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 الإقرار 

 

 أنا الموقع أدناه مقدم الرسالة التي تحمل العنوان:  

الإدارة العلُیا والنھج القیادي لِمُمارِسات العلاقات العامة في ضوء التحیزات الإلزامیة والوصفیة  
 المصرفي الفلسطیني: تحلیل وَساطة في القطاع 

أقر بأن ما اشتملت علیھ ھذه الرسالة إنما ھو نتاج جھدي الخاص، باستثناء ما تمت الإشارة إلیھ  

حیثما ورد، وأن ھذه الرسالة ككل أو أي جزء منھا لم یقدم من قبل الآخرین لنیل درجة أو لقب  

وأن حقوق النشر محفوظة للجامعة العربیة  علمي أو بحثي لدى أي مؤسسة تعلیمیة أو بحثیة أخرى.  

 الریحان. -الأمریكیة 

 

  رباب محمود إبراھیم حمو  ة اسم الطالب 

   التوقیع 
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 الإھداء

 

 وابتسامة بوجھ الصعاب.. إلى رفیق دربي راني   وأمل  معھ أن الحیاة حبٌ  أیقنتُ إلى من 

ً ھا حبّ أریجُ  فعََبقََ .. أینعت براعم   لكْ مَ .. سارة .. .. إلى بناتي نايا

 . المنقطع.ھم غیر  إلى أمي وأبي لدعائِ 

 بقدراتي  وإیمانھم إلى أخوتي على دعمھم 

 إلیھم جمیعا أھدي رسالتي ھذه... 
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 شكر وتقدیرال

 

أفتخر   إلى من  بالشكر  أتقدّم  العمل.  ھذا  والعزیمة لإنجاز  بالإلھام  الذي منَّ عليَّ  القدیر  الحمد � 

بإشرافھ، إلى المعلِّم المحفِّز الدكتور الیاس كوكالي الذي لم یألُ جھداً لجعل ھذه الرحلة غنیة بكُل ما  

 تحمل ھذه الكلمة من معنى. 

What the Teacher is?! Is more important than what he teaches –Karl Meninger 

أخص بالشكر المربیة الفاضلة السیدة میة كفري... لوقوفھا بجانبي ومساعدتي لإتمام ھذه الرسالة  

 من خلال المراجعة والتدقیق اللغوي المتمیز. 

 ً  بقدراتي.  نھم وإیما على تشجیعھم غیر المنقطع    أشكر أصدقائي جمیعا

كما وأتقدّم بالشكر للجامعة العربیّة الأمریكیة بكل من فیھا من أكادیمیین وإداریین ممن سھلوا مھمّتي  

الغنیّة   الماجستیر  مرحلة  في  بتدریسي  قام  من  كل  وأشكر  والتقدیم.  العطاء  في  یوما  یبخلوا  ولم 

 بالمعلومات والتجربة القیمّة. 

 والله ولي التوفیق 
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 الرسالة  ملخّص

برزت منذ أنْ    ، وإنَّما قضیة قدیمة ومتشعبة الحدیثة  قضیةِ العمل لیست بال  إن معاناة النساء في مكانِ 
 یز  ركزت على قضیة التمیّ  ل. تناولتھا دراسات علمیةّ سابقة أخذت المرأة دورھا في میدان العم

الأجور بین النساء العاملات وزملائھن الذكور، كما تناولت تلك  ، والفجوة في  الجندري ضدّ المرأة
 المنظمات. ادیة التنفیذیّة في الدراسات صعوبة وصول المرأة إلى المواقع القی

بھدف الحصول على   بة  ،مجتمعة سابقاً لتبحث في متغیرات لم یتم التطرق لھا  ةجاءت ھذه الدراس
نظرة أوسع وأكثر شمولیة حیال معاناة النساء في مكان العمل والتي تتركز حول التحیزات التي  

اري التنظیمي في المؤسسة حیال تعزیز أو تقلیل  د الإالإدراك  والعاملة من جھة،  تشعر بھا المرأة  
جمیع ما ذكر    من جھة أخرى. وعلاقة   الشعور بالتحیزات وآثارھا لدى النساء على وجھ الخصوص 

كأداة رئیسة    الاستبانةالباحثة على المنھج الكمي، كما استخدمت    اعتمدت   .على النھج القیادي للقائدة
الدراسة مجتمع  من  البیانات  في    الكامل  لجمع  القطاع  سمُمارِ   32والمتمثل  في  العامة  للعلاقات  ة 

الفلسطیني  برنامجي    . المصرفي  ولاختبار    AMOSو   SPSSواستخدمت  البیانات.  تحلیل  في 
فرضیات الدراسة استخدمت الباحثة أسلوب تحلیل المسار وتحلیل الوساطة وتحلیل الانحدار الجزئي.  

الأساسیة التي    لأكثر من أھدف أولھم؛ فحص العلاقات بین المتغیرات، بالإضافة إلى فھم الآلیات 
ت المستقلة على المتغیرات التابعة،  ویتم استخدام تحلیل الوساطة لاختبار  من خلالھا تؤثر المتغیرا

ما إذا كانت العلاقة بین متغیرین مفسرة جزئیًا أو كلیًا بواسطة واحد أو أكثر من المتغیرات الوسیطة،  
ة  وأخیرا ھدف تحلیل الانحدار الجزئي إلى فحص العلاقة بین المتغیرات المستقلة و المتغیرات التابع

التثلیث  منھج  لتصمیم الدراسة اعتمدت الباحثة على  أما  أثناء التحكم في تأثیر المغیرات الوسیطة.   
القائد   نظریة (في  النظري من خلال توظیف ثلاث نظریات متمثلة   تبادل  - تناظر الدور، ونظریة 

وقد استندت الباحثة لثلاث نظریات لأكثر من سبب؛ أولھم علاقتھم بالدراسة  )  التابع، ونظریة الامتیاز
قید البحث حیث أن نظریة الدور تبحث في مبدئھا العام اعتماد سلوك الفرد وعلاقاتھ الاجتماعیةّ  

التابع تقترح بأنّ القادة والأتباع  -لنسبة لنظریة تبادل القائد على الدور الذي یلَعبھ داخل المجتمع. وبا
یطورون علاقاتٍ فریدة، بناءً على تبادلاتھم الاجتماعیةّ، والتي یمكن لجودة ھذه التبادلات أنْ تؤثرِّ  
على رضى الموظفین ونتاجھم العمَلي. وأما نظریة الامتیاز فتبحث في دورِ العلاقات العامة في  

لتنظیمي للمؤسسة، وكیفیة إسھام ھیكل وبیئة المنظمة بتشكیل سلوك العلاقات العامة  صنع القرار ا
في   العامة  العلاقات  بقسم  المناطة  الصلاحیات  الى  بالإضافة  عملھا.  مسار  وتحدید  الأفراد،  بین 

 المؤسسة. 

، ذلكویظھر فیما سبق سرده بأن النظریات الثلاث تتقاطع فیما یعكس مجال الدراسة قید البحث     
على  الرئیس    للإجابة  الدراسة  لمُمارِسة    حولتساؤل  الممنوحة  والصلاحیات  العلاقة  جودة  مدى 

العلاقات العامة من الإدارة العلیا، والنھج الإداري الذي تتبعھ المُمارِسة على الأتباع في ظل شعورھا  
دراسة والخروج بنتائج  الخاصة بالمن صحة ودقة البیانات    وللتحقق  . بالتحیزات الوصفیّة والإلزامیّة

ف تثلیث تحلیل البیانات على أنَّھ استخدام أكثر  ویعُرّ   تثلیث تحلیل البیانات ، لجأت الباحثة لدقة  أكثر
الخاصة    ة مِن طریق البیانات  التحقق من صحة ودقة  بھدف  البیانات، وذلك  نفس مجموعة  لتحلیل 

د البحث تم استخدام أكثر من طریقة في  ). أما بخصوص الدراسة قیAshatu, 2009بالدراسة (



 و  
 

التحلیل الإحصائي للبیانات الخاصة بالدراسة بالاعتماد على إجابات عینة الدراسة من خلال أداة  
: مُمارِسة العلاقات العامة توظف السلطة القسریّة  ا  ت . توصلالاستمارة  لباحثة في ھذه الدراسة إلى أنَّ

وتجدر الإشارة إلى أن السلطة القسریة في    علاقاتھا مع الإدارة العلیا. على مرؤوسیھا في ظلّ جودة  
لسیاسة القوة والعقاب  السیاق البحثي تعني استخدام ممارسة العلاقات العامة في القطاع المصرفي  

، لإجبارھم على الامتثال لمطالبھم، حتى لو لم یوافقوا علیھا. وفي ذات السیاق  والثواب على أتباعھا
ال آثار  یجدر  القائدات في المؤسسات  القسریة من قبل  القوة  بأنھ یمكن أن یكون لاستخدام  توضیح 

إیجابیة وسلبیة. من ناحیة، یمكن أن تكون طریقة فعالة للحفاظ على النظام والانضباط، خاصة في  
المواقف التي یوجد فیھا خطر إلحاق الأذى بالآخرین. من ناحیة أخرى، یمكن أن یكون استخدام  

وة القسریة ضارًا أیضًا ویؤدي إلى عواقب سلبیة، عندما یستخدم القادة القوة القسریة بشكل مفرط  الق
أو غیر لائق. بحسب ما ذكرتھ كوفاتش في دراسة بعنوان "القائدات النساء یستخدمن السلطة القسریة  

منح    ن)). وقد توصلت الباحثة أیضا إلى نتیجة مفادھا بأ Kovach, 2021لتحفیز المرؤوسین"  
المصرفیسَ ممارِ  القطاع  في  العامة  العلاقات  العلیا  للصلاحیات  ة  الإدارة  قِبلَ  نسبة  من  من  یزید 

مراوحتھا في توظیف أسلوب القیادة الدیمقراطي والأوتوقراطي. ومن الجدیر بالذكر أن مُمارِسة  
العلاقة مع الإدارة العلیا تسُھم في  العلاقات العامة تشعر بالتحیزات الوصفیّة والإلزامیّة، ولكن جودة  

 على أتباعھا.   تأثیر تلك التحیزات، ومع ذلك تنتھج مُمارِسة العلاقات العامة السّلطة القسریةّ ل تقلی

الأسباب الكامنة وراء  تتعمق في دراسة  توصي الباحثة أنَّ أي أبحاث مستقبلیّة من الضروري أنْ  
القا لدى  خاص  بشكل  القسریة  السلطة  الدیموقراطیة  ةئد توظیف  القیادة  أسلوب  بین  ما  والعلاقة   ،

   في ظل وجود التحیزات الإداریة.  والأوتوقراطیة 

 
 لطة، جودة العلاقة. الصلاحیات، السُ ، التحیزات، أسلوب القیادة: الكلمات المفتاحیة 
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 الفصل الأول 

 المقدمة 
 

  الافتتاحیةّ

بالغَ الأھمیةّ، وقد برزَ اھتمامُ الباحثینَ فیھ، منذُ بدایةِ    وجود  في العلاقاتِ العامةِ موضوعًا  المرأةُ 

تلكَ   تناولَت  حیثُ  مُحددة،  مجالاتٍ  حولَ  الدراساتُ  وانصبّت  الماضي،  القرنِ  مِن  الخمسینیات 

المرأةُ نفسُھا كقائدةٍ،    الدراساتُ الموضوعَ مِن زوایا عدة منھا على سبیل المثال لا الحصر: كیفَ ترى 

وفجوةُ التباینِ في الأجور، والتوقعاتُ النمطیّةُ لأسلوبِ القیادة الخاص بھا، وغیرھا من الموضوعاتِ  

والذي یتفق مع النظریة النسویة والتي تعتبر حركة اجتماعیة وسیاسیة وثقافیة تھدف  ذاتِ العلاقة.  

التي    الجندري نظمة الأبویة والتمییز  الأوتفكیك  إلى تحقیق المساواة بین الجنسین من خلال تحدي  

اضطھدت النساء وھمشتھنَّ تاریخیًا. ھذا وتسعى النظریة النسویة إلى فھم الطرق التي یتقاطع بھا  

  على   ھذه تجارب تؤثرالجنس مع أشكال الاضطھاد الأخرى ، مثل العرق والطبقة والجنس ، وكیف  

الحیاة  الأفراد وفرصھم الجدیر  في  النسویة لا تزال تمثل عدسة حاسمة  . ومن  النظریة  بأن  ذكره 

 لتحلیل عدم المساواة الاجتماعیة، وتحمل في طیاتھا تصوراً لمجتمع أكثر عدلاً وإنصافًا للجمیع. 

 )Zerbe Enns,2021 ( . 

تضییق الفجوات الناجمة عن التعصب  خطا العالم خطواتٍ حقیقیّة وفاعلة في السنوات الماضیة، بغُیة  

المرأة  الجندر ضد  من  ي  وغیرھا  العمل  وأسواق  والصحة،  التعلیم،  الحیاة:  مجالات  مختلف  في 

المجتمعات قضیة ذات اھتمام عالمي. وفي ھذا   المرأة في  تمكین  المجالات. حتى أضحت قضیَّةُ 

المتوازن  المھتمون في علم النفسِ والإدارة، أنَّ مبدأ التعاملِ الإیجابيِ    الباحثون المَجال بالتحدید یؤكدُ  

أحكامٍ وتنبؤاتٍ  مَعَ الآخرین بالعموم، ومع النساء بوجھٍ خاص في مكان العمل غیر المصحوب بأيِّ 

الدراسات مسبقة أثبتت  الوظیفي.  وتفوقھنَّ  في عملھِنَّ  النساء  نجاحِ  مقوماتِ  أھم  مِن  یعُدّ  ومنھم    ، 

بأنَّ تقَلَُّد النساء المواقع القیادیّة المتقدّمة في المؤسسات وقدرتھا على الاستمراریةّ،   دراسة حرز الله

(حرزالله، نسیبة  یرتكزُ على أساسین اثنین ھما: الوعيُ الذاتي وقوة الشخصیّة، وبیئة العمل المھنیّة 

املاتِ الوظیفیّةِ، تخففُ أو تلُغي في كثیرٍ  بحیثُ أنَّ مھنیّة الإدارة العلُیا في التع  .  ).  2022و شقیر،  

مِن الأحیان شعور المرأة العاملة بالتحیزات، والّتي لھا كلُّ الأثر في انتھاجِ أسالیبٍ قیادیّةٍ مناسبة  

 وفاعلة، بالإضافةِ إلى المساھمة في قدرتھِا على التوظیف المنطقي والعادل للسُلطةِ الممنوحةِ لھا. 
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(Tabassum & Nayak, 2021)  ،ولكنْ مع كَلَّ ما توصلت إلیھ المرأة مِن تقلّدٍ لمناصبَ عُلیا

التنفیذیة في   یتقلدنَ المناصبَ الإداریّة الوسطى والعلُیا  مازال ھنالك شُحٌّ في أعداد النساء اللواتي 

الآخر،  الجنس  بنسبةِ  قورن  ما  إذا  للإحصاء    المنظمات،  المركزي  الجھاز  بیانات  إلى  وبالرجوع 

یني حیال مشاركة النساء في صنع القرار والحیاة العامة والمواقع القیادیة في فلسطین والذي  الفلسط

یعد جانباً أساسیاً من جوانب المساواة بین الجنسین. فقد تبین بأنھ لا تزال مشاركة النساء في مواقع  

ن النساء  أ  2022صنع القرار محدودة ومتواضعة مقارنة مع الرجال، حیث أظھرت البیانات لعام  

إلى أن النساء تشكل    2020% من أعضاء المجلس المركزي، وأشارت بیانات  25تشكل حوالي  

الوطني، و11 المجلس  الوزراء ھن نساء، و 12.5% من أعضاء  %  11% من أعضاء مجلس 

  16نسبة السفیرات في السلك الدبلوماسي، كما أن ھناك إمرأة واحدة تشغل منصب محافظ من أصل  

رؤساء الھیئات المحلیة في فلسطین ھنَ من النساء، أما عن إدارة مجلس الغرف  % من  2محافظ،  

% فقط من النساء،  1% من الرجال، مقابل  99التجاریة والصناعیة والزراعیة فقد بلغت النسبة  

ویرجع ذلك إلى مجموعة من    %.  20% نسبة القاضیات، ونسبة وكیلات النیابة تبلغ  19وحوالي  

وبالرجوع إِلى    Onyango, 2019)(  وأخرى نفسیّة واقتصادیةّ.   اجتماعیّةُ   ملٌ المُسببات منھا: عوا

المھنیّة   المسیرةَ  تعُرقلُ  الّتي  تباینٍ في الأعذارِ  تبینَ وجودُ  العلمیّة،  والمقالاتِ  الدراساتِ  مِن  عددٍ 

تفتقرُ   أنَّھا  الصارمة، بحجة  القرارات  اتخاذ  على  قادرةً  لیست  المرأةَ  بأنَّ  یقولُ  مَن  فمنھم  للمرأة، 

یرونَ عدم    وآخرون ،  (Place & Vardeman-Winterb, 2018)للخبرةِ العمیقةِ في الشؤون القیادیّة  

القیادیّة   المناصب  تفرضُھا  الّتي  الضغوط  تحملِ  النساء  مُعظمِ  راستطاعةِ  إعطائھا ھذه  لِ   اً مبرِّ عدم 

الأحیان   من  كثیرٍ  في  المرأة  تصُاحبُ  الّتي  الھرمونیّة  التغیرات  موضوعِ  عن  ناھیك  الفرصة، 

 ,Topic)القراراتِ الّتي تتخذھا المرأة القائدة    فيتؤثرُّ    - تعبیرھم  حسب    - والمواقف، والتي بدورھا  

المرأة    .(2021 تقلدُِ  بضرورةِ  نادت  الّتي  والدراسات  الآراء  مِن  العدید  ھنالك  آخر  وعلى صعیدٍ 

 ,Vinkenburg, van Engen, & Eagly)  مناصبَ قیادیة، وخصوصًا في مجال العلاقات العامة

  إلى أنْ   لنَ مِ عام یَ   النساء بشكلٍ   أن  ،ھ تبیَّن وبحسب ما توصلت إلیھ بحوثھم من نتائج؛ إذ أنّ (2011

المویَ  وتقدیر  لفھم  الأفضلیةّ  یمنحھنَّ  وھذا  الذكور،  من  تعاطفًا  أكثر  والتنبؤ  الإداریة  قفاكنَّ   ،

، ومعرفةِ الوقتِ المناسبِ للاستماع. ھذا بدوره  ن قبلھنّ كالموظفین المرؤوسین مِ   باحتیاجاتِ الآخرین

ھذه المھارة من  ذكره بأن   ومن الجدیر ن المرأة أنْ تتواصلَ بسرعةٍ أكبر وعلى مستوى أعمق. یمُكِّ 

 . (Yaseen, 2010) المھارات الواجب توفرھا في مجال العلاقات العامّة أھم 
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فعّالیةّ   الذّھني    مھارة تعدُّ  إداریة العصفِ  ماسة وضرورة  حاجة  المرأة  في   لدى  وضع    للمشاركةِ 

 مشاركةِ الأفكار وحلّ المشكلات، درة المرأة على  استراتیجیاتٍ ناجحةٍ للمؤسسة. وھذا بدوره یعُزز قُ 

ر  ذكُ ومرونة. إلا أنَّ الدراسات والأبحاث السابقة، لم تَ   مستقبلیّة بسھولةٍ   ووضع خططٍ   وخلق أفكارٍ 

مع الإدارة  علاقتھا  بربطھا    و أفي استعراضِھا التحدیات الّتي تتعرض لھا المرأة في المناصبِ القیادیّة  

، وما لھ  أو الأتباع  بالضرورة على نوعِ وأسلوب القیادة المُستخدم مع المرؤوسین تي تؤثرُ  لّ ، واالعلُیا

بین   المجتمعي  التناقض  ناتجٌ عن  بالتحیزِ  المرأة  بأنَّ شعور  العلم  مع  العمل.  تأثیر على سیر  من 

 . (Eagly, Karau & Steven, 2002) الذكوریة للقیادة المُثلى دورھنَّ الجنساني والصورة النمطیّة 

بحثٍ  ب بعمل  الدراسة  الباحثة في ھذه  حیوي وبالغ  في  ناءً على ما سبق طرحھ، ستقومُ  موضوعٍ 

المؤسسات بكافة أشكالِھا تولي أھمیةً    إنّ حیث    .) المرأة القیادیّة المُمارِسة للعلاقاتِ العامة(  ،الأھمیة

الداخلیّة والخارجیّة العلاقات  وبناء  التواصل  دورًا محوریًا في  العامة، وتمنحُھا  للعلاقات    . كبرى 

وعلیھ ھناك حاجة مُلحة في المؤسسات الفلسطینیّة لتواجد المرأة ومشاركتھا في جمیع القطاعات  

 ,Place & Vardeman-Winterb)  على وجھ الخصوص دون استثناء، وفي دوائر العلاقات العامة  

2018). 

لة للأبحاث السابقة، والتّي نادت في معظم توصیاتھا   یأتي ھذا البحث لیسلطَّ الضوء على زاویةٍ مكمِّ

أسالیب   مِن  مُعین  لنوعٍ  القائدة  المرأة  انتھاج  أسبابِ  وتفسیر  لمعرفةِ  البحوث،  مِن  المزید  لإجراءِ 

 السّلطة على مرؤوسیھا بطریقةٍ مھنیّة، وعلاقة ذلك بالتحیزات التي تشعرُ بھا  القیادة، وأثر توظیفِ 

علاقتھا مع الإدارة العلیا وإدراكھا للصلاحیات المنوطة    لجودةِ   المرأة في مكان العمل، في ظل اختبارٍ 

   بھا. 

ق أولاً، وفیھ  یحتوي ھذا الفصل مُقدمة عامة: عن موضوع الدّراسة مِن خلال مناقشةِ الخلفیّة والسیا

، بالإضافة إلى الافتراضات، وقیود  ھداف الدّراسة وتساؤلاتھایتمُ تناول مشكلة الدّراسة وأھمیتھا، وأ

 .ستعرضُ أھم المفاھیم والمصطلحات الواردة في ھذه الدراسةتالدراسة ومُحدداتھا. كما 

 خلفیة الدراسة 

المجتمع،   المرأةُ " یقُصدْ    "نصفُ  لم  المجتمع   بھا مقولةٌ  المرأة في  ، وإنمّا  فحسب   التعبیر عن حجمِ 

المرأة  كانت  ر المجتمع.  سمِ ملامح وتطوّ ا عن حجمِ الدورِ الواجب علیھا أنْ تلعبَھ في رَ أیضً   للدلالةِ 

ن  إ ولازالت شریكةً للرجل ومكملةً لھ في كلَّ مناحي الحیاة، فالمرأة جزءٌ لا ینفصلُ عن المجتمع،  

   ن الرئیس لھ. المكوِّ  لم تكن 



17 
 

ضرورًة اجتماعیةّ  خارج حدود منزلھا  ومع التطور الكبیر الذي شَھدتھُ مجتمعاتنا أصبحَ عملُ المرأة  

في سدّ حاجیات أسریة مادیّة، ومن جھة أخرى  تساھم المرأة من خلال عملھا  من جھة،    . واقتصادیةّ

وتنمیة الشعور بالالتزام العائلي والمجتمعي لدیھا، ویعزز من ثقتھا  یسُھِم عملھا بتقویة شخصیّتھا  

وقد شھدت المجتمعاتُ العربیّة عمومًا والمجتمع الفلسطیني على وجھ الخصوص تغییراتٍ    بنفسھا. 

الأدوار المنوطة بھا، فبعد أنْ  وتطوراتٍ في النظرة المجتمعیّة للمرأة، ولعلّ أبرزھا یكمنُ في تغییرِ  

كانت مُلزمًة بالمكوث بالبیت لرعایة الأبناء والاھتمام بشؤون المنزل، أصبحت تتواجدُ في معظم  

مختلفة،    قیادیّة في مجالاتٍ   بٍ عدْ مِن الغریب وصول المرأة إلى مناصِ القطاعات والمجالات، ولم یَ 

العامة العلاقات  مجالُ  ا  ،ومنھا  المجال  ذلك  یعُنى  وھو  صورة  لذي  ونقل  والتواصل،  بالاتصال 

قطاع  أما فیما یخصّ مجال العلاقات العامة والیتھا والنھوض بھا.  المؤسسة والمحافظة على استمرار

وسمعتھ، وفي بناء علاقات    البنكِ   صورةِ   دورًا مھمًا في إدارةِ   العامةِ   العلاقاتِ   ، فإن لقسمِ المصرفي

نجاح واستقرار المنظمة    ، والتي من شأنھا أن تضمن إیجابیة مع أصحاب المصلحة والحفاظ علیھا

 .) OtI, Odigbo & Bassey, 2016(على المدى الطویل 

سمى بمفھوم النوع  رات في دور المرأة في المجتمعات ظھر ما یُ یلات والتغیلكلّ تلك التحوّ   نتیجةً 

مع العلم بأن    المحدّدة للنساء والرجال على حدٍّ سواء،الاجتماعیة   دوارِ الأ  یعني، الذي  الاجتماعي

دات ھذه الأدوار من الوارد اختلافھا باختلاف السیاقات الزّمانیة والمكانیّة والذي یؤثر حتماً    محدِّ

تسُاھم ھذه الأدوار في تحدیدِ التوقعات الاجتماعیّة   . على تباین المھمات والمسؤولیات لكِلا الجنسین

 . (Taylan, Budur & Demir, 2019) العامة  كلا الجنسین في الحیاةِ وطبیعة المشاركة لِ 

 عني في أبسط تعریف ، والذي یَ موضوع القیادةوبالحدیثِ عن تولي المناصبِ، یتبادر إلى ذھننا 

م المؤسسة  عاملة والتأثیر في سلوكِ البشر وتوجیھھم إلى تحقیقِ الأھداف الّتي تعُنى بتقدّ المُ   فنّ   : لھ 

المرأة   أثبتت  السنین  والفرد.  القیادة وبَ على مرّ  تولى  المرأة  احتلّ   حیث رع فیھا،  بأنھّا خیرُ مَن  ت 

مومیةّ، فقد استطاعت احتواءَ مُجریات  والعُ   الخاصةِ   المؤسساتِ   نَ مِ   في الكثیرِ   القیادیّة مكانةً كبیرةً 

   .)2019، وكفا  وفعّالة (العكروش  ةٍ سَ لِ طرقٍ سَ م حاجاتِ الموظفین بِ العمل وتفھُّ 

مِن عاطفةٍ قد لا تكون موجودة عند   متلكھ أثبتت المرأة قدرتھُا على استشعار حاجات الموظفین لما ت

بالعنصر البشري أصبح    والاستثمار  وذلك لأنَّ الاھتمام   ھذا الموضوع بالغَ الأھمیّة،   الرجل، ویعدُ 

   .(Triantafillidou, 2021) إلى مستویات تنافسیّة  متغیرًا بارزًا لوصول المنظماتِ 
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تبیَ  أنَّھ  بعد إلا  القِ   مجموعةٍ   ن  في مجال  من  إداریةٍ قُ راءات  وتقلّد مناصب  القیادة  على  المرأة    درة 

جودة علاقة القائدة    مختلفة. منھا تعمّقَ في قیاسِ مِن زوایا  ، بأنھ تم تناول الموضوع  عُلیا  وتنفیذیة

نظر  وجھة  من    بین القائدة وأتباعھا وخصوصًافي دراسة العلاقةِ  اھتمت العلیا، وأخرى  مع الإدارةِ 

(الرِ  الوظیفي) ضَ الأتباع  إلى  ولكن  ،  (Yaseen, 2010)  ى  والدراسات  الأبحاث  تلك  تتطرق  لم 

والّتي   موضوعٍ  المرأة،  بھا  تشعرُ  التي  والوصفیةّ  الإلزامیةّ  التحیزات  وھو:  ألا  الأھمیّة  في    بالغٍ 

متینً   ) فرضیًا( ارتباطًا  المسؤول ا  ترتبط  تنعكس عباشرالمُ  ِبطبیعة علاقتھا مع  بحیث  أسلوب،    ھا لى 

إنّھ وبحسب    .لطةتبع مع المرؤوسین وطرق وأسالیب توظیفھا للسُ المُ   يالقیاد  تناظر  نظریة  حیث 

سمات    تجاه مل المتصورون صورًة نمطیّة  حِ ز، عندما یَ في القیادة من الممكن أنْ ینشأ التحیُّ   الدور

المجتمع مجموعة  اجتماعیة ل إلى أن ھذا  . محددة من  الحاصل ما بین    التناقض   تجدر الإشارة ھنا 

باعتباره    في المجموعة   عضو   لم وتحیزّ في تقییم أداء ظُ   یؤدي بالضرورة إلى   المتوقع والواقع الفعليّ 

التناقض الذي یراه الكثیر    نتیجةَ التحّیز تجاه القائدات    برزُ ی  باختصار،لاً للدور.  شاغلاً فعلیًا أو محتمَ 

  (Eagly & Karau, 2002).من الناس بین خصائص المرأة ومتطلبات أدوار القیادة

ستوى، لطالما ارتبطَ مفھومُ القیادة بالذكور،  قیادیّة رفیعة المُ   درةٍ لیھ المرأة مِن قُ إورغم كلّ ما وصلت  

قائدة فقط، وإنمّا أصبح لدیھا ھدف  ولذلك أصبح واضحًا بأنَّ دور المرأة لا یقتصر على النجاح ك

تستطیع أنْ تكون  ، فھي  مرأةاكونھا    من   رغم بالالقیادیة   ثبات قدراتھاسعیھا لإ ھم متمثلاً في  قوي ومُ 

بالإضافة إلى التأثیر الإیجابي  .  المؤسسةِ   قادرة على تنظیم مسؤولیاتھِا وتحقیقِ أھدافِ وقائدة ناجحة،  

 مرؤوسیھا.  على 

تؤثر التحیزات الإلزامیّة والوصفیّة التي تشعرُ    إلى أي مدى تساؤلاً مشروعًا؛    ولكنْ یتبادر إلى الذِھنِ 

لطة  بھا المرأة على طبیعة عملھا وأسلوب القیادة الّتي تنتھجُھ تجاه مرؤوسیھا؟ وما ھي أنماط السُ 

توظفھا في   المؤسسة الاتصالیة؟التي  أھداف  لتحقیق  المَمنوحة    عملھا  الصلاحیات  ظِلّ  وذلك في 

 لِممارِسات العلاقات العامة مِن قبِلَ الإدارة العلُیا، والجودة العلائقیة بھم. 

 النظریات الناظمة للدراسة

ضرورةُ استنادھا  الباحثة  لذا وجدت ، مراجعة الأدبیات ذات العلاقة بموضوع الدراسة الحالیّةتظھر

، ونظریة الامتیاز، وذلك في سبیل  تابع-القائد   إلى نظریات منھا؛ نظریة تناظر الدور، ونظریة تبادل

لھذه   الرئیسة  المحاور  بطرح  أدناه  الباحثة  ستقوم  لذا  وتساؤلاتھا.  الدراسة  لمشكلة  أوضح  فھمٍ 

 .النظریات بما تشتملھ من تطور وفرضیات 
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 ) Role Congruity Theory of Leadershipوكاراو(  لإیغلي  نظریة تناظر الدور

  ریات الحدیثة تعُد مِن النظوالعشرین،    رنِ القَ   عِ في مَطل  یغلي وكاراو لإ  (تناظر الدور  رت نظریة ظھ

الاجتماعیّة على    تھ اوعلاقالفرد  اعتماد سلوك  توضّح النظریة في مبدئھا العام  الاجتماع،    في علمِ 

من    تتحدَّد حقوقھ الذي یشغلھُ،    ھ من الدور واجبات   ففي حین تحدَّد لعبھ داخل المجتمع.  الدور الذي یَ 

 .زھا في المجتمعام الّتي ینُجھالواجبات والمَ خلال 

ف على خصائصِ  إیجابي، وذلك عندما یتم التعرُّ   تقییم المجموعة بشكلِ   تتناول نظریّة تناظر الدور 

ویعتبر أساس فكرة نظریّة الدور    النموذجیةّ. الأدوار الاجتماعیّة    تلك المجموعة على أنھّا تتماشى مع

بأن المجتمع ما ھو إلاّ مجموعة من المراكز الاجتماعیة المترابطة، یمارس من خلالھا الأفراد أدواراً  

معینة النسائیة  زالتحیُّ بأن  علم  المع  .  اجتماعیّة  القیادات  بین    یَحدُث   تجاه  تناقضات  وجود  بسبب 

ومن المحتمل أن  الخصائص المرتبطة بالصورة النمطیّة للمرأة، وتلك المرتبطة بالقیادة النموذجیّة.  

 التناقض إلى ما یسمى التحیزات.  یؤدي ھذا 

وق، والواجبات، والتوقعات، والمعاییر،  فھو مجموعة الحق  ، وفیما یتعلق بتعریف الدور في النظریّة

والسلوكیات التي یجبُ على الشخص مواجھتھا وتحقیقھا؛ مما یعني قدرةُ الفرد على التنبؤ بتصرفاتِ  

الدور بالتوقعات  یرتبط  ووسلوكیات الآخرین وفقًا لأدوارھم، والسّیاق الاجتماعي، وعوامل أخرى. 

عین. ببساطة فإنَّ الدور  اجتماعي مُ   لفرد في موقفٍ أو وضعٍ حول الكیفیّة التي یجبُ أنْ یتصرفَ بھا ا

 " . الفرد "بالإجماع غیرِ المُعلن تجاه المجتمع   یتنبأ بھا ھو مجموعة من التوقعات التّي  

فیَ طلُ یَ   بالأفراد،  الخاصة  السلوكیات  المجتمع بعض الأحكام على  أن بعضھا مناسب  ق  تارةً  عتبر 

  . كس صحیح والعَ   ، المفترضة  لوكیات مع السُ   فراد أدوار الأ  وتتوافق  ذلك.ومقبول، وتارةً أخرى عكس  

 ,Sesen)دة لھم مجتمعی�ا  د حالمُ   معتقداتھِم ومواقفھم لتتوافق مع أدوارھم بتغییر  الأفراد  وبالتالي، یقوم  

2015) . 

 ة الدَورنظر� بنود 

 تنص النظریة على ما یلي: 

 قیادیّة. اللأدوار لجال  من الرِ النساء أقلّ تفضیلاً  -

 ھ المرأة. سنُّ  عندما تَ یكون تقییم السلوك الذي یفي بتعلیمات دور القائد أقل تفضیلاً  -

 من الصعب على النساء أنْ یصبحن قائدات، وأنْ یحُققنَ النجاح في الأدوار القیادیّة.  -
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 م والآخرون. یشكل الناس توقعات حول الأدوار التي سیلعبونھا ھُ  -

 . المنوط بھِم ف ضمن توقعات الدور التصرُّ على الأفراد  التفاعلات البشریة تفَرِض  -

 سیتصرف الناس ضمن الأدوار التي یتبنونھا.  -

 نقد نظرّ�ة تناظر الدور 

، الّتي سعت للحفاظِ على الأعراف  ذات الطابع المحافظدت نظریةّ تناظر الدور العلوم الاجتماعیّة  أیّ 

وتجنب   "ضِمنًا   بالتالي  ،مقاومتھاالاجتماعیةّ  الطریقة  عززت  واعتبرتھا  الموجودة،  السّلوكیات   "

نحراف" في  مما یؤدي إلى اتھام الفرد بـ "الاالمختلفة،    ة الاجتماعیالصحیحة للتعامل مع المواقف  

حال عدم اتباعھ لھذه المعاییر في سلوكیّاتھ. وبدلاً من إعادة النظر بمفاھیم نظریة الدور والانحراف،  

یتم  وتعدیل ا المختلفة،  المعیاریّة للأدوار  أسباب "الانحراف"، وأسباب عدم توافق    في  بحث ال لقیم 

، ولا  شخصیّة الفرد والتوقعات السلوكیّة، وبذل الجھود لتصحیح سلوكھ لیتناسب مع الوضع الراھن

یل  فعلى سب  یتم البحث بالعادة في البحث عن تعدیل تلك المعاییر لتتناسب مع حاجات بعض الأفراد.

  . لا یتم الحدیث في المجتمع بخصوص إیجاد حلول والتقنین منھا ،  ةاللاواعیقضیةّ التحیزات    المثال: 

الخبیرة الاستراتیجیّة في   - رغم أنھّ وفي كثیر من المراجع وبحسب ما عبرت عنھ، تشیلسا ویلیامز 

العمل اللاواعي، أولاً من خلال  -  الوظائف وأماكن  التحیز  تقلیل  أنَّ كلّ    بأنّھ یمكننا  فھم وإدراك 

ة التحیزات من خلال التعلیم والوعي والاتصال،  دَ لدیھ تحیزات. كما أنھّ یمكن التخفیف من حِ   شخصٍ 

تعزیز   یمكننا  والتنوّ الانعندھا  من  دماج  بدلاً  والنیةّ،  الیقظة  یتطلب سوى  لا  وھذا  والإنصاف.  ع 

   .(McGinn, 2021) توجیھھم واحتوائھِم في بیئة داعمة وآمنة 

لا توفر نظریة تناظر الدور إطارًا لفھم التعقید المُتضمن في الذاتیّة البشریّة. فمثلاً  علاوةً على ذلك،  

حالةً  یعیش  الفرد،  لدى  الأدوار  تضارب  الدور،    عن  الداخلیّة لاختیار  والمفاوضات  الصراع  من 

مِن النوایا الكامنة    مجموعةٍ   نتیجةَ وبالتالي فإنّ السلوكیات لیست مجرد انعكاس للتوقعات، إنمّا تنشأ  

الفرد  وأولیات  المختلطة  بأن    .والمشاعر  ذكره  الجدیر  الدور  ومن  تناظر  أنّ اعتبَرََ نظریة  أي  ت   

 . انحرافًا مقاومة للأعراف الاجتماعیةّ 

 :للأسباب الآتیة الدراسة الحالیةعلى   سیكون لھا تأثیر محدود جدًاالانتقادات أعلاه 

عام، والعلاقات الإنسانیةّ    نظریة تناظر الدور توقعات الأفراد في إطار المجتمع بشكلٍ تتناول   -

ربما  ل، والتي  الاجتماعیةبین أفراده، وبالتالي فإن ھذه التوقعات تتأثر بالأعراف والتقالید  
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أو عادلة في بعض الأحیان. إلاّ أنّ الباحثة تتناول بیئة العمل والعلاقات   إنسانیة تكون غیرَ  

(مُ  أفرادھا  بین  العُ الناشئة  والإدارة  العامة  العلاقات  تحكُ مارسي  والّتي  القوانین  لیا)  مھا 

تعُتبر القاعدة الأساسیةّ لإحقاق الحقوق، وضمان علاقة  بدورھا  الإداریّة والتنظیمیّة، والتي  

 .سلیمة

ي تحكم  تحتوي على مجموعة من التعلیمات والقوانین، الّت   لكلِّ مؤسسة یوجد مدونةُ سلوك -

التعاملات المؤسسیة، وبالتالي لا توجد ھناك أعراف أو عادات أخرى یمُكن أنْ تفرضھا  

الإدارة العلیا أو الزملاء في بیئة العمل على الموظفین والموظفات طالما لم یتجاوز القوانین  

 .والمدونات 

لتحیزات التي  ا  النظریة وافتراضاتھا للبحث في   بناءً على ما سبق، قامت الباحثة بالاستناد على ھذه
 . في القطاع المصرفي الفلسطیني  مُمارِسة العلاقات العامة  تشَعرُ بھا

 

 

 (Leader-Member Exchange Theory (LMX))التابع -تبادل القائدنظریة  

مرة في السبعینیات، وقد جاءت نتیجة تطور نظریّة الارتباط    لأول    التابع-ظھرت نظریة تبادل القائد 

ھاغا  وغرین  و دانسیرو    بحیث قدم .(Vertical Dyad Linkage Theory (VDL))  الثنائي الرأسي

والّتي تعكس التفاعل الثنائي بین القادة والأعضاء،  التابع  -نظریة تبادل القائد   1975في مقالھم عام  

وأعضاء الفریق. وتزعم ھذه النظریة بأنّ أعضاء الفریق عادةً    المُدراءمن خلال تحلیل العلاقة بین  

 .والروتین  ، نع الأدواروصُ  ،: أخذ الأدوارمدراءھمبثلاثِ مراحل في علاقتھم مع    یمرون

القائد   تقترح تبادل  یطورون علاقاتٍ بأنّ التابع  -نظریة  والأتباع  القادة  تبادلاتھم      على  بناءً  فریدة، 

ملي. حیث  ر على رضى الموظفین ونتاجھم العَ والتي یمكن لجودة ھذه التبادلات أنْ تؤثِّ   ،الاجتماعیةّ

الأمر    د العلاقات بین الموظفین والقادة مدى ومستوى إنتاجیةّ المنظمة. دِ حَ في غالب الأحیان تُ   إنَّھ

   د على أھمیة الأھداف التي تحاول الدراسة الحالیة تحقیقھا. الذي یؤك

إلى تحلیل ھذه العلاقات والتبادلات وتقدیم حلول لتحسینھا. یمكن  التابع  -نظریة تبادل القائد   تسعى 

الاستفادة مِن ھذه النظریةّ في مكانِ العمل في رفع الروح المعنویةّ والاستفادة مِن المھارات الفریدة  

لاستكشاف    شائعٍ   بشكلٍ التابع  -نظریة تبادل القائد   الرغم مِن أنَّ الباحثین یستخدمون   ىوعل   .للجمیع
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أیضًا استخدامھ  أنّھ یمكن  للبحوث، إلا  النظریّة  القیادة    االأسئلة   Erdogan).تبعالمُ لتحلیل أسلوب 

and Bauer 2014) 

 التا�ع-ت�ادل القائد نظر�ة بنود 

 : (Bos-Nehles & Audenaert, 2019) اشتملت النظریةّ على فرضیاّت عِدّة، أھمھا، ما یلي

 ر القادة والتابعون علاقاتٍ ثنائیّة. یطوِّ  -

 یعامل القادة التابعون بشكلٍ مختلف، مما ینتج عنھ مجموعتان مِن الأتباع:  -

داخلیّة  - بھم، ولدیھم    ،(in-group)  مجموعة  الموثوق  الأتباع  وتتكون من عدد من 

 وكلة إلیھم من القائد. عة، ومسؤولیات مُ صلاحیات موسّ 

تتكون من التابعین المتبقین والذین تربطھم علاقة    ،(out-group)مجموعة خارجیّة -

 .أكثر رسمیّة مع القائد 

الموارد المادیّة   - التابعون قدرًا أكبر مِن  یتبادل  القائد، عندما  الجودة مع  تنتج علاقة عالیة 

لیث النظري بین  وھُنا تبرز إحدى أسباب استخدام الباحثة للتث والمعلومات والمھام الممتعة.

الإدارة   الممنوحة من  الضوء على الصلاحیات  تسلِّط  التي  الامتیاز  النظریة ونظریة  ھذه 

نفس  العلُیا.   في  متعددة  نظریات  استخدام  یعني  النظري  التثلیث  أن  إلى  الإشارة  وتجدر 

الباحثین على   المختلفة، تساعد  النظریات  أنَّ  إذ  النتائج،  الدراسة، لغرض دعم أو دحض 

یة المشكلة أو الظاھرة قید البحث بطریقةٍ أوضح. مما یسُھم في صیاغة الفرضیةّ بدقة  رؤ

أكبر، بغرضِ توفیر فھمٍ أوسع وأعمق لمشكلة البحث المطروحة. بالإضافة إلى زیادة في  

 ). Ashatu, 2009صحةِ ومصداقیة النتائج البحثیّة(

ادتھم، ویحصلون على دعم منھم،  یتفاعل التابعون في مثل ھذه العلاقات بشكلٍ متكرر مع ق -

 .وعلى ثقتھم، وتشجیعھم، ومراعاتھم

ھد لتحقیق أھدافِ مجموعة العمل  یتولى التابعون واجبات إضافیّة أو ینفقون المزید مِن الجُ  -

 .بما یتجاوز التوقعات التعاقدیّة

جودة العلاقة  للبحث في  بناءً على ما سبق قامت الباحثة بالاستناد على ھذه النظریّة وافتراضاتھا  
 ، الفلسطیني بین الإدارة العلیا وممارسات العلاقات العامّة في القطاع المصرفي 
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 التا�ع -ت�ادل القائد نقد نظر�ة 

، بدلاً من التركیز على دور كلٍّ مِنھم.  والأتباععلى العلاقة بین القادة  التابع  -نظریة تبادل القائد   ترُكز

حیث تصف كیف أنَّ التأثیر بین القادة والمرؤوسین مشروط، كما أنّھ وفقًا للنظریّة یمُكن وصف  

،  الطرفینتطوّر العلاقة بین القائد والتابع بأنھّا سلسلة مِن الخطوات، الّتي تبدأ بالتفاعل الأوّلي بین  

لسلة مِن التبادلات حیث یختبر الأفراد بعضھم البعض، لتحدید ما إذا كان بإمكانھم  ویتبع ھذا التفاعل سِ 

التبادلات عالیة الجودة  ةبناء المكونات العلائقیةّ للثقة، والاحترام، والالتزام، اللازم فإذا    . لتطویر 

اضٍ عن الاستجابة، سیواصل الأفراد  كان استقبال سلوك التبادل إیجابي، والطرف الذي یبدأ التبادل ر

التبادل مُطلقًا، فإنَ فرص   للتبادل غیر إیجابیّة أو إذا لم یحدث  أمّا إذا كانت الاستجابة  التبادلات، 

مِنَ المُرجح أنْ تظل العلاقات عند    بادلات عالیة الجودة تكون محدودة. وفي ھذه الحالة،تطویر الت 

التطور، أي    الدُنیا المستویات   التبادل والرِ العِلاقة   أنّ تطور مِنَ  بتوقع  ضا عن سلوكیات  مشروط 

 التبادل.  

