
   Journal of Accounting and Financial Studies ( JAFS )       يةمجلة دراسات محاسبية ومال

The Third International and Fifth National Scientific Conference   المؤتمر العلمي الدولي الثالث والوطني الخامس 

Reforming Iraq’s Economy: Challenges and Vision for the Future (2024) اصلاح الاقتصاد العراقي: تحديات الحاضر ورؤى المستقبل 

                            P-ISSN: 1818-9431, E-ISSN: 2617-9849                           Special Issue   عدد خاص 

 

Page | 787  
 

 
 

 المستخمص
تيدف الدراسة إلى معرفة العلاقة بين أنماط القيادة النسوية وتقميل ضغوط العمل في البيئات التعميمية. مع تزايد إدراك 

يادات النسوية، أمرًا بالغ الأىمية. تستخدم الدراسة المنظمات لأىمية بيئة العمل الصحية، أصبح فيم دور القيادة، وخاصة دور الق
الحالية منيجية الدراسة الاستطلاعية التحميمية لاستكشاف كيف تساىم مبادرات القيادة النسوية داخل المنظمات في التخفيف من 

في معاىد وكميات جامعة الفرات الآثار السمبية لضغوط العمل ولتحقيق اىداف الدراسة قام الباحثين بتوزيع استبيان عمى العاممين 
وقد  SmartPLS V.4( استجابة تم تحميميا باستعمال البرنامج الاحصائي المتقدم 062الاوسط التقنية وقد تم الحصول عمى )

توصمت الدراسة الى مجموعة من النتائج أىميا: القيادات النسوية أكثر ميلا نحو اتخاذ القرارات التعاونية، مما يعزز الشعور 
الشمولية والمسؤولية المشتركة. يمكن أن يساىم ىذا النيج في خمق جو عمل أكثر صحة وربما يخفف من التوتر المرتبط بأساليب ب

القيادة من أعمى إلى أسفل.. كما تم تقديم مجموعة من التوصيات أىميا: ضرورة تشجيع القيادات النسوية عمى تبني أساليب القيادة 
ون والتواصل المفتوح والشعور بالانتماء بين أعضاء الفريق. فضلا عن التأكيد عمى أىمية التعاطف وفيم الشاممة التي تعزز التعا

 الاحتياجات والتحديات الفردية لخمق بيئة عمل داعمة.
 : القيادة النسوية، ضغوط العمل، معاىد وكميات جامعة الفرات الاوسط التقنية.الكممات المفتاحية

 
Abstract: 

This study aims to determine the relationship between female leadership styles and 
reducing work stress in educational settings. As organizations increasingly recognize the 
importance of a healthy work environment, understanding the role of leadership, especially the 
role of women leaders, has become critical. This study seeks to identify specific leadership 
behaviors and styles displayed by women in educational leadership positions that contribute to 
reducing work stress among their subordinates. The current study uses the methodology of an 
analytical exploratory study to explore how women’s leadership initiatives within organizations 
contribute to alleviating the negative effects of work pressures. To achieve the objectives of the 
study, the researchers distributed a questionnaire to workers in the institutes and colleges of Al-
Furat Al-Awsat Technical University. (260) responses were obtained and were analyzed using the 
program. Advanced statistics SmartPLS V.4 The study reached a set of conclusions, the most 
important of which is: Women leaders are more inclined towards making collaborative decisions, 
which enhances the feeling of inclusiveness and shared responsibility. This approach can 
contribute to creating a healthier work atmosphere and may reduce the tension associated with 
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top-down leadership styles. A set of recommendations were also presented, the most important 
of which are: Encouraging women leaders to adopt comprehensive leadership styles that promote 
cooperation, open communication, and a sense of belonging among team members. . As well as 
emphasizing the importance of empathy and understanding individual needs and challenges to 

create a supportive work environment. 
Keywords: feminist leadership, work pressures, institutes and colleges of Al-Furat Al-Awsat 
Technical University 
 

 :المقدمة 
شيدت ديناميكيات القيادة في مختمف القطاعات، بما في ذلك التعميم، تحولًا ممحوظا. ان أحد الجوانب البارزة ليذا التحول 
ىو الاعتراف المتزايد بالنساء وقبولين في الأدوار القيادية. مع تطور المعايير التقميدية المحيطة بأدوار الجنسين، يتطور أيضًا 

أنماط القيادة المختمفة عمى جوانب مختمفة من الأداء التنظيمي. تيدف ىذه الدراسة إلى استكشاف أثر أنماط القيادة  فيمنا لتأثير
 في تقميل ضغوط العمل في سياق المحتوى التعميمي. النسوية

النساء إلى مناصب  تاريخياً، كانت القيادة داخل المؤسسات التعميمية خاضعة لسيطرة الذكور في الغالب. ومع ذلك، مع صعود
قيادية، يصبح من الضروري التحقيق في التأثير المحتمل لأساليب قيادتين عمى رفاىية المعممين والموظفين. تعتبر ضغوط العمل 
مشكمة منتشرة في مجال التعميم، وتؤثر عمى الحياة المينية والشخصية لأولئك المشاركين في تشكيل جيل المستقبل.اليدف من ىذا 

و دراسة كيفية مساىمة النساء في المناصب القيادية في التخفيف من ضغوط العمل في مجال المحتوى التعميمي. من البحث ى
إلى الكشف عن الطرق الدقيقة التي تؤثر بيا الدراسة يدف تخلال تحميل أنماط القيادة، وأساليب الاتصال، وعمميات صنع القرار، 

لتي يعاني منيا المعممون. تتجاوز ىذه الدراسة مجرد التمثيل وتتعمق في الجوانب عمى مستويات التوتر ا النسويةالقيادات 
نتاجية.إن فيم العلاقة بين أنماط القيادة  والحد من  النسويةالموضوعية لمقيادة التي يمكن أن تؤدي إلى بيئة عمل أكثر صحة وا 

يز الفعالية الشاممة لممؤسسات التعميمية. وبينما نستكشف التوتر ليس ضروريا فقط لخمق أماكن عمل شاممة وعادلة ولكن أيضا لتعز 
ىذا التقاطع المثير للاىتمام بين الجنس والقيادة والرفاىية في مكان العمل، نتوقع تسميط الضوء عمى الاستراتيجيات المبتكرة التي 

برؤى قيمة يمكن أن تفيد السياسات يمكن اعتمادىا لتعزيز بيئة تعميمية أكثر دعماً وتعاوناً. يستعد ىذا البحث لممساىمة 
عمى  النسويةيعد تحميل تأثير أنماط القيادة والممارسات التنظيمية وبرامج تنمية الميارات القيادية داخل قطاع التعميم وخارجو.اذ 

