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 :مقدمة 

Ƅثيرة من اƅتƊاقضات واƅتحديات اƅواقعية واƅمشاƄل ااجتماعية اƅتي تعرض ƅها أفراد اƅمجتمع 
اƅجزائري واƅتي عاƊوا مƊها Ɗساءا ورجاا على حد سواء Ɗتيجة مرورهم بفترات ظلم واضطهاد واستعمار 

واƅعلمية واأحداث اƅسياسية  مختلفة, مما أدي إƅي استƊزاف اƅطاقات واƅعجز عن مواƄبة اƅتطورات اƅثقافية
 إضافة إƅي فقدان Ƅل اƅقدرات واإمƄاƊيات ƅإبداع اƅفƄري .

وفي إطار هذƋ اƅتƊاقضات واƅتحوات Ɗجد اƅمرأة تعيش تحديات Ƅبرى اسيما في اƅجزائر ƅما فيها 
من قيمة  من تمييز سياسي و اجتماعي و جƊسي وقاƊوƊي, وهذا ا يحد من إمƄاƊيات ويƄبح تطلعاتها ويقلل

 إƊجازها ويمحو بصماتها, باƅرغم من اƅجهد اƅهائل اƅذي تقوم به .

من ذƅك فقد أصبح وƅوج اƅمرأة إƅي مجال اƅعمل أمر جد طبيعي، خصوصا بعد اƅثورات 
اƅصƊاعية وما أفرزته من تطورات تƊƄوƅوجية وƄذا اƅتأثير اƅعميق ƅلعوƅمة جعل من قضية احتال اƅمرأة 

قتصادية وااجتماعية واƅسياسية واƅتربوية أمر ابد مƊه ƅمواصلة مسيرة اƅتƊمية اƅشاملة، جميع اƅميادين اا
فبرزت Ɗخبة من اƊƅساء اƅقائدات ƅجمعيات وأحزاب،  وƄذƅك مؤسسات،  فرشحت اƅمرأة ƅلعديد  من 

 اƅمƊاصب اƅسامية حتى رئاسة اƅجمهورية .

ي اƅسلوك اƅبشر ƅتوجيههم Ɗحو هدف معين وباعتبار أن اƅقيادة هي فن اƅمعاملة وفن اƅتأثير ف
بطريقة تضمن طاعتهن وثقتهن ووائهن , وƊظرا ƅأهمية اƅقصوى ƅمƊصب اƅقائد داخل اƅمؤسسة وبصاح 
اƅقائد يصلح من حوƅه , فقد سخرت أهمية عظمي ƅه وحددت مجموعة من اƅمواصفات اƅواجب توافرها في 

 اƅدراسات اƅحديثة فيما يخص اƅعاقات بين اƅقائد واأداء. شغل هذا اƅمƊصب , وهذا ما أƄدته اƅعديد من

وأن مفهوم اƅقيادة يحمل بجعبته اƄƅثير من  اƅمفاهيم اƅضمƊية مƊها مفهوم اƅدور وƄذا اƅمسؤوƅية , 
فاƅقائد مطاƅب بتحديد اأهداف تحديدا دقيقا واƅتصويب اƅدقيق Ɗحو اƅوصول إƅيها عن طريق اƅترƄيز 

 ر اƅتƊفيذية ورسم سياسة محƄمة .وااهتمام باأمو 

وفي ضوء اƅتحليات اƅعلمية اƅحديثة اƅتي تƊاوƅت موضوع اƅقيادة واƅتي ƅطاƅما ربطت هذا اƅمفهوم 
باƅذƄور إا أن مفهوم اأƊوثة فرض Ɗفسه في هذا اƅمجال،  فدخلت اƅمرأة مجال اƅعمل وأخذت ترتقي حتى 

أسماها في اƅمؤسسة اƅجزائرية، اسيما ا يغيب عن علمƊا أن اƅجزائر Ƅبلد وصلت إƅي أرقي اƅوظائف و 
في طور اƊƅمو اƊتهج سياسة عدم اƅتمييز بين اƅرجل و اƅمرأة في اƅمƊاصب اƅقيادية وصƊع اƅقرار، واƊƅظر 

اسة Ƅل ƅحداثة هذƋ اƅتجربة أضحى ƅزاما عليƊا Ƅدارسين أن Ɗهتم باƅجواƊب اƅمرتبطة باƅقيادة اƊƅسائية ودر 



 

 

‌ب  

اƅظواهر اƅمرتبطة بهذا اƅمفهوم، وƄذƅك اتجاهات أساتذة اƅجامعة Ɗحو اƅقيادة اƊƅسائية، وبƊاءا على ما سبق 
ارتأيƊا من خال هذا اƅعمل حول اتجاهات أساتذة اƅجامعة Ɗحو اƅقيادة اƊƅسائية أن Ɗسلط اƅضوء على 

،  فقمن بتقسيم اƅبحث إƅى جاƊب Ɗظري اتجاهاتهم اƅمختلفة سواء ƄاƊت سلبية أو ايجابية أو مع أو ضد
 وجاƊب تطبيقي وƄاƊت اƅفصول Ƅاƅتاƅي:

تم فيه اƅتعريف بمشƄلة اƅبحث و أهمية دراستها وأهداف اƅدراسة،  فرضيات اƅدراسة وƄذا   الفصل اأول:
 اƅدراسات اƅسابقة اƅتي مست موضعƊا بشƄل مباشر أو غير مباشر.

فصل في دراسة ااتجاهات وذƅك بعرض مفهوم ااتجاهات وقد تم تخصيص هذا اƅالفصل الثاني: 
ومƄوƊاتها ومراحلها وƄذا أƊواعها وخصائصها ووظائفهم، ثم مدخل اƊƅظرية في دراستƊا، وأخيرا تغيير 

 ااتجاهات وأساƅيب قياسهم .

ƅيبها : و فيه قمƊا بدراسة Ɗظرية ƅموضوع اƅقيادة من خال دراسة اƅصفات اƅقيادية وأساالفصل الثالث 
ومهاراتها و Ƅذا وظائفها وأƊماطها ومصادر قوة اƅقيادة واƅعملية اƅقيادية وأخيرا اƅتطور اƅتاريخي وƊظريتها 

 وƄذا Ɗماذجها وأثر سلوك اƅقائد على اƅموظفين واƅمرأة و اƅقيادة . 

ات اƅمستخدمة : تƊاوƊƅا فيه مجال اƅدراسة اƅزمƊي واƅبشري و اƅمƄاƊي، وƄذا اƅمƊهج واأدو الفصل الرابع 
 اƅعيƊة،  خصائصها وƄيفية اختيارها. 

: يتم فيه تحليل اƊƅتائج اƅدراسة اƅميداƊية وبذƅك اƅوصول إƅي اƊƅتائج اƅتي من شأƊها أن الفصل الخامس 
 تثبت أو تƊفي صحة اƅفرضيات اƅتي تم وضعها في اƅدراسة  .

 



 

 

 الفصل التمهيدي



 تمهيد : 

 كاليي   اإ -1

    ايدراسفرضيلت  -2

  أهمي  ايدراس   -3

  أهداف ايدراس   -4

  سلبق  ت ايدراسل -5

  ضبط مصطلحلت ايدراس   -6



 الفصل التمهيدي
 

 
4 

 يعتبر هذا الفصل عرضا لمشكلة الدراسة 

 :الإشكالية -1
تعد المرأة على مر الأزمنة والعصور نصف المجتمع من حيث أنها الأم والزوجة والأخت والزميلة في 
الدراسة والعمل، ومع اكتسابها لهذا الدور الأخير الذي أضيف إلى أدوارها التقليدية داخل البيت ومع 

ة مختلفة كما كانت عليها اتساع أدوارها الاجتماعية وبتعدد وظائفها ومسؤولياتها أصبح ينظر إليها بنظر 
فقد اهتم الكثير من العلماء والباحثين على مر العصور بالمرأة عاملة وعملها خاصة، حيث كانت في 
القديم مكانة المرأة هو البيت وتربية الأولاد، إلا أنها اليوم لم تبقى على هذا الشكل بل دخلت مجال العمل 

أن نلقي الضوء في عدة دراسات وأبحاث على المرأة ليس بشكل واسع وفي مجالات مختلفة، مما جعل منا 
نما من حيث التجديد الذي لم طرأ عليها مؤخرا فقد أولت كل  من ناحية وجودها ودورها التقليدي وا 
المجتمعات اهتمامها بالمرأة ومن بينها مجتمعنا العربي الذي اهتم اهتماما كبيرا بإشراك العنصر النسوي في 

ية ومراحلها بل أصبح من الأمور الضرورية والملحة للتطور المجتمعي، وحتى تتمكن جميع مجالات التنم
براز قدراتها  المرأة من الإسهام الحقيقي في عملية تقدم المجتمع وازدهاره وتقديم أفضل إمكانياتها وخبرتها وا 

المشكلات المعيقات  ومهاراتها لا بد من تحسين أوضاعها ومساعدتها على القيام بأدوارها المختلفة وتحديد
التي تتعرض لها داخل المنزل وخارجه، يهدف رفع الوعي بمشكلاتها، وحيث أصحاب القرار والمخططين 
شراكها في عملية اتخاذ القرارات التنموية، وكذلك وضع الإجراءات الكفيلة بإزالة  للاستفادة من طاقاتها، وا 

ل، وتقف في طريق تقدمها، فتقدم المرأة ينطوي المعيقات كافة، التي تحد من مشاركتها في مجال العم
، ولكن هذا لا يتم إلا من خلال تغيير عام وشامل في المجتمع ونهضته في المجالات كافةعلى تطور 

نظرة المجتمع إلى المرأة كعاملة عامة وكقائدة في العمل خاصة و تغيير ما يحمله الواقع الاجتماعي 
رأة أو المواضيع الخاصة بها التي تفوق العنصر الذكري علي العربي من عادات وموروثات حول الم

الأنثوي و هيمنتهم علي المرأة حيث تعد هذه المعتقدات من أهم أحد العوائق التي تقف أمام إسهام المرأة و 
هذا كله بالرغم من أن موضوع الاتجاهات نحو عمل  جعلها شريكا كاملا للرجل في الجهود التنموية،

ويبرز ذلك من خلال مؤتمرات المرأة المتعددة التي  ا التنموي لقي اهتماما عربيا وعالميا،المرأة و دوره
عام  "والذي بدأ بمؤتمر المرأة الدولي "بكوب نهاكن، اجتمعت خلال الربع الأخير من القرن العشرين

 والذي انتهي بوضع سياسات تطلعية، (1985)ثم مؤتمر المرأة الدولي الثاني الذي عقد عام  (1975)
والتي بنيت عليها قرارات المؤتمر الدولي الرابع للمرأة وتوصياته وقراراته من خلال الدورة الاستثنائية 

لسلام في "  المساواة بين الجنسين والتنمية وا2000للجمعية العامة للأمم المتحدة المعنونة " المرأة عام 
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هد التقرير للدورة الاستثنائية للجمعية العامة للأمم المتحدة لعقد أول مؤتمر وم ،القرن الحادي و العشرين
في خطوة مهمة وضرورية تمهد الطريق أمام  (2000)ير عادية بالقاهرة في شهر نوفمبرقمة عربية غ
 ومحاولة تفعيل دورها علي جميع الأصعدة من أجل إزالة ما يعوق مسيرتها من تقدم، المرأة العربية،

 (.  24ص، 2003 ،بوزغينةين تكافؤ الفرص بين النساء والرجال )وتأم

ويعد موضوع الاتجاهات حول عمل المرأة كعنصر قيادي وأهم المواضيع التي تبحث فيها الدراسات       
ذلك لأن دخول المرأة عالم شغل وأخذها لمنصب قيادي مهم مزال لم يتقبله الجنس الأخر بالرغم  الآن،

                          عظيمة في المجال التنموي الذي حققتها المرأة في المؤسسات والشركات.من المنجزات ال
كما يمثل تولي المرأة للمناصب العليا الإدارية القيادية في مختلف المجالات في المجتمع القالمي أحد 

القيادة النسائية ارتفعت لأنه كلما زادت الموافقة علي  الموضوعات التي تلقت الموافقة إلي المعارضة،
   .الفرص أمامها لتولي المراكز الإدارية القيادية والمشاركة في صنع القرارات وتسييرها علي كافة المستويات

و لعل هذه من هنا جاء اهتمامنا بدراسة أساتذة الجامعة نحو تولي المرأة للوظائف الإدارية القيادية        
مجتمعنا و في عقبات زمنية مختلفة تجعلنا نقف أمام طرح نفسي اجتماعي الظاهرة التي تمد جذورها في 

وبين هذا وذاك تحاول هذه الدراسة تسليط الضوء على مثل هذه القضية محاولة  ،حول اتجاه نحو القيادة
الكشف عن طبيعة اتجاهات شريحة مهمة من المجتمع ألا هي أساتذة الجامعة باعتبار أن اتجاهاتهم 

أم في تأييدها و بالتالي ممارستهم لها  عهم على هذه القضية في معارضتها،رفة مدى إطلامهمة في مع
 التساؤل الرئيسي التالي:وفي سياق ذلك كان لابد من طرح 

 فما طبيعة اتجاهات أساتذة الجامعة نحو القيادة النسائية؟

 والذي يندرج تحته التساؤلات الفرعية الآتية: 

صائيا في اتجاهات أساتذة الجامعة نحو القيادة النسائية باختلاف هل لا توجد فروق دالة إح -
 الجنس )ذكور، إناث( ؟

 هل توجد فروق دالة إحصائيا في اتجاهات أساتذة الجامعة نحو القيادة النسائية باختلاف  -
 الدرجة العلمية ) ماجستير، دكتوراه(؟

الجامعة نحو القيادة النسائية هل لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات أساتذة  -
 باختلاف انحدار الجغرافي ) ريفي، حضري (؟
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 :فرضيات الدراسة -2

 الفرضية العامة:
 اتجاهات أساتذة الجامعة نحو القيادة النسائية ايجابية.

 الفرضيات الجزئية: 

القيادة النسائية باختلاف الجنس  لا توجد فروق دالة إحصائيا في اتجاهات أساتذة الجامعة نحو -1
 .، إناث(ر)ذكو 

توجد فروق دالة إحصائيا في اتجاهات أساتذة الجامعة نحو القيادة النسائية باختلاف الدرجة  -2
 العلمية ) ماجستير، دكتوراه(.

سائية باختلاف لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات أساتذة الجامعة نحو القيادة الن  -3
 (.جغرافي ) ريفي، حضري انحدار ال

 :أهمية الدراسة -3
 تتمثل أهمية الدراسة فيما يلي:

أهمية المرأة كونها تمثل كيان المجتمع، دورها البارز في تنمية المجتمع وتقدمه في جميع  .1
 المجالات.

 الدور الفعال الذي تقوم به المرأة من خلال قيادتها لهيئات المجتمع وازدهارها. .2
 وصلت إليه بعض الدول من خلال عمل المرأة في مناصب قيادية عالية.أهمية التطور الذي  .3
أهمية دراسة اتجاهات أساتذة الجامعة وقدرتهم على تغيير الاتجاهات الخاطئة نحو كفاءة المرأة  .4

 القيادية.
أهمية المرأة ومدى نجاحها في دورها المزدوج داخل وخارج البيت وبروز قوة تحكمها في المجال  .5

 القيادي.
ـد تفيـد نتـائج هـذه الدراسـة فـي المـساعدة فـي عمليـة انتقـاء المـرأة المؤهلـة للقيـادة، وتنميــــــــــة المرأة الغير ق .6

 مؤهلة للقيادة
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 :أهداف الدراسة -4
إن إجراء أي بحث وا عداد أي موضوع يكون من أجل غاية ما، أو تحقيق أهداف محددة فالبحث العلمي 

)             الحقائق والبحث عنها، أو تشخيص مشكل ما وا عطاء الحلول إن أمكن يضطلع بالكشف عن
 (. 58، ص 2004الجيلاني، ، سلاطنية

 ولهذا تسعى الدراسة الراهنة إلى تحقيق الأهداف التالية: 

 التعرف على اتجاهات أساتذة الجامعة ) سلبية أم ايجابية ( نحو القيادة النسائية. -
في اتجاهات أساتذة الجامعة نحو القيادة النسائية تبعا للجنس، والدرجة  التعرف على اختلاف -

 العلمية، انحدار الجغرافي.
 .النسائيةتوفير المعلومات والمعارف العلمية عن اتجاهات أساتذة الجامعة نحو القيادة  -
 تحديد قوة اتجاه نحو عمل المرأة وقيادتها في المؤسسات من حيث الرفض أو القبول. -
 :سات السابقةالدرا -5

تستمد الدراسات السابقة أهميتها من كونها الموجه الأساسي للباحث، الذي يحدد من خلاله 
تموضع دراسته بالنسبة لباقي الدراسات، حتى لا تكون دراسته بالنسبة لباقي الدراسات، حتى تكون دراسته 

أنها: " الدراسات التي تحترم إعادة لأعمال غيره من الباحثين. ويمكن  تعريف الدراسات السابقة على 
القواعد المنهجية في البحث العلمي، وقد نجد هذا النوع من الدراسات في المجلات أو في البحوث أو في 
الكتب أو في المخطوطات أو في المذكرات أو في الرسائل والأطروحات الجامعية على شرط أن تكون 

ضيات البحث والعينة والمنهج والأدوات، فالدراسة للدراسة موضوعا وهدفا ونتائجها، وأما إذا وجدت فر 
"       والدراسة السابقة إما أن تكون مطابقة، أو تكون دراسة مشابهة  ،تصبح أكثر تفصيلا ودقة

 (.91، ص 2012، الحسن)

قتربت في طرحها من موضوع ولأجل إعداد هذه الدراسة، تم الاطلاع على بعض الدراسات التي ا
رضها، حيث جاء هذا العرض بما تكتسبه الدراسات السابقة والمشابهة من أهمية كبيرة ، وقمنا بعدراستنا

في أي بحث علمي يراد له أن يستفيد من خبرات الآخرين ممن سبقوا الباحث إلى تناول هذا البحث تناولا 
 متطابقا ) دراسات سابقة ( أو على الأقل دراسة بعض جوانبه ) دراسات متشابهة (.
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محاولة استثمار جهود السابقين من شأنها أن تلقي أضواء كاشفة على مسائل عدة ولذلك فإن 
غامضة، ما كان للباحث ليتفطن لها لو لم يتعامل مع هذه الدراسات، والتي يجب الاستفادة منها، حتى 

 فيثبت أو يعارض ما اثة ويقوم بدراساته من أن يقارن،يستطيع أن يجري أبحاثه، وليتمكن وهو يجري أبح
 اتجه إليه من سبقه من الباحثين. 

وبالتالي فإن عملية استعراض الدراسات السابقة والمشابهة في البحث العلمي ذات أهمية كبيرة 
، حيث المهام بالنسبة للباحث في التأكيد من لباحث أثناء تنفيذه لهذه العمليةفهي تؤدي كثيرا من المهام ل

تتطرق للمشكلة التي هو بصدد بحثها من نفس الزاوية ولا  أن هذه الدراسات السابقة أو المشابهة لم
بالمنهج نفسه، ويمكنه كذلك من معرفة جوانب النقص بها من حيث المضمون المنهج قد يؤدي إلى نتائج 

لا تزال في حاجة إلى البحث أو يعني وجود جوانب للموضوع  ،لمضمون غير صادقة والقصور في ا
 لبرهنة على أهمية البحث المقترح وجدوى تنفيذه.تعديل ويؤدي هذا بالتالي على ا

دراك منا لأهمية الدراسات النظرية المشابهة في البحوث الاجتماعية، وحثنا على وجه  وا 
الخصوص وذلك بتزويدنا بالمعايير والمقاييس والمفاهيم الإجرائية، التي نحتاجها، وكذا نستفيد من 

 ايجابياتها ونتجنب سلبيتها.

در المستطاع حصر الدراسات المشابهة وتوظيفها في دراستنا وفي ما يلي عرض وقد حاولنا ق 
 لهذه الدراسات:  

 دراسات الأجنبية:  5-1

"المرأة والإدارة التربوية: دراسة  بعنوان)Dorn&Rouke" (1996 ,الدراسة دورن وروكي -5-1-1
 حالة لتسع نساء"

هـدفت هـذه الدراسـة للتعـرف إلـى سـمات القياديـات فـي التربيـة بولايـة كاليفورنيـا فـي الولايـات  
المتحــدة، وللمقارنــة بــين المــرأة والرجــل فــي الأنمــاط القياديــة، واســتخدم البــاحثون المــنهج النــوعي 

ملاحظـة والمقابلـة ، إجـراء مقـابلات مـع تـسع نـساء قياديـات وللتوصـل للنتـائج اسـتخدم البـاحثون أداتـين ال
 ، التفكيـر الإيجـابيرالقياديـة لـدى القياديـات:الـصبفـي التربيـة، توصـل البـاحثون إلـى أن أهـم الـسمات 

ولديهن القدرة على الحمــاس، الإصـغاء، التنظــيم، الـشمولية، الاهتمـام بكـل مــا حـولهن، يــتحملن المـسئولية، 
 . احتواء من حولهن
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وبالنـسبة للمقارنـة بـين المـرأة والرجـل فـي الأنمـاط القياديـة، تبـين أن المـرأة تـستخدم الأسـلوب        
ة التعــاوني أكثــر مــن الرجــل فــي اتخــاذ القــرار فينــتج عنــه المــشاركة فــي الــسلطة، كمــا تعتبــر المــرأ 

ديمقراطيــة أكثــر مــن الرجــل، ويــشعر العــاملين بالرضــا الــوظيفي أكثــر مــن العــاملين مــــــــــع الرجــل، فالرجل 
 (Valandevelde,1980, P 2) سلطوي، بينما المرأة مشاركة وتتحمل المسئولية وتقبل المهمات الصعبة.

 :مع دراستنا الحالية أوجه التشابه

 النقاط الأساسية التي تلتقي فيها هذه الدراسة مع دراستنا الحالية، في سمات القيادة.من بين 

 :مع دراستنا الحالية أوجه الاختلاف

وبالنسبة لأوجه الاختلاف فتكمن في كون الدراسة تبحث في جملة من سمات وأنماط القيادة، 
، أما دراستنا تبحث عن الاتجاهات نحو القيادة ومقارنــة بــين المــرأة والرجــل فــي الأنمــاط القياديــة

 وبالأخص القيادة النسائية.

 جوانب الاستفادة: 

أي دراسة سابقة أو مشابهة مرجعا مهما لأي باحث من أجل إجراء دراسته، وبالنسبة لعدة  تعتبر
لينا التمييز بين الدراسة كانت استفادتنا من الجانب النظري التي تم فيه توضيح أنماط القيادة، مما سهل ع

 .مختلف هذه الأنماط

"استعراض القيادة التربوية بعنوان:  Mockelstrom)2000 , (وأكدت دراسة موكلستروم -5-1-2
 العليا: من خلال قـصة حيـاة مستـشارة تربوية"

تولي التي أجريت في الولايـات المتحدة وقد هدفت هذه الدراسة إلى التعرف إلى العوامل التي تساعد على 
النساء يشكلن نسبة متدنية في المراكز الإدارية العليا، رغم أنهن  امرأة موقعاً قيادياً، إذ أكدت الباحثة أن

يشكلن نسبة عالية في المواقع الأخرى، لذا هدفت دراسـتها ومـن خـلال دراسة حالة لامرأة قيادية، )مستشارة 
على خبراتها، وكذلك العوامل التي ساعدت على تميزها  تربوية(، التعرف على تـاريخ تلـك المـرأة، والتعرف

رة المستشا في موقعهـا، وقـد بينت الدراسة الخبرة التي عاشتها تلك المرأة، وحققـت مـن خلالهـا الكثيـر وأن
وكانت نموذجـاً للمهمـات والأدوار التـي تولتها، منضبطة ومحاورة والتعليم  كانت منظمة منذ بداية حياتها،
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ا قيمة، وقد نشأت وتربت في بيئـة ناضـجة، بالإضافة إلى النجاح في حياتها المهنية فقد حققت لديه
  تحصيلًا علمياً عاليـاً، وأضـافت معاني أنثوية للقيادة.

 :مع دراستنا أوجه التشابه

 في كونهما تتطرقان لقيادة المرأة. بصددهايتمثل وجه الشبه بين هذه الدراسة والدراسة التي نحن 

 : مع دراستنا أوجه الاختلاف

أما فيما يتعلق بنقاط الاختلاف فتتمثل في كون دراستنا ركزت عن الاتجاهات، وما اتجاه الأستاذ 
 الجامعي نحو موضوع المرأة والقيادة. 

 جوانب الاستفادة: 

ى إلى "يتفاوت استخدام الباحث للبيانات المتضمنة في بحوث سابقة بتفاوت الهدف الذي يسع
 (.116) سلاطنية، الجيلاني، ص  يقه من هذا الاستخدام"تحق

وبالنسبة لهذه الدراسة استفدنا من الجانب النظري الذي احتوته الدراسة الخاصة في ما يتعلق 
 دة النسائية.ابالقي

القيادة و الخيارات الحاسمة : " بعنوان Ozkanli& White, 200)8 (دراسة ووايتأوزكانلي -5-1-3
 "في استراليا و تركيا"أساتذة إناث 

تستكـشف هـذه الدراسـة أنمـاط القيـادة والمـساواة بـين الجنـسين فـي التعلـيم العـالي عـن طريـق فحـص 
تمثيـل الأسـاتذة الإنـاث فـي الجامعـات الاسـترالية والتركيـة وتحديـد العقبـات التـي تحـول دون تحقيق التقدم 

م الـوظيفي وبينـت الدراسـة العوامـل التـي تعيـق المـرأة فـي التقـد  ،ليم العاليالوظيفي للمرأة في مؤسسات التع
كمـا تفـسر ارتفاع نسبة تمثيل الأسـاتذة النـساء فـي تركيـا، علـى الـرغم مـن الأطـر  بمـا فيهـا القيـادة،

فـي المواقـع الإداريـة وبالتـالي فهـي  التـشريعية والاســـــــــــــتراتيجيات في اسـتراليا لتحـسين تمثيـل النـساء
ـفاض تستكـشف العقبـات التـي تعيـق المـــرأة فـــي التقـــدم الـــوظيفي بمـــا فيهـــا صـــعوبة التكيـــف الثقـــافي وانخــــــــــ

ة وقلــة التــدريب علــى الأدوار الإداريــة ، والإجــراءات غيــر الرســمية فــي التعيــين والترقيــلـــروح المعنويـــــــــــــــةا
 .والصراع بين العمل الوظيفي والدور في الأسرة ) الواجب الأسري( في تركيا ،فــي اســتراليا
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ــادة والتقــدم وأخيــرا إن الدراســة تبحــث فــي تــأثير الخيــارات الإســتراتيجية علــى أســاليب القيــــــ
كمـا تـدرس تلـك الدراسـة أثـر تـساوي فـرص التوظيـف، واطـر العمـل الايجـابي علـى تمثيل  ،الوظيفي للنـساء
 .(40ص ،2006 ،المنقاش) النساء كأساتذة

 :مع دراستنا أوجه التشابه

أنمـاط القيـادة وفحـص تمثيـل تلتقي هذه الدراسة مع دراستنا الحالية في كونها تبحث في طرفي المعادلة 
 كما أن المحور إشكالية الدراسة هو أساتذة الجامعيين. ، الإنـاث فـي الجامعـاتالأسـاتذة 

 : مع دراستنا أوجه الاختلاف

أما من ناحية الاختلاف، دراستنا تبحث عن أنمـاط القيـادة والمـساواة بـين الجنـسين فـي التعلـيم 
 ادة النسائية.العـالي، بينما تبحث دراستنا عن اتجاه الأستاذ الجامعي نحو القي

 مجال الاستفادة:

تمثل هذه الدراسة مرجع لدراستنا، خاصة من الجانب النظري، بحيث وجهتنا إلى الكثير من 
المراجع التي لها علاقة بموضوع بحثنا، خاصة المراجع الخاصة بالقيادة، تحديد المفاهيم الخاصة بالدراسة 

 الحالية.

 دراسات العربية: -5-2

 "أثر التعليم في الاتجاهـات نحـو عمـل المـرأة السعودية :" بعنوان (1982ار )مدراسة الع 5-2-1

فمن  ،أن لمستوى تعليم أفراد العينة دوراً في تباين وجهات نظرهم حـول عمـل المرأة السعوديةوأظهرت  
يحمل شهادة جامعية يكون أكثر تأييداً لعملها من حملة المؤهلات ذات المستوى الأقل مثل الثانوية العامة 

كمـا وجـدت الدراسـة أن العمل يعطي المرأة الثقة في ذاتها ويشعرها باستقلاليتها ويحقق  ،وما في مستواها
كذلك أبرزت الدراسة فروقاً  ،جل وتحمل المسؤوليةلها الكيان الاجتمـاعي والإحساس بالقيمة والتكافؤ مع الر 

  .في اتجاهات الطلبة من حيث الجنس فالطالبات أكثر تأييداً لعمل المرأة السعودية مـن الطلبة

 مع دراستنا :أوجه التشابه 

 .موضوع الدراسة وهو الاتجاه نحو عمل المرأةشطر من تتشابه مع دراستنا الحالية في  
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 دراستنا:أوجه الاختلاف مع 

 تختلف مع دراستنا في العينة حيث اهتموا باتجاهات الطلبة ودراستنا باتجاهات أساتذة الجامعة

 مجال الاستفادة :

 في بناء بنود الاستمارة و خاصة البنود  التي تحمل في طياتها  اتجاهات نحو المرأة العاملة.

  1993" خصائص النفسية للقيادة الإدارية " بعنوان:  دراسة تركي، -5-2-2

حيث تناولت هذه الدراسة على أهم الفروق الموجودة بين الذكور والإناث فيما يخص الخصائص 
النفسية للقيادة الإدارية، وقد هدفت هذه الدراسة التي أجريت في الكويت إلى التعرف على الفروق في 

مهام القيادية، لدى المديرين والمديرات الذين يعملون في بعض الخصائص النفسية المهمة المرتبطة بال
 القطاعين الحكومي والخاص في دولت الكويت.

ومن أهم نتائج  هذه الدراسة الكشف عن عدم وجود فروق جوهرية بين المديرات والمديرين في 
هناك اختلاف  بينما كانور، مسؤولية، وضبط النفس، ووضوح الدالخصائص التالية: السيطرة، والتحمل ال

في أسلوب القيادة لصاح المديرين الذكور حيث وجد أنهم أكثر اهتماما بالعلاقات الشخصية لعمل وأقل 
اهتماما بالعمل، بينما كانت  المديرات أكثر اهتماما بالعمل وأقل اهتماما بالعلاقات الشخصية من المدرين 

ير نوعا تماما بالعلاقات الشخصية من المديرين تثولعل هذه النتائج وخاصة المتعلقة بكون المديرات أقل اه
  ص ،2004 صالح،) عميمهاة تمدى صحة هذه النتائج وعن إمكانيعن ل ما من الاستغراب والتساؤ 

21). 

 : مع دراستنا أوجه التشابه

هذه الدراسة مع دراساتنا الحالية في أهم الفروق بين الذكور و الإناث حول الخصائص  تلتقي
 النفسية القيادية المرتبطة بالمهام القيادية.

 :الاختلاف مع دراستناأوجه 

أما من ناحية الاختلاف أنه ركزوا على الفروق بين الذكور و الإناث في الخصائص النفسية بينما 
 ركزنا على فروق بين الذكور و الإناث في اتجاهاتهم نحو القيادة النسائية.في دراستنا الحالية 
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 مجال الاستفادة:

النظرية تم بناء فرضية  هفي بناء الفرضيات فعلى أساس هذ تمثل هذه الدراسة مرجع لدراستنا
 الفروق بين الذكور و الإناث في اتجاههم نحو القيادة النسائية.

" مهارات القيادة لدى بعنوان:  (، beverly and briwn 1995دراسة بفرلي و براوان ) -5-2-2
 الذكور والإناث" 

إناث(، فقد كشفت أن  60ذكور،  60إداريا وقياديا ) 120مكونة من والتي طبقت على عينة 
المديرات أكثر نظاما وتعاونا من المديرين، ويمتلكن مهارات القيادة من خلال التدريب والعمل المتواصل 

 المنظم كما أظهرت الدراسة بعض الاتجاهات السلبية تجاه دور المرأة القيادي.

ولي الذكور المهام القيادة في حيث أظهرت غالبية أفراد العينة من الذكور والإناث رغبتهم في ت
( التي gutek and gohen 1996) "جوتك وكوهن"الإدارات العليا، وظهرت النتيجة نفسها من دراسة 

 بينت الغالبية من النساء يؤمن بأن عالم السياسة والوظائف القيادية هو للرجل، أما عالم المنزل فهو المرأة
 .(13ص ،2010 ،بوعمامة(

 :مع دراستنا أوجه التشابه

تلتقي هذه الدراسة مع دراساتنا الحالية في الاتجاهات السلبية تجاه دور المرأة القيادية والمناصب 
 التي يجب علي المرأة توليها.

 :مع دراستنا أوجه الاختلاف

أما من ناحية الاختلاف مع دراستنا الحالية فإن في دراستهم اهتموا الاتجاهات السلبية لذكور 
 قط أما في دراستنا ركزنا على الاتجاهات السلبية و الاتجاهات الإيجابية.والإناث ف

 مجال الاستفادة: 

من خلال هذه الدراسة كانت كمرجع لبناء عبارات و محاور الاستمارة و بناء العبارات السلبية 
 .التي تبين الاتجاهات السلبية للمرأة القيادية
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"اتجاهات الطلاب السعوديين نحو النساء العاملات في  ، بعنوان :الأمين وعميردراسة  -5-2-3
 (2001) السعودية"

حيث يبرز كل طالب اتجاهاته نحو نساء عاملات الطلاب السعوديين  ه هذه الدراسة إلىفوجهت        
 والمتعلمين وغير المتعلمين. لسن،ا العاملين ،المتزوجين متزوجين، والغيرووجهت العينة ل

عليها أظهرت بأن الطلاب السعوديين فد أبدوا اتجاهات تقليدية جدا نحو النساء ونتائج المتحصل 
العاملات، كما وجد أن الشبان السعوديين غير المتزوجين وغير العاملين والأقل سنا والمتعلمين يحملون 

ا، وقد خلص اتجاهات أقل" تقليدية" نحو النساء العاملات مقارنة بالشبان المتزوجين والعاملين والأقل تعلم
 الباحثان إلى أن السن أهم متغير في تنبؤ باتجاهات الذكور نحو النساء العاملات بالسعودية.

، وتأثيره في السلوك القيادي ليس إلا أحد العوامل ن عامل الجنس أو النوع الاجتماعيوعليه فا
التي ذكرت كمستوى  ،افيةالتي ينبغي أن تدرس بعناية وبنظرة تكاملية مع باقي العوامل الشخصية الديمغر 

التعليم والسن وسنوات الخبرة وحجم المؤسسة ونوع نشاطها، كما أنه لا ينبغي أن يغفل المستوى الذي 
          أم التنظيمي أم المجتمعي يدرس فيه السلوك القيادي سواء كان ذلك على المستوى الفردي

 (.21ص، 1997، )كلالدة

 :مع دراستنا أوجه التشابه

 هذه الدراسة مع دراساتنا الحالية في اتجاهات التقليدية و الحديثة نحو النساء العاملات.تلتقي 

 :مع دراستنا أوجه الاختلاف

تختلف هذه الدراسة مع دراستنا الحالية في كون أن هذه عينة الدراسة كانت على الطلاب 
ناحية أخرى ركزوا في دراساتهم على بينما دراستنا كانت العينة على الأساتذة الجامعيين ومن ال ،الجامعيين

 أما في دراستنا على المرأة القيادية بصفة خاصة . ،المرأة العاملة على وجه العام

 مجال الاستفادة: 

تتمثل هذه الدراسة المرجع النظرية من حيث مفهوم للسلوك القيادي إما من الجانب التطبيقي 
 على هذه الدراسة في بناء عامل الانحدار الجغرافي  في البيانات الأولية للاستمارة . فاعتمدنا
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"العوامل المؤثرة في اتجاهات المرأة نحو معوقات ( بعنوان 2002) دراسة الرشيد وأبو دولة -5-2-4
 تقدمها وظيفياً واستراتيجيات تمكينهـا فـي منظمات الأعمال الأردنية"

التعليم يلعب دوراً أساسياً في خلق طموحات لدى المرأة في  ن فقد بينت أنالتي أجريت في الأرد
العمل، وتطلعها إلى تبوئ المناصب الإدارية الأعلى، وبالتـالي فهـي ترى السياسات الإدارية، غير المحققة 

عليها، حائلًا لتكافؤ الفرص بينها وبين الرجـل سـواء فـي توزيع المناصب الإدارية، أو في تفضيل الرجل 
المديرين بمـستوياتهم  أمام طموحاتها بالمقارنة مع المرأة الموظفة ذات المؤهل العلمي الأقل، وبينت أن
أكثر من غيرها  تنجوكافـة غالباً ما ينحدرون من الطبقة الاجتماعية الوسطى، وذلك لأن الطبقة الوسـطى 

بـاؤهن شـهادة الدبلوم والدرجة الجامعية الأولى يكن إلى الإنجاز في العمل، وأن الموظفات اللواتي يحمل آ
سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية، والخبرة في  مهتمات أكثر من غيرهن بالتقدم الوظيفي، كمـا أظهرت أن

منظمة الأعمال الحاليـة والخبرة الكلية والتدريب الخارجي تعتبر معوقات في وصول المرأة لمراكـز قياديـة 
 ه الدراسة بدراسة تجربة النساء القياديات والرياديات ونمذجة دورهـن في الوظيفة والعملوقد أوصت هذ

 .(13ص ،2010 ،بوعمامة)

 :مع دراستنا أوجه التشابه

تتشابه هذه الدراسة مع دراستنا الحالية في نقاط مشتركة أهمها دراسة طموحات و كفاءات التي 
المعوقات التي تحرمها منه، كذلك الإستراتيجيات التي تعتمد عليها تصل بالمرأة إلي المنصب القيادي و 

 المرأة للتقدم في مناصب العمل.

  :مع دراستنا أوجه الاختلاف

أما بالنسبة لنقاط الاختلاف بين الدراستين فهو أن عينة هذه الدراسة كانت المرأة العاملة بينما في 
معة و كانت دراستهم تركز على الإستراتيجيات و معوقات دراستنا الحالية كانت العينة على أساتذة الجا

  المرأة القيادية.

