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  :الملخص
قياس تأثيركل من القيادة السامة والسقف الزجاجى        ستهدف هذه الدراسة  ا

القيادة وأيضاَ قياس التأثير المشترك للعلاقة بين        ،على الأداء الإبداعى للمرأة   
وتم اختيـار عينـة     ،  الإبداعى للمرأة  الأداء على   السامة  والسقف الزجاجى   

عشوائية بسيطة من العاملات بـديوان عـام محافظـة الدقهليـة قوامهـا              
 اسـتجابة  بنـسبة (مفـردة  ١٩١ وكان عدد المستجيبات للدراسة  ،مفردة٢١٧
 ع البيانات الأولية اللازمة للدراسة من خلال الإستقـصاء        يجمتوتم   ،)%٨٨

  .عبارة ٥٠وتم تصميمه من 
ذو دلالـة إحـصائية للقيـادة        وجود تأثير  وأوضحت نتائج الدراسة     

 كماأوضحت نتائج الدراسة وجود تـأثير      ،السامة على الأداء الإبداعى للمرأة    
وأيـضاَ  ،  ذو دلالة إحصائية للسقف الزجاجى على الأداء الإبداعى للمـرأة         

القيـادة  أوضحت الدراسة وجود تأثير مشترك ذو دلالة إحصائية للعلاقة بين        
 بديوان عام محافظـة     السامة  والسقف الزجاجى على الأداء الإبداعى للمرأة       

  .الدقهلية
السقف الزجاجى ضد المـرأة، الأداء       القيادة السامة،  :الكلمات المفتاحية 

 .الإشراف المسئ  ،الإبداعى للعاملين

Abstract:  
The study aimed  measure effect of the Toxic 

Leadership on Employee Creativity Performance, measure 
effect of the Glass Ceiling on Employee Creativity 
Performance, and acommon effect was the relationship 
Toxic Leadership and Glass Ceiling on Employee Creativity 
Performance, Accordingly, a simple random sample was 



 

  
٤٩٦ 

–    

 
chosen from the employees of the General Directorate of 
Daqahlia Governorate with a total of 217 individuals, the 
number of respondents to the study was 191 individuals 
The response rate was 88%, the necessary raw data  
collected  through questionnaire a survey of 50  words was 
designed. 
 The results of the study indicated that there were 
significant statistcally effect of the Toxic Leadership on 
Employee  Creativity Performance,  The results of the 
study indicated that a significant statistcally effect of the 
Glass Ceiling on Employee Creativity Performance, In 
addition, The results of the study indicated that Acommon 
statistical significant effect was the elationship between 
Toxic Leadership and Glass Ceiling on Employee 
Creativity Performance for woman of the General 
Directorate of Daqahlia  Governorate.  
Keywords:  Toxic Leadership, Glass Ceiling, Employee 
Creativity Performance Abusive  Supervision.   

  :مقدمة 
  لـذا  القيادة الإدارية تُعد  من أهم المعايير التى تحدد نجاح أى تنظـيم،      

 ،هتمام كبير من الباحثين وكُتـاب الفكـر الإدارى        فقد حظى  مجال القيادة با     
وعلى الرغم مـن تـوافر      حيث أُجرى العديد من الدراسات فى هذا المجال،         

إلا أن لكل نمـط      والبحوث التنظيمية،  العديد من الأنماط القيادية بالدراسات    
 وقد ركـزت  ،من أنماط القيادة طبيعة وخصائص تميزه عن الأنماط الأخرى     

التى من خلالهـا يـستطيع       اسات على أنماط القيادة الإيجابية    بعض هذه الدر  
 ويحثهم على بذل المزيد من الجهد والعمل لتحقيق         ،القائد أن يحفز مرؤوسيه   

) Ugurluoglu et al ;2018, Erkutlu& Ozdemir. ,أهداف المنظمة  
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)2018, .Schuh et al ;2018،     بينما البعض الآخر قد بدأ يركـز علـى
)  Krasikovaكيفية تأثيرها على نتائج العمل  قيادة السلبية ودراسةأنماط  ال

).2019, Mekonnen &Asnakew; 2016, Fraher; 2013, .et al   
 لما Toxic Leadershipوقد تزايد الاهتمام بدراسة نمط القيادة السامة 
 حيث تؤدى إلى انخفـاض      ،له من تأثيرات سلبية على العاملين و المنظمات       

 انخفاض الرضا الوظيفى لديهم، وفـى ظـل القيـادة           ،لعاملين لذاتهم تقدير ا 
ــة    ــلوكيات المواطن ــى س ــتراكاً ف ــل اش ــاملين أق ــون الع ــسامة يك ال

)Rafferty ; 2009, Bullis& Reed ;  2007,  Tepper &التنظيميـة 

) 2011,  Restubog   يرتفع معـدل  وأيضاَ فى  ظل هذا النمط من القيادة 
وتـنخفض   سك الإدارات وروح العمل الجماعى بها،      ويضعف تما  ،الدوران
ويزداد الصراع بين الإدارات، ولها تأثير على الروح الإبتكاريـة          ،  الإنتاجية
)Oslan& Reed ; 2003,  Starks-Wilson ,) ذكوراَ وإناثـاَ ( للعاملين

) 2015, March; 2010   
ه والذى ينظر إليه على أن Glass Ceilingوفى ظل السقف الزجاحى  

غير المرئى فى المنظمات  والذى مـن الـصعب للمـرأة أن             الحد الأعلى   
الأمـر  فإن  ،)Lewis ,2014( تتخطاه للوصول إلى المراكز الوظيفية العليا

)Hoobler &  والأداء الوظيفى للمرأة،ينعكس على كل من الرضاالوظيفى

)2010,Wilson.  
نظمـات  أن الم)  Xiao& Chai ,2018 (هذا وقد رصدت دراسـة   

حيث أشارت تلك الدراسـة      تحتاج إلى عاملين أكثر إبداعاَ لتحقيق الأهداف،      
وإبـداعاتهم هـى     هم جوهر تلك المنظمات،    )ذكوراَ وإناثاَ ( إلى أن العاملين  

 ولتحـسين الأداء   المنظمـة، ببـداع   الإوهم مـصدر    ،  تنضب لا القوة التى 
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وانطلاقـاً    ، PerformanceCreativityEmployee  الإبداعى للعـاملين 
 مختلـف   فـى   فى تقديم خدمات   ديوان عام محافظة الدقهلية   من أهمية دور    

 ،المحافظـة  مستوى على )صحيةو ،تعليميةو ،ثقافيةو ،اجتماعية( القطاعات
فإن هذا البحث يهدف إلى تحديد تأثير كـل          ،وكذلك أهمية متغيرات الدراسة   

داء الإبداعى لهـا    والسقف الزجاجى ضد المرأة على الأ      من القيادة السامة  
   .بديوان عام محافظة الدقهلية

  :النظري والدراسات السابقة الإطار: المبحث الأول
 البحث،  وتتناول فيه الباحثة الإطار النظرى لبيان مفهوم وأبعاد متغيرات        

أما الدراسات السابقة تتناول فيها الباحثة الدراسات التى تناولـت متغيـرات            
لسقف الزجـاجى ضـد المـرأة، الأداء الإبـداعى           ا ، القيادة السامة  :بحثال

  . للعاملين
  : الإطار النظريً:أولا

  :وتتناول فيه الباحثة ما يلى

  . وأبعادها، مفهوم القيادة السامة-  ١
  . وأبعاده، مفهوم السقف الزجاجى ضد المرأة-  ٢
  .مفهوم الأداء الإبداعى للعاملين  -٣

   Toxic Leadership : القيادة السامة  مفهوم - ١ / ١
  فإن القيـادة الـسامة تُعـد       )Starks – Wilson, 2003( وفقاَ لدراسة 

وإلحاق الضرر بهم  مـن خـلال        ،  منهجاَ لإحكام السيطرة على المرؤوسين    
واتفـق   لديهم، تسميم المناخ و إضعاف الحماس والابتكار والتفكير الإبداعى       
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) 2005,  Blumen–Lipman  (يـستخدمون  أن هؤلاء القـادة ه وأكد مع 
، هـم  ودوافع للمرؤوسين،سلوكيات مدمره تعمل على تدمير الروح المعنوية        

  .  ممايسبب ضرراَ خطيراَ ومستمراَ لهؤلاء المرؤوسين ،همذاتل هماحترامو
القائد السام بأنه الفرد الـذى   )Holloway  &Kusy,2009( بينماعرف
 haviorCounterproductive Be مـن الـسلوك المـضاد    اَيمارس أنماط

وقـد  ،  والذى يؤدى إلى إضعاف المرؤوسين والمنظمة على المدى الطويـل         
أن السلوكيات الشائعة  للقائـد   ) Oslen& Reed ,0920(أوضحت دراسة 

 الرغبـة فـى     ،السام هى مساءلة المرؤوسين عن أمور خارجة عن إرادتهم        
ة علـى  تقديم حياته المهنيو ،أداء العمل بطريقته فقط وليس بأى وسيلة أخرى 

 إلى أن سـلوكيات القائـد الـسام    )Steele ,2011(أشار ،ومصالح المنظمة
 توجيه سـلوك عـدوانى      ،تتضمن تجنب التفاعل والتواصل مع المرؤوسين     

حجـب المعلومـات    و ، تشويه سـمعتهم   ،إلقاء اللوم عليهم  ،  إهانتهم يستهدف
  .والاستحواذ على المهام الوظيفية المؤثرة والهامة

تؤدى  أوضح أن القيادة السامة هى القيادة التى )Aubery  ,2012(أما  
 ممـا   ،إلى الإخلال بقيم ومعايير المنظمة وتعزز السلوكيات غير الملتزمـة         

نه ذلك أالقائد السام ب )Ulmer ,2012(فى حين عرف ، بالمنظمة ككل يضر
 ويمـارس سـلوك     ،القائد الذى يتسم سلوكه بالأنانية على حساب مرؤوسيه       

والذى يجعل مناخ المنظمة غير صحى،اتورىتسيئ وديكم  .  
أن القائـد الـسام    )Fenlason&  Doty  ,2013( إلى ذلـك  وأضاف

 ممـا يجعلـه يتجاهـل احتياجـات     ،يتصف بمستوى عال مـن النرجـسية    
) Kolar& Rauthmann ,وأكد  المرؤوسين عندما يسعون لتحقيق أهدافهم،
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 تقوية شـعوره بالاهتمـام    أن الإحساس العالى بالنرجسية يعمل على 2013(
    . وحاجته إلى أن يكون فى مكانة أعلى من الآخرين،قوته، بمكانته

القيادة السامة بأنها مزيج من السلوكيات  )Daniel ,2015(عرف  بينما
 ويعمـل علـى     ، وهذا القائد يفتقر إلى الاهتمام بالآخرين      ،التى تتسم بالأنانية  

ف من إرادة المرؤوسين وروحهم     ضعي، و  إكراه المرؤوسين  ، تخويف ،خداع
الأمر الذى يؤدى إلى آثار سلبية على المنظمة والعـاملين علـى             المعنوية،

 للقائد السام بأن له )Asbery ,2015( وصف ويتفق ذلك مع ،المدى الطويل
تأثير سلبى على المرؤوسين داخـل المنظمـة باسـتخدام أعمـال الخـداع            

نه نرجسي يركز على تحقيق أهدافـه        كما أ  ،والترهيب والإكراه والمحسوبية  
وسوف تعتمد الباحثة علـى      ورغباته دون الاهتمام بالمرؤوسين أو المنظمة،     

  . فى دراستها)Starks – Wilson, 2003( مفهوم
  : أبعاد القيادة السامة - ٢ / ١

  :فيما يلى) Schmidt , 2008(كما أوضحها  القيادة السامةوتتمثل أبعاد
  : يء الإشراف المس-١/٢/١

 المرؤوسـين  تقيـيم  : بأنهالإشراف المسيء )Tepper ,2000  (عرف
 اللفظية العدائية السلوكيات إصدار دائمي أشخاص بأنهم لمشرفيهم الشخصي

  .الجسدي الاتصال باستثناء اللفظية وغير
 معاملـة  لسوء العاملين إدراك: بأنه )Thau et al. ,2009( عرفه كما
 يتـضمن  الـسلوك  هذا أن نجد وهنا عادلة، وغير مقصودة بطريقة المشرف
 أنهـا  أي والاسـتمرارية ، المشرف قبل من العمد :هما رئيسيتين خاصيتين

) Pyc ,(وعبر،مـا  لحظة في أو معين موقف في معاملة سوء مجرد ليست
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عن الإشراف المسيء بأنه سلوك المشرف المدمر الذى يوجهه إلـى            2011
كما يتـسم الإشـراف المـسيء       ،  م، والاعتداء على خصوصيته   ينالمرؤوس

والإشـراف  ، وإلقاء اللـوم الـدائم عليهم      ،بالسخرية وإهانة المرؤوسين علناً   
 ،المسيء  يتضمن السلوكيات التى تؤثر على على إحساس الفـرد بالكفـاءة            

 والتأكيـد علـى أوجـه       ،حيث يتضمن سلوكيات التقليل من شأن المرؤوس      
، التشكيك فى قدراته وإنجازاتـه  و ،يدهتهد،  القصور فى أدائه وتوجيه اللوم له     

et , Lian(وبالتالى فهو يؤثر على الحاجات النفسية الأساسية للمرؤوسـين  

2012, .al( ، وقد أكد ذلك)2018, .Koole et al(     بـأن الأفـراد لـديهم
  وتعنى الرغبة فى النجاح فى       ،حاجات نفسية فطرية هى الحاجة إلى الكفاءة      

 وتعنى الرغبة فى الحصول     ،ى والحاجة إلى الانتماء   المهام التى تتطلب التحد   
 والحاجـة إلـى     ،على نوع من الاتصال والاحترام المتبادل مـع الآخـرين         