يضيف سياق دراستنا تقميل ضغوط العمل مجالًا بحثيًا ميمًا يمكن أن يساىم في فيم تأثير أنماط القيادة المتنوعة في مكان العمل. 
وقد تم تقسيم البحث الى أربعة فصول خصص منظورًا إقميميًا محددًا. الفرات الأوسط التقنيةالذي يركز عمى معاىد وكميات جامعة 

كما تناول الفصل الثالث  الدراسة،النظري لمتغيرات  الإطارالفصل الأول منيا الى منيجية الدراسة فيما تناول الفصل الثاني 
 التطبيقي لمدراسة وأخيرا خصص الفصل الرابع لتناول الاستنتاجات والتوصيات.  الجانب

 
 المنهجية العممية لمدراسة/ الفصل الأول

 أولا: مشكمة الدراسة 
نتاجية الموظفين. في  ضغوط العمليعد انتشار  المرتبط بالعمل في المؤسسات التعميمية مصدر قمق كبير، مما يؤثر عمى رفاىية وا 

، في التخفيف من ضغوط النسويةتعزيز بيئات عمل أكثر صحة، ىناك اىتمام متزايد بفيم دور القيادة، وخاصة القيادة السعي ل
العمل. وعمى الرغم من ىذا الاىتمام، ىناك فجوة ممحوظة في الأدبيات المتعمقة بالأنماط القيادية المحددة التي تستخدميا المرأة في 

 تيا في تقميل ضغوط العمل بين الموظفين.البيئات التعميمية ومدى فعالي
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في حين أن العديد من الدراسات استكشفت أساليب القيادة وتأثيرىا عمى النتائج التنظيمية، إلا أن ىناك  -:دراسةأسئمة الثانيا: 
قات التعميمية. في السيا ضغوط العملفي الحد من  النسويةنقصًا في الأبحاث الشاممة المخصصة لفيم كيفية مساىمة القيادات 

 تسعى مشكمة البحث ىذه إلى الإجابة عمى الأسئمة الرئيسية التالية:
 في المؤسسات التعميمية؟ النسويةما ىي الأنماط القيادية السائدة لدى القيادات  .1
 المرتبط بالعمل، وما ىي العوامل المساىمة؟ ضغوط العملإلى أي مدى يعاني الموظفون في البيئات التعميمية من  .0
 تقميل ضغوط العمل بين مرؤوسيين؟في  النسويةالسموكيات والأساليب القيادية المحددة التي تستخدميا القيادات  ؤثريف تك .3

والحد من ضغوط  النسويةاذ تيدف ىذه الدراسة إلى سد الفجوة الموجودة في الأدبيات من خلال دراسة التفاعل بين أنماط القيادة 
ن خلال معالجة ىذه الأسئمة البحثية، تيدف الدراسة إلى تقديم رؤى قيمة يمكن أن تفيد ممارسات العمل في المحتوى التعميمي. وم

القيادة والسياسات التنظيمية، وتساىم في المحادثة الأوسع حول خمق بيئات عمل أكثر صحة وأكثر دعمًا داخل المؤسسات 
 التعميمية.

عمى تقميل ضغوط العمل في البيئات التعميمية  النسويةفيم تأثير أنماط القيادة  يعد-:والنتائج المتوقعة منها ثالثا: أهمية الدراسة 
أمرًا حيويًا لكل من البحث الأكاديمي والتطبيقات العممية. يمكن لنتائج ىذه الدراسة أن تفيد برامج تنمية الميارات القيادية، 

ة، مما يؤدي في النياية إلى تعزيز بيئات عمل أكثر صحة والسياسات التنظيمية، وعمميات صنع القرار داخل المؤسسات التعميمي
نتاجية. بالإضافة إلى ذلك، يساىم البحث في تعزيز التنوع بين الجنسين والشمولية في الأدوار القيادية. كما يتوقع ان يحقق  وا 

 البحث مجموعة من النتائج وىي:
 .ضغوط العملد من الرئيسية المرتبطة بالح النسوية. التعرف عمى أنماط القيادة 1
 . نظرة ثاقبة التحديات المحددة التي تؤدي إلى ضغوط العمل في البيئات التعميمية.0
 . توصيات لتنفيذ استراتيجيات القيادة الفعالة لمتخفيف من ضغوط العمل.3
 في تعزيز بيئات العمل الصحية. النسوية. المساىمة في الأدبيات الموجودة حول دور القيادات 4

 اهداف الدراسة  رابعا:
 : بالآتيوتتمثل  اتحقيق مجموعة من الأىداف من خلال دراستي ةحاول الباحثت
 تحميل الأنماط القيادية السائدة لدى المرأة في البيئات التعميمية.. 1
 . فحص مستويات ضغوط العمل المدركة لدى العاممين داخل المؤسسات التعميمية.0
 في ضغوط العمل في البيئات التعميمية.. التعرف عمى العوامل المساىمة 3
 لدى الموظفين. ضغوط العملعمى خفض  النسوية. استكشاف أثر أنماط القيادة 4
 في التخفيف من ضغوط العمل. النسوية. تقييم مدى فعالية الانماط القيادية المختمفة التي تستخدميا القيادات 5

القيادة لمحصول عمى رؤى متعمقة حول تأثير  دراسة الاستطلاعية التحميميةالىذه الدراسة منيج  تعتمد -:منهج الدراسةخامسا: 
عبر جمع بين الدراسات الاستقصائية والمقابلات والتحميل القائم عمى الملاحظة. وسيتم توزيع . ضغوط العمل في تخفيضالنسوية 

الممحوظ وفعالية  ضغوط العملة عن مستويات الدراسات الاستقصائية عمى الموظفين داخل المؤسسات التعميمية لجمع بيانات كمي
لمحصول عمى رؤى نوعية حول أساليب وممارسات قيادتين. سوف  النسويةالقيادة. فضلا عن إجراء مقابلات متعمقة مع القيادات 

 القيادة أثناء العمل. لأنماطيكمل التحميل الرصدي ىذه الأساليب من خلال توفير تقييمات في الوقت الحقيقي 
بانخفاض كبير في  ساىمالمحددة في البيئات التعميمية ت النسويةتفترض ىذه الدراسة أن أنماط القيادة  -:ا: فرضيات الدراسة سادس

 اذ تنص فرضيات الدراسة الحالية عمى الاتي: المرتبط بالعمل بين الموظفين.  ضغطال
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وتقميل ضغوط العمل في المحتوى  النسويةط القيادة ذات دلالة إحصائية بين أنماتأثير لا توجد علاقة  (:H0) عدمفرضية ال
 التعميمي.

