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أتقدـ بالشكر الجزيؿ لله عز وجؿ عمى منحو لي القوة  لإكماؿ مسيرتي الدراسية وتوفيقو لي  في 

 كؿ خطوة مف خطوات طمب  العمـ

لي أثناء كتابة ىذه  سعيد  عمى كؿ الإرشادات التي منحياالفكروف . أشكر أستاذي المشرؼ د 

كما أتقدـ بالشكر إلى كؿ أسرة  كمية العموـ   ،بره معي طيمة ىذا البحث صى الرسالة وعم

مف عممني حرؼ مف حروؼ العمـ أساتذتي  في المتوسط والثانوي  كؿ لإنسانية والإجتماعية  إلى ا

 ومعممي في الأبتدائي

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 وقوتي عزيمتي في يزيد كان لذيا إلى الحياة درب لي ينير أن أجل من يحترق الذي إلى

 .العزيز أبي ...

 أمي ... الأمان بر إلى لحزني وتحزن لفرحي تفرح من إلى... الحنان وكل الحنان نبع إلى

 العزيزة

واليواء  حبيبتي أختي الكبرى   إلى القوة الداعمة لي طيمة  الماء أقاسميـ الذيف إخوتي إلى

 مشواري الدراسي"  سمية "

رى دلع البيت  زىرتنا  التي طالما تجبر خاطري وتفرح لفرحي وتحزف لحزني"  ى أختي لصغإل

 دعاء "

 رافقني أثناء كتابة ىذه الدراسة بالمرح  " ضياء " المشاكس الذي إلى أخر العنقود حبيبي أخي
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 مقدمة    

  الاتصاؿيقوـ  عمى تقنيات  ف المجتمع الذي نعيشو مجتمع تنظيمي معاصر،يرى المفكريف أ
بيف  اتعقدى و  الاجتماعيةعالـ الشغؿ  وكثرة الممارسات  ومع التطور الذي يشيده والتواصؿ  الحديثة 
بتقديـ خدمات  قادرة  ىذه الأخيرة  حيث تقوـ  لخدماتية وا  الاجتماعيةفي المؤسسات  الأفراد والجماعات 

بتوظيؼ  التقنيات الحديثة ، في  طريقة عمى تحقيؽ  منافع وذلؾ بإتباع أسموب إشباع الرغبات  وذلؾ 
 تقديـ الخدمة لمزبوف  وتحسيف صورة المؤسسة  ولا يمكف  الوصوؿ إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة دوف توفر 

 ص القيادية قائد يتمتع بالخصائ
في بداية الأمر  عمى العنصر الذكري  في حيف تيمش العنصر النسوي وحرـ   اقتصرتوالتي  

التي  برزت في سوؽ العمؿ  في ىذا العصر ومع وجود  احد أشكاؿ القيادة  باعتبارىامف القيادة  
رجؿ في المناصب النساء بقوة أدارة الأعماؿ   ونافست ال اكتسحتمنظمات خاصة لحماية حقوؽ المرأة 
وفي ضوء ىذا التغيير  ومع ظيور نجاحات عديدة لمقائدات  في  العميا مما أصبحت أداة تيديد لو 

 مختمؼ المؤسسات  وقد أثبتت  قدرتيا الفائقة في مجاؿ  صنع القرار ،

وفي ضوء الدراسات التي تناولت موضوع القيادة النسوية في مجاؿ  المؤسسات  الخدماتية سوؼ  
الفصل في  استعراضوفؽ الخطة التالية مف خلبؿ عرض ثلبث فصوؿ  بحيث تـ  الموضوعج ىذا نعال

الحيثيات المنيجية بدأ مف الإشكالية و تحديد أسئمة الدراسة والفرضيات  كما  حددت أىمية   الأول
ما ا  الموضوعيرات بعض الدراسات السابقة التي شممت  احدى متغ استعراضالدراسة  واىدافيا وتـ 

الى موضوع  القيادة  مف حيث  مفيوـ القيادة وابعادىا  وعناصرىا  وميارات  فتطرقت الفصؿ الثاني
  نظرياتوالقيادة النجاحة في حيف المطمب الثاني  كاف تحت عنواف القيادة النسوية  ومفيوميا  ونأىـ 

ت موضوع المؤسسات ومميزات القيادة  والمعيقات القيادة النسوية  أما الفصؿ الثاني فقدت عرض
التي تواجييا   قيؿ ءوالعراتية وخصائصيا ووظائفيا  الخدماتية  مف خلبؿ  التعريؼ بالمؤسسات الخدما

أما الفصؿ الرابع فقذ  خصص لدراسة الميدانية في المؤسسات الخدمات الجامعية بالقطب الجامعي 
 الى ىيكؿ المؤسسة والخدماتالمسيمة  حيث تـ عرض اىـ البيانات الخاصة بالمؤسسة  بالإضافة 

.الموجودة فيو
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 لإشكاليةا
العممي  الذي وصؿ اليو  العالـ  في  عصرنا الحالي ،وسمسمة التطورات   المتسارعة دـ التقإف        

 واكتساحيادوؿ العالـ  ،ومع ظيور العولمة وانب الحياة، خاصة المؤسسات في التي مست مختمؼ ج
نوع مف  الأبداع  التي تقدمو المؤسسات. وعمى وجو الخصوص   واعتبارىامختمؼ الخدمات المؤسسة .

عمى طريقة  تقديميا لمخدمة وىذا ما يفرض عمييا  الخدماتية.  التي تعتبر نجاحيا يتوقؼ  المؤسسات
ر والابداع في تقديـ الخدمات لمفرد . ولا يتحقؽ ىدا الإبداع والابتكار مف دوف وجود قائد ناجح. الابتكا

فسر نجاح  معظـ  المؤسسات  يعود الى نجاح  القائد  في التأثير عمى المرؤوسيف وتحفيزىـ  لمعمؿ  
ى ىدفيا المنشود، وبتالي وجود اتصاؿ  داخمي  بينو  وبيف العامميف  الذي يجعؿ  المؤسسة   تصؿ ال

فالمؤسسة نسؽ  مفتوح  مف العلبقات   حسب  التوف   مايو  مؤسس مدرسة العلبقات الإنسانية  حيث 
 يرى مايو   انو مف طبيعي  تشكؿ علبقات بيف العماؿ  داخؿ  المؤسسة.

دوف ذكر    ز مفيوـ القيادةتجاو بداية عمى الرجاؿ فقط، ولا يمكف في ال قتصر مفيوـ القيادةوقد أ       
فضؿ قائد  عمى  البشرية  فأسموبو  وكفاءتو  التي  تكاد تكوف أ .تنا محمد صمى الله عميو وسمـمقائد أ

ف   عمؿ  المرأة يا  الأساسي. ومف جانب آخر  نجد أغير  موجودة  في وقت  افقدت  القيادة  مفيوم
قؿ حضا في  سكرتيرة  فالنساء  أكالاقتصر عمى الوظائؼ التي تشمؿ الكثير مف الرعاية  والتنظيـ  

معا ،لكف الأسرية  الأـ المربية  والعاممة     لارتباطاتيـرقيات  والتكويف  والتدرب نظرا الحصوؿ عمى  الت
كف يمكف ىدا لـ يكف  حاجز لدى  بعظيـ  بتولييـ القيادة في مختمؼ  المجالات ،)فالقادة لا يولدوف  ول

حد رواد المدرسة السموكية  فدرجات  التكويف والتدريب ىي التي أف صناعتيـ( ىذا ما جاء بو عمى لسا
ونظرا  لقدرة المرأة  العالية في التواصؿ  والفعالية بيف العماؿ يجعميا اكثر ابداعا  تصنع القائد الناجح .

 وابتكارا في مجاؿ عمميا فالقيادة  لا تقتصر عمى الرجاؿ فقط  بؿ ىي وليدة الزىروات ايضا . فأغمب 
المؤسسات  في عصرنا  الحالي  يضعوف  المرأة العاممة  في الخانات الأولى  في  العمؿ،  ومحؿ 

اىتماـ  مدراء الشركات الاقتصادية  وشركات الإنتاج ففف التواصؿ العالي  لدى المرأة  مع العامميف   
جعؿ  الشركات   يةمالكاريز عمى  غرار  الرجؿ  وقدراتيا  عمى الياـ والإبداع  في العمؿ  ومظيرىا 

الإنتاجية  وغيرىا  في أعمى  المراكز .  وخاصة القطاع الخدماتي  الذي شيد  تطور  كبير في محاولة 
منو لإشباع  حاجيات المستيمؾ وتحقيؽ  رضاىـ وتقديـ خدمات جديده ،وعميو اصبح  دور  المرأة 
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خ  المناسب والتدريب والتأىيؿ اللبزـ  كي القيادي محؿ اىتماـ  مدراء المؤسسات لمعالجتيا  وتوفير  المنا
يسمح  لممرأة  بفرص الترقي الوظيفي  والوصوؿ الى المراكز القيادية  دوف وجود حواجز قد تعيؽ عمميا 
وىاىنا يتضح جاليا الحاجة  الى تعزيز  ودعـ الدور القيادي  لممرأة  في المؤسسات فكيؼ يمكف تعزيز  

 .ؤسسات الخدماتية الدور  القيادي لممرأة في الم

 سئمة الفرعية9الأ

 ماىي الخطوات الممكف  اف تكوف  فرص داعمة لتولي المرأة مناصب قيادية ؟-

 كيؼ يمكف تفعيؿ  الدور القيادي لممرأة  في المؤسسات  الخدماتية ؟-

 فرضيات الدراسة: 

 الفرضية الرئيسية9 

 توى التكويف. ىو مس ىـ العوامؿ التي تعزز الدور القيادي لممرأةمف أ-

 الفرضيات الفرعية 9

 عممية  التكويف لدى  المرأة القيادية  تساعد في  الوصؿ  الى غايات المؤسسة الخدماتية. -

معالجة المدراء لمحواجز التي تعيؽ المرأة  وتوفير المناخ المناسب ليا لمعمؿ  يجعميا  تبدع  في عمميا  -
 .وبالتالي الوصوؿ الى اعمى مناصب القيادية

 تمكيف المرأة في المشاركة والتفاعؿ  في العمميات الادارية لممؤسسة الخدماتية .-

 أهمية الدراسة 9

تعتبر ىذه الدراسة  مف المواضيع الشائعة في ميداف ادارة المؤسسات  والتي تعتبر القيادة النسائية مف    
 :  فيما يمي ىفي عصرنا الحالي  وتتجم،ابرز القيادات نجاحا  وتمكننا 

ىو ميولي الشخصي   سباب  ولعؿ ىذه الأسباب اختياري لمموضوع  لمعديد  مف الأ ترجع  أسباب     
جيث اف الموضوع  يتناوؿ  نفس جنسي ويحاوؿ ابراز  دورىـ في ىذا المجتمع ىذا ما جعمني  اشدد 

الموضوع   ذلؾ قابميةوك. تطمح لمعمؿ في المستقبؿ الاىتماـ بيذا الموضوع   كوني مرأة جزائرية عربية  
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ىمية دور المرأة ؛ في ظيمي  الذي يسيؿ  عممي كطالبة. وأيضا  ألدراسة الميدانية  وتوفر المناخ التن
 ف المرأة مف فرص الترقي  الوظيفيفي مجاؿ الخدمات ولفت انتباه المسؤوليف  لتمكي عصرنا  الحالي 

براز القيادة  في المؤسسات الخدماتية مع إ لييا القضاء عمى المخاوؼ  المرأة لتو  لؾ بتشجيع المرأة ووذ
 يا المناصب العميا  وكيفية مواجيتيا .المعوقات التي تحوؿ دوف المرأة لتولي

 أهداف الدراسة 9 

 براز الدور القيادي لممرأة في المؤسسات الخدماتيةإ.  
 ليوحموؿ إ  ايجاد دراسة وتحميؿ المعيقات التي تواجو المرأة  لتولييا  مناصب قيادية ومحاولة. 
  دونية مقارنة بالرجؿ عمى التوظيؼ النساء في مناصب اعتمدتتغيير السياسة التنظيمية التي.  
 مف العالـ  الصورة القيادية لممرأة  بذكر  أمثمة لنجاح قائدات في عدة بمداف تحسيف. 

 مجالات الدراسة 9
حت قيادات نسوية بجامعة محمد بوضياؼ : يتمثؿ في  الموظفوف الذيف يعمموف  ت المجال البشري-ا  

ي الموظفوف الذيف يعمموف  بمديرية الخدمات الجامعية لمقطب عمى عينة قصدية أ مدناتأعيمة  حيث بالمس
  . .  ةعينو تقدر بثلبثيف عامم حيف آخذتموظؼ  في  23لذي  بمغ عددىـ  الجامعي ولاية المسيمة وا

 دقيقة .عمى وسائؿ  منيجية وعممية  بالاعتماد.

:يقصد بو المكاف  الذي اجريت  فيو الدراسة  والتي وزعت  فيو الاستمارة  البحث   المجال الجغرافي-ب
 وقد تـ  اجراء  دراستنا في  مديرية  الخدمات الجامعية .

:يتمثؿ في  المدة  التي استغرقتيا  الدراسة الميدانية  مف توزيع  استمارات  البحث   المجال الزمني-ج
 .2322ماي39ماي  الى خميس  37ثاء استرجاعيا والتي بدأت مف يوـ الثلبالى 

في اطار دراستنا  تـ استخداـ  المنيج الوصفي  حيث اعتمدت  عمى ىدا المنيج . : منهج البحث  
لوصؼ الظاىرة موضوع الدراسة  فممنيج   الوصفي  ييدؼ الى التوصؿ الى  معمومات  عممية دقيقو  

 ظاىرة.وتفصيمية  اكثر ل
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 9الدراسةتحديد مفاهيم 

  تعريف القيادة9 -3

مشتقة مف كممة قادة  وىو يدؿ عمى  الترأس  وتدبر  الامور  ويدؿ ايضا  عمى سيطرة    9لغة -3.1
 الفرد  مف خلبؿ  وضعو  عمى السمطة  ولأمر والترأس  .

 تحقيؽ اىداؼ الجماعة  تعني   عممية التأثير  عمى الاخريف  لتوجيو  جيودىـ   ل اصطلاحا211-9

تعني الاسموب العممي  المتبع لتأثير  في الجماعة  وذلؾ  لتحقيؽ  الاىداؼ  والغايات   9اجرائيا -211
 بميارات  وكفاءات عالية . 

 9 ةالقيادة النسوي-2

  :مجموعة  مف القدرات  والخصائص  التي تتميز بيا  النساء  في  اداء المياـ  القياديةاصطلاحا  -111
 مثؿ تحفيز  وتشجيع الاتصاؿ  والقدرة عمى الاصغاء. 

القيادية التي  تممؾ ميارات  عالية  وقوة في التأثير  عمى افكار  الجماعة   المرأةتعني  اجرائيا2.2-9
والتي  تقودىـ  الى كفاءة  عالية  مف الاداء  ودرجة  عالية مف الرضا  وىي انواع  القيادة الاستشارية 

 مميمة والقيادة  التشاركية .والقيادة ال

 المؤسسات الخدماتية 9 -2

تناط بيا  ميمة تقديـ الخدمات، بغية تمبية حاجيات المستيمكيف  المؤسسات التياصطلاحا 9 -3.2
ىي الاخرى بيذه الميمة عبر او بواسطة  حطمية ومؤسسات التأميف وغيرىا .فيي تصكالمؤسسات التجار 

 تنفيذ القوى العاممة المورد البشري .وسائؿ تشغيؿ مختمفة وبإشراؼ و 

عمى  يقصد بيا المؤسسات التي تقدـ  خدمات تتوافؽ مع احتياجات المستيمؾ ،وتعمؿ اجرائيا9 -112
 تقديـ  احسف  الخدمات  بفضؿ  موردىا  البشري .
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 الدراسات السابقة 9
- بأداء العامميف  في المؤسسة" الدراسة الأولى: دراسة نسريف تواتيت بعنواف" القيادة  النسوية وعلبقتيا

مذكرة لنيؿ  شيادة  الماجستير  في عمـ اجتماع تخصص تنظيـ -دراسة ميدانية بجامعة الحاج لخضر 
 .2332- 2332وعمؿ  بجامعة باتنة  الموسـ الجامعي 

سر الى  معرفة تأثير  المرأة القائدة  عمى فاعمية اداء العامميف معيا وكذلؾ ك ىدفت ىذه الدراسة   
 الصورة النمطية  لممرأة القائدة وذلؾ مف خلبؿ  المكانة اليامة  التي تحتميا داخؿ المنظمة .

