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 ( : خرٌطة ) أسالٌب وأشكال القٌادة الإدارٌة ونظرٌاتها (3شكل رقم )

 اولاً : أسالٌب القٌادة الإدارٌة :

نشطة والتصرفات التً ٌتبناها القائد فً تعامله مع اتباعه وٌتخذ منها منهجاً ٌمٌز طرٌقته فً الاتعرٌف الأسلوب القٌادي : 

 التعامل معهم 

 أهم أسالٌب القٌادة الإدارٌة :

 أسلوب الشدة -1

 أسلوب اللٌن  -2

 أسلوب الحزم  -3

 أسلوب الشدة : -1

والوسطى وبداٌة العصر الحدٌث مفهوم السٌد والمسود  القدٌمةاول اسلوب تبناه القادة الادارٌون حٌث ساد فً العصور 

 ن الناس من اهم نماذجه :. النموذج الوحٌد الذي ٌمٌز العلاقات بٌبدرجة كبٌره 

 النظرٌة البٌروقراطٌه  -

 الادارة العلمٌة -

 التقسم الاداري -

 مبررات استخدام اسلوب الشدة :

 الانحراف الشخصً لدى القادة الادارٌٌن نتٌجة الاحساس بالعظمة والشك فً اسلوب الآخرٌن 

 دي لدى القائدالنظم العائلٌة والطبقٌة الاجتماعٌة التً تعزز المنهج التشد  تؤثٌر 

 تعود الأفراد على طاعة الأشخاص واعتبارهم رمزاً لهم 

  التً ٌوفرها لهم القائد والطمؤنٌنة للأمنشعور الأفراد بحاجتهم 

  التماس العذر للقائد فً شدته نتٌجة مسإولٌات مركزه القٌادي 

  الاعتقاد بتكاسل الأفراد وعدم تحملهم المسإولٌة 

 رة فً تنظٌم العمل نتٌجة تكاسل الأفراد وتهاونهم التركٌز على دور الادا 

 :أسلوب اللٌن  -2

ظهرت عدة مآخذ  .. نظرٌة النظم ( السلوكٌة النظرٌة..  الإنسانٌةونظرٌاتها ) العلاقات  السلوكٌةساعد ظهور المدرسة 

 هذا الأسلوب فً جمٌع الاحوال . ت انه لا ٌمكن ان ٌنجحالشدة اثبتعلى استخدام اسلوب القٌادة ب

 مبررات استخدام اسلوب اللٌن :

 الحاجات الانسانٌة تحفز الأفراد على العمل ولٌس اسلوب الشدة 

 الثورة الصناعٌة اهملت العنصر البشري 

  الاجتماعٌة بالقدر الذي ٌشبع حاجاته  للإدارةالفرد ٌستجٌب 

(2) 

 أشكال القٌادة الإدارٌة 

أسالٌب وأشكال القٌادة الإدارٌة 

 ونظرٌاتها

(1) 

 أسالٌب القٌادة الإدارٌة

(3) 

 نظرٌات القٌادة الإدارٌة



 الفرد ٌستجٌب للضغوط الاجتماعٌة اكثر من الضغوط التً ٌفرضها علٌه القائد المتشدد 

  الحوافز الاٌجابٌة هً التً تحفز الأفراد على العمل 

  ٌمتلك الفرد حوافز ذاتٌة لتعلم اداء العمل 

 الفرد ٌحب العمل وٌقل علٌه كما ٌحب اللعب 

 أسلوب الحزم : -3

 ٌمكن ان ٌحل اسلوب اللٌن مشكلة جمٌع العاملٌن ولاٌنجح مع البعض منهم  تبٌن انه لا

توجه القادة الى اسلوب الحزم وهو اسلوب وسط بٌن الشده واللٌن , وهو اكثر قبولاً عند العاملٌن فً كثٌر من الادارات 

 وتحت العدٌد من الظروف .