بالعمل بين  ةالمرتبطضغوط المحددة في البيئات التعميمية بانخفاض كبير في ال النسويةأنماط القيادة  تؤثر (:H1الفرضية البديمة )
ضمن السياق  ضغطقيادة ومستويات الال لأنماطالموظفين.تيدف ىذه الدراسة إلى اختبار ىذه الفرضيات من خلال تحميل دقيق 

في خمق بيئات عمل أكثر صحة وقد  النسويةالفريد لممؤسسات التعميمية. ستساىم نتائج ىذا البحث في فيم أعمق لدور القيادات 
 يكون ليا آثار عمى برامج تنمية الميارات القيادية والسياسات التنظيمية داخل قطاع التعميم.

تمثيل لمعلاقات بين متغيرات الدراسة اذ يوضح انموذج الدراسة وىو انموذج الدراسة ( 1الشكل )يمثل  -:سابعا: انموذج الدراسة 
( والمتغير التابع القيادة الشاممة الذكية،القيادة  التحويمية،القيادة ) نماطيابأالقيادة النسوية مستقل الحالية العلاقات بين المتغير ال

 ( العوامل البيئية التنظيمية،العوامل  الشخصية،العوامل  مل،العمتطمبات بأبعاده ) ضغوط العمل
 ( انموذج الدراسة1الشكل )

 
 

 

 

 

 

 
 
 الإطار النظري لمدراسة/ صل الثانيالف

 المبحث الأول
 القيادة النسويةالإطار النظري لممتغير المستقل 

 القيادة النسويةأولا: مفهوم 
، حيث حكموا البمدان ووفروا لأسرىم ماليا بينما عممت النساء بلا كمل في الطبخ لقرون طويمة، ظل الرجال في طميعة المجتمع

والتنظيف وتربية الأطفال. قامت النساء بتربية الذكور الذين سيصبحون متعممين ويحصمون عمى مناصب قيادية عامة. مع 
في الدور الصارم الذي حدده لين المجتمع عمى مثل كميوباترا وجان دارك، لم تشكك النساء  النسويةالاستثناءات النادرة لمقوى 

أساس جنسين فقط، وببساطة تماشين مع الحياة التي كان مقدرًا لين أن يعيشنيا، تاركين المورد الغني. من إمكاناتيم القيادية خارج 
 .(Sandberg, 2013: 15) المنزل غير المستغمة

لم يُسمح لمنساء بتطوير أسموبين الخاص في القيادة في مكان العمل حتى يتطمب عمل المرأة في المنزل الكثير من القيادة، ولكن 
، بشرت حركة حقوق المرأة بعصر جديد بدأت فيو النساء يتساءلن عن سبب عدم 1948نصف القرن الماضي. في حوالي عام 

باسم الجماىير حتى وجدت  حصولين عمى نفس الفرص التعميمية والمينية مثل الرجال. تحدث عدد قميل من الناشطين النسويين
المزيد من النساء صوتين وأعمنن أنو لن يتم التسامح مع عدم المساواة بعد الآن. إن عقودًا من التحدث عمنًا ضد عدم المساواة بين 

إلى ما  الجنسين وعدم التوازن غير العادل بين الرجال والنساء فيما يتعمق بالفرص الأكاديمية والمينية أوصمت المجتمع الأمريكي

 القيادة النسوية
 القيادة التحويمية 

 القيادة الذكية 

 القيادة الشاممة 

  ضغوط العمل

 متطمبات العمل 

 العوامل الشخصية 

 العوامل التنظيمية 

العوامل البيئية
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ى ىو عميو اليوم. وكما عبرت شيريل ساندبرج ببلاغة في كتابيا الأكثر مبيعا "الانحناء: المرأة والعمل والإرادة لمقيادة"، "إننا نقف عم
 ,Deputy) أكتاف النساء اللاتي سبقننا، النساء اللاتي اضطررن إلى النضال من أجل الحقوق التي نعتبرىا الآن أمرا مفروغا منو"

2015: 4). 
إلى دور وتأثير المرأة في مناصب السمطة والنفوذ وصنع القرار في مختمف مجالات المجتمع، بما في ذلك  النسويةتشير القيادة 

الأعمال والسياسة والأوساط الأكاديمية والمنظمات المجتمعية. يرتكز ىذا المفيوم عمى الاعتقاد بأن التنوع في القيادة يؤدي إلى 
 (Glasser, 2016: 40) ع القرار والابتكار والنجاح التنظيمي الشاملتحسين عممية صن

لياميم وتوجيييم نحو ىدف  النسويةالقيادة  ىي مفيوم متعدد الأوجو يشمل الطرق التي تؤثر بيا المرأة عمى الأفراد أو الجماعات وا 
 خلال وجيات نظر وأساليب متنوعة مشترك. يتعمق الأمر بكسر الحواجز وتعزيز التعاون وقيادة التغيير الإيجابي من

(Enyiukwu, 2020: 40). 
إلى المشاركة النشطة والمؤثرة لممرأة في مناصب السمطة وصنع القرار والتأثير في مختمف قطاعات المجتمع،  النسويةتشير القيادة 

المجتمعية. ويؤكد ىذا المفيوم عمى بما في ذلك عمى سبيل المثال لا الحصر، الأعمال والسياسة والأوساط الأكاديمية والمنظمات 
أىمية تحقيق المساواة بين الجنسين في الأدوار القيادية وكسر الحواجز التي قد تعيق تقدم المرأة. وىو ينطوي عمى الدعوة إلى 

الفريدة في تكافؤ الفرص، وتحدي الصور النمطية، وتعزيز التنوع والشمول، وتمكين المرأة من المساىمة بوجيات نظرىا ومياراتيا 
ىو إنشاء مجتمع أكثر إنصافًا وشمولًا من خلال الاعتراف وتقييم الإمكانات القيادية  النسويةالمناصب القيادية. اليدف من القيادة 

 .(Varela, 2021: 12) للأفراد بغض النظر عن جنسيم
ات فريدة ذات قيمة لمنجاح الشامل وفعالية النساء في القيادة وجيات نظر وميارات وصف حققت -:القيادة النسوية ثانيا: أهمية 

 ;Glasser, 2016:39) :منيا المنظمات. إن إدراك أىمية المرأة في الأدوار القيادية وتعزيزىا يمكن أن يؤدي إلى فوائد عديدة
Santiago, 2021: 14) 

  المتزايد في الأفكار إلى حمول أكثر غالبًا ما تقدم النساء وجيات نظر وأساليب متنوعة لحل المشكلات. يمكن أن يؤدي التنوع
بداعًا، حيث تساىم التجارب ووجيات النظر المختمفة في مجموعة واسعة من الأفكار.  ابتكارًا وا 

  لقد ثبت أن فرق القيادة المتنوعة بين الجنسين قادرة عمى اتخاذ قرارات أفضل. إن وجود مزيج من وجيات النظر يساعد عمى
 زز إجراء تقييم أكثر شمولًا لمخيارات، مما يقمل من احتمالية إغفال العوامل الحاسمة.تجنب التفكير الجماعي ويع

