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وتنمیتها دور القیادة في تسییر الموارد البشریة
مقدمسعاد

قسم علم الاجتماع،كلیة العلوم الاجتماعیة والانسانیة
عنابة- جامعة باجي مختار 

ملخص
التي تحدد سلوك الآلیاتصبح البحث السوسیولوجي في مجالات تسییر الموارد البشریة یركز على التعرف على  حقیقة أ

وعلیه .العاملین، وهنا تظهر القیادة  التي تلعب دورا محوریا في تنظیم علاقات الأفراد داخل المؤسسةالأفرادومواقف 
جل أكن القیادة من التأثیر  في مواردها البشریة والحصول على تعاونها من سالیب التي تمسنتناول في هذا المقال بعض الأ

صال تاتنمیة شبكة  و القرارتخاذ اشراكها في عملیة إ الموكلة لها، وذلك بتنظیمها، و بذل الجهود اللازمة لإنجاز  المهام
.المرجوةهداف تجاه  الأاتتدفق في مختلف مستویات التنظیم،  وتحفیزها ودفعها للعمل ب

.تصال، تحفیز اتخاذ القرارات،اقیادة، تسییر الموارد البشریة، تنظیم، : فاتیحالكلمات ال

Le rôle de leadership dans la gestion et le développement des ressources humaines
Résumé
Dans les domaines de la gestion des ressources humaines, la recherche sociologique met
l'accent sur l'identification des mécanismes qui déterminent le comportement et les attitudes
du personnel travailleur. C’est à ce niveau que se manifeste le leadership qui joue un rôle
primordial dans l'organisation des relations entre individus au sein de l'entreprise. A cet effet,
nous allons exposer quelques  méthodes  permettant au leadership d’avoir une influence sur
les ressources humaines et d’obtenir leur coopération aux fins de fournir les efforts
nécessaires afin d'accomplir les tâches qui lui sont confiées à travers l'organisation et
l’implication dans le processus de prise de décision, le développement du réseau de
communication aux différents niveaux de l'organisation, dans la motivation qui permet
d'atteindre les objectifs attendus.

Mots clés : leadership, gestion des ressources humains, organisation, prise de décision,
communication, motivation.

Role of Leadership in Human Resources Management and Development
Abstract
Sociological research in the field of human resources management focuses on identifying
mechanisms that determine worker’s behaviour. Leadership can be noticed only on this level,
as it plays a major role in organising relationships between individuals in a given society. We
attempt in this article to expose some methods that could allow a better leadership impact on
human resources and a perfect cooperation in order to acccomplish tasks, to organize and
bring workers  into decision making  process and to set a communication network on different
levels in addition to motivating workers in order to achieve the set goals

Keywords: leadership, human resources management, decision-making, organization,
communication, motivation.
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:ةــــــــــدمـــــمق
إن من أهم تطلعات الدول في وقتنا الحاضر هي 

ال في تحریك عّ بروز قادة یتمیزون بالإسهام الف
المسؤولیة، مجتمعاتنا نحو التقدم والنجاح وتحمل 

ومن ،والتفاني في ممارسة متطلبات أدوارهم القیادیة
القیادة من أهم ظواهر التفاعل هذه الرؤیة تعتبر 

جتماعي داخل المؤسسة بما یقوم به القائد من لاا
وتنمیة الموارد البشریة من ال في تسییردور فعّ 

خلال التأثیر في مرؤوسیه وتوجیه نشاطاتهم من 
.الإداریةأجل تحقیق التنمیة

وتبرز أهمیة القیادة من خلال الدور الذي یقوم 
به القائد من تنمیة لموارده البشریة من خلال 

مثل لها لتحقیق التوازن بین حاجات لأستخدام الاا
ونلاحظ أن .الأفراد والجماعات وأهداف المؤسسة

هناك علاقة مباشرة بین القیادة من ناحیة وبین 
،شریة من ناحیة أخرىتسییر وتنمیة الموارد الب

الشيء الذي یؤدي إلى تحقیق الرضا الوظیفي 
لتزام لدى الأفراد والجماعات لاوالإبداع واوالأداء

على مستوى المؤسسة، من خلال الربط بین أهداف 
ومن هنا .المؤسسة وأهداف الفاعلین الاجتماعیین

كان علینا صیاغة تصور یتضمن إبراز بعض 
كن من خلالها تسییر التي یمالأسالیب الحدیثة في ال

قتصادیة أكثر فعالیة ونجاح لاأن تكون المؤسسة ا
في مواجهة التحدیات والرهانات المختلفة التي 

.تتطلبها المؤسسة الحدیثة
كل هذا دفع بنا إلى محاولة توضیح الصلة بین 
دور القیادة في تسییر وتنمیة الموارد البشریة 

ذات الاهتمام مسلطین الضوء على بعض الجوانب 
الموارد بالجانب الاجتماعي للمؤسسة من تنظیم

اركة العاملین في اتخاذ مشو البشریة داخل المؤسسة 
مشاركة و تنمیة الاتصال التنظیميو القرارات

.المرؤوسین في تحقیق أهداف المؤسسة

ومن أجل الوصول إلى ذلك یجدر بنا أولا تحدید 
.الموارد البشریةمفهوم القیادة ومفهوم تسییر وتنمیة 

:مفهوم القیادة: أولا
،إن مفهوم القیادة یختلف بین كثیر من العلماء

كل منهم ینظر إلیه من نظرة تختلف عن الآخر، 
وذلك من حیث الموضوع الذي یعالجه، وقد اخترنا 
الدور الذي یقوم به القائد للتأثیر على موارده البشریة 

.سسةقصد توجیههم من أجل تحقیق أهداف المؤ 
م عبد الحلیم محمد السید وآخرون تعریف فقد قدّ 

.القیادة في ضوء قیامها بوظیفة التنظیم 
مجموعة من السلوكیات " فهم یرون أن القیادة 

التي یمارسها القائد في الجماعة والتي تتشكل من 
خلال التفاعل بین خصائص شخصیة القائد والأتباع 

الثقافي المحیطلتنظیمي، والسیاق والمهمة والنسق ا
بهدف حث الأفراد على تحقیق الأهداف المنوطة 
بالجماعة بأكبر قدر من الفعالیة ، كما تتمثل في 
مزید من الإنتاجیة وقدرا مرتفعا من الرضا وبتماسك 

.(1)"الجماعة 
ت الرئیسیة لعملیة تضمن هذا التعریف المكونا

موقف، وفقا للتفاعل بینومهام و وأتباعالقیادة قائد
هذه المكونات من أجل تحقیق أهداف التنظیم من 

.تماسك الجماعة ورضاهم عن العمل
بوظیفة إشراك الجماعة في وفي ضوء قیامها

هي " تخاذ القرار فقد عرفها أحمد زكي بدوي اعملیة 
التأثیر في السلوك البشري لتوجیه جماعة من الناس 
نحو هدف مشترك بطریقة تضمن لها طاعتهم 

هي توافق مع أو... ترامهم وتعاونتم وثقتهم واح
الأتباع ومع الموقف الاجتماعي الذي یتفاعلون فیه، 
ویقوم هذا التوافق إلى حد كبیر على الروح الجماعیة 
للقیادة أي مشاركة الجماعة في اتخاذ القرار مما 

.(2)"یحول دون انفراد القائد بالتحكم في الجماعة 
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القیادة تشمل من خلال هذا التعریف نلاحظ أن 
على هدف معین یرغب القائد في تحقیقه مع 
مرؤوسیه، ویتم الوصول إلیه من خلال عملیة 
التوجیه والتأثیر في الجماعة كأفراد وذلك یتطلب منه 

تعتبر من التيصیاغة وإصدار القرارات السلیمة، و 
أهم وظائف القائد لمواجهة موقف معین لتحقیق 

.أهداف المؤسسة
السیاق دائما یعرف البعض القیادة في وفي نفس 

Jean Louisضوء عملیة الاتصال فعرفها

Bergeronتأثیر رئیس السلم الهرمي على "بأنها
مجموعة المهام سلوك المستخدمین من خلال 

تصالات بین الأفراد لتحقیق والنشاطات خاصة الا
إرادیا وبكل ةــــداف التنظیم وأهداف الجماعــأه