سوية  في المؤسسة؟ داء العامميف والقيادة  النت اشكالية  الدراسة حوؿ. ىؿ ىناؾ  علبقة بيف أوتمحور 
 عدة افتراضات تمثمت في : ووضعت الباحثة

 ستوى  الأداء الوظيفي  لمعامميف  في  المؤسسة. تعمؿ القيادة النسوية عمى  رفع  م-

 وظائؼ القيادة  النسوية تؤثر  ايجابيا في تحقيؽ التزاـ العامميف .-

 نمط القيادة النسوية  يحسف مف فاعمية  اداء العامميف .-

 السمات والميارات  القيادية  لممرأة تمكف  العامميف  مف الاداء الجيد.  -

احثة  خلبؿ دراستيا  المنيج الوصفية بالإضافة الى  تطبيؽ اسموبيف  في التحميؿ  استخدمت  الب        
المنيج الكيفي  مف اجؿ فيـ  موضوع الدراسة  والمنج الكمي  الذي يسمح ليا بقياس الظاىرة  موضوع 

ستمارة  دراسة  واعتمدت  عمى مجموعة مف  الادوات  لجمع  البيانات تمثمت في  الملبحظة  والمقابمة والا
 ات الادارية بالمكتبة المركزية  لمجامعة .ية  عاممة عمى مستوى  مختمؼ  مستو مفرد 32التي وزعتيا عمى

خمصت الدراسة  الى مجموعة مف  النتائج  اىميا  اف قدرة  المرأة  عمى تحمؿ  اعباء القيادة  اعمى     
بثقة مرؤوسييا  كما اف المسؤولة في  مف ذكور ومدى تدخميا في توجيو  العماؿ  لأداء افضؿ . وتحظى 

المكتبة المركزية  تشجع عممية التواصؿ  والتفاعؿ  مع الجماعة   لشرح اىداؼ  المنظمة  وتذكيرىـ  بيا 
 وتحفيزىـ لمتعاوف .

داخؿ   :  دراسة كريمة مقراف "القيادة الادارية لممرأة وانعكاسيا عمى مناخ التنظيمي الدراسة الثانية
دراسة ميدانية بمتوسطة حميمي رشيد  بسكر  مذكرة لنيؿ شيادة الماستر في تخصص  عمـ المؤسسة " 

 .2339 2333اجتماع تنظيـ و عمؿ  بجامعة بسكرة  الموسـ الجامعي
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ىدفت ىذه الدراسة الى الكشؼ عف انعكاسات  القيادة الإدارية لممرأة  عمى المناخ التنظيمي      
اسة حوؿ  ماىي انعكاسات  القيادة الادارية   لممرأة  عمى المناخ لممؤسسة  وتمحورت اشكالية الدر 

 التنظيمي لدى العامميف داخؿ المؤسسة؟

 :حثة عدة افتراضات للئجابة عف ىدا التساؤؿ تمثمت فيووضعت البا  

 .لممرأة القائدة  انعكاسات عمى المناخ التنظيمي ؿ لدى العامميف داخؿ المؤسسة 
 توفير مناخ  تنظيمي مناسب داخؿ المؤسسة. ائدة في اتخاذ القرار عمىيساعد اشراؾ المرأة الق 
  مناسب  داخؿ   القائدة عمى توفير مناخ تنظيمي يؤدي اسموب الاتصاؿ المتبع مف طرؼ  المرأة

 المؤسسة.  
الوصفي  وكما  اعتمدت عمى   اداتيف لجمع البيانات   دمت الباحثة  خلبؿ  دراستيا المنيجاستخ
 . "حميمي  رشيد "  و الاستبياف  التي وزعتو عمى عشر مفردات مف متوسطة حظةالملبوىما 

 ىميا ؛الدراسة الى  مجموعة مف النتائج أكما خمصت     

والمناخ التنظيمي  في متوسط  حميمي رشيد  واف مديرتيـ   الادارية  لممرأة   وجود علبقة  بيف  القيادة  
مية المشاركة في اتخاذ القرار مما وفر لمعامميف   مناخ  تنظيمي  تستخدـ  اسموب  التواصؿ الفعاؿ وعم

 فعاؿ  داخؿ  المؤسسة . 

معوقات تولي المرأة العربية مراكز قيادية في المجلبت الرياضية  الدوؿ "دراسة الأعرج  تحت عنواف  
لي المرأة العربية ىدفت ىذه الدراسة الى  التعرؼ عمى معوقات التي  تحوؿ دوف تو  ، "العربية  الآسيوية

  الدوؿإدارة لؾ مف وجية نظر القادة الرياضييف في مجالس وذ  ،يادية  في المجاؿ  الرياضي المراكز الق
 العربية مف الأردف، وفمسطيف، ولبناف، وسوريا. وقد استخدمت الباحثة المنيج الوصفي في البحث

 عممي، والميارات القيادية، والاجتماعي،محاور )ال3وكانت اداتيا ىي الاستبانة، حيث انيا مكونة مف 
 333عبارة، وقامت بتوزيعيا بشكؿ عشوائي عمى عينة مكونة مف 41والشخصي( تحتوي عمى 

 ، كشفت الدراسة اف النظرة المجتمعية الذكورية ىي السائدة فياستبانة 323عضوا وتـ استرجاع 
 ة لمقدرة الماليةناث، افتقار المرأكور أعمى مف الاالمؤسسات الرياضية، وفرص النمو الميني لمذ

ىـ التوصيات التي قدمتيا الباحثة ىي ضرورة زيادة رياضية. وكانت ألموصوؿ الى مراكز القيادة ال
الوطنية  ة في مراكز القيادة الرياضية مف خلبؿ التعديؿ عمى القوانيف والإجراءات في المجافمشاركة المرأال
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المراكز القيادية  ة فيرؼ عمى المعوقات التي تواجو المرأالدراسة لمتع الباحثة مف ىذه استفادتالأولمبية. 
 .وسيادت المجتمع الذكوري والتصغير مف شأف المرأة

 التعقيب عمى  الدراسات السابقة 9 
مف منيجييـ   وبعض  للبستفادةمف خلبؿ  عرض بعض الدراسات المتشابية في المتغيرات لدراستنا     

 نتائجيـ  نجد انا ؛

في المؤسسة دراسة   بعنواف القيادة  النسوية  وعلبقتيا بأداء العامميف الدراسة الاولى:  لنسريف تواتيت
في عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ  وقد   رالماجستيمذكرة لنيؿ شيادة   لخضرفي جامعة الحاج  ميدانية 

متمثؿ في دراستنا القيادة عند التقت ىذه الدراسة مع  دراستنا في المتغير الأوؿ وىو القيادة النسوية وال
المرأة  حيث ركزت ىذه الدراسة عمى   تفعيؿ اسموب التواصؿ والتفاعؿ بيف العماؿ والقائدة مف  اجؿ رفع  
اداء العماؿ ، وقد تناولت  ىذا البعد في دراستي مف جانب مختمؼ  اخرى   كما توافقت دراستي مع 

 دراستيا مف حيث النتائج .

:  لكريمة مقراف  بعنواف القيادة  الإدارية  لممرأة  وانعكاسيا عمى مناخ التنظيمي لممؤسسة   الدراسة الثانية 
وقد اتفقت  مع دراستي في المتغير الأوؿ   الذي كاف  في دارستيا معنوف ب القيادة الادارية النسوية  اما 

اصؿ والمشاركة ب  التو حيث ركزت ىذه الدراسة عمى  اسمو   المرأةفي دراستي  بعنواف القيادة عند 
 الذي كاف احد  ابعاد  دراستي  وقد اتفقت   في نتائج  الدراسة  مع دراستي .  تاراالقر العمالية  في 

معوقات تولي المرأة العربية  مراكز قيادية في المجالات  "الدراسة الثالثة :كانت للؤعرج  بعنواف  
الدراسة مع دراستي مف حيث المتغير الأوؿ  المرأة " تشابيت ىذه الرياضية  في الدوؿ العربي الآسيوية

 ةالاستمار كاف في  طريقة الدراسة   كما استعممنا نفس الأداة  التي وىي  الاختلبؼالقائدة  لكف 

لتي والتي  كانت توصيات بالنسبة  لمباحث  وىي جزء مف الفرضيات  ا النتائج وقد اشتركنا في نفس  
 وضعتيا في مقد
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 تمهيد9

ة ،وعدـ تمكينيا مف تولي المناصب القيادية تيميش المرألقد شاع في القروف الماضية مشكمة          
الباحثيف والميتميف بقضايا المرأة  اىتماـءه مف خبرتيا، ومجاؿ عمميا ،لكف وحصرىا في مناصب اقؿ كفا

تأميف ظروؼ عمؿ  في ىذا العصر ،أولى ليا الحظ الأكبر في العمؿ، مقارنا بزميميا الرجؿ، وذلؾ بعد
وىذا ما جعميا ترغب بالوصوؿ الى تمع وتحقيؽ ليا مبدا تكافؤ الفرص، ولوياتيا الاخرى في المجتناسب أ

 مف  مشكمة  في بيئة العمؿ ،لكف بقيت المرأة  تعاني مراكز بعد توفير ليا الحماية والاستقرارعمى الأ
النظرية الدونية ليا في تولييا مثؿ ىذه المناصب ولـ يكف ليا نصيبا مف فرص الترقي، فمـ تمقى الدعـ 

لمرجؿ فقط،  احتكاراالمجتمع  بأف  ىذه المناصب تبقى زـ مف الميتميف  لتبقى ىذه المناصب كوف أف اللب
وعمى انيا اقؿ مسؤوليو وكفاءه مف  الرجؿ .وفي ىذا الفصؿ سوؼ نسمط  الضوء عمى مفيوـ المرأة 

المناصب مبرزيف القدرة  القيادية محاوليف معالجو الأفكار النمطية القديمة التي تحوؿ دوف تولي المرأة ىذه
العالية لمنساء العاملبت في تحقيؽ التحفيز والانتماء لممنظمة والميارات العالية التي تتوفر في المرأة  

  .المناصب ولي  ىذهتمكنيا  مف  ت
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 القيادة 9 -1
 9مفهوم القيادة 111

ف ثـ التعريؼ  وم ،وع لتعريؼ القيادة النسوية يجب أولا  البداية بتعريؼ مختصر لمقيادة قبؿ الخض
 بالقيادة النسوية وأىـ  المصطمحات المتعمقة بيا :

ي العربية جاءت مف كممة قود  وقيد أي حبؿ يقاد بو  وىي أيضا مينة القائد  أالقيادة مف المغة  لغة9 أ1  
 . 1مكاف الذي يكوف فيو القائد

ويسوقيا مف خمفيا فالقود مف ميا نيا مف الفعؿ قود ونقيض السوؽ يقود الدابة مف أماكما تعرؼ أيضا أ
و ـ مف ذلؾ كمو القيادة والانقياد أماـ والسوؽ مف خمؼ والقائد مف الإبؿ  التي تقدـ الابؿ وتالفيا والاسأ

 2.والخضوع

خلبص ومف  المرؤوسيففف التأثير  في تعني   اصطلاحا9-ب لإنجاز المياـ المحدد ليـ بكؿ حماس وا 
  3القيادة في تحقيقو ما ترغبالحث  وحفز  الأفراد  عمى إنجاز  جية نظر النتائج فيي القدرة  عمى 

بتوجيو جيودىـ مف أجؿ تحقيؽ  المرؤوسيفويعرفيا محمد رفيؽ الطيب "بانيا عمى اليد تأثير عمى 
وفقا ليذا التعريؼ فانو يحصر القيادة  4،كبيرا مف مسؤوؿ لأخر القيادية اختلبفاالاىداؼ المطموبة وطريقو 

مؾ الجيود المبذولة مف طرؼ الشخص القائد لتحقيؽ اىداؼ المؤسسة، وىنا يذكر مدى عمى انيا ت
 .اختلبؼ طريقو القيادة مف شخص الى اخر حسب أسموبو وأفكاره وخبراتو التي يستخدميا في تسييره

سواء كاف في ،  كما يعرؼ محمد صلبح الحناوي ومحمد سعيد سمطاف بانيا الفرؽ بيف النجاح والفشؿ    
لمعطاة ليذا العنصر عماؿ ،يكمف في عنصر  القيادة  وبالرغـ مف الأىمية  ارب او سمـ  تنظيـ أح

                                                           
 .279، ص 2333، دار المشرؽ، بيروت، لبناف 2في المغة العربية، ط حمودي: المنجدصبحي  1
 .222، ص 3993، 3دار صادر ،بيروت،ط،لمجد الاوؿ ابف منظور، لساف العرب ا 2
 
ثامر بف مموح الطيري: القيادة العميا والأداء  دراسة ميدانية تحميمية لدور القيادات السعودية والأمريكية في إدارة الأداء  3

 .32،ص2332وتقييمو وتطويره ، الرياض ،دار الفجر لمنشر  والتوزيع،
ير اساسيات تقنيات ووظائؼ ،الجزء الثاني ،ديواف مطبوعات  الجامعية الجزائر محمد رفيؽ الطيب: مدخؿ لمتسي 4
 .339،ص3992،
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ف ىذا المفيوـ  أحيث ،2ف مفيوـ القيادة  مازاؿ غامضا حصر ليا  في ىذا الشأف  إلا إلتي لااوالدارسات 
كما يعرفيا ،أىمية القائدير أثعطاء قوه التإقتصر عمى نجاح المؤسسة او فشميا فقط دوف ت القيادة يرى أف

حيث يوجو نشاط الجماعة نحو اليدؼ ،محمد منير مرسي القيادة عمى انيا السموؾ الذي يقوـ بو الفرد 
مشترؾ وىناؾ مكونات رئيسيو ليذا العمؿ والسموؾ تتمثؿ في تممؾ قائد الزماف الامور العضو الاختلبط 

ي العمؿ عمى تحقيؽ تخفيؼ حده الصراع بيف مؿ أأي دفاع عف جنازه والتكابأعضاء الجماعات والتمثيؿ 
ف منير مرسي القيادة بالسموؾ حيث اعتبره المكوف الاساسي لمعمؿ لأ وفي ىذا التعريؼ ربط،2اعضائو

 .صراع في ف كاف السموؾ سوي او إالسموؾ ىو الذي يوجو نشاط الجماعة نحو ىدفيـ 

 ىداؼ والفرس كما رية وىي توجيو واجبات نحو الأأنيا تنسيؽ لجيود الموارد البشعمى  يريويعرفيا حر    

 .2مما سيـ ودعـ الفرؽ العمؿ الذاتية الإدارة أنيا عممية

 .القيادة أنماط -111

  ىتماـالإتوجييا  اختلبؼأي منظمة ميما  بيف الوسائؿ اليامة في أي منظمة وعمى إف القيادة مف  
 مدير  التواصؿ مع أفراد المنظمة خلبليا يستطيع البالقيادة التي تعتبرىا أداة توجو وتواصؿ التي مف 

 التأثير فييـ .و 

 9 الأوتوقراطيالنمط -أ

قرارات دوف مشاركة الأخريف  ىي القيادة التي تمتمؾ  فييا القائدة  سموكا  تسمطيا ويتخذ مف خلبلو ال     
 .بإبداء الرأي  ولو 

ر القائد  ىذا أقرب لمرئيس  ويعتب ،و نشاط المنظمة ساليب العمؿ ويحدد أوجدد أفالقائد ىو الذي يح       
غيره مف  ءللآراالقرارات ولا يعطي اىتماما كبيرا  اتخاذويعتبر مركز  ، لأنو يتحكـ في المرؤوسيف

 1ويعتقد  أنو مف حقو أف يتحكـ في أتباعو بسبب أنو يمتمؾ امتيازات عمييـ . ،المرؤوسيف 

  9النمط الديموقراطي -ب

                                                           
 .727،ص 2332، الدار الجامعية القاىرة ،مصر ،3محمد صلبح الحناوي محمد سعيد سمطاف :السموؾ التنظيمي ،ط 2
 .323،ص  2333رة ،مصر ،،دار الكتاب القاى 3الإدارة التعميمية أصوليا وتطبيقيا ،ط محمد منير مرسي: 2
، 2337القيادة والرقابة والاتصاؿ ،الإداري ،دار حامد لمنشر والتوزيع،الأردف،:محمود عياصر مرواف محمد بف أحمد معف 1

 .134ص
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وفييا يمثؿ  ،فييا تحكـ  الجماعة نفسيا بنفسيا    اجتماعيةقيادة الديموقراطية  بأنيا عممية تعرؼ ال   
ساسية كالتعاوف ببعض القيـ الأ والاعتراؼ ،فييا واشتراكيـالقرارات   اتخاذالأعضاء تمثيلب متساويا في 

 والمناقشة الجماعية .

 يالرأويشاركيـ  ،راد عمى المنافسة والتعاوف القيادي  الديموقراطي ىنا يشجع  الأففنجد النمط     
كما يمنح  ليـ السمطات في وضع  ،والأعماؿ  وضح المجاؿ ليـ للؤبداع  والتطوير وتقدير جيودىـ 
وأكثر ما يميز القائد  الديموقراطي  ىذا  ،الأىداؼ والتخطيط والتنفيذ  ويقوـ بتوزيع المسؤوليات فيما بينيـ 

شباع الحاجات الممكنة  ،لتيديد والعقاب ىو ابتعاد عف أساليب  ا بؿ يحاوؿ بناء علبقات إنسانية وا 
 لمعامميف .

