
 إدارة عامة - كلية الادارة -  جامعة ميدأوشن

1 

 

 عنوان المشروع:

دور التمكين المؤسسي في وصول المرأة 

 للمناصب القيادية في القطاع الخاص في السعودية

 

 اسم الطالبة:

 منار مصطفى المصباحي

 

 1-مشروع التخرج 

 جامعة ميدأوشن –كلية الادارة  

 

 إشراف

 د. عبدالرحيم نادر

 جامعة ميدأوشن –كلية الأدارة  –عضو هيئة التدريس 

 

 2025 –الفصل الدراسي الثالث 

 



 إدارة عامة - كلية الادارة -  جامعة ميدأوشن

2 

 

 جدول المحتويات

 

 6 ....................................................................... الفصل الأول: الإطار العام للدراسة 1

 7 ............................................................................................... المقدمة  1.1

 7 ........................................................................................ مشكلة البحث  1.2

 7 ........................................................................... الفجوة التطبيقية  1.2.1

 8 ............................................................................ الفجوة النظرية  1.2.2

 8 ......................................................................................... أهمية البحث  1.3

 8 .......................................................................... الأهمية التطبيقية  1.3.1

 8 ........................................................................... الأهمية النظرية  1.3.2

 9 ......................................................................................... أسئلة البحث  1.4

 9 ........................................................................................ أهداف البحث  1.5

 9 ..................................................................................... فرضيات البحث  1.6

 10 .......................................................................................... نموذج البحث  1.7

 10 ......................................................................................... منهجية البحث  1.8

 11...................................................................................... نطاق الدراسة  1.9

 12 ................................................................................. مخطط المشروع 1.10

 13 ..................................................... الفصل الثاني: الإطار النظري ومراجعة الأدبيات  2

 14 ............................................................................................. المقدمة  2.1

 14 ............................................................... السياسات المؤسسية لتمكين المرأة  2.2

 14 ................................................................................. التعريف  2.2.1



 إدارة عامة - كلية الادارة -  جامعة ميدأوشن

3 

 

 14 ................................................................................... التطور 2.2.2

 14 ....................................................................................الأبعاد 2.2.3

 14 ..................................................................... النظريات المرتبطة  2.2.4

 15 ................................................................................... الثقافة المؤسسية  2.3

 15 ................................................................................. التعريف  2.3.1

 15 ................................................................................... التطور 2.3.2

 15 ....................................................................................الأبعاد 2.3.3

 15 ..................................................................... النظريات المرتبطة  2.3.4

 15 ........................................العلاقة بين السياسات والثقافة المؤسسية وتمكين المرأة  2.4

 15 ................................................................................... التحليل  2.4.1

 16 ....................................................................... النظرية التفسيرية  2.4.2

 16 .............................................................................أمثلة تطبيقية  2.4.3

 16 ......................................................................................الفجوة البحثية  2.5

 16 ................................................................الخاتمة / ملخص الإطار النظري  2.6

 17 ............................................................................................. منهجية البحث  3

 18 ............................................................................................. المقدمة  3.1

 18 ........................................................... التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  3.2

 18 ....................................................المتغير المستقل: التمكين المؤسسي  3.2.1

 19 ................................. المتغير التابع: وصول المرأة إلى المناصب القيادية  3.2.2

 19 .................................................................. تصميم البحث )البصلة البحثية(  3.3

 19 ........................................................................... الفلسفة البحثية  3.3.1



 إدارة عامة - كلية الادارة -  جامعة ميدأوشن

4 

 

 19 ........................................................................... المنهج البحثي  3.3.2

 19 .................................................................... الاستراتيجية البحثية  3.3.3

 20 ................................................................................نوع الأداة 3.3.4

 20 ............................................................................ الأفق الزمني  3.3.5

 20 ....................................................................التقنيات والإجراءات  3.3.6

 20 ..................................................... مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات  3.4

 20 ............................................................................مجتمع البحث  3.4.1

 20 .............................................................................. عينة البحث  3.4.2

 20 .............................................................. طريقة وتقنيات أخذ العينة  3.4.3

 21 .............................................................................. طريقة جمع البيانات  3.5

 21 ......................................................................................أنواع البيانات  3.6