  تميل الشركات التي تتمتع بقيادة أكثر تنوعًا بين الجنسين إلى التفوق في الأداء عمى تمك ذات القيادة الأقل تنوعًا. غالبًا ما
 رؤى التي تجمبيا النساء إلى الأدوار القيادية.يُعزى ىذا الأداء المتحسن إلى تنوع الميارات والخبرات وال

  .من المرجح أن تجذب المنظمات التي تعمل بنشاط عمى تعزيز النساء في المناصب القيادية المواىب العميا والاحتفاظ بيا
 الموظفين. يشير فريق القيادة المتنوع إلى الشمولية وتكافؤ الفرص، مما يجعل مكان العمل أكثر جاذبية لمجموعة واسعة من

  يمكن لمنساء في الأدوار القيادية أن يعممن كنماذج يحتذى بيا ومرشدات لمموظفين الآخرين، مما يعزز ثقافة إيجابية وشاممة
 في مكان العمل. وىذا بدوره يمكن أن يساىم في رفع مستويات مشاركة الموظفين ورضاىم.

 لاكية. إن وجود نساء في مناصب قيادية يمكن أن يساعد المؤسسات غالبًا ما تشكل النساء جزءًا كبيرًا من الأسواق الاستي
 عمى فيم وتمبية احتياجات وتفضيلات قاعدة عملائيا المتنوعة بشكل أفضل، مما يؤدي إلى تحسين المنتجات والخدمات.

  لاقية. قد تستفيد المنظمات بالتزام أقوى بالمسؤولية الاجتماعية والممارسات التجارية الأخ النسويةغالبًا ما ترتبط القيادات
 الممتزمة بالمسؤولية الاجتماعية لمشركات من القيادة الأخلاقية وصنع القرار المستدام الذي غالبًا ما تظيره النساء في القيادة.
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 وعدم  إن احتضان التنوع بين الجنسين في القيادة يساعد المنظمات عمى الامتثال لممتطمبات القانونية المتعمقة بتكافؤ الفرص
التمييز. كما أنو يعزز سمعة المنظمة، حيث يقدر أصحاب المصمحة بشكل متزايد الشركات التي تعطي الأولوية لمتنوع 

 والشمول.
  في كثير من الأحيان مستوى عالٍ من القدرة عمى التكيف والمرونة. ىذه الصفات ضرورية في التنقل  النسويةتُظير القيادات

 لتغير وتعزيز ثقافة التحسين المستمر والابتكار.في بيئات الأعمال سريعة ا
  في اقتصاد عالمي مترابط، فإن وجود قيادة متنوعة تعكس تنوع الأسواق وأصحاب المصمحة يمكن أن يساىم في القدرة

 التنافسية لمشركة عمى نطاق عالمي.
نيا ضرورة استراتيجية لممؤسسات التي تيدف إلى إن الاعتراف بأىمية المرأة في القيادة لا يتعمق فقط بالمساواة بين الجنسين؛ إ

الازدىار في مشيد الأعمال الديناميكي والتنافسي اليوم. ومن خلال تعزيز بيئة شاممة تقدر وتعزز مساىمات المرأة، يمكن 
 لممؤسسات الاستفادة من مجموعة أكثر ثراءً من المواىب ومستقبل أكثر مرونة ونجاحًا.

لا تزال المرأة تواجو تحديات وعوائق مختمفة عندما يتعمق الأمر بالأدوار القيادية في مختمف -:يادة المرأة عوائق وتحديات قثالثا: 
القطاعات. ورغم التقدم الذي تم إحرازه في السنوات الأخيرة، لا تزال ىناك فوارق كبيرة. تشمل بعض التحديات والعوائق الرئيسية 

 (Norman, 2010: 92; M'mbaha, 2012: 59) التي تواجو المرأة في القيادة ما يمي:
  غالبًا ما تواجو النساء معايير وتوقعات أعمى مقارنة بنظرائين من الرجال. قد يحتاجون إلى إثبات أنفسيم بشكل أكبر حتى يتم

 أخذىم في الاعتبار لتولي الأدوار القيادية.
 ن تعيق تقدم المرأة. إن التصور بأن القيادة تتطمب الحزم الصور النمطية المتعمقة بالجنسين حول القدرات القيادية يمكن أ

 والقدرة التنافسية قد يعمل ضد النساء اللاتي يُنظر إليين عمى أنين راعيات ومتعاونات.
  "وىو حاجز غير مرئي يمنعين من الصعود إلى المناصب  -تجد العديد من النساء صعوبة في اختراق "السقف الزجاجي

 خل المنظمات.القيادية العميا دا
  غالبًا ما يكون تمثيل المرأة ناقصًا في المناصب التنفيذية وعمى مستوى مجمس الإدارة، مما يحد من تأثيرىا وفرصيا في صنع

 القرار.
  التوقعات المجتمعية فيما يتعمق بأدوار المرأة كمقدمة رعاية أساسية يمكن أن تجعل من الصعب عمى المرأة تحقيق التوازن بين

 ليات الأسرية والأدوار القيادية الصعبة.المسؤو 
  يمكن أن يؤثر الافتقار إلى ترتيبات العمل المرنة والسياسات الصديقة للأسرة في بعض المنظمات بشكل غير متناسب عمى

 التقدم الوظيفي لممرأة.
 متعمقة بالترقيات وفرص يمكن أن تؤثر التحيزات الضمنية، سواء من جانب الرجال أو النساء، عمى عمميات صنع القرار ال

 القيادة، وغالبًا ما يكون ذلك دون أن يدرك الأفراد ىذه التحيزات.
  قد تتاح لمنساء فرص أقل لبناء شبكات مينية، والتي تعتبر ضرورية لمتقدم الوظيفي. ويمكن لمشبكات التي يييمن عمييا الذكور

 أن تستبعد النساء من الفرص والمعمومات القيمة.
 المرشدات ونماذج القدوة في المناصب القيادية يمكن أن يجعل من الصعب عمى النساء التنقل في مساراتين  إن النقص في

 المينية.
  لا تزال الفوارق في الأجور بين الرجال والنساء قائمة، مما يؤثر عمى الاستقلال المالي لممرأة وربما يؤثر عمى قدرتيا عمى

 متابعة الأدوار القيادية.
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 نساء التحرش الجنسي في مكان العمل، مما يخمق بيئة معادية ويؤثر عمى ثقتين واستعدادىن لمتابعة الأدوار قد تواجو ال
 القيادية.

