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 مقدمـــــة
 

 أ‌
 

  :مقدمة
تعد القيادة واحدة من أىم عناصر السموك الإنساني الذي يميز حالات التقدم والتطور عن حالات 

التدىور والانكماش، وعمييا يتوقف نجاح أو فشل المؤسسات في تحقيق أىدافيا، وقد ارتبطت القيادة 
 .تاريخيا بالرجل لاعتبارات ثقافية واجتماعية أثرت عمى طبيعة العلاقة بين الذكر والأنثى

ونتيجة لمحراك السوسيوميني الذي تشيده المجتمعات يوما بعد يوم، وكذا تطور الحياة وتحسن 
المستوى التعميمي لممرأة تزايد عدد النساء في مواقع العمل المختمفة عمى المستوى العالمي والمحمي، 

 العاملات لا تكاد تذكر مع بداية القرن العشرين أصبحت اليوم تشكل نسبة ءفبعدما كانت نسبة النسا
عالية من مجموع القوى العاممة في بعض دول العالم كما ىو الحال في الجزائر، وأصبح وجود المرأة 
يتزايد ىنا وىناك في مختمف المناصب الإدارية بالمؤسسات الجزائرية، إلا أن تواجد المرأة في المراكز 

الإدارية القيادية يبقى ضعيف مقارنة بالرجل خاصة وأن القيادة النسائية واقع جديد عمى نسق المجتمع 
الجزائري المتشبع بثقافة وعادات وتقاليد تعطي صورا نمطية وأدوار اجتماعية محددة لممرأة تجعميا لا 

تصمح لمعمل القيادي، وصورا سمبية حول قدرتيا في المشاركة في مناصب اتخاذ القرار، وكل ىذه 
الاعتبارات تشكل عوائق لممرأة في تبوءىا المراكز القيادية بالمؤسسات وىذا ما أكدتو العديد من الدراسات 

 .بما فييا الدراسة الحالية التي حاولت البحث في موضوع المعوقات السوسيومينية والقيادة النسائية

لقد احتوت ىذه الدراسة عمى جانبين، جانب نظري وجانب ميداني من خلال خطة بحث اشتممت 
 : عمى مقدمة و بابين كل باب تضمن فصول وكل فصل يبدأ بتمييد  ويختم بخلاصة عمى النحو التالي

 : فصول وىيأربعةويخص الجانب النظري لمدراسة وقد اشتمل عمى : الباب الأول

وقد تناولنا فيو إشكالية الدراسة، أسباب اختيار الموضوع،  "موووو الددااةةَ " الموسوم ب :الفصل الأول
. أىدافو وأىميتو، مع تحديد أىم مفاىيم الدراسة وأخيرا عرض الدراسات السابقة حول الموضوع

المقاربات النظرية وقد تم التطرق فيو إلى " التداث الاوايولوجي للددااة"المعنون  :الفصل الثاني
لموضوع الدراسة المتمثمة في نظرية السمات، نظرية النظم، النظرية الموقفية، النظرية التفاعمية وأخيرا 

 .النظرية التبادلية



 مقدمـــــة
 

 ب‌
 

وقد تم التطرق فيو إلى دوافع خروج المرأة لمعمل، " عمل المدأة خادج البيت" ب الموسوم :الفصل الثالث
مؤثرات العمل عمى المرأة العاممة، المشكلات المينية التي تعاني منيا المرأة العاممة، واقع المرأة العربية 

في الإدارة، العوامل المؤثرة عمى عمل المرأة الإداري، سبل النيوض بالمرأة الإدارية، المرأة الجزائرية 
 .والعمل وأخيرا خصائص و مميزات عمل المرأة الجزائرية

القيادة وقد قسم ىذا الفصل إلى قسمين، تناولنا في الأول " القيادة الناائية"الموسوم ب : الفصل الدابع
مبادئيا، عناصرىا، أىميتيا، وظائفيا، أساليبيا، نماذجيا، العوامل المؤثرة فييا، العلاقة بين )الإدارية 

أسباب الاىتمام  ) القيادة النسائية القام الثانيوتناولنا في  .(القيادة والإدارة، والفرق بين القيادة والرئاسة
ثم انتيينا بعرض  الفرق بين قيادة المرأة وقيادة الرجل، صعوبات القيادة النسائية، خصائصيا، أىدافيا، بيا

 . (واقع القيادة النسائية في الجزائر
 :ويخص الجانب الميداني لمدراسة وقد اشتمل فصمين ىما :الباب الثاني

وقد تم التطرق فيو إلى مجالات الدراسة " للددااةالمنهجية  الإجداءات  " بالموسوم :الخامسالفصل 
 . الدراسة وتقنيات جمع البيانات ثم أخيرا أساليب معالجتيامجتمعومنيجيا، إضافة إلى 

وقد تم فيو تحميل معطيات فرضيات الدراسة " عدض وتحليل نتائج الددااة"المعنون  :الاادسالفصل 
. ومن تم مناقشة نتائجيا

. حوصمة عامة عن الموضوع وانتيينا في الأخير بذكر النتيجة العامة لمدراسة وخاتمة تضمنت

 

 

 



 

 

 

 

 

 

:الأولالباب   
النظريالجانب   



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

.موضــــــوع الدراســــــــــــــــة: الفصـــل الأول  
 تمهيد

 .إشكالية الدراســة- 1

 .فرضيات الدراســة- 2

 .مبررات اختيار موضوع الدراســة- 3

 .أهداف الدراســة- 4

 .أهمية الدراســة- 5
 .تحديد المفاهيم- 6

 .الدراسات السابقـــة- 7

 .خلاصة الفصــل

 



                  موضوع الدراسة     الفصل الأول                                       
 

5 
 

 :تمهيد
يعد الإطار النظري من المرتكزات الأساسية التي يستند عمييا أي بحث اجتماعي، ومن أجل إعداد 

طار منيجي أبرزنا من خلبلو أىم إا الفصل بوضع ذه الدراسة قمنا في هذوبناء الإطار النظري لو
براز إا فروض الدراسة، ومن ثم ذالأسباب التي أدت بنا إلى اختيار موضوع الدراسة وتحديد الإشكالية وك

أىداف وأىمية الدراسة إضافة إلى تحديد جممة من المفاىيم التي تضمنتيا الدراسة من أجل إزالة المبس 
 .ناعنيا، وفي ختام الفصل عرجنا عمى استعراض جممة من الدراسات السابقة المشابية لموضوع دراست
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:إشكالية الدراسة- 1  
تعتبر القيادة إحدى العمميات الإدارية الحساسة والعامة بالمؤسسة، لما ليا من أىمية في توجيو 
سموك الأفراد والمحافظة عمى تماسك جماعة العمل وبالتالي ضمان استقرار المؤسسة، والقيادة من 

المواضيع التي عولجت منذ القديم، وىي ليست وليدة اليوم، غير أنو في وقتنا المعاصر زاد الاىتمام بيا 
نظرا لتطور المؤسسات وتعقدىا، وتطور العقل البشري وتنوع الموارد البشرية وكبر المؤسسات وتعدد 
نشاطاتيا وتأثيرىا المباشر عمى كافة عناصر المؤسسة، حيث يبرز دورىا الديناميكي في العديد من 

العمميات التنظيمية الداخمية المتمثمة في التخطيط، التنظيم، الإشراف، التنسيق، التوازن، اتخاذ القرار والتي 
 .تؤثر عمى كفاءة وفعالية المؤسسة

لقد مرت القيادة الإدارية بمراحل تطور عديدة بالمؤسسات مع بداية القرن العشرين عمى يد و
الذي ركز " إلتون مايو "الذي وضع الأسس العممية لتنظيم العمل وزيادة الإنتاج، وكذا "فريدريك تايمور"

عمى العلبقات الإنسانية وأىمية الفرد في أماكن العمل، كما قامت في أوائل الخمسينات عدة دراسات 
لمعرفة العلبقة بين نمط القائد من حيث تركيزه عمى الميام أو تركيزه عمى الفرد، وبين نجاحو وفعاليتو، 
ومن أىم ىذه الدراسات تمك التي أجريت في جامعة أوىايو، وميتشغان، وىارفارد، وفي ضوء تمك النتائج 

 .أسست عدة نظريات حديثة ساىمت في تطور مفيوم القيادة الإدارية
وفي ظل التحولات والتطورات السريعة التي يشيدىا عالم اليوم، أصبحت المنظمات والمؤسسات 
تواجو العديد من القضايا والمشكلبت التي خمفتيا أنماط القيادة الذكورية وىيمنة الذكور عمى الأعمال 
الإدارية، مما تطمب الاىتمام العالمي بالمرأة وتحسين أوضاعيا وبروز قضية إشراكيا في اتخاذ القرار 

نظرا لمساىمتيا الفعالة في تحسين وتطوير العمل وانفتاحيا عمى مختمف مجالات العمل، حتى أصبحت 
تزاحم الرجل أحيانا في بعض المناصب الحساسة نظرا لكفاءتيا العممية والمينية وأصبحت بذلك شريكا في 
تنمية المجتمع وتقدمو، وقد برزت معيا تحديات جديدة لممرأة العاممة عمى اعتبار أن ميدان القيادة جديد 
عمييا في مجتمع متشبع بثقافة وعادات وتقاليد تعطي صورا نمطية  أدوار محددة لممرأة تجعميا لا تصمح 

لمعمل القيادي، إضافة إلى صور سمبية وضعف الثقة حول قدرتيا عمى المشاركة في مناصب إدارية 
 .قيادية

والجزائر ليست في منأى عن ىذه التحولات والتطورات، فقد شيد المجتمع الجزائري في العقود 
الماضية تحولات اقتصادية، واجتماعية، وسياسية، أدت إلى فتح المجال واتساع الأفق أمام المرأة 
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الجزائرية لممشاركة في تنمية المجتمع، من خلبل اقتحاميا عالم الشغل، لكن النساء الجزائريات وكغيرىن 
من النساء العربيات تجمعن في البداية في مين محدودة ذات مواصفات محددة تتناسب مع طبيعتين 
البيولوجية، ولا تبعدىن كثيرا عما ألفنو من أعمال منزلية وأدوار تقميدية، فمارسن التمريض، والتعميم، 

والعمل العضمي غير الماىر، الأمر الذي أكسب خروج المرأة الجزائرية لمعمل رضا المجتمع مع تحفظو 
عمى عمميا في المناصب الإدارية ومناصب المسؤولية التي ارتبطت تاريخيا، واجتماعيا، وثقافيا بالرجل، 

 م حول اتجاىات الفرد الجزائري نحو 2012صيفية جدوالي التي أجريت سنة  وىو ما تؤكد عميو دراسة
تولي المرأة المناصب القيادية في المؤسسات التعميمية، حيث توصمت إلى عدم وجود اختلبف بين 

اتجاىات كبار السن وصغار السن نحو تولي المرأة المناصب القيادية في المؤسسات التعميمية، غير أن 
تحسن المستوى التعميمي لممرأة الجزائرية أىميا لممشاركة في الوظائف الإدارية والمين الحساسة بدلا من 

مشاركتيا في الأعمال الروتينية البسيطة، وارتقت بذلك من المين التقميدية إلى المين التي كان ينظر إلييا 
 .عمى أنيا من أعمال الرجال

 ففي ظل التطور التكنولوجي وما أنتجتو العولمة ، والظروف الاقتصادية للؤسرة الجزائرية،  
وبفضل كفاءة ومثابرة المرأة الجزائرية ارتفعت نسبة النساء العاملبت في المؤسسات الجزائرية وارتفعت 
معيا نسبة النساء المواتي يتقمدن مناصب إدارية، ولكن رغم التطور الحاصل في وعي المرأة الجزائرية، 

والتقدم الذي أحرزتو في مجال عمميا، والعوامل المييأة ليا بما فييا التعميم، التأىيل، ىيمنتيا عمى 
امتحانات ومسابقات التوظيف، اقتحاميا مختمف مجالات العمل  في مختمف التخصصات ومختمف 

المؤسسات، ازدياد عدد العاملبت بالمؤسسات الجزائرية، أىمية المناصب التي تحتميا من الناحية الوظيفية 
وىي مؤشرات تعبر عن تميز وكفاءة المرأة الجزائرية، رغم ىذا تبقى بعيدة عن تبوء مراكز السمطة و اتخاذ 

القرار، كما أن نسبة اشتغاليا في المناصب القيادية ومشاركتيا في اتخاذ القرار لا تزال ضئيمة مقارنة 
م إلى 2016 عام %26انتقمت نسبة النساء العاملبت في الوظيفة العمومية بالجزائر من "بالرجل، حيث 

ويعود ذلك إلى ، (2017بودومي، )"  فقط في مناصب سامية لمدولة%22.1م، و2017 نياية 38.47%
التمثيل غير المتكافئ لممرأة في شغل المراكز الإدارية العميا في المؤسسات الجزائرية نتيجة الإستراتيجية 
التي يتم من خلبليا توظيف المرأة داخل المؤسسات، إذ غالبا ما توظف في المناصب الإدارية الوسطى، 
والمناصب الدنيا، وىي وظائف لا تصل من خلبليا المرأة العاممة إلى المراكز القيادية العميا في المؤسسة 

خاصة –إلا عمى المدى الطويل، بالإضافة إلى عوامل أخرى ترتبط بظروف المرأة كالالتزامات الأسرية 
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والتي تعيق حريتيا في العمل وتجعميا تعتذر عن الفرص المتاحة ليا تجنبا لمناصب - المرأة المتزوجة
المسؤولية، لما تتطمبو ىذه الأخيرة من الدقة، الالتزام، والحضور الدائم، إضافة إلى ذىنية التنشئة 

الاجتماعية لممرأة المبنية عمى اليرمية بين الرجل والمرأة في الأسرة والمجتمع ، ومكانة الرجل في البناء 
الاجتماعي الكمي، والتي تنقميا المرأة من المجتمع إلى داخل المؤسسة ويدفعيا لرفض تولي المناصب 
القيادية بالمؤسسة، كما أنيا تصطدم بذىنية تقميدية يرفض من خلبليا زميميا الرجل أن يفتح أماميا 

المجال لمنمو والتقدم الوظيفي نظرا لسيطرتو شبو الكاممة عمى المناصب القيادية رغم ما يبديو من مظاىر 
 .التفتح، وكميا عوامل تعيق تقدم المرأة  في حياتيا المينية

وبغية الكشف عن العلبقة الموجودة بين المعوقات السوسيومينية والقيادة النسائية بالمؤسسة الجزائرية 
 .من وجية نظر المرأة العاممة سنقوم بإجراء دراسة ميدانية ببمدية الشقفة ولاية جيجل

 :ومن ىذا المنطمق قمنا بطرح التساؤل الرئيسي التالي
 ىل لممعوقات السوسيومينية علبقة بعدم تبوء المرأة المراكز القيادية الإدارية بالمؤسسة الجزائرية؟

 :والذي يندرج تحتو السؤالين التاليين
 ىل تحد المعوقات الاجتماعية من ممارسة المرأة السموك القيادي؟ .1

 ىل توجد علبقة بين المعوقات المينية وعدم تقدم المرأة إداريا؟ .2
 : فرضيات الدراسة- 2

تعتبر الفروض العممية من أىم المراحل في إجراء البحث العممي، لأنيا تساعد الباحث  في أن 
يتجو مباشرة إلى الحقائق العممية بدلا من تشتيت جيوده دون غرض معين، وتمكنو من الكشف عن 

. العلبقات التي تقوم بين الظواىر من خلبل تحديد المتغيرات التي تتمحور حوليا الدراسة
 تصريح يتنبأ بعلبقة بين عنصرين أو أكثر ويتضمن تحقيق " ويمكن الإشارة إلى أن الفرضية

وبالتالي فالفرضية عبارة عن حدس أو تكين يضعو الباحث كحل محتمل ( 150، ص 2004، انجرس")مبريقيإ
. لمشكمة الدراسة

 : ونظرا لأىمية الفرضية العممية قمنا بوضع الفرضيات الآتية 

  :الفرضية الرئيسية
 لممعوقات السوسيومينية علبقة بعدم تبوء المرأة المراكز القيادية الإدارية. 
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 :الفرضيات الفرعية
: الفرضية الفرعية الأولى

 المعوقات الاجتماعية تحد من ممارسة المرأة السموك القيادي .

 . ممارسة السموك القيادي:المتغير التابع                    المعوقات الاجتماعية :المتغير المستقل

                   :المؤشرات
 .ركز قياديمطموح المرأة في تبوء    –     .                     الالتزامات الأسرية لممرأة- 
. تشجيع المرأة–         .                 رفض المجتمع لممرأة كقائدة- 
 .عزوف المرأة عن قبول تولي القيادة–                             .التنشئة الاجتماعية لممرأة- 
 .  اتكالية المرأة عمى الرجل في العمل القيادي.                    - التمييز بين الجنسين في المجتمع- 
 . الرجل في تولي زمام الأمور المرأةمنافسة –  .                      نظرة العادات و التقاليد لممرأة- 

 :الترابط
 .الالتزامات الأسرية تعيق طموح المرأة في تبوء مركز قيادي- 
.  عمى القيادةىارفض المجتمع لممرأة كقائدة يحد من تشجيع- 
 . عن قبول تولي القيادةىا عزوففي تساىمالتنشئة الاجتماعية لممرأة - 
 .التمييز بين الجنسين في المجتمع يزيد من اتكالية المرأة عمى الرجل في العمل القيادي- 
 .رنظرة العادات و التقاليد لممرأة تمنع المرأة من منافسة الرجل في تولي زمام الأمو- 

 :الثانيةالفرضية الفرعية 
 توجد علبقة بين المعوقات المينية وعدم تقدم المرأة إداريا. 

. تقدم إدارياالعدم :  المتغير التابع                        .المعوقات المينية:المتغير المستقل

: المؤشرات
. ترأس جماعة العمل   –                  .   توتر العلبقة بين المرأة وزملبئيا- 
 .  تيميش المرأة وعدم تكوينيا لتولي القيادة–.                 ضعف ثقة القائد الإداري بعمل المرأة- 
 .الاىتمام بالعمل القيادي  المشاركة و–                 . سيطرة الرجل عمى المناصب القيادية- 
 .قرارات ترقية غير موضوعية – .                                    المحاباة في العمل- 
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. تجنب تحمل المسؤولية– .                              ضعف المحفزات المادية- 
 . تأىيل المرأة إداريا–.                               غياب التكوين والتدريب- 

 :الترابط
. توتر العلبقة بين المرأة وزملبئيا يمنعيا من ترأس جماعة العمل- 
 .سيطرة الرجل عمى المناصب القيادية تعيق المرأة في المشاركة والاىتمام بالعمل القيادي- 
 .المحاباة في العمل  تؤدي إلى قرارات ترقية غير موضوعية- 
 .ضعف المحفزات المادية تؤدي إلى  تجنب المرأة تحمل المسؤولية- 
 .عدم تكوين المرأة وتدريبيا يعيق تأىيميا إداريا- 
 : اختيار الموضوعمبررات- 3

ار موضوع الدراسة من أىم مراحل البحث العممي وأكثرىا صعوبة كونيا تستند يتعتبر مرحمة اخت
إلى عوامل ذاتية وأخرى موضوعية يعتمد عمييا الباحث في اختياره لموضوع دراستو، وفي دراستنا ىذه 

 :يمكن تحديدىا في الأسباب الآتية 
 : ذاتية مبررات- ا

 لما لو من أىمية، خاصة بعد أن اقتحمت المرأة  الرغبة الشخصية والميل نحو دراسة الموضوع المقترح -
. سوق العمل ومنافستيا لمرجل في عديد الوظائف

، فمفيوم القيادة  التي تناولتو وخاصة الدراسات الجزائرية السوسيولوجيةحداثة الموضوع وقمة الدراسات -
 .ىيم الجديدة لمقيادة الإدارية التي برزت في القرن الواحد والعشريناالنسائية من المف

 .رغبة التعمق في الموضوع والإطلبلة عمى جانب من جوانبو -
 .الرغبة في التقرب من المؤسسة الجزائرية والتعرف عمى المعوقات التي تواجو المرأة العاممة في الإدارة -
 :موضوعية مبررات- ب
. تموقع موضوع الدراسة ضمن مجال تخصصنا وىو عمم اجتماع تنظيم وعمل -
 من خلبل إمكانية النزول لمميدان، بالإضافة إلى أىمية الموضوع من  العمميةقابمية الموضوع لمدراسة -

 . والعمميةالناحية العممية
الاىتمام المتزايد بقضايا المرأة، وتفعيل دورىا في التنمية الشاممة عمى المستوى العالمي عامة، وعمى  -

 .المستوى العربي والجزائري ودول العالم الثالث عمى وجو الخصوص
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تصادم قضية القيادة النسائية مع موروث ثقافي واجتماعي يؤكد عمى أىمية القيادة الذكورية، واقتصار  -
 .عمل المرأة عمى الوظائف الروتينية

 .فتح المجال لدراسات أخرى حول الموضوع، ومحاولة تغطية نقص في التراث النظري لو -
إثراء المكتبة الجامعية الجزائرية بمثل ىذا النوع من المواضيع نظرا لقمة الدراسات التي تناولت موضوع  -

القيادة النسائية في علبقتيا مع بعض المعوقات السوسيومينية التي حالت دون تبوء المرأة مراكز السمطة 
 .واتخاذ القرار في المؤسسات الجزائرية 

  : أهداف الدراسة-4
إن القيام بدراسة عممية لا ينطمق من فراغ بل ىناك أىداف محددة و مسطرة بدقة يرغب الباحث 

 :الوصول إلييا، كذلك دراستنا ىذه التي تيدف إلى

 : الأهداف العممية - أ
 .الكشف عمى علبقة المعوقات السوسيومينية بالقيادة النسائية بالمؤسسة -
 .التعرف عمى تأثير المعوقات الاجتماعية عمى ممارسة المرأة السموك القيادي بالمؤسسة -
 .الكشف عمى علبقة المعوقات المينية بعدم تقدم المرأة إداريا بالمؤسسة -
عمى تبوء المرأة المراكز  (الاجتماعية، المينية)التحقق من مدى تأثير المعوقات السوسيومينية ببعدييا  -

 .القيادية الإدارية بالمؤسسة محل الدراسة

 :الأهداف العممية - ب
 .أن تكون ىذه الدراسة مرجع عممي يستفاد منو في البحوث اللبحقة -
محاولة إعداد وتحضير إطار عممي منيجي خاص بالمعوقات التي تعاني منيا المرأة العاممة     -

 .بالإدارة في الجزائر مما يسمح بالاستفادة القصوى من خدماتيا
 .التعرف عمى أكثر المعوقات الاجتماعية والمينية التي تحول دون تبوء المرأة المراكز القيادية الإدارية -
 :أهمية الدراســة- 5

ل إلى نتائج ولكل دراسة أكاديمية أىميتيا التي تدفع الباحث إلى الكشف عنيا، ومحاولة الوص
تجيب عن تساؤلاتو، ويكون طريقو في ذلك أدوات ومناىج البحث العممي المختمفة، مع استخداميا بطريقة 

  تكمن أىمية دراستنا الراىنة في . و العممية لمدراسةالعمميةعممية وموضوعية قصد تحقيق الأىداف 
 :الآتي
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تستمد الدراسة الحالية أىميتيا من أىمية القيادة ذاتيا، حيث تمعب القيادة الناجحة دورا ىاما في تنسيق  -
الجيود وتنظيميا لتحقيق الأىداف المسطرة عمى كافة مسارات المؤسسات من جية، ومن جية أخرى 

تستمد الدراسة أىميتيا من أىمية المرأة كونيا طاقة بشرية مثميا مثل الرجل وتمثل نصف طاقة المجتمع 
 .الجزائري

كون المرأة شريكا ميما في التنمية، كما أن دورىا القيادي بالإدارة لا يقل أىمية عن أدوارىا الأخرى  -
 .المحورية في الأسرة والمجتمع والعمل

تكمن أىمية الدراسة أيضا  في تحسين دور المرأة القيادي ودعم  وتأييد الأصوات المنادية بأىميتيا  -
ودورىا في صنع القرار من خلبل تشخيص المعوقات السوسيومينية التي تعرقل القيادة النسائية بالإدارة 

 .في الجزائر، وبالتالي محاولة التخفيف منيا أو إزالتيا إن أمكن
إثراء المعرفة العممية حول موضوع القيادة النسائية، كما تشكل الدراسة نقطة انطلبق لمعديد من  -

 .الباحثين لإجراء دراسات معمقة حول الموضوع بالجامعة

 :تحديد مفاهيم الدراسة- 6

 يعتبر تحديد مفاىيم الدراسة من الخطوات الضرورية لنجاح أي بحث عممي، خاصة في العموم 
الاجتماعية، لأن المنظور الأول لتصميم بحث دقيق بعيد عن الغموض ىو الاىتمام بجميع اليفوات التي 

 :يمكن أن تتخممو، لذلك سنقوم  بتحديد المفاىيم الرئيسية و الثانوية  لموضوع دراستنا وىي
 .المفاهيم الرئيسية: أولا

 :المعوقات- 1

 بمعنى وقف في الطريق أو منع حدوث الشيء أو قمل" عاق"مشتقة من الفعل  المعوقات: لغة - أ

 .(255أنيس وآخرون، ص) من النتائج المتوقعة من ورائو

 :اصطلاحا - ب

، 1976أبو الخبر، )"التعقيدات التي تتصل بالمنظمة وأساليبيا"يعرف كمال أبو الخبر المعوقات بكونيا

 . (529ص
وضع صعب يكتنفو شيء من الغموض يحول دون تحديد " كما يعرفيا يحي محمد حسن بأنيا

 .(5، ص49حسن، عدد )"الأىداف بكفاية وفعالية وتمثل فجوة بين مستوى الإنجاز المتوقع والإنجاز الفعمي
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حسب ىذين التعريفين تتجسد المعوقات في التعقيدات والأوضاع الصعبة التي تعترض المنظمة 
 .والتي تحول دون تحديد الأىداف بكفاية وتعرقل السير الحسن للؤداء

  :التعريف الإجرائي
المعوقات ىي الصعوبات التي يمكن أن تقف حائلب بين المرأة العاممة وبين ممارستيا الوظائف الإدارية 

 .بالمؤسسة وتعرقل تأديتيا لمياميا ووظائفيا
 :المعوقات السوسيومهنية- 2

 :التعريف الإجرائي
المعوقات السوسيومينية ىي المعوقات الاجتماعية والمينية التي تقف حائلب بين المرأة العاممة وبين تبوئيا 

 .المراكز القيادية الإدارية
 :القيادة- 3

ويدل أيضا عمى . وىو يدل عمى الترأس وتدبر الأمور" قاد"القيادة كممة مشتقة من الفعل : لغة - أ
 .(05، ص 2003فتحي، )سيطرة الفرد من خلبل وضعو عمى السمطة والأمر والترأس 

 :اصطلاحا - ب

عممية تبادلية : "  القيادة بكونياJames Mc Gregor Bernsيعرف جيمس ماكجريجور بيرنز 
يقوم فييا أشخاص ليم دوافع و قيم معينة بحشد الموارد المختمفة الاقتصادية والسياسية وغيرىا، في إطار 

، ص 2008ساطر، )"من المنافسة والصراع لتحقيق أىداف يريدىا القادة أو أىداف مشتركة بين القائد والأتباع

12). 
يتجسد معنى القيادة في ىذا التعريف في عممية التفاعل وتبادل الأفكار والدوافع والقيم داخل 

 المنظمة عن طريق خمق جو من المنافسة والصراع لتحقيق الأىداف المرجوة، في حين نجد أن تعريف تيد

Tead لمقيادة لا يشتمل عمى الصراع والمنافسة بل يشير إلى ضرورة تحقيق التعاون والانسجام لتحقيق 
 .الأىداف المرغوبة

المقدرة عمى التأثير من خلبل الاتصال عمى أفعال "  وزميمو فيرفان القيادة بأنيا Ivacevichأما 
 .(215، ص2006حريم، )"الآخرين، أفرادا و جماعات، نحو تحقيق أىداف ذات معنى وقيمة
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يتضمن ىذا التعريف عممية التأثير الممارسة من طرف القائد عمى المرؤوسين من خلبل وسائل 
 .وميارات الاتصال الضرورية والفعالة التي يجب أن يتصف بيا القائد من أجل تحقيق الأىداف

 :التعريف الإجرائي
 يقصد بالقيادة  في ىذه الدراسة بأنيا عممية جماعية تعبر عن علبقة قائمة بين رئيس ومرؤوسين، 

يستطيع من خلبليا الرئيس التأثير بشكل مباشر عمى سموك المرؤوسين الذين يعممون معو وتوجييم قصد 
 .إنجاز ميام محددة ليم لتحقيق ىدف مرغوب

 : القيادة النسائية- 4
أسموب قيادي يتصف بمجموعة من " القيادة النسائية بأنيا( Shermerhorn)شرمرهورن يعرف 

 "الخصائص التي تشمل العمل التعاوني، وبناء العلبقات والعناية بالآخرين
مجموعة من القدرات والخصائص التي تتميز بيا النساء "كما تعرف القيادة النسائية أيضا عمى أنيا 

، 2016سممان عباس الدليمي، )"في أداء الميام القيادية مثل التحفيز، تشجيع الاتصالات والقدرة عمى الإصغاء

 .(18ص
نمط من القيادة المرتكزة عمى المجتمع، وتحمل "فيعرف القيادة النسائية بأنيا نجم عبود نجم أما 

 .(374، ص 2011نجم،  )" قدرا عاليا من خصائص المرأة وتفضيلبتيا
ولا  (المرأة)حسب ىذه التعاريف تتجسد القيادة النسائية في تمك القيادة التي تحمل خصائص النساء 

تتطابق في جوانب عديدة مع خصائص الرجال كبناء العلبقات والتعاون والقدرة عمى الإصغاء والعناية 
 . بالآخرين سواء كانوا داخل المؤسسة  أو في المجتمع

 :التعريف الإجرائي
 يقصد بالقيادة النسائية في ىذه الدراسة فئة النساء اللبئي يتولين سمطة إدارية رسمية بالبمدية، حيث يشغمن 

 .مناصب سمطوية تتمثل في رؤساء المكاتب والمصالح
 :المرأة العاممة- 5

ومصدرىا المروءة، وتعني كمال الرجولة الإنسانية، المرء ىو " مرأ"مشتقة من الفعل  المرأة: لغة - أ
 .(283، ص 1986بدوي، )"الإنسان والمرأة ىي مؤنث الإنسان
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 :اصطلاحا - ب

المرأة التي تعمل خارج المنزل وتصل عمى أجر " المرأة العاممة عمى أنيا كامميا عبد الفتاحتعرف 
عبد الفتاح، ) "مادي مقابل عمميا، وىي التي تقوم بدورين أساسين في الحياة، دور ربة لمبيت ودور الموظفة

 .(43، ص1972
نستخمص من ىذا التعريف أن المرأة العاممة ىي التي تعمل خارج منزليا وتتحصل عمى أجر مادي 
مقابل ىذا العمل وعمى ىذا الأساس فإن كامميا عبد الفتاح تركز عمى القيمة المادية لعمل المرأة بالإضافة 

 لطيفة ربوحإلى الدورين الأساسين لممرأة المتمثمين في ربة البيت والموظفة، وىو نفس المدخل الذي تتبناه 
المرأة التي تعمل خارج المنزل وتحصل في مقابل ذلك عمى أجر : " التي تعرف المرأة العاممة عمى أنيا

 .(13، ص1972ربوح، )" مادي
لا نعني بالمرأة العاممة التي تشتغل : "  فيعبر عن المرأة العاممة بقولوإحسان محمد الحسنأما 

بالأعمال اليدوية الماىرة وغير الماىرة أو المرأة التي تعمل في المصانع والمزارع بل نعني المرأة التي 
تعمل خارج البيت ميما يكن عمميا يدويا أو مينيا أو إداريا أو عمميا، وبذلك تكون المرأة العاممة تقوم 

" بدورين اجتماعيين متكاممين ىما دور ربة البيت ودور العاممة أو الموظفة أو الخبيرة والمعممة خارج البيت
 .(220، ص2008الحسن، )

يركز ىذا التعريف عمى عمل المرأة خارج البيت ميما كان نوعو سواء كان يدوي أو ميني أو 
حسان محمد  إداري، وبذلك فالمرأة العاممة تقوم بدورين اجتماعيين متكاممين، دور ربة البيت والعاممة ، وا 

 .الحسن يتفق مع كامميا عبد الفتاح ولطيفة ربوح
 :التعريف الإجرائي

يقصد بالمرأة العاممة في ىذه الدراسة النساء العاملبت اللبئي يؤدين مختمف الميام والوظائف داخل إدارة 
 . المؤسسة محل الدراسة

 :المؤسسة- 6

بمعنى بناء ووضع "أسس"التأسيس مشتق من الفعل : " يعرفيا قاموس المغة العربية بأنيا: لغة - أ
 .(300قاموس المنجد في المغة العربية، دس، ص )" قواعد البناء و أسسو

، والتي تعني التعيد أو الالتزام بإنجاز عمل (Entreprendre)مصطمح المؤسسة مشتق من الفعل 
 .(11، ص 2010نوري، )" ما يكتسي أىمية كبرى، ومن ثم فإن العمل يتضمن بعض المخاطرة
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 :اصطلاحا - ب

كل ىيكل تنظيمي اقتصادي مستقل ماليا، في : " المؤسسة عمى أنيا ناصر دادي عدون يعرف
إطار قانوني واجتماعي معين، ىدفو دمج عوامل الإنتاج من أجل الإنتاج، أو تبادل السمع و الخدمات مع 

بغرض تحقيق نتيجة ملبئمة، وىذا ضمن  (تبادل+إنتاج)أعوان اقتصاديين آخرين، أو القيام بكمييما معا 
دادي )شروط اقتصادية تختمف باختلبف الحيز المكاني والزماني الذي يوجد فيو، وتبعا لحجم ونوع نشاطو 

 .(15، ص2002عدون، 
بأن المؤسسة مجموعة من أفراد وأموال ليا كيان واقعي خاص، تتمتع "أما نبيل جواد فيرى 

طرطار، )"بالاستقلبل والذاتية، وتتكون من عناصر مختمفة يتم تعيينيا في سبيل تحقيق غاية بالمؤسسة

 .(15، ص2002
يركز ىذين التعريفين عمى الاستقلبل المالي لممؤسسات وفق تشريعات وقوانين منظمة لمعمل 

 .باعتبارىا تنظيم اقتصادي يتم من خلبلو تبادل السمع والخدمات بيدف تحقيق أىداف المؤسسة
 :التعريف الإجرائي

المؤسسة في ىذه الدراسة وحدة اجتماعية  وتنظيمية ذات الطابع الخدمي  والمتمثمة في بمدية الشقفة ولاية 
 .جيجل

 .المفاهيم ذات الصمة: ثانيا
 :المعوقات الاجتماعية- 1

 :التعريف الإجرائي
المعوقات الاجتماعية ىي تمك المعوقات المرتبطة بثقافة المجتمع ونظرتو لممرأة وكيفية تنشئتيا لمقيام 

بمسؤولياتيا، وكذا نظرة المجتمع لعمل المرأة و تولييا مناصب إدارية قيادية والتي تحد من ممارسة المرأة 
  .السموك القيادي بالبمدية

 :المعوقات المهنية- 2
 : التعريف الإجرائي

 المعوقات المينية ىي تمك المعوقات المتعمقة بقوانين سير العمل و كيفية تمريرىا من طرف زملبء العمل 
  .داخل البمدية والتي تحول دون تقدم المرأة إداريا
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 :القائد الإداري- 3
زىران، )" أي شخص يقود جماعة من الأفراد ويؤثر في سموكيم و يوجو عمميم" يعرف القائد الإداري بأنو

 .(301، ص1984
الشخص الذي يؤثر عمى سموك الآخرين واتجاىاتيم وأفعاليم لتحقيق أىداف " ويعرفو محمد شفيق بأنو 

 .(227، ص 2007بلبل، )"المنظمة
 .فالقائد الإداري حسب ىذين التعريفين ىو بؤرة لسموك أعضاء الجماعة وىو الشخص المركزي فييا

الشخص الذي يمكنو إنجاز الأعمال : "كما يعرف القائد الإداري من زاوية الوظائف التي يمارسيا بأنو
 .(131، ص2007الصيرفي، )" الإدارية

نستخمص من ىذا التعريف أن القائد الإداري ىو أي شخص يعمل في الإدارة و قادر عمى أداء 
الأعمال الإدارية الموكمة إليو بغض النظر عن عممية التأثير والصفات الشخصية التي يمتمكيا أو المركز 

 .الذي يشغمو
 :التعريف الإجرائي

نقصد بالقائد الإداري في ىذه الدراسة الشخص الذي يتميز بالخبرة العممية والعممية والقدرة عمى قيادة 
الأفراد وتنسيق جيودىم بشكل فعال في مختمف المستويات الإدارية بالبمدية، لتحقيق أىداف المؤسسة 
انطلبقا من الإطار العممي لممعرفة الإدارية والقدرة عمى التخطيط، التنظيم، التنسيق، الرقابة، التوجيو 

 .والتقييم
 :السمطة- 4

 .(107، ص 2007العتيبي و زملبؤه، )"الحق في مطالبة الآخرين بالعمل" السمطة بأنيا أورويك يعرف 
السند القانوني الشرعي المستمد من المنصب، وىي صلبحية " بأنيا حبيب الصحاف كما يعرفيا 

مرتبطة بالوظيفة و التي تمكن شاغميا من القيام بمسؤولياتو وواجباتو و اتخاذ القرارات المناسبة 
 .(32، ص1997الصحاف، )"بشأنيا

 حسب ىذين التعريفين تتجسد السمطة في الحق القانوني الذي يخولو المركز الوظيفي لمشخص 
 هنري فايوللإصدار الأوامر للآخرين بالعمل وواجبيم في الطاعة والتنفيذ وىو نفس المدخل الذي يتبناه 

إلا أن ىذا الأخير يضيف في تعريفو عامل القوة لفرض الطاعة من طرف الآخرين حيث يعرف السمطة 
 .(150حريم، مرجع سابق، ص )"الحق في إعطاء و إصدار الأوامر والقوة لفرض الطاعة" بأنيا 
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 :التعريف الإجرائي
 .المستمدة من التشريع والقوانين لتنفيذ ميام محددة السمطة ىي الحرية في التصرف واتخاذ القرارات

 :الإدارة- 5

 :اصطلاحا - أ
عممية التخطيط والتنظيم و القيادة و الرقابة لمموارد "الإدارة عمى أنيا Holt) ) هولت  يعرف

 .(21، ص 2008النعيمي، )" البشرية و المادية و المالية و المعموماتية في بيئة المنظمة
( Shermerhorn)شيرمرهورن وىو النفس التعريف الذي يتبناه العديد من الباحثين ومنيم 

إذ يتم التأكيد عمى الوظائف الإدارية وأىميتيا في الربط بين موارد  (Honri Fayol)وهنري فايول
 .المنظمة المختمفة لتحقيق الأىداف وىذه الميمة تسند لممدير

فن الحصول عمى أقصى نتائج بأقل جيد، حتى يمكن "  فيعرف الإدارة عمى أنيا جون ميأما 
، ص 2013خيري، )" تحقيق أقصى سعادة لكل من صاحب العمل و العاممين مع تقديم أفضل خدمة لممجتمع

33). 
يتضح من خلبل ىذا التعريف أن الإدارة تشتمل عمى استغلبل القائد لما يمتمكو من عمم وخبرات 

وميارات في مجال العمل لموصول إلى أحسن النتائج بأقل جيد و أفضل خدمة وأكثر سعادة و رضا لكل 
 .من صاحب العمل و العاممين

فيشير إلى تعدد أوجو تعريفات الإدارة حيث ( Ivencevch& Others)إفانسيفيش و آخرونأما 
 :ينظر إلييا بوصفيا

 . لكونيا تضم مجموعة من الوظائف و النشاطات التي يؤدييا المديرون في المنظمة:عممية
 .  لكونيا تشمل عمى مبادئ وأسس و نظريات:عمم
 . فيي تضم مجموعة من الأفراد العاممين يوجييم المديرون لإنجاز أىداف المنظمة:أفراد
 فيي مينة يخصص الأفراد حياتيم العممية من أجل التفوق فييا، وىي تفرض عمييم فرص :مهنة

 .(21النعيمي، مرجع سابق، ص)وتحديات مختمفة 
:  انطلبقا من ىذه التعاريف يمكن القول أن مفيوم الإدارة يتكون من ثلبث عناصر أساسية وىي

 .، الأىداف(الميام والأنشطة)، الأداء (العمال والمدراء) الأفراد
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 :التعريف الإجرائي
الإدارة عبارة عن أسموب عمل منظم يشتمل عمى عمميات التخطيط، التنظيم، التنسيق، الرقابة، التوجيو، 

والتقييم التي يقوم بيا كل قائد أو رئيس والتي تخص الأفراد العاممين بالمؤسسة لأجل تحقيق أىداف 
 . التنظيم وتجسيدىا

 : القيادة الإدارية -6

يعتبر مفيوم القيادة الإدارية امتداد لمفيوم القيادة في شكمو العام، غير أن مفيوم القيادة الإدارية 
يركز عمى التفاعل بين القائد والعممية الإدارية، كما أن محور القيادة الإدارية يكون النشاط الإداري الذي 

 .ومن ىذا المنطمق فقد أخذت القيادة الإدارية عدة تعاريف. يتم في إطار من التنظيم الإداري
عممية التأثير التي يقوم بيا المدير في مرؤوسيو " القيادة الإدارية عمى أنو " أدونيل"و"كونتز"يعرف 

 .(195، ص2001عبد الباقي، )لإقناعيم وحثيم عمى المساىمة الفعالة بجيودىم في أداء النشاط التعاوني 
نستخمص من ىذا التعريف أن القيادة الإدارية تتجسد في قوة التأثير الذي يقوم بو المدير في 

 .مرؤوسيو والذي يؤدي إلى التعاون في الأداء
القيادة الإدارية في :" القيادة الإدارية بقوليا(  Cekler Hudson)سيكمر هدسون كما تعرف 

التنظيمات الإدارية الكبيرة والواسعة تعني التأثير في الأفراد وتنشيطيم لمعمل معا في مجيود مشترك 
 .(104ص  ،2010السكارنة، )" لتحقيق أىداف التنظيم الإداري

نلبحظ أن ىذا التعريف يتفق مع تعريف كونز و أدونيل إلا أنو يركز عمى تحقيق أىداف التنظيم 
 .الإداري

نوع من " من جيتيما أن القيادة الإدارية ( Pfiffner&Peresthus)بروسثوس وففنرويشير 
الروح المعنوية والمسؤولية التي تتجسد في المدير، والتي تعمل عمى توحيد جيود مرؤوسيو لتحقيق 

 .(98، ص 2007كنعان، )" الأىداف المطموبة، والتي تتجاوز مصالحيم الآنية
لقد زاوج ىذا التعريف بين تحقيق أىداف التنظيم و أىداف المرؤوسين الآنية والمستقبمية، وتبقى ىذه 

 .الميمة ممقاة عمى المدير الذي يعمل عمى توحيد جيود مرؤوسيو لتحقيق ذلك
النشاط الذي يمارسو القائد الإداري في " فيعرف القيادة الإدارية بأنيا "بلال خمف السكارنة"أما 

صدار القرار والأوامر والإشراف والاستمالة بقصد تحقيق ىدف معين السكارنة، مرجع سابق،  )" مجال اتخاذ وا 

