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 .إلى روح أبي الطاىرة رحمو الله و أسكنو  جنات الفردوس 

إلى من كان دعاؤىا ... إلى من علمتني و عانت الصعاب لأصل إلى ما أنا فيو
 .أمي... سر نجاحي و حنانها بلسم جراحي

 .إلى جميع أفراد عائلتي كل باسمو أينما وجدوا

 .إلى زملائي في الحياة أينما كانوا

 .إلى أصدقائي رفقاء دربي من داخل الجامعة و خارجها

، إلى أساتذتي .إلى الأستاذة المشرفة لويزة بهاز ، أخي أحمد ، زينب ، سمية 
 .الكرام الذين أناروا دروبنا بالعلم و المعرفة

إلى كل من يقتنع بفكرة فيدعو إليها و يعمل على تحقيقها، لا يبغي بها إلا 
 .وجو الله و منفعة الناس

 .إليكم أىدي ثمرة عملي ىذا

 



 

 

 

 
 

أرى لزاما علي تسجيل الشكر و إعلامو و نسبة الفضل لأصحابو، استجابة 
 .«من لم يشكر الناس لم يشكر الله» :      لقول النبي 

  :و كما قيل

علامة شكر المرء إعلان حمــــده     فمن كتم المعروف منهم فما شكر 

فالشكر أولا لله عز و جل على أن ىداني لسلوك طريق البحث و التشبو بأىل 
. العلم و إن كان بيني و بينهم مفاوز

كما أخص بالشكر أستاذتي الكريمة المشرفة على ىذا البحث الأستاذة لويزة 
بهاز، فقد كانت حريصة على قراءة كل ما أكتب ثم توجيهي إلى الصواب 

 .بأرق عبارة و ألطف إشارة، فلها مني وافر الثناء و خالص الدعاء

الدكــــــــتور عبد الحميد بوخاري ، الدكتور حوتيـــة عمر  : كما أشكــــــر السادة  
و الأستاذ حنيش فتحي ، و لكل عمال وزارة التعليم العالي و البحث العلمي 

الأستاذ فريد بوزيد ، رفيقة دحماني ، زىرة ، فريدة ، شهرزاد : وأخص بالذكر 
عبد الحق ، و كل الزمــــــــلاء و كل من قدم لي مساعدة معنوية أو فائدة أو 

أعانني بمرجع، أسأل الله أن يجزيهم عني خيرا و أن يجعل عملهم في ميزان 
 .حسناتهم
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 :الملخص 

ب القيادية ـــتأثير المحددات التنظيمية على تولي المرأة المناصمدى ة إلى التعرف على ـــــــــــــىدفت ىذه الدراس
 37ونة من ـــــ و لتحقيق أىداف الدراسة و جمع المعلومات تم استخدام الاستبيان و توزيعو على عينة عشوائية مك

ولتحليل البيانات .موظفة في الإدارة الوسطى و الإدارة التنفيذية  في وزارة التعليم العالي و البحث العلمي بالجزائر 
و  ( spss)ستخدام برنامج الرزمة الاحصائية للعلومالإجتماعيةإختبار فرضياتها تم إو الإجابة عن أسئلة الدراسة و

 T testراف المعياري،لعينتين مستقلتينـــــــــــالمتوسط الحسابي، الإنح: صائيةــــــــــــــــالإستعانة ببعض الأساليب الإح
:  وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية  . ANOVAو إختبارالتباين

وجود تأثير بدرجة متوسطة للمحددات التنظيمية على تولي المرأة المناصب القيادية ، كما أشارت النتائج أن أكثرىا 
لذلــــــك على ..التأىيل و التدريب ، الثقافة التنظيمية ، صعوبات العمل ، الترقية و التحفيز : تأثيرا ىي بالترتيب 

 .الوزارة تشجيع المرأة علىحضــــــــــــــــــور الدورات التدريبية و تقريـــــــــبها من أماكن عملهاوكذا تكليفـــــــــــــها بأعمال قيادية

 .قيادة، مرأة ، محددات، مقومات: الكلمات المفتاحية 

Summary : 

This studyaimedatidentifying the degree of influence of the 

organizationaldeterminants on womentaking leadership positions  In order to 

achieve the objectives of the study and the collection of information, the 

questionnaire wasused and distributed to a randomsample of 37 employees 

in the middle administration and executive management in the Ministry of 

Higher Education and ScientificResearch in Algeria. To analyze the data and 

answer the study questions and test hypotheses,They use (Spss) and 

somestatisticalmethods: arithmeticalmean, standard deviation,T test for 

twoindependentsamples, And ANOVA. The studyfound the 

followingresults: 
There is a moderateeffect of the organizationaldeterminants on the 

assumption of leadership positions by women, and the resultsindicatethat the 

mostinfluential are in the order: qualification and training, organizational 

culture, workdifficultés, promotion and motivation.Therefore, the Ministry 

encourages women to attend training courses and bringthemcloser to 

theirwork places. As well as assigned leadership work. 

Keywords: leadership, women, déterminants, constituent .     
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: توطئة  . أ

الدرأة نصف المجتمع " عرؼ العالم في الآكنة الأخنًة إىتماما كبنًا بالدرأة ك ىذا الإىتماـ جاء كفقا للمقولة التقليدية 
ك بدكرىا كجزء في عملية التنمية، ك أكثر من ذلك أصبح تقدـ أم لرتمع مرتبػػػػػػػػػػػط ارتباطا كثيقا بمدل تقدـ " 

الدرأة فيو ك قػػػػػػػػػدرتها على الدشاركة في العديد من لرالات التنمية سواءا على الدستول العالدي، الوطني، المحلي كبهذه 
الضركرة برز الدكر الفعاؿ للمرأة الذم لم يعد مقتصرا على الوظيفة البيولوجية فقط ك إنمػػػػػػػػػػػػػا تعدل نػػػػػػػػػػػػػطاؽ الأسرة 

 .ك رعاية النشأ لتنشػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػط في ميادين العمل الدختلفةالإجتماعية منها ك الإقتصادية

       فقد أكلت التشريعات في دكؿ العالم كضع القواننٌ ك الأنظمة ك القػػػػػػػػػػػػػػػػػػواعد التي تحمي الدرأة ك تحافظ على 
حقوقها، حيث إنتهج النظاـ الجزائرم بعد الاستقػػػػػػػػػػػػػػػلاؿ إستراتيجية تنػػػػػػػػموية كاف الذدؼ من كرائها ىدـ البنى 

الإجتماعية ك الإقتصاديةالقديمة ك إقامة بنى حػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػديثة إعػػػػػػػػػػػػػػػػػتبرىا القائموف على ىذه الإستراتيجية أكثر رشادة ك 
عقلانية، كعلى إثر ذلك سعت الدكلة لترقية الدرأة ك تحسنٌ كضعها كمساكاتها بالرجاؿ من حيث تولي الوظائف 

العامة ك مساكاتها بالأجور ك الترقيات ك إعطائها الفرصة في التعليم ك التدريب الذم يتطلبػػػػػػػػػػػو العمل، ك إزالة كل 
لذا تعزز كجود الدرأة في لستلف أكجو . العقبات التي حالت دكف كصولذا إلى الدراتب التي تستحقها في كل المجالات

 في القػػػػػػػػػطاع ٪ 62 أشػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارت أنػػػػػػػها تتواجد بنسبة 2016النشاط، فحسب آخر إحصائيات نوفمبر 
 . في القطاع الاقتصادم٪37، ك بنسبة (...التربية ك التعليم، الصحة  )العمومي 

        كمع ذلك فإف الدرأة مازالت في الدستويات القاعدية دكف الدستويات القيادية ك ما زالت تعاني من مشاكل 
كلزددات تنظيمية في بيئة عملها تثبط طموحها لبلوغ ك تولي مناصب قيادية،ىذا ما أثار العديد من التساؤلات 

حوؿ ىذا الشأنلمعرفة أىم عوامل الإستفادة من قدراتها ك طاقاتها  كنقلها نقػػػػػػػػػػػػػػػلة نوعية من مستول الدساهمة 
التنفيذية إلى مستول الدشاركة كصنع القراربتشخيص ىذه المحددات ك تحديد مدل تأثػػػػػػػػػػنًىا على توليها الدناصب 

كىذا ما سنحػػػػػػػػػػػػػػػػػػاكؿ إبرازه من خلاؿ ىذه الػػػػػػػػػػػدراسة التي أجػػػػػػػػػػريت في كزارة التعػػػػػػػليم العالي ك البحث .القػػػػػػػػػػػيادية
 .العلمي بالجزائر

 :إشكالية الدراسة  . ب

 ما مدى تأثيـر المحددات التنـــظيمية على تولي المرأة المناصــب القيادية من وجهة موظفات وزارة 
 التعليـم العالي و البحث العلمي ؟

 

                                                           
‌.‌2016إحصائيات‌الديوان‌الوطني‌للإحصاء‌لسنة‌



  العامةالمقدمة

 

 
 ت‌

 

: كيمكن تقسيم الإشكالية الرئيسية إلى الأسئلة الفرعية التالية 

 ما الدقصودبالقيادة الإدارية للمرأة ؟  -
 ماىي المحددات التنظيمية التي ثؤثر على تولي الدرأة الدناصب القيادية ؟ك ما أكثرىا تأثنًا ؟ -
 ىل يوجد إختلاؼ داؿ معنويا في تصور أفراد عينة الدراسة حوؿ درجة تأثنً المحددات التنظيػػػػػمية على- 

 توليالدرأة الدناصب القيادية يعزل لاختلاؼ الدسمى الوظيفي ؟
 ىل يوجد إختلاؼ داؿ معنويا  في تصور أفراد عينة الدراسة حوؿ درجة تأثنً المحددات التنظيمية على -

 العمر ، الحالة الإجػػػػػػػتماعية )تولي الدرأة الدناصب القيادية  يعزل لاختلاؼ الخصػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػائص الشخصية 
 ؟ (عدد الأطفاؿ ، الدستول التعليمي ، الخبرة الدهنية ، الوظيفة 

 :فرضيات الدراسة  . ت
الإشكالية الرئيسية قمنا بالإستعانة بمجموعة من الفرضيات لىبغرض الإلداـ بحيثيات الدوضوع ك لزاكلة الإجابة ع

  : صحتها من خطئها، كىي كالتاليالتي نحاكلإثباتالدبدئية ك

 :الفرضية الرئيسية 
 لا ثؤثر المحػػػػػػػػػددات التنظيمية بدرجة عالية على تولي الدرأة الدناصب القيادية في كزارة التعليم العالي ك البحث 

 .العلمي بالجزائر

 : الفرضيات الفرعية 
 لا يوجد إختلاؼ داؿ معنػػػػويا حوؿ درجة تأثػػػػػػػػػنً الدػػحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػددات التنظيػميةعلى تولي الدرأة الدناصػػػػػػػػب -

 .القيادية فيوزارةالتعليم العالي ك البحث العلمي يعزل لإختلاؼ الدسمى الوظيفي
 لا يوجػػػػػػػػد إختلاؼ داؿ معنويا في تصور أفراد عينة الدراسة حوؿ درجة تأثنً المحػػػػددات التنظيمية على -

 تولي الدرأة الدناصػػػػػػػػػػػػػػػػب القيػػػػػػػػػػػػػػػػػػادية في كزارة التعليم العالي ك البحث العلمي يعزل لإختػلاؼ الخصائص
 العمر، الحالة الإجتماعية،عدد الأطفػػػػػػػػػػػػػػاؿ، الدستول التعليمي، الخبرة الدهنية، الدسمى )الشخصيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة

 .(الوظيفي
 :مبررات اختيار الموضوع  . ث

 : إنإختيارموضوعالبحثلهأسبابموضوعيةكأخرىذاتيةكىيكالتالي
 يعتػػػػبرموضػػػػػػػػػػػػػوعالدراسةمنأكثرالدواضيعالتيلقيتإىتماماكبنًافيالآكنةالأخنًة، رغم قلة تناكلو  -

 .من طرؼ الباحثنٌ في الجزائرعلى حد علم الطالبة
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إشباعالفضػػػولالشخصيلمعرفةالمحػػػػددات التنظيميةالتيتواجهالدرأة لتوليها الدناصػب القياديةللإستفادة منها  -
 .في الدستقبل

 :أهداف الدراسة  . ج
  :تتمثل أىم الأىداؼ التي نسعى للوصوؿ إليها في

 لزػػػػػػػػػػػػػػػػاكلة تحػػػػػديد مفهوـ القيادة الإدارية للمرأةككذا المحددات أك الدعوقات التنظيمية لتوليها الدناصب -

 القيادية؛
 تشخيص مستول أك درجة تأثنً المحددات التنظيمية على تولي الدرأة الدناصب القيادية ؛ -
 تبياف إف كانت ىػػػػػػػػػػػػػػناؾ إختػػػػػػػػػػػلافاتدالة معػػػػػنويا في تصور أفراد عيػػػػنة الدراسػػػػػػػػػػػػػػػػػة حوؿ درجة تأثنً  -

 المحددات التنظيمية على تولي الدرأة الدناصب القيادية تعزل لإختلافالدسمى الوظيفي ؛

 تبياف إف كانت ىناؾ اختػػػػػػػػػػػػػلافات دالة معػػػػػػػػػػػػػػػػػنويا في تصور أفراد عػػػػػينة الدراسػػػػػػػػػػػػػػػػػة حوؿ درجة تأثنً  -
 .المحددات التنظيمية على تولي الدرأة الدناصب القيادية تعزل لإختلاؼ الخصائص الشخصية

 :أهمية الدراسة  . ح
 إذ على الدرأة كشريك ىاـ في متغنًات التي تسعى لدراستها، الأهمية الكبنًةللتنبع أهمية ىذه الدراسة من خلاؿ

المجتمع تشخيص كدراسة  الدعوقات التي تجابهها ك الأكثر تأثنًا على توليها الدناصب القيادية في الدؤسسات 
 .الإقتصادية، ك العمل على إيجاد الحلوؿ الجذرية لدعالجتها ك تقليل تأثنًاتها السلبية لتستطيع تحقيق طموحها

 :حدود الدراسة . خ
لدتغنً الدراسة ألا كىي المحددات التنظيمية ة في جانبها النظرم على دراسة الدفاىيم الأساسية ػػػػػػػػػػقتصرت الدراسإ

 المجاؿسبة للجزء التطبيقي تحدد الدراسة من حيث ػػػػػػػػػػػػػ ك بالن.التي تعيق ك تؤثر على تولي الدرأة الدناصب القيادية 
ك .بالجزائر العاصمةاني كػػ المالمجػػػػػػػػػاؿك  27/03/2017 إلى 07/03/2017بالفترة الدمتدة من ني االزـ
 . موظفات كزارة التعليم العالي ك البحث العلمي بالجزائر العاصمةثلمجتمع الدراسة فيػػػػػػػػيتم
 : منهج الدراسة و الأدوات المستخدمة . د

ق من أىم ػػػػػػػػػػػػػػنالصػػلجزء النظرم  استخ، ففياستخدمنا الدنهج الوصفيإة موضوع الدراسة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػتدؼ معالجبو
 ك ةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمػػػػقيات العلمػػػػػػػػػػػػػػرحت في الدلتػلات التي طػػػػػػػػػػػػ العلمية كالدداخ ك التقػػػػػػاريرب ك الدقالاتػػػػػػػػػػػػػػػالدراسات كالكت

ليل ػػػػػػػػػػػستبياف، كقد تم الإعتماد في التحالإداـػػػػستخإتو بػػػػػػػػػػػػػقي تمت معالجػػػػػػػسبة للجزء التطبيػػػػػػػػػػػػػػػػػػ، أما بالنالدؤتمرات
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كبرنامج الحزمة الإحصائية للعلوـ م ؼػػػصاء الوصػػػػثل أدكات الإحػػػػػػػػػػػػػػػصائية ـػػػػػػػػػػػػػعلى بعض الطرؽ الإح
  .2010 ك برنامج أكساؿ SPSS 21الاجتماعية

 :التعريفات الإجرائية  . ذ

 :لتبسيط فهم الدوضوع قدمنا التعريفنٌ التالينٌ 
 يقصد بهػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا الدعػػػػػػوقات أك العوامل التنظيػػػػػػػػػػػػػػػػمية التي تػػػػػػػػػػػؤثر على تولي الدرأة: المحددات التنظيمية  -

 .الدناصبالقيادية

 .ىي الدناصػػػػػػػػػػػػػػػػب العػػػػػػػػػػليػػػػػػػػا التي تطمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػح الدػػػػرأة لتوليها: المناصب القيادية  -

 :صعوبات الدراسة  . ر
 .قلة الدراجع التي تناكلت الدوضوع  ك خصوصا في الجزائر على حد علم الطالبة -

 .تعدد مديريات عينة الدراسة ك الذم صعب من جمع ك توزيع الاستبيانات -

 .إنشغالالدبحوثات أثناء فترة الدراسة -

 :هيكل البحث  . ز
 : كالتالي سعيا للإجابة عن إشكالية الدراسة ك تحقيق أىدافها، تناكلنا الدوضوع من خلاؿ فصلنٌ

 دثػػػػػػػػػػػػػػػػػث الأكؿ يتحػػػػػػػػثنٌ الدبحػػػػػػػػػدراسة، كيتضمن مبحػػرم للػػػػػػػػػػػػػػلق بالإطار النظػػػػػػػػػػػػػصل الأكؿ متعػػالف -

 للدراسػػػػػػة ك الذم تطرقنا فيو للقيادة الإدارية للمػػػػػػرأة، مقومات كمعوقات توليهاعن الأدبيات النظرية 
 .ة التي لذا صلة بالدوضوع السابقت أما الدبحث الثاني تم التطرؽ فيو للدراسا،(الدناصب القيادية

 ناث الأكؿ تناكؿػػػػػػػػػػػػػػػػػففي الدبح. تمل على مبحثنٌ ىو الآخرػػػػػػ ك يشبدراسة حالةالفصل الثاني متعلق -

تحليلها  دراسة الحالة ائج ػػػػػ نتكاف لعرضث الثاني ػػػػػػػػػػػػػػػػػػ أما الدبح دراسة الحالة الإجراءات الدتبعة فيفيو 
 .ك تفسنًىا، ك مناقشتها
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 :نموذج الدراسة  . س
 :               متغيرمستقل 

 :المحددات التنظيمية .1    

 التأىيل ك التدريب                     -
 الثقافة التنظيمية- 
 صعوبات العمل -
 متغير تابع دعم الإدارة العليا -
 الترقية ك التحفيز   -
 إنعداـ ركح العمل الجماعي              -
 تولي المرأةالعلاقاتداخلالعمل -

 المناصب

                                                             القياديةمتغيرات وسيطية‌

 

 :الخصائص الشخصية . 2                          

 العمر -  
 الحالة الإجتماعية-  
 عدد الأطفاؿ  -  
 الدستول التعليمي -  
 الخبرة الدهنية -  
 الدسمى الوظيفي-  

 
 



: الفصل الأول 
الإطار 

 النظريللدراسة
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 :تمهــــــــــــيد 

 تمييز بين النساء و  بحشد الطاقات البشرية الموجودة في المجتمع دونالإىتماملتحقيق تنمية المجتمعات و تقدمها تم 
الرجال ؛ كــــــــــــــــــــــــــــــــــــــما تم تدعيم دور المرأة باعتماد استراتيجيات مستحدثة لتأىليها و تمــــــــــكينها من شغل و 

الأمر الذي يتـــــــــــــــــــــــــطلب الجمع بين . تقلــــــــــــــــــــــــد مناصب إدارية مرموقة برفع كفاءة أدائها في مختلف مواقع العمل
المـــــــــــقدرة و المهـــــــــــــــــــــــــــــارة لرسم وتحديد المعالم و التصورات المستقبلية لما سيكون عليو وضع المرأة في السنوات 

 .القادمة، و الذي يتطلب أيضا تشخيص المعوقات التي تواجهها و تبعدىا من تقلد ىذه المناصب

الأول يختص بالبحث عن القيادة :         فهذا ما سنستعرضو في ىذا الفصل من خلال مبحـــــــــــــــثين رئيسيين 
الإدارية للمرأة من حيث المفهوم، أنواع الانماط القـــــــــــيادية للمرأة، مقومات و محددات وصــــــــــولها إلى المناصب 

أما المبحـــــــــــث الثاني فيعنى بالدراسات السابقة التي كان لها السبق في الطرح لهذا الــــــــــــــــمــــــوضوع من . القيادية 
خلال عرض أىم النتائج التي توصلت لها ثم التأكيد على ما تتميز بو دراستنا عن الدراسات السابقة، وكان 

 :تقسيم الفصل كما يلي 

  الأدبيات النظرية للدراسة:المبحث الأول. 
  الدراسات السابقة و موقع دراستنا الحالية منها: المبحث الثاني. 
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لدراسة  ل ة النظريدبياتالأ:الأول المبحث

تعتبر القيادة جزءا ىاما من العمليات الإدارية التي تساعد في سير العمل و تحقيق الأىداؼ، فنجد القائد لؼطط و 
 و ىو كذلك ما تقوـ بو الدرأة القيادية عند توليها ىذه لى توجيو الأفراد و تحفيزىم و جذبهم،بالإضافةإينظم 

 . الأمر الذي لضن بصدد دراستو في ىذا الدبحث.الدناصب رغم الدؤثرات التي تواجهها

 القيادة الإدارية للمرأة: المطلب الأوؿ
قبل ذلك سنتعرض إلى تعريف القيادة ثم القيادة الإدارية  بشكل عاـ ثم نستخلص تعريف شامل عن الدرأة القيادية 

 :و ذلك في ما يلي

 تعريف القيادة الإدارية : الفرع الأوؿ

لقد وجد مفهوـ القيادةفي جميع الحضارات القدلؽػػػػة فكانت لذا أصػػػػػولذا و تقاليدىا و مفاىيػػػمها الخاصة بها و 
تديزت مفاىيػػػػػػػػػػػػػػػم القيادة بصػػػػػفات و خصائص كل حضارة و كل عصر، و في كل مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرحلة تارلؼػية ترسخت 

 .العديد من الدفاىيم القيادية التي بلورت الفكر القيادي الحديث و أسستو

 :إذلا يوجد تعريف موحد للقيادة بل ىناؾ تعريفات عديدة نلخصػػػػػػػػها في ما يلي:تعريف القيادة  .1
 عملية التأثير على أنشطة الأفراد و الجماعات من أجل : " تعػػػػػػػػػػػرؼ القيػػػػػػػػػػػػػػادة بأنها : التعريف الأوؿ 

 1"  تحريكهم إراديا تجاه تحقيق ىدؼ مشتًؾ في إطار ظروؼ موقف معين 
  ىي فن إستقطاب قدرات الآخرين من أجل أداء الأعماؿ الدنوطة بهم بحماس : " التعريف الثػػػػػػػػػػاني 

 2"و ثقة 
 ىي تفاعل خصائص القائد الشخصية و خصائػػػػص التػػابعين و كذلك الدواقػػػػػػػػػف : " التعريف الثالث 

 3" التي لؽروف بها أفرادا و جماعات لضو تحقيق أىداؼ مرغوبة 
 مػػػػػػػن خلاؿ ما سبق لؽػػػػػػػػػكن القػػػػػػػػػػػػوؿ أف القػػػػػػػػػػػػػػػػػيادة ىي القػػػػػػػػػػػػػدرة على التػػػػػػػػػػػػػػأثير و إستقطاب

 .قدرات الآخرين و توجيو سلوكهم و أفعالذم لتحقيق أىداؼ الدؤسسة في إطار ظروؼ موقف معين
 : فقد قدمت لذا بعض التعاريف و ذلك على النحو التالي : تعريفالقيادة الإدارية .2

 4".العنصر البشري الذي لغمع العاملين و لػقق التعاوف فيما بينهم :"التعريف الأوؿ 

                                                           
 .18، ص 2010، الأردف، دار الدسيرة للنشر، 1 ط،القيادة الإدارية الفعالةبلاؿ خلف سكارنة، 1
. 4، ص2005دار لعومة للطباعة و النشر و التوزيع، أبو ظبي، بدوف طبعة، ، مبادئ الإدارة جماؿ الدين لعويسات، 2

3
Pierre G. Bergeron ,la gestion modern, 4

e
 édition,Getanmorinèditeur, canada ,2004 , p 399. 

 .51، ص2010، دار الراية للنشر و التوزيع، الأردف، 1ط، تنمية مهارات الاتصاؿ و القيادة الإدارية،  ىشاـ حمدي رضا4
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  النػػػػػػػشاط الذي لؽػػػػػػػػػػارسو القػػػػػػػائد الإداري في لرػػػػاؿ إتخاذ و إصدار القرار و الأوامر " : التعريف الثاني
و الإشراؼ الإداري على الآخرين بإستخداـ السلػػػػػػػطة الرسمية و عن طريق الإستمالة و التأثير بقصػػػػد تحقيق 

 1؛"ىدؼ معين 
 ما ينعكس عن الإمكانات الشخػػػػػػػصية لدى الفرد دوف سػػواه  من توجيو و رقابة : "التعريف الثالث

 2".الآخرين و تحقيق إمكانية توافقهم مع توجيهاتو تحقيقا للهدؼ الدشتًؾ 

و التي تتكوف من ثلاثة . إذف القيػػػادة الإدارية ىي عملية التأثير التي تربط القائد بمرؤوسػػيو لتحقيق أىداؼ مشتًكة
 :قائد، مرؤوسين، عملية تأثير  حسب الشكل التالي :عناصر

 عناصر القيادة الإدارية : ( 1-1 )الشكل رقم 

 عملية تأثير

 

 ىدؼ مشترؾ

، در الدسيرة للنشر، الأردف، 1بلاؿ خلف سكارنة، القيادة الإدارية الفعالة، ط: من إعداد الطالبةبالإعتماد على  : المصدر
  .22-19، ص ص 2010

 :تعريفالمرأة القيادية .3
 الدرأة القادرة على تدكين الآخرين، و التي تحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيط نفسها بفريق عمل ذو :"ىناؾ من عرفها بأنها  

 3؛"موىبة 
  ساسػػػػػػتك جامعة في العالدي والتأثير للاستدامة لدعهد التنفيذي الددير "بدر غينسبرغ روث" وعرفتها 

 4؛"بأنهاالدرأة التي تعمل على إيصاؿ الرؤية و القيم و مزجها مع أىداؼ الدؤسسة : " أرلينغتوف في 
  "5".نتاج عامل الرغبة الداخلية التي تدكنها من التغلب على الصعوبات التي تعتًض مسارىا الوظيفي 

                                                           
 .18، ص مرجع سبق ذكره بلاؿ خلف سكارنة، 1
 .299، ص 2010، الأردف، ر، دار إثراء للنش1ط، مبادئ إدارة الأعماؿ خضير كاظم حمود، موسى سلامة اللوزي، 2
 2009، مؤسسة دبي للمرأة، الإصدار الأوؿ، ة القيادية في العالم العربيأمفهوـ المر: حوؿة العربية و القيادة أتقرير الدر، تعريف القيادات النسائية العربيةحبيبة الدرعيشي، 3

 .http://www.dwe.gov.ae/arb/projectdetail.aspx?id=6،20/10/2016 ،13.30، [على الدوقع ]، 21ص
4Alexis petru ,what-does-womens-leadership-mean-in-2015,[على الدوقع ], 

http://www.triplepundit.com/special/women-in-leadership/, 17/01/2017,22 :30. 
 .224، صمرجع سبق ذكره، حبيبة الدرعيشي5

 قائد مرؤوسين

http://www.dwe.gov.ae/arb/projectdetail.aspx?id=6
http://www.dwe.gov.ae/arb/projectdetail.aspx?id=6
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الدرأة القيادية ىي التي تتمػػػػػػيز بقدرتها على قيادة الدؤسػػػػسة إنطلاقا من الإطار العلمي : من خلاؿ ىذه التعػػػػػػػػػريفات
للمعرفة الإدارية و القدرة على التخطػػػػػػػػػػيط و التنظيػػػػػػػػػػػػم و القيادة و الرقابة، و كػػػػػػػػػػذا تجميع جهود العامػػػػلين و 

 .تنسيقػػػػػػها بشكل فعاؿ لتحقيق الأىداؼ الدرسومة
وبالتالي فإف الدور القيادي للمرأة يتجسد من توليها للمنصب القيادي و الذي يتطلب توفر لرػػػػػػػػػػػػػػػموعة من 

 .الصفات لدمارسة العمل القيادي
 

 الصفات المميزة للمرأة القيادية: الفرع الثاني 
 

وىي لرموعة السمات التي تدتلكها الدرأة و التي تدكػػنها من لشارسة القيادة، حيث أف سلوؾ إتخاذ القرار لا لؼتلف 
و ىي ملخػصة كما . عن ألظػػػاط السلوؾ الأخرى كونو يعتمد جزئيا على صفات شخصية و إجتماعية و تنظيمية

 :يلي 
 :1وتتجسد من خلاؿ : المشاركة  .1

 وىي صفة ينصػػػػػػػػػػػح بػػػػػػػػػػها علماء الإدارة جميع القياديين في : الإستشارة في عملية اتخاذ القرار 
 العصر الحديث ؛

 تشارؾ لقيادة الآخرين لضو التصحيح:المشاركة في النصح و التوجيو. 
 التقدير لإحتياجات الآخرين و ظروفهم سيسمح للمرأة ببػػػػػػػػػػػػػناء علاقات حقػػػػػػػػػػػػػػيقية مع: التعاطػػػف .2

 2.العاملين و بلوغ الأىداؼ الدشتًكة
وىي مهارة ذىنية تعطي للمرأة القدرة على إلغػػػػػػػػاد حلوؿ و أفكار غير مسبوقة تعين :الإبػػػػػػػداع .3

 3.الدؤسسات على تغيير طريقة عملهم بما يتماشى مع تغيرات البيئة الخارجية
 الدرأة تعػػػطي صلاحػػػيات للعامػػػػػػلين معها و تخولذم حرية اتخاذ القرار :التفويض و إعطاء الصلاحيات .4

 .الأمر الذي لغعل الفريق متحمسا و متماسكا
 .أثبتت الدراسات أف الدرأة يقظة وحريصة على جمع الدعلومات و صاحبة نظر بعيدة:بعد النظر .5

                                                           
1
NitinNohria, Rakesh Khurana,Hand Book Of Leader shipTheory And Practice, 

harvardbusninessshcoolpublishingcorporation , Boston , 2010, p 377. 
ب تفعيل قيادة ػػػػػػػػػػػػػػػػػأسالي: ، الملتقى الدولي الثالث عوامل نجاح المرأة في المجاؿ القيادي دراسة ميدانية على أساتذة جامعة غردايةولاد حيمودة، زىرة بومهراس، أجمعة 2

ير، جامعة غرداية، ػػػػػػادية و التجارية و علوـ التسيػػػػػػػػػػػػ،كلية العلوـ الاقتص-الواقع و التحديات – بتكار في المؤسسات الجزائرية في ظل مفاىيم الإدارة الحديثة لإالإبداع و ا
. 8،ص14-15/02/2017

ات الدرأة بكلية الدراسات ػػػػػػػػػػير في دراسػػػػػػػػػػػػػػػ ماجستمذكرة، طينية نحو الأدوار القيادية للمرأةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفلسأتجاىاتإسهاد لزمد اسامة خياؿ، 3
 .24، ص2016العليا، جامعة النجاح، نابلس، فلسطين، 
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تعتبر أف الإنصات و الإستماع و الحوار أساسػػػيا لإدارة العمل و بالتالي الوصوؿ إلى حلوؿ : الإتصاؿ .6
 1.للمشاكل

الدرأة سريعة في تكوين العلاقات مع الآخرين، كما أنها تدػػػػػػػتلك منهجية في إقامة العلاقات :العلاقات  .7
 2.بشكل منظمبالإضافة إلى الإستماع الجيد

 الأنماط القيادية للمرأة: الفرعالثالث

السػػػػػػلوؾ الدتكرر الدعػػػتمد من قبل القػػػػػػػائد عند تعامػػػػػػلو مع الآخرين حتى يستػػػػػطيع كسب : يقصدبالنمط القيادي
 .تعاونهم و إقناعهم بتحقيق الأىداؼ و الذي يشكل لظطا لؽيزه عن بقية القادة

لقد توصلت العديد من الدراسات إلى تصنيفات عديدة لألظاط القيادة لػػعل أبرزىا يتمػػثل في القيادة 
الأوتوقراطية، القيادة الدلؽقراطية، القػػػػيادة الحرة، و أضافػػػػػػػػػػػػػت دراسات أخرى أف الدرأة تديل إلى إتباع النمػػػػػػػػػط 

 :في أغلب الأحياف وفقا للمرتكزات التالية3الدلؽقراطي

 4:حيث أف :العلاقات الإنسانية بين المرأة القائدة و مرؤوسيها  .1
 الدرأة أكثر تركيزا على العلاقات البشرية وبالتالي العمل على تطويره؛ 
  الدرأة أكثر ميلا إلى تكوين علاقات انسانية ناجحة داخل الدؤسسة من خلاؿ مواصفاتها التي 

 و عليو تحصد على الاحتًاـ؛    (عاطفية ، لطيفة  متفتحة على التجارب الأخرى  )تتميز بها 
 الدرأة تساوي بين مفهوـ الأنوثة و الاىتماـ بالدوظفين. 