 مبررات استخدام اسلوب الحزم :

 وب الشدة واخرون ٌناسبهم اسلوب اللٌنبعض الأفراد ٌناسبهم اسل 

 العلاقات الانسانٌة وحدها لا تكفً لتحقٌق الرضا والتفاهم فً العمل 

  تغٌر الظروف فً التنظٌم ومن ثم تتضح اهمٌة تغٌٌر الأسلوب 

  شدة ولٌن  ما بٌنٌستجٌب الفرد لتغٌٌر القائد اسلوبه فً التعامل معه 

 ثانٌاً : أشكال القٌادة الإدارٌة :

ٌعود تارٌخ هذه الفلسفة القٌادٌة الى بداٌة تكون المجتمعات فً العصور قٌادة الإستبدادٌة ) التسلطٌة أو الاوتوقراطٌة ( ال

تستعمر  القوٌة والدولةتسٌطر على الضعٌفة  القوٌةالقدٌمة حٌث كان الرجل القوي ٌسخر الرجل الضعٌف لخدمته والقبٌلة 

 لسفة على عدة مبادئ :وترتكز تلك الف,  الضعٌفةالدوٌلات 

 اٌمان القادة المتسلطٌن بؤن علٌهم اجبار العاملٌن على اداء الأعمال انطلاقاً من سلطتهم التنظٌمٌة  -1

 بمشاعرهم  لا ٌهتماٌمان القادة بانهم اعلى شؤناً من الآخرٌن ومن ثم  -2

 على حساب الاهتمام بالعاملٌن  وبالإنتاجٌةٌهتم القائد بمركزه  -3

 ٌثق القائد المستبد فً نفسه ثقة مفرطة  -4

 تنعدم الثقة بٌن القائد وبٌن اتباعه  -5

 ٌنسب القائد النجاح لنفسه وٌنسب الفشل لمرإوسٌه -6

 د بتخطٌط العمل واتخاذ القرارات ٌنفرد القائ -7

 مستوٌات القٌادة الاستبدادٌة :

ٌعتمد القائد على الاجراءات السلبٌة ) القوه والاكراه ( وٌفرط فً استخدامها ولا ٌتسامح مع  القٌادة التسلطٌة العنٌفة : -1

 مرتكب الخطؤ

لا ٌسمح بظهور أي سلوك عدوانً من خلال استخدام الاسالٌب ٌحاول ان ٌخلق جو عمل  القٌادة التسلطٌة الخٌرة : -2

 . للأقناعالاٌجابٌة ) المدح والثناء ( ولا ٌلجؤ الى الاكراه الا اذا لم ٌجد سبٌل 

القائد ٌشعر مرإوسٌه انهم ٌشاركون فً اتخاذ القرار حٌث ٌعرض علٌهم القرار شكلٌاً او  القٌادة التسلطٌة المناورة : -3

 هم الآراء والأفكار ولكنه فً النهاٌة ٌستخدم هو الذي ٌتخذ القرار منفرداً ٌطلب من

  تصبح القٌادة الاستبدادٌة ملائمة فً وقت الأزمات وفً التعامل مع من لا ٌتحملون مسؤولٌة العمل وفً قٌادة الأفراد

 منخفضً الكفاءة

 رة , الفوضوٌة , غٌر الموجهة او قٌادة عدم التدخل .المتحر القٌادة المتساهلة : -4

وهً رد فعل للقٌادة المتسلطة , فلسفتها تقوم على مادام القائد ٌمكن ان ٌكون متسلطاً فانه ٌمكن ان ٌكون متساهلاً من خلال 

بشكل واسع وٌمنحهم اعطاء الافراد كامل الحرٌة والتصرف واداء العمل بالطرٌقة التً ٌرونها مناسبة , ٌفوض سلطاته 

 سلطة اتخاذ القرارات وٌتحول هو لمنسق اداري .

ظهرت نتٌجة ان الاستبدادٌة ادت الى تجمٌد الافكار وشل حركة التطور و  القٌادة المشاركة ) التعاونٌة أو الدٌمقراطٌة ( : -5

 بالأشرافً القٌادة عن دورها الابداع , كما ادت التساهلٌة الى الفوضى بشكل كبٌر بسبب تضارب الاهداف والاهواء وتخل

 والتوجٌه .

 ثالثاً : نظرٌات القٌادة الإدارٌة :

 نظرٌات القٌادة الإدارٌة التقلٌدٌة :

نظرٌة الرجل العظٌم تقوم على ان القائد رجل عظٌم منحه الله عدد من الصفات لا تتوفر الا عند العظماء نظرٌة السمات :  -1

 ( الخصائص الذاتٌة والحالة المزاجٌة المتزنة ) الذكاء , المبادرة , الاتزان* وبالوراثة