ذلك وفقـاَ  و ، وتعنى رغبة الفرد فى القيام بعمل متكامل ذو معنى ،الاستقلالية
  . determination theory-Selfلماتقضيه نظرية تقرير المصير

  :  النرجسية -١/٢/٢
لديه إحساساً مبالغاً فيـه بالأهميـة وتقـدير          القائد النرجسى     

 والهيمنة، وهو شـخص لديـه صـعوبة         ،الذات وعدم الاستعداد لقبول النقد    
 )  Cambpell et ومشاكل فى المحافظة على علاقات صحية مع الآخرين

 ). 2018, .Reilly et al'O; 2014, Harms& Grijalva; 2011, .al  و
 وأنه شخص غيـر عـادي لديـه         ، درجة أعلى من الآخرين    يعتبر نفسه في  
:  ويعتقد في نفسه أنه أفضل من غيره فـي الـصفات مثـل             ،إحساس بالذات 

 كما أن لديه شـعور بـالتفوق        ، ويبالغ في قدراته وإنجازاته    ، الجاذبية ،الذكاء
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وهو شخص يـسعى لتحقيـق النجـاح          ، الثقة المفرطة  ، العظمة ،الشخصي
 إلـى  أن القائـد   )Nevicka et al . ,2018( افوأض، الشخصى والسلطة

Self-النرجسى لديـه معتقـدات بالريـادة والتفـوق ولا يـرى إلا نفـسه            

absorbed           ولديه نزعات عدوانية في مواجهة النقد من خلال الانتقاص من 
 حيث أنه غير قادر على فهم وجهـة نظـر       ،و يفتقر إلى التعاطف    الآخرين،
  .  والأنانية كما يتسم بالعداء،الآخرين

  : الترويج الذاتي-١/٢/٣
 أن بعد الترويج الذاتى يشير إلـى  )Kimura ,2003(أوضحت دراسة 

التى تساعده على تقدمه الشخـصى دون        القائد السام يركز على الفرص     أن
ويحرص على التركيز على الأهداف     ،  التركيز على تحقيق أهداف المنظمة      

 هذه السلوكيات تنتج مـن      ،قدم السريع متوسطة وقصيرة الأجل التى تحقق الت     
ممـا يجعـل    ،   ونقص فى المعرفـة أو المهـارة       ،سوء العلاقات الشخصية  

 ويشعر أن مساهماته يـتم      ،المرؤوس فى ظل تلك السلوكيات يفقد استقلاليته      
 الأمر الذى يؤدى إلـى إلحـاق الـضرر          ،سرقتها وينسبها هذا القائد لنفسه    

ن القائـد الـسام ينكـر    أالبعد يعبر عـن   وأيضاَهذا   ،بالمرؤوسين والمنظمة 
 ويفـضل أن    ،لمصلحته فقـط    كما يعمل  ،الأخطاء في الوحدة المسئول عنها    

 كمـا أنـه يلقـى بـاللوم علـى           ،تنسب إليهم نجاحات ليس مسئول عنهـا      
 ودائماَ المقرب   ، ويضع احتياجاته الشخصية فى ترتيب أولوياته      ،المرؤوسين

ودائـم  ،  هذا القائد يكون بارعاَ فى التمويـه      وأيضاَ  ،  )نعم( منه هو من يقول   
Schmidt ,(  وإخفـاء نقـاط ضـعفه عـن الآخـرين     ،التعتيم على فشله

القـادة النرجـسيون    إلـى أن ) Maxwell ,2015 (وأشارت دراسة،)2008
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 ويحاولون أن ينسبوا الفضل فـى       ،يروجون لأنفسهم ليرتفعوا فوق الآخرين    
 ودائمـاَ يعرضـون     ،وم على الآخرين   ويلقون بالل  ،نفسهمجميع النجاحات لأ  

تعتقـد   مما يجعل الإدارة العليا  ،على الإدارة العليا السلوكيات التى تروج لهم      
  .بأن لديهم مهارة عالية لإدارة فريق العمل

   : عدم القدرة على التنبؤ - ١/٢/٤
إلى أن هذا البعد يوضـح أن القائـد  الـسام     )Schmidt ,2008(أشار

ولديه نوبـات متكـررة مـن       ،  سباب غير معروفة  يغضب من مرؤوسيه لأ   
الأمر الذى ينعكس علـى     ،  ممايؤثر فى مزاجه الحالى   ،  الانفجارات والغضب 

لا يمكن   والتى التغييرات السلوكية غير المتوقعة   والمناخ السائد في المنظمة،     
 ،التنبؤ بها من قبل هذا القائد تتطلب من المرؤوسين إنفاق المزيد من الموارد            

 ومـن  ،كونوا فى حالة تأهب و استعداد دائمين للتعامل مع هذه التقلبات      وأن ي 
 أن هذا النوع مـن القيـادة        CORثم فإنه طبقاً لنظرية الحفاظ على الموارد        

يعـد   )عدم القدرة على التنبـؤ    (لذا فإن هذا البعد     ،  يستنزف موارد الموظفين  
رى للقيـادة الـسامة علـى        وتأثيراَ سلبياَ من الأبعاد الأخ     ،بعداَ أكثر تدميراً  

     .)Schmidt,   2014(العاملين والمنظمة 
  :  القيادة السلطوية-١/٢/٥

 ،أن القائد السلطوى يتـسم بعـدم المرونـة    ) Schmidt ,2008(أشار
بالتحكم والسيطرة في كيفيـة إنجـاز         ويتسم أيضاَ  ،ويتجاهل أفكار مرؤوسيه  

يـسمح للمرؤوسـين    ولا  ،المرؤوس لعمله، حيث يحدد مهمة كل مـرؤوس       
 جديدة، بعدالقيادة السلطوية لـه تأثيرسـلبى علـى سـلوكيات            اَبتنفيذ أفكار 

لأنه يخشى العقاب إذا عبـر عـن         مشاعره السلبية   فالعامل يحجب  ،العاملين
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Chu  ,( مما يؤدي به إلى تفـضيل قمـع هـذه المـشاعر    ،مشاعره السلبية

لتى تظهر فى شـكل    فالقائد السلطوى يؤثر على مشاعر مرؤوسيه ا       ،)2014
 ـ  للمرؤوس بة سلبية يمثل استجا الخوف والصمت الدفاعى وهو       مـن   ه لخوف

ففى ظل القيادة السلطوية يحافظ القائد على السلطة قوية والمـرؤوس            القائد،
( يكون ملزم بإطاعة الأنظمة و الامتثـال لأوامـر القائـد دون معارضـة             

2018,al et Guo .(   
  Glass Ceiling  :المرأة مفهوم السقف الزجاجى ضد -١/٢

ينظر إلى السقف الزجاجى على أنه الحاجز غيـر المرئـى وغيـر              
المعلن أمام المـرأة والـذى يمنعهـا مـن الوصـول للمناصـب القياديـة              

 إليه على أنه )Miffilin ,2009(ينظر  كما  ،)House et al. ,2005(العليا
لترقى إلـى مواقـع ذات   ذلك  الحاجز الذى  يوضع أمام المرأة ليمنعها من ا        

، وهذا بمثابة تفضيل للرجل على المرأة داخل المنظمة       ،  سلطة أعلى بالمنمظة  
عـدم الـسماح للمـرأة     يعنى) Hindle ,2009( السقف كماعبر عنه وهذا

 إلى أن السقف )Louise ,2010(هذا وقد أشار ،الصعود فى السلم الوظيفىب
 والذى يترجم فـى     ، فى المجتمع  الزجاجى يعد إنعكاساَ للوضع الراهن للمرأة     

على تولى مناصب إدارية عليا فى المنظمـة نتيجـة الحـواجز             عدم قدرتها 
Wiley ,(  بينما أوضح،المباشرة  أو غير المباشرة التى تصطدم بها المرأة

المفروضـة   أن السقف الزجاجى يعد بمثابة السياسة غير الرسـمية         )2013
 والتى تمنعهـا مـن      ، فى البيئة السياسية   على المرأة سواء فى بيئة العمل أو      

غيـر  الترقى إلى مستويات أعلى، وأيضاَ ينظر إليه على أنه الحد الأعلـى             
والذى من الصعب للمرأة أن تتخطاه للوصـول إلـى         ،  المرئى فى المنظمات  
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 فـى  )Wallace ,2014 (وأكد ذلك، )Lewis  ,2014(عليا مراكز وظيفية
 يعبرعن الحد الذى لا يمكن أن تتخطاه المرأة         تعريفه للسقف الزجاجى ىأنه   

فى العمل للوصول لمستويات إدارية عليا فى مجال العمل مثل زملائها مـن             
 وسوف تعتمد الباحثة على مفهـوم     ،لديهما الرجال بالرغم من تساوى الكفاءة    

)2014, Wallace (فى دراستها.  
  : أبعاد السقف الزجاجى-٢/٢ 

طـول  :  أبعاد السقف الزجاجي فى) Baxter& Wright ,2000( حدد
خطوط السلطة، السماح بالترقى للرجـل دون المـرأة، التكـوين النفـسى             

 كمـا حـدد   . التمييز العنصرى بين الرجـل والمـرأة      ووالبيولوجى للمرأة،   

)2006, Eisenhart& Joann (التمييـز بـين   : أبعاد السقف الزجاجي فى 
الوظائف القيادية، تمييز الرجل عن المرأة فـى توزيـع          الرجل والمرأة فى    
 Silva(وحـدد  . الأجور بين الرجل والمرأة التمييز فىوالمهام والوظائف، 

2013, Gamage& (النظرة النمطية للمـرأة : أبعاد السقف الزجاجي فى ، 
 محدودية المجالات المفتوحـة أمـام       ،التمييز العنصرى بين الرجل والمرأة    

 أبعـاد  ) Pydayaa& Trandrayen ,2015(وحـدد   .لعمـل المرأة فى ا
 قصر المرأة علـى المهـن المكتبيـة دون الميدانيـة،    : السقف الزجاجي فى 

الظـروف الأسـرية     استبعاد المرأة من العمل فى قطاعات النمو الرئيسية،       
 أمـا . التمييز العنصرى بين الرجل والمرأة فـى العمـل      وكالحمل والولادة،   

)2018, Beaudin(  عدين همـاعـدم   :فقد حدد أبعاد السقف الزجاجي فى ب
 ،التمييز فى المعاملـة بـين الرجـل والمـرأة         ، و موضوعية سياسة الترقية  
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.  فى دراستها  )Beaudin,2018(وإعتمدت الباحثة على الأبعاد التى حددها       
  :ويمكن التعرض لها على النحو التالى

  : عدم موضوعية سياسة الترقية-١/٢/٢
مـا يحملـه     ن المرأة باتت تحمل شهادات جامعية مثل      أبالرغم من     

من شهادات إلا أن فرصها فى الترقي الوظيفي أقـل مـن زملائهـا               الرجل
) Tran ,2014 (فقد أوضحت دراسة الرجال فى مختلف المجالات الوظيفية،

 مما إنعكس ذلك فـى  ،أنه توجد فجوة فى فرص الترقيات بين الرجل والمرأة 
وأضـافت   ب تنفيذية عليا بقطاع البنوك فـى فيتنـام،        وصول المرأة لمناص  

 أنه برغم  تساوى الكفاءة بين الرجـل  )Rickne& Folke ,2016(دراسة 
والمرأة إلا أن سرعة التقدم الوظيفى للرجل عن المرأة وضع المرأة بمـسار             

وعدم موضوعية سياسـة الترقيـة   ،  وظيفى أقل من الرجل بالمجال السياسى     
 فى الأجور بين الرجل والمرأة فى العمـل هـذا مـا             أدت إلى وجود فجوة   

وأثبتت أيضاً أن  ،) Pydayaa& Trandrayen ,2015(أشارت اليه دراسة
وقصر المـرأة علـى      استبعاد المرأة من العمل فى قطاعات النمو الرئيسية،       

الأعمال الكتابية فى قطاعات مختلفة بدولة موريتانيا يؤثران إيجابياَ فى تلـك          
 فى دراسة أجراها علـى عينـة مـن    )Beaudin ,2018( وضحوأ الفجوة،

المـستوى التعليمـى     أن   ونفس الجامعة  الرجال والنساء خريجى نفس القسم    
لهما وبتوسيط السقف الزجاجى يؤثر فى الترقـي الـوظيفى لكـل منهمـا،              
فأشارت تلك الدراسة إلى أن المرأة لا تستطيع الوصول للمناصب القياديـة             

جل ذى المستوى التعليمى الأقل إلى تلك المناصب  وذلـك           ويصل الر ،  العليا
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من أبعاد السقف الزجـاجى      كبعد(موضوعية سياسة الترقية     لوجود بعد عدم  
  ). ضد المرأة

  : التمييز فى المعاملة بين الرجل والمرأة داخل المنظمة-٢/٢/٢
العالم العربى بشكل عام والمجتمع المصرى بشكل خاص يفـضلون            

ور على الإناث الأمر الذى أدى إلى أن  تظل المرأة  من الفئـات      إنجاب الذك 
المرأة ملموس منـذ      فالتمييز ضد  ،الأكثر عرضة للتمييز المبنى على الجنس     

إقـصاء   ومجيئها للحياة بسبب كونها امرأة، مما انعكس فـى         لحظة ميلادها 
 ـنالمرأة عن الأعمال الهامة بدون مبرر، مما أوجد بيئة عمل عدوا    رت ية وأث

 أن )Sims& Jur ,2005( وقدأوضـحت دراسـة   على تقدم المرأة وظيفياَ،
شعور المرأة بالمعاملة غير العادلة من قبل الإدرة له تأثير سلبى على فرص             

 فى أن التمييز )R place ,2005( واتفقت معها دراسة، التطور الوظيفى لها
المـرأة،  النوعى له تأثير إيجابى معنوى فى وجود السقف الزجـاجى ضـد          

