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   ملخصال

عتقدات  التعرف على الدور المُعَدل للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة في العلاقة بين مُ   الدراسة تاستهدف     

ــقف الزجاجي والتقدم الوظيفي للمرأة بالبنوا التجارية بمحافظة دمياط ــلو  لقد و  .الس تم الاعتماد على أس

بمحافظة دمياط،  –الحصــر المــامم لجمب البيانات من المرأة العاملة بالبنوا التجارية )العامة وال(اصــة(  

 تقد توصـــللو  .الدراســـةتم اســـت(دام المنهل الوصـــفي التحليلي في قد و( مفردة، 338والبالغ عددهم )

بين معتقدات الســــقف الزجاجي   ذات دلالة معنويةتوجد علاقة   ،إلى مجموعة من النتائل أهمها  الدراســــة

ــا الحاليبعدي "وبين   ــتقبلية، والراـ بين معتقدات   ارتباط  علاقة  وجود تبين عدم  "، بينما  التطلعات المسـ

،كما  التجارية محم الدراســـة.لدى المرأة العاملة بالبنوا  " وذلك التوجه الوظيفي"  وبين  الســـقف الزجاجي

تبين أن الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة يعَُدل العلاقة بين مُعتقدات السقف الزجاجي وأبعاد التقدم الوظيفي 

ــة ــر  تبين وجود وأخيرا ، لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم الدراس تأثير معنوي لبعض دوافب الكس

ة على   د المنظمـ ابي لقواعـ ه  الإيجـ الي، التوجـ ة، الراـــــا الحـ ــتقبليـ ات المســ دم الوظيفي )التطلعـ اد التقـ أبعـ

 الوظيفي( للمرأة العاملة بالبنوا التجارية محم الدراسة.

 

 .ةالكسر الإيجابي لقواعد المنظمة، التقدم الوظيفي للمرأمعتقدات السقف الزجاجي،   :الكلمات المفتاحية

 

   مقدمةال

على  وذلـك  تواجـه المرأة بعض المعوقـات التي تحول دون تقـدمهـا للوظـائف الإداريـة العليـا داخـم المنظمـة،       

نظراؤهـا من الرجـال رغم    الرغم من الـدور المهم الـ ي تقوم بـه المرأة في المجتمب. هـ م المعوقـات لا يواجههـا

(، مما ي(لق 2٠١٩المسدي وآخرون،  (تساوي الكفاءة بينهم، وهو ما يعُرف حديثا بظاهرة "السقف الزجاجي"

 ــتجام ه م الحواجز وهو ما يعرف بالمرأة  معتقدات لدى  "معتقدات الســقف الزجاجي". وقد ييدي الإدراا   ــــ

تقـدمهن    على(، ممـا قـد ييثر  (Mckelway,2018إلى تمكين أو تقيـد طموحـاتهن الوظيفيـةللمرأة    الـداخلي

 .(Ali et al., 2020)الوظيفي وشغم المناصب الإدارية العليا، وتحقيق طموحاتهن الوظيفية المستقبلية 

التنظيمية الرسمية مب قيم المنظمات وأهدافها، الأمر ال ي ييثر تأثيرًا  وفي اوء أهمية اتساق القواعد 

كبيرًا على قدرتها على البقاء والنجاح، ونظرًا لأن بعض القواعد التنظيمية قد تكون بطبيعتها غير مرنة، أو لا 

رف العاملون أحيانًا عن القواعد الرسمية تتوافق مب مصالح أصحا  المصلحة في مواقف معينة، ل ا قد ينح

العمم   المنظمة وزملاء  العملاء ومصالح  ولحماية مصالح  المواقف،  متطلبات  لتلبية   ,.Zhu et al)عمداً 

وهو ما يعرف "بالكسر الايجابي لقواعد المنظمة"، وال ي قد يزُيد من قدرة المنظمات على التكيف   (2018

 والمرونة مب التحديات والمواقف غير المتوقعة.
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المصارف ت(ضب  المصرفية منافسة شديدة، مما جعم  الصناعة  العالمية شهدت  التطورات  وفي اوء 

العمم   بيئة  في  دائمة  تغيرات  إحداث  إلى  أدى  ال ي  الأمر  الماايين.  العقدين  في  كبيرة  هيكلة  إعادة  لعملية 

( وتعُد المرأة عنصرًا أساسيًا من القوى العاملة التي يجب الحفاظ .(John et al., 2020وسلوكيات العاملين

على تحقيق طموحاتها الوظيفية المستقبلية بما يساهم في الاحتفاظ بها، وتقليم معدل دورانها حتى يمكن للبنوا  

الق إدارة  في مجالس  النساء  نسبة  بلغت  ذلك  العمم. وبالرغم من  بيئة  في  المتسارعة  التطورات  طاع  مواكبة 

في عام    %١4.8، مقارنة بنسبة  %١.١سجلة ان(فااًا بنسبة  ، م2٠2٠في عام    % ١3.7المصرفي المصري  

رجلًا في مجالس إدارة القطاع المصرفي المصري للعام    253سيدة مقابم    4٠. وقد بلغ عدد النساء  2٠١٩

  م ه (، بناءً على ما تقدم، فإن  2٠2٠)المجلس القومي للمرأة بالتعاون مب كلية إدارة الاعمال بالجامعة ،  2٠2٠

السقف دراسة  إلى    سعيي  الدراسة معتقدات  بين  العلاقة  في  المنظمة  لقواعد  الإيجابي  للكسر  المُعَدِل  الدور 

 بالبنوا التجارية بمحافظة دمياط.  للمرأةالزجاجي والتقدم الوظيفي 

 الدراسة مشكلة  

البحثيةتمثلت   في  الفجوة  لقواعد    للدراسة  الإيجابي  الكسر  تناولت  أجنبية  أو  دراسات عربية  عدم وجود 

البحثية( حتى  )الفجوة  للمرأة  الوظيفي  والتقدم  الزجاجي  السقف  بين معتقدات  العلاقة  تعديم  في  المنظمة 

 تاري(ه، وه ا ما تم تناوله في الدراسة الحالية. 

تم إجراء   ،الدراسةفي الواقب الميداني للمرأة العاملة بالبنوا التجارية محم    الدراسةللوقوف على ممكلة  و

( مفردة في البنوا التجارية  3٠خلال عقد عدد من المقابلات الم(صية مب )  ندراسة استكمافية وذلك م

 ، مقسمين على النحو التالي: الدراسةمحم 

 7مفردات من بنك القاهرة،    5مفردة من بنك مصر،    ١١( مفردة بالبنوا التجارية العامة )  23عدد )  -

 مفردات من البنك الأهلي المصري(.

مفردة من البنك التجاري   2مفردة من بنك الإسكندرية،    2( مفردة بالبنوا التجارية ال(اصة )7عدد )  -

 مفردة من التجاري وفا بنك(.  ١مفردة من بنك قطر الوطني الأهلي،  2الدولي،  

ما بين مديرات يمغلن منصب مدير خدمة عملاء، ورئيس    الاستكمافيةوتنوعت مفردات عينة الدراسة  

وتم توجيه مجموعة من  يعملن في خدمة العملاء، والاستقبال، والقروض.  اللاتيخزينة، وما بين النساء  

بمتغيرات   المتعلقة  من  الدراسةالأسئلة  مجموعة  وجود  إلى  التوصم  عن  المقابلة  عملية  أسفرت  وقد   ،

 وهي:  الدراسةالظواهر ذات الصلة بممكلة 

ة  تواجه معظم مفردات عينة  • افيةالدراسـ تكمـ عوائق تحول دون الحصـول على ترقيات وتعود تلك  الاسـ

لما يترتب على الترقيات من زيادة المســيوليات وزيادة عدد ســاعات العمم واــرورة البقاء  العوائق

 في البنك لمدة أطول.

ة  لا تجد غالبية مفردات عينة  • افيةالدراسـ تكمـ ، الوظيفيةمن يدعمهن في تحقيق النجاح في حياتهن   الاسـ

ذلك حيث أشـارت بعضـهن عن رغبتهن في الحصـول على شـهادات في عدد من الدورات التي تتوافر 

 خارج البنك وتفيدهن في مجال عملهن، ولكن يواجهن صعوبات في توفير الوقت اللازم ل لك.
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رغبة منهن في تجنب المنافســـة المـــديدة مب  الاســـتكمـــافيةالدراســـة  توجد لدى بعض مفردات عينة  •

الزملاء في العمم، بسبب ما يجدنه من صعوبة في بلوغ المناصب العليا مقارنة بزملائهم من الرجال،  

 أظهر البعض منهن عدم الرغبة في العمم ووجود نية للاستقالة.  حيث

صــعوبات في التقدم في العمم مب وجود مســئولية    الاســتكمــافيةالدراســة  مفردات عينة   غالبيةتواجه  •

أســرية، حيث أظهرت غالبية العاملات ميلهن للموازنة بين العمم والأســرة بمــكم أكبر من الحصــول  

في حين تســعى أخريات للحفاظ على الأســرة بمــكم أكبر من إحداث  على منصــب أعلى بأجر أعلى،

 توازن بينهم.

أهداف للوصـول إلى منصـب أعلى والترقي في عملهن،  الاسـتكمـافيةالدراسـة  توجد لدى مفردات عينة  •

ولكن عندما يتعلق الأمر بالانتقال للحصــول على الترقية ترفض معظمهن الترقية المصــاحبة للســفر 

 والانتقال، حيث في أغلب الأحيان يتوافر ه ا المنصب الجديد في فروع أخرى للبنك. 

ــة  غالبية مفردات عينة  أظهرت • ــافيةالدراسـ ــتكمـ ــاهن عن انجازاتهن الحالية، بينما أعر   الاسـ راـ

د أكبر من خلال  م بجهـ ة العمـ الـ ه في حـ ة، وأنـ اليـ ازاتهن الحـ دم الراـــــا عن انجـ البعض منهن عن عـ

ــوف ييثر على   ــتويات أعلى من مهام العمم س الحصــول على تدريب أكثر والوصــول إلى تحقيق مس

 التقدم في العمم.

إلى وجود فرص كثيرم للترقي في مكان العمم،  الاسـتكمـافيةالدراسـة  أشـارت كثير من مفردات عينة  •

ــاء، ذلـك مثـم الترقيـة   العوائق المتعلقـة بـالترقيـات والتي ترتبب بطبيعتهن كنســـ ولكن توجـد بعض 

 المرتبطة بالانتقال الجغرافي مما لا يمكنهن من الحصول على الفرص المتاحة للترقي.

ــة  في بعض الأحيان قد تتمتب مفردات عينة  • ــافيةالدراســ ــتكمــ بالمرونة أثناء أداء عملهن والتي   الاســ

 استمرار العمم دون المساس باللوائح والقوانين. تضمن

عن صـعوبة كسـر القواعد ال(اصـة بالعمم لمسـاعدة   الاسـتكمـافيةالدراسـة  غالبية مفردات عينة  أعربت •

 الزملاء في العمم حتى لا تتعرض للمساءلة القانونية.

بالمرونة في أداء عملهن ل(دمة العملاء بمـكم أفضـم من   الاسـتكمـافيةالدراسـة  قد تتمتب مفردات عينة   •

خلال كســــر القواعد، ولكن في الحدود المســــموح بها مثم تقديم خدمات إاــــافية وتقديم تســــهيلات  

 للحصول على القروض بالنسبة لكبار العملاء مثم تسهيلات السداد ونسبة الفوائد.

في التســاؤل    يمكن بلورة ممــكلة الدراســة ،في اــوء ما تم الاطلاع عليه من نتائل الدراســة الاســتكمــافية

 الرئيسي التالي:

"هل يعد الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة متغير مُعدَل في العلاقة بين معتقدات السقف الزجاجي والتقدم  

 الوظيفي للمرأة بالبنوك التجارية بمحافظة دمياط ؟ "

 الدراسةأهمية  

ــ من أهمية المتغيرات التي يقوم بدراسـتها    اأهميته  ةالحالي  الدراسـةسـتمد  ت ــ بمـقيها العلمي والعملي ــــ ــــ

)معتقدات الســـقف الزجاجي، والكســـر الإيجابي لقواعد المنظمة، والتقدم الوظيفي للمرأة(، وك لك أهمية 

 النحو التالي: علىمجال التطبيق ألا وهو البنوا التجارية، وذلك 
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 المستوى العلمي -

ا بـارزًا في البحوث  • ــنوات الأخيرة اهتمـامًـ ــقف الزجـاجي خلال الســ لقـد احتلـت ظـاهرة معتقـدات الســ

ــيـة والتنظيميـة في الـدول الأجنبيـة، إلا أن الاهتمـام بهـا في الـدول العربيـة مـا زال   ــات النفســ والـدراســ

ف الزجاجي  محدوداً بالرغم من الحاجة الماسـة إليها. فالدراسـات التي تناولت مواـوع معتقدات السـق

خاصــة في البيئة المصــرية قليلة وفى مراحلها الأولى، وبالتالي هناا حاجة ماســة لدراســات نظرية 

وعملية في ه ا المواـوع، من أجم فهم أفضـم وأعمق اثارم المترتبة قصـيرة وطويلة الأجم على  

 المنظمات.

للمرأة  • الوظيفي  والتقدم  الزجاجي  السقف  بين معتقدات  العلاقة  دليم علمي عن  تقديم  في  المساهمة 

ية والتأثيرية بين المتغيرات رتباطوالكسر الإيجابي لقواعد المنظمة، من خلال توايح العلاقات الا 

يعطي  وبما  المصرية،  البيئة  في  والدراسية  البحثية  الجهود  نتائل  إثراء  في  يساهم  قد  مما  الثلاث، 

 أهمية خاصة.  ةالحالي الدراسة

ــــ قد تناولت المتغيرات في نسق علمي واحد، وهو  • ــ ــ ــــ حتى تاري(ه ــ ــ ــ عدم وجود بحوث ودراسات ــ

محاولة متوااــعة لســد أو لتقليم ه م   ةالحالي  دراســةعد التما يمثم فجوة معرفية في مجال الإدارة، و

 الفجوة.

 المستوى العملي  -

ــري وال ي يعد من أهم   • ــرفي المصـ ــتمد أهمية القطاع من مجال التطبيق، ألا وهو القطاع المصـ تسـ

القطاعات الأســاســية في الاقتصــاد المصــري، لما له من دور تنموي وتمويلي هام في حمــد وتعبئة  

ــاط الاقتصــادي، فهو يمثم   ــتثمار ال ي يمثم عصــب النم المدخرات المحلية والأجنبية وتمويم الاس

الاتصــال الأكثر أهمية مب العالم ال(ارجي، حيث أصــبح ه ا القطاع أكثر اتســاعا وتنوعا في    حلقة

أنمـــطته، كما أن تطورم وقوة أواـــاعه تمثم معيارًا للحكم على ســـلامة الاقتصـــاد وقابليته لج   

 رؤوس الأموال المحلية وال(ارجية.

مســاعدة القائمين على القطاع المصــرفي في اــوء النتائل التي ســوف يتم التوصــم إليها على فهم  •

النوعين،   بين  التمييز  ــب  تجن ــة  ــاول أعمق، ومح ــم  ــك بمــ الزجــاجي  ــقف  الســ ــدات  معتق ظــاهرة 

ــتباقية للاحتفاظ بهم من خلال محاولة توفير فرص كافية لكم من الرجال   وتنفي  ــتراتيجيات اســ اســ

يب على المناصــــب القيادية، وك لك مســــاعدة المرأة على فهم الكيفية التي تيثر بها  والنســــاء للتدر

معتقداتها عن الســـقف الزجاجي على ردود أفعالها تجام ما يحدث في مكان العمم، واختيار الوظيفة 

  المناسبة وفقًا لمعتقداتها.

مســاعدة القائمين على القطاع المصــرفي على إدارة ســلوكيات المرأة الم(الفة للقواعد واــرورة  •

التفرقة بين الكسر السلبي للقواعد ال ي يضر بمصلحة المنظمة والكسر الايجابي للقواعد ال ي يحقق 

 .مصلحة العمم والعاملين والعملاء، ودعم المرأة في حالة الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة

ــائداً،   • ــقف الزجاجي، ال ي لا يزال س ــات المصــرفية على التركيز على تأثير الس ــس ــاعدة الميس مس

 وات(اذ تدابير للتغلب على التحيزات اد التقدم الوظيفي للمرأة.

تقديم بعض التوصـــيات التي تســـاعد القائمين على القطاع المصـــرفي علي تقبم ســـلوكيات الكســر   •

الإيجابي للقواعد في الميسـسـات المصـرفية من جانب المرأة، بما ينعكس بمـكم إيجابي على المرأة  

ويدعم المعتقدات الإيجابية للســـقف الزجاجي لديها، إاـــافة إلى تدعيم ســـعيها إلى التقدم الوظيفي 

 والحصول على المناصب القيادية.
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 الدراسةأهداف  

إلى تحقيق هدف رئيســـي وهو: "قياس وتحليم الدور المُعدل للكســـر الإيجابي لقواعد    الدراســـةهدف ت    

التطبيق على البنوا  دم الوظيفي للمرأة وذلـك بـ ــقف الزجـاجي والتقـ دات الســ المنظمـة في العلاقـة بين مُعتقـ

 النحو ااتي: علىوينبثق من ه ا الهدف الرئيسي عدة اهداف فرعية، وذلك التجارية بمحافظة دمياط". 

أبعاد التقدم الوظيفي )التطلعات المسـتقبلية،  ومُعتقدات السـقف الزجاجي    نتحديد طبيعة العلاقة بي -

 . الدراسةوالراا الحالي، والتوجه الوظيفي( لدى المرأة العاملة البنوا التجارية محم 

قياس الدور المُعَدل للكســر الإيجابي لقواعد المنظمة في العلاقة بين مًعتقدات الســقف الزجاجي   -

وأبعاد التقدم الوظيفي للمرأة )التطلعات المســــتقبلية، والراــــا الحالي، والتوجه الوظيفي( لدى  

 المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم الدراسة.

قياس تأثير الكســــر الايجابي لقواعد المنظمة على أبعاد التقدم الوظيفي )التطلعات المســــتقبلية،   -

 .الدراسةالراا الحالي، التوجه الوظيفي( لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم 

الوصــول إلى مجموعة من النتائل والتوصــيات التي يمكن أن تســاهم في تقبم ســلوكيات الكســر  -

ــقف الزجـاجي، وتحقيق التقـدم الوظيفي لـدى   الإيجـابي للقواعـد، وتـدعم المُعتقـدات الإيجـابيـة للســ

 .الدراسةالمرأة العاملة بالبنوا التجارية محم 

 الدراسةحدود 

 فيما يلي: الدراسةتتمثم حدود 

على البنوا التجارية الموجودة بمحافظة دمياط، وهي تمـتمم على    الدراسـةتم اجراء   :حدود مكانية -

 البنوا التجارية العامة وال(اصة.

