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 إقرار الخبير اللغىي

ذ ويههسألا ذ الههويم والوظ ههس مس ااههس ذ ههوظي    اوظ ههس  ذ ههأوذاا أشهه أ أنإ اههسا ذ الههس م ذ اولههوام ل       
شييماء ) موذ اوأإاههم اههن ذ طس مه (أاذلههم ايأذايهم فهه  امسفظههم سي وهسا،  ذ ميوايهم فهه  امسفظهم سي وههسا

فهه  رساقههم ذ وسألههيم يايههم ذهأذج ولههم ااههم ذلارظاههسع ، وههأ ظاهه  ااذرقظ ههس اههن ذ اسميهههم  (بدييعب يي 
 ذ اغويم وظصميح اس واأ في س ان أخطس   غويم وظقميايم ، ومس ك أصمم  ذ الس م اؤاام  اااسوشم .

 

 

 

 التوقيع :                                                                      

 الاسم :                                      

 2222التاريخ :      /      /                                                              
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 إقرار الخبير العلمي

مس ااههس ذ ههوظي    اوظ ههس  ذ ههأوذاا ذ ويههسألا ذ الههويم والوظ ههس )أشهه أ إن اههسا ذ الههس م ذ اولههوام      
شييماء ) موذ اوأإاههم اههن ذ طس مه (أاذلههم ايأذايهم فهه  امسفظههم سي وهسا،  ذ ميوايهم فهه  امسفظهم سي وههسا

 ف  رساقم ذ وسأليم يايم ذهأذج ولم اام ذلارظاسع ، وواظ س ااايس وا  اؤاام  اااسوشم . (بدعب  

 

 

 التوقيع :                                         

 الاسم :                                        

 2222التاريخ :     /      /                                                             

 

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

 إقرار الخبير العلمي

ذ ويههسألا ذ الههويم والوظ ههس مس ااههس ذ ههوظي    اوظ ههس  ذ ههأوذاا )أشهه أ إن اههسا ذ الههس م ذ اولههوام      
شييماء ) موذ اوأإاههم اههن ذ طس مه (أاذلههم ايأذايهم فهه  امسفظههم سي وهسا،  ذ ميوايهم فهه  امسفظهم سي وههسا

 ف  رساقم ذ وسأليم يايم ذهأذج ولم اام ذلارظاسع ، وواظ س ااايس وا  اؤاام  اااسوشم . (بدعب  

 التوقيع :                                         

 الاسم :                                        

 2222/      /   التاريخ :                                                                
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 الاهداء
 إلى كل من عممني حرفا في هذه الدنيا الفانية

 إليك أبي أينما كنت وحيثما دفنت في بقاع هذه الارض والى روحك الزكية

 الى غاليتي امي العزيزة ...........................حفظك الله

 الى رفيق دربي زوجي العزيز......................... رعاك الله

 الى قرة عيني ابنتي .......................................نور

 الى فمذة كبدي ابنائي......................حسين. عمي. احمد

 إلى إخوتي وأصدقائي........................................

 اهدي هذه الدراسة جعمها الله نبراسا لكل طالب عمم هؤلاء إلى كل 

 

 

 

 الباحثة                               

 

 

Remove Watermark
Wondershare
PDFelement



 ز
 

 ﴾شكر وتقذير﴿

ذ شيا لله لهممسا  وظقهس ى مرهلل وأاظه  ووذفها اقاظه  ااهى ملهن ظوفيوه  ويهايم اواه  واهس أ  ااهس      
اههن ذاشههسأ فهه  إارههس  اههسذ ذ قاههل مقههأ أن يلهها ذ قلهها وس ههل ذ صههقسج وفهها  ذ  ههم، أاههس مقههأ يلههاا  أن 

مسلأشهاذ   لااشيوا  س ظ اا  ذلالظسس ذ الساأ ااس  ملن لأخسنوذ ظوأيا ذ ى أظوأم مسلامظاذم وذلااظاسن 
ذ اايه   سوألهاوم  سولهاو خاو ه سويهسن  امسمهم صهأاا س  ذ يثيا اهن ووظ هظ  اامظاااى اسا ذ الس م وذ 

ألهههرل اظهههيم أاظاهههسا   سفههه  اظسمقهههم ذ الهههس م أيمههها ذلأثههها فههه  ذ الهههساألا ااهههى إظاهههسم اهههسذ ذ قاهههل، ف  ي ههه
ويس ك أظوأم مر يل ذ شهيا وذلااظاهسن لأو اهك ذ هسين  هم يهه وذ ر هأذً فه  الهساأظ  فه  ارهسل  ، وظوأياي

شهههياي  ، ويهههس كذ ممهههل ذ قااههه  وأخهههج مس هههسيا رايهههل ألهههسظسظ  ذلأفساهههل فههه  ولهههم ااهههم ذلارظاهههسع 
وظوأياي ذ ى اايس  رام ذ ااسوشم وذااس اس ذ امظااين  ومو  م ااسوشم ذ الس م وظماا هم ااهس  

، وذخيهاذ  وويا س ، ولاي وظا  ذن ذظوأم مس شيا ذ ى ذ امموثهس  ذ اهوذظ  شهساين مسلارسمهم واذ ظ س وظ
 وذاظاسم . لا ى اسااظ   اس ذمأولا ان الساأذيل ذ مج وذلااظاسن 
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 ملخص الذراست
ظ أ  اسا  ذ أاذلم  ذ اقاوام لذ ويسألا ذ الويم والوظ س مس ااس ذ وظي    اوظ س  ذ أوذاا       

و امسو م  ظساالا ذرظاسايم ،موص  س أاذلم ذ ويسألا ذ الويم ذ ميوايم ف  امسفظم سي وساق  ذ ى 
ذ ظقا  ااى ذ لاوك ذ ويسأي ذ الوي ذ اظمل ف  أوذاا ذ أو م واس يموو  ان ااس وظي   مس المم 
 لإأذالا وذ قسااين  اق س فال ان ذ ظقا  ااى ذ ا ساذ  ذ ويسأيم ذ ظ  ظظاظل م س ذ ااألا ف  ذ ااذي  

 ذ قايس 
أذخل ذ اؤللس  ذ ميوايم و ذام ياس لاط  اسا ذ أاذلم ذ او  ااى ذاايم  أوا ذ ااألا         

وظظاموا اشيام ذ أاذلم مول وام ذ ااذي   ذ ظمأيس  وذ اقووس  ذ ظ  وذر ظ س خلل لاوذ  ااا س 
ذ ويسأيم ذ قايس ذ ظ  وصا  ذ ي س ذ ااألا ف  ذ ارظال ذ قاذو  وس ك اظيرم اق  ذ ظايين ذلاأذاي 

ثاا ااى ااساس ذ وظي    ان خلل ذلارسمم فال ان ليطالا ذ قسأذ  وذ ظوس يأ ذلارظاسايم  واس يؤ 
 ااى ذلالاام ذلاظيم:

  ظ  يرج ذن ظظص  م س ذ ااألا ذ ويسأيم؟اسا  ذام ذ ص س  ذ 
 ذ ويسأيم ف   ايأذن ااا س؟ اسا  ذام ذ ظمأيس  ذ ظ  ظوذر  س ذ ااألا 
  وذ ااس ذ وظي   ؟ ال ظورأ الوم مين ذ ويسألا ذ الويم 
   ظمويق ذ ااس ذ وظي  ؟ال ذ ويسألا ذ الويم ذرأا ف 
 ال ظورأ الوم مين اوع ذ موذف  وذ ااس ذ وظي  ؟ 
 ؟ ال ذ ااألا  ذ ويسأيم ذيثا ظمال  االؤو يم ذلاأذايم وذيثا أوم ف  ذ قال ذلاأذاي 
واا ج ذ الح ذلارظاسا  ف  أاذلظ س  وظم ذخظيسا ذ قيام  ذ وص   ذ اا ج ذاظاأ  ذ مسمثم     

اان ظلاان ااصمس ويسأيس ف  اخظا   ق امموثم  88ذ ظ  ظيوا  ان ل و ذ مصا ذ شسال  هلاوجم
في س ذلظاسالا ذلالظميسن   لظخأاأوذاا ذ امسفظم لاأياذ  أوذاا، اأياذ  ذولسم ، الؤولا  شقجق ذ

 ظمايل ومقأ فال ان ذ المظم وذ اوسمام موص  س ذأوذ  الساألا .  رال ذ ميساس ذلسليم  أأذلا

 مقض واق  ياس  وذلظاظسرس  اظساج األا ذ ى ذ مسمثم ظوصا  ايسإمصس ذ ميساس  وظمويج

 يهظ . ماس ظاثا  ذ ظوصيس ،
 النتائج

 ظورأ الوم سذ  ألا م ذمصسايم مين ذ ويسألا ذ الويم وذ ااس ذ وظي  .4
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ظقأ ذ اقووس  ذلارظاسايم ذ اظاثام مليطالا ذ قسأذ  وذ ظوس يأ ا  ذام ذ اقووس  ذ ظ  ظمول أون .2
 ذ ااألا  اااذي  ذ ويسأيم.ظلام 
ذ ظمصيل ذ قاا  وذ الظوى ذلايسأيا   او ذلالسس ذلايثا ذ سي لساأ ااى ظو   ذ ااألا ذ ااسصج .8

 ذ ويسأيم 
 ذ اؤللس  ذ ميوايم مهاوذا س ظليطا ااى ذ أارس  ذ وظي يم وظقال ااى ااح المم وايام  اااألا..1
ف  ظمويق ذ ااس ذ وظي   مس المم  اويسأيس  ذلاأذايم  ظقظما ذ موذف  ذ اسأيم وذ اقاويم  ا  ذلايثا.5

 ذ الويم.
 ذ ااألا ذ ويسأيم ا  ذيثا ظمال  االؤو يم وذيثا أوم ف  ظاظيم ذ قال ذلاأذاي وذ اؤلل  ..6
ذن ذ اوول ذ رغاذف     ذاايم ف  ظلام ذ ااألا  اويسألا ذلاأذايم واسذ وذاح ان ذ ااسطق ذ اي يم ذ ظ  .7

 ، ميااس ظاثا  ذ ظوصيس  ماس يا األاظافض ويسألا ذ ا
 المقترحات

 اوصول ذ ى ذ ااذي  ذ ويسأيم ان خلل لن ووذاين  ذ ااألاظوفا أام ميوا  ذيثا  ظايين .4
 مق ذ السوذلا وذ اشسايم ف  صال ذ واذا.  اااألاوظشايقس  رأيألا ظقط  

ذوسام اأوذ  وأواذ  ظأايميم وظهايايم  ااوظ س  ذ ااشمس   ظو   ذ ااسصج ذ ويسأيم ان ذرل .2
 ا ساذظ ن ذلاأذايم  وذ ويسأيم.ظطويا 

 رس  ذ وظي يم ذ ويسأيم مين ذ ارسل وذ الس  ف  أوذاا ذ أو م.ن ظيون ااسك اأذ م ف  ظوليم ذ أا ذ.8
 أوذاا ذ أو م ذ ميوايم ياس ف  و ذالا ذ ظاميم .  اويسألا ذلاأذايم ف  ذ ااألا يسألا فاصم ظو   .1
 ذ ااألاذوسام اأوذ  وامسااذ  ظثوي يم ف  ذ اأذاس وذ رساقس  وذ ااظأيس  ذ ثوسفيم ظؤيأ ااى أوا .5

 مص ظ س اص  ذ ارظال و  س ذ مق ف  ظو   ذ ااسصج ذ ويسأيم  اظوايل ان ذ قوذاق ذلارظاسايم .
وذاا ذ أو م ذ ميوايم ان خلل ظوفيا ذ ماى ذ رأيألا ذ ا وألا ظملين  وذول ذ ماى ذ ظمظيم ف  أ.6

ااى ذ ااس ذ وظي   وذ ا ل   ظهثيامولسال ذ اذمم ان ذ ظ ويم وذلاثسل ذ ايظم  ذ اايح  اس    ان 
  اقسااين مصوالا اسام. 

س    ذ سي يوواون م   ا  لإارس ان خلل ظم ي ام اسأيس اقاويس وفوس  م أذاذظ سذاظاسم ذ اؤللس  .7
 .يميا ااى ااسام ذ وظي   ظهثياان 
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 المحتوياتفهرست  
 

 انظفسح انؼنٌاٌ                                      خ

  الاعتيلال     

 ب  انمشآَْح آّح   .5

 ج الالشاساخ  .2

 ً الاىذاء  .3

 ص اًٌايتنشكش   .4

 ذ يهخض انذساعح  .5

 ُ لائًح المحتٌّاخ  .6

 و لائًح الجذاًل  .7

 ع الاشكاللائًح   .8

 3-5 الدمذيح  .9

  انثاب الاًل0 الجاَة اننظشُ  .51

 52 - 4 انفظم الاًل 0 الاطاس انؼاو نهذساعح  .55

 4 انتًيْذ   .52

 5 الدثسث الاًل0 ػناطش انذساعح انشئْغح  .53

 5 انذساعح  يشكهح  .54

 6 انذساعح اهمْح 56     

 6 انذساعح اىذاف  .55

 7 الخاطح تانذساعحالدثسث انثاَِ / الدفاىْى ًالدظطهساخ   .56

 7 اًلا 0 انمْادج   .57

 8 ثاَْا 0 انمائذ  .58
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 9 ثانثا0 انمْادج الاداسّح  .59

 9 ساتؼا0 انمْادج اننغٌّح   .21

 55 عادعا 0 انشضا انٌظْفِ  .25

 38-53 انثاَِ 0 اننظشّاخ الدفغشج ًانذساعاخ انغاتمحانفظم  .22

 53 تديْذ  .23

 54 اننغٌّحالدثسث الاًل0 اننظشّاخ الدفغشج نهمْادج   .24

 54 اننظشّح اننغٌّح   .25

 56 َظشّح انذًس  .26

 57 اننظشّح انغهٌكْح  .27

 58 اننظشّاخ الدفغشج نهشضا انٌظْفِ/ َظشّح الحاخاخ  .28

 21 َظشّح الاداسج انؼهًْح  .29

 21 انؼايهينراخ   َظشّح   .31

 25 َظشّح انؼذانح  .35

 23 الدثسث انثا0َِ انذساعاخ انغاتمح  .32

 23 دساعاخ انؼشالْح  .33

 28 دساعاخ انؼشتْح  .34

 33 دساعاخ الاخنثْح   .35

 36 ينالشح انذساعاخ انغاتمح  .36

 65 - 39 انفظم انثانث0 انمْادج الاداسّح اننغٌّح ًانشضا انٌظْفِ  .37

 39 تديْذ  .38

 41 الدثسث الاًل0 انمْادج اننغٌّح  .39

 41 لمحح تاسيخْح ػٍ انمْادج اننغٌّح  .41

 45 انمْادج ًالاداسج  .45
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 43 تين الدشأج ًانشخمانفشًق انمْادّح   .42

 46 الدؼٌلاخ انتي تٌاخو انمْادج اننغٌّح  .43

 48 الدثسث انثا0َِ انماط انمْادج الاداسّح اننغٌّح  .44

 48 اًلا 0 انماط انمْادج الاداسّح  .45

 51 ثاَْا 0 انماط انمْادج اننغٌّح  .46

 52 الدثسث انثا0َِ انشضا انٌظْفِ  .47

 52 اًلا0 اهمْح انشضا انٌظْفِ  .48

 55 انؼٌايم الدإثشج تانشضا انٌظْفِ ثاَْا0  .49

 57 ثانثا0 اتؼاد انشضا انٌظْفِ  .51

 58 ساتؼا0 اعانْة لْاط انشضا انٌظْفِ  .55

 59 خايغا0 انؼلالح تين انمْادج ًانشضا انٌظْفِ  .52

  انثاب انثا0َِ الجاَة الدْذاَِ  .53

 73 -  62 انفظم انشاتغ0 الاطاس الدنيدِ نهذساعح ًئخشاءاتذا الدْذاَْح  .54

 62 تديْذ  .55

 63 الدثسث الاًل0 ٌَع انذساعح ًيناىديا ًلرالاتذا  .56

 64 ينيح الدغر الدْذاَِ  .57

 65 انٌطفِالدنيح   .58

 66 الدثسث انثا0َِ لرتًغ ًػْنح انذساعح  .59

 58 الدثسث انثانث0 ادًاخ جمغ انثْاَاخ ًانٌعائم الازظائْح  .61

 557 - 74 انفظم الخايظ0 تثٌّة ًتحهْم انثْاَاخ  .65

 74 تديْذ  .62

 75 الدثسث الاًل 0 تثٌّة ً تحهْم انثْاَاخ الاًنْح  .63

 85 الدثسث انثاَِ 0 انثْاَاخ الخاطح تانظاىشج الدذسًط  .64
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 85 المحٌس الاًل0 تثٌّة ًتحهْم انثْاَاخ الخاطح تانمْادج اننغٌّح  .65

 99 المحٌس انثا0َِ تثٌّة ًتحهْم انثْاَاخ الخاطح تانشضا انٌظْفِ  .66

 555 تثٌّة ًتحهْم انثْاَاخ الخاطح تانمْادج اننغٌّح ًانشضا انٌظْفِالمحٌس انشاتغ   .67

 527 - 558 انفظم انغادط0 اختثاس انفشضْاخ ً اننتائح ًانتٌطْاخ  .68

 559 الدثسث الاًل0 ينالشح فشضْاخ انذساعح  .69

 524 الدمترزاخالدثسث انثاَِ 0 الاعتنتاخاخ ًاننتائح ً  .71

 528 الدظادس  .75
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 فهارس الجداول

 انظفسح  انؼنٌاٌ الجذًل
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 51 انماط انمْادج ًيغتٌٍ اننضح  .2

 71 اساء الخبراء  .3

 75 يؼايم كشً َثاش انفا لمحاًس انذساعح  .4

 75 ًطف ئفشاد انؼْنح زغة انؼًش  .5

 76 ًطف انؼْنح زغة الحانح الاختًاػْح  .6

 77 زغة انتسظْم انذساعًِطف انؼْنح   .7

 78 ًطف انؼْنح زغة عنٌاخ الخذيح  .8

 79  ًطف انؼْنح زغة انؼنٌاٌ انٌظْفِ  .9
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المقدمة
من الموضوعات المهمة التي تتطمب البحث والتحري في أي منظمة أو يعد موضوع القيادة         

مؤسسة قائمة لما لها من تأثير كبير عمى فعالية المؤسسةة مةن ةهةة وعمةى رضةا الةهةات ال اعمةة 
 اتهةاداريةة ننهةا تةرتبط ب عاليةة ومهار كل القيةادة العمةود ال قةري لمعمميةة اإمن ةهة أخرى، حيث تش

 العممية القيادية، 
يمعةةةب القائةةةد دورا رئيسةةةيا او يقةةةوا بتوةيةةةة ومتابعةةةةة وقيةةةادة مةموعةةةة مةةةن العةةةاممين لتحقيةةةة        

يتهةا مرتبطةة بةالنمط القيةادي في تحقي  اهةدافها ورؤ  المؤسسةاح الاهداف المنشودة، وبهوا فان نة
والصةة ات القياديةةة التةةي  لممرؤوسةةينالاداري الةةوي يمارسةةة القائةةد والكي يةةة التةةي يمةةار  بهةةا ادارتةةة 

يتمتع بها القائد والتي تتمثل بقدرتة عمى توظيف الامكانات المتاحة من اةل الوصول الى تحقي  
 كانةةةت القةةةرار وصةةةنع القياديةةةة اكةةة المر  فةةةي المةةةرأة مشةةةاركةومةةةن المعةةةروف ان  الرضةةةا الةةةوظي ي 

 مسةةتوى عمةةى تواةههةةا التةةي لمصةةعوبات نظةةرا وولةة  الماضةةية عقةةود الاربعةةة مةةدى عمةةى محةةدودة

 العةةةةاا القطةةةةاعين فةةةةي ضةةةةئيمة مشةةةةاركتها نسةةةةبة بقيةةةةت ولةةةة  وبسةةةةبب والخارةيةةةةة  الداخميةةةةة البيئةةةةة

  بخاصةة النسةا  دون الرةةال عمةى حكةرا كانةت التةي العميةا القياديةة الوظةائف بعة  فةي والخاص

 المكةةةون الةةةى ممحةةةة الحاةةةةة كانةةةت ولمةةةا الناميةةةة  العربيةةةة الةةةدول بينهةةةا ومةةةن الناميةةةة البمةةةدان فةةةي

 قةةةدرات مةةةن النسةةةا  بةةةة تتمتةةةع لمةةةا نظةةةرا القياديةةةة المراكةةة  لتبةةةو  وعمميةةةا عمميةةةا المؤهةةةل النسةةةائي

 قيادية، ومهارات

 مةةةن بةةةة تتمتةةةع مةةةا نتيةةةةة مختم ةةةة مؤسسةةةات فةةةي القياديةةةة المراكةةة  بعةةة  المةةةرأة منحةةةت فقةةةد        

 المةةؤتمرات عقةةد خةة ل مةةن النشةةطة العالميةةة النسةةائية الحركةةات ان الاةةةدر ،ومةةن عمميةةة مهةةارات

 بمةةةةؤتمر بةةةةدأت والتةةةةي العشةةةةرين القةةةةرن مةةةةن الاخيةةةةر الربةةةةع خةةةة ل عقةةةةدت التةةةةي لممةةةةرأة المتعةةةةددة

 بوضةع انتهةى والوي 5791 عاا عقد الوي الثاني لدوليا المرأة مؤتمر ثا5791 عاا كوبنهاةن

 تعنةى التةي والقضةايا الانشةطة ةميةع فةي المةرأة دوربة الارتقةا ) الى هدفت التي نيروبي سياسات

 السياسةةةات هةةةو  عةةةن تبمةةةور وقةةةد (خاصةةةة بصةةة ة المةةةرأة وقضةةةايا عامةةةة بصةةةورة المةتمةةةع  بخدمةةةة

 لمةمعيةةة الاسةةتثنائية الةةدورة خةة ل بكةةين فةةي المنعقةةد الرابةةع الةةدولي المةةؤتمر قةةرارات والتوةهةةات
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 المةةرأة سةةعي فةةي الكبيةةر الاثةةر لهةةا كانةةت  (5) 0222 عةةاا المةةرأة الموسةةومة المتحةةدة للأمةةا العامةة

 .عالميا القيادية المراك  عمى لمحصول
 بعةةد المةةرأة ان مةةن الةةر ا عمةةى القياديةةة المراكةة  فةةي قميةةل المةةرأة تمثيةةل فمةةا ال العةةرا  فةةي امةةا     

 ان الا البرلمةان اعضةا  ضةمن مةن اعضةو  و  ةر و ية الدولةة فةي  عميةا مناصب تولت 0222 عاا

 فةي المةرأة دور عمةى الضةو  الباحثةة سةمطت الدراسة هو  خ ل ومن ، بالرةل قياسا قميل تمثيمها

 الدراسةة شةممت المحافظة. في النسا  شغمتها التي القيادية المراك  واها  قار وي محافظة دوائر

 فصول: ستة عمى
 مةةةن الرئيسةةةة الدراسةةةة بعناصةةةر الاول المبحةةةث :تمثةةةل مبحثةةةين مةةةن تكةةةون الاول ال صةةةل 

 العمميةة المصطمحات اها فاستعر  الثاني المبحث اما ،الدراسة  هدافو  اهمية مشكمة

 النسةةوية، القيةةادة ، الاداريةةة القيةةادة القائةةد، ، القيةةادة ب) تمثمةةت والتةةي بالدراسةةة الخاصةةة

  الوظي ي(. الرضا
 فةةي بحثةةت التةةي السةةابقة والدراسةةات  لمدراسةةة الم سةةرة بالنظريةةات فتمثةةل الثةةاني ال صةةل 

 دةلمقيةةا الم سةةرة النظريةةات الاول المبحةةث  وتنةةاول :مبحثةةين مةةن تكةةونو ، النسةةوية القيةةادة
 والنظريةة ،الاةتماعيةة والمكانةة الةدور ونظريةة النسةوية النظريةة) عمى واشتممت النسوية

 العمميةة، الادارة ،نظريةة الحاةةات )نظريةةالوظي ي لمرضةا الم سةرة النظرياتو  (السموكية

 .( العدالة نظرية العاممين، نظرية
 بعةةدة تمثمةةت والتةةي الدراسةةة موضةةوع مةةن القريبةةة السةةابقة الدراسةةات فشةةمل الثةةاني المبحةةثو        

  .الدراسة كتابة في الباحثة مساعدة في استخدمت اةنبية( ، عربية ، )عراقية دراسات
 وتمثمةةت النسةةوية القيةةادة عمةةى الاول المبحةةث شةةمل ، مباحةةث ثةة ث مةةن تكةةون الثالةةث،: ال صةةل

 والرةةةةل، المةةةرأة ينبةةة القياديةةةة ال ةةةرو  والادارة، القيةةةادة ، النسةةةوية لقيةةةادةا عةةةن تاريخيةةةة لمحةةةةب)ا

 القيةةةةادة انمةةةاط فتنةةةاول الثةةةاني المبحةةةث النسةةةوية(،اما القيةةةادة تواةةةةة التةةةي والمعوقةةةات التحةةةديات

 ،ابعةاد ، الوظي ي)اهميتةة الرضةا عمةى ملتشةا الثالةث والمبحةث الاداريةة( القيةادة )انمةاط النسوية

 . الوظي ي( والرضا القيادة بين ،الع قة قياسة اساليب خصائصة، عواممة،

                                                           

المتعلمي  نااصيق قدانيي  نيه  نظي  لابيأ  ي    الميأة صفاء الشويحات ، المعوقات التي  ححيود ن ت حيول   (1)

 .99، ص7112، 1،ع11نجلد  الجانع  الالمالاد  الارنلاد  ، المجل  الارنلاد  للعلوم الانتماعد  ،
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 تنةاول مباحث ةث ث من تكون حيث  ، بالدراسة الخاصة المنهةية تضمن الرابع ال صل 

 وعينةةةة )مةتمةةةع الثةةةاني والمبحةةةث ( مةالاتهةةةا مناهةهةةةا، ، الدراسةةةة )نةةةوع الاول المبحةةةث

 الاحصائية(. والوسائل البيانات ةمع )ادوات الثالث المبحث و ( الدراسة
 بالظةةاهرة الخاصةةة والبيانةةات انوليةةة بيانةةاتلم اوتبويبةة تحمةةي  فتضةةمن الخةةام  ال صةةل 

 . المدروسة
مل) اها ال رضيات  الخاصة بالدراسةة ( والمبحةث تشافتضمن مبحثين الاول  الساد  ال صل اما

 .مل عمى النتائج والاستنتاةات والتوصيات التي توصمت اليها  الباحثةتشاالثاني 
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 تمهيد
يعد الاطار العام لمدراسة بمثابة البوابة التي من خلاليا يمكن المرور الى قمب الظاىرة            

المدروسة فيي من الاساسيات  الضرورية في البحث العممي ومن خلاليا يمكن لمباحث كتابة 
بحثو بدقة وسيولة من خلال اتباع خطوات تصميم البحث العممي بصورة دقيقة ومنظمة وقد 

من مشكمة  ابتداء تضمن الاطار العام لمدراسة الاول المبحثعمى مبحثين،  ولالفصل الا تضمن
المصطمحات المفاىيم و  الدراسة واىميتيا واىدافيا اما المبحث الثاني فقد تناول عرض اىم 

 المدروسة .العممية لمظاىرة 
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    Study problem مشكلة الدراسة: اولا  
 في مجال العمل المرأةعمى الرغم من التقدم الاجتماعي والثقافي  والعممي الذي احرزتو       

ضعف التمكين  بسببفي المراكز القيادية قميل جدا مقارنة بالرجل وذلك  المرأةفمازال تمثيل 
المجتمع والمعوقات الاجتماعية والثقافية السائدة في المجتمع العربي عامة و  لممرأة ،الاداري 

 . العراقي بصورة خاصة
العراقية مازالت تعاني من قمة تكافؤ الفرص في العمل اضافة الى عدم المساواة  فالمرأة       

كتيا في بينيا وبين الرجل في جميع المجالات  الاجتماعية والسياسية والادارية وضعف مشار 
في العمل  في جميع القطاعات  المرأةصنع القرار  وعمى الرغم من ان الدستور العراقي كفل حق 
 الادارية كمديرة دائرة في المواقع  فالمرأةوالمجالات الا ان الكثير منين مازلن بحاجة الى الدعم 

مثلا بحاجة الى خصائص وصفات معينة تساعدىا لمقيام بمياميا اضافة الى انيا يجب ان 
تتحمى بميارات ادارية وقيادية تساعدىا عمى قيادة المؤسسة التي تديرىا ،لذا  كان لابد من معرفة 

فة من الوصول الى المراكز العميا  اضا ما تمكنتفي عمميا اذا  المرأةاىم التحديات التي تواجو 
الى معرفة اىم الانماط القيادية التي تمارسيا المرأة في مختمف المؤسسات الحكومية ومدى 

 الحكومية.فاعمية وتنمية وتطور العمل الذي تراسو في عددا من المؤسسات 
عرفنا المرأة عمى مر العصور اما تربي ابناؤىا وترعاىم وزوجو تقوم بواجباتيا عمى  قدو        

نظيم محققة بذلك رضا نفسي عمى الاعمال التي تقوم بيا داخل المنزل ورضا قدر كبير من الت
كان لابد  منزليا لذاداخل  قائدة اجتماعي من قبل  الاخرين من خلال المدح والثناء عمى دورىا 

من خلال  المؤسسة التي تديرىاداخل  المسؤوليةمن معرفة دورىا كقائدة ادارية متمتعة  بقدر من 
 ة من خلال الاسئمة الاتية:سكقائدة ادارية وتتمحور مشكمة الدرادورىا  معرفة

 ؟ القيادية المرأةاىم الصفات التي يجب ان تتصف بيا  ما.1
 ؟ القيادية في  ميدان عمميا المرأةاىم التحديات التي تواجييا  ما.2
 ؟النسوية  والرضا الوظيفي ىل توجد علاقة بين القيادة .3
 ؟ اجدر في تحقيق الرضا الوظيفيوية ىل القيادة النس.4
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 ؟ والرضا الوظيفيىل توجد علاقة بين نوع الحوافز .5
 ؟رية واكثر دقة في العمل الاداري الادا لممسؤوليةالقيادية اكثر تحملا   المرأةىل .6

     The importance of study   اهمية الدراسة: ثانيا  
في  المرأةوىو دور  لاستيدافيا موضوعا ميما الاتعد ىذه الدراسة غاية في الاىمية         

في مجالات العمل المختمفة اذ يتوقع ان تسيم ىذه الدراسة في مجال  المراكز القيادية العميا
          لقمة الدراسات العراقية التي احدى اىم الدراسات في الجانب الميداني وذلك  بإيجادالمعرفة العممية 

لفت النظر الى دور المرأة القيادية  اضافة الى الوظيفيتناولت القيادة النسوية وعلاقتيا بالرضا 
ا من خلال ياىميتيا اكاديميا وتطبيق اليامش. وأيضافي تطور وتقدم المجتمع وعدم جعميا عمى 

تسميط . كما وتمكننا ىذه الدراسة من الرضا الوظيفيمعرفة العلاقة بين  القيادة النسوية  و 
تمثل نصف  لا نيا في صنع القرار السياسي والاجتماعي المرأةالضوء عمى اىمية مشاركة 

 . لما لو من  دور مؤثر في بناء المجتمع المجتمع
 Study objectives     اهداف الدراسة: ثالثا 
 : ما يأتيسعت الدراسة الحالية الى تحقيق عدة اهداف اهمها      

 في دوائر محافظة ذي قار. بين القيادة النسوية والرضا الوظيفيمعرفة مدى العلاقة  .1
 التعرف عمى اىم المعوقات التي واجيت القيادات النسوية . . 2
تسميط الضوء عمى القيادة الادارية النسوية داخل المؤسسات الحكومية والاىداف التي ممكن .3

 ان تحققيا المرأة في ىذا المجال.
 التي تتبعيا المرأة من اجل تطوير وتنمية العمل الوظيفي  يةمعرفة الانماط القياد.4
قائدة ادارية من خلال بوصفيا معرفة مقدار الرضا الوظيفي الذي يمكن ان تصل اليو المرأة .5

 اتباع سموك ونمط قيادي معين.
بداع والتي تساعدىا عمى التطوير والا المرأةالتعرف عمى اىم الميارات القيادية التي تتمتع بيا .6

 في العمل.
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 Leader ship   القيادة :  اولاً 
نظر عمم الاجتماع تعتبر القيادة ظاىرة اجتماعية تنشا من طبيعة البشر  ةمن وجي      

الاجتماعية وتؤدي وظائف  تتناول جميع ميادين النشاط الاجتماعي والاقتصادي والسياسي 
والثقافي والتعميمي والديني والاخلاقي وىي عبارة عن تفاعل اجتماعي نشط مؤثر وموجو نحو 

 .(1)البشرية توجد القيادة  الكائنات جدتو اليدف المحدد، فحيثما 
القود اي نقيض السوق ، فيو من الامام و  ىي : القيادة في المغة العربيةالقيادة لغويا       

ورجل  ،تركب  اي الخيل التي تقاد بمقودىا ولا،القيادة والمقادة ، والاقتياد  ذاك من الخمف ،ك
  .(2)قائد جاء من قود وقادة 

 التأثير، فعرفيا احمد زكي بدوي)انيا القدرة عمى معاممة الطبيعة البشرية او اصطلاحا اما     
في السموك البشري لتوجيو جماعة من الناس نحو ىدف مشترك بطريقة تضمن بيا طاعتيم 

الجماعة من تعين اتجاه سموكيا  كنلا تتموثقتيم واحتراميم وتعاونيم ، بمعنى اخر بدون القيادة 
والتنظيم  والمبادأة)انيا النمط القيادي الذي تتوافر لو بعدا التعاطف   كذلك تعرف،  (3)او جيودىا 

وييدف البعد الثاني  لممرؤوسين،حيث ييدف الاول الى تحقيق الاىداف الشخصية والجماعية 
 .  (4)( الاىداف الرسمية الخاصة بالمنظم تحقيق

عمييم بطريقة يحصل فييا  القائد عمى ثقتيم  والتأثيرىي فن توجيو الاخرين القيادة )      
 وقد اخذت القيادة اىتمام كبير من العمماء الاجانب ( واحتراميم وطاعتيم وتعاونيم المخمص

 
 

                                                           

ٕ٘بدٞ ػجذالله ػٍٟ دٚر اٌم١بدح إٌطبئ١خ فٟ ظجػ اٌطٍٛو١بد اٌزرث٠ٛخ فٟ اٌّذارش اٌضب٠ٛٔخ فٟ ِحبفظخ اٌّفرق (1)

 , 0, ص0202, رضبٌخ ِبجطز١ر , و١ٍخ اٌؼٍَٛ اٌزرث٠ٛخ , جبِؼخ اي اٌج١ذ , الاردْ , 

زات رحم١اك اٌزاراس ٌٍٕ ار ِجذ اٌذ٠ٓ ِحّذ ثٓ ٠ؼمٛة اٌف١رٚز اثبدٞ . اٌمابِٛش اٌّحا١ػ ِسضطاخ اٌرضابٌخ, ِى (0)

 .313, ص0225   ,, ث١رٚد8غ

 . 040, ص1880احّذ زوٟ ثذٚٞ, ِؼجُ ِصطٍحبد اٌؼٍَٛ الاجزّبػ١خ, ٌجٕبْ ٌٍٕ ر, ٌجٕبْ,  (3)

 .402,ص0228ػٍٟ جّؼخ ِحّذ , ِٛضٛػخ الالزصبد الاضلاِٟ ,دار اٌطلاَ ٌٍٕ ر ,اٌمب٘رح , (4)
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 لإقناعيم* بانيا عممية التأثير التي يقوم بيا القائد في مرؤوسيو (Kuntz  ز)كونتفعرفيا    
 . (1) وحثيم عمى الاسيام الفاعل بجيودىم لمقيام بنشاط متعاون

ىي عممية تؤثر في نشاط جماعة منظمة من اجل تحقيق ىدف  *(*ستوجدلوعرفيا)       
 .(2) معين وارساء قواعد ىذا اليدف 

بين بيئتو بحيث تكون  نوع من العلاقة بين شخص ما وماالقيادة  )اعتبر اما بيجور        
ومشاعره وبصيرتو قوة التوجيو والسيطرة عمى افراد الجماعة الاخرين في السعي وراء  لإرادتو

وسعيم  ما فيىي الانشطة التي تؤثر في الناس لعمل  فالقيادة .(3) (لتحقيقوىدف مشترك 
، لتحقيق ىدفيم وىي كذلك تعاون متبادل بين جماعة من خلالو يستطيع شخص لديو وبإرادتيم

  . (4) (يمكنو تحقيق ىدف الجماعة وتقديم المشورةميارة 
تبعو تيو النمط القيادي الذي ف :وفق مفهوم الدراسة الحالية لمقيادةالتعريف الاجرائي اما       

يكون  بحيث العمل الوظيفيلتحقيق اىداف  موتوجييي ينبسموك الاخر  لمتأثير المرأة الذيقارية
 .ط الجميع راضين عن ىذا النم

 Ledar       القائد : ثانيا 
انو  اما ىولاندر فيعرف القائد، (5)بانو)ذلك الذي ييتم بسموك الجماعة ( القائديعرف كارتر      

الدليل  كما يعرف بانه )  .(6)في الجماعة  التأثيرذلك الشخص الذي يمارس اكبر قدر من 
والقدوة والمرشد وىو الشخص الذي يستخدم نفوذه وقوتو ليؤثر عمى سموك وتوجيات الافراد من 

باحتياجات الجماعة  المتأثرذلك الشخص  ىوويعرف ايضاً )  ،(7) (اىداف محدده  لإنجازحولو 
والمعبر عن رغبات اعضائيا ومن ثم فيو يركز الاىتمام ويطمق طاقات اعضاء الجماعة 

                                                           

 .13, ص0228, اٌر٠بض, , 0ػجذ اٌؼس٠س اٌحر, اٌم١بدح اٌزرث٠ٛخ, ِىزت اٌزرث١خ اٌؼرثٟ ٌٍٕ ر, غ (1)

, 0210ِذحذ ِحّذ اثٛ إٌصر , لبدح اٌّطزمجً اٌم١بدح اٌّز١ّسح اٌجذ٠ذح ,اٌّجّٛػخ اٌؼرث١خ ٌٍٕ ر ,اٌمب٘رح , (0)

 .18ص

*٘برٌٚذ وٛٔزس ِٕظرا رٕظ١ّ١ب ٚاضزبرا فٟ ادارح الاػّبي ثجبِؼخ وب١ٌفٛر١ٔب ٌٚٛش أجٍٛش ِٚطز برا فٟ اوجر  

ِٕظّبد الاػّبي الاِر٠ى١خ شبرن فٟ رأ١ٌف ِجبدئ الادارح ِغ ض١ر٠ً جٟ اٚد١ًٔ ٚلذ ث١غ ِٓ اٌىزبة حٛاٌٟ 

 . ١1858خ اٚثر١ٌٓ ٌٚذ ضٕخ ١ٍِٟٛٔ ٔطخخ ٚررجُ اٌٝ خّص ٌغبد حصً ػٍٝ درجخ اٌذوزٛراٖ ِٓ وٍ

**راٌف ضزٛجذي ػًّ فٟ جبِؼخ  ٚلا٠خ اٚ٘ب٠ٛ رائذا ٌٍذراضبد اٌحذ٠ضخ فٟ اٌم١بدح اٚاخر اٌمرْ اٌؼ ر٠ٓ ح١ش 

 .1894اغٍغ ػٍٝ ثعغ ِئبد ِٓ اٌذراضبد اٌّزؼٍمخ ثطّبد اٌمبئذ وّب ٚظغ ػذح صفبد ٌٍمبئذ إٌبجح ضٕخ 

 .052,ص 0202ثٛٞ, دار ا١ٌبزٚرٞ ٌٍٕ ر ٚاٌزٛز٠غ, الاردْ , ٔج١ً ػجذ اٌٙبدٞ, ػٍُ الاجزّبع اٌزر (3)

 .41,ص0210ٔبر٠ّبْ ٠ٛٔص ٌٍٙٛة ٚاخرْٚ, ِٙبراد اٌم١بدح اٌزرث٠ٛخ اٌحذ٠ضخ ,دار اٌخ١ٍج ٌٍٕ ر ,الاردْ, (4)

 .032, ص0210احّذ ِحّذ اٌسػجٟ. اضص ػٍُ إٌفص الاجزّبػٟ . دار ز٘راْ ٌٍٕ ر,ػّبْ,الاردْ, (5)

اٌرح١ُ  إٌٛا٠طخ. ٚاخرْٚ ػٍُ إٌفص الاجزّبػٟ, دار اٌحبِذ ٌٍٕ ر ٚاٌزٛز٠غ, ػّبْ. الاردْ ,  فبغّخ ػجذ  (6)

 .109, ص0211
 .11،ص2118.عبد الرحمن احمد سيف، وظائف القائد الناجح، دار المعتز لمنشر، عمان. الاردن،(7)
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     اما الفقي فيعرفو )ىو رجل مبدع تستطيع ان تقارن بسيولة حالة العمل  ، (1) بالاتجاه المطموب(
قبل مقدمو وحالتيا بعد مقدمو ماىر في وضع الخطة والرؤية وماىر في تنفيذ تمك الرؤى متميز 

ويعرف ايضاً ) ىو اي شخص يقود جماعة من  ،(2) في اذكاء روح التحفيز في موظفيو وزملائو(
لسموك اعضاء الجماعة  مميم ،وىو بيذا المعنى يكون موئلاالافراد ويؤثر في سموكيم ويوجو ع

 . (3) ويكون الشخص المركزي في الجماعة (
لمحور الاساس المؤثر في فتعرفو الباحثة ) ىو ذلك الشخص الذي يمثل ا اجرائيااما        
الجماعة التي تعمل معو من خلال نمط معين خاص بو مستمدا قوتو من المركز الاداري سموك 

  الذي يشغمو من اجل تحقيق اىداف المؤسسة.
 Administrative Command    ية الادارالقيادة : ثالثاً 

القيادة الادارية تمك القيادة التي تسعى الى تحقيق اىداف معينة ووسيمتيا في ذلك اما         
عمى العاممين عن طريق السمطة الرسمية او اقناعيم بقبول ىذه السمطة من خلال  التأثير

 . (4) الاستمالة
ىي ادارة الافراد والمجموعات والموارد والتنظيم والالمام القيادة الادارية ايضا )وتعرف        

بوظائف الادارة كالتخطيط والتنظيم والرقابة وميارات القيادة كالتوجيو والحث والقدرة عمى الاقناع 
فعالة تحدث الالتزام والولاء في الافراد والمجموعات من اجل تحقيق اىداف  بأساليب والتأثير

 . (5) التنظيم بأفضل النتائج(
 الدراسة مفيوم وفق اجرائيا الادارية القيادة وتعرف : التعريف الاجرائي لمقيادة الادارية

السمطة في ادارة سموك الاخرين لتحقيق اىدافيا  ىي قدرة المراة الادارية التي تمتمك       
 . واىداف المجموعة التي تعمل معيا من خلال التعاون والمشاركة

 
 
 

                                                           

ػجذ اٌ بفٟ ِحّذ اثاٛ اٌفعاً ,اٌم١ابدح الادار٠اخ فاٟ الاضالاَ اٌّؼٙاذ اٌؼابٌٟ ٌٍفىار الاضالاِٟ ٌٍٕ ار, فرج١ٕ١اب,  (1)

 .08,ص1886غ, 1اٌٛلا٠بد اٌّزحذح الاِر٠ى١خ ,

 .10, ص0228اثرا١ُ٘ اٌفمٟ , ضحر اٌم١بدح , دار ا١ٌم١ٓ ٌٍٕ ر ٚاٌزٛز٠غ, إٌّصٛرح ,ِصر ,  (0)

 .04,ص0225ذ , دار اٌطبلٟ ٌٍٕ ر , ث١رٚد, ِٕٝ خ٠ٛص , ٚجٖٛ اٌمبئ (3)

 . 529, ص0223ِصطفٝ اثٛ ز٠ذ فّٟٙ ٚاخرْٚ, الادارح اٌؼبِخ , اٌذار اٌجبِؼ١خ اٌجذ٠ذح , الاضىٕذر٠خ,  (4)

. 

