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:  مــقدمــة عامة

تشكل القيادة عامل أساسي في النيوض بالمجتمعات والتنظيمات عمى اختلبف أنشطتيا، إذ 

تعتبر ظاىرة اجتماعية لأنيا تتأثر بظروف المجتمع الاقتصادية والسياسية والاجتماعية والثقافية، فيي 

كذلك ليست قصة تروى وتحفظ، بل ىي رؤية تطبيقية، ومبادئ عممية، ومقومات واقعية، وعلبقات 

.  إنسانية متميزة وميمة صعبة، تتحقق في ظل ظروف وشروط معينة

فالقيادة أىم ما تعنيو ىو العمل مع الآخرين والتأثير فييم لتحقيق الأىداف المطموبة، وىي تختمف 

وبيذا . الخ...باختلبف النشاط الذي تمارسو الجماعة، فقد يكون النشاط سياسي، ديني، عسكري، إداري،

وفي . أصبحت ترتبط بنشاط البيئة التي تعمل فييا، بعدما كانت في بادئ الأمر في التنظيمات العسكرية

الوقت الراىن أصبحت محور الإدارة في جميع مستوياتيا، لما تِؤديو من أدوار تنظيمية، تتجمى من خلبل 

التأثير التي عبر عممية الاتصال، فالمؤسسة باعتبارىا مجتمع مصغر، فيي تقوم عمى جماعات عمل 

تربطيم علبقات إنسانية وتحكميم قوانين مشتركة، ويتحركون لغايات إشباع حاجاتيم وتحقيق أىداف 

مؤسساتيم بتبادل المعمومات، وتمك العممية التي يتفاعمون من خلبليا تحكميا أساليب معينة من الاتصال 

. المؤسساتي

فعممية الاتصال داخل المؤسسة أي كان نشاطيا وحجميا ليست بالعممية السيمة، وذلك لعدة 

ولا يمكن معرفة ىذه ... الوسائل، الفيم، الوقت، المكان، الوضوح، الأسموب، السيولة: عوامل تتداخل فييا

العوامل إلا عبر فيم القيادة التي تدير ىذه المؤسسة ودورىا عبر الاتصال الذي لا يقتصر عمى إيصال 

المعمومات إلى العاممين سواء بالشكل الفردي أو الجماعي لكي يفيمونيا ويعممون عمى ضوئيا، بل يمتد 

إلى إتاحة الفرصة ليم لمتعبير عن كل ما يجول في أفكارىم حتى تكون القيادة عمى عمم ودراية بمشاكميم 

. وحتى طموحاتيم
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والاتصال المؤسساتي يمثل رىان النجاح بالنسبة لمقيادة والمؤسسة عمى حد سواء، فيو يؤدي إلى 

رفع الروح المعنوية لمعاممين وتحسين العلبقات الاجتماعية بينيم، وكذا زيادة الرضا الوظيفي لدييم 

والعكس، تفشل المؤسسة وقيادتيا في عدم القدرة عمى توظيف آليات العممية الاتصالية بما يخدم سمعة 

القائد وأىداف المؤسسة، فالقيادة والاتصال ميكانيزمان متساندان داخل المؤسسة، فغياب أحدىما يؤثر 

دخاليا مجال المنافسة . سمبا عمى نشاط المؤسسة، وتلبزميما سيعمل عمى استمرار المؤسسة وا 

: من خلبل ىذه المطبوعة، نسعى إلى تحقيق الأىداف التالية    و

. أن تكون دليلب بيداغوجيا يساعد الطمبة عمى فيم المادة والاىتمام بدراستيا- 1

. التعريف بمسار تطور مفيوم القيادة- 2

. تحميل أنماط القيادة التقميدية والمعاصرة- 3

. الوقوف عمى ميارات القيادة نظريا- 4

. التعرف عمى أىمية الاتصال داخل المؤسسة- 5

الإصغاء، الحديث المؤثر، وسائل الإقناع، استعمال لغة الإشارة :التعريف بمقومات الاتصال الفعال- 6

. والجسد، السؤال والمناقشة،التقويم والاستجابة

. الوقوف عمى آليات تحميل و معالجة معوقات الاتصال- 7

- نماذج تدريبية في الحصص التطبيقية- إكساب الطمبة ميارات القيادة والاتصال الفعال- 8

   وسعيا لتحقيق ىذه الأىداف، جاءت ىذه المطبوعة، مطابقة لمبرنامج الوزاري، موزعة  في المتوسط 

 :الزمني عمى أربعة عشرة أسبوع في  السداسي الثاني، و مقدمة  في ثلبثة محاور أساسية كالتالي

مفيوم القيادة، عناصر : تضمن مدخل عام لمقيادة، أين تم التطرق إلى كل من: المحور الأول   

 القيادة، أسس القيادة، أىم المفاىيم المرتبطة بالقيادة، أىداف القيادة وأىميتيا، تطور القيادة في الفكر
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القديم، الحديث والمعاصر بالإضافة إلى محددات السموك القيادي المتمثل أساسا في الميارات : الإنساني

. القيادية

مفيوم : فتم التطرق فيو لماىية الاتصال التنظيمي المحددة في العناصر التالية :  أما المحور الثاني

الاتصال، أىمية الاتصال، أىداف الاتصال، عناصر الاتصال، أنواع الاتصال، وسائل الاتصال وأخيرا 

. معوقات الاتصال

المصدر، الأسموب القيادي، متطمبات : فتم التناول فيو لأنماط القيادة حسب كل من :  المحور الثالث

التطور المؤسساتي وىذا بتوازييا مع أشكال الاتصال التي تم التطرق ليا في المحور الثاني، ثم خاتمة 

. عامة
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: مقدمة

تعتبر القيادة عنصر ميم وضروري في أي تنظيم لكونيا تعمل عمى تنسيق الجيود المختمفة  

نجاز  والمتباينة في اتجاه محدد ليتم بذلك تحقيق الأىداف المسطرة، كما ىي عممية لتحديد المسؤوليات وا 

الأعمال، ىذا ما جعميا تحتل أىمية كبرى في الفكر الإنساني عبر مختمف الفترات الزمنية، وبذلك تباين 

.  مفيوميا وميارات ممارسييا تباين النظريات والتنظيمات وكذا المواقف

:  مفهوم القيادة: أولا

نما جذوره تمتد إلى كل من الفكر اليوناني  - إن مفيوم القيادة ليس وليد الفكر الحديث، وا 

واللبتيني، واستخدم الباحثون متغيرات مختمفة لتعريفيا، والسبب ىو تعدد الزوايا التي ينظر - الإغريقي

. ويحمل من خلبليا المفيوم

يفعل أو يقوم بميمة ما، فالفعل : مشتقة من الفعل Leadership إن كممة قيادة :تعريف القيادة- 1

 والذي يعنى بو  Agereيقصد بو، يبدأ، أو يقود أو يحكم، ويتفق مع الفعل اللبتيني Archeinاليوناني 

(. 86: 2009نواف،).يحرًك أو يقود

يتبين من ىذا المعنى أن مفيوم القيادة ينطوي عمى طرفان طرف يوجو أي يبدأ بالفعل، وطرف  

الوظيفة التي يستخدم : " وعرفت القيادة حسب سمات وصفات القائد بأنيا. يتمقى التوجيو، أي ينجز العمل

يتضح من ىذا . (5: 2002القحطاني،)".الشخص ما يممكو من سمات وخصائص لمتأثير عمى الآخرين 

. التعريف تركيزه عمى السمات الشخصية التي يوظفيا القائد لمتأثير عمى تابعيو

طلبق طاقاتيم وتوجيييا :" بأنيا B.Bass" باس"ويعرفيا  عممية يتم عن طريقيا إثارة اىتمام الآخرين وا 

العلبقة التبادلية مابين القائد :"  فعرفيا بأنيا"الكلابي"أما . (90: 2009نواف،)".في الاتجاه المرغوب

(.  9: 2001الكلببي،)".والمرؤوسين، والتي تعتمد بشكل حيوي عمى الأخذ والعطاء كأساس لنجاحيا
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يتبين من التعريفين أن القيادة عممية تأثيرية، وتبادلية ىدفيا ىو الوصول إلى رضا كل من القائد  

والعاممين، كما يمكن القول أن مفيوم القيادة مرتبط بالاتجاىات النظرية، إذ تركز النظريات التقميدية في 

تقديم المفيوم عمى قدرة القائد بالتأثير في المرؤوسين من حيث امتلبكو لمميارات لمقيم والإمكانيات 

الشخصية، أما النظريات السموكية فتقدم المفيوم من خلبل سمسمة السموكيات التي يقوم بيا القائد ويكون 

بأنو عممية تجييز وترتيب الموقف، في - المفيوم-ليا تأثير في التابعين، غير أن النظرية الموقفية  تقدمو

حين الاتجاىات الحديثة ترى بأن القيادة ىي وظيفة موقعية وأن ظيورىا يتم جزئيا استجابة لظروف 

ومتطمبات الموقع، كما تركز عمى توضيح الرؤية الإستراتيجية وتحفيز العاممين لفيميا والعمل بيا  في 

 (.95-91: 2009نواف،):ومما سبق أيضا يمكن استخلبص شروط وجود القيادة، وىي

والجماعة ىي وحدة تتألف من مجموعة أفراد يدركون وحدتيم : وجود جماعة من الأشخاص- 1

. الجماعية، ولدييم القدرة عمى العمل أو يعممون بالفعل بطريقة متحدة إزاء البيئة التي تجمعيم

إن عممية التأثير المقصودة ىي تمك الآلية التي تتم عن طريق نشاط إيجابي في : عممية التأثير- 2

. ممارسة من يتولى عممية التأثير

تستيدف عممية التأثير في الجماعة تحقيق الأىداف المشتركة والمرغوبة : تحقيق الأىداف المرغوبة- 3

 .لدى الجماعة

يتضح مما سبق أن شروط القيادة عمى اختلبف نشاطاتيا، ىي وسيمة لحل مشكلبت الجماعة  

. وتوجيو نشاطيا نحو الاتجاىات الاجتماعية الايجابية، كما يتولد عن الشروط عناصر أو مكونات

رغم تعدد الآراء حول مفيوم القيادة، فمن رُؤى تربطو بخصائص الفرد، إلى أخرى : عناصر القيادة- 2

تحدده بالمكانة والمركز الذي يشغمو الشخص في جماعتو، إلا أنيا اتفقت حول مكونات توافر القيادة من 

 (.49: 2010حسين عبد الحميد،):خلبل العناصر التالية

. يتمتع بصفات وخصائص معينة، ويحوز عمى ميارات لبموغ ىدف أو أىداف محددة :القائد- 
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. مجموعة من الأشخاص لدييم قدرات وأفكار تمكنيم من بموغ اليدف وتمثل صفاتيم: الأتباع- 

. شخصية الأتباع واحتياجاتيم تكون محورا رئيسيا لتحقيق اليدف- 

. موقف يتم فيو التفاعل بين القائد والتابعين للبتفاق حول ىدف مشترك- 

. عممية التأثير التي يمارسيا القائد عمى أتباعو ووسائمو في ذلك- 

. الأىداف المراد تحقيقيا- 

. توزيع مسؤوليات واضحة ومحددة عمى أعضاء الجماعة- 

. وجود الثقة والولاء المتبادل- 

 يتبين من خلبل طرح عناصر القيادة، أنيا تنطوي عمى عممية سموكية تتمثل في إمكانية تحريك 

حداث تأثير إيجابي عمى تركيبيا وأدائيا، كما ليا دور اجتماعي يبرز من خلبل عممية  الجماعة، وا 

... إداري في مؤسسة، سياسي في حزب،: الاتصال التي تتم بين القائد وأتباعو، أيا كانت بيئتيم التنظيمية

إن مفيوم القيادة حظي باىتمام كل من عمماء النفس والاجتماع، لذا فأُسس القيادة : أسس القيادة- 3

(. 89-88: 2009نواف،):يمكن أن تقسم إلى

إن وجية نظر عمم النفس تقوم عمى أن الفرد يعيش معظم فترة حياتو في ظل : الأسس النفسية- 3-1

تبعية، فخلبل طفولتو يعتمد كميا عمى والديو، وفي مرحمة دراستو يخضع لإشراف وتوجيو مدَرسيو ، إلى 

جانب والديو، ولما ينتقل إلى الحياة العممية يخضع لتوجيو رؤسائو ومُديريو حتى يصبح ىو نفسو موجيا 

. ومرشدا

إن وجية نظر عمم الاجتماع تحدد أن القيادة ظاىرة اجتماعية توحد كل : الأسس الاجتماعية- 3-2

 .موقف اجتماعي، وتؤثر في نشاط الجماعة التي تعمل عمى تحقيق ىدف معين

يتبين مما سبق أن القيادة ظاىرة نفسية واجتماعية تستند عمى رابطة متبادلة بين القائد وأعضاء  

. الجماعة التي يقودىا، زيادة إلى رغبة الجماعة في الانقياد لو لإشباع حاجاتيا



 

11 

إن مفيوم القيادة لم يرق إلى الدقة الجامعة لمعانيو، بل استقطب : أهم المفاهيم المرتبطة بالقيادة- 4

مفاىيم إضافية إليو، جعمت لمميتمين صعوبة في التفريق بينيم، لذا أضحت ضرورة التمييز بينيما لازمة، 

. ومن أىم تمك المفاىيم

كثيرا ما يتم الخمط بين المفيومين، رغم أن القيادة يعنى بيا تمك العممية التأثيرية : القيادة والرئاسة- 4-1

التي تستمد سمطتيا من جماعة الأفراد، سواء التي انتخبتيا أو منحتيا الولاء، فيي ليست مرادفة لمسمطة، 

. بل ميمة تستند إلى شخص لو تابعين عن قناعة، ويمتزم القائد برعاية مصالحيم وتحقيق أىدافيم

أما الرئاسة فيستمدىا الشخص من قدرتو القانونية التي يخوليا إياىا مركزه القانوني والوظيفي،  

. ومنيا حق إصدار الأوامر للآخرين، مع ضرورة الالتزام والامتثال ليا، والجدول التالي يوضح الفكرة أكثر

. الفرق بين القيادة والرئاسة: 01جدول رقم

الــــــرئـــــاســــة الــــــقـــــيــــــادة 

تنبع من داخل الجماعة، وتظير تمقائيا في أغمب - 

. الأحيان

. الجماعة ىي التي تحدد ىدفيا وليس القائد- 

. التفاعل الديناميكي بين أعضائيا شرط أساسي- 

تكون مسبوقة بعممية تنافس بين عدد من أعضاء - 

. الجماعة

. القائد يشارك الجماعة معاييرها وأهدافها- 

. سمطة القائد تمنح له تمقائيا،ويتولد عن ذلك أتباع له- 

تقوم القيادة عمى مشاعر الود والاحترام من أجل الوصول - 

 .إلى الغاية المشتركة

. مصدر السمطة ىو النظام الرسمي- 

تقوم نتيجة لنظام وليس نتيجة لاعتراف تمقائي - 

. من قبل الأفراد

. يوجد تباعد اجتماعي بين الرئيس وأعضاء الجماعة- 

. الرئيس هو من يختار لمجماعة الأهداف- 

. تستند الرئاسة إلى السمطة والسيطرة- 

ليس من الضروري أن تقوم الرئاسة عمى مشاعر - 

. الود والاحترام من أجل تحقيق غاية مشتركة

 

 

( 85: 2004ماىر محمد ،): المصدر
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كما يتوحد مفيوم القيادة والرئاسة، من حيث اشتراكيا في صفات معينة،كالتشابو في المسؤوليات  

. من حيث إصدار الأوامر للآخرين، احتلبل مصادر عميا في التنظيمات، السعي إلى تحقيق الأىداف

تعبَر القيادة عن سموك الفرد عندما يدير نشاطا مجموعة نحو أىداف مشتركة، بينما : القيادة والقوة- 4-2

. القوة ىي القدرة عمى ممارسة التأثير بغية تغيير سموك الجماعة

إن الاعتقاد السائد بأن القيادة ىي الإدارة، يحمل دلالة الخمط وعدم التفريق : القيادة و الإدارة- 3-3