ة م: اقتصـر تطبيق ه حدود بشررية - على المرأة العاملة في جميب المسـتويات الإدارية بالبنوا   الدراسـ

 .الدراسةالتجارية محم 

(، في  ١7/2/2٠22( حتى )6/2/2٠22في الفترة من ) الاستكمافيةالدراسة  : تم اجراء  حدود زمنية -

 (.2١/2/2٠24( حتى ) 26/١2/2٠23حين أنه تم تطبيق الدراسة الميدانية في الفترة ما بين )

على دراسـة التأثير المُعَدل لدوافب الكسـر الايجابي لقواعد    ةالحالي  دراسـةال  ت: ركزحدود موضروعية -

المنظمة )زيادة كفاءة العمم، مسـاعدة الزملاء في العمم، خدمة العميم بمـكم أفضـم( في العلاقة بين 

الـة، القبول( وبين أبعـاد التقـدم  ــتقـ ــقف الزجـاجي المتمثلـة في )الإنكـار، المرونـة، الاســ معتقـدات الســ

 متمثلة في )التطلعات المستقبلية، الراا الحالي، التوجه الوظيفي(.الوظيفي للمرأة وال

الدراسات السابقةالبحوث والإطار النظري و

ا      النظريلإيممم  لمتغيرات    طار  وأبعادها،  الدراسةعراًا  تعريفها  حيث  الدراسات    بالإاافة  من  إلى 

متغيرات   تناولت  التي  التقدم   :الدراسةالسابقة  المنظمة،  لقواعد  الإيجابي  الكسر  الزجاجي،  السقف  معتقدات 

 النحو التالي:   على، وذلك الوظيفي للمرأة
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 الإطار النظري: ولاً أ

 وتممم مُعتقدات )الإنكار، المرونة، ومفهوم معتقدات السقف الزجاجي،  ،  السقف الزجاجييتناول مفهوم       

 ،زيادة كفاءة العمم، ودوافعه التي تتمثم في )الاستقالة، القبول(، وك لك مفهوم الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة

، وأبعادم الوظيفي للمرأةالتقدم  خدمة العميم بمكم أفضم(، بالإاافة إلى مفهوم  مساعدة الزملاء في العمم،  

 ، التوجه الوظيفي(.راا الحاليال)التطلعات المستقبلية، الثلاث التي تتمثم في 

 Glass Ceiling Beliefsمعتقدات السقف الزجاجي       -

 Glass Ceiling       السقف الزجاجيمفهوم  •      

. حيث خلال مسيرتها الوظيفيةحد أهم المعوقات التي تواجه المرأة العاملة  أ ظاهرة السقف الزجاجي  تعد     

بها   (van der Boon, 2003, p.132) عرفه   تمعر  التي  "الإحباطات  كم    ةالعامل  المرأةبأنه  على 

المستويات، التي لا تمكنهن من رؤية ما يرغبن في الوصول إليه، حيث يجدن أنفسهن محجوبات بسبب حاجز 

كمامرئي"غير    .  ( لم(تلف Dambrin & Lambert, 2008, p.499حددم  المتزامنة  "العملية  بأنه   )

التحيزات التنظيمية والسلوكية، التي تجعم النساء يستبعدن أنفسهن من التسلسم الهرمي التقليدي للمنظمات  

المهنية". بأنه  (Bendl & Schmidt, 2010, p.1وبالمثم وصفه كم من    في وقت مبكر من حياتهن   )

"استعارة تم است(دامها لاستكماف العمليات التمييزية التنظيمية التي تمنب تقدم المرأة والمجموعات الأخرى 

العلي الإدارة  وظائف  في  التمييز  من  تعاني  )التي  من  كم  يري  بينما   & Purcell, MacArthurا". 

Samblanet, 2010 ,p.713  بأن السقف الزجاجي هو "حاجز غير مرئي يمكن للمرأة من خلاله رؤية )

( أن مفهوم (Jain & Mukherji, 2010, p. 24ذكر كم  و  مواقب الن(بة، ولكن لا يمكنها الوصول إليها".

 السقف الزجاجي له نوعان: رأسي وأفقي، وذلك على النحو التالي: 

 إلى العقبات التي تواجه المرأة في التسلسم الهرمي داخم المنظمة.  :يمير السقف الزجاجي الرأسي -

، لا سيما في المنظمات  المرأةإلى الصعوبات التي تواجهها    :بينما يمير السقف الزجاجي الأفقي -

عليها الرجال، حيث يتعين عليهن تكييف سلوكهن مب الهيكم الثقافي الحالي للمنظمة   التي يهيمن

 ال ي يهيمن عليه الرجال. 

ال(فية   السقف الزجاجي على أنه كناية عن مقياس يست(دم لتحديد العقباتووصف تقرير منظمة العمم الدولية  

 Smithكما نظر )  .(2٠١6)تقرير منظمة العمم الدولية،  التي تواجهها المرأة للوصول إلى المناصب العليا

et al., 2012  ،إلى السقف الزجاجي على أنه الحاجز غير المرئي ال ي  7، ص 2٠١٩؛ المسدي وآخرون )

  يمنب المرأة من الانتقال إلى المناصب العليا في مجال العمم مثم زملائها الرجال رغم تساوي الكفاءة بينهم. 

( أن السقف الزجاجي هو "حاجز دقيق للغاية وشفاف، إلا أن تأثيرم  Uysal et al., 2020, p.258ويضيف )

التسلسم الهرمي الإداري" النساء والاقليات من الارتقاء في   ,Holiday)في حين يمير  .  قوي حيث يمنب 

2021, p.38 ل  ( إلى أن السقف الزجاجي هو "الحواجز الاصطناعية غير المرئية، والتي لا يمكن الوصو

إليها على أساس التحيز في الاتجاهات أو المنظمة التي تقيد المرأة من تولي المناصب القيادية العليا على الرغم  

( قد أشارا إلى أنه  Babic & Hansez, 2021, p. 2من ميهلاتهن ومهاراتهن ذات الصلة". أما كم من )

تمييزية   بممارسات  مدعومة  مستمرة،  ولكنها  دقيقة،  تعيق  "عقبات  التي  والاتجاهات  واعية،  وغير  واعية 

( السقف الزجاجي  Showkat, 2021, p.4عرف )و  وصول النساء الميهلات إلى مناصب الإدارة العليا".
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  Scull, 2022))  ذكركما    بأنه " حالة تيثر على النساء وتمنب المنظمات من تحقيق أهدافها الاستراتيجية".

النساء أو الأقليات من الحصول  أن   التسلسم الهرمي يمنب  السقف الزجاجي هو "حاجز غير ملموس داخم 

 . "على مناصب عليا

 

 Glass Ceiling Beliefs    معتقدات السقف الزجاجيمفهوم  •

"اتجاهات   على أنهامُعتقدات السقف الزجاجي  إلى    (  (Lathabhavan et al., 2018, p.253  ينظر     

"جوانب نفسية    ( بأنها (Lathabhavan, 2019, p.361كما عرفها    المرأة وأفكارها تجام السقف الزجاجي".

المهنية المرأة  هي" (Pasha et al., 2020, p.926وأااف    ".لأفكار  الزجاجي  السقف  مُعتقدات  أن   )  

 ." مجموعة وجهات النظر والافترااات من قبم النساء حول السقف الزجاجي

 :( في (Smith et al., 2012, p.459وتتمثم مُعتقدات المرأة تجام السقف الزجاجي كما حددها 

هو الاعتقاد بأن الرجال والنساء يواجهون نفس القضايا والمماكم في السعي   :Denial  الإنكار  -

القمة في جميب مجالات الأعمال  النساء إلى  العامم: "وصلت  القيادة. من الأمثلة على ه ا  وراء 

 والسياسة"، "النساء اللائي يبدأن حياتهن المهنية اليوم سيواجهن حواجز نوعية". 

هي الإيمان بأن المرأة قادرة على كسر الأسقف الزجاجية. ومن الأمثلة   :Resilience  المرونة  -

على ه ا العامم: "كلما زاد عدد النساء اللائي يسعين إلى المناصب العليا، كان من الأسهم بالنسبة 

 لمن يتبعن ذلك".

أنها تواجه  هو اعتقاد متمائم للمرأة تجام السقف الزجاجي، حيث ترى    : Resignation    الاستقالة  -

التي  الأسبا   العديد من  عليا، ووجود  إدارية  إلى مناصب  الانتقال  عند  الرجم  أكثر من  عقبات 

يصعب معها كسر السقف الزجاجي. حيث يمكن أن ييدي ه ا المعتقد إلى نية الاستقالة، وارتفاع  

 معدل الدوران، أو الأداء المن(فض.

المرأة تفضم أهداف الحياة الأخرى، مثم مماركة الأسرة،  هو الاعتقاد بأن    :Acceptance  القبول -

ل لك، يتم تل(يص القبول كمجموعة من المُعتقدات المييدة للأسرة / اد التطور    .على تطوير مهنة

 الوظيفي. 

 (. (Smith et al., 2012على المُعتقدات التي حددها   الدراسة موقد تم الاعتماد في ه 

  لقواعد المنظمةالكسر الإيجابي  -

Positive Breaking of the Organization Rules 

 & Brief)لأول مرة في السياق التنظيمي بواسطة    مصطلح الكسر الإيجابي لقواعد المنظمةتم تطبيق       

Motowidlo, 1986)  وفقًا لما ذكرم  (Vardaman et al., 2014) الل ان اقترحا أن الأفراد غالبًا ما  ،

يتجاوزون المسيوليات المحددة الموكلة إليهم في محاولة لمساعدة ااخرين، وقد أطلقا علية مصطلح "كسر 

خارج النطاق الطبيعي    تلك المسئوليات  حيث إن  "Pro-social Rule Breaking"  القواعد المييد للمجتمب"

 ,.Vardaman et al). منفعة مجتمعية وليس منفعة ش(صية  لتحقيق ااخرينللواجبات المطلوبة، وتفيد  

2014, p.109)  

لتوايح مفهوم الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة، من الضروري فهم مصطلح القواعد بمكم أفضم. إنها      

جزء من النظام الرسمي، وال ي يمكن تعريفه على أنه الإجراءات والسياسات المكتوبة التي توجه السلوا 
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من أجم تحقيق أهداف المنظمة، واكتماف أو ردع سوء السلوا. وه ا يعني أن النظام الرسمي يوفر التوجيه  

ويعرف   .(Falkenberg & Herremans, 1995, p.133-134)ويست(دم القواعد التنظيمية كأداة للتنفي   

من   غير   (Devitt & Hise, 2002)كمٍ  )أو  مكتو   نص  "في  متج رة  قواعد  بأنها  التنظيمية  القواعد 

 ,Devitt & Hise, 2002)  مكتو ( للمنظمة، ومضمّن في الممارسات التنظيمية، ويدعم الهيكم التنظيمي

p.263)  .عرف من  كما  بأنه (Spreitzer & Sonenshein, 2004, p.832)    كم  الإيجابي  الكسر 

 & Spreitzer) وأكد كم من .السلوكيات المتعمدة التي ت(رج عن قواعد مجموعة مرجعية بطرق أخلاقية

Sonenshein, 2003, p.208-209)  الكسر المتعمد للسياسات التنظيمية الرسمية    وأن الكسر الإيجابي ه

العاملين بها أو المتعاملين معها، ويطلق رفاهية المنظمة أو أحد ملاكها أو   وللقواعد، يجب أن يتم بهدف تعزيز

الإيجابي الانحراف  مصطلح  السلوا  ه ا    (Morrison, 2006)قام  كما     Positive Deviance.على 

المنظمة من خلال تنقيح مفهوم   من    (Brief & Motowidlo, 1986)بتعريف الكسر الإيجابي لقواعد 

فقب  بالضرورة  وليس  المنظمة،  نجاح  في  المساعدة  إلى  تهدف  للمجتمب  المييدة  الأفعال  أن  تحديد  خلال 

بأن الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة يمثم    (Morrison, 2006)ويضيف   لمساعدة أعضاء المنظمة ااخرين

" حالة ينتهك فيها الفرد عمداً سياسة تنظيمية رسمية أو لائحة تنظيمية أو حظر، بهدف تعزيز رفاهية المنظمة 

 . (Morrison, 2006, p.6) "حة فيهاأو أحد أصحا  المصل

المنظمة   في ثلاث دوافب، وهي    (Dahling et al., 2012, p.22)حدد  كما  وتتمثم دوافب الكسر الإيجابي لقواعد 

   :كالتالي

  Efficiently Perform Job Duties  زيادة كفاءة العمل   -

عملية ما بنجاح وفقا لما هو محدد لها وذلك بما يتناسب  تعني الكفاءة في العمم القدرة على إتمام هدف ما أو       

مب طبيعة ه ا العمم. كما أن القواعد واللوائح في المنظمة تهدف إلى تنظيم العمم بما يحقق ه م الكفاءة، ويتوقب  

للعمم من أجم ه م الأهداف.   المنظمة  إليهم مست(دمين ه م الإجراءات  العاملون الأعمال المسندة  أن ييدى 

ن إذا شعر العاملون بأن ه م القواعد معيقة للهدف ال ي وجدت أصلًا لتحقيقه وهو إنجاز العمم بكفاءة فقد  ولك

 يقدمون على كسرها.

أن قد تكون قواعد المنظمة تتطلب الحصول على موافقة كتابية من مدير الإنتاج قبم البدء الفعلي في مثال ذلك  

الإنتاج، بينما يقوم المدير التنفي ي بكسر ه م القاعدة والبدء في العمم في تجهيز الطلبيات بمجرد الحصول  

وتكون مبررات كسر ه م القواعد تسريب   على الموافقة المفهية، وعدم الانتظار حتى إتمام الإجراءات الورقية،

 إيقاع العمم وإنجاز الطلبية في الموعد المحدد. 

 Help Another Employeesمساعدة الزملاء في العمل   -

لتحقيق أهداف المنظمة يجب أن يعمم العاملون كوحدة واحدة وأن يساهموا معًا في تحقيق ه م الأهداف،      

فلا يمكن إنجاز أي مهمة إذا كانت بينهم صراعات وسوء فهم. فالأهداف يمكن تحقيقها بمكم أسرع إذا سادت 

لبعض. وه م العلاقات الطيبة ممكن  بين العاملين العلاقات الطيبة وروح التعاون والرغبة في مساعدة بعضهم ا

 أن تكون دافعا لكسر القواعد لمساعدة هيلاء الزملاء في العمم.



 ( 2025  يوليو، 3، ج2، ع 6المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

 مي عباس محمد النشيلي نوال محمود النادي صبح؛ د. دينا حلد. أ.ولاء صبري عبد الباقي الضبع؛ 

- 530  - 
 

 ولكن يتموالأمثلة التي تواح ه ا المفهوم أن قواعد المنظمة هي الحضور والانصراف في مواعيد محددة،  

كسر ه م القاعدة واستثناء أحد العاملين بعدم الالتزام به م المواعيد كأن يأتي متأخرًا وينصرف مبكرًا مب قيامه 

بإتمام بعض المهام في منزله وذلك تفهمًا للظروف الأسرية له ا العامم فلديه طفم من ذوي الاحتياجات ال(اصة  

 ويحتاج عناية خاصة. 

   Better Customer Serviceخدمة العميل بشكل أفضل   -

العميم هو الم(ص الأكثر أهمية في كم وقت وكم مكان، ف(دمة العميم وتحقيق متطلباته تمنح المنظمة      

القدرة على الاستمرار وتحقيق النجاح، وهو ما يجب أن تعتمد علية المنظمة في الت(طيب لحاارها ومستقبلها.  

السوق، ول لك فإن خدمة العميم    وعدم القدرة على تحقيق ذلك قد يكون أحد أسبا  فمم المنظمة وخروجها من

 .بمكم أفضم قد يكون دافعًا لكسر قواعد المنظمة

تسليم الطلبات من العملاء قبم الساعة الثانية مثال ذلك عامم يعمم في منظمة ما، ووفقًا لقواعد المنظمة يجب  

قواعد  بالعامم يكسر  فإذا  الثالثة  الساعة  العملاء بطلبية  أحد  اليوم، وقد حضر  في نفس  إنجازها  حتى يمكن 

المنظمة ويستلم الطلبية من العميم والعمم على تمريرها في نفس اليوم خدمة له ا العميم، دون أن يكون له أية 

ن وراء ذلك. بينما قد يصر عامم آخر على تنفي  قواعد المنظمة وعدم تمرير الطلبية في نفس  منفعة ش(صية م

 اليوم.

 . (Dahling et al., 2012)على الدوافب التي حددها   الدراسة موقد تم الاعتماد في ه 

 Women's Career Advancement   التقدم الوظيفي للمرأة  -

أي عمم. حيث يرغب العديد من العاملين في النمو من مستوى مسيولية   فيالتقدم الوظيفي هو جانب مهم       

إلى   إنتاجي  إلى آخر.  آخرإلى آخر، ومن مستوى  التقدم و، وبالتالي من مستوى دخم  إحدى طرق تحقيق 

 ذلك  يتناسب انالوظيفي هي من خلال الترقية في العمم. ومب ذلك، لا ينبغي أن تكون الترقية مرغوبة دون 

مب الالتزام والمسيولية والاجتهاد والإنتاجية في العمم. ل لك يحتاج العاملون إلى أن يكونوا سباقين في تطوير  

 & Metz). فيمير كمٍ من  )Mbogo, 2019, p (347الكفاءات التي تبني قدرتهم على التفوق في العمم  

Tharenou, 2001, p.313)    حصول الفرد على فرص العمم، والتنقم عبر  "إلى أن التقدم الوظيفي هو

( Ackah & Heaton, 2003, p.141. بينما ي كر كمٍ من ) "السلم الوظيفي، والنجاح في ريادة الأعمال

  لى طبيعة ترقية الفرد إلى مناصب أعلى ودخم أعلى مب مرور الوقت. كما عرف أن التقدم الوظيفي يمير إ

التقدم الوظيفي بأنه "الوصول إلى منصب أعلى في منظمة  (  Shabbir et al., 2017, p.236-(237  كمٍ من

معينة عبر سلسلة من المراحم، مما يعني اكتسا  ال(برة في عدة مجالات مهنية ليتمكنوا من تطوير حياتهم  

 المهنية الم(صية".  

من   كمٍ  أشار  "السلم    ((Dialoke & Nkechi, 2017, p.10كما  يسمى  ما  أو  الوظيفي  التقدم  أن  إلى 

اللازمة ورفب مستوى   المهارات  يب لون جهداً لاكتسا   ال ين  العاملين  في مناصب  تحسن  بأنه  الوظيفي" 

عن التقدم الوظيفي بأنه ترقيات إلى مستويات أعلى في   ( p.9)Taser Erdogan, 2019 ,كما عبر  .أدائهم

مدى الحياة وتتضمن النمو  بأنه "عملية تستمر   )(Zikode, 2020, p.42ويصفه    التسلسم الهرمي الإداري.

(  إلى التقدم الوظيفي على أنه مستوى الراا الحالي والرغبة  (Verma,2020, p.877كما ينظر    الوظيفي".
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التفاني في الوظيفة الحالية للحصول على   القدر المطلو  من  في التطلعات المستقبلية، جنبًا إلى جنب مب 

أن التقدم الوظيفي ـــــ على غرار الحراا التصاعدي    ((Brown, 2020, p.22كما يري    وظيفة أفضم.

ـــــ يحدث عندما يمتلك الفرد رأس مال بمري ذي قيمة أعلى، وأداء عالي، وقيمة مدركة للمنظمة. إنه تقدم 

) Brites daكما ذكر  .وظيفي تصاعدي يتم تحقيقه من خلال مناصب متتالية على مدار فترة زمنية طويلة

2021, p.3)Silva et al.,   التقدم الوظيفي هو المدى ال ي يرى فيه العاملون أن لديهم فرصًا وااحة    أن

المهني، والراتب، وعدد المرؤوسين، وعدد الترقيات التي   داخم المنظمات، ويتم تحديدم من حيث المستوى

عليها أنه  إلى    )Mokhotla, 2022, p.14)-Van Bijoenيمير  و  الأفراد.  حصم  على  الوظيفي  التقدم 

 المنصب أو الإنجازات المستحقة التي تتضمن أنمطة لتحسين الحياة المهنية للفرد.

