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وت ا دا دة واا أ 
  

 نورة بن�و�يبةد.�

 أستاذة�محاضرة�ـ�ب�ـ

 جامعة�الشاذ���بن�جديد�الطارف

 لم�ن �ماشأ.�

 جامعة�قاصدي�مر�اح�ورقلة

  الم��ص:�

�تتجھ�نحو�إحداث�التغي������العديد�من��ليات�والمي�ان��مات�ولا�� �اليوم�ـ بدأت�المجتمعات�ا��ديثة�ـ

سيما�ع���مستوى�قوى�القيادة�وال���بدأت�تتوجھ�نحو��ح��افية�الم�نية،�ف�لما�توسعت�المشروعات�

�التم �وضرورة �القيادة �أ�مية �مع�ا �وزادت �ا��ديدة ��تجا�ات �من �الكث�� ��نماط�توطدت ي���ب�ن

القيادية�واختيار�النمط�المختار�والمناسب�المساعد�ع���إحداث�التغي���خاصة�عندما�تتحدث�ع����غي���

السلوك�التنظي���بال�سبة�للأفراد�العامل�ن�داخل�المؤسسة�المعاصرة�عن�طر�ق�قدرة�التأث���ع����ؤلاء�

  .�سة�فراد�من�أجل�تحقيق�أ�داف�محددة�ل�م�ول��ماعات�والمؤس

��ذه� ��� �علينا �الواجب �من �و�التا�� ���سا�ي �عناصر�السلوك �أ�م �من �واحدة ��دار�ة �القيادة �عد

� �و�القراءة �الكشف �المداخلة �القيادي �النمط �طبيعة �حول �االمعمقة �الدولة، �مؤسسات ��� ع���لمتبع

العامل�ن�وما�ي�بع�عن�القيادة�عملية�أساس�ا�التأث����يجا�ي�أو�السل���ع���مجموع��فراد�أساس�أن�

�ذا�التأث���من�شعور�والمتمثل�����ح��ام�و���اب�بالقائد��غض�النظر�عن�سلطتھ�الرسمية�المرتبطة�

بتواجد�مجموعة�من���داف�مما��ستد���أن�ت�ون�للقائد�مجموعة�من�المؤ�لات�القيادية�و�تصالية�

� �وجعل�ا �والمرؤوس�ن �القائد �ب�ن �العلاقة � �تحس�ن �أجل �سلوك�من � �يؤثر��� �فكلا�ما �متبادلة، علاقة

  �خر.

�تجمع�تحاول�المؤسسة�اليوم�سياسية��انت،�اقتصادية،�اجتماعية� �المعادلة�الصعبة�ال�� ���تجسيد�

� �(القيادة � ��–ب�ن �تحقيق�ا–�تصال �أن �حيث �و��تباع� التغي��) �للقائد �ي�ون �أن �يكفي �بحيث ممكن

  �حسن�.�القناعة�الك��ى����حتمية�التغي���نحو 

��عر�ف� ��� �عاملا��اما �أصبحت �فقد ���سا�ي، �عناصر�السلوك �أ�م �من �واحدة ��دار�ة �القيادة �عد

�التار�خ� ا��ضارة�ع���مدار�العصور،�فمن�أجل�أن�نف�م�الما����يجب�أن�ندرس�القادة�الذين�ش�لوا

�ا��اضر� �القادة �وإ�� �السابق�ن �القادة �ننظر�إ�� �فإننا �ا��اضر، ��ستوعب ����فعندما �يؤثرون �الذين ن

�ا��الي�ن� �القادة �إ�� �ينظرون ����اص �أن ��و �منطقي ��و �ما �بقدر �للان�باه �والمث�� �الملاي�ن حياة
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ل�ستكشفوا�ما�قد�يحدث����المستقبل،�حيث�أن�من�المعروف�أن�رؤ�ة��ؤلاء�القادة�تحمل����طيا��ا�

  مفاتيح�المستقبل.

� �القيادة �من �جزء ��� ��دارة �و�اعتبار�أن �طر�ق�وعليھ �عن ��دارة ��ذه �تمارسھ �الذي �ال�شاط و��

�حيث��ع���عن� �العامة�ال�����دف�إ���المشاركة����وضع�السياسة�العامة�والقيام�ب�نفيذ�ا، تنظيما��ا

  القيادة�بالمعادلة�التالية:

  القيادة�=�قائد�+�جماعة�+�أ�داف�+�تأث��

���� ��سا�م �ال�� �و��س��اتيجية �ال�امة �المتغ��ات �من �مجموعة �تمثل �القيادة �فإن �المنطلق ��ذا و�من

�القو�ة� �بال��صية �الممثل �القائد �ذلك �طر�ق �عن �ت��جم �فالقيادة �وديناميكي��ا، �واستمرار���ا نجاح�ا

ب�ن��دارة�والعمال��وال�ار�زما�الفعالة�وقدرة��قناع�من�خلال�نقل�المعلومة�ب�ن�طر���المؤسسة�خاصة

�صفاتھ� �يؤثر�ب�ل �الذي �ال��ص ��و�ذلك �النا�� �القائد �يصبح �و�بالتا�� �الم�نية �المستو�ات باختلاف

  الم��جمة�بقوة�ال��صية�وال���تؤثر�بدور�ا�ع����فراد�وا��ماعات

  ال�لمات�المفتاحية:�القيادة�،�التغي��،�المؤسسة،�السلوك�القيادي،�السلوك���سا�ي�
Résumé: 
  Les sociétés modernes ont commencées aujourd'hui, à aller vers des changements 
dans la plupart des mécanismes de travail en particulier au niveau des forces de leadership, 
qui ont commencées à faire cap vers le professionnalisme, les projets les plus étendus ont 
renforcé beaucoup de nouvelles tendances et ont augmenté avec l'importance du leadership et 
de la nécessité de faire la distinction entre les styles de leadership et choisir le style choisi 
assistant approprié pour faire changer les choses, surtout quand vous parlez de changer le 
comportement organisationnel pour les personnes travaillant au sein de l'entreprise 
contemporaine grâce à la capacité d'influencer ces personnes afin d'atteindre des objectifs 
spécifiques pour eux et pour les groupes et l’entreprise. 
le leadership administratif est considéré comme l’un des éléments les plus importants du 
comportement humain et est donc notre devoir dans cette détection d'intervention et en 
profondeur la lecture sur la nature du style de leadership de la pratique dans les institutions 
de l'État, sur la base de cette direction, la base sur laquelle le processus soit un impact positif 
ou négatif sur l'ensemble du personnel et découle de l'influence d’un sentiment positif de 
respect et d'admiration pour le commandant, quelle que soit l'autorité publique associée à la 
présence d'un ensemble d'objectifs, ce qui nécessite d'être le leader d'un groupe de direction 
qualifié et de la communication afin d'améliorer la relation entre le chef et ses subordonnés et 
de faire une relation réciproque, les deux affectent Le comportement de l'autre. 
Aujourd'hui, l’entreprise qu’elle soit politique, économique ou socialetente, l’incarnation de 
l'équation difficile qui consiste à combiner entre (le commandement–la communication –le 
changement), cela est possible si le chef et ses adeptes ont une grande conviction dans le 
changement vers le meilleur. 
Pour comprendre le passé, nous devons étudier les leaders qui ont formé l'histoire. Quand 
nous comprenons le présent, nous regardons les anciens dirigeants et les dirigeants présents 
qui influencent la vie de millions de personnes, Aussi intéressant que logique, les gens se 
tournent vers les leaders actuels pour explorer ce qui pourrait se passer dans le futur, car il 
est bien connu que la vision de ces leaders détient les clés de l'avenir. 
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En conséquence, et que l'administration fait partie d'une activité de leadership exercé par 
cette administration publique par son entreprise, qui vise à participer à l'élaboration des 
politiques publiques et de mettre en œuvre, où le leadership exprime l'équation suivante: 
Leadership = Leader + Communauté + objectif + Influence 
En conséquence, le leadership représente un ensemble de variables importantes et la 
stratégie qui contribue à son succès, la continuité et le dynamisme, le leadership translatés 
par le commandant de forte personnalité et efficace charisme et la capacité de persuasion par 
le poids d'informations entre les parties à un privé institution entre l’administration et les 
travailleurs dans les différents niveaux professionnels et ainsi devenir un succès leader est 
une personne qui influence toutes ses qualités traduites par le pouvoir de la personnalité et 
qui affecte à son tour les individus et les groupes. 
Mots-clés: leadership, changement, entreprise, comportement de leadership, comportement 
humain 

  

  �ول:��قراءة�عن�طبيعة�النمط�القيادي�المتبع����المؤسسة�المعاصرة�حور الم

منذ�البداية�تجدر��شارة�إ���أن�عرضنا�لموضوع�القيادة�يتخذ�الش�ل�التقليدي�ور�ما��ان�الس�ب����

ذلك�أن��دارة����المجتمعات�الصناعية�ا��ديثة�بدأت�تتجھ�نحو�إحداث�التغي������العديد�من��ليات�

