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 مقدمة

ي عالمٍ يȘسم بالتغي؈ف المستمر، حيث التحديات ت؅قايد والأɸداف تتعقد، نجد أن القيادة لم Ȗعد مجرد منصب 

 ʄسڥʇ ل منɠ ارة أساسية يتطلّڈاɺام، أو لقب يُمنح، بل أصبحت مɺالإل ʄللتأث؈ف وصناعة الفرق. إٰڈا القدرة عڴ

 ɠانت مɺارات القائد، 
ً
ورسم رؤʈة واܷݰة، وتحف؈ق الآخرʈن لتحقيق المستحيل. ولكن، مɺما بلغت قوة الرؤʈة، وأيا

 .فإٰڈا تظل ناقصة إذا لم ȖسȘند إڲʄ علاقات إɲسانية متʋنة

تخيل قائدًا عظيمًا ʇعمل بمفرده دون فرʈق يثق بھ وȘʈبعھ، أو فردًا يمتلك فكرة راǿعة لكنھ ʇ݀ݨز عن التواصل 

العلاقات لʋست مجرد وسيلة فوȋناء جسور مع من حولھ. ɸذا ɸو الفارق الذي تصنعھ القدرة عڴʄ بناء العلاقات.  

ل أساس النجاح ࢭɠ ʏل مجالات اݍݰياة. 
ّ
ɢشȖداف المش؅فكة، وɸالأداة الۘܣ تقودنا نحو تحقيق الأ ʏللتواصل، بل ۂ

التأث؈ف، والابتɢار، ف القائد الذي يُتقن فن بناء العلاقات يɢون قد وضع يده عڴʄ المفتاح الذي يفتح بھ أبواب 

 .والنجاح

 الكث؈فون يُدرɠون أɸمية القيادة والعلاقات، ولكٔڈم يفتقرون إڲʄ الأدوات والمɺارات اللازمة ل؅فجمْڈا إڲʄ واقع.  ف

قد فرȋما ʇشعر البعض Ȋعدم قدرٮڈم عڴʄ التأث؈ف ࢭʏ محيطɺم، أو يواجɺون صعوȋة ࢭʏ بناء الثقة مع الآخرʈن.  و 

الۘܣ تمنعɺم من تحقيق إمɢانياٮڈم الɢاملة  تɢون ال؇قاعات، أو ضعف التواصل، أو غياب اݍݰافز ۂʏ العقبات 

 .كقادة ومؤثرʈن

ن المشارك؈ن من تطوʈر أنفسɺم 
ّ

ولɺذا السȎب، جاءت ɸذه اݍݰقيبة التدرȎʈية لȘسد تلك الفجوة المɺارʈة، وتُمك

كقادة وȋُناة علاقات ࢭʏ آنٍ واحد. إٰڈا رحلة تأخذɸم من الفɺم الأسا؟ۜܣ لمفɺوم القيادة وȋناء العلاقات، إڲʄ إتقان 

ومُلɺم مؤثرʈن  تجعلɺم  الۘܣ  والاس؅فاتيجيات  واقعية، و ؈ن.  الأدوات  ونماذج  عملية،  خ؄فات  أيدٱڈم  ب؈ن  ستضع 

وتحقيق  الثقة،  لبناء  عملية   
ً
حلولا وتقدم  القادة،  يواجɺɺا  الۘܣ  اليومية  التحديات  Ȗعكس  تفاعلية  وأɲشطة 

 .الاɲܦݨام، والتعامل مع التحديات بثقة وفعالية

في ɸذه اݍݰقيبة، لن نتحدث عن القيادة كمɺارة جامدة، بل س؇فاɸا ࢭʏ سياقɺا الإɲساɲي والعمڴʏ، حيث تɢون ف

س؇فى كيف أن القائد الناݦݳ لʋس فقط من يُلɺم فرʈقھ، بل من ʇستطيع  و العلاقات ۂʏ الأساس الذي تُبۚܢ عليھ.  

 كيف يمكن لمɺارات القيادة وȋناء العلاقات أن كما  بناء روابط قوʈة ت؅ُفجم إڲʄ نتائج مستدامة.  
ً
سنكȘشف معا

ن الأفراد من أن يصبحوا قادة ࢭʏ عملɺم، وأسرɸم، ومجتمعاٮڈم
ّ

 ࢭʏ اݍݰياة اليومية، وأن تُمك
ً
 حقيقيا

ً
 .تُحدث فرقا

إذا كنت تتطلع إڲʄ أن تصبح قائدًا يلɺم الآخرʈن، وʈبۚܣ معɺم علاقات قوʈة تدوم، فإن ɸذه اݍݰقيبة التدرȎʈية  

ستɢون أول خطوة نحو تحقيق ذلك الطموح. إٰڈا لʋست مجرد تدرʈب، بل ۂʏ بداية لرحلة Ȗغ؈ّف الطرʈقة الۘܣ ترى 

عيد Ȗشكيل علاقاتك مع من حولك
ُ
Ȗ٭ڈا القيادة، و. 
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  ʏاختبار قبڴ 

 :   1السؤال 

 ما ɸو المفɺوم الأسا؟ۜܣ للقيادة؟

 ل فرديɢشȊ امɺأ) تنفيذ الم. 

 دافɸالأفراد لتحقيق الأ ʄب) السيطرة عڴ. 

  (داف المش؅فكةجɸتوجيھ الأفراد لتحقيق الأ. 

 عةȊام دون متاɺض المʈد) تفو. 

 :2لسؤال ا

 ما ۂʏ أفضل طرʈقة لتحف؈ق الفرʈق لتحقيق الأɸداف؟

 أ) استخدام أسلوب العقاب عند الفشل. 

 قʈܨݨيع الفرȖب) تقديم اݍݰوافز المناسبة و. 

 قʈج) تجنب التعامل المباشر مع الفر. 

 داف دون نقاشɸد) فرض الأ. 

 :3السؤال 

عد جزءًا من مراحل Ȗشكيل الفرʈق وفق نموذج
ُ
Ȗ أي من المراحل التالية Tuckman؟ 

 أ) مرحلة العصف. 

  ب) مرحلة التنفيذ. 

 ج) مرحلة الانْڈاء. 

 د) جميع ما سبق. 

 :4السؤال 

 أي من اݍݵيارات التالية ʇُعت؄ف اس؅فاتيجية فعّالة للتعامل مع مقاومة التغي؈ف؟

  شارة الموظف؈نأ) فرضȘالتغي؈ف دون اس. 

 ل مقاومة التغي؈ف تمامًاɸب) تجا. 

  عملية التغي؈ف وتوضيح الفوائد ʏج) إشراك الموظف؈ن ࢭ. 

  ܨݨيع التغي؈فȘافآت مالية فقط لɢد) تقديم م. 

 :5السؤال 

 ما الفرق ب؈ن التحف؈ق والمɢافآت؟
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 ما نفس الآۜܣءɸأ) لا يوجد فرق، كلا. 

 شمل الماديةȖ افآتɢنما المʋܨݨيع النفؠۜܣ، بȘشمل الʇ ب) التحف؈ق. 

 الإنجازات الܨݵصية فقط ʄافآت تركز عڴɢج) الم. 

 عد الإنجاز فقطȊ عطىʇُ د) التحف؈ق. 

 :6السؤال 

 ما أɸمية تقييم الأداء الدوري؟ 

  أ) لمعرفة الموظف؈ن غ؈ف المنتج؈ن فقط. 

 ب) لتحديد نقاط القوة والضعف وتحس؈ن الأداء. 

  ستحق العقابج) لتحديد منʇ. 

  الاجتماعات ʏع ࢭǿد) لتقليل الوقت الضا. 

 :7السؤال 

 كيف يمكن للقائد تحف؈ق فرʈقھ أثناء الأزمات؟

 ق وتقديم الدعم اللازمʈار الثقة بالفرɺأ) إظ. 

 امɺادة الضغط علٕڈم لإٰڈاء المʈب) ز. 

 ق لتجنب التوترʈج) تقليل التواصل مع الفر. 

 ل الأزمة حۘܢ تُحل تلقائيًاɸد) تجا. 