في الوظيفي  التقدم  أبعاد  حددها  )  وتتمثم  كما  الإدارية(  الترقيات  إجمالي  الراتب،  الإداري،  المستوى 

844)-(Tharenou, 1999, p.843  كما حدد .(Parsa et al., 2014, p.109)  أبعاد التقدم الوظيفي في

حدد  وك لك  الأجور(،  نمو  الترقية،  سرعة  المهنية،  القدرات  تنمية  الوظيفي،  الهدف  في  )التقدم 

Verma,2020, p.877)( أبعاد التقدم الوظيفي في ))التطلعات المستقبلية، الراا الحالي، التوجه الوظيفي  ،

، ويمكن التعرض لها على النحو   ((Verma,2020الأبعاد التي حددها  على    الدراسة  موقد تم الاعتماد في ه 

 التالي:  

 Future Aspirationsالتطلعات المستقبلية     -

تمير إلى الأهداف والطموحات التي يسعى العامم لتحقيقها في مسارم الوظيفي. حيث إنها تلعب دورًا      

لمستقبلهم   وااحة  رؤية  لديهم  ال ين  فالعاملين  المنظمة.  تجام  التزامهم  وزيادة  العاملين  تحفيز  في  حاسمًا 

 عي لتحقيق أهدافهم المهنية. الوظيفي يكونون أكثر استعداداً للاستثمار في تطوير مهاراتهم والس

 Present Satisfactionالرضا الحالي    -

العمم،       وبيئة  اليومية،  المهام  عن  الراا  ذلك  ويممم  الحالية.  وظيفته  عن  العامم  راا  مدى  يعكس 

ا وثيقًا بالإنتاجية ارتباط  والعلاقات مب الزملاء، والتقدير ال ي يحصم عليه. حيث إن الراا الوظيفي يرتبب  

والالتزام الوظيفي. فالعاملون الرااون عن وظائفهم يميلون إلى تقديم أداء أفضم ويكونون أقم عراة لترا 

 العمم.

 Career Orientationالتوجه الوظيفي     -

يمير إلى الاتجام ال ي يسلكه الفرد في مسارم الوظيفي، سواء كان ذلك نحو الت(صص في مجال معين       

. فالعاملون ال ين يتمتعون بتوجه وظيفي وااح يكونون أكثر قدرة على تحقيق  أو التنقم بين مجالات م(تلفة

أهدافهم المهنية. كما أن التقييم ال اتي المستمر وتطوير المهارات والمبكات الاجتماعية تعزز من قدرة الأفراد  

 على توجيه مساراتهم المهنية بفعالية.
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 ة الدراسات السابقالبحوث وثانياً: 

المجموعة   تناولتمجموعات م(تلفة.    ثلاثإلى    الدراسةتم تصنيف الدراسات السابقة المتعلقة بمواوع       

كما  المنظمة.  لقواعد  الإيجابي  الكسر  الثانية  المجموعة  تناولت  بينما  الزجاجي،  السقف  مُعتقدات  الأولى 

 : يالتالالنحو   علىوذلك ، استعرات المجموعة الثالثة التقدم الوظيفي للمرأة

 الدراسات التي تناولت مُعتقدات السقف الزجاجي  المجموعة الأولى:

دراسة       أواحت  فقد  مستقم،  كمتغير  تناولته  الزجاجي  السقف  مُعتقدات  تناولت  الدراسات  معظم 

(Smith et al.,2012  )  الاستقالة مرتبب سلبًا ، كما أن  الإنكار مرتبب بمكم إيجابي بالراا الوظيفيأن

والبدنية العاطفية  والرفاهية  أن  بالسعادة  كما  السعادة،  مب  إيجابية  لها علاقات  وك لك  المرونة  القبول ، 

 ,Balasubramanian & Lathabhavan)أما دراسة    مرتبطًا بمكم سلبي مب المماركة في العمم.

مُعتقدات السقف الزجاجي )الإنكار والمرونة( يرتبطان بمكم إيجابي بالاندماج    إلى أن  فتوصلت  (2017

يرتبطان  والقبول(  الزجاجي )الاستقالة  السقف  مُعتقدات  أن  الوظيفي. كما  بالاحتراق  العمم وسلبيًا  في 

العمم في  بالاندماج  وسلبيًا  الوظيفي  بالاحتراق  إيجابي  من    .بمكم  كمٍ  دراسة  ذلك  في  معها  واتفقت 

(Balasubramanian & Lathabhavan, 2018) مُعتقدي )الإنكار والمرونة(  أن إلى توصلت التي

مرتبطان بمكم إيجابي بالاندماج في العمم. كما أن مُعتقدي )الاستقالة، والقبول( مرتبطان سلبا بالاندماج  

الاندماج كما أن    لعمم.الاندماج في العمم له تأثير إيجابي وقوي على راا المرأة عن اوك لك  في العمم.  

العمم. عن  المرأة  وراا  الزجاجي  السقف  معتقدات  بين  العلاقة  يتوسب  العمم  دراسة    في  أكدت  كما 

(Lathabhavan, 2019)    معتقدات السقف الزجاجي )الإنكار والمرونة( تيثر تأثيرًا إيجابيًا على  أن

ومعتقدات العمم،  في  الاندماج  عبر  العمم  ترا  نية  على  سلبًا  تأثيرًا  وتيثر  الزجاجي   الأداء،  السقف 

ندماج  )الاستقالة والقبول( تيثر تأثيرًا إيجابيًا على نية ترا العمم، وتيثر تأثيرًا سلبيًا على الأداء عبر الا

دراسة   توصلت  كما  العمم.  وزيدان،في  )الإنكار  2٠2٠)فتحي  الزجاجي  السقف  معتقدات  أن  إلى   )

الدعم   أن  كما  للمرأة.  ال اتي  الوظيفي  النجاح  على  معنوي  تأثير  لها  والقبول(  والاستقالة  والمرونة 

ال اتي  الوظيفي  والنجاح  الزجاجي(  السقف  معتقدات  من  )معتقد  الإنكار  بين  العلاقة  يعَُدل  الاجتماعي 

أن )الإنكار والمرونة والقبول( من مُعتقدات السقف  (Nawab et al., 2021)دراسة  للمرأة. وأظهرت

تيثر تأثيرًا   من مُعتقدات السقف الزجاجي  الزجاجي لهم تأثير سلبي على نية المرأة لترا العمم. الاستقالة

ر إيجابي لكمٍ وجود تأثي (Akbar et al., 2023)كما أكدت دراسة  إيجابيًا على نية المرأة لترا العمم.

الاستقالة  لكمٍ من  تأثير سلبي  العاملة. وك لك وجود  للمرأة  الوظيفي  الأداء  الإنكار والمرونة على  من 

 ,Pandurangan & Arumugam)  .والقبول على الأداء الوظيفي للمرأة العاملة. كما توصلت دراسة  

ات(اذ   (2024 في  ال اتية  الكفاءة  على  ومعنوي  إيجابي  بمكم  تيثر  الزجاجي  السقف  معتقدات  أن  إلى 

 .القرارات الوظيفية
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 الدراسات التي تناولت الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة  المجموعة الثانية:

إيجابي ومعنوي بين أبعاد القيادة التحويلية )الرؤية،   ارتباط  وجود(  2٠١5)النادي،  أواحت دراسة       

الدافعية الملهمة، التأثير المثالي، الحفز الفكري، الاهتمام الم(صي( والانتهاا الإيجابي لقواعد المنظمة 

يوجد تأثير غير مباشر معنوي لأبعاد القيادة التحويلية على  والاستعداد لمواجهة الأزمات المحتملة. كما 

الاستعداد لمواجهة الأزمات المحتملة عند توسيب الانتهاا الإيجابي لقواعد المنظمة. كما توصلت دراسة  

( وجود تأثير ايجابي معنوي للانتهاا الايجابي لقواعد المنظمة بدوافعه الثلاث )زيادة 2٠2٠)محمد،  

دمة المدركة. كما  خدمة العميم بمكم أفضم( على جودة ال(  –مساعدة الزملاء في العمم    –كفاءة العمم  

ايجابية كبيرة بين القيادة الماملة وكمٍ من ارتباط  أنه توجد علاقة    (He et al., 2021)أثبتت دراسة  

سلوكيات كسر القواعد الاجتماعية للمرؤوسين في مكان العمم والكفاءة ال اتية. كما أن الكفاءة ال اتية 

القواعد الاجتماعية للمرؤوسين في مكان العمم. بالإاافة إلى أن  لها تأثير ايجابي على سلوكيات كسر  

القواعد   كسر  وسلوكيات  الماملة  القيادة  بين  العلاقة  في  مُعَدل  تأثير  له  العاملين  بين  العلاقات  مناخ 

ال اتية. الكفاءة  عبر  العمم  مكان  في  للمرؤوسين  دراسة    الاجتماعية  توصلت   ,.Wang et al)كما 

إلى أن اغوط العمم ترتبب بمكم إيجابي مب سلوكيات كسر القواعد الاجتماعية للعاملين. كما   (2021

أن توقعات الأداء العالي للقادة تيثر بمكم غير مباشر وإيجابي على سلوكيات كسر القواعد الاجتماعية 

مباشر ثير غير الللعاملين من خلال اغوط العمم. بالإاافة إلى أن الدعم التنظيمي المدرا يعُدل التأ

خلال  من  للعاملين  الاجتماعية  القواعد  كسر  سلوكيات  على  للقادة  العالي  الأداء  لـتوقعات  والإيجابي 

التنظيمي  التحديد، فإن اغوط العمم تتوسب ه م العلاقات في ظم الدعم  اغوط العمم، وعلى وجه 

أ مستوى  العاملون  يدرا  عندما  أقوى  المباشر  غير  التأثير  ه ا  يكون  بحيث  الدعم  المدرا  من  على 

( أواحت أن سلوا العمم ال ي يأتي بنتائل عكسية له تأثير  Ji & Yan, 2023التنظيمي. أما دراسة )

إيجابي على دوافب إدارة الانطباع لدى العاملين، ومن ثم يعزز بمكم غير مباشر كسر القواعد للمجتمب. 

ال ي ييدي العمم  القائد ي(فف من العلاقة بين سلوا  العاملين   كما أن إعجا   إلى نتائل عكسية لدى 

إدارة القائد. كما    ودوافب  ال ين يحبهم  للعاملين  بالنسبة  أقوى  العلاقة  لديهم، بحيث تكون ه م  الانطباع 

القيادة الأخلاقية لها تأثير إيجابي وكبير على   إلى أن( (Rastgar & Hasani, 2023توصلت دراسة 

كمٍ من كسر القواعد الاجتماعية، والتبادل بين القائد والأعضاء، كما أن التبادل بين القائد والأعضاء له  

القواعد الاجتماعية له تأثير سلبي وكبير    أن كسرتأثير إيجابي وكبير على كسر القواعد الاجتماعية، كما  

 على نية دوران العاملين.

 الدراسات التي تناولت التقدم الوظيفي للمرأة  المجموعة الثالثة:

متعددة      زوايا  من  للمرأة  الوظيفي  التقدم  السابقة  والدراسات  البحوث  دراسة  تتناول  أواحت  حيث   ،

وجد تأثير إيجابي لتحديد فرص التقدم الوظيفي على العدالة التنظيمية )عدالة التوزيب، (  2٠١٩)الجوالي,  

المعاملات(.عدالة   عدالة  دراسة  كما    الاجراءات،  أن    (Perera, 2019)توصلت  التنظيمية إلى  العوامم 

والعوامم الم(صية والعوامم الثقافية لها تأثير على التقدم الوظيفي للمرأة على أعلى المستويات في البنوا  

التجارية التي تدار محليًا على الرغم من أن العوامم الأسرية ليس لها تأثير كبير على التقدم الوظيفي للمرأة  

أن التنفي  الفعال لممارسات إدارة الموارد البمرية ييثر  (Ali et al., 2020)دراسة  أثبتتكما في أي بنك. 

الم(صية الاستباقية لها دور مُعَدل على العلاقة  بالإاافة إلى أن    بمكم إيجابي على التقدم الوظيفي للمرأة.
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 (Brites et al.,2021)كما أشارت دراسة    الموارد البمرية والتقدم الوظيفي للمرأة.بين ممارسات إدارة  

أن   الترقية  إلى  لفرص  التنظيمية  والمتغيرات  العملية  وال(برة  والتعليم  الم(صية  لسمات  الفردية  العوامم 

 (مرأة)الرجم وال  بالنسبة لكلا النوعين،  والتدريب والتطوير الميسسي لها تأثير إيجابي على التقدم الوظيفي

بالنسبة إاافةً إلى أنه  ،  كان التعليم وال(برة العملية عاملين ممتركين لهما تأثير مباشر على التقدم الوظيفي

للرجم، فإن الضمير تنبأ بمكم مباشر بالتقدم الوظيفي، بينما توسب التدريب والتطوير الميسسي في تأثير  

بالنسبة للمرأة، أثر التدريب والتطوير الميسسي بمكم مباشر على  أما  المغف بالعمم على التقدم الوظيفي.  

الوظيفي وتوسب في   الوظيفيالتقدم  التقدم  الترقية على  ال(برة وفرصة  كما أواحت .  تأثير الانفتاح على 

أن تكافي الفرص والصراع بين العمم والحياة الأسرية ييثر بمكم معنوي    (Mubin et al., 2021)دراسة  

الالتزام الوظيفي يتوسب جزئيا في العلاقة بين تكافي الفرص كما أن  على الالتزام الوظيفي والتقدم الوظيفي.

بين كم    ارتباط معنويةوجود علاقة  إلى أن    (Yunos et al.,2021)أشارت دراسة  كما    والتقدم الوظيفي.

من الصراع بين العمم والحياة والرعاية المهنية والتقدم الوظيفي. كما أن الصراع بين العمم والحياة له تأثير  

التقدم الوظيفي   التقدم الوظيفي للمرأة. بالإاافة إلى أن، الرعاية المهنية لها تأثير إيجابي على  سلبي على 

إلى أن الرعاية المهنية تيثر تأثيرًا إيجابيًا معنويًا على    (Chauhan et al.,2022)دراسة    أثبتتكما    للمرأة.

كمٍ من النجاح الوظيفي المدرا والتقدم الوظيفي للمرأة )الراتب، والمستوي الإداري والترقيات(. كما أن  

النجاح   إيجابيًا معنويًا على كمٍ من  تأثيرًا  ييثر  المدرا  التنظيمي  الوظيفي  الدعم  والتقدم  المدرا  الوظيفي 

المسئوليات الأسرية تيثر تأثيرًا إيجابيًا ن،  للمرأة )الراتب، والمستوي الإداري والترقيات(. بالإاافة إلى أ 

معنويًا على كمٍ من النجاح الوظيفي المدرا والتقدم الوظيفي للمرأة )الراتب، والمستوي الإداري والترقيات(،  

(  (Bhattacharjee & Tiwari, 2024دراسة  أاافت إلى ذلك  في صناعة تكنولوجيا المعلومات الهندية.

أن الكفاءة ال اتية المهنية للمرأة ترتبب إيجابيًا بكمٍ من تقدمها الوظيفي، وطموحها الوظيفي. كما أن الطموح 

الوظيفي. إيجابيًا بتقدمها  للمرأة يرتبب  أن    الوظيفي  إلى  الوظيفيإااقةً  كوسيب جزئي بين    يعمم  الطموح 

الكفاءة ال اتية والتقدم الوظيفي للمرأة. عندما يكون للمرأة تطلعات وااحة، فإنها تمعر بالدافب لتجاوز العقبات 

 والسعي لفرص النمو.

 

  :لدراسات السابقةث واوالبح علىالتعليق 

النظرية   ▪ ال(لفية  اعداد  في  السابقة  الدراسات  مقاييس    ةالحالي  دراسةللأسهمت   . الدراسةوتحديد 

والراا   ▪ المستقبلية،  )التطلعات  في  تتمثم  للمرأة  الوظيفي  التقدم  أبعاد  أن  السابقة  الدراسات  أواحت 

الحالية سوف تعتمد على تلك الأبعاد نظرا لأنها الأكثر حداثة    دراسةالالحالي، والتوجه الوظيفي(، ل ا  

لمجتمب   ومنطقية  مناسبة  أنها  ثبت  ال(دمي.   الدراسةحيث  القطاع  في  المرأة  على  طبقت  أنها   كما 

ابه ه م  ▪ ةتتمـ تقم،    الدراسـ ابقة في تناولها لمعتقدات السـقف الزجاجي كمتغير مسـ ات السـ مب بعض الدراسـ

 وك لك تناول التقدم الوظيفي للمرأة كمتغير تابب.

ــة  ت(تلف ه م  ▪ ــر الإيجابي لقواعد المنظمة، حيث  الدراس ــابقة في تناولتها لمتغير الكس ــات الس مب الدراس

ســـيتم تناول بوصـــفه متغيرًا مُعَدلًا. فقد تناولته بعض الدراســـات الســـابقة كمتغير مســـتقم، بينما تناوله  

 البعض الأخر كمتغير تابب.
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من خلال الاطلاع على البحوث والدراســات الســابقة تبين عدم وجود دراســات عربية أو أجنبية تناولت   ▪

الكسـر الإيجابي لقواعد المنظمة في تعديم العلاقة بين معتقدات السـقف الزجاجي والتقدم الوظيفي للمرأة 

 .ةيالحال الدراسةاوله في نتتم ( حتى تاري(ه، وه ا ما البحثية)الفجوة 

 الدراسة  رضياتف

 التالية: ياتمن خلال اختبار مدى صحة أو عدم صحة الفرا الدراسةيمكن تحقيق أهداف 

ــقف الزجـاجي بين    معنويـةذات دلالـة   علاقـةوجـد  ت - وأبعـاد التقـدم الوظيفي )التطلعـات معتقـدات الســ

 . الدراسةلدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم  المستقبلية، والراا الحالي، والتوجه الوظيفي(  

يعُدل الكسـر الإيجابي لقواعد المنظمة العلاقة بين معتقدات السـقف الزجاجي وأبعاد التقدم الوظيفي   -

ــا الحالي، والتوجه الوظيفي( لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية  ــتقبلية، والراـ )التطلعات المسـ

 محم الدراسة.

ــر الإيجـابي لقواعـد المنظمـة على أبعـاد التقـدم الوظيفي )التطلعـات   - يوجـد تـأثير معنوي لـدوافب الكســ

 .الدراسةالمستقبلية، الراا الحالي، التوجه الوظيفي( للمرأة العاملة بالبنوا التجارية محم 

 .الدراسةالإطار المقترح لمتغيرات ( ١ويواح المكم التالي رقم )

 

 الدراسة ( الإطار المقترح لمتغيرات ١)رقم شكم 
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 الدراسة اجراءات

 

 أنواع البيانات ومصادرها       

، وذلك كما  الدراسـةتم الرجوع إلى كمٍ من البيانات الثانوية والأولية للحصـول على البيانات الازمة لإجراء 

 يلي: 

ا:  البيرانرات الثرانويرة - ــول عليهـ ات    تم الحصــ دوريـ ة والـ ديثـ ب والمراجب الحـ من خلال الاطلاع على الكتـ

ــوع   ــابقة المتعلقة بموا ــات الس ــورة والبحوث والدراس ــائم العلمية غير المنم ــةوالرس العربية   الدراس

كترونية ذات الالوالمواقب والندوات والميتمرات   ، وك لك النمـرات التي تصـدرها إدارة البنواوالأجنبية

 .الصلة

الدراسـة الميدانية وذلك لجمب البيانات الأولية و  الدراسـة الاسـتكمـافية : من خلال إجراءالبيانات الأولية -

،  الدراســـة المرأة العاملة في البنوا التجارية محم   علىخلال التطبيق  من   الدراســـةالمتعلقة بمواـــوع  

منهن )المســتهدفين(، بما يمكن من اختبار مدى صــحة   المســتقصــيباســت(دام أســلو  الاســتقصــاء من 

 والتوصم إلى النتائل. الدراسة ياتفرا

 الدراسةمجتمع وعينة     

التجارية )العامة وال(اصة( بمحافظة دمياط، والبالغ عددها    الدراسةيتمثم مجتمب   بالبنوا  العاملة  المرأة  في 

( بنك تجاري خاص، حيث بلغ عدد المرأة العاملة في البنوا التجارية 23( بنوا تجارية عامة، )4( بنك، عدد )27)

( مفردة على 338فردة، بإجمالي )( م7٠( مفردة، وعدد المرأة العاملة في البنوا التجارية ال(اصة )268العامة )

 جميب المستويات الإدارية )إدارة عليا، إدارة وسطى، إدارة مباشرة(.