وفقًا للنظریة سیؤدي إلى وجود عدد قلیل من الأفراد الذین لدیھم علاقات    الأتباع یبدو بأنّ تصنیف  

  تبادلیّة عالیة الجودة (المجموعات الداخلیة)، في حین أنّ بقیة العلاقات داخل المنظمة ستكون تبادلاتھا 

  (Hodges & Ptacek, 2019).منخفضة الجودة (المجموعات الخارجیّة)

،  وفقاً للنظریة نھّ أالدراسة الحالیّة، حیث  نتائج  علىالأمر سیكون محدودًا  ھذا  تأثیر   ترى الباحثة أنَّ 

بین الإدارة العلیا وباقي    ل القائد الجمیع بشكلٍ متساوٍ، ولكن وظیفة العلاقات العامة كوسیط لا یعاُمِ 

الداخلي)   (الجمھور  وآرائھم  سَ   ھوالموظفین  الأتباع  نظر  وجھات  نقل  خلال  من  الثغرة  ھذه  دَّ 

ب من وجھات النظر، ویجعل جمیع التابعین ضمن مجموعة داخلیة  قرِّ ورغباتھم للإدارة العلیا، مما یُ 

 .بصورة مباشرة أو غیر مباشرة

 (Excellence Theory) نظریة الامتیاز

 ,Grunig) في أوائل التسعینیات من القرن الماضي؛ عندما بدأ جرونیج  ظھرت نظریة الامتیاز  

منذ الستینیات البحث في دورِ العلاقات العامة في صنع القرار التنظیمي للمؤسسة، واقترح   (1966

العامّة، وكیفیة إسھام ھیكل وبیئة  النموذج المتماثل للعلاقات العامة، إضافةً إلى قیاس أثر العلاقات  

بین الأفراد، وتحدید مسار عملھا، ثم جاء مشروع "الامتیاز"    المنظمة بتشكیل سلوك العلاقات العامة

وھو الاسم الذي أطلقھ جرونیج وفریقھ على مجموعة متكاملة من النظریات، التي تم تطویرھا في  

الرابطة  دراسة استمرت لمدة خمس(السبعینیات والثمانینات   أبحاثِ  ة عشرة عامًا برعایةِ مؤسسة 
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لیكون بمثابة تطور للنموذج المتوازن، بإضافة أدوار العلاقات العامة،   ) الدولیّة لمتواصلي الأعمال

كر في شرح  ذِّ والجنس، والتنوع إلى النموذج المتماثل، بالإضافةً إلى الاستفادة من النظریات سابقة ال

ما، وتحدید خصائص وظیفة العلاقات العامّة التي تزید من قیمتھا؛    مةٍ قیمة العلاقات العامّة لمنظ

استراتیجیّة  إداریّة  كوظیفة  تجعلھا  العامّة  للعلاقات  عامة  بنظریة   & Zerfass, Ruler)  للخروج 

Sriramesh, 2008) . 

الامتیاز على أنّھ مجموعة من السِمات والممارسات الّتي ساعدت    وبناءً على ما سبق، عرَف جرونیج 

الفئات   بمعنى آخر ھي  الاستراتیجیّة  على "بناء علاقات جیدة وطویلة الأمد مع  المستھدفة "، أو 

وظیف  خصائص  من  اللة  یمجموعة  العامّة  التنظیمیّة. لعلاقات  بالفعالیّة  ارتبطت  الفعالیّة    تي  أمَا 

مع    عاونبالت  نتقاةالم  التنظیمیة   حدث عندما تحقق المنظمة الأھداففھا على أنَّھا تَ فقد عرَ   التنظیمیّة

مصالح  الأھداف التنظیمیة بأنھا تلك الأھداف التي تصبُّ في خدمة م تعریف وت ،أصحاب المصلحة

 . (Grunig, 1992) كلّ مِن المنظمة وھذه الفئات الاستراتیجیة 

 

 

 

 الامت�از  نظرّ�ة بنود 

نظریة الامتیاز على أنَّ العلاقات العامّة تسُاھم في قیمة المُنظمة، مِن خلال تطویر وتنمیة  تنص  

علاقات عالیة الجودة مع المكونات الاستراتیجیةّ لبیئة المؤسسة، وأنَّ فعّالیة ممارسة العلاقات العامّة  

 . (Grunig, 2002) یمُكن تقییمھا من خلال قیاس جودة ھذه العلاقات 

  :(Kriyantono, 2019; Schmitz, 2014)  مبادئ أساسیة، وتشمل   ةوتتلخص بنود النظریة في عشر

إشراك العلاقات العامّة في الإدارة الاستراتیجیَة، ومَنحِھا الصلاحیات لاتخاذ قرارات أكثرُ   -

الإدارة  برامج  وإدارةِ  تصمیمِ  على  القدرة  العامة  العلاقات  على  یتوجبُ  مما  موضوعیّة؛ 

 نظمة. للم

لرئیسِ   - یكونُ  بحیث  المباشرة،  التقاریر  أو  المُھَیمن  الائتلافِ  في  العامّة  العلاقات  تمكین 

مھام   تفویض  وكذلك  المُھیمنة،  المجموعة  مع  للتواصل  مباشرٌ  وصولٌ  العامة،  العلاقات 
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العلاقات  مُمارِسي  على  یتوجبُ  مما  القیادة؛  إلى  مباشرةً  التقاریر  لتقدیمِ  العامة   العلاقات 

 العامّة تحسین قدراتھِم مِن خلال التعلیم والخبرة والمھنیّة. 

وظیفة العلاقات العامة متكاملة، بحیث تتمتعُ بإمكانیة الوصول إلى جمیع مستویات ووظائف   -

المنظمة، ھذا یعني أنَّ وظیفة العلاقات العامّة لیست معزولة، ولكنھّا غیر مختلطة بوظائف  

 التسویق أو وظائف أخرى. 

قات العامة كوظیفة إداریّة منفصلة عن الوظائف الأخرى، فمِن المھم أنْ تكونَ وِحدة  العلا -

العلاقات العامة جزءًا مِن وظیفة إداریّة مُنفصلة عن وظائف الإدارة التنظیمیّة الأخرى،  

مثل: التسویق، أو تنمیة الموارد البشریة، أو التخطیط الاستراتیجي، ویھدف ھذا إلى منع  

الإدارة الأخرى في أدوار ومسؤولیات الاتصال الإداري، فعندما تكونُ سُلطِة    الاختلاط مع

العلاقات العامة مختلطة ومحدودة بوظائف تنظیمیة أخرى؛ فإنّھ مِن المحتمل إھمال الجمھور  

 في اتخاذ القرارات التنظیمیّة. 

  عُ رَ یبَ  مسؤولٌ أو    فنيٍّ   عوضاً عن محترفٌ    قائدٌ من الضروري أنْ یقودَ وِحدة العلاقات العامّة   -

قدرة یمتلكون الالقادة  فالمدراء    الصحفیة، على سبیل المثال.  تابةالكك   عدّة تقنیًا في مھاراتٍ 

وضعِ  اللازمة لجمع المعلومات، وتسھیل حلِّ النزاعات، والمشاركة في قضایا الإدارة، و 

العلاقات   قائد لقسم الیر  مد ال  غیاب   أنَّ وجوباً  یعني  والذي    .المیزانیة، وإدارة موظفي القسم 

اقتصار العامة،   حتماً  علیھ  العامة  مسؤول  وظیفة    یترتب   العلاقات إدارة    على العلاقات 

 . مع وسائل الإعلام  الإعلامیة

اعتماد نموذج ثنائي الاتجاه مُتماثل للعلاقات العامة في الممارسة، حیث أظھرت النتائج أنَّ   -

نى النموذج المُتماثل ثنائي الاتجاه في عملیة الاتصال  قسم العلاقات العامة الجید، ھو الذي یتب

الخاصة بھ، مقارنة بالنماذج الثلاثة الأخرى، حیث یمكن تحقیق توازن في عملیة الاتصال،  

 لأنَّ العلاقة بین المنظمة والجمھور تتشكلُ مِن خلال التفاوض والتسویة والحِوار. 

والات - الإداري  الدور  لمُمارسة  اللازمة  مع  المعرفة  والعلاقات  المُتماثل    الجمھورصال 

العامة،  يالخارج بالعلاقات  درایة  على  أعضاءً  الجید  العامة  العلاقات  قسم  یضم  بحیث   ،

، وإجراء التحلیل  علاقات المنظمة مع الجمھور  ةالإلمام بالطرق المناسبة لإدارإضافةً إلى  

 والمشاركة في المفاوضات وحلِّ المشكلات. 

تطبیق نظام متماثل للاتصال الداخلي، حیث أظھرَتِ النتائج أنَّ إحدى خصائص المنظمة   -

الفاعلة ھي تنفیذُ نظام اتصال داخلي في اتجاھین؛ مما یحققُ رِضا الموظفین، إضافةً إلى  
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یسمحُ ھذا النظام أیضًا بتبادل أو    . بناء علاقات جیدة معھم، وتعزیزُ ثقافة المشاركة لدیھم 

لمعلومات بین الموظفین، بحیث یمُكنُ استیعاب آرائِھم في صنع القرار التنظیمي،  مشاركة ا

 مع احترام التنوع في المنظمة. 

 التنوع المتجسد في جمیع الأدوار.  -

 السیاق التنظیمي للامتیاز.  -

وافتراضاتھا   النظریّة  بالاستناد على ھذه  الباحثة  قامت  ما سبق  الصلاحیات   للبحث فيبناءً على 
   الممنوحة مِن قِبَل الإدارة العلُیا لِمُمارِسات العلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني. 

 نقد نظر�ة الامت�از 

اھتمامھا البالغ بالمستھلكین كجمھور أساسي، ویعُد  خلُ نظریة الامتیاز من أيِّ نقد، حیث تم نقد  لم تَ 

تتناول  المكوِّ  ثنائي الاتجاه للنظریة مفرطًا في المثالیة. كما أنَّ طبیعة النظریّة الجامدة  ن المتماثل 

الجمھور على أساس فئات ثابتة في انتظار تحدید ھویتھم، ولیس على أساس أنَّ الفئات یتم تشكیلھا  

المحادثة التي یشاركون فیھا. ومن الجدیر ذكره بأنَّ تركیز النظریة الصارم على  دینامیكیًا من خلال  

المنظمة   في    (Organization Theory)نظریّة  شأن یساھم  من  البشري   التقلیل    السلوك 

(Waddington, 2018) .   

  قیاس المتغیرات على الدراسة الحالیّة، كونھُا تركّز على  سیكون محدودًا  ھذا النقد  أثر  ترى الباحثة أنَّ  

ولا تعُنى بالنقد    سات العلاقات العامة، مارِ مُ ذات العلاقة بمدى الصلاحیات التي تمنحھا الإدارة العلُیا لِ 

الموجّھ للمستھلكین (في ھذه الدراسة، عملاء القطاع المصرفي). كما أنَّ الباحثة قامت بتقلیل الطبیعة  

سات العلاقات العامة  ارِ مِ دة للنظریّة من خلال دراسة التفاعلات الدینامیكیة الّتي تحدثُ بین مُ الجام

 . ھة، ونظرتھم للتحیزات النابعة في أساسھا من تفاعلاتھم مع باقي الموظفینن جِ والقیادة مِ 
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 للدراسة الإطار المفاھیمي

 متغیرات الدراسة 

إلى تعر�فاتِ و�نودِ   أدناه لاخت�ارِ  استنادًا  الدراسة  ال�احثةُ بتطو�رِ نموذج  السا�قة، قامت  النظر�ات 

التي   والتا�عة،  والوس�طة  المستقلة  المُتغیرات  مِن  مجموعةٍ  على  النموذج  اشتملَ  وقد  فرض�اتها، 

 استخدمتها ال�احثة في هذه الدراسة وهي �الآتي: 

 ة المستقل  ات المتغیر 

ف وتحدید أثره في  تعرّفُ المُتغیرات المستقلة على أسا  س أنَّھا المُتغیر الذي یسعى الباحثُ في التعرُّ

مُتغیرٍ آخر. بمعنى آخر یؤثر المُتغیر المستقل على المُتغیرات الأخرى ولا یتأثر بھا، إنَّھ متغیرٌ قائمُ  

 .(Kaur, 2013)بذاتھ ولا یتأثر بتغیّیرٍ في المتغیرات الأخرى التي یحاولُ البحث استكشافھا وقیاسھا  

والصلاحیات   الحالیّة،  الدراسة  في  الأول  المستقل  المتغیر  المسؤول  مع  العلاقة  جودة  وتعتبر 
   .ارسات العلاقات العامة المتغیر المستقل الثانيمَ مُ بِ  المنوطة 

 ة الوس�ط ات المتغیر 

المُتغیرات الوسیط ھي عبارة عن متغیراتٍ تسعى لشرحِ العلاقة ما بین المُتغیر المستقل والمتغیر  

التابع، ولولا وجود المُتغیر الوسیط في البحث لما استطاع المُتغیر المستقلّ إحداثَ أثرٍ في المتغیر  

راتُ الوسیطة رابطًا بین  ). توفر المتغیperfect mediationالتابع. (في حالِة الوَساطة التامة، أو  

 ,Kaur)  المتغیرات الأخرى مِن خلال شرح وتفسیر آلیة تأثیر المتغیر المستقل على المتغیر التابع 

2013). 

 .في ھذه الدراسة ة الوسیط اتوتعتبر التحیزات الوصفیّة والإلزامیةّ ھي المتغیر
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 ة التا�ع ات المتغیر 

التابع ھو   المُتغیر المستقل، فالمُتغیر  المُتغیر الذي یتمُّ شرحھ أو توقعھ بواسطةِ  التابع ھو  المُتغیر 

النتیجة أو التأثیر في دراسة یقومُ البحثُ على ملاحظتھِا وقیاسھا عادةً. یعتمدُ المتغیر التابع على  

 . (Kaur, 2013)المستقل  المُتغیر المستقل، بمعنى أنَّ قیمتھ تتَغَیَّر استجابةً للمتغیر 

  مُمارسةلطة لدى  وتوظیف السُ  يالقیاد التواصل أسلوب النھج القیادي والمتمثل ب ویعتبر
 .المتغیر التابع في الدراسة الحالیّة العلاقات العامة

 نموذج الدراسة 

 بین: بناءً على ما سبق، یحتوي مُخطط اُلمسار أدناه على العلاقات المباشرة وغیر المباشرة 

مجموعة مِن المُتغیرات المُستقلة المتمثلة في: (جودة العلاقة مع المسؤول المتغیر المستقل الأول،  

والصلاحیات المنوطة بممارسة العلاقات العامة ھي المتغیر المستقل الثاني) ودور ھذه المُتغیرات  

توظیف السُلطة لدى المرأة القائدة  المُستقلّة وتأثیرھا على المُتغیر التابع المتمثل في: (أسلوب القیادة و 

تجاه مرؤوسیھا)، والمُتغیرات الوسیطة في ھذه الحالةِ وھي (التحیزات الوصفیة والإلزامیة)، وفي  

المنوطة   والصلاحیات  المسؤول  مع  العلاقة  جودةُ  تنعكسُ  كیف  النموذج  سیكشفُ  الوقت  نفسِ 

لإلزامیّة التي قد تشعر بھا، من خلال دراسةِ  بمُمارِسات العلاقات العامّة على التحیزات الوصفیّة وا 

  التابع (أسلوب القیادة المستخدم   العلاقة بین المتغیرِ الوسیط (التحیزات الوصفیة والإلزامیة) والمُتغیر 

وطریقة توظیف السُلطة لدى القائدة تجاه مرؤوسیھا). والتي تمَّ اختبارھا لاحقًا باستخدام تحلیلات  

كما قامت الباحثة من خلال ھذه    ). Mediation Analysis) والوساطة (Path Analysisالمسار (

الدراسة باختبار وجود فروقاتٍ ذاتَ دلالةٍ إحصائیٍّة تعُزى للمتغیرات الدیموغرافیة على جمیع ھذه  

 المُتغیرات المستقلة والوسیطة والتابعة. 
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 الدراسة  لمتغیرات الإدخال مسار 1الشكل 

 

 مشكلة الدراسة 

   في حدود علم – تكمنُ مشكلةُ الدراسة الحالیّة على الصعید النظري في عدمِ وجود أیّة دراسة 

تبحث في: العلاقة ما بین التحیزات الإلزامیّة والوصفیّة التي تشعرُ بھا المرأة القائدة في    - الباحثة  

أسلوب  على    علاقةوأثرُ تلك الجَودَةِ العلاقة مع الإدارة العلیا والصلاحیات المنوطة بھا،  مكان العمل و

مما یكشف عن نقصٍ حادٍ،    .توظیفِھا للسلطة بشكل مٍباشر أو غیر مباشر  ، وطرقالقیادة الذي تنتھجھ

 .  رات سابقة الذكروندرة في الأدبیات التي تربط بین المتغی
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وفجوة   الزجاجي  السقف  مثل:  محددة،  مجالاتٍ  على  غالباً  التحیزات  تتناول  التي  الأدبیات  ترُكز 

ة  من الخطوات الواسع  تشیر تلك الأدبیات بأنھ وعلى الرغم الأجور والحضور القیادي الباھت للمرأة.  

المساواة بین الجنسین في مكان العمل، لا تزال  رفع مستوى الوعي تجاه  في    مجتمعات التي خطتھا ال

النساء  حقیقیّة وملموسة  ھناك فجوات  تزال  في الأجور. لا  وعدم الإنصاف في  ،  تعاني من فجوةٍ 

لل،  الترقیات  تقلّدھن  في  المنقوص  القیادیة  والتمثیل  االعلیا  مناصب  الأعمال.  الذي  في مجال  لأمر 

یستدعي تناول الموضوع بالبحث، وذلك نظرًا لأھمیة البحث في موضوع الشعور بالتحیزات وأثرھا  

في مكان  الجندري ضدّ المرأة  اعلى القائدات في مجال العلاقات العامة. فمن الواضح بأنّ التحیز  

في مقالتھ العلمیّة تحت عنوان    ،مِن نجاح المرأة. وبحسب ما أشار الكاتب ھیلمنز  العمل لا یزال یحدُّ 

بأنَّھ    ي)،صعود المرأة في السلم التنظیمالجندریّة  الوصفیّة والإلزامیة: كیف تمنع الصور النمطیةّ  (

من    المرأة  نة كینو(  حول  یتنبأُ بھا المجتمع والتوقعات الّتي  الجندریّة  یمكن أنْ تؤدي القوالب النمطیّة  

إلى التقلیل من قیمة أدائھا، أو حرمانھِا من الفضل    ، من جھة أخرى) وكیف ینبغي أنْ تتصرف،  جھة

 ). Heilman, 2010( .في نجاحھا، أو معاقبتھن لكونھن مؤھلات 

العلیا   الإدارة  بین  وسیطة  كمتغیرات  الإداریة  التحیزات  في  الباحثة  ستبحث  سبق  ما  على  بناءً 

 والتواصل القیادي لممارسات العلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني. 

 الغایة البحثیة 

العلاقات  مُمَارِسات  بھِا  التي تشعرُ  التحیزات  فھِمِ دور  إلى  الدراسة  مِن خلال ھذه  الباحثةُ  تسعى 

أيِّ مدى یساھمُ    العامة في القطاعِ المصرفي الفلسطیني في تبنیھا لنھجٍ قیادي مُعین عن آخر، وإلى 

الوسیط) في تفسیر العِلاقة المُباشرة بین ھذا النھج القیادي وموقع    متغیرِّھذا الشعور بالتحیزّات (ال

 العلاقات العامة من الإدارة العلُیا وجودة العلاقة معھا. 

 أھداف الدراسة 

بی وسیطة  كمتغیرات  الإداریة  التحیزات  بفھم  الدراسة  لھذه  الرئیس  الھدف  العلیا  یتمثلُ  الإدارة  ن 

والتواصل القیادي لممارسات العلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني، ویتفرع عنھ الأھداف  

 :التالیة 

لمُمارِسات    النھج القیادي القائد على    غیر المباشر لجودة العلاقة مع المباشر و عرفة الأثر  م .1

 .العلاقات العامة
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  النھج القیادي لصلاحیات التّي تمنحُھا الإدارة العلُیا على  لالمباشر  الأثر المباشر وغیر  معرفة   .2

 لمُمارِسات العلاقات العامة. 

القائد    المباشِر  ثر الأفھم   .3 مع  العلاقة  شعورعلى  لجودة  العامة  مدى  العلاقات    مُمارِسات 

 .الإلزامیة والوصفیةلتحیزات با

شعور على  الممنوحة  لصلاحیات  ل  المباشِر   ثر الأفھم   .4 العامة   مدى  العلاقات    مُمارِسات 

 .الإلزامیة والوصفیةلتحیزات با

على    الإلزامیة والوصفیةلتحیزات  با  مُمارِسات العلاقات العامة  الأثر المُباشر لشعورفھم   .5

 .المنتھج لدیھِن النھج القیادي 

 تساؤلات الدراسة 

انطلاقًا مِن المشكلة البحثیّة والنظریات الناظمة للدراسة، تسعى ھذه الدراسة للإجابة على التساؤل  

 الرئیس الآتي:  

ما ھو أثر جودة العلاقة مع القائد والصلاحیات الممنوحة مِن الإدارة العلُیا على التحیزات الإلزامیة  
العِلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني وانعكاسھا  والوصفیة التي تشَعر بھِا مُمارسات  

 على توظیفھم لنوع السُلطة وأسلوب القیادة؟ 

 :ویتفرع عنھ الأسئلة الفرعیة التالیة

على نوع السُلطة وأسلوب مع القائدة  ما الأثر المباشر وغیر المباشر لجودة العلاقة   .1

 العِلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني؟ القیادة التي توظفھا مُمارسات 

نوع   .2 على  العلُیا  الإدارة  مِنَ  الممنوحة  للصلاحیات  المباشر  وغیر  المباشر  الأثر  ما 

السُلطة وأسلوب القیادة التي توظفھا مُمارسات العِلاقات العامة في القطاع المصرفي  

 الفلسطیني؟ 

التحیزا .3 على  العلاقة  لجودة  المباشر  الأثر  بھا  ما  تشَعرُ  التي  والإلزامیّة  الوصفیةّ  ت 

 مُمارسات العِلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني؟ 

الوصفیةّ   .4 التحیزات  على  العلُیا  الإدارة  مِن  الممنوحة  للصلاحیات  المباشر  الأثر  ما 

 والإلزامیّة التي تشَعرُ بھا مُمارسات العِلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني؟ 

العِلاقات م .5 مُمارسات  بھا  تشَعرُ  التي  والإلزامیّة  الوصفیةّ  للتحیزات  المباشر  الأثر  ا 

 العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني على نوع السُلطة وأسلوب القیادة المُتبع؟ 
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 أھمیة الدراسة

ستفادة  قید الإطار النظري، دون التركیز من قبل الباحثین على كیفیة الا  الأبحاث غالبًا تبقى نتائج  

من خلال الدراسة قید البحث،  من تلك النتائج وتطبیقھا على أرض الواقع. وبالتالي تسعى الباحثة  

لوضع توصیات قابلة للتطبیق، تسُھم في زیادة الوعي للإدارة العلیا في المؤسسة المصرفیة، للمُضي  

بدءًا من   الموظفین.  لجمیع  وإنصافًا  أكثر شمولاً  بیئات  لتعزیز  تطویر منظمتھم والسعي  قدمًا في 

من    الحدّ   م في والذي یسھالذي لا تزال تعاني منھ المرأة في مكان العمل.    ،الجندريإدراك التحیز  

شعور النساء القائدات بالتحیزّ ویسھم في تبادل الأفكار، وتحسین التفاھم المتبادل والذي یؤثر على  

 .  لتحقیق أھداف المنظمة  جوّ العمل والأداء بشكلٍ عام، وتطویر الكفاءات والمھارات اللازمة

میة إدراك أسلوب القیادة المتبع  تسعى الدراسة لتقدیم توضیح حیال أھ  ،النسبة للنساء القائدات أمّا ب 

لدیھن وملائمتھ مع بیئة العمل وطبیعة المرؤوسین، ناھیك عن إمكانیة المراوحة في استخدام أكثر  

لخدمة تحقیق أھداف المنظمة وخلق جوّ تفاعلي في القسم، مما یسُھِم بلا شكّ في    قیادي  من أسلوب 

  أھمیة الدراسة في   كمنُ خص توظیف السُلطات، فتتعزیز الانتماء بین كافة أفراد المجموعة. وفیما ی

القطاع   في  العمل  لطبیعة  وملائمتھ  لدیھا  المنتھج  السلطة  لنوع  القائدة  إدراك  ضرورة  توضیح 

المصرفي، بشكل مسؤول وأخلاقي لخلق ثقافة إیجابیة في مكان العمل ودعم نجاح المنظمة. وذلك  

التأثیر في قرارات وأفعال الأتباع، وتح قیق أھداف المنظمة، والتأكد من اتباع السیاسات  لإحداث 

 والإجراءات، والقدرة على حلّ النزاعات إن وجدت. 

بناءً على ما سبق ستبحث الباحثة في التحیزات كمتغیرات وسیطة بین الإدارة العلیا والنھج القیادي  

 لممارسات العلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني. 

 افتراضات الدراسة

توفر افتراضات اُلدراسة إطارًا لفھم مشكلةِ البحث وتحدیدِ تصمیمِ الدراسة وتفسیر النتائج. فھي تؤثر  

على اتجاه البحث ونتائجھ، وھي عاملٌ مھمٌ في ضمانِ صحة الدراسة وموثوقیتھا. توفر افتراضات  

كما وتساعد في  الدراسة أساسًا للبحث وتساعد على ضمان أن تكون النتائج ھادفة وذات مصداقیة.  

للدراسة،  أنَّھا تضع حدودًا  الدراسةُ صالحة. كما  تكونَ  التي یجبُ استیفاؤھا حتى  الشروط  تحدید 

 الاستنتاجات. وتوجھ الباحث في عمل 
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 افترضت الباحثة أنّ مُمارِسات العلاقات العامة على درایة كاملة بممارِسات القیادة لدیھن.  .1

 وعي كامل بالتحیزات الإلزامیة والوصفیة التي تواجھھا. افترضت الباحثة أنَّ المرأة على   .2

افترضت الباحثة أنّ القطاع الخاص، یولي اھتمامًا أكبر لإدارة العلاقات العامة من غیره   .3

 من القطاعات. 

افترضت الباحثة أنّ فرصة المرأة لتولي أدوار قیادیة في القطاع الخاص أكثر من القطاعات   .4

 الأخرى. 

 قیود الدراسة

الفرع  عدم   .1 على  الدراسة  واقتصرت  البنوك،  فروع  في  عامة  علاقات  ممارسي  وجود 

 المركزي لكل بَنك. 

 محددات الدراسة

اختارت الباحثة عدم تحلیل جودة العلاقة من وجھة نظر المسؤول، واقتصرت على تحلیل   .1

 .جودة العلاقة من وجھة نظر القائدة 

 .ات القیادیة على الاتباع اختارت الباحثة عدم التطرق إلى انعكاس المُمارِس .2

الفلسطیني  والذي یندرج تحت القطاع المالي   تم إجراء ھذه الدراسة على القطاع المصرفي .3

التأمین في فلسطین( البنوك في فلسطین،  قطاع  مؤسسات  ،  الصیارفة في فلسطین،  قطاع 

،  على ھذا القِطاع فقط  ، لذا فإن قابلیة التعمیم محدودة )الإقراض المتخصصة في فلسطین

لأنّھ من الممكن الحصول على نتائج مختلفة في حال تم تطبیق ھذه الدراسة على قطاعات  

 .أخرى

دراستھا   .4 بحصر  الباحثة  المصرفيقامت  القطاع  فقط،  على  ھذا    الفلسطیني  لإیلاء  وذلك 

وإنجازاتھا.   وارتكازه على جھودھا  العامة،  العلاقات  لدائرة  كبرى مؤخرًا  أھمیة  القطاع 

حیث أنّ الثقة ھي العامل الأكثر أھمیة الذي یحدد سبب اختیار شخص ما بنكًا معیناً لیكون  

تحقیقھ  ا من عملائھ. وبناء ھذه الثقة وھي لیست بالھدف السھل والذي یستطیع البنك  جزءً 

بسھولة وسرعة، ولكن مع دائرة علاقات عامة یقظة یمكن تحقیق ھذا الھدف والذي سیعود  

 . وعملائھ ثانیاًبالنفع حتمًا على موارد البنك أولاً 

 .اقتصرت ھذه الدراسة على مُماِرسات العلاقات العامة، كمنصب إداري ولیس موظفة عادیة  .5
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 حدود الدراسة 

 الحدود المكانیة 

الرئیسة  أجریت   الفروع  لأنّ  وذلك  رام الله،  مدینة  في  الفلسطیني  المصرفي  القطاع  في  الدراسة 

والمتمثل في البنوك المحلیة وھي    ، (الموجود بھا دوائر العلاقات العامة) للبنوك موجودة في رام الله

سلامي  (بنك فلسطین، البنك الوطني، بنك الاستثمار الفلسطیني، بنك الصفا، بنك القدس، البنك الإ

العربي، البنك الإسلامي الفلسطیني)، والبنوك الوافدة وھي (البنك العربي، بنك القاھرة عمان، بنك  

 .الإسكان للتجارة والتمویل، بنك الأردن، البنك الأھلي الأردني)

 الحدود الزمانیة 

ظروف عامَة  ، حیث لا توجد  2022تموز من عام    28و 1تم جمع البیانات في الفترة الواقعة بین  

 .أو خاصَة تعیق أداء الدراسة في الفترة المقترحة 

 المفاھیم والمصطلحات 

قبل الخوض في تفاصیل البحث، یعرض الباحث أھم المفاھیم والمصطلحات الخاصة بالدراسة مع  

 .العلم أنّھ قام بشرح ھذه المصطلحات بشكل أكثر إسھاباً في الأدبیات في الفصل الثاني

 التحیزات -

إلى موقف غیر مبرر وسلبي عادة تجاه فرد أو مجموعة    (Prejudice)  ات شیر التحیزت:  ااصطلاحً 

المثال لا الحصر:   معینة،اجتماعیة    فئةإلى    انتمائھمبناءً على   أو    ،الجنسأو    ،العرق  على سبیل 

ی   ،الدین أن  یمكن  الجنسیة.  النمطیةعن  التحیز    نتج أو  مثل،  الصور  السلوك  في  ویؤثر    التمییز ، 

(Discrimination).    تأثیر عمیق    ، وقد یكون للتحیُّزیحدث التحیُّز نتیجة معلومات مُضَلِّلةیمكن أن

 . (Trallo, 2020) ودائم على الأفراد والمجتمع.

الطریقة التي تتعامل فیھا المنظمة مع المرأة القائدة، على أساس كونھا امرأة ولیس على    :اإجرائیً 

أساس مھني بحت. واستنادًا لنظریة تطابق الأدوار الخاصة بالتحیز تجاه القیادات النسائیة، یبدو بأن  

 أشكال التحیز:  التناقض الملحوظ بین دور المرأة بین الجنسین والأدوار القیادیة یؤدي إلى شكلین من  

 . النظر إلى النساء بشكل أقل تفضیلاً من الرجال بوصفھن شاغلات محتملات لأدوار قیادیة  )أ(
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تقییم السلوك الذي یتناسب مع التعلیمات ذات العلاقة بدور القائد بشكل أقل تفضیلاً عندما تسنھ   )ب (

   .(Eagly, 2002) امرأة

 التحیزات الوصفیة  -

 ً وضع افتراضات حول شخص ما  إلى    (Descriptive Prejudice)  الوصفيز  یشیر التحیُّ :  اصطلاحا

مثل    أعضائھا،إلى فردیة    عن كثب   دون النظر   اجتماعیة بناءً على عضویتھ المتصورة في مجموعة  

افتراض أن جمیع أعضاء عرق معین متماثلون أو لدیھم خصائص متشابھة. یمكن أن یكون ھذا  

التحیُّز    من الممكن أن یؤدي  ذلك،النوع من التحیز دون وعي وقد لا یعكس نیة متعمدة للإیذاء. ومع  

 (Koenig, 2018).  ةالمستھدفلأفراد المجموعة    مثل التمییز والاستبعاد   سلبیة، إلى عواقب    الوصفي 

اعتمادًا على نظریة الدور، فإنّ المرأة في المنصب القیادي في المؤسسة، مِن المرجح أنْ    ا:إجرائیً 

 .ما بأنّ لدیھا إمكانیات أقل من الرجل القائد  تختبر شعور 

 التحیزات الإلزامیة  -

 ً مجموعة من المعتقدات حول ما  إلى   (Prescriptive Prejudice)یشیر التحیُّز الإلزامي    :اصطلاحا

كیفیة تصرفات  حول  توقعات  تنبؤات ویخلق  لیس ھذا فحسب، وإنما  یجب على الرجال والنساء فعلھ،  

یمكن أن یؤدي ھذا النوع من التحیز  .  في مجال معیّن ویتم محاسبتھم على أساسھ  الرجال والنساء 

افؤ الفرص، وتعزیز اختلالات القوة  إلى فرض الأدوار الصارمة والمقیدة للجنسین، والحرمان من تك

 (Koenig, 2018). على أساس الھویة الاجتماعیة

اعتمادًا على نظریة الدور، من المرجح أنّ المرأة في المنصب القیادي في المؤسسة یخالجھا    :اإجرائیً 

 الشعور بأنّھ یتم تقییمھا من قبل السلطات العلیا في المؤسسة على أساس أنّھا أقل فاعلیة من الرجل

 

 

 الصلاحیات الإداریة  -

 ً الإداریة  رُ عتبَتُ :  اصطلاحا وضع  ھي  الصلاحیات  على  و القدرة  واللوائح  تنفیذھاالقواعد  ،  متابعة 

إلى   على    الموارد،تخصیص  بالإضافة  تؤثر  التي  الإجراءات  واتخاذ  القرارات    الجمھورواتخاذ 

، والقیام بوظائف مختلفة مثل التحقیق والمقاضاة والعملیات القضائیة. عادة ما  الداخلي والخارجي)(
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وتخضع    ،دارة العلیا في المنظمات مثل الإ  أعلى،الإداریة من قبل سلطة    لصلاحیّات یتم تفویض ا

 .)2008(ھادي،  للمراجعة والإشراف لضمان المساءلة وحمایة الحقوق الفردیة

المؤسسة في صنع  اإجرائیً  العلیا في  السلطة  الممنوح من  العامة  العلاقات  القائدة في  المرأة  : حق 

القرارات الإداریة، بھدف توجیھ المرؤوسین بناءً على موقعھا داخل المنظمة، ولیس بحسب الرغبات  

 الشخصیة.  

لیا لقسم العلاقات  تتقاطع الصلاحیات الإداریة وبنود نظریة الامتیاز وبالتحدید: إشراك الإدارة العُ 

العامة في الإدارة الاستراتیجیّة، بالإضافة إلى منح الإدارة العلُیا الصلاحیات لقسم العلاقات العامة 

لاتخاذ القرارات ذات الصلة بنشاطاتھا، وإمكانیة ممارسي العلاقات العامة التواصل بشكل مباشر  

 .مع الإدارة العلُیا

 السُلطة -

 ً اتخاذ القرارات، وفرض القواعد واللوائح، والتحكم في الموارد  في  إلى الحق   تشیر السلطة  :اصطلاحا

ضمن للفرد  لدى الآخرین، لأن السلطة ت   قویّة جداً   یتمیزّ الفرد صاحب السلطة بشرعیة والإجراءات.  

المنصب  أو    ،الخبرةفي اتخاذ القرارات وإنفاذ القواعد. یمكن أن تستند السلطة إلى عوامل مثل  الحقّ  

حیث تتدفق    ھرمیة،یمكن أن تكون ممارسة السلطة   وفي سیاق آخر  سمي أو التفویض القانوني. الر

مع توزیع سلطة    لامركزیة،أو یمكن أن تكون    .القوة والسیطرة من شخص أو مجموعة إلى أخرى

ة  صنع القرار بین العدید من الأفراد. تعتبر السلطة جانبًا أساسیًا في العدید من الأنظمة الاجتماعی

عندما یختلف الأفراد أو الجماعات حول من لھ  ،  ولكنھا قد تكون أیضًا مصدرًا للصراع  والسیاسیة،

 . (Kotter, 2010) الحق في اتخاذ القرارات أو فرض القواعد 

العامة    :اإجرائیً  العلاقات  المرأة ممارسة  تمتلكھا إدراك  التي  السلطة  یعد  على    لمنبع قوتھا والذي 

  ي السلطة التھذه  وضرورة  بأھمیة    ن والمرؤوسیاختلاف نوعھا، وقدرتھا على إشعار أعضاء الفریق  

ویقیمونھا بالاعتماد على المعاییر المھنیة دون  ، بحیث تجعلھم ینظرون لھا ویتعاملون معھا  تمتلكھا

 تدخل أي عوامل أخرى. 

 جودة العلاقة الإداریة  -

 ً   دارة العلیا في المؤسسات بین الإ  التعاملتشیر جودة العلاقة الإداریة إلى طبیعة وفعالیة  :  اصطلاحا

جودة العلاقة على    مل ت. وتش الأقسام، باقي موظفي المؤسسة)  رؤوساء مدراء الدوائر،  والمرؤوسین (

دارة  والتعاون. تتمیز علاقة الإ  ،والاحترام المتبادل  ،والثقة  ،التواصل  : جوانب مثلال  مجموعة من
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بالتواصل المفتوح   واتخاذ القرارات المشتركة، والشعور بالدعم المتبادل    والصادق،عالیة الجودة 

السیئة   . والعكس صحیح  والتعاون  الإداریة  العلاقة  تؤدي  أن  المرجح  من  الضعیفة   بحیث  إلى    أو 

العلاقة   جودة  تعد  الموظفین.  دوران  معدل  وارتفاع  الأداء،  وضعف  المعنویة،  الروح  انخفاض 

الإداریة مھمة لنجاح المنظمة حیث یمكن أن یكون لھا تأثیر كبیر على تحفیز الموظفین والإنتاجیة  

 .)2018(المنسي،  والرضا الوظیفي 

تبادل    :اإجرائیً  البین  ما    ةوتفاعل وثقعملیة  القطاع  المؤسسة في    مُمارِسة والمرأة    مصرفيمدیر 

حیث تتأثر ھذه العلاقة بمجموعة من الظروف مِن أھمھا: رؤیة أحدھما للآخر،  بالعلاقات العامة.  

المھنیة بغض    والأھم من كل ما ذكر الإیمان بقدرات المرأةوطبیعة العمل من حیث القدرة والمشقة،  

   . -في حالتنا الدراسیة -نس على سبیل المثال النظر عن أي عوامل أخرى مثل الج

 ممارسة العلاقات العامة  -

 ً المصرفي:  إجرائیا القطاع  العامة في  العلاقات  بأعمال  تقوم  أو تحت مسمى  أنثى  بشكل رسمي   ،

 العلاقات العامة. 

 النھج القیادي -

 ً من قبل مُمارِسة العلاقات العامة على اختلاف نوعھ تجاه الأتباع،    أسلوب القیادة المنتھج  :إجرائیا

 بما یتناسب ویتلاءم مع الظرف المھني. وتوظیفھا لنوع سُلطة  

 فصول وھیكلیة الدراسة 

فصول الدراسة بالإطار العام والذي یتضمن مقدمة    بدأت تحتوي ھذه الدراسة على خمسة فصول؛  

أھداف الدراسة وأھمیتھا،    الفصل عرض حول الموضوع المبحوث، وارتباط المتغیرات ببعضھا، ثم  

وطرح إشكالیة الدراسة وتساؤلاتھا الرئیسة، بالإضافة إلى المنھج الذي سیتم اعتماده للإجابة عن  

 تساؤلات الدراسة.  

وأمھات الكُتب والمقالات بخصوص المفاھیم ذات العلاقة    الأدبیات   یشتمل علىف  الفصل الثانيأما  

في الموضوع الضیقّ وبتسلسل    دراسات سابقة وطرحھا في سیاق الدراسة الحالیة، بالإضافة إلى  

 .  زمني من الأحدث إلى الأقدم

التي اتبعتھا الباحثة في الدراسة المیدانیة، من تحدید    الطریقة والإجراءات   الثالث لیعرض   فصلالیلیھ  

منھج الدراسة، وكذلك توضیح متغیرات الدراسة ومجتمع الدراسة واختیار مفردات العینة المُمثلِة  
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لھذا المجتمع ووصفھا، وبیان الأداة المستخدمة في جمع البیانات والمعلومات وكیفیة التوصل إلیھا.  

وثبات أداة الدراسة، وأسالیب التحلیل الإحصائي التي استخدمتھا الباحثة    وأخیرًا، التأكد من صدق

 في تحلیل بیانات الدراسة.  

الفصل سی فرضیات    الرابع   عرض  واختبار  الأولیة،  للمقاییس  الوصفي  الإحصائي  التحلیل  نتائج 

ھا  تتي استخدمالدراسة والدلالات الإحصائیة الخاصة بكل منھا، بالإضافة إلى الأسالیب الإحصائیة ال

 أثناء عملیة تحلیل بیانات الدراسة.   ة الباحث

،  ةإلیھا الباحث  ت التي توصل  وأخیرًا الفصل الخامس حیث سیتم مناقشة تلك النتائج وتقدیم التوصیات 

 ومقترحات الدراسة والبحوث المستقبلیة. 
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 الثاني الفصل 

 مراجعة الأدبیات 
 

 تمھید 

. ومع ذلك، فإنَّ اللامساواة التاریخیّة  على مرّ السنین المرأةُ إنجازاتٍ مُھمة في مكان العملحققت  

بین الجنسین، لا تزالُ قائمة. یظھر ھذا، بشكلٍ خاص، في المناصبِ الإداریّة والتنفیذیّة مثل الرئیس  

العامة التنفیذي المالي، والعلاقات  النسائیةّ نادرةومجلس الإدارة، حیث تظلُّ   والمدیر  إنَّھ    .القیادة 

وبحسبِ الدراسات السابقة مِن الواضح أنَّ افتقار المرأة إلى الثقة بالنفس، والذي تعُززه الخصائص  

  ، تأثیرًا كبیرًا على كیفیة إدراك النساء لأنفسھنَّ المنسوبة إلى الرجال والنساء، یمكن أنْ یكون لھ 

بالإضافة إلى ذلك، فإنَّ عدم التوافق بین السلوكیات   .لإلیھنّ في مكان العم  الآخرون  وكیف ینظر

واللُ  التعاطف  مثل  أنوثة،  أكثرُ  تعتبر  بالنفس  التي  الثقة  مثل  بالقادة،  المرتبطة  والسلوكیات  طف، 

أنْ تحافظ على الجانب    إذ على المرأة  . والحزم، یمكنُ أنْ یؤدي إلى تشویھ توقعات تصرفات القائدة

ت تقدم السلوكیات المنسوبة إلى القیادة التقلیدیة، وھو منظور قد یكون سببًا  الأنثوي، وفي نفس الوق

 للتحیز في مكان العمل.  

التي    والإلزامیة لتحیزات الوصفیّة  ل  الوسیط  ثر الأفي ھذه الدراسة إلى الوقوف على    لذا تسعى الباحثة

 . أسالیب قیادیّة معینة  انتھاج  إلى المرأة القائدة في مكان العمل، والتي تؤدي تشعرُ بھا 

في مساعدة الباحثة على تكوین خلفیّة نظریة عن موضوع الدراسة    الأدبیات تكمن أھمیة مراجعة  

التي   الفجوة  لتحدید  الباحثین، والتعمق في جوانب قصورھم  الحالیة، وبالتالي الاستفادة مِن جھود 

 الباحثة في ھذه الدراسة.  ستغطیھا

المفاھیم ذات العلاقة بالدراسة الحالیة، وربطھا    لذا ستقوم الباحثة في ھذا الفصل بعرض مجموعة من

تمت مراجعتھا والاستفادة منھا  التي  الدراسات السابقة،  الباحثة    ستعرض ، ومن ثم  يفي السیاق البحث 

بالتعلیق على كلِّ  من خلال الحصول على رؤیة أفضل للموضوع قید   البحث، وقد قامت الباحثة 

   دراسة سابقة لبیان أوجھ الاتفاق والاختلاف مع الدراسة الحالیّة. 
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 مفھوم العلاقات العامة 

إلا أنَّ وضع تعریف    على الرغم مِن أنَّ مصطلح العلاقات العامة، أصبح شائعًا في میدان الإدارة،

ھل، إذ تعددت تعریفات الباحثین بتعدد وجھات نظرھم في ھذا  دقیق للعلاقات العامّة لیس بالأمر الس

المجال، ولم یتوصلوا إلى تعریف محدد، لذا جاءت تعریفات ھذا المصطلح مختلفة من باحث إلى  

 آخر ومن ھیئة إلى أخرى. 

  اتصال عملیة    والتي تعني  (Public Relations)تشتق كلمة العلاقات العامة من التعبیر الإنجلیزي   

لبناء  استراتیجیة المنظمات وجماھیرھا.  تھدف  بین  المنفعة  متبادلة  آخر   علاقات  ف  وبتفسیر  تعرَّ

وظیفة إداریة ممیزة تساعد في إنشاء والحفاظ على خطوط متبادلة   على أساس أنھا العلاقات العامة

 .)2015وحوحو،  (ناجوي للتواصل والتفاھم والقبول والتعاون بین المنظمة وعامة الناس

فَ   وظیفة إداریة  بأنھا ".  (ویعتبر من أقدم التعریفات لھا)   لعلاقات العامةا إدوارد بیرنایز  وقد عرَّ

سیاسات والإجراءات والمصالح  للد  ی، وتحد بحسب الأولویة المؤسسیة  المواقف العامة   تقوم بجدولة 

 ,Botan & Taylor) مھور وقبولھ"لكسب فھم الج  ،التي یتبعھا تنفیذ برنامج عملو  ، الخاصة بالمنظمة

2004). 

مِن خلال التعریفات السابقة یمكن وضع تعریف إجرائي للعلاقات العامة تبعًا لموضوع الدراسة قید  

قطاع  مسؤول عن إدارة علاقات ال  ،القطاع المصرفيداخل  أو قسم    ةوحد البحث على النحو الآتي:  

والم   ؛المصلحةمع مختلف أصحاب   والعملاء  الإعلام  وسائل  ذلك  في  الھدف  ویعتبر  .  وظفین بما 

ل إیجابیة  وسمعة  الحفاظ على صورة  ھو  العامة  العلاقات  لقسم  سمعتھا    ،لقطاعالأساسي  وتعزیز 

تشارك أقسام العلاقات العامة في مجموعة من الأنشطة،    ذلك،لتحقیق  أما  ومكانتھا في نظر الجمھور.  

الموظفین، والتواصل    مثل العلاقات الإعلامیة، وإدارة الأزمات، ومناصرة القضایا، والتواصل مع 

ال بین  قویة والحفاظ علیھا  بناء علاقات  العامة في  العلاقات  أقسام  دور  یتمثل  المجتمع.  قطاع  مع 

المصلحة   الإیجابیة    فیھا،وأصحاب  الصورة  وتعزیز  وإنجازاتھا،  وأھدافھا  المنظمة  قیم  وإیصال 

علاقة  المعلومات والحفاظ على  للجمھور. تلعب أقسام العلاقات العامة دورًا مھمًا في إدارة تدفق  

 . )2022كمیل، ( بین المنظمة والجمھور متینة مستمرّة 
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 ة العلاقات العامة سَ ارَ مَ مُ وَ المرأة 

النسائیّة   القیادة  بتطویر  المتعلقة  البحوثِ  ندرة في  ھنالك  بأنَّ  العامة  -یبدو  للعلاقات    - المُمارِسات 

  2019ورغم ذلك استعرض لكم مراجعة منھجیّة أجریت في عام    والتحدیات والفرص المحیطة بھن. 