إلى أن التمييز فى المعاملة بـين الرجـل   ) Tran ,2014( وأشارت دراسة
والمرأة داخل قطاع البنوك فى فيتنام كان له تأثيراَ سلبياَ على وصول المرأة             

 فـى أن  )Beaudin ,2018( لمناصب تنفيذية عليا، وأكدت ذلـك دراسـة  
من أبعاد السقف    بعدك(التمييز فى المعاملة بين الرجل والمرأة داخل المنظمة         

  .  المرأة للمناصب القيادية العليا يؤثر فى وصول) الزجاجى
ــل-١/٣ ــداعى للعام ــوم الأداء الإب  Employee Creativity : مفه

Performance                            
يعد الإبداع مصدراَ لإنتاج أفكار جديدة ومفيـدة مـن قبـل الفـرد أو               

  نجاح المنظمات فى ظل البيئات الديناميكيـة مجموعة من الأفراد لمواصلة
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) 2010, Bartol& Zhang (  وعرف)2012,  Shesler-Brooks( الأداء 
 الإبداعى الفردى بأنه يشير إلى سلوكيات العاملين الفردية التى تدعم الإبداع،          

على أن الأداء الإبداعى للعامـل يـشير إلـى إتقـان     ) Baer ,2012(وأكد
أفكار جديدة ومفيدة لتحقيق نتـائج       مصممة لتوليد وتنفيذ  سلوكيات العاملين ال  

)  Chiang et al. ,2015( هذاوقد أشارت دراسـة  مبدعة فى مكان العمل،

إلى أن الإبداع يعد مقدمة للإبتكارات بالمنظمة باعتباره عملية لتوليد أفكـار            
ت  فالإبـداع بدعمـه للإبتكـارا   لذاجديدة ومفيدة من قبل العاملين بالمنظمة،    

)Nieto&  Doyague-Munoz ,وأوضـح  ، قدرة المنظمة التنافسية يعزز

المتعلقة ، و المتعلقة بحل المشكلات  (أن الإبداع  يعنى إنتاج الافكار          2015(
المفيـدة    أو العمليات أوالممارسات الجديدة    )و خدمات جديدة  أبتقديم منتجات   

طوى علـى الخيـال   أى أن الإبداع ين ،  للفرد أو مجموعة أفراد يعملون سوياَ     
Tang ,(  أمـا دراسـة  ،والابتكارات لى الاختراعاتإالنهاية  الذى يؤدى فى

  قد أشارت إلى أنه يمكن تعريف الإبداع على أنـه توليـد الأفكـار              )2016
أو الحلول   والعمليات والإجراءات،  الجديدة والمفيدة عن المنتجات والخدمات    

 )Huan& Yeh ,2017( ةدراس وقد أكدت وخلَاقة، بشرط أن تكون مبدعة

أن الأداء الإبداعى للعامل يعنى قدرة الفرد على توليد أفكار جديدة ومفيـدة             
فى الممارسات والإجراءات  والعمليات  والمنتجات والخدمات فـى مكـان            

أن الأداء الإبـداعى للعامـل يعـد     )Alghamdi  ,2018( وأضاف، العمل
لكـل   لمختلفة مع أنشطة مختلفة   عملية متعددة المراحل وسلوكيات العاملين ا     

  . مرحلة من المراحل المختلفة للتنمية
  : أبعاد الأداء الإبداعى– ٣/ ٢
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معظم الدراسات تناولت الأداء الإبداعى بإعتبـاره متغيـر أحـادى             
فـي  وسوف تعتمد الباحثة      وقد تم قياسه من خلال اثنى عشر عبارة،        ،البعد

  .)Zhou& George,  2001(   على  مقياسقياس هذا المتغير
  : الدراسات السابقة:ًثانيا

  :وتعرض فيها الباحثة ما يلى
  :القيادة السامة الدراسات التى تناولت -١

تؤدى إلـى  أن القيادة السامة  )Padilla et al. ,2007(أوضحت دراسة 
لعـاملين، ومـستوى    اوتؤثر على الروح الإبتكارية لدى      ،  انخفاض الإنتاجية 

تؤدى إلى زيادة معدلات الغياب والانسحاب النفسى       و،  الصراع بين الإدارات  
والبدنى للعاملين، وتؤدى إلى تدهور الأداء وانخفـاض الـروح المعنويـة            

) Reed &كماأثبتت دراسـة ، )Holloway& Kusy ,2009( للمرؤوسين

2009, Bulliesن القيادة السامة تـؤثر سـلباً علـى الرضـا الـوظيفى       أ
أن الإشـراف   )Tepper et al. ,2009(  وقد أشارت دراسـة ،للمرؤوسين

يرتبط سلباً بتماسك جماعة العمل وإيجابيـاً  ) أبعاد القيادة السامة   أحد(ئ  المسي
ويزيـد    الصراع مع زملاء العمـل، ، إثارة القلق،بسلوكيات العمل المنحرف 
  ). Grandy& Starratt ,2010( من معدل دوران العاملين

إلى أن المرؤوسـين الـذين    )Steele ,0112(هذا وقد أشارت دراسة 
يكون للقيادة السامة تـأثيراَ      يشعرون بمعنى وقيمة وظائفهم وذوى الكفاءات     

.  ممايؤدى ذلك إلى فقدان أفضل العاملين والكفاءات بالمنظمـة         ،أكبر عليهم 
أوضحت الدراسات أن وجود القيادة السامة يؤدى إلى مشاكل تـؤثر علـى             

هذا النمط مـن   أن إلى )nyangI ,2013(  وأشارت دراسة،عمل المنظمات
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 مما يـنعكس ذلـك      ،القيادة يؤدى إلى انخفاض الرفاهية النفسية للمرؤوسين      
الذى   الأمر ،على انخفاض الإنتاجية وعدم قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها        

 )Shmidt ,وأضافت إلـى ذلـك دراسـة   ، لسمعتها يساهم فى فقد المنظمة

 على جماعـة العمـل مـن حيـث     نتائج سلبيةأن القيادة السامة لها 2014( 
، )والتماسـك بينهمـا  ،  ومستوى الالتزام،ومستوى الثقة التنظيمية،  الإنتاجية(

كما  يترتب  على هذا النوع من القيادة خسائر ماليـة  تتكبـدها المنظمـة                 
)2015, March.( أمــا دراســة   )2016, . Schaubroeck et al(  

تحـد مـن    ) خلال بعد الاشراف المـسىء    من  (أوضحت أن القيادة السامة     
 وأيضا تقلل من فرص تطوير أعـضاء الفريـق          ،مساهمة الأفراد فى العمل   

   .والرغبة في تبادل المعرفة مع زملاء العمل ومساعدة بعضهم البعض
 أن القيادة السامة تؤثر على الإنتاجيـة   )Paul  ,2017( وأكدت دراسة

 مما ينعكس سلبياَ علـى مخرجـات        ،اةوالالتزام التنظيمى والرضا عن الحي    
 أن الإشـراف   )et al Richard. ,2018 (وأوضـحت دراسـة  ، المنظمة

يؤدى إلى إرتفاع معـدلات تغيـب       ) كبعد من أبعاد القيادة السامة    (المسييء  
  .   وزيادة النية لترك العمل،العاملين عن العمل

  :  الدراسات التى تناولت السقف الزجاجى ضد المرأة-٢
ناول العديد من الباحثين السقف الزجاجى ضد المرأة فى دراسـاتهم   ت  

 فقـد   ،كل من المـرأة والمنظمـة      على لما له من الأثار التى  تعود بالسلب       
أن السقف الزجاجى ضـد   )) Eisenhart& Joann ,2006(توصلت دراسة

 سـة المرأة يؤثر تأثيراَ معنوياَ سلبياَ فى  دافع القوة لديها ،واتفقت معهـا درا             
)2009, Jones (  َأن السقف الزجاجى ضد المرأة يؤثر تأثيراَ معنوياَ سـلبيا
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فى توليها المناصب القيادية العليا وأيضا يقلل من  دافع القوة لديها،  وأكدت              
الـسقف الزجـاجى ضـد     أن تحطيم  ) Schaap & Calle,2015(دراسة 

 وأوضحت دراسة ،  المرأةالمرأة يؤثرتأثيراَ معنوياَ إيجابياَ فى دافع القوة لدى         
)2010, Wilson& Hoobler (     إلى أن الـسقف الزجـاجى ضـد المـرأة
والـصراع بـين     والذى تم قياسه من خلال الصراع بين الأسرة والعمـل،         (

على كل من الأداء الوظيفى للمرأة،       سلبياَ يؤثر تأثيراَ معنوياَ  ) العمل والأسرة 
أن ) et alArgheyd. ,2011(وأثبتـت دراسـة    الرضا الوظيفى لـديها، و

 فـى دافعيـة المـرأة        سـلبياً   معنوياً السقف الزجاجى ضد المرأة يؤثرتأثيراً    
Manasra-Al; 2013,  Liu ,2013; ( أمـا دراسـة كـل مـن     للإنجاز،

2018, Beaudin (فـى   توصلت إلى أن السقف الزجاجى ضد المرأة يؤثر
Liu ,2013 ;(  وتم قياس السقف الزجاجى وفقاَ لدراسـتى ،الوظيفي تقدمها

2013,  Manasra-Al(   من خلال محددات ثقافية واجتماعيـة وتنظيميـة 
 فقد تم قياس الـسقف الزجـاجى   )Beaudin ,2018 (دراسة أما وشخصية،

التمييز فى المعاملـة بـين      ،   موضوعية سياسة الترقية   من خلال بعدى عدم   
أن للسقف الزجاجى والـذى تـم   ) Tran ,2014( وأوضح ،الرجل والمرأة

فجوة فرص الترقيات   ،  و  فجوة الأجور بين الرجل والمرأة    (قياسه من خلال    
 وصراع الدور الذى تتعرض له المـرأة،       التمييز فى المعاملة بينهما،    بينهما،

أثر معنوى سلبى   ) الإقتناع بعدم أحقية المرأة فى تولى مناصب عليا بالبنوك        و
 Folke &(اسـة  فى وصول المرأة لمناصب عليا بقطاع البنوك، وأكدت در

2016, Rickne (  أن السقف الزجاجى ضد المرأة و تم قياسه مـن خـلال 
 ، اختيار المسار الوظيفى الأفضل للرجـل دون المـرأة       ،تهميش دور المرأة  (



 

  
٥١٢ 

–    

 

عدم المساواة بين الرجل والمرأة     ، و التقدم الوظيفى للرجل عن المرأة     سرعة
 لمـرأة لمناصـب   له أثر معنوى سلبى فى وصـول ا       ) فى المناصب القيادية  

   .القيادة السياسية
    : الدراسات التى تناولت الأداء الإبداعى للعامل-٣

معظم الدراسات التى تناولت الأداء الإبداعى للعامل تناولته كمتغيـر        
  أن القيـادة التحويليـة  ) Zhou& Shin ,2003( تابع، فقد أوضحت دراسة

واتفقت معها فى ذلك دراسـات   ،تؤثر تأثيراَ معنوياَ إيجابياَ فى إبداع العاملين   
)Ayoufu& Afshari  ; 2009, .Gong et al ,2011 ; كـل مـن   

) 2016, Dhar& Jaiswal ، ــة ــرت دراس  ) Stokols  &وأظه

)2002, Zmuidzinas  أن المناخ الاجتماعى الإيجابى فى المنظمات يؤدى 
Eisenberger et al. ,(أمادراسـة  .إلى زيادة معدلات الإبداع فى العمـل 

 فقد أشارت إلى وجود تأثير للمكافآت والحوافز على الإبـداع، كمـا       )2003
أن المتعة والسلوكيات البيئية لمكان العمـل   )Miller ,2005( تناولت دراسة

كمـا أوضـحت    على كل من إبداع العامل والرضا الوظيفى،    بالإيجاب تؤثر
حـة  أن الأعمال والأنشطة المر )Hargadon& Elsbach ,2006( دراسة

 أكـد علـى   )George et al. ,2007(أما  تعزز الأداء الإبداعى للعاملين،
 سلوكيات المشرفين على الأداء الإبداعى للعاملين، وأوضحت دراسـة         تأثير

)2010, .Liao et al (   وجود تأثير غير مباشر لجودة العلاقات بين القائـد
) Zhangراسةوالمرؤوس على الإبداع من خلال الكفاءة الذاتية، وأشارت د

)2010, Bartol&     أن لتمكين القيادة تأثير إيجابى على إبداع العامـل مـن
إلى  ) Schultz& Kessel ,2012( وأشارت دراسة  ،خلال التمكين النفسى
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للعاملين تعزز الأداء الإبداعى لديهم والمشاركة المعرفية        أن السلامة النفسية  
 علـى وجـود علاقـة    ) Kohn& Paulus ,2012( وأكدت دراسة بينهم،

الجماعى ومستويات الإبداع التـى      العمل إرتباط إيجابى بين التعاون وجودة    
 أنـه  )Zhou& Zhang ,2014( ، وأكـدت دراسـة  ىعاجمل المعال حققهاي

كمـا إتـضح أيـضاَ أن     يمكن تعزيز إبداع العامل من خلال  تمكين القيادة،    
 Jaiswal ; 2014, .alYoshida et &( القيادة الخادمة تدعم إبداع العاملين

  2017, Dhar.(  
  :ومن العرض السابق للدراسات السابقة يمكن ملاحظة ما يلى

 غالبية البحوث والدراسات السابقة ساهمت وبشكل كبيـر فـي وضـع             -١
  .الإطار العام للبحث الحالي، وتحديد المقاييس المستخدمة في هذا البحث

 مما  ، على أبعاد القيادة السامة    ساهمت الدراسات السابقة فى إلقاء الضوء      -٢
عنها بـالمتغير المـستقل    التى يعبرو ،إستفادت الباحثة فى تحديد الأبعاد   