.(3)"فعالیة
القیادة على ه لابدیتضح من هذا التعریف أن

لتحقق فعالیتها أن تكون ملمة بكل أبعاد المهام 
بین تتصالالاالمنوطة بها، وتعتبر تنمیة ا

جماعات العمل واحدة من هذه المهام والتي یتم من 
خلالها عملیة التأثیر والتأثر بین القائد ومرؤوسیه 

والعاملین على حد من أجل تحقیق أهداف المؤسسة 
.السواء

القدرة " خرى للقیادة هي أبالإضافة إلى وظیفة 
ز الأفراد على إنجاز ما ترغب یحفتعلى حث و 

القیادة في تحقیقه فعندما یمارس شخصا ما التأثیر 
یجعل شعورهم ومداركهم بالأهداف في الآخرین فإنه

.(4)" تماشى تماما كما لو كانت أهدافه الشخصیة ت
لقائد القدرة هنا نجد أنه یجب أن تتوفر في اومن 

التابعین له، من أجل كسب والمهارة على تحفیز
از ما یجب أداءه، كذلك میلهم تعاونهم وإنج

ستجابتهم لتحقیق ما یصبو إلیه القائد من أهداف وا
وذلك بإدراكهم بأن ما یحققونه هو في نفس الوقت 

.إشباع لرغباتهم وطموحاتهم 

خلال ما سبق أن القیادة هي قدرة یتضح لنا من
القائد على التأثیر في الآخرین من خلال الدور 

ع موارده الاجتماعي الذي یقوم به أثناء تفاعله م
لوكهم دارتهم وتوجیه سإالبشریة بتنمیتهم وحسن 

افعهم والموازنة بین دو الاجتماعي وتنسیق جهودهم 
.هداف المرجوة وحاجاتهم في سبیل تحقیق الأ

: مفهوم تسییر وتنمیة الموارد البشریة: ثانیا
تتموقع وظیفة تسییر الموارد البشریة ضمن 
التصور الاستراتیجي لتسییر المؤسسة، والتي تعنى 
بتنمیة مواردها البشریة من خلال حسن استغلال 

.كفاءاتها لغرض الوصول إلى النجاعة
جمیع الناس "هيوالمقصود بالموارد البشریة 

رؤوسین الذین لون في المؤسسة رؤساء و مالذین یعم
.(5)"داء كافة وظائفها وأعمالهاجرى توظیفهم فیها لآ

المؤسسة إنما هي فاعلیة أنفهذا المفهوم یؤكد 
مسؤولیة جمیع الموارد البشریة من قادة و مرؤوسین 

بالتالي بقاء المؤسسة التي تعمل في المؤسسة و 
كافة مواردها ستمرارها یعتمدان بشكل أساسي على او 

البشریة، والتى تمثل العنصر الأساسي و الأهم على 
.جمیع الموارد الأخرى سواء المادیة منها و المالیة

وظیفة استراتیجیة "هي فتسییر الموارد البشریة أما 
تعتبر مساهمة حاسمة للإدارة خاصة عندما تسعى 

اتیجي للتغییر والتكیف ء موقع استر إلى تبوّ 
.)6("الإداري

لقد أصبح من الضروري أن تقوم المؤسسة 
كل د العاملین وظروفهم التنظیمیة و بالأفراهتمامالاب

تخاذ سیاسات اما یرتبط بوجودهم في المؤسسة و 
الخطط سییرهم وتطویرهم وفقا للأهداف و خاصة في ت

الإستراتیجیة العامة للمؤسسة من أجل تحقیق التكیف 
.الوظیفي
البشریة تعنى بـ ن وظیفة تسییر المواردأكما 

في نفس و توجیه وتطویر الموارد البشریة للمؤسسة، "
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دارة المستخدمین، العلاقات إالوقت تضمن
الاجتماعیة، والاتصال الداخلي للمؤسسة، وتطویر 

.(7)" الحاجات للأفراد 
وظیفةتسییر الموارد البشریةإن وظیفة 

إستراتیجیة توفر الطاقات اللازمة التي تحتاجها 
الإدارة مع توفر جملة من الضمانات قائمة على 

لتحقیق ما تصبو العلاقات الاجتماعیة والإنسانیة
.لى النجاعة إلیه من الوصول إ

فیقصد بها "أما فیما یخص تنمیة الموارد البشریة 
زیادة عملیة المعرفة والقدرات والمهارات للقوى 

التي مل في جمیع المجالات و لعاملة القادرة على العا
یجري من ختیارها في ضوء ما انتقاؤها و ایتم 

.)8("ختبارات مختلفةا
داء آلى تحسینتهدف تنمیة الموارد البشریة إ

في المؤسسة في جمیع مجالات القوى العاملة 
، وعلى جمیع المستویات من أجل تشكیل بنیة العمل

التي تحتاجها المؤسسة لرفع من المهارات البشریة
كفاءتها وفاعلیتها التنظیمیة وذلك لغرض تحقیق 

.أهداف معینة 
إن تسییر الموارد البشریة هو ذلك الجزء من 
الإدارة والمتعلق بالعنصر البشري والذي یهتم 
بالعلاقات الإنسانیة في المؤسسة من خلال 
النشاطات التي تبدل لتحقیق الفعالیة التنظیمیة، 

الدور  الرئیسي في عملیة تسییر ویلعب القائد 
تنمیة الموارد البشریة فهو القادر على كشف و 

إمكانیات الأفراد العاملین وجعلهم على درجة من 
الكفاءة والفعالیة والرضا بتوفیر بعض الأسالیب 

سن تنظیم العاملینوالتي حصرناها إجرائیا في ح
تصالات تنمیة الاو القراراتتخاذ االمشاركة في و 

والتحفیز، وتشكل هذه المتغیرات بالإضافة الى 
الإطار العام لحسن خرىالأغیرها من  المتغیرات 

تسییر الموارد البشریة وتنمیتها وزیادة فعالیتها داخل 
.المؤسسة 

:نظریات القیادة:ثالثا
نظرا لأهمیة دور القیادة في تحقیق أهداف 
المؤسسة وما تتصف به من قدرة یتمتع بها القائد 
للتأثیر على سلوك مرؤوسیه، فلا بد لنا من التعرف 
على طبیعة هذه القدرة وطبیعة  مصدرها وتحلیل 

عراض  أهم ستاظاهرة  القیادة  وذلك  من خلال  
.دراسات ونظریات القیادةال

یادة تغییرا من النظریات عرفت القحیث 
الكلاسیكیة التي ركزت على الخصائص والممیزات 
الفردیة للقائد واتجهت الدراسات الحدیثة إلى التركیز 
على التفاعل الذي یحدث بین القائد والموقف الذي 

إن هذا التوجه یفرض علینا عرض لمحة .یكون فیه
تاریخیة عن ظروف ظهور الدراسات السوسیولوجیة 

القیادة التي أثارت اهتمام العدید من المفكرین حول 
بعض الدراسات ستعراضاوإذا حاولنا .والباحثین

:النظریة فإنه تواجهنا في البدایة
: نظریة الرجل العظیم-1

أن القیادة ذات طبیعة "التى تقوم على أساس 
وأن القادة یولدون وقد وهبوا القیادة كما موروثة،

.)9(" توجد فیهم سمات تمیزهم عن مرؤوسیهم 
فهذه النظریة ركزت في تفسیرها للقیادة على 

، وتلك بها بالطبیعةااستعدادات بیولوجیة مزود
حتلال المراكز العلیا لام ستعدادات هي التي تؤهلهلاا

ویقرون والمتقدمة، وتجعل الآخرین ینقادون إلیهم 
.بقدراتهم الهائلة وغیر العادیة أحیانا

إن ظهور نظریة الرجل العظیم الملهم أو 
الكاریزما مهدت إلى ظهور نظریة جدیدة أكثر واقعیة 