،  2019و  1982ورقة بحثیةّ عن المرأة في العلاقات العامة في الفترة الواقعة ما بین    223بتحلیل  

ومِن نتائج ھذه الورقة التي ركزت على التجارب الخاصة بالنساء في حیاتھن المھنیة، ظھر تركیز  

الذي یشیر إلى الحاجز الاجتماعي الذي یمنع المرأة من الترقیة إلى  و  على مفھومي السقف الزجاجي

وفجوة الأجور وغیرھا من القضایا المتعلقة بالجنس. وتجدر الإشارة إلى    مناصب علیا في الإدارة،  

ومع ذلك أستشھد بكتاب بعنوان    أنَّ الدراسات العلمیة التي تتناول موضوع قیادة المرأة قلیلة جداً 

الاستراتیجي  والتواصل  العامة  العلاقات  في  النسویة    (Aldoory & Elizabeth, 2021).(مستقبل 

والذي یعتبره الباحثون محورًا للبحث العلمي حول المرأة والقیادة، والذي یعدّ من المراجع الرائدة  

في العلاقات العامة ھي مجال غیر مستكشف لا  في ھذه القضیة. وھذا لا یعني بالضرورة أنَّ القیادة  

 The Blank Centre)  " یجُري "مركز بلانك في الولایات المتحدة  ،بل على العكس فعلى سبیل المثال

For Leadership in Public Relations, n.d.)  .ًمھمة عالمیًا حول مفھوم الریادة    دوریّة   أبحاثا

ویقوم المركز بجمع معلومات حول العلاقات العامة والقیادة. وعندما تتم مراجعة    ،في العلاقات العامة

القیادة، تظھر فجوة في استعراض تجارب   تنشر عن  التي  الكتب  قائمة مقالات "بلانك" وفصول 

 النساء القائدات. 

 ً القیادة    ، فإنَّ مجموعة من الباحثین أعربوا عن اھتمامِھم حول موضوع وبالرغم من كل ما ذكر آنفا

"خوان مینج ومارلین نیل" ألفوا مجموعة من الكتب والمقالات العلمیة    النسائیّة، فالباحثین الأمریكیین 

  . (Meng & Neill, 2021)حول المرأة والقیادة مع التركیز على الجنس واقتحام المناصب القیادیةّ  

  العامة" بشكل خاص في القیادة. قات  حول "المرأة في العلا  EUPRERAمشروع    إلى   الإشارةوتجدر  

  والتي   التي تواجھھا القیادات النسویّة   والعقبات المختلفة   الجندریّة عدم المساواة  بأن،    وأظھرت النتائج 

اقع إداریة تنفیذیّة في المؤسسات  تتمحور حول صعوبة الوصول لمو -بحسب المقالات والمراجع  -

المجت بالتنشئة  المرتبطة  النمطیة  الصورة  المرأة، بسبب  تجاه  تجاه  والش  معیة  السلبي  بالتحیز  عور 

 . (Topic, 2020) المرأة
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 التحیزات مفھوم 

الناس   السنین-یسعى  باحثین وعلماء علم    - وعلى مرّ  تقدم  التحیز وتوضیح ماھیتھ. ومع  إلى فھم 

أحیانًا على البشر التمییز  الاجتماع في فھم التحیز من حیث المبادئ النفسیّة الاجتماعیّة، إلا أنّھ یختلط  

ى أو المفھوم. وفي دراستنا  م والتي قد تبدو أنَّھا تندرج تحت نفس المس  بین مجموعة من المفاھیم،

التحیز. لذا ستقوم الباحثة من خلال تعریف التحیزات بالعموم    قید البحث نسعى بالتركیز على مفھوم 

و الوصفیةّ  وجھ  والتحیزات  على  المفردات    الخصوص،الإلزامیّة  بعض  على  الضوء  بإلقاء 

لمصطلحات ومفاھیم ذات علاقة بالتحیزات. ومن خلال التعریف ستتضح الصورة حیال التحیزات  

(الوصفیةّ    الجندریّةأولاً ومن ثم ستعبر الباحثة عن السبب الذي دفعھا للبحث في تأثیر التحیزات  

 مكان العمل.  والإلزامیّة) التي تشعر بھا المرأة القائدة في 

أو   افتراضًا  التحیزات  معینة. تعتبر  مجموعة  أعضاء  حول  سلبیّة  تكون  ما  عادة  مسبقًا،    حكمًا 

)Gould, 2022(  اللاتینیة الكلمة  من  "التحیُّز"  مصطلح  یشیر   ،prejudicium    ("الظلم")

الم  praeiudiciuو قبل  مسبقاً  القضائي  الحكم  إلى  تشیر  والتي  المسبق")،  ("الحكم  حاكمة.  ویعني 

: عملیة اتخاذ القرار أو الحكم على شيء ما، مع إطلاق حكمٍ سابق لأوانھ،  بمعنى آخر یعتبر التحیز

وتلعب الصورة النمطیّة دورًا كبیرًا في المساھمة في شعور    الحقائق والتجربة.  إلى دون الاستناد  

 الإنسان بالتحیز تجاه شيء أو شخص أو جنس معین.  

) قام "جوردون ألبورت" وھو كتاب كلاسیكي، بتشكیل النظریات النفسیّة الاجتماعیّة  1954في عام (

ر  وغیر مرن" و "تفكیٍ   خاطئٍ   تقوم على تعمیمٍ   المبكرة للتحیز، حیث عرّف التحیز على أنّھ "كراھیةٌ 

فٍ". ولكن من أدق التعریفات أو الوصف الذي قام بھ جوردن ھو  تجاه الآخرین دون مبرر كا  سیئٍ 

ب التحیز  بالعداء ـوصف  تقترن  والتي  المضللة  أساس    ""المعلومات  بأنَّھا  ووصفھا  عنھا  عبَّر  وقد 

التحیز. وقد عزا جوردن شعور الفرد بالتحیزات للقوالب النمطیّة السلبیّة والتي تتجلى في الحرمان  

. مما یجعلنا نتنبھ  خدمات المالیة وغیرھا من المزایا ئف والسكن والتعلیم والمن الوصول إلى الوظا

 .(Eagly & Koenig, 2008)إلى أنَّ جوردن قد نظر إلى التحیزات من منظور سلبي  

ببساطة بسبب تعددھا.    تبقى الأسباب والعوامل المحدّدة التي تؤدي إلى التحیز غیر واضحة، وذلك

النفس    إن حیث   أولبورت عالم  أن    جوردون  إلى  النمطیّة  یشیر  والصور  للتفكیر  التحیز  نتاج  ھو 

 .)McGinn, 2021( البشري المعقَّد 
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، وھنالك فرق  Bias  جانب التحیز یسمى الانحیاز  إلىذكرت العدید من القراءات الأجنبیة مصطلحًا  

، إذ إنَّ الانحیاز یشیر  Prejudiceما بینھا وما بین الدراسة قید البحث التي تتناول مصطلح التحیز  

  ، المجتمعأو    ،السیاسةت الحیاة مثل  مجالا  إحدىإلى فكر فرد أو مجموعة للمیل أو تبني معتقد حول  

نتائج وعوائد سلبیّة  یجدر ذكره بأنّ التحیزات  مما  . وأو الاقتصاد   ، الدینأو   والانحیاز عموما لھا 

 .(AinoSaarinen & Jaaskelainen, 2021) یصفھا البعض بالكارثیة على المجتمع

حیث    )Discrimination(أثبتت مجموعة من الدراسات وجود اختلاف آخر ما بین التحیز والتمییز   

معتقدات مسبقة بدلاً من الاستناد إلى الحقائق.  ا ھو رأي مسبق قائم على  التحیز وكما أشرنا مسبقً  إن

یحدث التمییز عندما یسمح شخص ما لتحیزه بالتأثیر   لتمییز ھو تطبیق "التحیز" فعلیاً. في حین أن ا

على سلوكھ. التحیز لیس جریمة یعاقب علیھا القانون، بینما التمییز في حال تم إثبات أثاره السلبیة  

 . (Scacco & Warren, 2018) فھو فعل غیر قانوني 

التحیزات   وھي  التحیزات  تلك  إحدى  نتناول  البحث سوف  قید  دراستنا  تجدر  الجندریّةفي  وھنا   .

 Role congruity theory)الإشارة إلى تعریف التحیز من خلال نظریة تطابق الأدوار في التحیز 
of prejudice)  الصورة النمطیّة للمجموعة  ، إن التحیز وبحسب النظریة ینشأ نتیجة التناقض بین

ومتطلبات الأدوار الاجتماعیةّ. بمعنى أنَّ التحیز یقع عندما یحاول أعضاء مجموعة ما القیام بأدوار  

غیر متطابقة نمطیًا مع السمات المنسوبة إلى مجموعتھم. وتزعم النظریة بأنّھ كلَّما زاد عدم التطابق  

 ر، من المرجح أنْ یكون التحیز أكبر. بین الصورة النمطیةّ للمجموعة ومتطلبات الدو

وفیما یلي شرحًا عن التحیزات الوصفیةّ والإلزامیّة، والتي سیتم تناولھا والبحث حولھا في الدراسة  

 . قید البحث 

   التحیزات الوصفیةّ

مجموعة من المعتقدات حول الطریقة التي یتصرف بھا الذكور والإناث عادةً. المعاییر الوصفیّة    ھي  

ھ عادةً ھذه المعاییر أعضاء  توقعات مستمدة من ملاحظات ما یفعلھ أعضاء المجموعات، وتوجِّ ھي  

المجموعة إلى السلوكیات النموذجیّة والفعالة لمجموعتھم. على سبیل المثال، من المفترض أنْ تقوم  

 ,Koenig(المرأة بالتربیة وتتجنب الھیمنة، ویفُترض بالرجال أنْ یكونوا فاعلین ویتجنبون الضعف  

بنود نظریة الدور، فإنَّ المرأة في المنصب القیادي في المؤسسة ونتیجة    إلى . وبالرجوع  )2018

علاقتھا مع الإدارة العلیا من المرجح أنْ تستشعر بأنَّ لدیھا إمكانیات أقل من الرجل القائد. یستند  

ب المحتملین  الأدوار  تجاه شاغلي  الوصف التحیز  المعاییر  إلى  أساسي  المثال،  یّة،  شكل  (على سبیل 
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التوظیف) النمطیّة    . قرارات  الخصائص  یمتلكون  أنھّم  یفُترض  المجموعة  أعضاء  أنَّ  بمعنى 

لمجموعتھم، والتي تجعلھم مؤھلین جیدًا لدور معین. وفي المقابل تستند التحیزات تجاه شاغلي الدور  

المثال قائدة في مؤسسة إلى جانب زملاء قادة  (على سبیل  ،  الحالي بشكل أساسي إلى معاییر إلزامیّة

 . ذكور)

 التحیزات الإلزامیة 

أعضاء المجموعات فعلھ، وتوجھ    حول ما على   ومعاییرٍ   توقعاتٍ بمثابةِ  تعتبر التحیزات الإلزامیّة  

ھذه التوقعات والمعاییر أعضاء المجموعة إلى سلوكیات مرغوبة اجتماعیًا ومحبوبة لمجموعتھم.  

النمطیّة    وترتبط  (عدوانیةّ،  الجندریّة بالقوالب  أو  تعاونیة)  رعایة،  (حساسة،  المثال  سبیل  على   .

تنافسیّة، مھیمنة). ینظر المجتمع عامة إلى النساء على أساس أنھنَّ حساسات ومتعاونات أكثر من  

مح ھذه النظرة  الرجل، وأنَّ الرجال لدیھم صفات العدوانیّة والتنافسیّة والھیمنة أكثر من المرأة. لا تس

المجتمعیة أو المعتقد النمطي بوضع تقدیرات لكیفیة تصرف الرجال والنساء في الواقع فحسب، وإنَّما  

وبالرجوع لبنود نظریة الدور، فإنَّ المرأة في    ).Koenig, 2018(من الممكن أنْ تتنبأ بتصرفاتھم  

یتم   بأنَّھ  المرجح شعورھا  من  المؤسسة  في  القیادي  في  المنصب  العلیا  السلطات  قبل  من  تقییمھا 

 المؤسسة على أساس أنّھا أقل فاعلیة من الرجل. 

یسُھم في جعلِ تجربة    ، إنماتقلیل منھامفھوم التحیزات سعیاً للرفع الوعي تجاه  نّ  ومن الجدیر ذكره بأ

ل التنبھ  من خلا  ظمةویساھم في رفع مستوى المشاركة والإنتاجیّة في المن   ،إیجابیّة العملیة  الموظف

من التحیز ضمن استراتیجیةّ المؤسسة، بحیث یمكن للإدارة العامة العمل على    ة للحدِّ طّ لتفعیل خُ 

 تعزیز ثقافة مؤسسة أكثر شمولاً ومساعدة الجمیع على الشعور بالتقدیر. 

 تقول "تشیلسا ویلیامز" الخبیرة الاستراتیجیة في الوظائف وأماكن العمل:  

یتعرض للتحیزات على اختلاف    یمكن أن  أن كل شخص   إدراكأولاً من خلال    ،التحیزیمكننا تقلیل  "

  الدائم. الاتصال  ثقافة    تعزیز و الاندماج والتنوع  تجاه  مستوى الوعي    رفعمن خلال    وثانیاً، نوعھا.  

لا    عندھا یمكن أن نزعم بأننا نسعى لتحقیق الشمولیة والإنصاف بین أعضاء المنظمة بشكل عام. 

من  لك  ذ   یتطلب  الیقظة  المنظمات قبل  سوى  في  العلیا  التحیزات   الإدارة  عن  تنتج  التي    " للآثار 

(McGinn, 2021) . 
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 القوالب النمطیةّ والتحیزات تجاه المرأة

 القوالب النمطیة 

ترتبط   لمجموعات محددة  المجتمع غریزیًا  ینسبھا  أفكار منظمة  أو  النمطیة ھي معتقدات  الصور 

-Metinyurt & Haynes)بخصائص معینة مثل: المھن، المجموعات العرقیّة، الجنس، لون البشرة.  

Baratz, 2021)  .  وقد فسرھا البعض على أساس أنَّھا اعتقاد غیر عادل وغیر صحیح في كثیر من

للفتیات والفتیان بمجموعات   تقیید الأحیان حول مجموعات لھا خاصیة معینة. ویعدُ التنمیط الجنسي  

الخصائص. أما التنمیط الثقافي فیحدث عندما یَفترض المرء أنَّ جمیع  فصلة، وأحیانًا متعارضة في  من

النمطیة    الناس الصورة  علاقة  وبخصوص  الطریقة.  بنفس  ویفكرون  یتصرفون  ما  ثقافة  داخل 

فھي المشاعر والعواطف والمعتقدات الإیجابیةّ    - وكما تم تعریفھا سابقًا- بالتحیزات، فإن التحیزات  

یّة،  تبط مباشرة بالقوالب النمط أو السلبیّة التي تتشكل لدینا حول مجموعة اجتماعیةّ ما وأعضائھا. وتر 

 والعكس صحیح.   تحیزات سلبیّة،  صورة النمطیةّ سلبیّة، یمكن أن ینتج عنھاكانت ال  ما  إذا  بمعنى أنھ 

ما   نشأت علاقة  ھنا  المرأة ومن  تجاه  والتحیزات  النمطیةّ  القوالب  مباشرًا    بین  ارتباطًا  وارتبطت 

المختلفة، التي تعزز التحیز والتمییز  بالتنشئة الاجتماعیةّ والتعلیمیةّ والترفیھیة وغیرھا من القنوات  

على سبیل  ،  الجندریّةة للقوالب النمطیةّ  بین الجنسین. ومن الجدیر ذكره أنّ ھنالك جوانب سلبیةّ متعدد 

ولكن وعلى   في التقدم والتطور الوظیفي للمرأة.  الجندریّة المثال لا الحصر تأثیر القوالب النمطیةّ  

واجز والتحیزات المتعلقة بالنوع الاجتماعي، ولكن القوالب النمطیةّ  مرِّ السنین تضاءل العدید من الح

  (Tabassum & Nayak, 2021)  لا تزال تخلق مشاكل في تقدم المرأة في الحیاة المھنیّة   الجندریّة 

مر المعیاریة  وبحسب  المقارنة  لعام   (International Benchmarking Review) الدولیة اجعة 

وعلى الرغم من تطویر العدید من السیاسات الدولیة، لزیادة المساواة بین الجنسین  ، تبین بأنَّھ  2020

لایزال قائما.    الجندریةّإلا أنَّ التمییز بین الجنسین على أساس القوالب النمطیّة    ،في العقود الأخیرة

لعلیا في  من النساء یتقلدنَ مناصب الإدارة ا  %29وبحسب المراجعة ذاتھا أثبتت بأنّھ لا یوجد سوى  

 .جمیع أنحاء العالم 

وتجدر الإشارة ھنا إلى أنَّ الشعور بالتحیزات لدى أفراد بعض المجموعات لیس حكرًا على النساء  

الرجال أیضاً یشعرون بالتحیز في مكان العمل أو في مھن معینة. مثال: (التمریض)    فحسب، حیث أنَّ 

والذي بحسب الصورة النمطیّة المجتمعیّة مرتبط بصفات تنطبق على المجموعة الكبرى "النساء"،  
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ویحدث التحیز عندما یتم النظر للرجل على أنَّھ أقل كفاءة وتفضیل من المرأة للقیام بمھنة التمریض،  

رغم وجود كفاءة ومؤھل علمي یساعده على ممارسة ھذه الوظیفة. بمعنى، أنَّھ عندما یحاول أحد  

أعضاء المجموعة ملء دور اجتماعي یتطلب سمات غیر مرتبطة بمجموعتھ، فإنَّ التحیز ھو نتیجة  

یاقات  في العدید من الس  الجندريمحتملة وقویة جدًا. من الممكن أنْ نوظف بنود نظریة تطابق الدور  

 . )Eagly & Karau, 2002( إلا أن َّمكان العمل ھو السیاق الأكثر شیوعًا لدراسة التحیز

 باختصار، ھناك رؤیتان مھمتان من علم النفس الاجتماعي المعاصر تتحدى الفھم الیومي للتحیز:  

المجموعة  الأولى: التحیز ضد أعضاء المجموعة یمكن أنْ یعكس معتقدات دقیقة وغیر دقیقة عن 

 ككل. 

الثانیة: التحیز تجاه أعضاء المجموعة لیس بالضرورة مصحوبًا بتقییمات سلبیةّ للمجموعة ككل.  

وفي قول آخر أكثر دقة وإیجاز، یحدث التحیز تجاه مجموعات معینة في بعض السیاقات، ولیس  

 في سیاقات أخرى. 

 التحیزات تجاه النساء في مكان العمل

حیزات التي یمكن أن تؤثر سلباً على اتخاذ القرار كثیرة نذكر منھا على سبیل  أنواع وأشكال الت تعدُّ  

،  تحیز الشیخوخة، و تحیز الحدس، و تحیز الإسناد ، و تحیز التشابھتحیز المطابقة، و :  المثال لا الحصر

  یعني تفضیل أحد الجنسین على الآخر أو افتراض أنّ أحد الجنسین أفضل الذي و الجندريالتحیز  و

كشفت سلسلة من الدراسات الحدیثة أنَّ   .(Oberai & Anand, 2018)  وأقدر للقیام بمھام وظیفة ما 

" الاستبعاد الاجتماعي" یعتبر    منظمات العدید من النساء في مناصب رفیعة المستوى في ال یعتقدن أنَّ

من شبكات  والنبذ    عائقًا أمام تقدم المرأة الوظیفي، بحیث یتعرضنَّ لشعور بنقص التوجیھ المھني 

  ومھارات اتصال أقل من الرجل. عبرت ، بحجة أنَّ لدیھن مھارات تنظیمیّة  الاتصال غیر الرسمیة

  عدم وجود   إلىالنساء باستمرار عن عدم المساواة والوضع غیر المرضي داخل المنظمات، وأشرن  

 . )Topic, 2020(مھنیة في ارتكاز الترقیات على التحیز والصورة النمطیة 

للكاتب توبیك في مجال العلاقات العامة    2019-1982أظھر تحلیل موضوعي للبحوث ما بین عامي  

بالتحدید أنَّ النساء، خلال الثمانینیات، أبلغن عن وجود تمییز في العمل یتمثل في السقف الزجاجي،  

لزملا المسندة  تلك  من  أھمیّة  أقل  مھمات  إسناد  ناھیك عن  تعبیرھن.  بحسب  الأجور،  ئھم  وفجوة 

الذكور في حین أنَّ بعضًا منھن یحملن شھادات في العلاقات العامة، وزملاءھم الذكور لدیھم تحصیل  

علمي في الصحافة فقط. ومع تقدم الوقت وصف التقریر الذي أعده توبیك بأنَّ النساء بالرغم من  
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ز؛ والذي یتمثل في  تحیُّ التقدم الوظیفي الذي حصلن علیھ، إلا أنھنَّ ما زلن یعانین من عدم المساواة و

التمییز الخفي بالترقیات والقوالب النمطیة للمرأة والمتمثلة في رعایة المنزل والزوج والأولاد. ومع  

الباحثون في الإبلاغ عن قضایا   التقریر ظھرت قضایا جدیدة وبدأ  التسعینیات وبحسب  ذلك، في 

وعدنا   وشكلھا والرضى الوظیفي وطبیعتھ،بالسّلطة المناطة بھا   أخرى تعاني منھا المرأة لھا علاقة 

  .)(Topic & Cunha, 2019 مرة أخرى للحدیث عن السقف الزجاجي وفجوة الأجور 

سیتم اختبار: حقیقة شعور المرأة القائدة بأنھا أقل تفضیلا من الرجل  اعتمادًا على بنود نظریة الدور  

بالإضافة   القیادة،  بنود    إلىلأدوار  امرأة. ھذا وتزعم  تسنھ  أقل جدیة عندما  بشكل  التعلیمات  أخذ 

 نظریة الدور بأنھ من الصعب على النساء أن یصبحن قائدات وأن یحققن النجاح في الأدوار القیادیة. 

 اجي السقف الزج

 (Glass Ceiling) بشأن السقف الزجاجي   1991التعریف الذي وضعتھ وزارة العمل الأمریكیة عام  

الأفراد  ھو  تمنع  التي  التنظیم،  أو  المواقف  في  التحیز  على  القائمة  الاصطناعیّة  الحواجز  "تلك   :

 Alobaid & Gosling)المؤھلین من التقدم صعودًا في مؤسساتھم إلى مناصب على مستوى الإدارة"  

عام  (2021 كتاب صدر  في  المصطلح  استخدام  تم  العاملة  ،1984.  المرأة  قبل جاي    ،تقریر  من 

عن الحواجز التي تعترض المرأة في    1986براینت، ونشر مقال في وول ستریت جورنال عام  

   المناصب العلیا للشركات. 

لحاجز الاجتماعي الذي یمنع المرأة من الترقیة إلى مناصب  ا  بساطة إلىالسقف الزجاجي ب  شیریُ 

لا    الوھمي الذي  حاجزفھو ذلك ال  ح لیشمل التمییز ضد الأقلیات.علیا في الإدارة. تم توسیع المصطل

عرق  ل  انتمائھم  وذلك بسبب ، الصعود إلى المناصب العلیا في الشركات والمؤسسات ویمكن اختراقھ 

إلاّ    .معین  أو جنس  ما ھو  الزجاجي  السقف  أن  إلى  التعریفات  من    خفي ضارّ   شكلٌ تشیر بعض 

والعلمیة  المھنیة    على الرغم من ملاءمتك   -التمییز، حیث لا یمكنك اغتنام الفرص التي تراھا أمامك  

   . (Boubes & Kabalan, 2022) -لھا 

الشرق الأوسط، عندما تنجح في اختراق السقف الزجاجي، وتتقلّد أھم  المرأة في  تبتھجُ  غالبًا ما   

العمل تمثیلھا في مكان  فیزید  الریادیّة،  بین    . المناصب  الفجوة  تدریجیًا في سدّ  یسُاھم  الذي  الأمر 

من الملفت كیف نجحت المرأة في الشرق الأوسط، في غضون جیل واحد،    إنھ حیث    الرجل والمرأة. 

حرزالله، نسیبة و  (  الإنجازات، مع أنھّا لا تزال تواجھ نظامًا ذكوریًا إلى أبعد حدود في تحقیق كلّ ھذه  

 ). 2022شقیر، 



48 
 

  حیث عمِلنَ ،  المجالَین السیاسي والاقتصادي  في   المرأة العربیة في یومنا ھذا مناصب قیادیة  تقلَّدت  

 للفتیات  في بلدانھنّ. فقد أصبحنَ قدوةً   ةصعد الأ   مختلف   من أجل تحقیق التغییر علىأو مَللَ  دون كللٍ  

من النساء لتحقیق أحلامھنّ    ویعطینَ الأمل لأجیال ناشئة  یفسحنَ المجالوالشابات في المنطقة، بحیث  

إذا  تشامي في مقالتھا بأنھ    حذرّت   ولكن على الرغم من كل ما ذكر،والنجاح والتحلّي بالثقة بالنفس.  

لا بدّ من التنبّھ إلى آثار  ، فتنوّعًاو ط أنْ تصبح أكثر شمولیةً  ما أرادت الشركات في الشرق الأوس

 ,Chami)  التي من شأنھا تقییّد ارتقاء المرأة في مكان العمل  وعلاقتھ بالتحیزات   السقف الزجاجي 

2022). 

  التحیزات والسّلطة

 السّلطة

.  "المرؤوسین والتأثیر علیھم الحق المشروع أو القانوني في توجیھ أداء  " بأنھّا    یعرفھا الكاتب سمیث 

والحق في القیام بتصرف أو توجیھ سلوك الآخرین بقصد تحقیق أھداف المنظمة، والحق المشروع  

في اتخاذ القرارات، وإصدار الأوامر والتعلیمات والتوجیھات للمرؤوسین للقیام بواجباتھم. ویضیف  

ویقصد بالسّلطة    . (Smith, 2002)  الحق في اتخاذ القرارات بدون موافقة سلطة أعلى   أنھا آخرون  

ھنا السّلطة الرسمیّة لأنھّا ترتبط بالوظیفة التي یشغلھا الشخص، فأي موظف تعُھَدُ إلیھ وظیفة معینة،  

یمُنح السلطة المرتبطة بالوظیفة التي یشغلھا بغض النظر عمن یكون ھذا الفرد الذي یشغلھا. أما عن  

ة والتعلیمات والقرارات أو الثقافة السائدة في المنظمة،  مصدر ھذه السلطة فھي السیاسات والأنظم

  .(Gibbons, 2013) لأخرى والتي قد تختلف من منظمة  

أنَّ   "جلوفر:  والتصرف "ویقول  الأوامر  ولإعطاء  القرارات  لاتخاذ  المخول  الحق  ھي  .  "السّلطة 

مفتاح الوظائف الإداریة، بحیث    أنھّافالسلطة محددة ونھائیةّ ومطلقة في حدود نطاق العمل. ویؤكد  

 . (Glover, 2003) سلطةلا یمكن لأي شخص أن یؤدي واجباتھ بمسؤولیة كاملة، بدون 

السلطة في المنظمات: بأنّھا الحق الرسمي والقانوني الذي من خلالھا    توظیف  یمكننا إیجاز تعریف

یتمكن المدیر من اتخاذ القرارات وتوجیھ أھداف المنظمة، أو ھي الحق في ممارسة القوة والحصول  

على الطاعة، وھي القدرة على التأثیر على أعمال الآخرین. قد تمنح سلطة ما لموظف معین، ولكن  

استثمارھا بالطریقة السلیمة، وذلك بسبب ضعف الموظف وعدم إدراكھ لامتیاز    یتم إھدارھا وعدم

السلطة. بینما قد توجد القوة والقدرة لدى موظف آخر بدون منحھ السّلطة، كما ھو الحال في موظفي  

ربما تكون المھارات الفنیّة والمواقف المھنیة ھي المعاییر الأكثر    بعض أقسام الخدمات في المنظمة.
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ھم  ن سلطة الأشخاص الأكفاء لمجرد أنعًا للتحقق من السلطة، أي أنّ العدید من الأشخاص یقبلو شیو 

والإداري    لویتداخ .(Presthus, 2019)  بالكفاءةیتمتعون   السیاسي  الفكر  في  السلطة  مفھوم 

 مفھوم القوة ومفھوم القدرة.  والاجتماعي مع مفھومین آخرین ھما: 

تسعى القائدات من النساء للتقدم والتطور الإداري، لكنھن یواجھن ریاحًا معاكسة مختلفة عن تلك  

التي یواجھھا الرجال. مِن المرجح أنْ ترغب القیادات النسائیّة في الترقیة والتطلع إلى مناصب رفیعة  

نساء لتصرفات  في العدید من الشركات تتعرض ال  ،الرجل. ومع ذلك  حالھُا حالً نظیرھا المستوى  

 . )2015(إدریس،  التقدم  نَّ وأفعال تقوض سلطتھم وتشیر إلى أنّھ سیكون من الصعب علیھ 

واستنادا إلى أحد بنود نظریة الامتیاز، والتي تشیر إلى أھمیة إشراك العلاقات العامة في    إنّھ حیث  

الإدارة الاستراتیجیة للمؤسسة ومنحھا السلطة والصلاحیات؛ فإنّ لھ كلّ الأثر في إدراك ممارسة  

ریفاً. ھذا  العلاقات العامة بأنّ السلطة والصلاحیات الممنوحة لھا، ھي تكلیف ھام وذو قیمة ولیس تش

التواصل   على  والقدرة  العامة،  العلاقات  تمكین  أھمیة  ذكر  تم  الامتیاز،  نظریة  آخر من  بند  وفي 

المباشر مع المجموعة المھیمنة، وألا تكون العلاقات العامة في معزل عن العمل الأساسي والتخطیط  

عام والقطاع المصرفي  بشكل    المھم في المنظمة؛ ومن ھنا تجدر الإشارة إلى ضرورة تنبھ المنظمات 

، كقسم حیوي في  متمثلاً بِ (إدارتھ وموظفیھ)  العلاقات العامّة  قسمِ   إلى أھمیة  على وجھ الخصوص 

  بقدراتھ وثقتھِ   الراسخٍ   یمانھِ إ إلى    تؤولُ   بسلطةٍ   منوطةٍ   ھ وتسلیحھ بصلاحیاتٍ تمكین من خلال  المنظمة  

یعودُ    الفاعلِ   بدورهِ  على  بالنفعِ والذي  القائدة  ھاأھدافِ   تحقیقِ و   المنظمةِ   المُمارِسة  بخصوص  أما   .

إذا ما اقترنت بسماتھا الشخصیّة ذات    المعرفیّة  "المرأة" في قسم العلاقات العامة، فإن قدرة النساء 

بتوظیف السلطة بمھنیّة، من جھة. وإدراك المنظمة لأھمیةّ تمكین المرأة من جھةٍ أخرى،  العلاقة  

واصل المباشر مع الإدارة العلیا، وإسناد صلاحیات لھا بما ینسجمُ مع مكانتھا  وعدم عزلھا عن الت

 ,Bayes & Newton)الوظیفیّة، فإن ھذا سیعود بالنفعِ على القسم بشكلٍ خاص والمنظمة بشكلٍ عام  

2016) . 

 : عن أنواع السّلطات فھي متنوعة منھا أما 

 القسریة: تستخدم التھدیدات والقوة للسیطرة على السلوك.  السُلطة -

 المكافأة: تستخدم الحوافز لتشكیل السلوك.  سُلطة -

 ة: تنبع من منصب الشخص أو وظیفتھ. یّ الشرع لسُلطةا -

 : على أساس الخبرة أو المعرفة في مجال معین. سُلطة الخبیر -
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 (الكاریزما).  الإحالة: على أساس الإعجاب أو احترام الشخص  المرجعیّة أو  لطةسُ ال -

 السلطة والتحیزات تجاه المرأة في مكان العمل 

وتسعى    تحقیق أھدافھا التي أنُشئت المنظمة من أجلھا، في المقام الأول.تسعى المنظمات عادةً إلى  

إلا أنَّ ھنالك    العلاقة في المجال الواحد.ذات  المنظمات أیضاً إلى تحقیق التمیُّز ما بین المنظمات  

  سلوكیات   الأھداف. ومن ضمن ھذه المعوقات تلك  العدید من المعوقات التي تحد أو تبطئ من تحقیق  

، عن قصد أو  الإدارة العلیافي    العمل، خصوصا عندما یمارس من قبل المشرفین  مكانالتحیز في  

ا بأنْ تقوم الإدارة  المؤسسات غالبً   فيویحدث التحیز    ). 2021،  حمدي حسني كامل وآخرون(بدون قصد  

العلیا بتقیید السلطة تجاه المرأة القائدة في مكان عملھا، من خلال صورة نمطیّة وحكم مسبق، بأن  

مراقبتھا في    كونھا امرأة فھي أضعف من أنْ تنال ھذه السلطة وأنّھ من الواجب تقیید ھذه السلطة أو

 أفضل الأحوال.  

 ت والصلاحیات الإداریةالتحیزا

 ). 2008(ھادي،   ف فیھ تصرُّ لللھ القانون الصلاحیة لذوي السلطة ھي مدى ما یخُوِّ 

نھا مِن   یمُكِّ الصلاحیّة الإداریة في الاصطلاح ھي: القوة التي تتمتع بھا المنظمات أو الأفراد بما 

بموجبھا، حیث تمتلك المنظمة ھذه القوة،  إصدار الأوامر والتعلیمات، التي تلزُِم العاملین فیھا بالعمل  

عن طریق قدرتھا على تحدید النتائج والمخرجات بما یتطابق مَع أھداف المنظمة وسیاساتھا، وقوة  

على   وقدرتھا  والتعویض،  المكافأة  على  وقدرتھا  وجودھا،  شرعیة  من  تملكھ  ما  الصلاحیة  ھذه 

لإداریة لدى المرأة القائدة في العمل ھي الحق  الصلاحیات ا  وتعتبر  ممارسة القسر والثواب والعقاب.

في صنع القرارات الإداریة، وتعتبر شكل من أشكال السلطة الإداریة الممنوحة من الإدارة العلیا  

للمرأة القائدة التي تتقلد منصبا إداریا، بھدف توجیھ الآخرین بناءً على الموقع داخل المنظمة الإداریة  

 ). 2002(علاقي،   ولیس حسب الرغبات الشخصیة 

وبحسب    -أما بالنسبة للتحیزات وعلاقتھا بالصلاحیات المُناطة بالمرأة القائدة في مكان العمل فإنھ

لا یوجد دراسة تتناول ھذا الموضوع من ھذه الزاویة بالتحدید، وھذا جزء مِن    - حدود علم الباحثة

الأدب  ومراجعة  السابقة  الدراسات  في  الباحثة  وجدتھا  التي  خلال  الفجوة  مِن  ستحاول  والتي  یات، 

الدراسة قید البحث اختبارھا والخروج بتوصیات بخصوصھا، لأھمیة تسلیط الضوء على ھذا الجانب  

الھام. إلا أنَّ الأدبیات السابقة قد تناولت ھذا الموضوع مِن جانب أنَّھ بالرغم من ازدیاد مشـاركة  
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لإدارة الوسـطى والدنیا في جمیع أنحاء العالم، إلا  المـرأة فـي مـكان العمـل، وتمثیلھـا فـي مناصـب ا

 أنَّ ھذه المشاركة لا تـزال مشـاركة منخفضـة ومحدودة. 

ھذا وقد تناولت بعض الدراسات والمقالات الموضوع من زاویة تمكین المرأة في مكان العمل، حیث  

فإنَّك تسمح لھن بمزید من التحكم في وظائفھن. من    ،عندما تقوم بتمكین النساء في مكان العمل  إنَّھ 

  ، خلال الاستثمار في التدریب والتوجیھ وبرامج المساواة ومنح التعلیم والترقیة إلى المناصب العلیا

 . (Sethi, 2022) الموظفات  وھذا یعتبر استثمار في فإنكّ تضمن نموھن الوظیفي،

ھذا واعتمادًا على بنود نظریة الامتیاز، فیما یخص أھمیةّ وضرورة أنْ یكون مدیر العلاقات العامة  

مھمینًا ومدیرًا محترفًا، فإنَّھ من الواجب أنْ یكون لدیھ صلاحیات على قدر الوظیفة، والمھام المُناطة  

لاستثمار الصحیح في تلك  بھ من جانب، ومن الجانب الآخر لدیھ القدرة والاحترافیّة والخبرة في ا

 الصلاحیات لخدمة وتحقیق أھداف المؤسسة. 

 التحیزات والقیادة

القیادة على   المدیر في مرؤوسیھ، لإقناعھم وحثھّم على  "تعُرَّف  بھا  یقوم  التي  التأثیر  أنھّا عملیة 

مصطلح  ومن ھنا یظھر    .  (Khajeh, 2018)المساھمة الفعاّلة بجھودھم في أداء النشاط التعاوني"

تضافر   من خلال  یتحقق  الذي  الإبداع  أجل  والإقناع من  التأثیر  على  تقوم  والتي  الإداریّة  القیادة 

" بأنھّا نوع  ویعرف الكاتب "محمد أسعد خان" وآخرون القیادة التنظیمیّة في مقالتھ العلمیة    .الجھود 

ت تعمل على  والتي  المدیر  تتجسد في  التي  والمسؤولیة  المعنویة  الروح  وحید جھود مرؤوسیھ  من 

بمعنى أن    ، (Khan & Ismail, 2020)لتحقیق الأھداف المطلوبة والتي تتجاوز مصالحھم الآنیة"

نھ من كسب احترامھمعلى    قائد قدرة التعني،  الإداریة  القیادة   ،  السعي لتوجیھ الأتباع بأسلوب یمكِّ

وخلق التعاون الإیجابي فیما بینھم، وذلك بھدف تحقیق  وولائھِم، وأھم من كل ما سبق شحذِ ھِمَمِھِم  

 أھداف المؤسسة. 

 أھمیة القیادة الإداریة 

تمثل القیادة الإداریةّ أھمیة خاصة في دراسات الإدارة المعاصرة، نظرًا لما لھا مِن تأثیرات مھمةٍ  

تھا في التأثیر على سلوك الأفراد العاملین، كما تعُد القیادة مِن  في كافة عناصر المنظمات، ولقدر

تشیر القیادة الإداریة إلى الإشراف  غا عنصرًا حیویًا في حیاة المنظمات واستمرارھا.  وجھة نظر الأ 

للمؤس الیومیة  والأنشطة  العملیات  السیاسات    ن یتضمسة.  على  وتنفیذ  إنشاء  القیادة  من  النوع  ھذا 

والإجراءات، وتنسیق الموارد، والتأكد من أن المنظمة تعمل بكفاءة وفعالیة وفقًا للمعاییر التي تحددھا  
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بكفاءة    حل المشكلات قادرة على  المنظمة. تتطلب القیادة الإداریة الفعالة مھارات تنظیمیة وشخصیة  

لذا اعتمدت الباحثة على    .)2010 ،الأغا(   .شامل لأھداف المنظمة وغایاتھا، بالإضافة إلى فھم  عالیة

القائد  نظریة   العلاقات    التابع -تبادل  وممارسي  العلیا  الإدارة  بین  العلاقة  جودة  مدى  تعكس  التي 

على درجة الدعم    النظریة  تركز  العامة، وانعكاسھا على السلوك التنظیمي في القطاع المصرفي.

لنظریة تبادل  العاطفي، وتبادل الموارد القیمّة بین القائد والأعضاء. وبالتالي، فإنّ الھدف الرئیس  

یتیح    التابع -القائد   مما  أعلى؛  ذات جودة  لتصبح  تطویرھا  یمكن  بحیث  العلاقة  ھو تشخیص ھذه 

 .  (Rüzgar, 2018)الأداءتحسین 

 أنماط القیادة الإداریةّ 

حسب التقسیم  بوإلاّ أنھ  ،  وفق معاییر مختلفةذلك  ، وتختلف المسمیات الخاصة بأنماط القیادة المختلفة

على    التأثیرنھج القائد في  القادة بناء على    مُ سَّ یقَ   ،الكلاسیكي الذي یعتبر من أكثر التقسیمات شیوعًا

   .(Alheet, Al Adwan & Areiqat, 2020) بغیةَ تحقیق أھداف المنظمة أتباعھ 

 . النمط الأوتوقراطي  -

 . النمط الدیمقراطي  -

 النمط الحر أو عدم التدخل.  -
 

 

   الأوتوقراطي الق�ادة نمط

"كورت لوین وزملاؤه"    (Autocratic Leadership Style)  أول من وصف القیادة الأوتوقراطیة

ھي  و  ،أیضا باسم القیادة الاستبدادیة  الأوتوقراطیةبأنَّھا واحدة من ثلاثة أنماط للقیادة، وتعرف القیادة  

أسلوب یتخذ فیھ القائد القرارات من جانب واحد، دون السعي للحصول على مدخلات أو تعلیقات  

إجماع    قیادي الأوتوقراطي للحصول علىلا یوجد حاجة عند منتھجي النمط ال  ، حیث إنھ من أتباعھ

المن   القرارات.  أعضاء  اتخاذ  المنظمة عند  أجزاء أخرى من  أو من  بمركزیة  القائد  یتمیز  فریق 

قیادة واضحة. غالبًا  تنظیمیة ھرمیةّ السلطة، والرقابة الصارمة على عملیات صنع القرار، وسلسلة 

أو عندما یكون    ضروریًا،ما یستخدم ھذا النمط في المواقف التي یكون فیھا الإجراء السریع والحاسم  

منتھج ھذا  سلطة القائد    . (Johnson & Hackman, 2018)ھناك وقت محدود للمناقشة والتعاون  
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یمكن أن یؤدي ھذا   ذلك،مطلقة، ومن المتوقع أن یتبع المرؤوسون الأوامر دون سؤال. ومع  النمط  

إلى الإبداع    الأسلوب  بین    والابتكار،انخفاض  والتحفیز  الوظیفي  الرضا  انخفاض  إلى  یؤدي  وقد 

إلى    المتابعین. نظریة  بالرجوع  القائد بنود  القائد   ، التابع-تبادل  العامة  العلاقات  ممارسة  في  ة  فأنَّ 

علیھا التنبھ إلى تطویر علاقات ثنائیّة مع المرؤوسین، تعتمد على الاتصال ثنائي  القطاع المصرفي،  

 الاتجاه، والتي تعزز الثقة ما بینھم. وھذا ما سیتم قیاسھ في الدراسة قید البحث. 

 أشكال الق�ادة الأوتوقراط�ة  

 الأوتوقراطیة: الأنواع الفرعیة الشائعة للقیادة 

 القیادة الاستبدادیة: یتخذ القائد القرارات من جانب واحد ویفرض قواعد وإجراءات صارمة.  -

أتباعھ والتلاعب   - للسیطرة على  القائد سلطتھ وسیطرتھ  الدیكتاتوریة: یستخدم    بھم، القیادة 

 . آرائھِم دون القلق على 

بما في ذلك صنع    المنظمة، القیادة الشمولیة: یمارس القائد سیطرة كاملة على جمیع جوانب  -

 القرار وحیاة أتباعھ. 

القائد القرارات لصالح   - ولكن مع إدراك أنھم یعرفون ما ھو    أتباعھ،القیادة الأبویة: یتخذ 

 الأفضل لھم. 

  ط دون مساءلة أو ضواب ،القرارات الملكیة المطلقة: یتمتع القائد بسلطة كاملة لاتخاذ  -
(Solihah & Andi, 2021). 

  معینة، في ظروف    مناسبةمن المھم أن نلاحظ أنھ في حین أن القیادة الأوتوقراطیة یمكن أن تكون  

بداع  لروح الإ  . بالمقابل تتعرض للكثیر من الانتقاد بسبب حدّھاالطوارئ كما ھو الحال في حالات  

 والمبادرة والتحفیز بین الأتباع.  

 السلو��ة للق�ادة الأوتوقراط�ة  الآثار 

 آثار إیجابیة وسلبیة على المنظمة.  الأوتوقراطي یمكن أن یكون لأسلوب القیادة 

 التأثیرات الإیجابیة 

بسرعة   - القرارات  الأوتوقراطي  القائد  یتخذ  القرار:  اتخاذ  أن    وكفاءة،سرعة  والتي یمكن 

 تكون مفیدة في المواقف الحساسة للوقت. 
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مما    بوضوح،التوقعات الواضحة: یقوم القادة الأوتوقراطیون بإبلاغ التوقعات والتعلیمات   -

 یقلل من الارتباك ویزید من المساءلة. 

ض القادة الأوتوقراطیون القواعد والإجراءات التي یمكن أن تساعد  یحافظ على النظام: یفر -

 في الحفاظ على النظام والانضباط في المنظمة. 
 

 التأثیرات السلبیة 

مما    أتباعھم،انخفاض الدافع: یتخذ القادة الأوتوقراطیون قرارات دون استشارة أو إشراك   -

 انخفاض نسبة الرضى الوظیفي. قد یقلل من الدافع ویؤدي إلى 

تباع  للأ  یسمح لا    إنھقلة الإبداع: أسلوب القیادة الأوتوقراطیة یقمع الإبداع والمبادرة، حیث   -

 أفكارھم ومقترحاتھم.  ة من خلال مناقشةبتحقیق أھداف المنظم  المساھمة  في

انخفاض الروح المعنویة: قد یتخذ القادة الأوتوقراطیون قرارات ینُظر إلیھا على أنھا غیر   -

إلى معدلات دوران عالیة. المعنویات وتؤدي   & Solihah)  عادلة، والتي یمكن أن تقلل 

Andi, 2021) : 
 

 نمط الق�ادة الد�مقراطي 

ھي أسلوب قیادة یقوم فیھ القادة بإشراك    التشاركیة، والمعروفة أیضًا بالقیادة   الدیمقراطیة،القیادة 

أتباعھم في عملیة صنع القرار. غالبًا ما یفُضل أسلوب القیادة الدیمقراطیة في المنظمات لأنھ یعزز  

فین. ھذا  ویساعد على زیادة الرضا الوظیفي ومشاركة الموظ وتحفیزًا،بیئة عمل أكثر إیجابیة  

حیث یمكن أن تكون   والمبتكرة، النمط من القیادة فعال بشكل خاص في المنظمات الإبداعیة  

 Democratic) المدخلات من جمیع أعضاء الفریق ذات قیمة في إیجاد حلول جدیدة ومبتكرة. 