الواضح بين المفيومين، غير أن واقع التحميل النفس سوسيولوجي يحرر المبس، ويفسر أدق جزئيات 

. التداخل بين المفيومين، والجدول التالي يوضح ذلك

. الفرق بين القيادة والإدارة: 02جدول رقم

الإدارة الــــــقـــــيــــــادة 

تركز القيادة عمى النفوذ والتأثير الاجتماعي - 

. وقبول الأفراد ليذا النفوذ

. الجماعة ىي مصدر السمطة- 

. السمطة غير رسمية- 

. القيادة وظيفة من وظائف المدير- 

. التفاعل بين الأفراد هو جوهر القيادة- 

. تركز عمى العلاقات الإنسانية وتهتم بالمستقبل- 

. تحرص عمى التأكد من عدم الخوف- 

. تهتم بالرؤية  والتوجهات الإستراتيجية- 

. تمارس أسموب القدوة والتدريب- 

 

. التنظيم الرسمي ىو مصدر السمطة- 

. التركز عمى أوامر وتوجييات السمطة الرسمية- 

. تقوم عمى الامتثال لمسمطة الرسمية- 

. الإدارة مفيوم أشمل من القيادة- 

الوصف التنظيمي لمعلاقات هو جوهر التصرفات - 

. الإدارية

. تركز عمى الأداء والانجاز في الوقت الراهن- 

تقان العمل-  . تركز عمى المعايير وا 

 .تهتم بالموائح وحل المشكلات- 

( 183: 2008عادل ، ):المصدر
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عمى الأفراد - الزعيم- الزعامة ىي أحد أشكال القيادة ويقصد بيا تأثير الفرد: القيادة والزعامة- 4-4

كما ىي سمطة مميمة تقوم عمى الإيمان بالمقدسات، . (49: 2007عامر،).وجعميم ينفذون أوامره طواعية

وحمة من الحب والعاطفة التي تجمع بين الجماعة وأحد أعضائيا، وتصبح الجماعة أثيرة لشخصيتو 

. الكاريزمية

ىو تمك الشخصية التي تستمد سمطتيا من خلبل الموافقة والقبول من : القيادة والإشراف- 4-5

الأعضاء، بغية تقديم أعمال ىادفة، في حين المشرف لو مكانة رسمية، ويمارس سمطتو من التنظيم، 

 .ويعمل عمى توجيو نشاط الجماعة التي يشرف عمييا

: أهداف القيادة وأهميتها: ثانيا

إن تواجد القيادة مرتبط بوجود الجماعة، وبالتالي فإن وظيفتيا الأساسية ىي العمل لصالح  

. الجماعة، ومن ىذا المنطمق يمكن إجمال المبتغى الأسمى من فكرة القيادة

 : إن أىداف القيادة يمكن استنباطيا من عناصر القيادة، وتحديدىا في النقاط التالية:أهداف القيادة- 1

(. 33: 2007أحمد،)

. تحديد الأىداف المشتركة لمجماعة- 

. تجنيد الأفراد لمعمل- 

. حث الأفراد عمى التعاون فيما بينيم- 

-  المصمحة العامة- خدمة القضايا المشتركة- 

. إيجاد الوسائل التي تساعد عمى خمق التفاىم والانسجام- 

. تحفيز الأتباع وتشجيعيم عمى العمل- 

. خمق الثقة بين القمة والقاعدة- 
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مما سبق يتبين أن ىدف القيادة ىو العمل من أجل الصالح العام، والتأسيس لمولاء الطوعي  

المبني عمى ركائز لا يشوبيا خلبف ولا اختلبف، وبالتالي من يتولى ىذه المسؤولية لابد أن يتصف 

الخ ...الإبداع، التضحية، الوفاء، الفطنة،: بسمات عقمية وجسمية وسموكية عدة أىميا 

إن أىمية القيادة مرتبطة ارتباطا وثيقا بأىدافيا، لذا فضرورتيا تتجمى في ترتيب حياة : أهمية القيادة- 2

 :المجتمعات البشرية، والإحالة دون أن يتمكن القوي من إقصاء الضعيف، والنقاط التالية تمخص أىميتيا

(. 112: 2010حسين عبد الحميد،)

زالة أي خوف أو قمق يسيطر -  العمل عمى حماية الجماعات التي يتكون منيا المجتمع، واستمرارىا وا 

. عمى أعضائيا، مما يساعد عمى النجاح في تحمل مسؤولياتيم

مساعدة الأفراد عمى النمو كأعضاء في جماعات ومساعدة الجماعات عمى النمو والتقدم كوحدات في - 

. المجتمع

توجيو تفاعل أعضاء الجماعات ليس فقط لخمق العلبقات الاجتماعية السميمة بينيم، ولكن أيضا لإيجاد - 

. تمك العلبقات بينيم وبين غيرىم من الجماعات الأخرى في المجتمع

مساعدة الجماعات عمى الاتفاق عمى الأىداف المشتركة التي يجب تحقيقيا ووضع الخطط واختيار - 

. الوسائل المناسبة

. توفير الموارد والإمكانيات اللبزمة لتحقيق ىذه الأىداف- 

. مساعدة أعضاء الجماعات عمى إدراك احتياجاتيا ومشكلبتيا- 

. العمل عمى تحديد الاحتياجات ووضع الأولوية ليا تبعا لأىميتيا- 

لسكان  العمل عمى تماسك أعضاء ىذه الجماعات وتكتيل جيودىا وتوجيييا لتحقيق المصالح المشتركة- 

 .المجتمع

. العمل عمى نشر روح الإخاء والانسجام بين أعضاء الجماعات التي يتكون منيا المجتمع- 
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: تطور القيادة: ثالثا

مما لاشك فيو أن الوجود الإنساني المشترك لشخصين أو أكثر يتطمب نوعا من تنظيم العلبقات  

 بينيم، فيتولى أحده القيادة، ويكون الآخر أو الآخرين تابعين، ولذا فالقيادة تعتبر سببا أساسيا في تطور

فكل أشكال المجتمعات الإنسانية عرفت القيادة في ممارستيا الفكرية، والتي انعكست بصورة . المجتمعات

. مباشرة عمى الواقع العممي، الذي ساير تطور الحضارات في مختمف الأحقاب الزمكانية

إن القيادة كعممية محورية لإدارة الحكم الراشد والتسيير العقلبني لجل : القيادة في الفكر القديم- 1

ن كان بروزىا في الحضارات القديمة حضارات - التنظيمات القديمة والحديثة، عرفت ممارسات متباينة، وا 

: تجمى بوضوح في طريقة تسيير الحكم، ومن أىم تمك الحضارات- مقبل الميلبد

شيدت الحضارة المصرية القديمة تطورا في شتى  المجالات، وما : القيادة في الحضارة المصرية  -1-1

إذا كان التنظيم الحكومي يضم حكومة . "الشواىد المادية كالأىرامات والقبور إلا دليل عمى ذلك

مركزية عمى رأسيا فرعون، والذي تتركز في شخصو كل السمطات، ويميو في النفوذ وزيره الأول 

(. 26: 2009نواف،)."الذي يستعين ىو الأخر بأربعة مقررين

يتضح من ىذه الفكرة أن أسموب القيادة كان أبويا، ففرعون كان يرى في مصر ممكا لو ولأسرتو،  

. أما ممارستيا فتقوم عمى التنسيق التام لكل الجيود الاقتصادية، من أجل تحقيق الازدىار لممجتمع

عرفت الحضارة الصينية أفكارا رائدة عمى مستويات عدة منيا : القيادة في الحضارة الصينية- 1-2

الذي كانت لو رؤية واضحة حول سموكيات " كنفوشيوس"تسيير الحكم، ومن حاممي تمك الأفكار نجد 

وأن تتاح ليم الفرصة - الرعية–القائد المتمثمة في الأخذ بعين الاعتبار بالمشاكل التي تواجو التابعين 

وفي تحديده . لإبداء آرائيم المتباينة، كما يستوجب عمى القائد دراسة الحقائق المقدمة لو بعمق وموضوعية

الحاكم إذا حاول قيادة الشعب بالاستعانة بالسمطة المطمقة، : " أن" كنفوشيوس" للؤسموب القيادي يرى

رادتو، ولكن  وتوقيع شتى العقوبات لإقرار الأمن والنظام، فسوف يجد أفراد غير عابثين باحترام سمطانو وا 
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إن استعان الحاكم لقيادتيم بالفضيمة والقدوة الحسنة، فسوف يرتبط الناس برباط معنوي مكين، يِدي إلى 

صلبح حاليم  (.32: 2009نواف،)".تقويم أنفسيم وا 

يتضح أن أسموب القيادة في الحضارة الصينية، شيد وضعا متطورا، وأثر ذلك في الفكر 

الإنساني، نتيجة ما قدمو من حمول ناجحة لحل المعضلبت التي كانت تواجو القادة عمى اختلبف 

كما اىتدت الحضارة الصينية القديمة إلى . الخ...نشاطاتيم، سياسية، اقتصادية، دينية، عسكرية، إدارية،

إيجاد الوسائل لشغل المناصب القيادية كطريقة نظام الامتحانات الذي طبق عمى مدى تجاوز الألفي عام، 

ومازالت الدول والمؤسسات المتقدمة تأخذ بصورة . إدراكا منيا لأىميتو في الكشف عن الميارات القيادي

. نظام الامتحانات الصيني لاختيار القيادات المؤسساتية بعد تطويره، بما يتوافق والأىداف المرجوة

تعتبر الحضارة الإغريقية أو اليونانية، ىي حضارة اليونان القديمة : القيادة في الحضارة الإغريقية- 1-3

م، وتركت أثر لا .ق323قبل الميلبد، حتى موت الاسكندر الأكبر في عام 1200التي امتدت من عام 

 simon,2018 :site )).مثيل لو عمى الحضارة الغربية

أما أىمية القيادة في الحضارة اليونانية، فتتجمى من خلبل كتابات مفكري تمك الحضارة أمثال 

فسقراط جعل مسألة العمم ىي الأساس والفاصل بين المؤىمين لمقيادة وغير . سقراط وأفلبطون وأرسطو

المؤىمين، فكان رأيو أن القيادة الحقيقية مصدرىا العمم الصحيح لا التصويت العام، وأن ذلك لا يتأتى إلا 

(. 150 :2007أحمد،).لمعمماء والحكماء

أما أرسطو فقد قسم النظام السياسي إلى الممكية والأرستقراطية والديمقراطية، وأساسو في ىذا 

- التصنيف ىو عدد الأفراد الذين عمييم أن يحكموا، فإذا كان العدد قمة يكون الحكم أرستقراطيا

ففي ظل النظام الأوليجاركي يحكم أغنياء . أما إذا العدد أغمبية، فإن الحكم يكون ديمقراطيا- أوليجاركيا

المجتمع، وفي ظل الديمقراطية يحكم فقراء المجتمع، وفي ظل الجميورية يباشر الشعب أمور الدولة، 
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وليذا وجد أن الحل ىو إنشاء دولة مثالية تحقق سيادة القانون، ويسود العقل بدون أن ينحرف بتأثير 

(. 53 :2010حسين عبد الحميد،).العاطفة واليوى

في حين أفلبطون أقام فيمو لمقيادة في كتابو الجميورية عمى توسيع المسافة بين القائد 

كمما دعت الحاجة إلى قائد كحق لمجميع، مثل حق : "والمرؤوسين باعتبارىما جانبي العمل، حيث يرى أنو

وعمى ىذا ... الآباء عمى الأبناء والشيوخ عمى الشباب والأحرار عمى العبيد والأقوياء عمى الضعفاء

الأساس يرى أن القادة المختارين بالقرعة عمى غيرىم من الموظفين، تؤدي طريقة اختيارىم إلى الشقاق 

والاختلبف، فعميو أن الحق الطبيعي الوحيد في القيادة ىو حق الحكماء عمى من ىم دونيم حكمة، ولكن 

ىذا الأمر يتعمق بالقيادة المثالية، وعميو فلؤجل الحصول عمى أفضل قائد يحدد لمصفات الأخرى المطموبة 

مثل حق السن والحسب والثروة، مع بعض التساىل فيما يختص بالقرعة إرضاء 

(. 154 :2007أحمد،)".لمديمقراطية

وعرف عن أفلبطون أنو من أنصار الاعتدال، إذ حاول أن يجمع بين مبدأ الحكمة في القيادة 

كنظام لمخدمات يقوم فيو كل عضو بقدر - الدولة-والجماعة. الممكية ومبدأ الحرية في القيادة الديمقراطية

. من العطاء، وأىمية العضو تقترن بالعمل الذي يؤديو

لقد شيدت الحضارة الرومانية نموذجين من القيادة، فالنموذج : القيادة في الفكر الروماني- 1-4

 .الروماني الأول مرتبط بالإمبراطورية في عيدىا الأول، والنموذج الثاني مرتبط بأواخر العيد

في عيد الجميورية الأول، كانت المناصب العميا محتكرة من قبل الطبقة الأرستقراطية، وكانت 

ولذلك كان من النادر أن يصل ... المؤىلبت المطموبة للبنتماء إلى ىذه الطبقة ىي الثروة والأصل النبيل

رجل عادي تنقصو المؤىلبت طريقو إلى تمك الطبقة، وبالتالي إلى المناصب العميا، أما في أواخر العيد، 

(.  39: 2009نواف،).فقد طبق أسموب القيادة بالمشاركة
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مما سبق يمكن القول أن القيادة سواء في الحضارة الإغريقية أو الرومانية، أسست بطريقة أو 

 بأخرى لمفيوم التسمسل الإداري في الحضارة الغربية الوليدة عن ىاتين الحضارتين، إذ أصبحت الوظائف

.  ولا لمشيئة المموك،بل إلى معايير موضوعية منيا الكفاءة والخبرةةلا تخضع لممعايير الأرستقراطي

 يعنى بالفكر الحديث، الفترة التي امتدت من أوائل القرن العشرين إلى: القيادة في الفكر الحديث- 2

يومنا ىذا، والتي انتشر فييا الإنتاج الفكري الاجتماعي وبالخصوص النظريات، وىذه الفترة بدورىا تقسم 

إلى فترات منيا المتتالية والمتداخمة، وىذا التتالي أو التداخل يظير متلبزم التجسيد إلى حد كبير مع 

وموضوع القيادة من المواضيع التي استقطبت اىتمام الباحثين في المجالين . الإنتاج المادي الممموس

التنظيمي والإداري، وشيد موضوع القيادة بنماذجيا المختمفة تنظيرات فكرية، متباينة أحيانا ومتكاممة 

أحيانا أخرى ، وىذا التعدد في الرؤى ما ىو إلا نتيجة لاختلبف زوايا الاىتمام والمدارس دون القفز عمى 

: إرىاصات التغير الاجتماعي، وبذلك ندرج التقسيم التالي

 اىتماما كبيرا بموضوع القيادة، بدءا يشيد التراث السوسيوتنظيم: القيادة في النظريات الكلبسيكية- 2-1

بنظرية التنظيم العممي لمعمل، مرورا بنظرية التقسيم الإداري، ووصولا إلى ما يعرف بالنظرية البيروقراطية، 

وممن رسخ أفكار ىذه النظريات فريدريك تايمور، ىنري فايول، ولوثرجوليك وكذلك عالم الاجتماع الألماني 

. ماكس فيبر

إن تجارب ودراسات فريدريك تايمور،أقامت الدليل عمى أن ما : نظرية التقسيم العممي لمعمل- 2-1-1

تعانيو الإدارة في زمانو من خسارة يعود لعدم الكفاءة الإدارية، وأن علبج ذلك يكمن في تنسيق النشاط 

الإداري داخل التنظيم، ولذا جمع تايمور جيوده في مجال المتغيرات الفسيولوجية لمعامل، وذلك من تصوره 

أن العامل يتعمم أفضل الطرق لأداء العمل، وعندما يدرك أن أجره مرتبط بإنتاجو،فإنو سيبذل أقصى قدرتو 