 :مجال الاستفادة 

الدراسة اعتمدنا على بناء البيانات الأولية الخبرة و الدرجة العلمية  ووضع  هذه من خلال 
 متغيرات الفرضيات.
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الاتجاه النفسي نحو ، حول "2003سنة  دراسة الباحثان "علي معسكر" و "معصومة أحمد" -5-2-5
 تولي المرأة للوظائف الإشرافية بمنظمات العمل المختلفة"

حيث انطلق الباحثان من مجموعة تساؤلات حول اتجاهات الفرد السعودي نحو العمل الإشرافي  
مكانية وصولها لمثل هذه الوظائف في المجتمع الكويتي لتخلص الدراسة في الأخير إلى النتائج ،  للمرأة وا 

وجود اتجاه إيجابي بدرجة معتدلة نسبيا لدى العينة كلها مع وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين :اليةالت
مختلف الفئات التي تكون العينة.غياب تأثير التفاعل بين الخبرة الوظيفية والجنس والجنسية والجنس 

 (.218 ص ،2006، الساعاتي) والخبرة الوظيفية والجنسية

 :مع دراستنا أوجه التشابه

تتشابه هذه الدراسة مع الدراسة الحالية حيث تناولت البعد النفسي للاتجاه نحو قيادة المرأة الذي 
 تطرقنا إليه في دراستنا.

 : دراستنا أوجه الاختلاف

اختلفت هذه الدراسة مع دراستنا في كون أن الدراسة أنها تناولت وجه الاتجاه إلى الشاب بينما 
 الاتجاه إلى الأنثى والذكر نحو القيادة.دراستنا يتحدد 

 مجال الاستفادة:

كان اعتمادنا في هذه الدراسة علي مستوي الاستمارة فكان كمرجع لبناء البعد الثاني و هو الاتجاه  
 الإيجابي تجاه المرأة القيادية.

اتجاهات ، بعنوان " د. فوقية حسن عبد الحميد رضوان و د.محمد بيومي علي بيومي -5-2-6
 (2004) "المرؤوسين من الجنسين نحو القيادة النسائية

حيث  ،محافظة الشرقية وفي مدينة الزقازيق خاصة-أجريت هذه الدراسة جمهورية مصر العربية 
حيث كانت هذه الدراسة تقوم على أن اتجاهات ، إناثاً  204ذكوراً  270( فرداً، 474بلغت عينة البحث )

وكذلك  ،المرؤوسين نحو القيادة النسائية تتأثر بكل من جنس المرؤوس وجنس القائد والتفاعل بينهما
 لترتيب الميلادي كذلك.او للمؤهل الدراسي تأثير 

http://insaniyat.revues.org/7077#tocfrom1n3
http://insaniyat.revues.org/7077#tocfrom1n3
http://insaniyat.revues.org/7077#tocfrom1n3
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 وقد كانت هناك مجموعة من الاستنتاجات وهي أن المرؤوسين الرجال كانوا أكثر سلبية من
المرؤوسات النساء في اتجاهاتهم نحو القيادة النسائية، وهذا يرجع إلى أن البيئة المصرية وما اتبعته في 
التنشئة الاجتماعية من أساليب، ما زالت ستدخل سمات الذكورة لدى الأبناء وتستنكر المظهر بالنسبة 

 للإناث.

التعليم المتوسط والعالي نحو  وكذلك عدم وجود فرق دال إحصائياً بين اتجاهات المرؤوسين ذوي 
قيادة المرأة في مجال العمل. كما أن المرؤوسين ذوي الترتيب الميلادي الأول يكونوا اقل إيجابية من 

 (. 3 ص ،2006 ثورة،أقرانهم ذوي الترتيب الميلادي اللاحق في الاتجاهات نحو القيادة النسائية )

 : مع دراستنا أوجه التشابه

الأساسية التي تلتقي فيها هذه الدراسة مع دراستنا الحالية هي دراسة الاتجاهات كل من بين النقاط 
 من الجنسين نحو القيادة النسائية و هذه النقطة تطرقنا إليها في دراستنا الحالية.

 :مع دراستنا أوجه الاختلاف

ين في التعليم أما بالنسبة للاختلاف فيتمثل في أن العينة في هذه  الدراسة تتمثل في المرؤوس 
 .المتوسط و العالي أما في دراستنا الحالية فالعينة تتمثل في أساتذة التعليم العالي

 مجال الاستفادة 

 كان اعتمادنا على هذه الدراسة في دراستنا الحالية في بناء الفرضيات الجزئية.

 الدراسات المحلية: -5-3

"دور ومركز المرأة في المجتمع حول  1995دراسة الباحث "لحسن بو عبد الله سنة  -5-3-1
 الجزائري"

منطلقا من التساؤلات التالية: إلى أي مدى أدى كل من المركز القانوني للمرأة وتعرضها لخبرات  
التعليم والعمل إلى تغير حقيقي في العقلية الجزائرية تجاهها؟ وهل هذا الافتراض في تغيير العقلية له 

العمر، درجة التعلم في ارتباط بالجنس، السن، ودرجة التعليم؟ وكيف تؤثر المتغيرات السابقة الجنس، 
تكوين أو تغيير الاتجاهات نحو مركز المرأة في المجتمع؟ هل هناك علاقة بين تغير الاتجاهات نحو دور 

وقد توصل الباحث إلى النتائج  ومركز المرأة وبين التحرر من الصورة النمطية الذكرية والأنثوية التقليدية؟
الرجال والنساء وبين كبار السن وصغار السن ومتوسطي  وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين التالية:
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وجود تفاعل بين الجنس والمستوى التعليمي  السن بالنسبة للاتجاه نحو دور ومركز المرأة في المجتمع،
على تغيير الاتجاهات نحو ، والجنس ،وهذا يعني عدم تأثير كل من السن ،وبين السن والمستوى التعليمي

  .باقترانهما بالمستوى التعليميالأدوار الجنسية إلا 

وفي الأخير توصل الباحث إلى وجود مجموعة من العوامل المرتبطة بتغيير الاتجاهات 
 .والخصائص الشخصية منها: الأدوار التقليدية للمرأة، العامل المهني للمرأة، وأخيرا خصائص الذكورة

 ( 11 ،ص 2005الخولي،)

 :مع دراستنا أوجه التشابه

التي تشترك مع دراستنا هي دراسة الاتجاهات والخصائص الشخصية للمرأة القيادية في النقاط 
 المجتمع الجزائري.

 :مع دراستنا أوجه الاختلاف

هي اهتمامهم بدور و مركز المرأة  ،أما بالنسبة إلي النقاط التي لا تشترك و لا تتشابه مع دراستنا
 نا علي الاتجاهات نحو القيادة النسائية. تسابينما في در  ،ةفي المجتمع الجزائري وليس بدور المرأة القائد

 مجال الاستفادة:  

إستفادنا من هذه الدراسة في بناء الفرضيات الفرعية و بناء متغير الدرجة العلمية و المستوي 
 التعليمي في دراستنا الحالية.

 "    القياديـة ودورهـا فـي الأداء الوظيفيالمهـارات ": بعنـوان دراسـة "بوعمامـة أحمـد فـارس" -5-3-2

 2009-2010تم إجراء الدراسة سنة  .دراسة مكملة لي لنيل شهادة ماجستير في علم الاجتماع      
هدف الدراسة باعتبــار أن القيــادة الإداريــة هــي جــوهر الإدارة، وتشــمل عــدة  قسنطينة. -بمؤسسة "سونلغاز
ــؤثرة فــي نمــو المؤسسات ورفع مستويات الأداء، فالدراسة تهدف إلى إبــراز أهميــة ودور مهــارات أساســية م

المتغيراتّ  الحاصلة في عالم  المهــارات القياديــة فــي الإدارة الحديثــة للمؤسســات، وذلــك علــى ضــوء
دراسـة )رؤسـاء ومرؤوسـين( بـالنظر الإدارة والقيادة، الكشـف عـن دلالات الفـروق بـين عينـات مجتمـع ال

إلـىّ  متغيراتهم الشخصية والوظيفية نحو مدى الدور الذي تؤديه المهارات القيادية في رفع مستوى الأداء 
استخدم الباحث منهج دراسة  .واعتمد الباحث في معالجته للموضوع على المسح الشامل لمجتمع البحث

فـي هـذا التطـور، ويرجـع ذلـك للاءمته الظواهر الاجتماعية... فمنهج  الحالـة كأحـد فـروع المـنهج الوصـفي
دراسة الحالة هـو المـنهج الأكثـر ملائمـة للدراسـة الحاليـة والتـي تهـدف إلـى معرفـة "دور المهـارات القياديـة 
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هارة من المهارات فـي تحسـين مسـتوى الأداء الـوظيفي بمؤسسـة سـونلغاز، وتوصلت هذه الدراسة إلى لكل م
المهـارات الإداريـة إن تسـاهم وتعمـل علـى  القيادية دور تلعبه في زيادة وتحسين الأداء الوظيفي للموظّفين،
 (.104 ص ،2002، شكري ) زيـادة قـدرة المؤسسـة علـى الأداء، وبالتـالي تحقيـق أهدافها بفعالية

 :مع دراستنا أوجه التشابه

دراستنا الحالية في النقاط التالية:المهارات الأساسية التي يجب توفرها في تشترك هذه الدراسة مع 
نفس  ىالاعتماد عل، الاعتماد على المنهج الوصفي للكشف عن الفروق في المهام القيادية ،المرأة القيادية

 الأداة لمعالجة الموضوع وهو أسلوب المسح الشامل.

 :مع دراستنا أوجه الاختلاف

التي لا تشترك هذه الدراسة مع دراستنا الحالية هي:ركزت علي مهارات القيادة بالنسبة للنقاط 
النسائية بشكل عام بينما في دراستنا ركزنا على الاتجاهات نحو القيادة النسائية. العينة كانت المرؤوسين 

 بينما عينة الدراسة الحالية هي أساتذة التعليم العالي.

 مجال الاستفادة:

 هذه الدراسة في اختيار المنهج المعتمد للدراسة و كذلك تحديد المفاهيم .تم الاستفادة من 

 :ضبط مصطلحات الدراسة إجرائيا-6

  :تعريف الاتجاه -6-1
 .(42 ، ص0200 ،خليفة ) هالاتجاه الوجه الذي نقصد لغة: -6-1-1

  . وشئ موجه :إذا جعـل على جهة واحدة لا يختلف
   : لقد تعددت التعاريف و تنوعت و تذكر منها مايلى اصطلاحا : -6-1-2

الاتجاه هو الاستعداد للاستجابة فهي لست سلوك و لكن هو حالة قبل  ALLPORT:"البورت"تعريف 
من أوائل المهتمين بمفهوم الاتجاه، حيث عرفه بأنه "حالة استعداد عقلي "لبورت أجوردن ". السلوك

وتفرض موجهاً دينامياً على استجابات الفرد لجميع الموضوعات وعصبي، تنظم عن طريق الخبرة، 
 (25ص،خليفة) والمواقف المرتبطة بها

ص أما فيوزون فقد عرف الاتجاه بأنه "احتمال وقوع سلوك محدد في موقف محدد" )سلامة والغفار، 
1972.) 
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( الاتجاه بأنه "الموقف الذي يتخذه الفرد أو الاستجابة التي 1985) "إبراهيم ودسوقي"ويعرف 
أو قضية معينة إما بالقبول أو الرفض والمعارضة نتيجة مروره ، أو حدث معين ،يبديها إزاء شيء معين

 ويتميز الاتجاه بأنه مكتسب وثابت نسبيًّا". ،بخبرة معينة تتعلق بذلك الشيء أو الحدث أو القضية

 تعريف الإجرائي:ال -6-1-3

عبارة عن مجموعة من الإدراكات والمشاعر والمعتقدات حول موضوع ما، توجه سلوك الفرد وتحدد رأيه 
حساسه وموقفه من ذلك الموضوع ) ايجابي و سلبي(.   وا 

 .والمقصود بالاتجاهات في إطار هذه الدراسة" هو مواقف أساتذة الجامعة نحو القيادة النسائية"

 :القيادةتعريف  -6-2

يقال: يقود الدابة من أمامها ويسوقها من خلفها وعيه "السوق"  "القيود" في اللغة نقيضلغة:  -6-2-1
 فمكان القائد في المقدمة كالدليل والقدوة والمرشد

تعددت مفاهيم وتعريفات القيادة لدى المختصين تبعا لاختلافهم في تحديد مهام  اصطلاحا: -6-2-2
 القائد.

عرفت القيادة بأنها القدرة على التأثير في الآخرين من أجل تحقيق الأهداف المشتركة. وهذا يعني أن     
القيادة عملية تواصل بين القائد أو المدير ومرؤوسيه، حيث يتبادلون المعارف والاتجاهات، ويتعاونون 

 على انجاز المهام الموكولة إليهم. 

هي القدرة على التأثير في الآخرين، ويتفق معه "  : فيؤكد على أن القيادةآرثر ويمرأما 
بهم  ".حيث يقول: القيادة هي القدرة على إحداث تأثير في الأشخاص عن طريق الاتصالكونتروأودنل

 (.192، ص1988) الألوسي،  وتوجيههم نحو تحقيق الأهداف

 التعريف الإجرائي: -6-2-3

وتتعلق بتوجيه  ،ضل ما لديهم لتحقيق النتائج المرجوةإن القيادة هي عملية الهام الأفراد ليتقدموا أف
 الأفراد لتحرك في الاتجاه السليم، والحصول على التزامهم، وتحفيزهم لتحقيق أهدافهم .
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 الأستاذ الجامعي: -6-3

الأستاذ الجامعي بأنه " مختص يستجيب لطلب اجتماعي، يتحكم إلى  "بران"يعرف  اصطلاحا: -6-3-1
 حدا ما في معرفة وكذلك المعرفة العلمية.

فالأستاذ الجامعي الكفء هو المعلم ذي الكفاءات العلمية والمهنية، الشخصية والبيداغوجية، التي 
وظيفته، فيصبح إعداد وتكوين تؤهله ألداء مهامه التدريسية، والذي يحظى بتكوين يساعده على أداء 

 . (64 ص، 2009، دوارة، بهلول، )العيادي الأستاذ الجامعي ألداء مهامه التدريسية أمرا حتميا وضروريا

 تعريف الإجرائي: -6-3-2

مقررات الإعداد التربوي وحاصل على درجة بالتدريس للمقررات الأكاديمية أو هو من يقوم 
كل شخص يزاول مهنة التدريس في كلية العلوم في هذه الدراسة،  بهالدكتوراه أو الماجستير. ويقصد 

 ، والتي درجته العلمية ماجستير أو دكتوراه.1945ماي  8الاجتماعية جامعة 

 :ائيةالنس القيادة -6-4
 كلمة من المستمدة  الفرنسية اللغة إلى Féminineة نسوي كلمة أصول تعود اصطلاحا:-4-1 -6     

Féminin أشكال كافة إلى للإشارة أخرى  ولغات الإنجليزية اللغة في استخدامها ساد وقد أنثوي، بمعنى 
 بالمرأة. المتعلّقة الجنسي الاختلاف

أي امرأة تتولى منصب قيادي في أي هيئة مؤسساتية، سواء  هي: جرائيتعريف الإ -6-4-2      
 كانت إدارية أو تربوية.  
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 تمهيد
 ن ااتجاهات اƊƅفسية ااجتماعيةأ، يحتل موضوع ااتجاهات أهمية خاصة في علم اƊƅفس ااجتماعي

 .هة ضابطة ƅلسلوك ااجتماعي ƅلفردمحددات موج، ومن Ɗواتج عملية اƅتƊشئة ااجتماعية تعتبر من أهم

وƄثرة استخدام مفهوم ااتجاهات يعود أساسا ƄƅوƊه مفهوم أو تƄوين فرضي يشير إƅى توجه ثابت          
أو تƊظيم مستق، إƅى حد ما بمشاعر اƅفرد ومعارفه، واستعدادƅ Ƌلقيام بأعمال معيƊة، Ɗحو أي موضوع من 

اƅرفض ƅهذا اƅموضوع، يمƄن موضوعات اƅتفƄير، عيƊية ƄاƊت أو مجردة، ويتمثل في درجات من اƅقبول و 
 (.4،ص1999اƅتعبير عƊها ƅفظيا أو أدائيا)درويش، 

وعليه فان اƅوقوف على فهم ااتجاهات يسهل إدراك اƅعاقة بين اƅفرد و اƅظواهر ااجتماعية اƅتي 
يعيشها. وفي هذا اƅفصل سƊتطرق إƅى مفهوم ااتجاهات وƄل اƅعƊاصر اƅتي تساهم في فهم خصائصها، 

 وتƄويƊها واƊƅظريات اƅمفسرة ƅها، تغييرها وأساƅيب قياسها.
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 :مفهوم ااتجاهات -1

على اƅرغم من اأهمية اƄƅبيرة ƅمفهوم ااتجاƋ، إا اƊه تعددت معاƊيه فهي مختلفة من حيث زاوية       
اƅرؤية إƅيه، معرفيا، Ɗفسيا واجتماعيا، وقد تصدى اƄƅثير من اƅباحثين في مجال علم اƊƅفس ااجتماعي 

 (224ص ، ƅ1997تعريف ااتجاƋ)حافظ وسليمان،

تجاهات في إطار اƅمƊحƊيين اƊƅظريين اƅقائمين، حيث تƊاول اƅمƊحى اƊƅظري ويمƄن عرض مفهوم اا      
اأول مفهوم ااتجاهات في ضوء مƄوƊتها اƅثاثة، اƅمعرفي، اƅوجداƊي واƅسلوƄي بشƄل مƊفصل، واƅمƊحƊى 

 اƊƅظري اƅثاƊي تƊاوƅها على أساس مفهوم مرƄب

 اƃمƈحƈى اƈƃظري في تعريف ااتجاهات 

 في تعريف ااتجاهاتاƃمƈاحي  اƈƃظرية  -1-1

 اƃمƈحƈى اƈƃظري: -1-1-1

يذهب أصحاب هذا اƅتوجه إƅى اƅتعامل مع مفهوم ااتجاƋ حسب مƄون على حدا فقد أشار 
إƅى أƊƊا ƅسƊا في حاجة إƅى تأƄيد هذƋ اƅعاقة بين مƄوƊات ااتجاƋ، وƊƊƄƅا (1972")أجزين "و "فيشابين"

 .(14خليفة ، ص ) في حاجة إƅى اƅتعامل مع هذƋ اƅمƄوƊات بشƄل مستقل

في ضوء ذƅك ظهرت اƅعديد من اƅتعريفات اƅتي ترƄز على أحد اƅمƄوƊات دون اآخر في تعريف 
" مفهوم ااتجاƋ من خال اƅمƄون اƅمعرفي على أƊه "  rokeachااتجاƋ وقياسه فقد  عرض "روƄيش

بصاحبه إƅى  تƊظيم من اƅمعتقدات ƅه طابع اƅثبات اƊƅسبي حول موضوع، أو موقف معين ، يؤدي 
 (.117، ص1981) ياسين،  ااستجابة بشƄل تفصيلي"

Ƅما يعرفه "خيري حافظ" بأƊه ميل مƄتسب يحدد موقف اƅشخص اƅواحد إزاء اƅقضايا اƅتي تواجهه 
 .(224ص  ،وسليمان ،) حافظ وتهمه، موقفا يجسد رفضه أو قبوƅه ƅها

إƅى وضع أحد موضوعات اƅتفƄير في أثر من  Ƅجوير " أن اƅمƄون اƅمعرفي يشير Ƅما أوضح "ما
ضوء واحد أو أƄثر من أبعاد اƅحƄم .أبعاد اƅحƄم هي محاور ƅلمعƊى في ضوئها يحدد  اƅفرد موضوعات 

 ) أي تƊضوي في اƊƅسق(. phylogeneticalتفƄيرƋ وقد تتحدد هذƋ اƅمعاƊي على مستوى 
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ƅاستجابة Ɗحو موضوع ما أو عدد من سميث وبرويروهوايت " ااتجاƋ بأƊه ااستعداد "Ƅما عرف 
 (.21اƅموضوعات بشƄل يمƊƊƄا من اƅتƊبأ بسلوك اƅفرد .) خليفة و شحاتة، ص

ويعرفه " ƅطفي فطيم" تعريفا مختصرا بأƊه : وجود استعداد أو ميل حاƅي ƅاستجابة ƅلموضوعات  
 ) حافظ ويه من متغيراتااجتماعية ، يعمل على توجيه اƅسلوك اƅظاهر ƅلفرد خال اƅمواقف بما تحت

 (.227وسليمان،ص

 ويشير اƅمƄون اƅسلوƄي إƅى تهيئ واستعداد اƅفرد ƅلقيام بأفعال واستجابات معيƊة تتفق مع اتجاهه. 

ن بعيƊه في توضيح معƊى وعلى اختاف هذƋ اƅتعاريف اƅتي ترƄز Ƅل مƊها على مƄو           
قوة مƊظمة ƅلسلوك ااجتماعي ومحرƄا هاما من ، إا أƊها تجمع على Ƅون ااتجاƋ هو ااتجاهات
 محرƄاته.

 اƃمƈحƈى اƈƃظري اƃثاƈي: -1-1-2

اƅتعامل مع هذا اƅمƊحƊى اƊƅظري مع ااتجاƋ في ضوء مƄوƊاته اƅثاثة ) اƅمعرفي واƅوجداƊي 
واƅسلوƄي( حيث Ƅان "سميث " هو أول من قدم تحليا مƊظما وشاما عن ااتجاهات، فقد ميز في وصفه 

 ت بين ثاث فئات من اƅخصائص اƅتي يمƄن قياسها :ااتجاها

 وتتمثل في اƅجواƊب ااƊفعاƅية واƅتي يمƄن قياسها من حيث وجهتها وشدتها. اƃفئة اأوƃى:

 informational، ويميز فيه بين اƅوسط اƅمعلوماتي وتشتمل على اƅجاƊب اƅمعرفياƃفئة اƃثاƈية : 

contexte   فردƅظرة اƊ في Ƌموضوع ااتجاƅ سبةƊƅمتوقعة باƅتطورات اƅذي تؤديه اƅدور اƅوهو مقدار ا
 اƅحاƅية.

وتتمثل في اƅجاƊب اƊƅزوعي ويتصل بطرق اƅعمل اƅتي يرعب اƅشخص في إتباعها Ɗحو اƃفئة اƃثاƃثة: 
Ƌى ،موضوع ااتجاƊحƊمƅب وفي ضوء هذا اƊجاƅها اƅ جمود بعدان أساسيانƅتغيير واƅعبارة  وا Ƌفان ااتجا

 (.10،11ص ص  شحاتة،، ) خليفة :عن Ɗموذج ثاثي اأبعاد Ƅما هو مبين في اƅشƄل اƅتاƅي

 

 

 



 

 

 

27 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (: اƈƃموذج ثاثي اأبعاد ƃبƈاء ااتجاهات.1اƃشƂل رقم)

ااتجاƋ بأƊه اƅمواقف اƅتي يتخذها اأفراد في مواجهة  ƄH.Aphawما يعرف "هاري أبشو" 
اƅقضايا واƅمسائل واأمور اƅمحيطة بهم، بحيث يمƄن أن تستدل على هذƋ اƅمواقف من خال اƊƅظر إƅى 

 ااتجاƋ باعتبارƋ بƊاء يتƄون من ثاثة أجزاء:

اƅمتعلقة بهذƋ اƅقضايا أو يغلب عليه اƅطابع اƅمعرفي، ويشير إƅى اƅمعلومات اƅتي ƅدى اƅفرد و  اأول:
 اƅمسائل.

سلوƄي ويتمثل في اأفعال اƅتي يقوم بها اƅفرد أو اƅعمل على اƅدفاع عƊها أو فيما يتصل يمثل  اƃثاƈي:
 هذƋ اƅقضايا أو اƅمسائل.

 .(58، ص1992دويدار، اƊفعاƅي ويعبر عن تقويمها Ƅƅل ما يتصل بهذƋ اƅقضايا) اƃثاƃث:

وعاقة Ƅل مƊهما باآخر ، ل من اƅمƄوƊين اƅوجداƊي واƅمعرفين اƅمعرفة بƄوفي ضوء ذƅك يتبين أ      
فمشاعر اƅشخص عن  ،يمƄن أن تساعدƊا على فهم ااتساق أو عدم ااتساق بين ااتجاƋ واƅسلوك

 المنبهات

 أفراد، مϭضϭعΕΎ اجتمΎعيΔ، أشيΎء........الخ

 ااتجاه

Δالمعرف 

ϙϭϠالس 

 الϭجدان

  Δاإدراكي ΕΎبΎااستج
)عبΎراΕ لϔظيΔ عن 

ΕداϘالمعت)  
 السϙϭϠ الصريح

)ϙϭϠعن الس Δظيϔل ΕراΎعب( 

 Δالعصبي ΕΎبΎاستج 

)عبΎراΕ لϔظيΔ عن 
 المشΎعر(
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اƅموضوع ما تساعد على اƅتƊبؤ بسلوƄه Ɗحو هذا اƅموضوع إذا ƄاƊت هذƋ  اƅمشاعر متسقة مع مƄون 
 بهذا اƅموضوع .اƅمعرفي اƅمرتبط 

وƄذƅك تساعد اƅمعارف على اƅتƊبأ باƅسلوك إذا Ƅان هƊاك اتساق بين هذƋ اƅمعارف واƅمƄون  
باƅسلوك سوف تƄون  اƅوجداƊي وفي حاƅة عدم ااتساق بين هذƋ اƅمƄوƊات واƅسلوك فإن إمƄاƊيته اƅتƊبؤ

 (.13شحاتة، ص، ضعيفة ) خليفة

موعة معارف ومعتقدات حول موضوع معين فتقوم تلك اƅمعارف وعليه فااتجاƋ هو عبارة عن مج         
وتترك مشاعر اƅرفض أو اƅقبول ƅدى اƅفرد ، ومن خال تلك اƅمشاعر تظهر سلوƄات اƅتي تبين اƅقبول أو 

 تسهيل أو اƅرفض.  

 عاقة ااتجاهات ببعض اƃمفاهيم: -1-2

ƅوجود بعض ااƅتباس  تعتبر ااتجاهات من اƅمفاهيم اƅتي مازال يشوبها بعض اƅغموض Ɗظرا
بيƊها وبين بعض اƅمفاهيم اƅقريبة مƊه أو اƅمشابهة ƅه مثل اƅرأي، اƅقيمة، واƅتعصب وحتى يتضح Ɗƅا مفهوم 

 ااتجاƋ أƄثر ابد ƅلتعرض إƅى هذƋ اƅمفاهيم.

 ااتجاƉ واƃرأي:  -1-2-1

يعبر رأي اƅفرد غاƅبا ما يعبر اƅرأي عن اƅشعور اƅقومي سائد ƅدى أفراد اƅمجتمع، وفي اƅغاƅب ما 
عما يجب أن يƄون عليه اƅوضع وƅيس ما هو Ƅائن فعا وهƄذا فاƅرأي يتضمن اإعان عن وجهة Ɗظر 
قد تتغير تبعا ƅمواقف مختلفة، قابلة ƅلتغيير مثل ااتجاهات تماما،إا أن ااتجاƋ يتعرض ƅلتغيير بدرجة 

 (163ص ،1974 ) عيسوي، أقل عمقا من اƅرأي

 :ااتجاهات واƃميول -1-2-2

ااتجاƋ واƅميل Ƅلمتان تستخدمان ƅلداƅة على معƊى واحد، وفي بعض اأحيان تستخدم Ƅل Ƅلمة 
                                   :في اƊƅقاط اƅتاƅيةفي معƊاها اƅخاص، على اƅرغم من اƅجواƊب اƅمشترƄة بيƊهما ويتبين هذا ااختاف 

 اƅقبول واƅرضا، أما ااتجاƋ فيƄون إما ايجابيا أو سلبيا. اƅميل يƄون دائما ايجابيا أƊه يدل على موقف -

-  Ƌري وحسب، فااتجاƄفƅمستوى اƅن أن يبقى على اƄفيم Ƌما ااتجاƊفعلي بيƅشاط اƊƅميل يقترن عادة باƅا
 Ɗحو اƅسباحة قد يدفع بصاحبه إƅى حب اƅسباحة وتشجيع اآخرين عليها وƊƄƅه قد ا يمارسها.
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باستعداداته اƅموروثة، أما ااتجاƋ فا عاقة ƅه بها وان ƄاƊت هƊاك عاقة ترتبط أغلب ميول اƅفرد  -
 فهي ضعيفة مقارƊة مع اƅميل.

ااتجاƋ أƄثر عموما من اƅميل، فاƅميل يقتصر على اƊƅشاط اƅذي يدفع اƅفرد Ɗحو موضوع معين في  -
 .(121، ص2004)شفيق،  حين أن ااتجاƋ يشمل حاƅة اƅتهيؤ ƅلƊشاط

 ƃتعصب:  ااتجاهات وا -1-2-3

اƅتعصب حƄم مسبق على شيء، وهو في حقيقة أمرƋ اتجاها Ɗفسيا ƅه جاƊب اƊفعاƅي شديد يƄون 
ضد اƅشيء أو مع اƅشيء، وا يƄون قائما على أساس مƊطقي ƅذƅك فإƊه يشƄل في عملية اƅتفاعل 

 (.49، ص 1944)عوض،  ااجتماعي، تعزل اأفراد فƄريا واجتماعيا وتحد من تطورهم

 ات واƃقيم:ااتجاه -1-2-4

اƅفرق بين اƅقيم وااتجاهات هو " اƅفرق بين اƅعام اƅذي هو ااتجاƋ "، حيث تمثل اƅقيم محددات 
عن  اتجاهات اƅفرد، فهي تجريدات أو تعميمات تتضح أو تƄشف عن Ɗفسها من خال تعبير اأفراد

اتجاƋ اƅذي يرتبط فاƅقيم يƊقصها موضوع محدد تƊصب عليه، بعƄس ا، اتجاهاتهم Ɗحو موضوعات محددة
Ƌ(92) درويش، ص  دائما بموضوع محدد. 

  Ƌلقيمة مع هذا ااتجاƅ هƅاوƊدر" في تƊƅة غائية، أو  ،ويتفق تصور "هوƅها حاƊقيمة بأƅفهو يعرف ا
 Ƌما يشير ااتجاƊفرد على أساسه، بيƅموجة أو معيار يسلك اƄ ها تقفƊى تحقيقه، وأƅفرد إƅهدف يسعى ا
إƅى مجموعة من اƅمعتقدات اƅتي تتعلق بموضوع أو موقف معين، ويرى "هوƊƅدر" أƊه يمƄن اƅتمييز بين 

 وء مايلي:اƅمفهومين ) اƅقيمة وااتجاƋ(، في ض

قيمة  أن اƅقيم هي اƅمƄون اأساسي خلف ااتجاهات وتشƄل مجموعة ااتجاهات اƅتي بيƊها عاقة قوية -
 معيƊة.

أن ااتجاهات أƄثر قابلية ƅلتغيير من اƅقيم، ويرجع ذƅك إƅى درجة اƅثبات اƊƅسبي ƅلقيم، اƅتي تشƄلها  -
 وتدعمها اƅثقافة بصورة قوية.

اƅمثال قد تعƊي اعتقاد اƅفرد اƅعمل من  اƅقيم وااتجاهات ƅيست متسقة، فقد على سبيلأن اƅعاقة بين  -
 .(40، ص شحاتة، ) خليفة خال اƅتƊافس، أو من خال اƅتعاون مع اآخرين
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 ااتجاƉ واƃسمة: -1-2-5          

 ، ويمƄن ماحظتها وقياسها.رية ƅلسلوك تتصف بقدر من ااستمرااƅسمة هي صفة أو خاص
" إƅى أن ااتجاهات Ɗوع  Guilfordوأشار " جليفورد ،وتحتوي اƅشخصية على أƊواع عديدة من اƅسمات

 من هذƋ اƅسمات اƅمتعلقة باƅموضوعات أو اƅمسائل ااجتماعية.

" بين ااتجاƋ واƅسمة على أساس أن ااتجاƋ يرتبط بموضوع معين أو بفئة G.Allportأما "أƅبورت 
 اƅسمات ƅيست Ƅذƅك فعمومية اƅسمة تƄون دائما أƄبر من عمومية ااتجاƋ.من اƅموضوعات، بيƊما 

 ااتجاƉ واƃسلوك: -1-2-6      

 هƊاك خلط وغموض في اƅتعامل مع هذƋ اƅمفهومين:

 »  هي عبارة عن اتجاهات ƅفظية مستƊتجة إƅى أن ااتجاهات«فقد أشار"شƄمان وجوƊسون" 

 ، أو أية إجراءات قياس مباشرة أخرى.ااستماراتاƅمقابات أو من خال ااستجابة على ااستخبارات أو 

وأوضح "امبرث" في هذا اƅشأن أن فعل اƅصدق يعد سلوƄا في حين أن  اƅعملية اƅتقويمية ƅمفهوم 
 ( 31،44شحاتة، ص ص ، ) خليفة اƅصدق تعد اتجاها

 :مƂوƈات ااتجاهات -2

 Ƌس أحد هذƄن أن يعƄموضوع ما يمƅ فردƅفتقويم ا Ƌفرد بموضوع ااتجاƅعوامل أو جميعها، فمعرفة اƅا
(، وƄيف يسلك اƅفرد Ɗحو اƅموضوع )بعد عرƊ Ƌحو هذا اƅموضوع )بعد وجداƊي)بعد معرفي(، ومشا

 سلوƄي(.وعليه ƅاتجاƋ مƄوƊات ثاث هي: 

  :cognitive componentاƃمƂون اƃمعرفي  -2-1

 ،Ƌحو موضوع ااتجاƊ فردƅمعتقدات اƅمعارف و اƅويتضمن ا ،Ƌوين ااتجاƄى في تƅمرحلة اأوƅوهو يعد ا
وهو اƅذي يƄتسب عن طريق اƅبيئة اƅمحيطة باƅفرد ودرجة ثقافته وتعليمه، وهو عبارة عن مجموع اƅخبرات 

ريق اƊƅقل أو اƅتلقين أو واƅمعارف واƅمعلومات اƅتي تتصل بموضوع ااتجاƋ واƅتي آƅت إƅى اƅفرد عن ط
عن طريق اƅممارسة اƅمباشرة ، وهو ما يؤمن به اƅفرد من آراء ووجهات Ɗظر Ɗحو موضوع معين اƄتسابها 

من خبراته اƅسابقة مع مثيرات هذا اƅموضوعات مما يسهم في إعدادƋ وتهيئته وتأهبه ƅاستجابة ƅها 
  على معرفته يƅمبƊ اƊƅمطي بƊفس اƅتفƄيرة اƅمتشابه واƅظروفوتقويمها في اƅمواقف 
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 (.360،361، ص ص 1998)عبد اƅرحمن،  ƅها  اƅمسبقة 

وقد  أوضح "فيشباين اجزين" أن اتجاƋ اƅشخص Ɗحو موضوع ما يتحدد بواسطة اƅمزج اƅمرƄب أو 
اƅعاقات اƅمرƄبة ƅمعتقداته اƅمرƄبة ƅمعتقداته اƅبارزة عن موضوع ااتجاƋ وأن  اƅحسابات اƅعقلية تعمل 

 (51شحاتة، ص ، ر من ƄوƊها عملية شعورية ) خليفةبشƄل آƅي أƄث

.Ƌار عن موضوع ااتجاƄمعتقدات واآراء و اأفƅمعرفي يضم اƅون اƄمƅتج أن اƊستƊ وعليه 

  :Affective componentاƃمƂون اƃوجداƈي  -2-2

ومرتبط بموضوع ااتجاƋ في  ،تتمثل اƅعمليات اƅسيƄوƅوجية اƅمهمة اƅتي تجعل اƅوجدان مؤثرا بشƄل مباشر
 عمليتين هما مجرد اƅتعرض واƅتشريط اƄƅاسيƄي وƊعرض ƅهما على اƊƅحو اƅتاƅي:

ويقصد به أن تƄرار تعرض اƅفرد ƅمƊبه ما  :MereExposureمجرد اƃتعرض  -2-2-1
Ɗجاƅظر، واختاف في تغيير هذا اƊƅتعدد وجهات اƅ ظراƊبه.وƊمƅحو هذا اƊ ديه اتجاهاƅ ونƄه أن يƊب من شأ

ƅلتعرض  Attitudinal Effectsفقد ترتب على ذƅك وجود Ɗموذجين مختلفين في تفسير اآثار ااتجاهية 
 اƅمتƄرر ƅمƊبه أو موضوع ما : 

 Birnbaum-Mellers Modelميلرز –بيرƊبوم اƈƃموذج اأول:   -

 Moreland- Zajone ModelزاجوƊك-موراƊداƈƃموذج اƃثاƈي:   -
 

 

 

 

 

 

 زاجوƊك -Ɗموذج موا Ɗد -2ميلرز                     –Ɗموذج بيرƊبوم  -1

 (52،53صشحاتة، ص ، خليفة)  (: شƂل يبين اآثار ƃمجرد اƃتعرض2شƂل رقم )
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يحدث اƅتشريط حين يستثير   :calssicalconditioningاƃتشريط اƂƃاسيƂي -2-2-2         
اƅمƊبه استجابة ƅم يƄن يستثيرها من قبل، وذƅك من خال اƅمزاوجة مع مƊبه آخر يستثير ااستجابة استثارة 

 طبيعية.

Ɗحو موضوع ما يمƄن أن تتƄون وتƊمو ƅدى  ويشير ذƅك إƅى أن اƅمشاعر اايجابية أو اƅسلبية
واƄƅثير من مشاعرƊا يحتمل أƊها تشتمل على بعض آثار اƅتشريط  ،اƅفرد مستقلة تماما عما ƊعتقدƋ عƊها

Ƅما  ،اƄƅاسيƄي. فعشاء محبب مع مجموعة من اأشخاص ق د يؤدي إƅى زيادة حب هؤاء اأشخاص
شحاتة، ص ، ر غير محببة Ɗحو اƅمديƊة.) خليفةإƅى مشاعأن متاعب اƅسفر إƅى مديƊة ما يمƄن أن تؤدي 

55) 

ويستدل عليه من خال مشـاعر اƅشـخص ورغباتـه Ɗحـو اƅموضـوع ومـن إقباƅـه عليـه أو ƊفورƋ مƊه 
أو حبه أو Ƅرهه. ƅه ويؤƄد مجدي أحمد عبد اه على طابع اƅدفع و اƅتحريك في اƅجاƊب اƅوجداƊي 

Ƌاتجاƅ)65ص ،2003،عبد اه ) 

وعليه فاƅمƄون اƅوجداƊي هو عبارة عن مشاعر اƅفرد واƊفعااته أي Ƅل ما يتعلق باƅحب واƄƅرƋ، أو اƅقبول 
.Ƌحو موضوع ااتجاƊ رفضƅوا 

 : Behavioral componentاƃمƂون اƃسلوƂي  -2-3

واƅخطوات هو اƅذي يمثل اƅوجهة اƅخارجية ƅه، فيمثل اƊعƄاسا ƅقيم اƅفرد واتجاهاته وتوقعات اآخرين، 
اإجرائية اƅتي ترتبط بتصرفات اإƊسان إزاء موضوع ااتجاƋ بما يدل على قبوƅه أو رفضه بƊاءا على 
حساسه اƅوجداƊي، فااتجاƋ يرتبط باƅسلوك حيث يعد مƊبئا ƅلسلوك اƅمستقبلي ƅلفرد،  تفƄيرƋ اƊƅمطي حوƅه وا 

خبرات مباشر بهدف ااتجاƋ ويعبرون عن  فااتجاهات تƊبئ بشƄل قوي باƅسلوك عƊدما يƄون اأفراد ƅديهم
اتجاهاتهم بشƄل متƄرر، مما يحدث ثباتا في ااتجاƋ، وهو مجموع اƅتعبيرات وااستجابات اƅواضحة اƅتي 
يقدمها اƅفرد في موقف ما Ɗحو مثير معين، ومن اƅترتيب اƅمƊطقي أن اƅفرد يأتي سلوك معين تعبيرا عن 

عن هذا اƅشيء وعاطفته واƊفعاƅه Ɗحو هذا اƅشيء، و ƅذƅك فإن  إدراƄه ƅشيء ما ومعرفته ومعلوماته
اƅمƄون اƅسلوƄي ƅاتجاƋ هو Ɗهاية اƅمطاف، فعƊدما تتƄامل جواƊب اإدراك وأبعادƋ ويƄون اƅفرد بƊاء على 
ذƅك رصيدا من اƅخبرة و اƅمعرفة  واƅمعلومات اƅتي تساعد في تƄوين اƅعاطفة أو ااƊفعال يقوم اƅفرد 

 1998،اƅرحمان ل وهذƋ اƅخبرة وهذا اإدراك.)عبدو تقديم ااستجابة اƅتي تتƊاسب مع هذا ااƊفعاباƅسلوك أ
 (  362 ،361ص ص 
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وعليه Ɗستخلص أن مƄون اƅسلوƄي هو اƅذي يظهر اƊƅوايا أو اƅميل ƅلسلوك أي ااستجابات اƅواضحة 
 ƅتي يقدمها اƅفرد بشƄل معين إزاء موضوع.