Leadership Style) (Johnson & Hackman, 2018) . 

 الدیمقراطیةالخصائص الأساسیة لأسلوب القیادة 

ھذه بعض المزایا الرئیسیة لاستخدام أسلوب قیادة دیمقراطي، ومن المھم أخذھا في الاعتبار عند  

 تحدید ما إذا كان ھذا الأسلوب مناسبًا لموقف معین. 
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ویتخذون القرارات  أتباعھم، التعاون: یشجع القادة الدیمقراطیون التعاون والمساھمة من  -

 معًا كمجموعة. 

مع   عملھم،التمكین: یمكّن القادة الدیمقراطیون أتباعھم من أخذ زمام المبادرة والإبداع في   -

 الحفاظ على المساءلة الشاملة. 

التواصل: یعزز القادة الدیمقراطیون التواصل المفتوح ویستمعون إلى آراء واقتراحات  -

 أتباعھم. 

ومنفتحون على الأفكار    للتكیف،راطیون مرنون وقابلون المرونة: القادة الدیمق -

 والاقتراحات الجدیدة من أتباعھم. 

ویسعون جاھدین لخلق بیئة    أتباعھم،الاحترام: یحترم القادة الدیمقراطیون آراء وأفكار  -

 . (Katsaros & Tsirikas, 2020)  عمل إیجابیة وشاملة

 عیوب أسلوب الق�ادة الد�مقراطّ�ة 

ما رود من أبحاث وتجارب؛ تتمثل    بحسب ھناك بعض الجوانب السلبیةّ لأسلوب القیادة الدیمقراطیّة،  

أو الخبرة اللازمة للمساھمة    عدم امتلاك بعض أعضاء المجموعة المعرفة  ، في بعض الأمور مثل

شعر  في صنع القرار، والذي قد یؤدي إلى فشل في الاتصال، وعدم إكمال المشاریع كما یجب. قد ی

بعض أعضاء الفریق بالإحباط لا سیما عندما یكون رأیھم أو اعتقادھم مخالفًا لرأي الأغلبیة، ویظھر  

النھج   ذو  للقائد  الإشرافیة  المھام  تكون  قد  وأخیرًا  الأصوب.  ھو  رأیھم  كان  ما  إذا  بوضوح  ھذا 

 . (Mansaray, 2019)  عبئاًقراطي أصعب وأكثر  والدیم

  أنّھ تجدر الإشارة إلى أنَّ نھج القیادة الدیمقراطیّة، یكون في أفضل حالاتھ رغم كلّ ما تم ذكره إلا  

لمشاركتھا مع    عنھا ولدیھ استعدادٌ   اً عندما یكون لدى كلُّ فرد في المجموعة مھارات واضحة، معلن

أعضاء المجموعة. ومن المھم أیضًا منح الأشخاص وقتاً كافیاً، لمشاركة أفكارھم ووضع خطتھم  

عضاء المجموعة، والتصویت العادل بإشراف القائد لانتھاج أفضل طریقة لتحقیق الأھداف،  مع كلّ أ 

والمضي قدمًا باتفاق جماعي عادل. ومن الضروري تحدید المواعید النھائیةّ للحصول على مخرجات  

 الجمیع في الوقت المناسب لاستخدامھا بما یخدم تحقیق الأھداف. 
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  (عدم التدخّل) نمط الق�ادي الحرّ 

التدخل   الفیزیوقراطیین   (Laissez-Faire)تمَّ تطویر نظریة عدم  قبل  القرن    من  الفرنسیین خلال 

الثامن عشر، وقد ظھرت سیاسة عدم التدخل آنذاك سعیاً لتحقیق النجاح الاقتصادي، والذي بحسب  

 الأعمال التجاریة والأسواق.   تتم إعاقتھ عندما تنخرط الحكومات في ادعاءاتھم 

في حین یسمح فقط  أسلوب القیادة الحرّ ھو نوع من أسالیب القیادة، والتي لا یسمح للقادة بالتدخل  

كاملة   الحریة  تترك  الأھداف،  المدیرون  یحُدد  حین  ففي  القرارات.  باتخاذ  المجموعة  لأعضاء 

للموظفین بتحقیق تلك الأھداف، بحسب ما یرونھ مناسباً بحیث یقوم الموظف بتحدید المواعید واتخاذ  

 Pembi) الفریقم لأعضاء  القرارات، وقد یقدم المشرف أو القائد القلیل من التوجیھ، ویفوض المھا

& Usman, 2022) . 

ھذا النھج القیادي عنھ على اعتبار أنَّھم یرغبون في منح موظفیھم كافة الأدوات التي    منتھجو یدافع  

بدون تدخل من المشرف إلا بالقلیل من التوجیھ  مشكلات، وتحقیق الأھداف بأنفسھم  یحتاجونھا لحل ال

لا یفرضون مسارًا معینًا لأعضاء الفریق، ویتركون لھم تحدید    إنَّھم والدعم عند الضرورة فقط. حیث  

الأھداف وطرق تحقیقھا مما یسمح للموظفین مِن تعزیز مھاراتھم الوظیفیّة وقدراتھم الإداریّة واتخاذ  

ومساحة أكبر لدى الموظفین    ا رً ا النھج شعوبحسب تعبیرھم بمنح ھذ القرارات الصحیحة. بما یسمح  

وتحمل   الإبداع  حجم  من  وتزید  الموظف،  إبداع  أحیانًا  تقید  قد  التي  والقوانین  اللوائح  عن  بعیدًا 

 المخاطر. 

أنْ یشُرف القائد صاحب ھذا النھج على فریق ذو مھارات    نَّ ھذا النھج یتطلب یدعي بعض الكتاب بأ 

في مجال لیس    یبُدعوامتطورة ومتخصصة، وقد تكون أحیاناً أفضل من قائد الفریق نفسھ أو حتى  

 . (Johnson & Hackman, 2018) مألوفًا لدى القائد 

القیادة الأوتوقراطیّة،   الثلاثة وھي:  القیادة  أنماط أسالیب  الدیمقراطیّة  من خلال استعراض  القیادة 

الحرة أنَّ ،  والقیادة  عامو   ھنستخلص  الاحتیاجات    بشكل  على  فاعلیة  الأكثر  القیادة  أسلوب  یعتمد 

والظروف المحددة للمؤسسة وموظفیھا. قد تكون القیادة الأوتوقراطیة فعالة في حالات الطوارئ أو  

ولكنھا قد تؤدي أیضًا إلى انخفاض الحافز والروح    سریعة، عندما تكون ھناك حاجة إلى قرارات  

للقیادة الدیمقراطی بیئة عمل إیجابیة وتزید من  المعنویة. یمكن  ولكن یمكن أن    الحافز،ة أن تعزز 

تكون أبطأ في اتخاذ القرارات. یمكن أن تكون قیادة سیاسة عدم التدخل فعالة في المنظمات عالیة  
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أثبتت الدراسات    د وق  . والمساءلةولكنھا قد تؤدي أیضًا إلى الافتقار إلى التوجیھ    والإبداع،الاستقلالیة  

   : ط ممیزات وعیوب، ویرجع اختیار النمط القیادي إلى عدة عوامل منھا أنَّ لكلّ نم

متطلبات المھمة: ستؤثر طبیعة المھمة المطروحة ومستوى التعقید والغموض والإلحاح   -

 على أسلوب القیادة المناسب. 

خصائص التابعین: مھارات ومعرفة وخبرة وتحفیز المتابعین ستؤثر أیضًا على أسلوب   -

 المناسب. القیادة 

شخصیة القائد ومھاراتھ: شخصیة القائد ومھاراتھ وخبراتھ ستلعب أیضًا دورًا في اختیار   -

 أسلوب القیادة المناسب. 

الثقافة التنظیمیة: ثقافة المنظمة وقیمھا ومعاییرھا وتوقعاتھا ستؤثر على أسلوب القیادة  -

 المناسب. 

أیضًا على أسلوب القیادة  الموقف والسیاق: ستؤثر الظروف المحددة وسیاق الموقف  -

   .(Areiqat, Al Adwan, Alheet, 2020) المناسب 

یمكن للقائد اختیار أسلوب القیادة الذي یناسب الموقف بشكل    العوامل، في ھذه    بتمعُّن   بمجرد النظر

أفضل ویساعدھم على تحقیق أھدافھم. من المھم أیضًا ملاحظة أن القائد قد یحتاج إلى تعدیل أسلوبھ  

وأنھ قد یكون من الضروري اتباع    السیاق،على التغییرات في متطلبات المھمة أو المتابعین أو    بناءً 

 نھج مرن وقابل للتكیف. 

 توظیف السلطة واستخدام أسلوب قیادة 

التأثیر في   القدرة على  السلطة تعني  السلطة والقیادة ارتباطًا وثیقًا، على اعتبار أن  یرتبط مفھوم 

الآخرین. ویتم من قبل القادة لتحقیق أھداف المجموعة. إلا أن الفرد قد یمارس السلطة دون أن یكون  

القیادة على أساس استخدام  یمكن تحدید أسلوب    للفرد أن یكون قائداً بدون سلطة. قائداً، ولكن، لا یمكن  

على   للتأثیر  والقادة  المدیرون  یستخدمھا  التي  الأسالیب  إلى  السلطة  قواعد  تشیر  بحیث  السلطة، 

موظفیھم. بالإضافة إلى وجود دور مھم للسلطة في تحدید فاعلیة أسلوب القیادة، مع العلم بأنھ من  

السلطة   ممارسة  القادة  على  العلاقة  الواجب  ذات  والجماعیة  لالمناسبة  الفردیة  الأھداف  تحقیق 

في أتباعھم لتحقیق أداء أفضل، وعلى رؤسائھم   والتنظیمیة. ویجب أن یكون القادة قادرین على التأثیر

 Yahaya, Taib(  وأقرانھم لاتخاذ قرارات مھمة، وعلى أصحاب المصلحة لضمان حیویة المنظمة

& Ismail, 2011 ( . 
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 الدراسات السابقة 

ستقوم الباحثة في ھذا الجزء الھام من البحث باستعراض مجموعة من الأبحاث والأوراق الأكادیمیة  

 : ، وذلك بغرض بالمشكلة البحثیة الخاصة بالدراسة قید البحث الواردة في أمھات الكتب ذات العلاقة 

 من الدراسات السابقة ذات العلاقة. تحدید موقع دراستي   -

تحدید واضح للمجالات  لمي دقیق حول الموضوع قید البحث من خلال  توفیر أساس ع  -

 تم تناولھا في الدراسات السابقة. التي  

الاطلاع على منھجیات البحث المستخدمة وأدوات البحث والنظریات التي دعمت البحوث   -

 والوراق العلمیة السابقة. 

للتعرف   - معمق  بشكل  بحث  كل  في  الخاصة  التوصیات    البحثیة ت  الاقتراحامراجعة 

 ة من وجھة نظر الباحثین. المستقبلی

تجدر الإشارة إلى أن استعراض الدراسات السابقة أدناه یشمل تلخیص مقتضب لكل دراسة والتي  

عددھا   التقاطع    19بلغ  أوجھ  بیان  بھدف  وذلك  دراسة  كل  أسفل  الباحثة  قبل  من  تعلیق  دراسة، 

 والاختلاف عن الدراسة قید البحث. 

(تعقیب عام حول الدراسات السابقة، بنود تمیزّ الدراسة قید البحث عن  م أیضاً على یشتمل ھذا القس 

 باقي الدراسات، أوجھ الاستفادة من الدراسات السابقة). 

ي  ھ المرأة لتولي تواجالت  یقات"المعبعنوان  ) 2022(حرزالله، نسیبة و شقیر،  في دراسة   -
 الفلسـطینیة وعلاقتھا بالتطـور الوظیفـي لدیھن" المناصب الإداریة العلیـا فـي الجامعـات 

إلى:  الدراسة  المعیقات    ھدفت  الجامعات  تحدید  في  الإداریة  المناصب  لتولي  المرأة  تواجھ  التي 

بالتطور الوظیفي لدیھن. لجأ الباحثون للمنھج الوصفي. وقد كانت الاستبانة ھي  وعلاقتھا    الفلسطینیة 

   ). والثاني: لقیاس التطور الوظیفي  المعیقات،: تم تقسیمھا لقسمین (الأول: لقیاس أداة الدراسة

أنَّ   مفادھا  نتائج  إلى  الدراسة  نتائج  تولي  وخلصت  في  المرأة  تواجھ  التي  المعیقات  وأخطر  أھم 

الاجتماعیّة والصورة النمطیة. بالإضافة إلى تأثیر    المناصب القیادیة في المنظمات ھي؛ التصورات 

وصیـات  السقف الزجاجي على وصول المرأة للمراكز القیادیة. خرجت الدراسة بمجموعة من الت 

  والأسري الزجاجي، زیادة رفع الوعي الاجتماع    ز تمكین المرأة بھدف سعیھا لكسر الحاج  ؛تمثلت في
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ا ة تلقّي المرأة الدعم النفسي  ر. الاھتمام بضرولمعیقات بھدف دعم المرأة، وتشجیعھا لتخطي ھذه 

   الفلسطینیة. بیئة حاضنة وداعمة فـي الجامعات   ، وأخیراً إیجاد الازم في بعض المواقف

تتقاطع دراسة حرز الله مع الدراسة قید البحث، بمنھج الدراسة وأداتھ بالإضافة إلى عینة ومجتمع  

القیادیات. بالإضافة إلى المعیقات الاجتماعیّة التي تؤثر في سھولة  الدراسة، والمتمثلة في النساء  

وصول المرأة لمناصب إداریة. وتختلف دراسة حرز الله عن الدراسة قید البحث في: المتغیرات  

البحثیةّ، بالإضافة إلى أن عینة الدراسة في الدراسة قید البحث متمثلة في نساء قائدات في القطاع  

دراسة حرز الله فھن نساء عاملات في الجامعات، یسعین للوصول إلى مراكز    المصرفي، ولكن في 

 إداریّة تنفیذیّة في الجامعات. 

دراسة   - بوبس  في  نور  "للباحثة  الوظیفي  بعنوان  الأداء  الزجاجي على  السقف  أثر عامل 
   " 2021دراسة میدانیة على موظفات جامعة دمشق عام  -للموظفات

التعرف   إلى:  الدراسة  الفردیة،  ھدفت  الثقافیة،  (الأسریة،  الزجاجي  السقف  محددات  أثر  على 

التنظیمیة) على الأداء الوظیفي للمرأة العاملة في جامعة دمشق. وقد اتبعت الباحثة المنھج الوصفي  

، وقد تم تحلیلھا إحصائیاً،  348وتمثلت أداة الدراسة باستبانة تم توزیعھا على عینة عشوائیة قوامھا  

. ومن أبرز النتائج التي توصل لھا البحث، وجود أثر ذو  SPSSالنتائج باستخدام    ومن ثم تحلیل 

(المتغیر   العاملة  للمرأة  الوظیفي  الأداء  على  المستقل)  (المتغیر  الزجاجي  للسقف  إحصائیة  دلالة 

والعوامل   الأسریة  العوامل  من  لكل  إحصائیة  دلالة  ذو  أثر  ھنالك  كان  وقد  كما  الثقافیة  التابع). 

والعوامل الفردیة والعوامل التشریعیة على الأداء الوظیفي للمرأة العاملة. وقد أظھرت الدراسة عدم  

وجود أدلة ذات دلالة إحصائیة للجنس والحالة الاجتماعیةّ والعمر والمستوى التعلیمي، وعدد سنوات  

د من البحوث حول وضع  الخبرة على الأداء الوظیفي للموظفات. وقد أوصت الدراسة بعمل المزی

المرأة العاملة، والمشاكل التي تواجھھا، وعقد ندوات ومؤتمرات فكریة ذات علاقة بأھمیة المرأة  

العاملة. وتنفیذ برامج تدریبیة لتنمیة وتطویر المھارات الإداریة والقیادیة للمرأة، بالإضافة إلى وضع  

م المرأة  زیادة حصة  على  تشجع  وتشریعات  وقوانین  (أنظمة  التنفیذیة  الوظائف   & Boubesن 

Kabalan, 2022 .( 

تتقاطع دراسة نور مع الدراسة قید البحث من خلال مجتمع الدراسة، وھنّ الموظفات الإداریات،  

الحالیةّ.   الدراسة  في  المتبع  أسلوب  مع  یتشابھ  أیضاً  الإحصائي  والتحلیل  الاستبانة  الدراسة  وأداة 

كان عاملاً تابعًا، والذي یتقاطع مع الدراسة الحالیة، حیث أنّ    وتجدر الإشارة بأن الأداء الوظیفي 
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أسلوب القیادة والسلطة المنتھجة تعادل الأداء الوظیفي. ھذا وتختلف دراسة نور عن الدراسة قید  

البحث من خلال المتغیر المستقل وھو السقف الزجاجي، والذي یعادل المتغیر الوسیط في الدراسة  

 الحالیة (التحیزات). 

وضع المرأة في صناعة العلاقات  "ألقت الضوء على    ).Triantafillidou, 2021(في دراسة -
 . "العامة في الیونان

تم استخدام أداة الاستبانة المختلطة ما بین أسئلة مغلقة وأخرى مفتوحة، تم توزیعھا على مدیرات  

. حیث تم بناء الاستطلاع على ثلاثة أقسام  2021وموظفات العلاقات العامة من ینایر إلى مارس  

 فحصت:  

والحیاة   - العمل  بین  والتوازن  الوظیفي  التقدم  بعملیة  یتعلق  فیما  للمرأة  المعیشیة  التجارب 

 والمعاملة والسلوك التفاضلي على أساس الجنس.  

 ثقافة المكتب من حیث مناقشات الموظفین وإدراجھا في عملیة صنع القرار.   -

 تصورات الموظفین تجاه مفھوم القیادة.   -

وكذلك  العامة،  العلاقات  في  المرأة  بوضع  یتعلق  فیما  مشجعة  بوادر  ھناك  أنّ  إلى  النتائج  تشیر 

ذلك، على الرغم من  الاعتراف بالعلاقات العامة كعلم وتخصص مھم للمنظمات بشكل عام. ومع  

التقدم الإیجابي في ھذا المجال، لا تزال الصور النمطیة القدیمة قائمة حیال ارتباط مفھوم القیادة  

یفضلن   الیونان  في  المُمارِسات  أنّ  من  الرغم  بأنھّ على  الدراسة  نتائج  الذكور. وخلصت  بصفات 

القیا أسلوب  اختیار  تعني  والتي  الظرفیة،  القیادة  أسلوب  المناسبین،  انتھاج  المناسب للأشخاص  دة 

بمعنى أنَّ أسلوب القیادة یتمحور ویعتمد على أداء وكفاءة الأتباع، وبحسب القیادة الظرفیّة یعتبر  

   القائد شریكًا أكثر من كونھ مدیرًا

تتقاطع ھذه الدراسة مع الدراسة قید البحث في إلقاء الضوء حول وضع المرأة في مجال العلاقات  

بالإ بیئة  العامة،  النساء دعما وشمولیة في  لتلقي  تبعًا  المُنتھج  القیادة  أسلوب  البحث في  إلى  ضافة 

العمل. وتختلف ھذه الدراسة عن الدراسة قید البحث، باعتبار أنّ أسلوب ونھج القیادة المتبع، یأتي  

في تص  بحثھم  إلى  بالإضافة  والحیاة،  العمل  بین  والتوازن  للمرأة  المعیشیة  التجارب  ورات  نتیجة 

 القیادة من قبل المرؤوسین كعامل مستقل. 
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وتأثیرھا    الجندریةّالقوالب النمطیة  بعنوان ")  Tabassum & Nayak, 2021(في دراسة   -
 " على التقدم الوظیفي للمرأة من منظور إداري 

ھذه   بأنَّ  الباحث  وأكدّ  للمرأة.  الوظیفي  الأداء  على  الجنسانیّة  النمطیّة  القوالب  أثر  الباحث  اختبر 

القوالب تنتقل من خلال وسائل الإعلام، والتنشئة الاجتماعیةّ، والتعلیمیةّ، والترفیھیةّ. وأكد الباحث  

ن الجنسین. وقد جادلت ھذه الورقة  ، تعزز التحیز والتمییز بی الجندریّةعلى أنَّ ھذه القوالب النمطیّة 

بأنّھ على الرغم من التطور المرتبط في الثقافة الإداریة المعاصرة، إلا أنھّا لا تھتم بشكل واضح  

بالنظریات الاجتماعیةّ ذات العلاقة بالنوع الاجتماعي، والتي تساعد وتسھم في تطویر منظور إداري  

دت توصیات ھذه الورقة بالعمل على إنتاج المزید من  إیجابي موجھًا نحو النوع الاجتماعي. وقد نا

الاستفادة من   الأبحاث على ضرورة  وأكدت  البحثي.  بالموضوع  العلاقة  ذات  التجریبیّة  الأبحاث 

الاختلاف   لفھم  النقدیّة،  الاجتماعیة  والنظریات  الإدارة  الوصفیّة    الجندرينظریات  والتحیزات 

والإلزامیّة، التي تلازم المرأة سواء من المجتمع أو أماكن العمل، والتي تؤثر أیما تأثیر على أدائھا  

 الوظیفي  

تتقاطع ھذه الدراسة مع الدراسة قید البحث في المتغیرات الدراسیّة، وھي القوالب النمطیّة وعلاقتھا  

والذي   العاملة،  للمرأة  الوظیفي  الدراسة  بالأداء  الدراسة عن  وتمییز. وتختلف  تحیزات  عنھ  ینتج 

الحالیة بالمتغیرات الأخرى التي تم توظیفھا في الدراسة الحالیّة، وھي علاقة شعور المرأة العاملة  

جھة   من  السلطة  وتوظیف  القیادة  وأسلوب  جھة،  من  والصلاحیات  العلاقة  بجودة  التحیزات  في 

 أخرى، فھي نظرة أكثر شمولیّة. 

"  )Kovach, 2021(دراسةفي   - القسریة  بعنوان  السلطة  یستخدمن  النساء  القائدات 
 " لتحفیز المرؤوسین

قامت الباحثة بمراجعة منھجیة لمجموعة من الأبحاث، حول المھارات الإشرافیة باستخدام أنواع  

عن  مختلفة للسلطة داخل مكان العمل، من خلال التحقیق في تباین أداء الموظف (المرؤوس) الناتج  

اختلاف الجنسین بین المشرفین من جھة، والموظفین وموضع السیطرة للموظف من جھة أخرى.  

وتقیس ھذه المراجعة أثر توظیف السلطة القسریّة وسلطة المكافأة على أداء المرؤوسین. وتقترح  

قائد  ھذه المراجعة أنَّ مستویات التحفیز للموظفین تتغیر، بناءً على موضع السیطرة لدیھم وجنس ال

وتوظیفھ لأنواع السلطة. توصلت الباحثة إلى نتیجة مفادھا أنّ استخدام سلطة المكافأة سواء أكان من  

قبل قائد ذكر أو أنثى، ینتج عنھ علاقة إیجابیة بین القائد والمرؤوس، تؤثر إیجابًا في جھود الموظف  
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أشار إلى وجود علاقة إیجابیة    المبذولة في سبل تحقیق أھداف المنظمة. والجدیر بالذكر أنَّ التحلیل

أكبر على أداء الموظف عند المشرفات، اللواتي أظھرن قوة قسریة في التعامل مع المرؤوسین. في  

القائد الذكر للسلطة القسریة.   حین أنّ الأثر الإیجابي لأداء الموظفین لم یكن ظاھرًا عند استخدام 

السلطة   توظیف  في  المراوحة  بأن  الباحثة  أوصت  الأھمیة  لذلك  في  بالغ  أمر  ھو،  للقادة  بالنسبة 

وبحسب الموقف الذي یخدم التأثیر الإیجابي في أداء الموظف، والذي ینعكس على تحقیق أھداف  

المنظمة. وأوصت الباحثة أیضًا بأنھّ یجب التنبھ لتأثیر عامل جنس القائد، وعلاقتھ بالسلطة المنتھجة  

   . نفسیًا وعملیًا) بطرق أكادیمیةفي مكان العمل، من خلال دراسة الموضوع ( 

تتقاطع دراسة الباحثة مع الدراسة قید البحث من حیث قیاس أسلوب السلطة على الموظف من قبل  

القائد، وأثره على أداء المرؤوسین. بالإضافة إلى التحلیل الإحصائي الذي قامت بھ الباحثة. وأولت  

حد المتغیرات  الباحثة أھمیة وأثر كبیر لتأثیر نوع السلطة المنتھج تجاه المرؤوسین، والذي یعتبر أ

التابعة في الدراسة قید البحث. وقد كان عامل الجنس للقائد ھو مِن الأمور الھامة لما لھ مِن أثر على  

نوع السلطة المستخدمة، وتقبل المرؤوس لنوع السلطة بما یرتبط مع جنس القائد. وتختلف دراسة  

المر أن  الدراسة حیث  البحث من خلال منھج  قید  الدراسة  أسلوب  الباحثة عن  لھا  المنھجیة  اجعة 

الباحثة   مراجعة  في  الاعتبار  بعین  الأخذ  عدم  إلى  بالإضافة  الأبحاث.  باقي  عن  مختلف  خاص 

 المتغیرات الأخرى المقاسة في الدراسة الحالیة. 

 " عالم المرأة في مجال العلاقات العامة في قطر بعنوان " )Kirat, 2020(في دراسة -

لمتخصصات  الدراسة صورة عامة  تم    طرحت  استبانة  قطر من خلال  دولة  في  العامة  العلاقات 

توزیعھا على مُمارِسات العلاقات العامة من القطاعین العام والخاص. ھذا وقد استخدمت الدراسة 

في  الدراسة  بحثت  العامة.  العلاقات  ممارسات  قطاع  كامل  تغطیة  إلى  وھدفت  المسحي،  المنھج 

إلى دراسة تأثیر أعمارھن وجنسیاتھن على أدائھن،    خلفیات واتجاھات وظروف المھنة. بالإضافة 

واختبار ظروف العمل والرضى الوظیفي. وبینت النتائج أنَّ أكثر من ثلثي المُمارِسات اعترضوا  

على استخدام أسالیب غیر أخلاقیة لتحقیق أھداف المنظمة، كما وبینت النتائج أنَّ العلاقات العامة  

ن على  تركز  القطریة  المؤسسات  العلمیة  في  الأبحاث  تستخدم  ولا  والمعلومات،  الدعایة  موذجي 

للارتقاء بالأداء، وتفتقر إلى توظیف أشخاص مؤھلین مھنیًا فیما یخص تخصص العلاقات العامة.  

نادت الدراسة من خلال توصیاتھا بضرورة العمل على المزید مِن الأبحاث العلمیة، التي تخدم مجال  

   . ضع المرأة القائدة في العلاقات العامة بشكل خاص العلاقات العامة بشكل عام وو
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مع الدراسة قید البحث بتسلیط الضوء على جودة العلاقة مع القائد وظروف    تتقاطع دراسة كیرات 

إلى   بالإضافة  وسیطاً،  متغیراً  العلاقة  أن جودة  اعتبار  الحالیة على  الدراسة  مع  المھنة، وتختلف 

البحث حول عالم المرأة في مجال العلاقات العامة. كما وتتقاطع الدراستین في عینة البحث حیث  

عینة وانتھاج    اشتملت  الخاص،  القطاع  في  العامة  العلاقات  ممارسات  كیرات  دراسة  في  البحث 

أعمار   أن  اعتبار  على  الحالیة  الدراسة  عن  تختلف  كیرات  دراسة  أن  حین  في  المسحي.  المنھج 

 المُمارِسات وجنسیاتھن متغیرٌ مستقلٌ. 

دراسة - "  )Dastane, 2020(  في  الموبعنوان  أداء  على  القیادة  أنماط  عامل  تأثیر  ظف: 
 في مالیزیا  "الجنس متغیر وسیط 

ھدفت الدراسة إلى: اختبار تأثیر أسالیب القیادة التحویلیة، وعدم التدخل، والدیمقراطیة، والاستبدادیة  

على أداء الموظفین. إلى جانب ذلك، ھدفت الدراسة إلى تحدید الدور الوسیط (الجنس) بین تأثیر  

الموظفین. وبناءً على ذلك، كشفت النتائج عن علاقة إیجابیة وھامة بین القیادة  أنماط القیادة وأداء  

القیادة   بین  العلاقة  أن  الموظف. في حین  أداء  الدیمقراطیّة تجاه  والقیادة  التدخل،  التحولیة، وعدم 

إلقاء الضوء على   الدراسة في  دالّة إحصائیاً. نجحت ھذه  الموظف، كانت غیر  الاستبدادیة وأداء 

لوب القیادة، على وجھ الخصوص، الذي سیؤثر على أداء الموظف في سیاق صناعة الشركات  أس

المالیزیة متعددة الجنسیات، مع إبراز الدور الوسیط لجنس الموظف. علاوة على ذلك، كشفت ھذه  

بناءً على   الموظف  أداء  المختلفة على  القیادة  التي تؤثر بھا أسالیب  الطریقة،  النقاب عن  الدراسة 

نس الموظف. وقد خلصت نتائج ھذه الدراسة إلى ضرورة تبني الإدارة العلیا في المنظمات متعددة  ج

الجنسیات، خصائص قیادیة فعالة وفاعلة في إدارة أعضاء المنظمة، من أجل الحصول على أداء  

أفضل على أساس جنس الموظف. بالإضافة إلى ضرورة تشجیع مدیري المشاریع وتدریبھم وتطویر  

 . .ارات القیادیة لدیھم لتحسین أداء المشروع المھ

تتقاطع دراسة دستن مع الدراسة قید البحث في إیلاء أسلوب القیادة أھمیّة كبیرة في تأثیرھا على  

أداء الموظف، بالإضافة إلى اعتبار جنس الموظف متغیرًا ھامًا. وتختلف دراسة دستن عن الدراسة  

 التابع لا القائد المسؤول.  الحالیة في ارتباط عامل الجنس بالموظف
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المرأة في العلاقات العامة الحدیثة، تطور العلاقات بعنوان "  ).Waters, 2019(وفي دراسة -
 " العامة في أمریكا

ھدفت الدراسة إلى تقدیم سرد موضوعي للعلاقات العامة الحدیثة في الولایات المتحدة، من خلال  

 مناقشة واستعراض مسیرة حیاة مساھِمات مھمات في تطویر العلاقات العامة.  

وتحاول الدراسة تبریر ضرورة إدراج المرأة في تاریخ العلاقات العامة في الروایات المستقبلیة.  

العلا إن  توثیقھ  حیث  یتم  أن  یستحق  والذي  النسوي  العنصر  على  ترتكز  المعاصرة  العامة  قات 

   . للاستفادة من خبراتھن وأعمالھن ونجاحاتھن 

العامة  العلاقات  في  (المرأة  الرئیس  الموضوع  في  البحث  قید  الدراسة  مع  واترز  دراسة  تتقاطع 

الحدیثة)، في حین تختلف ھذه الدراسة عن الدراسة الحالیة، من حیث نھج الدراسة ففي حین انتھج  

مة،  واترز النھج السردي للبحث من خلال مناقشة وعرض حیاة نساء ساھمن في تطویر العلاقات العا

واعتبر توثیق ھذه المساھمات أولویة، إلا أنّ الدراسة الحالیة تقوم على أساس نھج وصفي یعنى  

العلیا   الإدارة  مع  العلاقة  (جودة  المستقل  بالتابع  وعلاقتھا  والوصفیّة  الإلزامیةّ  التحیزات  بدراسة 

 ة على الأتباع.  والصلاحیات المناطة بھن) وأثرھا على أسلوب القیادة المنتھج وتوظیفھن للسلط

محددات التقدم العام للمرأة في المناصب الإداریة  بعنوان "   )Onyango, 2019(في دراسة -
 "  العلیا، شركات العلاقات العامة في نیروبي 

افترضت الدراسة بأنّھ رغم وجود عدد كبیر من النساء كموظفات في شركات العلاقات العامة إلا  

ال المناصب  للرجال في  السیطرة  الممارسات  أنَّ  تأثیر  إلى: استكشاف كیفیة  الدراسة  علیا. وھدفت 

الاجتماعیة والثقافیة على النساء العاملات في شركات العلاقات العامة. اعتمدت الدراسة على نظریة  

السرد  طریق  عن  البیانات  تحلیل  وتم  للمقابلة،  النوعي  المنھج  واستخدمت  الاجتماعي،  الدور 

أنَّ النساء اللواتي لدیھن التزامات عائلیّة تخص الأطفال والواجبات    الموضوعي. وقد بینت النتائج 

على   الذكور  سیطر  وبالتالي  الأسریة،  والحیاة  العمل  بین  الموائمة  في  واجھن صعوبة  المنزلیة، 

الباحثة   الجنس. وأوصت  النظر عن  متساویة بغض  الرواتب  أنَّ  من  الرغم  العلیا على  المناصب 

لنساء فیما یخص المھارات القیادیّة والإداریّة من خلال دورات تدریبیة  بوجوب رفع الوعي لدى ا

تطویریة، والعمل على إجراء أبحاث نوعیة تخدم وضع المرأة في مكان العمل والصعوبات التي  

   . تواجھھا وطرق حلھا
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" مع الدراسة قید البحث بالإضاءة على القیادة كمتغیر تابع، بالإضافة إلى  تتقاطع دراسة "اونیانغو 

واستكشاف   السلوك،  في  الجنسین  بین  الفروق  دراسة  على  ترتكز  والتي  الدور،  نظریة  اعتماد 

التحیزات التي تشعر بھا المرأة القائدة في مجال العلاقات العامة، والتي ستنتھجھا الباحثة في الدراسة  

فیذ. وتختلف دراسة اونیانغو عن الدراسة الحالیة من حیث دراسة تأثیر الممارسات الاجتماعیة  قید التن 

والثقافیة على النساء في شركات العلاقات العامة على اعتبارھا متغیرًا مستقلاً، في حین أنّ الدراسة  

تأث وإنَّ  مستقلاً،  متغیرًا  والصلاحیات  المسؤول  مع  العلاقة  جودة  تعتبر  الممارسات  الحالیة  یر 

 الاجتماعیةّ والثقافیّة والصورة النمطیة المرتبطة بالتحیزات ھي متغیر وسط في الدراسة الحالیة. 

أثر عوامل السقف الزجاجي لتولي المرأة  بعنوان "  )2019المسدي والسعداوي،  (في دراسة -
قومیة  المناصب القیادیة على دافعیتھا نحو العمل: بالتطبیق على المؤسسات الصحفیّة ال

 " للباحث عادل المسدي بمصر 

استھدف ھذا البحث: قیاس أثر عوامل السقف الزجاجي لتولي المرأة المناصب القیادیة في دافعنھا  

نحو العمل من خلال تحلیل الدور الوسیط في السقف الزجاجي، وذلك بالتطبیق على عینة قوامھا  

بالمؤسسات الصحفیة. وت   355 م استخدام المنھج الاستنباطي في  موظفة من الصحفیات العاملات 

النتائج   من  مجموعة  إلى  البحث  توصل  وقد  الھیكلیة.  المعادلات  نموذج  استخدام  تم  كما  البحث، 

المتمثلة في التأثیر السلبي لدافعیة المرأة القائدة نحو العمل ھو السقف الزجاجي، كما أكدت نتائج  

في دافعیة المرأة نحو العمل متمثلة في (العوامل    الدراسة أنّ أكثر العوامل الخاصة التي تؤثر سلبًا

الثقافیة وتلیھا العوامل التنظیمیة ثم العوامل الاجتماعیة وأخیرا العوامل الخاصة بالمرأة ذاتھا) في  

حین لم تثبت النتائج تأثیر كلٍ من العوامل التنظیمیّة والدینیّة في دافعیة المرأة نحو العمل. وقد أوصت  

ب المسدي  للعمل،  دراسة  الدافعیة  على  ینعكس  والذي  للمرأة  الأسریّة  الظروف  مراعاة  ضرورة 

بالإضافة إلى التنبھ للتنشئة الاجتماعیّة العادلة ما بین الجنسین الذكور والإناث، ورفع قدر الثقة في  

یّة  قدرات المرأة العاملة خصوصًا المتمكنة مھنیًا وأكادیمیاً، ماعً مراعاة طبیعة المرأة الفیسیولوج

وعدم الربط ما بین التحیزات الوصفیة للمرأة وتلك الإلزامیّة المتعلقة في أدائھا لمھامھا الإداریة.  

ھذا وقد أكدت توصیات المسدي على ضرورة عمل المزید من الأبحاث، یمكن من خلالھا التأكید  

   . على أھمیة التنبھ للأسباب الكامنة وراء خصوصیة الوضع القیادي للمرأة

تتقاطع دراسة المسدي مع الدراسة قید البحث من خلال عینة البحث، والتي تتمثل في النساء القیادیات  

في المؤسسات الصحفیة، بالإضافة إلى قیاس دافعیة المرأة نحو العمل، والتي تتجلى في المتغیر  

بالإض المنتھجة،  والسلطة  القیادة  أسلوب  في  المتمثل  البحث  قید  الدراسة  في  قیاس  التابع  إلى  افة 
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العوامل التنظیمیة والتي تتقاطع مع المتغیر المستقل في الدراسة الحالیة، والمتمثل في جودة العلاقة  

وأخیرً  بھا.  المنوطة  والصلاحیات  العلیا  الإدارة  التحلیل  مع  في  الھیكلیة  المعادلات  استخدام  ا 

لعوامل الثقافیة والاجتماعیة  الإحصائي. وتختلف دراسة المسدي عن الدراسة قید البحث في قیاس ا

 والدینیة 

في مراجعة منھجیةّ قامت بھا كاتي وجینیفر حول وضع المرأة في مجال العلاقات العامة   -

أین النساء؟ امتحان للبحث في وضع  . بعنوان "2016و  2005التي تم نشرت بین عامي  
 ". المرأة والقیادة في العلاقات العامة

دراسة    إلى ب القیادة في العلاقات العامة وتحقیق النجاح، بالإضافة  لاستكشاف تأثیر الجنس على أسلو

حال ووضع المرأة في مجال الاتصال والتواصل. وجدتا بأنّھ بالرغم من التوصل لنتائج تثبت عدم  

وجود فروق ذات دلالة إحصائیّة في القدرة على القیادة ما بین المرأة والرجل في العلاقات العامة، 

لمنظمات. فعلى سبیل المثال لا  إلا أنّھ لا تزال المرأة غائبة إلى حدٍّ كبیر عن المناصب التنفیذیّة في ا

نتیجة مفادھا بأنّ غالبیة الأبحاث حول القیادة والجنس تسلط الضوء    إلىالحصر توصلت الدراسة  

على الحضور القیادي الباھت للمرأة، دون الخوض في تفاصیل العوامل التي تجعل من ھذا الحضور  

الجندریّة  ة في أبحاث القیادة  ضعیفًا. ھذا وأوصت الدراسة بوجوب فحص طرق البحث المستخدم

بمزید من الدقة، بحیث أنّھ من الضروري تحرّي الدقة في أدوات ھذه الدراسات، وطرح الأسئلة  

الدقیقة ذات العلاقة في تفسیر الأسباب والظروف، التي تعیق عمل المرأة القائدة وعلاقة الصورة  

ونادت  الجنس.  اختلاف  على  القائد  بأداء  للقیادة  أبحاث    النمطیّة  على  العمل  بضرورة  الباحثتان 

  Place, 2018(  ودراسات تتعلق بالأسباب ما وراء الحضور القیادي الباھت للنساء في مكان العمل

Vardeman-Winterb &( . 

واقع أدوار القیادة الإداریةّ النسویّة داخل المنظمات  بعنوان " . )2018  ،حلاسة(في دراسة   -
 " الجزائریة 

دراسة میدانیّة  حقیقة وضع المرأة الجزائریة القائدة من خلال،  الوقوف على    إلى ھدفت ھذه الدراسة  

في   الدراسة  عینة  وتمثلت  بسكرة،  ولایة  في  المؤسسات  من  مجال  50لمجموعة  في  قائدة  امرأة 

التحلیلي، واعتمد    كان نھج الدراسة ھو النھج الوصفي  ،العلاقات العامة في المؤسسات الجزائریة

النتائج إلى   القیادة المنتھج من النساء ینتمي  حلاسة على الاستبانة كأداة للدراسة. خَلصَُت  أسلوب 

، بھدف خلق بیئة إیجابیة في العمل، الاھتمام في بناء علاقات متینة  للنمط التشاركي الدیموقراطي
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من وجھت نظرھن ولھ كل الأثر في احتوائھم عاطفیا وإشعارھم بأھمیتھم  والذي  وطیبة مع الأتباع 

   . ومدى تحقیقھم لأھداف المؤسسة

تتقاطع دراسة حلاسة مع الدراسة الحالیة من حیث البحث في أسلوب القیادة المنتھج من قبل القائدة  

در وتختلف  الاستبانة.  وأداة  الوصفي  البحث  طبیعة  إلى  بالإضافة  تابع.  عن  كمتغیر  حلاسة  اسة 

الدراسة الحالیّة بعدم البحث في متغیرات أخرى تسھم في تفسیر وتوضیح النتائج التي توصلت لھا  

 دراسة حلاسة. 

دراسة - "  . (Wikaningrum & Udin, 2018)في  القیادة بعنوان  أسالیب  بین  العلاقات 
 " القیادةومھارات الاتصال ورضا الموظف: دراسة عن تكافؤ فرص العمل في 

بحثت   .أنْ تحلل العلاقات بین أسالیب القیادة، ومھارات الاتصال ورضا الموظفین حاولت الباحثة  

الجندریّة  ھذه الدراسة أیضًا في إمكانیات وقدرات المرأة في القیادة، بھدف دعم مبدأ تكافؤ الفرص  

واستخدم تحلیل  . دراسة استقصائیّة باستخدام الاستبیانات   200تم جمع البیانات من    في المنظمات. 

القیادة ومھارا أنّ أسالیب  النتائج  الفرضیات. وقد أظھرت  تأثیر  الانحدار لاختبار  لھا  ت الاتصال 

ومع ذلك، بناءً على تصورات الموظفین، كشفت ھذه الدراسة عن عدم   .كبیر على رضا الموظفین 

ولكن وفي   .وجود فرق كبیر بین أسالیب القیادة ومھارات الاتصال للقادة سواء كانوا ذكورًا أو إناثاً 

على تعمل  النسائیّة  القیادات  بأنَّ  الموظفین  أشار  الدراسة  وبین    نفس  بینھا  ما  العلاقات  تمتین 

تحقیق   بالضرورة  عنھ  ینتج  والذي  الطیبة،  والعلاقات  الثقة  من  جسور  بناء  بھدف  المرؤوسین، 

لأھداف المؤسسة، إلا أنَّ القیادة الذكوریة تستخدم أسالیب ومھارات قیادیة مع المرؤوسین، لتحقیق  

على أبحاث مستقبلیةّ تدرس الأسباب  أھداف المؤسسة أولاً. وقد أوصت الدراسة لضرورة العمل  

ً الكامنة وراء انتھاج القیادات المتخلفة   أسالیب قیادیة مختلفة   جندریّا

تتقاطع دراسة أودین مع الدراسة قید البحث بالإضاءة على أسلوب القیادة كمتغیر تابع، بالإضافة  

في المنظمات. واستخدام أداة الاستبانة لقیاس    الجندريدراسة تكافؤ فرص العمل من الجانب    إلى

الفرضیات الخاصة بالدراسة. وتختلف الدراسة الحالیة عن دراسة أودین من حیث البحث في مواقف  

 الموظفین وقیاس مدى رضاھم الوظیفي، وعلاقتھ بتحدید الأسلوب القیادي المنتھج. 
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فعالیة أسالیب القیادة الأنثویة والذكوریة فیما  حول "   .(Nair & Haque, 2018)دراسةفي   -
 " یتعلق بالمقارنة ما بین الجنسین

ركزت ھذه الورقة على تأثیر وفعالیةّ أنماط القیادة على اختلاف الجنسین في أربعة دول اقتصادیة  

مختلفة وھي الھند وكندا وباكستان، وقطاع تكنولوجیا المعلومات في المملكة المتحدة. تم جمع البیانات  

النظر عن الجنس  مستجیبًا عبر استبانة شبھ منظمة. أظھرت النتائج أنَّ الموظفین بغض    248من  

یتأثرون بشكل إیجابي بأسلوب القیادة الأنثوي. بالإضافة إلى ذلك، في البلدان النامیة؛ باكستان والھند  

لدیھما   المتحدة  والمملكة  كندا  المتقدم  الاقتصاد  دول  بینما في  النسائیة،  للقیادة  كبیر  ھناك توظیف 

لا یفضل الموظفین الذكور بشكل عام  تفضیل وتوظیف أعلى لأسلوب القیادة الذكوري. ومع ذلك،  

العمل في ظل أسلوب القیادة الذكوري، بینما تفضل الإناث أسلوب القیادة الذكوري والأنثوي على  

حد سواء. ومن النتائج المثیر للاھتمام التي خلصت لھا الدراسة، بأنَّ أسلوب القیادة الأنثویة أكثر  

أنَّ  الذكوري. حیث  القیادة  أسلوب  بانتھاج    فعالیة من  الأشخاص  تجاه  یكون  النسویة  القیادة  توجھ 

أسلوب إدارة تشاركي. بینما یعتمد القادة الذكور على توجیھ المھام لتحقیق أھداف المؤسسة بانتھاج  

 الأسلوب الاستبدادي  

تتقاطع دراسة ناییر ومجموعة من الباحثین مع الدراسة قید البحث باستكشاف فعالیة أسلوب القیادة  

على الموظفین وتأثیره على بیئة العمل، في حین تختلف ھذه الدراسة عن الدراسة قید البحث    المتبع

الجغرافي   الطابع  وأثر  والمتقدمة  النامیة  بالبلدان  علاقة  ذات  عوامل  في  تبحث  باعتبارھا 

 الذكوري.  أو الأنثويوالدیموغرافي على أسلوب القیادة 

دراسة - "  (Ghani, Derani & Aznam, 2018)في  بعنوان  أسالیب تجریبیة  بین  العلاقة 
 ".  القیادة النسائیّة التحویلیة ومشاركة الموظفات 

حیث إنّ البحث عن أسالیب القیادة النسائیة لم یحظَ باھتمام كبیر، مقارنة بعدد الأبحاث التي تعنى  

بین الأنماط القیادیة  بالقیادة الذكوریة. فقد كان الھدف الرئیس من ھذا البحث ھو: استكشاف العلاقة 

  والإشراك الفعلي للموظفات في الشركات المرتبطة بالحكومة في مالیزیا. حیث تم توزیع   التحویلیة، 

إرجاع    175 تم  استخدام    113استبانة،  تم  كاملة.  بردود  للعلوم  برنامج  منھا  الإحصائیّة  الحزمة 

لتحلیل البیانات في ھذا البحث. أظھرت النتائج وجود علاقة إیجابیةّ بین أنماط    )SPSS(  الاجتماعیة

  القیادة التحویلیة والقیادة النسائیّة، والأثر الإیجابي لتحقیق أھداف الشركة من خلال إشراك الموظف 

.  في التخطیط لتحقیق الأھداف المنشودة، وانعكاس ھذا الأداء الإیجابي على ارتفاع مستوى العمل
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وقد نادت الدراسة بإجراء المزید من البحوث فیما یخص الأسباب الكامنة وراء نجاح النساء في  

   . الأدوار القیادیّة بغض النظر عن مقارنتھا بالذكور

تتشابھ دراسة "غاني وازنام" مع الدراسة قید البحث في الإضاءة على أسلوب القیادة النسائیّة، كمتغیر  

دراسة "غاني وازنام"    أھدافلموظفین وارتفاع مستوى العمل. كما تتقاطع  تابع وعلاقتھا بمشاركة ا

بالأسلوب التحلیل الإحصائي الذي ینتج عنھ بیانات دقیقة فعلیة. في حین أنّ دراسة غاني وازنام  

القائدة تفضل   المرأة  تجعل  التي  المسببات،  البحث في  الحالیة من حیث عدم  الدراسة  تختلف عن 

 یره من باقي الأسالیب. أسلوب قیادي عن غ 

تأثیر المكافأة المجتمعیة للقادة بعنوان "(Hentschel, Braun & Peus, 2018)في دراسة -
 " أسلوب القیادة والجنس والقدرة على الترقیة  - كور التحویلیین الذّ 

زعمت الدراسة بأنّ    الدراسة لقیاس السلوكیات القیادیة المختلفة لكل من الرجال والنساء،ھدفت ھذه  

النساء قد حققن نجاحات كبیرة في القوى العاملة، ولكنھن ما زلن ممثلات تمثیلا ناقصًا في المناصب  

القیادیّة. على الرغم من أنَّ الدراسات تظُھر أنَّ الرجال والنساء بالكاد یختلفون في سلوكیاتھم القیادیة،  

ا القادة  أنَّ  تجادل في  الدراسة  ھذه  أنَّ  تقییمھم/نإلا  یتم  والإناث،  على    لذكور  بناءً  بشكل مختلف 

التطابق بین الجنسین في أسلوب قیادتھم. فمن خلال استخلاص الحجج من نظریة انتھاك التوقعات،  

قامت الكاتبة بالتحقیق في تقییمات الرجال والنساء الذین یظھرون القیادة التحویلیة (أسلوب یتماشى  

المرأة عن  النمطیة  الصور  عن  مع  النمطیة  الصور  مع  یتماشى  (أسلوب  الأوتوقراطیة  والقیادة   (

الرجال). ثم الجمع ما بین دراستین تجریبیتین ودراسة میدانیة. خلصت النتائج إلى أنَّ انتھاج القیادة  

التحویلیة، تؤثر في الترقیات وفعالیة القائد، وقد كانت نتیجة استخدام القیادة التحویلیة أعلى عند القادة  

فقد كانت عاملاً سلبیًا للحصول على الترقیات، سواء أكان    الأوتوقراطیة لرجال. أما بالنسبة للقیادة  ا

. أوصت الدراسة بضرورة العمل على أوراق علمیةّ وأبحاث لتفسیر الأسباب  أنثى منتھجھا ذكراً أو  

 الكامنة وراء انتھاج بعض القادة لأسالیب قیادیة معینة وارتباطھا بجنس القائد  

تتقاطع الدراسة ھذه مع الدراسة قید البحث في اعتبار أسلوب القیادة متغیر مھم جداً، الإضافة إلى  

اختبار تأثُیر جنس القائد على أسلوب القیادة المُتبع لدیھ، بالإضافة إلى أداة الدراسة الاستبانة والتحلیل  

البحث. مع اختلا قید  الدراسة  بالدراسة، یتشابھ مع  الخاص  الدراسة  الإحصائي  ف ما بین مجتمع 

بحیث أن مجتمع الدراسة في الدراسة ھذه مختلط ما بین قادة نساء وذكور، تم اختبار أسلوب القیادة  
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في   الترقیة  على  الحصول  متغیر  بقیاس  أیضا  الدراسة  اختلفت  وقد  القائد،  بجنس  وعلاقتھ  لدیھم 

 المؤسسة على أساس نوع القیادة المستخدم وجنس القائد. 