 5:إذ أف :المشاركة في صنع القرار  .2
 الدرأة القائدة تتبع أسلوب الدشاركة لمحاولتها التغلب على الرفض الخفي لسلطتها كإمرأةقائدة؛ 
 الدرأة أكثر قدرة على التعامل مع التغيير نظرا لأسلوبها الدرف. 

 

 
                                                           

صناعة القرار و التميز المؤسسي من منظور قانوني "بحوث و أوراؽ عمل ملتقى ، أنماط القيادة الإدارية الفاعلة و أثرىا في دعم و اتخاذ القرار رجب السيد ابراىيم عيد، 1
. 64، ص 2013، الشارقة، ديسمبر ، المنظمة العربية للتنمية الإدارية"و إداري 

. 213، ص 2003، مكتبة جرير، الرياض،  2،ط صناعة القائد طارؽ لزمد سويداف، فيصل عمر باشراحيل، 2
عػػػػػػػػػػػلى ]، 5ولائية بسكرة،صػػػػػػػػػػػػػػػػدة البريد اؿػػػػػػػػػػػػػػػة حالة وحػػػػػػػػػػػػػػػػػػ، دراسسةػػػػػرار بالمؤسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػعالية صنع القػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيادة و ؼػػػػػػػػػػػماط القػػػػػػػػػػػػػأف، ػػػػػػػػػػرلة، موسى عبد الناصػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ واعر وسي3

 .http://iefpedia.com/arab/wp-content/uploads/ ،16/11/2016 ،19.00، [الدوقع
،دمشق، مية المؤسسات في الوطن العربيػػػػػػػػػػػبداعية لتطوير و تنلإيادة اػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػنوي الرابع في الإدارة، القػػػػػػػػػالمؤتمر الس، المرأة و أنماط القيادة الإداريةحمد علي، أىاجػػػػػػػػبتإ4

. 362-348ص ص، 2003
 .277-276صص ، 2003، ،  مصر دار الفجر،1ط،تنمية القيادة بناء القوى الحيويةحمد الخزامي، أ بروس افوليو، ترجمة عبد الحكم 5
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 :تفويض السلطة  .3
 تفويض بعض الصلاحيات إلى الدػػػػػػػػػػػػػػرؤوسين القادرين على إلصػػػػػػػػػػػازىا كوف أسلوبها يتسم بالحكمة 

 1.و الحذر و الصرامة في ما لؼص تحقيق الأىداؼ
 

 مقومات و محددات وصوؿ المرأة للمناصب القيادية : المطلب الثاني 

لقد أفرزت التغيرات الإقتصادية و الإجتماعية و القانونية والسياسية العديد من الفلسػػػػػفات الإدارية الجديدة التي 
التي تواجو الدرأة وبنػػػػػػػػػػػفس الوقت تتػػػػػػػػيح لذا إغتنامالفرص لتحقيق النمو  (الدعػػػػػػػػػػػوقات  )تبػػػػػػػرز العديد من المحددات 

 .و التقدـ الوظيفي، ومن خلاؿ ىذا الدطلب نستعرض أبرز ىذه الدقومات و المحددات

 مقومات وصوؿ المرأة للمناصب القيادية: الفرع الأوؿ 

و التي نبرزىا في ما ح اس عوامل النجا تشكل أسية رئيسد  توافر قواعة العمل القيادي للمرأة يستلزـسؤولي       إلً
 :يلي 

لؽػػػػػػػػػػكن تحديد ثلاثة لرالات أساسية من الدفػػػػػػػػػػػػتًض أف تحظى بإىتماـ الدرأة  : تنمية المهارات القيادية .1
 :2القيادية نظرا لتأثيرىا الدباشر على لصاحها كقائدة إدارية ألا وىي 

 
 مواجهة الفكر التقليدي و الذي يشكك في قدرات الدرأة القيادية؛ 
  إمتلاؾ متطلبات القيادة الفعالة باكتساب الدهارات التي تدكنها من العمل بكفاءة في ظل تغيرات 

 الظروؼ البيئػػػػػػػػػػػػػية من خػػػػػػػػػػػػػػػػػلاؿ إستعراض سيرتػػػػػػػها الداضية و تحليل و تنظيم حاضػػػػػػػػرىا و وضوح 
 رؤيتها الدستقبلية؛
  مساعدة الدرؤوسػػػػػػػػػين على تحقيق : تحديد لرػػػػػػػالات تنمية قػػػػػػػػػػػػدرات الدرأة القيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػادية من ألعها 

 .النجاح، تطوير طرؽ العمل، التأثير الإلغابي على رضا العاملين
 
 
 

                                                           
 .2011، 27، المجلد 4 و3، لرلة جامعة دمشق، العدد السمات و المهارات التي تتميز بها المرأة القيادية الأردنية و المعوقات التي تواجههاالؽاف بشير ، لزمد الحسين، 1

 .463ص
جامعة كلية الأعماؿ، ماجستير إدارة أعماؿ، مذكرة ، أثر العوامل التنظيمية و الاقتصادية التي تواجو المرأة الأردنية في تولي المواقع القياديةىنيدة لزمد إحساف عماشة،2

 .35-34ص ص ، 2009  الأردف،الشرؽ الأوسط للدراسات العليا،
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حيث تحػػػػػػػاوؿ الدرأة من خػػػػػػلاؿ تفانيػػػػها في العمل و بذلذػػػا الجػػػهود الكبيرة  : إستثمار دوافع الإنجاز .2

فيسعيها إلى التطور و التقػػػػػػػػدـ في عملها  تأكيد ذاتها و إثبات قدرتها على الإلصػػاز و الرغبة في قبوؿ 
التحدي و تحقيػػػػػػػػػق طموحاتها و التزود بالخبرة إضافة إلى ما لػقػػػػػػػػػقو العمل لذا من مردودات مادية و معنوية 

 1.يعزز من ثقتها بقدراتها و إمكانياتها الأمر الذي لػفزىا لضو التقدـ لتولي الدناصب القيادية
 
إف الدافػػػػػػػػع الأسػاسي لرائػػػػػػدات الأعػػػػػػػػماؿ ىو دافع شخصي، إذ تسعى الدرأة  : تنمية القدرات الريادية .3

بصفة أساسية إلى إشباع رغػػػػػػػػػػػػباتها في التحدي و الإستقلالية  في حين أف رغبتها في تحػػػػػقيق عائد اقتصادي 
حت رافدا رئيسا من ػػػػػػػػحوظة للمشاريع الريادية التي طورتها الدرأة أصبػػػػػػػػػلنجاحات الدلفا.تأتي في مرتبة متأخرة

 2.روافد الإقتصاد الوطني
التدريب الأساسي على ريادة الأعماؿ ذو فائدة في تعليم الدرأة كيفية التصدير لأسواؽ  ذلكفلاوة علىع
ديدة بصورة فعالة للوصوؿ إلى قاعدة أكبر من العملاء فمن ػػػػػػػػػػػ التكنولوجيا الجاستخداـديدة وكيفية ػػػػج

 3.الصعب الفصل بين ريادة الأعماؿ وإدارة الدشروعات وبين توفير خدمات تنمية الدشروعات
 .و بالتالي فإف تطوير الدرأة القائدة لقدراتها الريادية يعتبر متطلبا أساسيا وعنصرا ىاما من عناصر لصاحها

 
إف النجاح الوظػػػػػػػػيفي يكمن في القػػدرة على مواجهة تحديات متطلبات العمل  : تنمية المسار الوظيفي .4

و تحمل الدزيد من الدسؤوليات و الحػػػػػػػػػػصوؿ على الدزيد من الصػػػػػػلاحيات؛ فأصبح لزاما على الدرأة القائد أف 
تنػػػػػػػػػمي مسارىا الوظيفي لضماف الإستقرار في عالم متغير بتحديد ىدؼ وظػيفي واضح و أف تعمل على 

 .تحقيقو في الدستقبل
 

                                                           
ثاني في ػػػر العربي اؿػػالمؤتم، (جربة العراقيةػػػالت )مشكلات تبوء المرأة الموقع القيادي من وجهة نظر القيادات النسائية ديد لزمد، ػػػػػػػػػػػاـ عبد اللطيف الشهابي، موفق حػػػػػأنع1

 .622، ص2001 نوفمبر 8-6، الدنظمة العربية للتنمية الإدارية، جامعة الدوؿ العربية، القاىرة، الإدارة
 )لد ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ، الدجبحوث والدراساتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالبلقاء لللرلة ،ة العاملة في الأردفأدراسة تطبيقية على منظمات المر: دور المرأة في قيادة التغيير  رقية البدارين، فريد لزمد قواسمو، 2

. 26، ص 2013، 01، العدد( 16
وؿ ػػػػػػالملتقى العلمي الوطني الأوؿ ح، الاستراتيجيات الكفيلة بتفعيل مشاركة المراة الجزائرية في التنمية المحلية كمدخل لتحقيق التنمية الاقتصاديةلزمد يدو و آخروف، 3

قيق التنمية، جامعة علي لونيسي ػػػػػػػػػػػػػػػػبر تسيير الجماعات المحلية و دورىا في تحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ، مخ-تحديات و حلوؿ – حلية ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمية المػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاركة المرأة في رفع رىانات التنػػػػػػػػػػػػػػػػػػتعزيز مش
 .616ص، 10/04/2017،البليدة
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وىي لرػػػػػػموعة من العلاقات الوظيفية تهدؼ لتحقيق مصالح مشتًكة، وىناؾ :تنمية شبكة العلاقات  .5
الشبكات الدهنية و الوظيػػػػفية : أنواع من شبػػػكة العلاقات لؽػػػػػػػػػػػػػػػػػػكن أف تنضػػػػم إليها الدرأة القػػػػػػػػػػائد و ىي 3

 1.شبكات التدريب, شبكات العلاقات التنظيمية
و الذي ينشأ نتيػػػػػػػجة الإتكالية في إلصاز بعض الأعماؿ، لقلة إستخداـ  : التعامل مع الصراع التنظيمي .6

نظاـ الحوافز، لتعدد الأدوار، و لإدارة الصراع التنظيمي يوجد ثلاثةإستًاتيجيات على الدرأة القائد أف تعتمد 
  :2عليها و ىي
 تساعد ىاتو الإستًاتيجية على حل الصراع و التوصػػػػػػػػػػػل إلى نتائج أفضل  : إستراتيجية التعاوف

للأطراؼ الدختلفة، وتػػػػػػػػػػػػػػزداد فعػػػػػػػػػػػػػػػاليتها عند توفر لدى الأطراؼ الدخػػػػػػػػتلفة معلومات مفيدة للأطراؼ 
 .الأخرى
 تحاوؿ القائدة إجبار العاملين على الإمتثاؿ لوجهة نظرىا و مقتًحاتها : إستراتيجية الإجبار. 
 وذلك بالمحػػػػػافظة على التجانس و الذدوء النسبي للاختلافات الدوجودة في : إستراتيجيةالتجنب 

 .مكاف العمل بتجاىل مسببات الصراع
الغموض الوظػػػػػػػػػػػػػػػػػيفي، ساعات العػمل : و تتمثل ىذه الضػػػػػػػػػػػػػػػػغوطات في  :التعامل مع ضغوط العمل .7

، فعلى الدرأة القيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػادية أف تكوف لذا القدرة على التكيف مع مسػػػػػػػػػببات ىػػػاتو ...الإضافية، صراع الأدوار 
 .الضغوط لتولي الدناصب القيادية

 :و الشكل التالي تلخيص للمقومات السابقة 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 . 37، صمرجع سبق ذكره، ىنيدة لزمد إحساف عماشة1
 ماجستير في التًبية، كلية العلوـ الإجتماعية، مذكرة، إدارة الصراع التنظيمي لدى القيادات النسائية في مؤسسات التعليم العالي بمدينة الرياضمل بنت لزمد علي الشدي، أ2

. 40، ص2010الرياض، جامعة الإماـ لزمد بن سعود الإسلامية، 



الإطار النظري للدراسة :                                                    لفصل الأول ا  
 

 

16 
 

 مقومات وصوؿ المرأة للمناصب القيادية : (2-1 )الشكل رقم 
 

 

 

 

 

 

 

 

أثر العوامل التنظيمية و الاقتصادية التي ىنيدة لزمد إحساف عماشة،: من إعداد الطالبةبالإعتماد على: المصدر
جامعة الشرؽ كلية الأعماؿ، ماجستير إدارة أعماؿ، مذكرة ، تواجو المرأة الأردنية في تولي المواقع القيادية
.39-34ص ص ، 2009  الأردف،الأوسط للدراسات العليا،  

 

 محددات وصوؿ المرأة للمناصب القيادية:الفرع الثاني 

إف تعدد المحددات و الدعوقات التي تعتًض الدرأة في لراؿ عملها أدى إلى إبتعادىا عن الدناصػػػػػب القيادية 
بالرغػػػػػػػػػػػػػػم من التطورات السياسية و الاقتصادية و الإجتماعية و الثقافية والتي جاءت بتغييرات متعددة إنعكست 
على مكانتها و دورىا في الحياة العائلية و العملية على حد سواء، فهناؾ لزدداتإجتماعية، شخػػػػصية، سياسية  

 .تنظيمية، إلا أننا في دراستنا سنركز على ىاتو الأخيرة

 المحدداتالإجتماعية .1
تتعلق ىذه الدعوقات بثقافة المجتمع و نظرتو للمرأة و كيفية تنشئتها و تهيئتها للقياـ بمسؤولياتها و كذا 

العادات و التقاليد و الدوروثات الثقافية التي تحد دورىا فقط بأنها ربة بيت و مربية أطفاؿ، فالكثير من أولياء 

 تنمية المهارات القيادية

 التعامل مع ضغوظ العمل 

 

 إستثمار دوافع الانجاز

 

مقومات وصوؿ 
المرأة للمناصب 

 القيادية
 

 التعامل مع الصراع التنظيمي

 

 تنمية القدرات الريادية

 تنمية المسار الوظيفي تنمية شبكة العلاقات
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بالإضافة إلى تركيز وسائل الإعلاـ علىتقديم الدرأة في . الأمور لا يشجعها على مواصلة مسيرتها الأكادلؽية
 1.صورة غير قادرة على القيادة بدلا من التًكيز على تقديم لظاذج من النساء الناجحات في لستلف الديادين

وبالتالي عدـ .إذف ىذه الدعوقات تلعب دورا في عدـ تحقيق الدساواة بين الرجل و الدرأة، وكذا تبعيتها للرجل
 .الدساواة في التعامل بينهما يؤدي لنقص تواجد الدرأة في الدناصب القيادية

 
 :المحدداتالشخصية .2

إف أصعب ما تواجهو الدرأة ىو إقتناعها بمحدودية قدراتها لشا يولد لديها ضعف الثقةو الإحجاـ عن أداء 
دورىا و بالتالي تتشكل لذا فكرة أنها غير جديرة بأي عمل قيادي و الإعتذار عن نيل الدناصب القيادية و 

إضافة إلى  الضغوطات التي تواجهها للموازنة بين الدسؤوليات . التخوؼ من تحمل مثل ىذه الدسؤولية 
 2.الأسرية ومسؤوليات العمل

 .كل ىذه العوامل يضعف من إمكانية تطوير نفسها للوصوؿ إلى الدناصب القيادية

 3: تتمثل في :المحدداتالسياسية  .3
  التمييز ضد الدرأة في الحياة السياسية و الإتحادات و النقابات أو جمعية غير حكومية تهتم بالحياة

 العامة و السياسية للبلد؛
  الأعباء التي تقع على كاىل الدرأة تجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػبرىا على القياـ بالأعباء الدنزلية حتى ولو كانت في موقع 

 .سياسيمتقدـ

 4:ومن المحددات الأخرى لدشاركة الدرأة في صنع القرار السياسي 

  في الانتخابات و التًشح و التي تكمن في تعيين الدرأة *النظرة الدونية التي لػملها نظاـ المحاصصة 
ليس لأنها تدلك الكفاءة و الدؤىلات الضرورية و إلظا تعين لأنها تدثل أقلية أو فئة أو غير ذلك من 

 التصنيفات التي قد تحمل معاف سلبية خفية؛

                                                           
 ماجستير في الإدارة التًبوية، كلية التًبية مذكرة، معوقات ممارسة المرأة للسلوؾ القيادي في مؤسسات التعليم العالي بمحافظة غزة وسبل التغلب عليهامؤمنة صالح الرقيب، 1

. 63، ص 2009، ين في الجامعة الإسلامية غزة، فلسط
. 100-99 ص، ص2013، سبتمبر 12، العدد مجلة العلوـ الانسانية و الاجتماعية، صراع الأدوار عند المرأة العاملة في المواقع القيادية  غيات حياة، 2
، جامعة البليدة تقى الوطني الأوؿ حوؿ تمكين المرأة و أثره على التنمية الاقتصادية في الجزائرػػػػػػػػػػػػػػالمل، ائرالمرأة و إشكالية التمكين الإقتصادي في الجز،  منيرة سلامي3
 .19 ص،2015 /03/ 08-09 
خاذ ػػػػتإادة و ػػػػػػػػػمية حوؿ المرأة في مراكز القيػػػػػالندوة الاقلي، "دراسة اقليمية مقارنة " الإتجاىات نحو المرأة في مراكز القيادة يالبلداف العربية  مصطفى عشوي وآخروف،4

. 18،ص11/03/2013-10، الكويت،  القرار بالبلداف العربية
 تخصيص نسبة من الدقاعد للنساء في انتخابات البرلداف : نظاـ المحاصصة .
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  تتػأثر الجمعيات و الأحزاب و التيارات السياسية مع الدوروث الإجتماعي و نظرتو التقليدية للمرأة
 .الأمر الذي يعرقل تطورىا من الناحية السياسية

 
و ىي لزور دراستنا، و التي جمعناىا في سبعة عناصر كما ىي موضحة في الشكل :المحدداتالتنظيمية  .4

 :التالي 

 المحددات التنظيمية : (3-1)الشكل رقم 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

: وقات التنظيمية لإبداع العاملين ػػػػػػػالمعسعود بن لزمد العريفي، : من إعداد الطالبةبالإعتماد على : المصدر 
تير في الإدارة ػػػػ ماجسمذكػػػػػػػػػػرة، دينة الرياضػػػدراسة ميدانية على وحدة التطوير الإداري بأجهزة الأمن العاـ بم

مد ػػػػػػػػػػػػػػػ ىنيدة محو.92-86 ص، ص2006  جدة،بد العزيز،ػػػػجامعة الدلك عكلية الإقتصاد والإدارة، العامة، 
مية و الاقتصادية التي تواجو المرأة الأردنية في تولي المواقع ػػػػػػػػػػػأثر العوامل التنظيإحساف عماشة،

  .31-26، ص ص مرجع سبق ذكرهالقيادية

 

 

 الثقافة التنظيمية  التحفيزالترقية و

 صعوبات العمل

 

 دعم الإدارة العليا

 التػأىيل و التدريب
 

 

 

 

 اللللاااا

 

I 

ISMS 

 ه

ت حدداالم
 التنظيمية

 العلاقات داخل العمل انعداـ روح العمل الجماعي
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 :من خلاؿ الشكل تدثلت المحددات التنظيمية في ما يلي 

 1:ويظهر ىذا العائق من خلاؿ:التأىيل و التدريب  . أ
  التمييز الدمارس ضدىا من قبل الدسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػؤولين حيث تقوـ الإدارة العليا بتعليم و تشجيع الرجاؿ 

 و التحيز لضوىم في برامج التدريب و نفس الحاؿ في برامج الدراسات العليا، وبالتالي يكػػػوف عدد
  النساء الذين يصلن فعلا الى الدناصب القيادية ضئيلا جدا؛

 أسس التًشح للدورات تقوـ على أساس العلاقات الشخصية للرجاؿ مع الدسؤولين؛ 
 اعتقاد إدارة الدؤسسة أف توفير التدريب للمرأة ىو نفقات زائدة و ليس إستثمارا بسبب إنقطاعها 

 عن العمل في فتًات الحمل و الولادة و تربية الاطفاؿ؛
 عدـ قدرة الدرأة في الكثير من الأحياف من متابعة الدورات التكوينية و التدريبية و التأىيل بسبب 

 . أعبائها الاجتماعية  لشا يؤدي إلى نقص الخبرة و الدعرفة لديها
 إذف كل ىذه العػػػػػػػػوامل كفيلة بإبعػػػػػػػػادىا عن التدريب و التأىيل و بالتالي ضعف فرصها في تولي الدناصب

 . القيادية
  : (دعم الإدارة العليا )توجهات الإدارة العليا . ب

حيث يعتقد الدسؤولوف أف الدرأة لا قدرة لذا على إتخاذ القرار بصفة منطقية و موضوعية لأنها غالبا ما تكوف 
عاطفية و إنفعالية و تتأثر بالآخرين الأمر الذي لغعل قرارتها و آرائها غير رشيدة و صائبة،ىذا من جانب و 

من جانب آخر إنعكاس ىذا الأمر على الدرؤوسين الذين تتعامل معهم لشا يولد حساسية تجاه الدرأة التي 
 .تقودىم و معارضتهم لآرائها و قراراتها

وكذا نظرة القائد الإداري إلى عمل الدرأة بأنو دوف الدستوى الدطلوب نظرا لضعف كفاءتها و قلة إىتمامها 
بالتطوير و ضعف إدراكها للتعليمات التي تصدر ؛ بالإضافة إلى إصطداـ الدرأة بظاىرة السقف الزجاجي وىي 
ظاىرة عالديػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة تعاني منها كل النساء و التي تعبر عن وجود حواجز ولعية غير معلنة معتمدة على التقاليد 

 2.و الأعراؼ أو تحيز الدؤسسة

 . كل ىذا يشعرىا بالإحباط و الذي يسبب أحيانا في إنسحابها من الدناصب القيادية
 :الثقافة التنظيمية  . ت

تعتبر الثقافة التنظيمية عنصر أساسي ومهم للنجاح أو الفشل  في الدؤسسة ، حيث يتوقف أداؤىا على فعالية 
العنصر البشري سواء كاف رجلا أو إمرأة، و لؽكن أف تكػػػػػػػػػوف عاملا إلغابيا أو سلبيا في إلغاد التوازف أو 

                                                           
وت أ، 19دد ػػ،جامعة زياف عاشور الجلفة، العلة الحقوؽ و العلوـ الإنسانيةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمج، مقومات و تحديات..تمكين المراة العاملة من تولي المناصب القيادية  مريم شرع، 1
. 41 ، ص 2014 
. 629، ص مرجع سبق ذكره انعاـ عبد اللطيف الشهابي، موفق حديد موفق، 2
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تشكيل التوتر، و الذي يبرزاف من خلاؿ نوعية القيادة و التميػػػػػػػػػػػػػيز الذي يسيطر على عمل الدرأة خاصة توليها 
 1.الدناصب القيادية التي كانت حكرا على الرجل

وتبرز كذلك من خلاؿ تشجيػػػػػػػػػػع الدرأة كتفويض بعض الدسؤوليات و تعزيز قدراتها على التفكير بمفردىا و 
 2.طرحها أفكار جديدة وإبداعية بدلا من الإعتماد على أسلوب العقاب

 :الترقية و التحفيز  . ث
يعتقد الغالبية أف وصوؿ الدرأة إلى الدناصب القيادية لا بد أف يكوف نتيجة عمل متواصل و طويل، و بما أف 

الدرأة عندىاإلتزامات لضو بيتها فهذا يؤدي إلى تقصير في عملها و بالتالي بروز التحيز الواضح للرجل في 
إضافة للتحيز بالإمتيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػازات لصالح الرجل مثل الصلاحيات الدمنوحة و التشجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيع الدادي . التًقيات

وكذلك عدـ وجود الدهارات الدطلوبة لدى النساء لنقص التعليم و التدريب الدستمر و بالتالي . و الدعنوي
 3.ضعف فرصها في التًقية

 .فعلى الدرأة أف تتبث أنها أفضل من الرجل بكثير حتى تكوف لذا الفرص الدماثلة في التًقية و التحفيز
 :صعوبات العمل  . ج

تعتبرمعضلةالتوفيقبينمتطلباتالعملومتطلباتالحياةالأسرية،إحدىأكبرالدعيقاتلنجاحالدرأةفيالدهامالقياديةالتيتتطلبالكثيرمناؿ
تضحياتوالجهدوالوقتوالعملخارجأوقاتالعمللساعاتطويلةوربماالتًحالوالتعيينفيأماكنبعيدة،وفيالدقابلنجدالأسرةىيالأخرى

 .تتطلبالكثيرمنالتضحياتوالدشكلهوالسبيلإلىالتوفيقبينهما
وكذلكضغطالوقتوكثرةالأعباءالدلقاةعلىالدرأة،معماىيمثقلةبهمنأعمالروتينيةوواجباتوظيفيةتستغرقجلوقتهاالوظيفيوالش

 4.خصيأحيانا
 :إنعداـ روح العمل الجماعي  . ح

فالعمل الجماعي يزيد من ثقة الدرأة و يولد لديها الرغبة و الشجاعة لإتخاذ القرارات قد تكوف نسبة الدخاطرة بها 
 .عالية،كما لغعل من الدسؤولية عن النتائج مسؤولية جماعية

                                                           
نمية الاقتصادية في  ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمرأة و أثره على التػػػػػػػػػػػػػػػػػلتقى الوطني الأوؿ حوؿ تمكين اؿػػػػػػػػػػػػالم،الوضعية المهنية للمرأة الإطار في المؤسسة الجزائرية زىية بركاف و أخريات، 1

 .10-09ص،ص 2015 /03 / 09-08، جامعة البليدة، الجزائر
سي من منظور قانوني  ػػػػػػػػػػػصناعة القرار و التميز المؤس"بحوث و أوراؽ عمل ملتقى ، دور الثقافة التنظيمية و المجتمعية في دعم وتوجيو القرار رجب السيد ابراىيم عيد، 2

 .81-80ص ص ، 2013ة، ديسمبر ؽ، الدنظمة العربية للتنمية الإدارية، الشار "و إداري
 مية الاقتصادية في الجزائرػػوؿ تمكين المرأة و أثره على التنػػػػػػػػػني الأوؿ حػػػػػالملتقى الوط ، واقع مساىمة المرأة الجزائرية في سوؽ العملفاطمة دحماني، سامية بوضياؼ، 3