 .(18ص
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يجمع ىذا التعريف بين النشاط الذي يمارسو القائد الإداري في إطار السمطة الرسمية الممنوحة لو، 
 .وبين التأثير عمى سموك الآخرين واستمالتيم لتحقيق اليدف

ومن مجموع التعاريف لمقيادة الإدارية، يتبين أن ىناك عناصر جوىرية تتوقف عمييا وجود القيادة 
 :الإدارية، وىذه العناصر ىي

 .عممية التأثير التي يمارسيا القائد عمى مرؤوسيو ووسائمو في ذلك -

 .ما تؤدي إليو عممية التأثير، من توجيو المرؤوسين وتوحيد جيودىم وتنشيطيم -

 .الأىداف الإدارية المراد تحقيقيا -

  :التعريف الإجرائي

 نقصد بالقيادة الإدارية في ىذه الدراسة النشاط المنظم الذي يمارسو القائد الإداري بالاعتماد عمى السمطة 
الرسمية التي يتمتع بيا، وما لو من سمات وخصائص شخصية يستطيع من خلبليا التأثير في المرؤوسين 
قصد تحقيق أىداف التنظيم بناءا عمى تخطيط و توجيو الجيات القيادية التي تضع المصمحة العامة فوق 

 .كل اعتبار بناءا عمى روح المسؤولية

 :الدراسات السابقة  -6
تشكل الدراسات السابقة السند العممي الموضوعي الذي يستند عميو أي باحث يسعى لتأصيل بحثو، 
والإحاطة بكل جوانب دراستو، لذا سنحاول أن نعرض أىم الدراسات التي تناولت موضوع دراستنا، وكذا 

أىم الدراسات التي ليا صمة وثيقة بيذه الدراسة بطريقة تحميمية وموجزة مبرزين أىم النتائج التي تم 
التوصل إلييا، وكذا نقاط التشابو والاختلبف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة، وقد تمحورت ىذه 

 :الدراسات في

 .دور المرأة في الإدارة- 1
 .طبيعة اتجاىات الأفراد نحو تولي المرأة الوظائف الإدارية القيادية- 2
 .معوقات تولي المرأة الوظائف الإدارية القيادية- 3

ونظرا لتعدد الدراسات سنحاول تناوليا كل حسب اىتماميا بجوانب الموضوع المختمفة، وقد تم 
 :تنظيم وتصنيف ىذه الدراسات في أربعة محاور
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 . دور المرأة في الإدارة: المحور الأول
في ىذا المحور سنتطرق إلى الدراسات التي ركزت عمى عمل المرأة في الإدارة ومن بين ىذه 

 :الدراسات

واقع المرأة العربية في الإدارة وسبل " والموسومة 2001 سنة سهام محمد صالح كعبيدراسة 
والتي تيدف إلى إلقاء الضوء عمى عمل المرأة في المجال الإداري والعوامل المؤثرة عميو، ، "النهوض بها

وكذا الرقي بأداء المرأة الوظيفي وتمكينيا من التغمب عمى الصعوبات التي تحد من عطائيا وتقف عائقا 
استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي، واعتمدت عمى . في طريق تقمدىا المناصب الإدارية العميا

 :المراجع المكتبية والإحصائيات والوثائق، وتوصمت إلى أن عمل المرأة الإداري يتأثر بعدة عوامل ىي
 .عوامل ثقافية- 

 .عوامل اجتماعية- 

 .عوامل اقتصادية- 

 :واقترحت الباحثة عدة سبل لمنيوض بالمرأة الإدارية العربية أىميا
 .التدريب أثناء الخدمة لاكتساب الميارات الضرورية لمقيام بأعمال العمل الإداري- 

 .قيام الإعلبم بمختمف أدواتو بتوعية المجتمع بأىمية عمل المرأة الإداري و بحقيقة قدرتيا- 

القدرة عمى تحديد عناصر القوة والضعف في الإمكانيات المتاحة بإداراتيا ووضع الخطط المستقبمية في - 
 (86، ص2009صالح الرقب، )ضوئيا

تناولت ىذه الدراسة موضوعا مشابيا لموضوع دراستنا من خلبل تطرقيا إلى العوامل المؤثرة عمى 
عمل المرأة في المجال الإداري والتي تقف عائقا في طريق تقمدىا المناصب الإدارية العميا، وىذا ليس 

 .بعيد عما نطمح الوصول إليو في دراستنا

والتي بينت " دور المرأة في الإدارة بمنطقة الخميج العربي" بعنوان 2002 سنة  نصارأما دراسة
زيادة فرص التعمم : فييا عددا من العوامل التي تساعد المرأة لموصول إلى الوظائف الإدارية العميا منيا

والتدريب المتاحة أماميا، مع أن التقاليد الاجتماعية وطرق التربية تؤثران في اختيار الفتاة لمجالات 
كما أن وجود حركة اجتماعية قوية تدعم وضع المرأة في المجتمع متمثل في جمعيات  الدراسية، اىتماماتيا

أىمية أو حركات نسائية تعمل عمى ضرورة تغيير وتطوير بعض القيم الاجتماعية، والتأكيد عمى مبدأ 
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تكافئ الفرص بين الجنسين، إضافة إلى القدرات الذاتية والميارية التي تمتمكيا المرأة، أما أىم العقبات 
التي تواجو المرأة في المناصب الإدارية العميا ىي صراع بين متطمبات الأسرة و احتياجات الوظيفة، حيث 

غالبا ما يرفض المرؤوسين الذكور سيطرة المرأة عمييم، وىناك تفضيل موروث في معظم المجتمعات 
لمرجل في القيادة، ولعدم وجود الرغبة عند المرأة دور في عدم التحاقيا بالمناصب الإدارية العميا، وبالنسبة 

لمتحديات التي تواجو المرأة العربية بصفة عامة في تولي المناصب الإدارية القيادية فتتمثل في انتشار 
الأمية بين النساء في البمدان العربية، وبعض التقاليد التي تصور المرأة عمى أنيا أم وربة بيت فقط، 
واختلبف عممية التنشئة الاجتماعية لمذكور عمى الإناث، وبعض المفاىيم الدينية السائدة وعدم وجود 

تسييلبت تقدميا جيات العمل والمجتمع بشكل عام لرعاية الأسرة، وانخفاض نسبة مساىمة الإناث مقارنة 
بالذكور في قوة العمل، ويعد الإعلبم العربي من أىم التحديات التي تواجو المرأة لاعتلبئيا المناصب 

-20، ص ص 2011بشير محمد الحسين، )الإدارية العميا، حيث يصور المرأة عمى أنيا عاطفية شديدة الحساسية

21). 
حصرت ىذه الدراسة أىم العقبات التي تواجو المرأة في المناصب الإدارية العميا في الصراع بين 
متطمبات الأسرة وبين احتياجات الوظيفة، وكذا النظرة السمبية لممرأة الناتجة عن التفضيل الموروث في 

معظم المجتمعات لمرجل في القيادة، إضافة إلى عدم وجود رغبة لدى المرأة للئلتحاق بالمناصب الإدارية 
 .العميا، وىي تندرج في صميم مؤشرات دراستنا

يتضمن الدراسات التي تناولت طبيعة اتجاىات الأفراد نحو تولي المرأة الوظائف : المحور الثاني
 .الإدارية القيادية

وفي ىذا الإطار فقد ركزت جل الدراسات التي تناولت ىذا المحور عمى معرفة الفروق ذات الدلالة 
 .(الجنس، الحالة الاجتماعية، المستوى التعميمي، السن)الإحصائية في اتجاىات الأفراد وفقا لمتغيرات 

 :فيما يخص الجنس- 1
    والموسومة2003التي أجريت سنة أسماء قحطان عبد الرحمان الدوري توصمت دراسة  

والتي أجرتيا الباحثة بجامعة آل البيت الأردنية " اتجاهات المرؤوسين من الجنسين نحو القيادة النسائية"
إلى نتائج إيجابية فيما يتعمق باتجاىات المرؤوسين من الذكور والإناث نحو تولي المرأة المنصب القيادي 

وقد اعتمدت الباحثة في دراستيا عمى . في الجامعة مع وجود اختلبف بين الذكور والإناث في اتجاىاتيم
 مفردة من الذكور والإناث تم اختيارىم 51المنيج الوصفي التحميمي، وقدر عدد أفراد عينة الدراسة ب 
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بالطريقة العشوائية، كما اعتمدت الباحثة عمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، واعتمدت أيضا عمى 
 .مقياس ليكرث الخماسي

اتجاهات العاممين والعاملات " حول (2009)أحمد نزيه الجندي التي أجراها سنة أما دراسة 
 فقد توصمت  إلى وجود اتجاه ايجابي لكل من "العمانيين نحو تولي المرأة الوظائف الإدارية القيادية

الجنسين نحو تولي المرأة الوظائف الإدارية القيادية في مؤسسات العمل المختمفة، مع وجود فروق ذات 
دلالة إحصائية، حيث كان متوسط الإناث أعمى من متوسط الذكور، وقد اعتمد الباحث عمى المنيج 

 عامل وعاممة في القطاعين العام والخاص في 149كما قدر عدد أفراد عينة ىذه الدراسة ب ’ الوصفي
سمطنة عمان، وقد تم انتقاء أفراد العينة بطريقة عشوائية، وفيما يخص أدوات جمع البيانات اعتمد الباحث 

 .(179، ص2009الجندي، ) عمى الاستبيان كأداة أساسية
اتجاهات الفرد الجزائري نحو " والموسومة 2012 التي أجرتيا سنة صيفية جدواليكما أن دراسة 

والتي أجرتيا الباحثة في مدينة سطيف، حيث " تولي المرأة المناصب القيادية في المؤسسات التعميمية
توصمت الدراسة إلى نتائج إيجابية فيما يتعمق باتجاىات أفراد المجتمع نحو تولي المرأة المناصب القيادية، 
مع وجود اختلبف بين الذكور والإناث في اتجاىاتيم نحو تولي المرأة المناصب القيادية في المؤسسات 

 320التعميمية، وقد اعتمدت الباحثة في دراستيا عمى النيج الوصفي وقدر عدد أفراد عينة الدراسة ب 
مفردة تم اختيارىا بالطريقة العرضية، وفيما يخص أدوات جمع البيانات اعتمدت الباحثة عمى الاستبيان 

 (135، ص 2012جدوا لي، )كأداة أساسية لجمع البيانات

عمى ضوء ما تقدم تتضح نقاط التشابو و الاختلبف بين الدراسات فيما يخص متغير الجنس، حيث 
نحو تولي المرأة الوظائف  (أنثى/ذكر)توصمت الدراسات الثلبثة إلى نتائج إيجابية لكل من الجنسين 

، وكذا اختلبف طبيعة بيئة (عمان، الأردن، الجزائر)الإدارية القيادية رغم اختلبف بيئة مجتمع الدراسة 
 .(مؤسسات العمل المختمفة، الجامعة، المؤسسات التعميمية)عمل الدراسات 
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 :فيما يخص متغير الحالة الاجتماعية -1

توصمت دراسة أحمد نزيو الجندي إلى أنو ىناك اتجاه ايجابي لممتزوجين وغير المتزوجين نحو 
تولي المرأة الوظائف الإدارية القيادية في المؤسسات العمل المختمفة في المجتمع العماني، مع  عدم وجود 

 (.179الجندي، مرجع سابق، ص )فروق ذات دلالة إحصائية فيما بينيم 
 :فيما يخص متغير المستوى التعميمي -2

توصمت دراسة أحمد نزيو الجندي إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاىات العاممين 
والعاملبت نحو تولي المرأة الوظائف الإدارية القيادية تعزى لمتغير المستوى التعميمي، في حين أن أسماء 

قحطان عبد الرحمان الدوري قد توصمت إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاىات 
المرؤوسين من الذكور والإناث ذوي مستوى بكالوريا، وذوي مستوى بكالوريوس، وذوي مستوى الدراسات 

، كما أن (83-65الدوري، مرجع سابق، ص ص)العميا نحو تولي المرأة المناصب القيادية في جامعة آل البيت
صيفية جدوالي توصمت من خلبل دراستيا إلى وجود اختلبف في اتجاىات ذوي مستوى أقل من جامعي، 

جدوالي، مرجع )وذوي مستوى جامعي نحو تولي المرأة الوظائف الإدارية القيادية في المؤسسات التعميمية

 .(135سابق، ص 
 وبناءا عمى ما سبق نستخمص بأن المجتمعات العربية بكل فئاتيا الاجتماعية قد تخمصت من 

مشكل النظرة السميبة لعمل المرأة خارج البيت، نظرا للبنفتاح عمى العالم من جية،  والدور الإيجابي الذي 
 .تؤديو المرأة في الحياة العامة من جية أخرى

 :فيما يخص متغير السن
أثبتت دراسة أحمد نزيو الجندي وجود اتجاه ايجابي نحو تولي المرأة الوظائف الإدارية في مؤسسات 
العمل المختمفة في المجتمع العماني مع عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تبعا لمتغير السن، في حين 
نجد أن دراسة صيفية جدوالي و التي توصمت إلى عدم وجود اختلبف بين اتجاىات كبار السن نحو تولي 

 .المرأة المناصب القيادية في المؤسسات التعميمية
وعميو يمكن القول بأن المجتمعات العربية بكل فئاتيا الاجتماعية قد تخمصت من مشكل النظرة 
السمبية لعمل المرأة خارج البيت، نظرا للبنفتاح عمى العالم من جية والدور الذي تؤديو المرأة في الحياة 

 .العامة من جية أخرى
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 .معوقات تولي المرأة الوظائف الإدارية القيادية: المحور الثالث
ويتضمن ىذا المحور الدراسات التي تناولت المعوقات التي تحول دون تقمد المرأة الوظائف  

 .الإدارية العميا
معوقات ممارسة المرأة السموك القيادي في " بعنوان 2009 سنة مؤمنة صالح الرقبدراسة - 1

، استكمالا لمتطمبات الحصول عمى شيادة "مؤسسات التعميم العالي بمحافظات غزة وسبل التغمب عميها
الماجستير في الإدارة التربوية، كمية التربية، الجامعة الإسلبمية ،غزة، تحت إشراف الدكتور فؤاد عمي 

 .العاجز

 :انطمقت الدراسة من التساؤلات التالية
 ما أكثر المعوقات شيوعا التي تحول دون ممارسة امرأة لمسموك القيادي في مؤسسات التعميم  -

 العالي بمحافظات غزة من وجية نظر العاممين؟

 ما درجة اختلبف تقدير العاممين في مؤسسات التعميم العالي بمحافظات غزة لممعوقات  -
التي تحول دون ممارسة المرأة في تمك المؤسسات تبعا لمتغير الجامعة الإسلبمية،الأقصى، 

أقل من )، سنوات الخدمة (أكاديمي، أكاديمي إداري، إداري)الأزىر، الجنس، التصنيف الوصفي
 ؟( سنوات10   سنوات، أكثر من 10- 5 سنوات، 5

 ما سبل التغمب عمى المعوقات التي تحول دون ممارسة المرأة لمسموك القيادي في مؤسسات التعميم  -
 العالي بمحافظات غزة؟

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى أكثر المعوقات شيوعا التي تحول دون ممارسة المرأة السموك 
 .القيادي في مؤسسات التعميم العالي بمحافظات غزة

 فردا، 284لتحقيق أىداف الدراسة اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي، وقد بمغ عدد أفراد عينة الدراسة 
 .أما فيما يخص أدوات جمع البيانات فقد اعتمدت الباحثة عمى الاستبيان كأداة أساسية

 :توصمت الباحثة من خلبل ىذه الدراسة إلى النتائج التالية
أكثر المعوقات التي عبر عنيا أفراد عينة الدراسة ىي المعوقات الاجتماعية، تمييا المعوقات السياسية  -

 .وفي الأخير المعوقات الشخصية
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لدرجة تقديرات العاممين في مؤسسات  (0.05) لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -
التعميم العالي بمحافظات غزة لممعوقات التي تحول دون ممارسة المرأة لمسموك القيادي في تمك المؤسسات 

 .(الجامعة، التصنيف الوظيفي، سنوات الخدمة)تبعا لمتغيرات الدراسة 

 لدرجة تقديرات العممين في مؤسسات  (0.05) توجد فروق ذات الدلالة الإحصائية عند مستوى الدلالة  -

التعميم العالي بمحافظات غزة لممعوقات التي تحول دون ممارسة المرأة لمسموك القيادي في تمك المؤسسات 
 .تبعا لمتغير الجنس و ذلك لصالح الذكور

تتقاطع دراسة مؤمنة صالح الرقب مع الدراسة الحالية في الاىتمام بالمعوقات التي تحول دون تبوء 
المرأة لمراكز القيادية العميا، بالإضافة إلى وجود نية في استخدام المنيج الوصفي، أما نقاط الاختلبف بين 

الدراستين فتتمثل في طبيعة بيئة العمل، وعينة الدراسة، فدراستنا ستجرى في بيئة عمل إدارية ومع 
 .عاملبت في وظائف إدارية مختمفة

معوقات تولي المرأة العربية مراكز قيادية في المجال " بعنوان 2010 سنة سمر الأعرجدراسة  -2
 ".الرياضي في الدول العربية الآسيوية

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى معوقات تولي المرأة العربية المراكز القيادية في المجال الرياضي  
وذلك من وجية نظر القادة الرياضيين في مجالس إدارة الاتحادات الرياضية في الدول العربية من الأردن، 

استخدمت الباحثة في ىذه الدراسة المنيج الوصفي، وقد بمغ عدد أفراد عينة . فمسطين، لبنان، وسوريا
 عضوا، أما فيما يخص أدوات جمع البيانات فقد اعتمدت الباحثة عمى الاستبيان كأداة 251الدراسة 
 .رئيسية

 : توصمت الباحثة من خلبل ىذه الدراسة إلى النتائج التالية
 .(45، ص2010مجمة جامعة النجاح للؤبحاث، )افتقار المرأة لمقدرة المالية لموصول إلى مراكز القيادة الرياضية -

تتقاطع دراسة سمر الأعرج مع الدراسة الحالية في محاولة الكشف عن المعوقات الاجتماعية التي 
تحول دون تولي المرأة العربية المراكز القيادية، أما نقاط الاختلبف بين الدراستين فتتمثل في طبيعة بيئة 
العمل، فدراستنا الحالية ستجرى في مؤسسة خدمية ومع عاملبت في وظائف مختمفة، أما دراسة سمر 

 .الأعرج فقد أجريت في بيئة عمل رياضية
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السمات والمهارات التي تتميز بها المرأة  "  الموسومة2011 سنة إيمان بشير محمد الحسيندراسة -  3
 ".القيادية الأردنية والمعوقات التي تواجهها

 :انطمقت الباحثة في  دراستيا  من التساؤلات التالية
ما الميارات الإدارية لدى المرأة القيادية في وزارة التربية و التعميم في الأردن؟ من وجية نظر الرؤساء  -

 .والمرؤوسين
ما السمات التي تتميز بيا المرأة القيادية في وزارة التربية والتعميم في الأردن؟ من وجية نظر الرؤساء  -

 .والمرؤوسين

ما المعوقات التي تواجو المرأة في موقعيا كقيادية في وزارة التربية والتعميم في الأردن؟ من وجية نظر  -
 .الرؤساء والمرؤوسين

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى المعوقات التي تواجو المرأة لموصول إلى المراكز القيادية في 
 .وزارة التربية والتعميم في الأردن من وجية نظر الرؤساء والمرأة القيادية

ولتحقيق أىداف الدراسة اعتمدت الباحثة في دراستيا عمى المنيج الوصفي، أما عدد أفراد عينة 
 فردا من العاممين في وزارة التربية والتعميم الأردنية تم اختيارىا بطريقة قصديو، أما 55الدراسة فقد بمغ 

فيما يخص أدوات جمع البيانات فقد اعتمدت الباحثة عمى الوثائق الرسمية، المقابمة المقننة، والملبحظة 
 .المقننة أيضا

 :من أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة
أن المرأة القيادية في وزارة التربية والتعميم الأردنية تواجو بعض المعوقات لموصول إلى المراكز القيادية  -

أىميا الصور النمطية السمبية لممرأة في ذىن الرجل والمرأة، ومحدودية طموحيا وعدم ثقتيا بنفسيا 
 .وبقدراتيا، وعدم استمراريتيا بالعمل، وتحيز المحسوبية والعشائرية ضدىا

أما فيما يخص السمات التي تتميز بيا المرأة القيادية في وزارة التربية والتعميم فقد توصمت الدراسة 
 :إلى أن المرأة القيادية تتميز بسمات عديدة أىميا

 شخصيتيا المتزنة وقدرتيا عمى تحمل المسؤولية. 

 .دافعتييا لمعمل عالية

 حب الاطلبع عمى ما ىو جديد. 

 دقيقة في إعطاء المعمومات. 
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 عادلة وممتزمة. 

 تتميز أيضا بمصداقية عالية و بالإبداع.. 

  ميارات إدارية عديدة فيي تدير الاجتماعات بكفاءة عالية، وتعمل بروح الفريق، وتتفاعل تمتمك
 .وتتعاون مع الجميع

 تفتقر لممرونة والمباقة وغير صبورة ولا تيتم إلا بالعمل، كما أنيا تفتقر لمقدرة عمى اتخاذ القرارات 

 .(442- 440، ص 2011مجمة جامعة دمشق، )

تتفق دراسة إيمان بشير محمد الحسين مع الدراسة الحالية في أنيا اىتمت بمعوقات القيادة النسائية، 
أما نقاط الاختلبف بين الدراستين فتتمخص في طبيعة بيئة العمل، حيث دراسة إيمان بشير محمد الحسين 

أجريت في بيئة عمل تعميمية، وكذا الاختلبف في الزمان و عينة الدراسة، حيث ركزت الدراسة الأولى 
 .(غير القياديات)عمى النساء القياديات بينما الدراسة الحالية ركزت عمى النساء المرؤوسات 

 Attributes and characteristics" بعنوان Linda rouleau- Carroll (2014) دراسة  -1

contribute to successful fenal leadership in secondary education 

 .استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الدكتوراه في التربية بجامعة أيوا الأمريكية
ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى أسباب نقص تمثيل الإناث في الإدارة العميا واعتباره قضية عالمية، 
وخاصة في إدارة المرحمة الثانوية، وأشارت الدراسة إلى نقص تمثيل الإناث في مجال الأعمال التجارية 

 ركزت الدراسة عمى نسبة القيادات النسائية في –والقوات المسمحة والتعميم العالي في جميع أنحاء العالم 
 .التعميم مشيرة إلى أن ىذه النسبة تنعكس عمى المين الأخرى

اعتمدت الباحثة في دراستيا عمى منيج دراسة الحالة حيث قامت بدراسة حياة وتجربة أربعة نساء 
من اللبتي حافظن عمى وظائف فعالة في التعميم الثانوي من خلبل جمع معمومات متعمقة فعمية لنجاح 

مديرات المدارس الثانوية لمبنات عن طريق المقابلبت المقننة المباشرة لمحصول عمى معمومات دقيقة حول 
خمفياتين في التربية، خبراتين المينية، الميارات التي ساعدتين عمى النجاح، والمعوقات التي واجيتين 

 :وقد تمكنت الباحثة من تحقيق أربعة أىداف. خلبل تجربتين كقائدات
إنشاء الوعي لمجموعة من الميارات والأساليب الأساسية اللبزمة التي تسمح لممعممة الأنثى لمنظر  -

 .ومتابعة الأساسيات بالتعميم الثانوي
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عرض المعمومات اللبزمة لممعممات المواتي تقمن بمتابعة التعميم الثانوي ليكن عمى بينة واستعداد  -
 .لمواجية العقبات والتحديات التي يمكن أن تواجيين

أو ترك المينة بسبب /تشجيع الإناث المواتي يخفن من الخوض في التعميم بسبب الصور النمطية و -
 .التجارب السمبية

توفير المعمومات الموضوعية لإعداد برامج إدارية من شأنيا أن تساعد في تصميم تعميمات لدعم المرأة  -
 .التي ترغب في أن تصبح مديرة لمثانوية

اتصال واضح، روح الدعابة : توصمت الدراسة إلى وجود خصائص لمقيادة النسائية وىذه الخصائص ىي
 .والتعاطف، الصبر،الاستماع، التعاون، البداىة ، الشمولية ورباطة الجأش

تتقاطع ىذه الدراسة مع الدراسة الحالية في الاىتمام بنقص تمثيل النساء في المراكز القيادية، أما 
نقاط الاختلبف بين الدراستين فتتمثل في الاختلبف في منيج الدراسة بالإضافة إلى الاختلبف في بيئة 

 .ومكان العمل وزمن الدراسة
 . وفي ظل ىذه الدراسة استفادت الدراسة الحالية منيا في معرفة بعض خصائص القيادة النسائية

المعوقات الاجتماعية والثقافية التي "  الموسومة 2016- 2015سنة صفاء الشويحات  دراسة  -2
 ".تحول دون تولي المرأة المتعممة مناصب قيادية من وجهة نظر طمبة الجامعة الألمانية الأردنية

 :انطمقت الباحثة في دراستيا من الأسئمة التالية
 ما درجة الموافقة عمى حدة المعوقات الاجتماعية والثقافية التي تحول دون تولي المرأة الأردنية  -

 .المتعممة مناصب قيادية ؟ من وجية نظر طمبة الجامعة الألمانية الأردنية
ما درجة الموافقة عمى تولي المرأة الأردنية المتعممة مناصب قيادية؟ من وجية نظر طمبة الجامعة  -

 .الألمانية الأردنية

ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في أثر الجندر ونوع المدرسة، والتفاعل بين الجندر ونوع  -
 المدرسة في درجة الموافقة عمى تسمم المرأة الأردنية المتعممة المناصب القيادية ؟

ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في أثر الجندر ونظام الدراسة، والتفاعل بين الجندر ونظام  -
الدراسة في درجة الموافقة عمى تسمم المرأة الأردنية المتعممة لممناصب  العميا، وفي درجة الموافقة عمى 

 .حدة المعوقات التي تحول دون تسمم المرأة الأردنية لممناصب القيادية؟
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ىدفت الدراسة إلى تقصي درجة الموافقة عمى تسمم المرأة الأردنية المتعممة مناصب قيادية، ودرجة 
الموافقة عمى حدة المعوقات التي تحول دون تولييا من وجية نظر طمبة الجامعة الألمانية الأردنية، كما 

 .ىدفت إلى تقصي أثر بعض المتغيرات في درجة الموافقة عمى حدة المعوقات
لتحقيق أىداف الدراسة استخدمت الباحثة المنيج الوصفي، وقد بمغ عدد أفراد عينة  ىذه الدراسة 

 . مفردة، كما اعتمدت الباحثة عمى الاستبيان كأداة أساسية لجمع البيانات401
 :من أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة

 .تدني قناعات أصحاب القرار بتولي المرأة لمناصب قيادية -

 .مواقف الأىل السمبية تحول دون مبادرة المرأة لمنافسة الرجل -

 .نظرة المجتمع لدور المرأة الممتزم بالأسرة و الواجبات المنزلية -

 .نظرة أصحاب العمل السمبية لإجازة الأمومة -

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجة الموافقة لصالح الإناث وفروق في حدة المعوقات  -
 .(99، ص 2017الشويحات، )لصالح الذكور

في ضوء ما تقدم تتضح نقطة التشابو والاختلبف بين الدراستين في اعتبار موضوع  المعوقات 
الاجتماعية والثقافية  كمتغير مستقل، واعتبار المنيج الوصفي كمنيج لمكشف عن تأثير متغيرين، بينما 

 .تختمف دراسة صفاء الشويحات مع الدراسة الحمية  في أخذ عينة الدراسة طمبة الجامعة
من خلبل عرضنا لمدراسات السابقة يتضح بأنيا اختمفت في طريقة تناوليا لموضوع القيادة 

، (2001)النسائية، حيث نجد بعضيا تناول دور المرأة في الإدارة كدراسة سيام محمد صالح كعكي
، و البعض الآخر تطرق إلى اتجاىات الأفراد نحو تولي المرأة الوظائف الإدارية (2002)ودراسة نصار

ودراسة صيفية  (2009)ودراسة أحمد نزيو الجندي (2003)العميا كدراسة أسماء عبد الرحمان الدوري
، في حين أن البعض الآخر تناول المعوقات التي تواجو المرأة في المراكز الإدارية العميا (2012)جدوالي 

، إضافة إلى دراسة إيمان بشير (2010)، ودراسة سمر الأعرج (2009)كدراسة مؤمنة صالح الرقب 
، إضافة إلى دراسة صفاء Linda rouleau – carroll(2014)وكذا دراسة  (2011)محمد الحسين 

 (.2016)الشويحات 
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اتفقت الدراسة الحالية مع معظم الدراسات السابقة خاصة تمك المتعمقة بتحديد المعوقات التي تواجو 
، ودراسة سمر الأعرج (2009)المرأة لموصول إلى الوظائف القيادية كدراسة مؤمنة صالح الرقب 

 (.2016)إضافة إلى دراسة صفاء الشويحات  (2010)

 :وقد استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في
 .تحديد المفاىيم -

 .صياغة فرضيات الدراسة -

 .معرفة العوامل المؤثرة عمى عمل المرأة في الإدارة -

 .بناء الإطار النظري لمدراسة -

 .الإحاطة بموضوع الدراسة -

 .اختيار منيج وعينة الدراسة -

 .تحديد ميدان الدراسة -

وعموما فإن الدراسات السابقة قد وجيتنا وحددت مسار دراستنا الحالية، كما ساعدتنا عمى الإحاطة 
 .بكل جوانب القيادة النسائية رغم الاختلبف في اختيار الأدوات والعينة وبيئة العمل
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 :خلاصة الفصل
في ىذا الفصل حاولنا من خلبل مشكمة البحث المطروحة معرفة علبقة المعوقات السوسيومينية 
بالقيادة النسائية، حيث كانت الفرضية الرئيسية تتمحور حول علبقة المعوقات السوسيومينية بعدم تبوء 

المرأة المراكز القيادية الإدارية، وقد اندرجت تحتيا مجموعة من الفرضيات تعبر كميا عن مؤشرات تخدم 
الموضوع، كما تطرقنا إلى أىمية الدراسة والأىداف التي تمثل المسار الذي نتبعو لمبرىنة عمى صحة 
الفروض، ثم تناولنا الأسباب التي دفعتنا لاختيار ىذا الموضوع بالتحديد دون غيره، كما تطرقنا إلى 

 .مجموعة من المفاىيم الجوىرية والثانوية التي جاءت في الدراسة
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:تمهيد  
يتكون العمم الاجتماعي من عنصرين ميمين ومتداخمين لا يمكن الفصل بينيما لتفسير الواقع 

الاجتماعي الذي يمتاز بالتغير السريع والدائم، ىما النظرية و البحث العممي فالنظرية بدون بحث لا تعد 
سوى تأمل عقمي غير مرتبط بالعالم الخارجي، كما أن البحث بدون نظرية غالبا ما يؤدي إلى جمع 

 .مجموعة من الحقائق غير ذات معنى
الحديثة المفسرة لمقيادة النسائية في ظل نظريات  لذلك سنتطرق في ىذا الفصل إلى بعض النظريات

 .القيادة الإدارية وىي نظرية السمات، نظرية النظم، نظرية الموقف، النظرية التفاعمية والنظرية التبادلية
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  Traits Theory:نظرية السمات -1
سادت نظرية السمات القيادة خلال فترة الثلاثينات والأربعينات والخمسينات من القرن العشرين،  

وقد كانت السمات الشخصية لممديرين والقادة تزداد يوما بعد يوم دون سابق اتفاق ليا وقد أطمق عمى ىذه 
، والرجل العظيم (126، ص2004الصرن، ) (The Great Man Theory)النظرية اسم نظرية الرجل العظيم 

ىو القائد الذي يحتل مكانة ومنزلة متميزة بين أعضاء الجماعة التي يعمل فييا أو ينتمي إلييا، بحيث 
يكون مدعاة لمفخر والاعتزاز من قبل الآخرين، ومن مميزات ىذا القائد الشيرة، وسيولة الانجاز والتكيف 
الاجتماعي، كما اعتبره البعض بأنو الشخص الذي يمكن أن يكون قائدا رسميا وغير رسمي في الوقت 

 (الرجل العظيم)، وقد جرت العديد من المحاولات لتطوير نظرية السمات (228، ص2007 حمود، الشماع،)ذاتو
 :وذلك من خلال تحديد السمات التي يتميز بيا القائد عن غيره من الأفراد ومن بين ىذه السمات ما يأتي

حيث يكون القادة أقرب لمطول في القامة و ضخامة الجسم وقوة البنية وثقل  :السمات الجسدية -
 .الوزن وقوة النشاط و لحيوية، وسلامة البدن من العيوب

حيث يكون القادة أعمى ذكاء وأغنى ثقافة وأثرى معرفة، وأوسع أفقا،  :السمات العقمية والمعرفية -
العبيدي، ).وأبعد نظر وأنفذ بصيرة وأقدر عمى التنبؤ بالأحداث وأحكم في رأيتيم للأمور من غير القادة

 (353، ص 2009

 وتتمثل في الاعتماد عمى النفس والقدرة عمى تحمل المسؤولية والمشاركة :السمات الاجتماعية -
الاجتماعية، كما يتميز القادة بالقدرة عمى تحقيق التعاون و تكوين العلاقات، ونيل الحب والاحترام 

مكانية التأثير في الآخرين  ، ص 2004شفيق، )والشعور بأحاسيس الجماعة ومشكلاتيا، مع قدرة السيطرة وا 

231) . 

وتأسيسا عمى ما سبق فإن  من أىم الخصائص التي يجب أن تتوافر في القادة من وجية نظر ىذه 
القدرة عمى حفز وتشجيع الأفراد القدرة عمى الاتصال القدرة عمى الإقناع، غرس الثقة في : النظرية

 .الآخرين، تفويض السمطة و الثقة بالمرؤوسين و القدرة عمى اتخاذ القرارات
 :مآخذ عمى نظرية السمات

 :من المآخذ والعيوب التي أسندت إلى ىذه النظرية ما يمي
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إن الدراسات والبحوث العديدة التي قام بيا أنصار ىذه النظرية، والتي تركزت عمى دراسة العلاقة  -
بين السمات الشخصية والقيادة، قد فشمت في أن تجد نمطا متسقا لمسمات التي تميز القادة يمكن تطبيقو 

 .بصفة عامة
إن الكثير من السمات التي افترض أنصار نظرية السمات أنيا سمات لا توجد إلا في القادة قد  -

الخ الأمر الذي لا يمكن معو ...تتوفر في القادة وغير القادة، مثل سمات الذكاء و القدرات الجسمية والعزم
عبد الباقي، ).التسميم بأن توافر السمات الشخصية لمقيادة في شخص ما تجعل منو بالضرورة قائدا ناجحا

 (224، ص 2005
 .إن ىذه النظرية لم تحدد الأىمية النسبية لكل سمة من السمات القيادية وأوزانيا النسبية -
 .إنيا تتجاىل تأثير وأىمية المرؤوسين عمى نتائج القيادة -
إنيا لم تميز بين السمات المطموبة لموصول إلى اليدف وتمك الضرورية لمحفاظ عمى مركز  -
 (337، ص2011الرحاحمة ، العزام، ).القيادة

ورغم أىمية ىذه النظرية و مزاياىا، إلا أن الباحثين لم يتوصموا إلى اتفاق موحد حول السمات التي 
 .تتمتع بيا القيادة الناجحة

من خلال ىذا العرض يمكن القول أن نظرية السمات ركزت عمى القيادة الذكورية لأنيا افترضت 
مجموعة من الخصائص والسمات التي يجب أن تتوفر في الفرد حتى يكون قائدا ناجحا، وىذه السمات 
والخصائص ىي أقرب إلى سمات وخصائص الرجال دونا  عن النساء وىو ما يجعل المرأة بعيدة عن 
القيادة، عمى اعتبار أن البنية الفيزيولوجية لممرأة تختمف عن البنية الفيزيولوجية لمرجل وىي السمة التي 

 في البناء الاجتماعي الكمي، كما أن –الرجل أولا ثم المرأة –جعمت المرأة في تراتبية دائمة مع الرجل 
المعايير التي أقرتيا ىذه النظرية والقائمة عمى التمييز بين الرجل والمرأة تجعل الرجل الأقرب دائما إلى 
القيادة ىذا من جية، ومن جية أخرى تركز ىذه النظرية عمى ضرورة  قدرة القائد عمى اتخاذ القرارات 

 .وىي السمة التي تفتقر إلييا المرأة والتي تبنى عمييا القيادة  الإدارية بالمؤسسة

  System Theory:نظرية النظم-2
لودوينج م عمى وجو التقريب  نتيجة لمكتابات الكثيرة التي تمت تقديم 1965ظيرت مدرسة النظم سنة 

في كتابو وظائف شستر برنارد  م وأفكار1937لنظرية النظم عام Bertalenffy   Van  برتالانفي
. (84، ص 2007الشماع، ) م1938المدير سنة 
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 مفادىا بأن المنظمة وحدة اجتماعية ىادفة حيث إنسانيةوقد انطمقت فكرة النظم وأبعدىا من حقيقة 
تم تعريف النظام ومفيومو من خلال كونو الكيان المنظم والمركب الذي يجمع ويربط بين الأشياء والأجزاء 

، وليذا فإن دراسة أي (84، ص 2007حمود، الموزي،)ذات علاقات متبادلة  التي تكون بمجموعيا تركيبا موحدا
. جزء من ىذه الأجزاء لا يعطي الصورة الحقيقية المتكاممة

وبموجب ىذه النظرية فإن المؤسسة عبارة عن نظام اجتماعي مفتوح مصمم لتحقيق أىداف معينة، 
 الأساسية ثم يقوم بتحويل ىذه مدخلاتوىذا النظام يعيش في مجتمع يحصل منو عمى موارده أو 

المدخلات أو معالجتيا وتقديميا لممجتمع عمى شكل مخرجات من السمع والخدمات ، ونتيجة لتبادل ىذه 
 الإنتاجيةالبيئة من الحصول عمى الموارد التي تحتاج إلييا مرة ثانية لمدورة  (المجتمع)المخرجات مع 

 .(84شفيق، مرجع سابق، ص) القادمة
وبالتالي فإن ىذه النظرية تيتم بدراسة الصورة الكمية لممؤسسة بلا من التركيز عمى دراسة بعض 

أجزائيا، حيث توصمت إلى صياغة العلاقة المتصمة والمتبادلة بين المؤسسة والمجتمع في سياقيا النظري 
الملائم والتي تستمزم الأخذ بعين الاعتبار أىداف واىتمامات المجتمع التي تشكمت خلال مراحل تاريخية 

ناث–معينة وأصبحت تمثل إرثا ثقافيا واجتماعيا يتحدد من خلاليا سموك الأفراد  داخل المجتمع - ذكور وا 
وداخل المؤسسة، فالتمييز بين الجنسين في المجتمع الذي يميل إلى إقرار تبعية المرأة لمرجل ينسحب 

تأثيره عمى المرأة داخل المؤسسة ويجعميا في اتكالية دائمة عمى الرجل، كما يقف عائقا أماميا لمنافسة 
الرجل عمى تولي المراكز القيادية بالمؤسسة احتراما لمعادات والتقاليد السائدة في المجتمع وىو ما يعزز 

 .القيادة الذكورية بالمؤسسة
  Situational Theory:الموقفية النظرية- 3

نظرا لفشل نظرية السمات في تقديم تفسير مقبول لمعوامل المؤثرة في القيادة، باقتصارىا عمى بعض 
التغيرات التي تتسم بالعمومية أو الشمول، وعدم اعتمادىا عمى الآثار البيئية التي تؤثر في القيادة، فقد 

الشماع، حمود، )حاولت نظرية الموقف تجاوز ذلك النقص، فاعتبرت البيئة عاملا حاسما في ظيور القيادة 

، وأن القائد لا يتوقف عمى السمات الشخصية التي يتمتع بيا، بل إن القيادة ىي نتيجة (229مرجع سابق، ص
، كما أن متطمبات القيادة تختمف (46، ص2009سيد قنديل، )مباشرة لمتفاعل بين الإفراد في مواقف معينة 

بحسب المجتمعات و التنظيمات الإدارية داخل المجتمع الواحد، والمستويات الوظيفية في التنظيم الواحد، 
والمراحل التي يمر بيا التنظيم والمنصب القيادي المطموب شغمو، فاختلاف المجتمعات يؤدي إلى 
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اختلاف النظرة إلى متطمبات القيادة، مثال ذلك أن اتفاق القيم والمغة و المذاىب السياسية في كل من 
نجمترا لم يمنع من اختلاف نظرتيما لخصائص القيادة  .الولايات المتحدة الأمريكية وا 

وعمى ىذا الأساس فتحديد خصائص القيادة لا يرتبط بسمات وخصائص شخصية بل يرتبط بسمات 
 .وخصائص نسبية ترتبط بموقف قيادي معين

وبيذه النظرة تقدم ىذه النظرية مفيوما ديناميكيا لمقيادة، لأنيا لا تربط القيادة بالسمات الشخصية 
نما بالموقف الإداري، لأن عوامل الموقف ىي التي تحدد مكانة القائد ومدى نجاحو، إضافة  لمفرد فقط وا 
إلى أنيا تقدم مفيوما ديمقراطيا لمقيادة لأنيا لا تقتصر القيادة عمى عدد محدد من الأفراد ممن تتوفر فييم 

نما تجعل قاعدة القيادة عريضة، بحيث يمكن لأي شخص أن يكون قائدا في  صفات وقدرات معينة وا 
، وأن فعالية القائد تعتمد عمى قدرتو عمى تشخيص (227-226عبد الباقي، مرجع سابق، ص ص )بعض المواقف

 .المواقف وتحديد الأسموب المناسب لكل موقف
وفي ذلك ىناك عوامل عدة موقفية تؤثر عمى القائد وىذه العوامل تدور حول الموقف، المرؤوسين 

 :والقائد وىي
 .وتشمل الشخصية والحاجات والدوافع والتجربة السابقة: خصائص المدير -
 .الشخصية الحاجات والدوافع والتجربة السابقة والتدعيم: خصائص المرؤوسين -
 .وىي مراحل تطورىا وىيكميا و مياميا: عوامل الجماعة -
سيد قنديل، مرجع سابق، ص )أسس القوة، القواعد والإجراءات، التخصص، التوقيت: عوامل تنظيمية -

46 ). 
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 . العوامل الموقفية التي تؤثر عمى سموك القائد:(01)شكل رقم 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (.46سيد قنديل، مرجع سابق، ص :)المصدر
يحمل أىمية كبيرة بالقدر الذي  (الموقف الموضوعي، البيئة، و الأفراد)وبناءا عميو فإن مركب 

ناث–يمكن من توفير الفرص لكل الأفراد  القادرين عمى تشخيص المواقف وتحديد الأسموب - ذكور وا 
المناسب لكل موقف من ممارسة السموك القيادي داخل التنظيم غير أن مركب الموقف والفرد أثناء 

ممارسة السموك القيادي لا يمكن فصمو عن الخبرات السابقة في حياة القائد وكذا القواعد والإجراءات 
التنظيمية السائدة بالمؤسسة وىو ما يؤثر عمى ممارسة المرأة السموك القيادي عمى اعتبار أن زملاء العمل 
والإداريين لا يدعمون قيادة المرأة لاعتبارات اجتماعية و ثقافية، ضف إلى ذلك  أن القواعد التنظيمية لا 
تمنحيا فرص اكتساب الخبرة والتجربة القيادية لقمة فرص التدريب، كما أنيا لا تستطيع ممارسة السموك 
القيادي في موقف معين إلا في إطار ما يسمح بو وقت وموقع عمميا، وىذا ما يعزز القيادة الذكورية 

