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 تمهيد:

تعتبر ظاىرة القيادة من الظواىر التي حظيت بالاىتمام داخل التنظيم من طرف عمماء الاجتماع   
العمميات والنفس، لعدة اعتبارات من أىميا المكانة والدور التي تؤديو القيادة الإدارية في العديد من 

التنظيمية الداخمية، والتي ليا التأثير البالغ عمى كفاءة وأداء التنظيمات، والحكم عمى مدى فاعميتيا في 
الميدان، إضافة إلى ظيور عدد من المنظرين والنظريات المختمفة التي تناولت القيادة من عدة جوانب، 

مام بأىم العناصر المرتبطة بالقيادة وىو ما سنحاول الوقوف عميو من خلبل ىذا الفصل من حيث الإل
 الإدارية.
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 التطور التاريخي لمقيادة الإدارية في الفكر الإداري أولا:

إن ما تمقاه القيادة الإدارية اليوم من اىتمام ىو انعكاس لأفكار التي تبنتيا نظريات التنظيم   
في نطاقو عمميات الإدارة ونشاطيا، والقيادة الإدارة تعتبر الإداري، فالتنظيم الإداري يمثل الإطار الذي تتم 

جانبا ميما في العممية الإدارية، التي لابد من دراستيا في إطار النظريات الإدارية التي ساىمت في 
 تطوير وتحديد مفيوم القيادة وتحميل أساليبيا.

 :نظرية الإدارة العممية 

فريديريك تايمور رائدىا الأول، فنظر للئدارة عمى أنيا عمم  تقوم نظرية الإدارة العممية والذي يعتبر  
وفيميا لمعممية حقيقي يقوم عمى قواعد ومبادئ محددة، اتبعت ىذه النظرية الأسموب العممي في تحميميا، 

الإدارية، وقد أسيم تايمور من خلبل دراساتو وأبحاثو بعدد من المبادئ والتوجييات والتي كان ليا تأثير في 
د وتطوير مفيوم القيادة الإدارية، وذلك من خلبل تصوراتو لميام المدير، فقد رأى أن المدير عميو أن تحدي

يأخذ بالمعايير العممية في الحكم عمى أداء مرؤوسيو، وأن يختار مرؤوسيو ويديرىم عمى أساس عممي، 
ن التابعين، كما أشار إلى وأن عمى المديرين تحقيق أكبر قدر من العدالة في تقسيم المسؤولية بينيم وبي

أىمية الحوافز المادية وأثرىا الكبير عمى تشجيع المرؤوسين وحثيم عمى إتقان العمل وربط بينيا وبين 
الأجر الجيد، وقد كان لأفكار تايمور أثر كبير في توجيو الأنظار إلى أىمية القيادة وعظم تأثيرىا عمى 

 الإنتاج.

 :نظرية التقسيم الإداري 

ار ىذه النظرية عمى تحميل ىياكل المنظمة، وعممياتيا الإدارية وتوزيع نشاطاتيا، ومن ثم وضع ترتكز أفك
المبادئ العامة التي تنطبق عمى أية منظمة، ومن أىم الذين ساىموا في ىذه النظرية ىنري فايول، لوثر 

 .(1)جوليك، ليندل أرويك

عمى تقسيم أوجو الوظائف في التنظيم الإداري إلى ست مجموعات: وظائف  وتقوم أفكار فايول  
فنية، وظائف تجارية، وظائف مالية، وظائف صيانة، وظائف المحاسبة، الوظائف الإدارية، ويقسم 
الوظائف الإدارية إلى خمسة عناصر ىي: التخطيط، التنظيم، إصدار الأوامر، التنسيق، الرقابة، وىي 

وتعني الأمر والقيادة، ليبرز القيادة كواحدة  commandة لممدير، وقد استخدم فايول كممة الميام الرئيسي
من العناصر اليامة لموظيفة الإدارية لإدراك أىميتيا، ودور الإدارة ومن الإسيامات الرائدة لينري فايول 

في المدير لتجعل منو  في مجال القيادة الإدارية تقديمو لمجموعة من السمات التي رأى أنو ينبغي توفرىا

                                                           
1
 –إداسج أػّاي  –َحٍ تٓ ِىعً تٓ ػثذ الله طفحٍ: الأّٔاط اٌمُادَح وػلالرها تئداسج اٌظشاع اٌرٕظٍُّ تإٌّظّاخ اٌخاطح، سعاٌح ِاجغرُش  ((

 .11، 58، ص 1155ذخظض الإداسج اٌرٕفُزَح، اٌجاِؼح الافرشاضُح، اٌٍّّىح اٌّرحذج، 
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، المعرفة المتخصصة وأخيرا الاطلبعقائدا، ومنيا صفات جسمية، صفات ذىنية، صفات أخلبقية، سعة 
 الخبرة.

 :النظرية البيروقراطية 

ركزت النظرية التي أسسيا الألماني ماكس فيبر عمى وصف النموذج الإداري المثالي لممنظمة،   
وقد أسيم في تطوير مفيوم القيادة الإدارية من خلبل فيمو وتحميمو لمسمطة التي أقاميا عمى ثلبثة نماذج 

وجعل معايير التميز  أساسية: نموذج السمطة الشرعية، نموذج السمطة التقميدية، نموذج السمطة العظيمة،
والذي يترتب عمى تطبيقو التمييز بين النماذج  –مصدر الحق أو الشرعية لمقائد  –بين النماذج الثلبثة 

الثلبثة، ونجد أن أسموب القائد في ممارسة السمطة ونوعيتيا ودرجة طاعة المرؤوسين لو يختمف من 
لقائد، ومن الإضافات التي قدميا فيبر في نموذج لآخر وفقا لمصدر الحق أو الشرعية الدعاة لسمطة ا

مجال القيادة الإدارية، تصوره لنمط القيادة الذي يتلبءم مع كل نموذج من نماذج السمطة الثلبثة، وقد قدم 
فيبر بعض الأفكار في مجال القيادة الإدارية من خلبل تصوره لممعايير التي تحكم التنظيم الإداري 

د المدير عمى تحقيق أىداف التنظيم، فمثلب مبدأ التسمسل الإداري يمكن المثالي، وىذه المعايير تساع
القيادة الإدارية عن طريق الترابط بين الرئيس والمرؤوس من المحافظة عمى التماسك حتى في أكبر 
التنظيمات الإدارية حجما، ومبدأ التخصص يؤدي إلى معرفة القيادة بأنواع التخصص التي يحتاج إلييا 

 .(1)ي تحقيق أىدافوالتنظيم ف

 :مدرسة العلاقات الإنسانية 

جاءت دراسات العلبقات الإنسانية كرد فعل للؤساليب والنظريات الكلبسيكية، وتبنى نظريتيا   
لمتنظيم من خلبل اىتماميا بسموك المرؤوسين واتجاىاتيم النفسية كبشر، وأىمية إشباع حاجاتيم النفسية 

بالعلبقات الإنسانية يمثل أحد المقومات الأساسية لنجاح القادة الإداريين، ومن والاجتماعية، وأن الاىتمام 
 بين الباحثين الذين أرسوا أفكار ىذه المدرسة التون مايو وكير تموين.

من أىم  2991و 2991وتعتبر تجارب الياوثورن التي قام بيا التون مايو فيما بين عامي   
لبقات الإنسانية، وقد كشفت نتائج ىذه التجارب عن أن عدم كفاية الدراسات التي قامت عمييا مدرسة الع

الظروف العمل المادية كنقص الإضاءة، التيوية، العوامل الفيزيولوجية لا أىمية ليا إلى جانب المتغيرات 
المعنوية وأن نقص الإنتاج يرجع إلى عدم الاىتمام بالحالة المعنوية لمعاممين وعدم حل مشاكميم 

، وأصبحت ىذه التجارب تعبر عن وجية النظر الآن في نظرية القيادة الإدارية الحديثة، الاجتماعية
 وضرورة مراعاة القيادة لمعنصر البشري.

                                                           
1
 .11، 15: اٌّشجغ ٔفغه، ص طفحٍ الله ػثذ تٓ ِىعً تٓ َحٍ ((
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ومن الأفكار الأخرى في مجال القيادة الإدارية، الدراسات التي قام بيا كرين لوين أحد أىم رواد   
لقيادة الديمقراطي مقارنة بالنمط الأوتوقراطي، من عمم النفس الاجتماعي، والتي أوضح فييا تفوق نمط ا

حيث التأثير عمى نتائج المجموعة وأدائيا، وأن القيادة الديمقراطية تعمل عمى إخراج أفضل ما عند 
 المجموعات، في حين أن النمط الأوتوقراطي يسبب الاعتمادية واللبمبالاة والعدائية والأداء الضعيف.

 :المدرسة السموكية 

تقوم عمى وضع فرضيات السموك التنظيمي وأثره عمى الإنتاجية، وأن حاجات الإنسان تحدد   
سموكو، ومن ثم تؤكد عمى أىمية ىذه الحاجات، وىذه المدرسة ليا روادىا الذين بذلوا جيودا كبيرة في 

 .(1)ترسيخ مبادئيا ومنيم تشستر برنارد، ماري فوليت، ىربرت سيمون، إبراىام ماسمو

فضل أنواع التنظيم الرئاسي الذي يخضع فيو كل شخص لرئيس معين، ويخضع فيو الرئيس إن أ  
إلى رئيس أعمى منو، ويخضع الجميع إلى سمطة مركزية في نياية الأمر، ويرى برنارد أن السمطة في 
 التنظيم الرسمي ىي أن تعطي الأوامر قوة وتجعميا مقبولة، ويجب أن تكون ىذه الأوامر ذكية ومرتبطة
بأىداف الجماعة، وتكون ممكنة التنفيذ، ويرى أن قبول السمطة تنبع من رغبة المرؤوسين في الاستجابة 

بدلا من قوة المركز الوظيفي، كما يرى ضرورة مشاركة القيادة والتعاون في حل المشاكل، لأوامر 
 وتخفيض العلبقات العدائية بين القيادة والمرؤوسين.

من العلبقات تنشأ بين الأفراد، وأن ما يدفع الأفراد إلى الانضمام إليو توجد في المنظمة مجموعة   
 وقبوليم سمطتو ىو إشباع حاجاتيم وتحقيق رغباتيم الشخصية.

