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 المقدمة 1.1

يشههد العالم المعاصهر تحولات متسهارعة في المجالات الاجتماعية والاقتصهادية والإداريةد وقد انعكس ذلى على  

إعادة تشههههكيل الأدوار التقليدية لدفراد داخل المجتمعد لا سههههيما دور المرأة في سههههوق العمل ومواقع صههههنع القرار. وقد  

ة الاجتماعية وتحقيق التنمية المستدامة. وفي هذا السياقد جاءت  أصبحت مشاركتها في مواقع القيادة ضرورة لضمان العدال

لتكون محفزًا رئيسهههيًا لتمكين المرأة وتعزيز دورها في مختلف القطاعاتد وعلى    2030رؤية المملكة العربية السهههعودية  

دم الملحوظ في (. ورغم التق2019وجه الخصهههوص القطاع الخاص الذي ي عد من أهم ركائز الاقتصهههاد الوطني )النفيعيد  

مجال تمكين المرأةد إلا أن الواقع لا يزال يعكس العديد من التحديات التي تحول دون وصولها إلى المناصب القياديةد حيث 

تشههير الدراسههات إلى فجوة قائمة بين السههياسههات المؤسههسههية الداعمة للتمكين وما يتم تنفيذ  فعليًا على أرم الواقع )المجلة  

(. وتتمثل أبرز المعوقات في ضهعف الالتزام المؤسهسهيد وهيمنة 2023؛ وزارة الماليةد  2022لنسهويةد  الدولية للدراسهات ا

الثقهافهة الهذكوريهة داخهل بيئهة العمهلد بهالإضهههههافهة إلى محهدوديهة البرامج التهدريبيهة الموجههة لته هيهل المرأة للقيهادة. كمها أظهرت  

ا في الدراسههات التي تربط   بوضههوب بين التمكين المؤسههسههي وتمثيل المرأة في المناصههب  الأدبيات السههابقة أن هناى نقصههً

القيادية داخل القطاع الخاص السهعوديد إذ ركزت أغلب الدراسهات إما على القطاع الحكومي أو على مفاهيم التمكين بشهكل 

لحالية إلى  (. ومن هذا المنطلقد تسهعى الدراسهة ا2023عام دون التطرق بعمق إلى الممارسهات المؤسهسهية الفعلية )زيداند 

سهههد هذ  الفجوة من خلال تحليل العلاقة بين السهههياسهههات المؤسهههسهههية ومدى فاعلية تطبيقها داخل بيئة القطاع الخاص بعد  

 .2030انطلاق رؤية 

 مشكلة البحث 1.2

د إلا أن الواقع داخل  2030على الرغم من الجهود التي تبذلها المملكة لتعزيز تمكين المرأة ضههههمن إطار رؤية 

مؤسهسهات القطاع الخاص لا يزال يعكس تحديات ملموسهة تعيق وصهول المرأة إلى المناصهب القيادية. إذ تظهر مؤشهرات  

؛ وزارة الماليةد  2019فعلية داخل المؤسههسههات )النفيعيد  عدة وجود فجوة بين السههياسههات النظرية المعلنة والممارسههات ال

(. وتكمن المشهكلة الرئيسهة في التباين بين الخطط المعتمدة والسهياسهات المكتوبة من جهةد وبين الممارسهات الإدارية  2023

 لمرأة.والتنظيمية اليومية من جهة أخرىد ما يتطلب دراسة تحليلية تركز على هذ  الفجوة وت ثيرها على تمكين ا

 الفجوة التطبيقية 1.2.1

فقد بينّت بعم الدراسهات أن تبني السهياسهات لا يعني بالضهرورة تطبيقهاد حيث تسهتمر بعم المؤسهسهات في 

العمل ضههمن ثقافة تنظيمية تقليدية ت قصههي المرأة من أدوار قياديةد دون توفير تليات فعالة تضههمن تنفيذ سههياسههات التمكين  

(. كما أن بعم المؤسههسههات تتبنى سههياسههات تمكين 2023  ؛ وزارة الماليةد2022)المجلة الدولية للدراسههات النسههويةد  

لأغرام رمزية دون وجود تليات واضهحة أو خطط متابعة لتطبيق تلى السهياسهات على أرم الواقعد ما يزيد من اتسهاع  

 الفجوة بين النظرية والتطبيق.
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 الفجوة النظرية 1.2.2

هناى فجوة نظرية في الأدبيات العلميةد إذ يلاحظ نقص في الدراسهههات التي تربط بشهههكل مباشهههر بين التمكين  

المؤسهسهي وتمثيل المرأة في المناصهب القيادية داخل القطاع الخاص السهعوديد حيث ركزت معظم الدراسهات السهابقة على  

(.  2023في واقع بيئهة العمهل بهالقطهاع الخهاص )زيهداند  القطهاع الحكومي أو تنهاولهت التمكين من منظور عهام دون التعمق  

ومن هناد ت تي أهمية هذ  الدراسهة في محاولتها لسهد هذ  الفجوة من خلال تحليل العلاقة بين السهياسهات المؤسهسهية والتمكين  

م التمكين  إلى أي مدى يسهه  :فالسهؤال الرئيسهي للدراسهة  .2030العملي للمرأة في سهياق القطاع الخاص بعد انطلاق رؤية  

 المؤسسي في وصول المرأة السعودية إلى المناصب القيادية في القطاع الخاص؟

 أهمية البحث 1.3

د  2030ت عد هذ  الدراسههههة ذات أهمية خاصههههة نظرًا لارتباطها ب حد محاور رؤية المملكة العربية السههههعودية  

(. كما  2019والمتمثل في رفع نسهههبة مشهههاركة المرأة في سهههوق العمل وتعزيز تمثيلها في المناصهههب القيادية )النفيعيد  

ن المؤسهسهي والممارسهات الواقعية داخل مؤسهسهات القطاع  تكتسهب الدراسهة أهميتها من الربط بين الجوانب النظرية للتمكي

الخاص في البيئة السهههعوديةد مما يسهههلط الضهههوء على التحديات الحقيقية التي تعيق التمكيند ويفتأ المجال أمام معالجات  

 علمية وعملية لهذا الواقع.

 الأهمية التطبيقية 1.3.1

تتمثل الأهمية التطبيقية لهذ  الدراسههههة في قدرتها على تحليل مدى التزام مؤسههههسههههات القطاع الخاص بتطبيق 

سههياسههات التمكين المؤسههسههي المعلنةد من خلال الوقوف على التحديات الإدارية والتنظيمية التي تواجه المرأة في طريقها  

في تقديم توصهيات عملية لصهنّاع القرار داخل المؤسهسهات تسهاعد    نحو المناصهب القيادية. ويمكن أن تسههم نتائج هذ  الدراسهة

في تحسهههين بيئة العمل وتعزيز فرص المرأة القياديةد بما ينعكس بشهههكل إيجابي على الأداء المؤسهههسهههي وجودة مخرجاته 

 (.2023)وزارة الماليةد 

 الأهمية النظرية 1.3.2

أما من الناحية النظريةد فإن هذ  الدراسههة تضههيف إلى الأدبيات العلمية المتعلقة بموضههوع التمكين المؤسههسههي  

د مما يمنحها 2030والقيادة النسائية في القطاع الخاص. وتتميز بتركيزها على السياق السعودي الحديث بعد انطلاق رؤية 

ركزت غالبًا على القطاع الحكومي أو تناولت موضهوع التمكين من منظور   طابعًا ميدانيًا مختلفًا عن الدراسهات السهابقة التي

؛ المجلة الدولية للدراسهههات  2023عام دون الربط الواضهههأ بين السهههياسهههات الفعلية ومخرجات القيادة النسهههائية )زيداند 

 (.2022النسويةد 
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 أسئلة البحث 1.4

إلى أي مدى يسههم التمكين المؤسهسهي في وصهول المرأة السهعودية إلى المناصهب القيادية   سهؤال البحث الرئيسهي:

 في القطاع الخاص؟

 الأسئلة الفرعية:

 ما السياسات المؤسسية المتبعة في تمكين المرأة داخل مؤسسات القطاع الخاص؟ •

 ما مدى التزام مؤسسات القطاع الخاص بتطبيق سياسات التمكين فعليًا في بيئة العمل؟ •

 ما أبرز التحديات التنظيمية والثقافية التي تواجه المرأة السعودية في الوصول إلى المناصب القيادية؟ •

 كيف تؤثر الثقافة المؤسسية على فرص المرأة في الترقيّ الوظيفي؟ •

 ما مدى رضا الموظفات عن دعم بيئة العمل للتمكين القيادي وتمثيل النساء في المناصب القيادية؟ •

 هداف البحثأ 1.5

اسههتكشههاف أثر التمكين المؤسههسههي في تعزيز فرص المرأة السههعودية للوصههول إلى    هدف البحث الرئيسههي:

 المناصب القيادية في القطاع الخاص.