 وعميو فالقيادة الديموقراطية تعتمد أساسا عمى ثلبثة ركائز أساسية ىي :    

 المشاركة-2                    العلبقات الإنسانية-3
 1.تفويض السمطة -2
 9 النمط الحر او الفوضوي -ج
 وفي ضؿ ىذا الأسموب نجده يتصؼ   ،القيادة التراسمية او المتساىمة   اسـعميو ايضا  ويطمؽ   

تباع  واختيارغي تحديد اىداؼ   لممرؤوسيفبترؾ حرية واسعة  طرؽ العمؿ وتنفيذ الميمات وا 
صدار قرارات  ولا يتدخؿ القائد  المعيف  الإجراءات التي يراىا العامموف  ملبئمة  لإنجاز العمؿ  وا 

يتـ  وبالتالي لا  ،واف القائد غير مندمج في ذلؾ  مع  أعضاء  الجماعة  ،سميا  في ذلؾ ر 
وف قائد  كما والأفراد  ىنا غير قادريف عمى تحقيؽ الأىداؼ بد ،عمى الأىداؼ محددة  الاتفاؽ

فيـ مف يحدوف  ،  لمعاونيوف القائد  يسمح للؤعضاء بحرية التصرؼ يرى  ىذا الأسموب  أ
 وىو مف يختاروف طرؽ الوصوؿ إلييا . الأىداؼ 

 ومف أىـ مميزات ىذا النمط  
 . ضعؼ الشخصية  والتذبذب في القرارات 
   ى العمؿ نتيجة التسبب في الفوضى التي تسود المنظمةبالمواظبة عم الاىتماـعدـ. 

                                                           
 .332. ص2337، 3نوؼ كنعاف :  القيادة الإدارية ،  دار الثقافة  لمنشر والتوزيع ، الأردف ، ط 1
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   حوؿ العديد مف الػمور والملبحظات الآراءقمة توجيو العامميف وأحيانا التيرب مف إبداء 
 1والموضوعات التي تعرض عميو .

 القيادة9عناصر – 211 

يو سموكيـ وتنسيؽ جيودىـ  لتحقيؽ ى الاخريف وتوجثير عمالتأى ف القيادة ىي القدرة عمبما أ       
اىداؼ مشتركة  فالعممية القيادية لا تتـ الا  اذا وحد  مف يقود ويقاد واليدؼ المشترؾ الذي يتـ تحقيقو 

 ثير عمى الجماعة. رس القائد مف خلبلو تأؼ معيف  يماضمف  ظروؼ ومواق

فالفيـ الجيد لمعممية بعيدا عف أي غموض  او لبس توجب العزؿ  عناصرىا وتحميميا وفيميا إثراء  الفيـ  
 2:حيث  تتمثؿ عناصر القيادة في التالي

قاد لو المجموعة  مف الناس يعتبر اىـ عنصر في القيادة والقائد  ىو مف يقود الجماعة والذي  تن 9القائد-ا
يره عمييـ وتغيير سموكيا باتجاه تحقيؽ فشمو في القيادة الجماعة بمدى تأثو تتحدد درجة نجاح او 

  .الاىداؼ

اف القيادة ظاىرة اجتماعية لا  ف تكوف قيادة دوف اف يكوف ىنالؾ مف يقادوف وبمايمكف أ : لاالجماعة-ب
تمبية حاجيات  ىذه الجماعة  اـ ميـ لمغاية  اذا يعتمد عمى تحدث  الا عند تواجد تجمع بشري  فاف 

 حسف التقدير  ليذه الحاجات مف طرؼ القائد.

جو ا: تستيدؼ عممية التأثير في الجماعة تحقيؽ الاىداؼ المشتركة  والتي يو  الاهداف المشتركة -ج
 .ماعة لتحقيقيا في اطار موقؼ معيفالقائد جيود الج

و يظير  القائد فالأفراد  يكونوف  قادة في موقؼ معيف  قؼ  ىو الذي يوحد  أفالمو   ظروف الموقف9-د
 .3تخاذ قرار في موقؼ ماي موقؼ  مغاير  فظيور القائد  يأتي  مف خلبؿ  إبينما ىو غير ذالؾ  ف

                                                           
’ بد المجيد: السموؾ التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميمية ، دار المسيرة لمنشر والتوزيع فاروؽ عبده قمية : محمد ع  1

 .229،ص2332، 3لبناف ط
أضرار العتبي وأخروف : العممية الإدارية مبادى  وأصوؿ وعمـ الفف ، دار اليازوري العممية لمنشر والتوزبع ، عماف   2

 .322، ص  2337
 .322مرجع سابؽ صأضرار العتبي وأخروف :   3



 النظري للقيادة للمرأة القائذةالإطار                                      

 
16 

 الناجحة 9; مهارات القيادة -113
قادرة عمى  التأثير عمى الاخريف   توجد العديد مف الميارات التي يتميز بيا  القائد لتجعؿ شخصيتو       

وقد  حددت عدة   وكفاءتووقد تختمؼ ىذه الميارات مف شخص الى اخر كؿ حسب تواجده في المؤسسة 
 ميارات  يتميز بيا القائد  لموصوؿ الى النجاح المطموب 

 ومف بينيا : 

سيف  و و  والمامو بعمؿ بعمؿ المرؤ :  وىي الميارة التي  تتعمؽ بتجويد القائد  واتفاقو  لعممالمهارة الفنية-ا
وقدرتو  عمى  معالجة المعمومات  واستعماليا  وتحميميا  وادراكو  ومعرفتو  لمطرؽ والوسائؿ  المتاحة  
والكفيمة بإنجاز  العمؿ بإتقاف  ولذا  يجب عمى القائد  اف يكوف لديو المعرفة  الامة  في مجاؿ تخصصو 

 1ة  والخبرة  والتدريب .ويتـ اكتساب  الميارات  بالدراي ،

بالمشكلبت  والتواصؿ  فكار والاحساس الأ ابتكارة الفكرية ىي القدرة عمى الميار  فإ المهارات الفكرية9-ب
دراؾ  والقدرة عمى تحميؿ  لدلؾ  فإف القائد يجب  أف يتصؼ  بقوة التصور  والإ  ابتكاريةالى حموؿ  

 بحث  عف حموؿ المشكلبتالموقؼ  وفيـ العوامؿ  المؤثر في العمؿ وال

والجماعات يعكس الميارة فراد التعامؿ مع الأقدرة القائد عمى تعني  : ىذه المياراتالمهارة الإنسانية -ج
 . شياءمع الأ عني المقدرة عمى التعامؿالتي ت

  لاقتراحاتيـوتقبمو  ،وفيمو لمشاعرىـ  وثقتو فييـ   مرؤوسيو إف إدراؾ القائد  لميوؿ واتجاىات     
فيما يقوموف بو مف اعماؿ  وخمؽ الإحساس  لدييـ    الابتكاروافساح المجاؿ  ليـ لإظيار  روح 

شباع حاجيتيـ كؿ ىده الامور يجب اف وفي تمبية طمباتيـ  وا   ،اؿ العمؿ في مج والاستقرار بالاطمئناف
 .2ومرؤوسيتشكؿ جزء مف سموكو اليومي مف خلبؿ  تصرفاتو وتعاممو مع 

 

 

                                                           
خالد عبد الوىاب  الزيدييف: القيادة الادارية  وتطوير منظمات  التعميـ العالي ، دار الإياـ لمنشر ، الإردف  1
 .22،ص2332،
 .33،ص2332الاردف ، ،دار الراية لمنشر والتوزيع،3اسامة خيري :القيادة الإدارية ،ط 2
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 :النسوية القيادة-1

بيف الجنسيف وتفعيؿ دور  ، للبرتقاء عمؿ  عاملب محوريا صبحت المشاركة  المتزايدة لممرأة في الأ      
وعمى الرغـ مف  التحديات التي تواجو المرأة  في دورىا كأـ و عاممة  ،في المؤسسات الخدماتية  ،المرأة
في كونيا غير قادرة  عمى التوفيؽ بيف  ،تمع الى الأفكار النمطية التي  يتداوليا المج بالإضافةمعا  

 الأمومة  والحياة العممية .

ظيرت تصورات جديدة تمس ،في بداية القرف العشريف   ،ف التحوؿ السريع  الذي شيده العالـإلا أ   
 ،أدوار المرأة حيث ادرجت المرأة في العمؿ كعنصر ميـ وبارز  في عالـ الشغؿ  إلى جانب الرجؿ 

المناسبة لعمميا   ،وة عمى القيادة  مما جعؿ الدوؿ تيتـ  وتسعى الى  تييئة البيئة  التنظيمية وسيطرت بق
كؿ  ،مما أزاح بعض العادات البالية  التي تقؼ في وجو المرأة  ومحى  القيـ السمبية  التي كانت ورائيا 

 مازالتإلا أنيا  ، بمينتيا جتمع لممرأة العاممة اليوـ  وأصبح أكثر  وعي مىذا ساىـ في تغيير نظرة ال
سوؼ نعالج  مشكؿ  لمناصب القيادية  وفي ىذا الفصؿتعاني مف بعض العراقيؿ التي تعيؽ سيرىا نحو ا

 القيادة النسائية إلى  بعض المفاىيـ  المتعمقة بقيادة المرأة ونبز مميزاتيا في عالـ الشغؿ . 

 القيادة النسوية 9 مفهوم  . 3.2
نيا مجموعة مف الخصائص التي تتميز بيا المرأة والتي  تتطور  مف خلبؿ مى أعتعرؼ  القيادة    

عمى الأفراد  والتي مف خلبليا تستطيع التأثير الخبرة بمرور الوقت  واكتسابيادراستيا لمعمؿ القيادي  
. ويحقؽ   والمرؤوسيفيخدـ المنظمة   جيييـ  الى المسار  الصحيح  الذي عف طريؽ تو  المرؤوسيف

 .1ي تستطيع المرأة مف خلبليا اف تثبت جدارتيا في المجتمعالمرجوة بطريقة مميزة  بالشكؿ الذىداؼ  الأ
      

 مرؤوسيوعممية التأثير التي يقوـ بيا القائد في "وقد عرفيا كونتزو أدونيؿ و ايرج عمى أنيا          
 .2"التعاوني لإقناعيـ  وحثيـ  عمى المساىمة الفعالة بجيودىـ في أداء  النشاط

                                                           
النسوية وأثرىا في تطوير رأس الماؿ النفسي  إختبار الدور المعدؿ  لقوة  مريـ  سمماف  عباس الدليمي : خصائص القيادة 1

سيف  في مدارس  التعميـ الخاصة عماف ، رسالة ماجستير في إدارة الاعماؿ و الخبرة ، دراسة تحميمية مف وجية نظر المرؤ 
 .23، ص 23332جامعة الشرؽ الأوسط ،آيار،’ كمية الأعماؿ’ إدارة  الأعماؿ  قسـ

سة فايزة : واقع أدوار  القيادة الإدارية النسوية داخؿ المنظمات الجزائرية ،دراسة ميدانية  مجموعة مف المؤسسات في حلب 2
 .22،ص  2332ولاية بسكرة ، الجزائر ،
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ئدة والتي تتطور مف خلبؿ صائص التي تتميز بيا المرأة القاعمى انيا مجموعة الخأيضا  كما تعرؼ      
الخبرة  بمرور الوقت والتي مف خلبليا تستطيع التأثير  عمى الأفراد  اكتسابياممارستيا لمعمؿ القيادية  

دـ المنظمة والمرؤوسيف  ويحقؽ الأىداؼ عف طريؽ توجيييـ إلى المسار الصحيح الذي يخ المرؤوسيف
  .1المرجوة 

 :نظريات القيادة النسوية- 111

 النظرية النسوية 9 -1

ثبػات ذاتيػا ودورىػا إ ىي حركة سياسية ىادفة إلى غايػات اجتماعيػة تتمثػؿ فػي حقػوؽ المػرأة و   
ا الاجتماعية تصؼ وتفسّر فػي المجتمع، والفكر النسوي بشكؿ عاـ أنساؽ نظرية مف المفاىيـ والقضاي

أوضاع النساء وخبارتيف، سبؿ تحسينيا وتفعيميا وكيفية الاستفادة المثمى منيا، فالنسوية ممارسات 
وباتت قادرة عمى التأطير  تطبيقية واقعية ذات أىداؼ محدّدة تطوّرت عبر سنوات إلى أف نضجت

 2والواقع.  النظري ذلؾ لأنّيا ظمت تحافظ عمى علبقات قوّيّة بيف الفكر 

فكانت  18ولدت النسوية في خضّـ التفاعلبت التي شيدىا المجتمع الأوروبي نياية القرف 
لاسيما مرأة الثػورة الفرنسية مفجّر قضايا العدالة، الحرية، المساواة، وىنا برزت التساؤلات حوؿ حرّيّة ال

الثورة الفرنسية ثورة غير كاممة  أنيا شاركت بفعالية في ىذه الثورة لذا أرى مناصرو حقوؽ النساء أفّ 
 لأنّيا خدمت نصؼ النوع البشري، وتجاىمت النصؼ الآخر.  

العمؿ المنزلي شكلب مف أشكاؿ  واعتبرتذه النظريػات النسوية دونية المرأة كما  رفضت ى
الاضطياد والاستغلبؿ الجنسي رغـ أنّيا اختمفت فيما بينيا حوؿ أسس التفاوت بيف الجنسيف وسبؿ 

اوزىا إلّا أنّيا اتفقت مبدئيا عمى تحميؿ النظاـ الأبوي مسؤولية وضع الـ أرة المتدنّي واقترحت مجموعة تج
مػاري   ’ءار ػف الحركػة النسػوية مػف خػلبؿ آوقد تأسّست أوّؿ موجػة م ،مف البدائؿ لتجاوز ذلؾ 

ة نتاج مجتمعيا أر عف حقيقة أفّ المأة "ودافعت ر الدونية الفطرية لممولسػتونكروفت " الذي انتقدت فيو ماري "
مف حقيا  تمقّي التعميـ كي ينمو عقميا ولا يقتصر الأمر عمى تأىيميا كزوجة لأفّ تمقييا العمـ يجعميا 
مساوية لمرجؿ، ولا علبقة لمطبيعة في تقرير مصيرىا.  نمت ىذه الموجة بقوّة وأسفرت عف حركة جديدة 

                                                           
  .23-33،صيماف عباس الديممي :  مرجع نفسو مريـ سم 1
 22، المجمد 32ر  مجمة دورية ، الكويت ، العدد منى طريؼ الخولي : النسوية  وفمسفة العمـ  في مجمة عالـ الفك 2

 .33، ص2332ديسمبر ،  –أكتوبر 
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ي طرحت قضػايا جديػدة لػـ تعػالج مػف قبػؿ كػالعنؼ الجسػدي ضػدّ عرفت "بحركة التمركز حوؿ الأنثى" الت
النسػاء، الاغتصػاب، الخػدمات الصػحيّة ،كما تعالت دعاوى أخرى تحرّرية بمغت حدّ الدعوى إلى ضرورة 

 .1حؽ المرأة في جسدىا الحرية الجنسية ،إلغاء الأسرة 
 نظرّيّة الجنوسة-2

 الجنوسلدارسات الاجتماعية اليامة التي ناقشت موضوعي سات روكونؿ إحدى اوتعدّ درا     
، حيث تساءؿ عف إشكالية النظاـ الجنوسي، إذ 1995وموضوع أنواع الذكورة  1987والقػوّة سنة 

ا واحػدا لا يمكػف أرى أنّو لا يمكف فيـ تجميّات الذكورة بمعزؿ عف الأنوثة لأنّيما يمػثلب نظامػا جنوسػي
في الحياة اليومية، لكنّو تساءؿ عف مصدر القوّة الاجتماعية التػي يتمتػّع بيػا تتجسّد  فصػمو وتأني 

في المجتمعات الجنوسية، ليعترؼ أفّ العلبقات الجنوسية و مساواة لرجػاؿ والتػي تسػاىـ في خمؽ الاا
د الأفرالذكورة والأنوثة عمى مستوى لػت خاضعة لمسمطة الأبوية وما ازلت االغربيػة مػا زا الرأسمالية

كونػؿ ثػلبث  والمؤسسات تدور حوؿ مسممة واحدة وىي ىيمنة الرّجػاؿ عمػى النسػاء، مػف ىنػا حػدّد
عوامػؿ تتفاعػؿ فيمػا بينيػا وتسػاىـ فػي تحديد النظاـ الجنوسي داخؿ المجتمع كما تحدّد أنماط 

 :  2علبقات القوة بيف الػذكورة والأنوثػة لترسػـ حػدودىا وىي

يعتبر العمؿ مجاؿ ىاـ لمتقييـ الجنوسي سواء تعمّؽ بالعمؿ المنزلي كتوزيع المياـ  العمل9-
والمسؤوليات البيتية بينيما، أو نحو سوؽ العمؿ الذي يعدّ ىو الآخر مجاؿ لمتفرقة في طبيعة الميف 

 الممارسة بيف الجنسيف ونوعية الأجر الذي يحصؿ عميو كؿّ منيما.  