 

 الاجابات ا

1 2 3 4 5 6 7 

 أ ب ب ج د ب ج
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 التدرʈۗܣ  ج دليل ال؄فنام

 

 عنوان اݍݰقيبة التدرȎʈية 

 المɺارات  وȋناء تطوʈر القيادة 

 الɺدف العام لݏݰقيبة التدرȎʈية 

الأɸداف تمك؈ن المشارك؈ن من اكȘساب المɺارات القيادية اللازمة لتطوʈر فرق العمل، وتحف؈قɸم لتحقيق  

المش؅فكة، من خلال Ȗعزʈز الفɺم العميق لمفاɸيم القيادة الȘشاركية، إدارة التغي؈ف، بناء العلاقات المؤثرة، 

 .وتطبيق اس؅فاتيجيات مستدامة لتقييم الأداء وتحسʋنھ

 الأɸداف التفصيلية لݏݰقيبة التدرȎʈية 

 .دافɸتحقيق الأ ʏا ࢭɸوم القيادة وأدوارɺم مفɺف 

  .التمي؈ق ب؈ن القيادة والإدارة وتطبيق الفروق بئڈما 

  .اɺأنماط القيادة اݝݵتلفة وتطبيق ʄالتعرف عڴ 

  .قʈز التعاون داخل الفرʈارات بناء العلاقات لتعزɺر مʈتطو 

 .ا بفعاليةɺتحليل أسباب ال؇قاعات وتطبيق اس؅فاتيجيات حل 

  .ʏز العمل اݍݨماڤʈشاركية لتعزȘتطبيق أسس القيادة ال 

   ق. استخدامʈز دافعية الفرʈات التحف؈ق لتعزʈنظر 

  .مية تقييم الأداء وتطبيق مؤشرات قياس الأداء الفعّالɸم أɺف 

  .يȌالتعامل مع مقاومة التغي؈ف وتحف؈ق التغي؈ف الإيجا 

 .ارات القياديةɺر المʈتصميم خطة ܧݵصية لتطو 

 .التعاون والثقة ʄئة عمل إيجابية قائمة عڴʋبناء ب 

 

 

 

 الفئة المسْڈدفة 

 المعلم؈ن والمعلمات

اقع (       أيام 5مدة ال؄فنامج (     ) ساعة   25)                                                  بو  
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 الأساليب التدرȎʈية المستخدمة 

   ۚܣɸالعصف الذ 

  المناقشة 

  تمثيل الأدوار 

  اݝݨموعات الصغ؈فة 

 الورش العملية 

  يȖالتقييم الذا 

  العرض التقدي׿ܣ 

  التغذية الراجعة 

 المعينات التدرȎʈية

    العروض التقديمية 

 بات والمواد المرجعيةʋالكت. 

   شطةɲمية.الأʈالتقو 

 

 

 توظيف المعينات التدرȎʈية

  يةȎʈداف الدورة التدرɸل جلسة لعرض أɠ بداية ʏاستخدام العروض التقديمية ࢭ. 

   عʉتوز  ʏࢭ 
ً
 القيادة وȋناء العلاقات دليل المتدرب ليɢون مرجعا

  ʏ؈ن ࢭȋام التطبيقية لقياس مدى تقدم المتدرɺشطة التقييمية مثل الاختبارات القص؈فة أو المɲدمج الأ

 القيادة وȋناء العلاقات مɺارات  Ȗعلم  
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 اݝݰتوى 

 

 

 الزمن  اليوم التدرʈۗܣ  الوحدة  العام  ɺدفال العنوان  م

 مفɺوم القيادة وأɸميْڈا  1
Ȗعرʈف المشارك؈ن بمفɺوم القيادة ودورɸا ࢭʏ تحقيق الأɸداف  

 .المؤسسية، وتمكئڈم من التمي؈ق ب؈ن القيادة والإدارة
 دقيقة   300 الأول 

 المɺرات القيادية و أنماطɺا  2
تمك؈ن المشارك؈ن من التعرف عڴʄ أنماط القيادة اݝݵتلفة 

 .المناسبة ࢭʏ مواقف العمل اݝݵتلفةوتطبيق الأنماط  
 دقيقة   300 الثاɲي

 بناء العلاقات المؤثرة  3
 ʏم ࢭɸساȖ بناء العلاقات الفعّالة الۘܣ ʏارات المشارك؈ن ࢭɺز مʈعزȖ

 تحس؈ن التعاون والاɲܦݨام داخل
 دقيقة   300 الثالث 

 العمل اݍݨماڤʏ والقيادة الȘشاركية 
العمل اݍݨماڤʏ وتطبيق أسس Ȗعزʈز فɺم المشارك؈ن لأɸمية  

 .القيادة الȘشاركية لتحقيق الأɸداف المش؅فكة
 دقيقة   300 الراȊع

 تقييم الأداء وتحسʋنھ 
Ȗعرʈف المشارك؈ن بأɸمية تقييم الأداء وتطبيق مؤشرات قياس 

 .الأداء وتقديم التغذية الراجعة البناءة
 دقيقة   300 اݍݵامس 
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 إرشادات 

 إرشادات للمدرب

   شطة التفاعلية.تأكد منɲداف التفصيلية، والأɸية، والأȎʈالإلمام بجميع اݝݰاور التدر 

  .زة الرقمية، ال؄فامج التعليمية، وأدوات العروض التقديميةɺية، مثل الأجȎʈافة الوسائل التدرɠ ؈قɺتج 

  .شطة وفق احتياجاٮڈمɲاراٮڈم اݍݰالية لتكييف الأɺجمع معلومات عن خلفيات المشارك؈ن وم 

 .التفاعل وطرح الأسئلة ومشاركة تجار٭ڈم السابقة ʄ؈ن عڴȋܧݨع المتدر 

  .سلاسةȊ بʈزة لضمان س؈ف التدرɸتأكد من وجود اتصال إن؅فنت مستقر وأدوات تقنية جا 

  .ز التفاعلʈب مܨݨعة وخالية من التوتر لتعزʈئة التدرʋون بɢأن ت ʄاحرص عڴ 

   شطةɲالتفاعلية، والعروض العملية.نوّع ب؈ن اݝݰاضرات التوضيحية، الأ 

  .ات حقيقيةɸوʈنارʋئة المشارك؈ن التعليمية، مع عرض سʋقدم أمثلة تطبيقية مرتبطة بب 

  .ۗܣ مع ترك مساحة للأسئلة والنقاشʈل محور تدرɢخصص وقتًا مناسبًا ل 

 .ز التعاونʈعزȖشطة العملية وɲمجموعات صغ؈فة لتطبيق الأ ʄقسم المشارك؈ن إڲ 

   استخدم أدوات مثلGoogle Forms  وPadlet  .شطة تفاعليةɲشاء أɲإ ʏ؈ن ࢭȋلإشراك المتدر 

 .ۗܣʈداف اݝݰددة للمحور التدرɸا نحو تحقيق الأɺɺالنقاشات، ووج ʏا ࢭ
ً
 كن وسيط

   بانات رقمية مثلȘاستخدم اسMicrosoft Forms   لɢشȊ يعاب المشارك؈نȘم لتقييم اسʈأو أسئلة التقو

 مستمر. 

  ي أوɲسبة مثل تصميم ملف إنجاز إلك؅فوȘع ختامية تتضمن اݝݰاور المكʉاطلب من المشارك؈ن تنفيذ مشار

 تحليل بيانات الطلاب باستخدام أدوات رقمية.