  .الأول لهذا البحث
 تم الاستفادة من الدراسات السابقة فى تحديد أبعاد السقف الزجاجى ضد            -٣

  .  والتي يعبر عنها بالمتغير المستقل الثانى لهذا البحث،المرأة
 السابقة ساهمت فى إلقاء الضوء على  مفهوم الأداء الأبداعى            الدراسات -٤

  .التى يعبر عنه بالمتغير التابع لهذا البحثو
 ندرة البحوث والدراسات الأجنبية التي هدفت إلي دراسة العلاقـة بـين             -٥

لدراسة الـسقف    السامة و الأداء الإبداعى  للمرأة، وكذلك بالنسبة        القيادة
 .داء الإبداعى لديهاالزجاجى ضد المرأة والأ
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 معظم الدراسات والبحوث السابقة تمت في بيئات أجنبية تختلـف عـن             -٦
الظروف التي تعمل فيها القيادات والمرأة في مصر، وبذلك تظهر أهمية           

  .في البيئة المصرية تطبيق الدراسة

  : منهجية البحث:المبحث الثاني
 ،ث، فروض البحـث    أهداف البح  ، تساؤلات البحث  :وتتناول فيه الباحثة  

  . أسلوب البحث وأخيراً،أهمية البحث
  :مشكلة وتساؤلات البحث: ًأولا

وذلك من خلال    ،استطلاعية دراسة بإجراء الباحثة قامتلقد      
 عـام  ديـوان  فـي  العاملات من مفردة) ٣٠(إجراء مقابلات شخصية مع      

ة السامة   للتعرف علي اتجاهاتهن نحو مدي توافر أبعاد القياد        الدقهلية محافظة
 للوقوف علـى طبيعـة      ،والسقف الزجاجى ضدهن والأداء الإبداعى لديهن     

 : يلى عما الإستطلاعية الدراسة نتائج أسفرت وقد مشكلة البحث،

بعـد  ( أوضح غالبية العاملات أن رئيسهن فى العمـل يـسخر مـنهن              -١
  ).من أبعاد القيادة السامة الإشراف المسىء

تصرفات رئيسهن فى العمـل عنـد        ه تتغير أوضحن أن   أغلبية العاملات  -٢
 ).بعد الترويج الذاتى من أبعاد القيادة السامة( رئيسه الأعلى حضور

 بعد( أوضح غالبية العاملات أن قرار ترقيتهن يتأثر بالعلاقات الشخصية           -٣
  ).عدم موضوعية سياسة الترقية من أبعاد السقف الزجاجى

 بعـد  (محـدودة   للمناصب العليـا   فرص وصول المرأة  إعتقاد القادة أن     -٤
  ).التمييز فى المعاملة بين الرجل والمرأة داخل الديوان
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متعلـق بـالأداء    ( عدم إهتمام القادة بتحفيز المرأة على التفكير الإبداعى          -٥
 ).الإبداعى

متعلـق  ( عدم إهتمام القادة بتحويل الأفكار المبدعة إلى تطبيقات مفيـدة          -٦
  ).بالأداء الإبداعى

الدراسـة  ء علي نتائج البحوث والدراسـات الـسابقة، ونتـائج           بنا  
هـل  " :يمكن بلورة مشكلة البحث  في التساؤل الرئيسى التالى        الاستطلاعية،  

والسقف الزجاجى  ضد المرأة بديوان عام محافظـة          توافر القيادة السامة  
  ".؟  للمرأةالأداء الإبداعىعلى  سلباَ الدقهلية يؤثر

لة المراد التوصل الى إجابات لها من خـلال هـذا     سئتطرح الباحثة الأ  و
  : البحث كما يلى

، الإشـراف المـسيء، النرجـسية     ( ما مدى تأثير أبعاد القيادة الـسامة         -١
  فـى الأداء )القيادة الـسلطوية  والترويج الذاتي، عدم القدرة على التنبؤ،       

  .؟الإبداعى للمرأة بالديوان العام موضع التطبيق
عدم موضوعية سياسة   (أبعادالسقف الزجاجى ضد المرأة     ما مدى تأثير     -٢ 

فـى   )التمييز فى المعاملة بين الرجل والمرأة داخل المنظمـة         و الترقية،
  .الأداءالإبداعى للمرأة بالديوان العام موضع التطبيق ؟

 هل هناك تأثير مشترك للعلاقة بين القيادة السامة والسقف الزجاجى ضد            -٣
  .عى للمرأة بالديوان العام موضع التطبيق ؟المرأة فى الأداءالإبدا

  : أهداف البحث:ًثانيا
  :هداف التاليةيسعى هذا البحث إلى تحقيق الأ
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، الإشراف المـسيء، النرجـسية    ( رصد مدى تأثير أبعاد القيادة السامة        –١
  علـى الأداء   )القيادة السلطوية والترويج الذاتي، عدم القدرة على التنبؤ،       

  .موضع التطبيقالديوان العام  بالإبداعى للمرأة
عـدم موضـوعية    (السقف الزجاجى ضد المرأة       رصد مدى تأثير أبعاد    -٢

 )التمييز فى المعاملة بين الرجل والمرأة داخل المنظمـة         سياسة الترقية، 
  موضع التطبيقبالديوان العام على الأداءالإبداعى للمرأة 

سامة والسقف الزجاجى ضد    المشترك للعلاقة بين القيادة ال      تحديد التأثير  -٣
  . موضع التطبيقبالديوان العام الإبداعى لديها  المرأة على الأداء

 تقديم بعض التوصيات التى يمكن أن تساهم فـى تحـسين الممارسـات           -٤
الإبداعى للمرأة بالديوان العـام موضـع التطبيـق          القيادية ودعم الأداء  

    .بشكل خاص والمنظمات المصرية بشكل عام
  : فروض البحث:ًثالثا

 وتساؤلات البحث قامت الباحثـة      ،فى ضوء نتائج الدراسات السابقة      
  :بتحديد فروض البحث وصياغتها على النحو التالى

الإشـراف  (  يوجد تأثير معنوى ذو دلالة إحصائية لأبعاد القيادة الـسامة         -١
القيـادة  والترويج الذاتي، عدم القدرة على التنبـؤ،         ،المسيء، النرجسية 

  .العام موضع التطبيق الإبداعى للمرأة بالديوان على الأداء )لسلطويةا
عـدم  (  يوجد تأثير معنوى ذو دلالة إحصائية لأبعاد الـسقف الزجـاجى           -٢

التمييز فى المعاملة بـين الرجـل والمـرأة     وموضوعية سياسة الترقية، 
على الأداءالإبداعى للمـرأة بالـديوان العـام موضـع           )داخل المنظمة 

  .  قالتطبي
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 يوجد تأثير مشترك ذو دلالة إحـصائية للعلاقـة بـين القيـادة الـسامة                -٣
الترويج الذاتي، عدم القدرة على التنبـؤ،       ،  الإشراف المسيء، النرجسية  (
عـدم موضـوعية    ( الزجاجى ضد المـرأة       والسقف )القيادة السلطوية و

 اءالأد علـى    )التمييز فى المعاملة بين الرجل والمـرأة       و سياسة الترقية، 
   . موضع التطبيق بالديوان العام الإبداعى للمرأة

  :همية البحثأ :ًرابعا
 على جانب كبيـر مـن       عاًتنبع أهمية البحث من أنه يتناول موضو        

 ،همية وهو أبعاد القيادة السامة وأبعاد الـسقف الزجـاجى ضـد المـرأة             الأ
 ويمكـن  ،وتأثيرهم على الأداءالإبداعى للمرأة بالديوان  العام موضع التطبيق 

  :بيان أهمية البحث بشكل أكثر تحديداَ فى الآتى
 :العلمية الأهمية -١

        الـسقف الزجـاجى ضـد المـرأة       وإلقاء الضوء على القيادة الـسامة 
 لـدى البـاحثين فـي       باعتبارهما من الموضوعات التي لم تجد اهتماماً      

 . وبالتالي تقليل الفجوة البحثية بين الدراسات الأجنبية والعربية،مصر
       توجد دراسة    لا  حيث ،ندرة الدراسات العربية التى تناولت القيادة السامة

 القيادة السامة على الأداء      تناولت تأثير  - في حدود علم الباحثة    -عربية  
  .الإبداعى للمرأة العاملة

    التـى يمكـن أن   و ،أيضا يستمد البحث أهميته من النتائج المتوقعة منـه
ضـد   ر القيادة السامة والسقف الزجاجى    تساهم فى تقديم دليل علمي لتأثي     

 مما يساهم في محاولة إثـراء  ،المرأة على الأداء الإبداعى للمرأة العاملة    
  .  .نتائج الجهود البحثية الحالية

  :العملية الأهمية -٢
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 الدقهليـة  محافظـة  عـام  ديوان في يتمثل والذى التطبيق مجال أهمية ،
 مستوى على القطاعات تلفمخ فى خدمات تقديم في كبير دور له والذى

  .المحافظة
 الدقهليـة  محافظـة  عام بديوان قيادة المرأة  بها يتم التي الكيفية دراسة، 

  . أدائها الإبداعىعلى ذلك وإنعكاس
 القيادى النمط تعديل في تساهم أن يمكن التي التوصيات من عدد تقديم 

 عاملاتال على إيجابي بشكل ينعكس بما ،الدقهلية محافظة عام ديوان في
  .ويدعم الأداء الإبداعى لهن

            مساعدة المسئولين عن صناعة القرار فى ديوان عام محافظة الدقهليـة
فى توجيه وإرشاد القادة نحو دورهم كقادة فـى دعـم الأداء الأبـداعى           

   .للمرأة بالديوان
  : أسلوب البحث:ًخامسا

 ،لبحـث  ومجتمع وعينة ا   ، من متغيرات البحث وأساليب قياسها     ويتضمن كلاً 
  : وأسلوب تحليل البيانات، وذلك على النحو التاليوحدود البحث،

اعتمدت الباحثة فى قياس متغيرات      :أ ــ متغيرات البحث وأساليب قياسها     
 علـى قائمـة     البحث على البيانات الأولية التى تم الحصول عليها إعتماداً        

ن  لهذا الغرض حيـث تـضمنت قـسمي     الاستقصاء التى تم إعدادها مسبقاً    
  :أساسيين هما

  الـسامة والـسقف     متغيرى القيـادة   يتضمن كل من  : المتغير المستقل
  :الزجاجى ضد المرأة

اعتمدت الباحثة في قياس هذا المتغير علـى        : القيادة السامة   متغير -١
  : ويشمل خمسة أبعاد هى) Schmidt, 2008(مقياس 
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  ). ٧    :١(         و تعكسه العبارات من ئ،الإشراف المسي  -        
  . )١٢    :٨ (               تعكسه العبارات منو  ،النرجسية  -
  .  )١٧  :١٣      (      تعكسه العبارات منو ،الترويج الذاتي  -
  .)٢٤   :١٨ (   تعكسه العبارات منو ،عدم القدرة على التنبؤ  -
  .)٣٠  : ٢٥    (      تعكسه العبارات منو ، القيادة السلطوية -

اعتمدت الباحثة في قياس هـذا   : متغير السقف الزجاجى ضد المرأة     -٢
   : ويشمل بعدين هما، )Beaudin, 2018( المتغير على مقياس

    :٣١( تعكـسه العبـارات مـن   و ،عدم موضوعية سياسة الترقيـة     -
٣٤(. 

تعكـسه  و ،التمييز فى المعاملة بين الرجل والمرأة داخـل المنظمـة     -
 .)٣٨: ٣٥  (العبارات من

 في قياس   واعتمدت الباحثة:الأداء الإبداعى للعاملين :المتغيرا التابع
تضمن  والذى )(Zhou& George, 2001 على مقياس هذا المتغير

 والتى تعكسها العبارات ،عبارة باثنى عشر تُمثل مجموعة من العبارات
علاقة المتغيرين المستقلين ) ١(ويوضح الشكل رقم  .)٥٠:٣٩(من 

  .بعبالمتغير التا

      المستقلةالمتغیرات 
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  المتغیر التابع

  

  

    

   

 

  

  

  

  

   

  )١(الشكل رقم 

  العلاقة بين متغيرات البحث

   تصور الباحثة للعلاقة بين متغيرات البحث:المصدر

    

  

  

  

  الأداء الإبداعي

 

  القیادة السامة

  الإشراف المسئ  -١
  النرجسیة    -٢

  الترویج الذاتي -٣
 .عدم القدرة علي التنبؤ -٤

   القیادة السلطویة -٥

  السقف الزجاجي ضد المرأة
  

عدم موضوعیة سیاسة  -١
 .الترقیة

لمعاملة التمییز في ا -٢
   .بین الرجل والمرأة
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 كما تـم حـساب الـصدق    ،تم حساب معاملات الثبات ألفا كرونباخ هذا وقد   
الذاتي بإيجاد الجذر التربيعي لمعاملات الثبات وفق تقديرات مفردات عينـة           

  )١( وكانت النتائج كما يوضحها الجدول رقم ،البحث

  )١(جدول رقم 

  ثبات وصدق المقياس كرونباخ والصدق الذاتي لاختبار معاملات ألفا

دد ع  المتغيرات
  العبارات

معامل 
 الثبات

معامل 
  الصدق

  ٠,٩٢٠  ٠,٨٤٦   :السامة القيادة  ) أ(
  ٠,٨٦٣  ٠,٧٤٤  ٧  الاشراف المسئ- ١
  ٠,٧٨٧  ٠,٦٢٠  ٥  النرجسية- ٢
  ٠,٧٦٧  ٠,٥٨٩  ٥  الترويج الذاتى- ٣
 ٠,٩٥٥  ٠,٩١٢  ٧  عدم القدرة على التنبؤ- ٤
  ٠,٧٧٧  ٠,٦٠٤  ٦  القيادة السلطوية- ٥