�نحو��ح��افية �تتوجھ �بدأت �وال�� �القيادة �قوى �ع�� �سيما �ولا �توسعت��والمي�ان��مات �ف�لما الم�نية،

�التمي���ب�ن� �وضرورة �القيادة �أ�مية �مع�ا �وزادت �ا��ديدة ��تجا�ات �الكث���من �توطدت المشروعات

�نماط�القيادية�وأي�النمط�المختار�والمناسب�المساعد�ع���إحداث�التغي���خاصة�عندما�تتحدث�ع���

ؤسسة�المعاصرة�عن�طر�ق�قدرة�التأث���ع����غي���السلوك�التنظي���بال�سبة�للأفراد�العامل�ن�داخل�الم

  )1(��ؤلاء��فراد�من�أجل�تحقيق�أ�داف�محددة�ل�م�ول��ماعات�والمؤسسة�من�خلال:

 با��ث�� �إيجا�ي �شعور �التأث���من ��ذا �و��بع �المجموعة �ع�� �التأث����يجا�ي �أساس�ا �عملية القيادة

 ية؛و�ح��ام��و���اب�بالقائد��غض�النظر�عن�سلطتھ�الرسم

 لا�بد�من�وجود�أ�داف�محددة��عمل�ع���أساس�القائد�و�ؤثر�ع���مرؤوسيھ�لتحقيق�ا؛ 

 العلاقة�ب�ن�القائد�والمرؤوس�ن�علاقة�متبادلة،�فكلا�ما�يؤثر�ع���سلوك��خر�ن؛ 

 ا��اجة�الماسة�إ����عز�ز�جديد�للقيادة�و����ذا��طار�الم��ء�ب�تائج��بحاث،�قام��ل�من�تان�بوم�و�

بمحاولة�وضع�إطار�عام�يمكن�للمدير�ن��ستفادة�بھ����معا��ة�الموقف�الذي�يواج�ھ�العديد��شميدت

 من�القادة،�والش�ل�الموا���يوضع�ذلك:
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  ):�يو����طار�العام�للسلوك�القيادي01ا��دول�رقم�(

  

  

  

  

  

  

  

 

 

  

  

  

  

  

� ��عمال�المصدر: �منظمات ��� �ال�شري �العنصر �الكسوا�ي:إدارة �راغب �سعادة �ديري، �محمد زا�ر

  .112،�ص�2008ا��ديثة،�دار�كنوز�المعرفة،�عمان،�

�المؤسسات� �با��صوص �و �والمؤسسات ��قتصادية �المؤسسات �داخل �القيادية ���مية أولا:

  �قتصادية�

� ��فراد��عت���المؤسسة �من �مجموعة �باعتبار�أ��ا �وأ��ام�ا �وأ�داف�ا �أش�ال�ا �بمختلف �قتصادية

المنظم�ن����ش�ل�قانو�ي�وضمن�شروط�واقعية�م�نية�تفرض�القيام��عدة�م�ام���دف����مجموع�ا�إ���

�داخل�ا� �الموجودة �الموارد �بمجموع ���تمام �تفرض �و��داف �الغايات �ف�ذه �وأ�داف، �غايات تحقيق

�ا ����سواء �الفعالة �الموارد �ب�ن ��عت���من �ال�� ��خ��ة ��ذه �إن �وال�شر�ة، �والتقنية �والمالية �المادية لموارد

المؤسسة�بمختلف�مستو�ا��ا�الم�نية�وح���التعليمية�والثقافية�ومن�مختلف�الفئات�الم�نية�من�العمال�

  المنفذين�إ���المسؤولية�والمس��ين�أو�ما��س���بالقادة.

الدور��سا�������حياة�الموارد�ال�شر�ة�و���تحس�ن�إنتاجي��ا�وأدا��ا�ولن�ي�ون��ذا�إلا��إن�القيادة�تلعب

من�خلال�العمل�المستمر�والمج�ود�المبذول�من�طرف�مجموع��فراد�المسؤول�ن�والقادة�الذي�تقع�ع���

ف�من�ذلك�عاق��م�مسؤولية�تلبية�ا��اجات�اليومية�للعمال�من�خلال��تصال�الدائم�والمستمر�وال�د

�أن� �يجب �ال�� ���سانية �العلاقات �وتنمية �تحس�ن �طر�ق �عن �المؤسسة �داخل �ا��و��جتما�� تلطيف

  الإطار العام للسلوك القیادي

  

 القیادة المتمركزة في الرؤساءالقیادة المتركزة في المرؤوسین               

  استخدام السلطة

 حریة المرؤوسین

المدیر یسمح 

لمرؤوسیھ 

بالعمل في 

إطار 

المحددات 

التي تضعھا 

 الرئاسات

المدیر 

یحدد 

الإطار 

العام 

للتصرف 

ویطلب من 

الجماعة 

اتحاذ 

 القرار

المدیر یقدم 

المشاكل 

ویقوم 

المرؤوسون 

بتقدیم 

ثم اقتراحاتھم 

یتخذ ھو 

 القرار

المدیر یقدم 

قرارات 

مبدئیة قابلة 

 للتعدیل

المدیر یقدم 

الأفكار 

ویدعو 

المرؤوسین 

إلى التفكیر 

 بشأنھا 

المدیر  یتخذ 

القرارات 

ویحاول 

الحصول 

على  تأیید 

 المرؤوسین

المدیر یتخذ 

القرارات 

منفردا ثم 

 یعلنھا

↑ ↑ ↑ ↑ ↑ ↑ ↑ 
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�التنظيمية� �والمستو�ات �الوظائف ��ل �ب�ن �الت�سيق � �من �حد �وضمان �التعامل ��� تتم���بالديناميكية

���د �تحقيق �قصد �التعاون �روح �و���يع �المجالات ��ل ��� �العمالية �المشاركة �المرتبطة�وتدعيم اف

  بالمؤسسة�و�فراد�معا.

إن�عمل�القادة�م�م�وجد�حساس�ال�دف�منھ�تحقيق�النجاح�والتقدم�والوصول�إ���إحداث��غي��ات�

عديدة�داخل�المؤسسة،�من�أجل�الوصول�إ���أع���المراتب�وتحقيق�معدلات�عالية�من�النجاح�والر�ادة�

  ع���مستوى�سوق��عمال�والمنافسة�المؤسساتية.

�البدائل�وعل �من �العديد �دراسة ��عمال �وإدارة �المؤسسات �مستوى �ع�� ��دار�ة �القيادة �تحاول يھ

لتحقيق��ل���داف�السالفة�الذكر،�فمن��ختيارات�ال���ارتأت�إل��ا��و��س�ناد�إ���التعامل�ا��ما���

من�فرص�التعاون��الذي�يقلل�من��خطاء�����اتخاذ�القرارات�والتقليص�من�الروح�الفردية�ال���تقلل

�ظ�ور� ��� �المسا�مة �و�التا�� �المؤسسة. �داخل �و��سانية �الم�نية �العلاقات �نوعية �وتؤثر�ع�� والتضامن

علاقات�عدائية�ب�ن�المسؤول�ن�والعمال�وم��ا�وجب�ع���القيادة�توف���شروط�سوسيوإس��اتيجية�تتمثل�

�و�بت�ار�وتحر�ر�ا �و�بداع �المبادرة �روح �و���يع �تقو�ة �إطار�العمل��� ��� �وتطو�ر�ا �ال�شر�ة لطاقات

�يطرح� �مما �والبقاء، �المنافسة �للمؤسسة �ت�يح �ال�� �الكفاءات �وذوي �الفاعل�ن �يضم �الذي ا��ما��

�المؤسسة� �داخل ��دار�ة �القيادة �تلعب �أن �الممكن �من �ال�� ��ساسية �والوظيفة �الدور �حول ال�ساؤل

�المتغ �من �بالعديد �المليئة ��قتصادية �الموارد�و�ا��صوص �مع �التعامل �ومدى �وا��ارجية �الداخلية ��ات

  .ال�شر�ة.�باعتبار�م�كتلة��شر�ة�قابلة�للاستغلال�و�س�ثمار

��الاستماع� ���صية �سيمات �يتم���من �بما �وتفعيلھ �تطو�ر�التنظيم ��و �القائد �وأراء �م�ام �من إن

دة�أن�توفق�ب�ن�أ�داف�ا�و�تصال�والمشاركة�والتعاون�لضمان�حركية�مرؤوسيھ،�فإن�استطاعت�القيا

  وأ�داف�عمال�ا�ومعارف�م�وكفاء��م،�فإ��ا�ت�ون�قد�حققت�إس��اتيجي��ا��ال�سي��ية�ا��اصة���ا.