وىو ما يتفق مع ما أكده إبراىام ماسمو عمى أن الحاجات ىي من أىم محددات السموك الإنساني،   
 .(2)والتي يمكن ترتيبيا عمى شكل ىرمي

 

 

 

 

 

                                                           
1
 .12َحٍ تٓ ِىعً تٓ ػثذ الله طفحٍ: اٌّشجغ ٔفغه، ص  ((

2
 .13 ص ٔفغه، اٌّشجغ: طفحٍ الله ػثذ تٓ ِىعً تٓ َحٍ ((
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 (: التدرج الهرمي لمحاجات الإنسانية10الشكل رقم )

 تطور نظريات القيادة في الفكر السوسيولوجي ثانيا:

جدير أن يحظى بالدراسة  ،رأصبحت كيان اجتماعي مستقإن من دواعي دراسة المنظمة كونيا   
ويعتبر موضوع القيادة موضوعا واسعا ومحركا أساسيا لمنظرية الاجتماعية فقد تشعبت  والاىتمام،

وذلك من خلبل الدراسات  النظريات والمداخل والتيارات التي تناولت موضوع القيادة في المؤسسة،
 والعمل وعمم الإدارة. المتعددة لعمماء الاجتماع التنظيم

 نظرية الرجل العظيم )نظرية السمات( -0

إذ تعود جذورىا لعيود الإغريق  تعد نظرية السمات من أولى النظريات التي تناولت القيادة،  
 أووان القيادة تتكون من خصائص موروثة  حيث كان الاعتقاد أن القادة يولدون ولا يصنعون، والرومان،

فإذا صح ىذا القول فانو مثالا واضحا بان ىناك  قادة عن غيرىم من التابعين،سمات شخصية تميز ال
فالقدرة الإدارية  وان ىناك نسبة من الأشخاص يولدون ليكونوا أتباعا، نسبة من الناس يولدون ليكونوا قادة،

 في رأييم صفة موروثة تخمق مع الفرد كغيرىا من صفات الجنس والابتكار والمون.

دراسة حول  21يزيد عن  " عدة دراسات حول ىذه النظرية وراجع ماrolp stogdill" واجري ستوجيل
وصنف في ضوئيا الخصائص والعوامل الشخصية المرتبطة  2997-2999بين  الدراسة التي أجريت ما

 المجموعات الخمس: إلىبالقيادة 

 إصدار الأحكام( الأصالة، البراعة، الأشباه، )الذكاء، القدرة 

تحقيق 

 الذات

الحاجة إلى 

 الاعتراف والتقدير

 الحاجات الاجتماعية

 الأمن والحماية

 الحاجات الفيسيولوجية
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 النشطة( الإنجازات المعرفة، )الثقافة،الإنجاز أو  التحصيل 
 (1)الثقة في النفس( العدوانية، المثابرة، المبادرة، )الاعتمادية،المسؤولية 
 روح الفكاىة( التأقمم، التعاون، )في النواحي الاجتماعية،المشاركة 
  الشعبة( )الموقع الاجتماعي والاقتصادي،الحالة 

وتؤكد ىذه النظرية إن الشخص يجب أن تتوفر فيو صفات أو سمات معينة تميزه  عن سواه،بما   
 يجعمو قائدا ويمكن أن نمخصيا في :

 : تشمل مجموعة من الصفات مثل العمر،الطول،الوزن،اليمة،القوة،..... سمات جسدية .2

 القدرة عمى التنبؤ. الفيم والتفكير، الذكاء، الإدراك، الصفات الذهنية)العقمية(: .2

القدرة عمى اتخاذ  روح المبادرة، وتشمل الثقة في النفس، الميارة، الصفات النفسية)السيكولوجية(: .3
 تحمل المسؤولية، الأمانة القرارات،

و أ فالاجتماعية تتمثل في المركز وتضم مجموعة من الصفات،الصفات الاجتماعية والوظيفية:  .4
القدرة عمى التداخل  الاىتمام بالعلبقات والمعاملبت الإنسانية، ضج الاجتماعي،الن المكانة الاجتماعية،

قامةوالتفاعل  أما الصفات الوظيفية فتشمل الدافع أو الاىتمام بالانجاز،المبادأة،  علبقات مع الغير. وا 
 .(2)الابتكار،المثابرة،القدرة عمى الإشراف وتسيير الأمور

وان كان من  كل ىذه السمات بشكل متكامل في شخص معين، ومما سبق فانو من الصعب توافر  
المحتمل أن يتوافر بعضيا في شخص واحد،والى جانب ىذه الصفات والسمات يفترض إلمام القادة من 

 الميارة المكتسبة التي ترتبط وتؤثر عمى القائد وأدائو وىي:

 المهارة الفنية: .0

من فروع العمم والقدرة عمى الأداء الجيد في حدود  والتي تتطمب معرفة القائد المتخصصة في فرع  
وبالإضافة إلى المعرفة المتخصصة وعممو بطبيعة المنظمة ،وقدرتو عمى استخدام الأدوات  التخصص،

 .(3)والأجيزة المتاحة في ىذا التخصص

 وينبثق منيا نوعان: المهارة الذهنية: .2

                                                           
1
 .517ِحّىد اٌّغاد: الإداسج اٌفؼاٌح، ِىرثح ٌثٕاْ، تُشوخ، دوْ عٕح، ص  ((

2
ُش عؼُذ ٌىطُف: أّٔاط اٌمُادج فٍ إطاس اٌرغُُش اٌرٕظٍُّ فٍ اٌّؤعغح اٌجضائشَح، سعاٌح ِاجغرُش، ِؼهذ ػٍُ إٌفظ وػٍىَ اٌرشتُح، سعاٌح غ ((

 .55، ص 5885ِٕشىسج، جاِؼح اٌجضائش، 
3
 .53، ص 1152، 5ُادج الإداسَح، داس اٌشاَح ٌٍٕشش واٌرىصَغ، ػّاْ، الأسدْ، طأعاِح خُشٌ: اٌم ((



 المؤسسة داخل القيادية للممارسة السوسيولوجي التحليل            :                الثاني الفصل
 

 
15 

وقدرتو عمى توزيع العمل داخل التنظيم توزيعا  فيم عممو، الميارة الإدارية: وتتمثل في قدرة القائد عمى -أ
عداد  وتحقيق التنسيق بين النشاطات والوحدات المختمفة، عادلا ،ووضع معدلات ومقاييس الأداء، وا 

الأعمال  إنجازوتبسيط الأسباب والإجراءات ،والقيام بعممية الرقابة لمتحقق من  وتطوير الكفاءات البشرية،
 عمى أفضل وجو.

والارتباط  وتتمثل في قدرة القائد عمى تبصر لمصالح العام والأىداف العامة لمدولة، الميارة السياسية: -ب
والتوفيق بين الاتجاىات  بالنظام العام والربط بين الأىداف وبين أىداف وسياسات الدولة والمجتمع،

 .(1)والضغوط المختمفة الموجودة بالمجتمع وبين عمل لمنظمة

 توجيو عدة انتقادات ليذه النظرية أبرزىا:وقد تم 

 أن ىذه النظرية لم تفرق بين السمات الموروثة وتمك التي يمكن أن تكتسب بالعمم والتدريب. 
 أن ىذه النظرية أىممت اثر الموقف في تحديد السمات اللبزمة لمقائد. 
عممية القيادة ،ومن المعروف أن دورىم كبير في انجاز أعمال  إىماليا لدور الأتباع في انجاز 

 القائد.
أثبتت الدراسات انو عمى الرغم من وجود صفات مشتركة بين القادة ألا أن لايمكن تعميم تمك  

 الصفات عمى جميع القادة.
 (2)واكتفت بوضع ذلك السموك فشمت في تحميل السموك الإنساني ونماذجو، 

 ة:النظرية السموكي -2

وتصرفاتيم وتأثيرىا عمى العمال لإحداث  تميز ىذه النظرية بين القياديين عمى أساس سموكيم،
ولقد حاول  ،التون مايو وكيرت ليوينومن أبرز رواد ىذه النظرية  التفاعل ،قصد تحقيق أىداف المنظمة،

الربط بين القيادة وتحقيق الفعالية باعتمادىا قيادة تسمح بتحقيق التفاعل ،وتتخذ القيادة  كيرت ليوين
 الأشكال التالية:

 التي تقوم عمى سمطة القائد وأوامره في أداء العمل داخل القيادة الاستبدادية أو الديكتاتورية :
لمعمال لتثبيت العلبقة ويمجأ إلى منح المكافآت  المنظمة ولا يشاركو احد في اتخاذ القرار،

 الشخصية بينو وبين العمال بدلا من العلبقة الوظيفية.
 وتقوم عمى مشاركة أعضاء المنظمة في تحديد السياسة العامة لممنظمة، :القيادة الديمقراطية 

فيي تعتمد عمى تنمية العلبقات الإنسانية والتي تسمح بإيجاد نظام للبتصال الفعال ،وتتحدد 

                                                           
1
 .53أعاِح خُشٌ، اٌّشجغ ٔفغه، ص  ((

2
 .41، ص 5888أحّذ ِظطفً خاطش، ِحّىد تهجد وشه: إداسج إٌّظّاخ الاجرّاػُح، ِىرثح اٌجاِؼح اٌحذَثح، الإعىٕذسَح،  ((
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المكافأة والعقاب بموضوعية ،ويرى فييا بعض الباحثين أنيا الشكل المستقبمي  بمقتضاىا صورة
 بسبب غزو الثقافة التنظيمية لممنظمات.

 :حيث يترك القائد لمجماعة حرية اتخاذ القرارات ولا  وتقوم عمى الحرية الكاممة، القيادة الفوضوية
ي يترك لأعضاء جماعتو الحرية فالقائد الفوضوي ىو الذ يشترك في المناقشة أو في التنفيذ،
فلب يشترك في المناقشات ولا في اتخاذ القرارات ولا يقوم  المطمقة في تخطيط العمل وتنفيذه،

 .(1)بتوجيو سموك الأفراد إلا إذا طمبوا منو ذلك
من أكثر الدراسات  وجامعة ميتشجان أوىايوأن دراسات جامعة ولاية  إلىوتجدر الإشارة 

سياما في تكوين مدخل أنماط السموك القيادي  . (2)إفادة وا 

 ومن واقع إسيامات الباحثين يمكن تبني أحد البديمين الاثنين لتصنيف أنماط السموك في القيادة:

 تصنيف أنماط السموك القيادي إلى أربعة أنواع وىي باختصار : -2
 النمط المتسمط )الأوتوقراطي(. 
 الديمقراطي)المشارك(. النمط 
 النمط الإنساني)الأبوي(. 
 النمط الحر)التسيبي(. 