  ٠,٩٤٦  ٠,٨٩٤   : المرأةالسقف الزجاحى ضد )ب(
  ٠,٧٧٧  ٠,٦٠٣  ٤ سياسة الترقية  عدم موضوعية- ١
 التمييز فى المعاملة بين الرجل - ٢

 والمراة
٠,٨٧٣  ٠,٧٦٣  ٤  

  ٠,٩٠٦  ٠,٨٢٠  ١٢ الإبداعى الأداء )ج(
 ٠,٩٤٨  ٠,٨٩٩    الاستبيان ككل

  من إعداد الباحثة فى ضوء نتائج التحليل الإحصائي: المصدر
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أن معاملات الثبـات تراوحـت مـا بـين       ) ١(ل  ويتضح من الجدو  
، وهو ما يعنى أنها ذات دلالة جيـدة لأغـراض           )٠,٩١٢(إلى  ) ٠,٥٨٩(

  . الدراسة، ويمكن الاعتماد عليها فى قياس ما أُعدت من أجله
  : مجتمع وعينة البحث-ب

 Sample Size Calculatorتم تحديد حجم العينة باستخدام برنامج يـسمى  
 ٩٥ مفردة، وعند مستوى ثقـة  ٤٩٥جم المجتمع الذي يبلغ وذلك بمعلومية ح  

، وبإدخال هذه البيانات للبرنامج تـم حـساب حجـم    %٥+وحدود خطأ    % 
 أي مفـردة  ١٩١ للدراسـة ت  المستجيبا عدد  وبلغ  مفردة، ٢١٧العينة وبلغ   

 وإعتمدت الباحثـة علـى مقيـاس    . وهي نسبة مقبولة % ٨٨ استجابة بنسبة
، ٢،  ٣،  ٤،  ٥( الذي يعكس درجات الموافقة      الأبعادليكرت الخماسي متعدد    

  ). غير موافق تماماً، غير موافق، محايد، موافق،موافق تماماً( ليعبر عن) ١
  : حدود الدراسة- جـ

اقتصرت الدراسة على الإناث دون  الرجال بديوان عـام محافظـة              
  .الدقهلية بمايتفق مع متغيرات البحث

  : أساليب التحليل الإحصائي-د

تم التحليل الإحصائى للبيانات بإستخدام الحزمة الإحـصائية للعلـوم      
 وتــم اســتخدام ،(SPSS For Windows version 23) الاجتماعيــة

   :الأساليب الأحصائية التالية

 وذلـك   ،بإستخدام معامل ألفا كرونباخ    ، حساب معاملى الصدق والثبات    - ١    
  .لبحث مدى الإعتماد على إستمارة الإستقصاء
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 بـين   الارتباطيـة ويستخدم لقيـاس العلاقـة  : بیرسون معامل إرتباط -٢
  .العلاقة وقوتها مع تحديد نوعات البحث متغير

 ـ  :  أسلوب تحليل الإنحدار المتعدد التدريجى     -٣ ثير بـين  أويستخدم لقياس الت
المتغيرات المستقلة والمتغير التابع وتحديد أكثر الأبعاد تاثيراَ فى المتغيـر           

مـن  ) الثـاني  الأول ،  (تم استخدامه لاختبار كل من الفرضـين        و ،التابع
   .فروض البحث

لتحديد معنوية تأثير معامل الإنحدار للمتغير المـستقل علـى          ) T( اختبار-٤  
 . المتغير التابع

 وقد إستخدم لإختبار معنويـة نمـاذج الإنحـدار          ، أسلوب تحليل التباين   -٥
  .قل والمتغير التابعالممثلة فى العلاقات بين المتغير المست

ويستخدم لقياس العلاقة التشابكية بين متغيرات      :  معامل الإرتباط التشابكى   -٦
وتم استخدامه في اختبار الفـرض   ،مع تحديد نوع العلاقة وقوتها البحث

  .من فروض البحث) ثالثال(

  : نتائج الدراسة الميدانية وتفسير تحليل:المبحث الثالث
نتائج الدراسة واختبار صحة الفروض على      تعرض الباحثة فيما يلى       

  :النحو التالي

  : البحث متغيراتلبيانات  الوصفي نتائج التحليل الإحصائي َ:أولا
قامت الباحثة بإجراء تحليل إحصائي وصفي لمتغيرات البحث للتعـرف          

وكانت النتائج كمـا     على قيم المتوسطات الحسابية، والإنحرافات المعيارية،     
  ).٢ (يوضحها جدول رقم
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  )٢( جدول رقم
   بين متغيرات البحثالمتوسطات الحسابية، والإنحرافات المعيارية

الوسط  المتغيرات
 الحسابى

الانحراف 
 المعيارى

 568. 328 .3 القيادة السامة
 988. 3.074 الاشراف المسئ

 836. 2.968 النرجسية
 973. 2.955 الترويج الذاتى

 1.044 3.233 على التنبؤ عدم القدرة
 1.078 3.412 السلطوية القيادة

 813. 3.779 السقف الزجاجى
 920. 3.851 الترقية سياسة عدم موضوعية

التمييز فى المعاملة بين الرجل 
 والمرأة

3.706 1.070 

 901. 2.822 الإبداعى الأداء
   إعداد الباحثة اعتماداً على نتائج التحليل الإحصائي: المصدر 
   ككـل  (للقيادة الـسامة   أن المتوسط الحسابي    السابق ويتضح من الجدول (

بـإنحراف معيـاري مقـداره       ) 3.328(تجاوز المتوسط العام، حيث بلغ      
، الأمر الذى يوضح أن  المفردات موضع التطبيق تعـانى مـن             )568.(

   دراسـة  اتفقت مع  هذه النتيجة ،  لقيادة السامة امستويات فوق متوسطة من     
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 هـو  )لقيادة الـسامة  اأحد أبعاد ( شراف المسئ الإأن  فى  ) ٢٠١٨ النجار،(
   .  موضع التطبيقالعام نفس الديوان في المديرين جانب من السائد

المتوسـط  ) ككل(  كما تجاوز المتوسط الحسابى للسقف الزجاجى ضد المرأة     
 ممـا يـشير     ،)813.( بإنحراف معياري مقداره     )(3.779  حيث بلغ  ،العام

بيق تعانى من مستويات فوق متوسـطة مـن         إلى أن المفردات موضع التط    
 والتى من الـصعب للمـرأة أن تتخطاهـا          ،غير المرئية المرئية و الحواجز  

بلغ المتوسط الحسابى لـلأداء       بينما   ،للوصول إلى المراكز الوظيفية العليا    
ممـا يوضـح أن    ،)(901. بانحراف معياري مقـداره     )2.822 (لإبداعىا

  . المفردات موضع التطبيققل من المتوسط لدى أ لإبداعىالأداء امستويات 
  :تحليل مدى ملائمة البيانات لاختبار فروض البحث :ثانياَ

وقبل البدء فى تطبيق تحليل الإنحدار الهرمى لإختبار فروض البحث تم           
ضـات تحليـل   اإجراء بعض الاختبارات، وذلك لضمان ملائمة البيانات لإفتر 

يق التأكد من عدم وجود ارتبـاط عـالِ     الانحدار، ويمكن تحقيق ذلك عن طر     
باسـتخدام اختبـار عوامـل      ) Multicollinearity(بين المتغيرات المستقلة    

واختبـار التبـاين    )(Variance Infltion Factor-VIFتـضخم التبـاين   
 لكل متغير من المتغيرات المستقلة بحيث تكون قـيم        ) Tolerance (المسموح

)Tolerance ( أكبر من)ك كما يتضح من الجدول التاليوذل ،)٠,٠٥:  
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  )٣( جدول رقم
  إختبار عوامل تضخم التباين واختبار التباين المسموح

   
  معامل تضخم التباين المتغيرات المستقلة

  
  التباين المسموح

 
 7.471 134. الإشراف المسئ

 1.557 642. النرجسية
 2.746 364. الترويج الذاتى

 6.454 155. عدم القدرةعلى التنبؤ
 1.774 564. القيادة السلطوية
 سياسة عدم موضوعية

  الترقية
.680 1.471 

 

التمييز فى المعاملة 
 بين الرجل والمرأة

.630 1.587 

  .إعداد الباحثة اعتماداً على نتائج التحليل الإحصائي:  المصدر  
) VIF(ومن الجدول السابق يتضح أن قيم اختبار عوامل تضخم التبـاين           

وأن قـيم التبـاين     ،  )7.471( إلـى ) 1.471( ، وتراوحت من  )10(تقل عن 
، وهى أكبر مـن  ).680(إلى  ) .134(تراوحت من   ) Tolerance(المسموح  

ويعد هذا مؤشراَ على عدم وجود ارتباط عـالِ بـين المتغيـرات             ). ٠,٠٥(
 ولايوجـد تهديـد     ،المستقلة، ومن ثم تصلح البيانات لاجراء تحليل الانحدار       

  .ثر على صحة النتائجمؤ
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وتأسيساَ على ما تقدم وبعد التأكد من عدم وجود تداخل خطى متعدد بين             
 ـفقد أصبح بالإمكـان إختبـار        أبعاد المتغيرات المستقلة،   ر المتغيـرات   يأثت

  .المستقلة على المتغير التابع
  : وتفسيرهانتائج اختبار فروض البحث :َثالثا
لى التأثير المشترك للعلاقـة      والتعرف ع  البحثض  وفر صحةلاختبار  و

 بين القيادة السامة وأبعادها والسقف الزجاجى ضد المرأة وأبعاده فـى الأداء           
  تحليل الإرتبـاط   وبالاعتماد على  ،الإبداعى للمرأة بالديوان موضع التطبيق    

معامـل   تـم اسـتخدام    Analysis Correlation Canonical التـشابكى 
رتباط  نتائج معاملات الا لتحديد23s vSpsإرتباط بيرسون بواسطة برنامج 

 رتباط بين نتائج معاملات الا  ) ٤(ويوضح جدول رقم     متغيرات البحث،    بين  
الأداء (والتابعـة   )  الزجاجى والسقف القيادة السامة أبعاد  (المتغيرات المستقلة   

  :كما يليبمحافظة الدقهلية  بالديوان العام )الإبداعى للمرأة
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 القيادة السامةرتباط بين أبعاد املات الانتائج مع )٤(جدول رقم 
  موضع التطبيق بالديوان  العام  الزجاجى والأداء الإبداعى للمرأةوالسقف
 ١٠ ٩ ٨ ٧ ٦ ٥ ٤ ٣ ٢  ١ المتغيرات

          1 القيادة السامة .١

 

 الاشراف المسئ .٢

.9
21

**
  

1       

 

 

 النرجسية .٣

.5
10

**
  .3

81
**

  

1      

 

  

 الترويج الذاتى .٤
.5

43
**

  .5
70

**
  .1

33
*

 

1     

 

 

 عدم القدرة على التنبؤ .٥

.9
27

**
  .9

11
**

  .4
18

**
  .4

52
**

  

1     

 

 

 القيادة السلطوية .٦

.0
06

  .1
85

**
  .3

06
**

  .5
38

**
  

.0
96

  
1   

 

 

السقف الزجاحى ضد  .٧
2. المرأة

37
**

  .2
83

**
  .2

64
**

  .1
96

*
  .1

32
*

  
. 1  

 

 

عدم موضوعية سياسة  .٨
4. الترقية

13
**

  .3
93

**
  .2

48
**

 

.0
49

  .3
98

**
  

.1
05

  .5
81

**
 

1 

 

 

التمييز فى المعاملة بين  .٩
0. الرجل والمراة

94
  .0

72
  .1

53
*

 .4
38

**
  

.0
40

  .3
72

**
  .5

60
**

 .3
32

**
 

١  

 

 الأداء الإبداعى .١٠

-.
81

0**
 -.

89
7**

 -.
37

1**
 -.

42
6**

 -.
88

9**
 -.

22
5**

 -.
23

1**
  -.