 مراحل تƂوين ااتجاهات: -3

 يمر تƄوين ااتجاهات بثاث مراحل أساسية: 
  اƃمرحلة اإدراƂية أو اƃمعرفية:-3-1

يƄون ااتجاƋ في هذƋ اƅمرحلة ظاهرة إدراƄية أو معرفية تتضمن تعرف اƅفرد بصورة مباشرة على   
اƅتي تƄون من طبيعة اƅمحتوى اƅعام ƅطبيعة اƅمجتمع  ،بعض عƊاصر اƅبيئة اƅطبيعية واƅبيئة ااجتماعية

اƅذي يعيش فيه، وهƄذا قد يتبلور ااتجاƋ في Ɗشأته حول أشياء مادية Ƅاƅدار اƅهادئة واƅمقعد اƅمريح، 
وحول Ɗوع خاص من اأفراد Ƅاأخوة واأصدقاء، وحول Ɗوع محدد من اƅجماعات Ƅاأسرة وجماعة اƊƅادي 

 اعية ƄاƊƅخوة واƅشرف واƅتضحية.وحول بعض اƅقيم ااجتم
 مرحلة ƈمو اƃميل ƈحو شيء معين: -3-2

تتميز هذƋ اƅمرحلة بميل اƅفرد Ɗحو شيء معين، فمثا أن أي طعام قد يرضي اƅجائع، وƄƅن اƅفرد       
يميل إƅى بعض أصƊاف خاصة من اƅطعام، وقد يميل إƅى تƊاوƅه طعامه على شاطئ اƅبحر، وبمعƊى أدق 

رحلة من Ɗشوء ااتجاƋ تستƊد إƅى خليط من اƅمƊطق اƅموضوعي واƅمشاعر واإحساسات أن هذƋ اƅم
 اƅذاتية.

 مرحلة اƃثبوت وااستقرار: -3-3
عƊدما وعليه  ،أ ن اƅثبوت واƅميل على اختاف أƊواعه ودرجاته يستقر ويثبت على شيء ما 

Ƌوين ااتجاƄمرحلة اأخيرة في تƅا Ƌثبوت هذƅس،  فاƊ( 39 ،38ص ، ص 2008) يو 
ومن خال ما  ،Ɗستخلص بأن مراحل ااتجاƋ تƄون أوا بتعرف على محتوى اƅموضوع مباشرة     

تعرف عليه اƅفرد يبدأ اƅميل ƊحوƋ حتى يصل مرحلة اƅثبوت أي تƄوين ااتجاƋ اأخير Ɗحو هذا 
 اƅموضوع.

 أƈواع ااتجاهات: -4

 تصƊف ااتجاهات وفق عدة أسس: 

 هƊاك Ɗوعين:  على أساس اƃموضوع: -4-1

يƄون معمما وموجها Ɗحو موضوعات متعددة وهو أƄثر ثباتا اتجاƉ عام:  -4-1-1
 واستقرار.
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وهو ااتجاƋ اƅذي يƄون محدد Ɗحو موضوع Ɗوعي وأقل ثبات من اتجاƉ خاص:  -4-1-2
 .(270، ص ر) دويدا ااتجاƋ اƅعام، ويƊصب على اƊƅواحي اƅذاتية

 على أساس اأهداف: -4-2

 .اƅذي يƊجو باƅفرد Ɗحو شيء ما ) أي ايجابي(هو ااتجاƋ اتجاƉ اƃموجب:  -4-2-1

 .هو ااتجاƋ اƅذي يجƊح باƅفرد بعيدا عن شيء آخر ) أي سلبي(اتجاƉ سلبي:  -4-2-2

 (210، ص2005) Ƅمال، 

 على أساس اƃقوة:  -4-3

يبدو وااتجاƋ اƅقوي في موقف اƅفرد من اƅهدف ااتجاƋ موقفا ااتجاƉ اƃقوي:  -4-3-1
 ااتجاƋ أƄثر ثباتا ويصعب تغييرƊ Ƌسبيا.حادا ارفق فيه وا هوادة وهذا 

هذا اƊƅوع من ااتجاƋ يتمثل في اƅذي يقف من هدف ااتجاƋ ااتجاƉ اƃضعيف:  -4-3-2
 موقفا ضعيفا رخوا اƅمتردد، وهو سهل اƅتغيير واƅتعديل.

 على أساس اأفراد: -4-4

هو ااتجاƋ اƅمشترك بين عدد Ƅبير من اƊƅاس، فإعجاب ااتجاƉ اƃجماعي:  -4-4-1
 باأبطال اتجاƋ اƅجماعي.اƊƅاس 
هو ااتجاƋ اƅذي يميز فردا عن آخرƋ فإعجاب اإƊسان بصديق  ااتجاƉ اƃفردي: -4-4-2

 (40 ،39) يوƊس، ص ص ƅه اتجاƋ فردي

 خصائص ااتجاهات:  -5

 تتميز ااتجاهات بمجموعة خصائص ويمƄن إجماƅها فيما يلي: 

تشير وجهة ااتجاƋ إƅى شعور اƅفرد Ɗحـو مجموعـة مـن اƅموضـوعات، قـد تƄـون  اƃـوجـهـة: -5-1
 هذƋ اƅوجهة إيجابية أو سلبية.

 ƅشـخص معـين اتجاهـا ضـعيفا Ɗحـوتختلـف ااتجاهـات مـن حيـث اƅشـدة إذ Ɗجـد  اƃـشـــدة: -5-2
 موضوع ما، بيƊما Ɗجد اتجاها قويا Ɗحو موضوع آخـر.

د تلميـذا ا يحـب أو يƄـرƋ بشـدة جاƊبـا واحـدا أو جـاƊبين مـن جواƊـب حيـث Ɗجـ :اƈـتـشــار -5-3
 اƅمدرسة  بيƊما Ɗجد آخر ا يحب أي شيء يتعلق باƅتعليم اƅخاص أو اƅعام.
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بيƊمـا  ، مـن اƅماحـظ أن بعـض اأفـراد يسـتجيبون ƅسـلم ااتجـاƋ بأسـلوب مسـتقر ااسـتـقــرار:-5-3
Ɗجد آخرين يعطون إجابـات مرضـية وغيـر مرضـية ƅـƊفس اƅموضـوع، فقـد يقـول بأƊـه يعتقـد بـأن Ƅل اƅقضاة 

 .محايدون، وفي Ɗفس اƅوقت يجادل بأن، قاضيا معيƊا ƅيس محايدا

 .(243، ص 2003)مقدم،  ويقصد به درجة اƅتلقائية أو اƅتهيؤ ƅلتعبير عن ااتجاƋ :اƃـبــروز-5-4

وƊستƊتج أن من خصائص ااتجاهات اƊه يحدد من خال إذا Ƅان ايجابيا أو سلبيا، ضعيفا أو          
 قويا، أيضا مدى استقرار وظهور ااتجاƊ Ƌحو موضوع ما.

 وظائف ااتجاهات:  -6

تؤدي ااتجاهات وظائف عديدة على اƅمستوى اƅشخصي وااجتماعي بحيث تمƄن اƅفرد من معاƅجة 
 اƅحياتية اƅمختلفة على Ɗحو مثمر ومن بين هذƋ اƅوظائف ƊذƄر مƊها:اأوضاع 

 وظيفة مƈفعية:   -6-1

تشير هذƋ اƅوظيفة إƅى مساعدة اƅفرد على اƊجاز أهداف معيƊة، تمƊƄه من اƅتƄيف مع اƅجماعة اƅتي  
، اأمر اƅذي يساعدƋ يعيش معها أƊه يشƄل اتجاهات مشابهة اتجاهات اأشخاص اƅهامين في بيئته

مع اأوضاع اƅحياتية اƅمختلفة واƊƅجاح فيها، وذƅك بإظهار اتجاهات تبين تقبله اƅمعايير على اƅتƄيف 
 اƅجماعة وواءƅ Ƌها. 

 وظيفة تƈظيمية واقتصادية:  -6-2

يستجيب اƅفرد طبقا ƅاتجاهات اƅتي يتبƊاها باƊƅسبة إƅى فئات من اأشخاص أو اأفƄار وذƅك باستخدام  
اƅتي تحدد سلوƄه حيال هذƋ اƅفئات دون ضرورة اƅلجوء إƅى معرفة جميع  ،اƅمƊظمةبعض اƅقواعد اƅبسيطة 

أو مبادئ اƅسلوƄية اƅتي تمƊƄه من ااستجابة ƅلمثيرات اƅبيئية اƅمتبايƊة  ،اƅمعلومات اƅخاصة باƅموضوعات
 على Ɗحو ثابت ومتسق.

  وظيفة تعبيرية:-3-       6 

اƅذات،وتحدد هوية معيƊة في اƅحياة اƅمجتمعية وتسمح ƅه توفر ااتجاهات ƅلفرد فرص اƅتعبير عن 
معƊى هام، ويجƊبه حاƅة  بااستجابة ƅلمثيرات اƅبيئية على Ɗحو Ɗشط وفعال، اأمر اƅذي يضفي على حياته

 .ااƊعزال

 وظيفة دفاعية:  -6-3

  باƅخصائص رتباطها ا تشير اƅدائل إƅى أن ااتجاهات اƅفرد ترتبط بحاجاته ودوافعه اƅشخصية أƄثر من
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اƅموضوعية أو اƅواقعية ƅموضوعات ااتجاهات، ƅذƅك قد يلجأ اƅفرد أحياƊا إƅى تƄوين اتجاهات معيƊة  
أي أƊه  ،أو فشله حيال أوضاع معيƊة، ƅاحتفاظ بƄرامته وثقته بƊفسه ،ƅتبرير بعض صراعاته اƅداخلية

 .Ƅ (211)مال، ص يستخدم هذƋ ااتجاهات ƅلدفاع عن ذاته

 :ƋاƊمبين أدƅل اƄشƅن تلخيص وظائف ااتجاهات في اƄويم 

 

 

 

 

 

 

 

 (55، ص 2009، سعاد)  (: يوضح وظائف ااتجاهات3اƃشƂل رقم )              

 اƈƃظريات اƃمفسرة ƃتƂوين ااتجاهات: -7

ƅقد عرفƊا أن ااتجاهات تتƄون Ɗتيجة تفاعل معقد بين اƅفرد وبيئته، ƅذا ظهرت عدة محاوات Ɗظرية 
 إعطاء تفسيرات مƊسقة ƅتƄون ااتجاهات Ɗعرضها فيما يلي:

 اƈƃظرية اƃتحليل اƈƃفسي:  -7-1

تؤƄد هذƋ اƊƅظرية على أن ااتجاهات اƅفرد دورا حيويا، في تƄوين اأƊا، وهذƋ اأخيرة تمر  
بمراحل متغيرة مƊذ طفوƅة، وتمتد ƅمرحلة اƅبلوغ وتتأثر في ذƅك بمحصلة ااتجاهات اƅتي يƄوƊها اƅفرد 

أشياء في خفض اƅتوتر اƊƅاشئ عن اƅصراع وأن ااتجاƊ Ƌحو ا ،أو عدم خفضها ،Ɗتيجة ƅخفض توتراته
 Ƌا اأعلى( فااتجاƊقيم ااجتماعية) اأƅمعايير واƅغريزية، وبين اأعراف واƅهو اƅداخلي، بين متطلبات اƅا

 .(280، ص 2004) جابر،  اايجابي يتƄون Ɗحو اƅمواضيع اƅتي أعاقت أو مƊعت خفض اƅتوتر

بأن تƄوين ااتجاهات وتعديلها ترƄز على خبرات اƅطفوƅة   يؤخذ على Ɗظرية اƅتحليل اƊƅفسي        
 واƅحياة اƅاشعورية، وهذا ما يترجم صعوبة تغيير ااتجاهات.

ΔعيΎدف Δϔظيϭ Δعيϔمن Δϔظيϭ  Δتنظيمي Δϔظيϭ
ΔديΎاقتص 

Δϔظيϭ Δتعبيري  

 ΕΎهΎئف ااتجΎظϭ 

يستعمΎϬϠ الϔرد  -
 لتبرير بعض صراعΎته  

الداخϠيΔ، أϭ فشϠه في 
أϭضΎع معينΔ لϠحΎϔظ 

 عϠى كرامته.

-   Δرد فرصϔϠفر لϭت
 .التعبير عن ذاته 

-   ΕمثيراϠل ΔبΎااستج
 .عϠى نحϭ فعΎل

-  ΔبΎرد من ااستجϔتمكن ال
 ϭص أΎمن اأشخ ΕΎإلى فئ

 ϙذلϭ ءΎاأشي ϭر أΎاأفك
 Δمنظم Δاعد بسيطϭق ϡستخداΎب

 في تحديد سϭϠكه.

تسΎعد الϔرد عϠى  -
.Δأهداف  معين ϕيϘتح 

التكيف مع أϭضΎع  -
.Δمعين 
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 :ƈظرية اƃدوافع -7-2

اƅقيمة" إذا يعتبر " أن ااتجاƋ تقويم ƅموضوع ما  -وأهم ما قدمته هذƋ اƊƅظرية هو مƊحƊى " اƅتوقع
 إƅيه، وتƄاملها ƅتشƄل ااتجاƊ ƋحوƋ".معتقدات ذات قيم أوزان متوقعة ، بإعزاء

وعليه فإن اأفراد يقبلون اƅمواقف وااتجاهات اƅتي تجعلهم يتوقعون بشƄل أƄبر إمƄاƊية اƅحصول على 
 (. 217ص فوائد وƊتائج جيدة ويرفضون ااتجاهات اƅتي تؤدي إƅى Ɗتائج سلبية غير مرغوبة )خليفة،

اهات مƊصبة على ما يسعى إƅيه اإƊسان من تحقيق مƄاسب وعليه فان اƊƅظرية اƅدوافع ترى أن ااتج
 وترى أن اƅفرد أƊه هو اƅفعال فيما يريد. ،أƄثر ويتحصل من خال تلك ااتجاهات فائدة تشبع رغباته

 اƈƃظرية اƃسلوƂية: -7-3

تفسر هذƋ اأخيرة تƄوين ااتجاهات وحتى تغييرها، من خال اƅمبادئ اƅمستمدة من Ɗظريات  
ء Ɗظريات اارتباط اƅشرطي، أو Ɗظريات اƅتعزيز، فااتجاهات هي عادات متعلمة من اƅبيئة اƅتعلم ، سوا

شباع اƅحاجات، وقد استخلص روزƊو من تجارب إشراطية، أن ااتجاƋ يمƄن  وفق قواƊين اارتباط وا 
 (. 280تƄويƊه، و تعديله باستخدام اƅتعزيز اƅلفظي)جابر، ص

ن تعلم ااتجاهات يعتمد أساسا على مبدأ اƅتعزيز، وبذƅك فإن و قد أƄد اƅعاƅم اأمريƄي سƊƄر، أ
       ااتجاهات اƅتي يتم تعزيزها، يزيد احتمال حدوثها، أƄثر من ااتجاهات اƅتي ا يتم تعزيزها 

 (.73، ص 2007)سامة، 

وƅذƅك يتطلب تغيير هذا ااتجاƋ اƅسلبي إƅى اتجاƋ إيجابي، Ɗحو بعض اƅموضوعات بحذف 
اƅمعززات اƅتي أدت إƅى تƄويƊه، واستبداƅها بمعززات هادفة، ومƊه يظهر Ɗƅا أن ااتجاƋ اإيجابي أو 
اƅسلبي عبارة عن خبرة متعلمة Ɗتيجة ربطها بمثير مفرح أو محزن أو مغضب، ومƊه يتم تعلم ااتجاهات 

ƊحƊمƅزبيدي، من خال هذا اƅ(.121، 122، ص ص  2003ى )ا    

أن يƄتســب اتجاهــا باƅتأييــد أو اƅمعارضــة Ɗحــو موضــوع مــا بفعــل توقــع اƅمƄافأة أو فــاƅفرد يمƄــن 
اƅمعاقبة اƅتي يتلقاها Ɗتيجة اعتƊاقه ذƅك ااتجاƋ )اƅتشريط اƅفعال( ، مما يؤدي إƅـى تƄرار أو إيقاف صدور 

 (102سلوƄه اƅذي يعƄس اتجاهه Ɗحو ذƅك اƅموضوع. )درويش، ص 

وهو ، ااتجاهات من خال مثير واستجابةه ƊستƊتج أن اƊƅظرية اƅسلوƄية تعتمد على تƄوين وعلي      
مصدر خارجي هم اآخرين على عƄس Ɗظرية اƅدوافع اƅتي ترجع تƄوين ااتجاƋ إƅى دور فعال ƅلفرد في 
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ضا قد تفصيل اتجاهاته Ƅما أهملت هذƋ اƊƅظرية اƅجاƊب اƅمعرفي أي خبرات سابقة ƅلفرد بأƊها هي أي
 تساعدƋ في تƄوين ااتجاهات.

 اƈƃظرية اƃمعرفية: -7-4

فƊظرية ااتساق اƅمعرفي " ƅروƊبرجوابسلون "، تذهب إƅى اƅقول بأن ااتجاƋ حاƅة وجداƊية مع أو 
ضد موضوع أو فئة من اƅموضوعات، ذات بƊية Ɗفسية مƊطقية، وأƊه إذا أحدث تغيير في أحد اƅمƄوƊات 

ƅضرورة إƅى تغيير في اآخر، وعليه فاƅتغيير في اƅمƄون اƅوجداƊي سيؤدي أو اƅعƊاصر فإن ذƅك سيؤدي با
إƅى اƅتغيير في اƅمƄون اƅمعرفي، واƅعƄس صحيح، فهذا ااتساق اƅموجود بين هذين اƅمƄوƊين هو أساس 

 .(281ثبات ااتجاƋ وأي خلل سيؤدي إƅى تغييرƋ بسهوƅة )جابر، ص

أن ااتجاهات Ɗحو اƊƅاس واأشياء تتضمن  (1958) "رهيد "أما اƊƅظرية اƅتوازن اƅمعرفي ƅعاƅم 
 "هيدر"جاذبية ايجابية أو جاذبية سلبية، وقد يحدث في Ɗسق ااتجاهات توازن وعدم تطابق، تطابق عƊد 

بحيث ا يƄون هƊاك ضغط Ɗحو اƅتغيير،  ،عملية تتضمن اƅتجاƊس بين Ƅل اƅعƊاصر اƅداخلة في اƅموقف
فإن اƅعاقة تƄون اتجاها ايجابيا ، ن أو مع ثاƅثأو مع اثƊي ،في رأي أو ااتجاƋ ،إن اتفاق شخص مع آخر

ƅة عدم اƅي حاƊافر تعƊتƅذا حدث خاف وا توازن ويمƄن تصحيحها. ) عبد Ɗحو )س( وهي عاقة توازن وا 
 (.293، ص 2001خليفة،  ،اه

ة عن خبرات ومعلومات مخزƊة وƊستخلص بأن اƊƅظرية اƅمعرفية تعتبر أن ااتجاهات هي عبار         
سابقا ضمن بƊاء معرفي معين وهو يتميز باƅمروƊة فعƊدما يƄتسب اƅفرد معلومات جديدة وحيث عدم 
اتساق أعاد تƊظيمها ويعدل اتجاهه وهذا يعƊي أن اƅفرد ƅن يقبل إا بااتجاهات اƅتي تتƊاسب مع بƊائه 

 اƅمعرفي اƄƅلي.

 ƈظرية اƃتعلم ااجتماعي: -7-5

ء هذا ااتجاƋ ومƊهم باƊدورا، واƅتبرز على أن ااتجاهات متعلمة، وأن تعلمها هذا يتم يؤƄد علما
من خال Ɗموذج اجتماعي، و من اƅمحاƄاة، فاƅطفل يحاƄي سلوك واƅديه، ويعتبرهما اƊƅموذج اƅذي يتوحد 

فمن وذƅك من خال اƅماحظة فعƊد ماحظة شخص يثاب على سلوƄه، ، معه في مراحل اƅعمر اƅمبƄرة
ƋرارƄقوم بتƊ بر أن اƄه فان ااحتمال اأƄه، أما إذا عوقب على سلوƄرر سلوƄƊ محتمل جدا أنƅأو  ،ا

تقليدƄ ،Ƌما يرƄز باƊدورا على دور اأسرة وجماعة اأقران، ووسائل اإعام في تƄوين ااتجاهات. ويعتبر 
 .(281) جابر، ص  ااتجاهات تعلم عن طريق اƅقدوة واƅمحاƄاة واƅتقليد
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ƊستƊتج بأن Ɗظرية اƅتعلم ااجتماعي تظهر تƄوين ااتجاهات من خال اƅتقليد واƅمحاƄاة ويƄون  
من خال Ɗموذج اجتماعي اƅذي يتحƄم في اتجاهات اأفراد سواء Ƅان هذا اƊƅموذج اƅواƅدين أو اأقران أو 

 حتى وسائل اإعام.

 تغيير ااتجاهات: -8

ومع ذƅك فان ااتجاهات رغم ثباتها  ،ميز باƅثبات وااستقرار اƊƅسبيسبق أن أشرƊا إƅى أن ااتجاهات تت
فمن اƅمعروف أن معايير  ،قد تتغير وتعدل وخصوصا إذا ما Ƅان ااتجاƋ ضعيفا ويتصف بعدم اƅرسوخ

فإذا أصاب تلك اƅمعايير اƅضعف تأثرت ااتجاهات  ،اƅحال واƅحرام تقوي ااتجاهات اƅديƊية عƊد اƅفرد
 ديƊية عƊد اƅفرد وفيما يلي أهم طرق تغيير ااتجاهات:

8-1- :Ɖموضوع ااتجاƃ يةƂمعرفية واإدراƃخبرة اƃتعديل ا 

هƊاك بعض ااتجاهات تتƄون Ɗتيجة معلومات خاطئة غير صحيحة أو إدراك خاطئ، وعليه 
باƅموضوع  اƅحقيقة اƅمتعلقةو  ااتجاƋ هي إعطاء اƅمعلومات اƅصحيحةتصبح اƅرƄيزة اأوƅى في تعديل 

 Ƌي اتجاƄمعرفي واإدراƅمحتوى اƅوع جديد تعدل من اƊ فرد خبرة جديدة منƅتسب اƄك يƅاء على ذƊوب
 اƅفرد.

 اƃتحƂم في اƃشحƈة ااƈفعاƃية اƃتي تصاحب ااتجاƉ وتخفيف حدتها: -8-2

Ɗا هي اƅتي تميز بين ااتجاƋ اƅضعيف وƅو أمƄن اƅتحƄم إن اƅشحƊة ااƊفعاƅية Ƅما سبق أن أشر 
في هذƋ اƅشحƊة ااƊفعاƅية ا يمƄن اƅتحƄم في قوة ااتجاƋ ومعƊى ذƅك أƊه يمƄن تعديله من اƅوجهة اƅساƅبة 

 (.122، ص 1996عويضة، ) إƅى اƅوجهة اƅموجبة أو اƅعƄس

 :إخضاع سلوك اƃفرد ƃلمعايير ااجتماعية -8-3

وفعاƅية هذƋ اƅمعايير واƅقوى اƅتي تهذب سلوك اƅفرد وƊزوعه، وعƊدما يمƄن أن يتم بمعƊى زيادة قوة 
 اƅتعديل أو تغيير ااتجاƋ بƊاء على اƅضغوط ااجتماعية اƅتي تؤثر على محتواƋ اƊƅزوعي أو اƅسلوƄي.

 إخضاع سلوك اƃفرد ƃلموضوعية اƃعملية في تفƂير:  -8-4

ا اƊƅوع من اƅتفƄير حتى ا تتƄون عƊدƋ اتجاهات خاطئة بمعƊى أن يتدرب اƅفرد على موضوعات هذ      
 أو مباƅغ فيها.
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 تغيير اƃجماعة اƃمرجعية: -8-5

إذا غير اƅفرد جماعته اƅمرجعية اƅتي يƊتمي إƅيها بجماعة جديدة فبمرور اƅوقت يميل اƅفرد إƅى 
 تعديل وتغيير اتجاهاته.

8-6- :Ɖمباشر بموضوع ااتجاƃااتصال ا 

بموضوع ااتجاƅ Ƌلفرد بأن تعرفاƅى اƅموضوع من جواƊب جديدة مما يؤدي يسمح ااتصال اƅمباشر 
 إƅى تغيير اتجاƋ اƅفرد.

 تغيير موقف ااجتماعي: -8-7

تتغير اتجاهات اƅفرد وتتعدل وƄذا اتجاهات اƅجماعة وذƅك بتغير اƅمواقف ااجتماعية فقد تتغير 
 اتجاهات اƅفرد عƊدما يƊتقل من مستوى اقتصادي إƅى مستوى آخر.

 ري ƃلسلوك:صاƃتغيير اƃق -8-8

تغيير قسري في اƅسلوك يصاحبه عادة تغير في ااتجاهات اƅفرد ايجابيا أو سلبيا، فاƅزوجات 
اƅبيض اƅاتي اضطررن اƅسƄن بجوار زوجات زƊجيات، أدى إƅى تغير اتجاهاتهن Ɗحو اƅزƊوج أصبح أقل 

 عداءا.

 : وسائل اإعام -8-9

اƅمعلومات واƅحقائق واأفƄار عن موضوع ااتجاƋ وهذا من شأƊه تساعد وسائل اإعام في تقديم 
أي يلقي ضوءا أƄثر يساعد بطريقة مباشرة على تغيير ااتجاƅ Ƌدرجة أن هذƋ اƅوسائل أصبحت في غاية 

 اأهمية في عملية اƅتƊشئة ااجتماعية

 :تأثير رأي اأغلبية ورأي اƃخبراء  -8-11

 ذوي اƅخبرة واƅمƄاƊة واƅذين يتق بهم اƅفرد، Ƅم يمƄن تعديل اتجاهات اƅفرد باستخدام رأي

 (.123) عويضة، ص Ƅما يستطيع اƅمجموع تعديل ااتجاهات اƅقلة ƅتƊاسب اتجاهاتهم مع اتجاƋ اƅمجموع

ومƊه ƊستƊتج أن تغيير ااتجاهات قد يƄون من خال تغيير فƄرة خاطئة  أو اƊفعال من وجهة             
ساƅبة إƅى وجهة موجبة أو من خال اتصال اƅمباشر بموضوع ااتجاƋ ويمƄن أيضا تعديل ااتجاƋ من 

 خال تأثير اأغلبية . 
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 أساƃيب قياس ااتجاهات:  -9

س ااتجاهات ƅه أهمية في إƅقاء اƅضوء على صحة أو خطأ اƅدراسات يرى علماء اƊƅفس أن قيا   
اƊƅظرية اƅعامة، Ƅما توضح مدى تقبل موضوع معين أو ورفضهم ƅه، Ƅذƅك يهدف إƅى معرفة مدى شدته 

 وثباته.

وفيما يلي عرض أهم اƅمقاييس اƅمرجعية اƅتي تعتمد عليها اƅدراسات اƅحديثة وبƊائها ƅلمقاييس     
 في اƅبحوث اƅميداƊية:  اƅمستخدمة

 مقياس بوجاردوس:  -9-1

أو مقياس اƅبعد  social distanceيطلق على هذا اƅمقياس مقياس اƅمسلفة ااجتماعية        
من خال هذا اƅمقياس إƅى قياس مدى تقبل أو Ɗبذ أفراد اƅشعب  "بوجاردوس"ااجتماعي وقد هدف 

ومن أجل ذƅك صمم مقياسا متدرجا من سبع عبارات، حيث تشير  ،أمريƄي أبƊاء بعض اƅشعوب اأخرى
اƅعبارة اأوƅى إƅى أقصى درجات اƅتقبل بيƊما تشير اƅعبارة اأخيرة إƅى أقصى درجات اƅرفض أو اƊƅبذ أو 

أن هذا اƅمقياس اƅمتدرج يشبه اƅمسطرة أو اƅمتر، حيث ƄاƊت اƅمسافة  "بوجاردوس"اƊƅفور. وƅقد افترض 
 (. 236سليمان، ص ،Ƅما يتضح من اƅشƄل اƅتاƅي: )حافظت متساوية، وذƅك بين اƅعبارا

 Ɗحو اƅمزيد من اƅتقبل

 

أتزوج 
 مƈهم

أجاورهم  أصادقهم
 في اƃسƂن

أزاملهم 
 في اƃعمل

أقبل 
Ƃمواطƈين 
 في بلدي

أقبلهم 
Ƃزائرين 
 ƃوطƈي

استبعدهم من 
 وطƈي

 

 Ɗحو مزيد من اƅرفض

 ƃبوجاردوس( يوضح اƃمقياس اƃمتدرج 4اƃشƂل )

وخاصة  ،ƊستƊتج بأن مقياس بوجاردوس هو مقياس ƅلبعد ااجتماعي بين اƅجماعات اƅقومية اƅمختلفة     
 اƅشعب اأمريƄي اƅتي تقيس مدى تسامح اƅفرد وقربه أو تعصبه ƅجماعات أخرى .  
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 طريقة ترستون في قياس ااتجاهات: -9-2

رأى أن اƅمسافات بين عبارات  ، حيث"بوجاردوس"( على طريقة 1928) "رستونت"اعترض 
مقياسه غير متساوية ƅذƅك شرع في وضع مقياس آخر ƅاتجاهات بطريقة مختلفة فقد قام بوضع مجموعة 

عبارة( اƅتي تمثل درجات مختلفة من ااتجاƊ Ƌحو اƊƄƅيسة، وطلب من عدد Ƅبير Ƅ130بيرة من اƅعبارات ) 
تمثل تدريجيا من اƅتأييد أو رفض ƅلƊƄيسة  من اƅمحƄمين تصƊيف هذƋ اƅعبارات في أحد عشر صƊف

بحيث يضم اƅصƊف اƅحادي عشر اƅعبارات اƅتي تمثل أقصى دراجات اƅرفض، وقد تم تقدير اƅوزن اƊƅسبي 
 Ƅƅل عبارة بƊاء على متوسط اتفاق اƅمحƄمين عليها.

ى عبارة تختلف من حيث أوزاƊها اƊƅسبية بوضع ƅد 45إƅى مقياس يضم  "رستونت"وبذƅك توصل 
أمام اƅعبارة اƅتي يوافق عليها ويتم تقدير درجة اتجاƋ اƅفرد بجمع أوزان اƅعبارة اƅتي )ل( إجابة اƅفرد عامة 

 واƅوزن اƅخاص بها."رستون ت "وافق عليها. وفيما يلي أمثلة من اƅعبارات اƅتي تضمƊها مقياس

 اƅعبارات:

 0.5            أعتقد أن اƊƄƅيسة من أعظم مؤسسات اƅمجتمع                 -

  3.3أستمتع بذهابي إƅى اƊƄƅيسة حيث تعتبر أفضل مƄان اƅروحية             -

 10.6أعلى تقد أن اƊƄƅيسة مؤسسة طفيلية على اƅمجتمع                         -

وƄƅن طريقة ثرستون هذƅ Ƌم تسلم اƊƅقد أيضا من أهمها افتراض حيادية اƅمحƄمين وعدم تأثير آرائهم 
 ( 129، ص 2001اƅشخصية على اƅتقديرات اƅتي يقدموها اƅعبارات اƅمقياس.) اƅشخص، 

و عبارة تغطي اƅجاƊبين اايجابي واƅسلبي وه 45تحتوي على " رستونت"وعليه ƊستƊتج أن طريقة        
 يقيس ااتجاهات اƅتي تخص اƅحروب واأسرة واƅزƊوج واƊƄƅيسة.

 طريقة ƃيƂارت: -9-3

 (  129( أسلوبا أسهل من سابقيه في وضع مقياس ƅاتجاهات )اƅشخص، ص 1933اتخذ ƅيƄرت )

وهذƋ اƅطريقة يشتمل اƅمقياس على عدة عبارات تعƊي ااتجاƋ اƅمراد قياسه وƄƅن أمام Ƅل عبارة. درجات 
 قة واƅمعارضة مثل: من اƅمواف
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غير موافق  غير موافق محايد موافق موافق جدا اƅعبارة
 مطلقا

 جدول يوضح اƃبدائل ƃيƂارت: (1جدول )

ويطلب من اƅمبحوث أن يضع عامة )+( على اإجابة اƅتي تعبر عن رأيه أحسن تعبير، ويعƊي هذا أن 
على اƅمبحوث أن يعبر عن درجة اتجاهه Ɗحو Ƅل عبارة بدا من يضع عامة على اƅعبارات اƅتي يوافق 

 (238سليمان،ص ،) حافظ  رستونتعليها Ƅما في طريقة 

 يوضح مقياس ƅيƄرت :مثال       

أوافق  اƅعبارات
 جدا

غير موافق  غير موافق محايد أوافق
 مطلقا

 اƅتعليم يفسد من أخاق اƅمرأة -1
 اƅمƊزل هو اƅمƄان اƅطبيعي ƅلمرأة. -2
ا يجب أن تتوƅى اƅمرأة مراƄز قيادته  -3

 في اƅمجتمع.
ا يجب أن يسمح ƅلمرأة باإداء  -4

 بصوتها في ااƊتخابات. 

     

 مقياس ƃيƂارتيوضح : (2جدول)

 طريقة أوسجود ƃتمييز اƃمعاƈي: -9-4

اتبع أسجود وزمائه أسلوب مختلف في قياس ااتجاهات حيث يعتبر هذا اƅمقياس Ƅما يطلق عليه 
اƄƅلمات ، طريقة موضوعية ومرƊة ، تسمح ببحث معاƊي differemtialsemantic اƅتمايز اƅسيماƊي

تغيرات هذƋ اƅمعاƊي، ƊƄتيجة ƅخبرات معيƊة، ويقوم مقياس ، وƄذƅك يبحث في واƅمفاهيم من Ƅل اأƊواع
أسجود على مسلمة مفادها أن Ƅƅل شيء معƊيين قاموس اƅلغة اƄƅلمة، أما اƅمعƊى اƅضمƊي يشير إƅى 
تداعيات اƄƅلمة وما تثيرƅ Ƌدى اƅفرد، ثم يطلب مƊه استخدام عدد من اƅصفات ثƊائية اƅقطب، ثم استƊتج 

 وامل ƅتقدير اƅصفة:أوسجود وزمائه ثاث ع

 غير قيم" –سيء"، أو "قيم  -عامل اƅتقويم: مثل " جيد -

 خفيف" -ضعيف"، "ثقيل  -عامل اƅقوة: مثل "قوي -

 (.48،49بطيء" ) دويدار، ص ص  -سلبي"، "سريع -عامل اƊƅشاط: مثل " ايجابي -
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بعض اƅموضوعات فقياس ااتجاهات على أساس اƅداƅة اƊƅفسية ƅها عƊد اƅفرد وباƅتاƅي يتم تقديم 
ƅلفرد ويطلب مƊه تحديد موقفه مƊها على مقياس من سبع درجات يمثل قطبها اأيمن أعلى درجة من 
اƅصفات اƅمرغوبة، وبيƊما يمثل اƅطرف اأيسر أعلى درجة من اƅصفات غير اƅمرغوبة، ويضع اƅفرد 

 بير عƊهما Ƅميا.على أي درجة بين اƅصفتين ƅتحديد هذا اƅموقف، ومن ثم يتم اƅتع)ل( عامة 

 مثال عن اƅزƊوج:

 _ : أغبياء7_ : 6_ : 5_ : 4_ : 3_ : 2_ : 1أذƄياء:  -1

 طيبون: _ : _ : _ : _ : _ : _ : _  : _ : _ : جƊثاء -2

وعلى ذƅك فإذا وضع اƅفرد اƅعامة على اƅفراغ فإن ذƅك يعبر اتصاف اƅزƊوج باƅذƄاء من جهة ƊظرƋ أي    
 في ذƄاء  جيد           2:      

 فهذا يعبر عن اƅحيادية تقريبا أو درجة اƅمتوسطة من اƅذƄاء               3

 (.131فهƊاك قمة اƅغباء.) شخص،ص  7يبدأ بدرجة اƅغباء حتى يصل إƅى رقم  4       

وƊستƊتج مما سبق بأن طريقة أسجود هي طريقة موضوعية تبحث عن اƄƅلمة ومضموƊها ƅتحديد مواقف 
 ا يثيرهم في اƅموضوع اƅمراد قياسه.اأفراد وم
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 خاصة  اƃفصل:

وفي ختام هذا اƅفصل Ɗستطيع اƅقول أن ااتجاƋ يعد اƅدافع استجابات اƅفرد Ɗحو موضوع ااتجاƋ. وƅهذا 
يمƊƊƄا اƅقول أن ااتجاƋ يسمح Ɗƅا باƅتƊبؤ باƅسلوك اƅفرد، وهو استعداد يتسم باƅثبات وااستمرار اƊƅسبي، 
مƄتسب، يتƄون ويرتبط باƅمثيرات ااجتماعية، ويشترك فيه عدد من اأفراد واƅجماعات وهو من اƅمؤشرات 
اƅهامة ƅلتƊبؤ بسلوك اƅفرد.وااتجاƋ عبارة عن اجتماع ثاثة مƄوƊات مرتبطة ومتƄاملة فيما بيƊها، وهي 

Ɗما  اƅمƄون اƅمعرفي، اƅمƄون اƅوجداƊي، اƅمƄون اƅسلوƄي. وبما أن أن اƄتساب ااتجاƋ ا يتم مرة واحدة وا 
مرورا بثاثة مراحل أساسية : اƅمرحلة اإدراƄية اƅمعرفية، مرحلة Ɗمو اƅميل Ɗحو شيء معين وأخيرا مرحة 

 اƅثبات وااستقرار.