ت الاجتماعية والسمطوية التي تبرز في مختمؼ المياديف كمؤسسات تتمثؿ في العلبقا القوّة9-
 الدولة أو البيت والتي قد تبمغ مستوى العنؼ.  

الجنسية: تتمثؿ في العلبقات والعواطؼ الشخصية الحميمية التي و العلبقات الشخصية -
   .تتأسّس داخؿ مؤسسة الزواج مثلب أو عممية تربية الأطفاؿ

الذكورة والأنوثة تختمؼ تجميّاتيا باختلبؼ الثقافات وأحيانا داخؿ المجتمع سمـ كونؿ بفكرة أفّ 
الواحد، لكنّيا تندرج في نظاـ ت ارتبي تدور كؿّ المستويات فيو حوؿ محور ىيمنة الرجاؿ عمى 

                                                           
 .32يمنى طريؼ الخولي : مرجع سابؽ ، ص 1
جامعة  – الآدابكمية  الاجتماعيةمقدمة نقدية في عمـ الإجتماع ، مطبوعات مركز البحوث و الدراسات انتوني جيدنز :  2

  .322،ص2332،مصر ، القاىرة ،2القاىرة ،ط 
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النساء لذلؾ فقد وضػع نموذجػا مثاليػا لمػذكورة والأنوثػة فػي شػكؿ ىيكػؿ ت ارتبػي تترّبّػع الػذكورة 
الأخػرى، تتحقػؽ فييػا الييمنػة بفعػؿ  ةوالأنوثػ الذكورةلمييمنػة عمػى قمّتػو التي يخضع ليا جميػع ا

السػطوة الاجتماعيػة التػي تمارسيا بالاعتماد عمى منظومة مف القيـ الثقافيػة المتغمغمة في مختمؼ 
ميمية، الثقافية، المياديف والتي تترسّخ بفضؿ قنوات عديدة منيا المؤسسات التربوية، التع

 متدنّيػة تتّسػـ فػي  خضوعيورتب ت االت ارتبي تحتؿ أنواع الأنوثة م الإعلبمية...الخ داخؿ ىذا اليرـ
مجموعيػا بصػفات الامتثػاؿ والانصػياع، وقػد تبػرز بعض نزعات التمرّد والمقاومة لدى بعضيف 

ت...الخ.  لكنّو مع ذلؾ يقرّ بأفّ ار ذكورية كالنساء العاملبت ،المفكّ لرفضيف مظاىر الييمنة ال
ت البنيوية ار بفعػؿ التغيّ  اجتماعياتصػوّرىا التػي يعػاد بناؤىػا و  الديناميكيةالجنوسة مف المفاىيـ 

المستمرة، لذا فيو يعتقد أفّ التوجّيات الجنوسية معرّضة لا محالة لمتغيّر، لذا تحدّث عف "أزمػة 
بفعؿ  ت بفعػؿ تآكػؿ سػيطرة الرّجػاؿ عمػى النسػاء لفقػداف الشػرعيةالجنوسػة" التػي سػتبرز فػي المؤسسػا

اسة أزمات ر مف ىنا برزت ت وجّيات حديثة لد يد وعي النساء بحقوقيفّ،القوانيف والتشريعات، وتزا
في وسائؿ الجريمة، صورة الرجؿ  المعاصرة  كالبطالة والذكورة وعلبقتو بالمشكلبت الاجتماعية 

 .1الإعلبـ...الخ
 معوقات  تعزيز الدور القيادي لممرأة -113

تأثيرىا  وتتبايف في درجات،تتنوع المعوقات والمشكلبت التي تعترض المرأة في مجاؿ عمميا  
مر الذي الأ ،القياديةناصب ما يؤدي الى ضعؼ تولي المرأة لم فيما بيف النساء الأمر الذي غالبا

تواجو المرأة وبالتالي تبعد عف تبوء المواقع  يستدعي ضرورة تشخيص المعوقات والمشكلبت التي
 :يمي التأثير، يمكف تصنيؼ ىذه المعوقات كما متداخمةالقيادية التي غالبا ما تكوف 

 
 :التنظيميةالمعوقات -
وىي المعيقات التي تتمثؿ فيما تفرضوا المنظمة في صورة رسمية كالموائح والتعميمات   
، مثؿ الارشادات والنصائح والضغوط، ومف أىـ ىذه أو في صورة غير رسمية والتوجيييات
 :المعوقات

                                                           
 .232أنتوني جيدنيز : مرجع سابؽ ، ص  1
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المستوى  دوفبية وأنيف نظرة سملبت يحيث ينظر لعمالمرأة9  نظرة القائد الإداري لعمل
وف إلى تقويـ الذكور عف  نحو بتطوير نفسيا ويميم اىتماميياوعدـ  لضعؼ كفاءتيا استناداوب المطم

المواقع القيادية  عمى نحو أكثر سمبية وبالتالي يبدأ بعد المرأة عفأكثر إيجابية والى تقويـ الاناث 
غير استراتيجية في  الوظيفي، حيث يتـ وضعيا في وظائؼ في الغالب منذ بداية تكويف مسارىا،

مكاناتيـ   .المؤسسات التي تعمؿ بيا دوف النظر  إلى قدرتيـ وا 
أف المرأة  ذات طبيعة عاطفية  وتتأثر بالآخريف  : يعتقد الإدارييف  القناعة والثقة بقرارات المرأة -

  .غير قادرة  عمى اتخاذ القرارات ومشاكميـ الخاصة  وبالتالي

 تحمؿ مسؤوليةالتي المواقع القيادية والإدارية : تتطمب ى تحمل المسؤولية القياديةالقدرة عم ضعف
تتخوؼ مف  ي فإف المرأة غالبا مابات العمؿ كالسفر والتأخر في العمؿ وبالتالي مواجية متطمكبيرة ف
 .المسؤوليةتحمؿ 

 تءاكفاب منيا طمة تلقيادياالعمؿ  ماـ المرأة باعتبارحيث تشكؿ عائقا أ بات العمؿ:كثرة وصعوبة متطم-
 .1تمكف المواقعو  دلمتردد في تقمالعمؿ مما يدفع المرأة ة مشكلبت ومقدرة عالية في مواجي

 9 الاجتماعيةالمعوقات  -1

 بمسؤولياتيا لمقياـوتييأتيا  تنشئتيياوكيفية  ،رأة ثقافة المجتمع ونظرتو لمذه المعوقات في ى نجد 
التي تحوؿ مناصب قيادية، و  وتولياىاوتتعمؽ بنظرة المجتمع ومؤسسات التنشئة الاجتماعية لعمؿ المرأة 

تسيطر عميو  اتجاىات المجتمع العربي والذي  القيادي "فالمجتمع الجزائري جزء مف دوف ممارسة المرأة 
 ربة بيت ومربية أطفاؿ ور المرأة فقط بأفالعادات والتقاليد الموروثة التي تحدد د بية نحو المرأة كذلؾسم

كاف يعتقد اف  والجسمية والانفعالية، فالكثير مف أولياء الأمور العقيمةدوف الرجؿ في القدرات وبالتالي 
ى الذكور في مراحؿ عم مف تفوؽ الطالبات استثمارا، فبرغـتعميـ الاناث وأكثر تعميـ الذكور اىـ مف 

    .2فةالتعميـ المختم

                                                           

لرسالة ا معوقات ممارسة الدور القيادي لموظفات مكتب غزة الإقميمي لوكالة الغوث الدولية،إيناس عوني براوي الباز: 1 
 22ص.2333درجة الماجيستير في إدارة الاعماؿ، الجامعة الإسلبمية ،

 
 .22،ص3992مـ لمملبييف القاىرة ، القاىرة بسيوني وأخروف : حقوؽ الإنساف ، دار الع 2



 النظري للقيادة للمرأة القائذةالإطار                                      

 
22 

وأوردت بعض الدراسات باف أكثر تفسيرا شيوعا لقمة تواجد المرأة  لا اننا نجد المجتمع لا ييتـ بالطالباتإ 
 قيادي. ففيات الرجاؿ نحو دور المرأة الوالنمطية حوؿ اتجاى السمبيةلنظرة ا القرار و في مجاؿ صنع

 إعطاء أىـ والطمب مف في مراكز صنع القرار  لرجاؿئمة تـ توجيو  الأ،1998احدى الدراسات لعاـ 
ؾ ميؿ الدراسة بأف بذل بيذه المواصفات التي تميز الرجؿ القيادي والمرأة القيادية عمى حد سواء وقد بينت

بضعؼ الثقة بالنفس وعدـ التحكـ  القيادية واضح لدى الرجاؿ في مواقع صنع القرار إلى وصؼ المرأة
 ومحدودية القدرات الإدارية بالمقارنة مع الرجؿ القيادي بالعواطؼ وانخفاض القدرة عمى تحميؿ الأمور

والموضوعية لأف  اتخاذ القرارات الرشيدة،رييف يعتقد اف المرأة لا قدرة ليا  عمى فالكثير مف القادة الإدا
وتنعكس عدـ القناعة والثقة عمى ، ميةالعا  وتتأثر بالآخريف وبمشكؿغالبا ما تكوف عاطفية وانفعالية 

عر بالإحباط والتوتر النفسي والريب مف تشفـ معارضتي مما قد يؤدي الى عيـ لذيف تتعامؿ مالمرؤوسيف ا
 .1ةالمواجي

 :معوقات الشخصية-2

التي تحوؿ دوف المعوقات بشخصية المرأة ونفسيتيا وقدراتيا ومؤىمتيا وميارتيا و ذه تتعمؽ ى
 واكتسابى الرغبة لدى المرأة في المنصب القيادي مؿ القيادي  وىذه ليا علبقة بمستو الع ممارستيا 
يا  اـ اىـ المعوقات الشخصية  فيي رؤية المرأة عمى تحمؿ المسؤوليات وثقتيا بنفسوقدرتيا  ،الميارات 

يميو ضعؼ  ،ومتطمبات  العمؿ القيادي   تماعيةوالاجالعائمية   الالتزاماتالتوفيؽ بيف القيادية في صعوبة 
السبب الرئيسي  الذي يقؼ  ف ات الفنية  لا بؿ الكثير مف يرى أالرغبة لدى المرأة  في إكتساب الميار 

ماـ المرأة ىو تدني رغبتيا  بتولي  مواقع قيادي لمشعور  المتوارث  عندىا  بالضعؼ  والتقييد عاتقا أ
  .2المجتمعي  الكابت لقدرتيا

سؤوليف  يتحيزوف  :  مف الأمور الشائعة في العمؿ  اف معظـ  الم المعوقات التأهيل العممي والفني -3
أسس الترشيح و   ففي برامج الدراسات العميا  او أ  لؾ الحاؿ في التأىيؿ العممينحو الرجؿ  وكذ

في وجو  كميا تقؼ  كعائؽ  لإختبار لمدوارات  تقوـ  عمى اساس العلبقات الشخصية  لمرجاؿ المسؤوليف ا
ىذه العوائؽ  إلى ىيمنة  العنصر الرجالي  مف جية وصعوبة توفيؽ المرأة بيف أعبائيا    زتعزي ،المرأة 

ي زيادة أعبائيا ف ا يدفع المسؤوليف  إلى الترددومتطمبات العمؿ  مف جية أخرى  مم  والاجتماعيةالمنزلية 
                                                           

 .22بسيوني وأخروف : مرجع سابؽ ،ص 1
أحمد سعد : مركز الدراسات السياسية والاستراتيجية ، تمكيف المرأة العربية السمات العامة والإشكالية ،مؤسسة الأىراـ ،  2
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قصائيـوجعميا مبرر  ،وزوجيا  بنشاطات إضافية  في نيميا التأىيؿ العممي لحؽ المرأة  ات لتحيزىـ وا 
 .1والتقني

 :المعوقات السياسية-4

 السياسية والتي تحوؿ التشريعي والسياسي وكذلؾ الأوضاعذه المعوقات بالبعد ى تتعمؽ
 :يي ويمكف تصنيؼ ىذه المعوقات كمايموؾ القياددوف ممارسة المرأة لسم

المجتمع نحو  ذا راجع لعدة عوامؿ منيا نظرةـ دستورية ىذا الحؽ، وىعدـ اعتراؼ المجتمع بحقيا رغ
وضعؼ دعـ الحركات  المرأة ونظرة صناع القرار بضعؼ قدرة المرأة عمى تولي تمؾ المناصب

في الحياة العامة )المناصب  إف إمكانية وصوؿ المرأة إلى دائرة صنع القرار- .رأةالسياسية لم
 ا القيادي في جميعرا لقدرة المرأة عمى القياـ بدورىفي التنمية، ومؤش متيالتقدـ مساى السياسية( مؤشرا

 2.المجالات
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .2، ص مركز الدراسات  السياسية والإستراتجية مرجع سابؽ  1
 .22.ص2333انفصـ انثاني : واقع التمكيف النسوي في الجزائر  دراسة حالة في جامعة ورقمة ، 2
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 خلاصة الفصل 

لعديد مف ايمكف القوؿ في نياية ىذا الفصؿ  أف مشكمة تولي القيادة  المرأة  تكمف في  
 ،التطبيقية الدراسة البحثية  أكدتوا وىذا م ،النسوية المعيقات التي  تعرقؿ مفيوميا الواضح لمقيادة  

سؤالي لموظفة بسيطة في وجيت  طب الجامعي المسيمة  حيف  في مؤسسة الخدمات الجامعية بالق
 لى الوصوؿ الى مركز قيادي اـ لا؟كونيا ىؿ تطمح  إ

و شخصيتيا  في يفسر  موقفيا  أ "حشيشة طالبة لمعيشة " وىذا ماأجبتني بمثؿ شعبي 
عمى عكس المقابمة الحرة التي أجريتيا مع  اجتماعيتتولى منصب قيادي  كونيا لا تستطيع   اف

اف القيادة  إلى  أعمى مناصب  وىذا ما يبرىفة التي كانت كميا طموح في الترقي مديرة المؤسس
عبارة عف  وجيات نظر مختمفة  وميارات  تنظيمية وقدرات شخصية  يوجب اف تتوفر في المرأة  

مؤيد لقدرتيا  وداعـ لوجودىا في ىذه المناصب  مع محو   اجتماعيمناخ  لتخمؽ ،في عالـ الشغؿ 
 والأمومة . الأفكار النمطية القديمة التي تحصر وجودىا في البيت
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 9تمهيد 

بحيث أنيا ،مف أكثر المؤسسات التي تتعامؿ مع  الطاقة البشرية  ة  تعد المؤسسات الخدماتي       
 مع استخداـ شتى الوسائؿ ،ملبئيا تعمؿ عمى إنتاج وتقديـ خدمات نوعية  تخدـ الحاجات المستمرة لع

وتكويف علبقات خارجية مع  ،اؿ الإدارة خاصة جالتغيير والإبداع المستمر  في م الحديثة لتحقيؽ
وبناء صورة حسنة وعلبقات ثقة مع  ،المؤسسة  ةاستراتيجيت  وعلبقات  عامة مف أجؿ إنجاح  مؤسسا
وأساليب ممارسة  امنياجيتيفكؿ حسب مجاليا وطبيعة نشاطيا  وحسب  ،ىير  التي تتعامؿ معيـ الجما

  ىذه المؤسسة  تواجو عدة صعوبات تعرقؿ مياميا الخدماتي ف  ومف جية أخرى  فإ  ،عمميتيا الخدماتية
لكف التخطيط المتبع مف طرؼ القائد الناجح  يعد أىـ  طريقة لتخمص مف ىذه العوائؽ  والتغمب عمى 

  أكثر المشاكؿ التي  تعاني منيا ىذه المؤسسات 



 المؤسسات الخذماتية                                                                 

 
27 

  9مفهوم المؤسسات الخدماتية   -3

بغية تمبية الحاجيات  المستيمكيف  ،ميمة  تقديـ الخدمات  ىي تمؾ المؤسسات التي تناط بيا      
ىي الأخرى بيذه الميمة عبر او   حفيي  تصطم ،كالمؤسسات التجارية ومؤسسات التأميف  وغيرىا 

 .1بواسطة وسائؿ تشغيؿ مختمفة وتنفيذ القوى العامة البشرية

بوسائؿ    الاقتصاديةالعممية كما تعرؼ عمى أنيا منظمة تقوـ عمى أشخاص قادريف ومتمكنيف مف  
تسير عمى تقديـ  الزبائف  كما خاصة تيدؼ في تحقيؽ الأرباح وذلؾ  عف  طريؽ إشباع الحاجيات 

 .2وتحسيف نوعية الخدمة

 خصائص المؤسسة الخدماتية9 -2

 لممؤسسة الخدماتية عدة خصائص نذكرىا فيما يمي :