 .التمييز عمى أساس الجنس يمكن أن يحد من الوصول إلى الفرص والترقيات والتقييمات العادلة 
  ،مما يؤثر عمى تنمية مياراتيا ومؤىلاتيا لشغل المناصب في بعض المناطق، قد يكون وصول المرأة إلى التعميم الجيد محدودًا

 القيادية.
  التمثيل الناقص في مجالات العموم والتكنولوجيا واليندسة والرياضيات: غالبًا ما يكون تمثيل المرأة ناقصًا في مجالات العموم

يتطمب التصدي ليذه  صناعات ذات الصمة.والتكنولوجيا واليندسة والرياضيات مما يحد من وصوليا إلى الأدوار القيادية في ال
التحديات مزيجا من السياسات التنظيمية، والتحولات الثقافية، والجيود الفردية لتعزيز المساواة بين الجنسين وخمق بيئات أكثر 

وات حاسمة في شمولا. إن تشجيع التنوع والشمولية، وتنفيذ ممارسات التوظيف والترقية العادلة، وتوفير التوجيو والدعم ىي خط
 كسر ىذه الحواجز.

 القيادة النسوية  رابعا: انماط
بشكل كبير، ومن الميم أن ندرك أنو لا يوجد نيج واحد يناسب الجميع. تتأثر أساليب القيادة  النسويةيمكن أن تختمف أنماط القيادة 

عض الملاحظات والأنماط العامة في الأبحاث بمزيج من السمات الفردية والخبرات والعوامل الثقافية. ومع ذلك، فقد تم تحديد ب
 (Santiago, 2021: 14; Varela, 2021: 15 الشائعة: نماطوالمناقشات حول المرأة في الأدوار القيادية. فيما يمي بعض الا

(Glasser, 2016:42; 
 القيادة التحويمية -1

الأسموب إليام وتحفيز الآخرين لتحقيق إمكاناتيم الكاممة، بصفات القيادة التحويمية. يتضمن ىذا  النسويةترتبط العديد من القيادات 
 وتعزيز بيئة عمل إيجابية، وتشجيع الابتكار. غالبًا ما يعطي القادة التحويميون الأولوية لمتعاون وتطوير الفريق.

 القيادة الذكية -0
الذكاء العاطفي. وقد يتفوقون في فيم مشاعر عمى أنيا تتمتع بمستويات عالية من التعاطف و  النسويةغالبًا ما يُنظر إلى القيادات 

نشاء بيئات عمل شاممة وداعمة.  الآخرين والاستجابة ليا، وتعزيز العلاقات الشخصية القوية، وا 
 القيادة الشاممة -3

بإنشاء أماكن عمل متنوعة وشاممة. وقد يدعون إلى المساواة بين الجنسين، والتنوع، وتكافؤ  النسويةتمتزم العديد من القيادات 
 الفرص، والعمل عمى كسر الحواجز أمام الفئات الممثمة تمثيلا ناقصا.

وسمات  الفردية مجموعة واسعة من أساليب النسويةمن الميم أن نلاحظ أن ىذه الأنماط عبارة عن تعميمات، وقد تظير القيادات 
العوامل المجتمعية والتنظيمية دورًا ميمًا في تشكيل أنماط القيادة، وتستمر ىذه العوامل في  ؤديالقيادة. بالإضافة إلى ذلك، ت

 التطور مع مرور الوقت. مع تولي المزيد من النساء لأدوار قيادية، أصبح التنوع في أساليب القيادة واضحًا بشكل متزايد.
 

 ضغوط العملطار النظري لممتغير التاب  الإ/ المبحث الثاني
  ضغوط العملأولا: مفهوم 

ذلك أعباء العمل العالية، والمواعيد النيائية الضيقة، والصراعات بين الأشخاص، وانعدام الأمن الوظيفي، وعدم السيطرة عمى 
 .(Javaid, et al, 2023:71) الميام، وعدم كفاية الدعم من الزملاء أو الرؤساء
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  ضغوط العمل نتائج: ثانيا

يمكن أن يكون لضغوط العمل تأثير عميق عمى جوانب مختمفة من حياة الفرد، مما يؤثر عمى صحتو الجسدية والعقمية، وكذلك 
 ;Kasperczyk, 2015: 37 عمى أدائو الوظيفي بشكل عام. فيما يمي بعض العواقب والآثار الشائعة لضغوط العمل:

Mhechela, 2015: 8)) 

 المزمن في مشاكل القمب وارتفاع ضغط الدم وزيادة خطر الإصابة بالنوبات القمبية. ضغوط العملن يساىم يمكن أ 
 .قد يؤدي ضغوط العمل لفترات طويمة إلى تثبيط جياز المناعة، مما يجعل الأفراد أكثر عرضة للأمراض 
  ن العصبي وعسر اليضم، وقرحة المعدة.يمكن أن يؤدي ضغوط العمل إلى مشاكل في الجياز اليضمي مثل متلازمة القولو 
  يرتبط ضغوط العمل المستمرة بارتفاع معدلات القمق والاكتئاب. يمكن أن يساىم الضغط والمطالب المستمرة في الشعور

 باليأس والاحباط.
 رىاق العاطفي، يمكن أن يؤدي التعرض للإجياد عمى المدى الطويل دون آليات التكيف الكافية إلى الإرىاق، الذي يتميز بالإ

 والانفصال، وانخفاض الأداء الوظيفي.
  إلى تعطيل أنماط النوم، مما يؤدي إلى الأرق أو قمة النوم. ضغوط العملغالبًا ما يؤدي 
  قد يجد الموظفون الذين يعانون من ضغوط العمل المزمن صعوبة في التركيز والإنتاجية في العمل، مما يؤدي إلى انخفاض

 عام.الأداء الوظيفي ال
  في ارتفاع معدلات التغيب عن العمل حيث قد يحتاج الموظفون إلى  ضغوط العمليمكن أن تساىم المستويات المرتفعة من

 إجازة لمتعافي أو التعامل مع مشكلات الصحة العقمية.
  المستمر إلى عدم الرضا عن الوظيفة، مما يعزز الموقف السمبي تجاه العمل. ضغوط العمليمكن أن يؤدي 
 لبًا ما تمتد آثار ضغوط العمل إلى الحياة الشخصية، مما يؤدي إلى توتر العلاقات مع العائمة والأصدقاء.غا 
  من الأنشطة الاجتماعية، مما يؤدي إلى العزلة ونقص  ضغوط العملقد ينسحب الأفراد الذين يعانون من مستويات عالية من