 21 ..................................................................... إجراءات التحليل الإحصائي  3.7

 22 .................................... ( Ethical Considerationالاعتبارات الأخلاقية )  3.8

 22 ................ ( Gaining Access to the Fieldالوصول إلى الميدان ) 3.8.1

 22 ....................................( Informed Consentالموافقة المستنيرة ) 3.8.2

 22 ........... (Anonymity and Confidentialityالسرية والخصوصية )  3.8.3

 22 ....................... (Protection of Participantsحماية المشاركات ) 3.8.4

 22 ......................... ( Data Analysis Proceduresإجراءات تحليل البيانات ) 3.9

 23 .................................. ( Descriptive Analysisالتحليل الوصفي ) 3.9.1

 23 ............................................... (Reliability Testاختبار الثبات )  3.9.2



 إدارة عامة - كلية الادارة -  جامعة ميدأوشن

5 

 

 23 ..................................( Inferential Analysisالتحليل الاستدلالي ) 3.9.3

 23 ................................ ( Population and Sampleمجتمع وعينة البحث ) 3.10

 23 ..................................................( Populationمجتمع الدراسة ) 3.10.1

 23 .................................................................. ( Sampleالعينة ) 3.10.2

 23 ..................... ( Data Collection Methodطريقة جمع البيانات ) 3.10.3

 24 ...........................( Data Sources and Typesمصادر وأنواع البيانات ) 3.11

 24 ...................................................... ( Conclusionخاتمة الفصل الثالث ) 3.12

 25 ............................................................................................. قائمة المراجع  4

 28 .................................................................................................... الملاحق  5

 29 ........................................................................................... الاستبيان  5.1

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 إدارة عامة - كلية الادارة -  جامعة ميدأوشن

6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 العام للدراسة الإطارالفصل الأول:  1

  



 إدارة عامة - كلية الادارة -  جامعة ميدأوشن

7 

 

 المقدمة 1.1

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

إعادة تشهههكيل الأدوار التقليدية لافراد داخل المجتمعد لا سهههيما دور المرأة في سهههوق العمل ومواقع صهههنع القرار. وقد 

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

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

دم الملحوظ في (. ورغم التق2019وجه الخصههوص القطاع الخاص الذي يدعد من أهم ركائز الاقتصههاد الوطني )النفيعيد  

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

تشهير الدراسهات إلى فجوة قائمة بين السهياسهات المؤسهسهية الداعمة للتمكين وما يتم تنفيذً فعلياً على أرق الواقع )المجلة  

وتتمثل أبرز المعوقات في ضعف الالتزام المؤسسيد وهيمنة  2023؛ وزارة الماليةد  2022لنسويةد  الدولية للدراسات ا  .)

الثقافة الذكورية داخل بيئة العملد بالإضهههههافة إلى محدودية البرامج التدريبية الموجهة لتاهيل المرأة للقيادة. كما أظهرت  

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

القيادية داخل القطاع الخاص السعوديد إذ ركزت أغلب الدراسات إما على القطاع الحكومي أو على مفاهيم التمكين بشكل  

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

بعد   سههد هذً الفجوة من خلال تحليل العلاقة بين السههياسههات المؤسههسههية ومدط فاعلية تطبيقها داخل بيئة القطاع الخاص 

 .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 

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

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

 لمرأة.والتنظيمية اليومية من جهة أخرطد ما يتطلب دراسة تحليلية تركز على هذً الفجوة وتاثيرها على تمكين ا

 الفجوة التطبيقية 1.2.1

فقد بيّنت بعق الدراسهات أن تبني السهياسهات لا يعني بالضهرورة تطبيقهاد حيث تسهتمر بعق المؤسهسهات في 

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

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

لأغراق رمزية دون وجود تليات واضهحة أو خطط متابعة لتطبيق تلى السهياسهات على أرق 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  

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

ومن هناد تاتي أهمية هذً الدراسهة في محاولتها لسهد هذً الفجوة من خلال تحليل العلاقة بين السهياسهات المؤسهسهية والتمكين  

إلى أي مدط يسههم التمكين   :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 2030تدعد هذً الدراسههههة ذات أهمية خاصههههة نظرًا لارتباطها باحد 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