. 10 ص،2015 /03 / 09-08جامعة البليدة ، 
الندوة الإقليمية حوؿ الدرأة في مراكز القيادة و اتخاذ القرار  ، حية حوؿ تصورات الموظفين والموظفاتػػػػػػػػػػػػدراسة مس: ، المرأة والقيادة في الجزائر لزمود بوسنة،مراد عمير4

. 11-10  صص.11/03/2013-10بالبلداف العربية، الكويت، 
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كضعف العلاقات : والواقع أف ىناؾ لرموعة من العوامل التي تحد من لصاح الدرأة في إطار العمل الجماعي 
الشخصية و الثقة بين زملائها، و الذيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمنة على قرارات الفريق من قبل شخػػػػػػػػػػػػػػػػػػص واحد و عدـ مشاركتها 

 1.كل ىذه العوامل لذا أثر سلبي أثناء توليها الدناصب القيادية. و تفويضها لأداء الدهاـ الدنوطة بها
  :العلاقات داخل العمل . خ

 التعامل القائم على أساس من المحبة و الوئاـ والتػػػػػػػػػػػعاوف البناء يزيد من تفاىم الدرأة مع زمػػػلائها كما يدعم 
 العلاقات بينهم، كما يقصػػػػػػػػػػػػػد بها العلاقات الجيدة القػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػائمة على الود و الصداقة و الإحتًاـ والثقة الدتبادلة 
و التعاوف الدشتًؾ إلى جانب الدعم و التشجيع الدتبادؿ و الإىتماـ بالدشكلات التي تجابهػػػػػػها، كل ىذا يفسح 

وعلى العكس لصد في العػػػػػػػػػػػػػموـ أف الدرأة يصعب . المجاؿ أماـ بيئة إلغابية تشجعػػػػػػها على تولي الدناصب القيادية
عليها الإتصػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاؿ بين الإدارات و يسهل ذلك على الرجل لعدـ ملاءمة أنظمة و لوائح العػػػػػػمل التنظيمية في 

 2.الدؤسسة لذا
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
تير في الإدارة ػػػػ ماجسمذكرة، دينة الرياضػػػدراسة ميدانية على وحدة التطوير الإداري بأجهزة الأمن العاـ بم: وقات التنظيمية لإبداع العاملين ػػػػػػػالمعسعود بن لزمد العريفي، 1

. 90-86 ص، ص2006  جدة،بد العزيز،ػػػػجامعة الدلك عكلية الإقتصاد و الإدارة، العامة، 
 .92-90 ص، صنفس المرجع2
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الدراسات السابقة و موقع دراستنا الحالية منها  :المبحثالثاني
 

 بعدالإطلاع على الدراسات السػػػػػػػػػػػػػػػابقة العربية و الأجنبية التي تناولت الدرأة وتوليها الدناصػػػػػػػػػػػػػػػػػب القيادية 
والمحددات التي تواجهها للوصوؿ إلى تلك الدناصب سنتعرض لذاتو الدراسات بناءا على تقاطعها مع الدراسة 

 .الحالية و متغيراتها، و كذا بياف موقع دراستنا الحالية منها
 

 الدراسات السابقة : المطلب الأوؿ 
 :تنقسم ىذه الدراسات إلى عربية و أجنبية و ذلك كما يلي

 
 :الدراسات باللغة العربية:الفرعالأوؿ

 
عػػػػػػػوامػػػػػػػػػػػل نجاح المرأة في المجاؿ القيادي  " دراسة جمعة أولاد حيمودة ، زىرة بومهراس حوؿ .1

 2017.1" دراسػػػػػػػػػػػػػة ميدانية على أساتذة جامعة غرداية 

بتكار في لإب تفعيل قيادة الإبداع و اػػػػػػػػػػػػػػػػػ أسالي) الدولي الثالث     ىذه الدراسة عبارة عن مداخلة في الدلتقى
ىدفتإلى تحديد عوامل لصاح الدرأة في لراؿ القيادة من وجهة نظر  (2017، جامعة غرداية، الدؤسسات الجزائرية

أساتذة و أستاذات جامعة غرداية، و كذا الوقوؼ عند نقاط التشابو و الإختلاؼ بين من مارس أو لؽارس 
 :فكانت النتائج كما يلي . القيادة و العكس

 تعريف القيادة من وجهة عينة الدراسة : 
 توجيو و تسيير لرػػػػػػػػػػػػػػػموعة من الأشػػػػػػػػػػػخاص لضو ىدؼ معين بإنسػػػػػػػػػػػػػػجاـ و تفاعل بين أعضاء - 

   المجموعة ؛
 .فن التأثير في الآخرين و توجيههم بطريقة صحيحة لكسب طاعتهم و إحتًامهم- 
  أما عوامل النجاح في لراؿ القيادة من وجهة عينة الدراسة كانت كما يلي: 

 التوفر على الخصائص الشخصية و الدعرفية ؛ -
 التكوين الجيد في لستلف المجالات، التدريب القيادي ؛ -
 بيئة العمل فإذا كاف ىناؾ تقبل للمرأة كقائدة سيسهل عليها لشارسة مهامها ؛ -

                                                           
  .مرجع سبق ذكره ، جمعة أولاد حيمودة ، زىرة بومهراس1
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 الدساواة و العدالة في توزيع الدهاـ ؛ -
 .مهارات الحوار، الإتصاؿ، الإنفتاح على الآخرين -
 

خلاصة الدراسة تدثلت في تقارب وجهات نظر عينة الدراسة حوؿ مفهوـ القيادة و كذا عوامل لصاح الدرأة 
عند تقلدىا العمل القيادي و ىذا راجع لطبيعة عينة الدراسة كونهم أساتذة جامعيين توظفوا تقريبا بنفس 

 .الطريقة و لؼضعوف لنفس الظروؼ في لراؿ العمل
 

أثر المحددات التنظيمية على إمكانية تولي المرأة السعودية " دراسة منار لزمد سبأ حوؿ .2
 20141. دراسة تطبيقية على موظفات ادارة التربية و التعليم جدة " المناصب القيادية الادارية 

 
ىذه الدراسة عبارة عن مذكرة ماجستير في الإدارة العامة ىدفت إلى التعرؼ على أثر المحددات التنظيمية على 

إمكانية تولي الدرأة السعودية الدناصب القيادية في إدارة التًبية و التعليم بجدة و التوصل لنتائج تساىم في معالجة 
 .تلك المحددات

 : و كانت النتائج الدتوصل اليها كما يلي 
 وجود تأثير داؿ احصائيا لتوجهات الادارة العليا و القوانين و الأنظمة و عدالة التًقيات و الثقافة 

      التنظيمية على وصوؿ الدرأة إلى مناصب قيادية ؛
  وجود فروؽ دالة إحصائيا في الإتجاىات لضو المحددات التنظيمية تعزى إلى إختلاؼ العمر و الحالة 

 الإجتماعية ؛
 لا توجد فروؽ دالة إحصائيا حسب الدؤىل العلمي و الدنصب الإداري و الخبرة ؛ 
 وجود فػػػػػػػػػػروؽ دالة إحصائيا في الإتجاىات لضو وصوؿ الدرأة الى مناصب قيادية تعػػػػػػػػػزى لإختلاؼ 

      العمر و الدنصب الإداري ؛
 لا توجد فروؽ دالة إحصائيا حسب الدؤىل العلمي و الحالة الإجتماعية و الخبرة. 
 
 

 

                                                           
 مذكرة، دراسة تطبيقية على موظفات ادارة التربية و التعليم جدة" ة السعودية المناصب القيادية الادارية أمكانية تولي المرإأثر المحددات التنظيمية على  منار لزمد سبأ، 1

 .2014 كلية الاقتصاد و الادارة،جامعة الدلك عبد العزيز،جدة،   في الإدارة العامة،ماجستير
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 أثر العوامل التنظيمية و الاقتصادية التي تواجو المرأة  " دراسة ىنيدة لزمد إحساف عماشة حوؿ .3
 1 .2009" الأردنية في تولي المواقع القيادية 

 الدراسة عبارة عن مذكرة ماجستير في إدارة الأعػػػػػػػػػػػػػػػػػػماؿ ىػػػػػػػػػػػػػدفت إلى الكشف عن أىم العوامل التنظيمية
 و الاقتصادية التي لذا أثر في تولي الدواقع القيادية  كما ىدفت إلى تبياف إف كاف ىناؾ اختلافات دالة معنويا 

 .للخصائص الدلؽغرافية في تولي الدرأة الأردنية في الوزارات للمواقع القيادية 
 : ومن أىم النتائج التي توصلت إليها الدراسة ما يلي

 تحديد الأسس الدتبعة في ترشيح النساء للمواقع القيادية في الدؤسسات عينة الدراسة ؛ 
 الإفتقار إلى أسس علمية موضوعية بالنسبة للأجور التي تتقاضاىا الدرأة الأردنية ؛ 
 الإفتقار إلى معايير واضحة لدساواة الدرأة بالرجل فيما يتعلق بالحوافز و الدكافآت ؛ 
  للتأىيل و التدريب، عدـ الدساواة في العمل، ظروؼ )عدـ وجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػود تأثير ذو دلالة معػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػنوية 

 .في تولي الدرأة الدناصب القيادية (     و صعوبات العمل  الراتب  
  في تولي الدرأة (ضػػػػػعف دعم الإدارة العليا ، الدكافآت و الحػػػوافز  )وجود تأثيػػػػػػر ذو دلالة معنوية 

 .الدناصب القيادية
  عدـ وجػػػػػػود إختلاؼ داؿ معػػػػػػػنويا في تصػػػػػػػػػور عينة القيادات النسائية الاردنية للعوامل التنظيمية 

       و الاقتصادية لتولي الدرأة الأردنية للمواقع القيادية تبعا لاختلاؼ العمر، عدد الأطفاؿ، الدستوى
 .0.05      التعليمي، التخصص، جهة العمل عند مستوى الدلالة 

  وجػػػػػػػػػػػػػػػػػود إختلاؼ داؿ معنويا في تصػػػػػػػػػػػػػػػور عينة القػػػػػػػػػػػػػػيادات النسائية الأردنية للعوامل التنظيمية 
      و الإقتصادية لتولي الدرأة الاردنية الدواقع القيادية تبعا لإختلاؼ الحالة الاجتماعية، الخبرة العلمية

 .0.05الدوقع الإداري، عند مستوى الدلالة 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .مرجع سبق ذكره،  ىنيدة لزمد إحساف عماشة1
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 محددات وصوؿ المرأة إلى المراكز الإدارية العليا في القطاع " دراسة قمر إلياس سابا حوؿ .4
 1 2008"  المصرفي الأردني 

ىذه الدراسة عبارة عن مذكرة ماجستير في الإدارة العامة ىدفت إلى تشخيص المحددات الرئيسية التي تواجهها 
الدرأة الأردنية للوصوؿ إلى الدراكز العليا في القطاع الدصرفي و العمل على تبريرىا من وجهة نظر الدستويات 

 .الإدارية العليا و الوسطى و التنفيذية 

 :و كانت النتائج كما يلي
 إف أكثر المحددات تأثيرا على وصوؿ الدرأة إلى الدػػػػػػػػػػػػػػػناصب الإدارية العليا في القطاع الدصرفي الأردني 

 ثم الشخصية ثم (نظرة المجتمع لضو وصوؿ الدرأة إلى مراكز قيادية عليا  ) ىي المحددات الاجتماعية 
  المحددات الدؤسسية ؛

   (التعيين ، التًقية  )يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الاتجاىات لضو تأثير المحددات الدؤسسية  
 .على وصوؿ الدرأة إلى الدناصب الادارية العليا في القطاع الدصرفي الأردني تعزى الى متغير الجنس

 
 أثر المعوقات الاجتماعية و التنظيمية و الشخصية على تولي" دراسة ماجد لافي البراؾ حوؿ  .5

 2 .2005 "      المرأة في مراكز الوزارات الأردنية للمناصب القيادية من وجهة نظر الموظفات

ىذه الدراسة عبارة عن مذكرة ماجستير ىدفت إلى التعرؼ على واقع عمل الدرأة الأردنية و تشخيص الدعوقات 
و تم التوصل إلى لرموعة من النتائج .الإجتماعية و التنظيمية و الشخصية الدؤثرة على توليها للمناصب القيادية

 :أبرزىا

  الدشكلات الإجتماعية و التنظػػػػػػػػػيمية و الشخػػػػػػػػػػػػصية بهذا التًتيب لذا تأثير كبػػػػػػػػػػػػػػير على تولي الدرأة 
 أما الدشػػػػػػػػػػػػػكلات التنظيمية تدثػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلت في كل من.       للمناصب القيادية في مراكز الوزارات الأردنية

 عػػػػػػػدـ الدػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػساواة الرجل مع الدرأة في العمل، قلػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة التدريب الدمػػػػػػػػػػػػػػػنوح للمرأة الأردنية في
 .      الوزارات، إلطفاض الدعم الدمنوح من قبل الإدارة العليا في ىذه الوزارات

 وجود فػػػػػػػػػػػػػػػػروؽ ذات دلالة إحصائية في تصور الدبحػػػػػػػػػػػػػػوثات للمعوقات التنظيمية و الإجتماعية  
 .العمر، الدؤىل العلمي، الحالة الاجتماعية، الخبرة:       و الشخصية تعزى للمتغيرات الدلؽغرافية 

                                                           
مذكرة ماجستيرفي الإدارة العػػامة، كلية الدرسػػػػػػػػػػات الإدارية وا لدػػػػػػػػػػػػالية      ، محددات وصوؿ المرأة إلى المراكز الإدارية العليا في القطاع المصرفي الأردني،قمر إلياس سابا1

 .2008عماف، ، جامػػػػػػػػػػعة عماف العربية للدراسات العليا
، مذكرة أثر المعوقات الاجتماعية و التنظيمية و الشخصية على تولي المرأة في مراكز الوزارات الاردنية للمناصب القيادية من وجهة نظر الموظفاتماجد لافي البراؾ، 2

 .2005ماجستير في الإدارة العامة، قسم الإدارة العامة، جامعة مؤتة، الأردف، 
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 :الدراسات الأجنبية :الفرع الثاني 

 :تناوؿ لرموعة من الباحثين موضوع الدراسة كما يلي 

 :دراسة .1
Nathalie lavigne ; l’accés des femmes aux postes de décisions dans les 

entreprises,2004
1 

ىدفها  (طرؼ ملاحظي الدسؤولية الإجتماعية للمؤسسات، فرنسا) ىذه الدراسة عبارة عن مقالة معدة من 
مدير، أعضاء : حيث قصد الباحث بمواقع القرار ،الرئيسي معرفة أىم أسباب تدني نسب الدرأة في مواقع القرار

وللوصوؿ إلى ىذا الذدؼ تم إجراء دراسة في لستلف الدؤسسات الكبرى ،  ... لرلس الإدارة، مدير مالي
 :و كانت النتائج كما يلي . والدؤسسات الصغيرة و الدتوسطة في فرنسا

  العوامل الإجتماعية مسؤولياتها : عوامل خارج الدؤسسة تؤثر على تولي الدرأة مواقع القرار تتمثل في 
 .في البيت، عطلة الأمومة و تربية الأطفاؿ

 عوامل داخل الدؤسسة و التي إعتبرتها الدراسة أنها جزء من الدسؤولية لصعوبة تولي الدرأة مواقع القرار 
 : تتمػػػػػػػػػػثل في 
 .عدـ الدساواة بين الجنسين -
 .نقص التدريب -
 .التحيز للرجل خاصة في التقدـ الوظيفي -

 
 : دراسة .2

DEAN  ELMUTI And All ; Challenges Women Face in Leadership 

Positions and OrganizationalEffectiveness: An Investigation ;2009
2 

 :ىدفت إلى (8(لرلة القيادة التًبوية، الولايات الدتحدة الأمريكية، العدد )ىذه الدراسةعبارة عن مقالة في

 إكتشاؼ الأفكار العامة و تحليل نظرة العاملين في الولايات الدتحدة الأمريكية حوؿ أدوار الدرأة في 

                                                           
1
Nathalie lavigne,"l’accés des femmes aux postes de décisions dans les entreprises", observatoir sur la 

responsabilté sociétale des entreprises, étudeORSE  N° 5,France , février 2004. 

 
2
 DEAN ELMTI And ALL ، Challenges Women Face in Leadership Positions and  

OrganizationalEffectiveness: An Investigation ،Journal of leadership education ، volume 8 ، Issue 2،fall2009 . 
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  الدناصب القيادية و التحديات التي تواجهها؛
 إختبار العلاقة بين أساليب القيادة الادارية للمرأة و الفعالية التنظيمية. 

 :و كانت النتائج كما يلي 
  التحيز و التمييز، النمطية، نقص : الحواجز التي تدنع الدرأة من تولي الدناصب القيادية تتمثل في 

 التعليم و التدريب، إلطفاض معدلات النهوض بالدرأة؛
 الدساواة بين الجنسين يؤدي لزيادة عدد النساء في الدناصب القيادية؛ 
 التحليل الاحصائي يشير للارتباط الالغابي بين اسلوب القيادة التشاركية و الفعالية التنظيمية ؛ 

 
فالتفاعلات الاجتماعيةمن خلاؿ أنشطة القيادة التشاركية، بناء فريق عمل، تحديد الأىدافالدشتًكة في 

 .صنع القرار ، حل الدشكلات، تبادؿ الدعلومات تزيد من الفعالية التنظيمية
 

 :دراسة .3
Hammache el kaina ;Les mécanismes mis en place pour plus de 

femmes à des postes de décision En Algérie2015
1 

 

ىدفت ىذه الدقالة لإقتًاح مشروع آليات في الدؤسسات الجزائرية التي من شأنها أف تساعد على تسهيل وصوؿ 
 :و كانت النتائج كما يلي .الدرأة في مواقع صنع القرار

 الأغلبية أجمعوا على ألعية القيادة النسوية؛ 
 الدعوقاتلوصولالدرأةإلىمواقعالقرارىيمعوقاتفيزيولوجية،الصورةالنمطية،وأنالدرأةبالكادتصلإلىمراكزصنعالقرارا

 لتيمنشأنهاأنتسمحلهابفرضوجهةنظرىا؛

 :أما الآليات التي تم استخلاصها من الدراسة ىي 
 
 تشجيع ظهور الدرأة في جميع المجالات من طرؼ الدولة الجزائرية ؛ 
 التدريب و التوجيو من الوسائل الفعالة للحصوؿ على الدهارات الشخصية و الدهنية ومساعدتها 

 على الوصوؿ إلى ريادة الأعماؿ و مراكز صنع القرار؛
                                                           

1
Hammache el kaina Les mécanismes mis en place pour plus de femmes à des postes de décision En 

Algérie،[ على الدوقع], https://www.ladissertation.com.html, 24/ 02/2017 , 21ː15. 

 

https://www.ladissertation.com.html/
https://www.ladissertation.com.html/
https://www.ladissertation.com.html/
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 الدساواة بين الجنسين لؽكن أف يكوف نقطة انطلاؽ لتعزيز دور الدرأة في جميع المجالات. 

 مقارنة الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة :المطلب الثاني 

على حد علم الطالبة تعتبر دراستنا الحالية ىي الأولى على مستوى كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيير بجامعة 
وعند مقارنتها . غرداية التي تناولت موضوع تحديد المحددات التنظيمية التي تحوؿ دوف تولي الدرأة الدناصب القيادية

 : لصد 2016 إلى سنة 2005بالدراسات السابقة الدذكورة سابقا و الدمتدة من سنة 

  أف دراستنا الحالية تشابهت مع معظم الدراسات السابقة من حيث الذدؼ وىو  تشخيص
قمر إلياس ) ودراسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  ( 2005البراؾ،  )معوقات تولي الدرأة الدناصب القيادية بشكل عاـ كدراسة 

إلا أف دراستنا اقتصػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرت على الدعوقات .( 2009ىنيدة إحساف، ) و دراسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  ( 2008سابا، 
  (.2014منار سبأ،  )التنظيمية و التي تشابهت معها دراسة  (المحددات  )

 
  تشابهت دراستنا مع بعض الدراسات السابقة في تحديد لرتمع الدراسة و الدتمثل في الوزارات

، و إختلفت مع  ( 2009ىنيدة احساف، ) ودراسة ( 2005البراؾ،  )بمختلف أنواعها كدراسة 
ومنها ( 2008قمر إلياس سابا،  )الدراسات الأخرى فمنها من تناولت القطاع الدصرفي كدراسة 

، و منها من تناولت ( 2016جمعة أولاد حيمودة،  )من تناولت الدؤسسات الجامعية كدراسة
) ، ومنهم من تناوؿ قطاع الصناعة كػػػػػػػػػػدراسة ( 2014دراسة منار سبأ ،  )قطاع التًبية و التعليم 

DEAN ،2009... )  
 
  تشابهت دراستنا مع دراسة( Hammache el kaina ،2015 )  من حيث مكاف الدراسة و

في ولاية من ولايات الجزائر  ( 2016جمعة أولاد حيمودة،  )ىو الجزائر العاصمة، بينما كانت دراسة 
 )أما بقية الدراسات فطبقت على عينات من لستلف الدوؿ العربية و الغربية، فدراسة . و ىي غرداية

فكانت على ( 2008قمر إلياس سابا، ) و دراسة  ( 2009ىنيدة احساف ) و ( 2005البراؾ ، 
فكانت في  ( DEAN ،2009 )عينات من الأردف، ، أما الدراسات الغربية فتمثلت في دراسة 

 .فكانت في الولايات الدتحدة الأمريكية  ( Nathalie lavigne ،2004)فرنسا، أما دراسة 
  تديزت و تفردت دراستنا عن الدراسات السابقةبدراسة مدى تأثير لزددي العلاقات داخل العمل

 .و إنعداـ روح العمل الجماعي على تولي الدرأة الدناصب القيادية 
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: خلاصة الفصل الأول 

من خلال ما سبق ، فإن الدور القيادي للمرأة يتجسد عند توليها للمنصب القيادي و الذي يتطلب مجموعة من 
الصفات و الخصائص و المهارات ، إلا أنه رغم توفر هاته الأخيرة و عند رغبتها للوصول للمنصب القيادي أو 

حتى عندما تقوم بدورها القيادي فإنها تواجهها عدة محددات منها المحددات التنظيمية التي تؤثر على توليها هاته 
التأهيل و التدريب ، الثقافة التنظيمية ، دعم الإدارة العليا ، التًقية و التحفيز : المناصب و التي تتـــــــــــــــــــــــــــــمثل في 

 ..... 

        سنحاول من خلال الفصل الموالي نبين إن كان هناك تأثير لهاته المحددات على تولي المرأة المناصب القيادية 
 .في وزارة التعليم العالي و البحث العلمي 

 



:لفصل الثاني ا  

 دراســــــــــة حاـلـــــــــــــــة
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 :تمهيد 

للقيادة الإدارية للمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــرأة و بيقية ـــــــــظرية والتطــــــ تطرقنا في الفصل الأول إلى الأدبيات النعدب
تم تناوله في الجانب النظري على ما  سنحاول فيهذا الفصل إسقاط معوقات توليها المناصب القيادية 

، مبرزين في ذلك أهم موظفات في وزارة التعليم العاليو البحث العلمي بالجزائرالعاصمة عينة من 
 .و المحددات التنظيمية التي ثؤثر عليهن لتولي المناصب القيادية ، هنالشخصية خصائص

 :  تقسيم هذا الفصل إلى مبحثين أساسين تم وقد

 
 . الحالةدراسةالطريقة و الأدوات المتبعة في: المبحث الأول
 .و مناقشتها ، تفسيرهادراسة الحالة نتائج :المبحث الثاني 
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 دراسة حالةالطريقة و الأدوات المتبعة في : المبحث الأول 

ختيار لرتمع الدراسة ك العينة، ك تحديد الدتغتَات ك كيفية قياسها، طريقة جمع الدعطيات إيناقش ىذا الدبحث كيفية 
 : ، ك ذلك كمامايلي كالأدكات الدستخدمة في الجمع

 الطريقة المتبعة  : المطلب الأول 

 .يتضمن ىذا الدطلب التعرفعلىمجتمعوعينةالدراسة،كأهممصادر البياناتبالإضافةإلىأدكاتجمعالبيانات 

 :مجتمع و عينة الدراسة : الفرع الأول 

هيئة عمومية مديريات كزارة التعليم العالي ك البحث العلمي، ك ىي موظفات يتكوف لرتمع الدراسة من جميع 
، تهتم بالتعليػػم لدا بعد الباكالوريا  في عدة ميادين كذلك من أجل ذات طابع إداري غير ربحي تابعة للحكومة

تطوير الدستول العلمي ك الثقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػافي كتهيئة الإطارات ذات الكفاءة فهي تهتم بنظاـ الجامعات ككيفية تسيتَىا ، 
 شارع دكدك لستار 11كإمدادىا بمصادر كمراسيم كقوانتُ تعتمد عليها لتحقيق الأىداؼ الدرجوة كيقع مقرىا بػ  

 1. ببن عكنوف

، كقد 1962ىي اليوـ نتػػػػػػػػػػػػػاج عملية طويلة من البناء كالتطوير كالإصلاحات التي بً الشركع فيها إبتداء من سنة 
 الدؤرخ في 14-22،  إلى غاية صدكر الدرسوـ التنفيذم 1962بدأت ىذه العملية بإنشاء كزارة التًبية سنة 

 كالدتضمن تنظيم الإدارة 2013جانفي30الدؤرخ في 13-78الدعدؿ للمرسوـ التنفيذم   2014جانفي23
( 07)الدركزية  في كزارة التعليم العالي  كالبحث العالدي، حيث أصبحت مقسمة إلى  مديريتتُ عامتتُ كسبع 

 يوضح الذيكل التنظيميللوزارة،تضم (01)ك الدلحق رقم  .مديريات، كىذا التقسيم سارم الدفعوؿ إلى يومنا ىذا
 2014 موظفة تتقلد مناصب قيادية بعدما كانت قبل سنة 42 موظفة منها 162ىذه الأختَة في الوقت الحالي 

 . 2 موظفة  أك أقل ك ذلك للتسهيلات التي قدمها الوزير في التًقية آنذاؾ 12تضم سول 
 : مديريات كما ىو مبتُ في الجدكؿ التالي5ك لتحقيػػػػػق أىداؼ الدراسة بً إخػتيار عينة مكونة من موظفات 

                                                           
1

 . معلومات مقدمة  من مكتب متابعة مسار لمستخدمٌن بمدٌرٌة الموارد البشرٌة 
2

 . نفس المرجع 
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 (عينة الدراسة ) موظفات مديريات وزارة التعليم العالي و البحث العلمي  : (1-2 )الجدول رقم 

 اسم المديرية التي تعمل بها الموظفة الرقم
 مديرية الدوارد البشرية 01
مديرية التعاكف كالتبادؿ ما بتُ الجامعات  02
 مديرية التنمية كالإستشراؼ 03
 مديرية الدراسات القانونية كالأرشيف 04
 مديرية الديزانية كالوسائل كمراقبة التسيتَ 05

 من إعداد الطالبة: المصدر 

شرح الذدؼ ؿلدستجوبة  إستبياف على عينة الدراسة بطريقة عشوائية عن طريق التسليم الدباشر ؿ60كقد بً توزيع 
لعدـ إجابة  ملغاة  04 استبياف منها 41، كبً استًداد كض الذم قد يكتنفهاػػػػػػػػػػػػػػػػمن توزيعها كإبعاد الغم

 .ستبيافإ37 للدراسة الصالحةبياناتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػسئلة، ك بذلك يكوف عدد الإست الأ على كاملالدستجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوبة
التوزيع التكراري للإستبيانات  :  ( 2-2 )الجدول رقم

 البيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاف
 

 الاستبيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاف

 النسبة العدد

 %100 60 عدد الإستمارات الدوزعة 

 % 32 19 عدد الإستماراتغتَ الدستًجعة

 %7 04 عدد الإستمارات الدلغاة 

 %61 37 عدد الإستمارات الصالحة 

 من إعداد الطالبة : المصدر 

بيانات الدراسة و أدوات جمعها : الفرع الثاني 
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  :بيانات الدراسة .1
كع الدراسة ك ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلقد بً الإعتماد على لرموعة من البيانات الأكلية ك الثانوية ذات العلاقة بموض

 : تتمثل فيما يلي
نا ك ػػػستطاعتإاكلنا حسب ػػػث حػػػػػػظرم من الدراسة حيػػػػػػػثل بيانات الجانب النػػػك ىي بً : بيانات ثانوية

لية مسح للدراسات السابقة ك مراجعة الأدبيات ػػػػػػػػػػػػػػػياـ بعمػػػػػػػػػػػػػما توفرت لدينا من كسائل ك أدكات الق
داـ ػػػػػستخإبالقيػػػػػػػػػادة الإدارية للمػػػػػػػػػػػػػػػػػرأة ك معػوقات كصػػػػػػػػػػػػػػػػػػولذا للمػػػػػػػػػناصب القياديةكرة حوؿ ػالدنش

 .إنتًنت، مقالات كرسائل جامعية، مؤتدرات  كتبمجلات 
 عتمدنا إحيث . دراسة لحالةك تتمثل في البيانات التي سيتم الحصوؿ عليها من خلاؿ : بيانات أولية

موظفات  على عينة عشوائية من طرحتفي جمعها على الإستبياف الذم يتضمن لرموعة من الأسئلة، 
 .مديريات كزارة التعليم العالي ك البحث العلمي بالجزائر العاصمة 

 أدوات جمع البيانات .2
كقدبً تصميػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمو بناءا على الدراسػػػػػػػات السابقة  في الإعتماد على الإستبيانفي جمع البيانات، قمناب

 قإعدادتػػػػػػػػم كقد .لرػػػػػػػػػػػػػػػػػاؿ الدوضوع للحصوؿ على البيانات الأكلية اللازمة لإستكماؿ الجػػانب التطبيقي
 :على النحو التالي

  ؛جل تجميع الدعلوماتمن أاف أكلي مستبإإعداد  
 بً عرض الإستبياف على لرموعة من المحكمتُ الذين قاموا بدكرىم بتقدلَ النصح كالإرشاد كتعديل 

  ؛ كحذؼ ما يلزـ
  ؛( 02)موضح في الدلحق رقم ىو الوصوؿ إلى الصيغة النهائية بعد التعديلات كالتصحيحات كما 
 توزيع الإستبياف على جميع أفراد العينة لتجميع البيانات اللازمة للدراسة. 