لقد�ذ�ب�كث���من�رجال�الفكر��داري�إ���القول�بأن�القيادة����جو�ر�العملية��دار�ة�وقل��ا�النابض،�

�ع�من��و��ا�تقوم�بدور�أسا����يرا�������ل�ا��وانب�وإ��ا�مفتاح��دارة،�وأن�أ�مية�م�ان��ا�ودور�ا�نا

  العملية��دار�ة،�ف���تجعل��دارة�أك���ديناميكية�وفاعلية،�و�عمل�كأداة�محركة��ل�ا�لتحقق�أ�داف�ا.

وأصبحت�القيادة�المعيار�الذي�يحدد����ضوء�نجاح�أي�تنظيم�إداري،�من��نا�جعل�علماء��دارة�من�

���دراسا��م�وأصبح�يحتل�جزءا�بارزا����معظم�دراسات�وأبحاث�المؤسسات�القيادة�موضوعا�رئ�سيا�

�المع��� ���ذا �ل�ا �وأن �معينة، �أ�داف �لتحقيق �جما�� ��شري ��شاط �وت�سق �تنظم ��� �فالقيادة وعليھ

  )2(جوانب�تتمثل���:
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 .ا��انب���سا�ي 

 .ا��انب��جتما�� 

 .ا��انب�ا��اص�بالأ�داف 

� �والذي �التنظي�� �ا��انب �حيث�إن ��دار�ة �للقيادة �بال�سبة �ال�امة �والمحددات �المؤشرات �عت���أحد

�دراسة� �أساس �ع�� �ذلك �و�تم �المؤسسة، �وم�ام �بأ�شطة �القيام �ع�� �قادرا �ج�از�تنظي�� �إعداد ي�ب��

  )3(احتياجات�وظروف�العمل�بالم�شأة�من�خلال:

 موقع�ا���از�التنظي������ال�ي�ل�التنظي���العام�للم�شأة 

 وحدات�التنظيمية�الموجودة���ذه�الم�شأةمعرفة�ال 

 تحديد�العلاقات�التنظيمية�ب�ن�ا���از�التنظي���ب�ن��دارات��خرى����الم�شأة 

ومما�سبق�يجب�ع���القيادة��دار�ة�المحنكة�وال���تتم���بالذ�اء�الم���والتقنيات�العالية�أن�ت�ون�ل�ا�

ام�بت�و�ن�ج�از�تنظي���م��ء�ب�ل��ذه��ليات�الداعمة��م�انيات�و�ف�ار�قبل�ذلك�ح����ستطيع�القي

  للإدارة�وللأفراد�المس��ين�وأيضا�مساندة��فراد�العامل�ن.

ومما�لا�شك�فيھ�أن�التنظيم�من�الوظائف�ال�امة�للمؤسسة،�ف�و�مرتبط�أشد��رتباط�بالقيادة،��فلن�

مستوى��ل�وظائف�ا�وأفراد�ا�داخل��ي�ل��تن����ذه�ألأخ��ة�إلا�إذا��انت�تم��ت�بالتنظيم�وال��ت�ب�ع��

�من� �القليل �يضم �تنظي�� �بناء ��� �م��جما �والصائب، �القرار�السليم �اتخاذ �ع�� �محفز�وم��ع تنظي��

��فراد� �حركية �ضمان �و�التا�� �و�حر�ة ��سرعة ��نتقال �المعلومات ��ستطيع �ح�� �الم�نية المستو�ات

م�اليوم��عد�ال�ي�ل�ال�رمي�الكلاسي�ي�أي�جدوى�وفائدة،�العامل�ن�وحركية�المعلومة�بي��م�و��ن��قادا��

�التعاون�جميعا� �من�أجل ��ذه��ش�ال�القديمة�وتب���أش�الا�جديدة �والنا���تجاوز �ا��ديث فالقائد

  لتحقيق���داف�المبتغاة�والمطلو�ة.

  أ�مية�القيادة�ع���المستوى���سا�ي�و�جتما��: .1

�عد�القيادة�ع���المستوى���سا�ي�و�جتما���من�العوامل�الم�مة�ذات��ثر�الكب������حركية��و�التا��

�الفرد� �أ�داف �لتحقيق �اللازم ���سا�ي �التفاعل �خلق �ع�� ��عمل �ف�� �المؤسسة �و�شاط ا��ماعة،

  والمؤسسة�ع���حد�سواء.

  غ��ه�من��فراد��خر�ن.وتزخر�التفاعلات���سانية�بالعديد�من�أنماط�التفاعل�ب�ن�الفرد�و 

�علب�القيادة�دورا�م�ما����التأث���ع���أداء�العمل�وع���اتجا�ات�العامل�ن�النفسية�وتحقيق�متطلبات�

الرضا�و�يكمن�جو�ر�العملية�القيادية����قدرات�الفرد�الذاتية�ال���يخلق�من�خلال�ا�تأث��ا����سلوك�

الفرد�����ثر�القيادي�إم�انية�التأث�������خر�ن�من�ومشاعر�مجموعة�من��فراد��خر�ن،�حيث�يمتلك�

  )4(خلال�دوره�كقائد�للآخر�ن�الذين�يمثلون�التا�ع�ن�أو�المرؤوس�ن.
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فمن�خلال�ما�سبق�نجد�أن�القيادة����حركة�متفاعلة�تمس�بالاستقرار�و�ستمرار،�فالقائد�يرتبط�مع�

  والديمومة�والنمو�وفاعلية�التأث��.�خر�ن��علاقة�تفاعلية�متكررة�تتم���بالاستمرار�ة�

  بالأ�داف:��أ�مية�القيادة�ع���المستوى�العم���و�ا��اص .2

يرتبط��ذا�النوع�بالأسلوب�ا��اص�بال�سي����داري�القائم�ع����دارة�بالأ�داف�أي�أن�القيادة���تم�

�والمرؤوس�ن �القادة �ب�ن �المشاركة �ع�� �القائمة �وا��دمات �الم�ام �من �العديد �أن��بتقديم �نجد ��ذا و��

���� �المشاركة ��� �المتمثلة �ا��ديدة �النظر�ة �ت�ب�� �بالانفرادية، �المرتبطة �القديمة �للنظرة �تجاوزا �ناك

  تحقيق���داف.

  ثانيا:�الوظائف�والم�ام��ساسية�للقيادة�(�القيادة��تصالية�و�التغي��ية�)�

�ولا� �ا��اصة ��عتبارات �طر�ق �عن �لا�تأ�ي �القيادة �أن �خاصة�لا�شك �قدرات ��� �بل �أيضا، �بالمال تأ�ي

�الصدر�م�ارات� �ورحابة ��فق �التفك���وسعة �وقوة �التجارب �عل��ا �وتضفي �القائد �عل��ا ��عتمد وموا�ب

را�عة�تجعلھ�يمسك�بزمام��مور�بثقة�واقتدار�بل�لا�بد�أن�يتو���القائد�م�اما�أساسية����المؤسسة�ال���

  يقود�ا�ح���يص���وظيفة�القيادة.

  )5(سم�وظائف�القيادة����الغالب�إ���قسم�ن:تنق

  /�وظائف�وم�ام�رسمية�تنظيمية:1

وتت��ص�الم�ام�الرسمية����مراعاة�تنفيذ�مبادئ�التنظيم��داري����المنظمة�ل�ي��س����مور�بانضباط�

 وجدية�وأبرز��ذه�الم�ام:

 التخطيط�:  

ة�والقر�بة،�ووضع�ا��طط�وتحديد�أي�رسم�السياسات�ووضع��س��اتيجيات�وتحديد���داف�البعيد

�ا���از� ���عل ��ادفة �عملية �التخطيط �يصبح �وعليھ ��لھ �ذلك ��� �وال�شر�ة �المادية �و�م�انيات الموارد

  )6(��داري�قادرا�ع���إنتاج�السلع�وا��دمات�كما�ونوعا�وتوز�ع�ا�وفق�معاي���عديدة.

  خطيط�بالقيادة�باعتباره�أ�م�م�ام�ا�ولن�ي�ون��ذا�ا���از�قادرا�ع����نتاج�إلا�إذا�ارتبط�الت

 التنظيم�:  

�من� �العديد �يضم ��رم�� ��ي�ل �ظل ��� ��فراد �ب�ن �والوظائف �المسؤوليات �وتوز�ع �العمل �تقسيم أي

�والتعاون� �يتم���بالت�سيق �إطار�م�� ��� ��عملون �الذين ��فراد �من �العديد �وكذلك �والوحدات الوظائف

  )7(وب�تحقيق�ا.والتضامن�من�أجل�إنجاز���داف�المرغ

�عتمد�وظيفة�التنظيم�اعتمادا�كب��ا�ع���وظيفة�التخطيط�بل����ترجمة�حقيقية�ل��طط�والمقصود�

�إ���العامل�ن� �وإسناد�ا �والمسؤوليات�الرئ�سية�للمنظمة�وتجميع�ا �والم�ام ��و�تحديد��عمال بالتنظيم

� �متناسق ��ش�ل �ذلك �يتم �أن �ع�� �م��م، ��ل �ومسؤولية �اختصاص �توضيح �إطار�مع �ظل ��� ومتجا�س

  )8(وا���يؤدي����ال��اية�إ���تحقيق���داف�المقررة.