 الدعم الاجتماعي.
  ف الوظيفة الإدراكية، مما يؤثر عمى الذاكرة والتركيز وقدرات اتخاذ القرار.ؤدي ضغوط العمل إلى إضعاتيمكن أن 
 .قد تعيق البيئات عالية الضغط التفكير الإبداعي وميارات حل المشكلات 
 .يمكن أن يؤدي ضغوط العمل إلى أعراض جسدية مثل توتر العضلات والصداع وأشكال أخرى من الألم الجسدي 
  المزمن إلى التعب الجسدي والعقمي، مما يساىم في الشعور بالإرىاق.يمكن أن يؤدي ضغوط العمل 
 .يمكن لبيئة العمل المجيدة أن تساىم في ارتفاع معدلات دوران الموظفين حيث يبحث الموظفون عن فرص بديمة أقل إرىاقا 

ن تأثيرىا، مثل توفير برامج إدارة من الميم للأفراد والمنظمات التعرف عمى علامات ضغوط العمل وتنفيذ استراتيجيات لمتخفيف م
يجابية.  ضغوط العمل، وتعزيز التوازن بين العمل والحياة، وتعزيز ثقافة عمل داعمة وا 

  ضغوط العملثالثا: ابعاد 

يمكن أن يكون ضغوط العمل مشكمة معقدة ومتعددة الأوجو، وغالبًا ما تنبع من مجموعة من العوامل. يمكن أن يكون فيم الأبعاد 
تمفة لضغوط العمل أمرًا بالغ الأىمية في تحديد مصادره وتطوير آليات فعالة لمتكيف معو. فيما يمي بعض الأبعاد الأساسية المخ

 (Mhechela, 2015: 8; Kemsley, 2018: 11) التي يجب مراعاتيا:
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الكبير لمميام إلى الشعور  يمكن أن تؤدي متطمبات العمل المفرطة، والمواعيد النيائية الضيقة، والحجم:متطمبات العمل  -1
يمكن أن تساىم التوقعات غير الواضحة، والأولويات المتضاربة، وعدم السيطرة عمى الوظيفة في كما  بالإرىاق والضغط.

قد تكون مواجية المتطمبات المتضاربة من أدوار مختمفة، مثل المواعيد النيائية المتنافسة أو و  والإحباط. ضغوط العمل
يمكن أن يؤدي الشعور بالنقص أو الإفراط في الميارة في الوظيفة إلى الممل كما  زملاء والرؤساء، أمرًا مرىقًا.التوقعات من ال

 والإحباط وانعدام الثقة.
يؤدي كما  .ضغوط العملالشعور بالعزلة أو عدم الدعم من الزملاء والمشرفين يمكن أن يؤدي إلى تفاقم :العوامل الشخصية  -2

يمكن أن يكون كما  والتوقعات غير الواضحة والصراع مع الزملاء إلى خمق بيئة عمل متوترة ومرىقة. التواصل غير الفعال
 لممعاممة غير العادلة أو العداء في العمل تأثير سمبي كبير عمى الرفاىية.

قدم الوظيفي يمكن أن تكون المخاوف بشأن الاستقرار الوظيفي، أو تسريح العمال، أو نقص فرص الت: التنظيميةالعوامل  -3
يمكن لمممارسات البيروقراطية، والسياسات الصارمة، وعدم السيطرة عمى إجراءات العمل أن تساىم  كما مصدرًا رئيسيًا لمتوتر.

يؤدي عدم الاعتراف والمكافآت غير العادلة والمعاممة غير المتساوية إلى الاستياء وتثبيط و  في الشعور بالإحباط والعجز.
 اليمم.

يمكن أن تساىم ظروف العمل غير المريحة، مثل الإضاءة السيئة أو الضوضاء أو التيوية غير الكافية، في : بيئيةالالعوامل  -4
والتعامل مع التحديات التكنولوجية يمكن أن يزيد الضغط ويؤدي إلى اختلال  ةالمستمر  مواكبةوالإرىاق. إن ال ضغوط العمل

السفر المتكرر أو الانتقال المرتبط بالعمل إلى تعطيل الروتين والعلاقات  يمكن أن يؤديكما  التوازن بين العمل والحياة.
 .ضغوط العملالاجتماعية، مما يؤثر عمى مستويات 

 

 الجانب التطبيقي لمدراسة/ الفصل الثالث
استخدام نموذجة  اذ لجأت الباحثة الىتم اعتماد العينة العشوائية البسيطة لتمثيل المجتمع المستيدف. : أولا: معدل الاستجابة

 SmartPLSسيتم تحميل البيانات التي تم جمعيا باستخدام اذ  PLS-SEMالمعادلة الييكمية بأسموب المربعات الصغرى الجزيئية 
 ( يوضح معدل الاستجابة1لمتحقق من العلاقات بين متغيرات البحث والجدول ) 4.0

 ( معدل الاستجابة1الجدول )

 النسبة التكرار التفاصيل
 %100 300 الاستبانات الموزعة عدد

 %95 285 عدد الاستبانات المسترجعة
 %08 25 عدد الاستبانات غير الصالحة لمتحميل الاحصائي
 %86 260 عدد الاستبانات الصالحة لمتحميل الاحصائي

 من اعداد الباحث

 التحميل الاحصائي الوصفيثانيا: 
نحرافات المعيارية ومستوى الموافقة لفقرات الدراسة، المتغير المستقل في ىذا المبحث تم حساب المتوسطات الحسابية والا

 )القيادة النسوية( وابعاده والمتغير التابع )ضغوط العمل( وابعاده.
 أولًا: المتغير المستقل القيادة النسوية 
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 لبحث عمى فقرات القيادة النسوية( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الموافقة لاستجابات أفراد ا2) الجدول
 مستوى الموافقة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الفقرة
 أتفق 1.61275 3.520833  .1
 أتفق 1.5447 3.416667  .2
 أتفق 1.61773 3.71875  .3
 أتفق 1.4907 3.5  .4
 أتفق 1.54537 3.245833  .5
 أتفق 1.59694 3.229167  .6
 أتفق 1.59298 3.333333  .7
 أتفق 1.59613 3.4125  .8
 أتفق 1.54457 3.3125  .9

 أتفق 1.571319 3.409954 الإجمالي

 الجدول من عمل الباحث بالاعتماد عمى بيانات الاستبيان
 

 ( أن المتوسط الحسابي الإجمالي لاستجابات افراد العينة عمى فقرات متغير القيادة النسوية بمغ ما مقداره0يتضح من الجدول )
( وىذا يشير إلى عدم 1.571319ضمن مستوى )أتفق( في معيار الحكم، وبمغ الانحراف المعياري ) وىو يقع( 3.409954)

تشتت الاجابات، كون متوسطات جميع فقرات ىذا المتغير وقعت ضمن مستوى )أتفق( في معيار الحكم مما يشير إلى أن ىناك 
 يا لتحقيق أىداف المنظمة والذي عبرت عنو عبارات ىذا المتغير.اتفاقا لدى أفراد العينة عمى فقرات متغير القيادة النسوية ومفيوم