 محتوى الإستبيان .3
دفها الأكاديميو بوىمػػػػػػػػػػػػصى منهمو تعريفػػػحتوىالإستبياف على مقدمة لأجل تقدلَ موضوع الدراسة للمستقإ

  في إطار أكاديمينهاقدلَ الدراسة على أػػػػػػػػػػػػ قمنا بتحيث. لتشجيعهم على الدشاركة في الدوضوع
ككذا . تبيػػػػػػاف المحػػػػددات التنػػػظيػػػػػػػػػػػػػمية ك مستول تأثتَىاعلى تولي الدرأة الدػػػػػػناصب القػػػػػػػػػػػػػػياديةىا ػػػػػػػػػك أف ىدؼ

تدػػػت كما تبياف إف كانت ىناؾ إختلافات دالة معنويا  للخصائص الشخصية في توليػػػػػػػػػػػػػها ىاتو الدنػػػػػػػػػػػػاصب 
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 .راض البحث العلمي فقطػػػػػػػػػػػػػع البيانات التي سيتم الحصوؿ عليها لن تستخدـ إلا لأغػػػػػػػػػػػ أف جميالإشارة إلى
  :كتتمثل أقساـ الاستبياف كالآبٌ

 يتضمن متغتَات متعلقة بالخصائص الشخصية لعينة الدراسة : القسم الأول. 
 يتضمن متػػػػػػػػػػػػػػػػغتَ المحددات التنظيمية لتولي الدرأة الدناصب القيادية ك الذم بدكره  : القسم الثاني 

 :تضمن الأبعاد التالية 
 أبعاد محور المحددات التنظيمية لتولي المرأة المناصب القيادية :(3-2)الجدول رقم 

 

 
 
 

المحددات 
 التنظيمية

 عدد الفقرات أبعادالمحور الرقم

 04 التأىيل ك التدريب 01

 04 الثقافة التنظيمية 02

 04 دعم الإدارة العليا 03

 04 صعوبات العمل 04

 04 التًقية ك التحفيز 05

 04 إنعداـ ركح العمل الجماعي 06

 04 العلاقات داخل العمل  07

 28 المجموع

 من إعداد الطالبة: المصدر 

لتحديد أهمية كل بند من ، LikertScaleالخماسي"ليكارت " ك قد بً إعداد الأسئلة على أساس مقياس
 :بنود الإستبياف كما ىو موضح في الشكل التالي 
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أهمية بنود الاستبيان  ( : 4-2) الجدول رقم 

 

 

 

 من إعداد الطالبة : المصدر 

 ئةمتوسط الحسابيويتم ذلك بحساب طوؿ الفمستول الأثر للنعتمدعلى كتفستَ البيانات كلقياس إتجاىالأراء
 :الدستويات كذلك كما يليـ قسمتها علىعدد تأكلان ك من

 1.33     =    1 –5  =  (في الدقياس الخماسي  ) أدلٌ طوؿ للفئة –أعلى طوؿ للفئة =   طوؿ الفئة   

 3                                عدد الدستويات         

  :يصبح التوزيع حسب الجدكؿ التاليؼ

 
 مستوى الأثر للمتوسطات الحسابية  ( :5-2 ) رقمجدول

 المستوى المتوسط المرجح

 منخفض 2.33 إلى 1من 

 متوسط 3.66 إلى 2.34من 

 مرتفع 5إلى 3.67من 

 من إعداد الطالبة: المصدر 
 
 

 غير موافق بشدة غيرموافق محايد موافق  بشدةقمواف 
  

 1 2 3 4 5 الدرجة
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 متغيرات الدراسة .4
كحيدةالدثمثلة في المحددات  متغتَاتت ىذه الأختَةستكمالا لدعالجة مشكلة الدراسة ك تحقيق أىدافها، تضمنإ

العمر، الحالة الإجتماعية، عدد  )التنظيمية بالإضافة إلى الخصػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػائص الشخصية لعينة الدراسة 
 .(الدستول التعليمي، الخبرة الدهنية، الدسمى الوظيفي .الأطفاؿ

 

 الأدوات و الإجراءات المتبعة : المطلب الثاني 

 .عة من الإستبيافلجحملضاكؿ في ىذا الدطلب بياف الأدكات الإحصائية ك البرامج الدستخدمة في معالجة البيانات ا
 
الأدوات الإحصائية و القياسية المستخدمة : لفرع الأول ا
 

 :صدق الاستبيان  .1
موعة من ػػػػػػػػػػػ على مجقرضػػػػػػبياف من خلاؿ عػػفقرات الإست الظاىريلصدؽاؿقامت الطالبة بالتأكد من 

كـ ػػػػػػػػػػػػػػػػػػتألفت من أساتذةمن أعضاء الذيئة التدريسية في كلية العلوـ الاقتصادية ك التجارية ك عل؛ المحكمتُ 
متخصص في التحليل الإحصائي للبيانات بواسطة برنامج ك  (غرداية ، أدرار ) من جامعات لستلفة التسيتَ

SPSS بقصػػػػػػػػػػػػػد  (03)رقم كما ىو موضح في الدلحق  .بالإضافة إلىالأستاذة الدشرفة من جامعة البويرة
الإفادة من خزينػػػػػػػػهم الدعرفي لشا يجعل الإستػػػػػػػػػػػػػػبيانأكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػثر دقة كموضوعية ، كما قامت الطالبة بالاستعانة 

 .بالدراسات كالبحوث السابقة التي تناكلت الدوضوع
ـ ك توكمتُ كالقياـ بما يلزـ من حذؼ ك تعديلعلى ضوء مقتًحاػػػػػػابة لآراء الأساتذة الدحػػػػػػػػػكقد بً الاستج

 . بذلك خرج الإستبياف في صورتو النهائية ليتم تطبيقو على عينة الدراسة
 

 :ثباث الاستبيان  .2
ك للتأكد من مصداقية الدستجوبات في ،من أجل البرىنة على أف الإستبياف يقيس العوامػػػػػػػػػػل الدراد قياسها

فإذا لم  ( 1- 0 )الإجابة على أسئلة الاستبياف بً إستخداـ معامل ألفا كركنباخ ، ك الذم يأخذ قيما بتُ 
، ك على العكس فإذا كاف ىناؾ تباث قوم أك 0يكن ىناؾ تباث في البيانات فإف قيمة الدعامل تساكم 

، كفي دراستنا بعد إجراء ختبار ألفا كركنباخ  كانت النتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػائج 1تاـ فإف قيمة الدعامل تقتًب أك تساكم 
  (04 )الدلحق رقم :  كما يلي  
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 قيم ألفا كرونباخللإستبيان : ( 6-2)جدول رقم 

 قيمة ألفاكرونباخ عدد الفقرات المحور

 0.859 28 المحددات التنظيمية لتولي الدرأة الدناصب القيادية

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
 

ك  (0.859)كتدؿ قيمةألفا كركنباخالدوضحة في الجدكؿ أعلاه على تدتع الأداة بصورة عامة بمعامل تباث عاؿ 
 .، كبالتالي قدرتها عل تحقيق أىداؼ الدراسة 1الذم يقتًب إلى 

 

 :قياس صدق الإتساق الداخلي لعبارات الاستبيان .3
كذلك (Pearson Correlation Coefficient)كيكػػػػػػػػػػػػػوف ذلك من خػػػػػػػػػػػػػػػلاؿ معامل إرتباط بتَسوف

كما ىو موضح ،بحساب معاملات الإرتباط بتُ معدؿ كل بعد من أبعاد المحور الأكؿ ك معدؿ المحور ككل
  ( 05 )الدلحق رقم : في الجدكؿ التالي 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 بين معدل كل بعد من أبعاد المحور الأولمعامل الإرتباط (: 7-2) جدول رقم 
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 و معدل المحور ككل

 sigمستوى الدلالة  معامل الارتباط الأبعاد 

 0.004 0.466 التأىيل ك التدريب

 0.000 0.690 الثقافة التنظيمية

 0.000 0.776 دعم الإدارة العليا

 0.035 0.348 صعوبات العمل

 0.000 0.826 التًقية ك التحفيز

 0.000 0.672 إنعداـ ركح العمل الجماعي

 0.001 0.533 العلاقات داخل العمل 

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
 

 للمحورمع الدعدؿ الكليبعد من أبعاد المحور الأكؿ عدؿ كل ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػبتُ ـميوضح الجدكؿ معاملات الإرتباط

 معاملات، إذف ؼ0.05 أقل من الأبعادأف مستول الدلالة لكل ، ك0.776 ك 0.348  ك التي تراكحت مابتُ
 . لأداة الدراسةلإتساؽ الداخليكىذا يؤكد صدؽ ا ، α = 0.05الدلالةالإرتباط الدوضحة دالة عند مستول 

 

البرامج و الأدوات المستخدمة في معالجة البيانات : فرع الثاني ال
 

موعة الإحصائية للعلوـ الدجبً إستخداـ كل من برنامج الحزـ الإحصائية للعلوـ الإجتماعية أك 
، 2010 ك برنامج إكساؿ Statistical Package For the Social Sciences: (SPSS)الإجتماعية

  :ستخداـ لرموعة من الأساليب الإحصائية الدناسبة لتحليل البيانات ك ىيإكلقد بً 

 معامل ألفا كركنباخAlphaCronbach’ s؛لقياس الثبات  
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  بتَسوفمعامل الارتباط(Pearson Correlation Coefficient) لقياس الاتساؽ الداخلي 
 للإستبياف ؛

 للخصائص الشخصية للعينة ؛النسب الدئوية ك التكرارات  
 الدتوسط الحسابي ك الإلضراؼ الدعيارم لتحديد مستول الأثر ؛ 
 ختبارإ( Kolmogrov- Smirnov ) à 1 échantillonلدعرفة طبيعة توزيع الدتغتَ الكمي 

  ؛ لدتغتَات الدراسة
 إختبارTtestلعينتتُ مستقلتتُ ؛  
 ختبار تحليل التباين الأحادمإ (One WayAnova) F :لإختبار كجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػود الاختلافات 

  الاحصائية من عدمها ؛
 إخػػػػػػػػػػػػػػػتبارLSD(Least SignificantDifference )للمػػػػػػػػػػػقارنات البعػػػػػػػػػػػػدية 

 . بينالدتوسطات الحسابية
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ، تفسيرها و مناقشتها  دراسة حالةنتائج : المبحث الثاني 
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يهػػػػدؼ ىذا الدبحث إلى عرض نتػػػػػػػػػػػػػػػػائج بعض الأسػػػػػاليب الإحصائية الوصػػػػػفية التي أفرزىا الاستبياف، من خلاؿ 
 .تحػػػػػػليل آراء الدوظفات حوؿ  المحددات التنظيمية التي لذا تأثتَ بالغ كتعيق الدرأة من تولي الدناصب القيادية

يضم ىذا الدبحث مطلبتُ، الأكؿ يتعلق بعرض نتائج الدراسة، أما الدػػػػطلب الثانييتعلقبإختبار الفرضيات ك 
 .مناقشتها للوصوؿ إلى إستنتاجات

 

 عرض نتائج دراسة حالة: المطلب الأول 
في ىذه الدطلب سيتم عرض ك كصف عينة الدراسةبتحليل النتائج الدتعلقة بالخصائص الشخػػػػػػػػصية لأفراد عينة 

الدراسة من حيث  العمر، الحالة الإجتماعية، عدد الأطػػػػػػفاؿ، الدستول التعليمي، الخػػػػػػػػػػػػػػػػػبرة الدهنية، الدسمى 
  ( 06 )الدلحق رقم : الوظيفي كىذا من خلاؿ الجداكؿ التالية 

 :يبينها الجدكؿ التالي :  خصائص عينة الدراسة حسب العمر .1

 توزيع أفراد العينة حسب العمر : ( 8-2 )الجدول رقم 

 
 
 

 
 العمر

 %النسبة المئوية  التكرار الفئة 

 00 00  سنة25أقل من 

 48.6 18  سنة26-35

 29.7 11  سنة36-45

 16.2 06  سنة46-55

 5.4 02  سنة55أكثر من 

 100 37 المجموع

 spssمن إعداد الطالبة إعتمادا على مخرجات : المصدر 
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 ( 45-36 ) الثالثػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة ةػػػػػػػبٍ الفئ%48.6بنسبة ( 35- 26)ثانية ػػػػػػػػػ الجدكؿ يظهر أف أكبر نسبة ىي الفئة اؿ
، %5.4 سنة بنسبة 55الخامسة أكثر من بٍ الفئة%16.2 بنسبة  (55-46 )الرابعةبٍ الفئة %29.7بنسبة 

 26  يفوؽ سنهمموظفػػػػػػػػػػػات عينة الدراسة بوزارة التعليم العالي ك البحث العلميكمنو يمكن القولأف معظم 
أف ىذه النتيجة تنسجم مع طبيعة أفراد المجتمع الجزائرم كونو لرتمع فتي، ىذا يعتٍ أغلبهن من فئة الشباب كسنة

ىي الأكػػػػػػػػثر إقبالا ك قبولا في عمليات التوظيف كذلك لسهػػػػػػػػولة شركط التوظيف بالنسبة  الفئة العمرية كأف ىذه
يساعدىنللتقدـ للمراكز لشا ك أنها الفئة الأكثػػػػػر حيوية كنشاط  ك كعي،كىي مرحلة العطاء ك التميز . للمرأة

 .عمرك الرسم البيانيالدوالي يوضح توزيع أفراد العينة كفقا لدتغتَ اؿ. القيادية

 

رسم بياني لتوزيع أفراد العينة حسب العمر : ( 1-2)الشكل رقم  
 

 
 و برنامج اكسالspssمن إعداد الطالبة إعتمادا على مخرجات : المصدر 

 

 

 

 

 
 

0%

49%

30%

16%
5%

العمر

سنة 25أقل من  سنة 26-35 سنة 36-45 سنة 46-55 سنة 55أكثر من 
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  :ك تظهر في الجدكؿ التالي:خصائص عينة الدراسة حسب الحالة الإجتماعية  .2
 

 توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية : (9-2 )الجدول رقم 
 

 

 

 

 

 

 

 

 spssمن إعداد الطالبة إعتمادا على مخرجات : المصدر 

 ، ك عازبات بنسبة    %62.2يتضح من الجدكؿ أف أغلبية الدػػػوظفات من عينة الػػػػدراسة متزكجات بنسبة 
ك الرسم البيانيالدوالي يوضح توزيع أفراد الأمر الذم يساعد على إبراز مستول التأثتَ للمحدداتبتُ الحالتت35.1%ُ

 .الحالة الإجتماعية العينة كفقا لدتغتَ 

 رسم بياني لتوزيع أفراد العينة حسب الحالة الإجتماعية : ( 2-2 )الشكل رقم 

 
 و برنامج اكسال  spssمن إعداد الطالبة إعتمادا على مخرجات :                         المصدر 

35%

62%

0% 3%

الحالة الإجتماعية

عزباء متزوجة مطلقة أرملة

 

 
 

الحالة 
 الاجتماعية 

 %النسبة المئوية  التكرار الفئة 

 35.1 13 عزباء

 62.2 23 متزكجة

 00 00 مطلقة

 2.7 01 أرملة

 100 37 المجموع
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 :تبرز من خلاؿ الجدكؿ التالي:خصائص عينة الدراسة حسب عدد الأطفال  .3
 

 توزيع أفراد العينة حسب عدد الأطفال: ( 10-2 )الجدول رقم 

 

 

 

 

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
 

 3- 1منلديهن ػػؿ%54.1بنسبة نة كانت ػػػػػػػػػػػ العيلأفػػػػرادكية ػػػػػػػئـسبة ػػػػػػػػػػػػػػػػف أكبرأف( 10-2 ) كيبينالجدكؿ رقم
  %43.2 كانت بنسبة  لا يوجد لديهن أبناءكذلك راجع لثقافة المجتمع الجزائرم في الشماؿ ،أما الفئة التيأبناء

الدوالي يوضح توزيع أفراد  ك الرسم. أبناء03أكثر من كاف لديهن%2.7، كلأف تقريبا نصػػػػػػػػػف العينة من العازبات
 .عدد الأطفاؿ قا لدتغتَ ػػػػػػػػػالعينة كؼ

 

 رسم بياني لتوزيع أفراد العينة حسب عدد الأطفال : ( 3-2 )الشكل رقم 

 

 و برنامج اكسالspssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
 

43%
54%

3%

عدد الأطفال

لا ٌوجد 3 -1من  3أكثر من 

 

 
 

 عدد الأطفال 

 %النسبة المئوية  التكرار الفئة 

 43.2 16 لا يوجد

 54.1 20 3- 1من 

 2.7 01 3أكثر من 

 100 37 المجموع
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 :خصائص عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعليمي   .4
 

 توزيعأفرادالعينةحسبالمستوى التعليمي:  (11- 2 )الجدولرقم

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

أما ما ، % 54.1من الجدكؿ نلاحػػػػظ أف أكثر من نصف العػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػينة ذات مسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتول جامػػعي بنسبة 
ىػػػػػػػػذا يؤكد .  فكانت لدػػػػػستول ثانوم ك أقل%8.1 لديػػػػػػهن دراسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات عليا، كأما نسبة % 37.8نسبتو

إستقطاب الوزارة للموارد البشرية ذات الشػػػهادات الجامعية العليا التي تضمن لذا لصاح العمل التسيتَم، إضافة لذذا 
نة ػػكالي يوضح توزيع أفراد العيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالمك الرسم.فإف الوزارة تتيح للموظفات إتدػػػػػػػػاـ دراستهم لنيل الشهادات العليا

 :االدستول العلمي كفقا لدتغتَ 

 رسم بيانيلتوزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي: ( 4-2 )الشكل رقم 

 

 و برنامج اكسالspssمن إعداد الطالبة إعتمادا على مخرجات : المصدر 

8%

54%

38%
0%

المستوى التعليمي

ثانوي فأقل جامعً دراسات علٌا شهادات أخرى

 
 

 
المستوى 
 التعليمي 

 %النسبة المئوية  التكرار الفئة 

 8.1 03 ثانوم فأقل

 54.1 20 جامعي

 37.8 14 دراسات عليا

 00 00 شهادات أخرل

 100 37 المجموع
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 :تبرز من خلاؿ الجدكؿ التالي:خصائص عينة الدراسة حسب متغير الخبرة المهنية   .5
 توزيعأفرادالعينةحسبالخبرة المهنية:  ( 12- 2)الجدولرقم

 spssمن إعداد الطالبة إعتمادا على مخرجات : المصدر 
 بوزارة التعػػػػػليم العػػػػػػػالي ك البحث العلمي دكؿ أف تويع أفراد العينة من حيث سنوات الخبرة ػػػػلاحظ من الج        ف

 سنواتبنسبة 5أقل من ة ػػػػػبٍ تليها الفئ، %43.2سبةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ بن سنة15- 5لثانيةمن ئة اػػػػػػػػػػػػػلف كانتلةالأكلىػػػػػػػػػػػػػػػػػالدرتب
الأمػػػػػػػػػر الذم يتطلب اؿ الإدارم، ػػػػػػػػػػػػػػػػػفي الدج،على العػػػػػػػػػػموـ الدوظػػػػػػػػػػػػػػفات بالوزارةيملػػػػػػػػػػػػػػكن خبرة بسيطة 32.4%

 ضئيلة ك بنسبة سنة كانت 15 أكثر من الفئة الثالثةأما.إبراز كفاءتهنولصاحهػػػػػػػػن في عملهن لتقلد مناصب قيادية
الٍ الدوالي يوضح توزيع أفراد العينة ػػػػػػـ البيػػػػػػكالرسك ذلكلإحالتهن على التقاعد أك الإستيداع، % 24.3الدقدرة ب

  :كفقا لسنوات الخبرة

 رسم بياني لتوزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية: ( 5-2 )الشكل رقم 

 

 و برنامج اكسالspssمن إعداد الطالبة إعتمادا على مخرجات : المصدر 

33%

43%

24%

الخبرة المهنية 

سنوات 5أقل من  سنوات 15 -5 سنة 15أكثر من 

 
 

 
 الخبرة المهنية 

 %النسبة المئوية  التكرار الفئة 

 32.4 12  سنوات5أقل من 

 43.2 16  سنوات15- 5

 24.3 09  سنة15أكثر من 

 100 37 المجموع
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 :خصائص عينة الدراسة حسب متغير المسمى الوظيفي   .6
 

 يبينتوزيعأفرادالعينةحسبالمسمى الوظيفي:( 13- 2 )الجدولرقم

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
 

إف الجدكؿ يشػػػػػػتَ إلى أف الدوظفات عينة الدراسػػػػػػػػػػة كانت مقتصرة بتُ الإدارة الوسطى ك التنفيذية ك ذلك راجع 
 %51.4لإنشػػػػػػػغاؿ موظفات الإدارة العليا في عملهن، فكانت نسبة موظفات الإدارة التنفػػػػػػػػػيذية تقدر بػػ 

ك ىي نسب متقاربة بتُ الإدارتتُ ك التي يمكن أف . من الدوظفات كانػػػػػػت في الادارة الوسطى%48.6ػػػا نسبتو كألً
 :للمسمى الوظيفي كالرسم البيالٍ الدوالي يوضح توزيع أفراد العينة كفقا .تعطينا نتائج متقاربة

 رسم بياني لتوزيع أفراد العينة حسب المسمى الوظيفي: ( 6- 2 )الشكل رقم 

 

 و برنامج اكسالspssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

 

49%
51%

0%

المسمى الوظيفي

إدارة وسطى إدارة تنفٌذٌة

 

 
المسمى 
 الوظيفي 

 %النسبة المئوية  التكرار الفئة 

 48.6 18 إدارة كسطى

 51.4 19 إدارة تنفيذية

 100 37 المجموع

الدراسة الميدانية :ثانيلفصل الا  
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 إختبار فرضيات الدراسة ومناقشتها : المطلب الثاني 
قامت الطالبة في ىذا الجزء على إختبػػػػار فرضيات الدراسة ك إختػػػػػػبار مدل قبػػػػػولذا ك رفضػػػػػػػػػػػػػػػػها من خلاؿ 

 التباين، كقبل F لعينتتُ مستقلتينو اختبار Tإستخداـ الدتوسطات الحسابية ك الإلضػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرافات الدعيارية، إختبار
 : ذلك بً إجراء إختبار التوزيع الطبيعي ك ذلك كما يلي 

  : إختبارالتوزيع الطبيعي  .1

 لغرض التحقػػػػػػػػػػق من التػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوزيع الطبيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػعي لنتائػػػػػػج الدراسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة الحػػػػػػػػػػػػػػػػػػالية بً إجػػػػػػػػػػػراء اختػػػػػػػػػػػػػػػػػبار 

( Kolmogrov- Smirnov ) حيث تكوف البيانات تتبع التوزيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػع الطبيعي إذا كانت مستول الدعػػػػػػػػػػػػػنوية
  (07 )الدلحق رقم : كما ىو موضح في الجدكؿ التالي .0.05لأبعاد الدراسة أكبر من 

 إختبار التوزيع الطبيعي : (14-2)الجدول رقم 

 النتيجة Z Sigقيــــــــــــمة  البعد الرقم

 spssمن إعداد الطالبة إعتمادا على مخرجات : المصدر 

 توزيع طبيعي 0.836 0.620 التأىيل ك التدريب 1

 توزيع طبيعي 0.651 0.736 الثقافة التنظيمية 2

 توزيع طبيعي 0.340 0.940 .دعم الإدارة العليا  3

 توزيع طبيعي 0.727 0.690 صعوبات العمل 4

 توزيع طبيعي 0.479 0.841 التًقية ك التحفيز 5

إنعداـ ركح العمل  6
 الجماعي

 توزيع طبيعي 0.302 0.971

 توزيع طبيعي 0.227 1.043 العلاقات داخل العمل  7

 توزيع طبيعي 0.768 0.665 المحددات التنظيمية
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لشا يعتٍ ، sig> 0.05 أكبر منلكل الأبعادأف مستول الدعنوية  (14-2)رقم يتضح من نتائج الجدكؿ 
 .أنالبيانات تتبع التوزيع الطبيعي

 إختبار الفرضية الرئيسية : الفرع الأول 
يهدؼ ىذا الفرع إلىإختبار الفرضية الرئيسية ك عرض نتائج بعض الأساليب الإحصائية لدعالجة البيانات التي 
 توصلت إليها الطالبة من خلاؿ الإستػػػػػػػػػػػػػػػػػػػبيانبإستعماؿ الدتػػػػػػػػػػػػوسطات الحسابية ك الالضرافات الدعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيارية 

 .ك مستول الأثر

H0 :  لا تؤثر المحددات التنظيمية بدرجة عالية على تولي المرأة المناصب القيادية 
H1 :تؤثر المحددات التنظيمية بدرجة عالية على تولي المرأة المناصب القيادية 

كذلك لإختبار ىذه الفرضػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػية بً تجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػزئتها إلى سبعة فرضيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات فرعية حسب الأبعاد الدذكورة سابقا 
 (08)الدلحق رقم :كػػػػما يلي 

 :إختبار الفرضية الفرعية الاولى ومناقشتها .1
 

الفرضية .لايؤثر التأىيل ك التدريب  بدرجة عالية على تولي الدرأة الدناصب القيادية : H0:  الفرضية الصفرية 
 . يؤثر التأىيل ك التدريب بدرجة عالية على تولي الدرأة الدناصب القيادية  : H1: البديلة 

 
لإختبار ىذه الفرضيةتدت الإستعانةبكل من الدتوسطات الحسابية ك الإلضرافات الدػػػػػػػػػػػعيارية  كأهمػػػػػػية الفػػػػػػػػػػػػػقرة ك 

مستول الأثر لقياس مستول تأثتَ التأىيل ك التدريب على تولي الدرأة الدناصب القيادية كما ىو موضح في 
 :الجدكؿ التالي 
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 المتوسطات الحسابية و الإنحرافات المعيارية و مستوى الأثر للتأهيل : ( 15-2 )الجدول رقم 
 والتدريب

أثر التأهيل و التدريب في تولي المرأة  الرقم
 المناصب القيادية

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

ترتيب أهمية 
 الفقرة

مستوى 
 الأثر

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
يظهر الجدكؿ إجابات موظفات عينة الدراسة عن العبػػػػػػػػارات الدتعلػػقة بالتأىيل ك التػػػػدريب، فقد جاءت في الدرتبة 

د من توليها ـــــــــلدى المرأة إلى الح (قوة الشخصية ، الحوار ، المشاركة  ) يؤدي نقص المهارات الإدارية "الأكلى عبارة 
) كىو أعلى من الدتػػػػػػػػػػػػػػوسط الحػػػػػػػػػػػػػػػسابي العاـ البالغ  ( 4.08 )بمتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوسط حسابي بلغ " للمناصب القيادية

يساهم ضعف مشاركة المرأة في البرامج " ، فيػػػػػػػػػػػػػػػما حصػػػػػلت العبارة  ( 0.89) ك إلضػػػػػػػػػػراؼ معيارم بلغ ( 3.51
كىو أعلى  ( 3.54 )علىالدرتبة الثانية بػػػػػػػػمتوسط حسابي  "د من توليها للمناصب القياديةــــالتدريبية بشكل عام في الح

بعد أماكن " ، بينما حصلت العبارة ( 1.06) ك إلضػػػػػراؼ معيارم بلغ ( 3.51 )من الدتوسط الحسابي العامالبالغ 
على الدرتبة الثػػػػػػػػػػالثةبمتوسط " في تلك الدوراتايحد من مشاركتهةالموظفلمرأة نعقاد الدورات التدريبية من مناطق إقامة اإ

، أما ( 1.22) ك إلضراؼ معيارم بلغ  ( 3.51) كىو أدلٌ من الدتوسط الحسابي العاـ البالغ  ( 3.29 )حسابي 
جاءت " لا تعطي مؤسستك فرصا متساوية بين الرجل و المرأة في برامج التــــــدريب و التعلم المستمر "العػػػػػػػػػػبارة

ك  ( 3.51) كىو أدلٌ من الدتوسط الحسابي العاـ البػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالغ  ( 3.16 )بالدػػػػػػػػػػػػػػرتبة الرابعةبمتػػػػػػػػػػػػوسط حسابي 
 . (1.28 )إلضراؼ معيارم بلغ 

 (قوة الشخصية، الحوار، الدشاركة  )ارات الإدارية ػيؤدم نقص الدو 1
 .لدل الدرأة إلى الحد من توليها للمناصب القيادية

 مرتفع 1 0.89 4.08

يساىم ضعف مشاركة الدرأة في البرامج التدريبية بشكل عاـ في  2
 .الحد من توليها للمناصب القيادية

 متوسط 2 1.06 3.54

  ةالدوظفلدرأة بعد أماكن انعقاد الدكرات التدريبية من مناطق إقامة ا 3
 . في تلك الدكراتايحد من مشاركتو

 متوسط 3 1.22 3.29

لا تعطي مؤسستك فرصا متساكية بتُ الرجل ك الدرأة في برامج  4
 .التدريب ك التعلم الدستمر