  .تحس؈ن أدا٬ڈم ʄقدم ملاحظات بناءة للمشارك؈ن لمساعدٮڈم عڴ 

 .ي والاستفادة من الموارد الرقمية المتاحةȖمواصلة التعلم الذا ʄحث المشارك؈ن عڴ 

 .سبةȘارات المكɺز المʈعليمية يمكن الرجوع إلٕڈا لتعزȖ قدم قائمة بمراجع ومواد 

 .سبةȘتطبيق المعارف المك ʏم ࢭɺب لدعمʈعد انْڈاء التدرȊ تواصل مع المشارك؈ن ʄابقَ عڴ 
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 إرشادات للمتدرب 

   اɸن تصور واܷݳ عن محتواʈوɢداف العامة والتفصيلية لݏݰقيبة لتɸيد والأɺميْڈا. اقرأ التمɸوأ 

  ستخدم خلالȘيت ال؄فامج الۘܣ سȎاݍݵاص بك، مع تث ʏاز اݍݰاسب اݝݰمول أو اللوڌɺة جʈزɸتأكد من جا

 ).Canvaو  Google Formsالتدرʈب (مثل  

  .تات لضمان ال؅فك؈قȘب وابتعد عن المشʈافيًا ݍݰضور جميع جلسات التدرɠ خصص وقتًا 

  .شطة التفاعلية وورش العملɲالأ ʏشارك ࢭ 

 .اطرح الأسئلة واستفسر عن أي نقطة غ؈ف واܷݰة 

  .ار مع زملائكɢك التعليمية لتبادل الأفȋشارك تجار 

 .مةɺن النقاط المʈاحتفظ بدف؅ف ملاحظات أو استخدم تطبيقات رقمية لتدو 

 .ةʈخ؄فة عملية فور ʄجرب الأدوات وال؄فامج أثناء الشرح لݏݰصول عڴ 

 .ةȋت أي صعوɺطلب مساعدة المدرب أو زملائك إذا واج ʏلا ت؅فدد ࢭ 

 .سبةȘارات المكɺع لتطبيق المʉشطة اݍݨماعية والمشارɲاستغل الأ 

  .نʈ؈ن الآخرȋالنقاشات وتبادل اݍݰلول مع المتدر ʏشارك ࢭ 

  .ية والملاحظات الۘܣ دونْڈا أثناء اݍݨلساتȎʈراجع المواد التدر 

 .سياق عملك اليومي ʏعلمْڈا ࢭȖ ارات الۘܣɺطبق الم 

   شطة تفاعلية لطلابك. استخدم ماɲشاء أɲي أو إɲعلمتھ لتصميم ملف إنجاز إلك؅فوȖ 

 .عرفت علٕڈا لتحليل أداء الطلاب أو إعداد الامتحانات الإلك؅فونيةȖ استعن بالأدوات الرقمية الۘܣ 

 .استكشاف الأدوات الرقمية اݍݨديدة الۘܣ تدعم التعليم ʏاستمر ࢭ 

  .ا المدرب لتوسيع معرفتكɸاقرأ المراجع الإضافية الۘܣ يوفر 

  .المدرسة لتعميم الفائدة ʏتك مع زملائك ࢭȋشارك تجر 

  .نٕڈاȎت ʄتوظيف التقنية داخل الفصل الدرا؟ۜܣ، وܧݨع زملاءك عڴ ʏكن قدوة ࢭ 

 .البداية ʏون معقدة ࢭɢعلم أدوات جديدة قد تȖ تحلَّ بالص؄ف أثناء 

 .استفد من الأخطاء كفرصة للتعلم والتحس؈ن 

  .ة التعلم لدى طلابكȋكيفية توظيف التقنية لتحس؈ن تجر ʄركز عڴ 
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 إرشادات اݍݨɺة المنفذة لل؄فنامج

 يان أو مقابلات لتحديد مستوى الكفاءة الرقمية لدى المعلم؈نȎإجراء است. 

 ب التقۚܣ والتعليم الرق׿ܣʈالتدر ʏ؈ن ذوي خ؄فة ࢭȋعي؈ن مدرȖ. 

   ،دافɸالأ ʄشطةتوف؈ف دليل شامل للمدرب يحتوي عڴɲاݝݰتوى، والأ. 

  زة حاسوب، واتصال بالإن؅فنتɺشاشات عرض، أجȊ زةɺب مجʈ؈ق قاعات تدرɺتج. 

 شطةɲالأ ʏالمشاركة الفعالة ࢭ ʄܨݨيع المشارك؈ن عڴȖ. 

 ؈نȋي ب؈ن المتدرɲتحف؈ق النقاش والتعلم التعاو. 

 ؈ن أثناء استخدام الأدوات الرقميةȋق تقۚܣ لدعم المدرب والمتدرʈتخصيص فر. 

 بʈالتدر ʏزة وال؄فمجيات المستخدمة ࢭɺالتأكد من عمل جميع الأج. 

 يةȎʈالال؅قام باݍݨدول الزمۚܣ اݝݰدد لݏݨلسات التدر. 

 ل جلسةɠ ʏافٍ للأسئلة والنقاش ࢭɠ تخصيص وقت. 

 ؈ن أو تطور اݍݨلساتȋاحتياجات المتدر ʄشطة أو اݝݰتوى بناءً عڴɲتوف؈ف مساحة لتعديل الأ. 

 ۗܣʈڈاية ال؄فنامج التدر  .إعداد اسȘبانات إلك؅فونية لتقييم رضا المتدرȋ؈ن عنٰ 

 يةȎʈافة اݝݰاور التدرɠ شملȖ ع تطبيقيةʉ؈ن مشارȋالتأكد من تقديم المتدر. 

  ع مع ملاحظات بناءة لتحس؈ن الأداءʉذه المشارɺتوف؈ف تقييم شامل ل. 

 عد انْڈاء ال؄فنامجȊ شاء منصة إلك؅فونية لدعم المعلم؈نɲإ. 

 سبةȘارات المكɺة لتقييم تطبيق المʈعة دورȊتقديم جلسات متا. 

 احتياجات المعلم؈ن المستقبلية ʄية متقدمة بناءً عڴȎʈر برامج تدرʈتطو. 

 التقدم الرق׿ܣ ʄية مستمرة لݏݰفاظ عڴȎʈتوف؈ف دورات تدر. 

 ا التعليميةɺاعتماد التحول الرق׿ܣ كجزء أسا؟ۜܣ من خطط ʄܨݨيع المدارس عڴȖ. 

   تحس؈ن الأداء التعلي׿ܣتوف؈ف برامج ʏارات الرقمية ࢭɺݳ أثر الم  .تروʈجية توܷ
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 الأوڲʄ:   التدرȎʈية الوحدة

 للقيادة وȋناء العلاقاتمدخل 

دقيقة 300)             الزمن :ليوم الأول (ا   

 

 

 الأساليب والأɲشطة والوسائل التدرȎʈية: 

 

 

 إجراءات تنفيذ الأساليب والأɲشطة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الوسائل التدرȎʈية الأساليب والأɲشطة التدرȎʈية م

 العروض التقديمية التفاعلية .التفك؈ف والنقاشطرح أسئلة أثناء العرض لتحف؈ق  1

 بروجك؅ف اݝݨموعات الصغ؈فة 2

 كراسة الɴشاط العصف الذɸۚܣ 3

 الزمن  الإجراءات الوحدة  م

1  ʄالأوڲ 

 دقيقة  40 الأɲشطة  

 دقيقة 240 المادة العلمية  

 دقيقة  20 اس؅فاحة 
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 مفɺوم القيادة:  

 التعرʈف العام للقيادة 

ʇُعرِّف   مش؅فكة.  أɸداف  لتحقيق  وتوجٕڈɺم  اݍݨماعات  أو  الأفراد   ʏࢭ التأث؈ف   ʄالقدرة عڴ  ʏۂ  نورٯڈاوسالقيادة 

(Northouse, 2022)  دف مش؅فك"، مش؈فًاɸ الأفراد من أجل تحقيق ʄالقيادة بأٰڈا "عملية يتم فٕڈا التأث؈ف عڴ

 .إڲʄ أن القيادة عملية ديناميكية Ȗستلزم التفاعل المستمر ب؈ن القائد وأتباعھ

 القيادة من وجɺة نظر نفسية  

ݳ   يُوܷ القائد.  ٭ڈا  يتمتع  الۘܣ  والمɺارات  الܨݵصية  السمات   ʄعڴ القيادة  تُركز  نفؠۜܣ،  منظور   غولمانمن 

(Goleman, 1995) اء العاطفيɠأن الذ (Emotional Intelligence)  القيادة الفعّالة، حيث ʏو عامل حاسم ࢭɸ

 .ʇساعد القائد عڴʄ التعاطف مع الآخرʈن و୒دارة مشاعرɸم لتحقيق الاɲܦݨام والتأث؈ف الإيجاȌي

 القيادة من وجɺة نظر إدارʈة  

عرف القيادة بأٰڈا العملية الۘܣ يتم من خلالɺا تحقيق الأɸداف التنظيمية من خلال التأث؈ف 
ُ
Ȗ ،مجال الإدارة ʏࢭ

 :، القيادة ࢭʏ الإدارة تركز عڴʄ (Kotter, 2012) كوȖشرعڴʄ الموظف؈ن. وفقًا لـ  

 ة والاس؅فاتيجيةʈتحديد الرؤ. 

 دافɸق لتحقيق الأʈتحف؈ق الفر. 

 إدارة التغي؈ف داخل المؤسسة بفعالية. 