 )بلبك وموتون( وىذا البديل لا يختمف جوىره عن نضيره السابق بصفة عامة، الشبكة الإدارية -1
 وطبقا لوجيات النظر ىذه يمكن تصنيف السموك الإداري في اطر بعدين أساسين الإنتاج والإفراد،

 خمسة أنماط رئيسية:ويمكن تصنيف 

 نمط الإدارة الجماعية. 
 نمط الإدارة السمبية. 
 نمط الإدارة العممية. 
 نمط الإدارة الاجتماعية. 
 .(3)المتأرجحة الإدارةنمط  

وتتأثر بالكثير  إن عممية القيادة عممية معقدة لأنيا تتضمن عوامل اجتماعية معقدة، النظرية الموقفية: -3
والتي يطمق عمييا النظريات  ف نتعرض إلى بعض النظريات المبنية عمييا،وسو  من العوامل الخارجية،

 والتي تختمف في المحتوى والمصطمحات لكن يتفقون في نقطتين أساسيتين:  الموقفية،
 .جميعيم يعتمدون عمى المدخل الموقفي 

                                                           
1
 .536والإٔراج، ِؤعغح اٌشثاب اٌجاِؼُح، دوْ عٕح ٔشش، ص ػثذ اٌشحّاْ ِحّذ ػُغىٌ: ػٍُ إٌفظ  ((

2
 .536ػثذ اٌشحّاْ ِحّذ اٌؼُغىٌ: اٌّشجغ ٔفغه، ص  ((

3
 .11، 15أعاِح خُشٌ: اٌّشجغ ٔفغه، ص ص  ((
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 (1)جميعيم يعتموا بقضية فعالية القائد ة أثرىا عمى المنظمة. 

 وشميدت :نظرية تانينبوم -أ

التي تتمحور  الأوتوقراطيةمدى يضم عدة أنماط لمقيادة تتراوح بين القيادة  تانينبوم وشميدتاقترح 
 .(2)ونمط القيادة الديمقراطية التي تتمحور حول سمطة المرؤوسين حول سمطة الرئيس،

 ولقد أكد الباحثان أن القيادة تعتمد عمى ثلبثة عناصر أساسية:

 بالقائد.القوى المتعمقة  -
 القوى المتعمقة بالمرؤوسين. -
 .(3)القوى المتعمقة بالموقف -

 المدير الذي يتخذ القرارات ثم يعمنيا عمى المرؤوسين. -2
 المدير الذي يتخذ القرارات ثم يحاول أن يبيعيا أي إقناع المرؤوسين. -1
 المدير يقدم الأفكار ويدعوا مرؤوسيو إلى التفكير فييا. -9
 ة قابمة لمتعديل.المدير يقدم قرارات مبدئي -9
 المدير يقدم المشاكل ويقوم المرؤوسين بعرض اقتراحاتيم ثم يتخذ القرار بنفسو. -5
 المدير يحدد الإطار العام لمتعرف ويطمب من الجماعة اتخاذ القرار. -6
 .(4)المدير يسمح لمرؤوسيو بالعمل في إطار المحددات التي تضعيا الرئاسات -7

 نظرية فيدلر الموقفية: -ب

 فيدلر العديد من الدراسات التي قام بيا فريق بحث في جامعة اليفري الأمريكية بقيادة بناء عمى
 انتيوا إلى ما أسموه بالنموذج الموقفي لفعالية القيادة.

ىذا النموذج جاء لسد الفراغ في إىمال متغيرات الموقف في فعالية القيادة،إذ تعد أولى النظريات 
اسة القيادة،وأبرزت وجود علبقات تفاعمية بين خصائص الفرد التي أدخمت تغييرات الموقف في در 

 .(5)وخصائص الموقف في تحديد فعالية القيادة

                                                           
1
 .238، ص 5871ػىع ِحّذ ػثاط: ػٍُ إٌفظ الاجرّاػٍ، داس إٌهضح اٌؼشتُح، تُشوخ،  ((

2
 .127، ص 5888ج أعظ وِفاهُُ، طشاتٍظ، دوْ طثؼح، ػٍٍ ِٕظىس ِحّذ: ِثادا الإداس ((

3
 .166، ص 1111أحّذ عُذ ِظطفً: إداسج اٌغٍىن اٌرٕظٍُّ سؤَح ِؼاطشج، جاِؼح تّٕا،  ((

4
 .166ػىع ِحّذ ػثاط: ِشجغ ٔفغه، ص  ((

5
 .167أحّذ عُذ ِظطفً: ِشجغ ٔفغه، ص  ((
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أن القادة يظيرون أنماط مختمفة من السموك تبعا لحاجاتيم"حاجة العلبقة  فيدلر ويؤكد
من خلبل  الشخصية،حاجات انجاز الميام..."،ويتم تحديد نمط القيادة بناء عمى ىذه الحاجات،وذلك

 LPC   least preferco workerاستقصاء يسمى بالتقدير المرتبط بأقل الزملبء تفضيلب 

 إلى مجموعة من النتائج: فيدلروقد توصل 

في المواقف الصعبة حيث تكون العلبقة سيئة بين القائد والأتباع ويكون العمل غير واضح،ولا  -
 الميتم بالعمل والإنتاج والتسمط فعالا.يكون القائد متمتعا بأية سمطة يكون نمط القيادة 

حيث تكون العلبقة حسنة بين القائد والإتباع،ويكون العمل واضحا  في المواقف السيمة والمواتية، -
ويكون القائد متمتعا بسمطات واسعة،يكون نمط القيادة الميتم بالعمل والإنتاج والتسمط فعالا 

 أيضا.
ويكون  ،حيث تكون العلبقة عادية بين القائد والأتباع،في المواقف العادية والمتوسطة الصعوبة -

العمل متوسط الصعوبة ،ويكون القائد متمتعا بقدر متوسط من السمطات ،ويكون نمط القيادة 
 الميتم بالأتباع والعلبقات الإنسانية فعالا.

 كان عرضة لمكثير من الانتقادات من أىميا: فيدلرلكن نموذج 

 .(1)والصعوبة النسبية لتطبيقو عمميا الغموض النسبي لمقياس الزميل الأقل تفضيلب، -
لم تقدم النظرية تفسيرا منطقيا ومعقولا لمعلبقة التي فرضيا فيدلر بين متغيرات نمط القائد  -

 .(2)ومتغيرات الموقف ،وبين إنتاجية المرؤوسين

 :0772نظرية دورة الحياة القيادية لهرسي بلاتشارد  -ج

ويتم  وىي نظرية موقفية ترتكز عمى العاممين، يطمق عمى ىذا النموذج النظرية الظرفية لمقيادة،
 القيادة الناجحة عن طريق اختيار الأسموب القيادي الصحيح. إلىالتوصل 

وىو يعكس حقيقة أن التابعين  وىو افتراض يعتمد عمى مستوى استعداد التابعين والتركيز عمييم،
 بغض النظر عما يفعمو القائد ،فان الفعالية تعتمد عمى أفعال تابعيو. يقبمون أو يرفضون القائد،ىم الذين 

كما لموالد بحاجة  وتفترض أن العلبقة بين القائد والتابعين مماثمة لمعلبقة بين الوالد والطفل،
 .(3)لمتخمي عمى سيطرتو حين ما يصبح الطفل ناضجا كذلك بالنسبة لمقائد

 عمى وجود أربعة أنماط قيادية يمكن أن يتبعيا المدير أو القائد: هرسيويؤكد 
                                                           

1
 .217، ص 5888دوْ طثؼح، ػٍٍ ِٕظىس ِحّذ: ِثادا الإداسج أعظ وِفاهُُ، طشاتٍظ،  ((

2
 .572أحّذ عُذ ِظطفً: ِشجغ ٔفغه، ص  ((

3
 .188أحّذ عُذ ِظطفً: ِشجغ ٔفغه، ص  ((
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 :الإخباري. النمط الأول -
 :الاستشاري. النمط الثاني -
 المشارك. :النمط الثالث -
 التفويضي. :النمط الرابع -

ويتم اختيار الأنماط الأربعة عمى مستوى نضوج المرؤوسين ويميز بين أربعة مستويات لنضوج 
 المرؤوسين:

 قدرة منخفضة ورغبة منخفضة. المستوى الأول: -
 قدرة منخفضة ورغبة قوية. :المستوى الثاني -
 قدرة عالية ورغبة منخفضة. :المستوى الثالث -
 .(1)قدرة عالية ورغبة قوية :المستوى الرابع -

 نظرية المسار والهدف: -د

والتي  محاولا الربط بين السموك القيادي ودافعية المرؤوسين، 0770سنة  هاوس روبرتقدميا 
وىذه النظرية قائمة عمى فكرة أساسية ىي كيف لمقائد أن  اشتقت مكوناتيا من نظرية التوقع في الدافعية،

 .(2)والمتعمقة مع أىدافيم في العمل وأىدافيم الشخصية يؤثر عمى مدركات مرؤوسيو،

حيث تم  2989 وغريفن 2979 ميتشال وبمساعدة هاوسد ثم تطورت ىذه النظرية عمى ي
 إضافة ثلبثة أساليب لمقيادة:

 يتشاور فيو القائد مع مرؤوسيو.القيادة المشاركة )السموك المشارك(: -
 العمل. لإنجاز:الذي يحدد أىداف وطموحو (للإنجاز)السموك الموجه بالإنجازالقيادة المهتمة  -
 الذي ييتم بصياغة العمل والعاممين .المحافظ(:القيادة المحافظة)السموك  -

وترى ىذه النظرية أن العلبقة بين سموك القائد ورضا الأتباع تعتمد عمى عدد من العوامل 
 الموقفية:

 الحاجات... القدرة وصنع الرقابة، :عوامل شخصية لممرؤوسين -2
 (3) العوامل التنظيمية.... : ميام المرؤوسين،عوامل بيئة العمل -1

 
                                                           

1
 .188أحّذ عُذ ِظطفً: اٌّشجغ ٔفغه، ص  ((

2
 .1155، ص 1111طمش ػاشىس أحّذ: إداسج اٌمىي اٌؼاٍِح، داس اٌّطثىػاخ اٌجاِؼُح، الإعىٕذسَح،  ((

3
 .154، ص 1111ن الإٔغأٍ فٍ إٌّظّاخ، داس اٌجاِؼُح، اٌجذَذج، اٌماهشج، عٍطاْ ِحّذ عؼُذ: اٌغٍى ((
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 أنماط القيادة الإدارية:

 يمي: من أىم ابرز نقاط القيادة الإدارية ما

 :القيادة بالمشاركة 
الربط بين القيادة ومشاركة المرؤوسين في اتخاذ  إلىلقد اتجو الباحثون في موضوع القيادة 

فرصة  لا يتيحفالقائد الضي  وقد صنفوا القادة وأساليب القيادة حسب درجة المشاركة، ت،االقرار 
وفي  التسمطي، الأسموبأو المتسمط وأسموبو في القيادة أسموه  الأوتوقراطيلمرؤوسيو أسموه القائد 

وفي ىذين النوعين  نجد القائد الديمقراطي الذي يشرك مرؤوسيو في وضع القرارات، الأخرالطرف 
 من القادة تتفاوت درجة المشاركة.