استمارة ورقيًا،    ١5٩( مفردة، وقد تم توزيب  338)  علىوذلك بالتطبيق    ولقد تم الاعتماد على أسلو  الحصر المامم

 استمارة من خلال جوجم فورم . ١7٩و

 الدراسةمتغيرات ومقاييس 

 )المتغير المستقل(: Ceiling Beliefs Glassمُعتقدات السقف الزجاجي   -

ــقف الزجـاجي اعتمـاداً على المقيـاس الـ ي أعـدم ) (، Smith et al., 2012تم إعـداد مقيـاس معتقـدات الســ

ــةللتعرف على اتجاهات المرأة العاملة بالبنوا محم  ــمم أربب   الدراس ــقف الزجاجي وتم نحو معتقدات الس

 مُعتقدات وهي: 

 .Denialالإنكار  •

 .Resilienceالمرونة  •

 .Resignationالاستقالة  •

 . Acceptanceالقبول  •

المنظمة    الكسر - لقواعد   Positive Breaking of the Organization Rulesالإيجابي 

 )المتغير المُعدل(: 
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في   المنظمة  لقواعد  الإيجابي  الكسر  مقياس  إعداد  أعدم    ةالحالي  الدراسة تم  ال ي  المقياس  على  اعتماداً 

((Dahling,2012 الهدف من ه ا المقياس هو تقييم مدى ممارسة سلوكيات الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة ،

محم   التجارية  البنوا  مفردات  الدراسةفي  اتجاهات  وتحليم  قياس  خلال  من  وذلك  دوافب   الدراسة ،  نحو 

 سلوكيات الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة وتممم ثلاث دوافب وهي:

 .Efficiently Perform Job Dutiesزيادة كفاءة العمم  •

 . Help Another Employeesمساعدة الزملاء في العمم  •

 . Better Customer Serviceخدمة العميم بمكم أفضم  •

 

 )المتغير التابع(:  Women's Career Advancementالتقدم الوظيفي للمرأة   -

دم الوظيفي للمرأة   اس التقـ داد مقيـ اس الـ ي  تم إعـ اداً على المقيـ دماعتمـ دف هو Verma, 2020)  أعـ (، والهـ

ــةقياس وتحليم اتجاهات مفردات  ــمم ثلاث أبعاد   الدراســ نحو مدى توافر أبعاد التقدم الوظيفي للمرأة وتمــ

 وهي:

 .Future Aspirationsالتطلعات المستقبلية  •

 .Present Satisfactionالراا الحالي   •

 . Career Orientationالتوجه الوظيفي •

 

 أساليب التحليل الإحصائي   

ــةلتحقيق هدف       ــاء الدراس ــت(دام مقاييس الإحص ــحة الفروض، تم اس ــحة أو عدم ص ، واختبار مدي ص

 ، والتي تضمنت ما يلي:الدراسةالوصفي ومقاييس الإحصاء التحليلي، لتحليم استجابات مفردات عينة 

ــب  مقراييس الإحصرررراء الوصررررفي • ــمـم هـ م المقـاييس النســ المئويـة، ومقـاييس النزعـة المركزيـة ، وتمــ

(Central Tendency Measures  ومقاييس التمـتت ،)( مثم )المتوسـطات الحسـابيةDispersion 

Measures) ا ــطهـ ــتـت الإجـابـات حول وســ اس درجـة تمــ اري( لقيـ اين، والانحراف المعيـ م )التبـ (  مثـ

الحســـابي وفقا لمقياس ليكرت خماســـي الدرجات، وذلك باســـت(دام برنامل الحزم الإحصـــائية للعلوم  

  SPSS) )Statistical Packages Program for the Social Sciencesالاجتماعية 

، وتممم ه م المقاييس الاختبارات ال(اصة بصدق المقياس وثباته واختبار  مقاييس الإحصاء التحليلي •

 ، وهي كما يلي:  الدراسةفروض 

 . الدراسةالتحليم العاملي الاستكمافي لقياس صدق المقاييس المست(دمة في  -

 .الدراسةمن ثبات مقاييس   للتحقق كارونباخمعامل ألفا  -

لاختبار درجة ومعنوية العلاقة   Pearson Correlation Coefficient ""    ارتباط بيرسونمعامل   -

  .الوظيفيمعتقدات السقف الزجاجي وأبعاد التقدم بين 

وذلك بغرض التحقق من نوع قوة العلاقة بين معتقدات السقف الزجاجي   تحليل الانحدار الخطي المتعدد -

 والكسر الإيجابي لقواعد المنظمة كمتغيرات مستقلة، والتقدم الوظيفي للمرأة كمتغير تابب. 
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للتعرف على الدور التفاعلي ال ي ييديه المتغير المُعدل في العلاقة بين المتغير    تحليل الانحدار الهرمي -

 المستقم وأبعاد المتغير التابب. 

( المصاحبة T.Test( واختبار )F–Testواشتملت على اختبار )  الدراسةالاختبارات الإحصائية لفروض   -

مصاحبة   الاختبارات  ه م  جميب  وتعد  الهرمي،  والانحدار  المتعدد،  ال(طي  انحدار  تحليم  أسلو   في 

 Statistical  (SPSS)بأساليب التحليم التي تقرر است(دامها والمتوفرة في حزمة البرامل الإحصائية  

Packages Program for the Social Sciences 

 

 المنهج المستخدم 

نظرًا لندرة البحوث والدراسات التي تناولت مواوع معتقدات السقف الزجاجي والدور المُعَد للكسر الإيجابي 

للقواعد المنظمة في العلاقة بين مُعتقدات السقف الزجاجي والتقدم الوظيفي للمرأة وتطبيقه في البيئة العربية بمكم 

ولتحقيق أهدافه، سوف يتم است(دام   الدراسةعة ممكلة  عام والبيئة المصرية على وجه ال(صوص، وبناء على طبي

والتعرف على مكوناتها، وتحليم اتجاهات المستقصى    الدراسةالمنهل الوصفي التحليلي لوصف الظاهرة مواوع  

للقواعد المنظمة وأثرها على العلاقة بين مُعتقدات السقف الزجاجي   منهن نحو مدى توافر دوافب الكسر الإيجابي 

 لوظيفي للمرأة.والتقدم ا

 الدراسة وثبات المقاييس المستخدمة في  اختبار صدق

،  ، تم تقييم درجة التناسق الداخلي بين بنود المقياسللتحقق من ثبات ومصداقية محتوي قائمة الاستقصاء     

 وذلك على النحو التالي:  ،ومدى قدرة المقياس على قياس ما يفترض قياسه بدقة

 

 الدراسةللمقاييس المستخدمة في  Validityاختبار الصدق / الصلاحية   -

المقصـود بصـدق الأداة أن تقيس الأداة ما واـعت لقياسـه. ويعد صـدق الأداة هو ميشـر على البدء في      

ــدق  ــابـه في المرتبـة الأولى ثم يليـه الثبـات. وللتحقق من صــ تطبيقهـا والتـأكـد من ثبـات نتـائجهـا، لـ ا يـأتي حســ

 ع الطرق التالية :ااتبتم  الدراسةالاستبانة مواب 

تم الاعتماد على الصدق الظاهري )المنطقي( للتحقق من مصداقية   Face Validity:الصدق الظاهري   ▪

ــاء على مجموعتين الأولى مجموعة من  ــتقصـ ــاء، وذلك من خلال عرض قائمة الاسـ ــتقصـ قائمة الاسـ

ــين بـالبنوا التجـاريـة محـم   ــة المحكمين الأكـاديميين، والثـانيـة مجموعـة من المحكمين الممـارســ ،  الـدراســ

ــةوذلـك بهـدف التحقق من مـدى ملائمـة فقراتهـا وتمثيلهـا للمتغيرات محـم   ــاقهـا مب  الـدراســ ، ومـدى اتســ

محتويات كم منها وتحقيق الهدف ال ي أعدت من أجله مب واـــوح الصـــياغة، وقد أجريت التعديلات  

ــورة  ــم إلى الص ــافة، وب لك تم التوص ــواء كانت بالتعديم أو الح ف أو الإا التي اقترحها المحكمين س

وجاءت آراء المحكمين تيكد صـلاحية معظم الأسـئلة لقياس   للقائمة الصـالحة للتطبيق الميداني. النهائية  

ما واـعت لقياسـه، وأن تعليمات الاختبار وااـحة، وسـلامة الصـياغة اللفظية لأسـئلة الاختبار ومناسـبتها  

 للعينة.
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ا مـــب حـــرص الباحثـــة علـــى  :الحياديرررة العلميرررة ▪ ــً ا وورقيـ ــً ــاء إلكترونيـ ــم توزيـــب قـــوائم الاستقصـ تـ

ــة  ــردات عين ــب مف ا م ــً ــةالتواصــم هاتفي ــن ) الدراس ــدة م ــلال الم ــا خ ــى ) ( 26/١2/2٠23وتجميعه إل

ــب ( 21/2/2٠24 ــى جمي ــة والحصــول عل ــنهم لعجاب ــافي للمستقصــي م ــت الك ــن أجــم إعطــاء الوق م

 ، وذلك لتحقيق الحيادية العلمية.الدراسةالقوائم الموزعة في البنوا التجارية محم 

 

ــت(دام مقياس معين مب :Construct Validity صررردق البناء ▪  يقيس مدى تطابق النتائل وتوافقها باسـ

النظريات والحقائق حول ه ا المفهوم، ل ا يعد صـدق البناء اـروري لتطوير النظريات. كما يفيد صـدق  

  الدراســــةممثلة بمــــكم دقيق لمجتمب    الدراســــةالبناء في معرفة ما إذا كانت النتائل المأخوذة من عينة 

ــت(دمة في  ــدق المقاييس المســ ــةالفعلي. واعتمد في تحليم صــ ــت(دام التحليم العاملي  الدراســ  على اســ

،  الدراسـة ، وذلك للتوصـم إلى المكونات الأسـاسـية لمقاييس متغيرات  Factor Analysis الاسـتكمـافي

ية التي تضـمن مجموعة من  اسـ حيث يعتمد التحليم العاملي على التوصـم إلى مجموعة من العوامم الأسـ

مب اسـتبعاد المتغيرات ذات   ارتباط مرتفعةالمتغيرات التي يتضـمنها المقياس المسـت(دم، وذات معاملات  

 .رتباط الضعيفةالامعاملات  

 

من   الدراسةقبم عرض نتائل التحليم العاملي قامت الباحثة بالتأكد من مدى كفاية عدد مفردات مجتمب       

جهة )حيث تعتمد الباحثة على أسلو  الحصر المامم لمفردات المجتمب(، وإمكانية است(دام التحليم العاملي 

اختبار   تطبيق  طريق  عن  أخري  جهة   Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Samplingمن 

Adequacy (KMO)    مجتمب حجم  كفاية  مدى  مقادير    الدراسةلتحديد  بمقارنة   Magnitudesوذلك 

الجزئي   رتباط  بمقادير معاملات الا  Observed Correlation Coefficientsالمماهدة    رتباط  معاملات الا

Partial Correlation Coefficients  وتعتبر القيمة الصغيرة للمقياس ،KMO    ميشرًا على أن است(دام

 (. ١وذلك كما هو مواح بالجدول التالي رقم )، التحليم العاملي غير مناسب لعدد مفردات المجتمب(

 الدراسة ال(اصة بمتغيرات س ييامقلل KMO and Bartlett's( اختبار ١) رقم جدول

 الدراسة متغيرات 
اختبار 

KMO 

 Bartlett’sاختبار 

 المعنوية  (Chi Square)2قيمة مربب كا

 ٠.٠٠٠ 4٠6١.4٠5 ٠.7٠4 مقياس مُعتقدات السقف الزجاجي 

الإيجابي للقواعد   رمقياس دوافب الكس

 المنظمة
٠.872 2١48.8٠2 ٠.٠٠٠ 

 ٠.٠٠٠ 7٩4.7٠٩ ٠.73١ التقدم الوظيفي للمرأة مقياس 
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 ( ما يلي: ١الجدول رقم )ويتضح من 

o   اختبار نتائل  قيمته تساوي   Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Samplingوقد أظهرت  أن 

( وه ا  ٠.5٠( لمقياس أبعاد معتقدات السقف الزجاجي، وهو أكبر من الحد الأدنى المرغو  )7٠4.٠)

مجتمب   مفردات  /عدد  حجم  كفاية  على  جيد  الدراسةيدل  نحوٍ  اختبار ،  على  نتائل  أظهرت  كما 

Bartlett's Test of Sphericity  ( وهي قيمة كبيرة ومستوى معنوية 4٠6١.4٠5أن قيمته تساوي )

ات معنوية على الأقم بين بعض المتغيرات ال(ااعة للاختبار والمتعلقة ارتباط  ( أي يوجد  ٠.٠٠٠)

 بأبعاد معتقدات السقف الزجاجي، تكفي لاست(دام التحليم العاملي. 

o   كما( تساوي  قيمته  أن  الاختبار  نتائل  أظهرت  لقواعد ٠.872قد  الإيجابي  الكسر  دوافب  لمقياس   )

( المرغو   الأدنى  الحد  أكبر من  مفردات ٠.5٠المنظمة، وهو  /عدد  كفاية حجم  على  يدل  (، وه ا 

أن قيمته   Bartlett's Test of Sphericityكما أظهرت نتائل اختبار  ،  على نحو جيد  الدراسةمجتمب  

ات معنوية ارتباط  ( أي توجد  ٠.٠٠٠(، وهي قيمة كبيرة، ومستوى معنوية )2١48.8٠2تساوي )

على الأقم بين بعض المتغيرات ال(ااعة للاختبار والمتعلقة بدوافب الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة 

 . تكفي لاست(دام التحليم العاملي

o ( المقياس أبعاد التقدم الوظيفي للمرأة، وهو  ٠.73١وقد أظهرت نتائل الاختبار أن قيمته تساوي )

 الدراسة ( وه ا يدل على كفاية حجم/عدد مفردات مجتمب  ٠.5٠أكبر من الحد الأدنى المرغو  )

اختبار   نتائل  أظهرت  كما  جيد،  نحو  تساوي   Bartlett's Test of Sphericityعلى  قيمته  أن 

ات معنوية على الأقم ارتباط  ( أي توجد  ٠.٠٠٠( وهي قيمة كبيرة ومستوى معنوية )7٩4.7٠٩)

تكفي لاست(دام  للمرأة،  الوظيفي  التقدم  بأبعاد  والمتعلقة  للاختبار  ال(ااعة  المتغيرات  بعض  بين 

 . التحليم العاملي

 نتائج التحليل العاملي الاستكشافي لمقياس معتقدات السقف الزجاجي: أولاً 

خاصة بمعتقدات السقف  عبارة    34رئيسية تضم  (  مُعتقدات)  عواممأربب  ( أن هناا 2)  رقم  يتضح من الجدول

ــاس أن معاملات التحميم والتي تقرر أن  الزجاجي ــكم العوامم الأربعة على أسـ ، وقد تم تحديد العبارات لتمـ

من التباين   %68.777تفسـير نحو   مجتمعة فيقد سـاهمت ه م العوامم و (، أو أكثر لأي عبارة،٠.5٠تكون )

انـات  الكلي   ــقف الزجـاجيللبيـ دات الســ ا مقيـاس مُعتقـ امـم الأالتي يحتوي عليهـ امـم ول:  . حيـث العـ الإنكـار، العـ

 .القبول :الرابب الاستقالة، العامم :الثالثالثاني: المرونة، العامم 
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 التحليم العاملي الاستكمافي لمقياس معتقدات السقف الزجاجي ( نتائل 2جدول رقم ) 

 العوامم العبارات م

 المُعتقد الأول: الإنكار 

١ 
أرى أن المرأة العاملة في البنك قد وصلت إلى القمة في كافة مجالات  

 الأعمال.
.560 

 559. أرى أن المرأة لا تواجه أي عوائق أمام ترقياتها في البنك.  2

3 
للمرأة العاملة في البنك التي لديها التزام تنظيمي قوي أن تتقدم في السلم  يمكن  

 الوظيفي دون أي عوائق. 
.619 

 639. تستطيب المرأة التغلب على التمييز النوعي إن وجد.  4

5 
تواجه المرأة التي تمغم مناصب إدارية عليا في البنك انتقادات متكررة بأنها  

 تتحكم بها العاطفة.
.527 

 565. تمنح القيادات النسائية التقدير الكامم لنجاحاتهن. 6

 661. تواجه المرأة التي تبدأ مسيرتها الوظيفية حواجز غير نوعية.  7

 504. يواجه كمٍ من الرجم والمرأة نفس المماكم في عملهم بالبنك.  8

٩ 
يستطيب كمٍ من الرجم والمرأة التغلب على المماكم التي يواجهونها في 

 عملهم بالبنك. 
.581 

١٠ 
يستغرق وصول المرأة إلى المساواة مب الرجم في المناصب الإدارية العليا 

 جهد كبير. 
.766 

 654. عند الترقية لا يتم الاعتراف بكفاءة المرأة الوظيفية والعلمية.  ١١

 36.141 التباين ال ي تم تفسيرم لكم عامم مست(رج نسبة 

 36.141 النسبة المجمعة للتباين ال ي تم تفسيرم للعوامم المست(رجة

 المُعتقد الثاني: المرونة

١2 
كلما زاد عدد المرأة في المناصب القيادية، سيكون الأمر أسهم بالنسبة 

 للأخريات.
.581 

 512. بها المرأة نفسها في التغلب على التمييز النوعي.تساعد المهارات التي تتطور  ١3

 563. تتمتب المرأة بقوة الم(صية للتغلب على التمييز النوعي. ١4

 572. عندما تمنح المرأة الفرصة للقيادة، فإنها تحقق التميز في أداء وظيفتها.  ١5

 502. العقبات النوعية.تلهم القائدات الناجحات زميلاتهن على التغلب على   ١6

 542. المرأة قادرة على ات(اذ قرارات قيادية حاسمة. ١7

 607. تدعم الأسرة المرأة لتحقيق النجاح في حياتها الوظيفية. ١8

١٩ 
تسعى البنوا الناجحة إلى الاحتفاظ بالعاملات من النساء اللواتي يتمتعن  

 بالكفاءة والموهبة.
.871 
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 العوامم العبارات م