 القيادة من وجɺة نظر اجتماعية 

عت؄ف القيادة عملية تُبۚܢ عڴʄ العلاقات والتواصل مع الآخرʈن. ʇش؈ف  
ُ
Ȗ ،ʏالسياق الاجتماڤ ʏب؈فنز ࢭ (Burns, 1978) 

إڲʄ أن القيادة اݍݰقيقية تتطلب من القائد  (Transformational Leadership) ࢭʏ نظرʈتھ عن القيادة التحوʈلية

 .أن يɢون مصدر إلɺام لأتباعھ، مع Ȗعزʈز قيم ال؇قاɸة والابتɢار

 القيادة من وجɺة نظر ثقافية  

الثقافات الغرȋية، تُركز القيادة غالبًا عڴʄ الفردية والإنجاز   ʏࢭ كب؈ف عڴʄ أسلوب القيادة.  الثقافة تؤثر Ȋشɢل 

لـ   وفقًا  والاɲܦݨام.  اݍݨماعية  للعلاقات  الأولوʈة  عطى 
ُ
Ȗ الشرقية،  الثقافات   ʏࢭ بʋنما   ɸافسȘيدالܨݵظۜܣ. 

(Hofstede, 2001) ʏة والعمل اݍݨماڤʈعاد الثقافية مثل المسافة السلطوȊفإن القيادة تتأثر بالأ ،. 

 القيادة ࡩʏ سياق التعليم 

ز عڴʄ التأث؈ف الإيجاȌي عڴʄ المعلم؈ن والطلاب لتحقيق أɸداف ترȋوʈة. ʇُعرف 
ّ

ࢭʏ المؤسسات التعليمية، القيادة تُرك

ال؅فبوʈة  (Leithwood, 2004) ليثوود "القدرة عڴʄ تحف؈ق الآخرʈن لتحس؈ن الممارسات  القيادة المدرسية بأٰڈا 

 ."ونتائج الطلاب
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 القيادة من وجɺة نظر أخلاقية  

 ,Covey) كوࡩʏالقيادة الأخلاقية تتطلب من القائد أن يɢون قدوة ࢭʏ ال؇قاɸة والال؅قام بالقيم الإɲسانية. ʇُش؈ف  

 .إڲʄ أن القائد الأخلاࢮʇ ʏعتمد عڴʄ مبادئ القيادة القائمة عڴʄ ال؇قاɸة، التعاطف، وخدمة الآخرʈن (2004

ۂʏ ظاɸرة  ف متعددة الأȊعاد Ȗعتمد عڴʄ السياق والܨݵصية والثقافة. Ȋغض القيادة لʋست مفɺومًا ثابتًا، بل 

الأɸداف   لتحقيق  ومُلɺمًا  مسȘن؈فًا،  متكيفًا،  يɢون  أن  القائد  من  تتطلب  الفعّالة  القيادة  السياق،  عن  النظر 

 .الفردية واݍݨماعية

 الفرق ب؈ن القيادة والإدارة

  ʄل مٔڈما دورًا ووظيفة مختلفة، عڴɢستخدم أحيانًا بالتبادل، إلا أن ل
ُ
Ȗ يم الۘܣɸعد القيادة والإدارة من المفا

ُ
Ȗ

 .لفɺم الفرق بئڈما Ȋشɢل أعمق، سنȘناول المفɺوم؈ن من عدة زواياو الرغم من ترابطɺما. 

: التعرʈفات الأساسية 
ً
 أولا

 :القيادة

 داف محددةɸن لتحقيق أʈالتأث؈ف وتحف؈ق الآخر ʄالقدرة عڴ ʏالقيادة ۂ. 

   ʄناء العلاقات لتحقيق التغي؈فتُركز القيادة عڴȋام، وɺة، الإلʈالرؤ. 

   عرّفʇُنورٯڈاوس (Northouse, 2022)  نʈالآخر  ʏࢭ التأث؈ف   ʄعڴ قائمة  ديناميكية  "عملية  بأٰڈا  القيادة 

 ."لتحقيق أɸداف مش؅فكة

 :الإدارة

 داف المؤسسة بكفاءة وفعاليةɸلتحقيق أ (ة والماديةʈشرȎال) سيق المواردɴعملية تنظيم وت ʏالإدارة ۂ. 

 التخطيط، التنظيم، الرقابة، واتخاذ القرارات اليومية ʄتُركز عڴ. 

   عرّفʇُ فايوول (Fayol, 1916)  ،ا تخطيط العمل، تنظيمھ، قيادتھɺالإدارة بأٰڈا "العملية الۘܣ يتم من خلال

 ."ومراقبتھ لتحقيق الأɸداف التنظيمية

 
ً
 العملية: القيادة والإدارة ࡩʏ الممارسات  ثانيا

 :ࡩʏ بʋئة العمل

 المنتج أو تحس؈ن ثقافة الشركة :القيادة ʏار ࢭɢق، مثل تحقيق الابتʈة مش؅فكة للفرʈبناء رؤ ʄعمل عڴʇ القائد. 

 داف :الإدارةɸضع خطط العمل اليومية لتحقيق الأʈالمدير يحدد اݍݨدول الزمۚܣ، يخصص الموارد، و. 

 :ࡩʏ سياق التغي؈ف التنظي׿ܣ

 لة المدى :القيادةʈام الموظف؈ن لقبول التغي؈ف وتوضيح الفوائد طوɺإل ʄتركز عڴ. 

 عاݍݮ العقبات :الإدارة
ُ
Ȗتُخطط لعملية التنفيذ، تُراقب الأداء، و. 
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 :التعامل مع الأزمات

 التفاؤل  :القيادة ʄق، واݍݰفاظ عڴʈالْڈدئة، تحف؈ق الفر ʄتُركز عڴ. 

 الال؅قام بالسياساتتُنفذ اݍݵطط البديلة وتُراقب   :الإدارة. 

 : أɸمية التɢامل ب؈ن القيادة والإدارة ثالثا

رغم الاختلافات، لا يمكن لأي منظمة أن تنݬݳ بالاعتماد عڴʄ أحدɸما فقط. التɢامل ب؈ن القيادة والإدارة يحقق 

 :التوازن المطلوب ب؈ن التغي؈ف والاستقرار

 ار والمستقبلɢق نحو الابتʈم الفرɺالقيادة تُوجھ وتُل. 

 الإدارة تُنظم الموارد وتُضمن التنفيذ الكفء لݏݵطط. 

التغي؈ف. " :(Kotter, 2012) يقول كوȖشر  عۚܢ بالتعامل مع 
ُ
Ȗ نما القيادةʋعۚܢ بالتعامل مع التعقيد، ب

ُ
Ȗ الإدارة

 ."كلاɸما ضروري لنجاح أي مؤسسة

 وȋذلك يمكن القول بأن : 

   نماʋام، بɺة والإلʈالرؤ ʄالتنظيم والتنفيذالقيادة تُركز عڴ ʄتُركز الإدارة عڴ. 

 نما تُدير الإدارة الأفراد كجزء من نظام أك؄فʋأܧݵاص لدٱڈم احتياجات وقيم، بɠ القيادة تتعامل مع الأفراد. 

  مون وɺقادة يُل ʄوفر لتحقيق النجاح المستدام، تحتاج المؤسسات إڲʈ نفذونʈُن يُنظمون وʈون التغي؈ف، ومدير

 .اݍݵطط بفعالية

 أɸمية القيادة وȋناء العلاقات

: أɸمية القيادة
ً
 أولا

القيادة عنصر أسا؟ۜܣ ࢭʏ حياة الأفراد والمؤسسات، حيث تؤثر Ȋشɢل مباشر ࢭʏ تحقيق الأɸداف وȖعزʈز الكفاءة. 

ا كب؈فًا ࢭʏ طرʈقة عمل الفرق وتفاعلɺم مع التحديات.  ف
ً
 :أɸميْڈا Ȗشملفالقيادة الفعالة تُحدث فرق

 :والرؤʈة المش؅فكةتحقيق الأɸداف   ) 1

 واقع ʄا إڲɺلʈتحو ʄعمل عڴʉة واܷݰة وʈق نحو رؤʈالقائد يُوجّھ الفر. 

 المستقبلية الاحتياجات  وتُلۗܣ  المتاحة  الموارد  تلائم  اس؅فاتيجية  خطط  وضع   ʏࢭ القائد   ,ʇ (Northouseساعد 

2022). 