  د.�و�يبة�نورة�/�أ.��ماش�لم�ن�����������������������������������������������������������������������أ�مية�القيادة�والتغي���داخل�مؤسسات�الدولة�

  

 
 

 العدد�الثالث�-الفكر�القانو�ي�والسيا����مجلة
اا  ر  ا ق واا   ر دور دو  

 

354  

من��نا�نجد�أن�القيادة�عملية�ضرور�ة�تضم�العديد�من�الوظائف�أ�م�ا�التخطيط�والتنظيم�من�أجل�

  ضمان�الس���ا��سن�للأفراد�والوظائف�وخلق�جو�من�العمل�محفز�ع���نجاح�المؤسسة�واستمرار���ا.

�أن �المؤكد ��ذه��من �ومن �وجھ �أحسن �ع�� �م�م��ا �تكتمل �ل�ي �أخرى �ووظائف �م�ام �إ�� �تحتاج القيادة

  الم�ام.

 :الت�سيق  

��ول� �المنظمة ��دف �للس���باتجاه �ا��ميع �وتوجيھ �وأجنحتھ �العمل �أطراف �ب�ن �تتم �ال�� �العملية ��

  )9(وا��ث�ع����داء�بأع���مستوى�من�الكفاءة�والفعالية.

القيادة�مرتبطة�ارتباطا�وثيقا�بالفعالية�والكفاءة�و�التا���قدرة�المنظمة�ع������خلال�ما�سبق�نجد�أن�

  )10(تام�ن�الموارد�المتاحة�واستخدام�ا�بكفاءة�لتحقيق�أ�داف�محددة.

و�التا���أصبحت�عملية�نجاح�م�مة�القيادة�داخل�المؤسسة�مر�ونة�بمدى�تحقيق�كفاءة�وفعالية��ذه�

�والمادية��الموارد�المؤسسة�باختلاف�وظائف�ا�و�ذه��  �عل��ا�تخصص�مجموعة�من�الموارد�ال�شر�ة خ��ة

�الفعالية� �من ��ل �حيث �المش��كة، ���داف �إ�� �الوصول �و�التا�� �ومخرجا��ا �والمعلوماتية التكنولوجية

�ال�شر�ة� �الموارد �خاصة �الموارد ��ذه ��ل �تجنيد �كيفية ��� �القائد �وتقنية �أسلوب �ع�� ��عتمد والكفاءة

� ��عمل ���داف�وجعل�ا �إ�� �الوصول �أجل �من �ا��وار�والمشاركة ��سوده �ملائم �تنظي�� �مناخ �ظل ��

  والغايات�الم�شودة.

 �:شكيل�شبكة�من��تصالات�العمودية�و�فقية� 

من�أجل�نقل�المعلومات�و�ف�ار�والقرارات�و�طلاع�ع���مجر�ات��مور�وتذليل�الصعو�ات�أو�معرف��ا�

  )11(ل�وتف�م�حاجاتھ�ومتطلباتھ.لي�ون�ا��ميع����أجواء�العم

�إعداد� �مثل �المختلفة ��دار�ة �للأغراض �الم�ارات �مخزون ��شأن �شاملة �معلومات �عل �ا��صول إن

�س��اتيجيات�أو�تطو�ر�أنظمة�العمل�وتطبيق�فلسفات�إدار�ة�جديدة�أمر�صعب�إذا�لم�تمتلك�المنظمة�

  )12(نظم�معلومات�متطورة.

�الكث���من� �إ�� �يحتاج �فالقائد �العامل�ن، ��فراد �ولمختلف �للقائد �جدا �ضروري �المعلوما�ي �المخزون إن

�توفر�عليھ� �سوف �المعلومات ��ذه �لأن �المختلفة، �بأنواع�ا ��تصال �عملية �تواجد �طر�ق �عن المعلومات

وح����فراد�العامل�ن�العناء�و�س�ل�عليھ�اختيار�البديل�المناسب�الذي�يتلاءم�وطبيعة�القرار�الصادر،�

�نجاح� ��� �للمسا�مة �القائد �مع �مشارك��م �وتدعيم �الرؤ�ة �لتوضيح �المعلومة �عن �يبحثون الذين

  إس��اتيجية�المؤسسة.

ول�ذا�ارتبطت�القيادة��ش�ل�كب���من�خلال�عملية��تصال��عنصر�المشاركة،�����ذا�الصدد�أكد�ب��ن���

�أنصار  �ب�ن �لعبة �مجرد �ل�ست �القيادة �أن �بناء��ع�� �إ��ا �بل �شع��، �تجاوب �مجرد �ول�ست الصفوة،

  )13(للفعالية�تدعو����اص�للمشاركة�بدرجات�متفاوتة�من�خلال�مختلف�المستو�ات.
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�تخص� �وممارسات �معتقدات �ت��جم ��انت �ال�� �والقديمة �الكلاسيكية ��ف�ار �تجاوزت �القيادة إن

  ذين�يحتكمون�ع���سلطة�القرار.مجموعة�من��فراد�المسؤول�ن�و�م�النخبة����المؤسسة�وال

�كشفت� �حيث ،� ��عمال �وإدارة �المؤسسات �وخ��اء �المختص�ن �من �للعديد ��ف�ار�ا��ديدة �ومع اليوم

�المشاركة،� �وع�� �ا��ما�� �العمل �ع�� ��عتمد �ونجاح�ا �جو�ر�القيادة �أن �مفاد�ا �حقيقة �عن أعمال�م

ل�المؤسسة�وأن��ذه�العملية�لا�تتوقف�عند�فالقائد�يختار�البديل�طبقا�����تھ�وممارستھ�الكب��ة�داخ

�ا��اصلة�ب�ن�القائد� �ا��ماعية �بالمناقشة �البديل�ي�ون�مرتبطا ��ختيار�ال��ا�ي�ل�ذا �ا��د،�بل�أن �ذا

��فراد� �طرف �من �و�ف�ار�البناءة ��ق��احات �وضع �خلال �من �التعاو�ي �إطار�العمل ��� والمرؤوس�ن

�و� �البديل، ���ذا �المعني�ن �وا���د�العامل�ن �الت�سيقي �العمل �من �نا�ع �القرار�ال��ا�ي �اتخاذ �ي�ون التا��

ا��ما���المبذول�ب�ن�الطرف�ن�و�ذا��خ���لا�ي�ون�فقط�ع���مستوى�اتخاذ�القرارات،�ولكن�أيضا�ع���

 مستوى��ل��عمال�الوظائف�الموجودة����المؤسسة.

 :التوجيھ 

ل�ي��ستطيع�القائد�أن�ي�ون�قادرا�ع���التوجيھ�أن�القادة��م�من�لد��م�ا��ق����توجيھ�مرؤوس��م�و 

فعليھ�أن�يتمتع�بأر�ع�م�ارات�رئ�سية�القدرة�عل�دفع�وتحم�س�مرؤوسيھ�نحو��داء��فضل�والقدرة�

  ع����تصال�بمرؤوسيھ،�وإثارة�روح�الفر�ق�والعمل�ا��ما���وأخ��ا�القيادة.

ينة�فبدونھ�ت�ون�ا��ركة�صعبة�وغ���لينة�وقد�والواقع�أنھ�يمكن�اعتبار�التوجيھ�بمثابة�المحرك�للماك

��ا��طط،� ��خرى ��دار�ة �الوظائف �ول�افة �للمنظمة �المحرك ��و�الز�ت �والتوجيھ �الماكينة، تح��ف

  )14(والتنظيم،�والرقابة.