 .9, ص0213ػبدي ػجذ الله اٌّىبٚٞ , اٌم١بدح الادار٠خ , غ١جخ ٌٍٕ ر , اٌمب٘رح ,  (5)
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 Feminist Leadership   النسىية القيادة: رابعاً 
مثل  بالمرأةتعرف القيادة النسوية ىي ) مجموعة من الخصائص والسموكيات التي ترتبط      

ومشاركة اتخاذ القرار التي تمكنيا من اداء  والمكافأةتطوير الاشخاص ونمذجة الدور والتوقعات 
 .(1) الميام القيادية بشكل افضل من النساء(

وتعرف ايضا )بانيا مجموعة من الخصائص المميزة في اداء النساء بالمقارنة مع الرجال       
من تحقيق النتائج المرغوبة بفاعمية والحفاظ عمى النجاح وىي الميام التي تقوم  المرأةوالتي تمكن 

 .(2)والتي حكرا عمى الرجال فقط وىي المفتاح الاول من اجل عممية التغير  المرأةبيا 
القيادات الادارية النسائية التي تعمل في مجال العمل الاداري ، والتي  ىي) القيادة النسوية     

تتولى المناصب القيادية  دون غيرىا من المستويات مستوى الادارة العميا )مديرة عامة، ومديرات 
  .(3)الادارة الرئيسية (ومستوى الادارة الوسطى )مديرات ادارات ،ومديرات اقسام (

 : التعريف الاجرائي

والتي  في ذي قار ىي القيادات الادارية النسوية التي تعمل في المجال الاداري الحكومي        
دائرة ، مديرة قسم، في المؤسسات والدوائر الحكومية مثل)مديرة  اداريةتمكنت من تولي مناصب 

 .مسؤولة شعبة(
ممن عرفوا القيادة من حيث الموقف ومن يتضح من التعاريف السابقة ان ىناك الكثير       

 فرتاحيث شخصية القائد ومن حيث السمطة لذا لابد ان نعرف ان القيادة تتحقق اذا ما تو 
القائد تربطيم علاقات وىدف معين  لا وامر شخصية ذات سمات قيادية واشخاص يؤتمرون

 يسعى القائد لتحقيقيا.
عمى وجود ثلاث عناصر ميمة  العمماء اكدوامن خلال التعريفات يتضح لنا ان جميع         

 :(4) في القيادة وىي

                                                           

إٌطاا٠ٛخ ٚاصر٘ااب فااٟ رطاا٠ٛر راش اٌّاابي , رضاابٌخ ِبجطااز١ر, جبِؼااخ ِاار٠ُ ضااٍّبْ ػجاابش , خصاابئص اٌم١اابدح  (1)

 .19,ص0216اٌ رق الاٚضػ,

ٕ٘بدٞ ػجاذالله ػٍاٟ , اٌم١ابدح إٌطابئ١خ فاٟ ظاجػ اٌطاٍٛو١بد اٌزرث٠ٛاخ فاٟ اٌّاذارش اٌضب٠ٛٔاخ , ِصاذر ضابثك,  (0)

 .10ص

اٌمطابع اٌؼابَ ,رضابٌخ ِبجطاز١ر  ١ٌٍٝ حع١ط اٌ ١خ , الاػاذاد ٌٍزفابٚض ٌاذٜ اٌم١ابداد الادار٠اخ إٌطابئ١خ فاٟ (3)

 .10ص ,0229جبِؼخ اٌٍّه ػجذ اٌؼس٠س ,جذح , 

ػاابدي ػجااذ اٌاارزاق. اٌم١اابدح ٚػلالزٙااب ثبٌرظااب اٌااٛز١فٟ, دار ا١ٌاابزٚرٞ ٌٍٕ اار ٚاٌزٛز٠ااغ , ػّاابْ الاردْ,  (4)

 .  35, ص0218
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لابد من وجود جماعة من الناس يقومون بممارسة نشاطات معينة ولتنسيق تمك  : الجماعة. 1 
 المحددة. للأىدافالجيود والنشاطات لابد من قيادة تقوم بذلك وصولا 

الييا من خلال ورة وجود اىداف محددة تسعى القيادة لتحقيقيا والوصول : ضر  الاىداف. 2
 .الجماعة 

: قدرة القيادة عمى تحريك وتفعيل افراد الجماعة واقناعيم بالميام الموكمة الييم وصولا  التأثير. 3
 المرجوة . للأىداف
 Job satisfaction     الىظيفيالرضا : خامساً 

العمل جزءا ميما من حياة الفرد وبمرور الوقت في ىذا العمل يشكل كل فرد مجموعة  يعد      
عميو بالرضا  وىوما يطمقبو  ما يحيطوالمشاعر حول ىذا العمل او  والآراءمن المعتقدات 

الوظيفي عن العمل والذي يبدا بتكوين الفرد لمجموعة من المعارف والمعمومات والخبرات حول 
      ومشاعر الفرد نحو عممة ثم يميل  بو والتي عمى اساسيا يتشكل ضمير العمل الذي يقوم

،غيابو  تأخرهالفرد لان تصرف سموكيا اتجاه عممو بطريقة معينة من خلال اسموبو مع الزملاء ،
لذا وضعت مجموعة من التعاريف  ،(1)التي يعمل بيا لممؤسسة او، لمسؤوليو،طريقة احترامو 
 . لمرضا الوظيفي

 اما،  (2) ىو ضد السخط ،وارتضاه راه لو اىلا ورضي عنو ،واحبو واقبل عميو : الرضا لغة      
 .(3)فعرفو بانو تحقيق  واشباع رغبة او حاجة او شيوة  معجم التراث الامريكي

 يعرف الرضا الوظيفي اصطلاحا: 
بانو الحالة التي يتكامل فييا الفرد مع وظيفتو وعممو فيصبح انساناً تستغرقو الوظيفة       

وتفاعل فييا من خلال طموحو الوظيفي ورغبتو في النمو والتقدم وتحقيق اىدافو الاجتماعية من 
ويعرف كذلك بانو حالة عاطفية سارة ناتجة عن  ،(4)خلاليا ويمكن تسميتو بالشخص المتوازن 

الفرد لوظيفتو عمى انيا مشبعة او محققة لقيم الوظيفة او المينة عمى شرط ان تكون ىذه ادراك 

                                                           

ٌّؼرف١اخ ٚاٌطاٍٛو١خ , ِس٠بٟٔ اٌٛٔبش , ِحذداد اٌرظب اٌٛز١فٟ ٚاصابرٖ ػٍاٝ اٌّسضطاخ فاٟ ظاً إٌظر٠ابد ا (1)

 .5ص -4. ص0211, 0جبِؼخ ٚرلٍخ , اٌجسائر, ِجٍخ اٌؼَٛ الأطب١ٔخ ٚالاجزّبػ١خ , ع 

 . 168, ٌجٕبْ , ة د, ص 4اٌفعً جّبي اٌذ٠ٓ ثٕٗ ِىرَ , ٌطبْ اٌؼرة , دار صبدر, غ اثٓ ِٕظٛر اثٛ (0)

ضبٌُ ر١ط١ر اٌ را٠ذح , اٌرظب اٌٛز١فٟ اغر ٔظر٠خ ٚرطج١مبد ػ١ٍّخ , دار اٌصفبء ٌٍٕ ار ٚاٌزٛز٠اغ, ػّابْ ,   (3)

 .55, ص0228الاردْ ,

ػٍاٟ ثاآ ٠ح١ااٝ اٌ ااٙرٞ ,  اٌرظااب اٌااٛز١فٟ ٚػلالزاٗ ثبأزبج١ااخ , دراضااخ ِبجطااز١ر, اوبد١ّ٠ااخ ٔااب٠ف اٌؼرث١ااخ  (4)

 .8,ص0220ٌٍؼٍَٛ ,الا١ِٕخ , اٌر٠بض,

Remove Watermark
Wondershare
PDFelement



 الفصل الاول......................................الاطار العام للدراسة

 

 

12 

كما يعرف  بأنو)عبارة عن شعور داخمي يحس بو الفرد ،  ،(1)القيم منسجمة مع حاجات الفرد 
احتياجاتو ورغباتو وتوقعاتو في بيئة  لا شباعبو من عمل وذلك  ما يقوم، تجاه  عامل او موظف

 .(2)عممو(
)ىو حصيمة العوامل المتعمقة بالعمل والتي تجعل الفرد  ان الرضا الوظيفي سترونجيرى     

)عبارة عن مشاعر العاممين  اما ىربرت فيعرفو بانو ، (3) محبا لو مقبلا عميو ويبدا يومو بسعادة (
لما ينبغي ان تجاه وظائفيم ، والناتج من ادراكيم الحالي  لما تقدمو  الوظيفة ليم ، وادراكيم 

  .(4)يحصموا عميو من الوظيفة (
 لإشباعيعرفو ناصر محمد العديمي ىو الشعور النفسي بالقناعة والارتياح او السعادة       

الحاجات والرغبات والتوقعات من العمل نفسو وبيئة العمل والمؤثرات ذات العلاقة عمى حد سواء 
او الحالة النفسية التي يشعر بيا الفرد نحو عممو كما يعرف انو مجموعة المشاعر الوظيفية  ،(5)

 . (6) نتيجة تفاعل الفرد مع وظيفتو وىو انعكاس لمدى الاشباع الذي يستمده من ىذا العمل

 التعرف الاجرائي لمرضا الوظيفي
شعر تتعرف الباحثة الرضا الوظيفي ىو الشعور النفسي بالقناعة والسعادة والراحة التي        

 . الحاجات والرغبات  في بيئة العمل من خلال التفاعل مع محيط العمل لإشباعنتيجة  المرأةبيا 
 
 

                                                           

اٌّٛلااغ اٌرظااب اٌااٛز١فٟ ِفااب١ُ٘ ٚٔظر٠اابد ,اٌّضمااف ٌٍٕ اار ٚاٌزٛز٠ااغ  رحف١ااس اٌؼااب١ٍِٓ ٚثٕاابء ً ١ِٕااف ,وحاا (1)

 .55,ص0218, 1, غwww.elmmothakef.com  ٟاٌىزرٚٔ

, ِذ٠ٕاخ ٔصار, 1ػصبَ ػجاذاٌٍط١ف , اٌرظاب اٌاٛز١فٟ ٚادارح ظاغٛغ اٌؼّاً , ١ٌٕٛ٠ٕاه ٌٍطجبػاخ ٚإٌ ار,غ  (0)

 .12. ص0215اٌمب٘رح , 

 1ِٕاابي اٌجاابرٚدٞ ,اٌرظااب اٌااٛز١فٟ ٚفاآ اٌزؼبِااً ِااغ اٌرةضاابء , اٌّجّٛػااخ اٌؼرث١ااخ ٌٍزااذر٠ت ٚإٌ اار,غ  (3)

 . 38ص 0215,اٌمب٘رح . ,

.ا٠ٙاابة ػ١طااٝ اٌّصاارٞ ٚاخاارْٚ, اٌااٛلاء اٌّسضطااٟ ٚاٌرظااب اٌااٛز١فٟ ٚإٌّٙااٟ .اٌّسضطااخ اٌؼرث١ااخ ٌٍؼٍااَٛ  (4)

 . 16,ص 0214ٚاٌضمبفخ ,اٌج١سح, ِصر,

ضاابٌُ  ,اٌرظااب اٌااٛز١فٟ ٌٍؼااب١ٍِٓ فااٟ اٌّىزجاابد اٌجبِؼ١ااخ , ِىزجااخ اٌٍّااه فٙااذ اٌٛغ١ٕااخ ٌٍٕ اار, ضاابٌُ ِحّااذ . (5)

 .30. ص1889اٌطؼٛد٠خ ,

خجااراء اٌّجّٛػاااخ اٌؼرث١اااخ ٌٍزاااذر٠ت ٚإٌ ااار, اٌرظاااب اٌااٛز١فٟ ٚالاررمااابء ثبٌؼّاااً إٌّٙاااٟ إٌّب٘اااً ٌٍٕ ااار .(6)

 . 10, ص0218ٚاٌزٛز٠غ, ث١رٚد, 
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 تمهيد
فسير حدوث ظاىرة ت الى النظرية الاجتماعية ىي مجموعة المفاىيم التي تيدف تعد       

سعت الباحثة في ىذه الدراسة الى توظيف بعض اذ  *حسب تفسير كرونبلاماجتماعية معينة 
كما  والرضا الوظيفي من اجل تحقيق الافادة العممية لمدراسة النسوية  النظريات الخاصة بالقيادة 
اذ انيا توفر مجموعة كبيرة اىمية كبيرة لما ليا من الدراسات السابقة عمدت الى عرض بعض 

ع المتعمقة بالبحث العممي والتي تساعد الباحث عمى انجاز البحث العممي من المصادر والمراج
مما من حيث انتيى الاخرون والافادة من أخطاءىم  البدء  فضلا عن انيا تساعد الباحث عمى

تمفت الدراسات السابقة نظر الباحث لمجموعة من الأفكار  دراستو كما كبيرا لإكماليعطيو حافزا 
 . عن ذىنوالتي قد تكون غائبة 

وفي ىذا الفصل عمدت الباحثة الى عرض النظريات والدراسات السابقة الى ثلاثة مباحث     
 .يأتيوىي كما 

 المبحث الاول عرض نظريات القيادة النسوية والرضا الوظيفي .1
 المبحث الثاني عرض اىم الدراسات السابقة المشابية والقريبة من موضوع الدراسة . .2
 الثالث ىو مناقشة لمدراسات السابقة من قبل الباحثة.. المبحث 3
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 المبحث الاول
 والرضا الىظيفيالنظرياث المفسرة للقيادة 

 النظرياث المفسرة للقيادة النسىيت : المحىر الاول

 النظريت النسىيت .1
 ولأيمكنىي خصائص ثابتة  البيولوجيةتعتمد النسوية عمى نظرية مفادىا ان الخصائص         

تغيره بينما العلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة  لا يمكنالتحكم فييا عمى اعتباره معطى ثابت 
الصقت بالمعرفة الانسانية  لأنياالتشكيل والتغير  لأعاده والتنمية في الثقافة المجتمعية ىي قابمة 

الانساني في لفترات المختمفة لمتطور عن طريق التقدم اي من خلال تطور السمطة الابوية عبر ا
العامة وتعرف النظرية النسوية في معجم اكسفورد) انيا الاعتراف بان مختمف جوانب الحياة 

 .(1) حقوق وفرص مساوية لمرجل وذلك في مختمف مستويات الحياة العممية والعممية ( لممرأة
)بانيا النظرية التي تنادي بالمساواة بين الجنسين سياسيا واقتصاديا  ويعرفيا معجم ويبستر

واىتماماتيا والى ازالة التميز الجنسي الذي  المرأةواجتماعيا ، وتسعى كحركة سياسية الى حقوق 
 .(2)( المرأةتعاني منو 

تشكل مصدر  لأنياوتحاول النسوية تفكيك وزعزعة استقرار نظم الثنائية )المذكر والمؤنث (      
تميز بين الجنسين التي تعمل منذ القدم لصالح الذكور اما في الفكر العربي يستند تحميل النظرية 

العربية تعاني من عدم المساواة بسبب الواقع الاجتماعي الذي فرضتو  المرأةالى قضية مؤداىا ان 
الحياة الاجتماعية والتي تعمي من مكانة الرجل ودوره في السيطرة الابوية ليذه المجتمعات 

 .(3) وتفرض عمييا واقعا متدنيا يمخص في ادوارىا الاسرية والمنزلية
تت النظرية النسوية ان الانثى تفيم القيادة عمى اساس انيا نشاط جماعي ، اي وقد اثب     

التي اعتادت فييا ان تكون تابعة  لممرأةالقيادة الجماعية ويعود ذلك الى التنشئة الاجتماعية 

                                                           

زبنْة بلكْلانِ ، بلسحسغ بلجنعِ من بلٌبهغ بلاجسمةػِ بلَ بللضةء بلاكسسبضيِ ، زًبجيل لشن يس ًبلسٌشّيغ ،   (1)

 .38، ص8112مصس 

 . 11ص ،8112مْو بلسححِ ، بلنعٌّد ملةىْم ًهضةّة، بلسححد لشن س ًبلسٌشّغ ، دم ن ، ظٌزّة ،   (8)

 .31ةػِ بلَ بللضةء بلاكسسبضِ، مصدز ظةجن. صزبنْة بلكْلانِ ، بلسحسغ بلجنعِ من بلٌبهغ بلاجسم (1)

Remove Watermark
Wondershare
PDFelement



 ................... الاتجاهات النظرية والدراسات السابقةالفصل الثاني..........

 

 

37 

سمطة كافية لمسيطرة عمى الجماعة كما ىو الحال بالنسبة لمرجل ، لذا تقود  لا تممكرجل ، فيي لم
 .(1)الجماعة من خلال مشاركتيم وليس السيطرة عمييم 

مفردة النظرية النسوية في واقع الحال وانما ىناك الفكر الميبرالي  لا توجدويرى الباحثين انو       
     الحداثة وانواع اخرى من الفكر النسوي وعمى  ما بعدوالماركسي والاشتراكي ونظريات  والراديكالي
ان ىناك خلاف في الادب النسوي حول تصنيف النظريات المتعمقة بالنوع الاجتماعي  ما يبدو

والدراسات الامبيريقية وتصنيفيا لعدة نظريات حاولت من خلاليا التركيز عمى قيم الحرية و 
ة والعدالة والاضطياد الطبقي وايضا فسرت ىذه النظريات تفاوت الادوار والمكانة بين المساوا
 ،  والمرأةالرجل 

 .(2)واختمفت النظريات النسوية في تفسير الاختلاف بين الجنسين ومن اىم ىذه النظريات 
 : الميبراليةالنسوية 

مع بداية القرن العشرين ومن اىم من  وانتياءىذه الحركة في بداية القرن التاسع عشر  نشأت    
 في نشؤىا ىم )ماري ولستون كرافت و ىاربت تيمر( ساىموا

وغمب الطابع  لممرأةوقد ركزت ىذه الحركة عمى الطموح الكامل لمحقوق المدنية والقانونية 
 الميبرالي عمى ىذه الحركة .

ز الجنسي ىو السبب الاساسي لعدم المساواة وان يوترى النسوية الميبرالية ان التمي      
الاختلاف بين الجنسين ىو نتيجة التنشئة الاجتماعية لمفرد، فمنذ ولادة الفرد تتم معاممة الذكور 
والاناث بطريقة مختمفة عن الاخر ، وترى ىذه النظرية ان الانسان العقلاني  يجب ان يفيم ان 

 البيولوجيةز ، كما ان الفروقات يىناك من مبرر لمتمي ، وليس كالأخرينىي فرد لو حق  المرأة
ليست ىي المسؤولة عن الاختلاف بين الجنسين بل التنشئة الاجتماعية والادوار الجندرية التي 

 .(3) يعطييا المجتمع للأفراد
 
 

                                                           

بلييَ مسب يص  ينغ بلوييسبز  كيِ مس ييص  بلميسةخمْعيٌ  محميٌد اصييةًند ، بلمؼٌهيةذ بلسيِ زحييٌو دً  ً يٌو  (1)

. 8112ًشبزخ بلسسجْد ًبلسؼشْم كِ بلازد  من ًجيد نظس بلؼةمشْن كِ ًشبزخ بلسسجْد ًبلسؼشْم ، زظيةلد مةجعيسْس ، 

 .81ص

بلضلاػْن ، بلجندز كجٌخ بلنٌع بلاجسمةػِ ًدًزىية كيِ بايسلاو بلحْايد بلجةمؼْيد ، دبز بل شيْ  مؼسصم زس ِ  (8)

 14،12، ص8181لشن س، 

 14،12بلمصدز نلعو ، ص (1)
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 النسوية الاشتراكية:
ار الطبقية بنيت ىذه الدراسة عمى افكار كارل ماركس وتمحورت افكارىم في مواجية افك    

حيث تعتقد نساء الحركة الاشتراكية انين ضحايا لمتنظيم الاجتماعي غير العادل فمن جية توكل 
اليين الميام الاقتصادية الاقل دخلا ومن جية اخرى فين مطالبات امام المجتمع بمعب دور 

 .(1) اجتماعي مزدوج وخدمة ازواجين وابنائين
 لا نيا لممرأةترى الباحثة انو من الميم توظيف النظرية النسوية في تفسير القيادة بالنسبة     

التمييز القائم عمى الجنس) النوع ( في المجتمعات وخاصة المجتمع العربي  رفض تعتمد عمى
ر الذي ينشا المرأة عمى معاممة خاصة تكون فييا تابعة لمرجل فيي ضحية المجتمع الذكوري الغي

 العادل الذي جعل منيا كائن ضعيف ادنى درجة من الرجل تناط الييا الاعمال البسيطة  .
 نظريت الدور  .2

ىذه النظرية مفيومي الدور الاجتماعي والمكانة الاجتماعية : فالفرد يجب ان يعرف تتخذ       
 وما مشاعرولنفسو حتى يعرف كيف يسمك وماذا يتوقع من غيره  للأخرينالادوار الاجتماعية 

ىذا الغير اما المكانة الاجتماعية فيي وضع الفرد في بناء يتحدد اجتماعيا وترتبط بو التزامات 
وواجبات تقابميا حقوق وامتيازات مع ارتباط كل مكانة بنمط من السموك المتوقع وىو الدور 

ويعتبر ، (2)ب السموك ومعرفتو مشاعر و قيما تحددىا الثقافة الاجتماعي الذي يتضمن الى جان
تمر بثلاث  المرأةعمماء المنادين بيذه النظرية اذ يرى ان العالم الاجتماع ) فردريك لبلاي اىم 

مراحل ميمة في حياتيا الاجتماعية ومنيا مرحمة القيادة سواء في البيت او العمل وحتى في 
 :(3) ما يأتيالمراحل ىي الجوانب السياسية واىم ىذه 

 المرحمة الاولى المرحمة المستقرة
في القيادة الاجتماعية وتراىا تتفق  لإعانتيا عمى الرجل  المرأةتتسم ىذه المرحمة  باعتماد     
 والافكار مع الرجل لذا فيي تسمح لمرجل ان يتقدميا في القيادة العامة او العميا . الآراءفي 

 

                                                           

بلسزحد بلٌظْلْد لشؼةمل بلجصبئيسُ ػشيَ بزجةىيو نحيٌ بلوْيةدخ بلنعيٌّد ، جةمؼيد بلجصبئيس ،  زأثْسشهؼةز كسحِ ،  (1)

 .842، ص8112، 8. ع1مجشد دزبظةذ كِ بلؼشٌم بلسسجْد ، م  

ادّجد ػحةض بل ةكؼِ، دًز بلوْةدّةذ بلنعةئْد كِ زطٌّس بلمؤظعةذ بلسؼشْمْد كِ ضٌء مؼةّس بلجٌدخ، مجشيد  (8)

 213، ص8112، ب سٌجس 8، ج 141شىس ،  شْد بلسسجْد ، عبلسسجْد ، جةمؼد بلا

حعن بلْؼوٌجِ ًباسً  ، مؼٌهةذ ػمل بلمسةخ كِ بلوْةدخ بلادبزّد بلؼشْة لشجةمؼةذ بلؼسبهْيد ، جةمؼيد  يسجلاء  (1)

 2. ص8118، 8، ع81نمٌذجة ، م  
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 المرحمة الفرعية او الانتقالية (المرحمة الثانية ) 
بالانتقال بالمغة والاسموب وبالكلام وىي ظاىرة تثير الرجل الى حد بعيد  المرأةوفييا تبدء       

مازالت في المرحمة الاولى حيث تتصف بالازدواجية في السموك القيادي في وقت تتمتع   انيا الا
 المرأةة عمى حل مشكلاتيا بنفسيا افضل من فيي قادر  ذألكبو بالثقافة والتعمم المتقدم ومن 

 . المستقرة
 المرحمة الثالثة ) المرحمة الغير مستقرة (

شعور بانيا متساوية مع الرجل في الحقوق والواجبات  المرأةوفي ىذه المرحمة يتولد لدى     
داخل المجتمع ومن ذاك تمتمك حرية واسعة ومتعددة كما تمتمك المؤىلات العممية والدراسات 

 .(1)العميا وترى بانيا شريكة الرجل في اتخاذ القرار 
من خلال  القيادية أةلممر بالنسبة  لمدراسةالعممية لنظرية الدور والمكانة الاجتماعية  الاىمية  ان

التقميدية كام وكزوجة  بأدوارىاوكمشاركة في الحياة العامة مع احتفاظيا   كقائدة صراع الادوار
الموظفة صراع يعيق طموحيا الوظيفي اذا  المرأةوربة بيت حيث يترتب عمى ازدواجية دور 

ر ثقافية وتقميدية واجيت معوقات داخل العمل نفسو يرجع بعضيا الى خضوع قواعد الترقي لمعاي
 .*الموظفة الى الانكماش وعدم النمو بإنجازمما يدفع  مع المعاير الرسمية المعمنة تتأثربحيث 

 النظريت السلىكيت في القيادة: .3
سموك تعبر عن الدور الذي يمعبو القائد في المجموعة ويركز عمى  النظرية السموكية        

القائد وعمى الفروق في التصرفات بين القائد الفعال والقائد غير الفعال مع الاىتمام بدراسة كيفية 
 .(2)وكيف يؤدون ادوارىم  بالأخريناين ومتى يتصمون  لممرؤوسينقيام القادة بتفويض الميام 

 .(3)واشارت دراسات ىذه النظرية الى وجود بعدين اساسين في وصف سموك القائد ىما 
السموك الذي يركز عمى العلاقات : يبدي القائد ىنا اىتماما لحاجات الافراد ويبدي ليم      

 . التقدير والاحترام ويسعى لتوفير جو من الراحة ليم
السموك الذي يركز عمى الانتاج: وىو يشمل سموكيات تتعمق بالعمل وتحقيق الاىداف وحث 

 واتخاذ القرارات. وتنظيموعمل الاتباع عمى الانتاج . والحزم بتقسيم ال

                                                           

 شجةمؼةذ بلؼسبهْد ، بلمصدز نلعدحعن بلْؼوٌجِ ًباسً   ، مؼٌهةذ ػمل بلمسةخ كِ بلوْةدخ بلادبزّد بلؼشْة ل (1)

 .83، ص8112 ةحث ػحد مسشًى بلجنةجِ، دبز بلْةشًزُ لشن س ، ػمة  ، بلازد ،  (8)

ٌّظييق هطييةمِ ًباييسً ، زحوْيين بلييربذ ًبلوْييةدخ بلمعييسوحشْد ، مس ييص دّحٌنييٌ لسؼشييْم بلسلكْييس لشن ييس، ػميية   (1)

 .11،.ص8114
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وينظر الى ىذان البعدين عمى انيما مستقلان عن بعضيما فقد يصاحب مستوى مرتفع من     
 التركيز عمى العلاقات مستوى منخفض من السموك الذي يركز عمى الانتاج.

اوىايو الخاص بدراسة وتحميل سموكيات القيادة في المواقف المختمفة  جامعةيعتبر نموذج      
 ىو الامثل حيث يعتمد السموك القيادي عمى بداءين ) الميام والاعمال و العلاقات الانسانية(

فالقائد الفاعل يسعى بحزم الى انجاز الميام والحصول عمى افضل النتائج من خلال تعين 
العاممين وتشجيعيم عمى  تعاونذلك من  وما يتضمنوممة وصياغة خطة عمل شاممة ومتكا

حيث يعتبر  لممؤسسةالى اتخاذ القرارات النافعة  بالإضافةالانجاز الميمات الموكمة الييم بكفاءة 
   . (1)الوظيفيبينما يكون مبدا العلاقات مبدا ىاما لمرضا للإنجاز مبدا الميمة مؤشر ىاما 

يعتبر سموك القياديات الادارية داخل الدوائر والمؤسسات الحكومية من وجية نظر الباحثة       
ميما في تحسين اداء العمل والتقميل من الصراع الذي قد يحدث بين العاممين داخل المؤسسة او 

من حيث التشارك في القرار والتعاون  نتيجتو القائد اذ يعكس سموك القيادة والمرأةبين العاممين 
عمى سير بغض النظر عن جنسيم  لتعامل بمساواة بين العاممينوا واستخدام اسموب التفويض

حقق ويبما يخدم المؤسسة  بين العاممين والادارة الطمأنينة حيث يخمق جوا من  وانسيابية العمل
 والعاممين معيا. للإدارةالرضا الوظيفي بالنسبة 

 النظرياث المفسرة للرضا الىظيفي:  الثانيالمحىر 
ىناك الكثير من النظريات التي تناولت في دراساتيا وابحاثيا الواسعة الرضا الوظيفي من    

 :يأتيومنيا ما  مستوياتو جميع
 Needs Hierarchyنظريت الحاجاث  .1
ترى ىذه النظرية ان الدافعية ىي العامل الاساسي في الرضا الوظيفي واىم عمماؤىا ىم          

 2)حيث يركزون عمى المثيرات التي تكون مرتبطة بالدوافع (وىيرزبرج، وليكرت ، ماسمو) ابراىام 

العممية او  سواء بالحياةفان الفرد يحقق الرضا  ما شبعتويوضح ماسمو خمس حاجات اذا  (
 .(3)وىذه الحاجات كما قسميا ىيالاسرية 

                                                           

، ػمييية ، بلازد ، 1بللةػشيييد ،  بميييٌبج لشطحةػيييد ًبلن يييس، قبميييةو لطليييِ بجيييٌ قيييةحٌ ، بلوْيييةدخ بلسسجٌّيييد  (1) 

 .22،ص8118

بظةمد محمٌد كسبج ،بلسضة بلٌظْلِ لمؼشمِ بلكحةز ًػلاهسو جحؼض بلمسغْيسبذ ، جةمؼيد ػيْن  يمط . مجشيد  (8)

 .83. ص8112بكةم جدّدخ كِ زؼشم بلكحةز  

 .113بلح سّد بل ة د ًبلؼةمد . مصدز ظةجن . صمؤّد مٌظَ ػشِ . بلسطحْوةذ بلؼشمْد كِ بدبزخ بلمٌبزد  (1)
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 (1) : وىي في اسفل اليرم مثل الحاجة الى الطعام والشراب والسكن  الفيزيولوجيةالحاجات .1
 للإنسان: وىي الحاجات المتعمقة بتوفير الامن والحماية الكافية  بالأمانالحاجة المتعمقة .2

 بكافة انواعيا واللازمة لبقائو واستمراره.
وتقبمو لو  للأخرينوىي الحاجات المرتبطة برغبة الفرد في الانتماء  والانتماء :حاجات الحب .3

 . وشعوره بالتعاطف معيم ورغبتو في اقامة علاقة ودية مستمرة
والقدرة عمى  بالأىميةالتي تشتمل عمى الرغبة في الشعور  وىي التقدير:حاجات الاحترام .4

 الانجاز والمكانة والاستقلالية وكذلك احترام الاخرين وتقديرىم .
: وىي الحاجات الخاصة برغبات الافراد وىي لاشك تعني تعزيز الشعور حاجات تحقيق الذات.5

 .(2)ورغبتو في الانجاز
في نظريتو عمى فرضية وىي )ان الحاجات التي لم يتم اشباعيا تؤثر في  ماسمو اعتمد      

 سموك الافراد بشكل كبير اما الحاجات المشبعة فلا تعد دافعا او مثيرا لمسموك. 
ىذه النظرية اولى النظريات الميمة التي فسرت سموك الانسان في مجال العمل  ب .وتعتبر

 .(3) يأتيوتتمخص فيما 
نسان حاجة نفسية مركزية تحرك سموكو وىي الحاجة لتحقيق الذات التي تقود كل يمتمك الا     

 فرد لمواصمة نموه وتعممو ونضجو بطريق يبدو ىادفا موجيا وليس عشوائيا مشتتا.
مجموعة كبيرة من الحاجات الفرعية الضرورية لتحقيق الذات وىذه الحاجات تنظم  للإنسان     

مجاميع اساسية  تترتب من حيث الاولوية لمبقاء عمى شكل ىرم تندرج فيو بترتيب   ةفي خمس
 للأمنواحد من الاكثر الحاحا فالحاجات الفيزيولوجية ىي الاكثر اولوية لمبقاء يمييا الحاجات 

 ومن ثم الحب والانتماء ثم التقدير ثم الحاجات الذاتية.
تفسير القيادة النسوية والرضا الوظيفي فيي تحتاج  ان نظرية الحاجات تعتبر النظرية المثمى في

 المرأةالى كل ىذه الحاجات لتحقيق رضاىا الوظيفي داخل المؤسسة التي تنتمي الييا وبما ان 
تعتبر الجنس العاطفي فيي تحتاج الى الدعم والاسناد والحماية من الاخرين في مجال العمل 

نيا ادنى مكانة من الرجل ومن جانب اخر فان با المرأةوخاصة في مجتمعنا الذي ينظر الى 

                                                           

 .11، ص8118زبئد محمد ػحد زجد ،بظط بلسعٌّن بلحدّث. بلجنةدزّد لشن س ًبلسٌشّغ ،ػمة .  (1)

كةّصخ محمد زضة جينعِ، بلسضة بلٌظْلِ لشؼةمشْن من منظٌز بل دمد بلاجسمةػْد ، دبز بلٌكةء ليدنْة بلطحةػيد  (8)

 ، .24,22، ص8111ًبلن س ، بلاظكندزّد ، 

مجمٌػييييد احييييسبء بلمجمٌػييييد بلؼسجْييييد لشسييييدزّث ًبلن ييييس، بلسضيييية بلييييٌظْلِ ًبلاززوييييةء جةلؼمييييل بلمينييييِ،  (1)

 . 23،ص8112
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تحقق ذاتيا من خلال السعي الى التفوق وىي بيذا تحتاج الى الاحترام القيادية تحاول ان  المرأة
والتقدير من العاممين معيا لتحقيق اىداف المؤسسة اضافة الى ان تبوؤىا المراكز القيادية العميا 

ادية التي تطمح الييا وبالتالي يحقق   ليا الرضا النفسي يحقق ليا المكانة الاجتماعية والاقتص
 . *والوظيفي الذي تطمح اليو

  Scientific Management Theory نظريت الادارة العلميت )فردريك تايلىر( ثانيا :
ظيرت الاىتمام بدراسة السموك الانساني منذ مطمع القرن العشرين حيث ظيرت نظرية الادارة    

العممية لفردريك تايمور التي كان اليدف منيا تحقيق الكفاءة في ادارة انشطة العمل حيث بنى ىو 
ة واتباعو تقرير الاجور الاساسية والاضافية عمى نوع العمل المطموب ومستويات اداءه والزياد

التي يمكن ان يحققيا العامل فاذا زادت الانتاجية امكن لكل من الادارة والعاممين ان يجنوا الفوائد 
فيحصل الطرف الاول عمى المزيد من الارباح ويحصل الطرف الاخر عمى مزيد من الاجور 
وبنى تايمور نظرية الدوافع مع الادارة عمى اساس مادي بحت وكان الافتراض الذي اعتمدت 

يو ىذه النظرية ىو ان العاممين يقدرون الحوافز المادية اكثر من غيرىا مستعدون لمعمل بجد عم
لمحصول عمى المكافاة المالية اذ انيم يعطون المال اىمية اكثر من المكافاة الاخرى اذ ترى ىذه 

 .(1)ر العامل ازداد رضاه وتحسن انتاجوجكمما زاد ا انوالنظرية 
       Two factor Theoryالعاملين ) لهيرزبيرغ(ذاث  ثالثا: نظريت 
 222ىذه النظرية والتي صاغيا بناءا عمى دراسة قام بيا عمى عينة من  1959قدم ىيرزبيرج 

الشعور بالرضا والفترات محاسب وميندس حيث طمب من عينتو ذكر الفترات التي سيطر عمييم 
وجود وتوصل في ىذه الدراسة الى التي كان الشعور فييا بعدم الرضا وماىي اسباب ذلك 

 :*الرضا الوظيفي لدى الافراد وىماعاممين اساسين يحددان 
  الوقائية:العوامل .1

عدم الرضا لدى الافراد فيي  تنتج فييا حالةالوظيفة والتي  ببيئتووىي العوامل التي ترتبط      
تحجب مشاعر عدم الرضا لكنيا لا تحقق الرضا بذاتيا وتتمثل ىذه العوامل بظروف العمل 
والرواتب والاجور وسياسات المنظمة والعلاقة بالمشرفين والرؤساء والامن الوظيفي والمكانة 

                                                           

 8112بلاثسبء بلٌظْلِ ًػلاهسو جةلسضة بلٌظْلِ ، زظةلد مةجعسْس، بلجةمؼد بلازدنْد ،’ نٌز بحمد جسبدبذ  (1)

 . 22ص
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اعتبارىا بمثابة صمام في منع الدوافع السمبية في العمل ويمكن  اثرالاجتماعية وىي تعد ذات 
 .(1)امان في ىذا الخصوص

 العوامل الدافعة:.2
تسيم في  لأنياوىي العوامل التي يشعر الفرد من خلال اشباعيا بدرجة كبيرة من الرضا     

 بالإنجازوالتقدير والشعور  والمسؤوليةنحو العمل وىي تتمثل بعوامل التقدم والترقية  اندفاعوزيادة 
والاحترام اي انيا تعبر عن محتوى وطبيعة الوظيفة نفسيا ومن شان ىذه العوامل ان تسيم في 

 .(2) تحقيق الرضا الوظيفي لدى الافراد
 ما تبحثفدائما بالرضا الوظيفي  النسوية مع تفسير علاقة القيادة تتلاءمان نظرية العاممين     
يا في المجتمع فضلا عن طموحيا بتحسين وضعيا الاقتصادي معن المكانة الاجتماعية الع المرأة

 ما يحققوفمتى ما كانت الرواتب عالية زاد الدافع وراء الوصول الى المراكز العميا اضافة الى 
تعود عمى من يشغميا بالرضا النفسي والوظيفي خصوصا  من مكانة اجتماعية عميامناخ العمل 

كسر السقف الزجاجي   بالمرأة عل بو الصراعات مما يدفجو العمل يسوده التعاون وتق اذا كان
السعي وراء الحصول عمى ىذه المراكز سعيا وراء التقدير والخوف من تولي المناصب العميا و 

 .*يخضع لمتمييز الجندري)النوعي( والاحترام والترقية الذي يكون عمى اساس الانجاز ولا
 Justice Theory      العدالترابعا: نظريت 

تمثل ىذه النظرية واحدة من عدد النظريات التي  من اىم عمماؤىا ىو العالم )آدمز(       
اشتقت من عممية المقارنة الاجتماعية حيث تقوم عمى مسممة اساسية وىي رغبة الفرد في 

ان ىناك علاقة متبادلة بين الموظف  آدمزالحصول عمى معاممة عادلة ومنصفة واعتبر 
خبرة مقابل الحصول عمى العوائد مثل الو بيا حيث يقدم الموظف الجيود  ملوالمنظمة التي يع
مقارنة بين معدل  بأجراءالصحية وبناءا عمى ىذه النظرية يقوم الفرد  والتأميناتالاجر والترقيات 

لممؤسسة فاذا تساوى المعدلان يشعر  وما يقدمونوعوائده وما يقدمو لممؤسسة وعوائد الاخرين 

                                                           

دبزخ بلؼلاهيةذ بلؼةميد ًجسبمجيية، دبز بلْيةشًزُ بلؼشمْيد لشن يس، ػمية  ، شىْس ػحد بلشطْق ػةجد ًباسً  ، ب (1)

 .8181، 112بلازد  ، ص

ػحةض بلحمْسُ ًباسً  ، بدبزخ بل دمد بلمدنْد ًبلٌظْليد بلؼةميد ، دبز بلْيةشًزُ لشن يس ًبلسٌشّيغ، ػمية  ،  (8)

 .111،ص 8113بلازد ، 
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 مما يؤثرالعمل ، واذا وجد اي اختلاف بينيم من وجية نظره فانو يشعر بالظمم  الفرد بالرضا عن
 .(1)في ادائو الوظيفي حيث تكثر غياباتو وقد يغادر المؤسسة اذا وجد افضل منيا

كثيرا ماتعاني  المرأةالعاممة اذا ان  المرأةتعد نظرية العدالة من اىم النظريات التي تفسر رضا 
من الظمم وعدم المساواة في المجتمع بصورة عامة ومكان العمل بصورة خاصة فمازال المجتمع 
ينظر الى الرجل بانو الاجدر في تسمم المراكز القيادية في جميع مجالات العمل فالعادات 

جديرا بان ىو  المرأة والذكورية لممجتمع جعمت من الرجل اعمى مكانة من  والتنشئةوالتقاليد 
 .وبالتالي فان المكافئات والترقيات سوف تذىب الى الرجل  يكون قائدا وىي مقادة 

ولكن اذا ما طبقت نظرية العدالة في المجتمع فستحصل المرأة العاممة عمى المراكز القيادية    
مية خبراتيا ومؤىلاتيا العم في مؤسسات العمل المختمفة عن طريق الترقيات نتيجة ما تقدمو من

وستحقق الرضا النفسي والوظيفي عن عمى العاممين معيا بيا  حاولت التفوق والاكاديمية 
 .**عمميا

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

ػصخ ػحد بليةدُ، مؼٌهةذ زحوْن بلسضة بلٌظْلِ لشؼةمشْن جةلمدبزض بل ة د جمحةكظيد بللْيٌم، مجشيد جةمؼيد  (1)

 .128، ص8112، 11، ع 2بللٌْم لشؼشٌم بلسسجٌّد ًبلنلعْد، م 
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 المبحث الثاني
 الدراساث السابقت

تحري الدراسات السابقة ذات الصمة بموضوع القيادة النسوية  في  إلىلقد سعت الباحثة       
الحقيقية من الدراسات السابقة سواء عمى  الإفادةالمؤسسات الحكومية المختمفة والبحث عن 

الميداني او المنيجي وتحميل مدى توافقيا من عدمو مع الدراسة الحالية ،  أوالمستوى النظري 
مكممة لما بدأتو   الدراسات السابقة حول القيادة النسوية سواء  ويمكن القول بان ىذه الدراسة

 .أجنبية أمعربية  أمعراقية  أكانت
 دراساث عراقيت:  اولا

دراسة حسين صالح القريشي الموسومة )ميارات القيادة الادارية لدى مديري المدارس  .1 
 .(1)2113الابتدائية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي ( ،

تتمخص مشكمة الدراسة التي تناوليا الباحث في التعرف عمى اىم ميارات  : مشكمة الدراسة
الوظيفي ، اذ تعد ميارات القيادة  بالأداءالقيادة الادارية لدى مديري المدارس الابتدائية وعلاقتيا 

التي تتوافر لدى مدير المدرسة من مقومات النجاح في متابعة المتغيرات المتسارعة في المجتمع 
مبتكرة و قمة الدراسات التي  بأساليباقتصاديا وثقافيا وتقنيا واجتماعيا والقدرة عمى الاستجابة ليا 

 . ايضا لمدارستناولت موضوع ميارات القيادة الادارية في ا
المتمثمة بشخص  تظير اىمية الدراسة من خلال معرفة اىمية القيادة الادارية اىمية الدراسة:

وتعدد ادواره وميامو ومسؤولياتو مما قد يؤدي ضعف ادائو الوظيفي وقد  ئدمدير المدرسة كقا
ثل ضعف نقص في مياراتو القيادية نتيجة عوامل متعددة م ما رافقويزداد ذلك الضعف اذا 
 اىمية الدراسة في العراق لقمة الدراسات السابقة. تأتيالاعداد والتدريب وايضا 

 اىداف الدراسة : تتمثل بما يمي : 
 التعرف عمى مستوى ميارات القيادة الادارية لدى مديري المدارس الابتدائية.. 1
 مدير، مديرة(.التعرف عمى الفروق في ميارات القيادة الادارية وفق متغير الجنس) . 2
 التعرف عمى مستوى الاداء الوظيفي لدى مديري المدارس الابتدائية.. 3

                                                           

بليٌظْلِ،  حعْن  ةلح مييدُ ، مييةزبذ بلوْيةدخ بلادبزّيد ليدٍ ميدّسُ بلميدبزض بلاجسدبئْيد ًػلاهسيية جية دبء (1)

 .8111د مةجعسْس ،  شْد بلسسجْد  بلاظةظْد، بلجةمؼد بلمعسنصسّد ،زظةل
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 (. مدير، مديرةالتعرف عمى الفروق في مستوى الاداء الوظيفي عمى وفق متغير   الجنس). 4
التعرف عمى العلاقة بين ميارات القيادة الادارية والاداء الوظيفي لدى مديري المدارس . 5

 الابتدائية.
التعرف عمى الفروق بين مديري المدارس الابتدائية في ميارات القيادة الادارية وفقاً لمدة . 6

 سنوات. (5سنوات واكثر من ) (5الخدمة اقل من )
التعرف عمى الفروق بين مديري المدارس الابتدائية في الاداء الوظيفي وفقاً لمدة الخدمة اقل . 7

 سنوات.  (5سنوات واكثر من ) (5من )
اعتمد الباحث المنيج الوصفي التحميمي والذي يعرف بانو استقصاء ينصب  منيج الدراسة :

عمى ظاىرة من الظواىر كما ىي قائمة بقصد تشخيص وكشف جوانبيا وتحديد العلاقة بين 
 .واجتماعية أخرىعناصرىا ، وبينيا وبين ظواىر تعميمية 

مديري المدارس الابتدائية في محافظة بغداد  يتكون مجتمع الدراسة الحالي من مجتمع الدراسة : 
سواء اكانت ىذه المدارس لمبنين ام لمبنات ام مختمطة، وقد بمغ  2213-2212لمعام الدراسي 

( مديرات يتوزعون 1212( مديراً و )1132( مديراً ومديرة، بواقع )2142حجم ىذا المجتمع )
 .عمى المديريات العامة الست لمتربية في محافظة بغداد

تم اختيار عينة الدراسة بالأسموب العشوائي، وقد اختيرت عينة الدراسة بشكل  عينة الدراسة :
بمغ حجم  ثوالمديرية حيالنسبة من حيث الجنس  يتناسب مع اعداد مجتمع الدراسة وحسب قانون

% من حجم المجتمع موزعين عمى المديريات الست 15( مديراً ومديرة بنسبة 326العينة الكمي )
 .ما يتناسب مع المجتمع الاصمي بو 

 من خلال عرض النتائج وتحميميا ومناقشتيا يمكن استنتاج ما يأتي::  النتائج
 ان مستوى ميارات القيادة الادارية لدى مديري المدارس الابتدائية كان بمستوى عالي  .      

الانسانية اكثر من اعتمادىا ان القيادة الادارية تعتمد عمى ميارات التفاعل الاجتماعي والعلاقات 
 عمى الميارات الفنية والادارية .

 التوصيات
مديري المدارس ،  العمل عمى المحافظة عمى المستوى الجيد في مستوى الميارات المتوفرة لدى

 وسبل تطويرىا.
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د المدرسية بع للإدارةانتقاء مديري المدارس الابتدائية من المعممين والمعممات المؤىمين تربوياً 
 . ادخاليم في دورات متخصصة في الادارة التربوية

عقد مؤتمرات وندوات عممية حول ميارات القيادة الادارية لمديري المدارس الابتدائية لاطلاعيم 
 . عمى المستجدات في مجال ميارات القيادة الادارية

مياراتيم في القيادة  تشجيع مديري المدارس الجدد عمى الالتحاق بالبرامج التدريبية اليادفة لتطوير
 . الادارية

البحوث في مجالات القيادة الادارية ليكون عمى اطلاع مستمر  بأجراءتكميف مدير المدارس 
  بالتحديثات الجارية في المجال الاداري.

)اثر خصائص القيادة النسوية  الموسومةطاىر محسن منصور الغالبي واخرون دراسة  . 2
طلاعية الصراع التنظيمي من خلال التمكين كمتغير مستقل( دراسة است استراتيجيةفي اختيار 

 . (1)2112في جامعة البصرة سنة 

فات بين لاختالاثناء العمل صراعات و تكون نتيجة تواجو القيادة في المنظمة ا :مشكمة البحث
إتمام ة حتمية ولمعمل بشكل جيد و الافراد قد يقود ذلك إلى بروز الصراع التنظيمي فيو ظاىر 

والمسؤوليات وىنا يأتي دور مفيوم التمكين الذي يتم بواسطتو تفعيل دور القيادات  الواجبات
التي تستخدميا إدارة المنظمة كي تنجز  الأساليبتنجح في عمميا باعتباره واحد من كي  النسوية

التي تكون متوفرة في القيادات  العمل ويكون بتفويض جزء من السمطة وذلك بناء عمى الثقة
تعمل كفريق عمل يسود فيو التعاطف والتعامل مع ىذه الصراعات  خلالياالنسوية والتي من 

الصراع ويمكن  لإدارة الاستراتيجيبرباطة جأش واتزان والتعاون مع مرؤوسييا في اختيار النمط 
 . التالية بالأسئمةالتعبير وصياغة المشكمة 

القيادة النسوية في اختيار استراتيجية الصراع التنظيمي من خلال التمكين كمتغير اثر خصائص 
  .وسيط

 ارةدإ استراتيجيةىل تدرك الجامعة المبحوثة ان لخصائص القيادة النسوية اثر في اختيار  
 الصراع؟ 

 ىل لتمكين القيادة النسوية دور في حل الصراعات واختيار ما ىو مناسب لحميا؟  
 شاكل التي يمكن إن تواجو القيادة النسوية في حالة عدم التمكين؟ ما الم 

                                                           

قةىس محعن منصٌز بلغةلحِ ،بثس اصيةئ  بلوْيةدخ بلنعيٌّد كيِ باسْيةز بظيسسبزْجْد بلصيسبع بلسنظْميِ مين  (1)

 .8112، الاو بلسمكْن  مسغْس معسول، دزبظد بظسطلاػْد كِ جةمؼد بلحصسخ 
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 صراعات العمل؟   ارةدإما الخصائص التي توظفيا المرأة لمساعدتيا في  
 يستمد البحث اىميتو من خلالاىمية البحث: 

لوحظ عدم وجد  الدراسية الأدبياتعمى ما سبق عرضو من  والمطالعةمن المراجعة المتواضعة .1
في موضوع واحد وىذا ما سيتناولو بحثنا  معاة مجتمعة ثلاثراسة محمية تناولت المتغيرات الد

 .يالحال
 تسميط الضوء عمى خصائص المرأة القائد في الجامعة المبحوثة..2
  .التي تمجأ الييا و تقود بيا المرأة صراعات العمل الاستراتيجياتالتعرف عمى .3
يقوم البحث ببيان ومعرفة كيفية تأثير خصائص القيادة النسوية في اختيار استراتيجية الصراع .4

 .يذه القياداتالتنظيمي في حالة وجود التمكين ل
من خلال ما تم عرضو في مشكمة البحث وأىميتيا اتضح من خلال ذلك اىداف البحث: 

 .الأىدافمجموعة من 
  .في اختيار استراتيجية إدارة الصراع التنظيميبيان اثر خصائص القيادة النسوية .1
  .معرفة اثر التمكين في تعزيز خصائص القيادة النسوية.2
معرفة رأي المرؤوسين وىل ان القيادات النسوية يعممون تحت إمرتيا متمتعة بخصائص .3

 .)التعاون، التعاطف، رباطة الجأش، الصبر، البداىة ( تساعدىم في انجاز إعماليم
استخدم الباحثان في جمع البيانات والمعمومات الخاصة بالبحث عدة أساليب من عينة البحث: 

سؤال 72غطت إبعاد البحث حيث شممت  الأسئمةحيث تضمنت مجموعة من  الاستبانةأىميا 
 .بعدا وقام المستجيب بوضع إجابتو عمييا وفق ما يراه مناسب 12موزعة عمى 

الاجتماعية لمدور القيادي المعوقات  البدري الموسومة )  دراسة ىناء  حسن سدخان .3
 .(1) 2121( ،لممرأة

 تتمحور مشكمة الدراسة حول عدة تساؤلات وىي : الدراسة:مشكمة 
 ؟في المجتمع المرأةماىي المعوقات التي تواجو 

 ؟ عمى انجاز الادوار المعطاة لياقادرة فعلا المرأةىل ان 
 ؟وقات التي تقف امام قيادة المرأةالاجتماعية تعد ضمن المعىل ان العادات والتقاليد 

                                                           

سمةػْد لشدًز بلوْةدُ لشمسةخ ،دزبظد بجسمةػْد مْدبنْد كيِ مدّنيد بلدٌّبنْيد ، ىنةء حعن ظداة  ،بلمؼٌهةذ بلاج(1)

 8181، 2 شْد بٓدبت ، جةمؼد بلوةدظْد ،بلمجشد بلامسّكْد بلدًلْد لشؼشٌم بلانعةنْد ًبلاجسمةػْد ، ع 
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من  المرأةتكمن اىمية الدراسة في معرفة المعوقات الاجتماعية التي تمنع اىمية الدراسة  :
ممارسة حقيا في المجتمع سواء اكان ىذا الحق في ابداء الراي او تراس العمل او قيادة الاسرة 

رق علاجيا ، وكذلك ابراز القدرات التي تممكيا عمى كافة والوقوف عمييا وعمى اسبابيا وط
 الاصعدة والامكانيات التي وىبيا الله ليا ومعرفة الادوار السابقة التي احتمتيا . 

 : ما يميتيدف الدراسة الى معرفة اىداف الدراسة :
 في المجتمع. المرأةمعرفة اىم المعوقات التي تواجو 

 المعوقات.دراسة ومعرفة العوامل التي تحد من ىذه 
 العادات والتقاليد الاجتماعية عمييا. تأثيرمعرفة 

 الموضوع.وضع مجموعة من التوصيات بشان ىذا 
استخدمت الباحثة منيج المسح الاجتماعي .واستمارة الاستبيان في جمع البيانات منيج الدراسة :

 حول.
من النساء المواتي يشغمن ادواراً قيادية في المجتمع وكانت العينة اختارت الباحثة عينة العينة: 

 ( مبحوثة .132متكونة من )
 اىم النتائج التي توصمت الييا الباحثة :نتائج الدراسة: 

 الدور القيادي ىي معوقات اجتماعية . تواجوان ابرز المعوقات التي 
 عممي .عمى اساس مستواىا ال لممرأةان الادوار القيادية تعطى 

وتساندىا في حال استحقت ان تدير عمل ما او تقود مؤسسة  المرأةمؤسسات تدعم  لا توجد
 معينة .