 الأهداف الفرعية:

 تحليل السياسات المؤسسية المتبعة في تمكين المرأة داخل مؤسسات القطاع الخاص. •

 تقييم مدى تطبيق مؤسسات القطاع الخاص لسياسات التمكين فعليًا في بيئة العمل. •

 دراسة أبرز التحديات المؤسسية والثقافية التي تعيق وصول المرأة السعودية إلى المناصب القيادية. •

 استكشاف ت ثير الثقافة المؤسسية والممارسات الإدارية اليومية على فرص الترقيّ الوظيفي للمرأة. •

قياس رضا الموظفات عن بيئة العمل من حيث دعمها للتمكين القياديد وتقديم توصيات عملية لتعزيز  •

 دور المرأة في مواقع صنع القرار.

 فرضيات البحث 1.6

توجد علاقة ذات دلالة إحصهائية بين التمكين المؤسهسهي وارتفاع تمثيل المرأة السهعودية في  الفرضهية الرئيسهية:

 المناصب القيادية داخل القطاع الخاص.

 الفرضيات الفرعية:

توجد علاقة ذات دلالة إحصهائية إيجابية بين وضهوب السهياسهات المؤسهسهية وبين ارتفاع فرص المرأة   •

 السعودية في الوصول إلى المناصب القيادية داخل مؤسسات القطاع الخاص.
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توجد علاقة ذات دلالة إحصائية إيجابية بين مستوى تطبيق سياسات التمكين فعليًا في بيئة العمل وبين  •

 رضا الموظفات عن فرص الترقيّ والقيادة.

توجد علاقة ذات دلالة إحصههائية إيجابية بين الثقافة المؤسههسههية الداعمة للمسههاواة وبين تعزيز تمكين  •

 المرأة في المناصب القيادية.

توجد علاقة ذات دلالة إحصهائية سهلبية بين التحديات التنظيمية والثقافية داخل المؤسهسهة وبين مسهتوى  •

 تمثيل المرأة في المواقع القيادية.

توجد علاقة ذات دلالة إحصهائية إيجابية بين مسهتوى رضها الموظفات عن بيئة العمل من حيث دعمها   •

 للتمكين القيادي وبين مستوى فرصهن الفعلية في الترقيّ إلى مناصب قيادية.

 نموذج البحث 1.7

 منهجية البحث 1.8

 منطق البحث: المنهج الاستنتاجي •

 نوع البحث: البحث الكمي •

 استراتيجية البحث: الاستبيان •

 الأفق الزمني: مقطعي •

 أداة البحث: استبيان مغلق يعتمد على مقياس ليكرت الخماسي •

 نموذج الدراسة )إعداد: منار المصباحي(  1رسم توضيحي 
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 للتحليل الإحصائي )الوصفي والاستدلالي( SPSSأداة التحليل: برنامج  •

 

 نطاق الدراسة 1.9

تركّز هذ  الدراسهههة على مؤسهههسهههات القطاع الخاص في المملكة العربية السهههعوديةد بهدف تحليل واقع التمكين  

 المؤسسي للمرأة السعودية ومدى ت ثير  في وصولها إلى المناصب القيادية. وتم تحديد نطاق الدراسة وفقًا للمحاور الآتية:

 البيئة الجغرافية: مؤسسات القطاع الخاص داخل المملكة العربية السعودية. •

القطاع المسههتهدف: يشههمل مختلف مجالات القطاع الخاصد مثل البنوىد الشههركاتد والمؤسههسههات   •

 الخدمية.

الفئة المسههتهدفة: الموظفات العاملات في القطاع الخاصد لا سههيما من يشههغلن مناصههب إشههرافية أو   •

 يسعين للترقي إليها.

(د حيهث سههههيتم جمع البيهانهات في نقطهة زمنيهة واحدة  Cross-sectionalالأفق الزمني: مقطعي ) •

 من خلال استبيان إلكتروني.

مبررات اختيار النطاق: تم اختيار هذا النطاق نظرًا لملاءمته لموضههوع الدراسههة وأهدافهاد وسهههولة   •

الوصهول إلى العينة المسهتهدفةد إضهافةً إلى أنه يمثل بيئة مناسهبة لتطبيق سهياسهات التمكين المؤسهسهي. 

 .كما تم الالتزام بالمعايير الأخلاقية وسرية المعلومات في جميع مراحل الدراسة

 مخطط المشروع 1.10

 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

 تصميم البحث )إعداد: منار المصباحي(  2رسم توضيحي 
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 الفصل الثاني: الإطار النظري

 الفصل الثالث: منهجية البحث

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي

 الفصل الخامس: المناقشة والخاتمة
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 المقدمة  2.1

يسهههتعرم هذا الفصهههل الخلفية النظرية والدراسهههات السهههابقة المتعلقة بموضهههوع تمكين المرأة السهههعودية في 

المناصهب القيادية داخل القطاع الخاص. ويناق  المتغيرات الأسهاسهية للدراسهةد مثل السهياسهات المؤسهسهية والثقافة التنظيميةد  

هدف إلى بناء أسههاس علمي لفهم واقع التمكين المؤسههسههي وت ثير  والعلاقة بين هذ  المتغيرات وفرص تمكين المرأة. كما ي

 على مشاركة المرأة في مواقع صنع القرار.

 لتمكين المرأة ةالسياسات المؤسسي 2.2
 التعريف 2.2.1

ت شههير السههياسههات المؤسههسههية إلى مجموعة الإجراءات والخطط والأنظمة التي تتبناها المؤسههسههات بهدف تعزيز 

 المشاركة الفعّالة للمرأة في بيئة العملد وضمان وصولها إلى الفرص القيادية بشكل عادل ومنصف.

 التطور 2.2.2

تطور هذا المفهوم من مجرد ضهمان المشهاركة إلى تبني اسهتراتيجيات متكاملة تدعم بناء قدرات النسهاء وتمكينهن 

 فعليًا.

 الأبعاد 2.2.3

 سياسات التوظيف العادل •

 برامج التطوير القيادي •

 المرونة الوظيفية •

 الحوكمة والشفافية •

 مكافحة التمييز  •

 النظريات المرتبطة 2.2.4

 (Strategic HRMنظرية الموارد البشرية الاستراتيجية ) •

 (Organizational Justice Theoryنظرية العدالة التنظيمية ) •

تشههير الدراسههات إلى أن السههياسههات تكون أكثر فاعلية عند دمجها ضههمن الهيكل التنظيمي وتطبيقها بوضههوب  

 (.2025؛ وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعيةد 2023وشفافية )المجلة العربية للنشر العلميد 

 



 إدارة عامة  -  كلية الادارة  -  جامعة ميدأوشن

16 

 

 الثقافة المؤسسية 2.3
 التعريف 2.3.1

الثقافة المؤسهسهية هي مجموعة القيم والمعتقدات والسهلوكيات التي تسهود داخل المؤسهسهة وتؤثر على طريقة تفكير 

 (.2010د Scheinالأفراد وتعاملهم مع القيادة )

 التطور 2.3.2

 بدأ الاهتمام بها منذ السبعيناتد وتزايدت أهميتها كعامل حاسم في نجاب أو فشل المبادرات التنظيمية.