.فیما یخص القیادة أطلق علیه نظریة السمات



2015ديسمبر  –44عدد  في العلوم الإنسانية والاجتماعيةالتواصل

155

:نظریة السمات-2
إن نظریة السمات هي محاولة لتحدید مجموعة 

یجب أن تتوفر في الخصائص أو السمات التي 
ناجحا، ومن بین هذه السمات نجد القائد لیكون

تفترض هذه . "الجسمیة والفكریة والشخصیة للقائد
رتباط بین القیادة الفعالة من ناحیة االنظریة وجود 

وبین خصائص وسمات شخصیة القائد من ناحیة 
.)10(" أخرى و أنه بالإمكان دراسة كل منها 

النظریة أن القائد بهذه والملاحظ في هذه 
ورغم . الصفات یتفوق بدرجة عالیة على مرؤوسیه

تعدد الدراسات لتحدید الصفات أو السمات التي 
یجب توفرها في القائد، فإن العدید من الباحثین لم 
یتوصلوا إلى نتائج واحدة أو متقاربة، وهذا یتوقف 
على طبیعة القائد نفسه، إضافة إلى هذا فإنه لا 

.میم تلك الصفاتیمكن تع
:  النظریة السلوكیة-3

تمخضت نتائج دراسات نظریة السمات حول 
تجاه جدید أطلق علیه اظهور إلىظاهرة القیادة 

هتمام منصبا حول لاإذ نجد االنظریات السلوكیة، 
ال من دراسات سلوك القائد للتمییز بین القائد الفعّ 

هذا ال، ولقد ركزت النظریات التي تناولتغیر الفعّ 
الموضوع على تحلیل سلوك القائد خلال قیامه 

.بواجباته الإداریة
ونظرا للكم الهائل من الدراسات والنظریات في 
مسألة القیادة، وما یدور حولها، نجد جامعات أولت 
الموضوع أهمیة ومنها دراسات جامعة متشجن 

Michignan""وجامعة أوهایو"Ohio".

:وجامعة أوهایوجامعة متشجن دراسات -3-1
لقد أجرت جامعة متشجن دراسات حول أنماط 
القیادة في التنظیمات الرسمیة، وكان الهدف منها 
هو محاولة التعرف على نمط سلوك القائد 
والمتغیرات المرتبطة به في الأقسام ذات الإنتاجیة 

المرتفعة ومقارنته بنمط سلوك القائد والمتغیرات 
.الإنتاجیة المنخفضةالمرتبطة به في الأقسام ذات

: یةتوصلت الدراسة إلى النتائج الآتولقد
تتمیز الأقسام ذات الإنتاجیة العالیة بأن مشرفیها -

یهتمون بالجوانب الإنسانیة والإشراف الذي یهتم 
ولقد سمي بنمط القیادة المهتم بالعاملین . بالعاملین

وهذا النمط القیادي یهتم بمشاعر العاملین وراحتهم 
.كبیر للإشراف والقیادةوقتقوم القائد بتخصیص وی
بینما تتمیز الأقسام ذات الإنتاجیة المنخفضة بأن -

مشرفیها یهتمون بالإنتاج وشؤون العمل، ولقد سمي 
بنمط القیادة المهتم بالإنتاج، وهذا النمط القیادي وجد 
أنه یهتم بالعمل والإنتاج والإجراءات وطرق الأداء، 
ولا یترك المشرفون فرصة للمرؤوسین للاشتراك في 

.)11(حل مشاكل العمل 
وما یمكن استنتاجه هو أن نمط القیادة الذي 

متشجن یتحدد بدرجة الإنتاجیة توصلت إلیه دراسات 
.المرؤوسینورضا

في الوقت الذي كانت فیه دراسات جامعة 
متشجن جاریة كان هناك فریق من الباحثین في 
جامعة أوهایو یحاول دراسة مكونات ووظائف القائد 

عنها بنمط قیادته، ولقد وأبعاد السلوك الذي یعبر
بتنظیم العملاخاصابعد: وضعوا بعدین للقیادة

داء المرؤوسین ویتعلق بتنظیم وتوجیه ومتابعة آ
یتعلق بالجوانب الإنسانیة لمعاملة اللعمل، وبعد

.القائد لمرؤوسیه
یجمع السلوكات التي : ففي البعد الأول بعد البناء-

على الاهتمام من خلالها یبین القائد أنه قادر 
ینسق ویراقب و وینظماحتیاجات التنظیم، إذ یخططب

.العمل
فیجمع السلوكات : أما البعد الثاني بعد الاعتبار -

على الاهتمام من خلالها یبین القائد أنه قادرالتي
بأعضاء
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الاتصال و والتشجیعالجماعة من حسن الإصغاء
.)12(" یساعد على حل المشكلاتو 

البعدین یمكن ملاحظة أن فمن خلال هذین 
القائد الفعال هو ذلك الذي یتصف بالقدرة على 
الاهتمام باحتیاجات التنظیم دون إهمال احتیاجات 
المرؤوسین وهو ما كان یركز علیه الباحثون حتى 
یتعرفوا ویقفوا على أهم البعدین في العملیة القیادیة، 
ومن ثمة الوصول إلى النمط القیادي الناجح في 

.یر والفهم للعلاقات الإنسانیة داخل المؤسسةالتسی
:داریة الإنظریة الشبكة -3-2

Blackأشرف على هذه الدراسات بلاك وموتون 

et Monton والملاحظ في هذه 1969في
الدراسات أنها اهتمت بشكل أوضح  بالمنهج 
التسییري، حیث وضعا أسلوبین لسلوك القائد من 

الدراسات للتأكد منهما، وهما تخلالهما انطلق
.الاهتمام بالأفراد والاهتمام بالإنتاج

لوبین على وقد قام الباحثان بتوضیح هذین الأس
ظهر علیهما أسالیب صورة شبكة ذات محورین ت

لقد حددا خمسة أنماط للقیادة  القیادة المختلفة، و 
موزعة حسب أهمیة الوظیفة من جهة ومن جهة 

هذه الأنماط انیة، وبذلك نجدأخرى المشاكل الإنس
:يالخمسة بالشكل الآت

القائد هنا لا یساهم في تحقیق : القیادة الضعیفة-1
ل الحد ائد یبذأهداف المؤسسة أو الجماعة لأن الق

الأدنى من الجهد الذي یكفي فقط لبقائه عضوا في 
.المؤسسة

یركز هذا النمط على الإنتاج: القیادة المتسلطة-2
ــتحقیق أهداف المؤسســة ویتغاضى عنــالعالي  ل

إشباع حاجات الأفراد، وهو ما یؤدي إلى انخفاض 
.الروح المعنویة والإنتاجیة

یؤدي هذا النمط من القیادة: القیادة الإنسانیة-3
إلى علاقات جیدة وشعور بالرضا بین أفراد الجماعة 

.لكن التركیز على الإنتاج ضعیف
ائد هنا یوازي بین اهتمامه الق: القیادة المعتدلة-4

بالإنتاج والأفراد بحیث یؤدي إلى الإنتاج مع 
المحافظة على علاقات جیدة بین الأفراد في 

.المؤسسة، ویتصف هذا الأسلوب بالمرونة
یركز القائد في هذا النمط على : القیادة الجماعیة-5

ل الحصول على روح الجماعة في العمل، ویحاو 
ناء علاقات جیدة مع الأفراد إنتاج جید عن طریق ب

.)13(في المؤسسة
من خلال الأنماط المقدمة من قبل بلاك وموتون 
نجد أن اهتمامهم منصب حول النمط الأخیر، ذلك 
بتركیز اهتمامهما بالبعدین الخاص بالتنظیم والخاص 
بالمشاكل الإنسانیة، وهما یشجعان القادة على 

ى روح الفریق استعمال القیادة الجماعیة القائمة عل
بالنسبة لكل اوفي نظرهما إن هذا النمط یمثل مرجع

.قائد
إن وجود ثغرات في الدراسات السابقة شجعت 
باحثین إلى بناء نماذج نظریة حدیثة، تمیزت بأنها 
تفرض أن متغیرات الموقف تتفاعل مع خصائص أو 
أسلوب القائد في تحدید فعالیة القیادة، ومنها نجد 