لمعمل وىذا واضح في المناطق الريفية التي  المرأةان الموقع الجغرافي لو اىمية كبيرة في ترأس 
 ان تقودىم . المرأةترفض 

 تراسيا لمعمل. وثقتيا بنفسيا وقدرتيا سبب رئيسي في المرأةان طموح 
 في القيادة . المرأةان التشريعات الدينية ساعدت عمى مشاركة 

تسيطر عمى الدرجات الوظيفية وتعمل عمى اعطاء فرص قميمة لممرأة  بأنواعياان المؤسسات 
 وبالتالي تشكل عائقاً  اماميا.
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 التوصيات:
ان تحصل عمى مراكز عميا في المجتمع دون ان  لا يمكنبعين الاعتبار انيا  المرأة تأخذان .1

 يكون لدييا مستوى عممي يؤىميا لمعمل.
منيا بالنسية  بالإيجابيبالعولمة من ناحية سمبية وان يدقق النظر  يتأثرلا ان   المجتمععمى .2

 . المرأةلعمل 
 ساء.ان تكون ىناك عدالة في اعطاء الدرجات الوظيفية وتوفير فرص العمل لمرجال والن.3
 بنفسيا وتعزز من قدراتيا في مزاولة الاعمال اسوة بالرجل . المرأةان تثق .4
 وان كان دورا قياديا. تأخذهوداعمة لمدور الذي  لممرأةان تكون القوانين الرسمية منصفة .5
 عائق اماميا . لممرأةان لا يشكل الخوف من الفشل والقمق النفسي .6

 دراساث العربيت :ثانيا
دراسة غفران محمود احمد  الموسومة ) درجة ممارسة القيادات الاكاديمية النسائية الادارية .1

 لأنماط القيادة الموقفية وعلاقتيا بالاحتراق النفسي لدى مرؤوسيين( الأردنيةبالجامعات 
 . (1)،الاردن   2111،

النسائية  لأكاديميةات القياديات استقصي درجة ممار  تتمخص مشكمة الدراسة فيمشكمة الدراسة: 
 الإدارية بالجامعات الأردنية لأنماط القيادة الموقفية وعلاقتيا بالاحتراق النفسي لدى مرؤوسيين .

الدراسة في ما تحتويو من وقوفيا عمى درجة  أىميةتتمثل أىمية الدراسة تتمثل  الدراسة: أىمية
 ومستوىالقيادة الموقفية  لأنماط الأردنيةفي الجامعات  الأكاديميةممارسة القياديات النسائية 

يمقي المزيد من الضوء والاىتمام في ىذا الموضوع  الذي الأمر مرؤوسيينالاحتراق النفسي لدى 
 الأكاديميين فئةىامة وحساسة في المجتمع وىي  فئةىذا الموضوع من كونو تم عمى  أىميةوتتبع 

 .الطلاب وتحصيميم إعدادالتي ليا الدور الكبير عمى  الأردنيةبالجامعات  والإداريين
ىدفت الدراسة الى التعرف عمى درجة ممارسة القيادات الاكاديمية النسائية  اىداف الدراسة :

الادارية بالجامعات الاردنية لمنظرية الموقفية وعلاقتيا بالاحتراق النفسي لدى مرؤوسيين من 
 يأتي : خلال الاجابة عمى التساؤلات وىي كما

                                                           

زدنْيد  نميةق غلسب  محميٌد بحميد، دزجيد ممةزظيد بلوْيةدبذ  بلا ةدّمْيد بلادبزّيد بلنعيةئْد كيِ بلجةمؼيةذ ب  (1)

بلوْيةدخ بلمٌهلْييد ًػلاهسيية جييةلاحسسبم بلنلعيِ لييدٍ مسرًظيْين ، زظييةلد مةجعيسْس كييِ بلجةمؼيد بلازدنْييد بلية ييمْد 

8111 . 
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القيادة الموقفية من  لأنماطممارسة القيادات الاكاديمية النسائية في الجامعات الاردنية  ما درجة
 . مرؤوسييم وجية نظر
مع القيادات النسائية الاكاديمية في الجامعات  الاكاديميين لممرؤوسينالاحتراق النفسي  ما مستوى

 الاردنية من وجية نظرىم .
القيادة   لأنماطالقيادات النسائية الاكاديمية في الجامعات الاردنية  ىل تختمف درجة ممارسة
، وحالتيم الاجتماعية والرتبة  المرؤوسينباختلاف جنس  المرؤوسينالموقفية من وجية نظر 

 الاكاديمية .
ين مع القيادات الاكاديمية والاداريين العامم للاكاديميينىل يختمف مستوى الاحتراق النفسي 

وحالتيم الاجتماعية والرتبة  المرؤوسينباختلاف جنس  المرؤوسينية من وجية نظر النسائ
 الاكاديمية .

القيادة الموقفية ومستوى  لأنماطىل توجد علاقة بين درجة ممارسة القيادات النسائية الاكاديمية ، 
 الاحتراق النفسي لدى العاممين معين في الجامعات الاردنية .

الباحثة عمى المنيج الوصفي المسحي التحميمي واعتمدت عمى المصادر  اعتمدتمنيج الدراسة :
الثانوية من كتب ومجلات ونشرات وشبكات انترنت ، ومصادر اولية عن طريق تصميم استبانة 

 لجمع المعمومات .
تكونت العينة من فئتين الاولى منيا تشمل جميع القيادات  الاكاديمية الادارية عينة الدراسة: 

( ، والفئة الثانية فقد شممت جميع اعضاء ىيئة التدريس 25ة في الجامعات وعددىن )النسائي
( تم اختيارىم عشوائيا 261المذين يعممون تحت قيادة نسائية في الجامعات والبالغ عددىم )

عن مقياس وصف فاعمية تكيف القائد من وجية نظر نفسو والمرؤوسين ، وقياس درجة  للإجابة
 لممرؤوسين .الاحتراق النفسي 
بينت  نتائج الدراسة ان القيادات النسائية والمرؤوسين في الجامعات الاردنية نتائج الدراسة: 

يتفقون جميعا عمى ان نمط القيادة الممارس ىو نمط التفويض من القيادة الموقفية ، وان مستوى 
العاممين  لدى  الاحتراق النفسي كان لو اكبر الاثر عمى مستوى الانجاز الشخصي لممرؤوسين 

فروق ذات دلالة احصائية تعزى لمتغير  لا توجدالقيادات النسائية .واشارت نتائج الدراسة انو 
الجنس في تقدير نمط الادارة الموقفية في الجامعات الاردنية . وان ىناك فروق ذات دلالة 
احصائية تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية ولصالح الاعزب من المذين يستشعرون نمط التفويض 
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فروق ذات دلالة احصائية  لا توجدانو من القيادة الموقفية بشكل اكبر من الفئة المتزوجة . كما 
في تقيم المبحوثين لدرجة ممارسة القيادات النسائية لنمط القيادة الموقفية تعزى لمتغيري الرتبة 
الاكاديمية والجنس لممرؤوسين  . كما اظيرت الدراسة ان مستوى الاحتراق النفسي لمعاممين يرتفع 

 القيادات النسائية في الجامعات الاردنية . بزيادة تطبيق نمط المسوق ) البائع ( من قبل
 :وتوصمت الباحثة في دراستيا الى مجموعة من التوصيات اىميا 

 مناصب قيادية في الجامعات الاردنية . تتبوأالقيادية الاردنية ان  المرأةاتاحة الفرصة امام 
ي توليد عمل محاضرات وورشات عمل من قبل القيادات النسائية حول دور نمط القيادة ف

 الاحتراق النفسي لممرؤوسين .
دعوة الباحثين والدارسين للاستفادة من ادوات ىذه الدراسة التي تم تبنييا ، وترجمتيا ، وتطويرىا 

 و تعديميا لتتسق مع بيئتنا العربية في الدراسات المستقبمية اللاحقة .
تمكين القيادات  الادارية النسائية  متطمباتدراسة خديجة عبدالله الفاضمي  الموسومة  ).2

 .(1)، السعودية  2115 بجامعة تبوك من وجية نظرىن (
توافر المتطمبات التي تقوم عمييا تمكين القيادات  ةة من خلال أىميمشكمة الدراسمشكمة الدراسة:

يين الإدارية النسائية بالجامعات السعودية من اجل التغمب عمى التحديات والمعوقات التي تواج
توفير متطمبات  إلى أحوجعند اتخاذ القرارات وعميو فالقياديات الإدارية في جامعة تبوك قد تكون 

الجامعة تبوك تعد من الجامعات الناشئة التي ماتزال بحاجة لتبني المفاىيم  إنالتمكين حيث 
 .الحديثة الإدارية

النسائية  الإداريةالدراية كونيا تتناول متطمبات تمكين القيادات  أىميةتتبع  أىمية الدراسة:
 ياتار دالإبجماعة تبوك ، والتي تعد من الجامعات الناشئة حيث ماتزال بحاجة الى المزيد من 

 النسائية الإداريةكما يمكن ان تساعد في رفع كفاءة عمل القيادات والبحوث من اجل تطويرىا 
تساىم في زيادة  أنلمدراسة  أيضابالجامعة من حيث قدراتين عمى اتخاذ القرارات ويمكن 

 .شؤون الطالبات إدارةالنسائية بالجامعات في  الإداريةاستقلالية القيادات 
زمة لتمكين القيادات لاتيدف الدراسة بشكل رئيسي الى الكشف عن متطمبات الاىداف الدراسة : 
 امعة تبوك واىم ىذه الاىداف ىي :الادارية النسائية بج

                                                           

، مسطشحةذ زمكْن بلوْةدبذ بلإدبزّد بلنعةئْد ججةمؼد زحٌى من ًجيد نظيسىن ،زظيةلد  ادّجد ػحد الله ةللةضشِ (1)

 .8113مةجعسْس، جةمؼد زحٌى،  بلعؼٌدّد ،
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الوقوف عمى متطمبات تمكين القيادات الادارية النسائية في جامعة تبوك المتمثمة في .1
)المتطمبات الادارية ، والمتطمبات المتعمقة بالثقافة التنظيمية ، ومتطمبات شخصية( من وجية 

 نظر افراد مجتمع الدراسة .
احصائية بين استجابات افراد العينة الدراسة حول  الكشف عن  وجود فروق ذات دلالة.2

متطمبات تمكين القيادات النسائية بجامعة تبوك تبعا لمتغيري )المسمى الوظيفي، وسنوات 
 الخبرة(.
لجمع  كأداةالباحثة منيج الوصفي المسحي كما استخدمت الاستبانة  استخدمت الدراسة:منيج 

 البيانات .
استخدمت الباحثة اسموب الحصر الشامل حيث تمثل المجتمع من جميع افراد  عينة الدراسة :

( قائدة 41عددىن ) إجماليتي بمغ بجامعة تبوك وال الأقسامومشرفات العينة المتمثل ب وكيلات 
 مشرفة قسم . (25( وكيمة و)16منين )

 نتائج الدراسة :
الادارية اللازمة لتمكين القيادات جاءت استجابة افراد مجتمع الدراسة لمحور المتطمبات .1

 (.2،82الادارية النسائية بدرجة كبيرة حيث بمغ المتوسط العام لممحور)
مجتمع الدراسة لمحور متطمبات المتعمقة بالثقافة التنظيمية اللازمة جاءت استجابة  افراد .2

 (.2،82ممحور )لتمكين القيادات الادارية النسائية بدرجة كبيرة ، حيث بمغ المتوسط العام ل
جاءت استجابة افراد مجتمع الدراسة لمحور المتطمبات الشخصية اللازمة لتمكين القيادات .3

 (.2،89العام لممحور) المتوسطالادارية النسائية بدرجة كبيرة حيث بمغ 
مجتمع الدراسة من النسائية وفقا لاستجابة افراد  متطمبات تمكين القيادات الادارية جاء ترتيب.4

الاىمية وكالتالي : المتطمبات الشخصية في المرتبة الاولى ، تمييا المتطمبات المتعمقة  حيث
 بالثقافة التنظيمية ، وبالمرتبة الثالثة المتطمبات الادارية .

مجتمع ( بين استجابات افراد 2،25لة )فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلا لا توجد.5
وظيفي )وكيمة ، ومشرفة قسم (وسنوات الخبرة ) اقل من خمس الدراسة تعزى لمتغيري المسمى ال

( 2،25خمس سنوات فاكثر (حيث كانت قيم مستوى الدلالة اكبر من مستوى الدلالة ) –سنوات 
 وبالتالي تكون الفروق غير دالة احصائيا.
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 2121 ( ،  القيادة النسوية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي دراسة امال ميدي الموسومة ) .3
 .( 1) الجزائر

تتمخص مشكمة الدراسة في محاولة معرفة العلاقة بين القيادة النسوية والرضا مشكمة الدراسة :  
الوظيفي لدى اساتذة كمية العموم الانسانية وىل لمقدرة عمى التواصل مع الغير دور في تحقيق 

 .التنظيميفي ادارة الصراع  المرأةالرضا الوظيفي ومحاولة معرفة دور 
القائدة دراسة وصفية تحميمية امبيريقية ، باعتبارىا  المرأةتناولت الدراسة موضوع اىمية الدراسة : 

مورد بشري فعال داخل المؤسسات كغيرىا من الموارد التنظيمية  الاخرى وترتكز عمى كيفية 
 المرأةة نحو مساىمة الخمفية الثقافية في ىذه القيادة والتي تمثل البعد القيمي التصورات التقميدي

وقيادتيا، وايضا تكمن اىمية الموضوع في اىمية كل من الموضوعين القيادة النسوية والرضا 
 الوظيفي .

عمى القيادة الادارية وتبيان نجاحيا في مجال ادارة  المرأةقدرة  تأكيدالعممية في  الأىميةتظير .1
 المنظمات.

المناصب القيادية وتقديم الارشادات  عمى تقمد المرأةتظير الاىمية العممية في تشجيع .2
 في المؤسسة محل الدراسة والمؤسسات الجزائرية بصفة عامة . لممرأةوالنصائح 

 سعت ىذه الدراسة الى تحقيق عدة اىداف اىميا:اىداف الدراسة: 
القائدة ، وذلك من خلال تحديد دورىا  المرأةبناء تصور كمي ونموذج معرفي لتحديد صورة .1

 الوظيفي.
 الغموض. يشوبيا بعضالبحث العممي بدراسات عممية حول ىذه الظاىرة التي لايزال  إثراء.2
القائدة ودورىا في التغير ، وذلك من خلال  المرأةالحيوية لوعي  الأىميةمحاولة تبيان .3

قيادتيا عمى  بأسموب تأثرىادورىا في المنظمة ومدى  لأىميةالاستيعاب والوعي العميق والشامل 
 اداء العاممين معيا .

وسماتيا الجنسية مع متطمبات الدور القيادي  المرأةمحاولة معرفة مدى تلائم خصوصيات .4
بالجامعة ، وكيف تؤثر فكرة النوع الاجتماعي والتي تعطي ادوارا محددة لمجنسين عمى السموك 

 القائدة . لممرأةالقيادي 

                                                           

بمةو ميدُ ، بلوْيةدخ بلنعيٌّد ًػلاهسيية جةلسضية بليٌظْلِ، دزبظيد مةجعيسْس كيِ ػشيم بلاجسميةع ،  شْيد بلؼشيٌم  (1)

 .8181مضْةف، بلمعْشد ، بلجصبئس، بلانعةنْد ًبلاجسمةػْد ججةمؼد محمد جٌ 
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القائدة ، والتي  المرأةالثقافية المتمثمة في القيم والعادات في  محاولة توضيح كيف تؤثر الخمفية.5
التصورات القيمية  تأثير، ومدى  لممرأةعمى السموك القيادي  تأثيرىاتعتبر من العوامل الميمة في 

 .المرؤوسينالقائدة من طرف  المرأةالتقميدية نحو 
اجراء الدراسة والتي حاولت من استخدمت الباحثة ) المنيج الوصفي( في منيج الدراسة : 

 خلاليا وصف الظاىرة .
 ( استاذا واستاذة 35اختارت الباحثة عينة مكونة من )عينة الدراسة : 
 استخدمت الباحثة استمارة الاستبيان والمقابمة في جمع المعمومات .ادوات الدراسة :
 نتائج الدراسة :

 الوظيفي لدى عينة الدراسة .وجود علاقة ارتباطية بين القيادة النسوية والرضا 
لمقدرة عمى التواصل مع الغير دور في تحقيق الرضا الوظيفي لدى اساتذة كمية العموم الانسانية 

 والاجتماعية .
 فع الاليامي دور في تحقيق الرضا الوظيفي لدى اساتذة كمية العموم الانسانية والاجتماعية .المد

 القائد دور في ادارة الصراع التنظيمي لدى اساتذة كمية العموم الانسانية والاجتماعية  لممرأة
 دراساث الاجنبيت : ثالثا

تجربة القيادات  المرأةدراسة سوزان ىبانيكيو الموسومة  ) المرأة التي تشرف عمى  .1
 .الولايات المتحدة الامريكية (1) 2113النسائية في التعميم العالي( 

عمى  بالأشرافقيام القيادات النسائية في التعميم العالي  ما يعنيوىدفت ىذه الدراسة الى اكتشاف 
النساء . حيث تضمنت ىذه الدراسة تصميم بحث نوعي في التقميد الظاىراتي . واجريت مقابلات 

وقد مع ثماني قيادات في مؤسسات التعميم العالي وبما في ذلك مجتمع الكميات داخل الجامعات 
واشرافيا ويمكن ان  المرأةتم تحديد مجموعتين او متغيرين لمدراسة المتغير الاول يتضمن قيادة 

 المرؤوسات)ني تضمن خمس مواضيع جوىرية ، وىي، المتغير الثا المرأةقاسية عمى  المرأةتكون 
ون القادرات عمى العمل الجاد ، الاشراف عمى الاناث امر ايجابي وسمبي عمى حد سواء ، تك

العلاقة مع المرؤوسات مرنة وغير رسمية وناقدة ومعقدة ، الصراع مع الاناث صعب ومضيعة 
لموقت ، الاختلاف بين الاشراف عمى موظفي الدعم والموظفين الفنيين ( ومن خلال ىذه 

                                                           

ظٌشب  ىحةنْكٌ، بلمسةخ بلسِ ز سف ػشَ بلمسةخ زجسجد بلوْةدبذ بلنعةئْد كِ بلسؼشْم بلؼةلِ ، بقسًحد د سٌزبه  (1)

 .2003 ٌلٌزبدً ، بلٌلاّةذ بلمسحدخ بلامسّكْد ، 
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شكل الاشراف عمى  ما ىوالموضوعات الخمسة تمت الاجابة عمى سؤال الدراسة الذي تضمن 
 النساء؟
لمقيادات النسائية في ىذه الدراسة كانت العلاقات مع الاخرين عنصرا اساسيا في جميع بالنسبة 

ولكنيا في بعض الاحيان صعبة ولكنيا كانت ايجابية  المرؤوسينالمواضيع وكذلك العلاقات مع 
 بشكل عام واشارة الى وجود اختلافات بين الاشراف عمى فريق الدعم وموظفي المستوى الميني.

ائج التي توصمت الييا ىناك حاجة الى المزيد من البحث حول النساء والصراع مع واىم النت
عمى موظفات  للأشرافاجراء المزيد من الدراسات والتجارب الفريدة  ما يبررالنساء كما ان ىناك 

 الدعم .
( في جوىانسبرغ ، GRAEME BENTLEY EDWARDSدراسة غرايم بنتمي ادواردز). 2 

النساء القائدات في المجتمعات المدرسية المحرومة: دراسة حالة لمشروع ترميم جنوب افريقيا 
المدارس التاريخية  اطروحة الدكتوراه في الفمسفة في كمية التربية في جامعة جوىانسبرغ 

2116(1). 
بانو عمى الرغم من ىيمنة النساء عمى مينة التعميم، فإنين  دراسةمشكمة ال تكمن الدراسة:مشكمة 

ما زلن ممثلات تمثيلا ناقصا في المناصب القيادية. وبالنسبة لنساء جنوب أفريقيا، يتفاقم الوضع 
بسبب المخمفات المجازية لمفصل العنصري والنظام الأبوي. ومن خلال إزعاج التصورات التقميدية 

لنظرية النسوية النقدية، استكشفت ىذه الدراسة ممارسات القيادة التربوية لمقيادة والاعتماد عمى ا
 .لمنساء في المجتمعات الريفية المحرومة

وكان اليدف من الدراسة تحميل التجارب المعيشية لقائدات التعميم في اليدف من الدراسة: 
ع البحث من المدارس المجتمعات الريفية المحرومة من خلال عدسة نسوية نقدية. تم اختيار مواق

 . في المرحمة الأولى من مشروع ترميم المدارس التاريخية
وعلاوة عمى ذلك، فإن مواقع البحث تحمل أىمية جغرافية وتاريخية وسياسية. اىمية البحث: 

ومن الناحية الجغرافية، تقع المواقع في مجتمعات ريفية محرومة. تكمن الأىمية التاريخية 
بحث في حقيقة أن ىذه المدارس التاريخية استضافت العديد من قادة جنوب أ والسياسية لمواقع ال

 فريقيا .

                                                           

سمْم بلمدبزض بلسةزّ ْد من هحيل بلنعةء بلوةئدبذ كِ بلمجسمؼةذ بلمدزظْد بلمحسًمد: دزبظد حةلد لم سًع ز  (1)

GRAEME BENTLEY EDWARDS  ب قسًحد بلمودمد لشٌكةء جةلمسطشحةذ بلكةمشد لشحصٌو ػشَ دزجيد

 .8114بلد سٌزبه كِ بللشعلد كِ  شْد بلسسجْد كِ جةمؼد جٌىةنعحسؽ 
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أجل وصف الأحداث الماضية وفيم سياقات القيادة التربوية في الوقت  من البحث:منيجية 
تم تضمين خمس مدارس تاريخية وثلاث عشرة  اليادفة،الحاضر. من خلال أخذ العينات 

ستخدمت المقابلات المتعمقة، ومجموعات التركيز، والصبغات، مشاركة في ىذه الدراسة. وا
والملاحظات، وتحميل الوثائق الأرشيفية كأدوات رئيسية لجمع البيانات. تم تحميل البيانات من 
خلال تحميل البيانات النوعية وتحميل الخطاب النقدي وتقنيات تحميل الخطاب النقدي النسوي. تم 

 ن تحميل القيادة التربوية النسائية من خلال عدسة نسوية نقديةاشتقاق نتائج ىذه الدراسة م
 13استخدمت منيج المسح الاجتماعي والمنيج التاريخي في عينة الدراسة التي تممث من 

 .مبحوثة 
وترد ىذه النتائج في ثلاثة أجزاء. وقدم الجزء الأول تحميلا لثلاثة عصور تاريخية نتائج الدراسة 

عاشتيا المدارس التاريخية، وىي التعميم التبشيري، وتعميم البانتو، والتعميم في مرحمة ما بعد 
والسمطة وعدم المساواة بين الجنسين  قضايا المرأةالفصل العنصري. وتسمط النتائج الضوء عمى 

لى ظام الأبوي والتأثيرات الأيديولوجية عمى ممارسات القيادة التعميمية. وقد وجد أن الاستعمار والن ا 
قامة  دارة المناىج الدراسية، وا  أنو تم إحراز تقدم ممحوظ في مجالات تطوير اليياكل الأساسية، وا 

معات الريفية الشراكات. بيد أن التحرر الاجتماعي والسياسي والتعميمي لمطفل الأفريقي في المجت
المحرومة لم يتحقق بعد. وقدم الجزء الثاني تحميلا لأساليب القيادة  النسوية التربوية. وتبين أنو 
لا يوجد أسموب قيادة مفضل بين المشاركات. وبدلا من ذلك، كشف تحقيق في التأثيرات المعقدة 

وتوترات وثنائيات  لمماضي الاستعماري والفصل العنصري في جنوب أفريقيا عن تناقضات معقدة
ساىم الكدح التعميمي لثلاثة عصور في التصور الحالي لمقيادة التربوية في المجتمعات قوة. 

سمط ىذا التحميل الضوء عمى وضع السمطة في علاقات القيادة وقيادة العدالة  الريفية المحرومة.
واضيع لمقيادة التربوية. م أربعالاجتماعية في المدارس التاريخية. وفي الجزء الثالث، تم تحديد 

 .تحميل القيادة العلائقية ، والقادة الخادمين
دراسة التونيت ىاريس الموسومة )مشاعر النقص التي يختبرىا القادة النساء غير .3

 .(1) 2121المحترفين اثناء التحول التنظيمي ( ،
حيث ركزت ىذه الدراسة عمى فيم كيفية قيام القيادات النسائية بنجاح بتنفيذ الميام مع الاحساس 
بمشاعر النقص كما اعتمدت الدراسة عمى سمم ماسمو للاحتياجات بشكل خاص في التركيز عمى 

                                                           

ٌو بلسنظْميِ، بقسًحيد بلسٌنْر ىةزّط، م ةػس بلنو  بلسِ ّ سحسىة بلوةدخ بلنعةء غْس بلمحسسكْن بثنةء بلسحي (1)

 . 2020 د سٌزبه جةمؼد  ةجْلا ،بلٌلاّةذ بلمسحدخ بلامسّكْد ،
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 تنمية قدرات الذات حيث كان ذلك ضروري لمعرفة الخبرات القيادية النسائية والاجابة عمى سؤال
الدراسة حول ماىي التجربة الحية لمشاعر النقص عند النساء المواتي يقودن المنظمات غير 

 الربحية من خلال التحول التنظيمي .
وقد اجريت الدراسة باستخدام تحميل الظواىر التفسيرية والتي بينت ان الناس الجيدين ىم     

 الذين يستطيعون ان يدركوا الاحداث اليامة في حياتيم.
وتمثمت عينة الدراسة من النساء القائدات في المنظمات غير الربحية في الولايات المتحدة       

نساء تراوحت ادوارىم القيادية  10عاما فما فوق وتمثمت العينة في  21ممن تتراوح اعمارىم من 
نظمة بين مدير، وعضو مجمس ادارة ، ومديرا تنفيذيا ، وكان لدييم جمييم خبرة في قيادة الم ما

الغير ربحية وجمعت البيانات من خلال المقابلات الشبو منظمة حيث تناولت خمس موضوعات 
ىي ) ان تكون لاعب في القرار الرئيسي والتحول التنظيمي، يحتاج الى الصحة لتحقيق التقدير 

ث ، الشعور بعدم كفاية القدرات لإكمال واجباتيم الوظيفية ، بداية الشعور بالنقص خلال الاحدا
والتحولات الكبرى والشعور بالوحدة ومن ىذا كانت النتائج) ان مشاعر النقص نابعة من عدم 
وجود الدعم والمقربين ، كما ان الشعور بالمرض يعوق ادائيم لواجباتيم ، و ان ىناك اثار سمبية 

مية القاء نظرة ثاقبة حول تن يا وجسديا ومينيا لذا من الميم تركتيا ىذه التجارب عمييم عقم
 ية(.الميارات القيادية ودعم القيادات النسائية غير الربح

 مناقشت الدراساث السابقترابعا : 
 الدراساث العراقيت -1

دراسة حسين صالح القريشي والموسومة ميارات القيادة الادارية لدى مديري المدارس      
من حيث تناول موضوع   مع دراستي الوظيفي تشابيت ىذه الدراسة بالأداءالابتدائية وعلاقتيا 

من الرجال  الإداريةوالتطرق الى متغير الجنس من خلال المقارنة بين القيادات  الإداريةالقيادة 
 انيا اختمفت من حيث الوظيفي وتشابيت مع بعض والتوصيات الا أداؤىمعمى  وأثرهوالنساء  
م العينة واختمفت ايضا من حيث مكان واختمفت في الاطار الزمني وحج والنتائج والأدواتالمنيج 

 العمل فدراستو تناولت المدارس بينما دراستي تناولت دوائر الدولة.
ثانيا/ دراسة طاىر محسن منصور الغالبي والمسومة اثر الخصائص القيادية النسوية في اختيار 

دراستي من استراتيجية الصراع التنظيمي من خلال التمكين كمتغير مستقل تشابيت الدراسة مع 
القائد الانيا  المرأةوخصائص  المرأةالنسوية ومن حيث تمكين  وىو القيادةحيث المتغير الاول 
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اختمفت عن دراستي من حيث المكان اذ تناولت بيئة الجامعة وايضا حجم العينة والنتائج  كما 
 انيا كانت دراسة استطلاعية بينما دراستي ميدانية .

ان تشابيت من حيث المنيج واستخدام الادوات لكنيا اختمفت من ىناء حسن سدخ دراسةثالثا/ 
 القيادية  . المرأةحيث المكان والعينة تناولت موضوع المعوقات التي تواجو 

 :يأتيبين دراستي والدراسات العراقية السابقة كما  والاختلاف يمكن القول بان التشابو
 من حيث التشابو

 القيادية بصورة مباشرة . المرأةجميع الدراسات تناولت القيادة النسوية او .1
 .المرأةتناولت موضوع تمكين جميع الدراسات .2
 تشابيت بعض النتائج والتوصيات في دراستي مع نتائج الدراسات العراقية ..3
 .عمى رضاىا الوظيفي وأثرىا الدراسات تناولت المعوقات التي تواجو القيادة النسوية. جميع 4

 : الاختلاف من حيث
 والزمان.حيث حجم العينة من حيث المكان  اختمفت من.1
الدراسات كانت لمقيادات النسوية في المدارس والجامعات ولم تكن في الدوائر  أغمبية.2

 الحكومية.
 تالدراساث العربي  -2

اولا/ دراسة غفران محمود احمد الموسومة درجة ممارسة القياديات الاكاديمية النسائية الادارية 
.اعتمدت المرؤوسين القيادة الموقفية وعلاقتيا بالاحتراق النفسي لدى  لأنماطبالجامعات الاردنية 

لبحوث الباحثة عمى المنيج الوصفي كما اعتمدت عمى الكتب والمصادر الثانوية كالمجلات وا
 لجمع المعمومات. كأداةوشبكات الانترنت استخدمت استمارة  الاستبيان 

ثانيا/ دراسة خديجة عبد الو الفاضمي الموسومة تمكين القيادات الادارية النسائية بجماعة تبوك 
 من وجية نظرىن.

 اعتمدت الباحثة  المنيج الوصفي المسحي كما استخدمت الاستبانة لجمع المعمومات .
ثالثا/ دراسة امال ميدي الموسومة القيادة النسوية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي ، استخدمت الباحثة 
المنيج الوصفي ومنيج المسح الميداني كما استخدمت استمارة الاستبيان والمقابمة في جمع 

 المعمومات.
 التشابو بين دراستي والدراسات العربية  أوجو
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المنيج الوصفي والمسح الميداني  وادوات جمع البيانات استخدمت الدراسات الثلاث نفس .1
 .الاستبيانالمتمثمة بالمقابمة واعتماد استمارة 

تشابيت دراستي مع دراسة خديجة الفاضمي من خلال استخدام اسموب الحصر الشامل والتي .2
 تمثل بيانات جميع افراد العينة.

 التدريبيةالدورات  كإقامةالنتائج  تشابيت دراستي مع دراسة غفران محمود من في بعض  .3
 القيادي. المرأةلمتوعية حول دور  والتأىيمية

تشابيت دراستي مع دراسة امال ميدي من حيث العنوان لكنيا اختمفت من حيث المضمون .4
 كما تشابيت من حيث بعض النتائج ومنيا توجد علاقة بين القيادة النسوية والرضا الوظيفي.

 : دراستي والدراسات العربية اما الاختلافات بين
العربية المختمفة  اما الاختلاف من حيث المكان والزمان جميع الدراسات كانت في الجامعات .1 

 في الدوائر الحكومية في محافظة ذي قار. دراستي كانت
لم تتطرق جميع الدراسات الى مفيوم القيادة الادارية النسوية بصورة مباشرة كما في دراستي .2

 تطرقت الى القيادة الادارية بصورة عامة.بل 
 دراساث الاجنبيت -3

سمطت  أنيا لااتكون ىذه الدراسة مختمفة عن الدراسات الاجنبية لا من حيث موضوع الدراسة 
الضوء عمى القيادة النسوية والرضا الوظيفي بصورة مباشرة فدراسو )سوزان ىابينيكو اعتمدت 

رايم ادوردز( كانت غدراسة )  ومن النساء فقط ( المرؤوساتعمى اسموب اشراف النساء عمى 
القياديات في المجتمعات الريفية فيما تناولت دراسة ) التون ىاريس ( القياديات في  ءعن النسا

المنظمات الغير ربحية ( لكنيا تشابيت من حيث بعض النتائج والمضامين مثل استخدام غرايم 
ظري لمدراسة و استخدام التون ىاريس لسمم ماسمو في تنمية ن كأساسادواردز لمنظرية النسوية 

 .ادية النسائية يالخبرات الق
 من حيث المنيج ونوع الدراسة 

 .قياديات 8من  عينتيااستخدمت  سوزان ىبياينكو  منيج دراسة الحالة وكانت .1
 .مشاركة 13ة استخدمت غرايم ادواردز : منيج دراسة الحالة والمنيج التاريخي  وتمثمت العين.2
 .نساء 12اعتماد التون ىاريس منيج دراسة الحالة من خلال المقابلات وتمثمت العينة .3
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 تمهيذ

دورا فاعلا في تقدم المجتمع ويعتمد ىذا الدور بفاعمية واىمية عمى مدى ما تتمتع بو  لممرأةان      
رائييا الأمر الذي من مكانة اجتماعية لائقة وتوفر فرص العمل ليا وقدرتيا عمى التعبير عن  المرأة

يعاني منيا المجتمع وتنامي مساىمتيا في ساعدىا في بمورة شخصيتيا ووعييا بالمشكلات التي 
التطوير والتغير وسعييا لممساواة من اجل الحصول عمى المناصب العميا سواء اكانت اجتماعية او 
ادارية او سياسية وسيتضمن ىذا الفصل عمى ثلاث مباحث يتناول بيا القيادة النسوية وعلاقتيا 

واجو المرأة لموصول الى المراكز القيادية بالرضا الوظيفي اضافة الى عرض المعوقات التي ت
ومحاولة معرفة سموك المرأة كقيادية داخل المؤسسة التي تنتمي الييا وعلاقتيا مع مرؤوسييا 

 لموصول الى الرضا الوظيفي الذي تطمح اليو.
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 المبحث الاول
 القيادة النسىيت

 النسىيتلمحت تاريخيت عن القيادة اولا: 
زاخر بنماذج من  والاسلامي يصعب تحديد تاريخ لمقيادة النسوية  فالتاريخ العالمي والعربي        

انيا تعد واحدة من  ومنين زنوبيا ممكة تدمر والتي كانت فترة حكميا وجيزة الا قيادات النسوية ال
وبمقيس   ووسعت من مممكتيااعظم الممكات التي جعمت من تدمر قوة عظمى في الشرق الادنى 

خبر الممك من خلال قصة اليدىد الذي ا ممكة سبا)اليمن الحالية( التي ذكرت في القران الكريم
وَأُوتِيَتْ مِنْ كُلِّ شَيْءٍ وَلَيَا عَرْشٌ كما جاء في سورة النمل) امرأةسميمان عن سبا التي تحكميا 

والتي كانت تمتاز بالحكمة والذكاء فيي عمى الرغم من انيا تدرك القوة { 32النمل  }( عَظِيمٌ 
ممكتيا الا انيا اختارت نيجا دبموماسيا من خلال ارسال اليدايا لمممك سميمان لكنو العسكرية لم

قَالَتْ يَا أَيُّيَا الْمَلََُ كما انيا اختارت مبدا الشورى عندما ارسل الييا الممك سميمان لتؤمن ) رفضيا
اما في التاريخ الاسلامي فكانت { 23}النمل: (أَفْتُونِي فِي أَمْرِي مَا كُنْتُ قَاطِعَةً أَمْرًا حَتَّى تَشْيَدُونِ 

( التي لم تنجح في التجارة  فحسب قبل زواجيا من النبي محمد عبنت خويمد ) السيدة خديجة
الإسلام وكان ليا الدور الكبير الداعم دخمت )ص( ولكن كانت اول مستشارة لمنبي فيي اول من 

 والسيدة فاطمة الزىراء )ع(التي توصف بانيا سيدة نساء العالمينمن اجل نشر الدعوة الاسلامية 
ي امام امت) ياعمي انت )ص(ىي من قال فييا رسول الله نسوية ثل القيادة الفيي خير من يم

فاطمة قد اقبمت وكأني انظر إلى ابنتي قائد المؤمنين الى الجنة , وانت  وخميفتي عمييا من بعدي
تقود  القيامة عمى نجيب من نور عن يمبنيا سبعون الف ممك, وخمفيا سبعون الف ممكيوم 

الاانيا كانت ذو  الزىراء كانت شابة فاطمةوعمى الرغم من ان  (1) مؤمنات امتي الى الجنة (
يناك فاما في العصر الحديث في عصر فجر الاسلام خير من مثل الاسلام و شخصية عظيمة  

رئيسة  تاتشرريت ومارج ممكة بريطانيا السابقة لعالم مثل الممكة الإليزابيتالكثير من القياديات في ا
المعموم ان الاىتمام  منو  وغيرىن  رئيسة وزراء باكستان  وبناظير بوتو وزراء بريطانيا السابقة 

                                                           

 .33,ص1872, 3لبنان ,ط,مؤسسة الوفاء, بيروت, 32العلامة محمد باقر المجمسي, بحار الانوار, ج (1)
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وقد لعبت ,  (1)بدا عمى مستوى العالم بشكل منظم بعد ظيور الحركات النسوية التحريرية بالمرأة
عبر التاريخ ادوارا مختمفة فرضتيا ظروف المجتمع المدني الذي كان حكرا عمى الرجل كما  المرأة

وجودىا خارج نطاق  بأىميةان تغير دورىا مرة بعد اخرى كان يتم عمى يد الرجل الذي شعر 
ومن ىنا فقد كان الرجل  لممرأةالمنزل فالرجل البدائي كان يختار العمل الذي يعجبو ويترك الباقي 

ليس غريبا عمى المجتمع الحديث اذ عممت  المرأةصاحب السمطة ونستطيع القول ان عمل  ىو
 .(3)جنبا الى جنب مع الرجل في المجال الزراعي المرأة

وقد لعبت الثورة الصناعية دورا ىاما في احداث تغيرات اجتماعية ادت الى تحسين وضع         
كتيا في عمميات الانتاج وتراجع تمك النظرة ووقوفيا جنب الى جنب مع الرجل ومشار  المرأة

في المنزل اذ اصبحت مشاركتيا في دخل الاسرة  مكانيا الأساسي المرأةالتقميدية التي ترى ان 
تقتحم مجال  المرأةوبيذا يعتبر الدافع الاقتصادي اىم الدوافع التي جعمت  الرضاة تحقق ليا ر ضرو 
 . (2)العمل

في العمل ودراسة المشكلات  المرأةازداد اىتمام الباحثين في عمم النفس والاجتماع في دور        
في القيادة والادارة ومدى صلاحيتيا  المرأةالتي تواجييا ففي السبعينات اىتمت البحوث بدراسة 

في  المرأةثمانينات البحوث في انجمترا واليابان ودول اخرى تيتم بعمل الفي  بدأتلذلك , كما 
البحوث تيتم باثر الجنس )النوع(  بدأتوالادارة والاشراف , اما في التسعينات فقد  القيادة

gender  ونمطتفكير والعمل العامل الجنس في طريقة  ومدى تأثيرعمى نمط القيادة والادارة 
اما في المنطقة العربية فقد كان خروج  (3)القيادة والاتصال والادراك وغير ذلك من الموضوعات.

المرأة الى العمل مرتبط بالحاجة الى الايدي العاممة والى الجوانب الاقتصادية لممرأة مع ازدياد 
نسبة التعميم لممرأة وحصوليا عمى بعض الحقوق والامتيازات فقد اصبحت المرأة تطالب بحقوقيا 

لمرأة رفع المستوى الاقتصادي للَسرة وشغل اوقات والتي من ابرزىا المساواة بالرجل, ومحاولة ا

                                                           

ذّااا س ياا١ّب سٌثيااصسرٞ ذتااٛ سخ ذااٌٟٛ سٌم١ااارسخ سٌٕماااا١ح سصوار١ّ٠ااح سٌّٕااااة جااٟ ِ اااٌ  سصِٕااا  سٌ اِ اااخ  (1)

 .16,ص0201سص ر١ٔح سٌبي١ّح , و١ٍح سٌ ٍَٛ سٌربت٠ٛح جاِ ح سٌشبق سصٚيط , سص رْ, 

  سصيبٞ ,ِ ٍح سٌص سياخ ٚسٌثحٛز سصجرّاع١اح , ستبس١ُ٘ سٌذ٘ثٟ ٚسخبْٚ , عًّ سٌّبأج ٚسشبٖ عٍٝ سصيرمبس (0)

 .180,ص0215, 11جاِ ح سٌش١ٙص حّح خضب , سٌٛسرٞ, ع 

 .183سٌّتص  ٔفمٗ ,ص (3)

سٌى ثاٟ , ِ ٛلااخ ٚااٛي سٌّابأج سٌاٝ سٌّٛسلاا سٌم١ار٠اح جاٟ سٌٛياط سٌ ااِ ٟ ِآ ٚجٙاح ٔ ب٘اا ,  يٙاَ ِطشب (4)

 .0212, 64ص, 16, 62َِبوز ر سياخ سٌّبأج , ِ ٍح سٌثحٛز سٌربت٠ٛح ٚسٌٕفم١ح, جاِ ح تيصسر, ع
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الفراغ وتأكيد الذات والشعور بالمسؤولية والحصول عمى المكانة الاجتماعية دون اغفال دورىا 
الاساسي كام ومربية للَجيال, اذ ان دخول المرأة مجال العمل والادارة كانت نتيجة التغيرات التي 

 (1)تسارعت في المجتمعات المختمفة

 LEADERSHIP AND MANAGEMENT والادارة : ثانيا: القيادة

يخمط الكثير بين مصطمحي القيادة والادارة ويعتبرونيما وجيان لعممة واحدة ولكن      
المصطمحان مختمفان تماما في الحقيقة فالقائد يمكن ان يكون مديرا ولكن ليس كل مدير يمكن ان 

 .(3)يصمح ليكون قائدا 
ومع ذلك فقد اجمع فقياء الادارة عمى اىمية القيادة الادارية ودورىا الاساسي في الادارة       

وضرورة توافرىا لدى المديرين . فالمديرون الاكفاء ىم المذين يتمتعون بالصفات القيادية التي 
ت وتحقيق اىدافيا وبغيابيم تتعطل الطاقا للَمامتمكنيم من النيوض بالمؤسسات ودفع مسيرتيا 

 الانتاجية  وتتعثر ىذه المؤسسات وتفشل .
وتركز الادارة عمى النقيض من القيادة عمى الاداء والانجاز في الوقت الحاضر ومن ىنا       

فيي تركز عمى المعاير وحل المشكلات واتقان الاداء والاىتمام بالموائح والنظم واستعمال السمطة 
حنا وكم بعنا وما الى ذلك والحقيقة ان كلا الامرين ميم كم رب , كما تيتم بالمشكلات الانية ومثلا

رة تجعمنا نعيش في عالم التخطيط لممستقبل مع اىمال الانجاز الفوري الذي ا,فالقيادة بدون اد
   .(2)المستقبمية   لأىدافنانحتاج اليو كي نصل 

ولكي تكون المرأة ناجحة  (3)استسلام.الوصول لمغاية يستمزم جيد ووقت حتى النياية فلا يائس ولا   
في مجال القيادة والادارة لابد ليا من ان تتصف بصفات تختمف عن الرجل بأسموبيا وطريقة 

 :(4)ومن بين ىذه الصفات  ادارتيا لممؤسسات التي تراسيا

                                                           

صسخ سٌحى١ِٛح ِٚآ ي١ٙب عثص سٌح١ّص لايُ , سٌ ٛسًِ سٌّإشبج عٍٝ ٚاٛي سٌّبأج سٌٝ سٌّبسوز سٌم١ار٠ح جٟ سٌٛح (1)

ٚجٙح ٔ ب سٌٕما  سٌ اِلاخ جٟ ٚزس ج سٌصسخ١ٍح سص ر١ٔح,  ياٌح ِاجمر١ب, جاِ ح سَ سٌص ِاْ سصيلا١ِح , سٌماٛرسْ, 

 .45, ص0213

 . 16, ص0218ستبس١ُ٘ سٌ ص٠ٍٟ , جٓ سلإرس ج سٌحص٠صح , رس  ز٘بسْ ٌٍٕشب ,عّاْ ,  (0)

ح ٚسٌرخطاا١ط سصيااربسذ١ ٟ, رس  ز٘ابسْ ٌٍٕشااب ٚسٌرٛز٠ااا , عّاااْ , عالا  سٌااص٠ٓ ٔايٛ ٠ااح , سصرس ج سصياربسذ١ ١(3)

 .02, ص0222سص رْ , 

 .16ستبس١ُ٘ سٌفمٟ . يحب سٌم١ارج .ِتص  ياتك. ص (4)

 .012, 022,ص 0223, سٌم ٛر٠ح , 0يا ق سٌم٠ٛصسْ ٚسخبْٚ , إاعح سٌمااص , ِىرثح جب٠ب ي (5)
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دورا كبيرا في جميع  لممرأةفقد اصبح  النساء تمثل نصف المجتمع واصبح  :المشاركة  -1
التغيرات  العقدية والفكرية ومن انواع المشاركة الاستشارة في عممية اتخاذ القرار والمشاركة في 

 .والتوصيةالنصح 
عمى  المرأةالشعور بالرحمة وتقدير احتياجات الاخرين وظروفيم ىذه الصفة تعين  :التعاطف -3

بناء علاقات حقيقية وصادقة مما يجعل الاخرين يحبونيا ويتحركون معيا لتحقيق الاىداف 
 المشتركة برغبتيم.

 .اقدر عمى تفيم حاجات النساء اكثر من الرجل  : المرأة تفهم حاجات النساء -2
 ان استعمال القوة في العمل ارق من الرجل فيي اكثر من:  التفويض واعطاء الصلاحيات -3

الرجل في اعطاء الصلاحيات لمعاممين معيا وتخويميم حرية اتخاذ القرار مما يجعل الفريق 
 .متحمسا ومتماسكا 

تحرص عمى جمع المعمومات اكثر من الرجل في كثير من الاحيان تكون  : المرأة بعد النظر -4
 صاحبة نظر ابعد من الرجل.

في نفس الظروف وتعتبر الاتصال والحوار  مستعدة لمحوار اكثر من الرجل المرأة : الاتصال -5
العمل كما انيا اكثر انفتاحا في الحديث عن مشاعرىا وقناعاتيا واستعدادىا  لمحوار  لإدارةاساسا 

 والوصول الى حل المشكلات.
اسرع من الرجل واعمق في تكوين العلاقات مع الاخرين وىي ادق منو في  :المرأة العلاقات -6

منيجية في اقامة العلاقات بشكل منظم  المرأةحيث تمتمك  عمى العمل التي تؤثر للَخطاءالانتباه 
نصف  يستخدمونالى كونيا منصتة جيدة حيث تؤكد دراسة في لوس انجمس ان الرجال  بالإضافة

 الدماغ كمو فيي مستمعة جيدة. المرأةادمغتيم لدى الاصغاء بينما تستخدم 
 

 الزجل ثالثا: الفزوق القياديت بين المزأة
ىناك فروق  والمرأةاظيرت الدراسات والبحوث التي اتجيت لدراسة فروق القيادة بين الرجل      

تفيم القيادة عمى اساس انيا نشاط جماعي . اي القيادة الجماعية الانثى ان  بين الرجل والمرأة اذ
في الحياة التي اعتادت ان تكون تابعة, فيي لا تمتمك سمطة كافية لمسيطرة عمى  نشاءتيابسبب 

من تقود الجماعة من خلال مشاركتيم وليست  فإنياالجماعة كما ىو الحال بالنسبة لمذكر , لذلك 
 . (1)السيطرة عمييم وفي المقابل يفكر الذكر في القيادة عمى اساس انيا السيطرة والتحكم خلال 

                                                           

١ِمْٛ ِحّٛر ختاٚٔح , سٌّ ٛلاخ سٌرٟ ذحٛي رْٚ ٚاٛي سٌّبأج سٌٝ ِبسوز إا سٌمبس   جٟ ِبواز ٚزس ج  (1)

سٌربت١ح ٚسٌر ١ٍُ جٟ سص رْ ِٓ ٚجٙاح ٔ اب سٌ اا١ٍِٓ جاٟ ٚزس ج سٌربت١اح ٚسٌر ٍا١ُ ,  يااٌح ِاجمار١ب , ِتاص  يااتك 

 . 02, ص0212
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( مشارك في رابطة الادارة الامريكية . ظيرت اختلافات 1351وفي دراسة اجريت عمى )      
الرجال والنساء حيث تبين فييا ) ان النساء قادرات عمى القيادة  المدراء منغير متوقعة بين 

والمحافظة عمى استقرارىا بنسبة اعمى من الرجال لكنيم اعمى منين في مستوى القدرة   المنظمة
ومن كما ان المرأة تكون ليا ميارة اكثر في الاتصال  (1)والميارات والتعاون والمرونةوالطموح 

والرجل  المرأةالاتصال عند القيادة و اشير البحوث التي اجريت حول اثر الجنس في موضوع نمط 
(وفريقيا والذي امتد  Tanah Debarبو الباحثة في عمم الاجتماع ) ما قامتفي موقع العمل ىو 

لسنوات طويمة لتتوصل الى استنتاجات ميمة في اشكال الاختلافات في انماط الاتصال في موقع 
منيما لتحقيقيا من وراء  التي يسعى كل الأىدافالعمل  وداخل المنظمة اذ ان ىناك اختلاف في 

ا وطبعا تشمل حالتي الاتصال ىي التي تفرض تمك الفروق التفصيمية في نمط الاتصال لكل منيم
ادائو وبنفس القدر لمجميع اي  بأىميةتسعى دائما حتى يشعر كل طرف  فالمرأةالمرسل والمستقبل 

انيا تميل لخمق الحال المشترك من الشعور بالرضا لدى الجميع المذين تتفاعل معيم وىي ايضا 
 شاعر المساىمة والنجاح كل طرف بمكي يشعر  لإنجازاتيمتميل الى الاستحواذ عمى الدعم والثناء 

عن الاشارة الى الفروقات في  لا يمانعاما الرجل فيو يميل الى تعظيم ادائو وقدراتو وتراه       
وتؤكد المدرسة العميا  المواقف بين الافراد المذين يتفاعل معيم في ظل مختمف الاعذار والحجج.