38
0**

 -.
13

0
 

١ 
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مستوى معنوية  ** ىإعداد الباحثة  فى ضوء نتائج التحليل الإحصائ: المصدر
  ).٠,٠٥(مستوى معنوية * ،) ٠,٠١(

  :يتضح ما يلى) ٤(ومن الجدول رقم 
وجود ارتباط طردى ومعنوي بين بين القيادة السامة، السقف الزجاجى  -

مما يشير  ،)٠،٠١(عند مستوى معنوية )237.(ضد المرأة بمعامل ارتباط 
بالديوان العام موضع   للقادةإلى أنه كلما زادت ممارسات القيادة السامة

زادت العوائق المرئية وغير المرئية التى تمنع وصول المرأة ، التطبيق
  .لمناصب إدارية أعلى

وقد تراوحت معاملات ارتباط  أبعاد القيادة السامة بالسقف الزجاجى    
 الإشراف وحقق بعد، ضد المرأة مابين ارتباط معنوى وارتباط غير معنوى

، ثم يليه )٠،٠١( عند مستوى معنوية )283.(ارتباط  أعلى معامل المسيء
، ثم )٠،٠١( عند مستوى معنوية )269.( بمعامل ارتباط  القيادة السلطويةبعد

، )٠،٠١( عند مستوى معنوية )264.( بمعامل ارتباط  النرجسيةيليه بعد
 بالسقفى الترويج الذاتي وعدم القدرة على التنبؤ كان معامل ارتباط بعد بينما

 ،)  196.( على الترتيب ضدالمرأة بالديوان العام موضع التطبيق الزجاجى
    ).٠,٠٥(وذلك عند مستوى معنوية ، )132.(

  :تلك العلاقات الارتباطية كما يلى ويمكن تفسير
  عدسيء  وجود ارتباط طردى ومعنوى بين بوالسقف الإشراف الم

ممايشير إلى  ،)٠،٠١(وذلك عند مستوى معنوية ، الزجاجى ضد المرأة
 ويخبرها بأنها غير ، ويقلل من شأنها،القائد من المرأة أنه عندما يسخر

 وزيادة ،كلما أدى ذلك إلى زيادة عدم موضوعية سياسة الترقية، كفء
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 بالديوان العام موضع الحواجز التى تعوق وصولها إلى المناصب القيادية
 . التطبيق

  عدوالسقف الزجاجى قيادة السلطوية  الوجود ارتباط طردى ومعنوى بين ب
ممايشير إلى أنه كلما  ،)٠،٠١( وذلك عند مستوى معنوية ،ضد المرأة

وكلما كان منفرداَ باتخاذ ، فى كيفية إنجاز المرأة لمهام عملها القائد تحكم
الأمر الذى يؤدى إلى عدم ، كافة القرارات سواء كانت هامة أو غير هامة

يمى بالديوان العام موضع ظالهرم التنلقمة  السماح للمرأة للوصول
 .التطبيق

  عدوالسقف الزجاجى ضد  النرجسيةوجود ارتباط طردى و معنوى بين ب 
 كان ممايشير إلى أنه كلما ،)٠،٠١( وذلك عند مستوى معنوية ،المرأة
 زيادة أدى ذلك إلى ومستمتعاَ بكلمات المدح والمجاملات،  أنانياَالقائد

 العليا بالديوان العام لمرأة للوصول للمناصب القياديةالحواجز التى تعوق ا
 .موضع التطبيق

  عدووجود علاقة ارتباط طردىوالسقف  الترويج الذاتي معنوى بين ب
ممايشير إلى  ،)٠,٠٥(  وذلك عند مستوى معنوية،الزجاجى ضد المرأة

 ويسعى للحصول ،أنه كلما كان القائد يعمل من أجل مصلحته الشخصية
فرصة وصول المرأة لمنصب قيادى ضعف   انعكس ذلك علىرقيةعلى الت

 . بالديوان العام موضع التطبيقأى زيادة السقف الزجاجى ضد المرأة
 عدعدم القدرة على التنبؤ وجود علاقة ارتباط طردى ومعنوى بين ب 

 ،)٠,٠٥(  وذلك عند مستوى معنوية،والسقف الزجاجى ضد المرأة
أدى  بالتقلب جه مزاويتسم ،القائد سريع الإنفعالكلما كان  ممايشير إلى أنه
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 بالديوان العام ناصب إدارية عليامالعوائق لوصول المرأة ل ذلك إلى زيادة
 .موضع التطبيق

  للمرأة  والأنانية والمزاج الإساءة ممارسة سلوك بأن ذلكالباحثة فسر وت
 العام وانالدي في القادة جانبالمتقلب والإنفراد فى إتخاذ القرارات من 

 للغير عنها والتحدث وسخرية تهكم شكل في يكون  والذي،موضع التطبيق
حق  يؤدى إلى زيادة  وجه بدون كفء غيرا بأنه وإتهامها، سيئة بطريقة

  .عليا الحواجز المرئية وغير المرئية فى وصول المرأة لمناصب قيادية
 لالةد ذاتتوجد علاقة :  يتضح أنه النتائجبناءا على ماسبق منو

   ،، القيادة السلطويةئالإشراف المس( أبعاد القيادة السامة بین إحصائية
 الزجاجى ضد  والسقف)عدم القدرة على التنبؤ، النرجسية، الترويج الذاتي

التمييز فى المعاملة بين الرجل و عدم موضوعية سياسة الترقية،(المرأة 
   .موضع التطبيقبالديوان العام ) والمرأة
  خلال مصفوفة ارتباط بيرسون استكمال علاقـات الارتبـاط        من  يمكن  و

)  الزجـاجى ضـد المـرأة    القيادة السامة والـسقف   ( بين المتغيرات المستقلة  
على النحـو   ،موضع التطبيق بالديوان العام   ) الأداء الإبداعى ا( والمتغير التابع 

  :التالى
اعى للمرأة وجود ارتباط عكسي ومعنوي بين القيادة السامة، والأداء الإبد -

 مما يشير إلى أنه ،)٠،٠١(عند مستوى معنوية ) 810.-(بمعامل ارتباط 
موضع  العام زادت ممارسات القيادة السامة مع المرأة بالديوان  كلما

 وهذا يتفق مع ،التطبيق  أدى ذلك إلى إنخفاض الأداء الإبداعى لديها
مدمر  ثير للقيادة السامة تأ فى أن (Wilson- Starks, 2003) دراسة

  . بالمنظمة على الروح الإبتكارية للعاملين
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وجود ارتباط عكسي ومعنوي بين أبعادالقيادة السامة، والأداء الإبداعى  -
القيادة السامة بالديوان العام موضع   مما يشير إلى أن أبعاد،للمرأة

الترويج الذاتي، عدم ، ، النرجسيةئالإشراف المس(والمتمثلة في ، التطبيق
يربطهم علاقة إيجابية بالأداء ) القيادة السلطويةورة على التنبؤ، القد

أعلى المتغيرات إرتباطاَ  ئالإشراف المس وكان بعد ،الإبداعى للمرأة
وهذا يتفق مع   ،)897.-( ارتباطاً بمعامل إرتباطللمرأة  الأداء الإبداعىب

 عكسياً يرتبط ئالمس الإشراف أن إلى )Liu et al., 2012( دراسة
الإشراف  أن ,Nevicka)  (2018  وأوضحت دراسة،الموظف بإبداع

 عدم  يليه بعد. بإنخفاض أداء المرؤوسينوبشكل عام  المسئ يرتبط
 الترويج الذاتي ، يليه بعد)889.-(  بمعامل إرتباط القدرة على التنبؤ

 ،)371.-( بمعامل إرتباط النرجسية  يليه بعد،)426.-( بمعامل إرتباط
 وكانت معاملات) 225.-( بمعامل إرتباط القيادة السلطوية  بعديليه

وهذا يشير إلى أن المفردات موضع  ٠,٠١معنوية مستوى عند الإرتباط
التطبيق تتعرض لممارسات القيادة السامة، الأمر الذى ينعكس سلبياَ على 

   .  أدائهم الإبداعى
 لنمط  ذلك بأن تعرض المفردات موضع التطبيقوتفسر الباحثة  

ليات بحثها عن التقنيات والعمليات والآالقيادة السامة يؤدى إلى إنخفاض 
وأيضاَ عدم النهوض باقتراح سبل جديدة لتحسين ، والأفكار الإنتاجية الجديدة

يتجاهل تجد أن رئيسىها  فى العمل  وذلك لأنها ،جودة العمل بالديوان
  . دة ولا يسمح لها بتنفيذ مهام عملها بطرق جديأفكارها

وجود ارتباط عكسي ومعنوي بين السقف الزجاجى ضد المرأة، والأداء  -
 ، )٠،٠١(عند مستوى معنوية ) 231.-(الإبداعى لديها بمعامل ارتباط 
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مما يشير إلى أنه كلما تعرضت المرأة لعوائق سواء مرئية أو غير مرئية  
على  بالسلب  انعكس ذلك،تمنعها من الوصول لمراكز وظيفية أعلى
 إيجاد على حرصها على، وتحفيزها للأخرين على  التفكير الإبداعى

الأمر الذى يؤكد أنه كلما زادت  حلول مبتكرة للمشاكل التى تواجهها،
أدى  مستويات السقف الزجاجى ضد المرأة بالديوان العام موضع التطبيق

  .  ذلك إلى انخفاض الأداء الإبداعى لديها
ن بعد  عدم موضوعية سياسة الترقيـة         وجود ارتباط عكسي ومعنوي بي     -

 عند مـستوى معنويـة     )-380.(والأداء لإبداعى للمرأة بمعامل إرتباط      
ارتباط عكسي غير معنوى بين بعد التمييـز        ، بينما اتضح وجود     )٠،٠١(

   ).130.- ( بين الرجل والمرأة والأداء الإبداعى للمرأة بمعامل ارتباط
 يشعرها بأن زميلها زجاجى ضد المرأة ذلك بأن السقف الوتفسر الباحثة

 وهذه ،فى العمل يستطيع بناء علاقات شخصية مع القادة أكثر منها) الرجل(
 الأمر الذى يخفض من أدائها ،العلاقات الشخصية تؤثر فى قرارات الترقية

 ويقلل أيضاَ من ،عندما تتاح لها الفرصة داخل الديوان فى العمل الإبداعى
 لما تلمسه من التمييز ،يدة تسهم فى تحقيق أهداف الديوانجد اقتراحها طرقاَ

   .المعاملة بينها وبين زميلها الرجلفى 
 :أنه يتضحومما سبق 

 الإشراف ( بین أبعاد القيادة السامة ذات دلالة إحصائيةعلاقة  توجد
القيادة والنرجسية، ،  الترويج الذاتي،، عدم القدرة على التنبؤئالمس

  .موضع التطبيقبالديوان العام اء الإبداعى للمرأة والأد )السلطوية
 عد( الزجاجى ضد المرأة بین السقف ذات دلالة إحصائيةعلاقة  توجدب 

ذات دلالة  علاقة توجدلا  بينما ،)الترقية عدم موضوعية سياسة
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التمييز فى المعاملة بين الرجل والمرأة والأداء   بعدإحصائية بين
 . موضع التطبيقن العام بالديوا الإبداعى للمرأة

 يوجد تأثير :والذى ينص على أنه ول، نتائج اختبار الفرض الأ)١( 
  ،، النرجسيةئالإشراف المس( معنوى ذو دلالة احصائية لأبعاد القيادة السامة

 على الأداء )القيادة السلطويةوالذاتي، عدم القدرة على التنبؤ،  الترويج
قامت الباحثة وللاختبار ، موضع التطبيق  العامالإبداعى للمرأة بالديوان

بإجراء التحليل الإحصائي باستخدام أسلوب الانحدار المتعدد التدريجى 
)Stepwise (وذلك لقياس وتحديد أبعاد القيادة السامة) كمتغيرات مستقلة (

كمايتضح من بيانات ، )كمتغير تابع( على الأداء الابداعى الأكثر تأثيراَ
  : )٥(الجدول رقم 

  )٥(جدول 
 القيادة السامةنحدار الخطى المتعدد التدريجى لتحديد أبعاد نموذج الإ

  بالديوان العام موضع التطبيقللمرأة  الأكثر تأثيراً على الأداء الابداعى
T – test F. test المعلمات   المغيرات المستقلة

مستوى   القيمة    المقدرة 
 المعنوية

مستوى   القيمة
 المعنوية

R2  

 000.** 24.621 4.654  جزء الثابتال
 000.** 9.050- 552.- الإشراف المسئ

 *034. 2.906- 094.- النرجسية
  000.** 6.193-  217.- الترويج الذاتى

 000.** 6.739- 186.-  القيادة السلطوية

114.367 **

.000 
65.6% 

  

دالاً إحصائياً عند مستوى  ** حصائيإعداد الباحثة  في ضوء نتائج التحليل الإ :المصدر
  )٠,٠٥(دالاً إحصائياً عند مستوى معنوية * ،) ٠,٠١(معنوية 
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  :ومن الجدول السابق يتضح مايلى
  معامل التحديد(R2):معامل التحديد يوضح R2َأن أبعاد القيادة السامة معا 
تفـسر   )القيـادة الـسلطوية   و ،الترويج الذاتي ،  ، النرجسية ئالإشراف المس (
الذى يحدث فـى الأداء الإبـداعى وبـاقى النـسبة            من التغير %) 65.6(
أولعـدم إدراج   ،   قد ترجع إلى الخطأ العشوائى فـى المعادلـة         ،%)34.4(

أو ،  متغيرات مستقلة أخرى كان من المفروض إدراجها ضـمن النمـوذج          
 .لإختلاف نموذج الإنحدار عن النموذج الخطى

 من إختبار واتضح:دة اختبار معنوية كل متغير مستقل على ح T – test 

: المتعدد هى الخطى أن المتغيرات المستقلة ذات المعنوية فى النموذج
وذلك )  القيادة السلطوية– الترويج الذاتى – النرجسية –الإشراف المسئ (

، وقد خرج من )٠,٠٥(، وأقل  )٠,٠١(عند مستوى معنوية أقل من 
  .حيث لم يثبت معنويته) عدم القدرة على التنبؤ(النموذج بعد 

  تم إستخدام  وقد :اختبار معنوية جودة توفيق نموذج الإنحدارF – test 
 كانـت "F" حيث أن قيمة ،لإختبار معنوية متغيرات النموذج ككل

،  )٠,٠١( وهى دالة إحصائياً عند مستوى معنوية أقل من )114.367(
 – الترويج الذاتى – النرجسية –الإشراف المسئ ( ممايشير إلى أن الأبعاد

  .هى الأكثر تأثيراَ على الأداء الإبداعى للمرأة )القيادة السلطويةو
  معادلة النموذج:  

 –النرجسية 094.–الإشراف المسئ  552.- .4.654= الأداء الإبداعى 
  القيادة السلطوية186. –الترويج الذاتى 217.
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بـدرجات الأداء   يمكـن التنبـؤ   ،ومن نموذج العلاقه الإنحداريه السابق 
 وهـو   ، من خلال قياس أبعاد القيادة السامة، وتطبيق ذلك النموذج         ،الإبداعى

   :يدل على أن 

الإشراف المسئ بدرجة مقدارها واحد صـحيح أدى ذلـك إلـى         كلما زاد  -
 موضـع التطبيـق بمقـدار       العام إنخفاض الأداء الإبداعى للمرأة بالديوان    

)0.552.( 

مقدارها واحد صحيح تؤدى إلـى إنخفـاض        كلما زادت النرجسية بدرجة      -
  ). 0.094( موضع التطبيق بمقدار  العامالأداء الإبداعى للمرأة بالديوان