.فیةالنظریات الموق
:النظریات الموقفیة للقیادة-4

لم یرفض الباحثون والدارسون نظریات السمات 
أو النظریات السلوكیة، وإنما أیقنوا أن فعالیة القیادة 
هي محصلة التفاعل بین القائد ومرؤوسیه في 

.المواقف التنظیمیة المختلفة
فالنظریات الموقفیة  من النظریات التي ركزت 

البیئیة في نشأة القیادة على العوامل 
فالسمات والخصائص القیادیة المعتمدة في .وتغییرها

تكوین الشخصیة الذاتیة، إنما هي سمات وخصائص 
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باختلاف المواقف والظروف المحیطة نسبیة تختلف
ولا توجد هناك سمات عامة أو خصائص مشتركة 
یجب توافرها في الشخص حتى یصیر قائدا، 

الذي یحدد فیه القائد هو فالموقف الذي یتواجد 
:ومن أبرز هذه النظریاتفعالیة القائد،

:نظریة الموقف-4-1
لبناء1967في Fiedlerتعتبر محاولة فیدلر 

نظریة القیادة أولى المحاولات الجادة لإدخال
متغیرات الموقف في إطار نظري یفرض وجود 

وبالتالي .تفاعل بین هذه المتغیرات وخصائص القائد
عنصري النظریة یعتمدان على نمط القیادة فإن 

.وعلى الموقف القیادي
النسبة للنمط القیادي استخدم فیدلر نمطین بف

:قیادیین هما
.نمط القیادة الذي یهتم بالإنتاج وتصمیم العمل-
لذي یهتم بالعاملین والعلاقات نمط القیادة ا-
.)14(جتماعیةالا

بصفة قف القیادي والذي تؤثر فیهأما المو 
:هيیة أو سلبیة ثلاثة أبعاد أساسیة فیجابإ

وتعني درجة ارتباط :العلاقات بین القائد والأتباع-1
الأتباع بقائدهم وثقتهم فیه وولائهم له، ویعتبر فیدلر 

تحدید العلاقات بین القائد والأتباع أهم متغیر في
.داء أعضائهتأثیر القائد في جماعته وآ

ویعني بها درجة القوة : وضعیة سلطة القائد-2
واب والعقاب، ضمنة في مركز القیادة، أي قوة التالمت

كما أن وضعیة السلطة تعني جمیع السلطات 
ها القائد وقدرته على التأثیر الرسمیة التي یتمتع ب

.طتها في أتباعهاسبو 
وضوح المهمة التي ویعني بها: هیكلة المهمة-3
وضع و الجماعة تحت إشراف القائدفت بها كل

.)15(الخطوات الضروریة لإنجاز المهمة

ویرى فیدلر أن الموقف المثالي لسلوك القائد 
یتحقق عندما تكون العلاقة بین القائد والأتباع جیدة 
وهیكلة المهمة عالیة، ووضعیة سلطة القائد قویة، 

القائد یختلف من وعلى هذا الأساس فإن سلوك
ختلاف درجة الأبعاد الثلاثة احسب موقف لأخر 
.المذكورة سابقا

ن عمله إلر یمكن القول من خلال ما جاء به فید
یجابیة حیث اهتم بمتغیرات الموقف كان خطوة إ

وأیضا إمكانیة وجود علاقات تفاعلیة بین سمات 
.القائد وخصائص الموقف في تحدید فعالیة القیادة

نظریة فیدلر لاولقد أثبتت الدراسات فیما بعد أن 
لكن هذا لا یمكن الثقة بها، لما تقدمه من تنبؤات 

یجابیة نحو الاهتمام یمنع أنها كانت خطوة إ
بمتغیرات الموقف، وقدمت تأثیر عوامل الموقف 

.على سمات القیادة
:نظریة المسار والهدف -4-2

نظریة موقفیة 1971قدم روبرت هاوس في 
فیها أن الوظیفة سمیت نظریة المسار والهدف، أكد 

الرئیسیة للقائد تكمن في صیاغة وتوضیح أهداف 
وهذا ما -مهمة المرؤوسین وتحدیده مسارات تحقیقها
كما بین . -أدى به لتسمیتها نظریة المسار والهدف

مدى تأثیر سلوك القائد على دوافع وتوجهات الأفراد 
والذي ینعكس بدوره على مستوى تحقیق درجة 

أن سلوك القائد یعتمد على الرضا، وأشار إلى 
عاملین من عوامل الموقف هما صفات المرؤوسین 

.)16(وبنیة العمل
ولقد استخدم هاوس في تفسیره أثر السلوك 

أسالیب ةأربع)4(القیادي على دافعیة المرؤوسین 
:قیادیة

القائد توجیهات محددة یعطي:القیادة الموجهة-1
فیما یجب عمله وكیف یتم، إذا القائد هنا هو الذي 

للتابعین بأن یعرفوا ما هو متوقع منهم فعله یسمح
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عن طریق التوجیهات التي یصدرها حیث وجد أن 
یجابیة بین رضا التابعین وبین توجیه إهناك علاقة 

.القائد خاصة في المهام الغامضة
از القائد بأنه یعطي اهتمامیتمی: القیادة الداعمة-2

. للوضع الاجتماعي والمعیشي للخاضعین ولحاجاتهم
یجابي على رضا إوإن هذا النوع من القیادة له تأثیر 

التابعین، الذین یعملون تحت ضغوط، وینفذون 
.والراحة النفسیةا لا تؤدي إلى الرضامهام

ئد هنا الخاضعین، القایستشیر : قیادة المشاركة-3
قتراحاتهم بشكل جدي قبل أن یصنع قراره، باویأخذ 

ویجب مناقشة الممیزات المحددة لكل التابعین 
والمواقف التي تؤدي إلى قیادة المشاركة وبالتالي إلى 

.الإنجاز الفعال
القائد في هذا یؤكد:القیادة المهتمة بالتحصیل-4

النوع من القیادة على الإنجاز الممیز، وفي نفس 
لتابعین وما علیهم إلا أن الوقت یضع ثقته في ا

جل أیرتفعوا إلى مستوى هذه الثقة ویكافحوا من 
الوصول إلى معاییر إنجاز عالیة والحصول على 
ثقة عالیة في القدرة على مواجهة التحدیات في 

.)17(الأهداف المراد تحقیقها
من خلال كل ما سبق نجد أن هاوس في  

الواحد یمكنه المسار والهدف یرى أن القائد نظریته
أن یمارس أكثر من نمط قیادي حسب طبیعة 
الموقف الذي یوجد فیه، وأن نمط القیادة یحقق 
الرضا للتابعین ویكون حافزا لهم ویشبع حاجاتهم 
ویؤدي إلى تحقیق الأهداف إذا كان قائما على 

.الأنماط القیادیة الأربع السالفة الذكر
: نظریة دورة الحیاة للقیادة-4-3

Hersey etطور هارساي وبلانشارلقد 

Blanchard نظریة أطلق علیها 1977في سنة
أوضح فیها أن السلوك . اسم دورة حیاة القیادة

القیادي یشمل سلوك المهمة وسلوك العلاقات وینتج 

عن تفاعلهما أربعة أبعاد للسلوك یعتمد كل بعد منها 
على عاملین موقفیین هما النضوج الوظیفي 

.)18(والنفسي
انطلاقا من هذین البعدین المهمة والعلاقات 

مستویات لنضج ةأربع)4(یمكن التمییز بین 
التابعین، ولكل مستوى هناك نمط من القیادة المكیف 

:مع الموقف
یخص هذا النمط إعطاء : النمط الموجه-1

لیكونوا تعلیمات محددة للمرؤوسین وتهیئتهم
یناسب هذا النمط الأشخاص و مستعدین لتنفیذ المهام 

.رتقاءللاالذین تنقصهم الكفاءة لكن یطمحون 
یواصل توجیه ومراقبة قائدال: النمط الممرن-2

سیه لفهم القرارات، فهو تنفیذ المهام لكنه یدفع مرؤو 
یشركهم فیما یخص اتخاذ و یشجعهم و یشرح لهم

هذا النمط یتطلب نوعا من الكفاءة في . القرارات
ین إما فقدان الثقة في ویواجه مشكلتالمرؤوسین، 