 :تحف؈ق الفرʈق وزʈادة الإنتاجية ) 2

   م الأفرادɺداف المؤسسةالقيادة الإيجابية تُلɸم تجاه أɺعزز ال؅قامȖو. 

 ز أدا٬ڈمʈناسب مع احتياجات الأفراد لتعزȘستخدمون أساليب تحف؈قية تʇ القادة (Goleman, 1995). 
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 :إدارة التغي؈ف والتكيف مع الأزمات ) 3

 توجيھ المنظمات أثناء ف؅فات التغي؈ف أو الأزمات ʏا ࢭʈًالقادة يلعبون دورًا محور. 

 تقليل مقاومة التغي؈ف وتحف؈ق الأفراد لتبۚܣ التحولات الإيجابية ʏمون ࢭɸساʇ (Kotter, 2012). 

 :Ȗعزʈز الابتɢار والإبداع ) 4

   ار  يوفرالقائد الفعّالɢوالابت ʏئة عمل تدعم التفك؈ف الإبداڤʋب. 

 إنجازات عملية ʄا إڲɺلʈار جديدة وتحوɢتقديم أف ʄق عڴʈܨݨع الفرʇ. 

 :بناء ثقافة إيجابية ) 5

  ز الروحʈعزȖ ʏم ࢭɸساʉئة العمل وʋمما يُحسن من ب ،ʏة، الشفافية، والعمل اݍݨماڤɸالقائد يُر؟ۜܣ قيمًا مثل ال؇قا

 .المعنوʈة

 ثانيًا: أɸمية بناء العلاقات

أك؆ف  بʋئة عمل  ࢭʏ خلق  القوʈة  العلاقات  سɺم 
ُ
Ȗ القيادة، حيث   ʏࢭ النجاح  ʇُعت؄ف جوɸر  اݍݨيدة  العلاقات  بناء 

ا و୒نتاجية.  
ً
ɢشملفتماسȖ ميْڈاɸأ: 

 :Ȗعزʈز الثقة ب؈ن القائد والفرʈق  ) 1

 قھ يحقق أداءً أفضلʈعت؄ف ݯݨر الأساس لأي علاقة ناݦݰة. القائد الذي يبۚܣ الثقة مع فر
ُ
Ȗ الثقة. 

 د من الولاء تجاه القائد والمؤسسةʈالثقة تُقلل من التوتر وتز ʄية عڴɴالعلاقات المب. 

 :تحس؈ن التواصل ) 2

   ة تُحسن قنواتʈعزز التعاون العلاقات القوʉُم وɺق، مما يقلل من سوء الفʈالتواصل داخل الفر. 

 ل أك؆ف فعاليةɢشȊ تھʈستطيع إيصال رؤʇ بناء علاقات جيدة ʄالقائد القادر عڴ. 

3 ( ʏܦݨام والعمل اݍݨماڤɲز الاʈعزȖ: 

 ئة عمل متناغمةʋخلق ب ʏساعد ࢭ
ُ
Ȗ قʈالعلاقات اݍݨيدة ب؈ن أعضاء الفر. 

 الاح؅فام والتقدير ʄون العلاقات قائمة عڴɢق عندما تʈيقل ال؇قاع داخل الفر. 

 :زʈادة الال؅قام والرضا الوظيفي ) 4

 داف المؤسسةɸالال؅قام بأ ʄم عڴɺܨݨعʇُ قھʈتمامًا حقيقيًا بفرɸر اɺالقائد الذي يُظ. 

 ئة العمل وتُقلل من معدلات الاستقالةʋالعلاقات الإيجابية تُحسن من رضا الموظف؈ن عن ب. 

 :الفعّال مع ال؇قاعاتالتعامل   ) 5

 قة بناءةʈطرȋسرعة وȊ حل ال؇قاعات ʄساعد القادة عڴ
ُ
Ȗ العلاقات اݍݨيدة. 
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 رʈفرص للتطو ʄل ال؇قاعات إڲʈستطيع تحوʇ عرف كيفية بناء العلاقاتʇ القائد الذي. 

ا: العلاقة ب؈ن القيادة وȋناء العلاقات
ً
 ثالث

 :القيادة وȋناء العلاقات م؅فابطان Ȋشɢل وثيق

  ذا التأث؈فɸ عززʇُ نما بناء العلاقاتʋام، بɺة، والإلʈالتأث؈ف، والرؤ ʄالقيادة تُركز عڴ. 

   مɺس
ُ
Ȗ ةʈدافھ، حيث إن العلاقات القوɸتحقيق أ ʄون أك؆ف قدرة عڴɢالقائد الذي يُتقن فن بناء العلاقات ي

 .ࢭʏ دعم رؤʈة القائد وȖعزʈز Ȗعاون الفرʈق 

القيادة الفعّالة Ȗعتمد Ȋشɢل أسا؟ۜܣ عڴʄ العلاقات التحوʈلية الۘܣ تُحدث Ȗغي؈فًا " :(Burns, 1978) يقول ب؈فنز 

 ."إيجابيًا ࢭʏ حياة الأفراد

 وȋذلك يمكن القول بأن: 

   دافɸذه الأɸ و الوسيلة لضمان تحقيقɸ نما بناء العلاقاتʋداف، بɸعد القوة الدافعة لتحقيق الأ
ُ
Ȗ القيادة

 .Ȋسلاسة

   عزز من
ُ
Ȗ نةʋسانية متɲبناء علاقات إ ʄة اس؅فاتيجية، بل يركز أيضًا عڴʈرسم رؤ ʄالقائد الناݦݳ لا يقتصر عڴ

 .تأث؈فه وفعاليتھ

 ق عملʈشكلان رك؈قة النجاح لأي منظمة أو فرʇُ ناء العلاقات معًاȋالقيادة و. 

 خصائص القائد الفعّال

القائد الفعّال يتم؈ق Ȋسمات وصفات فرʈدة تجعلھ قادرًا عڴʄ تحقيق الأɸداف و୒لɺام من حولھ للعمل بكفاءة 

 .ɺذه اݍݵصائص Ȗشمل اݍݨوانب الܨݵصية والمɺارʈة الۘܣ تؤثر ࢭʏ طرʈقة قيادتھ وȖعاملھ مع التحدياتفوفعالية.  

 

: اݍݵصائص الܨݵصية
ً
 أولا

 :الرؤʈة الواܷݰة ) 1

  قʈة للفرʈذه الرؤɸ إيصال ʄعمل عڴʉد تحقيقھ، وʈالقائد الفعّال يمتلك تصورًا مستقبليًا واܷݰًا لما ير

 .بوضوح

 داف المش؅فكةɸم متحمس؈ن لتحقيق الأɺق وجعلʈتحف؈ق الفر ʏم ذلك ࢭɸساʇ (Northouse, 2022). 

 :ال؇قاɸة والشفافية ) 2

 قھʈسم بالصدق والشفافية يُبۚܣ الثقة مع فرȘالقيادة الفعّالة. القائد الذي ي ʏݯݨر الأساس ࢭ ʏة ۂɸال؇قا. 

 ق للال؅قام بالقيم الأخلاقيةʈعزز الال؅قام وتحفز الفر
ُ
Ȗ ةɸال؇قا. 

 :الذɠاء العاطفي ) 3
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 دارٮڈا بفعالية୒ن وʈم مشاعر الآخرɺف ʄالقدرة عڴ. 

 قھʈفر مع  متʋنة  علاقات  وȋناء  ال؇قاعات  مع  التعامل   ʄعڴ القائد  العاطفي  الذɠاء   ,ʇ (Golemanساعد 

1995). 

 :الثقة بالنفس  ) 4

 قراراتھȋن للثقة بھ وʈم الآخرɺقدراتھ، مما يلȋالقائد الفعّال يتمتع بثقة كب؈فة بنفسھ و. 

 الأوقات الصعبة ʏعزز من تأث؈فه ࢭ
ُ
Ȗ ذه الثقةɸ. 

 :التواضع ) 5

 نʈتقبل الآراء والنقد البناء من الآخرʈر التواضع، وɺالقائد الفعّال يظ. 

   التعلم ʏساعده ࢭʇ ذا التواضعɸاراتھɺر مʈالمستمر وتطو. 