 وقد أسيم تايمور من (yeves ,2005 : 291) .الجسمية الممكنة حسب تقديرات دراسات الحركة والزمن
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خلبل دراساتو وأبحاثو بعدد من المبادئ والتوجييات، والتي كان ليا تأثير في تحديد وتطوير مفيوم القيادة 

. الإدارية، وذلك من خلبل تصوره لميام المدير

فقد رأى أن المدير عميو أن يأخذ بالمعايير العممية في الحكم عمى أداء مرؤوسيو، وأن يختار  

مرؤوسيو ويديرىم عمى أساس عممي، وأن عمى المديرين تحقيق أكبر قدر من العدالة في تقسيم المسؤولية 

كما تطرق إلى أىمية الحوافز المادية وأثرىا الكبير في تشجيع المرؤوسين وحثيم . بينيم وبين التابعين

( 58: 1999نواف،).عمى إتقان العمل، وربط بينيا وبين الأجر الجيد

رغم ما يؤخذ عمى نظرية التقسيم العممي لمعمل من نظرتيا إلى العاممين كآلات صماء يستخدميا  

غفاليا لمحوافز المعنوية، والمشاعر الإنسانية إلا أنيا - المسؤول- المدير ويؤثر فييا بأي اتجاه يشاء، وا 

. ساىمت في ترشيد وتوجيو الرؤى إلى أىمية القيادة وتأثيرىا في عممية الإنتاج

من المبادئ الأساسية التي تقوم عمييا نظرية التقسيم الإداري، الالتزام : نظرية التقسيم الإداري- 2-1-2

الصريح والواضح لخطوط السمطة الرسمية والالتزام بمبدأ وحدة الرئاسة، ومن أبرز رواد ىذه النظرية نجد 

. ىنري فايول

وظائف :تقوم أفكار ىنري فايول، عمى تصنيف وظائف التنظيم الإداري إلى ست مجموعات ىي 

فنية، تجارية،مالية،صيانة، محاسبة، والوظائف الإدارية التي يمكن إجماليا في خمس عناصر أساسية 

. التخطيط، التنظيم، التنسيق،إصدار الأوامر والرقابة، وىي الميام الرئيسية لمقائد أو المدي: ىي

(carole et autres,2004 : 14) . ،ترتكز أفكار ىذه النظرية عمى تحميل الييكل التنظيمي لممؤسسة 

. وعممياتيا الإدارية، وتوزيع نشاطاتيا، ومن ثم وضع المبادئ العامة التي تساير أية مؤسسة

ومن الإسيامات الرائدة لينري فايول في مجال القيادة الإدارية تقديمو مجموعة من السمات التي  

صفات جسمية،وصفات ذىنية، وصفات : رأى أنو ينبغي توافرىا في المدير لتجعل منو قائدا ومنيا

(. 48: 2001القحطاني،).أخلبقية، وسعة الاطلبع، والمعرفة المتخصصة وأخيرا الخبرة
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في  Max Weber "ماكس فيبر "لقد أسيم عالم الاجتماع الألماني  :النظرية البيروقراطية- 2-1-3

تطوير مفيوم القيادة الإدارية، من خلبل فيمو وتحميمو لمسمطة التي أقاميا عمى ثلبثة نماذج 

الكاريزمية، وجعل معيار التمييز بين  السمطة الشرعية،نموذج السمطة التقميدية ونموذج السمطة:أساسية

 (carole et autres ,2004 : 24) .النماذج الثلبثة ىو مصدر الحق أو الشرعية لسمطة القائد

 ومن أبرز ما قدم فيبر في مجال القيادة الإدارية، تصوره لأسموب القيادة الذي يتلبءم مع كل  

نموذج من نماذج السمطة الثلبثة، ففي ظل نموذج السمطة الرشيدة تقوم سمطة القائد الرسمي عمى اعتقاد 

المرؤوسين في التنظيم الإداري بشرعية ونظامية القواعد والقوانين التي تحكم التنظيم، وحق قيادتو في 

إصدار الأوامر والتعميمات في إطار ىذه القواعد، وأن المرؤوسين يتبعون ىذه القواعد باعتبارىا قواعد 

. رسمية لمتنظيم

أما نموذج السمطة التقميدية، فسمطة القائد تقوم عمى اعتقاد المرؤوسين بقدسية التقاليد التي تقوم  

أما السمطة الكاريزمية فإنيا . عمييا السمطة، فتبعية المرؤوسين تكون لشخص القائد وليس لمركزه الوظيفي

تقوم عمى اعتقاد المرؤوسين بأن القائد يممك صفات شخصية خارقة تجعمو يتميز ويتفوق عمى الآخرين، 

(. 70: 2009نواف،).وأن أوامره مقدسة

ورغم اعتراف فيبر بأىمية القيادة الشخصية، غير أنو لا يمكن الاستغناء عن القيادة البيروقراطية  

في المجتمع المعاصر، لأن تنظيم المناصب يقوم عمى مبدأ خضوع المنصب الأقل لإشراف المنصب 

أما الانتقادات التي وجَيت لإلى نموذج ماكس فيبر، ىو تجاىمو لمعلبقات غير الرسمية التي . الأعمى منو

. تنمو داخل التنظيمات الرسمية، وتركيزه عمى البناء الرسمي لمتنظيم الإداري

تمقى مفيوم القيادة عموما والقيادة الإدارية خصوصا : القيادة في النظريات الكلبسيكية الحديثة- 2-2

اىتماما واضحا من قبل الباحثين، والذي كان انعكاسا صريحا للؤفكار التي تبنتيا نظريات التنظيم 

الإداري، عمى اعتبار أن التنظيم الإداري يمثل الإطار الذي تتم في نطاقو عمميات الإدارة ونشاطاتيا، 
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وتقتنص فرصة - الكلبسيكية البحتة- ومن النظريات التي جاءت لتأخذ بايجابيات النظريات السابقة

  :الثغرات الممكنة نتطرق إلى

إن دراسات العلبقات الإنسانية جاءت كرد فعل للؤساليب والنظريات : نظرية العلبقات الإنسانية- 2-2-1

 الكلبسيكية، إذ بنت نظرتيا لمتنظيم من خلبل اىتماميا بسموك المرؤوسين واتجاىاتيم النفسية كبشر

وأىمية إشباع حاجاتيم النفسية والاجتماعية، وأن الاىتمام بالعلبقات الإنسانية يمثل أحد المقومات 

الأساسية التي تساعد القادة الإداريين عمى أداء مياميم، ومن الباحثين الذين أرسوا أفكار ىذه المدرسة 

". كيرت لوين"و" ألتون مايو"

 من أىم الدراسات 1932-1924بين عامي " ألتون مايو" التي قام بيا الهاوثورنتعتبر تجارب  

إلي قامت عمييا مدرسة العلبقات الإنسانية، وقد كشفت نتائج ىذه التجارب عن عدم كفاية ظروف العمل 

وأصبحت ىذه التجارب . المادية، وأن نقص الإنتاج يرجع إلى عدم الاىتمام بالحالة المعنوية لمعاممين

. تعبر عن وجية النظر الإنسانية في نظرية القيادة الإدارية الحديثة

ومن أىم الأفكار التي جاء بيا أنصار ىذه النظرية في مجال القيادة الإدارية، الدراسات التي قام  

 والتي توصل من خلبليا إلى أن أسموب القيادة الديمقراطي ىو الأسموب Kurt  Lewin"كيرت لوين"بيا 

: 2009نواف،).الأكثر فعالية، وأن مشاركة المرؤوسين في الإدارة تساعد عمى تحفيزىم عمى الأداء الجيد

76 .)

مما يؤخذ عمى نظرية العلبقات الإنسانية، أنيا ركزت اىتماميا عمى جانب واحد من جوانب  

التنظيم المتعددة، وىو العنصر البشري، أي أعطت أىمية كبرى لمروابط الاجتماعية لمعاممين التي تتم في 

إطار التنظيم، ولم تعير لعلبقات العاممين خارج التنظيم أي أىمية، رغم ما يترتب عن تمك العلبقات من 

. تغيير في اتجاىاتيم ووضعيم العام في التنظيم
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 ترى ىذه النظرية أن فاعمية القائد تكون عن طريق القرارات H.Simon:نظرية صنع القرار- 2-2-2

التي يتخذىا، وبيذا اختمفت عن نظرية العلبقات الإنسانية التي ركزت عمى المكافآت المعنوية لزيادة أداء 

. المرؤوسين

يتحدد حسب مكانتو، فكمما ارتفعت في التنظيم زاد " سيمون" فدور القائد في اتخاذ القرارات حسب 

إسيامو في عممية اتخاذ القرارات، وينفرد بالقرار حين يكون أوتوقراطي، أي يستند عمى المرؤوسين في 

: 2006 كعباش،)-.القرار فردي- الحصول عمى المعمومات، أو حتى في حالة ما يكون استشاري

فيرى أن ميمة القائد الفعال ىي اختيار أنسب وسيمة لاتخاذىا من خلبل عدة " Yotton"أما . (146

 ).عوامل كجودة القرار ودرجة قبول القرار من طرف المرؤوسين ومشاركتيم في تحقيق أىداف المؤسسة

(. 356: 2003محمد سعيد،

 إن نظرية صنع واتخاذ القرار، كانت بداية لأفكار اىتمت فيما بعد بالسمات القيادية، وباتجاىاتيم 

النفسية والاجتماعية التي تساعد عمى تنمية مياراتيم وتطوير قدراتيم، بما يتوافق وأىداف التنظيم الذي 

. يمثمونو

اىتمت النظرية الذاتية أو الفردية بالسمات اللبزمة لتكوين القادة، : القيادة وفق النظرية الذاتية- 2-2-3

. وتنقسم إلى نظريات فرعية أىماه نظرية السمات، نظرية الرجل العظيم ونظرية التابعين

يقوم مفيوم ىذه النظرية التي سادت منذ بداية القرن العشرين حتى الحرب : نظرية السمات - أ

العالمية الثانية عمى أساس أن القادة يمتمكون سمات معينة تمكنيم من إظيار سموكات تختمف 

( 236: محمد، دت).عن المرؤوسين، ومن أىم سمات القادة حسب ىذه النظرية

يكون القادة أقرب لمطول في القامة وضخامة الجسم وقوة البنية وثقل الوزن : الخصائص الجسدية-  

. ووفرة النشاط والحيوية، وسلبمة البدن من العيوب
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دراكا وعمقا من التفكير وأوسع ثقافة والنظر البعيد : القدرات العقمية-  حيث يكون القادة أكثر ذكاء وا 

وأعمق بصيرة، وأكثر وعيا بالأحداث من مرؤوسيو، كما لو القدرة عمى الحكم السميم والتفكير 

. الموضوعي، مع القدرة عمى الإبداع والابتكار

وتتمثل في الاعتماد عمى النفس والقدرة عمى تحمل المسؤولية والمشاركة : السمات الاجتماعية- 

الاجتماعية، كما يتميز بالقدرة عمى تحقيق التعاون وتكوين العلبقات، ونيل الحب والاحترام والشعور 

 رفع معنويات الآخرين بأحاسيس الجماعة ومشكلبتيا، مع حقائق انبساطية وروح فكاىية وقدرة عمى

مكانية التأثير في  ودفعيم حول شخصيتو وحول الأىداف التي ينادي بيا، مع قدرة عمى السيطرة وا 

. الآخرين

في الحقيقة إن ىاتو السمات قد تكون مشتركة بين القادة وغير القادة، لذا لا يمكن التسميم بيا  

عمى أنيا سمات وخصائص خاصة فقط بالقيادة، كما أنيا سمات غير واقعية، لأنو من الصعب 

. العثور عمى أشخاص تتوافر فييم كل السمات أو معظميا بالصفة المقترحة

 Francis"فرانسيس جالتون"تبنى ىذه النظرية العديد من العمماء، وكان : نظرية الرجل العظيم- ب

Galtonوتفترض ىذه النظرية أن القائد .  أكثر تحيزا ليا، بل حاول إثباتيا بالبيانات الإحصائية والوراثية

رادة حديدية : 2005ىلبل،). الفرد يممك مواىب وقدرات غير عادية، ويقود من خلبل شخصية قوية وا 

20 .)

إن نجاح ىذه النظرية يعتمد عمى مدى إخلبص القائد لمجماعة وقدرتو عمى الشعور بمشاكل 

الآخرين دون أن يظيرىا، وىذا النموذج من النادر جدا أن يتجسد في الواقع الإنساني، أما إخفاق ىذه 

. النظرية فيتمثل في اعتمادىا عمى الفرد وسحب البساط من الجماعة

تيتم ىذه النظرية بمساىمة الفرد وتنمية قواه الكامنة بدلا من التركيز عمى المؤسسة : نظرية التابعين- ج

في ىيكميا التنظيمي وطرق عمميا، وتقوم القيادة بحفز الأفراد وتشجيعيم وتدريبيم لتصل بيم إلى أقصى 
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وتقوم ىذه النظرية عمى أساس أن الإنسان يسعى إلى إشباع حاجاتو السيكولوجية . إمكاناتيم الكامنة

الأساسية التي يمكن إشباعيا ضمن الإطار العام لممؤسسة، فالإنسان يحتاج إلى اعتراف الآخرين 

 (.22: 2004ماىر محمد،).وتقديرىم والانتماء لمجماعة

إن ىذه النظرية يغمب عمييا الطابع الإنساني، وىذا غير كاف في تحديد الخصائص اللبزمة 

نما ليا اىتمام موازي  ىو تحقيق أىداف  لمقيادة، والتي تتجاوز ميمتيا إشباع حاجات التابعين، وا 

. المؤسسة

تتميز ىذه النظريات عموما بعدة خصائص، كاستخدام القائد : نظريات سموكيات القائد وقدراتو- د

لسمطتو في التأثير عمى تفكير وسموك مرؤوسيو، وظيوره دائما بمظير القوة، وقدرتو عمى إنجاز 

العمل تحت إدارتو ومواجية المشاكل، ودعم التابعين بالتحفيزات المعنوية لزيادة عطائيم ومن أىم 

. ىذه النظريات

 حددت ىذه النظرية العلبقة بين القائد ومرؤوسيو عمى أساس خط متواصل : نظرية الخط المستمر

يقيس سموك القائد، بحيث يكون الطرف الأيمن السموك الديمقراطي والأيسر السموك التسمطي، 

والذي يحدد ىذه الأساليب ىو مدى الحرية التي يرغب القائد تركيا لمرؤوسيو في المشاركة في 

 (.71: 1010بلبل خمف،) :اتخاذ القرارات، والتي تبرز صيغيا كالتالي

. يتخذ المدير القرار ويبمغو لممرؤوسين- 

. يتخذ المدير القرار ويقنع بو المرؤوسين- 

. يقدم المدير أفكاره ويتقبل الأسئمة- 

. يقدم المدير قرارات أولية قابمة لمتغيير والتعديل- 

. يقدم المدير المشكمة ويتقبل اقتراحات ويتخذ قرارات- 

. يحدد المدير أبعاد المشكمة لممجموعة ويطمب منيا اتخاذ القرار- 
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. يسمح المدير لممرؤوسين بأخذ القرار ضمن حدود يضعيا ليم- 

 تصنيف السموك 1964في عام " جين موتون"و " روبرت بلبك"تمكن : نظرية الشبكة الإدارية 

 (.71، 2010بلبل خمف،): القيادي في خمس مجموعات أساسية ىي

. اىتمام ضعيف بالأفراد والإنتاج: القيادة الضعيفة- 

. اىتمام معتدل بالأفراد والإنتاج: القيادة المعتدلة- 

. اىتمام عال بالأفراد وضعيف الإنتاج: القيادة الإنسانية- 

 .اىتمام عال بالأفراد والإنتاج: قيادة الفريق- 

. اىتمام عال بالإنتاج وضعيف بالأفراد: القيادة المتسمطة- 

بعد الاىتمام بالأفراد وبعد :يتبين من ىذه النظرية أنيا تركز عمى بعدين أساسيين ىما 

. الاىتمام بالإنتاج

يقوم مفيوم النظرية الموقفية عمى أساس أن خصائص : القيادة وفق النظرية الموقفية- 2-2-4