كلما زاد الترويج الذاتى بدرجة مقدارها واحد صحيح تؤدى إلى إنخفـاض      -
 ).0.217( موضع التطبيق بمقدار  العامالأداء الإبداعى للمرأة بالديوان

 إلـى   أدي ذلـك  السلطوية بمقدار واحد صـحيح      كلما زادت درجة القيادة      -
 موضع التطبيـق بمقـدار       العام إنخفاض الأداء الإبداعى للمرأة بالديوان      

)0.186.(   

   : النتائج السابقة الآتىوتستخلص الباحثة من

 الترويج –الإشراف المسئ(جود تأثير فعال لأبعاد القيادة السامة و
فى إنخفاض الأداء الإبداعى للمرأة ) النرجسيةو – القيادة السلطوية–الذاتى 

  : كما يلى ذلكويمكن تفسير موضع التطبيق،العام بالديوان 

ويتحدث ا،  ويسعى للتقليل من شأنهمرأةمن ال أن القائد عندما  يسخر -
  هذان غير كفء فإا  بأنها بطريقة سيئة أمام الأخرين، ويخبرهاعنه

 ).اف المسئبعد الإشر(رأة يقلل من الأداء الإبداعى للم
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يقبل أن تُنسب إليه إنجازات لم يشارك فيها، ويسعى  أن القائد عندما -
وتتغير ،  ويعمل من أجل مصلحته الشخصية،الترقية على للحصول

 فإن ذلك ينعكس بالسلب على ،تصرفاته عند حضور رئيسه الأعلى
 ).بعد الترويج الذاتى(مرأة الأداء الإبداعى لل

باتخاذ كافة القرارات سواء كانت هامة أو غير أن القائد الذى ينفرد  -
يتسم بالمرونة حتى فى الظروف الطارئة، وينتهك  هامة، ولا
، ولا يستمع ا لمهام أعمالهايتحكم فى كيفية إنجازه و،رأةالم خصوصيات
 فإن هذا يؤدى إلى ، التى تتعارض مع رأيها ومقترحاتهاإلى أفكاره

 ). السلطوية عد القيادةب(مرأة إنخفاض الأداء الإبداعى لل

يعتقد  ووالذى ينظرلنفسه على أنه شخص غير عادى،، أن القائد الأنانى -
يستمتع بكلمات المدح والمجاملات  وأنه أكثر كفاءة من أى شخص أخر، 

 ).بعد النرجسية(يؤثر سلبياَ فى الأداء الإبداعى للعاملين 

الإشـراف  (   السامةإلى أن أبعاد القيادة     الفرض تشير  اونتائج اختبار هذ  
تـؤثرفى الأداء   )النرجـسية و – القيادة الـسلطوية   – الترويج الذاتى    –المسئ

 مـع دراسـة      واتفقت هذه النتيجة   ،الإبداعى للمرأة بالديوان موضع التطبيق    
)2003, Starks-Wilson(  كما اتفقت مع  دراسة)2008, Schmidt ( فى

لاتسمح  للعاملين بتنفيذ أفكـار       )سامة ال  أبعاد القيادة  أحد( أن القيادة السلطوية  
، على الأداء الإبداعى للعاملين    جديدة فى أداء أعمالهم الأمر الذى يؤثر سلبياَ       

   .جزئياً ولثبوت صحة الفرض الأ وهذا يعنى
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يوجد تأثير معنوى : والذى ينص على أنه نى،الفرض الثا نتائج اختبار) ٢ (
عدم موضوعية ( ى ضد المرأةلأبعاد السقف الزجاج ذو دلالة إحصائية

على الأداء )  بين الرجل والمرأة فى المعاملة التمييزسياسة الترقية،
  .موضع التطبيق العام بالديوان الإبداعى

ولاختبار هذا الفرض قامت الباحثة بإجراء التحليل الإحصائي 
 وذلك لقياس ،)Stepwise(باستخدام أسلوب الإنحدار المتعدد التدريجى 

 الأكثر تأثيراَ) كمتغيرات مستقلة  (السقف الزجاجى ضد المرأةبعاد وتحديد أ
    :)٦(كمايتضح من بيانات الجدول رقم ، )كمتغير تابع( على الأداء الإبداعى

  )٦(جدول 

 السقف الزجاجى نموذج الإنحدار الخطى المتعدد التدريجى لتحديد أبعاد
  ان العام موضع التطبيقبالديو للمرأة الأكثر تأثيراً على الأداء الإبداعى

T – test F. test  المغيرات
  المستقلة

المعلمات 
 المقدرة 

Bi  
مستوى   القيمة

 المعنوية
مستوى   القيمة

 المعنوية

R2 

 000.** 8.866 2.333 الجزء الثابت
ــدم  عــــ
ــوعية  موضـ

 قيةسياسة التر
-.466 -7.433 

**.000 

ــزبين  التمييـ
 لمرأةالرجل وا

-.243 -4.504 
**.000 

29.953 

**.000 %21.9  
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دالاً إحـصائياً عنـد    ** إعداد الباحثة  في ضوء نتائج التحليـل الإحـصائي         :المصدر
  )٠,٠٥(دالاً إحصائياً عند مستوى معنوية  * ،)٠,٠١(مستوى معنوية 

  :ومن الجدول السابق يتضح مايلى

    معامل التحديد(R2):معامـل التحديـد    ويوضح ) (R2  عـدىالـسقف   أن ب
التمييـز بـين الرجـل      و عدم موضوعية سياسة الترقيـة،    (الزجاجى معاَ 

الذى يحـدث فـى الأداء الابـداعى          من التغير  )21.9%(تفسر   )والمرأة
،  قد ترجع إلى الخطأ العـشوائى فـى المعادلـة       %)77.1(وباقى النسبة   

أولعدم إدراج متغيرات مستقلة أخرى كان من المفروض إدراجها ضـمن           
  .  ختلاف نموذج الإنحدار عن النموذج الخطىأو لإ، النموذج

 من إختبار   اتضح:اختبار معنوية كل متغير مستقل على حدةT – test 

: المتعدد هى الخطى أن المتغيرات المستقلة ذات المعنوية فى النموذج
وذلك عند ) التمييز بين الرجل والمرأةو عدم موضوعية سياسة الترقية،(

   ).٠,٠١(مستوى معنوية أقل من 

 إستخدام  تم:اختبار معنوية جودة توفيق نموذج الإنحدارF – test  إختبار
 )29.953(كانـت " F" حيث أن قيمة ،معنوية متغيرات النموذج ككل

ممايشير إلى أن ) ٠,٠١(وهى دالة إحصائياً عند مستوى معنوية أقل من 
 ماه )التمييز بين الرجل والمرأةو عدم موضوعية سياسة الترقية،( بعدى

  .الأكثر تأثيراَ على الأداء الإبداعى للمرأ ة

  معادلة النموذج:   
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– عدم موضوعية  سياسة الترقية 0 466.-2.333   =الأداء الإبداعى 
  التمييزفى المعاملة بين الرجل والمرأة 0   243.

 يمكن التنبؤ بدرجات الأداء ،ومن نموذج العلاقه الإنحداريه السابق
ل قياس أبعاد السقف الزجاجى ضدالمرأة، وتطبيق ذلك الإبداعى ، من خلا

   :النموذج ، وهو يدل على أن 

مقدارها واحد صـحيح   سياسة الترقية بدرجة   عدم موضوعية  تكلما زاد  -
 موضـع    العـام  أدى ذلك إلى إنخفاض الأداء الإبداعى للمرأة بالـديوان        

 ).0.466(التطبيق بمقدار 

لرجل والمرأة  بدرجة مقدارها واحـد        بين ا  فى المعاملة  كلما زاد التمييز   -
 موضع  العامصحيح تؤدى إلى إنخفاض الأداء الإبداعى للمرأة بالديوان         

 ).0.243(التطبيق بمقدار 

جود تأثير فعال لأبعاد و: النتائج السابقةمنوتستخلص الباحثة   
التمييز فى المعاملة بين و –سياسة الترقية  عدم موضوعية(السقف الزجاجى 

 موضع العامفى إنخفاض الأداء الإبداعى للمرأة بالديوان ) لمرأةالرجل وا
  : كما يلىويمكن تفسيرالتطبيق، 

لمنصب أعلي، وفى بيئة عمل يستطيع  إن عدم وضوح معايير الترقية -
الرجل بناء علاقات شخصية مع القادة أكثر من المرأة، وتلك العلاقات 

مستوى التعليم والخبرة الشخصية تؤثر فى قرارات الترقية، برغم تساوى 
فقد يحصل الرجل على ترقيات بشكل أسرع من ) الرجل والمرأة(لديهما
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موضع  العاميقلل هذا من الأداء الإبداعى للمرأة بالديوان   مما،المرأة
 . التطبيق

إن فرص وصول المرأة للمناصب العليا بالديوان محدودة،  لذا فمن أجل   -
تدخل فى صراعات تنظيمية مع حصولها على ترقية أو منصب قيادى 

عدد  بها زملائها الرجال، كما أن المناصب الإدارية العليا بالديوان يقل
 مما  ،إتخاذ القرارات فى الديوان يقل بها عدد النساء مراكز وأيضاَ النساء،

الذى ينعكس بالسلب على الأداء   الأمر،يشعر المرأة بالتمييز فى المعاملة
 .موضع التطبيق  العام يوان الإبداعى للمرأة بالد

يوجد تـأثير معنـوى ذو دلالـة         :"نهأتشير نتائج اختبار هذا الفرض      و
عـدم موضـوعية سياسـة      (لأبعاد السقف الزجاجى ضد المـرأة        إحصائية
 علـى الأداء الإبـداعى    ) التمييز فى المعاملة بين الرجل والمـرأة      و الترقية،
  .نىوت صحة الفرض الثاثب وهذا يعنى ،موضع التطبيق  العامبالديوان

 يوجد تأثير مشترك :والذى ينص على أنهلث اثالفرض ال  نتائج اختبار)٣ (
، ئالإشراف المس(معنوى ذو دلالة إحصائية للعلاقة بين القيادة السامة 

 )القيادة السلطويةوالترويج الذاتي، عدم القدرة على التنبؤ، ، النرجسية
التمييز فى  والترقية، ضوعية سياسةعدم مو( الزجاجى ضد المرأة والسقف

 العام بالديوان الإبداعى للمرأة الأداء على )المعاملة بين الرجل والمرأة
  .موضع التطبيق

إستخدام تحليل الإرتباط التشابكى    تم لاختبار هذا الفرضو  
Analysis Correlation  Canonical، ٧( كما يتضح من الجدول رقم.(  
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  )٧(جدول رقم 
ختبار التأثير المشترك للعلاقة بين أبعاد القيادة السامة وأبعاد نتائج ا

  الديوان موضع التطبيق السقف الزجاجى على الأداء الإبداعي للمرأة فى
المتغيرات 

  المستقلة
  معدلات التحميل

 Canonical  
المتغير 

  التابع
معاملات 

 (R)لإرتباط
Canonical  

معامل 
  )R2(التحديد

Canonical 
 953.-  شراف المسئالإ

 394.-  النرجسية
  453.-  الترويج الذاتى

 944.-  عدم القدرة على التنبؤ

  امةالقيادة الس

  -239.  القيادة السلطوية
 عدم موضوعيةسياسة 

  الترقية
السقف الزجاجى   -404.

  ضد المرأة
التمييز بين الرجل 

  والمرأة
-.138 

الأداء 
  الإبداعى

0.942-  0.887  

مربع 
  ) ٢كا(كاى

Chi2)(  

مستوى 
  المعنوية

Sig*  

نسبة التغير 
المفسر من 
المتغيرات 

  المستقلة

30.45%  

من 
سر 

لمف
ر ا

تغي
ة ال

سب
ن

ابع
 الت

غير
لمت

ا
  

88.8 
%  

235.55 0.000 

دالاً إحصائياً عند مستوى معنوية      ** إعداد الباحثة  في ضوء نتائج التحليل الإحصائي        :المصدر
  )٠,٠٥(لاً إحصائياً عند مستوى معنوية دا * ،)٠,٠١(

  :يلى ومن الجدول السابق يتضح ما



 

  
٥٤٣ 

–    

 

  الزجاجى ضد والسقف القيادة السامة بأبعادها  المتغيرات المستقلةأن 
فى من التباين الذى حدث  ) %30.45( قد فسرت مانسبته  المرأة  ببعديه

  .موضع التطبيق بالديوان الأداءالإبداعى للمرأة
 موضع  بالديوان الإبداعى للمرأة اين المفسرة من الأداءأن نسبة التب

الإشراف  (تجاه العلاقة بين القيادة السامة وأبعادها) المتغير التابع(التطبيق
القيادة والترويج الذاتي، عدم القدرة على التنبؤ، ، المسيء، النرجسية

 عدم موضوعية سياسةالترقية،( الزجاجى ضد المرأة  والسقف)السلطوية
بلغت ) المتغيرات المستقلة( )التمييز فى المعاملة بين الرجل والمرأةو
تأثير مشترك للعلاقة بين القيادة السامة  مما يشير إلى وجود ،) 88.8%(

الترويج الذاتي، عدم القدرة على   ،، النرجسيةئالإشراف المس( وأبعادها
 موضوعية عدم( الزجاجى ضد المرأة  والسقف)القيادة السلطويةوالتنبؤ، 

  ،)التمييز فى المعاملة بين الرجل والمرأة وسياسةالترقية،
  كحد  )- 239.(أن معدلات تحميل علاقة الإرتباط  قد تراوحت مابين

كحد أعلى، وهو ما يشيرإلى وجود علاقة إرتباط تأثيرية  )953.-(أدنى و
 .التابع بين المتغيرات المستقلة والمتغير

  أن معامل الإرتباط التشابكى)Canoncial R( قد بلغ )94.2-(% ،
وهذا يعنى  ،)(88.7% بلغ )Canoncial R2(معامل التحديد التشابكى  