  /�م�ام�ووظائف�غ���رسمية:2

�التعام ��� �ال����� �وأسلو�ھ �وآفاقھ �القائد ���صية �كب���ع�� ��ش�ل �الوظائف ��ذه �مع��عتمد ل

��ذه� �ومن �وتمسك�م �وتطو�ر�العامل�ن �المنظمة �أ�داف �تحقيق �الكب����� �الدور �ل�ا �أن �إلا �خر�ن

  )15(الوظائف�ما�ي��:

 تمامات�با��ماعات�غ���الرسمية���:  

جماعات�تفرض�مجموعة�من��عتبارات�الواجب�اح��ام�ا�ن�يجة�تضام��ا�وتآزر�ا����ظل�ما��س����و��

  بالتنظيم�غ���الرس���الذي��عمل�بالتوازي�مع�التنظيم�الرس��.�

�القائد����إثارة�روح�الفر�ق�و�ذا�يدل�ع��� وعليھ�فإن�من�الم�ارات��ساسية�ال���يجب�أن�يتمتع���ا

  للعمل�التضام���والتعاو�ي�حيث�نجد�العديد�من�ا����اء�ع���أ�مية�فر�ق�العمل�مدى�ا�تمام�القيادة

  من�حيث:�

 .فرق�العمل��عمل�ع���تحس�ن�وإعطاء�قيمة�أع���لمخرجات�العمل�التنظي�� 

 .فرق�العمل��عطي�جوا�من�الرضا�للعامل�ن��عضاء�����ذه�الفرق 
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 .فرق�العمل��سا�م����إشباع�حاجات�أعضا��ا� 

 ل��سا�م����خلق�جو�من��س�ام�الفكري�و�داري�بما�يكفل�تمتع�القدرات��بت�ار�ة.فرق�العم 

�ا��ماعات� ��ذه �ضمن ���ا �المع��ف �والقيم �والمبادئ �و�جراءات �القوان�ن �من �مجموعة �يفرض ��ذا �ل

�تتما���� �وجل�ا �ثق��ا �وكسب �ا��ماعات ��ذه �استمالة �كيفية �معرفة �والمحنكة �الذكية �القيادة وع��

اف�المؤسسة�ول�س�العكس�ح����ستطيع��ذه�المؤسسة�الع�ش�ضمن�جو�م����سوده��ستقرار�وأ�د

  الوظيفي.�

 �:تصال�مع�ا��ماعات�المختلفة�  

من�خلال�ما��س���بالاتصال�غ���الرس���الذي�بدوره��عكس�التنظيم�غ���الرس���من�خلال�تطبيق�

�ال �ل�ا �ولكن �غ���الرسمية ��تصالية �والتقنيات �من�الوسائل �النوع �ف�ذا �المؤسسة، �داخل �والقوة وزن

  �تصالات�يفرض�نفسھ�بقوة�وقد��ساعد�أو��عرقل�مسار�المؤسسة�ومسار�القيادة����عمل�ا.

�نا��ان�لزاما�ع���القيادة�أن�تتقبل��تصال�ن�معا�الرس���وغ���الرس���وتطبيق�فكرة��ستماع��من

ل�ل�من�المعلومات�الصادرة�من�النوع�ن�و�عمل�ع���أساس�ما،�فالم�م��و��ستقرار�والتوازن�وتحقيق�

  �ل��ام�الم���ل�ل�من�ا��ماعات�الرسمية�وغ���الرسمية.

 خذا�القرارات��دار�ة:مشاركة�العامل�ن����ات  

من�خلال�البحث����مشكلات�العمل�ومعا����ا،�و��ذا�لن�يتم�إلا�من�خلال�وضع�ا��لول�النا��ة�ل�ا�

بروح��جماعية�موحدة،�فمن�ا��طأ�أن�يتصور��عض�المدراء�أن�مشاركة�المدير�للعامل�ن�معھ����الرأي�

�المتفتح �ا��ماعية �الروح �بل �القائد، �شأن �من �قوتھ�والقرار�يقلل �فوق �قوة �و�عطيھ �شأنھ �من �ترفع ة

  )16(وتضفي�عليھ�اح��اما�وتقديرا�قد�لا�يحصل�عليھ�إلا���ذا��سلوب.

�وإذا� �العامل�ن، ��فراد �طرف �من �والتأكيد �والولاء �النجاح �للقائد �يضمن �سوف �المشاركة �أسلوب إن

��ستقرا �بذلك �ضمنت �و�نتماء، �والولاء �المعنوي �الدعم �ع�� �القيادة �داخل�حصلت �و�ستمرار ر

  المؤسسة.

 :م�ارة�تبصر���داف�العامة�للمنظمة  

  )17(عن�طر�ق�ر�ط�ا�بأ�داف�المجتمع�ومعا��ة�المشكلات��دار�ة����إطار��عراف�العامة.

�المؤسسة� �أ�داف �ر�ط �عليھ �النا�� �فالقائد �وخارجيا، �داخليا �المؤسسة �م�انة ��عزز �فالقيادة وعليھ،

�ت���إليھ�،فعليھ�تنمية�وتحس�ن�العلاقات�مع��طراف�ا��ارجية�الموجودة����بأ�داف�المجتمع�والذي�ت

المحيط�الذي��عمل�فيھ�المؤسسة،�كما�عليھ�مساعدة�أفراد�المؤسسة����المسا�مة����تحقيق�أ�داف�

المجتمع�من�خلال�تقديم�المساعدة�والمساندة���ل�العديد�من�القضايا��جتماعية�ال����عا�ي�م��ا�أفراد�

جتمع�الذي�ت�ت���إليھ��ذه�المؤسسة�ولن�يتحقق�ذلك�إلا�عن�طر�ق�المبادرات�ال���يقوم�القائد����الم
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�من� �العديد �وخلق �و�ندية �ا��معيات �مع �العلاقات �ب�نمية �ا��اصة �ال��امج �من �للعديد تنظيمھ

  ��شطة��جتماعية�والثقافية�لتعز�ز�علاق��ا�بالب�ئة�ا��ارجية�و�المجتمع�بصفة�عامة.

  ثالثا:�أساليب�التأث���القيادي�(�عد�نظري�و�ميدا�ي)

�القيادة� �أساليب ��� �تباينا ��عكس �مرؤوسيھ �لتوجيھ �القائد ��ستخدم�ا �التأث���ال�� �وسائل �اختلاف إن

  وأنماط�ا.

�أفضل��لقد �تحديد �حول �و�جتماع �والنفس ��دارة �علماء ���ا �قام �ال�� �العديدة �الدراسات ارتكزت

�وقد� �وفعالية، �بكفاءة �المطلو�ة ���داف �يحقق �بما �استخدامھ �للقائد �يمكن �للقيادة �أو�نمط أسلوب

  )18(�توصلت��ذه�الدراسات�إ���تص�يفات�متعددة�أ�م�ا:

  )�التص�يف��ول:�1

  يادة��دار�ة�إ���ثلاثة�أساليب���:�صنفت�أساليب�الق

 القيادة��توقراطية. 

 القيادة�الديمقراطية. 

 القيادة�المطلقة�أو�غ���الموج�ة.  

  )��التص�يف�الثا�ي:�2

�توجيھ� � ��� �القائد �عل��ا ��عتمد �ال�� �مصدر�السلطة �حيث �من �القيادة �النظر�إ�� �أساس �ع�� و�قوم

  )19(�موظفيھ�من�حيث�التقنية�إ��:

 و����أك����نواع�ال���تمثل�إش�الية�داخل�المؤسسات،�و�س���أيضا�القيادة���وتوقراطية:�القيادة

�رغامية��ون�القائد�ف��ا�يركز�ع���السلطة����يده�و��تم�بالعمل�أك���من�ا�تمامھ�بالأ��اص�و�قلل�

دعم�وتحس�ن�من�سلطة�المرؤوس�ن�وعدم�التحاور�مع�م،�ف�و�بذلك��غلق�أبواب�ا��وار�و�تصال�ولا�ي

 من�العلاقات�الم�نية�و��سانية�داخل�المؤسسة.

�ي�ب���إنجاز� �ع���أنھ �النوع�من�القيادات�بالنظر�ات�الكلاسيكية�أو�التقليدية�للإدارة، لقد�ارتبط��ذا

العمل�المحدد�وفقا�للطر�قة�أو��سلوب�الذي�سبق�إنجازه،�لذلك�تتم�الرقابة�بدقة�للتحقيق�من�أن�

  ھ�وفقا�للطر�قة�المفروضة.العامل�يؤدي�عمل

ن�يجة�لما�سبق�يوصف��ذا�النمط�و�سلوب��داري�بأنھ�أتوقراطي،�حيث�استخدم��ذا��سلوب����

  )20(ع�د�الثورة�الصناعية،�حيث��ان�ينظر�إ���العمال�كسلعة،�و�انوا�غ���مدر��ن�وغ���م�رة.

 القيادة�الديمقراطية�:  

شراك�م����اتخاذ�القرارات�و�ستماع�إ���أدا��م�واق��احا��م،�و���قيادة�تتم���بمشاورة�المرؤوس�ن،�وإ

�كما� �للعامل�ن ���شغالات �التعب���عن �حر�ة �و�عطي �المعلومات �وتبادل ��تصال ����يع �ع�� و�عمل

  يفوض�ف��ا�القائد�جزء�من�سلطتھ.
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�العامل�ن، �مشاركة �لأساليب �المطبقة �الديمقراطية �بالقيادة �المرتبطة �البحوث �أظ�رت �كب��ة��لقد درجة

من��رتباط�ب�ن�العديد�من�النتائج�المرغوب�ف��ا�و�ساليب�ال���ت�بع�ا�تلك��نماط�القيادية،�ومن�ب�ن�

  )21(��ذه�النتائج:

 .ظ�ور��تجا�ات��يجابية�اتجاه�القائد 

 .درجة�عالية�من�القبول�اتجاه�أي��غي���يتم 

 .انخفاض�معدلات�الغياب 

 .ارتفاع�معدلات��نتاج 

 خفاض�معدلات�دوران�العمل.ان 

 ارتفاع�الروح�المعنو�ة�ل��ماعة 

 يع�أفراد�ا��ماعة�ع���التطو�ر�و�بت�ار��� 

  وعليھ�ارتبطت�القيادة�الديمقراطية��عنصر�ن�أساسي�ن�و�ما:

 المشاركة����تحديد���داف 

 العملية��تصالية 

يقوم�ع���مبعث�إثارة�دافعية��فراد�إن�العنصر��ول�والمتمثل����المشاركة����تحديد���داف�والذي�

��حيان� �أغلب ��� �مح�وم �الفرد �فسلوك �لد��م، �أ�مية �من �ل�ا �وما �والغايات، ���داف نحو�تحقيق

بالأ�داف�ال����س���إل��ا،�وما��عط��ا�من�أ�مية�ف�لما��انت���داف�محددة�ووا��ة�ومقبولة�لدى�

الكب����و�المعلومات�ال���يتلقا�ا�الفرد�عن�قوى�أدائھ��الفرد،��انت�الدافعية�لديھ�لعمل�ا،�وكذلك��ثر 

  )22(وإنجازه����تحقيق���داف�مما�يؤدي�إ���اس�شارة�دافعيتھ�لمز�د�من�العمل.