القيادة لا ترتبط بسمات عامة، بل بخصائص وسمات ذات علبقة بموقف معين، فنجاح القائد في 

.  أي تنظيم أو مجتمع ليس دليل عمى نجاحو في جل المنظمات والمجتمعات

ويذىب أنصار ىذه النظرية إلى أن موقف وظروف معينة ىي التي تييئ أفراد معينين 

فقد يصمح الفرد . ليكونوا قادة، والفرد الذي قد يكون قائدا في موقف لا يكون قائدا في موقف آخر

لقيادة الجماعة في وقت الحرب، بينما لا يصمح لقيادتيا وقت السمم، فالجانب الأساسي المركز 

القائد، الجماعة ، الموقف، فمتغير الموقف لو أىمية كبيرة في : عميو في النظرية الموقفية ىم

(.  99: 2001محمد،  ).تحديد من ىو القائد الذي يمكنو إنجاز أىدافو
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إن القراءة الشاممة ليذه النظرية توضح أن القيادة غير محصورة في عدد من الأفراد ممن تتوفر 

نما قاعد القيادة واسعة، بحيث يمكن لأي شخص أن يكون قائدا في بعض  فييم صفات وقدرات معينة، وا 

. المواقف، كما تِكد بأن ىناك سمات وميارات يمكن اكتسابيا بالتعمم والميارة والتدريب

، كردة فعل لنظرية السمات التي ركزت عمى القائد 1935لقد برزت نظرية الموقف منذ عام 

وأىممت الأتباع والموقف، فيي ترى أنو ليس من الضروري توفر نفس الخصائص والسمات الذاتية لمقائد 

في كافة المواقف حتى يكون قائدا ناجحا، فسمات القائد السياسي تختمف عن سمات القائد الإداري، أو 

(. 83: 2001القحطاني، ).القائد العسكري

استنادا إلى ما سبق فإن ىذه النظرية تعد أسموبا مرنا يمكًن القائد من إيجاد الطريقة المناسبة لحل 

. مشاكل المؤسسة، استنادا إلى القرار لمموقف وتعد المواقف الصعبة محكات لتشخيص مدى نجاح القيادة

: ومن النماذج الفرعية ليذه النظرية نذكر التالي

إن ىذا النموذج نشر في منتصف الستينات، ويفترض أن الفاعمية القيادية ما ىي : نموذج فيدلر - أ

إلا نتيجة لمتفاعل بين القائد والموقف القيادي، والحالات القيادية تختمف فيما بينيا حسب درجة 

 :أفضميتيا، ويكون التفضيل بين الحالات بناء عمى عناصر الموقف التالية

. العلبقة بين القائد والمرؤوس- 

. ىيكل العمل- 

(. 30: 2001الكلببي،  ).قوة المركز الوظيفي- 

أن وظيفة القائد تشتمل عمى توضيح الأىداف " هاوس"يفترض -: المسار واليدف- هاوسنظرية - ب

لمرؤوسيو والمسارات والأساليب التي تؤدي إلى تحقيق تمك الأىداف، وقد خمص إلى أن ىناك أربعة من 

( 36: 2001الكلببي،  ):الأنماط القيادية إلي يمجأ القادة إلى تبنييا في ظل معطيات ىذه النظرية وىي

. ويبدي القائد في ىذا النمط اىتماما بالعاممين واحتياجاتيم: القيادة الداعمة والمشجعة- 
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. ويحدد القائد في ىذا النمط ما ىو متوقع من المرؤوسين عممو: القيادة التوجييية- 

. في ىذا النمط من القيادة يتشاور القائد مع المرؤوسين ويشركيم في اتخاذ القرارات:القيادة المشاركة- 

. وىو نمط يضع فيو القائد أىدافا عالية ويوجو المرؤوسين لانجازىا: القيادة المنجزة- 

إن الغرض من ىذا النموذج ىو تحديد طبيعة طرق اتخاذ القرارات التي تستخدم : نموذج فروم وتين- ج

من قبل القادة بناء عمى تشخيص متطمبات الموقف،وأحتوى النموذج عمى خمسة أنماط قيادية، وسبعة 

. أبعاد موقفية وأربعة عشرة مشكمة، وسبع قواعد اتخاذ قرارات

في ىذا النموذج يختمف الأسموب القيادي باختلبف درجة : نظرية الحالات القيادية لييرسي وبلبنشارد- د

( 84: 2002القحطاني،):نضج الأتباع، ومراحل النضج حددت كما يمي

. يكون سموك القائد توجيييا في ىذه المرحمة:مرحمة الانضمام المبكر- 

تتطمب ىذه المرحمة سموكا قياديا قائم عمى الإقناع والاىتمام العالي : مرحمة العضوية المبدئية- 

. بالمرؤوسين، حيث يحاول القائد شرح الميام ليم وتنمية العلبقات معيم

. إن الموظف في ىذه المرحمة يحتاج إلى الدعم والتأييد والمشاركة وليس التوجيو:مرحمة العضوية التامة- 

ينخفض دور القائد في ىذه المرحمة إلى أقصى درجاتو، حيث يكون الموظف :مرحمة النضج العالي- 

. أكثر ثقة بنفسو وقدراتو، أما السموك القيادي فيكون تفويضيا

 وبيذا يمكن القول أن النظرية الموقفية تجعل القائد خاضعا لظروف المواقف التي يتعرض إلييا 

والتي تمثل محكات لمنجاح والفشل، ونتيجة لمموقف يتحدد سموك القائد من حيث الاستقامة والميونة، كما 

نما تختبر مياراتو في المواقف . أن ىذه النظرية لا تعطي لمقائد حجمو الطبيعي وا 

ركزت نظرية السمات عمى الخصائص الذاتية لمقائد، وجعمت :القيادة وفق النظرية التفاعمية- 2-2-5

نظرية الموقف عناصر الموقف كأىم ما يحدد السمات المطموبة في القائد الناجح، وىاتين النظرتين عمى 

وتعتبر النظرية التفاعمية من أىم . طرفي نقيض، فجاءت النظرية التفاعمية لتكون في موقع الوسط
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النظريات التي ظيرت في إطار المدخل التوفيقي، وتقوم عمى أساس التكامل والتفاعل بين كل المتغيرات 

الرئيسية في القيادة والمتمثمة في شخصية القائد وقدراتو ونشاطو في الجماعة، الأتباع وحاجاتيم 

واتجاىاتيم ومشكلبتيم، الجماعة من حيث بنائيا، وعلبقاتيا وخصائصيا وأىدافيا، والمواقف المحيطة 

 .وبيئة العمل وطبيعتيا

ترى النظرية التفاعمية أن القيادة تفاعل اجتماعي بين شخصية القائد وجميع المتغيرات المحيطة بالموقف 

(. 63: 2006بترج نورت، ):القيادي، معتمدة عمى أبعاد أساسية أىميا

. يتمثل في الموقف والظروف المحيطة بالعمل وطبيعتو: المناخ التنظيمي- 

. يمثل كل القادة والأتباع تقويم لمميارات القيادية واحتياجات المؤسسة: الأفراد- 

. إن الاختلبف المكونين يمثل تكامل شريطة استمرارية الاتصال بينيم: الاختلبف بين القادة والعاممين- 

 والقائد في ىذه النظرية يجب أن يكون عضوا المؤسسة يشاركيا مشاكميا ومعاييرىا وآماليا، ويوثق الصمة 

بين أعضائيا ويحصل عمى تعاونيم ويتعرف عمى مشكلبتيم، وىو يتفاعل معيم من أجل تحقيق أىداف 

الجماعة، قد يعطي القائد توجييات لتحقيق ىدف معين، ويواجو المشكلبت التي تواجو ىذا اليدف 

والمصاعب المحيطة بو، وىو بذلك يكون تكفل بحاجات الأفراد واتجاىاتيم ومشكلبتيم وبإمكانات ىذه 

الجماعة والظروف المحيطة التي تجعل الأتباع يتجمعون حولو ويتفيمون توجيياتو ويمنحونو تأييدىم 

(. 99: 2001محمد، ). ودعميم لتحقيق اليدف المطموب

تبدوا النظرية التفاعمية واقعية في تحميميا لخصائص القيادة، إذ ترى أن نجاح القائد يرتبط من  

شباع حاجاتيم في ظل معطيات البيئة المحيطة . ناحية قدرتو عمى تمثيل أىداف مرؤوسيو وا 
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- المهارات القيادية:-محددات السموك القيادي: رابعا

تناول عمماء عمم النفس والإدارة الميارات التي ينبغي توافرىا في القائد لكي يكون ناجحا،  

وتقاطعت آراء ىؤلاء في عدد من النقاط، كما اختمفت في بعضيا الآخر، وعمى اعتبار الميارة تكتسب 

(. 98: 2004ماىر محمد،):وتنمى اقتضبت كالتالي

وتشمل عمى القدرات العقمية والاستعدادات الفكرية، والابتكار، والقدرة عمى ضبط : المهارات الذاتية- 1

مكاناتو  .النفس مما يساعد القائد عمى حسن استخدام قدراتو وا 

ويقصد بيا قدرة القائد عمى استخدام معرفتو المتخصصة، وبراعتو في استخدام : المهارات الفنية- 2

 :الطرق العممية المتاحة والوسائل الفنية الضرورية لانجاز العمل، ويرتبط بالميارة الفنية الجوانب التالية

. القدرة عمى تحمل المسؤولية- 

. الفيم العميق والشامل للؤمور- 

. الحزم- 

. الإيمان باليدف وبإمكانية تحقيقو- 

وتتمثل في قدرة القائد عمى التعامل مع مرؤوسيو، وتنسيق جيودىم، وخمق روح : المهارة الإنسانية- 3

. العمل الجماعي بينيم، ومن السمات المرتبطة بيذه الميارة الاستقامة وتكامل الشخصية

وتعني قدرة القائد عمى رؤية التنظيم الذي يقوده، وفيمو لمترابط بين أجزائو ونشاطو، : الميارة الذىنية- 

 :وينبثق عن ىذه الميارات نوعان آخران ىما

وتعني قدرة القائد عمى النظر لمتنظيم الذي يقوده كجزء من المجتمع الكبير الذي : الميارة السياسية- 

. يعيش فيو ومدى تقديره لمصالح العام، والسياسة العامة لمدولة

وتتمثل في قدرة القائد عمى فيم ميمة عممو وممارسة نشاطو، بما يتلبءم وتحقيق : الميارة الإدارية- 

. أىداف التنظيم
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يلبحظ أن جل الميارات المستعرضة يمكن أن تكون محل إجماع أكثر منيا محل اختلبف، لأنيا  

: نماذج مياراتية أخرى منيا (yuki ,1989)تنطوي عمى عموميات واضحة، كما يقترح 

وتعني إشراك العاممين في أعمال الرقابة والتأثير في الآخرين، وأن امتلبك : ميارة تفويض السمطة- 

ليذه الميارة تدفع العاممين إلى المشاركة في اتخاذ القرارات التي تحقق أىداف المؤسسة، - قائد–المدير 

 .ومن ثم دفعيم لتحمل جوانب من مسؤوليات العمل

وىي القابمية عمى التوقع بالتغيير وتوسيع الرؤية المستقبمية، وتبني الثقة، وامتلبك روح : ميارة الحدس- 

 .المبادرة وقبول التغيير

وىي قدرة القائد عمى تشخيص مواطن الضعف والقوة لديو، والتعرف عمى قدراتو : ميارة فيم الذات- 

مكاناتو واختيارىا من أجل إكساب ميارات معينة  .وا 

وىي قدرة القائد عمى فيم واستيعاب مبادئ مسيرة لمعمل في المؤسسة، وقيم العمل وقيم : ميارة الانسجام- 

حداث التوافق بينيا من أجل الانجاز الأفضل  .العاممين وا 

وىي قابمية القادة عمى التصور والتخيل والنظر إلى ما وراء الحالات التي قد تواجو : ميارة التبصر- 

والقائد الذي يتمكن من تصور . المؤسسة في المستقبل القريب لمعمل عمى جني الايجابيات لصالحيا

 .مستقبل مؤسستو من خلبل نشاطيا، ويترجمو إلى خطة عمل فعمية يكسب الثقة والتفاف أتباعو حولو

إن ىذه النماذج من الميارات القيادية المقترحة تمثل جزء يسير من الأدبيات المتعمقة بالميارات 

التي يجدر بالقائد امتلبكيا،لذا نعتقد أن القراءة العامة يمكن أن تفسح المجال لتبصر الجزئيات والعكس 

صحيح،طالما أن الميارات مرتبطة ارتباطا وثيقا بالسموك الإنساني الذي يعكس تأثيرات وجدانية ونشاطات 

. عقمية، وممارسات خاضعة لمتطوير والتكيف
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: خاتمة

 من خلبل ىذا المحور اتضح أن موضوع القيادة من المواضيع القديمة والمتجددة والتي عرفت 

. اىتماما واسعا من قبل الميتمين في عمم النفس والاجتماع ومازالت

وأن ما تتمقاه القيادة التنظيمية من اىتمام ىو انعكاس للؤفكار المتعددة الزوايا لنظريات التنظيم، والتي 

. مافتئت تتطور وتستميم معايير توجياتيا من الواقع الثابت المتغير

 

: المراجع
، فن القيادة،المرتكزة عمى المنظور النفسي الاجتماعي والثقافي، ديوان 2007أحمد، قوراية،- 1

. المطبوعات الجامعية، الجزائر
صلبح بن معاذ المعيوف، القيادة الإدارية النظرية التطبيق، معيد :،ترجمة2006بترج ،نورت ىاوس،- 2

 .الإدارة العامة، الرياض
. ، القيادة الإدارية الفعالة، دار المسيرة، الأردن2018بلبل، خمف السكارنة، - 3
. ، القيادة الإدارية، التحول نحو نموذج القيادة العالمي، الرياض2001القحطاني، سالم سعيد،- 4
، نحو نموذج شامل في القيادة، دراسة نقدية لنظريات ومداخل القيادة 2001الكلببي، سعد عبد الله، - 5

. الإدارية، مطابع جامعة الممك سعود، الرياض
، القيادة في عمم الاجتماع النفسي والإداري والتنظيمي، 2012حسين، عبد الحميد أحمد رشوان، - 6

. مؤسسة شباب الجامعة، الاسكندرية
. ، الإدارة المعاصرة، دار أسامة، الأردن2008عادل، ثابت،- 7
. ، خصائص القيادة عند الرسول صمى الله عميو وسمم،دار ىومة، الجزائر2007عامر، مصباح،- 8
. ،عمم اجتماع التنظيم، مخبر عمم اجتماع الاتصال،جامعة منتوري، قسنطينة2006كعباش، رابح، - 9

. ، القيادة أساسيات ونظريات ومفاىيم، دار الكندي ،عمان2004ماىر، محمد  صالح حسن،- 10
. ، العموم السموكية، المكتب الجامعي، القاىرة2001محمد ، شفيق،- 11
. ، السموك التنظيمي، دار الجامعة الجديدة، الاسكندرية2004محمد، سعيد أنور سمطان،- 12
. ، القيادة الإدارية، دار الثقافة، الأردن2009نواف، كنعان،- 13
 .،ميارات قيادة الآخرين، مركز تطوير الأداء، مصر الجديدة2005ىلبل، محمد عبد الغني، - 14
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Dunod 
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: مدخل عام للاتصال التنظيمي

يعد الاتصال التنظيمي أحد المواضيع اليامة التي لا تزال تستقطب اىتمام الدارسين في مجال  

العموم الاجتماعية وبالخص عمم اجتماع التنظيمات وعمم اجتماع التنظيم والعمل لمالو من أثر واضح في 

. تحقيق أىداف المؤسسة

والاتصال التنظيمي يعتبر وظيفة اجتماعية بارزة،اليدف منيا توجيو مجموع بالمعاملبت  

-الاجتماعية والإنسانية في المؤسسة وذلك ميما كان النشاط الذي تؤديو، فلب يمكن تصور أي تنظيم