ويقمل من حظوظ القيادة النسائية عمى اعتبار أن الرجل لديو من الخبرات والتجارب والقبول الاجتماعي 

 خصائص المدير

 .شخصية-  

 .دوافع و حاجات-  

 .التجربة السابقة-  

 .التدعيم-  
 

 

 

 خصائص الجماعة

 .تطور الجماعة-  

 .ىيكل الجماعة-  

 .ميام الجماعة-  

 سموك القائد

 خصائص المرؤوسين

.شخصية-    

 .الدوافع والحاجات-  

.التجربة السابقة-    

 . التدعيم-  

 

 سموك المرؤوسين

 .الدافعية-  

 .الإنتاجية-  

 .الرضا الوظيفي-  

 .دوران العمل-  

 .الغياب-  

 

 العوامل التنظيمية

 .القواعد والإجراءات- 

 .التخصص- 

 .التوقيت- 
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والميني ما يجعمو قادر عمى تحديد الموقف الملائم والإجراءات اللازمة لممارسة السموك القيادي في 
 .موقف تنظيمي معين بدعم من الزملاء  والإداريين

 Interactional Theory: (المدخل التوفيقي)النظرية التفاعمية - 4

ترى ىذه النظرية بأن القيادة ىي نتاج التفاعل والتكامل بين مجموعة من المتغيرات وأىميا القائد 
: ، وتتحدد خصائصيا عمى أساس أبعاد ثلاثة ىي(345العبيدي، مرجع سابق، ص)والأتباع والجماعة والموقف 

السمات الشخصية لمقائد، وعناصر الموقف، ومتطمبات وخصائص الجماعة المقودة، فيي تنظر لمقيادة 
وخصائصيا من خلال عممية التفاعل الاجتماعي بين القائد ومرؤوسيو وتربط النجاح في القيادة بقدرة 

شباع حاجاتيم عبد الباقي، مرجع سابق، )القائد عمى التفاعل مع مرؤوسيو وتحقيق أىدافيم وحل مشكلاتيم وا 

والموقف،  (المرؤوسين)، وىذا يعني أن القيادة عبارة عن عممية تفاعمية مشتركة بين القائد والجماعة (234
إذ أن القائد يؤثر في الجماعة التي يمكن أن تستجيب لو من خلال تفاعميا مع البيئة وبيذا يتحقق 

 . دفهال

 :العوامل المؤثرة في ظاهرة القيادة: (02)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 (.306،ص 2008حمود، الموزي، ): المصدر

 :تقييم النظرية التفاعمية
من خلال ما سبق يتضح أن النظرية التفاعمية تقيم فيميا لمقيادة عمى أساس التفاعل الاجتماعي  -

بين القائد و مرؤوسيو كما أنيا تربط نجاح القائد بمدى قدرتو عمى التفاعل مع الجماعة العاممة في موقف 
 عمى أساس ثلاث أبعاد ىي القائد، الموقف، معين، وىي بذلك حددت خصائص القيادة الإدارية

 .والمرؤوسين

 القائد

 الجماعة
 الموقف

 التأثير
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 لم تنكر النظرية التفاعمية أىمية نظرية السمات والموقف، ولكنيا حولت الجمع بينيما، لأنيا  -
عبد الباقي، مرجع سابق،  ص )ترى عدم كفاية كل واحدة منيا وحدىا كمعيار لتحديد خصائص القيادة الإدارية

 .(135-134ص

 إن النظرية التفاعمية فريدة لأنيا عمى عكس المداخل الأخرى تجعل العلاقة بين القائد والجماعة  -

النقطة المحورية لعممية القيادة، إذ أنيا توجو الاىتمام إلى التواصل الفعال في العلاقات بين القائد 
 .والجماعة
أن النظرية التفاعمية تؤكد عمة أىمية التفاعل بين القائد والجماعة ولكنيا فشمت في أن تشرح  -

التعقيدات المتعمقة بكيفية إيجاد التفاعلات العالية الجودة، وعمى الرغم من أن النموذج يعزز بناء الثقة 
 .(183، ص2006ىاوس، )والاحترام والالتزام في العلاقات إلا أنو لا يبين كيفية حدوث ذلك 

مما تقدم نخمص إلى أن ىذه النظرية سعت إلى توضيح أىمية التفاعل والتكامل بين القائد والأتباع 
والجماعة والموقف داخل التنظيم من خلال تأكيدىا عمى أىمية العلاقات الإنسانية والتفاعل الاجتماعي 
بين القائد ومرؤوسيو وعمى اعتبار أن التفاعل بين الرجل والمرأة داخل التنظيم لا يتم بمعزل عن البيئة 
الاجتماعية والعادات والتقاليد التي تحكم تحركات الأفراد داخل المجتمع فالأفراد عموما والمرأة عمى وجو 
الخصوص تخضع في بناء علاقاتيا التنظيمية لمقيم والمعايير التي يحددىا المجتمع والقائمة عمى عدم 

مخالطة الرجال في أماكن العمل إلا في حدود ما تمميو القواعد الرسمية، وىو ما يؤثر عمى تفاعميا بشكل 
شباع حاجات جماعة تنظيمية معينة،  إيجابي مع زملائيا وكسبيا ثقتيم في مواف تحتاج إلى مواجية وا 
وبما أن الذكر لديو من الخبرات والتجارب والسمات و الخصائص أكثر من المرأة ما يجعمو قادرا عمى 

الأثير في الجماعة التي يمكن أن تستجيب لو من خلال تفاعميا مع البيئة وبيذا يتحقق اليدف، بمعنى أن 
 .نجاح المرأة في القيادة مرىون بمدى قدرتيا عمى تجاوز المحددات الاجتماعية التي نشأت عمييا

 Transactional Theory :النظرية التبادلية- 5

" إدوين هولاندر"تعد النظرية التبادلية امتدادا لمنظرية التفاعمية، و قد ظيرت بشكل واضح في أعمال     
الذي يرى أن القيادة ىي نتيجة لتعاون العوامل الموقفية، صفات ومميزات وتوقعات القائد، م 1976 عام 

 .وخصائص وتوقعات التابعين

أن ىذه النظرية تتضمن التفاعل الشديد ما بين توقعات التابعين " ترمبو "و" لا ندي" وقد أوضح 
وسموك القائد، ويزداد ىذا التفاعل حدة في موقف معين، فالقائد يغير ويحافظ عمى سموكو ليمبي توقعات 
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مرؤوسيو وتابعيو، لأن القائد يحتاج إلى  الولاء والتأكيد وبذل الجيد وغير ذلك، كما أن المرؤوسين أنفسيم 
يبمون أو يرفضون سموك القائد وفقا لتوقعاتيم لمحصول عمى المكافآت واحتمالية التقرب لتحقيق الأىداف، 
وىذا يعني أن ىذه العممية تتضمن التبادل بين القائد والتابعين لو، وترى ىذه النظرية أن التبادل يجب أن 

 (.347-346، ص ص2009السكارنة، )ينظر إليو كعممية توازن بين القائد والتابعين لو 
 :وتقوم نظرية التبادل عمى الافتراضات التالية

 القيادة تقوم عمى أساس عممية التبادل بين القائد والأتباع، أي التبادل عمى أساس توضيح  -

 .المطموب من المرؤوسين والتعاطف معيم

 (.89، ص2008العجمي، ) القائد التبادلي يدعم المرؤوسين بشروط أو بقانون الترغيب والترىيب -

السكارنة، مرجع ).توجو جيود المرؤوسين بشكل إيجابي من خلال الميام  والمكافآت ونظام الحوافز -

 (.85سابق، ص 

 إن أساس سموك الأفراد ىو التدعيم الشرطي الذي يجعل المرؤوسين يقبمون وعود قائدىم  -

سيد قنديل، )بالمكافآت والحوافز أو تجنب العقاب مقابل تنفيذ الأىداف والأدوار المطموبة منيم والمتفق عمييا

 (.62مرجع سابق، ص

 .نموذج القيادة التبادلية وعناصر التبادل بين القائد ومرؤوسيه: (03)شكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (.632، ص 1985أبو النيل، ):رالمصد
الذي –تأسيسا عمى ما تقدم فالفكرة الأساسية ليذه النظرية تقوم عمى أىمية التفاعل الاجتماعي 

وأىمية التعاون والتبادل بين القائد والمرؤوسين، عمى أساس أن القيادة - أكدت عميو النظرية التفاعمية

 

 

 المرؤوسين

 

 

 

 القائد

 

 .تنفيذ القرارات، إنجاز الأعمال، تقدير و احترام القائد

توجيات، تقديم مكافئات جزاءات تحديد أىداف الجماعة،تصميم 
 ىيكل إجراء العمل، التكميف بالميام              
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الناجحة تخضع في شكميا وموضوعيا وأبعادىا إلى إحداث التوازن  المساواة بين القائد والمرؤوسين، من 
ناحية الإسيامات التي يقدميا المرؤوسين والمنافع التي يحصمون عمييا من قبل القائد، والتي تؤدي إلى 
الترقية والتقدم الإداري في مختمف المستويات التنظيمية داخل المؤسسة، وبما أن المرأة العاممة دونا عن 
الرجل تقوم بدورين مزدوجين، دورىا كربة بيت، ودورىا كعاممة بالمؤسسة، فيي تتعرض لضغوط نتيجة 

لمحاولتيا التوفيق بين ىذين الدورين مما يضعف ثقة القائد الإداري بعمميا جراء التأخر والتغيب المتكررين 
عن العمل، ويجعميا تحتل وضعا ميملا من الناحية الموضوعية داخل التنظيم، ويحرميا من المكافآت 
والجزاءات التي تعزز بيما مكانتيا داخل المؤسسة و بين زملائيا، مما يفتح المجال أمام الرجل لمترقية 
 .والتقدم الوظيفي واعتلاء المراكز القيادية الإدارية عمى حساب المرأة التي تبقى في تبعية دائمة لمرجل
وبيذا فالالتزامات الأسرية لممرأة العاممة يمكن أن تعيق تقدميا الميني وتعزز القيادة الذكورية 

 . الالتزام بالمعايير الاجتماعية التي يقرىا المجتمع
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 :خلاصة الفصل
لقد تم التطرق في ىذا الفصل إلى أىم المقاربات النظرية التي ليا علاقة بموضوع الدراسة،  

وبالرغم من وجود العديد من الرؤى فقد ركزنا عمى بعض المقاربات النظرية الحديثة التي رأينا أنيا تخدم 
موضوع القيادة النسائية عمى اعتبار أن ىذا الأخير مفيوم جديد ونمط حديث لمقيادة الإدارية الذي يتبناه 

 . الفكر الإداري الحديث

 



 

 

.عمـل المـرأة خـــارج البيـــــت: الفصـــل الثالــث  
.تمهيد  

 .دوافع خروج المرأة لمعمل- 1

 .مؤثرات العمل عمى المرأة العاممة- 2

 .المشكلات المهنية التي تعاني منها المرأة العاممة- 3

 .واقع المرأة العربية في الإدارة- 4

 .العوامل المؤثرة عمى عمل المرأة الإداري- 5
 .سبل النهوض بالمرأة الإدارية- 6

 .المرأة الجزائرية والعمل -7

 .خلاصة الفصــل
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:تمهيد  
لقد حظي عمل المرأة باىتمام كبير من طرف العمماء والدارسين في مختمف تخصصات العموم 
الإنسانية، عمى أساس أن المرأة ىي نواة المجتمع و جزء أساسي في الأسرة، وبخروجيا لمعمل أحدثت 

تغيرات في البنية التقميدية للأسرة، كما أن المرأة أصبحت مطالبة بالتوفيق بين دورين مزدوجين، دورىا كأم 
وربة بيت، ودورىا كعاممة خارج إطار البيت بأجر، وىو ما خمق ليا عدة تحديات كان لزاما عمييا 

 .مواجيتيا قصد تعزيز مكانتيا ودورىا في المجتمع

لذا سنتطرق من خلال ىذا الفصل إلى دوافع خروج المرأة لمعمل، مؤثرات العمل عمى المرأة 
العاممة، المشكلات المينية التي تعاني منيا المرأة العاممة، واقع المرأة العربية في الإدارة، العوامل المؤثرة 
عمى عمل المرأة في الإدارة، سبل النيوض بالمرأة الإدارية، إضافة إلى عمل المرأة الجزائرية وخصائص 

 .ومميزات عمل المرأة الجزائرية
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 :دوافع خروج المرأة لمعمل-  1
تتزايد من سنة إلى أخرى نسبة النساء العاملات خارج المنزل في كل المجتمعات، ولكن دوافع 
خروج المرأة لمعمل تختمف من مجتمع إلى آخر إلا أن العديد من الدراسات أثبتت أن أىم دوافع خروج 

 .الحاجة الاقتصادية والاجتماعية والسياسية: المرأة لمعمل تتمثل في
 : الدوافع الاقتصادية- 1-1

يعتبر العامل الاقتصادي من أبرز العوامل التي حفزت المرأة لمخروج إلى ميدان العمل بدافع تمبية 
حاجاتيا الاقتصادية، والمقصود بيا حاجة المرأة والممحة والشديدة لكسب قوتيا بنفسيا أو لحاجة أسرتيا 

 .لدخميا والاعتماد عميو في معيشتيا
وقد أثبتت العديد من الدراسات أن أغمب النساء يعممن من أجل مساندة دخول أزواجين وخاصة 

م أكد فييا أن دوافع خروج المرأة 1958التي أجريت عام  Heerهيرلدى نساء الطبقات الدنيا، ففي دراسة 
لميدان العمل كانت من أجل المادة خاصة لدى نساء الطبقة الدنيا وىن يفعمن ىذا أكثر مما تفعمو النساء 

 .( 437-436، ص ص 1993دمنيوري،  عوض،  )العاملات من الطبقة المتوسطة
وعميو فالدوافع الاقتصادية تأتي دائما في مقدمة دوافع خروج المرأة لمعمل، وذلك من أجل تمبية 

 .متطمبات المجتمع الذي يتطور يوما بعد يوم من جية، والتطمع إلى مستوى أفضل من جية أخرى
 :الدوافع النفسية- 1-2

يعتبر العامل النفسي دافعا فعالا وحيويا وراء خروج المرأة لمعمل، والذي من خلالو تتحقق كل 
عبد الفتاح، ) المقومات الأولية لنمو الذات والشعور بضرورة المساواة ومنو تتأكد إنسانية المرأة واستقلاليتيا

 .(23ص  ،1984
أن المرأة تخرج لمعمل تحت إلحاح الضغط الانفعالي لشعورىا  F.Zweigفرديناند زفيج كما أثبتت 

بالوحدة أكثر من خروجيا لمعمل تحت ضغط الحاجة الاقتصادية، فمن خلال البحث الذي قام بو في 
 توصل إلى أنو من بين كل ثلاث نساء متزوجات يعممن، واحدة فقط منين Lancashirنكشيرمقاطعة لا

تعمل تحت ضغط الدافع الاقتصادي، إما لتغطية النفقات المنزلية أو لإعالة أسرتيا، أما الباقيات فيمتحقن 
 .بالعمل لأسباب أخرى كالرغبة في الخروج، والشعور بالرضا عن العمل واتفاق العمل مع ميولين
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إن حب الظيور والحاجة إلى الانتماء، وتحقيق الذات و اكتساب مكانة اجتماعية ىامة في المجتمع 
يكون بإشباع المطمب النفسي ولن يتأتى ذلك إلا من خلال العمل الذي يحقق لممرأة الاستئناس بالآخرين 

 .(437-436عوض، دمنيوري، مرجع سابق، ص ص) والتخمص من الوحدة
 : الدوافع الاجتماعية- 1-3

ىناك ارتباط وتداخل بين العوامل النفسية والعوامل الاجتماعية التي تحفز المرأة لمخروج لمعمل، 
فالتغير السريع الذي حدث في مختمف المجتمعات قد سوى بين الرجل والمرأة في الحقوق المدنية وكذا 

وانطلاقا من ىذه الحقوق التي منحت لممرأة استطاعت ىذه الأخيرة أن تحقق تحررىا . التعميم والعمل
الاجتماعي من خلال مشاركتيا الفعمية في مختمف مجالات العمل الاجتماعية، الاقتصادية والسياسية، 

عبد الفتاح، مرجع )كما استطاعت التحرر من قيود العادات والتقاليد التي حكمت المجتمع لسنوات طويمة 

 .(88-87سابق، ص ص 
 :الدوافع السياسية- 1-4

تعد الظروف السياسية السائدة في المجتمعات العالمية دافعا قويا لخروج المرأة لمعمل، ولعل من 
أبرز ىذه الظروف الحرب العالمية الثانية التي ىيأت لممرأة فرصة لم تتح ليا من قبل، إذ أنيا حمت محل 

، ضف إلى ذلك الاستغلال البشع (434عوض، دمنيور، مرجع سابق، ص )الرجال الذين تفرغوا لمقتال 
لممجتمعات الرأسمالية لممرأة أثناء الثورة الصناعية من أجل تحقيق الربح الاقتصادي، أما في المجتمعات 
العربية فقد كان لممشاركة الفعالة لممرأة في الكفاح المسمح من أجل تحرير الوطن دافعا كبيرا لخروجيا 

لمعمل، حيث وضعت تشريعات تؤكد عمى ضرورة إدماج المرأة في الحياة المينية، والتأكيد عمى ضرورة 
 (.98، ص 1988رشوان، ) احتراميا نظرا لمساىمتيا في استقلال البلاد

نما كان نتيجة لمظروف  بناءا عمى ما تقدم فإن خروج المرأة إلى العمل لم يكن من فراغ وا 
الاقتصادية والاجتماعية التي فرضيا النظام السياسي القائم في الدولة من جية، والتغير السريع الذي 

فبعدما حتمت الحروب والظروف الاقتصادية عمى . يحدث في المجتمعات يوما بعد يوم من جية أخرى
المرأة العمل خارج البيت بأجر من أجل تحسين المستوى المعيشي لأسرتيا، تغيرت الأوضاع في 

المجتمعات المعاصرة وأصبحت المرأة تطمح من خلال عمميا إلى إثبات ذاتيا، ومكانتيا ومنافسة الرجل 
في المجتمع بغض النظر عن الظروف الاقتصادية لممرأة والأسرة، خاصة بعد صدور التشريعات الداعية 
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إلى المساواة بين الرجل والمرأة، وضرورة إدماج المرأة في الحياة المينية من جية، وانفتاح المرأة عمى 
 .العالم الخارجي وتحررىا من قيود العادات والتقاليد من جية أخرى

 :مؤثرات العمل عمى المرأة العاممة- 2
إن تعقيدات الحياة وانتشار الصناعة والاختراعات والتكنولوجيا من الأسباب الرئيسية التي أثرت 
عمى استخدام الأيدي العاممة الذكرية والأنثوية، فقممت من استخداميا في مجالات معينة، وزادت من 

استخداميا في مجالات أخرى، ونظرا لعدم قدرة الرجل عمى تمبية متطمبات أسرتو في ظل التغير والتطور 
السريع لممجتمعات خرجت المرأة لمعمل ودخمت في عالم الرجل وأصبحت تعيش في نفس ظروفو وتواجو 
الصعاب المتعمقة بالعمل، وقضت بذلك المرأة عمى النظرة الاجتماعية التقميدية ليا بأنيا سمبية واعتمادية، 

، وبدخول المرأة لسوق العمل والإنتاج خمقت (235، ص2014العزة ، عبد اليادي،  )وبأنيا قد وجدت لمبيت فقط 
إنسانا جديدا لو مميزاتو وخصائصو النفسية المختمفة عن خصائص المرأة القديمة التي كان محيطيا 

، وقد أثر العمل عل المرأة في جوانب وأمور عدة (50، ص1984نعامة، ) الأسرة والمنزل والأىل والأقارب
 :أىميا

 .شعور المرأة العاممة باستقلاليتيا في اتخاذ قراراتيا وعدم تبعيتيا لمرجل -

المرأة العاممة تعمل عمى تحقيق سعادة أسرتيا وتحررت من خوفيا من الرجل ومن السيطرة  -
 .الدائمة عمييا، وأصبحت واثقة من مستقبميا وواعية بمصيرىا

يساىم عمل المرأة في توعيتيا وتنظيم حياتيا، وتحديد حجم أسرتاه بما يتناسب مع إمكاناتيا  -
 .المتاحة

عمل المرأة يدفعيا إلى تمقي المزيد من العمم والتدريب والمعرفة والثقافة والخبرة والتعامل مع واقع  -
 .(325العزة، عبد اليادي، مرجع سابق، ص ) العمل واحتياجاتو وقوانينو وخطورتو، والتعامل مع العاممين فيو

استطاعت المرأة بخروجيا لمعمل أن تثبت كفاءتيا، وحققت مستوى عال من النضج والنمو  -
 .وأصبحت صورتيا عن نفسيا أكثر إشراقا وتفاءلا

إن الاستقلال المادي لممرأة الناتج عن خروجيا لمعمل مكنيا من الاستقلال في الرأي واتخاذ القرار، 
كما حقق ليا مكانة في المجتمع، إلا أن ىذا يبقى أمر نسبي لأن العادات والتقاليد والقيم الاجتماعية 

 .والثقافية التي تميز كل مجتمع تبقى تمعب دورىا وتعيق عمل المرأة  واستقلاليتيا التامة
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 :المشكلات المهنية التي تعاني منها المرأة العاممة -3
تتضمن دراسة المشكلات المينية لممرأة العاممة ما يعترض عمميا من صعوبات وما تعانيو من  

مشكلات تحول دون تحقيق قياميا بالعمل بصورة ايجابية، وتؤثر سمبا عمى الإنتاج كما ونوعا، كما تضر 
 :بحركة المجتمع المادية والمعنوية، ومن أىم ىذه المشكلات نذكر

 :تدني المستوى التعميمي و إنتاجية المرأة العاممة -3-1
إن تعمم المرأة من العوامل الميمة التي تساعدىا في الخروج إلى العمل وتحررىا من القيود  

والمعوقات التي تؤدي إلى جمودىا وتخمفيا، إضافة إلى كون التعميم من العناصر الأساسية لمتنمية 
الاقتصادية والاجتماعية في المجتمع، فمستوى تعميم المرأة ونظرتيا إلى الحياة واعتمادىا صيغ العلاقات 

الحسن، مرجع سابق، )الايجابية مع الآخرين يؤثر في إنتاجيتيا وبالتالي في عممية الإنتاج الاجتماعي ككل

 .(85، ص2008
 وعمى ىذا الأساس أولت الجزائر أىمية كبيرة لمتعميم بعد حصوليا عمى الاستقلال وجعمتو أحد 

جبارية التعميم بعد سن  الأولويات الأساسية في عممية التنمية الشاممة، من خلال إعلانيا مجانية وا 
ناث  . السادسة لكل فئات المجتمع ذكور وا 

لكن المرأة العاممة تعاني من عدم معرفتيا بطبيعة و نوعية المينة التي تؤدييا بصورة صحيحة 
نتيجة لقمة تدريبيا في مجال مينتيا، وعدم اىتمام الإدارة والمسئولين والمشرفين عمى العممية الإنتاجية 

والخدمية بتثقيف وزيادة ميارات المرأة العاممة عن طريق دخوليا في الدورات التدريبية ودورات التقوية كل 
 .حسب مينتيا و تخصصيا

إن عدم قيام الأجيزة الإدارية بالمسؤوليات الممقاة عمى عاتقيا بصورة ايجابية يقف حائلا أمام انطلاق 
 .(86نفس المرجع، ص)المرأة في مجال عمميا ويشكل سببا من أسباب تدني إنتاجيتيا

 :مواظبة المرأة عمى العمل- 3-2
إن ظاىرة الغياب عن العمل موجودة بين النساء العاملات في مختمف المنظمات، وتعاني الإدارات 
والمسئولين عن العممية الإنتاجية من ىذه الظاىرة، ويعتبر عدم التزام المرأة العاممة بالدوام أو بالمواعيد 

المحددة ليا من أسباب تدني إنتاجيتيا، وتظير ىذه الحقيقة بين النساء المتزوجات أكثر من النساء 
العاملات غير المتزوجات، ويرجع ذلك إلى الأعباء الاجتماعية المختمفة الممقاة عمى عاتقيا، والتي تشكل 

الخ، ويمعب نوع ...عائقا أمام انتظاميا وحضورىا لمعمل، كقياميا بالواجبات المنزلية والمسؤوليات الزوجية
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العمل وظروف الأداء دورا واضحا في تحديد نسبة عيابات النساء العاملات المتزوجات، ووجود المرأة في 
مكان عمميا خلال الساعات المخصصة لمعمل ضروري لممارسة دورىا في العممية الإنتاجية والخدمية، 

 .(87الحسن، مرجع سابق، ص)حيث أن غيابيا عن العمل بصورة متقطعة أو دائمة يؤثر في الإنتاج كما وكيفا 
 :مشكمة العلاقة بين المرأة العاممة والإدارة والمسئولين -3-3

إن العلاقة المينية والاجتماعية الجيدة بين المرأة العاممة والإدارة والمسئولين من شأنيا أن تحقق 
أعمى مستوى من الإنتاجية، لذلك ينبغي عمى الإداريين والمسئولين خمق نوعا من العلاقات الإنسانية 
طاعتيا للإحكام  الجيدة بينيم وبين العاملات والموظفات ضمانا لاستمرار المرأة العاممة في عمميا وا 

والقوانين التي تعتمدىا المؤسسات الإنتاجية والخدمية، لكن المرأة العاممة تعاني من مشكمة العلاقة السيئة 
بينيا وبين الإدارة والمسئولين لأن الإدارة غالبا لا تراعي ظروف المرأة العاممة ولا تحترميا ولا تشجعيا 

عمى أداء عمميا بصورة مرضية، كما أنيا تمارس سياسة الضغوط والعقوبات لإجبار المرأة عمى البقاء في 
العمل ومزاولتو كيفما كان، إضافة إلى ذلك عدم إعطاء الحوافز والمكافآت المادية والمعنوية التي تحفز 
المرأة عمى الاستمرار في العمل والإبداع فيو وبذل الجيود لمتغمب عمى معوقاتيا ومشكلاتيا التي تحول 

 .(90نفس المرجع، ص )دون استمرارىا في العمل والقيام بو عمى أحسن صورة ممكنة 

 :التناقض بين المهام الأسرية و الواجبات المهنية -3-4
تعد المشكلات الأسرية من أخطر المشكلات التي تعاني منيا المرأة العاممة في الوقت الحاضر  

خاصة إذا كانت المرأة متزوجة ولدييا أطفال، و تتجسد في عدم وجود من يحل مكانيا في البيت أثناء 
والقيام بالواجبات الأسرية وأداء الأعمال المنزلية، فالزوج غالبا لا - لساعات طويمة- خروجيا إلى العمل

يساعدىا في ذلك بسبب القيم والمواقف التقميدية السائدة التي لا تحبذ الرجال بيذه الأعمال وبذلك تصبح 
المرأة مسئولة عن تحمل أعباء أدوارىا المنزلية والوظيفية في آن واحد، وىو ما يوقع المرأة في مشكلات 
التوفيق بين متطمبات عمميا المنزلي ومتطمبات عمميا الوظيفي، ومشكلات التعارض بين مسؤولياتيا 

الأسرية ومسؤولياتيا مع الواجبات الوظيفية، وىذا التعارض في الواجبات والمسؤوليات بين الميام الأسرية 
والميام والواجبات الوظيفية، يعرضيا إلى الإعياء الجسدي والنفسي وينعكس عمى عمميا الخدمي وعلاقتيا 
مع الإدارة والمسئولين من جية، وعمى اضطراب وسوء إدارة بيتيا وعلاقتيا بزوجيا وأسرتيا من جية ثانية 

 .(80-79نفس المرجع، ص ص )
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الواحد -وقد تزايدت مشكمة التوفيق بين الواجبات الأسرية وواجبات ومسؤوليات العمل في ىذا القرن
أين أصبحت الاستقلالية الفردية للأزواج بعيدا عن الأصول والسكن العائمي مع ضرورة عمل - والعشرين

 .المرأة لمسايرة متطمبات المجتمع شرطا أساسيا لبناء الأسرة الحديثة
 :ثقافة المجتمع -3-5

حيث تؤثر الثقافة السائدة في المجتمع و المبنية عمى تقسيم الأدوار التقميدية بين الرجل والمرأة في 
الأمور الاجتماعية والأسرية عمى عمل المرأة من خلال سيادة التسمط الذكوري عمى إدارة المؤسسات 

وسوق العمل والاقتصاد، واحتكار المناصب العميا من قبل الرجال، فغالبا ما يتم توظيف النساء في أعمال 
خدماتية وبالتالي تدني رواتبيم و ضعف موقعين الوظيفي والاقتصادي و الذي يعتبر من العوائق الكبيرة 

 .(272، ص 2012سيد فيمي، )أمام تمكين المرأة كي تصبح عنصرا ىاما في مواقع ومؤسسات صنع القرار
عمى ضوء ما تقدم فالمشكلات التي تعترض المرأة وتحول دون قياميا بالعمل بصورة ايجابية ليا 
علاقة بالجانب الاجتماعي، والجانب الميني والناتجة عن مزاوجة المرأة بين ميمتين أساسيتين ىما ميام 
أسرتيا في البيت وميام العمل الإنتاجي والوظيفي خارج البيت، ومحاولة التوفيق بينيما في ظل تمبية 

متطمبات الأسرة والالتزام بالقوانين التنظيمية القائمة عمى ضرورة المواظبة عمى العمل، وتطبيق الإجراءات 
عاقة مسارىا  والعقوبات الإدارية من طرف الإدارة والمسئولين، وكل ذلك يؤدي إلى تدني إنتاجيتيا وا 

 .الميني والوظيفي
إن الاستقلال المادي لممرأة الناتج عن خروجيا لمعمل مكنيا من الاستقلال في الرأي واتخاذ القرار  
كما حقق ليا مكانة داخل المجتمع، إلا أن ىذا يبقى أمر نسبي لأن العادات والتقاليد والقيم الاجتماعية 

 .التي تميز كل مجتمع تبقى تمعب دورىا وتعيق عمل المرأة

 :واقع المرأة العربية في الإدارة -4

إن واقع المرأة العربية في الإدارة يوضح أنيا تبذل قصارى جيدىا من أجل إثبات ذاتيا، وقياميا 
بدور فعال في الخطط التنموية بما يتناسب مع ظروفيا الاجتماعية وقدرتيا الأدائية، ومع أنيا حققت 

نجاحات في بعض المجالات إلا أنيا لا زالت تعاني من صعوبات بيئية نتيجة الثقافة الاجتماعية السائدة 
في معظم الدول العربية والقائمة عمى عدم تمكين المرأة من الارتقاء إلى أعمى السمم الوظيفي الإداري 

 .وحصرىا في مجالات وظيفية محددة، ومع ذلك فيناك من النساء من استطعن كسر ىذه القاعدة
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ويلاحظ أن ىناك صراعات وظيفية ومنافسة بين المرأة الإدارية ومن بيده سمطة القرار، فيناك من 
تصارع وتقدم البراىين التي تؤيد وجية نظرىا، وىناك من تستسمم وينحصر دورىا في تنفيذ القرارات 

 .الإدارية التي تؤمر بيا دون مناقشة
كما أن غياب التجانس بين متطمبات الوظيفة والمؤىل العممي نتيجة غياب التوصيف الدقيق لبعض 

الوظائف يقيد عمل المرأة ويجعل أدائيا روتيني ومحدود نتيجة خوفيا من تحمل المسؤولية والوقوع في 
أخطاء وظيفية، الأمر الذي يحد من قدراتيا في اتخاذ القرارات الإدارية، فنجد أنو في بعض الدول العربية 
تقوم المرأة بأعباء العمل الإداري و مؤىميا العممي بعيد عن المجال الإداري، وىو ما يؤدي إلى تعطيل 

 .الأعمال وعدم تفويض السمطات والوقوع في الأخطاء، كما لا يكون ىناك أسموب واضح للأداء
إضافة إلى تقارير الأداء التي لا تبنى عمى أسس واضحة، فأحيانا تخضع في بعض جوانبيا 
لمتقديرات الشخصية البعيدة عن الواقعية والموضوعية، مما يجعميا قاصرة في تحديد مستوى الأداء 

، ص 2006المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، )الوظيفي، ويصعب بذلك جعميا المعيار الوحيد لمترقية و المفاضمة 

 .(273-272ص 

 :العوامل المؤثرة عمى عمل المرأة الإداري- 5

يتأثر عمل المرأة الإداري بعوامل دينية وثقافية واجتماعية واقتصادية متداخمة، فقد حفظت جميع 
الأديان السماوية حقوق المرأة و كرمتيا سواء كانت بنتا أو زوجة أو أختا أو أما، وقد أعطى الإسلام 
لممرأة المكانة اللائقة بيا، وحرص عمى ضرورة الاعتناء بيا، ووفر ليا كرامتيا و بين ليا الشروط 

والضوابط التي ينبغي ليا التقيد بيا، فالإسلام ىو الديانة السماوية الرائدة التي أنصفت المرأة عمى اعتبار 
أنيا كائن حي مثميا مثل الرجل، وأن الفروق الفيزيولوجية بين الرجل والمرأة إنما جعمت خصيصا من أجل 

فمكل منيما استعدادات خاصة تساعدىما عمى . التكامل والتوافق وليس من أجل التفريق والتمييز والتفضيل
العطاء والأخذ دون إلحاق الضرر بأي منيما، وتختمف وظيفة كل من الرجل والمرأة تبعا لاختلاف 

المميزات والإمكانيات بينيما، وعميو فإن الوظيفة الأساسية لممرأة في الإسلام ىي رعاية أطفاليا وحسن 
تربيتيم والاىتمام بزوجيا وطاعتو وتدبير شؤون البيت، ولكن الإسلام لم يمنع المرأة من ممارسة العمل 

خارج إطار البيت كما لم يوجب عمييا القيام بيذه الأعمال فذلك يعود لظروف معينة شريطة عدم اختلاط 
-21، ص 1994غراز، )المرأة بالرجل في أماكن العمل حتى لا يطمع أصحاب القموب المريضة في المرأة 

لذلك فقد كانت مشاركة المرأة في البداية تنحصر في الأعمال اليدوية ومشاركتيا زوجيا العمل  ،(42
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الزراعي، ومع تغير الأحوال الاقتصادية وزيادة أعباء الحياة، ورغبة المرأة في أن تشعر بذاتيا وكينونتيا 
نزلت المرأة إلى سوق العمل وتنوعت الوظائف التي شغمتيا، لكن ظمت بعض أنواع الوظائف حكرا عمى 
الرجال إما لأن مياميا ومسؤولياتيا لا تتوافق مع القدرات البدنية لممرأة أو لأن المجتمع يحد من إشراك 
المرأة في ىذه الوظائف وىو ما جعل المرأة تصطدم بقيود عمى بعض أنواع الوظائف في المراكز العميا 
بالمؤسسات، وخاصة الوظائف القيادية التي يفضل منحيا غالبا لمرجال في غالبية الدول العربية رغم 

مشاركة المرأة الرجل في سوق العمل و مشاركتيا الفعالة في التنمية الاجتماعية، لذلك أصبحت المرأة في 
 :الإدارة تعاني من

 .التمييز بين الجنسين والمنافسة مع الرجل عمى المراتب الوظيفية القيادية -

عقبة الالتحاق بالبرامج التدريبية وخاصة تمك التي تكون خارج مدينتيا، نظرا لمسؤوليتيا الأسرية  -
 .مما يؤخر ترقيتيا

لى مكان  - انعدام نظام المواصلات عمى مستوى المؤسسة التي تعمل بيا تضمن تنقميا من وا 
 .العمل

 .غياب حضانة متميزة تابعة لجية العمل -

ارتفاع نسبة تغيب المرأة الإدارة عن العمل أو انقطاعيا في إجازة طويمة وانخفاض مستوى أدائيا  -
-273ص ص المنظمة العربية لمتنمية، مرجع سابق،)نتيجة لازدواجية دورىا والصعوبات التي تواجييا لمتوفيق بينيما

274). 

كل ما سبق عوامل تؤثر عمى المرأة الإدارية، وتقف عائقا أمام طموحاتيا وتقدميا الوظيفي، 
بداعاتيم دراسة الصعوبات التي تواجييم  ويتطمب من كل مؤسسة تطمح للاستفادة من خدمات موظفييا وا 

يجاد الحمول المناسبة ليا و التغمب عمييا  .وا 

 :سبل النهوض بالمرأة الإدارية -6
لقد أصبح العمل الإداري يستقطب العديد من النساء العاملات رغم صعوباتو و التزاماتو، وتميز  

المعرفة بالإدارة، الميارة في الإدارة، والحوافز، ولن : المرأة العربية يتطمب تفاعل ثلاثة عناصر رئيسية ىي
تباع الخطوات الإجرائية التي  يتأتى ذلك إلا إذا صممت المرأة عمى تغيير وتطوير أدائيا الإداري، وا 

 :ستمكنيا من الرقي بأدائيا الوظيفي والتي ويمكن تمخيصيا في الآتي
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عقد برامج تدريبية لمعاملات أثناء الخدمة في مجل الإدارة والقيادة والتي تمكنين من اكتساب - 6-1
الميارات الضرورية لقيامين بأعباء أعمالين الوظيفية خاصة إذا جمعت ىذه البرامج ما بين الجانب 

 .النظري والتطبيقي

لابد أن تعتمد البرامج التدريبية عمى إكساب المعرفة و الميارات لممرأة في الإدارة والتأثير الإيجابي - 6-2
 :في السموك، والاتجاىات، وذلك من خلال تركيز ىذا البرنامج عمى

 .الميام التفصيمية لممرأة الإدارية -

 .التطمعات المستقبمية المتوقعة من المرأة الإدارية -

 .التطمعات والاىتمامات الشخصية الحالية والمستقبمية -

 .التطمعات والاىتمامات الوظيفية الحالية والمستقبمية -

 :أن تكون البرامج التدريبية تتسم بالواصفات التالية- 6-3

 .تكون ذات أىداف واضحة قابمة لمقياس -

 .التغذية الراجعة من البيئة المحيطة وواقع الميام الإدارية -

  أن تحرص البرامج عمى تزويد المتدربة بمستوى جيد من الميارات التي يتم تدريبيا عمييا أثناء  -
 .البرنامج، وعدم الاكتفاء بالتعمم المعرفي

 .أن تنال البرامج التدريبية رضا المشاركات -

 .أن تمنح المرأة الإدارية الثقة من قبل رؤسائيا في مجاليا الوظيفي- 6-4

 .التطوير المستمر لأداء المرأة الإداري - 6-5

أن يقوم الإعلام بمختمف أدواتو بتوعية المجتمع بأىمية عمل المرأة الإداري وبحقيقة قدرتيا  -6-6
 .الوظيفية

التطوير والتغيير المستمر لمبرامج التدريبية الإدارية القيادية، بيدف جعميا تواكب التطورات - 6-7
 .التكنولوجية والإدارية الحديثة

القيام بحملات توعية إعلامية مخططة تنموية لممساىمة في التقبل الاجتماعي لمشاركة المرأة في - 6-8
 .سوق العمل والمجالات التي يمكن أن تساىم بيا
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خمق التوازن ما بين عمل المرأة في الغدارة ومتطمبات أسرتيا، ومجتمعيا، وذلك عن طريق تدريب - 6-9
ذاتيا عمى تنظيم وقتيا وتقسيمو ما بين أعباء الوظيفة والأعباء الأسرية والحياة الاجتماعية، بحيث لا 

 .يطغى أحدىا عمى الآخر

لا بد تتصف المرأة الإدارية ببعض الصفات مثل الشجاعة والقدرة عمى تطبيق الأساليب الإدارية - 6-10
الحديثة، و التواضع، وحب الآخرين، والثقة بالنفس، وتقبل النقاش الموضوعي، القدرة عمى المواجية 

المنظمة العربية لمتنمية، المرجع السابق، )والصراحة والعدالة في توزيع الأعمال، المباقة وحسن تقدير جيود العاممين

 .(676-674ص 

تأسيسا عمى ما تقدم فإن نجاح المرأة في الإدارة وتميزىا يتوقف عمى مدى قدرتيا عمى تنظيم وقتيا 
والموازنة ما بين الواجبات الإدارية والواجبات الأسرية من جية، ومدى اعتماد أصحاب القرار والمسئولين 

التي من شأنيا إكساب المرأة الإدارية المعارف - النظرية والتطبيقية–الإداريين عمى البرامج التدريبية
والميارات الإدارية التي تؤىميا إلى تقمد المناصب القيادية الإدارية من جية أخرى، إضافة إلى ضرورة 

 .تقبل أفراد المجتمع عمل المرأة و تشجيعيا

 :المرأة الجزائرية والعمل -6

إن النيوض بأي مجتمع يعتمد عمى مساىمة  جميع أفراده في تنميتو وتقدمو، ويعتبر العمل القاعدة 
الأساسية التي تنطمق منيا عممية التنمية، لذلك أضحت قضية تشغيل المرأة قضية ميمة وجوىرية وسط 
ضغوط واحتياجات العصر لممزيد من الطاقات البشرية القادرة عمى تحقيق التنمية الوطنية لكل دولة، 

فإن خروج المرأة لمعمل خارج البيت لقاء أجر لو مدلول سياسي، واجتماعي، " وعمى ىذا الأساس 
، لأن البداية الحقيقية لخروج المرأة إلى العمل (265، ص 1982عزام، )" بالإضافة إلى مدلولو الاقتصادي

خارج البيت ومشاركتيا في الحياة الاقتصادية كانت بسبب انتشار الصناعة والتحضر، إضافة إلى انتشار 
تمك الأفكار المنادية بضرورة تحرير المرأة والمساواة في الحقوق والواجبات بينيا وبين الرجل بعد المتاعب 

 .الكثيرة التي واجيت طريق المرأة العاممة
 وبيذا أصبحت المرأة تؤدي دورين في المجتمع دور ربة بيت، ودور العاممة خارج البيت مقابل 
أجر بعدما كان ىذا الأخير من اختصاص الرجال فقط، ولكن ىذا لا يعني بأن المرأة عمل المرأة خارج 
البيت ارتبط بالصناعة والتصنيع فقط، فالمرأة العربية عموما والمرأة الجزائرية عمى وجو الخصوص كانت 
تقوم في المجتمع التقميدي بأعمال ذات طابع اقتصادي، فكانت تمارس الأعمال الزراعية المختمفة إلى 
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الخ كما تساىم في تسيير المدخرات ...جانب الرجل من حراثة وزراعة إلى جني المحصول وتنقية التربة
الغذائية والمحافظة عمييا إضافة إلى ممارستيا الطرز والخياطة والنسيج غيرىا، وباندلاع حرب التحرير 
زادت ميام ومسؤوليات المرأة الجزائرية من خلال مشاركتيا في الكفاح المسمح والدفاع عن الوطن إلى 

جانب الرجل، واشتغاليا لإعالة أسرتيا بتشجيع من الرجال الذين التحقوا بصفوف جيش التحرير الوطني، 
وبذلك تغيرت جزئيا تمك النظرة التقميدية التي جعمت من البيت المكان الطبيعي لممرأة كما تغير النسق 
القيمي لمعائمة التقميدية باشتغال المرأة خارج الإطار العائمي أمام ضرورة وطنية حتمية تتعمق بتحقيق 