القيادة  أساليبينة من المرؤوسين باستعمال مجموعة من الباحثين عمى ع أجراىاوفي دراسة 
 الزمام الحر. التسمطية ،الديموقراطية، الثلبثة:

 القيادية الثلبثة اتضح ما الأساليبوبعد جمع وتحميل المعمومات عمى أداء كل مجموعة تحت 
 يمي:

 .للئنتاجاعمى مستوى  إلىالتسمطي  الأسموبيؤدي  -2
 .للئنتاجأفضل نوعية  إلىالديموقراطي  الأسموبيؤدي  -1
 الديموقراطي عمى تماسك الجماعة. الأسموبيحافظ  -2
 التسمطي عمى تماسك المجموعة. الأسموب لا يحافظ -1

 نظرية القيادة التبادلية: – 4

من خلبل  العممية القيادية عمى أنيا تشمل الحق والإقناع والتقميل من القوة، إلىينظر ىا المدخل 
 القائد والمرؤوسين يبدأ أحدىم بالعمل منسجما مع توقعات الآخر:بين  العلبقات المشتركة ما

 :نموذج هولاندر لمقيادة المتبادلة 

 مساىمة كبيرة في ىذا المجال ،بينما طور أول نموذج لمقيادة التبادلية، 2978سنة  هولاندرقدم 
وأن  ين القادة والتابعين،أن القيادة عممية ديناميكية تعتمد عمى التفاعلبت الشخصية المستمرة ب إلىوأشار 

 مسؤولية القادة تتمثل في تقديم رؤية واضحة وتوجيو وتحفيز التابعين.

 الذي طور بواسطة ىولاندر عمى عنصرين:نموذج القيادة التبادلية  ويتضمن

ويعني أن القادة يقومون بثواب المرؤوسين في حالة تحقيقيم لمتوقعات والأىداف  :الثواب الشرطي -9
 من قبل ىؤلاء القادة.الموضوعية 
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وىي شكل  وتعني تدخل القائد في عمل المرؤوسين عندما تحدث أخطاء فقط، :الإدارة بالاستثناء -9
 أن تكون غير فعالة إلى حد كبير. إلىمن أشكال القيادة التبادلية التصحيحية وتميل 

في ىذا النموذج ىو وفكرة ىذا النموذج تقوم عمى تقييم المرؤوسين لأىمية قادتيم ،ومعيار النجاح 
فالقائد يحصل عمى نقاط كمما اظير الأىمية والكفاءة وساند قواعد  مقدار الكفاءة والاعتمادية لمقائد،

 ميام التنظيم. لإنجازالجماعة وقيميا أثناء سعيو 

ثباتوقد بدأ ىذا النموذج في إدراك أىمية وجيات نظر المرؤوسين  كما أنو  كفاءة التأثير القيادي، وا 
داية لمعرفة الباحثين لأثر دافعية الفرد نتيجة التفاعلبت الشخصية الناجحة بين القائد والتابعين عمى الب

 تحقيق أىداف الجماعة.

 :نموذج الارتباط العمودي 

صور ىذا النموذج بواسطة جورج جراين وزملبئو في منتصف السبعينيات ،ويركز عمى عممية صنع 
وتبعا ليذا النموذج فان القادة والتابعين  العممية بين القادة والتابعين، الأدوار التي حدثت نتيجة العلبقات

الأمر الذي يمكن القائد والمرؤوس من تطوير  يتفاوضون عمى أدوارىم ومسؤولياتيم في العلبقة القيادية،
وقد  أكثر أو  أقل اعتمادية، إلىالذي طور يدفع الثنائي  التأثيريوىذا النموذج  نموذج لمتأثير المتبادل،

بين تأثير القائد والدافعية عمى  يقوم بفحص العلبقات ما وضع جراين ىذا النموذج الأساس لبحوث مستمرة
 .(1)وتأثير ذلك عمى نجاح العممية القيادية الأفراد،

 وظائف القيادة: :ثالثا

مفيوم القيادة ىو القدرة عمى التوجيو والتنسيق والتنظيم والرقابة ،فان الميام والوظائف التي يقوم  أنبما 
عمى عمل التابعين لو بوسائل  التأثير،ىي انجاز العمميات العقلبنية تجعمو قادرا عمى  الإداريبيا القائد 
 السمطة والقوانين الرسمية، أوالقوة  ىإلدون المجوء  رضاىمالتنظيم ،وكسب  أفرادواستمالة  لإقناعمختمفة 

 وتتمثل ىذه الوظائف في: التخطيط، ،الإداريينىناك ارتباطا وثيقا بين وظائف وميام القادة  أنلذلك نجد 
 (2) اتخاذ القرارات ..... مة،االشؤون الع الرقابة، التنسيق، التوجيو، التنظيم،

يكون ىناك تخطيط  أنيجب  عمييا المنظمة،إذبل ووضع خطة تقوم ىو دراسة المستق التخطيط: -0
والقوانين والشروط التي تخدم ىذه  والأىدافمسبق لخطة تشمل مختمف الجوانب التنظيمية 

 .ذلكالمنظمة،وتحقق نجاحيا وتضمن تقدميا وازدىارىا بتوفير الضروريات التي تحقق 

                                                           
1
 .22، 21َحٍ تٓ ِىعً تٓ ػثذ الله طحفذٌ: ِشجغ ٔفغه، ص ص  ((

2
 .51، ص 5877، 1هاشُ هُثُ: ِثادا الإداسج، داس طشتُٓ، دِشك، ط ((
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منظمة ،ويتمثل الجانب البشري في ال أىدافويتكون من كيان مزدوج بشري ومادي ،لتحقيق  التنظيم: -2
الجانب المادي فنقصد بو مجموعات الوظائف بما  أماتوفير اليد العاممة اللبزمة،والمؤلو لمقيام بالوظائف ،

 .(1)في الييكل التنظيمي أىميتيافييا الوسائل التي تعتمد عمييا حسب درجة 

وظيفة التوجيو عمى اتخاذ القرارات  تقتصرولا عمييم، والإشرافالمرؤوسين  إرشادفي  يتمثل: التوجيه -3
صدار  الأعمالمن ذلك ففي وظيفة التوجيو لابد من شرح طريقة تنفيذ  أكثرفحسب ،بل تعني  الأوامر وا 
زالة  الأعمالوتوزيع الاختصاصات بين  الأخطاء،وتوجيو منت يقعون في  الأىداففي  غموض إي وا 

رشادىم الأفرادفي سموك  التأثيربالتوجيو  ويقصدوتوجيييم نحو العمل الجماعي ، ،لذلك يجب عمى  وا 
 .(2)الإنسانالقائمة بالتوجيو تفيم طبيعة سموك 

والجماعات التي تتداخل عممية التنسيق بينيم ،من  الأفرادبين  متعاونةىو تنمية علبقات  التنسيق:-4
 إلىوىي تحتاج  المنظمة، أىدافالتنظيم،وتنسيق جيودىم لتحقيق  أفرادخلبل التعاون الجماعي بين 

 .(3)المنظمة أعضاءقيادية عالية لتحقيق تنسيق فعال بين مختمف ميارات 

 .(4)بما يتماشى مع الخطة الموضوعية أنجزن يكون كل شيء قد أوىي الحرص عمى  الرقابة: -5

 أعمىيتواجد في  الإدارين القائد أوبما  ،الإداريةتتمثل في مختمف الوظائف الشؤون العامة:  -6
عن  بعيدافي الشؤون العامة  أكثرضمن الييكل التنظيمي،فان دوره يكون متمركزا  الإداريةالمستويات 

 . (5)الخصوصيات والمشاكل

 المنظمة، أىدافقرارات صائبة وسديدة تخدم  الإدارةتتطب الواقف التي تعترض  :القراراتاتخاذ  -7
من اتخاذ القرارات  يمكنو الناجح ىو ذلك الشخص الذي يتمتع بقدرة فائقة وذكاء خارق الإداريوالقائد 

حكمة  الإداريوتتطمب عممية اتخاذ القرارات من القائد  السريعة والفعالة في كل الموقف وكل الظروف،
ناسب وذلك باتخاذ القرار الم بالغة ،وتحمل مسؤولية التصرف في جل الموقف التي تصادفو في عممو،

 .(6)والاختيار بين مختمف البدائل والاقتراحات

 :مبادئ وأسس القيادة الإدارية : رابعا

قيادة ناجحة  أسموبن تساعد القائد في تكوين أالتي يمكن  والأسسىناك العديد من المبادئ   
 ومناسبة لكل عممية قيادية :

                                                           
1
 .557، ص 5881َح، عؼُذ ػثذ اٌفراح ِحّذ: الإداسج اٌؼاِح، اٌذاس اٌجاِؼُح، الإعىٕذس ((

2
 .511، ص 5868، 1هاشُ صوٍ ِحّىد: الاذجاهاخ اٌحذَثح فٍ إداسج الأفشاد واٌؼلالاخ الإٔغأُح، راخ اٌغلاعً ٌٍطثاػح، ط ((

3
 .557، ص 5881عؼُذ ػثذ اٌفراح ِحّذ: الإداسج اٌؼاِح، اٌذاس اٌجاِؼُح، الإعىٕذسَح،  ((

4
 .53، ص 1113، 1اٌغشب ٌٍٕشش، وهشاْ، ط تىفٍجح غُاز: ِثادا اٌرغُُش اٌثششٌ، داس ((

5
 .512هاشُ صوٍ ِحّىد: ِشجغ ٔفغه، ص  ((

6
 .232، ص 5885، 4حغٓ ذىفُك: فٍغفح الإداسج، اٌذاس اٌجاِؼُح، إٌّشىساخ اٌجاِؼُح، دِشك، ط ((
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مواطن القوة والضعف في شخصيتو ومواىبو ن يحدد أو  يفعمو، أنيكون القائد عمى دراية بما يجب  أن -2
 وعلبقاتو الاجتماعية.