 ثانيًا: اݍݵصائص المɺارʈة

 :مɺارات التواصل الفعّال ) 1

 اره بوضوح، سواء بالكلام أو الكتابةɢالقائد الفعّال يُجيد التعب؈ف عن أف. 

 مɺقلل من سوء الفʈقھ وʈم ب؈ن القائد وفرɸعزز التفاʇ التواصل الفعّال. 

 :اتخاذ القرار اݍݰكيم  ) 2

 البيانات المتاحة ʄتحليل اݍݵيارات واتخاذ القرارات الصائبة بناءً عڴ ʄالقدرة عڴ. 

 القائد الفعّال يُوازن ب؈ن التفك؈ف المنطقي واݍݰدس الܨݵظۜܣ عند اتخاذ القرارات (Kotter, 2012). 

3 ( ʏالتفك؈ف الاس؅فاتيڋ: 

 لة المدىʈداف طوɸناسب مع الأȘضع اس؅فاتيجيات تʈالقائد الناݦݳ يُخطط للمستقبل، و. 

 التكيف مع التحديات وتحديد الفرص ʏساعد ࢭʇ ʏالتفك؈ف الاس؅فاتيڋ. 

 :مɺارة التحف؈ق ) 4

 ات الأداءʈمستو ʄقھ لتحقيق أعڴʈعرف كيف يُحفّز فرʇ القائد الفعّال. 

 افآت، والتحديات الإيجابية لتحف؈ق الأفرادɢستخدم تقنيات مختلفة مثل التقدير العلۚܣ، والمʇ. 

 :إدارة الوقت بفعالية ) 5

 قھ لتحقيق أقظۜܢ إنتاجيةʈالقائد الفعّال يُجيد تنظيم وقتھ ووقت فر. 

 الوقت اݝݰدد ʏداف ࢭɸضمن تحقيق الأʈات وʈيحدد الأولو. 
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ا: اݍݵصائص القيادية 
ً
 ثالث

 :القدرة عڴʄ التأث؈ف ) 1

 س الأوامرʋي ولȌن للعمل من خلال التأث؈ف الإيجاʈم الآخرɺالقائد الفعّال يُل. 

   ستخدم التأث؈ف لبناءʇُ ز الانتماءʈعزȖالثقة و. 

 :إدارة التغي؈ف ) 2

 قʈقة تقلل من مقاومة الفرʈالقائد الفعّال يُدير التغي؈ف بطر. 

  ز الإيجابية أثناء ف؅فات التغي؈ف والتحولات الك؄فىʈعزȖ ʄعمل عڴʇ. 

 :المرونة والقدرة عڴʄ التكيف ) 3

 ئات العمل الديناميكيةʋب ʏالتكيف مع المتغ؈فات يحقق نجاحًا أك؄ف ࢭ ʄالقائد القادر عڴ. 

  ْڈاɺجديدة لمواج 
ً

 .يتقبل التحديات وȎʈتكر حلولا

 :بناء العلاقات ) 4

 قھʈالثقة والاح؅فام مع فر ʄالقائد الفعّال يُقيم علاقات قائمة عڴ. 

 قʈوتوطيد العلاقات ب؈ن أعضاء الفر ʏز روح العمل اݍݨماڤʈعزȖ ʄعمل عڴʇ. 

 :القدوة اݍݰسنة ) 5

 م لھɺعزز من اح؅فامʇُ قھ، مماʈر بأفعالھ ما يتوقعھ من فرɺالقائد الفعّال يُظ. 

 القائد القدوة يل؅قم بالقيم والمبادئ الۘܣ ينادي ٭ڈا. 

والقيادية.  ف العملية  والمɺارات  الܨݵصية  السمات  ب؈ن  يجمع  الذي  ɸو  الفعّال  واܷݰة،  و القائد  برؤʈة  ʈتم؈ق 

القيادة لʋست مجرد منصب، بل فذɠاء عاطفي، وقدرة عڴʄ التواصل وتحف؈ق الفرʈق لتحقيق الأɸداف.  و نزاɸة،  و 

 .مسؤولية Ȗستدڤʏ تطوʈر الذات وȋناء العلاقات لتحقيق التأث؈ف الإيجاȌي ࢭʏ الآخرʈن

 مفɺوم بناء العلاقات 

بناء العلاقات ɸو عملية تɢوʈن روابط متʋنة ومستدامة ب؈ن الأفراد أو اݝݨموعات، ترتكز عڴʄ الثقة، الاح؅فام 

ۂʏ شبكة من  فالمتبادل، والتواصل الفعّال.   بل  لʋست مجرد تفاعل عابر ب؈ن الأܧݵاص،  العلاقات الناݦݰة 

 .الروابط الإɲسانية الۘܣ Ȗعزز التفاɸم والتعاون لتحقيق أɸداف مش؅فكة، سواء عڴʄ الصعيد الܨݵظۜܣ أو الم۶ܣ

 جوɸر بناء العلاقات 

عندما و بناء العلاقات يتعلق بفɺم الآخرʈن والتفاعل معɺم بطرʈقة تُظɺر الاح؅فام والتقدير لاحتياجاٮڈم وقيمɺم.  

 فقط، بل يبۚܣ جسرًا من التفاɸم يمكن من خلالھ تبادل  
ً

ينݬݳ الܨݵص ࢭʏ بناء علاقة قوʈة، فإنھ لا يɴآۜܡ اتصالا

 .الأفɢار، المشاعر، والاحتياجات
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 أرɠان بناء العلاقات

ڈا، لا يمكن للعلاقة أن تنمو أو Ȗستمر :الثقة ) 1  .Ȗعد الثقة اللبنة الأوڲʄ لبناء علاقة متʋنة. بدوٰ

التواصل لʋس مجرد ɠلمات، بل ɸو طرʈقة للتعب؈ف تُظɺر الاɸتمام والانفتاح عڴʄ سماع  :التواصل الفعّال ) 2

 .الآخرʈن وفɺمɺم

الاح؅فام ɸو ما يجعل العلاقة متوازنة ومستدامة. ʇُشعر الآخر بأن لھ قيمة، مما ʇُعمّق  :الاح؅فام المتبادل ) 3

 .الاتصال

ساعد عڴʄ بناء علاقات أعمق وأك؆ف تفɺمًا :التعاطف ) 4
ُ
Ȗ نʈان الآخرɢوضع نفسك م ʄالقدرة عڴ. 

 .العلاقات تحتاج إڲʄ جɺد ورعاية مستمرة، فࢼܣ لʋست أمرًا يحدث لمرة واحدة بل عملية مستمرة :الاستدامة ) 5

 أɸمية بناء العلاقات 

 :ࡩʏ اݍݰياة الܨݵصية ) 1

 عزز من شعور الأمان والانتماء  يوفر
ُ
Ȗ سانيةɲروابط إ. 

 حسّن جودة اݍݰياةʈُة والاجتماعية وʈيدعم العلاقات الأسر. 

 :ࡩʏ العمل ) 2

  عزز التعاون
ُ
Ȗ ئة عمل إيجابيةʋخلق ب ʏم ࢭɺسʇُوالإنتاجية. 

 نية تدعم النمو والتطور الوظيفيɺات مɢر شبʈتطو ʏساعد ࢭʇ. 

 :ࡩʏ القيادة ) 3

 قھ يحقق تأث؈فًا أك؄فʈة مع فرʈالقائد الذي يبۚܣ علاقات قو. 

 داف المش؅فكةɸق وتحقيق الأʈܦݨام داخل الفرɲز الاʈعزȖ ʏم العلاقات ࢭɸسا
ُ
Ȗ. 

 بناء العلاقات ࡩʏ اݍݰياة اليومية 

عندما تدخل ࢭʏ حوار مع ܧݵص ما، فإن أول ما تحتاج إليھ ɸو التواصل Ȋشفافية و୒ظɺار اɸتمام حقيقي بما  

 معقدة، بل يبدأ بأشياء Ȋسيطة ɠالȎسمة، الإنصات 
ً

يقولھ. بناء العلاقات لا يتطلب عبارات رسمية أو أفعالا

 .اݍݨيد، والاɸتمام بالتفاصيل الصغ؈فة

 العوائق الۘܣ تواجھ بناء العلاقات

 .عدم القدرة عڴʄ التعب؈ف بوضوح أو الاستماع الفعّال :التواصلضعف   ) 1

 .يمكن أن تؤدي المواقف السلبية إڲʄ زعزعة الثقة :غياب الثقة ) 2

ݰية :الأحɢام المسبقة ) 3  .اݍݰكم عڴʄ الآخرʈن بناءً عڴʄ الاف؅فاضات قد ʇُعيق بناء علاقاتܵ 
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 كيفية تطوʈر مɺارة بناء العلاقات 

   اراتɺم الفعّالȖعلم  والأسئلة  :الاستماع  اݍݨسد  لغة  خلال  من  الآخرʈن  بكلام  حقيقيًا  اɸتمامًا  أظɺر 

 .المفتوحة

 حاول أن ترى الأمور من منظور الܨݵص الآخر :تحلَّ بالتعاطف. 