 متوسط 4 1.28 3.16

   1.11 3.51 الدتوسط الحسابي ك الإلضراؼ الدعيارم العاـ
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بناءا على ىاتو النتائج تبتُ أف ىػػػػػػػػػػػػػػناؾ تأثتَا بدرجة متوسطة للتأىيل ك التدريب على تولي الدرأة الدناصػػػػػػػػػػب 
 .إلى نقص الدهارات الإدارية ك ضعف مشاركتها في البرامج التدريبية القيادية ك التي أرجعتو موظفات عينة الدراسة 

 :ك بالتالي نقبل الفرضية الصفرية كنرفض الفرضية البديلة 

 .لا يؤثر التأهيل و التدريب بدرجة عالية على تولي المرأة المناصب القيادية 
 :إختبار الفرضية الفرعية الثانية ومناقشتها .2

 .            لاتؤثر الثقافة التنظيمية  بدرجة عالية على تولي الدرأة الدناصب القيادية : H0: الفرضية الصفرية 
  . تؤثر الثقافة التنظيمية بدرجة عالية على تولي الدرأة الدناصب القيادية : H1: الفرضية البديلة 

لإختبار ىذه الفرضية تدػػػػت الإستعانةبكل من الدتػػػػوسػػطات الحسابية ك الالضرافات الدعػػػػػػػيارية  كأهمية الفػػػػػػػقرة ك 
كما ىو موضح في .مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػستول الأثر لقياس مستػػػػػول تأثتَ الثقافة التنظيػػػػػػػػػػػمية على تولي الدرأة الدناصب القيادية 

 :الجدكؿ التالي 

المتوسطات الحسابية و الإنحرافات المعيارية و مستوى الأثر للثقافة : ( 16- 2 )الجدول رقم  
 التنظيمية 

أثر الثقافة التنظيمية في تولي المرأة المناصب  الرقم
 القيادية

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

ترتيب أهمية 
 الفقرة

مستوى 
 الأثر

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

التًشيحات للمناصب القيادية في مؤسستك لا تبتٌ  1
 .على أسس موضوعية 

 متوسط 2 0.98 3.24

يتم تفضيل الفئة الذكورية للمنصب القيادم في حاؿ  2
 .تساكيو مع الدرأة في الدؤىلات 

 متوسط 1 1.14 3.54

الدسؤكؿ في مؤسستك يستثتٍ الدرأة من تولي مناصب  3
 .قيادية 

 متوسط 4 0.80 2.45

مثل عدـ تفويض الدسؤكليات ، عدـ  )ثقافة مؤسستك  4
تحوؿ دكف  (.....التشجيع على طرح افكار جديدة  

 .تولي الدرأة الدناصب القيادية 

 متوسط 3 1.08 3.00

   1.00 3.05 الدتوسط الحسابي ك الإلضراؼ الدعيارم العاـ
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يشتَ الجدكؿ إلى إجابات موظفات عػػػػػػػػينة الدراسة عن العبارات الدتعلقة بالثقافة التنظيمية، فقد جاءت في الدرتبة 
بمتوسػػػػػػط حسابي "  .يتم تفضيل الفئة الذكورية للمنصب القيادي في حال تساويه مع المرأة في المؤهلات"الأكلى عبارة 

 1.14) ك إلضػػػػػػػػػػػػػػراؼ معيارم بلغ  ( 3.05) كىو أعلى من الدتوسطالحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػسابي العاـ البالػػػػػػػػػػػػػػػػػػػغ ( 3.54 )بلػػػغ
على الدرتبة الثانية "الترشيحات للمناصب القيادية في مؤسستك لا تبنى على أسس موضوعية" ، فيما حصلتالعبارة  (

 0.98) ك إلضراؼ معيارم بلغ ( 3.05) كىو أعلى من الدتوسط الحسابي العامالبالغ  ( 3.24 )بمتوسطحػػػػػػسابي
مثل عدم تفويض المسؤوليات ، عدم التشجيع على طرح أفكار جديدة   )ثقافة مؤسستك " ، بينما حصلتالعبارة (

كىػػػػػػػػػػػػػػػػػػو  (3.00 )عػػػػػػػػػػػػػلى الدرتبة الثػػػػػػػػػػػػػػػالثةبمتوسط حسابي "تحــــــــول دون تولي المرأة المناصــــــــــــــــــــــب القيادية  (.....
المسؤول في " ، أما العػػػػػػػػػػػػػػػبارة (1.08) ك إلضراؼ معيارم بلغ  ( 3.05 )أدلٌ من الدتػػػػػػػػػػػػػوسط الحسابي العامالبالغ

كىو أدلٌ من  ( 2.45 )جاءت بالدرتبػػػػػػػػة الرابعةبمتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوسط حسابي "مؤسستك يستثني المرأة من تولي مناصبقيادية 
  (.0.80) ك إلضراؼ معيارم بلغ  ( 3.05 )الدتوسط الحسابي العاـ البالغ 

إذف من خلاؿ إجابات عينة الدراسة تبتُ أف ىػػػػػػػػػػػػػػػػناؾ تأثتَا بدرجة متوسطة للثقافة التنظيمية  في تولي الدرأة 
كتفضيل .إلى أف التًشيحات للمناصب القيادية لاتبتٌ على أسس موضوعيةك التي أرجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػعتو  .الدناصب القيادية

 :إذف نقبل الفرضية الصفرية ك نرفض الفرضية البديلة . الفئة الذكورية للمنصب القيادم

 .لا تؤثر الثقافة التنظيمية بدرجة عالية على تولي المرأة المناصب القيادية
 

 :إختبار الفرضية الفرعية الثالثة  ومناقشتها .3

.            لايؤثر دعم الإدارة العليا  بدرجة عالية على تولي الدرأة الدناصػػػػػب القيادية : H0: الفرضية الصفرية 
 .يؤثر دعم الإدارة العليا  بدرجة عالية على تولي الدرأة الدناصب القيادية : H1: الفرضية البديلة 

 

إستعانت الطالبة بكل من الدتوسطات الحسابية ك الإلضرافات الدعيارية  كأهمية الفقرة ك مستول الأثر لقياس مستول 
 :كما ىو موضح في الجدكؿ التالي . تأثتَ دعم الإدارة العليا على تولي الدرأة الدناصب القيادية
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 المتوسطات الحسابية و الإنحرافات المعيارية و مستوى الأثر لدعم  : ( 17- 2 )الجدول رقم 
 الإدارة العليا

أثر دعم الإدارةالعليا في تولي المرأة المناصب  الرقم
 القيادية

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

ترتيب أهمية 
 الفقرة

مستوى 
 الأثر

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
تبتُ نتائج الجدكؿ إجابات موظفات عينة الدراسة عن العبارات الدتعلقة بدعم الإدارة العليا حيث جاءت في الدرتبة 

يعـــــــــتقد المسؤولون في الإدارة العليا بمؤسستك بأن المرأة أقل إلتزاما بالعمل من الرجل في المناصب "الأكلى عبارة 
ك إلضراؼ  (2.52) كىػػػػػػػػػػػػػو أعلى من الدتوسطالحسابي العاـ البالغ  ( 2.91 )بمتػػػػػػػػػػػػػػػػوسط حسابي بلغ " .القيادية

يعتقد المسؤولون في الإدارة العليا بمؤسستك بأن المرأة أقل قدرة " ، فيما حػػػػػػػػػصلت العبارة( 1.27 )معيارم بلغ 
كىو أعلىمن  ( 2.67 )على الدػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرتبة الثانية بمتوسط حسابي "على أداء العمل من الرجل في المناصب القيادية 

 ، بينػػػػػػػػػما حصػػػػػػلت العبارة(1.08) ك إلضراؼ معيارم بلغ ( 2.52 )الدتوسط الحسابي العامالبػػػػػػػػػػػػػالغ 
لا تتوفر في  (جسمية ، نفسية  )ينظر المسؤولون في مؤسستك أن تولي المناصب القيادية يتطلب شروط فيزيولوجية " 

ك  ( 2.52) كىو أدلٌ منالدتوسط الحػػػػػػػػػػػػسابي العاـ البالغ  (2.45 )على الدرتبة الثالثػػػػػػػػػػػػػػػػػةبمتوسط حسابي "المرأة 
تولي المرأة المناصب القيادية يؤدي لعدم الإنسجام في القرارات داخل " ، أما العبارة (1.06 )إلضراؼ معيارم بلغ 

) كىو أدنىمن الدتوسط الحسابي العاـ البالغ  ( 2.05 )جاءت بالدػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرتبة الرابعةبمتوسط حسابي "مؤسســــــــــــــــــــتك
 (.0.88) ك إلضراؼ معيارم بلغ  (2.52

يعتقد الدسؤكلوف في الإدارة العليا بمؤسستك بأف الدرأة أقل  1
 .قدرة على أداء العمل من الرجل في الدناصب القيادية 

 متوسط 2 1.08 2.67

يعتقد الدسؤكلوف في الإدارة العليا بمؤسستك بأف الدرأة أقل  2
 .إلتزاما بالعمل من الرجل في الدناصب القيادية 

 متوسط 1 1.27 2.91

تولي الدرأة الدناصب القيادية يؤدم لعدـ الانسجاـ في  3
 .القرارات داخل مؤسستك 

 منخفض 4 0.88 2.05

ينظر الدسؤكلوف في مؤسستك أف تولي الدناصب القيادية  4
لا تتوفر  (جسمية ، نفسية  )يتطلب شركط فيزيولوجية 

 .في الدرأة 

 متوسط 3 1.06 2.45

   1.07 2.52 الدتوسط الحسابي ك الإلضراؼ الدعيارم العاـ



دراســــة حالـــــة:                                                          الفصل الثاني   
 

 

54 

 

ك بعد تحليل لنتائج الجدكؿ تبتُ أف ىناؾ تأثتَا بدرجة متوسطة لدعم الإدارة العليا في تولي الدرأة الدناصب القيادية 
إلى إعتقاد الدسؤكلتُ بأنها أقل إلتزاما ك قدرة على أداء العمل حسب إجابات موظػػػػفات عينة الدراسة ك الذم عاد 

 :كىذا ما ينفي الفرضية البديلة ك قبوؿ الفرضيةالصفرية  . في الدناصب القيادية

 .لا يؤثر دعم الإدارة العليا  بدرجة عالية على تولي المرأة المناصب القيادية 
 :إختبار الفرضية الفرعية الرابعة  ومناقشتها .4

            .لاتؤثر صعوبات العمل  بدرجة عالية على تولي الدرأة الدناصب القيادية  : H0: الفرضية الصفرية 
 .تؤثر صعوبات العمل  بدرجة عالية على تولي الدرأة الدناصب القيادية  : H1: الفرضية البديلة 

إستعانت الطالبة بكل من الدتوسطات الحسابية ك الإلضرافات الدعيارية  كأهمية الفقرة ك مستول الأثر لقياس مستول 
 : كما ىو موضح في الجدكؿ التالي .تأثتَ صعوبات العمل على تولي الدرأة الدناصب القيادية

 
 المتوسطات الحسابية و الإنحرافات المعيارية و مستوى الأثر : ( 18- 2)الجدول رقم 

 لصعوبات العمل

 الرقم
 

أثر صعوبات العمل في تولي المرأة المناصب 
 القيادية

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

ترتيب أهمية 
 الفقرة

مستوى 
 الأثر

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

العمل لساعات متأخرة  يقلل فرص تولي الدرأة الدناصب  1
 . القيادية

 مرتفع 2 1.07 3.70

طبيعة بعض الدناصب القيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػادية تستدعي حضور  2
 .لقاءات ك العمل في مناطق جغرافية لستلفة 

 مرتفع 1 0.72 3.91

إف العمل الذم يتطلب السفر يعيق من فرص تولي الدرأة  3
 .للمناصب القيادية

 متوسط 3 1.15 3.32

العمل الديدالٍ يعيق من فرصة تولي الدرأة للمناصب  4
 .القيادية 

 متوسط 4 1.25 2.91

   1.04 3.46 الدتوسط الحسابي ك الإلضراؼ الدعيارم العاـ
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تبتُ نتائج الجدكؿ إجابات موظفات عينة الدراسة عن العبارات الدتعلقة بصعوبات العمل ك أثرىا على تولي 
طبيعة بعض المناصب القيــــــــــــــــــــــــــــــادية تستدعي حضور لقاءات "الدناصب القيادية ، فقد جاءت في الدرتبة الأكلى عبارة 

كىو أعلى من الدتوسطالحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػسابي  (3.91 )بمتوسط حػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػسابيبلغ " ..و العمل في مناطق جغرافية مختلفة 
العمل لساعات متأخرة  يقلـــــــــــــــل " ، فيما حصلت العبارة( 0.72) ك إلضراؼ معػػػػػػػػػػػػػػػيارم بلغ  (3.46 )العاـ البالغ

كىو أعػػػػػػػػػػػلىمن الدػػػػػػػػػػػػػػػػػتوسط  ( 3.70 )على الدرتبة الثانية بمتوسط حسابي ". فرص تولي المرأة المناصب القيادية
إن العمل الذي يتطلب " ، بينما حصلت العبارة ( 1.07) ك إلضراؼ معيارم بلغ ( 3.46 )الحسابي العامالبالغ 

كىو أدلٌ  (3.32 )على الدرتبة الثالثةبمتوسػػػػػػػػػػط حسابي "السفر  يعيق من فرص تولي المرأة للمناصب القيادية 
العمل الميداني يعيق " ، أمػػػػػػػػػػػػػا العبارة (1.15) ك إلضراؼ معيارم بلغ  (3.46 )منالدتوسط الحػػػػػػػػسابي العاـ البالغ 

كىو أدنىمن الدتوسط  ( 2.91 )جاءت بالدرتبة الرابعةبمتوسط حسابي "من فرصة تولي المرأة للمناصب القيادية  
 (.1.25) ك إلضراؼ معيارم بلغ  (3.46 )الحسابي العاـ البالغ 

كذلك .   كىذا يشتَ إلى أف ىنػػػػػػػػػاؾ درجة تأثتَ متوسػػػػػػػػػػػطة لصعوبات العمل على تولي الدرأة الدناصب القيادية
 أف طبيػػػػػػػػػػػػػػػػػػعة الدناصػػػػػػػػػب القيادية تتػػػػػػػػػػػػػػػػطلب العمل لساعات متأخػػػػػػػػػرة ك كذا العمل في منػػػػػػاطق جغرافية راجع إلى

 :إذف نقبل الفرضيةالصفرية .لستلفة حسب إجابات موظفات عينة الدراسة

 .لا تؤثر صعوبات العمل  بدرجة عالية على تولي المرأة المناصب القيادية
 

 :اختبار الفرضية الفرعية الخامسةومناقشتها .5
 

.            لاتؤثر التًقية ك التحفيز  بدرجة عالية على تولي الدرأة الدناصب القيادية :H0: الفرضية الصفرية 
 .تؤثر التًقية ك التحفيز بدرجة عالية على تولي الدرأة الدناصب القيادية : H1: الفرضية البديلة 

 
إستعانت الطالبة بكل من الدتوسطات الحسابية ك الإلضرافات الدعيارية، كأهمية الفقرة ك مستول الأثر لقياس مستول 

 :كما ىو موضح في الجدكؿ التالي .تأثتَ صعوبات العمل على تولي الدرأة الدناصب القيادية
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 المتوسطات الحسابية و الإنحرافات المعيارية و مستوى الأثر للترقية : (19- 2 )الجدول رقم 
 و التحفيز

 الرقم
 
 

أثر الترقية و التحفيز في تولي المرأة 
 المناصب القيادية

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

ترتيب 
أهمية 
 الفقرة

مستوى 
 الأثر

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
تبتُ نتائج الجدكؿ أف درجة تأثتَ التًقية ك التحفيز في تولي الدرأة الدناصب القيػػػػػػػػػػادية كانت بمستول متوسط كذلك 
حسب إجابات موظفات عينة الدراسة عن العبارات الدتػػػػعلقة بهذا الدتغتَ، حيػػػػث جاءت في الدرتػػػػػػػػػػػػبة الأكلى عبارة 

 )بمتػػػػػػوسط حسابيبلغ "  من الصعب الحــــــــصول على حوافز معـــــــــــــــــــــــــــــنوية توصي بتولي المرأة المناصب القيادية"
 ( 1.06) ك إلضراؼ معيارم بلغ  (3.05) كىػػػػػػػػػػػو أعلى من الدتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوسطالحػػػػػػػػػػػػػػػػػسابي العاـ البالغ  ( 3.37

علػػػػػػػى "لا تشكل الخبرة لدى المرأة الموظفة نقاط قوة تأخذ بعين الإعتبار لتوليها مناصب قيادية" فيػػػما حصػػػػػػػػػػلت العبارة
ك (3.05) كىػػػػو أدنىمن الدتػػػػػػػػػػػػػػػػػػوسط الحسابي العامالبػالغ  ( 3.02 )الدرتبة الثػػػػػػػػػػػػػػػػانية بمتوسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػط حسابي

لا تمنح مؤسستك  فرصا عادلة في التحفيز بين " بينما حػػػػصلت العبارة (1.09 )إلضػػػػػػػػػػػػػػػػػػراؼ معػػػػيارم بلغ 
) كىو أدلٌ منالدتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوسط الحسابي العاـ البالغ  (3.00 )على الدرتبة الثػػػػػػػػػػػػػالثةبمتػػػػػػػوسػػػػػػػػػػػػط حسابي "الجنسين
يتم تجــــــــــاوز المرأة الموظفة في الترقيات بشكل غير " ، أما العبػػػػػػػػػػػػارة (1.00) ك إلضراؼ معيارم بلغ  ( 3.05

ك  (3.05) كىو أدنىمن الدتػػػػػػػػػػػػػوسط الحسابي العاـ البالغ  ( 2.81 )جاءت بالدرتبة الرابعةبمتوسط حسابي "عادل
  (.1.15 )إلضراؼ معيارم بلغ 

 متوسط 4 1.15 2.81 .يتم تجاكز الدرأة الدوظفة في التًقيات بشكل غتَ عادؿ  1

لا تشكل الخبرة لدل الدرأة الدوظفة نقاط قوة تأخذ بعتُ  2
 .الإعتبار لتوليها مناصب قيادية 

 متوسط 2 1.09 3.02

من الصعب الحصوؿ على حوافز معنوية توصي بتولي  3
 .الدرأة الدناصب القيادية 

 متوسط 1 1.06 3.37

 متوسط 3 1.00 3.00 لا تدنح مؤسستك  فرصا عادلة في التحفيز بتُ الجنستُ  4

   1.07 3.05 الدتوسط الحسابي ك الإلضراؼ الدعيارم العاـ
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.  صعوبة الحصوؿ على حوافز معنوية ك أف الخبرة لا تشكل نقاط قوة تؤخذ بعتُ الإعتبارحيث أرجعت ذلك إلى
 :ك بالتالي نقبل الفرضية الصفرية كنرفض الفرضية البديلة 

 .لا تؤثر الترقية و التحفيز بدرجة عالية على تولي المرأة المناصب القيادية
 

 :إختبار الفرضية الفرعية السادسة ومناقشتها .6
الفرضية .لايؤثر إنعداـ ركح العمل الجماعي بدرجة عالية على تولي الدرأة الدناصب القيادية : H0الفرضية الصفرية

 . يؤثر إنعداـ ركح العمل الجماعي بدرجة عالية على تولي الدرأة الدناصب القيادية :H1البديلة 
إستعانت الطالبة بكل من الدتوسطات الحسابية ك الإلضرافات الدعيارية ، كأهمػػػػػػػػػػػػػػػػػية الفقرة ك مستػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػول الأثر 

 :كما ىو موضح في الجدكؿ التالي .لقياس مستول تأثتَ صعوبات العمل على تولي الدرأة الدناصب القيادية 
 

 المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية و مستوى الأثر : (20- 2 )الجدول رقم 
 لإنعدام روح العمل الجماعي

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
 

من الصعب على الدرأة الدوظفة تشكيل ك قيادة  1
 .فريق عمل لأداء الدهاـ 

 منخفض 4 0.74 1.94

عدـ إلتزاـ الزملاء بالقرار الذم يتم الوصوؿ إليو  2
 .من طرؼ الدرأة 

 منخفض 3 0.91 2.32

 متوسط 2 1.10 2.78 .لا يتم الإستماع إلى كجهة نظر كل من الزملاء  3

 متوسط 1 1.09 3.02 .لا توجد معايتَ لتقييم تقدـ الفريق من عدمو  4

   0.96 2.49 الدتوسط الحسابي ك الإلضراؼ الدعيارم العاـ

 الرقم
 

أثر إنعدام روح العمل الجماعي في تولي 
 المرأة المناصب القيادية

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

ترتيب أهمية 
 الفقرة

مستوى 
 الأثر
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تبتُ نتائج الجدكؿ إجابات موظفات عػػػػػػػػػينة الدراسة عن العبارات الدتعػػػػػػػػلقة بإنعداـ ركح العمل الجػػػػػػػػػػػػماعي ك أثره 
لا توجد معايير لتقييم تقـــــــــــــدم الفريق من "على تولي الدناصب القيادية، فقد جػػػػػػػػػػػػػػػػاءت في الدرتبػػػػة الأكلى عبارة 

ك  (2.49) كىو أعػػػػػػػػلى من الدتوسطالحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػسابي العػػػػػػػػػػػػػػػػػاـ البالػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػغ  ( 3.02 )بمتوسػػػػػػػػػػػػػػػػط حسابيبلغ "عدمه
على "لا يتم الإستماع إلى وجهة نظر كل من الزملاء" ، فيما حصػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلت العبارة( 1.09 )إلضراؼ معيػػػػػػػػػػػػػػػػػارم بلغ 

ك ( 2.49) كىو أعلىمن الدتػػػػػػػػوسػػػػػػػػػػػػػط الحسابي العامالبالغ  ( 2.78 )الدرتبػػػػػػػػػة الثػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػانية بمتوسط حسابي 
عدم إلتزام الزملاء بالقرار الذي يتم الوصول إليه من طرف " ، بينما حصلت العبارة(1.10 )إلضراؼ مػػػػػػػػػػػػػػػػعيارم بلغ 

 2.49) كىو أدلٌ منالدتوسط الحسابي العػػػػػػػػػػػاـ البالغ  (2.32 )على الدرتبة الثػػالثػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػةبمتوسػػػػػػػػػػػػط حسػػػػػػػػػػػػابي "المرأة
من الصعب على المرأة الموظفة تشــــــــكيل و قيادة فريق " ، أما العبارة (0.91) ك إلضراؼ معػػػػػػػػػػػيارم بلغ  (

كىو أدنىمن الدتوسط الحسابي  ( 1.94 )جػػػػػػػػػػػػػػػػػػاءت بالدػػػػػػػػػػػػػػرتبة الرابعةبمتوسط حسابي "عمـــــــــــــــــــــــــــــل لأداء المهام 
 (.0.74) ك إلضراؼ معػػػػػػػػػػػػيارم بلغ  ( 2.49 )العاـ البالغ 

كبناءا على ما سبق تبتُ أف ىناؾ تأثتَ لإنعداـ ركح العمل الجماعي على تولي الدرأة الدػػػػػناصب القيادية  كاف 
عدـ كجود معايتَ لتقدـ الفريق ك عدـ الإستػػػػػػػػػػػػػػػػػػماع لوجهة نظر كل من الزملاء كذلك راجع إلى . بدرجة متوسطة

 :إذف نقبل الفرضية الصفرية ك نرفض الفرضية البديلة 

 لا يؤثر إنعدام روح العمل الجماعي بدرجة عالية على تولي المرأة المناصب القيادية
 

 :إختبار الفرضية الفرعية السابعة  ومناقشتها .7
 

الفرضية .لاتؤثر العلاقات داخل العمل بدرجة عالية على تولي الدرأة الدناصب القيادية : H0الفرضية الصفرية 
 .تؤثر العلاقات داخل العمل بدرجة عالية على تولي الدرأة الدناصب القيادية : H1البديلة 

 
إستعانت الطالبة بكل من الدتوسطات الحسابية ك الإلضرافات الدعيارية، كأهمية الفقػػػػػػػػػػػػرة ك مسػػػػػتول الأثر لقياس 

 :كما ىو موضح في الجدكؿ التالي. مستول تأثتَ صعوبات العمل على تولي الدرأة الدناصب القيادية
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 المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية و مستوى الأثر للعلاقات داخل العمل  : (21- 2 )الجدول رقم 

 الرقم
 

أثر العلاقات داخل العمل في تولي المرأة 
 المناصب القيادية

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

ترتيب أهمية 
 الفقرة

مستوى 
 الأثر

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
تبتُ نتائج الجدكؿ إجابات موظفات عينة الدراسة عن العبارات الدتعلقة بالعػػػػػػػػػػػػػلاقات داخػػػػػػػػػل العمل ك أثرىا على 

تشعرالمرأة ببعض الحساسية في توجـــــــــــــــــيه النقد البناء "تولي الدناصب القيادية، فقد جاءت في الدرتػػبة الأكلى عبارة 
) كىو أعلى مػػن الدتوسطالحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػسابي العاـ البالغ  ( 3.21 )بمػػػػػػػػػػتوسط حسابيبلغ " للرؤساء في العــــــــــــــــمل 

لا يوجد تنافس شريف بين " ، فيما حصػػػػلت العبارتتُ على التوالي ( 1.05) ك إلضراؼ معيارم بلغ  (2.90
على الدرتبة الثػػػػػػػػػػانية ."لا يعدل المسؤول المـــــباشر في المعاملة بينك وبين زميــــــلك الموظف"  ، "الزملاء في مؤسستك
ك إلضراؼ معيارم ( 2.90) كىو أعػػػػػػػػػػػػػػػػػلىمن الدتوسػػػػط الحػػػػػػػػػػػػػػسابي العامالبالغ  (3.02 )بمتوسػػػػػػػػػػػػػػػػط حسابي 

 ،  بينما حصػػػػػػػػػػػلت العبارة( 1.23 ، 1.11 )لستلف ك الدقػػػػػػػػػػػػػػػػدر على التوالي بػ  
كىو أدلٌ  (2.35 )على الدرتبة الأخػػػػػػتَةبمتػػػػػػػوسط حسابي ".تتسم العلاقة بينك وبين مسؤولك بعدم الودية" 

 (.1.22) ك إلضراؼ معيارم بلغ  ( 2.90 )منالدتوسط العاـ البالغ 

كبناءا على ما سبق تبتُ أف ىناؾ تأثتَ العػػػػػػػػػػػلاقات داخل العمل على تولي الدرأة الدناصػػػػػػػػب القيادية بدرجة 
 ك التي ترجػػػػػػػػػػػعها إلى أف الدرأة تشعر ببعض الحػػػػػػػػساسية في توجيو .متوسطة حسب إجابات الدوظفات عينة الدراسة

 :إذف نقبل الفرضية الصفرية .النقد البناء للرؤساء في الأقساـ ك عدـ كجود تنافس شريف بتُ الزملاء

 .لا تؤثر العلاقات داخل العمل بدرجة عالية على تولي المرأة المناصب القيادية 

 متوسط 2 1.11 3.02 .لا يوجد تنافس شريف بتُ الزملاء في مؤسستك  1

لا يعدؿ الدسؤكؿ الدباشر في الدعاملة بينك كبتُ زميلك  2
 .الدوظف 

 متوسط 3 1.23 3.02

 متوسط 4 1.22 2.35 .تتسم  العلاقة بينك كبتُ مسؤكلك بعدـ الودية  3

تشعر الدرأة ببعض الحساسية في توجيو النقد البناء  4
 .للرؤساء في العمل 

 متوسط 1 1.05 3.21

   1.15 2.90 الدتوسط الحسابي ك الالضراؼ الدعيارم العاـ
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 :تبرز من خلاؿ تلخيص النتائج السابقة كفقا للجدكؿ التالي  : المحددات التنظيمية ككل .8

يبين المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية و مستوى الأثر للمحددات  : (22- 2)الجدول رقم 
 التنظيمية ككل

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
التأىيل ك التدريب، الثقافة التنظيمية، دعم الإدارة العلػػػػػػيا  )من خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف المحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػددات التنظيمية 

لذا  (صعوبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات العمل، التًقية ك التحفيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػز، إنعداـ ركح العمل الجماعي، العلاقػػػػػػػػػػػػػػػػػات داخل العمل
ك بالتػػػػػػػػػػػػػالي نقبل الفرضية الصفرية الرئيسية ك .تأثػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتَ متوسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػط على تولي الدرأة الدنػػػػػػػػػػػاصب القػػػػػػػػػػيادية في الوزارة

 :نرفض الفرضية البديلة ك التي تنص على 

 لا تؤثر المحددات التنظيمية بدرجة عالية على تولي المرأة المناصب القيادية

 الرقم
 
 

أثر المحددات التنظيمية في تولي المرأة 
 المناصب القيادية

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ترتيب أهمية 
 الفقرة

مستوى 
 الأثر

 متوسط 1 1.11 3.51 التأىيل ك التدريب 1

 متوسط 3 1.00 3.05 الثقافة التنظيمية 2

 متوسط 6 1.07 2.52 دعم الادارة العليا  3

 متوسط 2 1.04 3.46 صعوبات العمل 4

 متوسط 4 1.07 3.05 التًقية ك التحفيز 5

 متوسط 7 0.96 2.49 إنعداـ ركح العمل الجماعي 6

 متوسط 5 1.15 2.90 العلاقات داخل العمل 7

   1.05 2.99 المحددات التنظيمية ككل 8
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إجتماعيةكنظرة المجتػػػػػػمع الدكنية لذاأك لمحددات )كذلك يمكن تفستَه أنو إضافة لذذه المحدداتتوجد لزددات أخرل 
لذا ثأثتَكػػػذلك على توليها ىذه الدناصب كىذه  (شخصية كتخػػػػػػػػػػػػػوفها من الدسػػػػػػػػػػػػػػػػػػؤكلية، أك إقتصادية  كالراتب

 2008قمر إلياس سابا، ) ك نتائج دراسة  ( 2005ماجد البراؾ،  ) دراسةالنتائج الدتوصل إليها تتوافق مع نتائج
). 