 المرونة العقلٌة , الاستعداد للتعامل مع المشكلات (القدرات العقلٌة والإبداعٌة ) *           

 الذات , علاقات مع الاخرٌن , الاقناع ( تؤكٌد) القدرة على  الاجتماعٌةالمهارات *           



القٌادٌة و فسرت خصائص القائد , وضعت خصائص لاختٌار القادة , اول لبنة لبناء النظرٌات مزاٌا نظرٌة السمات : 

 مهدت السبٌل امام النظرٌات الاخرى لترى النور

بنٌت على فكرة الاسلوب الاستبدادي , ركزت على القائد واهملت المرإوسٌن والموقف و عناصر  عٌوب نظرٌة السمات :

 فٌهم  بالنظرٌةالتنظٌم , كانت بعٌدة عن الواقع لان ٌوجد قادة ناجحٌن بالرغم من عدم توفر جمٌع السمات التً جاءت 

رد فعل لنظرٌة السمات لٌس من الضروري توفر نفس الخصائص والسمات الذاتٌة للقائد فً كافة  نظرٌة الموقف : -2

 المواقف .

ترتبط السمات بموقف قٌادي محدد فهً لٌست عامه , اول نظرٌة تبرز الموقف الاداري كمإثر  مزاٌا نظرٌة الموقف :

م تنكر السمات وانما وضعت الموقف فً المقام الاول كمإثر على نجاح القٌادة , حددت الانماط على العملٌة الادارٌة , ل

 التً ٌلجؤ الٌها القائد بعد التعرف على الموقف وتحدٌد ابعاده  القٌادٌة

مناسب بٌنما تتطلب وجود قادة حازمٌن , افترضت ان الموقف هو الذي ٌإدي الى خروج القائد ال عٌوب نظرٌة الموقف :

 بان القائد هو الذي ٌصنع الموقف ٌرى اخرون

المتطرفة للنظرٌتٌن السابقتٌن وترى ان القٌادة الناجحة تنبع من التفاعل الكلً بٌن  الآراءوسط بٌن  النظرٌة التفاعلٌة : -3

حاجات ومشاكل الاتباع وعناصر الموقف , وبالتالً فان عناصر العملٌة القٌادٌة المتمثلة فً شخصٌة القائد واتجاهات و

 القٌادة الادارٌة تتولد عن ) التفاعل المستمر بٌن هذه العوامل (

توفٌقٌة معتدلة لم تنكر السمات ولا نظرٌة الموقف , نوهت الى دور البٌئة الاجتماعٌة داخل  مزاٌا النظرٌة التفاعلٌة :

 درة القائد فً تمثٌل اهداف مرإوسٌه واشباع حاجاتهم التنظٌم وخارجه , ركزت على ق

 القادةافترضت ان سلوك المرإوسٌن ٌكون مإٌد للقٌادة بشكل مطلق , اهمل ردود فعل  عٌوب النظرٌة التفاعلٌة :

 غٌر المتوقعة مما ٌمكن ان ٌإدي الى فشلهم الادارٌٌن نتٌجة لسلوكٌات العاملٌن 

بعٌن الاعتبار السلوكٌات المختلفة للاتباع  تؤخذانتقدت النظرٌات التقلٌدٌة على انها لم السلوكٌة : نظرٌات القٌادة الإدارٌة  -4

 وردود الفعل التً ٌتخذها القادة نحوهم .

المختلفة الى دراسة السلوك الفعلً للقائد والاتباع على حد سواء وذلك على اساس ان القٌادة هً  السلوكٌةعمدت النظرٌات 

الٌهم  المنوطةمجموعة من السلوكٌات التً ٌمارسها القائد استجابة لسلوكٌات الاتباع , بهدف حثهم على تحقٌق الاهداف 

 ومن تبدلك النظرٌات 

  نظرٌة) X & Y ) 

 نظرٌة الشبكة الإدارٌة 

 نظرٌة الأبعاد الثلاثة 

  نظرٌة نضج الأتباع 

  نظرٌة سلسلة نظم الإدارة 

  نظرٌة أنماط القٌادة 

 مجموعتٌن من الافتراضات :هو صاحب النظرٌة وبناها على  ماكرٌجر ( : X & Y (نظرٌة 

 ( :(Xلمجموعة الأولى ا

 الانسان ٌكره العمل بطبعه  -1

 الانسان كسول ولا ٌرغب فً العمل  -2

 الطموح  الانسان ٌفتقد -3

 الانسان لا ٌتحمل المسإولٌة  -4

 الانسان لٌس لدٌه الاستعداد للتعلم  -5

 الانسان ٌحتاج دائماً الى رقابة خارجٌة  -6

 ( :(Yالمجموعة الثانٌة 

 الانسان نشٌط وٌرغب فً العمل -1

 الانسان ٌتحمل المسإولٌة -2

 الانسان لدٌه الاستعداد للتعلم  -3

ً الانسا -4  ن ٌراقب نفسه ذاتٌا

م . وتوصلت الى ان  1776نشؤت هذه النظرٌة بناءاً على ابحاث قام بها بلٌك و موتو فً عام نظرٌة الشبكة الادارٌة : 