من بين متطمبات الثورة  " مصطفى بوتفنوشتالتحرر والاستقلال السياسي لموطن، وفي ىذا السياق يقول 
الأقل توقعا ىي السيولة التي تحولت بيا المرأة من عنصر منعزل اجتماعيا ومحبوس داخل البيت إلى 

 .(283-282، ص ص 1948بوتفنوشت، )"عنصر يؤدي دورا اجتماعيا ميما
 وبعد الاستقلال وأمام الظروف الاجتماعية والاقتصادية اضطرت مختمف أصناف النساء لدخول 
مختمف مجالات العمل لسد حاجاتين وحاجات عائمتين وكذا المساىمة في بناء وتشييد مجتمعين النامي 
الذي كان في حاجة إلى كل أبنائو رجالا ونساء حتى يستطيع بناء ما ىدم الاستعمار، خصوصا وأن عدد 
النساء كان يفوق عدد الرجال في تمك الفترة نتيجة لظروف الاستعمار التي عرضت لآلاف الباب الجزائري 

، وأصبحت بذلك المرأة الجزائرية تشارك في الحياة (54غراز، مرجع سابق، ص )إلى الإبادة والتقتيل الجماعي
الاجتماعية والاقتصادية مثميا مثل الرجل خاصة بعد صدور المواثيق والدساتير الرسمية التي أقرتيا 

دماجو في الحياة الاجتماعية والاقتصادية بما في  الحكومة الجزائرية والداعية إلى ضرورة ترقية الفرد وا 
لا يمكن :  حول موضوع المرأة الجزائرية أنو1964فحسب ما صدر عن الميثاق الوطني لسنة "ذلك المرأة 

ترقية المرأة :  ما يمي1976أن تعزل عن الحياة السياسية والاجتماعية في الجزائر، كما تضمن ميثاق 
 .(68، ص 2010دودة، ( "وتمكينيا من المساىمة الكاممة في حياة الأمة سياسيا واقتصاديا واجتماعيا وثقافيا

ومع تطور الحياة و التغيرات التي مست البنية الاقتصادية والاجتماعية والسياسية في الجزائر تطور 
عمل المرأة من خلال دخوليا إلى فضاءات ومجالات كانت تعرف تقميديا بأنيا فضاءات ومجالات 

رجولية، كما ارتفعت مكانة المرأة وتشعبت مسؤولياتيا وتنامت أدوارىا الاجتماعية وتعقدت نتيجة لشيوع 
أجواء الحرية والديمقراطية والعدالة في المجتمع الجزائري من جية، وارتفاع المستوى الثقافي والعممي لممرأة 
وزيادة الطمب عمى خدماتيا من مختمف القطاعات من جية أخرى، رغم بعض المواقف السمبية التي لا 
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تزال تحمميا بعض فئات المجتمع وتمارس تأثيرىا عمى عمل المرأة في مكان عمميا وتعرقل مسارىا 
 .الوظيفي وتحد من طموحاتيا المينية

 :خصائص ومميزات عمل المرأة الجزائرية -7

 البعد التاريخي، البعد السياسي، البعد : إن واقع المرأة الجزائرية تشكمو أربعة أبعاد أساسية ىي

المعرفي والبعد الامبريقي الذي تعيشو المرأة بكل تعقيداتو وتناقضاتو وتحدياتو، ومن ثم يمكن إدراج بعض 
 :خصائص ومميزات عمل المرأة الجزائرية في النقاط الآتية

 .تمركز عمل المرأة في المناطق الحضرية والمدن الكبرى -

 .استقطاب قطاع الخدمات والتعميم أعمى نسب اشتغال المرأة -

 استمرارية بعض الأنساق القيمية والمعتقدات الاجتماعية التي لا تشجع المرأة عمى العمل  -

 .(151 ، ص 2007البحوث والدراسات الإنسانية، ) الخارجي
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 :خلاصة الفصل

من خلال ىذا الفصل يتبين أن دوافع خروج المرأة لمعمل تختمف من امرأة إلى أخرى، وىي لا تربط 
بالظروف الاقتصادية فقط، بل تتعداىا إلى دوافع ذاتية، اجتماعية، سياسية، وأكثر من ذلك دوافع ذاتية 

تسعى من خلاليا المرأة إلى إثبات إنسانيتيا ومكانتيا ودورىا في المجتمع، غير أن المعوقات التي 
 . تعترض المرأة العاممة تبقى  نفسيا، سواء لدى المرأة الغربية أو العربية



 

.القيـــــــــــادة النسائيـــــــة: الفصــــــــــل الرابع   
 تمهيد

 .القيــادة الإداريــة: أولا
 . مبادئ القيـادة الإداريـة -1

 . عنـاصر القيـادة الإداريـة -2

 . أهميـة القيـادة الإداريـة -3

 . وظائـف القيـادة الإداريـة -4

 . أساليـب القيـادة الإداريـة -5

 . نمـاذج القيـادة الإداريـة -6

 . العوامـل المؤثـرة في القيـادة الإداريـة -7

 . العلاقـة بين القيـادة والإدارة -8

 . الفـرق بين القيـادة والرئاسـة -9

 .القيــادة النسائيــة: ثانيا
 .أسبـاب الاهتمام بالقيـادة النسائيـة -1

 .أهـداف القيـادة النسائيـة -2

 .خصائـص القيـادة النسائيـة -3

 .الفـرق بين قيـادة المرأة وقيـادة الرجـل -4

 .صعوبـات القيـادة النسائيـة -5

 .واقـع القيـادة النسائيـة في  الجزائـر -6

 .خلاصة الفصــل
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 : تمييد
القيادة ظاىرة احتمت مكانة ىامة في مواضيع عمم النفس وعمم الاجتماع بفروعيا المختمفة نظرا 
لأىميتيا ودورىا الأساسي في مختمف العمميات الإدارية بالمؤسسة، وقد ارتبطت القيادة تاريخيا بالذكر 

ولكن مع ولوج المرأة سوق العمل وتميزىا عن الرجل في طريقة أداء مياميا بالمؤسسة برز عمى الساحة 
موضوع القيادة النسائية كمفيوم جديد لمقيادة الإدارية يرتكز عمى التعاون والتشاركية، وىذه الخصائص 

 .ىي ما يتعاظم عميو الطمب اليوم في قيادة المؤسسات
 القيادة النسائية من خلال التعرف عمى أسباب إلىوبناءا عمى ىذا سنتطرق في ىذا الفصل 

الاىتمام بيا، أىدافيا، خصائصيا، الفرق بين قيادة المرأة وقيادة الرجل، صعوبات القيادة النسائية، وواقع 
القيادة النسائية بالجزائر، وكبداية سنتناول القيادة الإدارية لمتعرف عمى أىميتيا، وظائفيا، نماذجيا، 

 .      والعوامل المؤثرة فييا
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 .القيادة الإدارية: أولا 
 : مبادئ القيادة الإدارية-1

لقد زاد الاىتمام بالقيادة الإدارية منذ مطمع السبعينيات من القرن الماضي ولا يزال إلى يومنا ىذا  
بعد أن كان مقصورا عمى الإدارة فقط حتى نياية الثمانينات من نفس القرن، نظرا للأىمية التي تكتسبيا 

: في المؤسسة عامة و الإدارة عمى وجو الخصوص و القيادة الإدارية الناجحة تقوم عمى أساس
إعطاء المرؤوسين قدرا كبيرا من الحرية في وضع خطة العمل و تحديد الأىداف و الإشراف الذي يتسم 
 بالرقابة العامة و الاعتماد عمى مبادلة المرؤوسين في معالجة المشكلات المتصمة بالعمل مما يؤدي إلى

 .(63، ص 2014سيار، )ارتفاع مستوى الإنتاج كما وكيفا، وزيادة الشعور بالمسؤولية وارتفاع الروح المعنوية
ومن أجل تجسيد ىذا المبتغى فقد أصبحت المؤسسات الحديثة تعتمد عمى أسموب العمل الجماعي 
 ةالذي يعطي حرية أكبر في العمل والمشاركة الجماعية في وضع الخطط واتخاذ القرارات وتحمل المسؤولي

 .والمراقبة الذاتية بما يضمن تحقيق الأىداف ورفع كفاءة العمال والمؤسسة عمى السواء

 :وتقوم القيادة المتمركزة حول الجماعة عمى عدة أسس أىميا
شراك المرؤوسين في اتخاذ القرارات - 1-1  .توزيع المسؤولية وا 

 .ضمان حرية الاتصال والتفاعل وجيا لوجو بين كل من أعضاء الجماعة

 .العمل عمى ضمان الأمن والراحة في العمل جسميا ونفسيا- 1-2

 .التقبل المتبادل مع المرؤوسين و فيم مشكلاتيم و العمل عمى حميا - 1-3

 .زيادة التعبير التمقائي عن المشاعر والمعاني- 1-4
إتباع المنيج العممي في الوصول إلى القرار السميم عن طريق استشارة أىل العمم والخبرة في داخل - 1-5

 .الجماعة وخارجيا

 .مراعاة أسس العلاقات العامة- 1-6

 .إشراك أعضاء الجماعة في تحديد الأىداف حرصا عمى زيادة الإنتاج- 1-7

 .تنسيق الجيود الجماعة و التعاون وتشجيع التعاون بينيم لتحقيق التوافق الاجتماعي- 1-8

نفس المرجع، ) الإنسانية لأفراد الجماعة من خلال التوفيق بين مصالحيم ومصمحة المؤسسة ةالمعامل- 1-9
 (.64-63ص ص 
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 :عناصر القيادة الإدارية -2
من خلال تعريفنا لمقيادة الإدارية يتبين لنا أنيا تشتمل عمى عناصر أساسية ضرورية تشكل في 

 :مجموعيا مقومات القيادة الإدارية وتتمثل ىده العناصر في
 :القائد- 2-1

يعتبر القائد أىم العناصر في القيادة باعتباره من يممك أكبر تأثير عمى الجماعة، و ىذا ما جعل 
  خمسة  "أوردر كاركر" بعض النظريات التي ظيرت في مجال القيادة تعطي أىمية كبيرة لمقائد وقد أورد

 : لمقائد تتمخص فيما يميفتعاري
 .يمثل القائد مركز سموك الجماعة -

 . قادر عمى توجيو الجماعة نحو أىدافيادالقائ -

 .القائد يتم اختياره إراديا -

 .القائد ىو الشخص الذي لو تأثير ممحوظ عمى تركيب الجماعة -

 .(24، ص 2006جميح، ) القائد ىو الشخص الذي ييتم بسموك الجماعة -

 إلا أننا نجد في الكثير من الحالات أشخاص ييتمون بسموك جماعتيم مثل رئيس شركة، حاكم عسكري 
 .ومع ذلك فلا يمكن اعتبارىم قادة لاعتمادىم أكثر عمى السمطة الممنوحة ليم بموجب القوانين الرسمية

 وىم الأفراد الذين يمتمكون اتجاىات متباينة ويتفاعمون فيما بينيم من :(المرؤوسين)التابعين  -2-1
 .أجل تحقيق اليدف المرغوب من خلال تأثير القائد عمييم

 .وىو الغاية المشتركة بين القائد والمرؤوسين :اليدف المشترك المطموب تحقيقو -1-2

ىي المواقف التي تؤدي إلى  :أعماليم (الأفراد) المواقف التي تمارس فييا المجموعة -2-4
السكارنة، مرجع )ظيور العلاقة القيادية عمى أن تؤدي العوامل المتداخمة في كل موقف إلى تعزيز مكانة القائد

 (.19سابق، ص

وباقي أعضاء التنظيم الذي  (المدير)وعميو فالقيادة الإدارية تستند عمى العلاقة المتبادلة بين القائد 
، وينتج عنيا تأثير القائد ورغبة الأعضاء في الانقياد لو لإشباع حاجاتيم، فلا وجود (المرؤوسين)يقوده 

لمقيادة بدون أتباع ولا مجال لوجود القائد بدون وجود ىدف محدد يسعى أعضاء التنظيم لتحقيقو والذي 
 .يعتبر نقطة التقاء بين القائد والأتباع
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 :أىمية القيادة الإدارية -3

تعد القيادة الإدارية واحدة من أكبر الاحتياجات داخل المنظمات، وواحدة من أىم عناصر   السموك 
الإنساني، كونيا الرابط الموضوعي لتمييز حالات التقدم والتطور عن حالات التدىور والانكماش لذلك زاد 
اىتمام المنظمات الحديثة التي تسعى إلى التغيير وتحقيق النتائج المنتظمة في ظل المتغيرات المحيطة 

 :بالمنظمة بالقيادة الإدارية، ويمكن توضيح أىمية القيادة الإدارية في العناصر الآتية
تعد القيادة الإدارية حمقة وصل بين العاممين وبين خطط المنظمة وتصوراتيا - 3-1

 .المستقبمية

تعتبر القيادة الإدارية البوتقة التي تنصير داخميا كافة المفاىيم والاستراتيجيات                                  -  3-2
 .السياسات الإدارية

 .تدعيم القوى الإيجابية في المنظمة و تقميص الجوانب السمبية قدر الإمكان -3-1

 .  تعمل عمى السيطرة عمى مشكلات العمل وحميا وحسم الخلافات بين الآراء -3-2

 .  تنمية ورعاية الأفراد العاممين داخل المنظمة باعتبارىم أىم مورد بالمؤسسة -3-3

 .(21خيري، مرجع سابق، ص)تسيل القيادة الإدارية لممنظمة تحقيق الأىداف المرسومة ليا -3-4

 وعميو فالقيادة الإدارية توجد في كل موقف تنظيمي من خلال ما يقوم بو القائد الإداري من جمع 
شتات المسؤوليات في تناسق وموائمة، وربطيا بالعمل، من أجل تحقيق التوازن والاستقرار داخل المنظمة، 

 .وتحقيق أىداف المنظمة عمى السواء
 :وتجدر الإشارة إلى أن أىمية القيادة الإدارية تنبع من الأسباب التالية

 .بدون القيادة الإدارية لا يستطيع المدير تحويل الأىداف المطموبة منو إلى نتائج -

 . بدون القيادة الإدارية تصبح كل العناصر الإنتاجية عديمة الفاعمية و التأثير -

 . بدون القيادة الإدارية يفقد التخطيط والتنظيم والرقابة تأثيرىا في تحقيق أىداف المنظمة -

 بدون القيادة الإدارية لا تستطيع المنظمة تصور مستقبل ومن تم تخطيط تقدميا وازدىارىا البعيد عمى  -
 .أساسو

 بدون القيادة الإدارية يصعب عمى المنظمة التعامل مع متغيرات البيئة الخارجية، والتي تؤثر بطريقة  -
 .مباشرة أو غير مباشرة في تحقيق المنظمة لأىدافيا المرسومة
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سيار، مرجع ) إن تصرفات القائد وسموكو ىي التي تحفز الإفراد وتدفعيم إلى تحقيق أىداف المنظمة  -

 .(65-64سابق، ص ص 

 :وظائف القيادة الإدارية- 4

من أجل تحقيق أىداف المنظمة يقوم القائد الإداري بعدة عمميات تنظيمية مبرمجة لضمان 
التخطيط التنظيم التوجيو التنسيق : سموكيات ىادفة، وتتضمن ىذه العمميات خمسة وظائف أساسية وىي

 .الرقابة
 :وظيفة التخطيط- 4-1

وتأتي في مقدمة الوظائف الأخرى وىي عممية تنبؤ يتم بمقتضاىا تحديد مستقبل مسار المؤسس 
بدءا من صياغة الأىداف وتحديد الضوابط الضرورية لضمان تحقيقيا، مع توقع كافة الاحتياجات 

 .(76، ص 2006بربر، )والتحديات البشرية، المالية، المادية والزمنية 
 :وظيفة التنظيم- 4-2

وىي العممية التي بمقتضاىا ينظم العمل داخل المؤسسة مع توزيع دقيق لمموارد وبما يضمن تحقيق 
 .أىداف التخطيط

وتمكن ىذه الوظيفة في مساعدة الإدارة عمى تحقيق انتظام العمل وانسيابيتو بسيولة وذلك  بتحديد 
نشاطاتو والقائمين بو ومواقعو كما يساعد في الاستغلال الكفء للإمكانيات المتاحة، والحصول عمى 

العجمي، )أقصى طاقة إنتاجية منيا، والتقميل من عناصر التنافر والاحتكاك وتحقيق التعاون بين العاممين

 .(39مرجع سابق، ص 
 :وظيفة التوجيو- 4-3

وىي الوظيفة التي ترتكز عمى قدرة المديرين في توجيو وتحفيز الموارد البشرية لتأمين ضبط أدائيم 
 .كما ىو مخطط لو من أجل تحقيق أىداف المنظمة

بربر، )ويعد التوجيو من أىم الوظائف التي تحافظ عمى ضمان سير الوظائف الباقية كما خطط ليا

 :وىو يعتمد عمى ثلاث ميام رئيسية ىي ،(86مرجع سابق، ص
 . Leadershipالقيادة -

 .  Communicationsالاتصالات -

 .Motivationالتحفيز -
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 :وظيفة التنسيق- 4-4
ينظر الكثير من الكتاب المعاصرين إلى التنسيق عمى أنو أحد أىداف المنظمة وليس  وظيفة، 

فالتنسيق الفعال ىو محصمة الأداء الفعال لجميع وظائف المؤسسة، ويرجع أحد الأسباب التي تؤدي إلى 
عدم وجود تنسيق كاف بين إدارتين من إدارات المؤسسة عمى عدم الاتساق في الأىداف والسياسات 

والإجراءات وطرق العمل لكل منيما في علاقاتيا ببعضيا البعض، فعدم وجود تنسيق يعود إلى فشل في 
 .وظيفة التخطيط

وفشل تحديد علاقات السمطة داخل المنظمة يعود إلى عدم وجود تنسيق مما يؤدي إلى الفشل في 
 .تأدية وظيفة التنظيم

كما أن فشل أي إدارة في المنظمة، أو أي موظف بيا في تنفيذ الميام الموكمة لو وفقا لمجداول 
الموضوعة مسبقا يعكس وجود عدم التنسيق نتيجة لمفشل في تأدية وظيفة التوجيو، وأخيرا فإن قبول أية 

إدارة من إدارات المنظمة لإنتاج معين باعتباره إنتاجا مقبولا في حين رفض إدارة أخرى لنفس الإنتاج إنما 
يعكس عدم وضوح الرؤيا فيما يتعمق بالمعايير الموضوعة لقبول أو رفض أي إنتاج وىذا بدوره يعكس 

 .(40العجمي، مرجع سابق، ص )الفشل في تأدية وظيفة الرقابة 

 :وظيفة الرقابة- 4-5

تنطوي ىذه الوظيفة عمى ضرورة تقييم الأداء بالمنظمة، وضرورة اتخاذ الإجراءات التصحيحية 
 .اللازمة من أجل مطابقة الأداء المنفذ مع الأداء المخطط
 :ومن الخطوات التي تشتمل عمييا وظيفة الرقابة ما يمي

 . وضع معايير الرقابة من أجل اكتشاف أية انحرافات قد تحدث في وقت متأخر بعد وضعيا -

 . مقارنة النتائج المحققة بيذه المعايير -

 .(41نفس المرجع، ص ) اتخاذ الإجراءات التصحيحية اللازمة  -

وعميو فنجاح المنظمة في تحقيق أىدافيا مرىون بنجاح العمميات التنظيمية المبرمجة والتي تتضمن 
وظيفة التخطيط، وظيفة التنظيم، وظيفة التوجيو، وظيفة التنسيق، ووظيفة الرقابة، وأي فشل في إحدى 

وتبقى القيادة الركيزة الأساسية ليذه الوظائف وكذا العممية . الوظائف يؤدي إلى فشل العممية الإدارية ككل
الإدارية، فمو اجتمعت كل عوامل الإنتاج وتوفرت كل العناصر الباقية من تخطيط وتنظيم وتوجيو وتنسيق 



 ة                   القيادة النسائي                                                           الرابعالفصل 

67 

 

ورقابة ولم تييأ القيادة الإدارية الناجحة، فإن ذلك سيؤدي إلى ارتباك في حركة وسير العمل، وسينعكس 
 .ذلك سمبا عمى التنظيم وبالتالي فشل المنظمة في تحقيق أىدافيا

 .وظائف القيادة الإدارية:  (5)شكل رقم 
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 :أساليب القيادة الإدارية- 5

إن أسموب القيادة الإدارية يعكس طريقة  تفاعل القائد مع المرؤوسين وىذا الأسموب ينعكس في 
الوسائل التي يستخدميا المدير لإقناع مرؤوسيو واستمالتيم وحثيم عمى التعاون لتحقيق الأىداف 

 .المطموبة
وتتعدد الوسائل التي يستخدميا المدير لمتأثير في مرؤوسيو تبعا لتعدد الأسس التي تقوم عمييا قوة 

 :التأثير ومن أىم ىذه الوسائل نذكر ما يمي

حيث تمعب المكافأة التي يمنحيا المدير لموظفيو نظير  :قوة التأثير القائمة عمى الإثابة- 5-1
أدائيم الجيد سواء كانت مادية أو معنوية، عاملا ميما في تحفيز ىم عمى العمل بنشاط، ويؤثر في 

عبد الباقي،  )ميوليم و اتجاىاتيم بالشكل الذي يساعده عمى تحقيق اليدف  الوظيفي في التنظيم الذي يقوده

 .(197مرجع سابق، ص 

وىذه الوسيمة تقوم عمى استخدام المدير سمطتو لدفع  :قوة التأثير القائمة عمى الإكراه- 5-2
 .مرؤوسيو إلى العمل عن طريق استثارة الخوف والتيديد و توقيع الجزاء

وىذه الوسيمة تعني أن يتخذ المدير من تفيمو  :قوة التأثير القائمة عمى أسس مرجعية- 5-3
لخمفيات مرؤوسيو وثقافتيم وشخصياتيم ووجية نظرىم مرجعا أو مدخلا لمتأثير فييم، عمى أساس أن 
التنظيم يتكون من أفراد يختمفون في مشاعرىم، واتجاىاتيم وتقاليدىم الاجتماعية ودوافعيم ومشكلاتيم 

 (.100كنعان، مرجع سابق، ص)

تزداد قدرة المدير عمى التأثير في مرؤوسيو كمما  :قوة التأثير القائمة عمى خبرة المدير- 5-4
 .كانت شخصيتو تتسم بالمرونة وكان عمى دراية كبيرة بالنواحي الخاصة بالنشاط الذي يقام فيو

وذلك بأن يحاول المدير في إطار من : قوة التأثير القائمة عمى الشرعية والرشد- 5-5
( 30، ص2002ماىر، )المشروعية تغيير اتجاىات مرؤوسيو وميوليم و تقاليدىم من خلال ترشيده لسموكيم 

ويكون اثر في قوة وفاعمية التأثير التي يمكن أن يمارسو عمى مرؤوسيو من خلال فيمو لمعلاقات 
 .الاجتماعية غير الرسمية التي تنشأ بين العاممين
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ويرى بعض الباحثين أن وسائل التأثير التي يمكن أن يستخدميا المدير لإثارة و تنشيط مرؤوسيو، 
إجبار المرؤوسين و دفعيم كرىا لمقيام بالعمل، أو يأمرىم مستخدما سمطتو : وسائل محددة تتمثل في

الرسمية، أو يوجييم أو يرشدىم لإثارتيم، وأخيرا يييأ ليم المناخ النفسي والاجتماعي الذي يجعميم 
 . (106-105السكارنة، مرجع سابق، ص )يندمجون في أداء عمميم 

وبما أن القائد يعتبر قدوة لمرؤوسيو، و التأثير عممية مقصودة ىادفة لمقيادة، فإن أفضل وسيمة  
لمتأثير في مرؤوسيو ىي تمك القائمة عمى التحفيز الايجابي والموضوعي مع  (المدير)يستخدميا القائد 

ضرورة  الموازنة بين العوامل الشخصية والاجتماعية والنظامية التي تؤدي في النياية إلى تحقيق الغايات 
 .المنشودة ويجعل لمقيادة معنى

تستيدف عممية التأثير التي يقوم بيا المدير نحو : توجيو المرؤوسين وتوحيد جيودىم-5-6
 .مرؤوسيو تنظيم جميع القوى التي توجد في التنظيم وتوجيييا و ضبط سموكيا في جميع المواقف

ولتحقيق التعاون الفعال بين مجموعة المرؤوسين عمى المدير أن يتفيم القوى النفسية والاجتماعية 
وحدة المكان والتقارب الجغرافي، : وأىم ىذه القوى. المؤثرة في المجموعة العاممة، وتكوين فريق من أفرادىا

شراك المرؤوسين في اتخاذ القرارات، وتمكين العاممين من تحقيق ما يتوقعونو من مديرىم باعتباره  وا 
مساعدا ليم في التقدم نحو ىدفيم المشترك، ىذا بالإضافة إلى تعرضيم لمواقف المنافسة من العاممين في 

إدارة أخرى مما يدفعيم لمتعاون رجاء التفوق عمى مجموعة العاممين في الإدارة المنافسة، وأخيرا توفير 
 .المناخ الملائم في العمل الذي يحقق الانسجام والتجاذب بين أفراد الإدارة الواحدة نحو بعضيم البعض

 القائد من عملية التوجيه التي يقوم بها المديرإن اليدف الأساسي : تحقيق اليدف الوظيفي- 5-7
نحو مرؤوسيو من خلال تأثيره فييم و توحيده لجيودىم، ىو تحقيق اليدف المنشود لمتنظيم، والذي لن 

 .يتأتى تحقيقو إلا من خلال تحقيق الأىداف الأخرى التي تتداخل مع اليدف الرئيسي لمتنظيم

 :ويقتضي فيم الأىداف كعنصر في القيادة الإدارية أن نتفيم كل الأىداف و منيا
فالمدير القائد في التنظيم الرسمي يتحمل مسؤولية التأثير في موظفيو وتوجيو : أىداف التنظيم- 

 .(104-103كنعان، مرجع سابق، ص ص )جيودىم لتحقيق أىداف التنظيم العامة
وتبرز ىذه الأىداف عندما توجد تجمعات غير رسمية من : أىداف مجموعة أعضاء التنظيم- 

الموظفين داخل التنظيم تعمل وتتفاعل مع بعضيا البعض يوميا، وميمة القائد في مثل ىذه المواقف ىي 
 .تسييل وصول الموظفين إلى أىدافيم سواء كانت فردية أو جماعية
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ن كان ذلك يتم تحت ستار : الأىداف الشخصية لممدير-  فالمدير يسعى لتحقيق أىدافو الشخصية وا 
حرصو عمى تحقيق أىداف المرؤوسين و تحقيق أىداف التنظيم من خلال المركز القيادي الذي يحتمو 

فقد يكون ىدفو و رغبتو ىي الوصول : والسمطة الممنوحة لو داخل التنظيم، وقد يتخذ ذلك صورا متعددة 
إلى مركز الرئيس الأعمى في التنظيم، أو في جعل مرؤوسيو يطيعون و ينفذون أوامره، أو فيما يبديو من 

عجاب بمنجزاتو، وقد يكون ىدفو  يتعامل معيم من داخل أو من خارج التنظيم من تأثرىم لمركزه وسمعتو وا 
ورغبتو الشخصية فيما يتقاضاه من مرتب أو ما يحصل عميو من ترقية تقدير، وليا تشكل أىداف 

 .(106كنعان، المرجع السابق، ص )شخصية لممدير القائد 
وعميو فتحقيق أىداف التنظيم يتوقف عمى تحقيق أىداف فرعية متعمقة بالأىداف الشخصية لكافة 

، وىو ما يصعب من ميمة القائد في التوفيق بين ىذه الأىداف، وبين (مرؤوسين وقادة)أعضاء التنظيم 
 .اختيار الأسموب الأمثل لمتأثير في المرؤوسين

 :نماذج القيادة الإدارية- 6
بدأت البحوث في نماذج القيادة الإدارية منذ فترة طويمة نسبيا، ومن ىذه البحوث تمك التي أجراىا 

في الثلاثينات والتي أسفرت عن وجود ثلاث نماذج قيادية  (Lippit)لبيتو (White)ىوايتالباحثان 
 :ىي
 .القائد الديمقراطي الذي يركز اىتمامو عمى المرؤوسين- 

 .القائد الأوتوقراطي أو المتسمط الذي يركز اىتمامو عمى استخدام السمطة- 

 .القائد الذي يطبق سياسة عدم التدخل و ترك المرؤوسين يتصرفون بحرية كاممة- 

ورغم مرور فترة طويمة عمى ىذه الدراسة إلا أن الدراسات الحديثة في القيادة تؤيدىا في كثير من 
 حول 1947عام  (Rensis Likert)رنسيس ليكرثجوانبيا، كدراسة جامعة ميتشغان الأمريكية برئاسة 

أثر النموذج القيادي عمى أداء المنظمة و التي أسفرت نتائجيا عن وجود أربعة نماذج مختمفة لمقيادة وىذه 
 :النماذج ىي

 .النموذج المستغل-1

 .النموذج الأوتوقراطي الخير -3

 .لنموذج المشارك- 4

 .النموذج الديمقراطي-5
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وقد أسفرت دراسة جامعة ميتشغان المشار إلييا أن النموذج المشارك والنموذج الديمقراطي أكثر 
 .(699ىاشم، د س، ص ) من النموذجين الآخرينةفاعمي

وتجدر الإشارة إلى أنو ىناك العديد من البحـوث الإدارية في مجال نماذج القيـادة غير المشار إلييا فـي 
 .ىــذه الدراسـة، وىي في مجممـيا تحـاول إبراز خصائـص وأبـعاد وتأثيـرات النمـاذج القياديـة المختمفة

 القيادة الديمقراطية، والقيادة الأوتوقراطية: وعموما فيناك نموذجين أساسين لمقيادة الإدارية وىما
 .(702ىاشم، نفس المرجع، ص )

 ( Democratic Leadership): القيادة الديمقراطية- 6-1

تقوم فمسفة ىذه القيادة عمى مبدأ المشاركة وتفويض السمطات، فالقائد الديمقراطي يتفاعل 
ويتوسع في تفويض السمطات : مع أفـراد الجماعة ويشركيم في عممية اتخاذ القرارات

والصلاحيات لمرؤوسيو، فيو يباشـر ميامو من خلال جماعية التنظيـم، فالسياسـات تتحدد من 
خلال الاتفاق والمناقشـة الجماعيـة لأعضاء التنظيم، وتمعب القيادة دورىا في بمورة ما تتفق عميو 

الجماعة من آراء وأفكار إلى قرارات وسياسات، فالقرار في النياية يأتي من تفكير ومبادرة 
 :أعضاء التنظيم، وىذا الأسموب غالبا ما يساعد في

 .اتخاذ قرارات سميمة- 

 .تحسين القرار الإداري- 

 .رفع معنويات المرؤوسين نتيجة مشاركتيم في اتخاذ القرار- 

 .(206، ص 2008عوض، )زيادة التعاون عمى تنفيذ ىذا القرار التنفيذ السميم لارتباطيم العضوي بو- 

 .فضلا عن كون ىذا الأسموب وسيمة عممية لتدريب المرؤوسين وتطوير قدراتيم الإدارية
 .  y عمى ىذا النموذج القيادي نظريةMC Gregorويطمق 

 :ويوجد نوعان من القيادة الديمقراطية ىما
 .م التي يشترك فييا عدد من القادة وتصدر قراراتيم باتفاقو:القيادة الجماعية- 6-1-1
 حيث لا يتخذ القائد قرارا إلا بعد أن يستشير في :القيادة الفردية مع الاستعانة بالمستشارين- 6-1-2

ذلك معاونيو ليتعرف عمى مختمف وجيات النظر ويمم بكافة الآراء والحمول، ثم يتخذ في النياية قرارا 
 متفردا بعد أن يكون قد استنار وتكونت عنده خمفية واسعة من المعمومات

 .(191-190، ص ص2007عميان، )
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وعمى الرغم من ايجابيات ىذا النموذج الذي يعتمده القائد فقد أوصى الكثير من الباحثين 
في موضوع القيادة عمى ضرورة تحكم المدير في سير العممية الإدارية وعدم فقدان القدرة عمى 

 .التأثير وتوجيو المرؤوسين من جية ، وعدم فقدان المركز القيادي من جية أخرى

 (Autocratic Leadership): القيادة الأتقراطية- 6-2

في ىذا النموذج القيادي يحجم القائد عن تفويض سمطاتو إلى مرؤوسيو و لا يشرك معو أحد في 
مباشرة وظيفتو، كما أنو يتخذ من المركزية المطمقة أسموب في العمل، حيث يتخذ بنفسو كل القرارات في 

 (206عوض، مرجع سابق، ص )كل كبيرة و صغيرة من الأمور دون مشاركة أو استشارة مرؤوسيو 

والقائد الأوتوقراطي يتصف غالبا بالصراحة و الإيجابية و الموضوعية، فيو يعرف بالضبط ما يريد ويفعل 
 .في سبيل ذلك ما يشاء، ويتجو مباشرة إلى ىدفو و كممتو ىي القانون الذي لا يعمى عميو

 وىذا الأسموب من القيادة غالبا ما يضعف من فرصة المرؤوسين لكي يصبحوا قادة في المستقبل 
 عمى ىذا النموذج McGregorلأن القائد المستبد يمغي شخصياتيم و يفقدىم القدرة عمى القيادة ويطمق 

 .Xالقيادي نظرية 
 :وىناك نوعان من القادة المستبدين

 وىو القائد المستبد الذي يغمو في الاستبداد، ويجعل شغمو الشاغل الحفاظ عمى سمطتو :القائد الجائر- 
 . وسطوتو حتى ولو ضحى بمصالح جماعتو

 وغالبا ما يكون محبا لمخير، يدير الجماعة بروح الأسرة، غير أن الاعتماد :القائد المستبد العادل- 
 .(190عميان، مرجع سابق، ص)المطمق عمى ىذا القائد يعرض الجماعة لمخطر متى غاب قائدىا عنيا 

وعمى الرغم من أن ىذا النموذج من القيادة يكون ناجحا في بعض الحالات التي تفشل فييا أساليب 
 :القيادة الأخرى، إلا أن لو مساوئ كثيرة أىميا

 .انخفاض الروح المعنوية للأفراد و بالتالي عدم الرضا الوظيفي لدييم- 

 .تولد الكراىية والعداء بين القائد والتابعين- 

 .قتل روح المبادأة والإبداع لدى المرؤوسين- 

 .انعدام الاتصال الصاعد وبالتالي انعدام التفاىم المتبادل- 

يؤدي ىذا النموذج من القيادة إلى خمق التنظيمات غير الرسمية لمتخفيف من القمق النفسي والتوتر - 
 .والإحباط لدى المرؤوسين مما يؤثر عمى الأداء بسبب الصراع بين التنظيم الرسمي والتنظيم غير الرسمي
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يصعب تحقيقو في الواقع العممي حيث يتطمب أن يكون القائد عمى درجة كبيرة من الخبرة             - 
 .(260، ص 2004العميان، )والكفاءة و المعرفة التي تمكنو من القيام بكل الميام المعقدة 

وىذا النموذج يمكن اعتباره أحد العوائق الذي يعترض طريق المرأة لتبوء المراكز القيادية، لأنو يفقد 
 .أعضاء التنظيم فرص التقدم و التنمية الذاتية

 . فيي إما أن تكون رسمية أو غير رسميةة وسواء كانت القيادة الإدارية ديمقراطية أو أوتوقراطي
 وىي التي تمارس مياميا وفقا لمنيج التنظيم أي الموائح التي تنظم أعمال المنظمة: القيادة الرسمية

 وىي بذلك تنبع من المركز الذي يحتمو الموظف داخل الييكل التنظيمي(. 28السكارنة، مرجع سابق، ص )
 . لممؤسسة

  ىي تمك القيادة التي يمارسيا بعض الأفراد في التنظيم وفقا لقدراتيم و مواىبيم :القيادة غير الرسمية
وىي بذلك تظير في . (نفس المرجع، نفس الصفحة)القيادية وليس من مركزىم ووضعيم الوظيفي 

  .مواقف اجتماعية معينة داخل التنظيم
، رسمية أو غير رسمية فيي ةوعموما فإن القيادة الإدارية سواء كانت ديمقراطية أو أوتوقراطي

 .ضرورية في المؤسسة لتحقيق أىدافيا وقمما تجتمع في شخص واحد
 



 . نماذج القيادة حسب دراسة جامعة ميتشغان الأمريكية(:01)الجدول رقم 
 (04)نموذج رقم  (03)نموذج رقم  (02)نموذج رقم  (01)نموذج رقم  المتغيرات القيادية

 
 الخصائص العامة- 1

في هذا النموذج يتصرف 
المدير بطريقة ديكتاتورية 

ويحاول استغلال مرؤوسيه 
 .(القائد هنا أوتوقراطي)

المدير هنا أوتوقراطي ولكنه 
يعامل مرؤوسيه بطريقة خيرة 

القائد هنا أوتوقراطي  )وأبوية 
 .(خير

المدير هنا يسعى إلى طمب و 
المشاركة  تمقي الإسهامات و

من مرؤوسيه ولكنه لا يزال 
يتخذ القرار النهائي بنفسه 

 .(النظام القيادي مشارك)

المدير ديمقراطي بدرجة كبيرة 
ويدير بالأغمبية و باتفاق الآراء 
ويطمق عمى هذا النظام النظام 

 .الديمقراطي

 
 المرؤوسين الثقة في- 2

 ثقة و لكن من باب لديه  ثقة في مرؤوسيهلديهليس 
التعاطف والتكرم عميهم، تماما 

 .كما يثق السيد بخادمه

قدر كبير من الثقة و لكنها 
زال  ليست ثقة كاممة، فلا

القائد يرغب في أن تكون له 
 .رقابة عمى القرارات

ثقة كاممة في مرؤوسيه في كافة 
 .الأمور

شعور المرؤوسين - 3
 بالحرية

المرؤوسين لا يشعرون مطمقا 
بحرية مناقشة أي أمور خاصة 

 .بالعمل مع رئيسهم

المرؤوسون لا يشعرون بحرية 
كبيرة في مناقشة أمور خاصة 

 .بالعمل مع الرئيس

المرؤوسون يشعرون بالحرية 
نسبيا في مناقشة أمور خاصة 

 .بالعمل مع الرئيس

المرؤوسون يشعرون بحرية 
كاممة في مناقشة أمور خاصة 

 .بالعمل مع الرئيس
مدى أخذ آراء وأفكار - 4

 .المرؤوسين
نادرا ما يأخذ القائد آراء وأفكار 

 .مرؤوسيه في حل المشكلات
أحيانا يأخذ القائد آراء 

 .مرؤوسيه في حل المشكلات
 عادة ما يأخذ القائد آراء

وأفكار مرؤوسيه في حل 
 .مشكلات العمل

دائما يسأل القائد مرؤوسيه عن 
آرائهم و أفكارهم ويحاول الأخذ 

 .بها في حل مشكلات العمل

 (.700ص  هاشم، مرجع سابق،) :المصدر

74
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 :معوقات القيادة الإدارية- 7

 :من حيث المفهوم: أولا
عمى الرغـ مف أف الدراسات الواسعة التي أجريت في مجاؿ القيادة الإدارية قد أحرزت تقدما في 
تحديد و توضيح معناىا، إلا أف ىناؾ بعض الصعوبات أو المعوقات التي واجيت الباحثيف في تحديد 

معنى القيادة وبالتالي عدـ الوصوؿ إلى نظرة متكاممة لمقيادة وتصور منيج دراستيا، وتتمثؿ ىذه 
 :الصعوبات والمعوقات فيما يأتي

الصعوبة النابعة مف الخمط بيف معنى الجماعة والتنظيـ والتي ظيرت مف خلاؿ الدراسات الواسعة - 1
 .والكتابات الكثيرة التي تمت حوؿ موضوع القيادة

فتحديد معنى القيادة وعناصر وجودىا اقتضى تحديد معنى الجماعة التي تعتبر شرطا أساسيا لوجود 
القيادة، كما أف تحديد معنى الجماعة اقتضى التمييز بيف الجماعة العادية والجماعة المنظمة والذي يعتبر 
التنظيـ شكلا مف خاص مف أشكاليا، فالجماعة العادية تتميز عف التنظيـ في أنو قد يكوف ليا قادة وقد لا 
يكوف، فإذا كاف ليا قادة أصبحت جماعة منظمة، والتنظيـ بدوره يتميز عف الجماعة العادية بأف لكؿ فرد 
مف أفراده دورا محددا وواجبا يمتزـ بأدائو ويتحمؿ مسؤولية الإخلاؿ بو، كما يشعر أعضائو بالمسؤولية 

 .المشتركة لتحقيؽ أىدافو، وكؿ ىذه الأمور تحدد بموجب قواعد موضوعية لتحقيؽ أىداؼ مرسومة
ولما كاف التنظيـ كجماعة منظمة يعتبر شرطا أساسيا لوجود القيادة، فقد أدى الخمط بيف معناه ومعنى 
الجماعة العادية إلى عدـ وضوح معنى الاصطلاحيف، وبالتالي عدـ وضوح معنى القيادة التي تمارس 

 .نشاطاتيا في إطار التنظيـ

فالبعض يرى أف القيادة خاصة " القيادة" و" القائد" عدـ اتفاؽ الباحثيف عمى تعريؼ مقبوؿ لاصطلاحي -2
مف خصائص الجماعة وىي بذلؾ مرادفة في معناىا لممكانة أو الوظيفة و بذلؾ يعتبر الفرد قائدا في 

موقؼ اجتماعي، وىذا الفيـ يؤثر عمى أىمية القيادة ويقمؿ مف شأف القائد، ويرى البعض الآخر أف القيادة 
خاصية مف خصائص الفرد، فالقائد في نظرىـ ىو الذي يتسـ بسمات شخصية معينة مثؿ القوة البدنية 

والعصبية والذكاء وغيرىا مف السمات بالإضافة إلى أف لموضوع القيادة جوانب كثيرة ومتعددة، وكؿ عمـ 
اىتـ بدراسة جانب معيف مف القيادة مما ترتب عنو الاختلاؼ في معنى القيادة وفي تعريفاتيا وبالتالي عدـ 

 .وجود تعريؼ شامؿ وجامع لمقيادة الإدارية
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وجود اتجاىيف نظرييف متعارضيف في الفكر الإداري، أحدىما يمثؿ النظريات الكلاسيكية لمتنظيـ التي - 3
تصور القائد الإداري عمى أنو رمز لمسمطة ومظير لمسمات الطيبة والراشد ويمثؿ الثاني النظريات 

السموكية التي يدور تفكيرىا حوؿ توجيو المجموعة العاممة في التنظيـ، والتي تنظر لمقيادة الإدارية عمى 
أنيا مظير مف مظاىر العلاج الاجتماعية، وأدى ىذا الاختلاؼ بيف الاتجاىيف إلى الاختلاؼ حوؿ معنى 

 .القيادة

رد الفعؿ الذي تكوف لدى عمماء الاجتماع ضد المفاىيـ والمبادئ الاستبدادية التي ظيرت مف خلاؿ - 4
المناقشات التي دارت بيف الكتاب حوؿ موضوع التنظيـ، والتي انعكست آثارىا عمى مفيوـ القيادة الإدارية 
وأساليبيا، كما أف بعض الباحثيف رفض خلاؿ دراساتيـ التجريبية معالجة المفاىيـ المتصمة بالمسؤولية 

والسمطة وغيرىا مف الظواىر المماثمة والمتصمة بالتنظيـ باعتبارىا مظير لمتسمط، وأدى ذلؾ إلى اختلاؼ 
وجيات النظر لدى عمماء الاجتماع حوؿ معنى القيادة وخصائصيا، وانعكس ذلؾ عمى معنى القيادة لدى 