كماتبتُ نتائج نفس الجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدكؿ ترتيب المحددات الأكثر تأثتَا على تولي الدرأة الدناصػػػػػػػػػػػػػػب القيػػػػػػادية ك التي 
 :تتمثلفي 

 حػػػػػػػػػػيث أف  ( 1.11) ك إلضراؼ معيارم بلغ  ( 3.51 )بمتوسط حسابي بلغ " التأهيل و التدريب" بعد
الدرأة بسبب أعبائها الإجتماعيةتأبى أف تشارؾ في الدكرات التدريبية الأمر الذم ينػػػعكس على نقػػػػػػػػػػػػص  

 .الخبرة ك الدعرفة لديها ك بالتالي عدـ تطوير مهاراتها الإدارية
  فطػػػػػػبيعة العمل (1.04) ك إلضراؼ معيارم بلغ  ( 3.46)بمتػػوسط حسابي   "صعوبات العمل" بعد ،

في الدناصب القيادية ك خصوصافي الوزارةيتػػػػػػػػػػػػػػػػػػطلب الحضور العديد من اللقاءات ك 
العػػػػملخارجأكقاتالعمللساعاتطويلة ، كبهذا لا تستطيع الدرأة الدوظفة التوفيق بتُ متطلبات العملو 

 .كاجباتها الأسرية
  ك إلضراؼ معيارم  (3.05 )فكانبالدرتبة الثالثةبمتػػػػػػػػػػػوسط حسابي "الثقافة التنظيمية"  بينما حصل البعد

فالدرأة ما زالت تػػػػػػػػػػعالٍ من التمييز أثنػػػػػػػػػػػػاء التًشيحات للمناصب القػػػػػػػػػػػػػػػػػيادية رغم  ( 1.00 )بلغ 
 .تدتعها بمؤىلات ىذا الدنصب

  ك ذلك لأف (1.07) ك إلضراؼ مػػػػػػػػػعيارم بلغ  ( 3.05)بمتػػوسط حسابي   " الترقية و التحفيز"بعد
الخبرة لا تؤخػػػػػػػػػػػػػػػػػػذ بعتُ الإعتبػػػػػػػػػػار لتًقيتػػػػػػػػها لذذه الدناصب ك ذلك بسبب إنقطاعها عن العمل لفتًات 

 .إضافة إلى نقص التشجيع الدعنوم. الأمومة  ك إلتزاماتها لضو بيتها
  العلاقات داخل العمل، دعم الإدارة العليا، انعداـ ركح العػػػػمل الجماعي كانت : بينما الأبعاد التالية

أقل تأثتَا من سابقاتها ك ذلك راجع أف الدرأة بطبيعتها إجتماعية ك مشاركة  تستػػػػػػػػػػػػػػػػطيع إقامة علاقات 
 .داخل العمل ك كذا قيادة فريق
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 : إختبار الفرضية الثانية و مناقشتها :الفرع الثاني 
H0 : لا يوجد إختلاؼ ذك دلالة معنوية في تصور أفراد عينة الدراسة حوؿ درجة تأثتَ الدػػػػػػػػػػحػػػػػػػػػػػددات التنظيمية( 

التأىيل ك التدريب  الثقافة التنظيمية، دعم الإدارة العليا، صعوبات العمل، التًقيػػػػػػػػػػػة ك التحفيز  إنعداـ ركح العمل 
 .على تولي الدرأة للمػػػػػػػناصب القيادية  تبعا للمسمى الوظيفي (الجماعي، العلاقات داخل العمل 

 لعينتتُ مستقلتتُ Tبً إستػػػػػػػػػخدامإخػػػتبارلإختبار ىذه الفرضػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػية بً تجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػزئتها إلى ستة فرضيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات فرعية ك 
  (09)الدلحق رقم :  كما يلي 

 
 :إختبار الفرضية الفرعية الأولى ومناقشتها .1
 

 لا يوجػػد إختلاؼ ذك دلالة مػػػعنوية في تصور أفراد عينة الدراسة حوؿ درجة  : H0 الفرضية الصفرية 
 .تأثتَ التأىيل ك التدريب على تولي الدرأة الدناصب القيادية

 يوجػػػػػػػػػػػػػػػد إختلاؼ ذك دلالة مػػػػػػػعنوية في تصػػػػػػػػػػػػػػور أفراد عػػػػػػػػػػػينة الدراسة حوؿ  : H1  الفرضية البديلة 
 .درجة تأثتَالتأىيل ك التدريب على تولي الدرأة الدناصب القيادية

 لعينتتُ مستقلتتُ للتحقق من كجود إخػػػػػػػػػػػتلاؼ حوؿ مستول تأثتَ Tلإختبار ىذه الفرعية بً إستخداـ اختبار
للمناصػػػػػب القيادية كما ىو موضح في الجدكؿ  (في الإدارة الوسطى ك التنفيذية  )التأىيل ك التدريبعلى تولي الدرأة 

 :التالي 

 لعينتين مستقلتين حول درجة تأثيرالتأهيل و التدريب على تولي Tنتائجإختبار : ( 23-2 )الجدول رقم 
 المرأة المناصب القيادية 

تولي المرأة  
للمناصب 

 القيادية

المتوسط  العدد
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 قيمة إختبار درجة الحرية

T 

مستوى 
الدلالة 
Sig 

الثقافة 
 التنظيمية

 0.738 35 2.025 11.930 18 إدارة وسطى

 

0.466 

 2.064 11.434 19 إدارة تنفيذية
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 spssمن إعداد الطالبة إعتمادا على مخرجات : المصدر 
، ك ىػػػػػػػػػػػذه الأختَة 0.466 بمستول دلالة 0.738 كاف بقػػيمة T       يشبر الجدكؿ أعلاه أنقيمة اختبار 

، كبالتالي لا يوجػػػػػػػػػػػد إخػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتلاؼ داؿ معنويا حوؿ درجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة تأثتَ التأىيل α = 0.05أكبر من مستول الدلالة
إذف نقبل الفرضػػػػػػية الصفرية ك نرفض الفرضية . 0.05ك التدريب على تولي الدناصب القيادية عند مستول الدلالة 

 :أم .البديلة

 لا يوجد إختلاف ذو دلالة معنوية في تصور أفراد عينة الدراسة حول درجة تأثير التأهيل و التدريب
 .على تولي المرأة للمناصب القيادية

 

ىذا يعود إلى أف التأىيل ك التدريب أصبح ضركريا كحتمية لكػػػػػػػػػػػػػلا الإدارتتُ في القػػػػػػػػػػػػطاع العمومي ك الذم يكوف 
بصفة دكرية، كعدـ كجود الإخػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتلاففي مستول التأثتَبحيث كاف بدرجة متوسطة لكليهما راجػػػػع لعدـ تدتع 
الدوظفات للمػػػػػػػػػػػػهارات ك الصفات القيادية ك ضعػػػػػػػػػػػػػػػف مشاركتػػػػػػػػػػػػػػػػػػها في الدكرات التدريبيػػػػػػػػػة ك نظرا لأعبػػػػائها 

 .كىذا ما يؤكد تحقق الفرضية الفرعية الأكلى. الإجتماعية

 

 :إختبار الفرضية الفرعية الثانية و مناقشتها  .2
 لا يوجد إختلاؼ ذك دلالة معنوية في تصػػػػػور أفراد عينة الدراسة حوؿ درجة : H0الفرضية الصفرية 

 . تأثتَ الثقافة التنظيمية على تولي الدرأة الدناصب القيادية
 يوجد إختلاؼ ذك دلالة معنوية في تصور أفراد عينة الدراسة حوؿ درجة  : H1الفرضية البديلة 

 .تأثػػػػػػػػػػػػػػػػتَ الثقافةالتنظيمية على تولي الدرأة الدناصب القيادية

 

 لعينتتُ مستقلػػػػػػػػتتُ للتحقق من كجود إختلاؼ حوؿ مستول تأثتَ Tلإختبار ىذه الفرعية بً إستخدامإختبار
للمػػػػػػػػػػػػػػناصب القيادية كما ىو موضح في  (في الإدارة الوسطى ك التنفيذية  )الثقافة التنظيػػػػػػػػػػػػػػمية في تولي الدرأة 

 :الجدكؿ التالي 
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 لعينتين مستقلتين حول درجة تأثير الثقافة التنظيمية على تولي Tنتائجإختبار : ( 24-2 )الجدول رقم 
 المرأة المناصب القيادية 

تولي المرأة  
للمناصب 

 القيادية

المتوسط  العدد
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 قيمة إختبار درجة الحرية

T 

مستوى 
 Sigالدلالة 

الثقافة 
 التنظيمية

 0.120 35 2.122 10.069 18 إدارة وسطى

 

0.905 

 2.060 9.986 19 إدارة تنفيذية

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
، ك ىػػػػػػػػػػػػػػػذه الأختَة أكبر من 0.905 بمستول دلالة 0.120 كاف بقيػػمة Tيشبر الجدكؿ أعلاه أنقيمة اختبار 

، كبالتػػػػػػػػػػػػػػػالي لا يوجد إخػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتلاؼ داؿ معنػػػػػػػػػػػػػػػػوياحوؿ درجػػػػػػة تأثتَ الثقافة التنظيمية α = 0.05مستول الدلالة
إذف نقبػػػػػػػػل الفرضػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػية الصفػػػػػػػػػػرية ك نرفض الفرضية . 0.05على تولي الدناصب القيػػػػػػػػػػػػػػػػادية عند مستول الدلالة 

 :أم .البديلة

 لا يوجد إختلاف ذو دلالة معنوية  في تصور أفراد عينة الدراسة حول درجة تأثير الثقافة التنظيمية على
 .تولي المرأة للمناصب القيادية

 
ىذا يعود إلى أف الدرأة في كلا الإدارتتُ تتأثراف بالثقافة التنظيمية  السائدة  في الوزارة خصوصا إذا كانت تديز بينهاك 

بتُ الرجل ك كذا غياب الدعايتَ الواضحة في التًشيػػػػػػػػػػػػػػػح لتولي الدناصب القيادية، الأمػػػػػػر الذم ينعكس على عدـ 
 .كبالتالي تحققت الفرضية الفرعية الثانية. العدالة في تقلد ىذه الدناصب ك بالتالي عدـ تعزيز مكانتها في العمل

 

 :إختبار الفرضية الفرعية الثالثة و مناقشتها  .3

 لا يوجد إختلاؼ ذك دلالة معنوية  في تصور أفراد عينة الدراسة حوؿ درجة : H0الفرضية الصفرية 
 .تأثتَ دعمالإدارة العليا على تولي الدرأة الدناصب القيادية 

 يوجد إختلاؼ ذك دلالة مػػػػػػػػػعنوية في تصور أفراد عيػػػػػػػػػػػػنة الدراسة حوؿ درجة  : H1 الفرضية البديلة 
  .   تأثتَ دعمالإدارة العليا  على تػػػولي الدرأة  الدناصب القيادية
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 لعينتتُ مستقلتتُ للتحقق من كجود إخػػػػػػػػػتلاؼ حوؿ مستول تأثتَ Tلإختبار ىذه الفرعية بً إستخداـ اختبار
للمناصب القيادية كما ىو موضح في  (في الإدارة الوسطى ك التنفيذية  )دعم الإدارة العلػػػػػػػػػػػيا في تػػػػػػػػػػػػولي الدرأة 

 :الجدكؿ التالي 

 لعينتين مستقلتين حول درجة تأثير دعم الإدارة العليا على تولي Tنتائجإختبار : ( 25-2 )الجدول رقم 
 المرأة المناصب القيادية 

تولي المرأة  
للمناصب 

 القيادية

المتوسط  العدد
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 قيمة إختبار درجة الحرية

T 

مستوى 
الدلالة 
Sig 

دعم الإدارة 
 العليا

 0.347 35 2.729 8.583 18 إدارة وسطى

 

0.731 

 2.425 8.289 19 إدارة تنفيذية

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

 
، ك ىذه الأختَة أكبر من 0.731 بمستول دلالة  0.347 كاف بقيمة Tيشبر الجدكؿ أعلاه أنقيمة إخػػػػػػػػػػػػػػػػتبار

، كبالتالي لا يوجد إخػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتلاؼ داؿ معنػػػػػػػػػػػػػػويا حوؿ درجػػػػػػة تأثيػػػػػػػػػػػر دعم الإدارة α = 0.05مسػػػػػػػػػػتول الدلالة
إذف نقبل الفػػػػػرضية الصفرية ك نرفض . 0.05العليا على تولي الدرأة الدناصػػػػػػػػػػػب القيادية عند مستول الدلالة 

 :أم .الفرضية البديلة 
 لا يوجد اختلاف ذو دلالة معنوية  في تصور أفراد عينة الدراسة حول درجة تأثير دعـــــــــــم الإدارة العليا

 على تولي المرأة المناصبالقيادية
 

ك ىذا يعود إلى أف الدرأة في كلا الإدارتتُ تتأثر بالنظرة السلبية للإدارة العليا لضوىا لشا يكبح طموحها  لتولي 
كىذا ما . الدناصب القيادية رغممحاكلتها إثبات جدارتها على تحمل مسؤكلية عملها، ككذا قدرتها على القيادة

  (.2014منار لزمد سبأ،  ) مع ماتوصلت إليو دراسةتتفقيجة ػػػػػػػػػػػػالنتىذه .يؤكد تحقق الفرضية الثالثة
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 :إختبار الفرضية الفرعية الرابعة  و مناقشتها  .4
 لا يوجد إختلاؼ ذك دلالة معنوية  في تصور أفراد عينة الدراسػػػػػػػػػػػػػػػػػة حوؿ : H0الفرضية الصفرية 

 .درجة تأثيػػػػػػػػػػر صعوبات العمل على تولي الدرأة الدناصب القيادية
 يوجػػػػػػػػػػػػػػػد إختلاؼ ذك دلالة معنػػػػػػػػػػػوية  في تصور أفراد عينة الدراسػػػػػػػػػػػػػة حوؿ: H1 الفرضية البديلة 

 . درجة تأثتَ صعوبات العمل على تولي الدرأة الدناصب القيادية
 لعينتتُ مستػػػػػػػػقلتتُ للتحقق من كجود إخػػػػػػػػػتلاؼ حوؿ مستول تأثتَ Tلإختبار ىذه الفرعية بً إستخدامإختبار

للمػػػػػػػػػناصب القيادية كما ىو موضح في  (في الإدارة الوسطى ك التنفيذية  )صعػػػػػػػػػػػػوبات العمل على تولي الدرأة 
 :الجدكؿ التالي 

 لعينتين مستقلتين حول درجة تأثير صعوبات العملعلى تولي Tنتائجإختبار : ( 26-2 )الجدول رقم 
 المرأة المناصب القيادية 

تولي المرأة  
للمناصب 

 القيادية

المتوسط  العدد
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 قيمة إختبار درجة الحرية

T 

مستوى 
 Sigالدلالة 

صعوبات 
 العمل

 0.263 1.137 35 2.918 11.263 18 إدارة وسطى

 1.750 12.157 19 إدارة تنفيذية

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
، ك ىذه الأخػػػػػتَة أكبر من 0.263بمستول دلالة 1.137 كاف بقيمةTيشبر الجدكؿ أعلاه أنقيمة اختبار 

، كبالتالي لا يوجد إخػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتلاؼ داؿ معنويا حوؿ درجػػػػػػة تأثيػػػػػػػػػػر صعوبات العمل α = 0.05مستول الدلالة
إذف نقػػػػػػبل الفرضية الصػػػػػػػػػػػػػفرية ك نرفض . 0.05على تولي الدرأة الدناصػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػب القيادية عند مستول الدلالة 

 :أم .الفرضية البديلة

 لا يوجد إختلاف ذو دلالة معنوية  في تصور أفراد عينة الدراسة حول درجة تأثير صعوبات العمل على
 . تولي المرأة للمناصب القيادية 

ك ىذا يعود إلى أف سياسة العمل تفرض الدساكاة بتُ الجنستُ في كلا الإدارتتُ حيث تجد الدرأة نفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػسها أماـ  
كىذا يؤكد تحقق . ك خصوصا طبيعة عمل الوزارة. مشكلة التوفيق بتُ متطلػػػػػػػػػػػػػػػػبات العمل ك متطلبات أسرتها

 .الفرضية الرابعة
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 :إختبار الفرضية الفرعية الخامسة  و مناقشتها  .5
 لا يوجد إختلاؼ ذك دلالة معنوية  في تصور أفراد عينة الدراسة حوؿ درجة  : H0الفرضية الصفرية 

 .تأثتَ التًقية ك التحفيز على تولي الدرأة الدناصب القيادية 
 يوجػػػػػػػػػػػػد إختلاؼ ذك دلالة معنوية  في تصور أفراد عينة الدراسة حوؿ درجة : H1الفرضية البديلة 

 تأثتَ التًقيةك التحفيز على تػػػولي الدرأة الدناصب القيادية

 لعينتتُ مستقلتتُ للتحقػػػػػق من كجود إخػػػػػػػػػتلاؼ حوؿ مستول Tلإختبار ىذه الفرضية الفرعية بً إستخدامإختبار
للػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمناصب القيادية كما ىو موضح  (في الإدارة الوسطى ك التنفيذية  )تأثتَ التًقية ك التحفيػػػػػػػػػػز على تولي الدرأة 

 :في الجدكؿ التالي 

  لعينتين مستقلتين حول درجة تأثير الترقية و التحفيزTنتائجإختبار : ( 27-2 )الجدول رقم 
 على تولي المرأة المناصب القيادية 

تولي المرأة  
للمناصب 

 القيادية

المتوسط  العدد
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

درجة 
 الحرية

 قيمة إختبار

T 

مستوى 
 Sigالدلالة 

الترقية و 
 التحفيز

 0.584 0.553 35 3.252 10.277 18 إدارة وسطى

 1.815 9.802 19 إدارة تنفيذية

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
، ك ىذه الأختَة أكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػبر من 0.584بمسػػػػػػػػػػػػػػػػتول دلالة   0.553 كاف بقيمة Tيشبرالجدكؿ أعلاه أنقيمة اختبار 

لتًقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػية ك ا، كبالتػػػػػػػػػػػالي لا يوجد إخػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتلاؼ داؿ معنػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػويا حوؿ درجػػػػػػة تأثتَ α = 0.05مستول الدلالة
إذف نقػػػػػػػػػبل الفرضػػػػػػػػػػػػػػية الصفرية ك . 0.05التحفيز على تولي الدرأة الدناصػػػػػػػػػػػػػػػب القػػػػػػػػػػػػيادية عند مستول الدلالة 

 :أم .نرفض الفرضية البديلة

 لا يوجد إختلاف ذو دلالة معنوية في تصور أفراد عينة الدراسة  حول درجة تأثير الترقية و التحفيز على 
 .تولي المرأة للمناصب القيادية

ك ىذا راجع إلى أف الدرأة في كلا الإدارتتُ تتأثراف بشكل نسبي لعدـ موضوعية معايتَ التًقية ك عدـ إتاحتها 
بشكل متوازم بتُ الرجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػل ك الدرأة رغم إمتلاكها للخبرة ك مستول تحصيل دراسي ك قدرة على منافسة الرجل 
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يؤىلها لذلك ، ك كذلك بالنسبة للتحفيز فما زالت لا تتحصل على الدعم ك التشجيع الدعنوم لقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاء جهودىا 
 .كىذا يؤكد تحقق الفرضية الخامسة.الإضافية

 
 :إختبار الفرضية الفرعية السادسة  و مناقشتها  .6

 
 لا يوجد إختلاؼ ذك دلالة معنوية  في تصور أفراد عينة الدراسة حوؿ درجة  : H0الفرضية الصفرية 

 . تأثتَ إنعدامركح العمل الجماعي على تولي الدرأة الدناصب القيادية
 يوجػػػػػػػػػػد إختلاؼ ذك دلالة معنوية  في تصور أفراد عينة الػػػػػػػػػػػدراسة حوؿ درجة : H1الفرضية البديلة 

 . تأثتَ إنعدامركح العمل الجماعي على تولي الدرأة الدناصب القيادية

 لعينتتُ مستػػػػػػػقلتتُ للتحقق من كجود إخػػػػػػػػػتلافحوؿ مستول تأثتَ Tلإختبار ىذه الفرعية بً إستخدامإختبار
للمناصب القيػػػػػػػػػػػادية كما ىو  (في الإدارة الوسطى ك التنفيذية  )إنعداـ ركح العمل الجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػاعي في تولي الدرأة 

 :موضح في الجدكؿ التالي 

  لعينتين مستقلتين حول درجة تأثير إنعدام روحTنتائجإختبار : ( 28-2 )الجدول رقم 
  العمل الجماعي على تولي المرأة المناصب القيادية 

تولي المرأة  
للمناصب 

 القيادية

المتوسط  العدد
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

درجة 
 الحرية

 قيمة إختبار

T 

مستوى 
الدلالة 
Sig 

إنعدام روح 
العمل 

 الجماعي 

 0.339 0.969 35 2.323 8.250 18 إدارة وسطى

 1.692 7.605 19 إدارة تنفيذية

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
 

، ك ىذه الأختَة 0.339بمػػػػػػػػػػػستول دلالة 0.969 كػػػاف بقيػػػػمة Tيشبر الجدكؿ أعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلاه أنقيػػػػػػػػمة اختبار 
، كبالتالي  لا يوجد إخػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتلاؼ داؿ معنػػػػػػػػػػػػػػػػػويا حوؿ درجػػػػػػة تأثتَ إنعداـ α = 0.05أكبر من مستول الدلالة
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إذف نرفض . 0.05ركح العمل الجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاعي على تولي الدرأة الدناصػػػػػػػػػػػػػب القػػػػػػػػػػػػيادية عند مستػػػػػػػػػػول الدلالة 
 :أم .الفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرضية الصفرية ك نقبل الفرضية البديلة

لا يوجد إختلاف ذو دلالة معنوية  في تصور أفراد عينة الدراسة حول درجة تأثير إنعدام روح العمل 
 .الجماعي على تولي المرأةالمناصب القيادية

 
 ىذا راجع إلى أف الدرأة بطبيعتها  في كلا الإدارتتُ تدػػػػػػػػػػػػػػػتاز بمشاركتها للآخرين ك تحاكؿ العمل بركح الفريق 

ك التشارؾ ك تنسيق الجهود في الدؤسسة ك الذم يتوقف عليها إتخاذ القرارات الفعالة، فإنعداـ ركح العمل الجماعي 
في الدؤسػػػػػػػػػػػػػسة  ينتج عنو إنعداـ الثقة ك كثرة الصراعات بتُ زملائها، الأمر الذم يحوؿ من إلصازىا لعملها  بنجاح 

كقيادية كيجعلها تتخوؼ من ذلك، كبالتالي كجود ركح الفريق شرط أساسي يساعدىا على تولي الدناصب القيادية   
كىذا ماتفردت بو دراستنا ، حيث تناكلت الإختلاؼ في درجة تأثتَ لزدد تنظيمي .إذف الفرضية السادسة تتحقق

آخر في تصور أفراد عينة الدراسة غتَ متناكؿ في الدراسات السابقة الددرجة في الجزء النظرم ألا كىو انعداـ ركح 
 .العمل الجماعي  

 
 :اختبار الفرضية الفرعية السابعة  و مناقشتها  .7
 

 لا يوجد إخػػػػػػػػػػػػػػػػػتلاؼ ذك دلالة معنوية  في تصػػػػػػػػور أفراد عيػػػػنة الدراسة حوؿ  : H0الفرضية الصفرية 
 .درجة تأثيػػرالعلاقات داخل العمل على تولي الدرأة الدناصب القيادية

 يوجد إخػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتلاؼ ذك دلالة معنوية  في تصػػػػػػػػػػػػور أفراد عينة الدراسة حوؿ : H1  الفرضية البديلة 
 . درجػػػػػػػػة تأثػػػتَ العلاقات داخل العمل على تػػػوليالدرأة الدناصب القيادية

 
 لعينتتُ مستقلتتُ للتحقق من كجود اخػػػػػػػػػتلاؼ حوؿ مستول تأثتَ Tلإختبار ىذه الفرعية بً إستخداـ اختبار
للمناصب القيادية كما ىو موضح في  (في الإدارة الوسطى ك التنفيذية  )العلاقات داخل العمل على تولي الدرأة 

 :الجدكؿ التالي 
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 لعينتين مستقلتين حول درجة تأثير العلاقات داخل العمل على Tنتائجإختبار : ( 29-2 )الجدول رقم 
 تولي المرأة المناصب القيادية

تولي المرأة  
للمناصب 

 القيادية

المتوسط  العدد
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

درجة 
 الحرية

 قيمة إختبار

T 

مستوى 
 Sigالدلالة 

العلاقات 
داخل 
 العمل

 0.057 1.969 35 2.671 10.277 18 إدارة وسطى

 2.889 8.473 19 إدارة تنفيذية

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

 
، ك ىذه الأختَة أكبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػر 0.057بمستول دلالة 1.969 كاف بقيمة Tيشػػػػػػػػػػػػػػػبر الجدكؿ أعلاه أنقيمة إختبار

، كبالتالي  لا يوجد اخػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتلاؼ داؿ معنويا حوؿ درجػػػػػػة تأثيػػػػػػػػػػػػػر العلاقات α = 0.05من مسػػػػػػػػػػػػػػػػتول الدلالة
إذف نقبل الفرضية الصفرية ك نرفض  . 0.05داخل العمل على تولي الدرأة الدناصب القيادية عند مستول الدلالة 

 :الفرضية البديلةأم 

 لا يوجد إختلاف ذو دلالة معنوية  في تصور أفراد عينة الدراسة حول درجة تأثير للعلاقات داخل العمل
 .في تولي المرأة للمناصب القيادية

 
ىذا راجع إلى أف الدرأة في الوزارة في كلا الإدارتتُ  تسػػػػػػػػػػػػػػتطيع  تكوين عػػػػلاقات بكل سػػػػػهولة  لأنها تػمتلك 

مهارات عالػػػػػػػػػية في الإتصاؿ مع الآخرين سواءا مع رؤسائها أك زملائها في العمل أك حتى الزائرين ك لأنهػػػػا تدرؾ أف 
لزور  العملية القيادية ىو التأثتَ في سلوؾ الآخرين عن طريق الاتصاؿ، ك كذلك تدتلك مػػػػػػهارة التفاعل مع الجميع 
ك تسػػػػػػػػػػػعى لإقامة ك توطيد علاقاتها في العمل فإذا لم تتلق ردة فػػػػػػػػػػػػػػػػػعل إيجابية من زملائػػػػها ك رؤسائها  فإنها تنعزؿ 
ك تنطوم على نفسها، الأمر الذم يضعف من فرص تولي الدناصػػػػػػػػػػب القيادية، كبالتػػػػػػػػػػػػػػػػػػالي عنصر العلاقات داخل 

كىذا يحقق الفرضية الفرعية السابعة ،كىذا ماتفردت بو دراستنا .العمل يشكل عائقا أماـ توليها الدناصب القيادية 
حيث تناكلت الإختلاؼ في درجة تأثتَ لزدد تنظيمي آخر في تصور أفراد عينة الدراسة غتَ متناكؿ في الدراسات 

 .السابقة الددرجة في الجزء النظرم ألا كىو العلاقات داخل العمل
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ك في الأختَ ك بشػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكل عاـ لا يوجد إختلاؼ حوؿ درجة تأثتَ المحددات التنظيمية بأبعادىا السبعة بتُ الإدارة 
لذذه المحددات على توليػػػػػػػػػػػػػػها  (بصفة متوسطة  )الوسطى ك التنفيذية، فكلاهما يتفقا حوؿ التأثتَ النػػػػػػػػػػػػسبي 

الدناصب القيادية، كىذا ما يؤكد تفستَنا لنتائج الفرضية الػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػسابقة بوجود لزددات أخرل إجتماعية ك إقتصادية 
 .تعيق من توليها ىذه الدناصب...

