المرأة ومركزها ودورها في أما الصين فنستشف من رسالة قديمة كتبتها       
 1."المجتمع، تقول:" نشغل نحن النساء آار مكان في الجنس البشري ويجب أن يكون من نصيبنا أحقر الأعمال

حض وقد سميت في كتب الصين القديمة بالحياة المؤلمة التي تغسل السعادة والمال، فهي شر يستبقيه الرجل بم          
 2.إرادته، ويتلخص منه بالطريق التي يرتضيها، وكانت تباع للعمل أو لسد الديون وكانت المرأة مجردة من جميع حقوقها

وكما جاء في  ، بيها بالوضع الصيني حيث كانت ااضعة لسلطة وليهاشفقد كان وضعها وبالنسبة للهند          
 شباهاا لزوجها وفي تايمها لأبنائها إذا كان لها أبناء، وإلا فننها لأقرباء شريعة الهند) تخضع المرأة في طفولتها لأبيها، وفي

بعلها، ولا يجوز ترك أمرها( وتحدد هذه الشريعة مهام المرأة فتقول:) واجبات النساء هي أن يلدن وبربين أولادهن 
 .3ويدبرن أمور منازلهن(

هذا ما مكنها من  الرجل،في العصور الفرعونية فقد نالت المرأة مكانة الألوهية كما أن حقوقها تساوت مع  و        
وكانت لها حريتها الكاملة قادرة على تسيير أمورها وأمور أسرتها وتمتعت بالملكية  ومتنوعة،ممارسة أعمال مختلفة 

 الأموي. الانتسابالأراضي التي تورث عن طريق ق.م يملكن أكثر 9133 حوالي الخاةة، فكانت النساء في مصر

حد القول  حظيت المرأة بالتعليم ااةة العقائد الدينية، وآداب السلوك وعملت المرأة في عامة الشعب على و        
ومارست الرياضة والسباحة والأعمال البهلوانية   ، للتسبح والغزل وةنع السجاجيد وعملت بالتجارة في الأسواق،

 4. ن في الشرب ويقرعن كؤوسهن مع الرجالفوكانت النساء كالرجل يشربن الخمور بل ويسر  ، كالرجل سواء بسواء

 :المجتمعات الغربية عمل المرأة في  1-9

الأضعف في هذا العهد المظلم والذي عرف فيه كانت المرأة الغربية ذليلة مهانة ومستعبدة، لأنها العنصر           
 عادة) الأقفال الحديدية( التي كانت في أحزمة تلبسها المرأة حول اصرها، ويحتفظ الأزواج بمفاتيحها.

 5. وظل عمل المرأة في الغرب محصورا في ةناعة النبيذ وغزل الأةواف

  

                                                           
  .01، صمرجع سابق ،عبد الرب نواب الدين - 1
  .11، صمرجع سابق ،حسين عبد الحميد رشوان - 2
  09. 01، صمرجع سابق ،عبد الرب نواب الدين - 3
  .11 - 11ص ،، مرجع سابقحسين عبد الحميد رشوان - 4
  .03، صمرجع سابق،الدينعبد الرب نواب  - 5
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لى العمل، فالأب في إ محتاجة فأةبحتن سد حاجاتها لم تنزل إلى ميدان العمل إلا بعد أن تخلى الرجل ع          
، لذا هو يجبرها عن  على ابنته إذا بلغت الثامنة عشر من عمرها الاتفاقالدول الغريبة لا تكلفه الدولة والأعراف 

 .1العمل إذا بلغت هذا السن

م، الاةا من العبودية التي مورست في ظل الإقطاع الذي تحالف 1173وتبدأ الثورة الصناعية تاريخيا من سنة        
الناس وتسخيرهم للمصالح الخاةة بالطبقة العليا. ونظرا لهجرة الرجال إلى المدن بسبب  استغلالمع رجال الدين في 

 رياف ثم النزول إلى المدن مع أطفالهن.فقد حتم الوضع على المرأة العمل في الأ والاضطهادالمرض 

من قبل أةحاب  السيئإضافة إلى عدم وجود أسر وأزواج والاستغلال  المدن،الجميع يجهل بعضه في  وباعتبار      
 سهل ذلك من داول المرأة إلى عالم العمل. الأعمال،

إلى أن حدث تغيير في بنية المجتمع وتساوت مع الرجل  ،والانحرافوكان مجال عملها محصور في حرف المجون     
 ...إلخ.ية والشركات والمكاتب التجاريةوأةبحت تعمل في الدوائر الحكوم

كانت قبل  بت أن النساء وتحديدا في أمريكاوحقيقة التاريخ يث ، وبدأت أيضا النساء العاملات بالمطالبة بحقوقهم        
 للاحتفال الأمم المتحدة اقترحتهاالتي  الاحتفالات، ولكن م  1337نت في عام ولكن في "شيكاغو" كا ، العمال

، عندما تظاهرت آلاف عاملات النسيج 33/30/1233بعيد المرأة كانت لصالح التظاهرات النسائية في نيويورك 
ظروف العمل  ( مطالبات بتحسين الورود ) الخبز و حاملات بأيديهن الخبز اليابس وباقات ورود وسميت بمظاهرة

 . وتخفيض ساعات عملهن والمساواة في الأجر

كثرات، إحقوقها بلا  اجتثتالأنثى بتجهم وحين  استقبلتوفي الجاهيلة القديمة ظلمت المرأة ظلما مبينا حين       
  2.!وهو تصرف وحشي مستنكر فاحش ! د الطفلة عندما تولدأو ب يقومونشواذ في الأمة العربية  كان  وقد

إذا بشر أحدهم بالأنثى ظل  »بقوله تعالى: أدولم يكن بنمكانها التمتع بأهلية التصرف وقد ةور القرآن واقع الو       
( يتوارى من القوم من سوء ما بشر به اسمه على هون أم يدسه في التراب ألا ساء ما 13) وجهه مسودا وهو كظيم

 .12. 13سورة النحل  . « (12) يحكمون

 وكان العرب في الجاهلية لا يورثون البنات في حين يورثون البنين بعد البلوغ وأما عن دورها والأعمال المنزلية         

 اقتصر عملها على شؤون البيت وكذا الأعمال الشاقة من رعي وغزل وغير ذلك من التي كانت تقوم هاا فقد 

 .الأعمال

                                                           

 .17، ص0/9319/.91، 0711، العدد الحوار المتمدن -www.ahewarorg-،أميرة بيت شمونيل –1 
 .) بتصرف ( 79ص،1229للنشر والتوزيع، الجزائر،  الانتفاضة، دار 1ط،قضايا المرأة بين التقاليد الراكدة والوافدة ،محمد الغزالي - 2
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 فيما يلي:  انحصرومما سبق يمكن القول أن عمل المرأة في المجتمعات 

دها وهي أو  ..إلخ، وقد كان يتمالأولاد.ت من غسل، طبخ، رعاية العمل داال البيت) ممارسة الأمور المتعلقة بالبي -
 ما اارج البيت كالزراعة والتجارة، والمبادلة......إلخ.أ . حية

الحقوق و حظيت  إلا في العصر الفرعوني الذي تمتعت بكامل والهوان،وهنا كانت المرأة كانت تعيش حياة الذل     
 كانة رفيعة.بم

بعيد  الاحتفالحيث أةدرت المنظمة الدولية بقرار ،م 1211قرار الولايات المتحدة الأمريكية متأارا في عام      
حقوق المرأة جزء لا يتجزأ من منظومة  اعتبار، ينص م 1220المرأة، وأةدرت أيضا الأمم المتحدة قرارا دوليا في سنة 

 ن .حقوق الإنسا

 وقد ترتب عن عمل المرأة الغربية عدة آثار نذكر منها:

 في عالم الشغل. واندمجتعن وظيفة الأمومة  انصرفتقلة المواليد حيث  -

واد الم حيث يحرم الطفل من حنان الأم وتعاملها مع بعض ، ةحيا والقيا وعقليا و تشوههم فساد الأطفال -
 ..إلخ.ذلك ةحيا أو عقليا. رهضالخطيرة يأثر على جنينها في

 وبنات....إلخ. ترمات من أمهات وأاواوأباحوا المح الانحرافاتالتدهور الأالاقي حيث زين لهم  -

التي حصلت عليها  الامتيازاتكالبطالة بسبب   اقتصاديةنسبة الطلاق إضافة إلى آثار  ارتفعتفقد تفكك الأسرة،  -
 المرأة.

 :عمل المرأة في الإسلام 1-0

ولا يوجد دينا   ، والعمة والخالة والابنةالأم والأات والزوجة  باعتبارها ، إن المرأة هي أساس المجتمع ونصفه        
 ، حيث بلغت المرأة المسلمة بفضل مبادئ التي أتى هاا الإسلام مكانة عظمى ، كالإسلام رفع من شأن المرأة وكرمها
والمسؤوليات المالية التي تبقى على عاتق  ، الفيزيقية بين الذكر والأنثى الااتلافاتوأةبحت لا تختلف عن الرجل عدا 

من عمل ةالحا من ذكر أو أنثى وهو مؤمن فلنحينه حياة طيبة ولنجزيهم أجرهم  »ويقول الله تعالى:  ، الرجل
 .(21) سورة النحل الآية «21. بأحسن الذي كانوا يعملون

،ويسر لها السبيل الأمثل لتكون عضوا ةالحا في أسرة سعيدة  آمنة مطمئنة في مملكة أنوثتهاالمرأة  أةبحتفقد      
وفتح أمامها المجال في الوقت ذاته لتمارس ما تشاء من الأنشطة  ، سوء وآفةكل   ها منةالحة تتفرغ لرعايتها وحمايت

 1منها لهواية أو رغبة......". إشباعاالمفيدة،  ، وتنهض بما قد يناسبها من الوظائف والأعمالالاجتماعية
                                                           

 .97مرجع سابق ، ص ،حسين عبد الحميد رشوان - 1
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بل أجاز  ،والشؤون العامة والإدارةا في الحياة ظويرفع الإسلام مقام المرأة وأقر لها حقوقا وجعل لها شأن ملحو         
  9).في الجهاد والحروب، وتولت في بعض الأحيان مركز الصدارة والتوجيه واشتركتلها تولية منصب القاضي، 

وبين الله لنا بالنصوص القرآنية حقوق المرأة الوحيدة " ، تبين ما لها و ما عليها  ونزلت سورة في القرآن       
وذكرت نساء كثيرات ةالحات في القرآن أعظمهن مكانة مريم البتول. وهي المرأة الوحيدة  ، وواجبات الرجل نحوها

 1"المذكورة في القرآن باسمها ةراحة لعلو مكانتها عند المسلمين وأهل الكتاب

 دين يكرم المرأة و يحميها و يريدها مصونة عفيفة، لأن في ذلك حماية المجتمع بأسره، فالمرأة مستقر فالإسلام"        
و مستودع سره و حاضنته و مرضعته و مربيته،فنذا كانت ةالحة قدمت للمستقبل جيلا ةالحا، و البيت هو  الإنسان

في بيتها، فقد جعل الله عز و جل لكل من الزوجين القرار  يأمرانمملكة المرأة و منطلقها الحيوي و القرآن و السنة 
بواجبات ليكتمل بناء الأسرة و المجتمع، فالرجل يقوم بالكدح و العمل و الاكتساب و النفقة، و  حقوقا و ألزمها

و  المرأة تقوم بالرضاعة و الحضانة و تربية الأولاد، و تركها واجبات المنزل ضياع للبيت بمن فيه و تفكك للأسرة حسيا
معنويا، وفتح الإسلام أمام المرأة كذلك ميدان العلم و التعليم، حيث عدهما ضرورة بشرية في عصور كان يغشاها 

في التاريخ الى المرأة على انها كائن بشري لا يستكمل مقومات بشريته حتى يتعلم،  نظام أولالجهل و الظلام، فهو 
  2 العلم ركنا لازما و فريضة عليها كما هو فريضة الرجل"شانها في ذلك شان الرجل على وجه المساواة، فجعل 

و أيضا أوحى رسولنا الكريم ةل الله عليه وسلم بالمرأة ايرا، فقد حث على ذلك العديد من الأحاديث النبوية      
و حرص الإسلام على كفالة الحياة  " ألا فاستوةوا بالنساء ايرا".في اطبة الوداع  الشريفة و كان من آار وةاياه

وفي ضعفها ضعف  الكريمة للمرأة. و حث على تعليمها و حسن تربيتها و إعدادها، إذ أن في ةلاحها المجتمع كله
. فالمرأة هي التي تعد الأجيال الجديدة التي تتسلم قيادة المجتمع غدا فنن لم تعد الإعداد الحسن فلن تحسن  المجتمع كله

 .3الإعداد

قتباس العلم، فكان من النساء نالنساء مع الرجال في أمور عدة ك اشتركتأما في عصر الرسالة والخلافة الراشدة        
)ص( ونساء أةحابه رضوان الله عليهم يخرجن في  وكانت نساء النبي ، روايات للأحاديث ، وأدبيات وشاعرات

فهناك   ، مع الستر والعفاف ، ويحرةن على القتال الجراحمع الرجال يسقين الماء ويجهزن الطعام ويضمدن  الغزوات
،  والخيرية للنساء الاجتماعيةأعمال ضرورية وملحة لابد أن تقوم هاا المرأة كالتعليم، والتمرض، وأيضا تقديم الخدمات 

،  ور فقطو أعمق مما ينادي به دعاة تحريرها من قصره على العمل المأج إن مفهوم عمل المرأة في الإسلام أشمل
 .4والمحافظة على قيم المجتمع عمل ، وأعمال البيت عمل ، ، وتربية الأولاد عمل فالأمومة عمل

                                                           
 
 .10، ص9331، دار الكتاب الحديث، القاهرة،  "" المرأة في المجتمع  الاجتماعبحوث في علم  ،ياسر يوسف عبد المعطي - 1 

 .91ص ، 9337، دار الكتب العلمية، بيروت ،1ط ،مكانة المرأة في الأسرة ،سميرة جميل سبكي - 2
 

 .11، ص9333،، د ب ، دار الفكر العربي1ط،المرأة بين تعاليم الإسلام وتقاليد المجتمع قضايا ،عبد الحميد إسماعيل الأنصاري - 3

 .03ص ،د ت، 1119، العدد قلا عن مجلة الدعوةن ،زيد بن محمد الرماني – 4
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فحسب فمركزها في  ، وعمل المرأة بقي محصورا في الحمل والوضع والإرضاع وتربية الأولاد والقيم بشؤون البيت       
ووةينا الإنسان بوالديه حملته أمه وهنا على وهن وفصاله في  »لقوله تعالى:الإسلام بكونها أما لها مكانة قصوى 

 .11سورة لقمان الآية: «. عامين أن أشكر لي ووالديك وإلي المصير

 .11الآية  افحقالأسورة  «. ووةينا الإنسان بوالديه إحسانا حملته أمه كرها ووضعته كرها »

من  تعليإلى غير ذلك من الآيات الكريمة والأحاديث النبوية الصحيحة التي جاءت بحق المرأة المسلمة التي        
 .1واجباتها وحقوقها في مختلف أنواع الحياة العامة والخاةة ، وتوضح وتوةي هاا ايرا ، شأنها

رجل إلى رسول الله ةلى الله عليه جاء  "وقد نالت الأم بذلك التكريم مرتبة مشرفة سبقت فيها الأب:          
: ثم من؟ قال: وسلم فقال: يا رسول الله من أحق الناس بحسن ةحبتي؟ قال: أمك، قال: ثم من؟ قال: أمك، قال

 "أمك، قال: ثم من؟ قال: أبوك.

لا وقد ذهب الإسلام إلى أبعد من ذلك في التكريم إذ جعل الجنة تحت أقدام الأمهات حيث:" يروي أن رج       
جاء إلى النبي ةلى الله عليه وسلم فقال يا رسول الله أردت أن أغزو، وقد جئت أستشيرك فقال: هل لك من أم؟ 

 "قال: نعم. قال: فنلزامها، فنن الجنة تحت رجليها

ومن  »يقول الله تعالى:كزوجة يصفها القرآن الكريم بالسن والمثابة، ويصف العلاقة هاا علاقة مودة ورحمة وهي       
، إن في ذلك لآيات لقوم مودة ورحمةلكم من أنفسكم أزواجا لكم لتسكنوا إليها وجعل بينكم آياته أن الق 

 .91الآية سورة الروم «.يتفكرون

، فساوى وبين أايها الرجل في الإنسانية والتكليف  والاةة القول أن الإسلام كرم المرأة فرفع درجتها وأي رفعة      
وحملها بذلك مسؤولية كبرى في المجتمع بفضل تلك المكانة المرموقة التي منحها إياها الإسلام أما وبنتا وفي الجزاء، 

 ، وعدت عنصرا فاعلا فيه كامل الحقوق. وزوجة

 :نبذة عن عمل المرأة في المستشفيات 1-1

 المستشفى: 1-1-1

 الهند وفي بعض العصور المبكرة للنصرانية.أنشئ البوذيون منذ مطلع القرن الثالث قبل الميلاد المستشفيات في     

دينية بتشغيل وقامت مجموعة  ، أسست المستشفيات للمرضى والمسافرين المنهكين وللفقراء والأكفاء والمقعدين    
كانت تعمل أساسا على ادمة الفقراء والمرضى الذين تتعذر   ، معظم هذه المستشفيات الأولى ولمئات السنين

 ادمتهم في المنزل.
                                                           

  .913 -933ص ،1239 بيروت، الرسالة،سلسلة بحوث ،1ط ،1ج ،والحديثالمرأة في القديم  ،عمر رضا كحالة - 1
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وكان هناك مستشفى عسكري لعلاج جرحى المسلمين أثناء  الإسلامي،أما المستشفى الحقيقي ظهر في العصر      
 العسكرية.وأقيم في المدينة المنورة ويعتبر أول مستشفى ميداني يعرف في مجال الحروب  الخندق،معركة 

 التمريض: 1-1-9

فمثلا كان المصريون يستأجرون النساء اللاتي أطلقن  السنين،كان الناس يمارسون نوعا من التمريض منذ آلاف      
 مؤارا" القابلات" ليساعدن في عمليات الولادة.

ونظمت الممرضات أنفسهن في مجموعات وساعدت النساء النبيلات بما فيهن زوجات الأباطرة في رعاية المرضى      
 في روما القديمة.

، الحادي عشر الميلادي، وكانت الصحابية  العالم الخامس الهجري عرف العرب نوعا من التمريض بدءا من     
أول من عمل في هذه المهنة حينما أمر الرسول بنصب ايمة متنقلة لها لتطبيب  " رفيدة بنت سعد الأسلمي"الجليلة

عين  ، م(137 -هـ33) "عهد الوليد بن عبد الملك") المستشفيات( الثابتة في  البيمارستانات أفتحتالجرحى، ثم لما 
 .1الأطباء للعناية بالمرضى حتى أنه اصص لكل ضرير دليلا ولكل مقعدا اادما أشخاةا إلى جانب

أما في أوربا ففي فترة الإةلاح الديني أغلقت العديد من الأديرة في القرن السادس عشر، وقلت الأماكن التي      
وتعد من أسوء الفترات في تاريخ التمريض الأوربي عدا ،م1313و1733تصدر منها الأوامر الدينية بين عامي 

 سبانيا) الأندلس آنذاك(.إ

 السمعة،وأحيانا سيئات  مدربات،وقد بنيت مستشفيات على أساس الصدقات وكثير ما وظفت نساء غير         
 وظفوا أطباء ااةين هام. الوقت، بلفي ذلك  المستشفىولم يذهب الأثرياء للعلاج أبدا في 

وغالبا ما كانت الممرضة تصاب بالمرض  ،ولم يدرك العاملون بالمستشفيات أهمية الصحة العامة وعلم الصحة       
 نفسه الذي يصيب المريض الذي تعالجه.

فلورنس "وقد بدأ التمريض الحديث في الخمسينيات من القرن التاسع عشر نتيجة لجهود الممرضة البريطانية        
ا لفتاة من عائلة في وقت كان الناس يرون أنه ليس ملائم امتهنته و .1373ةتمريض" بلندن سن" مؤسسة النايتنجيل
. ومكنها من إجراء .متجها اعترافا دوليا. 1317 -1310 " اسكتاري" الال حرب القرم سنةلها فيمثرية وع

 إةلاحات جوهرية في مهنة التمريض على نطاق العالم ليصبح مهنة نبيلة.

،  أمثلة قليلة للتمريض آنذاك ففي ألمانيا أسست نساء متدينات سمين الشماسات معهدا للتمريضوهناك        
 معهدا للتمريض في بيوشوبسجيت في لندن. " إليزابيت فراي"وفتحت مصلحة السجون البريطانية

                                                           
 . 971، ص 9331، السعودية، 9، طالموسوعة العربية العالمية، الشويخاتأحمد  –1
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وكرست بعض راهبات الكنائس  ، ايرلنداجمعية راهبات الإحسان الروم الكاثوليك في  كاثرين مكولي""وأسست      
وأةبح التمريض مهنة  ، ومنذ ذلك الوقت أنشاء العديد من الأقطار منظمات وطنية ، إنجلترا حياتهن لتمريض الفقراء

 لرفع مكانة هذه المهنة في كل أنحاء العالم.م  1231شريفة في عام 

 .1رسميةم أةبح هذا المجلس تابعا لمنظمة الصحة العالمية بصفة 1212وفي عام 

 دوافع اروج المرأة للعمل و دورها و الآثار المترتبة عنه و معوقاته:  -9

 :دوافع اروج المرأة للعمل 9-1

إلا أن طريقة العمل  ، لقد كانت المرأة تساهم في العديد من الأعمال كما ذكرنا في التطور التاريخي لعمل المرأة       
ةار اروجها للعمل ضروريا بسبب  ، فقد تغيرت بعدما كان عملها يقتصر على وجودها في البيت أو المزرعة

 ، التي كانت بمثابة انقلاب جذريا في المجتمع ، التغييرات التي طرأت على المجتمع البشري في ظل وجود الثورة الصناعية
حسب الحالة الاقتصادية ارج المرأة للعمل وتختلف الدوافع  حيث أثر على كل نواحي الحياة البشرية، فتعددت دوافع

 فالطبقية في المجتمع تؤثر على دوافع اروجها. ، للمرأة

حيث اثبت كثير من الدراسات أن اروج المرأة للعمل كانت الدوافع الحقيقية إليه  :الاقتصاديالدافع  9-1-1
: هو حاجة الملحة والشديدة لكسب قوتها بنفسها أو لحاجة أسرتها الاقتصادية،والمقصود بالحاجة الاقتصاديةلحاجة ا

سيدة أن  0333أجري على  م ،1219عام  " بيدجون"استفتاءعليه في معيشتها ولقد تبين من  والاعتمادلدالها،
 ، تايلور أن دوافع العمل تميل إلى أن ترتبط بالمال، ومنه ذكر  من هذا العدد يعملن من أجل مساعدة الأسرة 11%

إذا فننهم عندما يحسون بأن هناك نقص في حياتهم ،  أن المال هو المدال إلى السعادة اعتقادهمفالناس قد رسخ في 
 .2يءفننهم يطالبون بمال أكثر، وتشير الحاجة إلى المال إلى أنهم يريدون شيئا ولكنهم لا يوضحون لنا ما هو هذا الش

الدنيا وبعض من  من الطبقاتذلك أنها أكثر إلحاحا  الطبقي،ولاشك أن الدوافع الاقتصادية مرتبطة بالأساس        
والباقي يستهلك في تعويض  الشخصية،مصارفهن فمعظم النساء العاملات يصرفن مرتبهن على  المتوسطة،الطبقات 

 .3.إلخالمربية.. الأطفال،مرض  الجاهزة،عدم وجودهن في المنزل كالوجبات 
 :للعمل  لخروج المرأة الاقتصاديةومن أهم الأسباب 

 . تعويض غياب ولي أمرها أو وفاته أو مرضه -
 . تسديد الديون ومساعدة الوالدين أو الزوج -
 . تسديد حاجياتها الشخصية لكي لا تكون عالة على الآارين -

                                                           
 . 971، ص نفس المرجع ،أحمد الشويخات – 1
 .31، صمرجع سابق دار النهضة، ،سيكولوجية المرأة العاملة ،عبد الفتاحإبراهيم كاميليا   – 2
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 . وجود مهن تقتصر على المرأة -

أن هناك أسباب شخصية تدفع  إلا اقتصاديبالرغم من أن عمل المرأة يظهر بمظهر  الشخصي: الدافع 9-1-9
 ااةة عند المتعلمات تعليما عاليا ،وأيضا استغلال مواهبها فيما يعود بالخير العميم.، إلى الخروج للعملبالمرأة 

 فالتعليم يعد وسيلة لتحقيق الهدف أو طموح شخصي للمرأة التي تعمل.

 .1يساعدها العمل على مواجهة الصعوبات ومشكلات الحياة ويقضي على وقت الفراغ هكذا

أن العمل وسيلة  وواجبات، كماوأهميتها كفرد في المجتمع له حقوق  المرأة،فالعمل بأجر وسيلة لتأكيد شخصية       
 مكانتها. لاكتساب

معطيا إياهن معاشا عائليا  ، (11في سن)ويفسر ذلك سلوك عاملات مصنع كان يحيل عاملاته إلى المعاش      
 ، ةديقاتهن عند الخروج انتظارفلقد وجد أن كثيرا من هؤلاء النساء يقفن على أبواب المصنع كل مساء في  ، سخيا

أن المرأة تخرج  " فرديناندرفيج"تجري في المصنع وهذا ما يؤكد إثبات اجتماعيةحداث لأوتستمر مواظبتهن على حضور 
 .2الاقتصاديةالحاجة  لشعور بالوحدة أكثر من اروجها إلى العمل تحت ضغط الانفعاليلحاح الضغط للعمل تحت إ

وهو إبراز مدى أهميتها واروجها  ، ويرجع سبب اروج المرأة دائما إلى سبب رئيسي :الاجتماعيالدافع  9-1-0
 3. من بيتها واستقلاليتها

 وتحقيق الذات هي دوافع أارى للخروج إلى العمل. فقد ظهر من دراسة  الانتماءوحب الظهور والحاجة إلى      

 يعملن من اجل تقديم ادمة للمجتمع،من الأمهات العاملات من الطبقة المتوسطة  %03أن  Yarrow)) يارو 
 .4و يرضين حاجتهن للبقاء في ةحبة الآارين ،

 ومنه حاجة المجتمع، والرغبة في بناءه وادمته. -  

 الإستعاظة عن أعمال المنزل بأارى أكثر راحة. -

 :للمرأة والاقتصادي الاجتماعيالدور  9-9

،  على أسس سليمة في تطوره ونموه الاجتماعييتطلبها البناء  استثنائيةثمة جهود  :الاجتماعيالدور  9-9-1
وبما أن الرجل  ، لينهض كل بدوره المطلوب على أفضل وجه ، أدوارا عدة تتنوع على شرائح المجتمعي ولعلنا نستق

                                                           
 .22، ص نفس المرجع – 1
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نه يجب أن يكون تعاون بين أوبمعنى  ، فلكل منهما دوره الخاص،  الاجتماعيوالمرأة هما أكبر قطبين في الشكل 
 يزيد الأعباء على الطرف الآار.اب حدهما أو غأ تعطلن إ الطرفين و

فقد كان أكثر تسلطا ولهذا يطلق الكثير  الأقوى،وبما أن الرجل الطرف  ين،الطرفوأفرزت هذه الحالة الصراع بين       
 على المجتمع بأنه ذكوري متسلط.

حيث منحها حق التملك وكذلك حق التعليم  ، والتاريخ يروي قصة المرأة وكيف كان وضعها قبل الإسلام       
وذلك لما لها من دور كبير في المجتمع  ، والهدف من ذلك واضحا ، ووضع عدة توجيهات وضوابط لسلوك المرأة

 دد:صحيث يقول الشاعر في هذا ال  ، فتأثيرها في بناءه سيكون أكثر حجما وقوة،  والأسرة

 الأم مدرسة إذا أعددتها      أعددت شعبا طيب الأعراق

أن  استطاعتوبفضل الإسلام  ، ونجد المرأة عامة والعربية ااةة قد عانت من الجهل والأمية لفترة طويلة        
، حيث دالت في كافة المجالات فأةبحت تعمل في الطب والهندسة والتدريس  تصل لأعلى مراتب العلم

 ومسؤوليات عديدة كالتوجيه والتخطيط.

 ومن الال فتح أبواب المدارس ،ـ ولقد ناضلت المرأة كثيرا من أجل المساواة في الحقوق والواجبات بين الجنسين      
بصورة تؤكد إةرار ،  اصوةا العاملة تطورا ملحوظا والجانب التعليمي للمرأة  تطور ، والمعاهد والجامعات أمام المرأة

 . المرأة على ضرورة مشاركتها في مختلف ميادين الحياة

 .1نسبة العاملات من الحاةلات على مؤهلات جامعية ارتفاعومن الال فتح هذه الأبواب أدى هذا إلى 

 ، دعم حركة المطالبة بحقوق المرأة الااتراقوهذا .متناميا بحاجة المجتمع للمرأة اعترافاويشهد مجتمعنا المعاةر        
 ذلك أن حقوق المرأة هي تكريس لواقع معيشي وليست موضوع تنافس أو تصنيف.

غوط قوى عديدة، فهي من ناحية المرأة لدورها في الحياة أةبح معقدا إلى حد كبير وذلك لتعرضها لض ااتيارإن       
، ومن ناحية أارى الفرص  الأمومة والأعمال المنزلية اتجاهتخضع لضغط التقاليد والطبيعية البيولوجية التي تدفعها في 

 التي أةبحت متاحة أمامها في عالم الوظيفة والأجر. 

 .2الوظيفة الأطفال،إنجاب  المنزلية،الأعمال  الزواج، عوامل:ع المرأة بعقبات نتيجة لأرب ااتيارويواجه 

                                                           
 - 113، ص 9331، ب د، والتوزيعة دار الثقافة للنشر ، مكتب 1، طالاجتماعيالمدال إلى علم النفس  ،محمد باسم محمد – 1
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فالمرأة كأم وزوجة وربة بيت إضافة إلى عملها، تحمل على عاتقها مسؤوليات معقدة يصعب تعويض الأعمال التي   
تمارسها إذ تربطها بالأسرة علاقات عاطفية حتى ممارسة المهام المنزلية وقيام المرأة بمختلف المهام )الطبخ، الغسيل، 

البيت يصعب قياسها .( هذه المهام المتداالة التي تعيشها المرأة العاملة يوميا إلى جانب عملها اارج التنظيف ..
 1وتحديد التعويض اللازم لها.(

 : الاقتصاديالدور  9-9-9

وحقوقها  ، على أنها قياس لحرية الأنثى الاقتصاديةينظر كثير من زعيمات الحركة النسائية إلى أنشطة البناء         
ويقضي مبدأ المساواة بين الجنسين أن تتمتع المرأة  ، رؤوس الأموال في الزراعة والصناعة والتجارة استثماروحريتها في 

 بنفس القدر الذي يتمتع به الرجل. ، هاذه الحريات والحقوق

عتمادات المالية أو وإةدار الإ ، وفتح الحساب الجاري لها ، داعه في البنوكيإو  ، المال اقتراضوللمرأة الحق في      
 .2المستندية وغير ذلك من الأعمال البنكية أو التأمينية

 ، لأسرتها أولا ولمجتمعها ثانيا الاقتصادي الانتعاشلتساهم في ،والمرأة في العصر الحديث تعمل ولا تزال تعمل       
سق مع مؤهلاتها وقدرتها ، لى العمل الذي يتناسواء في المنزل أو اارجه وقد كفل المجتمع المرأة حقها في الحصول ع

كما أكدت القوانين الأهمية البالغة لدور المرأة في المجتمع ومدى ضرورة مهتمها في  ،  فتح مجال التعليم لها وااةة بعد 
 الاقتصاديوتنوعت أوجه النشاط  ، وبالتالي تزايد إقبال النساء على الداول في سوق العمل ، كافة أوجه الإنتاج

 .3الذي تعمل فيها

قد  ، أن تزايد عدد النساء العاملات في السنوات الأايرة،المركزي للتعبئة العامة والإحصاءوتشير بيانات الجهاز        
حيث تحول عدد كبير من النساء ، المرأة  ةمن بيانات هذا الجهاز أن هناك تحول جوهري قد حدث في عمال اتضح

حتل النشاط الزراعي الترتيب الثاني بين أوجه النشاط إ، فقد  قتصادية الأارىالزراعة إلى العمل في الأنشطة الإ من
 عدة أعمال غير الزراعة.