 لى مخرجات غير ممموسة ماديا ولكنياالمؤسسة الخدماتية تقوـ بتحويؿ المداخلبت المادية إ
محسوسة في صورة خبرات أو تجارب يمر بيا  عملبء المنظمة، وىذه المخرجات قد ترتبط بيا كيانات 

تتساوى مف خلبليا لخدمة المقدمة، مثلب خدمة التعميـ تستمزـ وجود مباني تعميمية كالكتب ، أقلبـ  مادية
مادية إلا أنيا في خدماتو ليست ممموسة لكونيا معارؼ ذىنية ،أوراؽ تعمـ لا يمكف تحديد أبعادىا وال

المادية ، كذلؾ الحاؿ بالنسبة لمخدمات الاتصالية والبنكية والبريدية فيي تتطمب أيضا وجود  عميا وخبر
تيا تمارس مف خلبليا نشاطاتيا إلا أنيا في حد ذاتيا نتائج لتجارب وخبر  ،غير ممموسة كيانات مادية
 ضا بشدة المنافسة ومعدؿ التقميد فييا حيث نجد أف عملبئيا يحصموف عمى ما يطمبونوكما تتميز أي

، ومف خدمات ودلؾ مف أماكف إنتاجيا بؿ ويشاركوف في إنتاجيا الا يمكف امتلبؾ ما يحصموف عميي
 مف خدمات وتخزينيا واستيلبكيا بالمعنى لاقتصادي، ومتنوعة لا فيي دائما متغير ارتباطيا بما مباشر

الشاممة يوجد ميزات أساسية لممؤسسة الخدماتية وىي الجودة  عميؿ أو مجموعة مف العملبء. يطمب كؿ
التي تقوـ عمييا المؤسسة مف أجؿ ضماف مستوى  التنافسية الاستراتيجيات أكبروذلؾ لاف الجودة تعتبر 

 .3عالي  مف الجودة في ميداف الخدمات

                                                           
،  الاقتصادقداش سمية :  أثر التسيير التوقعي الوظائؼ والكفاءات عمى الخدمة المقدمة ،رسالة ماجيستر في عموـ  1

 .27،ص 2333جامعة ورقمة ،
 .32، ص 3999عامة في المؤسسة ، ديواف المطبوعات الجامعية الجزائر ،أحمد طرطار : تقنيات المحاسبة ال 2
 .2،ص2332، 3، دار الآفاؽ لمنشر والتوزيع ، الجزء 2سعيد أكيؿ : فنيات المحاسبة التحميمية ، ط 3



 المؤسسات الخذماتية                                                                 

 
28 

 

 نولوجيا المعموماتية المرتبطة بإنتاج وتقديـ الخدمة لمعملبءتعتمد المؤسسة الخدماتية عمى التك    
واستخداميا، فيي المصدر الرئيسي لمقوة التنافسية ليا، لأف الإبداع التكنولوجي يعتبر تغيير ايجابي مف 

تحسيف السير والأداء في المؤسسة الخدماتية وضماف الموارد المالية لكي تستمر عممياتيا ويكوف  شانو
1طريؽ اعتمادا تاـ عف طريؽ إرادات كمية . عفذلؾ إما 

 

 اف المؤسسة الخدماتية ىي مواتية لمبيئة التي وجدت فييا وتستجيب ليا، لاف المؤسسة الخدماتية
ع المشكمة عمييا في البيئة، ثـ تقوـ بتشخيص وتحميؿ نو  . التي تطرأ بحاجة أكثر إلى التنبؤ بالتغيرات 

 2إداري أو قرار آخر . أو  سوآءا كاف القرار استراتيجي  ملبئـ،ا الارىالفرضية قصد تحيد نمط قر او 
 كالاتي: ومف خلبؿ ما سبؽ نستنتج أف خصائص المؤسسة الخدماتية

ورؤيتيا  بيا، مف الصعب الإحساس أي انيا  ممموسة، أف الخدمات في الأصؿ تكوف غير اللاممموسة9
 خدمة ىو شراء غير ممموس .يميزىا عف السمعة  فشراء ال قبؿ شرائيا  وىذا ما

 ونعني بيا درجة الارتباط بيف درجة الخدمة ذاتيا وبيف الشخص الذي يتولى تقديميا، أي :تزامنيةاللا -
مف الصعب أحيانا فصؿ الخدمات عف شخصية البائع مقدميا لذلؾ فإف أداء خدمة معينة قد يحدث جزئيا 

 تباع وتستيمؾ، أما الخدمات فيي تباع ومف ثـ تنتجأو كميا في لحظة وقت استيلبكيا، لاف السمع تنتج و 
 وتستيمؾ.

 :ونقصد بذلؾ أف الخدمات لا يمكف تخزينيا ،فالعديد مف الخدمات ذات طبيعة الهلامية أو الفناء
ادت درجة اللبممموسية لمخدمة انخفضت فرصة تخزينيا، ىلبمية غير قابمة لمتخزيف ف فكمما زادت أف 

واف  درجة عدـ الممموسية  تزيد او ترفع مف ،فرصة تخزينيا   انخفضتمة  درجة  اللبممموسية لمخد
مخزوف  ممموسية تزيد أو ترفع مف درجة الفنائية كثير لا يمكف حفظيا عمى شكؿ ،درجة الفنائية كثيرا 

 وىذا ما يجعؿ تكمفة التخزيف والإبداع منخفضة نسبيا وخاصة في المنظمات الخدماتية.
 وذلؾ أف والخدمي،ي السمع الإنتاج نتقاؿ الممكية تمثؿ صفة واضحة تميز بيفـ االممكية: إف عد-

المستيمؾ لو فقط الحؽ باستعماؿ الخدمة  ةة معينة دوف أف يمتمكيا مثاؿ: غرفة فندؽ أو مقعد في الطائر

                                                           
 .22،ص2332وتسيير المؤسسة ،ديواف المطبوعات الجامعية ، سنة اقتصادعبد الرزاؽ بف حبيب:  1
العربية لمنشر والتوزيع،  ي : نظرية المؤسسة العامة وتطبيقاتيا )في المممكة الأردنية(، دار الفكرخطار شطناو عمى  2

 .22ص1996أردف،
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لو  يمؾلسمعة، فالمستء افالدفع يكوف بيدؼ الاستعماؿ أو الاستئجار لمشيء بينما في حالة شراة معينة لفتر 
  .1السعر في المؤسسة الخدماتيةى غير القيـ النقدية بمصطمحات أخر  نعبر ، التصرؼ بيا الحؽ

 :وظائف المؤسسة الخدماتية-2
 ،لأغراض بيعو  وتحقيؽ الربح  ا لمنظمة لإنتاجو تقوـ بي تشمؿ ما:  وظيفة  العمميات الإنتاجية  - أ

تؼ مثاؿ حتى تبقى ىذه الشركة لابد مف أف تقوـ لصناعة اليواراد شركة يقيـ مجموعة مف الأففعندما 
اليواتؼ إذ لـ تفعؿ ذلؾ لف تبقي. وعندما يقيموف شركة النقؿ  بمجموعة مف الأنشطة المتعمقة بتضييع

 .توفير خدمات النقؿ الجوي والا لف تبقى حية ىذه الشركة فعاليات الجوي لابد مف أف تمارس
 وظيفة  التوظيف9   - ب

و علبقة بتمديد العامميف الذيف تحتاجيـ المؤسسة لتنفيذ الأنشطة ومؤىلبتيـ وىذه تشمؿ كؿ ما ل 
 استخداميـ ومنحيـ الأجور و المكافئات المناسبة والمحافظة عمييـ وتدريبيـ وتطويرىـ . وكذلؾ كيفية

 : وظيفة إدارة المعارف والمعمومات  - ت
ف المعارؼ  لتنفيذ الوظائؼ  الكبيرة  في م تبقى المنظمة ناجحة لابد مف أف تتوفر ليا كمية كبير حتى   

 ،تحتاج المنظمة إلى أف تحصؿ وتعتمد عمييـ في تنفيذىا وظائفيا بالإضافة إلى ىذه المعارؼ العمؿ 
  حتى يستخدميا.ىا لكؿ مف يتخذ القرارات بشكؿ منتظـ وأف توفر  عمى المعمومات

وىي الوظيفة  رى الميمة لبقاء المؤسسة ويتطمب تنفيذىا مجموعة كبير: وىي الوظيفة  الأخ وظيفة الإدارة
 نصنفيا حاليا إلى : الأخر

 الإدارة الإستراتجية 9/أ

ا وتوجيييا فمثلب يجب أف المنظمة أي بعض خصائصي باستراتيجية وتتعمؽ بتحديد وتحقيؽ ما نسميو
 وموقعيا في السوؽ الذي تعمؿ فيو نافسيفنشاطيا واتجاه وحجـ نموىا وعلبقتيا بالم تحدد كؿ منظمة نوع 

 قضايا ميمة . مف ذلؾ  إلى غير
 : الإدارة العممياتية/ب

اءات اللبزمة أي تقوـ المؤسسة بتحديد لأىداؼ التي تسعي المؤسسة لتحقيقيا وكؿ الإجر  التخطيط9
 الأىداؼ.لتحقيؽ ىذه 

 اءات العمؿ وغيرىا واجر أي إقامة الدوائر و تحديد المسؤوليف عنيا وسمطاتيـ التنظيم 9

 أي الرقابة المنتظمة لكؿ ما تقرر والتأكد مف تنفيذه:الرقابـة
                                                           

1 Mohamed sadeg : management des entreprises publique. Alge.p28 ،1999 
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بالعمؿ  أي حث العامميف وتحفيز والاىتماـ بحاجاتيـ وغير  مف نشاطات تتعمؽ بربط العامميف :التوجيه
 ىا .ماـ بعلبقات العامميف بالعامميف و الاتصالات وغير وكؿ ما يتعمؽ بالاىت

 وىذه تشمؿ كؿ ما يتعمؽ ببيع وتسويؽ ما ينتج فلب يكفي أف توفر شركة النقؿ الجوي:سويقوظيفة الت 
 .1خدمات النقؿ دوف القياـ بمجموعة فعاليات تضمف البيع الفعمي ليذه الخدمات

 الصعوبات والمشاكلات  التي تواجهها المؤسسة الخدماتية9
ض أوؿ مكوف ات الخدماتية، يشكؿ ىذا العر تنوعة مف المنتوجمتعرض جؿ المؤسسات الخدماتية أشكاؿ 

لممزيج السوقي  ىذه المؤسسات  وىو يعادؿ  المنتوج بالنسبة لممؤسسات الصناعية  يواجو ىذا العرض  
لمخدمة في القطاع المؤسسات الخدماتية العديد مف الصعوبات  فمف جية الطبيعة  الخدماتية  ليذا 

ومف جية  ،يشيدىا تسويؽ المنتوجات المادية الممموسة  القطاع تجعمو  يتعرض لعراقيؿ  خاصة لا 
أخرى  الطبيعة العمومية  ومف ىنا فإف صعوبات ومشاكؿ عرض تسويؽ الخدمات في المؤسسات  

 سباب .ف إعتبارىا ناتجة عف عدة أالخدماتية  يمك
كيفية تقديميا   يستحيؿ تنميط إنتاج خدمة  وجعميا متماثمة لأف الخدمة تعتمد عمى مف يقدميا  وعمى -

وظروؼ مماثمة في ىذا الشأف  إضافة إلى اف  المستعمؿ  توفي الحقيقة يصعب الحصوؿ عمى كفاءا
فأنو  أيضا يؤثر  عمى نوعيتيا النيائية  ومف ىنا تكمف الأىمية الكبرى بمشاركتو في إنتاج   الخدمة  

 ة.لمعامؿ البشري  في ميداف الخدمات وتأثير البالغ في تسويؽ الخدم

 للئنتاجولذلؾ  في مجاؿ الخدمات  في المؤسسات الخدماتية  يجب اف يكوف المكاف والزماف صالحيف -
وبسبب  ىذه الخصائص  التي تتصؼ بيا الخدمات  فإنو بالنسبة لممؤسسات   والاستيلبؾوالبيع 

الو  ومف الصناعية  إف كاف  مف الصعب جدا  وضع  منتوج في الميداف ومف الممكف تجربتو فبؿ إرس
الممنوع  تقميده أو نقمو مف قبؿ المنافسيف  فإنو  بالنسبة لمخدمات مف السيؿ وضع منتوج في الميداف 

 .2ومف الصعب ضماف نجاحو

 كياف نغير مستقؿ ومف ىنا تنشأ مشكمة ناشئة مف كوف ىذه الخدمات ليست كيانات مستقمة فيما بينيا-
يجيب عف كؿ عرض ،رضا عف الخدمة المحصمة  دوف علبقات، فعندما يسأؿ العميؿ عف مستوى

الخدمة الإجمالية بصفة عامة لاعف خدمة واحدة مستقمة بحد ذاتيا لأف عرض الخدمة يشكؿ بمجموعة 

                                                           
 .22-23،ص 2004،عماف ، ، دائر وائؿ لمنشر3سعاد نايؼ البرنوطي : الاعماؿ والخصائص والوظائؼ الادارية ، ط 1
 .22سعاد نايؼ البنوطي :مرجع سابؽ ، ص 2
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وتغيير أي عنصر مف شأنو اف يؤثر عمى الخدمة الإجمالية  أي عمى الشكؿ الذي ينظر بو العميؿ إلى 
 .1الخدمة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
مكتبة عبف الجامعة عماف ،  في المؤسسات الخدماتية ،    TQMأحمد بف عيشاوي : إدارة الجودة الشاممة 1

 .22،ص3932
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 صل خلاصة الف  

ستفيد الخاصة  حيث  ي  وقراراتولو وسائمو  ،تعد المؤسسات الخدماتية   جيازا  تنظيمي  منظـ  -    
وبيف الزبائف يجعميا بينيا  الاتصاؿبمختمؼ أنواعيا وأشكاليا  وىذا  ،فرىا العملبء مف الخدمات التي تو 
 وتمبية جميع  رغباتو واحتياجاتو   لتوسيع خدمتيا والحفاظ عمى الزبائف    ،تتخذ  أرقى الطرؽ التواصؿ

لتدخؿ  عالـ المنافسة  مع  ،الحديثة في تقديـ الخدمة  مف السرعة والجودة التقنية  طرؽ مع مواكبة ال
المؤسسات الأخرى  بعد تتبع إستراتجية العمؿ لتجعؿ مف خدماتيا  ىدفا ىو إرضاء العميؿ  وتقديـ 

 دمات .خدمة مميزة لو  مختمفة عف غيرىا  مف الخ
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 تمهيد 9

لى منطقة إقامتي  كوحدة تحميؿ إولاية المسيمة باعتبارىا قريبة  لقد قمنا بإجراء الدراسة الميدانية في       
وبضبط في المؤسسة  الخدمات الاجتماعية بالقطب الجامعي   ،ستنا إحصائية  الخاصة بمجاؿ درا

عمى  المجتمع البحثي المراد دراستو  ألا وىو  القائدة  حريزي  والموظفيف   لاحتوائياالمسيمة  وذلؾ 
والعامميف تحت قيادتيا في ىذه المؤسسة  ومحاولة مني بالإلماـ بموضوع دراستي  والذي كاف  تحت 

 ز الدور القيادي لممرأة في المؤسسات الخدماتية"" تعزي عنواف
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 9مجالات الدراسة-111

يتناسب مع -ويقصد بو الحيز الجغرافي الذي يحتوي  عمى مجتمع البحث  الذي  المجال المكاني 9-أ
رية متغيرات بحثي   مع توفر الخصائص  البحثية  التي تمـ بالموضوع  حيث تـ إجراء  الدراسة  بمدي

منشأة  بموجب  القرار  الوزاري  الخدمات الجامعية  التابعة لوزارة التعميـ  العالي والبحث العممي ال
  2332-32-22ليعدؿ ويتمـ القرار الوزاري المشترؾ المؤرخ  في  2332-32-22المشترؾ المؤرخ  في 

مات الجامعية  التابعة ليا وقائمة الإقا،والمتضمف إنشاء  مديريات الخدمات الجامعية  وتحديد مقرىا 
 والاستقلبؿمؤسسة عمومية  تتمتع بالشخصية المعنوية  باعتبارىا 2332سنة  29الجريدة الرسمية رقـ 

 المالي ذات الطابع الإداري الخدماتي  .