بتطبيق   تتمثل الأهمية التطبيقية لهذً الدراسههههة في قدرتها على تحليل مدط التزام مؤسههههسههههات القطاع الخاص 

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

في تقديم توصيات عملية لصناّع القرار داخل المؤسسات تساعد  نحو المناصب القيادية. ويمكن أن تسهم نتائج هذً الدراسة

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 هذً الدراسههة تضههيف إلى الأدبيات العلمية المتعلقة بموضههوع التمكين المؤسههسههي  

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

تناولت موضوع التمكين من منظور   طابعاً ميدانياً مختلفاً عن الدراسات السابقة التي ركزت غالباً على القطاع الحكومي أو 

؛ 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 مدط 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 مدط التزام مؤسسات القطاع الخاص بتطبيق سياسات التمكين فعلياً 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 الترقّي الوظيفي؟ •

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

 

 أهداف البحث 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 مدط تطبيق مؤسسات القطاع الخاص لسياسات التمكين فعلياً في بيئة العمل. •

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

 استكشاف تاثير الثقافة المؤسسية والممارسات الإدارية اليومية على فرص الترقّي 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

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

 المناصب القيادية داخل القطاع الخاص.

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

 السعودية في الوصول إلى المناصب القيادية داخل مؤسسات القطاع الخاص.

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية إيجابية بين مستوط تطبيق سياسات التمكين فعلياً في بيئة العمل وبين   •

 رضا الموظفات عن فرص الترقّي 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 مسهتوط   •

 تمثيل المرأة في المواقع القيادية.

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

 للتمكين القيادي وبين مستوط فرصهن الفعلية في الترقّي إلى مناصب قيادية.

 نموذج البحث 1.7

 منهجية البحث 1.8

 منطق البحث: المنهج الاستنتاجي •

 نوع البحث: البحث الكمي •

 استراتيجية البحث: الاستبيان •

 نموذج الدراسة )إعداد: منار المصباحي( 1الشكل 
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 الأفق الزمني: مقطعي •

 أداة البحث: استبيان مغلق يعتمد على مقياس ليكرت الخماسي •

 للتحليل الإحصائي )الوصفي والاستدلالي( SPSSأداة التحليل: برنامج  •

 

 نطاق الدراسة 1.9

تركزّ هذً الدراسهههة على مؤسهههسهههات القطاع الخاص في المملكة العربية السهههعوديةد بهدف تحليل واقع التمكين  

 المؤسسي للمرأة السعودية ومدط تاثيرً في وصولها إلى المناصب القيادية. وتم تحديد نطاق الدراسة وفقاً 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 حيث سههههيتم جمع البيانات في نقطة زمنية 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

 تصميم البحث )إعداد: منار المصباحي( 2الشكل 
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 مخطط المشروع 1.10

 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

 الفصل الثاني: الإطار النظري

 الفصل الثالث: منهجية البحث

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي

 الفصل الخامس: المناقشة والخاتمة
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 المقدمة   2.1

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

ويناقش المتغيرات الأساسية للدراسةد مثل السياسات المؤسسية والثقافة التنظيميةد   المناصب القيادية داخل القطاع الخاص. 

هدف إلى بناء أسههاس علمي لفهم واقع التمكين المؤسههسههي وتاثيرً  والعلاقة بين هذً المتغيرات وفرص تمكين المرأة. كما ي

 على مشاركة المرأة في مواقع صنع القرار.

 لتمكين المرأة  ةالسياسات المؤسسي 2.2

 التعريف 2.2.1

تدشهير السهياسهات المؤسهسهية إلى مجموعة الإجراءات والخطط والأنظمة التي تتبناها المؤسهسهات بهدف تعزيز  

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

 التطور 2.2.2

وتمكينهن   تطور هذا المفهوم من مجرد ضمان المشاركة إلى تبني استراتيجيات متكاملة تدعم بناء قدرات النساء 

 فعلياً.