 المشاريع الصناعية والخدماتية التي أقامتها الدولة. -

 . 4التطور التكنولوجي الكبير والذي سهل من عمل المرأة في المجال الصناعي  -

                                                           

3-A.Michel, Activité Professionnelle De La Femme et vie Conjugale, Paris, 1972,P73. 
 .27، صمرجع سابق ،حسين عبد الحميد رشوان – 2
 .133 - 112، صمرجع سابق ،محمد باسم محمد – 3
 .131 -133ص ع،نفس المرج – 4
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عتبارها شريكة لزوجها في نب ، واجتماعي اقتصادييكون لها دور آار  الاقتصاديةوإلى جانب وظيفة الزوجة      
اتلاف الأدوار بالنسبة لزوجة الفلاح إذا إ، والدليل على ذلك  ه، وما يعود عليه من أجر ومكانة اجتماعيةلعم

جل الأعمال، وزوجة الكاتب إذا قورنت بزوجة الطبيب وزوجة رجل الدين إذا قورنت بزوجة ر  ، قورنت بزوجة البحار
 . وهكذا

الفرد ، ف بل هو مظهر للنشاط الإنساني ، ومن الخطأ أن ننظر إلى العمل على أنه مجرد مصدر للإيراد فحسب    
عتبار المرأة مخلوق فارغ الحياة، والعمل بالنسبة للمرأة كما تقول إالعامل هو إنسان فارغ الحياة، ولذلك كان من الخطأ 

 1.ضرورة وليس تسلية" والعمل ليس علاجا لمرض وإنما ضرورة حياة أو الحياة نفسها" فرانسواجيرو ""الكاتبة الفرنسية 

 :الآثار المترتبة على عمل المرأة 9-0

التهيئة الشاملة لما تقدمه من فائدة في سبيل الانتعاش الإقتصادي  يعتبر اروج المرأة لمجال العمل قفزة نوعية في      
 للأسرة واصوةا ازدهارها.

وذلك لتعدد الأدوار التي تلعبها  ، لكن هناك آثار تترتب على هذا الخروج للعمل سواء على الأسرة أو المجتمع     
تضطرها للخروج من  اجتماعيةك أسبابا وظروفا إلا أن هنا ، حيث يعتبر دور الأم والزوجة أساسيا ، المرأة العاملة

 بيتها.

ببيتها  اعتناءهاولكن يقلل  العلم،هذا العمل الذاتي يعتبر سلاح ذو حدين حيث تصبح المرأة منافسة للرجل في     
 وأطفالها وزوجها.

 ثار المترتبة عن اروج المرأة للعمل.ولهذا نتساءل عن الآ

 الآثار الإيجابية: *

يكمن في زيادة الثقة بالنفس وتحقيق التوازن النفس  ، إيجابيا يعدحيث عمل الأم اارج منزلها فيه تحقيق الذات:  -1
قوة  ارتفاعبالإضافة إلى  ، مهارات عملية وبناء الشخصية واكتسابمستوى الأداء العلمي  وارتفاع ، والشعور بالأمان

 الرأي.

ولاسيما في غياب  للأسرة)الاقتصادي(،حيث يرفع عمل الأم المستوى المعيشي  تحسين المستوى المعيشي للأسرة: -9
 .2ية جيدةملر لأبنائها ظروف ةحية وثقافية وعالزوج فعملها يوف

                                                           
 .27، صمرجع سابق ،حسين عبد الحميد رشوان – 1
 .31مرجع سابق ، ص،  ، دار النهضةسيكولوجية المرأة العاملة ،عبد الفتاحإبراهيم كاميليا   – 2
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حيث من الال الملاحظات والشواهد تدل على أن بيت المرأة العاملة أكثر  زيادة الاهتمام بالبيت والأطفال: -0
 .1من وقتها الاستفادة، إضافة إلى ذلك فنن الأم العاملة تحسن  را وسلوكاوأطفالها أحسن مظه ، تنظيما

حيث ساهمت في التهيئة  ، يجابية لعمل المرآةمن الآثار الإ الاقتصادييعتبر رفع المستوى  :الاقتصاديرفع المستوى -1
حيث ساهمت في التهيئة  ، وذلك منذ بدايتها في داول مجال الأعمال الخارجية والتصنيع ، بشكل واضح الاقتصادية
حيث سدت فراغا كبيرا  ، وذلك منذ بدايتها في داول مجال الأعمال الخارجية والتصنيع ، بشكل واضح الاقتصادية

 واصوةا في فترة الثورة الصناعة وإلى يومنا هذا. ، في الأيدي العاملة

 الآثار السلبية: *

 للانتقادإلا أن الآثار السلبية الناتجة عنه جعلت عمل المرأة محلا  ، بالرغم من وجود آثار إيجابية لعمل المرأة    
 ج.ا والرفض من طرف العديد من الباحثين والعلماء والأزو 

بين دور الأنثى  ازدواجية ووجود ، سعي المرأة والزوجة الأم اصوةا من أجل تحقيق ذاتها على المرأة العاملة ذاتها: -1
والإحساس بالعجز في كلاهما في  ، أةبحت أزمتها الحقيقة تتمثل في إحساسها المتمزق بين دورين ، ودور العاملة

،  لتشتتها بين مهامها أو النجاح في واحد على حساب الآار، كما يترتب على ذلك الإرهاق ، من الأحيان ثيرالك
 .، والصراع الذي تعيشه والتعب وضغط الأعصاب

البيئة، العادات، الأنشطة والمجهودات اليومية، تخلف آثارا جسمية على المرأة العاملة أكثر ويمكن القول "أن         
2من الرجل، كما أن المرأة ضعيفة وعصبية،فهي تتعرض إلى ةدمات مفاجئات من العمال الحيطين هاا."

  

وهو الدور الذي  ، النظافة والأكل والنوم فقط احتياجاتل لا يحتاج فقط لمن يوفر له إن الطف على الأولاد: -9
، فيترتب عنه إهمال الرعاية  فالعمل والأداء الوظيفي للأم ينعكس على أدائها كزوجة ، الخادمةيمكن أن تعطيها له 

 .3حاجياتهم للحنان مع الشعور بالقلق والاضطراب النفسي إشباعوعدم  ، النفسية التربوية للأبناء وعدم توجيههم

الإشارة إليه على نفسية الزوج  نا، كما سبق عمل المرأة ويترتب عليه من آثار على الأولاد والزوجة على الزوج: -0
بالإضافة إلى عدم تنازل الرجل عن أي حق منحه إياه الشرع والعادات  ، وربما إلى حد الإرهاق النفسي ، بالسلب

الدور  ااتيارها ئفنجد المرأة نفسها تعيش عب ، الطبيعي فهو يرفض أي مساعدة لا تتناسب ودوره ، والتقاليد لذلك
 . 4ولا تحصل على أي دعم ومساعدة ، المزدوج لوحدها

                                                           
 .093، ص 1221، رمص، دار المعرفة،  مدال في الاقتصاد المنزلي،محمد رشاد لطفي – 1

2 - Paul Leroy-Bealieuk, Le Travail des femmes au XXI siècle, elibron, classics, 2000, P213 
، المجلة العربية للإدارة، جامعة الدول العوائق التي تقف في طريق المرأة العاملة"تعرقل مسيرة نجاحها" ،ن الحلوانياابتسام عبد الرحم – 3

 .113ص  ،د ت، 93، العدد 99العربية،القاهرة، المجلة 
 .901، ص9339، مصر، ، دار المعرفة العالمية في علم النفس الإجتماعي ،عباس محمود عوض – 4
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كما سبقت   ، إن عمل المرأة اارج البيت وما يترتب عليه من آثار) على الأولاد وعلى الزوجة نفسها(الطلاق:  -1
وربما إلى حد الإرهاق النفسي، ولعل ذلك يرجع إلى زيادة حرية المرأة  ، ، تؤثر على الزوج بالسلب الإشارة إليه

و هاذا قد تكون المرأة في  .1وحريتها في اتخاذ القرارات ، الاقتصادي على الرجل واستقلالهابداولها ميدان العمل 
وإشاعة الإحساس  ، مما أةبح مصدرا للصراع بين الزوجين ، برمتهابعض الأحيان قد شارفت على الأمور المنزلية 

 2.والإةرار على الحصول على الطلاق الاستقراربعدم 

 :طرق المرأة العاملة للتقليل من الآثار السلبية للعمل 9-1

 الطرق المباشرة لتغيير الأدوار:* 

يجعلن أحد الشيئين: إما يتزوجن  ، إن معظم النساء المؤمنات بالمساواة ولديهن شعور قوي بخصوص المشاركة      
 .3، أو يحاولن تغيير الزوج عن دوره داال البيت برجال مؤمنين بالمشاركة مثلهن

 . سلسلة من المحاولات الصغيرة لحث أزواجهن على توليه أسرهم مزيدا من الإهتمام اتبعنوهناك نساء أاريات 

 الطرق غير المباشرة لتغيير الأدوار:* 

ستراتيجية مثالية للأمهات العاملات إ، وهذه  بعض النساء تغيير الأدوار الزوجية بطريقة غير مباشرةلقد حاولت      
سؤوليات ولكن لا يستطعن المطالبة بالتغيير مباشرة في الم ، اللاتي يحتجن إلى المعاونة بشدة داال المنزل ، التقليديات

 .4ن من قوة وسلطاتطلاع هاذا الدور، وما يمنحه لهمن منطلق رغبتهن في الإ

  الأمومة الخارقة:* 

والتي تمثل  ، السابقة التي تستخدمها المرأة لتغيير الأدوار، فنجد أن طريقة الأمومة الخارقة الإستراتيجيةوهي عكس 
 ، دون أن يلجأن إلى إرغام أزواجهن على ذلك ، الشائعة بين الأمهات العاملات للقيام بمهام المنزل الإستراتيجية

كما تعني أيضا تنازلها ناك مجال التعارض مع بعضها البعض،  والتنظيم بينها وبين متطلبات عملها بصورة لا تجعل ه
 . الشخصية واحتياجاتهاعن حاجاتها للراحة 

بعض النساء يعتبرن تخفيض ساعات العمل بالنسبة إليهن هزيمة ، في حين يعتبره  * تخفيض ساعات العمل:
ا ، والنساء غالبا ما يجددن أنفسهن عاطفيا بالابتعاد عن الأةدقاء ، وتجديد ةداقتهن بأةدقاء البعض الآار انتصار 

 الأسرة ، وعموما باللجوء إلى كل ما يدعم الركون إلى حياة أكثر عزلة بالمنزل.
                                                           

 .119، صد ت، مصر، ، دار المعرفة الجامعية، الاسكندرية التغير الاجتماعي والتحديث ،سناء الخولي – 1
 .101مرجع سابق، ص ،حسين عبد الحميد رشوان – 2
 .911، ص1221، ، مصر1، ط تر: عبد الفتاح الجوهري ،الوردة الثانية في حياة المرأة العاملة،  نيفين غراب – 3
 .911 - 917ص  ،نفس المرجع – 4
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ملة ، هي ومن الإستراتيجيات الأارى التي تلجأ إليها الأم العا * تخفيض عمل المنزل والعناية بالزواج والطفل:
تخفيض ساعات جهدها ، أو الاقتصاد في الأفكار الأساسية أو الأوليات لصالح البيت والطفل والزوج ، ومحاولة تبرير 
النقائص بمبررات أارى ، كعدم طبخ الخضار لأن طفلها لا يحبها ، وضع أطفالهن في الحضانة مبكرا ، وتبرير ذلك 

 بأنهم يحتاجون لأطفال في مثل سنهم.

يلجأ بعض الأزواج والزوجات إلى الاستعانة بالمساعدة الخارجية المتمثلة في مدبرة المنزل، أو يلجأ  المساعدة: * طلب
 آارون إلى أمهاتهم أو قريباتهم للعناية بأطفالهم.

لجأوا إلى أطفالهم ليقتسموا مع بعض المسؤوليات كالتنظيف  ، ومن المثير للدهشة أن عددا من الآباء والأمهات
 والعناية بأشقائهم.

 امرأةحيث تختلف من  لوضعها،للوةول إلى طريقة أو السياسة المناسبة  حيرة،ونجد أن المرأة العاملة تتخبط في        
عدة سياسات في  استخدامى علفتعتمدن  مختلفة،ونجد أن البعض منهن يمزج بين طريقتين أو ثلاث طرق  لأارى،

 وقت واحد.

 :معوقات عمل المرأة 9-1
 :مايلي  أهم هذه المشكلات من ولعل ،إن مشكلات التي تواجهها المرأة تحول دون تحقيق قيامها بصورة إيجابية    

 مشكلات داال العمل: -أ

و تدال الرجل في  الكامل،بالدوام  الالتزامو ةعوبة  تخصصاتهن،عدم تناسب في المجالات الوظيفية المتاحة مع  -1
 وضع معظم قرارات النساء العاملات.

 .1بما في ذلك رعاية الزوج و الأبناء ، و تزايد أعبائها و المسؤوليات الأسرية تعدد المسؤوليات الوظيفية -9

للعمل ضروري إن وجود المرأة في مكان عملها الال الساعات المخصصة  : مشكلة مواظبة المرأة على العمل -ب
، حيث أن غياب المرأة عن العمل بصورة متقطعة أو دائمة يؤثر في  لممارسة دورها في العملية الإنتاجية و الخدماتية

 .2الإنتاج كما و نوعا

 المرأةالجيدة بين  الاجتماعيةإن توافر العلاقة المهنية و  مشكلة العلاقة بين المرأة العاملة و الإدارة و المسؤولين: -ج
الق نوع من  ة، كذلك ينبغي على الإدار الإنتاجية  يحقق أعلى مستوى من أننه أالعاملة و الإدارة و المسؤولين من ش

و إطاعتها  ، المرأة العاملة في عملها لاستمرارضمانا  ، العلاقات الإنسانية الجيدة بينهم و بين العاملات و الموظفات

                                                           
، 9337 ، رسالة ماجيستر منشورة، جامعة ورقلة،الزوجيةراع الأدوار لدى المرأة العاملة و علاقتها بتوافقها  ،بن عمارة سمية - 1

 .12ص
  .31ص  ،سابقمرجع  ،إحسان محمد الحسن - 2
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المرأة العاملة تعاني من العلاقة السيئة بينها و بين الإدارة و  أنحيث  ، اتللأحكام و القوانين التي تعتمدها المؤسس
 شجعها على أداء عملها بصورة مرضية.تلا تراعي ظروفها و لا تحترمها و لا  أن الإدارة حيث ، المسؤولين

 ة ذاتها:لة بالعاملمشكلات متص -د

 النفسية و البيولوجية: المرأةو تعود هذه المعوقات لطبيعة     

 . البدنية و سرعة التعب و التحمل قدرة المرأة انخفاض -

 . الأولادعبء مسؤولية عمل المنزل و تربية   -

 . إلخ الحمل ، الإنجاب ...التحولات البيداغوجية التي تمر هاا المرأة:  -

 . تسبب لها مشاكل نفسية الاغترابمواجهة مشكلة  -

 :بالأسرةمشكلات متعلقة  -هـ

 المرأةعمل  بأهميةالزوج  اقتناعالخلافات الزوجية بسبب عدم  -

 الزوجية الأعباءالضيوف و  -

الدور الذي يشكله الزوج في  أهميةمما يبين  المنزل،و مع وقت الزوج و إدارة  العمل،محاولة المرأة التكيف مع وقت  -
 العاملة و في مدى نجاحها. المرأةحياة 

 لاعتقادهن ، تكون سلبية أنحيث تميل الكثير من العاملات إلى  الأولاد ،لمهني و المتعلق بالزوج و طموح المرأة ا -
من العمل من  ،أهمالبيت و الأسرة  لأنمما يتعارض مع الدور العائلي  ، الترقيات تزيد من مسؤوليات العمل أن

 . بعض العاملات نظر وجهة

 . نقص المساعدة و المساندة داال المنزل -

 العاملات.لا يوجد فرق في أداء الواجبات داال الأسرة بين العاملات و غير  -

مما يزيد من حدة ،  و بيتها في الليل أطفالهاو السهر على  ، الإجهاد المستمر لتحمل مسؤولية عملها في النهار -
 معاناتها.

 بكثرة قد يسبب لها مشاكل مع الزوج. الأولادعدم رغبتها في إنجاب  -



 عمــــــل المـرأة                                                                         الثالثالفصــــــل 
 

 

54 

 .1إجازات العاملات بسبب تحمل المسؤولية المنزلية تمثل خمسة أضعاف ما يعانيه الرجال أنو لقد لوحظ 

و بناءا على كل ذلك نقول أن المرأة مهما عملت جاهدة للتوفيق بين مسؤولياتها ، إلا أن الكثير من الصعوبات     
 ا .تواجهها و تقف أمام تحقيق طموحها ، و الوةول إلى تحقيق ذاته

 المجتمع الجزائري: عمل المرأة في -0

 : الاستعماريةالفترة أوضاع المرأة في  0-1

و التي من بينها المرأة الجزائرية إلا أن داول المستعمر الغاشم  المرأة،رغم المكانة الرفيعة التي اص هاا الإسلام        
 المراتب.ووقف أمامها و أمام تحقيق ذاتها ورقيها إلى أعلى  الصفر،أعادها إلى نقطة  أرضها واحتلالها،إلى 

ففي مقولته:" العدو المتعلم ومثقف أاطر  الجزائري،على تجهيل الشعب  الاستعمارمل في الفترة الاستعمارية عف     
والأمية  لذلك ترك الشعب يتخبط في الجهل.فرنسي"والفلاح الأمي الذي ينحني أمام قبعة ضابط  الجاهل،من العدو 

، كانت متضررة أكثر من الرجل وقد هضمت حقوقها ومسحت كرامتها بالأرض من جراء  والمرأة على حد سواء
 السياسة الاستعمارية المنتهجة.

 الوضعية السياسية للمرأة الجزائرية: 0-1-1

فقد مورست عليها كل أشكال التعذيب من قتل وبطش وحجزها   ، كانت المرأة تعاني من الناحية السياسية       
الأثقال" وتحاكم أمام المحكمة "، كما كانت أيضا تحمل  كرهائن إضافة إلى بيعها في سوق النحاسة ولتبادل السلع

 2وتدفع مقابل ذلك ضرائب تكفيرا عن عملها." ، في الغابة احتطاهااالقضائية بسبب 

 ، (1311-1310لالة فاطمة النسومر") الفذة"إبرازها وعلى سبيل المثال نجد استطاعتورغم كل الظروف       
 التي قاومت بطش المستعمر في عدة ثورات في جبال جرجرة.

 وكل التعسفات والممارسات لم تهزم عزيمتها وةمدت في وجه العدو الغاشم وثبتت أمام عواةفه. 

 للمرأة الجزائرية: الاجتماعيةالوضعية  0-1-9

فقد كانت تعاني من المجاعة  السياسية،أحسن حالا مما هي عليه في وضعيتها  الاجتماعيةلم تكن وضعية المرأة        
 والفقر والأمراض الفتاكة.

                                                           
 .19، ص  مرجع سابق ،إبتسام عبد الرحمان الحلواني - 1
، مجلة 1211، المركز الوطني للدراسات والبحث في الحركة الوطنية وثورة أول نوفمبر الجرائم المرتكبة على المرأة الجزائرية ،يمينة بشي - 2

 .919، ص9333، 0المصادر، دار الحكمة ، الجزائر، العدد 
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كم الظروف بحودفع هاا للبحث عن عمل لدى المعمرين  وايراتها،المستعمر على أرضها  استولىذلك بعد أن  و      
 المزرية.

وللكشف عن ظروفهن  ، للنساء الجزائريات العاملات الاجتماعيةوقد أجري تحقيق للبحث عن الوضعية "       
الذي كانت  الاجتماعيويبين مدى البؤس  ، هن للعمل في ظروف جد شاقةوج، إذ يشرح أسباب ار  المأساوية

مل المهم لديها أن هذا الععقبات شتى.... باجتيازوكانت تعمل حتى لو كلفت  ا ،وأثر ذلك على حياته ، تعيشه
مل أو زوجات مطلقات يعشن ظروفا ةعبة، ولا تجد وإن أغلب هؤلاء النسوة هن أرايعينها على توفير قوت أطفالها. 

 1"منهن من تشتكي من قلة المرتب وإنما من قلة العثور على عمل.

 الوضعية الثقافية للمرأة الجزائرية: 0-1-0

فتدهورت أوضاعها لعدة عوامل كسياسة التجهيل  ، الثقافية أحسن حال من سابقتيهالم تكن وضعية المرأة          
 الانحطاط، فقد كانت تعاني من  طمس وتدمير كل معالم ومقومات الشخصية الوطنية من ،الاستعمارالتي فرضها 
 ، ين لتعلم المرأةاصوةا أن الرجال كبار السن كانوا معارض ، نتشار الجهل والأميةإونتج عن ذلك  ، والاضطهاد
 عامة الناس. ولنحراف عن الدين وسيطرة العادات والتقاليد على عقإويرون أنه 

وذلك منذ أواار القرن  ، برزت فكرة الدعوة إلى تعليم المرأة ، وفي ظل النتائج السلبية لجهل المرأة الجزائرية "       
إلا أن سرعان ما تبلورت فكرة الدعوة إلى تعليم المرأة في  ، دالا أنها كانت متقطعة واائفة في البداية ،التاسع عشر

  2"لأنها أةبحت قضية تعني المجتمع كله. ، الجزائر والنهوض هاا

 :دور المرأة في الفترة الاستعمارية 0-9
لتحمل  اضطرت ، كانت تعيش ظروفا بخروج الرجال للقيام بالواجب الوطني  الاستعماريةالمرأة الجزائرية في الفترة       

والعمل في الوظائف الدنيا لعدم امتلاكها لشهادات وتأهيل بسبب الأمية وضعف  ، أعباء المنزل ورعاية أبناءها
،  وقامت بممارسة الحرف التقليدية والزراعية لإعالة نفسها وأبنائها ، كمنظفة في البيوت  فاشتغلت،  مستواها التعليمي

 شاركة المرأة في الثورة الجزائرية من جهتين:الفترة أيضا عرفت الجزائر مفي هذه 

 ، من مساهمة في الحركات الإةلاحية والوطنية والمنظمات الاجتماعية ، يتجلى في ما قامت به المرأة ،ال مباشرضن -
 يدل على وعيها إذ لم تكن تعيش على هامش الأحداث التاريخية. إنما وهذا إن دل على شيء

 الإسلاميةتخذته ضد المستعمر في الدفاع عن شخصيتها إيتميز في موقفها الإيجابي الذي  ،نضال غير مباشر -
 .3ومقوماتها

                                                           
 .911ص ،نفس المرجع  - 1
 .991ص ،نفس المرجع - 2 
 .93، ص1231، الجزائر، ، المؤسسة الوطنية للكتاب نضال المرأة الجزائرية الال الثورة التحريرية،أنيسة بركات درار - 3
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في جمعيات و حركات  انخرطت للجهاد،فبعد اروج الرجال  فحسب،والمرأة الجزائرية لم تقف عند رعاية الأولاد      
 وشاركت في الثورة من الال الكفاح المسلح بالانضمام في ةفوف جيش التحرير. الاستقلال،تدافع عن 

وهكذا بدأ تاريخ النساء في الجزائر يتحرك أكثر فأكثر ليسجل" نماذج" في البطولة، حيث تموت المرأة وتسجن      
 أن تولد جزائر حرة مستقلة. للأج

أسلحتهم و أيضا كانت تعمل كممرضة تطوق على الجرحى،  فقد كانت تجرد الجنود الفرنسيين القتلى من"         
  1وااتلفت أدوارها في المدن والجبال والقرى والتي كانت تكلل بالنجاح دائما.

لعائلات  ةالوفي للمعلومات والتموين ومواسي الأمينوكانت  ، ين والمقاومينلعملت المرأة كمساعدة معنوية للمقات    
 2"المقاومين والسجناء.

وبالتالي فنن المرأة الجزائرية جاهات العدو بكل ما يستطيع وساندت الرجال في حرب التحرير الوطنية إلى غاية      
 وكانت زغاريدها تبعث الأمل في نفوس المجاهدين. 1279جويلية  31

 :المرأة الجزائرية والعمل بعد الاستقلال 0-0

 للاهتمام، فعمدت الدولة  الفقر والأمية وممارسة الوظائف الدنياترك المستعمر الجزائر بعد اروجه تتخبط في        
الدور في التغيرات الحاةلة اليوم على  ، التعليم لكلا الجنسين ، فكان لقانون إجبارية بالتعليم كأساس لبناء جزائر الغد

 .3إناث 110111منهم  1013011وةل عدد المتمدرسن إلى  1277 -1271مستوى العمل، ففي 

نية على أساس المؤسسات للبلاد مب الاقتصاديةفجعلت البنية  الاشتراكي،النهج  الاستقلالالجزائر بعد  انتهجت     
 وفتحت أبواب مؤسساتها لجميع أفراد مما لا يضطر المرأة للخروج للعمل. العمومية،

والتي نتج عنها التسريح المكثف للعمل أةبحت الأسر  ، في سنوات السبعينات الاقتصاديةومع تغير الأوضاع       
للعمل من أجل  ابنتهأو وأاته ، بسببها مسؤول العائلة بقبول اروج زوجته  أضطر،  اقتصاديةالجزائرية تواجه ضغوط 

، اصوةا وأنها متعلمة وذلك يؤهلها للبحث عن العمل، وقد ساهمت الدولة بشكل   مساعدته في مصروف المنزل
 لتقبل الأفراد عمل المرأة لما يدره من فائدة للأسرة وللمجتمع والاقتصاد الوطني ، توعية وتوجيه الفكر الشعبي كبير في

، وإن  ، وفي هذه الحقبة من الزمن تمركزت النساء عند داولهن لسوق العمل في القطاع الثالث) التعليم والصحة(
 .الإنتاجيةوجدت في المصانع فهي متواجدة في الوحدات 

                                                           
مجلة ، وزارة المجاهدين، 1211، شؤون المقاومة الشعبية و الحركة الوطنية وثورة أول نوفمبر تحديات المرأة الجزائرية ،يمينة بشي - 1

 .31 -31، ص9331، 31 الجزائر، العدد،المصادر
 .01،ص1211، 12 الجزائر، العدد ،مجلة الجزائرية ،تحاد الوطني للنساء الجزائرياتالإ ،تركية - 2
 .11مرجع سابق، ص،الطاهر زرهوني - 3
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محصورا في الحرف التقليدية   ، وبالمقابل كانت تعمل المرأة في نوع آار من العمل يسمى) العمل غير رسمي(      
سمح لها  والاجتماعية الاقتصادية، لكن التطور الذي حدث في البنية  وما تزال إلى يومنا، إلخ كالخياطة والطرز و...

 هب، دلالة.بممارسة التجارة كالبيع في المحلات، تجارة الذ

 ، ولكن في فترة الثمانينات كان محتشم مقارنة بالرجال ، المرأة الجزائرية اكتسحتهأما الجانب السياسي فهو بدوره      
 وقد نص على ذلك القانون حيث ساوى بين الجنسين في الداول إلى مجال السياسي.

 ودالت النساء إلى قطاع العدالة....إلخ. السامية،تواجدت المرأة في مناةب م  1222وبعد سنة 

 :لنسويةاالمرأة والحركات  0-1

، حيث سمح للنساء بالداول في الفضاء السياسي  ظهرت الحركة النسوية في الجزائر في وقت الثورة التحريرية        
،  الحريات الديمقراطية انتصارأول الية نسوية لحزب الشعب وحركة  1217، فأنشأت عام  من الال الحركة الوطنية

أنشئ الاتحاد  1270وفي عام  ، إنشاء جمعية النساء 1211لتكون أول رئيسة للخلية" مامية شنتوف"، ثم تلاها عام
إنشاء أول جمعية للنساء" جمعية  1231ثم في سنة  ، والذي يطالب بمنع تعدد الزوجات ، الوطني للنساء الجزائريات

  1المساواة أمام القانون"

ااةة ما يتعلق بالصناعات اليدوية التقليدية  ، كما ينبغي أن يكون دور المنظمة في الحفاظ على التراث الوطني      
 لم يواةلن الدراسة تيستيعاب الأعداد الغفيرة من الفتيات اللاإو  ، لتشغيل النساء ذوات الخبرة ، والمصانع الصغيرة

وحل المشكل  ، للنساء الكبيرات الاجتماعيةار، وستتحقق من الال هذا تسوية بعض الأوضاع آ لسبب أو
والفن  وة هائلة من التراث الوطني العريق ،وكذا الحفاظ على ثر  ، قتصادي للفتيات على الحياة كلها متطلباتالإ

 .2عبر الأجيال الصاعدة وإثرائه تهستمراريإالتقليدي الجميل وضمان 

 

 

 

 

 

                                                           
 .97ص ،1223، فيفري، ذاكرة النساء ،وزارة التضامن الوطني والعائلة - 1
. 13، ص1239، 1191، العدد  ، الجزائر، مجلة المجاهد  ، اللسان المركزي لجبهة التحرير الوطني إتحاد النساء الجزائريات ،ليلى - 2

11. 
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 الفصل : الاةة

الرغم من تعرضها إلى القهر بنستخلص من هذا الفصل أن المرأة مارست العمل منذ القدم وعبر العصور، ف         
عدة ميادين كان البعض منها مقتصرا على الرجال كالحكم،  اكتساح استطاعت وإةرارهالكن وبفضل تحدياتها 

 السياسة، الهندسة، القضاء...إلخ.

لخروجها عدة دوافع منها الشخصية لإثبات ذاتها لنفسها وللمجتمع، ومنه ما حتمته عليها الظروف وكان           
لكن  ، كبير  اجتماعيتنموي وآار  اقتصادي، وقد كان لها دور  فوجدت نفسها مضطرة إليه كالتمريض في الحروب

كما كان لهذا العمل ايجابيات كان و  ، بالرغم من هذا وجدت عدة حواجز ومعوقات حاولت ولا تزال تحاول مجاهاتها
له آثار سلبية على المرأة في حد ذاتها والأولاد والزوج والمجتمع عامة، والمرأة الجزائرية كغيرها من النساء مارست عدة 

حيث شاركت في مهن سياسية وحربية وتمرض الجرحى وغيرها من المهن في  ، أعمال ومهن وكانت لها بصمتها الخاةة
تغيرت توجهاتها المهنية ودالت في ميادين أارى كانت حكرا على  الاستقلاللكن بعد  ، الوطنية حرب التحرير

 الرجال. 
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 :دـهيتم

المؤسسة لأهدافها العام لها، لذلك فإنه يعد عاملها في تحقيق  في المؤسسة الأداءالوظيفي يعكس أداء الفرد         
المسندة على الموظفين، من خلال توفير جملة من س المنظمة، وأيضا فهو عبارة عن درجة إنجاز المهام ايلأنه يمثل مقو 

 .الاستعداداتمختلف وسائل و  ،إمكانيات  ،رات وقدراتية من مهاوووعالشروط الم

بين الأداء الفعلي و المعايير  ويتحكم الأداء في العمل من الناحية الكمية و النوعية، لأنه يعتبر الرابط        
كما يقاس نجاح أو فشل المؤسسة من خلال النتائج   ،كأهداف لها تسعى لتحقيقهاعدتها المؤسسة  أالمستويات التي و 

المتوصل إليها فيه بواسطة تقييم أداء العاملين، والذي من خلاله أيضا يتم التعرف على نقاط الضعف و القوة في 
 المنظمة، لنجاحها وتطورها.

 أهدافه وقياسه وعملية تقييمه.و  وأنواعهالوظيفي تطرق إلى ماهية الأداء هذا الفصل سنو في 
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 :الوظيفي ماهية الأداء -1

 :الوظيفي مفهوم الأداء 1-1

الـداف  الأساسـي  أنـه  كمـا  ،من بين المفاهيم المعقدة نظرّاً لتعبيره عن السـلو  الفـرد وداخـل المؤسسـةيعد الأداء          
، والاســتمرارية، ويعتــبر العامــل الأكثــر إســهاماً في تحقيــق هــدف المنظمــة الأساســي والــذي هــو البقــاء  لوجــود أي تنظــيم

 . بحوث إلى تدقيق مفهومهلذلك فقد هدفت عدة دراسات و 

أهـدافهم مـن  اخـتلافوجهـات النظـر بيـنهم وأيضـا إلى  لاخـتلافولم يتفق الباحثين على وو  تعريـف معـين،          
 صياغة تعريف محدد لهذا المصطلح.