2٠ 
الرئيس المباشر )الراعي المهني( بمكم كبير من نجاح المرأة يزيد دعم 

 العاملة في البنك.
.603 

 515. تكافح المرأة في العمم لكي يتم اختيارها كقائدة للفريق.  2١

 26.141 نسبة التباين ال ي تم تفسيرم لكم عامم مست(رج 

 62.282 المست(رجةالنسبة المجمعة للتباين ال ي تم تفسيرم للعوامم 

 المُعتقد الثالث: الاستقالة

22 
عندما تحدث أزمة داخم الفريق، فإن عضواته من النساء يتأثرن بمكم أكبر  

 مقارنة بالرجال.
.528 

 579. تركيز الضوء على المرأة ي(لق لديها مماكم عديدة.  23

24 
خوض م(اطر  تكون المرأة أكثر عراة لعصابة بالأذى مقارنة بالرجم عند  

 كبيرة ارورية للنجاح. 
.591 

25 
المنافسة المديدة بين زملاء العمم تمنب المرأة من السعي للحصول على  

 الترقيات.
.672 

 537. تفقد المرأة ثقتها بنفسها بسرعة. 26

 546. تدرا المرأة أن العمم لا يوفر أفضم مصدر للسعادة في الحياة.  27

 711. ال كيات المهن التي تنطوي على منافسة شديدة مب الزملاء. تتجنب النساء  28

 5.129 نسبة التباين ال ي تم تفسيرم لكم عامم مست(رج 

 67.411 النسبة المجمعة للتباين ال ي تم تفسيرم للعوامم المست(رجة

 المُعتقد الرابب: القبول

 650. الرجم.المرأة طموحة في حياتها الوظيفية مثلها مثم  2٩

 568. الالتزامات الأسرية أهم بالنسبة لمعظم النساء من التقدم الوظيفي.  3٠

 628. المرأة أقم اهتمامًا بالترقيات من الرجم.  3١

 641. تفضم المرأة تحقيقها للتوازن بين متطلبات العمم والأسرة.  32

 759. ترفض المرأة العمم لوقت إاافي. 33

 568. المرأة بدورها كأم بمكم كبير مقارنةً باهتمامها بتحقيق تقدم في العمم.تهتم  34

 1.366 نسبة التباين ال ي تم تفسيرم لكم عامم مست(رج 

 68.777 النسبة المجمعة للتباين ال ي تم تفسيرم للعوامم المست(رجة

 : نتائل التحليم الإحصائيالمصدر
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 العاملي الاستكشافي لمقياس الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة  التحليلنتائج يا: ثان

الجدول أن هناا  3)  رقم  يتضح من  )  ثلاث(  رئيسية تضم  دوافبعوامم  الكسر  بدعبارة خاصة    ١3(  وافب 

على أساس أن معاملات التحميم والتي    الثلاث، وقد تم تحديد العبارات لتمكم العوامم  الإيجابي لقواعد المنظمة

من   %63.١3١تفسير نحو    مجتمعة في(، أو أكثر لأي عبارة، وقد ساهمت ه م العوامم  ٠.5٠تقرر أن تكون )

للبيانات التي يحتوي عليها مقياس   الكلي  المنظمةالتباين  لقواعد  العامم الأول:  الكسر الإيجابي  زيادة . حيث 

 . خدمة العميم بمكم أفضم، العامم الثالث: مساعدة الزملاء في العمم، العامم الثاني: كفاءة العمم

 ( نتائل التحليم العاملي الاستكمافي لمقياس الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة 3)رقم جدول 

 العوامم العبارات م

 الدافب الأول: زيادة كفاءة العمم 

 656. عندما تتعارض مب أداء واجبات وظيفتي. قد أخالف قواعد العمم بالبنك  ١

 784. أتجاهم قواعد العمم بالبنك من أجم "كسر الروتين" لتحقيق الفاعلية. 2

 842. أخالف السياسات البنكية حرصًا على توفير الوقت والتكلفة على البنك.  3

 803. أخالف قواعد العمم بالبنك لكي أؤدي عملي بصورة أكثر كفاءة.  4

 680. لن ألتزم بقواعد العمم التي تكون سببًا في عدم كفاءتي في البنك.  5

 757. أحترم قواعد العمم بالبنك، على الرغم من أنها قد تجعم من الصعب على القيام بعملي بفعالية.  6

 42.551 نسبة التباين ال ي تم تفسيرم لكم عامم مست(رج 

 42.551 تفسيرم للعوامم المست(رجةالنسبة المجمعة للتباين ال ي تم 

 الدافب الثاني: مساعدة الزملاء في العمم

 661. أتفاعم بمرونة مب قواعد العمم بالبنك لمساعدة الزملاء في أداء أعمالهم. 7

 740. أتجنب خرق القواعد، حتى لو كان ذلك سيساعد زميلًا في العمم.  8

 735. رغبتي في مساعدة زملائي فسوف أكسر ه م القواعد. إذا تضاربت قواعد العمم بالبنك مب  ٩

 12.433 نسبة التباين ال ي تم تفسيرم لكم عامم مست(رج 

 54.983 النسبة المجمعة للتباين ال ي تم تفسيرم للعوامم المست(رجة

 الدافب الثالث: خدمة العميم بمكم أفضم 

 539. العملاء بمكم أفضم. قد لا ألتزم بالقواعد لكي أتمكن من خدمة  ١٠

 798. أحرص على تقديم خدمة جيدة للعملاء وإن تعارض ذلك مب سياسات البنك.  ١١

 729. ألتزم بقواعد العمم بالبنك على الرغم من أنه قد يترتب على ذلك تقديم خدمة سيئة للعميم.  ١2

ال(دمة للعملاء بمكم جيد أمرًا  أساعد العملاء من خلال كسر قواعد البنك التي تجعم تقديم  ١3

 صعبًا.
.637 

 8.147 نسبة التباين ال ي تم تفسيرم لكم عامم مست(رج 

 63.131 النسبة المجمعة للتباين ال ي تم تفسيرم للعوامم المست(رجة

 : نتائل التحليم الإحصائيالمصدر
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 التحليل العاملي الاستكشافي لمقياس التقدم الوظيفي للمرأة نتائج  ثالثا:

الجدول الوظيفي عبارة خاصة    ١١( رئيسية تضم  أبعاد( أن هناا ثلاث عوامم )4)  رقم  يتضح من  بالتقدم 

، وقد تم تحديد العبارات لتمكم العوامم الثلاث على أساس أن معاملات التحميم والتي تقرر أن تكون  للمرأة

من التباين الكلي  %63.432تفسير نحو    مجتمعة في(، أو أكثر لأي عبارة، وقد ساهمت ه م العوامم  5٠.٠)

مقياس   عليها  يحتوي  التي  للمرأةللبيانات  الوظيفي  الأول:  التقدم  العامم  المستقبلية. حيث  العامم التطلعات   ،

 .التوجه الوظيفي، العامم الثالث: الراا الحالي الثاني: 

 ( نتائل التحليم العاملي الاستكمافي لمقياس التقدم الوظيفي للمرأة 4)رقم جدول 

 العوامم العبارات م

 البعُد الأول: التطلعات المستقبلية 

 .545 لدي هدف وااح ومحدد أسعى لتحقيقه. 1

 .564 توجد فرص كثيرة للتقدم في وظيفتي الحالية. 2

 .686 أتطلب في المستقبم لتقلد مناصب إدارية أعلى.  3

أحرص على عدم تفويت فرصة الترقية أو التقدم، حتى لو كان ذلك سوف ي(م بالحفاظ   4

 على التوازن بين العمم والأسرة.
6١٠. 

 35.195 مست(رج نسبة التباين ال ي تم تفسيرم لكم عامم 

 35.195 النسبة المجمعة للتباين ال ي تم تفسيرم للعوامم المست(رجة

 البعُد الثاني: الراا الحالي 

 555. راايةً بمكم كبير عن إنجازاتي الوظيفية الحالية.  5

 559. ليس لدي حاجة لتغيير وظيفتي في الوقت الحالي.  6

 702. أسعى دائما للتقدم في وظيفتي.  7

 10.151 نسبة التباين ال ي تم تفسيرم لكم عامم مست(رج 

 45.346 النسبة المجمعة للتباين ال ي تم تفسيرم للعوامم المست(رجة

 البعُد الثالث: التوجه الوظيفي 

 649. لدي استعداد للانتقال للعمم في أي مكان لتعزيز مسيرتي الوظيفية. 8

 586. لعملي، حتى لو كان ذلك على حسا  أسرتي.أحرص على ت(صيص أي وقت اروري  9

 525. العمم الجاد في وظيفتي يساعدني على تحقيق نجاحي في عملي. 10

 620. الحماس والتفاني في العمم لا يضمن وظيفة أفضم  11

 9.085 نسبة التباين ال ي تم تفسيرم لكم عامم مست(رج 

 54.431 للعوامم المست(رجةالنسبة المجمعة للتباين ال ي تم تفسيرم 

 : نتائل التحليم الإحصائيالمصدر
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 الدراسةتقييم الاعتمادية )الثبات( للمقاييس المستخدمة في   -

، باعتبارم أكثر أسـاليب Alpha Correlation Coefficient  الارتباط ألفاتم اسـت(دام أسـلو  معامم       

ــق الداخلي بين محتويات، أو بنود المقياس للبنية   Reliabilityتحليم الاعتمادية  دلالة في تقييم درجة التناس

ا على أن تتسـم أداة جمب البيانات )قائمة الاسـتقصـاء(، والثبات والتأكد  الأسـاسـية المطلو  قياسـها، وحرصـً

 تمثلت فيما يلي:من ذلك استناداً إلى عدة خطوات 

 تم الحرص على التوصم للمتغيرات الرئيسة والفرعية لكم متغير بمكم مبدئي من خلال  :الخطوة الأولى

 . الاستكمافية الدراسةالدراسات السابقة، و

 تم تنقيح المتغيرات الرئيسة والمتغيرات الفرعية لكم متغير من خلال: :الخطوة الثانية

بمتغيرات   ▪ العلاقة  ذوي  الم(تصين  الأسات ة  مب  متغير  كم  الملاحظات الدراسة مناقمة  روعيت  وقد   ،

 وااراء، وإقرار ما يناسب منها. 

بعض  ▪ مب  الاستقصاء  قائمة  وعبارات  متغير  لكم  الفرعية  والمتغيرات  الرئيسة  المتغيرات  مناقمة  تم 

والم(تصين في مجال البنوا للتأكد من مدى فهم محتوى العبارة، ومدى التوافق بين محتوى   المهنيين

 العبارة، وبين البعد ال ي يتم قياسه من خلال كم عبارة )صدق المحتوى(. 

 الدراسةتم مناقمة نتائل ال(طوة الثانية بمقيها مب بعض الم(تصين ذوي العلاقة بمواوع   الخطوة الثالثة:

 سعيًا لتحقيق درجة مصداقية أعلى لأداة جمب البيانات )قائمة الاستقصاء(.

لو  معامم       ت(دام أسـ على كمٍ   Alpha Correlation Coefficient الارتباط ألفافي اـوء ذلك تم اسـ

من )مقياس معتقدات الســـقف الزجاجي، ومقياس الكســـر الإيجابي لقواعد المنظمة، ومقياس التقدم الوظيفي  

ــورة إجمـاليـة للمقيـاس الواحـد ككـم، ولكـم مجموعـة بنود متغيرات من المجموعـات التي  للمرأة(، وذلـك بصــ

اس على حـدم. ا كـم مقيـ الي  والجـدول  يتكون منهـ داخلي لمتغيرات  5رقم )  التـ ــح درجـة الاتســـــاق الـ ( يواــ

 .الدراسة

 الدراسة ( معاملات ألفا كرونباخ لأبعاد 5جدول رقم )

 معامم ألفا كرونباخ  عدد العبارات الدراسة أبعاد 

 ٠.685 34 محور معتقدات السقف الزجاجي 

 ٠.642 ١١ الإنكار  المُعتقد الأول 

 ٠.6١3 ١٠ المرونة المُعتقد الثاني 

 ٠.635 7 الاستقالة المُعتقد الثالث

 ٠.628 6 القبول المُعتقد الرابب

 ٠.743 ١3 محور الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة

 ٠.832 6 زيادة كفاءة العمم الدافب الأول

 ٠.74٠ 3 مساعدة الزملاء في العمم  الدافب الثاني

 ٠.8١2 4 خدمة العميم بمكم أفضم  الدافب الثالث 

 ٠.٩25 ١١ التقدم الوظيفي للمرأةمحور 

 ٠.874 4 التطلعات المستقبلية البعد الأول

 ٠.٩36 3 الراا الحالي  البعد الثاني

 ٠.844 4 التوجه الوظيفي البعد الثالث

 ٠.7٩5 58 المقياس ككم 
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(، تعتبر ميشــرًا مقبولًا  ٠.756أن درجة الثبات الإجمالية لقائمة الاســتقصــاء )الســابق من الجدول  يتضــح 

يعطى دلالة لإمكانية الاعتماد عليها بصــورة إجمالية في الحصــول على البيانات المطلوبة، كما أن قيمة ألفا 

ت لكـم . كمـا أظهرت نتـائل تحليـم الاعتمـاديـة أن درجـة الثبـا٠.٩36و  ٠.6١3كرونبـاخ قـد تراوحـت مـا بين  

  ٠.685من )معتقدات السـقف الزجاجي، والكسـر الإيجابي لقواعد المنظمة، والتقدم الوظيفي للمرأة( كانت )

ة والثقـة  ( على التوالي٠.٩25  743.٠ ــكـم الـ ي يعكس توافر الاعتمـاديـ المــ ة بـ وتعتبر هـ م القيم مقبولـ

 وتيكد صلاحيتها. الدراسةبمتغيرات  

ت(دمة في الثبات أو الاعتمادية والمصـداقية في المقاييس المس ـالنتائل السـابقة ال(اصـة بتقييم  وفي اـوء      

ــة مه  ــح الدراسـ ــقف الزجاجي، وعبارة   34إمكانية الاعتماد على  ، ويتضـ عبارة   ١3لقياس مُعتقدات السـ

اس   ــر الإيجـابي    دوافبلقيـ ةالكســ دم الوظيفي للمرأة  ١١، ولقواعـد المنظمـ اس التقـ ارة لقيـ ث تتمتب عبـ ، حيـ

 المصداقية.جميعها بدرجة عالية من الثبات و

 

 الدراسة الميدانية نتائج 

 

   للدراسة الفرض الأولاختبار نتائج        

 

بين معتقدات السقف   ذات دلالة معنوية  توجد علاقة"  علىوال ي ينص    دراسةللالفرض الأول    ختبارلا -

التقدم الوظيفي )التطلعات المستقبلية، والراا الحالي، والتوجه الوظيفي( لدى المرأة  الزجاجي وأبعاد 

 الاستعانة   تم ،الفرض  ه ا مدى صحة أو عدم صحةوللتحقق من العاملة بالبنوا التجارية محم الدراسة. 

بيرسونمعامم    أسلو ب العلاقة بين    ارتباط  الزجاجيلاختبار درجة ومعنوية  السقف  وأبعاد    معتقدات 

 :(6هو مواح في الجدول التالي رقم ) كما  وذلك، التقدم الوظيفي
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معتقدات السقف  لاختبار درجة ومعنوية العلاقة بين ارتباط بيرسونمصفوفة معاملات ( 6جدول رقم )

 الوظيفي الزجاجي وأبعاد التقدم 

 ( 0.05مستوى معنوية )* دالًا إحصائيًا عند  (0.01** دالًا إحصائيًا عند مستوى معنوية )

 :ا يليم (6رقم )  ويتضح من الجدول السابق

معتقدات السقف المتغير المستقم المتمثم في  اجمالي  بين    معنويةذات دلالة    ارتباط طرديةعلاقة  وجود    •

.  (0.01)،  (0.05)وذلك عند مستوي معنوية    "، والراا الحاليالتطلعات المستقبلية"  يبعدوبين    الزجاجي

وقد يرجب ذلك إلى  .  الوظيفيالتوجه    وبين  معتقدات السقف الزجاجي   ارتباط بينعلاقة  وجود  عدم  كما تبين  

قد تيثر العوامم )الدعم    عوامم أخرى  البنوا، وتممم ه م  العاملة في قطاع  للمرأة  الوظيفي  التوجه  على 

 (. وغيرها الفرديةالاجتماعي، والراا الم(صي ، والقدرات 

التقدم   وبينوالمرونة"  بعدي "الانكار،    بين  معنويةذات دلالة    ارتباط طرديةعلاقة  وجود  ك لك اتضح  و  •

  . (تفائليحيث يعد "الإنكار، والمرونة" لهما تأثير إيجابي ) ،  (0.01)وذلك عند مستوي معنوية    الوظيفي للمرأة

فاعتقاد المرأة التي تعمم في البنك أنها لا تواجه أي عوائق أمام ترقياتها، فهي تنكر وجود حاجز زجاجي 

يعيق ترقيتها إلى المناصب العليا، وأن كمٍ من الرجم والمرأة يواجهان نفس المماكم في عملهما بالبنك، وأنه 

في الوظيفة الحالية. وكما قد يرجب ذلك إلى أن المرأة العاملة في البنك لا تنكر وجود توجد فرص كثيرة للتقدم  

العوائق أمام ترقيتها للمناصب العليا، ولكنها تتمتب بقوة الم(صية للتغلب على التمييز النوعي، فهي لديها 

الإنكار مرتبب بمكم إيجابي بالراا الوظيفي، وك لك المرونة  كما أن    هدف وااح ومحدد تسعى لتحقيقه.

بالراا الوظيفي، حيث تتمتب النساء المرنات تجام السقف الزجاجي بمستوى أعلى من    مرتبطة بمكم إيجابي

الراا الوظيفي بمكم عام، فالنساء أكثر عراه للراا بحياتهن الوظيفية إذا اعترفن بالسقف الزجاجي،  

 ولكن تجاوزنه.

 

الإنكار  

 )تفائلي( 

المرونة  

 )تفائلي( 

 الاستقالة

 )تشاؤمي(

القبول  

 )تشاؤمي(

التطلعات  

 المستقبلية

الرضا   

 الحالي 

التوجه  

 الوظيفي 

معتقدات 

السقف 

 الزجاجي

التقدم  

الوظيفي  

 للمرأة 

         1 الإنكار )تفائلي(  

        1 303.** تفائلي( المرونة ) 

       1 -112.-* 160.** )تشاؤمي(  الاستقالة  

      1 331.** -033.- 206.** القبول )تشاؤمي(

     1 -205.-** -034.- 328.** 333.** التطلعات المستقبلية  

    1 431.** -010.- 051. 363.** 490.** الرضا الحالي  

   1 145.** 480.** -142.-** -019.- 116.* 089. التوجه الوظيفي  

  1 007. 335.** 140.* 646.** 676.** 394.** 652.** معتقدات السقف الزجاجي

 1 217.** 714.** 709.** 837.** -155.-** 001. 358.** 407.** التقدم الوظيفي للمرأة 
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علاقة  ن وجود، كما تبيالوظيفي للمرأةالتقدم  " وبين  قالةستبعد "الا  بينارتباط  علاقة  عدم وجود  تبين    كما•   

وذلك عند مستوي معنوية   التقدم الوظيفي للمرأة" وبين  ولالقب"  ذات دلالة معنوية بين بعد  ارتباط عكسية

وه ا يمير إلى تفضيم المرأة تحقيق التوازن  تماؤمي.والقبول" لهما تأثير  الاستقالة،يعتبر " حيث (.0.01)

مثلها مثم الرجم، ولكنها   والأسرة، وأن لديها طموح للانتقال إلى مناصب إدارية عليابين متطلبات العمم  

كما انه    نظرًا لصعوبة التغلب على العوائق التي تقابلها، فإنها تكون أقم راًا عن إنجازاتها الوظيفية الحالية.