عمماء الإدارة الذيف استعانوا بمجيودات وأبحاث عمماء الاجتماع لإلقاء الضوء عمى مفيوـ القيادة 
 .ومعناىا

التشابؾ القائـ بيف القيادة الإدارية وكؿ نواحي النشاط في التنظيـ ىدفا وسياسة وتخطيطا وتنفيا - 5
وتوجييا ورقابة وسمطة ومسؤولية أدى إلى التداخؿ بيف بعض جوانب العممية الإدارية وميمة المدير القائد 
ودوره فييا، وكؿ ذلؾ أدى إلى الخمط بيف دور المدير والمدير القائد وانعكس ىذا الخمط عمى مفيوـ القيادة 

 .(114-112السكارنو، مرجع سابؽ، ص )الإدارية ومعناىا 
وقد أدت ىذه المعوقات إلى عدـ التوصؿ إلى معنى واضح لمقيادة الإدارية، وعدـ وصوؿ الفكر 

 .الإداري الكلاسيكي والحديث إلى نظرة متكاممة وتعريؼ موحد لمقيادة
 :من حيث الممارسة: ثانيا

بما أف القيادة الإدارية علاقة تبادؿ وتأثير بيف القائد والتابعيف لو، وىذه العلاقة تتـ في إطار مناخ 
 التي يعمؿ بيا القائد الإداري، فيناؾ العديد مف العوامؿ تؤثر عمى القيادة الإدارية ةوظروؼ المنظـ

 : إيجابيا أو سمبيا أىميا
 .  نفسية أو سموكيةوالسمات والأنماط الشخصية لمقائد وسموكو سواء كانت جسمية أ- 1

 .صفات وشخصيات المرؤوسيف- 2

 . أىداؼ المنظمة سواء كانت إستراتيجية أو قصيرة المدى- 3
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نوع منظمة العمؿ سواء كانت مف حيث حجميا أو نوع إنتاجيا أو الأساليب التنظيمية وىيكميا - 4
 .التنظيمي، أو نوع القرار فييا، ونوع المياـ، ونوع الحوافز، وجماعة العمؿ

الظروؼ والعوامؿ البيئية المحيطة بمنظمة العمؿ، أي ما تمر بو المنظمة مف ظروؼ وعوامؿ مؤثرة - 5
 .(55، ص 2004الشريؼ،  )  أو بيئتيا الداخميةةسواء في بيئتيا الخارجي

وعميو فالقيادة الإدارية الفعالة ىي التي تستطيع تجاوز ىذه العوامؿ والعراقيؿ وتجعؿ منيا نقاط   
 .قوة وتحدي لضماف نجاح واستمرارية المنظمة

 :العلاقة بين القيادة والإدارة -8
 الذي يعتبر أوؿ منظر اىتـ  بإدارة "هنري فايول"يرى كثير مف رجاؿ الفكر الإداري وعمى رأسيـ  

هنري "المؤسسة ومشكلات القيادة، أف القيادة جوىر العممية الإدارية وقمبيا النابض وفي ىذا الإطار ميز 
التخطيط التنظيـ، :  وزملائو بيف خمسة وظائؼ أساسية خاصة بالعممية الإدارية وىذه الوظائؼ ىي"فايول

 : القيادة، التنسيؽ، والرقابة، وعميو
فالقيادة ليست سوى إحدى مكونات الإدارة والتي يتـ مف خلاليا العمؿ مع أفراد، أو مف خلاليـ لتحقيؽ  -

 .الأىداؼ التنظيمية

 .القيادة ىي القوى التي تميـ الأفراد وتوحد جيدىـ و تحثيـ عمى التغيير -

القيادة ليا الدور الأساسي في جميع جوانب العممية الإدارية، فيي أداة محركة للإدارة، وىي تجعؿ  -
 .الإدارة أكثر ديناميكية وفاعمية وكفاءة عمى تحقيؽ أىدافيا

وتمتقي الإدارة مع القيادة في كثير مف العناصر لعؿ أىميا توجيو الجيود البشرية وتنسيقيا مف أجؿ 
فالإدارة نوع مف التعاوف والتنسيؽ بيف الجيود البشرية المختمفة مف أجؿ تحقيؽ . تحقيؽ أىداؼ معينة

 .ىدؼ معيف
وىناؾ مف العمماء الإدارة مف يعتقد أف الإدارة جزء مف القيادة عمى أساس أف القيادة تكوف دائما في 

 شامؿ وواسع ولا ينغمسوف في تفصيؿ يقمة اليرـ الإداري، والقادة بحكـ موقعيـ لدييـ تطمع استراتيج
 .(48الشريؼ، نفس المرجع، ص ) الروتينيةؿالأعما

 .(23سيار، مرجع سابؽ، ص ) عمـ بينما القيادة ففةوىناؾ أيضا مف العمماء مف يرى أف الإدار
وعمى ىذا الأساس فالعلاقة بيف القيادة والإدارة علاقة تكاممية، فالقيادة بدوف إدارة تجعؿ المؤسسة 
تعيش في عالـ التخطيط لممستقبؿ مع إىماؿ الإنجاز الفعمي الذي تحتاج إليو كي تصؿ إلى أىدافيا، 
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والإدارة بدوف قيادة تجعؿ المؤسسة ترى مشاكميا اليومية ولا يتاح ليا الوقت لمتفكير والتخطيط لمغد لأف 
 .القيادة تيتـ بالمستقبؿ والإدارة تيتـ بالأداء والإنجاز في الوقت الحاضر

 :ويمكف توضيح العلاقة بيف القيادة والإدارة مف خلاؿ الجوانب التالية
يبرز الجانب التنظيمي للإدارة مف خلاؿ كونيا عممية تنظيـ  :الجانب التنظيمي للإدارة -2-1

ولما كانت الإدارة تجمع بيف صفات العمـ والفف، فإف القيادة في ىذا الجانب . لمجيود المشتركة للأفراد
التنظيمي لا يقتصر عمى مجرد إصدار المدير أو القائد للأوامر، ولكف الدور الأساسي والميـ لممدير أو 
القائد يتمثؿ في القياـ بتنظيـ نشاطات وجيود العامميف داخؿ التنظيـ، وفي ربط أقساـ التنظيـ الإداري 
 بالعامميف فييا، وبالأىداؼ التي يسعى لتحقيقيا و بإيجاد التنسيؽ الكامؿ بيف جيود العامميف في التنظيـ

 .(113كنعاف، مرجع سابؽ، ص )

 في  التنظيـ الإداري  المكانة الأولى بيف ي يمثؿ العنصر الإنساف:الجانب الإنساني للإدارة -2-2
مختمؼ العوامؿ الأخرى التي تسيـ في تحقيؽ الأىداؼ المنشودة التي وجد  التنظيـ لتحقيقيا، ومف ىذا 

المنطمؽ فإف محور السموؾ الإداري في التنظيـ ىـ الأشخاص لا الأمواؿ والأدوات، ولذلؾ أصبح التركيز 
عمى العنصر الإنساني في الإدارة، وعمى القيادة الإدارية لكونيا تتولى توجيو ىذا العنصر وجعمو أكثر 

و يتضح دور القيادة الإدارية في ىذا الجانب الإنساني مف خلاؿ دور القائد الإداري في إقامة . فاعمية
شراكيـ في مناقشة ما يمس شؤونيـ ةالعلاقات الإنساني  بينو وبيف مرؤوسيو عمى التفاىـ المتبادؿ وا 

 دوالاىتماـ بما يبدونو مف آراء و اقتراحات ذات قيمة وىو ما يسمى الإدارة بالمشاركة، كما أف دور القائ
 للإدارة يشمؿ أيضا دوره كمرؤوس يخضع لسمطات عميا يمتزـ بتوجيياتيا يفي ىذا الجانب الإنساف

ويفرض عميو أف يسمؾ مع مرؤوسيو سموكا يحافظ مف خلالو عمى التوازف بيف ما يصدر إليو مف 
 .(117السكارنو، مرجع سابؽ، ص)توجييات مف السمطات الأعمى، وما يصدره ىو مف توجييات إلى مرؤوسيو

يضـ التنظيـ عمى اختلاؼ صوره و أشكالو مجموعة مف الأفراد : الجانب الاجتماعي للإدارة -8-3
يقوموف بنشاطات جماعية لتحقيؽ أىداؼ مشتركة، ومحور نشاطات الإدارة ىي التنظيمات الإنسانية عمى 
اختلاؼ أشكاليا، والقيادة الإدارية كظاىرة اجتماعية في الجماعات المنظمة، و كأداة فعالة لتنظيـ وتنسيؽ 
جيود العامميف فيو تعد أداة أكثر ضرورة في التنظيمات الإدارية عمى اختلاؼ حجميا وطبيعتيا وأىدافيا 

 .(117كنعاف، مرجع سابؽ، ص ) والتي أصبحت مف أبرز سمات الإدارة الحديثة
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يستيدؼ النشاط الجماعي في التنظيـ الإداري تحقيؽ : الجانب الخاص بأهداف الإدارة -8-4
أىداؼ إدارية معينة، فالتنظيـ بدوف وجود أىداؼ يسعى لتحقيقيا يصبح فوضويا وتتبدد جيود العامميف 
فيو، ويضيع النشاط الاجتماعي، لكف عمى الرغـ مف تعدد وتبايف الأىداؼ التنظيمية تبقى وظيفة القائد 
ودوره في تحقيؽ الأىداؼ واحدا في جميع التنظيمات المختمفة وىو العمؿ عمى تحقيؽ ىذه الأىداؼ مف 
خلاؿ توضيحيا، وتحديدىا لمرؤوسيو، والحيمولة دوف تعارض أىداؼ ومتطمبات الموظفيف العامميف فيو 
مف جية، وبيف أىداؼ المجتمع ككؿ مف جية أخرى، وىو ما يساعد الإدارة عمى تحقيؽ أىدافيا عمى 

 .(119كنعاف، المرجع السابؽ، ص) أحسف وجو

 : الفرق بين القيادة و الرئاسة -9

معوض، )  القيادة تظير تمقائيا وتنبع مف داخؿ الجماعة نفسيا ويشعر الأعضاء بالحاجة إلييا، -

 يمكنو ؿوالقائد يستمد سمطتو الفعمية مف قدرتو عمى التأثير في سموؾ أفراد الجماعة بشؾ (284، ص2003
 .مف الحصوؿ عمى ولائيـ لو وطاعتيـ واستجابتيـ لأوامره وتوجيياتو

الرئاسة مفروضة عمى أفراد الجماعة وفؽ التنظيـ الرسمي الذي يحدد مراكز السمطة ومستويات  -
 .(375 ص، 1961راجح، ) اتخاذ القرارات بطريقة رسمية

القيادة تنظر في الحاضر والمستقبؿ وىي تعني التغيير، فالقائد يجب أف يحدث التغيير في البناء  -
 المنظمة أو ؿوالتنظيـ، وتشجيع المرؤوسيف عمى استزادة المعرفة والخبرة المتجددة سواء مف مصادر داخ

 .(30سيد قنديؿ، مرجع سابؽ، ص  ) خارجيا

 والتعامؿ مع ةالرئاسة تجسيد لمبيروقراطية مف حيث الارتباطات في الييكؿ التنظيمي لممنظـ -
 .(24سيار، مرجع سابؽ، ص ) المألوؼ والأمر الواقع

بيف القيادة والرئاسة عمى أساس أف القيادة ىي ذلؾ الشكؿ مف    K. Youngكامبوليونجويميز 
 الشخصية وعمى تقبؿ الجماعة، أو عمى معرفة خاصة في موقؼ معيف، وىي ىالسيطرة التي تعتمد عؿ

أما الرئاسة . بطبيعتيا غير رسمية أساسا وترتبط بحاجات الجماعة في وقت معيف أو في مكاف معيف
   ؿفتشير إلى السمطة أو القوة الرسمية المستمدة مف المنصب والمفروضة عمى الأعضاء مف الخارج، مث

 .سمطة الإدارة، ويجب عمى الأعضاء أف يمتثموا ليا خوفا مف العقوبة
المدير، المشرؼ، والمنفذ، والمراقب، : والقيادة قد يكوف ليا صور ومستويات وأسماء مختمفة مثؿ

 .(377راجح، مرجع سابؽ، ص  )والملاحظ، ورئيس قسـ 
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وترتكز القيادة التنظيمية عمى أسس مختمفة عف غيرىا مف صور القيادة لأف سمطة الرؤساء في 
 .(302، ص 1989جبمي، )التنظيـ تستمد شرعيتيا مف التعاقد القانوني، لا مف القيـ التقميدية 

 .القيادة النسائية: ثانيا
 :أسباب الاهتمام بالقيادة النسائية -1

ابنة ممؾ " بمقيس"إف تقمد المرأة المراكز القيادية قديـ قدـ التاريخ، ففي الشرؽ أولى شغب اليمف 
فحينما تنبأ كيانو وحكمائو بانييار سد مآدب أعمف الممؾ أنو سوؼ يترؾ المدينة ويفر ىاربا بحياتو . سبأ

ومف أراد مف الأتباع المخمصيف، لكف ابنتو بمقيس قررت عدـ اليروب والبقاء في سبأ لتعمؿ عمى إنقاذىا 
لواء " بمقيس"مممكة سبأ تدميرا بشعا، وأعطى بذلؾ شعب سبأ " بمقيس"وقد دمرت . ميما كمفيا الأمر

 . القيادة، وصنعت حضارة عظيمة
، (ـ. ؽ1468 -1486)التي حكمت مصر حالي عشريف سنة " حتشبسوت"إضافة إلى الممكة 

، 2010رشواف، ) بسوريا وغيرىف" زنوبيا"  سنة كممكة، والممكة 22التي حكمت مصر وعاشت " كميوباترة"و

 .(117ص 

 :وما حدث ىو تزايد الاىتماـ بالقيادة النسائية في القرف الواحد والعشريف ويعود ذلؾ لعدة عوامؿ أىميا

أف ىناؾ ما يسمى بالاقتصاد الذي يشير إلى أف المرأة أصبحت تمتمؾ قوة كبيرة في العمؿ والسوؽ، - 
نما عمى وقائع  .وىذا لا يعتمد عمى الصورة النمطية وا 

 .تزايد النساء في مواقع العمؿ المختمفة عمى المستولى العالمي- 

ىناؾ عشر )في مجاؿ العمـ، النساء أصبحف عالمات وحاملات جوائز نوبؿ في المجالات المختمفة - 
وفي بعض الحالات تـ اختيارىف بالتنافس مع فئات الرجاؿ جراء  (نساء حاملات جائزة نوبؿ في العموـ

 .تميزىف في مشروعاتيف عمى أقرانيف مف الرجاؿ

تطور التعميـ بشكؿ عاـ والتعميـ العالي لمنساء، مما جعميف اليوـ موجودات في كؿ القطاعات - 
 .(365-364نجـ، مرجع سابؽ، ص ص)والشركات والميف المتخصصة، وجميع المستويات التنظيمية 

التحوؿ إلى مجتمع واقتصاد المعرفة بكؿ ما يتسماف مف خصائص تقوـ عمى القدرة الذىنية لا القوة - 
العضمية، وعمى العمؿ الجماعي والتعاوف والتشارؾ وليس العمؿ الفردي أو المنافسة، أو تركيز الاتصالات 

والمعمومات في الأعمى، ما جعؿ القيادة بحاجة  إلى خصائص جديدة في القيادة ىي أقرب لخصائص 
 .المرأة منيا إلى خصائص الرجؿ في الإدارة والعمؿ
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 .ظيور النساء الرياديات في مجالات كثيرة بما في ذلؾ قطاع الأعماؿ- 

الحركة النسوية الواسعة في كثير مف دوؿ العالـ التي اكتسبت شعبية كبيرة وتأثيرات ميمة مف أجؿ أف - 
 تكوف المرأة إلى جانب الرجؿ في المجالات المختمفة بدوف تمييز غير مبرر ومنيا في المواقع القيادية    

 .(366نجـ، المرجع السابؽ، ص  )

  : أهداف القيادة النسائية-2
غـ القوة و التأثير الذي وصمت إليو المرأة في مواقع عمميا، إلا أف الأبحاث والدراسات لا تزاؿ تشير إلى ر

أف القيادة النسائية تعتمي دائما درجة أقؿ مف القيادة الرجالية حتى لو كانت المرأة أكثر نجاحا مف الرجؿ، 
ذا كانت القيادة الرجالية تيدؼ إلى تحقيؽ أىداؼ المنظمة عف طريؽ فرض القوة والسيطرة، و المنافسة،  وا 
فالقيادة النسائية تيدؼ إلى تقديـ نموذج جديد لمقيادة يقوـ عمى خصائص النساء حيث الأمومة والحب  

والحناف مقابؿ السمطة والتسمط، والنعومة مقابؿ الصلابة، والتعاوف بدلا مف المنافسة والعدوانية، والتشارؾ 
 . (391نفس المرجع، ص )بدلا مف التفرد، وربما الفف والجماؿ الإنساني بدلا مف العمـ والتناسؽ اليندسي

وعموما فاليدؼ الأساسي لمقيادة النسائية حسب ما توصمت إليو الدراسات والأبحاث العربية 
 :والأجنبية يتمثؿ في

اتخاذ القرارات المناسبة التي تخدـ أىداؼ المنظمة بأقؿ الجيود والتكاليؼ وأعمى مستويات التعاوف  -
 .والألفة عف طريؽ الاستثمار القوي لمعامميف بالمنظمة

وحسب ما أشارت إليو الدراسات والأبحاث أيضا فإف تحقيؽ ىذا اليدؼ الرئيسي لمقيادة النسائية 
:  يأتي عبر تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼ الفرعية أىميا

تمكيف المرأة في أداء دور متغير في التنمية المستدامة مف خلاؿ إعطائيا دورىا الحقيقي في -  2-1   
 .المجتمع

دراؾ حاجاتيـ وتطوير مستوى -  2-2 رفع مستولى العامميف مف خلاؿ التدريب والمساندة والتطوير، وا 
 .الخبرة لدييـ

تحسيف قيمة الأداء مف خلاؿ تحفيز العامميف بطريقة تتسـ بالألفة والمودة  وشحذ اليمـ -  2-3  
 .وتوضيح المياـ التي يجب أف يقوموا بتنفيذىا

التعامؿ مع الصراعات داخؿ المنظمة بصبر وبداىة ورابطة جأش بشكؿ يسرع مف إنيائيا -  2-4   
 .(19الدليمي، مرجع سابؽ، ص)وخمؽ التفاىمات المشتركة 
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 :خصائص القيادة النسائية- 3

يطغى عمى القيادة النسائية الطابع الأنثوي، لذا فالمرأة تتميز بأسموب مختمؼ في القيادة عف 
 .الرجؿ، ويعود ذلؾ إلى مجموعة مف الخصائص التي تنفرد بيا المرأة

فإف الخصائص المشتركة بيف النساء الذيف يعممف مديرات " Rouleau-Carroll"فحسب دراسة  
، والتي مكنتيف مف البقاء في وظيفتيف والحفاظ عمى النجاح والفاعمية (المدارس الثانوية)في المنظمات 

 .الاتصاؿ، الدعابة، التعاطؼ، الصبر، الاستماع، التعاوف، البداىة، والشمولية: تتمثؿ في
والمتمثمة في أف " إيماف بشير محمد الحسيف"إضافة إلى الخصائص التي خمصت إلييا دراسة  

المرأة تتميز بشخصيتيا المتزنة وقدرتيا عمى تحمؿ المسؤولية، حب الإطلاع عمى ما ىو جديد، عادلة 
 .وممتزمة، تمتمؾ ميارات إدارية عديدة، لا تيتـ إلا بالعمؿ

وفي ضوء ما تـ ذكره و ما توصمت إليو جؿ الدراسات الحديثة فالقيادة النسائية تتميز بالخصائص 
 :التالية

 :  المشاركة -3-1
ومف أنواعيا الاستشارة في عممية اتخاذ القرار، فالمرأة تحب الاستشارة والمشاركة، وىذه صفة 

 .ممتازة ينصح بيا عمماء الإدارة جميع القيادييف في العصر الحديث

 :  التعاطف- 3-2
الشعور بالرحمة و تقدير احتياجات الآخريف وظروفيـ، وىذه الصفة تعيف المرأة عمى بناء علاقات 

 .حقيقية وصادقة مما يجعؿ الأتباع يحبونيا ويتحركوف معيا نحو الأىداؼ المشتركة برغبتيـ

 :عالإبدا 3-3
، فإذا أضفنا إلى ىذا أف %25فالدراسات تشير إلى أف المرأة أكثر إبداعا مف الرجؿ بحوالي 

مشاركة النساء في إدارة  المؤسسات تعتبر حديثة نسبيا فكؿ ىذا يعطي لممرأة القدرة عمى إيجاد حمولا غير 
مسبوقة، والمساىمة بأفكار تعيف المؤسسات عمى تغيير طريقة عمميـ بما يتناسب مع المتغيرات السريعة 

 .التي تجري في العالـ
 : تفهم حاجات النساء -3-4

   Judith روزنر والباحثة سالي هيمجسن جوديث"أثبتت الدراسات التي قامت بيا الباحثة 

Rosner & Sally Helgusen " وغيرىما أف استعماؿ المرأة لمقوة في " الميزة الأنثوية" في كتابيما
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العمؿ أرؽ مف الرجؿ وىي أكثر مف الرجؿ في إعطائيا الصلاحيات لمعامميف معيا، وتخويميـ حرية القرار 
 .مما يجعؿ الفريؽ متحمسا ومتماسكا

 : بعد النظر -3-5
نظرىا يتجو إلى المستقبؿ، فالمرأة تحرص عمى جمع المعمومات أكثر مف الرجؿ وبالتالي فيي 

 .صاحبة نظر أبعد منو

 : الاتصال -3-6
المرأة أكثر استعدادا لمحوار مف الرجؿ في نفس الظروؼ، وتعتبر أف الاتصاؿ والحوار أساسيا 
لإدارة العمؿ، بينما الرجؿ يمارسو دوف قناعة حقيقية، والمرأة أكثر انفتاحا في الحديث عف مشاعرىا 

 .وقناعتيا، واستعدادا لمحوار والوصوؿ إلى حموؿ لممشاكؿ

 :العلاقات -3-7

المرأة أسرع مف الرجؿ وأعمؽ في تكويف العلاقات مع الآخريف وىي أدؽ منو في الانتباه للأخطاء 
السويداف، باشراحيؿ، )التي قد تؤثر سمبا عمى العلاقات، وىي تممؾ منيجية في إقامة العلاقات بشكؿ منظـ 

 .(213-210، ص 2005
 : التضحية -3-8

يبرز ىذا الاستعداد لدى المرأة مف قدرتيا عمى تحمؿ الألـ والتي تتجاوز المجاؿ المادي إلى 
المجاؿ المعنوي، حيث نجدىا لا تكتفي بمجرد التعاطؼ مع آلاـ الآخريف، بؿ تعيش مف خلاؿ تمؾ 

 .(6، ص 2009صالح الرقب، )الآلاـ، وتحاوؿ التخفيؼ منيا بقدر المستطاع
وفي دراسة جديدة نشرت في لوس أنجمس تأكد أف الرجاؿ يستخدموف نصؼ أدمغتيـ لدى الإصغاء 

وكـ يتكرر في كؿ أسرة عدـ استماع الأب إلى ما يقولو أبنائو فيسأؿ . في حيف تستخدـ المرأة الدماغ كمو
وتأكد بيذا أنيا تستمع لابنيا بصورة أفضؿ مما كاف يستمع إليو أبوه . أميـ ماذا قاؿ فتعيد الأـ كلاـ ابنيا

 .(213السويداف، باشراحيؿ، مرجع سابؽ، ص )
كما أف المدرسة العميا للإدارة وىي أكبر معيد عممي لإعداد القادة في فرنسا أوردت مجموعة مف 

 :العوامؿ إضافة إلى الصفات الذاتية التي تِيؿ المرأة لمعمؿ القيادي والإصلاح الإداري وىي
 أفضؿ أنواع القيادات ةأف المرأة أقؿ ميلا مف الرجؿ إلى الاستبداد الإداري، فإذا كانت القيادة الديمقراطي- 

 .وأكثرىا إنتاجية كما دلت التجارب، تكوف قيادة المرأة قيادة مثمرة ومنتجة وفاعمة
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 .المرأة أقؿ ميلا مف الرجؿ إلى الفساد الحكومي كالرشوة والمحسوبية- 

 .المرأة أكثر تقبلا لمبدأ تداوؿ السمطة الذي يحوؿ دوف التشبث بالمناصب وعرقمة التغيير- 

المرأة أكثر ميلا لمعمؿ بروح الفريؽ والاستعانة بالمستشاريف والعمؿ في ىيكؿ تنظيمي تغمب عميو - 
مدير مف  (40000)وقد أجريت الدراسة عمى . العلاقات والمشاركة الاجتماعية في اتخاذ القرارات

 .(71، ص2008البشايشة،  )  عاما30الجنسيف مكث في الإدارة 

إف تميز القيادة النسائية بيذه الخصائص لا يعني بأنيا لا تتقاطع مع خصائص قيادة الرجاؿ، فقد 
 أنو مف بيف خصائص القيادة لكلا (Rouleau –Carroll)أثبتت جؿ الدراسات وعمى رأسيا دراسة 

تطوير الذات، التكيؼ، الشجاعة والخبرة، وكميا خصائص تيدؼ إلى زيادة التفاعؿ بيف أعضاء : الجنسيف
التنظيـ وتحقيؽ الأىداؼ أو العكس، كما أف ىذه الخصائص تبقى نسبية وليست مطمقة سواء تعمؽ الأمر 

 .بخصائص القيادة النسائية أو خصائص قيادة الرجاؿ
 :الفرق بين قيادة المرأة وقيادة الرجل -4

ظؿ التقدـ الإداري لمنساء ولفترات طويمة مسدودا بسبب العادات والتقاليد التنظيمية التي جعمت 
الأقمية مف النساء يشغمف المناصب القيادية، الأمر الذي صعب دراسة ومعرفة أوجو التشابو والاختلاؼ 
بيف قيادات الذكور والإناث، ولكف مع مرور الوقت تزايد احتلاؿ المرأة لممناصب القيادية في مختمؼ 
.المؤسسات تدريجيا وتزايدت معو إمكانية إجراء دراسات مقارنة بيف الرجاؿ والنساء في المواقع القيادية
 لقد اىتمت الكثير مف الدراسات الأجنبية بأثر عامؿ الجنس عمى نمط القيادة وتوصؿ معظميا إلى 
وجود اختلاؼ بيف نمط قيادة الذكور ونمط قيادة الإناث كما أف بعض الدراسات حددت نمطا قياديا 
لمذكور ونمطا قياديا للإناث، فوصفت الإناث بأنيف أكثر ممارسة لمقيادة مع الجماعة والتي توصؼ 
بالتعاوف والإنتاج الجماعي، بينما الذكور أكثر ممارسة لمقيادة فوؽ الجماعة والتي توصؼ بالتحكـ 

، ومف أمثمة ىذه الدراسات تمؾ الدراسة الشييرة التي (52صالح الرقب، مرجع سابؽ، ص )والسيطرة الاجتماعية 
، حيث وجدت أف ىناؾ فروؽ "أنماط القيادة لدى النساء" عف Judy Rosnerجودي روزنرقامت بيا 

جوىرية بيف الذكور والإناث في أساليب القيادة، حيث كاف الرجاؿ يفضموف أساليب السيطرة والضبط 
عطاء الأوامر واتخاذ القرارات العقلانية الرشيدة، في حيف وجدت  الرسمي في التعامؿ مع المرؤوسيف، وا 

أف النساء يممف إلى جعؿ مكاف العمؿ أكثر إنسانية، وأكثر ميلا لعدـ تركز القوة، وعدـ إتباع خط " روزنر"
السمطة في التعامؿ مع المرؤوسيف، ويسألف عف التوجيو والإرشاد مف المرؤوسيف دوف التركيز عمى 

 .(119، ص2007لطفي،  )إعطاء الأوامر
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إف تمؾ الدراسات تشكمت في بيئة مختمفة عف بيئتنا العربية، فقد يكوف للاختلاؼ الثقافي دور ميـ 
حساسيـ بظاىرة القيادة ومدى ممارستيـ لنمط قياد  معيف، يفي التأثير عمى سموؾ الأفراد وعمى رؤيتيـ وا 

 بدراسة مقارنة بيف نمطي قيادة الذكور والإناث في 2007سارة عبد الله المنقاش سنة " لذا قامت الباحثة 
جامعة الممؾ سعود بالرياض، كشفت فييا عف مدى اختلاؼ النمط القيادي الذي يمارسو  الذكور عف 
النمط القيادي الذي تمارسو الإناث، ومدى ميؿ كؿ منيما لمقيادة مع الجماعة أو القيادة فوؽ الجماعة، 
وقد توصمت الدراسة إلى أف  الغالبية العظمى مف الذكور يمارسوف نمط القيادة مع الجماعة وأف الإناث 

 يمارسف نمط القيادة ييمارسف نمطي القيادة فوؽ الجماعة والقيادة مع الجماعة، ولكف نسبة الإناث اللات
 .(52صالح الرقب، مرجع سابؽ، ص)فوؽ الجماعة كانت أكبر مف نسبة الذكور الذيف يمارسوف ىذا النمط 

وىذا ما يؤكد تأثير البيئة وثقافة المجتمع عمى سموؾ الأفراد واتجاىاتيـ في اختيار القادة ونمط 
 . وفي أماف العمؿ المختمفةتالقيادة الذي يتبعونو في المنظما
 يعممف في إحدى ي أف النساء اللات"Sandra Morgenساندرا مورجن "وفي دراسة أخرى وجدت 

شباع الاحتياجات الفردية  العيادات الصحية النسائية أكثر ميلا لممشاركة في حؿ المشكلات الشخصية، وا 
لطفي، مرجع سابؽ،  ) لبعضيـ البعض، الأمر الذي أدى إلى توحدىف وشعورىف بالانتماء إلى التنظيـ

 .(119ص

 أف الرجاؿ يتمتعوف بصفات تساعدىـ عمى القيادة 2003سنة "Lynchلانش "وقد تبيف في دراسة 
الاكتفاء الذاتي، الحسـ، القوة، تأكيد الذات، السيطرة، الثقة بالنفس، الدافعية، : وتتمثؿ ىذه الصفات في

بينما تتصؼ المرأة بصفات أظيرت قوة قدرتيا القيادية فيي تعزز . القدرة عمى المنافسة والانضباط
التفاعؿ بيف الأفراد، تعاونية، تركز عمى العلاقات الاجتماعية أكثر مف تركيزىا عمى التسمسؿ اليرمي، 

صالح الرقب، مرجع سابؽ، )فأسموب القيادة الديمقراطية التشاركية ىو الأسموب الأكثر شيوعا لدى المرأة العاممة

وىذا ما تؤكده أغمب الدراسات العربية والأجنبية التي تـ الاطلاع عمييا أو اعتمادىا في ىذه . (119ص
 .الدراسة
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 .يوضح الفرق بين قيادة المرأة وقيادة الرجل: (02)جدول رقم 

 المرأة القيادة الرجل القيادي

يعمؿ بدرجات متفاوتة مف الجيد ولكف بدوف - 
 . انقطاع

المقاطعات والزيارات تربكو وتؤثر عمى إنتاجيتو - 
 .وأدائو

يحرص عمى العمؿ بشكؿ كبير ولا يتخمؿ ذلؾ - 
 .أمور أخرى في الغالب

 .لو علاقات واسعة مع أشخاص خارج المنظمة- 

 

يتابع أداء الميمة تمو الميمة، دوف تركيز كبير - 
 .عمى تقييـ الأداء أو النظر في الآثار المستقبمية

 .يرتبط بعممو بشكؿ عميؽ- 

 .يحب الاحتفاظ بالمعمومات- 

 .يحرص عمى التسمسؿ التنظيمي- 

تعمؿ بدرجة واحدة مف الجيد ولكنيا تأخذ - 
 .فترات راحة قصيرة متباعدة

تعتبر المقاطعات فرصة لبناء العلاقات ولتفيـ - 
 .احتياجات الأتباع ومساعدتيـ

تخصص وقتا للأمور الأخرى ومف أىميا - 
 .متابعة الأمور السرية

ليا علاقات واسعة مع أشخاص خارج - 
 .المنظمة

تقيـ كؿ عمؿ وتحرص عمى دراسة الآثار - 
المستقبمية والآثار العامة عمى الأسرة والبيئة 

 .والتعميـ و نحوىا

 .ترتبط بعمميا ولكنيا ترتبط بأمور أخرى- 

 .تحب تبادؿ المعمومات- 

تعمؿ مف خلاؿ شبكة علاقات وليس تسمسؿ - 
 .تنظيمي

 .(214، مرجع سابؽ، صؿالسويداف، باشراحي): المصدر
وبما أف المنظمات الحديثة تحرص عمى بناء علاقات ودية مع متعاممييا لأداء مياميا عمى أحسف 

صورة، وتحسيف سمعتيا  وبالتالي المحافظة عمى توازنيا واستقرارىا واستمراريتيا، وعمى ضوء ما تقدـ 
فالسمات والخصائص التي تنفرد بيا المرأة وتتميز بيا عف الرجؿ في العمؿ خاصة تمؾ المتعمقة بحرصيا 
شراكيـ في اتخاذ  عمى أداء العمؿ وبناء العلاقات مع الآخريف بالإضافة إلى التعاطؼ عمى المرؤوسيف وا 

القرارات يؤىميا لتكوف قائدة ناجحة، لذا وجب عمى المجتمع مف جية والمسؤوليف الإدارييف داخؿ 
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عطائيا الفرصة لتحقيؽ ذاتيا مف خلاؿ توفير ليا الظروؼ المناسبة  المنظمات مف جية أخرى، دعميا وا 
 .، وتحقيؽ المساواة بينيا وبيف الرجؿ في التدريب والقيادة(المادية والمعنوية)لمعمؿ 

 :صعوبات القيادة النسائية -5

رغـ ما حققتو القيادة النسائية عمى قمتيا مف نجاحات، وما تتسـ بو مف سمات وخصائص قياسا 
عمى ما توصمت إليو الأبحاث و الدراسات، فإنيا تواجو عقبات وصعوبات كبيرة ناتجة عف التصورات 

المسبقة التي تكونت تاريخيا عف المرأة و قدرتيا، وما يمكف أف تصمح ولا تصمح لو، وىذه التصورات لا 
زالت قوية وتمثؿ مشكلات وصعوبات حقيقية تستوجب عمى القيادة النسائية مواجيتيا لكي تحصؿ المرأة 

 :عمى فرصتيا في القيادة، وتتمثؿ ىذه الصعوبات في الآتي

 : المرأة و الصورة النمطية في العمل -5-1

المرأة في "لممرأة في العمؿ والقائمة عمى الفكرة التقميدية  (Stéréotype)إف الصورة النمطية 
لا زالت تمثؿ عقبات ليا في مجالات عديدة، وىذه الصورة ليا امتدادات كثيرة "  البيت، والرجؿ في العمؿ

 في المغة والتربية والتعميـ ومف تـ في الأدوار الأخرى كما في السياسة والقانوف
 .(380نجـ، مرجع سابؽ، ص  )

 :ظاهرة السقف الزجاجي -5-2

لقد أكدت الدراسات أف الفرص المتاحة لممرأة كي تتطور أقؿ مف تمؾ المتاحة لمرجؿ، وذلؾ لعدـ 
تعرفيا لوظائؼ مختمفة في العمؿ والتي مف شأنيا زيادة مزايا الموظؼ، ويرجع ذلؾ إلى تحويؿ المرأة 

مسؤوليات أقؿ مف الرجؿ، ومف أىـ أسباب عدـ وصوؿ المرأة إلى القمة رغـ أنيا تتمتع بمستوى تعميمي 
 وىو الحد Glass Ceillingملائـ واستعدادات لتحمؿ مسؤولية في العمؿ ما يسمى بالحاجز الزجاجي 

الأقصى لتطور المرأة الميني، ومف أىـ العوامؿ التي ساعدت عمى وجود ىذا الحاجز ىو اعتماد 
المنظمات عمى التقاليد والأعراؼ المبنية عمى الاعتقاد بأف المرأة غير قادرة عمى العمؿ وتحمؿ 

المسؤولية، وبالتالي تحيز المنظمة في منح الوظائؼ بيف الرجاؿ والنساء مما يمنع أصحاب الكفاءات 
 (.117، ص2011ديري، )والأقميات مف التدرج في الوظائؼ المختمفة 

 ومف أىـ الأسباب التي ساعدت عمى وجود ىذا الحاجز ىو ظف النساء في وجوده، لذلؾ لا يقبمف عمى 
التقدـ لبعض الوظائؼ لتأكدىف مف النتائج مسبقا، مما يؤكد عمى وجود ىذا الحاجز حتى ولو لـ يكف 

 .موجودا، لذلؾ ىناؾ ميؿ لتحويؿ المياـ التي تحتاج ميارات أقؿ إلى النساء
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 .السقف الزجاجي والتطور المهني: (05)الشكل رقم 
               الحد الأقصى لمتطور الميني                                                  

 
 

                  السقؼ الزجاجي
   ----------------------------------        
 
 
 

                                                                         الحد الأدنى لمتطور الميني
Source: J. Greenberg , R.A.Baron , (2003) , p262 . 