كيفيـة الـتي يشـبّ  اـا الفـرد وهـو يعكـس ال ، يعبر عن درجات تحقيـق وإتمـام المهـام المكونـة لوظيفـة الفـرد"فالأداء إذن     
داء فقيـاس ، أمـا الأيشـير إلى الطاقـة المبذولـة فادهـدتـداخل بـين الأداء وادهـد، ، وغالبا يحـدث لـبس و باته الوظيفيةمتطل
 1" .ى أساس النتائج التي حققها الفردعل

 حسب وجهة نظره، ومن بين هذه التعاريف نذكر مايلي: لمفاهيم الأداء بين الباحثين فك اختلفتوقد 

درجـــة  إلىالمهــام ويشــير  أوإدرا  الـــدور د المبذولـــة الــتي تبــدأ بالقــدرات و الأداء هــو: "ذلــك الألــر الصـــافي دهــود الفــر  -
 2قق أو يشب  اا الفرد متطلباته".وهو يعكس الكيفية التي يح، تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد

ويرى عاطف محمد عبيد: أن الأداء هو "مـدى مسـا ة العـاملين في إنجـاز الأعمـال الـتي توكـل إلـيهم ومـدى سـلوكهم  -
 3وعلى مقدار التحسن الذي يطرأ على أساليبهم في أداء العمل". ، وتصرفاتهم ألناء العمل

المســؤولية لفــ ة  أيضــا أنــه "كفــاءة العامــل لعملــه ومســلكه فيــه ومــدى صــلاحيته في أعبــاء عملــه وتحملــه ويعــرف الأداء -
 4زمنية محددة".

   5بأي شكل من الأشكال".غير المحيط أي نشاط أو سلو  يؤدي إلى نتيجة وخاصة السلو  الذي ي : "أيضاوهو  -

 

                                                           
 .26ص ، 6002، جامعة منتوري، قسنطينة، ادزائر ، الاقتصاديةفعالية التنظيم في المؤسسات  ،رلح بن نوااص -1
 .602، ص، مرج  سابقرواية محمد الحسن - 2
 .11، ص1221القاهرة،  ، ، دار النهضة العربية الأفراد من الناحية التطبيقيةإدارة  ، عاطف محمد عبيد - 3
 .161ص ،1291 ،، وكالة المطبوعات، الكويت المبادئ العامة في إدارة القوى العاملة، منصور أحمد منصور - 4
، ص 1229التوزي ، ادزائر، للدراسات والنشر و ، المؤسسة ادامعية  كفاءة الأداء التنظيميو إدارة الموارد البشرية  ،كمال بربر - 5

162  . 
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 1". منها عمله ويعرف أحمد صقر عاشور الأداء بقوله :"هو قيام الفرد بالمهام و الأنشطة المختلفة التي يتكون -

وهـو أيضـا :"ذلـك المســتوى الـذي يحققـه العامـل عنــد  قيامـه بعمـل مـا، فــالأداء يـرتبط إذن بتحقيـق مسـتويات مختلفــة  -
عوامــل كــإدرا  الــدور وادهــد المبــذول ومســتوى  امتــزا وعلــى كــل فــإن الأداء يكــون نتيجــة  ،للأعمــال المطلــوا إنجازهــا

 2القدرات التي يتمت  اا العامل".

يصدر عن الموظـف داخـل المؤسسـة ألنـاء قيامـه بعملـه  الأداء هو كل ما خلال كل هذه التعاريف نستنتج أن ومن      
وأيضـا إدرا  الـدور وادهـد المبـذول والمكانـة لتكـون  ، قـدرات والمهـاراتويكون ذلـك بتـوفر ال ، من أجل تحقيق أهدافها

 نتائجها أداء فعال نتيجة هذا التفاعل.

 :الوظيفي الأداء ومكونات محددات 1-6

 محددات الأداء الوظيفي: 1-6-1

الملائمة للعامـل سـواء كانـت ماديـة أو تسعى المؤسسات إلى تحسين وزيادة إنتاجيتها وذلك بتوفير كل الظروف          
، حيـــع يعتـــبر أداء الفـــرد لوظيفتـــه في  معنويـــة للوصـــول إلى تحقيـــق أهـــداف المؤسســـة وذلـــك اعلـــه أحســـن أداء وكفـــاءة

دافعيـــة الفـــرد لـــلأداء مـــ  قدرتـــه عليـــه وإدراكـــه لـــدوره المنظمـــة حصـــيلة تفاعـــل لـــلاث مـــدخلات فيمـــا بينهـــا فهـــو محصـــلة 
 الوظيفي ويمكننا صياغة المعادلة كما يلي:

                          

لدافعيـــة إلى حصـــول الفـــرد علـــى حـــوافز الطاقـــة ادســـمية  والعقليـــة المبذولـــة لأداء احيـــع يشـــير ادهـــد النـــاتج أو        
جـه مـن الـذي يو  الاتجـاهويشـير إدرا  الـدور إلى ،أما القـدرات فهـي ااصـائل الفرديـة المسـتخدمة لأداء عمـل ما ،العمل

 3خلال جهود الفرد في العمل.

 وتتمثل مفاهيم محددات الأداء في:

فيــه حــم يــتم  والاســتمرارالداخليــة لــدى الشــخل والــتي تحركــه بــو القيــام بعمــل مــا،  الانفعاليــةهــي الحالــة  الدافعيــة:*  
يؤلر على تصـرفات والدواف  مما  والاتجاهاتالوصول إلى الهدف المنشود وتحقيق الغرض من ذلك النشاط وتشمل القيم 

 4الفرد بو عمله.

                                                           
 .61ص، 1221، ة، الإسكندريالمعرفة ادامعية ارد ، المنظماتالسلو  التنظيمي في ، أحمد صقر عاشور - 1
 .101ص ،1221 ،مصر ،القاهرة ،الإصداراتسلسلة  ،1 ط، قيمة الأداء، عبد الرحمان توفيق - 2
 .169ص ،د ت ،القاهرة ،الشمسمكتبة عين  ، العلميةأصول الإدارة  ،كمال حمدي أبو ااير - 3
 .16ص ،مرج  سابق ، رواية محمد الحسن - 4

 الإدرا × القدرات    ×الأداء = الدافعية   
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ونعـ  اـا أن العامـل يسـتطي  أداء  ، تعتبر القدرات عامل يتفاعل م  الدافعية لتحديد الأداء القدرات والمهارات:* 
يه بالشـكل المطلـوا مـن الإتقـان والتفـال في العمـل والقيـام بـه علـى أكمـل وجـه، نقـول أن لـه القـدرة العمل المقدم إل

علـــى أداء عملـــه ودتلـــف قـــدرات الأفـــراد مـــن القـــدرة العاليـــة إلى المنخفضـــة وتنقســـم القـــدرات إلى نـــوعين: القـــدرات 
  المكتسبة والقدرات المورولة.   

أســاليب وطــرق تتســم  باســتخدامإجــراء أو تحقيــق نتيجــة  تنفيــذأمــا المهــارات فهــي القــدرة علــى أداء عمــل أو         
 1.وإمكانياتبالكفاءة و التمييز، لم تتحقق من أعلى وأفضل مما أستخدم في الأداء من الموارد 

عبـــارة عـــن توجهـــات وردود العامــل ألنـــاء أدائـــه لمهنتـــه يتلقـــى مـــؤلرات تـــ جم في شـــكل معلومـــات تكـــون  الإدرا :* 
هـذه المـؤلرات يقـوم اـا العامـل بفرزهـا ،  وحـوافز وغيرهـا مـن المصـادر الأخـرىأفعال من زملائه ومـا يتلقـاه مـن أجـور 

ة وخصــائل المعلومــات مــن جهــة وبطبيعــ ، مــن تــألره بدوافعــه وخبراتــه الســابقة مــن جهــة انطلاقــاوفهمهــا وتفســيرها 
 2أخرى.

 :الوظيفي مكونات الأداء 1-6-6

فتفاعـل مكونـات الأداء يقــيس  ،بـين هـذه الأنشـطة والارتباطــاتتتمثـل في الأنشـطة والمهـام الـتي يحتويهـا العمـل      
 وحسب الباحثين فمكونات الأداء هي: ،لنا مستوى أداء الفرد

 3هو مقدار الطاقة ادسمانية أو العقلية التي يبذلها الموظف في وظيفته وخلال ف ة زمنية معينة. كمية ادهد:* 

وكــذا الدافعيــة ،  وكميــة ادهــد تحــددها إدارة المــوارد البشــرية لكــل فــرد حســب مهاراتــه وقدراتــه العقليــة وادســدية     
 رات وتوجيهها لما يحقق أهدافها.التي تأهله لشغل المنصب وعلى الإدارة المحافظة على هذه القد

ويقصـد اـا هنـا مسـتوى الدقـة و ادـودة أي مـدى مطابقـة الإنجـاز للمقـاييس والمواصـفات المطلوبـة،  نوعية ادهد:* 
 همنا نوعية وسرعة ادهد المبذول.ففي كثير من الأحيان لا تولي أ ية لسرعة الأداء أو كمية بقدر ما ي

وإعطائـــه قيمـــة معينـــة مقارنـــة مـــ  هـــو  ، المنفـــذفادهـــد يســـاعد علـــى التحليـــل وفهـــم وتقـــدير المســـتوى لـــلأداء        
وكــذلك درجــة خلــو الأداء مــن  ،مطلــوا تنفيــذه، وكــذا تقــدا كفــاءة الفــرد لتنفــذ المهــام مــن خــلال فــ ة زمنيــة محــددة

 الأخطاء.

                                                           
 .11ص  ،1222، مصر ،الإسكندرية ،ادامعيةالدار  ، الأداءالسلو  التنظيمي و ، حنفي محمود سليمان - 1
 .96 ص ،1292 ،بيروت ،العربيةدار النهضة  ، العاملةإدارة القوى  ،أحمد صقر عاشور - 2
 .16-11مرج  سابق، ص  ،حنفي محمود سليمان - 3
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فعلــى  1و الأســلوا الــذي تبــذل بــه ادهــود في العمــل.هــو الطريقــة الــتي يــؤدي اــا الموظــف عملــه أ نمــط الإنجــاز:* 
أساس طريقة الأداء، يمكن مثلا قيـاس ال تيـب الـذي يمارسـه الموظـف وأنشـطة معينـة أو مـزيج هـذه الحركـات إذا كـان 

 العمل جسمانيا بالدرجة الأولى.

ب  ذهـ ، وهـذه المكونـات طـاكما يمكن قياس الطريقة التي تتب  في كتابة تقرير أو مذكرة لذلك إذا كان العمل ذا         
 2الثلالة السابقة يمكن أن تكون المحاور التي تشتق منها معايير ومقاييس فعلية لأداء أي وظيفة من الوظائف.

 :الوظيفي العوامل المؤلرة في الأداء 1-1

ومنهــا مــا  ،عوامــل متعــددة تــألر بشــكل أو بــءخر في الأداء حيــع أن بعضــها يتعلــق بــالموظف في حــد ذاتــههنــا        
 وهي كما يلي: ،يتعلق بالوظيفة

 الفرد(:)العوامل المتعلقة بالموظف  1-1-1

وبـدون  والعمـال،والعمـلاء يشمل محيط الوظيفة المشرفين و الأجهزة والمعدات والأدوات المسـتخدمة  الوظيفة: محيط -أ
 هذه المعدات والأدوات والموارد لا يستطي  الأفراد القيام بالأداء.

 . فبدون الرغبة لا تكون هنا  دافعية ، وهي الرغبة في الأداء الدافعية: -ا

و بـــدون هـــذه المعلومـــات لا يســـتطي  الأفـــراد ، هـــي المعلومـــات والحقـــائق الضـــرورية لأداء وظيفـــة أو مهمـــة  المعرفـــة: - 
 القرارات. واداذالتصرف 

 بدونه لا يستطي  الأفراد عمل الأشياء المصاحبة للأداء الوظيفي الناجح. المهارات: -د

 إن الاتجاهات في المشاعر المتعلقة بالأداء والتي يمكن الإفصاح عنها بالكلام للآخرين. الاتجاهات: -هـ

هي البطاقة الموجودة للسـلو  والتصـرف بطريقـة معينـة ولكـن دتلـف هـذه القـدرات مـن فـرد  خـر فلـيس  القدرات: -و
 ادمي  من الأفراد يمتلكون المواهب الضرورية وااصائل الذهنية وادسدية.

فـراد أن لأنه بدون طاقـة لا يسـتطي  الأ ، هي الطاقة المستقبلية على التصرف والسلو  بطرق معينة الاستعدادات: -ي
  3الأداء.يتعلموا تحسين 

 

                                                           
 .126ص  ،سابقمرج   ،العاملةإدارة القوى  ،أحمد صقر عاشور - 1
 . 16، ص  مرج  سابق ،حنفي محمود سليمان - 2
  . 661، ص 1229 ، ، مصر ، القاهرة ، دار غريب إدارة الموارد البشرية، علي السلمي 3
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 العوامل المتعلقة بالوظيفة )ميدان العمل(:1-1-6

 هو طريقة تحديد مواق  العمل لأعضاء مجموعة العمل. الهيكل: -أ

ولكنــه في بعــؤ المؤسســات لا نجــد المســؤول  ، هــي طريقــة إعطــاء التوجيهــات لأعضــاء مجموعــة  العمــل القيــادة:  -ا
 ولا نعرف أن القائد يسأل بما يشعر به الأفراد وما اب عمله لتحقيق النتائج والمهام. ،معروفا بوووح

وهــل  ؟ فهــل نجــد أن هــذا التماســك داخــل المنظمــات ،أعضــاء مجموعــة العمــل وادــاذهــو مــدى تــألق  التماســك: - 
 ؟ يرغب الأفراد في العمل لتحقيق النتائج المرغوبة

دات الـتي تقبلهـا مجموعـة العمـل وبـدون تلـك القواعـد سـيكون شـعور أعضـاء العمـل يشمل الـدور في المعتقـ الأدوار: -د
 النتائج التي ينبغي تحقيقها. اتجاه

وهــي المركــز النســا للأفــراد في اهموعــة. فهــل نجــد فعــلاً لــدى الأفــراد الســلطة الر يــة للعمــل والتصــرف بمــا  المكانــة: -هـــ
 ؟. الرغبة في إتباع أولئك الذين يعرفون ما اب عمله؟ وهل ا خرون لديهم  يتلائم م  مسؤولياتهم

تعلقـة بكيفيـة أداء العمـل دون لا تستطي  المنظمة تطبيق طرق العمل التي تعكـس المعلومـات الحاليـة الم وجيا:لو نالتك -و
 تكنولوجيا.

في المعتقـــدات  الاشــ ا . اــب أن يكــون  المنظمــةالــتي يشــ   فيهــا أعضــاء  والاتجاهــاتهــي المعتقــدات الثقافــة:  -ي
   1بخصوص ما اب عليهم وعلى المنظمة عمله. والاتجاهات

 :الوظيفي أنواع الأداء 1-1

 للأداء للاث أنواع تنقسم كما يلي وحسب الأنشطة.      

 وتتميز هذه اهموعة بااصائل التالية: نشطة الرتيبة:الأ 1-1-1

 لها نشاطات كثيرة. -
 التفكير.تؤدي بحد أدنى من  -
 لها حلول جاهزة ومتفق عليها وطرق حلها جاهزة. -
 تحتا  إلى حد أدنى من المهارات واابرة. -
 يؤدي أغلب الأفراد بنفس درجة النجاح تقريبا مهما اختلفت قدراتهم. -

                                                           
 .662، ص المرج نفس  - 1
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ويمكـن القـول أ ـا تلـك الأنشـطة الـتي تتطلـب قـدرات ومهـارات أعلـى  الأنشطة المتعلقـة بحـل المشـاكل: 1-1-6
كمـا أ ـا لا تـنعكس فقـط علـى ،   لبلورة المشاكل التي يواجهها الفرد ألناء تأديته لمهامـه ولمحاولـة إاـاد الحلـول المناسـبة لهـا

، بـل وعلـى محاولـة التنبـؤ بالمشـاكل قبـل وفرتهـا والعمـل علـى صـن  الحلـول المناسـبة لهـا  التعريف وحل المشـكلات القائمـة
 : وتتميز بااصائل التالية

 . تحتا  إلى بذل الكثير من ادهد والوقت -
 . تتطلب اابرة والقدرة على البحع والدراسة -
   جاهزة.ليس لها حلول نمطية أو  -
  1. يختلف الأفراد في كيفية مواجهتها-

ـــة: 1-1-1 و حـــل المشـــاكل البالغـــة أ والاخـــ اع الابتكـــارإ ـــا تلـــك النشـــاطات المرتبـــة بمظـــاهر  الأنشـــطة الإبداعي
 أنظمة أو أساليب أكثر كفاءة لإنجاز الأعمال وتتميز هذه اهموعة بااصائل التالية: اق احالتعقيد أو 

 من ادهد. أدنىتحتا  إلى حد  -

 تتطلب اابرة والمهارة والمعرفة. -

 2تتطلب أفراد لديهم دواف  قوية على العمل والمثابرة. -

 :وقياسه ومعوقاته الوظيفي الأداء ية و أهداف أ -6

  :الوظيفي الأداء وأهداف أ ية 6-1

 أ ية الأداء الوظيفي: 6-1-1

داخــل أي منظمــة نجــد أن الأداء الــوظيفي يحتــل مكانــة خاصــة باعتبــار النــاتج النهــائي لمصــلحة جميــ  الأنشــطة،          
طــول بقــاء حــين يكــون أداء العــاملين أداء وأ اســتقرارا، فالمنظمــة تكــون أكثــر نظمــة والدولــةوذلــك علــى مســتوى الفــرد والم

ســتوى الأداء )العــاملين( عــادة مــا يفــوق إدارة المنظمــة وقيادتهــا بم اهتمــامومــن يم يمكــن القــول بشــكل عــام إن ،  متميــزا
وفي أي جـــزء منهـــا لا يعـــد  اـــا، ومنـــه يمكـــن القـــول بـــأن الأداء في أي مســتوى تنظيمـــي داخـــل المنظمـــة اهتمــام العـــاملين

إلى ارتبــاط بــدورة  المنظمــة، وترجــ  أ يــة مفهــوم الأداء مــن وجهــة نظــر  انعكاســا لقــدرات ودوافــ  الراســاء والقــادة أيضــا
ـــة البقـــاء  الســـمعة ومرحلـــة  ،الاســـتقرار، ومرحلـــة والاســـتمرارحياتهـــا في مراحلهـــا المختلفـــة وهـــي: مرحلـــة الظهـــور، ومرحل

                                                           
 .16-11مرج  سابق، ص ،حنفي محمود سليمان - 1
 .91، ص 1229، ، الدار ادامعية، مصر، الإسكندرية في إدارة الموارد البشرية والأفراد واستخدامها ختباراتالا،حمد ماهرأ - 2
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فإن قدرة المنظمة على دطي ما من المراحل النمـو والـدخول في مرحلـة  يموالفخر، ومرحلة التميز، يم مرحلة الريادة ومن 
     1أكثر تقدم إنما يتوقف على مستويات الأداء اا.

 :الوظيفي أهداف الأداء6-1-6

وتتســــم بعــــدة ،  ومــــدى القــــدرة علــــى تحقيقهــــاتنقســــم أهــــداف الأداء إلى للالــــة أنــــواع تتفــــاوت في درجــــة الأ يــــة       
 ويمكن أن نلخل فيما يلي: ، خصائل

 :الأهداف العادية *

 وهي مجموعة الأهداف التي تتسم بااصائل التالية:    

 التكرار. -

 تؤدى دون تفكير أو بحد أدنى منه. -

 حلول جاهزة ومتفق عليها وإن طرق حلها معروفة وواوحة. -

 2. الأفراد بنفس درجة النجاح تقريبا مهما اختلفت قدراتهميؤديها أغلب  -

 :الأهداف المتعلقة بحل المشاكل *

وتتمثل في القدرات والمهارات العالية اللازمة لحل المشاكل التي يواجهها الموظفين ألناء تأديتهم عملهـم مـ  ووـ         
 الحلول المناسبة لها وتتسم هذه الأهداف بااصائل التالية:

 غير متكررة نسبيا. -
 . تحتا  إلى بذل كثير من الوقت وادهد -
 . اابرة والقدرة على البحع والدراسة تتطلب -
 ليس لها حلول جاهزة. -
 .يختلف أصحاا التخصل في مواجهتها -

 

                                                           
منشورة جامعة نايف للعلوم الإدارية،  ماجستيررسالة  ،الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي ،طلال عبد الملك محمد شريف - 1

 .21، ص 6001الرياض، السعودية، 
 . 62مرج  سابق، ص ، حنفي محمود سليمان - 2
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 :الأهداف االاقة *

أنظمة وأساليب أكثر كفاءة لإنجاز  اق احمثل المشاكل البالغة التعقيد، أو  والابتكاروالتي ترتبط بمظاهر االق        
 ، الأعمال أو وو  تصورات لما اب أن يكون عليه مستقبل العمل في الإدارة أي رسم الإس اتيجية السليمة للعمل

 وتتسم هذه الأهداف بااصائل التالية:

 إلى حد أقصى من الوقت وادهد. تحتا  -

 ادمي .فة وكذلك القدرة على خلق الابتكار بنفس الدرجة لدى تتطلب حد أقصى من المهارة واابرة والمعر  -

تتطلب أفراد لديهم الدواف  القوية للعمل، والمثابرة والقيام بمحاولات متكررة دون الشعور بالإحباط مهما كانت  -
  1العقبات.

 :الوظيفي وأساليبه قياس الأداء 6-6

 قياس الأداء الوظيفي: 6-6-1

تعد عملية قياس الأداء من العمليات المهمة التي تمارسها الإدارة عن طريق القياس، تتمكن المؤسسة من الحكم         
وتعيين أو سياسات التدريب،  اختبار، استقطااعلى دقة السياسات والبرامج التي تعتمدها سواء كانت سياسات 

 2التطوير والمتابعة لمواردها البشرية.

هو "عملية بموجبها يتم تقدير جهود العاملين بشكل منصف وعادل لتجزي مكافأتهم بقدر ما  وقياس الأداء        
 3يعملون وينتجون بالإسناد إلى عناصر ومعدلات يتم بموجبها مقارنة أدائهم لتحديد مستوى كفاءتهم".

 

 

 

 

 

                                                           
 . 11-10، ص نفس المرج   - 1
 . 111 ، ص 1222، دار الحامد، الأردن،  إدارة الموارد البشرية، خالد عبد الرحمان الهيتي - 2
 . 110، ص 1221، د ا، دار الفكر للطباعة والنشر، 1، طأساسيات في الإدارة،كمال المغربي وآخرون - 3
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 1(: قياس الأداء من الكفاءة والفعالية.01الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :الوظيفي أساليب قياس الأداء 6-6-6

تعتــبر عمليــة قيــاس الأداء مــن العمليــات المهمــة عنــد القيــام بتقيــيم الأداء في اهــالات المختلفــة، أي أن القيــاس         
يعـــد عنصـــرا أساســـيا مـــن عناصـــر ومقومـــات التقيـــيم لتحديـــد المســـتويات الـــتي تتعلـــق بمعـــدلات الأداء المختلفـــة، كمـــا أن 

 ، تتم من خلالها تحديد القيمة الفعلية للعمـل الـذي قـام بـه الفـرد تحديـديا كميـا أو كيفيـاالقياس يتم بواسطة المعايير التي 
 ويتم قياس الأداء بواسطة أساليب وطرق متعددة من أبرزها:

وتــتم بــذهاا المــدير أو المســؤول أو الــرئيس إلى مكــان العمــل ليطلــ  بنفســه علــى ســير العمــل  الملاحظــة المباشــرة:* 
يرى كثـير مـن الأفـراد أنـه لـيس هنـا  بـديل للملاحظـة المباشـرة لقيـاس الأداء لأ ـا تعطـي فكـرة واقعيـة الأفراد و  واتجاهات

 عن الأداء حيع يرى المديرين ما يحدث ويسمعون بأنفسهم ما يقال.

وتحتــوي التقــارير الشــفوية علــى  ،  تــل مكانــا هامــا بــين وســائل قيــاس الأداء وهــي إمــا شــفوية أو كتابيــةتح التقــارير:* 
عناصـــر الملاحظـــة الشخصـــية وذلـــك بتتبـــ  تعبـــيرات الوجـــه للآخـــرين وأصـــواتهم، وعلـــى الـــرغم مـــن ذلـــك تظـــل التقـــارير 

غالبــا مــا تتعلــق وهــي  ، علــى حقــائق يمكــن الرجــوع إليهــا عنــد الحاجــة لاحتوائهــاالمكتوبــة مــن الأســاليب التقيــيم المهمــة 
 . بمجالات العمل المختلفة

                                                           
 . 12، ص  6001، مجلة العلوم الإنسانية، العدد الأول، بسكرة، ادزائر، نوفمبر الأداء بين الكفاءة والفعالية، عبد المليك مزهودة - 1

 رأس المال -

 العمل -

 المواد الأولية -

 المعلومات -

 التكلونوجيا -

 الانتاج -

 الربح -

 القيمة المضافة -

 رقم الأعمال -

 عائد السهم -

 المكانة في السوق -

 

 المهارات والمعارف   

 الكفاءة الفعالية الأداء

 القيمة

 تعظيم تدنية
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إذ يتطلـب  ،ويعد هذا النوع من أكثر أساليب تقيـيم الأداء إجهـادا للمشـرفين أو المـدير تسجيل الحوادث المهمة: *
 من كل منهما ملاحظة سلو  كل موظف وتسجيل كل ما يمكن أو يشير إلى نقاط القوة والضعف.

وتتمثل هذه الطريقة في ترتيب الموظفين إبتداءا من أفضـلهم إلى أسـوئهم وذلـك حسـب مزايـاهم  ترتيب الموظفين: * 
لطريقـة تبـدو للوهلـة الأولى بسـيطة التنفيـذ إلا أ ـا مجهـدة، خاصـة إذا كـان هنـا  عـدد  اهذه  ، ويرى أن العامة في العمل

    1لموظفين.أداء غيرهم من اكبير من الأفراد الذي ينبغي ترتيبهم بالمقارنة م  

 في الأساليب الموووعية والأساليب الذاتية: الأداءوهنا  من يحصر أساليب قياس 

 : وهي التي تعتمد على أسس موووعية في قياس الأداء منها:الأساليب الموووعية* 

علـى ويعـاا ( عـدد الوحـدات المنتجـة ) بوحـدات القيـاس مثـل معبرا عنهاوهو حجم مخرجات العمل  كمية الإنتا : -
 هذا المقياس تألره بعوامل خارجية لا دض  لسلطات وتحكم الفرد.

وهو مقياس يتفـاوت حسـب  ، هو معيار يستخدم للحكم على مدى مطابقة المخرجات المعمول اا جودة الإنتا : -
 طبيعة العمل وأهدافه.

 وادودة معا. نتا الإكمية  -

وهـي الأسـاليب الـتي تعتمـد علـى تقـديرات وأحكـام ا خـرين علـى أداء الأفـراد ويلجـأ  الأساليب التقديرية أو الذاتية:* 
 ستخدام الأساليب الموووعية في قياس الأداء.إإلى هذا النوع من الأساليب، عند صعوبة 

 تنقسم المقاييس الذاتية إلى للاث مجموعات رئيسية:

 . تعتمد على تقديرات القائم بالقياس )المسؤول أو المدير( لدرجة أداء الفرد المقاييس التدراية أو السلمية: -

تعتمد على ترتيب الأفراد محل التقيـيم بحسـب كفـاءتهم في أداء المهـام الموكلـة إلـيهم ترتيبـا  المقاييس ال تيبية أو المقارنة:-
 . تنازليا

فهـذه الطريقـة ترتكـز علـى  ، ي يقوم بـه الفـرد في العمـلتعتمد على إعطاء تقديرات عن سلو  الذ القوائم السلوكية: -
 2. الأنشطة السلوكية التفصيلية التي يؤديها الفرد

 :الوظيفي معوقات الأداء 6-1

هنــا  عــدة عوامــل تــؤلر في ســلو  الفــرد وأدائــه بصــفة ســلبية تعرقــل نشــاطه وهــذه المعوقــات تتمثــل في مجمــل العوامــل     
 ات تحفيزية ومعنوية التي من شأ ا تعطيل أو تأخير العمل.ر البيئية المحيطة في مجال عمله، بالإوافة إلى مؤش

                                                           
 .106، ص  مرج  سابق، طلال عبد الملك الشريف - 1

 .612، ص 6001 ،، دار ادامعية، مصر (ونماذ السلو  التنظيمي )نظريات ان إدريس،رحملابع عبد ال، مرسيجمال الدين  - 2
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 لا يستطي  التحكم فيها ونذكر منها:وهذه العوامل تكون خارجة عن نطاق سيطرة الفرد، وأنه 

وعلـى سـبيل  ، عدم الكفاية في تسهيلات العمل وال كيبات والتجهيزات والسياسات المحددة والتي تؤلر على الوظيفة -
 المثال أي عطل في أي جهاز يمكن أن يؤلر بسهولة على ادهد الذي يبذله الفرد في العمل.

 لغير واوحة بسبب التوجيه اااطئ للجهود.والسياسات ا والإشرافسوء التسيير  -

 نقل التعاون بين الأفراد. -

الاستغلال السـيئ لقـدرات الفـرد وكفاءتـه الـذي  كل هذا إوافة إلى عامل النقل في التدريب الذي يتسبب في          
مـا اعـل العامـل غـير  هو ناتج عن سوء التنظيم اللاعقلال للموارد البشرية حسـب الوظيفـة الـتي يشـغلها كـل فـرد، وهـذا

 قادر على القيام بالعمل بنفس الطريقة التي تتطلبها الوظيفة وهذا ما يؤلر سلبا على أدائه وعلى معنوياته.

عوامل أخـرى نفسـية كامنـة في العامـل كلهـا  هنا  ،وأيضا هنا  عوامل بيئية وظروف العمل الصعبة المحيطة بالفرد       
مثــل نقــل التحفيــز وعــدم ملائمــة المنصــب لقــدرات الفــرد وكفائتــه أي عــدم تــوفر الظــروف النفســية  ، تعيــق أدائــه لعملــه

 .1والأجواء المساعدة على الأداء اديد

حيــع تــؤدي إلى عرقلــة سـير العمــل وهــذه العوامــل كلهــا  ، الضووــاء الحـرارة و الإوــاءة و وتتمثـل العوامــل البيئيــة و     
   2من شأ ا أن تؤلر في ادهد والقوة.

 وهنا  من يقسم معوقات الأداء إلى قسمين و ا:

 والتدريب وتتلخل فيما يلي: الاتصال: وتشمل العادات والتقاليد وتظم والثقافية الاجتماعيةالبيئة * 

وهــذا راجــ  إلى نظــرة العامــل ادزائــري للعمــل مــن ادانــب المــادي فقــط، ولــيس مــن جانــب حــب  : التســيب الــوظيفي -
 وتقديس يكن له الولاء التام.

 والرغبة في التفرد عن طريق المركزية. الاتصالتغليب الطاب  الشخصي على نمط  -

 البيروقراطية الإدارية التي تهتم بالحلول ادزئية دون علا  المسببات. -

 الربط بين سياسات التدريب والتوظيف وال قية في المؤسسة. عدم -

                                                           
 .611، ص  رواية محمد الحسن، مرج  سابق - 1
د ، د اال   للطباعة والنشر،  ،الشخل المناسب للوظائف اختيارتنمية مهارات مدراء الموارد البشرية في ،بسيول محمد البرادعي - 2
 . 612، ص ت
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وتع  تقدا مخططات وبرامج تتسـم بالمرونـة والتفاعـل مـ  التغـيرات داخـل المنظمـة  أوواع ونظم تقنيات المعلومات: * 
 أو حم خارجها وأهم صورها:

 الأمــرإعطــاء أ يــة هــال الحســابات والتخطــيط والرقابــة والتحليــل الإحصــائي باســتخدامها الاســتخدام الأمثــل،  عــدم -
 الذي يؤلر على عملية اداذ القرار.