.إما تحفیزهم غیر كافو المرؤوسین
لكن أكثر اهذا النمط أقل توجیه: النمط المساند-3

القائد لا یعطي تعلیمات محددة للتابعین ف، اتشجیع
للقرار بأنفسهملإتمام مهامهم لكن یتركهم یصلون

تلزم في المرؤوسین الكفاءة، الصائب، هذا النمط یس
، لذلك من انقصهم الضمان لأنهم أقل تحفیز لكن ی

.تخاذ القراراالمجازفة تركهم یتخذون مسؤولیة 
یخص الثقة في حل المشكلات : ضالنمط المفوّ -4

وفي هذا النمط ،وأخذ القرار من قبل المرؤوسین
.)19(نالمرؤوسون أكفاء في مهامهم ومحفزو 

إن اختیار نمط القیادة لا یكون نهائیا لكن یمكن 
تكییفه حسب موقف التابعین، والآن تغیر ذلك حسب 

.المهمة والأهداف التي نرید تحقیقها
إذا نجد أن هذه النظریة حاولت إثبات تأثیر 
عوامل الموقف على العلاقة بین نمط القیادة من 

ناحیة وفعالیة



2015ديسمبر  –44عدد  في العلوم الإنسانية والاجتماعيةالتواصل

159

فإن مقاربة القیادة من ناحیة أخرى، وبهذا
ستاتیكي نتقال من مفهوم اهارساي وبلانشار هي 

لمصطلح أنماط القیادة إلى مفهوم مكیف ودینامیكي 
والمهم معرفة تكییفه حسب الموقف والشخص في 

.التسییر
من خلال عرض أهم الدراسات والنظریات التي 
تناولت موضوع القیادة، نجد أن كل دراسة عالجت 

غیر أننا نجد أن القیادة الموضوع من زاویة ضیقة، 
كون هذه العناصر سلوك وسمات، و هي موقف

متشابكة، لا یمكن فصلها عن بعضها، وعلیه یمكننا 
الوصول إلى بعض التوجهات المحددة منها أن 
القیادة وظیفة تسییریة یقوم بها القائد داخل جماعته، 
فهو یعمل على توجیه الجماعة وتحقیق تماسك 

في إطار أعضائه، وتحدد هذه الأعمال والأنشطة 
ن بها، طبقا لما یقوم به ائمیالوظائف والأشخاص الق

كل منهم من مهام تساعد على تحقیق الأهداف 
.المسطرة

من خلال الدراسات والنظریات سواء أكانت 
ء موقع الكلاسیكیة أو الحدیثة أیقن الباحثون أن تبوّ 

قیادي محكوم بالظروف والمواقف وسمات ومهارات 
.القائد في التأثیر على موارده البشریة

طار نجد أن القائد الفعال هو الذي وفي هذا الإ
یستطیع التأثیر على مرؤوسیه بشكل یزید من 
إنتاجهم ویرفع من روحهم المعنویة، وهذا یتضمن 
الإلمام بالدراسات والنظریات المتعلقة بالقیادة بما 

)القراراتخاذتاالمشاركة في (لمشاركة فیها القیادة با
تفي لمعرفة تصال، وهنا لا یكوالاز یحفتنظریات الو 

.هذه النظریات فحسب، وإنما بمحاولة تطبیقها
القیادة في تسییر وتنمیة الموارددور : رابعا

:البشریة
تلعب القیادة دورا محوریا في تنظیم علاقات 

من خلال توزیع مهامهم الأفراد داخل المؤسسة 

الإشراف على سیر العمل بالإمكانیات التي ترفع و 
بفضل تخطیط وتوجیه من مهاراتهم، ومعارفهم 

.مسارهم المهني
ي التي توجه ن القیادة الفعالة هأوهكذا یتضح لنا 

السلیم، وتتجه به إلى تحقیق الأداءالفرد العامل إلى 
.مطالب العمل وغایاته الشخصیة

فالقیادة بالإضافة إلى أنها تستمد قوتها من 
القائد بصفاته وإمكانیاته، وقدراته على شخصیة
من كذلك انتها تستمد قوتها ومكفإنها التنظیم،

جتماعیة، والتفاعل الذي تماسك أعضاء الجماعة الا
یحدث بین القائد وأتباعه في ظل ظروف محددة، 
وهو ما ینمي روح التعاون بین مجموع العاملین 
ویخلق لحمة الفریق الذي یعمل على تحقیق أهداف 

.التنظیم 
قة مهمة وفي ضوء هذه الرؤیة تمثل القیادة حل

في خطة تسییر الموارد البشریة، وبذلك أصبحت 
القیادة واحدة من أهم المهارات التي یجب توافرها في 

لمواجهة التحدیات التي )المدیر العصري(القائد 
.(20)ظره في المستقبلتتن

فإن نجاح أي مؤسسة إنما یتوقف على ،وعلیه
إدارة وتسییر مواردهم البشریة فياكفاءة قاداته

ستخدام بعض الأسالیب التي تمكنها من التأثیر اب
فیهم والحصول على تعاونهم من أجل بذل الجهود 

.اللازمة لإنجاز المهام الموكلة لهم 
في اكبیر اكما سبق وأن تحدثنا أن للقیادة دور 

التأثیر على الجماعة التي یقودها، ویعتبر التأثیر 
والتوجیه والإقناع أحد المحاور الأساسیة في التعرف 
على هذه الظاهرة، والتي من خلالها نتعرف على 
القائد الناجح، ویعتبر القائد ناجحا من خلال ما 
یستخدمه من تأثیر على أتباعه ومرؤوسیه بالشكل 

الذي یلعبه عرف على الدور الإیجابي، لذلك وجب الت
القائد في تنمیة موارده البشریة قصد توجیههم من
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أجل تحقیق أهداف المؤسسة والتي نوجزها فیما
:يأتی

: العاملینتنظیمفيالقیادةدور1-
ن من متطلبات المهارة القیادیة هي أمن المعلوم 

قدرة القائد على التنظیم، لذلك یقع على عاتقه عبء 
القیام بتنظیم مؤسسته سواء من الناحیة الهیكلیة أو 
البشریة، بطرق علمیة تكفل إنجاز المهام بشكل 
أفضل، ویجب أن تكون الحلول التي یرسمها القائد 

لتنظیم، لإحداث التطور والتغییر نابعة من داخل ا
حتى تكون واقعیة ومعبرة عن احتیاجاتهم وملائمة 
مع بیئة العمل، ومن تم تحقیق أهداف التنظیم، كل 

التوفیق بین علىذلك یتوقف على مدى قدرة القائد 
متطلبات وأهداف التنظیم من جهة، وحاجات 

.ورغبات العاملین من جهة أخرى 
فالهدف الحقیقي من وراء قیام القائد بوظیفة 

لتنظیم یتمثل في محاولة خلق تنظیم دینامیكي قادر ا
على تحریك مختلف العناصر المختلفة بالشكل الذي 
یحقق الأنشطة والأعمال المخططة لها بمعدلات 

وذلك . (21)الإنجاز المطلوبة في الوقت المناسب
ختیار أنجع الأسالیب التي تكفلابفضل حسن 

وذلك الحصول على أكبر قدر ممكن من الكفاءة 
بتبسیط الإجراءات، والتنسیق بین مختلف الوحدات، 
والمصالح والتخفیف من حدة المركزیة، ومقاومة 
مظاهر الجمود في التنظیم وكسب ود موظفیه وإثارة 
حماسهم لمشاركته في حل المشاكل التي تعرض 

خبرة القائد في مجال بكما یرتبط هذا . (22)...له
اته منطقیة،تعلیماته وتوجیهعمله التي تجعل

.حترام من مرؤوسیهاموضع و 
ویصل القائد إلى هدفه هذا عندما یعمل على 

:يأتتحقیق ما ی

على قائمة أن تكون علاقة القائد بمرؤوسیه -1
الدعم و المساندة في تحمل المسؤولیة، وتنمیة هذا 

.الشعور لدیهم على أساس الثقة المتبادلة 
الأفراد و مصالح صالح التوفیق والتوازن بین م-2