عندما تكون المرأة لديها مُعتقدات متمائمة تجام فرص التقدم الوظيفي بسبب السقف الزجاجي، فإنها قد تظهر 

توجهًا وظيفيًا أقم. ويمكن تفسير ذلك بأنها قد تمعر بالإحباط وعدم القدرة على تحقيق أهدافها المهنية، فتتجه  

 بدورها كأم بمكم كبير مقارنةً باهتمامها بتحقيق تقدم في العمم.  إلى الاهتمام

ذات دلالة توجد علاقة  وبناء على ما سبق، تم قبول صحة الفرض الأول من الدراسة جزئيًا، أي أنه       

تبين عدم ، بينما  "التطلعات المستقبلية، والراا الحاليبعدي "وبين  بين معتقدات السقف الزجاجي    معنوية

لدى المرأة العاملة بالبنوا  ذلك  و"  الوظيفيالتوجه  "   وبين  معتقدات السقف الزجاجي  ارتباط بينعلاقة  وجود  

 التجارية محم الدراسة. 

  دراسةلل ني الثانتائج اختبار الفرض  

"يعَُدل الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة العلاقة بين مُعتقدات  وال ي ينص على  للدراسة    نيالثالاختبار الفرض  

السقف الزجاجي وأبعاد التقدم الوظيفي )التطلعات المستقبلية، والراا الحالي، والتوجه الوظيفي( لدى المرأة  

التجارية محم   بالبنوا  الفرض". وللتحقق من    الدراسةالعاملة  أو عدم صحة ه ا  الاستعانة  تم  ،  مدى صحة 

الانحدار الهرمي للتعرف على الدور التفاعلي ال ي ييديه متغير الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة أسلو  تحليم  ب

بعُد التطلعات المستقبلية،  "في العلاقة بين مُعتقدات السقف الزجاجي وأبعاد التقدم الوظيفي للمرأة المتمثلة في  

 :كما يلي وذلك ،"وبعُد الراا الحالي، وبعُد التوجه الوظيفي

يعُدل الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة العلاقة بين مُعتقدات السقف الزجاجي والتطلعات المستقبلية   " -

الانحدار أسلو  تحليم  الاستعانة بوتبين نتائل  "  الدراسةلدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم  

 الأول صحة أو عدم صحة ه ا الفرض الفرعي اختبار  نتائل  (  7الواردة في الجدول رقم )الهرمي  

 على النحو التالي: 
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للدور المُعدل للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة في العلاقة بين مُعتقدات  الهرمي( نتائل الانحدار 7) جدول

 الدراسة المستقبلية لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم  الزجاجي والتطلعاتالسقف 

 المتغير التابب التطلعات المستقبلية

 النموذج الثالث الثاني  النموذج النموذج الأول المتغيرات التفسيرية

 ***455. **369. **365. الإنكار

 **352. **282. **283. المرونة

 306.** 017. 027. الاستقالة 

 **257. **299.- **294.- القبول

 **336. **280.  الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة

الكسر   مب  الزجاجي  السقف  مُعتقدات  تفاعم 

 لقواعد المنظمةالإيجابي 
  .819*** 

 𝑅2 23.4 45.1 63.7قيمة 

 𝑅2 23.4 21.7 18.6∆قيمة  

 ***7٠٩.٠١6*** 2٠.𝑅2 25.433*** 22∆  قيمةل  Fاختبار 

ــتوى معنوية ) ــتوى معنوية ) (0.001*** دالًا إحصــائيًا عند مس * دالًا  (0.01** دالًا إحصــائيًا عند مس

 (0.05معنوية )إحصائيًا عند مستوى  

ر الإيجابي لقواعد المنظمة يلعب دورًا هامًا في تعديم العلاقة  7ومن خلال الجدول ) ( يتضـح أن وجود الكسـ

ــتقبلية لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم  ــقف الزجاجي والتطلعات المسـ ــة بين مُعتقدات السـ .  الدراسـ

حيث إن تأثير الكسـر الإيجابي لقواعد المنظمة يزيد من المُعتقدات التفاؤلية )الإنكار، والمرونة(، ويعُدل من 

ــبح تأثيرها إيجابي. كما تظهر النتائل تأثيرًا قويًا وإيجابيًا   ــتقالة، والقبول( ليصـ ــاؤمية )الاسـ المُعتقدات التمـ

ــر الإي ــقف الزجاجي والكسـ ــتقبلية، مما  للتفاعم بين مُعتقدات السـ جابي لقواعد المنظمة على التطلعات المسـ

امم الميثرة في تعزيز تطوير وتحفيز المرأة العاملة في ه ا الســياق الاجتماعي والمهني  يواــح أهمية العو

 ويتم التعرف على الميشرات التالية:

د   • ديـ امـم التحـ د    :R)2(معـ ديـ امـم التحـ ا لمعـ إن متغيرات النموذج الهرم 2Rوفقًـ ــر   يفـ دور المُعـدل للكســ للـ

ــر  ــتقبليـة تفســ ــقف الزجـاجي والتطلعـات المســ الإيجـابي لقواعـد المنظمـة في العلاقـة بين مُعتقـدات الســ

بة )63.7%) تقبلية، وباقي النسـ (،  % 36.3( من التغير الكلى في المتغير التابب المتمثم في التطلعات المسـ

د ا لعـ ة، أو ربمـ ادلـ ــوائي في المعـ أ العمــ د ترجب إلى ال(طـ ان من قـ ة أخرى كـ ــتقلـ م إدراج متغيرات مســ

 المفروض إدراجها امن النموذج أو لاختلاف طبيعة نموذج الانحدار عن النموذج ال(طى.

م على حـدة: • ــتقـ ة كـم متغير مســ ار معنويـ ار )  اختبـ ائل اختبـ ــحـت نتـ ( أن جميب متغيرات  T.Testأواــ

ــقف    يالنموذج الهرم دات الســ ة بين مُعتقـ ة في العلاقـ ــر الإيجـابي لقواعـد المنظمـ دل للكســ دور المُعـ للـ

 (.٠.٠٠١الزجاجي والتطلعات المستقبلية ذات معنوية وذلك عند مستوى معنوية أقم من )
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دار: • ة جودة توفيق نموذج الانحـ ار معنويـ ة متغيرات النموذج الهرم  اختبـ ار معنويـ دل    يلاختبـ دور المُعـ للـ

للكســر الإيجابي لقواعد المنظمة في العلاقة بين مُعتقدات الســقف الزجاجي والتطلعات المســتقبلية ككم، 

ــائيـة  2٠.7٠٩، وتبين أن قيمـة اختبـار "ف" هي )(F–Testتم اجراء اختبـار ) ( وهي ذات دلالـة إحصــ

تأثير   لهاالهرمي (، مما يدل على أن المتغيرات المتعلقة بالنموذج  ٠.٠٠١عند مســتوى معنوية أقم من )

 .الدراسةلدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم  على التطلعات المستقبلية

ة الأخطـاء: • داليـ ار اعتـ ــب    اختبـ ا بمتوســ اريًـ ا معيـ ا طبيعيًـ من فروض الانحـدار أن الأخطـاء تتوزع توزيعًـ

ــم المدرج التكراري   ــابي )صــفر( وانحراف معياري واحد صــحيح، وه ا كما هو وااــح عند رس حس

(، حيث إن متوســـب الأخطاء 2المـــكم رقم )للأخطاء المعيارية للانحدار ال(طي، كما هو مواـــح في  

 وه ا قريب جداً من الواحد الصحيح. ٠.٩٩١قريب جداً من الصفر وأن الانحراف المعياري يساوى 

 

للدور المُعدل للكسر الإيجابي لقواعد   الهرمي( المدرج التكراري للأخطاء المعيارية للانحدار 2المكم )

المستقبلية لدى المرأة العاملة بالبنوا  الزجاجي والتطلعاتالمنظمة في العلاقة بين مُعتقدات السقف 

 . الدراسةالتجارية محم 

 

ن اعتدالية المتغير التابب تتضح أيضًا بمقارنة قياس الواقب وما كان متوقعًا، وذلك كما يواحه المكم رقم  ا

 حيث يتضح من المكم أن المقارنة بين الواقب والمتوقب قريبة جداً إلى التطابق الفعلي. (، 3)

 

 (الدراسة( اعتدالية المتغير التابب )التطلعات المستقبلية لدى للمرأة العاملة بالبنوا التجارية محم 3شكم رقم )
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 بناء على ما سبق يمكن صياغة معادلة الانحدار على النحو التالي: 

 

تأثير   اختبار  نتائل  من  المستقبلية  نست(لص  التطلعات  على  الزجاجي  السقف  العاملة مُعتقدات  المرأة  لدى 

 في ظم الدور المُعدل للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة ما يلي: الدراسةبالبنوا التجارية محم 

 

أن الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة يعدل العلاقة بين المتغير المستقم )مُعتقدات السقف الزجاجي(  ▪

التابب )التطلعات المستقبلية(، كما وجد تأثير للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة في زيادة  والمتغير 

ى التطلعات المستقبلية التأثير الإيجابي لمُعتقدات السقف الزجاجي التفاؤلية )الإنكار، والمرونة( عل

العاملة بالبنوا التجارية محم   التحديد  الدراسةلدى المرأة  ، وبما 2R، مما أدي إلى زيادة معامم 

يعكس التأثير الإيجابي للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة في العلاقة بين مُعتقدات السقف الزجاجي  

العاملة بالكسر الإيجابي لقواعد والتطلعات المستقبلية، ويمكن تفسير ذلك بأنه عندما تقوم   المرأة 

المنظمة بدافب )زيادة كفاءة العمم، وخدمة العميم بمكم أفضم، ومساعدة الزملاء في العمم( في  

يساعد ذلك على دعم مُعتقدات السقف الزجاجي التفاؤلية لدى المرأة   الدراسةالبنوا التجارية محم 

بالبنك   عملهم  في  المماكم  نفس  يواجهون  والمرأة  الرجم  من  كمٍ  أن  تعتقد  تجعلها  التي  العاملة 

ويستطيعون التغلب عليها، وإن وجد التمييز النوعي في البنك فإن المرأة العاملة تمتب بقوة الم(صية 

 ما مكنها من تحقيق تقدم أكبر وتحقيق طموحاتها المهنية.للتغلب عليه، م

كما وجد تأثير للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة في تعديم التأثير السلبي لمُعتقدات السقف الزجاجي  ▪

التماؤمية )الاستقالة، والقبول( على التطلعات المستقبلية لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم  

ليصبح تأثيرهما إيجابي، مما يعكس التأثير الإيجابي للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة في   الدراسة

العلاقة بين مُعتقدات السقف الزجاجي والتطلعات المستقبلية، ويمكن تفسير ذلك بأنه عندما تقوم  

العميم العمم، وخدمة  بدافب )زيادة كفاءة  المنظمة  لقواعد  الإيجابي  بالكسر  العاملة  بمكم    المرأة 

يساعد ذلك على تعزيز ثقة   لدراسةاأفضم، ومساعدة الزملاء في العمم( في البنوا التجارية محم  

الزجاجي   السقف  مُعتقدات  تجام  العاملة  للمرأة  التماؤمية  النظرة  تغيير  وبالتالي،  بنفسها  المرأة 

)الاستقالة، والقبول(. فعندما يتم تعزيز الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة، يصبح لدى المرأة العاملة 

 قدمها المهني. إمكانية أكبر لتجاوز الحواجز التي يمكن أن تعوق ت

 

، ال ي ينص  ني للدراسةومن ثم فإنه في اوء ما سبق، تم قبول صحة الفرض الفرعي الأول من الفرض الثا

والتطلعات المستقبلية لدى    على "يعَُدل الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة العلاقة بين مُعتقدات السقف الزجاجي

 ". الدراسةالمرأة العاملة بالبنوا التجارية محم 

 

القبول +   ٠.257الاستقالة +    ٠.3٠6المرونة +    ٠.352الإنكار +    ٠.455التطلعات المستقبلية =  

المعدل )تفاعم مُعتقدات السقف الزجاج مب الكسر   ٠.8١٩+  الإيجابي لقواعد المنظمة  الكسر  336.٠

 الإيجابي لقواعد المنظمة( 
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الراا الحالي لدى ويعُدل الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة العلاقة بين مُعتقدات السقف الزجاجي    " -

محم   التجارية  بالبنوا  العاملة  نتائل  "  الدراسةالمرأة  بوتبين  تحليم  الاستعانة  الانحدار أسلو  

 الثانيصحة أو عدم صحة ه ا الفرض الفرعي ( نتائل اختبار  8الواردة في الجدول رقم ) الهرمي  

   على النحو التالي:،  للدراسة نيمن الفرض الثا

للدور المُعدل للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة في العلاقة بين  ينتائل الانحدار الهرم( 8)رقم  جدول

 الدراسة مُعتقدات السقف الزجاجي والراا الحالي لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم 

 الراا الحالي لدى المرأة العاملة المتغير التابب 

النموذج  المتغيرات التفسيرية

 الأول

النموذج 

 الثاني

النموذج 

 الثالث

 **298. **538. **545. الإنكار  

 *111. **316. **315. المرونة 

 *165. 056. 039. الاستقالة 

 **329. *114.- **124.- القبول 

 **306. 143.  الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة

لقواعد  الإيجابي  الكسر  مب  الزجاجي  السقف  مُعتقدات  تفاعم 

 المنظمة
  .316** 

 𝑅2 30 30.12 52.22قيمة 

 𝑅2 30 0.12 22.1∆قيمة  

 ١52.𝑅2  35.763 3٠.١66 26∆   لقيمة Fاختبار 

 (  0.01** دالًا إحصائيًا عند مستوى معنوية ) (0.001*** دالًا إحصائيًا عند مستوى معنوية ) 

 (0.05دالًا إحصائيًا عند مستوى معنوية ) *

 

ر الإيجابي لقواعد المنظمة يلعب دورًا هامًا في تعديم العلاقة  8ومن خلال الجدول ) ( يتضـح أن وجود الكسـ

ــقف الزجاجي   ــا الحالي لدى المرأة العاملةبين مُعتقدات السـ ــةبالبنوا التجارية محم  والراـ . وه ا الدراسـ

يمـــير إلى أن تأثير الكســـر الإيجابي لقواعد المنظمة يزيد من التأثير الإيجابي للمُعتقدات التفاؤلية )الإنكار،  

ــتقالة، والقبول( ليصــبح تأثيرهم إيجابي. كما تظهر   ــاؤمية )الاس والمرونة(، ويعُدل من تأثير المُعتقدات التم

ن مُعتقدات السـقف الزجاجي والكسـر الإيجابي لقواعد المنظمة على  النتائل تأثيرًا معنوينًا وإيجابيًا للتفاعم بي

ــا الحـالي لـدى المرأة العـاملـة ــح أهميـة العوامـم الميثرة في تعزيز تطوير وتحفيز المرأة الراــ ، ممـا يواــ

 العاملة في ه ا السياق الاجتماعي والمهني، وذلك من خلال الميشرات التالية:

د   • د    :(𝑅2)معـامـم التحـديـ ا لمعـامـم التحـديـ ــر   الهرميفـإن متغيرات النموذج   𝑅2وفقًـ للـدور المُعـدل للكســ

والراـا الحالي لدى المرأة العاملة،  الإيجابي لقواعد المنظمة في العلاقة بين مُعتقدات السـقف الزجاجي  

ــر ) ــا الحالي لدى المرأة العاملة %( من التغير الكلى في المتغير التـابب المتمثم في  52.22تفســ ،  الراــ

(، قد ترجب إلى ال(طأ العمـــوائي في المعادلة، أو ربما لعدم إدراج متغيرات %47.78)وباقي النســـبة 

ــمن النموذج أو لاختلاف طبيعـة نموذج الانحـدار عن   ــتقلـة أخرى كـان من المفروض إدراجهـا اــ مســ

 النموذج ال(طى.
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الهرمي ( أن جميب متغيرات النموذج T. Testيمير اختبار ) اختبار معنوية كم متغير مستقم على حدة: •

والراـا الحالي  المُعدل للكسـر الإيجابي لقواعد المنظمة في العلاقة بين مُعتقدات السـقف الزجاجي    للدور

 (.٠.٠٠١ذات معنوية وذلك عند مستوى معنوية أقم من ) لدى المرأة العاملة

دار: • ة جودة توفيق نموذج الانحـ ار معنويـ ة متغيرات النموذج    اختبـ ار معنويـ دورالهرمي  لاختبـ دل    للـ المُعـ

للكســر الإيجابي لقواعد المنظمة في العلاقة بين مُعتقدات الســقف الزجاجي والراــا الحالي لدى المرأة  

( وهي ذات دلالة  26.١52(، وتبين أن قيمة اختبار "ف" هي )F–Testالعاملة ككم، تم اجراء اختبار )

الهرمي (، مما يدل على أن المتغيرات المتعلقة بالنموذج  ٠.٠٠١إحصـائية عند مسـتوى معنوية أقم من )

 .الدراسةتأثير على الراا الحالي لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم  لها

ة الأخطـاء: • داليـ ار اعتـ ــب    اختبـ ا بمتوســ اريًـ ا معيـ ا طبيعيًـ من فروض الانحـدار أن الأخطـاء تتوزع توزيعًـ

ــم المدرج التكراري   ــابي )صــفر( وانحراف معياري واحد صــحيح، وه ا كما هو وااــح عند رس حس

(، حيث إن متوســـب الأخطاء 4للأخطاء المعيارية للانحدار ال(طي، كما هو مواـــح في المـــكم رقم )

 وه ا قريب جداً من الواحد الصحيح. ٠.٩٩١قريب جداً من الصفر، وأن الانحراف المعياري يساوى 

 

المُعدل للكسر الإيجابي لقواعد   للدورالهرمي ( المدرج التكراري للأخطاء المعيارية للانحدار 4المكم )

المنظمة في العلاقة بين مُعتقدات السقف الزجاجي والراا الحالي لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية 

 الدراسة محم 

وكما أن اعتدالية المتغير التابب تتضح أيضًا بمقارنة قياس الواقب وما كان متوقعًا، وذلك كما يواحه المكم 

 حيث يتضح من المكم أن المقارنة بين الواقب والمتوقب قريبة جداً إلى التطابق الفعلي. (5)رقم 

 ( الدراسةالحالي لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم  والراا( اعتدالية المتغير التابب ) 5شكم رقم )
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 بناء على ما سبق يمكن صياغة معادلة الانحدار على النحو التالي: 

 

بالبنوا  لدى المرأة العاملة  الراـــا الحاليمُعتقدات الســـقف الزجاجي على  نســـت(لص من نتائل اختبار تأثير  

 في ظم الدور المُعدل للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة ما يلي: الدراسةالتجارية محم 

 

أن الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة يعُدل العلاقة بين المتغير المستقم )مُعتقدات السقف الزجاجي( والمتغير   ▪

لمُعتقدات   التأثير الإيجابي  لقواعد المنظمة في زيادة  للكسر الإيجابي  تأثير  التابب )الراا الحالي(، كما وجد 

ا الحالي لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم السقف الزجاجي التفاؤلية )الإنكار، والمرونة( على الرا

، وبما يعكس التأثير الإيجابي للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة R2، مما أدي إلى زيادة معامم التحديد  الدراسة

الإيجابي في العلاقة بين مُعتقدات السقف الزجاجي والراا الحالي، ويمكن تفسير ذلك بأنه عندما تقوم المرأة 

أفضم، ومساعدة  العا بمكم  العميم  العمم، وخدمة  كفاءة  )زيادة  بدافب  المنظمة  لقواعد  الإيجابي  بالكسر  ملة 

، يساعد ذلك على دعم مُعتقدات السقف الزجاجي التفاؤلية  الدراسةالزملاء في العمم( في البنوا التجارية محم  

بالبنك   المماكم في عملهم  نفس  يواجهون  الرجم والمرأة  أن كمٍ من  تعتقد  التي تجعلها  العاملة،  المرأة  لدى 

ويستطيعون التغلب عليها، وإن وجد التمييز النوعي في البنك، فإن المرأة العاملة تتمتب بقوة ش(صية تجعلها  

على التغلب على ه ا التمييز، فتكون راايةً بمكم كبير عن إنجازاتها الوظيفية الحالية، وتسعى دائما    قادرة

 للتقدم في وظيفتها. 