 

 : اختبار الفرضية الثالثة ومناقشتها : الفرع الثالث 
 

H0 :  لا يوجػػػػػػػد إخػػػػػػتلاؼ ذك دلالة معنوية في تصور أفراد عينة الدراسة  حوؿ درجة تأثتَ المحددات التنظيمية
العمر، الحالة الإجتماعية، عدد الأطفاؿ  )لتولي الدرأة للمناصب القيػػػػػػادية تعزل لإختلاؼ الخػػػػػػصائص الشخصية

 .(الدستول التعليمي، الخبرة الدهنية، الوظيفة 
بار تحليل التباين ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػختإلإختبار ىذه الفرضػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػية بً تجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػزئتها إلى ستة فرضيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات فرعية، ك بً إستخداـ

  ( 10 )الدلحق رقم :    كما يلي F)Anova(One Wayالأحادم
 

 :إختبار الفرضية الفرعية الاولى  .1
 لا يوجػػد إخػػػػتلاؼ ذك دلالة معنػػوية في تصور أفراد عػػػػينة الدراسةحوؿ  : H0:  الفرضية الصفرية 

 .        درجة تأثتَللمحددات التنظيمية لتولي الدرأة للمناصب القيادية تعزل لاختلاؼ العمر
 يوجد إختػػػػػػػػػػػػػػػػػلاؼ ذك دلالة معنػػػػػوية في تصور أفراد عينة الدراسة حوؿ : H1:   الفرضية البديلة 

 . الدرأة للمناصب القيادية تعزل لاختلاؼ العمرلتوليدرجةتأثتَ المحدداتالتنظيمية
 

 Fادمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػليل التباين الأحػػػػػػػػػػػػػػػختبار تحإبً إستخػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداـلإختبػػػػػػػػػػػػػػػػػار ىذه الفرضػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػية الفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرعية 
)Anova( OneWay للتحػػػػػػػػػػػػػقق من كجود إخػػػػػػػػػػػػػػػػػتلافذك دلالة معنوية في تصػػػػػػػػور أفراد عينة الدراسة حوؿ

درجة تأثتَ المحددات التنظيمية في تولي الدرأة للمناصب القيادية تعػػػػػػػػزىلإختلافالعمر كما ىو موضح في الجدكؿ 
 :التالي 
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نتائج إختبارتحليل التباين الأحادي لدلالة الاختلاف بين متوسطات المحددات  : ( 30- 2 )الجدول رقم
 التنظيمية حسب متغير العمر

درجة  المتوسط الحسابي 
 الحرية

 قيمة 
F 

مستوى 
الدلالة 
Sig 35- 26 المتغير 

 سنة
36- 45 

 سنة
46 – 55 

 سنة
 55أكثر من 
 سنة

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
تحصػػػػػػػػػػػػػػػػػلت على أكبر متوسػػػػػػػػط حسابي للمحددات  ( سنة 55أكثر من  ) الفئة العمرية الجدكلأفيشتَ

 αك ىيأقػػػػػػػػػػػػػػػػػػل من مستول الدلالة.0.028 دلالةستولةبمةإحصائيلاؿدذات f (3.448 )ة قيمالتنػػػػػػػػػظيمية، كأف 
لدرجة تأثيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػر المحددات التنظيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمية على تولي الدرأة ، كبالتالي يوجد إخػػػػػػػػػػػػػػػػػتلافداؿ معنويا 0.05 =

إذف نرفػػػض الفرضػػػػػػػػػػية الصفرية ك نقبل .يعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػزل لدتغتَ العمر 0.05عند مستول الدلالة الدناصب القيادية 
 :أم . الفرضية البديلة

 يوجد إختلاف ذو دلالة معنوية في تصور أفراد عينة الدراسة حول درجة تأثير المحددات التنظيميةلتولي
 .                               المرأة المناصب القيادية تعزى لاختلاف العمر

للمقارنات LSD(Least SignificantDifference )كلدعرفة  مصدر ىذا الإختلاؼ بً إستعمالإختبار
  :البعدية بتُ الدتوسطات الحسابيةككانت النتائج كما يلي

للمحددات  للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية LSDنتائج إختبار : ( 31- 2)الجدول رقم 
 التنظيمية تعزى لمتغير العمر

  سنة55أكثر من   سنة55 – 46  سنة45 -36  سنة35- 26 العمر

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

المحددات التنظيمية 
لتولي المرأة 

 المناصب القيادية
78.33 81.21 83.45 106.66 36 3.448 0.028 

 / 23.202 25.446 *27.724  سنة55أكثر من 
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 سنة 55ك الفئة أكثر من  ( سنة 35-26 )يظهر الجدكؿ كجود إختلاؼ داؿ إحصائيا بتُ الفئة العمرية 
 .لأنها الفئة التي لذا أعلى متوسط حسابي  ( سنة 55أكثر من  ) لصالح الفئة 27.724بقيمة

       كىذا يمكن إرجػػػػػػػػػػػػػػاعو إلى أنهكلػػػػػػػما إزداد عمر الدرأة يزداد نضػػػػػػػػػػػػػػػػػجها ك يزداد إستػػػػػػػقرارىا النفػػػسي الأمر 
إذف ننػػػػػػػػػػفي .الذم يساعدىا على الوعي ك التمييز لذاتو المحددات ك مدل تأثػػػػػػػػتَىا على توليها الدناصب القيادية

  (.2014منار لزمد سبأ ،  )ك ىذه النتيجة تتفق مع دراسة .الفرضية الفرعية الأكلى

 
 :إختبار الفرضية الفرعية الثانية .2

 لا يوجد إخػػػػتلاؼ ذك دلالة معنػػػوية في تصور أفراد عينة الدراسػػػػةحوؿ : H0: الفرضية الصفرية 
 .درجة تأثيػػػر المحددات التنظيمية لتولي الدرأة للمناصب القيادية تعزل لإختلافالحالة الإجػػػػتماعية

 يوجد إختلاؼ ذك دلالة معنوية في تصور أفراد عينة الدراسػة حوؿ درجة : H1:   الفرضية البديلة 
 .تأثتَالدػػػحددات التنظيميةلتولي الدرأة للمناصب القيادية تعزل لاختلاؼ الحالة الإجتماعية

 

 Fادمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػليل التباين الأحػػػػػػػػػػػػػػػاختبار تحبً إستخػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداـلإختبػػػػػػػػػػػػػػػػػار ىذه الفرضػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػية الفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرعية 

)Anova( OneWay للتحػػػػػػػػػػػػػقػػػػػػػػػػػق من كجود إخػػػػػػػػػػػػػػػػػتلافذك دلالة معنوية في تصور أفراد عينة الدراسة حوؿ
درجة تأثتَ المحددات التنظيمية في تولي الدرأة للمناصب القيادية تعزىلاختلافالحالة الإجتماعية كما ىو موضػػػػػػػح في 

 :الجدكؿ التالي 

 نتائج إختبارتحليل التباين الأحادي لدلالة الاختلاف بين متوسطات   : ( 32-2)الجدول رقم 
 المحددات التنظيمية حسب متغير الحالة الاجتماعية                   

درجة  المتوسط الحسابي 
 الحرية

 fقيمة 
مستوى 
الدلالة 
Sig أرملة متزوجة عزباء المتغير 

 spssمن إعداد الطالبة إعتمادا على مخرجات : المصدر 

المحددات التنظيمية لتولي 
 0.015 4.744 36 117.17 80.94 80.71 المرأة المناصب القيادية
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(  117.17 ) الدرأة الأرملة تحصػػػػػلت على أكبر متوسط حسابي للمحػػػػػػػددات التنػػػػػػػػػظيمية الجدكلأفيشتَ
 = α، ك ىذه الأخيػػػػػػػػػػػرة أقل من مستػػػػػػػػػػول الدلالة0.015بمػػػػػػػػػػػػستول دلالة  (4.744) كاف بقيمة fاختباركاف

المحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػددات التنظيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمية على تولي الدرأة ، كبالػػػػػػػػػػػػػػػتالي  يوجد إختلافداؿ معنػػػػػػػػػػػػػػػويا حوؿ درجة تأثت0.05َ
إذف نرفض الفرضية .حسب مػػػػػػػػػػػػػػػتغتَ الحالة الإجتػػػػػػػػػػػػماعية 0.05عند مستػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػول الدلالة الدناصب القيادية 

 :أم .الصفرية ك نقبل الفرضية البديلة

 
   يوجد إختلاف ذو دلالة معنوية في تصور أفراد عينة الدراسة حول درجة تأثير المحددات التنظيميةعلى 

 .تولي المرأة المناصب القيادية تعزى لإختلاف الحالة الإجتماعية
للمقارنات البعدية بتُ الدتوسطات LSD(Least SignificantDifference )كبعد  إستعمالإختبار

الحسابية لم يظهر أم فركؽ ك الظاىر أنها لصالح الأرملة كىذا راجع إلى  أنو إذا كانػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػت الدرأة عازبة فإنو لا 
تكوف لديها أعباء عائلية كما للمتزكجات ك الأرامل ك خصوصا الأرملة فحالتها تستدعي العمل بمشقػػػػػػػػػػػػػػة لسد 

منار لزمد سبأ،  )ك ىذه النتيجة تتوافق مع دراسة .ك ىذا يدؿ علىنفي الفرضيػػػػػػػػػػػػػػػة الفرعية الثانية.متطلبات الحياة
  (.2009ىنيدة إحساف، ) ك دراسة  ( 2014

 

 :إختبار الفرضية الفرعية الثالثة  .3
 لا يوجد إختلاؼ ذك دلالة معنػػػػػػػػػػػػوية في تصػػػػػػػور أفراد عينة الدراسػػػػػػػػة حوؿ  : H0: الفرضية الصفرية 

 .درجةتأثتَالمحددات التنظيمية لتولي الدرأة للمناصب القيادية تعزىلاختلاؼ عدد الأطفاؿ
 يوجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػد اختلاؼ ذك دلالة معنوية في تصور أفراد عينة الػدراسة حوؿ درجة  : H1:الفرضية البديلة 

 .                  تأثتَ المحددات التنظيميةلتولي الدرأة للمناصب القيادية تعزل لإختلاؼ عدد الأطفاؿ
 

 Fادمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػليل التباين الأحػػػػػػػػػػػػػػػاختبار تحبً إستخػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداـلإختبػػػػػػػػػػػػػػػػػار ىذه الفرضػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػية الفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرعية 

)Anova( OneWay للتحػػػػػػػػػػػػػقق من كجود إخػػػػػػػػػػػػػػػػػتلافذك دلالة معنوية في تصور أفراد عينة الدراسة حوؿ درجة
تأثتَ المحددات التنظيمية في تولي الدرأة للمناصب القيادية تعزىلإختػػػػػػػػلافعدد الأطفاؿ كما ىو موضح في الجدكؿ 

 :التالي 
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 نتائج إختبارتحليل التباين الأحادي لدلالة الاختلاف بين متوسطات  : ( 33-2 )الجدول رقم
  المحددات التنظيمية حسب متغير عدد الأطفال

درجة  المتوسط الحسابي 
 الحرية

مستوى الدلالة  fقيمة 
Sig 3أكثر من      3 - 1 لا يوجد المتغير 

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
 أكلاد تحػػػػػػػػػػػػػصلت على أكبر متػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوسط حسابي للمحددات 3 الفئػػػػة التي لديها أكثر من الجدكلأفيشتَ

، ك ىػػػػػػػػػػػػػػػػذه الأختَة أكبر 0.492بمستول دلالة   (0.725) كاف بقيمة fإختبار، كأف ( 96.14 )التنػػػػػػػػػظيمية
ػػػػػػػػػددات التنظيػػػػػػػػػػػػػػػمية على تولي الدح، كبالتالي لا يوجد إختلافداؿ معنويا لدرجة تأثتα = 0.05َمن مستول الدلالة

إذف نقبل الفرضية الصفرية ك .حسب متغتَ عدد الأطفاؿ 0.05عند مستول الدلالة الدرأة الدناصب القيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػادية 
 :أم .نرفض الفرضية البديلة

لا يوجد إختلاف ذو دلالة معنوية في تصور أفراد عينة الدراسة حول درجة تأثير المحددات التنظيمية على 
 .تولي المرأة للمناصب القيادية تعزى لاختلاف عدد الأطفال

كىذا يبتُ أف عدد الأطفاؿ ليس لو علاقة بدرجة تأثتَ المحددات التنظيمية على تولي الدرأة الدنػػػػػػػػػػػػاصب القيادية فهو 
ىنيدة  )يعتبر من الدعيقات الاجتماعية،ك ىذا يدؿ على تحقق الفرضية الفػػػػػػػػػػػػػػػػرعية الثالثة، ك التي تتوافق مع دراسة 

  (.2009إحساف، 

 
 :إختبار الفرضية الفرعية الرابعة  .4

 لا يوجد إخػػػػػػػتلاؼ ذك دلالة مػػػػػػػػػػػػػػػػعنوية في تصور أفػػػػػػػػػػػػػراد عينة الدراسة : H0: الفرضية الصفرية 

 . حوؿ درجة تأثتَ المحددات التنظيمية لتولي الدرأة للمناصب القيادية تعزىللمستول التعليمي

 يوجػػػػػػػػد إختػػػػػػػلاؼ ذك دلالة معنػػػػػػػػػػػػػػوية في تصور أفراد عينة الدراسة حوؿ : H1:   الفرضية البديلة 

المحددات التنظيمية لتولي 
 0.492 0.725 36 96.14 82.27 80.41 المرأة المناصب القيادية
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 .درجة تأثتَ المحدداتالتنظيميةلتولي الدرأة للمناصب القيادية تعزل للمستول التعليمي

 Fادمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػليل التباين الأحػػػػػػػػػػػػػػػاختبار تحبً إستخػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداـلإختبػػػػػػػػػػػػػػػػػار ىذه الفرضػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػية الفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرعية 

)Anova( OneWay للتحػػػػػػػػػػػػػقق من كجود إخػػػػػػػػػػػػػػػػػتلافذك دلالة معنوية في تصور أفراد عينة الدراسة حوؿ درجة
تأثتَ المحددات التنظيمية في تولي الدرأة للمناصب القيادية تعزىلاختلافالدستول التعليمي كما ىو موضح في الجدكؿ 

 :التالي 

 نتائج إختبارتحليل التباين الأحادي لدلالة الاختلاف بين متوسطات : ( 34-2 )الجدول رقم
 .المحددات التنظيمية حسب متغير المستوى التعليمي

درجة  المتوسط الحسابي 
 الحرية

مستوى الدلالة  fقيمة 
Sig دراسات عليا جامعي     ثانوي فأقل المتغير 

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 
 ) الفئة التي لديها مستول دراسات علػػػػػػػػػػػيا تحصلتعلى أكبر متوسط حسابي للمحددات التنػػػػػػػػػظيمية الجدكلأفيشتَ

، ك ىذه الأختَة أكبر من مستول 0.818بمستول دلالة  (0.202) كاف بقيػػػػػػػػػػػػػمة fإختبار، كأف  ( 83.18
ػػػػػػػػػػػػػػػػػددات التنظيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمية لتولي الدح، كبالتالي لا يوجد إختلافداؿ معنػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػويا حوؿ درجة تأثتَ α = 0.05الدلالة

إذف نقبل الفرضية .حسب متػػػػػػػػغتَ الدستول التعليمي 0.05عند مستول الدلالة الدرأة الدناصػػػػػب القػػػػػػػػػػػػػػػػيادية 
 :الصفرية ك نرفض الفرضية البديلة أم 

لا يوجد إختلاف ذو دلالة معنوية في تصور أفراد عينة الدراسة حول درجة تأثير المحددات التنظيمية على 
 .تولي المرأة للمناصب القيادية تعزى للمستوى التعليمي

 

كىذا يبتُ أف الدستول التعليمي ليس لو علاقة بدرجة تأثتَ المحددات التنظيمية على تولي الدرأة الدناصب 
) ك دراسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة ( 2014منار لزمد سبأ، )النتيجة ىذه تتفق مع دراسة .كىذا ما يحػػػػػػػػقق الفرضية الرابعة.القيادية

  (. 2009ىنيدة إحساف، 

المحددات التنظيمية لتولي 
 0.818 0.202 36 83.18 81.46 78.14 المرأة المناصب القيادية
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 :إختبار الفرضية الفرعية الخامسة  .5
 لا يوجد إختػػػػػػػػػلاؼ ذك دلالة معػػػنوية في تصػػػػػػػػػػػػػػػػػور أفراد عينة الػػػػدراسػػػػػػػػػة : H0: الفرضية الصفرية 

 . حوؿ درجة تأثتَالمحددات التنظيمية لتولي الدرأة للمناصب القيادية تعزىلاختلاؼ الخبرة الدهنية
 يوجد إختػػػػػػػػػػػػػػلاؼ ذك دلالة معنوية في تصػػػػػػػػور أفراد عينة الدراسة حوؿ درجة  : H1: الفرضية البديلة 

 .تأثتَ المحددات التنظيميةلتولي الدرأة للمناصب القيادية تعزل لاختلاؼ الخبرة الدهنية
 

 
 Fادمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػليل التباين الأحػػػػػػػػػػػػػػػاختبار تحبً إستخػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداـلإختبػػػػػػػػػػػػػػػػػار ىذه الفرضػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػية الفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرعية 

)Anova( OneWay للتحػػػػػػػػػػػػػقق من كجود إخػػػػػػػػػػػػػػػػػتلافذك دلالة معنػػػػػػػػػػػوية في تصور أفراد عينة الدراسة حوؿ
درجة تأثتَ المحددات التنظيمية في تولي الدرأة للمػػػػػػػػػػػػػػػػػناصب القيادية يعزىلإختلافالخبرة الدهنية كما ىو موضح في 

 :الجدكؿ التالي 
 نتائج إختبارتحليل التباين الأحادي لدلالة الاختلاف بين متوسطات : ( 35-2 )الجدول رقم 

 المحددات التنظيمية حسب متغير الخبرة المهنية
 

درجة  المتوسط الحسابي 
 الحرية

مستوى الدلالة  fقيمة 
Sig سنة15أكثر من      15 – 5  سنوات5أقل من  المتغير  

 spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات : المصدر 

 

  سنة تحصلت عػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلى أكبر متوسط حػػػػػسابي للمحددات 15 الفئة التي لديها خبرة أكثر من الجدكلأفيشتَ

 ك ىي.0.138 دلالةستولةبمػػػػػػصائيػػػػػػػػػػػػػػػػػةإحلاؿدذات f (2.100 )ة قيم، كأف ( 88.90 )التنػػػػػػػػػظيمية 

المحددات التنظيمية لتولي 
 0.138 2.100 36 88.90 78.37 81.18 المرأة المناصب القيادية
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لدرجة تأثتَ المحددات التنظيمية على ، كبالتالي لا يوجد إختلافداؿ معػػػػنويا .05α = 0أكبر من مسػػػػػػػػػتول الدلالة
 .يعزل لدتغتَ الخبرة الدهنية  0.05عند مستول الدلالة تولي الدرأة الدناصب القيادية 

 

 :أم . إذف نقبل الفرضية الصفرية ك نرفض الفرضية البديلة

 لا يوجد إختلاف ذو دلالة معنوية في تصور أفراد عينة الدراسة لدرجة تأثير المحددات التنظيميةعلى تولي
 . المرأة المناصب القيادية يعزى لاختلاف الخبرة المهنية

ليس لو علاقةبدرجة تأثتَ المحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػددات التنظيػػػػػػػمية على تولي  . كىذا يمكن تفستَه بأف عدد سنوات الخبرة الدهنية
 (.2014منار لزد سبأ،  )النتيجة ىذىتتفق مع دراسة .الدرأةالدناصب القيادية 
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 : ثانيخلاصة الفصل ال

تأثير المحددات التنظيمية على تولي مثلة في مدىــــــــــــــحاولنا من خلال هذا الفصل الإجابة على إشكالية الدراسة المت
حيث حاولنا الإجابة عليها من خلال الإعتماد . المرأة المناصب القيادية في وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

 المبحث الأول تعرضنا فيه إلى :حثينــ مبحالة لعينة من موظــفات مديريات الوزارة والتي تناولناها فيعلى دراسة 
عرض نتائج الدراسة و تحليلها  فــــكانلحث الثاني ــــــــــــــــــ المبأماة في الدراسة ، ـــــــــــــــــة و الإجراءات المتبعـــــــالطريق

وجود تأثير المحددات التنظيمية بدرجة متوسطة على توليالمرأة إلى الدراسة في  الأخير خلصت و .و مناقشتها
التأهيل و التدريب ، صعوبات العمل ، الثقافة  )المناصب القيادية في الوزارة، و أن المحددات الأكثر تأثيرا هي 

  .(التنظيمية، الترقية و التحفيز ، العلاقات داخل العمل 
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من خلال ما تم عرضو في الجانب النظري و التطبيقي يمكن أن نستنتج أن تولي الدرأة الدناصب القيادية يتطلب في 
حقيقة الأمر جملة من الدتطلبات و الدقومات الإدارية التي يجب عليها أن تتصف بها و ىذه قد تكون سلوكية 

مرتبطة بها كمهارات إتصالذا مع الآخرين أو تنظيمية تتعلق بالتسيير ، و نقص أي مقوم يؤدي إلى نقص فرص 
 .توليها ىذه الدناصب 

كماتتنوع المحددات و الدعوقات التي تعترض الدرأة في لرال عملها و تتباين في درجة تأثيرىا ، الأمر الذي يحد من 
طاقاتها و قدراتها و غالبا ما يؤدي إلى إبتعادىن عن الدناصب القيادية رغم ما فرضتو العولدة من تأثيرات على 

إىتمامات الأفراد و الدول ىذا من جانب ، ومن جانب آخر فهي توفر لذا مستوى من الطموح و تجعلها ترفع 
 .التحدي لبلوغ ىذه الدناصب 

تأسيسا على ىذا قمػػػػػػػػػػػػػػػنا بدراستنا ىذه على عػػػػػينة من موظفات في وزارة التعليم العالي و البحث العلمي بالجزائر 
العاصمة لزاولة منا كشػػػػػػػػػػػػػػػػػػف و تشخيػػػػػػػػػػػػص لبعض الدعوقات أو المحددات التنظيمية و إلقاء الضوء عليها و 

 :فتوصلنا إلى ما يلي .توضيح مستوى تأثيرىا على تولي الدرأة الدناصب القيادية في الوزارة

I.  عرض نتائج الدراسة : 

إن ىػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػذه الدراسة تخصػػػػػػػػػػػػػػصت في بيان النتائج التي توصلت إليها في ضوء طروحاتها النػػػػػػػػػػػػػػػػػػػظرية و 
 .تحليلاتها الديدانية و التي من خلالذا نقوم بتقديم إقتراحات 

 :النتائج النظرية .1
 القيادة الإدارية للمرأة تتػػػػػػػػمثل في قدرتها على قيادة الدؤسسة إنطلاقا من الإطار العلمي للمعػػػػػػػػػػػػػرفػػػػػػة 

 الإدارية و القدرة على التخطيط و التنظيم و الرقابة و كذا تجميع جهود العاملين و تنسيقها بفعالية
 لتحقيق الأىداؼ الدرسومة؛

  الدشػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاركة ، التعاطػػػػػػػػػػػػػػػػػف ، الإبداع ، الإتصال: تدتاز الدرأة القػػػػػػػيادية بصفات أساسية و ىي 
 . العلاقات
 تديل الدرأة إلى إتباع النمط الديمقراطي في أغلب الأحيان ؛ 
  تنمػػػػػػية القػػػػػػػػػػدرات: ولكي تتمػػػػػػكن من النجاح في عملها القيادي يستلزم توفر مقومات ألا و ىي 

  القيادية، إستثمار دوافع الانجاز، تنمية القػػػػػػػػػػدرات الريادية، تنمية الدسار الوظيػػػػػػػػػػفي، تنمية شبكة
 العلاقات ، التعامل مع الصراع الوظيفي و كذا ضغوط العمل ؛
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 أما المحػػػػػػػددات أو الدعوقات التنظيمية التي تواجهها الدرأة و التي تحػػػػػػػػول من توليها الدناصب القػػيادية 
 التأىيػػػػػػػػػػػػل و التدريب، الثقػػػػػػػػافة التنظيمية، دعم الإدارة الػػػػعليا، صعوبات العمل، التػػرقيػػػػػػػػػػػػػػػػػة :ىي 

 . و التحفيز، إنعدام روح العمل الجماعي ، العلاقات داخل العمل
 

 :النتائج التطبيقية  .2

 :     بعد إختبار الفرضيات و تحليل نتائجها و مناقشتها و تفسيرىا أشارت الدراسة إلىمايلي 

  وجود تأثيػػػػػػػػػر بدرجة متػػػػػػوسطة لبعد التأىيل و التدريػػػػػػب على تولي الدرأة الدنػػػػػاصب القيادية في وزارة 
 التعليم العالي و البحث العلمي بالجزائر، والذي يرجع لنقص الدهارات الإدارية ؛

 وجود تأثير بدرجة متوسطة لبعد الثقافة التنظيػػػػػمية على تولي الدرأة الدناصب القيادية في وزارة التعليم 
  العالي و البحث العلمي بالجزائر بسبب تفضيل الفئة الذكوريةللمنصب القيادي؛

 وجػػػػػػػود تأثػػػػػػػػػػػػير بدرجة متوسطة لبعػػػػػػػػػد دعم الإدارة العليا على تولي الدرأة الدناصػػػب القيادية في وزارة 
  التعليم العالي و البحث العلمي بالجزائر وذلك لإعتقادىم أنها أقل قدرة و إلتزاما على أداء العمل؛

 وجػػػػػػػود تأثػػػػػػػػػػػػػػير بدرجػػػػػػػػػػػػػػة متوسطة لبعػػػػػد صػػػػػػػػػػػػػػػػعوبات العمل على تولي الدرأة الدناصػػػػػب القيادية في 
 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي بالجزائر وذلك لعدم توفيقها بين متطلبػػػػػات العمل و واجباتها

       الأسرية ؛
 وجود تأثير بدرجة متوسػػػػػػػػػػػطة لبعد الترقػػػػػػػػػػػػػية و التحفيز  على تولي الدرأة الدناصب القيػػػػادية في وزارة 

  التعليم العالي و البحث العلمي بالجزائر وىذا راجع لصعوبة الحصول على الحوافز و الترقية ؛
 وجود تأثير بدرجة متوسػػػػػػطة لبعد إنعدام روح العػػػػػمل الجماعي على تولي الدرأة الدناصب القيادية في 

  وزارة التعليم العالي و البحث العلمي بالجزائر بسبب عدم وجود معايير لتقدم الفريق؛
 وجود تأثير بدرجة متوسػػػػػػػػطة لبعد العلاقات داخل العمل على تولي الدرأة الدناصب القيادية في وزارة 

 التعليمالعالي و البحث العلمي بالجزائر وذلك راجع لعدم وجود تنافس شريف بين زملائها؛
  وجود تأثيػػػػػر بدرجة متوسػػػػػػػػػػػطة للمحددات التنظيمية بصفة عامة على تولي الدرأة الدناصب القيادية 

 التأىيل : في وزارة التعػػػػػػػػػػػػػػليم العالي و البحػػػػػػػػػػػػث العلمي بالجػػػػػػػػػػػػػزائر، وإن أكػػػػػػػثرىا تأثػػػػػػػػػيرا تتمثل في 
       و التدريب ، صعوبات العمل، الثقافة التنظيمية، الترقية و التحفيز ؛

 عدم وجػػػػػػػػػػػػػػود إختػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلاؼ ذو دلالة معػػػػػػػػػػنوية  في تصػػػػػور أفراد عينة الدراسة عند مستوى الدلالة  
α = 0.05 التأىيل و التدريب، الثقافة التنظيمية )حول درجة تأثير الدػػػػػػػػػػحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػددات التنظيمية 

 دعم الإدارة العليا، صعػػػػػػػػػػػػػوبات العمل،الترقية و التحفيز، إنعدام روح العمل الجماعي، العلاقات 
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 على تولي الدرأة للمناصبالقيادية  تبعا للمسمى الوظيفي ؛ (داخل العمل 
  عند مستوى الدلالة  عدم وجػػػػػود إختلاؼ ذو دلالة معنػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوية في تصور أفراد عػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػينة الدراسة 

α = 0.05 حول درجة تأثير المحػػػػػػػػػػػػػػددات التنظػػيمػػػػػػػية على تولي الدرأة الدناصب القيػػػػػػػػػػػػػػادية تعزى  
 ووجػػػػػػػػود إختلاؼ ذو دلالة . (عدد الأطفال، الدستوى التعليػػػػػػػػػػػػمي، الخبرة الدهنية )لإختػػػػػػػػػػػػلاؼ

  .(العمر ، الحالة الإجتماعية   )معنوية حسبإختلاؼ 
II.  الإقتراحات: 

 :بناءا على النتائج التي تم التوصل إليها نقترح ما يلي 

  تشجػػػػػيع الدرأة على حضػػػػػػػػػػػػػور الدورات التدريبية و تقريػػػػػػػػػبها من أماكن عملها مما يعمل على زيادة 
 مهاراتها تؤىلها لتولي الدناصبالقيادية ؛

 التأكيد على أهمية الثقافة التنظيمية في تغيير صورة الدرأة و قدرتهاعلى تولي الدناصب القيادية ؛ 
 العمل على وضع معايير موضوعية للترشيحات للمناصب القيادية ؛ 
 العمل على إعطاء الفرصة للمرأة على القيادة بتكليفها بأعمال قيادية ؛ 
  تحفيز و إعػػػػطاء الأولوية للمرأة في الترقية للمناصب القيادية ذات الكفاءة و الخبرة و الدهارة و عدم 

 التحيز للرجل ؛
 العمل على توفير بيئة عمل تشجع الدرأة على العمل الجماعي و إقامة علاقات مبنػػػية على الاحترام 

 . و التنافس الشريف
 

III.  آفاق الدراسة: 
 العمل على إجراء دراسة مسػػػػػػػػػػحية شامػػػػػػػػػػػػػػػػػلة على مستػػػػػػػوى الجزائر للوقػػػػػػػػػػػػػػػػػػوؼ على واقػػػػػػػػػػػػػػػع تولي 

  الدرأةالجزائرية الدناصب القيادية وكذا الوقوؼ على الأسباب الحقيقية التي تحول دون توليها الدناصب
  القيادية و العمل تذليلها ؛

 إجراء دراسة حول تأثير المحػػػػػػػػددات الإقتصادية و الإجتماعية و الشخصية على تولي الدرأة الدناصب 
  القيادية ؛
 إجراء دراسة حول تأثير المحددات التنظيمية  على تولي الدرأة الدناصب القيادية في القطاع الخاص ؛ 
 إجراء دراسة حول تأثير المحددات التنظيمية  على تولي الدرأة الدناصب القيادية في جامعة غرداية ؛ 
  إجراء دراسة حول مدى مساهمة الدرأة في  الدناصب القيادية في التنمية. 