وتƊقسم ااتجاهات إƅى: اتجاهات جماعية أو فردية، اتجاهات علƊية أو سرية، اتجاهات قوية وأخرى     
موجبة وأخرى ساƅبة واتجاهات عامة أو خاصة. Ƅما ƅها وظائف عدة أهمها تأثير  ضعيفة، واتجاهات

على اƅسلوك وتوجيهه، وظيفة اƅتعبير عن اƅقيمة، وتƊظيم اƅمعارف. من اƅضروري اإشارة إƅى Ɗقطة هامة 
د في موضوع ااتجاهات وهي تغيير وتعديل ااتجاƋ، اƅتي ƄاƊت محل اهتمام اƄƅثير من اƅباحثين، وتعو 

هذƋ اأهمية ƅلعاقة بين تغيير اƅسلوك. مهما ƄاƊت عملية اƅتغيير عسيرة ƊƄƅها تبقى ممƊƄة. أما فيما 
ƅقياس اƅمسافة ااجتماعية، مقياس  "بوجاردس"يخص قياس ااتجاهات  مجموعة مقاييس مثل، مقياس 

 ."نجوتما"، وأخيرا طريقة "أسجود"يرستون، مقياس ƅيƄرت، مقياس اƅتمايز اƅلفظي ت

وخاصة اƅقول أن ااتجاهات تمثل Ɗظاما متطورا ƅلمعتقدات، وااتجاهات دائما تƄون تجاƋ شيء       
محدد أو موضوع معين إا أذا Ƅان في محيط إدراƄه، وهو عبارة عن وجهة Ɗظر يƄوƊها اƅفرد في محاوƅته 

و تعتبر  على اتجاهات اأفراد .ƅلتأقلم مع اƅبيئة اƅمحيطة به، وأن تفسير اƅسلوك يرتبط جزئيا باƅتعرف 
عمليات قياس ااتجاƋ عمليات أساسية في ميدان علم اƊƅفس ااجتماعي، ويعود ذƅك إƅى أن عملية اƅقياس 
تساعد على اƅتƊبؤ بما يحدث في اƅمجال ااجتماعي ƅلجماعة. فعن طريق دراسة أحد مواضيع ااتجاهات 

واتجاهه Ɗحو اƅقيادة اƊƅسائية، حيث تختلف وجهات اƊƅظر ومن بين هذƋ اƅمواضيع، هو اأستاذ اƅجامعي 
 اأساتذة فيما يخص اƅقيادة، وما يحيط به من عادات.

 فبعد أن تم اƅتطرق ƅموضوع ااتجاهات بمعظم أبعادƊ ،Ƌحاول في اƅفصل اƅمواƅي اƅتطرق ƅموضوع 

 اƅقيادة وذƅك Ƅƅي يتضح أƄثر موضوع ااتجاهات Ɗحو اƅقيادة اƊƅسائية.
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 تمهيد: 

مما أثرى  مستفيضةتعتبر اƅقيادة من أهم اƅموضوعات اƅتي درسها اƅباحثون واƅدارسون دراسة  
اإدارة واƅسلوك اƅتƊظيمي، حيث اهتمت اƅدراسات اƅحديثة بدراسة Ɗظريات اƅقيادة وتأثيرها في اƗداء اƅعام 
وفي هذا اƅفصل سƊلقي اƅضوء على اƅقيادة من صفاتها، وأƊواعها وأساƅيبها ومهاراتها ووظائفها وƄذƅك 

 اƅعوامل اƅمؤثرة في اƅقيادة.
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 صفات اƃقيادة وأƈواعها:   -1
 :صفات اƃقيادة -1-1

إن مفهوم اƅقيادة اƅحديثة قد حددت صفاتها بحيث أقيمت عدة دراسات مختلفة حول هذƋ اƅصفات اƅتي 
يجب أن يتمتع بها اƅقيادة ومن هذƋ اƅدراسات: دراسة جاك تايلور حيث استخلصها من مجموعة من 

 اƊƅحو اƅتاƅي: اƅدراسات اƅتجريبية اƅواسعة اƅتي قام بها على

 اƅقدرة اƅعقلية. -

  ااهتمام باƅعمل واإƅمام بجواƊبه -
 اƅمهارة في ااتصاات، وما يتطلبه ذƅك من اƅقدرة على اƅتعبير بشƄل واضح؛ -

 اƅقدرة على حفز اƅمرؤوسين إƅى اƊجاز اƅعمل من خال استماƅتهم وترغيبهم في اƅعمل؛ -

 اƅمهارة ااجتماعية في اƅتعامل مع اƅمرؤوسين. -

 اƅمهارة اإدارية اƅتي تتطلب اƅتخطيط واƅتƊظيم واƅتقرير واختيار اƅمرؤوسين. -

 إƅى مجموعة من اƅصفات يجب توفرها Ƅما يلي:  "براون"Ƅما توصل 

 اإƅمام اƄƅامل باƅعاقات اإƊساƊية وعاقات اƅعمل. -

 اإƅمام اƄƅامل باƅلوائح واƅقواƊين اƅمƊظمة ƅلعمل. -

 وتقبل اƊƅقد واƅبƊاء.اƅقدرة على اƄتشاف اƅخطأ  -

 اƅقدرة على اتخاذ اƅقرارات اƅسريعة من اƅمواقف اƅعاجلة دون ترد. -

 اƅديمقراطية في اƅقيادة وتجƊب استثار باƅرأي واƅسلطة. -

  .(314، ص 2007)ƊƄعان،  اƅقدرة على خلق اƅطيب واƅمائم ƅحسن سير اƅعمل -
 أƈواع اƃقيادة: -1-2

وأيضا ƅلتƊظيم قد رƄزت على اƅجاƊب اƅرسمي قد دعمت بذƅك إذا ƄاƊت اƊƅظريات اƄƅاسيƄية ƅلقيادة 
Ɗظرية اƅتƊظيم، اƅرسمي وقيادته اƅرسمية، فإن اƊƅظريات اƅحديثة ƅلتƊظيم قد دعمت مفهوم اƅتƊظيم غير 
رسمي وƄشف على أهمية اƅدور اƅذي تلعبه اƅقيادة غير اƅرسمية ومن خال هذا يمƊƊƄا معرفة أƊواع 

 اƅقيادة.
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 اƃقيادة اƃرسمية: -1-2-1

تقوم على اƊƅظر ƅلقيادة Ƅوظيفة في اƅتƊظيم حيث تتƄون من مجموعة من ااختصاصات واƅسلطات  -
 واƅمهام، حيث تمƊح ƅمن يتوƅى اƅمرƄز اƅقيادي، ومن هƊا تƄون سلطة اƅقائد باƅغة من مرƄزƋ اƅرسمي.

- ƅهج اƊمƅ تي تمارس مهامها وفقاƅقيادة هي اƅقول أن اƅا اƊƊƄظم ويمƊتي تƅين( اƊقواƅلوائح واƅظيم ) اƊت
 ƋزƄيته محددة من قبل مرƅون مسؤوƄطلق تƊمƅذي يمارس مهامه من هذا اƅقائد اƅظمة، فاƊمƅأعمال ا

 .(198 ،197 ص ، صساƅوظيفي واƅقواƊين اƅمعمول بها) عبد اƅفتاح، د 

 :اƃقيادة غير اƃرسمية -2-1_2

 اƅرسمي وتمارس Ɗشاطها في إطارƋ. تبرز هذƋ اƅقيادة أساسا داخل اƅتƊظيم غير 

وهي اƅقيادة اƅتي يمارسها بعض اƗفراد في اƅتƊظيم وفقا ƅقدراتهم ومواهبهم اƅقيادية وƅيس من مرƄزهم "
ووضعهم اƅوظيفي، فقد يƄون اƅبعض مƊهم في مستوى اإدارة اƅتƊفيذية أو اإدارة اƅمباشرة،إا أن مواهبه 

 .(26، ص2008) عبودي، "تجعل مƊه قائدا Ɗاجحا اƅقيادية وقوة شخصيته بين زمائه

 :أساƃيب اƃقيادة -2
إن محدودية وعجز اƗفراد ƅلوصول إƅى قدراتهم في ظل اƅظروف ااقتصادية اƅتي تمر بها  

ƅلعمل، حيث  ودافعتيهاƅمؤسسات تجعل حاجة ماسة Ɗماذج قيادية تعتمد اعتمادا Ƅبيرا على طبيعة اƅقائد 
 صƊفت أساƅيب عديدة ƅلقيادة مƊاسبة وهذا من صƊف اƗساƅيب اƅقيادية Ƅمايلي:

 :اأسلوب اƃتصاعدي-2-1-1

ويهتم بأخذ اƅوقت اƄƅافي ƅلوصول إƅى أفƄار جيدة، فيتعاملون مع اƅمشƄلة من خال تƄوين رأي  
 ƅمن يساƊدهم في أداء تلك اƅمهام.شخصي أوا ثم اƅتفƄير فيها ذƅك مع اآخرين، وهم دائما يحتاجون 

 :أسلوب ااستيعاب -2-1-2

يهتمون باستيعاب اƅحقائق اƅمتفرقة ووضعها في قاƅب وƊظرية واحدة، فيتعاملون مع  حيث 
 اƅمشاƄل من خال اƅتفƄير اƅمƊطقي واƅعقاƊي.
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 :اأسلوب ااƃتقاربي -2-1-3

صƊع عمل اƅقرارات اƗحادية  حيث يهتمون باƅتخطيط ويتعاملون مع اƅمشƄات من خال 
 ويفضلون اƅعمل مع أƊاس ƅديهم توجه Ɗحو اƅمهمة.

 :اأسلوب اƃتƂيفي-2-1-4

حيث  يهتمون باƗزمات واƅتحديات، فيتعاملون مع اƅمشاƄل من خال فحص ااحتماات واƅبحث  
 عن شرƄاء فيحتاجون آخرين يقدمون اƅمتابعة باƊƅسبة ƅتفاصيل اƅتخطيط.

 .ر ƃأساƃيب اƃقياديةوهƈاك صƈف آخ

  :أسلوب اƃخط اƃمستمر -2-1-5

وهذا اƊƅمط يƊظر إƅى اƅقيادة باعتبارها سلسلة من اƊƅشاطات اƅقيادية في احد أطرافها يعتمد اƅقائد على 
 استخدام سلطاته

ويرƄز اهتمامه على إصدار اƗوامر واتخاذ اإجراءات بإƊجاز اƅعمل، وفي اƅطرف اآخر من اƅسلسلة 
رƄة، واتخاذ اƅقرار ضمن اƅقائد اهتماما Ƅبيرا ƅلمرؤوسين من خال مƊحهم حرية أوسع في اƅمشايعطي 

 .(182،184 ص، ص 1999) درويش، إطار عام

  اأسلوب اƃمثاƃي:-2-1-6

يƄون اƅقائد اƅمثاƅي مراقبا عظيما وحƄيما ومتوازƊا ويƄون قدوة وƊموذجا ƅلمرؤوسين، وهم يمتلƄون 
 أƊفسهم واآخرين.ضمير يحاƄمون به 

 اƃمرشد: أواأسلوب اƈƃاصح  -2-1-7

وهو أƄثر اƗساƅيب اƅقيادية اƊƅابعة من اƅشخص أو اƅذات فهم قادة يهتمون بغيرهم، فهم يعطون  
 بدون توقع اƅمقابل، قوتهم يميلون في وسط اƗشياء يقدمون اƊƅصيحة ƅمن يريدها أو ا يريدها.
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 :اأسلوب اƃمبتƂر -2-1-8

اƗسلوب ضروري جدا ƅصحة اƅمؤسسة ƊƗهم قادرون على رؤية اƗشياء بمƊظار جديد  وهذا 
 .(66، ص 1997) شفيق،  مبتعدين عن اƅتقليدي

 :اأسلوب اƃمستقبلي -2-1-9

ويرƄز هذا اƗسلوب على اخطط اƅطويلة اƅمدى، حيث يسهل ااتصال مع اƅقادة وهم متفائلون  
 اƅعداƅة مهمة ƅها.بمستقبل اƅمƊظمة، وتعد اƅمساواة و 

 :اأسلوب اƃمحامي -2-1-10

وهو اƗسلوب اƅذي يهتم باƅتطوير حيث يƄون اƅقادة قادرين على تحمل اƅمسؤوƅية، واƅثقة في  
 اƊƅفس ويƄون ƅهم أتباع مخلصين عƊدهم قدرات ƅعمل إƊجازات Ƅبيرة.

 :اأسلوب اƃدبلوماسي -2-1-11

قادرين باƅهدوء واƅتطور اƅجيد ويقرون اƅتعاون في اƅمƊظمة وهذا اƊƅوع من اƗساƅيب أƊه على اƅقائد  
 ص، 1992، اƅتميميواƅميل ƅاحترام من تحاƅفهم اƅرأي واƅقدرة على ااƊسجام مع أي فرد في اƅمؤسسة)

15). 

اƅتي  ،يستخدم اƅقادة اƊƅاجحون أساƅيب اجتذاب مشارƄة أعضاء فريقهم، واƅعمل على تطويرهم -
دة تؤسس ƅمبدأ تمƄين اƗشخاص ƅتوƅي اƅمسؤوƅية، مستخدما أساƅيب واستراتيجيات اƅقيادة يستخدمها اƅقا

، واستƄشاف بعض ااستراتيجيات اƅمجربة من أجل تطوير مهاراتهم  اƊƅاجحون ƅتحفيز دافعية فرقهم
 .اƅقيادية

 مهارات اƃقيادة: -2-2

  Ƌقائد أن يقوم بدورƅمؤسسة ابد من توفرها حتى يستطيع اƅية اƅزيادة فعاƅ قياديةƅمهام اƅويؤدي ا
ن يƄون ƅديه اƅقدرة على أتجعله قادرا على اƅتأثير في سلوك اƅعاملين و  ،مهارات وƄفاءات قيادية وفƊية

، واƊƅظرة اƅمستقبلية Ƅما تجعله قدرة على اƅتفاعل واƅتعاون ومواجهة اƅمواقف اƅطارئة بتƄارواااƅتجديد 
 ƅية.بفعا
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 وحسب رأي اƅعلماء اإدارة فإƊه يمƄن تصƊيف هذƋ اƅمهارات إƅى اƅمجموعات اƅتاƅي:

 اƃمهارات اƃفƈية: -1-2-2

وتفهم اƊƗظمة واإجراءات واإƅمام  ،وهي قدرة اƅقائد على أداء عمله واإƅمام بجواƊبه اƅفƊية 
 بأعمال اƅتابعين ƅه من حيث طبيعة اƗعمال اƅتي يقومون بها ومعرفة مراحلها وعاقتها ومتطلباتها.

إضافة إƅى أƊها معرفة وفهم Ɗƅوع اƅعمل اƅذي تؤديه اƅمؤسسة وباƅتاƅي يصبح مميزا بهذƋ اƅمعرفة 
 (http://mawdoo3.comل عبر برامج مصممة ƅذƅك. )واƅخبرة واƅتدريب سواء قبل ااƅتحاق باƅعم

 اƃمهارات اإƈساƈية: -2-2-2

وتشير إƅى مجموعة اƅقدرات اƅمƄتسبة ƅدى اƅقائد اƅفعال وقدرته على اƅتفاعل اƅمؤثر مع تابعيه، وقدراته 
وعاقاتهم على تƊسيق اƅجهود في اƅمؤسسة. وذƅك من خال تفهم سلوك اƅعاملين ودوافعهم وشخصياتهم 

شباع حاجتهم وحل  Ƅذƅك اƅعوامل اƅمؤثرة على سلوƄهم، وهذƋ اƅمهارة تمƄن من اƅقدرة على اƅتعامل معهم وا 
 مشƄاتهم وتحقيق أهداف اƅمؤسسة، واƅعدل Ƅذƅك.

 اƃمهارات اإدراƂية اƃتصويرية: -3-2-2

اƅذهƊي واƅعقلي وهي مهارات فƄرة تحليلية، وتعرف على أƊها قدرات ƅدى اƅقائد على اƅتصور  
دراƄه  ،ƅأمور اƅمحيطة به في اƅمؤسسة وƅلمتغيرات اƅداخلية فهي مهارة ƅدى اƅقائد ƅرؤية اƅمؤسسة ƄƄل وا 

 ƅلعاقات اƅتي ترتبط بين وظائفها ومƄوƊاتها اƅفرعية، وعاقاتها مع باقي اƊƗظمة اƗخرى.

يدة أو اƅقدرة على اƅتƊبؤ، واإحساس إن اƅقائد اƅذي يتمتع بهذƋ اƅمهارة يƄون مبتƄرا ƅأفƄار اƅجد 
 باƅمشاƄل قبل وقوعها قادرا غلى وضع اƅحلول واختيار اƅبدائل.

إن هذƋ اƅمهارات Ɨي قائد وفي أي من اƅمستويات اإدارية  حيث تساعد على اتخاذ اƅقرار 
إشرافية. فهي اƅواقعي، إا أƊه يمƄن اƅقول غن أهميتها اƊƅسبية تتفاوت حسب اƅمستويات اإدارية أو ا

تعتبر أساسية ƅلقيادات في مستويات اإدارات اƅعليا، وتقل في اإدارات اƅدƊيا، وهذا Ɨن اإدارات اƅعليا 
ووضع اƗطر واƅتصورات واƅربط بين اƅعاقات واƅقدرة على  ،تحتاجها اتخاذ اƅقرار واƅقدرة على اƅتƊبؤ

 .(160،161 ص ص اƅتخطيط) درويش،
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  اƃقيادية:اƃوظائف  -3

من اƅمتفق عليه ƅدى اƄƅتاب اإدارة أن اƅقادة اإداريين على اختاف مستوياتهم ƅهم اƅوظيفة  
وطبيعتهم يمارسون مجموعة من اƅوظائف واƅتي تعتبر وظائف مشترƄة بيƊهم  ،واختاف مواقع عمائهم
 وتتمثل هذƋ اƅوظائف في:

 اƃتخطيط واƃتƈظيم: -3-1

اƅجاƊب اƅفƄري من وظائف اƅقيادة واƅيت تتعلق باƅمستقبل حيث أƊه يمثل تمثل وظيفة اƅتخطيط  
اƅوسيلة اƅفعاƅة Ɗƅقل اƅمؤسسة من اƅحاضر إƅى اƅمستقبل، وذƅك من خال إعداد خطط وبرامج تتماشى مع 

 اƅتوقعات اƅمستقبلية ƅلمؤسسة.

 :اƃتخطيط-3-1-1

عملية " ئف اƅقيادية اƗخرى واƅذي يعƊييعتبر اƅتخطيط اƅوظيفة اƗوƅى واƅتي تعتمد عليها اƅوظا 
دراسة اƅمستقبل من أجل اƅوصول إƅى أهداف محددة مع وضع اƅترتيبات واإجراءات اƅازمة ƅتحقيق تلك 

 اƗهداف ".

وƄذƅك عرفها اƅعاƅم اƅفرƊسي" هيزيفايول" بأƊه:" اƅتƊبؤ بما سيƄون عليه اƅمستقبل مع ااستعداد ƅهذا 
 دد دواعي على اƅحاجة إƅى اƅتخطيط في اƗسباب اƅتاƅية: اƅمستقبل".ويمƄن أن يح

 .Ɗظرا إƅى اƅمستقبل وتوقعاته، تعطي اƅغدارة فرصة من اƅزمن تسمح ƅها بتقدير أبعاد هذا اƅمستقبل -
 .تسهيل اƅرقابة، فاƅقائد ا يمƊƄه اƅتأƄد من أداء مرؤوسيه في غياب اƅتخطيط -
 وأƄثر مروƊة في تعديل أهدافها.اƅتخطيط ƅلمستقبل يجعل اƅمؤسسة في أفضل  -

 ويمƄن تفهم طبيعة اƅتخطيط من خال أربعة مبادئ أساسية ƅلتخطيط هي:

  مبدأ اƃمساهمة في تحقيق اأهداف: -3-1-1-1

حيث ابد أن Ɗتشارك اƅخطة في تحقيق اƗهداف اƅجماعية، ويشتق هذا اƅمبدأ من طبيعة اƅتƊظيم  
 مشترك من خال اƅتفاوض واƅتضافر بين اƗفراد. حيث يوجه اƅتƊظيم Ƅمدخل ƅتحقيق غرض
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 مبدأ أوƃوية وأسبقية اƃتخطيط: -3-1-1-2

يعتبر اƅتخطيط ƅلوظيفة اƗوƅى من وظائف اƅقيادة مدعما من اƅوظائف اƗخرى، حشد اƅموارد  
رية اƅبشرية، اƅتوجيه اƅرقابة إا أƊه يعتبر اƅتخطيط أساس تحديد اƗهداف فاƅجماعات اƅعمل واƅضرو 

ص  )عبد اƅفتاح، ص ƅتحديد Ɗوعية اƅعاقات اƅتƊظيمية وتوجيه اƅمرؤوسين وتقرير اƊƅظام اƅرقابي اƅمƊاسب
188، (190  

 مبدأ اƃشموƃية اƃتخطيط: -3-1-1-3

يقتضي اƗمر ƅتفهم شموƅية اƅتخطيط اƅتمييز بين إعداد اƅسياسات واإدارة اƅعليا، حيث يتقدر  
حسب مرƄزƋ اƅوظيفي، حيث يتضح أن اƅتخطيط في أي مستوى تحƄمه وضع اƅفرد داخل اƅتƊظيم 

جراءات معيƊة وتتفاوت هذƋ اƗخير حسب مستوى اƅغدارة اƅعليا.  سياسات وا 

 فاعلية اأفراد: -3-1-1-4

ƅقياس اƅفاعلية ابد من قياس اƅعاقة بين اƅمدخوات واƅمخرجات سواء في شƄل جƊيهات أو  
 اإƊتاج.ساعات عمل أو وحدات 

 اƃتƈظيم: -3-1-2

يحدد اƅتخطيط اإجراء اƅذي يƊبغي اتخاذƋ أما اƅطريقة اƅتي تƊفذ بها اإجراءات تختص بها وظيفة  
اƅعمال، اƅموارد واعد اƅتي تحƄم استخدام اƅموارد)اƅتƊظيم، فاƅتƊظيم يختص بإعداد ووضع اƅهيƄل واƅق
ويحدد اƅتƊظيم Ɗوع من اƅسلطة اƅتي يتمتع بها اƅفرد اآات، اƗموال( بحيث تعمل بطريقة تحقق اƗهداف 

ƋجزƊذي يƅعمل اƅجاز واƊمسؤول عن ااƅبغي استخدامها وتبرز أهمية  ،وطبيعتها ومن اƊتي يƅوسائل اƅوا
 اƅتƊظيم فيما يلي:

Ƅل عضو في اƅتƊظيم  أنيساعد اƅتƊظيم اƅسليم في تحديد عاقات اƅمƊشاة وتحديدا واضحا، حيث  -
 يعرف مƄاƊه وعاقته اƅتƊظيمية برؤسائه أو مرؤوسيه.

 عدم اازدواج في اƅعمل من خال اƅتƊظيم اƅفعال. -

يساعد اƅتƊظيم على تدفق اƅعمل وتسلسله حيث يزود اƅعاملين باإرشادات اƅخاصة بأداء اƅعمل وتسهيل  -
 اƅرقابة وتحديد قƊوات ااتصال وغيرها.
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 ل اƄƅفء ƅممƄاƊيات اƅمتاحة واƅحصول على أقصى طاقة إƊتاجية وƅلتƊظيم مبادئ تتلخصااستغا -

 فيما يلي:

 مبدأ وحدة اƃهدف: -3-1-2-1

ابد من وجود هدف محدد ƅلمƊظمة ƄƄل وƄƅل إدارة أو وحدة من اƅوحدات اƅمشارƄة في تحقيق 
 Ɗة باƅهدف.Ƅل وحدة باƅمقار  أداءاƅهدف اƊƅهائي وعلى أن يتم تقييم فاعلية 

 مبدأ اƃفاعلية: -3-1-2-2

يعتبر اƅتƊظيم فعاا إذا اƊجح في مقابلته أو تحقيق أهدافه بأقل قدر من اƅجهد واƅتƄلفة، وتقاس  
اƅفاعلية بمعيار اƄƅفاية اإƊتاجية اƅتي تقاس بƊسبة اƅمخرجات إƅى اƅمدخات وبعد أن سهم اƅتƊظيم في 

 تحقيق اƅرضي ƅأفراد واƅجماعات.

 مبدأ اƃشرعية: -3-1-2-3

يعƊي أن تƄون اƗهداف اƅتي يهدف إƅيها اƅتƊظيم مشروعه، بحيث ا تتعارض واƅقواƊين 
 واƅتشريعات واƅعادات واƗعراف اƅمعموƅة بها وان تتماشى مع اƅظروف اƅبيئية.

 :مبدأ اƃثبات -3-1-2-4

 ى اإدارة.بمعƊى أن تƄون اƗهداف محددة بدقة سواء على مستوى اƅمƊظمة أو عل

 مبدأ تقسيم اƃعمل: -3-1-2-5

 ƋاصرƊاته وعƊوƄتعرف على مƅتخصص وأيضا اƅى ااستفادة من مزايا اƅعمل يؤدي إƅإن تقسيم ا
 اƗساسية اƅفرعية. 

 مبدأ اƃوظيفة: -3-1-2-6

يعƊي هذا ضرورة بƊاء اƅتƊظيم حول اƅوظائف واƊƗشطة وƅيس حول اƗفراد Ɨن اƅتƊظيم خلق ƅيبقى 
 ويستمر بصرف اƊƅظر على اƗفراد.
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 :مبدأ تحديد اƃمسؤوƃية -3-1-2-7

يجب اƅتحديد اƅواضح ƅمسؤوƅية Ƅل فرد أمام رئيسه اƅمباشر عن استخدام اƅسلطة اƅمفروضة إƅيه 
Ɗما يظل اƅقائد هو اƅمسؤول عن اإدارة.  Ɨن اƅمسؤوƅيات ا تفوض، وا 

 مبدأ وحدة اإشراف أو اƃرئاسة: -3-1-2-8

ƅيه يرفع تقاريرƋ ويؤدي هذا إƅى مƊع   بمعƊى أن يتلقى اƅفرد أوامرƋ وتعليماته من اƅرئيس وا 
 ااحتƄار.

 مبدأ ديƈاميƂية اƃتƈظيم: -3-1-2-9

 Ƌواستمرار ƋموƊ ىƅبما يؤدي إ Ƌي تغيرات بيئية تحدث، وتعدياƗ ظيمƊتƅى أن يستجيب اƊبمع      
 .(31، 30ص  ، ص2002) حداد، 

 وااتصال: اƃتƈسيق-3-2

أو اƗقسام واƅمستويات اإدارية، فإن  ،إذا Ƅان اƅتƊسيق هو اƅذي يربط بين أجزاء اƅتƊظيم واإدارات 
 Ƌمعلومات بين هذƅذي يضمن تبادل اƅجزاءااتصال هو اƗي تحقيق  اƅتاƅمهام وباƅجاز اƊن إƄبحيث يم

 اƗهداف.

  اƃتƈسيق: -1-2-3

في اƅعملية اƅتƊظيمية واƅذي يعقب توحيد اƅجهود اإدارية يعتبر اƅتƊسيق أحد اƅعƊاصر اƅهامة 
 .واƅتحقق من أن اƅعملية اƅتƊظيمية تساهم في اƊجاز اƅهدف

اƅتƊسيق بأƊه ترتيب مƊظم ƅلجهود اƅجماعية مما يؤدي إƅى وحدة اƅتصرف ƅتحقيق <<ويعرفه "موƊي"
 .>>هدف مشترك

أƄيد سهوƅة اƅعمل اƅمشترك بين اƅوظائف واƅقوى بأƊه ذƅك اƅجهد اƅمبذول ƅت <<"وردواريثيد"أويعرفه 
 .>>اƅمƄوƊة ƅأجزاء اƅمختلفة ƅلمƊشأة في سبيل تحقيق أهدافها بأقل قدر ممƄن من اƅفعاƅية اƅتعاوƊية
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وسيرا حتى يتمƄن  إذن فهو يعبر عن اƅجهد اƅذي يبذƅه اƅقائد ƅجعل اƅعمل اƅمشترك أƄثر سهوƅة
 .من تحقيق اƅهدف

 ين أهداف اƅتƊسيق فيما يلي:ويحدد بعض اƅباحث

 .مƊع اازدواجية في اƅعمل، حيث يƄون اƅتƊسيق ضروريا عƊدما تتماثل احتياجات اƅوحدات اإدارية -
فيما بيƊها من أجل اƅحصول على أموال  ،من اƅتصور Ƅما أن تƊافس اƅوحدات اإدارية  مƊع اƅمƊافسة -

وفي هذƋ اƅحاƅة يلزم اƅتƊسيق بين هذƋ اƅوحدات عن طريق وضع معايير يتم بموجبها إعطاء أوƅوية 
 Ɗشاط إحداهما على اآخر، وƊجد Ƅذƅك اƅتƊسيق ƅه ثاثة مبادئ هي:

 يس واحد.وفقا ƅمبدأ اƗمر فإن اƅمرؤوسين ا يسأل إا أمام رئ :وحدة اأمر -1-2-3-1

حيث  "هيزيفايول"بها  Ɗادييعتبر اƅتسلسل اإداري أحد اƅمبادئ اƅتي  :اƃتسلسل اإداري -3-2-1-2
يقوم هذا اƅمبدأ على أن اƅسلطة اإدارية في اƅتƊظيم تبدأ من اƅقمة، وتƊاسب إƅى أسفل ويصلح اƅتسلسل 
اإداري في تحديد مƊافذ ااتصال اƅرسمي بين اƅمرؤوسين واƅقادة وƄذƅك بساعد هذا اƅمبدأ على اƅتƊسيق، 

هما يعƊي ضرورة أن اƄتساب اƅمعلومات  Ɨن اƅقادة هم اƅذين يعرفون اƗسباب اƅخفية ƅلقرارات اƅرئيسية،
 في شƄل متسلسل من اƅقائد إƅى اƅمرؤوسين.

تاحظ في أي هيƄل تƊظيمي أن اƅقائد اإداري يوجه ويشرف  ƈطاق اإشراف اإداري: -1-2-3-3
على عدد من اƅمرؤوسين إذ Ɗجد Ɗطاق اإشراف اإداري هو عبارة عن عدد من اƗفراد أو اƅوحدات 
اƅتƊظيمية اƅتي يشرف عليها اƅقائد اإداري، ويتوقف هذا اƅعدد على مقدرة اƅدير في اƅتƊسيق بين مختلف 

Ƅتƅشطة وتحقيق اƊƗظيم.اƊتƅعمل باƅامل بين وحدات ا 

 ااتصال: -2-2-3

يتفق اƊƅاس أو يختلفون أحياƊا في معƊى Ƅلمة ااتصاات ويرجع ذƅك ااختاف إƅى طبيعة عمل  
Ƅل من يتƊاول هذا اƅلفظ من جل اƅعاقات اƅعامة يقصد بها: " تقريب وجهته اƊƅظرية بين اƅمشروع 

 واƅحƄومة".

حيث تتضمن ثاث عƊاصر: اƅمرسل  ،ملية ديƊاميƄية ااتصاليتضح من هذا أن ااتصال ع
حيث تحتوي على  ،تƄمن أهمية ااتصال من خال ااتصال بين اƅمدير ومرؤوسيه ،اƅمرسلة و اƅمستقبل

 وظائف Ƅثيرة ƅها أهمية باƅغة ومن بيƊها:
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عطائهم تعليمات. -  توجيه اƅمرؤوسين وا 

 وعاقته بباقي اƗعمال في اƅمƊظمة.شرح طريقة أداء اƅعمل ƅلمرؤوسين  -

 إعطاء اƅمرؤوسين معلومات عن اإجراءات واƅممارسات اƅخاصة باƅعمل. -

 تحديد أهداف وسياسات اƅعمل ƅلمرؤوسين. -

 وهƊاك ااتصال بين اƅمرؤوسين ورئيسهم وتƄمن هذƋ اƗهمية في: 

- .ƋجازƊمعلومات عما تم إƅرفع ا 

 اƅعمل واƅمشاƄل اƅشخصية.رفع معلومات عن مشاƄل   -

 رفع اƅمعلومات عن اƅزماء واƅوحدات واƅعاقة بيƊهما وهƊاك وسائل ƅاتصال Ƅاآتي: -

 اƅمقابات اƅخاصة -

 ااجتماعات على مستوى اإدارة أو اƅقسم.  -
 ااجتماعات اƅعامة. -
 اƅمؤتمرات.  -
 اƅمƄاƅمات اƅتليفوƊية. -
 .(163،164ص ص  اƊƅشرات اƅدورية اƅخاصة ) درويش، -

وذƅك من خال اƅعديد من حاات اƊƅجاح  ،تƊمية مهارات اƅقيادة، وقد تƊمي في اƅقائد اƅثقة باƊƅفس Ƅقائد
بةٍ ƅتوƅي وƄلما مارست هذƋ اƅطرق فسيزاد يقيƊك بƊجاحه، وسيصبح قائدًا فعاا فستƄون على أه، اƅبسيطة

 .مسئوƅيات قيادية Ƅبيرة

 أƈماط اƃقيادة: -4

 تتعدد أƊماط اƅقيادة وأهمها يمƄن أن Ɗشير إƅيه فيما يلي: 

 

 



القيادةالفصل الثالث                                                                                           

 

 

59 

 اƃقيادة اإرغامية) ااستبدادية أو اƃمتسلطة أو اأوتوقراطية أو اƃديƂتاتورية(: -4-1

وفيها تترƄز  اƅسلطة بيد اƅقائد وحدƋ، فهو يتخذ اƅقرارات بƊفسه، ويحدد سياسة اƅجماعة وأدوار  
ويملي على اƅمرؤوسين أƊشطتهم، وهو وحدƋ اƅحƄم ومصدر اƅثواب واƅعقاب اƗفراد، ويرسم خطط اƅوحدة 

وهو يهتم بضمان طاعة اƗفراد اƅذين ا يملƄون حق اختيار اƅعمل أو اƅمساهمة في اتخاذ اƅقرار، وحتى 
بداء اƅرأي، ويشجع اƅقائد ااستبدادي على تقليل ااتصال بين اƗعضاء، وƄلما أمƄن يƄون  اƅمƊاقشة وا 

تصال من خاƅه وتحت إشرافه وسيطرته، وهو يتدخل في معظم اƗمور وشتى اƗعمال وتفاصيل اا
تتحقق اƅطاعة اƅعمياء دون  ،اƗشياء ودقائق اƗفعال وبطبيعة اƅحال فإن في ظل هذا اƅمƊاخ ااستبدادي

اابتƄار، Ƅذƅك ا مƊاقشة وعدم إبداء اƅرأي وهو ما يؤدي إƅى تعطيل قدرة اƅعاملين على اƅخلق واإبداع و 
يتيح هذا اƅمƊاخ مجاا Ƅافيا ƅتƊمية اƅعاقات اإƊساƊية اƅسوية بين أفراد اƅجماعة، فتƊخفض اƅروح اƅمعƊوية 
إƅى جاƊب اافتقار إƅى اƊتشار اƅعاقات اإƊساƊية وتحقيق اƅتƄييف ااجتماعي بيƊهم، وهو ما قد يؤدي 

، ص ص 2002، )عياصرƋ وح اƅتعاون واإخاءإƅى احتمال اƊتشار اƅمƊافسة واƅصراع وضعف ر 
37،38) 

  اƃقيادة اإقƈاعية) اƃديمقراطية(: -4-2

شراك اƅمرؤوسين في اتخاذ اƅقرارات، ويشجعهم   اƅقائد اƅديمقراطي يعمل على توزيع اƅمسؤوƅية وا 
رياضية ويسعون Ƅما يحاول Ƅسب ودهم وتعاوƊهم، فيلتفوا حوƅه ويدعموƊه، ويحبوƊه ويتقبلون أوامرƋ بروح 

ƅتƊفيذها، وهو ما يؤدي اƊتشار مشاعر اƅرضا واارتياح واƅخاص واإقبال على اƅعمل واƅتعاون 
وااستقرار ورفع اƅروح اƅمعƊوية وخلق اƅروح اإرباحية مع زيادة اإƊتاج دون رقيب مباشر، فقد تبين أƊه 

تبين أƊه رغم أن إƊتاج اƅعاملين في اƅجماعة  رغم اƅروح اإيجابية مع زيادة اإƊتاج دون رقيب مباشر، فقد
اƅتي يقودها قائد ديمقراطي يقل عن إƊتاجهم في اƅجماعة اƅتي يقودها استبدادي، إا أن غياب اƅقائد 

 اƅديمقراطي ا يؤثر على Ƅفاءة اإƊتاج وƄمه بقدر ما يحدث عƊد غياب اƅقائد ااستبدادي عن جماعته.

بين أعضاء اƅجماعة ذات اƅقيادة اƅديمقراطية أƄثر مما تƄون في Ƅذƅك تسود اƅعاقات اƅودية  
 اƅجماعات ذات اƅقيادة اƅديƄتاتورية حيث تظهر فيها اƅتسلية وتسود اƅعاقات اƅعدواƊية.

ورغم ما تحققه اƅقيادة اإقƊاعية من إيجابيات تƊعƄس آثارها غاƅبا على اƅعاملين وعلى اإƊتاج، إا 
Ƅامرƅتمادي في اƅوادر إشرافية وقادة أصاغر وهو أمر مطلوب، إا أن اƄ ه قد يعاون في خلقƊزية رغم أ
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أƊه قد يؤدي إƅى Ɗوع من اƅتسيب واƅامبااة بين اƅمرؤوسين حين يفقد اƅقائد اƅقدرة على ااحتفاظ باƅمƊاخ 
 اƅقيادي واƅسيطرة على اتخاذ اƅقرار وخاصة في حاات اƅغلو واƅمباƅغة.

هو اƅذي يوجه أقصى اهتمامه إƅى Ƅل من اƅفرد واƅعمل عن طريق خلق روح أفضل Ɗمط ƅلقيادة 
 فريق اƅعمل اƅواحد واƅحصول على Ɗتائج جيدƋ عن طريق بƊاء عاقات متيƊة بين اƗفراد في اƅمƊظمة.