 نقل الثقافة المعلوماتية لدى المسؤولين بالمؤسسات العمومية. -

 معوقات أخرى فيما يلي: وهنا  ، غياا الكثير من الوسائل التقنية الحديثة بالمؤسسات العمومية -

دون معرفـــة مـــواطن نقـــل أداء و  لـــه،إهــدار الوقـــت وإنفـــاق الكثـــير مـــن الأمـــوال في التـــدريب دون التخطـــيط المســـبق  -
 العاملين.

 غياا الدراسات لمعرفة المعوقات والعمل على تحسينها. -

وعـدم معرفــة الأهـداف المرجـوة منــه  المنـوط، عـدم وجـود المنـالم الملائــم لـلأداء والتميـز في العمــل بسـبب غمـوض الــدور -
 وهذا يعد من أقوى صعوبات الأداء.

 1داة في تحسين الأداء.أاستخدام العقاا كأسلوا للتحفيز، والأصل فيه عدم ووعه ك -

 :الوظيفي ماهية تقييم الأداء -1

  :الوظيفي مفهوم تقييم الأداء 1-1

 فكل عرفه حسب رأيه ومن أهم التعاريف: ، تعدد مفهوم تقييم الأداء بين الباحثين    

تحديد لمستوى كفاءة هذا الأداء، في محاولـة للوصـول إلى تحديـد مـدى مسـا تهم في إنجـاز الأعمـال " تقييم الأداء هو -
المكلــة إلــيهم أو المحتمــل أن توكــل إلــيهم في المســتقبل وكــذلك ســلو  وتصــرفات العــاملين في محــيط  العمــل أو المتعلقــة بــه 

 2"وكذلك قدراتهم وإمكانياتهم الذاتية خلال ف ة زمنية محددة.

                                                           
بو الشرش نور الدين، الحوافز وأداء العاملين في المؤسسة الصحية أ، نقلا عن ومبررات تب  الأداء الحكومي أسباا، أحمد نصيرات - 1

 .91-99، ص 6002-6001خيضر، بسكرة، ادزائرية، رسالة ماجيس  منشورة، جامعة محمد  العمومية

 .111، ص 6010، زمزم ناشرون وموزعون، الأردن،  1إدارة الموارد البشرية، ط ،محمد أحمد عبد النا - 2
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الموظفين لعملهم وملاحظة سـلوكهم وتصـرفاتهم ألنـاء العمـل ذلـك للـتحكم  أداءدراسة وتحليل "ويقصد بتقييم الأداء  -
ـــة ـــام بأعمـــالهم الحالي ـــة النمـــو وال ، علـــى مـــدى نجـــاحهم ومســـتوى كفـــاءتهم في القي تقـــدم في وأيضـــا للحكـــم علـــى إمكاني

   1"لوظيفة أخرى.المستقبل وتحميله لمسؤوليات أكبر أو ال قية 

الموظــف ســلوكيا  التــزامالعمليــة الــتي تقــيس مــدى  و ومــن خــلال هــذه التعــاريف يمكــن القــول بــأن تقيــيم الأداء هــ        
لمعرفــة مــدى إتقــان الموظــف لعملــه مقارنــة بــالأداء المعيــاري الــذي  ، العمــل المطلــوا والنتــائج المحققــة خــلال فــ ة التقيــيم

 . يحدد الأهداف المطلوا تحقيقها خلال ف ة زمنية محددة، ومعرفة نقاط الضعف والقوة والعمل على تصحيحها

 :الوظيفي تقييم الأداء وأهداف أ ية 1-6

 أ ية تقييم الأداء الوظيفي: 1-6-1

لتحديــد وتحليــل وتقــدير مســتوى  ، أحــد الوظــائف الأساســية للمــوارد البشــرية باعتبــاره الأداءتكمــن أ يــة تقيــيم          
وم  تطور عمل إدارة الموارد البشرية الحديثة فإن دوره متجـه إلى تـوفير الوسـائل الـتي تسـاعد  ، الإنجاز الفعلي للمراوسين

 2ية مهارات المراوسين وقدراتهم وتحسين العلاقات بين المراوسين.ودف  خطط مستقبلية وتنم ، الراساء على عملهم

 :تقييم الأداء الوظيفي  أهداف 1-6-6

 يعد تقييم الأداء أساسا موووعيا وفاعلا في اهالات التالية:      

دطيط القوى العاملة، إذ أووحت نتائج التقييم أن قصور أداء بعـؤ الأفـراد لا يرجـ  لقصـور قـدراتهم ومهـارتهم بـل  -
 ظائف أخرى.و وأ م لا يمكن أن يكونوا أصلح في  وظائفهم،انسجامهم م  متطلبات  إلىيرج  

، إذ تبــين أن نــواحي قصــور الأداء وأنمــاط التعامــل يرجــ  لــنقل أو وــعف في قــدرات الأفــراد الاختيــارتقيــيم سياســة  -
 وهكذا يمكن تدار  هذه الثغرات ومن  تكرارها مستقبلا. الاختيارخلال عملية 

تقيــيم سياســة التعيــين والنقــل الإداري، إذ تبــين أن نــواحي القصــور ترجــ  لعــدم تناســب قــدرات ومهــارات الأفــراد مــ   -
 طلبات وظائفهم التي عينوا اا أو نقلوا إليها.مت

تطوير خطة التدريب، إذ تبـين أن نـواحي القصـور راجعـة إلى عـدم كفايـة الأنشـطة التدريبيـة مثـل تحديـد الاحتياجـات  -
 التدريبية أو تصميم البرامج أو طرق التدريب.

                                                           
 . 112، ص 6001، د ا، دار وائل للنشر والطباعة، 6إدارة الموارد البشرية، ط،سعاد نائف برنوطي - 1
 ، ص 6000 ،ادامعية، مصر ، الدارد ط ،إدارة الموارد البشرية من الناحية العلمية والعملية ،محمد عبد الباقي صلاح الدين - 2

611. 
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 العمـــل،انخفـــاض المعنويـــات ووـــعف دوافـــ  أن نـــواحي القصـــور ترجـــ  إلى تقيـــيم سياســـة الأجـــور والحـــوافز، إذ تبـــين  -
 بسبب قصور مستويات الأجور والحوافز على مستوى أعباء الأداء.

دطــيط سياســات ال قيــة والمســار الــوظيفي، مــن خــلال مــا يكشــف عنــه التقيــيم مــن مهــارات قياديــة وتوظيفيــة تؤهــل  -
 أصحااا للنجاح في وظائف ذات مستوى أعلى.

ـــدى الراســـاء، إذ تبـــين قصـــور معرفـــة أو فهـــم المراوســـين كشـــف مـــا قـــد يتواجـــد مـــن قصـــ - ور في المهـــارات الاتصـــال ل
 لأهداف ومفهوم ومعايير التقييم والتوجيهات بشأن الطرق والأساليب المخططة للأداء والتعامل.

    1مساعدة المراوسين موو  التقييم في التعرف على نقاط الضعف ومجالات التقدم. -

 :الأداءصعوبات تقييم  1-1

ســواء كــان  بالإنســانوذلــك لكونــه يتعلــق  ، ع تقيــيم الأداء الــوظيفي مووــوع حســاس ومثــير للجــدلو إن مووــ         
رئيســا أو راســاء معــد التقريــر أو معــدا عنــه تقريــرا، وهــذا ادــدل وااــلاف نــاب  مــن الطبيعــة العلميــة حيــع إ ــا تتضــمن 

تجعـل هـذا الحكـم غـير وما يتضـمنه هـذا الحكـم مـن مـؤلرات أو أخطـاء قـد  ، الحكم على شخل من قبل شخل آخر
 موووعي، وبالتالي عدم مصداقيته في الحكم على مستوى الأداء الحقيقي للمـوظفين وهـذه المـؤلرات والأخطـاء غالبـا مـا

 2ظام.أو من نظام التقييم أو الإدارة المسؤولة عن تطبيق الن ، تكون ناتجة عن المقوم )معد التقرير(

وتتعرقـل فعاليــة تقيــيم الأداء بســبب عـدة معوقــات ترجــ  إلى المقــاييس المووـوعية في وــوء المعــايير أو تعــود تقيــيم         
 ونستعرض هذه المعوقات في ما يلي: ، الرئيس

 فيما يتعلق بنظام التقييم:* 

جيـد جـدا، مقبـول، وـعيف، مـا معـ  كـل تـاز، عدم دقة المعايير ومـن يم المقـاييس، فـإذا كانـت المقيـاس مقسـما إلى مم -
 مستوى؟ وهل سيفهم كافة المقيمين نفس المع ؟

    3يم مقاييسها خاصة في الشخصية والتي تميل ناحية المعنويات. عدم فهم المعايير ومن -

                                                           
 . 22مرج  سابق، ص  ،طلال عبد الملك الشريف - 1
 ،  ، الدار ادامعية، الإسكندرية ادوانب العلمية والتطبيقية لإدارة الموارد البشرية للمنظمات ،صلاح الدين محمد عبد الباقي - 2

 . 611، ص 6001
 . 691، ص 6009، دار الوفاء، مصر، 1، طإدارة الموارد البشرية ،مصطفى حافظ حجازي - 3
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متعلقــة نقــل النشــرات الدوريــة: إنّ قلــة إصــدار وتوزيــ  النشــرات الدوريــة مــن لــوائح وأنظمــة وتوجيهــات وإرشــادات  -
سببا من أسباا عدم معرفة هؤلاء الراسـاء  وعدم وصولها إلى جمي  الراساء المباشرين قد يكون ، بتقييم الأداء الوظيفي

 بالنظام وأهدافه.

قلة المسا ة في تدريب الراساء المباشرين: إنّ الراساء بحاجة إلى تدريب وتذكير مستمر للأساليب للتقيـيم والأخطـاء  -
 ث وكيفية تفاديها.الشائعة الحدو 

طريقـــة للتقيـــيم لا تتناســـب مـــ  جميـــ  الوظـــائف، غالبـــا مـــا تســـتخدم بعـــؤ المنظمـــات طريقـــة واحـــدة يـــتم  اســـتخدام -
 1.تعميمها على جمي  الإدارات والأجهزة بغؤ النظر عن طبيعة ومستوى الوظائف

 فيما يتعلق بمعد التقرير:* 

وعــدم دقــتهم وعــدم حرصــهم علــى إتمــام التقيــيم  التقيــيم،عــدم مووــوعية المشــرفين أو الراســاء الــذين يمارســون عمليــة     
 2بطريقة عادلة وعلمية.

 وبالتالي فشل النظام وهي كالتالي:،  ينجم عنه أخطاء تؤدي إلى عدم الروا عن نظام التقييم

يميل الغالبية إلى تقييم المراوسين بتقديرات متوسطة تجنبـا للمشـكلات الناجمـة عـن التمـايز، رغـم  بو الوسط: الاتجاه -
التقريــر بعمليــة  معــد اهتمــامواوــحة في أدائهــن وقــد يكــون الســبب وراء ذلــك تــوافر البيانــات أو عــدم  اختلافــاتوجــود 
 التقييم.

ن العمـل أوكـ، علاوتهـم وعلـى ترقيـاتهم  علـى حرصـا يعطف بعؤ الراسـاء علـى أفـرادهم بتقـديرات مرتفعـة التساهل: -
 .الاجتماعيةمصلحة للشؤون 

ـــذي  ، أيـــا مـــن مراوســـيهم بالتقـــدير المرتفـــ  اســـتحقاقيعتقـــد بعـــؤ المقيمـــين بعـــدم  التشـــدد: - ـــه لا يوجـــد الفـــرد ال لأن
   3يستحقه.

إنّ غيــاا المووــوعية إنمــا هــو نــاتج عــن عــدم وجــود معــدلات ومعــايير لــلأداء  عــدم وجــود معــدلات ومعــايير الأداء: -
بالنســبة دميــ  الوظـــائف، ولكــن مــ  تـــوفر متخصصــين إلى جانــب خـــبرة المــوظفين يمكننــا مـــن ووــ  معــايير ومعـــدلات 

والتي اب أن تكـون واوـحة ومفهومـة لكـل مـن الـرئيس ومراوسـيه مـ  وـرورة مشـاركة العمـال في تصـميم هـذا  ، الأداء
 من تحفيز وتحسين أداء العامل. ةالنموذ  حم تتمكن هذه الأخير 

                                                           
 .611مرج  سابق، ص ،ادوانب العلمية و التطبيقية لإدارة الموارد البشرية ،صلاح الدين محمد عبد الباقي - 1
 .612مرج  سابق، ص  ،محمد عبد النا - 2
 .691مرج  سابق، ص ،مصطفى حافظ حجازي - 3
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 ، إن صفة تحيز الشخصي هي بطبيعـة الحـال مرتبطـة بالقـائم علـى عمليـة التقيـيم التحيز الشخصي والتألير الإداري: -
هــذا الســلو  دوافــ   ادـاذوهـذه الصــفة قــد تفقـد عمليــة التقيــيم معناهــا، ولعـل مــا يــدف  المشـرف علــى عمليــة التقيــيم إلى 

 1أو عرقية وجهوية. اجتماعية

، فإن كان الحدث جيدا كان التقدير مناسـبا  على التقييم ويؤلريع  الحدث الأخير هو الذي يبقى  آخر الأحداث: -
 2والعكس صحيح.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

، رسالة ماجيس  منشورة، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، بالبنو  التجاريةتقييم الأم  ال ،عبد المطر العتيا - 1
 .12-11، ص 6006السعودية، 

 .692مرج  سابق، ص  ،مصطفى حافظ حجازي - 2
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 :الفصل  خلاصة    

لـــذلك فإ ـــا تســـعى جاهـــدة مـــن أجـــل  ، رآة الـــتي تعكـــس الأداء العـــام للمؤسســـةبمثابـــة المـــ العامـــلداء أيعتـــبر            
بتفاعـل كـل مـن  ، كونـه الـداف  الأساسـي لنجـاح أي تنظـيم  التصدي لكل العراقيل التي يمكن أن تؤلر على فعالية الأداء

تقــوم بعمليــة تقيــيم وظائفهــا  بــاختلاففالمؤسســات و  ، لــذلك الإدرا  للحصــول علــى أداء فعــال الدافعيــة و الــدور و
 الوصول اا إلى أرقى المستويات لتحقيق أهدافها المسطرة.   طويرها ووتالأداء من أجل الوصول إلى نقاط الضعف 
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 تمهيد :        
تأكيد صحة فرضياته من عدمها، وذلك من خلال تطرقه إلى دراسة إن أي بحث علمي يقوم به الباحث يتطلب      

 نظرية و أخرى ميدانية .
مكان القيام بالدراسة الميدانية من أجل إثبات صحة الفرضيات، وتمثل في المؤسسة  و في هذه الدراسة تم إختيار   

العمومية الإستشفائية بمتليلي التي تعتبر من أهم المؤسسات الصحية الحيوية على مستوى ولاية غرداية، الملبية لأهم 
 قة. متطلبات الحياة ) الخدمات الصحية (، وكونها من أبرز القطاعات الصحية بالمنط

لمحة تاريخية عن المؤسسة و مراحل للدراسة و  الميداني مجاللل المحددات المنهجية تطرق إلىنا الفصل سوف هذوفي     
 والعينة المدروسة والتقنيات المستعملة نشأتها، والتعريف بها و كون المستشفى كتنظيم إجتماعي والمنهج المعتمد

 . وخصائصها
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 ال الدراسة:لمج المنهجيةالمحددات -1
 المجال الزماني: 1-1
لقد كان التطرق لهذا البحث نتيجة ملاحظة مختلف السلوكات والتصرفات للنساء العاملات خاصة ظاهرة التغيب،  

فيفري بمتليلي، وكانت الإجابات  11 فتم طرح بعض الأسئلة على بعض العاملات بالمؤسسة العمومية الإستشفائية
ستمارة أولية، وبعد جمع إستنتاج فرضيات هذه الدراسة، وكذلك في وضع إمساعدة من طرف العاملات للتوصل إلى 

، النظرية والميدانية تم تصميم استمارة أولية تحت إشراف الأستاذ لتجريبها ميدانيا على بعض المبحوثاتالمراجع  مختلف
وإضافة البعض منها  ،ستمارةأفريل حيث أعيدت صياغة أسئلة الإ 11أفريل واسترجعت في  11يخ وكان ذلك بتار 

 وحذف أسئلة أخرى.
لقد تم متابعة جميع المبحوثات في أفريل،  31سترجعت في إأفريل و  31ستمارة النهائية في وبعدها وزعت الإ       

 .هذه الفترة من أجل استرجاع كل الاستمارات الموزعة 
  :المجال المكاني 1-3

المتضمنة إنشاء المؤسسات  11/70/3770المؤرخ في  70/147تعتبر المادة الثانية من المرسوم التنفيذي رقم 
 ستشفائية والمؤسسات العمومية للصحة الجوارية وتنظيمها وسيرها.العمومية الإ

مؤسسة عمومية ذات طابع إداري، تتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلال  ستشفائية" تعد المؤسسة العمومية الإ    
 .1المالي وتوضع تحت وصاية الوالي"

كلم، وعن   40تقع المؤسسة العمومية الإستشفائية بدائرة متليلي الشعانبة بولاية غرداية، التي تبعد عنها بمسافة         
التي كانت تسمى القطاع الصحي بمتليلي، كما  1111أفريل  1 كلم، وقد تم إنشاؤها في  143الجزائر العاصمة بـــ

موزعة على مساحة  %17نسمة معظمهم يقطنون بالمناطق الحضرية وشبه ريفية  14101أنها تعطي حوالي 
 . 3نسمة/كلم 3231بكثافة سكانية تختلف من بلدية إلى أخرى بـــ 3كلم  31100

ية للمؤسسة العمومية الإستشفائية، فتحدها شمالا المؤسسة العمومية أما بالنسبة للحدود الصحية الإقليم        
الإستشفائية والمؤسسة العمومية للصحة الجوارية بغرداية والقرارة، ومن الجنوب المؤسسة العمومية الإستشفائية والمؤسسة 

العمومية للصحة الجوارية  العمومية للصحة الجوارية بالمنيعة، ومن الشرق المؤسسة العمومية الإستشفائية والمؤسسة
 بورقلة، أما من الغرب فتحدها المؤسسات الصحية لكل من البيض والأغواط.

 المنصورة. -حاسي لفحل -سبسب -زلفانة -( بلديات وهي: متليلي0تضم المؤسسة)
 المجال البشري: 1-1
عاملة) متزوجة وغير متزوجة( وعدد المتزوجات  مرأةإ 304عاملا منهم  031تضم المؤسسة العمومية الإستشفائية  

أمراض النساء والعام،  ، وتتوزع العاملات حسب الهيكل الإستشفائي إلى طب الأطفال، الطب الداخلي137هو 

                                                           

 .3770ماي  11، المؤرخ في 70/147، رقم ( من المرسوم التنفيذي3المادة) -1 



 لدراسةلالمحددات المنهجية                                                                 الفصل الخامس
 

 

81 

والتوليد، الإنعاش والتخدير، الجراحة العامة، جراحة العظام، مركز تصفية الدم ، المستعجلات الطبية، وقد توفرت في 
 مبحوثة وهذا لتطابقها مع شروط العينة. 137سة هذه الدرا

 ومراحل نشأتها : الإستشفائية لمحة تاريخية عن المؤسسة -3
بالنسبة إلى متليلي إلا  لم تحظى التغطية الصحية في هذا العهدفي العهد الكولونيالي) الإستعمار الفرنسي (:* 

، وبعدها أنجزت "ببيت العينين"في البداية على قاعة يؤطرها عون غير مؤهل سميت  بالقدر القليل حيث إقتصرت
  م مؤطرة بهيئة طبية عسكرية فرنسية و بعض الممرضين المحليين.1101سنة  AMSالمصلحة الإستشفائية 

يدة، خاصة الفترة ورثت البلدية وضعية صعبة لا تتماشى وإحتياجات السكان المتزا في هذهغداة الإستقلال : * 
بعد نزوح البدو الرحل وأهل الريف إلى البلدية الأم، مما دفع بالدولة إلى تبني الإصلاح في المنظومة الصحية، وذلك 

تم إنشاء قطاع صحي بمتليلي وكان هذا من مجهودات الدولة  71/74/1111بتهيئة المرافق و الهياكل الصحية، ففي 
فالمؤسسة العمومية الإستشفائية تسمية جديدة  ،"الصحة للجميع"أن تكون الجزائرية التي حملت على عاتقها شعارا 

 174رقم  1لماكان يسمى سابقا القطاع الصحي بمتليلي، وذلك بعد صدور المرسوم الرئاسي
 م .3770ماي  11ه الموافق لـــــ 1431سنة  73المؤرخ في جمادى الأولى  3770-
  الإستشفائية:التعريف بالمؤسسة العمومية  -1 

، تقدم خدمات ذات أهمية كبيرة "بويق" عمومية خدماتية أنشأت من طرف شركة فرنسية تسمىتعتبر مؤسسة     
لجميع سكان بالمنطقة بتسيير محكم و منظم ومنسق من المصالح التابعة لها، وذلك منذ بداية مزاولة نشاطها، وقد 

فيفري كيوم إعلامي  34في  بهذه المناسبة وقفة إعلامية تحسيسيةفيفري يوم الشهيد، وتقام سنويا  11سميت بإسم 
 للتواصل بين الموظفين والهيئات بالمؤسسة.

سرير تتوزع على المصالح  117وحدة بطاقة إستيعابية نظرية تقدر بــ  31مصلحة و  11تضم المؤسسة      
 من خارج المنطقة رغم وجود مؤسسات الإستشفائية، وتغطي كل حالات المرضى لدى التخصصات الموجودة بها حتى

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        صحية بها، بسبب التكفل والتعامل الجيد و حسن الإستقبال.                                                                        
 المكاتب و المصالح داخلها.                                                       وتعتمد المؤسسة على بناء تنظيمي وظيفي وتوزيع للمهام والمسؤوليات، وبإختلاف   
 المؤسسة الإستشفائية كتنظيم إجتماعي :   -4

بإعتبار المؤسسة العمومية الإستشفائية بمتليلي ذات طابع سلوكي فهي أيضا تتميز بطبع إنساني وإجتماعي، نظرا     
للمواطنين وبإختلاف أعمارهم و أجناسهم فإنها تعد بمثابة القلب النابض داخل المجتمع لطبيعة الخدمات التي تقدمها 

 ومن أهم نشاطاتها الإجتماعية :
 التكفل بصفة متكاملة و متسلسلة بالحاجات الصحية للسكان . -
 فحة الأضرار و الآفات الإجتماعية .مكاضمان حفظ الصحة والتعاون و  -

                                                           

 م .3770ماي  11ه الموافق لـ1431سنة  73المؤرخ في جمادى الأولى  70/174رقم  ،المصدر - 
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 ، وذلك بتوظيف عدد معتبر من العمال داخل مختلف لمصالح.القضاء على مشكل البطالة -
وجود تناسق و إنسجام بين المصالح المختلفة، وهذا يخلق روح التعاون و الرغبة في العمل، وبالتالي تقديم أحسن  -

 الخدمات للسكان.
 حسن الإستقبال و المعاملة و التوجيه.   -
 علوماتهم .ضمان تحسين مستخدمي مصالح الصحة و تجديد م -
 تطبيق البرامج الوطنية للصحة. -
 المنهج المعتمد في الدراسة: -5

جتماعية المدروسة، وحسب طبيعة البحث العلمي الذي تختلف مناهج البحث باختلاف العلوم والظواهر الإ       
 عتماد على منهج معين وخاص في التحليل والدراسة.ستخدام والإإ يوجب على الباحث

فالمنهج هو الطريق المؤدي إلى الكشف على الحقيقة في العلوم بواسطة طائفة من القواعد العامة التي تهيمن على      
 .1سير العقل، وتحديد العمليات حتى يصل إلى نتيجة معلومة

داد وحسب موريس أنجرس " إن المنهج في العلوم مسألة جوهرية، كما عن الإجراءات المستخدمة أثناء إع      
 .2البحث وتنفيذه هي التي تحدد النتائج"

والمنهج المعتمد في هذه الدراسة هو المنهج الكمي الذي يعرف على أنه" مجموعة من الإجراءات تهدف إلى قياس      
  3الظاهرة موضوع الدراسة ".

 4.وأيضا" يستخدم في إنتاج بيانات عددية أو إحصائية وعادة ما يستخدم في البحوث المتصلة "

 تم التطرق إلى هذا المنهج لقياس هذه الظاهرةإحصائية  عددية وبيانات  الظاهرة المدروسة تقاس وفق و باعتبار

 منهج آخر يدعم بياناته وهو المنهجالفرضيات بأسلوب قياسي ويعتمد هذا النوع من المناهج على  ختبارإو 
 الإحصائي.

 

 

                                                           

  1 - أحمد بدر،  أصول البحث العلمي، ط1، وكالة المطبوعات، الكويت، 1113، ص 11،13.
  الجزائر، ، دار القصبة للنشر،1ط ،آخرونبوزيد صحراوي و  :، تر منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانية  ،نجرسأموريس -2

  .11ص  ،3771
.177نفس المرجع، ص - 3  

  4- محمد محمودالجوهري، أسس البحث الإجتماعي، ط1 ،دار المسيرة للنشر والتوزيع، د ب، 3771، ص14.
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  الإحصائي: المنهج*      

على خطوات بحث معينة و على أنه "تلك الطريقة العلمية الكمية التي يتبعها الباحث معتمدا في ذلك  رفيع   
ثم تحليلها رياضيا بغية الوصول إلى نتائج أكثر دقة و يقينية وعلمية بخصوص الظاهرة     ،تنظيمها وترجمتها بيانيا

 1المدروسة ".

من أجل  ،الرقمية بتحديد العلاقات بين المتغيرات المدروسة عن طريق إستعمال الجداول و النسب ذلك تميو          
 معالجة وتحليل البيانات وإعطاء التفسيرات المنطقية لها.

وفي هذه الدراسة تم أيضا حساب بعض الأساليب الإحصائية لتحليل البيانات كـالمتوسط الحسابي و معامل          
 الإقتران.

من أجل الوصول إلى قياسات ومعدلات تثبت صحة وبناءا على كل هذه المعطيات تم إستخدام هاذين المنهجين      
الفرضيات في دراسة ظاهرة التغيب عن العمل، نظرا لتفشي الظاهرة داخل المؤسسات، حيث إحتوت هذه الدراسة 

صول إلى بيانات رقمية عن طريق الجداول و متزوجة بالمؤسسة العمومية الإستشفائية والهدف منها الو  137على 
 حساب النسب المئوية، و قياس معدل التغيب عن العمل داخل المستشفى.

 المستعملة في الدراسة: التقنيات -6
والتأكد من  وذلك من أجل جمع البيانات ،و الملاحظة تم التطرق في هذه الدراسة إلى استعمال تقنية الاستمارة       

 صحتها .
 الإستمارة:*   
" تقنية مباشرة للتقصي العلمي تستعمل إزاء الأفراد وتسمح باستجوابهم بطريقة موجهة والقيام  تعرف على أنها    

 2ببحث كمي يهدف إلى إيجاد علاقات والقيام بمقارنات رقمية".
وتعرف بأنها " نموذج يضم مجموعة من الأسئلة توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على معلومات حول موضوع       

ستمارة إما عن طريق المقابلة الشخصية أو أن ترسل إلى المبحوثين عن طريق أو مشكلة أو موقف، ويتم تنفيذ الإ
 3البريد".

 
 

                                                           

1- عبد الناصر جندلي، تقنيات ومناهج البحث في العلوم السياسية و الإجتماعية، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 3770، 

.311ص   
. 177، ص مرجع سابق ،موريس أنجرس -  2  
 .141، ص  3774، دار الكتاب الحديث ، الجزائر ،  منهجية البحث العلمي في العلوم الإجتماعية ،رشيد زرواتي-3 
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 * الملاحظة :   
 تجاهاتهاإو عملية مراقبة أو مشاهدة لسلوك الظاهرة و مكوناتها المادية والإنسانية والبيئية، ومتابعة سيرها هي "       

وعلاقاتها وتفاعلاتها بأسلوب علمي منظم وهادف بقصد تفسير و تحديد العلاقة بين المتغيرات، والتنبؤ بسلوك 
 1.الظاهرة، وتوجيهها لخدمة الإنسان وتلبية حاجاته "

داخل المجتمع، بحيث نلاحظ أعضاء هذه  أو هي التي"تقوم على روابط أو أخذ و رد بين الملاحظ و الملاحَظ     
 2المجموعة من تصرفات وردود فعل، فالمجتمع في حد ذاته هو ملاحظة عامة."

 سؤالا 17 هذا البحث ستمارةإ أسئلة وقد تضمنت ،مبحوثة 137 بتوزيعها على الاستمارةتقنية  ستعمالإحيث تم 
 أسئلة نصف مفتوحة. 74أسئلة مفتوحة و 7 6و امغلق

 هي:و قسمت إلى أربعة محاور أساسية و 

 يضم البيانات الشخصية للمبحوثات . المحور الأول :

 يضم بيانات خاصة بالمسؤوليات الأسرية . المحور الثاني :

 العمل.يضم بيانات خاصة بطبيعة  الثالث:المحور 

 الوظيفي.يضم بيانات خاصة بالأداء  الرابع:المحور 

في جمع البيانات والمعلومات لتزويد وإثراء  الاستمارةفي هذه الدراسة كأداة مكملة  ستعملتإفقد أما الملاحظة      
 يمكن ملاحظتها. والتي ستمارةالإموضوع البحث بمادة علمية، وكذلك في التأكد من صحة بعض البيانات الواردة في 

    :وخصائصها العينة المدروسة7-

 العينة المدروسة: -  

 مجتمع عن ومعلومات بيانات جمع في تسهم التي الأساسية، الخطوات من العلمي البحث في العينة إختيار عملية تعتبر
 من تعد فالعينة لذا وتعميمها، النتائج تحليل يتم ثم البحث، عملية عليه تجرى سوف والذي الأصلي، الدراسة
 يوجد أنه العلم مع البحث، مجتمع من والمعلومات البيانات على والحصول جمع خلالها من يتم التي الأساسية الأدوات

 .العلمي البحث في العينات إختيار في محددة طرق

 : إلى تطرقنا البحث هذا وفي أنواع عدة والعينات    
                                                           

  1- مهدي رويلف، تحسين الطراونة، منهجية البحث العلمي، ط1، دار الفكر،عمان، 1111، ص11.
.Presses Universitaires .France.1964.P172.Des Sciences Sociales .MèthodesMaurise Duverger - 2 
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 خلال من وذلك الإستشفائية المؤسسة داخل المتزوجات المبحوثات من العينة إختيار تم فقد ذلك على وبناءا        
 وبتعميم أدائهن على العمل عن التغيب تأثير مدى معرفة بهدف لهن، الكلي بالعدد العمل عن التغيب ظاهرة دراسة
 إرتباطات لها و العازبات من غيرها عن بخصوصية المتزوجة العاملة المرأة كون الأخرى، المؤسسات باقي على ذلك

 .الحياة في مختلفة وأدوار

يساعد المسح على إكتشاف علاقات معينة بين و  ،الشاملالمسح  على تم الإعتماد في هذه الدراسةو       
 مختلف الظواهر ، التي قد لا يستطيع الباحث الوصول إليها بدون مسح.

و من خلال ذلك يعرف المسح على أنه " أحد الطرق العلمية المعينة على كشف العلاقات الناتجة عن      
تداخل عدد من المتغيرات، مما يستوجب تقصي الحقائق عنها بإجراء مسح شامل للمجتمع المستهدف 

 .1بالبحث أو الدراسة "

يب عن العمل، و ذلك نظرا لتفشي هذه الظاهرة في دراسة ظاهرة التغ قمنا بتوظيفه و بناءا على ذلك      
داخل التنظيمات، و كون المرأة العاملة في حد ذاتها تدفع بالباحث إلى إكتشاف و معرفة أهم الجوانب التي 

 تساعد و تعيق عملها، نظرا لتقمصها لدورين في الحياة.