 



 قائمة المصادر

  و الـــــــــــمراجع
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 الهيكل التنظيمي لوزارة التعليم العالي و البحث العلمي : (1)الملحق رقم 

 

 

 

 الوزير

المكتب الوزاري 

 للأمن الداخلي

المديرية العامة للتعليم 

 والتكوين العاليين

المديرية العامة للبحث 

 والتطوير التكنولوجي

مديرية التعاون والتبادل 

 ما بين الجامعات

مديرية التنمية 

 والاستشراف

مديرية الدراسات 

 القانونية والأرشيف
مديرية الموارد 

 البشرية

مديرية الميزانية 

 والوسائل ومراقبة التسيير

مديرية تحسين إطار حياة 

الطلبة والتنشيط في الوسط 

 الجامعي

مكتب البريد  ديوان الوزير

 والاتصال

المفتشية العامة  المفتشية العامة

 للبيداغوجيا

 الأمين العام

مديرية التعليم والمتابعة 

 البيداغوجية والتقييم

مديرية التكوين في 

 الدكتوراه والتأهيل

مديرية الشهادات 

والمعادلات والتوثيق 

 الجامعي

 مديرية التكوين العالي

المديرية الفرعية للتكوين 

وتحسين المستوى في 

 الخارج والإدماج

المديرية الفرعية لتكوين 

 الطلبة الأجانب

المديرية الفرعية 

 للتعاون الثنائي

المديرية الفرعية 

للتعاون المتعدد 

 الأطراف

المديرية الفرعية للهياكل 

 القاعدية والشبكات

المديرية الفرعية للأمن 

 المعلوماتي

المديرية الفرعية 

 لأنظمة الإعلام

المديرية الفرعية 

 لأنظمة دعم المعرفة

المديرية الفرعية 

 للاستشراف والتخطيط

المديرية الفرعية 

لبرمجة وتمويل 

 الاستثمارات

المديرية الفرعية 

لمتابعة البناءات 

 والتجهيزات والتقييس

المديرية الفرعية 

للمحافظة على 

 الممتلكات الجامعية

المديرية الفرعية لتخطيط 

الموارد البشرية 

 وتطويرها

المديرية الفرعية لمتابعة 

المسارات المهنية 

 للمستخدمين وتطويرها

المديرية الفرعية للتكوين 

وتحسين المستوى وتجديد 

 المعارف

المديرية الفرعية لظروف 

 الدراسة والحياة الطلبة

المديرية الفرعية للتنشيط 

 في الوسط الجامعي

المديرية الفرعية لنوعية 

 الخدمات الجامعية

المديرية الفرعية للوقاية 

 من الأخطار

المديرية الفرعية 

 للتنظيم

المديرية الفرعية 

للدراسات القانونية 

 والمنازعات

المديرية الفرعية 

للمراقبة والرصد 

 القانوني

المديرية الفرعية 

 للأرشيف والوثائق

المديرية الفرعية للميزانية 

 والمحاسبة

المديرية الفرعية للوسائل 

 العامة

المديرية الفرعية 

 للصفقات والعقود

مديرية الشبكات وأنظمة 

 الاتصال الجامعية



 

  (02)الملحق رقم 

 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

 جامعة غرداية

 كلية العلوم الاقتصادية و العلوم التجارية وعلوم التسيير

 لإستراتيجيةإدارة الأعمالا: تخصص -  علوم التسيير   :قسم 

 الإستبيان
. تحية طيبة .................................. الفاضلة  ختالأ

بتحضــــــــــــــــــــــــــــير مذكرة ماســـــــــــــــتر في إدارة الأعـــــــــــمال الاستراتيجية بجامعة غرداية ثة ـــــــــــــــوم الباحقت

حيث تهدف الدراسة إلى "ددات التنظيمية لتولي المرأة المناصب القيادية ـــــــالمح:" بعنوان

في وزارة التعليم اديةــــــــــــــــــلمناصب القي المرأة الموظــــــــــــفةا في توليتؤثرة التي ــــــــ التنظيميتبيان المحددات
نوياً ـــــلافات دالة معــــــــــــــناك إختـــــــــــ إن كانت هو كذا تبيــــــــــــــــان.  العالي و البحث العلمي بالجزائر العاصمة 

 .  في توليها للمناصب القياديةشخصيةال للخصائص
و ـــــــــــرجنيق أهداف الدراسة، لذا ـــــ لغرض تحقيانستبالإ بإعداد هذااحثة ـــــــومن أجل ذلك قامت الب

في  () بكل صراحة وموضوعية وذلك بوضع إشارة يانعاونكم والتكرم بالإجابة على فقرات الإستبــــــــــــــت
علومات سوف تعامل بسرية تامة ولن تستخدم كل ما سيرد في اجاباتكم من م ، علماً بأن الخانة المناسبة

  .إلا لأغراض البحث العلمي
 

 .انينشكركم على حسن تعاونكم و المشاركة في ملئ هذه الاستب

 



 

 الشخصية الخصائص :  الاول لقسما

 :العمر  (1
  سنة                                      45- 36 سنة                 35-26                             سنة 25أقل من  

  سنة 55 سنة                           أكثر من 55 -  46           

 :الحالة الإجتماعية (2
 عــــــــزباء                                            متزوجة   

 مطلــــقة                                           أرملـــــــــــة                  
 

 :عدد الأطفال  (3
 3                               أكثر من 3  -  1  لا يوجد                                     من 

 

 :المستوى التعليمي  (4

 ثانويفأقلجامــــــــــــــــــــــــــــعي

 دراسات عليا                                   شهادات أخرى

 :لخبرة المهنية  ا (5
  سنة15 سنوات أكثر من 15-  5 سنوات      5 أقل من 

 

 : ................................................. المسمى الوظيفي  (6

 

 

 الدناصب القيادية الدرأةالمحددات التنظيمية لتولي  : ثانيالالقسم



 

 :التأهيل و التدريب -(1
 

 :الثقافة التنظيمية - (2

 :دعم الإدارة العليا - (3

 
 الرقم

 
 الفقرات

موافق 
 بشدة

غير  محايد  موافق 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

01 
لدى  (قوة الشخصية ، الحوار ، الدشاركة  ) يؤدي نقص الدهارات الإدارية 

 .الدرأة إلى الحد من توليها للمناصب القيادية 
     

02 

يساهم ضعف مشاركة الدرأة في البرامج التدريبية بشكل عام في الحد من 
 .توليها للمناصب القيادية  

     

03 

  يحد من ةالدوظفلدرأة بعد أماكن انعقاد الدورات التدريبية من مناطق إقامة ا
 . في تلك الدورات امشاركته

     

04 

لا تعطي مؤسستك فرصا متساوية بنٌ الرجل و الدرأة في برامج التدريب و 
 .التعلم الدستمر 

     

 
 الرقم

 
 الفقرات

موافق 
 بشدة

غير  محايد  موافق 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

01 
الترشيحات للمناصب القيادية في مؤسستك لا تبنى على أسس 

 .موضوعية 
     

02 

يتم تفضيل الفئة الذكورية للمنصب القيادي في حال تساويه مع الدرأة 
 .في الدؤهلات 

     

 .الدسؤول في مؤسستك يستثني الدرأة من تولي مناصب قيادية  03
     

04 

مثل عدم تفويض الدسؤوليات ، عدم التشجيع على  )ثقافة مؤسستك 
 .تحول دون تولي الدرأة الدناصب القيادية  (.....طرح افكار جديدة  

     



 

 

 :صعوبات العمل - (4

 

 

 

 

  الترقية و التحفيز (5

 
 الرقم

 
 الفقرات

موافق 
 بشدة

محا موافق 
 يد 

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

يعتقد الدسؤولون في الإدارة العليا بمؤسستك بأن الدرأة أقل قدرة على أداء  01
 .العمل من الرجل في الدناصب القيادية 

     

يعتقد الدسؤولون في الإدارة العليا بمؤسستك بأن الدرأة أقل إلتزاما بالعمل  02
 .من الرجل في الدناصب القيادية 

     

تولي الدرأة الدناصب القيادية يؤدي لعدم الانسجام في القرارات داخل  03
 .مؤسستك 

     

ينظر الدسؤولون في مؤسستك ان تولي الدناصب القيادية يتطلب شروط  04
 .لا تتوفر في الدرأة  (جسمية ، نفسية  )فيزيولوجية 

 

     

 
 الرقم

 
 الفقرات

موافق 
 بشدة

غير  محايد  موافق 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

      . العمل لساعات متأخرة  يقلل فرص تولي الدرأة الدناصب القيادية 01

طبيعة بعض الدناصب القيادية تستدعي حضور لقاءات و العمل في  02
 .مناطق جغرافية مختلفة 

     

إن العمل الذي يتطلب السفر يعيق من فرص تولي الدرأة للمناصب  03
 .القيادية

     

      .العمل الديداني يعيق من فرصة تولي الدرأة للمناصب القيادية  04



 

 
  :إنعدام روح العمل الجماعي  (6

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 : العلاقات داخل العمل  (7

 
 الرقم

 
 الفقرات

موافق 
 بشدة

غنً  محايد  موافق 
 موافق

غنً 
موافق 
 بشدة

      .يتم تجاوز الدرأة الدوظفة في الترقيات بشكل غنً عادل  01

02 
لا تشكل الخبرة لدى الدرأة الدوظفة نقاط قوة تأخذ بعنٌ الإعتبار لتوليها 

 .مناصب قيادية 
     

      من الصعب الحصول على حوافز معنوية توصي بتولي الدرأة الدناصب القيادية 03

      .لا تمنح مؤسستك  فرصا عادلة في التحفيز بنٌ الجنسنٌ  04

 
 الرقم

 
 الفقرات

موافق 
 بشدة

غنً  محايد  موافق 
 موافق

غنً موافق 
 بشدة

      .من الصعب على الدرأة الدوظفة تشكيل و قيادة فريق عمل لأداء الدهام  01

      .عدم التزام الزملاء بالقرار الذي يتم الوصول إليه من طرف الدرأة  02

      .لا يتم الإستماع إلى وجهة نظر كل من الزملاء  03

      .لا توجد معاينً لتقييم تقدم الفريق من عدمه  04



 

 
  شكرا لتعاونكم معنا

 
 
 

 
 الرقم

 
 الفقرات

موافق 
 بشدة

غنً  محايد  موافق 
 موافق

غنً موافق 
 بشدة

      .لا يوجد تنافس شريف بنٌ الزملاء في مؤسستك  01

      .لا يعدلالدسؤول الدباشر في الدعاملة بينك وبنٌ زميلكالدوظف 02

      .تتسم  العلاقة بينك وبنٌ مسؤولك بعدم الودية  03

      .تشعر الدرأة ببعض الحساسية في توجيه النقد البناء للرؤساء في العمل  04



قائمة بأسماء المحكمين  :(03)ق رقم ــــــــــــــــــــــــالملح
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
( معامل الثباث آلفا كرونباخ ) ثباث الاستبيان  : (04)الملحق رقم 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,859 28 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الجامعة الاسم واللقب الرقم  
 جامعة غرداية الدكتور بوخاري عبد الحميد  01

 جامعة غرداية الدكتورة شرع مريم  02

 جامعة غرداية  الدكتور زوزي محمد 03

 جامعة غرداية الدكتور بلعور سليمان 04
 جامعة أدرار الدكتور حوتية عمر   05
 جامعة البويرة الدكتور طويطي مصطفى   06



 

 توزيع بيرسون : ( 05)الملحق رقن 

 

 

 

 

 

Corrélations 

 محددات 7مح 6مح 5مح 4مح 3مح 2مح 1مح 

 1مح

Corrélation de Pearson 1 ,305 ,247 ,137 ,300 ,295 ,185 ,466
**

 

Sig. (bilatérale)  ,066 ,140 ,418 ,071 ,076 ,273 ,004 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 

 2مح

Corrélation de Pearson ,305 1 ,445
**

 ,187 ,573
**

 ,400
*

 ,145 ,690
**

 

Sig. (bilatérale) ,066  ,006 ,268 ,000 ,014 ,393 ,000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 

 3مح

Corrélation de Pearson ,247 ,445
**

 1 ,242 ,599
**

 ,459
**

 ,208 ,776
**

 

Sig. (bilatérale) ,140 ,006  ,149 ,000 ,004 ,217 ,000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 

 4مح

Corrélation de Pearson ,137 ,187 ,242 1 ,088 ,154 -,164 ,348
*

 

Sig. (bilatérale) ,418 ,268 ,149  ,604 ,364 ,332 ,035 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 

 5مح

Corrélation de Pearson ,300 ,573
**

 ,599
**

 ,088 1 ,419
**

 ,537
**

 ,826
**

 

Sig. (bilatérale) ,071 ,000 ,000 ,604  ,010 ,001 ,000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 

 6مح

Corrélation de Pearson ,295 ,400
*

 ,459
**

 ,154 ,419
**

 1 ,345
*

 ,672
**

 

Sig. (bilatérale) ,076 ,014 ,004 ,364 ,010  ,036 ,000 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 

 7مح

Corrélation de Pearson ,185 ,145 ,208 -,164 ,537
**

 ,345
*

 1 ,533
**

 

Sig. (bilatérale) ,273 ,393 ,217 ,332 ,001 ,036  ,001 

N 37 37 37 37 37 37 37 37 

 محددات

Corrélation de Pearson ,466
**

 ,690
**

 ,776
**

 ,348
*

 ,826
**

 ,672
**

 ,533
**

 1 

Sig. (bilatérale) ,004 ,000 ,000 ,035 ,000 ,000 ,001  

N 37 37 37 37 37 37 37 37 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 



 

  لأفراد العينةنسب المئوية التوزيعات التكرارية و ال : ( 06 )الملحق رقم 

 

 العمر

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 48,6 48,6 48,6 18 35 إلى 26

 78,4 29,7 29,7 11 45إلى36

 94,6 16,2 16,2 6 55إلى 46

 100,0 5,4 5,4 2 55 أكثرمن

Total 37 100,0 100,0  

 

 

 جتماعيةلاحالةاال
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 35,1 35,1 35,1 13 عزباء

 97,3 62,2 62,2 23 متزوجة

 100,0 2,7 2,7 1 أرملة

Total 37 100,0 100,0  

 

 

 الأطفال
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 43,2 43,2 43,2 16 لايوجد

 97,3 54,1 54,1 20 3 الى1 من

 100,0 2,7 2,7 1 3أكثرمن

Total 37 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 المستوىالتعليمي
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 8,1 8,1 8,1 3 ثانويفأقل

 62,2 54,1 54,1 20 جامعي

 100,0 37,8 37,8 14 دراساتعليا

Total 37 100,0 100,0  

 

 

 الخبرة
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 32,4 32,4 32,4 12 سنوات 5 أقلمن

 75,7 43,2 43,2 16 سنة 15 ألى5 من

 100,0 24,3 24,3 9 سنة 15 أكثرمن

Total 37 100,0 100,0  

 

 

 الوظيفة
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 48,6 48,6 48,6 18 إدارةوسطى

 100,0 51,4 51,4 19 إدارةتنفبذية

Total 37 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 اختبار طبيعة التوزيع  : (07 )الملحق رقم 
 

Test de Kolmogorov-Smirnov à un échantillon 

 
 محددات 7مح 6مح 5مح 4مح 3مح 2مح 1مح

N 37 37 37 37 37 37 37 37 

Paramètres normaux
a,b

 

Moyenne 
11,675

7 

10,0

270 

8,4324 11,723

0 

10,0338 7,9189 9,3514 81,8456 

Ecart-type 
2,0326

0 

2,06

221 

2,5458

6 

2,3999

3 

2,58881 2,02163 2,89483 12,78363 

Différences les plus 

extrêmes 

Absolue ,102 ,121 ,154 ,114 ,138 ,160 ,171 ,109 

Positive ,102 ,121 ,154 ,061 ,138 ,160 ,171 ,109 

Négative -,078 -,101 -,068 -,114 -,083 -,133 -,095 -,082 

Z de Kolmogorov-Smirnov ,620 ,736 ,940 ,690 ,841 ,971 1,043 ,665 

Signification asymptotique (bilatérale) ,836 ,651 ,340 ,727 ,479 ,302 ,227 ,768 

Signification de Monte 

Carlo (bilatérale) 

Signification ,800
c
 ,611

c
 ,315

c
 ,682

c
 ,447

c
 ,279

c
 ,204

c
 ,727

c
 

Intervalle de confiance 

à 95% 

Borne 

inférie

ure 

,792 ,601 ,306 ,673 ,437 ,270 ,196 ,718 

Borne 

supéri

eure 

,808 ,620 ,325 ,692 ,457 ,287 ,212 ,735 

a. La distribution à tester est gaussienne. 

b. Calculée à partir des données. 

c. Basée sur 10000 tableaux échantillonnés générés à partir de 2000000. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 المتوسطاث الحسابيت و الإنحرافاث المعياريت لفقراث الاستبيان : ( 08 )الملحق رقن 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type التأهيل و التدريب

 ( قوةالشخصية،الحوار،المشاركة )  يؤدينقصالمهاراتالإدارية

 . لدىالمرأةإلىالحدمنتوليهاللمناصبالقيادية

37 1,00 5,00 4,0811 ,89376 

يساهمضعفمشاركةالمرأةفيالبرامجالتدريبيةبشكلعامفيالحدمنتوليهالل

 مناصبالقيادية

37 1,00 5,00 3,5405 1,06965 

بعدأماكنانعقادالدوراتالتدريبيةمنمناطقإقامةالمرأةالموظفةيحدمنمشا

 . ركتهافيتلكالدورات

37 1,00 5,00 3,2973 1,22168 

لاتعطيمؤسستكفرصامتساويةبينالرجلوالمرأةفيبرامجالتدريبوالتعلما

 . لمستمر

37 1,00 5,00 3,1622 1,28048 

N valide (listwise) 37     

 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type الثقافت التنظيميت

 . الترشيحاتللمناصبالقياديةفيمؤسستكلاتبنىعلىأسسموضوعية

37 1,00 5,00 3,2432 ,98334 

يتمتفضيلالفئةالذكوريةللمنصبالقياديفيحالتساويهمعالمرأةفيالمؤ

 . هلات

37 1,00 5,00 3,5405 1,14491 

 المسؤولفيمؤسستكيستثنيالمرأةمنتوليمناصبقيادية
37 1,00 4,00 2,4595 ,80259 

 ثقافةمؤسستك

...مثلعدمتفويضالمسؤوليات،عدمالتشجيععلىطرحافكارجديدة)

 . تحولدونتوليالمرأةالمناصبالقيادية . (

37 1,00 5,00 3,0000 1,08012 

N valide (listwise) 37     

 

 

 

 



Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type دعن الإدارة العليا

يعتقدالمسؤولونفيالإدارةالعليابمؤسستكبأنالمرأةأقلقدرة

 علىأداءالعملمنالرجلفيالمناصبالقيادية

37 1,00 5,00 2,6757 1,08151 

يعتقدالمسؤولونفيالإدارةالعليابمؤسستكبأنالمرأةأقلإلتزا

 . مابالعملمنالرجلفيالمناصبالقيادية

37 1,00 5,00 2,9189 1,27755 

توليالمرأةالمناصبالقياديةيؤديلعدمالانسجامفيالقراراتدا

 . خلمؤسستك

37 1,00 5,00 2,0541 ,88021 

ينظرالمسؤولونفيمؤسستكانتوليالمناصبالقياديةيتطلبشر

 . لاتتوفرفيالمرأة ( جسمية،نفسية ) وطفيزيولوجية

37 1,00 5,00 2,4595 1,06965 

N valide (listwise) 37     

 

 

 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type صعوباث العمل

 .العمللساعاتمتأخرةيقللفرصتوليالمرأةالمناصبالقيادية
37 2,00 5,00 3,7027 1,07664 

طبيعةبعضالمناصبالقياديةتستدعيحضورلقاءاتوالعملفيمنا

 . طقجغرافيةمختلفة

37 2,00 5,00 3,9189 ,72182 

 .إنالعملالذييتطلبالسفريعيقمنفرصتوليالمرأةللمناصبالقيادية
37 1,00 5,00 3,3243 1,15600 

 . العملالميدانييعيقمنفرصةتوليالمرأةللمناصبالقيادية
37 1,00 5,00 2,9189 1,25562 

N valide (listwise) 37     

 

 

 

 

 

 

Statistiques descriptives 

 



 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type الترقيت و التحفيس

 1,15079 2,8108 5,00 1,00 37 . يتمتجاوزالمرأةالموظفةفيالترقياتبشكلغيرعادل

لاتشكلالخبرةلدىالمرأةالموظفةنقاطقوةتأخذبعينالإعتبار

 . لتوليهامناصبقيادية

37 1,00 5,00 3,0270 1,09256 

منالصعبالحصولعلىحوافزمعنويةتوصيبتوليالمرأةالمنا

 صبالقيادية

37 2,00 5,00 3,3784 1,06331 

 1,00000 3,0000 5,00 2,00 37 . لاتمنحمؤسستكفرصاعادلةفيالتحفيزبينالجنسين

N valide (listwise) 37     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type انعدام روح العمل الجماعي

منالصعبعلىالمرأةالموظفةتشكيلوقيادةفريقعمللأ

 . داءالمهام

37 1,00 4,00 1,9459 ,74334 

عدمالتزامالزملاءبالقرارالذييتمالوصولإليهمنط

 . رفالمرأة

37 1,00 4,00 2,3243 ,91451 

 1,10893 2,7838 5,00 1,00 37 . لايتمالإستماعإلىوجهةنظركلمنالزملاء

 1,09256 3,0270 5,00 1,00 37 . لاتوجدمعاييرلتقييمتقدمالفريقمنعدمه

N valide (listwise) 37     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type العلاقاث داخل العمل

 1,11770 3,0270 5,00 1,00 37 . لايوجدتنافسشريفبينالزملاءفيمؤسستك

لايعدلالمسؤولالمباشرفيالمعاملةبينكوبينزميلكالموظ

 . ف

37 1,00 5,00 3,0270 1,23573 

 1,22964 2,3514 5,00 1,00 37 . تتسمالعلاقةبينكوبينمسؤولكبعدمالودية

تشعرالمرأةببعضالحساسيةفيتوجيهالنقدالبناءللرؤساء

 . فيالعمل

37 1,00 5,00 3,2162 1,05765 

N valide (listwise) 37     

 
 
 
 

 لعينتين مستقلتين T  (TEST)اختبار  : (09 )الملحق رقم 
 

Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart-type Erreur standard الوظيفة

moyenne 

 47735, 2,02522 11,9306 18 إدارةوسطى 1مح



 47366, 2,06465 11,4342 19 إدارةتنفبذية

 2مح
 50033, 2,12272 10,0694 18 إدارةوسطى

 47275, 2,06067 9,9868 19 إدارةتنفبذية

 3مح
 64328, 2,72920 8,5833 18 إدارةوسطى

 55648, 2,42565 8,2895 19 إدارةتنفبذية

 4مح
 68792, 2,91859 11,2639 18 إدارةوسطى

 40157, 1,75042 12,1579 19 إدارةتنفبذية

 5مح
 76667, 3,25270 10,2778 18 إدارةوسطى

 41648, 1,81540 9,8026 19 إدارةتنفبذية

 6مح
 54757, 2,32316 8,2500 18 إدارةوسطى

 38820, 1,69213 7,6053 19 إدارةتنفبذية

 7مح
 62977, 2,67187 10,2778 18 إدارةوسطى

 66279, 2,88903 8,4737 19 إدارةتنفبذية

 

 

 Test de Levene sur 

l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. T Ddl Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

 1مح
Hypothèse de variances égales ,147 ,704 ,738 35 ,466 ,49635 ,67283 

Hypothèse de variances inégales   ,738 34,954 ,465 ,49635 ,67247 

 2مح
Hypothèse de variances égales ,123 ,728 ,120 35 ,905 ,08260 ,68778 

Hypothèse de variances inégales   ,120 34,747 ,905 ,08260 ,68835 

 3مح
Hypothèse de variances égales ,101 ,752 ,347 35 ,731 ,29386 ,84781 

Hypothèse de variances inégales   ,345 33,988 ,732 ,29386 ,85058 

 4مح
Hypothèse de variances égales 7,130 ,011 -1,137 35 ,263 -,89401 ,78619 

Hypothèse de variances inégales   -1,122 27,540 ,271 -,89401 ,79655 

 5مح
Hypothèse de variances égales 5,694 ,023 ,553 35 ,584 ,47515 ,85984 

Hypothèse de variances inégales   ,545 26,347 ,591 ,47515 ,87249 

 6مح
Hypothèse de variances égales 1,403 ,244 ,969 35 ,339 ,64474 ,66552 

Hypothèse de variances inégales   ,961 30,990 ,344 ,64474 ,67122 

 7مح
Hypothèse de variances égales ,664 ,421 1,969 35 ,057 1,80409 ,91626 

Hypothèse de variances inégales   1,973 34,982 ,056 1,80409 ,91427 

 (الإختلافات  )ANOVAالتباين إختبار ( : 10)لملحق رقم ا

 إختلاف العمر: الفرضية الفرعية الاولى  (1

 



 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour 

la moyenne 

Borne inférieure Borne supérieure 

 82,2760 75,5970 1,58283 6,71540 78,9365 18 35 إلى 26

 90,7555 71,6731 4,28214 14,20224 81,2143 11 45إلى36

 101,4789 65,4377 7,01031 17,17169 83,4583 6 55إلى 46

 240,3028 26,9813- 10,51786 14,87450 106,6607 2 55 أكثرمن

Total 37 81,8456 12,78363 2,10162 77,5833 86,1078 

 

ANOVA à 1 facteur 

 محددات

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 1403,900 3 467,967 3,448 ,028 

Intra-groupes 4479,263 33 135,735   

Total 5883,163 36    

 

Comparaisons multiples 

Variable dépendante:   محددات 

LSD   

(I) العمر (J) العمر Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne 

supérieure 

 35 إلى 26

 6,7936 11,3492- 613, 4,45875 2,27778- 45إلى36

 6,6520 15,6956- 416, 5,49212 4,52183- 55إلى 46

27,72421- 55 أكثرمن
*
 8,68381 ,003 -45,3915 -10,0569 

 45إلى36

 11,3492 6,7936- 613, 4,45875 2,27778 35 إلى 26

 9,7858 14,2739- 707, 5,91288 2,24405- 55إلى 46

25,44643- 55 أكثرمن
*
 8,95585 ,008 -43,6672 -7,2256 

 55إلى 46

 15,6956 6,6520- 416, 5,49212 4,52183 35 إلى 26

 14,2739 9,7858- 707, 5,91288 2,24405 45إلى36

23,20238- 55 أكثرمن
*
 9,51263 ,020 -42,5560 -3,8488 

 55 أكثرمن

27,72421 35 إلى 26
*
 8,68381 ,003 10,0569 45,3915 

25,44643 45إلى36
*
 8,95585 ,008 7,2256 43,6672 

23,20238 55إلى 46
*
 9,51263 ,020 3,8488 42,5560 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 اختلاف الحالة الإجتماعية: الفرضية الفرعية الثانية  (2

 

Descriptives 

 محددات



 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour 

la moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne 

supérieure 

 111,07 63,07 88,0691 73,3705 3,37308 12,16183 80,7198 13 عزباء

 111,11 66,14 85,8456 76,0457 2,36272 11,33121 80,9457 23 متزوجة

 117,18 117,18 . . . . 117,1786 1 أرملة

Total 37 81,8456 12,78363 2,10162 77,5833 86,1078 63,07 117,18 

 

 

ANOVA à 1 facteur 

 محددات

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 1283,524 2 641,762 4,744 ,015 

Intra-groupes 4599,640 34 135,284   

Total 5883,163 36    

 

 

 

 اختلاف عدد الأطفال: الفرضية الفرعية الثالثة  (3

Descriptives 

 محددات

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour 

la moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne 

supérieure 

 111,07 63,07 86,3066 74,5327 2,76196 11,04782 80,4196 16 لايوجد

 117,18 66,14 88,9004 75,6425 3,16717 14,16403 82,2714 20 3 الى1 من

 96,14 96,14 . . . . 96,1429 1 3أكثرمن

Total 37 81,8456 12,78363 2,10162 77,5833 86,1078 63,07 117,18 

 

 

ANOVA à 1 facteur 

 محددات

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 240,572 2 120,286 ,725 ,492 

Intra-groupes 5642,592 34 165,959   

Total 5883,163 36    



 

 

 اختلاف المستوى التعليمي : الفرضية الفرعية الرابعة  (4

 

Descriptives 

 محددات

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour 

la moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne 

supérieure 

 96,14 67,14 117,1841 39,1016 9,07377 15,71623 78,1429 3 ثانويفأقل

 117,18 63,07 87,1278 75,8044 2,70503 12,09725 81,4661 20 جامعي

 111,11 68,07 91,2512 75,1110 3,73552 13,97705 83,1811 14 دراساتعليا

Total 37 81,8456 12,78363 2,10162 77,5833 86,1078 63,07 117,18 

 

 

ANOVA à 1 facteur 

 محددات

 Somme des 

carrés 

Ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 68,982 2 34,491 ,202 ,818 

Intra-groupes 5814,181 34 171,005   

Total 5883,163 36    

 

 

 

 

 

 اختلاف الخبرة المهنية : الفرضية الفرعية الخامسة (5

 

Descriptives 

 محددات



 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% 

pour la moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne 

supérieure 

 111,07 68,07 88,5832 73,7859 3,36153 11,64467 81,1845 12 سنوات 5 أقلمن

 94,14 63,07 83,5145 73,2266 2,41337 9,65349 78,3705 16 سنة 15 ألى5 من

 117,18 70,07 102,0701 75,7395 5,70914 17,12742 88,9048 9 سنة 15 أكثرمن

Total 37 81,8456 12,78363 2,10162 77,5833 86,1078 63,07 117,18 

 

 

ANOVA à 1 facteur 

 محددات

 Somme des 

carrés 

Ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 646,947 2 323,474 2,100 ,138 

Intra-groupes 5236,216 34 154,006   

Total 5883,163 36    
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