 : متلازمة الذكور ألفا -5-3

إذا كانت مشكمة الصورة النمطية لممرأة في العمؿ ناتجػة عف الثقافة السائدة في المجتمع، فيناؾ 
مفاىيـ ترتبط بالطبيعة البيولوجية والتمييز بيف الرجؿ والمرأة عمى أساسيا كمتلازمة الذكور ألفا والمرأة 
بيتا، والذكر ألفا مصطمح استخدـ في مممكة الحيواف للإشارة إلى الذكر المييمف، كما أف ألفا حرؼ 

، (كسمة طبيعية في النوع)إغريقي استخدـ ليصؼ الأوؿ في ترتيب الجماعة و ىو شيادة لنوعية بيولوجية 
 موقع ترتيب المرأة أي أف الرجؿ ألفا يأتي أولا والمرأة تأتي ىأما بيتا فيو الحرؼ الإغريقي الثاني ويشير إؿ

وفي عمـ الأعماؿ فإف متلازمة الذكور ألفا تعتبر مكونا طبيعيا لتمييز المعاممة بيف الرجاؿ . ثانيا دائما
والنساء، وأف الذكور ألفا ىـ أساطير الحياة الذيف يديروف الشركات الكبيرة وقادة الشرطات الصغيرة، ىـ 

 العدائية المفعموف بالسيطرة والمحترموف مف طرؼ زملائيـ، ومبجموف مف العامميف، وعالـ ةالقوة الحصا ني
الأعماؿ يحتاج إلى الذكور ألفا الذيف عندما تستخدـ طاقاتيـ بلا كمؿ وبروح قتالية يصبحوف قادة 

 .وملائميف في البيئة والمواقؼ التنافسية
 
 
 
 

 

 الرجال

 

 النساء
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 :واقع القيادة النسائية في الجزائر -6
عمى الرغـ مف اعتلاء الكثير مف الممكات والقائدات رأس اليرـ القيادي في تاريخنا العربي 

ممكة سوريا، " زنوبيا"وكميوباترا ممكات مصر، و" حتشبسوت"ممكة سبأ، " بمقيس"والإسلامي عمى غرار 
قائدات الثورة الجزائرية وغيرىف بقيت قيادة الجماعة " جميمة بوحيرد"و" لالا فاطمة نسومر" و" الكاىنة"و

ممكة ذكورية ومف شؤوف الرجاؿ إلى يومنا ىذا، ومع ولوج المرأة سوؽ العمؿ وزيادة أعداد المنظمات 
تزايدت معيا مياـ ومسؤوليات وأدوار المرأة في مقابؿ ىيمنة الرجاؿ عمى المراكز القيادية، حيث تشير 

 التي تعنى بقضايا المرأة إلى التذكير المستمر بضآلة نسبة النساء في مواقع اتخاذ القرار ةالتقارير المتتالي
كمما صعدنا في ىرـ السمـ الإداري لممؤسسات بكؿ أشكاليا، استشارية، أو تنفيذية، عامة أ خاصة، وفي 

 .كافة أنشطة المجتمع عربيا ودوليا
والمرأة الجزائرية ليست في منأى عف ىذه المعطيات، فبالرجوع إلى التاريخ الجزائري نجد أف المرأة 
الجزائرية كانت عنصرا فعالا وأساسيا في الثورة التحريرية إذ وقفت إلى جانب الرجؿ وساندتو وتحممت 
مسؤوليات أسرية، سياسية وعسكرية وكانت مساىمتيا ومشاركتيا في مختمؼ المستويات، إذ حممت 

السلاح إلى جانب الرجؿ وتقمدت مياـ كثيرة فكانت مسبمة، فدائية، ممولة، مجاىدة، ممرضة وتعرضت 
للاعتقاؿ والتعذيب والاغتصاب، بالإضافة إلى تعرضيا لمحاكمات غير عادلة وكتب لمكثير مف النساء 

الشيادة وكانت المرأة الجزائرية مثميا مثؿ الرجؿ رمز لمكفاح والتضحية والوطنية، ورغـ ذلؾ فالمرأة 
الجزائرية إباف ثورة التحرير لـ ترقى في الرتب العسكرية وبقيت تابعة لمرجؿ المجاىد والرجؿ البطؿ والرجؿ 

 .القائد
وبمقارنة مكانة المرأة الجزائرية إباف الثورة مع مكانتيا في جزائر اليوـ نجد أنيا تحظى باىتماـ كبير 
في الحياة العامة بعد ولوجيا عالـ الشغؿ وتبدؿ أدوارىا الاجتماعية مف ربة بيت إلى عاممة خارج البيت 
بأجر، وصولا إلى اعتلائيا المراكز القيادية في الدولة نظرا لتطور مستواىا التعميمي، والتغيرات السياسية 
والاقتصادية والاجتماعية والثقافية التي عرفيا المجتمع الجزائري الذي تأثر بالتحولات العالمية وما حممتو 

العولمة مف تطورات وتناقضات والتي أدت إلى تغير في النسؽ الثقافي والتاريخي لممجتمع الجزائري، 
 الحركات النسوية عبر العالـ رحيث ارتفعت منزلة ومكانة المرأة في النسؽ الاجتماعي خاصة بعد انتشا

شراكيا في التنمية الاجتماعية الشاممة، وتكريس الدستو  رالغربي والعربية المطالبة بتحرير المرأة ودعميا وا 
 .الجزائري والاتفاقيات الدولية مبدأ المساواة بيف الرجؿ والمرأة في الحقوؽ والواجبات
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وبيف الانفتاح والتغير الذي عرفو المجتمع الجزائري والمكانة والدور الذي ارتقت إليو المرأة 
الجزائرية، نجد القيـ الثقافية والعادات والتقاليد السائدة في المجتمع لا تزاؿ تمعب دورىا في جزائر اليوـ كما 
لعبتو في جزائر الماضي مف حيث أنيا تشكؿ وعيا لممجتمع لدور المرأة باعتباره ينحصر في كونيا ربة 

بيت وأـ، وىذا يعني أف ىناؾ تعارض بيف دور المرأة كأـ وزوجة وربة بيت، وبيف دورىا في العمؿ 
 والمؤسسات والذي تنازلت عنو لمرجؿ  بمحض إرادتيا تارة، وخضوعا لثقافة تالقيادي داخؿ المنظما

ونظرة المجتمع لمقيادة النسائية تارة أخرى، وىذا ما أدى إلى ضآلة مشاركة المرأة في المراكز القيادية 
 .(اجتياد شخصي بناءا عمى ما جاء في الجانب النظري ليذه الدراسة)بالمؤسسات الجزائرية 
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 :خلاصة الفصل
القيادة الإدارية والقيادة النسائية لأف نقطة الانطلاؽ الحقيقية في فيـ : لقد جاء ىذا الفصؿ في شقيف

القيادة النسائية تكمف في ضرورة الفيـ الصحيح لمقيادة الإدارية ومتطمباتيا وأنماطيا وأساليبيا، وكذا الفيـ 
الصحيح لممؤسسة وخصائصيا عمى اعتبار أف المؤسسات تتكوف مف أفراد لخدمة الأفراد حيث أنو الغاية 

 .والوسيمة في نفس الوقت
 الإدارية في مكاف عمميا يتوقؼ عمى مدى قدرتيا ةوعميو فإف اعتلاء المرأة العاممة المراكز القيادي

 .عمى مواجية التحديات التي تعترضيا داخؿ وخارج المؤسسة
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:تمهيد  
من المعروف أن القيمة العممية لأي بحث عممي لا تقاس بمقدار أو كمية التراث النظري حول 

المشكمة موضوع البحث، بل تتعداه إلى نزول الباحث إلى  الميدان محل الدراسة، ليذا فالجانب الميداني 
لمبحث في العموم الاجتماعية يكتسي أىمية بالغة، فبواسطتو يتمكن الباحث من فيم الارتباطات والعلاقات 

الموجودة بين الظواىر والمتغيرات، لذلك فإن دراسة مشكمة عممية محددة يتطمب الأساليب والطرق 
، ويعتبر اختيار منيج البحث وتقنيات جمع البيانات وكذا عينة (إجراءات منيجية)والأدوات العممية 

الدراسة من أىم الخطوات المنيجية التي تحجج لمباحث مسار بحثو، وىذا ما سنحاول التطرق إليو من 
 .خلال ىذا الفصل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



الإجراءات المنهجية لمدراسة الخامس                                             الفصل   

 

95 
 

 :مجالات الدراسة- 1
يعد التعرف عمى مجال الدراسة عممية ضرورية ونقطة أساسية في البحث الاجتماعي لما يكتسيو 

من أىمية أثناء الدراسة الميدانية، ويجمع كل المشتغمين بمناىج البحث الاجتماعي أن ىناك ثلاثة 
 .المجال الجغرافي، المجال البشري، المجال الزمني: مجالات رئيسية لكل دراسة وىي

وىو النطاق المكاني لإجراء البحث الميداني، وىو بالتحديد في دراستنا  :المجال الجغرافي -1-1
 . الراىنة بمدية الشقفة

 : لمحة تاريخية عن بمدية الشقفة -1-1-1
واسم م، 1878 تعد بمدية الشقفة من أقدم البمديات في الجزائر، حيث يعود تاريخ نشأتيا إلى عام

الشقفة لصيق بمجيء شخصية مرموقة من أصل الشرفة الوافد من المغرب الأقصى، كما يذكر المؤرخ 
 م1570حيث عصفت رياح بمركبو في مصب وادي الكبير سنة " تاريخ جيجل"في كتابو " شارل فيرود"

أي صاحب الشقفة وأبنائو الذين " مول الشقفة"والقبائل التي حضرت رسو مركبو عمى اليابسة سمتو 
م عبد الله بن الشريف، الذي اتخذ اسم أبيو فصار عبد الله مولاي الشقفة 1750استقروا بالمنطقة سنة 

 .فسميت باسمو
تقع بمدية الشقفة في الشمال الشرقي لولاية جيجل في السفوح الشمالية لجبال بابور، يحدىا من 

الشمال البحر الأبيض المتوسط، بمدية القنار نشفي، من الجنوب كل من بمديتي الشحنة وأولاد عسكر، 
ب  (جيجل)ومن الشرق بمدية برج الطير، ومن الغرب بمدية الطاىير، وتبعد بمدية الشقفة عن مقر الولاية 

م، وتتربع عمى مساحة تقدرب 2008 نسمة حسب إحصاء 26553كمم ويقدر عدد سكانيا ب 25
 عاملا، وبمدية الشقفة منطقة ذات طابع فلاحي بالدرجة الأولى 261، ويبمغ عدد عماليا 2كمم52.46

 .نظرا لتربتيا الخصبة، كما تتواجد بيا عدة وحدات اقتصادية عمومية و خاصة
( 2015 ،2دليل الجميورية الصادر عن وزارة الداخمية والجماعات المحمية، ج) موظف وعامل 246تضم بمدية الشقفة 

موزعين عمى خمسة مصالح وىي مصمحة الشؤون الاجتماعية والثقافية والرياضية، مصمحة التنظيم 
والشؤون العامة، مصمحة المالية والتنشيط الاقتصادي، مصمحة التعمير والبناء، مصمحة الصيانة 

 .والتطيير
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 :المجال البشري -1-2
المجتمع الأكبر أو مجموع " يمثل ىذا المجال مجتمع البحث الذي تشممو الدراسة ويقصد بو 

المفردات التي يستيدف الباحث دراستيا لتحقيق نتائج الدراسة ويمثل ىذا المجتمع المستيدف الذي ييدف 
، وفي دراستنا ىذه يتمثل  (110، ص2004أنجرس وآخرون، )"الباحث دراستو و يتم تعميم النتائج فيما بعد

الدائمين والذين يباشرون أعماليم بالبمدية حاليا - جيجل–المجال البشري في عمال وموظفي بمدية الشقفة 
  . امرأة كما ىو موضح في الجدول52 عامل بينيم 156والبالغ عددىم 
 .يوضح عدد عمال بمدية الشقفة: (03)الجدول رقم 

 المجموع العام إناث ذكور 
 20 02 18 إدارة عميا
 30 09 21 إطارات

 106 41 65 عون تنفيذ
 156 52 104 المجموع

 .مكتب المستخدمين: المصدر
 :المجال الزمني -1-3

يحدد المجال الزمني بالفترة التي تستغرقيا الدراسة، والتي قد تمتد من بداية التفكير في مشكمة 
علاقة المعوقات السوسيومينية بالقيادة "وبالنسبة لموضوعنا . البحث إلى غاية استخلاص النتائج العامة

 :فقد كان المجال الزمني كالتالي" النسائية
م إلى 2017كانت أول خطوة ىي اختيار موضوع الدراسة النيائي والتي امتدت من شير نوفمبر 

م، حيث تم الاطلاع عمى مختمف الدراسات ذات الصمة بالموضوع، وأخد نظرة 2018غاية شير جانفي 
أولية عن الفرضيات، بالإضافة إلى جمع المعمومات و المراجع المكتبية بيدف الإحاطة النظرية بموضوع 
الدراسة، وىو ما ساعدنا عمى الإحاطة بالموضوع وتحرير الفصول النظرية ليذه الدراسة والذي انتيينا منو 

 .(الجانب النظري)في أواخر شير مارس
وقد كان ىذا متزامنا مع الزيارات الميدانية الاستطلاعية لممؤسسة محل الدراسة وىي بمدية الشقفة، 

حيث ساعدتنا ىذه الزيارات في بناء الموضوع من خلال طرح إشكالية الدراسة وفرضياتيا وكذا جمع 
 .معمومات ساعدتنا في بنا محاور الاستمارة و صياغة أسئمتيا
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م وخلال فترات زمنية متقطعة عمى 2018 أفريل 24وقد استمرت الدراسة الميدانية إلى غاية 
 :النحو التالي

 مارس، أين تمت الموافقة عمى إجراء الدراسة 04 فيفري إلى 25كانت أول خطوة لنا لمبمدية من 
الميدانية من قبل نائب رئيس المجمس الشعبي البمدي، وتم توجيينا إلى مكتب المستخدمين أين زودنا 

 .رئيس المكتب بمعمومات عامة عن البمدية وعماليا
 مارس عمى التوالي قمنا بزيارة لبعض المصالح والمكاتب بالبمدية، والتي ساعدتنا في 27 و18في 

جمع ملاحظات حول البمدية وعماليا، كما قمنا خلال ىذه الزيارات بإجراء مقابلات مع بعض العاملات 
 .ساعدتنا في تطبيق الاستمارة

 . أفريل تم بناء محاور الاستمارة وعرضيا عمى الأستاذ المشرف08في 
 أفريل، وقد تم 24 أفريل تم توزيع الاستمارة عمى أفراد عينة الدراسة، واستعادتيا في 23في 
 ( ماي20إلى غاية ) استمارة، ليتم بعدىا تخصيص الوقت المتبقي 52 استمارة من أصل 44استعادة 

 .لتفريغ البيانات وتبويبيا وتحميميا واستخلاص النتائج النيائية

 :منهج الدراسة -2
يعد الاختيار السميم لممنيج من الركائز الأساسية لأي بحث عممي لموصول إلى النتائج المحددة 

حول موضوع الدراسة، وتوجد العديد من المناىج في العموم الاجتماعية، لكن طبيعة الموضوع ىي العامل 
 .الوحيد الذي يساعد الباحث عمى اختيار المنيج المناسب لعممية البحث

الطريقة المؤدية إلى الكشف عن الحقيقة بواسطة القواعد الفعمية حتى نصل إلى "ويقصد بالمنيج 
 .(96، ص2007المغربي، )" نتيجة معمومة

ولما كان موضوع بحثنا ييدف إلى معرفة العلاقة بين المعوقات السوسيومينية والقيادة النسائية فقد 
لجأنا إلى استخدام المنيج الوصفي التحميمي القائم عمى المسح الشامل، والذي يمكننا من استعمال العديد 

 .من أدوات البحث، والتي نتمكن من خلاليا الوصول إلى الإجابة عن تساؤلات الدراسة
أسموب من أساليب التحميل المرتكز عمى معمومات كافية "ويعرف المنيج الوصفي التحميمي بأنو 

ودقيقة عن ظاىرة أو موضوع خلال فترة زمنية معمومة وذلك من أجل الحصول عمى نتائج عممية ثم 
 .(33عبيدات وآخرون، دس، ص )"تفسيرىا بطريقة موضوعية بما ينسجم مع المعطيات الفعمية لمظاىرة

 :أدوات جمع البيانات -3
ىي مجموعة الأدوات التي تستخدم في جمع المادة العممية والتي تشكل التصور العام لمبحث وليا 

 .أىمية خاصة نظرا لتوقف نتائج الدراسة عمييا
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وتعتبر مرحمة جمع البيانات و المعمومات مرحمة جد حساسة في البحث، فيي تحتاج إلى عناية 
كبيرة من طرف الباحث، لأن الاختيار الصائب والأمثل للأداة التي تعتمد في جمع البيانات والمعمومات 

 .يساعد في تسييل جمع البيانات بأكبر قدر ممكن، لذا نجد معظم الباحثين يستخدمون أكثر من أداة
 :ولجمع البيانات المتعمقة بموضوع دراستنا استخدمنا مجموعة من الأدوات وىي

 :الملاحظة -3-1
تعتبر الملاحظة من الأدوات الرئيسية التي تستخدم في البحث العممي ومصدرا أساسيا لمحصول 

عمى البيانات والمعمومات اللازمة لموضوع الدراسة، حيث استخدمت من قبل  القدماء في مجال الظواىر 
الطبيعية ثم انتقمت إلى العموم الاجتماعية والإنسانية، وقد تمكن الباحثون من تطوير ىذه الأداة 

واستخداميا في جمع البيانات التي يتعذر الحصول عمييا بوسائل أخرى، فوضعوا ليا بعض القواعد التي 
 .(70، ص 2000عجوة، )تجعميا تحقق أىداف البحث

وقد استعنا في دراستنا ىذه بالملاحظة البسيطة، من خلال الزيارات الاستطلاعية التي قمنا بيا إلى 
ميدان الدراسة، حيث تمكنا من ملاحظة طريقة سير العمل داخل المصالح والمكاتب، كما أتاحت لنا ىذه 

الأداة التعرف عمى أشكال العلاقات الاجتماعية السائدة داخل التنظيم، سواء كانت بين العاملات، أو 
 . بينين وبين العمال، أو بينين وبين الإدارة استخدمناىا كدلائل لما تدلي بو المبحوثات

 :ومن أىم الملاحظات التي تم تسجيميا ما يمي
 .طغيان العنصر البشري النسوي عمى مختمف المناصب الإدارية داخل مصالح ومكاتب البمدية -
رؤساء المصالح ) بالبمدية ةاستحواذ العنصر البشري الذكري عمى المناصب القيادية الإداري -

 .(ورؤساء المكاتب
 .طغيان العلاقات الرسمية بين العمال والعاملات داخل التنظيم -

 :المقابمــة- 3-2
تعد المقابمة من الأدوات المنيجية التي يعتمد عمييا الباحث في جمع المعمومات و البيانات من 

تفاعل لفظي يتم عن طريق موقف مواجية يحاول فيو الشخص "تعرف المقابمة بأنياو. الميدان الاجتماعي
زرواتي، ) "القائم بالمقابمة أن يستثير معمومات أو آراء الأشخاص لمحصول عمى بعض البيانات الموضوعية

 .(120، ص 2002
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 الحصول عمى بعض العاملات الإداريات بالبمدية بغيةالمقابمة مع  وقد استخدمنا في بحثنا ىذا
 عميين بعض الأسئمة المفتوحة حتى نعطي الفرصة طرحمن خلال ، تخدم موضوع دراستنامعمومات 

 .لممبحوثة لمتعبير عن خبايا المواقف، وأفكارىا و تطمعاتيا و معوقات عمميا الإداري
 :الاستمــارة- 3-3

 تعتبر استمارة البحث من أكثر أدوات جمع البيانات استخداما و شيوعا في البحوث الاجتماعية
 : تتحدد النتائج المتحصل عمييا حسب ما تحتويو الاستمارة من الأسئمة وىي تعرف كما يميحيث

 نموذج يضم مجموعة من الأسئمة توجو إلى الأفراد من اجل الحصول عمى معمومات حول الاستمارة"
 أو مشكمة أو موقف، ويتم تنفيذ الاستمارة إما عن طريق المقابمة الشخصية أو عرض عن طريق موضوع
. (123زرواتي، المرجع السابق، ص )"البريد

 :وقد قمنا باعتماد ثلاث أنواع من الأسئمة
 . وتستخدم عادة في شكل محدد ودقيق حيث تسمح لمباحث بتصنيف إجابتو وتحديدىا:الأسئمة المغمقة -
 . وىي تتفرع عند السؤال المغمق والغرض منيا الإجابة و التوضيح أكثر:الأسئمة المفتوحة -

. كما قمنا بطرح أسئمة أخرى تحتوي عمى تغييرات أو بدائل يطمب من المبحوثين اختيار واحدة منيا
 مقسمة عمى ثلاث محاور حتى نتمكن من اختبار صحة فرضيات  سؤالا34الاستمارة وقد تضمنت 

. الدراسة
 ويضم ة حيث يتضمن بيانات خاصة بالمبحوث لممبحوثات، وىو محور البيانات الشخصية:المحور الأول
 .5 إلى 1الأسئمة من 

، ويشمل الأسئمة معوقات الاجتماعية وممارسة المرأة السموك القياديوىو محور خاص بال: المحور الثاني
 .19 إلى السؤال 6من السؤال 

 إلى 20 ويشمل الأسئمة من المعوقات المينية والتقدم الإداري لممرأة العاممة،وىو خاص ب :الثالث المحور
34 . 

جيينا توو بتحكيميا وقد قمنا بصياغة استمارة مبدئية وعرضيا عمى الأستاذ المشرف الذي قام
، (المعوقات المينية بدلا عن المعوقات التنظيمية)بتوحيد المفاىيم لإجراء بعض التعديلات المتعمقة 

 شكميا النيائي وتوزيعيا عمى  عمى التوالي، ليتم بعدىا إخراج الاستمارة في12 و11إضافة السؤالين و
. مجتمع الدراسة
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 :السجـــلات والوثــائق- 3-4
. من أىم الأدوات التي يتم الاستعانة بيا في جمع المعمومات البيانات الوثائق والسجلات

 تمكنا من بالبمدية برئيس مكتب المستخدمينوفي دراستنا ىذه ومن خلال التربص الميداني ولقائنا 
: الإطلاع عمى الوثائق والسجلات الآتية

(. 2018- 2017)سنة  ليذه ال البمدية  العدد الحقيقي الإجمالي لعمال -
. لمبمدية  الييكل التنظيمي -

 .تاريخ البمدية وموقعيا الجغرافي-  
 : مجتمع الدراسة-4

إن الباحث في مختمف المجالات بما فييا العموم الإنسانية والاجتماعية، لا يمكنو إجراء دراستو دون 
 .التعرف بشكل جيد عمى مجتمع بحثو

ويستخدم الباحث العينة عندما لا يستطيع دراسة جميع وحدات مجتمع البحث لكبر حجم المجتمع 
، ولما كان عدد العاملات الدائمات ببمدية الشقفة قميلا ومحدودا اعتمدنا أو لسبب التكمفة أو الوقت الكمي،

استيداف " الذي يعكس الواقع الفعمي لممجتمع قيد البحث ، ويقصد بالمسح الشامل  عمى المسح الشامل
 .(93، ص 1999عقيل، )"دراسة كل مفردات المجتمع دون استثناء ويسمى طريقة المسح الشامل

 52وقد بمغ عدد أفراد مجتمع الدراسة المتمثمة في العاملات الإداريات الدائمات ببمدية الشقفة 
 منيا ليصبح عدد 08 استمارة وضياع 44عاممة لكن بعد توزيعنا للاستمارة التطبيقية عميين تم استعادة 

 :عمى النحو التالي  عاممة موزعات عمى ثلاثة طبقات44أفراد مجتمع الدراسة 

 .01: الإدارة عميا
 .09: الإطارات

 .34: أعوان تنفيذ
 :مبررات اختيار مجتمع الدراسة- 4-1

 :اعتمدنا عمى المسح الشامل نظرا لما يأتي
مكانية القيام بالمسح الشامل ليا-   .المجتمع الكمي لمدراسة يضم عدد قميل من الوحدات المعنية بالدراسة وا 
 . طبيعة الموضوع الذي يحتم عمينا البحث في مجال بشري نسوي- 
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 :وصف الخصائص السوسيومهنية لمجتمع الدراسة- 4-1

تعتبر البيانات الشخصية لمجتمع الدراسة الحجر الأساس لاستخلاص الأفكار التي تساعد الباحث 
في معالجة تساؤلات الدراسة و مناقشة الفرضيات وتحميل و تفسير بياناتيا، وقد اعتمدنا في دراستنا عمى 
المسح الشامل لعاملات بمدية الشقفة وقمنا بدراسة مجتمع الدراسة من خلال مجموعة من الخصائص من 

 .المستوى التعميمي، الحالة العائمية، مدة الخدمة بالمؤسسة، الصنف الميني السن،: حيث
 .توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير السن: (04)الجدول رقم 
 %النسبة التكرار  الاحتمالات
  سنة25أقل من 

[25 35-[ 
[ 35 - 45] 
 [45 - 55 [
 ق سنة فما فو55] 

/ 
18 
23 
03 
00 

/ 
40.91 %
52.27 % 
6.82 % 
00% 

 %100 44 المجموع
الممثل لتوزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير السن، يتضح  (04)من خلال بيانات الجدول رقم 

 أعمى نسبة من مجموع أفراد مجتمع الدراسة المختار والمقدرة ب تمثل 45- 35أن فئة السن ما بين 
 سنة 55-45، تمييا فئة السن ما بين %40.91 سنة بنسبة 35- 25، تمييا فئة السن ما بين 52.27%
 سنة فما فوق فكانت منعدمة، ويرجع ارتفاع فئة 55 سنة، و25، أما فئة السن الأقل من %6.82بنسبة 

 سنة عمى التوالي إلى اعتماد المؤسسة عمى فئة الشباب التي تتمتع 35-25 سنة و45-35السن ما بين 
 .بالمعرفة والكفاءة  والحيوية ما يمكن من الاستفادة من خدماتيا في مجال العمل الإداري

 .توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي: (05)الجدول رقم 
 %النسبة التكرار  الاحتمالات

 متوسط
 ثانوي
 جامعي

00 
16 
28 

00% 
36.36% 

63.64% 
 %100 44 المجموع
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تبرز الشواىد الكمية في الجدول أن أغمب أفراد مجتمع الدراسة ذوات مستوى جامعي، حيث تقدر 
، %36.36، في حين تقدر نسبة المبحوثات ذوات المستوى التعميمي الثانوي ب %63.64نسبتين ب 

وتنعدم النسبة عند المستوى المتوسط، ويرجع ذلك إلى طبيعة العمل الإداري الذي يتطمب مؤىلا عمميا 
 .عاليا، إضافة إلى أن أغمب المؤسسات الجزائرية أصبحت تشترط المستوى التعميمي العالي لمتوظيف

 .توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير الحالة العائمية: (06)الجدول رقم 
 %النسبة التكرار  الاحتمالات

 عزباء
 متزوجة
 مطمقة 
 أرممة

23 
21 
00 
00 

52.27% 
47.73 %

00 %
00%  

 %100 44 المجموع
يلاحظ من خلال بيانات الجدول الممثل لتوزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير الحالة العائمية أن 

 %52.27ىناك تقاربا واضحا بين نسبة المبحوثات العازبات، ونسبة المبحوثات المتزوجات و المقدرة ب 
 عمى التوالي، ويمكن إرجاع ذلك إلى بحث المبحوثات عمى الاستقلالية والتخمص من تبعيتين %47.73و

شباع احتياجاتين المختمفة، في حين لم نسجل أية حالة لفئة المطمقات والأرامل  .لمرجل وا 

 .توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير الأقدمية في العمل: (07)الجدول رقم 
 %النسبة التكرار  الاحتمالات

 [1 -5    ] 
 [5 - 10 [
 [10 -15] 

 [ 15 -  20] 
 [20 -25] 
 [25 -30] 
  سنة فما فوق30 ]

22 
11 
08 
02 
/ 

01 
/ 

50% 
25 %

18.18 %
4.55 % 
/ 

2.27% 
/ 

 %100 44 المجموع
أن أغمب أفراد مجتمع الدراسة يتمركزن في  (07)يتضح من خلال الشواىد الكمية في الجدول رقم 

، %25 سنوات بنسبة 10-5 وىي أعمى نسبة مسجمة، تمييا الفئة من  %50 سنوات بنسبة 5-1الفئة من 
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  %2.27 سنة فقدرت نسبتيا ب 30-25 أما الفئة من %4.55 سنة بنسبة 20 -15ثم تأتي الفئة من 
 سنة، ويرجع ارتفاع نسبة المبحوثات ذوات الأقدمية التي تقل عن 25-20في حين تنعدم عند الفئة من 

 سنوات إلى سياسة المؤسسة التي تتيح الفرصة أمام خريجات الجامعات الجدد اللائي يمتمكن الميارة 05
 .والفعالية وقد لاحظنا ىذا خلال الدراسة الاستطلاعية

 .توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير الصنف المهني: (08)الجدول رقم 
 %النسبة التكرار  الاحتمالات
 إدارة عميا

 إطار
 عون تنفيذ

01 
09 
34 

2.27% 
20.47 %
77.27% 

 %100 44 المجموع
 في مقابل %77.27تبرز الشواىد الكمية في الجدول أن فئة أعوان التنفيذ ىي الراجحة بنسبة 

 من فئة عاملات الإدارة العميا، ويرجع ذلك إلى طبيعة %2.27 من فئة الإطارات، في مقابل 20.45%
عمل مصالح  ومكاتب البمدية التي تحتاج إلى فئة كبيرة من أعوان التنفيذ مقارنة بالإطارات، أما فئة 
 .الإدارة العميا فيستحوذ عمييا الرجال وىذا حسب ما لاحظناه خلال الزيارات و التربص الميداني بالبمدية

 :وبصفة عامة يمكن استخلاص النتائج الخاصة بطبيعة مجتمع الدراسة في الآتي
 .%93.18أغمبية العاملات شباب حيث قدرت نسبة ىذه الفئة ب  -

 . عمى التوالي %47.73 و %52.27تقارب فئة العازبات وفئة المتزوجات حيث قدرت نسبتين ب  -

 . %77.27أكثرية عاملات البمدية أعوان تنفيذ حيث قدرت نسبتين ب  -

 . %63.64أغمبية عاملات البمدية ذوات مستوى جامعي بنسبة  -

 . %2.27غياب عاملات البمدية عن مراكز القيادة حيث قدرت نسبتين في الإدارة العميا ب  -

 . %50 سنوات حيث قدرت نسبتين ب 5 إلى 1عاملات بمدية الشقفة نصفين ذوات أقدميو من  -

 :أساليب تحميل البيانات- 5
بعد أن انتيينا من ملأ الاستمارات وجمع البيانات اللازمة حول موضوع الدراسة تكونت لدينا 
مجموعة من المعمومات غير منظمة كان لابد من تصنيفيا وتبويبيا ومراجعتيا وتحميميا واستخلاص 

 :النتائج، وقد اعتمدنا في ذلك عمى الأساليب التالية
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 :الأسموب الكمي-  5-1
لأىداف الدراسة و للإجابة عمى تساؤلاتيا تم استخدام الأسموب الكمي في تكميم المعطيات  تحقيقا 

والأجوبة المتحصل عمييا من خلال استمارة البحث، حيث تم حساب عدد الإجابات حسب الأسئمة 
 .وحساب نسبتيا المئوية وتمثيميا في جداول إحصائية

 :الأسموب الكيفي- 5-2
لقد تم استعمال الأسموب الكيفي الذي يقوم عمى أساس فيم الظاىرة موضوع الدراسة من خلال 

البحث في معنى الأفعال والسموكيات والأقوال وفيم التجارب التي تعيشيا المبحوثات في حياتيم اليومية 
       .انطلاقا مما تم جمعو عن طريق أدوات جمع البيانات المعتمدة في ىذه الدراسة

 :مربع كاي- 5-3
لقد تم استخدام مربع كاي لمعرفة العلاقة بين متغيرات الدراسة انطلاقا من إحدى مؤشرات كل 

 : ويتم حسابو بالطريقة التالية فرضية عمى حدى
 
 

 
 :حيث أن

F0 :التكرار الملاحظ. 
Fe :التكرار المتوقع. 
 
 
 

 .0.05= اختبار مستوى الدلالة 
 .(مجموع عدد الأعمدة× مجموع عدد الأسطر) =درجة الحرية
Kاستنتاج  

 . المحسوبة K2  الجدولية ومقارنتيا مع 2
Kإذا كانت 

K المحسوبة 2
2
 .الجدولية  فيذا يدل عمى وجود دلالة إحصائية  ≥ 

Kإذا كانت 
K المحسوبة 2

2
 .  الجدولية  فيذا يدل عمى عدم وجود دلالة إحصائية< 

𝐊
المحسوبة

𝟐 = 
(F0 − Fe)2

Fe

   𝑛

𝑛=1

 

 

= التكرار المتوقع
مجموع العمود × مجموعالكلي الصف 

المجموع 
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 :خلاصة الفصل 
لقد تم التطرق في ىذا الفصل إلى مختمف الإجراءات المتبعة في ىذه الدراسة حيث اعتمدنا عمى 
مجالات الدراسة، ثم المنيج المستخدم وىو المنيج الوصفي التحميمي الذي يتلاءم مع موضوع الدراسة، ثم 

عاممة بمختمف  52 عاممة من أصل 44الذي بمغ عدد أفراده  لدراسة مجتمع اأدوات جمع البيانات، ثم 
 المعتمدة في تمتع بيا، وفي الأخير أساليب التحميلي والخصائص التي بالبمدية  المصالح والمكاتب 

. الدراسة
 

 

 

                                  
 

  
  

 
 
 

 
 

 

 



 

 عرض وتحليل ومناقشـــــــــة : الفصـــــــــل الســـــادس

 .نتائـــــج الدراســــــة
 . تمهيد

 .عرض و تحليل ومناقشة نتائج الفرضية الأولى- 1

 .عرض وتحليل ومناقشة نتائج الفرضية الثانية- 2          

 .مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضية العامة- 3          

 .النتيجة العامة للدراسة- 4          

 .أهم توصيات الدراسة- 5          

 .صعوبات الدراسة- 6          

 .         خلاصة الفصل
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 :تمهيد                
مف خلاؿ ىذا الفصؿ سوؼ نقوـ بعرض مختمؼ  البيانات الخاصة بدراستنا في جداوؿ وصفية 

- أي اختبار صدقيا– وتفسيرية وتنطيؽ النسب والتكرارات المدرجة فييا مع مناقشتيا في ضوء الفرضيات 
توجد علاقة بيف المعوقات الاجتماعية وعدـ ممارسة المرأة والتي تشمؿ كؿ مف الفرضية الأولى المتعمقة 

، حيث أف ىذه المعوقات المينية تحد مف تقدـ المرأة إداريا، الفرضية الثانية المتعمقة السموؾ القيادي
 .العممية تساعدنا عمى الوصوؿ إلى أىـ النتائج والأىداؼ التي سعت ىذه الدراسة لتحقيقيا
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 عرض وتحميل البيانات ومناقشة النتائج: 
ممارسة المرأة تحد من المعوقات الاجتماعية : عرض وتحميل بيانات الفرضية الأولى- 1

. السموك القيادي
 .صعوبة التوفيق بين الواجبات الأسرية والمهنية: (09)الجدول رقم

 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات
 
 
 نعـ

 
 
25 

 
 
56.82% 

 .عدـ تركيزؾ في العمؿ- 
 .العمؿ عدـ مواظبتؾ عمى- 
عدـ قبولؾ الفرص المتاحة لؾ - 

 .لمتقدـ في العمؿ
 .توتر علاقتؾ مع الزملاء - 

05 
10 
04 
 

06 

20% 
40% 
16% 
 
24% 

 %100 25 المجموع   
  %43.18 19 لا

  %100 44 المجموع

مف خلاؿ معطيات الجدوؿ نلاحظ أف العاملات يجدف صعوبة في التوفيؽ بيف الواجبات الأسرية و 
 مف المبحوثات، وأف ذلؾ يؤدي إلى عدـ مواظبتيف عمى %56.82المينية وىو ما صرحت بو نسبة 
 مف المبحوثات، وتوتر علاقتيف مع الزملاء حسب ما صرحت %40العمؿ حسب ما صرحت بو نسبة 

 مف %20 مف المبحوثات، وعدـ تركيزىف في العمؿ حسب ما صرحت بو نسبة %24بو نسبة 
 مف %16حسب ما صرحت بو نسبة  المبحوثات، وكذا عدـ قبوليف الفرص المتاحة ليف لمتقدـ في العمؿ

 :المبحوثات، ويرجع ذلؾ إلى
 .كثرة الأعباء المنزلية والمينية التي تقوـ بيا المرأة العاممة- 
المسؤولية الممقاة عمى عاتؽ المرأة داخؿ البيت وفي مكاف عمميا، فيي مسؤولة عف تدبير شؤوف - 

 .أسرتيا، وشؤوف عمميا في آف واحد
 .ضرورة توفيؽ المرأة بيف العمؿ المنزلي والعمؿ خارج البيت- 

وىذا يعني أف قياـ المرأة بمياميا الإدارية بالبمدية لا يجعميا تتنازؿ عف واجباتيا الأسرية بؿ ذلؾ 
يستدعي ترتيب أمورىا وتقسيـ وتنظيـ وقتيا لأداء عمميا عمى أكمؿ وجو لتفادي الآثار السمبية التي قد 
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 مف المبحوثات صرحف %34.09تنجـ عف إىماليا أسرتيا أو إىماليا عمميا، وفي المقابؿ توجد نسبة 
بأنيف لا يجدف صعوبة في التوفيؽ بيف الواجبات الأسرية والواجبات المينية، وىذا راجع إلى أف ىؤلاء 

المبحوثات يقمف بالقرب مف مكاف عمميف بالتالي لا يجدف صعوبة في الالتحاؽ بالبيت عند نياية الدواـ، 
أو أنيف عاملات عازبات وبالتالي لا يؤثر غيابيف عمى شؤوف البيت لأف ىناؾ مف يرعى ىذه الشؤوف، 
ولكف يمكف أف تكوف ىذه الإجابات مجرد تبريرات لمخروج إلى مجاؿ العمؿ، فربما تعاني ىؤلاء العاملات 
مف مشاكؿ العمؿ المزدوج داخؿ البيت وخارجو، مما يؤدي إلى الإرىاؽ  ولكنيف يتعمدف إخفاء ذلؾ حتى 

 .لا يتعرضف للانتقاد
وعميو يمكف الجزـ بأف المرأة العاممة تجد صعوبة في التوفيؽ بيف الواجبات الأسرية والواجبات 

 .(21أنظر الفصؿ الأوؿ ص )المينية وىو ما توصمت إليو دراسة نصار

 .الرغبة في الترقية إلى منصب أعمى بالمؤسسة: (10)الجدول رقم 

 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات
 
 
 نعـ

 
 
39 

 
 
88.64% 

 .لمزيادة في الأجر- 
 . لإثبات قدراتؾ في العمؿ- 
 .اكتساب مكانة في المجتمع- 
 .لأف مؤىلاتؾ تسمح بذلؾ- 
 .الرغبة في ممارسة القيادة -

30 
01 
03 
05 
00 

76.92% 
02.56% 
07.69% 
12.82% 

00% 
 %100 39 المجموع   
  %11.36 05 لا

  %100 44 المجموع

يتضح مف خلاؿ بيانات الجدوؿ أف المبحوثات يرغبف في الترقية إلى منصب أعمى وىو ما 
 مف المبحوثات وىي أعمى نسبة، و ذلؾ مف أجؿ الزيادة في الدخؿ  حسب %88.64صرحت بو نسبة 

 مف المبحوثات، وأف مؤىلاتيف تسمح بذلؾ حسب ما صرحت بو نسبة %76.92ما صرحت بو نسبة 
  مف %7.69 مف المبحوثات، واكتساب مكانة في المجتمع  حسب ما صرحت بو نسبة 12.82%

 :المبحوثات ويرجع ذلؾ إلى
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تطور الحياة وزيادة متطمباتيا وكذا غلاء المعيشة وحاجة المرأة الممحة والشديدة لكسب قوتيا بنفسيا، - 
 .أو حاجة أسرتيا لدخميا والاعتماد عميو في معيشتيا

 .أف أغمب النساء يعممف مف أجؿ مساندة دخوؿ أزواجيف، وتمبية مطالب أولادىف- 
معنى ذلؾ أف المرأة ترغب في الترقية لأجؿ تمبية الحاجات المادية فقط حيث يشير الجدوؿ رقـ 

إلى عدـ وجود أية مبحوثة تبحث عف الترقية رغبة منيا في ممارسة القيادة، في حيف نجد أف نسبة  (10)
 مف المبحوثات صرحف بأنيف لا يرغبف في الترقية إلى منصب أعمى وىذا راجع إلى أف 11.36%

 .منصب ىؤلاء لا يتضمف مناصب أعمى
وعميو فإف عممية الترقية التي تقوـ بيا إدارة البمدية تعود بالمنفعة عمى عاملاتيا بزيادة الدخؿ 
 .وبالتالي تمبية الاحتياجات المادية لممرأة وأسرتيا وىذا ما أكدت عميو نظرية الحاجات لأبراىاـ ماسمو

 .المشاركة  في الخرجات الميدانية المتعمقة بالعمل: (11)الجدول رقم 

 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات
   %29.55 13 نعـ

05 
10 
05 
11 
/ 

 
16.13% 
32.26% 
16.13% 
35.48% 
/ 

 
 
 لا

 
 
31 

 
 

70.45% 

 .ثقافة المجتمع -
 .رفض الزوج أو الولي- 
 .إىمالؾ الواجبات المنزلية- 
 .طبيعة عممؾ لا يتطمب ذلؾ- 
 .بعد المسافة- 

 %100 31 المجموع
  %100 44 المجموع

أف المبحوثات لا يشاركف في الخرجات الميدانية  (11)تبرز الشواىد الكمية في الجدوؿ رقـ 
 : مف المبحوثات وىي أعمى نسبة، وذلؾ راجع إلى%70.45المتعمقة بالعمؿ وىو ما صرحت بو نسبة 

أف طبيعة العمؿ الذي تقوـ بو المبحوثات بالبمدية لا يتطمب الخرجات الميدانية  حسب ما صرحت بو - 
 . مف المبحوثات%35.48نسبة 
 مف %32.26رفض الزوج أو الولي قياـ المبحوثة بيذه الخرجات حسب ما صرحت بو نسبة - 

 .المبحوثات
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 مف %16.13احتراما لثقافة المجتمع أو إىماؿ المبحوثة الواجبات المنزلية حسب ما صرحت بو نسبة - 
المبحوثات عمى السواء، معنى ذلؾ أف أغمب النساء بالبمدية يعممف في وظائؼ مكتبية لا تتطمب 
ف تطمب الأمر ذلؾ فالمرأة مجبرة عمى  نما يتـ إنجازىا داخؿ البمدية، وحتى وا  الخرجات الميدانية وا 

الخضوع لأوامر زوجيا أو ولي أمرىا الذي يرفض ىذه الخرجات احتراما لثقافة المجتمع المبنية عمى عدـ 
مخالطة المرأة الرجؿ عمى اعتبار أف ىذه الخرجات الميدانية لممبحوثات تتـ بمعية زملائيا في العمؿ وىذا 

 .حسب ما صرحت بو أغمب المبحوثات أثناء الزيارات والمقابلات الاستطلاعية التي قمنا بيا بالبمدية
وعميو  يمكف الجزـ بأف مشاركة المرأة في الخرجات الميدانية المتعمقة بالعمؿ يعرضيا إلى مشاكؿ 

 .أسرية مما يضطرىا إلى التنازؿ عنو وعدـ مشاركتيا في ىذه الخرجات

 .السموكيات الاجتماعية التي تؤثر عمى عمل المرأة في الإدارة: (12)الجدول رقم 

 %نسبةاؿالتكرار الاحتماؿ                           
سيطرة الذكر عمى الأنثى داخؿ - 

 .الأسرة
 .تحديد الأسرة مكاف تحرؾ المرأة- 
 .عدـ الثقة في المرأة- 
 .كميا معا- 

10 
  
18 
05  
11 

22.73 % 
 

40.91% 
11.36% 

25% 
 %100 44المجموع 

المرأة  مف خلاؿ المعطيات الكمية في الجدوؿ يلاحظ أف السموكيات الاجتماعية تؤثر عمى عمؿ
في الإدارة وأكثر ىذه السموكيات تأثيرا ىي تحديد الأسرة مكاف تحرؾ المرأة وىو ما صرحت بو نسبة 

 مف المبحوثات وىي أعمى نسبة، تمييا سيطرة الذكر عمى الأنثى داخؿ الأسرة بنسبة 40.91%
 %25 مف المبحوثات، كما صرحت %11.36 مف المبحوثات، وعدـ الثقة في المرأة بنسبة 22.73%

 :مف المبحوثات بأف ىذه السموكيات كميا معا تؤثر عمى عمؿ المرأة في الإدارة ويرجع ذلؾ إلى
أف ىؤلاء المبحوثات يعشف في مجتمع ريفي لا تزاؿ تحكمو العادات والتقاليد القائمة عمى النظاـ الأبوي - 

 .الرجولي الذي يسيطر عمى المرأة، الأمر الذي يقيد المرأة و ينعكس عمى عمميا الإداري
معنى ذلؾ أف العادات و التقاليد التي تحكـ المجتمع و تنشأ عمييا المرأة والتي تترجميا السموكيات 

( 11)الاجتماعية داخؿ الأسرة  تؤثر سمبا عمى حرية المرأة في عمميا، وىذا ما يؤكد عميو الجدوؿ رقـ 
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واقع المرأة العربية في الإدارة وسبؿ "وخمصت إليو سياـ محمد صالح كعكي في دراستيا الموسومة 
 ".النيوض بيا

وعميو فالسموكيات الاجتماعية السائدة في الأسرة تؤثر سمبا عمى المرأة أثناء تأديتيا عمميا الإداري 
 .مف حيث أنيا تتقيد بما يرضي أسرتيا

 .نظرة المجتمع إلى المرأة العاممة في الإدارة: (13)الجدول رقم 

 %نسبةاؿالتكرار  الاحتمالات
 .نظرة إعجاب- 
 .نظرة احتراـ- 
 .نظرة عادية- 
 .نظرة احتقار- 

02 
02 
34 
06 

4.55% 
4.55% 
77.27% 
13.64% 

 %100 44المجموع 

أف المجتمع ينظر إلى المرأة العاممة بالإدارة  نظرة عادية وىو  (13)يتضح مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
 : مف المبحوثات وىي أعمى نسبة، ويرجع ذلؾ إلى%77.27ما صرحت بو نسبة 

اقتناع أفراد المجتمع وتقبميـ عمؿ المرأة في الإدارة لأنو يتناسب مع الطبيعة البيولوجية لممرأة ولا  -
 .يتطمب منيا بذؿ جيد عضمي، الأمر الذي زاد مف عدد النساء العاملات في الإدارة بالمؤسسات الجزائرية
معنى ذلؾ أف المجتمع تخمص مف النظرة السمبية لممرأة العاممة في الإدارة نظرا لمخدمات الجميمة 

 مف المبحوثات صرحف بأف نظرة المجتمع %13.64التي تقدميا في ىذا المجاؿ، في حيف نجد أف نسبة 
ليف كعاملات في الإدارة ىي نظرة احتقار وذلؾ راجع إلى السموكيات الاجتماعية المفروضة عمييف داخؿ 

 (.12)الأسرة والمستمدة مف المجتمع وىذا ما يؤكد عميو الجدوؿ رقـ 
 . وعميو يمكف القوؿ بأف المجتمع قد تخمص مف النظرة السمبية لممرأة العاممة في الإدارة
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تأثير نظرة المجتمع لممرأة العاممة في الإدارة عمى تقمدها المراكز : (14)الجدول رقم 
 .القيادية

 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات

 
 
 نعـ

 
 
34 

 
 
77.27% 

 .كبح طموحاتؾ في العمؿ القيادي-
 . تقميؿ دافعيتؾ نحو العمؿ- 
 .الاثنيف معا- 
 .أخرى تذكر- 

21 
05 
08 
00 

61.76% 
14.71% 
23.53% 

00% 
 %100 34 المجموع   
  %22.73 10 لا

  %100 44 المجموع

 العاملات  تبرز الشواىد الكمية في الجدوؿ أف  نظرة المجتمع لممرأة  العاممة في الإدارة تؤثر عمى
 مف المبحوثات وىي أعمى نسبة %77.27في  تقمدىف المراكز القيادية بالبمدية وىو ما صرحت بو نسبة 

 مف المبحوثات، والتقميؿ %61.76ويؤدي ذلؾ إلى كبح طموحاتيف في العمؿ حسب ما صرحت بو نسبة 
 مف المبحوثات، وكبح طموحاتيف في %14.71مف دافعيتيف نحو العمؿ حسب ما صرحت بو نسبة 

 : ويرجع ذلؾ إلى%23.53العمؿ القيادي والتقميؿ مف دافعيتيف لمعمؿ في آف واحد بنسبة 
خصوصية المجتمع الذي تعيش وتمارس فيو المرأة العاممة عمميا الإداري والمبني عمى التراتبية بيف  -