دون اتصالات داخمية أو خارجية، فالاتصال الداخمي ىو الذي ينظم ويضمن العلبقة الموجودة - مؤسسة

بين مختمف الأفراد والأقسام، بجعميا متكاممة ومنسجمة،بما يخدم نشاط تمك المؤسسة، وغيابو يؤثر عمييا 

أما لاتصال الخارجي فيتمثل في كافة الاتصالات التي تقوم بيا المؤسسة مع المؤسسات الأخرى، . سمبا

. أو مع زبائنيا أو المتعاممين معيا من عامة المواطنين

إن تكامل الاتصالات الداخمية والخارجية،سيسيم بإيجاد نظام فعال للبتصال التنظيمي في  

المؤسسة، ويكون السبيل الأفضل في ترجمة الخطط والاستراتيجيات الموضوعة من قبل المؤسسة لبموغ 

ويبقى الاتصال الداخمي ىو الركن المميز الذي تستند إليو أية مؤسسة لذا سيتم التركيز عمى ىذا . أىدافيا

. النوع
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: مقدمة

كما . يعتبر الاتصال التنظيمي عممية رئيسية وضرورة حيوية في بناء علبقات داخل المؤسسة 

يساىم بقسط كبير في نجاح المؤسسة وبموغ أىدافيا، وعممية الاتصال رغم كونيا وسيمة وليست ىدفا في 

. حد ذاتو،فيي عممية ىامة تنسيق جيود وأنشطة التقسيمات المختمفة لممؤسسة والعاممين بيا

فبدون الاتصال التنظيمي سيحدث بالضرورة خمل في التعامل بين المشرف أو المسؤول مع  

. مرؤوسيو، والمرؤوسين مع رؤسائيم، ولذا سيتم توضيح ماىية العممية الاتصالية بنوع من التفصيل

: مفهوم الاتصال: أولا

تعتبر مدرسة الأنساق المفتوحة من المدارس الأولى التي حاولت دراسة الاتصال التنظيمي عمى  

جميع مستوياتو وأشكالو داخل المؤسسة، بالإضافة إلى اىتماميا بتفاعل البيئة الخارجية، والاتصال 

نما ىناك تعاريف من  التنظيمي شأن جل المفاىيم في عمم الاجتماع لا يوجد تعريف شامل ودقيق حولو وا 

: زوايا متكاممة منيا

يدل الاتصال التنظيمي عمى مجمل النشاطات والأعمال المتخذة لإقامة : تعريف لاتصال التنظيمي- 1

علبقة بين الفاعمين، وييدف إلى انجاز مشروع موحد وبموغ أىداف مشتركة، كما يسمح لكل فرد داخل 

المنشأة أن يكون معروفا بشخصو وميمتو فييا ويعمل عمى ازدىارىا، وبالتالي ضمان حياتو وفعاليتو في 

المنشأة، ويتم ىذا النوع من الاتصال وفقا لمييكل التنظيمي الذي يحدد السمطات والمسؤوليات وتقسيم 

(. 44: 1985أحمد بدوي،).العمل والعلبقات الوظيفية داخل المنشأة

عممية تبادل الأفكار :" كما تعرف الجمعية الأمريكية لمتدريب الاتصالات التنظيمية بأنيا 

( 369: 2010بلبل،)."والمعمومات من أجل إيجاد فيم مشترك وثقة بين العناصر الإنسانية في المنظمة

مما سبق يتبين أن لاتصال التنظيمي عممية ىادفة ترتكز عمى تبادل المعمومات التنظيمية من  

. أجل الفيم المشترك، وعبر تحديد المسؤوليات والوظائف المدرجة عبر الييكل التنظيمي لممؤسسة
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 والاتصال التنظيمي ىو العممية التي عن طريقيا يمكن إيصال المعمومات من أي نوع ومن أي  

عضو في الييكل التنظيمي لممؤسسة إلى عضو أخر، قصد إحداث تغيير، وقد يكون الاتصال من 

محمد، ).مستوى أعمى إلى مستوى أقل والعكس أو عمى مستوى أفقي بيدف إحداث تغيير من أي نوع

1969 :360 .)

وبيذا يمكن القول أن الاتصال التنظيمي ىو مجموع الأنشطة الإعلبمية والتي تتم بين أي فرد  

داخل المؤسسة، تصاعديا من القاعدة إلى القمة، أو تنازليا من القمة إلى القاعدة وكذا أفقيا، أو حتى أي 

. شكل أخر بيدف تحقيق التعاون  والغاية المنشودة بين جميع أعضاء التنظيم

:  أهداف الاتصال التنظيمي: ثانيا

إن عممية الاتصال التنظيمي تسعى إلى تحقيق ىدف عام، وىو التأثير في المستقبل، لكي  

: 2008،أحمد بخوش:) يتشارك مع المرسل الاتجاىات والميارات، لذلك يمكن تحديد أىداف الاتصال إلى

15 .)

يمكن أن يتحقق ذلك عندما يتجو الاتصال إلى إكساب المستقبل اتجاىات جديدة أو : ىدف توجييي- أ

. تعديل اتجاىات قديمة مرغوب فييا

ويتحقق حينما يتجو الاتصال نحو تبصير المستقبمين بأمور تيميم، بقصد مساعدتيم : ىدف تثقيفي- ب

. وزيادة معارفيم واتساع أفقيم لما يدور من حوليم من أحداث

ويتم ذلك حينما يتجو الاتصال نحو إكساب المستقبل معارف أو ميارات أو مفاىيم : ىدف تعميمي- ج

. جديدة

ويتحقق ذلك من خلبل توجو الاتصال نحو إدخال البيجة والسرور إلى : ىدف ترفييي أو ترويجي- د

. نفس المستقبل
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ويتحقق ىذا اليدف حينما يتجو الاتصال نحو تحسين سير العمل وتوزيع المسؤوليات ، : ىدف إداري- ه

. ودعم التفاعل بين العاممين في التنظيم

يتيح الاتصال الفرصة لزيادة احتكاك الناس بعضيم ببعض، وبذلك تقوى الصلبت : ىدف اجتماعي- و

. الاجتماعية بين الأفراد

كما يمكن توضيح أىداف الاتصال التنظيمي،من خلبل صور توضيحية أخرى، رغم أن البعض  

ممارسة مختمف العمميات مثل عممية التخطيط : منيا مُضمن بطريقة أو بأخرى في الأىداف السابقة ومنيا

عطاء الحل  والتنظيم والرقابة وغيرىا، بالإضافة إلى إيصال المشاكل التي تنشئ بين جماعات العمل وا 

. لذلك والجدول التالي يمخص أىداف الاتصال التنظيمي

أغراض الاتصال التنظيمي :03جدول رقم

مجال التركيز الفطري والبحث الأىداف التوجو  

الرضا ومعالجة الصراع وتخفيف زيادة درجة القبول للؤدوار التنظيمية المشاعر الانفعال 

. حدة التوتر وتحديد الأدوار

النفوذ والسمطة والمواكبة وتعديل الالتزام بالأىداف التنظيمية التأثير الدافعية 

. السموك

. اتخاذ القرارات ومعالجة المعموماتتوفير البيانات اللبزمة لاتخاذ القرارات تقني المعمومات 

. التصميم التنظيمي. توضيح الواجبات والسمطة والمسؤوليةالبيئة الرقابة 

 ( 370: 2010بلبل ، ): المصدر

يتبين من الجدول السابق ارتباط جل الأىداف التي تسعى إلييا عممية الاتصال التنظيمي بميام  

. وأدوار واضحة، وبذلك تتجمى أىمية الاتصال
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: أهمية الاتصال التنظيمي: ثالثا

للبتصال دور ىام في المؤسسة وخصوصا عندما تمقى ىذه العممية اىتمام خاص من جانب قائد  

المؤسسة، وما تجدر الإشارة إليو ىو أن الاتصال التنظيمي لا يرتبط فقط بالنشاط الإداري الذي يسعى 

نما ييدف إلى تكوين مناخ من التقارب  إلى تنظيم مجموع المعاملبت التي تحدث داخل البيئة التنظيمية وا 

والاحتكاك فيما بين الموظفين بغية تعزيز العمل الجماعي وتوجيو جل الجيود لخدمة المؤسسة، وانطلبقا 

 :مما سبق يمكن إبراز أىمية الاتصال التنظيمي في النقاط التالية

. يساىم الاتصال في تفعيل العمل الجماعي والترابط بين الموظفين- 

للبتصال دور في حل الأزمات والخلبفات التي قد تحدث فيما بين الموظفين داخل المؤسسة وتوجيو - 

 (.carl, 1872 : 19).الاختلبفات والصراعات نحو المصالحة والاتحاد

الاتصال ىو الأداة التي تمكن من قياس درجة ممارسة الديمقراطية داخل المؤسسة، والتي يمكن - 

.  اكتشافيا من خلبل مجموع المعاملبت التي يجب أتتم بشفافية في الحوار

يساىم الاتصال داخل المؤسسة في إضفاء القوة بداخميا، حيث أنو الأداة التي تؤثر من خلبلو - 

) .140: 1982 أحمد خاطر،(.المؤسسة عل أفرادىا
 

: عناصر الاتصال التنظيمي: رابعا

المرسل، : إن عممية الاتصال تتكون من أربعة عناصر لا تتم عممية الاتصال إلا بيا وىي 

والرسالة، والوسيمة، والمستقبل إضافة إلى تمك العناصر ىناك عنصر ميم لا يمكن تفاديو والعناصر 

(. 372: 2010بلبل، ):كالتالي

 .وىو مصدر الرسالة أو النقطة التي تبدأ عندىا عممية الاتصال: المرسل- 1
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الذي يريد المرسل أن ينقمو إلى المستقبل، - المعاني والأفكار- وىي الموضوع أو المحتوى: الرسالة- 2

. ويتم عادة التعبير عنيا بالرموز المغوية أو المفظية أو غير المفظية أو بيما معا

. وىي الطريقة أو القناة التي تنتقل بيا الرسالة من المرسل إلى المستقبل: الوسيمة- 3

وىو الجية أو الشخص الذي توجو لو الرسالة ويستقبميا من خلبل أحد أو كل حواسو : المستقبل- 4

. المختمفة السمع، البصر، الشم، الذوق والممس ثم يقوم بتفسير الرموز ويحاول إدراك معانييا

وىي إعادة إرسال الرسالة من المستقبل إلى المرسل واستلبمو ليا وتأكده من أنو تم : التغذية العكسية- 5

فيميا، والمرسل في ىذه الحالة يلبحظ الموافقة أو عدم الموافقة عمى مضمون الرسالة،إلا أن سرعة 

. حدوث التغذية العكسية، تختمف باختلبف الموقف

 

المرسل        الرسالة       الوسيمة          المستقبل 

                      التــــغـــــذيـــــة الـــــعـــــكــــــســـــــــية 

عناصر الاتصال : 01شكل رقم

 

: أنواع الاتصال التنظيمي: خامسا

: ىناك عدة أنواع وتصنيفات للبتصالات ومنيا 

وىو تمك العممية التي تتم داخل نطاق التنظيم، سواء كان ذلك بين أقسامو وفروعو : الاتصال الداخمي- 1

: المختمفة، أو بين العاممين بو، وفي جميع المستويات ويقسم إلى قسمين
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يتم من خلبل خطوط السمطة الرسمية وفي إطار الييكل التنظيمي الذي تحدد : الاتصال الرسمي -1-1

 تتجو التعميمات فيو اتجاىات وقنوات الاتصالات، وعن طريق التسمسل التنظيمي الرسمي،

 :والأوامر والمعاملبت الرسمية والتقارير المختمف، وتأخذ الاتصالات الرسمية اتجاىات عدة منيا

ويمثل أداة رئيسية في نقل الأوامر والتعميمات والتوجييات من الرؤساء والمشرفين إلى : الاتصال النازل- أ

المرؤوسين والعمال، وذلك من خلبل تدرج السمطة حسب اليرم التنظيمي وتقسم العناصر التي تعبر عن 

(. 36: 2010ناصر،):رسائل في ىذا النوع إلى

. وىي ما يتعمق بالتوجيو و الإشراف عمى العمل: تعميمات الوظيفة- 

ويرتبط بشرح المسؤولين ىدف مزاولة أنشطة مرؤوسييم ومدى تلبحم وتكامل مختمف أنشطة : التبرير- 

. المؤسسة ككل، ولو دور ميم في عممية الإقناع وتحسيس الفرد بأىميتو في المؤسسة وغيرىا

وىي تكمل ما قبميا، بإظيار أىداف واتجاىات المؤسسة وفمسفتيا وتفسير تصرفات : الأيديولوجيا- 

. الرؤساء تجاه المرؤوسين بما يعود بالفائدة المعنوية ليؤلاء

وىي كل ما يتعمق بالتعرف عمى سياسات المؤسسة واستراتجياتيا واحتمالات نموىا : المعمومات- 

وواجبات العمال وغيرىا، وىي عناصر تسمح لمعامل بالاىتمام أكثر والانضمام إلى المؤسسة بعد إطلبعو 

. عمى أسباب ووسائل ترتبط بيا حياتو

وىو ما يتعمق بنتائج نشاط العامل، فيناك الذي يتكاسل والذي يبذل جيدا معتبرا، وفي نياية : الرد- 

الشير، يحدد عادة ردا عمى ىذه المجيودات أو التباطؤ في النشاط، عن طريق الأجرة أو الرسالات 

. المتعمقة بالشغل لمن قام بعممو كاملب ومكافأتو ولو شفييا في حالة العكس التحذير وتابعاتو

وعلبوة عمى أىمية الاتصال النازل في توجيو سموك الموظفين عمى حسب ما يتوافق مع أىداف  

 (philipe,2000 :90):المؤسسة، فإن ليذا النوع عدة سمبيات أىميا
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خفاء كل -  استخدام ىذا النوع من أجل ميمة دعائية تشغميا الإدارة لتزيين الواقع الذي تعيشو المؤسسة وا 

.  السمبيات التي قد تشوه صورتيا أمام الموظفين

إقامة جدار فيما بين الإدارة والموظفين، الأمر الذي يجعميم يشعرون بالتيميش وبأنيم بعيدون كل البعد  -

. عن نشاط وأىداف مؤسستيم،وىذا من شأنو أن يوسع من الفجوة الاتصالية بين الإدارة والموظفين

إعطاء أوامر لمموظفين دون السماح ليم في مقابل ذلك بعرض أو تقديم آرائيم واقتراحاتيم، وبالتالي - 

. يصبح ىذا النوع من الاتصال أداة للبحتكار والسيطرة عمى الموظفين

تمر الرسائل والمعمومات من خلبل ىذا النوع من الاتصال من طرف واحد دون وجود قنوات لمحوار - 

. بين الإدارة والموظفين

وبما أن الاتصال النازل ييدف إلى توجيو سموك العاممين وفق ما يخدم سياسة الإدارة، وىذا من  

كما يستدعي الاتصال . خلبل إرسال التعميمات دون مناقشتيا، مما يجعل ىذا النوع قائما عمى اتجاه واحد

النازل الدراسة المعمقة لمحيط المؤسسة، لأجل التحكم الجيد في مواردىا البشرية ، لذلك يجب أن يخضع 

 :إلى الخطة التالية

 

الإعلبم          التوضيح           الإقناع          الاندماج 

الاتصال النازل : 02شكل رقم

ن كان أقل انتشارا في : الاتصال الصاعد- ب لا يقل الاتصال الصاعد أىمية عن الاتصال النازل، وا 

. المؤسسات ذات التنظيم المركزي، إذ يعد الفرصة التي تسمح لمموظفين بالتعبير عن آرائيم

 والاتصال الصاعد ىو تمك العممية التي تتم من أسفل المستويات الإدارية إلى أعلبىا، وىي 

تتضمن المعمومات التي تستدعي الخل لحل المشكلبت وتذليل العقبات التي تعترض التنفيذ، أو تمك التي 
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عبد الكريم (.تؤدي إلى إدخال برامج تدريبية أو إعادة التنظيم أو تقدير العاممين والثناء عمييم

