
مقدمة

أهم المهارات والجوانب الإدارية
التي تمكن المرأة من الوصول إلى
أهدافها الوظيفية بالإضافة إلى أبرز
السمات التي يجب أن تتوفر في
المرأة التي ستتولى مناصب

قيادية.

أسئلة أساسية دائما ما تقفز إلى
الذهن عندما نتحدث عن دور

المرأة القيادي

هل يمكن للنساء أن يصبحن قادة؟

يمكن القول بأن معظم الباحثين
والممارسين في مجال الإدارة
والقيادة الإدارية النسائية يتفقون
على أن الإجابة عن السؤال
المتعلق بإمكانية تولي المرأة
للمراكز القيادية هي (نعم)..

هل يختلف القادة الذكور عن
القادة الإناث في سلوكهم
وفعاليتهم داخل المنظمات؟

يمكن القول بأن نتائج الدراسات
فيما يتصل بالإجابة عن السؤال
المتعلق بمدى اختلاف المرأة عن
الرجل في سلوكياتها وفعاليتها
القيادية تشير إلى أن هناك الكثير
من التشابه بينهما في هذين
   المجالين من القيادة. �ويمكن
القول بأن فعالية المرأة القيادية
تزداد عندما تترقى إلى المراكز
القيادية العليا، �وعندما يتطلب
الدور القيادي منها استخدام

أسلوب التعاون وفرق العمل أكثر
من مجرد التحكم والرقابة في بيئة

العمل.

لماذا لا يصل إلى القمة إلا عدد
قليل من القادة النساء؟

هناك العديد من الاعتقادات
الخاطئة لقدرات المرأة القيادية
بشأن إمكانياتها وقدراتها الإدارية
والتي غالبـًا ما تكون اعتقادات غير
صحيحة ولا يوجد ما يدعمها في
الواقع من دراسات أو بحوث.

كيف يمكن للمزيد من النساء
الوصول إلى المراكز القيادية؟

يمكن القول بأن فرص النساء
للوصول إلى المراكز القيادية

متعددة وكبيرة، غير أن تحقيق هذا
المطلب يحتاج في واقع الأمر إلى
جهود مضاعفة من جانب المرأة
ذاتها والمنظمة التي تعمل بها.

مفهوم القيادة

القدرة على التأثير على الآخرين
وتوجيه سلوكهم لتحقيق أهداف

مشتركة.

فهي إذن مسؤولية تجاه المجموعة
المقودة للوصول إلى الأهداف

المرسومة.

عناصر القيادة

وجود مجموعة من الأفراد.

الاتفاق على أهداف للمجموعة
تسعى للوصول إليها.

وجود قائد من المجموعة ذي تأثير
وفكر إداري وقرار صائب �وقادر
على التأثير الإيجابي في سلوك

المجموعة.

متطلبات القيادة

التأثير: القدرة على إحداث تغيير ما
أو إيجاد قناعة ما.

النفوذ: القدرة على إحداث أمر أو
منعه وهو مرتبط بالقدرات الذاتية

�وليس بالمركز الوظيفي.

السلطة القانونية: وهي الحق
المعطى للقائد في أن يتصرف

ويطاع.

أنواع القادة من حيث السلطة
والتأثير:

القيادة بالوراثة من الطفولة
المبكرة.

القيادة بالتعلم والخبرة العملية.

العوامل المؤثرة في تعلم
القيادة

الفطرة والطفولة المبكرة.

التعليم.

التدريب الموجه.

التجربة.

الفرق بين القيادة والإدارة

الإدارة

تركز على المنطق

تركز علي أربع عمليات رئيسية
هي:  التخطيط التنظيم   التوجيه

والإشراف  الرقابة

تهتم بالجزئيات والتفاصيل

القيادة

تركز على العاطفة

تركز القيادة على ثلاث عمليات
رئيسية هي: تحديد الاتجاه والرؤية
حشد القوى تحت هذه الرؤية
التحفيز وشحذ الهمم

تهتم القيادة بالكليات " اختيار
العمل الصحيح"

مهارات القيادة وصفات القائدة

الــوضــــوح

الموضوعية

الأمــانــة

الــعــدالــة

الـعـلـم والـخـبرة

الـقـدرة الـبـدنـية والـعـقلـيـة

الاهتـمـام بـالـوقـت

نظريات القيادة

نظرية القيادة الوظيفية

دراسة مهام ووظائف القيادة
والمعايير المتصلة بها.

تهتم بتوزيع المسؤوليات والمهام
القيادية.

نظرية القيادة الموقفية
تربط السلوك القيادي بالموقف
والظروف المحيطة فمن يصلح
للقيادة �في مرحلة قد لا يصلح
لمرحلة أخرى وظروف مغايرة.