ل�ل��ذا،�جاءت�المؤسسة�ا��ديثة�ل�ي�تضع�معالم�جديدة����از�ا��داري�متمثل�����دارة�بالأ�داف�

  )23(ات���ي�تقوم.والمرتبطة�بمجموعة�من�المبادئ�والتعليم

 وضع�مخطط�عمل�تفصي���لتحقيق���داف.� 

 ر�ط�أداء�العامل�ن�و�سلو�ا��م��ا��طة�والتنظيم.� 

 توف���ظروف�عمل�مناسبة��شمل�نظام��تصال�وا���وفعال،�ونظام�تدر�ب�ونظام�حوافز. 

 التنظيمية� �الوحدات ��� �والمرؤوس�ن �الرؤساء �ب�ن �دور�ة �ولقاءات �مراجعات �برنامج لمعا��ة��وضع

 .�نحرافات�وت��يح�ا��عد�تقييم�العمل

أما�العنصر�الثا�ي�المرتبط�بالنمط�القيادي�الديمقراطي�يتمثل����أ�مية��تصال�ودوره��س��اتي������

بروز�بوادر�الديمقراطية�من�طرف�القائد�داخل�المؤسسة�حيث�يلعب��تصال�دورا�أساسيا����تحف���

 �� �لز�ادة �ودفع�م �ضرورة�الموظف�ن ��ع�� �بالاتصال ��دارة �ا�تمام �أن �كما �نوعيتھ، �وتحس�ن نتاج
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��ذا� ��ل �وطموحاتھ، �بمشاعره �و�خذ �معھ، ��عامل�ا �وتحس�ن �الفرد �مع �علاق��ا �بتحس�ن ا�تمام�ا

�ع��� �الملقاة �الم�مات �مع �وفعالية �بكفاءة �التعامل �ع�� �وتحف��ه �الفرد ��سلوك �يؤثر�إيجابيا �أن يف��ض

  )24(عاتقھ.

�بي��م�إذن�فا �ع���علاقة�فيما �والمشاركة����ت�و�ن�لغة�واحدة،�ووضع��فراد ���تم�بالمسا�مة لاتصال

  )25(و�شر�المعلومات�الملائمة�ل�م�ل�س�يل�و���يع�تبادل�ا����نفس�الوقت.

�و��ن� �جما��، �بأسلوب �الديمقراطية �إطار�القيادة ��� �يتم �الذي ��تصال �أسلوب �ب�ن �التفرقة و�مكن

� ��تصال �ع���أسلوب ��ل �والمرؤوس�ن �القائد �ب�ن �يتم �والذي ��ورتوقراطية �إطار�القيادة ��� �يتم الذي

  حدا�.

 و�����ا��ديث�عن�أساليب�وانماط�القيادة�،�تتو���لنا��ذه��ساليب�����ش�ال�التالية�:

  ):�النمط�الفردي�للتنظيم01الش�ل�رقم�(

  
  .99رجع�سابق،�ص�نواف�كنعان،�القيادة��دار�ة،�مالمصدر:�����������

  

  )�:�النمط�ا��ما���للتنظيم01الش�ل�رقم�(

  

  

���  

  

  

  

  .99نواف�كنعان،�القيادة��دار�ة،�مرجع�سابق،�ص�المصدر:�

��فراد� �قبل �من �المنجزة �الفردية ��عمال �ع�� �يدل � �للتنظيم �الفردي �النمط �يب�ن �الذي �الش�ل إن

�الثا�ي� �غرار�الش�ل �ع�� �بفعالية ���داف �تحقيق �فعلا�إ�� �لا�تؤدي �العمل ��� �فالانفرادية � العامل�ن،

�أن �التنظيمية ��نماط �من �النوع ��ذا �يو�� �حيث �للتنظيم �ا��ما�� �النمط �ع�� ��عمال��والدال �ل

  المؤطرة����ظل�العمل�ا��ما���الذي�ينظمھ�و�س��ه�القائد�الديمقراطي.
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�أتوقراطية،�ديمقراطية�حرة� �القيادة،�نجد�أن�القيادة�سواء��انت �لأسلوب من�خلال�التص�يف��ول

  فما����إلا�ن�يجة�التعلم�و�عداد�و�تم��ذا�من�خلال�التجر�ة�والممارسة.

 للقيادة�مرتبط��سلسلة�متصلة�من�ا��لقات�والش�ل�الموا���يو���ذلك:وعليھ�فالنظرة�ا��ديدة�

  ):�يو���القيادة�كسلسلة�متصلة�من�ا��لقات02ا��دول�رقم�(

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .435عبد�الغفار�حنفي:�السلوك�التنظي���وإدارة�الموارد�ال�شر�ة،�مرجع�سابق،�ص��المصدر:

  إن�ا��ديث�عن�التص�يف�الثا�ي�يدعونا�إ���ا��ديث�عن:

 القيادة�الرسمية. 

 القيادة�غ���الرسمية. 

 تقوم�ع���مجموعة��سس�المرتبطة��سلطة�الرئ�س�النظامية�الرسمية��إن�القيادة�الرسميةlégal�

بمع���أن�سلطة�الرئ�س��داري�������طبيع��ا�رسمية�ولا�ترتبط�بال��ص�الذي�يمارس�ا�لأ��ا�ت�ون�

نا�عة�من�مركزه�الوظيفي�وتخول�لھ�بموجب�النظام،�أي�أن�المرؤوس�ن�يتقبلون���ذه�السلطة�خوفا�

  )26(من�ا��زاء.

وعليھ�فإن��ذا�النوع�يؤثر�ع���المرؤوس�ن�بحكم��ح�ام�القانونية،�النظم�واللوائح�والمراسيم�ال���تقيد�

المؤسسة،�وتقيد�القائد،�ف�ذا��خ���لا��ستطيع�تقديم��ضافة�فيما�يخص�م�اراتھ�القيادية�وإبداعاتھ�

�ما �و�ذا �الرسمية �العليا �ا���ات �من �الصادرة �المبادئ �يطبق �ف�و �مع��، �التعامل �طر�قة يؤثر�ع��

  المرؤوس نحو مركز القیادة                                         الرئیس مركز القیادة

  مجال أو نطاق الحریة للتصرف                                                       نطاق السلطة للمدیر

 من جانب المرؤوس 

یسمح 

للمرؤوسیھ 

بالعمل في 

إطار 

المحددات 

التي تضعھا 

 الرئاسات

المدیر یحدد 

الإطار 

العام 

للتصرف 

ویطلب من 

الجماعة 

اتحاذ 

 القرار

المدیر یقدم 

المشاكل ویقوم 

المرؤوسون 

بتقدیم 

اقتراحاتھم ثم 

یتخذ ھو 

 القرار

المدیر یقدم 

قرارات 

مبدئیة قابلة 

 للتعدیل

المدیر یقدم 

الأفكار ویدعو 

المرؤوسین 

إلى التفكیر 

 بشأنھا 

المدیر  یتخذ 

القرارات 

ویحاول 

الحصول على  

تأیید 

 المرؤوسین

المدیر یتخذ 

القرارات 

منفردا ثم 

 یعلنھا

↑ ↑ ↑ ↑ ↑ ↑ ↑ 
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المرؤوس�ن،�حيث�نجد�أن�طبيعة�العلاقة�ب�ن�القائد�والمرؤوس�ن�����ذا�النوع�من��نماط�القيادية�لا�

�وفقا� ��عاملاتھ �يصنع �طرف ��ل �لأن �المشاركة �فكرة �ولا�يدعم ���سانية �العلاقات �تنمية �ع�� �ساعد

  قتناع�والوفاء�والولاء�للمؤسسة.للقانون�المطبق�ول�س�وفقا�لإبداعاتھ�النا�عة�من��

 :القيادة�غ���الرسمية  

تت�ون�القيادة�غ���الرسمية�داخل�المؤسسة�دون�أن�ترتبط�بوظيفة�رسمية�أو�منصب�أو�قانون�أو�نظام�

خاص���ذه�المؤسسة،�حيث�ت�شأ�تلقائيا�ب�ن�أعضاء�ا��ماعة�من�خلال�التفاف�أعضاء�التنظيم�حول�

�وقدوة�يقتدون�بھ�و�التا���يفضل��فراد�العاملون�اتباع���ص�يفضلونھ�و�ش�ل�بال�سبة� ل�م�قدرة

  طر�قة�مسؤول��م�غ���الرسمية�عن�طر�قة�قيادة�المسؤول�والقائد�الرس��.