كما وجد تأثير للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة في تعديم التأثير السلبي لمُعتقدات السقف الزجاجي التماؤمية  ▪

ليصبح  تأثيرها   الدراسة)الاستقالة، والقبول( على الراا الحالي لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم  

إيجابي، مما يعكس التأثير الإيجابي للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة في العلاقة بين مُعتقدات السقف الزجاجي  

بتأثير الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة على تغير نظرة   والراا الحالي، تفسير ذلك يمكن أن يكون مرتبطًا 

تقدات السقف الزجاجي التماؤمية ويعدلها لتصبح إيجابية، مما ييدي المرأة العاملة للأفضم، ويقلم من تأثير مُع

تحس لقواعد  إلى  الإيجابي  الكسر  تعزيز  البنوا. ومن خلال  مجال  في  العاملة  المرأة  لدى  الحالي  الراا  ين 

المنظمة، يتم إشراا المرأة العاملة بمكم أكبر في العمليات وات(اذ القرارات المهمة. وبالتالي، يعزز المعور 

والبن العاملة  المرأة  بين  الممتركة  العلاقة  ويقوي  والتقدير  توفير فرص  بالانتماء  يتم  ذلك،  إلى  بالإاافة  ك. 

التدريب والتطوير المناسبة للمرأة العاملة، مما يعزز تنمية مهاراتها ويساهم في تحقيق رااها الحالي. فعندما 

تمعر المرأة العاملة بالدعم والتمجيب من البنك، فإنها تصبح أكثر راحة وثقة في بيئة العمم، مما يحسن من 

 م زيادة الالتزام والإنتاجية، وتحقيق نتائل إيجابية للمرأة العاملة والبنك بمكم عام. الراا الحالي، ومن ثَ 

 

ــبق، تم قبول صـــحة الفرض الفرعي الثاني من الفرض الثا      ــوء ما سـ للدراســـة،   نيومن ثم فإنه في اـ

ــا الحالي لدى المرأة " ــقف الزجاجي الراـ ــر الإيجابي لقواعد المنظمة العلاقة بين مُعتقدات السـ يعُدل الكسـ

 ."الدراسةالعاملة بالبنوا التجارية محم 

 

الكسر    ٠.3٠6  القبول +  ٠.32٩الاستقالة +    ٠.١65المرونة +    ٠.١١١الانكار +    ٠.2٩8=  الراا الحالي لدى المرأة العاملة  

 المعدل )تفاعم مُعتقدات السقف الزجاج مب الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة( ٠.3١6الإيجابي لقواعد المنظمة+ 
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 التوجه الوظيفيويعُدل الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة العلاقة بين مُعتقدات السقف الزجاجي    "  -

الانحدار أسلو  تحليم  الاستعانة بوتبين نتائل  "  الدراسةلدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم  

 الثالثصحة أو عدم صحة ه ا الفرض الفرعي  ( نتائل اختبار ٩الواردة في الجدول رقم ) الهرمي 

 على النحو التالي:   ، للدراسة نيمن الفرض الثا

  

المُعدل للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة في العلاقة بين مُعتقدات  للدورالهرمي ( نتائل الانحدار ٩جدول )

 الدراسة السقف الزجاجي والتوجه الوظيفي لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم 

 المتغير التابب والتوجه الوظيفي لدى المرأة العاملة 

 النموذج الأول المتغيرات التفسيرية
النموذج 

 الثاني

النموذج 

 الثالث

 **498. *226. 111. الإنكار 

 **484. *208. 112. المرونة

 *216. 010.- 028. الاستقالة

 **411. *211.- **189.- القبول

 *275. **311.  الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة

الزجاجي تفاعم   السقف  الإيجابي مب    مُعتقدات  الكسر 

 لقواعد المنظمة
  .595** 

 𝑅2 4.2 33.6 71.3قيمة

 𝑅2 4.2 29.4 37.7∆قيمة

 ** 7.58١ ١6.32١** 𝑅2 **23.6١٠∆لقيمة  Fاختبار 

ــتوى معنوية ) ــتوى معنوية ) (0.001*** دالًا إحصــائيًا عند مس * دالًا  (0.01** دالًا إحصــائيًا عند مس

 (0.05إحصائيًا عند مستوى معنوية )

 

( يتضح أن وجود الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة يلعب دورًا هامًا في تعديم العلاقة  ٩ومن خلال الجدول )

. يمير ه ا الدراسةمحم    بالبنوا التجارية  والتوجه الوظيفي لدى المرأة العاملةبين مُعتقدات السقف الزجاجي  

ويعُدل   والمرونة(،  )الإنكار،  التفاؤلية  المعتقدات  من  يزيد  المنظمة  لقواعد  الإيجابي  الكسر  تأثير  أن  إلى 

المعتقدات التماؤمية )الاستقالة، والقبول( ليصبح تأثيرهما إيجابيًا. كما تظهر النتائل تأثيرًا معنويًا وإيجابيًا  

التوجه الوظيفي لدى المرأة  لكسر الإيجابي لقواعد المنظمة على  للتفاعم بين مُعتقدات السقف الزجاجي وا

، مما يواح أهمية العوامم الميثرة في تعزيز تطوير وتحفيز المرأة العاملة في ه ا السياق الاجتماعي  العاملة

 والمهني وذلك من خلال الميشرات التالية:
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د   • د    :(𝑅2)معـامـم التحـديـ ا لمعـامـم التحـديـ ــر   للـدورالهرمي  فـإن متغيرات النموذج   𝑅2وفقًـ المُعـدل للكســ

ــقف الزجـاجي   دات الســ ة بين مُعتقـ دى المرأة  الإيجـابي لقواعـد المنظمـة في العلاقـ والتوجـه الوظيفي لـ

ة،   ــر  )العـاملـ ابب المتمثـم في  %7١.3تفســ التوجـه الوظيفي لـدى المرأة  ( من التغير الكلى في المتغير التـ

ــبـة  العـاملـة ــوائي في المعـادلـة، أو ربمـا لعـدم إدراج  %28.7)، وبـاقي النســ (، قـد ترجب إلى ال(طـأ العمــ

متغيرات مسـتقلة أخرى كان من المفروض إدراجها اـمن النموذج أو لاختلاف طبيعة نموذج الانحدار 

 عن النموذج ال(طى.

الهرمي ( أن جميب متغيرات النموذج T. Testيمير اختبار ) اختبار معنوية كم متغير مستقم على حدة: •

دور ــقف الزجـاجي    للـ دات الســ ــر الإيجـابي لقواعـد المنظمـة في العلاقـة بين مُعتقـ والتوجـه المُعـدل للكســ

 (.٠.٠٠١ذات معنوية وذلك عند مستوى معنوية أقم من ) الوظيفي لدى المرأة العاملة

دار: • ة جودة توفيق نموذج الانحـ ار معنويـ ة متغيرات النموذج    اختبـ ار معنويـ دورالهرمي  لاختبـ دل    للـ المُعـ

والتوجه الوظيفي لدى المرأة  للكسـر الإيجابي لقواعد المنظمة في العلاقة بين مُعتقدات السـقف الزجاجي  

( وهي ذات دلالـة  7.58١، وتبين أن قيمـة اختبـار "ف" هي )(F–Testككـم، تم اجراء اختبـار ) العـاملـة

الهرمي (، مما يدل على أن المتغيرات المتعلقة بالنموذج  ٠.٠٠١إحصـائية عند مسـتوى معنوية أقم من )

 .الدراسةلدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم  تأثير على التوجه الوظيفي لها

من فروض الانحدار أن الأخطاء تتوزع توزيعًا طبيعيًا معياريًا بمتوسب   اختبار اعتدالية الأخطاء: •

معياري واحد صحيح، وه ا كما هو وااح عند رسم المدرج التكراري حسابي )صفر( وانحراف  

(، حيث إن متوسب الأخطاء  6للأخطاء المعيارية للانحدار ال(طي، كما هو مواح في المكم رقم )

 وه ا قريب جداً من الواحد الصحيح.    ٠.٩٩١قريب جداً من الصفر وأن الانحراف المعياري يساوى  

 

المُعدل للكسر الإيجابي لقواعد   للدورالهرمي ( المدرج التكراري للأخطاء المعيارية للانحدار 6المكم )

المنظمة في العلاقة بين مُعتقدات السقف الزجاجي والتوجه الوظيفي لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية 

 الدراسة محم 
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وكما أن اعتدالية المتغير التابب تتضح أيضًا بمقارنة قياس الواقب وما كان متوقعًا، وذلك كما يواحه 

 حيث يتضح من المكم أن المقارنة بين الواقب والمتوقب قريبة جداً إلى التطابق الفعلي.(، 7)المكم رقم 

 

 (الدراسةالتوجه الوظيفي لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم ( اعتدالية المتغير التابب )7شكم رقم )

 بناء على ما سبق يمكن صياغة معادلة الانحدار على النحو التالي:

  ٠.4١١الاستقالة +    ٠.2١6المرونة +    ٠.484الإنكار +    ٠.4٩8=    التوجه الوظيفي لدى المرأة العاملة

المعدل )تفاعم مُعتقدات السقف الزجاجي   ٠.5٩5الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة+    ٠.275القبول +  

 مب الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة(

 

بالبنوا    لدى المرأة العاملة التوجه الوظيفي  ومُعتقدات السقف الزجاجي على  نست(لص من نتائل اختبار تأثير  

 في ظم الدور المُعدل للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة ما يلي: الدراسةالتجارية محم 

أن الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة يعُدل العلاقة بين المتغير المستقم )مُعتقدات السقف الزجاجي( والمتغير   ▪

(، كما وجد تأثير للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة في زيادة التأثير الإيجابي لمُعتقدات  التابب )التوجه الوظيفي

السقف الزجاجي التفاؤلية )الإنكار، والمرونة( على التوجه الوظيفي لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية 

، وبما يعكس التأثير الإيجابي للكسر الإيجابي لقواعد  𝑅2، مما أدي إلى زيادة معامم التحديد  الدراسةمحم 

المنظمة في العلاقة بين مُعتقدات السقف الزجاجي و التوجه الوظيفي، ويمكن تفسير ذلك بأنه عندما تقوم  

أفضم،   العميم بمكم  العمم، وخدمة  بدافب )زيادة كفاءة  المنظمة  لقواعد  الإيجابي  بالكسر  العاملة  المرأة 

الزملا التجارية محم  ومساعدة  البنوا  العمم( في  السقف الدراسةء في  ، يساعد ذلك على دعم مُعتقدات 

الزجاجي التفاؤلية لدى المرأة العاملة التي تجعلها تعتقد أن المرأة العاملة في البنك التي لديها التزام تنظيمي  

مرأة في المناصب القيادية، قوي، ويمكن أن تتقدم في السلم الوظيفي دون أي عوائق، وأنه كلما زاد عدد ال

سيكون الأمر أسهم بالنسبة للأخريات، مما يجعلها على استعداد للانتقال للعمم في أي مكان لتعزيز مسيرتها  

 الوظيفية، مما يزيد من درجة التوجه الوظيفي لديها تجام عملها في البنك.
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كما وجد تأثير للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة في تعديم التأثير السلبي لمُعتقدات السقف الزجاجي التماؤمية   ▪

ليصبح تأثيرها    الدراسة)الاستقالة، والقبول( على التوجه الوظيفي لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم  

السقف  مُعتقدات  بين  العلاقة  في  المنظمة  لقواعد  الإيجابي  للكسر  الإيجابي  التأثير  يعكس  مما  إيجابي، 

الزجاجي والتوجه الوظيفي، تفسير ذلك يمكن أن يكون مرتبطًا بتأثير الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة على  

عتقدات السقف الزجاجي التماؤمية ويعدلها لتصبح تغير نظرة المرأة العاملة للأفضم، ويقلم من تأثير مُ 

حسين مستوى التوجه الوظيفي لديها، وذلك من خلال تعزيز الكسر الإيجابي لقواعد إيجابية مما ييدي إلى ت

الثقة  المنظمة، حيث تكتسب  لقواعد  الكسر الإيجابي  العاملة تستفيد من بيئة عمم تدعم  فالمرأة  المنظمة. 

حقيق  والاعتراف والفرص المتساوية للتطور المهني. مما يعزز من رغبتها في مواصلة تحقيق تقدمها وت 

طموحاتها المهنية بفضم الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة وتأثيرها الإيجابي على مُعتقداتها، مما يزيد من 

 درجة التوجه الوظيفي لديها تجام عملها في البنوا.

 

،  دراســـة لل نيمن الفرض الثا  ومن ثم فإنه في اـــوء ما ســـبق، تم قبول صـــحة الفرض الفرعي الثالث     

يعُدل الكســر الإيجابي لقواعد المنظمة العلاقة بين مُعتقدات الســقف الزجاجي والتوجه الوظيفي لدى المرأة "

 ."الدراسةالعاملة بالبنوا التجارية محم 

 الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة  حيث تبين أنللدراسة،    نيوبناءً على ما سبق، تم قبول صحة الفرض الثا     

التقدم الوظيفي )التطلعات المستقبلية، والراا الحالي،    يعَُدل العلاقة بين مُعتقدات السقف الزجاجي وأبعاد 

 . "الدراسةوالتوجه الوظيفي( لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم 

 دراسةلل لثنتائج اختبار الفرض الثا

وال ي ينص على "يوجد تأثير معنوي للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة على    دراسةلل  لثلاختبار الفرض الثا

بالبنوا  العاملة  المرأة  لدى  الوظيفي(  التوجه  الحالي،  الراا  المستقبلية،  )التطلعات  الوظيفي  التقدم  أبعاد 

الدراسة"   أسلو  تحليم  تم الاستعانة بمدى صحة أو عدم صحة ه ا الفرض،  وللتحقق من  التجارية محم 

 الانحدار ال(طى المتعدد، وذلك كما يلي:

يوجد تأثير معنوي للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة على التطلعات المستقبلية لدى المرأة العاملة   " -

الدراسة"   محم  التجارية  نتائل  بالبنوا  بوتبين  المتعدد الاستعانة  ال(طى  الانحدار  تحليم  أسلو  

من الفرض صحة أو عدم صحة ه ا الفرض الفرعي الأول  ( اختبار  ١٠ل رقم )الواردة في الجدو

 على النحو التالي:  للدراسة لثالثا
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( نموذج الانحدار ال(طى المتعدد لتحديد دوافب الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة الأكثر  ١٠جدول )

 تأثيرًا على التطلعات المستقبلية لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم الدراسة 

 المتغيرات المستقلة

المعلمات  

 المقدرة

Bi 

T – test F. test 

R2  الترتيب  الدلالة 
 القيمة

مستوى  

 المعنوية 
 القيمة

مستوى  

 المعنوية 

 000. 7.137 1.689 الجزء الثابت

2٠.٩١4 .000** 43 % 

- - 

 2 معنوي  000. 4.287 260. زيادة كفاءة العمم

 905. 120. 003. خدمة العميم بمكم أفضم 
غير 

 معنوي 
- 

 ١ معنوي  000. 8.913 429. الزملاء في العمم مساعدة 

( * دالًا  0.01( ** دالًا إحصائيًا عند مستوى معنوية )0.001*** دالًا إحصائيًا عند مستوى معنوية )

 (0.05إحصائيًا عند مستوى معنوية )

المرأة نست(لص من نتائل اختبار تأثير دوافب الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة على التطلعات المستقبلية لدي 

 ( ما يلي:١٠بالبنوا التجارية محم الدراسة الواردة في الجدول رقم ) العاملة

المستقبلية لدى المرأة وجود تأثير معنوي إيجابي لدوافب الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة على التطلعات   ▪

 الزملاء العاملة بالبنوا التجارية محم الدراسة. حيث يتضح من معادلة الانحدار أن كم من دافعي )مساعدة

العمم، زيادة كفاءة العمم( وفقًا لترتيبهما لهما تأثير إيجابي على التطلعات المستقبلية. وه ا يعزز تأثير   في

الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة على تطلعات المرأة العاملة في البنوا. عندما يتم تعزيز كفاءة العمم وتوفير  

المرأة قد تظهر تطلعات   فإن  العمم،  للزملاء في  إلى شعورها  المساعدة  مستقبلية أعلى. وقد يرجب ذلك 

 بالراحة والاكتمال في دورها المهني، مما يعزز رغبتها في تحقيق مستقبم أفضم. 

العميم بمكم أفضم على التطلعات المستقبلية للمرأة في عملها في  ▪ عدم وجود تأثير معنوي لدافب خدمة 

البنوا التجارية محم الدراسة. وقد يرجب ذلك إلى أن هناا عوامم أخرى قد تيثر على التطلعات المستقبلية  

ا التدريبية والتطوير  الفرص  العميم بمكم أفضم، منها  المنظمة، أكثر من دافب خدمة  لمهني، وسياسات 

والبيئة التنظيمية. أو قد يكون هناا تأثيرات غير مباشرة لدافب خدمة العميم بمكم أفضم على التطلعات 

المستقبلية للمرأة في عملها. وييثر تحسين خدمة العميم تأثيرًا إيجابيًا على راا العملاء وتحقيق أهداف  

م قد ييدي إلى تحسين فرص التقدم الوظيفي والتطور للمرأة العمم ونجاح المنظمة بمكم عام. وه ا بدور

 في البنوا. ومب ذلك، قد يكون من الصعب تحليم ه م العلاقة غير المباشرة في إطار الدراسة الحالية.

 

جزئيًا، وال ي ينص   لثصحة الفرض الفرعي الأول من الفرض الثاومن ثم فإنه في اوء ما سبق، تم قبول  

على "يوجد تأثير معنوي للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة على التطلعات المستقبلية لدي المرأة العاملة بالبنوا  

 التجارية محم الدراسة". 
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يوجد تأثير معنوي للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة على الراا الحالي لدى المرأة العاملة بالبنوا   " -

أسلو  تحليم الانحدار ال(طى المتعدد الواردة في  الاستعانة بوتبين نتائل  التجارية محم الدراسة"  

  للدراسة   لثمن الفرض الثاصحة أو عدم صحة ه ا الفرض الفرعي الثاني  ( اختبار  ١١الجدول رقم )

 على النحو التالي: 

 

الانحدار ال(طى المتعدد لتحديد دوافب الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة الأكثر   ( نموذج١١جدول )

 تأثيرًا على الراا الحالي لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم الدراسة 

 المتغيرات المستقلة

المعلمات  

 المقدرة

Bi 

T – test F. test 

R2  الترتيب  الدلالة 
 القيمة

مستوى  

 المعنوية 
 القيمة

مستوى  

 المعنوية 

 000. 7.137 624. الجزء الثابت

541.795 .000** 83 % 

- - 

 2 معنوي  000. 4.287 414. العممزيادة كفاءة 

 3 معنوي  000. 4.120 322. خدمة العميم بمكم أفضم 

 ١ معنوي  000. 8.913 430. مساعدة الزملاء في العمم 

معنوية ) إحصائيًا عند مستوى  دالًا   ***0.001( معنوية  إحصائيًا عند مستوى  دالًا  دالًا  0.01( **   * )

 (0.05معنوية )إحصائيًا عند مستوى 

 

نست(لص من نتائل اختبار تأثير دوافب الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة على الراا الحالي لدى المرأة العاملة  

 ( ما يلي:١١بالبنوا التجارية محم الدراسة الواردة في الجدول رقم )

الحالي لدى المرأة العاملة بالبنوا  وجود تأثير معنوي لدوافب الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة على الراا   ▪

التجارية محم الدراسة. حيث يتضح من خلال معادلة الانحدار أن دوافب الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة  

)زيادة كفاءة العمم، وخدمة العميم بمكم أفضم، ومساعدة الزملاء في العمم( على التوالي تيثر بمكم 

العاملة. ه ا يعزز أهمية الكسر الإيجابي لقواعد البنك في تحقيق    إيجابي على مستوى الراا الحالي للمرأة

 الراا الحالي للمرأة العاملة. 