 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 
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 الثقافة المؤسسية 2.3

 التعريف 2.3.1

الثقافة المؤسسية هي مجموعة القيم والمعتقدات والسلوكيات التي تسود داخل المؤسسة 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 

وتمكين المرأة 2.4  العلاقة بين السياسات والثقافة المؤسسية 

 التحليل 2.4.1

السهياسهات التنظيمية دون ثقافة مؤسهسهية داعمة تدعد ناقصهةد فغالباً ما تتاثر فعالية التمكين بالانسهجام بين النظام  

 الرسمي والسلوى غير الرسمي في المؤسسة.
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 النظرية التفسيرية 2.4.2

(د والتي ترط 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 تدظهر 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 الأبحاث السههههابقة ركزت إما على القطاع الحكومي أو على جانب واحد من جوانب التمكيند دون تناول 

 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 هذً الدراسهة إلى معالجته من خلال تصهميم أداة تحليل ميدانية تقيس هذً العلاقة بشهكل تطبيقي في  

 .2030ضوء رؤية المملكة 

/ ملخص الإطار النظري 2.6  الخاتمة 

استعرق هذا الفصل المتغيرات الرئيسة للدراسةد وهي السياسات المؤسسية والثقافة المؤسسيةد باعتبارهما من 

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

 والنظريات المرتبطة بها. واضحةد وتتبع تطورهاد واستعراق أبعادها الأساسية

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

 نظرية النسق المفتوب.

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

ا علمياً لفهم واقع تمكين المرأة في مؤسههسههات القطاع الخاص  بناءً على ذلىد شههكلّت هذً الخلفية النظرية أسههاسههً

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

يهدف هذا الفصهل إلى توضهيأ منهجية البحث التي سهيتم اتباعها لتحقيق أهداف الدراسهة والإجابة عن أسهئلتهاد  

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 يوضأ هذا الفصل كيفية تطبيق الدراسة ميدانياً على موظفات القطاع الخاص في المملكة العربية السعوديةد  

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

 ودقتها.

ويبدأ هذا الفصهل بتعريف المتغيرات إجرائياًد ثم يوضهأ تصهميم البحث والعينة وأدوات جمع البيانات وأسهاليب 

 تحليلها.

البحث 3.2  التعريفات الإجرائية لمتغيرات 

 المتغير المستقل: التمكين المؤسسي 3.2.1

يدعرّف التمكين المؤسهسهي بانه مجموعة السهياسهات 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 مدط تقبّل المرأة في المناصب   .2

 القيادية.

 برامج التدريب والتطوير: وتشمل الجهود المؤسسية الرامية إلى تاهيل 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

يدقصهههد به مدط قدرة المرأة على التقدم المهني وتولي المناصهههب الإدارية العليا في القطاع الخاصد ويدقاس من 

 خلال ثلاثة أبعاد:

 الترقيات الوظيفية: مدط العدالة في منأ المرأة فرصاً للترقية بناءً على الكفاءة. .1

 المشاركة في صنع القرار: مستوط 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 

)البصلة البحثية( 3.3  تصميم البحث 

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 ميدانياً للتحقق من صحتها.

 الاستراتيجية البحثية 3.3.3

( التي تعتمد على جمع البيانات من عينة  Survey Strategyتتبع الدراسههة إسههتراتيجية المسههأ الميداني )

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

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

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

 الأفق الزمني 3.3.5

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

 التغيرات على المدط الطويلد بما يتناسب مع طبيعة الدراسة الأكاديمية.

 التقنيات والإجراءات 3.3.6

ستدستخدم الأساليب الإحصائية الوصفية والاستدلالية لتحليل البيانات والتحقق من فرضيات 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 فرصاً في المناصب الإشرافية والقيادية.

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

 العينة للمجتمعات الكبيرة.

 طريقة وتقنيات أخذ العينة 3.4.3

 Googleسههيتم توزيع الاسههتبانة إلكترونياً 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 صدممت خصيصاً لهذً الدراسةد حيث تحتوي على  

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

 القيادية.

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

 فقط علمية التاكيد على استخدام البيانات لأغراق 

البيانات 3.6  أنواع 

 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 سهتدسهتخدم 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(.

 تدعد هذً الأساليب ضرورية لاختبار صدق الفرضيات وتحديد قوة العلاقة بين المتغيرات بدقة وموضوعية.و 
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الأخلاقية ) 3.8   (Ethical Considerationالاعتبارات 

تدعد الاعتبارات الأخلاقية جزءاً أسههاسههياً من أي بحث علميد إذ تضههمن حماية حقوق المشههاركات والحفاظ على  

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

 في البحوث الأكاديميةد وذلى وفق النقاط التالية:

 (Gaining Access to the Fieldالوصول إلى الميدان ) 3.8.1

سهيتم الوصهول إلى المشهاركات من خلال وسهائل إلكترونية مناسهبة مثل البريد الإلكتروني أو روابط الاسهتبيان  

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

 بطريقة رسمية وأخلاقية.