 مصادر قوة اƃقيادة: -5
وطبيعة صحيح أن اƅقيادة حصيلة مزيج من اƅعƊاصر، مƊها شخصية اƅقائد، وما يتعلق بمرؤوسيه  

اƅتƊظيم، واƅبيئة اƅتي تعيشها اƅمƊظمة وضغوط اƅزمن، إا أن هذا ا يمƊع اƅقول أن اƅتي تعيشها اƅمƊظمة 
 .Ƌقيادة، مصادر مردƅقوة اƅ اك مصادرƊقول أن هƅع اƊزمن، إا أن هذا ا يمƅوضغوط ا 

اƅمƊصب بيƊما حيث قسم " فراƊس وارثن" هذƋ اƅمصادر إƅى خمسة، ثاثة مƊها تدعى مصادر 
 تدعى اƅباقية مصادر اƅشخصية.

فمصادر اƅمƊصب تحصل عليها اƅقائد Ɗتيجة اƅسلطة اƅتي أعطتها ƅه اƅمؤسسة، بيƊما اƅمصادر  
ص  ،2010، جحايشية) اƅشخصية يحصل عليها اƅقائد Ɗتيجة ميزات خاصة، ويحملها معه إƅى اƅمؤسسة

32). 

 ومصادر هذƋ اƅقوى ƄƄل هي:

هي اƅقوة اƅممƊوحة ƅموقع أو مƊصب ما Ƅما هو محدد في اƅتسلسل، فهي تمƊح ƅمن  :ةقوة اƃشرعي -5-1
 تحتل ذƅك اƅمرƄز ƅيتمƄن من أداء عمله فيه.

هي قوة إعطاء أو حجم اƅحوافز سواء ƄاƊت مادية أو معƊوية، ذات قيمة مقبل  :قوة اƃمƂافأة -5-2
 اƅتأثير على اآخرين، وتزداد أهميتها وقيمتها بمقدار ما تزداد قوة اƅمƄافأة اƅتي أعطيت ƅهؤاء اƅرؤساء.

 هي قوة امتاك أو خبرة ااختصاص في مجاات محددة من اƅمعرفة، فاƅخبرة قد :قوة اƃخبرة -5-3
تƄون أحد أبرز اƅدائل على ديمومة واستمرارية بعض اƅرؤساء في مƊاصبهم وƅفترات زمƊية طويلة اƗمد، 
واƅبروز في اƅخبرة، وعلى وجه اƅعموم فإن اƗفراد اƅذين تبوئ مƊاصبهم، قيادية يمتلƄون حجما هائا من 

 قوة اƅخبرة اƅتي أوصلتهم إƅى تلك اƅمƊاصب.
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5-4- ƉراƂم  هي قوة :قوة اإƅ عقاب أو حسب مسلمات إيجابية إذƅتأثير على اآخرين بواسطة اƅا
يخضعوا ƅلسلوƄيات اƅمرغوبة، ومن بين اƅعƊاصر اƅداƅة على قوة اإƄراƋ وااƊتقادات اƅصادرة عن اƅرئيس 

 إƅى مرؤوسيه.

إسقاط Ƅتوجيه رسائل تƊبيه، فصل اƅمرؤوسين، خصم اƅراتب، أو إصدار عقوبات مختلفة ومن بيƊها 
 اƅراتب.

هي قوة اƅتأثير على اآخرين Ɗتيجة إعجاب وتمسك هؤاء اآخرين من اƅشخص  :قوة اƃمرجعية -5-5
 اƅمعروف مƊهم بأƊه مرجعي، وقوة اƅمرجعية مستمدة عادة من جاذبية يتمتع بها اƗشخاص. 

سه وتتمثل وƅقد قسمت أيضا مصادر اƅقوة اƅقيادية إƅى مصادر مردها اƅسلطة وصفات اƅقائد Ɗف
 اƅمصادر فيما يلي:

 :ةاƃمصادر اƃرسمي -5-5-1

 : إƅى مايلي و يمƄن تصƊيفها

 بما أن اƅقائد ƅه سلطة إيقاع اƅجزاء واƅعقاب أو اƅثواب. -
 .يتمتع به اƅقائد وموقعه في اƅسلم اƅتƊظيمي يشƄل قوة ƅلقيادة يƄما أن اƅمرƄز اƅرسمي اƅذ -
 تميزƋ من غيرƋ من اƅرؤساء ƅه اƗثر قوته.Ƅما أن ما يملƄه اƅقائد من مهارة وفن  -
  اƃمصادر اƃذاتية أو اƃشخصية: -5-5-2

تصاف اƅقائد باƅصفات اƅشخصية اƅمميزة تصƊيف أثرا Ƅبيرا على قوة مصدرها اƅرسمي، فشخصية اƅقائد إ
 اƅمحببة ƅلمرؤوسين تشƄل مصدرا ƅمحبة مرؤوسيه واƅتزامهم بأوامرƋ وتوجيهاته. 

 عوامل مؤثرة على اƅقيادة وهذا من خال:حيث توجد Ƅذƅك 

 صفات وشخصية اƅمرؤوسين) Ɗفسية، سلوƄية، جسمية(. -

 أهداف اƅمƊظمة سواء اإستراتيجية أو اƅقصيرة اƅمدى. -

 Ɗوع مƊظمة اƅعمل سواء من حجمها أو Ɗوع اƅمهام، واƅحوافز وجماعة اƅعمل. -

ظروف وعوامل مؤثر سواء في بيئتها اƅظروف واƅعوامل اƅبيئية بمƊظمة اƅعمل من حيث ما تمر به  -
 اƅعامة أو بيئتها اƅداخلية.
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مصادر بƊاء اƅشخصية اƅقيادية متعددة وتعد بمثابة Ɗقطة ارتƄاز أو تجمع حقيقة تلتف حوƅها باقي       
اƅمهارات واƅقدرات اƅقيادية اƗخرى واƅصفات اƅتي تجمع بين هذƋ اƅمصادر هي ارتباطها بشخصية اƅقائد 

 ن مع اƅقدرة على Ɗقلها وتعليمها.صعوبة تفويضها Ɩƅخري

 : اƃقياديةاƃعملية  -6
تتطلب اƅقيادة من اƅقادة و اإتباع على اƅسواء، أداء عدد من اƗدوار اƅخاصة باƅعاقة بيƊهما  

وهƊاك عدد من اƅطرق اƅتي يمƄن أن يتبعها عضو اƅجماعة ƅيصبح قائدا شرعيا. وتشير قضية اƅشرعية 
ففي اƅجماعات ذات اƅبƊاء إƅى Ƅيفية وصول اƅقائد إƅى اƅمرƄز اƅقيادي، أي Ƅيفية تحقيق اƅشرعية، 

اƅتƊظيمي اƅرسمي تقوم جهة خارجية باختيار قائد اƅجماعة، ويسمى هذا اƅفرد "اƅقائد اƅمعين"، أما 
اƅجماعات غير اƅرسمية فإن أعضاءها يقومون بمƊح اƅقائد اƅسلطة ويسمى اƅفرد اƅذي يصل إƅى اƅسلطة 

إƅى أن اƅجماعات اƅرسمية ا تخلو من قائد مختار) أو بهذƋ اƅطريقة " اƅقائد اƅمختار". وا بد من اإشارة 
غير اƅرسمي( يمارس ƊفوذƋ بين زمائه اعتمادا على خصائصه اƅشخصية، وعلى قدراته اƅلغوية بوجه 
خاص، وسواء توƅى اƅقائد مƊصبه عن طريق اƅتعيين أم عن طريق ااختيار فإن اƅقيادة عملية اجتماعية 

عا مستمرا بين اƅقائد وأعضاء اƅجماعة. فإن اƅقادة يقومون باامتثال ƅمعايير معقدة، تتضمن تبادا أو تفا
اƅجماعة، وباƅخروج على هذƋ اƅمعايير في بعض اƗحيان ƅتحقيق اƅتغيير اƅمطلوب، ويعملون Ƅوسطاء 

 .(78،79)عبد اƅفتاح، ص ص ƅلتغيير فيوجهون جماعاتهم Ɗحو أفاق جديدة

 :وƈظرياتهااƃتطور اƃتاريخي ƃلقيادة  -7

ƅقد بدأ ااهتمام بموضوع اƅقيادة مƊذ اƅقديم، وهذا Ɨهميتها في مجال اƅتƊظيم عبر مختلف  
اƅعصور، ومن خال هذا اƅتطور اƅتاريخي برزت اƅعديد من اƊƅظريات اƅتي تƊاوƅت اƅقيادة من مختلف 

Ɗوعيها اƄƅاسيƄي جواƊبها حيث ستعرض في هذا اƅفصل إƅى اƅتطور اƅتاريخي ƅلقيادة وƊظرياتها ب
 واƅحديث.

  اƃتطور اƃتاريخي ƃلقيادة: -7-1

 اƃقيادة في مصر اƃفرعوƈية: -7-1-1

مصر Ƅلها  يعتبرون بل Ƅان اƅفراعƊة تاƅتي Ƅان فيها اƅملك مصدر اƅسلطاففي مصر اƅفرعوƊية  
 ملك ƅهم.
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وƅهذا عرفت Ɗظاما أبويا في اƅقيادة يمثله اƅملك ووزيرƋ اƗول وحƄام اƅوايات اƅحƄومية من ماƅية وزراعة  
 .  اƅخومخازن تموين وأشغال عامة.... 

Ƅما عرفت أساƅيب متقدمة من اƅغدارة Ƅتدريب Ƅبار اƅقادة واƅموظفين ƅتƊمية مقدراتهم اƅقيادية 
اƅمصريين اƅقدماء أيضا مبدأ اƅتوازن بين اƅسلطة واƅمسؤوƅية ومبدأ  وزيادة معرفتهم وخبراتهم، وعرف عن

توصيف اƅوظائف ومبدأ اƅرقابة على اƅغدارة من خال رقابة اƅسجات واƅدفاتر إضافة إƅى مبدأ 
اƅتخصص ومبدأ اƅحوافز. مفهوم اƅقيادة في تلك اƅفترة Ƅان يقوم على اƅتƊسيق اƅتام Ƅƅل اƅجهود 

 .تحقيق أعلى درجة ممƊƄة من اƅرخاء Ƅƅل فرد ƅيعم اازدهار ƅلمجتمع Ƅلهااقتصادية من أجل 

 :اƃقيادة في اƃحضارة اƃصيƈية -7-1-2

وفي عهد اƅحضارة اƅصيƊية اƅقديمة واƅتي اتبعت صورا من اƅتخطيط واƅتƊظيم ذي مستوى عال  
توƅى شؤوƊها Ƅما واهتمت بااتصاات بصورة مميزة فقد خصصت ƅها أحد مستشاري اƅحاƄم اƅتسعة ƅي

عرفت أسلوب اامتحان معيار ƅشغل اƅمƊاصب اإدارية. وƄاƊت اامتحاƊات موجهة ƅلƄشف عن معرفة 
اƅمرشح بأمور اƅوظيفة اƅتي سيشغلها من جهة عن مستواƋ اƗدبي واƅتعليمي مƄن جهة ثاƊية، ثم عن 

Ɗتيجة ƅتطبيق تعاƅيم اƅفيلسوف"  مواهبه واستعداداته وقدراته على اإبداع. وƅم تƄن هذƋ اƗساƅيب سوى
 ƄوƊفوشيوس" واƅذي وضع ƅها قواعد عديدة من أهمها:

 أن يتفهم مصلحة بلدƋ ويقوم بما يجƊبها اƅقلق وااضطراب. -

 أن يؤثر اƅمصلحة اƅعامة على مصلحة اƅخاصة ويتجƊب أي تحيز أو موااة. -

 أن يؤدي دورƋ باستمرار بƄل فاعلية وƊشاط دون ملل أو Ƅلل. -

 يحسن أخيار موظفيه من حيث اƄƅفاءة واƗماƊة.أن  -

 أن يعرف Ƅيف يوجه جهود تابعيه Ɗحو اƊجاز اƅهدف) اƅدور اƅقيادي(. -

اƊه يجب على اƅقائد عƊد معاƅجته Ɨية مشƄلة أن يضع في اعتبارƋ آراء تابعيه  "ƄوƊفوشيوس "Ƅما رأى
وان يتيح ƅهم اƅفرصة إبداء هذƋ اآراء وأƄد على ضرورة توافر اƅمعرفة ƅدى اƅقائد وأن يتبع أسلوب 

شارة وقد اƅحƄمة واƅقدوة اƅحسƊة واإدراك اƅواعي ƅعادات وتقاƅيد اƅتابعين إضافة إƅى إتباعه أسلوب ااست
 حذر من أسلوب اƅتسلط واإجبار.
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 :اƃقيادة في اƃحضارة اƃيوƈاƈية-7-1-3

وعرفت اƅغدارة اƅيوƊاƊية Ɗظام اƅمجاƅس Ƅƅل مديƊة وطبقت مبدأ اƅوظيفة اƅدورية اƅمؤقتة اƅمأجورة.  
Ƅƅفاءة وأن اƅوظيفة اƅعامة تتمثل باƅسمو على اƅمصاƅح اƅخاصة وتقديم اƅمصلحة اƅعامة عليها. وƄاƊت ا

أساسا ƅتقدير اƅموظفين ومƄافأتهم. Ƅما أخذت بمبدأ تƄافؤ اƅفرص وƄما يقول سقراط: اإدارة مهارة 
بمعرفته اƅفƊية اƅتي يمƄن اƄتسابها من خال  هتماماامتواصلة عن اƅمعرفة اƅفƊية واƅخبرة. وهذا يعƊي 

 اƅعمل.

Ɗما        مهمته توجيه مرؤوسيه اƅقادرين على اƅتƊفيذ وحسب أفاطون فاƅقائد شخص ا يلتزم باƅعمل وا 
 .(15، ص1999) جعلوك،  وعليه فهو يدعو إƅى اƅتخصص وتقسيم اƅعمل

 : اƃقيادة في اƃحضارة اƃروماƈية 7-1-4

وفي اƅحضارة اƅروماƊية Ɗاحظ بعد أن ƄاƊت اƅمƊاصب اإدارية اƅعليا في اƅدوƅة واƅتي عرفت 
ن على اƅشؤون اƅقاƊوƊية واƅماƅية واƅشرطة وغير .....من أبƊاء تحت اسم اƅقƊاصل وعددهم عشرة يشرفو 

 اƅعوائل اƗرستقراطية.

يختارون من ذوي اƄƅفاءات  "قسطƊطين"و "دقلياƊوس"إا أƊهم أصبحوا فيما بعد Ƅما في عهد 
واƅقدرات اƅذهƊية واƅعملية. وƄان اإمبراطور اƅذي يختار حƄام اƅوايات يسمح ƅهم بتوƅي مƊاصبهم ƅفترات 

 اƅخطويلة Ɗسبيا ƅتفهم مشاƄل واياتهم، ويمƊحهم اƅرواتب اƅعاƅية...

اƅمƊاصب اإدارية  وشهدت اƅفترات اƅمتأخرة من عهد اإمبراطورية تسلسا وظيفيا ومعايير ƅشغل
Ɗقاƅثقافة اƅطويلة في اإدارةمثل اƅخبرة اƅية واƊعديد من مجاات ، وƅظيما إداريا راقيا في اƊما شهدت تƄ

اƅحياة. وبعد اعتƊاق اƅرومان ƅلدياƊة اƅمسيحية ظهرت أفƄارا إدارية أƄثر رقيا بحيث طبقت مبدأ اإدارة 
ƅهيƄل واƅتƊظيم وا مرƄزي في إدارة اƗقسام واƗقاƅيم باƅمشارƄة ضمن تسلسل هرمي تدريجي مرƄزي في ا

  .(17) جعلوك، ص  أي مبدأ) تفويض اƅسلطة(

شهدت اƅقيادة في هدا اƅعصر تƊظيما إداريا راقيا في اƅعديد من اƅمجاات و ظهرت أفƄارا إدارية 
 أƄثر راقيا بحيث طبقت مبدأ اإدارة باƅمشارƄة ضمن تسلسل هرمي تدريجي. 
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  :اƃقيادة في اƃحضارة اƃعربية-7-1-5

 ƅقد تطورت اƅقيادة مƊذ عهد اƅرسول )ص( ومن خلفه واسيما اƅخلفاء اƅراشدين.

 اƃقيادة في عهد اƃرسول اƂƃريم" صلى اه عليه وسلم":  -1-5-1-7

قد عمل اƅواة على إشباع حاجات عماƅهم عما باƅحديث اƅشريف" من وƅي ƅه عما وƅيس ƅه 
 Ƌزل فليتخذƊسام مƅصاة واƅان عليه اƄه دابة فليتخذ دابة" وƅ يسƅ ه زوجة فليتزوج. أوƅ يسƅ زا، أوƊم

يحث اƅعاملين في اƅخدمة اƅعامة على حسن اƗداء" إن اه يحب إذا عمل أحدƄم عما أن يتقƊه" وƄان 
عماƅهم وهم ا اƗجر يؤدي بحسب اƅعمل. Ƅما جاء في اآية اƄƅريمة" وƄƅل درجات مما عملوا وƅيوفيهم أ

 .)19سورة اƗقحاف اآية  (يظلمون"    

وƄاƊت اإدارة في عهدƋ عليه أفضل اƅصاة واƅسام تؤخذ بمبدأ اƅشورى واسيما من عرف باƅعقل  
 )38سورة اƅشورى اآية (واƅحƄمة واƅبصيرة Ƅما جاء في اآية اƄƅريمة "وأمرهم شورى بيƊهم"         

 اƃخلفاء اƃراشدين:اƃقيادة في عهد 2-5-1-7

بعد وفاة اƅرسول اƄƅريم)ص( ظهر ƅلوجود مؤسسة سياسية جديدة ƅلدوƅة اإسامية تعتمد على  
مفهوم جديد سمي باƅخافة فاختلف مفهوم اƅقيادة عما Ƅان عليه زمن اƅرسول صل اه عيه وسلم حيث 

فاƅخليفة قائد ƅلدوƅة ا يستمد  أصبحت صاحيات اƅخليفة أقل شأƊا مƊها عن اƅرسول صلى اه عليه وسلم
وجودƋ من خال تفويض إƅهي بل من خال اجتماع إدارة غاƅبية اƅمؤمƊين اƅمتمثلة باƅبيعة. إذ Ƅان ابد 
من أخذ موافقة اƅشعب على شخص اƅخليفة عن طريق بيعة اƊƅاس ƅه باƅخافة. Ƅما Ƅان يجب على 

دارته ƅلƊاس وفق Ƅت اب اه) اƅقرآن اƄƅريم( وسƊة Ɗبيه محمد صلى اه عليه اƅخليفة أن يسير في قيادته وا 
اƅقيادة في زمن اƅخلفاء على مبادئ ن يخضع ƅهذƋ اƗحƄام وقد اعتمدت وسلم وهو أي اƅخليفة أول م

 مƊها: 

 .على اƗسلوب ااستشاري Ƅما فعل أبو بƄر اƅصديق) رضي اه عƊه( في قتال اƅمرتدين عتماداا -

 .وتقسيم اƅعمل: مع مراعاة اƄƅفاءة واƅمعرفة باƅعملمبدأ اƅتخصص  -

- Ƌرسول وتابعة خلفاؤƅذ زمن اƊمبدأ مƅة وقد وضع هذا اƊماƗجدارة واƅفاءة واƄƅقادة على أساس اƅاختيار ا
 اƅراشدين. وهذا اƅمبدأ أƄثر ما يطبق في تعيين جباة اƅضرائب.
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 خاصة اƅفقهاء واƅواة. ،تدريب اƅقادة واختبارهم -

 اƃقيادة في اƃعصر اأموي: -3-5-1-7

وفي اƅعصر اƗموي زادت رقعة اƅدوƅة وأصبح ااتصال فيما بين أرائها صعبا مما أدى إƅى  
تفويض اƅسلطات ƅلواة وƄان ابد ƅمن يعين واƅيا أن تتوفر ƅه صفتان هما اƅقدرة واƗماƊة عما باآية 

 اƄƅريمة" إن خير من استأجرت اƅقوى اآمين".

عهد اƅخليفة عمر بن عبد اƅعزيز طاƅب واته وعماƅه بتسليط اإجراءات وعدم اإƄثار من وفي 
 .(18) جعلوك، ص  اƅمƄاتبات وااستفسارات، Ƅما حرص على اƅتقشف اƊƅفقات اƅعامة

  اƃقيادة في اƃعهد اƃعباسي: -4-5-1-7

أƄبر، حيث زاد توسع اƅدوƅة مرƄزية  في اƅعهد اƅعباسي تطورت اƅقيادة ƅتشمل دواوين أƄثر وا 
بحيث يƄون  ،Ƅما عرفت بعض اƗساƅيب اإدارية Ƅمسأƅة اƅتحقق قبل ااهتمام ƅلموظفين واƅرقابة ،أƄثر

 ثمة في Ƅل موقع من يبحث ƅلواƅي بما ياحظه من أمور اƅعمل واƅعاملين وغير ذƅك.

اƅواية وƄان هƊاك تطور ملحوظ وقد اعتمد اƅخليفة آƊذاك على اƅعƊاصر اƅعربية وغير اƅعربية في  
في تطوير اإدارة يشهد على ذƅك تطور اƅدواوين وغير ذƅك. واتبع في هذا اƅعهد مبادئ إيجابية مƊها مبدأ 

 .ƊƄ (59)عان، ص ااختيار على أسس وتدريب اƅقادة ومبدأ اƅتخصص واƅجد وااهتمام

 اƃقيادة في مدرسة Ƃƃميراƃست:-7-1-6

مجموعة أساتذة ورجال اإدارة اƅحƄومية اƅƗمان واƊƅمساويين وقد  "ƅستمناƄƅميرا"تƄوƊت مدرسة  
، وƄان Ɗمط تفƄير روادها من 1680وازدهرت حتى اƅعام 1550اƊتشرت أفƄارها في أوربا ابتداء من عام 

ح تفƄير اƅتجاريين اƅبريطاƊيين واƅطبيعيين اƅفرƊسيين، حيث سادت أفƄارها في اƊجلترا و أوربا على أثر تفت
اƊƅظم اإقطاعية. من أبرز Ƅتاب هذƋ اƅمدرسة اƅذين ساهموا في ترجمة وتفسير أفƄارها Ɗجد في مجال 

 اƅقيادة اإدارية.

حيث يرى أصحاب اƅمدرسة أن اƅحاƄم يجب أن يعتمد على قادة إداريين يتسمون باƅمهارة 
ي اƅرقابة Ƅما يƊسب اƅفضل إƅيها واƅموهبة واƅوعي وتتوفر ƅديهم اƅمعرفة اƅواسعة ويتبعون أسلوبا سليما ف

 .(19ص  بها" فريديريك تايلور" فيما بعد ) جعلوك، Ɗاديفي اƅتطور اإداري اƅذي شهدته اƅعلمية اƅتي 
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 اƃقيادة في اƃعصر اƃحديث: -7-1-7

واƅتي Ƅان من أهم روادها "هƊري فايول" ومن  مدرسة اإدارة اƃتقليدية )اƂƃاسيƂية(: -1-7-1-7
 أهم مبادئها ما يلي:

 تقسم اƅعمل باستعمال اƅتخصص واƅمزايا. -

 .توازن اƅسلطة واƅمسؤوƅية -
 ااƅتزام وااƊضباط في اƅعمل واƊƅظام. -

 وحدة اƗمر وعدم تدخل بين صاحيات اإدارة. -

 اƅتسلسل في اƅعاقات اƅوظيفية. -

 ي بحيث يƄون Ƅƅل شيء مƄاƊه.اƊƅظام اƅمادي وااجتماع -

 اƅمساواة. -

 استقرار وثبات اƅعماƅة. -

 اƅمبادرة وتطويرها من خال اƊƅظام. -

وتقاس Ƅفاءة اƅمدير بقدرته على سن تطبيق هذƋ اƅوظائف بƄل فعاƅية وعليه يرى "فايول" ضرورة  -
 وفعاƅية ممƊƄة.تدريب اƅمدراء ورفع Ƅفاءتهم ƅيƄوƊوا قادرين على أداء مهامهم بأقصى Ƅفاءة 

 مدرسة اإدارة اƃعلمية: -2-7-1-7

ومن اƅمدرسة اƅتقليدية اƊبثق ما يدعى بƊظرية اإدارة اƅعلمية ومن أهم مؤسساتها "فريديريك  
تايلور" ومن أهم مقواته هي أن اƅهدف اƅرئيسي ƅلمƊظمة يجب أن يƊصب على اƅتقدم ƅمدارة واƅعامل 

يعƊي زيادة اƅجور  واƅتقدم ƅمدارة يعƊي اƗرباح فقط، بل ااستقرار واƊƅمو أيضا، وباƊƅسبة ƅلعامل ا
 فقط بل رفع اƄƅفاءة وزيادة اإƊتاجية أيضا.

 اƃمدرسة اƃسلوƂية في اإدارة: -3-7-1-7

جاءت Ƅرد فعل على اإدارة اƅعلمية أهم روادها "إƅتون مايو" واƅذي Ƅان يؤƄد على أهمية  
همال اƅجواƊب اإƊساƊية اƅعاقات اإƊساƊية في اإدارة اƅفعاƅة ƅلمƊظمات وأن ترƄيز اإدارة على اƅمƄاف أة وا 

ا يمƄن أن يƄون ƅها تأثير فعال على اإƊتاجية بصورة أƄبر أمر غير واقعي واƅمدير اƅجيد يمƊƄه أن 
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يميز جواƊب قوة اƅفريق. وهو عن طريق ذƅك يستطيع تطوير هذƋ اƅمهارات باƅمشارƄة في اتخاذ اƅقرارات 
 .(60ص  ) ƊƄعان، اƅفرد في مسأƅة اƅقيادةوƄذƅك تƊمية قوة اƅجماعة وعدم ااعتماد على 

 ƈظريات اƃقيادة: -7-2

عدادهم وتطويرهم من أهم ما تفي به اƅدول اƅحديثة على  ƅقد أصبحت مشƄلة اختيار اƅقادة اإداريين وا 
اختاف أƊظمتها وƅم يƄن حل هذƋ اƅمشƄلة يسيرا Ɗظرا ƅصعوبة تحديد اƅمتطلبات اƅجوهرية ƅلقيادة اƊƅاجحة 

 ى إƅى بروز Ɗظريات أساسية حوƅها وتقسيمها إƅى ƄاسيƄية وحديثة.مما أد

اƅقيادة في Ƅل اƅعصور تختلف في اƅمبادئ اƅتي وضعت في Ƅل حضارة Ƅƅن ƄاƊت تسعى إƅى تحقيق 
 أعلى مستوى من اƗداء اƅتƊظيمي.

  اƃقيادة في اƈƃظريات اƂƃاسيƂية: -7-2-1

اƅقيادة وƄيفية اƄتسابها فمن تلك اƊƅظريات ما يرد اƅقيادة ƅقد Ɗشأت هذƋ اƊƅظريات في تحديد ماهية  
ويƊسبها إƅى صفات وخصائص اƅشخص، فيما هƊاƅك Ɗظريات تردها ƅسلوك اƅقائد وهƊاƅك من يقول 

 اƅموقف اƅثري يجد اƅقائد Ɗفسه فيه.

 ƈظريات اƃسمات: -1-1-2-7

ع اƅقيادة واƅتي تقوم على تعتبر Ɗظرية اƅسمات من أوƅى اƊƅظريات اƅتي اهتمت بدراسة موضو  
أساس أن بعض اƗفراد يصبحون قادة ƊƗهم وƅدورهم يحملون مواهب فذة وخصائص فريدة تؤهلهم ƅلقيادة 

 بمعƊى أن "يوƅدون وا يضيعون".

وقد Ƅان ااهتمام فيما يترƄز حول محاوƅة اƅبحث عƊها وتحديد تلك اƅصفات اƅجسماƊية اƅعقلية  
 اƅمتميزة اƅموروثة اƅتي يتمتع بها اƅقادة.واƅسمات اƅشخصية 

وتقوم Ɗظرية اƅسمات أن امتاك سمات معيƊة يمƄن أفراد معيƊين من تƊبؤ موقع اƅقيادة اإدارية  
 ومن بين هذƋ اƅصفات: 

 اƅصحة اƅجيدة وقوة ااحتمال. -

 طيب اƅخلق وحسن اƅسلوك. -

 اƅقدرة على إقƊاع اآخرين واتخاذ اƅقرار. -
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 باƅمسؤوƅية.اإحساس  -

 اƅعدل واƅتفاؤل وروح اƅفƄاهة. -

 اƅقدرة على اƄتشاف مميزات اآخرين وهدوء اƗعصاب وسرعة اƅتفƄير اƅسليم. -

وƅقد حدد "دافير" أيضا بعض اƅصفات اƅشخصية حيث وضعها في أربعة صفات رئيسية تميز اƅقائد 
 اƊƅاجح وهي: اƅذƄاء، اƊƅضوج ااجتماعي، سعة اƗفق.

واƅحرص على ااƊجازات واتجاهات اƅعاقات اإƊساƊية، واƅواقع اارتباط بين اƅسمات اƅتي  ذاتية اƅدوافع
توصل إƅيها اƅعلماء واƄƅتاب وبين اƊƅجاح أو اƅفعاƅية في اƅقيادة، ƅم يتأƄد بصورة في معظم اƅدراسات 

 حيث وجهت عدة اƊتقادات في هذƋ اƊƅظرية وƊقاط ضعف Ƅما يلي: واƅبحوث اƅتي أجريت.

ن اƅسمات اƅشخصية اƅقيادية اƅتي توصل إƅيها هذƋ اƊƅظرية ا تتوافر جميعها في Ƅل اƅقادة بجاƊب أ -
 وجود هذƋ اƅسمات في غير اƅقادة.

هذƋ اƊƅظرية أهملت دور اƅمرؤوسين في Ɗجاح اƅقيادة، Ƅما غفلت عن دراسة تأثير اختاف اƅمواقف  -
يظل قائدا فعاا  ،رية أن تتوافر فيه سمات اƅقيادةاƅقيادية على فعاƅية اƅقيادة، حيث تفترض هذƋ اƊƅظ

 مهما اختلفت اƅمواقف اƅقيادية.

فشل هذƋ اƊƅظرية ودراساتها في تحديد على اƗقل سمة واحدة يمƄن استخدامها Ƅأساس ƅلتمييز بين  -
 اƅقادة وغير اƅقادة.

اƅسمات اƅشخصية ا  ظهور اƅمدرسة اƅسلوƄية في علم اƊƅفس اƅتي ƄاƊت ƅها اƗثر واƅتي تƊادي بأن -
توƅد مع اƅفرد، فاƅجزء اƄƗبر مƊها يƄتسب من تجارب اƅفرد في اƅحياة وتفاعله مع حرƄة اƅبيئة 

 وخصائصها.

 ƈظرية اƃرجل اƃعظيم:-2-2-2-7

وتعد أول Ɗظرية حاوƅت أن تفسر Ɗƅا ظاهرة اƅقيادة حيث تƊطلق هذƋ اƊƅظرية من فرضية معيƊة 
حداث ما يراƋ هي أن اƅقائد شخص من ذوي  اƅمواهب اƅمتميزة اƅتي تجعل باستطاعته قيادة اƅمƊظمة وا 

 شأƊها من تغيرات تƄون مستعدة ƅتقبلها.

فقد اعتبر اƅمفƄرون اƗوائل اƅقائد اƅشخص يمتلك تأثير قوي إيجابي على اآخرين ويستخدموا 
ن اƊƅاس وحققوا أعمال عظيمة Ƅمثال اƅقادة اƅعسƄريون واƅسياسيون اƅذين حظوا بحب وواء أعداد Ƅبيرة م

وعƊدما حاول اƅمفƄرون تحديد Ƅيف وصل هؤاء اƅقادة إƅى هذƋ اƅمƄاƊة افترضوا بأن اƅقيادة: هي سمة 
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وموهبة إما أن يملƄها اƅفرد أو ا يملƄها. فƄما قد يملك اƅبعض موهبة اƅصوت اƅرخيم أو اƅجمال 
 اƅباهر...إƅخ، يملك اآخرون هذƋ اƅموهبة اƅمهمة.

وقد ƅقيت هذƋ اƊƅظرية تأييد بعض اƅباحثين وأشهرهم "جاƅتون" اƅذي أورد اƅعديد من اƅبياƊات  
واإحصائيات اƅتي تثبت صحتها إا أن هذƋ اƊƅظرية اƅتي تأثر أصحابها باƅقول أن اإدارة هي أقرب إƅى 

Ɗي بأƊƊا ƅن Ɗستطيع أن اƅفن مƊها إƅى اƅعلم ƅم يحظى بقبول واسع من Ƅتاب اإدارة فهي من Ɗاحية أوƅى تع
Ɗهيئ قادة ƅتغطية حاجة اƗعداد اƅهائلة من اإداريين اƅذين تحتاجهم مƊظمات اƗعمال Ɨن هذƋ اƅموهبة 

 هي اإدارة.

ومن Ɗاحية ثاƊية أن اƅمجال اƅطبيعي ƅهذƋ اƊƅظرة هو اƅمجال اƅسياسي، وهي تصلح ƅتحديد  
ن وفي وقتƊا ƅتحقيق بعض اƗهداف اƅتي تهم اƅجماعة اƅصفات اƅازمة ƅلزعامة اƅسياسية في مجتمع معي

ايزƊهاور" وƄذƅك اƅزعيم اƅهƊدي " غاƊدي" فمثا هذا "ومن أمثلة اƅرجال اƅعظام اƅذين تردد ذƄرهم "تشرشل، 
 . (36،37،ص ص 2010) علي، اƗخير Ƅان قومه يعتبروƊه رجا عظيما ƅقوة تأثيرƋ فيهم

 :اƈƃظرية اƃموقفية -3-2-2-7

هذƋ اƊƅظرية إƅى أن مواقف وظروف معيƊة هي اƅتي تهيئ أفراد معيƊين ƅيتبرؤوا مƄاƊة  تشير 
اƅقيادة واƅفرد اƅذي قد يƄون قائدا في موقف قد ا يƄون باƅضرورة قائدا في موقف آخر. فقد يصلح اƅفرد 

 ƅقيادة اƅجماعة في وقت اƅحرب بيƊما ا يصلح ƅقيادتها وقت اƅسلم.

اƊƅمط اƅقيادي اƅمائم ƅلموقف اƅسائد وطاƅما أن اƅمواقف اƅمتغيرة فمن  حيث يسعى إƅى تحديد 
اƅطبيعي أن يتغير اƊƅمط اƅقيادة اƅمائم ƅمتطلبات اƅموقف اƅجديد، بمعƊى أƊه ا يوجد Ɗمط قيادي واحد 
يمƄن ااعتماد عليه في جميع اƅظروف. وأن اƅقائد اƊƅاجح هو اƅذي يستطيع تعديل أسلوبه بما يتفق 

تغيرات اƅموقف وƅلتعرف على اƅشخص اƅمƊاسب ƅلقيادة وفقا ƅهذƋ اƊƅظرية يتم وضع ذƅك اƅشخص في وم
موقف تجريبي معين وتترك حرية اƅتصرف Ƅما يتم بعد ذƅك دراسة تصرفاته ومدى صاحياته ƅلقيادة Ƅما 

جتماعية استخدام تذƄر هذƋ اƊƅظرية أن اƅقائد ا يمƄن أن يظهر إا إذا تهيأت اƅظروف في اƅمواقف اا
 إمƄاƊاته اƅقيادية، ويضرب أصحاب هذƋ اƊƅظرية اƗمثال اƅفƄر واƅعباقرة اƅمخترعين مثل: فورد ƅلسيارات

،Ƌ(52، 51ص ص  )عياصر. 
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 اƃقيادة في اƈƃظريات اƃحديثة: -7-2-2

 إثر إخفاق دراسات أƊماط اƅقيادة في اƊƅظريات اƄƅاسيƄية، وهذا في تقديم فروض عن محددات 
وفعاƅية اƅقيادة تقوم على أساس مƊهجية سليمة، دفع عدد من اƅباحثين إƅى محاوƅة إيجاد Ɗظريات تاقي 

اƅتغيرات اƅسابقة حيث تتميز هذƋ اƊƅظريات، بأƊها تفرض أن متغيرات اƅموقف تتفاعل مع خصائصها    
 Ƌتي تمثل هذƅظريات اƊƅقيادة ومن أهم اƅية اƅقائد في تحديد فعاƅحديثة في دراسة أو سلوك اƅاإيجابيات ا

 اƅقيادة ما يلي:

 :اƈƃظرية اƃتفاعلية -1-2-2-7

تعتبر اƅقيادة من وجهة Ɗظر هذƋ اƊƅظرية، عملية تفاعل اجتماعي وتحدد خصائصها على أسس 
أبعاد ثاثة هي: اƅسمات اƅشخصية ƅلقائد وعƊاصر اƅموقف، ومتطلبات وخصائص اƅجماعة اƅمقودين 

وخصائصها من خال عملية اƅتفاعل ااجتماعي بين اƅقائد ومرؤوسيه وتربط اƊƅجاح فهي تƊظر ƅلقيادة 
شباع حاجياتهم  في اƅقيادة بقدرة اƅقائد اإداري على اƅتفاعل مع مرؤوسيه وتحقيق أهدافهم وحل مشاƄلهم وا 

 ƈظرية اƃمسار واƃهدف )هاوس(: -2-2-2-7

واƅتي طور فيها بااشتراك مع "تيراƊس  1971تعتبر Ɗظرية اƅهدف واƅمسار "ƅروبلتهاوس"سƊة 
محاوƅة ƅلربط بين اƅسلك اƅقيادي ودافعية ومشاعر اƅمرؤوسين فهي تقرر أن فعاƅية  1974ميتشل" سƊة 

اƅقائد تتوقف على اƗثر اƅذي يحدثه سلوƄه وƊمط قيادته على واقعية اƅمرؤوسين واƗداء وعلى رضاهم 
ئد تتحدد بقدرته على اƅتأثير على مدرƄات اƅمرؤوسين اƅخاصة واتجاهاتهم اƊƅفسية، أي أن فعاƅية اƅقا

 واƅمƊافع واƅتي تتمثل في اƅمسارات اƅمؤدية إƅيها. اتبباإشاع

رƄزت هذƋ اƊƅظريات على تطبيق مبادئ إƅية و ثابتة ƅحل مشاƄل اإدارية و ترƄيزها علي اƅحوافز 
 واتجاهات اإƊسان.اƅحرƄة ƅطاقات اإƊسان متƊاسبة مع رغبات و مشاعر 

ƅقد مرت مفهوم اƅقيادة اإدارية بعدت مراحل وجرى على اƅمفهوم تغيرات جذرية مƊذ تأسيس        
وظهور اƅدوƅة اƗوƅى ومؤسساتها وتوزيع اƅسلطة بيƊها وتقسيم اƅمجتمع إƅى طبقات تغيرت مع مرور اƅزمن 

ƅسياسي وااجتماعي وااقتصادي وƄلما غاب حيث جارتها وباستمرار تغيرات مماثلة في اƅفƄر اإƊساƊي ا
عن مسرح اƅحياة طبقة أخذت معها اƗفƄار واƅتقاƅيد واƅعادات وحتى اƗعراف وجاءت اƅطبقة اƅجديدة 
بتقاƅيدها وهƄذا هو ديدن اƊƅاس يتغيرون ويتاءمون مع اƅجديد. من اƅمجتمعات اإƊساƊية اƗوƅى مرور 



القيادةالفصل الثالث                                                                                           

 

 

72 

Ɗشوء اإمبراطوريات وزواƅها ومن ثم مجيء اƅحربين اƅعاƅميين وƊشوء عبر اƅعصور اƅتاريخية اƗوƅى إƅى 
اƅمƊظمات اƅعاƅمية ومؤسساتها )عصبة اƗمم , هيئة اƗمم اƅمتحدة( ثم اƊتشار اƗفƄار اƅديمقراطية اƅداعية 
إƅى اƅتعددية واحترام حقوق اإƊسان وحرية اƅرأي واƅمبدأ Ƅان يرافقها دوما تغيرات في هيƄلة إدارة 
اƅمجتمعات وقياداتها. Ɗرى مثا إن طبقات اƅمجتمع ƄاƊت تتغير دوما مع اƅتغير اƅفƄري واƅعقائدي في 

 اƅمجتمعات اƊظر مثا إƅى تقسيم اƅمجتمعات إƅى طبقة.