بعينة  والتي تـ بو احتكاكي  الاستطلبعية: ويقصد بو الزمف الذي  قمت بو بالدراسة  المجال الزمني-ب
في خصوص يحثي وكانت  في الفترة الممتدة  مف حيث كانت اوؿ زيارة لي  ملبحظاتع تسجيؿ البحث م

تـ فيو وضع  مقرر أف ألتقي بالقائدة لإجراء المقابمة الحرة   2322ماي  33لممؤسسة الخدماتية  يوـ 
الموضوع   في ذلؾ اليوـ   لأضع  ليا  ورقة عف  لانشغاليابيا نظرا  الالتقاءمعيا  لاكف لـ أستطيع 

 الاستمارةذىبت وكانت الموافقة عمى توزيع ’  2322مف ماي  33وترخيص لتسييؿ ميمتي  وفي اليوـ 
عمى  الوثائؽ   الاطلبعوأعادت جمعيا ومف ثـ   الاستمارةالموافقة  عمى المقابمة الحرة  فقمت بتوزيع 

لإجراء  المقابمة الحرة  2322 جواف  32الخاصة وسجلبت  والييكؿ التنظيمي لممؤسسة  وتـ تحديد يوـ 
 وتـ  أجراء ىذه المقابمة  الحرة  مع تسجيؿ صوتي  لما ناقشناه أثناء ىذه المقابمة .

مجتمع موظفي مديرية الخدمات الجامعية حيث كاف  مجموعة مفشممت الدراسة  9المجال البشري-ج
 ب الجدوؿ  التالي :موظؼ حسب تصريح رئيس الأمف  وكاف تقسيميـ حس  992البحث  يتكوف مف 
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 ديرية الخدمات الجامعية القطب مسيمةالهيكل الإداري لمم 119الشكل 

 9المنهج المستخدم في الدراسة-111

تقوـ عمى تخطيط ودراسة  لطبيعة الموضوع   ،مف أجؿ السير وفؽ منيجية عممية منظمة          
بحيث أطمعت عمى طبيعة العلبقة   ،اعتمدت عمى المنيج الوصفي  الذي ساعدني في وصؼ الظاىرة ،

بالإضافة الى تسجيؿ مدى قابمية الموظفيف لمقائدة  مف خلبؿ التصرفات التي  ،ائدةبيف العامميف والق
حيف توجب عميا أف ادخؿ ميداف الدراسة  وانتياج المنيج الوصفي  لقصد وصؼ  وجمع ،لاحظتيا 
 في دراستي . تقيدنيمعمومات 

 مجتمع البحث 9  -312

بعناصر مشتركة وأىـ  خاصية أنيـ  يحمموف  أو تتميزوىو مجتمع  البحث  الذي تتوفر             
مجتمعا  يمكف  القياـ بالدراسة عميو  وقد تضمف   اعتبارىـوبالتالي  يمكف ،عناصر مكونة لمظاىرة 

 مجتمع  البحث الأفراد  التابعيف  مؤسسة الخدماتية الموجود مقرىا في القطب دوف اليياكؿ التابعة ليا .

 العينة 9-أ

وذلؾ  ،عمى مستوى المرافؽ الإدارية  في المؤسسة   ،اسة عمى عينة مف مجتمع البحثتمت  الدر         
اعتمدت عمى تعييف العينة القصدية   حيث شممت عينة الدراسة  ،تماشيا مع معطيات البحث  المنيجية 

تبعا  عوف تنفيذ (  ،وأعواف الأمف  ،إدارييف   ،وتمثموا في ) عوف تحكـ  ،مفردة  23مفردة مف أصؿ  23
لطبيعة موضوع  حيث تـ استثناء المتقاعديف  وذلؾ لوضوح نتائج الدراسة  ولإدراؾ الجيد لمحيط الموظؼ 

 .بحثي بكافة المعطيات التي تخدمو ف المسؤولة  وذلؾ لتزويد يوطبيعة علبقات التواصؿ بينو وب
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 أدوات جمع البيانات 3.39

لمصداقية العممية  والدقة في البحث  تـ بناء  ىذه بغرض إتباع اسموب عممي ممنيج  ولبموغ  ا      
حيث اعتمدت في دراستي عمى الوثائؽ  والسجلبت   ،الجزء التطبيقي  باستعانة بأدوات جمع البيانات 

 أداة الملبحظة  المباشرة  والاستمارة  وايضا المقابمة الحرة .

 9ملاحظة المباشرةال-أ

مباشر  فراد المجتمع  لفيـ مواقؼ معينو لو إتصاؿحظة سموؾ ابملب ،تساعدنا الملبحظة المباشرة      
وفي ظؿ ىذا التوضيح تـ  إعداد  دليؿ الملبحظة المباشرة  كآلية منيجية  لمكشؼ عما  ،مع موضوعو 

وتماشيا مع  متغيرات البحث  وقد ركزت نظري في ميداف الدراسة عمى بعض   ،يستحؽ ملبحظتو وتدوينو
وأيضا  كنت في مكتب السكرتاريا حيث  كنت عمى قرب أكثر مف  ،مديرتيـسموكات الموظفيف مع 

يا في دقائؽ فكانت عمميات التواصؿ طبيعية مع موظفييا  تستقبؿ موظف ،معاملبت المديرة مع موظفييا  
في حيف  كانت قوتيا بارزة في التسيير بحيث أف الكؿ يكف ليا    انزعاجاي  معدودة  ليخرج  بدوف

ومف جانب أخر  أنيا تشجع مبدأ الزمالة والعلبقات الغير رسمية التي تجعؿ المؤسسة في  ،الإحتراـ  
 حالة مرونة  وذات بيئة صحية .

 السجلات والوثائق9-ب

تـ تزويدنا بمختمؼ  التقارير  والقرارات الخاصة بييكؿ الإدارة  ومختمؼ المعمومات  الخاصة بعماليا     
 لى نشاطات المؤسسة الخدماتية .وموظفييا  وعددىـ  إضافة   إ

 الإستبانة )الإستمارة(9-ج

حيث قمت بتوزيع  مجموعة أسئمة   موضوعي استعنت بيا فيىي مف أكثر أدوات البحث التي         
تـ تصميـ الاستمارة  بطريقة  ،توده إلى أفراد  لمحصوؿ عمى معمومات دقيقة وعممية تجاه  الموضوع 

  اختبارىا عمى الأستاذ المشرؼ  مف أجؿ مارةالاستبعدىا تـ عرض ىذه   بسيطة وشممت أسئمة واضحة
مف أجؿ تقديـ التعديلبت  والتوجييات  لتوزع في   ،تـ رضخا عمى ثلبث أساتذة المحكميف،وبعد الموافقة  

يتعمؽ بالبيانات  المحور الأول ،الأخير عمى عينة البحث   وقد شممت  الأستمارة  أربعة محاور
"التكوين يعزز الدور القيادي لممرأة في كاف تحت  عنواف  المحور الثانيفي حيف  ،لمموظؼ   الشخصية

 المحور الثالثأما   ،"  وكاف  يحتوي عمى ست أسئمة  تتعمؽ بالعمميات التكوينية  المؤسسات الخدماتية 
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الخدماتية  في  دور تفعيل أسموب  التفاعل والتواصل  داخل المؤسساتفقد  شمؿ  أسئمة عف موضوع " 
" معالجة " وقد ضـ  ست أسئمة أيضا  اما المحور الأخير فكاف تحت عنواف  تعزيز الدور القيادي لممرأة

وفي أخر  ،تخدميا لتولي المناصب القيادية " المخاوف  والحواجز  التي تجعل المرأة  في بيئة  مطمئنة 
القيادي لممرأة .وقد كانت الإجابة عف  المحور ختمت بسؤاؿ مفتوح  وىو وضع إقتراح لتعزيز الدور
 ،الأسئمة وفؽ منيج  الإجابات المغمقة ) نعـ *لا( والمفتوحة معا 

  9                                   9الحرة لمقابمة ا-د
 

 بأنيا"موريس أنجرس"تعتبر المقابمة مف أىـ الأدوات الإمبريقية استعمالا وانتشارا حيث  يعرفيا        
بطريقة   ،تقنية مسائمة الأفراد بكيفية  منعزلة أو جماعية  قنية مباشرة  لمتقصي العممي تستعمؿ مفت''

 نصؼ  موجية   تسمح للؤفراد  بأخذ  معمومات كيفية بشكؿ معمؽ عف الأشخاص المبحوثيف ".

ارة عف أسئمة حيث كانت المقابمة مع مديرة المؤسسة  أسئمة المقابمة موجودة في الممحؽ  كانت عب      
مباشرة  عف الميارات التي تستخدميا  في إدارة المؤسسة  وكيفية التعامؿ مع موظفييا وأبرز المعيقات 
التي توجييا  في التسير  كما  شممت أسئمتي أىدافيا و طموحيا المستقبمي . حيث برز لي  العديد مف 

 العممية التي  تتميز بيا .الميارات التي تتمتع بيا  بالإضافة إلى  الكفاءة والقدرة   

 عرض وتحميل النتائج -3.2 

 باستعماؿلتحقيؽ أىداؼ الدراسة  وتحميؿ البيانات  التي تـ جمعيا   فقد تـ  معالجة ىذه البيانات        
 .   ’Microsoft word exel 2010’ برنامج
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 أولا 9محور المعمومات الشخصية9

 وزيع العينة حسب السنت-1

 

 

 

 

 

 9توزيع العينة حسب السن11الجدول 

 

 

 

 

 

 

 

 التحميل9

 

غمب  العماؿ تتراوح أعمارىـ أتوزيع العينة حسب السف حيث  أف  الذي يمثؿ  32يظير مف الجدوؿ   
 ،لفئة الغالبة عمى مجتمع الدراسة أنيا تعتبر  ا اي %333سنة فما فوؽ  حيث بمغت نسبتيـ  23مف 

بحيث  ليذه الفئة ،وىذا رجع إلى القوة البدنية و إستقرار العماؿ بالإضافة إلى عنصر الخبرة  والكفاءة 
نجاح  ساعد فيالذي  مف شأنو أف ي ،يمثموف المجاؿ الحيوي  عمى مستوى مديرية الخدمات الجامعية 

منعدمة في ىذه  22والفئة أقؿ مف  23إلى 22كما نلبحظ اف فئة  السف مف   وتحقيؽ أىدافيا ،المؤسسة
 ى الخبرة لسنوات وأيضا الكفاءة .المؤسسة وىذا ما يبرز السياسة التشغيمية داخؿ المؤسسة القائمة عم

0% 0% 

100% 

 توزٌع العٌنة حسب السن: 01الشكل

<25

25-30

>30

 السف التكرار لمئوية %النسبة ا
0 0 22 
0 0 25-30 

100 30 30 
 المجموع 30 100
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 توزيع العينة حسب المستوى1-9

 

 

 

 

 

 

 المستوى التعميمي 9 يمثل توزيع العينة حسب11لجدول ا

 
 التحميل 9

أف مجتمع  حيث يظيريمثؿ الجدوؿ أعلبه توزيع العينة عمى حسب المستوى الدراسي         
في حيف  كانت نسبة  مستوى   %23يغمب عميو فئة الجامعيف  حيث بمغت نسبة  ،بحثنا

سبب أف اغمب العماؿ  وما يرجع  ،مف الفئة المبحوث  %37أقؿ بحيث بمغت  الدارسات العميا
ىـ الجامعيف  ىو اف احتياجات المؤسسة إلى المورد البشري الإداري حسب الييكؿ التنظيمي 

يف محاسبوالمصالح  قساـ رؤساء الأ ف المناصب  حيث يمثموفمف غيره مأكثر   ،لممؤسسة
 كاف الأقؿ ونظرا  لقمة المناصب التي مستوى الدراسات العميا وتقنيف في الإعلبـ  في حيف أف 

 طارات  العميا  والمرؤوسيف فقط .تخص ىذه الفئة في المؤسسة  فيي  تمثؿ الإ

33% 

50% 

17% 

 شكل بٌانً  لتوزٌع العٌنة حسب المستوى: 03الشكل 

 ثانوي 

 جامعي 

 دراسات عليا

 المستوى التكرار النسبة%

 ثانوي 10 33

 جامعي 15 50

 ادراسات عمي 5 17

 مجموع 30 100
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إلى طبيعة العمؿ الذي 23والمتمثمة في جامعينسبة العماؿ ذوي التعميـ ال وقد يعود سبب ارتفاع
عمى التحكـ في مى الاحترافية والقدرة يعتمد بالدرجة الأولى عوالذي  موظفو الإدارةتؤديو ىذه الفئة وىـ 
، حيث نجد أف ذوي المستويات الدنيا مف خدماتيةة خاصة في المؤسسات الالعاليالمحتويات الإدارية 

تتطمب الكثير مف المجيود الفكري  كما أف طبيعة ىذا العمؿ ،فيـ في المستوى الثالثالتعميـ يتـ توظي
وبالتالي نجد أصحاب المستويات التعميمية العالية في مراكز اتخاذ القرار  ،مجيود البدنيبالمقارنة مع ال

ف فرص تواجدىا ىو أ ىذه الفئة بنسب عالية زد عمى ذلؾ أف مف أسباب تواجد ،كالإطارات وأعواف التحكـ
و السبيؿ الوحيد مع مستواىا التعميمي و بالتالي قبوليا العمؿ في ىذه الوظائؼ ى ىتماشي في مراكز أعمى

 لضمانيا لمنصب عمؿ و لدخؿ يمبي حاجاتيا المعيشية .
ومنو نستنتج أف المستوى التعميمي لو علبقة بمدى تقبؿ العامؿ لوظيفتو ومدى رضاه عنيا وحتى تفكيره 

خيارات و فرص إيجاد وظيفة في تغييرىا أو ترؾ العمؿ، ذلؾ انو كمما تدنى المستوى التعميمي قمت 
كؿ عامؿ حاليا  أف إلىالعمؿ داخؿ المؤسسة يتطمب الكفاءة والشيادات بالإضافة  إلىىذا راجع و  .مناسبة
 .يتطمب مستوي تعميمي عالي أصبح

 
 خبرةتوزيع العينة حسب ال-2

 

 
 
 
 
 

 ع العينة حسب متغير الخبرة9 يمثل توزي13جدول
 
 
 
 

 

 الخبرة سنوات التكرار النسبة%
 2اقؿ مف  2 7
 2-2مف  4 13

 2اكثر مف  24 80

 المجموع 30 100
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 التحميل 9      

ف أغمب العماؿ  ليـ خبرة أعينة عمى حسب متغير الخبرة  حيث يوضح الجدوؿ توزيع ال      
إلى  2في حيف اف الفئة مف  ،مف الفئة  لبحثية  %33سنوات   حيث بمغت نسبتيـ  2أكثر مف

سنوات  حيث تمثمت نسبتيا  2فيي  ذات اقؿ مف  اما أ قؿ نسبة ،%32سنوات   قد بمغت  2
ونظاـ الحوافز التي  ،الوظيفي الاستقراروىذه النتائج الإحصائية تدؿ عمى  عنصر ،  %7في 

تمتع بخبرة  تفوؽ الخمس السنوات  وىذا ما  ،تعمؿ بو ىذه المؤسسة  حيث اف  الفئة الغالبة 
مف  تجاربيـ  والاستفادةلدييـ والكفاءة  بأف المؤسسة تحتفظ بيـ لطغو عنصر الخبرة   يشير

 إلى  تحفيزىـ لمبقاء في العمؿ.  السابقة  وتسعى
 محور ر التكوين يعزز الدور القيادي لممؤسسات الخدماتية  -3.2

 ناك دوارات تدريبية في مؤسساتكم هل ه -   

 

 

 

 

 الإجابة التكرار النسبة%

 نعـ 28 93

 لا 2 7

 المجموع 30 100

7% 

13% 

80% 

 شكل بٌانً لتوزٌع العٌنة حسب متغٌر الخبرة:04الشكل

3

03-mai

5
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 توفر الدورات التدريبية في المؤسسة9 توزيع العينة حسب 14 الجدول

 
 التحميل 9

بحيث  أف أغمب   ،يظير الشكؿ أعلبه  توزيع   العينة عمى حسب  الدوارات التكونية        
مف مجتمع البحث  في حيف الأقمية منيـ  %92المبحوثيف  أجابوا بنعـ بحيث بمغت نسبتيـ 

ويمكف إرجاع  ىذا الأمر ،  %7ثناء التوظيؼ  والذيف تمثمت نسبتيـ ب يقوموا  بدورات تكوينية أ
قد تنتمي الى فئة الإطارات او الأمف   في حيف اف  أغمبية ’إلى أف ىذه الفئة المبحوثة 

ىو إلا دلالة عف وجود تنظيـ إداري  الذيف  قاموا بدورات تدريبية في المؤسسة  ما ،المبحوثيف
في الوظيفة  الكفوءوتوظيؼ المورد البشري  استقطابلمسؤوليف في مف طرؼ ا ،واىتماـمحكـ  

ف تراعي زيع المورد البشري  الناجح  عمى أالمناسبة لو  بحيث أف  الطريقة المنظمة في تو 
التدريب والتكويف في إطار الوظيفة  لمتابعة  المتواصمة لمعمؿ تماشيا مع ظروؼ العمؿ ودخوؿ 

الذي يتطمب في العديد مف الأحياف دوارات تكونية  لمواكبة ىذا التقنيات الحديدة عالـ الشغؿ 
 التطور.