 السلوك القٌادي ٌسٌر فً اتجاهٌن : 

وتحقٌق مستقبل الضمان  ٌركز الاهتمام على العاملٌن وٌتعلق ببناء العلاقات الاجتماعٌة فً العمل وبناء الثقةالاتجاه الأول 

 الوظٌفً 



ٌركز على الاهتمام بالعمل وٌتعلق بنوعٌة القرارات والأفكار الابداعٌة والاجراءات والعملٌات وعدد الاتجاه الثانً : 

 الوحدات المنتجة 

  انعدام الاهتمام بالجانب او البعد  درجات حسب درجة الاهتمام بالبعد حٌث ٌعنً الصفر 7ٌتم قٌاس كل بعد على مقٌاس من

 الاهتمام الكبٌر بهذا الجانب  7بٌنما ٌعنً 

 
 وٌبرز منها خمسة انماط على وجه التحدٌد :نمط من انماط القٌادة الادارٌة ,  11وٌترتب على هذا التصور ظهور نحو 

( وهو نمط قٌادي متسلط ٌركز على المهمة اهتمامه  1-7ٌقع على تقاطع ) نمط المدٌر التقلٌدي ) قائد المهمة ( :  -1

 املٌن وٌمنح القائد هنا اهداف المنظمة اولوٌة قصوىمرتقع بٌنما ٌنخفض اهتمامه بالع بالإنتاجٌة

( حٌث ٌرتفع اهتمام القائد بالعاملٌن وٌنخفض اهتمامه بالعمل فتنشؤ بٌئة  7-1ٌقع على تقاطع ) نمط المدٌر الاجتماعً : -2

 اجتماعٌة ٌتوافر فٌها الطمؤنٌنة والصداقة 

ٌنخفض اهتمامه بالعاملٌن وبالعمل على حد سواء وفقط (  1-1وٌقع على تقاطع )  نمط المدٌر المنطوي ) الضعٌف ( : -3

 ٌحاول ابقاء المنظمة على قٌد الحٌاة

( وٌبدي اهتماماً متوسطاً بكلاً من العمل والعاملٌن وٌوازن بٌنهما لكنه نمط لا  5-5ٌقع على تقاطع )  نمط المدٌر العملً : -4

 ٌحقق انجازات 

 عاملٌن واهتماماً مرتفعاً بالعمل( حٌث ٌبدي اهتماماً مرتفعاً بال 7-7تقاطع )  نمط من القٌادة ٌقع على نمط المدٌر القائد : -5

 وهو اعلى الأنماط كفاءة

 م . 1771تسمى اٌضاً نظرٌة الكفاءة الادارٌة وصاحبها ولٌم ردن عام  نظرٌة الأبعاد الثلاثة :

ل وبعد الاهتمام بالعاملٌن , الاداري اضافة لبعد الاهتمام بالعم ثٌرالتؤاضافت النظرٌة بعداً ثالثاً وهو درجة كفاءة القٌادة او 

 ءاً علٌه تتضح عدة انماط فً القٌادة كما ٌتضح فً الشكل التالً :وبنا

 



كفاءة قٌادٌة وعندما ٌتوافر لدٌه  أياهتمامه منخفض للغاٌة بالعمل والعاملٌن وبدون نمط القائد المتخاذل او المنعزل :  -1

 بها عنصر الكفاءة ٌتحول الى قائد بٌروقراطً ٌهتم بتطبٌق النظام وبالتفاصٌل على حساب اهداف المنظمة والعاملٌن 

ٌهتم بالعاملٌن ولا ٌهتم بالعمل مع كفاءة قٌادٌة اقل وعندما ٌتوافر بعد الكفاءة عند القائد  نمط القائد المتسامح او المرتبط : -2