 م :التقدير والاع؅فافɸودɺع؄ّف عن تقديرك لما يقوم بھ الآخرون ودعّم ج. 

 ا :المرونةɺم التكيف مع
ّ
 .تقبّل الاختلافات وȖعل

 وقت لتنمو :الص؄ف ʄة تحتاج إڲʈالعلاقات القو. 

بناء العلاقات لʋس مجرد مɺارة اجتماعية، بل ɸو فن يحتاج إڲʄ توازن ب؈ن التواصل الفعّال، التعاطف، والثقة.  ف

إنھ المفتاح الذي يفتح أبواب النجاح ࢭʏ مختلف جوانب اݍݰياة، وʉعكس عمق الإɲسانية والتفاعل ب؈ن الأفراد. 

ا فقط عڴʄ مستوى الأف
ً
راد، بل يمتد تأث؈فه إڲʄ اݝݨتمعات، حيث ʇسɺم ࢭʏ بناء العلاقات القوʈة لا يُحدث فرق

عزز من التفاɸم والسلام
ُ
Ȗ ئة إيجابيةʋخلق ب. 

 أساسيات بناء العلاقات 

بناء العلاقات الناݦݰة يتطلب مجموعة من المبادئ والأسس الۘܣ Ȗساعد ࢭʏ تɢوʈن روابط قوʈة ومستدامة ب؈ن  

المɺنية   العلاقات  أيضًا  Ȗشمل  بل  الܨݵصية،  العلاقات   ʄعڴ فقط  تقتصر  لا  الأساسيات  ɸذه  الأفراد. 

سɺم ࢭȖ ʏعزʈز التفاɸم والتعاون وتحقيق الأɸداف المش؅ف 
ُ
Ȗ كةوالاجتماعية، حيث. 

 الثقة  

 اɺفʈعرȖ:  ْڈمɸعۚܣ الاعتماد المتبادل ب؈ن الأطراف والإيمان ب؇قاȖ .أي علاقة ناݦݰة ʏݯݨر الأساس ࢭ ʏالثقة ۂ

 .وقدرٮڈم

 ميْڈاɸأ: 

 مɸتُقلل الشك وسوء التفا. 

 العلاقة ʏعزز الشعور بالأمان ࢭȖ. 

 كيفية بنا٬ڈا: 

 الال؅قام بالوعود. 

 ةɸشفافية ونزاȊ التصرف. 

 نʈاح؅فام خصوصية الآخر. 

 التواصل الفعّال 

 فھʈعرȖ:   ار والمشاعر والمعلومات بوضوحɢتبادل الأف ʄواح؅فامالقدرة عڴ. 
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 ميتھɸأ: 

 مɺيُقلل من سوء الف. 

 م ب؈ن الأطرافɸعزز التفاʇُ. 

 مبادئ التواصل الفعّال: 

 تمام والتفاعل مع ما يُقالɸشط: الإنصات باɴالاستماع ال. 

 لة ومباشرةɺالتعب؈ف الواܷݳ: استخدام لغة س. 

 سامة، النظر المباشر، والإيماءات المناسبةȘار الانفتاح من خلال الابɺلغة اݍݨسد: إظ. 

 الاح؅فام المتبادل 

 فھʈعرȖ: غض النظر عن خلفياٮڈم أو آرا٬ڈمȊ مɸن وتقديرʈالاع؅فاف بقيمة الآخر. 

 ميتھɸأ: 

 العلاقة ʏܦݨام ࢭɲعزز الاʇُ. 

 يُقلل من ال؇قاعات. 

  كيفية تطبيقھ: 

 قبول الاختلافات. 

 تجنب النقد السلۗܣ أو الݤݨوم الܨݵظۜܣ. 

 التحدث بلباقة واح؅فام. 

 التعاطف  

 فھʈعرȖ: اٰڈمɢن ووضع النفس مʈم مشاعر الآخرɺف ʄالقدرة عڴ. 

 ميتھɸأ: 

 بناء روابط أعمق ʏساعد ࢭʇُ. 

 تمام والدعمɸر الاɺيُظ. 

 كيفية ممارستھ: 

 ن دون اݍݰكم علٕڈمʈمشاعر الآخر ʄالاستماع إڲ. 

 ار الدعم والتقدير عند اݍݰاجةɺإظ. 

 الصدق والشفافية  
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 ماɺفʈعرȖ:   وɸ ار النوايا والتصرفات بوضوحالصدقɺإظ ʏالتعب؈ف عن اݍݰقيقة، والشفافية ۂ. 

 ميْڈماɸأ: 

 العلاقة ʏعزز الثقة ࢭ
ُ
Ȗ. 

 مɸوك وسوء التفاɢل الشʈتُز. 

 ماɺكيفية تطبيق: 

 مشاركة المعلومات بوضوح. 

 اɺالاع؅فاف بالأخطاء عند وقوع. 

 التقدير والاع؅فاف 

 فھʈعرȖ:   نʈنجازات الآخر୒ود وɺوالاع؅فاف ٭ڈاتقدير ج. 

 ميتھɸأ: 

 د من قوة العلاقةʈيز. 

 العلاقة ʏعزز الدافع للعمل أو الاستمرار ࢭʇُ. 

 كيفية ممارستھ: 

 تقديم الشكر والثناء عند الإنجاز. 

 التعب؈ف عن الامتنان بطرق صادقة ومباشرة. 

 

 الال؅قام والاستمرارʈة  

 فھʈعرȖ:   ʄالعلاقة والعمل عڴ ʏثمار ࢭȘْڈاالاسʈاستمرار. 

 ميتھɸأ: 

 لة الأمدʈبناء علاقة طو ʏر اݍݨدية ࢭɺيُظ. 

 نيةɺعزز الروابط العاطفية أو المʇُ. 

 كيفية تحقيقھ: 

 تخصيص الوقت للعلاقة. 

 الاستجابة للاحتياجات المستمرة. 

 المرونة  
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 اɺفʈعرȖ: غ؈فات العلاقةȖالتكيف مع ظروف و ʄالقدرة عڴ. 

 ميْڈاɸأ: 

   تجاوز ʄساعد عڴ
ُ
Ȗاتȋالتحديات والصعو. 

 المواقف الصعبة ʏم ࢭɸعزز التفا
ُ
Ȗ. 

 اɺكيفية تطبيق: 

 تقبل التغي؈ف كجزء من العلاقة. 

 البحث عن حلول وسط تلۗܣ احتياجات جميع الأطراف. 

 إدارة ال؇قاعات 

 اɺفʈعرȖ: قة بنّاءةʈحل المشكلات أو اݍݵلافات بطر ʄالقدرة عڴ. 

 ميْڈاɸأ: 

o   ال؇قاعات السلبيةتُقلل من تأث؈ف. 

o م ب؈ن الأطرافɸعزز التفا
ُ
Ȗ. 

 كيفية ممارسْڈا: 

o  س الܨݵصʋلة ولɢالمش ʄال؅فك؈ق عڴ. 

o دوءɸالتحدث بموضوعية و. 

o البحث عن حلول ترعۜܣ اݍݨميع. 

 الص؄ف 

 فھʈعرȖ: تقبل الوقت والتحديات الۘܣ قد تواجھ العلاقة ʄالقدرة عڴ. 

 ميتھɸأ: 

   بناء علاقات أقوى مع ʄساعد عڴʇُمرور الوقت. 

  ر الال؅قام والاح؅فام للطرف الآخرɺيُظ. 

 كيفية ممارستھ: 

 لتطور العلاقة ʏاࢭɢمنح الوقت ال. 