ه م النتائل تيكد أنه عندما تقُدم المرأة العاملة على الكسر الإيجابي لقواعد البنك وذلك لزيادة كفاءتها في  ▪

العمم، وتحسين خدمة العملاء، والعمم على مساعدة زملائها، فإن ذلك ينعكس بمكم إيجابي على مستوى  

قيام المرأة به م الممارسات الإيجابية  رااها الحالي عن وظيفتها. ويمكن تفسير ه ا التأثير الإيجابي بأن  

يعزز شعورها بالإنجاز والتحكم في مهام عملها، ويمكّنها من تحقيق أهدافها المهنية بمكم أفضم. كما أن 

تفانيها في خدمة العملاء وتعاونها مب الزملاء قد يعزز من تقديرها ال اتي ويمعرها بالقيمة المضافة التي 

 ه.تقدمها للبنك ال ي تعمم ب
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للدراسة، ال ي   لثصحة الفرض الفرعي الثاني من الفرض الثاومن ثم فإنه في اوء ما سبق، تم قبول  

ينص على "يوجد تأثير معنوي للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة على الراا الحالي لدى المرأة العاملة بالبنوا  

 التجارية محم الدراسة". 

يوجد تأثير معنوي للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة على التوجه الوظيفي لدى المرأة العاملة بالبنوا   " -

أسلو  تحليم الانحدار ال(طى المتعدد الواردة في  الاستعانة بوتبين نتائل  التجارية محم الدراسة"  

  من الفرض الثالث للدراسة صحة أو عدم صحة ه ا الفرض الفرعي الثالث  ( اختبار  ١2الجدول رقم )

 على النحو التالي: 

 

( نموذج الانحدار ال(طى المتعدد لتحديد الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة الأكثر تأثيرًا على  ١2جدول )

 التوجه الوظيفي لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم الدراسة 

 المتغيرات المستقلة

المعلمات  

 المقدرة

Bi 

T – test F. test 

R2  الترتيب  الدلالة 
 القيمة

مستوى  

 المعنوية 
 القيمة

مستوى  

 المعنوية 

 000. 4.357 986. الجزء الثابت

5٩ .000** 34 % 

- - 

 390. 861.- 022.- زيادة كفاءة العمم
غير 

 معنوي 
- 

 2 معنوي  000. 4.175 223. خدمة العميم بمكم أفضم 

 ١ معنوي  000. 8.916 410. مساعدة الزملاء في العمم 

( * دالًا 0.01( ** دالًا إحصائيًا عند مستوى معنوية )0.001*** دالًا إحصائيًا عند مستوى معنوية )  

 (0.05إحصائيًا عند مستوى معنوية )

المرأة   لدى  الوظيفي  التوجه  المنظمة على  لقواعد  الإيجابي  الكسر  دوافب  تأثير  اختبار  نتائل  نست(لص من 

 ( ما يلي:١2العاملة بالبنوا التجارية محم الدراسة الواردة في الجدول رقم )

لدى   ▪ الوظيفي  التوجه  على  المنظمة  لقواعد  الإيجابي  للكسر  معنوي  تأثير  بالبنوا  وجود  العاملة  المرأة 

التجارية محم الدراسة. حيث تواح معادلة الانحدار السابقة أن كم من دافعي خدمة العميم بمكم أفضم،  

ومساعدة الزملاء في العمم يسهمان في زيادة التوجه الوظيفي للمرأة العاملة. وإن ه م النتائل تعزز أهمية 

باشر على سلوا المرأة العاملة وتوجهها الوظيفي. فعندما تتبنى  الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة وتأثيرم الم

المرأة سلوكيات إيجابية مثم خدمة العملاء بمكم أفضم، ومساعدة الزملاء في العمم، فإن ذلك ينعكس  

 بمكم إيجابي على حياتها المهنية ومسارها المهني. 

عدم وجود تأثير معنوي لدافب زيادة كفاءة العمم على التوجه الوظيفي لدى المرأة في عملها، حيث قد يكون  ▪

 هناا أسبا  أخرى لها تأثيرات ذات أهمية أكبر على التوجه الوظيفي للمرأة ، منها: 

الدعم القيادي، فرص الترقية، والتوازن بين العمم والحياة الم(صية. قد يكون له م العوامم التأثير الأكبر   -

 على التوجه الوظيفي للمرأة العاملة مقارنة مب بدافب زيادة كفاءة العمم.
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السياق الثقافي والتنظيمي: حيث قد يكون هناا تحديات ثقافية أو هيكلية في البنية التنظيمية قد تحد من تأثير   -

المثال، قد يكون هناا تحيز   للمرأة في عملها. على سبيم  الوظيفي  التوجه  العمم على  دافب زيادة كفاءة 

 نوعي في الترقيات أو قيود تعرقم تطور المرأة المهني.

 

صحة الفرض الفرعي الثالث من الفرض الثالث، وال ي ينص ومن ثم فإنه في اوء ما سبق، تم قبول  

على "يوجد تأثير معنوي للكسر الإيجابي لقواعد المنظمة على التوجه الوظيفي لدى المرأة العاملة بالبنوا  

 التجارية محم الدراسة". 

قبول صحة الفرض الثالث جزئيًا، حيث تبين وجود تأثير معنوي للكسر الإيجابي وبناء على ما سبق، تم  

للمرأة  الوظيفي(  التوجه  الحالي،  الراا  المستقبلية،  )التطلعات  الوظيفي  التقدم  أبعاد  على  المنظمة  لقواعد 

الفرض   العاملة بالبنوا التجارية محم الدراسة" حيث لم يثبت معنوية دافب خدمة العميم بمكم أفضم في

 الفرعي الأول، ولم يثبت معنوية دافب زيادة كفاءة العمم في الفرض الفرعي الثالث.

 نتائج الدراسة

جزئيًا ✓ الأول  الفرض  أنه  قبول صحة  أي  علاقة  ،  معنويةتوجد  دلالة  السقف   ذات  معتقدات  بين 

ارتباط علاقة وجود تبين عدم "، بينما التطلعات المستقبلية، والراا الحالي بعدي "وبين الزجاجي 

لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية  " وذلك  التوجه الوظيفي"  وبين  معتقدات السقف الزجاجي  بين

 محم الدراسة. 

للدراسة، حيث تبين أن الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة يعَُدل العلاقة   نيقبول صحة الفرض الثا ✓

الحالي،   والراا  المستقبلية،  )التطلعات  الوظيفي  التقدم  وأبعاد  الزجاجي  السقف  مُعتقدات  بين 

 والتوجه الوظيفي( لدى المرأة العاملة بالبنوا التجارية محم الدراسة.

جزئيًا، حيث تبين وجود تأثير معنوي لدوافب الكسر الإيجابي لقواعد    لثقبول صحة الفرض الثا ✓

المنظمة )زيادة كفاءة العمم، مساعدة الزملاء في العمم، وخدمة العميم بمكم أفضم( على أبعاد 

بالبنوا   العاملة  للمرأة  الوظيفي(  التوجه  الحالي،  الراا  المستقبلية،  )التطلعات  الوظيفي  التقدم 

ال محم  التطلعات التجارية  على  أفضم  بمكم  العميم  خدمة  دافب  تأثير  يثبت  لم  بينما  دراسة، 

 المستقبلية، وك لك لم يثبت تأثير دافب زيادة كفاءة العمم على التوجه الوظيفي للمرأة. 
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 الدراسة  توصيات

التالي في الجدول  حه  وام عدد من التوصيات  تم واب    ،في اوء ما توصلت إليه نتائل الدراسة الميدانية

 : (١3رقم )

 توصيات الدراسة (١3جدول رقم )

 التوصية النتائل

 مقترحات التطبيق 

 آليات التنفي  
مسئولية  

 التنفي  

 

توجد علاقة ذات  

دلالة معنوية بين  

السقف  معتقدات 

وبين  الزجاجي 

 التقدمبعدي  

الوظيفي 

التطلعات "

المستقبلية،  

"  والراا الحالي

لدى المرأة    وذلك

بالبنوا   العاملة 

محم  التجارية 

 الدراسة. 

وعي   - تنمية  تدعيم 

المرأة العاملة بالسقف  

وتأثيرم  الزجاجي، 

تطلعاتها  على 

ودرجة   المستقبلية، 

بالراا،  شعورها 

ومن ثم زيادة توجهها  

 الوظيفي.

برامل   - تطوير 

وتدريب   تطوير 

خصيصا   تصمم 

لزيادة   العاملة،  للمرأة 

في  وثقتها  إدراكها 

ومهاراتها، قدراتها  

على   قدراتها  وتدعيم 

طموحاتها   إظهار 

بالنسبة  المستقبلية 

ومسارها  للبنك، 

 الوظيفي.

وجود ثقافة تنظيمية   -

تمجب   للمرأة  داعمة 

بين  الفرص  تكافي 

توفير  مب  النوعين، 

داعمة  شبكات 

حياتها   في  لمساعدتها 

 المهنية والم(صية.

إلى   - تهدف  التي  والتدريبات  العمم  وتعزيز تنظيم ورش  الوعي  زيادة 

 الثقة بالنفس وتحفيز الطموح الوظيفي للمرأة العاملة بالبنك. 

لتعزيز  - ال ات  وتطوير  التقني  والتدريب  المستمر  التعلم  فرص  توفير 

تطلعاتها   تحقيق  من  لتمكينها  القيادية  وقدراتها  العاملة  المرأة  مهارات 

 المهنية. 

تنفي  سياسات وإجراءات تعزز التنوع وتكافي الفرص. يممم ذلك توفير  -

 فرص الترقية والتطوير المهني بمكم عادل ومنصف.

الترقيات   - تمجب  سياسات  وتبني  النساء  القادة  لتطوير  برامل  تنفي  

 والتعيينات بناءً على الكفاءة والجدارة.

التعاون  - تعزز  العاملات،  للنساء  وفعاليات  منتظمة  اجتماعات  تنظيم 

 وتبادل المعرفة المهنية.
الإدارة 

العليا، 

وإدارة  

الموارد  

 البمرية
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 التوصية النتائل

 مقترحات التطبيق 

 آليات التنفي  
مسئولية  

 التنفي  

وجود  عدم  

ارتباط علاقة  

معتقدات    بين

  السقف الزجاجي 

التوجه "  وبين

 أحد"  الوظيفي

التقدم ابعاد  

 وذلكالوظيفي  

المرأة    لدى

بالبنوا   العاملة 

محم  التجارية 

 ( الدراسة.

على    ينبغي  -

عن البنوا   المسيولين

محم   التجارية 

وعي  تعزيز  الدراسة 

بأهمية  العاملة  المرأة 

العقبات   تجاوز 

الحواجز  وتحطيم 

تعيق   التي  المهنية 

توفير  وك لك  تقدمها، 

 الدعم المناسب.

تنظيم ورش العمم والاجتماعات التعليمية التي تركز على تعزيز الوعي   -

 بأهمية تجاوز العقبات وتحطيم العوائق المهنية.

العاملات، سواء عبر إنماء شبكات  تعزيز التواصم والتعاون بين النساء   -

تنظيم  وك لك  القيادة،  مهارات  وتطوير  بالنفس  الثقة  لتعزيز  الدعم 

التوجيه  برامل  في  المماركة  خلالها  من  يمكن  منتظمة،  اجتماعات 

 والمناقمة لمماركة ال(برات والتوجيه بمأن كيفية تجاوز العقبات. 

الإدارة 

 ،العليا

إدارة  و

الموارد  

 البمرية

النتائل  أواحت 

الكسر    أن

لقواعد  الإيجابي 

يعَُدل  المنظمة 

بين  العلاقة 

السقف  مُعتقدات 

وأبعاد  الزجاجي 

الوظيفي  التقدم 

)التطلعات  

المستقبلية،  

الحالي،   والراا 

والتوجه 

لدى  الوظيفي( 

العاملة   المرأة 

بالبنوا التجارية  

 محم الدراسة. 

ينبغي أن تتبنى البنوا  

محم   التجارية 

سياسات  الدراسة 

تعزز  وإجراءات 

الإيجابي  الكسر 

لقواعد البنك لما له من 

تحقيق   على  تأثير 

للمرأة   الوظيفي  التقدم 

 العاملة. 

نمر ثقافة وقيم تنظيمية داخم البنك، مبنية على التسامح والمرونة في  -

 مواجهة العقبات التي تواجهها المرأة العاملة. 

السماح للعاملات بالكسر لبعض القواعد إذا كان في مصلحة البنك، لما  -

له من رد فعم إيجابي على بعض الصفات كالمجاعة والاقدام على ات(اذ 

العمم،  عن  بالراا  والمعور  بالنفس،  الثقة  وتعزز  مبتكرة،  قرارات 

 وتعزز الطموحات الوظيفية. 

الإدارة 

 ،العليا

المديرين و

 المباشرين



 ( 2025  يوليو، 3، ج2، ع 6المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

 مي عباس محمد النشيلي نوال محمود النادي صبح؛ د. دينا حلد. أ.ولاء صبري عبد الباقي الضبع؛ 

- 565  - 
 

 

 مستقبلية ث  وبحو توصيات بدراسات

السقف  • مُعتقدات  بين  العلاقة  على  الم(صية  والحياة  العمم  بين  والتوازن  التنظيمي  الدعم  تأثير  "تحليم 

 الزجاجي والتقدم الوظيفي للمرأة".

 "تحليم تأثير الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة على الراا الوظيفي والتوجه الوظيفي". •

 "تأثير الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة على العلاقة بين التنوع والممولية في بيئة العمم والتقدم الوظيفي". •

"دور القيادة التحويلية في العلاقة بين مُعتقدات السقف الزجاجي وتحقيق التقدم الوظيفي المستدام للمرأة  •

 في المنظمات". 

"التأثير المُعدل لكمٍ من الكفاءة ال اتية والكسر الإيجابي لقواعد المنظمة في العلاقة بين مُعتقدات السقف  •

 الزجاجي وازدهار المرأة في العمم".

 "دور الابتكار والتغيير التنظيمي في تعزيز التقدم الوظيفي". •

 "دور الثقافة التنظيمية والقيادة الاستراتيجية والتميز التنظيمي في تعزيز الكسر الإيجابي لقواعد المنظمة".  •

 البيئة التنظيمية وسياسات التوظيف والتميز التنظيمي على التقدم الوظيفي للمرأة"."تحليم تأثير  •

 التوصية النتائل

 مقترحات التطبيق 

 آليات التنفي  
مسئولية  

 التنفي  

تأثير   وجود 

لبعض   معنوي 

الكسر   دوافب 

لقواعد  الإيجابي 

على   المنظمة 

التقدم  أبعاد 

الوظيفي 

)التطلعات  

المستقبلية،  

الحالي،   الراا 

التوجه 

للمرأة  الوظيفي( 

بالبنوا   العاملة 

محم  التجارية 

 الدراسة. 

ــمح  - تعزيز ثقافة تسـ

الإيـجــابي   ــر  بــالـكســ

والتي   ــك  البن ــد  لقواع

ن   يـ عــامـلـ لـ لـ تســـــمـح 

ــاء( بـأن   )رجـال ونســ

فـي  هـم  واجـبــاتـ يـيدوا 

مـن  كــم  قـيـود  ظــم 

ــة   ي الــداخـلـ ئــات  يـ بـ الـ

 وال(ارجية.

بالاستقلالية - السماح 

التي   القواعد  حول 

أمام  حواجز  ت(لق 

الأهداف  تحقيق 

 البنكية. 

العاملين  - لدى  والمهارات  الوعي  تعزيز  تستهدف  تدريبية  برامل  تنفي  

البنك   لقواعد  الإيجابي  الكسر  بمأن  التجارية  بالبنوا  ونساء(  )رجال 

 لتجنب التطبيق ال(اطئ له، مب التعريف بكيفية الاستفادة منه.وفوائدم، 

كما ينبغي أن تركز ه م البرامل على تنمية المهارات القيادية وتعزيز  -

الثقة بالنفس لدي النساء، وذلك من خلال إنماء بيئة عمم تمجب على  

 الاستفادة من الأفكار الجديدة وتكافئ الإبداع والتفوق. 

يجب التركيز على تطوير ثقافة داعمة للتغيير الإيجابي في البنوا. يمكن  -

التنوع والممول وتمجيب العمم على   تحقيق ذلك من خلال تعزيز قيم 

 كسر القيود التي تحد من تحقيق الأهداف التنظيمية. 

تقديم الدعم والتوجيه اللازمين للعاملين. وينبغي والتمجيب على تطوير   -

التدريبية والتطويرية المتاحة لتحقيق   مهاراتهم والاستفادة من الفرص 

 النجاح وتجاوز العقبات. 

التنموية،  - والفرص  بالقرارات  يتعلق  فيما  والمساءلة:  المفافية  تعزيز 

لجميب   ومتساوية  عادلة  تطويرية  فرص  وتوفير  الأداء،  تقييم  ونتائل 

 العاملين.

الإدارة 

 ،العليا

إدارة  و

الموارد  

 البمرية
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The Moderating Role of the Positive Breaking of The Organization 

Rules in the Relationship between the Beliefs of the Glass 

Ceiling and Women's Career Advancement 

"Field Study " 

Abstract 

The Study Aimed to Identify the Moderating Role of Positive Breaking of The 

Organization Rules in The Relationship Between Beliefs of The Glass Ceiling 

and Women's Career Advancement in Commercial Banks in Damietta 

Governorate. A Comprehensive Enumeration Method Was Used to Collect Data 

from Women Working in Commercial Banks (Public and Private) In Damietta 

Governorate, Totaling (338) Individuals. The Descriptive Analytical Approach 

Was Used in The Study. The Study Reached a Set of Results, The Most Important 

of Which Is That There Is a Significant Relationship Between Beliefs of The 

Glass Ceiling and The Dimensions of "Future Aspirations and Current 

Satisfaction", While It Was Found That There Is No Correlation Between Beliefs 

of The Glass Ceiling And "Career Orientation" Among Women Working in The 

Commercial Banks Under Study. It Was Also Found That Positive Breaking of 

The Organization Rules  Moderates the Relationship Between Beliefs of The 

Glass Ceiling and Career Advancement Dimensions for Women Working in The 

Commercial Banks Under Study. Finally, It Was Found That There Is a 

Significant Effect of Some Motives for Positive Breaking of The Organization 

Rules on Career Advancement Dimensions (Future Aspirations, Current 

Satisfaction, Career Orientation) For Women Working in The Commercial Banks 

Under Study. 

 

Keywords: The Beliefs of The Glass Ceiling, The Positive Breaking of The 

Organization Rules, Women's Career Advancement.  

 

 

 

 

 

 