مؤىمة لان تصل الى  المرأةالقادة في فرنسا ان  لا عدادالتي تعد اكبر معيد عممي  للإدارة
اقل ميلا من الرجل الى الفساد الحكومي واكثر  لأنياالاداري ,  بالإصلاحالمناصب القيادية وتقوم 

قبولا لمبدا تداول السمطة الذي يحول دون التشبث بالمناصب  واكثر ميلا لمعمل بروح الفريق 
يكل تنظيمي يغمب عميو المشاركة الجماعية في صناعة والعمل في ى بالاستشاريينوالاستعانة 

 (3)القرارات

)اليس ايكمي وليندا كارلي ( فقد وجدن ان القادة من النساء في مكان العمل  اخرى في دراسة      
يكن ذات اىتمامات عممية مثل اقرانين من الرجال والجنسين في نفس القدرة من الفاعمية , والفرق 

لرجال اكثر سيطرة والنساء اكثر دراماتيكية في اساليب التعامل والرجال اكثر الوحيد يتمثل ان ا

                                                           

 .118, ص0218ْ ٌٍٕشب ٚسٌرٛز٠ا , عّاْ . ستبس١ُ٘ سٌ ص٠ٍٟ , جٓ سصرس ج سٌحص٠س, رس  ز٘بس (1)

 .52, ص1222عثص سٌ ز٠ز سٌشبت١ٕٟ ,سٌّبأج ٚسصالاح سصرس ٞ , رس  سٌٕٙضح سٌ بت١ح , ت١بٚخ .  (0)
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وطبعا كل ىذا يرجع  الى الاختلاف   ,( 1)قع التي تتطمب الانفتاح والتعاون افاعمية وكفاية في المو 
يرى ان ىناك فروق في حيث  العالم ) مايكل ويجنتل ( بين طريقة تفكير الرجل والمرأة وىذا اكده 

 : (3)المديرة والرجل المدير كما يمي المرأةر يتفك

 وايجابية . جرأةاكثر  المرأةيكره الرجل الاسئمة والاستفسارات بينما  -1
 الاساسية بينما الرجل فنظرتو شمولية . المرأةالدقة في العمل احدى صفات  -3
 الصورة كاممة . يأخذالنساء تركز عمى التفاصيل , بينما الرجل  -2
 طاقتيا.المديرة عن القالب النمطي مما يفجر  المرأةبالمدح والتشجيع تخرج  -3
 من النقد والتجريح قدر اكتفاؤىا بتصحيح الاخطاء . لا تكثر -4
المديرة لمحصول عمى شبكة واسعة من المعارف عكس الرجل المدير الذي يسعى  المرأةتسعى  -5

 لممركز المرموق.
بينما يركز الرجل  المرؤوساتة تيدف الى تعميق العلاقة بزميلاتيا المدير  المرأةمعظم احاديث  -6

 عمى اخذ المعمومات.
 2اما الرجل فيحركو التنافس . المرأةالسعي الى التعاون مع الزميلات والزملاء ىدف  -7

 .(1)اما من حيث القيادة الادارية فيناك ايضا فروق بين الرجل والمرأة ويمكن ان نبينيا في الجدول

( الفرق بين الرجل والمرأة من حيث الجيد في العمل والانجاز وسعات العمل ومدى 1يبين الجدول )
 ما يتمتع كل منيما من علاقات مع زملاء العمل والاىتمام بالعمل .

 

 

 

 
                                                           

غماْ عثص سٌخاٌك ٚسخبْٚ , سٌّبأج ٚذ ١ٍاخ ٚسجاق سٌّمرمثً , ِٕشٛ سخ جاِ اح جلار٠ف١اا , رس  سصْ ٌٍرٛز٠اا,  (1)

 .22, ص0216عّاْ, 

زج سٌ ثاٌٟ , سٌّبأج سٌ اٍِح يّٛحٙا ٚذحاص٠اذٙا ٚيابق ذ١ّٕاح ِٙا سذٙاا , رس  عااٌُ سٌصماجاح ٌٍٕشاب ٚسٌرٛز٠اا, حّ (0)

 .24,  ص0216عّاْ , سص رْ, 

 .24حّزج سٌ ثاٌٟ , سٌّبأج سٌ اٍِح يّٛحٙا ٚذحص٠اذٙا ٚيبق ذ١ّٕح ِٙا سذٙا , ِتص  ياتك, ص (3)
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 (1):المرأة( مقارنة بين قيادة الرجل وقيادة 1جدول )

 القيادية المرأة             الرجل القيادي             التسمسل

يعمل بدرجات متفاوتة من الجيد بدون  1
 انقطاع

 تأخذتعمل بدرجة واحدة من الجيد لكن 
 فترات راحة قصيرة 

المقاطعات والزيارات تربطو وتؤثر عمى  3
 انتاجو وادائو 

 

تعتبر الزيارات والمقاطعات فرصة لبناء 
العلاقات ولتفيم احتياجات الاتباع 

 ومساعدتيم
الاخرى ومن  للَمورتخصيص وقت  يحرص عمى العمل بشكل قصير   2

 اىميا متابعة الامور الاسرية 
ليا علاقات واسعة مع اشخاص خارج  لو علاقة واسعة مع اشخاص خارج المنظمة  3

 المنظمة
يتابع اداء الميمة تمو الميمة دون التركيز  4

عمى تقيم الاداء او النظر في الاثار 
 المستقبمية 

تقيم كل عمل وتحرص عمى دراسة الاثار 
المستقبمية والاثار العامة عمى الاسرة 

 والبيئة والتعميم ونحوىا
 يرتبط بعممة بشكل عميق 5

 
كثيرة  بأمورترتبط بعمميا ولكنيا ترتبط 

 اخرى
 تحب تبادل المعمومات  يحب الاحتفاظ بالمعمومات 6
علاقات وليس التسمسل تعمل من خلال  يحرص عمى التسمسل التنظيمي 7

 التنظيمي
 
 
 

                                                           

 .014. ص0223,  ٌثٕاْ , 1عح سٌمااص ,سٌحزَ ٌٍٕشب, ييا ق سٌم٠ٛص٠اْ ٚتا شبسح١ً ج١تً , إا (1)
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 المعىقاث التي تىاجه القيادة النسىيت::  رابعا
اكدت العديد من الدراسات ان ىناك العديد من المعوقات التي تقف امام المرأة في ممارسة      

 عمميا القيادي ويمكن تصنيفيا فيما يمي:

وىي مرتبطة بنظرة المجتمع لعمل المرأة وكيفية تنشئتيا وتييئتيا لمقيام  المعوقات الاجتماعية : -أ 
بواجباتيا ومسؤولياتيا , والتنشئة التي تميز بين الذكور والاناث وان المرأة اقل اىمية وغير مستقمة 
بذاتيا بل ىي تابعة لمرجل , وان مستقبميا مرتبط بأسرتيا وتحكميا العادات والتقاليد التي تربط 

كفاءة الادارية بالرجال فقط والتشكيك بقدرة المرأة عمى شغل مناصب قيادية عميا ميما امتمكت من ال
قدرات وامكانات وعميو فان ترتيب المعوقات الاجتماعية تأتي بالمرتبة الاولى وىوما يدل عمى 

 .(1)المرأة اىمية المجال الاجتماعي عمى مسار عمل المرأة اذا يرتبط بالدور المزدوج الذي تمارسو 
وترتبط بما تفرضو المنظمة  في صورة رسمية كالموائح والقوانين  معوقات تنظيمية : -ب

والتعميمات والتوجييات وبصورة غير رسمية كالنصائح والارشادات والضغوط ومن اىم ىذه 
المعوقات نظرة القيادة الادارية لعمل المرأة , ضعف القناعة بقرارات المرأة , كثرة متطمبات العمل , 

مسؤولية القيادية , قمة الاىتمام بتنمية المرأة , ضعف ثقة بعض الادارات عدم القدرة عمى تحمل ال
العميا في القيادات النسوية بناء  عمى الاعتقاد السائد عن ضعف قدرات وميارات المرأة كقائد 

 .(3) اداري بشكل عام , قمة فرص الترقي لمنساء
ن مثل انعدام الثقة بالنفس والخوف ترتبط بالقيادات  الادارية النسوية انفسيمعوقات شخصية : -ج

من الفشل وعدم رغبة بعض النساء لمعمل في الوظائف العميا وعدم القدرة عمى تحمل عواقب 
بعض المين واعتماد المرأة عمى دعم الزوج والاسرة لعمميا ولما ليما من تأثير مادي ومعنوي 

 مباشر او غير مباشر في تشجيعيا الى الامام او احباطيا

تعتبر المساواة بين الرجل والمرأة  في العراق من الضروريات التي تساعد عمى اشغال المرأة     
لموظائف القيادية و العمل عمى تمكين المرأة و ممارسة حقوقيا كافة بما يضمن مشاركتيا في 
جميع المؤسسات التنفيذية والتشريعية والقضائية وفي منظمات المجتمع المدني وفي بناء دولة 

                                                           

ذّاضب ستبس١ُ٘ ١ِٙصسخ , ر جح ِّا يح سٌم١ارسخ سصرس ٠ح سٌٕمااا١ح جاٟ سٌّاصس ل سٌحى١ِٛاح جاٟ ِحاج اح س تاص  (1)

 .025, ص0202, 1, ع 2ٚسٌرحص٠اخ سٌرٟ ذٛسجٙٙٓ , ِ ٍح سٌص سياخ سٌّا١ٌح ٚسٌّحايث١ح ٚسصرس ٠ح , ِج 

سٌم١ص ِخٍٛف, سٌرّى١ٓ سصرس ٞ ٌصٜ سٌم١ارسخ سٌٕماا١ح جاٟ جاِ اح جاازسْ , ِ ٍاح سٌربت١اح , جاِ اح  سيّا  ِحّص(0)

 .064, 063, ص0202, 188,ع0سصز٘ب, سٌما٘بج , ِج
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مقراطية عصرية في العراق لكن ىناك مجموعة من القيود والعقبات تحول دون تولي المرأة دي
 (1)مناصبا قيادية عميا ومنيا:

والذي يتعارض مع وجود المرأة في اي وظيفة ادارية عميا او  الطابع الاجتماعي الموروث: -1
ين اوان تتشارك في منصب  قيادي رفيع لو سمطة وقرار عمى شريحة واسعة مختمفة من الموظف

صنع القرار وتكون مياميا حيوية ومتقدمة من خلال المتابعة والتفتيش والسمطة توجيو العقوبات 
الانضباطية عمى الموظفين الذكور والاناث او قد تخضع المناصب العميا مثلا منصب مدير عام 

كانة الاكاديمية بل عمى المحاصصة الحزبية وبالتالي لا تخضع ىذه المناصب الى الخبرة او الم
 تخضع لمتحيز الحزبي.

: عمى الرغم من ان الدستور كفل حق المرأة  الصراع بين شريعة الدستور وشريعة القوة -3
(  15المساوي لمرجل الا انو مازال تمثيل المرأة في المناصب العميا قميل جدا من خلال المادة ) 

دولة اتخاذ اللازم لتحقيق ذلك ( وفي تقرير )تكافؤ الفرص حق مكفول لجميع العراقيين وتكفل ال
 اكدت ان ىناك بين كل تسع وزراء امرأة واحدة تشغل ىذا المنصب. 3117لوزارة التخطيط 

ومن ىذا يتبين ان ىناك فجوة كبيرة بين اتساع الفجوة في المراكز القيادية بين الجنسين : -2
الباحثون ىذه الفجوة الى نظرة الناس الى  الجنسين فيما تعمق بالمناصب القيادية في العراق ورجع

المرأة وموقفيم منيا اي التميز القائم عمى النوع حيث ينظر الى المرأة عمى انيا اقل كفاءة من 
الرجل وان ىذا لتفاوت بين الجنسين قد يخمق تبعات عمى المرأة والمجتمع عمى حد سواء فالمرأة قد 

, ومن خلال الدراسة الميدانية التي قامت بيا الباحثة لاتصل الى المسار الميني الذي تطمح لو 
في دوائر محافظة ذي قار وجدت ان تمثيل المرأة القيادية  في دوائر الدولة مخجل جدا وبأعداد 

 قميمة جدا مقارنة بالرجل الذي يمثل المحور الاساسي في دوائر المحافظة.

 

                                                           

ِحّص اثاح عٍٟ , حك ذٌٟٛ سٌّبأج ِٕتة ِص٠ب عاَ جٟ سٌ بسق ت١ٓ غ١اب سٌرّى١ٓ ٚئ سرج سٌرم١١  , سٌّٛلاا  (1)

, سٌاااااصخٛي ئٌاااااٝ سٌّٛلاااااا  https://www.ahewar.org/debat/show.art.asp?aid=739172سصٌىربٚٔاااااٟ 

 .0200/ 8/ 12اثاحا  2:6سٌماعح 
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 المبحث الثاني 
 انماط القيادة  الاداريت النسىيت

  الاداريت:انماط القيادة  اولا

يعتبر النمط القيادي عممية تتميز بفاعمية مستمرة اذ تعبر عن علاقة شخص باخر في موقف     
نماط لاالطرفين في الحياة العممية  يمكننا ملاحظة ا وتأثر  بتأثيرمعين وتتجسد ىذه العلاقة 

 (1)المؤسسة التي يعمل بيافي سبيل تحقيق اىداف  المرؤوسينيمارسيا المدراء مع  التي القيادية
 .(3) يأتيوقد صنفت كما 

 التسمطيالنمط  -1
ات ان الخاصية المميزة لسموك القادة المتسمطين تتمثل في اتخاذىم من سمطتيم اداة ستشير الدرا

 عمى انجاز العمل . لإجبارىم مرؤوسييملمتحكم والضغط عمى 
 النمط الفوضوي -3

لاتخاذ القرارات لاعتقاده ان ذلك يجعمو محبوبا بين افراد الجماعة او  للَفرادفيو يترك القائد الحرية 
 .اللامبالاةلعدم قدرتو عمى ادارة المجموعة او نوع من 

 النمط الديموقراطي -2
ات المجموعة المشاركة الفعالة في انجاز القرارات ذ لأعضاءيحد ىذا النمط التفرد بالراي ويتيح 

 .لمرؤوسيوفوض السمطة يالصمة بيم , و 
 النمط الدبموماسي -3

ىو الذي يجمع بين صفات القائد الديمقراطي في مظيره وصفات القائد التسمطي في جوىره فيو 
العمل ويتسم ىذا النمط  لإنجازويعتمد عمى اتصالاتو الشخصية  مرؤوسيولبق في التعامل مع 

 بالمرونة في معالجة المشكلات.

                                                           

ِإ٠ااص ياا ١ص ياااٌُ . ذح١ٍااً سٌماا١ُ سصرس ٠ااح ٚسٌمااٍٛن سٌم١ااارٞ ٌٍّااص٠ب . ِبوااز سٌىراااب سصوااار٠ّٟ ٌٍٕشااب , عّاااْ.  (1)

 62. ص0215

 03ص 00. ص0212تش١ب سٌ لاق. سٌم١ارج سصرس ٠ح . رس  س١ٌازٚ ٞ ٌٍٕشب ٚسٌرٛز٠ا , عّاْ , سص رْ,  (0)
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 مرؤوسيوو تبعا لدرجة استعداد تويرى كل من)بالوىيرسي وكنيث بلاتشارد (ان القائد يغير نمط قياد
والذي يمثل المتغيرات الموقفية  المرؤوسينعميو درجة نضج  ما يطمقانميام محددة , وىو  لأداء

 . (1) المؤثرة عمى سموك القائد وىذا ما يطمقون عميو ) دورة الحياة والنضج الوظيفي (

 .(3)وىي  ةوقد حددت نظرية ىيرسي وبلاتشرد اربعة انماط قيادي     

 : نمط الامر_1
بصورة اكبر بالعمل وذلك من خلال توجيو العاممين بالميام الموكمة الييم وزمن  طوييتم ىذا النم

 منخفضا . لممرؤوسين, ويسود ىذا النمط عندما يكون مستوى النضج الوظيفي لإنجازىاالمناخ 
 : نمط التسويق_ 3

وييتم بالعمل والعاممين في ان واحد ويسود ىذا النمط عندما يكون مستوى النضج الوظيفي لمعاممين 
 منخفضا نسبيا.

 : نمط المشاركة_ 2
ومقترحاتيم عن  بآرائيمييتم ىذا النمط بالعمل والعاممين في ان واحد حيث يتاح ليم المشاركة      

الميام الموكمة الييم والتركيز عمى الجوانب الاجتماعية لمعاممين  افضل الاساليب المتعبة لتحقيق
العمل ويتحقق ىذا عندما  لإنجازبة سبحيث يكسبيم الثقة في تصنيف الاساليب التي يرونيا منا

 يكون مستوى النضج الوظيفي لمعاممين مرتفعا نسبيا.
 :نمط التفويض_3

العمل وسير العلاقة  بإدارةية فيما يتعمق في ىذا النمط يمنح رئيس فريق العمل الصلاح     
الاجتماعية بينو وبين العاممين بينما تكون علاقتو بالقائد علاقة استشارية يمجا اليو كمما ادعت 

( بين انماط القيادة حسب مستوى 3وفي الجدول) .(2)الحاجة ويسود ىذا النمط الوظيفي لمعاممين 
 النضج حيث يمر باربع مراحل وكما موضح.

 

                                                           

سٌم١اااارج ٚسٌرىٍٕٛج١اااا , رس  سٌفىاااب سٌ ااااِ ٟ ٌٍٕشاااب , خاٌااص سحّاااص عٍاااٟ , ذ١ّٕاااح سٌّاااٛس ر سٌثشاااب٠ح عثااب ذطاااٛ   (1)

 .60, ص0212سصيىٕص ٠ح , 

. س٠ٙاب ع١مٝ سٌّتبٞ ٚسخبْٚ , سٌم١ارج سٌربت٠ٛح ِٚٙاا سخ سصذتااي, رس  سٌ ٍاَٛ ٌٍٕشاب ٚسٌرٛز٠اا سٌماا٘بج,  (0)

 .40.43, ص0213

 .43, صس٠ٙاب ع١مٝ سٌّتبٞ, سٌم١ارج سٌربت٠ٛح ِٚٙا سخ سصذتاي, سٌّتص  ٔفمٗ (3)
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 (1)( انماط القيادة ومستوى النضج.2جدول )

 مة الرابعةحالمر  المرحمة الثالثة المرحمة الثانية المرحمة الاولى مستوى النضج
قدرة الفرد عمى 

 العمل
 عالية عالية بعض القدرة منخفضة

 
رغبة الفرد في 

 العمل
 مرتفعة متذبذبة منخفضة عالية

 اسموب القيادة
 

 التوجيو
 التحكم
 الاشراف

 التدريب
 التوجو
 المساندة

 المساندة
 الثناء

 المشاركة

 التفويض
 المسؤولياتمنح 

 
 انماط القيادة النسىيت :ثانيا 

ليا اسموبا معيننا  المرأةقيادي نسوي انطلاقا من كون النمط اليعتبر روستر اول من تحدث عن    
في القيادة اكثر من الرجل اسموب يعتمد السمطة والرقابة  وانطلاقا من ىذه الدراسة اخذ مفيوم 
القيادة النسوية حيزا واضحا من الدراسات النفسية والاجتماعية وتشير العديد من الدراسات عمى ان 

بفتح باب الحوار وتطوير احترام  مثمرة وذلك المرؤوسينئد تعمل عمى جعل العلاقة مع االق المرأة
الذات والحب لعمميم وىناك من يعزو ىذه الميارات الى التعميم والتنشئة الاجتماعية حيث يتم 
اعداد الفتيات الصغيرات في وقت مبكر ليكن زوجات واميات ومعممات بتطوير حس الاستماع 

ى ان النساء في ال 3112( عام (Gross(  hydeوالتعاطف وقد توصمت دراسات كل من )
القيادة افضل في الادارة المعرفية والتعاونية والتحكم في الذات والانفتاح نحو الخبرات الخارجية 

 . (4) بينما كان الرجال افضل في الادارة الاستراتيجية

في القيادات  كمدير المرأة(  فذىبت الى ان ROSENER,HELEGELESYاما دراسة )     
يفترض بيا تقمص الخصائص الذكورية اذ  العميا تتبنى انماطا خاصة بيا توصميا الى النجاح ولا

                                                           

 .63خاٌص سحّص عٍٟ , ذ١ّٕح سٌّٛس ر سٌثشب٠ح عثب ذطٛ  سٌم١ارج ٚسٌرىٍٕٛج١ا , ِتص  ياتك , ص (1)

زل ا  جرحٟ , ذأش١ب سٌبذثح سٌٛظ١ف١ح ٌٍ اًِ سٌ زساابٞ عٍاٝ سذ ا٘اٗ ٔحاٛ سٌم١اارج سٌٕما٠ٛح , ِتاص  يااتك, ص  (0)

062. 
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القيادي يحتوي عمى سموكيات انثوية تدور حوليا اربعة مواضيع ميمة واساسية  المرأةان اسموب 
 (1)لمعمل الاداري من اجل الوصول الى النجاح وىي .

 وتقاسم القوة :بناء الاتفاقات أ_ 
ان القيادات النسوية اكثر ميلا للاستشارة وحل الاشكالات من خلال التوافق والاتفاق وىن يرين ان 

يفترض تقاسمو في اطار رؤية علاقات جيدة وليس التحكم في اطار ىرمي محدد , ان  شيءالقوة 
 طوير الشخصي وتخمق لدييم ولاء يضعيم مرتكز لمت بأىميتيمىذه الجوانب تشعر العاممين 

 ادارة الصراع:ب _ 
في الاعم الاغمب ترى النساء ان ادارة الصراع ميمة جدا ولديين ميلا لاستخدام حمول يكون فييا 

من خلال مد جسور الثقة  يأتيجميع الاطراف رابحا , عوض منظور رابح خاسر ان ىذا الامر 
 والتعاون.

 مناخ ايجابي:ت_ 
عل النساء ماىرات في الاستشارة وبناء مناخ داعم ايجابي لمعمل , ج بإمكانيةالسموك الانثوي يؤطر 

 ويسود اعتقاد لدى النساء بان القيادة تتطمب خصائص الدفء والعناية والعطف لضمان النجاح.
 :التزام التنوعث_ 

ان المدخل الانثوي اكثر اندماجا والتزاما بالتنوع فالنساء في الغالب بالضد من التميز القائم عمى 
ونتائجو وبشكل  بالأداءاساس الجنس او النوع)الجندر( او الاصل او اي خصائص لا علاقة ليا 

خصائص مرتبطة بالقيادة التحويمية  لأنياعام فان ىذه الخصائص الانثوية تسمح لمنساء بالنجاح 
 .(3)التي تميم التابعين لموصول الى مستويات اداء عالية

 
 
 
 
 

                                                           

ٕااا  س١ٌّاازج سٌرٕاجماا١ح سٌّماارصسِح , رس  غ١ااصس  ٌٍٕشااب . عثااص سٌٕااااب عٍااه حاااجع ٚسخاابْٚ, سصّٔاااي سٌم١ار٠ااح ٌث (1)

 66, ص0216ٚسٌرٛز٠ا ,عّاْ, سص رْ, 

 62سٌّتص  ٔفمٗ, ص’ ,عثص سٌٕااب عٍه حاجع ٚسخبْٚ  (0)
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 المبحث الثالث
  الزضا الىظيفي  

 اولا :اهميت الزضا الىظيفي 
بموضوع الرضا الوظيفي خلال العشرينات من ىذا القرن وكانت البداية مع  ظير الاىتمام     

فردريك تايمور الذي افترض في دراستو  ان اعادة تصميم العمل بطريقة عممية ووضع خطط 
.وقد نبو ( 1)سوف تؤدي الى زيادة الانتاج ورفع الروح المعنوية لمعاممين بالإنتاجترتبط للَجور 

تايمور في ىذه النظرية ) الادارة العممية ( الى الانتباه لمعنصر البشري وخلال ىذه الفترة ظيرت 
حركة العلاقات الانسانية التي اىتمت بالجانب الانساني ورواد ىذه الحركة التون مايو واخرون 

ان المكافئات والحوافز  المادية ليا دورا رئيسي في تحفيز  كتيم عدة افكار اىمياوتضمنت حر 
لا الافراد وشعورىم بالرضا الوظيفي وان حجم العمل الذي يوديو الفرد بمستوى كفاءتو الانتاجية 

د ويمكن تحدي (3)الجماعة وخمفيتو الاجتماعية  بإدارةفحسب , انما يتحدد  الفسيولوجيةبطاقتو  تتحدد
 .(2)يأتياىمية الرضا الوظيف وفقا لما 

عمى  وىي مجموعة الفوائد التي يحققيا الرضى والتي تتبمور: الاهمية السموكية والاجتماعية_  1
ومغزاىا تعزيز  ىيئة انماط سموكية او صور لعلاقات اجتماعية تمارس داخل المنظمة وخارجيا

 الداخمية والخارجية .قدرة المنظمة عمى التعامل والتكيف مع بيئتيا 
: وىي تمك الاىمية التي تتمثل بتخفيض تكاليف نتائج معينة او  الاهمية المادية والاقتصادية_ 3

     الاقتصاد بالنفقات في جوانب محددة او زيادة الايرادات في مجالات اخرى وبالتالي تحقق 
  .(3)قميل التحديات المحيطة بيايات وتمردودات مادية واقتصادية لممنظمة تمكنيا من مجابية التحد

درجة الرضا الوظيفي  يرجع الاىتمام بالرضا الوظيفي في العمل الى عدة اسباب منيا. ارتفاع    
ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي الى ارتفاع مستوى ,كما ان يؤدي الى انخفاض دوران العمل 

                                                           

 1285ي١ّب سحّاص عماىب ,ست اار سٌبضاا سٌاٛظ١فٟ ,سٌّ ٍاح سٌ ١ٍّاح ٌلالرتاار ٚسٌر اا ج ,جاِ اح عا١ٓ شاّ , (1)

 .181,ص

ٔمب٠ٓ عثص الله ٠ٛيف ,سٌبضا سٌٛظ١فٟ ٚذأش١بٖ عٍٝ سٌّبشاص٠ٓ سٌاز سع١ٓ تمطااع ٔماً سٌرمأاح ٚسص شاار ٚص٠اح  (0)

 .12, ص0212سٌخبيَٛ.  ياٌح ِاجمر١ب ,جاِ ح سٌمٛرسْ ٌٍ ٍَٛ ٚسٌرىٌٕٛٛج١ا,

. 35ص٠ٓ , ع ٚز٠بج ٠ح١ٝ ِحّص ,سٌبضا سٌٛظ١فٟ ٌصٜ سٌ ا١ٍِٓ جٟ ِىرثاخ جاِ ح سٌّٛاً , ِ ٍح آرسب سٌبسجا (3)

 .022, ص0220

 .022ٚز٠بج ٠ح١ٝ ِحّص,  سٌبضا سٌٛظ١فٟ ٌصٜ سٌ ا١ٍِٓ جٟ جاِ ح سٌّٛاً , ِتص  ياتك, ص  (4)

Remove Watermark
Wondershare
PDFelement



 الفصل الثالث.......................... القيادة الادارية النسوية والرضا الوظيفي

 

 
40 

الرضا فالطموح لدى العاممين في منظماتيم فيناك علاقة طردية بين الرضا الوظيفي والانتاجية 
.وتشير الدراسات الى ان العاممين الاكثر (1)الوظيفي يؤدي الى اشباع حاجات الفرد اشباعا كاملا

 (.3)رضاء ىم  الاقل عرضة لمضغوطات النفسية التي تتعمق بالعمل
 الرضا الوظيفي  عمى عدة مستويات . يمكن تقسيم  اىمية كماو 

 Individual-level job satisfactionالرضا الوظيفي عمى مستوى الفرد : أ_ 

فرضا الفرد عن عممو يعتبر والمجتمعات  للَفراديعتبر الرضا الوظيفي مسالة ىامة بالنسبة      
 لأفرادهالذي يقدم عمى اساسو تقيم المجتمع تحقيق توافقو النفسي والاجتماعي الاساس الاول في  

 . (2) كما انو يمكن ان يكون مؤشرا لنجاح الفرد في مختمف جوانب حياتو الاسرية والاجتماعية

الرضا الوظيفي الدافع الاساسي وراء حب العمل والاداء ورغبة الموظف في الابتكار  ويمثل     
تين سيئتين ىما ) الامراض النفسية ,وامراض والتطوير كما يرتبط عدم الرضا الوظيفي بظاىر 

القمب المختمفة ( التي يتعرض ليما الموظف بسبب الضغط النفسي وعدم الارتياح في العمل وقد 
ا بين الرضا الوظيفي وظاىرة الانياك الجسدي والعقمي حاظيرت الدراسات ان ىناك ارتباطا واض

م لو فرصا عظيمة ومثيرة لمتحفيز لن يتخمى في العمل اذ انو اذا شعر الموظف بان وظيفتو تقد
الى طريق مسدود فانو  تأخذه. اما اذا شعر بعدم الامان وان وظيفتو في المؤسسة (3)عنيا بسيولة 

قطعا سوف يحاول البحث عن فرصة عمل اخرى وىناك خطا فادحا تقع فيو بعض المؤسسات 
عندما تضطر الى تخفيض الحد الادنى لمتكاليف فتبدا بمرتبات الموظفين مما يشعرىم بالغبن الذي 

 .(4)يفقدىم القدرة عمى الابداع والانتاج بل والبحث عن فرصة عمل اخرى 

 

                                                           

عزج عثص سٌٙارٞ , ِ ٛلاخ ذحم١ك سٌبضا سٌٛظ١فٟ ٌصٜ سٌ اا١ٍِٓ تاٌّاصس ل سٌخاااح تّحاج اح سٌف١اَٛ , سٌٕاشاب  (1)

 .182. ص0212جاِ ح سٌف١َٛ ,.

حم١ٕٓ . سرس ج سٌري١ب جٟ ِإيماخ سٌّىرثاخ ٚسٌّ ٍِٛاخ, سٌ بتٟ ٌٍٕشب ٚسٌرٛز٠اا , سٌماا٘بج  جة عثص سٌح١ّص  (0)

 .153,ص,  0202, 

س١ِٕا عثصٖ سٌم١ص,  أل سٌّاي سصجرّااعٟ ٚذحم١اك سٌبضاا سٌاٛظ١فٟ ٌاصٜ سٌ اا١ٍِٓ تإٌّ ّااخ سٌحى١ِٛاح ,ِ ٍاح  (3)

 .13, ص0218, 8, ع62سٌخصِح سصجرّاع١ح, ِج

ٌثا ٚرٞ , سٌبضا سٌٛظ١فٟ ٚجٓ سٌر اًِ ِا سٌبؤيا  ٚسٌّبؤٚي١ٓ , رس  سٌّٕاً٘ ٌٍٕشب ٚسٌرٛز٠اا , ِٕاي سحّص س (4)

 .32,ص0215ت١بٚخ, 

 .42ِٕاي سحّص سٌثا ٚرٞ, سٌّتص  ٔفمٗ , ص (5)
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 Enterprise-wide job satisfaction :لرضا الوظيفي  عمى مستوى المؤسسةاب_ 

منيا. عمى المؤسسة في عدة صور  بالإيجابينعكس ارتفاع شعور الموظفين بالرضا الوظيفي  
مستوى الفعالية والفاعمية , فالرضا الوظيفي يجعل العاممين اكثر تركيزا عمى عمميم  ارتفاع

.تخفيض تكاليف الانتاج , فالرضا الوظيفي يساىم بشكل كبير في تخفيض معدلات التغيب عن 
مستوى الولاء لممؤسسة , فعندما يشعر الموظف بان وظيفتو  وارتفاعالعمل والاضطرابات والشكاوى 

 .(1)جاتو المادية وغير المادية يزيد ولائو وتعمقو بمنظمتواشبعت حا

 The importance of job satisfaction is اهمية الرضا الوظيفي بيئا واجتماعيا:ت_ 

environmentally and socially 

من قدرة الموظف عمى التكيف مع وظيفتو واندماجو  بيئيا واجتماعيا اىمية الرضا الوظيفي تأتي    
فييا كما وان الانتماءات الديمغرافية لمموظفين ليا اثر واضح عمى درجة تكيفيم في العمل اضافة 
الى مدى تقدير الموظف لمدور الذي يقوم بو والمواقف والقيم السائدة في ىذا المجتمع وأنظمتو,  

لذا تكمن اىمية الرضا  (3)تكامل الموظف مع وظيفتو. كل ذلك ينعكس إيجابا أو سمبا عمى 
عاملا  الوظيفي في ان ىذا الموضوع يتناول مشاعر الانسان العامل سواء كان مديرا او موظفا او

صغيرا ازاء مؤثرات العمل الذي يؤديو والبيئة المادية المحيطة بو اذ يعد الانسان اثمن موجودات 
 .(2) فشمياالمنظمة ويتوقف عميو نجاحيا او 

 Factors affecting the jobثانيا : العىامل المؤثزة بالزضا الىظيفي: 

ان الرضا الوظيفي لمعاممين يتأثر سمبا أو إيجابا بالعديد من العوامل التي تسيم بشكل مباشر     
وغير مباشر في خمق الرضا الوظيفي وتحديد مداه, ويمكن تصنيف ىذه العوامل إلى ثلاث 

 .(3)مجموعات حسب راي روبنز 
                                                           

سحّااص عثااال حّااارٞ , سٌرّىاا١ٓ سصرس ٞ ٚعلالرااٗ تاٌبضااا سٌااٛظ١فٟ , ِ ٍااح جاِ ااح سصٔثااا  ٌٍ ٍااَٛ سصلرتااار٠ح  (1)

 .113,.ص0216, 16,ع 8ٚسلإرس ٠ح, ِج

ٔاا١ف عثص سٌخاٌك, سٌبضاا سٌاٛظ١فٟ ٚسشابٖ عٍاٝ سٔراج١اح سٌ ّاً , ِ ٍاح سٌ ٍاَٛ سصجرّاع١اح , جاِ اح سٌى٠ٛاد  (0)

 .03,ص3, ع6,ِج1280,

ٔ ّح عثص الله سٌفحبٞ , حم١ثح تبِ ١اح صخرثاا  سٌ لالاح تا١ٓ سٌضايط سٌاٛظ١فٟ ٚسٌبضاا سٌاٛظ١فٟ , ِ ٍاح ذ١ّٕاح  (3)

 .2, ص0222,  24بسجص٠ٓ , ع سٌ

شاافا ياااٌُ سٌمااما , ِااصٜ سٌبضااا سٌااٛظ١فٟ ٌااصٜ ِااٛظفٟ سٌّإيماااخ سٌحى١ِٛااح تمطاااع غاازج ,  ياااٌح ِاجماار١ب  (4)

 .13,ص0222,سٌ اِ ح سلإيلا١ِح , غزج, 
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 With Personalityالعىامل المزتبطت بالشخصيت :  -1

 :العمرأ_
وترى بعض الدراسات أن ىناك علاقة إيجابية بين العمر ودرجة الرضا عن العمل كمما زاد عمر 
العامل كمما ارتفعت درجة الرضا عن العمل, كمما تمسك بو واستقر فيو, والسبب في أن تطمعات 

التي العامل في بداية حياتو المينية أو العممية مرتفعة وبالتالي لا تمبى في الغالب بالاحتياجات 
 .(1)يشبعيا. 

 النوع)الجنس(ب_
وتشير الدراسات إلى أنو لا يوجد فرق بين الجنسين عمى وجو الخصوص إلا عندما يكون لدى  

الموظف أطفال في سن الدراسة حيث تفضل الأميات العاملات العمل بدوام جزئي وجداول العمل 
واومي( فقد توصلا الى الافتراض القائل ان سعادة النساء بالعمل اكبر  , اما ) فرىوفستاد(3) المرنة 

ينتظرن من  لأنينمن سعادة الرجال وذلك لان النساء اكثر قابمية لمشعور بالرضا الوظيفي 
الضعيف في سوق العمل فكما توجد  المرأةوظيفتين اقل مما ينتظره الرجال وذلك ناتج من وضع 

والرجل في سوق العمل فتوجد اختلافات في مستوى الرضا  المرأةاختلافات بين وضع 
 ..(2)الوظيفي

 :الاجتماعيةالحالة ج_ 
اكدت الدراسات بان الموظفين المتزوجين ىم اكثر رضا عن العمل مقارنة بغير المتزوجين     

دراسات تتعمق  لا توجدفكمما زاد عدد الابناء زاد الرضا الوظيفي كما  عدد الأبناءالى  بالإضافة
 .(3)بالحالات الاخرى

 المستوى التعميمي: د_
توصمت عدة ابحاث الى ان العامل الاكثر تعمما يكون اقل رضا عن العمل من العامل الاقل    

 .(4)تعميما 

                                                           

 شفا ياٌُ سٌمما , سٌّتص  ٔفمح . (1)

, 01, ص1,ع2ٍح جاِ ح وبوٛن , ِاج خٌٛح اص  سٌص٠ٓ وب٠ُ , سشب سٌّٕاخ سٌرٕ ١ّٟ جٟ  ضا سٌ ا١ٍِٓ , ِ  (0)

0212. 

يلاِح عثص سٌ  ١ُ حم١ٓ , ضيٛي سٌ ّاً ٚعلالرٙاا تاٌبضاا سٌاٛظ١فٟ, سٌّاإذّب سٌ ٍّاٟ سٌمإٛٞ ٌمماُ سااٛي  (3)

 .442, ص0224سٌربت١ح , جاِ ح سٌزلاز٠ك , 

 .0212, 114, ص0, ع 0عثص سٌ ز٠ز حمٓ ِر ة , ِ ٍح سٌص سياخ سٌ ١ٍا جاِ ح سٌزع١ُ سصز٘بٞ, ِج  (4)

 .101خٌٛح اص  سٌص٠ٓ وب٠ُ , سشب سٌّٕاخ سٌرٕ ١ّٟ جٟ  ضا سٌ ا١ٍِٓ , ِتص  ياتك, ص (5)
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 العىامل المزتبطت بالىظيفت: -2
ىناك عوامل ترتبط بالوظيفة تؤثر عمى الرضا الوظيفي لمفرد نتيجة عممو في وظيفو معينة     

الوظيفي وطبيعة العمل  بالأمانومنيا الاجر , والحوافز المادية الاخرى , وفرص الترقية والشعور 
فالرضا الوظيفي  يتكون من عدد غير محدد من الميول  (1) ونمط الاشراف والعلاقة مع الاخرين

المفضمة ولكن ىناك نوعا من الاتفاق عمى المجالات الواسعة لرضا الافراد, وىذه المجالات تسمى 
الرضا الوظيفي , ىذه العوامل ىي محاولة تقسيم مكونات الرضا الوظيفي في  وعواملعناصر 

مجموعات يتوجب عمى الادارة الناجحة دراستيا لتتعرف عمى نوعية الرضا الوظيفي وىذه الدراسة 
 .(3)والاستقصاء وغيرىاتم عن طريق المقابلات والمشاىدات ت

الفرد واتاحة الفرصة لمموظف لاستخدام  تأىيلفالرضا ان يكون ىناك اتفاق الوظيفة مع      
و قد لخصيا ( 2)مياراتو ومواىبو وايضا المكانة الاجتماعية لموظيفة داخل المنظمة وخارجيا

العام والذي يشمل ) الانجاز ,  الرضا الوظيفي.فالرضا الوظيفي ىو (3)مصطفى محمد بما يمي
الرضا عن الاجور والمكافئات والحوافز  (4) , التقدم, النمو( المسؤولية, الوظيفة ذاتياالتقدير, 

 الرضا عن اسموب القيادة والاشراف. و والرضا عن النمو الارتقائي الوظيفي 
خاصة بالفرد ,عوامل خاصة  عوامل داخمية,)وتنقسم عوامل الرضا الوظيفي الى كما     

 .(5) ,عوامل تنظيمية( بالأداء,عوامل خاصة  بالإنجاز,عوامل خاصة بمحتوى

 Dimensions of job satisfaction : ثالثا :ابعاد الزضا الىظيفي
مرتبط بالبيئة الخارجية لمعمل كالجماعة يعتبر البعد الاجتماعي الأىم لأنو  البعد الاجتماعي:  -أ

والمشرفين عميو, وىنا يصبح  التي ينتمي إلييا والعلاقات المينية التي تربطو بزملائو ورؤسائو
                                                           

, 125عج١تاااً ِحّاااص ٠اااٛٔ  , سٌبضاااا سٌاااٛظ١فٟ ٔ ب٠اذاااٗ ٚعٕااااابٖ .ِ ٍاااح سٌ ٍاااٛ َ سٌٕفمااا١ح ٚسٌربت٠ٛاااح .,  (1)

 .013ص

ياارٟ ياا١ص سحّااص , ر سيااح ِحااصرسخ سٌبضااا سٌااٛظ١فٟ جااٟ سٌ زساااب ,ِاآ سٌّحاا١ط سٌااٝ سٌخٍاا١ج ٌٍٕشااب , رس  خاٌااص  (0)

 .05, ص0218

١ِٕابج ذّايا١ٕٟ ,علالااح ضايٛي سٌ ّااً تاٌبضاا سٌااٛظ١فٟ .  يااٌح ِاجمار١ب جااٟ عٍاُ سصجرّاااع .جاِ اح ياا١صٞ  (3)

 .61,60. ص0215عّبسْ ,

, 0218سٌٛظ١فٟ ٚسشبٖ عٍٝ ذط٠ٛب سصرس , رس  ستٓ سٌٕف١  ٌٍٕشب ٚسٌرٛز٠اا , عّااْ ,  ِتطفٝ ِحّص, سٌبضا (4)

 .15ص

 .022. ص0202سص  عثص سٌىب٠ُ سٌّصٚ , سٌرٛسزْ سٌرٕ ١ّٟ, رس  سٌّٕا٘ج ٌٍٕشب ٚسٌرٛز٠ا , عّاْ, (5)

ٌ اِاح ٚسٌخاااح , رس  ِإ٠ص ِٛيٝ عٍٟ  ٚسخبْٚ, سٌرطث١ماخ سٌ ١ٍّح جاٟ سرس ج سٌّاٛس ر سٌثشاب٠ح تاٌّإيمااخ س (6)

 . 158سِ ص ٌٍٕشب ٚسٌرٛز٠ا , عّاْ ص
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فييا, وبيذا ل الرضا الوظيفي مرتبط بدرجة تحقيق الاستقرار والتوازن ضمن البيئة المينية التي بعم
ويحقق ذاتو ضمن جماعة العمل. وىناك من العمماء  يحقق المكانة الاجتماعية ويحظى بالتقدير

إذا لم  الموظففي مستوى الرضا الوظيفي أكبر من باقي العوامل, لأن  تأثيرا لجماعة يرىمن 
لا يستطيع الاستمرار, ويقع في دوامة دوران العمل أو  ىذه الجماعةيحقق الاستقرار والتوازن في 

 . (4)التخمي الميني عن الوظيفة

 (.3)ما يميوىي  إبعادعدة أما من حيث شموليتو فمو     
  الداخمي:الرضا الوظيفي _ 1

يتعمق بالجوانب الذاتية , والتي تساىم في صنعيا مثل الاعتراف , والتقدير , والقبول والتمكن 
 مع الزملاء , والاتجاه نحو المينة . والعلاقاتوانجاز التعبير عن الذات , 

 الرضا الوظيفي الخارجي _3

البيئية  لمموظف في محي العمل , مثل المدير , وزملاء العمل ومميزات العمل )  وانبيتعمق بالج
 الراتب , الحوافز , الترقيات , نمط العمل (.

 العام.الرضا الوظيفي الكمي _ 2

 : وىو مجمل الشعور  بالرضا الوظيفي تجاه الابعاد الداخمية والخارجية معا.

 Characteristics of functional satisfaction :رابعا :خصائص الزضا الىظيفي
 (2)يمكن ان نحدد اىم خصائص الرضا الوظيفي فيما يمي

تعدد مفاىيم وطرق القياس: اشار الكثير من الباحثين في ميادين الرضا الوظيفي الى تعدد أ_ 
وجيات النظر بين العمماء الذين تختمف التعريفات وتباينيا حول الرضا الوظيفي وذلك لاختلاف 

 مداخميم وارضياتيم التي يقفون عمييا .
 الوظيفي عمى انو موضوع فردي :  الرضاالنظر الى ب_ 

                                                           

 .402, ص02212, 13,ع1ِب٠ُ ز٘بسٚٞ , رصصخ ٚست ار سٌبضا سٌٛظ١فٟ, ِ ٍح سٌثاحس سصجرّاعٟ , ِج  (1)

 0213س٠ّاْ عثال سٌخفاف ,سٌذوا  سصٔف اٌٟ ذ ٍُ و١ف ذفىب سٔف ا١ٌاا , رس  سٌّٕاا٘ج ٌٍٕشاب ٚسٌرٛز٠اا , عّااْ,  (0)

 .320ص

ِإ٠ااص ِٛيااٝ عٍااٟ ستااٛ عماااف ٚسخاابْٚ ,سٌرطث١ماااخ سٌ ١ٍّااح جااٟ سرس ج سٌّااٛس ر سٌثشااب٠ح تاٌّإيماااخ سٌ اِااح  (3)

 .152,158. ص0212, 1ٚسٌخااح , رس  سِ ص  ٌٍٕشب .ٚسٌرٛز٠ا. عّاْ. ي

. 
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ان يكون رضا لشخص قد  ما يمكنالى الرضا الوظيفي عمى انو موضوع فردي فان  ما ينظرغالبا 
 لأخرت ودوافع مختمفة من وقت مخموق معقد لديو حاجا فالإنسانيكون عدم رضا لشخص اخر 

 قد انعكس ىذا كمو عمى تنوع طرق القياس المستخدم .
 الرضا الوظيفي يتعمق بالعديد من الجوانب المتداخمة لمسموك الانساني : ت_ 
ومن دراسة  لأخرنظرا لتعدد وتعقد وتداخل جوانب السموك الانساني تتباين انماطو من موقف     

تصور  لأنياائج متناقضة ومتضاربة لمدراسات التي تناولت الرضا وبالتالي تظير نت لأخرى
 ميا تمك الدراسات .ظالظروف المتباينة التي اجريت في 

 :الرضا الوظيفي حالة من القناعة والقبول ث_ 
يتميز الرضا الوظيفي بانو حالة من القناعة والقبول والرضا ناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل      

بيئة العمل وعن اشباع الحاجات والرغبات والطموحات , ويؤدي ىذا الشعور بالثقة في نفسو ومع 
 تاج لتحقيق اىداف العمل وغاياتو العمل والولاء والانتماء لو وزيادة الفاعمية والاداء والان

 لمرضا عن العمل ارتباط وثيق بسياق تنظيم العمل والنظام الاجتماعي :ج_ 
العديد من الخبرات المحبوبة وغير المحبوبة المرتبطة بالعمل فيكشف  حيث يعد الرضا محصمة    

عن نفسو في تقدير الفرد لمعمل وادارتو ويستند ىذا التقدير بدرجة كبيرة عمى النجاح الشخصي او 
الفشل في تحقيق الاىداف الشخصية وعمى الاسموب التي يقدميا لمعمل والادارة العمل في سبيل 

 .اياتالغالوصول الى ىذه 
 رضا الفرد عن عنصر معين ح_ 

 ليس دليل عمى رضاه عن العناصر الاخرى :وذلك لاختلاف حاجات الافراد وتوقعاتيم
 

 Methods of measuring job :خامسا :اساليب قياس الزضا الىظيفي

satisfaction 

رضا جماعة يقصد بعممية قياس الرضا الوظيفي عممية جمع البيانات الدالة عمى مستوى          
العمل الموجودة في المنظمة عن عناصر الرضا المختمفة وتعتبر عممية القياس ىذه الخطوة الاولى 
والمبنة الاساسية في الدراسات والجيود الخاصة بالرضا الوظيفي حيث ان وفقا لما تسفر عنو ىذه 

يادة وتنمية الرضا العممية تعمل ادارة المنظمات عمى رسم سياساتيا واتخاذ الخطوات اللازمة لز 
 .(1)الوظيفي بين عاممييا ان كان مستواه منخفضا او الحفاظ عمى المستويات الحالية

 
 

                                                           

 0212عّااْ ,   عاري عثص سٌبزسق ٘اشُ , سٌم١ارج ٚعلالرٙا تاٌبضا سٌٛظ١فٟ , رس  س١ٌازٚ ٞ ٌٍٕشب ٚسٌرٛز٠ا, (1)

 .112,ص
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 المىضىعيت  المقاييس _1
ىذا النوع يقيس الرضا من خلال الاثار السموكية لو مثل الغياب  وترك الخدمة, وىذا النوع       

يغمب عميو الطابع الموضوعي حيث يستخدم وحدات قياس موضوعية لرصد السموك  المقاييسمن 
بيانات  لا توفرفيو وتتميز ىذا النوع بانو يفيد التنبيو بالمشكلات الخاصة برضا الافراد ولكنيا 

 .(1)تشير الى اساليب العلاج الممكنة تفصيمية تتيح التعرف عمى اسباب ىذه المشكلات او
 الذاتيت : المقاييس _2

تقديرية ذاتية وذلك من خلال سؤال الافراد عن  بأساليبويقيس ىذا النوع الرضا مباشرة لكن      
العمل من اشباع لحاجاتيم وىذا النوع  ما يوفرهمشاعرىم تجاه الجوانب المختمفة لمعمل اوعن مدى 

 ىي . المقاييسعدم الرضا ومن اىم ىذه  يعتبر اكثر فائدة في تشخيص اسباب الرضا او
 . المقاييسمقياس رسم الوجو وىذا اقدم أ_ 

 طريقة الملاحظة المباشرة لسموك الانسان .ب_ 
بالعوامل التي تدفع الموظف بالاستمرار بعممو  التنبؤ بإمكانيةطريقة تحميل الظواىر: وتتميز ت_ 

 .(3)لدافعيةقياسيا كاثر سموك ا لا يمكناو تركو ويعاب عمييا اغفال بعض الظواىر التي 
  العلاقت بين القيادة والزضا الىظيفي:سادسا / 

وسموكيم تجاه القائد, فالقائد  مرؤوسيولأسموب القائد دور ميم يمعبو في تشكيل اتجاىات      
الديمقراطي يشرك مرؤوسيو في اتخاذ القرارات التي تيم أىداف المؤسسة وييتم بآرائيم تجاه العمل 
 ومشاكميم ومعرفة احتياجاتيم ويحقق جوا تعاونيا في مجموعة العمل وىذا يزيد من الرضا الوظيفي

إن  ,(0)د الاستياء وعدم الرضا بين الموظفينفي حين ان القيادة الاستبدادية والمتسمطة تول ,(2)
أسموب القيادة وثقافتيا يساىمان في زيادة فيم دور العمال في تحقيق أىداف المنظمة , وتطوير 
الكفاءة الذاتية , والحد من الشعور بالضعف , وزيادة مستوى الرضا الوظيفي لمموظفين , وزيادة 

لمؤسسة مستوى الرضا بين احتياجات المنظمة والاحتياجات الشخصية لموظفييا ,  زيادة قدرة ا
 . فالقيادة (4) عمى الاستجابة لمتأثيرات الخارجية وتحقيق الإبداع والتميز في ممارسة الأعمال 

                                                           

ع١مٝ سحّص عثص سٌمالاَ , سٌبضاا سٌاٛظ١فٟ سٌّفٙاَٛ ٚسص١ّ٘اح ٚسٌم١اال, سٌّ ٍاح سٌ ١ٍّاح ٌى١ٍاح  ٠اا  سصيفااي  (1)

 .042,ص0215,  3, ع  1جاِ ح سٌّٕتٛ ج , ِج

 س٠ٕااال جااإسر ٔااٛسٚٞ, سٌبضااا سٌااٛظ١فٟ ٚعلالرااٗ تاااصٌرزسَ سٌرٕ ١ّااٟ ٌااصٜ سٌّشاابج١ٓ سٌربتاا١٠ٛٓ ٚسٌّشاابجاخ (0)

 .62, ص0222جاِ ح سَ سٌمبٜ,  ياٌح ِاجمر١ب ,  سٌربت١ح ٚسٌر ١ٍُ تّص٠ٕح ِىح, تارس جسٌربت٠ٛاخ 

عثااص سٌىااب٠ُ ز جاااٚٞ , سٌتاابسع رسخااً سٌرٕ اا١ُ ٚسٌبضااا سٌااٛظ١فٟ ٌٍ ااا١ٍِٓ  رسخااً سٌّٕ ّااح, سٌّااإذّب سٌ ٍّااٟ  (3)

 .8, ص 0215سٌصٌٟٚ سٌّحىُ سصٚي, جاِ ح سٌثٍما  , سص رْ, 

, 028,عّاْ, ص سٌحب٠بٞ, سذ ا٘اخ حص٠صح جٟ سرس ج سٌّٛس ر سٌثشب٠ح , رس  س١ٌازٚ ٞ ٌٍٕشب ٚسٌرٛز٠ا سجصج  (4)

0218. 