 يكون القائد ممما وبشكل تفصيمي وبمعرفة ميدانية واسعة داخل التنظيم. أن -1

 تحمل المسؤولية المينية وتحمل المتاعب والصعاب. -9

شراكيممساعدة العاممين  -9  .(1)في عممية اتخاذ القرار وا 

 داخل التنظيم من اجل الحصول عمى التعاون. الأفراديكون القائد عادلا لجميع  نأ -5

 القائد لمتابعين بالمسؤولية الممقاة عمى عاتقيم. إحساس -6

 المرؤوسين قدرا من الحرية في وضع الخطة ومعالجة المشكلبت. إعطاء -7

 الأمنمل عمى ضمان الجماعة والع أعضاءوجيا لوجو بين  والتفاعلضمان حرية الاتصال  -8
 .(2)والراحة

 العاممين والانتباه ليم. إلى الإصغاءحسن  -9

 التقميل من استعمال القوة في المركز والسمطة. -29

 العمم في الجماعة وخارجيا. أىلالقرار السميم واستشارة  إلىالمنيج العممي لموصول  إتباع -22

 .(3)الجماعة لإفراد الإنسانيةالمعاممة  -21

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 .231، ص 5871تغُىٍٔ ػثذ الله ػثذ اٌغٍٕ: أطىس الإداسج اٌؼاِح، اٌذاس اٌجاِؼُح، الإعىٕذسَح،  ((

2
 .264، ص 5881ػثذ اٌشحّاْ ػُغىٌ: اٌىفاءج الإٔراجُح، داس إٌهضح اٌؼشتُح، دوْ طثؼح،  ((

3
 .264ِشجغ ٔفغه، ص  :ػُغىٌ اٌشحّاْ ػثذ ((
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 خامسا: أنواع القيادة الإدارية وأساليبها

 حسب الهيكل التنظيمي: -0

 ويمكن تقسيم القيادة الإدارية حسب الييكل التنظيمي إلى القيادة الرسمية والقيادة غير الرسمية.

 القيادة الرسمية: -0-0

وىي القيادة التي تستمد سمطتيا في المنظمة من خلبل التنظيم الرسمي وعلبقتو المتداخمة حسب 
 .(1)طبيعة الارتباطات والمسؤوليات الإدارية

حيث يعتمد فييا القائد عمى سمطة نابعة من مركزه الوظيفي في توجيو العاممين، فبفضل  
صدار النشرات ىذا المنصب يخول لمقائد السمطات المختمفة، وييسر لو القيام بتوجيو الأوامر  وا 

جراء الاتصالات واتخاذ القرارات ووضع السياسات  والتأثير الفعال عمى الآخرين، في إطار وا 
 .(2)البناء التنظيمي

ويعرف وليام سكوت القائد الرسمي بأنو ذلك الشخص الذي يعين من أجل الخدمة في  
 .(3)مركز رسمي كأداة لممنظمة

ويعتبر ىذا النوع من الأنواع الشائعة في المنظمات، فالقائد لا ينشأ عفويا بين أعضاء  
 .(4)يقومون باختياره ولكن يقوم المسؤولون وأصحاب المنظمة باختياره وتعيينو الجماعة، وىم لا

 القيادة غير الرسمية: -0-2

تتكون القيادة غير الرسمية داخل المجموعة دون أن ترتبط بوظيفة رسمية أو منصب، وتنشأ 
القدرة تمقائيا بين أعضاء الجماعة من خلبل التفاف أعضاء التنظيم حول شخص يحبونو ويكون لديو 

 .(5)والقوة التأثير فييم

ويستمد القائد سمطتو من سماتو ومياراتو التي تم اختياره من قبل العاممين ليرعى مصالحيم 
ويحقق أىدافيم، ولا يكتسب القائد غير الرسمي قوتو من السمطة الرسمية ولكن من منصب الجماىير ولو 

 .(1)تعبيره عن آرائيم وثقتيم

                                                           
1
 .114، ص 5883، 5اٌشّاع خًٍُ ِحّذ حغٓ، وخفُش واظُ ِحّىد: ٔظشَاخ إٌّظّح، داس اٌّغُش، ػّاْ، ط ((

2
 .64ن اٌفشد واٌجّاػح، داس اٌششوق، الأسدْ، د.ط، ص اٌؼطُح ِاجذج: عٍىن إٌّظّح عٍى ((

3
، ص 5888أحّذ ِظطفً خاطش، ِحّذ تهجد وشه: إداسج إٌّظّاخ الاجرّاػُح وذمىَُ اٌّششوػاخ، ِىرثح اٌجاِؼح اٌحذَثح، الإعىٕذسَح،  ((

153. 
4
 .526َح، د.ط، ص أتى اٌؼضَ ػطُح ِظطفً واًِ: اٌغٍىن اٌرٕظٍُّ، اٌّىرة اٌجاِؼٍ اٌحذَس، الإعىٕذس ((

5
 .455، ص 5887ِحّذ اٌغُذ أتى إًٌُ: ِثادا الإداسج اٌحذَثح، داس اٌجاِؼح اٌحذَثح، الإعىٕذسَح،  ((



 المؤسسة داخل القيادية للممارسة السوسيولوجي التحليل            :                الثاني الفصل
 

 
25 

 سموك القائد أو حسب مركز اتخاذ القرار: القيادة حسب -2

 يمكن تصنيف القيادة حسب سموك القائد إلى ثلبثة أنماط قيادية:

 العيادة الأوتوقراطية: -2-0

كون القائد فييا يركز السمطة في يده وييتم بالعمل أكثر من اىتمامو  وتسمى القيادة الأرغامية
بالأشخاص ويقمل من سمطة المرؤوسين وعدم التحاور معيم معتبرا الأشخاص عوامل إنتاج، وىو الذي 

 .(2)يحفز أو يؤدب المرؤوسين، فالحكم يعود لو وحده محددا العلبقات والاتصالات بين المرؤوسين

بنفسو ويرسم سياسة الجماعة ودور كل فرد فييا، وىو مصدر الثواب والعقاب ويتخذ القرارات 
 .(3)فالمرؤوسين لا يممكون حق إبداء الرأي أو اختيار العمل أو المساىمة في اتخاذ القرار

 ويمكن تمخيص السموك القيادي لمنمط الأوتوقراطي في أن:

 تابعيو أن يمتزموا بيا دون مناقشة. القائد يحتكر إصدار الأوامر واتخاذ القرارات ويتوقع من -
القائد يؤمن بأن قوة نفوذه وسيطرتو عمى التابعين تستمد من السمطة المرتبطة بالمركز الذي يشغمو  -

 في المنظمة.
يجابي إلى درجة كبيرة. -  القائد يبدو متصمب الرأي وا 
 .(4)ب والعقابالقائد يحرك تابعيو تجاه تحقيق اليدف من مصدر قدرتو عمى منح أو منع الثوا -

 ومن سمبيات ىذا النمط:

 وجود نسبة عالية من التذمر والعدوان اتجاه القائد. -
 يتميز سموك الجماعة بقمة تماسكيا وانعدام الدافعية والشعور بالاغتراب. -
يسبب الإحباط لممرؤوسين الذين يرغبون في النقاش والمحاورة والمساىمة في تقسيم الأفكار  -

 والمعمومات.
شاعة ضعف قنوا - ت ومحتوى الاتصالات بين الأفراد وعدم انتظاميا وبروز ظواىر الروح السمبية وا 

 .(5)النزعة عبر المصادفة للبتصالات
تتصف الجماعة العاممة بانخفاض الروح المعنوية، وضعف التماسك وارتفاع الشكاوي وارتفاع  -

 وازدياد نزاعات العمل.معدل دوران العمل والغياب وارتفاع نسب التمف وظيور المشكلبت 
                                                                                                                                                                                     

1
 .65اٌؼطُح ِاجذج: ِشجغ عاتك، ص  ((

2
 .235، ص 5871تغُىٍٔ ػثذ الله ػثذ اٌغٍٕ: أطىي الإداسج اٌؼاِح، اٌذاس اٌجاِؼُح، الإعىٕذسَح،  ((

3
 .71ٔفظ اٌّشجغ، ص  اٌؼطُح ِاجذج: ((

4
 .153، ص 5883، 5ػثذ اٌمادس طه فشج: لشاءاخ فٍ ػٍُ إٌفظ اٌظٕاػٍ واٌرٕظٍُّ، داس اٌّؼاسف، اٌماهشج، ط ((

5
 .265، ص 1111ِحّذ اٌّظشٌ عؼُذ: اٌرٕظُُ والإداسج، اٌذاس اٌجاِؼُح، الإعىٕذسَح،  ((



 المؤسسة داخل القيادية للممارسة السوسيولوجي التحليل            :                الثاني الفصل
 

 
21 

 الامتثال لأوامر القائد دون مناقشة نظرا لخوفيم من قراراتو الصارمة والقاسية. -
 .(1)الفعالية في حالة كفاءة القائد مما يؤدي إلى سرعة في الإجراءات خاصة في حالة الطوارئ -

 القيادة الديمقراطية: -2-2

شراكيم في اتخاذ  القرارات والاستماع إلى آرائيم وىي قيادة تتميز بمشاورة المرؤوسين وا 
واقتراحاتيم، وتعمل عمى تشجيع الاتصال وتبادل المعمومات وتعطي حرية التعبير عن الانشغالات 

 .(2)لمعاممين، كما يفرض فييا القائد جزء من سمطاتو

وييتم القائد الديمقراطي بإشباع حاجات المنظمة وحاجات أعضائيا في نفس الوقت، ويتعامل مع 
اد بنفس القدر من المساواة كمجموعة واحدة، ويسير عمى خمق مناخ ملبئم لمعمل، ويساعد عمى الأفر 

 .(3)تكوين روح الجماعة

 القائد يتشاور مع تابعيو بصدد ما يجب عممو، وبصدد القرارات التي يمكن اتخاذىا. -
 .القائد يساعد ويدعم التابعين في أدائيم لتحقيقي أىدافيم إلى جانب ىدف المنظمة -
القائد يؤمن بأن تابعيو يمكنيم توجيو أنفسيم وأن يكونوا مجدين في أعماليم إذا تم تحفيزىم  -

 .(4)بالطريقة الصحيحة
اتسام الجماعة بالتماسك والتفاعل الاجتماعي والمعنوية العالية والاتصالات الفاعمة وروح الثقة  -