لمؤسسة العمومية الإستشفائية، و و في هذا الموضوع أجرينا مسح شامل لكل العاملات المتزوجات با       
عاملة محاولين بذلك معرفة و مدى تأثير التغيب على أدائهن، و تعميم ذلك على  137 بـــــالتي قدر عددهن 

باقي المؤسسات الأخرى نظرا لحساسية العمل في المستشفى و ميزاته عن غيره من المؤسسات الأخرى، فقد  
 وضوع .كانت هناك دراسة مسحية شاملة لهذ الم

 خصائص العينة: -
 العينة حسب متغير السن أفراد توزيع يوضح:  71الجدول 

 النسبة التكرار الفئة العمرية
[ 37- 17] 11 17% 
[ 17 -47] 01 44211% 
[ 47 - 07] 34 37% 
[ 07 -17[ 70 0211% 

 %177 137 المجمـــوع
 

                                                           

  1- عبد الغني عماد، منهجية البحث في علم الإجتماع، ط1، دار الطليعة، بيروت ،3770،ص01.
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 توزيع أفراد العينة حسب متغير السن 

 

 متغير السن العينة حسب أفراد لتوزيع مدرج تكرارييوضح : 73 شكل
 

 

 التكرار                       

 
 

    
 

          
 

لدى  %44211قد قدرت بأعلى نسبة  [47 - 17 ]نلاحظ من خلال هذا الجدول أن فئة العمرية        
للمبحوثات اللواتي  %37، ثم تأتي ما نسبته %17بما نسبته  [17 - 37 ]المبحوثات، تلتها اللواتي فئتهن العمرية 

 . %0211[ فقد قدرت نسبتها بـ 07 - 47 ]، والفئة العمرية [07 - 47 ]يتراوح عمرهن من 
، وهذا راجع إلى حاجتهن إلى [47 – 17 ]اللواتي فئتهن العمرية  ومنه نستنتج أن أكبر عدد للمبحوثات     

توضح من خلال حساب المتوسط الحسابي لهذه الفئة  وهذا ما العمل ورغبتهن فيه، وأيضا فإنهن يملكن خبرة كبيرة فيه
 .10211بـــــ العمرية والمقدر 

فنلاحظ أن نسبتهن أقل من الأولى، وهذا يرجع إلى أن أغلب  [17 - 37 ]أما اللواتي يمثلن الفئة العمرية         
، وأيضا إلى عدم موافقة الأزواج على عملهن لصغر سنهن أو 17املات في المستشفى يتزوجن فوق سنالع

[ نلاحظ تراجع في  17 -07][ و07 –47]تجاه عائلاتهن، أما المبحوثات اللواتي فئتهن العمرية إلمسؤولياتهن 
أو التعرض إلى إجهاد نفسي أو جسدي يصعب  ،ن بالعمل بسبب التقاعد المبكر والالتزامات العائليةنسبة التحاقه

 حيث أنها تتغيب عن عملها لعدة أسباب وبالتالي يتأثر أدائها الوظيفي. ،عليها القيام بمهامها على أكمل وجه
 العينة حسب متغير الحالة العائلية أفراد توزيع يوضح:  73الجدول رقم 

 النسبة التكرار الحالة العائلية
 %01211 11 متزوجة
 %1020 31 مطلقة
 %17211 11 أرملة

 %177 137 المجموع
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 الحالة العائليةالعينة حسب متغير  أفراد لتوزيع أعمدة بيانيةيوضح  :71 شكل

 
ومع ،%01211قدرت بـ تزوجات، والتي الم أعلى نسبة هي للمبحوثاتهذا الجدول أن  خلال نلاحظ من         

 للمبحوثات الأرامل. %17211، ثم تأتي بعدها نسبة %1020بـ فقد قدرتنسبة اللواتي هن مطلقات ب مقارنتها
من الممكن أن نستنتج أن النساء المتزوجات هن الأكثر إلتحاقا بالعمل عن غيرهن من المطلقات والأرامل و يمثلن   

الأسرة في المصاريف أو رغبتهن في العمل كون أن أزواج بعض المبحوثات الأغلبية، وذلك راجع لحاجتهن لمساعدة 
 بدون عمل أو يوافقون عليه.

ونجد أن المطلقات أقل نسبة من المتزوجات بسبب الحرص على الأسرة وتلبية حاجياتها، وتغطية مصاريف الأولاد،   
مع، وهذا يدفعها للتغيب عن عملها من أجل التوفيق و أيضا شعورهن بالعزلة الإجتماعية نظرا للثقافة السائدة في المجت

 في ذلك و بالتالي يتأثر أدائها الوظيفي.
أما الأرامل فوضعيتهن هذه لم يخترنها بأنفسهن لأنها مسألة قضاء و قدر عليهن، لكن حاجتهن الملحة للعمل     

حيان يتغين  من أجل تلبية هذه إضطرت بهن الخروج إليه، وكون لديهن إلتزامات مع الأسرة، ففي كثير من الأ
 الحاجيات، وعليه فإن أدائهن الوظيفي يتأثر بسبب ذلك. 

 العينة حسب عدد الأولاد أفراد : يوضح توزيع 71الجدول رقم 
 النسبة التكرار عدد الأولاد

[ 7- 1] 11 30211% 
[ 1 -1 ] 03 41211% 

 %17211 10 71أكثر من 
 %177 137 المجموع

 
 لتوزيع أفراد العينة حسب عدد الأولاديوضح مدرج تكراري : 74 شكل
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 عدد الأولادتوزيع أفراد العينة حسب  

 

 
 

 التكرار                       

 
 

     
          

 
 
أطفال،  [1- 1]من خلال الجدول المبين أعلاه نلاحظ أن أكبر نسبة عادت للمبحوثات اللواتي لديهن           

 [1 -7 ]، ثم تأتي بعدما نسبة اللواتي عدد أولادهن 71للواتي عدد أولادهن أكثر من  %17211نسبة ب بالمقارنة
 .%30211والمقدرة بـ 

عدد الأبناء زادت متطلباتهم و حاجتهم للأم و بالتالي عدم الإستقرار  نستنتج من خلال ذلك أنه كلما إرتفع       
،  4243الأسري، الأمر الذي يجعل العاملة تتغيب عن عملها وهذا ما أكده المتوسط الحسابي لهذه الفئات المقدر بــ

 الوظيفي. وتكرار التغيب لدى المرأة يعني تراجع في أدائها
 العينة حسب نمط السكن أفراد توزيع يوضح:  74الجدول 

 النسبة التكرار نمط السكن
 %41211 01 إنفرادي

 %01214 14 مع العائلة
 %177 137 المجموع
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 حسب نمط السكنالعينة  أفراد لتوزيع أعمدة بيانيةيوضح  :70 شكل

 
    

اللواتي يسكن مع العائلة هي الأعلى والتي قدرت  يتبين لنا من خلال نتائج هذا الجدول أن نسبة المبحوثات          
 . %41211المبحوثات اللواتي سكنهن إنفرادي بما نسبته ب مقارنة، % 01214بـ

من خلال ذلك من الممكن أن نقول أن نمط السكن مع العائلة يزيد من الإلتزامات العائلية للعاملة، لأنها           
نوع من النمط فيه العائلات الممتدة، حيث تزور العاملة أقاربها و يزورونها تسعى للمحافظة عليها و أيضا هذا ال

 للحفاظ على النسيج الإجتماعي متماسكا، وذلك يجعلها تتغيب عن عملها وبالتالي فإن أدائها يتأثر.
 العينة حسب المستوى التعليمي. أفراد توزيع يوضح:  70الجدول رقم 

 النسبة التكرار المستوى التعليمي
 %020 1 متوسط
 %37 34 ثانوي
 %11211 47 جامعي

 %31211 31 دراسات العليا
 %10.11 11 تقني سامي

 %177 137 المجموع
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 أعمدة بيانية لتوزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمييوضح  :71 شكل

 
، %11211نلاحظ من خلال هذا الجدول أن المستوى التعليمي الأعلى هو الجامعي بما نسبته               

نسبة المبحوثات اللواتي مستواهن  و، %31211مستوى الدراسات العليا بنسبة المبحوثات اللواتي لديهن  بالمقارنة مع
نسبة المستوى  ثم، %10211ثل ، واللواتي مستواهن تقني سامي فقد كانت نسبتهن تم %37ثانوي والمقدرة بـ

 . % 720بــالمتوسط فكانت الأصغر وقدرت 
نستنتج أن أغلب المبحوثات مستواهن التعليمي مرتفع، وهذا نتيجة لدرجة تقبل المجتمع  ذلكمن خلال            

صلة الدراسة واكتفاءهن .وتراجع نسبة مستوى الدراسات العليا يعود إلى عدم رغبة النساء في مواو تأييدهلتعليم المرأة 
،أو لدراسة في انجاحهن  فقد يعود حصولهن على هذا المستوى إلى عدمبالمستوى الجامعي، أما اللواتي مستواهن ثانوي 

إلى  عليهن التنقلوالذي صعب  ، في فترة التسعيناتنيفهذا راجع إلى الوضع الأم ،تصريح بعض المبحوثات حسب
الدراسة في المعهد ونيل مستوى تقني سامي، وتنخفض نسبة المتوسط لعدة أسباب بهذا المستوى و  كتفاءهنإالجامعة و 

 والتي من بينها عدم النجاح أو النزول عند رغبة الأهل في التوقف عن الدراسة.
 العينة حسب سنوات العمل أفراد توزيع يوضح : 71الجدول رقم 

 النسبة التكرار سنوات العمل
[ 71- 70] 07 41211% 
[ 70- 17] 31 11210% 
[ 17- 10[ 40 11210% 

 %177 137 المجموع
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 سنوات العملتوزيع أفراد العينة حسب  

 

  سنوات العملالعينة حسب  أفراد درج تكراري لتوزيعميوضح : 70 شكل
 

 

 التكرار                       

 
 

     
          

 
 

     
بما نسبته  [70 - 71 ]سنوات عملهن  مدة نلاحظ من الجدول المبين أعلاه أن عدد كبير من المبحوثات          

، أما من  [10 -17 ]سنوات عملهن  مدة للمبحوثات اللواتي صرحن بأن %11210نسبة ب مقارنة،41211%
 .%11210فقدرت نسبتهن بــ  [17 - 70 ]عملهن بين  مدة سنوات صرحن أن

 
سنوات هن الأغلب، وهذا يقلل نسبة خبرتهن ودافعيتهن  [70 -71]نستنتج أن المبحوثات اللواتي لديهن خبرة من  

ن قليلة وذوي قلة الخبرة، يدعم الفئات اللواتي سنوات عمله 0201للعمل، خصوصا وأن المتوسط الحسابي المقدر بـــ 
 حيث أنهن يكثرن من التغيب وبالتالي يتأثر أدائهن الوظيفي.

 العينة حسب الدخل الشهري أفراد توزيع يوضح:  70الجدول رقم 
 النسبة التكرار الدخل الشهري

 %14211 10 دج17777277أقل من 
 %11211 33 دج37777277دج إلى17777.77
 %30 17 دج17777277دج إلى37777277
 %4320 01 دج17777.77أكثر من 

 %177 137 المجموع
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 توزيع أفراد العينة حسب متغير الدخل الشهري 

 

 الدخل الشهريالعينة حسب  أفراد لتوزيع مدرج تكرارييوضح  :71 شكل
 

   
  
   التكرار  

   
   

    

    
 
  

دج هن 17777277من خلال الجدول المبين أعلاه نلاحظ أن المبحوثات اللواتي دخلهن الشهري أكثر من      
دج، والتي 17777277دج إلى 37777277 اللواتي دخلهن منوبالمقارنة مع ،%4320الأعلى نسبة والمقدرة بـ

دج 17777277فهو للمبحوثات اللواتي دخلهن الشهري  %11211نسبته  ماو  ،%30قدرت بـ
 دج.17777277فهن من دخلهن أقل من  %14211واللواتي نسبتهن  دج،37777277إلى
دج 17777277أكثر من  أعلى نسبة دخلويمكن أن نستنتج من خلال ذلك أن المبحوثات اللواتي لهن         

، واللواتي دخلهن من رسمية فهو راجع إلى مستواهن التعليمي، وأيضا إلى كفاءتهن وخبرتهن وحصولهن على مناصب
ه، وأيضا إلى الخبرة اللواتي يملكنها. ندج فذلك راجع إلى نوع العمل الذي يمارس17777277دج إلى37777277

دج فهذا راجع إلى كونهن متعاقدات في إطار  37777277دج إلى 17777277ن والمبحوثات اللواتي دخلهن م
دج فهذا 17777277العمل اللواتي يعملنه، ومن دخلهن أقل من  لطبيعةالإدماج المهني لحاملي الشهادات، وأيضا 

 أدنى أجر.أيضا قد يرجع إلى كونهن عاملات في إطار عقود ما قبل التشغيل وحاجتهن الملحة للعمل وقبوله عند 
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 خلاصة الفصل :
والتي ضمت ثلاث مجالات  ،هذا البحث العلميالمحددات المنهجية لمجال دراسة ذا الفصل إلى تطرقنا في ه       

وقد تم دراسة كل  ،وأيضا إلى درجة تقبل أفراد المجتمع لعملها داخلها ،هالوذلك كون المرأة عضوا فاعلا داخ
 الاجتماعيةالمتزوجات فيها، وأيضا التعريف بالمؤسسة محل الدراسة وإلى دورها الفعال في تحسين الحياة  المبحوثات

 . وخصائصها للسكان ومحافظتها على صحتهم، والمنهج المعتمد عليه في هذه الدراسة و العينة المدروسة
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 تمهيد: 
تعد ظاهرة التغيب عن العمل من المشاكل التي تواجهها المؤسسات، و ذلك نظرا لتعدد أسبابها، و عليه           

ارتأينا إلى دراسة هذه الظاهرة من أجل معرفة أهم العوامل والمسببات التي تؤدي بالعامل إلى التغيب، والمؤسسة 
رها تعاني من هذه الظاهرة، لذلك أجرينا فيها بحثا العمومية الاستشفائية التي كانت محل دراسة هذا الموضوع بدو 

لتزامات العائلية للمرأة العاملة و هو معرفة مدى تأثير الغيابات الناجمة عن الإ ،ميدانيا للوصول إلى النتائج المطلوبة
 زدواجية الدور داخل المؤسسة و البيت، وذلك يؤثر على أدائها .إوأسباب ذلك، حيث أنها تعاني من 

 كانت الفرضية الأولى المراد تفسيرها والبحث عن نتائج علمية كالتالي:وقد   
 . في المستشفى التغيب الناتج عن المسؤوليات الأسرية للمرأة العاملة ووضعيتها له علاقة بأدائها الوظيفي

 الجزئي لها.    ستنتاجالإالفرضية و تفسيرها و  هذه نتائج في هذا الفصل إلى تحليل طرقسن وعليه       
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   :ولىتحليل نتائج الفرضية الأ -1
 .الدافعية نحو العملو  العائلية للمبحوثاتيوضح العلاقة بين الحالة    : 08الجدول رقم      

دافعية نحو  لهن نوعا ما العام للمبحوثات يتجه نحو اللواتي صرحن بأن الاتجاهنلاحظ من خلال الجدول أن       
 %86,08للمبحوثات المتزوجات ،تليها نسبة  %48,84 ، دعمتها في ذلك نسبة%61,13بنسبة  العمل

 للمبحوثات المطلقات. %8,,1للأرامل، ثم 
 دعمتها نسبة المطلقات بـ ،% 61,33فقد قدرت نسبتهن بـ  دافعيتهن نحو العمل عاليةوبالمقارنة مع اللواتي       

 للواتي هن متزوجات. % 84,48 للواتي هن أرامل، وبعدها نسبة % ,43,1، تليها نسبة % 8,68,
، دعمتها نسبة %81,13 فقد قدرت نسبتهن بـ أحيانا يشعرن بالدافعية نحو العمل والمبحوثات اللواتي      

 وجات.للمبحوثات المتز  %83,34للأرامل،ثم بعدها  %60,33للمبحوثات المطلقات، ثم 68,01%
نسبة المبحوثات  دعمتها حوثات نحو العمل نوعا ما يشعرن بهادافعية المببناءا على هذه النتائج يمكن القول أن      

المتزوجات وذلك لوجود كثير من الأسباب والتي من بينها وجود إلتزامات عائلية للمبحوثات ككثرة الأولاد، معاناة فرد 
 لها دور هام في الأداء العاملات. أنهن يسكن مع إضافة إلى موافقة الزوج والتي من العائلة من مرض ما، أوكون

زيادة دافعيتهن نحو العمل  في ذلك فهذا قد يساعد أزواجعلى خلاف المطلقات و الأرامل اللواتي ليس لديهن        
 وعملهن بأرقى المستويات. عليهواظبتهن وم

المهنية والعائلية ،وهذا يجعلهن يكثرن من التغيب لأجل تلبية حاجاتهن العائلية،  التزاماتهنفالمتزوجات يعانين مع       
حيث تقل ككل،  المستشفىأداء  وانخفاض، حيث ينخفض إلى أدنى مستوياته الوظيفي أدائهنوبالتالي ذلك يؤثر على 

البناء وتكامله ، وأي  مما سبب خلل وظيفي لأن البناء للمستشفى يقوم على ترابط وتماسك الدافعية نحو العمل،
 تقصير من أي عامل يؤثر على هذا البناء الحساس، كون أن نشاطه بالدرجة الأولى خدماتي إنساني.

و ذلك  دافعيتهن نحو العملنسبة  انخفضتومنه نستنتج أنه كلما زادت المسؤوليات لدى العاملات المتزوجات     
في الأداء  انخفاضالعائلية و المهنية وهذا معناه  التزاماتهالتوفيق بين العاملة لوبالتالي تتغيب  ،الأسوءمن السيء إلى 

 الوظيفي لها.
 
 

 الدافعية نحو العمل
 الحالة العائلية

 المجموع أحيانا تشعرين بها نوعا ما عالية
 % ك % ك % ك % ك

 100 83 83,34 86 48,84 48 84,48 81 متزوجة
 100 81 68,01 08 8,,1 08 8,68, 11 مطلقة
 100 16 60,33 04 86,08 06 ,43,1 03 أرملة

 100 180 81,13 ,6 61,13 43 61,33 68 المجموع
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 .وإدراك الدور الذي يقمن به داخل العمليوضح العلاقة بين الحالة العائلية للمبحوثات :  01 الجدول رقم
 إدراك الدور داخل العمل

 الحالة العائلية
 المجموع أحيانا لا نعم

 % ك % ك % ك % ك
 100 83 68,63 66 1,,43 40 11,,1 16 متزوجة
 100 81 8,,1 08 ,11,0 04 31,48 ,1 مطلقة
 100 16 86,03 06 68,43 ,0 68,43 ,0 أرملة

 100 180 61,33 68 40,86 41 ,,83 66 المجموع
ن لا يدركن نحو اللواتي صرحن بأنه يتجه للمبحوثاتالعام  الاتجاهنلاحظ من خلال الجدول المبين أعلاه أن         

من المبحوثات المتزوجات  %1,,43تدعمها نسبة  ،% 40,86ا نسبته بم دورهن الذي يقمن به داخل العمل
 .%,11,0طلقات بنسبة ، ثم بعد ذلك الم للأرامل %68,43تليها نسبة 

دورهن الذي يقمن به داخل ن أحيانا يدركن للمبحوثات اللواتي صرحن بأنه %61,33نسبة  بالمقارنة مع      
نسبة  ثم بعدها ،% 86,03، ثم بعدها الأرامل واللواتي نسبتهن  للمتزوجات %68,63وتدعمها نسبة ،العمل

 . %8,,1المطلقات المقدرة بـ
 ،%,,83فقد قدرت نسبتهن بـ يدركن دورهن الذي يقمن به داخل العمل نوالمبحوثات اللواتي صرحن بأنه      

 ثمهن الأرامل،  اللواتي % 68,43تليها نسبة  ، للمبحوثات المطلقات % 31,48من الجدول نسبة  دعمتها
 للمصرحات بأن الرقابة الإدارية عندهن عادية. %11,,1نسبة 
بأنهن لا يدركن الدور الذي يقمن به داخل العمل أن المبحوثات اللواتي صرحن  من خلال هذه النتائج نقول        

والتي دعمتها  حيث أنه على العاملات فهم وتفسير جميع المؤثرات وردود الأفعال التي يقمن بها،هي الأعلى تقدير
ووجود  بالحياة الزوجية ووجود أطفال يحتاجون إلى الرعاية، كارتباطهاوذلك نظرا لعدة أسباب   ،نسبة النساء المتزوجات

غيرها من المطلقات والأرامل فربما  اختلافأيضا إلى نمط سكنها على و  أفراد في أسرتها تعيلهم فيزيد ذلك من أعبائها،
وكون أن  الدور ازدواجية، فالمرأة المتزوجة تعاني من في حياتهنلا يوجد لديهن أطفال إضافة إلى عدم وجود أزواج 

لعمل شرط الإلتزام بالحنكة في تدبير شؤون المنزل والعائلة وهذا يزيد من نسبة بعض الأزواج يتفقون مع زوجاتهم على ا
وهذا ما تبينه النظرية  ،ويتشتت فكرها بين البيت والعمل لأنه ينخفضفلا تستطيع إدراك دورها تغيبها و بالتالي 
ولديها  المرأة فاعل داخل هذا النسقد أن نجفبمقاربتها مع هذه الدراسة  نسق بنائي ووظيفي باعتبارهاالبنائية الوظيفية 

في دراسته للصراع  "كوزر"تعاني وتدخل في صراع وهذا ما فسره مما يجعلها  ، بالعمل وآخر بالتزاماتها العائلية ارتباط
تصارع الأدوار لدى المرأة العاملة وهذا بالتأكيد يجعلها تتخذ تدابير وحلول من أجل حيث ت، داخل البنائية الوظيفية 
وبين  ، كونها تتصارع بين عاطفة الأمومة والإنجاب  ، فتضطر إلى التغيب عن العمل لتزاماتالإمحاولة التوفيق بين هذه 

 .للمستشفى، وهذاى يؤثر على النسق البنائي الوظيفي واجبات العمل ومتطلبات الوظيفة
 لأنها غير مدركة لدورها وقلة إحساسها بالمسؤولية العمل،أن المرأة العاملة المتزوجة تتغيب عن  نستنتجمنه و          

  وهذا ما يؤثر على أدائها الوظيفي. بسبب وضعيتها وحالتها العائلية، ،إتجاه العمل
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 ونوعية الجهد المبذول.المبحوثات يوضح العلاقة بين عدد الأولاد عند  : 10 الجدول رقم       
 نوعية الجهد المبذول

 عدد الأولاد
 المجموع عادي دقيق جدا

 % ك % ك % ك
[0 - 6] 80 34,,8 11 6,,48 61 100 
[ 6 - 3] 88 ,6,84 84 43,1, ,8 100 

 100 63 ,3,3, 81 46,84 13 03أكثر من 
 100 180 43,33 3, 6,66, 34 المجموع

نوع من اللواتي % 6,66, العام للمبحوثات قدر بنسبة تجاهالإنلاحظ من خلال الجدول المبين أعلاه أن         
أولاد،  [6 - 0] للمبحوثات اللواتي لديهن  %8,,34، دعمتها نسبة جهدهن المبذول داخل العمل دقيق جدا

 03أولاد، ثم بعد ذلك نسبة اللواتي لديهن أكثر من  [3 - 6 ]للمبحوثات اللواتي لديهن  % 6,84,تليها نسبة
 .% 46,84أولاد المقدرة بـ

 ادعمته نوع جهدهن المبذول عاديللمبحوثات اللواتي صرحن بأن عملهن  %43,33نسبة مع  وبمقارنتها       
، [3 - 6 ]للواتي عدد أولادهن  % ,43,1 ثم تلتها نسبة، 3للواتي عدد أولادهن أكثر من  % ,3,3,نسبة 

 %48,,6والمقدرة بـ [6 - 0]لتأتي بعدها نسبة المبحوثات اللواتي عدد أولادهن 
قد دعمتها نسبة اللواتي  بأن نوع جهدهن المبذول دقيق جداالمبحوثات المصرحات  بناءا على ذلك نقول أن       
الحيطة والحذر في العمل وكثرة الأطفال وإن عدد الأولاد القليل يرجع إلى أنه يتوجب عليها أخذ  ، [6 - 0]لديهن 

ال بعد للأطف نإنجابهو ن زواجهو أيضا حداثة  ،يتطلب رعاية خاصة نلديهصغر سن الأطفال  تؤثر عليها خاصة وأن
 البقاء بجانب أطفالها وجوبها ، مما يترتب علييؤثر عليها عدم خبرتها في التعامل معهمو  (عام أو عامينفترات قصيرة )

وكون أنها تجد مشاكل في المكان الذي تترك فيه أطفالها في فترة عملها سواء مع أهل  ،مرضهم عندخاصة ومراعاتهم 
و  ومساعدتهم على فهم الدروس والسهر على حل الواجبات المنزلية أو المربية أو الجيران أو دور الحضانة، ،الزوج

مسؤوليات في العمل تتطلب تواجدها في منصبها ، ولا وجود و  رغم طبيعة عملها الدقيقة متابعة مسارهم الدراسي،
الأدوية أو العمل في  كالتعامل مع  ، هذا ما يجعل عملها يتأثر عند غيابهان لأي عاملة أخرى أن تأخذ مكانهايمك

وأي خطأ ولو صغير  ،تكامل بين أجزائهاا مؤسسة كبناء وظيفي في ترابط و أيضا فإنهو  ،قسم النساء والتوليد والمخبر
فإنه يتطلب الإنضباط  ،تميز بطبيعة عمل حساسةت. وكون المستشفى ثر على النظام الكلي للمؤسسةؤ يمكن أن ي

 .الحضور إلى مكان العملو 
ظروف العاملة و و  لمتطلباتهما نتيجة ن عدد الأولاد لدى المرأة العاملة يؤثر على عملهأ نستنتج ليوبالتا        

، وأيضا كون أن عملها الدقيق وهذا يعني أن زيادة عدد الأولاد يزيد من تكرار التغيب لدى العاملات ،ارتباطاتها
من أجل  لأنها تتغيب وبالتالي تراجع أدائهن الوظيفي وهذا يسبب لها الإرهاق فتتغيب عنه، ،يتطلب الكثير من التركيز

قد يرجع عدم تأثير الغيابات على العمل بسبب الأولاد إلى وجود من يساعد و  ومتابعتهم في المدرسة ،مراعاة أولادها
 .بأولادها وتخفيف الضغط عنها الاهتمامالعاملة في 



 الفصل السادس                                               تحليل نتائج الفرضية الأولى و تفسيرها
 

 

99 

 .والدافعية نحو العملعمل المن الزوج : يوضح العلاقة بين موقف 11الجدول رقم 
 الدافعية نحو العمل

 من العمل الزوج موقف 
 المجموع تشعرين بهاأحيانا  نوعا ما عالية

 % ك % ك % ك % ك
 100 81 44,88 16 64,48 10 80,38 03 موافق

 100 1, 46,16 88 81,,6 18 3,,81 11 موافق لحد ما
 100 40 - - ,,43 11 ,,8, 81 غير موافق
 100 180 81,13 ,6 61,13 43 61,33 68 المجموع

صرحن بأن نوعا ما  الإتجاه العام للمبحوثات يتجه نحو اللواتيمن خلال النتائج المبينة في الجدول نلاحظ أن    
دعمتها نسبة اللواتي أزواجهن غير موافقين على عملهن بنسبة  %61,13و التي بلغت نسبتهن  نحو العمل لديهن دافعية

موافقين على ثم تليها نسبة اللواتي أزواجهن  %81,,6أزواجهن موافقين لحد ما بنسبة  تليها نسبة اللواتي ، %,,43
 .%64,48عملهن بنسبة 

 %,,8,، دعمتها في ذلك نسبة % 61,33أما المبحوثات المصرحات بأن دافعيتهن نحو العمل عالية فقد قدرت بـ    
للمبحوثات اللواتي أزواجهن غير موافقين على عملهن، تليها نسبة اللواتي أزواجهن موافقين على عملهن لحد ما بنسبة 

 .للمبحوثات اللواتي صرحن بأن أزواجهن موافقين على عملهن %80,38بعدها نسبة ، ثم تأتي 3%,,81
دعمتها نسبة  %81,13والمبحوثات اللواتي أحيانا يشعرن بالدافعية نحو العمل فقد قدرت نسبتهن بـ    

اللواتي أزواجهن موافقين  للمبحوثات %46,16للمبحوثات اللواتي أزواجهن موافقين على عملهن ثم تليها نسبة 44,88%
 لحد ما على عملهن.

مدعومة باللواتي  ،أغلب المبحوثات لديهن نوعا ما دافعية نحو العمل أننستنتج من خلال ملاحظة نتائج الجدول      
وقد تتعرض إلى مشاكل كبيرة  ،موافقين على عملهن، حيث أن عدم موافقة الزوج يشكل لديها ضغط كبير أزواجهن غير

واجد طوال اليوم في العمل، وأيضا العمل في المناوبات يرفضه الزوج إضافة إلى أنه تت أنهاحيث  ،إضافة إلى مسؤوليات البيت
خصوصا وأن الكثير من الأزواج يرفضون مساعدة زوجاتهم  ،البيتيحتاج إلى إهتمام ورعاية من طرف الزوجة والقيام بشؤون 

وإنجاز المهام والأدوار الموكلة  ،هذا ما يشكل للعاملات ضغطا كبير بين تغطية مسؤوليات الزوج والبيت البيت، ولياتفي مسؤ 
إليها في العمل ،حيث أنه يوجد الكثير من العاملات يعملن أعمالا دقيقة وتحتاج إلى تركيز وإنضباط في الوقت والحضور، 

وهذا الخلل الوظيفي قد يؤدي إلى  ،خللا كبيرا داخل المستشفى غيابها شكلةموعليه فقد تتغيب لتغطي مسؤوليات البيت 
 خاصا من أجل السهر على راحة المرضى. وجهدا لذلك فإن العمل داخل المستشفى يتطلب وقتا وتركيزا ،وفاة أحد المرضى

وأي  ،وحسب وجهة الكثير من العلماء حول النظرية البنائية الوظيفية أنها تتشكل من الكل والكل يتشكل من أجزاء    
وعمل المرأة داخل مصلحة معينة داخل المستشفى ككل  ،خلل في أي جزء من الأجزاء يؤثر على ذلك الكل المتكامل

 وإزدهار ذلك الكل المتكامل الذي هو عبارة عن المستشفى. وتأديتها لمهامها على أكمل وجه يحافظ على رقي ونجاح
وهذا  ،في حال تغيب العاملة عن عملها داخل أي مصلحة فإن ذلك يؤثر على وظيفتها،وبالتالي يتأثر المستشفى كبناء   

 يشكل خللا وظيفيا كبيرا قد يؤثر على مكانة المستشفى ككل.
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تتغيب  العاملةوهذا لعدم موافقة الزوج على العمل مما يجعل  ،العمل يخفض الأداء ومنه يمكن القول أن إنخفاض الدافعية نحو  
 والقيام بمسؤوليات البيت والحفاظ على حياتها العائلية. ،من أجل إرضاء زوجها

 .وكمية الجهد المبذول الزوج في البيت مساعدة: يوضح العلاقة بين  18الجدول رقم
 كمية الجهد المبذول          
 الزوج في البيت مساعدة

 المجموع قليل متوسط كثير
 % ك % ك % ك % ك

 100 88 81,48 03 68,14 01 43,48 16 نعم
 100 31 1,86 03 41,18 60 40,18 ,8 لا

 100 61 31,81 11 ,68,8 10 ,3,4 08 أحيانا
 100 180 86,,8 61 40,86 41 66,66 40 المجموع

للمبحوثات يتجه نحو المصرحات بأن كمية جهدهن نلاحظ أن الإتجاه العام  أعلاهمن خلال النتائج المبينة      
للمبحوثات اللواتي لا يساعدهن أزواجهن  %41,18دعمتها في ذلك نسبة  %40,86المبذول متوسطة والتي قدرت بـ

للمبحوثات  %68,14بعدها نسبة  للواتي أحيانا يساعدهن أزواجهن في البيت،ثم %,68,8في البيت، ثم تليها نسبة 
 اللواتي يساعدهن أزواجهن في البيت.