أنماط القیادة لدى الرجال والنساء في الوطن  بعنوان "  ) Yaseen, 2010(آخر  في بحث  -
 " لفحص أسلوب قیادة المرأة العربیة.  العربي

ھدفت ھذه الدراسة إلى معرفة اتجاھات العاملین في مؤسسات مختلفة، نحو الدور القیادي للمرأة في  

ضوء متغیرات متعلقة في المستوى التعلیمي وعمر المرأة وطبیعة المؤسسة. كما وھدفت الدراسة  

العاملین مع على  القیادي  أسلوبھا  وتأثیر  المنظمة،  في  القائدة  المرأة  أداء  اختبار  اعتمدت  إلى  ھا. 

من الجنسین "ذكور إناث" وكانت    400الدراسة على المنھج الوصفي والتحلیلي، تكونت العینة من  

الأداة المستخدمة ھي الاستبانة لقیاس أسلوب القیادة لدیھن وتأثیره على الأتباع. وقد خلصت الدراسة  

ة إیجابیة بخصوص فعالیة  إلى مجموعة من النتائج كان أھمھا، أنّ ھنالك فروقا ذات دلالة إحصائی 

المرأة في المناصب القیادیة، وقدرتھا على إدارة القسم الذي ترأسھ في المؤسسة، وقد أظھرت النتائج  

بأنَّ جنس المدیر العام للمؤسسة ومن خلال جودة علاقتھ بالمرأة القائدة لھ تأثیر واضح في أدائھا  

دة للمرأة العربیة تمیل إلى أنْ تكون أكثر دیمقراطیة  القیادي. وتشیر النتائج أیضا إلى أنَّ أنماط القیا

الأسلوب   أكبر من  بفاعلیة  یتمتع  العربیة  المرأة  قیادة  أسلوب  أنَّ  إلى  بالإضافة  القائد،  الرجل  من 

القیادي للرجال في خلق علاقات إیجابیة في مكان العمل. وأوصت الدراسة بمجموعة من التوصیات  

رفع مستوى الوعي اجتماعیاً ومؤسسیًا تجاه قدرة المرأة وفاعلیتھا في  كان أھمھا، أنَّھ من الواجب  

تقلد مناصب قیادیة على وجھ الخصوص. كما وأوصت   مكان العمل عمل عمومًا، وقدرتھا على 

الدراسة بضرورة العمل على إنتاج المزید من البحوث التي مِن شأنھا توضیح النتائج التي خلصت  

 . ة أدوار الجنسین في القیادة والدین والتقالید والھیكل التنظیمي  لھا ھذه الدراسة، مع مراعا

تتقاطع دراسة یاسین مع الدراسة قید البحث بالإضاءة على أسلوب قیادة المرأة كمتغیر تابع، بالإضافة  

إلى البحث في العلاقة ما بین أسلوب المرأة القیادي، وجنس المدیر المباشر والعلاقة مع الإدارة  

العلیا والصلاحیات الممنوحة لھا. وتختلف دراسة یاسین عن الدراسة قید البحث من حیث: المتغیر  

المستقل والذي یعتبر في دراسة یاسین المستوى التعلیمي للمرأة والعمر الزمني ونوع المؤسسة،  

نة فیما لو  بالإضافة إلى اختلاف آخر وھو قیاس تأثیر أسلوب القیادة على الموظفین الأتباع والمقار

كان القائد امرأة أو رجل. وتتقاطع الدراسة قید البحث مع توصیات دراسة یاسین بضرورة العمل  

 على المزید من البحوث لتوضیح الآلیات الكامنة وراء انتھاج المرأة لأسالیب قیادیة معینة. 
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دراسة   - "  (Ledet & Henley, 2010)في  لدى  بعنوان  المُنتھجة  السلطة  تصورات حول 
 " نساء العاملات في المنظمةال

قامت "لورا وتراسي" باختبار آراء طلاب علم النفس في مجموعة من الجامعات، حیال وصفھم  

وتعبیرھم وتصورھم للمنصب الوظیفي في المنظمة مِن حیث الجنس، وأسلوب القیادة المرتبط بجنس  

ذكوریة من الرجال والنساء في  القائد. صنف الطلاب النساء في المناصب العلیا على أنھن أكثر  

المناصب المنخفضة. وقد عزت الباحثتان ھذه النتائج للصورة النمطیّة الخاصة بالمرأة، والتي لا  

   .تنسجم مع خصائص المرأة والمعتقدات لدینا حیال تقلد مناصب تنفیذیة في المنظمات 

كمتغیر ھام، وأساسي في    تتقاطع دراسة لورا وتراسي مع الدراسة قید البحث في اختبار السلطة 

على   الطلاب  لدى  النمطیةّ  الصورة  لتأثیر  بالإضافة  الإحصائي.  التحلیل  إلى  بالإضافة  الدراسة 

إجاباتھم. ولكن تختلف ھذه الدراسة مع الدراسة قید البحث، في نھج الدراسة من خلال توجیھ الأسئلة  

 قادة من مختلف الجنسین.  لطلاب علم النفس بالإضافة إلى أنَّ عینة ومجتمع البحث ھم 

 تعقیب على الدراسات السابقة  

من خلال إطلاع الباحثة على الدراسات السّابقة، وعرض ما تناولتھ یمكن تحدید بعض السمات التي  

 أشارت إلیھا ھذه الدراسات فیما یلي: 

للعدید من الموضوعات المتعلقة في وضع    ،أشارت العدید من الدراسات السابقة المذكورة -

نساء في مكان العمل بشكل عام، على سبیل المثال لا الحصر، الحضور القیادي الباھت  ال

في المؤسسات، ولكن دون الخوض في العوامل التي تسھم في افتقار الوجود الفعلي القیادي  

للمرأة. وذكرت بعض الدراسات التحّدیات التي تواجھ المرأة في مكان العمل، سواء أكانت  

الصورة النمطیةّ والتحیزات والتمییز، الفرق في الأجور، مشاكل تتعلق  السقف الزجاجي أم  

في التنشئة المجتمعیةّ، ومعتقدات خاطئة سائدة حول القدرات القیادیة للمرأة، ولكن لم تذكر  

تلك الدراسات الواقع الفعلي لارتباط ھذه العوامل مع الأداء المھني للمرأة، في مكان العمل 

وفي عدد لا بأس بھ من الدراسات، تم التطرق لموضوع المقارنة    سسات. وعلاقتھ بإدارة المؤ

المؤسسات،   القیادیّة في  للمواقع  النساء والذكور، من حیث سھولة الوصول  القادة  ما بین 

الوظیفي   بالرضى  تتعلق  وأخرى  لدیھم،  المُنتھج  القیادة  بأسلوب  علاقة  ذات  وأخرى 

، ولكن لم یتم تناول كلّ تلك الموضوعات   دریّة من وجھة نظر جن  للمرؤوسین تجاه القیادة 
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بعین   والأخذ  القائدة،  المرأة  مع  العلیا  الإدارة  علاقة  یقیس  واحد،  بحث  في  والمتغیرات 

 ك على أسلوب القیادة الذي تنتھجھ. الاعتبار شعورھا بالتحیزات، وكیف یؤثر ذل

قد   - السابقة،  الدراسات  معظم  أنَّ  إلى  الإشارة  كما  تجدر  بحث،  كأداة  الاستبانة  استخدمت 

الوصفي   البحثي  المنھج  في  وترتبط  البحث،  وطبیعة  تتناسب  والتي  البحث  قید  الدراسة 

قیمة    عات منھجیة فقط، وكان لھذه المراجعات والكمي. إلا أنَّ بعض الدراسات كانت مراج

 ضوع محدد.علمیّة كبیرة، تمثلت في تجمیع مجموعة كبیرة من الأبحاث المتعلقة في مو

خلال    - من  الدراسات،  من  كبیر  لعدد  ونتائج  توصیات  إلى  الوصول  الباحثة  استطاعت 

الاطلاع علیھا والاستفادة منھا. أما فیما یخص مجتمع وعینة البحث، فإنّھ في العدید من  

للتعرف على المشاكل أو    الدراسات تمثلت عینة البحث في النساء العاملات في المؤسسات، 

تي یشعرون بھا في مكان العمل تارة، والموظفین الذین ترأسھم امرأة أو امرأة  المعیقات ال

وذكر تارة أخرى، لقیاس الفروق القیادیّة وأسالیب القیادة المُنتھجة، ولكن دون الخوض في  

الأسباب الكامنة وراء تلك الأسباب في العدید من الدراسات. ولكن في الدراسة قید البحث  

، بالنساء القائدات في القطاع المصرفي على وجھ الخصوص، لما في  تمثل مجتمع الدراسة

قیادیّة   أسالیب  القائدة  المرأة  انتھاج  البحثیّة والمتعلقة في  النتائج  لتفسیر  ذلك من ضرورة 

معینة أو رفضھا توظیف نوع سلطة معین، فلا یوجد أفضل من المرأة نفسھا لیتم اختبار  

 ل المعالجة الإحصائیّة الدقیقة والتعلیق على النتائج. أسلوبھا القیادي، وتفسیره من خلا

أو   - نتائج بحث ما،  بتفسیر  تتعلق  أبحاث  العمل على  الأبحاث، بضرورة  العدید من  نادت 

دراسة جانب ھام لم یتطرق لھ بحث ما. وتمثل ذلك في العدید من الأبحاث، التي تناولت  

من وجھة نظر المرؤوسین، حیث  موضوع أسالیب القیادة التي تنتھجھا المرأة خصوصًا  

أكدت توصیات تلك الأبحاث، بضرورة الوقوف على الأسباب الكامنة وراء انتھاج أسالیب  

ومن  معینة، من قبل النساء القائدات والتي قد تختلف أو تتفق مع أسالیب القیادة الذكوریة.  

بالتحیزات وعلاقتھا  ھنا جاء ھذا البحث، تلبیة لتلك التوصیات لقیاس شعور المرأة القائدة،  

بالصلاحیات المنوطة بھا، وجودة العلاقة مع الإدارة العلیا من جھة وأسلوب القیادة المنتھج  

 لدیھا وطرق توظیفھا للسلطة على مرؤوسیھا من جھة أخرى. 
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تراوحت الأبحاث السابقة في المنھجیّة البحثیة، ما بین المنھج الكمي والوصفي، والمراجعات   -

بالإضافة إلى الرجوع لمجموعة من النظریات ذات العلاقة، والاستفادة من    المنھجیّة، ھذا

بنودھا في صیاغة الفرضیات وتساؤلات الدراسة. واختارت الباحثة استخدام المنھج الكمي  

وتوظیف الفلسفة الوضعیةّ وفي ھذه الدراسة، وذلك للوصول لنتائج دقیقة معالجة إحصائیًا،  

دخل الشخصي، وعدم التأثر بالنتائج أو حتى بالتعلیق علیھا،  والقدرة على وصفھا دون الت

كون الباحثة امرأة وموضوع البحث یتعلق بمكانة المرأة القائدة في مكان العمل. مع العلم  

بأنَّ الباحثة قد استفادت من النظریات الموظفة في الأبحاث السابقة، لما لھا من علاقة وطیدة  

البحثیةّ، على سب الموضوعات  تم استخدامھا في  مع  الدور والتي  تناظر  المثال نظریة  یل 

 من البحوث المذكورة سابقًا. % 60

 ما یمُیز ھذه الدراسة عن الدراسات السابقة 

الوصفیّة   - التحیزات  على  ركزت  التي  فلسطین،  في  نوعھا  مِن  الأولى  الدراسة  ھذه  تعُد 

التي تشعر بھا المرأة القائدة، وعلاقتھا بمتغیرات أخرى، في القطاع المصرفي    والإلزامیة 

 الفلسطیني. 

تقدم الدراسة الحالیة بإضافةٍ لم تتطرق لھا الدراسات السابقة، حیث تبحث في أثر عدد من   -

متغیرات على أسلوب القیادة المُنتھج من قبل القائدات النساء، كما أنَّ الربط بین مفھوم  ال

أبرز الإضافات   العلیا، من  العلاقة مع الإدارة  الممنوحة، وجودة  التحیزات والصلاحیات 

التي تقدمھا ھذه الدراسة للأدبیات ذات العلاقة بموضوع الدراسة قید البحث. وقد استفادت  

ن العوامل والمتغیرات الأكثر ذكرًا في الأدبیات السابقة، والتي باعتقاد الباحثة، أنّ  الباحثة م 

   لھا أثر حقیقي على أسلوب القیادة الذي تنتھجھ المرأة القائدة. 

النظري   - التثلیث  أسلوب  على  بالاعتماد  العلمي  تصمیمھا  في  البحث  قید  الدراسة  تتمیز 

(Theoretical Triangulation)  ني استخدام نظریات متعددة في نفس الدراسة،  والذي یع

أو   المشكلة  نظریة في رؤیة  أكثر من  استخدام  أسھم  النتائج. وقد  أو دحض  دعم  لغرض 

الظاھرة قید البحث بطریقةٍ أوضح، وصیاغة الفرضیات بدقة، تبعھا تفسیر النتائج بمصداقیة  

 أعلى. 
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التثلیث   - تحلیل  أسلوب  البحث  قید  الدراسة  في  الباحثة   Analysis)استخدمت 

Triangulation)  بھدف التحقق من صحة ودقة البیانات الخاصة بالدراسة. وقد تم استخدام ،

للبیانات الخاصة بالدراسة بالاعتماد على إجابات   أكثر من طریقة في التحلیل الإحصائي 

 أداة الاستمارة. عینة الدراسة من خلال 

لعدد المتغیرات في الدراسة قید البحث، تم الرجوع إلى مجموعة المقاییس العالمیة   - نظراً 

العلمیة والتي تم استخدامھا في أكثر من مرجع ودراسة أكادیمیة یستخدمھا الباحثون في  

ي، لأن  إجراء تحلیل البیانات، بالإضافة إلى كونھا جانباً مھماً في البحث وبالجزء الإحصائ 

 مستوى قیاس البیانات ھو ما یحدد تقنیة تحلیل البیانات التي تم استخدامھا. 

الحُزمة    - برنامج  باستخدام  البحث  قید  الدراسة  فتمیزت  الإحصائیّة  الأسالیب  یخص  فیما 

 Analysis، وبرنامج  Statistical Package for Social Sciences (SPSS)الإحصائیّة  

of a Moment Structures (AMOS)    وتحقیق الملائم،  بشكلِھا  البیانات  لوضع  وذلك 

الغرض من الدراسة. حیث یمكن من خلال ھذه البرامج إنجاز بعض التحلیلات الإحصائیة  

، وتحلیل  (Path Analysis)الھامة للإجابة عن تساؤلات الدراسة، أبرزھا: تحلیل المسار  

المتعدد    (Mediation Analysis)الوساطة   كما ھو    (Multiple Regression)والانحدار 

 موضّح في جزئیة المصطلحات الإحصائیة. 

 Pearson)بالنسبة لجزئیة التحلیل الإحصائي، استخدمت الباحثة معامل ارتباط بیرسون   -

Correlation (r.))    لقیاس الصدق البنائي وصدق الاتساق الداخلي، واختبار علاقة متغیرات

بھدف قیاس للاتساق الداخلي   )Cronbach's Alpha(أداة الدراسة. ومعامل كرونباخ ألفا  

، بھدف  لى أسلوب تحلیل الانحدار المتعدد (مدى ثبات أداة الدراسة). وأخیرا لجأت الباحثة إ

قل على متغیر وسیط أو تابع، والذي كان لھ كل الأثر في  اختبار أثر أكثر من متغیر مست

 تفسیر نتائج العینة كما ھو موضح في فصل النتائج. 

تحلیل المسار أثناء    (Path Analysis)اعتمدت الباحثةُ على أسلوب نمَذجَةِ المُعادلة البنائیةّ   -

قات السببیة  بھدف تحدید العلا  (Path Diagram)  عملیة التحلیل الإحصائي، ومخطط المسار 

 أو الترتیب المنطقي بین المتغیرات. 
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تحلیل   - الباحثة  استخدمت  المتغیرات  تأثیرات  من  التحقق  یخص  فیما  بحیث  الوساطة  أما 

استطاعت الباحثة من خلالھ التحقیق في تأثیر واحد أو أكثر من المتغیرات المستقلة (جودة  

القیادة والسلطة الموظفة) عبر متغیر ثالث  العلاقة والصلاحیات) على متغیر تابع (أسلوب  

 یسمى الوسیط (التحیزات). 

الجزئي   - الانحدار  مخطط  الباحثة  لتوضیح    (Partial regression analysis)استخدمت 

العلاقة بین متغیر مستقل (جودة العلاقة) ومتغیر تابع (السلطة القسریة) أثناء التحكم في  

). وقد كان لھ كل الأثر في تفسیر النتائج التي خلصت تأثیرات متغیر وسیط (تحیزات إلزامیة

 لھا الدراسة. 

 أوجھ الاستفادة من الدراسات السّابقة 

السّابقة، في تحدید مشكلة الدراسة بشكل دقیق، من خلال   - استفادت الباحثة من الدراسات 

صة في  المراجعة الفاحصة لجمیع الدراسات والأبحاث، ومن ثمَّ تحدید الفجوة البحثیّة الخا 

 الدراسة قید البحث.  

اختیار أداة ومنھج الدراسة والأسالیب الإحصائیة الدقیقة، والتي ینتج عنھا بیانات دقیقة لا   -

 مجال للبس فیھا. 

جدًا   - ودقیقة  مناسبة  كانت  السابقة  الدراسات  والتي من خلال  للدراسة،  الناظمة  النظریات 

القائدات  (النساء  البحثي  الموضوع  وضع  في  التي    ومتعلقة  والعراقیل  العمل  مكان  في 

 یواجھونھا). 

الأبحاث،   - من  المزید  لعمل  نادت  التي  الدراسات  بعض  في  الدراسة،  عینة  مجتمع  تحدید 

لتفسیر بعض النتائج، والتي كانت تقیس في مجملھا رضى المرؤوسین. ولكنَّ الأبحاث التي  

قامت  لذا  الصمیم.  في  نتائجھا  كانت  القائدة  المرأة  شعور  لتعدد    -الباحثة   قاست  ونظراً 

بتحدید مجتمع البحث في النساء القائدات فقط،    -المتغیرات البحثیة في الدراسة قید البحث 

 للوصول إلى تفسیرات حقیقیة ومنطقیة. 

 استفادت الدراسة الحالیة من مراجعة الأدبیات السابقة في إثراء الإطار النظري.  -
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 ملخص 

معظم   تناولت  سبق،  ما  على  العاملة،  بناء  بالمرأة  علاقة  ذات  موضوعات  السّابقة،  الدراسات 

والعراقیل التي تحدُّ مِن تواجدھا الفعلي والفاعل، سواء في مكان العمل بشكل عام أو بتقلدھا مناصب  

قیادیّة تنفیذیّة في المؤسسات على وجھ الخصوص. كما وتطرقت الدراسات لمواضیع أكثر تحدیدًا  

التي تو المشاكل  النمطیة والتحییز والتمییز  لتفسیر  الزجاجي والصورة  السقف  النساء، مثل  اجھھا 

وانخفاض الأجور وغیرھا من الموضوعات ذات العلاقة. وقد سلطت بعض الدراسات الضوء، على  

الأسالیب القیادیة ونوع السلطة المستخدم من قبل المرأة القائدة. لذا ومع الأخذ بعین الاعتبار كلّ ما  

 سبق. 

دراسة قید البحث تلبیةً لنداء معظم البحوث، التي نادت بعمل المزید من الأبحاث المتعلقة في  تأتي ال

في   متمثلة  عدة،  متغیرات  بین  العلاقة  الباحثة  ستختبر  وثانیاً  أولاً،  السابقة  الأبحاث  نتائج  تفسیر 

للعلا المُمارِسة  المرأة  شعور  ظل  في  العلیا،  الإدارة  مع  العلاقة  وجودة  العامة  الصلاحیات  قات 

القطاع   في  المرؤوسین  على  السلطة  وتوظیف  المتبع،  القیادة  أسلوب  على  وأثرھا  بالتحیزات، 

 المصرفي.  
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 الثالث الفصل 

 الطریقة والإجراءات 

 

 تمھید 

القِ  ھذا  تعریفٍ یحتوي  على  اعتمدتھا   سم  التي  والمناھج  الحالیةّ،  الدراسة  ونوع  البحثي    بالغرض 

حیث ستطرح الباحثة في ھذا الفصل فلسفة البحث المُعتمدة، والمنھج، وتصمیم  الباحثة.    ووظفتھا 

وبنودھا،   الدراسة  أداة  عرض  إلى  إضافة  وخصائصھ.  ومجتمعھ  العالدراسة،    ة لمیوالمقاییس 

الإحصائ  والمعالجة  وثبات  المستخدمة،  وصدق  التحلیل،  وأنواع  الإدخال،  نموذج  واختبارات  یة، 

 الأداة. 

ھا  الفلسفي للبحث  لتوجُّ

في فھمھا للحقیقة، وكیفیة حصد المعرفة عن الحقیقة.   )(Positivism الفلسفة الوضعیةّالباحثة  تبنت 

كما في مجال العلوم    جتماعیةلاالعلوم ا  إحدى فلسفات العلوم التي تستند إلى رأي یقول إنَّ مجال  وھي 

العامّة والأسا المشاكل  دراسة  أنَّھا  أساس  البعض على  بأمور  الطبیعیة، ویعرفھا  تتعلق  التي  سیّة، 

  الاجتماع أوغست كونت لوجود، والمعرفة، والقِیَم، والعقل، واللغة. ویعُدّ الفیلسوف وعالم مختلفة كا

كونت في عملھ "الدورة في    أبو الفلسفة الوضعیّة في القرن التاسع عشر. إذ طور)  1857  -1798(

یتطور من خلال   المجتمع ككلّ  أنَّ  والذي ینص على  الثلاث،  المراحل  بقانون  الإیجابیة"  الفلسفة 

المرحلة الإیجابیة  والمرحلة المیتافیزیقیة  والثلاث مراحل المتصورة عقلیًا وھي: المرحلة اللاھوتیة  

(Rayan, 2015) . 

عیة عمومًا إلى أيِّ نظامٍ تجریبي، یحصرُ نفسھ في بیانات تجربةِ  ومِن الناحیةِ الفلسفیّة، تشیرُ الوض

بعض التكھنات المیتافیزیقیة. وقد وُجِدَ مصطلح الوضعیّة على أساس مفاده: أنَّ العالم سیصلُ إلى  

التي  مرحلةٍ متقدمةٍ جدًا مِن الثقافة والفكر، ستجعلھُ قادرًا على نفي كلِّ الأفكار الدینیةّ والمیتافیزیقیّة،  

سیطرت على المعرفة البشریة، وجعلتھا تحُیدُ عن المنھج التجریبي. وأنَّ المعرفة التّي ستصمد أمام  

 والتجربة.    سّ الاختبار والتجریب، ھي فقط المعارف العلمیةّ المنھجیّة التي تعتمد على الحِ 

خاص    المجتمع، یعتمد بشكلٍ وفي قولٍ آخر تعُدُّ الوضعیةّ مصطلحًا یسُتخدم لوصف نھجٍ لدراسة  

بأنَّ   الإشارة  تجدر  للرقابة.  الخاضعة  والإحصاءات  التجارب  مثل  التجریبیة،  العلمیة  الأدلة  على 
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الوضعیة تعتمد بشكل كبیر على الموضوعیّة، بمعنى أنَّھا وبحسب فلسفتھا ترفض أھمیة الخبرات  

سواء كانت    -   اتیة على أنَّھا غیر مھمةقیم الذ والقیم الشخصیة للأفراد، وتنظر إلى ھذه التجارب وال

 .(Pham, 2018)خبرات وقیم المبحوثین أو الباحثین 

باشرًا مع الأبحاث والطرق الكمیة لجمع البیانات. وتتضمن ھذه  مُ   وترتبط الفلسفة الوضعیة ارتباطًا 

القیاس على  والقائمة  الدقیقة  العلمیة  البیانات  جمع  تحلیلھ  ، المنھجیة  یتم  ما  باستخدام  وغالبًا  ا 

الرئیسة   والمیزة  القوة  بأن  ذكره  الجدیر  ومن  للتعمیم.  قابلة  النتائج  تكون  أنْ  بقصد  الإحصائیات، 

للمنھج الوضعي تتجلى في العملیة الدقیقة الفاعلة لوضع الفرضیات، والنھج التجریبي لاختبار ھذه  

تائج في مجموعة من القوانین  الفرضیات، والتحلیل العمیق لقیاس النتائج، ثم القدرة على تدوین الن 

 .(Johnson, 2014) والتنبؤات 

نادي الفلسفة الوضعیة على أساس أنَّ المجتمعات تقوم على القوانین والمبادئ العلمیّة، وبالتالي  ا تُ أخیرً 

 فإنَّ أفضل طریقة لدراسة المجتمع ھي استخدام المنھج العلمي. 

المرأة في   بھا  تشعرُ  التي  التحیزات  فإنَّ  الوضعیّة،  للفلسفة  السابقة  والتعریفات  للتفسیرات  استنادًا 

مكانِ العمل ھي واحدة، سواء أكانت في أيِّ مكانٍ في العالم، مما یعني بالضرورة أنَّ النتائج للدراسات  

تي ستظھر لدینا في الدراسة قید  والبحوث السابقة التي تعُنى بالتحیزات، سوف تتشابھ مع النتائج الّ 

 البحث.  

تنشئة   لھا أصول  لمشكلة مجتمعیّة، ظاھریًا  مِن خلال ملاحظتھا  بھ  للقیام  الباحثة  ما سعت  وھذا 

مجتمعیةّ معینة، وبالاستناد للمنھج الوضعي قامت الباحثة بدراسة الظاھرة، وجمع بیانات مختلفة  

یةّ، تساعد في تطویر فكر معین والمساھمة في نضج  ومتعددة حولھا، والاعتماد على نظریاتٍ علم

 فكر معین آخر حیال الظاھرة.  

ومن ثمَّ تمَّ تحدید مجتمع الدراسة، واختیار الأداة المناسبة لقیاس الفرضیات التي تمت صیاغتھا.  

لا مجال للشك فیھ.  كميّ  والتحلیل الإحصائي للبیانات، والخروج بنتائج ترتكزُ على أساسٍ علميٍ  

بالسعي تجاه اقتراح  لخروج بتوصیات لا بد منھا لتثبیت الفكرة والملاحظة الأولیّة والبدء  ل  ،وأخیرًا

 حلول للحدّ منھا. 
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 تصمیم الدراسة 

البحثیة تصمی عدّ  یُ  الدراسة  دقیقًا  م  تم  عملٍ   طارِ لإ  وصفًا  التي  والإجراءات  الأسالیب  على  یشتمل   

حیث إن لكل    معینة.   یة لجمع وتحلیل البیانات حول المتغیرات المحددة في مشكلة بحثالاعتماد علیھا  

د عن غیرھا من الدراسات. دراسة میزات وقیود یجعل منھا نِ     تاج منفرد ومتفرِّ

البیُ  تصمیم  والمُ ساعد  المبني  بدقّةٍ حث  الأسالیب    خطط  بین  ما  وتناغم  انسجام  وجود  على  عالیة 

 نقاط جوھریة:   ةالمنتھجة والغایة البحثیة. ویتجلى ھذا التناغم من خلال ثلاث

الرجوع إلى مجموعة من النظریات ذات العلاقة بالغایة البحثیة تساعد على تحدید التساؤل   .1

البحث   مشكلة  یعكس  الذي  خدمة  ( الرئیس  فیھا  والأساس  اختیاري  ھو  النظریات  عدد 

 الأغراض البحثیة). 

 ، من خلال الرجوع إلى مقاییس علمیة موثوقة ومحكمة. جمع بیانات عالیة الجودة .2

لوب الصحیح والعلمي الإحصائي لتحلیل البیانات مما یضمن استخلاص نتائج  استخدام الأس .3

 صحیحة مئة بالمئة وجدیرة بالثقة.  

نظریات ذات علاقة بموضوع    بعدّة  في الدراسة قید البحث قد استعانت   تجدر الإشارة بأن الباحثة

  علمیة ییس  أربعة مقا لى كما ارتكزت الأداة البحثیة (الاستبانة) عالبحثیة، البحث ولخدمة الأغراض 

الأداة.  بنود  الباحثة استخد ا  وأخیرً   لاستنباط  للبیانات    مت  الإحصائي  التحلیل  في  طریقة  من  أكثر 

 . بھدف التحقق من صحة ودقة البیانات الخاصة بالدراسة، الخاصة بالدراسة

 Triangulationالتثلیث النظري  

التثلیث   ف  استخدام   النظريیعُرَّ دحض  بأنَّھ  أو  دعم  لغرض  الدراسة،  نفس  في  متعددة  نظریات 

النتائج، إذ أنَّ النظریات المختلفة، تساعد الباحثین على رؤیة المشكلة أو الظاھرة قید البحث بطریقةٍ  

أوضح. مما یسُھم في صیاغة الفرضیةّ بدقة أكبر، بغرضِ توفیر فھمٍ أوسع وأعمق لمشكلة البحث  

 .(Ashatu, 2009) ة في صحةِ ومصداقیة النتائج البحثیّة المطروحة. بالإضافة إلى زیاد 

والكیفیةّ بحسب الحاجة إلیھا    ومن الجدیر بالذكر، بأنّ التثلیث النظري یسُتخدم في البحوث الكمیّة 

(الكمیةّ والكیفیةّ) ھو حتمي. وفي   المُختلطة  البحوث  الباحث، ولكنَّ استخدامھا في  وبحسب رؤیة 

تبادل  نظریة تناظر الدور، ونظریة  نظریات وھي:   ةالدراسة قید البحث قامت الباحثة بتوظیف ثلاث

  ھذه   . واعتمدت الباحثة على بنود قید البحث ظاھرة  البعد ملاحظة    ،، ونظریة الامتیازالتابع-القائد 

تحدید المتغیرات المُختلفة التي افترضَت بأنَّھا تؤثر على المتغیر الوسیط قید الاختبار،  لالنظریات  
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وھو في حالتنا (التحیزات). ومما لا شك فیھ بأنَّ النظریات المستخدمة في البحث، ساعدت بقوة في  

في ھذه الدراسة،    درجة الوعي تجاه التساؤلات المنوي الإجابة عنھا تعمیق الفھم حیال المشكلة، ورفع  

 بالإضافة إلى تفسیر النتائج التي توصلت إلیھا الباحثة. 

 (Analysis Triangulation)تثلیث تحلیل البیانات 

بل بعض المؤلفین، باسم تثلیث تحلیل البیانات. ویعُرف تثلیث  أیضًا مِن قِ   یشار إلى تحلیل التثلیث 

بھدف   وذلك  البیانات،  مجموعة  نفس  لتحلیل  مِن طریقتین  أكثر  استخدام  أنَّھ  على  البیانات  تحلیل 

الدراسة قید  بخصوص    اأم  . (Ashatu, 2009)  التحقق من صحة ودقة البیانات الخاصة بالدراسة 

طریقة في التحلیل الإحصائي للبیانات الخاصة بالدراسة بالاعتماد على  تم استخدام أكثر من   البحث 

 الدراسة من خلال أداة الاستمارة.  إجابات عینة 

 نوع الدراسة

تنتمي ھذه الدراسة إلى الدراسات الكمیّة ضمن البحوث الوصفیّة، الّتي تقومُ على دراسة الظاھرة  

بشكل كمي، حیث   والتعبیر عنھا  قائمة،  الظاھرة، ودركما ھي  جةُ  تعمل على توضیح حجم ھذه 

وكذلك التعَرف على الأسباب والعوامل التي تحكمھا، بغیةَ استخلاص    ارتباطِھا مع الظواھر الأخرى،

البیانات والمعلومات. ولا یكتفي ھذا النوع من البحوث على   النتائج والتعمیمات، مِن أجل تجمیع 

جمع البیانات والمعلومات فحسب، وإنَّما یمضي إلى تصنیفھا ثم تنظیمھا وتحلیلھا، ویساعد ھذا النوع  

لى دراسة الحقائق المتعلقة، بطبیعة ظاھرة أو موقف أو مجموعة من الناس أو مجموعة  من البحوث ع

 . (Bryman, 1984)من الأحداث أو الأوضاع 

 منھج الدراسة 

منھج الدراسة ھو الطریقة أو الأسلوب الذي یتبعھ الباحث/ة لدراسة ظاھرة معینة من أجل الوصول  

نتائج و حقائق حول الظاھرة المدروسة، فمن خلال المنھج یمكن تحدید المشكلة بشكل دقیق،  إلى 

وھذا یساعدنا على تناولھا بالدراسة والبحث، ویمكن وضع الفروض (التوقعات) المبدئیّة التي تساعد  

 . (Bryman, 1984) على علاج مشكلة البحث 

الدراسة،   ھذه  في  المُعتمدة  الوضعیة  الفلسفة  مع  الكمّي  تماشیاً  المنھج  الباحثة  ستستخدم 

)(Quantitative Approach    كمتغیر  والإلزامیةلتحدید العلاقة بین التحیزات الإداریّة "الوصفیّة "

عتبار جودة  أسلوبِ القیادة وتوظیفھا للسّلطة المستخدم كمتغیر (تابع)، مع الأخذ بعین الاو(وسیط)، 
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متمثلٍ   مجتمع مٍعین  في  (مستقل)،  كمتغیر  العلیا  الإدارة  مِن  لھا  الممنوحة  والصلاحیات  العلاقة 

 الفلسطیني.  بمُمارِسات العلاقات العامة في القطاع المصرفي

الباحثة الأسلوب الوصفي (ستدرس الباحثة فیھا العینة    أما فیما یتعلق بتصمیم البحث الكمي؛ ستعتمد 

 لأسباب التالیة: واختارت الباحثة المنھج الكمّي ل  ة).مرة واحد 

 لاختبار الفرضیات والنظریات بطریقة منھجیة وموضوعیة.  -

  للحصول على بیانات رقمیة یمكن تحلیلھا ومقارنتھا بسھولة باستخدام الأسالیب  -

 الإحصائیة. 

 لتأسیس علاقات السبب والنتیجة بین المتغیرات.  -

 تحلیل البیانات. لعمل تنبؤات بناءً على  -

لاختیارھا إجراء البحث على مجتمع الدراسة بأكملھ، مما یسمح    الإحصائي   اعتمدت الباحثة المسح 

طریقة المسح ھي تقنیة بحثیة تسُتخدم لجمع المعلومات من عینة من    بالحصول على نتائج أكثر دقة.

  . ل موضوع أو قضیة معینة الأفراد من خلال الاستبیانات. إنھا طریقة لجمع البیانات والآراء حو

والتعلیمیةّ،   الاجتماعیّة،  الدراسات  من  لكثیر  بالنسبة  وأھمیتھا  فاعلیتھُا  الطریقة  ھذه  وأثبتت 

المختارة   العینة  المثالي استخدام  المسح  المجالات، ویتضمن  والسیاسیّة، والاقتصادیةّ وغیرھا من 

 (Kumar, 2016):   بالآتي ھذا النھج ویتمیز مثیل المجتمع الكلي موضع الدراسة،  اختیارًا سلیمًا لت

 عینة فقد تم اختبار المجتمع كلھ) (في الدراسة قید البحث لا یوجد  حجم العینة  -

 تكلفة منخفضة  -

 ردود مجھولة  -

 توحید الأسئلة  -

 (تم الرجوع لمقاییس عالمیة لتصمیم الاستبانة)   المرونة في تصمیم السؤال  -

 القدرة على الوصول إلى المشاركین الموزعین جغرافیا  -

 جمع البیانات وتحلیلھا بسرعة  -
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 مجتمع الدراسة 

المصرفي   القطاع  في  العاملة  البنوك  في  العامة  العلاقات  مُمارِسات  في  الدراسة  مجتمع  یتمثل 

كون المقرّ الرئیس لكل البنوك موجود ھناك.    في مدینة رام الله،لوافدة)، تحدیدًا  الفلسطیني (المحلیة وا

علاوةً على أن مُمارسي العلاقات العامة (ذكورًا كانوا أن إناثاً) موجودون فقط في المقرات الرئیسة،  

حیث بلغ عدد البنوك في فلسطین حسب تقریر جمعیة البنوك الفلسطینیة    ولیس في الأفرع المنتشرة. 

لطة النقد وجمعیة البنوك الفلسطینیة. كما ھو موضح  سُ   إلى ضافة  ثلاثة عشر بنكًا بالإ   ) 2020لعام (

  في الجدول. 

 قائمة بمجتمع الدراسة  1جدول 

 البنوك الوافدة  البنوك المحلیّة 
 البنك العربي  بنك فلسطین  

 بنك القاھرة عمان  البنك الوطني  
 للتجارة والتمویلبنك الإسكان  بنك الاستثمار الفلسطیني 

 بنك الأردن  بنك الصفا 
 البنك الأھلي الأردني  بنك القدس  

 البنك العقاري المصري العربي  البنك الإسلامي الفلسطیني 
  البنك الإسلامي العربي 

 جھات أخرى 
 سلطة النقد 

 جمعیة البنوك الفلسطینیة 
 

والتي بلغ  مصرفي من مُمارِسات العلاقات العامة في القطاع ال )32(على  لدراسة اشتمل مجتمع ا

  لطة النقد وجمعیة البنوك الفلسطینیة. سُ  إلى  بالإضافة محلیًا ووافدًا.   ) 13(  عددھا ثلاثة عشر بنكًا

 وكان توزیعھم كما یلي: 

 15مدیرات العلاقات العامّة:  -

 1سلطة النقد:   -

 2جمعیة البنوك:  -

 14في العلاقات العامّة:  الأقسام  رؤوسا  -
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 الدراسة  مجتمع خصائص 

الباحثة  الخصائص    اعتمدت  لوصف  المئویة  والنسب  التكرارات  لاستخراج  الوصفي  الإحصاء 

 : ةالتالی النقاط الدراسة، وتم تلخیص النتائج في لمجتمع غرافیة والدیم

نتائج التحلیل الإحصائي أن متوسط أعمار العینة   - سنة، بانحراف معیاري    36.5أظھرت 

 . اعامً  49عام، وأكثر عمر  24. حیث كان أقل عمر للمبحوثات  5.4

ھو  تحصیلھم العلمي  كان  المبحوثات    )%68.8(  أظھرت نتائج التحلیل الإحصائي أن غالبیة -

 . ماجستیرھو ال  تحصیلھم العلميكان   منھم  %31.3البكالوریوس و 

عزباوات،  %  15.6أظھرت نتائج التحلیل الإحصائي أن الحالة الاجتماعیة للمبحوثات كانت   -

 . مطلقات %  3.1،  متزوجات  % 81.3

العامة قد   - العلاقات  الخبرة في مجال  التحلیل الإحصائي بأن عدد سنوات  النتائج  أظھرت 

 . سنوات خِبرة  10سنة، بمتوسط حسابي   22سنوات إلى   3تراوح ما بین 

ا الأظھرت   - جنس  بأن  ذكرً نتائج  كان  القسم  في  المباشر    مقابل %،  78.1بنسبة  ا  لمسؤول 

 . كانوا إناث % 21.9
 

 جمع البیانات إجراءات 

جمیع مفرداتِ مجتمع الدراسة، لتوفر الوقت والإمكانیّة لذلك مما یتیح الحصول على    ت الباحثةتناول

 قات العامّة في القطاع المصرفي الفلسطیني. نتائج دقیقة یمكن تعمیمھا، وھنَّ بالتحدید مُمارِسات العلا

 راسةأداة الد

ھم/نّ نفس الطموح ولدیھم/نّ نفس  ، لدیإناثاًا أم  كشفت الأبحاث أنَّ العدید من القادة سواء أكانوا ذكورً 

استراتیجیات النجاح، ومع ذلك لا تزال الفجوة بین الجنسین في القیادة موجودة، حیث وضّحت بعض  

والبیئیةّ الثقافیّة  العوائق  من  العدید  یواجھنَ  أنھنَّ  التنفیذیات  تحولْ   ،المدیرات  تحقیقھن    التي  دون 

إلى مشكلة أخرى تتمثل في التحیزات التي یشعرنَ بھا في  العملیةّ، بالإضافة  ن لأھدافھنَّ وطموحاتھ 

العمل، والمتمثلة في تشابھ معاناتھن مع   العملالمكان  بیئة  الذكور    . ذكور في نفس  ولكن یتصف 

الذین یعانون مِن مشاكل في بیئة العمل، بأنھم لا یوجد لدیھم نفس الخبرة العملیةّ والمھنیّة مقارنة  

 لنفس المعاناة، والتي تتمثل في الوصول لمناصب قیادیّة تنفیذیةّ في المؤسسة  بالنساء اللواتي یتعرضنَّ 
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(Tabassum & Nayak, 2021)  القیادات تواجھ  التي  الإضافیةّ  التحدیات  إلى  بالإضافة  ھذا   .

 النسائیّة في أماكن العمل، والمتمثلة في ھیمنة الذكور على المناصب العلیا.  

من خلال ھذه الدراسة، وبالاستناد إلى توصیات العدید من الأبحاث والدراسات،   ت الباحثةلذا افترض

  بأنّھ یوجد العدید من المشاكل والتحدیات التي تواجھ النساء في مكان العمل منھا على سبیل المثال: 

قیادیّة،   لمواقع  الوصول  للمرأة،  وصعوبة  النمطیّة  التي  والصورة  والإلزامیّة  الوصفیّة  التحیزات 

 تشعرن بھا، علاقاتھن مع الإدارة العلیا. 

لغرض تلبیة متطلبات    وانطلاقًا من ھذه الملاحظة تم تطویر أداة لجمع البیانات والتحقق مِن صحتھا

الدراسة، وتقدیمھا بطریقةٍ علمیٍّة ممنھجة، اعتمدت الباحثة فیھا على مجموعة من الأدوات العلمیّة  

 تملت على: المتبعة في البحث العلمي، والتي اش 

الاستبانة كأداة لجمع المعلومات والبیانات الخاصة بموضوع الدراسة، وتعتبر الاستبانة الأداة الأكثر  

استخدمًا في البحوث العلمیّة، التي یطلبھا المنھج الوصفي، وھي عبارة عن أسئلة أو عبارات ذات  

تمارة الاستبانة)، والطلب  (اسـصلة بموضوع الدراسة، یقوم الباحث بصیاغتھا في استمارة تعرف ب

العبارات   أو  الأسئلة  ھذه  عن  الإجابة  المبحوثین  الاستبیان  . )2020ریالّ،  ( من  الوسائل    ویعُّدُ  من 

المعروفة في جمع البیانات، ویتمیز بإمكانیة جمع البیانات من مفردات متعددة من عینة الدراسة ومن  

ثم تحلیلھا للوصول إلى النتائج المحددة، حیث قامت الباحثة خلال عملیة بناء أداة الدراسة بالرجوع  

ا بموضوع  الصلة  ذات  السابقة  والدراسات  الأدبیات  من  العدید  من  إلى  للاستفادة  وذلك  لدراسة، 

 المقاییس التي تم استخدامھا لغرض قیاس متغیرات الدراسة. 