(.  477: 1976وليمي،

الذي يشجع ىذا النوع من الاتصالات تكون لديو صورة شاممة عن المؤسسة - المدير-إن القائد 

والعاممين بيا وكيفية سير العمل، كما يتوقف مدى تدفق المعمومات الصاعدة إلى القائد عمى اتجاىاتو 

. نحو العاممين

 (.147: 1992مصطفى،):ويتضمن الاتصال الصاعد مايمي

. تقديم تقارير عن الأداء وظروف العمل- 

. تقديم الشكاوي وطمب المساعدة والتعميمات التي يحتاجيا العمال- 

. تقديم تقارير ايجابية أو سمبية عن الآخرين- 

. الإجابة عن الأسئمة الواردة من الأعمى- 

 إن الاتصال الصاعد غير توجييي، ويأخذ شكل استفسارات ويمثل نظام لممعمومات المرتدة، ومن 

. الخ...الوسائل المستخدمة فيو، الاجتماعات، المقاءات وجيا لوجو، التقارير، المذكرات المكتوبة،

 ) Philipe , 2000 : 92):وتوجد عدة أشكال ليذا النوع من الاتصال منيا 

. أي محددة من حيث أطراف العممية الاتصالية، المرسل والمستقبل:  رسمية- 

. غير محددة من حيث المرسل والمستقبل، خصوصا إذا ارتبطت بالإشاعة:غير الرسمية- 

. غير متعمقة بمعمومة نازلة، أو تكون كإجابة عمى معمومة مرسمة من القمة:عفوية- 

- رجع الصدى- أي تكون كردة فعل لوضعية جديدة تحمل انشغالات الموظفين:عكسية- 

مما سبق يتبين أن الاتصالات العمودية ميمة في أية مؤسسة، إذ تتضح رسالة الاتصال النازل  

لمعمومية كل من المرسل والمستقبل وفحوى الرسالة، ولا توجد فرصة لمستقبل الرسالة بالتعبير عن آرائو، 
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عكس الاتصال الصاعد الذي تكتسي فيو التغذية الرجعية أىمية كبرى، يمكن للئدارة استغلبليا، إن أرادت 

. تحقيق أىداف المؤسسة البعيدة والقريبة المدى

( 223-222: 1987 أحمد خاطر وآخرون،(: أما أىمية الاتصال الصاعد فيمكن حصرىا كمايمي

: بالنسبة لمموظفين- 1

. نقل اتجاىاتيم وانشغالاتيم إلى رؤسائيم- 

. مساىمتيم في عممية اتخاذ القرارات داخل مؤسساتيم- 

. مساىمتيم في عممية اتخاذ القرارات داخل مؤسساتيم- 

. إبداء ملبحظاتيم دون الإحساس بالخوف- 

. إمكانية تغيير سموكات مسؤولييم والتقرب أكثر منيم- 

: بالنسبة للئدارة- 2

. معرفة الواقع ووضعية الموظفين وكذلك أىم المشاكل والانشغالات المطروحة من قبميم- 

. التعرف عمى آراء الموظفين حول مسؤولييم ومحاولة التقرب منيم- 

بالاختبار الاسترجاعي لما يعيشو ويحسو الموظفون،وليذا - حال وجودىا-تسمح استطلبعات الرأي- 

. السبب عمى الإدارة ألا تظير أي تيديد أو خطر،بل أن تبرز روح الثقة والمرونة

ىو تمك العممية التي تتم بين الوحدات التنظيمية المتكافئة في التدرج اليرمي : الاتصال الأفقي- ج

بالمؤسسة، ويعتبر ىذا النوع من الاتصال أمرا ضروريا لتحقيق التنسيق الجيد بين الوحدات التنظيمية، 

حيث يتم تبادل المعمومات والبيانات والآراء ووجيات النظر حول المسائل والموضوعات المشتركة بينيما، 

محمد  ).وتنسيق ما يجب اتخاذه من إجراءات، وتدبير لحل المشكلبت التي تيم الأطراف المعنية

(. 11: 2004منير،
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إن ىذا النوع من الاتصال يستعممو الفاعمون داخل التنظيم بيدف الوصول إلى معمومات لم  

يتمكنوا من الحصول عمييا بواسطة الاتصال النازل، وخاصة المنشآت التي يسودىا التسمط، الذي يؤدي 

وتتوقف فعالية ىذه الاتجاىات الثلبث . إلى احتكار المعمومات باعتبارىا مصدرا من مصادر القوة والسمطة

 (.100: 2009بشير،):للبتصال الرسمي عمى عدة عوامل ىامة أىميا

. وجود قنوات اتصال واضحة ومنظمة- 

. صلبحية ىذه القنوات لمعمل وفعاليتيا في نقل الاتصالات- 

. استخدام خط السمطة وعدم تخطي الرؤساء أثناء الاتصال بالمستويات الأقل- 

. عدم توقف قنوات الاتصال بسبب تغيب بعض الرؤساء أو خمو المناصب التي يشغمونيا- 

أن تتم الاتصالات في إطار رسمي بمعنى أن تصدر التعميمات من الشخص المسؤول وأن يكون - 

. مضمونيا في نطاق اختصاصو

 وبعيدا عن العوامل التي قد تؤثر عمى العممية الاتصالية عموما، تظير الاتصالات الأفقية ميمة 

في تشكيل مناخ اجتماعي منسجم من حيث النشاط والأىداف، وفرصة لتشكل نوع آخر من الاتصالات 

 .وىي الاتصالات غير الرسمية

يعتبر الاتصال التنظيمي غير الرسمي، اتصال غير مباشر يتواجد مع : الاتصال غير الرسمي- 2- 1

الاتصال الرسمي داخل المؤسسة، ويتم خاصة بين الفاعمين والأصدقاء، حيث تتصف العلبقات بينيم 

 (.559: 1990عبد الغفار،).بالاستقلبلية عن الوظيفة والسمطة الرسمية

 والاتصالات غير الرسمية في أي جياز إداري تظير بطريقة تمقائية، نتيجة لما بين الأفراد  

العاممين من علبقات اجتماعية، وصداقات شخصية، فيتصل ىؤلاء الأفراد بعضيم ببعض عمى ىذا 

الأساس الشخصي التمقائي، ولا يخضعون لاتجاىات محددة كما الحال في الأسموب الرسمي، رغم ذلك 

  (.377-376: 2010بلبل،):ىناك بعض الأشكال ليذا النوع من الاتصالات ومنيا
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إن ىذا النمط يتيح لعضو واحد في المحور أن يتصل بأعضاء المجموعة الآخرين، ولا : شكل العجمة- 1

. يستطيع أعضاء المجموعة في ىذا النمط الاتصال المباشر إلا بالرئيس

ىذا النمط يكون كل عضو مرتبط بعضوين ، أي أن كل فرد يستطيع أن يتصل اتصالا : شكل الدائرة- 2

مباشرا بشخصين آخرين، ويمكن الاتصال ببقية أعضاء الجماعة بواسطة أحد الأفراد الذي يتصل بيم 

. اتصالا مباشرا

في ىذا النمط يكون جميع الأعضاء في خط واحد، حيث لا يستطيع أي منيم : شكل السمسمة- 3

الاتصال المباشر بفرد أخر ،إلا إذا كان أحد الأفراد الذين يمثمون مراكز ميمة، والفرد الذي يممك النفوذ 

. والتأثير الأكبر ىو الذي يقع منصبو في الوسط

في ىذا النمط يتاح لكل أفراد التنظيم الاتصال المباشر بأي فرد فييا، غير أن : الشكل المتشابك- 4

لى إمكانية زيادة التحريف فييا،  استخدام ىذا النمط يؤدي إلى البطء في عممية توصيل المعمومات، وا 

 .وبالتالي يقمل من الوصول إلى قرارات سميمة وفعالة

إن الاتصال غير الرسمي يعتبر ظاىرة صحية، فوجودىا دلالة عمى أن العاممين بالمؤسسة لا  

- المدير- ييتمون بيا اىتماما عرضيا، بل ييتمون بأمورىم اىتماما شخصيا، وبالتالي ينبغي عمى القائد

ألا يغفل الاتصالات غير الرسمية، ويعمل عمى التعايش معيا لصالح التنظيم، لذلك لا يجب كبت 

الاتصالات غير الرسمية بين العاممين في المؤسسة، خاصة إذا كانت لا تعيق أو لا تعطل الاتصال 

.  الرسمي

:  وسائل الاتصال التنظيمي: سادسا

تستعمل عدة أساليب ووسائل لنقل الأفكار والمعمومات بين فئات المؤسسة، واختيار الأسموب  

وأكثر أساليب . يتوقف عمى بيئة المؤسسة، المتمثل في نمط التعامل السائد ونوع المادة المراد نقميا

: الاتصال المعمول بيا في جل المؤسسات مايمي
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يتم ىذا الأسموب بواسطة الكممة المكتوبة التي يصدرىا المرسل إلى : أسموب الاتصال الكتابي- 1

المستقبل، ولكي يحقق ىذا النوع من الاتصال ىدفو، يجب أن تتسم الرسالة بالوضوح والبساطة، ومن 

: صور ىذا الأسموب نحدد التالي

تعتبر الممصقات بمختمف أنواعيا من أكثر الوسائل استعمالا في الاتصال : الممصقات الحائطية- 1- 1

: المؤسساتي ومن أىم أنواعيا

توضيحات وتعميمات عن موضوع ما بأسموب بسيط،  تحتوي مذكرة المصمحة عمى: مذكرة المصمحة- أ

 وتعتبر من أكثر الوسائل استعمالا (Marie Hélène,1998 : 81) .. دقيق ولا يحبذ فييا الجمل الطويمة

. من قبل إدارات المؤسسات لإعلبم الموظفين بأىم التعميمات المتعمقة بنشاطيم

تنظيم أىم المعمومات والمعطيات المتعمقة "ييدف ىذا النوع من الممصقات إلى : الجداول الممصقة- ب

 .  Annie,1994 : 77)).بنشاطات مختمف المستويات الإدارية داخل المؤسسة

لكن سمبيات ىذا النوع تتمثل في عممية الإعداد، إذ يتطمب ذلك وقتا طويلب، لذا فيذا النوع لا يواكب 

. المعمومة الآنية

ىي تمك المعمومات التي يقوم مسؤول المؤسسة بإرساليا إلى الموظفين والمتعمقة بموضوع :الرسائل -1-2

 :ميم أو شخصي أو لتقديم تشكرات تقديرا لمجيود معين

تعد التقارير من أىم الوسائل التي تيدف إلى نقل أىم المعمومات إلى مختمف أفراد  :التقارير -1-3

 .وتمخص التقارير محتوى ندوة أو اجتماع معين، ومن أىم محتوياتيا المؤسسة، 

(Marie,1998 : 87) 

. موضوع التقرير:  العنوان-

. مقدمة عن المشكل، ممخص عن المضمون- 

. حوصمة سريعة: عرض القضية- 
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. إبداء الحكم: تحميل الحمول الممكنة- 

. تقديم رأي الجماعة أو الرأي الشخصي: الحل المقترح- 

. اقتراحات محددة مع توضيح سبل تحقيقييا عمى أرض الواقع: الخلبصة- 

يعتبر من أقدم وأكثر أساليب الاتصال شيوعا، وأفضميا استخداما، وذلك : أسموب الاتصال الشفيي- 2

لما يوفره من الوقت والسماح بالاتصال الشخصي، أي الاتصال وجيا لوجو، وىذا ما يشجع عمى تبادل 

. الأفكار والآراء

 والاتصال الشفوي ىو الذي يتم عن طريق نقل وتبادل المعمومات بين المرسل والمستقبل شفاىة، 

أي عن طريق الكممة المنطوقة لا المكتوبة، لا يشترط أن يرى المرؤوس، فقد يكتفي بسماع صوتو، وىذا 

: 1971محمود،).الأسموب يتميز عن أسموب الاتصال الكتابي بأنو أكثر سيولة وأكثر إقناعا لممرسل إليو

 :وليذا الأسموب طرق عديدة منيا (.16

: تختمف أنواع الاجتماعات تبعا للؤىداف المراد تحقيقيا ومن أنواىا: الاجتماعات- 2-1

الاجتماع الذي ييدف من خلبلو المدير تمرير المعمومات لممرؤوسين مثل القرارات والتعميمات وىو - أ

. الذي يوصف بالاتصال النازل

الاجتماع الذي تستمع من خلبلو الإدارة إلى انشغالات المرؤوسين، والذي يشار إليو بالاتصال - ب

. الصاعد

الاجتماع الذي يتم فيما بين الموظفين بيدف تبادل المعمومات والآراء فيما بينيم لإيجاد حل المشكل - ج

. معين وىو الموصوف بالاتصال الأفقي عمى مستوى الموظفين

: لمندوات دورين أساسين ىما:الندوات- 2-2

إذ يقوم المسؤول بعقد ندوة مع "قد تيدف الندوة إلى إصدار تعميمات وتوصيات: الدور الإعلبمي- أ

 وعميو Annie,1994 : 79) .)"الموظفين ليمرر ليم أىم التوصيات والقرارات المتخذة من قبل الإدارة



 

48 

يمكن ىذا النوع ضمن الندوات الرسمية التي ييدف من ورائيا مسؤول المؤسسة توجيو مجموعة من 

 .التعميمات إلى القاعدة

قد تستعمل الندوة في مثل ىذا النوع لتمرير انشغالات الموظفين إلى القمة عن : الدور الاتصالي- ب

طريق تنظيم لقاءات مباشرة تجمعيم مع مسؤول المؤسسة وىي قائمة عمى الحوار والشفافية بين جميع 

. الأطراف ليتم من خلبليا نقل المعمومات وتقديم الاقتراحات

المقابمة ىي أحد الأساليب اليامة في الاتصال، والمقابمة الناجحة وسيمة مجدية لنجاح : المقابلبت- 3- 2

من يتقنيا، واليدف منيا ىو الحصول عمى حقائق والوقوف عمى قدرات طالب وظيفة أو لقياس 

الاتجاىات كما يتم عقد المقابلبت مع العملبء لشرح وفيم سياسة المؤسسة أو شروطيا وخدماتيا وما إلى 

 (.84: 2009أحمد محمد وآخرون،).ذلك

يتبين من العناصر السابقة أن الاتصال الشفيي لو أىمية كبرى تتجمى في المسؤولية والقدرة عمى  

تشكيل أفكار أكثر تماسا بالعمل التنفيذي، مما يسيم في الوصول إلى أفضل النتائج عمى مستوى 

. المؤسسة

إن التطور التكنولوجي لوسائل الاتصال أحدث طفرة نوعية في عالم : أسموب الاتصال الالكتروني- 3

فاستعمال البريد الالكتروني مكًن . الاتصال، والذي أحدث ىو الأخر عدة تحولات داخل المؤسسة

الموظفين و المسؤولين داخل المؤسسة من الاحتكاك والتقارب فيما بينيم، من خلبل تبادل الرسائل 

الالكترونية، كما تصبح الشبكة الداخمية في ربط بعضيم ببعض، وبالتالي تجاوز الحواجز المكانية التي قد 

. تعرقل من احتكاكيم وتفاعميم

بحاجة إلى  كما لم تصبح المجموعات داخل المؤسسة بفضل تكنولوجيات الاتصال الجديدة 

اتصال فيزيائي، لأن ىذه التكنولوجيات سمحت بتفعيل التعاون فيما بين وحدات 

. (Marc,1997 : 55).العمل
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إن توظيف تكنولوجيا الاتصال الجديدة في المؤسسات أدى إلى إحداث تحولات اجتماعية داخل  

المؤسسة، فأصبح الحوار المباشر ىو الأسموب الذي تتصل بو الإدارة مع الموظفين، وبفضل التكنولوجية 

الجديدة أصبح الموظفون في اتصال شبو مباشر مع إدارتيم، كما أصبحت جل المعمومات في متناول 

أغمبية الأفراد داخل المؤسسة، ولذا بات من الضروري والأفيد لمجميع إحداث التوازن بين الاتصال 