دعمتها نسبة اللواتي يساعدهن أزواجهن  % 66,66فقد قدرت نسبتهن بـاللواتي صرحن بأن جهدهن المبذول كثير أما     
 هن في أعمال البيت.للمبحوثات اللواتي أحيانا يساعدهن أزواج % ,3,4، ثم تليها نسبة %43,48في البيت والمقدرة بـ

 %31,81دعمتهانسبة  %86,,8والمبحوثات المصرحات بأن جهدهن المبذول في العمل قليل فقد قدرت نسبتهن بـ    
اللواتي يساعدهن  للمبحوثات % 81,48للمبحوثات اللواتي أحيانا يساعدهن أزواجهن في أعمال البيت ، تليها نسبة 

 للمبحوثات اللواتي لا يساعدهن ازواجهن في أعمال البيت. %1,86أزواجهن في أعمال البيت، ثم تليها نسبة 
 ،من خلال ملاحظة النتائج المتوصل إليها نستنتج أن المبحوثات اللواتي يبذلن جهدا متوسطا في العمل هن الأعلى نسبة     

حيث أن عدم مساعدة الأزواج في البيت ومسؤولياته  ،اللواتي لا يساعدهن أزواجهن في أعمال البيت دعمتها المبحوثات
وهذا  ،يشكل لديهن ضغطا ويضاعف عليهن المسؤويات في البيت، لإضافة إلى وجود أطفال يحتاجون إلى رعاية خاصة

وعدم  لة شعورها بالإنتماء والدافعية نحو العملإضافة إلى ق ،يسبب لها الإرهاق والتعب من مايقلل من جهدها داخل العمل
نتيجة  أو ،لذلك فإنها تتغيب عن العمل من أجل تغطية مسؤوليات البيت ،قيامها بإنجاز المهام الموكلة إليها على أكمل وجه

 العمل داخل المستشفى. شعورها بالتعب وكثرة
يفي للمستشفى، وبالتالي يتأثر البناء ككل وينخفض أداء وهذا التغيب ينجم عنه عدم الإستقرار داخل البناء الوظ      

 ،العاملات الوظيفي وتتباطئ سرعة إنجاز المهام، خاصة وأن هناك بعض المصالح تتطلب الحيطة والحذر في التعامل مع المرضى
الذي يتطلب تركيز كبير ، إضافة إلى المخبر وأيضا مع الأدوية وبالأخص قسم الجراحة وقسم أمراض النساء والتوليد والتخدير

 من طرف العاملات.
بسبب عدم تلقي  ،ومن خلال ذلك يمكن القول أن إنخفاض الجهد المبذول داخل مكان العمل من طرف العاملة     

وبالتالي ينخفض الأداء  ،وعليه تتغيب عن عملها ،يشكل لديها ضغطا كبيرا المساعدة في أعمال البيت من طرف الزوج
     الوظيفي ككل. 
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يوضح العلاقة بين الإستجابة لحضور مناسبات الأهل وإعتماد طريقة التعويض مع الزملاء عند :16الجدول رقم    
 .المبحوثات

 إعتماد طريقة التعويض مع الزملاء       
 الإستجابة لحضور مناسبات الأهل   

 المجموع لا نعم
 % ك % ك % ك

 100 88 83,84 66 36,41 8, نعم
 100 68 8,,63 60 16,13 ,0 لا

 100 180 ,,8, 36 ,,43 3, المجموع
نلاحظ من خلال النتائج المبينة في الجدول اعلاه أن الإتجاه السائد للمبحوثات يتجه نحو اللواتي صرحن بأنهن         

 %83,84 دعمتها في ذلك نسبة % ,,8,لا يعتمدن طريقة التعويض في العمل مع الزملاء والتي قدرت نسبتهن بـ 
للمبحوثات اللواتي  %8,,63للمبحوثات اللواتي يستجبن للدعوات والحضور إلى مناسبات الأهل و الأصدقاء، تليها نسبة 

 لا يستجبن لحضور مناسبات الأهل والأصدقاء .
دعمتها للمبحوثات المصرحات بأنهن يعتمدن طريقة التعويض مع الزملاء والتي بدورها  %,,43تليها بعد ذلك نسبة     

،تليها نسبة  % 36,41يستجبن للدعوات والحضور إلى مناسبات الأهل و الأصدقاء والمقدرة بـ  نسبة المبحوثات اللواتي
 يستجبن للدعوات والحضور إلى مناسبات الأهل و الأصدقاء. للواتي لا 16,13%

للدعوات  إستجابةملاء هن الأكثر طريقة التعويض مع الز من خلال ذلك نلاحظ أن المبحوثات اللواتي لا يعتمدن    
للدعوة المقدمة  ، وبالتالي فإنه في كثير من الأحيان تتغيب عن عملها إستجابةوالحضور إلى مناسبات الأهل و الأصدقاء

إليهن، خصوصا أن الزملاء لا يعوضن عملهن فلا تكون هناك تغطية على المهام الموكلة إليهن، فيتأثر الأداء من خلال ذلك، 
فإن نسبة تغيبهن تقل مقارنة  ،اللواتي يستجبن لحضور الدعوات مع إمكانية تعويض العمل بين الزملاءعلى عكس المبحوثات 

 لا يمكنهن تعويض العمل مع الزملاء. بالمبحوثات اللواتي
وقد  ،الإدارةفالمبحوثات اللواتي لا يعتمدن طريقة التعويض مع الزملاء ويستجبن لحضور الدعوات يدخلن في مشاكل مع      

والتقصير في أداء المهام وإهمال الواجبات،               ،تتخذ عليهن عدة إجراءات كاخصم من الأجر وكثرة الإنذرات بسبب كثرة التغيب
لأن الكل مترابط بالأجزاء الموجودة داخل هذا التنظيم الذي  ،وبنائيا وبالتالي يتأثر النسق التنظيمي للمستشفى ككل وظيفيا

 يسعى للحفاظ على صحة وسلامة الأفراد.
مع الزملاء بين العاملات و تلبيتهن لدعوات حضور المناسبات يزيد ومنه يمكن القول أن عدم إعتماد طريقة التعويض       

 من نسبة تغيبهن وبالتالي يتأثر أداهن الوظيفي.
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 .وتأثير الغيابات على العمل: يوضح العلاقة بين نمط سكن المبحوثات 14 الجدول رقم       
 تأثير الغيابات على العمل       

 نمط السكن   
 المجموع لا نعم

 % ك % ك % ك
 100 3, ,,38 ,6 ,,63 81 انفرادي

 100 34 88,16 18 31,83 43 مع العائلة
 100 180 44,13 6, 86,,, 33 المجموع

بأن الغيابات تؤثر على ات يتجه نحو المصرحات ثنلاحظ من خلال النتائج المبينة أن الإتجاه العام للمبحو  
للمبحوثات اللواتي نمط سكنهن مع العائلة، تليها  %31,83، مدعومة بنسبة %86,,,عملهن والمقدرة بـ 

 للمبحوثات اللواتي نمط سكنهن إنفرادي. %,,63نسبة
 ، دعمتها في ذلك%44,13وبمقارنته مع اللواتي عملهن لا يتأثر عند تغيبهن فنجد نسبتهن قد قدرت بــ          

 للواتي يسكن مع العائلة. %88,16إنفرادي، تليها نسبة للمبحوثات اللواتي نمط سكنهن  %,,38نسبة 
نلاحظ من خلال ذلك أن أكبر عدد قد قدر للمبحوثات اللواتي يتأثر عملهن عند تغيبهن ممن نمط سكنهن        

 عائلية تستوجب عليها التغيب عن العمل كمعاناة فرد من عائلتها من مرض ما،أو ارتباطاتمع العائلة، كون أن لها 
على خلاف اللواتي نمط سكنهن  الخروج لشراء المستلزمات الضرورية للعائلة ودفع فواتير الماء والكهرباء....إلخ.

لذلك  ،على عاتقهن لا يوجد من يساعدهن فيها التزاماترغم ذلك فإن بعض منهن أيضا لديهن  لكنإنفرادي 
 فإنهن يتغيبن و لا يتأثر عملهن من خلال ذلك.

إلى المؤسسة والرضا الوظيفي على الأداء،  الانتماءفإن أداء المبحوثات ينخفض، وأيضا يشعرن بعدم وعليه         
وهذا يجعل المشرف لجهدهن بسيء، وكل هذا يؤثر على البناء الوظيفي عموما للمستشفى، وحسب البنائية الوظيفية 

العاملة مع بيئة العمل  فتكي استطاعةأنه من أهم مستلزمات الوظيفية التكيف و تحقيق الأهداف، حيث أن عدم 
تجعلها تعاني من عدة مشاكل، وهذا يعني أنه لا يوجد من يعوض مكانها لكي لا يتأثر عملها عند تغيبها، وأيضا 

العائلية و المهنية، بمعنى أن أداءها الوظيفي  التزاماتهاالذاتية وهو التوفيق بين  على تحقيق أهدافها استطاعتهاعدم 
وهذا يعني وجود ، 0,31حيث أنه قدر بـ الاقتران،وهذا ماتوضح أيضا عند حساب معامل ب التغيبينخفض بسب

بين نمط سكن العاملة و تأثير الغيابات على عملها) كلما كان سكن العاملة مع العائلة كلما زادت  ارتباطعلاقة 
    .نسبة تأثير الغيابات على عملها(

وعادات  المبحوثات اللواتي يسكن مع العائلة لوجود قيم و أعراف مجتمعيةومن خلال كل هذا نستنتج أن  
 الأكثر تغيبا و بالتالي ينخفض أدائهن الوظيفي. يه والمرأة المتزوجة ،موروثة تحافظ عليها العائلة
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 .إلى المؤسسة بالانتماءوالشعور  المبحوثات عملمن  : يوضح العلاقة بين موقف الأسرة,1 الجدول رقم
          المؤسسةإلى  الشعور بالانتماء

 من العمل  موقف الأسرة
 المجموع أحيانا لا نعم

 % ك % ك % ك % ك
 100 88 88,38 ,0 16,36 06 36,36 14 موافقة

 100 33 ,,,4, 63 61,81 81 16,34 01 موافقة لحد ما
 100 68 ,,18 04 6,16, 13 64,63 11 غير موافقة
 100 180 ,,63 ,4 64,13 41 88,66 64 المجموع

 بالانتماءالعام للمبحوثات هو نحو اللواتي صرحن بأنهن يشعرن أحيانا  الاتجاهذا الجدول أن هيتبين من خلال         
من المبحوثات اللواتي موقف الأسرة من عملهن  %,,,4,بذلك نسبة  تدعمها % ,,63إلى المؤسسة بنسبة 

من  %,,18  من اللواتي أسرهن موافقة على عملهن، ثم تأتي بعدها نسبة  %88,38 نسبة ، تليها موافقة لحد ما
 المبحوثات اللواتي أسرهن غير موافقة على عملهن.

، دعمتها نسبة %64,13نسبتهن قدرت بـ بالانتماءالمبحوثات اللواتي صرحن بأنهن لا يشعرن  بالمقارنة مع        
من  % 61,81من اللواتي صرحن بأن أسرهن غير موافقة على عملهن، تليها بعد ذلك نسبة  6,16%,

 .%16,33، ثم تليها نسبة من أسرتهن موافقة على عملهن والمقدرة بـ المبحوثات الموافقة أسرهن لحد ما على عملهن
دعمتها نسبة اللواتي  ، % 88,66فقدرت نسبتهن بـ بالانتماءالمبحوثات المصرحات بأنهن يشعرن أما          

للمبحوثات اللواتي أسرهن غير موافقة  %64,63تليها نسبة  ، % 36,36موافقة على عملهن والمقدرة بـ أسرهن
 للواتي أسرهن موافقة لحد ما. %16,34على عملهن وما نسبته 

إلى العمل هن اللواتي أسرهن  بالانتماءأن المبحوثات اللواتي يشعرن أحيانا  نقول من النتائج المبينة في الجدول    
وهذا نتيجة إلى  إلى المؤسسة، بالانتماءلأن عدم موافقة الأسرة على العمل يؤدي إلى عدم الشعور  ،موافقة لحد ما

إما أن ترضي أهلها وتتوقف عن  اختيارينوهي متصارعة بين  ،تعاني منها العاملة واجتماعيةوجود ضغوط نفسية 
كون المجتمع الذي   تساعدها ة لاالأخير  هلكن هذ، هاأسر وتتغاضى عن موافقة  ،مالها على أكمل وجهالعمل أو تتم أع

 عائلية أهم من العمل التزاماتوأيضا قد ترجع عدم موافقة الأسرة على العمل إلى وجود  ،نعيش فيه محافظ
وهذا ما يقلل من  ،أو عدم رغبتهن في عملها في مكان مختلط ،كالأولاد، معاناة فرد من العائلة من مرض....إلخ()

ترجع إلى كثرة  بالانتماءو أيضا قلة الشعور  ،ونقص أهمية العمل لديها وفي تفكيرها بالتخلي عنه بالانتماءشعورها 
بين  الاجتماعيةالطبقة  اختلافوأيضا  المشاكل التي قد تعترض طريقها،نب وتج ،التغيب للوقوف عند رغبة العائلة

 البنائية الوظيفية فهناك طبيعة البناء وهناك طبيعة العلاقات الاجتماعية.وحسب النظرية  العائلات
إلى العمل يؤثر على هذا البناء، والعلاقات  بالانتماءوطبيعة البناء تتمثل في المؤسسة حيث أن عدم الشعور          

 بين أدواره التي يقوم بها. تصادمرجها تشكل للفرد أو خا المستشفىسواء كانت داخل  الاجتماعية
يزيد من  هذا و  ،إلى المؤسسة بالانتماءعلى العمل تقلل من نسبة الشعور  الأسرة عدم موافقة نومنه نستنتج أ         

 .الأداء الوظيفي انخفاضو  كثرة التغيب عن العمل
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 .الأداء الوظيفي لىالمهنية والأسرية والرضا ع الالتزاماتبين  التوفيق : يوضح علاقة13 الجدول رقم 
 الوظيفيالأداء لىالرضا ع              

 
 سريةالأو المهنية  الالتزاماتالتوفيق بين 

 المجموع لا نوعا ما نعم راضية جد

 % ك % ك % ك % ك % ك
 100 48 4,33 08 13,33 03 84,,4 11 66,66 14 نعم
 100 38 48,38 68 41,06 68 3,41 ,0 6,84 06 لا

 100 180 66,66 40 ,,68 61 80 84 14,13 13 المجموع
راضيات على أدائهن الوظيفي العام للمبحوثات اللواتي هن غير  الاتجاهمن خلال هذا الجدول نلاحظ أن             

العائلية والمهنية والمقدرة  التزاماتهن، دعمتها نسبة المبحوثات اللواتي لا يستطعن التوفيق بين %66,66والمقدرة بنسبة 
 .%4,33، تليها نسبة اللواتي يستطعن التوفيق بـ%48,38بـ

والتي  %,,68المبحوثات المصرحات بأنهن راضيات نوعا ما على أدائهن فقد قدرت نسبتهن بـ بالمقارنة مع         
المهنية والعائلية، ثم نسبة  التزاماتهنللمبحوثات اللواتي لا يستطعن التوفيق بين  %41,06بدورها دعمت بنسبة 

 .بين الإلتزامات لمن صرحن بأنهن يستطعن التوفيق 13,33%
، دعمتها نسبة %80عن أدائهن فنسبتهن كما نلاحظ هي  اتوالمبحوثات اللواتي صرحن بأنهن راضي        

للمبحوثات  %3,41، ثم تليها نسبةالمهنية والعائلية التزاماتهنللمبحوثات اللواتي يستطعن التوفيق بين  84%,,4
 المهنية والأسرية. التزاماتهناللواتي لا يستطعن التوفيق بين 

من %66,66، دعمتها نسبة  %14,13واللواتي صرحن بأنهن راضيات جدا على أدائهن فنسبتهن قدرت بـ        
للواتي لا يستطعن التوفيق   %6,84تليها نسبة ، ثم المهنية والأسرية التزاماتهنالمبحوثات اللواتي يستطعن التوفيق بين 

 المهنية و الأسرية . التزاماتهنبين 
الرئيسي هو عدم قدرتهن على التوفيق بين  هأن عدم رضا المبحوثات عن أدائهن الوظيفي سبب وعليه نقول        

ذا ما يجعلها غير قادرة هو  ،لا يساعدنهم أزواجهم في مسؤوليات البيت فأغلب المبحوثات المهنية والعائلية التزاماتهن
وبما أن الدور الأساسي للمرأة كربة بيت أن تراعي  ،مقصرات من كلتا الجهتين فيكن، على التوفيق بين الإلتزامات

 كانت ذات مستوى عاليبميدان العمل وخروجها إليه خاصة إذا   وارتباطها ،شؤون بيتها وزوجها وأطفالها وحتى عائلتها
أيضا   ، وأن تكون مدركة لدورها ومكانتها ، يمنحها منصب هام داخل المؤسسة يتطلب لديها العمل بكفاءة عالية ،

فيتطلب وجود كل عامل في مكانه من أجل تغطية كل  ، وحساسة جدا إنسانيةكون المستشفى يتميز بخصوصية 
يه وفاة أحد المرضى...إلخ. وهذا ما يجعل المرأة في ضغط وصراع حقيقي ترتب عليوالتي بخطأ صغير يمكن أن  ،الثغرات

أيضا عدم القدرة على التوفيق بين  ، ذلك يشعرها بعدم الرضا ، داخل هذا البناء الوظيفي الهام كونه يتميز بالثبات
ولكن أتغيب ولا ، وللهروب من هذا الواقع قد قالت أحد المبحوثات"....وأنا لست راضية عن أدائي الالتزامات

 يهمني إن تغيبت من أجل إكمال واجباتي العائلية ليس عندي بديل".
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عن الأداء من طرف الرضا عدم  العائلية و المهنية تؤدي إلى الالتزاماتنستنتج أن صعوبة التوفيق بين         
لحضور المناسبات  للاستجابة أو أيضا ،يتغيبن عن العمل لتغطية مسؤولياتهن العائلية ورغم ذلك فإنهن ، المبحوثات

 والقيام بزيارات إلى أهلهن وصديقاتهن....إلخ.
 وكمية الجهد المبذول. ما من مرض المبحوثات : يوضح العلاقة بين معاناة فرد من عائلة13 الجدول رقم

 كمية الجهد المبذول          
 ما من العائلة بمرض معاناة فرد

 المجموع قليل متوسط كثير
 % ك % ك % ك % ك

 100 31 3,,40 88 46,86 68 18,66 01 نعم
 100 1, 3,68 06 66,66 13 30,38 61 لا

 100 180 86,,8 61 40,86 41 66,66 40 المجموع
كمية الجهد   سائد للمبحوثات هو نحو اللواتي صرحن بأنال الاتجاهنلاحظ من خلال هذا الجدول أن            

، دعمتها نسبة اللواتي صرحن بأن لديهن من يعاني من مرض في العائلة % 40,86 متوسط بما نسبته اللواتي يبذلنه
 للمبحوثات اللواتي ليس لديهن من يعاني من مرض في العائلة. % 66,66 ، ثم تليها نسبة% 46,86والمقدرة بـ 

،  % 66,66بـ   والتي قدرت ه كثيركمية الجهد الذي يبذلننسبة المبحوثات اللواتي صرحن بأن  ومقارنة ب       
 تليها، ثم %30,38 بـالتي قدرت من عاني من مرض ما في العائلة و  دعمتها نسبة اللواتي صرحن بأن ليس لديهن

 . %18,66نسبة اللواتي لديهن من يعاني من مرض في العائلة والتي قدرت بـ
والتي بدورها   % 86,,8فقد بلغت نسبتهن يبذلنه قليل كمية الجهد اللواتيالمبحوثات اللواتي صرحن بأن  أما         

، تلتها %ـ3,,40بـالمصرحات بأن لديهن من يعاني من مرض في العائلة والمقدرة   كانت مدعومة بنسبة المبحوثات
 .%3,68مرض والتي قدرت بـ من نسبة اللواتي ليس لديهن من يعاني

أن وجود من يعاني في أسرة المرأة العاملة من مرض معين يؤدي بها إلى خفض مردودها  ذلك نلاحظ من خلال       
سكنهن مع ريض خصوصا أن عدد كبير من المبحوثات نمط المإما بسبب قلة التركيز وتفكيرها في  ،داخل المؤسسة

إلى  يحتاجوهذا يشكل لديها ضغط كون المريض  ،إضافة إلى معاناة فرد من عائلتها جراء مرض مزمن أو إعاقة ،العائلة
ويقل بسبب رعايتها لمريضها  ،ينقص من جهدها المبذول إلى التغيب اضطرارهاأداء العاملة أو  فانخفاضرعاية خاصة، 

وأيضا كون طبيعة عملها تتطلب كفاءة عالية والخلو من  ،يراعي شؤون مريضهاالذي يشتت تركيزها لأنه لا يوجد من 
لأن ذلك يشكل لديها مسؤولية كبيرة، على خلاف اللواتي ليس  ،رجات الأخطاء خوفا على صحة المرضىأدنى د

فإن هذا  ،والاستقرارالبنائية الوظيفية تسعى إلى تحقيق التوازن  وباعتبار، لديهن من يعاني من مرض ما فيعملن كثيرا
 و يؤثر على البناء الوظيفي للمؤسسة وعلى طبيعة المهام. ،يشكل لديها صعوبات

أو تنخفض  ،التي لديها مريض لا يوجد من يراعيه إما تتغيب عن العمل للبقاء معه ومنه نستنتج أن العاملة       
 .وبالتالي تنخفض نسبة أدائها لمهامها ،ضهاينسبة أدائها وتتأثر قدراتها نتيجة حال مر 
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 من مرض ما وتأثير الغيابات على العمل. المبحوثات يوضح العلاقة بين معاناة فرد من عائلة: 18الجدول رقم 
 تأثير الغيابات على العمل              

 معاناة فرد من العائلة بمرض ما
 المجموع لا نعم

 % ك % ك % ك
 100 31 60,46 81 3,,31 48 نعم
 100 1, ,38,3 68 ,63,8 11 لا

 100 180 44,13 6, 86,,, 33 المجموع
نلاحظ أن الإتجاه السائد للمبحوثات يتجه نحو اللواتي صرحن بأن الجدول أعلاه  النتائج المبينة في من خلال     

اللواتي لديهن من يعاني من  ، دعمتها في ذلك نسبة المبحوثات%86,,,غياباتهن تأثر على عملهن وقد قدرت بـــ 
 لديهن من يعاني مرض ما في العائلة .للواتي  %,63,8، تليها نسبة %3,,31مرض ما في العائلة والمقدرة بــــ 

، دعمتها في ذلك نسبة %44,13أما المصرحات بأن عملهن لا يتأثر في حال تغيبهن فقد قدرت نسبتهن بـــــ     
من اللواتي  %60,46لديهن من يعاني من مرض ما في العائلة، تليها نسبة  للمبحوثات اللواتي ليس %,38,3

 صرحن بأن لديهن من يعاني من مرض ما في العائلة.

اللواتي لديهن من  لتأثير الغيابات على العمل مثلتها المبحوثاتمن خلال هذه النتائج نلاحظ أن أعلى نسبة      
يعاني من مرض ما في العائلة، وقد يرجع هذا إلى عدة أسباب كوجود صعوبة في مراعاة المريض ولا يوجد البديل الذي 

لا يقبل التعويض من يساعدها في رعاية والإهتمام بالمريض، إضافة إلى كون طبيعة العمل التي تقوم به هذه العاملة 
أيضا حساسيته تشكل مسؤولية لدى الموظفات، خاصة اللواتي يعملن في مصلحة التخدير والمخبر  ،طرف الزملاء

هذا من جانب ومن جانب آخر خطورة المرض الذي يعاني منه قريبها، حيث أن هذا يقلل من حدة تركيزها  ،والتوليد
 وإنتباهها في العمل، ويجعلها ترتكب أخطاء مهنية تدفع ثمنها غاليا.

ا المبحوثات اللواتي تتأثر أعمالهن بسبب الغيابات وليس لديهن من يعاني من مرض ما في العائلة، فقد يرجع أم    
 هذا إلى عدم موافقة الأسرة أو الزوج على العمل أو وجود صعوبة في التوفيق بين الإلتزامات المهنية والأسرية.

 فيه، وهذا قد يحدث خللا وظيفيا داخل أجزاء هذا البناء.وعليه فإن البناء الوظيفي يتأثر بتأثر الفاعلين         

ومنه نستنتج أن الغيابات تأثر على العمل عندما تكون بفعل وجود معاناة فرد من أفراد الموظفات من مرض ما،   
 وهذا يؤثر على الأداء الوظيفي داخل المستشفى.  
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 وكمية الجهد المبذول. عند التعرض إلى مشاكل عائلية تغيب المبحوثات يوضح العلاقة بين:11الجدول رقم 
 كمية الجهد المبذول               

 عائلية    التعرض إلى مشاكل التغيب عند 
 المجموع قليل متوسط كثير

 % ك % ك % ك % ك
 100 33 63,33 81 ,4,,4 68 13,88 16 نعم
 100 46 ,4,3 08 ,,,68 13 38,31 83 لا

 100 180 86,,8 61 40,86 41 66,66 40 المجموع

نلاحظ من خلال النتائج المبينة في الجدول أعلاه أن الإتجاه العام للمبحوثات يتجه نحو اللواتي صرحن بأن كمية     
 للمبحوثات المصرحات %,4,,4، وقد دعمتها في ذلك نسبة %40,86المبذول متوسط والمقدرة بنسبة جهدهن 

للواتي لا يتغيبن عند التعرض إلى مشاكل  %,,,68بأنهن يتغيبن عند التعرض إلى مشاكل عائلية، ثم تليها نسبة 
 عائلية.

، دعمتها في %66,66أما المبحوثات اللواتي صرحن بأن كمية جهدهن المبذول كثير فقد قدرت نسبتهن بــــ      
 %13,88د التعرض إلى مشاكل عائلية، ثم تليها نسبة للمبحوثات اللواتي لا يتغيبن عن %38,31ذلك نسبة 

 للواتي يتغيبن عند التعرض إلى مشاكل عائلية.

لا يتغيبن عند ، مدعومة %86,,8أما اللواتي صرحن بأن كمية جهدهن المبذول قليل فقد قدرت نسبتهن بــــ    
اللواتي يتغيبن عند التعرض إلى مشاكل عائلية،  للمبحوثات %63,33في ذلك بنسبة التعرض إلى مشاكل عائلية.

 يتغيبن عند التعرض إلى مشاكل عائلية.  لاللواتي  %,4,3تليها نسبة 

 ،من خلال النتائج المتوصل إليها نستنتج أن المبحوثات اللواتي يبذلن جهدا متوسطا في العمل هن الأعلى نسبة       
اللواتي يتغيبن عند التعرض إلى مشاكل عائلية، حيث أن هذه المشاكل تؤثر على نفسية  دعمتها في ذلك المبحوثات

وتخلق لها الإرتباك والقلق، مما يجعل مردودها داخل العمل غير كبير وتبذل جهدا  ،الموظفة وعلى بنيتها الفزيولوجية
جهدا كثيرا، وذلك كونهن لا ن يبذلن متوسطا مقارنة مع الموظفات اللواتي لا يوجد لديهن مشاكل عائلية، حيث أنه
 يتعرضن إلى مشاكل عائلية أو كون هذه المشاكل العائلية لا تؤثر على عملهن.

 ،وهذه المشاكل العائلية التي تجعل العاملة تتغيب عن عملها تشكل خطرا كبيرا على وظيفتها داخل المؤسسة       
وحدوث تفاعلات خطيرة  ،ء مهنية قد تؤدي بحياة المريضحيث أن نسبة تركيزها تقل وهذا يـجعلها ترتكب أخطا

على البناء الوظيفي للمستشفى   رالمواد عند الموظفات اللواتي يعملن في المخبر .....إلخ. وهذا وبشكل مباشر يؤث
 ككل وهذا بحكم تأثر أجزاءه. 



 الفصل السادس                                               تحليل نتائج الفرضية الأولى و تفسيرها
 

 

108 

وذلك  ،إلى مشاكل عائلية خلال ذلك يمكن القول أن كمية الجهد المبذول تقل كلما تعرضت الموظفاتومن      
 يؤدي إلى تغيبها مما يجعل أداءها الوظيفي يتأثر ككل.

عن العمل عند التعرض إلى مشاكل عائلية وتلقي إنذارات في حال  المبحوثات تغيب :يوضح العلاقة بين80 الجدول رقم
 .التغيب

 في حال التغيب إنذاراتتلقي                
 مشاكل عائلية إلىعند التعرض  التغيب عن العمل

 المجموع لا نعم
 % ك % ك % ك

 100 33 13,88 16 86,18 34 نعم
 100 46 100 46 - - لا

 100 180 43,33 3, 6,66, 34 المجموع
للواتي صرحن بأنهن  %6,66,العام للمبحوثات قدر بنسبة  الاتجاهنلاحظ من خلال هذه النتائج أن          

يتلقين إنذارات عند تغيبهن عن العمل، دعمتها نسبة المبحوثات اللواتي يتغيبن عن العمل عندما يتعرضن إلى مشاكل 
  .%86,18بنسبة  عائلية

  .%43,33 قدرت بنسبة المبحوثات اللواتي لا يتلقين أي إنذارات عند تغيبهن والتي  بالمقارنة مع
 ،في حال تغيبهن عن العمل إنذاراتتصريح المبحوثات أنهن يتلقين  خلال ملاحظة نتائج الجدول فيرجع من          

 ،رغم تقبل المجتمع لعمل المرأة إلى عدم قدرتهن على تحمل ومواجهة المشاكل العائلية التي تعترضهم في حياتهم اليومية
 ،ل مشاكلهن العائليةلحمما تجعلهن يتغيبن عن العمل  ،ةخاصة في المستشفى للحاجة الماسة لمثل هذه الوظائف الفعال
 ،وكون لديها ضغط معه لإنعدام لغة الحوار بين الزوجين ،وقد يرجع ذلك إلى عدم موافقة العائلة أو الزوج على العمل
أكثر بالعمل، فتتغيب  والاهتماملعائلتها  وإهمالها التزاماتهاأو وجود مشكل بسبب عدم قدرة المرأة على التوفيق بين 

التغلب على هذا المشكل، وذلك و أو العائلة  ،بأهمية عمل المرأة اقتناعهعن العمل بكثرة من أجل إرضاء الزوج لعدم 
وحسب تصريح بعض المبحوثات في  .صم من الأجر ...إلخو الخ العمل كالإنذارات في مكانيولد لها مشاكل أخرى 

وهذا ما يؤثر على البناء الوظيفي  ،شهريا بسبب تكرار التغيب 3 أو ,فإن الإنذارات قد تصل إلى  الاستمارة
، وهذا يحدث خلل وظيفي داخل هذا بين مهامها في العمل ودورها في العائلة تصادمويجعل العاملة في  ،للمؤسسة

  البناء.
حيث أنه   ،والتي تمثل علاقة عكسية تامة -1قدرت بـ وحسب النتيجة المتوصل إليها بحساب معامل الإقتران التي     

وهذا بسبب تساهل المشرف و تفهمه لوضع العاملة  ،كلما تعرضت العاملة إلى مشاكل عائلية قل تلقيها للإنذارات
 و ظروفها.

 ،المشاكل العائلية تؤدي إلى التغيب عن العمل والتغيب عن العمل يؤثر في وظيفة ومهام العاملة نستنتج أنومنه     
 .وبالتالي تأثير على الأداء الوظيفي ،مما ينجم عنه تلقي إنذارات وبكثرة
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 الأولى: لفرضيةالجزئي لستنتاج الا -6
والمتمثلة في التغيب الناتج عن المسؤوليات  ،الفرضية الأولى البيانات الشخصية ونتائج نتائج تحليل من خلال       

 مايلي : نستنتج،في المستشفى بأدائها الوظيفي له علاقة ووضعيتها لمرأة العاملةل الأسرية
العاملة المتزوجة هي الأكثر تغيبا بمقارنتها مع المطلقة و الأرملة بسبب تضاعف الإلتزمات و المسؤوليات الأسرية  -

يقل إدراكها لدورها الذي تقوم وكذلك  ،أدائها في العملوينخفض  دافعيتها غير عالية نحو العملكون توعليه  عليها،
 .به داخل العمل

 و حتى المطلقات لأنهن يشعرن بالعزلة الإجتماعية بسبب الثقافة المجتمعية السائدة.    
للأم، وتوجب عليها مراقبة مسيرتهم الدراسية وحل واجباتهم المنزلية، وهذا  دد الأولاد زادت إحتياجاتهمكلما زاد ع -

 يساهم في زيادة التغيب لديها، من أجلية تغطية هذه الإحتياجات.
عدم موافقة الزوج على العمل يخفض من دافعية العاملة ويزيد من نسبة التغيب لديها مما يجعل أدائها الوظيفي  -

 ينخفض.
وات والحضور إلى مناسبات الأهل و الأصدقاء وعدم إعتماد طريقة التعويض بين الزملاء يزيد من حدة للدع الإستجابة-

 ظاهرة التغيب و يؤثر سلبا على الأداء.
السكن مع العائلة يزيد من مسؤوليات العاملة بحكم القيم و الأعراف المجتمعية و العادات الموروثة، لأنها تتغيب  -

الإجتماعي، وبالتالي يتأثر أدائها  الأهل والأقارب من أجل المحافظة على بقاء و ديمومة النسيج لتكفل بالعائلة وزيارة
 وهذا مايجعل الإجراءات و الرقابة الإدارية صارمة عليها.