 .الرجؿ والمرأة وضرورة أف تكوف زماـ الأمور بيد الذكر دائما
نظرة المجتمع لعمؿ المرأة في الإدارة لا تعكس بالضرورة نظرتو إلييا كعاممة، وىذا يعني أف  -

نظرا  (13)المبحوثات لـ يعترفف بحقيقة نظرة المجتمع لعمميف في الإدارة حسب ما جاء في الجدوؿ رقـ 
 .لحساسية الموقؼ، أو أنيف لـ يتمكف مف تقدير نظرة أفراد المجتمع لعمميف التقدير الصحيح

وعميو يمكف القوؿ بأف المجتمع لـ يتخمص بعد مف نظرتو الدونية لعمؿ المرأة في الإدارة وىو ما 
 .(21أنظر الفصؿ الأوؿ ص)يؤثر عمى تقمدىا المراكز القيادية بالبمدية وىو ما خمصت إليو دراسة نصار
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 .العمل في الإدارة يسبب مشاكل مع الزوج أو الأسرة: (15)الجدول رقم 
 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات

 
 
 نعـ

 
 
31 

 
 
70.45% 

 .التأخر في العودة إلى البيت- 
انشغالؾ عف الواجبات الاجتماعية - 

 . الأسرية
 .الاختلاط في مكاف العمؿ- 
 .اتصاؿ زملائؾ بؾ ىاتفيا- 
 .أخرى تذكر -

15 
16 
 
/ 
/ 
/ 

48.39% 
51.62% 
 
/ 
/ 
/ 

 %100 31 المجموع   
  %29.55 13 لا

  %100 44 المجموع

مف خلاؿ المعطيات الكمية في الجدوؿ يلاحظ أف عمؿ المرأة في الإدارة يسبب ليا مشاكؿ مع 
 مف المبحوثات وىي النسبة الراجحة، وىذه المشاكؿ %70.45الزوج أو الأسرة وىو ما صرحت بو نسبة 

 مف %51.62تكوف بسبب انشغاؿ المرأة عف الواجبات الاجتماعية الأسرية حسب ما صرحت بو نسبة 
 مف المبحوثات %48.39المبحوثات، أو بسبب التأخر في العودة إلى البيت حسب ما صرحت بو نسبة 

 :ويرجع ذلؾ إلى
أف المرأة العاممة في الإدارة لا تمتمؾ وقت فراغ لمقياـ بالواجبات  الاجتماعية الأسرية، فمعظـ وقتيا - 

 .تقضيو في العمؿ و أياـ العطؿ الأسبوعية تقضييا في تأدية الأعماؿ المنزلية المتراكمة طيمة أياـ الأسبوع

أف الجية الإدارية التي تعمؿ بيا المرأة لا تتكفؿ بتوصيميا إلى بيتيا بعد نياية الدواـ وىو ما يجعؿ - 
المرأة في غالب الأحياف تتأخر في الرجوع إلى البيت خاصة إذا كانت المسافة بعيدة مما يسبب ليا مع 

 .مشاكؿ مع زوجيا أو أسرتيا، الأمر الذي يزيد مف صعوبة العمؿ الإداري لممرأة
 .وىذا يعني أف عمؿ المرأة في الإدارة ترافقو عدة تحديات تستوجب عمييا مواجيتيا والتعايش معيا

وعميو فعمؿ المرأة في الإدارة لا يخمو مف المشاكؿ الأسرية الناتجة عف الظروؼ الصعبة والساعات 
 .الطويمة التي تعمؿ فييا المرأة
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 .قيادة الرجل أكثر قبولا من قيادة المرأة في المجتمع: (16)الجدول رقم 

 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات

 
 
 نعـ

 
 
41 

 
 
93.18% 

 .التفسير الخاطئ لمديف- 
 . التمييز بيف الجنسيف- 
 .العادات والتقاليد- 
 .مكانة الرجؿ في المجتمع- 
 .قوامة الرجؿ عمى المرأة- 

02 
07 
07 
13 
12 

04.88% 
17.07% 
17.07% 
31.71% 
29.27% 

 %100 41 المجموع   

  %13.64 03 لا
  %100 44 المجموع

أف قيادة الرجؿ أكثر قبولا مف قيادة المرأة في المجتمع  (16)تبرز الشواىد الكمية في الجدوؿ رقـ 
 : مف المبحوثات، ويرجع ذلؾ إلى%93.18وىو ما صرحت بو نسبة 

 . مف المبحوثات% 31.71مكانة الرجؿ داخؿ المجتمع حسب ما صرحت بو نسبة - 
 .  مف المبحوثات%29.27قوامة الرجؿ عمى المرأة  حسب ما صرحت بو نسبة  - 
 مف المبحوثات %17.07التمييز بيف الرجؿ والمرأة وكذا العادات والتقاليد حسب ما صرحت بو نسبة - 

 . عمى السواء
 . مف المبحوثات%4.88التفسير الخاطئ لمديف حسب ما صرحت بو نسبة - 

وىذا يعني أف مكانة الرجؿ ودوره في تولي زماـ الأمور لا يمكف أف تبمغيا أو تعوضيا المرأة بالرغـ 
مف المكانة التي أصبحت تحتميا المرأة في المجتمع، ويبقى الرجاؿ قواموف عف النساء دائما، كما يبقى 

 .(21أنظر الفصؿ الأوؿ ص)التمييز بينيما السمة الغالبة في المجتمع وىو ما توصمت إليو دراسة نصار
 وعميو فقيادة الرجؿ تمقى القبوؿ الدائـ أكثر مف قيادة المرأة لما يتمتع بو مف جرأة وشجاعة وقدرة 

 .عمى مواجية المشاكؿ وحسـ الأمور
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 .تشجيع الأسرة عمى تولي المراكز القيادية بالمؤسسة: (17)الجدول رقم 
 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات

 
 نعـ

 
16 

 
36.36% 

 .لمزيادة في الدخؿ- 
 .لاكتساب مكانة في المجتمع- 

13 
03 

81.25% 
18.75% 

 %100 16 المجموع   
 
 لا

 
28 
 

 
63.64% 

 .مشاكؿ العمؿ القيادي- 
 .العادات والتقاليد- 

18 
10 

%64.29  
 %35.71 

 %100 28 المجموع
    %100 44 المجموع

مف خلاؿ الشواىد الكمية في الجدوؿ يلاحظ أف المرأة لا تتمقى تشجيع مف طرؼ الأسرة عمى تولي 
 مف المبحوثات وىي النسبة الراجحة %63.64المناصب القيادية بالمؤسسة وىذا ما صرحت بو نسبة 

 :ويرجع ذلؾ إلى 

 . مف المبحوثات%64.29المشاكؿ المترتبة عمى العمؿ القيادي حسب ما صرحت بو نسبة - 
احتراـ الأسرة العادات والتقاليد السائدة في المجتمع و الداعية إلى ضرورة تولي الرجؿ المراكز القيادية - 

 مف %35.71وصرحت بو نسبة  (16)كونيا أكثر قبولا ونجاحا وىذا حسب ما أكد عميو الجدوؿ رقـ 
 .المبحوثات

وىذا يعني أف الأسرة تتأثر بالعادات و التقاليد السائدة في المجتمع وتعي جيدا المشاكؿ التي يمكف 
أف يسببيا المركز القيادي لممرأة والآثار السمبية التي يمكف أف تمس حياة المرأة عامة، وفي المقابؿ توجد 

 مف المبحوثات صرحف بأنيف يتمقيف تشجيع مف الأسرة لتولي المراكز القيادية وذلؾ لأجؿ %47.73نسبة 
 %18.75 و اكتساب مكانة في المجتمع حسب ما صرحت بو نسبة %81.25الزيادة في الدخؿ بنسبة 

نما  مف المبحوثات، وىذا يعني أف الأسرة لا تيتـ بالعمؿ القيادي قناعة منيا بقدرة المرأة عمى القيادة وا 
لأجؿ الزيادة في الدخؿ لتمبية الحاجات المادية الضرورية حسب نظرية ماسمو لمحاجات وىو نفس 

 (.10)الاىتماـ الذي يشغؿ المرأة العاممة حسب ما أكده الجدوؿ رقـ 
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 وعميو فتشجيع الأسرة لممرأة العاممة عمى تولي المراكز القيادية لا يمكف أف يزيد مف ثقة المرأة 
بنفسيا إلا إذا كاف بدافع القبوؿ واقتناع الأسرة بقدرة المرأة عمى القيادة و ليس بدافع الزيادة في الأجر وىو 

أنظر الفصؿ الأوؿ ص                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           )ما يحد مف مبادرتيا لمنافسة الرجؿ وىو ما خمصت إليو دراسة صفاء الشويحات 

29). 

 .جنس رئيس العمل: (18)الجدول رقم 

 %نسبةاؿالتكرار             الاحتمالات
 .رجؿ- 
 .امرأة- 
 .لا ييـ الجنس- 

27 
06 
11 

61.36% 
13.64% 

25% 
 %100 44المجموع 

مف خلاؿ معطيات الجدوؿ يلاحظ أف المبحوثات يفضمف أف يكوف رئيسيف في العمؿ رجؿ وىذا ما 
 : مف المبحوثات وىي النسبة الراجحة، ويرجع ذلؾ إلى %61.36صرحت بو نسبة 

 مف %59.26الكفاءة التي يتمتع بيا الرجؿ في مجاؿ العمؿ الإداري حسب ما صرحت بو نسبة  -
 .المبحوثات

 . مف المبحوثات%33.33موضوعية الرجؿ وقدرتو عمى اتخاذ القرارات حسب ما صرحت بو نسبة  -
 . مف المبحوثات%18.52غيرة المرأة وتسمطيا عمى المرأة حسب ما صرحت بو نسبة  -

وىذا يعني أف المرأة تشجع قيادة الرجؿ و راضية عمى طريقة تسييره والقرارات التي يصدرىا في 
 .مجاؿ العمؿ

 .بالمؤسسة وعميو فالمرأة العاممة تدعـ القيادة الذكورية وتتنازؿ عف دورىا القيادي لمرجؿ
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 .تشجيع نظرة المجتمع لممرأة كقائدة: (19 )الجدول رقم

 %نسبةاؿالتكرار            الاحتمالات
 .منافسة الرجؿ عمى المراكز القيادية- 
 .عزوفؾ عف المراكز القيادية- 
 .اتكالؾ أكثر عمى الرجؿ في القيادة- 

11 
15 
18 

25% 
34.09% 
40.91% 

 %100 44المجموع 

تبرز الشواىد الكمية في الجدوؿ أف نظرة المجتمع لممرأة كقائدة تشجعيا عمى الاتكاؿ أكثر عمى 
 مف المبحوثات وىي النسبة الراجحة، في مقابؿ %40.91الرجؿ في القيادة وىو ما صرحت بو نسبة 

 : مف المبحوثات ويرجع ذلؾ إلى%34.09العزوؼ عف المراكز القيادية حسب ما صرحت بو 
 .احتكاـ المرأة لمعاطفة وعدـ قدرتيا عمى اتخاذ القرارات  -
 .كثرة مسؤوليات المرأة العاممة وعدـ مواظبتيا عمى العمؿ -
 . كثرة التزامات ومواجيات العمؿ القيادي و التي لا تستطيع المرأة مجابيتيا -

وىذا يعني أف المجتمع لو نظرة سمبية لممرأة كقائدة لأف اعتلاء المرأة المراكز القيادية يحدث اختلاؿ 
في مسؤوليات وواجبات المرأة ويمكف أف ينتج عف ذلؾ آثار سمبية عمى الأسرة والمجتمع والمؤسسة والمرأة 

 مف المبحوثات صرحف بأف ذلؾ يشجعيف عمى منافسة %25عمى حد سواء، وفي المقابؿ توجد نسبة 
الرجؿ عمى المراكز القيادية إلا أف ىذه التصريحات لا تتوافؽ مع التصريحات التي جاءت في الجدوؿ رقـ 

 .وىذا يعني أف ىؤلاء المبحوثات يخفيف ردة فعميف الحقيقية عمى نظرة المجتمع ليف كقائدات (18)
وعميو فالمرأة العاممة بالبمدية تتأثر بثقافة المجتمع الذي تعيش وتعمؿ في محيطو وىو ما أكدت 

 .عميو نظرية النظـ
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 . كبح الرجل التقدم الوظيفي لممرأة بالمؤسسة: (20)الجدول رقم 

 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات
 
 
 نعـ

 
 
39 

 
 
88.64% 

 .نظرتو لممرأة- 
 .تخوفو مف نجاح المرأة- 
 .لا يقبؿ أف ترأسو امرأة- 
 .عدـ اقتناعو بقدرات المرأة- 

04 
06 
20 
09 
 

10.26% 
15.38% 
51.28% 
23.08% 

 %100 41 المجموع   
  %06.82 05 لا

  %100 44 المجموع

مف خلاؿ الشواىد الكمية في الجدوؿ يتضح أف الرجؿ يكبح التقدـ الوظيفي لممرأة وىذا ما صرحت 
 : مف المبحوثات وىي النسبة الراجحة ويرجع ذلؾ إلى%88.39بو نسبة 

 مف المبحوثات وىو ما %51.28عدـ قبوؿ الرجؿ بأف ترأسو امرأة حسب ما صرحت بو نسبة  -
 ".دور المرأة في الإدارة بمنطقة الخميج العربي"خمصت إليو دراسة نصارالموسومة 

تخوؼ الرجؿ مف نجاح المرأة واعتلائيا المراكز القيادية عمى حسابو حسب ما صرحت بو نسبة  -
 .مف المبحوثات15.38%

عدـ اقتناع الرجؿ بقدرات المرأة التي يرى بأنيا تبقى دائما تابعة لو رغـ ما تتميز بو مف كفاءة وحيوية  -
 . مف المبحوثات%23.08وىذا حسب ما صرحت بو نسبة 

 مف %10.26نظرة الرجؿ لممرأة المبنية عمى التمييز بيف الجنسيف وىذا حسب ما صرحت بو نسبة  -
 .المبحوثات

وىذا يعني أف الرجؿ لا زاؿ متمسكا بالنظرة التقميدية المبنية عمى التبعية والخضوع بيف الرجؿ 
والمرأة في المجتمع ما يجعمو يستغؿ الفرص التي يمنحيا لو منصبو الإداري بالمؤسسة لخدمة مصالحو 

 .ومصالح زملائو عمى حساب زميلاتو النساء
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وعميو فالعلاقة التقميدية السائدة في المجتمع بيف الرجؿ والمرأة تؤثر عمى عمميا في الإدارة وعمى 
 .تقدميا الميني

 .قبول العمل في قطاع آخر عدا الإدارة: (21)الجدول رقم 

 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات

 
 
 نعـ

 
 
36 

 
 
81.82% 

 .الروتيف- 
 .كثرة ساعات العمؿ- 
 .قمة الأجر- 

06 
24 
06 

16.67% 
66.67% 
16.67% 

 %100 36 المجموع   
 .التخصص-  %18.19 08 لا

  %100 44 المجموع

تبرز الشواىد الكمية في الجدوؿ أف المرأة مستعدة لمعمؿ في قطاع آخر عدا الإدارة لو أتيحت ليا 
 : مف المبحوثات وىي النسبة الراجحة و يرجع ذلؾ إلى%81.82الفرصة وىذا ما صرحت بو 

كثرة ساعات العمؿ الإداري حيث تقضي المرأة العاممة معظـ وقتيا خارج بيتيا وىو ما صرحت بو  -
 . مف المبحوثات%66.67نسبة 

 وىي نفس النسبة مف %16.67 الروتيف الذي يميز العمؿ الإداري وىو ما صرحت بو نسبة  -
المبحوثات اللائي صرحف بأنيف يرغب في العمؿ في قطاع آخر بسبب قمة الأجر الذي تتقاضاه مقابؿ 

الأعماؿ المتعبة التي يقمف بيا، وىذا يعني أف العمؿ الإداري يسبب التعب والإرىاؽ لممرأة العاممة 
، في حيف توجد نسبة  (09)ويشغميا عف واجباتيا الأسرية والاجتماعية وىذا ما يؤكد عميو الجدوؿ رقـ 

 مف المبحوثات صرحف بأنيف لا يرغبف العمؿ في قطاع آخر لأنيف راضيات عف عمميف في 18.18%
 .الإدارة وذلؾ راجع إلى أف تخصصيف لا يتعدى المجاؿ الإداري

 .وعميو فالعمؿ الإداري لا يمقى القبوؿ الكافي والرضا مف طرؼ المرأة العاممة
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إقامة الحوارات الجانبية مع الزملاء في مواضيع خارج نطاق العمل : (22)الجدول رقم
 .بالمؤسسة
 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات

  %25 11 نعـ
 .كثرة أعباء العمؿ- 
 . لا تحبذيف العلاقات غير الرسمية- 
 .زوجؾ أو الولي لا يحبذ ذلؾ- 
 .رئيسؾ في العمؿ لا يحبذ ذلؾ- 

 .الزملاء لا يحبذوف ذلؾ
 .كميا معا

 
06 
10 
09 
00 
08 
/ 

 
18.18% 
30.30% 
27.27% 

00% 
24.24% 

/ 

 
 لا

 
33 

 
75% 

 %100 33 المجموع   
    %100 44 المجموع

تبرز الشواىد الكمية في الجدوؿ أف المرأة لا تقيـ حوارات جانبية مع الزملاء في مواضيع خارج 
 :  مف المبحوثات، ويرجع ذلؾ إلى%75 بالمؤسسة وىذا حسب ما صرحت بو نسبة  نطاؽ العمؿ

رفض المرأة إقامة العلاقات غير الرسمية مع الزملاء خوفا عمى سمعتيا ونظرة المجتمع إلييا وىذا  -
 . مف المبحوثات%30.30حسب ما صرحت بو نسبة 

 رفض الزوج أو الولي مخالطة المرأة الرجاؿ إلا في حدود العلاقات الرسمية التي يقرىا العمؿ الإداري  -
 . مف المبحوثات%27.27حسب ما صرحت بو نسبة 

 رفض زملاء العمؿ إقامة العلاقات غير الرسمية مع زميلاتيف في العمؿ احتراما لمعادات والتقاليد  -
 . و لاحظناه أثناء فترة تربصنا الميداني بالبمدية%24.24السائدة في المجتمع حسب ما صرحت بو نسبة 

 كثرة أعباء العمؿ الإداري الموكؿ لممرأة والذي يأخذ جؿ وقتيا ولا يترؾ ليا المجاؿ لإقامة الحوارات  -
 . مف المبحوثات%18.18الجانبية وىو ما صرحت بو نسبة 

وىذا يعني أف الخمفية الثقافية لممجتمع تؤثر عمى سموكيات الأفراد في أماكف العمؿ وتخمؽ حاجزا 
 .بيف العماؿ والعاملات  ويجعؿ المرأة غير قادرة عمى مواجية زملاء العمؿ و كسب ثقتيـ

وعميو فالخمفية الثقافية لممجتمع تؤثر عمى سموكيات العماؿ والعاملات في المؤسسة وتقمؿ مف 
 . حظوظ المرأة في كسب ثقة الزملاء والاحتكاـ لرأييا
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 :مناقشة نتائج الفرضية الأولى- 1-1
مف خلاؿ تحميؿ المعطيات الخاصة بالفرضية الأولى والمتعمقة بالمعوقات الاجتماعية تحد مف 

 :ممارسة المرأة السموؾ القيادي توصمنا إلى النتائج التالية
 . يؤكدف عمى أنيف يجدف صعوبة في التوفيؽ بيف الواجبات الأسرية و المينية65.91% -
 وليس رغبة %76.92يرغبف في الترقية إلى منصب أعمى لأجؿ الزيادة في الأجر بنسبة % 88.64 -

 .%100في ممارسة القيادة بنسبة 
 مف مجتمع الدراسة يؤكدف عدـ مشاركتيف في الخرجات الميدانية المتعمقة بالعمؿ نتيجة 70.45% -

 . مف المبحوثات%32.26لرفض الزوج أو الولي بنسبة 
 . يتأثرف بنظرة المجتمع في تقمدىف المراكز القيادية بالمؤسسة77.27% -
 . يسبب ليف العمؿ في الإدارة مشاكؿ مع الزوج أو الأسرة70.45% -
 . يؤكدف أف قيادة الرجؿ أكثر قبولا مف قيادة المرأة في المجتمع93.18% -
 يؤكدف عدـ تمقيف تشجيع مف طرؼ الأسرة عمى تولي المراكز القيادية بالمؤسسة بسبب 63.64% -

 . مف المبحوثات%64.29المشاكؿ المترتبة عمى العمؿ القيادي بنسبة 
 . يفضمف أف يكوف رئيسيف في العمؿ رجؿ61.36% -
 مف مجتمع الدراسة يؤكدف أف الجؿ يكبح تقدميف الوظيفي لأنو لا يقبؿ أف ترأسو امرأة 88.64% -

 . مف المبحوثات%51.28بنسبة 
 مف خلاؿ النتائج المتحصؿ عمييا نجد أف سموؾ المرأة العاممة بالمؤسسة انعكاس لسموؾ و أفكار 
أفراد المجتمع المحمي المبنية عمى التمييز بيف الذكر والأنثى وضرورة تقمد الرجؿ زماـ الأمور دائما، وىو 

ما يعيؽ ممارستيا السموؾ القيادي بمكاف عملا، حيث أكدت غالبية المبحوثات أنيف يفضمف أف يكوف 
رئيسيف في العمؿ رجؿ، كما أكدف عمى أف ىذا الأخير يكبح تقدميف الوظيفي لأنو لا يقبؿ أف ترأسو امرأة 

 .وىو ما أدى إلى عدـ تشجيعيا مف طرؼ الأسرة وعدـ تبوئيا المراكز الإدارية القيادية بالمؤسسة
 .  لإحدى مؤشراتيا2ولتأكيد أو نفي ىذه الفرضية نقوـ بحساب كا
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العلاقة بين صعوبة التوفيق بين الواجبات الأسرية والمهنية وتشجيع : (23)الجدول رقم
 .الأسرة عمى تولي المراكز القيادية
        صعوبة                     

          التوفيق       
 تشجيع الأسرة

 المجموع لا أجد صعوبة أجد صعوبة
 2اختباركا

 2كا
 المحسوبة

 2كا
 الجدولية

   النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 أتمقى تشجيع
05 20% 10 52.63% 15 34.09%   

 لا أتمقى تشجيع
20 80% 09 47.37% 29 65.91% 5.1 3.84 

 المجموع
25 100% 19 100% 44 100 %   

مف خلاؿ نتائج الجدوؿ يتبيف لنا أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المعوقات الاجتماعية 
( 3.84) الجدولية 2أكبر مف كا (5.1) المحسوبة 2وعدـ ممارسة المرأة السموؾ القيادي، فبالنظر لكوف كا

وبالتالي العلاقة دالة ومنو الفرضية محققة وذلؾ بعد اختبار إحدى مؤشراتيا وىما صعوبة التوفيؽ بيف 
الواجبات الأسرية والمينية وعدـ تمقي المرأة تشجيع مف طرؼ الأسرة عمى تولي المراكز القيادية، حيث 

توصمنا لوجود علاقة إيجابية طردية فكمما كانت ىناؾ صعوبة في التوفيؽ بيف الواجبات الأسرية والمينية 
كمما قؿ تشجيع الأسرة لممرأة عمى تولي المراكز القيادية، وكمما لـ تجد المرأة صعوبة في التوفيؽ بيف 

  .الواجبات الأسرية والمينية كمما زاد تشجيع الأسرة ليا عمى تولي المراكز القيادية بالمؤسسة
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 .مف إعداد الطالبة: المصدر

 توجد علاقة بين المعوقات المهنية وعدم تقدم :ثانيةعرض وتحميل بيانات الفرضية ال- 2
 .المرأة إداريا
 .الخلافات المهنية مع الزملاء في العمل: (24)الجدول رقم 

 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات
 
 
 نعـ

 
 
28 

 
 
63.64% 

 .توتر العلاقة بينؾ و بيف الزملاء- 
 .فرض الزملاء آرائيـ- 
 .التقارب بينؾ وبيف الزملاء- 
الوصوؿ إلى نقطة اتفاؽ تنيي - 

 الخلاؼ

23 
03 
00 
02 

82.14% 
10.71% 

00% 
7.14% 

 
 %100 28 المجموع   
  %36.36 16 لا

  %100 44 المجموع

0

5

10

15

20

أجد صعوبة 
وأتلقى تشجيع لا أجد صعوبة 

وأتلقى تشجيع أجد صعوبة ولا 
أتلقى تشجيع لا أجد صعوبة 

ولا أتلقى تشجيع

العلاقة بين صعوبة التوفيق بين (: 06)الشكل رقم 
الواجبات الأسرية والمهنية وتشجيع الأسرة المرأة 

. على تولي المراكز القيادية
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مف خلاؿ معطيات الجدوؿ يلاحظ أنو غالبا تكوف خلافات مينية بيف الزملاء والزميلات في العمؿ 
 مف المبحوثات وىي النسبة الراجحة، ما يؤدي إلى توتر العلاقة بيف %63.64وىو ما صرحت بو نسبة 

 :مف المبحوثات و يرجع ذلؾ إلى%82.14المبحوثة والزملاء حسب ما صرحت بو 

محاولة الزملاء فرض آرائيـ عمى المرأة في تسيير عمميا و تنظيمو رغـ أف المرأة أكثر دراية بمياميا  -
 .ومتطمبات عمميا

 .تكميؼ الزملاء المرأة لمقياـ ببعض المياـ الموكمة إلييـ -
 .إسناد الأخطاء المينية التي تقع بالمؤسسة لممرأة -

وىذا يعني أف الزملاء يمارسوف السموؾ القيادي عمى المرأة في مواقؼ مختمفة مستغميف ضعؼ 
شخصية المرأة وعدـ قدرتيا عمى مواجيتيـ لاعتبارات اجتماعية وثقافية تفاديا للآثار السمبية التي قد تنجـ 
عف مواجيتيا زميميا الرجؿ، وىذا ما أشارت إليو النظرية الموقفية التي أكدت عمى أىمية الموقؼ الإداري 

والسمات الشخصية التي يتمتع بيا الفرد والتي تجعؿ مف ىذا الأخير قائدا، وفي المقابؿ توجد نسبة 
 مف المبحوثات صرحف بأنو لا تحدث خلافات بينيف وبيف الزملاء في العمؿ وربما يرجع ذلؾ 36.36%

إلى طبيعة المنصب الذي تشغمو ىؤلاء المبحوثات بالبمدية والذي لا يتقاطع مع المنصب الذي يشغمو 
 .زميميا الرجؿ وىو ما يقمؿ مف إمكانية حدوث خلافات مينية بينيما

 .وعميو يمكف القوؿ بأف الرجؿ يمارس سمطة قيادية غير رسمية عمى المرأة في مكاف العمؿ

 .إشراك المرأة في الأعمال الجماعية بالمؤسسة: (25)الجدول رقم 

 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات
  %13.64 06 نعـ

 .طبيعة عممؾ لا تستدعي ذلؾ-
 .قمة خبرتؾ في العمؿ- 
 .لأنؾ امرأة- 
 .أخرى تذكر- 

 
22 
11 
05 
/ 

 
57.89% 
28.95% 
13.16% 

/ 

 
 لا

 
38 

 
86.36% 

 %100 38 المجموع   
  %100 44 المجموع
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تبرز الشواىد الكمية في الجدوؿ أف المرأة لا يتـ إشراكيا في الأعماؿ الجماعية بالمؤسسة وىو ما 
 : مف المبحوثات وىي النسبة الراجحة ويرجع ذلؾ إلى%86.36صرحت بو نسبة 

 مف %57.89طبيعة عمؿ المرأة الذي لا يتطمب العمؿ الجماعي حسب ما صرحت بو نسبة  -
المبحوثات، حيث أف أغمب المبحوثات يتقمدف مناصب تعتمد عمى المياـ الفردية ولا تتطمب العمؿ  

 .الجماعي المشترؾ
 مف المبحوثات، فأغمب عاملات البمدية ذوات %28.95قمة الخبرة المينية لممرأة حسب ما صرحت بو  -

ما يقمؿ مف إمكانية إشراكيف في العمؿ  (07) سنوات حسب ما ورد في الجدوؿ رقـ 5أقدمية أقؿ مف 
 .الجماعي بالبمدية

اقتصار العمؿ الجماعي عمى الرجاؿ فيما بينيـ دونا عف النساء نظرا لمحساسية الموجودة لدى الرجؿ  -
مف المرأة والتي تجعمو يرفض أف تشاركو المرأة في العمؿ الجماعي وىذا حسب ما صرحت بو نسبة 

 .مف المبحوثات13.16%
دارية وكميا تؤثر عمى  وىذا يعني أف العمؿ الجماعي بالبمدية يخضع لمعايير اجتماعية، مينية وا 
إشراؾ المرأة في العمؿ الجماعي الذي يؤىميا لاكتساب الخبرات والتجارب لاعتلاء المراكز القيادية مف 
خلاؿ عممية التفاعؿ بينيا وبيف جماعة العمؿ و ىذا ما أكدت عميو النظرية التفاعمية التي أولت أىمية 

كبيرة لمعلاقات الإنسانية والتفاعؿ الاجتماعي بيف أعضاء التنظيـ وجعمتو النقطة المحورية لعممية القيادة، 
 مف المبحوثات صرحف بأنو يتـ إشراكيف في الأعماؿ الجماعية بالبمدية %31.64في حيف توجد نسبة 

ويرجع ذلؾ إلى طبيعة عمؿ ىؤلاء الذي يتطمب المتابعة و التنسيؽ و التقييـ الجماعي لتقديـ الخدمات 
 .الاجتماعية لأفراد المجتمع

وعميو فالمرأة بالبمدية لا تشغؿ المناصب الإدارية التي تسمح ليا بالمشاركة الجماعية واكتساب 
 .الخبرة في اتخاذ القرارات كونيا تقتصر عمى الوظائؼ الإدارية العادية
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 .ترأس جماعة العمل بالمؤسسة: (26)الجدول رقم 

 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات
  %18.18 08 نعـ

 .قمة اىتمامؾ بالعمؿ الجماعي-
 .لـ تتح لؾ الفرصة كونؾ امرأة- 
 سوء التواصؿ بينؾ و بيف الزملاء- 
 .منصبؾ لا يسمح بذلؾ- 
 .أخرى تذكر- 

 
09 
15 
00 
12 
/ 

 
25% 

41.67% 
00% 

33.33% 
/ 

 
 
 لا

 
 
36 

 
 
81.82% 

 %100 36 المجموع   
  %100 44 المجموع

تبرز الشواىد الكمية في الجدوؿ أف المرأة لـ يسبؽ ليا وأف ترأست جماعة عمؿ وىو ما صرحت بو 
 : مف المبحوثات وىي النسبة الراجحة ويرجع ذلؾ إلى%81.82نسبة 
 %41.67كوف المرأة لـ تتح ليا الفرصة لرئاسة جماعة عمؿ كونيا امرأة حسب ما صرحت بو نسبة  -

مف المبحوثات، فمعظـ الأعماؿ الجماعية تقتصر عمى الذكور خاصة تمؾ المتعمقة بالمياـ التي تتـ خارج 
 .البمدية و التي تمس القضايا الاجتماعية لأفراد المجتمع المحمي

 مف المبحوثات وىذا ما أكده %33.33أف منصب المرأة لا يسمح بذلؾ حسب ما صرحت بو نسبة  -
 .الجدوؿ السابؽ

قمة اىتماـ المرأة بالعمؿ الجماعي الذي يقوـ عمى الاختلاط بيف الرجؿ والمرأة مف جية وكثرة  -
 .مف المبحوثات%25مسؤولياتيا الأسرية مف جية أخرى و ىذا حسب ما صرحت بو نسبة 

وىذا يعني أف العماؿ والعاملات أثناء مزاولتيـ العمؿ الإداري لا يفصموف بيف حياتيـ المينية 
والأسرية  وكذا طبيعتيـ الفيزيولوجية، وىو ما يؤثر عمى عدـ ترأس المرأة جماعة العمؿ و كتساب الخبرة 
والمواجية وىذا حسب ما أكدت عميو نظرية السمات التي تفترض سمات معينة في الفرد حتى يكوف قائدا 

 مف المبحوثات صرحف بأنو قد سبؽ ليف وأف ترأسف جماعة عمؿ %18.18ناجحا، في توجد نسبة 
بالبمدية وربما يكوف ذلؾ في جماعات العمؿ الدورية التي تشكميا المؤسسة لتقديـ المساعدات الاجتماعية 

 .لأفراد المجتمع والتي تتطمب تدخؿ المرأة وتديرىا شؤوف الجماعة
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وعميو يمكف الجزـ بأف المشاركة في الأعماؿ الجماعية يساىـ في اكتساب الخبرة والتجربة لاعتلاء 
 .المراكز القيادية بالمؤسسة

 .حرص رئيس العمل عمى مراقبة عمل المرأة بالمؤسسة: (27)الجدول رقم 

 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات

 
 
 نعـ

 
 
44 

 
 
100% 

 .دائما-
 .أحيانا- 
 .نادرا- 

14 
26 
04 

31.82% 
59.09% 
09.09% 

 %100 44 المجموع   
  %00 00 لا

  %100 44 المجموع

مف خلاؿ الشواىد الكمية في الجدوؿ يلاحظ بأف رئيس العمؿ يحرص عمى مراقبة سير العمؿ وىو 
 %59.09، ويكوف ذلؾ أحيانا حسب ما صرحت بو نسبة %100ما صرح بو مجتمع الدراسة بنسبة 
 :وىي النسبة الراجحة يرجع ذلؾ إلى

نما عمى مراجعة مدى إنجازىا المياـ  - طيعة العمؿ الإداري الذي لا يتطمب المراقبة المباشرة لممبحوثة وا 
 .المكمة إلييا في وقتيا المحدد بشكؿ سري

 .طبيعة العمؿ الإداري الذي لا يعتمد عمى الحركية الدائمة طيمة أياـ السنة -
مف المبحوثات صرحف بأف مراقبة أعماليف تكوف بصفة دائمة مقابؿ  %31.82وفي المقابؿ توجد نسبة 

 :مف المبحوثات صرحف بأنو نادرا ما تكوف مراقبة لأعماليف ويرجع ذلؾ إلى%9.09نسبة 
 .عدـ انضباط بعض العاملات عمى عمميف وتأخرىف وخروجيف قبؿ نياية الدواـ في كثير مف الػأحياف -
 .أىمية المياـ الموكمة ليؤلاء العاملات والتي تتطمب الدقة والمتابعة -
 .عمى متابعة أعماؿ المرأة (الرئيس)حرص القائد  -

وىذا يعني أف رئيس العمؿ لا يتبع نموذج قيادي محدد في القيادة مف خلاؿ اعتماده عمى أساليب 
مختمفة في مراقبة العمؿ والتي تندرج في إطار تقييـ أداء العاملات ما يجعميف يمتزمف بالتعميمات لأف ذلؾ 
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يؤثر عمى مسارىف الميني مف جية وتعرضيف لمعقوبات مف جية أخرى وىذا ما أشارت إليو النظرية 
 .التبادلية في القيادة

وعميو فالعمؿ القيادي يتطمب سمات وميكانيزمات تجعؿ القائد يتميز عف المرؤوسيف ويؤثر في 
 .سموكياتيـ

 .ثقة رئيس العمل في عمل المرأة بالمؤسسة: (28)الجدول رقم 

 %النسبةاالتكرار  الاحتمالات
 نعـ
 لا

30 
14 

68.16% 
31.82% 

 %100 44المجموع 

تبرز الشواىد الكمية في الجدوؿ أف رئيس العمؿ يثؽ في عمؿ المرأة وىذا ما صرحت بو نسبة 
 : مف المبحوثات و يرجع ذلؾ إلى68.18%

 .العمؿ يسير عمى مراقبة عمؿ المرأة بصفة مباشرة أو سرية حسب ما أكده الجدوؿ السابؽ أف رئيس  -
إتقاف المرأة عمميا خوفا مف الأخطاء المينية وما قد ينتج عنيا مف آثار سمبية تمس حياة المرأة المينية   -

 .وتعرقؿ السير الحسف لمعمؿ و تحقيؽ أىداؼ المؤسسة
وىذا يعني أف المرأة اكتسبت مكانة بالمؤسسة نظير الدور الفعاؿ الذي تؤديو بالبمدية، الأمر الذي 

 مف المبحوثات صرحف بأف %31.82زاد مف ثقة رئيسيا في العمؿ بعمميا، وفي المقابؿ توجد نسبة 
رئيسيف في العمؿ لا يثؽ في عمميف و يرجع ذلؾ إلى أف المرأة في كثير مف الأحياف لا تركز في عمميا 
جراء الواجبات والمسؤوليات الأسرية الممقاة عمى عاتقيا و ىذا حسب ما تـ التوصؿ إليو أثناء المقابلات 

مع بعض العامميف  (المقابلات غير المباشرة)الاستكشافية مع بعض العاملات وبعض المناقشات الجانبية 
 .و أصحاب القرار بالبمدية

وعميو فعمؿ المرأة في الإدارة لا يخمو مف الضغوطات والالتزامات التي يستوجب عمييا مواجيتيا 
 .لكسب ثقة ورضا المسؤوليف عنيا بالمؤسسة
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 .منح رئيس العمل بعض الصلاحيات لممرأة لأداء العمل بالمؤسسة: (29)الجدول رقم 

 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات
  %22.73 10 نعـ

 .منصبؾ لا يسمح بذلؾ- 
 .رفضؾ تحمؿ المسؤولية- 
 .نقص كفاءتؾ المينية- 
 .احتراما لقوانيف العمؿ- 

 
10 
04 
16 
04 

 
29.41% 
11.76% 
47.06% 

11.76 

 
 لا

 
34 

 
77.27% 

 %100 34 المجموع   
  %100 44 المجموع

تبرز الشواىد الكمية في الجدوؿ أف الرئيس لا يمنح صلاحيات لممرأة لأداء عمميا وىذا ما صرحت 
 : مف المبحوثات ويرجع ذلؾ إلى%77.27بو نسبة 

 مف المبحوثات، فأغمب العاملات %47.06نقص الكفاءة المينية لممرأة حسب ما صرحت بو نسبة  -
المتعمؽ بالخصائص  (07) سنوات حسب ما ورد في الجدوؿ رقـ 5أقدميتيف في العمؿ أقؿ مف 
 .السوسيومينية لمجتمع الدراسة

أف المنصب الذي تشغمو المرأة بالبمدية لا يسمح لرئيسيا في العمؿ أف يخوؿ ليا صلاحيات أداء  -
المياـ إذ أف أغمب المبحوثات بالبمدية يشغمف مناصب إدارية مكتبية عادية وىذا ما صرحت بو نسبة 

 (.25) مف المبحوثات و أكده الجدوؿ رقـ 26.47%
رفض المرأة تحمؿ المسؤولية نظرا لالتزاماتيا الأسرية التي تؤدي بيا في كثير مف الأحياف إلى عدـ  -

 . مف المبحوثات%14.47المواظبة و عدـ التركيز في العمؿ حسب ما صرحت بو نسبة 
وىذا يعني أف العمؿ الإداري يقوـ عمى تقسيـ العمؿ وتحمؿ المسؤولية، و مسؤولية القائد تبقى 

 مف المبحوثات صرحف بأف %22.73حساسة لذلؾ لا يمكنو تفويضيا لممرأة، وفي المقابؿ توجد نسبة 
رئيسيف في العمؿ يمنحيف بعض الصلاحيات ويكوف ذلؾ في الحالات الاستثنائية كقياـ الرئيس 

بالخرجات الميدانية أو حالات المرض أو العطؿ والتي تحتـ عمى القائد تفويض صلاحياتو إلى مف ىو 
أقؿ منو درجة في السمـ اليرمي أو أحد الموظفيف الإدارييف مف ذوي الميارة والخبرة لضماف سير العمؿ 

بعض الصلاحيات ليف مف  (الرئيس)خلاؿ غيابو، وىاتو الفئة مف العاملات اللائي يخوؿ ليف القائد 
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الخبرة التي تفوؽ عشر سنوات خدمة بالمؤسسة وىذا ما صرحت بو لنا ىاتو الفئة أثناء إجرائنا المقابلات 
 .الاستكشافية المتعمقة بموضوع الدراسة

وعميو فاعتلاء المرأة المراكز القيادية يتطمب الخبرة و الكفاءة و الاستعداد لأنو عمؿ منظـ يحرص 
 .القائد فيو عمى تنظيـ العمؿ وتوجيو العماؿ وتحمؿ المسؤولية لأجؿ تحقيؽ الأىداؼ

 .الشعور بالتهميش في مكان العمل: (30)الجدول رقم 

 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات
 
 
 نعـ

 
 
34 

 
 
77.27% 

 .الشعور بالاغتراب- 
 .الشعور بأنؾ غير كفؤة- 
 .قمة دافعيتؾ نحو العمؿ- 
 أخرى تذكر- 

07 
02 
25 
/ 

20.59% 
05.88% 
73.53% 

/ 
 %100 34 المجموع   
  %22.73 10 لا

  %100 44 المجموع

مف خلاؿ معطيات الجدوؿ يلاحظ بأف المرأة تشعر بالتيميش في مكاف عمميا وىو ما صرحت بو 
 مف المبحوثات وىي النسبة الراجحة وىو ما يؤدي إلى التقميؿ مف دافعتييا نحو العمؿ %77.27نسبة 

 مف المبحوثات، وشعورىا بالاغتراب حسب ما صرحت بو نسبة %73.53حسب ما صرحت بو نسبة 
 مف المبحوثات %5.88 مف المبحوثات، وشعورىا بأنيا غير كفؤة حسب ما صرحت بو نسبة 20.59%

 :ويرجع ذلؾ إلى
 .قمة الأجر الذي تتقاضاه المرأة العاممة بالإدارة مقارنة بالأعماؿ التي تؤدييا بالمؤسسة -
 .كثرة ساعات العمؿ التي تقضييا المرأة العاممة بالبمدية -
الروتيف الذي يميز العمؿ الإداري والذي يمنع المرأة مف إبراز قدراتيا وكفاءتيا والإبداع في عمميا وىذا  -

 .حسب ما صرحت بو بعض العاملات بالبمدية أثناء إجرائنا المقابلات الاستكشافية
وىذا يعني أف العمؿ الإداري الذي تمارسو المرأة بالبمدية لا يمكنيا مف إبراز طاقاتيا وقدراتيا بالقدر 

الذي يخمؽ لدييا الحماس والرغبة في ممارسة عمميا بالشكؿ الذي يؤىميا لاعتلاء المراكز القيادية 
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 مف المبحوثات صرحف بأنيف لا يشعرف بالتيميش في مكاف %22.73بالبمدية، وفي المقابؿ توجد نسبة 
 .العمؿ ويرجع ذلؾ إلى حداثة ىؤلاء العاملات بالبمدية وقمة تجربتيف في ىذا المجاؿ وحاجاتيف لمعمؿ

وعميو فاعتلاء المرأة المراكز القيادية يتطمب الخبرة والكفاءة و الاستعداد لأنو عمؿ يحرص عمى 
 .تنظيـ العمؿ وتوجيو العماؿ وتحمؿ المسؤولية مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة

 .سيطرة الرجل عمى المناصب القيادية بالمؤسسة: (31)الجدول رقم 

 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات
 
 
 نعـ

 
 
44 

 
 
100% 

عدـ تكافؤ الفرص بيف الرجؿ و - 
 .المرأة
 .العمؿ الإداري يتطمب ذلؾ- 
 .كفاءة الرجؿ أكبر مف كفاءة المرأة- 
 .عدـ انضباط المرأة في العمؿ- 
 .أخرى تذكر- 