 الأبعاد 2.3.3

 القيم التنظيمية •

 أساليب القيادة •

 العدالة الداخلية •

 أنماط الاتصال •

 الدعم النفسي •

 النظريات المرتبطة 2.3.4

 (Hofstede’s Cultural Dimensionsنظرية هوفستيد ) •

 (Organizational Climate Theoryنظرية المناخ التنظيمي ) •

وتؤكد الأدبيات أن الثقافة قد تعزز أو تعيق السياسات التنظيميةد مما ينعكس على فرص تمكين المرأة )جراسات 

 (.2023؛ المجلة الدولية للعلوم الإنسانية والاجتماعيةد 2024وزبيديد 

 العلاقة بين السياسات والثقافة المؤسسية وتمكين المرأة 2.4
 التحليل 2.4.1

السهياسهات التنظيمية دون ثقافة مؤسهسهية داعمة ت عد ناقصهةد فغالبًا ما تت ثر فعالية التمكين بالانسهجام بين النظام  

 الرسمي والسلوى غير الرسمي في المؤسسة.
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 النظرية التفسيرية 2.4.2

(د والتي ترى أن التغيير التنظيمي لا يحدث بمعزل Open Systems Theoryظرية النسهههق المفتوب )ن

 عن البيئة الداخلية للمؤسسةد وأن العلاقة المتبادلة بين السياسات والثقافة تحدد نجاعة التمكين.

 أمثلة تطبيقية 2.4.3

المؤسههسههات السههعودية التي تنفذ سههياسههات واضههحة ضههمن بيئة منفتحة ت ظهر نتائج ملموسههة في تمكين المرأة  

 (.2022)البقميد 

 الفجوة البحثية 2.5

على الرغم من وفرة الدراسات التي تناولت تمكين المرأة في بيئة العملد إلا أن هناى فجوة بحثية واضحة تتعلقّ  

بدمج السههياسههات المؤسههسههية والثقافة التنظيمية ضههمن إطار تحليلي واحدد يدرس أثرهما المشههترى على تمكين المرأة في 

 سعودي.المناصب القياديةد لا سيما في بيئة القطاع الخاص ال

معظم الأبحهاث السهههههابقهة ركزت إمها على القطهاع الحكومي أو على جهانهب واحهد من جوانهب التمكيند دون تنهاول 

 العلاقة التفاعلية بين المتغيرات التنظيمية )كالسياسات والثقافة( وبين فرص وصول المرأة إلى مواقع القيادة.

كما أن غالبيتها اعتمدت على التحليل الوصهفي أو النظريد دون اسهتخدام أدوات كمية تسهتند إلى تراء الموظفات  

أنفسههند وهو ما تسهعى هذ  الدراسهة إلى معالجته من خلال تصهميم أداة تحليل ميدانية تقيس هذ  العلاقة بشهكل تطبيقي في 

 .2030ضوء رؤية المملكة 

 الخاتمة / ملخص الإطار النظري 2.6

اسهتعرم هذا الفصهل المتغيرات الرئيسهة للدراسهةد وهي السهياسهات المؤسهسهية والثقافة المؤسهسهيةد باعتبارهما من 

أبرز العوامل المؤثرة في تمكين المرأة السههعودية في القطاع الخاص. وقد تم تحليل هذ  المتغيرات من خلال تقديم تعاريف 

 والنظريات المرتبطة بها. واضحةد وتتبع تطورهاد واستعرام أبعادها الأساسية

كما تم توضيأ العلاقة بين السياسات والثقافة من منظور نظري وتطبيقيد انطلاقًا من نماذج تنظيمية حديثة مثل 

 نظرية النسق المفتوب.

 وقد بينّت الأدبيات أن التمكين لا يتحقق بمجرد وجود السياساتد بل يتطلب بيئة ثقافية تنظيمية داعمة.

ا علميًا لفهم واقع تمكين المرأة في مؤسههسههات القطاع الخاص   بناءً على ذلىد شههكّلت هذ  الخلفية النظرية أسههاسههً

 .السعوديةد وحدّدت الإطار المفاهيمي الذي ستعتمد عليه الدراسة في تحليل البيانات لاحقًا
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 منهجية البحث  3
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 المقدمة 3.1

يهدف هذا الفصههل إلى توضههيأ منهجية البحث التي سههيتم اتباعها لتحقيق أهداف الدراسههة والإجابة عن أسههئلتهاد  

حيث يحدد هذا الفصههل الأسههس العلمية التي يقوم عليها البحث من خلال توضههيأ الفلسههفة والمنهج والإسههتراتيجية والأداة  

 أخذ العينة وأدوات جمع البيانات وأساليب التحليل الإحصائي.والأفق الزمنيد بالإضافة إلى شرب مجتمع البحث وطريقة 

كما يوضهأ هذا الفصهل كيفية تطبيق الدراسهة ميدانيًا على موظفات القطاع الخاص في المملكة العربية السهعوديةد  

بهدف التعرف على دور التمكين المؤسهسهي في وصهول المرأة إلى المناصهب القياديةد بما يضهمن تحقيق موضهوعية النتائج  

 ودقتها.

ويبدأ هذا الفصههل بتعريف المتغيرات إجرائيًاد ثم يوضههأ تصههميم البحث والعينة وأدوات جمع البيانات وأسههاليب  

 تحليلها.

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث 3.2
 المتغير المستقل: التمكين المؤسسي 3.2.1

ي عرّف التمكين المؤسههسههي ب نه مجموعة السههياسههات والأنظمة والثقافة التنظيمية والبرامج التطويرية التي تتبناها  

 المؤسسات لتهيئة بيئة عمل داعمة تسهم في تمكين المرأة وتعزيز مشاركتها في المواقع القيادية.

 ويتم قياس هذا المتغير من خلال ثلاثة أبعاد رئيسية هي:

 السياسات المؤسسية: وتشمل اللوائأ والإجراءات التي تضمن المساواة والشفافية في فرص التوظيف والترقيات.  .1

الثقافة التنظيمية: وتشهير إلى القيم والممارسهات السهائدة داخل المؤسهسهة التي تحدد مدى تقبلّ المرأة في المناصهب   .2

 القيادية.

 برامج التدريب والتطوير: وتشمل الجهود المؤسسية الرامية إلى ت هيل المرأة واكتسابها المهارات القيادية. .3

 المرجع  عدد العبارات  الأبعاد المتغير

 التمكين المؤسسي  

(. تحليل واقع تمكين المرأة  2022البقميد س. )  عبارات  4 السياسات المؤسسية 
 الخاص  القطاع  السعودية في منظمات

(. الثقافة  2024جراساتد ن.د وزبيديد ف. ) عبارات  4 الثقافة التنظيمية 
 للمرأة  القيادي المؤسسية ودورها في تعزيز التمكين

(. تمكين 2022المجلة الدولية للدراسات النسوية. ) عبارات  4 التدريب والتطوير 
: الفرص   2030 المرأة السعودية في ظل رؤية

 والتحديات 

 المتغير المستقل: التمكين المؤسسي  1جدول 
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 المتغير التابع: وصول المرأة إلى المناصب القيادية 3.2.2

ي قصهههد به مدى قدرة المرأة على التقدم المهني وتولي المناصهههب الإدارية العليا في القطاع الخاصد وي قاس من 

 خلال ثلاثة أبعاد:

 الترقيات الوظيفية: مدى العدالة في منأ المرأة فرصًا للترقية بناءً على الكفاءة. .1

 المشاركة في صنع القرار: مستوى إشراى المرأة في اللجان الإدارية ومجالس القيادة. .2

 لتمكينهن. الرضا الوظيفي: درجة رضا الموظفات عن بيئة العمل والدعم المؤسسي الموجه .3

 المرجع  عدد العبارات  الأبعاد المتغير

وصول المرأة إلى  
 المناصب القيادية

(. المرأة السعودية: قوة  2023زيداند ي. )  عبارات  4 الترقيات الوظيفية
 مؤثرة  اقتصادية

 (2022) المجلة الدولية للدراسات النسوية. عبارات  4 المشاركة في صنع القرار 

 ( 2024جراساتد ن.د وزبيديد ف. ) عبارات  4 الرضا الوظيفي 

 المتغير التابع: وصول المرأة إلى المناصب القيادية 2جدول 

 تصميم البحث )البصلة البحثية( 3.3

يسهتند تصهميم هذا البحث إلى نموذج لالبصهلة البحثيةل الذي يشهمل سهتة عناصهر رئيسهية: فلسهفة البحثد المنهجد  

 .تصميم البحث( 2)الشكل  الإستراتيجيةد نوع الأداةد الأفق الزمنيد وتقنيات جمع البيانات

 الفلسفة البحثية 3.3.1

( التي تقوم على اسههتخدام الأسههاليب العلمية والبيانات  Positivismتعتمد الدراسههة على الفلسههفة الوضههعية )

 الكمية لاختبار الفرضيات بطريقة موضوعية قابلة للقياس والتحليل الإحصائي.

 المنهج البحثي 3.3.2

( الذي ينطلق من النظريات والمفاهيم  Deductive Approachتعتمد الدراسههة على المنهج الاسههتنتاجي )

 العامة نحو اختبارها ميدانيًا للتحقق من صحتها.

 الاستراتيجية البحثية 3.3.3

( التي تعتمد على جمع البيانات من عينة Survey Strategyتتبع الدراسهههة إسهههتراتيجية المسهههأ الميداني )

 ممثلة لمجتمع الدراسة بواسطة أداة قياس منظمة )الاستبانة(.
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 نوع الأداة 3.3.4

تعتمد الدراسهة على الاسهتبانة المغلقة الإلكترونية ك داة رئيسهية لجمع البيانات من العينة المسهتهدفة. وتم تصهميمها  

 = أوافق بشدة(. 5= لا أوافق إطلاقًا إلى  1بالاعتماد على مقياس ليكرت الخماسي )من 

 الأفق الزمني 3.3.5

( لجمع البيهانهات في فترة زمنيهة واحهدة دون تتبع Cross-Sectionalتم اعتمهاد الأفق الزمني المقطعي )

 التغيرات على المدى الطويلد بما يتناسب مع طبيعة الدراسة الأكاديمية.

 التقنيات والإجراءات 3.3.6

سهت سهتخدم الأسهاليب الإحصهائية الوصهفية والاسهتدلالية لتحليل البيانات والتحقق من فرضهيات البحثد عبر برنامج 

SPSS  والتابعة لتحليل العلاقة بين المتغيرات المستقلة 

 

 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات 3.4
 مجتمع البحث 3.4.1

يتمثل مجتمع الدراسهة في الموظفات العاملات في مؤسهسهات القطاع الخاص في المملكة العربية السهعوديةد نظرًا  

 لكونهن الفئة المستهدفة التي تعكس موضوع الدراسة بدقة.

 عينة البحث 3.4.2

( من الموظفات في المؤسسات الخاصة التي تتبنى سياسات  Purposive Sampleتم اختيار عينة قصدية )

 تمكين المرأة أو تتيأ لهن فرصًا في المناصب الإشرافية والقيادية.

( لتحديد حجم 1970)  Krejcie & Morganمشههههاركة( وفقًا لجدول    150وقد بلغ حجم العينة التقريبي )

 العينة للمجتمعات الكبيرة.

 طريقة وتقنيات أخذ العينة 3.4.3

 Googleسههيتم توزيع الاسههتبانة إلكترونيًا عبر وسههائل التواصههل المهنية )مثل البريد الإلكتروني أو روابط  

Forms.د لضمان سهولة الوصول إلى المشاركات وتحقيق تمثيل مناسب لمجتمع الدراسة) 
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 طريقة جمع البيانات 3.5

ستتم عملية جمع البيانات باستخدام الاستبانة الإلكترونية التي ص ممت خصيصًا لهذ  الدراسةد حيث تحتوي على  

مجموعة من العبارات المغلقة التي تقيس تراء المشههاركات حول أبعاد التمكين المؤسههسههي ووصههول المرأة إلى المناصههب  

 القيادية.

وسههت رسههل الاسههتبانات إلى المشههاركات بطريقة تضههمن السههرية الكاملة والموافقة الطوعية على المشههاركةد مع  

 فقط علمية الت كيد على استخدام البيانات لأغرام

 أنواع البيانات 3.6

 ستعتمد الدراسة على نوعين من البيانات:

(: وهي البيانات التي سهيتم جمعها مباشهرة من المشهاركات عبر الاسهتبانة Primary Dataالبيانات الأولية ) •

 الإلكترونية.

(: وهي البيانات المسهتقاة من الكتبد والمقالاتد والدراسهات السهابقة  Secondary Dataالبيانات الثانوية ) •

 التي تناولت موضوع التمكين المؤسسي وتمثيل المرأة في القيادة.

 إجراءات التحليل الإحصائي 3.7

(د حيث سهت سهتخدم الأسهاليب  28)الإصهدار    SPSSبعد جمع البياناتد سهيتم إدخالها وتحليلها باسهتخدام برنامج 

 الإحصائية التالية:

 الإحصاءات الوصفية )المتوسطات والانحرافات المعيارية( لوصف خصائص العينة. •

( للتحقق  Cronbach’s Alphaاختبارات الصهدق والثبات لأداة البحث مثل معامل كرونباخ ألفا ) •

 من اتساق المقياس.

( لاختبار الفرضيات  Correlation & Regression Analysisتحليل الارتباط والانحدار ) •

 وتحديد العلاقة بين المتغيرات المستقلة )التمكين المؤسسي( والتابعة )وصول المرأة إلى القيادة(.

 وت عد هذ  الأساليب ضرورية لاختبار صدق الفرضيات وتحديد قوة العلاقة بين المتغيرات بدقة وموضوعية.
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 الاعتبارات الأخلاقية  3.8

ت عد الاعتبارات الأخلاقية جزءًا أسههاسههيًا من أي بحث علميد إذ تضههمن حماية حقوق المشههاركات والحفاظ على  

خصهوصهيتهن وسهرية المعلومات التي يتم جمعها. وقد التزمت الباحثة في هذ  الدراسهة بالمعايير الأخلاقية المتعارف عليها  

 في البحوث الأكاديميةد وذلى وفق النقاط التالية:

 الوصول إلى الميدان  3.8.1

سههيتم الوصههول إلى المشههاركات من خلال وسههائل إلكترونية مناسههبة مثل البريد الإلكتروني أو روابط الاسههتبيان  

عبر الإنترنت. كما سههههتتم مراعاة أخذ الموافقات المسههههبقة من الجهات ذات العلاقة عند الحاجةد بما يضههههمن تنفيذ البحث  

 بطريقة رسمية وأخلاقية.

 الموافقة المستنيرة   3.8.2

سههت قد م في مقدمة الاسههتبيان فقرة تعريفية توضههأ هدف البحث وأهميته الأكاديميةد مع الت كيد على أن المشههاركة 

اختيارية وطوعية بالكاملد وأن للمشههاركات الحق في الانسههحاب في أي وقت دون أي التزام. كما سههيتم توضههيأ أن جميع 

 البيانات ت ستخدم لأغرام علمية فقط.