خاٌص ي ١ص ستٛ ٘رٍح , سشب سٌم١ايااخ سٌرٕ ١ّ١اح عٍاٝ سٌرّىا١ٓ سٌاٛظ١فٟ ٌاصٜ سٌ اا١ٍِٓ جاٟ سٌاصٚساب سٌحى١ِٛاح جاٟ  (5)

 .0212, 08ٌىرب١ٔٚح ,صجاِ ح ذثٛن تاٌٍّّىح سٌ بت١ح سٌم ٛر٠ح , سًٌّٕٙ ٌٍٕشب سص
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ومعرفة وجودىا وطبيعتيا واستخداميا واستغلاليا الاستغلال الامثل تعطي   نلممرؤوسيالرشيدة 
بين الرئيس نتائج اكثر واسيل عمى طبيعة عمل الموظف وممارسة مينتو وتعتبر عممية التواصل 

في ابسط تعاريفيا بمثابة تبادل لممعمومات والمؤثرات بين أعضاء المنظمة حيث يتمتع  والمرؤوسين
أحدىم بالسمطة الرسمية لتوجيو وتقييم أنشطة الأعضاء الآخرين, وبالتالي فإن سموك القائد ومدى 

الأمور بقوة ليس فييا ىي التي تأخذ معاممتو لمموظفين يؤثر بشكل كبير عمى طبيعة عمل المينة, 
وتخمق روح  امرؤوسييشدة ولين ليس فيو ضعف وتستطيع ان تغرس مكارم الاخلاق في نفوس 

حيث أظيرت الدراسات وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين سموك القائد والرضا التعاون  
العمل ىي ان وتكمن العلاقة بين الرضا الوظيفي ورئيس ( 4)الوظيفي والرضا العام لدى الموظفين 

يقضي معظم وقتو في العمل فاذا كان يقضيو دون رضا عمن حولو فان ذلك  الرئيس )المدير(
يسبب الاكتاب لو ولمن حولو ويجعميم يتركون اعماليم ويحاولون ارضاءه طوال الوقت دون فائدة 

  .(4) لن يتغير فتمك صفاتو وذلك ديدنو لأنو
 .(2)ما يأتياف ويتضمن اسموب الرضا في القيادة والاشر 

 مدى المشاركة في صنع القرار_ 1
 مدى اظيار روح الصداقة في العمل ._ 3
 عند طمب المساعدة لمرؤوسيومدى دعم القائد _ 2
 عن السمطة الرسمية بعيدةمدى اعتماد السمطة الشخصية _ 3
 المرؤوسيندرجة العدالة في معاممة _ 4
 الشخصيةمدى تغميب المصمحة العامة عمى المصالح _ 5
 والمرؤوسيندرجة التواصل المباشر بين الرئيس _ 6
 المدير لمقترحات الموظفين ومشكلاتيم استجابةمدى _ 7
  .المرؤوسيندرجة دعم المدير وتشجيعو لابتكارات ومبادرات _ 8

  والموظفين.الرضا عن الشفافية والاتصال والتواصل بين القادة _ 11
 الرضا عن مجموعة العمل ._ 11

 .الرضا عن النواحي الاجتماعية  _13

 .الماديةالرضا عن بيئة العمل _ 12
                                                           

١ٌٚااااص خٍااااف الله ِحّااااص ر٠اااااب , سخلال١اااااخ ِّا يااااح سٌ لالاااااخ سٌ اِااااح, رس  س١ٌااااازٚ ٞ ٌٍٕشااااب ٚسٌرٛز٠ااااا ,  (1)

 .50,ص0212عّاْ,

عثصالله عثص سٌ ثا , سٌٕ ب٠ح سٌ ىم١ح جٟ ذ ٍُ سلأيا١ٌة سلإرس ٠ح , سٌصس  سٌ بت١ح ٌٍّٛيٛعاخ ٚسٌٕشاب , ت١ابٚخ,  (0)

 .22,ص0214

, 12خ١بخ ع١ار ,سٌبضا سٌاٛظ١فٟ ٌّّا ياٟ سٌ لالااخ سٌ اِاح , سٌّ ٍاح سٌ بت١اح ٌثحاٛز سصعالاَ ٚسصذتااي,ع (3)

 .5, ص0212
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 تمهيد

يعرف المنيج العممي في عمم الاجتماع بانو الاسموب الذي يتبعو الباحث لإتمام بحثو  وتحميل        
افكاره بالإضافة لعرضيا ليدف معرفة الحقائق حول تمك الظاىرة ،و يعد الإطار المنيجي لمدراسة 

فيو بمثابة حمقة الوصل بين الجانب النظري الميدانية الركيزة الاساسية الميمة في الدراسات الاجتماعية 
منيجية واجراءات الدراسة الميدانية التي قامت بيا  وموضوع الدراسة وفي ىذا الفصل تناولت الباحثة

لتحقيق اىداف الدراسة ويتضمن وصفا لممنيج المتبع ومجتمع وعينة الدراسة وعرض ووصف لمجتمع 
نائيا ومدى صدقيا وثباتيا وينتيي  الفصل بذكر المعالجات الدراسة وكذلك الاداة المستخدمة وكيفية ب

 الاحصائية.
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 لمبحث الاولا
 نىع ومناهج ومجالات الدراسة

 ( Study type) : أولا : نىع الدراسة

تعد ىذه الدراسة دراسة وصفية لأنيا امتثمت الى خصائص البحث الوصفي التحميمي ، ويتضمن        
ىذا النمط من الدراسات وصف وتحميل وقائع وحقائق محددة ومترابطة لمجموعة من الاحداث والاوضاع 

ظري ،ويقوم باستخلاص وتفسير الدلالات من اجل اصدار تعميمات حوليا من خلال استعمال الكلام الن
. ويعد ( 1)او الاحصاء وتحميمو بالنظر فيما وراء البيانات والمعمومات المتوافرة بحثاً عن مغزى ودلالة 

الاسموب الوصفي الاكثر ملائمة والاكثر استعمالًا في دراسة الظواىر الاجتماعية والانسانية التي يصعب 
ب الانسب لدراسة ظواىر عدة من اخضاعيا لمتجريب ، لذلك يبقى الاسموب الوصفي في البحث الاسمو 

 . (2) الظواىر الانسانية والاجتماعية والتربوية المختمفة

 ( Study Methods)      ثانيا : مناهج الدراسة

بانو فن التنظيم الصحيح لسمسمة من الافكار العديدة ، اما من اجل الكشف عن الحقيقة  يعرف المنهج   
حين نكون جاىمين بيا ، واما من اجل البرىنة عمييا، أي ان ىناك نوعين من المناىج احدىما لمكشف 

عد ان عن الحقيقة، ويسمى التحميل او منيج التحميل والاخر الخاص بتعميميا )أي الحقيقة( للأخرين ب
 .(3)نكون قد اكتشفناىا ويسمى بالتركيب او منيج التأليف 

وتعني كممة منيج في البحث العممي الطريق المؤدي الى اليدف المطموب، او ىو الخيط غير         
المرئي الذي ينشد البحث من بدايتو حتى نيايتو، قصد الوصول الى نتائج معينة، او ىو مجموعة من 

ني الطريق القواعد العامة المصوغة من اجل الوصول الى الحقيقة  في العمم، واختصارا فالمنيج العممي يع
الموصل الى الحقائق العممية تبعا لقواعد يستضيء بنورىا الفكر، لذا فان دراسة اية ظاىرة عممية تتطمب 
من الباحث اتباع خطوات المنيج العممي لغرض توخي الموضوعية والحياد وذلك باستخدام الوسائل 

                                                           

 .104، ص 1791احًد زكٍ تدوٌ ، يعجى يصطهحاخ انعهىو الاجرًاعُح ، يكرثح نثُاٌ ، تُروخ ،  (1)

 .214، ص  2007، عًاٌ، 14ذولاٌ عثُداخ واخروٌ ، انثحس انعهًٍ يفهىيه وادواذه واسانُثه ، دار انفكر ، ط  (2)

 . 6، ص1711نًعارف، تغداد، َاهدج عثد انكرَى حافظ، يمديح فٍ ذصًُى انثحىز الاجرًاعُح، يطثعح ا (3)
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ا ينبغي عمى الباحث ان يستخدم لذ(.   1)والادوات العممية من اجل التوصل الى نتائج دقيقة ومضبوطة 
 اكثر من منيج عممي لمحصول عمى المعمومات والحقائق المطموبة في الدراسة . 

 وانطلاقاً من عنوان واهداف الدراسة اعتمدت الباحثة في الدراسة الحالية عمى المناهج التالية :

 (  (Social Survey Method. منهج المسح الاجتماعي  1

يعد منيج المسح الاجتماعي احد المناىج الاساسية في البحوث الوصفية، اذ انو ييتم بدراسة         
الظروف الاجتماعية والسياسية والاقتصادية وغيرىا في مجتمع معين، وذلك بقصد تجمع الحقائق 

دث . كما يعد منيج المسح الاجتماعي من اح(2)واستخلاص النتائج اللازمة لحل مشكلات ذلك المجتمع
المناىج التي يستعمميا عمماء الاجتماع في الوقت الحاضر ومن اكثر المناىج دقة وعممية في جمع 

ويستخدم ىذا (.   3)  البيانات الكمية عن مجتمع الدراسة وتحميميا احصائيا لمتوصل الى النتائج المتوخاة 
وقد استخدم منيج المسح . (4)المنيج )المسح الاجتماعي ( في دراسة ظروف المجتمع بطريقة عممية 

الاجتماعي الوصفي والتشخيصي لأنو يصف ويشخص الظاىرة الاجتماعية المدروسة، كما تضمن 
الوصف والتغير ، ويتصف ىذا المنيج باستخدام بيانات خارجية من غير اعطاء العينة المدروسة لغرض 

ت الباحثة المجتمع برمتو دراسة درس.(5)التأكيد من مدى صحة البيانات التي اخذت من العينة المدروسة 
،  أسموبينشاممة وىي الطريقة الدقيقة والعممية في استحصال نتائج دقيقة ، تتضمن الدراسة العممية 

الحصر الشامل، فالحصر الشامل يعني عد وحصر وحدات مجتمع الدراسة  أسموبالعينة و  أسموب
مجتمع الدراسة وقمة وحداتو او مفرداتو  تومحدوديوفق شرط ميم وىو  سموبجميعيا حيث يستعمل ىذا الا

 في حالة كبر المجتمع فيعيب عمى ىذا الاسموب من التكمفة العالية والجيد الكبير والحاجة الى عدد إما
  .(6)الدراسة لإعدادكبير من الباحثين 

 

                                                           

 . 42، ص1716يحًد سعُد ازهر واخروٌ، اصىل انثحس انعهًٍ، دار انكرة نهطثاعح وانُشر، جايعح انًىصم،  (1)

 .61، ص1716يعٍ خهُم انعًر، انًىضىعُح وانرحهُم فٍ انثحس الاجرًاعٍ،  يطثعح انًعارف، تغداد،  (2)

 . 5،ص1712،دار انطهُعح، تُروخ،1اهج انثحس الاجرًاعٍ،طاحساٌ يحًد انحسٍ، الأسس انعهًُح نًُ (3)

 . 5َاهدج عثد انكرَى حافظ، يمديح فٍ ذصًُى انثحىز الاجرًاعُح، يصدر ساتك،ص  (4)

   -، يُشططىراخ انجايعططح انًفرىحططح، طططراتهس3يصطططفً عًططر انرُططر، يمديططح فططٍ يثططادي واسططس انثحططس الاجرًططاعٍ، ط (5)

 . 101،ص1775نُثا،

 .145،ص2004، يصر،1انُصر ،لىاعد ويراحم انثحس انعهًٍ، يجًىعح انُُم انعرتُح ، ط يدحد اتى (6)
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 Descriptive method)  : ) الوصفي. المنهج 2

يعد المنيج الوصفي الركن الاساسي في البحث العممي في نظر الكثير من الباحثين لانو المنيج         
 الاكثر ملائمة لدراسة اغمب المجالات الانسانية نتيجة صعوبة استخدام المناىج الاخرى 

ة ويعرف المنيج الوصفي بانو احد اشكال التحميل والتفسير العممي المنظم لوصف ظاىرة اومشكمة محدد
وتصويرىا كميا عن طريق جمع بيانات ومعمومات معينة عن ظاىرة اومشكمة وتصنيفيا وتحميميا 

ومن اىم اىداف المنيج الوصفي فيم الحاضر والتنبؤ بالمستقبل فيو يوفر  ، واخضاعيا لمدراسة الدقيقة 
استخدام المنيج تأتي اىمية .  (1)بياناتو وحقائقو واستنتاجاتو بوصفيا خطوات تمييدية نحو الافضل 

بوصف القيادة النسوية كمتغير اول وعلاقتيا بالمتغير الثاني الرضا الوظيفي من دراستنا في  الوصفي
 .خلال تفسير وتحميل بيانات  الدراسة والوصول الى النتائج

 ( Fields of the studyثالثاً  : مجالات الدراسة )

  عند اجراء أي دراسة ، وىذه المجالات تتمثل بما يأتيلكل دراسة ثلاث مجالات اساسية يجب تحديدىا    

ويقصد بو تحديد مجتمع البحث او الاشخاص الذي تجري عمييم الدراسة الميدانية ، أ ( المجال البشري: 
المجال البشري الخاص بدراستنا ىي مديرات الدوائر والاقسام ومسؤلات الشعب  وفي ىذه الدراسة تم تحديد

   ( مديرة  .83وقد تم اختيار عينة مكونة من )  ،ية في محافظة ذي قارفي الدوائر الحكوم

ويقصد بو المنطقة الجغرافية التي تجري فييا الدراسة ، وقد تم تحديد مكان اجراء   ب( المجال المكاني: 
 الدراسة في محافظة ذي قار  متمثمة في الدوائر الحكومية في ذي قار  .

يقصد بو الوقت الذي استغرقتو الدراسة الميدانية، والمجال الزماني لمدراسة الحالية  ج( المجال الزمني: 
 22/12/2222الى  1/4/2222 منامتد 

 

 
                                                           

 ،163، ص2222محمد عبد السلام ، مناىج البحث في العموم الاجتماعية والانسانية ، مكتبة نور،  (6)
https://www.noor-book.com/ 
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 المبحث الثاني
 مجتمع وعينة الدراسة

  ( Study Population)      : مجتمع الدراسة أولا

المجموعة الكمية ذات العناصر التي يسعى الباحث الى ان يعمم )مجتمع الدراسة ( يقصد ب        
، او ىو مجموعة من العناصر ذات صفات  (1)المجتمع عمييا النتائج ذات العلاقة بالمشكمة المدروسة 

ويعد مجتمع الدراسة ىو المجتمع الاحصائي الذي يعد تجمعا معرفاً  ، (2)مشتركة قابمة لممقابمة والقياس
و الاشخاص او الحوادث ، وىو المجموعة الشاممة التي يجري اختيار العينات منيا عندما من الاشياء ا

وقد بمغ عدد  ، (3)يكون مجتمع الدراسة كبير الحجم ويصعب عمى الباحث تطبيق الدراسة عميو بمفرده 
قضية ( دائرة حكومية مقسمة عمى جميع ا 42الدوائر الحكومية  في ذي قار مجتمع الدراسة الحالية )

 محافظة ذي قار . 

وىي جزء من المجتمع الذي يتم تطبيق  (  Sample)والعينة التي يتم سحبيا من مجتمع الدراسة       
الدراسة عميو من خلال المعمومات عن ىذه العينة حتى تتمكن من تعميم النتائج عمى المجتمع ، ويمكن 

يتم جمع البيانات من خلاليا بصورة مباشرة ،  بأنيا مجموعة جزئية من المجتمع الاحصائي العينةتعريف 
 . (4)ولابد ان تكون العينة ممثمة لممجتمع كمو 

 (The Study Sample) ثانياً: عينة الدراسة 

تعرف العينة بأنيا ذلك النموذج من الافراد او الوحدات المختارة من مجتمع البحث بالطريقة العمدية او  
العشوائية الذي يمثل وحدات مجتمع البحث بالصفات الديمغرافية والاجتماعية والاقتصادية والثقافية 

 . (5)والمينية التي ييتم بيا الباحث العممي 

                                                           

، 1772، ارتططد ،  1الاَسططاَُح ، يكرثططح انكُططاٍَ ، طفرحططٍ حسططٍ يكططاوٌ ، اسططانُة انثحططس انعهًططٍ فططٍ انررتُططح وانعهططىو  (1)

 .157ص

 . 19، ص  1770عسَس حُا داود واخرٍَ ، يُاهج انثحس انررتىٌ ، يطاتع دار انحكًح نهطثاعح وانُشر ، تغداد ،  (2)

 . 23، ص  2007يحًد يحًىد انجىهرٌ ، اسس انثحس الاجرًاعٍ ، دار انًسُرج نهُشر وانطثاعح ، عًاٌ ،  (3)

،  2009َثُم جًعطح صطانا انُجطار ، الاحصطا  فطٍ انررتُطح وانعهطىو الاَسطاَُح ، الاردٌ ، دار انحايطد نهُشطر وانرىزَطع ،  (4)

 .22ص

 .52احساٌ يحًد انحسٍ، الأسس انعهًُح نًُاهج انثحس الاجرًاعٍ، يصدر ساتك، ص  (5)
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( مابين مديرة دائرة ومديرة قسم ومسؤلة شعبة 83تمع المدروس كانت وحداتيا )ان العينة التي مثمت المج
وىي عينة عشوائية طبقية فيي عشوائية لان اختيارىا كان بالطريقة العشوائية وليست العمدية، وىي عينة 

 طبقية لأنيا لم تكون في مكان  واحد في محافظة ذي قار ، انما في دوائر متعددة واقضية متعددة .
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 المبحث الثالث

 ادوات جمع البيانات والىسائل الإحصائية 

 ( Data Collecting Means) ادوات جمع البيانات  : أولا

الوسيمة التي يجمع بيا الباحث  الاداة(" ويعني مفيوم )Techniqueالاداة ترجمة لكممة الانكميزية "   
. وليذا فقد استخدم الباحث في الدراسة الحالية (1)البيانات التي يحتاجيا في معالجة موضوع البحث

 الادوات التالية :

 ( Questionnaireالاستبيان )  - 1
ن اجل يعد الاستبيان احد وسائل البحث العممي الذي يعتمد عمى استنطاق المبحوثين بالدراسة م     

 . (2)الحصول عمى معمومات وبيانات تتعمق بأحوال الناس واتجاىاتيم او ميوليم او دوافعيم 
بأنو مجموعة من الاسئمة توزع عن طريق الباحث ويممؤىا المبحوث تحت اشراف ويعرف الاستبيان : 
 . (3)الباحث او المقابل 

 وقامت الباحثة بمجموعة من المراحل لإعداد الاستبيان ، وكما يمي : 

 : المرحمة الاولى : مرحمة اعداد الاستبيان

تم الاستفادة من العديد من الدراسات والتوجيات العممية في صياغة الاسئمة التي تضمنتيا            
و في اسئمة الاستبيان ، وقد نوقشت اكثر من استمارة الاستبيان وتم مراعاة الجانب النظري لمدراسة بتوظيف

مرة مع المشرفة وتم التعديل فييا ووضعيا في صيغتيا النيائية ، ومن ثم تم عرضيا عمى مجموعة من 
الخبراء المختصين في مجال عمم الاجتماع وتم التعديل بيا مرة اخرى نظراً لتوجييات الخبراء التي 

 ( سؤالًا .51عد الحذف والتعديل من )عرضت عمييم ، وقد تكونت الاستمارة ب

 

                                                           

 .306،ص1712اهرج، ، يكرثح وهثح، انم1عثد انثاسط يحًد حسٍ، اصىل انثحس الاجرًاعٍ،ط (1)

طرلطه الاحصطاةُح ، دار انامافطح نهُشطر وانرىزَطع ،  -ادواذطه  -جىدخ عطسخ عطُطىٌ ، اسطانُة انثحطس انعهًطٍ، يفاهًُطه  (2)

 .77، ص2011، 4ط

 .167، ص1791عًر يحًد انُىيٍ ، يُاهج انثحس الاجرًاعٍ ، يطثعح انغرَة ، تُروخ ،  (3)
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 المرحمة الثانية : اختبار صدق الاستبيان :  

ويمكن قياس صدق الاستبيان بعرضو عمى  (  1)الصدق يعني مدى قياس الاداة لما وضعت لقياسو       
عدد من الخبراء والمختصين لإبداء آرائيم وملاحظاتيم حول شمولية وكفاية فقرات ومحاور الاستبيان 
واجراء بعض التعديلات التي يشار الييا ، وتستطيع الباحثة الاعتماد عمى حكم ىؤلاء الخبراء والمختصين 

استمارة الاستبيان لكونيا المحك الاساسي لاستجواب المبحوثين . ويعد من الضروري قياس صدق  ( 2) 
حول موضوع الدراسة ، ولغرض التأكد من الصدق الظاىري لاستمارة الاستبيان قامت الباحثة بعرض 
الاستبيان بصورتو الاولية عمى الخبراء والمختصين في عمم الاجتماع لإبداء الحكم عمى مدى صدق 

الدراسة ، ومدى وضوح فقراتو ، والموافقة او الرفض او تعديل ما يرونو مناسباً  الاستبيان في قياس مشكمة
 وفقراتيا ، وبعد اجراء بعض التعديلات المقترحة من الخبراء والمختصين اصبح الاستبيان عمى الاسئمة

جة تعد ( وبيذه الدر 95ذلك الاداة الملائمة لجمع البيانات وبنسبة )% يتمتع بالصدق الظاىري ليكون بعد
 (.3في جدول )مصداقية الاستبيان عالية جدا وكما مبين 

 
 

                                                           

 .52، ص1773ذاَهر نُىَا ، الاخرثاراخ وانًماَُس ، ذرجًح يحًد عاًاٌ َجاذٍ ، دار انشروق ، تُروخ ،   (1)

،  2واةم عثد انرحًٍ انرم واخروٌ ، انثحس انعهًٍ فٍ انعهىو انُفسُح والاجرًاعُح  ،دار انحايطد نهُشطر وانرىزَطع ، ط - (2)

 .26 ، ص2009عًاٌ ، 
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 يبين اراء الخبراء بأسئمة الاستبيان (3)الجدول 
 

 
 
 

 اسم الخبير
 

 مكان العمل
الاسئمة التي 

 وافق عميها
الأسئمة التي 

 عدل عميها
النسبة 
 المئوية

 أ. د. صلاح كاظم جابر
جامعة القادسية / كمية الآداب  قسم 

 عمم الاجتماع
51 2 122 

أ.م .د. طالب عبد الرضا 
 كيطان

جامعة القادسية / كمية الآداب  قسم 
 عمم الاجتماع

51 2 122 

 أ.م .د. فلاح جابر جاسم
جامعة القادسية / كمية الآداب  قسم 

 عمم الاجتماع
51 2 122 

 أ.م .د .ثائر رحيم كاظم
جامعة القادسية / كمية الآداب   قسم 

 عمم الاجتماع   
46 5 92 

جامعة القادسية / كمية الآداب   قسم  أ.م .د. مؤيد فاىم محسن
 عمم الاجتماع   

51 2 122 

جامعة واسط / كمية الآداب  قسم  أ. م. د. احمد ياسين احمد
 عمم الاجتماع

46 5 92 

أ. م . د. جميل محسن 
 منصور

جامعة واسط / كمية الآداب قسم عمم 
 الاجتماع

49 2 96 

أ. م. د. محمد حمود 
 ابراىيم

قار/كمية الآداب/ قسم جامعة ذي 
 عمم الاجتماع

45 6 88 

أ. م. د. عدي بجاي 
 ابراىيم

جامعة ذي قار/كمية الآداب/ قسم 
 عمم الاجتماع

48 3 94 
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 المرحمة الثالثة : اختبار ثبات الاستبيان 
المقصود بثبات الاستبيان قدرتو عمى الوضوح ، بحيث عندما يطمب من المبحوث الاجابة عميو في       

، ومن اجل اختبار ثبات استمارة الاستبيان قبل ان يتم  (1)اوقات محددة تكون الاجابة متشابية تقريباً 
لال تطبيق طريقة توزيعيا عمى وحدات العينة كميا ، عمدت الباحثة عمى تجربتيا عمى جزء منيا من خ

)اعادة الاختبار ( بمعنى اتباع الاجراءات القياسية نفسيا لكن في اوقات مختمفة ، لذلك جرى توزيع 
( مبحوثين من مجتمع الدراسة ، واعطى لكل مبحوث من ىذه العينة 12الاستبانة المراد قياسيا عمى )

 ( لاسئمة مختمفة من فقرات الاستبيان ( وذلك لأجابة اختيارين )نعم ،لا 12الى  1رمزاً تسمسمياً من )
( ايام اعيد تطبيق الاستبيان عمى العينة نفسيا بعد 12ومجموعة من الاختبارات الاخرى ، وبعد مضي )

 اعطاء المبحوثين الرموز نفسيا في التطبيق السابق، 

 الدراسة( نتائج اختبار معامل )كرونباخ الفا( لمحاور 4جدول )                           

 

 

      

 

 

  النهائية:تصميم الاستبيان بصيغته  الرابعة:المرحمة 

بعد مرحمة ثبات الاستبيان تأتي مرحمة وضع الاستبيان بصيغتو النيائية لجمع البيانات المطموبة      
 اً . ت( مبحوث83ليذه الدراسة ليكون موضع تطبيق عمى عينة البالغ عددىا )

 
 

                                                           

، الاسكُدرَح  ، 1فاطًح عىض صاتر واخروٌ ، اسس ويثادئ انثحس انعهًٍ ، يكرثح ويطثعح الاشعاع انفُُح ، ط (1)

 . 165، ص2002

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات   المحور
 2994 9 البيانات الاساسية لعينة البحث

 2991 18 القيادة النسوية
 2991 17 الرضا الوظيفي

 2993 7 القيادة النسوية والرضا الوظيفي
 29,2 51 جميع المحاور
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 Interview:  المقابمة -2
ىي حوار لفظي يكون وجياً لوجو بين الباحث وشخص او مجموعة اشخاص اخرين ، لغرض       

الوصول الى المعمومات التي تعبر عن الآراء او المشاعر او الدوافع او السموك في الماضي . ومن اىم 
ة شروط المقابمة الناجحة ان تكون ليا ىدف محدد وتحديد المعمومات المطموبة ، لان المقابمة محادث

ىادفة مع تييئة السؤال الواضح وفي مستوى المجيب مع ترتيب الاسئمة بشكل مناسب ومنسجم مع 
 . (1)الحديث ويتوقف كل ذلك عمى ميارة الباحث الذي يستخدم ىذه الاداة 

 Simple Observation:الملاحظة البسيطة  - 3

تعد الملاحظة من اقدم وسائل جمع المعمومات واكثرىا شيوعاً ، اذ استعمميا الانسان الاول لمتعرف       
بالظواىر الطبيعية ثم انتقا استعماليا الى العموم بشكل عام والعموم الاجتماعية والانسانية بشكل خاص ، 

ظم عن طريق الحواس اذ وتعني الملاحظة الاىتمام او الانتباه الى شيء او حدث او ظاىرة بشكل من
تجمع خبراتنا من ما نشاىده او نسمع عنو ، والملاحظة العممية تعني الانتباه الى الظواىر او الحوادث 

 . (2)بقصد تفسيرىا واكتشاف اسبابيا والوصول الى القوانين التي تحكميا 

  Statistical Meansثانياً :  الىسائل الإحصائية : 
 حصائية والوسائل الاحصائية المستخدمةتبويب البيانات الا     

بعد ان اتمت الباحثة جمع معمومات وبيانات دراستيا من خلال الأدوات السابقة (  : Editingالتدقيق ) -1
الذكر ، تبدأ مرحمة مراجعة وتدقيق البيانات والمعمومات المجموعة من افراد العينة مراجعة عممية دقيقة ، وذلك 

 والاخطاء ، والتأكد من اجابات المبحوثين عمى كل اسئمة استمارة الاستبيان .من اجل تلافي القصور 
: بعد ان اكممت الباحثة مرحمة التدقيق ، لجأة الى تفريغ وترميز البيانات ( Codingالتفريغ والترميز ) -2

ة بعد وىي عممية تحويل إجابات المبحوثين إلى رموز او ارقام حتى يصار إلى وضعيا في جداول إحصائي
حصائيا .      جمعيا وا 

بعد الانتياء من مرحمة التفريغ وترميز البيانات ، وضعت ليا نسب وأرقام : تكوين الجداول الاحصائية  -3
في جداول إحصائية ، أذ يعتمد عمى ىذه الجداول في عرض الأدلة والنتائج التي توصمت الييا الباحثة ، 

                                                           

 . 161، ص 1710وجُه يحجىب ، طراةك انثحس انعهًٍ ويُاهجه ، دار انكرة نهطثاعح وانُشر ، انًىصم ،  (1)

 . 100 -77انساتك ، ص جىدخ عسخ عطىٌ ، اسانُة انثحس انعهًٍ ، انًصدر  (2)
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ثم جرت معالجتيا وتحميميا ،  اول البسيطة والجداول المركبةوكانت ىذه الجداول عمى نوعين ىما : الجد
واستخراج النتائج الإحصائية باستخدام برنامج " الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية " والمعروف باسم 

(SPSS ( : اختصاراً لـ )Statistical Package for the Social Sciences  . )             
 ((Statistical Meansالوسائل الإحصائية 

 ( : Percentageالنسبة المئوية ) -1
 وىي وسيمة رياضية تستخدم لمعرفة القيمة النسبية لإجابات وحدات العينة .     

 (Arithmetic Meanالمتوسط الحسابي ) -2
 يستخدم المتوسط الحسابي لمعرفة المعدل التام لمبيانات الاحصائية المتعمقة بوحدات العينة .     

 (Standard Deviationالانحراف المعياري ) -3
يستخدم الانحراف المعياري لمعرفة الفرق المنتظم الصاعد والنازل عند نقطة الوسط الحسابي لمبيانات      

 الاحصائية لوحدات عينة الدراسة .
 (Chi Square Testاختبار مربع كاي ) -4

ثقة في الاحصاءات ، اي يستخدم لمتعرف عمى فيما اذا يستخدم اختبار مربع كاي لمتأكد من دلالتو لم     
  .كانت بيانات واحصاءات الدراسة توفر قدرا كافيا من الثقة 
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 تمهيذ

 المبحث الاول/تبىيب وتحليل البياناث الاوليت

 المبحث الثاني/ تبىيب وتحليل البياناث الخاصت بالظاهرة المذروست 

 بياناث القيادة النسىيت  المحىر الاول /  تبىيب وتحليل

 المحىر الثاني/ تبىيب وتحليل بياناث الرضا الىظيفي

المحىر الثالث/ تبىيب وتحليل بياناث القيادة النسىيت وعلاقتها بالرضا 
 الىظيفي

 

 

 

 الفصل الخامس

 تبىيب وتحليل البياناث 
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 تمهيذ

فػػػ   يلألػػػـياجت ػػػ   يعػػػدرؤى قتنلػػػل الت  يػػػذ   ب  إاػػػ تحليػػػؿ يانيت ػػػتح لػػػب تحػػػبؿ يانيت ػػػتح يا ػػػتـ     
يػػتم ف يانتحػػا مػػف فػػيتتل فرلػػيتت  بياتبفػػؿ الػػـ يا تػػت   يا تفػػل  مػػف  هاػػ ف اعلمػػ  يانحػػا ي

ندريسػػت  بفػػ  لػػذي يا فػػؿ سػػيتـ اػػرض يانيت ػػتح يا تفػػل نتادريسػػل مػػف  ػػهؿ منح ػػيف بلمػػت  مػػت 
يامحػبر  ف مػف محػبريفبتلم الدريسل  يلأبايل يانيت تحتنبي  بتحليؿ نع بيف  يلأبؿيامنحا  يأت 
 نع ػػػبيف يامنحػػػا يا ػػػت  ، يمػػػت  امحػػػبر يا ػػػت  / يانيت ػػػتح ي قتفػػػتديلبي ياش فػػػيل / يانيت ػػػتحيلأبؿ

 ياقيػػػتدة يا سػػػبيل/يلأبؿيانيت ػػػتح يا تفػػػل نتاظػػػتلرة يامدربسػػػل بيت ػػػبف مػػػف  ػػػها محػػػتبر يامحػػػبر 
   يامحبر يا تاا/ ياقيتدة يا سبيل بيارلت يابظي  يمت  يامحبر يا ت  / يارلت يابظي  ب 
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 الأولالمبحث 
 الأوليتتبىيب وتحليل البياناث 

 الشخصيتالبياناث اولا : 
 العينة حسب العمر إفراد( وصف 5جدول )

 

 

 

 

 

 

 

 
 

2,4% 

9,6% 

48,2% 
15,4% 

16,9% 

3,6% 3,6% 

 يوضح توزيع العينة حسب العمر ( 1)شكل 

26- 30

31 - 35

36 - 40

 41 - 45

46 - 50

51 - 55

56 - 60

 المتوسط الحسابي % التكرار المتغيرات
62- 03 6 6,2  

 
03 

03 - 05 4 5,2 
02 - 23 23 24,6 
23 - 25 30 35,3 
22 - 53 32 32,5 
53 - 55 0 0,2 
52 - 23 0 0,2 

 333 40 المجموع
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 العينة حسب العمر  إفرادوصف  -1
يلع  ياعمر دبري  نيري ف  تحقيؽ يارلت يابظي   نتا سنل المراة ياقيتديل  امت ا  مف دبر      

ياقيتدة تنعت   تهؼ ياعمر فمت  اسلب ف  ي تست  يا نريح بيامهتريح ف  ياعمؿ بقد ي تلؼ 
تريه ياشتنل م تسنت قد   تريه ممف ي نر م هت س  ت ذاؾ اذي تبزاح اي ل يانحا ال  سنع ف تح 

%( 0,84( بن سنل)04-63ل  ) يلأال امريل نبيقع  مس س بيح  طبؿ يا  ل ب ت ح يا  ل 
يا تحمؿ يامسؤبايل مف حيا يا نرة بيا  تءة بياعطتء بمف ح يلأم ؿبيعتنر لذي ياعمر 

%( 1381ن سنل ) منحب ل (10( حيا نلغح )04-03بمف  ـ يا  ل يا ت يل مت نيف ) يلإديريل
%( بيا  ل يارينعل 1081بن سنل )منحب ل  ( 16( حيا نلغح )00-01بيا  ل يا تا ل مت نيف ) 

 (00-01يا  ل يا تمسل ) امت%( 183بن سنل )منحب تح ( ,( حيا نلغح )60-61نيف )
( ب ت ح 683بن سنل )%منحب تح ( 6( فقد يشتر ت ن  س ادد يات ريريح يانتاغ )34-03ب)

 يامنحب تح (4( حيا نلغح يات ريريح )64-43ف  يا  تح ياعمريل ) يلأقؿيا  ل ياستنعل بل  
 (1)(  مت مبلح ف  ياش ؿ61يامتبسط ياحستن  فقد نلغ ) يمت%( 480بن سنل )
   (0)بياجدبؿ

 وصف افراد العينة حسب الحالة الاجتماعية (2) جدول           
 

 

 

 

 

 

 % التكرار المتغيرات
 3,6 2 غير متزوجة

 42,0 33 متزوجة
 6,5 6 مطمقة
 3,6 3 ارممة

 2,4 2 منفصمة
 333 40 المجموع
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 وصف افراد العينة حسب الحالة الاجتماعية -4
يامتزبجتح ت تلؼ اف تير  إجتنل إف إذيامنحب تح  إجتنتحتؤ ر ياحتال ي جتمتايل ال  

يامتزبجتح  مت بت تلؼ اف يجتنل ي ريمؿ بيامطلقتح فتاحتال ي جتمتايل تؤ ر ال   يستقرير 
ب ياجدبؿ ( 4)برلت يامراة ياقيتديل اف ياعمؿ بدرجل ت ي هت مع  بمف  هؿ نيت تح ياش ؿ 

ني مت  يلأال ا سنل %(لف مف يامتزبجتح ب ل  ي086,( منحب ل بن سنل )14تنيف يف )( 3)
( منحب تح ن سنل 0% ( ب ت ح )1،4( منحب تح لف مف ياغير متزبجتح  بن سنل )3 ت ح )

%( مف يامطلقتح فيمت  ت ح 480( مف يامنحب تح بن سنل )4%( مف يام  فهح ب),08)
بلذي ينيف يف يامراة يامتزبجل بيا تجحل  %( 184نل )الأريمؿ منحب ل بيحدة بن س يلأقؿيا سنل 
 ف  ياعمؿ  يلإديرةال  تحمؿ مسؤبايل  يلأ نرم زاهت اهت ياقدرة  إديرةف  

 وصف افراد العينة حسب التحصيل الدراسي( 3جدول )                   
 
 
 
 

 
 

4,2% 

84,3% 

2,5% 
1,2% 4,8% 

 يوضح توزيع العينة حسب الحالة الاجتماعية( 2)شكل 

 غير متزوجة

 متزوجة

 مطلقة 

 ارملة 

 منفصلة

 % التكرار المتغيرات
 46 24 بكالوريوس
 36 33 ماجستير
 2 5 دكتوراه
 333 40 المجموع
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 افراد العينة حسب التحصيل الدراسيوصف  -6

ياتحفيؿ يادريس  اعي ل يادريسل حيا  ت ح يا سنل ي ال  مف  (6)بياش ؿ( 1)ينيف ياجدبؿ 
%( مف يفريد ياعي ل 4,( ب سنل ),3يفريد ياعي ل لـ مف حملل شهتدة يان تابريبس نت رير نلغ )

%( مف مجمبع ياعي ل يمت ادد يات رير 14( ب سنل )14يليهت حملل شهتدة يامتجستير نت رير نلغ) 
%( مف مجمبع يامنحب تح بلذي ينيف يف جميع يفريد 3( بن سنل )0) اشهتدة ياد تبريه فقد نلغح 

  ياعي ل لـ مف حملل ياشهتديح ياجتمعيل 

 البياناث الاقتصاديت ثانياً:

 العينة حسب سنوات الخدمة إفرادوصف   (4جدول )           
 

 

 

 

 

 

 

82% 

12% 
6% 

 يوضع توزيع افراد العينة حسب التحصيل الدراسي ( 3)شكل 

 بكالوريوس

 ماجستير

 دكتوراه

 المتوسط الحسابي % التكرار المتغيرات
2 – 33 33 30,0  

 
32 

33 – 35 65 02,5 
32- 63 62 64,5 
63- 65 33 63,5 
62 – 03 6 6,2 

 333 40 المجموع
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 وصف افراد العينة حسب سنوات الخدمة -0
يا تص  نس بيح يا دمل المنحب تح  (0)ب ياش ؿ  (,)تشير  تت   يادريسل ياميدي يل ف  ياجدبؿ

 مس  با رى مس ف تح ب تف يا رؽ نيف ف ل  إا حيا قسمح يامتغيريح  يلإديرةف  مجتؿ 
( س بيح 14-3( منحب ل ممف اديهف  دمل مت نيف )11) يلأبا س بيح حيا تلم ح يا  ل 

( 10-11( منحب ل ممف اديهف  دمل مت نيف )41%( يمت يا  ل يا ت يل فلمح)1686بن سنل )
( منحب ل 46تا ل لمح )نيف يا  تح بمف  ـ يا  ل يا  يلأال ب ت ح ل  %( 6081س ل بن سنل )

يا  ل يارينعل  إمت%( 4,81( بن سنل )44-13ممف اديهف س بيح يا دمل مت نيف )
%( ب 4480( س ل بن سنل )40-41(منحب ل ممف اديهف س بيح يا دمل مت نيف )11فلمح)

( 64-43( مف يامنحب تح ممف اديهف س بيح  دمل مت نيف )4يا  ل يا تمسل بي  يرة فلمح)
 ( 6864%( يمت يامتبسط ياحستن  فقد نلغ )480بن سنل )

 بفؼ يفريد ياعي ل حس  ياع بيف يابظي   (1جدبؿ )
 

 

 

 

13,3% 

34,9% 

28,9% 

20,5% 

2,4% 

 يوضح توزيع افراد العينة حسب سنوات الخدمة( 4)شكل 

6 – 10 

11 – 15 

16- 20

21- 25

26 – 30 

 % التكرار المتغيرات

 3,6 2 مديرة دائرة
 23 05 قسم رئيسة

 25,4 04 مسؤولة شعبة
 333 40 المجموع
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 وصف افراد العينة حسب العنوان الوظيفي -0
تأت  يلميل معرفل ياع بيف يابظي   المنحب تح مف محتبال معرفل يامري ز ياقيتديل يات  شغلتهت 

قسـ ر يسل اي ل ياديرسل ف   دبي ر محتفظل ذي قتر ب ت ح ادد يات ريريح ي ال  ل  ام ف  
%( ,008( بن سنل ),6%(  يلهت مسؤبال شعنل نت رير )01بن سنل )  منحب ل(61حيا نلغح )

%(  ب مت مبلح ف  184( ب سنل )3يرة دي رة ف ت ح ل  ي قؿ نت ريريح نلغح )يمت مد
   (0)بياش ؿ  (1)ياجدبؿ

 السكن عائديووصف افراد العينة حسب   (33جدول )
 

 

 

 

 

4،2% 

47% 

45،8% 

 يوضح توزيع افراد العينة حسب العنوان الوظيفي( 5)شكل 

 مديرة دائرة 

 رئيسة قسم 

 مسؤولة شعبة

 % التكرار المتغيرات

 45,6 32 ممك
 33,4 5 ايجار
 3 3 تجاوز

 333 40 المجموع
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 السكن  عائديووصف افراد العينة حسب  -3
يا  ياتعرؼ ال   بع ياس ف نتا سنل المنحب تح  (3بياش ؿ)(14)تشير نيت تح ياجدبؿ 

امت ا  مف يلميل ف  تحقيؽ يارلت يا  س  نتا سنل المنحب تح حيا تنيف مف  هؿ  تيجل 
( منحب تح 1%( يس ف ف  س ف )ملؾ( ني مت )4 1,( منحب ل بن سنل )10يانيت تح يف )

يي م هف ممف  %( نتام ل فقط يس ف ف  س ف )ييجتر( فيمت   يبجد,148بن سنل )
 يس ف ف  س ف )تجتبز(  

 وصف افراد العينة حسب عدد افراد الاسرة (33جدول )
 

 

 

 

 

 

89،2% 

10،8% 0% 

 يوضح توزيع افراد العينة حسب عائدية السكن( 6)شكل 

 ملك

 ايجار

 تجاوز

 المتوسط الحسابي % التكرار المتغيرات

3- 0 6 6,2  
2 2- 2 53 23,2 

3 -5 62 65 
33 -36 2 3,6 

 333 40 المجموع
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 العينة حسب عدد افراد الاسرة إفرادوصف  -1
يات  ي تميف اهت  يلأسرة إفريديامنحب تح حبؿ ادد  إجتنتح (1( بياش ؿ )11)ينيف ياجدبؿ  

( مف 4اف لذه ي سر يب فرد مف يفريد ي سرة بتنيف يا تت   يف ) مس ب حنف تهف 
( مف 01( ني مت )6-1( ممف تت بف يفريد يسرتهف مف )480يامنحب تح يي مت  سنت  )

 يلأال ( بتعتنر يا سنل 3-0مف ) اسرلف ريداف%( ممف تت بف 3180يامنحب تح بن سنل )
-1مف ) اسرتهف إفريد( ممف تت بف %41( مف يامنحب تح بن سنل)40نيف يا س  ف  حيف )

( 14-14مف ) اسرلف( ممف تت بف 184مف يامنحب تح يي مت  سنت  ) (3فسمت  ت ح)( 1
 بية بايسح نتا نيرة  يسرمف يامنحب تح ي تميف يا   يلأ نرب تيجل اهذه يانيت تح فتف يا سنل 

   ياتقليديل ياقديمل ي سر مت ف  
 ( وصف افراد العينة حسب محل الاقامة36جدول )

 

 

 

 

2،4% 

61،4% 

29% 

4،2% 

 يوضح توزيع افراد العينة حسب عدد افراد الاسرة ( 4)شكل 

1--3

4--6

7--9

10--12

 % التكرار المتغيرات

 55,6 35 حضر
 2,4 2 ريف

 333 40 المجموع
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 الاقامة:وصف افراد العينة حسب محل  -,
ف  يجتنل يامنحب تح بذاؾ امت يحقق  محؿ ياس ف مف رلت  يلميلي جتمتايل  تعد المرجعيل     

%( 1084( مف يامنحب تح بن سنل )11بظي   نتا سنل المراة ياعتملل ببفقت انيت تح يادريسل فتف )
%( فقط يس ف ف  )ياريؼ( بترى يانتح ل ,،0( منحب تح بن سنل )0يس ف ف  )ياحلر( ني مت )

بياتقتايد ف  يام تطؽ ياري يل يات  ترفض امؿ يامراة نؿ يف لذي يات تبح يا نير سنن  ياعتديح 
بتمتيز ني هت بنيف يارجؿ،  مت يف ياس ف ف  يام تطؽ ياري يل قد يؤدي يا  ياتأ ر اف ياعمؿ 