 ٌسهم بشكل فعال فً تطوٌر العاملٌن 

وعندما ٌتوافر بعد  ٌهتم بالعمل فقط وٌتعامل مع العاملٌن بقسوة ولا ٌهتم بالكفاءة , نمط القائد الدكتاتور او المتفانً : -3

 الكفاءة الادارٌة ٌتحول القائد الى مستبد عادل فهو ٌتعامل مع العاملٌن بقسوة ولكن بعدالة 

ٌهتم بالعمل وٌهتم بالعاملٌن وبدون كفاءة , عندما تتوافر الكفاءة ٌصبح هذا النمط هو الأفضل بٌن  نمط القائد المتكامل : -4

 ٌر القائد الناجح الانماط المختلفة حٌث ٌبرز نموذج المد

م فً تلك النظرٌة وصفاً لعلاقة المرإوس بالآخرٌن ورغبته فً  1767قدم هٌرسً وبلانشارد عام  نظرٌة نضج الأتباع :

 تحمل المسإولٌة وتحقٌق الانجازات

لب مراحل للنضج عند الأتباع تختلف من حٌث التركٌز على العلاقات مع الأفراد على المهمة وكل مرحلة تتط 4هناك 

 طرٌقة تعامل مختلفة :

هً المرحلة التً ٌنضم فٌها موظف جدٌد للمنظمة وفٌها ٌلتزم الموظف بتعلٌمات وتوجٌهات مرحلة الانضمام المبكر :  -1

 المدٌر نظراً لأنه ٌفتقد ثقته بنفسه ولا ٌملك الاستعداد الكافً لتحمل المسإولٌة

وفٌها ٌكون الموظف قد اكتسب بعض الخبرات الا انه مازال غٌر واثق من نفسه وٌحتاج  بدئٌة :مرحلة العضوٌة الم -2

 لبعض الدعم من المدٌر والذي ٌجد ان الموظف بحاجة الى بعض الاقناع لتنفٌذ المهام المطلوبة منه 

توجٌه مباشر من  أيٌرتفع مستوى النضج لدى الموظف وٌكون على استعداد لأداء المهام دون  مرحلة العضوٌة التامة : -3

 القائد ولدٌه ثقة بنفسه فً اداء عمله والموظف هنا ٌحتاج الى دعم ومشاركة من القائد

بة الذاتٌة على نفسه الرقامسإولٌة وممارسة بنفسه واكثر قدرة على تحمل ال ٌكون الموظف اكثر ثقة مرحلة النضج العالً : -4

 القائد درجة كبٌرة من تفوٌض المهام ٌحتاج من  والموظف هنا

م ) تننباوم و شمٌدت ( وسعت النظرٌة الى شرح وتوضٌح كٌفٌة  1751ظهرت هذه النظرٌة عام  نظرٌة أنماط القٌادة :

بعدة عوامل ) العوامل الشخصٌة  تتؤثرانماط قٌادٌة  7للنمط القٌادي الذي ٌتبعه وتعرض النظرٌة اختٌار القائد الاداري 

للقائد مثل المعرفة والخبرات والقٌم والعوامل المتعلقة بالمرإوسٌن مثل الاستقلالٌة وتحمل المسإولٌة والمعرفة , العوامل 

 المتعلقة بالمناخ التنظٌمً (

 ة فٌما ٌلً :وتتضح الأنماط السبع

 ٌسٌطر القائد على الأمور وٌتخذ القرارات وٌعلنها للمرإوسٌنالنمط الأول : 

 ٌتخذ القرارات وٌحاول شرحها للمرإوسٌن واقناعهم بها النمط الثانً :

 ٌقدم القائد افكاره للمرإوسٌن وٌناقشهم  النمط الثالث :

 غٌٌر عند مناقشتها مع المرإوسٌن ٌتخذ القائد قرارات مبدئٌة قابلة للت النمط الرابع :

 ٌعرض القائد المشكلة على المرإوسٌن وٌطلب منهم ابداء آرائهم ومقترحاتهم لحلها النمط الخامس :

ٌحدد القائد للمرإوسٌن الحدود العامة للقرار الواجب اتخاذه وٌترك لهم مهمة دراسة المشكلة واتخاذ  النمط السادس :

 القرار المناسب

تضع ادارة المنظمة الأنظمة والسٌاسة العامة لاتخاذ القرارات ثم ٌترك القائد للعاملٌن الحرٌة فً اتخاذ  ع :النمط الساب

 القرار الذي ٌتوافق مع الأنظمة 

 

 حروف آنثوٌة ..