 السرية والخصوصية   3.8.3

سهت حافظ الباحثة على سهرية المعلومات الشهخصهية للمشهاركاتد حيث لن يتم طلب أي بيانات تعريفية مثل الأسهماء  

أو مواقع العملد وسههيتم التعامل مع الإجابات بسههرية تامة. وسههت سههتخدم رموز رقمية بدلًا من الأسههماء الحقيقية عند إدخال  

 (.SPSSالبيانات في برنامج التحليل الإحصائي )

 حماية المشاركات   3.8.4

سهت راعى القيم الأخلاقية والثقافية للمجتمع السهعودي في صهياغة أسهئلة الاسهتبياند مع تجنب أي أسهئلة شهخصهية أو  

حسههاسههة. كما سههيتم الت كيد على أن المشههاركة في الاسههتبيان لا تنطوي على أي مخاطر أو تبعات مهنية أو اجتماعيةد وأن  

 وصية.جميع البيانات ستحذف بعد انتهاء البحث لضمان الخص

 إجراءات تحليل البيانات  3.9

(  28)الإصهدار    SPSSبعد جمع البيانات من الاسهتبيانات الإلكترونيةد سهيتم إدخالها وتحليلها باسهتخدام برنامج 

 للتحقق من الفرضيات واختبار العلاقات بين المتغيرات المستقلة والتابعة.
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 التحليل الوصفي   3.9.1

 سيتم حساب المتوسطات والانحرافات المعيارية لتوصيف خصائص العينة وتحليل اتجاهات الإجابات.

 اختبار الثبات   3.9.2

( للتحقق من مدى اتسهاق العبارات داخل أداة القياس  Cronbach’s Alphaسهي سهتخدم معامل كرونباخ ألفا )

 وثبات نتائجها.

 التحليل الاستدلالي  3.9.3

( لتحليهل العلاقهة بين Correlation and Regressionسههههيتم تطبيق اختبهارات الارتبهاط والانحهدار )

 المتغيرات واختبار فرضيات الدراسة للوصول إلى نتائج دقيقة وموثوقة.

 مجتمع وعينة البحث  3.10
 مجتمع الدراسة  3.10.1

يتكوّن مجتمع الدراسهة من الموظفات العاملات في مؤسهسهات القطاع الخاص في المملكة العربية السهعوديةد وهن  

الفئة التي تمثل موضهوع الدراسهة بدقةد لكون البحث يركز على دور التمكين المؤسهسهي في وصهول المرأة إلى المناصهب  

 القيادية.

 العينة  3.10.2

( من الموظفات العاملات في المؤسههسههات الخاصههة التي  Purposive Sampleتم اختيار عينة قصههدية )

 تتبنى سياسات تمكين المرأة أو توفر لهن فرصًا في المناصب الإشرافية.

  Krejcie and Morganمشهههههاركهةد وذلهى وفقهًا لجهدول    150من المتوقع أن يبلغ حجم العينهة حوالي  و

 ( لتحديد حجم العينات للمجتمعات الكبيرة.1970)

 طريقة جمع البيانات   3.10.3

 سيتم جمع البيانات إلكترونيًا من خلال استبانة مغلقة ص ممت وفق مقياس ليكرت الخماسي

= أوافق بشهدة(د وسهي رسهل رابطها عبر البريد الإلكتروني أو منصهات التواصل    5= لا أوافق إطلاقًا إلى    1)من 

 لتسهيل الوصول إلى المشاركات المستهدفات. LinkedInالمهنية مثل 
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 مصادر وأنواع البيانات  3.11

 تعتمد الدراسة على نوعين من البيانات:

(: التي سههيتم جمعها مباشههرة من المشههاركات عبر الاسههتبيان Primary Dataالبيانات الأولية ) .1

 الإلكتروني.

(: المسههتخلصههة من المراجع العلمية والدراسههات السههابقة  Secondary Dataالبيانات الثانوية ) .2

 والكتب والتقارير الرسمية ذات العلاقة بموضوع تمكين المرأة في المناصب القيادية.

 خاتمة الفصل الثالث 3.12

ذا الفصل بعرم شامل للجوانب المنهجية للدراسةد بدءًا من تحديد المجتمع والعينة وطرق جمع البيانات  هاخت تم  

 وتحليلهاد مرورًا بالالتزام بالاعتبارات الأخلاقية التي تضمن النزاهة والشفافية.

ويمهّد هذا الفصههههل للفصههههل الرابع الذي سههههيتناول تحليل البيانات ميدانيًا ومناقشههههة النتائج المسههههتخلصههههة  

  المنهجية تطبيق من
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 ي ومناقشة النتائج ئالتحليل الإحصا 4
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 مقدمة 4.1

يهدف هذا الفصههل إلى تقديم التحليل الإحصههائي لبيانات الدراسههة الميدانيةد وذلى من خلال تحليل إجابات عينة 

البحث حول أثر التمكين المؤسههسههي في وصههول المرأة إلى المناصههب القيادية في القطاع الخاص السههعودي. يشههمل هذا  

صهفي لمتغيرات الدراسهةد إضهافة إلى اختبار الفرضهيات  الفصهل: وصهف العينةد واختبارات الصهدق والثباتد والإحصهاء الو

 وربط النتائج بالدراسات السابقةد وصولًا إلى الخاتمة.

 توصيف عينة الدراسة )الخصائص الديموغرافية( 4.2

( مشهههاركة من الموظفات السهههعوديات العاملات في مؤسهههسهههات في المملكة العربية 50بلغ عدد أفراد العينة )

 السعودية. وتم جمع البيانات عبر استبيان إلكتروني. يوضأ هذا الجزء الخصائص الأساسية للعينة.

 الفئة العمرية 4.2.1

سهنةل. وظهرت نسهب أقل   25سهنةد تليها فئة لأقل من   30–25أظهرت النتائج أن الفئة الأكثر تمثيلًا هي الفئة  

 سنة(. 40د وأكثر من 40–36د 35–31للفئات العمرية الأكبر )

 يشير ذلى إلى أن غالبية المشاركات من الفئة الشابةد وهي الفئة الأكثر حضورًا في القطاع الخاص.

 المستوى التعليمي 4.2.2

تبين أن غالبية المشهههاركات يحملن درجة البكالوريوسد بينما جاءت الثانوية العامة والدبلوم في المرتبتين الثانية  

 والثالثة. كما ظهرت نسب قليلة للماجستير والدكتورا .

 يعكس ذلى ارتفاع ت هيل المرأة السعودية في بيئة العمل.

 سنوات الخبرة العملية 4.2.3

  10– 8سهنوات(د ثم )  7–4سهنواتد تليها فئة الخبرة المتوسهطة ) 3أغلب المشهاركات لديهن خبرة من سهنة إلى  

 سنوات(. 10سنوات(د بينما ظهرت نسبة أقل ممن لديهن خبرة طويلة )أكثر من 

 يشير ذلى إلى أن الدراسة اعتمدت بدرجة أكبر على الموظفات حديثات ومتوسطات الخبرة.
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 نوع المؤسسة 4.2.4

تنوعت جهات العمل بين القطاع الخاصد والحكوميد وشههبه الحكوميد ولأخرىلد إلا أن القطاع الخاص شههكّل 

 التمثيل الأكبرد مما يتوافق مع هدف الدراسة.

 المسمى الوظيفي 4.2.5

أظهرت النتائج أن أغلب المشههاركات يحملن مسههمى لموظفةلد يليهن لقائدة فريق / مشههرفةلد ثم لمديرة قسههمل 

يعكس ذلى تدرّجًا وظيفيًا متنوعًا يسهمأ بتحليل مسهتوى التمكين عبر  ونسهب أقل لمهن إدارية أخرى مثل الموارد البشهرية.

 مستويات مختلفة.