( ,( بياش ؿ )14)ب تفل يريتؼ محتفظل ذي قتر يات  تعتنر م تطؽ ) ت يل( بيبلح ياجدبؿ 
      .يلإقتمليفريد ياعي ل حس   محؿ 

 بفؼ يفريد ياعي ل حس  مقدير ياريت  ( 16جدبؿ )                  

95،2% 

4،8% 

 يوضح توزيع افراد العينة حسب محل الاقامة( 8)شكل 

 حضر 

 ريف

 المتوسط الحسابي % التكرار المتغيرات

0448444 – 1048444 4 480  
 

1810,8444 
1048444 – 184448444 41 6483 

184448444 – 184048444 43 6186 
184048444 – 180448444 11 4480 
180448444 –181048444 , 183 
181048444- 484448444 6 683 

 333 40 المجموع
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 وصف افراد العينة حسب مقدار الراتب -5
يعتنر مقدير ياريت  ياذي تتقتلته اي ل يادريسل مهـ جدي البفبؿ يا  معرفل يامستبى يامتدي 

ف  دبي ر محتفظل ذي قتر بحس  ياجدبؿ  إديريتحبيامعيش  لأفريد ياعي ل نف تهف قيتديتح 
ممف  يلأال  يلإجتنتحف ت ح  إجتنتح( 3يامنحب تح يا  ) إجتنتحقسمح ( 1( بياش ؿ )16)

( 41( دي تر اريق  حيا نلغح ادد يات ريريح )180448444 -184048444ريت  نيف) تقتليف
ريتنت نيف   تليفيا ت يل فتلم ح إجتنتح يالبيت  تق يلإجتنل( يمت 3 64بن سنل )%

%( يمت ي جتنل  تا ل 6186( بن سنل )43( حيا نلغح يات ريريح )184448444-184048444)
%( بيليهت 4480( ب سنل )11( نت رير نلغ )444 18104-180448444ف ت ح امقدير ياريت  )

( حيا نلغح ادد 184448444-1048444ربيتنت نيف ) تقتليفي جتنتح يارينعل ممف 
ريتنت مت نيف  تقتليف%(  فيمت  ت ح ي جتنل يا تمسل ممف 183بن سنل )( ,يات ريريح )

%(  ب ت ح ي جتنتح ي قؿ البيت  683( بن سنل )6( نت رير نلغ )181048444-484448444)
%( مف اي ل يادريسل بمف 480( ب سنل )4( بنت رير نلغ )1048444-0448444ريتنت ) تقتليف

يانتح ل فتف لذه ياربيت  ل  ربيت   ليل نتا سنل المنحب تح  هؿ يانيت تح يات  تبفلح يايهت 
حيا تزيد حس  ي قدميل  مت تتلمف م ففتح يازبجيل بي ط تؿ بياتحفيؿ يادريس  بيامبقع 
ياجغريف  بيا طبرة ف  نعض يادبي ر يلتفل يا  م ففتح يام ف  بقد نلغ يامتبسط 

 ( 1810,8444ياحستن  )

2,4% 

32,6% 

31,3% 

20,5% 

9،6% 

3,6% 

 يوضح توزيع افراد العينة حسب مقدار الراتب ( 9)شكل 

500-750

750-1000

1000-1250

1250-1500

1500-1750

1750-2000
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 المبحث الثاني
 اصت بالظاهرة المذروستالبياناث الخ

 المحىر الاول : القيادة النسىيت  

 لأ  ر مف م ف  قيتدي شغؿ يامنحب تح(10جدبؿ )

 متي منصبا قياديا سابقاشغىل  -33
يجتنتح يامنحب تح امت يذي قد شغلف يامنحب تح م فنت قيتديت ستنقت  (10)يم ؿ ياجدبؿ 

%( يمت 3081(يجتنل ن سنل )00 ( حيا نلغح اددلت)ل   ) يلأال ب ت ح ي جتنتح 
%( يمت يامتبسط ياحستن  فقد 6081( يجتنل بن سنل )41ي جتنتح يات   ت ح ن عـ فقد نلغح )

يامراة الم تف   إشغتؿ( بترى يانتح ل يف ادـ 48011( بي  حريؼ معيتري) 1860نلغ )
يامراة فعتدة مت تعرض م ؿ لذه  ياقيتديل ستنقت قد ترجع يا  قلل يا رص يات  تعرض ال 

يام تف  ال  يارجتؿ  ب فبفت ف  مجتمع ت ياذي يعتنر يف يارجؿ يجدر مف يامراة ف  
تسلـ ل ذي م تف  يب ي   ي  ر يم ت يل اتحمؿ يامسؤبايل  سبيء ف  ياعمؿ يب يام زؿ فهب 

ترجع  ا رى احيت  تب  امتمهتيعتنر يامسؤبؿ ي بؿ اف ي   تؽ دي ؿ يام زؿ في بف م تفست قبيت 
  سهت فه  ف  يري متتعت   مف قلل يا قل نتا  س يامتم لل نتا بؼ مف يا شؿ يب  يامراةيا  

 يا بؼ مف تعدد ي دبير اديهت 

 

 

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  60،1 41  عـ
1860 

 
48011 

 18064= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  00 30،1 

 333 40 المجموع
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 ياسمتح المرؤبسيف نم تقشل مشت لهـ يا تفل  (10جدبؿ )

 السماح لممرؤوسين بمناقشة مشاكميم الخاصة -33
يحدد إجتنتح يامنحب تح حبؿ ياسؤيؿ )لؿ تسمحيف المرؤبسيف نم تقشل مشت لهـ  (10)ياجدبؿ 

%( 1380( بن سنل م بيل )4,يا تفل ( ب ت ح ي جتنل ي ال  ن عـ حيا ينلغ ادد ي جتنتح )
%( بمتبسط حستن  نلغ) 6831(يجتنتح بن سنل م بيل )6ني مت  تف ادد ي جتنتح  ) ( )

( بترجع يانتح ل يا  يف ياسن  يار يس  نترت تع 481,1يتري ف تف)( يمت ي  حريؼ يامع 1846
ي جتنتح ن عـ يعبد يا  مت تتمتع ن  يامراة مف ييجتنيل ي  ر مف يارجؿ ف  محيط ياعمؿ حيا يف 
يتلنيل يا ستء اديهف مرب ل اتايل ف  فف ياتعتمؿ مع ي  ريف فه  اديهت ياقدرة ال  ت هـ مشتار 

هـ ممت ي لؽ جب العهقتح ي  ست يل مف  هؿ سمتاهـ بمستادتهـ ف  ي  ريف بياتعتطؼ مع
 حؿ مش هتهـ بيجعلهـ ي  ري تر يزي باطتءي ف  محيط ياعمؿ 

 (ياتعتمؿ نمستبية نيف جميع يامرؤبسيف13جدبؿ )

 
 

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 الاحصائيةوالدلالة 

  1380 4,  عـ
1846 

 
481,1 

 118060= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  6 683 

 333 40 المجموع

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  184, 10  عـ
1814 

 
48614 

 048140= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  1 148, 

 333 40 المجموع
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 التعامل بمساواة بين جميع المرؤوسين -36
يستس ياملؾ( يي يف ل تؾ اهقل بطيدة نيف ياقيتدة بياعديال  دي مت مت  سمع يف )ياعديؿ

بيامستبية نيف يفريد ياجمتال يابيحدة تعتنر جمتال ياعمؿ مف يلـ ياجمتاتح يات  ترنطهـ 
ربينط يجتمتايل مع نعلهـ يانعض مف  هؿ اهقتح ياتعتبف بيامشتر ل اذي بج  ال  

اديال بمستبية اتلمف تحقيؽ يلديفهت يام شبدة ياقيتدة يا تجحل يف تتعتمؿ مع مرؤبسيهت ن ؿ 
ينف ادد ي جتنتح حبؿ سؤيؿ يامنحب تح مت يذي  ف يتعتملف  (13)ف  ياعمؿ بياجدبؿ 

نمستبية نيف جميع يامرؤبسيف ف  محيط ياعمؿ نغض يا ظر اف ج سهـ يب ارقهـ يب 
%( يمت ي جتنل 4 1,يي مت يعتدؿ) (10ي تمت هـ ب ت ح ي جتنتح ي ال  ن عـ حيا نلغح)

%(  بمتبسط حستن  نلغ ,148(يجتنتح يي مت يعتدؿ)1ي قؿ ف ت ح نه حيا نلغح )
( مف  هؿ يانيت تح يات  حفلح اليهت يانتح ل تهحظ 48614( بي حريؼ معيتري )1814)

يف ذاؾ ي تف  يا ظرة يات   ت ح مأ بذة ال  يامراة نت هت ت حتز يا   ظيرتهت يامراة بتحتبؿ يف 
نهت م هت ف  محيط ياعمؿ فه  تداـ بتشجع ياعتمليف يامتميزيف بتم حهـ ياحبيفز حس  تقر 

يا  تءة بيا نرة يات  يتمتعبف نهت نغض يا ظر اف ج سهـ يب دي هـ يب مذلنهـ فهـ ن ظرلت 
متستببف تشجع يامتميز بتعتق  يامس ء، ممت ي لؽ جبي مف يامحنل بياتعتبف دي ؿ يامؤسسل 

يدي اف جب يا هفتح بياعديبيح فتحقيؽ م ؿ لذي ياجب يزيد ي  جتز نتاعمؿ يات  تعمؿ نهت نع
 بي لؽ رلت بظي   ادى ياعتمليف باديهت  قت دة يديريل  
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 ياتحديتح يات  تبيج  يامراة البفبؿ يا  يام تف  ياقيتديل (11جدبؿ ) 

 التحديات التي تواجو المرأة لموصول الى المناصب القيادية -30
يحدد يجتنتح يامنحب تح حبؿ يلـ ياتحديتح يات  تبيج  يامراة البفبؿ  (11)ياجدبؿ 

الم تف  ياقيتديل ب ت ح ي جتنتح م تل ل بمت تبتل نيف يامنحب تح ف هحظ مف  هؿ ترتي  
 ي جتنتح مف ي ال  يا  ي د   حس  ي  تيتريح يامطربحل فقد ي ترف  

 تف لذي ي حتمتؿ ي ال   التي تعمل في المناصب القيادية: القبول الاجتماعي لممراة -
%(  بيعتنر ياقنبؿ 0483( يجتنل يي مت يعتدؿ )04مف ي جتنتح حيا نلغح اددلت )

ي جتمتا  ياتحدي ي  نر ياذي تبيجه  يامراة ياعتملل نفبرة اتمل بيامراة ياقيتديل نفبرة 
ر ريليف اف  ربج يامراة العمؿ ف يؼ  تفل فمتزياح يا سنل يا نيرة ف   يامجتمع تي

نتسلمهت م فنت قيتديت بلـ تعتنرب   حؽ مسلب  مف حقبؽ يارجؿ بيف  ت ح يامراة تستلـ 
نش ؿ  نير ف  ياتطبر ياعلم  بي نديا  ف  مؤسستح يامجتمع  ب يف  ت ح تستاد 

بربا يارجؿ يقتفتديت فتا ظرة يادب يل المراة اـ تعد اتديح بتقتايد فحس  نؿ لب م
 حلتري تتديبا  ي جيتؿ 

التسمسل  المتغيرات
المتوسط  % التكرار المرتبي

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

ياقنبؿ ي جتمتا  
المراة يات  تعمؿ 
 ف  م تف  قيتديل 

1 04 0483 
 
 
 
 
 

1813 

 
 
 
 
 

48143 

 118641= 4 ت
 48444ياد ال 

 ديال
ياتبيزف نيف ياحيتة 
ياش فيل بياحيتة 

 يامه يل

4 44 4380 

يق تع يامبظ يف 
نتف يامراة ست بف 

 مديرة  تجحل

6 11 4481 
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 تف لذي ي حتمتؿ يا ت   مف ي جتنتح التوازن بين الحياة الشخصية والحياة المينية : -
%( بيعتنر لذي مف يلـ ياتحديتح يات  4380( يجتنل يي مت يعتدؿ)44حيا نلغ اددلت ) 

بجل دي ؿ تبيج  يامراة امت ا  مف تعدد ف  ي دبير بفعبنل يامبيز ل ني همت فه  يـ بز 
 يام زؿ ايهت يا  ير مف يابيجنتح يلتفل يا  دبرلت  قيتديل دي ؿ املهت  

( يجتنل يي مت 11: ي دح نيت تح يادريسل يف )اقناع الموظفين بان المرأة مديرة ناجحة -
%( مف يجتنتح يامنحب تح نتف يلـ ياتحديتح يات  تبيج  يامراة ل  يق تع 4481يعتدؿ)

 راة قتدرة ال  تبا  م تف   قيتديل اليت  م يلهت يارجؿ يامحيطيف نتاعمؿ نتف يام
 ( 48143(  ب ي  حريؼ يامعيتري نلغ )1813يمت يامتبسط ياحستن   فنلغ )

 يت تذ ياقريريح ن رديل دبف يارجبع المرؤبسيف (,1جدبؿ )

 اتخاذ القرارات بفردية دون الرجوع لممرؤوسين -32
يعد يات رد نتاقرير مف يلـ ياعبيمؿ يات  تستاد ال  فشؿ ياقيتدة فه  مف ف تح ياقت د 

يبدي ت رده يا  يت تذ قريريح فتشلل بتير يامتسلط ياذي ي ظر يا  مرؤبسي  ن بقيل بقد 

ح يمل تعبد ال  يامؤسسل يات  يعمؿ نهت نأ تر سلنيل  مت ي هت ت لؽ يا ره بياعديبة مف قنؿ 

يامرؤبسيف يتجتل  اذي يريدح يانتح ل معرفل متذي  تف م ؿ لذي ي سلب  تتنع  نعض ياقيتديتح 

  (,1) ذاؾ ب مت مبلح ف  ياجدبؿف  مجتؿ املهف بقد حفلح ال  يانيت تح يامطلبنل ا

حيا حدد يجتنتح يامنحب تح حبؿ يت تذ ياقرير دبف يارجبع يا  يامرؤبسيف ب ت ح ي جتنتح 

%( يي يف يتلنيل ياقيتديتح ,018( يجتنل بن سنل م بيل )06ي ال   ) ( فقد نلغح )

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  0,84 04  عـ
1801 

 
48044 

 ,4814= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  06 018, 

 333 40 المجموع
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يام تس  فيمت نلغح قنؿ يت تذ ياقرير  يلآ ريفيعتمدف ال  مندي يامشتر ل بيرجعف يا  مشبرة 

يامنحب تح يانتاغ اددلف  إجتنتح( مف %0,84( يجتنل بن سنل)04ي جتنتح )ن عـ( )

  ل ( منحب 6,يجمت )

 م ح يامرؤبسيف فرص ي تست  معترؼ جديدة مف  هؿ دبريح تدرينل (11جدبؿ )

 :منح المرؤوسين فرص اكتساب معارف جديدة من خلال دورات تدريبة -10
يجتنتح يامنحب تح حبؿ مت يذي  ت ح تشجع ياعتمليف معهت ال   (11)حددح نيت تح ياجدبؿ 

ي تست  يامهتريح بيا نريح امت يل ي  مف يلميل ف  تطبر ياعمؿ يامؤسس  ب ت ح ي جتنل 
ه( ( نتام ل يمت ي جتنتح  ) 3 11( يجتنل مت  سنت )1,ي ال  ل   ) عـ( حيا نلغح)

  حب ل ( من6,ح يانتاغ اددلف يجمت )مف مجمبع يامنحب ت %( 480( بن سنل )4ف ت ح)

 ( ياتعتمؿ نأسلب  ياعقت  ياقت ب   يزيء يامبظؼ يام طئ44جدبؿ )

 
 

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 الاحصائيةوالدلالة 

  1183 1,  عـ
1844 

 
48100 

 108116= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  4 480 

 333 40 المجموع

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  481, 31  عـ
1811 

 
48613 

 618661= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  13 1184 

 333 40 المجموع
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 التعامل بأسموب العقاب القانوني ازاء الموظف المخطئ -13
يؤ ر ي سلب  ياقيتدي ياذي تتعن  يامراة ياقيتديل يزيء يامقفريف مف يامبظ يف ياعتمليف معهت 
ال  ت  يذ ياعمؿ نفبرة جيدة بتحقيؽ يلديؼ يامؤسسل بتطبرلت يذ يف نعض يامبظ يف 
يتمتدبف ف  تأديل بيجنتتهـ يام تطل يايهـ يذي  ت ح ي ديرة تقبدلت يمراة فتارجتؿ يربف نهت 

تير قتدرة ال  محتسنتهـ يمت يا ستء فتدفعهف ياغيرة فيرب هت تير جديرة نهذي يام ف  لعي ل 
ياذي بفلح ياي  فتلجئ يامراة ياقيتديل يا  يتنتع يسلبنهت يا تص بلب يسلب  ياعقت  ياقت ب   

( يجتنل  ت ح ن عـ 31مف يجؿ ردع ل ذي مبظ يف بلذي مت ا دت  نيت تح يادريسل حيا يف )
( يجتنل يي مت  سنت  13%( نتامقتنؿ  ت ح ادد ي جتنتح  ) ( ل )481, )يي مت  سنت

( منحب ل يمت يامتبسط ياحستن  6,( مف مجمبع ادد يامنحب تح يانتاغ اددلف )1184)%
  (44)( ب مت مبلح نتاجدبؿ 48613( بي  حريؼ يامعيتري )1811ف تف )

 ياعمؿ ياتحتبر مع يامرؤبسيف ا د مبيجهل مش لل ف ( 41جدبؿ )

 التحاور مع المرؤوسين عند مواجية مشكمة في العمل -33
 يلإديريل جتح ياقيتدة  اسنت  الـيعد ياتحتبر بي ستمتع يا  مش هح يامبظ يف دي ؿ ياعمؿ 

يا سبيل بتحقيؽ ياتميز بي رتقتء نتاعمؿ بمحتبال يابفبؿ يا  ياحلبؿ نأسرع بقح مم ف 
( يجتنل 11حيا ني ح يف ) (41)بتجتبز يامش لل بلذي مت حددت  نيت تح دريست ت ف  ياجدبؿ 

%( مف ادد يامنحب تح ني مت نلغح ادد ,148لذي ياسؤيؿ يي مت  سنت  )  ( عـ حبؿ
( نتام ل مف ادد يامنحب تح يانتاغ اددلف 184( يجتنتح يي مت  سنت  )3نه ) يلإجتنتح

بيرجع ذاؾ يا  يف يلـ يسنت   جتح يامراة ف   (41ب مت مبلح ف  ياجدبؿ)( منحب ل 6,)
رلت مع ي  ريف فإ فتتهت اهـ يجعلهت ي  ر قرنت م هـ ياقيتدة يف ت بف م فتل جيدة ا د تحتب 

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  ,148 11  عـ
1841 

 
48434 

 348160= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  3 184 

 333 40 المجموع
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بي  ر فهمت اطريقل ت  يرلـ  مت يف مشتر تهـ يف ترلـ ف  حؿ يامش لل تجعلهـ يشعربف نتا قل 
  تفتؿ يستس ي ديرة ف  ياعمؿنتا  س بنهذي ي بف ياحبير بي 

 يابفبؿ يا  يام ف  نسن  ياتحرر مف ياعتديح بياتقتايد (44جدبؿ )

 الوصول الى المنصب بسبب التحرر من العادات والتقاليد -34
ياعتديح بياتقتايد اطتامت  ت ح ات قت يقؼ ف  بج  يامراة ياعتملل ال  يارتـ مف ياتطبر 
بياتغير ياذي يطري ال  يامجتمعتح اتمل بيامجتمع ياعريق   تفل فهزياح يامراة تقع تحح 
لغبط ياسلطل ي نبيل باتديح يامجتمع يات  تعتنر يف يامراة   تفلح القيتدة م ؿ يارجؿ 

لـ  ت ف ) تقص اقؿ (   تفلح ي  الم زؿ بترنيل يلأط تؿ بقد حددح نيت تح لأ هت ن ظر 
دريست ت ي جبنل حبؿ لذي ياسؤيؿ نتف يامراة اـ تفؿ يا  لذه يام ت ل  ف يامجتمع قد تحرر 

( يجتنل يي 11ادد ي جتنتح نه نلغح ) (44)بتير  ظرت   حبؿ يامراة حيا نيف ياجدبؿ 
(يجتنل يي مت 41 ل يادريسل يمت ي جتنتح ن عـ فنلغح )%( مف اي080,مت  سنت  )

 18,0( منحب ل  يمت يامتبسط ياحستن  ف تف) 6,%( مف اي ل يادريسل يانتاغل )0180 سنت )
( بيرجع لذي ي  تهؼ يا  طنيعل ياني ل يات  تعيش نهت يامراة بمدى تمسؾ ات لتهت نتاعتديح 

 بياتقتايد  

 

 

 

المتوسط  % التكرار المتغيرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  1080 14  عـ
18,0 

 
48606 

 018104= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  11 ,080 

 333 40 المجموع
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 ياذي ترتن  يامنحب تح ف  دبر يامراة طنيعل ياتغير (46جدبؿ )

 طبيعة التغير الذي ترغبو المبحوثات في دور المرأة -11
حبؿ طنيعل ياتغير ياذي يرتنف يف يحدا مف يجؿ نلبغ  ريي يامنحب تح( 46)ينف ياجدبؿ 

يامراة يامري ز ياقيتديل ف  يامجتمع ف ت ح ي جتنل ي ال  ل  )تحفؿ ال  داـ ح بم ( 
%( يذ ي   حت  ي ف يام تف  ياعليت اـ تفؿ ,018( يجتنل يي مت  سنت )06حيا نلغح )

يمت ي جتنل يا ت يل ف ت ح )يرى ي  ر  يايهت يا ستء بيف ياديدلف م جلل قيتست نأاديد يارجتؿ
%( 4481( يجتنل يي مت  سنت  )11مف بزيرة ف  مجلس يابزريء( حيا نلغح ادد ي جتنتح)

( يجتنل يي مت 11يمت ي جتنل يا تا ل ف ت ح )مشتر ل يامراة ف  ف ع ياقرير( حيا نلغح )
( 14   المراة( حيا نلغح )( بي جتنل يارينعل  ت ح ؿ) زيتدة ياتم يؿ يانرامت1686 سنت )%

( منحب ل  بمتبسط حستن  6,%( مف ادد اي ل يادريسل يانتاغ )14يجتنتح يي مت  سنت  )
( بمف  هؿ يانيت تح ترى يانتح ل نتف يامراة متزياح 18434( بي حريؼ معيتري )18,00نلغ )

  تحتتج يا  تحتتج يا  ير مف يجؿ يف تتستبى مع يارجؿ ف  يابفبؿ يا  يامري ز ياعليت فه
داـ ح بم  اهت بتحتتج يا  يف ي بف اهت تم يؿ بزيري ف  مجلس يابزريء يذ ي   ال  مدى 
ياح بمتح يامتعتقنل اـ ي ف ل تؾ المراة دبر ف  ياحقت   يابزيريل ي  ن سيل قليلل جدي يلتفل 

يؿ ل % ي  ي   متزيؿ يعتنر 40يا  تم يلهت ف  يانرامتف ياعريق  بيف حفلح ال   سنل 
 قيتست نتم يؿ يارجتؿ

 المتغيرات
تسمسل 

 مرتبي
 % التكرار

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  ,018 06 1 داـ ح بم  المراة
 

18,00 

 
 

18434 

 608101= 4 ت
 48446ياد ال 

 ديال
يرى ي  ر مف بزيرة ف  

 مجلس يابزريء
4 11 4481 

ت بف يامراة مشتر ل  يف
ف  ف تال ياقرير ف  

 يديرة يادبال

6 11 1686 

زيتدة ياتم يؿ يانرامت   
 المراة

0 14 14 
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 اىم المعوقات التي واجيتك خلال سنوات العمل( 40جدبؿ )               

 اىم المعوقات التي واجيتك خلال سنوات العمل -44
يحدد يلـ يامعبقتح يات  تحبؿ دبف بفبؿ يامراة المري ز ياقيتديل ف  محيط  (40)ياجدبؿ 

( يجتنل بن سنل 64ياعمؿ ب ت ح ي جتنل ي ال  ل  المعبقتح ي جتمتايل حيا نلغح)
%( يمت 1186(يجتنل بن سنل )13%( بي جتنل يا ت يل ل  المعبقتح يا  سيل حيا نلغح)6,83)

%( ني مت يحتلح 1,81( يجتنل ن سنل)10ح يا قتفيل حيا نلغح)ي جتنل يا تا ل  ت ح المعبقت
( يمت يقؿ 1684( يجتنل ن سنل)11يامعبقتح ي قتفتديل ي جتنل يا تا ل حيا نلغح ي جتنتح )

%( مف مجمبع ياعي ل ,148( يجتنتح ن سنل )1يجتنل  ت ح المعبقتح ياسيتسيل حيا نلغح)
           تر ( منحب ل ف  امبـ دبي ر ذي ق6,يانتاغل )

  سر حتجز يا بؼ ف  تبا  يام تف  ياقيتديل  (40جدبؿ )

  تولي المناصب القياديةكسر حاجز الخوف في  -41
 يلإجتنلب ت ح  ااههيامنحب تح ال  ياسؤيؿ  إجتنتحنيت تح يادريسل حبؿ  (40)يحدد ياجدبؿ 

( 0ن ه نلغح ) يلإجتنتح امت%(  1084( يجتنل يي مت  سنت  )11ن عـ حيا نلغح ) يلأال 

 لتسمس المتغيرات
المتوسط  % التكرار مرتبي

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  6,83 64 1 يجتمتايل
 

4831 

 
 

18606 

 118,61=4 ت
 48440ياد ال 

 ديال
 1186 13 4   سيل
 1,81 10 6 سيتسيل
 1684 11 0 يقتفتديل
 ,148 1 0  قتفيل

المتوسط  % التكرار الاجابات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  1084 11  عـ
1840 

 
48410 

 318111= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  0 08, 

 333 40 المجموع
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 إفريي يانتح ل  بمف( منحب ل  6,تاغل )%( مف مجمبع اي ل يادريسل يان,08يجتنتح مت  سنت  )
يتل  يالبيت  تسلمف م فنت قيتديت قد  سرف حتجز ياسقؼ يازجتج  يات  بلعح يامراة ن   تيجل 
يات ش ل ي جتمتايل ياتقليديل بياذي ي شت يامراة ات بف تتنعل الرجؿ ف  جميع يامجهح في شت اديهت 

 يا بؼ مف تبا  يام تف  ياعليت  يب يف ت بف فتحنل ياقرير  

 يف يامراة ي  ر تحمه المسؤبايل ياقيتديل مف يارجؿ  (43جدبؿ )

  القيادية من الرجلان المرأة اكثر تحملا لممسؤولية  -44
تعتنر يامسؤبايل مف لربريتح ياعمؿ بل  يف ت جز ياعمؿ  يامطلب   م ؾ ف  ي مؿ بج  
بف  يابقح  يامحدد با ف متل  ياطريقل يات  تتنعهت لإ جتز ياعمؿ فهذه تعبد يا  ش ص 
ياقت د يب يامسؤبؿ دي ؿ يامؤسسل نغض يا ظر اف ج س  سبيء ي تف رجؿ يب يمراة بقد 

يا تص نتادريسل نتف يا سنل ي ال  مف يامنحب تح قد يجنف  (43)حددح نيت تح ياجدبؿ 
(يجتنل 01ن عـ )يامراة ي  ر تحمؿ المسؤبايل مف يارجؿ ( ب ت ح ادد يجتنتتهف )

%( مف مجمبع 01( يجتنل بن سنل )60%( ني مت نلغح ادد ي جتنتح  ) ( )01ن سنل)
( بي  حريؼ يامعيتري 1804(  بقد نلغ يامتبسط ياحستن  )6,يامنحب تح يانتاغ اددلف )

( بتب د نيت تح ياظتلرة يامدربسل يف يامراة ي  ر تحمه المسؤبايل مف يارجؿ ف  48010)
محيط ياعمؿ يذ ي هت تحرص دي مت ال  ي جتز ياعمؿ نأ مل   مت ي هت تحتبؿ يف تلع جدب  

قدم  مف يجؿ ا   تبفؽ نيف مسؤبايتتهت يام زايل باملهت بتحرص دي مت ال  تطبير ياعمؿ بت
ياحفبؿ ال  ي طريء مف قنؿ يامدير ي ال  م هت ب ؿ لذي طنعت يعبد يا  ش فيل يامراة 

   سهت بسلب هت دي ؿ م تف املهت  

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  01 01  عـ
1804 

 
48010 

 48111=4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  60 01 

 333 40 المجموع
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 يف امؿ يامراة ي ديري ي  ر دقل مف امؿ يارجؿ(41جدبؿ )

 ان عمل المرأة الاداري اكثر دقة من عمل الرجل -60
يادقل نتاعمؿ مف يلـ يسنت   جتح ياقيتدة ي ديريل نغض يا ظر اف ج س يامدير سبيء ي تف 
رجؿ يب يمراة لأ   يرتنط يرتنتطت ب يقت نتميز ياعمؿ بتج   يابقبع نتلأ طتء يات  قد تب ر سلنت 

%( يجنف 681,( يجتنل يي مت  سنت  )31يف ) (41)ال  سير ياعمؿ ب هحظ ف  ياجدبؿ 
رجتؿ يمت ي جتنتح ي قؿ يعتنرف يف املهف ي  ر دقل مف امؿ زمه هـ مف يان عـ فهف 
%( مف ادد يامنحب تح يانتاغ اددلف 1381(يجتنل بن سنل )10ه حيا نلغح )ف ت ح ن

(  بال  48613( بي  حريؼ يامعيتري)1813( منحب ل يمت يامتبسط ياحستن  ف تف )6,)
دقل بيامهترة نتاعمؿ   يحددلت ياج س نؿ يحددلت ذ تء يارتـ مف ذاؾ ي  يف يانتح ل ترى يف يا
 بقدرة ياش ص   س  ال  يديرة ي مبر  

 لف  تبا  يامراة يام تف  ياقيتدي 4446دبر ياتحبؿ ياسيتس  بي جتمتا  نعد ( ,4جدبؿ )

 
 

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 الاحصائيةوالدلالة 

  681, 31  عـ
1813 

 
48613 

 638003= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  10 1381 

 333 40 المجموع

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  3180 03  عـ
1864 

 
48011 

 148166= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  41 6480 

 333 40 المجموع
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 في تولي المرأة المناصب القيادية 6330دور التحول السياسي والاجتماعي بعد  -40
ال  يارتـ مف يف  سنل تم يؿ يا ستء ف  يام تف  ياعليت قليؿ ي  ي    تف ل تؾ دبر  نير 

ستاد ال  تبا  يامراة لذه يام تف  بقد حددح نيت تح  4446التحبؿ ياسيتس  نعد اتـ 
 إجتنل( 03ن عـ حيا نلغح) يلأال  إجتنتهفيامنحب تح  حبؿ ذاؾ ف ت ح  إجتنلياديرسل 
( نتام ل مف ادد 6480( بن سنل )41 ل يمت يالبيت  يجنف نه فقد نلغح )( نتام3180بن سنل )

   (,4)ب مت مبلح ف  ياجدبؿ  منحب ل ( 6,يامنحب تح يانتاغ اددلف )

 ( دبر يامستبى يادريس  ف  يابفبؿ يا  يام ف  ياقيتدي41جدبؿ )

 دور المستوى الدراسي في الوصول الى المنصب القيادي -40
ياعتا  اطتامت  تف لب ياسهح  ياذي حترنح ن  يامراة  الحفبؿ  بيلأ تديم يامستبى ياعلم  

اتنبء ياسلـ يابظي   ، فتامستبى  بايلت إايهتيات  تطمح  الديفهت إا ال  حقبقهت بيابفبؿ 
ياعلم  بيادريس  يعط  يامراة يا نرة بياقدرة ال  م تفسل يارجؿ بيات بؽ الي  الحفبؿ ال  

ل فتا ستء ذيح يامستبى يادريس  ياعتا  ي ف ي  ر حظبظت ف  ف  دبي ر يادبا يلأال يامريت  
ال  يامستبى يادريس   ا دفيامنحب تح يالبيت   إجتنتحتبا  م ؿ ل ذي م تف  بقد حددح 

نه  يلإجتنتح امت %( 3481( يجتنل بن سنل )04حيا  ت ح يال  ي جتنتح ن عـ بنلغح )
%(  مف مجمبع اي ل يادريسل يانتاغل 6186( يجتنل بن سنل )61ف ت ح ل يلل حيا نلغح )

   (41)ب مت مبلح ف  ياجدبؿ  قتر  (منحب ل ف  جميع دبي ر محتفظل ذي6,)

 

 

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  3481 04  عـ
1861 

 
480,3 

 08616= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  61 6186 

 333 40 المجموع
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 ( دبر مست دة  ياعت لل ف  يابفبؿ يا  يام ف  ياقيتدي64جدبؿ )

 دور مساندة  العائمة في الوصول الى المنصب القيادي -43
 ت ح ترى يف  يلإجتنتح رى نتف يا سنل ي ال  مف ( 64)مف  هؿ مت مبلح ف  ياجدبؿ 

العت لل دبري  نيري ف  مست دة بداـ يامراة انلبغ يال  يامريت  يابظي يل ف  مجتؿ املهت ف ت ح 
 يلإجتنتحتدامهت متديت بمع بيت فنعض ياعبي ؿ ت ت ر نبفبؿ ن تتهـ يا  لذي يامستبى ب ت ح 

يس ل تؾ داـ ت  يرف ي   ا%( يمت يالبي0383( يجتنل بن سنل )01ي ال  ل  ن عـ حيا نلغح)
%( مف 0680( يجتنل بن سنل )63ي قؿ حيا يجنف نه بنلغح ) يلإجتنلهف ف ت ح مف ات هت

 ( منحب ل ف  امبـ دبي ر محتفظل ذي قتر( 6,مجمبع اي ل يادريسل يانتاغ اددلت )

 دبر يا نرة ي ديريل ف  يامستادة ال  يديرة شؤبف يام زؿ  (61جدبؿ )

 دور الخبرة الادارية في المساعدة عمى ادارة شؤون المنزل  -63
دي مت مت  ت ح يامراة نتا طرة  نيرة ف  ت ظيـ شؤبف م زاهت بترتين  بت ظيـ بقتهت مت نيف جميع 

يتطلن  يام زؿ با ف متذي اب  ت ح لذه يامراة اتملل تقل  ستاتح طبيلل  ترج م زاهت  مت

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  0383 01  عـ

1806 

 

480,1 

 ,1800= 4 ت

 48441ياد ال 

 ديال

  63 0680 
 333 40 المجموع

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  3180 01  عـ
186, 

 
480,1 

 08601= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  64 6,83 

 333 40 المجموع
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ياعمؿ  إا فهف يريف يف  ربجهف  يلإديريتحيامنحب تح مف يا ستء  اجبنللذي مت حددت  
دقل بت ظيـ  ا  ر إ هفت ظيـ املهف زيد مف  نرتهف دي ؿ يام زؿ ف ت ح يا تيجل  بدقتهف ف 

ف  شؤبف يام زؿ مف  هؿ تقسيـ ستاتح يايبـ نيف ياعمؿ  ترج يام زؿ بياعمؿ دي ؿ يام زؿ 
يستقهاهت يقتفتديت ستلـ ف  يامستادة ف  مفربؼ يانيح بمشتر ل يارجؿ    إا  إلتفل
يمت يالبيت  يجنف  %( 3180بن سنل ) إجتنل( 01 عـ حيا نلغح )ن يلأال  يلإجتنتحب ت ح 

بل  يا سنل ي قؿ مف مجمبع اي ل يادريسل يانتاغل  %(  6,83)( بن سنل 64نه فقد نلغح)
 مف امبـ يادبي ر ياح بميل ف  ذي قتر  (61) مت مبلح ف  ياجدبؿ ( منحب ل 6,)

 الرضا الىظيفي الثاني:المحىر 

 ياشعبر نتارلت الحفبؿ ال  لذي يام ف  ف  مجتمع تسبد في  يانطتال(ينيف 64جدبؿ )

  عمى ىذا المنصب في مجتمع تسود فيو البطالةالشعور بالرضا لمحصول  -,4
(  يجتنل 11نتف اددح ي جتنتح ي ال   ت ح ن عـ حيا نلغح ) (64)حددح نيت تح ياجدبؿ 

%( حيا  ت ح يجتنتح يامنحب تح ي هف يشعرف نتارلت احفباهف ال  1084يي مت  سنت  ) 
بظي ل بايس فقط م ف  يال  ف  يامجتمع ياعريق  ياذي تسبد في  يانطتال نش ؿ  نير ب سيمت 

ياتعيف ف  يادبي ر ياح بميل ت بف يقؿ مف حظبظ ف  ف بؼ يا رجيف  مت يف حظبظ يامراة ف  
يارجؿ ال  ياتنتر يف يارجؿ لب يامعيؿ ي ستس  ف  يام زؿ  يمت يالبيت  يجنف نه ف ت ح ي قؿ 

( منحب ل 6,%( مف مجمبع اي ل يادريسل يانتاغ اددلت ),08( يجتنتح بن سنل )0حيا نلغح )
  ذي قتر ف  امبـ دبي ر محتفظل 

 

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  1084 11  عـ
1840 

 
48410 

 318111= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  0 08, 

 333 40 المجموع
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 ف  ي يل تحمؿ يانتء بمش هح ياعمؿ( يني66جدبؿ )

  كيفية تحمل اعباء ومشكلات العمل -41
حدد يجتنتح يامنحب تح حبؿ   يل تحمؿ بيانتء ياعتمؿ بمش هت  ف ت ح  (66)ياجدبؿ 

ي جتنتح ي ال  ل  طل  بيامستادة بياعبف مف ياعتمليف مع  بلذي مت تأ ده نتف ش فيل 
يامراة ياقيتديل تعتمد ال  يسلب  يامشتر ل يذ ي   يشعرلت نتارلت يابظي   حيا نلغح ادد 

%( يمت يالبيت  ي ترف ي حتمتؿ يا ت   )يحتبؿ حؿ 3180( يجتنل بن سنل )01ي جتنتح )
%( ف  حيف  تف ي  تيتر ي قؿ 60( بن سنل )41مش هت  ن  س  ( ف ت ح اددلف)

%( مف مجمبع 683( بن سنل )6اه تيتر) اـ يبيج  يي مش لل ف  امل  (حيا نلغ اددلف )
  منحب ل (6,اي ل يادريسل يانتاغل اددلت )

 

 

 

 

 المتغيرات
تسمسل 

 مرتبي
 % التكرار

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

يامستادة  يطل 
بياعبف مف ياعتمليف 

 مع 

1 01 3180 
 
 
1840 

 
 

48030 

 018160= 4 ت
 48444ياد ال 

 ديال
يحتبؿ يف يحؿ 
 مش هت  ن  س 

4 41 60 

اـ تبيجه   مش هح 
 ف  امل 

6 6 683 
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 ياقدرة ال  ياتبفيؽ نيف ياعمؿ بيابيجنتح ي سريل ينيف (60جدبؿ )

 القدرة عمى التوفيق بين العمل والواجبات الاسرية -03
يف يا سنل ي ال    ت ح   تيتر يف ياعمؿ م حهت  (60) ف  ياجدبؿ  حددح نيت تح يادريسل 

يمت ي  تيتر يا ت   %( 3,81( بن سنل )01جتنتح )يلإيا نرة لإديرة م زاهت حيا نلغح ادد 
( 11يامنحب تح  ت ح ل  ي     يؤ ر املهت ف  بيجنتتهت يام زايل حيا نلغح ) إجتنلمف 
( نتام ل بل  يا سنل ي قؿ 80,نل )( يجتنتح بن س1%(  ف  حيف يف )4481بن سنل ) إجتنل

 يجنف نتف املهف ي ر نش ؿ سلن  ال  بيجنتتهف يام زايل 

 ينيف يارتنل ف  تغيير م تف ياعمؿ (60جدبؿ )

 
 

 المتغيرات
تسمسل 
 مرتبي

 % التكرار
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

م حت   يا نرة لإديرة م زا  
  مت يديرة دي رت 

1 01 3,81 
 
 
4800 

 
 

48,00 

 018406= 4 ت
 48444ياد ال 

  يؤ ر امل  ال   ديال
 اسرت بيجنتت  يتجته 

4 11 4481 

ي ر نش ؿ سلن  ال  
 بيجنتت  يتجته يسرت 

6 1 ,80 

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  3681 06  عـ
1863 

 
480,6 

 38616= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  64 6381 

 333 40 المجموع
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  الرغبة في تغيير مكان العمل -61
يجتنتح يامنحب تح حبؿ رتنتهف نتغير م تف ياعمؿ ب ت ح ي جتنتح ( 60)ينيف ياجدبؿ  

(بن سنل 64( ني مت نلغح ي جتنتح نه)3681( يجتنل بن سنل )%06ي   ر ن عـ حيا نلغح )
( 1863(  بنمتبسط حستن  نلغ )6,%( مف مجمبع يامنحب تح يانتاغ اددلف )6381)

رلف ي ال  يا  ادة يسنت   مت ( برجعح يامنحب تح ي تيت480,6بي حريؼ معيتري )
  يلأسنت س بلحهت ف  ياجدبؿ ياتتا  مف  هؿ يجتنل يامنحب تح اف 

 ( ينيف يسنت  يارتنل ف  تغيير م تف ياعمؿ63جدبؿ )

 الرغبة في تغيير مكان العمل أسباب -64
لب  يلأال رتنتهف ف  تغير م تف ياعمؿ ب تف ي حتمتؿ  اسنت ينيف  (63)ف  ياجدبؿ 

( يي مت يعتدؿ 04يحتبؿ ياحفبؿ ال  امؿ يقر  مف م زا  حيا نلغح يات ريريح )
( 04%( ف  حيف ي تترح يامنحب تح   رة يامشت ؿ ف  ياعمؿ حيا نلغح يات ريريح )1086)

ا لب   رة يامسؤبايتح بي اتزيمتح %( يمت يامرتنل يا تا ل فقد  ت ح ال يتر يا تا1184بن سنل )
%( يمت يامرتنل ي  يرة بيارينعل ف ت ح ا يتر 1680( ن سنل )61حيا نلغح  سنل يات ريريح)

  %( 81,,) بن سنل (,1يشعر نتاملؿ مف امل  حيا نلغح يات ريريح)

 

 

 المتغيرات
التسمسل 
 المرتبي

 % التكرار
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

امؿ يحتبؿ ياحفبؿ ال  
 يقر  يا  م زا 

1 04 1086 
 
4813 

 
18441 

 108444= 4 ت
 48446ياد ال 

 1184 04 4 ف  ياعمؿ   رة  يامشت ؿ ديال
 1680 61 6   رة يامسؤبايتح بي اتزيمتح
 6681 ,1 0 يشعر نتاملؿ مف امل 
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 ينيف رلت يامنحب تح اف يامرؤبسيف ف  ياعمؿ (61جدبؿ )

 رضا المبحوثات عن المرؤوسين في العمل -66
 شؾ يف رلت  ي ديرة اف امؿ يامبظؼ دي ؿ مؤسست  يحقؽ رلت   س  اف ياعمؿ 
نتا سنل المدير بلذي مت حددت  يجتنتح يامنحب تح حبؿ يذي مت ف ريليتح اف مرؤبسيهف ف  

%( ني مت  ت ح 381,( يجتنل بن سنل )14ياعمؿ ب ت ح يجتنتتهف ي ال  ن عـ حيا نلغح )
%( مف مجمبع اي ل يانحا يانتاغل 1686( يجتنل ن سنل )11ح )ي جتنل ي قؿ ن ه حيا نلغ

( ب مت مبلح ف  48601( بي حريؼ معيتري )18161( منحب ل  بنمتبسط حستن  )6,)
   (61)ياجدبؿ 

 ينيف  ي فتنل نتلأمريض نسن  لغبطتح ياعمؿ(,6جدبؿ )

 الاصابة بالأمراض بسبب ضغوطات العمل -60
يات  تفي  يامبظ يف يلـ يسنت  ادـ يارلت يابظي   اف ياعمؿ بم هت  يلأمريض تعد 

يابظي   بلب حتال مف ي رلتؽ ياند   بيا  س  ياذي قد تفي  يامبظؼ  يلإ هتؾ اب يلإرلتؽ

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  381, 14  عـ
18161 

 
48601 

 008,61= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  11 1686 

 333 40 المجموع

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  183 , يمريض   سيل
4831 

 
48300 

 118160= 4 ت
 48444ياد ال 

 ديال
 1686 11 يمريض جسديل

 1181 30 اـ تسن  ا  يمريض
 333 40 المجموع
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 تيجل تري ـ ي امتؿ ادي  بادـ ياقدرة ال  ياتبفيؽ نيف ي امتؿ يام زايل بياعمؿ يا تص ن  
ممت يجعل  ارلل اللغبط فيشعر نأمريض جسديل بيلحل  لغط يادـ يب ياس ري يب قد 

 تاشعبر يامتبيفؿ نتاتع  ي  تء ياعمؿ بادـ ياقدرة ال  ي جتز   جسميل  س امريضت بف 
حدد يب قد يفت  نأمريض   سيل م ؿ يا أنل  تيجل لغبطتح مف قنؿ ياعمؿ ف  يابقح يام

يلـ  ياههيامدير ي ال  م   يب محيط ياعمؿ يمت ف  حتال اي ل دريست ت فقد  نيف ياجدبؿ 
يجتنتح يامنحب تح حبؿ يذي مت سننح اهف لغبطتح ياعمؿ ياعديد مف ي مريض ب ت ح 

( يجتنل 30حيا نلغح ادد ي جتنتح ) ي جتنتح ي ال  نت هت اـ تسن  اهف يي مرض
%( يمت يالبيت  يجنف نت هت سننح اهف يمريض جسديل ف ت ح ادد 1181بن سنل )
%( ب ت ح ي جتنل ي قؿ ل  الأمريض يا  سيل حيا 1686( يجتنل بن سنل )11ي جتنتح)

  مت مبلح ف  ياجدبؿ ع يامنحب تح %( مف مجمب 183( يجتنتح ن سنل ),نلغح ي جتنتح )
بترى يانتح ل  يف لذي ي  تهؼ يب يات تبح نتلإجتنل جتء  تيجل ي تهؼ ني تح  ياعمؿ  (,6)

ف  اي ل يادريسل فمت يتبفر مف ظربؼ فحيل ف  دي رة ح بميل معي ل قد   يتبفر ف  دي رة 
ي  رى  مف دبي ر محتفظل ذي قتر فتلأامتؿ ت تلؼ مف حيا ياجهد بيا طبرة ف  ياعمؿ 

تز يامطلب  مف يامبظؼ بمف حيا تبفر يا دمتح  تاتهبيل بي لتءة بيام تت  ب  رة ي  ج
( 04يات  تشعر يامبظؼ نتاريحل بيارلت ب ذاؾ ي تهؼ يامتر اي ل يادريسل فتلأامتر فبؽ )

 س ل ي ب بف ي  ر ارلل الإفتنل نتلأمريض ممف لـ دبف ذاؾ  
 يتقتلي  رلت يامنحب تح اف ياريت  ياذي ( 61جدبؿ )                       

 
 

المتوسط  % التكرار الاجابات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  184 3  عـ
1814 

 
48434 

 348160= 4 ت
 48441ياد ال 
 ديال

  11 148, 
 333 40 المجموع
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 رضا المبحوثات عن الراتب الذي تتقاضاه -60
يب ي جر مف يلـ ياعبيمؿ يامؤ ر ال  يارلت يابظي   العتمليف يذ ي   يعتنر يلـ  يعد ياريت 

يابسيلل لإشنتع ياحتجتح ي جتمتايل بي قتفتديل العتمليف بيشترح ياعديد مف يادريستح يا  
بجبد اهقل طرديل نيف مستبى ياد ؿ بيارلت اف ياعمؿ ف لمت زيد مستبى د ؿ ي فريد زيد 

 اتلنيل إفيا تص نيت تح  اي ل يادريسل   ياههمف  هؿ نيت تح ياجدبؿ   رلتلـ اف ياعمؿ
 يلإجتنتحمف املهف حيا نلغح  يتقتلي  يامنحب تح تير ريليتح ال  مقدير ياريت  ياذي 

%( مف مجمبع 184( يجتنتح بن سنل )3%( فيمت يجنف ن عـ ),148( يجتنل بن سنل )11نه )
ريليتح امت يتقتلي   مف املهف بقد يرجعف ذاؾ يا  يامنحب تح  بلذي يع   ي هف تير 

   (61)ادة ي سنت   مت مبلح ف  ياجدبؿ 

 يسنت  ادـ رلت يامنحب تح اف ياريت  ( 04جدبؿ )

 

 المتغيرات
التسمسل 
 المرتبي

 % التكرار
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

يحتتج يا  زيتدة ف  ياريت  
 امبيجهل تهء يامعيشل

1 10 1180 
 
 
 
4813 

 
 
 

18413 

 118040= 4 ت
 48446ياد ال 

يف ياريت  ياذي يتقتلته  ديال
يقؿ مف يستحقتق  يابظي   

 بياعلم 

4 01 3384 

م ففتح يام ف    
 تت تس  مع حجـ يامسؤبايل

6 00 0181 

ياريت  ياذي يات  يتقتلتلت 
يقؿ ممت يتقتلب   زمه   

 دبي ر ي رى ف 

0 64 0180 
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  اسباب عدم رضا المبحوثات عن الراتب -63
لي   )ياريت ( ياذي يتقتيلأجبريات  تدفعهف اعدـ يارلت اف  يلأسنت اقد حددح يامنحب تح يلـ 