 :ƈموذج فيدƃر اƃخاص باƃقيادة اƃفعاƃة  -8

إƅى فعاƅية  ( ƅدى مراجعته ƅلبحوث اƅمتصلة باƅقيادة اƅفعاƅة أدƅة تشيرshaw، 1981وجد شو) 
اƅقائد اƗوتوقراطي) أو أخصائي اƅعمل(، واƅقائد اƅديمقراطي ) أو اƗخصائي ااجتماعي اƅعاطفي( على 
حد اƅسواء. ومع أن اƅقيادة اƅديمقراطية تحقق إتباعها قدرا أƄبر من اƅرضي واƅسعادة، إا أن اƅقيادة 

 اƗوتوقراطية تحقق قدرا أƄبر من اإƊتاجية بوجه عام.

أن شو ƅفت اƊƅظر إƅى بعض اƅشروط اƅتي تحد من عمومية هذƋ اƊƅتائج حيث أن إƊتاجية  غير
اƅجماعات ذات اƅقيادة ااجتماعية اƅعاطفية تتباين تبايƊا واسعا، فقد تحقق هذƋ اƅقيادة إƊتاجية عاƅية جدا 

 في بعض اƗحيان وتحقق إƊتاجية متدƊية ƅلغية في أحيان أخرى.

اƅدراسات اƅتي قارƊت بين اƅقيادة اƅمختصة باƅعمل واƅقيادة اƅمهتمة باƅشأن  باإضافة إƅى ذƅك فإن
ااجتماعي اƅعاطفي من حيث اإƊتاجية خرجت بƊتائج متضاربة. وقد أدّى هذا اƅوضع باƅباحثين إƅى 

 اافتراض بأن Ƅا من هذين اƗسلوبين قد يمتاز على اآخر في ظروف معيƊة.

  ƃلقيادة اƃفعاƃة: ƈموذج اƃظروف اƃمائمة -8-1

" وقد اƊطلق فيه من افتراض إن 1984-1981هو أول من وضع هذا اƊƅموذج عن"  "فيدƅر "Ƅان 
اƅقيادة اƅفعاƅة مرهوƊة باƅتاؤم اƅقائم بين اƅخصائص اƅشخصية ƅلقائد، أو أسلوب اƅقيادة، وبين متطلبات 

بقياس اƅفرق في اتجاهات اƅقائد Ɗحو أفضل اƅعاملين  "فيدƅر"اƅموقف اƅذي تعمل فيه اƅجماعة. وقد بدأ 
وقام فيدƅر إثر ذƅك ببƊاء مقياس ƅقياس هذا ااتجاƋ علما بان اƅترƄيز ƅديه يƊصب  ،وأسوء اƅعاملين ƅديه

 .(45)علي، ص على رفيق اƅعمل غير اƅمفضل
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  مقياس فيدƃر: -8-2

جميع من عملوا أو مازاƅوا يعملون تحت يطلب إƅى اƅقائد في هذا اƅمقياس أن يستعرض في ذهƊه  
إشرافه، وأن يƊتقي بين اƅشخص اƅذي وجد أƄبر قدر من اƅصعوبة في اƅتعامل معه ومن ثم تقدير 

غير  -( مقياسا فرعيا ثƊائي اƅقطب تقيس خصائص شخصية مختلفة من مثل " ƅطيف18اƅشخص على )
 غير ودود". -غير أهل ƅلثقة"، "ودود -ƅطيف"، "أهل ƅلثقة

( درجته على اƅمقياس اƄƅلي، فإذا 18ويشƄل مجموع تقديرات اƅفرد على اƅمقاييس اƅفرعية ل) 
حصل على درجة عاƅية فإن ذƅك يعƊي أƊه يƊظر إƅى اƅشخص غير اƅمفضل ƅديه Ɗظرة إيجابية Ɗسبيا، أما 

اƅذين إذا حصل على درجة متدƊية فإن ذƅك يعƊي اƊه يحمل اتجاها سلبيا Ɗحو ذƅك اƅشخص. ويميل 
لى درجة عاƅية على هذا اƅمقياس إƅى ااتسام باƅتسامح، ومراعاة مشاعر اآخرين واعتبارهم. عيحصلون 

  وسمى فيدƅر هؤاء باƅقادة اƅمهتمين باƅعاقات أو ااجتماعي اƅتوجه.

أما اƅذين يحصلون على درجات مƊخفضة فيميلون إƅى اƅتحƄم واƅسيطرة في عاقاتهم بأعضاء  
بعد ذƅك باستقصاء  "فيدƅر" باƅقادة اƅمهتمين باƅوجبات أو عميلي اƅتوجه.وقام "فيدƅر"ويسميهم اƅجماعة، 

 فعاƅية أسلوبي اƅقيادة اƅمشار إƅيهما في اƅمواقف اƅمختلفة اƅتي تحيط باƅجماعات .

 اƃمتغيرات اƃموقفية اƃثاثة اƃتي تؤثر في درجة مائمة اƃموقف:  -8-3

د وأعضاء اƅجماعة وتشير إƅى مدى اƅواء واƅثقة اƅتي يوƅيها أعضاء Ɗوعية اƅعاقة بين اƅقائ 
 اƅجماعة ƅلقائد، واƅمƊاخ اƊƅفسي اƅذي يسود اƅجماعة. 

: أي مدى ما يتميز به اƅعمل اƅمطلوب من وضوح أو مدى ما يƊطوي عليه من بƈية اƃعمل -8-3-1
ƅبƊية اƅمحددة واƅوضوح احتاج اƅقائد إƅى تعقيد وعدد اƅحلول اƅممƊƄة ƅمشƄاته فƄلما افتقر اƅعمل إƅى ا

 استثارة اƅدافعية واإبداع ƅدى اƗعضاء إيجاد اƅحلول واƊجاز اƅمهمات.

: وتشير إƅى مقدار اƊƅفوذ واƅسلطة اƅمتاحين ƅلقائد من حيث اƅصاحيات سلطة اƃمرƂز -8-3-2
ƅحاق اƅعقوبات ومقدار اƅدعم اƅمتوافر   ƅلقائد من رؤسائه.اƅممƊوحة ƅتقديم اƅمƄافآت وا 

ويفترض  ،ويؤدي تفاعل هذƋ اƅمتغيرات مع بعضها اƅبعض إƅى إيجاد ظروف مائمة ƅلقائد
أن اƅقائد اƅذي يميز بااهتمام بواجبات اƅعمل سيƄون أƄثر فعاƅية في اƅمواقف اƅتي تƄون إما  "فيدƅر"



القيادةالفصل الثالث                                                                                           

 

 

74 

اƅية( أو غير مائمة إƅى حد مائمة إƅى حد Ƅبير) حيث تƄون اƅدرجات على اƅعوامل اƅثاثة جميعها ع
أما اƅقائد اƅذي يتميز بااهتمام باآخرين  ،Ƅبير)حيث تƄون اƅدرجات على اƅعوامل اƅثاثة مƊخفضة(

فسيƄون أƄثر فعاƅية في اƅمواقف اƅمتوسطة من حيث اƅمائمة) أي في اƅظروف اƅتي ا تƄون مائمة إƅى 
 حد Ƅبير وا غير مائمة إƅى حد Ƅبير(. 

ƅجماعة، وا فإن اƅعضاء اƗ ويةƊمعƅروح اƅرعاية اƅ ون بحاجةƄعمل ا يƅمهتم بواجبات اƅقائد ا
 قد يƄون مزعجا ƅلجماعة بعض اƅشيء. "فيدƅر"يƄون ااهتمام باƅعاقات غير ضروري فحسب 

أما عƊدما تƄون اƅظروف متوسطة من حيث اƅمائمة أو من حيث عدم اƅمائمة فإن اƅقائد اƅمهتم 
ت قد يتمƄن من إزاƅة اƅخافات في وجهات اƊƅظر ƅدى اƅجماعة، وزيادة فرص اƅتعاون ƅديها إƅى باƅعاقا

 حد يسمح باƅتعويض عن سوء تعريف متطلبات اƅعمل ومحدودية اƅسلطة اƅمخوƅة ƅلقائد.

) حافظ، ص  اƅعاقة بين اƅقائد واƗعضاء+ بƊية اƅعمل+ سلطة اƅمرƄز= درجة مائمة اƅموقف
 .(73،74ص
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 مƊخفض

 ) سيئ(

 مƊخفض

وما يؤدي إƃيه من تباين في  "فيدƃر"اƃتغاير اƃمشترك بين اƃعوامل اƃثاثة اƃتي قال بها  -(5)اƃشƂل
 .درجة مائمة اƃموقف ƃلقائد

مما سبق ذƄرƊ ƋستƊتج أن هƊاك قائدا فعاا وأن هƊاك قائدا غير فعاا، وأن هƊاك قائد يميل Ɨن يƄون  -
ƅى أن يƄون غير فعال في موقف آخ ر وأن اƅمتغيرات اƅموقفية اƅثاثة هو فعا في موقف معين وا 

Ɗوعية اƅعاقة بين اƅقادة واƗتباع.حيث أن فعاƅية تعتمد على مدى اƅتوافق بين أسلوب اƅقائد ودرجة 
 اƅمائمة اƅمتحققة في اƅموقف اƅذي تعمل فيه اƅجماعة.

 :أثر سلوك اƃقائد على اƃموظفين -9
يعتبر اƅقائد Ɗاجحا من خال اƅتعرف على استخدام ƊفوذƋ واƅتأثير على أتباعه ومرؤوسيه وعليه       

وجب اƅتعرف على Ƅيفية تأثير اƅقائد على اƅموظفين، حيث تعددت اƅوسائل اƅتي يستخدمها اƅقائد ƅلتأثير 
 في مرؤوسيه تبعا ƅتعدد اƗسس اƅتي تقوم عليها قوة اƅتأثير.

 ائل ما يلي: اƅوس أهممƊو 

 استخدام أساƃيب اƃتدعيم واƃعقاب: -9-1

ويقصد بها مƊح أو سحب اƅحوافز اايجابية واƅسلبية، فاإيجابية ƄاƗجور اƅتشجيعية، اƅمƄافآت واƅعاوات 
ƊذارواƅشƄر واƅتقدير، هذا باإضافة إƅى استخدام اƅجزاءات بما تحتويه من ƅفت Ɗظر، وƅوم،  حيث  وا 

يستطيع اƅقائد أن يؤثر في ميوƅهم واتجاهاتهم باƅشƄل اƅذي يساعدƋ على تحقيق اƅهدف اƅوظيفي في 
.Ƌذي يقودƅظيم اƊتƅا 

  تحديد أهداف اƃعمل: -9-2

اƅقائد اƊƅاجح هو اƅذي يحدد أهداف اƅعمل ƅمرؤوسيه وƗفراد اƅجماعة اƅتي يعمل بها ويشترط في تحديد 
قابلة ƅلقياس ، وموضوعية، وƄمية بقدر اإمƄان ويمتد اƗمر إƅى إقƊاع اƅقائد اƗهداف أن تƄون محددة و 

  منخفض
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ƅمرؤوسيه بهذƋ اƗهداف وأن يوضحها ƅهم وأن يربط بين تحقيق هذƋ اƗهداف وبين تحقيق طموحات 
 واƗهداف اƅشخصية ƅلمرؤوسين.

 اƃتأثير اƃقائم على أسس خبرة اƃمدير: -9-3

اƅتأثير في مرؤوسيه Ƅلما ƄاƊت شخصيته تتسم باƅمروƊة وƄان على دراية Ƅبيرة تزداد قدرة اƅمدير على 
 باƊƅواحي اƅخاصة باƊƅشاط اƅذي يعمل فيه.

  اƃـتأثير اƃقائم على أسس مرجعية: -9-4

وهي اƅوسيلة اƅتي يتخذها اƅقائد من تفهمه ƅخلفيات مرؤوسيه وثقافاتهم وشخصياتهم وتفهمه ƅوجهة Ɗظرهم 
  ƅلتأثير فيهم.مرجعا أو مدخا

9-5- :ƉراƂقائم على ااƃتأثير اƃا  

وهي اƅوسيلة اƅتي توم على استخدام اƅمدير ƅسلطته ƅدفع مرؤوسيه إƅى اƅعمل عن طريق استشارة اƅخوف 
 واƅتهديد وتوقيع اƅجزاء.

 جمع وتحليل وƈشر اƃمعلومات: -9-6

وتهم جماعته ومرؤوسيه ثم عليه  على اƅقائد أن يحصل على أƄبر قدر ممƄن من اƅمعلومات اƅتي تحس
أن يقوم بتحليل وااƊتقاء اƊƅافع مƊها واƅمؤثر في دافعية وأداء اƅمرؤوسين، فليست Ƅل اƅمعلومات هامة 

 وعلى اƅقائد ,ان يوضح أسلوب اتصال مرؤوسيه بهذƋ اƅمصادر.

  :تهيئة ظروف اƃعمل -9-7

ƅمحيطة بأفراد اƅظروف اƅتأثير في اƅقائد باƅقائد في تصميم إن قيام اƅفوذ اƊ ه ان يزيد منƊƄجماعة يم
ضاءة وغيرها من  جماعات اƅعمل وتصميم أو إعادة تصميم مƄان اƅعمل من آات ومƄاتب وƊظافة، وا 

 اƅطرق .

  تقديم اƈƃصح واƃخبرة واƃمشورة: -9-8

ذا اامر بين قيام اƅقائد بتقديم اƊƅصيحة في اƅوقت اƅمƊاسب تƄسبه Ɗفوذا وتأثير على مرؤوسيه ويشيع ه
 اƅمرؤوسين يشيع ثقة واحترام وقبول اƅمرؤوسين ƅخبرة وƊصيحة قائدهم في اƅمواقف اƅمشابهة
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  اشتراك اآخرين في اامور اƃتي تهمهم: -9-9

يتميز اƅقائد اƊƅاجح باشتراك مرؤوسيه في اتخاذ اƅقرارات اƅتي تمسهم، فاƅمشارƄة في اƅظروف اƅمƊاسبة 
وااعتزاز بأƊفسهم. غا أن صور اƅمشارƄة تختلف واختيار صور اƅمشارƄة، تشعر اƅموظفين باƅرضا، 

 وتحديد من اƅموظفين من سيتم اشتراƄهم، حيث يتأثر بعامل Ƅثيرة مƊها: Ƅفاءة اƅموظفين.

 تحميس ورفع دافعية اƃمرؤوسين: -9-10

اƗفراد تختلف  يواجه اƅقائد مرؤوسين ذوي دافعية وحماس مƊخفض Ɨداء اƅعمل من وقت آخر أو أن
دافعتيهم من فئة Ɨخرى. وعلى اƅقائد اƊƅاجح أن يتغلب على ذƅك بعدة طرق مƊها أن يرس حاجات 

 اƅمرؤوسين، وأن يساعدهم في تحديد أهدافهم، وأن يسيرهم تحديد توقعاتهم.

 تحديد أساƃيب اƃعمل: -9-11

ريب اƅمرؤوسين، وتوجيههم وتوفير ويتم ذƅك من خال قيام بوصف مهام اƅعمل، وتحديد طرق اƅتƊفيذ وتد
           ى بها اƅموظفيندتقاƅموارد واإمƄاƊيات اƅازمة. وتسهيل إمƄاƊية ماحظة سلوƄهم Ƅقدوة ي

 ( 10ص ، 1992،اƅتميمي)

مما سبق ذƄرƊ ƋستƊتج أن Ƅƅي يƄون اƅقائد Ɗاجح في قيادته ƅجماعته ƅتأثير في اƅمرؤوسين ويزيد     
 وااتصال فيما بيƊهم.من تفاعلهم 

 :اƃمرأة واƃقيادة -10

تــشƄل اƅمــرأة Ɗــصف اƅمجتمــع، وأمــست تقــوم بــأدوار عديــدة بجاƊــب دورهــا اƗساســـــــي Ƅــأم، فعملـت فـي 
ممارسـة اƅعمـل اƅوظـائف اإداريـة واƅتعليميـة، فقـد تƄـون مـديرة، أو قائـد أو Ƅليهمـا، فاƅقيـادة تتـضح أثƊـاء 

مـع اآخـرين ƅتحقيـق أهـداف تƊظيميـة محـددة، وƄƅـي تـتمƄن اƅمـرأة مـن تحقيـق Ɗتـائج إيجابية في اƅمجال 
اƅقيادي ا بـد أن تƊظـر إƅـى قـدراتها اƅذاتيـة واƅـى متطلبـات اƅعمـل اƅتـي تقـوم بـه،  وذƅـك يتطلـب أن تƄـون 

 ـتمƄن مـن مواجهـة اƄƅثيـر مـن اƅتحـــــــديات اƅتـي تقف أمام معارفها ومهاراتها.واثقـة مـن قـدراتها، وذƄيـة ƅت

ƅما ƄاƊت ذاتية اƅمرأة تشجع أساسا في جملة مظهرها اƅمؤثر، فإن من اƅصحيح اƅملحوظ اƊه، Ƅلما ƄاƊت 
مƊظمة سعادة، وƄلما ƄاƊت أغراض اƅ أƄثرأغراض اƅجماعة أقرب إƅى اƅمصاƅح اƅطبيعية ƅلمرأة ƄاƊت 

بهاماتجرداً  أƄثر تƄوّن شخصية، Ƅان من اƅصعب أن تحتفظ بهذا اƅواء اƅحماسي اƅحار  أنوأبعد عن  وا 
 اƅذي هو سمة اƅقائد رجاً Ƅان أو امرأة.
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واƅظاهر Ɗƅا مما Ɗعرف من  ،فتتوƅى اƊƅساء اƅقيادة في ميادين مثل اƅتمريض، واƅعƊاية باƗطفال، واƅتعليم
 اƅمرأة "راعية على بيت زوجها، ووƅدƋ، وهي مسؤوƅة عن رعيتها".اƊƅصوص اإسامية أن 

وقد تصلح أن تقود Ɗساء مثلها ƅأهداف اƅتي تمس طبيعتها. أما أن تقود رجااً ƅمجرد أƊها امرأة أو أن 
  تقود قوماً ƊƗها ابƊة فان دون أن يƄون ƅها خصائص اƅتفوق في اƅقيادة فذƅك ما ا Ɗستريح إƅيه.

 -صلى اه عليه وسلم-: ƅقد ƊفعƊي بƄلمة سمعتها من رسول اه  قال -رضي اه عƊه–Ƅرة وعن أبي ب
صلى اه عليه -أيام اƅجمل بعدما Ƅدت أƅحق بأصحاب اƅجمل فأقاتل معهم، قال ƅما بلغ رسول اه 

 "ƅن يفلح قوم وƅّوا أمرهم امرأة". : أن أهل فارس قد ملƄّوا عليهم بƊت Ƅسرى، قال -وسلم

إƈي وجدت امرأة تملƂهم وأوتيت من Ƃل شيء، وƃها وƄذƅك، اƅقرآن اƄƅريم يروي Ɗƅا قصة ملƄة سبأ "
يا أيها اƃمأ أفتوƈي في . إذ اتبعت أسلوب اƅشورى قبل اتخاذ اƅقرار، ا قاƅت "23-" اƊƅملعرش عظيم

 .32-" اƊƅملأمري ما ƈƂت قاطعة أمراً حتى تشهدون

 مهابة ƅما فيهم من قوة.: اƅذين يمأون اƅعين  واƅمأ

.33-"قاƅوا Ɗحن أوƅوا قوة، و أوƅوا بأس شديد، واƗمر إƅيك فاƊظري ماذا تأمرين" اƊƅمل  

Ɗما حƄّمت عقلها. إذ ƄاƊت تƊظر إƅى مصلحة  إن اƅخوف ƅم يجعلها تستخدم قوة اƅرجال واƅبأس اƅشديد، وا 
 ).34-" اƊƅملأهلها أذƃة وƂذƃك يفعلون قاƃت إن اƃملوك إذا دخلوا قرية أفسدوها وجعلوا أعزة" رعيتها
  .(43 ،42 ص ص ،1987،اƅبقري
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 : خاصة اƃفصل

 Ɗستخلص من خال اƅتأثير اƅذي يلعبه اƅقائد على أداء موظفيه بان يتمتع بمصدر ƅلقوة واƊƅفوذ.

ويوجههم، ويرشدهم تعتبر اƅقيادة من أهم اƅوظائف اƅتي يقوم بها اƅقائد، حيث يقود مجموعة من اƗفراد 
ويثير دافعهم ويحفزهم على اƅتعاون واƅتƊافس وهذا من  ،ويدربهم ويƊسق أعماƅهم ويوفق بين مجهداتهم

 خال فعاƅية أداء Ƅل موظف وتقييمه ƅهذا اƗداء



 

 الفصل الرابع
اجراءات الدراسة 

 الميدانية
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 اƃفصل اƃرابع: إجراءات اƃدراسة اƃميداƈية

 اƅدراسة ااستطاعية -1

 أهدافها -1-1

 إجراءتها -1-2

 حدودها  -1-3

 Ɗتائجها -1-4

 اƅدراسة اأساسية  -2

 مƊهج اƅدراسة -2-1

 مجتمع اƅدراسة  -2-2

 عيƊة اƅدراسة -2-3

 حدود اƅدراسة اƅزماƊية واƅمƄاƊية -2-4

 أدوات اƅدراسة -2-5

 اأساƅيب اإحصائية -2-6
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 :اƃدراسة ااستطاعية -1

إن اƅدراسة ااستطاعية همزة وصل مابين اƅجاƊب اƊƅظري واƅتطبيقي حيث تقرب اƅباحث من ميدان 
 اƅتي  بحثه وتزودƋ باƅمعلومات اأوƅية حول موضوع اƅظاهرة ومن خاƅها  يتفحص أدوات اƅقياس

، 2000)مختار، يستعملها في اƅدراسة اأساسية ، وبهـذا فهي " تعتبر أساسا جوهريا ƅبƊاء اƅبحث " 
 47) ص
 أهدافها: -1-1

 جاءت هذƋ اƅدراسة ااستطاعية إƅى تحقيق عدة أهداف ومن بيƊها:  

 استطاع ظروف وصعوبات اƅميدان. -

 اƅتمهيد ƅلدراسة اأساسية.  -
  .أساتذة اƅجامعة Ɗحو اƅقيادة اƊƅسائيةإعداد استمارة ƅقياس اتجاهات  -

 .اƅخاصة باƅدراسة اأساسية في إجراءات اƅتطبيق اƅميداƊية ƅتفاديها  اƄتشاف بعض جواƊب اƊƅقص -

 إجراءاتها:  -1-2

 1-2-1- ƃذي تتم  من تعتبر مقابلة:اƅموضوع اƅظاهرة أو اƅات حول اƊبياƅاأدوات اأساسية في جمع ا
Ƅثر شيوعا واستعماا في مختلف اƅبحوث ااجتماعية. دراسته، وهي من اƅوسائل اƅب  سيطة اأأ

بأƊها محادثة موجهة يقوم بها اƅفرد مع اآخر أو مع أفراد، يهدف حصوƅه على "وقد عرفها " أƊجلس": 
أƊواع من اƅمعلومات استخدامها في بحث علمي، أو ااستعاƊة بها في عملية اƅتوجيه واƅتشخيص 

ص ، 2009 ،جياƊي ) ساطƊية، "اƅحقائق من أجل ااستفادة مƊها في اƅبحثواƅعاج، فهدفها جمع 
104). 

وقد استعملƊا في دراستƊا ااستطاعية اأسئلة اƅمفتوحة وƄان اƅهدف مƊها معرفة بعض اتجاهات اأساتذة 
ارة ااستم اƅجامعة Ɗحو اƅقيادة اƊƅسائية، حيث تم ااستفادة مƊها فيما يخص اƅصياغة ƅبعض اƅبƊود

 تدريس.اƅاأساتذة بطريقة عشوائية، خارج أوقات  محاورةحيث تم اأساسية 
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 حدودها: -1-3

  اƃحدود اƃبشرية:-1-3-1

هي مجموع وحدات اƅبحث اƅتي Ɗريد اƅحصول على بياƊات مƊها أو عƊها، سواء ƄاƊت اƃعيƈة: 
وحدة اƅعيƊة هي  وحدات اƅعد إƊساƊا أو حيواƊا أو Ɗباتا أو جمادا، وƅيس من اƅضروري أن تƄون

 (.127ص  جياƊي، .) ساطƊية،اƅمفردة Ɗفسها
إƊاث من  5ذƄور و  6جامعيين، مقسمين بين  اذاتأس 11تƄوƊت عيƊة اƅدراسة ااستطاعية من 

قسم اƅعلوم ااجتماعية.مع اƅعلم تجسيد  اƅموصفات اƅمختلفة أفراد اƅعيƊة ااستطاعية وتوزيعها 
 أبعاد اƅتي سيتم قياسهاƅحسب اƅمƊحدر اƅجغرافي واƅدرجة اƅعلمية واƅجƊس وهذا تجسيدا 

و  16/03/2016تراوحت مدة اƅدراسة ااستطاعية ما بين  :اƃحدود اƃزمƈية -3-2- 1
18/3/2016. 

Ƅلية اƅعلوم  –قاƅمة   1945ماي  8تم إجراء هذƋ اƅدراسة في جامعة : اƃحدود اƃمƂاƈية -1-3-3
 قسم علم ااجتماع، قسم علم اƊƅفس، قسم اƅفلسفة.  –ااجتماعية واإƊساƊية 

 ƈتائج اƃدراسة ااستطاعية: -1-4

 خصائص اƃعيƈة ااستطاعية: -1-4-1

 حسب اƃجƈس -1-4-1-1

 

(: يوضح توزيع عيƈة اƃدراسة 03اƃجدول رقم)
 ااستطاعية حسب اƃجƈس

(: يوضح اƃدائرة اƈƃسبية حسب 6اƃشƂل رقم )
 متغير اƃجƈس                                        

55% 

45% 

 إنΎث ذكϭر

 اƈƃسبة اƃتƂرار اƃعيƈة
 %55 6 اƃذƂور
 %45 5 اإƈاث

 100 % 11 اƃمجموع
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 حسب اƃدرجة اƃعلمية -1-4-1-2

 

(: يوضح توزيع عيƈة اƃدراسة 4اƃجدول رقم)
 ة ااستطاعية حسب اƃدرجة اƃعلمي

(: تمثل اƃدائرة اƈƃسبية حسب اƃدرجة 7اƃشƂل )
 اƃعلمية ƃلدراسة ااستطاعية

 

 حسب ااƈحدار اƃجغرافي: -1-4-1-3

 

 

يوضح توزيع عيƈة اƃدراسة (: 5اƃجدول رقم)
 ااƈحدار اƃجغرافيااستطاعية حسب 

 

(: يمثل اƃدائرة اƈƃسبية ƃعيƈة 08اƃشƂل رقم )
 دراسة ااستطاعية حسب ااƈحدار اƃجغرافي

 

 مΎجستير
55% 

 دكتراه
45% 

ϱحضر 
82% 

 %18; ريϔي

 اƈƃسبة اƃتƂرار اƃدرجة اƃعلمية
 55% 6 ماجستير

ƉتوراƂ45 5 د% 
 %100 11 اƃمجموع

ااƈحدار 
 اƃجغرافي

 اƈƃسبة اƃتƂرار

 %82 9 حضري
 %18 2 ريفي

 100 % 11 اƃمجموع
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أن عيƊة اƅدراسة ااستطاعية تم اختيارها من  (5( و)4و) (3اƅجدول رقم)يتضح من         
اƅجƊسين ذƄورا و إƊاثا، وحسب درجتهم اƅعلمية، وƄذƅك ااƊحدار اƅجغرافي قد اجتهدƊا ƅتƄون 

 مواصفات عيƊة اƅدراسة ااستطاعية قريبة من مواصفات عيƊة اƅدراسة اأساسية.

 

يمثل دائرة اƈƃسبية ƃاتجاƉ حسب (: 9شƂل رقم ) (: يوضح ااتجاƉ اإجابي واƃسلبي6جدول رقم )
 اƈƃوع.

 

ومن خال اƅبياƊات اƅمتحصل عليها من اƅدراسة استطاعية تم اطاع جزئيا على اتجاهات أساتذة 
اƅجامعة Ɗحو اƅقيادة اƊƅسائية و ذƅك من خال اأسئلة اƅمفتوحة اƅتي تحتوي على ثاث أبعاد بعد 

ية وطاقة معرفي ،وبعد وجداƊي، وبعد سلوƄي أين أمƄن اأستاذ من إبداء آرائهم واإجابة بƄل حر 
 %45، في حين أن من اƅعيƊة %55 حيث أظهرت اƊƅتائج بأن اتجاƋ اأستاذ Ƅان ايجابيا بƊسبة 

فقط بأƊه سلبيا، وعليه فإن معظم اأساتذة يتقبلون اƅقيادة اƊƅسائية أن اƅمرأة اƅقائدة باƊƅسبة ƅها مƄاƊة 
ى مƊصب قائدة واستداا على مرموقة في اƅوسط ااجتماعي، حيث أن ƅها اƄƅفاءة ازمة ƅتحتل عل

Ƅبيرة وصغيرة وهي أƄثر إدارية من اƅرجل في  Ƅل ذƅك بأحد إجابات اƅمبحوثين " اƅمرأة ترƄز على
دقتها وذƅك من خال اƅتجربة"، وان اƅمرأة تصلح أن تƄون قائدة ƅحسن تعاملها Ƅما وضحت إجابة 

جو من اƅراحة في اƅتعامل مع  Ɗاجحة في ةجتماعيااهذƅ " :Ƌديها جاƊب إƊساƊي وعاقاتها 
اƅمرؤوسين"، أما باƊƅسبة ƅأساتذة اƅذين أجابوا بعدم اƅموافقة فأƊهم ا يؤيدون أن تƄون اƅمرأة قائدة 

أƊها وحسب إداآتهم بأن اƅقيادة هي ا تتƊاسب مع تƄويƊها اƊƅفسي واƅجسماƊي، وأن معظم قراراتها 
وتبقى أƊثى حتى في أعماƅها فقراراتها تتخذها باƅعاطفة  غير صائبة وذƅك حسب اإجابة " بأƊها أƊثى

على عƄس اƅرجل يحƄم بعقله وƅيس بقلبه "، وان اƅمرأة ا تتقبل ااƊتقاد أو اƅرفض في ما يخص 

55% 

45% 

 دائرة النسبيΔ تمثل ااتجΎه حسΏ النوع

ΎبيϠس 

ΎبيΎايج 

Ɖرار ااتجاƂتƃسبة اƈƃا 
 %55 6 ايجابيا
 %45 5 سلبيا

 %100 11 اƃمجموع
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ا هأوامرها ،وذƅك من خال " أن اƅرجل يفسح اƅمجال ƅلمƊاقشة أƄثر من اƅمرأة ويجب أن تتعامل مع
 بحذر . 

وحتى اƅدرجة  ،يƄون راجع إƅى ااƊحدار اƅجغرافيوعليه عموما فااتجاƄ Ƌان ايجابيا وهذا قد  -1-5
 مƈهج اƃدراسة: اƅذي يخص  اƅعلمية على علم أن Ɗسبة ااƊحدار اƅجغرافي

وهذƊ Ƌسبة ا يمƄن تجاهلها وقد تترك أثر Ƅبير في  Ƅ82%اƊت مرتفعة، حيث تقدر ب: اƅحضري
.Ƌاء ااتجاƊب 

 اأساسية:اƃدراسة  -2

يتƊـاول هـذا اƅفـصل مƊهجيـة اƅدراسـة، واƅعيƊـة إضـافة إƅـى أدوات اƅدراسـة وخطـوات إجرائهـا واƅمعاƅجات 
 اإحصائية اƅتي استخدمت في تحليل اƅبياƊـات ƅلتوصـل إƅـى اƊƅتـائج، وفيمـا يلـي وصـف ƅهذƋ اإجراءات

 مƈهج اƃدراسة: -2-1

اƅصحيح ƅسلسة من اأفƄار اƅعديدة من أجل اƄƅشف عن اƅحقيقة فإجراءات يعرف اƅمƊهج بأƊه اƅتƊظيم     
 من جمع اƅمعلومات واƅبياƊات وتحليلها وتفسيرها ،اƅبحث تتضمن مجمل اƊƅشاطات اƅتي يقوم بها اƅباحث

جراء اƅتجارب واƅماحظات اƅميداƊية، وƄل ما ،واختيار اƅعيƊات يحتاجه اƅبحث من  وااستبياƊات وا 
عملية وƊظرية وصوا إƅى اƊƅتائج اƅتي تƄشف عن حقيقة اƅبحث وفق مƊهج اƅبحث اƅعلمي إجراءات 

 (. 81، ص2008اأƄاديمي، ƅغاية اƅوصول إƅى Ɗتائج اƊƅهائية وƄتابة اƅتقرير ) مصطفى، 

وقد استخدمƊا في دراستƊا اƅمƊهج اƅوصفي حيث يهتم بدراسة حاضر اƅظواهر واأحداث، مع اƅماحظة أن 
 يشمل في Ƅثير من اأحيان على عمليات تƊبؤ ƅمستقبل اƅظواهر واأحداث اƅتي يدرسها. اƅمƊهج

يقوم اƅمƊهج اƅوصفي على رصد ومتابعة دقيقة ƅظاهرة أو حدث معين بطريقة Ƅمية أو Ɗوعية في فترة 
زمƊية أو عدة فترات، من أجل اƅتعرف على اƅظاهرة أو اƅحدث من حيث اƅمحتوى واƅمضمون، واƅوصول 

Ƌواقع وتطويرƅتائج وتعميمات تساعد في فهم اƊ ىƅعليان  إ (،  ،يمƊ52ص  ،2008غ.) 

 مجتمع اƃدراسة : -2-2

اƅمقصود بمجتمع اƅدراسة مجموع اƅحاات اƅتي تƊطبق عليها خصائص اƅعيƊة تحدد وفقا ƅموضوع اƅدراسة 
 (.405، ص 1998) جابر، 
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ماي 8بجامعة Ɗƅسائية، ƅدى أساتذة اƅجامعة يهدف موضوع اƅبحث إƅى معرفة ااتجاهات Ɗحو اƅقيادة ا
 . وهم موزعين حسب اƅجدول اƅتاƅي:ƅ2015-2016لسƊة اƅجامعية   -قاƅمة - 1945

                                                     

يمثل توزيع عƈاصر مجتمع اƃدراسة  ( :7) جدول
 حسب اƃفروع

تمثيل اƃبياƈي يمثل توزيع اƃعيƈة (: 10شƂل رقم )
 اƃفروعحسب 

 عيƈة اƃدراسة:  -2-3

بياƊات ومعلومات اعتمدƊا في اختيار اƅعيƊة على اƅمسح ااجتماعي، حيث يتمثل هذا اأسلوب في جمع 
 عن متغيرات قليلة اƅعدد Ƅبير من اأفراد ويطبق هذا اأسلوب في Ƅثير من اƅدراسات من أجل:

 وصف اƅوضع اƅقائم ƅلظاهرة بشƄل تفصيلي ودقيق. -

مقارƊة اƅظاهرة موضوع اƅبحث بمستويات و معايير يتم اختيارها ƅلتعرف اƅدقيق على خصائص  -
 اƅظاهرة اƅمدروسة. 

 اƅوسائل واإجراءات اƅتي من شأƊها تحسين وتطوير اƅوضع اƅقائم.تحديد  -

ويطبق هذا اأسلوب اƅمسح عادة على Ɗطاق جغرافي Ƅبير أو صغير، وقد يƄون مسحا شاما أو بطريق 
اƅعيƊة، وفي أغلب اأحيان تستخدم فيه عيƊات Ƅبيرة من أجل مساعدة اƅباحث في اƅحصول على Ɗتائج 

 (.54غƊيم، ص ، لة وباƅتاƅي تمƄيƊه من تعميم Ɗتائجه على اƅمجتمع اƅدراسة.)علياندقيقة وبƊسب خطأ قلي

 

 

97%

97%

98%

98%

99%

99%

100%

100%

Δيϭالمئ Δالنسب 

 التكرار

قسم اƃعلم 
 ااجتماعية

اƈƃسبة اƃمئوية  عدد اأساتذة

% 

 %43.52 20 علم ااجتماع
 %37.20 16 علم اƈƃفس

 %16.28 7 فلسفة
 %100 43 اƃمجموع 
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 خصائص عيƈة اƃدراسة: -2-3-1

ذƄر Ƅما  19إƊاث ، و  24، مقسمة إƅى  54من أصل  أستاذ جامعي 43تقدر عدد عيƊة اƅدراسة ب 
  :موضحة في اƅجد

 توزيع اƃعيƈة حسب اƃجƈس -2-3-1-1

 

 

حسب  اأساسية (: توزيع أفراد اƃعيƈة08اƃجدول)
 اƃجƈس

(: يمثل اƃدئرة اƈƃسبية  أفراد اƃعيƈة 11شƂل رقم )
 اأساسية حسب اƃجƈس

 

أي ( 24(، أƊثى )%44( ذƄرا، أي بƊسبة )19( أن عيƊة اƅدراسة تتƄون من )08يتضح من اƅجدول رقم)
، في مقابل %56وهذا يدل على أن اƅعدد اأƄبر من اأفراد اƅمبحوثين ƄاƊوا إƊاث بƊسبة  (56%بƊسبة)
 من أفراد اƅعيƊة ƄاƊوا ذƄورا. 44%

  اƃدرجة اƃعلميةتوزيع اƃعيƈة حسب  -2-3-1-2

 

حسب  اأساسية (: توزيع أفراد اƃعيƈة09اƃجدول)
 اƃدرجة اƃعلمية 

(: يمثل اƃدائرة اƈƃسبية ƃأفراد 12اƃشƂل رقم )
 اƃعيƈة اأساسية حسب اƃدرجة اƃعلمية

44% 

56% 

 أنثϰ ذكر 

 مΎجستير 

 دكتϭراه

 %اƈƃسبة اƃتƂرار اƃجƈس

 %44 19 ذƂر

 56% 24 أƈثى

 %100 43 اƃمجموع

 %اƈƃسبة  اƃتƂرار  اƃدرجة اƃعلمية

 %63 27 ماجستير

ƉتوراƂ37% 16 د 
 %100 43 اƃمجموع
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  ( أن هƊاك تفاوت في درجة اƅعلمية حيث يمثل ماجستير Ɗسبة 9يتضح من اƊƅتائج اƅمدوƊة في اƅجدول)

63 % ،ƋتوراƄسبة دƊ مقدرة ب تفوقƅدراسة.%37واƅة اƊمن عي 

 ااƈحدار اƃجغرافيتوزيع اƃعيƈة حسب  -2-3-1-3

 
 

حسب  اأساسية (: توزيع أفراد اƃعيƈة10اƃجدول)
 ااƈحدار اƃجغرافي

 

اƃعيƈة تمثيل اƃبياƈي يمثل توزيع (: 13شƂل رقم )
 حسب ااƈحدار اƃجغرافي اأساسية

 
أƄبر من  %72يتضح أن ااƊحدار اƅجغرافي هƊاك تفاوت أيضا بين اƊƅسب حيث بلغت Ɗسبة حضري ب

 % من عيƊة اƅدراسة.Ɗ28سبة ريفي 
 :  اƃحدود اƃمƂاƈية واƃزماƈية -2-4

  Ƅلية اƅعلوم اإƊساƊية 1945ماي 8جامعة  تمت اƅدراسة اأساسية في اƃحدود اƃمƂاƈية: -2-4-1

 ، فرع علم اƊƅفس، فرع فلسفة، بقاƅمة. جتماعية، قسم اƅعلوم ااجتماعية، فرع علم ااجتماعواا

 أفريل 30إƅى غاية  16متدة مابين تمت اƅدراسة في اƅمدة اƅزماƊية اƅم اƃحدود اƃزماƈية: -2-4-2
2016 . 