 والمودة في تحقيق أىداف المنظمة.
 الأغمبية في القرارات المتخذة.يعبر القائد عن رأي  -
 .(5)الأعضاء مخيرون في العمل مع ما ينسجمون معو -

 القيادة الفوضوية: -2-3

 يمكن تمخيص السموك القيادي لمنمط الفوضوي في أن:

 إعطاء الحرية الكاممة للؤفراد في إنجاز الميمات دون أدنى تدخل. -
 عدم إعطاء المعمومات إلا حينما يسأل عنيا. -
 في أعمال المرؤوسين وأدائيم بشكل تام.عدم المشاركة  -
 .(6)عدم التدخل في الأعمال التي تناط بالمرؤوسين إلا في حدود ضيقة جدا -

                                                           
1
 .265ِحّذ اٌّظشٌ عؼُذ: اٌّشجغ ٔفغه، ص  ((

2
 .265، ص 5873ػّاس: ُِادَٓ ػٍُ إٌفظ الاجرّاػٍ، دَىاْ اٌّطثىػاخ اٌجاِؼُح، اٌجضائش، خُش الله  ((

3
 .388، ص 1112، 2أحّذ إتشاهُُ أحّذ: الإداسج اٌّذسعُح فٍ ِطٍغ اٌمشْ اٌحادٌ واٌؼششَٓ، داس اٌفىش اٌؼشتٍ، اٌماهشج، ط ((

4
 .154ػثذ اٌمادس طه فشج: اٌّشجغ اٌغاتك، ص  ((

5
 .121ً ِحّذ حغٓ: ِشجغ عاتك، ص اٌشّاع خٍُ ((

6
 .515اٌشّاع خًٍُ ِحّذ حغٓ: اٌّشجغ ٔفغه، ص  ((
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 إلا أنو يعاب عمى ىذا النوع من الأسموب القيادي:

 بروز قادة غير رسميين وجماعات غير رسمية. -
 عدوانية الجماعة فيما بينيا. -
 .(1)ىداف الخاصة وليس أىداف المنظمةبتحقيق الأتقوم الجماعات غير الرسمية  -
 .(2)قمة الاحترام لمقائد وارتفاع نسبة الغيابات لعدم وجود سمطة قوية ومنظمة -

 سادسا: محددات السموك القيادي:

إن السموك القيادي يتأثر بمجموعة من المتغيرات: خصائص القائد، خصال الأتباع، خصائص 
 الميمة، خصائص النسق التنظيمي.

 القائد:خصائص  -0

 تعد خصائص القائد من بين المحددات الرئيسية لمسموك، ومن أىم تمك الخصال:

 :سمات شخصية القائد 

وىي خصال وجدانية قد تكون مكتسبة أو موروثة، وىي تقسم بالدوام النسبي من شأنيا أن تحدد بدرجة 
وفي سبيل الثمال القائد  كبيرة من السموك أو الاستجابات التي يصدرىا القائد في تعاممو مع الآخرين

المرتفع عمى سمة العدوانية يميل إلى التفاعل بصرامة وغمظة مع عامميو بينما يمتزم المنخفض عمى ىذه 
 .(3)السمة أسموبا يتسم بالتسامح

 :نسق القيم  

بما أن لكل قائد نسقو القيمي فإن سموكيات القائد تختمف لا محالة في حل نفس المشاكل، فالنظرة 
مة المساواة قد تختمف من قائد إلى آخر، فالذي تشغل ىذه القيمة مكانا بارزا في نسقو القيمي، إلى قي

سيكون حريصا عمى أن يزيل أو يحد من مظاىر التمييز بينو وبين مرؤوسيو، فيما بين المرؤوسين أما 
 لك التمييز.الذي لا يعير أي اىتمام بقيمة المساواة فتكون معاممتو لمرؤوسيو في توسيع وتعميق ذ

 

 

                                                           
1
 .215، ص 1111عٍطاْ ِحّذ عؼُذ: اٌغٍىن الإٔغأٍ فٍ إٌّظّاخ، اٌذاس اٌجاِؼُح اٌجذَذج، اٌماهشج،  ((

2
 .263تغُىٍٔ ػثذ الله ػثذ اٌغٍٕ: ِشجغ عاتك، ص  ((

3
 .517، ص 5882ادٌ وفؼاٌُح الإداسج، ِىرثح غشَة، اٌماهشج، شىلٍ طشَف ِحّذ فشج: اٌغٍىن اٌمُ ((
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 :مستوى الخبرة الفنية 

ة التي يتمتع بيا في مجال العمل، يعكس مستوى الخبرة الفنية لمقائد كلب من مستوى الميارة الفني
ومستوى القدرات العقمية والإبداعية، إذ يعتمد عمييا في قيادتو لمرؤوسيو ويجعميا المصدر الرئيسي لمقوة 

 .(1)من قوة الصلبحيات الممنوحة لو بحكم منصبو التي يرتكز عمييا في قيادتيم، بدلا

وتتطمب معرفة القائد المتخصصة في فرع من فروع العمم والقدرة عمى الأداء الجيد في حدود 
التخصص، بالإضافة إلى المعرفة المتخصصة وعممو بطبيعة المنظمة، وأيضا قدرتو عمى استخدام 

 .(2)الأجيزة المتاحة في ىذا التخصص

  الدافعية للإنجاز:مستوى 

تتجسد أن القائد الذي لديو قدر مرتفع من الدافعية وخاصة نحو الإنجاز يوجو القدر الأكبر من 
طاقتو نحو تحقيق أىداف المنظمة، وييتم بعامميو لبموغ تمك الأىداف عكس القائد ذا دافعية منخفضة 

الفروق في مستوى دافعية القادة  الذي يخصص سوى قدر ضئيل من وقتو وجيده المرتبط بالعمل، وىذا أن
 للئنجاز سينتج عنيا اختلبفات في طبيعة سموكيم ومرؤوسييم وطريقة أدائيم لأعماليم.

 :تصورات القائد حول خصال أتباعه 

ىي الصورة التي يعطييا القائد لأتباعو فإن كانت ىذه الصورة مثلب فإن الاتباع كسالى، فسيعمل 
تصور بأنيم غير كسالى، فسيدعيم يعممون ويؤدون مياميم دون أن يشرف معيم بطريقة مباشرة، أما إذا 

عمييم مباشرة فالصورة التي أعطاىا القائد ىما لأتباع مفادىم أنيم يرحبون بالمسؤولية ويسعون دائما 
 .(3)لتحقيق ذاتيم

 خصائص الأتباع: -2
 :مستوى نضج التابع 

يعكس مستوى نضج التابع كلب من مستوى خبرتو بالعمل ومستوى دافعيتو لأدائو فالعامل الناجح 
ىو القادر والراغب في بذل المزيد من الجيد لإنجاز ميام العمل، وعمى القائد لكي يصبح مؤثرا في 

تقل العامل حين ينالعامل أن يعدل سموكو حتى يلبئم مستوى نضج العامل، وعمى القائد أن يغير سموكو 
إلى مرحمة أعمى من مراحل النضج، فعمى القائد حين يكون مستوى نضج العامل منخفضا أن يركز في 
تعاممو معو بالاىتمام بالميمة بقدر أقل بالعلبقات الإنسانية نظرا لأن العامل في ىذه الحالة بحاجة إلى 

                                                           
1
عاسو جاسَس جىٔض: الإداسج الاعرشاذُجُح ِذخً ِرىاًِ، ذشجّح سفاػٍ وِحّذ عُذ أحّذ ػثذ اٌّؼراي، داس اٌّشَخ ٌٍٕشش، اٌٍّّىح اٌؼشتُح  ((

 .517، ص 1115اٌغؼىدَح، اٌشَاع، 
2
 .52، ص 1152، 5خُشٌ: اٌمُادج الإداسَح، داس اٌشاَح ٌٍٕشش واٌرىصَغ، ط د.أعاِح ((

3
 .35عاسو جاسَس جىٔض: اٌّشجغ ٔفغه، ص  ((
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نضج العامل فعمى القائد أن يقمل اكتساب ميارات معمومات خاصة بأداء الميمة، أما حين يزيد مستوى 
 من المتابعة المباشرة والإشراف المصيق بما لا يفضي إلى الاختلبل بقواعد العمل.

 :سموك الأتباع مع القائد 

سموك القائد مع عامميو يحدد جزئيا تبعا للؤسموب الذي يتعامل التابع عمى نحو جاف )التيجم، 
مبرراتو الشخصية لذلك، فلب نتوقع من القائد التودد إليو بل قد الردود الحادة( مع قائده بغض النظر عن 

يبادلو جفاء بجفاء، وفي المقابل حين يتصرف التابع عمى نحو ودي مع قائده )البشاشة، المين في القول( 
 .(1)فإن ىذا المسمك قد ينعكس إيجابيا في المزيد من أشكال السموك ذات الطابع الإنساني من القائد نحوه

  الاستعداد لتحمل المسؤولية:مدى 

حين يدرك العاممون المسؤوليات الممقاة عمى كاىميم عمى أنيا تعبير عن الثقة فييم فيم يتقبمونيا بأنفس 
راضية، فمنا أن نتوقع أن يوسع القائد مدى المسؤولية المنوطة بيم وحيز المشاركة المتاحة ليم في مجال 

لمقابل فإنو حين يدرك أن العاممين يتنصمون من تحمل المسؤولية اتخاذ القرارات المتصمة بالعمل، وفي ا
 .(2)سينحو منحى مضاد يتمثل في تقميص مدى تمم المشاركة

 خصائص المهمة: -3
 :غموض المهمة 

عندما تكون الميمة غامضة نوعا ما في ىذه الحالة القائد يترك الحرية لممرؤوسين ليؤدي الميمة 
 يتيح القائد لممرؤوسين حيزا كبيرا من المشاركة.بالأسموب الذي يناسبو وبالتالي 

 :قابمية المهمة لمتقسيم 

عندما نستطيع تقسيم الميمة إلى عدة أجزاء وتوزيع كل جزء عمى عامل، فينا القائد يستطيع أن 
يراقب بكل وضوح أجزاء ىذه الميمة، فالعامل الذي يفشل في أداء أي خطوة يسيل اكتشافو ومن ثم 

 .(3)ذه الحالة تتسع سمطة القائد في إشرافو عمى الأتباعمساءلتو، وفي ى

 

 

 
                                                           

1
 .527-526شىلٍ طشَف ِحّذ فشج: ِشجغ عاتك، ص  ((

2
 .531شىلٍ طشَف ِحّذ فشج: ٔفظ اٌّشجغ، ص  ((

3
 .32عاسو جاسَس جىٔض: ِشجغ عاتك، ص  ((



 المؤسسة داخل القيادية للممارسة السوسيولوجي التحليل            :                الثاني الفصل
 

 
25 

 :الاستقلالية 

يشير ىذا العنصر إلى مدى استقلبل وحرية التصرف المتاحة لمعامل في تنفيذ الميمة، أي أنو 
كمما زادت استقلبلية العامل في أداء أي ميمة كمما انخفض سموك التحكم والتوجيو من جانب القائد 

 والعكس صحيح.