الالكتروني والاتصال المباشر عمى مستوى المؤسسة لضمان السير الحسن لنظاميا الاتصالي ولنشاطيا 

. بصفة عامة

: معوقات الاتصال التنظيمي: سابعا

يعنى بمعوقات الاتصال كل الأشياء التي تحول دون نقل وتبادل المعمومات، أو تأخر إرساليا  

واستلبميا، أو حتى تشويو معانييا، والمعوقات تختمف باختلبف التصنيفات والمنظمات، وعموما لا تخمو 

: أية مؤسسة من وجود بعض صور المعوقات، ومن أىميا

وتتمثل في الأسباب الشخصية المعرقمة للبتصال، فقد تكون المعوقات في صورة : المعوقات النفسية- 1

إدراكات اختيارية لمفرد، أي أن الفرد يميل إلى انتقاء ما يسمعو ويقرأه، ونفس الشيء قد يحممو المستقبل 

. أي يدرك الرسالة وفق فيمو الخاص

فالمرسل حينما يريد إبلبغ المستقبل بمعمومات معينة، فإنو يُصيغيا في كممات شفوية أو مكتوبة  

تتعدد وفقا لمشاعره وسموكو وخمفيتو، ومركزه الوظيفي، وقيمو وعاداتو، والمرسل إليو حينما يستقبل ىذه 

الكممات فإنو يستقبميا تبعا لسموكو ومشاعره، والاختلبف في المشاعر والقيم، قد يؤدي إلى فيم المرسل 

. إليو بموضوع الاتصال عمى نحو ما لم يقصده المرسل

تتعدد المعوقات التنظيمية، بتعدد المستويات الإدارية، إذ كثيرا ما تتعرض : المعوقات التنظيمية- 2

المعمومات أثناء مرورىا بين المستويات المتعددة إلى عممية ترشيح حتى تصل إلى المدير العمى أو 

(. 403: 1997إبراىيم عبد العزيز،).بالعكس حتى تصل إلى قاعدة المنظمة
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وىكذا تعتبر ظاىرة تعدد المستويات الإدارية عقبة أمام الاتصال اليادف، لاحتمال تحريف  

 مضمون الرسالة المراد نقميا، وخصوصا إذا كانت قنوات الاتصال غير أمنية، كما قد يؤدي الازدحام في

دارية فقد لاتصل الرسالة أبدا دون تجاوز معوقات  مجال الاتصال الالكتروني إلى حدوث مشاكل فنية وا 

. الرسالة المغوية

إن ىذه المعوقات ترتبط بالجوانب الخاصة بالعمل أي (الوسيمة والرسالة):المعوقات الفنية والمادية- 3

تتعمق بالأشياء الممموسة في الاتصال كالأدوات الاتصالية والعناصر المادية، ذات الصمة الوثيقة ببيئة 

الاتصال، أما الجوانب الفنية فيي مكممة لمجانب المادي، وتعطي لعممية الاتصال بعدا أكثر ضبطا 

(.  73: 2009عمي وآخرون،).وتنظيما وترتبط بالجوانب الشكمية

: خاتمة

يتضح مما تم التطرق إليو في ىذا المحور، أن الاتصال التنظيمي في أية مؤسسة أي كان 

نشاطيا وحجميا يمثل عصب حياة استمرارىا وبقائيا، كما ىو وقود حركيتيا ودينامكيتيا، والعممية التي 

. تساىم في تحقيق الانسجام بين أفرادىا واحتكاكيم فيما يخدم احتياجاتيم وتحقيق أىداف المؤسسة عموما

فالعناصر السبعة تؤكد ضرورة العممية وتوظيفيا عمى مستويات عدة، رغم مايشوبيا من معوقات 

. نفسية، اجتماعية وتنظيمية قد تحد بطريقة أو بأخرى من وصول المؤسسة إلى أدنى مبتغياتيا
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: الأهـداف التدريسية
 

:  يمكن تمخيصها في النقاط التالية
 

. التعرف عمى أنماط القيادة التنظيمية- 
 

: البحث في العلاقة بين- 
.  أنماط القيادة وأنواع الاتصال

 
: إمكانية تحميل الفروقات بين- 

.  الأنماط الكلاسيكية والحديثة
 
  

 

 

 

:لث الثامحورال  
 

 أنماط القيادة والاتصال المؤسساتي
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: مدخل عام

إن ما يشيده العصر الحالي من تطور مذىل في تكنولوجيا الاتصالات، فرض عمى  

التنظيمات العديد من التحديات والصعوبات في كيفية التكيف مع ىذا المعطى الجديد،إذ جعميا 

. تبحث عن طرق ابتكاريو، وخصوصا في نماذج التسيير

أصبحت المعيار الذي يحدد نجاح أية مؤسسة، فميما - الإدارية-  فالقيادة المؤسساتية

توافرت الكفاءة والميارة والفنية، لكن بدون قيادة تنظيمية واعية تقود الأعضاء إلى تحقيق 

الأىداف المشتركة ، يبقى التنظيم عموما شبو مشمول، غير أن دينامكية التنظيمات الحديثة 

ديمقراطي، أوتوقراطي، - تستوجب ميارات قيادية، قد تختمف كميا عن النماذج التقميدية المعروفة

. -متساىل

ولذا فالأنماط القيادية التي أفرزىا التطور التكنولوجي قد تمتقي في بعض التقاطعات مع  

فالقيادة الحديثة ىي . النماذج الكلبسيكية، شأن القيادة التشاركية التي تقترن بالنمط الديمقراطي

القدرة عمى توضيح الرؤية الإستراتيجية لممؤسسة، فضلب عن قدرة تحفيز ودفع الآخرين للبقتناع 

بيذه الرؤية، والمساىمة في تجسيدىا عمة أرض الواقع عبر بمورة الأفكار البدعة وتحويميا إلى 

نتائج خلبقة، ودون توقيف العمل الروتيني اليومي والذي يتقنو أقل الإداريين تأىيلب وأدناىم معرفة 

. وتجربة
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: مقدمة

يعنى بالأنماط القيادية الطريقة التي يستخدميا القادة في إدارة صلبحياتيم لقيادة الآخرين،  

الزمان، المكان، المرؤوسين، اليدف المراد الوصول : وىذه الطريقة تتأثر بالعديد من المتغيرات

. وبذلك ظيرت نماذج قيادية متباينة بعضيا لقي الاستحسان والآخر النقد...إليو، جماعات العمل،

وبالتالي من الصعب إتباع أو تفضيل نمط قيادي محدد، فسموك القائد قد تحدده طبيعة الموقف 

. الذي يتعرض لو

الكلبسيكي والحديث، وسيتم التطرق إلى الأنماط : والأنماط القيادية تقسيمات متعددة منيا

الكلبسيكية التي تحدد وفق كل من المصدر، الأسموب القيادي والسموك القيادي، والأنماط الحديثة 

. المتمثمة في كل من النمط التشاركي، التبادلي والتحويمي

: أنماط القيادة حسب المصدر: أولا

إن القيادة في المؤسسة تتأثر بالعديد من العوامل، فيي تبدي حركة تفاعمية لمفرد من  

خلبل شرعية السمطة الرسمية، كما تظير في دينامكية علبئقية غير رسمية،حينما يبرز في 

المؤسسة فرد يتمتع باحترام وجاذبية متعددة الأبعاد ضمن جماعة عمل ما، وبحسب ىذا الإيحاء 

. فإن أنماط القيادة المؤسساتية وفق المصدر نوعان

 ىي تمك السمطة التي تستمد شرعيتيا من خلبل التنظيم الرسمي وعلبقاتو المتداخمة، :القيادة الرسمية- 1

. وفيميا يقوم عمى المقومات التي يركز عمييا ىذا التنظيم، فيي تمارس مياميا ضمن نطاقو

وتتأثر عممية القيادة الرسمية من المتغيرات مثل حجم المنظمة التي يعمل رئيسا ليا، ومدى  

وكفاءة التنسيق في  تعقيدىا ودرجة وضوح التعميمات والأوامر المستخدمة، ومدى تحويل الصلبحيات

(. 224: 2000خميل و خضير، ).الفعاليات المتعمقة بدرجات الارتباط مع التقسيمات الأخرى
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جوىر - القائد- والجانب الاتصالي يمثل جانب ميم في إدارة أنشطة المؤسسة،إذ يمثل المدير

. العممية في كل المستويات التنظيمية، فيو من يعطي التعميمات ويراقب تنفيذىا من قبل المرؤوسين

تمثل حصيمة اجتماعية ىادفة تتبمور من خلبل التفاعلبت الاجتماعية بين : القيادة غير الرسمية- 2

الأفراد، وتقوم عمى أساس الثقة بالفرد القائد عمى أنو ذو مؤىلبت شخصية أو اجتماعية أو مينية تؤىمو 

لمدفاع أو التعبير عن مصالح الجماعة، فالقائد غير الرسمي يبرز في مجموعتو نتيجة لممكانة التي 

. يحظى بيا لدى ىذه الجماعة، والتي تحدد مدى قبولو من أعضائيا كقائد غير رسمي ليا

وتبدوا أىمية القيادة غير الرسمية في المؤسسة ظاىرة من خلبل الدور الايجابي والمؤثر الذي يقوم  

بو القائد غير الرسمي في توجيو التنظيم غير الرسمي وضبط نشاطاتو، معتمدا في ذلك عمى تأثيره القوي 

عمى أفراد مجموعتو، لكونو يخمق الإحساس لدييم بالاستقرار والأمن من خلبل إشباع حاجاتيم وتحقيق 

(. 280: 2009:نواف).مصالحيم وأىدافيم وحل مشاكميم التي قد تتوانى القيادة الرسمية عن حميا

فالقيادة غير الرسمية تظير نتيجة لمواقف اجتماعية عديدة، يمكن أن تفرضيا طبيعة العلبقات  

. والتفاعلبت الاجتماعية القائمة بين الأفراد، ولا يكون لمتنظيم الرسمي أي دخل في ذلك

: أنماط القيادة حسب الأسموب القيادي: ثانيا

دارية بالخصوص :تقسم القيادة وفق ىذا النموذج إلى أنواع برز جميا في مواقف عممية  سياسية وا 

: وىي

العمل بروح الفريق، وحرية التعبير عن الرأي والرأي الآخر بمغة :"تعرف بأنيا: القيادة الديمقراطية- 1

الحوار، واحترام المعارضة، واتخاذ القرارات بالأغمبية، وتطبيق العدل والمساواة والقوانين والأنظمة 

إن ىذا الأسموب من القيادة يؤكد أىمية العمل الجماعي وما . (139: 2011 محمد قاسم،)"والصلبحيات

. يتيحو من فرص التعاون بين الأفراد
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والقيادة الديمقراطية تيدف إلى خمق نوع من المسؤولية لدى المرؤوسين، ومحاولة مشاورتيم في  

اتخاذ القرارات، فالقائد الديمقراطي يشارك السمطة مع الجماعة، ويأخذ رأييم في معظم قراراتو وىذه 

المشاركة بين القائد ومرؤوسيو ينتج عنيا رفع الروح المعنوية للؤفراد، وزيادة ولائيم وانتمائيم، كما يشعر 

(. 234: 2009فمية،).الفرد بأىميتو وقيمتو في المؤسسة

إن القائد في ىذا النوع يقف موقف الموجو والمحرك لأعضاء جماعتو، إذ يعمل عمى توزيع  

. المسؤوليات لتحقيق الأىداف المرجوة

يتميز ىذا الأسموب بأن القائد يسمح للؤعضاء بحرية التصرف، ويطمق لمعاونيو : القيادة المتساهمة- 2

العنان ليفعموا ما يشاؤن، فيم الذين يحددون الأىداف ويختارون طرق الوصول إلييا ويعممون كل ما يحمو 

فأعضاء الجماعة ىم الذين يحددون أىدافيم ولا يميمون إلى احترام قائدىم والاتصال بين القائد . 5ليم

. والأعضاء يكون في أضيق الحالات

 إن ىذا الأسموب من القيادة غير صالح لمتطبيق في المؤسسات عموما والإنتاجية خصوصا، 

-فيدف أية مؤسسة ىو تحقيق الاستمرارية والتنافس، وىذا مالا يتوافق وخصائص القيادة الترسمية

-. المتساىمة

إن القائد في ىذا النوع من الأسموب يحرص عمى إخضاع الأمور  -:الديكتاتورية-القيادة الأوتوقراطية- 3

 التي يريدىا لسمطتو، والعمل يسير بموافقتو وتوجييو المباشر، بحيث تنتيي عنده كل العمميات، ويقوم

بكل صغيرة وكبيرة، ولا يشارك غيره من العاممين بصنع القرارات ولا يقبل مراجعتو في أيً 

أمر من الأمور، وغالبا ما ينسب أي نجاح لو وليس لمرؤوسيو كما يعتمد الرقابة الدقيقة 

(. 60: 2013الغامدي، ).والإشراف المستمر في تنفيذ القرارات
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إن ىذا النمط لا يتلبءم والتنظيمات الحديثة التي ترتكز عمى العلبقات الإنسانية مع العاممين في  

المؤسسة، غير أنو يفضل في الحالات الطارئة والتي تستوجب من القائد أن يعطي موقف صريح، كما 

تصمح مع المرؤوسين الذين لا يصمح معيم أسموب الإقناع والمشاورة، ويحبذون الانقياد ولا يوجد لدييم أي 

. استعداد لممبادرة

إن ىذا النوع من القيادة ينجح عندما يتعامل القائد مع أفراد من ذوي المستويات :القيادة غير الموجهة- 4

العقمية والعممية والأكاديمية العالية، كما في مؤسسات البحث العممي والدراسات المتخصصة ومراكز 

(. 250: 2002اليواري، ).العموم الطبية وغيرىا

يتبين من ىذا الأسموب أن القائد يصبح مستشار ولا يتحكم في مرؤوسيو،بل يتنازل ليم عن سمطة 

. اتخاذ القرار بيدف الوصول إلى الغاية المنشودة

: أنماط القيادة حسب متطمبات التطور: ثالثا

إن ىذا النمط من القادة ينطوي ضمن ما يعرف بالاتجاىات الحديثة في القيادة، والتي ترتكز عمى 

توجيو جيود المرؤوسين بشكل إيجابي من خلبل الميام والمكافآت ونظام الحوافز والحصول عمى 

: أداء يتجاوز المتوقع، ومن أىم ىذه الأنماط نتوقف بشكل من التفصيل عمى الأشكال التالية

تنوعت التعاريف الاصطلبحية لمقيادة التشاركية شأن في ذلك شأن جل : القيادة التشاركية  -1

: المفاىيم في العموم الاجتماعية والإدارية، ومن أبرز تمك التعريفات

دعوة القائد لمعاممين والالتقاء بيم لمناقشة وتحميل مشكلبتيم التي تواجيو، ومحاولة : تعرف بأنيا

الوصول إلى أفضل الحمول الممكنة ليا، مما يعزز الثقة لدييم ويحفزىم عمى بذل الجيود لتحقيق 

مستوى أعمى من الإنتاجية، وخاصة عند ما يأخذ القائد بالتوصيات والمقترحات الفردية أو الجماعية 

(. 129: 2009القيسي،).التي يبدييا العاممون، والتي بدورىا تيسر لو تحديد الأىداف وصنع القرارات
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مشاركة المرؤوسين في صنع واتخاذ القرارات المرتبطة بالعمل، ويعتمد القائد عمى : كما تعرف بأنيا

تفويض بعض سمطاتو لمعاممين معو بما يتناسب مع المسؤوليات الممنوحة ليم، واللبمركزية في 

القيادة، وتوفر نظام فعال للبتصالات واستشارة المرؤوسين واستثمار ما لدييم من قدرات إبداعية 

(. 147: 2010حمود والشيخ، ). وابتكاريو

 يتبين من التعريفين أن القيادة التشاركية تحمل معنى الاشتراك النفسي والعاطفي لمفرد في نشاطات 

المجموعة، التي يعمل بيا بشكل يشجعو عمى تحقيق أىدافيا، والقرار النيائي يكون دائما للؤغمبية من 