النظرية السماتية / الخصائصية
تركز على شخصية القائد

وخصائصه

السمات :

الجسمية كالصحة والطول
والعرض

المعرفية  الذكاء، الثقافة،
استشراف المستقبل... إلخ

الاجتماعية فن التعامل، كسب
الآخرين، حسن الاتصال... إلخ

الانفعالية  كالنضج الانفعالي وضبط
النفس... إلخ

الشكلية  جمال المظهر والذوق
العام... إلخ

النظرية التفاعلية / التكاملية
عملية تفاعل اجتماعي ترتكز على

الأبعاد التالية:

السمات

عناصر الموقف

خصائص المنظمة المراد قيادتها

النظرية الإلهامية
وتقوم على فرضية القائد الملهم

النظرية التبادلية وتقوم أساس عملية تبادل بين
القائد والأتباع

يوضح لهم القائد المطلوب منهم

ويتعاطف معهم

ويتبع القائد أسلوب الإدارة دون
التدخل �إلا عند الضرورة

النظرية التحويلية القائد التحويلي صاحب رؤية
ورسالة واضحة

وظيفته نقل الناس من حوله نقلة
حضارية، ويدير أتباعه بالمعاني
والقيم. أهدافه عالية ومعاييره

مرتفعة.

نظرية القيادة مركزية المبادئ يعمل لتحقيق الكفاءة والفاعلية
بعدل ورفق

يعمق الإحساس بالمعاني
والمقاصد السامية من وراء العمل.
يجمع بين تحقيق أهداف المؤسسة

وأهداف الأفراد.

نظرية التقاليد 
تركز أساسا على تفسير السلوك
القيادي في المنظمة تفسيرا
اجتماعيا �مردودا إلى العادات

والتقاليد في مجتمع ما.

نظرية الرجل العظيم

تعتمد هذه النظرية أساسا على
وجود أفراد يولدون عظماء - لذلك
فهم الأحق �بالقيادة واستندت
الأفكار في هذه النظرية إلى الفكر
القديم المرتبط بالحضارات �
السابقة مثل الحضارة الإغريقية

والفرعونية والفينيقية

الأنماط القيادية المختلفة

طبقا للمصدر
قيادة رسمية

قيادة غير رسمية

طبقا للسلوك القيادي

نظرية الاهتمام بالعمل والعاملين

نظرية الفاعلية والكفاءة

نظرية النظم الإدارية

نطرية التوجيه والدعم

تدرج أنماط القيادة

ديموقراطي

اتصال

المشاركة

النمط القيادي
التيسير

الحوار

متسلط

السيطرة

السلطة

السلوك القيادي

حسب نظرية الاهتمام بالعمل
والعاملين

القائد السلبي المنسحب

القائد الرسمي العلمي

القائد الاجتماعي المتعاطف

القائد المتأرجح

القائد المتكامل

حسب نظرية الفاعلية والكفاءة

القائد الانسحابي

القائد المجامل

القائد الإنتاجي الأوتوقراطي

القائد الوسطي (الموفق)

القائد الروتيني البيروقراطي

القائد التطويري (المنمي)

القائد الأتوقراطي العادل

القائد الإداري المتكامل

نظرية التوجيه والدعم

أربعة أنماط أساسية للمديرين

المدير المهتم جداً بالعمل:
وسنطلق عليه "المدير المتفاني"

المدير المهتم جداً بالعلاقات مع
الناس وسنطلق عليه "المدير

المرتبط"

المدير المهتم جداً بالعمل
وبالعلاقات مع الناس معاً وسنطلق

عليه "المتكامل"

المدير المهتم قليلا بالعمل
وبالعلاقات مع الناس معاً وسنطلق

عليه "المدير المنفصل"

مهارات التواصل

الاتصال من العمليات المهمة والما هو الاتصال؟
ضرورية التي تعمل على ضمان ال
تواصل �بين الإنسان ومحيطه

عناصر الاتصال

المرسل

الرسالة

المستقبل

طرق الاتصال

الاتصالات الشفهية:

نقول الاتصال شفهي عندما تكون ا
لرسالة المرسلة قد نقلت

بواسطة الهواء أو الأثير عند نقلها 
من المرسل إلى المستقبل.

الاتصالات المكتو
بة

نقول الاتصال كتابي عندما تكون ا
لرسالة المرسلة قد دونت

بالرموز الأبجدية أو الرياضية عند ن
قلها من المرسل إلى المستقبل.