 بالديوان الإبداعى للمرأة من التغيرات فى الأداء )(88.7% ماقيمته أن
 بين الإرتباط التشابكيةموضع التطبيق ناتج عن التغير فى مستوى علاقة 

 ،الترويج الذاتي  ،ف المسيء، النرجسيةالإشرا (القيادة السامة وأبعادها
 الزجاجى ضد المرأة  والسقف)القيادة السلطويةوعدم القدرة على التنبؤ، 
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التمييز فى المعاملة بين الرجل  والترقية، عدم موضوعية سياسة(وأبعاده 
   ). والمرأة

 إلى جانب القيادة  تقريباَ ) 10.2%( أن نسبة التباين غير المعلومة تقدر
 الزجاجى ضد المرأة وأبعاده من أجل التنبؤ  والسقفمة وأبعادهاالسا

 .موضع التطبيق بالديوان بمقدار الأداءالإبداعى للمرأة
     235.55(بلغت ٢أوضحت أن قيمة كا    الإرتباط التشابكى أن نتائج تحليل (

  ).٠,٠٥(وهى دالة عند مستوى معنوية

الثالث من فروض البحث الثانى والأول وعلى نتائج اختبار الفرض  وبناءا  
 :يتضح أنه

   تفسير التغير فى الأداء الإبداعى للمرأة بالديوان موضـع التطبيـق           يمكن
%)  (65.6 يرجع إلى وجود ممارسات بعض أبعاد القيادة السامة بنـسبة         و

وباقى النسبة ترجع  إلى عوامـل أخـرى       (R2)وهى قيمة معامل التحديد     
  . غير مدرجة بالنموذج

   تغير فى الأداء الإبداعى للمرأة بالديوان موضـع التطبيـق          تفسير ال يمكن
وهـى   )(21.9% يرجع إلى وجود السقف الزجاجى ضد المرأة بنـسبة        و

وباقى النسبة ترجع  إلى عوامل أخـرى غيـر   (R2) قيمة معامل التحديد 
 .مدرجة بالنموذج

      موضع التطبيـق    بالديوان   يمكن تفسير التغيرات فى الأداءالإبداعى للمرأة
الإرتباط التـشابكية بـين القيـادة     ناتج عن التغير فى مستوى علاقة       هو  و

 عـدم   ،التـرويج الـذاتي   ،  الإشراف المسيء، النرجسية   (السامة وأبعادها 
 الزجـاجى ضـد المـرأة        والسقف )القيادة السلطوية والقدرة على التنبؤ،    
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 ـ     و الترقية، عدم موضوعية سياسة  (وأبعاده   ل التمييز فى المعاملة بين الرج
وهـى قيمـة معامـل التحديـد التـشابكى        )(88.7%بنـسبة   )والمرأة

)Canoncial R2( ،    ومـن هـذا يتـضح أن معامـل)Canoncial R2  (

لتأثير  (%65.6 ) (R2) معامل التحديد  أكبر من قيمة وهو )(88.7%بلغ
موضـع   العـام متغير القيادة السامة على الأداء الإبداعى للمرأة بالديوان         

   لتأثير متغيـر  (%21.9 )(R2)معامل التحديد بر من قيمة و أك ،التطبيق
 العـام  على الأداء الإبداعى للمرأة بالـديوان         الزجاجى ضد المرأة   السقف

 ممـايعكس  ،أى أن هناك تغيير إيجابى فى معامل التحديد       .موضع التطبيق 
الإرتباط التـشابكية بـين القيـادة الـسامة         علاقة  ناتج  عن     تغيرالتفسير  
 . الزجاجى ضد المرأةوالسقف اوأبعاده

الإرتباط التشابكية بين القيادة الـسامة      علاقة  يشير إلى أن تأثير      مما   
 عدم القدرة علـى     ،الترويج الذاتي ،  الإشراف المسيء، النرجسية   (وأبعادها
عـدم  ( الزجاجى ضد المـرأة وأبعـاده         والسقف )القيادة السلطوية والتنبؤ،  

علـى  ) مييز فى المعاملة بين الرجل والمرأة     الت و الترقية، موضوعية سياسة 
أقوى من تأثير كل متغيـر       موضع التطبيق  بالديوان   الإبداعى للمرأة  الأداء

موضـع التطبيـق،     العام بالديوان   الإبداعى للمرأة  على الأداء  منهما منفرداً 
  القيـادة الـسامة وأبعادهـا      يؤكدعلى وجود تأثير مشترك للعلاقة بين      وهذا

 بالـديوان   جى ضد المرأة وأبعاده على الأداءالإبداعى للمرأة       الزجا والسقف
      .ثالثيعنى ثبوت صحة الفرض الوهذا، موضع التطبيق

  :التوصيات: َساخام
أهداف ونتائج الدراسـة الحاليـة يمكـن للباحثـة الخـروج             فى ضوء 

  :بالتوصيات التالية
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ق تركز على   عقد دورات تدريبية للمديرين بالديوان العام موضع التطبي        -١ 
تقليل سلوكيات القيادة السامة وكسر السقف الزجاجى ضد المرأة لما لهما           

  .  الأداء الإبداعى للمرأةعلى مستوى سلبية من تأثيرات
بالتأثير الـسلبى للقيـادة   عام موضع التطبيق    ال توعية المسؤلين بالديوان     -٢

ى الأداء  وحثهم على تحسين مـستو ،الأداء الإبداعى للمرأة  السامة على     
  :ويمكن أن يتم ذلك من خلال الإبداعى للمرأة،

 أن يتم اختيار من يتولون مواقع قيادية وإشرافية بالديوان العام موضع -أ
التطبيق بعناية عن طريق وضع معايير لقياس الخصائص والسمات 

 لما لها ،الشخصية للقيادات تنأى عن سمات وخصائص القيادة السامة
  . الأداء الإبداعىمن تأثير سلبى على 

إلى تعزيز العلاقات الشخصية   إعداد برامج تدريبية للقيادات تهدف- ب
  وتحفيزها على، وتحسين مهارة الاتصالات بها،والتفاعل مع المرأة

  .التفكير الإبداعى
وتنمية  لدى القائد لعلاج السلوكيات السلبية برامج تدريبية  توفير-ـج

ا يمكن أن يساعد في الحد من انتشار  وهذ،الإيجابية لديه السلوكيات
  .السلوكيات السامة للقيادة

 ،القادة والعاملين فى المواقع التنفيذية  الحرص على متابعة أداء- د
وحثهم على ، وإمدادهم بالتغذية العكسية عند حدوث انحراف فى الأداء

والإهتمام ، إستخدام أساليب جديدة للتعامل مع المشاكل التى تواجههم
  . لتحسين جودة أدائهميكون لديهم أفكاراَ جديدة مبتكرةبأن 
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بالتأثير السلبى للسقف عام موضع التطبيق ال توعية المسؤلين بالديوان - ٣
 وحثهم على تحسين ،الزجاجى ضد المرأة على الأداء الإبداعى لديها

  :ويمكن أن يتم ذلك من خلال مستوى الأداء الإبداعى للمرأة،
لتعبر عن رأيها بالديوان العام موضع التطبيق  رأة إتاحة الفرصة للم-أ

ساليب الديوان، والحرص على تنفيذ الأفكار وإستخدام الأ بحرية داخل
  .لإنجاز مهام عملها بالديوان التي تقوم بتطويرها الجديدة

 إقناع المرأة بالديوان العام موضع التطبيق بأنها قادرة على التأثير أو - ب
التغيير في القرارات المتخذة من خلال   أوالأحداث السيطرة على

  .المعلومات والآراء المتعلقة بالإبداع فى العمل
 التأكيد على أن الإختلاف فى الخصائص بين العاملين بالديوان العام -ـج

موضع التطبيق لا تؤثر فى قرارات الترقية لمناصب إدارية عليا أو 
ولة الاستفادة من نتائج هذا للتمييز فى المعاملة من جانب القادة، بل محا

الإختلاف في تصحيح مسار الأداء الإبداعى من جانب المرأة وتوجيه  
  .ذلك لصالح الديوان

التأكيد على وحث المسؤلين بالديوان العام موضع التطبيق على تجنب - د
والحرص على إقامة ، كل ما قد يكون سبباَ لتجاهل الإبداع لدى المرأة

أى (وإعتبارها  حترام والثقة وتبادل المعلومات،علاقات قائمة على الا
    .مصدراَ جيداَ للأفكار الإبداعية مثلها مثل الرجل دون تمييز) المرأة

تدعيم  العمل على البشرية مراعاة ضرورة  يجب على إدارة الموارد- ٤
من خلال عقد لقاءات ) ذكوراَ وإناثاَ( العلاقات بين القادة والعاملين

إلى مناقشة المشكلات والصعوبات التى تواجههم فى واجتماعات تهدف 
  .الأداء الإبداعى لأعمالهم بالديوان العام موضع التطبيق
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يجب على إدارة الموارد البشرية تعديل نظم تقييم الأداء بحيث يتم التقييم - ٥
 ،الدورى لأداء العاملين مع إعلامهم ومنح المكافآت بناء على ذلك التقييم

حساس بأهمية عملهم وحرصهم على إقتراح سبلاَ جديدة الإمما يزيد من 
  .لتحسين جودة العمل بالديوان

ذكوراَ  ( الاهتمام بإنشاء الشبكات الاجتماعية بين القادة والعاملين- ٦
 ، وتشجيعهم على المناقشة والتحدث معهم والاستماع إليهم عما)وإناثاَ

مشكلات، ونشر واجهونه من  لما ييقترحونه من أساليب وطرقاَ جديدة
المعاملات في مكان  فى الترقيات أو القيم التي لا تُشجع على التمييز

 ،القيادة العمل ليس هذا فحسب بل يجب معاقبة القادة الممارسين لسلوكيات
    . الأداء الإبداعى بالديوان العام موضع التطبيقلما له من آثار سلبية

يوان العام موضع التطبيق حول  الإهتمام بعقد دورات تثقيفية للقادة بالد- ٧
المودة والتعاون بينهم بما  مع المرأة من أجل تعزيز أواصر آداب التعامل

تحقيق أدائهم الإبداعى، وهذا من شأنه  إيجابية على ردود فعل يضمن
   . أهداف الديوان

  :مقترحات لأبحاث مستقبلية: اًدسسا
  .ىدراسة تأثير القيادة السامة فى الارتباط الوظيف -١
دراسة تأثير السقف الزجاجى ضد المرأة على الإنتهاك الإيجابى لقواعد  - ٢

  .المنظمة
  الدور المعدل للقيادة الأخلاقية لتأثير السقف الزجاجى ضد المرأة على- ٣

  .الإبداعى للعاملين الأداء
   .الثقة التنظيمية فى الأداء الإبداعى للعاملين دور  دراسة- ٤
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            .رئيسى فى العمل ينتهك خصوصياتى . ٢٦
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            .رئيسى فى العمل يتحكم فى كيفية إنجازى لمهام عملى  . ٢٧

رئيسى فى العمل لا يتسم بالمرونة حتى فـى الظـروف      . ٢٨
  .الطارئة

          

رئيسى فى العمل لا يسمح لى بتنفيذ مهام العمل بطـرق            . ٢٩
  .جديدة

          

رئيسى فى العمل لا يستمع إلى الأفكار والمقترحات التى          . ٣٠
  .تتعارض مع رأيه

          

  :السقف الزجاجى ضد المرأة
  :بعدعدم موضوعية سياسة الترقية )١(

  .معايير الترقية لمنصب أعلي غير واضحة . ٣١

          

علــيم والخبــرة يحــصل بــرغم تــساوى مــستوى الت . ٣٢
  . على ترقيات بشكل أسرع منى) زميلى فى العمل(الرجل

          

            .العلاقات الشخصية تؤثر فى قرارات الترقية . ٣٣

يستطيع بناء علاقات شخصية    ) الرجل(زميلى فى العمل     . ٣٤
  .مع القادة أكثر منى

          

  :بعد التمييز فى المعاملة بين الرجل والمرأة داخل الديوان )٢(
  . إتخاذ القرارات فى الديوان يقل بها عدد النساءمراكز . ٣٥
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           .المناصب الإدارية العليا بالديوان يقل  بهاعدد النساء . ٣٦

            .فرص وصولى للمناصب العليا بالديوان محدودة . ٣٧

من أجل الحصول على ترقية أو منصب قيادى أدخل فى           . ٣٨
  . صراعات تنظيمية مع زملائى الرجال

          

:بداعىالأداء الإ  

  .   أقترح طرقاَجديدة تسهم فى تحقيق أهداف الديوان .٣٩

          

عادةً ما أبحث عن التقنيات والعمليات والاليات والأفكار  .٤٠
  .الإنتاجية الجديدة 

 

          

             .أقترح سبلاَ جديدة لتحسين جودة العمل بالديوان .٤١

            أعتبر نفسى .مصدراَ جيداَ للأفكار الإبداعية .٤٢

مل المخاطر وأعبر عن رأى بحرية داخل لا أخشى تح .٤٣
   .الديوان

          

            . أحرص على تحفيز الأخرين على  التفكير الإبداعى .٤٤

في كثير من الأحيان، يحرص الديوان  على تنفيذ  .٤٥
  .الأفكار التي أقوم بتطويرها
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            . أُبدع فى العمل  عندما تتاح لى الفرصة داخل الديوان  .٤٦

   
 لتحسين جودة ون لدى أفكاراَ جديدة مبتكرةأهتم بأن يك .٤٧

   .أدائى

          

            .  إيجاد حلول مبتكرة للمشاكل التى تواجهنىأحرص على .٤٨

لإستخدام أساليب جديدة للتعامل مع المشاكل التى أسعى  .٤٩
  . تواجهنى

          

لإقتراح أساليب جديدة لإنجاز مهام العمل أسعى  .٥٠
  .بالديوان

          

  

 

  