لب يحتيتجهف ازيتدة ياريت  امبيجهل تهء يامعيشل   يلأبؿب تف ياسن   (04)ب مت منيف ياجدبؿ 
%( يمت ي  تيتر 1180( بن سنل )10فنلغح ادد يات ريريح ) يلأبا نتامرتنل  يلإجتنلحيا جتءح 

لب يقؿ مف يستحقتق  يابظي   بياعلم  حيا نلغح  اتقتلتهيا ت   ف ت ح ا يتر يف ياريت  ياذي 
%( يمت ي  تيتر يا تاا ف ت ح يف م ففتح يام ف    تت تس  3384(ن سنل )01يات ريريح )

%( بي يري  تف ي  تيتر يارينع لب 0181(ن سنل )00مع حجـ يامسؤبايل حيا نلغح يات ريريح )
( 64ف  دبي ر ي رى حيا نلغح يات ريريح ) يف ياريت  ياذي يتقتلته يقؿ ممت يتقتلب   زمه  

%( ب ؿ تلؾ يا يتريح  ت ح اهت تأ ير منتشر ال  تحقيؽ يارلت يابظي   نتا سنل 0180بن سنل )
  دبي ر ياح بميل مجتمع يادريسلالقيتدة ي ديريل يا سبيل دي ؿ يا

 (ياحتفز ي   ر ياذي يحقؽ يارلت يابظي  01جدبؿ )

 ياحتفز ي   ر ياذي يحقؽ يارلت يابظي   -61
يامبظ يف ال  ياسرال ف   ياعمؿ بزيتدة ي  جتز حيا تعد ياحبيفز ل  مف يلـ ياطرؽ اتشجيع 

تعتنر ياسنيؿ ي م ؿ اتحقيؽ يارلت يابظي   نتا سنل العتمليف بحيا يف ل تؾ اهقل طرديل نيف 
ياحبيفز بيارلت يابظي   ف لمت زيدح ياحبيفز زيد يارلت اف ياعمؿ ا د سؤيؿ يانتح ل المنحب تح 

 ت ح متديل يب مع بيل يب  هلمت  ت ح ي جتنل ن هلمت ل  امت ي للف مف  بع  ياحبيفز سبيء ي
( يجتنل يي 06ي   ر يات  تحقؽ يارلت يا  س  بيابظي   اف ياعمؿ حيا نلغح ادد يلإجتنتح )

( يجتنل ن سنل 40%( يمت ياحتفز يامتدي ف ت ح ادد ي جتنتح يقؿ حيا نلغح )3681مت  سنت  )

 % التكرار المتغيرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  4,81 40 يامتدي
4860 

 
48146 

 048310= 4 ت
 48444ياد ال 

 ديال
 184 3 يامع بي
 3681 06  هلمت
 333 40 المجموع
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، 1نل)( يجتنتح بن س3مع بي ف ت ح قليلل جدي حيا نلغح)%( يمت يالبيت  ي ترف ياحتفز يا,4)
بترى يانتح ل يف يلـ يسنت  يا جتح بياتطبر ف  يي امؿ  (01)ب مت مبلح ف  ياجدبؿ  ( 4

بظي   ل  ياحبيفز يات  ت بف  مف يلـ يادبيفع مشجعل العتمليف يات  تحقؽ يارلت يابظي   
( بي  حريؼ يامعيتري 4860تبسط ياحستن  )بن هفهت يسبد ياتذمر بادـ يارلت بقد نلغ يام

(48146  ) 

 العمؿ ياقيتدي ياجيد يامؤسسل بع تقييـ (04جدبؿ )

  بع تقييـ يامؤسسل العمؿ ياقيتدي ياجيد -,6
يعد ياتقييـ ف  ياعمؿ لب ياديفع بياملهـ الرلت يابظي   بنتاتتا  ي لؽ جبي مف ياعديال نيف 
يامبظ يف نش ؿ اتـ ب  يست    مف ياتقييـ يامدريء ف  يي مؤسسل ح بميل نؿ يف ياتقييـ ياجيد 

ل يا  اهـ يدفعهـ يا  ي نديع نتاعمؿ بتطبيره بي تلؼ  بع ياتقييـ مف دي رة يا  ي رى بمف مؤسس
ي رى ف  يادبي ر ياح بميل بحددح يانيت تح يات  حفلح اليهت يانتح ل نسؤيؿ اي ل يادريسل ف  
دبي ر محتفظل ذي قتر حيا  ت ح ي جتنتح م تل ل ي  يف يال  ي جتنتح  ت ح ل  ياتقييـ 

ل ( يجتن10نتقديـ  تت  ياش ر بياتقدير ياذي يفدر مف دي رة يامبظؼ حيا نلغ ادد ي جتنتح)
( 1%( مف اي ل يادريسل بمف  ـ جتءح ي جتنل  )شهتدة تقديريل ( حيا نلغح )1480بن سنل )

( 1%( بي يري  ت ح ي جتنتح ي قؿ نتاتمتد يام تف تح يامتايل حيا نلغح )80,يجتنتح بن سنل )
( 48146( بي  حريؼ يامعيتري )1814%(  بيامتبسط ياحستن  نلغ )184مف ي جتنتح بن سنل )

، بيعتنر ام ح  ت  ياش ر بياتقدير ف  يادبي ر بيامؤسستح (04)ت مبلح ف  ياجدبؿ ب م
ياح بميل ذيح يلميل  نيرة المبظؼ يذ ت بف يا ت دة يا عليل م هت لب ياحفبؿ ال  ي قدميل ف  

 % التكرار المتغيرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  1480 10  تت  ش ر بتقدير
1814 

 
48146 

 4,,338= 4 ت
 48444ياد ال 

 ديال
 80, 1 تقديريلشهتدة 

 184 1 م تفأة متايل
 333 40 المجموع
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يا دمل  مت يف حفبا  ال  ي  ر مف  تت  ش ر بتقدير يستاد يامبظؼ ف  يتريض ياترقيل 
اع بيف يابظي   بتستاد  ذاؾ يامبظؼ مف يات لص مف اقبنل ا ح يا ظر يذي بياترفيع بتغير ي

 ت ح ادي  بنتاتتا  فتف يامبظؼ يب يامدير ياذي تقيم  يامؤسسل نهذه يا ت  تزيد مف يحتمتايل 
 رلته يابظي   اف املل  

 يلميل ي  جتز يا نير ف  ياعمؿ ف  تحقيؽ يارلت يابظي   (06جدبؿ )

 يلميل ي  جتز يا نير ف  ياعمؿ ف  تحقيؽ يارلت يابظي    -61
يعتنر ديفع ي  جتز مف يلـ يادبيفع اتحقيؽ يارلت يابظي   يذ يف يي سلبؾ نقبـ ن  ي فريد  ند 
يف ت بف  ل   دبيفع يهدؼ يا  تحقيقهت ف لمت تقدـ يا رد ف  ي  جتز ف  ياعمؿ بتميز اف زمه   

رلت  تف ا  ياتأ ير ي يجتن  ال  رلته يابظي    مت يف ي  جتز يا نير ف  ياعمؿ يحقؽ 
ي  ريف ياعتمليف مع  بقد حددح يانيت تح يات  حفلح اليهت يانتح ل مف  هؿ سؤيؿ 
يامنحب تح اف يلميل ي  جتز ذاؾ   ت ح ي جتنتح ي ال  نتف ي  جتز يا نير مهـ ف  تحقيؽ 
رلتلف يابظي   حيا ي قسمح ي جتنتح يا  ف تيف يا  ل ي ال  يات  يجتنح ن عـ ب نلغح 

( يجتنل بن سنل 41ه حيا نلغح )ني مت  ت ح يجتنتح يا  ل ي قؿ ن%( 1081) ( بن سنل34)
  (06)( منحب ل  ب مت منيف ف  ياجدبؿ 6,%( مف مجمبع اي ل يادريسل يانتاغل )4086)

 

 

 

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  1081 34  عـ
1840 

 
48061 

 448406= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  41 4086 

 333 40 المجموع
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  بع ياتمييز ياذي تبيجه  يامنحب تح ف  ياعمؿ (00جدبؿ )

  بع ياتمييز ياذي تبيجه  يامنحب تح ف  ياعمؿ -04
ياتميز لب ياتحيز بياتقيد لد ش ص معيف ممت يؤ ر ال  سلبؾ يا رد تأ يري سلنيت اذي حتباح 
يانتح ل ياتعرؼ ال   بع ياتميز ياذي قد بيجهت  يامراة ف  س بيح ياعمؿ اذي قسمح ي جتنتح يا  
يرنعل ف تح يا  ل ي با   ت ح ي ال  بيات  يجتنح نتف ياتميز  تف حس  يا بع حيا نلغح 

%( فيمت  ت ح يجتنل يا  ل يا ت يل لب تميز ي تديم  حيا  ت ح 06( يجتنل ن سنل )00 جتنتح)ي
%( يمت يا  ل يا تا ل ف ت ح ي جتنل ياتميز ياسيتس  حيا 0680( يجتنل بن سنل)63ي جتنتح )

%( بي يري ياتميز يادي   ب ت ح ي جتنتح )ف ر( بلذي يع   683( بن سنل )6نلغح ي جتنتح )
    يبجد يي تميز دي   نتا سنل القيتديتح ف  دبي ر محتفظل ذي قتر بقد نلغ يامتبسط ي 

  (00)(  مت مبلح ف  ياجدبؿ 481,4( بي  حريؼ يامعيتري )1814ياحستن )

 يا بؼ مف فقديف يام ف  ي ديري (00جدبؿ )

 % التكرار المتغيرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  06 00 حس  يا بع تمييز
1814 

 
481,4 

 608100= 4 ت
 48444ياد ال 

 ديال
 683 6 تمييز سيتس 
 0680 63 تمييز ي تديم 
 4 4 تمييز دي  
 333 40 المجموع

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 الاحصائية والدلالة

  ,618 66  عـ
1834 

 
48014 

 680,4= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  04 3484 

 333 40 المجموع
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 يا بؼ مف فقديف يام ف  ي ديري -01
حبؿ يا بؼ مف فقديف يام ف  ي ديري بقد ي قسمح  يم ؿ نيت تح يامنحب تح (00)ياجدبؿ 

( يجتنل بن سنل 04ي جتنتح يا  ف تيف ب ت ح يجتنل يا  ل ي ال  نه حيا نلغح ادد ي جتنتح )
(يجتنل بن سنل 66%( يمت يا  ل يا ت يل ف ت ح يجتنتتهـ ن عـ حيا نلغح ادد ي جتنتح )3484)
( 1834(  يمت يامتبسط ياحستن  فقد نلغ )6,)%( مف ادد يامنحب تح يانتاغ اددلف,618)

 ( 48014بي  حريؼ يامعيتري )

 ( ياتقتد يامنحب تح نتابفبؿ يات  يام ت ل ي جتمتايل يات   ت ح تطمح يايهت03جدبؿ )

 ياتقتد يامنحب تح نتابفبؿ يات  يام ت ل ي جتمتايل يات   ت ح تطمح يايهت -04
يم ؿ يجتنتح يامنحب تح حبؿ رلتلف اف يام ت ل ي جتمتايل يات  بفلف اهت  (03)ياجدبؿ 

( 01حيا ي قسمح ي جتنتح يا  ف تيف ب تف ي جتنتح يا  ل ي ال  ن عـ حيا نلغح ي جتنتح )
( يجتنل بن سنل 60%(  يمت يا  ل يا ت يل ف ت ح ي جتنتح ن ه حيا نلغح )01يجتنل بن سنل )

حف البفبؿ يا  م ت ل يال  ممت بفلف اهت ف  مجتؿ ياعمؿ  بقد نلغ %( ف ف ممف يطم01)
 ( 48010( بي  حريؼ يامعيتري )1804يامتبسط ياحستن  )

 

 

 

 

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  01 01  عـ
1804 

 
48010 

 48111= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  60 01 

 333 40 المجموع
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 (   بع ياع ؼ ياذي قد تبيجه  يامراة ياعتملل ف  مجتمع ت01جدبؿ )

 المرأة العاممة في مجتمعنانوع العنف الذي قد تواجيو  -20
ياع ؼ لد يامراة يب ياع ؼ لد يا ستء لب يي فعؿ ا يؼ يمترس نش ؿ متعمد يب يست  ت   

ياع ؼ ياقت ـ ال  يا بع)ياج س( بقد تتعرض يامراة ياعتملل ف  مجتمع ت  ايلتيتجته يامراة بيسم  
ياعريق  ياذي يعتنر مف يامجتمعتح  ياعرنيل ياتقليديل يات    ت لب بنش ؿ  نير مف ياع ؼ لد 

يا   بع معيف مف ياع ؼ بمف  هؿ يانيت تح يات  حفلح اليهت يانتح ل مف  استاين يامراة بن ؿ 
يامنحب تح ي ال  لب تعرلهت يا  ياع ؼ يامجتمع  حيا نلغح ادد  تنتحإجيادريسل  ت ح 

( بيرجع ذاؾ يا   ظرة يامجتمع يا  يامراة نت هت تير مؤللل 01( يجتنل بن سنل )%01ي جتنتح )
العمؿ  ترج يام زؿ يي ي هت ي فعتؿ يات  تبج  المراة ياعتملل مف مجتمعهت بي بف يمت ال  ش ؿ 

يب ادـ ياتقنؿ يابظي   يب  لبع يامراة العتديح بياتقتايد يات  ت ظر اهت يتهتمتح يب تحريض 
نت هت تير مستبيل الرجؿ ،يمت يا  ل يا ت يل فقد ي ترف ياع ؼ يارمزي مف قنؿ رؤستء ياعمؿ حيا 

%(  ف  يري مت تتعرض يامراة مف ا ؼ   س  يب 1186( يجتنل بن سنل )13نلغح ي جتنتح )
ف تترت  الي  شعبر يامراة نعدـ يارلت اف يام تف ياذي تعمؿ ن  مف ا ؼ رمزي تير بيلح ا 

 هؿ تهميش دبرلت ف  مجتؿ ياعمؿ يب ياسع  بريء ادـ ترقيتهت ادرجل يال  يمت يا  ل يا تا ل فقد 
%( بيات  تم لح يجتنتتهف نتاع ؼ ي سري ياذي قد 1080( يجتنل بن سنل )14نلغح ي جتنتح)

 المتغيرات
 لتسمس
 مرتبي

 التكرار
% 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  01 01 1 ياع ؼ يامجتمع 
 
6843 

 
 

18466 

 068146= 4 ت
 48446ياد ال 

 ديال
ا ؼ رمزي مف قنؿ 
 يارؤستء ف  ياعمؿ

4 13 1186 

ا ؼ يسري مف قنؿ 
يب يازبج   يلأخيب  يلأ 

 نديفع ياغيرة

6 14 1080 

 184 3 0 الع ؼ اتعرضاـ 
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يب ي خ يب يازبج يمت يا سنل ي قؿ ف ت ح يجتنتتهف ي هف اـ يتعرلف يتعرلف ا  مف قنؿ ي   
 ( منحب ل 6, ل يانتاغل )%( مف مجمبع ياعي184( يجتنتح بن سنل )3الع ؼ حيا نلغح )

  (01)ياجدبؿ 

 (يسنت  ياترقيل الم ف ,0جدبؿ )

 يسنت  ياترقيل الم ف   -00
اف يلـ يسنت  ياحفبؿ ال  يام ف  يات  تشغل  يامنحب ل ي ف  (,0)تشير نيت تح ياجدبؿ 

%( ,018( يجتنل بن سنل )06ب تف ياعتمؿ ي ال  لب )ي قدميل نتاعمؿ( حيا نلغح يجتنتتهف )
 %(0680( ن سنل )63تنتتهف )مف اي ل يادريسل يل  ذاؾ اتمؿ ) ياجهد بي ديء( حيا نلغح يج

%( يمت ياعتمؿ ,08( يجتنتح بن سنل )0ليؿ جدي حيا نلغ )فيمت  تف اتمؿ )ي تيتريح حزنيل( ق
)ميبؿ معترؼ( فقد  ت ح  تيجت )ف ر(بن سنل)ف ر( نتام ل مف مجمبع ياعي ل يانتاغ  يلأ ير

 ( منحب ل  6,)

 

 

 

 

 % التكرار المتغيرات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 الاحصائيةوالدلالة 

  0680 63 ياجهد بي ديء
1833 

 
48144 

 618406= 4 ت
 4844ياد ال 
 ديال

 ,018 06 ي قدميل
 4 4 ميبؿ بمعترؼ
 ,08 0 ي تيتريح حزنيل

 333 40 المجموع
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 والرضا الىظيفي الثالث: القيادة النسىيت المحىر

 يامبظ يف ال  ي نت تر(يف يامؤسسل يات  تتمتع نقيتدة  سبي  فعتا  ب تجحل تحا 01جدبؿ )

 ري نت تيف يامؤسسل يات  تتمتع نقيتدة  سبي  فعتا  ب تجحل تحا يامبظ يف ال   -00
يف تتانيل يامنحب تح تريف يف ياقيتدة يا سبيل يا عتال تحا مبظ يهت  (01)تشير نيت تح ياجدبؿ 

%( فيمت 06( يجتنل ن عـ بن سنل )00ال  ي نت تر حيا يفتدح ذاؾ نمجمبع يجتنتح نلغح )
( حيا ي دف ي   ايس نتالربرة ات بف ياقيتدة  تجحل لب 01( يجتنل ن ه بن سنل )%61ي دح )

يج  ال  يامبظؼ تطبير امل  بت ظيم  حت  يف اـ ي ف ذاؾ حا يامبظ يف ال  ي نت تر نؿ 
 ( 48044( بي  حريؼ يامعيتري)1803ياحستن  فقد نلغ ) يامتبسطنديفع مف يامدير ي ال  يمت 

 يف يامراة ياقيتديل يجدر ف  تحقيؽ يارلت يابظي   ( 04جدبؿ )

 يف يامراة ياقيتديل يجدر ف  تحقيؽ يارلت يابظي   -03
يف تتانيل يا ستء يامنحب تح يريف يف يامراة ياقيتديل يجدر ف  تحقيؽ  (04)تشير يانيت تح ياجدبؿ 

يارلت يابظي   ف  مجتؿ املهف فعتدة مت ي ف ي  ر ت ظيمت بدقل ف  املهف  مت ي هف يشتر ف 

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  06 00  عـ
1803 
 

 
48044 

 48641= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  61 01 

 333 40 المجموع

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6كاقيمة 
 والدلالة الاحصائية

  1680 31  عـ
1843 

 
48000 

 1,8640= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  44 4380 

 333 40 المجموع

Remove Watermark
Wondershare
PDFelement



 .................................... تبويب وتحليل البياناتالفصل الخامس  

 

 
114 

يامرؤبسيف ف  يت تذ يي قرير ممت ي لؽ جبي مف ياتعتبف نيف يفريد ياجمتال يابيحدة حيا ي لؽ 
( يجتنل بي سن  31ف ت ح ي جتنتح ي ال  ن عـ حيا نلغح ) جبي مف يارلت اف ياعمؿ

%( فيمت  ت ح ي جتنل  نه ي قؿ المنحب تح يالبيت   يريف يف يامراة جديرة نذاؾ حيا 1680)
   نحب تح%( نتام ل مف مجمبع يام4380( بن سنل )44نلغح ي جتنتح)

 راة ياقيتديل( ي ر تعدد ي دبير ف  تحقيؽ يارلت يابظي   الم01جدبؿ )

 ي ر تعدد ي دبير ف  تحقيؽ يارلت يابظي   المراة ياقيتديل -01
يا  نيت تح يامنحب تح حبؿ يذي مت  تف تعدد ي دبير قد ي ر ال  رلتلت ( 01)يشير ياجدبؿ 

يابظي   ال  ياتنتر يف يتلنيتهف مف يا ستء يامتزبجتح بيترت  ال   ربجهف يا  ياعمؿ ياقيتـ 
نأدبير اديدة نجت    ب هت يـ بزبجل مسؤبال اف ترنيل بتعليـ ين تؤلت فلهت دبر يلتف   ب هت 

 تجحل ف  مجتؿ املهت با د سؤيؿ يامنحب تح  ت ح ي جتنتح ي ال  نه يذ نلغح قيتديل  يمراة
%( ني مت  ت ح  سنل يا ستء يالبيت  يجنف ن عـ بل  ي قؿ حيا 3681( يجتنل بن سنل )06)

  ( منحب ل 6,%( مف مجمبع اي ل يادريسل يانتاغل )6381( يجتنل بن سنل )64نلغح)

 ف  ياحر تح ي حتجتجيلمشتر ل يامنحب تح  ( 04جدبؿ )

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  6381 64  عـ
1836 

 
480,6 

 38616= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  06 3681 

 333 40 المجموع

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  1081 36  عـ
1840 

 
48064 

 448411=4 ت
 4844ياد ال 
 ديال

  44 4081 
 333 40 المجموع
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 مشتر ل يامنحب تح ف  ياحر تح ي حتجتجيل  -,0
يجتنتح يامنحب تح حبؿ متذي  تف اهف دبري ف  يامشتر ل ف   (04)تشير نيت تح ياجدبؿ 

ي حتجتجتح يات  حد ح ف  ياعريؽ امبمت بنمحتفظل ذي قتر ال  بج  يا فبص حيا تعتنر 
محتفظل ذي قتر مف ي  ر يامحتفظتح  شتطت مف حيا ي حتجتجتح ال  ي بلتع يامزريل يات  

تلؼ شري ح يامجتمع ياذي قتري فقد  تف اهت دبري يعت   م هت يانلد ب  يغ ؿ دبر يامراة ف  م 
نترزي سبيء ي ت ح مراة اتملل يب تير اتملل المطتانل نحقبقهت يامسلبنل، ب ت ح ي جتنتح ي ال  

%(  ني مت  ت ح ي جتنل نه ل  ي قؿ 1081( يجتنل بن سنل )36ب مت مبلح ن عـ حيا نلغح)
  ( منحب ل 6,ي ل يادريسل يانتاغل )%( مف ا4081( يجتنل بن سنل )44حيا نلغح )

 ينيف دبر يا نرة ياطبيلل ف  تحقيؽ يارلت يابظي    (06جدبؿ )

 دبر يا نرة ياطبيلل ف  تحقيؽ يارلت يابظي    -01
بلذي مت   شؾ يف ال نرة ياطبيلل يام تسنل  هؿ س بيح ياعمؿ دبري ف  تحقيؽ يارلت يابظ  

( يجتنل بن سنل ,0ي دت  ي جتنتح ي ال  ا د سؤيؿ يامنحب تح حيا نلغح ي جتنل ن عـ )
%(  مف مجمبع اي ل يادريسل 0484( يجتنل بن سنل )60%( فيمت نلغح ي جتنل نه ),018)

( بي  حريؼ يامعيتري 1804( منحب ل يمت يامتبسط ياحستن  فقد نلغ )6,يانتاغ اددلت )
  ( 06)ب مت مبلح ف  ياجدبؿ  (48013)

 

 

 

 % التكرار الاجابات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

  ,018 ,0  عـ
1804 

 
48013 

 48463= 4 ت
 48441ياد ال 

 ديال
  60 0484 

 333 40 المجموع
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 ينيف ياتعتمؿ  قيتديل مع يامرؤبسيف ف  تجتبز جت حل  برب ت(00جدبؿ )

 ياتعتمؿ  قيتديل مع يامرؤبسيف ف  تجتبز جت حل  برب ت  -04
محتبال تجتبز جت حل  إ  تء  ي    ال  ياجميع ياظربؼ يات  مرح ال  يامجتمع نفبرة اتمل 

 برب ت اذي  تف  ند مف معرفل ي سلب  ي م ؿ ياذي يتنعت  ياقيتديتح ي ديريل ف  دبي ر يادبال 
فقتمح يانتح ل نتقسيـ ي جتنل ال  ياسؤيؿ حبؿ  ي يل ياتعتمؿ مع يامرؤبسيف اتجتبز ياجت حل 

مف  يامرؤبسيفياتبيفؿ مع  يا  يرنع ي تيتريح بقد  ت ح ي جتنتح ي ال  المنحب تح ل   تف
%( فيمت نلغح ي جتنل 01( يجتنل بن سنل )61يجؿ تحقيؽ ي  جتز لب ي ال  حيا نلغح )

%(  يمت ي جتنل ي قؿ  ت ح ل   تف 6480( بن سنل )41ياتر يز ال  يا بع مف ياعمؿ )
اي ل يادريسل %(  مف 4480( يجتنل بن سنل )11ي  جتز قليه قيتست نتلأيتـ ي  رى حيا نلغح )

( ب مت 481,4( بي حريؼ معيتري نلغ )4843( منحب ل بنمتبسط حستن  نلغ )6,يانتاغل )
    (00)ؿ دب مبلح ف  ياج

 

 

 

 المتغيرات
تسمسل 
 مرتبي

 % التكرار
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

ياتبيفؿ مع يامرؤبسيف 
مف يجؿ تحقيؽ ي  جتز 

 ف  ياعمؿ

1 61 01 
 
 
4843 

 
 

481,4 

 8111,= 4 ت
 48444ياد ال 

 ديال
ياتر يز ال  يا بع   ا  ر

 مف ياعمؿ
4 41 6480 

 تف ي  جتز قليه قيتست 
 نتلأيتـ يلأ رى

6 11 4480 
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 يستاي  ياقيتدة يا سبيل مف تحقيؽ ي  سجتـ نيف يامبظ يف دي ؿ يامؤسسل( 00جدبؿ )

 ياقيتدة يا سبيل مف تحقيؽ ي  سجتـ نيف يامبظ يف دي ؿ يامؤسسل استاي  -01
القيتدة يا سبيل ف  تحقيؽ ي  سجتـ  يلأم ؿ اسلب يامنحب تح حبؿ  إجتنتححددح نيت تح يادريسل 

الػ  ياعمػؿ ياجمػتا  اتطػبير  اشػجعالمنحب ػتح لػ   يلأال  يلإجتنتحدي ؿ يامؤسسل بقد  ت ح 
متسػػتبيل حػػبؿ  يلإجتنػػتح%(  فيمػػت  ت ػػح ,618بن سػػنل ) إجتنػػل( 66سػػلبؾ ياعمػػؿ حيػػا نلغػػح )

فػ  ياعمػؿ بيمػتهؾ رؤيػل مسػتقنليل العمػؿ حيػا نلغػح  بيلإ هصيا يتريف ياتشجيع ال  ياتعتبف 
( منحب ػػػل  ب مػػػت 6,%( مػػػف اي ػػػل يادريسػػػل يانتاغػػػل )6481بن سػػػنل ) إجتنػػػل( 40 لم هػػػت) إجتنػػػتح

  (00)مبلح ف  ياجدبؿ 

 

 المتغيرات
تسمسل 
 مرتبي

 % التكرار
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 6قيمة كا
 والدلالة الاحصائية

يشجع ال  ياعمؿ 
ياجمتا  اتطبير 
 سلبؾ ياعمؿ

1 66 618, 
 
 
4844 

 
 

481,4 

 18004= 4 ت
 48444ياد ال 

 ديال
يشجع ال  ياتعتبف 
 بي  هص ف  ياعمؿ

4 40 6481 

يمتلؾ رؤي  مستقنلي  
 اتطبير ياعمؿ

6 40 6481 
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 المبحث الاول/ مناقشة فرضيات الدراسة

 المبحث الثاني 

 النتائج _1

 الاستنتاجات_2

 المقترحات_3

 

 

 

 

 الفصل السادس

النتائج والاستنتاجات,  الفرضيات,اختبار 
 لتىصياتا
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 تمهيد

تعرف الفرضية انيا) تفسير مؤقت يقوم الباحث من خلالو من تفسير عدد من العوامل          
باختبار ىذه العوامل والظروف ليقرر ان البحث الذي يقوم بو ىو فرضية زائفة ليس والظروف 

ليا اساس او قانونا يجب السير عميو ( تعد الفرضيات من ابرز الامور في البحث العممي والتي 
 .مى الباحث القيام بيامن الضروري ع

موضوع الدراسة  سئمة محددة او تفسير مقترح لمشكمة اعمى  للإجابةفقد تكون الفرضية        
فممفرضية الدور الكبير في مساعدة الباحث عمى فيم الظاىرة او المشكمة ليقوم بدراستيا عن 

شكل منيا ىذه الظاىرة طريق قيامو بتفسير العلاقة بين المتغيرات والعناصر المختمفة التي تت
وذلك من خلال مساىمتيا بالتوصل الى النتائج من خلال  بدراستياالتي يقوم الباحث  العممية 

 طريقة ليا معنى. 

تكون ىذا الفصل)الفصل السادس(  من مبحثين تناول المبحث الاول اىم الفرضيات     
فرضيات , اما المبحث الثاني فتضمن  اذ تكون من خمسة الخاصة بالظاىرة المدروسةالاساسية 

اىم النتائج والاستنتاجات التي توصمت الييا الباحثة من خلال دراستيا كما تضمن عددا من 
 التوصيات التي ترى الباحثة بانيا اذا ما طبقت حققت الافادة العممية من البحث.
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 المبحث الاول

 مناقشة الفرضيات

توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين تحمل المرأة لممسؤولية القيادية وبين : الاولىالفرضية 
 دقة عمل المرأة القيادية

 تحمل المرأة لممسؤولية القيادية وبين دقة عمل المرأة القيادية( يبين الارتباط بين 78جدول )
 تحمل المسؤولية          

 دقة عمل المرأة القيادية

 المجموع لا نعم

 % عالمجمو  % عالمجمو  % المجموع 
 1,38 ;8 5407 49 7,08 64 نعم

 8,31 46 06: 9 06: 9 لا

 811 ,1 98 9, 91 91 المجموع

مننن ملاحظننة بيانننات الجنندول اعننلاه نجنند ان اراا المبحوثننات اتفقننت عمننى ان قنندرة المننرأة عمننى     
تحمل المسؤولية القيادية في العمل , وان عمميا يمتاز بالدقة وىذا يعني ان المرأة ىي ناجحة فني 

ىننذا الننرأي  ( , فيمننا عارضننت المبحوثننات7,08عمميننا القيننادي حيننث حنناز ىننذا الننرأي عمننى نسننبة )
 .الفصل الخامس (48( و)49اول) %( , انظر جد06:بنسبة )

ولأجنننل الت كننند منننن وجنننود علاقنننة لجننن ت الباحثنننة النننى قيننناس مربننن  كننناي فوجننندت ان قيمنننة كنننا      
( وعننند 4( , عمننى درجننة حريننة )50:6( اكبننر مننن قيمننة كننا الجدوليننة البالغننة )8:074المحسننوبة )

توجدد علاقدة ذات دلالدة التي تنص عمنى اننو  الدراسةة ينقبل فرض( , لذا 7,.,مستوى معنوية )
, وكمنا مبنين فني  احصائية بين تحمل المرأة لممسؤولية القيادية وبين دقدة عمدل المدرأة القياديدة

 ادناه :

 مستوى المعنوية درجة الحرية كا الجدولية كا المحسوبة
8:074 50:6 4 ,.,7 
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التوفيق  القدرة عمىو   الاسرة افراد عدد: توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين  الثانيةالفرضية  
   الاسرية الواجباتعمل و البين 

 يبين (79جدول )
 الاسرية الواجباتعمل و الالتوفيق بين  القدرة عمىو   الاسرة افراد عددالارتباط بين   

( ان القينادة 6608وبنسنبة ) من ملاحظة بيانات الجدول اعنلاه نجند ان اراا المبحوثنات اتفقنت    
( افننراد , وبنننفس 8-6تمنننحين الخبننرة فنني ادارة شننؤونين المنزليننة وقنند بمننر عنندد افننراد اسننرىن مننن )

%( 4505%( يرين انو اثر وبشكل سمبي , بينما اعتبرت وبنسنبة )5,8)عدد افراد الاسرة وبنسبة 
انظنننر  منننن المبحوثنننات وبننننفس عننندد افنننراد الاسنننرة اننننو لا ينننؤثر عممينننن اتجننناه واجبننناتين الاسنننرية ,

 ( الفصل الخامس.56( و)44الجداول) 

ا ولأجنننل الت كننند منننن وجنننود علاقنننة لجننن ت الباحثنننة النننى قيننناس مربننن  كننناي فوجننندت ان قيمنننة كننن     
( وعنند ;( , عمنى درجنة حرينة )4;480( اكبر من قيمنة كنا الجدولينة البالغنة )940:9المحسوبة )

توجدد علاقدة ذات دلالدة  التي تنص عمنى اننو ة الدراسةينقبل فرض( , لذا 7,.,مستوى معنوية )
, وكمنا   الاسدرية الواجبداتعمدل و الالتوفيدق بدين  القددرة عمدىو   الاسدرة افدراد عددداحصائية بدين 
 مبين في ادناه :

 

 افراد الاسرة         
 

 التوفيق بالواجبات الاسرية

 المجموع 44-,4 ;-9 6-8 4-5
 % مج % مج % مج % مج % مج 

لا يننننننننننؤثر عممنننننننننني عمننننننننننى 
 31,, ;4 , , 404 4 4505 44 06: 9 واجباتي اتجاه اسرتي

اثنننننر بشنننننكل سنننننمبي عمنننننى 
 139 9 404 4 404 4 508 5 406 4 واجباتي اتجاه اسرتي

منحتننننننننننننني الخبننننننننننننرة  دارة 
 136, 79 404 4 :60 6 6608 59 4:04 47 منزلي كما ادارة دائرتي

 811 ,1 39, , ,63 , 839, 98 131, 9, المجموع
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 مستوى المعنوية درجة الحرية كا الجدولية كا المحسوبة
940:9 480;4 ; ,.,7 

 

ان المدرأة القياديدة اجددر فد  بد: توجد علاقة ذات دلالدة احصدائية بدين الاعتقداد  الثالثةالفرضة 
 . العمل ف  مشكمة مواجهة عند نالمرؤوسي مع التحاوروبين  تحقيق الرضا الوظيف 

وبين  ان المرأة القيادية اجدر في تحقيق الرضا الوظيفيبالاعتقاد يبين الارتباط بين ( :7) لجدو 
 العمل في مشكمة مواجية عند نالمرؤوسي م  التحاور

%( من المبحوثات ترى ان التحاور م  8:09ان ) من ملاحظة بيانات الجدول اعلاه نجد       
المرؤوسين بخصوص مشاكل العمل ومشاركتيم الحمول واشراكيم في صنن  القنرار يسناىم بتحقينق 

( من المبحوثات عكس ذلك وىي نسبة قميمة جدا اذا منا قورننت 406الرضا الوظيفي , بينما ترى )
 الفصل الخامس.( في 44( و),7, انظر الجداول رقم )بنسبة الموافقة 

ولأجنننل الت كننند منننن وجنننود علاقنننة لجننن ت الباحثنننة النننى قيننناس مربننن  كننناي فوجننندت ان قيمنننة كنننا      
( وعنننند 4( , عمنننى درجنننة حرينننة ):506( اكبنننر منننن قيمنننة كنننا الجدولينننة البالغنننة )477المحسنننوبة )

 توجدد علاقدة ذات دلالدة التي تنص عمنى اننو ة الدراسةينقبل فرض( , لذا 7,.,مستوى معنوية )
 مدع التحداوروبدين  ان المرأة القيادية اجددر فد  تحقيدق الرضدا الدوظيف باحصائية بين الاعتقاد 

 , وكما مبين في ادناه : العمل ف  مشكمة مواجهة عند نالمرؤوسي

 مستوى المعنوية درجة الحرية كا الجدولية كا المحسوبة
477 506: 4 ,0,7 

 تحقيق الرضا الوظيفي        

  مشاكل العمل مشاركة

 المجموع لا نعم

 % عالمجمو  % عالمجمو  % المجموع 
 :40; 99 4604 ,4 8:09 79 نعم

 904 8 406 4 :60 6 لا

 ,,4 5: 4807 44 9507 84 المجموع
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الحافز الاكثدر الدذي يحقدق : توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين الراتب وبين  الرابعةالفرضية 
 . لك الرضا الوظيف 

 الحافز الاكثر الذي يحقق لك الرضا الوظيفيبين الراتب وبين  يبين الارتباط( ;7) لجدو 
 الرضا عن الراتب        

 الحافز لمرضا الوظيفي

 المجموع لا نعم

 % عالمجمو  % عالمجمو  % المجموع 

 131, 46 4807 44 406 4 مادي

 ,63 8 8 7 404 4 معنوي

 31,, 75 8,04 ,7 508 5 كلاىما

 811 ,1 ,1,3 66 ,63 , المجموع

%( منن المبحوثنات رينر راضنيات عنن 8,04ان ) من ملاحظة بيانات الجندول اعنلاه نجند       
بمتطمباتين ولا يتناسب من  احتياجناتين وفني و لاعتقادىن بان الراتب لا يفي ينالراتب الذي يتقاض

نفننس الوقننت يعتبننرن ان الحننافز المننادي والمعنننوي ىننو الننذي يحقننق الرضننا الننوظيفي فنني العمننل فنني 
لا يعتبنر حنافزا   %( تنرى ان الراتنب النذي تتقاضناه كافينا واننو404حين ان مبحوثة واحدة وبنسنبة )
 ل الخامس.( في الفص64( و);5لمرضا الوظيفي , انظر الجداول)

ولأجنننل الت كننند منننن وجنننود علاقنننة لجننن ت الباحثنننة النننى قيننناس مربننن  كننناي فوجننندت ان قيمنننة كنننا      
( وعننند 4( , عمننى درجننة حريننة );;70( اكبننر مننن قيمننة كننا الجدوليننة البالغننة )4,057المحسننوبة )

توجدد علاقدة ذات دلالدة  التي تنص عمنى اننو ة الدراسةينقبل فرض( , لذا 7,.,مستوى معنوية )
 , وكما مبين في ادناه  الحافز الاكثر الذي يحقق لك الرضا الوظيف حصائية بين الراتب وبين ا

 مستوى المعنوية درجة الحرية كا الجدولية كا المحسوبة
4,057 70;; 4 ,0,7 

 

 

Remove Watermark
Wondershare
PDFelement



 ..............................الفرضيات والنتائج والاستنتاجات  دسالفصل السا

 

 

123 

القيددادة النسددوية وتحقيددق الرضددا  : توجددد علاقددة ذات دلالددة احصددائية بددين الخامسددةالفرضددية 
 الوظيف 

 بين القيادة النسوية وتحقيق الرضا الوظيفي يبين الارتباط (,8جدول )

%( منننن المبحوثنننات ينننرين ان لمقينننادة 8704) ان الجننندول اعنننلاه نجننندمنننن ملاحظنننة بياننننات       
%( من المبحوثنات ان :60النسوية دور في تحقيق الرضا الوظيفي عند المرؤوسين , بينما ترى )

( فني الفصنل 65( و)44, انظنر الجنداول)القيادة النسوية ليست ضرورية لتحقيق الرضا النوظيفي 
 .الخامس

ولأجنننل الت كننند منننن وجنننود علاقنننة لجننن ت الباحثنننة النننى قيننناس مربننن  كننناي فوجننندت ان قيمنننة كنننا      
( وعند مستوى 4( , عمى درجة حرية )50:6( اكبر من قيمة كا الجدولية البالغة )85المحسوبة )
توجدددد علاقدددة ذات دلالدددة  التننني تننننص عمنننى اننننو ة الدراسدددةينقبدددل فرضددد( , لنننذا 7,.,معنوينننة )

 , وكما مبين في ادناه : قيادة النسوية وتحقيق الرضا الوظيف ال احصائية بين

 مستوى المعنوية درجة الحرية كا الجدولية كا المحسوبة
85 50:6 4 ,0,7 

 

 

 

 الرضا الوظيفي          

 القيادة النسوية

 المجموع لا نعم

 % عالمجمو  % عالمجمو  % المجموع 

 6,39 84 06: 9 8704 76 نعم

 39,, 44 :60 6 4409 :4 لا

 811 ,1 ,8,3 88 1,36 ,6 المجموع
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 المبحث الثاني
 المقترحاتو النتائج والاستنتاجات

 النتائجاولا :

 :ي تي بماالنتائج وتتمثل و توصمت الدراسة الميدانية الى مجموعة من الاستنتاجات 

 الخاصة بالبيانات الاولية النتائج

%(وارمبين ممن لديين 6:04(وبنسبة ),6-58كانت اعمار اكثر وحدات العينة ضمن فئة ).4 
اما عن الحالة الاجتماعية فكانت النسبة الاعمى من الوحندات منن المتزوجنات    بكالوريوسشيادة 
 عائديننو% وامنا عننن ننوع 7;% ممننن يسنكن ارمبيننتين فني المننناطق الحضنرية بنسننبة 605:بنسنبة 

 %.;:السكن فكانت اعمى الاجابات )بيت ممك ( بنسبة 

منصب مديرة قسم بنسبة  لاتي وصمن الىلارمبية افراد العينة من القياديات النسوية ا.4
%وارمبين ممن تراوحت سنوات 67الشعب بنسبة  مسؤولات%يمييا بنسبة اقل ىن من 69

 % .56 نسبة( سنة ب47-44الخدمة  الاعمى لديين بين )

 الخاصة بالظاهرة المدروسة: النتائج

 % .87ارمبية افراد العينة لم يسبق لين تسمم مركزا قياديا وبنسبة .5

ويحاولن حل  المرؤوسينكانت الاكثرية من افراد العينة ممن يتبعن اسموب المساواة بين .6
 . %04;:وبنسبة  العاممين معين تالمشكلات من خلال مناقشة  مشكلا

من اىم التحديات  لممرأةعدم القبول الاجتماعي وسيطرة العادات والتقاليد ونظرة المجتم   عدي.7
 .% 7,08وبنسبة التي تواجييا في مكان العمل

وبنسبة  الادارية واكثر دقة في تنظيم وترتيب العمل لممسؤوليةالقيادية اكثر تحملا  المرأةان  .8
;704% . 

 الحوافز المادية والمعنوية من اىم المحفزات لمقيادة النسوية في تحقيق الرضا الوظيفي تعد.9
 .%;850وكانت بنسبة 
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التمييز في مكان العمل عمى مختمف انواعو وكانت النسبة . رالبية عينة البحث تعرضن الى :
 العنف الذي تعرضن اليو وكانز جندري( اضافة الى يالاعمى ىي لمتميز من حيث النوع ) تمي

  % . ;7ىو العنف المجتمعي ضدىن بنسبة  الاحتمال الاعمى

اذ القرارات الخاصة في اتخ المرؤوسينتتب  ارمب النساا المبحوثات اسموب المشاركة واستشارة .;
 بالمؤسسة.

 يحقق الموق  الجغرافي القريب من مكان العمل رضا وظيفي اكبر بالنسبة لمنساا العاملات..,4

 الاستنتاجاتثانيا : 

 توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة النسوية والرضا الوظيفي.4

تعد المعوقات الاجتماعية المتمثمة بسيطرة العادات والتقاليد ىي اىم المعوقات التي تحول دون .4
 لممراكز القيادية. المرأةتسمم 

 المرأةالتحصيل العممي والمستوى الاكاديمي  ىو الاساس الاكثر الذي ساعد عمى تولي .5
 المناصب القيادية 

وتعمل عمى منح نسبة قميمة  الوظيفيةلدرجات طر عمى ايتس ب نواعياالمؤسسات الحكومية .6
 .لممرأة

 لمقيادياتيق الرضا الوظيفي بالنسبة تعتبر الحوافز المادية والمعنوية  ىي الاكثر في تحق.7
 الادارية النسوية.

 واكثر دقة في تنظيم العمل الاداري والمؤسسي . لممسؤوليةالقيادية ىي اكثر تحملا  المرأة.8

فية يلمقيادة الادارية وىذا واضح من المناطق الر  المرأةان الموق  الجغرافي لو اىمية في تسمم .9
 .المرأةالتي ترفض قيادة 
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 المقترحاتثالثا : 

 من خلال نتائج الدراسة الميدانية توصمت الباحثة الى مجموعة من المقترحات متمثمة بما ي تي:  

لموصول الى المراكز القيادية من خلال سن قوانين  المرأةتوفر دعم حكومي اكثر لتمكين .4
 حق المساواة والمشاركة في صن  القرار. لممرأةوتشريعات جديدة تعطي 

 في دوائر الدولة ان تكون ىناك عدالة في تقسيم الدرجات الوظيفية القيادية بين الرجال والنساا .4

من خلال توفير الابنية الجديدة المزودة .تحسين واق  البنى التحتية في الدوائر الحكومية 5
بوسائل الراحة من التيوية والاثاث المكتبي المريح لما لو من ت ثير عمى الرضا الوظيفي والنفسي 

 لمعاممين بصورة عامة.

 الى وزارة التربية:

. اقامة ندوات ومحاضرات تثقيفية في المدارس والجامعات والمنتديات الثقافية تؤكد عمى دور 6
 بصفتيا نصف المجتم  وليا الحق في تولي المناصب القيادية . مرأةال

 الى وزارتي العمل والشؤون الاجتماعية والعدل ومنظمات المجتم  المدني 

لمموظفات المرشحات لتولي خاصة بالتنمية البشرية   وت ىيمية تدريبيةاقامة ندوات ودورات .7
ورفض التميز الجندري والعنف  الادارية  والقياديةالمناصب القيادية من اجل تطوير مياراتين 

المجتمعي ضدىن بالتعاون م  الباحثين الاجتماعيين والنفسيين في وزارتي العمل والشؤون 
 .الاجتماعية والعدل

 الى وزارة الثقافة :

 البرامج والمقااات التمفزيونية م  النساا القياديات في المجتم  العراقي وتسميط الضوا اقامة.8
 عمى انجازاتين ليكن قدوة يحتذى بيا من قبل النساا في العراق.

 الى دوائر الدولة:
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بو لما الذي يقومون  للإنجازمن خلال تحفيزىم ماديا معنويا وفقا  بإداراتيااىتمام المؤسسات .9
 .ىم الوظيفيكبير عمى رضا ت ثيرلو من 

 الحكومية كما في وزارة التربية.دوائر اللمقيادة الادارية في  المرأة. زيادة فرص تولي :

 

Remove Watermark
Wondershare
PDFelement



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 المصادر 

Remove Watermark
Wondershare
PDFelement



 المصادر . . .

 

 
128 

 المصادر
 القران الكريم 

 591اؿ عمراف ,الاية  .1
 23, 32النمؿ,الاية  .2

 القواميس والمعاجم والموسوعات العلميةاولا : 

 , لبناف , ب ت. 4جماؿ الديف بنه مكرـ , لساف العرب , دار صادر, طابف منظور ابو الفضؿ  .1
 .5991احمد زكي بدوي , معجـ مصطمحات العموـ الاجتماعية , مكتبة لبناف , بيروت ,  .3
الديف محمد بف يعقوب الفيروز ابادي . القاموس المحيط مؤسسة الرسالة, مكتب تحقيؽ  مجد  .2

 . 3001,   1, بيروت,  ط1التراث لمنشر ط
, 3ط, لبناف, بيروت, الوفاء مؤسسة,42ج, الانوار بحار, المجمسي باقر محمد العلامة  .4

 .34ص,5912

 ثانيا: الكتب

, عمػاف, الاردف, 5اماؿ لطفي ابو طاحوف, القيادة التربويػة الفاعمػة ,  امػواج لمطباعػة والنشػر, ط .5
3053 . 