 (Informed Consentالموافقة المستنيرة ) 3.8.2

سهتدقدمم في مقدمة الاسهتبيان فقرة تعريفية توضهأ هدف البحث وأهميته الأكاديميةد مع التاكيد على أن المشهاركة 

اختيارية وطوعية بالكاملد وأن للمشهاركات الحق في الانسهحاب في أي وقت دون أي التزام. كما سهيتم توضهيأ أن جميع  

 البيانات تدستخدم لأغراق علمية فقط.

 (Anonymity and Confidentialityالسرية والخصوصية ) 3.8.3

ستدحافظ الباحثة على سرية المعلومات الشخصية للمشاركاتد حيث لن يتم طلب أي بيانات تعريفية مثل الأسماء  

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

 (.SPSSالبيانات في برنامج التحليل الإحصائي )

 (Protection of Participantsحماية المشاركات ) 3.8.4

ستدراعى القيم الأخلاقية والثقافية للمجتمع السعودي في صياغة أسئلة الاستبياند مع تجنب أي أسئلة شخصية أو 

حسههاسههة. كما سههيتم التاكيد 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

 (Data Analysis Proceduresإجراءات تحليل البيانات ) 3.9

( 28)الإصدار   SPSSبعد جمع البيانات من الاستبيانات الإلكترونيةد سيتم إدخالها وتحليلها باستخدام برنامج  

 للتحقق من الفرضيات واختبار العلاقات بين المتغيرات المستقلة والتابعة.
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 (Descriptive Analysisالتحليل الوصفي ) 3.9.1

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

 (Reliability Testاختبار الثبات ) 3.9.2

( للتحقق من مدط اتسهاق العبارات داخل أداة القياس Cronbach’s Alphaسهيدسهتخدم معامل كرونباخ ألفا )

 وثبات نتائجها.

 (Inferential Analysisالتحليل الاستدلالي ) 3.9.3

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

 المتغيرات واختبار فرضيات الدراسة للوصول إلى نتائج دقيقة وموثوقة.

 (Population and Sampleمجتمع وعينة البحث ) 3.10

 (Populationمجتمع الدراسة ) 3.10.1

يتكوّن مجتمع الدراسة من الموظفات العاملات في مؤسسات القطاع الخاص في المملكة العربية السعوديةد وهن  

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

 القيادية.

 (Sampleالعينة ) 3.10.2

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

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

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

 ( لتحديد حجم العينات للمجتمعات الكبيرة.1970)

 (Data Collection Methodطريقة جمع البيانات ) 3.10.3

 سيتم جمع البيانات إلكترونياً من خلال استبانة مغلقة صدممت وفق مقياس ليكرت الخماسي

= أوافق بشدة(د وسيدرسل رابطها عبر البريد الإلكتروني أو منصات التواصل   5= لا أوافق إطلاقاً إلى   1)من  

 لتسهيل الوصول إلى المشاركات المستهدفات. LinkedInالمهنية مثل 
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البيانات ) 3.11  (Data Sources and Typesمصادر وأنواع 

 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.

3.12 (  (Conclusionخاتمة الفصل الثالث 

ذا الفصل بعرق شامل للجوانب المنهجية للدراسةد بدءاً من تحديد المجتمع والعينة وطرق جمع البيانات  هاختدتم  

 وتحليلهاد مرورًا بالالتزام بالاعتبارات الأخلاقية التي تضمن النزاهة والشفافية.