لا تكون مصلحة أن ي یعملون به، على ذالتنظیم ال
.أحدهما على حساب الآخر

إشباع حاجات الأفراد المادیة والمعنویة، وتحقیق -3
المساواة في المعاملة وتجنب التحیز لأي منهم حتى 

.لا تفسد العلاقات بینهم
تنفیذ ما هو على حث المرؤوسین وتشجیعهم -4

جعل باستخدام الأسلوب الدیمقراطي بمطلوب منهم 
و طواعیة ودون االمرؤوسین یؤدون العمل عن رض

.رقابة 
توثیق علاقات الصداقة، وإزالة أسباب الاحتكاك -5

والخلاف بین المرؤوسین على مستوى المنظمة 
.ككل

شرح أهداف ومضمون الأوامر الصادرة عن -6
.الرؤساء والأسباب التي حملتهم على اتخاذها

تفهم القائد أو الرئیس لمشاعر مرؤوسیه، -7
.ومعاملته لهم على أسس إنسانیة

توفیر ظروف عمل مناسبة للمرؤوسین ومعالجة -8
المشكلات والصعوبات التي تعترضها داخل العمل 

.(23)وخارجه 
ومن هنا یظهر دور القائد في تنظیم شؤون أفراد 
مؤسسته، وخلق أعضاء فاعلین من خلال قدرته

التخطیط  لعلاقات العمل و الأدوارعلى تحدید
تى تتحدد المسؤولیات دون تضارب وتنظیمها ح

المختلفة والانسجام تحقیق التنسیق بین المصالحو 
.والتعاون بین أفراد التنظیم لتحقیق أهداف المؤسسة

هذا لا یعني أن عملیة تنظیم العاملین ینبغي 
قائمة بذاتها نها عملیة مستقلة أعلى إلیهاالنظر 

خرى بالمؤسسة، كنها تعتمد على كافة العملیات الأول
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حولها رُ اثتُ التي مورمن الأتحیث أصبح
لمؤسسة ي قائد في إدارة اأن نجاح إ. ةٌ كبیر تٌ اختلافا

، یتوقف على هاهدافأومواردها البشریة وتحقیق 
اذ أن المشاركة في . تخاذ القراراعملیة المشاركة في 

تخاذ االقرارات تساعد على ترشید عملیة عملیة صنع 
ل تحسین نوعیة القرار فضلا على القرارات من خلا

ن المشاركة في صنع القرار تساعد على قبول أ
وولائهم وعدم معارضتهم له بعد المرؤوسین للقرار

ذلك یقبلون على تنفیذه عن رغبة وهم بصدارهإ
. يتع وهذا ما سنوضحه في العنصر الآاقتناو 
:تخاذ القرار اور القیادة  في المشاركة في د-2

بجمیع من المهم أن یكون القائد ملما إلماما جیدا
تخاذ القرارات الصائبة اجوانب العمل كي یتمكن من 

ة العمل المراد تنفیذه، إذ یشكل بما یتناسب وطبیع
تخاذ القرار المرحلة النهائیة والحاسمة في عملیة ا

لیة بعدة مراحل من العمإذ تمر هذه .صنع القرارات
البدیلة، ثم ضع الحلول والحلول و و تحدید المشكلة

ول من البدائل المقترحة لتنتهي ختیار أفضل الحلا
ي  دور القائد وهنا یأت. تخاذ القرار المناسباب

تخاذ القرار المناسب من بین االإداري في عملیة 
البدائل المتاحة والتي یفترض فیه أنه یحقق مطالب 

یم والفاعلین الاجتماعیین، لذلك فلكي تحقق التنظ
هذه العملیة فعالیتها لابد من مشاركة العاملین فیها 

زامهم بتنفیذها أیضا ومهما یكن من أمر تلاومدى 
فإن مشاركة التابعین في عملیة صنع القرار وتبادل 

وعلى القیادة فیها الآراء معهم یعود على المؤسسة 
:یة تبالفوائد الآ

إشراك المرؤوسین والتابعین في عملیة صنع -1
ي التنظیم، ویخلق القرار یشعرهم بأهمیتهم كأعضاء ف

.نتماء للجماعة التي یعملون معهالافیهم الولاء وا

اأیضا تجعلهم یتقبلون القرار برضإن مشاركتهم-2
ویعملون على مساندته وتأییده وفهم تنفیذه بدقة 

.وحماس
إن مشاركتهم في صنع القرار یتطلب وجود-3
تجاهات جمیعها ومع جمیعتصالات فعالة وفي الاا

.القیادات في المستویات كلها (24)

نرى مدى جدوى إشراك العاملین في ومن هنا 
تخاذ القرارات وبصفة خاصة التي تخصهم والتي ا

. تؤثر في عملهم 
ن هم الذین یتخذون و فإذا كان القادة المسیر 

في المرحلة النهائیة فإن تلك القرارات ما هي القرارات
إلا نتیجة حتمیة لجهود عدد من المختصین 

.والمرؤوسین في أثناء مراحل عملیة صنع القرار
ییر لذلك یرى الكثیر من الباحثین في مجال التس

تخاذ القرارات من قبل ابأهمیة المشاركة الفعالة في 
المرؤوسین حیث یؤدي توسیع نطاق المشاركة إلى 

ما تفضیه هذه العملیة من إثراء القرارات بفضل 
خبرات متنوعة تصب كلها في إطار و معلومات

لمؤسسة، كما أن الإجراءات المتخذة تكون بافع الد
أكثر ملاءمة لمتطلبات الموقف الذي یتفاعل معه 

ن كل مشارك یصبح أكثر المشاركون فضلا عن أ
تحمسا ورغبة نحو ما یتخذ طالما أن القرارات 
والإجراءات المتخذة تتأثر بالمشاركة الجماعیة وهو 

ه ــن كفاءتــــافیة تزید مـــرات إضــه خبــا یكسبــم
.(25)ونضجه

إن مشاركة المرؤوسین في صنع القرار یدعم 
م في زیادة كفاءة فعالیته، فخبرة العاملین لا شك تسه

توفر في المرؤوسین وهذا لا یمنع أن یالقرار المتخذ 
ختیار بین من الكفاءة والاستعدادات للامستوى معین

.البدائل تمكنهم من المشاركة الفعالة في صنع القرار
ن العدید من الدراسات دلت على أنه إوبالمقابل ف

إذا لم تتوافر الخبرة والمهارة الكافیة لدى المرؤوسین "
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أو إذا كانت أهدافهم متعارضة مع أهداف القائد أو 
اكهم في صنع القرار قد أهداف المؤسسة فإن إشر 

.(26)"نخفاض كفاءة هذا القرارایؤدي إلى 
القرار تخاذ ان نجاح المشاركة في یمكن القول إ

ف على طرفي المشاركة من القادة إنما هو متوق
المرؤوسین، وهذا لن یتحقق إلا إذا كانت هناك و 

ائد لتشجیع المشاركة النابعة من رغبة حقیقیة لدى الق
یمانه بأهمیة المشاركة في إثراء كفاءة القرار، فهو إ

القادر على التحكم فیها بما یخدم مصلحة العاملین 
وهو العارف بالدرجة التي یستشار ومصلحة التنظیم، 
لقرارات التي تتطلب أكثر كفاءة فیها وما هي ا

.حزماو 
فالقائد له دوره في تحدید درجة مشاركة 
المرؤوسین بخصوص القرار محل الدراسة، وذلك 
حسب طبیعة المشكلة من جهة وحسب مستوى 

كون من جهة أخرى، إلا أنه لابد أن یالمرؤوسین
ركة في صنع القرار من خلال هناك نوع من المشا
، ائد یحدد المشكلة المراد دراستهامراحل تكوینه، فالق

وضع البدائل المتاحة لویعطي الفرصة للمرؤوسین 
تخاذ القرار ویبقى في الأخیر دور القائد في امعه، 

من خلال البدائل المتاحة، وبهذا الشكل یكون القائد 
تتزایدليأعطى فرصة للمرؤوسین للمشاركة وبالتاقد 