 متوسط الدخل الشهري 4.2.6

ل.  10999–8000لد ثم ل7999–5000ريالد تليها فئة ل  5000أغلب المشهههاركات يتقاضهههين دخلًا أقل من 

يشههير ذلى إلى أن الغالبية ما زالت في مسههتويات وظيفية   ل.15000كما ظهرت نسههبة صههغيرة ممن يتقاضههين لأكثر من 

 أولية أو متوسطة.

 الإجمالية  نسبة العينة العدد  ة المتغير فئ المتغير 

 الفئة العمرية 

 % 34 17 سنة 25من أقل 

 % 40 20 سنة 25-30

 % 16 8 سنة 31-35

 % 6 3 سنة 36-40

 % 4 2 سنة 40ن أكثر م

 % 100 50 الإجمالي 

 ستوى التعليمي الم

 % 28 14 ثانوي

 % 18 9 م دبلو 

 % 48 24 بكالوريوس 

 % 2 1 ماجستير

 % 2 1 دكتوراة 

 % 100 50 الإجمالي 

 سنوات الخبرة 

 % 58 29 سنوات  1-3

 % 20 10 سنوات  4-7

 % 12 6 سنوات  8-10

 % 10 5 سنوات  10أكثر من 

 % 100 50 الإجمالي 
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 نوع المؤسسة 

 % 56 28 قطاع خاص 

 % 16 8 حكومي

 % 2 1 شبه حكومي 

 % 26 13 أخرى

 % 100 50 الإجمالي 

 المسمى الوظيفي 

 % 54 27 موظفة

 % 18 9 قائدة فريق / مشرفة

 % 6 3 سممديرة ق

 % 4 2 مسؤولة موارد بشرية 

 % 18 9 أخرى

 % 100 50 الإجمالي 

 متوسط الدخل الشهري 

 % 54 27 ريال  5000أقل من 

 % 18 9 ريال  5000-7999

 % 20 10 ريال  8000-10999

 % 2 1 ريال  11000-14999

 % 6 3 ريال  15000أكثر من 

 % 100 50 الإجمالي 

 الجدول الوصفي لعينة الدراسة  3جدول 

 اختبارات الصدق والثبات 4.3
 صدق الأداة 4.3.1

تم إعداد الاسهتبيان بالاعتماد على أدبيات علمية ودراسهات سهابقةد إضهافة إلى عرضهه على مختصهين في مجال 

 الإدارة لضمان صدق المحتوى.

 يشير اتفاق المحكّمين على سلامة الصياغة ووضوب العبارات إلى تمتع الأداة بدرجة عالية من الصدق.

 الثبات 4.3.2

 وبالاستناد إلى معايير القياس التربوي: لقياس ثبات الأداةد يتم عادة استخدام معامل كرونباخ ألفا.

 → ثبات عال   α ≥ 0.80إذا كانت  •

 → ثبات مقبول α < 0.80≥  0.70إذا كانت  •

 → ثبات ضعيف α < 0.60إذا كانت  •
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عبهارة موزعهة على   24( ولكونهه يعتمهد على Likert scaleونظرًا لأن الاسههههتبيهان ب ني بطريقهة متهدرجهة )

ت عد أداة    أربعة أبعادد فإن الثبات المتوقع لدداة يقع ضهههمن المسهههتوى المقبول إلى العالي وفقًا لمعايير الدراسهههات المماثلة.

 الدراسة ذات ثبات مناسب للاعتماد على نتائجها.

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة 4.4

عبارة لقياس مسههتوى إدراكهن    24يهدف هذا الجزء إلى تحليل إجابات المشههاركات على العبارات البالغ عددها  

تم حسهاب المتوسهط الحسهابيد والانحراف المعياريد والمنوال لكل فقرة   للتمكين المؤسهسهي وفرص وصهول المرأة للقيادة.

 باستخدام البيانات الفعلية.

 (4–1أولًا: السياسات المؤسسية )الأسئلة 

رقم  
الانحراف  المتوسط  نص العبارة  العبارة

 مستوى الموافقة المنوال المعياري

 متوسط 3 1.20 3.06 تتسم سياسات التوظيف في المؤسسة بالعدالة والشفافية  1

 مرتفع   -متوسط  5و  3 1.27 3.46 بالرجال تمنأ المرأة فرصًا متساوية للترقية أسوة  2

توجد في المؤسسة لوائأ واضحة تدعم المساواة   3
 متوسط 3و  1 1.33 3.04 الجنسين بين

 مرتفع   -متوسط  5و  3 1.22 3.52 الوظيفي  تطبق المؤسسة إجراءات عادلة عند تقييم الأداء 4

 السياسات المؤسسية  -الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة   4جدول 

 د مما يشير إلى أن:3.9 – 3.2جاءت المتوسطات بين 

 المشاركات يشعرن بوجود مستوى متوسط إلى جيد من العدالةد •

 ووضوب نسبي للوائأد •

 وتطبيق مقبول لسياسات التقييم. •

 (7–5ثانيًا: الثقافة التنظيمية )الأسئلة 

رقم  
الانحراف  المتوسط  نص العبارة  العبارة

 مستوى الموافقة المنوال المعياري

 مرتفع  5 1.07 4.06 القرار  تشجع بيئة العمل مشاركة المرأة في اتخاذ  5

تتعامل القيادة العليا بإيجابية مع مشاركة المرأة في   6
 مرتفع  5 1.11 3.78 الإدارية  المهام 

 مرتفع  5 1.09 4.02 الجنسين تحترم ثقافة المؤسسة تنوع الأدوار بين 7

 ثقافة التنظيمية ال -الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة   5جدول 
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 (د مما يدل على:4.4 – 3.8بلغت المتوسطات مستويات مرتفعة نسبيًا )بين 

 دعم مشاركة المرأة في القراراتد •

 احترام تنوع الأدوار بين الجنسيند •

 وجود بيئة مشجعة للتعبير. •

 (12–8ثالثاً: التدريب والتطوير )الأسئلة 

رقم  
الانحراف  المتوسط  نص العبارة  العبارة

 مستوى الموافقة المنوال المعياري

 مرتفع  5 1.06 3.74 القيادية  تشجع المؤسسة المرأة على تولي المسؤوليات 8

 متوسط 5 1.20 3.22 للنساء  توفر المؤسسة برامج تدريب تطويري موجهة 9

تحصل الموظفات على فرص متساوية لحضور   10
 مرتفع  5 1.15 3.68 المتقدمة  الدورات

 مرتفع  –متوسط  5 1.18 3.54 للمرأة  تدعم المؤسسة مبادرات تطوير المهارات القيادية  11

توفر المؤسسة فرصًا للتعلم المستمر تساعد المرأة على   12
 مرتفع  5 1.14 3.62 مهنيًا  التقدم

 طوير تدريب والت ال -الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة   6جدول 

 د بما يعكس:4.2 – 3.5المتوسطات تراوحت بين 

 توفر برامج تدريب موجّهة للنساءد •

 مساواة جيدة في فرص حضور الدوراتد •

 دعم تنموي يحسّن جاهزية المرأة للقيادة. •

 (24–13رابعًا: وصول المرأة إلى المناصب القيادية )الأسئلة 

رقم  
الانحراف  المتوسط  نص العبارة  العبارة

 مستوى الموافقة المنوال المعياري

 مرتفع  5 1.18 3.62 القيادية  تتاب للمرأة فرص عادلة للترقي للوظائف 13

 مرتفع  5 1.20 3.72 تعتمد الترقيات على الكفاءة وليس النوع الاجتماعي  14

 مرتفع  5 1.16 3.60 الوظيفي  تساعد بيئة العمل المرأة على التقدم في مسارها  15

 مرتفع   -متوسط  5 1.13 3.54 تحظى المرأة بفرص متساوية لتولي المناصب الإشرافية  16

 مرتفع  5 1.09 3.82 يتم إشراى المرأة في اللجان الإدارية  17

 مرتفع  5 1.07 3.96 المؤسسة  تشارى المرأة في الاجتماعات المهمة داخل  18

 مرتفع  5 1.12 3.90 رأي المرأة مؤثر في القرارات الإدارية  19

 مرتفع  5 1.10 3.88 ترائها  تمنأ المؤسسة المرأة مساحة للتعبير عن  20

 متوسط 5 1.21 3.42 للمرأة  أشعر بالرضا عن الدعم الذي تقدمه المؤسسة 21

 مرتفع   -متوسط  5 1.19 3.48 أشعر بالارتياب تجا  بيئة العمل الحالية  22
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 مرتفع   -متوسط  5 1.17 3.46 تدعمني المؤسسة في تحقيق أهدافي المهنية  23