ومن أجل الحصول على المعلومات والبیانات الأولیة لھذه الدراسة، قامت الباحثة بتصمیم استبانة  

والوصفیّة، وانعكاسھا  لدراسة أثر جودة العلاقة، والصلاحیات الممنوحة على التحیزات الإلزامیةّ  

على المُمارِسات القیادیّة للمرأة في العلاقات العامة (أسلوب القیادة وتوظیف السلطة لدیھا) في القطاع  

 المصرفي الفلسطیني. 
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 طریقة جمع البیانات 

باستخدام الاستبانة  الباحثة  الدراسة، صممت  لھذه  الأولیة  البیانات  على  الحصول  أجل    موقع   مِن 

Google Forms    بعد تحكیمھا، تبعھ جمعٌ للبیانات مِن خلال الاتصال الھاتفي كخطوة أولى، ومن

عبر التواصل  الإلكتروني  ثمَّ  تعبئة    البرید  للموظفات  یتسنى  حتى  بنكٍ  بكلّ  الخاصة  الإدارة  مع 

%، حیث استطاعت الباحثة  100.0وقد كانت نسبة الاستجابة    الاستبانة رقمیًا وبحسب الأصول. 

 إلى جمیع المُفردات المُستطلعة آرائھم، دون أي مشاكل.  للوصول 

 لأداة الدراسة المقاییس العلمیة 

تحلیل   إجراء  في  الباحثون  یستخدمھا  التي  المتغیرات  تحدید  في  العلمیة  القیاس  مقاییس  تستخدم 

بیانات  في البحث وبالجزء الإحصائي، لأن مستوى قیاس ال  مًاا مھیانات، بالإضافة إلى كونھا جانبً الب

  بالغ  اھو ما یحدد تقنیة تحلیل البیانات التي سیتم استخدامھا. وتعتبر مزایا استخدام مقاییس علمیة أمرً 

 حیث أنھا:   ،الأھمیة

 . اعب في إنشاء مقیاس خاص بالدراسةتوفر الوقت والمت -

 الإجراء.نظراً لاستخدام المقیاس في مراجع علمیة فما ھذه المیزة إلا دلیلٌ على صحة  -

 الالتزام بتعلیمات استخدام المقیاس العلمي تؤكد على صحة النتائج.  -

 الفھم غیر المتحیز والدقیق للنتائج.  -

تسھیل عملیة اتخاذ القرارات وتفسیر النتائج. ویعتمد البحث الكمي على القیاس ویتم إجراؤه   -

 بطریقة منھجیة وخاضعة للرقابة.  

واعت الدراسة  مجتمع  لخصوصیة  مفردات  ونظراً  جمیع  یتناول  الذي  الشامل،  للمسح  الباحثة  ماد 

لقیاس متغیرات البحث المختلفة وإیجاد    العِلمیة الآتیة   مقاییس الالمجتمع الإحصائیة ستستخدم الباحثة  

 وھي:   ،الارتباطات الإحصائیة فیما بینھا

 مق�اس جودة العلاقة بین القائد والتا�ع 

لمقیاس   الرجوع   ,Johnson & Hackman)  في  Leader-Member Exchange (LMX-7)تم 

من سبعة بنود تقوم من خلالھا مُمارِسة  والمتخصص في قیاس جودة العلاقة. ویتكون المقیاس    (2018

بتقییم علاقتھا مع الإدارة العلیا المباشرة لھا، من خلال اختیار الإجابة المناسبة،   العلاقات العامّة 
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النھایة للحصول على النتیجة لھذا المتغیر من خلال ھذا المقیاس،  ات. وفي  والمقسمة لخمسة إجاب

تقوم الباحثة بجمع أرقام الإجابات التي تم اختیارھا من قِبل كلّ مُمارِسة، وفي حال كانت النتیجة  

النتیجة   كانت  حال  في  أما  العلیا،  والإدارة  المُمارِسة  بین  ما  قویة  على علاقة  یدل  فھذا  مرتفعة، 

 ما یدل على علاقة ضعیفة، وقد تكون متوترة ما بین المُمارِسة والإدارة العلیا. مُنخفضة فإن

 لطة أسلوب السُ مق�اس 

السُ  أسلوب  لمقیاس  لقیاس  الرجوع  تم  الأتباع،  على  العامة  العلاقات  مُمارِسة  قبل  مِن  المتبع  لطة 

Personal Power Profile    في(Johnson & Hackman, 2018)    والمتخصص في قیاس أسلوب

بندًا تقوم من خلالھا مُمارِسة العلاقات العامة، باكتشاف    عشرین السلطة المتبع. ویتكون المقیاس من  

أسلوب السّلطة المتبع لدیھا من خلال الاختیار ما بین الإجابات الخمسة المصاحبة لكل بند من البنود  

 العشرین، لقیاس ھذا المتغیر.  

ادات المصاحبة  الباحثة بجمع الإجابات وتقسیمھم على أربعة فیما یخص كل بند واتباع الإرش  قامت ثم  

فقد    التي تم قیاسھاللمقیاس، لتحدید أرقام البنود المختارة لكلّ نوع سّلطة. أما عن أنواع السُلطات  

   كانت التالیة:

 سُلطة المكافأة  .1

 لطة القسریة سُ ال .2

 لطة الشرعیة السُ  .3

 لطة المرجعیة السُ  .4

 سُلطة الخبیر  .5

على أيٍ مِن أنواع السّلطة المذكورة    5أو    4وتجدر الإشارة إلى أنّ حصول أيِّ من البنود على درجة  

مؤشرً  یعُدُّ  ھذا  أعلاه  باستخدام  الأتباع،  على  التأثیر  تفضلُ  العامة،  العلاقات  مُمارِسة  أنّ  على  ا 

أو أقل إلى أنھّا تفضل عدم استخدام ھذا النوع من    2الأسلوب من السّلطة. في حین تشیر الدرجة  

 السّلطة للتأثیر في الأتباع. 
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 الق�ادةأسلوب س مق�ا

تمّ الرجوع لمقیاس   القیادة المُستخَدم لدى مُمارِسات العلاقات العامّة على اتباعھن،  لقیاس أسلوب 

Leadership Style    في(Miloloza, 2018)  ،  یتكون المقیاس مِن ثمانیة عشر بندًا؛ لتحدید  حیث

أسلوب القیادة أولاً، ومن ثمَّ لفحص كیفیة ارتباط أسلوب القیادة المناط بالمُمارِسة مع الأنماط القیادیّة  

 المعروفة وھي:  1أنواع من أسالیب القیادة ثلاثة الأخرى. یقیس ھذا المقیاس  

 أسلوب القیادة الاتقراطي  .1
 دیموقراطي أسلوب القیادة ال .2
 أسلوب القیادة عدم التدخل.  .3

الباحثة  حللّت لكلِّ بند، ومن ثمَّ  ت خمسة خیاراالمُمارِسات باختیار الإجابة المناسبة لدیھن مِن   قامت 

النتیجة   القیادة  الإجابات بما یتفق مع التعلیمات الواردة في المقیاس. ومِن خلال  تمّ تحدید أسلوب 

بعین   ومأخوذ  وارد،  أمر  ھو  قیادة،  أسلوب  مِن  أكثر  توظیف  واحتمالیة  المُمارِسات،  لدى  المُتبع 

 الاعتبار في المقیاس. 

 مقای�س التحیزات الوصف�ة والإلزام�ة 

للقیاس   الرجوع  تم  العامة  العلاقات  مُمارِسات  منھا  تعُاني  التي   ,Webb)في    مقیاسلالتحیزات 

ا  ، ویتكون المقیاس من مجموعة من البنود مقسمة على أكثر من طریقة، ففي حین كان جزءً (2013

الأخر مقسمًا  ستة عشر بندًا یتمُّ الإجابة علیھا بنعم أو لا أو بالتساوي. كان الجزء  منھا عبارة عن  

 الإجابة عنھا بالاختیار ما بین خمس إجاباتٍ، تقوم الممارسة بالاختیار فیما بینھم.   لسبعة بنود تتمّ 

في المنظمة للمرأة،   وفي حال كانت الإجابات للقسم الأول متجھة نحو سھولة الوصول، وتقییم عالٍ 

ا  فإن�ھ بالتحیزات، أما في حال كانت  لإجابات متجھًة نحو سھولة تلك  یدلّ على انخفاض شعورھا 

 الأمور بالنسبة للذكور، فإنَّھ یدلُّ على ارتفاع نسبة شعورھا بالتحیزات.  

تشعر   ا  فإنھَّ نعم  الإجابة  كانت  كلمّا  فإنّھ  بالتساوي؛  أو  أو لا  نعم  بإجابات  الخاص  للشقِّ  وبالنسبة 

 شعورھا بالتحیزات تكون منخفضة.   بالتحیزات، أما إذا كانت لا أو بالتساوي بین الجنسین فإنَّ نسبة

 
 تم تعریف كل من أسالیب القیادة في الفصل الثاني الإطار المفاھیمي. 1
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 مق�اس الصلاح�ات الإدار�ة 

لقیاس الصلاحیات التي تمنحھا الإدارة العلیا، لذا استندت  عدم وجود مقیاس مُحكم    إلى وتشیر الباحثة  

 الامتیاز.  بنود نظریة   إلىالباحثة في قیاس ھذا المتغیر 

 الدراسة لمقاییسالمعالجة الإحصائیّة 

 الاستبانة من خمسة أجزاء رئیسة، وھي: تكونت 

الحالة  وسنوات الخبرة،  والتحصیل الأكادیمي،  والأسئلة الدیموغرافیّة والمتمثلة في (الجنس،   .1

 جنس المسؤول المباشر)  والاجتماعیةّ،  

 للدراسة، والمتمثلة في جودة العلاقة مع القائد.  مستقلة البنود المتعلقة بالمتغیرات ال .2

في المتغیر التابع، المتمثل في أسلوب القیادة المستخدم لدى مُمارِسة العلاقات   البنود المتعلقة  .3

 العامة. 
الإدارة   .4 تمنحھا  التي  الصلاحیات  المتمثل في  للدراسة  المستقل  المتغیر  المتعلقة في  البنود 

 العلیا لمُمارِسة العلاقات العامة.  

ال .5 الوسیطة، والمتمثلة في  المتغیرات  المتعلقة في  التي  البنود  الوصفیّة والإلزامیّة  تحیزات 

 تشعر بھا مُمارِسة العلاقات العامّة.  

مُمارِسة   .6 لدى  السّلطة  توظیف  طرق  في  والمتمثلة  المتابعة،  بالمتغیرات  المتعلقة  البنود 

 العلاقات العامّة. 

الأسالیب الإحصائیّة،  لتحقیق الغرض مِن الدراسة، والإجابة عن تساؤلاتھا، قامت الباحثة بعدد مِنَ  

حیث یمكن من خلال    لتحلیلھا.   ك لوضع البیانات بشكلِھا الملائم وذل،  AMOSو  SPSS  ي في برنامج 

تحلیل    عن تساؤلات الدراسة، أبرزھا:   للإجابة   الھامة إنجاز بعض التحلیلات الإحصائیة  ھذه البرامج  

 جزئیة المصطلحات الإحصائیة. كما ھو موضّح في الانحدار المتعدد و، وتحلیل الوساطة  المسار

قامت الباحثة بإعادة ترمیز مُتغیرات الدراسة وتجمیعھا، ویوضح الجدول أدناه متغیرات الدراسة، 

 : Syntaxوالموضحة في ملحق الـ  وأرقام البنود التي تقیسھا 
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 الدراسة مُتغیرات ترمیز إعادة 2جدول 

 البنود في الاستبانة  متغیرات الدراسة 
 14-8 جودة العلاقة مع المسؤول المباشر  المتغیرات المستقلة  

 39-33 الصلاحیات الممنوحة من الإدارة العلیا 

 ) 45-44) (42-40( التحیزات الوصفیة  المتغیرات الوسیطة 
 54-46 التحیزات الإلزامیة 

 32-15 أسلوب القیادة  المتغیرات التابعة 
 80-61 الموظفة السلطة 
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 وكانت بنود المقاییس على النحو الآتي: 
 بنود المقاییس المستخدمة  3جدول 

 البنود   المتغیر
 
 
 

 (مستقل) جودة العلاقة

 أعرف مدى رضا مدیري المباشر عما أفعل  .1
 الوظیفیةیفھم مدیري المباشر مشاكلي واحتیاجاتي  .2
 یدرك مدیري المباشر إمكانیاتي .3
 یستخدم قائدي سلطتھ لمساعدتي في حلِّ المشكلات في العمل.  .4
 ھنالك فرصة لینقذني مدیري المباشر على حسابھ الخاص  .5
 ھنالك ثقة كافیة في قائدي لدرجة أنني سأدافع عن قراره وأبرره إذا لم یكن حاضرًا للقیام بذلك.  .6
 یري المباشر.أستطیع أن أصف علاقتي بمد .7

 
 
 
 
 
 
 

(متغیر   القیادة  أسلوب 
 تابع) 

 یحتاج الموظفون إلى الإشراف عن كثب، أو من غیر المحتمل أن یقوموا بعملھم. .1
 یرید الموظفون أن یكونوا جزءًا من عملیة صنع القرار.  .2
 بمفردھم. في المواقف المعقدة، یجب على المشرفین السماح للموظفین بالعمل على حلّ المشكلات  .3
 من العدل أنْ نقول إنَّ معظم الموظفین كسالى. .4
 تقدیم التوجیھ للموظفین دون ضغوطات یعُد المفتاح لكونك مشرفًا جیدًا. .5
 تتطلب القیادة البقاء بعیدًا عن طریق الموظفین أثناء قیامھم بعملھم. .6
 تحقیق الأھداف التنظیمیة. كقاعدة عامة، یجب منح الموظفین مكافآت أو عقوبات مِن أجل تحفیزھم على  .7
 یرید معظم الموظفین اتصالات متكررة وداعمة من المشرفین علیھم. .8
 یجب على القادة إشراك الموظفین بتقییم عملھم. من خلال نموذج تقییم یتكون مِن جزئیة تخص الموظف بتقییم أدائھ مِن خلالھا.  .9

 التوجیھ.یشعر معظم الموظفین بعدم الأمان بشأن عملھم ویحتاجون إلى  .10
 یحتاج المشرفون لمساعدة الموظفین على تحمل المسؤولیة لاستكمال عملھم.  .11
 یجب أنْ یمنح المشرفون الموظفین الحریة الكاملة لحلّ المشكلات بأنفسھم.  .12
 المشرف ھو الحكم الرئیس لتقییم إنجازات أعضاء المجموعة.  .13
 إن مھمة المشرفین ھي مساعدة الموظفین على إیجاد "شغفھم".  .14
 معظم الحالات، یفضل الموظفون القلیل مِنَ المدخلات مِنْ مشرفھم. في .15
 یعطي المشرفون الفعالون الأوامر ویوضحون الإجراءات.  .16
 بشكل أساسي یتمتع الموظفون بالكفاءة، وإذا تم تكلیفھم بمھمة، فسوف یقومون بعمل جید. .17
 ھم. على العموم. مِنَ الأفضل ترك الموظفین وشأنھم وتركھم یقومون بعمل .18
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 البنود  المتغیر
 
 
 

الممنوحة  الصلاحیات 
 (متغیر مستقل) 

 تشُرك الإدارة العلُیا قسم العلاقات العامّة في الإدارة الاستراتیجیّة.  .1
 تمنح الإدارة العلُیا الصلاحیات لقسم العلاقات العامة لاتخاذ القرارات ذات الصلة بنشاطاتھا.  .2
 التواصل بشكل مباشر مع الإدارة العلُیا. یمكن لمُمارِسي العلاقات العامة  .3
  یوجد لقسم العلاقات العامة الصلاحیات للتواصل مع جمیع أقسام البنك، وعلى جمیع المستویات لممارسة عملھا بشكل فعّال. .4
 یتفاعل قسم العلاقات العامة في البنك مع الجمھور الداخلي في المؤسسة لتحقیق أھداف المؤسسة.  .5
 ات العامة في البنك مع الجمھور الخارجي في المؤسسة لتحقیق أھداف المؤسسة. یتفاعل قسم العلاق .6
 یعُدُّ موظفي قسم العلاقات العامة أشخاص متخصصین في ھذا المجال.  .7

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(متغیرات   التحیزات 
 وسیطة)

 
 التحیزات الوصفیّة 

 ومختلفة في طبیعتھا عن تلك التحدیات الخاصة بزملائك الرجال؟ ھل تشعرین بأنَّ التحدیات التي ترافقك في مكان عملك تكون أكبر  .1
عندما تغضبین في مكان عملك وتعبرین عن غضبك، ھل یتم تناول الموضوع في بیئة العمل من منظور سلبي؟ على عكس لو أنَّ الموقف  .2

 كان مع أحد زملائك الرجال. 
 و السقطات أو الھفوات ھل تشعرین بأنھّا تعُْزى إلى كونك امرأة؟في حال كان ھنالك في مجال العمل المناط بك بعض الإخفاقات أ  .3
 ھل تشعرین بأنَّ الإدارة العلیا تعامل زملائك الذكور بطریقة مھنیة تختلف عن الطریقة التي تعاملین أنت بھا فقط لأنھّم ذكور؟  .4
 ھنیة؟في حال نجحت وحققت نجاحًا معینًا في مجال العمل ھل تشعرین بأنَّھ یتم تقدیرك بم .5
 
 

 التحیزات الإلزامیة 
 ینال الموظف الذي یستحق ترقیة إلى المناصب العلیا .1
 معیار التنافس للحصول على وظیفة أو ترقیة ھو الدرجة العلمیّة.  .2
 یتم توزیع المھام الإداریة بما یتناسب مع طبیعة العمل. .3
 كموظفین نحصل على اھتمام من قبل الإدارة العلیا. .4
 الوصول إلى دوائر النفوذ في المؤسسة بالطرق الرسمیّة المشروعة. نستطیع كموظفین  .5
 تراعي المؤسسة التي أعمل بھا العدل في توزیع المھام والأدوار المطلوبة. .6
 تعترف المؤسسة التي أعمل بھا بالمساھمات الفكریة، التي یقدمھا الموظف من خلال طرح أفكار جدیدة ذات علاقة بطبیعة العمل. .7
 المؤسسة التي أعمل فرصًا لتطویر الموظفین العاملین بھا.تخصص  .8
 فرص التوظیف والترقیة في المؤسسة.  .9
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 البنود  المتغیر
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(متغیر  السلطة  توظیف 
 تابع) 

 أفضلُ التأثیر على الموظفین من خلال السعي لرفع أجورھم.  .1
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 حصائي التحلیل الإ

التكرارات،   الدراسة باستخدام  الباحثة الإحصاء الوصفي، لوصف خصائص عینة  وقد استخدمت 

والنسب المئویة، بالإضافة إلى مجموعة من الأسالیب الإحصائیّة لاختبار فرضیات الدراسة، وھي  

 كما یلي: 

الدراسة، التكرارات والنسب المئویة، وذلك من أجل تحدید مؤشرات القیاس المعتمدة في   -

 بالإضافة إلى تحلیل خصائص عینة الدراسة. 

بیرسون - ارتباط  علاقة    معامل  واختبار  الداخلي،  الاتساق  وصدق  البنائي  الصدق  لقیاس 

مقیاس للارتباط الخطي بین مجموعتین من البیانات. إنھّا النسبة    فھو   متغیرات أداة الدراسة.

بین التغایر بین متغیرین وحاصل ضرب انحرافاتھم المعیاریة؛ وبالتالي، فھو في الأساس  

. كما ھو الحال مع التغایر  1و    1-قیاس معیاري للتغایر، بحیث یكون للنتیجة دائمًا قیمة بین  

یعكسَ ارتباطًا خطیًا للمتغیرات، ویتجاھل العدید من أنواع    نفسھ، لا یمكن للقیاس إلا أنْ 

 العلاقات أو الارتباطات الأخرى. 

 الانحراف المعیاري لقیاس درجة تباعد استجابات أفراد عینة الدراسة عن وسطھا الحسابي.  -

، ھو مقیاس للاتساق الداخلي، لاختبار مدى ارتباط مجموعة مِن عناصر  كرونباخ ألفا  معامل -

مع بعضھا البعض. یھدف ھذا الاختبار إلى تحدید درجة الاعتمادیّة على أداة جمع    المسح

البیانات في الدراسة، وقابلیتھا لقیاس المتغیرات، ومدى إمكانیّة إعطائھا لنفس النتائج في  

 ,Tavakol) حال تكرار الدراسة من قبل باحثین آخرین في ظروف مشابھة للدراسة الأصلیة

2011). 

، ھو إحصاء استنتاجي، یسُتخدم لتحدید ما إذا كان ھناك فرق كبیر بین  T-Testاختبار   -

عندما تتبع مجموعات البیانات    Tوسائل مجموعتین وكیفیة ارتباطھما. تسُتخدم اختبارات  

توزیعًا طبیعیًا ولھا تباینات غیر معروفة، بھدف الكشف عن دلالة الفروق الإحصائیةّ بین  

 متوسطي عینتین. 

 المتوسطات الحسابیّة لتحدید مستوى استجابة أفراد عینة الدراسة عن متغیراتھا.  -

المتعدد  - أثر أكثر من متغیر مستقل على  تحلیل الانحدار  إلى دراسة  ، یھدف ھذا الاختبار 

متغیر وسیط أو تابع، حیث ستتم دراسة أثر المتغیرات المستقلة المتمثلة في (جودة العلاقة 

الممنوح (التحیزات  والصلاحیات  وھو  الوسیط  المتغیر  مِن  كلّ  على  العلیا)  الإدارة  ة من 
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السّلطة   وأسلوب  المتبع  القیادة  (أسلوب  وھي  التابع  والمتغیرات  والإلزامیّة)،  الوصفیةّ 

 (Gordon, 1968). المنتھج)

 Path Analysis تحلیل المسار 

الباحث  المسار على    ةُ اعتمدت  للعلاقات    تحلیل  نمطٌ مفترض  التحلیل الإحصائي، وھو  أثناء عملیة 

، وھو شكلٌ من أشكالِ  أو "مسارھا"الخطیّة المباشرة وغیرِ المباشرة بین مجموعةٍ مِن المُتغیرات،  

 التحلیلِ الإحصائي للانحدار المُتعدد، الذي یسُتخدمُ لتقییمِ النماذج السببیةّ مِن خلالِ فحص العلاقات 

باستخدام ھذه    باحثةیمكن لل بالذكر أنھّ    ھذا ومن الجدیرتابع ومتغیرین مستقلین أو أكثر.    بین متغیرٍ 

 . (McDonald, 2010) الطریقة تقدیر حجم وأھمیة الروابط السببیّة بین المتغیرات 

 )(Path Diagramمخطط المسار 

مخطط   الخطیة    وصفٌ   المساریعتبر  العلاقات  تحلیل  في  اختبارھا  تم  التي  المفترضة  للعلاقات 

المتزامنة بین المتغیرات المقاسة أو الواضحة عن طریق شكل أو رسم توضیحي، الھدف منھ تحدید  

العلاقات السببیة أو الترتیب المنطقي بین المتغیرات. لإنشاء مخطط مسار، نكتب ببساطة أسماء  

من كل متغیر إلى أي متغیر آخر نعتقد أنھ یؤثر علیھ. مع ضرورة التمییز  المتغیرات ونرسم سھمًا 

 .(Land, 1969) بین مخططات مسار الإدخال والإخراج

 Mediation Analysisتحلیل الوساطة 

یستطیع الباحث التحقیق في تأثیر واحد أو أكثر من المتغیرات المستقلة   باستخدام تحلیل الوساطة

والصلاحیات) على متغیر تابع (أسلوب القیادة والسلطة الموظفة) عبر متغیر ثالث  (جودة العلاقة  

المتغیر   فاعلیة  عدم  لبیان سبب  الوساطة  تحلیل  استخدام  أیضًا  یمكن  (التحیزات).  الوسیط  یسمى 

ما إذا كان    ،الوسیط، فنقوم بفحص سبب ھذه المشكلة من خلال تحلیل الوساطة، (على سبیل المثال

ا غیر  الوسطاء  (والتأثیرات  الوساطة  نماذج  اختبار  یمكن  متوقع)  ھو  كما  یتغیروا  لم  لمفترضون 

المباشرة) بتحلیل الانحدار. یحدد تحلیل الوساطة مدى مشاركة المتغیر في نفاذیة التغییر من سبب  

ف  أما  الناحیة الإحصائیة.  تعریفھا من  یمكن  بطبیعتھا، وبالتالي لا  إنھا فكرة سببیة  تأثیره.  یما  إلى 

وتحدید المصالح    ،یخص الغرض الرئیس من تحلیل الوساطة، فیكمن في توضیح حالات سوء الفھم

ودمج تلك المجالات في الحلول الناتجة عن  ،  والعثور على مجالات الاتفاق  ، والمخاوف الأساسیة

   .)MacKinnon, Fairchild & Fritz, 2007( تحلیل البیانات 
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 Partial Regression Analysis)(تحلیل الانحدار الجزئي 

على توضیح العلاقة بین متغیر مستقل (جودة العلاقة) ومتغیر تابع    یعمل مخطط الانحدار الجزئي

لطة القسریة) أثناء التحكم في تأثیرات متغیر وسیط (تحیزات إلزامیة). تظُھر الرسوم البیانیة  سُ (ال

المستقل المباشرة وتأثیر قیم المتغیر المستقل غیر المباشرة  القیم المتبقیة (الفرق بین تأثیر قیم المتغیر  

المستقل   المتغیر  بین  العلاقة  لتصور  البیانیة  الرسوم  تسُتخدم  الوسیط).  المتغیر  تدخل  على  بناءً 

وتشخیص   لتحدید  مفیدة  یجعلھا  مما  الوسیط،  المتغیر  تأثیرات  في  التحكم  أثناء  التابع  والمتغیر 

 لنموذج. المشكلات المحتملة مع ا

 (Direct and Indirect effects)التأثیرات المباشرة وغیر المباشرة

الطرق التي تؤثر بھا المتغیرات   البحث إلىفي إحصاءات  تشیر التأثیرات المباشرة وغیر المباشرة 

التابعة. المتغیرات  على  للتأثیر    المستقلة  فإنبالنسبة  المباشر    ھ المباشر  التأثیر  إلى  والفوري  یشیر 

إلى تأثیر المتغیر المستقل على متغیر    أما التأثیر غیر المباشر فیشیر  لمتغیر مستقل على متغیر تابع.

تأثیرات المباشرة وغیر المباشرة یعدّ  من الجدیر ذكره أن البحث في ال تابع من خلال متغیر وسیط.  

كن أن یوفر صورة أكثر دقة وكاملة  یم، و لأنھ یوفر فھمًا شاملاً لظاھرة أو مشكلة  أمراً بالغ الأھمیة، 

  . (Pearl, 2022)  المقصودةأو غیر  غیر الظاھرة بطریقة مباشرة  للموقف ویساعد على تحدید النتائج  

البحث   ي وف قید  لاستكشاف    ،الدراسة  المباشر  نسعى  غیر  العلاقة  التأثیر  (جودة  متغیر  من 

متغیر (التحیزات الوصفیة  والصلاحیات) على متغیر (أسلوب القیادة وتوظیف السلطة) من خلال  

 .)والإلزامیة 

 التأثیر الم�اشر 

ویقُصد بھ تأثیر مُتغیر ما على مُتغیر آخر. یقیسُ التأثیر المباشر المدى الذي یتغیر فیھ المتغیر التابع،  

  (Pearl, 2022).  المُستقل بمقدار وحدة واحدة، ویظلُ المتغیر الوسیط دون تغییر   عندما یزید المُتغیر

في حالة الدراسة قید البحث، یعُد التأثیر المباشر ھو مقدار التأثیر الذي یحُدِثھ مُتغیر جودة العلاقة،  

دون تدخل  والصلاحیات في مُتغیر أسلوب القیادة وتوظیف السّلطة لدى مُمارِسات العلاقات العامّة،  

 أو تغییر على المتغیر الوسیط (التحیزات). 
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 التأثیر غیر الم�اشر 

، بمعنى یقیس التأثیر غیر  یقُصد بھ تأثیر مُتغیر ما على مُتغیر آخر یؤثر بدوره على مُتغیر ثالث  

المتغیر الوسیط  المباشر، المد، الذي یتغیر فیھ المُتغیر التابع عندما یظلُ المتغیر المستقل ثابتاً، ویتغیر  

وفي حالة   . (Pearl, 2022)  بالمقدار الذي كان سیتغیر لو زاد المُتغیر المستقل بمقدار وحدة واحدة

 الدراسة قید البحث یعد التأثیر غیر المباشر ھو: 

) على  العامةمقدار تأثیر المُتغیر التابع (أسلوب القیادة والسّلطة الموظفة من قبل ممارسات العلاقات  

العلاقة   (جودة  المستقل  المتغیر  ثبات  ظل  في  التأثیر  ھذا  وحساب  (التحیزات)  الوسیط  المُتغیر 

 والصلاحیات المنوطة بممارسات العلاقات العامة). 

الإجمالیّة   التأثیرات  لمعرفة  المباشرة؛  وغیر  المباشرة  للتأثیرات  المسار  بتحلیل  الباحثة  ستقومُ 

 لاقات بینھا. للمتغیرات والارتباطات السببیة للع

 (Inconsistent Mediation) الوساطة غیر المتسقة

یكون فیھا تأثیر واحد على الأقل لھ علامة مختلفة عن التأثیرات الوسیطة  حیث  الوساطة غیر المتسقة  

لتفسیر النتائج،    Yبـ    Xعلى الرغم من أھمیة معرفة أھمیة علاقة    .أو المباشرة الأخرى في النموذج

عامة غیر مھمة، ومع ذلك توجد    Yبـ    Xإلا أن ھناك العدید من الأمثلة التي قد تكون فیھا علاقة  

) المثال الافتراضي للعمال الذین  McFatter  )1979وساطة. على سبیل المثال، وصف ماكفاتیر  

یمیل العمال الأذكیاء  ھي إنتاج الأدوات.    Yھي الملل، و   Mھي الذكاء،    Xیصنعون الحاجیات، حیث  

إلى الشعور بالملل وینتجون كمیات أقل، لكن العمال الأكثر ذكاءً یمیلون أیضًا إلى صنع المزید من  

الأدوات المصغرّة. لذلك، قد تكون العلاقة الإجمالیة بین الذكاء والأدوات المُنتجة صفرًا في الواقع،  

ن المصادر الأخرى أمثلة على ھذه التأثیرات  ولكن ھناك عملیتان وسطیتان متعارضتان. یقدم عدد م 

غیر المتسقة بحیث تعد الوساطة غیر المتسقة أكثر شیوعًا في نماذج الوسیط المتعددة حیث یكون  

للتأثیرات الوسیطة علامات مختلفة. قد تكون تأثیرات الوسیط غیر المتسقة حاسمة بشكل خاص في  

یؤدي   قد  حیث  للتجارب،  العكسیة  الآثار  الوسیطة  تقییم  التأثیرات  معارضة  إلى  التلاعب 
(MacKinnon, Fairchild & Fritz, 2007) . 
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 (Perfect Mediation)الوساطة المثال�ة

) على  الصلاحیات جودة العلاقة وتحدث الوساطة المثالیة عندما یتم تفسیر تأثیر المتغیر المستقل ( 

.  (التحیزات)   كامل من خلال تأثیر متغیر وسیط) بشكل  أسلوب القیادة وتوظیف السلطةمتغیر تابع (

أن العلاقة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع یتم حسابھا بالكامل من خلال تأثیر المتغیر    مما یعني

ولا یوجد تأثیر مباشر متبقي. تحدث الوساطة المثالیة عندما یكون التأثیر الكلي للمتغیر    الوسیط،

  مساویاً للتأثیر غیر المباشر للمتغیر المستقل من خلال المتغیر الوسیط   المستقل على المتغیر التابع

)MacKinnon, Fairchild & Fritz, 2007 .( 

 صدق وثبات الأداة

 صدق الأداة 

 : عتمدت الدراسة على مزیج من أنواع الصدقا

الظاھري - قام،  (Face Validity)  الصدق  على    ت حیث  بعرضھا  مِن  الباحثة  مجموعة 

المختصین  مدى    2المحكمین  آرائھم وملاحظاتھم حول  لمعرفة  العامة،  العلاقات  في حقل 

ملائمة الأداة لموضوع الدراسة، ودرجة وضوح البنود للمستجیبین، ومدى انسجامھا مع  

أبداھا   التي  الملاحظات  على  اعتمادًا  التعدیلات  بعض  إجراء  تمَّ  وقد  الدراسة.  أھداف 

 المحكمین. 

والذي یشیر إلى الإجراءات التي تمَّ إتباعھا مِن قبل  (Content Validity)   المحتوى دق  صِ  -

الأدبیات   من  مجموعة  إلى  بالرجوع  الباحثة  قامت  فقد  الدراسة،  أداة  لتطویر  الباحثة 

والدراسات السابقة، التي بحثت في متغیرات الدراسة والمقاییس المستخدمة. بالإضافة إلى  

وقد قامت الباحثة باختبار صدق المحتوى للأداة من خلال  مة للدراسة.  بنود النظریات الناظ

حساب مُعامل بیرسون لكل بند في المقیاس مع مجامیع البنود في ذلك المقیاس. وقد كانت  

المحتوى). (قیاس صدق  ملحق  في  كما ھو ظاھر  وذلك  إحصائیًا،  دالة  العلاقات     جمیع 
فحص إلى أي مدى یمكن  ل  (Factorial Validity)لي  بالإضافة إلى قیام الباحث بالصدق العام

. حیث قامت  استرداد البنیة الأساسیة المفترضة للمقیاس في مجموعة من درجات الاختبار 

 
 د. نبیل كوكالي، مدیر المركز الفلسطیني لاستطلاع الرأي  2
 د. ولید الشوملي، رئیس المركز الفلسطیني للدراسات وحوار الحضارات  
 د. خالد الشوملي، متخصص في الإحصاء الاقتصادي  
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الباحث بھذا الاختبار من مُنطلق تثلیث تحلیل البیانات، للتأكد من صدق الأداة، وقد وجدت  

محاور تلقائیًا، الأمر الذي یؤكد على  نتائج ھذا الاختبار أن البنود قد توزعت على نفس ال

 مُلحق (قیاس الصدق العاملي). جدول مصفوفة النمط بصدق الأداة. وذلك كما ھو ظاھر في  

 ثبات الأداة 

" لقیاس مدى ثبات أداة الدراسة وھي الاستبانة التي تم تصمیمھا  لقد تم استخدام اختبار"ألفا كرونباخ 

 من أجل المساعدة في الإجابة عن أسئلة الدراسة، ویقُصد بثبات الأداة:  

مدى إمكانیة الحصول على نفس النتائج أو نتائج متقاربة في حال تكرارھا من قبل باحثین آخرین  

نف الأداة  باستخدام  للدراسة  مشابھة  معامل    )Golafshani, 2003(   سھاتحت ظروف  قیمة  وكانت 

وھي ممتازة، وتعني، لو قام الباحث بإجراء الاستطلاع مرةً  ،  0.92كرونباخ ألفا للمحاور الستة =  

 أخرى في وقتٍ لاحق، لكانت النتائج متقاربة. 

لكل مقیاس على حِدتھّ، حیث كانت القیم فوق الحدّ المطلوب لمعامل كرونباخ    أما عن معامل كرونباخ

 ألفا للتأكید على ثبات المقاییس: 

 
 معامل كرونباخ ألفا لمقاییس الدراسة 4جدول 

 معامل كرونباخ ألفا متغیرات الدراسة 
 0.744 المباشر جودة العلاقة مع المسؤول  المتغیرات المستقلة  

 0.826 الصلاحیات الممنوحة من الإدارة العلیا 

 0.782 التحیزات الوصفیة  المتغیرات الوسیطة 
 0.957 التحیزات الإلزامیة 

 0.812 أسلوب القیادة  المتغیرات التابعة 
 0.810 السلطة الموظفة 
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 الرابع الفصل 

 عرض النتائج 

 

 نتائج عامة 
أدناه نتائج التحلیل الإحصائي الوصفي لاستجابة مفردات عینة الدراسة نحو متغیرات    ة عرض الباحثت

 ). جودة العلاقة والصلاحیات الممنوحة الدراسة المستقلة (

طرق الباحثة إلى تقسیم نتائج الدراسة وفقا لتساؤلاتھا، فإنھ ینبغي التطرق إلى نتائج كل  توقبل أن ت 

 قیس كل منھا متغیراً محدداً كما تبینھا الجداول التالیة: مقیاس على حدة، حیث ی

 نتائج أسالیب القیادة 

 

 المتوسطات الحسابیة لأسلوب القیادة المتبع  2الشكل 

لدى ممارسات العلاقات العامة في القطاع    الأوتوقراطي إلى أن أسلوب القیادة  أعلاه    الشكل یشیر  

بین   ما  یتراوح  الفلسطیني  المقیاس  4إلى    2المصرفي   Leadership Style بحسب 

Questionnaire S1049  في حین أن أسلوب القیادة الدیمقراطي    3.21  ي مقدارهوبمتوسط حساب

3.21

3.50

3.17

الأوتوقراطي الدیمقراطي عدم التدخل

بیة
سا

لح
ت ا

طا
وس

لمت
ا

أسلوب القیادي
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، أما أسلوب قیادة عدم التدخل فقد تراوح  3.50  ي مقدارهحساب  وبمتوسط   4.33و 2تراوح ما بین  

 . 3.17 ي مقدارهحساب وبمتوسط  4.50و 2ما بین 

 المتوسطات الحسابیة لعناصر مقیاس أسالیب القیادة 5جدول 

القیمة   بنود أنواع القیادة 
 الأدنى 

القیمة  
 الأعلى

المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المعیاري

الموظفین   القادة إشراك  كقاعدة عامة، یجب على 
 86. 3.81 5 2 بتقییم عملھم. 

وداعمة   متكررة  اتصالات  الموظفین  معظم  یرید 
 72. 3.75 5 2 من المشرفین علیھم. 

ویوضحون   الأوامر  الفعالون  المشرفون  یعطي 
 1.01 3.59 5 1 الإجراءات.

أو   مكافآت  الموظفین  منح  یجب  عامة،  كقاعدة 
الأھداف   تحقیق  على  تحفیزھم  أجل  من  عقوبات 

 التنظیمیة. 
2 5 3.56 .84 

یرید الموظفون أن یكونوا جزءًا من عملیة صنع  
 1.02 3.53 5 1 القرار.

تم   وإذا  بالكفاءة،  الموظفون  یتمتع  أساسي  بشكل 
 67. 3.50 5 2 تكلیفھم بمھمة، فسوف یقومون بعمل جید. 

دون   للموظفین  التوجیھ  یعد  تقدیم  ضغوطات 
 1.05 3.47 5 1 المفتاح لكونك مشرفا جیدا. 

المشرف ھو القاضي الرئیسي لإنجازات أعضاء  
 88. 3.44 5 1 المجموعة. 

تحمل   على  الموظفین  لمساعدة  المشرفون  یحتاج 
 71. 3.38 4 2 المسؤولیة لاستكمال عملھم. 

على   الموظفین  مساعدة  ھي  المشرفین  مھمة  إن 
 79. 3.38 5 2 "شغفھم". إیجاد  

عملھم   بشأن  الأمان  بعدم  الموظفین  معظم  یشعر 
 75. 3.34 4 2 ویحتاجون إلى التوجیھ. 

من   القلیل  الموظفون  یفضل  الحالات،  معظم  في 
 77. 3.28 4 2 المدخلات من مشرفھم. 

یحتاج الموظفون إلى الإشراف عن كثب، أو من  
 1.00 3.19 5 1 غیر المحتمل أن یقوموا بعملھم. 

الموظفین   طریق  عن  بعیدًا  البقاء  القیادة  تتطلب 
 82. 3.09 4 1 أثناء قیامھم بعملھم. 

یجب أن یمنح المشرفون الموظفین الحریة الكاملة  
 86. 3.09 5 1 لحل المشكلات بأنفسھم. 

في المواقف المعقدة، یجب على المشرفین السماح  
 88. 2.94 5 1 بمفردھم. للموظفین بالعمل على حل المشكلات 
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على العموم. من الأفضل ترك الموظفین وشأنھم  
 94. 2.78 5 1 وتركھم یقومون بعملھم. 

 1.35 2.16 5 1 من العدل أن نقول إن معظم الموظفین كسالى. 

 لمتوسطات الحسابیة لعناصر مقیاس أسالیب القیادةنتائج ا

لعناصر  أظھرت    الحسابیة  المتوسطات  القیادة نتائج  أسالیب  (  مقیاس  أعلاه  الجدول  بأن 6في   ،(  

عبارة "كقاعدة عامة، یجب على القادة إشراك الموظفین بتقییم عملھم" حصلت على أعلى متوسط  

، كما حصلت عبارة " یرید معظم الموظفین اتصالات متكررة وداعمة من  3.81حسابي مقداره  

، في حین أن عبارة " من العدل أن  3.75اره  المشرفین علیھم." على ثاني أعلى متوسط حسابي مقد 

أدنى متوسط حسابي مقداره   الموظفین كسالى" حصلت على  ؛ مما یوضح  2.16نقول إن معظم 

القیادة الأوتوقراطي. وكان ترتیب عناصر مقیاس أنماط   توجھ عینة الدراسة إلى أسلوب أو نمط 

ً ال  . قیادة تنازلیا

 

 المتوسطات الحسابیة لجودة العلاقة مع القائد 6جدول 

القیمة   بنود جودة العلاقة مع القائد
 الأدنى 

القیمة  
 الأعلى

المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المعیاري

 52. 3.72 5 3 ما مدى إدراك قائدك لإمكانیاتك؟  
واحتیاجات   مشاكل  مدیرك  یفھم  مدى  أي  إلى 

 70. 3.66 5 2 وظیفتك؟ 

 48. 3.66 4 3 ھل تعرف عادة مدى رضا مدیرك عما تفعلھ؟  
 58. 3.28 5 2 كیف تصف علاقة العمل مع قائدك؟ 

قائدك لدرجة أنك ستدافع عن   ثقة كافیة في  لدیك 
 79. 3.22 5 1 قراره وتبرره إذا لم یكن حاضرًا للقیام بذلك. 

ما ھي فرص أن یستخدم قائدك سلطتھ لمساعدتك   
 94. 3.13 5 1 في حل المشكلات في عملك؟

حسابھ    على  لك  مدیرك  "إنقاذ"  فرص  ھي  ما 
 92. 2.16 4 1 الخاص (أن یضُحي من أجلك)؟
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 نتائج جودة العلاقة مع القائد

أ  الجدول  العلاقات  علاه  ییببن  لعلاقة ممارسة  تقییم  أفضل  القطاع  أن  العلیا في  الإدارة  العامة مع 

) بحسب المقیاس المذكور في كتاب  LMXالمصرفي الفلسطیني وفقاً لمقیاس جودة العلاقة مع القائد (

Leadership A Communication Perspective Seventh Edition    الإدارة إدراك  مدى  ھو 

، في حین أن أسوأ تقییم  3.72داره  العلیا لإمكانیات ممارسة العلاقات العامة وبمتوسط حسابي مق

یتعلق بتضحیة الإدارة العلیا لإنقاذ ممارسة العلاقات العامة (على حساب الإدارة) في حال تعرضھا  

 . 2.16لمشكلة في إطار العمل، وبمتوسط حسابي مقداره 

 المتوسطات الحسابیة لبنود مقیاس الصلاحیات التي تمنحھا الإدارة العلیا 7جدول 

القیمة   بنود الصلاحیات من الإدارة العلُیا
 الأدنى 

القیمة  
 الأعلى

المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المعیاري

للتواصل   الصلاحیات  العامة  العلاقات  لقسم  یوجد 
جمیع   وعلى  البنك  أقسام  جمیع  المستویات  مع 

 لممارسة عملھا بشكل فعّال. 
2 5 3.81 .738 

یتفاعل قسم العلاقات العامة في البنك مع الجمھور  
 751. 3.78 5 2 الداخلي في المؤسسة لتحقیق أھداف المؤسسة. 

یتفاعل قسم العلاقات العامة في البنك مع الجمھور  
 803. 3.75 5 2 الخارجي في المؤسسة لتحقیق أھداف المؤسسة. 

بشكل   التواصل  العامة  العلاقات  لممارسي  یمكن 
 683. 3.72 5 2 مباشر مع الإدارة العلُیا. 

تشُرك الإدارة العلُیا قسم العلاقات العامة في الإدارة  
 871. 3.63 5 1 الاستراتیجیّة. 

تمنح الإدارة العلُیا الصلاحیات لقسم العلاقات العامة  
 842. 3.47 5 2 بنشاطاتھا. لاتخاذ القرارات ذات الصلة 

أشخاص   العامة  العلاقات  قسم  موظفي  یعد 
 911. 3.41 5 2 متخصصین في ھذا المجال. 

 

 نتائج الصلاحیات التي تمنحھا الإدارة العلیا لممارسات العلاقات العامة

إلى أن أكثر الصلاحیات التي تعطیھا الإدارة العلیا لممارسات العلاقات العامة  علاه  یشیر الجدول أ 

في القطاع المصرفي الفلسطیني وفقاً لبنود نظریة الامتیاز عي في مجال التواصل مع جمیع أقسام  

، في حین  3.81البنك وعلى جمیع المستویات لممارسة عملھا بشكل فعال بمتوسط حسابي مقداره  
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حیات تعطى في مجال توظیف أشخاص غیر متخصصین في ھذا المجال وبمتوسط  أن أقل الصلا

 .  3.41حسابي مقداره  

وھنا تجدر الإشارة إلى أن ثاني أدنى متوسط حسابي كان یتعلق بمنح العلاقات العامة الصلاحیات  

تھمیش الإدارة  مما یشیر إلى    3.47لاتخاذ القرارات ذات الصلة بنشاطاتھا بمتوسط حسابي مقداره  

 العلیا في القطاع المصرفي الفلسطیني لھذا القسم. 