 :القيادة�ا��رة�والمنطلقة�أو�غ���الموج�ة  

�سلوب�يمثل�ولأن�القائد�الذي�لا�ي�بع��ذا�،�يقوم��ذا��سلوب�ع���حر�ة�المرؤوس�ن�ال�املة����العمل

���نظر�م�القائد�الذي�لا�يقود�ل�ونھ�يلقي�مسؤولية�أنجاز�العمل�ع���مرؤوسيھ�دون�ضبط�سلوك�م�أو�

  )27(توجيھ����ود�م.

للفرد�القائد��وعليھ�فإن��ذا��سلوب�القيادي�يرجع�إ���فقدان�الكث���من�الم�ارات�القيادية�وال�سي��ية

�عدم� �من �تز�د ���ص�تھ �ضعف �اعتبار�أن �ع�� �عملھ، �من �وغ���متمكن �غ���مسؤول �يجعلھ �ما و�ذا

�يؤثر���� �مما �والنقائص �المشا�ل �من �و�روز�العديد �الفو��� �فرصة �ي�يح �ما �و�ذا �بالمسؤولية إحساسھ

�ئا�فش�ئا�إ���الوراء�دافعية��فراد�و�نقص�من�أدا��م�مما�يؤثر�ع���مردودية�المؤسسة�ال���ت��اجع�ش

  و�ذا�ما�يؤدي�إ���سوء�نوعية�حياة�العمل�داخل��ذه�المؤسسة.

�للمناخ� �ومؤشرا �العامل�ن ��فراد �مصادر�رضا �أ�م �أحد �المنظمة ��� �السائدة �العمل �حياة �نوعية �عد

 )28(ا��اص�الذي�تتم���بھ�المنظمة�عن�غ���ا�من�المنظمات.

  ����غي���أنماط�السلوك�التنظيميالمحور�الثا�ي:�السلوك�القيادي�ودوره�

  أولا:�المبادئ�السلوكية�المس��دفة����عملية�التغي���التنظيمي

لقد�أصبحت�مادة�السلوك�التنظي���أو�السلوك��داري�من�ب�ن�المواد�الرئ�سية����خطط�و�رامج�حقل�

ل��داري�منھ��دارة����جميع�المؤسسات�خاصة��قتصادية�لاحتوا��ا�ع���مجالات�متنوعة�من�العم

والتق���حيث�أصبح�السلوك�التنظي���مادة�تدر��ية��امة�للمدر��ن�بخاصة،�ومختلف�العامل�ن�����ذه�

�بكفاءة� �أ�داف�ا �تحقيق �المؤسسات �إم�انية �عدم �وا��ا �بات �لأنھ �ذلك �عامة، �بصفة المؤسسات

ين�يلعبونھ�����ذا�وفعالية�بدون�ف�م�وا���ومسبق�لسلوك�العامل�ن����المؤسسات�للدور�ا��اسم�الذ

  المجال.
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و�اعتبار�أن�السلوك�التنظي����و�دراسة�وتطبيق�للمعرفة�المتعلقة�بكيفية�تصرف�وسلوك��فراد����

المنظمة�وأنھ�وسيلة�إ�سانية���دمة���سان،�و�نطبق��ش�ل�واسع�ع���سلوك�جميع�الناس����جميع�

  )29(....�إ��المنظمات�و�عمال�والمنظمات�ا���ومية،�ومنظمات�ا��دمات

  )30(�وعليھ�أصبح�السلوك�التنظي���مس��دفا�من�خلال�المبادئ�التالية:

  ثانيا:�الطبيعة���سانية��ومم��ا��ا�(قائدا�أو�مرؤوسا).

الناس�م�شا��ون�ومختلفون����الوقت�نفسھ،�فإنھ�لا�يمكن�أن�نجد���ص�ن�م�شا���ن�وم�ساو��ن� )1

 والعقلية...�إ���و�اختصار�فإن��ل�إ�سان�يختلف�عن��خر.���جميع�ا��وانب�الف�سيولوجية�

�بالفرد� )2 �تتعلق �ذاتية �ومؤثرات �عوامل ��نالك �أن �أي �الب�ئة، �مع �الفرد �تفاعل ��و�نتاج �الفرد سلوك

نفسھ،�وعوامل�ومؤثرات�تتعلق�بالب�ئة�ال����ع�ش�ف��ا�و�عمل�جميع��ذه�العوامل�متفاعلة�ع���تحديد�

 سلوك�الفرد.

 و��شاط�يصدر�عن���سان�لا�ي�شأ�من�العدم�دائما�بل�ي�ون�ن�يجة�ل���ء�ما.إن�أي�تصرف�أ )3

�(عدم� )4 �غ���مشبعة ��و�رغبة �والدافع �أو�أك���يوج�ھ �دافع �أو�تصرف �سلوك �فل�ل �الدافعية، مبدأ

 توازن��شعر���ا�الفرد�و�و�القوة�الرئ�سية�ال���تث���السلوك�وتحدده).

5( � ��س�� ���سان �إن �(الن�يجة): �ال�دف �أو�مبدأ �سلوك �ع�� �إقدامھ �ح�ن �الن�يجة �غاية �إ�� للوصول

 تصرف�مع�ن.

��عامل� )6 �أن �يجب �أنھ ��ش���إ�� �عم�� �أك���منھ ��و�فلسفي �أو�المف�وم �المبدأ ��ذا ���سانية: الكرامة

��سان�معاملة�مختلفة�عن�معاملة�عناصر��نتاج��خرى�لأن�الله�سبحانھ�و�عا���قد�كرمھ�ع����ل�

 ���ء�����ذا�ال�ون.

من��نا��ستطيع�القول�أن�الفرد�داخل�أي�منظمة�يتصرف�وفقا�للعديد�من�العوامل�المؤثرة�الداخلية�

�فإن� �لذلك �مرؤوسا، �أم �قائدا ��ان �سواء �أو�سلبيا �إيجابيا �إما �سلو�ا ��سلك �تجعلھ �أو�ا��ارجية م��ا

�و�س ��سا��� �للدور �ن�يجة �السلوك ��ذا �دراسة �إ�� ��س�� �بقاد��ا �المعاصرة �الذي�المؤسسة ��اتي��

يلعبھ����تحقيق�أ�داف�تخصھ�وتخص�المنظمة�ك�ل،�أي�أن�أي�قرار�مرتبط�بإحداث��غي���مع�ن����

مجال�مع�ن�من�مجالات�المؤسسة��س��دف�بالضرورة�الدراسة�الدقيقة�لسلوك��ذا���سان�باختلاف�

يتطلب�دراسة�عملية��مستو�اتھ�الم�نية�لأنھ��و�الفاعل�ا��قيقي����إحداث�أي��غي���تنظي��،��ل��ذا

  )31(�دقيقة�تأخذ��ع�ن��عتبار�الطرف�الم�م�و�و�الفرد�(قائدا�أو�مرؤوسا)�حيث�يتوقف�سلوكھ�ع��:

 .مقدرة�الفرد�ا��سمانية�والذ�نية�ومستوى�الم�ارة�و�تجا�ات،�القيم�الدي�ية�و�جتماعية 

 ية،�نمط�وأسلوب�القيادة).طبيعة�ونوع�العمل�الذي�يمارسھ�الفرد�والب�ئة��جتماعية�(ا��ماع 

 الثقافية�� �للعوامل �وفقا �عملھ �الفرد �يؤدي �حيث �ا��الية �يتأثر�بالب�ئة �الذي �الفرد �وأداء �شاط

 وا��ضار�ة�وسياسة�الب�ئة��قتصادية�و�جتماعية.
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�ا��الية�ومدى�تأث���ا�ع���سلو�ات�الفرد،�حاجاتھ،�أ�دافھ�مما� إن�الش�ل�الموا���يو���ب�ئة�العمل

ضرورة�إحداث��غي���مع�ن����سلو�اتھ�وأ�م�ا�السلوك�القيادي�باعتبار�أن��ذا�القائد�و�ن���ستوجب

  طر�ق�سلوكھ��ستطيع�أن�يقود�و�س���و�ينظم�ب�ئة�العمل�ا��الية�سواء��ان�الداخلية�او�ا��ارجية.