  ثانياً: المتغير التابع )ضغوط العمل( 
( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الموافقة لاستجابات أفراد البحث عمى فقرات المتغير التاب  3) الجدول

 ضغوط العمل
 مستوى الموافقة لمعياريالانحراف ا المتوسط الحسابي الفقرة
 أتفق 1.03 3.60  .1
 أتفق 1.11 3.51  .2
 أتفق 1.17 3.76  .3
 أتفق 0.93 3.76  .4
 أتفق 1.03 3.63  .5
 أتفق 1.039 3.77  .6
 أتفق 0.903 3.87  .7
 أتفق 0.956 3.57  .8
 أتفق 0.951 3.72  .9

 أتفق 0.841 3.54  .10
 أتفق 1.013 3.6  .11
 أتفق 0.977 3.72  .12
 أتفق 0.995833 3.670833 الإجمالي

 الجدول من عمل الباحث بالاعتماد عمى بيانات الاستبيان
 

( ان المتوسط الحسابي الإجمالي لاستجابات افراد العينة عمى فقرات ضغوط العمل بمغ ما مقداره 3يتضح من الجدول )
ىذا يشير إلى عدم ( و 0.995833وىو يقع ضمن مستوى )أتفق( في معيار الحكم، وبمغ الانحراف المعياري )( 3.670833)

تشتت الاجابات، وأن متوسطات جميع فقرات ىذا المتغير وقعت ضمن مستوى )أتفق( في معيار الحكم مما يشير إلى أن ىناك 
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اتفاقا لدى افراد العينة عمى فقرات متغير ضغوط العمل ومفيومو والتطبيق العممي لو داخل المنظمة الذي عبرت عنو عبارات ىذا 
 المتغير.

خطوتين أساسيتين  PLS-SEMتتضمن النمذجة الييكمية وفق أسموب المربعات الصغرى الجزئية : تقييم انموذج القياس  ثالثا:
وىما: أ( تقييم انموذج القياس؛ ب( تقييم الانموذج الييكمي. وسيختص ىذا الجزء بتناول تقييم انموذج القياس بما يتضمنو بناء 

ء التحميل العاممي، فضلا عن اختبارات الصدق والثبات المتمثمة باختبارات الثبات المركب نماذج القياس لمتغيرات الدراسة واجرا
 والفا كرونباخ ومتوسط التباين المستخمص.

( المعايير الثلاثة لتقييم انموذج القياس وفق نمذجة المعادلة الييكمية باستخدام أسموب المربعات الصغرى 4يستعرض الجدول )
 ا يمي:وكم PLS-SEMالجزئية 

 ( معايير تقييم انموذج القياس4جدول )
 الحد المقبول المعيار

 0.70 ≤؛ كرونباخ الفا 0.60 ≤الثبات المركب  ثبات الاتساق الداخمي
 0.70 ≤التشب  المعياري لممؤشر  ثبات المؤشر

 0.50 ≤ (AVE)متوسط التباين المستخمص  الصدق التقاربي

 لى:المصدر: اعداد الباحث بالاستناد ا
Hair, J., Hult, T., Ringle, C. & Sarstedt, M. (2017). A primer on partial least squares structural equation modeling 
(PLS-SEM. Los Angeles: Sage. 

 ( اختبار انموذج القياس لمتغيرات البحث5الجدول )
 AVE الثبات المركب كرونباخ الفا التشبعات الفقرات البعد

 ادة التحويميةالقي
X1-1 0.764 

0.768 0.806 0.615 X1-2 0.762 
X1-3 0.844 

 القيادة الذكية
X2-1 0.717 

0.749 0.787 0.487 X2-2 0.737 
X2-3 0.78 

 القيادة الشاممة
X3-1 0.8 

0.737 0.779 0.578 X3-2 0.78 
X3-3 0.71 

 متطمبات العمل
Y1-1 0.715 

0.79 0.89 0.57 Y1-2 0.814 
Y1-3 0.818 

 العوامل الشخصية
Y2-1 0.791 

0.76 0.85 0.59 Y2-2 0.744 
Y2-3 0.846 

 العوامل التنظيمية
Y3-1 0.796 

0.74 0.80 0.66 Y3-2 0.860 
Y3-3 0.858 

 العوامل البيئية
Y4-1 0.814 

0.76 0.86 0.67 Y4-2 0.755 
Y4-3 0.822 

 SmartPLS V.4وفقا لمخرجات برنامج  ةمن اعداد الباحث
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( تحقيق كافة الابعاد لمقيم المطموبة من كرونباخ الفا 5أظيرت نتائج تقييم انموذج القياس لمتغيرات البحث والظاىرة في الجدول )
 . AVE)والثبات المركب ومتوسط التباين المستخمص )

 يكمي تقييم الانموذج الها: رابع
فان الخطوة  PLS-SEMبعد ان اكتممت الخطوة الأولى من نمذجة المعادلة الييكمية بأسموب المربعات الصغرى الجزئية 

الثانية فتتمثل بتقييم الانموذج الييكمي والتي تتضمن إيجاد معاملات المسارات والتي يمكن من خلاليا قياس التأثيرات المباشرة، 
 والذي يستخدم في تحديد مدى تفسير المتغير المستقل لممتغير المعتمد. R2معامل التفسير  بالإضافة الى استخراج قيمة

عمى اربعة معايير وكما يوضحيا  PLS-SEMوتتضمن معايير تقييم الانموذج الييكمي وفق اسموب نمذجة المربعات الصغرى 
 ( وفيما يمي توضيح ليذه المعايير الاربعة:6الجدول )

 PLS-SEMمذجة المربعات الصغرى ( معايير ن6جدول )
 الحد المقبول المعيار

 SRMR  <0.08 جودة مطابقة الانموذج
 VIF  <5عامل تضخم التباين  تقييم الارتباط الخطي

 p  <0.05؛ قيمة t  >1.96قيمة  معنوية معاملات المسار
 تشير الى تأثير صغير، متوسط، كبير R2 0.25 ,0.50 ,0.75معامل التحديد 

 تشير الى تأثير صغير، متوسط، كبير f2 0.02 ,0.15 ,0.35التأثير  حجم

 المصدر: اعداد الباحث بالاستناد الى:
Hair, J., Hult, T., Ringle, C. & Sarstedt, M. (2017). A primer on partial least squares structural equation modeling 
(PLS-SEM. Los Angeles: Sage. 