العلاقات العامة   ممارسات المتوسطات الحسابیة لبنود أسلوب السلطة المنتھج من قبل  8جدول 
 على الأتباع 

القیمة   بنود توظیف أسلوب السلطة 
 الأدنى 

القیمة  
 الأعلى

المتوسط  
 الحسابي

  الانحراف 
 المعیاري

منحھم   خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
الشعور بأن لدیھم مسؤولیات یجب علیھم الوفاء  

 بھا 
2.00 5.00 3.59 0.67 

أفضل التأثیر على الموظفین من خلال إعطائھم  
 0.91 3.59 5.00 1.00 دعم واقتراحات فنیة جدیدة. 

جعلھم   خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 0.76 3.56 5.00 2.00 یشعرون أن لدیھم التزامات یجب الوفاء بھا 

أفضل التأثیر على الموظفین من خلال تذكیرھم   
 0.62 3.56 5.00 2.00 الدائم بالمھمات الیومیة الواجب تنفیذھا من قبلھم.

أفضل التأثیر على الموظفین من خلال مشاركتھم  
لدي   الموجودة  الوظیفیة  إلى  بالخبرة  بالإضافة 

 تدریبھم على بعض المھمات. 
1.00 5.00 3.53 0.92 

أفضل التأثیر على الموظفین من خلال تزویدھم  
 0.67 3.53 5.00 2.00 بالنصائح السلیمة المتعلقة بالوظیفة. 

جعلھم   خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 0.80 3.50 5.00 2.00 یدركون أن لدیھم مھام علیھم إنجازھا 

أفضل التأثیر على الموظفین من خلال تزویدھم  
 0.67 3.50 5.00 2.00 بالمعرفة التقنیة اللازمة

جعلھم   خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 0.80 3.50 5.00 1.00 یشعرون بالتقدیر. 

أفضل التأثیر على الموظفین من خلال مساعدتھم  
على تقدیم طلب للجھات المختصة لرفع أجورھم  

 حال استحقوا ذلك. في 
2.00 5.00 3.50 0.67 

أفضل التأثیر على الموظفین من خلال مساعدتھم  
 0.62 3.47 4.00 2.00 في الحصول على ترقیة. 
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أفضل التأثیر على الموظفین من خلال تزویدھم  
 0.71 3.41 4.00 1.00 بامتیازات خاصة تتناسب مع الجھود المقدمة. 

على   التأثیر  جعلھم  أفضل  خلال  من  الموظفین 
 0.83 3.34 5.00 1.00 یشعرون بأنھم مھمین. 

السعي   خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 0.61 3.22 5.00 2.00 لرفع أجورھم 

جعلھم   خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
یشعرون بأنھم مقربون مني كقائدة عللا الصعید  

 الشخصي. 
1.00 4.00 3.06 0.84 

جعلھم   خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 0.69 2.91 4.00 2.00 یشعرون أنني أوافق على ما یفعلون 

أفضل التأثیر على الموظفین من خلال إعطائھم  
أوامر باستمرار. حتى وإن أصبحت بیئة العمل  

 مزعجة بالنسبة لھم 
1.00 5.00 2.28 1.30 

خلال   من  الموظفین  على  التأثیر  جعلھم  أفضل 
 1.26 2.22 5.00 1.00 یشعرون بعدم راحة في بیئة العمل. 

جعل   خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 1.18 2.22 5.00 1.00 مھمة العمل صعبة وشاقة علیھم. 

إعطاء   خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 1.10 2.22 4.00 1.00 مھام وظیفیة ینزعجون أثناء تأدیتھا. 

 

 نتائج أسلوب السلطة المنتھج من قبل ممارسات العلاقات العامة على الأتباع

أ الجدول  كتاب    وبحسب علاه  یشیر  في  الموجود   Leadership A Communicationالمقیاس 

Perspective Seventh Edition    إلى أن ممارسة العلاقات العامة تفضل التأثیر على أتباعھا من

،  3.59ھم مسؤولیات یجب علیھم الوفاء بھا بمتوسط حسابي مقداره  خلال منحھم الشعور بأن لدی

المتوسط   بنفس  فنیة جدیدة  الموظفین من خلال إعطائھم دعم واقتراحات  التأثیر على  تفضل  كما 

الحسابي، وفي حین كان أدنى متوسط حسابي لتوظیف السلطة لممارسات العلاقات العامة من خلال  

 . 2.22ناء تأدیتھا بمتوسط حسابي مقداره إعطاء مھام وظیفیة ینزعجون أث
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سُلطات  لأنوع الحسابیة المتوسطات 3الشكل   ال
 

بحیث أشارت البیانات بأن    ،السُلطات الحسابیة لأنواع  متوسطات  ال  الذي یعرض أعلاه    الشكل بحسب  

  ، تلیھا سُلطة الخبیر 3.55بمقدار  ة  شرعیلطة السُ الھي  مارسة العلاقات العامة  مُ أكثر سُلطة توظفھا  

العلاقات العامة    . في حین أثبتت النتائج بحسب البینات بأن أقل سلطة توظفھا مُمارسة3.54بمقدار  

   . 2.23كانت السُلطة القسریة بمقدار 
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 التحیزات الوصفیة التي تشعرُ بھا مُمارسة العلاقات العامة  9جدول 

القیمة   بنود التحیزات الوصفیة 
 الأدنى 

القیمة  
 الأعلى

المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المعیاري

ھل تشعرین بأن التحدیات التي ترافقك في مكان عملك  
التحدیات   تلك  عن  طبیعتھا  في  ومختلفة  أكبر  تكون 

 الرجال؟ الخاصة بزملائك 
0 1 0.75 0.44 

عندما تغضبین في مكان عملك وتعبرین عن غضبك،  
منظور   من  العمل  بیئة  في  الموضوع  تناول  یتم  ھل 
سلبي؟ على عكس لو أن الموقف كان مع أحد زملائك  

 الرجال. 

0 1 0.69 0.47 

في حال كان ھنالك في مجال العمل المناط بك بعض  
بأنھا  الإخفاقات أو السقطات أو   الھفوات ھل تشعرین 

 تعزى إلى كونك امرأة؟ 
0 1 0.66 0.48 

الذكور   تعامل زملائك  العلیا  ھل تشعرین بأن الإدارة 
بطریقة مھنیة تختلف عن الطریقة التي تعاملین أنت بھا  

 فقط لأنھم ذكور؟ 
0 1 0.65 0.48 

في حال نجحت وحققت نجاحا معینا في مجال العمل  
 0.30 0.09 1 0 تقدیرك بمھنیة؟ ھل تشعرین بأنھ یتم 

 

 نتائج التحیزات الوصفیة 

إلى أن ممارسات العلاقات العامة تشعر بالتحیزات الوصفیة من خلال شعورھا  علاه  یشیر الجدول أ

بأن التحدیات التي ترافقھا في مكان عملھا تكون أكبر ومختلفة في طبیعتھا عن تلك التحدیات الخاصة  

الرجال في   بمتوسط حسابي مقداره  بزملائھا  العمل  بالانحیاز    0.75مكان  ویتجلى شعورھا  كما 

الوصفي حیث أنھ عندما تغضب في مكان عملھا وتعبر عن غضبھا، یتم تناول الموضوع في بیئة  

العمل من منظور سلبي، على عكس لو أن الموقف كان مع أحد زملائھا الرجال، بمتوسط حسابي  

أدنى  0.69  مقداره كان  حین  كان    وفي  الوصفیة  بالتحیزات  الممارسات  لشعور  حسابي  متوسط 

 0.09بخصوص تقدیرھا في مكان العمل في حال حققت نجاحاً معینا، بمتوسط حسابي مقداره 
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 التحیزات الإلزامیة التي تشعرُ بھا مُمارسة العلاقات العامة  10جدول 

القیمة   بنود التحیزات الإلزامیة 
 الأدنى 

القیمة  
 الأعلى

المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المعیاري

 0.47 0.69 1 0 ینال الموظف الذي یستحق ترقیة إلى المناصب العلیا 
معیار التنافس للحصول على وظیفة أو ترقیة ھو الدرجة  

 0.48 0.66 1 0 العلمیة

 0.49 0.63 1 0 یتم توزیع المھام الإداریة بما یتناسب مع طبیعة العمل 

 0.49 0.63 1 0 كموظفین نحصل على اھتمام من قبل الإدارة العلیا 
في   النفوذ  دوائر  إلى  الوصول  كموظفین  نستطیع 

 0.49 0.63 1 0 المؤسسة بالطرق الرسمیة المشروعة 

تراعي المؤسسة التي أعمل بھا العدل في توزیع المھام  
 0.50 0.59 1 0 والأدوار المطلوبة. 

الفكریة  تعترف   بالمساھمات  بھا  أعمل  التي  المؤسسة 
التي یقدمھا الموظف من خلال طرح أفكار جدیدة ذات  

 علاقة بطبیعة العمل
0 1 0.59 0.50 

تخصص المؤسسة التي أعمل فرصا لتطویر الموظفین  
 0.50 0.56 1 0 العاملین بھا. 

 فرص التوظیف والترقیة في المؤسسة. 
 0 1 0.31 0.49 

 التحیزات الإلزامیة نتائج 

إلى أن ممارسات العلاقات العامة تشعر بالتحیزات الإلزامیة من خلال تعبیرھا   أعلاهیشیر الجدول 

بأن الموظف الذي ینال الترقیة في مكان العمل یكون عن استحقاق فعلي بمتوسط حسابي مقادره  

العلمیة بمتوسط حسابي    . كما وأن معیار التنافس للحصول على وظیفة أو ترقیة ھو الدرجة 0.69

كان    0.66مقداره   الإلزامیة  بالتحیزات  الممارسات  لشعور  متوسط حسابي  أدنى  كان  حین  وفي 

 .0.31بخصوص العدل حیال فرص التوظیف والترقیة في المؤسسة، بمتوسط حسابي مقداره 
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 المتوسطات الحسابیة للتحیزات التي تشعر بھا ممارسات العلاقات العامة  11جدول 

 القیمة  التحیزات
 الأدنى  

القیمة  
 الأعلى

المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المعیاري

 1.61 2.84 4.00 0.00 التحیزات الوصفیة 
 3.80 5.28 9.00 0.00 التحیزات الإلزامیة 

 

بمتوسط حسابي  إلى أن ممارسات العلاقات العامة یشعرن بالتحیزات الوصفیة  أعلاه یشیر الجدول 

 . 5.28بمتوسط حسابي قدره   لزامیةتحیزات إو،  2.84قدره 

 نتائج خاصة بالعلاقات بین أنواع السُلطات 

سُلطات  12جدول   معاملات بیرسون للعلاقة بین أنواع ال

 سُلطة    
 المكافأة

سُلطة  
 الخبیر

السُلطة 
 المرجعیة 

السُلطة 
 الشرعیة 

السُلطة 
 القسریة 

   **759.  1 سُلطة المكافأة
  **842.  1 **913. الخبیر  سُلطة
   1 **696.  المرجعیة  السُلطة

  1 **619.  **737. الشرعیة  السُلطة
 1 *433.- **298.- **581.- **496.- القسریة  السُلطة
(p.≤.05) * 

(p.≤.01) ** 
 

لقیاس العلاقة ما بین أنوع السلطات الموظفة من قبل ممارسات العلاقات  أوجد مقیاس معامل بیرسون  

ممارسة    أن بأن ھنالك علاقة دالة إحصائیاً بین جمیع أنواع السلطات، بمعنى  في الجدول أعلاه    العامة

دالة   تبادلیة. فقد كانت أقوى علاقة  السلطات بطرق  أنواع  العامة توازن وتوظف جمیع  العلاقات 

والعكس صحیح،    ،91. بمقدار  إحصائیاً بحسب الجدول ما بین توظیف سلطة الخبیر وسلطة المكافأة

ومن ثم العلاقة ما بین سلطة المكافأة    ،84. بمقدار  ة الخبیر والسلطة الشرعیةتلاھا توظیف سلط

المرجعیة  السلطات  ومن    ،75. بمقدار  والسلطة  باقي  القسریة مع  السلطة  بأن علاقة  ذكره  الجدیر 

ً عیجم سلبیة بالإشارة، مما یدل على أنھ كلما ذاد توظیف ممارسة العلاقات العامة للسلطة القسریة    ا

 لدى ممارسة العلاقات العامة في القطاع المصرفي والعكس صحیح.  ف باقي السلطات قل توظی
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 نتائج خاصة بالعلاقات بین أنواع أسالیب القیادة

 أسالیب القیادة  بین للعلاقة بیرسون معاملات 13جدول 

 أسلوب القیادة أسالیب القیادة
الأوتوقراطي    

أسلوب القیادة  
 الدیمقراطي 

أسلوب القیادة  
 عدم التدخل

  **799. 1 أسلوب القیادة الأوتوقراطي 
  1  أسلوب القیادة الدیمقراطي 
 1 320. 170. أسلوب القیادة عدم التدخل 

(p.≤.05) * 
(p.≤.01) ** 

 

العلاقات  مارسات  ل مُ بَ الموظف من قِ   قیاس العلاقة ما بین أنوع أسلوب القیادةبحسب مقیاس بیرسون ل

ما بین استخدام أسلوب   وجود علاقة طردیة دالة إحصائیًا وقویة نوعًا تبین  في الجدول أعلاه   العامة

كلما زاد توظیف مُمارِسة العِلاقات العامة   أنھ حیث  ،79.بمقدار  القیادة الأوتوقراطي والدیمقراطي

والعكس صحیح. ولم یكن ھُناك أي علاقة    يللأسلوب الدیمقراطي زاد توظیفھا للأسلوب الأوتوقراط

دالة إحصائیًا، بین توظیف مُمارِسة العِلاقات العامة لأسلوب عدم التدخل مع أي من أسالیب القیادة  

 الأخُرى. 

 لتحیزات نتائج خاصة بالعلاقة بین ا

 التحیزات  أسالیب بین للعلاقة بیرسون معاملات 14جدول 

 التحیزات الإلزامیة  التحیزات الوصفیة  التحیزات

 747. 1 التحیزات الوصفیة 
 1  التحیزات الإلزامیة 

(p.≤.05) * 
(p.≤.01) ** 

 

أنوع   بین  ما  العلاقة  لقیاس  بیرسون  مقیاس  بھا  بحسب  تشعر  التي  الوصفیة والإلزامیة  التحیزات 

وقویة نوعًا  دلالة إحصائیة  طردیة  ھنالك علاقة  أن  تبین  في الجدول أعلاه    ممارسات العلاقات العامة

ب  والإما  الوصفیة  بالتحیزات  الشعور  زاد ین  كلما  أنھ  بحیث  الوصفیة    لزامیة.  بالتحیزات  الشعور 

 العكس. سیزید الشعور بالتحیزات الإلزامیة وب
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 اختبار فرضیات الدراسة
ال وغیر  المُباشر  للأثر  الدراسة  فرضیات  باختبار  الجزئیة  ھذه  في  الباحثة  والكُلي  ستقوم  مُباشر 

 لمتغیرات الدراسة، یلیھا مسار الإخراج للمتغیرات الدالة إحصائیة بحسب تحلیل الوساطة. 

 فرضیات الدراسة
 مباشر الفرضیات الأثر غیر 

10H  :  أثر غیر مباشر دال إحصائیاً لجودة العلاقة على توظیف السُلطة لدى مُمارسات  لا یوجد

   .العلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني 

11H  :  لا یوجد أثر غیر مباشر دال إحصائیًا للصلاحیات الممنوحة لممارسات العلاقات العامة على

   .اع المصرفي الفلسطیني توظیف السُلطة لدى مُمارسات العلاقات العامة في القط

13H  :  لدى القیادي  التواصل  أسلوب  على  العلاقة  لجودة  إحصائیًا  دال  مباشر  غیر  أثر  یوجد  لا 

   .مُمارسات العلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني

14H  :  لا یوجد أثر غیر مباشر دال إحصائیًا للصلاحیات الممنوحة لممارسات العلاقات العامة على

   .التواصل القیادي لدى مُمارسات العلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطینيأسلوب 

الأثر غیر المباشر لمتغیرات جودة العلاقة والصلاحیات الممنوحة على المتغیرات   15جدول 
 التابعة

 المُستقلة  المتغیرات 
 متغیر الصلاحیات الممنوحة  متغیر جودة العلاقة التابعة

 028.- 091. أسلوب القیادة عدم التدخل 
 027.- 019.- أسلوب القیادة الاتقراطي 

 014.- 122. الدیمقراطي أسلوب القیادة 
 004. 188. السُلطة الشرعیة 
 034.- 200. السُلطة المرجعیة 
 001.- *343.- السُلطة القسریة 
 030.- *303. سُلطة المكافأة 
 032.- *294. سُلطة الخبیر 

 ). p.≤.05*الأثر غیر المباشِر دال إحصائیاً (
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غیر مباشر لجودة العلاقة ما بین ممارسة العلاقات  أن ھنالك أثر في الجدول أعلاه بأوجدت النتائج  

العامة وأسلوب السلطة الذي تنتھجھ على موظفیھا، فإنھ وبحسب التحلیل الظاھر في الجدول أعلاه  

السلطة   استخدام  الممارسة  لدى  انخفض  واحد  معیاري  انحراف  بمقدار  العلاقة  جودة  زادت  كلما 

نسبتھ   بما  لدیھا    ، 343.- القسریة  بمقدار.وارتفع  المكافأة  سلطة  سلطة  303استخدام  واستخدام   ،

 . 294بمقدار.  یرالخب

 فرضیات الأثر المباشر 

01H  :  على العامة  العلاقات  لممارسات  الممنوحة  للصلاحیات  إحصائیًا  دال  مباشر  أثر  یوجد  لا 

   .التحیزات الوصفیة لدى مُمارسات العلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني 

02H  :  لا یوجد أثر مباشر دال إحصائیاً للشعور بالتحیزات الوصفیة لدى مُمارسات العلاقات العامة

 .في القطاع المصرفي الفلسطیني وأسلوب التواصل القیادي

03H  :  على العامة  العلاقات  لممارسات  الممنوحة  للصلاحیات  إحصائیًا  دال  مباشر  أثر  یوجد  لا 

   .لاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني التحیزات الإلزامیة لدى مُمارسات الع

04H  :  لا یوجد أثر مباشر دال إحصائیًا للشعور بالتحیزات الإلزامیة لدى مُمارسات العلاقات العامة

 .في القطاع المصرفي الفلسطیني وأسلوب التواصل القیادي

05H  :الإلزا التحیزات  على  العلاقة  لجودة  إحصائیًا  دال  مباشر  أثر  یوجد  مُمارسات  لا  لدى  میة 

   .العلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني 

06H  :  لا یوجد أثر مباشر دال إحصائیًا للشعور بالتحیزات الإلزامیة لدى مُمارسات العلاقات العامة

 .في القطاع المصرفي الفلسطیني وأسلوب توظیفھم للسُلطة

07H  :  بالتحیزات الوصفیة لدى مُمارسات العلاقات العامة  لا یوجد أثر مباشر دال إحصائیاً للشعور

 .في القطاع المصرفي الفلسطیني وأسلوب توظیفھم للسُلطة

08H  :  لا یوجد أثر مباشر دال إحصائیًا لجودة العلاقة على توظیف السُلطة لدى مُمارسات العلاقات

   .العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني 
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09H  :إحص دال  مباشر  أثر  یوجد  على  لا  العامة  العلاقات  لممارسات  الممنوحة  للصلاحیات  ائیًا 

   .أسلوب التواصل القیادي لدى مُمارسات العلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني

12H  :  مُمارسات لدى  الوصفیة  التحیزات  على  العلاقة  لجودة  إحصائیًا  دال  مباشر  أثر  یوجد  لا 

   .لسطیني العلاقات العامة في القطاع المصرفي الف

15H  :  على العامة  العلاقات  لممارسات  الممنوحة  للصلاحیات  إحصائیًا  دال  مباشر  أثر  یوجد  لا 

   .توظیف السُلطة لدى مُمارسات العلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني 

16H  :مُمارسات    لا یوجد أثر مباشر دال إحصائیًا لجودة العلاقة على أسلوب التواصل القیادي لدى

 .العلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني 

الأثر المباشر لمتغیرات جودة العلاقة والصلاحیات الممنوحة والتحیزّات على  16جدول 
 المتغیرات التابعة 

 المُستقلة  المتغیرات 

متغیر جودة   التابعة
 العلاقة

متغیر  
الصلاحیات  

 الممنوحة 
التحیزّات  
 الإلزامیة 

التحیزّات  
 الوصفیة 

   015.- *615.- التحیزّات الإلزامیة 
   122. *613.- الوصفیة التحیزّات 

 222.- 073. 194. 048.- أسلوب القیادة عدم التدخل 
 191.- 222. *691. 098. طي الأوتوقراأسلوب القیادة 

 123.- 076.- *783. 174.- أسلوب القیادة الدیمقراطي 
 003.- 303.- 255. 065.- السُلطة الشرعیة 
 271.- 224.- 070. 334.- السُلطة المرجعیة 
 051. *506. 285.- *666. السُلطة القسریة 
 285.- 042.- 019. 015.- سُلطة المكافأة 
 289.- 190.- 245. 288.- سُلطة الخبیر 

 ). p.≤.05*الأثر المباشِر دال إحصائیاً (
 

  الإلزامیة العلاقات العامة على التحیزات    ھنالك أثر مباشر لجودة العلاقة التي تشعر بھا ممارسة

تبین أنھ كلما زادت جودة العلاقة بمقدار انحراف    السابقذات دلالة إحصائیة فمن خلال الجدول  

، وكذلك 615.-بمقدار  لدى ممارسة العلاقات العامة    الإلزامیةمعیاري واحد انخفض تأثیر التحیزات  
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، وبالحدیث عن التأثیر المباشر لجودة العلاقة على  613.-الأمر بالنسبة للتحیزات الوصفیة بمقدار

الجدول أعلاه   تبین وبحسب  القسریة فقد  السلطة  بمقدار    في حالتوظیف  تأثیر جودة العلاقة  زاد 

  666.طلة القسریة بمقدارانحراف معیاري واحد زاد توظیف ممارسة العلاقات العامة للسُ 

أما بخصوص الصلاحیات التي تمنحھا الإدارة العلیا لممارسة العلاقات العامة، فإنھ وبحسب التحلیل  

بمقدار انحراف معیاري واحد ازداد في الجدول أعلاه تبین أنھ كلما زادت الصلاحیات    الإحصائي

القیادة   لأسلوب  الممارسة  السلطة    ، 691.بمقدر    طيالأوتوقراتوظیف  توظیف  لدیھا  وانخفض 

، وازداد بالمقابل  )تستحق الذِكرلكن ھذه النتیجة بالذات لم تكن دالة إحصائیًا (  -285. بمقدارالقسریة  

 .783بمقدار .توظیف أسلوب القیادة الدیمقراطیة  

ولتحدید أثره المباشر على توظیف  لمتغیر السُلطة    مستقلكمتغیر  حدیث عن التحیزات الإلزامیة  وبال

لدى ممارسة    الإلزامیةفإنھ وبحسب الجدول أعلاه تبین بأنھ كلما ازداد الشعور بالتحیزات    السلطة،

 . ) 506.بدرجة متوسطة ( یزید ذلك من استخدامھا للسلطة القسریة على اتباعھا  سالعلاقات العامة 

 الأثر الكلي نتائج 

عة التاب  المتغیرات على والتحیزّات الممنوحة والصلاحیات العلاقة جودة  لمتغیرات الكُلي الأثر 17جدول 
 والوسیطة

 المُستقلة  المتغیرات 
 متغیر الصلاحیات الممنوحة  متغیر جودة العلاقة التابعة

 015.- *615.- التحیزّات الإلزامیة 
 122. *613.- التحیزّات الوصفیة 

 166. 043. أسلوب القیادة عدم التدخل 
 *665. 079. طي الأوتوقراالقیادة  أسلوب 

 *769. 052.- أسلوب القیادة الدیمقراطي 
 259. 124. السُلطة الشرعیة 
 015.- 185. السُلطة المرجعیة 
 286.- 323. السُلطة القسریة 
 040. 031.- سُلطة المكافأة 
 213. 006. سُلطة الخبیر 

 ). p.≤.05*الأثر غیر المباشِر دال إحصائیاً (
 

التأثیر   عن  الممنوحة  وبالحدیث  والصلاحیات  العلاقة  جودة  لمتغیرات  على  الكُلي  والتحیزّات 

تبین أنھ بالنسبة للصلاحیات التي تمنح لممارسة    ، حسب الجدول أعلاه  المتغیرات التابعة والوسیطة 
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العلاقات العامة من قبل الإدارة العلیا، فإنھ كلما زادت الصلاحیات الممنوحة بنسبة انحراف معیاري  

استخدامھا   ازداد  القیادة    665.بمقدار    طيالأوتوقراالقیادة    لأسلوب واحد  لأسلوب  بالنسبة  أما 

  769.بمقدارالدیمقراطي فقد كان مرتفعا أیضا  

  الوساطة غیر المتسقة

حیث  بناءً على نتائج اختبار الفرضیات، عرض تحلیل الوساطة حالة تسُمى الوساطة غیر المتسقة  

لھ علامة مختلفة عن التأثیرات الوسیطة أو المباشرة الأخرى في  یكون فیھا تأثیر واحد على الأقل  

عندما یكون    فیما یخص الدراسة قید البحث فالتأثیر غیر المباشر لجودة العلاقة (مستقل)  النموذج. 

(وسیط) على استخدام السلطة القسریة (تابع)    (وسیط) یكون تأثیر التحیزات   إیجابي على التحیزات 

(تابع)    حساب التأثیر المباشر لجودة العلاقة (مستقل) على توظیف السلطة القسریةأقل. ولكن عند  

  (الوسیط) على توظیف السلطة القسریة   نجده أكبر. وبالمثل عند حساب التأثیر المباشر من التحیزات 

 (تابع) نجده أكبر. 

 . الشكل أدناه یوضح مسار الإخراج لمتغیرات الدراسة
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 الخامس الفصل 

 مناقشة النتائج 

 تمھید 

في ھذا الفصل ومِن خلال الطریقة والإجراءات، التي اتبعتھا الباحثة لتحقیق أھداف الدراسة، وما  

اشتملت علیھ الدراسات السّابقة، من أجل التعرف على العلاقة ما بین شعور مُمارِسة العلاقات العامة  

الوصفیّة   بالتحیزات  الفلسطیني،  المصرفي  القطاع  القیاد   والإلزامیة في  لدیھا،  وأسلوب  المتبع  ة 

وتوظیفھا للسّلطة بأنواعھا المختلفة على مرؤوسیھا، في ظلِّ قیاس جودة علاقتھا مع الإدارة العلیا  

ثم التحقق مِن الفرضیات باستخدام أسلوب تحلیل المسار،   في المؤسسة والصلاحیات الممنوحة لھا. 

ة وتحلیل العلاقات بین مُتغیر أو أكثر  وھو إحدى أسالیب نمذجة المعادلة البنائیّة، والتي تعُنى بدراس

في عملیة تحلیل    SPSSمِن المُتغیرات المستقلة. كما تم استخدام حزمة برنامج التحلیل الإحصائي  

   في إجراء عملیة تحلیل المسار. AMOSالبیانات، واستخدام برنامج  

 وقد تمثلت المشكلة البحثیّة في السعي للإجابة على التساؤل الرئیس الآتي:  

ما ھو أثر جودة العلاقة مع القائد، والصلاحیات الممنوحة مِن الإدارة العلُیا على التحیزات الإلزامیّة  

كاسھا  والوصفیّة، التي تشَعر بھِا مُمارِسات العِلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني، وانع 

 لنوع السُلطة وأسلوب القیادة؟  نَّ على توظیفھ

 ویتفرع عنھ الأسئلة الفرعیة التالیة: 

ما الأثر المباشر وغیر المباشر لجودة العلاقة على نوع السُلطة وأسلوب القیادة، التي توظفھا   .1

 مُمارِسات العِلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني؟ 

شر للصلاحیات الممنوحة مِن الإدارة العلُیا على نوع السُلطة،  ما الأثر المباشر وغیر المبا  .2

 وأسلوب القیادة التي توظفھا مُمارِسات العِلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني؟ 

ما الأثر المباشر لجودة العلاقة على التحیزات الوصفیةّ والإلزامیّة، التي تشَعرُ بھا مُمارِسات   .3

 قطاع المصرفي الفلسطیني؟ العِلاقات العامة في ال

ما الأثر المباشر للصلاحیات الممنوحة مِن الإدارة العلُیا على التحیزات الوصفیّة والإلزامیّة،   .4

 التي تشَعرُ بھا مُمارِسات العِلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني؟ 
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سات العِلاقات العامة  ما الأثر المباشر للتحیزات الوصفیةّ والإلزامیةّ التي تشَعرُ بھا مُمارِ  .5

 في القطاع المصرفي الفلسطیني على نوع السُلطة وأسلوب القیادة المُتبع؟ 

 النتائج الرئیسة 

 :توصلت نتائج الدراسة فیما یتعلق بالتأثیرات المباشرة -

أثر مباشر بین: - البحث    إلى وجود  قید  الدراسة  العلاقة كمتغیر مستقل في  (جودة 

الإلزامیة  إنّھ  ،  )ةوسیط   ات تغیرمك  ة والوصفی  والتحیزات  جودة  حیث  كانت  كلمّا 
  العلاقة مع الإدارة العلیا جیدة وإیجابیةّ، ینخفض شعور القائدة بالتحیزات الإلزامیة 

 .  والوصفیة 

بین:  - ما  أثر مباشر  تبین وجود  العلاقة كمتغیر مستقل وتوظیف   كما وأنّھ  (جودة 

بحیث أنّھ كلّما كانت علاقة القائدة جیدة بالإدارة العلیا كان  ،  السلطة كمتغیر تابع)
 .  أكبرتوظیفھا للسلطة القسریةّ 

، فإنَّھ  یا لمُمارِسة العلاقات العامةعلُبخصوص الصلاحیات التي تمنحھا الإدارة ال  اأم -

لمُمارِسة  الصلاحیات الممنوحة  كلمّا زادت    ، تبین أنّھ:الإحصائيوبحسب التحلیل  
 . والدیموقراطي   لأسلوب القیادة الأوتوقراطيالعلاقات العامة ازداد توظیفھا 

على   - المباشر  أثره  ولتحدید  ثانٍ،  تابع  كمتغیر  الإلزامیّة  التحیزات  وبالحدیث عن 

  الإلزامیة كلّما ازداد الشعور بالتحیزات    لطة، وبحسب البیانات تبین بأنَّھ: توظیف السُ 
لدى مُمارِسة العلاقات العامة، فسوف یزید ذلك مِن استخدامھا للسّلطة القسّریة  

 . على اتباعھا

 : غیر المباشرة، أوجدت النتائج أما فیما یتعلق بالتأثیرات   -

لطة  كمتغیر مستقل على أسلوب السُ   العلاقة  ما بین (جودة   ھنالك أثر غیر مباشر   أنّ  -

  ھ التحیزات الإلزامیة) حیث تبین بأنّ المتمثل بِ   بالمتغیر الوسیط  كمتغیر تابع مرورًا

الإحصائي،  و التحلیل  من  بحسب  بالتقلیل  العلاقة  جودة  ولكن    ، التحیزاتتؤثر 
 . تمارس ممارسة العلاقات العامة السلطة القسریة أكثر
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 مناقشة النتائج 

 مُمارِسات العلاقات العامة ة لدى أثر جودة العلاقة على نوع السّلطة، وأسلوب القیاد -

تحلیل   واقع  مِن  الدراسة  نتائج  لجودة  الأظھرت  مباشر  وغیر  مباشر  تأثیر  علاقة  وجود  بیانات، 

لطة وأسلوب القیادة لدى مُمارِسات العلاقات العامة، حیث كان ھنالك أثر غیر  العلاقة، على نوع السُ 

وأسلوب السلطة الذي تنتھجھ على موظفیھا،  مباشر لجودة العلاقة ما بین مُمارسة العلاقات العامة،  

تبین   التحلیل  العلاقة  اكلّمأنّھ:  وبحسب  جودة  استزادت  المُمارِسة  لدى  انخفض  السّلطة ،  خدام 
 . ستخدام سلطة الخبیر ، واھا استخدام سلطة المكافأة، وارتفع لدی القسریّة

 السُلطة لدى المُمارِسات، فقد تبین بأنھ: أما فیما یخص التأثیر المباشر لجودة العلاقة، على توظیف 

وقد اتفقت ھذه  . القسریة للسلطةكلّما زاد تأثیر جودة العلاقة زاد توظیف ممارسة العلاقات العامة 

كوفاتش   ماري  دراسة  مع  القسریّة    )Kovach, 2021( النتیجة  للسلطة  القائدات  "استخدام  بعنوان 

 : توصلت إلى  " التيلتحفیز المرؤوسین 

أنَّ القائدات یستخدمن سلطة المكافأة، وذلك لإدراكھن كنساء بأنَّ المكافأة سواء أكانت حوافز مادیةّ  

یؤثر بالضرورة على إنتاجیّة وسرعة العمل، حیث أنَّ    وتنشطھم، مماأو معنویة تشجع الموظفین  

ھن  أكثر مَن یتنبَّ   -امرأة  الصفات الخاصة ب  – ھم وبحسب طبیعتھن البشریة  كوفاتش  النساء وبحسب  

وقد یظنُ البعض أنَّ ھذه المشاعر نقطة    أھداف المنظمة.  الإنتاج وتحقیقلأثر تلك الحوافز على  

بأنَّ الصفات التي تتحلى بھا المرأة، تساعد على تنبھھا  كوفاتش  تشیر    ،ضعف للمرأة، لكن في القیادة

بھدف زیادة إنتاجیّة العمل. حتى أنّ البعض یسمیھا"  لضرورة استخدام سلطة المكافأة على الاتباع، 

 الخدعة القیادیة لتحقیق أھداف المنظمة". 

للسُ  بالنسبة  فإنھّ أحیانًا ووفقًا لبعض  أما  القسریّة  الھدف مِن استخدامِ    المُدراءلطة  فإنّ  التنظیمیین، 

  الامتثال. وبحسب دراسة   لطة القسریةّ، لا یكون بھدف التھدید أو تخویف الموظفین، ولكن لضمانالسُ 

وكریشنان توظیف    )Rajan & Krishnan, 2002(  راجان  جنسھم،  اختلاف  وعلى  للقادة  یسمح 

السّلطة القسریّة، والتحكم في كیفیة عمل مؤسساتھم وغرس الانضباط في موظفیھم، بھدف تحسین  

السّلطة القسریّة فقد یقوم  بأنّھ إذا ما استخدم القائد،    وكریشنان   الكفاءة والإنتاجیّة. وأضافت راجان

تحدي سیاسة المنظمة والمس في معاییرھا، مما    إلى الموظفون بتأجیل الأعمال، وأحیانا قد تصل  

الأداء   على  سلباً  لا    والإنتاجیةینعكس  القسریة  السّلطة  استخدام  بأنّ  الباحثتان  وأكدت  العمل.  في 
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أوضحتا  بالعكس  بتاتا،  المكافأة  استخدام سلطة  مع  بین    یتعاكس  المراوحة  القائد  واجبات  مِن  بأنّھ 

   لطة لتحقیق أھداف المؤسسة.استخدام أنواع مختلفة للسُ 

سُ  عن  الخ وبالحدیث  سا لطة  دراسة  وبحسب  القادة  فإنّ  یمتلكون    )Saggese, 2021(  غیسيبیر، 

معین، وذلك یفسر ویتطابق مع المنصب الذي یشغلونھ، ولذلك علیھم إدراك   في مجال بالعادة خبرة 

بخبرتھم والتحلي بالثقة أمامھم،    ع قوة الخبرة التي یتحلون بھا ویترجمونھا على أساس مشاركة الأتبا

حیث أنّ قدراتھم وخبرتھم المتخصصة، تجعل منھم مرجعًا لأعضاء الفریق، والذي سیؤثر على  

بالضرورة سیلجؤون لھم للحصول على المشورة والتوجیھ في اتخاذ أي قرار. تستخدم  علاقتھم بھم، و 

القائد الرجل، على أنھ صاحب    إلى المرأة سلطة الخبرة، لشعورھا بأنّ الموظفین عادة، ینظرون  

الخبرة لذلك تتقصد المرأة إظھار قدرات الخبرة المتراكمة لدیھا، حتى تمنح الموظفین شعورًا بالأمان  

ال استشارتھا. لذلك نجد بأنّ القادة النساء واللواتي یصلن إلى مناصب تنفیذیة في المؤسسات،  حی

دراسة:  الیكنَّ على قدر كبیر مھني وأكادیمي وخبراتي. وتجدر الإشارة إلى أنَّھ وبحسب توصیات  

نة،  مطلوب وضروري للمنظمات، أنْ تتنبھ لقدرات النساء القائدات ذوات الخبرة في مجالات معی 

عُ  لمناصب  بھا  وتسھم في وصولھن  تشعر  قد  التي  التحیزات  للتقلیل مِن  المنظمات، وذلك  لیا في 

لطات  النساء، وھذا یتفق مع الدراسة قید البحث، والتي تختبر أثر التحیزات على القائدة في استخدام سُ 

   معینة مع الموظفین.

العلاقات   مُمارِسات  القائدات  بأنّ  الباحثة  معینة  تجد  أنواع  ینتھجن  المصرفي،  القطاع  في  العامة 

وخصوصً للسُ  اتباعھن،  مع  التعامل  في  وسُ لطة  والمكافأة  القسریّة  السّلطة  الخب ا  وذلك  یرلطة   ،

المنظمة،   الشدید في تحقیق أھداف  التنبھ والحذر  البنك والذي یحتم علیھن  العمل في  لخصوصیّة 

سبقة،  تكون صفرًا. ناھیك عن الشعور بالتحیزات المُ نسبة الخطأ في تلك المنظمات تكاد    إن حیث  

 لطات والذي نعزوه لشعورھا بالتحیزات. مما یستدعي استخدامھا ومراوحتھا بین استخدام السُ 

القیاد - وأسلوب  السّلطة  نوع  على  العلیا  الإدارة  مِن  الممنوحة  الصلاحیات  لدى أثر  ة 
 مُمارِسات العلاقات العامة 

ود علاقة تأثیر مباشر للصلاحیات، التي تمنحھا الإدارة العلیا لمُمارِسات  أظھرت نتائج الدراسة وج 

ھو   انتھاجًا  الأكثر  القیادة  أسلوب  كان  فقد  لدیھن،  المُستخدم  القیادة  أسلوب  العامة، على  العلاقات 

 Zbihlejov)زبیھلیجوفا وفرانكوفسكي    وقد اتفقت ھذه النتائج مع دراسة  . الأوتوقراطي والدیمقراطي

& Frankovsk, 2018)    مِن المرجح للقائدة أنْ تستخدم أسلوب القیادة الأوتوقراطي، في    إنّھحیث
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المھارة   من  عالیة  مستویات  تتطلب  فریقھا،  أعضاء  مِن  تنفیذھا  المطلوب  المھمات  كانت  حال 

أنھ یقلل  ن كفاءة العمل، كما  والمعرفة، إذ إن ھذا النوع من القیادة یساعد في توفیر الوقت، ویحسُّ 

 . من التوتر بین الموظفین 

بأنھّ مِن أھم ما یمیز أسلوب القیادة الأوتوقراطي،  أیضًا    دراسة زبیھلیجوفا وفرانكوفسكيوقد ذكرت  

ال في الأزمات التي قد تظھر في بیئة العمل. یقلل أسلوب  الفعّ   مل م في التعاسھُ أنھ یعُزز الإنتاجیّة، ویَ 

نظرًا لأنَّ المُتابعة الحثیثة واتخاذ القرارات الفعلیة   – نسبة إجھاد الموظفین القیادة الأوتوقراطي مِن  

ویعتبر أسلوب القیادة الأوتوقراطي مثالیًا مع فریق عمل قلیل الخبرة. تزعم   –  منوط بالقائد مباشرة

یحت  أیضًا  دراسةال العمل سریعة الخطى، حیث  بیئة  القیادة الأوتوقراطي مفیدًا في  اج  بأنَّ أسلوب 

الأشخاص إلى اتخاذ القرارات بسرعة لمھام العمل الیومیة، نظرًا لأنَّ القادة الاستبدادیین مدفوعون  

 بإلحاح الوقت، فمن المرجح أنْ یتخذوا قرارات سریعة، وھذا یمكن أنْ یقُلل مِن نسبة الخطأ لدیھم.  

یسُمى أحیانًا النظام الأبوي الاستبدادي،  ، والذي  يالأوتوقراط ینتھج القادة الذكور عادة أسلوب القیادة  

ا لاستخدام ھذا الأسلوب، حتى لا ینُظر إلیھن عند مقارنتھن مع القادة الذكور،  وتجُبر النساء أحیانً 

بأنھنَّ أقلُ قدرة لانتھاج ھذا الأسلوب، مع الأخذ بعین الاعتبار أنھنَّ داخلیًا یفُضلن انتھاج الأسلوب  

ھذا یأخذنا إلى النتیجة الأخرى التي ظھرت في التحلیل الإحصائي بأنّ  التشاركي والدیمقراطي. و 

تبین بأنَّھ    لوتشیا   في دراسة   إنّھ ا، حیث  مُمارِسات العلاقات العامة، ینتھجن الأسلوب الدیمقراطي أیضً 

وبالرجوع لتقاریر جمعیة علم النفس الأمریكیة، أنَّ النساء تمیل إلى أنْ یكون لدیھن أسلوب قیادي  

وتشاركي.  أك تعاوني  فإنّ ثر  الاستبدادي    بالمقابل  القیادة  أسلوب  لاستخدام  یمیلون  الرجال  القادة 

النساء لاستخدام   تمیل  بینما  بالمنظمة،  الخاصة  الأھداف  تحقیق  نحو  توجھًا  أكثر  وأنھّم  المتحكم، 

 الأسلوب الدیمقراطي في القیادة.  

الروح المعنویة والتحفیز، وھذا ینطبق على    تعاون وبثّ فالقادة النساء یمَلنَ إلى تشجیع الاتباع على ال

الذھني   العصف  تشجیع  الدیمقراطیین،  للقادة  یمكن  الأسلوب  بھذا  الدیمقراطي.  القیادة  أسلوب 

والحصول على مجموعة واسعة من الأفكار من أعضاء المجموعة الآخرین. كما یمكن أنْ یؤدي  

الدیمقراطیة  ع القیادة  لفریدة والحلول الإبداعیة. وتشجِّ المشكلات ا  ذلك إلى الابتكار، وعملیات حلّ 

الفریق،    أعضاءا إلى إشراك  أعضاء الفریق. وھذا ینسجم مع طبیعة المرأة، والتي تسعى دائمً   تمكین

مع الأخذ بعین الاعتبار تخوف الفریق أحیانًا من كونھا امرأة لا تستطیع القیام بالعمل المنوط بھا،  

ة إلا إنھن یمتلكن قدرات م قلّ حتى تشعرھم بالأمان. مع أن نسبة النساء القائدات ھُ   لذلك تقوم بإشراكھم
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إنّھ   الدیمقراطي، حیث  القیادة  ینسجم مع مبررات استخدام أسلوب  ومعرفة في تخصصھن، وھذا 

یتجلى بشكل أفضل في المواقف، التي یكون فیھا أعضاء المجموعة ماھرین وحریصین على مشاركة  

ووضع خطة، ثم التصویت على    الوقت للمساھمةمن المھم أنْ یكون لدیھم متسع من    معارفھم. إذ 

 أفضل مسار لتحقیق أھداف المنظمة. 

بالرغم من كونھ   الباحثة فإن استخدام الأسلوب الأوتوقراطي،    بعض في    مناسباً ومن وجھة نظر 

  ، إلا أنّھ یفتقر إلى الإبداع المثالالأبوي على سبیل  الأوتوقراطي  النمط  ا إذا كان  خصوصً   ، الأحیان

ذلك یتفق مع دراسة    قیمة وقَدر، وأنّھ مُنتج في القسم.  مبأنّ لرأیھ  الأتباعوقد یؤثر سلبًا على شعور  

أما عن الأسلوب   اللبقة.الأبویّة  ةالأوتوقراطی حول  (Luqman & Fatima, 2019)لوقمان وفاطمة 

فإنّھ من وجھة نظر الباحثة ھو: الأسلوب الأفضل بالرغم مِن أنّھ قد یتم استخدامھ فقط،   الدیمقراطي

لتشعر القائدة اتباعھا بأنّھم مھمین ولرأیھم قَدْر وقیمة، ولیس من أجل ضرورة استخدامھ لتحقیق  

 أھداف المؤسسة. وھذا یتجلى عند شعورھا بالتحیزات.  

ر بھا مُمارِسات العلاقات  التي تشع   والإلزامیة فیةّ  أثر جودة العلاقة على التحیزات الوص -
 العامة

وجود علاقة تأثیر مباشر لجودة العلاقة التي تشعر بھا مُمارِسة العلاقات  أظھرت نتائج الدراسة  
العامة العلاقات  ممارسات  لدى  الإلزامیة  التحیزات  على  ونایاك و   . العامة  تبسم  دراسة    بحسب 

)Tabassum & Nayak, 2021(  یمكن أنْ تتسبب القوالب النمطیّة، في انخفاض الروح المعنویة ،

للفرد أو المجموعة المتأثرة، ویمكن أنْ تؤدي إلى بیئة عمل سامة. یمكن للموظفین الذین یواجھون  

تعلیقات أو انتقادات أو نتائج سلبیّة أخرى من التنمیط أنْ یفقدوا الدافع والاھتمام بأداء وظائفھم. مما  

ھذا ومن الجدیر ذكره بأنّ التحیزات الإلزامیةّ التي تشعر بھا المرأة    الإنتاجیة. ى انخفاض  یؤدي إل

في مكان العمل، ما ھي إلا نتاج للتطبیق الأعمى للصورة النمطیّة، والتي تنعكس على إعاقة المساعي  

قات العامة  الإیجابیةّ لضرورة وجود اتصال وتواصل فعّال ما بین أطراف المعادلة (مُمارِسة العلا

والإدارة العلیا). حیث أن الشعور بالتحیزات یحدّ مِن قدرة النساء على تنمیة قدراتھم الإداریة، وقد  

تؤثر في قرارتھم المھنیّة تجاه مرؤوسیھم، والذي یمكن أن نصفھ بالضبابیة وعدم المھنیّة. أما في  

من التحیزات التي قد تشعر بھا المُمارِسات  حال تنبھت الإدارة العلیا في المؤسسة، للأثر الكبیر للتقلیل  

الإداریة والتنظیمیة، مما    ة فاعلیالو  ةنتاجی مستوى أعلى من الإ  سینتج عنھ القائدات في المؤسسة،  
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المنظمة على وجھ الخصوص   إنتاجیة  العمل بشكل عام، وعلى  بیئة   & Chang(سینعكس على 

Milkman, 2020(. 