  ثالثا:�الصورة�المتغ��ة�للسلوك�القيادي�(من�متخذ�القرار�إ���صا�ع�القرار)

حل�مش�لة�اتخاذ�القرار�من�أك���ل�شاطات�المنظمة�و�ذا�ا��ل�مرتبط�بتحقيق�النقلة�النوعية�����إن

  )32(سلوك�القائد�من�متخذ�القرار�إ���صا�ع�القرار،�وال���لن�تتحقق�إلا�من�خلال:

 المش�لة�� �تفاصيل �تحديد �أجل �من �المعلومات �جمع ��� ��سا��� �ودور�ا ��تصالية �العملية تدخل

 ��المش�لة،�تحديد�نطاق�المش�لة�والب�ئة�المحيطة���ا.التعرف�ع�

 .وضع�فرضيات�و�دائل،�حيث�يتم�تطو�ر�عدد�من�ا��لول 

 .اختيار�واحد�من�البدائل�عن�طر�ق�تقسيم��ذه�البدائل�واختيار�واحد�م��ا�ملائمة���ل�المش�لة 

 .تطبيق�وتنفيذ�البديل�المختار 

 .مشا�دة�الوضع�و�عديل�حل�المش�لة�كما�يجب 

 �.عتماد�ع���القرار�السلو�ي� 

إن��ذا�العنصر��خ����عتمد�ع���أن�صا����القرار�باعتبار��أن�ل�س�لد��م�المعلومات�ال�افية�والمعرفة�

�أفضل� �أو�اتخاذ �عقلا�ي �بتقسيم �للقيام �وغ���مؤ�ل�ن �غ���قادر�ن �وأ��م �و�دائل�ا �المش�لة �حول التامة

�القر  �متخذ �يحتاج �لذلك �الممكنة، �مختلف�القرارات �من �آخر�ن �أفراد � �مع �التعاون �ا��الة ��ذه ار���

  المستو�ات�من�أجل�المشاركة����اتخاذ�القرار��ش�ل�جما��.

وعليھ�تتحول�العملية�من�اتخاذ�القرار�إ���صناعة�القرار�لأن�حتمية�تدخل�أطراف�عديدة����ا��صول�

أي�مؤسسة�تفعيل��ذه�الفكرة�ع���القرار�ال��ا�ي�أصبحت�عملية�ضرور�ة�ولازمة�وع���القائد�داخل�

  من�أجل�حل�العديد�من�القضايا�ال���من�شأ��ا�أن�تحول�دون�اتخاذ�القرار�السل���أو�الصائب.

�يجب �القائد��وعليھ �سلوك �بدراسة �القيام �ا��ديثة �المؤسسات �مجال ��� �وا����اء ��خصائي�ن ع��

�الطر  �جذب �م��ا �ال�دف �ودقيقة، �عملية �دراسة �العامل�ن �القرار�وسلوك �ونفس �ال�دف �نفس �إ�� ف�ن

 لتحقيق�المص��ة�العامة.

  ا��اتمة:�

�نلمس� �إلا�أننا �المؤسسة، �قيادة �أمام �العالقة ��ش�اليات ��ل �من �و�بالرغم �أنھ �الدراسة �كشفت لقد

�عض�التغي��ات�ال���تفيد�المؤسسة�ا��ديثة�باعتبار�ا�مؤسسة�تصبوا�إ���تحقيق�العديد�من���داف�

العملية،�و���اليوم����صدد�تطبيق�العديد�من��ليات�ا��ديثة�وضرورة�تجاوز�النظرة��س��اتيجية�و 

  الكلاسيكية����إتباع�النمط�السلطوي��و��تمام�أك���بالبعد���سا�ي.



  د.�و�يبة�نورة�/�أ.��ماش�لم�ن�����������������������������������������������������������������������أ�مية�القيادة�والتغي���داخل�مؤسسات�الدولة�

  

 
 

 العدد�الثالث�-الفكر�القانو�ي�والسيا����مجلة
اا  ر  ا ق واا   ر دور دو  

 

364  

�أمام� �للوقوف � �المؤسسة �داخل �القائد �م�ام ��� �للنجاح �أسالي��ا �التغي����� �الضروري �من و�التا��

�الدا �ع���المؤسسة�اختيار�التحديات�والمقاومة �وجب �لأ�داف�المؤسسة،�وعليھ لة�ع���الرفض�القاطع

�ثق��ا� �وكسب ��طراف ��ل �إقناع ��� �ا��بارة �المج�ودان �من �العديد �و�ذل �العمل ��� �المناسب النمط

�خلال� �من �و�ستمرار�ة �التقدم �التغي���و�و �من �المرجو �ال�دف �واستقرار�وتحقيق �أمن ��� للتعامل

 �� �بضرورة �من���تمام �الرفع ��� �إس�ام�ا �ومدى �للقائد �والعملية �العلمية �والقدرات �بالمؤ�لات رتقاء

  قدرات�القائد����المؤسسة�والمجتمع�معا.��

  قائمة�المراجع:

��سكندر�ة�1( ��زار�طة �ا��ديدة، �دار�ا��امعة �التنظي��، �السلوك �السلطان: �أنور �سعيد �محمد (

 .336ص�،�2003مصر،�

  .115ص�مرجع�سابق،�السلطان:�السلوك�التنظي��،�دار�ا��امعة�ا��ديدة،��)�محمد�سعيد�أنور 2(

دار�ا��امعة�ا��ديدة�لل�شر،�)�صلاح�الدين�عبد�البا��:�تجا�ات�ا��ديثة����إدارة�الموارد�ال�شر�ة،�3(

 .83ص��،�2002زار�طة،��سكندر�ة،�مصر،�

�الم4( �نظر�ة :� �محمود �خض����اظم �الشماع، �حسن �محمد �خليل �دار�الم�سرة�) �الثانية، �الطبعة نظمة،

 .201ص�،��2005لل�شر�والتوز�ع،�عمان��ردن،�

 .219)�خليل�محمد�حسن�الشماع،�خضر��اظم�حمود:�نظر�ة�المنظمة،�مرجع�سابق،�ص�5(

�)6� ��دار�ة، �المنظمات ��� �ا��ديثة ��تجا�ات �من���عبوي: �ز�د �لل�شر�) �دار�الشروق ��و��، الطبعة

  .225ص�،�2006ردن،�والتوز�ع،�� 

 )�المرجع�نفسھ،�نفس�الصفحة.7(

دار�)�صفوان�محمد�المبيض�ن،�عائض�بن�شا�����ل��،�التوظيف�والمحافظة�ع���الموارد�ال�شر�ة،�8(

 .32ص،�2012البارو�ي�لل�شر�والتوز�ع،��ردن،�

:�القيادة��دار�ة�الفعالة،�الطبعة��و��،�دار�الم�سرة�لل�شر�والتوز�ع،�عمان،�بلال�خلف�الس�ارنة)�9(

 .192ص�،��2010ردن،�

منظور�ك��:�الطبعة��و��،�دار�ا��امد�لل�شر�والتوز�ع،��ردن،��–حس�ن�حر�م:�إدارة�المنظمات�)�10(

 .92ص.،�2003

 .193مرجع�سابق،�ص�الفعالة،�القيادة��دار�ة�)�بلال��خلف�الس�ارنة:�11(

)12� (� �ال�شر�ة �الموارد �إدارة :� �صا�� �حرحوش �عادل �السالم، �سعيد �عالم��–مؤ�د �اس��اتي��، مدخل

 .379ص�،�2002الكتب�ا��ديث،��ردن،�

)13� �توفيق: �الرحمان �عبد �الثا�ي��50) �ا��زء ��عمال، �ورجال �فكر�القيادة �صنفت ��دارة ��� كتابا

 .95ص�،�1999ي،�التطو�ر�التنظي��،�مركز�ا����ات�الم�نية�للإدارة�بميك،�ا��زء�الثا��التنمية�ال�شر�ة،
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)�مدحت�أبو�النصر:فرق�العمل�النا��ة،�البناء�والنمو�و�دارة،الطبعة��و��،�المجموعة�العر�ية�14(
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265. 

 .194)�بلال��خلف�الس�ارنة:�القيادة��دار�ة�الفعالة،�مرجع�سابق�،ص�16(
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 .126ص�
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 .67،ص��2009عمال،�الطبعة�ا��امسة،�دار�وائل�لل�شر،�عمان،��ردن،�

�الم23( �دار�كنوز ��و��، �الطبعة �بالأ�داف، ��دارة :� �من���عبوي �ز�د �عمان،�) �لل�شر�والتوز�ع، عرفة

  .40،�ص�2007

)�عبد�الباري�درة،�ز����الصباغ�وآخرون،�إدارة�القوى�ال�شر�ة،�الشركة�العر�ية�المتحدة�لل�سو�ق�24(

 .155،�ص�2008والتور�دات،�القا�رة،�مصر،�

كتوم،�)�جانمارك�لوغال:�ترجمة�لن�يل�جواد،�إدارة�الموارد�ال�شر�ة،�مؤسسة��محمد�بن�راشد�آل�م25(
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