 خصائص النسق التنظيمي: -4

النسق التنظيمي ىو مجموعة من العناصر المترابطة التي يعتمد كل منيا عمى الآخر والتي 
 (1)تتضمن التكنولوجيا، أساليب الإنتاج، تقسيم العمل، وبناء وحجم المنظمة

 :التكنولوجيا 

التكنولوجيا تتطمب نمطا لصيقا تحدد التكنولوجيا نمط السموك المتاح لممشرف، إلا أن بعض أنواع 
للئشراف بدرجة أكبر من الأنواع الأخرى، فمستوى التكنولوجيا المستخدمة حين يكون مرتفعا فإنو يقمل من 
إمكانية قيام القائد لتقديم تفسيرات أو إعطاء توجييات )أعطال في نظم الانتياج المركزية، العيوب الدقيقة 

يمكن الاستجابة لحاجات العاممين واستفساراتيم الخاصة حين ترتبط لممنتج( ويبرز ىذا الوضع حيث لا 
 .(2)بمسائل فنية معقدة ليس ليم بيا دراية كبيرة

 :البناء التنظيمي 

تكمن أىمية البناء التنظيمي في أن طبيعة ىذا البناء تشكل الإطار التي يتم من خلبلو صورتين 
 ىما التنظيم الرأسي والتنظيم الأفقي.

ت ذات الطابع الرأسي تقيم الإشراف بأنو مباشر، ويتم تشجيع النمط التسمطي الذي فالمنظما 
يمارسو عدد محدود من القادة وذوي المستويات العميا، الذين يكونون في وضع يسمح ليم بأن يعطوا 

وجد تعميمات مفصمة ويمارسون قدر أكبر من التحكم والرقابة عمى العاممين، في المقابل التنظيم الأفقي ي
عدد أكبر من المرؤوسين داخل كل مستوى إداري يصعب معو عمى القائد من الناحية العممية ممارسة 
نمط لصيق من الإشراف، وفي ظمو يفوض مزيدا من سمطاتو وصلبحياتو لمرؤوسيو ويتصرف معيم نحو 

أسموب قيادي أكثر ديمقراطية، أما في الظروف التي تكثر فييا فرص العمل فيضطر القائد إلى انتياج 
 .(3)أو ديمقراطي تجنبا لظاىرة التسرب المينيتفاوضي 

 
                                                           

1
 .535فشج: ِشجغ عاتك، ص شىلٍ طشَف ِحّذ  ((

2
 .537شىلٍ طشَف ِحّذ فشج: ٔفظ اٌّشجغ، ص  ((

3
 .32عاس وجاسَس جىٔض: ِشجغ عاتك، ص  ((
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 :ثامنا: العوامل التي تتحكم في اختيار النمط القيادي

مثل خمفية الشخصية، خبراتو مثلب فالمدير الذي يعتقد بأن احتياجات عوامل تتعمق بالمدير ذاته:  -0
يميل إلى أن يكون أسموبو القيادي  المنظمة،الأفراد يجب أن تأتي في المرتبة الثانية بعد احتياجات 
 .(1)معتمدا عمى توجيو تصرفات المرؤوسين بدرجة كبيرة

الميول القيادية الخاصة بالشخص، فينا نجد نوعان من المديرين، نوع يشرك مرؤوسيو في إصدار  -
 الأوامر واتخاذ القرارات.

درجة الشعور بالأمان في المواقف، فالمدير الذي يفرط في عممية اتخاذ القرارات يقمل من درجة  -
 إمكانية التنبؤ بيا.

عدادىا لممستقبل -  .(2)مدى إحساس المدير بمسؤولياتو نحو تنمية كفاءات المرؤوسين وا 
 عوامل تتعمق بالمرؤوسين: -2

خاذ القرارات، إذا كان لدييم الرغبة في يمكن مثلب لممدير أن يمنح مرؤوسيو فرصة أكبر في ات
 .(3)تحمل المسؤولية، وعكس ذلك إذا كانت مجموعة المرؤوسين تفتقر إلى المعرفة والخبرة

وبصفة عامة يستطيع المدير أن يسمح لمرؤوسيو بدرجة أكبر من الحرية إذا توافرت الظروف  
 الأساسية التالية:

 الإشراف التي يريدونيا.إذا زادت حاجة المرؤوسين إلى درجة  -
 إذا كان استعدادىم كبير لتحمل مسؤولية اتخاذ القرارات. -
 عندما يعرفون أىداف المنظمة ويتفقون مع ىذه الأىداف ويسعون إلى تحقيقيا. -
 إذا زادت قدرتيم عمى التعامل مع المواقف الغامضة. -
 ع المشكمة.عندما يممكون المعرفة والخبرة اللبزمة والتي تمكنيم من التعامل م -
 .(4)إذا كانوا يتوقعون المشاركة في اتخاذ القرارات ويحرثون عمى ذلك -
 عوامل تتعمق بالظرف أو الموقف الذي تتواجد فيه المنظمة: -3

مثل المناخ التنظيمي السائد، وطبيعة تكوين المجموعة التي تتم قيادتيا ودرجة تحديد الوظيفة 
 .(5)بالنسبة لممرؤوسين

 بين القوى المتعمقة بالموقف والتي تحيط المدير تمك التي تنبع ممن المنظمة: ومن
                                                           

1
 .11د. أعاِح خُشٌ: ِشجغ عاتك، ص  ((

2
 .141، ص 5871ِحّىد حافظ ِحّذ: اٌمشاس الإداسٌ، داس اٌّؼشفح اٌجاِؼُح، الإعىٕذسَح،  ((

3
 .11د. أعاِح خُشٌ: ِشجغ عاتك، ص  ((

4
 .141ِحّىد حافظ ِحّذ: اٌّشجغ ٔفغه، ص  ((

5
 .11د/ أعاِح خُشٌ: اٌّشجغ ٔفغه، ص  ((
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نوع المنظمة: فالمنظمات مثل الأفراد ليا ثقافتيا وقيميا وتقاليدىا التي تأثر دون شك بسموك من  .2
 يعممون بيا.

جب عميو فعالية الجماعة: فقبل أن يفوض المدير سمطتو لاتخاذ القرار إلى الجماعة التي يرأسيا ي .1
 أن يتأكد من مدى ترابط أفراد الجماعة وعمميم معا بكفاية كوحدة واحدة.

 المشكمة نفسيا: فطبيعة المشكمة تحدد درجة السمطة التي ينبغي أن يفوضيا المدير إلى مرؤوسيو. .9
ضغط عنصر الوقت: فكمما زاد شعوره بالحاجة إلى قرار فوري كمما أصبح من الصعب أن  .9

 .(1)القرار للآخرين يفوض سمطتو باتخاذ

 

 

 

 

 

 

 ( : يبين القوى الأساسية التي تحدد اختيار النمط القيادي12شكل رقم )

عبد العزيز: الممارسة القيادية وعلبقتيا بتحفيز العاممين، مذكرة لنيل شيادة الماجستير  المصدر: زاويتيني
 .99، ص 1997في عمم الاجتماع تخصص تنظيم وعمل، جامعة سعد دحمب، البميدة، 

 سابعا: عناصر القيادة الإدارية

 ىناك مجموعة من العناصر التي ترتكز عمييا القيادة الإدارية:

من أىم العناصر في القيادة، والقائد ىو من يقود جماعة العمل أو الذي ينقاد لو يعتبر القائد:  -0
مجموعة من الناس، حيث تتحدد درجة نجاح القائد أو فشمو في قيادة الجماعة بمدى تأثيره من 

 .(2)أجل تحقيق الأىداف
ية في أن إن التنظيم باعتباره جماعة منظمة يتميز عن الجماعة العادالجماعة )المرؤوسين(:  -2

ن  الجماعة العادية قد تكون ليا قادة وقد لا تكون، فإذا كانت ليا قادة أصبحت جماعة منظمة، وا 

                                                           
1
 .142ِحّىد حافظ ِحّذ: ِشجغ عاتك، ص  ((

2
 .553، ص 1116ضشاس اٌؼرُثٍ: اٌؼٍُّح الإداسَح أطىي ػٍُ وفٓ، داس اٌثاصوسٌ ٌٍٕشش واٌرىصَغ، د ط، ػّاْ،  ((

 الرئيس

 المرؤوسين النمط القيادي الموقف
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أعضاء الجماعة المنظمة يشعرون بالمسؤولية المشتركة لتحقيق الأىداف، كما أن استمرار وجود 
 .(1)القادة في الجماعات المنظمة يعتبر من أىم مميزاتيا

تأثير لب القيادة الإدارية، وىو يمثل سموكا يقوم بو القائد، يستطيع من خلبلو يعتبر القوة التأثير:  -3
 .(2)تغيير سموك أو مواقف

فاليدف الأساسي من عممية التوجيو التي يقوم بيا المدير القائد نحو تحقيق الهدف الوظيفي:  -4
يناك أىداف مرؤوسيو من خلبل تأثيره ىو تحقيق اليدف المنشود، ولكن ىذه الأىداف متعددة، ف

 .(3)خاصة بالقائد وأىداف خاصة بالجماعة ككل
إن فعالية القيادة الإدارية لا يمكن أن تعزى لنمط قيادي محدد، فالموقف الذي ظروف الموقف:  -5

 .(4)يتواجد فيو القائد ىو الذي يحدد فعالية القائد

 تاسعا: أساليب تقييم فعالية القيادة الإدارية:

من الضروري في البداية إعطاء مفيوم حول فعالية القيادة الإدارية، والتي تعني حسب ريدن   
Reddin "(5)بأنيا "المدى الذي ينجذب بو القائد إلى الميام الموكمة إليو من خلبل الجماعة التي يقودىا. 