أما فیما یخص نتائج الدراسة، وبحسب البیانات الإحصائیةّ للتأثیر المباشر لجودة العلاقة والتحیزات  

كانت جودة العلاقة مرتفعة ما بین الإدارة العلیا والمرأة مُمارِسة العلاقات    ابأنّھ: كلمّ  الإلزامیّة تبین 

 بھا. العامة فإنھّ سینعكس على تقلیل التحیزات الإلزامیّة التي تشعر  

الأثر المباشر للصلاحیات الممنوحة مِن الإدارة العلُیا على التحیزات الوصفیّة والإلزامیةّ   -
 امة في القطاع المصرفي الفلسطیني التي تشَعرُ بھا مُمارِسات العِلاقات الع

بالرجوع والاعتماد على التحلیلات الإحصائیّة الدقیقة، تبین عدم وجود أي أثر مباشر للصلاحیات  

التي تشعر بھا مُمارِسات العلاقات    والإلزامیة نوحة مِن الإدارة العلیا على التحیزات الوصفیةّ  المم

مما یعني أن الصلاحیات التي تمنحھا الإدارة العلیا لممارسات العلاقات   العامة في القطاع المصرفي. 

میة أو وصفیة.  كانت إلزا أالعامة لیست على القدر الكافي حتى تخفف من شعورھم بالتحیزات سواء  

 على التقلیل من التحیزات.   ث إن أثر جودة العلاقة كانت دلیل حی

لتحیزات الوصفیّة والإلزامیةّ التي تشَعرُ بھا مُمارِسات العِلاقات العامة في  الأثر المباشر ل -
 السُلطة وأسلوب القیادة المُتبع  القطاع المصرفي الفلسطیني على نوع 

لأثر المباشر للتحیزات الوصفیّة والإلزامیّة، التي تشَعرُ بھا مُمارِسات  من خلال النتائج الإحصائیّة ل

العِلاقات العامة في القطاع المصرفي الفلسطیني، على نوع السُلطة وأسلوب القیادة المُتبع، تبین بأنّھ  

بالتحیزات   الشعور  ازداد  كلمّا  الدقیقة  البیانات  العامة،    الإلزامیة وبحسب  العلاقات  مُماِرسة  لدى 

للسُ  استخدامھا  من  ذلك  یزید  اتباعھا فسوف  على  القسریّة    كوفاتش دراسة    تفسره والذي  .  لطة 

(Kovach, 2021)  ن قبل القادة، یؤثر في ارتفاع طاقة المرؤوسین،  أنّ استخدام السلطة القسریّة مِ ب

لأسباب عدة منھا: ضرورة تحقیق معاییر    ویزید من نسبة كفاءتھم في العمل. تعزو كوفاتش بیاناتھا

الكیماویة.  المصانع  المثال  على سبیل  المنشآت،  من  العدید  في  المستدامة   السلامة  الكفاءة  تحسین 

ا عندما  (الخطأ الأول ھو الخطأ الأخیر). وخصوصً   إنّ لضمان الدقة المتناھیة في الإنتاجیةّ حیث  

صرفیّة، وھو ما ینسجم مع مجتمع الدراسة قید البحث  تكون طبیعة المؤسسة مرتبطة في العملیات الم

(ممارسات العلاقات العامة في القطاع المصرفي). الامتثال المطلق للمبادئ المنصوص علیھا في  

مدونات السلوك الخاصة في المؤسسات، على اختلاف طبیعتھا، والتي لا مجال للخروج عنھا. ولكن  

لطة القسریةّ من قبل القائد فإنّ النتائج الإیجابیةّ یكون أثرھا  لسُ مع كلّ ما ذكر إلا أنّھ عند استخدام ا
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مستوى   انخفاض  في  متمثلاً  البعید  المدى  على  یظھر  السلبي  والأثر  المدى،  قصیر  الاتباع  على 

قتل روح الإبداع وابتكار  والرضى الوظیفي، والذي ینتج عنھ الرغبة في ترك العمل (الاستقالة)،  

فاض مستوى الثقة ما بین الإدارة والموظفین، والذي ینتج عنھ بیئة عمل غیر  انخوالأفكار لدیھم،  

 .)Olawole, 2022(صحیّة وغیر مستقرة 

 التوصیات 
یعتبر الباحثون والمؤلفون الأكادیمیون أنّ جزئیة التوصیات تعدُّ مِن أھمِّ أجزاء البحث إن لم تكن  

ھذا ھو المكان الذي ستطرح فیھ مساھمة الباحثة العملیّة المستندة على جمیع معطیات البحث    أھمھا. 

كالنتائج والبیانات والدراسات السابقة وغیرھا من البنود المھمة ذات العلاقة. في ھذه الجزئیة یتم  

 طرح معالجات مقترحة للمشكلة البحثیّة.  

الن من  الباحثة  ستقوم  ذكره  تم  ما  على  وفي احیة  وبناء  إلیھا    العملیّة،  توصلت  التي  النتائج  ضوء 

 الدراسة الحالیة بتقدیم التوصیات النظریّة والعملیّة التالیة: 

 من الناحیة النظریة 

ضرورة إجراء أبحاث تتعلق برفع مستوى الوعي لدى الإدارات التنظیمیّة، في المؤسسات   -

 مكان العمل. حیال الأثر الكبیر للتحیزات التي تشعر بھا المرأة في 

ضرورة التركیز على أبحاث تتناول العلاقة المھمة والمحوریة، ما بین المراوحة والتنوع   -

في استخدام أسالیب القیادة، وأنواع السلطات من قبل القائد في مكان العمل من جھة، وأثرھا  

 على الأتباع من وجھة نظرھم (الرضى الوظیفي).  

فس الوظیفي وعلاقتھا ببیئة العمل، تخصیص مساحة للأبحاث التي تتناول مفاھیم علم الن  -

 من خلال أبحاث تدمج بین علم النفس وعلم الاجتماع وعلم العلاقات العامة والعلوم الأخرى.  

 من الناحیة العملیة 

ضرورة إدراك الإدارة العلیا في المنظمات دور مفھوم التحیزات، والعمل على رفع مستوى   -

مكان العمل، ولیس بالضرورة تجاه النساء العاملات في المنظمة    المفھوم فيالوعي تجاه  

 فقط، فقد تمارس الإدارة العلیا التحیزات اللاواعیة تجاه أي من الموظفین. 
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التنبھ لخطورة أخذ القرارات وإطلاق الأحكام بالرجوع والارتكاز على الصور   - ضرورة 

 النمطیّة فقط. 

 دوار القیادیّة في المؤسسات. إعطاء المرأة الفرصة في المشاركة في الأ -

إعطاء المرأة القائدة دور في المشاركة في رسم السیاسة التنظیمیّة للمؤسسة باعتبار ذلك   -

 جزءًا لا یتجزأ من فعالیة تحقیق الأھداف الخاصة بالمؤسسة. 

تعزیز مفھوم التعاون في المؤسسات لتحقیق أھدافھا، والتقلیل قدر الإمكان من المنافسة التي   -

 ترتكز على أساس مھني.   لا

ضرورة التنبھ إلى أنّ التنوع في استخدام أسالیب القیادة المختلفة، وأنواع توظیف السلطة   -

لدى القائد في مكان العمل ھو أمر مھم وضروري، وینحكم إلى الظرف وطبیعة العمل وبیئة  

 المؤسسة. 
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 الملاحق 

Abstract 

The suffering of women in the workplace is not a contemporary issue but rather an old 
and complex one that has emerged since women took their role in any business. Many 
previous scientific studies shed light on the issue of gender discrimination and the wage 
gap between working women and their male colleagues. These studies also dealt with the 
difficulty of women’s access to executive leadership positions in organizations. 
This study investigated a combination of variables that were not previously addressed to 
obtain a more comprehensive picture of managerial prejudices as intermediate variables 
between senior management and leadership communication approaches for female public 
relations practitioners in the Palestinian banking sector. The researcher relied on the 
quantitative method and used the questionnaire to collect data from the entire study 
population, which is 32 female public relations practitioners in the Palestinian banking 
sector. SPSS and AMOS programs were used to analyse the data. To test the study's 
hypotheses, the researcher used the methods of Path Analysis, Mediation Analysis, and 
Partial Regression analysis . 
As for the study design, the researcher relied on Theoretical Triangulation by employing 
three theories represented in (Role Congruity Theory, Leader-Member Exchange Theory, 
and Excellence Theory) in order to answer the study's central question about the quality 
of the relationship and the granted power to female PR practitioners, and the approach 
they choose to reflect on their followers in light of their feeling of descriptive and 
prescriptive prejudices  . 
In order to verify the validity and accuracy of the study's data and come up with more 
accurate results, the researcher resorted to Data Analysis Triangulation. In this study, the 
researcher concluded that: Female PR practitioners employ coercive power over their 
subordinates in light of the quality of their relations with the upper management. Granting 
them authority increases their chances of employing democratic and autocratic leadership 
styles. It is worth noting that female PR practitioners feel descriptive and prescriptive 
prejudices, but the quality of the relationship with senior management contributes to 
reducing their impact. Nevertheless, female PR practitioners still pursue coercive power 
over their followers . 
The researcher recommends that future research delve deeper into the reasons behind 
using coercive power, particularly by female leaders, and the relationship between the 
democratic and autocratic leadership styles in the presence of prejudices . 
 
Keywords: prejudices, leadership style, authority, the use of power, leader-member 
exchange theory 

 

 



137 
 

Syntax 
 

تساؤلات، بجانب كل سؤال یوجد    7المقیاس یحتوي على    استخراج متغیر جودة العلاقة مع القائد:
بجانب كل إجابة تختارھا الممارسة ومن ثم جمع    الأرقام رقم وبالرجوع للمقیاس من الواجب جمع  

 كانت علاقتك المتصورة مع قائدك أفضل.   ،الأرقام، وكلما زادت النتیجة 
 

COMPUTE LMX=Mean(Q8,Q9,Q10,Q11,Q12,Q13,Q14). 
EXECUTE. 
 

القیادة المستخدم:   –   16و    13و    10و    7و    4و    1: أضف الإجابات للأسئلة  1لنمط    أسلوب 
 أوتوقراطي 

COMPUTE 
Leadership_Style_Autocratic=Mean(Q15_1,Q18_4,Q21_7,Q24_10,Q
27_13,Q30_16). 
EXECUTE. 

   
  –   17و    14و    11و    8و    5و    2: أضف الإجابات للأسئلة  2لنمط    القیادة المستخدم:أسلوب  

 دیمقراطي 
COMPUTE 
Leadership_Style_Democratic=Mean(Q16_2,Q19_5,Q22_8,Q25_11,Q
28_14,Q31_17). 
EXECUTE. 

   
عدم    –  18و  15و    12و  9و  6و   3: أضف الإجابات للأسئلة 3لنمط  أسلوب القیادة المستخدم:

 التدخّل
COMPUTE 
Leadership_Style_Laize=Mean(Q17_3,Q20_6,Q23_9,Q26_12,Q29_15
,Q32_18). 

 
 قیاس الصلاحیات التي تمنحھا الإدارة العلُیا 

 
COMPUTE PR_Excellence=Mean(Q33,Q34,Q35,Q36,Q37,Q38,Q39). 
EXECUTE. 

   
إعادة ترمیز بنود التحیزات الوصفیة: نظرًا لمحتوى البنود، قامت الباحثة بإعادة ترمیز المتغیرات  
الخاصة بالتحیزّ الوصفي بحیث كلما اتفقت المبحوثة مع البند، كلما زاد شعورھا بالتحیزات الوصفیة،  

 وذلك على النحو الآتي: 
 . 42و   40للبنود  0إلى   2، و 1إلى  1ترمیز الإجابات  
 . 45و   44للبنود  0إلى  3و  2، و 1إلى  1ترمیز الإجابات  
 . 41للبند  1إلى   2، و 0إلى  1ترمیز الإجابات  

 
RECODE Q40 (1=1) (2=0) INTO Q40_recoded. 
EXECUTE.  



138 
 

  
RECODE Q42 (1=1) (2=0) INTO Q42_recoded. 
VARIABLE LABELS Q42_recoded '1 = 1, 2 = 0'. 
EXECUTE.  
  
RECODE Q44 (1=1) (2=0) (3=0) INTO Q44_recoded. 
VARIABLE LABELS Q44_recoded '1 = 1, 2 and 3 = 0'. 
EXECUTE.  
   
RECODE Q45 (1=1) (2=0) (3=0) INTO Q45_recoded. 
VARIABLE LABELS Q45_recoded '1 = 1, 2 and 3 = 0'. 
EXECUTE.  
  
RECODE Q41 (1=0) (2=1) INTO Q41_recoded. 
VARIABLE LABELS Q41_recoded '1 = 0, 2 = 1'. 
EXECUTE. 

   
 حساب متغیر التحیزات الوصفیة 

 
COMPUTE 
Prejudice_Descriptive=Sum(Q40_recoded,Q42_recoded,Q44_recod
ed,Q45_recoded,Q41_recoded). 
EXECUTE. 

   
إعادة ترمیز بنود التحیزات الإلزامیة: نظرًا لمحتوى البنود، قامت الباحثة بإعادة ترمیز المتغیرات  
بالتحیزات   شعورھا  زاد  كلما  البند،  مع  المبحوثة  اتفقت  كلما  بحیث  الإلزامي  بالتحیزّ  الخاصة 

،  1إلى    4و    3، و  0إلى    5و    2و    1ترمیز جمیع الإجابات    :الإلزامیة، وذلك على النحو الآتي
 . 54إلى  46لجمیع البنود من  

 
RECODE Q46 (1=0) (2=0) (5=0) (3=1) (4=1) INTO Q46_recoded. 
VARIABLE LABELS Q46_recoded '1 and 2 and 5 = 0, 3 and 4 = 
1'. 
EXECUTE. 
  
RECODE Q47 (1=0) (2=0) (5=0) (3=1) (4=1) INTO Q47_recoded. 
VARIABLE LABELS Q47_recoded '1 and 2 and 5 = 0, 3 and 4 = 
1'. 
EXECUTE. 
RECODE Q48 (1=0) (2=0) (5=0) (3=1) (4=1) INTO Q48_recoded. 
VARIABLE LABELS Q48_recoded '1 and 2 and 5 = 0, 3 and 4 = 
1'. 
EXECUTE. 
 
RECODE Q49 (1=0) (2=0) (5=0) (3=1) (4=1) INTO Q49_recoded. 
VARIABLE LABELS Q49_recoded '1 and 2 and 5 = 0, 3 and 4 = 
1'. 
EXECUTE. 
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RECODE Q50 (1=0) (2=0) (5=0) (3=1) (4=1) INTO Q50_recoded. 
VARIABLE LABELS Q50_recoded '1 and 2 and 5 = 0, 3 and 4 = 
1'. 
EXECUTE. 
 
RECODE Q51 (1=0) (2=0) (5=0) (3=1) (4=1) INTO Q51_recoded. 
VARIABLE LABELS Q51_recoded '1 and 2 and 5 = 0, 3 and 4 = 
1'. 
EXECUTE. 
 
RECODE Q52 (1=0) (2=0) (5=0) (3=1) (4=1) INTO Q52_recoded. 
VARIABLE LABELS Q52_recoded '1 and 2 and 5 = 0, 3 and 4 = 
1'. 
EXECUTE. 
 
RECODE Q53 (1=0) (2=0) (5=0) (3=1) (4=1) INTO Q53_recoded. 
VARIABLE LABELS Q53_recoded '1 and 2 and 5 = 0, 3 and 4 = 
1'. 
EXECUTE. 
 
RECODE Q54 (1=0) (2=0) (5=0) (3=1) (4=1) INTO Q54_recoded. 
VARIABLE LABELS Q54_recoded '1 and 2 and 5 = 0, 3 and 4 = 
1'. 
EXECUTE. 

 حساب متغیر التحیزات الإلزامیة 
 

COMPUTE 
Prejudice_Prescriptive=Sum(Q46_recoded,Q47_recoded,Q48_reco
ded,Q49_recoded,Q50_recoded,Q51_recoded,Q52_recoded,Q53_rec
oded,Q54_recoded). 
EXECUTE. 

 حساب متغیر سُلطة المكافأة 
 

COMPUTE Power_Reward=Mean(Q61_1,Q73_13,Q76_16,Q77_17). 
EXECUTE.  

 
 

 سُلطة الخبیر حساب متغیر  
 

COMPUTE Power_Expert=Mean(Q68_8,Q70_10,Q75_15,Q79_19). 
EXECUTE.  
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 حساب متغیر السُلطة المرجعیة 
 

COMPUTE Power_Referent=Mean(Q62_2,Q64_4,Q66_6,Q67_7). 
EXECUTE.  

 حساب متغیر السُلطة الشرعیة 
 

COMPUTE Power_Legitimate=Mean(Q65_5,Q74_14,Q78_18,Q80_20). 
EXECUTE.  

 
 حساب متغیر السُلطة القسریة

 
COMPUTE Power_Coercive=Mean(Q63_3,Q69_9,Q71_11,Q72_12). 
EXECUTE. 

 حساب درجة الثبات لجمیع مقاییس الاستبانة 
RELIABILITY 
 /VARIABLES=Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15_1 Q16_2 Q17_3 Q18_4 
Q19_5 Q20_6 Q21_7 Q22_8 Q23_9 Q24_10 Q25_11 Q26_12 Q27_13 
Q28_14 Q29_15 Q30_16 Q31_17 Q32_18 Q33 Q34 Q35 Q36 Q37 Q38 
Q39 Q40 Q41 Q42 Q43 Q44 Q45 Q46 Q47 Q48 Q49 Q50 Q51 Q52 Q53 
Q54 Q55 Q56 Q57 Q58 Q59 Q60 Q61_1 Q62_2 Q63_3 Q64_4 Q65_5 
Q66_6 Q67_7 Q68_8 Q69_9 Q70_10 Q71_11 Q72_12 Q73_13 Q74_14 
Q75_15 Q76_16 Q77_17 Q78_18 Q79_19 Q80_20 
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
/MODEL=ALPHA. 

   
 حساب درجة الثبات لمقیاس أسلوب القیادة 

 
RELIABILITY 
/VARIABLES=Q15_1 Q16_2 Q17_3 Q18_4 Q19_5 Q20_6 Q21_7 Q22_8 
Q23_9 Q24_10 Q25_11 Q26_12 Q27_13 Q28_14 Q29_15 Q30_16 
Q31_17 Q32_18 
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
/MODEL=ALPHA. 

 
 حساب درجة الثبات لمقیاس السُلطة الموظفة 

 
RELIABILITY 
/VARIABLES=Q61_1 Q62_2 Q63_3 Q64_4 Q65_5 Q66_6 Q67_7 Q68_8 
Q69_9 Q70_10 Q71_11 Q72_12 Q73_13 Q74_14 Q75_15 Q76_16 
Q77_17 Q78_18 Q79_19 Q80_20 
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
/MODEL=ALPHA. 

 
 
 

 حساب درجة الثبات لمقیاس التحیزات الوصفیة  
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RELIABILITY 
/VARIABLES=Q40_recoded Q42_recoded Q44_recoded Q45_recoded 
Q41_recoded 
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
/MODEL=ALPHA. 

 
 الثبات لمقیاس التحیزات الإلزامیة حساب درجة 

 
RELIABILITY 
/VARIABLES=Q46_recoded Q47_recoded Q48_recoded Q49_recoded 
Q50_recoded Q51_recoded Q52_recoded Q53_recoded Q54_recoded 
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
/MODEL=ALPHA. 

 
 حساب معامل بیرسون لمتغیر أنواع السُلطات 

 
CORRELATIONS 
/VARIABLES=Power_Reward Power_Expert Power_Referent 
Power_Legitimate Power_Coercive 
/PRINT=TWOTAIL NOSIG 
/MISSING=PAIRWISE. 

 
 حساب معامل بیرسون لمتغیر أنواع القیادة 

 
CORRELATIONS 
/VARIABLES=Leadership_Style_Autocratic 
Leadership_Style_Democratic Leadership_Style_Laize 
/PRINT=TWOTAIL NOSIG 
/MISSING=PAIRWISE. 

 حساب معامل بیرسون بین التحیزات الإلزامیة والوصفیة
 

CORRELATIONS 
/VARIABLES=Prejudice_Descriptive Prejudice_Prescriptive 
/PRINT=TWOTAIL NOSIG 
/MISSING=PAIRWISE. 
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 لحساب صدق المحتوى 
 

DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 
CORRELATIONS 
/VARIABLES=LMX Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 
/PRINT=TWOTAIL NOSIG 
/MISSING=PAIRWISE. 
 
CORRELATIONS 
/VARIABLES=PR_Excellence Q33 Q34 Q35 Q36 Q37 Q38 Q39 
/PRINT=TWOTAIL NOSIG 
/MISSING=PAIRWISE. 
 
CORRELATIONS 
/VARIABLES=Prejudice_Descriptive Q40_recoded Q42_recoded 
Q44_recoded Q45_recoded 
/PRINT=TWOTAIL NOSIG 
/MISSING=PAIRWISE. 
 
CORRELATIONS 
/VARIABLES=Prejudice_Prescriptive Q46_recoded Q47_recoded 
Q48_recoded Q49_recoded Q50_recoded Q51_recoded Q52_recoded 
Q53_recoded Q54_recoded 
/PRINT=TWOTAIL NOSIG 
/MISSING=PAIRWISE. 
 
 

 العاملي لحساب صدق 
 
 
FACTOR 
/VARIABLES Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q33 Q34 Q35 Q36 Q37 
Q38 Q39 Q40 Q41 Q42 Q44 Q45 Q46 Q47 Q48 Q49 Q50 Q51 Q52 Q53 
Q54 
/MISSING LISTWISE 
/ANALYSIS Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q33 Q34 Q35 Q36 Q37 Q38 
Q39 Q40 Q41 Q42 Q44 Q45 Q46 Q47 Q48 Q49 Q50 Q51 Q52 Q53 Q54 
/PRINT INITIAL CORRELATION SIG DET KMO INV REPR AIC 
EXTRACTION ROTATION 
/FORMAT BLANK(.40) 
/CRITERIA MINEIGEN(1) ITERATE(25) 
/EXTRACTION PC 
/CRITERIA ITERATE(25) 
/ROTATION PROMAX(4) 
/METHOD=CORRELATION. 
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 استبانة الدراسة 
 

 

 

 مرحبًا،،،

  القیادي   والتواصل  العلیا  الإدارة  بین  وسیطة  كمتغیرات  الإداریة  التحیزات"معنونة    بحثیة  دراسة  بعمل  الباحثة  تقوم

 والصلاحیات   العلاقة  جودة  أثر  الدراسة  ھذه  تختبر  ."الفلسطیني  المصرفي  القطاع   في  العامة  العلاقات  لممارسات

 المصرفي  القطاع  في  العامة  العلاقات  في  للمرأة  القیادیة  الممارسات   على  وانعكاسھا  الإداریة  التحیزات  على  الممنوحة

  ھذه   في   الواردة  المعلومات  بأن  العلم  مع.  البحثیة  الرسالة  إنجاح  في  معھا  التعاون  حضرتكم  من  أرجو  الفلسطیني.

 .فقط علمیة لأغراض ستستخدم الاستبانة

 والتقدیر،،، الاحترام فائق بقبول وتفضلوا

 حمو  رباب الباحثة
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 أسئلة دیموغرافیة

 

 .سنة____________  : العمر) 1(

 الاجتماعیة؟ حالتك ھي ما) 2(

 عزباء .1
 متزوجة .2
 مطلقة .3
 أرملة  .4

 

 التعلیمي؟ مستواك ھو ما) 3(

  دبلوم .1
   بكالوریوس .2
   ماجستیر .3
 دكتوراه  .4

 

 . سنة____________ : المجال في  الخبرة سنوات عدد) 4(

 :امرأة أم رجل مؤسستك، في العلُیا الإدارة ھل) 5(

 رجل .1
 امرأة .2

 

 :امرأة أم رجل  مباشرة، عنك المسؤول ھل) 6(

 رجل .1
 امرأة .2

 

 : والإناث الذكور من لدیكِ  التابعین الموظفین عدد ھو ما) 7(

 .ذكر____________  :الذكور عدد

 .أنثى____________  :الإناث عدد
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 أسئلة الدراسة 

 تفعلھ؟ عما مدیرك رضا  مدى عادة تعرف ھل) 8(

 نادرًا .1
 جداً  قلیلاً  .2
 أحیانًا .3
 غالبًا .4
 دائمًا .5

 

 وظیفتك؟  واحتیاجات مشاكل مدیرك یفھم مدى أي إلى) 9(

 إطلاقًا  یفھمھا لا .1
 قلیلاً  .2
 متوسط  بشكل .3
 ما  نوعًا .4
 كبیر  بشكل .5

 

 لإمكانیاتك؟ قائدك  إدراك مدى ما) 10(

 بتاتاً  .1
 قلیلاً  .2
 متوسط  بشكل .3
 الأحیان  معظم .4
 دائمًا .5

 

 عملك؟  في المشكلات حل في  لمساعدتك سلطتھ قائدك یستخدم أن فرص ھي ما) 11(

 بتاتاً  .1
 قلیلاً  .2
 متوسط  بشكل .3
 ما حدٍ  إلى مرتفع .4
 جداً مرتفع .5

 

 ؟ )أجلك من یضُحي أن(  الخاص حسابھ على لك مدیرك" إنقاذ" فرص ھي ما) 12(

 بتاتاً  .1
 قلیلاً  .2
 متوسط  بشكل .3
 ما حدٍ  إلى مرتفع .4
 جداً مرتفع .5
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 .بذلك  للقیام حاضرًا یكن لم إذا وتبرره قراره عن ستدافع أنك لدرجة  قائدك في كافیة ثقة لدیك) 13(

 بشدة أوافق لا .1
 ما  حدٍ  إلى أوافق لا .2
 مُحاید .3
 ما  حدٍ  إلى أوافق .4
 بشدة أوافق .5

 قائدك؟  مع العمل علاقة تصف كیف) 14(

 للغایة سیئة .1
 المفترض/الطبیعي من أسوأ .2
 ) متوقع  ھو كما( عادیة علاقة .3
 المعتاد  من أفضل .4
 جداً  ممتازة .5

 

 بحیث 5 إلى 1 من البنود ھذه تقییم الرجاء المستخدم، القیادة أسلوب حول البنود  من مجموعة بطرح الآن سأقوم

). بشدة توافقین (  5و) بشدة  ترفضین( أن  

 البند  الرقم 
1 
 بشدة  أرفض

2 3 4 5 
 بشدة  أوافق

  غیر   من  أو  كثب،  عن  الإشراف  إلى  الموظفون  یحتاج 15
 . بعملھم یقوموا أن المحتمل

1 2 3 4 5 

 صنع  عملیة   من  جزءًا  یكونوا  أن  الموظفون  یرید 16
 . القرار

1 2 3 4 5 

 السماح  المشرفین  على  یجب  المعقدة،  المواقف  في 17
 .بمفردھم المشكلات حل على بالعمل للموظفین

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 .كسالى الموظفین معظم إن نقول أن العدل من 18

  المفتاح   یعد  ضغوطات  دون  للموظفین  التوجیھ  تقدیم 19
 . جیدا مشرفا لكونك

1 2 3 4 5 

  أثناء   الموظفین  طریق  عن  بعیداً  البقاء   القیادة  تتطلب 20
 . بعملھم قیامھم

1 2 3 4 5 

21 
  أو   مكافآت   الموظفین  منح  یجب  عامة،  كقاعدة

 الأھداف  تحقیق  على  تحفیزھم  أجل  من  عقوبات
 .التنظیمیة

1 2 3 4 5 

  من   وداعمة  متكررة  اتصالات  الموظفین  معظم  یرید 22
 . علیھم المشرفین

1 2 3 4 5 

 الموظفین  إشراك  القادة   على  یجب  عامة،  كقاعدة 23
 . عملھم بتقییم

1 2 3 4 5 

  عملھم   بشأن  الأمان  بعدم  الموظفین  معظم  یشعر 24
 .التوجیھ إلى ویحتاجون

1 2 3 4 5 

  تحمل   على  الموظفین  لمساعدة  المشرفون  یحتاج 25
 .عملھم لاستكمال المسؤولیة

1 2 3 4 5 

  الكاملة   الحریة   الموظفین  المشرفون  یمنح  أن  یجب 26
 .بأنفسھم المشكلات لحل

1 2 3 4 5 
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 أعضاء  لإنجازات  الرئیسي  القاضي  ھو  المشرف 27
 .المجموعة

1 2 3 4 5 

  إیجاد  على  الموظفین  مساعدة  ھي   المشرفین  مھمة  إن 28
 ". شغفھم"

1 2 3 4 5 

  من   القلیل  الموظفون  یفضل  الحالات،   معظم  في 29
 .مشرفھم من المدخلات

1 2 3 4 5 

  ویوضحون   الأوامر  الفعالون  المشرفون  یعطي 30
 .الإجراءات

1 2 3 4 5 

 تم  وإذا  بالكفاءة،  الموظفون   یتمتع  أساسي  بشكل 31
 .جید بعمل یقومون فسوف بمھمة، تكلیفھم

1 2 3 4 5 

  وشأنھم   الموظفین  ترك   الأفضل  من.  العموم  على 32
 .بعملھم یقومون  وتركھم

1 2 3 4 5 

 

  العامة، العلاقات لممارسات العلیا الإدارة تمنحھا التي الصلاحیات حول البنود  من مجموعة بطرح الآن سأقوم

).دائمًا(  5و) مطلقاً ( أن بحیث 5 إلى 1 من البنود ھذه تقییم الرجاء  

 البند  الرقم 
1 

 مطلقاً 
2 3 4 5 

 دائمًا

 الإدارة  في  العامة  العلاقات  قسم  العلُیا  الإدارة  تشُرك 33
 . الاستراتیجیّة

1 2 3 4 5 

  العامة   العلاقات  لقسم  الصلاحیات  العلُیا  الإدارة  تمنح 34
 . بنشاطاتھا الصلة ذات القرارات لاتخاذ

1 2 3 4 5 

 بشكل  التواصل  العامة  العلاقات  لممارسي  یمكن 35
 . العلُیا الإدارة مع مباشر

1 2 3 4 5 

36 
  مع  للتواصل  الصلاحیات  العامة  العلاقات  لقسم  یوجد
  لممارسة   المستویات  جمیع  وعلى  البنك  أقسام  جمیع
  .فعّال بشكل عملھا

1 2 3 4 5 

  الجمھور   مع  البنك  في  العامة  العلاقات  قسم  یتفاعل 37
 .المؤسسة أھداف لتحقیق المؤسسة في الداخلي

1 2 3 4 5 

  الجمھور   مع  البنك  في  العامة  العلاقات  قسم  یتفاعل 38
 . المؤسسة أھداف لتحقیق المؤسسة  في الخارجي

1 2 3 4 5 

  أشخاص   العامة  العلاقات  قسم  موظفي  یعد 39
 . المجال ھذا في متخصصین

1 2 3 4 5 
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  ھذه على الإجابة الرجاء المرأة، بھا تشعر قد التي الإلزامیة التحیزات حول البنود  من مجموعة بطرح الآن سأقوم

 : لا أو بنعم البنود

 لا نعم البند  الرقم 

40 
 الموضوع  تناول  یتم  ھل  غضبك،  عن  وتعبرین  عملك  مكان  في  تغضبین  عندما

  زملائك  أحد مع كان الموقف أن لو عكس على  سلبي؟ منظور من  العمل بیئة في
 . الرجال

1 2 

  تقدیرك  یتم  بأنھ  تشعرین  ھل  العمل  مجال  في  معینا  نجاحا  وحققت  نجحت  حال  في 41
 بمھنیة؟

1 2 

  أو   السقطات  أو  الإخفاقات  بعض  بك   المناط  العمل  مجال  في  ھنالك  كان  حال  في 42
 امرأة؟ كونك إلى تعزى بأنھا تشعرین ھل الھفوات

1 2 

  امرأة   وكونك  تتناسب   مجالك  في  كقائدة  بك  المناطة  الواجبات  بأن  تشعرین  ھل 43
 المجتمع؟  في علیھا المتعارف المرأة طبیعة الاعتبار بعین وتأخذ

1 2 

 

 : بالتساوي أو لا أو بنعم الآتیة البنود على الإجابة الرجاء السیاق، نفس في

 بالتساوي  لا نعم البند  الرقم 

 أكبر  تكون عملك مكان في ترافقك التي التحدیات بأن تشعرین ھل 44
 الرجال؟  بزملائك الخاصة التحدیات تلك عن طبیعتھا في ومختلفة

1 2 3 

 مھنیة بطریقة الذكور زملائك تعامل العلیا الإدارة بأن تشعرین ھل 45
 ذكور؟ لأنھم  فقط بھا أنت تعاملین التي الطریقة عن تختلف

1 2 3 

 

 بسھولة أو  شدیدة، بسھولة للمرأة تحصل الآتیة الأمور أن ترین ھل العمل، مكان  في والمرأة الرجل عن ماذا

 الجنسین؟ بین بالتساوي أو للرجل، عادیة بسھولة أو للرجل، شدیدة بسھولة للرجل، وبالنسبة عادیة،

 

 البند  الرقم 
 بسھولة
  شدیدة
 للمرأة 

 بسھولة
 عادیة
 للمرأة 

 بسھولة
  شدیدة
 للرجل 

 بسھولة
 عادیة
 للرجل 

  بالتساوي
 الجنسین  بین

 5 4 3 2 1 مؤسستي  في التعینات 46
  العلاقة ذات الفكریة بالمساھمات الاعتراف 47

 العمل بطبیعة
1 2 3 4 5 

  غیر القنوات عبر النفوذ دوائر إلى الوصول 48
 الرسمیة

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 المؤسسة  في الوظیفي التطویر فرص تخصیص 49
 5 4 3 2 1 . المطلوبة والأدوار المھام توزیع 50
 5 4 3 2 1 العلیا الإدارة قبل من الاھتمام 51
 5 4 3 2 1 أكادیمي  أساس على المؤسسة في التعین یتم 52
 5 4 3 2 1 العلیا المناصب  إلى الترقیة 53
 5 4 3 2 1 الإداریة المھام توزیع 54
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  البنود ھذه تقییم الرجاء المرأة، بھا تشعر قد التي الوصفیة التحیزات حول البنود  من مجموعة بطرح الآن سأقوم

 ). بشدة توافقین(  5و) بشدة  ترفضین( أن بحیث 5 إلى 1 من

 البند  الرقم 
1 
 بشدة  أرفض

2 3 4 5 
 بشدة  أوافق

 قائدة بأنھا القائدة المرأة مع التعامل یتم مؤسستي في 55
 "ذكوریة العلیا القیادة كانت حال في" جیدة

1 2 3 4 5 

 قائدة بأنھا القائدة المرأة مع التعامل یتم مؤسستي في 56
 "أنثویة العلیا القیادة كانت حال في" جیدة

1 2 3 4 5 

 سواء القادة، مع بالتساوي التعامل یتم مؤسستي في 57
 . إناثا أو ذكورا كانوا

1 2 3 4 5 

 المخاوف مع التعامل كیفیة أدرك عملي، مكان في 58
 .الجنسین بین بالمساواة العلاقة ذات

1 2 3 4 5 

 بالمساواة العلاقة ذات للمخاوف مؤسستي تستجیب 59
 .الجنسین بین

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 الجنسین بین المساواة بتعزیز  مؤسستي تلتزم 60

 

  5إلى  1سأقوم الآن بطرح مجموعة من البنود حول طرق توظیف السلطة لدیك، الرجاء تقییم ھذه البنود من 

(توافقین بشدة). 5بحیث أن (ترفضین بشدة) و  

 

 البند  الرقم 
1 
 بشدة  أرفض

2 3 4 5 
 بشدة  أوافق

أفضل التأثیر على الموظفین من خلال السعي لرفع   61
 أجورھم

1 2 3 4 5 

جعلھم   62 خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 یشعرون بالتقدیر.

1 2 3 4 5 

أفضل التأثیر على الموظفین من خلال إعطاء مھام   63
 وظیفیة غیر مرغوب فیھا 

1 2 3 4 5 

جعلھم   64 خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 یشعرون أنني أوافق على ما یفعلون

1 2 3 4 5 

جعلھم   65 خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 یشعرون أن لدیھم التزامات یجب الوفاء بھا

1 2 3 4 5 

خلال   66 من  الموظفین  على  التأثیر  جعلھم  أفضل 
 یشعرون بأنھم مقبولون شخصیًا.

1 2 3 4 5 

جعلھم   67 خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 یشعرون بأنھم مھمین.  

1 2 3 4 5 

أفضل التأثیر على الموظفین من خلال إعطائھم دعم   68
 واقتراحات فنیة جدیدة.

1 2 3 4 5 

الموظفین من خلال جعل مھمة  69 التأثیر على  أفضل 
 العمل صعبة وشاقة علیھم. 

1 2 3 4 5 

أفضل التأثیر على الموظفین من خلال تقدیم خبرتي  70
 لھم أو تدریبھم على بعض المھمات.

1 2 3 4 5 
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بیئة  71 جعل  خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 .محببةالعمل غیر 

1 2 3 4 5 

بیئة  72 جعل  خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 . زعجةالعمل م

1 2 3 4 5 

مساعدتھم  73 خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 على طلب رفع في أجورھم. 

1 2 3 4 5 

أفضل التأثیر على الموظفین من خلال جعلھم  74
 یشعرون أنھم ینبغي علیھم تلبیة متطلبات الوظیفة 

1 2 3 4 5 

تزویدھم  75 خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 بالنصائح السلیمة المتعلقة بالوظیفة.

1 2 3 4 5 

تزویدھم  76 خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 بفوائد خاصة

1 2 3 4 5 

أفضل التأثیر على الموظفین من خلال مساعدتھم في   77
 الحصول على ترقیة. 

1 2 3 4 5 

منحھم  78 خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 لدیھم مسؤولیات یجب علیھم الوفاء بھا الشعور بأن 

1 2 3 4 5 

تزویدھم  79 خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 بالمعرفة التقنیة اللازمة

1 2 3 4 5 

جعلھم   80 خلال  من  الموظفین  على  التأثیر  أفضل 
 یدركون أن لدیھم مھام علیھم إنجازھا

1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



151 
 

   المحتوىقیاس صدق 
 

 وبنوده  العلاقة جودة مقیاس بین بیرسون معامل 18جدول 

 معامل بیرسون  البنود
ھل تعرف عادة مدى رضا مدیرك عما تفعلھ؟    .600** 

 **646. إلى أي مدى یفھم مدیرك مشاكل واحتیاجات وظیفتك؟ 
ما مدى إدراك قائدك لإمكانیاتك؟    .491** 
ما ھي فرص أن یستخدم قائدك سلطتھ لمساعدتك في حل المشكلات في   

 عملك؟ 
.892** 

ما ھي فرص "إنقاذ" مدیرك لك على حسابھ الخاص (أن یضُحي من   
 أجلك)؟

.768** 

لدیك ثقة كافیة في قائدك لدرجة أنك ستدافع عن قراره وتبرره إذا لم یكن  
 حاضرًا للقیام بذلك.

.735** 

كیف تصف علاقة العمل مع قائدك؟   .744** 
(p.≤.05) * 

(p.≤.01) ** 
 

 وبنوده الصلاحیات الممنوحة  مقیاس بین بیرسون معامل 19جدول 

 معامل بیرسون  البنود  
الاستراتیجیّة. تشُرك الإدارة العلُیا قسم العلاقات العامة في الإدارة   .866** 

تمنح الإدارة العلُیا الصلاحیات لقسم العلاقات العامة لاتخاذ القرارات ذات 
 **806. الصلة بنشاطاتھا. 

 **821. یمكن لممارسي العلاقات العامة التواصل بشكل مباشر مع الإدارة العلُیا. 
أقسام البنك وعلى  یوجد لقسم العلاقات العامة الصلاحیات للتواصل مع جمیع 

 **937. جمیع المستویات لممارسة عملھا بشكل فعّال. 

یتفاعل قسم العلاقات العامة في البنك مع الجمھور الداخلي في المؤسسة  
 **917. لتحقیق أھداف المؤسسة. 

یتفاعل قسم العلاقات العامة في البنك مع الجمھور الخارجي في المؤسسة  
 **954. لتحقیق أھداف المؤسسة. 

 **702. یعد موظفي قسم العلاقات العامة أشخاص متخصصین في ھذا المجال. 
(p.≤.05) * 

(p.≤.01) ** 
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 وبنوده التحیزات الوصفیة  مقیاس بین بیرسون معامل 20جدول 

 معامل بیرسون   البنود
یتم   ھل  غضبك،  عن  وتعبرین  عملك  مكان  في  تغضبین  تناول  عندما 

الموضوع في بیئة العمل من منظور سلبي؟ على عكس لو أن الموقف كان  
 مع أحد زملائك الرجال. 

.870** 

في حال نجحت وحققت نجاحا معینا في مجال العمل ھل تشعرین بأنھ یتم  
 **884. تقدیرك بمھنیة؟ 

في حال كان ھنالك في مجال العمل المناط بك بعض الإخفاقات أو السقطات  
 **855. الھفوات ھل تشعرین بأنھا تعزى إلى كونك امرأة؟ أو 

ھل تشعرین بأن التحدیات التي ترافقك في مكان عملك تكون أكبر ومختلفة  
 **843. في طبیعتھا عن تلك التحدیات الخاصة بزملائك الرجال؟

ھل تشعرین بأن الإدارة العلیا تعامل زملائك الذكور بطریقة مھنیة تختلف  
 *881. الطریقة التي تعاملین أنت بھا فقط لأنھم ذكور؟ عن 

(p.≤.05) * 
(p.≤.01) ** 

 
 وبنوده التحیزات الإلزامیة مقیاس بین بیرسون معامل 21جدول 

 معامل بیرسون   البنود
 **473. التعینات في مؤسستي 

العملالاعتراف بالمساھمات الفكریة ذات العلاقة بطبیعة   .948** 
 **922. الوصول إلى دوائر النفوذ عبر القنوات غیر الرسمیة 

 **808. تخصیص فرص التطویر الوظیفي في المؤسسة 
المھام والأدوار المطلوبة توزیع   .948** 

 **888. الاھتمام من قبل الإدارة العلیا 
 **865. یتم التعین في المؤسسة على أساس أكادیمي 

المناصب العلیا الترقیة إلى   .935** 
 **957. توزیع المھام الإداریة 

(p.≤.05) * 
(p.≤.01) ** 
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 العاملي صدق القیاس 

 مصفوفة النمط 22جدول 

 المكونات البنود  
1 2 3 4 5 6 

ھل تعرف عادة مدى رضا مدیرك عما   
     633.   449.   تفعلھ؟ 

یفھم   مدى  أي  مشاكل  إلى  مدیرك 
 600.   536.       واحتیاجات وظیفتك؟ 

 423.     505.- 610.   ما مدى إدراك قائدك لإمكانیاتك؟  
سلطتھ    قائدك  یستخدم  أن  فرص  ھي  ما 

     809.       لمساعدتك في حل المشكلات في عملك؟ 

على    لك  مدیرك  "إنقاذ"  فرص  ھي  ما 
     847.       حسابھ الخاص (أن یضُحي من أجلك)؟ 

لدیك ثقة كافیة في قائدك لدرجة أنك ستدافع  
عن قراره وتبرره إذا لم یكن حاضرًا للقیام  

 بذلك.
      .776     

     507.       كیف تصف علاقة العمل مع قائدك؟ 
الإدارة   العامة  تشُرك  العلاقات  العلُیا قسم 

           726. في الإدارة الاستراتیجیّة. 

لقسم   الصلاحیات  العلُیا  الإدارة  تمنح 
ذات  القرارات  لاتخاذ  العامة  العلاقات 

 الصلة بنشاطاتھا. 
.751           

یمكن لممارسي العلاقات العامة التواصل  
           989. بشكل مباشر مع الإدارة العلُیا. 

الصلاحیات   العامة  العلاقات  لقسم  یوجد 
للتواصل مع جمیع أقسام البنك وعلى جمیع  

 المستویات لممارسة عملھا بشكل فعّال. 
1.017           

یتفاعل قسم العلاقات العامة في البنك مع  
لتحقیق   المؤسسة  في  الداخلي  الجمھور 

 أھداف المؤسسة. 
.925           

العلاقات العامة في البنك مع  یتفاعل قسم  
لتحقیق   المؤسسة  في  الخارجي  الجمھور 

 أھداف المؤسسة. 
.932           

یعد موظفي قسم العلاقات العامة أشخاص  
           692. متخصصین في ھذا المجال. 

وتعبرین   مكان عملك  في  تغضبین  عندما 
عن غضبك، ھل یتم تناول الموضوع في  
بیئة العمل من منظور سلبي؟ على عكس  

        .942   
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زملائك   أحد  مع  كان  الموقف  أن  لو 
 الرجال. 

في   معینا  نجاحا  وحققت  نجحت  حال  في 
مجال العمل ھل تشعرین بأنھ یتم تقدیرك  

 بمھنیة؟ 
        .519 -

.757 

في حال كان ھنالك في مجال العمل المناط  
أو   السقطات  أو  الإخفاقات  بعض  بك 
إلى   تعزى  بأنھا  تشعرین  ھل  الھفوات 

 كونك امرأة؟ 

  .411     .757   

ھل تشعرین بأن التحدیات التي ترافقك في  
في   ومختلفة  أكبر  تكون  عملك  مكان 
الخاصة   التحدیات  تلك  عن  طبیعتھا 

 الرجال؟ بزملائك 

        .701   

تعامل   العلیا  الإدارة  بأن  تشعرین  ھل 
زملائك الذكور بطریقة مھنیة تختلف عن  
لأنھم   فقط  بھا  أنت  تعاملین  التي  الطریقة 

 ذكور؟ 

        .516   

 741.           التعینات في مؤسستي 
ذات   الفكریة  بالمساھمات  الاعتراف 

         892.   العلاقة بطبیعة العمل

القنوات   عبر  النفوذ  دوائر  إلى  الوصول 
         895.   غیر الرسمیة 

في   الوظیفي  التطویر  فرص  تخصیص 
       942.     المؤسسة 

       943.     توزیع المھام والأدوار المطلوبة. 
         877.   الاھتمام من قبل الإدارة العلیا 

أساس   على  المؤسسة  في  التعین  یتم 
 423.           أكادیمي 

             الترقیة إلى المناصب العلیا 
       963.     توزیع المھام الإداریة 
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