المرؤوسين دون تسمط أو خوف، كما يفوض القائد التشاركي بعض سمطاتو لمعاممين بما يتماشى مع 

. البيئة التنظيمية

والقائد التشاركي ييتم بإيجاد جو لا يجعمو بحاجة إلى فرض رقابة شديدة،لأنو يعمم أنو في  

الجماعة السوية ينبع الضبط من الجماعة ذاتيا، وىذا في حقيقة الأمر أكثر فاعمية من ضبط الأنظمة 

. والتعميمات المكتوبة المرسمة من الإدارة العميا، مع أن ىذه التعميمات لازمة وضرورية لضبط العمل

: وبيذا فالقيادة التشاركية تعني. (34: 2006ىاني عبد الحميد، )

. أن كل الأعضاء ليم الفرصة في أن يصبحوا قادة- 

. سموك القائد يحدد مدى نجاح القيادة التشاركية- 

. القائد يقيم علبقات إنسانية مع المرؤوسين- 

. إن تبادل الأدوار والمسؤوليات يعطي كل الأعضاء الفرصة في تنمية مياراتيم القيادية_ 

. إن عممية اتخاذ القرار تتم بشكل جماعي- 

: تعددت أىداف القيادة التشاركية عند الباحثين والمفكرين ومنيا: أىداف القيادة التشاركية- 1-1

تتيح لممرؤوسين المجال في التعبير عن آرائيم، والإسيام بمقترحاتيم، مما يؤدي إلى تحسين - 

. العلبقة بين الإدارة والمرؤوسين
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شعارىا بأىميتيا وفعاليتيا في المؤسسة-  . تعمل عمى تنمية القيادة الإدارية في الصفوف الدنيا، وا 

 (.131: 2009القيسي،).تؤدي إلى عممية ترشيد القرار- 

. الاتصال يتم بشكل ثنائي- 

. تقديم الحوافز- 

. مواجية النزاع وحمو- 

. تعود المرؤوسين نحو الاستفادة من كل مجيوداتيم وطاقاتيم- 

. تراعي السيطرة الذاتية من خلبل فيم الآخرين للؤىداف- 

. تؤكد عمى الذكاء والمجوء إلى التحميل المنطقي في حل المشكلبت- 

. تيدف إلى الحصول عمى كفاءة عالية من جميع المرؤوسين- 

. اتخاذ القرارات استراتيجي مع إشراك المرؤوسين لموصول إلى قرار مثالي- 

 (.41: 2008رافدة،).تيدف إلى إشراك المرؤوسين في الخطط الإستراتيجية- 

تتسم القيادة التشاركية بالعديد من الخصائص التي تميزه عن : خصائص القيادة التشاركية- 2- 1

  (.28: 2008رافدة،  ):غيرىا من الأنماط القيادية ومنيا

. تفويض السمطة في اتخاذ القرارات- 

. الاىتمام بمبدأ العلبقات الإنسانية- 

. إشراك المرؤوسين في اتخاذ لقرارات- 

. الثقة المتبادلة بين القائد والأتباع- 

. إشراك المرؤوسين في تحديد السياسات والبرامج وتنفيذىا- 

. مساعدة العاممين في تطوير مياراتيم إلى حد كبير- 

. رفع الروح المعنوية لممرؤوسين- 
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. تحفيز العاممين لمعمل بروح الفريق- 

. سيولة ووضوح الاتصالات بين القائد والمرؤوسين- 

. تشجيع العاممين عمى المبادرة ودعم روح الإبداع بينيم

. وضوح الأىداف- 

. وضوح منيجية العمل وسياسة القائد- 

. احترام الوقت وحسن إرادتو وتشجيع البحث والتجريب- 

دراك الفروق الفردية بين العاممين-  . احترام وا 

. بناء علبقات طيبة ووظيفية مع المجتمع المحمي- 

 يتضح مما سبق أن أىم خصائص القيادة التشاركية ىي زرع الرغبة لدى المرؤوسين للبستجابة 

لمتعميمات والتوجييات عن اقتناع واحترام، أي يتم التركيز عمى العلبقات الإنسانية بمفيوميا 

. السوسيولوجي، وما ينجم عنيا من إيجابيات عمى مستوى كل من الفرد والمؤسسة

بالإضافة إلى الخصائص السابقة، يمكن البناء عمى تباين الاتجاىات وتنوع أنماط القيادة  

 (.136-135: 2008قاسم، ):التشاركية الوقوف عمى السمات التالية

. زيادة الشعور بالرضا نحو العمل والمشاركة، ولاسيما عند بحث المشكلبت واتخاذ القرارات الميمة- 

التركيز عمى إظيار سموكيات الإنسان الذي ييتم بأىداف النظام وبيئتو، كذلك العلبقات الإنسانية - 

. بين أفراده

التركيز عمى الضبط الذاتي لأفراد الجماعة أو المرؤوسين في المؤسسة وتشجيعيم عمى الإبداع - 

. والابتكار

إشراك جميع أفراد الجماعة في اتخاذ القرار، واتخاذه عمى حسب التخصص مما يؤدي إلى زيادة - 

. الثقة بالنفس والشعور بالأىمية
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. التعاون مع الآخرين بكرامة واحترام- 

عطاء الاختيار التام لأفكارىم ومقترحاتيم-  . احترام شخصية المرؤوسين والاىتمام بمشكلبتيم، وا 

إن القيادة التشاركية تتيح لممرؤوسين فرص العمل الجماعي لمتعاون، وتساعدىم عمى التكيُف عمى - 

العمل في تحديد الاختصاصات لكل منيم، وتوضيح الدور الذي يقوم بو كل منيم دون أي تعارض 

. مع أدوار الآخرين

إن القيادة التشاركية توفر المناخ الصحي السميم النفسي والاجتماعي داخل إطار العمل مما يساعد - 

طلبق قدرات المرؤوسين وطاقاتيم وزيادة  عمى تنمية الابتكار والمبادرة، ويقمل الاعتماد عمى القائد ، وا 

. تعاونيم من أجل تحقيق الأىداف والمصالح المشتركة

. أفضمية القيادة التشاركية عن غيرىا من الاتجاىات الحديثة ىو تخفيض حدة العداوة بين العاممين- 

سعيد ):إن مستويات القيادة التشاركية تحدد في النقاط التالية: مستويات القيادة التشاركية- 1-3

(. 185: 2007ومروان،

. إتاحة فرصة لممرؤوسين بالمشاركة في صنع القرار الذي يتوافقون عميو، والقبول بما يتفق عميو- 

. إتاحة الفرصة لممرؤوسين لممشاركة في صنع القرار في موقف معين- 

. يتخذ القائد القرار ثم يناقش المرؤوسين أفضل الطرق لتنفيذه- 

إتاحة فرصة محددة لممرؤوسين في صنع القرارات، وفي مثل ىذه الفرصة يعمم القائد - 

. بظروف اتخاذ القرار بعد اتخاذه

إتاحة فرصة لممرؤوسين لممشاركة في عممية صنع القرار من خلبل وضع المشكمة أمام مرؤوسيو -

. والطمب منيم إيجاد الحل المناسب ليذه المشكمة دون أن يغامر باتخاذ قرار ربما لا يكون مقبولا منيم



 

62 

إن القيادة التشاركية تتوافق والتوجيات الحديثة في كل من عمم : محددات القيادة التشاركية- 1-4

النفس، الاجتماع، والإدارة وعمم الاتصال، ولكن الظروف التي يتواجد فييا القائد تيسر لو النمط 

  (.46-45: 2009رافدة، ):القيادي الذي يتبعو، ومن المحددات

إن شخصية القائد تؤدي إلى تحديد النمط القيادي الذي سيتبعو القائد، فالقائد الذي :شخصية القائد- أ

. يؤمن بضرورة العلبقات الإنسانية، يختمف عن القائد المنعزل وأن لكل شخص قدراتو وميزاتو

بما أن القائد يوجد حيث توجد الجماعة، والمرؤوسين يتباينون كبشر : الفروق الفردية لممرؤوسين- ب

بميوليم وقدراتيم وأفكارىم وثقافتيم وتصرفاتيم، وىذا سيكون بالطبع عاملب أساسيا لانتقاء النمط القيادي 

. الذي يتمكن من التعامل مع ىذه الفروق الفردية

يختمف نمط القائد في المنظمات الصغيرة عن نمطو في المنظمات الكبيرة، فالتعامل : حجم التنظيم- ج

. مع المنظمات الصغيرة الحجم قميمة الأفراد سيكون أسيل من تمك الضخمة معقدة التركيب

تشكل سياسة الدولة عاملب آخر في انتقاء النمط القيادي من حيث وجود النظام : سياسة الدولة- ه

المركزي واللبمركزية، ومن حيث فرض رقابة من السمطات العميا أو تفويض السمطة من حيث الأىداف 

. والميزانية وسوق العمل وغيرىا

ىناك عادات وتقاليد تفرض سمطتيا عمى القائد ليختار النمط الملبئم، إضافة إلى : المجتمع الخارجي- و

ثقافة المجتمع ومستوى المعيشة والأمور المرفوضة والسياسات المقبولة لدى المجتمع كل ىذه الأمور 

. مجتمعة تتدخل في اختيار النمط القيادي المناسب

ىناك بعض الإدارات التي تسير عمميا بشكل سريع متطور بعيدا عن الروتين : طبيعة العمل- ز

والضغوط، بل ىدفيا تحقيق الأىداف بأسرع وقت وأقل جيد، بينما ىناك العكس في بعض الإدارات التي 
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تمارس التسمط والروتين والتي تكون فييا الميام غير واضحة، وتتمركز السمطة كميا بيد الادراة العميا، مما 

. يدفع القيادة لاختيار النمط الذي يتلبءم مع طبيعة العمل سعيا وراء تحديد الأىداف المنشودة

يتضح مما سبق أنو لا يمكن إيجاد نمط قيادي مثالي، بل لكل نموذج مزايا وعيوب، والنموذج الذي يلبئم 

. مواقع تنظيمية معينة قد لا يلبئم مواقع أخرى

إن أىم المجالات التي تبرز فييا القيادة التشاركية نحدد : مجالات تطبيق القيادة التشاركية- 5- 1

: العناصر التالية

إن تفويض السمطة يساعد المدرين عمى انجاز مياميم من خلبل الآخرين، مما يوفر : تفويض السمطة- أ

الوقت اللبزم لأداء الميم الإستراتيجية المتصمة بالتخطيط وصناعة القرار، مما يزيد الثقة ويساعد عمى 

بناء علبقات ايجابية بين المدرين والمرؤوسين، ومن ناحية أخرى يسيم في تحفيز المرؤوسين لتقديم 

: 2003محمد قاسم،). المبادرات واكتساب الميارات لتنمية القدرات الذاتية ويعزز ثقتيم بأنفسيم

259 .)

تعد العلبقات الإنسانية لب العمل الإداري، حيث تعتبر جزءا من دائرة : تفعيل العلبقات الإنسانية- ب

الاىتمامات بشؤون الأفراد والجماعات، فيي تعمل عمى تخفيف وطأة الآلية المفرطة في العمل، والأساليب 

الروتينية التي تجعل العمل ثقيلب ومملب، والقائد في أي تنظيم إداري ىو الذي يعمل عمى استثمار جيود 

ثارة دوافعيم لمعمل وتنسيق تمك الجيود وحفزىا، ورفع الروح المعنوية بين أفراد الجماعة،  الأفراد، وا 

(. 109: 2013ليمى محمد،).وبالتالي تحقيق الأىداف المرجوة

إن إشراك المرؤوسين في اتخاذ القرار يضمن تعاونيم الاختياري والتزاميم :المشاركة في اتخاذ القرار- ج

بتنفيذىا، كما أنو يحقق ديمقراطية الإدارة، وعممية اتخاذ القرار الإداري تتطمب توفر الحقائق التي أساسيا 

المعمومات والبيانات الإحصائية الدقيقة، ولكي تؤتي المشاركة في اتخاذ القرارات ثمارىا المرجوة،فإنو 
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الوقت المتاح، العامل الاقتصادي، المسافة بين الرؤساء : ينبغي عمى الإدارة مراعاة عدة اعتبارات أىميا

(. 163: 2003أحمد إبراىيم،).والمرؤوسين، وسرية القرارات

رغم أن القيادة التشاركية تتيح الفرصة لممرؤوسين لممشاركة في : مزايا وسمبيات القيادة التشاركية- 1-6

صنع واتخاذ القرار أو تقديم الاقتراحات، كما تعمل عمى احترام إنسانية الإنسان، وىذا بالطبع ينعكس 

(. 131: 2009القيسي،):إيجابا عمى مستوى كل من الفرد والمؤسسة، ومن أىم مزايا القيادة التشاركية

شعارىا بأىميتيا وفاعميتيا في التنظيم-  . تعمل عمى تنمية القيادات الإدارية في الصفوف الدنيا، وا 

تتيح لممرؤوسين المجال لمتعبير عن آرائيم والإسيام بمقترحاتيم، مما يؤدي إلى تحسين العلبقة بين - 

. الإدارة والمرؤوسين، ويرفع من روحيم المعنوية

المشاركة تؤدي إلى ترشيد عممية اتخاذ القرار، وذلك لأن المشاركة تساعد عمى تحسين نوعية القرار، - 

والاستفادة القصوى من ذوي الخبرة الواسعة في اختيار البدائل، فضلب عمى أن المشاركة تمنع معرضة 

. القرار، وتخفف من العقبات التي قد تحول دون تنفيذه

:  أما السمبيات فيمكن استخلبصيا في النقاط التالية

. بعض القرارات تتطمب السرعة في اتخاذىا، وعممية المشاركة تحتاج إلى وقت طويل- 

. توسيع المشاركة تؤدي إلى ضياع الوقت، وتأخير اتخاذ القرار- 

. صعوبة تحديد المسؤولية الفردية- 

. صعوبة تفويض بعض المسؤوليات في بعض المواقف- 
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: خاتمة المحور

إن النمط القيادي النموذجي، ىو الذي يتفق مع توقعات الجماعة التنظيمية في ظروف وشروط  

بالإضافة إلى ذلك فالقيادة الفاعمة ىي القريبة من الواقع، وممارستيا لوظيفتيا ليس بالضرورة في . معمومة

نما في قدرتيا عمى إدارة الوقت والتأثير عمى سموك العاممين . شكميا القديم والحديث، وا 

 والنمط القيادي الفاعل ىو الذي يمتمك المرونة في التعامل مع المواقف، ورؤية واضحة لكل من 

. البيئة الداخمية والخارجية
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: خاتمة عامة

 إن مفيوم القيادة رغم وجوده منذ قرون، إلا أنو لم يستخدم في البيئة التنظيمية، إلا مع نياية القرن 

تعتبر العمود الفقري في توجيو العمميات الإدارية - الإدارية- التاسع عشر ميلبدي، والقيادة التنظيمية

. داخل المؤسسات

عطاء الأولوية   والقيادة بإمكانيا أن تعطي التميُز لممؤسسات حال اىتماميا بالاتصال التنظيمي، وا 

كما تعد القيادة ضرورة حتمية في جميع . لو،لا لشيء لأنو يمثل الميكانيزم الديناميكي لنشاط المؤسسة

المؤسسات، لأنيا تمثل مفتاح نجاحيا، وىذا المفتاح يبقى مختل الوظيفة ما لم تستعمل عممية الاتصال 

بكل وسائميا وأشكاليا في التأثير عمى المرؤوسين وتحفيزىم عمى تقديم أقصى طاقاتيم وتوحيد جيودىم 

. بما يمبي احتياجاتيم النفسية والاجتماعية، ويحقق أىداف المؤسسة عمى المديين المتوسط والبعيد

 إن نجاح في أية مؤسسة يعتمد عمى مجموعة من الآليات التنظيمية والتوجييية، ومنيا بالأساس 

الاتصال التنظيمي، الذي تسعى القيادة الحكيمة والمثمى إلى إرساء أرضية لو تكون بمثابة البساط الدائم 

. لمعمل والحافز لمتنمية والتطور

 
 
 

 

 