 فرضيات البحث  ( وذلك لغرض اختبار0ببناء الانموذج الييكمي الذي يظير في الشكل ) ةالباحث تقام

 ( اختبار فرضيات التأثير2الشكل )

 
 SmartPLS V.4المصدر: مخرجات برنامج 
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 ( نتائج اختبار الانموذج الهيكمي7الجدول )

 جودة المطابقة
SRMR 

 R2 R2معامل التحديد  f2حجم التأثير  القرار t Value p Value معامل المسار VIF المسار الفرضية
 المعدل

 0.586 0.615 0.892 قبول X-Y 1.654 -0.784 11.758 0.000 الأولى  0.063

 SmartPLS V.4من اعداد الباحثة وفقا لمخرجات برنامج 

، Path = -0.784) ضغوط العملفي  عكسيؤثر بشكل تالقيادة النسوية ( أن 7أظيرت النتائج الواردة في الجدول )
 . رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديمة، مما يشير إلى p <0.05( عند مستوى أىمية t = 11.758قيمة 

 

 الاستنتاجات والتوصيات/ الفصل الراب 
 أولا: الاستنتاجات 

عميمية ينطوي عمى النظر في الحد من ضغوط العمل في السياقات الت النسويةإن استخلاص استنتاجات حول تأثير أنماط القيادة 
في عوامل ووجيات نظر مختمفة. في حين أن البحث في ىذا المجال المحدد قد يختمف، إلا أنو يمكن تقديم بعض الملاحظات 

 والاستنتاجات العامة بناءً عمى الدراسات والاتجاىات الحالية:

والتحفيز الفكري، والاعتبار الفردي، والتأثير المثالي، يمكن ، التي تتميز بالتحفيز المميم، نسويةتشير الدراسات إلى أن القيادة ال -1
صفات  النسويةأن تؤثر بشكل إيجابي عمى رفاىية الموظف وتقمل من ضغوط العمل. في المتوسط، غالبًا ما تظير القيادات 

 قيادية تحويمية.
عمل والحياة، مع الاعتراف بأىمية رفاىية أكثر انسجاما مع الدعوة إلى مبادرات التوازن بين ال النسويةقد تكون القيادات  -0

 الموظف. ىذا التركيز عمى أسموب حياة متوازن يمكن أن يساىم في تقميل التوتر بين الموظفين.
، بحكم مناصبيا، أن تكون بمثابة قدوة لمنساء الأخريات في مكان العمل. بالإضافة إلى ذلك، قد النسويةيمكن لمقيادات  -3

اد، حيث يقدمون الدعم والتوجيو الذي يمكن أن يؤثر بشكل إيجابي عمى مستويات التوتر لدى يشاركون في برامج الإرش
 المتدربين.

عمى تقميل ضغوط العمل بناءً عمى السياق التعميمي المحدد والعوامل الثقافية  النسويةيمكن أن يختمف تأثير أنماط القيادة  -4
 ينطبق بالضرورة عمى الجميع. واليياكل التنظيمية. فما يصمح في بيئة واحدة قد لا

تؤثر القيادة النسوية في التخفيف من ضغوط العمل وذلك لا القيادات النسوية أكثر ميلا نحو اتخاذ القرارات التعاونية، مما  -5
يعزز الشعور بالشمولية والمسؤولية المشتركة. يمكن أن يساىم ىذا النيج في خمق جو عمل أكثر صحة وربما يخفف من 

 مرتبط بأساليب القيادة من أعمى إلى أسفل.التوتر ال

يمكن أن يكون ليا تأثير إيجابي عمى الحد من ضغوط العمل في المحتوى التعميمي، فإن  النسويةفي حين أن أنماط القيادة 
تبار التحديات المظاىر المحددة ليذه الأنماط وفعاليتيا قد تعتمد عمى عوامل سياقية مختمفة. إن النيج الشامل الذي يأخذ في الاع

، إلى جانب الالتزام بمعالجة التحيزات بين الجنسين، يمكن أن يساىم في بيئة النسويةالفريدة ونقاط القوة التي تتمتع بيا القيادات 
 عمل أكثر دعمًا وأقل إرىاقًا في البيئات التعميمية.

 



   Journal of Accounting and Financial Studies ( JAFS )       يةمجلة دراسات محاسبية ومال

The Third International and Fifth National Scientific Conference   المؤتمر العلمي الدولي الثالث والوطني الخامس 

Reforming Iraq’s Economy: Challenges and Vision for the Future (2024) اصلاح الاقتصاد العراقي: تحديات الحاضر ورؤى المستقبل 

                            P-ISSN: 1818-9431, E-ISSN: 2617-9849                           Special Issue   عدد خاص 

 

Page | 800  
 

 ثانيا: التوصيات 

قميل ضغوط العمل في البيئات التعميمية. فيما يمي بعض التوصيات بناءً تأثير كبير في ت النسويةيمكن أن يكون لأنماط القيادة 
 عمى الأبحاث وأفضل الممارسات:

عمى تبني أساليب القيادة الشاممة التي تعزز التعاون والتواصل المفتوح والشعور بالانتماء بين أعضاء  النسويةتشجيع القيادات  -1
 فيم الاحتياجات والتحديات الفردية لخمق بيئة عمل داعمة.الفريق. فضلا عن التأكيد عمى أىمية التعاطف و 

بالقادة الطموحين داخل المؤسسة التعميمية. وىذا يعزز الشعور بالدعم والتوجيو  النسويةإنشاء برامج إرشادية تربط القيادات  -0
الميارات والثقة اللازمة لمتغمب ب النسويةوالتطوير الوظيفي. فضلا عن توفير الفرص لمتطوير الميني المستمر لتمكين القيادات 

 عمى التحديات بفعالية.
تحويل التركيز من تحقيق توازن صارم بين العمل والحياة إلى تعزيز التكامل بين العمل والحياة، مع الاعتراف بأن الأفراد قد  -3

ي بين العمل والحياة من يحتاجون إلى المزج بين حياتيم الشخصية والمينية. كذلك تشجيع القادة عمى نموذج التكامل الصح
 خلال إعطاء الأولوية لمرعاية الذاتية ووضع توقعات واقعية لأنفسيم ولفرقيم.

وفرقين. إن الشعور بالتقدير يمكن أن يؤثر بشكل إيجابي عمى الرضا  النسويةتنفيذ برامج تقدير تعترف بمساىمات القيادات  -4
 الامتنان والتقدير لخمق بيئة عمل إيجابية وداعمة. الوظيفي ويقمل مستويات التوتر. من خلال تعزيز ثقافة

التأكد من تضمين ممارسات التنوع والشمول في سياسات القيادة والتنظيم. ويشمل ذلك معالجة التحيزات وتعزيز تكافؤ الفرص  -5
 لمتقدم الوظيفي. عبر السعي لتشكيل فريق قيادي متنوع يمثل وجيات نظر وخمفيات وخبرات مختمفة.

في الحد من ضغوط  النسويةتنفيذ ىذه التوصيات، يمكن لممؤسسات التعميمية خمق بيئة مواتية حيث تساىم القيادات  من خلال
 العمل وتعزيز ثقافة إيجابية في مكان العمل.
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