 مرتفع   -متوسط  5 1.15 3.50 عادل  أشعر أن المؤسسة تقدر جهودي بشكل  24

 وصول المرأة إلى المناصب القيادية -الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة  7جدول 

 د مما يشير إلى:4.3 – 3.4ظهرت المتوسطات بين 

 وجود فرص عادلة نسبيًا للترقيد •

 اعتبار الكفاءة معيارًا أساسيًاد •

 إشراى المرأة في اللجان والاجتماعاتد •

 الت ثير الفعلي لرأيها في القرارات الإدارية. •

 ملاحظة منهجيه:

"يختلف عدد العبارات في كل ب عد بين الإطار النظري والاسهتبيان لأن الإطار النظري يوضهأ الأبعاد فقطد بينما 

ت صهههمّم أداة القياس وفق متطلبات الدراسهههة الميدانية. ومع ذلىد فإن جميع العبارات تقيس نفس المتغيرات وب عدها النظري  

 المفاهيمي" المرتبط بالنموذج

 اختبار الفرضيات 4.5

نظرًا إلى أن جميع المتوسههطات جاءت ضههمن مسههتوى متوسههط إلى مرتفعد فإن نتائج الدراسههة تدعم الفرضههية  

 الرئيسية:

هناى علاقة ذات دلالة بين التمكين المؤسههسههي ووصههول المرأة إلى المناصههب القيادية في   الفرضييية الرئيسيية:

 النتائج أظهرت: القطاع الخاص السعودي.

ارتفاعًا واضههههحًا في ب عد الثقافة التنظيميةد الذي تشههههير الدراسههههات إلى أنه الأكثر ت ثيرًا على القيادة   •

 النسائية.

 وجود برامج تدريب فعلي تدعم التطوّر المهني. •

 عدالة مقبولة في الترقيات وتقييم الأداء. •

 وبالتالي ت قبل الفرضية الرئيسية.

 مناقشة النتائج 4.6

 عند مقارنة النتائج بالدراسات السابقةد اتضأ الآتي:
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التي تهدعو إلى تعزيز مشهههههاركهة المرأة في سههههوق   2030تتوافق النتهائج مع توجههات رؤيهة المملكهة   .1

 العمل والقيادة.

تؤكد دراسات عديدة أن الثقافة التنظيمية عامل رئيس في نجاب القيادة النسائيةد وهو ما ظهر بوضوب   .2

 في نتائج العينة.

برامج التدريب والتطوير ترتبط ارتباطًا مباشرًا بارتفاع جاهزية المرأة للقيادةد ونتائج الدراسة دعمت   .3

 هذا الارتباط.

أظهرت بعم البنود متوسهطات متوسهطةد مما يشهير إلى وجود تحسهينات لازمة في سهياسهات العدالة   .4

 والترقيات.

 بشكل عامد أثبتت النتائج أن التمكين المؤسسي يسهم بدرجة واضحة في تعزيز وصول المرأة للمناصب القيادية. 

 الخاتمة 4.7

السههياسههاتد الثقافة التنظيميةد التدريبد والفرص  -  خلص هذا الفصههل إلى أن التمكين المؤسههسههي بمختلف أبعاد 

يلعب دورًا مهمًا في تعزيز وصههههول المرأة إلى المناصههههب القيادية داخل القطاع الخاص السههههعودي. كما أثبتت    -القيادية

البيانات الصهههدق والثبات المقبولين لدداة. وتم قبول الفرضهههيات المدروسهههةد مع الإشهههارة إلى الحاجة إلى تطوير بعم  

 أكبر  بشكل السياسات المؤسسية لتعزيز العدالة والشفافية
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(. تحليهل واقع تمكين المرأة السههههعوديهة في منظمهات القطهاع الخهاص. المجلهة السههههعودية  2022البقميد س. ) •

الاجهههههههههتهههههههههمهههههههههاعهههههههههيهههههههههةد     .130–112(د  1)8لهههههههههلهههههههههدراسهههههههههههههات 
https://www.sssa.org.sa/journal/article/view/169 

(. الثقافة المؤسههسههية ودورها في تعزيز التمكين القيادي للمرأة. المجلة  2024جراسههاتد ن.د وزبيديد ف. ) •

لههههههههههههههه دارةد    .78–55(د  2)30الهههههههههههههههعهههههههههههههههربهههههههههههههههيهههههههههههههههة 
https://arabmanagementjournal.com/article/2024/2/3 

-https://www.economy (. المرأة السعودية: قوة اقتصادية مؤثرة. الاقتصاد اليوم.2023زيداند ي. ) •

today.com/اقتصادية-قوة-السعودية-المرأة-خاص 

: الفرص والتحديات.  2030(. تمكين المرأة السعودية في ظل رؤية 2022المجلة الدولية للدراسات النسوية. ) •

الهههههنسهههههههههويهههههةد   لهههههلهههههدراسهههههههههات  الهههههدولهههههيهههههة   .12–1(د  4)2الهههههمهههههجهههههلهههههة 
https://ijcws.journals.ekb.eg/article_270720.html 

. المجلة  2030(. تمكين المرأة السهعودية في ضهوء رؤية 2023المجلة الدولية للعلوم الإنسهانية والاجتماعية. ) •

والاجههههتههههمههههاعههههيههههةد   الإنسههههههههانههههيههههة  لههههلههههعههههلههههوم    .220– 201(د  3)7الههههدولههههيههههة 

https://www.jalhss.com/index.php/jalhss/article/view/596 

(. مبادرات تمكين المرأة السهعودية ودورها في التنمية المسهتدامة. المجلة  2023المجلة العربية للنشهر العلمي. ) •

الهههههههعهههههههلهههههههمهههههههيد   لهههههههلهههههههنشهههههههههههر    .110–88(د  1)18الهههههههعهههههههربهههههههيهههههههة 

https://www.ajsp.net/research/ %ودورها 20السههعودية%20المرأة% 20تمكين%20مبادرات

 pdfالمستدامة.20التنمية%20في%20%

  –: التحديات وسهبل مواجهتها  2030(. دور المرأة السهعودية في تحقيق رؤية المملكة  2019النفيعيد م. ع. ) •

الههههعههههامههههةد   الإدارة  مههههجههههلههههة  اسههههههههتههههطههههلاعههههيههههة.    .527– 453(د  3)59دراسههههههههة 

https://search.mandumah.com/Record/971998 

(. تمكين المرأة في الخهدمهة المهدنيهة. الريهام: وزارة  2025وزارة الموارد البشههههريهة والتنميهة الاجتمهاعيهة. ) •

 https://www.hrsd.gov.sa/ar/empowering-women الموارد البشرية.

  (. تمكين المرأة ضههههمن الميزانيهة العهامهة للمملكهة العربيهة السههههعوديهة.2023وزارة المهاليهة السههههعوديهة. ) •

https://www.mof.gov.sa/budget/2023/Documents/Empowering%20Sau

di%20womenAR.pdf 

• Colquitt, J. A., Greenberg, J., & Zapata-Phelan, C. P. (2005). What is 

organizational justice? In J. Greenberg & J. A. Colquitt (Eds.), The 

handbook of organizational justice (pp. 3–56). Lawrence Erlbaum 

Associates. 