 وجود التكوين قبل التوظيف  يطور من المهارات القيادية ؟ - أ

93% 

7% 

  رسم بٌانً ٌمثل توزٌع العٌنة حسب وجود الدورات التكونٌة: 05الشكل

 نعم

 لا

 الإجابة التكرار النسبة%
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 1ةالمهارات القيادي منيطور  فوجود التكوين قبل التوظي:  14جدول 

    
  :    التحميل

ثوف  حسب  أف وجود التكويف قبؿ التوظيؼ يطور مف ثؿ  الجدوؿ  التالي  توزيع المبحيم 
في   %37أغمب المبحوثيف الى الإجابة بنعـ  وقد بمغت نسبتيـ  اتجوحيث ،الميارات القيادية  
ميمة   ،وىذا   ما يبرر أف  عممية التكويف  %32ي والذيف بمغت نسبتيـ حيف أف مخالفي الرأ

ويكسبيـ ميارات مف شأنيا    ،لنجاح العمميات الأدارية  وتزويد الموظفيف بالمعارؼ والمكتسبات
يجعميـ  ،اف تغيير  في سموكيـ   وتطور مف أدائيـ  وىذا الرفع في المستوى الأدائي لمموظفيف 

  .لدى العماؿ   افعية في الأداءفي طريؽ الى الترقية الى مناصب قيادية عميا  بفضؿ  تطوير الد

 9التكوين يعزز الدور القيادي لممرأة-

86% 

14% 

 وجود التكوٌن قبل التوظٌف ٌطور المهارات القٌادٌة:05الشكل 

 نعم

 لا

 نعـ 26 87

 لا 4 32

 المجموع 30 100
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 9 العممية التكونية تعزز الدور القيادي لممرأة15الجدول                    

 
 التحميؿ :

ف يعزز  الدور القيادي لممرأة بحيث  يوضح   أف يمثؿ الجدوؿ  توزيع عينة البحث   حوؿ اف التكوي     
 %23في حيف   مف المبحوثيف يروف اف  مف شاف التكويف اف يعزز مف الدور القيادي لممرأة  73%

وىذا  النتائج توضح اف  التكويف مف العمميات الأساسية التي تفعؿ القيادة  ،يروف العكس مف ذلؾ 
ائدة ثقتيا بنفسو  وكسب رضا العامميف  الذيف ىـ تحت قيادتيا  بحيث  النسوية  فيو وسيمة فعالة لزيادة الق

الى منصب  بالانتقاؿالتي تكوف بعد عشرة سنوات خدمة  ليسمح لو انو أدرج حديثا  التكويف قبؿ الترقية  
 التي مر بيا لعممية التكونية .عمى بفضؿ  المعارؼ الجديدة  والميارات السموكية التي إكتسبيا بفضؿ اأ

 د9التكوين  مهم في عممية الترقية 9

70% 

30% 

 التكوٌن ٌعزز الدور القٌادي للمرأة: 06الشكل

 نعم

 لا

 الإجابة التكرار النسبة%
 نعـ 21 70
 لا 9 30

 المجموع 30 100

 النسبة التكرار الإجابة
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 9 العممية التكونية مهمة في الترقية16الجدول               

 

 

 

 

 

  
 
 
 

  التحميل 9
 ث يتجو يمثؿ الجدوؿ نتائج اجابات المبحوثيف حوؿ أف التكويف ميـ في عمميات الترقية حي    

ممف يروف اف   23%في حيف ىناؾ   % 33أغمب المبحوثيف  للئجابة بنعـ حيث كانت نسبتيـ 
لوظيفية  ولكف التفاوت في النسب  يؤكد أف التكويف مف أىـ  التكويف اثناء  ليس سببا في الترقية ا

  سباب  رفع اداء العامميف  وبالتالي الوصوؿ إلى الترقي الوظيفي .أ

 

 

 33 22 نعـ

 23 2 لا

 333 23 مجموع

80% 

20% 

 عملٌة التكوٌن مهمة فً الترقٌة:  07الشكل 

 نعم

 لا
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 تكونية تكسب مهارات قيادية  جديدةالبرامج ال -

 

 

 

 

 9 التكوين يكسب مهارات قيادية17الجدول                           

 

 

 

 

 

                                                                     
  التحميل9

ميارات قيادية جديدة   اكتسابؿ الجدوؿ إجابة عينة البحث  حوؿ مساىمة البرامج التكونية في يمث      
مف الموظفيف  %32في حيف  %83اغمب الموظفيف بالإجابة بنعـ حيث  تمثمت نسبتيـ في  اتجيواحيث 

 خبرات ميارات و يحسف مف أداء العامميف  ويكسبيـ وىذا  ما يدؿ اف التكويف ،يروف العكس مف ذلؾ 
لمواكبتيـ عجمة  التطور الذي يشيده يات الحديثة  في مجاليـ الوظيفي جديدة  بحيث يدربيـ عمى التقن

حديثة لمتدرب ىو طريقة   التكويف وباعتبارفي الوظيفة   والإبداع الابتكارمما يدفعيـ الى خدمات قطاع ال
 عمى تقنيات جديدة .

 

 

 الإجابة التكرار النسبة%
 نعـ 25 83
 لا 5 17

 المجموع 30 100

83% 

17% 

 شكل بٌانً التكوٌن ٌكسب مهارات  قٌادٌة :08الشكل 

 نعم

 لا
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 يحسف مف علبقات العماؿالتكويف  -

 النسبة التكرار الإجابة

 23 32 نعـ

 23 32 نعـ

 333 23 المجموع

 9 مساهمة التكوين في تحسين العلاقات بين العمال18جدول

 
 :التحميل 

سيف العلبقات بيف حوؿ مدى مساىمة التكويف في تح يمثؿ الجدوؿ اجابة المبحوثيف       
وظفيف والقائدة  مف العممية التكونية لا تحسف الأمف العامميف يروف % 72ف أالعامميف  حيث 

مف العامميف يروف اف التكويف مف شأنو تحسيف علبقة الموظفيف بالقائدة  وىذا ما  %27 ويرى
  باعتبارهيرجع الى اف تكويف العماؿ لا يدخؿ في مبدأ العلبقة الإنسانية  بينيـ وبيف المسؤولة 
 طريقة لتطوير ميارات العماؿ وقدراتيـ واكتساب ميارات جديدة تتماشى مع طبيعة العمؿ.

الخدماتية في تعزيز الدور  التواصل والتفاعل  داخل المؤسسات9 تفعيل أسموب   الثاني المحور
  القيادي لممرأة1

 القائدة لمموظفين  في مختمف القرارات استشارة -

50% 

50% 

رسم بٌانً  ٌوضح مساهمة التكوٌن فً تحسٌن : 10الشكل 
 العلاقات بٌن العمال

 نعم

 لا



 الذراسة الميذانية مذيرية الخذمات الجامعية القطب الجامعي مسيلة        

 
50 

 الإجابة التكرار النسبة

 نعـ 23 73

 لا 39 23

 مجموع 23 333

 راراتلهم  في مختمف القدة القائ استشارةزيع عينة حسب  و تيمثل جدول   119الجدول            

        
 التحميل 9

 %73القائدة ليـ في مختمؼ القرارات  بحيث اف  استشارةمبحوثيف حوؿ   إجابةيمثؿ الجدوؿ توزيع      
العكس مف  ،مف المبحوثيف  %23في حيف  ،القائدة تستشرىـ في مختمؼ القراراتمف المبحوثيف يروف أف 

مختمؼ القرارات  تكوف عف بحيث اف  ،التي تتمتع بو المؤسسةسموب القيادي الأ زوىذا ما يبر  ،ذلؾ 
إلى أراء موظفييا حوؿ    بالاستماعالتي تقوـ  ،ه  القيادة  بالقيادة التشاركية وتدعى ىذ   الاستشارةطريؽ 

دور و أف لو ،لممؤسسة  بانتمائوالقضايا  ومف ثـ التعرؼ عمى أىدافيـ الشخصية  بحيث يشعر الفرد 
و تعتبر المشاركة العمالية في اتخاذ القرارات ىي أحد   والاحتراـ بالاىتماـبارز في المؤسسة مما يحظى 

سيف  في وضع الأىداؼ  و خطوات الإدارة بالأىداؼ  حيث أنيا تيدؼ الى  زيادة مشاركة المرؤ 
حسف طريقة لرفع حيث يرى إلتوف مايو أف  أ ،بالمشاركة الإيجابية لمعامميف لموصوؿ الى اليدؼ 

 القرارات  . اتخاذفي  تيـمشارك إدخاؿ العامميف ولإنتاجية ورضا العامميف  ىو ا

 

 

70% 

30% 

   إستشارة  القائدة لهم فً مختلف القرارات: 11لشكلا

 نعم

 لا
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 أسموب التواصل والتفاعل سبب النجاح-

 الإجابة التكرار النسبة%
 نعـ 22 72
 لا 8 27

 المجموع 30 100
 سبب النجاح أسموب التواصل والتفاعل 9  11لالجدو                         

 
 :التحميل 

مف %72ف أوالتواصؿ  في نجاح المؤسسة بحيث سموب التفاعؿ يمثؿ الجدوؿ أعلبه  تحكـ أ     
مف  %27سموب التوصؿ والتفاعؿ  يحقؽ نجاح في المؤسسة في حيف أالموظفيف  يروف اف  تفعيؿ 

ت داخؿ العمؿ التي د علبقاى  الو الفعالة في المؤسسة الويرجع  عممية التواصؿ  ،العامميف يروف النقيض
و الصحي  جة العامميف ببعضيـ ببعض  وىذا التخمؽ جو مف التفاعؿ والتواصؿ فيما بينيـ  ومما تزيد بثق

الوظيفي  بحيث لا يمكف   بالانتماءداخؿ المؤسسة  يؤدي الى التزاـ الموظفيف بعمميـ  وزيادة الشعور 
 حد اساليب  ىداؼ المؤسسة .أوىي  داخؿ العمؿ  الاجتماعيةعزؿ العامميف بعلبقتيـ  

 

 

 

90% 

10% 

 أسلوب التواصل  سبب نجاح المؤسسة :12الشكل 

 نعم

 لا
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 1طريقة تعامل قائدتك معك  تجعمك  تفتخر كونهم تعمل تحت قيادتها -

 النسبة التكرار الإجابة

 22 22 نعـ

 27 3 لا

 333 23 المجموع

 بالفخر 9تعامل القائدة مع  الموظفين تجعمهم يشعرون13الجدول         

 
 التحميل9

حيث تمثمت  ،غمب العماؿ  يفتخروف  مف طريقة تعامؿ قائدتيـ معيـ  مف خلبؿ نتائج الجدوؿ نجد أف أ
مف الموظفيف يروف  عكس ذلؾ  و نفسر ىذا التفاوت   % 27مف عينة البحث  في حيف  %22نسبتيـ 

بأف أغمبية  العماؿ  قد تخمصوا مف الأفكار النمطية  ضد  تولي المرأة المناصب القيادية  وصعوبة 
مع بحيث اف مديرتيـ تممؾ فف التعامؿ  ،لمرأة وكفاءتيا  في المنصب القيادي الإعتراؼ  بجدارة ا

 المنظمة  الت ةالاستراتيجيع الى ومف ىنا نرج ،مما يجعميـ  فخوروف  بالعمؿ تحت قيادتيا  ،الموظفيف
 المسؤولة الوصوؿ الى ىذا الرضا مف جية الموظفيف  استطاعةمف خلبليا 

 

 

63% 

37% 

العمال ٌفتخرون من طرٌقة تعامل :   14الشكل 

 قائدتهم 

 نعم

 لا
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 :اعيتشجيع القائدة لمعمل الجم

 الإجابة التكرار النسبة%
 نعـ 19 63
 لا 11 37
 المجموع 30 100

 9تشجيع القائدة لمعمل الجماعي14الجدول

 
 التحميل 9

في  ،مف الموظفيف يروف ف المسؤولة تشجع العمؿ الجماعي 22%مف خلبؿ نتائج الجدوؿ نجد أف   
أغمب العمؿ  اتجاهف ا يفسر ىذا ماو  ،مف الموظفيف يروف انيا لا تشجع العمؿ الجماعي  %27حيف 

تحت    والاجتماعينحو تشجيع القائدة لمعمؿ الجماعي  يعود الى  تشبع المسؤولة بفف التواصؿ الفكري 
عنواف العمؿ الفرقي  مما يزيد اواصؿ  الأخوة  بيف افراد الفريؽ الواحد مع زيادة الولاء  التنظيمي    

لوصوؿ   الى الأبداع مما يزيد مف معدلات الإلتزاـ الوظيفي  وا ،القرارات  نابعة مف ذواتيـ  باعتبار
 . والابتكار

 

 

63% 

37% 

 رسم بٌانً  ٌوضح تشجٌع القائدة للعمل الجماعً  : 15الشكل 

 نعم

 لا
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 9الالتزاممؤسسة يشجع عمى المناخ التنظيمي لم-

 الإجابة التكرار النسبة%
 نعـ 17 57
 لا 13 43
 المجموع 30 100

 ٌشجع على الألتزام المناخ التنظيمي  الذي:  15الجدول

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 التحميؿ :
يمثؿ الجدوؿ أعلبه  إجابة المبحوثيف حوؿ ىؿ المناخ التنظيمي  الذي توفره قائدتكـ       

مف  %22مف الأفراد  الذيف أجابوا بنعـ في حيف  27 %يشجعكـ  عمى الالتزاـ حيث كاف 
بحيث أف ىناؾ تقارب في   الالتزاـالأفراد يروف أف المناخ الذي توفره المسؤولة لا يشجعيـ عمى 

  ذا ما يرجع الى صعوبة  قياس  الالتزاـ عند الموظفيف  مف خلبؿ  تأثير المناخالآراء وى
 التنظيمي فقط 

 

 

95% 

5% 

المناخ التنظٌمً الذي توفره القائدة ٌشجع :  16الشكل 
 على الإلتزام 

 نعم

 لا
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المحور الرابع 9 معالجة المخاوف  والحواجز التي تجعل  المرأة  في بيئة مطمئنة تخدمها لتولي 
 مناصب  قيادية 

 المؤسسة عمى دور حضانة لأطفال السيدات العاملات بالمؤسسةتوفر  -

 الإجابة التكرار سبة%الن
 نعـ 2 7
 لا 28 93
 المجموع 30 100

 9  توزيع إجابة المبحوثين عمى توفر المؤسسة عمى دور حضانة16الجدول 

 
 التحميل 9

يرو أف المؤسسة لا تتوفر عمى دور   ،مف خلبؿ نتائج الجدوؿ أعلبه نجد اف  أغمبية الموظفيف       
ومف جية اخرى أف  المؤسسة لا  ،بنعـ  اأجابو مف الموظفيف  مف  7حضانة للؤطفاؿ السيدات  في حيف 

بالمتطمبات   ،المسؤوليف ىتماـاوىذا ما يعكس قمة ،توفر  دور الحضانة لأطفاؿ السيدات العاملبت 
الموظفات لدييـ  والتي مف شأنيا اف تعرقؿ   شغالاتبان اىتماميـالوظيفة للؤميات العاملبت  وعدـ 

 مسارىا الميني.

 

 

7% 

93% 

  .توفر المؤسسة على دور حضانة : 17الشكل 

 نعم

 لا
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 في مختمف  معاملات وقرارات قائدتكم تغمب الجانب العاطفي -

 الإجابة التكرار النسبة%
 نعـ 14 27
 لا 16 53
 المجموع 30 100

 في مختمف القرارات طفي لمقائدة9تغمب الجانب العا 16لجدولا           

 
    التحميل 9

ف  أف المديرة يتغمب الجانب العاطفي مف الموظفيف يرو  22%مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نجد أف        
موظفيف  يروف العكس مف ذلؾ  حيث أف ىناؾ تفاوت مف ال 27%في مختمؼ العاملبت وقرارات   أما ،

وىذا ما يوحي إلى استخداـ  الى الجانب العممي والعا طفي معا عمى حسب القرار ،  طفيؼ في الإجابات
أي قدرة القائد   ،عالـ المنضمات  بالمرونة في  التعامؿ الذي تتخذه  داخؿ المؤسسة وىذا  ما يسمى في 

 عمى التكيؼ مع المواقؼ .

 

 

 

 

94% 

6% 

 تغلب الجانب العاطفً لدى المدٌرة فً مختلف القرارات :17الشكل 

 نعم

 لا
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 9تقبل الموظفين  لمقائدة -

 الإجابة التكرار النسبة%
 نعـ 16 53
 لا 14 47
 المجموع 30 100

 9 تقبل  الموظفين لمقيادة17الجدول 

                       
 التحميل9  

مف لموظفيف لا يقبموف  27%مف الموظفيف  يقبموف اف تقودىـ مرأة  وفي حيف  22%مف الجدوؿ       
في  ،ويرجح ىذا التفاوت   الطفيؼ  في النسب الى اف  تخمص المرأة مف النظرة الدونية ليا ،ىذا الأمر 

تممؾ  جميع قرارتيا في كونيا ،عمى التسيير المنظـ داخؿ المؤسسة   ،بقدرتيا اعتراؼو ،المجتمع  كقائدة 
الخصائص الازمة لتولييا ىذا المنصب  ومف جية اخرى  الفئة المعاكسة لرأي لا تزاؿ  تعاني التخوؼ 

 مف نجاح المرأة  واعتلبئيا المراكز القيادية .