 أدوات اƃدراسة  -2-5

وعة من اƅوسائل واأدوات اƅعلمية، اƅتي تتماشى مع طبيعة عادة في دراسته بمجميستعين اƅباحث 
، أو يبƊيها اƅباحث بƊفسه، واƅهدف من ورائها أدوات إما مبƊية مسبقا أو مقƊƊة، وتƄون هذƋ اموضوعه

 .اƅحصول على Ɗتائج موضوعية تƄون محل ثقة

 اƅبحثية واƅمتمثلة في اآتي:  :، تم ااستعاƊة بمجموعة من اأدواتومن خال دراستƊا 

0
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40

 حضرϱ ريϔي

Δالنسب% 

 تكرار

% تƄرار ااƈحدار اƃجغرافي اƊƅسبة   
 28% 12 ريفي
 72% 31 حضري

 100% 43 اƅمجموع
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يعد هذا اأخير من أƄثر اأدوات اƅعلمية شيوعا واستخداما، ورغم   ااستمارة أو ااستبيان: -2-5-1
بعض عيوبه يبقى اأداة اأƄثر مروƊة، واعتمادا من قبل اƅباحثين خاصة في مجال اƅعلوم ااجتماعية 

هات أيضا اƅتي هي محل هذƋ ورات، واآراء، وااتجاحيث يساعد اƅباحث في معرفة اƅمعتقدات واƅتص
   .ةاƅدراس
ويعرف ااستبيان أو ما يطاق عليه اƅبعض بمصطلح اإستباƊة أو ااستمارة بأƊه" عبارة عن      

اƅمƄتوبة اƅتي تُعد بقصد اƅحصول على معلومات أو آراء  -اƅعبارات اƅتقريرية -مجموعة من اأسئلة أو 
 (63، ص1999آخرون، ، ظاهرة أو موقف معين".) عبيداتول اƅمبحوثين ح

  :إستمارةوصف ا -2-5-1-1
 اƅتي تمثلت في اƅخطوات اƅتاƅية:  likertوقد تم بƊاء مقياس اƅبحث على طريقة ƅيƄارت 

بحيث  مراجعة استمارات اƅدراسات سابقة، وثم خاƅها جمع اƅعبارات اƅتي تتصل بااتجاƋ اƅمراد قياسه،
 . تجمع اƅعبارات صياغة واضحة، ثم تقديم ƅعيƊة من اأفراد

 :ااستمارة تصميم -2-5-1-1-1
سؤال مƊها:  33و  يتأƅف استبيان اتجاهات أساتذة اƅجامعة Ɗحو اƅقيادة اƊƅسائية، ويتضمن اƅمقياس 

سؤاا مقسم  30ي(،ثاث أسئلة تتعلق باƅبياƊات اƅشخصية) اƅجƊس، اƅدرجة اƅعلمية ، ااƊحدار اƅجغراف
 ، وهو مƄون من عبارات سلبية وأخرى إيجابية، موزعة على  ثاث أبعاد هم : أبعاد ومحاور إƅى
( بƊود تتعلق بمعتقدات اƅفرد وأفƄارƋ وتصوراته ومعلوماته عن موضوع 10اƅبعد اƅمعرفي وتضمن ) -

 قيادة اƊƅسائية.
 واƊفعااته تجاƋ موضوع قيادة اƊƅسائية ( بƊود تمثل مشاعر اƅفرد10اƅبعد اƅوجداƊي وتضمن )  -

( بƊود تمثل استعداد اƅفرد ƅلقيام بأفعال واستجابات Ɗحو موضوع اƅقيادة 10اƅبعد اƅسلوƄي ويشمل على )  -
 اƊƅسائية

( فقرة، وقد صممت اƅبدائل على أساس مقياس ƅيƄرت 30وبهذا فإن مجموع فقرات اƅمقياس هو ) .  -
ن Ƅل عبارة بأحد اƅبدائل اƅخمسة اƅتاƅية:)معرض جدا ، معارض، ا اƅخماسي، بحيث تƄون اإجابة ع

أدري، موافق جدا ، موافق(. وقد تم اƅتأƄد من صاحيته بعد عرضه على اƅمحƄمين، وتعديله فيما 
يخص بعض اƅعبارات على مستوى اƅصياغة، وƄذا إخضاعه ƅلخصائص اƅسيƄومترية، وبعد اƅتأƄد من 

ƅهائيةصدقه وثباته ، عرض على اƊƅة اأساسية في صيغته اƊعي.  
 أما باƊƅسبة ƅمفتاح اƅتصحيح فهو Ƅاآتي:
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اƃوزن اƈƃسبي في  اƃعبارة
حاƃة اƃعبارة اƃمؤيدة  

 اايجابية()

في حاƃة اƃعبارة اƃمعارضة  ياƃوزن اƈƃسب
 ) اƃسلبية(

 (1) (5) موافق بشدة
 (2) (4) موافق
 (3) (3) ا أدري
 (4) (2) معارض
 (5) (1) بشدةمعارض 

 (: يوضح اƃبدائل اƃمحتملة ƃإجابات11جدول)

( ثم تقسيمه على عدد 4=1-5وƅتحديد طول اƅخايا بمقياس)Ƅƅارت( اƅخماسي، تم حساب اƅمدى)
( ثم إضافة هذƋ اƅقيمة إƅى أقل قيمة في اƅمقياس وهي اƅواحد اƅصحيح ƅتحديد اƅحد 0,8=5/4اƅخايا)

 تفسير اƊƅتائج حسب اƅجدول اƅتاƅي:اأعلى ƅلخلية، وعليه سيتم 

 اƃمتوسطات اƃمرجحة:

 اƃوسط اƃحسابي اƃرمز اإجابة على اأسئلة

 1.80إƅى أقل من  1من  1 معارض جدا

 2.6إƅى أقل من  1.80من  2 معارض

 3.4إƅى أقل من  2.6من  3 ا أدري

 4.2إƅى أقل من  3.4من  4 موافق

 5إƅى 4.2من  5 جداموافق 

 حسب متوسطات اƃمرجحة  (:مقياس Ƃƃارت اƃخماسي12رقم)اƃجدول 
 :استمارةاختبار ا - 2-5-1-1-2

 على مجموعة من اƅمحƄمين حيث أبدوا ماحظتهم وآرائهم واƅتي تمثلت في اƅتاƅي:   ستمارةتم توزيع اا
 تفƄيك اƅعبارات اƅمرƄبة، بحيث تقيس اƅعبارة اتجاƋ واحد فقط. -

 اƅعبارات Ƅƅي تتاءم و قياس ااتجاƋ.إعادة اƅصياغة بعض  -
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 اختصار بعض اƅعبارات.حذف اƅعبارات اƅمتشابهة. -

 افي صورته ستمارةاƅتعديات اƅمطلوبة واƅمقترحة من طرف اƅمحƄمين واƅمشرفة، تم تصميم اا إجراءوبعد 
 آتي: سؤاا موزعا Ƅا30أستاذ حيث تضمن اƅمقياس على  43اƊƅهائية واƅتي طبقت على عيƊة اƅبحث 

 
 اƃمجموع أرقام اƃعبارات اƃعبارة

   اƃعبارات اƃموجبة
   اƃعبارات ساƃبة

   اƃموجموع
 (: يوضح توزيع عبارات اƃمقياس حسب درجة اايجابية واƃسلبية:13جدول)

  اƃصدق اƃمحƂمين:  -2-5-1-1-2-1
اƅمفردات وƄيفية صياغتها ومدى يشمل اƅمظهر اƅعام ƅاختبار أو اƅصورة اƅخارجية ƅه من حيث Ɗوع  "

وضوح هـذƋ اƅمفردات، ويتƊاول Ƅذƅك تعليمات ااختبار ومدى دقتها وموضوعيتها، وƄذƅك مدى مطابقـة 
 (. 150، ص2003، مقدم ) اسم ااختبار على اƅموضوع اƅذي يقيس"

 وتعتبر طريقة صدق اƅتحƄيم من " أƄثر اƅطرق استخداما " Ɗظرا ƅسهوƅتها، أƊها تشمل آراء مجموعة من 
      اƅمختصين حول اƅموضوع اƅواحد، إضافة إƅى ترƄيزها على صدق اƅمضمون أو اƅمحتوى" 

 (. 293 ، ص1999)اƅطيب، 
د إدخال اƅتعديات اƅمطلوبة على وقد تحقق صدق ااختبار إƅى حد Ƅبير بشهادة اƅمحƄمين، وذƅك بع

 08اƅمقياس وفي مايلي توضيح Ƅƅيفية اƅتحقق من صدق اƅمقياس. وƄان عدد اƅمحƄمين هو 
وافقوا  ƃمحƂمين اƃذين عدد ا اƃعبارات اƃرقم اƃبعد

 على اƃبƈد
اƃبعد 

 اƃمعرفي
أرى أن اƅتƄوين اƊƅفسي واƅجسمي ƅلمرأة يقلل من دورها  01

 اƅعمل.Ƅقائدة Ɗاجحة في 
 تحذف تعدل تقيس 

2 5 1 
أعتقد أن اƅمرأة في مرƄز اƅقيادة ا تفرق في اƅتعامل بين  02

 اƅمرؤوسين اƅرجال أو اƊƅساء.
   

 1 0 7 أعتقد أن اƅمرأة في مرƄز اƅقيادة ترحب بƄل فƄر جديد. 03
من اƅقيام باƅعمل  عƊد اƅمرأة تمƊعها أرى أن فترة اƅطمث  04

 قيادي.في مرƄز 
7 1 0 
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أقدر من اƅرجل في أرى أن اƅمرأة في اƅمƊاصب اƅقيادية  05
 اƅتعامل مع اƅمرؤوسين.

4 4 0 

قيادة اƅعمل تتيح ƅها معاقبة اƅمرأة توƅي  أعتقد أن  06
 اƅمهمل من اƅمرؤوسين

5 3 0 

أعتقد أن مشƄات اƅحمل واƅوادة تقلل من قدرة اƅمرأة  07
 قيادي.على اƅعمل في مرƄز 

6 2 0 

أعتقد أن اƅمرأة أقدر من اƅرجل على اابتƄار في  08
 اƅمƊاصب اƅقيادية.

7 1 0 

 أقدرأعتقد أƊه في اƅمƊاصب اƅقيادية يƄون اƅرجل أƄثر  09
 .اƅصائبة من اƅمرأة في اتخاذ اƅقرار

7 1 0 

تقلل من قدرة اƅمرأة على إتقان  اƅبيتأرى أن مسئوƅيات   10
 اƅقيادة. اƅعمل في مرƄز 

4 4 0 

 اƃبعد
 اƃوجداƈي

 0 1 7 أشعر أن اƅمرأة أقدر من اƅرجل في قيام باƅعمل اƅقيادي. 11

توافق على وجهة Ɗظر أشعر أن اƅمرأة في مرƄز اƅقيادة  12
 اƅمرءوسين وتأخذها في ااعتبار

6 2 0 

مرƄز اƅقيادة قادرة على إƄساب ثقة أشعر أن اƅمرأة في  13
 اƅمرؤوسين.

6 2 0 

أشعر أن رعاية اأم أبƊائها تقلل من دورها Ƅقائدة  14
 عمل.

6 1 1 

أشعر بااعتزاز ƅقدرة اƅمرأة في مرƄز اƅقيادة على اتخاذ  15
 اƅقرارات.

6 2 0 

 0 1 7 أشعر بااطمئƊان عƊدما توجهƊي امرأة في مرƄز اƅقيادة. 16
اشعر أن اƅمرأة في مرƄز اƅقيادة ا تتميز في عملها  17

 .بااتزان ااƊفعاƅي
5 1 2 

أشعر أن اƅمرأة اƅقائدة في مجال اƅعمل ا تقبل أي  18
 تطور.

4 4 0 

اشعر أن اƅمرأة قائدة اƅعمل تجد صعوبة  في تƄوين  19
 عاقات إƊساƊية مع اƅمرؤوسين.

5 3 0 

 0 2 6أشعر أن اƅمرأة في مرƄز اƅقيادة ƅيس ƅديها اƅقدرة على  20
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 تقبل اƅمƊاقشات واقتراحات اƅمرؤوسين.
 

اƃبعد 
 اƃسلوƂي

وجود اƅمرأة Ƅقائدة في اƅعمل أƊها ا تفرق في  فضلأ 21
 اƅمعاملة بين اƅرجل واƅمرأة.

3 5 0 

أرفض سعي اƅمرأة في مرƄز اƅقيادة ƅلسيطرة واƅتحƄم في  22
 اƅمرؤوسين.

8 0 0 

توƅي اƅمرأة مƊصب قيادي في  اƅر جل رفضه وافقأ 23
 عملها.

4 4 0 

 1 1 6 أساƊد أي رأي يسعى ƅعدم وجود امرأة في مرƄز قيادي. 24
أؤيد وسائل اإعام اƅتي تبرز Ɗقص Ƅفاءة اƅمرأة في  25

 مرƄز قيادي.
8 0 0 

في أشجع توƅي اƅمرأة قيادة اƅعمل Ƅي تسد عجز  26
 اƅقيادات اƅرجاƅية.

7 1 0 

اƅمرأة في مرƄز اƅقيادة مع اƅمرؤوسات أƄثر  تشددأاحظ  27
 من اƅمرؤوسين.

6 2 0 

قيادة اƅعمل ƅثقتي  إƅىأساƊد أي امرأة تسعى ƅلوصول  28
 في دقتها وƊظامها.

4 4 0 

قيادة اƅمرأة ƅلعمل أƊه يƄسبها احترام اآخرين أفضل  29
 ƅها.

5 3 0 

يƄون على  اƅزوجة في مرƄز قيادي ا لعم أن أوافق 30
 .ƅلبيتها إهماƅهاحساب 

6 2 0 

 (: يوضح تحƂيم اأساتذة14جدول رقم ) 
 محƄمين على 6ثلثي اƅمحƄمين. وعليه Ƅل بƊد ƅم يوافق عليه  2/3يعتبر اƅبƊد صادق إذا اتفق عليه  

 إƅغاؤƋ. فهو غير صادق، ويتم استبداƅه أو 8اأقل من أصل اƅمحƄمين 
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. 

 

 اƃعبارة بعد اƃتعديل اƃعبارة ما قبل اƃتعديل اƃبƈد 
أرى أن اƅتƄوين اƊƅفسي واƅجسمي ƅلمرأة يقلل من  1

 .دورها Ƅقائدة Ɗاجحة في اƅعمل
أرى أن خصائص اƅمرأة اأƊثوية تقلل من دورها 

 .Ƅقائدة Ɗاجحة في اƅعمل
اعتقد أن اƅمرأة في مرƄز اƅقيادة ا تفرق في  2

 اƅمعاملة بين اƅمرؤوسين اƅرجال أو اƊƅساء.
اعتقد أن اƅمرأة في مرƄز اƅقيادة ا تفرق في 

 تعامل بين اƅمرؤوسين اƅرجال أو اƊƅساء.
من اƅقيام  عƊد اƅمرأة تمƊعها أرى أن فترة اƅطمث  4

 باƅعمل في مرƄز قيادي.
تشƄل ƅها عائق في دورها  أرى أن فترة اƅطمث

 .اƅقيادي
أقدر من أرى أن اƅمرأة في اƅمƊاصب اƅقيادية  5

 اƅرجل في اƅتعامل مع اƅمرؤوسين.
تتعامل  في اƅمƊاصب اƅقياديةأرى أن اƅمرأة 
 اƅمرؤوسين.بموضوعية مع 

قيادة اƅعمل تتيح ƅها معاقبة اƅمرأة توƅي  أعتقد أن  6
 اƅمهمل من اƅمرؤوسين.

أƄثر قدرة من اƅرجل على  اƅمرأة أعتقد أن
 معاقبة اƅمهمل من اƅمرؤوسين.

أعتقد أƊه في اƅمƊاصب اƅقيادية يƄون اƅرجل أƄثر  09
 .اƅصائبة من اƅمرأة في اتخاذ اƅقرار أقدر

أعتقد أƊه في اƅمƊاصب اƅقيادية يƄون اƅرجل 
 .اتخاذ اƅقرار فيمن اƅمرأة أƄثر حƄمة 

تقلل من قدرة اƅمرأة على  اƅبيتأرى أن مسئوƅيات  10
 اƅقيادة. إتقان اƅعمل في مرƄز 

تقلل من قدرة اƅمرأة اأسرية  أرى أن مسئوƅيات 
 على إتقان اƅعمل في مرƄز اƅقيادة.

12 
 
 

18 

توافق على وجهة أشعر أن اƅمرأة في مرƄز اƅقيادة 
 Ɗظر اƅمرءوسين وتأخذها في ااعتبار

 
اƅعمل ا تقبل أشعر أن اƅمرأة اƅقائدة في مجال 

 أي تطور.

 أƄثرأشعر أن اƅمرأة في مرƄز اƅقيادة 
دبلوماسية في اƅمعاملة من اƅرجل في مجال 

 .اƅعمل
 أشعر أن اƅمرأة اƅقائدة في مجال اƅعمل ا

 .تساير اƅتغيرات
وجود اƅمرأة Ƅقائدة في اƅعمل أƊها ا تفرق  فضلأ 21

 في اƅمعاملة بين اƅرجل واƅمرأة.
 وجود اƅمرأة Ƅقائدة في اƅعمل أƊها ا أشجع

 تفرق في اƅمعاملة بين اƅرجل واƅمرأة.

توƅي اƅمرأة مƊصب قيادي  اƅر جل رفضه وافقأ 23
 في عملها.

مƊصب قيادي في  أساƊد رفض توƅي اƅمرأة
 عملها.
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أساƊد أي رأي يسعى ƅعدم وجود امرأة في مرƄز  24
 قيادي.

أƊها ا  وجود امرأة في مرƄز قيادي أرفض
 .تسمح باƅمƊاقشات مع من ترأسهم

اƅمرأة في مرƄز اƅقيادة مع  تشددأاحظ  27
 .اƅمرؤوسات أƄثر من اƅمرؤوسين

اƅمرأة في مرƄز اƅقيادة مع  صرامةأاحظ 
 .اƅمرؤوسيناƅمرؤوسات أƄثر من 

قيادة اƅعمل  إƅىأساƊد أي امرأة تسعى ƅلوصول  28
 .ƅثقتي في دقتها وƊظامها

قيادة اƅعمل  إƅىأساƊد أي امرأة تسعى ƅلوصول 
 ƅثقتي في دقتها.

قيادة اƅمرأة ƅلعمل أƊه يƄسبها احترام أفضل  29
 اآخرين ƅها.

قيادة اƅمرأة ƅلعمل أƊه يƄسبها احترام  أدعم
 اآخرين ƅها.

 
 (: يوضح عبارات ƃمقياس اƃمعدƃة بعد إخضاعها ƃصد اƃمحƂمين15جدول)

 (1اƈƃهائي ƃلمقياس أƈظر اƃملحق رقم )اطاع على اƃشƂل 
  :اƃثبات -5-1-1-2-2

اƅمقصود باƅثبات هو صحة ودقة أداة اƅمقياس، أي مدى قدرته على إعطاء Ɗفس اƊƅتائج تقريبا إذا ما 
تƄرر استخدامه على اأفراد أƊفسهم في أوقات متقاربة فاƅثبات مرتبط باƅخلو اƊƅسبي ƅلمقياس من أخطاء 

 ( 158ص ،1995)اƅسيد،اƅقياس 
Ƅما ذƄرƊا سابقا، فإن اختبار صدق اأداة يتم باستعمال اختبار"أƅفا ƄروƊباخ"، ƅقياس اƅثبات واƅجدول 

 اƅتاƅي يبين ذƅك:

عدد   اƃمحاور          م
 اƃفقرات

 معامل اƃثبات      

 "أƃفا Ƃروƈباخ"    

معامل   
 اƃصدق

 0.798 0.638 10 اƃبعد اƃمعرفي 1

 0.833 0.695 10 اƃوجداƈي اƃبعد 2

 0.725 0.527 10 اƃبعد اƃسلوƂي 3

 0.771 0.595 30 اجماƃي        

  باخƈيوضح ƈتائج اختبار أƃفا Ƃرو (:  16مجدول رقم) 
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 SPSSاƃمصدر:من إعداد اƃطلبة بااعتماد على مخرجات برƈامج

ƅية،ياحظ من خال اƅباخ عاƊروƄ فاƅصدق عن طريق  جدول أن قيمة أƅن حساب معامل اƄما يمƄ
باخ تعƊي زيادة هذا بحيث أن زيادة قيمة معامل أƅفا ƄروƊ ب جذر معامل اƅثبات أƅفا ƄروƊباخ،حسا

 اأمر اƅذي يدل على صدق أداة اƅدراسة   ،وهذا ما احظƊاƋ من خال اƅجدول أعاƋمصداقية اƅبياƊات، 

 اƃصدق اƃذاتي: -5-1-1-2-3
ϕلصدΎصد بϘن ϭ رΎئج ااختبΎنت ϕالذاتي صد ϭ ،سΎيϘء الΎمن أخط ΔليΎخ ΔيϘيϘئج حΎن هذه النتϭحيث تك ،

 يتϡ الحصϭل عϰϠ الصدϕ الذاتي من خال حسΏΎ الجذر التربيعي لϘيمΔ ثبΕΎ المϘيΎس.

ΕΎالذاتي= الثب ϕالصد√  

 0.771√= 

  0.87 =  

 ϱϭΎس يسΎيϘمϠالذاتي ل ϕن الصدΎناحظ ب Δمن خال هذه النتيج ϭ (0.87 هذا ϭ ،ليΎع ϕانه صد ϱأ ،)

.ΔليΎع Δبدرج ϕدΎس صΎيϘأن الم ϰϠيدل ع Ύم 

   اأساƃيب اإحصائية -2-6

 Ƌا عليها من ااستمارة، تم ترجمة هذƊتي تحصلƅمية اƄƅمعطيات اƅظرية وفرز اƊƅمادة اƅبعد تجميع ا
وƊظرا ƅطبيعة موضوع اƅمعطيات إحصائيا من أجل إعطاء دائل تدعيمية ƅما أقرƋ اƅجاƊب اƊƅظري، 

Ƅما هو   (20اƊƅسخة  SPSS) اƅدراسة، تحدد اأساƅيب اإحصائية باستخدام اƅبرƊامج اإحصائي
 اƅمعاƅجات اƅتاƅية: باستخدام (2موضح في ملحق رقم )

 اƊƅسب اƅمئوية ƅبيان توزيع اƅعيƊة وخصائصها وفق متغيرات اƅدراسة. -1

اƅمعيارية من أجل اإجابة على أسئلة اƅدراسة، ومعامل ƅمتوسطات اƅحسابية، وااƊحرافات ا -2
 ااختاف ƅقياس اƅتشتت اƊƅسبي ƅقيم اإجابات عن وسطها اƅحسابي وهو Ɗسبة مئوية.

 ƅلƄشف عن داƅة اإحصائية ƅلفروق بين اƅمتوسطات. "t- testاختبار "  -3
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2-6-1- النسبΔ المئويϭ  :Δ تϡ استعمΎل النسبΔ المئϭيΔ عينΔ البحث من المجتمع اأصϠي، ϭ لمدى تمثيل 

العينΔ لϠمجمϭع الكϠي حسΏ الجنس ϭ التخصصϭ ،ΕΎ يتϡ الحصϭل عϰϠ النسΏ المئϭيΔ من خال 

 الΎϘنϭن التΎلي:

 100 X Εمجموع التكرارا =Δالمئوي Δالنسب                            

                                                      ΔعينϠي لϠالمجموع الك  

 ϭآ ΕΎϔاعتدال ص ϭثل أΎتم Δمدى معرف ϰϠبي عΎسط الحسϭالمت ΎعدنΎيس ϭ :بيΎ2-6-2- المتوسط الحس

 ΕΎكϭϠسϰϠع ϙسط صغيرا دل ذلϭن المتΎإذا ك ϭ ،Δعϔكثيرة مرت Ύأن قيم ϰϠدل ع Ύعϔن مرتΎإذا ك ،Δالعين 

 ϡيت ϭ .ΎمϬبΎسط حسϭمت ΔرنΎϘعتين بمϭمجم ΔرنΎϘسط في مϭيد المتϔي Ύكم ،Δصغيرة متطرف ϡجد قيϭانه ت

(69، ص1993حسΏΎ المتϭسط الحسΎبي من خال الΎϘنϭن التΎلي: )الحϔيظ،   

م      = س مج
ن

  

:ϡ بيΎسط الحسϭالمت  

هϭ مجمϭع الدرجΕΎ )التكراراΕ( مج س:  

العينΔ(.:عدد الحΎاΕ )عدد أفراد ن  

 اانحراف المعيΎري: -2-6-3

 ϡيϘال ΕΎانحراف ΕΎمربع ΕΎسطϭالجذر التربيعي لمت ϭه ϭ ،Δأهمي ϭ Ύعϭشي Εييس التشتΎϘمن أكثر م ϭه ϭ

 عن متϭسطΎϬ الحسΎبي، ϭ اانحراف المعيΎرϱ هϭ الجذر التربيعي لϠتبΎين.

ع ϭ يمكن حسΏΎ اانحراف المعيΎرϱ عϰϠ النحϭ التΎلي: = 2(ϡ−س )مج √
ن

 حيث أن: 
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اانحراف المعيΎرϱع :   

 : ϡ بيΎسط الحسϭالمت  

الدرجΔ الخϡΎ )التكرار(س :   

العينΔ  أفرادعدد ن :  

مجمϭع الϘيϡ.مج :   

:)T( ئيΎر التΎ2-6-4- ااختب 

معرفΔ دالΔ الϔرϕϭ بين متϭسطي مجمϭعتين من الدرجΕΎ. إلϰيϬدف هذا ااختبΎر    

 Ώمعيين حسΎالج ΔبϠالط ΕΎهΎفي اتج ϕϭرϔال Δدال Δلمعرف ΔليΎالح Δر في الدراسΎهذا ااختب ϡقد استخد ϭ

(،ϭ متغير التخصص، ϭ تϭجد عدة معΎداΕ لحسΎبه، ϭ في هذه الدراسϭ Δ إنΎثمتغير الجنس ) ذكϭر، 

متجΎنستين، ϭ يكمن حسΎبه ( لعينتين مستϠϘتين ϭ غير Tنظرا لعدϡ تجΎنس حجϡ العينتين استعمϠنΎ اختبΎر )

 عϰϠ النحϭ التΎلي:

ت = ૚م  − ૛م
 ૛ر ૛

૛ن + ૛ر ૚
૚ن

 

  حيث ان:

متϭسط العينΔ اأϭلϰ :1م  

متوسط اƅعيƊة اƅثاƊية :2م  
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  اأوƅى: تباين اƅعيƊة  1ر 2

تباين اƅعيƊة اƅثاƊية:  2ر 2  

اأوƅىحجم اƅعيƊة :  1ن   

 ة.حجم اƅعيƊة اƅثاƊي : 2ن

 

 

 



 

 الخامس الفصل 
عرض ومناقشة 

 النتائج
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 اƃفصل اƃخامس: عرض وتحليل اƈƃتائج 

 عرض عام ƅلƊتائج  -1

 مƊاقشة Ɗتائج اƅدراسة في ضوء اƅفرضيات  -2

 مƊاقشة عامة ƅلƊتائج  -3

 توصيات واقتراحات -4
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 تمهيد 

تحتل اƅمرحلة اƅميداƊية أهمية خاصة في اƅبحوث ااجتماعية، فاƅقيمة اƅحقيقية ƅلبحث ااجتماعي ا تتمثل 
اƅجاƊب اƊƅظري وااطاع على اƅمبحوث واƅدراسات اƅتي تƊاوƅت اƅمشƄلة موضوع اƅدراسة، فقط في جمع 

Ɗما هم مراحل اƅدراسة، ويعتبر هذا اƅميداƊية من أة لتتمثل في اعتمادƊا على اƅعمل اƅميداƊي. فاƅمرح وا 
اƅفصل خاتمة اƅدراسة حيث Ɗستعرض فيه أهم وآخر جزء من اƅدراسة فسƊتطرق فيه إƅى تحليل وتفسير 

 اƅبياƊات، مع عرض اƊƅتائج اƅتي توصلƊا إƅيها في Ɗهاية اƅدراسة.
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 عرض اƈƃتائج: -1

  اƃقيادة اƈƃسائيةاƃجامعة ƈحو  أساتذةمعرفة اتجاهات 

 يمƄن تلخيص اƊƅتائج في اƅجدول اƅمواƅي :

 اƃبعد اƃمعرفيحول اƃجامعة ƈحو اƃقيادة اƈƃسائية  أساتذةاتجاهات  -1 -1

 

 %اƃتƂرارات واƈƃسب اƃمئوية  اƃبعد اƃمعرفي

سط
متو

ƃا
 

بي
سا

اƃح
ري 

عيا
اƃم

ف 
حرا

ƈاا
 

معارض  اƃمقياس
 جدا

موافق  موافق ا أدري معارض
 جدا

1 2 3 4 5 

أن مسؤوƃيات  أرى
اأسرية تقلل من قدرة 

 إتقاناƃمرأة على 
اƃعمل في مرƂز 

 اƃقيادة

(1) 

 13 15 4 8 3 اƃتƂرار

3.62 1.62 

اƈƃسبة
% 

7% 18.60
% 

9.3% 34.88
% 

%30.2 

د أن اƃمرأة في اعتق
رحب اƃمرƂز اƃقيادة ت
 بƂل فƂر جديد

(6) 

 5 16 12 6 4 اƃتƂرار

3.27 1.27 
 اƈƃسبة
% 

9.30% 

 

13.95
% 

27.9
0% 

37.20
% 

11.62
% 

أرى أن اƃمرأة في 
اƃمƈاصب اƃقيادية 
تتعامل بموضوعية 

 مع اƃمرؤوسين

 03 16 11 9 4 اƃتƂرار

 ةاƈƃسب 1.21 3.11
%  

9.3% 20.93
% 

25.8
5% 

37.20
% 

6.97% 
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(10) 

أعتقد أن مشƂات 
اƃحمل واƃوادة تقلل 
من قدرة اƃمرأة على 

اƃعمل في مرƂز 
 اƃقيادي

(12) 

 2 4 4 19 14 اƃتƂرار

2.09 1.72 

اƈƃسبة
%   

32.55
% 

44.18
% 

9.30
% 

9.30% 4.65% 

أرى خصائص 
اأƈثوية تقلل من 

 دورها Ƃقائدة 
 ƈاجحة في اƃعمل

(13)  

 5 19 2 12 5 اƃعدد

اƈƃسبة 1.62 3.16
%  

11.62
% 

27.90
% 

4.65
% 

44.18
% 

11.6% 

أعتقد أن اƃمرأة أقدر 
من اƃرجل على 

اابتƂار في اƃمƈاصب 
 اƃقيادية

(18) 

 12 14 11 6 / اƃتƂرار

اƈƃسبة 1.02 3.74
%  

/ 13.95
% 

25.8
5% 

32.55
% 

27.90
% 

أرى أن فترة اƃطمث 
تشƂل ƃها عائق في 

 دورها اƃقيادي
(19)  

 

ƃراراƂ7 10 10 9 7 ت 

اƈƃسبة 1,74 3.02
%   

16.27
% 

20.93
% 

23.3
% 

23.3% 16.27
% 

أعتقد أƈه في 
اƃمƈاصب اƃقيادية 
يƂون اƃرجل أƂثر 

حƂمة من اƃمرأة في 
 اتخاذ اƃقرار.

(21)  

 ƃ 10 11 4 12 6تƂرارا

 اƈƃسبة 1,99 2.84
% 

23.25
% 

25.58
% 

9.30
% 

27.90
% 

13.95
% 
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أعتقد أن اƃمرأة أƂثر 
قدرة من اƃرجل على 
معاقبة اƃمهمل من 

 اƃمرؤوسين
(24)  

 02 9 7 16 9 اƃتƂرار

2.51 1.36 

اƈƃسبة
%  

20.93
% 

37.20
% 

20.9
%3 

37.20
% 

4.65% 

أعتقد أن اƃمرأة أƂثر 
قدرة من اƃرجل على 
معاقبة اƃمهمل من 

 اƃمرؤوسين

(26) 

 03 13 12 11 4 اƃتƂرار

3.00 1.20 
اƈƃسبة
%  

9.30% 25.58
% 

27.9
% 

30.2% %6.97 

 اإجماƃيعلى  
3.03 1.47 

اƃبعد ( : اƃتƂرارات واƈƃسب اƃمئوية، واƃوسط اƃحسابي ، ااƈحراف اƃمعياري ƃفقرات 17اƃجدول رقم )
  اƃمعرفي

 .SPSS اƃمصدر: من إعداد اƃطاƃبة اعتمادا على مخرجات

Ɗجد أن أفراد  ،و باƅرجوع إƅى مقياس Ƅƅارت اƅخماسي، ( 17)يتضح من Ɗتائج اƅتحليل اƅمبƊية في اƅجدول
ة وهƊاك بعض اƅقيادة اƊƅسائية تتمتع بƊقص اƅمعلومات وأفƄار عن اƅقيادة اƊƅسائيأن اتجاهاتهم عن اƅعيƊة 

 (3.03اƅمرجح ƅهذƋ ااتجاهات اƅتي بلغ)  ، وهذا ما يعƄسه اƅمتوسط اƅحسابي اƅعاماƅتحفظ في اƅمعلومات

اƅتي  (، وهي اƅفئة 3.4إƅى أقل من  2.6وهو اƅمتوسط يقع ضمن اƅفئة اƅثاƅثة من فئات اƅمقياس ) من 
، أما باƊƅسبة ااƊحراف يعƊي في دائرة اƅحياد واƅدال على اƅبعد اƅمعرفي،  ا أدري" "تشير إƅى خيار 

أي أƄبر من واحد صحيح يعƊي عدم تمرƄز إجابات اƅمبحوثين  1.47اƅمعياري ƅهذا اƅبعد يساوي 
 وتشتتها.
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 داƈياتجاهات أساتذة اƃجامعة ƈحو اƃقيادة اƈƃسائية حول اƃبعد اƃوج -1-2

 

   

 اƃبعد اƃوجداƈي

 %اƃتƂرارات واƈƃسب اƃمئوية 
ƃمت

ا
بي

سا
اƃح

ط 
وس

ري 
عيا

اƃم
ف 

حرا
ƈاا

 

معارض  اƃمقياس
 جدا

موافق  موافق ا أدري معارض
 جدا

1 2 3 4 5 

بااعتزاز ƃقدرة اƃمرأة  أشعر
في مرƂز اƃقيادة على اتخاذ 

 اƃقرار

(5)  

 11 16 6 5 5 اƃتƂرار

 اƈƃسبة 1.69 3.53
% 

11.62
% 

11.62
% 

13.9
5% 

37.2
0% 

7% 

اشعر أن اƃمرأة في مرƂز 
اƃقيادة ا تتميز في عملها 

 بااتزان ااƈفعاƃي 
(7) 

 4 6 5 19 9 اƃعدد

2.46 1.05 
 اƈƃسبة
%   

20.93
% 

44.18
% 

11.6
2% 

13.9
5% 

37.2
0% 

أشعر أن اƃمرأة في مرƂز 
سب Ƃاƃقيادة قادرة على 

 ثقة

 .اƃمرؤوسين
(9) 

ƃراراƂ4 2 5 19 13 ت 
 

2.18 
 

 اƈƃسبة 1.40
% 

30.23
% 

44.18
% 

11.6
2% 

4.65
% 

9.30
% 

أشعر بااطمئƈان عƈدما 
توجهƈي وترشدƈي امرأة 

 في مرƂز اƃقيادة
(11) 

ƃراراƂ6 2 12 16 7 ت 

16.27  %اƈƃسبة 1.46 2.63
% 

37.20
% 

27.9
0% 

4.65
% 

13.9
5% 

اشعر أن اƃمرأة قائدة 
اƃعمل تجد صعوبة  في 

ƃراراƂ1.44 3.30 4 24 2 7 6 ت 
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إƈساƈية تƂوين عاقات 
 مع اƃمرؤوسين.

(14) 

 اƈƃسبة
% 

13.95
% 

16.27
% 

4.65
% 

55.8
1% 

9.30
% 

رعاية اأم أشعر أن 
دورها أبƈائها تقلل من 
 Ƃقائدة عمل.