ويمهدّ هذا الفصههههل للفصههههل الرابع الذي سههههيتناول تحليل البيانات ميدانياً ومناقشههههة النتائج المسههههتخلصههههة  

  المنهجية تطبيق من
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 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. الريهاق: وزارة  2025وزارة الموارد البشههههريهة والتنميهة الاجتمهاعيهة. ) •

 https://www.hrsd.gov.sa/ar/empowering-women الموارد البشرية.
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 الاستبيان 5.1

 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 التاكيد أن جميع البيانات التي سهتتم مشهاركتها سهتدسهتخدم لأغراق 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 فاكثر 45  سنة 44  – 35

 المؤهل .3

  بكالوريوس  ثانوي أو أقل

    دراسات عليا )ماجستير/دكتوراً(

 سنوات الخبرة العملية .4

  سنوات  10 – 5  سنوات 5أقل من 

    سنوات 10أكثر من 

 المستوط الوظيفي الحالي .5

  مشرف/ة  موظف/ة )غير إداري(

  منصب قيادي )مدير عام/نائب/تنفيذي(  مدير/ة قسم
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 التمكين المؤسسيثانيًا: 

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 

 العبارات ت
لا أتفق 
 تمامًا

 أتفق نوعًا ما لا أتفق
أتفق 
 تمامًا

1 
المؤسسة توفر فرص عمل متكافئة للنساء 

 والرجال.
     

2 
سياسات الترقية في المؤسسة واضحة 

 للجميع.
     

3 
لا توجد عدالة حقيقية في فرص الترقي بين 

 الجنسين.
     

4 
المؤسسة لديها سياسات واضحة لتمكين 

 المرأة.
     

 

 البعد الثاني: الثقافة التنظيمية

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

 (.2024)جراسات وزبيديد 

 العبارات ت
لا أتفق 
 تمامًا

 أتفق نوعًا ما لا أتفق
أتفق 
 تمامًا

5 
الإدارة تشجع على مشاركة المرأة في اتخاذ 

 القرار.
     

      ثقافة المؤسسة تدعم المساواة بين الجنسين. 6

7 
يدنظر للمرأة على أنها أقل قدرة على القيادة 

 من الرجل.
     

8 
إنجازات المرأة تدقدرّ بنفس مستوط إنجازات 

 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 

 العبارات ت
لا أتفق 
 تمامًا

 أتفق نوعًا ما لا أتفق
أتفق 
 تمامًا

9 
المؤسسة توفر برامج تدريبية موجهة 

 للنساء.
     

10 
يتم إشراى الموظفات في برامج التطوير 

 الوظيفي.
     

11 
فرص التدريب للنساء أقل من فرص 

 الرجال.
     

12 
التدريب يساعد الموظفات على تولي 

 مناصب قيادية.
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 وصول المرأة إلى المناصب القياديةثالثًا: 

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

 ويتكون من ثلاثة أبعاد: (.2023ومستوط 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 

 العبارات ت
لا أتفق 
 تمامًا

 أتفق نوعًا ما لا أتفق
أتفق 
 تمامًا

1 
تتم ترقية الموظفات بناءً على الكفاءة وليس 

 النوع الاجتماعي.
     

2 
النساء يحصلن على فرص متساوية 

 للترقيات.
     

3 
من الصعب على المرأة أن تصل إلى 

 منصب قيادي.
     

4 
المؤسسة تشجع على ترقية الكفاءات 

 النسائية.
     

 

 البعد الثاني: المشاركة في صنع القرار 

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

 (.2024)جراسات وزبيديد 

 العبارات ت
لا أتفق 
 تمامًا

 أتفق نوعًا ما لا أتفق
أتفق 
 تمامًا

      النساء يشاركن في اجتماعات اتخاذ القرار. 5

6 
رأي المرأة يدؤخذ في الاعتبار عند وضع 

 السياسات.
     

7 
مشاركة المرأة في القرارات ضعيفة وغير 

 مؤثرة.
     

8 
المؤسسة توفر فرصاً للنساء لقيادة 

 المشاريع.
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 البعد الثالث: الرضا الوظيفي

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

2023.) 

 العبارات ت
لا أتفق 
 تمامًا

 أتفق نوعًا ما لا أتفق
أتفق 
 تمامًا

9 
الموظفات راضيات عن الدعم الذي تقدمه 

 المؤسسة.
     

10 
بيئة العمل تحفز النساء على البقاء في 

 المؤسسة.
     

11 
الموظفات يشعرن بعدم العدالة في توزيع 

 المهام والفرص.
     

12 
 الدعم المؤسسي يعزز رضا

 عملهن عن لموظفاتا
     

 