.تخاذه كلما زادت المشاركة في ادرجة قبول القرار 
في التأثیر على سلوك مهماوعلیه فإن للقائد دورا 

المرؤوسین من خلال إشراكهم في صنع القرارات 
التي یطلب منهم تنفیذها فالمشاركة هنا تنمي لدیهم 

لتزام به، مما یزید عور بالانتماء للقرار المتخذ والاالش
حماسهم لتنفیذه إلا أن هذا یتوقف على كفاءة من 

ى الأسلوب الذي یتبعه المرؤوسین من جهة وعل
.تخاذ القرار من جهة أخرىاالقائد في 

ن الأمور التي یثار حولها اختلاف وأصبح م
في مجال الدراسات المتعلقة بالقیادة و التسییر كبیر

ي إدارة المؤسسة وموارده أن نجاح أي قائد ف
، وتحقیق أهدافه یتوقف على عملیة المشاركة البشریة

في اتخاذ القرار، وهذا یعني أن عملیة المشاركة لا 
ینبغي النظر إلیها على أنها عملیة مستقلة  قائمة 
بذاتها، ولكنها تعتمد على كافة العملیات الأخرى 

. بالمؤسسة
مرؤوسینفرصة للالفعالةتصالاتإذ تعطي الا

و على الأقل مناقشة أتخاذ القرارات المشاركة  و ل
مزایاها وعیوبها كما تنفع القادة بالآراء والمقترحات 

اتصال دور ینقلها العاملون، وعلیه یلعب الاالتي
تخاذ القرار، إذ عن طریق افي عملیة اجوهری

وتدفق البیانات تصال، یمكن توفیر المعلوماتالا
صول ختبار أفضل البدائل والو االتي تساعد على 

إلى القرار الذي یتصف بالرشد وهذا ما سنوضحه 
.في العنصر الموالي 

:دور القیادة في تنمیة الاتصال التنظیمي -3
إن نجاح القادة في قیادة المؤسسة تتلازم مع قدرة 

ة الاتصالات الفعالة، حیث یعد القائد على إدار 
سیرورة ستمراراتصال مرتكزا أساسیا في الا

.المؤسسة
تصالات إحدى الصفات تمثل المهارة في الاإذ 

ري، الذي یجب الأساسیة التي یتحلى بها القائد الإدا
تصالات أداة فعالة لمباشرة علیه أن یجعل من الا
ویتجسد ذلك في جمع . مهامه القیادیة الأخرى

علیها القرارات يانات التي یبنالمعلومات والبی
وتوزیعها على بلاغ نتائج هذه القرارات إ و رسال إ و 

.جمیع المستویات أو الجهات المعنیة
ویقصد بها درجة مساهمة القائد في توصیل 
المعلومات ونقل الخبرات وتسهیل تبادل المعلومات 
بین أفراد الجماعة مع بعضهم البعض، ومدى إلمامه 

.(27)بما یجري داخل الجماعة من أمور
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لة العمل على إیجاد شبكة جیدة وشام"فدور القائد 
للاتصالات بین وحدات التنظیم وفروعه، كما یجب 

تصال التي تربط أن یعمل على أن تكون قنوات الا
وحدات التنظیم بمركز القیادة نقیة وصادقة لیسهل 

.(28)" في التنظیم علیه معرفة ما یدور
تصال یمكن للقیادة الإداریة لافمن خلال عملیة ا

أهداف وبرامج نقل المعلومات الدقیقة والكاملة عن 
اساتها بصفة مستمرة والتعرف على المؤسسة وسی

راء الأفراد وشكواهم ومقترحاتهم، وهو ما آتجاهات، و ا
یزید من تقویة روح التفاهم وإعطاء العلاقات القائمة 
بینهم دفعا جدیدا ونفسا من الثقة بین القاعدة وقمة 

.(29)المؤسسة
بشكل هذه الآلیة ذات أهمیة كبیرة حیث تقوم 

رئیسي بنقل المعلومات والبیانات المختلفة بین القائد 
ومرؤوسیه وهي المتعلقة بالعمل وإنجاحه في أوقاته 
المحددة والمعتقدات والقیم التي تمیز جماعات العمل 
المختلفة لغرض توحید جهودهم نحو تحقیق الهدف 

.المشترك
بیر على نوعیة تصال إلى حد كتتوقف آلیة الاو 

مل والنظر إلى تجاهاتهم في العاالمسیرین و القادة 
جتماعیة بین الجماعة طبیعة العلاقات الا

.جتماعیة داخل المؤسسةالا
تصالات على جمیع إن دور القائد في تنمیة الا

المستویات من شأنه العمل على تبادل المعلومات 
والخبرات بین القادة والمرؤوسین لتحقیق أهداف 

تصالات بین الرؤساء  لاهذه االتنظیم، وإن شیوع
لدى عمل على بث الروح المعنویةیالمرؤوسین و 

.ةـــى المؤسســاء إلـــنتمي الشعور بالاـــالمرؤوسین وتنم
كما یكمن دور القائد أیضا في معرفته بحاجات 

ستماع لهم ؤوسیه وأهدافهم و یكون  ذلك بالامر 
قتراحاتهم وآرائهم، والإجابة على اوفسح المجال أمام 

مة أسئلتهم، وتقبل المعلومات منهم وهذا ما یخلق لح

اد نسجام بین أفر سوده الثقة والاتالفریق في جو 
المهام على أداءالتنظیم، ویجعلهم یقدمون على 

.أكمل وجه 
كافة العملیات تعتمد على نظام ومن هنا نجد أن 

تصال داخل تصالات وبقدر تعدد قنوات الاالا
ترویج المعلومات، فإنها تحقق التنظیم وقدرتها على 

.فعالیتها وتكون حافزا لدى العاملین
ولابد للقائد أن یفهم مرؤوسیه ودوافعهم، وكیف 

الأفراد العاملین یستطیع أن یجمع بین أغراض 
وأغراض المؤسسة ودوافعها، حتى لا یكون ودوافعهم

هناك تناقض مع الأفراد العاملین في المستویات 
ما سنبینه في العنصر الموالي المختلفة، وهذا

الخاص بالتحفیز، والاعتماد على أحدث أسلوب 
.للتحفیز وهو الإدارة بالأهداف

: دور القیادة في التحفیز -4
ان للتحفیز أهمیة كبیرة في رفع الروح المعنویة 

لیكونوا أعضاء فاعلین في للعاملین ودفعهم 
.المؤسسة

ومن هذا المنطلق یمكن تحفیز المرؤوسین عن 
طریق فهم حاجاتهم غیر المشبعة وتحدیدها والعمل 

باعها من أجل الوصول الى تنمیتهم وزیادة اتّ على 
ذ یعتبر التحفیز من إفعالیتهم، وهنا یأتي دور القائد،

جل أساسیة التي یقوم بها القائد من دوار الأالأ
سالیب أوهناك طرق و . یةل للموارد البشر التسییر الفعا

واب تقاب والسلوب العأمتعددة للتحفیز تتدرج من 
.هتمام بالحوافز المعنویةلى الاإوالحوافز المادیة 

سالیب التحفیز والدافعیة أصبحت أكثر أولقد 
دارة ي فكرة الإشیوعا في الوقت الحاضر تبنّ 

دارة بالأهداف، كأسلوب بالمشاركة كأسلوب الإ
رئیسي یركز على أهمیة دور المرؤوسین ومشاركتهم 

وأثر ذلك على . في تحدید الأهداف المتعلقة بعملهم
رفع روحهم المعنویة وشعورهم بأهمیتهم في التنظیم 
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مما یخلق الشعور بالرضا الوظیفي الى ما یحقق 
ة وبالطمأنینة ویعزز سلوكهم ذاتهم ویشعرهم بالراح

زهم وزیادة یحفتهداف العامة  ومن تم ه الأاتجاب
. مهارتهم 

فالقائد الناجح هو الذي یحدد أهداف العمل 
هداف، أن تكون لمرؤوسیه، ویشترط في تحدید الأ

ل إقناع بما یخدم التنظیم من خلامحددة وموضوعیة
هداف وأن یوضحها لهم، القائد لمرؤوسیه بهذه الأ