كما يعتبر أحمد صقر عاشور أن مستوى إنتاجية الجماعة والرضا الوظيفي أساسيين لتقييم فعالية  
القيادة الإدارية وذلك في قولو: "فعالية تأثير القائد عمى أفراد الجماعة يمكن أن تقاس بدرجة تحقيق الأفراد 

فيناك أثر آخر لسموك القائد لكن استخدام ىذا المعيار وحده غير كاف، أو المجموعة أو أىداف العمل، 
 .(6)يتميز في تأثيره عمى رضا الأفراد وعمى اتجاىاتيم النفسية"

 ومن أساليب تقييم فعالية القيادة الإدارية:

تتمثل ىذه الوسيمة في الطمب من الأفراد سواء كانوا رؤساء أو أتباعا أو زملبء، التقرير الذاتي:  (0
وذلك من  اتجاىاتيم نحوه، فضلب عن مدى رضاىم عن عممو،تقرير مدى كفاءة القائد وطبيعة 

خلبل تقديميم استبيان أو إجراء مقابمة وفي كل الأحوال فإن البنود التي يتكون منيا الاستبيان أو 
المقابمة يجب أن تتوفر فييا الشروط السيكومترية التي يجب مراعاتيا عند تصميم أدوات الحصول 

 نفسية.عمى المعمومات في البحوث ال

                                                           
1
 .81، ص 1118، الإطذاس اٌثآِ، ػّاْ، 5داس اٌثمافح ٌٍٕشش واٌرىصَغ، ط ٔىف وٕؼاْ: اٌمُادج الإداسَح، ((

2
 .541، ص 1111طاسق ػثذ اٌحُّذ اٌثذسٌ: أعاعُاخ ػٍُ إداسج اٌمُادج، داس اٌفىش، ػّاْ،  ((

3
 .511ٔىاف وٕؼاْ: ِشجغ ٔفغه، ص  ((

4
 .32، ص 1111ٌٕشش واٌرىصَغ، د ط، ػّاْ، صَذ ُِٕش ػثىدٌ: اٌمُادج ودوسها فٍ اٌؼٍُّح الإداسَح، داس اٌثذاَح وا ((

5
 .23طشَف شىلٍ ِحّذ فشج: ِشجغ عاتك، ص  ((

6
 .551، ص 5878أحّذ طمش ػاشىس: اٌغٍىن الإٔغأٍ فٍ إٌّظّاخ، اٌذاس اٌجاِؼُح، الإعىٕذسَح،  ((
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يمكن الحصول عمى بعض المؤشرات الفعالية من خلبل الاستعانة بالسجلبت  السجلات الرسمية: (2
الرسمية المحفوظة بالمنظمة، والمدون بيا بيانات عن مدة الغياب، الإجازات المرضية، الحوادث، 

 .(1)الجزاءات، معدل الإنتاج الشيري والسنوي

 ني للإدارة:ثانيا: أهمية القيادة في الجانب الإنسا

ويبرز دور القيادة في الجانب الإنساني لمغدارة أكثر منو في الجوانب الأخرى، وتتضح أىمية ىذا   
الجانب إذا ما أدركنا أن إنجاز ىذه الأىداف إنما يتم عن طريق الأفراد الذين تتولى قيادة التنظيم توجيييم 

 لتحقيق أىدفو.

فالتنظيم الإداري أولا وقبل كل شيء تنظيم إنساني وليس آلي،  كما صورتو النظريات الكلبسيكية   
في الإدارة، ومن ىنا فإن محور السموك الإداري في التنظيم ىو الأشخاص لا الأموال والأدوات، ويتضح 

ال العلبقات الإنسانية، لنا دور القيادة الإدارية إذا استعرضنا مسؤوليات القائد الإداري الكثيرة في مج
شراكيم في مناقشة ما يمس المتمثمة في إقامة العلبقات الإنسانية  بين المرؤوسين عمى التفاىم المتبادل وا 

شعار كل عضو منيم بالتقدير والاعتراف المناسب لما يبذل من مجيود في نشاط مجموعتو.  شؤونيم، وا 

قيادة ظاىرة اجتماعية في الجماعات المنظمة، أما أىميتيا من الجانب الاجتماعي للئدارة، فال  
وكأداة فعالة لمتنظيم وتنسيق جيود العاممين فيو، وبالتالي أداة اكثر ضرورة في التنظيمات الإدارية عمى 
اختلبف حجميا وطبيعتيا وأىدافيا، وأىمية القيادة في الجانب الاجتماعي للئدارة جعمت الدراسات 

ة، تركز اىتماميا من خلبل تحميميا لجوانب التنظيم الإداري المتعدد، كأسباب الاجتماعية الواسعة والمتعدد
 نشأتو وتطوره، وعلبقتو بالمجتمع وتأثيره عمى الفرد العامل.

وقد أثمرت ىذه الدراسات كثيرا من التوجييات لترشيد الدور الاجتماعي لمقائد الإداري واتضحت   
 .(2)جتماع والنفس الإداريفي كتابات ودراسات عمم الا ىذه التوجييات

 

 

 

 

 
                                                           

1
 .587طشَك شىلٍ فشج: ٔفظ اٌّشجغ، ص  ((

2
 .558-557ٔىاف وٕؼاْ: ِشجغ ٔفغه، ص ص  ((
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 خلاصة الفصل:

بما أن كل المنظمات عمى حد سواء ليا أىداف تتعدد وتتداخل داخل التنظيم، حيث أن القائد   
يعتمد عمى مرؤوسيو ويطمب منيم المساعدة لإشباع حاجاتيم وتحقيق أىدافو، والمرؤوسين من جية أخرى 

الفيزيولوجية والنفسية ويعتمد التنظيم عمى المرؤوسين في إنجاز يعتمد عمى قائده كذلك لإشباع حاجتو 
العمل وبالتالي تحقيق أىداف التنظيم، وىكذا يسود جو من العلبقة الاعتمادية المتبادلة يحاول كل فرد 

 فييا إشباع حاجاتو عن طريق الآخرين.

تنظيم لمجيود المشتركة  وتبرز أىمية القيادة أولا في الجانب التنظيمي، من خلبل كونيا عممية  
للؤفراد، وعممية التنظيم ىذه تتم وفق قواعد عممية كشفت عنيا البحوث والتجارب، واستخمصيا عمماء 
الإدارة من المزاولة العممية، وىو ما يعبر عنو بالجانب النظري للئدارة... ودور القيادة الإدارية في الجانب 

ر القائد لأوامره، ولكن الدور الأساسي واليام لممدير القائد ىو التنظيمي للئدارة لا يقتصر عمى مجرد إصدا
إمداد الموظفين بكل ما يحفزىم ويبعث النشاط في نفوسيم ويحافظ عمى الروح المعنوية العالية، كما أن 
دور القيادة في الجانب التنظيمي يتمثل في قيام المدير القائد بتنظيم نشاطات وجيود العاممين داخل 

يجاد  التنظيم، وفي ربط أقسام التنظيم الإداري بالعاممين فييا، وبالأىداف التي يسعى التنظيم لتحقيقيا وا 
 .(1)التنسيق الكامل بين جيود العاممين في التنظيم

ثانيا: أىمية القيادة في الجانب الإنساني، للئدارة ويبرز دور القيادة في الجانب الإنساني للئدارة   
إنما يتم أكثر منو في الجوانب الأخرى، وتتضح أىمية ىذا الجانب إذا ما أدركنا أن لإنجاز ىذه الأىداف 

 عن طريق الأفراد الذين تتولى قيادة التنظيم توجيييم لتحقيق أىدافو.

فالتنظيم الإداري أولا وقبل كل شيء تنظيم إنساني وليس آلي، كما صورتو النظريات الكلبسيكية   
في الإدارة، ومن ىنا فإن محور السموك الإداري في التنظيم ىو الأشخاص لا الأموال والأدوات. ويتضح 

ال العلبقات الإنسانية، لنا دور القيادة الإدارية إذا استعرضنا مسؤوليات القائد الإداري الكثيرة في مج
شراكيم في مناقشتو ما  المتمثمة في إقامة العلبقات الإنسانية بينو وبين المرؤوسين عمى التفاىم المتبادل، وا 
شعار كل عضو منيم بالتقدير والاعتراف المناسب لما يبذل من مجيود في نشاط  يمس شؤونيم، وا 

 مجموعتو.

ارة، فالقيادة ظاىرة اجتماعية في الجماعات المنظمة، أما أىميتيا من الجانب الاجتماعي للئد  
وكأداة فعالة لمتنظيم وتنسيق جيود العاممين فيو، وبالتالي أداة أكثر ضرورة في التنظيمات الإدارية عمى 
اختلبف حجميا وطبيعتيا الاجتماعية الواسعة المتعددة، تركز اىتماىا من خلبل تحميميا لجوانب التنظيم 

د، كأسباب نشأتو وتطوره، وعلبقتو بالمجتمع وتأثيره عمى الفرد العامل، وقد أثمرت ىذه الإداري التعد
                                                           

1
 .556وٕؼاْ: ِشجغ عاتك، ص ٔىاف  ((
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الدراسات كثيرا من التوجييات لترشيد الدور الاجتماعي لمقائد الإداري واتضحت ىذه التوجييات في 
  (1)كتابات ودراسات عمم الاجتماع والنفس الإداري

 :يمي فيما القيادة أىمية وتكمن

 .المشروع وخدمة العمل في والتفاني الإخلبص -

 .والمرؤوسين الأفراد بين التعاون من عالية درجة تحقيق -

 وبين بينو الرئيس عميو يشرف الذي الواحد العمل أجزاء بين التناسق من عالية درجة إلى الوصول -
 .غيره

 .والتعاون الدقة من أفضل بدرجة الأعمال إنجاز -

 .العمل لأداء اللبزم الوقت توفير -

: أما الجانب الخاص بأىداف الإدارة: فإن ما زاد من أىمية دور القيادة في تحقيق أىداف ثالثا  
الإدارة، ما تشيده الإدارة من مشكمة تعدد التنظيمات الإدارية وتعقدىا، ووجود تعارض بينيا أحيانا، إذ لم 

نما عميو أن يسعى إلى تحقيق عدد من يعد التنظيم الإداري يسعى لتحقيق ىدف واحد كما  كان من قبل، وا 
الأىداف المعقدة والمتشابكة، فدور القيادة في تحقيق أىداف الغدارة تبرز من خلبل تحمل القيادة الإدارية 
المسؤولية حل كل التناقضات الموجودة في التنظيم ومواجية المشاكل التي تترتب عمى تعدد وتعقد 

 .(2)الأىداف التنظيمية

 

                                                           
1
 .558 -557ٔىاف وٕؼاْ: اٌّشجغ ٔفغه، ص ص  ((

2
 .511، ص ٔفغهّشجغ أٌىاف وٕؼاْ:  ((