18 
 
09 
06 
09 
/ 

40.91% 
 

20.45%  
13.64% 
20.45% 

/ 
 %100 44 المجموع   
  %00 00 لا

  %100 44 المجموع

مف خلاؿ الشواىد الكمية في الجدوؿ يلاحظ بأف الرجاؿ يسيطروف عمى المراكز القيادية بالمؤسسة 
 : ويرجع ذلؾ إلى%100وىو ما صرح بو مجتمع الدراسة بنسبة 

وىو ما   مف المبحوثات%40.91عدـ تكافئ الفرص بيف الرجؿ والمرأة حسب ما صرحت بو نسبة  -
 ".دور المرأة في الإدارة بمنطقة الخميج العربي"خمصت إليو دراسة نصار

 . مف المبحوثات%20.45أف العمؿ القيادي يتطمب أف يكوف القائد رجلا  حسب ما صرحت بو نسبة  -
 . مف المبحوثات%20.45عدـ انضباط المرأة في العمؿ حسب ما صرحت بو نسبة  -
 . مف المبحوثات%13.64أف كفاءة الرجؿ أكبر مف كفاءة المرأة حسب ما صرحت بو نسبة  -

وىذا يعني أف اعتلاء الرجؿ المراكز القيادية بالبمدية يعود بالمنفعة عمى العماؿ دونا عف العاملات، 
يستغؿ منصبو ويقوـ بالتمييز بينيما يمنح الفرص لزميمو الرجؿ لممارسة العمؿ  (الرئيس)حيث أف القائد 

وما يمكف أف  (26)القيادي مف خلاؿ إشراكو في الأعماؿ الجماعية ورئاستيا حسب ما أكده الجدوؿ رقـ
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ينتج عف ذلؾ مف تقدـ في المناصب الإدارية مف جية، ومف جية أخرى اقتناع المرأة بضرورة قيادة الرجؿ 
 .العمؿ الإداري وىو ما يعزز القيادة الذكورية ويعزز سيطرة الرجؿ عمى المناصب القيادية بالمؤسسة

وعميو فاعتلاء الرجؿ المناصب القيادية وسيطرتو عمييا بالمؤسسة ناتج عف سياسة التمييز بيف 
 .الرجؿ والمرأة وعدـ اىتماـ المرأة بالعمؿ القيادي لقناعتيا بأنو الأنسب لمرجؿ في الإدارة

 .الاهتمام بالعمل القيادي بالمؤسسة: (32)الجدول رقم 

 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات
  %34.09 15 نعـ

سيطرة الرجؿ عمى المناصب - 
 .القيادية

 .التزاماتؾ الأسرية- 
عدـ قدرتؾ عمى مواجية مشاكؿ - 

 .العمؿ اليومية
 .كثرة مسؤوليات العمؿ القيادي- 

 
02 
 
15 
02 

 
10 

 
06.90% 
 
51.72% 
06.90% 

 
34.48% 

 
 

 
 لا

 
 

 
29 

 
 

 
65.91% 

 %100 29 المجموع   
  %100 44 المجموع

مف خلاؿ معطيات الجدوؿ يلاحظ بأف المرأة لا تيتـ بالعمؿ القيادي بالمؤسسة وىو ما صرحت بو 
 : مف المبحوثات وىي النسبة الراجحة و يرجع ذلؾ إلى%65.91نسبة 
 مف المبحوثات وىو ما توصمت إليو %51.91الالتزامات الأسرية لممرأة حسب ما صرحت بو نسبة - 

 .(21أنظر الفصؿ الأوؿ ص)دراسة نصار
كثرة مسؤوليات العمؿ القيادي التي تحتـ عمى المرأة الدقة والالتزاـ إلى الالتزامات الأسرية وىو ما - 

 . مف المبحوثات%34.48سيشكؿ عبئا ثقيلا عمييا حسب ما صرحت بو نسبة 
سيطرة الرجؿ عمى المناصب القيادية بالمؤسسة كونو لا يمنح ليا الفرصة لاكتساب الخبرة في العمؿ - 

 (.26) مف المبحوثات وما أكده الجدوؿ رقـ %06.92القيادي حسب ما صرحت بو نسبة 
مف %06.90عدـ قدرة المرأة عمى مواجية مشاكؿ العمؿ اليومية حسب ما صرحت بو نسبة - 

 . المبحوثات
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وىذا يعني قمة وعي المرأة بدورىا القيادي و أىمية مشاركتيا في اتخاذ القرارات بالمؤسسة والذي مف 
شأنو أف يقمؿ مف سيطرة الرجاؿ عمى المناصب القيادية بالبمدية و الاستفادة أكثر مف خدمات المرأة 

بالإدارة والنظر في شؤوف المرأة بما يتناسب مع ظروفيا الأسرية والاجتماعية وىو ما خمصت إليو سمر 
معوقات تولي المرأة العربية مراكز قيادية في المجاؿ الرياضي في الدوؿ العربية "الأعرج في دراستيا 

 .(26أنظر ص)"والآسيوية
وعميو فالمرأة تساىـ في تعزيز القيادة الذكورية لقمة وعييا بدورىا القيادي بالمؤسسة والذي مف شأنو 

 .أف يعود بالمنفعة عمى المجتمع مف حيث أنيا بإمكانيا تكييؼ العمؿ مع ظروؼ المرأة

 . التدرج في المناصب الإدارية بالمؤسسة: (33)الجدول رقم 
 %النسبة التكرار  الاحتمالات

 14 .الأقدمية في العمؿ- 
03 
09 
04 
14 
09 

31.82% 
06.82% 
20.45% 
09.09% 
31.82% 
09.09% 

 .الكفاءة المينية- 
 .المحسوبية والمحاباة- 
 .العلاقات الشخصية- 
 .الأقدمية والكفاءة المينية- 
 .الأقدمية والعلاقات الشخصية- 

 %100 44 المجموع

تبرز الشواىد الكمية في الجدوؿ أف التدرج في المناصب الإدارية بالمؤسسة يتـ وفؽ الأقدمية في 
 مف المبحوثات وىي النسبة الراجحة ويرجع %31.82العمؿ والكفاءة المينية وىو ما صرحت بو نسبة 

 :ذلؾ إلى
الفرص التي يمنحيا الرجؿ في المناصب القيادية لزميمو مف خلاؿ إشراكو في اتخاذ القرارات وتكميفو  -

بتمثيمو في بعض الاجتماعات والتي تجعمو يكتسب الخبرة والكفاءة دونا عف النساء وىذا ما أكده الجدوؿ 
 (.32)رقـ 

تنعكس سمبا عمى تدرج المرأة في المناصب الإدارية بالمؤسسة  (الرئيس)وعميو فسموكيات القائد 
كونيا لا تحقؽ ليا الكفاءة التي تعتبر العامؿ الميـ في التقدـ الإداري واعتلاء المركز القيادي وىو ما 

 .(21أنظر ص)توصمت إليو دراسة نصار
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 .موضوعية قرارات الترقية بالمؤسسة: (34)الجدول رقم 
 %نسبةاؿالتكرار  الاحتمالات

 نعـ
 لا

12 
32 

27.27% 
72.73% 

 %100 44المجموع 

مف خلاؿ معطيات الجدوؿ يلاحظ أف قرارات الترقية ليست دائما موضوعية وىو ما صرحت بو 
 : مف المبحوثات ويرجع ذلؾ إلى%72.73نسبة 
 .عدـ وجود عدالة في تقييـ الأداء مف طرؼ رئيس العمؿ -
 .عدـ وضوح معايير تقييـ العمؿ الإداري -
 .أف فرص الترقية غير متاحة لمجميع بسبب خصوصية الوظيفة -

 وىذا يعني أف قرارات الترقية بالمؤسسة لا تخضع لممعايير القانونية الخاصة بالعمؿ الإداري فقط 
نما تخضع أيضا لمعايير أخرى يحددىا رئيس العمؿ ويبني عمييا التقارير الإدارية التي تندرج ضمف  وا 

 مف المبحوثات صرحف بأف قرارات الترقية بالمؤسسة دائما %27.27تقييـ الأداء، في المقابؿ توجد نسبة 
موضوعية وذلؾ راجع إلى حداثة التحاؽ ىؤلاء العاملات بالبمدية واستيفائيف سنوات الخدمة التي تستوجب 

 .ترقيتيف والحكـ عمى موضوعية أو عدـ موضوعية قرارات الترقية
وعميو فقرارات الترقية بالمؤسسة لا تمقى القبوؿ مف طرؼ العاملات لعدـ نزاىة الإدارة في التعامؿ 

 .مع العاملات

 .الرضا عمى قرارات الترقية بالمؤسسة: (35)الجدول رقم 

 %نسبةاؿالتكرار        الاحتمالات     
 نعـ
 لا

15 
29 

34.09% 
65.91% 

 %100 44المجموع 

تبرز الشواىد الكمية في الجدوؿ أف المبحوثات غير راضيات عمى قرارات الترقية بالمؤسسة وىو ما 
 : مف المبحوثات ويرجع ذلؾ إلى%65.91صرحت بو نسبة 

 .عدـ موضوعية قرارات الترقية بالمؤسسة حسب ما أكده الجدوؿ السابؽ -
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 .غالبا ما تكوف الترقية عمى المدى المتوسط و المدى الطويؿ -
عدـ حصوؿ أغمب العاملات مف ذوي الخبرة والكفاءة والأقدمية عمى الترقية ولا يزلف تحت مسمى  -

 .عوف تنفيذ حسب ما صرحف بو خلاؿ المقابلات الاستكشافية
وىذا يعني أف ىناؾ شح في الناصب الإدارة الشاغرة بالبمدية حيث أف الترقية التمقائية في الرتبة لا 
تقابميا الترقية في الدرجة ، ويرجع ذلؾ إلى طبيعة مجتمع الدراسة حيث أف غالبيتيـ شباب وأقدميتيـ في 

 سنوات وليس ىناؾ أفراد استوفوا السف القانونية لمتقاعد حسب ما يؤكده الجدوؿ رقـ 5العمؿ أقؿ مف 
(07.) 

 وعميو فشح المناصب الإدارية الشاغرة بالبمدية يساىـ في اتخاذ قرارات ترقية غير موضوعية وغير 
 .مرضية

 .مناسبة عوائد الترقية لممنصب القيادي بالمؤسسة: (36)الجدول رقم 

 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات
  %09.09 04 نعـ

 .عدـ تناسب الأجر مع الوظيفة-
 .كثرة التزامات الوظيفة- 
 .كثرة مواجيات العمؿ القيادي- 
 .كثرة مسؤوليات الوظيفة- 

 
20 
10 
06 
04 

 
50% 
25% 
15% 
10% 

 
 
 لا

 
 
40 

 
 
90.91% 

 %100 40 المجموع   
  %100 44 المجموع

تبرز الشواىد الكمية في الجدوؿ أف عوائد الترقية لممنصب القيادي بالمؤسسة غير مناسبة وىذا ما 
 :مف المبحوثات ويرجع ذلؾ إلى%90.91صرحت بو نسبة 

 .مف المبحوثات50عدـ تناسب الأجر مع الوظيفة حسب ما صرحت بو نسبة  -
 . مف المبحوثات%25كثرة التزامات الوظيفة حسب ما صرحت بو نسبة  -
 . مف المبحوثات%15كثرة مواجيات العمؿ القيادي حسب ما صرحت بو نسبة  -
 . مف المبحوثات%10كثرة مسؤوليات الوظيفة حسب ما صرحت بو نسبة  -
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وىذا يعني أف متطمبات والتزامات  المنصب القيادي تفوؽ الامتيازات التي يمنحيا لشاغمو وىو ما 
 .يجعؿ المرأة تدعـ قيادة الرجؿ وتكتفي بالأعماؿ الإدارية البسيطة

وعميو يمكف القوؿ بأف عوائد الترقية لممنصب القيادي بالبمدية لا تشجع المرأة عمى تولي المناصب 
 .القيادية

الحوافز الممنوحة في كل تدرج وظيفي تشجع المرأة عمى تحمل : (37)الجدول رقم
 .مسؤولية أكبر

 %نسبةاؿالتكرار  الاحتمالات
 نعـ
 لا

15 
29 

34.09% 
65.91% 

 %100 44المجموع 

مف خلاؿ معطيات الجدوؿ يلاحظ بأف الحوافز الممنوحة في كؿ تدرج وظيفي لا تشجع المبحوثات 
 مف المبحوثات وىي النسبة %65.91عمى تحمؿ مسؤولية أكبر بالمؤسسة وىو ما صرحت بو نسبة 

 :الراجحة ويرجع ذلؾ إلى
 .طبيعة العمؿ الإداري الذي لا يعتمد عمى تقييـ الجيد العضمي المبذوؿ مف طرؼ المبحوثات -
 .طبيعة نشاط المؤسسة الذي يعتمد عمى تقديـ الخدمة الاجتماعية لأفراد المجتمع -

وىذا يعني أف الحوافز الممنوحة في كؿ تدرج وظيفي محددة مسبقا بقوانيف إدارية لا يمكف تجاوزىا 
 مف المبحوثات صرحف بأف %30.09رغـ أنيا غير مرضية وغير مقنعة، وفي المقابؿ توجد نسبة 

الحوافز الممنوحة في كؿ تدرج وظيفي تشجعيف عمى تحمؿ مسؤولية أكبر ويرجع ذلؾ إلى رغبة ىؤلاء في 
 .تحسيف مكانتيف الوظيفية وخدمة مسارىف الميني بشكؿ عاـ

وعميو فقبوؿ المبحوثات تحمؿ المسؤولية يرتبط بمقدار الحوافز الممنوحة ليا مف قبؿ الإدارة و التي 
مف شأنيا أف تشبع حاجاتيف المادية والنفسية والاجتماعية وىذا ما أكدت عميو النظرية التبادلية في 

 .القيادة
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 . الاستفادة من الدورات التكوينية بالمؤسسة: (38)الجدول رقم 

 %النسبة التكرار  الاحتمالات %النسبة التكرار الاحتمالات
 
 
 نعـ

 
 
14 

 
 

31.82% 

  .إتقانؾ العمؿ الإداري- 
 .تأىيمؾ لمعمؿ الإداري- 
 .تطوير معارفؾ المينية- 
 .بناء علاقات اجتماعية جديدة- 

03 
04  
06  
01 

21.43% 
28.57% 
42.86% 
07.14% 

 %100 14 المجموع   
 
 
 
 
 لا

 
  
 
 

30 
 

 
 
 
 

68.18% 

 .لأنيا خارج الوطف- 
 .لأنيا خارج الولاية- 
لوجود اختلاط بيف الرجاؿ و - 

 .النساء
 .لأنيا مكمفة ماديا- 
لأف زوجؾ لا يسمح لؾ بالمشاركة - 
 .فييا
 .غير متوفرة بالمؤسسة-

00 
08  
00  
 
04  
02  
 
16 

%00      
 %26.67 
%00 
 
%13.33 
%06.67 
 
%53.33 

 %100 30 المجموع
    %100 44 المجموع

مف خلاؿ معطيات الجدوؿ يلاحظ أف المبحوثات لا يستفدف مف الدورات التكوينية بالمؤسسة وىو 
 :مف المبحوثات وىي النسبة الراجحة ويرجع ذلؾ إلى%68.18ما صرحت بو نسبة 

مف المبحوثات، وفي %53.33أف المؤسسة لا تبرمج دورات تكوينية وىو ما صرحت بو نسبة  -
الحالات النادرة التي تبرمج فييا الدورات التكوينية تكوف خارج الولاية ما يؤدي إلى اعتذار المبحوثة عف 

 . مف المبحوثات%26.67إجراء التكويف وىو ما  صرحت بو نسبة 
أنو ليست كؿ التخصصات تستفيد مف الدورات التكوينية حسب ما تحصمنا عميو خلاؿ المقابلات  -

 مف المبحوثات صرحف بأنيف يستفدف مف الدورات %31.82الاستكشافية، وفي المقابؿ توجد نسبة 
 مف %42.86التكوينية وىو ما زاد مف في تطوير معارفيف المينية حسب ما صرحت بو نسبة 

 مف المبحوثات ويرجع ذلؾ %28.57المبحوثات، وتأىيميف لمعمؿ الإداري حسب ما صرحت بو نسبة 
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إلى كوف الدورات التكوينية بالمؤسسة تكوف إلزامية في بعض التخصصات وخاصة عمى العاممة التي 
 .التحقت بالمؤسسة حديثا و عماؿ الإدارة العميا

وعميو فالتكويف أثناء الخدمة الذي تقوـ بو إدارة المؤسسة يعود بالمنفعة عمى العاملات مف حيث أنو 
 .برنامج يسمح بأخذ نظرة شمولية عف العمؿ الإداري وتأىيؿ العماؿ و العاملات عمى السواء

 :مناقشة نتائج الفرضية الثانية- 2-1
مف خلاؿ تحميؿ المعطيات الخاصة بالفرضية الثانية والمتعمقة بوجود علاقة بيف المعوقات المينية 

 :وعدـ تقدـ المرأة إداريا توصمت الدراسة إلى النتائج التالية
 مف المبحوثات يؤكدف أنو غالبا ما تكوف خلافات مينية بينيف وبيف الزملاء ما يؤدي إلى 70.45%- 

 . مف المبحوثات%88.87توتر العلاقة بيف المبحوثة والزملاء بنسبة 
 . يؤكدف أنو لا يتـ إشراكيف في الأعماؿ الجماعية بالمؤسسة86.36%- 
 . لـ يسبؽ ليف و أف ترأسف جماعة عمؿ81.82%- 
 . يؤكدف أف رئيسيف في العمؿ لا يمنح ليف صلاحيات لأداء مياميف بالمؤسسة77.27%- 
 . يشعرف بالتيميش في مكاف العمؿ77.27%- 
 . يؤكدف عدـ اىتماميف بالعمؿ القيادي بالمؤسسة86.36%- 
 مف المبحوثات يؤكدف سيطرة الرجؿ عمى المناصب القيادية بالمؤسسة نتيجة لعدـ تكافؤ 100%- 

 .%40.91الفرص بيف الرجؿ والمرأة بنسبة 
 . غير راضيات عمى قرارات الترقية بالمؤسسة65.91%- 

مف خلاؿ النتائج المتحصؿ عمييا نجد أف الرجاؿ يسيطروف عمى المناصب القيادية بالمؤسسة وىو 
ما يؤثر عمى المسار الميني لممرأة العاممة، حيث أكدت غالبية المبحوثات أف سيطرة الرجؿ عمى 

المناصب القيادية تجعؿ فرص الرجاؿ في الترقية والمشاركة في الأعماؿ الجماعية التي تؤىؿ لاكتساب 
الخبرة والتجربة في اتخاذ القرارات أكبر مف الفرص المتاحة لمنساء وىو ما أدى إلى عدـ اىتماميف بالعمؿ 

 .القيادي وأعاؽ تقدميف الإداري وتبوئيف المراكز الإدارية القيادية بالمؤسسة
 . لإحدى مؤشراتيا2ولتأكيد أو نفي ىذه الفرضية نقوـ بحساب كا
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العلاقة بين وجود خلافات مهنية مع الزملاء واهتمام المرأة بالعمل : (39)الجدول رقم 
 .القيادي بالمؤسسة

  وجود خلافات    
              مهنية

الاهتمام بالعمل 
 القيادي

 المجموع لا توجد خلافات توجد خلافات
 2اختبار كا

 2كا
 المحسوبة

 2كا
 الجدولية

   النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 أهتم
06 19.35% 09 60% 15 43.18% 10.14 3.84 

 لا أهتم
25 80.64% 04 26.67% 29 56.18%   

 المجموع
29 100% 13 100% 44 100 %   

مف خلاؿ نتائج الجدوؿ يتبيف لنا أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المعوقات المينية وعدـ 
عند مستوى  (3.84) الجدولية 2أكبر مف كا (10.14) المحسوبة 2تقدـ المرأة إداريا، فبالنظر لكوف كا

 . و بالتالي العلاقة دالة0.05الدلالة 
ومنو الفرضية محققة وذلؾ بعد اختبار إحدى مؤشراتيا وىما وجود خلافات مينية مع الزملاء وعدـ 
اىتماـ المرأة بالعمؿ القيادي، حيث توصمنا لوجود علاقة ايجابية طردية فكمما كانت ىناؾ خلافات مينية 
بيف المرأة وزملائيا كمما قؿ اىتماميا بالعمؿ القيادي، وكمما قمت الخلافات بينيا وبيف زملائيا في العمؿ 

كمما زاد اىتماميا بالعمؿ القيادي، وىذا يعني وجود علاقة ارتباطيو بيف وجود الخلافات المينية مع 
 .الزملاء وعدـ اىتماـ المرأة بالعمؿ القيادي بالمؤسسة
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 .مف إعداد الطالبة: المصدر

 :مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضية العامة- 3
مف خلاؿ ما تحصمنا عميو مف معمومات نظرية، وما توصمنا إليو مف معطيات ميدانية وبعد تحميمنا 
لبيانات الفرضية الأولى نجد أف المرأة العاممة ببمدية الشقفة تعترضيا صعوبات تحوؿ بينيا و بيف تبوئيا 

المراكز القيادية الإدارية، وذلؾ مف خلاؿ الأفكار والسموكيات الاجتماعية السائدة في المجتمع والتي 
تنعكس عمى سموؾ العامميف بالمؤسسة وتجعؿ المرأة العاممة تتنازؿ عف دورىا القيادي احتراما لزميميا 
الرجؿ، وبيذا يمكف القوؿ أف المعوقات الاجتماعية تحد مف ممارسة المرأة السموؾ القيادي بالمؤسسة 

 .الجزائرية
بعد تحميمنا لبيانات الفرضية الثانية و النتائج التي توصمنا إلييا يمكف القوؿ أف المرأة العاممة ببمدية 

الشقفة تعترضيا صعوبات مينية تحوؿ بينيا وبيف تبوئيا المراكز القيادية، وذلؾ مف خلاؿ استغلاؿ 
الرجاؿ مناصبيـ القيادية لتأىيؿ العماؿ عمى حساب العاملات، وكذا التحيز في تمرير قوانيف العمؿ 

خاصة تمؾ المتعمقة بالتكويف والتدريب وكذا قرارات الترقية، وىو ما أدى إلى عدـ اىتماـ المرأة بالعمؿ 
القيادي وغيابيا عف المناصب القيادية بالمؤسسة، وعميو ومف خلاؿ ما تقدـ يمكننا القوؿ أف لممعوقات 

 .المينية علاقة بعدـ تقدـ المرأة إداريا
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مف مجمؿ ما سبؽ ومف خلاؿ عممية تحميمنا ومناقشتنا لنتائج الفرضيات الفرعية لمدراسة نستخمص 
أف لممعوقات السوسيومينية علاقة بعدـ تبوء المرأة المراكز القيادية الإدارية  في المؤسسة الجزائرية 

 .وبالتالي فالفرضية العامة تحققت
  :النتيجة العامة لمدراسة- 4

لقد سمحت لنا البيانات التي تحصمنا عمييا مف ميداف الدراسة بعد معالجتيا وتحميميا بالخروج 
المعوقات ) الموجودة بيف المتغير المستقبؿ والمتغير التابع ةبنتيجة عامة مفادىا أف العلاقة الارتباطي

والتي تؤكدىا لنا المراجع والمصادر في الجانب النظري يؤكدىا الجانب  (السوسيومينية والقيادة النسائية
 .بمدية الشقفة ولاية جيجؿفي  والتي أجريت التطبيقي لدراستنا الميدانية ليذا الموضوع 

 :أهم توصيات الدراسة- 5
 .زيادة الاىتماـ بقضايا المرأة بغية تجاوز النظرة التقميدية نحو المرأة و أدوارىا في المجتمع الجزائري- 
تكثيؼ الجيود نحو نشر المزيد مف الوعي المجتمعي عبر وسائؿ الإعلاـ والمحاضرات والندوات لتوعية - 

 .المرأة بأىمية دورىا القيادي و أىمية مشاركتيا في اتخاذ القرارات
 .إعطاء استقلالية أكبر لممرأة لمقياـ بأعماليا الإدارية- 
إيجاد نوع مف المرونة اتجاه ساعات عمؿ المرأة مع مراعاة عدـ التمييز بيف المرأة المتزوجة والمرأة - 

 .العازبة
 :صعوبات الدراسة- 6

إف القياـ بأي دراسة عممية لا يخمو مف الصعوبات و العراقيؿ وكذلؾ دراستنا الحالية، فقبؿ الوقوؼ 
 :عمى ىذه النتائج اعترضتنا مجموعة مف الصعوبات والعراقيؿ نذكر أىميا

 .قمة المراجع المكتبية المتعمقة بعمؿ المرأة في الإدارة -
 .نقص الدراسات السابقة الجزائرية التي تناولت نفس موضوع دراستنا -
عدـ التعامؿ الجدي مف قبؿ بعض الموظفات في البمدية مع استمارة الدراسة وعدـ إرجاعيا حيث تـ  -

 . استمارة52 استمارة مف أصؿ 44استعادة 
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 :خلاصة الفصل
عرضنا في ىذا الفصؿ الخطوات المنيجية المتبعة في ىذه الدراسة والتي تعتبر الركيزة الأساسية 

لكؿ بحث عممي، وقد سمح لنا ىذا الفصؿ مف تحقيؽ واحدة مف الأىداؼ التي سطرناىا في بداية العمؿ، 
والتي تتعمؽ بالتحقؽ مف فرضيات الدراسة، حيث تـ الكشؼ عف طريؽ الدراسة الميدانية أف جميع 

 .الفرضيات تحققت
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 خاتمــــــــــــــــــة

  :خاتمة
تناولنا في ىذه الدراسة موضوع القيادة النسائية وىو ذو أىمية كبيرة في ظل المشاركة الفعالة لممرأة 
في التنمية الاجتماعية الشاممة وتزايد أعداد النسا العاملات بالمؤسسات الجزائرية مع غيابين عن مراكز 

صنع القرار، ومن خلال تصوراتنا النظرية التي انطمقنا منيا حاولنا الكشف عن علاقة المعوقات 
السوسيومينية بعدم تبوء المرأة المراكز الإدارية القيادية ببمدية الشقفة، وقد اعتمدنا في دراستنا عمى 

 .إجراءات منيجية تستجيب للأىداف الميدانية لمتأكد من الصدق الإمبريقي لفرضيات الدراسة

إن ما توصمنا إليو من نتائج لا يعني أن ىذا الموضوع قد استوفى حقو بالدراسة، بل عمى العكس 
قد تكون دراستنا ىذه منطمقا لدراسات تتناول ىذا الموضوع من جوانب أخرى لم يتسنى لنا دراستيا، خاصة 

وأن القيادة النسائية من المفاىيم الجديدة لمقيادة الإدارية التي برزت في ىذا القرن، إضافة إلى قمة 
 .الدراسات السوسيولوجية الجزائرية التي تناولتو بالبحث والتقصي
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مذكرة مكممة لنيل شهادة الماستر في عمم الاجتماع 
. تنظيم وعمل: تخصص

ىذه الاستمارة لا تستعمل إلا لأغراض البحث العممي، فالرجاء قراءة السؤال بتمعن ثم الإجابة عميو بدقة 
ثقي بأن ىذه المعمومات ستبقى سرية ولن تستخدم . في الخانة المناسبة (x) العلامة وموضوعية بوضع

. إلا لأغراض ىذا البحث
 .شكرا عمى تعاونكم معنا
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   بمعيـــور الطاىــــــر                                 .                               يـونســي فتيــحة

        

 
 2018 /2017: السنة الجامعية

 علاقة المعوقات السوسيومهنية بالقيادة النسائية في المؤسسة الجزائرية 

من وجهة نظر النساء العاملات 
 -جيجل–دراسة ميدانية ببمدية الشقفة ولاية 



 . البيانات الشخصية لممبحوثات:المحور الأول 
]   45- 35] -            ]   35  -25 ] -             سنة 25أقل من     -:السن- 1
                              سنة فما فوق                    55  من - ]                 55 -45 ]-                
  :المستوى التعميمي - 2
   جامعي                                                                                                                                 - ثانوي                 -           متوسط                   -

 : الحالة العائمية -3
 أرممة -        مطمقة                -         متزوجة       -          عزباء           -

 : الأقدمـية في العمل -4
                    -[ 1 - 5                               [   -[ 5 - 10                  [ 
                       - [ 10- 15                  [            - [ 15 -20                   [ 

-                        [ 20 - 25                [            -   [ 25 - 30                 [ 
 سنة فما فوق                  30 -                       

  :الصنف المهني -5
 عون تنفيذ     -     إطار                    -        إدارة عميا                     - 

.  المعوقات الاجتماعية وممارسة المرأة السموك القيادي:المحور الثانـي
 ىل تجدين صعوبة في التوفيق بين الواجبات الأسرية والمينية؟ -6
لا - نعم                                                      - 

: يؤدي ذلك إلى . في حالة الإجابة بنعم
عدم مواظبتك عمى العمل  -       عدم تركيزك في العمل                                      - 
تياونك في العمل -           عدم قبولك الفرص المتاحة لك لمتقدم في العمل           - 
توتر علاقتك مع الزملاء  -           حدوث مشاكل بينك وبين زوجك أو أسرتك              - 
 ىل تطمحين في الترقية إلى منصب أعمى؟ -7

لا - نعم                                                      - 
: يكون ذلك . في حالة الإجابة بنعم- 
لإثبات قدراتك في العمل -  لمزيادة في الدخل                                      - 
لأن مؤىلاتك تسمح بذلك  -   اكتساب مكانة في المجتمع                           - 



لأن منصبك يسمح بذلك  -       الرغبة في ممارسة القيادة                        - 
 ىل تشاركين في الخرجات الميدانية المتعمقة بالعمل؟ – 8

لا  -  نعم                                                     - 
: يعود ذلك إلى. في حالة الإجابة  بلا

ثقافة المجتمع                        -   نظرة الآخرين لك                                   - 
رفض الزوج أو الولي - بعد المسافة                                            - 
طبيعة عممك لا يتطمب ذلك   -    إىمالك الواجبات المنزلية                           - 
حسب رأيك ما ىي السموكيات الاجتماعية التي تؤثر عمى عمل المرأة في الإدارة؟ -  9

احتكام الأسرة لرأي الذكر                                -                    الأنثى داخل الأسرةسيطرة الذكر عمى- 
 عدم الثقة في المرأة -             تحديد الأسرة مكان تحرك المرأة            - 
  كميا معا-

: كعاممة إدارية ىل ترين أن المجتمع ينظر إليك- 10
نظرة احترام                                                 -  نظرة إعجاب                                      - 
نظرة احتقار      -  نظرة عادية                                      - 
ىل تؤثر نظرة المجتمع إلى عممك في الإدارة عمى تقمدك المراكز القيادية ؟ - 11
لا - نعم                                                        - 
كيف ذلك؟ . في حالة الإجابة بنعم- 
بتقميل دافعيتك نحو العمل -    بكبح طموحاتك في العمل القيادي                   - 
الاثنين معا - 
 .......................................................................................أخرى تذكر- 
ىل يسبب لك عممك في الإدارة مشاكل مع زوجك أو أسرتك؟ - 12
لا - نعم                                                       -  
ما سبب ىذه المشاكل؟ . في حالة الإجابة بنعم- 
التأخر في العودة لمبيت  - الاختلاط في مكان العمل                       - 
انشغالك عن الواجبات الاجتماعية الأسرية                               - اتصال زملائك بك ىاتفيا                       - 
 ترين أن قيادة الرجل أكثر قبولا من قيادة المرأة في المجتمع ؟ -13
لا - نعم                                                        - 



: يعود ذلك إلى. في حالة الإجابة بنعم- 
التمييز بين الجنسين - التفسير الخاطئ لمدين                                   -
مكانة الرجل في المجتمع - العادات و التقاليد                                      - 
قوامة الرجل عمى المرأة                                     - 
ىل تشجعك أسرتك عمى تولي المراكز القيادية؟ - 14
لا   -   نعم                                                     - 
............................................................................ في كلا الحالتين لماذا؟- 
: ىل تفضمين أن يكون رئيسك في العمل- 15
لا ييم الجنس - امرأة                             - رجل                               - 
............................................................................ في كلا الحالتين لماذا؟- 
: نظرة المجتمع لممرأة كقائدة تشجعك عمى- 16
عزوفك عن المراكز القيادية   -  منافسة الرجل عمى المراكز القيادية                    - 
اتكالك أكثر عمى الرجل في القيادة                           - 

.........................................................................................  أخرى تذكر
ىل تعتقدين أن الرجل يكبح تقدمك الوظيفي؟ - 17
لا - نعم                                                         - 
: يعود ذلك إلى. في حالة الإجابة بنعم- 
تخوفو من نجاح المرأة - نظرتو لممرأة                                       - 
عدم اقتناعو بقدرات المرأة             -   لا يقبل أن ترأسو امرأة                      - 
لو أتيحت لك فرصة عمل في قطاع آخر عدا الإدارة ىل تقبمينو؟ - 18
لا                      - نعم                                                         - 
.............................................................. ...............في كلا الحالتين لماذا؟- 
ىل تقام حوارات جانبية مع الزملاء في مواضيع خارج نطاق العمل بالمؤسسة؟ - 19
لا - نعم                                                         - 
: يعود ذلك إلى. في حالة الإجابة بلا- 
لا تحبذين العلاقات غير الرسمية - كثرة أعباء العمل                                  - 
رئيسك في العمل لا يحبذ ذلك   -   زوجك أو الولي لا يقبل ذلك                   - 



كميا معا  -                       زملائك في العمل لا يحبذون ذلك              - 

.  المعوقات المهنية والتقدم الإداري لممرأة العاممة:المحور الثالث 
 غالبا تكون خلافات مينية بينك وبين زملائك في العمل؟ -20

                                 لا    -                نعم                                       - 
: يؤدي ذلك إلى. في حالة الإجابة بنعم - 

فرض الزملاء آرائيم   -      توتر العلاقة بينك و بين الزملاء                - 
تدخل رئيسك في العمل                            -     التقارب بينك و بين الزملاء                     - 
الوصول إلى نقطة اتفاق تنيي الخلاف  -
  ىل يتم إشراكك في الأعمال الجماعية بالمؤسسة؟ -21
لا - نعم                                                          - 
لماذا؟   .  في حالة الإجابة بلا - 
قمة خبرتك في العمل  -     طبيعة عممك لا تستدعي ذلك                 - 
لأنك امرأة                                       - 
........................................................................................ أخرى تذكر- 
ىل سبق وأن ترأست جماعة عمل؟ -  22
لا          -     نعم                                         - 
: يعود ذلك إلى. في حالة الإجابة بلا- 
لم تتح لك الفرصة كونك امرأة  -  قمة اىتمامك بالعمل الجماعي                     -  
منصبك لا يسمح بذلك        -     سوء التواصل بينك وبين الزملاء              -  
يحرص رئيسك في العمل عمى مراقبة عممك؟ - 23
لا -نعم                                                           - 
نادرا - أحيانا                 - دائما                   :      - يكون ذلك. في حالة الإجابة بنعم- 
ىل يثق رئيسك بعممك؟ - 24
لا -نعم                                                           - 
 ىل يمنحك رئيسك في العمل بعض الصلاحيات لأداء ميامك؟ -25
لا - نعم                                                          - 

                                     



:   يعود ذلك إلى. في حالة الإجابة بلا-  
رفضك تحمل المسؤولية                                - منصبك لا يسمح بذلك                                 - 
احتراما لقوانين العمل             -  المينية                                   كفاءتكنقص - 
ىل ترين بأنك ميمشة في مكان عممك؟ - 26
لا   -نعم                                                     - 
كيف يؤثر عميك ذلك؟                 . في حالة الإجابة بنعم- 
 كفئة الشعور بأنك غير  -     الشعور بالاغتراب                               - 
قمة دافعيتك نحو العمل                             -  
....................................................................................... أخرى تذكر- 
ىل ترين بأن الرجال يسيطرون عمى المناصب القيادية بالمؤسسة؟ - 27
لا  -نعم                                                      - 
:  يعوذ ذلك إلى. في حالة الإجابة بنعم- 
العمل الإداري يتطمب ذلك   -        عدم تكافئ الفرص بين الرجل والمرأة          - 
عدم انضباط المرأة في العمل  -     كفاءة الرجل أكبر من كفاءة المرأة                 - 
........................................................................................ أخرى تذكر- 
 ىل تيتمين بالعمل القيادي؟ -28

لا                               - نعم                                                    -  
: يعود ذلك إلى.   في حالة الإجابة بلا- 

                   التزاماتك الأسرية-            سيطرة الرجل عمى المناصب القيادية              - 
كثرة مسؤوليات العمل القيادي - عدم قدرتك عمى مواجية مشاكل العمل اليومية                - 
 الزملاء لا يقبمون أن تقودىم امرأة -وظيفتك لا تسمح بذلك                                       - 
:  وفقالمؤسسة يتمحسب رأيك التدرج في المناصب الإدارية في - 29
الكفاءة المينية               - الأقدمية في العمل                                                - 
العلاقات الشخصية                     -  المحسوبية و المحاباة                                      - 
ىل تعتقدين أن قرارات الترقية بالمؤسسة دائما موضوعية؟ - 30
 لا-     نعم                                                 - 
 



ىل أنت راضية عمى قرارات الترقية بالمؤسسة؟  -  31
لا  -  نعم                                                   - 
ىل تعتقدين أن عوائد الترقية لممنصب القيادي مناسبة؟ - 32
لا - نعم                                                     - 
: يعود ذلك إلى. في حالة الإجابة بلا- 
كثرة التزامات الوظيفة     -                  عدم تناسب الأجر مع الوظيفة                  - 
كثرة مسؤوليات الوظيفة   -                 العمل لساعات طويمة                             - 
كثرة مواجيات العمل القيادي                     - 
ل تشجعك الحوافز الممنوحة في كل تدرج وظيفي عمى تحمل مسؤولية أكبر؟ ه-33
لا - نعم                                                      - 
ىل تستفيدين من الدورات التكوينية بالمؤسسة؟ - 34
لا - نعم                                                      - 
: يزيد ذلك من. في حالة الإجابة بنعم- 
تأىيمك لمعمل الإداري - إتقانك العمل الإداري                                    - 
بناء علاقات اجتماعية جديدة - تطوير معارفك المينية                                  - 
: يعود ذلك إلى. في حالة الإجابة بلا- 
لأنيا خارج الولاية - لأنيا خارج الوطن                                       - 
لأنيا مكمفة ماديا  -     لأن ىناك اختلاط بين الرجال و النساء              - 
لأن زوجك أو الولي لا يسمح لك بالمشاركة فييا - 
....................................................................................... أخرى تذكر- 

 



 :دليل المقابلة

 متى التحقت بالبمدية و ما ىو المنصب الذي تشغمينو؟- 1
 لماذا اخترت مجال العمل في الإدارة؟- 2
 كيف كنت تنظرين إلى العمل في الإدارة؟ وىل تغيرت ىذه النظرة بعد الخوض فيو؟- 3
 ىل تجدين صعوبة في التوفيق بين الواجبات المنزلية والعمل في الإدارة؟- 4
 ؟(زوجك)ىل يسبب لك العمل في الإدارة مشاكل مع أسرتك - 5
 كيف ىي علاقتك مع الزملاء؟ وكيف تتعاممون مع بعضكم البعض؟- 6
 ىل تحدث خلافات بينك وبين الزملاء؟ لماذا؟- 7
 ىل يؤثر ذلك عمى تقدمك الوظيفي؟ كيف ذلك؟- 8
ىل تعتقدين أن الزملاء يستغمون مناصبيم القيادية بالمؤسسة لخدمة مصالح الرجال دونا عن النساء؟ - 9

 كيف يكون ذلك؟
 في رأيك كيف ينظر المجتمع لممرأة العاممة في الإدارة؟ و ىل يؤثر ذلك عمى عمميا؟- 10
 ىل تشجعك أسرتك عمى تقمد المناصب القيادية ؟ لماذا؟- 11
 ىل تفضمين أن يكون رئيسك في العمل رجل أو امرأة؟ لماذا؟- 12
 ىل أنت راضية عمى العمل في الإدارة؟ لماذا؟- 13
 لو أتيحت لك فرصة العمل في قطاع آخر عدا الإدارة ىل تقبمينو؟ لماذا؟ - 14

 



 



 



 ملخص الدراســـــة
 

: ملخص الدراسة

 :باللغة العربية- ا

هدفت الدراسة إلى التعرف عمى علاقة المعوقات السوسيومهنية بالقيادة النسائية بالمؤسسة الجزائرية 
 :من وجهة نظر النساء العاملات، من خلال الإجابة عمى التساؤل الرئيسي التالي

 هل لممعوقات السوسيومهنية علاقة بعدم تبوء المرأة المراكز الإدارية القيادية بالمؤسسة؟

 :وللإجابة عمى هذا التساؤل قمنا بصياغة الفرضيات التالية

 .المعوقات الاجتماعية تحد من ممارسة المرأة السموك القيادي بالمؤسسة- 1

 .توجد علاقة بين المعوقات المهنية وعدم تقدم المرأة إداريا بالمؤسسة- 2
ولاختبار هذه الفرضيات تم استخدام المنهج الوصفي القائم عمى المسح الشامل، وقد تكون مجتمع 

 52والبالغ عددهن  (2018-2017)الدراسة من جميع العاملات الدائمات ببمدية الشقفة لهذه السنة 
 عاممة، والاستمارة 44استجابت منهن  (الإدارة العميا، الإطارات، أعوان التنفيذ)عاممة والموزعات عمى 

 .كأداة رئيسية لجمع البيانات إلى جانب الملاحظة، المقابمة، والوثائق المتحصل عميها من البمدية
 :ولتحميل استجابات مجتمع الدراسة تم اختيار الأساليب الإحصائية التالية

 .2التكرارات، النسب المئوية، واختبار كا
 :ومن خلال استجابات أفراد مجتمع الدراسة توصمت الدراسة إلى النتائج التالية

 .المعوقات الاجتماعية تحد من ممارسة المرأة السموك القيادي بالمؤسسة -
 .توجد علاقة بين المعوقات المهنية وعدم تقدم المرأة إداريا بالمؤسسة -
 
 
 
 

 
 



 ملخص الدراســـــة
 

 .(الإنجليزية)باللغة الأجنبية - ب
Summary: 

The aim of this study was to determine the socioprofessional obstacles and 

their relationship with women leadership in the Algerian institutions from 

working women’s point of view . 

Our problematic question was : Do socioprofessional obstacles have any 

relation with the fact that woman doesn’t take leading top positions in an 

institution. 

For this  purpose, we formulated  two  hypotheses : 

1- Social obstacles limit the woman’s leading behavior in the institution. 

2- There is a relation between the professional obstacles and women’s non- 

progression at administrative levels of institutions.  

To check these hypothese, we followed the descriptive analytic method 

consisting on a full survey. The society of the study was all permanent working 

women at the town hall of Chekfa in 2017-2018. There were 52 women working 

in different offices.Fourty four (44) of them sesponded to our request. We used a 

questionnaire as a main technique to collect data, in addition to observation and 

interviews and the docments provided by the local responsable, as well.  We 

choosed the following  statistics styles : repetitions, percentages, and Chi square. 

After analysing the responses ofthe informants, we got the following 

result : 

- The social obstacles do limit the practice of women’s leading behavior 

in institution.  

- There is a relation between the professional obstacles and the non- 

progression  of  women institution. 

 