وبین تحقیق ن یربط بین تحقیق هذه الأهداف أو 
.(30)الطموحات والأهداف الشخصیة للمرؤوسین

فتوجیه الفرد العامل إلى ما یجب أن یقوم به 
قة من قبل رؤسائه، سوف بدقة ووضوح ومنحه الث

.داء مهامه على أكمل وجه لقاء ذلك آیمكنه من 
ویقتضي فهم تنمیة الشعور بالمسؤولیة لدى "

المرؤوسین وتوفیر التوجیه اللازم للتعاون المشترك 
وجعل الأهداف الشخصیة منسجمة مع الأهداف 
العامة للتنظیم، وهذا ما یعبر عنه الإدارة بالأهداف 

.)31(" والرقابة الذاتیة
ستراتیجیة تحفیزیة إإذ تعتبر الإدارة بالأهداف 

تتبناها العدید من المؤسسات المعاصرة أصبحت 
حیث تقوم هذه العملیة على مساهمة . الیوم

.المرؤوسین مع قاداتهم في تحدید الأهداف
أول من وضع P.Drukerیعتبر بیتر دروكر 

أسس أسلوب الإدارة بالأهداف، وتبعه العدید من 
.المفكرین الإداریین

ولقد أكد بیتر دروكر على أهمیة وجود فریق 
نسجم في أي مشروع ویؤكد على تسخیر الجهود م

ختلاف الأدوار ان إ لتحقیق الهدف العام، و الفردیة
للعاملین یجب أن یقود في النهایة إلى السعي نحو 

.(32)تحقیق الهدف العام
تكون بهذا یؤكد بیتر دروكر على أهمیة أن 

افر جهود كل ضالأهداف موحدة ویكون ذلك بت

مع بعضهم ) ومرؤوسینقادة (جماعات العمل 
.البعض كفریق واحد
ر دروكر على الإدارة بالأهداف ولقد أطلق بیت

سم فلسفة الإدارة لأنها تربط بین الأهداف وسلوك ا
والترابط لكل الجهود العاملین الوظیفي والتكامل 

تجاه اتجاه المرسوم والمخطط له بلتسیر في الا
(33)الهدف النهائي

فأسلوب الإدارة بالأهداف یمكن وصفه بأنه فلسفة 
إداریة ترمي إلى زیادة تحفیز أفراد التنظیم من خلال 
مشاركة المرؤوسین مع قادتهم في تحدید الأهداف 

مة هي المحصلة فالأهداف العا. العامة للتنظیم 
.عندها كل عمل إداريالأخیرة التي یرسو

م بها خطوات یقو بكما تمر الإدارة بالأهداف 
:القائد مع مرؤوسیه

عن یقوم القائد بتزوید مرؤوسیه بإطار عام -1
.الأهداف المطلوب تحقیقها

تراح أهداف محددة، قان بو یقوم المرؤوس-2
ن حول هذه الأهداف و وسویتناقش القائد والمرؤ 
.بصیاغتها بصورة نهائیة

یقوم المرؤوس بتنفیذ الخطة وتسجیل النتائج في -3
.تقاریر تقدم للقائد

یقوم القائد بمتابعة الخطة وتصحیح مسار -4
.(34)التنفیذ

من خلال هذه الخطوات یمكن تلخیص الأسس 
:یةتلیها هذا الأسلوب في النقاط الآالتي یقوم ع

ن في كل وحدة إداریة و یجتمع القادة والمرؤوس-1
لمناقشة الأهداف والنتائج المراد تحقیقها في 

العام المؤسسة والتي تكون عادة ضمن الإطار 
.لأهداف المؤسسة

ن في وضع وتحدید و یشترك القادة والمرؤوس-2
الأهداف التي یمكن للمرؤوسین تحقیقها خلال فترة 



2015ديسمبر  –44عدد  في العلوم الإنسانية والاجتماعيةالتواصل

165

زمنیة معینة وهذه الأهداف یجب أن تكون واقعیة 
.(35)ویسهل قیاسها 

توضح الخطط والبرامج المرتبطة بالأهداف -3
المحددة موضع التنفیذ ویتخذ خلال التنفیذ من 

التصحیحیة والمتابعة وتوفیر الإمكانیات الإجراءات
.بما یكفل النجاح في تحقیق الأهداف الموضوعة

یتم قیاس مستویات الإنجاز الفعلي الذي حققه -4
الأفراد والوحدات التنظیمیة في نهایة الفترة المحدد 
لها الأهداف، ویتم مقارنتها بالأهداف الموضوعة 
ویعلم الأفراد بنتائج هذا التقییم وتوفر لهم المعلومات 

.الوافیة التي تضمنها هذا القیاس
از الذي توزع الحوافز على الأفراد بمقدار الإنج-5

الأفراد والتأثیر على أداءتحقق من الأهداف لتدعیم 
.(36)دافعیتهم في المستقبل 

من خلال هذه الأسس، نجد أن هذا الأسلوب 
یسعى إلى تقریب وجهات نظر القادة والمرؤوسین 
وتشجیع المرؤوسین على المشاركة والثقة في قدراتهم 

شاركتهم في مناقشة كفاءتهم من خلال موحسن 
وهو ما یؤدي بهم إلى التعهد أهداف المؤسسة

، لتزام بتلك الأهداف التي شاركوا في تحدیدهاوالا
.دائهمآومن ثم یؤدي إلى رضاهم وزیادة 

ن نجاح أسلوب الإدارة إومن هنا نستطیع القول 
بالأهداف یتوقف على تحسین العلاقات الشخصیة 

والمرؤوسین في المؤسسة، وبشكل رئیسي بین القادة
یجب أن یكون دور القادة دعم هذا الأسلوب بطریقة 

وعلى كفاءة العاملین في تطبیق اءةإیجابیة وبنّ 
.وتنفیذ هذه الأهداف

إن للتحفیز أهمیة كبیرة في رفع الروح المعنویة 
للعاملین ودفعهم لیكونوا أعضاء فاعلین في 

.المؤسسة

أداءهو تشجیع مرؤوسیه على ور القائد إن د
ستخدام كل إمكانیاتهم وقدراتهم االعمل وحثهم على 

في خدمة التنظیم، ولكي یتحقق هذا لابد من تلبیة 
حاجاتهم وإشباعها، وبما أن القائد یواجه مرؤوسین 

العمل، أداءحاجات ودوافع مختلفة، تؤثر على ذوي
علیه كقائد ناجح أن یكون ملما بكل أبعاد التنظیم 
بحیث یكون مدركا لحاجات المرؤوسین وأن 

.یساعدهم في تحدید أهدافهم وتحقیقها 
وهذا هو دور القائد، إذ یعتبر التحفیز من المهام 
الأساسیة التي یقوم بها القائد من أجل التسییر 

.الفعال للموارد البشریة

:ةـــــمــاتــــخ
إن للقیادة أدوارا رئیسیة یجب أن یقوم بها القائد 
والتي یمكن أن نوجزها في قدرته على تنظیم الأفراد

ذ القراراتاتخاقدرته على إشراك العاملین في و 
القدرة على تحفیز و تصالات قدرته على تنمیة الاو 

ل فیهم، بما یحقق أهداف الآخرین، وبث دافع العم
.المؤسسة
ن یتحلى بها أي الأدوار وغیرها یجب أهذه 

إلى صفة القائد، ویحقق الفعالیةىمسیر یرید أن یرق
وضمان نجاحه في قیادة الآخرین، وحسن تسییرهم، 
وإن غیاب مثل هؤلاء القادة یؤدي إلى فشل 

.المؤسسات في تحقیق أهدافها 
لقیادة وهكذا تبین لنا أهمیة الدور الذي تؤدیه ا

الإداریة في تسییر وتنمیة الموارد البشریة من خلال 
تأثیرها في كل جوانب العملیة الإداریة، فتزیل كل 
الفجوات بین القائد وموارده البشریة مما یسهل على 
العاملین في التنظیم إدراك أهدافه والاقتناع بها 

.لیعملوا متعاونین مع قائدهم على تحقیقها
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