لإعتقادها على أنها على خبرة و كفاءة عالية و بإمكانها العاملة التي مستواها التعليمي مرتفع هي الأكثر تغيبا  -
 اك و تعويض عملها.إستدر 

 سنوات العمل والخبرة القليلة للعاملة تزيد في تغيبها. -
 إجتماعيةكلما إرتفع الدخل الشهري للعاملة زادت نسبة تغيبها لعدم إكتراثها بالخصم منه، وكونها تنتمي إلى طبقة -

 ميسورة الحال.
ة شعورها بالإنتماء إلى المؤسسة، وأيضا صعوبة عدم موافقة العائلة على العمل تربك المرأة العاملة وتقلل من نسب -

معاناة فرد من مرض ما في عائلة تؤدي إلى عدم الرضا الوظيفي، إضافة إلى التوفيق بين الإلتزامات الأسرية و المهنية 
وأيضا  ،تقل دافعيتها نحو العمل، وبالتالي ويأثر عليها من أجل مراقبة وتلبية حاجياته بكثرة العاملة يجعلها تتغيب

 أدائها الوظيفي. وعليه يتأثر إدراكها لدورها و جهدها المبذول
 وعليه تقل كمية جهدها الذي تبدله، وذلك أيضاالتعرض إلى مشاكل عائلية يزيد من نسبة تغيب العاملة لحلها  -

 يجعلها تتلقى إنذارات لإنخفاض أدائها.
الأسرية للمرأة العاملة ووضعيتها له علاقة  المسؤولياتإلى هذه النتائج نقول أن التغيب الناتج عن  وإستنادا     

 .و يؤثر عليه المستشفىفي  الوظيفي بأدائها
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 تمهيد:
المرأة إلى عالم الشغل أصبح له صدى كبير، وكون أن أغلب النساء يفضلن العمل في المستشفى نظرا  اكتساحإن       

أسرية ومهنية  التزاماتوجود  كنلإنسانية الوضع داخله و طبيعته الحساسة، والمرأة المتزوجة بدورها تعتبر جزءا منه ل
 تصعب عليها المهمة.

من دقة و إتقان و تركيز في العمل وبوجود  تتميز بعدة خصوصيات وكون طبيعة عملها داخل المستشفى       
 وتتخذ تدابير وحلول كالتغيب عن العمل. ،عائلية فإنها تواجه عدة صعوبات التزامات

 بناءا على ذلك فقد كانت الفرضية الثانية لهذه الدراسة كالتالي:و 
 التغيب المرتبط بطبيعة عمل المرأة في المستشفى يؤثر على أدائها الوظيفي. 

ثم  ،الجزئي لها والاستنتاج ،و تفسيرهاتحليل نتائج الفرضية الثانية  التطرق إلى إلىفي هذا الفصل  ارتأينالذلك      
 ستنتاج العام.الإ
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 :لفرضية الثانيةتحليل نتائج ا  -1
 .الأداء الوظيفي لى: يوضح العلاقة بين سنوات العمل لدى المبحوثات والرضا ع 11 الجدول رقم

 الوظيفي الأداء لىالرضا ع 
 العمل  سنوات

 المجموع لا نوعا ما نعم راضية جدا
 % ك % ك % ك % ك % ك

[ 1- 5] 11 12 11 21 11 11 55 15 55 155 
[ 5- 15] 51 11,52 - - 52 12,52 12 25,02 11 155 
[ 15- 15[ 51 1,11 51 2,10 11 22,50 11 22,20 22 155 

 155 115 11,11 25 11,5 13 15 12 12,12 12 المجموع
نحو اللواتي صرحن بأنهن غير  يتجه العام للمبحوثات الاتجاهمن خلال النتائج المبينة في الجدول نلاحظ أن         

للواتي سنوات عملهن   %25,02ودعمتها في ذلك نسبة  ،%11,11 ـوالتي قدرت ب راضيات على أدائهن الوظيفي
تليها نسبة  ثم ،%22,20بنسبة  ]15 -15 ]، تليها نسبة المبحوثات اللواتي سنوات عملهن  [15 -5]

 .%15بما نسبته  [ 5 -1 ]المبحوثات اللواتي  صرحن بأن سنوات عملهن 
والتي تدعمها  ،%11,5 تهنبنسب فنجد بأنهن نوعا ما راضيات على أدائهن الوظيفي المصرحات وبالمقارنة مع     

والمقدرة  [15 -5]، تليها نسبة اللواتي سنوات عملهن]15 -15 ]عملهن  للواتي سنوات %22,50نسبة 
 .%11والمقدرة بـ [5 -1 ]، ثم تليها نسبة المبحوثات المصرحات بأن سنوات عملهن من %12,52بـ

 %21، دعمتها في ذلك نسبة %15الوظيفي فقدرت نسبتهن بـ أدائهنأما المصرحات بأنهن راضيات عن        
 .]15 -15 ]  للواتي سنوات عملهن %2,10،تليها نسبة  [5 -1 ]للمبحوثات اللواتي سنوات عملهن 

، دعمتها نسبة المبحوثات %12,12والمبحوثات اللواتي هن راضيات جدا عن أدائهن الوظيفي فنسبتهن هي        
ن صرحن بأن سنوات عملهن لم  %11,52، تليها نسبة %12و المقدرة بــــ [5 -1 ]اللواتي سنوات عملهن من 

 .]15 -15 ]للواتي سنوات عملهن  %1,11، تأتي بعدها نسبة 11,52%
 

والمدعومة  ،غير راضيات على أدائهن الوظيفي هن الأكثر نسبة أن المبحوثات ذلك يمكن القولمن خلال        
بمواعيد العمل، أو اللامبالاة  الالتزاموهذا راجع إلى عدة عوامل وأسباب كعدم  ،[15 -5 ]باللواتي سنوات عملهن 

عمل فيه، إضافة  أن ت تعودت أو نتيجة تغيير الأدوار والأوضاع والمستويات المهنية، ووضع العاملة في غير منصبها الذي
فهن حصلن على مكانة ومنصب هام داخل المؤسسة ولديهن خبرة عالية  [15 -5 ]كون أن سنوات عملهن بين 

مر، أو  ذلكن يقوم المشرف بحرمهن من المكافآت فيشكل ذلك لديهن ت سنوات ، [5 -1 ]بالمقارنة لمن يعملن لمدة 
مهنية وعائلية يسبب لهن ذلك الإرهاق  التزاماتبوجود  كون العاملات لديهن مستوى أداء منخفض وبمرور الوقت

وربما يعود أيضا إلى الأجر حيث يلعب دورا بارزا في دافعية العاملات نحو العمل، وهناك بعض العاملات  ،والتعب
صرحن بأنه رغم عملهن لمدة طويلة داخل المستشفى لكن لا يستطعن تشكيل جماعة عمل وعلاقات جيدة مع 

ومنه يمكن تحليل الرضا عن الأداء  ،الاندماجويقلل من رغبة العاملة في  بالاغترابوهذا يترتب عند شعور  ،الزملاء
، السياسة العامة الإشرافالأجور والتأمينات، المشرفون ونظام  -الوظيفي من خلال أربعة عناصر هي)طبيعة العمل
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الأداء عند العاملات والعكس صحيح خاصة للمؤسسة(. حيث كلما تحسنت هذه العناصر زادت نسبة الرضا عن 
 فمن المفروض أنهن يدركن دورهن ومكانتهن أكثر وتتوزع عليهم مختلف الأعمال. [15 -5 ]اللواتي يعملن بين 

من بالإهمال  الإحساسالتغيب عن العمل نتيجة  عنهالعاملات وعدم رضاهن على أدائهن ينجم  ستياءإو         
 وقلة النظم المحفزة للعمل والتي تجعل العاملات راغبات فيه. ،طرف الإدارة

خمسة أنماط للتكيف، و التي من بينها النمط الوظيفي الذي  في البنائية الوظيفية "روبرت ميرتون"حيث صنف      
و  ستمراريةالإالعاملات يتنافى معه، وهذا ما يجعل من هذا النسق مهددا بعدم  ستياءإو يساعد على بقاء النسق 

 الوصول إلى الأهداف المرجوة. 
وبالتالي   ،ومنه نستنتج أن مدة سنوات العمل تؤثر على الرضا الوظيفي للمبحوثات، و ينتج عنها تغيب عن العمل    

 تراجع في الأداء الوظيفي.
 .إلى المؤسسة بالانتماء: يوضح العلاقة بين الدخل الشهري للمبحوثات والشعور  11 الجدول رقم

  إلى المؤسسة بالانتماءالشعور 
 الشهري خللدا

 المجموع أحيانا لا نعم
 % ك % ك % ك % ك

 155 12 11,22 51 00,11 15 - - دج 15555,55أقل من 
 155 11 20,10 15 12,12 52 2,52 51 دج 15555,55إلى دج  15555,55
 155 15 51,11 12 12,22 11 15 51 دج 15555,55إلىدج  15555,55

 155 51 11,51 11 12,22 53 50,01 15 دج 15555,55أكثر من 
 155 115 12,5 25 12,12 21 10,11 12 المجموع

نتماء السائد للمبحوثات هو نحو اللواتي صرحن بأن نسبة شعورهن بالإ الاتجاهنلاحظ من خلال الجدول أن         
إلى  دج15555,55اللواتي دخلهن من  ، تدعمها نسبة المبحوثات%12,5إلى المؤسسة أحيانا هو 

دج  15555,55إلىدج  15555,55ـ تليها نسبة اللواتي دخلهن من %20,10دج المقدرة بـ  15555,55
دج بنسبة 15555,55تليها بعد ذلك المبحوثات المصرحات بأن دخلهن أكثر من  ،%51,11المقدرة بـ
 . %11,22دج بنسبة 15555,55اللواتي دخلن أقل من  ثم نسبة المبحوثات 11,51%

 %12,12إلى المؤسسة فقد قدرت نسبتهن بـ بالانتماءالمبحوثات اللواتي صرحن بأنهن لا يشعرن  وبالمقارنة مع     
، تليها نسبة المبحوثات اللواتي %00,11دج بنسبة 15555,55دعمتها المبحوثات اللواتي دخلهن أقل من 

، لتأتي بعدها نسبة المبحوثات اللواتي %12,22دج والمقدرة بـ 15555,55إلىدج  15555,55 دخلهن بين 
للمبحوثات  %12,22وأخيرا نسبة  ، %12,12دج بنسبة  15555,55دج و15555,55دخلهن بين 

 دج. 15555,55اللواتي دخلهن أكثر من 
دخلهن  للواتي  %50,01التي دعمتها نسبة و  %10,11فنسبتهن هي  بالانتماءوالمبحوثات اللواتي يشعرن         

 دج 15555,55إلىدج  15555,55 ج، تليها نسبة المبحوثات اللواتي دخلهن من د  15555,55أكثر من 
 .%2,52دج بـ 15555,55دج إلى  15555,55لواتي دخلهن ال ثم تليها نسبة  %15والتي قدرت بـ
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إلى المؤسسة التي يعملن بها دعمتها  بالانتماءاللواتي يشعرن أحيانا  أن المبحوثات نقول بناءا على هذه النتائج      
 إلا أنهنقلة الأجر  ويعود ذلك إلى ،دج15555,55دج إلى 15555,55اللواتي مستوى دخلهن الشهري من 

 . بحاجة ماسة إلى العمل
بل  ،إلى تعيينهن في الوظائف المختلفة يتم بناء على معايير غير موضوعية نتماءوقد يعود شعورهن أحيانا بالإ         

إضافة إلى أنه  و قدراتها ،يركز المشرف على أهدافه ومصالحه الشخصية بوضع عاملة في مكان لا يتلائم مع كفاءتها 
 إلى العمل. بالانتماءفي العمل بدورها تقلل من الشعور  تكاليةظاهرة الإ وانتشاريوجد فروقات فردية بين العاملات، 

وترجع قلة شعور المبحوثات بالإنتماء إلى المؤسسة كونهن يمارسن وظيفة أخرى غير مهنتهن هذه، فهن يعتمدن       
 ولا يكترثن بالعمل. على دخل آخر

 كونهن يقمن بممارسة مسؤوليات ووظائف إلى بالانتماءويعود رضا المبحوثات بهذا الأجر مع شعورهن قليلا          
يقمن بمسؤوليات ومهام  و بهذا الأجر لأنه يتوافق مع مستواهن التعليمي يقبلنة. وهناك بعض العاملات ضمنخف

ولا يقدر المشرف جهدهن المبذول، وفي حال تغيير هذه العاملة لمنصبها  ،عمل ثابتةأكثر من اللواتي لديهن مناصب 
فيأثر بشكل كبير على العمل داخل المؤسسة، وذلك بما يتوافق مع النظرية البنائية  ، تخليها عن العملتغيبها أو أو 

فلابد  الاجتماعي....إذا حدث أي تغير في أحد أجزاء البناء » في هذا الصدد "هربرت سينبر "حسب الوظيفية على 
 .1«أن يتأثر بها تغيير باقي الأجزاء...

والتواكل في انجاز المهام والتغيب  ، العامل بالمسؤولية إحساستؤدي إلى عدم  بالانتماءوبالتالي فإن قلة الشعور      
 عن العمل.

، وعليه و بالتالي تزيد نسبة التغيب ،إلى المؤسسة بالانتماءالدخل الشهري قل الشعور  انخفضومنه نستنتج أن كلما 
 .يتأثر الأداء الوظيفي

 .كمية الجهد المبذول: يوضح العلاقة بين نوع عمل المبحوثات و 11 الجدول رقم
 كمية الجهد المبذول

 نوع العمل
 المجموع قليل متوسط كثير

 % ك % ك % ك % ك
 244 21 22,22 41 11,11 40 66,66 21 طبيبة
 244 86 00,60 18 16,21 28 11,82 26 ممرضة
 244 06 1,68 40 68,12 04 16,41 21 موظفة
 244 214 18,10 02 01,60 08 00,00 04 المجموع

كمية الجهد اللواتي صرحن بأن   نحوالعام للمبحوثات  الاتجاهنلاحظ من خلال نتائج هذا الجدول أن            
والتي قدرت بـ  طبيباتويدعمه من الجدول نسبة المبحوثات اللواتي يعملن  ،% 00,00بنسبة  المبذول كثير
 .%16,41بـوالمقدرة  الموظفات، ثم بعدها نسبة%11,82تليها نسبة الممرضات المقدرة بـ  ، 66,66%

                                                           
 .22، ص1552، المكتبة المصرية للطباعة والنشر والتوزيع،مصر،مناهج البحث العلمي بين النظرية و التطبيق، محمد أنور محروس - 1
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دعمته  %01,60فقد قدرت بما نسبته  كمية الجهد المبذول لديهن متوسطاللواتي صرحن بأن  ب ومقارنة       
، وتأتي بعدها نسبة %16,21، ثم تليها نسبة الممرضات المقدرة بـ %68,12بنسبة  الموظفاتالمبحوثات 

 .%11,11التي قدرت بـالطبيبات
، دعمته نسبة  %18,10فقد كانت نسبتهن  كمية الجهد المبذول قليلوالمبحوثات المصرحات بأن        

 22,22بنسبة  المبحوثات اللواتي يعملن طبيبات للمبحوثات اللواتي يعملن ممرضات، تليها بعد ذلك 00,60%
 للمبحوثات الموظفات. %1,68، وأخيرا نسبة %

المبحوثات اللواتي جهدهن المبذول كثير هن الطبيبات، وهذا يعود إلى  بأن نقول هذه المعطيات بناءا على          
دقة وتركيز خوفا من الخطأ في تشخيص حالة  حيث أن عملهن يتطلب ،دورهن الفعال والمهم داخل المستشفى

وب تقديمها إليه، لذلك يتطلب عليهن الجدية في العمل والإنضباط خاصة أو التقصير في الإسعافات المطل ،المريض
 وأن عملهن دقيق.

يجعلهن يشعرن بعدم الراحة، إضافة إلى عدم الرضا عن الأداء  لكن الدقة والجدية تشكل ضغطا لديها وهذا          
الوظيفي، وكثرة الإرهاق والتعب مما يجعلها تتغيب عن عملها، خاصة مع وجود مسؤوليات وإرتباطات أخرى 

 أو غيرها، كممارسة أنشطة داخل المجتمع. بإنتظارها سواء عائلية
كالخصم من الأجر وتلقيهن إنذارات   راءاتإجشرفين إتخاذ وتكرر التغيب عند الطبيبات يوجب على الم         

 والتقليل من الحوافز التي يمكن تقديمها إليهن.
ومثل هذه الإجراءات والتصرفات تحدث مشاكل كبيرة بن الطبيبات والإدارة، وذلك يؤثر على البناء الوظيفي        

 للمستشفى ويعيق وظيفة هذا النسق ويؤثر على البناء العام ككل.
دية وسياسات الترقية، وهذا يرجع إلى قلة الحوافز الما ،فقد مثلته نسبة الموظفات أما كمية الجهد المبذول المتوسط       

وربما فشل في مهارات الإتصال بينهن وبين المشرفين والإدارة، وقلة تحسيسهن بدورهن ومجهوداتهن، وهذا حسب 
على ... إن لم تشكر الموظفة وتعطها أكثر من قيمتها فإنها تعمل »تصريح مشرف مصلحة الطب العام أنه قال:

. لذلك تسلك الموظفة مسارا آخر جراء إستيائها، وهو عدم الإهتمام بالعمل « وتكون لك ضدا... توقعاتك عكس
وفي حد تفكيرها أنها تعمل بجد وإخلاص وترى نفسها بانها منضبطة لكنها تقيم عكس، وتتغيب عن العمل وتخلق 

 فات.حججا وأعذارا، وهذا يؤدي بمصلحة الموارد البشرية داخل المستشفى إلى خصم الأجر بسبب هذه التصر 
ومنه نستنتج أن الطبيبات هن الأكثر بذلا للجهد، وبالتالي كثرة التغيب بسبب التعب والإرهاق وكثرة       

 المسؤوليات والخوف من إرتكاب أخطاء مهنية، وعليه ينخفض أدائهن الوظيفي داخل المستشفى. 
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 المبذول. كمية الجهدو   لعمل: يوضح العلاقة بين المدة التي تقضيها المبحوثات في ا42الجدول رقم 
 كمية الجهد المبذول    

 المدة التي تقضيها في العمل
 المجموع قليل متوسط كثير

 % ك % ك % ك % ك
 244 18 - - 20,28 40 16,12 18 ساعات 8أقل من 
 244 24 01,18 10 81,00 01 2,20 48 ساعات 8

 244 12 01,24 41 20,11 40 81,60 24 ساعات 8من  أكثر
 244 214 18,10 02 04,10 08 00,00 04 المجموع

لت مثالمشرف لجهدهن متوسط قد  ديرنلاحظ من الجدول المبين أعلاه أن نسبة المبحوثات المصرحات بأن تق       
المقدرة بـ  ساعات في اليوم 1، والتي دعمته نسبة المبحوثات اللواتي يعملن %04,10 بـو المقدرة  السائد فيه الاتجاه

، وثم اللواتي مدة  %20,11ساعات بنسبة  1من  كثرتليها بعد ذلك المبحوثات اللواتي يعملن أ، 81,00%
 .% 20,28 ساعات بنسبة 1من  قلعملهن أ

والذي دعمته  ،جهدهن المبذول كثيراللواتي  %00,00المبحوثات اللواتي قدرت نسبتهن بـ بالمقارنة مع       
للواتي يعملن  %81,60، تليها نسبة %16,12ساعات في العمل بنسبة  1 مناللواتي تقضين أقل العاملات 

 ساعات في اليوم. 1للواتي يعملن   %2,20نسبة ساعات، ثم تليها  1 أكثر من
 %01,24بنسبة  والمدعومة %18,10بـ فقدرت نسبتهن  اللواتي جهدهن المبذول قليلوالمبحوثات       

  .ساعات 1للمبحوثات اللواتي يعملن  %01,18تليها نسبة  ، ساعات 1اللواتي يعملن أكثر من  للمبحوثات
له علاقة بالمدة التي تقضيها العاملة داخل و  ةمتوسط الغالبة هي لجهد المبذولكمية ا  فإن ما نلاحظهمن خلال         

وذلك نظرا إلى أن العاملات وخاصة إذا   ،بمتوسط نساعات يقيمه 1حيث أن العاملات اللواتي يعملن  ،المؤسسة
وحسب طبيعة عملهن التي تقتضي التركيز والدقة خاصة الممرضات في قسم  ،كن يعملن بالمناوبات الليلية

فإنهن يحتجن إلى عدد كبير من العاملات وذات كفاءات معينة لحساسية الوضع، فقد تضطر  ،الاستعجالات والولادة
أخطاء مهنية خاصة إذا كانت مجهدة ذهنيا وبدنيا   ارتكابوالخوف من  ،ن هذا الواقعبعض العاملات إلى الهروب م

 ساعات في العمل. 1فتضطر إلى التغيب والتقليل من هذه  ،كونها لديها التزامات عائلية وأخرى مهنية
تحقيق الهدف فهنا  والتي من بينها ،وظيفية يقول بأن للبنائية الوظيفية أربعة مستلزمات "بارسونز تتالكو "و      

لكن الطبيعة  ،المشرف داخل المستشفى يسعى إلى تحقيق هدفه وهو تقديم أحسن الخدمات الصحية للمرضى
، ولذلك فإن العاملات كثيرا ما يتغيبن يجعلها لا تبذل جهدا كثيرا بسبب الإرهاقالفيزيولوجية للمرأة ووضعها العائلي 

كلتا الحالتين   ولكن في ،صباحا أو مساءا على حسب الوقت التي يساعدهابسبب مدة العمل الطويلة أو العمل إما 
 الدوام القانونية. فهي متغيبة عن ساعات

من أجل تكثيف الجهود لتحقيق  أو خصم الأجر الاستفسارالمشرف يقوم بواجباته القانونية كحقه في تقديم هنا و 
 .أهداف المؤسسة والسهر على راحة المرضى
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 عن لأنها تتغيب  ،تقليل الجهد المبذول من طرفهاالتي تقضيها العاملة في العمل تؤدي إلى  ج أن المدةوعليه نستنت    
 . داخل المستشفى أدائها بالتالي ينخفضو  مسبباتنتيجة  العمل

 الأداء الوظيفي. لىد المبحوثات والرضا ع العمل في المناوبات الليلية عنيوضح العلاقة بين:  42 الجدول رقم
 الوظيفي   الأداء لىالرضا ع

 المناوبات الليلية عمل فيال
 المجموع لا نوعا ما نعم راضية جدا

 % ك % ك % ك % ك % ك
 155 12 51,02 12 15,10 52 11,52 51 13,11 55 نعم
 155 57 5,12 51 13,01 12 21,02 15 11,55 11 لا

 155 37 - - 20,22 10 11,21 11 13,31 52 أحيانا
 155 115 11,11 25 11,5 13 15 12 12,12 12 المجموع

السائد للمبحوثات هو نحو اللواتي صرحن بأنهن غير راضيات على  الاتجاهنلاحظ من خلال هذا الجدول أن         
اللواتي يعملن في المناوبات الليلة والتي  ، دعمتها في ذلك نسبة المبحوثات% 00,00أدائهن الوظيفي والتي قدرت بـ

 .%8,16، ثم تليها نسبة اللواتي لا يعملن في المناوبات الليلية والمقدرة بـ%80,10قدرت بـ
، %01,8بأنهن راضيات نوعا ما عن أدائهن الوظيفي فقد قدرت نسبتهن بـبالمصرحات  وعند مقارنتها        

وتأتي بعدها نسبة ،  %01,60اللواتي يعملن أحيانا في المناوبات الليلية بنسبة  دعمتها في ذلك المبحوثات
وتأتي بعدها نسبة المبحوثات اللواتي لا يعملن في  % 18,11بنسبة  الليلية اتيعملن في المناوب لا المبحوثات اللواتي
 . % 15,38والتي قدرت نسبتهن بـ المناوبات الليلية

 %00,16نسبة  ، دعمتها % 14 ت بأنهن راضيات على أدائهن الوظيفي فنسبتهن هيوالمبحوثات المصرحا      
ثم تأتي بعدها  للواتي يعملن أحيانا في المناوبات الليلية ، % 01,00تليها نسبة  للواتي يعملهن في المناوبات الليلية،

 .%22,80بـــــ و المقدرة نسبة اللواتي يعملن في المناوبات الليلية 
اللواتي لا  بةدعمته نس %20,22المصرحات بأنهن راضيات جدا عن أدائهن فقد قدرت نسبتهن بـأيضا  و      

من اللواتي يعملن أحيانا في المناوبة الليلية،  %28,82ثم تليها نسبة ، % 12,48يعملن في المناوبات الليلية بنسبة 
 . % 28,10ية بنسبة عملن في المناوبات الليلنسبة المبحوثات اللواتي ي أيضاوتليها 

 المبحوثات عن أدائهن الوظيفي بسبب عملهن في المناوبات الليلية رضا أن عدمنقول من خلال النتائج المبينة         
حيث أن عدم  ،، ومما لا شك فيه أن نجاح المستشفى ووصولها إلى أهدافها المنشودة وغيرها يقوم على الرضا الوظيفي

 وبالاعتباروله عدة مخاطر،  توكون العمل الليلي يتميز أيضا بعدة خصوصيا ،للإدارةشكل كبير مرضاهن يشكل 
ومدى  ،العائلات والأزواج ختلافإدتها على حالمرأة المتزوجة تعمل في هذا النظام فهذا قد يسبب لها مشاكل تتفاقم 

 وأيضا حسب طبيعة العمل التي يفرضها المشرف. ،من عدم فهم ظروف العاملة متفهمه
في البنائية الوظيفية بأنه  "بارسونز"وتحدث عنه  ،والعمل بالمناوبات الليلية يعبر عن التكامل داخل المؤسسة       

 يحمي النسق من التغيرات الفجائية ويحافظ على التماسك والتضامن لديمومة النسق.
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لأن المريض يحتاج إلى رعاية ليلا  ،بأن العمل في المناوبات الليلية هو مكمل للعمل في النهار نستنتجومنه        
تتغيب فإنها  ،يللوظروف ولديها أطفال صغارا يحتاجونها بجانبهم خاصة في ال ارتباطاتولكن باعتبار المرأة لها  ،ونهارا

 وهذا ما يجعلها غير راضية على أدائها الوظيفي. ،مرد وديتهاوتنخفض 
 يقمن به. الذيوإدراك الدور في الإضراب عن العمل  المبحوثات يوضح العلاقة بين مشاركة :42 الجدول رقم

 إدراك الدور                         
 المشاركة في الإضراب

 المجموع أحيانا لا نعم
 % ك % ك % ك % ك

 244 12 06,82 01 08,01 04 0,24 40 نعم
 244 08 - - 10,41 48 26,81 04 لا

 244 214 02,62 01 04,10 08 12,8 00 المجموع
ن لا العام للمبحوثات نحو اللواتي صرحن بأنه الاتجاهن أ نلاحظ هذا الجدول في النتائج المبينة من خلال          

للمبحوثات اللواتي يشاركن في  %08,01نسبة ، تدعمها % 04,10بنسبة يدركن دورهن اللواتي يقمن به 
 . %10,41سبة    الإضراب عن العمل، تليها بعد ذلك المبحوثات اللواتي لا يشاركن في الإضراب عن العمل بن

 %02,62فقدرت نسبتهن بـ يدركن دورهن اللواتي يقمن به ن أحياناالمبحوثات اللواتي صرحن بأنهب ومقارنة     
  . % 06,82دعمتها في ذلك نسبة المبحوثات اللواتي يشاركن في الإضراب عن العمل بنسبة 

، دعمتها في % 12,8فقد بلغت نسبتهن  ن يدركن دورهن الذي يقمن بهبأنه و المبحوثات اللواتي صرحن      
بأنهن لا يشاركن في الإضراب، تليها نسبة اللواتي يشاركن في  للمبحوثات المصرحات ،%26,81ذلك نسبة 

 .%0,24الإضراب بنسبة
حيث أن  ،والإضراب عن العمل إدراك الدور الذي تقوم به العاملةهناك علاقة  نفإ بناءا على ذلك        

وذلك نتيجة  ،عن العمليشاركن في عملية الإضراب  ن لا يدركن دورهن الذي يقمن بهالمبحوثات اللواتي صرحن بأنه
وطبعا نتيجة تقدير المشرف  ،يه، ظروف العمل، تخفيف العمل من بعض الضغوطق) الأجر، التر  عدة أسباب أهمها

و حسب ، (  ....إلخ، وقلة شعورهن بالإنتماءوبسبب نظام الرقابة داخل الإدارة ، وطريقة الأداء للعمل ،للمجهودات
أن نطبقه على  و هذا ما يمكن ،راب جماعيا و نتيجة ظروف تعسفية و قهريةضنه يتم الإأتصريح بعض المبحوثات 

حيث يفسر المشكلات من هذا النوع على عدة في النظرية البنائية الوظيفية " " دالف داندورف"وجهات نظر المفكر
يسهم في و كل عنصر  ،والاتفاقتغيير و كل مجتمع يتضمن الصراع كل مجتمع عرضة لعمليات ال  "... أهمها افتراضات

 . 1للبعض الآخر" أعضائهو كل مجتمع يرتكز على قهر بعض  ،و يؤدي إلى التغيير ،عدم التكامل داخل النسق
ن لم تحقق المستشفى المطالب التي يطالبها فإطبعا و  ،ملية الإضراب هو إحداث التغييرالهدف من ع أنحيث      

 .وهذا يحدث صراعا و تغييرا في نفس الوقت  ،العملالعاملات فإنهن يتغيبن و لا يحضرن إلى 
يشكل لديهن ضغطا ينفجر  ، وهذالايدركن دورهن الذي يقمن به نونستنتج أن العاملات يضربن عن العمل لأنه    

 إليها.إضراب من أجل تلبية المطالب المراد الوصول شكل  في
                                                           

. 35محمد عبد الكريم الحوراني،مرجع سابق، ص  - 1  
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 للمبحوثات والشعور بعد الرجوع إلى العمل بعد مدة من الغياب.بين التغيب عن العمل يوضح العلاقة  :42الجدول رقم 
الشعور بعد الرجوع إلى العمل بعد  

 مدة من الغياب

 التغيب عن العمل

 الحماس عادي
الرغبة في تمديد 

 المجموع العطلة

 % ك % ك % ك % ك
 244 02 06,22 22 20,18 42 01,80 10 كثيرا

 244 01 02,81 21 11,88 22 08,02 28 أحيانا
 244 08 11,82 24 08,22 26 18,22 48 لا تتغيبن
 244 214 01,8 08 11,00 00 08,26 02 المجموع
يشعرن شعورا عاديا  من خلال هذه النتائج نلاحظ أن الإتجاه العام للمبحوثات يتجه نحو المصرحات بأنهن        

للمصرحات  % 01,80، دعمتها نسبة %08,26والتي قدرت بـ عند رجوعهن إلى العمل بعد مدة من الغياب
 %18,22للمبحوثات المتغيبات أحيانا عن العمل، ثم نسبة  % 08,02بأنهن يتغيبن كثيرا عن العمل، تليها نسبة 

 للمبحوثات اللواتي لا يتغيبن عن العمل.
 %01,8اللواتي صرحن بأنهن يرغبن في تمديد العطلة نجد أن نسبتهن قد قدرت بـ  بمقارنتها مع المبحوثات    

، تليها نسبة اللواتي يتغيبن أحيانا عن العمل التي %06,22،دعمتها نسبة اللواتي يتغيبن كثيرا عن العمل المقدرة بـ
 للمصرحات بأنهن لا يتغيبن عن العمل.  % 11,82، ثم نسبة %02,81قدرت بـ 

 والتي بدورها ،%11,00  المصرحات بأنهن يشعرن بالحماس عند الرجوع إلى العمل فقد قدرت نسبتهن بـو      
للواتي يتغيبن أحيانا عن العمل  %11,88ثم نسبة  عن العمل،للمبحوثات اللواتي لا يتغيبن  % 08,22دعمتها نسبة 

 .%20,18ثم نسبة اللواتي يتغيبن كثيرا عن العمل و المقدرة بـ
من خلال ذلك يتوضح لنا أن شعور العاملات شعورا عاديا بعد الرجوع إلى العمل بعد مدة من الغياب، كان       

مدعوما بالمبحوثات اللواتي يتغيبن كثيرا عن العمل، وهذا بسبب سوء تقدير المشرف لجهدهن أو قلة شعورهن 
دارية شديدة على الأداء الوظيفي، وخصوصا أن بالإنتماء إلى المؤسسة وعدم رضاهن عن أدائهن، أيضا وجود رقابة إ

هذا المستشفى يعتمد على الطرق التقليدية في التقييم )كالترقية بالدرجة وحسب الأقدمية ...إلخ(، وأيضا قد تكون 
 نزاعات بين العاملات تجعلهن يتغيبن بكثرة يشعرن شعورا عاديا أو قلة وجود حوافز مادية ومعنوية.هناك 
الذي يعد عاملا هاما من أجل نجاح هذا البناء و الوصول إلى أهدافه  ،وهذا يؤثر على التكامل في البناء الوظيفي     

وكل ما كان ذلك عكس ذلك يؤثر على  ،و غاياته المنشودة، حيث أن التكامل ينجم عنه التوافق و الإنسجام
 المؤسسة بكل أجزائها وأنساقها.