(20) 

 4 12 4 15 8 اƃتƂرار

 اƈƃسبة 1.68 2.74
% 

18.60
% 

34.88
% 

9.30
% 

27.9
0% 

9.30
% 

أشعر أن اƃمرأة 
اƃقائدة في مجال 

تساير  اƃعمل ا
 (25) .اƃتغيرات

 

ƃرار اƂ8 25 5 1 4 ت  
3.74 

 
 

1.16 
 

 اƈƃسبة
% 

9.30% 2.32% 11.6
2% 

58.1
3% 

18.6
% 

 أشعر أن اƃمرأة في
 مرƂز اƃقيادة

أƂثر دبلوماسية في  
اƃمعاملة من اƃرجل في 

 .اƃعملمجال 
(27) 

 1 11 5 20 6 اƃتƂرار

2.55 

 
1.17 

 
 

 اƈƃسبة
% 

13.95
% 

46.51
% 

11.6
2% 

25.5
8% 

2.32
% 

أشعر أن اƃمرأة في مرƂز 
اƃقيادة ƃيس ƃديها اƃقدرة 
على تقبل اƃمƈاقشات 
 واقتراحات اƃمرؤوسين

(29) 

 8 21 5 7 2 اƃتƂرار 

    %اƈƃسبة 1.33 3.60

 

  

4.65% 16.27
% 

11.6
2% 

48.8
3% 

18.6
0% 

 1.31 3.53 10 13 13 4 3 اƃتƂرارأشعر أن اƃمرأة أقدر 
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من اƃرجل في قيام 
 باƃعمل اƃقيادي.

(30) 

 اƈƃسبة
% 

97.6% 9.30% 30.2
3% 

30.2
3% 

23.2
5% 

 1.66 3.02 ااجماƃي

ƃلبعد ، ااƈحراف اƃمعياري واƈƃسب اƃمئوية، واƃوسط اƃحسابي ( : اƃتƂرارات18اƃجدول رقم )
 اƃوجداƈي

ƅتائج اƊƅجدول أن اƅتفوا في يتضح من اƄهم اƊي أƊوجداƅبعد اƅية، أن إجابات اأساتذة على اƊمبƅتحليل ا
إƅى أقل من  2.6، واƅذي يقع بين ) 3.02دائرة اƅحياد، حيث قدر اƅمتوسط اƅحسابي اƄƅلي ƅهذا اƅبعد ب 

"ا خيار  وهي اƅفئة اƅتي تشير إƅى درجة، (، أي يقع ضمن اƅفئة اƅثاƅثة من مقياس ƅيƄارت اƅخماسي3.4
ومن خال هذƋ اƊƅتائج، Ɗجد أƊه ƅيس هƊاك تفاوت في اإجابات ، واƅدال على اƅبعد اƅوجداƊي أدري"

حول مدى حيادهم عن هذا ااتجاƋ، حيث ƄاƊت إجابتهم معظمها بدرجة "ا أدري" مفردات عيƊة اƅدراسة 
  اƅفئة( أما اƅبƊود أخرى تدل على 27 -20 -11 -7لى )ضحته اƅدراسة باƅحصول اƅبƊود عهذا ما و 
 -29 -25 -14 -5)  وهذƋ اƅبƊود سلبية حول موضوع ااتجاƋ  مما وضحت اإجابات اƅبƊود "اƃموافقة"

قيادة  ميوافقون بعد معلى أƊه( 3.60 -3.74 -3.30 -3.53على متوسطات متقاربة  وهي )   (30
أي  1.66اƅمرأة، وهذا يعƊي أن هƊاك تردد في اإجابات  حيث أن ااƊحراف اƅمعياري ƅهذا اƅبعد يساوي 

 أƄبر من واحد صحيح يعƊي عدم تمرƄز إجابات اƅمبحوثين وتشتتها.

 اƃبعد اƃسلوƂيحول  ƈحو اƃقيادة اƈƃسائية.اƃجامعة أساتذةاتجاهات  -1-3

 اƃثاƃثƃلبعد ااƈحراف اƃمعياري  اƃحسابي،اƃتƂرارات واƈƃسب اƃمئوية، واƃوسط  (:19)اƃجدول رقم 

 

 

 اƃبعد اƃسلوƂي

    %اƃتƂرارات واƈƃسب اƃمئوية 
 

بي
سا

اƃح
ط 

وس
ƃمت

ا
ري 

عيا
اƃم

ف 
حرا

ƈاا
 

معارض  اƃمقياس
 جدا

موافق  موافق ا أدري معارض
 جدا

1 2 3 4 5 

 1.59 2.02 4 4 4 18 13 اƃتƂرارأؤيد وسائل اإعام اƃتي تبرز 
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Ƃفاءة اƃمرأة في مرƂز ƈقص 
 قيادي.

(2) 

اƈƃسبة
%  

30.23
% 

41.86
% 

9.30
% 

9.30
% 

9.30
% 

أساƈد أي امرأة تسعى ƃلوصول 
قيادة اƃعمل ƃثقتي في  إƃى

 .دقتها وƈظامها

(3) 

ƃراراƂ11 19 2 5 6 ت 

 اƈƃسبة 1.82 3.55
% 

13.95
% 

11.62
% 

4.65
% 

44.1
8% 

25.5
8% 

اƃزوجة في  لعم أن أوافق
يƂون على  مرƂز قيادي ا

 ƃلبيتها. إهماƃهاحساب 
(4) 

 4 6 4 8 21 اƃعدد

 اƈƃسبة 1.24 2.16
% 

48.83
% 

18.60
% 

9.30
% 

13.9
5% 

9.30
% 

قيادة اƃمرأة ƃلعمل أƈه  أدعم
 يƂسبها احترام اآخرين ƃها.

(8 ) 

ƃرار اƂ5 8 8 14 8 ت 

 اƈƃسبة 0.80 2.72
% 

18.60
% 

32.55
% 

18.6
0% 

18.6
0% 

11.6
2% 

وجود امرأة في مرƂز  أرفض
أƈها ا تسمح  قيادي

 .باƃمƈاقشات مع من ترأسهم
(15) 

 

ƃرار اƂ12 21 3 3 4 ت 

 اƈƃسبة 1.42 3.79
%   

9.30% 6.97% 6.97
% 

48.8
3% 

27.9
0% 

أشجع توƃي اƃمرأة قيادة اƃعمل 
Ƃي تسد عجز في اƃقيادات 

 اƃرجاƃية.
(16)  

ƃراراƂ6 9 9 11 8 ت 

18.60 اƈƃسبة 1.74 2.86
% 

25.60
% 

20.9
3% 

20.9
3% 

14.0
% 

مƈصب  أساƈد رفض توƃي اƃمرأة
 قيادي في عملها.

(17) 

 11 15 4 8 5 اƃتƂرار

 اƈƃسبة 1.82 3.44
% 

11.62
% 

18.60
% 

9.30
% 

34.8
8% 

25.6
0% 
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أرفض سعي اƃمرأة في مرƂز 
اƃقيادة ƃلسيطرة واƃتحƂم في 

 اƃمرؤوسين.
(22) 

 3 9 4 11 16 اƃتƂرار

اƈƃسبة 1.80 2.34
%  

13.95
% 

25.60
% 

9.30
% 

20.9
3% 

6.97
% 

اƃمرأة في مرƂز  صرامةأاحظ 
اƃقيادة مع اƃمرؤوسات أƂثر 

 .اƃمرؤوسينمن 
 (23) 

 5 11 9 15 3 اƃتƂرار

3.00 1.34 
 اƈƃسبة
% 

6.97% 34.88
% 

20.9
3% 

26.6
%0 

11.6
2% 

وجود اƃمرأة Ƃقائدة في  أشجع
تفرق في  اƃعمل أƈها ا

 اƃمعاملة بين اƃرجل واƃمرأة
(28)  

 5 11 3 17 7 اƃتƂرار

 اƈƃسبة 1.71 2.77

% 
16.27

% 
39.53

% 
6.97
% 

26.6
0% 

11.6
2% 

 1.52 2.86 اإجماƃي

ƃلبعد (: اƃتƂرارات واƈƃسب اƃمئوية، واƃوسط اƃحسابي، ااƈحراف اƃمعياري 19اƃجدول رقم )
 اƃسلوƂي

 ( اƅذي أوضح اإجابات على اƅبعد اƅسلوƄي ƅاتجاƋ أƊها ƄاƊت 19من خال قراءة Ɗتائج اƅجدول رقم ) 
 ( 2.86" وهذا ما يعƄسه اƅمتوسط اƅحسابي اƅعام اƅمرجح ƅهذƋ اإستراتيجية إذا بلغ ) " ا أدريعلى خيار

(، وهي تدل 3.4إƅى أقل  2.6اسي ) من وهو متوسط يقع ضمن اƅفئة اƅثاƅثة من مقياس ƅيƄارت اƅخم
على اƅحيادية عن سلوƄاتهم تجاƋ اƅقيادة اƊƅسائية مما برز تشتت في إجابتهم Ɗحو هذا اƅموضوع بقيمة 

(1.52). 

 حول اƅبعد اƅسلوƄي ƄاƊت إجابتهم ومن خال هذƋ اƊƅتائج، Ɗجد أن معظم آراء مفردات عيƊة اƅدراسة
 -2.02( على متوسطات متقاربة ) 22-4-2اƅدراسة بحصول اƅبƊد )  وضحته هذا ما معارض""

"ا (  فئة اƅثاƅثة  28 -17 -16 -8( على اƅترتيب، أما فيما يخص اإجابات اƅبƊود ) 2.34 -2.16
(  مع اƅعلم أن اƅبعد 2.77 -3 -3.44 -2.86 -2.72على متوسطات متقاربة )  ااƅذي تحصلو  أدري"
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" " موافق" حضي بدرجة قيادة اƅعمل ƅثقتي في دقتها وƊظامها إƅىسعى ƅلوصول أساƊد أي امرأة ت( " 3)
 وهذا ما يدل على اƅتشتت.( 1.82)واƊحراف معيارƋ  (3.55)اƅذي بلغ اƅمتوسط اƅحسابي 

 مƈاقشة ƈتائج اƃدراسة في ضوء اƃفرضيات : -2

 عرض وتحليل ƈتائج اƃفرضية اƃجزئية اأوƃى: -2-1

 واƅتي جاءت على Ɗحو اƅتاƅي: 

باختاف اتجاهات أساتذة اƅجامعة Ɗحو اƅقيادة اƊƅسائية توجد فروق ذات داƅة إحصائية في ا   -
 ()ذƄور، إƊاث اƅجƊس

 t (Test- TpourTest d'échantillonsواختبار هذƋ اƅفرضية سƊحاول ااعتماد على فرق اƅمتوسطين 

indépendants سائيةƊƅقيادة اƅل فقرات  اتجاهات عن اƄƅ  ).سƊجƅى اƅدراسة تعزى  إƅمحل ا 

  0.05عƊد مستوى اƅداƅة 

 

اƃمتوسط  اƃجƈس
 اƃحسابي

ااƈحراف 
 اƃمعياري

درجة  (tقيمة )
 اƃحرية 

Sig  مستوى
 اƃداƃة

 0.05 0.60 41 2,34- 0.66 3.01 ذƂور

 0.26 2.24 إƈاث 

اتجاهات أساتذة ƈحو اƃقيادة اƈƃسائية تعزى ƃمتغير ƃلفروق في متوسط  t(: ƈتائج اختبار 20جدول)
 اƃجƈس

" ƅلعيƊات اƅمستقلة ƅحساب اƅفروق بين اƅجƊسين، في ااتجاt Ƌ" اختبارمن خال اƅجدول اƅسابق يتبن 
في حين قدر عƊد اإƊاث ب  ،عƊد اƅذƄور Ɗ3.01حو اƅقيادة اƊƅسائية حيث قدر اƅمتوسط اƅحسابي ب

"     tعƊد اإƊاث وƊاحظ أن قيمة  "(0.26)عƊد اƅذƄور و (0.66)قدر ب تأما ااƊحراف اƅمعياري (2.24)
يساوي  Sigكما أن    ϭ0.05هي قيمة غير دالة إحصائيا،أنϬا اكبر من مستϭى الدالة  (2,34-)
وهذا ما يؤƄد عدم تحقق اƅفرضية اأوƅى بأƊه " ا توجد فروق ذات داƅة  0.05وأƄبر من  ( 0.60)

 اƅقيادة اƊƅسائية.إحصائية في اتجاهات أساتذة اƅجامعة Ɗحو 
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 عرض وتحليل ƈتائج اƃفرضية اƃجزئية اƃثاƈية: -2-2

 واƅتي جاءت على Ɗحو اƅتاƅي: 

اƅقيادة اƊƅسائية باختاف اƅدرجة اƅعلمية ) توجد فروق داƅة إحصائيا في اتجاهات أساتذة اƅجامعة Ɗحو  
.)ƋتوراƄماجستير، د 

 t (Test- TpourTest d'échantillonsواختبار هذƋ اƅفرضية سƊحاول ااعتماد على فرق اƅمتوسطين  -

indépendants( ل فقراتƄƅ  ) قيادةƅحو اƊ ى  (اتجاهاتƅدراسة تعزى  إƅعلميةمحل اƅدرجة اƅا 

  0.05عƊد مستوى اƅداƅة 
 

درجة 
 اƃعلمية

اƃمتوسط 
 اƃحسابي

ااƈحراف 
 اƃمعياري

درجة  (tقيمة )
 اƃحرية

Sig  مستوى
 اƃداƃة

 0.05 0.15 41 0.35 0.44 2.05 ماجستير 

 ƉتوراƂ0.61 3.67 د 

 اتجاهات أساتذة اƃجامعة ƈحو اƃقيادة اƈƃسائية درجة اƃعلميةƃلفروق في  t(: ƈتائج اختبار 21جدول)

" ƅلعيƊات اƅمستقلة ƅحساب اƅفروق بين اƅدرجة اƅعلمية، في t( اختبار "21خال اƅجدول )يتبن من 
أساتذة اƅجامعة اƅذي يتمتعون عƊد ( 2.05) ااتجاƊ Ƌحو اƅقيادة اƊƅسائية حيث قدر اƅمتوسط اƅحسابي ب

 (0.44)ب  أما ااƊحراف اƅمعياري تقدر( 3.67حاملين اƅدƄتوراƋ ب )، في حين قدر ب بدرجة ماجستير
ϭهي قيمة غير دالة إحصائيا  t ( "0.3)وƊاحظ أن قيمة  " درجة دƄتوراƋعƊد  (0.61) ب درجة ماجستير

وهذا ما يؤƄد  0.05وأƄبر من (  0.15 )يساوي Sigكما أن   0.05، أنϬا اكبر من مستϭى الدالة 
اتجاهات أساتذة اƅجامعة Ɗحو عدم تحقق اƅفرضية اƅثاƊية بأƊه " ا توجد فروق ذات داƅة إحصائية في 

 اƅقيادة اƊƅسائية حسب اƅدرجة اƅعلمية.
 :ƃثةعرض وتحليل ƈتائج اƃفرضية اƃجزئية اƃثا -2-3

 واƅتي جاءت على Ɗحو اƅتاƅي: 

 ااƊحدار اƅجغرافيتوجد فروق داƅة إحصائيا في اتجاهات أساتذة اƅجامعة Ɗحو اƅقيادة اƊƅسائية باختاف  ا
 ) حضري / ريفي (
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 t (Test- TpourTest d'échantillonsواختبار هذƋ اƅفرضية سƊحاول ااعتماد على فرق اƅمتوسطين  -

indépendants( ل فقراتƄƅ  ) قيادةƅحو اƊ ى  (اتجاهاتƅدراسة تعزى  إƅجغرافيمحل اƅحدار اƊاا 

  0.05عƊد مستوى اƅداƅة 

ااƈحدار 
 اƃجغرافي

اƃمتوسط 
 اƃحسابي

ااƈحراف 
 اƃمعياري

درجة  (tقيمة )
 اƃحرية

Sig  مستوى
 اƃداƃة

 0.05 0.43 41 1,20- 1.15 4.75 ريفي

 0.32 1.82 حضري 

اتجاهات أساتذة اƃجامعة ƈحو اƃقيادة اƈƃسائية حسب ااƈحدار ƃلفروق في  t(: ƈتائج اختبار 22جدول)
 اƃجغرافي

  في، حسب ااƊحدار اƅجغرافي" ƅلعيƊات اƅمستقلة ƅحساب اƅفروق t( اختبار "22يتبن من خال اƅجدول )
، في حين سƄان ااƊحدار اƅريفي(  4.75 )ااتجاƊ Ƌحو اƅقيادة اƊƅسائية حيث قدر اƅمتوسط اƅحسابي ب

 عƊد ااƊحدار اƅريفي (1.15 )أما ااƊحراف اƅمعياري تقدر ب (1.82 )بااƊحدار اƅحضري قدر 
، أنϬا ϭهي قيمة غير دالة إحصائياt(" -1,20 )وƊاحظ أن قيمة  " ، اƅحضري ااƊحدارعƊد ( 0.32)و

وهذا ما يؤƄد عدم تحقق  0.05وأƄبر من (  0.43 )يساوي Sigكما أن   0.05اكبر من مستϭى الدالة 
توجد فروق ذات داƅة إحصائية في اتجاهات أساتذة اƅجامعة Ɗحو اƅقيادة بأƊه "ا  اƅثاƅثة اƅفرضية 

 .ااƊحدار اƅجغرافي  اƊƅسائية حسب اƅدرجة اƅعلمية

 اƃفرضيات اƃدراسة:   مƈاقشة وتفسير ƈتائج  -3

بعد عرض اƊƅتائج اƅمتحصل عليها من خال هذƋ اƅدراسة، سيتم مƊاقشتها على ضوء اƅفرضيات 
  :اƅمصاغة سابقا واƅمتمثلة في اآتي

  مƈاقشة وتفسير ƈتائج اƃفرضية اأوƃى: -3-1

عزى ƅمتغير اƅجƊس، قيادة اƊƅسائية  اƅتي تƊحو  ااتجاƋوجود فروق في عدم ƅتي حاوƅت اƄƅشف عن ا
" ƅلعيƊات t" اختبار، من خال ( 20)أوضحت اƅتحليات اإحصائية ƅها اƅمبيƊة من خال اƅجدول رقم

اƅمستقلة أƊه غير دال إحصائيا، وباƅتاƅي عدم تحقق اƅفرضية اƅجزئية اأوƅى، وربما يرجع ذƅك أسباب 
، وبذƅك فمتغير اƅجƊس في هذƋ اƅشريحة مختلفةأهمها أن عيƊتي اƅذƄور واإƊاث ƅها خصائص 

قد يرجع إƅى أن اƅمجتمع  ،ائيةاƅقيادة اƊƅسƊحو  ااتجاƋفي  ااختافاƅمهمة يعطيƊا دƅيل على  ااجتماعية
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Ƅذƅثى يختلف تماما على اƊاأ Ƌوري وأن اتجاƄجزائري مجتمع ذƅى  ر،اƅوأيضا قد يرجع ااختاف إ
تتمتع بدقة واƊƅظام  اختاف اƅخصائص سواء ƄاƊت اƊƅفسية أو اƅفƄرية أو حتى اƅجسماƊية حيث أƊثى
دراسة بفرƅي و براوان )  واƅرجل يتمتع باƅحƄمة في ااتخاذ اƅقرارات. وهذا ما تطابقت اتفقت هذƋ اأخيرة 

فقد Ƅشفت أن اƅمديرات أƄثر Ɗظاما وتعاوƊا من " بعƊوان: " مهارات اƅقيادة ƅدى اƅذƄور واإƊاث(  1995
وأيضا تتماشى مع اƅعاƅم  ،صل اƅمƊظماƅمديرين، ويمتلƄن مهارات اƅقيادة من خال اƅتدريب واƅعمل اƅمتوا

معاƅجته أية مشƄلة أن يضع في اعتبارƋ آراء تابعيه  حيث ابرز ما يجب أن يƄون في اƅقائد ƄوƊفوشيوس
وان يتيح ƅهم اƅفرصة إبداء هذƋ اآراء وأƄد على ضرورة توافر اƅمعرفة ƅدى اƅقائد وأن يتبع أسلوب 

 .ادات وتقاƅيد اƅتابعيناƅحƄمة واƅقدوة اƅحسƊة واإدراك اƅواعي ƅع

 اƅحميد رضوان و د.محمد بيومي علي بيومي فوقية حسن عبددراسة) د.  أيضا تتفق Ɗتائج دراستƊا مع
 ستجاباتا فيها تبرز  ثحي  اتجاهات اƅمرؤوسين من اƅجƊسين Ɗحو اƅقيادة اƊƅسائية، بعƊوان " (2004

 وهي أن اƅمرؤوسين اƅرجال ƄاƊوا أƄثر سلبية من اƅمرؤوسات اƊƅساء في اتجاهاتهم Ɗحو اƅقيادة اƊƅسائية
 اƅجƊس.باختاف اƅجامعة يبرزون اتجاهاتهم ومن هƊا يتبين أن اأساتذة 

 مƈاقشة وتفسير ƈتائج اƃفرضية اƃجزئية اƃثاƈية: -3-2

من خال عرض Ɗتائج اƅفرضية اƅجزئية تبين أن Ɗتيجة اƅمتوصل إƅيها جاءت عƄس اƅفرضية      
توجد فروق ذات داƅة إحصائية في اتجاهات أساتذة Ɗحو اƅقيادة اƊƅسائية باختاف اƅدرجة اƅمصاغة  " 

اƅقيادة اختاف في اتجاهات أساتذة Ɗحو  عدم بوجودحيث Ƅشفت Ɗتائج اƅمعاƅجة اإحصائية  اƅعلمية ، 
 ن هذƋ اƅفروقأƊتيجة إƅى هذƋ ويمƄن تفسير جة اƅعلمية ) ماجستير/ دƄتوراƋ(،  اƊƅسائية تبعا ƅمتغير اƅدر 

ا تأخذ بعين اعتبار في بƊاء اتجاƋ أو في إبراز ااتجاƊ Ƌحو موضوع اƅقيادة اƊƅسائية، وقد يرجع سبب ذƅك 
ƅعلمية، حيث  ىإƅمؤهات اƅمستويات من اƅجميع اƅ بيئيةƅثقافية وااقتصادية واƅتعليمية واƅظروف اƅتشابه ا

ي Ɗفس اƅوقت اƅبيئة اƅتعليمية، وتلقي اƅتغذية اƅراجعة من تقييم وفيقومون بتدريس Ɗفس اƅمƊاهج اƅمدرسية، 
بيƊهم، ƅذا هذا  تم في تقليص اƅفرو قاƊفس اƅمشرفين خال اƅعملية اƅتعليمية، جميع هذƋ اƅعوامل قد تساه

 عمير، اأمينƊتيجة دراسة ) ،  Ƅما وضحتƊحو اƅقيادة اƊƅسائية ماتجاهاتهيفسر عدم اختاف في  ما
إا أحد اƅعوامل اƅتي هي  ، وتأثيرƋ في اƅسلوك اƅقيادي ƅيس  اƅمؤهل اƅعلمياƅتي أشار إƅى  (2001

. وهذا مايبرز  عدم اختاف اƅجوهري في متغير اƅدرجة اƅعلمية يƊبغي أن تدرس بعƊاية وبƊظرة تƄاملية
 حيث أن حامل دƄتوراƋ قد يحمل Ɗفس ااتجاƋ أستاذ  اƅذي تƄون من مؤهاته اƅعلمية ماجستير 

http://insaniyat.revues.org/7077#tocfrom1n3
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أثر اƅتعليم في ااتجاهـات Ɗحـو عمـل  بعƊوان:"  (1982ار )مدراسة اƅع وƄƅن تƊافت دراستƊا اƅحاƅية مع  
أن ƅمستوى تعليم أفراد اƅعيƊة دوراً في تباين وجهات Ɗظرهم حـول عمـل وأظهرت  حيث  "اƅمـرأة اƅسعودية
. وخاصة عƊدا وضح ااختاف حسب اƅدرجة اƅعلمية في تمثيل عيƊة حيث ƄاƊت طلبة اƅمرأة اƅسعودية

Ƅذƅك أبرزت معيين ووجت تباين فيما بيƊهم حو اتجاهاتهم، جامعيين واقل طلبة أقل مستوى من اƅجا
 .اƅدراسة فروقاً في اتجاهات اƅطلبة من حيث اƅجƊس 

ƅذا إبراز ااتجاƅ Ƌيس مرتبط باƅدرجة اƅعلمية سواء ماجستير أو دƄتوراƋ قد ترجع إƅى عوامل أخرى و 
  .تتحƄم في بƊائه متغيرات أخرى

 مƈاقشة وتفسير ƈتائج اƃفرضية اƃثاƃثة :  -3-3

داƅة إحصائية حول اتجاهات أساتذة  فروق ذات أما اƅفرضية اƅثاƅثة اƅتي تƊص على أن " ا توجد     
" tوقد قيست هذƋ اƅفرضية ب اختبار " ،زى إƅى متغير ااƊحدار اƅجغرافي"اƅجامعة Ɗحو اƅقيادة اƊƅسائية تع
ق اƅفرضية وƄان هذا واضحا في اƅمتوسطات اƅحسابية، حيث أظهرت أن حيث أوضحت اƊƅتائج بعدم تحق

ساتذة أما باƊƅسبة ƅأاأستاذة من بيئة ريفية يدخلون في دائرة اƅموافقة على موضوع اƅقيادة اƊƅسائية 
اƅبيئة اƅمعاش وقد يرجع هذا ااختاف على طبيعة اƅقيادة اƊƅسائية  لحو   ƄاƊت اتجاههم معارضةاƅحضر 

وتغيير مهƊي ااحتƄاك اƅحيث أن وطبيعة اƅعمل اƅذي يترك أثار سواء فƄريا أو وجداƊيا أو سلوƄيا   ،فيها
ويشير ذƅك إƅى أن وقد يحدث تشريط اƄƅاسيƄي بيئة اƅمعاش فيها قد يƄون تأثير في تغيير وجهات Ɗظر 

مستقلة تماما عما ƊعتقدƋ اƅمشاعر اايجابية أو اƅسلبية Ɗحو موضوع ما يمƄن أن تتƄون وتƊمو ƅدى اƅفرد 
معƊى إذا تلقى معاملة  على بعض آثار اƅتشريط اƄƅاسيƄي عƊها. واƄƅثير من مشاعرƊا يحتمل أƊها تشتمل

على علم أن ، واƅعƄس بمشاعر ايجابية قد تؤدي إƅى زيادة تأييد فƄرة اƅقيادة من قبلها واإحساسجيدة 
ااƊطباع على Ƅل من أساتذة سواء  فإعطاءيƄون سبب  اƅعيƊة جزء مƊها أƊها ƄاƊت تحت قيادة مرأة وقد

مƊحƊى "  اƅدوافع على أن وأهم ما قدمته هذƋ اƊƅظريةريفي، ومن  أساتذة ذات ااƊحدار اƅحضري أم
اƅقيمة" إذا يعتبر " أن ااتجاƋ تقويم ƅموضوع ما، بإعزاء معتقدات ذات قيم أوزان متوقعة إƅيه  -اƅتوقع

وتƄاملها ƅتشƄل ااتجاƊ ƋحوƋ".وعليه فإن اأفراد يقبلون اƅمواقف وااتجاهات اƅتي تجعلهم يتوقعون بشƄل 
تجاهات اƅتي تؤدي إƅى Ɗتائج سلبية غير أƄبر إمƄاƊية اƅحصول على فوائد وƊتائج جيدة ويرفضون اا

مƊصب على ما يسعى  ااختاف في ماهو إƅىحول اƅقيادة Ɗسائية قد ترجع  أن ااتجاهات وعليه ،ةمرغوب
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. أن اƅفرد تشبع حاجاتهإƅيه اإƊسان من تحقيق مƄاسب أƄثر ويتحصل من خال تلك ااتجاهات فائدة 
 .يريد اƅفعال فيما

 ج اƃفرضية اƃعامة: مƈاقشة وتفسير ƈتائ -3-4

 يعدم تحقق اƅفرضية اƅعامة اƅت أظهرتمن خال عرض ومƊاقشة Ɗتائج اƅدراسة على ضوء اƅفرضيات ،
" وذƅك من خال Ɗتائج اƅجداول اƅتاƅية رقم  اتجاهات أساتذة اƅجامعة Ɗحو اƅقيادة اƊƅسائية ايجابية مفادها :"

( 3.4 - 2.6معظمها بين )ƄاƊت  اƅمتوسطات اƅحسابية اƅعامة اƅمرجحة، أن   (،19(، )18(، )17)
  "ا أدريوهي اƅفئة اƅتي تشير إƅى " اƅخماسيواƅتي تقع ضمن اƅفئة اƅثاƅثة من فئات  مقياس ƅيƄارت 

سواء ƅلعيƊة ƄƄل باƊƅسبة ، اتجاهاتهم Ɗحو اƅقيادة اƊƅسائية في  محايدين  وهذا يدل على أن اأساتذة ƄاƊوا 
اƅفروق بين اƅعيƊتين، ƅم تƄن داƅة إحصائيا، Ƅما ƅم  ا توجد عƊد اƅذƄور أو اإƊاث، هذا على اƅرغم من أن

أƊه ا توجد فروق بين ااƊحدار اƅجغرافي وƊفت أيضا أن هƊاك اختاف باƊƅسبة  تƄشف اƊƅتائج أيضا
عموما تؤثر في سلوƄهم  أساتذةا هاتاتجااƅسائد في بادئ اأمر أن  ااعتقادفقد Ƅان  . ƅلدرجة اƅعلمية
سواء سلبية أو إيجابية  اأساتذةƅدى  ااتجاهاتأن  باعتباراƅذي يتبƊاƄ Ƌل مƊهم،  ااتجاƋطبقا ƅطبيعة 

 ƅاتجاƋمن أن اƅمƄوƊات اأساسية  اƊطاقا،  اتجاههمتجعل مƊهم يمرون ƅلفعل اƅسلوƄي اƅذي يعبر عن 
، Ƅما تبين ذƅك اƊفعاƅية -اƅسلوƄي يƊتج من خال خبرة معرفية تعمل في Ɗسق معين بحيث أن اƅمƄون 

ومراƄز أخرى  من خال اƅتراث اأدبي ƅلدراسة، ومن خال اƅماحظات اƅميداƊية ياحظ أن اƅجامعات 
 تبرز من توضيح موضوع اƅقيادة وخاصة اƅقيادة اƊƅسائية وتƄون ضمن مواضيع مقررة تدريسيا إدارية

واƅدراسة ƄƄل ، تبين أن اأغلبية اƅساحقة  ااستبيانƄƅن من خال Ɗتائج  ، اƅموضوعتƊظيم ملتقيات حول 
اƅفرد  اتجاƋ، وهذا ما يبين أƊه ƅيس شرطا أن يتطابق ƅأساتذة اƅجامعيين ا يبدون آراءهم بشƄل صريح 

 ي أن يعبرأستاذ جامعƄما يعبر عƊه ƅفظيا مع سلوƄه اƅفعلي، Ƅما يعƊي ذƅك أƊه ا يشترط أن يقوم Ƅل 
وقد تƄون اتجاهاته  أوسع من مجال اƅتدريس جواƅجامعي على اأغلب يعيش في  فاأستاذ، عن آرائه

 وفي اƊƅهاية تعبر عن حياته اƊƅفسية وااجتماعية حسب مجاات أو مواقف عديدة يلتقي بها في اƅواقع.
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   :واقتراحاتتوصيات  -4

عمل، ومن ثم فان اƅتوصيات يƊبغي أن تتعامل مع ما هو تعتبر اƅتوصيات بمثابة اƅشق اƅتطبيقي أي 
متاح في اƅواقع اƅعملي بعيدة عن اƊƅظريات وذƅك ƅمراعاة مقتضيات اƅواقع وظروفه من حيث اإمƄاƊيات 

 اƅمادية و اƅبشرية، حتى تصبح هƊاك قيمة ƅتوصية أي بحث.

 :ومن خال اƅعمل اƅميداƊي وƊتائجه يمƄن صياغة اƅتوصيات فيما يلي

دة تقترح اƅدراسة تغطية اƅمجتمع اƅجزائري واƅمجتمع اƅقاƅمي، أيضا باƅدراسات اƅخاصة بمسأƅة اƅقيا -
 ƅهذا اƅموضوع بصفة خاصة. ةاƅجامع أساتذةاƊƅسائية بصفة عامة، واتجاهات 

تƊضيم Ɗدوات ثقافية يƄون مضموƊها خاص بمدى دور اƅمرآة واƅمجودات اƅمبذوƅة ƅها في مجال  -
 اƅعمل.

 .أدائهاتƄريم اƅعامات واإشادة باƅدور اƅمهم اƅذي تقوم به مما يرفع من قيمتها ويحسن من  -

واƅقيام بوظيفتها على  أعماƅهاحتى تƊظم  اأسرةمن قبل  اƅمرأةعلى Ƅاهل  اƅملقى اƅعبءتخفيف  -
 وجه. أƄمل

 مع قدراتهن اƊƅفسية وااجتماعية واƅمعرفية في اƅعمل اƅقيادي. يتاءماƅعمل وفق ما  أوضاعتحسين  -

اƅعاملة من خال فتح باب اƅمشارƄة في اƊƅوادي اƅعلمية واƅثقافية داخل  اƅمرأةترقية وتƊمية دور  -
 مجال اƅعمل قصد رفع اƅمستوى اƅعلمي ƅها.

ح بعض اƅدراسات اƅتي تتƊاول Ɗظرا ƅقلة اƅدراسات اƅمحلية اƅتي تƊاوƅت موضوع اƅدراسة Ɗقتر  و       
موضوعƊا Ƅƅن من جهة متغيرات أخرى Ƅدراسة اƅقيادة اƊƅسائية وعاقتها بطاق اƅمرأة، أو بوفاة اƅزوج، أو 

أو  بسن اƅمرأة اƅقائدة، أو دراسة  اƅقيادة اƊƅسائية من جهة اتجاهات فئات أخرى من اƅمجتمع Ƅعامة اƊƅاس
 اإداريين.............. 

 

 

 



 الخاتمة:  

يجدر باأستاذ أن يهتم بما تسفر عƊه اƅبحوث اƅتربوية و اƅعلمية طاƅما يتعذر عليه هو اƅقيام 
 Ƌه في إسعاد غيرƅه بال أمام علمه و حيرته و فضوƅ ه حال و ا يرتاحƅ باحث ا يستقرƅجاز, فاƊبهذا اإ

 ضميرƋ تقديرا ƅما هو في حاجة إƅيه .و إراحة 

اƅباحث من خال هذƋ اƅدراسة و اƅوقوف على مدى مجاهدة اأستاذ في أدائه و ما وصل إƅيه 
أمام اƅضغوطات في اƅوسط اƅجامعي, اأمر اƅذي مƊƄه من حوصلة Ɗتائجه و حصر أهدافه , فقد Ƅشفت 

 اƅضاغطةمميزة حسب مثيراتها اƅمختلف اƅموقف  إستراتيجياتو توظيف  استخدامب و Ɗƅا اƅدراسة وجو 
معي و اƅتي تتمثل في حل اƅمشƄل, اƅدعم واƅمساƊدة ,اƅتجƊب,ااƊسحاب,اƅتواصل,ااعتماد باƅوسط اƅجا

 .واأخاقعلى اƊƅمط اƅتقليدي,ااعتماد على اƅدين 

مصادر ضغوطه باƅوسط اƅجامعي فهو بذاƅك يحقق توظيفها وفق ما يƊاسب  اأستاذفان حسن 
استقرار توازƊه بما يسمح ƅه دائما باƅمروƊة في اƅتƄيف وحسن اƅتفاعل مع مختلف عƊاصر محيطه 

 اƅتربوي.
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 رساƅة دƄتوراƋ.، اƃمديرين و اƃمشرفين
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 اƃمجات:أ( 

 .، اƅجزائرسطيف،15اƅعدد، (2012مجلة آداب و اƅعلوم ااجتماعية) .1

 اƃمواقع اإƂƃترونية: ب(

1. http://mawdoo3.com (2016)  

 اƃملتقيات ج(

   قضية اإدارة اƃنسائية و اƃرجاƃية في مؤسسات اƃتعليم اƃعاƃي  (:2006اƅمƊقاش)عيد، س .1
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 قائمة المراجع
 

 مـراجـع باƃلـغة اأجـنـبـيـــة ثاƃثا:

1. Vandevelde, Daillier, Hélène)1980(, Femmes Algériennes à travers la 
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OPU, Alger. 

 

 

 



 ملخص الدراسة: اتجاهات أساتذة الجامعة نحو القيادة النسائية 

هدفت اƅدراسة اƅحاƅية إƅى اƄƅشف على داƅة اƅفروق في اتجاهات أساتذة اƅجامعة Ɗحو اƅقيادة      
اƊƅسائية، ومعرفة ما إذا ƄاƊت هƊاك فروق داƅة إحصائيا وفقا ƅمتغير اƅجƊس) ذƄر/ أƊثى(، وفقا ƅمتغير 

في / حضري( وبلغت عيƊة اƅدرجة اƅعلمية ) ماجستير/ دƄتوراƋ (  وحسب متغير ااƊحدار اƅجغرافي ) ري
   في Ƅلية اƅعلوم اإƊساƊية وااجتماعية( أستاذ، 43أستاذة ( أي اƅعيƊة اƄƅلية ) 24 -أستاذ19 اƅدراسة )

 Ƅأداة ƅجمع اƅبياƊات اتجاهات Ɗحو اƅقيادة، استمارةحيث تم استخدام قسم اƅعلوم ااجتماعية   -قاƅمة –
ƅجات اإحصائية اƅمعاƅمعياري، واختبار" وتم استخدام أيضا اƅحراف اƊحسابية، اƅازمة) متوسطات اt 

 "إبراز اƅفروق إحصائيا. 

 وعدم  ،اƅقيادة اƊƅسائيةƊحو  ƅدى أساتذة اƅجامعةوجود اتجاهات إيجابية  عدم دƅت اƊƅتائج على       
اƅدرجة اƅعلمية  باختاف  ةق داƅو د فر و وجوعدم  ،اتجاهاتهم باختاف اƅجƊسإحصائيا في  ةق داƅو وجود فر 

تمت مƊاقشة هذƋ اƊƅتائج باƅعودة إƅى اƅدراسات اƅسابقة وما Ƅتب Ɗظريا حول  حتى ااƊحدار اƅجغرافي، و 
 .اƅموضوع



 التخصص الدرجة العلمية اأستاذاسم ولقب 
 علوم اƅتربية دƄتوراƋ مشطر حسين

 علم اƊƅفس مساعدة ب أستاذة مهري Ɗادية
 علم اƊƅفس اƅتربوي ماجستير أميرةهامل 

 علم اƊƅفس اƅعيادي دƄتوراƋ براهمية سميرة
 علم اƊƅفس مساعدة ب أستاذة ƅعريبي سعيدة
 علم اƊƅفس ااجتماعي مساعدة أستاذة اƅعافري مليƄة

 علم اƊƅفس اƅتربوي مساعدة ا أستاذة بورصاص فاطمة اƅزهراء
 عϡϠ النفس   ماجيستير  مكناسي محمد

 

 

 