الاتصالات غير اللفظية

نقول الاتصالات غير لفظية عندما 
تنقل الرسالة المرسلة �من

المرسل إلى المستقبل بواسطة ا
لصور أو الرسوم البيانية أو الخرائ
ط أو الإشارات والتعبير الجسماني

أنواع الاتصال داخل المنظمات:

اتصال من أعلى إلى أسفل:

وهو الاتصال من المدير إلى مرؤوسيه،
يحتوي على وظائف كثيرة لها أهمية

بالغة

وهو الاتصال الجانبي بين الزملاء أواتصال أفقي:
بين الوحدات التنظيمية على نفس

المستوى

الذي يتضمن الاتصال منالاتصال من أسفل إلى أعلى:
المرؤوسين إلى رئيسهم وهو
يتضمن جانب هام جدا

خطوات حل المشكلة

1. تعريف المشكلة

2. جمع المعلومات

3. قائمة البدائل

4. تقييم البدائل

5. اختيار البديل

6. تنفيذ الحل

7. المتابعة والتقييم

أساليب حل المشاكل

(AI) يقوم المدير بحل المشكلة واتخاذأوتوقراطي
القرار بشكل منفرد مستعملا
المعلومات المتوفرة لديه

(AII) يقوم المدير بالحصول عليأوتوقراطي
المعلومات من المرؤوسين ثم
يأخذ القرار بشكل منفرد

(CI) يطلع المدير مرؤوسيه علىالمشاور
المشكلة بشكل فردي �ويحصل
على أفكارهم واقتراحاتهم

(CII) المشاور
يطلع المدير مرؤوسيه على
المشكلة كجماعة ويطلب

اقتراحاتهم وآرائهم ثم يأخذ القرار
بشكل فردي

(GII) القرار الجماعي
يطلع المدير مرؤوسيه على
المشكلة كجماعة ويقومون

كجماعة بتوليد البدائل وتقويمها،
ويحاولون الوصول إلى اتفاق

(إجماع) على الحل

SMART الأهداف

Speci�c              واضح

Measurable  ملموس

Ambitiousيمثل تحديا

Realisticواقعية

Time limitedمحددة بفترة زمنية

متسلسلة التخطيط:

يضع القائد الخطة

يبيع القائد القرار

يقدم القائد الأفكار

يقدم خطة قابلة للتغيير

يطلب من الفريق وضع خطة

التنف

يذ

Motivation التحفيز

هو ممارسة إدارية للمدير للتأثير
في العاملين من خلال تحريك

الدوافع والرغبات والحاجات بغرض
إشباعها وجعلهم أكثر استعدادا
لتقديم أفضل ما عندهم

Content نظريات المحتوى
Theories

نظرية ماسلو

هذه النظرية فسرت سلوك
الإنسان وكيفية إشباع حاجاته في
إطار سلم �الحاجات التي رتبها،

فإن حاجات المستوى الأدنى
Lower Order Needs �تتمثل
بالحاجات الفسيولوجية والسلامة
والأمان والحاجات الاجتماعية

في حين أن حاجات المستوى
� Higher Order Needs الأعلى
تتمثل في حاجات التقدير
والاحترام وتحقيق الذات.

نظرية الدرفدر

نظرية هزبرغ

نظرية ماكليلند

نظريات المسار (العملية)
Process Theories

مجموعة النظريات هذه تركز على
أسلوب تفكير أو المنهج المعتمد
من قبل العامل عندما يحس

بالرغبة في إشباع حاجة معينة.
سيتم استعراض 3 نظريات:

1- نظرية العدالة

تعتمد هذه النظرية على أساس
إدراك الفرد ما إذا كان يتم معاملته

بعدالة أم لا قياساً بالآخرين.

2- نظرية التوقع

3- نظرية تحديد الأهداف

Reinforcement نظرية التعزيز
Theory

Positive التعزيز الإيجابي
: Reinforcement

تقوية احتمال تكرار السلوك
الإيجابي المرغوب به عن طريق
تقديم مكافأة مناسبة سارة

للعامل.

Negativeالتعزيز السلبي
: Reinforcement

تقوية السلوك المتجنب للمواقف
غير المرغوبة �مثال ذلك أن يعمل
الفرد من أجل تجنب الانتقاد من

قبل مشرف العمل.

العقوبة

العمل على عدم تشجيع
السلوكيات غير المرغوبة التي
يترتب عليها نتائج �أو عواقب غير
سارة بشكل عقوبات من أجل عدم

تكرار هذا السلوك.

الإزالة

يقصد بها إزالة السلوكيات الغير
مرغوبة عن طريق عدم تشجيعها
أو العمل على عدم ترويجها

ودعمها.

مهارات التفويض

إعطاء المسؤولية ومنح السلطةمفهوم التفويض
اللازمة للموظف لغرض تمكينه من

استثمار مهارته لخدمة التنظيم.