إهتمام العاملات بالمؤسسة ومصالحها تأثر أدائها ككل، وهذا ما يجعلهن يتغيبن بكثرة عن  نستنتج أنه كلما قل    
 العمل.
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 .في حال التغيب  الإنذارات تلقيو  المبحوثات مكان عملح العلاقة بين المسافة بين بيت و يوض: 48الجدول رقم 
 في حال التغيب الإنذارات تلقي

 و مكان العمل المسافة بين البيت
 المجموع لا نعم

 % ك % ك % ك
 244 61 10,28 28 28,12 02 بعيدة
 244 81 24,68 02 18,02 22 قريبة

 244 214 06,62 86 80,00 60 المجموع
يتلقين  بأنهنالاتجاه السائد للمبحوثات يتجه نحو اللواتي صرحن  أننلاحظ من خلال هذا الجدول             

من المبحوثات اللواتي المسافة بين  %28,12، دعمته في ذلك نسبة % 80,00الإنذارات في حال تغيبهن بنسبة 
ن المسافة بين بيتهن و مكان العمل قريبة و ـأبيتهن و مكان العمل بعيدة، ثم تليها نسبة المبحوثات اللواتي صرحن ب

 .%18,02 بـالمقدرة 
، دعمتها في ذلك %06,62 بـنسبتهن  المقدرةلا يتلقين إنذارات  بأنهنالمبحوثات اللواتي صرحن  بالمقارنة مع       

ثم تليها بعد  ،% 24,68 بــ المقدرة ن المسافة بين بيتهن و مكان العمل قريبة وبأنسبة المبحوثات اللواتي صرحن 
 بعيدة.مكان العمل ثات اللواتي المسافة بين بيتهن و للمبحو  %10,28ذلك نسبة 

وذلك بسبب حوثات يتلقين إنذارات عند تغيبهن، المب أن يمكن القول من خلال النتائج المتحصل عليها        
ل حيث أنهن لا يستطعن الذهاب مشيا، ، وصعوبة إيجاد وسائل النقالبيتلمسافة البعيدة بين مكان العمل و ا
خاصة اللواتي يعملن في المناوبات الليلية،  ،في إيجاد النقلبة في الذهاب إلى مكان العمل والصعو  وقتا طويلاتستغرقن و 

وأيضا التعب وتضييع الوقت في وسائل  ،المهنية والعائلية الالتزاماتلديهن عمل مضاعف محاولة التوفيق بين حيث أنه 
 النقل.
أو  متأخرةتصل  وهذا يؤثر على البناء الوظيفي للمؤسسة حيث ترى المبحوثات عندما تخرج من بيتها أنها      

 الذهاب إلى مكان العمل وتفضل البقاء في البيت،في تغطية حاجيات المنزل ومراعاة عائلتها، فتتنازل عن  نشغالهاا
خاصة وأن هناك من تتعرض إلى عنف نفسي نتيجة التحرشات من طرف بعض أفراد المجتمع الخارجي عن المؤسسة و 

   تخذون عدة تدابير كالإنذارات والخصم من الأجر....إلخ.وهذا ما يجعل المشرفين ي في وسائل النقل،
وهذا يعني أنه كلما بعدت  -4,26يكون عكسيا تماما والمقدر بـ  الارتباطنجد أن  الاقترانوبحساب معامل      

الشائع  نلكالمسافة بين بيت العاملة و مكان عملها قل تلقيها للإنذارات لتفهم الإدارة ظروفها وتقديرهم لذلك،
 .نضباطالإداخل المستشفى هو الصرامة في العمل و 

وهذا راجع إلى   ،من خلال ذلك نستنتج أن بعد المسافة بين البيت و مكان العمل ينتج عنها تلقي للإنذارات و     
 العمل.البعيدة عن مكان  كثرة التغيب بسبب بعد المسافة
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   : الفرضية الثانيةنتائج  تفسير -4
 .1بالمستشفى 4102و  4102: يوضح نسبة الغيابات لسنة   42الجدول رقم 

عند كل عمال المستشفى والذي قدر  1420و 1420هذا الجدول إحصاء لمعدل الغيابات لسنة  يمثل        
 .1420سنة  %14,81، و 1420سنة  %14,18بـ

وحسب مصلحة الموارد البشرية فإن هذا الغياب له  4,00ومنه نلاحظ أن نسبة الغيابات زادت بمعدل         
ستثنائية، الحرمان من إإجراءات وتدابير تأخذ في حق العامل أهمها : الإنذارات، الخصم، صعوبة الحصول على عطل 

 مكافآت وحوافز تقدمها الإدارة للعمال...إلخ.
تساهل بعض المشرفين مع العاملات قلل النسبة، حيث أن المشرف يقوم بتفهم وضع العاملة وأيضا فإن        

 . % 14,81و  %14,18والسماح لها بالخروج والتغيب دون علم الإدارة هذا ما جعل النسبة تقدر بــ
 يوم غياب. 14يوم يوجد  244ومنه يمكن القول بأن تقدير الغياب في كل       

 
 .: يوضح تكرار التغيب لدى المبحوثات بالأيام 21الجدول رقم 

 حساب المتوسط الحسابي للغيابات بالأيام:

  
    

  
  
    

   
    

 
 

 

                                                           
 ستشفائية بمتليليمأخوذة من طرف مصلحة الموارد البشرية بالمؤسسة العمومية الإ إحصائيات ،المصدر - 1

 4102 4102 السنة
 102 100 المجموع
 14.81 14.18 المعدل

 xi Xinمركز الفئة  nالتكرار  الفئات

[ 1- 21] 08 28 818 
[ 21- 21] 00 08 2808 
[ 21- 21] 20 28 828 
[ 21- 041] 12 248 1148 
[ 041- 021] 41 208 2414 

 6214 028 214 المجموع
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 حساب معدل الغياب الكلي للعاملات خلال السنة: 

 عدد أيام الغياب         
   x244                                 معدل الغياب الكلي=  

 عدد أيام العمل + أيام الغياب               

    
  

      
  

 
                 

      
 يوم في المؤسسة العمومية الإستشفائية. 84ولا تحسب أيام العطل المقدرة بـ يوما، 068يوجد علما أنه في السنة 

،  %22,22ومن خلال هذه النتائج نستخلص أن غياب العاملات خلال السنة بالمستشفى قدر بنسبة         
وبمقارنة هذه النسبة مع الإحصائيات المقدمة من طرف إدارة المستشفى، فإننا نجد أن أعلى نسبة غياب هي 

، وهذه النسبة المتوصل إليها في  والنسبة المتبقية فتنسب إلى العاملات العازبات والعمال الذكور ،للعاملات المتزوجات
                                                             م.يو  244كل 

 لغيابات على العمل.ا: يوضح العلاقة بين التغيب عن العمل وتأثير  20الجدول رقم 

نلاحظ من خلال الجدول أن اتجاهه العام يتجه نحو اللواتي صرحن بأن التغيب يؤثر على عملهن ونسبتهن       
يوم، تليها نسبة  [84 - 64 ] للمبحوثات اللواتي يتغيبن من % 10,61ذلك نسبة ، دعمته في 88,10%
ثم من ،% 61,82بنسبة  [04 -4 ]يوم ، ثم اللواتي يتغيبن  [64 -04 ]من اللواتي يتغيبن من  21,48%

 . % 0,26يوم بنسبة  [214 - 84 ]يتغيبن من  
 .% 00,22بلغت نسبتهن  نجد أناللواتي لا يتأثر عملهن عند تغيبهن ف المبحوثاتب وبمقارنتها

 [84 - 64 ]أن العمل يتأثر عند تغيب المبحوثات، خاصة اللواتي يتغيبن من  نقولمن خلال هذه النتائج       
التي يرتبطن بهن سواء العائلية أو المهنية ، فالتغيب الناتج عن  الالتزاماتأشهر بسبب  0يوم، والمقدرة بشهرين إلى 

  الغيابات على العمليرتأث     
 التغيب عن العملمدة 

 المجموع لا نعم
 % ك % ك % ك

[ 1- 21] 10 61,82 22 02,00 08 244 
[ 21- 21] 02 21,48 21 12,82 00 244 

[ 21- 21] 22 10,61 41 28,01 20 244 

[ 21- 041] 42 0,26 14 88,10 12 244 

[ 041- 021] - - 41 244 41 244 

 244 214 00,22 80 88,10 62 المجمـوع
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وأيضا المعاناة من مشاكل عائلية أو مرض  ،العائلية سببه ) موقف الأسرة من العمل والسن وعدد الأولاد لتزاماتالإ
إضافة إلى سوء تقدير المشرف لجهودها وتشدد  عليه،أحد أفراد العائلة...إلخ. حيث ينخفض أدائها فلا تكون راضية 

 الرقابة عليها.
المهنية فيكون سببه الدخل الشهري أو مدة ونوع العمل الذي تمارسه المبحوثة ،  الالتزاماتأما التغيب الناتج عن     

سباب تؤدي إلى وغيرها من الأ ،و الإضراب إضافة إلى العمل في المناوبات اليلية والمسافة البعيدة عن مكان العمل
تأثير على أداء المبحوثات وعدم رضاهن عليه، إضافة إلى حصولهن على إنذارات و خصم من الأجر و الحرمان من 

 الحصول على عطل ومكافآت تحفيزية....إلخ.
ا فإن المبحوثة تكون في صراع داخل هذ "كوزر" نظر حسب وجهةالبنائية الوظيفية على  وبالمقاربة مع النظرية      

النسق البنائي الوظيفي، والذي يتطلب مهارات وكفاءات عالية من أجل مراعاة شؤون المرضى وحسن سير العمل 
 داخل المستشفى بين دورها كربة بيت وكموظفة منتمية إلى مؤسسة تنظيمية.
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 الاستنتاج الجزئي للفرضية الثانية:  -2
في طبيعة عمل المرأة ب المرتبطمن تحليل نتائج الفرضية الثانية والمتعلقة بالتغيب  ستخلاصهإعلى ضوء ما تم          

 ، تم التوصل إلى النتائج التالية:أدائها الوظيفيعلى  يؤثر المستشفى
 سنوات هي الأقل رضا عن أدائها الوظيفي، وهي الأكثر تغيبا لقلة خبرتها. 24العاملة التي تعمل مدة أقل من  -
 لدخل الشهري للعاملة يساهم في زيادة التغيب لأنه يقلل من نسبة شعورها بالإنتماء إلى المؤسسة.إنخفاض ا -
بسبب  يزيد في تغيبها نظرا لطبيعته الحساسة و  الطبيباتخاصة  نوع العمل الذي تقوم به العاملة داخل المستشفى -

 . كثرة الجهد المبذول
ساعات تساهم في التغيب بسبب التعب و الإرهاق، والخوف من إرتكاب  1ثر من كزيادة ساعات العمل أ -

 أخطاء مهنية تدفع ثمنها غاليا.
 العمل في المناوبات الليلية يقلل من إحساس العاملة بالرضا الوظيفي، وبالتالي إرتفاع التغيب و تأثر الأداء الوظيفي. -
على أدائها  يؤثر، يزيد في التغيب و لدورها الذي تقوم بها عدم إدراكهمشاركة العاملة في الإضراب نتيجة  -

 الوظيفي.
العمل من طرف العاملة بعد الرجوع إليه بعد مدة من الغياب، و عدم الرغبة فيه يضاعف  اتجاهالشعور العادي  -

 التغيب و تأثير الأداء الوظيفي. 
يزيد تلقيها لإنذارات من طرف وبالتالي  ،تغيبهابعيدة بين بيت العاملة ومكان العمل زاد كلما كانت المسافة   -

  الإدارة.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



               الفصل السابع                                                     تحليل نتائج الفرضية الثانية و تفسيرها
 

 

125 

 العام للفرضيتين:ستنتاج الإ  -
وعلى ضوء نتائج الفرضيتين فيفري بمتليلي، 21ستشفائية المؤسسة العمومية الإبعد القيام بدراسة ميدانية في         

 تم التوصل إلى النتائج التالية:
 وعدد الأولاد لديها من أهم أسباب التي تساهم في تغيبها. خاصة العائلية للمرأة العاملة الحالة -
 من أجل تغطية هذه الحاجيات. للتغيب طرضالعائلية للمرأة وبالتالي ت الالتزاماتنمط السكن مع العائلة يزيد من  -
 شخصية في منظورها.دفع بالعاملة إلى التغيب لوجود قناعات يالمستوى التعليمي  رتفاعإ - 
 الدخل يؤدي بالعاملة إلى التغيب. رتفاعإسنوات العمل و  نخفاضإ - 
الإستجابة للدعوات والحضور إلى مناسبات الأهل والأصدقاء وعدم الإعتماد على طريقة التعويض بين الزملاء،  - 

 يزيد من نسبة التغيب وبالتالي تؤثر الأداء الوظيفي.
ومعاناة أحد  ،ودافعيتها نحو العمل نتماءبالإعلى عملها يقلل من نسبة شعورها  رة العاملةأسو  الزوج عدم موافقة - 

تتلقى تتغيب بكثرة و  يجعلها ، وتعرضها إلى مشاكل عائليةالمبذول يقلل من كمية جهدهامن مرض  ما أفراد عائلتها
 .اوتعتبر من الطرق المؤدية إليه حدة الظاهرةتفاقم في زيادة  إنذارات

و الساعات التي تقضيها في العمل تؤدي  في المصالح المختلفة نوع العمل الذي تمارسه العاملة و طبيعته الحساسة - 
 .قليلوهذا ما يجعل جهدها المبذول  بها إلى التغيب

 .وقلة شعورها بالرضا الوظيفي العمل بالمناوبات الليلية يسبب للمرأة مشاكل و ضغوط تدفعها للتغيب - 
يزيد  يقلل إدراكها لدورها الذي تقوم به هذا عن العمل بسبب الأجر، الترقية...إلخ،مشاركة العاملة في الإضراب  - 

 في حدة ظاهرة التغيب.
 بعد المسافة بين بيت العاملة ومكان عملها يزيد في تليقيها لإنذارات عند تغيبها. - 
 ثر تغيبا لعدم رغبتها فيه.كلعمل بعد مدة من الغياب هي الأالتي لديها شعور عادي بعد الرجوع إلى ا العاملة - 

لكل العمال  1420و  1420بعد تزويدنا من طرف مصلحة الموارد البشرية بنسب الغيابات لسنة        
، نتيجة عدة إجراءات ردعية، وتساهل بعض المشرفين %14,81و %14,18بالمستشفى و المقدرة على التوالي بـ

نجد أن نسبة الغياب  %22.22و المقدرة بـ إليهامع العمال وتفهم ظروفهم الخاصة ، وبمقارتهما مع النسبة المتوصل 
كونهن يتغيبن بسبب مسؤولياتهن الأسرية وحصولهن على عطل الولادة و  مرتفعة جدا عند العاملات المتزوجات

وساعات الرضاعة، بالإضافة إلى الضغوط التي تتلقاها في العمل من تقدير سيء للجهد المبذول و الرقابة  الأمومة
 كلها تساهم في زيادة معدل التغيب.،الإدارية الشديدة على الأداء الوظيفي ...إلخ

لتوفيق بينها زاد تفاقم أسرية و مهنية يصعب على العاملة ا التزاماتكلما زادت أيام التغيب شهرين فأكثر وبوجود - 
 وبالتالي يتأثر الأداء الوظيفي. ،وحدة الظاهرة

 يؤثر على أدائها الوظيفي.وفي الأخير نستنتج أن التغيب لدى المرأة العاملة في المستشفى 
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 ة :ــالخاتم

النظام الأسري، وهو دور لا يقل  ستمرارإو  ستقرارإتلعب المرأة كوحدة بنائية في الأسرة دورا أساسيا لضمان       
، خاصة ما يتعلق بالوظائف التي ترتبط بخصائصها البيولوجية كالحمل و الاجتماعيأهمية عن دور الأسرة في النسق 

الإنجاب ...إلخ. غير أن دراسة تاريخ المرأة عبر الزمن يكشف أن هذه الأخيرة عاشت وضعية متدنية مقارنة 
نفسية ، سياسية ( ،  ، قتصاديةإ،  جتماعيةإبعدة أسباب )  رتبطتإبالرجل في أغلب المجتمعات البشرية، 

الدور السلبي الذي تلعبه الثقافة  ستمرإالإسلام الذي كان أول من أقر للمرأة حقوقها بجانب الرجل، و  باستثناء
وضعف مشاركتها في المجال العام، وقد أثرت التطورات  جتماعيةالإالتقليدية في التأثير على أوضاع المرأة و مكانتها 

فأصبح  يع البى  القاعدية و على أساليب التفكير و أماا  الحياة لد  الفرد اجززائري،التي عاشتها المجتمع على جم
الثبوت النسبي لقراراته المعيشية لأجل تحقيق العيش في  استمراريةيعمل على التكيف مع هذه المعطيات لضمان 

رات حيث حاولت إثبات نفسها في جزءا مهما في الأسرة و المجتمع تأثرت بهذه التطو  باعتبارهاحياة أفضل، والمرأة 
، حيث تعددت أسباب خروجها للعمل لكن ذالاستعماريةالذي عاشته في الفترة  الاضطهادميدان العمل، بعد 

بالنظر إلى تعدد مسؤولياتها العائلية أصبحت المرأة العاملة المتزوجة في تحدي كبير للتوفيق بين عملها و واجباتها 
اهرة مهنية تمثلت في كثرة تغيبها عن العمل، مقارنة عن غيرها من العاملين مما يؤثر على العائلية، مما ولد لديها ظ

 أدائها الوظيفي .

توصلنا إلى  وهكذا و بعد القيام بدراسة نظرية و ميدانية حول التغيب لد  المرأة العاملة و تأثيره على أدائها،   
و السوسيوثقافية التي تؤثر في هذه الظاهرة،  قتصاديةالإأن هناك مجموعة من العوامل والأسباب السوسيولوجية و 

حيث نجد أن أغلب النساء العاملات تتخبطن في مسؤولياتهن العائلية دون مساعدة أزواجهن ، وعدم موافقة 
ولطبيعة العمل دور كبير في التغيب وهذا راجع فراد العائلة من مرض ما...إلخ.أسرهن على عملهن، ومعاناة أحد أ

) التحليل المخبري ،  ،و أعمال ذات تركيز و جهد مثلبالمناوبات الليليةسباب كالعمل لمدة طويلة و العمل لعدة أ
 التخدير ، التوليد ، الأمراض المعدية ،حالات طارئة ...إلخ .

، و أدائها الوظيفي انخفاضيساهم في  وبهذا نخلص إلى أن التغيب مرتفع لد  المرأة العاملة المتزوجة، وهذا ما     
بما أنها تمثل نسبة كبيرة من عمال المستشفيات فهذا ما يعود سلبا على مستو  الخدمات الإستشفائية المقدمة 

 للمرضى .

 لكن لا تستطيع التوفيق بين ،جزميع المجالات كتساحهاإياتها و وفي الأخير نقول بأن المرأة العاملة رغم تحد    
 و هذا ما ضاعف نسبة التغيب لديها، و ذلك يؤثر على المنظمات بصفة عامة.  ائلية،المهنية و الع لتزاماتهاإ
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 قائمـــة المصــادر و المراجــع
 القرآن الكريم 

 الأحاديث النبوية 
  الكتب المنهجية :

ار القصبة د، 1بوزيد صحراوي و آخرون،ط :، ترمنهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانية، أنجرس موريس -
  .6002،  للنشر،الجزائر

 .1896، وكالة المطبوعات، الكويت،1، ط اصول البحث العلميحمد ، أ بدر -

 .6002طبوعات الجامعية، الجزائر، ، ديوان الم، تقنيات ومناهج البحث في العلوم السياسية و الإجتماعيةاصر نجندلي عبد ال -

 .6008المسيرة للنشر والتوزيع، د ب، ،دار  1، طأسس البحث الإجتماعيمحمد محمود،  الجوهري -

 1889، دار الفكر،عمان، 1، طمنهجية البحث العلمي رويلف مهدي ، تحسين الطراونة، -

 . 6002، الحديث، الجزائر دار الكتاب، منهجية البحث العلمي في العلوم الإجتماعية ،زرواتي رشيد -

  .6002بيروت، دار الطليعة،،1ط  ،منهجية البحث في علم الإجتماععبد الغني، عماد  - 
 العامة:الكتب  
 1826، دار الثقافة العربية للطباعة، القاهرة،1،طسيكولوجية المرأة العاملةإبراهيم عبد الفتاح كاميليا ، -
 .1889 ،، دار النهضة، بيروت سيكولوجية المرأة العاملة،ابراهيم عبد الفتاح كاميليا  -
 .دت ، مكتبة عين الشمس، القاهرة،  الإدارة العلمية أصول،كمال حمدي أبو الخير -
 ،تر: عبد الحكيم أحمد الخزامي ،" حقل معرفي جديد" وك التنظيميلسوء الس،  نبول طومبسو  ،رويد ستيفنأ - 

 .6006دار الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة،  ،1ط
 ،د ب ، دار الفكر العربي ،1، طوتقاليد المجتمعقضايا المرأة بين تعاليم الإسلام ، لأنصاري عبد الحميد إسماعيلا-

6000 . 
- البرادعي بسيوني محمد، تنمية مهارات مدراء الموارد البشرية في إختيار الشخص المناسب للوظائف ، الترك للطباعة 

دب،دت.والنشر،   
- بربر كمال، إدارة الموارد البشرية  كفاءة الأداء التنظيمي،د ط، المؤسسة الجامعية للدراسات والنشر والتوزيع ، الجزائر 

 ،1882  .  
، المؤسسة الوطنية للكتاب،د ط  ، نضال المرأة الجزائرية خلال الثورة التحريريةبركات درار أنيسة ،   - 

 .1892،الجزائر
 - بن نوار صالح،فعالية التنظيم في المؤسسات الإقتصادية ،جامعة منتوري، قسنطينة، الجزائر.

 - توفيق عبد الرحمان،  قيمة الأداء، ط 1، سلسلة الإصدارات، القاهرة، مصر ، 188.
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 - جميل سبكي سميرة، مكانة المرأة في الأسرة،ط1 ، دار الكتب العلمية، بيروت، 6002  .
 - حجازي مصطفى حافظ، إدارة الموارد البشرية، ط1 ،دار الوفاء ،مصر ، 6002. 

- حنفي عبد الغفار، السلوك التنظيمي و إدارة الموارد البشرية ، الدار الجامعية،  الإسكندرية، مصر، 6010 - 
 الحوراني محمد عبد الكريم،النظرية المعاصرة في علم الإجتماع، ط1، دار مجدلاوي،عمان، 6009.

 .6011، ، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية الأسرة والحياة العائلية، سناء  لخوليا –
 .د ت، مصر، ، دار المعرفة الجامعية، الاسكندرية التغير الاجتماعي والتحديث، سناء الخولي  –
 .6002، عمان، الأردن،دار المجداوي ،1 ط،علم إجتماع الصناعي ،الدقس محمد عبد المولى -
 .1889، المكتب الجامعي الحديث، الاسكندرية ، علم اجتماع المرأةرشوان حسين عبد الحميد ،  -
 .188 ، مصر، ، دار غريب، القاهرةإدارة الموارد البشرية،علي السلمي - 

 ،  ، مصر ، الدار الجامعية، الإسكندرية السلوك التنظيمي و الأداء،حنفي محمود سليمان -
1888. 

 - عاشور أحمد صقر، إدارة القوى العاملة ،دار النهضة العربية، بيروت، 1828.

 . 1882،ةالمعرفة الجامعية، الإسكندريدار ،  السلوك التنظيمي في المنظمات، أحمد صقر عاشور -
 . 6000 ،الجامعية، مصر الدار، إدارة الموارد البشرية من الناحية العلمية والعملية،صلاح الدين محمد عبد الباقي -
،  الدار الجامعية، العلمية والتطبيقية لإدارة الموارد البشرية للمنظمات الجوانب،عبد الباقي صلاح الدين محمد -

 . 6001، الإسكندرية
 .6002 ،د ب، دار المصطفى ، جتماع التنظيم والإدارةدراسات في علم الإ ،عبد الحي عبد المنعم -

- عبد المعطي ياسر يوسف ، بحوث في علم الإجتماع  " المرأة في المجتمع" ، دار الكتاب الحديث، القاهرة ، 
7002  

 . 6010 ،  ، الأردن ، زمزم ناشرون وموزعون 1، ط إدارة الموارد البشريةمحمد أحمد ،  عبد النبي -
- عدون ناصر دادي، إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي" دراسة نظرية وتطبيقية" ، دار المحمدية العامة، الجزائر، 

6002.  
 .1822 ،  القاهرة ، ، دار النهضة العربية إدارة الأفراد من الناحية التطبيقية  ،محمدعاطف  عبيد -
 .1886 ،، المؤسسة الوطنية للكتاب، الجزائر أسس علم النفس الصناعي التنظيمي ،عشوي مصطفى -
 يوان المطبوعات الجامعية الجزائر،، دالمرأة العاملة في تشريع العمل الجزائر بين المساواة والحماية القانونية، عطالله تاج -

 . د ت
 . 6006، مصر، ، دار المعرفة العالمية ، في علم النفس الإجتماعيعوض عباس محمود – 
 .1880دار النهضة العربية للطباعة والنشر، بيروت، لبنان،  ، الكفاءة الانتاجيةعيسوي عبد الرحمان،  -
 .1882، صر، م 1ط،تر: عبد الفتاح الجوهري ، المرأة العاملةحياة الوردة الثانية في ، نيفين ،  غراب –
.                     1886، ، دار الإنتفاضة للنشر والتوزيع، الجزائر1ط ، قضايا المرأة بين التقاليد الراكدة والوافدة، الغزالي محمد -
 . 1896، الرسالة، بيروت، سلسلة بحوث 1، ط 1ج، المرأة في القديم والحديث، كحالة عمر رضا -
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 .1882دار المعرفة ،مصر،، مدخل في الاقتصاد المنزلي، لطفي محمد رشاد –
- ماهر أحمد ، الإختبارات و إستخدامها في إدارة الموارد البشرية والأفراد ، الدار الجامعية ، مصر ، الإسكندرية ، 

1882.  
، المكتبة المصرية للطباعة والنشر والتوزيع، العلمي بين النظرية و التطبيق مناهج البحث، محمد أنور محروس -

 .6002مصر،

دار وائل  ، علم إجتماع المرأة ، دراسة تحليلية عن دور المرأة العاملة في المجتمع المعاصرمحمد الحسن إحسان ،  -
 .د تللنشر و التوزيع الإسكندرية ، 

 .6009،  ، الإسكندرية ، الدار الجامعية إدارة الموارد البشرية ،رواية محمد الحسن -
،  د ب، مكتبة دار الثقافة للنشر والتوزيع ،  1ط المدخل إلى علم النفس الإجتماعي،محمد باسم محمد ،  –

6002. 
 ، مصر،  ، دار الجامعية (، السلوك التنظيمي )نظريات ونمادج إدريس الرحمانثابث عبد  ،جمال الدين مرسي -

6002. 
 .1882،  د ب،  ، دار الفكر للطباعة والنشر1 ، ط  أساسيات في الإدارة ،كمال وآخرون المغربي -
 .1822 ، ، وكالة المطبوعات، الكويت المبادئ العامة في إدارة القوى العاملة ،منصور أحمد منصور -

  . 6002، د ب، دار وائل للنشر والطباعة، 6، ط إدارة الموارد البشريةسعاد ،  نائف برنوطي -
 . د ت، دار الشهاب ، باتنة ، الجزائر ،  عمل المرأة وموقف الإسلام منهنواب الدين عبد الرب ،  -
 . 1888،  ، الأردن ، دار الحامد إدارة الموارد البشرية ،خالد عبد الرحمان الهيتي -

 المعاجم و القواميس :
  .6002، السعودية، 6،طالعربية العالمية الموسوعةالشويخات أحمد، –
  . 1889بيروت، لبنان،  ،أكاديمية، معجم العلوم الاجتماعية،معتوق فريدريك -

  :الرسائل الجامعية

، رسالة ماجيستر منشورة ، جامعة  صراع الأدوار لدى المرأة العاملة و علاقتها بتوافقها الزوجيبن عمارة سمية ،  -
 .6002ورقلة ، 

، مذكرة تخرج لنيل شهادة  صاديةعلاقات العمل وتأثيرها على الإنتاجية في المؤسسة الإقتبونعامة لحسن ،  -
 .تالماجستير ، فرع التسيير ، جامعة الجزائر، د

، رسالة ماجستير منشورة جامعة نايف  الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفيعبد الملك محمد شريف طلال ،  -
  . 6002الإدارية ، الرياض ، السعودية ، للعلوم 

، رسالة ماجيستر منشورة ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية،  تقييم الأمني بالبنوك التجاريةالالعتيبي عبد المطر ،  -
 .6006الرياض ، السعودية،  
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الشرش نور الدين ، الحوافز وأداء العاملين في  بوأ، نقلا عن  ، أسباب ومبررات تبني الأداء الحكوميأحمد نصيرات  -
 .6002 - 6002المؤسسة الصحية العمومية الجزائرية ، رسالة ماجيستر منشورة ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، 

 : المنشورات
،وزارة ، 1822، شؤون المقاومة الشعبية و الحركة الوطنية وثورة أول نوفمبر تحديات المرأة الجزائريةبشي يمينة ،  -

 .6001، 02المجاهدين، مجلة المصادر ،الجزائر، العدد 
، المركز الوطني للدراسات والبحث في الحركة الوطنية وثورة أول  الجرائم المرتكبة على المرأة الجزائريةبشي يمينة ،  -

 .6000، 2، مجلة المصادر، دار الحكمة ، الجزائر، العدد 1822نوفمبر
 .1822،  28، مجلة الجزائرية ، الجزائر، العدد للنساء الجزائريات الإتحاد الوطنيتركية ،  -
 .دت، 1226، العدد  نقلا عن مجلة الدعوةزيد بن محمد الرماني ،  –
، المجلة العربية للإدارة  العوائق التي تقف في طريق المرأة العاملة " تعرقل مسيرة نجاحها"إبتسام ، عبد الرحمان الحلواني  -

 . دت،  60، العدد 66، جامعة الدول العربية ، القاهرة ، المجلة 
، 1162، اللسان المركزي لجبهة التحرير الوطني ، مجلة المجاهد ، الجزائر ، العدد  إتحاد النساء الجزائرياتليلى،  -

1896. 
، مجلة العلوم الإنسانية ، العدد الأول ، بسكرة ، الجزائر، نوفمبر  الأداء بين الكفاءة والفعاليةعبد المليك ،  مزهودة -

6001. 
 :المراسيم القانونية

 .6002ماي  18، المؤرخ في 02/120رقم  ( من المرسوم التنفيذي،6المادة) -
 م .6002ماي  18ه الموافق لـ 1269سنة  06المؤرخ في جمادى الأولى 102/ 02رقم المصدر -
 .1889، فيفري ،  ذاكرة النساءوزارة التضامن الوطني والعائلة ،  -

 :  مواقع الانترنيت
   2/601/.61،  2222الحوار المتمدن ، العدد  -www.ahewarorg-أميرة بيت شمونيل  –
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