    

 

 

 

53% 

47% 

 شكل بٌانً ٌوضح تقبل  الموظفٌن للقٌادة النسوٌة: 17الشكل

 نعم

 لا
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 التعامل مع القائدةصعوبة في -  

 الإجابة التكرار النسبة%
 نعـ 9 30
 لا 21 70
 المجموع 30 100

 ين والرئيسةالتواصل بين الموظف ة9  صعوب18الجدول

 
 تحميل9

حيث تمثمت نسبتيـ   ،صعوبة في التواصؿ مع رئيستيـغمب العماؿ يجدوف أ مف جدوؿ نلبحظ أف  
يبرز التحدي التي تواجيو  وىذا ما .دوف صعوبة في التواصؿ مع رئيستيـلا يج 23 %في حيف 70%

ترفض احتكاكيا بزميميا الرجؿ  كما أف المرأة ليا التي  ،المرأة في عالـ الشغؿ بسبب العادات والتقاليد 
فقد  ،وقت محدد  لتواصؿ مع  موظفيف  في حيف أف الرجؿ  علبقات عممو تتجاوز حدود المؤسسة  

لأطفاؿ  مما باقي وقتيا تخصصو لمبيت واوجو مف العمؿ في حيف أف المرأة تكوف في المقيى أو بعد خر 
 .بيف موظفيويصعب التوصؿ بينيا 

 

 

 

30% 

70% 

 صعوبة  عملٌة التواصل  بٌن الموظفٌن والقائدة :19الشكل 

 نعم

 لا
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 القيادية  في الرئيسة تمكنها من تولي المنصب القيادي توفر الخصائص -

 الإجابة التكرار النسبة%
 نعـ 22 73
 لا 8 27
 المجموع 30 100

 لدى قائدتكم 9  توفر الخصائص القيادية11لجدول 

 
 9التحميل

يستكـ  لتولي  ىذا يوضح الجدوؿ إجابات  عينة البحث حوؿ  توفر خصائص القيادة  عند رئ        
غمب المبحوثيف إلى  أف مديرتيـ تووفر لدييـ  الخصائص القيادية بحيث بمغت اتجو أحيث  ،المنصب 
وىذا ما يؤكد   %27حيث تمثمت نسبتيـ ’ لا ’في حيف اتجو الفئة الأخرى نحو الإجابة ب% 72نسبتيـ 

ذات تأثير  قوي كرية  والذاتية التي  جعمتيا ف القائدة لدييا  صفات  القيادية  الفنية والإنسانية والفأو  
    . عمى أفراد المؤسسة

 9عرض النتائج المتعمقة بالفرضيات -2

ف التكويف أؿ الفرضية الأولى  التي مفادىا لبمف خ  :عرض النتائج المتعمقة بالفرضية الأولى 1 2.3
 الاستبياف ةللؤسئممف المحور الأوؿ جابات عينة البحث إبناءا عمى نتائج  يعزز الدور القيادي لممرأة  و

ة تطور الدورات التكونياف أغمب الموظفيف في المؤسسة يجدوف أف  د(المتعمؽ بالتكويف نج2-3مف) 
 كسبيـ  ميارات جديدة أنو يكما  ميارات القيادية  في حيف أف  التكويف أىـ عممية في لترقية  الموظفيف 

96% 

4% 

 توفر الخصائص القٌادٌة  فً رئٌستكم :  21الشكل

 نعم

 لا
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يف  يعزز  الدور وبالتالي فإف التكو  ،ة الفرضية الأولى وىذا ما يثبت صح توصميـ الى مناصب أعمى
 القيادي 

والتي مفادىا أف تفعيؿ أسموب التواصؿ و التفاعؿ داخؿ : عرض  نتائج الفرضية الثانية 1 2.2
 المؤسسات الخدماتية يعزز الدور القيادي لممرأة 

لمؤشرات تشير إلى تحقيؽ صحة المتحصؿ عمييا مف أفراد العينة البحثية  كانت كؿ ا ومف خلبؿ نتائج
وجود لصعوبات  أشارت إلى أف لا( 33-7) الاستبيافخمية كؿ  إجابات  الفرضية  وذلؾ مف خلبؿ أف

كما أف  ،ف  القائدة تستشيرىـ في مختمؼ القرارات اصؿ بينكـ وبيف قائدتكـ  ووجدنا أتعيؽ  عممية التو 
كونيـ  افتخارىـ والتفاعؿ الاتصاؿب يؿ اسمو ىو تفعف سبب نجاح مؤسستيـ ف أمعظـ  العماؿ يعتبرو 

 ، وىذا ما يؤكد صحة الفرضية .قائدة تشجعيـ عمى العمؿ الجماعيتحت قيادة رئيستيـ ،كما اف ال

 : الدراسة في ضوء  الفرضية الثالثة نتائج 2.2

دىا اف مف خلبؿ تفريغ البيانات الخاصة بالمحور الثالث الذي تناوؿ صدؽ الفرضية الثالثة التي مفا
 .لجة المخاوؼ والحواجز التي تجعؿ المرأة  في بيئة مطمئنة وتخدميا لتولي المناصب القيادية امع

لة لا تتغمب عمييا الجانب العاطفي و راد العينة اف المسؤ ح أفاف  ىذه الفرضية تحققت حيث صر نحد  
تواصؿ معيا  كما انيـ ال  يواجيوف اي صعوبة في في حيف انيـ يتقبموف اسموب قيادتيا كما انيـ لا

وىذا ما يثبت صحة ىذه . ف مسؤولتيـ تتمتع بالخصائص القيادية  لتولي ىذا المنصبأيقروف 
 .الفرضية

 النتائج العامة لمدراسة 9 -

لخدمات الجامعية  بأف أغمبية  الموزع عمى مديرية ا الاستبيافأكدت لنا النتائج المتحصؿ عمييا مف  -
عي  وبما اف لممستوى تعميمي دورا ىاما لاحظنا اف المؤسسة  تخصص ىذه ذات مستوى جام مبحوثيفال

 المناصب ذات الكفاءات العممية الجامعية  مما يدرؾ لممسؤوليف اىمية المستوى العممي في التوظيؼ

تسبؽ عممية التوظيؼ  مما  في المؤسسة يةتكوينود دورات جأكدنا في بداية تحميمنا  عمى   و كما ت -
 لسياسة التوظيفية المنظمة  في المؤسسة  كما اف معظـ الباحثات يقروف اف التكويف يساىـ في  لى ايشير أ
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تطوير الميارات القيادية ، كما أنيا مف شأنيا  اف تساعد في عممية الترقية  وتكسب الموظفات في 
ـ في تحسيف لكف أغمب الموظفات رفضوا أف العممية التكونية تساى اكتسابيـ ميارات قيادية جديدة .

 العلبقة بيف الموظفيف .
كما أشارت نتائج الدراسة إلى اف المؤسسة تيتـ بتفعيؿ عممية التواصؿ والتفاعؿ بيف الموظفات  في  -

ئدة تيتـ الة كما اف القو خيف انيا لاوجود الى صعوبات تعيؽ  عممية التواصؿ بينيـ وبيف المسؤ 
اف أسموب التوصؿ ىو سبب نجاح مؤسستيـ  كـ أف  اعتبروافي مختمؼ القرارات ، وقد  باستشارتيـ

طريقة تعامؿ قائدتيـ تيـ معيـ جعمتيـ تفتخر كونيـ يعمموف تحت قيادتيـ  في حيف اف المؤسسة تشجع   
في العمؿ داخؿ المؤسسة كؿ ىذه النتائج اشارت إلييا خلبيا  الالتزاـع جيش وىذا ما العمؿ الجماعي 

 .32الى  7مف  الاستبياف
ا وصمت الى اف  المؤسسة لا تتوفر عمى دور حضانة  لمنساء العاملبت  في حيف أف المسؤولة  لا كم -

يتغمب عنيا الجانب  العاطفي في مختمؼ القرارات  ىذا الأمر الذي شيع عمى انو احد أسباب فشؿ القيادة 
ح طبيعة العمؿ داخؿ يوض يعانوف مف أي صعوبة في التعامؿ مع لقائدتيـ  وىذا ما النسوية كما انيـ لا

 المؤسسة والمناخ الصحي التي توفره المؤسسة.
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 9 الخاصة بالدراسةوالاقتراحات التوصيات 
  عمى وعي  ف يكوفأليف و تنموي  يجب عمى المسؤ  اجتماعيدمج المرأة مسؤولية سياسية ومطمب

 المرأة والعمؿ عمى تطويرىا . قناعة تامة بضرورة  مراعاة أعماؿو 
  دريبية تكوينية  متخصصة لزيادة  الكفاءات العممية لممرأة وتطوير ثقتيا بنفسيا .عقد دورات ت 
   الخمية الأسرية .و الراحة لمعاممة  مع الحفاظ عمى  المناسبة  لتحقيؽ  الأمف الوظيفيتييئة البيئة 
 في الوظائؼ العميا . ترقية المرأة وتمكينيا  عممية  مىالتركيز ع 
  افئتكخؿ المؤسسة  مراجعة نظاـ الأجور والمكافأة المالية وتحقيؽ مبدأ تحديث نظاـ الترقية دا 

 الفرص بيف الرجؿ والمرأة .
   القرار . اتخاذفي مراكز  وتمكينيـضمف إبراز الدور القيادي لممرأة وضع خطط مستقبمية تضرورة 
  ف النساء وذلؾ لذكور فقط في القيادة دو التخمص مف الثقافة التنظيمية النمطية التي تعطي حؽ ا

وقدرتيا التي تتجاوز الرجؿ في أغمب  فاءة المرأة في المناصب القياديةتبرز فييا ك بعقد ندوات
 الأحياف .

  عمؿ برامج في الجامعات  تؤىؿ المرأة في المراكز القيادية 
   تعديؿ نظاـ الحصص لضماف مشاركة المرأة في المناصب القيادية 
  وذلؾ لمواجية التحديات التي تعرقؿ عمميا .  اجتماعيا دعـ المرأة سياسيا و 
   ف أبارزة في عالـ الشغؿ  الحديث في عرض صور قيادية حية الاتصاؿ وسائؿ الرقمنة واستخداـ

 .اىداؼ المؤسسة المرأة عمى قوة الخبرة والكفاءة يجعميا تتخذ القرارات الصحيحة وتصؿ إلى  اعتماد
 شراكيا في اة فسح المجاؿ أماـ المرأ  .شكؿ أكبر لتقوية خبرتيا وكفاءتيالعمؿ بوا 
  ؿ مف شأنيا في كونيا مخموؽ ضعيؼضرورة مراعاة الجانب النفسي لممرأة  وعدـ تحطيميا  وتقمي. 
   القيادية ليعطي المرأة حقيا في ىذه تصادية، والاقوضع تخصص جامعي لبناء الكوادر السياسية

 .المناصب
  في عالـ الشغؿ. فاىوقضايادؿ لمنساء ات تضمف التمثيؿ العوضع سياسات وآلي 
  قراراتيا في المجالس العميا  كينونة المرأة  ومختمؼ احتراـ 
  تعزيز الدور القيادي لممرأة فضماعتيا إلى قوانيف ودساتير لتحويؿ مختمؼ التوصيات التي وض. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

  الخاتمة 

القيادي لممرأة يكمف في بناء أرضية صمبة وفي نياية ىذه الدراسة  نخمص إلى أف تعزيز الدور  
منذ بداية المشوار العممي  لممرأة  إلى وصوليا إلى أعمى المناصب القيادية  مف الأىؿ الأسرة والأقارب  
وذلؾ بإلغاء الأفكار النمطية لممرأة التقميدية  وزيادة القة بنفسيا  التي  لا تتولد إلا مف الأىؿ والأقارب 

مف ثـ لتصؿ إلى المؤسسة التي تعمؿ بيا وذلؾ تفعيؿ عممية التكويف والتدريب عمى كقوة داعمة ليا  
ء الدور  وذلؾ لكسب ميارات قيادية حديدة  ترقييا لموظائؼ العميا  وتمغي التيميش في الوظائؼ  لمنسا

عميـ في العمؿ مما يج، داخؿ المؤسسة  تجعؿ الأفراد أكثر فاعمية  والتفاعؿ الاتصاؿ، كما أف  لغة 
والإبداع بينيـ فيكسب الأفراد خصائص  الابتكاريتبادلوف الخبرات والمكتسبات  وىذا ما يشير إلى دعـ 

جديدة في العمؿ تمكنيـ مف  تولي المناصب القيادية ، ومف جية أخرى وضع تخصصات جامعية تيتـ 
ليف بالمرأة العاممة وتوفير المسؤو  اىتماـتنمية المورد البشري النسوي  فإف و  بتطوير الكوادر النسوية ،

الخاص  العائمية  ورفع مف نظاـ الحوافز االتزاماتيب لمعمؿ الذي يتماشى مع أنوثتيا و ليا المناخ المناس
 بالنساء .
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 ممخص 9

ىدفت ىذه الدراسة إلى تعزيز الدور القيادي لممرأة  تولي المرأة المناصب القيادية ، تعد إشكالية
  في المؤسسات الخدماتية .

عمى  واعتمدت، ج الوصفي  لملبئمتو ليذه الدراسةالمني استخداـاؼ الدراسة تـ لتحقيؽ أىد 
صدقيا وثباتيا وتـ توزيعيا عمى عينة البحث  اختباروبعد  كأدات رئيسية  ليذه الدراسة  يافالاستب

 عاممة في مؤسسة الخدمات الجامعية  بالقطب الجامعي المسيمة  23المكونة مف 

وتـ تحميؿ  مجموعة  استخداـصحة الفرضيات عمدت عمى  واختباراسة وللئجابة عف أسئمة الدر 
 بواسطة جداوؿ تحميمية إحصائية . الاستمارةنتائج ىذه 

في المؤسسة قد ساىت في  التكونيةوقد توصمت  الدراسة إلى عدة نتائج أىميا: أف العممية  
المسؤوليف بقضايا المرأة  التي  ترقية الموظفات وبالتالي الوصوؿ إلى مناصب قيادية  كما اف اىتماـ

ي زيادة ثقتيا بنفسيا ،  تعرقؿ وصوليا إلى  المناصب العميا  وتوفير ليا المناخ المناسب الذي يساعدىا ف
ولموصوؿ   عممية التوصؿ داخؿ المؤسسة مف أساليب التي  تعتمد عمييا الرئيسة  في قيادتياكما أف 

 المؤسسة .إلى أىداؼ 

 :وتوصيات نذكر منيا اقتراحاتنتائج تـ توصؿ إلى عدة وبناءا عمى ىذه ال

  اف يكوف عمى وعي  تنموي يجب عمى المسؤوليف جتماعيادمج المرأة مسؤولية سياسية ومطمب
 وقناعة تامة بضرورة  مراعاة أعماؿ  المرأة والعمؿ عمى تطويرىا .

   أة وتطوير ثقتيا بنفسيا .عقد دورات تدريبية تكوينية  متخصصة لزيادة  الكفاءات العممية لممر 
   تييئة البيئة المناسبة  لتحقيؽ  الأمف الوظيفي  و الراحة لمعاممة  مع الحفاظ عمى الخمية

 الأسرية .
 التركيز عمى عممية  ترقية المرأة وتمكينيا  في الوظائؼ العميا. 

 الخدماتية1 ،المؤسساتممات المفتاحية 9 المرأة العاممة الك



 

 

 

 

Summary 
The problem of women assuming leadership positions, this study aimed to 

enhance the leadership role of women in service institutions. 

 To achieve the objectives of the study, the descriptive approach was used for its 

relevance to this study, and it relied on the questionnaire as the main tools for 

this study and after testing its validity and reliability. 

In order to answer the questions of the study and test the validity of the 

hypotheses, I used a group and the results of this form were analyzed using 

statistical analytical tables. 

The study reached several results, the most important of which are: The training 

process in the institution has contributed to the promotion of female employees 

and thus access to leadership positions. The officials’ interest in women’s issues 

that impede their access to senior positions and provide them with the 

appropriate climate that helps them increase their self-confidence, and the 

process of reaching Within the institution of the methods that the principal relies 

on in his leadership and to reach the goals of the institution. 

Based on these results, several suggestions and recommendations were reached, 

including: 

o The integration of women is a political responsibility and a social 

developmental requirement. Officials must be aware and fully convinced of the 

need to take into account the work of women and work to develop them. 

o Holding specialized training courses to increase women's scientific 

competencies and develop their self-confidence. 

Focusing on the process of promoting and empowering women in senior 

positions 
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