 . 3030الاء عبد الكريـ المدو , التوازف التنظيمي, دار المناهج لمنشر والتوزيع , عماف, .3
 .3051ابراهيـ العديمي , فف الادارة الحديث, دار زهراف لمنشر والتوزيع , عماف .  .2
 . 3001ابراهيـ الفقي , سحر القيادة , دار اليقيف لمنشر والتوزيع, المنصورة ,مصر ,  .4
 .5991مة, دار القمـ, بيروت, ابف خمدوف, المقد .1
دار الطميعػػػػػػػة,  ,5ط احسػػػػػػػاف محمػػػػػػػد الحسػػػػػػػف, ابسػػػػػػػس العمميػػػػػػػة لمنػػػػػػػاهج البحػػػػػػػث الاجتمػػػػػػػاعي, .6

 .5913بيروت,
 .3053احمد محمد الزعبي. اسس عمـ النفس الاجتماعي . دار زهراف لمنشر,عماف,الاردف, .9
المنػاهج لمنشػر والتوزيػع , ايماف عبػاس الخفػاؼ ,الػذكاء الانفعػالي تعمػـ كيػؼ تفكػر انفعاليػا , دار  .1

 .3052عماف, 
ـ لمنشػر والتوزيػػع ايهػاب عيسػا المصػري واخػروف , القيػادة التربويػػة ومهػارات الاتصػاؿ, دار العمػو  .9

 . 3052القاهرة, 
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ايهػػاب عيسػػا المصػػري واخػػروف, الػػولاء المؤسسػػي والرضػػا الػػوظيفي والمهنػػي .المؤسسػػة العربيػػة  .50
  . 3054لمعموـ والثقافة ,الجيزة, مصر,

 . 3059بشير العلاؽ. القيادة الادارية . دار اليازوري لمنشر والتوزيع , عماف , الاردف,  .55
تػػػايمر ليونػػػا , الاختبػػػارات والمقػػػاييس , ترجمػػػة محمػػػد عثمػػػاف نجػػػاتي , دار الشػػػروؽ , بيػػػروت ,  .53

5992. 
طرقػػػه الاحصػػػادية , دار  -ادواتػػػه  -جػػػودت عػػػزت عطيػػػوي , اسػػػاليب البحػػػث العممػػػي, مفاهيمػػػه  .52
 . 3055, 4قافة لمنشر والتوزيع , طالث
حمزة الجبالي , المرأة العاممة طموحهػا وتحػدياتها وطػرؽ تنميػة مهاراتهػا , دار عػالـ الثقافػة لمنشػر  .54

 .3056والتوزيع, عماف , الاردف, 
خالػػػد احمػػػد عمػػػي , تنميػػػة المػػػوارد البشػػػرية عبػػػر تطػػػور القيػػػادة والتكنموجيػػػا , دار الفكػػػر الجػػػامعي  .51

 . 3059ندرية , لمنشر , الاسك
خالد سعيد ابػو هتمػة , اثػر السياسػات التنظيميػة عمػا التمكػيف الػوظيفي لػدن العػامميف فػي الػدوادر  .56

 .3050الحكومية في جامعة تبوؾ بالمممكة العربية السعودية , المنهؿ لمنشر الالكترونية , 
المهنػي المناهػؿ لمنشػر  خبراء المجموعة العربية لمتدريب والنشر, الرضا الوظيفي والارتقاء بالعمػؿ .59

 .  3051والتوزيع, بيروت, 
, عمػاف, 54ذوقاف عبيػدات واخػروف , البحػث العممػي مفهومػه وادواتػه واسػاليبه , دار الفكػر , ط  .51

3009 . 
عمػاف,  رافدة الحريػري, اتجاهػات حديثػة فػي ادارة المػوارد البشػرية , دار اليػازوري لمنشػر والتوزيػع, .59

3051. 
التحػػرش الجنسػػي مػػف الواقػػع الاجتمػػاعي الػػا الفضػػاء الافتراضػػي , روابػػط لمنشػػر رانيػػا الكيلانػػي ,  .30

 .3051والتوزيع , مصر 
 . 3053رادد محمد عبد ربة ,اسس التسويؽ الحديث. الجنادرية لمنشر والتوزيع ,عماف.  .35
رجػػػب عبػػػد الحميػػػد حسػػػنيف . ادارة التتيػػػر فػػػي مؤسسػػػات المكتبػػػات والمعمومػػػات, العربػػػي لمنشػػػر  .33

 . 3030والتوزيع , القاهرة , 
زهير عبد المطيؼ عابػد واخػروف , ادارة العلاقػات العامػة وبرامجهػا, دار اليػازوري العمميػة لمنشػر,  .32

 . عماف , الاردف
ريػػػػة وتطبيقػػػػات عمميػػػػة , دار الصػػػػفاء لمنشػػػػر سػػػػالـ تيسػػػػير الشػػػػرايدة , الرضػػػػا الػػػػوظيفي اطػػػػر نظ .34

 .3001والتوزيع, عماف , الاردف ,
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سػػالـ محمػػد سػػالـ  ,الرضػػا الػػوظيفي لمعػػامميف فػػي المكتبػػات الجامعيػػة , مكتبػػة الممػػؾ فهػػد الوطنيػػة  .31
 .5999لمنشر, السعودية ,

نشػر , ستي سيد احمػد , دراسػة محػددات الرضػا الػوظيفي فػي الجزادػر ,مػف المحػيط الػا الخمػيج لم .36
 . 3051دار خالد 

سػػػمير احمػػػد عسػػػكر ,ابعػػػاد الرضػػػا الػػػوظيفي ,المجمػػػة العمميػػػة للاقتصػػػاد والتجػػػارة ,جامعػػػة عػػػيف  .39
 .5911شمس,

 . 3059صاحب عبد مرزوؾ الجنابي, دار اليازوري لمنشر , عماف , الاردف,  .31
 3002, السعودية , 3طارؽ السويداف واخروف , صناعة القادد , مكتبة جرير ط .39
. 3002,  لبنػػػػاف , 5طػػػػارؽ السػػػػويدياف وبارشػػػػراحيؿ فيصػػػػؿ , صػػػػناعة القادػػػػد ,الحػػػػزـ لمنشػػػػر, ط .20

 .354ص
عماف  عادؿ عبد الرزاؽ هاشـ , القيادة وعلاقتها بالرضا الوظيفي , دار اليازوري لمنشر والتوزيع, .25
  ,3050 . 
 . 3052عادؿ عبد الله المكاوي , القيادة الادارية , طيبة لمنشر , القاهرة ,  .23
عبػاس الحميػري واخػروف , ادارة الخدمػة المدنيػة والوظيفػة العامػة , دار اليػازوري لمنشػر والتوزيػػع,  .22

 . 3051عماف , الاردف, 
 .5913, مكتبة وهبة, القاهرة, 1عبد الباسط محمد حسف, اصوؿ البحث الاجتماعي,ط .24
 .3051ردف,عبد الرحمف احمد سيؼ, وظادؼ القادد الناجح, دار المعتز لمنشر, عماف. الا .21
عبد الشافي محمد ابو الفضؿ ,القيادة الادارية في الاسلاـ المعهد العالي لمفكػر الاسػلامي لمنشػر,  .26

 .5996ط, 5فرجينيا, الولايات المتحدة الامريكية ,
 . 3009, الرياض, , 3عبد العزيز الحر, القيادة التربوية, مكتب التربية العربي لمنشر, ط .29
 .5999,المرأة والاصلاح الاداري , دار النهضة العربية , بيروت . عبد العزيز الشربيني  .21
عبػد الناصػر عمػؾ حػافظ واخػروف, الانمػاط القياديػة لبنػاء الميػزة التنافسػية المسػتدامة , دار  يػداء  .29

 . 3056لمنشر والتوزيع ,عماف, الاردف, 
ار العربيػػػة لمموسػػػوعات عبػػػدالله عبػػػد الجبػػػار, النظريػػػة العكسػػػية فػػػي تعمػػػـ ابسػػػاليب ا داريػػػة , الػػػد .40

 .3054والنشر , بيروت, 
عزيز حنا داود واخريف , مناهج البحػث التربػوي , مطػابع دار الحكمػة لمطباعػة والنشػر , بتػداد ,  .45

5990 . 
, مدينة 5ط عصاـ عبدالمطيؼ , الرضا الوظيفي وادارة ضتوط العمؿ , ينولينؾ لمطباعة والنشر, .43

 . 3051نصر, القاهرة , 
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اطوريػػة , الادارة الاسػػتراتيجية والتخطػػيط الاسػػتراتيجي, دار زهػػراف لمنشػػر والتوزيػػع , عػػلاء الػػديف ن .42
 . 3009عماف , الاردف , 

 . 3009عمي جمعة محمد , موسوعة الاقتصاد الاسلامي ,دار السلاـ لمنشر ,القاهرة , .44
 .5995عمر محمد النومي , مناهج البحث الاجتماعي , مطبعة التريب , بيروت , .41
 سػػاف عبػػد الخػػالؽ واخػػروف , المػػرأة وتجميػػات وافػػاؽ المسػػتقبؿ , منشػػورات جامعػػة فلاديفيػػا , دار  .46

 . 3056الاف لمتوزيع, عماف, 
فاطمة عبد الرحيـ  النوايسة. واخروف عمـ النفس الاجتماعي, دار الحامد لمنشر والتوزيع, عمػاف.  .49

 .3055الاردف ,  
حػث العممػي , مكتبػة ومطبعػة الاشػعاع الفنيػة , فاطمة عوض صابر واخروف , اسػس ومبػادئ الب .41
 . 3003, الاسكندرية  , 5ط
فايزة محمػد رضػا بهنسػي, الرضػا الػوظيفي لمعػامميف مػف منظػور الخدمػة الاجتماعيػة , دار الوفػاء  .49

 . 3055لدنيا الطباعة والنشر , الاسكندرية , 
 5انية , مكتبػة الكنػاني , طفتحي حسف مكاوي , اساليب البحث العممػي فػي التربيػة والعمػوـ الانسػ .10

 .5993, اربد , 
مجموعػػػة خبػػػراء المجموعػػػة العربيػػػة لمتػػػدريب والنشػػػر, الرضػػػا الػػػوظيفي والارتقػػػاء بالعمػػػؿ المهنػػػي,  .15

3054 . 
محمد سعيد ازهر واخروف, اصوؿ البحث العممي, دار الكتب لمطباعػة والنشػر, جامعػة الموصػؿ,  .13

5916.  
محمػػػد محمػػػود الجػػػوهري , اسػػػس البحػػػث الاجتمػػػاعي , دار المسػػػيرة لمنشػػػر والطباعػػػة , عمػػػاف ,  .12

3009 .  
  3004, مصر,5مدحت ابو النصر ,قواعد ومراحؿ البحث العممي, مجموعة النيؿ العربية , ط .14
مػػػدحت محمػػػد ابػػػو النصػػػر , قػػػادة المسػػػتقبؿ القيػػػادة المتميػػػزة الجديػػػدة ,المجموعػػػة العربيػػػة لمنشػػػر  .11
 . 3053اهرة ,,الق
 .3002عية الجديدة , الاسكندرية, مصطفا ابو زيد فهمي واخروف, الادارة العامة , الدار الجام .16
, منشػػورات الجامعػػة 2مصػػطفا عمػػر التيػػر, مقدمػػة فػػي مبػػادن واسػػس البحػػث الاجتمػػاعي, ط   .19

  .5991ليبا,  -المفتوحة, طرابمس
س لمنشػػػر والتوزيػػػع , دار ابػػػف النفػػػي مصػػػطفا محمػػػد, الرضػػػا الػػػوظيفي واثػػػرا عمػػػا تطػػػوير الاداء, .11

 .3051عماف , 
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معتصػـ تركػي الضػلاعيف , الجنػدر فجػوة النػوع الاجتمػاعي ودورهػا فػي اخػتلاؿ البيدػة الجامعيػػة ,  .19
 . 3030دار الخميج لمنشر, 

معػػػػف خميػػػػؿ العمػػػػر, الموضػػػػوعية والتحميػػػػؿ فػػػػي البحػػػػث الاجتمػػػػاعي,  مطبعػػػػة المعػػػػارؼ, بتػػػػداد,  .60
5916. 

البػػػارودي , الرضػػػا الػػػوظيفي وفػػػف التعامػػػؿ مػػػع الرؤسػػػاء والمرؤوسػػػيف , دار المناهػػػؿ منػػػاؿ احمػػػد  .65
 . 3051لمنشر والتوزيع , بيروت, 

منػػػػػاؿ البػػػػػارودي ,الرضػػػػػا الػػػػػوظيفي وفػػػػػف التعامػػػػػؿ مػػػػػع الرؤسػػػػػاء , المجموعػػػػػة العربيػػػػػة لمتػػػػػدريب  .63
 . 3051,القاهرة . , 5والنشر,ط

 . 3001بيروت, منا خويص , وجوا القادد , دار الساقي لمنشر ,  .62
منيػػػرة تماسػػػيني ,علاقػػػة ضػػػتوط العمػػػؿ بالرضػػػا الػػػوظيفي . رسػػػالة ماجسػػػتير فػػػي عمػػػـ الاجتمػػػاع  .64

 .3051.جامعة سيدي عمراف ,
مؤيد سعيد سالـ . تحميؿ القيـ الادارية والسػموؾ القيػادي لممػدير . مركػز الكتػاب الاكػاديمي لمنشػر  .61

 . 3051, عماف. 
العمميػػػة فػػػي ادارة المػػػوارد البشػػػرية بالمؤسسػػػات العامػػػة  مؤيػػػد موسػػػا عمػػػي  واخػػػروف, التطبيقػػػات .66

 والخاصة , دار امجد لمنشر والتوزيع , عماف.
مؤيػػد موسػػا عمػػي ابػػو عسػػاؼ واخػػروف ,التطبيقػػات العمميػػة فػػي ادارة المػػوارد البشػػرية بالمؤسسػػات  .69

 .3059, 5لمنشر .والتوزيع. عماف. طالعامة والخاصة , دار امجد  
 .3054ة مفاهيـ وقضايا, الرحبة لمنشر والتوزيع , دمشؽ , سوريا , ميه الرحبي , النسوي .61

ناريمػػػػػػػاف يػػػػػػػونس لهمػػػػػػػوب واخػػػػػػػروف, مهػػػػػػػارات القيػػػػػػػادة التربويػػػػػػػة الحديثػػػػػػػة ,دار الخمػػػػػػػيج لمنشػػػػػػػر  .69
 .3053,الاردف,

لمعػػػػارؼ, بتػػػػداد, ناهػػػػدة عبػػػػد الكػػػػريـ حػػػػافظ, مقدمػػػػة فػػػػي تصػػػػميـ البحػػػػوث الاجتماعيػػػػة, مطبعػػػػة ا .90
5915. 

نبيؿ جمعة صالح النجػار , الاحصػاء فػي التربيػة والعمػوـ الانسػانية , الاردف , دار الحامػد لمنشػر  .95
 . 3009والتوزيع , 

 .3030نبيؿ عبد الهادي, عمـ الاجتماع التربوي, دار اليازوري لمنشر والتوزيع, الاردف ,  .93
اجسػػػتير, الجامعػػػة مالاثػػػراء الػػػوظيفي وعلاقتػػػه بالرضػػػا الػػػوظيفي , رسػػػالة ’ نػػػور احمػػػد جػػػرادات  .92

 . 3001الاردنية ,
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وادػػؿ عبػػد الػػرحمف التػػؿ واخػػروف , البحػػث العممػػي فػػي العمػػوـ النفسػػية والاجتماعيػػة  ,دار الحامػػد  .94
 . 3009, عماف ,  3لمنشر والتوزيع , ط

وجيػػػه محجػػػوب , طرادػػػؽ البحػػػث العممػػػي ومناهجػػػه , دار الكتػػػب لمطباعػػػة والنشػػػر , الموصػػػؿ ,  .91
 . 565, ص 5910

الله محمد ديػاب , اخلاقيػات ممارسػة العلاقػات العامػة, دار اليػازوري لمنشػر والتوزيػع , وليد خمؼ  .96
 . 3059عماف,

وليد خمؼ الله محمد ديػاب , اخلاقيػات ممارسػة العلاقػات العامػة, دار اليػازوري لمنشػر والتوزيػع ,  .99
 .3059عماف,

لتعمػػيـ التفكيػػر لمنشػػر,  يوسػػؼ قطػػامي واخػػروف, تحقيػػؽ الػػذات والقيػػادة المسػػتقبمية , مركػػز ديبونػػو .91
 . 3056عماف 

 ثالثا : المجلات العلمية
الدراسػػات والبحػػػوث ابػػراهيـ الػػذهبي واخػػػروف , عمػػؿ المػػػرأة واثػػرا عمػػا الاسػػػتقرار الاسػػري ,مجمػػػة  .99

 .3051, 55الاجتماعية , جامعة الشهيد حمة خضر , الوادي, ع 
احمػػد عبػػاس حمػػادي , التمكػػيف الاداري وعلاقتػػه بالرضػػا الػػوظيفي , مجمػػة جامعػػة الانبػػار لمعمػػوـ  .10

 . 3056, 56,ع 1الاقتصادية وا دارية, مج
المتتيػػرات , جامعػػة عػػيف اسػػامة محمػػود فػػراج ,الرضػػا الػػوظيفي لمعممػػي الكبػػار وعلاقتػػه بػػبعض  .15

 . 3001مجمة افاؽ جديدة في تعمـ الكبار  ,شمس 
اسػػماء محمػػد السػػيد مخمػػوؼ, التمكػػيف الاداري لػػدن القيػػادات النسػػادية فػػي جامعػػة جػػازاف , مجمػػة  .13

 . 3030, 511,ع3التربية , جامعة الازهر, القاهرة , مج
يفي لػػػدن العػػػامميف بالمنظمػػػات امنيػػػا عبػػػدا السػػػيد, رأس المػػػاؿ الاجتمػػػاعي وتحقيػػػؽ الرضػػػا الػػػوظ .12

 . 3051, 1, ع60الحكومية ,مجمة الخدمة الاجتماعية, مج
تماضػػر ابػػراهيـ مهيػػدات , درجػػة ممارسػػة القيػػادات الاداريػػة النسػػادية فػػي المػػدارس الحكوميػػة فػػي  .14

, 5, ع 9ية والاداريػة , مػج محافظة اربد والتحديات التي تواجههف , مجمة الدراسػات الماليػة والمحاسػب
3030. 

حسػػف اليعقػػػوبي واخػػػروف , معوقػػػات عمػػؿ المػػػرأة فػػػي القيػػػادة الاداريػػة العميػػػا لمجامعػػػات العراقيػػػة ,  .11
 .3053, 3, ع30جامعة كربلاء نموذجا , مج 

خديجة عباس الشافعي, دور القياديات النسادية في تطػوير المؤسسػات التعميميػة فػي ضػوء معػاير  .16
 . 3054, اكتوبر 3, ج 560كمية التربية , عالجودة, مجمة التربية , جامعة الازهر , 
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خولػة صػػدر الػديف كػػريـ , اثػر المنػػاخ التنظيمػػي فػي رضػػا العػامميف , مجمػػة جامعػة كركػػوؾ , مػػج  .19
 .5,3059,ع9
خيػػػػرت عيػػػػاد ,الرضػػػػا الػػػػوظيفي لممارسػػػػي العلاقػػػػات العامػػػػة , المجمػػػػة العربيػػػػة لبحػػػػوث الاعػػػػلاـ  .11

 . 3059, 59والاتصاؿ,ع
تبػة الوظيفيػة لمعامػؿ الجزادػري عمػا اتجاهػه نحػو القيػادة النسػوية , جامعػة زقعار فتحي , تاثير الر  .19

 .3051, 3. ع2الجزادر , مجمة دراسات في العموـ التربية , مج 
سػػلامة عبػػد العظػػيـ حسػػيف , ضػػتوط العمػػؿ وعلاقتهػػا بالرضػػا الػػوظيفي, المػػؤتمر العممػػي السػػنوي  .90

 . 3004لقسـ اصوؿ التربية , جامعة الزقازيؽ , 
مطشر الكعبي , معوقات وصوؿ المرأة الا المواقع القيادية فػي الوسػط الجػامعي مػف وجهػة  سهاـ .95

 .3059, 56, ـ60نظرها , مركز دراسات المرأة , مجمة البحوث التربوية والنفسية, جامعة بتداد, ع
 .3059, 3, ع 3عبد العزيز حسف متعب , مجمة الدراسات العميا جامعة الزعيـ الازهري, مج  .93
لكػريـ زرفػاوي , الصػراع داخػؿ التنظػيـ والرضػا الػوظيفي لمعػامميف  داخػؿ المنظمػة, المػؤتمر عبد ا .92

 .  3051العممي الدولي المحكـ الاوؿ, جامعة البمقاء , الاردف, 
عػػزة عبػػد الهػػادي , معوقػػات تحقيػػؽ الرضػػا الػػوظيفي لػػدن العػػامميف بالمػػدارس الخاصػػة بمحافظػػة  .94

 . 3059الفيوـ , الناشر جامعة الفيوـ , 
عػػزة عبػػد الهػػادي, معوقػػات تحقيػػؽ الرضػػا الػػوظيفي لمعػػامميف بالمػػدارس الخاصػػة بمحافظػػة الفيػػوـ,  .91

 . 3059, 52, ع 4مجمة جامعة الفيوـ لمعموـ التربوية والنفسية, ـ 
عيسا احمد عبد السلاـ , الرضا الوظيفي المفهوـ والاهمية والقياس, المجمة العممية لكمية رياض  .96

 . 3051,  2, ع  5منصورة , مجالاطفاؿ جامعة ال
فيصػػػػؿ محمػػػػد يػػػػونس , الرضػػػػا الػػػػوظيفي نظرياتػػػػه وعناصػػػػرا .مجمػػػػة العمػػػػو ـ النفسػػػػية والتربويػػػػة,  .99
  .501ع
, 52,ع5مػػػػػريـ زهػػػػػراوي , دلالات وابعػػػػػاد الرضػػػػػا الػػػػػوظيفي, مجمػػػػػة الباحػػػػػث الاجتمػػػػػاعي , مػػػػػج  .91

30059. 
, محػػػددات الرضػػػا الػػػوظيفي واثػػػارا عمػػػا المؤسسػػػة فػػػي ضػػػؿ النظريػػػات المعرفيػػػة  مزيػػػاني الونػػػاس .99

 . 3055, 3والسموكية , جامعة ورقمة , الجزادر, مجمة العوـ الانسانية والاجتماعية , ع 
يػػػة , ناصػػػيؼ عبػػػد الخػػػالؽ, الرضػػػا الػػػوظيفي واثػػػرا عمػػػا انتاجيػػػة العمػػػؿ , مجمػػػة العمػػػوـ الاجتماع .500

 . 2ع, 6,مج5913جامعة الكويت ,
نعمة عبد الله الفحري , حقيبػة برمجيػة لاختبػار العلاقػة بػيف الضػتط الػوظيفي والرضػا الػوظيفي ,  .505

 . 3009,  94مجمة تنمية الرافديف , ع 
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هنػػاء حسػػػف سػػػدخاف ,المعوقػػػات الاجتماعيػػػة لمػػػدور القيػػادي لممػػػرأة ,دراسػػػة اجتماعيػػػة ميدانيػػػة فػػػي  .503
ية ,المجمة الامريكية الدولية لمعموـ الانسانية والاجتماعية مدينة الديوانية , كمية الآداب , جامعة القادس

 .3035, 9, ع 
وزيػػػرة يحيػػػا محمػػػد ,الرضػػػا الػػػوظيفي لػػػدن العػػػامميف فػػػي مكتبػػػات جامعػػػة الموصػػػؿ , مجمػػػة  داب  .502

 . 3003. 21الرافديف , ع 
 : الرسائل والاطاريح رابعا    
امػػاؿ مهػػدي , القيػػادة النسػػوية وعلاقتهػػا بالرضػػا الػػوظيفي, دراسػػة ماجسػػتير فػػي عمػػـ الاجتمػػاع ,  .5

 .3035كمية العموـ الانسانية والاجتماعية بجامعة محمد بو مضياؼ, المسيمة , الجزادر, 
وظيفي وعلاقته بالالتزاـ التنظيمي لدن المشرفيف التربوييف والمشػرفات ايناس فؤاد نواوي, الرضا ال .3

 . 3009جامعة اـ القرن, رسالة ماجستير ,  التربية والتعميـ بمدينة مكة, بإدارةالتربويات 
تمػػارا سػػمير البتػػدادي تصػػورات تػػولي القيػػادات النسػػادية الاكاديميػػة المناصػػب فػػي مجػػالس الامنػػاء  .2

 . 3035ة الشرؽ الاوسط , الاردف, لرسمية , كمية العموـ التربوية جامعالجامعات الاردنية ا
التونيػػػػت هػػػػاريس, مشػػػػاعر الػػػػنقص التػػػػي يختبرهػػػػا القػػػػادة النسػػػػاء  يػػػػر المحتػػػػرفيف اثنػػػػاء التحػػػػوؿ  .4

 . 2020 التنظيمي, اطروحة دكتوراا جامعة كابيلا ,الولايات المتحدة الامريكية ,
 الاداريػػة لػػدن مػػديري المػػدارس الابتداديػػة وعلاقتهػػا بػػابداءحسػػيف صػػالح مهػػدي , مهػػارات القيػػادة  .1

 .3052الوظيفي, رسالة ماجستير , كمية التربية  الاساسية, الجامعة المستنصرية ,
خديجػػة عبػػد الله ألفاضػػمي , متطمبػػات تمكػػيف القيػػادات ا داريػػة النسػػادية بجامعػػة تبػػوؾ مػػف وجهػػة  .6

 .3051دية ,نظرهف ,رسالة ماجستير, جامعة تبوؾ,  السعو 
سػػهير عبػػد الحميػػد قاسػػـ , العوامػػؿ المػػؤثرة عمػػا وصػػوؿ المػػرأة الػػا المراكػػز القياديػػة فػػي الوحػػدات  .9

الحكوميػػة ومػػف وجهػػة نظػػر النسػػاء العػػاملات فػػي وزارة الداخميػػة الاردنيػػة, رسػػالة ماجسػػتير, جامعػػة اـ 
 . 3052الدرماف الاسلامية , السوداف, 

ؼ عمػػا المػػرأة تجربػػة القيػػادات النسػػادية فػػي التعمػػيـ العػػالي , سػػوزاف هبػػانيكو, المػػرأة التػػي تشػػر    .1
 .2003اطروحة دكتوراا كولورادو , الولايات المتحدة الامريكية , 

شػػفا سػػالـ السػػقا , مػػدن الرضػػا الػػوظيفي لػػدن مػػوظفي المؤسسػػات الحكوميػػة بقطػػاع  ػػزة , رسػػالة  .9
 . 3009الجامعة ا سلامية ,  زة, ماجستير ,

التػػػالبي ,اثػػر خصػػػادص القيػػادة النسػػػوية فػػي اختيػػػار اسػػتراتيجية الصػػػراع طػػاهر محسػػػف منصػػور  .50
 .3059, التنظيمي مف خلاؿ التمكيف كمتتير مستقؿ, دراسة استطلاعية في جامعة البصرة 

عمي بف يحيا الشهري ,  الرضا الوظيفي وعلاقتػه با نتاجيػة , دراسػة ماجسػتير, اكاديميػة نػايؼ  .55
 . 3003رياض,العربية لمعموـ ,الامنية , ال
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 فراف محمود احمد, درجة ممارسة القيػادات  الاكاديميػة الاداريػة النسػادية فػي الجامعػات ابردنيػة  .53
بنمػػاط القيػػادة الموقفيػػة وعلاقتهػػا بػػالاحتراؽ النفسػػي لػػدن مرؤوسػػيهف , رسػػالة ماجسػػتير فػػي الجامعػػة 

 . 3050الاردنية الهاشمية 
لقيادات الادارية النسػادية فػي القطػاع العػاـ ,رسػالة ليما حضيض الشيخ , الاعداد لمتفاوض لدن ا .52

 . 3009ماجستير جامعة الممؾ عبد العزيز ,جدة , 
مريـ سمماف عبػاس , خصػادص القيػادة النسػوية واثرهػا فػي تطػوير راس المػاؿ , رسػالة ماجسػتير,  .54

 . 3056جامعة الشرؽ الاوسط,
الػا مراكػز صػنع القػرار  فػي  المػرأةميسوف محمود خصاونة , المعوقات التي تحػوؿ دوف وصػوؿ  .51

مركػػػز وزارة التربيػػػة والتعمػػػيـ فػػػي الاردف مػػػف وجهػػػة نظػػػر العػػػامميف فػػػي وزارة التربيػػػة والتعمػػػيـ , رسػػػالة 
 . 3059ماجستير , 

ميسوف محمود خصاونة , المعوقات التي تحػوؿ دوف وصػوؿ المػرأة الػا مراكػز صػنع القػرار  فػي  .56
ردف مػػػف وجهػػػة نظػػػر العػػػامميف فػػػي وزارة التربيػػػة والتعمػػػيـ , رسػػػالة مركػػػز وزارة التربيػػػة والتعمػػػيـ فػػػي الا

 . 30, ص3059ماجستير , مصدر سابؽ 
النساء القاددات في المجتمعات المدرسية المحرومة: دراسة حالة لمشروع ترميـ المدارس التاريخية  .59

ابطروحػػة المقدمػػة لموفػػاء بالمتطمبػػات الكاممػػة  GRAEME BENTLEY EDWARDSمػػف قبػػؿ 
 .3056محصوؿ عما درجة الدكتوراا في الفمسفة في كمية التربية في جامعة جوهانسبرغ ل
نسػػػريف عبػػػد الله يوسػػػؼ ,الرضػػػا الػػػوظيفي وتػػػ ثيرا عمػػػا المرشػػػديف الػػػزراعيف بقطػػػاع نقػػػؿ التقانػػػة  .51

 . 3059والارشاد ولاية الخرطوـ. رسالة ماجستير ,جامعة السوداف لمعموـ والتكنولوجيا,
ي دور القيػادة النسػادية فػػي ضػبط السػػموكيات التربويػة فػي المػػدارس الثانويػة فػػي هنػادي عبػدالله عمػػ .59

  3030محافظة المفرؽ , رسالة ماجستير , كمية العموـ التربوية , جامعة اؿ البيت , الاردف , 
 

 رابعا : مواقع الانترنيث 

رادة محمػػد صػػباح عمػػي , حػػؽ تػػولي المػػرأة منصػػب مػػدير عػػاـ فػػي العػػراؽ بػػي .30 ف  يػػاب التمكػػيف واة
التسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػييس , الموقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػع الالكترونػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي 
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https://www.ahewar.org/debat/show.art.asp?aid=739172  الػػػػػػدخوؿ إلػػػػػػا الموقػػػػػػع ,
 .3033/ 1/ 59صباحا  9:6الساعة 

كحػػؿ منيػػؼ , تحفيػػز العػػامميف وبنػػاء الرضػػا الػػوظيفي مفػػاهيـ ونظريػػات ,المثقػػؼ لمنشػػر والتوزيػػع  .35
   www.elmmothakef.comالموقع الكتروني  

, 3030, نػػػور مكتبػػػة,  والانسػػػانية الاجتماعيػػػة العمػػػوـ فػػػي البحػػػث منػػػاهج,  السػػػلاـ عبػػػد محمػػػد .33
 /https://www.noor-book.com, 562ص
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 وزارة التعميم العالي والبحث العممي                                    

 جامعة القادسية
 كمية الآداب / قسم عمم الاجتماع

 الدراسات العميا / ماجستير
 الخبراء م/ استمارة استبيان

طيـبة تحيــة.....  الكـرام أساتـــــذتي  

 الدوائر لموظفات الوظيفي بالرضا وعلاقتها النسوية القيادة)  عن ميدانية دراسة اجراء ةالباحث رومت
 والتي ، الاجتماع عمم في الماجستير شهادة نيل متطمبات من جزء وهي،  قار ذي محافظة في الحكومية

 بعض لموظفي الوظيفي بالرضا وعلاقتها لممرأة الادارية القيادة انماط بين العلاقة مدى معرفة   الى تهدف
 تطوير اجل من المرأة تتبعها التي القيادية الانماط معرفةوكذلك   قار ذي محافظة في الحكومية الدوائر
. الوظيفي العمل وتنمية  

 من أرجوا  الاستبيان استمارة فقرات ايديكم بين  أرفق ، عممية ودراسة خبرة من به تتمتعون لما ونظرا
 ....القيمة ومقترحاتكم آرائكم وابداء عميها بالاطلاع التفضل حضراتكم

  

والاحترام التقدير وافر مع  

 

 اشراف                                                                    ةالباحث       

 أ. م .هناء حسن شيماء  عبد عمي                                                          
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 اولًا: البيانات الاولية:

 :الشخصيةالبيانات 

 سنة                  العمر -1

 ةمنفصم        ةارمم          ةمطمق         ةمتزوج          اءعزب: ةالاجتماعيالحالة  -2

   ماجستير               بكالوريوس                 دبموم: الدراسي التحصيل-3

      دكتوراه         

 البيانات الاقتصادية:

 سنة   :    الخدمة سنوات -4

        دائرة مديرة: الوظيفي عنوانال -5     قسم رئيسة         شعبة ةمسؤول

       

   تجاوز        ايجار    ممك:  السكن عائدية -6

  :  الاسرة افراد عدد -7

           ريف          حضر:   الاقامة محل -8

 مقدار الراتب :   -9
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 ثانيا: البيانات الخاصة بالظاهرة المدروسة :

  النسوية القيادة المحور الاول :

لا   كلانعم                           ؟ سابقا ىل شغمتي منصبا قياديا_ 10  

 ؟ معك الخاصة مشاكميم بمناقشة سينو لممرؤ  تسمحين ىل -11

لاك                  نعم      

 ؟سين و المرؤ  جميع بين مساواةب تتعاممين ىل -12

لاك                   نعم    

التي تواجو المرأة لموصول الى القيادة ؟من وجية نظرك ماىي التحديات  -13  

  *التوازن بين الحياة الشخصية والحياة المينية .

  *القبول الاجتماعي لممرأة التي تعمل في مناصب قيادية .

  *اقناع الموظفين بان المرأة ستكون مديرة ناجحة .

؟   نالمرؤوسي الى الرجوع دون لوحدك الدائرة في الخاصة القرارات تتخذين ىل-14

لاك                   نعم   

؟ تدريبة دورات خلال من جديدة معارف اكتساب فرص نلممرؤوسي تمنحين ىل-15  

لاك                   نعم    

؟ ئالمخط الموظف ازاء القانوني العقاب باسموب تتعاممين ىل-16   

كلا            نعم                          
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لاك                   نعم      

؟   العمل في مشكمة مواجية عند المرؤسين مع التحاور تحاولين ىل_17

لاك                   نعم    

   ؟والتقاليد العادات من ركتحر  بسبب ىو المنصب ليذا وصولك ان تعتقدين ىل_18

لاك                 نعم     

؟دور المرأةيير الذي ترغبين رؤيتو في لتغابرأيك ما  -19  

                                        .لممرأة*دعم حكومي 

  *ارى اكثر من وزيرة في مجمس الوزراء .

القرار في ادارة الدولة . مشاركة في صناعة * ان تكون المرأة  

لمبرلماني لممرأة* زيادة التمثيل   

  ؟العمل سنوات خلال واجيتك التي المعوقات اىم ماىي باعتقادك-20 

   ثقافية        نفسية                 سياسية            اقتصادية         اجتماعية    

  مجتمعنا في المناصب ىذه تولي من الخوف حاجز كسر من تمكنت  كقيادية بانك تعتقدين  ىل-21 

لاك                   نعم    

. ؟الرجل من القيادية ةلممسؤولي تحملا اكثر المراة ان تعتقدين ىل-22  

لاك                   نعم    

؟  الرجل عمل من دقة اكثر الاداري المرأة عمل ان تعتقدين ىل-23  

لاك                   نعم   

    

    

  

  

  

     

 حدد
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 لتولي ميما سببا العراقي المجتمع عمى أطر  الذي والاجتماعي السياسي تحولال ان تعتقدين ىل-24 
  ؟القيادية المناصب المرأة

لاك                   نعم    

؟الحالي المنصب الى وصولك في سببا عميو يحصمت الذي العالي الدراسي لممستوى ىل-25  

لاك                   نعم    

؟ الحالي منصبك الى وصولك في السبب ىي عائمتك مساعدة ان تعتقدين ىل-26   

لاك                   نعم    

؟منزلك شؤون ادارة عمى القدرة اعطتك  الدائرة ادارة في خبرتك ان تعتقين ىل-27   

لاك               نعم   

 :الرضا الوظيفيالمحور الثاني: 

في مجتمع تسود فيو البطالة بصورة  منصب ىل تشعرين بالرضا النفسي لحصولك عمى ىذا ال-28
 ؟  كبيرة

 كلا                                  نعم  
 

 ؟برايك كيف استطعت تحمل اعباء ومشكلات العمل التي تواجيينيا -29
 
 احاول ان احل مشكلاتي بنفسي.  
  من العاممين معي اطمب المساعدة والعون. 
 لم تواجيني مشكلات في عممي.  
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  ؟من خلال  ىل تعتقدين انك استطعت التوفيق بين عممك وواجباتك الاسرية -30
  لا يؤثر عممي عمى واجباتي اتجاه اسرتي.  
 اثر بشكل سمبي عمى واجباتي اتجاه اسرتي. 

 منزلي كما ادارة دائرتي لإدارةني الخبرة تمنح.  

 
 ؟   ىل تحاولين تغير عممك اذا توفر لك ذلك -31

 لا ك م          نع         
 

 )يمكنك اختبار اكثر من اجابو( ؟ما لسبب في ذلك (  )نعماذا كان الجواب  ب -32
 
 اشعر بالممل من عممي .  
 
 احاول الحصول عمى عمل اقرب الى منزلي. 
 
  كثرة المسؤوليات والالتزامات .  
 
  في العملكثرة  المشاكل.  

 ؟سيك في العملو ىل انت راضية عمى مرؤ -33
 لاك        عم                   ن   
 

 عدة تتمثل ب؟ العمل امراض اتضغوطسببت  لك  ىل  -34
  امراض نفسية 
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  امراض جسدية 
 
  تسبب لي اي مرض لم 
 

  ؟الذي تتقاضينو من عممك راتبالعن  راضية انت ىل -35
 لا ك                 نعم       

 
 )يمكنك اختيار اكثر من اجابة( لسبب في ذلك ؟ لا ما الجواب باذا كان  -36
 
 اتقاضاه اقل من استحقاقي الوظيفي والعممي ذيال راتبان ال.  
  المعيشة  ءلمواجية غلا في الراتباحتاج الى زيادة.  
 اجر مما يتقاضونو زملائي في دوائر اخرى قلالاجور التي اتقاضاىا ا.  
  المنصب لا تتناسب مع حجم المسؤوليةمخصصات 

  ؟برايك ماىو الحافز الاكثر الذي يحقق لك الرضا الوظيفي  -37
 

 معا   كلاىما                        المادي                 المعنوي         
 

 ؟كيف تقيم مؤسستك عممك الجيد -38

 اخرى تذكر          مكافأة ماليةشيادة تقديرية                            وتقدير شكر  كتاب

 

 ؟ىل تعتقدين ان الانجاز الكبير في العمل ىو اساس الرضا الوظيفي -39
 لاك    عم                   ن           
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   ؟  من اي نوع تمييزخلال سنوات عممك ىل واجيت  - 40
 

  ز تعميمي) اكاديمي(ييتم     سياسي        مييزت          جنسي) النوع( تمييز
 تمييز ديني 

 ؟منصبك ىل تخافين من فقدان  -41
 لاكعم                   ن
 

 ؟ىل تعتقدين بانك تمكنت من الوصول الى المكانة الاجتماعية التي ترغبين بييا -42
                                                                 لاك                 عم   ن          

 

 ؟برايك  ما نوع العنف الذي قد تواجيو المراة العاممة في مجتمعنا -43

 عنف رمزي من قبل الرؤساء في العمل.  
 
  بدافع الغيرةالزوج  الاخ  او الاب اوعنف اسري من قبل 
 
 عنف مجتمعي.  
                               لم اتعرض لمعنف مطمقا 
 

 ؟برايك ماىي اسباب ترقيتك ليذا المنصب -44
 

 حزبية             الجيد والاداء                الاقدمية              ميول ومعارف 
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 المحور الثالث: القيادة النسوية والرضا الوظيفي

 

كار . تالموظفين عمى الاب ثتح. برايك تعتقدين ان المؤسسة التي تتمتع بقيادة نسويو فعالو وناجحة 45  

لا ك          نعم                                           

اجدر في تحقيق الرضا الوظيفي ؟ المرأة القياديةان  تعتقدين. ىل 46  

لا ك                 نعم                             

ىل اثرت تعدد الادوار التي تقومين بيا عمى رضاك الوظيفي ؟كقيادية . 47  

لاكنعم                                        

ك تشاركتي في الاحتجاجات الشعبية التي حدثت في مدين. بصفتك مرأة قياديو في مكان عممك ىل 48

 لممطالبة بحقوقك لموصول الى الرضا الوظيفي ؟

لا  ك                   نعم           

ك الطويمة في مجال عممك لو دور كبير في تحقيق الرضا الوظيفي ؟تر لخب. ىل 49  

لا ك           نعم                                   

اداريو كيف كان تعاممك مع مرؤوسيك في العمل من اجل تجاوز جائحو كورونا قيادية. بصفتك 50  

 مع المرؤوسين من اجل تحقيق الانجاز في العمل  التواصل 
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  من العمل  تركيز عمى النوع الاكثر 

  خرى لاا بالأيامكان انجاز قميل قياسا 

باعتقادك كيف تتمكن القيادة النسوية من تحقيق الانسجام والتوافق بين الموظفين داخل المؤسسة. 51  

 اشجع عمى التعاون والاخلاص في العمل 

  اشجع عمى العمل الجماعي لتطوير سموك العمل 

   امتمك رؤيو مستقبميو لتطوير العمل                                          
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 uv�T���n�aTr{�v�yrnT o|zr{h�Tyr,nr��uv}T,{nTv��T�ry,�v|{�uv}T�|Tw|eT�,�v�s,y�v|{Ts|�T

srz,yrT rz}y|�rr�T |sT t|�r�{zr{�T nr},��zr{��T v{T uvTm,�Tv|�r�{|�,�roaT ,vzrnT �|T

���n�T�|zr{h�T yr,nr��uv}T ,�T ,T�|yv,yT }ur{|zr{|{aT ,{nT ���T �|T vnr{�vs�T �urT srz,yrT

yr,nr��uv}T eru,�v|�T s|yy|�rnT v{T ��,�rT nr},��zr{��T ,{nT v��T w|eT �,�v�s,y�v|{T s|�T �urT

,nzv{v���,�v|{T ,{nT v��T �|�xr��aT v{T ,nnv�v|{T �|T vnr{�vs�v{tT yr,nr��uv}T �xvyy�sT  uv�T

���n�T,y�|T�urn�Tyvtu�T|{T�urT�|yrT|sT�|zr{T�v�uv{Tt|�r�{zr{�Tv{��v���v|{�T,{nT�urT

z|��T vz}|��,{�T yu,yyr{tr�T ,{nT |e��,yyr�T �u,�T �ur�T s,yrnT n��v{tT �urT �r,��T |sT �urv�T

�|�xsT  urT }�|eyrzT |sT �urT ���n�T �r�|y�r�T ,�|�{nT �urT y,yxT |sT �r{v|�T yr,nr��uv}T

}|�v�v|{�T �u,�T �|zr{T u,�rT �r,yurnT v{T o�,~vT �|yvr��aT ,�T,T �r��y�T |sT �r,xT

,nzv{v���,�v�rT rz}|�r�zr{�aT v{T ,nnv�v|{T �|T �urT y|{��|yT |sT �|yv,yT y���|z�T ,{nT

��,nv�v|{�aT,{nT�u,�T v�T �rsyry��T|{T�urv�T w|eT�,�v�s,y�v|{Te�T,{��r�v{tT�urTs|yy|�v{tT

~�r��v|{�:  

 ou,�T,�rT�urTz|��Tvz}|��,{�T~�,yv�vr�T�u,�T,T�|z,{Tyr,nr�T�u|�ynTu,�r?  

 ou,�T,�rT�urTz|��Tvz}|��,{�Tyu,yyr{tr�T�u,�T�|zr{Tyr,nr��Ts,yrTv{T�urv�TsvrynT|sT

�|�x?  

 o�T�ur�rT,T�ry,�v|{�uv}Ter��rr{T�|zr{h�Tyr,nr��uv}iT,{nTw|eT�,�v�s,y�v|{s  

 o�Tsrz,yrTyr,nr��uv}Tz|�rTrssry�v�rTv{T,yuvr�v{tTw|eT�,�v�s,y�v|{?  

 o�T�ur�rT,T�ry,�v|{�uv}Ter��rr{T�urT��}rT|sTv{yr{�v�r�T,{nTw|eT�,�v�s,y�v|{s  

  �rT�|zr{Tyr,nr��Tz|�rT�r�}|{�veyrTs|�T,nzv{v���,�v�rT�r�}|{�vevyv��T,{nTz|�rT

,yy��,�rTv{T,nzv{v���,�v�rT�|�xT?  

 urT�r�r,�yur�T,n|}�rnT�urTnr�y�v}�v�rT,}}}}�|,yuaT,{nT�urT�|yv,yT����r�T,}}�|,yuT

v{T ur�T���n�aT ,{nT �urT �,z}yrT�,�T yu|�r{Te�T ,T y|z}�rur{�v�rT v{�r{�|��Tzr�u|nT aT

�uvyuTy|{�v��rnT|sT (83)�r�}|{nr{��T�u|TurynT,T yr,nr��uv}T}|�v�v|{T v{T �urT�,�v|��T

nr},��zr{��T |sT �urT t|�r�{|�,�rT  nr},��zr{��T nv�ry�|��aT nr},��zr{�T nv�ry�|��aT ,{nT

}r|}yrf�T|ssvyv,y�TsT T urT~�r��v|{{,v�rTv�T,Te,�vyT�||yTs|�Tn,�,Ty|yyry�v|{aTv{T,nnv�v|{T

�|T|e�r��,�v|{T,{nTv{�r��vr�T,�T,��vyv,��T�||y�TsT G NAToGvT G T  LAN  oGvT NIT

    T A   oA o  NNA,T NIT RIAI R NIRT RI  NI T AIUIR NT RIAAN AT  G T

 NG NAAoNGA,T AToINNT ATANLITRI NLLIG   oNGA:  

RESUITS 

1. THERE IS A STATISTICALLY SIGNIFICANT RELATIONSHIP BETWEEN WOMEN'S 

yr,nr��uv}T,{nTw|eT�,�v�s,y�v|{TTTTT  
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2.  urT�|yv,yT|e��,yyr�T�r}�r�r{�rnTv{T�urTy|{��|yT|sTy���|z�T,{nT��,nv�v|{�T,�rT

�urTz|��T vz}|��,{�T |e��,yyr�T �u,�T }�r�r{�T�|zr{T s�|zT ,���zv{tT yr,nr��uv}T

}|�v�v|{�s  

3.  y,nrzvyT ,yuvr�rzr{�T ,{nT ,y,nrzvyT yr�ryT v�T �urTz|��T vz}|��,{�T e,�v�T �u,�T

.Tury}rnT�|zr{T�|T�,xrTyr,nr��uv}T}|�v�v|{� 

4. v|�r�{zr{�,yT v{��v���v|{�T|sT,yyTxv{n�Tn|zv{,�rT �urT w|eTt�,nr�T,{nT�|�xT �|T

t�,{�T,T�z,yyT}r�yr{�,trT|sT�|zr{s  

5. L,�r�v,yT,{nTz|�,yTv{yr{�v�r�T,�rTy|{�vnr�rnT�urTz|��Trssry�v�rTv{T,yuvr�v{tT

w|eT�,�v�s,y�v|{Ts|�Tsrz,yrT,nzv{v���,�v�rTyr,nr��s  

6. o|zr{T yr,nr��T ,�rT z|�rT �r�}|{�veyrT ,{nT z|�rT ,yy��,�rT v{T |�t,{v�v{tT

,nzv{v���,�v�rT,{nTv{��v���v|{,yT�|�xs  

7. vr|t�,}uvy,yT y|y,�v|{T v�T vz}|��,{�T v{T �|zr{h�T ,yyr��T �|T ,nzv{v���,�v�rT

yr,nr��uv}aT,{nT�uv�Tv�Tyyr,�Ts�|zT���,yT,�r,�T�u,�T�rs��rT�|Tyr,nT�|zr{s  

 

Proposals 

1. e�|�vnr�Tz|�rTt|�r�{zr{�T ��}}|��T �|Tr{,eyrT�|zr{T �|T �r,yuT yr,nr��uv}T

}|�v�v|{�T �u�|�tuT �urT r{,y�zr{�T |sT{r�T y,��T ,{nT yrtv�y,�v|{�T �u,�Ttv�rT�|zr{T

�urT�vtu�T�|Tr~�,yv��T,{nT},��vyv},�v|{Tv{Tnryv�v|{-z,xv{ts  

2. N�t,{v�v{tT�rzv{,��T,{nT��,v{v{tT,{nT�ru,evyv�,�v|{Ty|���r�Ts|�Tsrz,yrTrz}y|�rr�T

{|zv{,�rnT�|T,���zrTyr,nr��uv}T}|�v�v|{�Tv{T|�nr�T�|Tnr�ry|}T�urv�Tz,{,tr�v,yT,{nT

yr,nr��uv}T�xvyy�s  

3.  u,�T �ur�rT erT w���vyrT v{T nv�vnv{tT �urT yr,nr��uv}T y,�rr�T evxr�T er��rr{Tzr{T ,{nT

�|zr{Tv{T�urT��,�rTnr},��zr{��s  

4. o{y�r,�v{tT�urT|}}|���{v��Ts|�T�|zr{T�|T,���zrT�urT,nzv{v���,�v�rTyr,nr��uv}Tv{T

�urTt|�r�{zr{�Tnr},��zr{��T|sT�urT��,�raT,�T�ryyT,�Tv{T�urTLv{v����T|sTIn�y,�v|{s  

5. N|ynv{tT rn�y,�v|{,yT �rzv{,��T ,{nT yry���r�T v{T �yu||y�aT �{v�r��v�vr�T ,{nTy�y���,yT

s|��z�T �u,�T rz}u,�v�rT �urT �|yrT|sT�|zr{T,�Tu,ysT|sT �|yvr��T ,{nTu,�rT �urT �vtu�T �|T

,���zrTyr,nr��uv}T}|�v�v|{�T�|T�rn�yrT�|yv,yT|e��,yyr�s  

6. oz}�|�v{tT�urT�r,yv��T|sT�urTv{s�,����y���rTv{T�urT��,�rTt|�r�{zr{�Tnr},��zr{��Te�T

}�|�vnv{tT{r�T����y���r�Tr~�v}}rnT�v�uT�urTy|zs|���T|sT�r{�vy,�v|{T,{nTy|zs|��,eyrT

|ssvyrT s��{v���rT ery,��rT|sT v��T vz},y�T|{T �urT w|eT ,{nT}��yu|y|tvy,yT �,�v�s,y�v|{T|sT

�|�xr��Tv{Ttr{r�,ys  

7. o{��v���v|{�fTv{�r�r��Tv{T�urv�Tz,{,trzr{�Te�Tz|�v�,�v{tT�urzT  

sv{,{yv,yy�T,{nTz|�,yy�T,yy|�nv{tT�|T�urT,yuvr�rzr{�T�ur�T,�rTn|v{tTery,��rTv�Tu,�T,T

�vt{vsvy,{�Tvz},y�T|{T�urv�Tw|eT�,�v�s,y�v|{s  
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