الفرق بين الحلول والتفويض

الحلول

هي "قيام من يحدده القانون بحكم
وظيفته بممارسة كافة اختصاصات
�أحد شاغلي الوظائف العليا في
حالة غيابه ويكون مسؤولاً عنها.

التفويض

التفويض لا يعني تخلي الرئيس
الإداري عن سلطاته أو مسؤولياته
كلياً، ويستطيع الرئيس أن يسحب

أو يلغي هذه الصلاحيات.

أشكال التفويض

التفويض إلى الأسفل

أي إعطاء بعض المرؤوسين
سلطات معينة من قبل الرئيس

الأعلى للقيام بها.

التفويض إلى الأعلى

حيث يتم إعطاء صلاحيات جديدة
من قبل أعضاء التنظيم أو مجالس
الإدارة كما في القطاع الخاص إلى
الرئيس الأعلى لممارسة كل

الصلاحيات المعطاة.

التفويض الجانبي

تفويض على مستوى الرؤساء
أصحاب الاختصاص بما في ذلك
سلطاتهم المركزية المختصة.

التفويض المباشر وغير المباشر

عن طريق تدخل أو عدم تدخل
طرف ثالث حيث يتم بين الرئيس
والمرؤوس تفويضا مباشرا دون
تدخل طرف ثالث أو إذا كان هناك
طرف ثالث (قليلا ما بتم تطبيقه)
فهذا يعتبر تفويض غير مباشر.

التفويض الرسمي وغير الرسمي

الرسمي:  يتم إعداده وفقاً لقواعد
قانونية وأنظمة مكتوبة وبشكل

متعارف عليه.

غير الرسمي:  عندما لا يخضع
للأنظمة والقواعد القانونية بل مبنيا
على الأعراف والعادات والتقاليد.

التفويض المشروط وغير
المشروط:

المشروط: عندما أراجع رئيس
لممارسة صلاحياتي.

غير المشروط: عندما أكون حرا
من البداية لممارسة صلاحياتي

دون الرجوع للرئيس.

التفويض الجزئي الكامل والجزئي
غير الكامل:

يبقى التفويض جزئياً لأن التفويض
الكامل يعتبر نزولاً عن

الاختصاصات من جانب الرئيس،
وهو أمر غير مشروع.

مراحل عملية التفويض

أولاً: التحليل الوظيفي:

تحديد الواجبات والمسؤوليات
والاختصاصات والوظائف التي

يحتاج إنجازها للتعاون بين أكثر من
فرد أو قسم.

ثانياً: تحديد ما يمكن تفويضه
للمرؤوسين:

جوانب العمل التي لا يرغب المدير
القيام بها لعدم معرفته (جوانب

مالية).

جوانب العمل التي يرغب المدير
تطوير مهارات المرؤوسين فيها

ثالثاً: تخطيط تفويض الصلاحيات:

معرفة كافة تفاصيل العمل
وتوضيح معايير الأداء الوظيفي
وتحديد وسائل رقابه فعالة ومعايير

أداء وظيفي.

رابعاً: اختبار الأشخاص ذوي
الكفاءات والمؤهلين للقيام بعلمية

التفويض

خامساً: القيام بعملية التفويض:
تحديد مدى السلطات، أهمية
العمل، الاهتمام بعملية الاتصال

سادساً: المتابعة:

عن طريق التشجيع وقبول اختلاف
وجهات النظر، ومكافأة المفوض

إليه.

متطلبات التفويض الفعال:

أولاً: أن يتم تحديد الواجبات
والوظائف تحديداً واضحاً وليس

عاماً.

ثانياً: الثقة التي يتمتع بها المدير
وقدرته على تطبيق الوسائل
الرقابية على من فوض إليهم
المهام (المدير يكون لديه مهارة

إدارية وقيادية).

ثالثاً: ضرورة الاختيار المناسب
للمرؤوسين الذين سنفوض إليهم

السلطات.

رابعاً: كفاءة أنظمة الاتصالات
(واضحة ومفتوحة) بين الرؤساء

والمرؤوسين داخل التنظيم.

خامساً: نطاق الإشراف المناسب
يتوقف على:

طبيعة الأعمال.

طبيعة المرؤوسين وقدرتهم.

طبيعة الرئيس وقدرته.

المناخ التنظيمي.

خطة التطوير الشخصية

SWOT تحليل نموذج

اكتبي الخطة التي سوف تضعيها
لتحقيق الأهداف الخاصة بك

نقاط القوة

نقاط الضعف

التهديدات

الفرص

خاتمة

تعلمت في هذا الكورس مفهوم
القيادة في العصر الحديث نظريات
وأنماط القيادة المهارات القيادية
الحديثة مهارات التواصل مع

المرؤوسين مهارات اتخاذ القرار
مهارات التخطيط

نقاط القوة