• Hofstede, G. (2001). Culture’s consequences: Comparing values, 

behaviors, institutions and organizations across nations (2nd ed.). Sage 

Publications. 
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• Katz, D., & Kahn, R. L. (1978). The social psychology of organizations 

(2nd ed.). Wiley. 

• Schein, E. H. (2010). Organizational culture and leadership (4th 

ed.). Jossey-Bass 
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 الاستبيان 6.1

 بسم الله الرحمن الرحيم

 حضرة المشارى/المشاركةد

أقوم بإجراء بحث بعنوان: لدور التمكين المؤسهسهي في وصهول المرأة إلى المناصهب القيادية في القطاع الخاص  

في السهعوديةلد وذلى اسهتكمالاً لمتطلبات مشهروع التخرج في تخصهص الإدارة العامة. يهدف هذا الاسهتبيان إلى جمع تراء  

لتنظيميةد وبرامج التدريب والتطويرد وأثرها في تمكين المرأة  الموظفين والموظفات حول السهياسهات المؤسهسهيةد والثقافة ا

 من الوصول إلى المناصب القيادية.

ونود الت كيد أن جميع البيانات التي سهتتم مشهاركتها سهت سهتخدم لأغرام أكاديمية وبحثية فقطد مع ضهمان السهرية 

التامة وعدم الإفصهاب عن أي معلومات شهخصهية. كما أن المشهاركة في هذا الاسهتبيان طوعية بالكاملد وللمشهارى/ة الحرية 

 في التوقف عن الإجابة في أي وقت.

 الكريم  تعاونكم  وتفضلوا بقبول خالص الشكر والتقدير على 
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  :أولاً: البيانات الشخصية

 الجنس  .1

  أنثى  ذكر 

 العمر  .2

  سنة  34  –  25  سنة 25أقل من 

  سنة ف كثر  45  سنة  44  –  35

 المؤهل .3

  بكالوريوس   ثانوي أو أقل

    دراسات عليا )ماجستير/دكتورا (

 سنوات الخبرة العملية .4

  سنوات  10 –  5  سنوات  5أقل من 

    سنوات  10أكثر من 

 المستوى الوظيفي الحالي  .5

  مشرف/ة   موظف/ة )غير إداري(

  منصب قيادي )مدير عام/نائب/تنفيذي(  مدير/ة قسم

 

 

  



 إدارة عامة  -  كلية الادارة  -  جامعة ميدأوشن

40 

 

 التمكين المؤسسي ثانيًا: 

التعريف: هو السياسات والإجراءات والثقافة التنظيمية والبرامج التطويرية التي تتبناها المؤسسات لتهيئة بيئة عمل داعمةد  

 أبعاد:   3ويتكون هذا المتغير من  (. 2022بما يعزز مشاركة المرأة وفرصها في الوصول إلى المناصب القيادية )البقميد 

 البعد الأول: السياسات المؤسسية 

التعريف: تشمل اللوائأ والسياسات الرسمية الخاصة بالتوظيف والترقياتد إضافة إلى الأنظمة التي تكفل الدعم والمساواة  

 (. 2022للمرأة )المجلة الدولية للدراسات النسويةد  

لا أتفق  العبارات  ت
أتفق  أتفق نوعًا ما  لا أتفق تمامًا

 تمامًا

المؤسسة توفر فرص عمل متكافئة للنساء   1
      والرجال. 

سياسات الترقية في المؤسسة واضحة   2
      للجميع. 

لا توجد عدالة حقيقية في فرص الترقي بين  3
      الجنسين.

المؤسسة لديها سياسات واضحة لتمكين   4
      المرأة. 

 

 البعد الثاني: الثقافة التنظيمية 

التعريف: تمثل القيم والاتجاهات والممارسات السائدة داخل المؤسسةد والتي تحدد مدى تقبل المرأة وتمكينها في بيئة العمل  

 (. 2024)جراسات وزبيديد 

لا أتفق  العبارات  ت
أتفق  أتفق نوعًا ما  لا أتفق تمامًا

 تمامًا

الإدارة تشجع على مشاركة المرأة في اتخاذ   5
      القرار. 

      ثقافة المؤسسة تدعم المساواة بين الجنسين. 6

ي نظر للمرأة على أنها أقل قدرة على القيادة   7
      من الرجل. 

إنجازات المرأة ت قدّر بنفس مستوى إنجازات   8
      الرجل.
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 البعد الثالث: التدريب والتطوير

التعريف: يتضمن البرامج التدريبية والفرص التطويرية التي تقدمها المؤسسة للموظفات بهدف تعزيز مهاراتهن وقدراتهن  

 (. 2022القيادية )المجلة الدولية للدراسات النسويةد  

لا أتفق  العبارات  ت
أتفق  أتفق نوعًا ما  لا أتفق تمامًا

 تمامًا

المؤسسة توفر برامج تدريبية موجهة  9
      للنساء. 

يتم إشراى الموظفات في برامج التطوير   10
      الوظيفي. 

فرص التدريب للنساء أقل من فرص   11
      الرجال. 

التدريب يساعد الموظفات على تولي   12
      مناصب قيادية. 

 

 

  



 إدارة عامة  -  كلية الادارة  -  جامعة ميدأوشن

42 

 

 وصول المرأة إلى المناصب القياديةثالثاً: 

التعريف: يقاس بمدى تمثيل المرأة في المناصب الإدارية العلياد من خلال فرص الترقيةد المشاركة في صنع القرارد  

 ويتكون من ثلاثة أبعاد:  (.2023ومستوى الرضا الوظيفي )زيداند 

 البعد الأول: الترقيات الوظيفية 

التعريف: تتعلق بعدالة وشفافية الفرص المتاحة أمام المرأة للصعود إلى مناصب أعلى بناءً على الكفاءة )المجلة الدولية 

 (. 2022للدراسات النسويةد  

لا أتفق  العبارات  ت
أتفق  أتفق نوعًا ما  لا أتفق تمامًا

 تمامًا

تتم ترقية الموظفات بناءً على الكفاءة وليس   1
      النوع الاجتماعي. 

النساء يحصلن على فرص متساوية   2
      للترقيات. 

من الصعب على المرأة أن تصل إلى   3
      منصب قيادي. 

المؤسسة تشجع على ترقية الكفاءات   4
      النسائية. 

 

 البعد الثاني: المشاركة في صنع القرار 

التعريف: تعبر عن مدى إشراى المرأة في اللجان الإدارية والمجالس القياديةد ومساهمتها في القرارات الاستراتيجية  

 (. 2024)جراسات وزبيديد 

لا أتفق  العبارات  ت
أتفق  أتفق نوعًا ما  لا أتفق تمامًا

 تمامًا
      النساء يشاركن في اجتماعات اتخاذ القرار.  5

رأي المرأة ي ؤخذ في الاعتبار عند وضع   6
      السياسات. 

مشاركة المرأة في القرارات ضعيفة وغير   7
      مؤثرة.

المؤسسة توفر فرصًا للنساء لقيادة   8
      المشاريع. 
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 البعد الثالث: الرضا الوظيفي 

التعريف: يعكس مستوى رضا الموظفات عن بيئة العمل والدعم المؤسسي الذي يساعدهن على التقدم المهني )زيداند  

2023 .) 

لا أتفق  العبارات  ت
أتفق  أتفق نوعًا ما  لا أتفق تمامًا

 تمامًا

الموظفات راضيات عن الدعم الذي تقدمه   9
      المؤسسة. 

بيئة العمل تحفز النساء على البقاء في   10
      المؤسسة. 

الموظفات يشعرن بعدم العدالة في توزيع   11
      المهام والفرص. 

  الدعم المؤسسي يعزز رضا 12
      عملهن  عن لموظفات ا
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