 التعامل ٭ڈدوء مع الأخطاء. 
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بناء العلاقات لʋس أمرًا عابرًا، بل ɸو عملية مستمرة تتطلب الال؅قام بمجموعة من القيم والمبادئ مثل الثقة،  ف

 ʏم ࢭɺس
ُ
Ȗ نةʋخلق روابط مت ʏم ࢭɸساʇ ذه القواعد، مماɸ أساس ʄشأ عڴɴل علاقة ناݦݰة تɠ .الاح؅فام، والتواصل

 .تحس؈ن جودة اݍݰياة وȖعزʈز التعاون ࢭʏ جميع جوانّڈا

 تأث؈ف العلاقات اݍݨيدة عڴʄ النجاح القيادي 

عد العلاقات اݍݨيدة مفتاحًا للنجاح. فالقائد الذي يتمكن من بناء علاقات متʋنة مع فرʈقھ 
ُ
Ȗ ،عالم القيادة ʏࢭ

فعالية.   أك؆ف  المش؅فكة Ȋشɢل  الأɸداف  ࢭʏ تحقيق  أعمق، وʉُساɸم  تأث؈فًا  يُحقق  المصݏݰة  العلاقات ف وأܵݰاب 

عزز من الثقة، الولاء، والتعاون، مما 
ُ
Ȗ ز الأداء القيادي  يوفر اݍݨيدةʈعزȖ ʏم ࢭɺس

ُ
Ȗ يجابية୒ئة عمل داعمة وʋب. 

 أɸمية العلاقات اݍݨيدة ࡩʏ السياق القيادي 

 Ȗعزʈز الثقة ب؈ن القائد والفرʈق 

   ش؈فʇ .نجاح القائد ʏعامل حاسم ࢭ ʏالأساس الذي تقوم عليھ العلاقات اݍݨيدة، وۂ ʏالثقة ۂMayer, 

Davis, and Schoorman (1995) ع؈نȊل التعاون وتُقلل من اݍݰواجز ب؈ن القائد والتاɺس
ُ
Ȗ أن الثقة ʄإڲ. 

  عزز الولاء وال؅قامʇُ تھ ودعمھ، مماʈرؤ عندما يثق الفرʈق بقائدɸم، فإٰڈم يɢونون أك؆ف استعدادًا لقبول 

 .الفرʈق

 ʏتحس؈ن التعاون والعمل اݍݨماڤ 

  داف بكفاءةɸتحقيق الأ ʄإڲ مما يؤدي  التعاون ب؈ن القائد وأعضاء الفرʈق،   ʄܨݨع عڴ
ُ
Ȗ العلاقات اݍݨيدة

ʄأعڴ. 

  اݍݰوار المفتوح والتواصل الفعّال، مما يقلل ʄܨݨع عڴ
ُ
Ȗ ئةʋآۜܡ بɴُقھ يʈة مع فرʈالقائد الذي يبۚܣ روابط قو

 .من ال؇قاعات وʉُعزز التفاɸم

 

 Ȗعزʈز الولاء والال؅قام 

   ش؈فʇُ المؤسسة.  وأɸداف  القائد  رؤʈة  لتحقيق  بجد  للعمل  الفرʈق  أعضاء  تُلɺم  اݍݨيدة   Bassالعلاقات 

ࢭʏ نظرʈتھ عن القيادة التحوʈلية إڲʄ أن القادة الذين يطورون علاقات جيدة مع فرʈقɺم ʇُܨݨعون   (1990)

 .الولاء والإبداع

  نجاح  ʏࢭ إيجاȌي  القائد والمساɸمة Ȋشɢل  مع  للبقاء  الفرʈق  تُحفز  المتبادل  الاح؅فام   ʄالقائمة عڴ العلاقة 

 .المؤسسة

 تحس؈ن بʋئة العمل

 شعر الموظفون بالقبول والاح؅فامʇ حة وداعمة، حيثʈئة عمل مرʋالعلاقات الإيجابية تُخلق ب. 

 لʈالمدى الطو ʄعزز الإنتاجية عڴʇُ د من رضا الموظف؈ن، مماʈئة تُقلل من الضغط النفؠۜܣ، وتزʋذه البɸ. 
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 Ȗعزʈز القدرة عڴʄ إدارة التغي؈ف

   يھالعلاقات اݍݨيدة تجعل القائد أك؆ف قدرةɴم لتبɺقھ بضرورة التغي؈ف ودفعʈإقناع فر ʄعڴ. 

   ʏࢭ عندما تɢون العلاقة ب؈ن القائد وفرʈقھ قوʈة، فإٰڈم يɢونون أك؆ف استعدادًا لدعم قرارات القائد حۘܢ 

 .الظروف الصعبة، مما ʇُسɺل عملية إدارة التغي؈ف

 تطوʈر أداء الفرʈق 

  الثقة  القائد الذي يُقيم علاقات جيدة يُحفز أعضاء ʄية عڴɴق لتقديم أفضل ما لدٱڈم. العلاقات المبʈالفر

عزز الدافع الذاȖي لدى الأفراد، مما يُحسن من أدا٬ڈم
ُ
Ȗ والتقدير. 

   وفقًا لـGoleman (1998)  نة يُحققʋبناء علاقات مت ʄاء عاطفي قوي وقادر عڴɠفإن القائد الذي يتمتع بذ ،

 .أداءً أعڴʄ لفرʈقھ مقارنة بالقادة الآخرʈن

 كيفية تأث؈ف العلاقات اݍݨيدة عڴʄ أȊعاد القيادة 

 التأث؈ف والإلɺام 

 داف كب؈فةɸم لتحقيق أɺامɺل୒ن وʈالآخر ʄستطيعون التأث؈ف عڴʇ ةʈالقادة الذين يُقيمون علاقات قو. 

 قʈم الفرɺقة تُلʈار بطرɢة والأفʈل عملية نقل الرؤɺس
ُ
Ȗ العلاقات اݍݨيدة. 

 صنع القرارات 

 اɸصنع القرارات وتنفيذ ʏقھ ࢭʈدعم فر ʄعلاقات جيدة يحصل عڴȊ القائد الذي يتمتع. 

 قھʈمدخلات بنّاءة من فر ʄاݍݰصول عڴ ʄعزز من قدرة القائد عڴ
ُ
Ȗ التواصل الفعّال ʄية عڴɴالعلاقات المب. 

 

 

 حل ال؇قاعات 

   ر التعاطفɺق. القائد الذي يُظʈون أك؆ف العلاقات اݍݨيدة تُقلل من حدة ال؇قاعات داخل الفرɢوالاح؅فام ي

 .قدرة عڴʄ حل ال؇قاعات بطرʈقة بنّاءة

 الاستدامة ࡩʏ القيادة 

 لةʈقھ لف؅فات طوʈفر ʄالتأث؈ف عڴ ʄاستدامة القيادة، حيث يظل القائد قادرًا عڴ ʏم ࢭɸساʇُ بناء علاقات جيدة. 

   م، مماɺة القادة الذين يُقيمون علاقات إيجابية يتمتعون بتقدير دائم من فرقʈز استمرارʈعزȖ ʏساعد ࢭʇُ

 .النجاح

 تحديات بناء العلاقات اݍݨيدة وتأث؈فɸا عڴʄ القيادة 

 .يؤدي غياب الثقة إڲʄ اɲعدام التعاون وزʈادة ال؇قاعات ب؈ن القائد وفرʈقھ  :الثقةغياب  



28 
 

غياب التواصل الفعّال يجعل من الصعب بناء علاقة قوʈة، مما ʇُعيق قدرة القائد عڴʄ تحقيق :  ضعف التواصل

 .الأɸداف

الثقافية بناء علاقات قوʈة ȊسȎب :  الاختلافات   ʏࢭ القيادة تحديات  تواجھ  الثقافات، قد  متعددة  البʋئات   ʏࢭ

 .الاختلافات الثقافية والتوقعات المتباينة

العلاقات اݍݨيدة لʋست خيارًا بل ضرورة لتحقيق النجاح القيادي. القائد الذي يُقيم روابط متʋنة مع فرʈقھ  ف

العلاقات ف يحقق نتائج إيجابية تتجاوز الإنجازات العملية لȘشمل تحس؈ن بʋئة العمل وȖعزʈز الولاء والانتماء.  

المش؅فكة الأɸداف  لتحقيق  الآخرʈن  تُلɺم  مستدامة وفعّالة  قيادة  بناء   ʏࢭ سɺم 
ُ
Ȗ ب؈فنز .اݍݨيدة   ,ʇُ (Burnsش؈ف 

تحوʈلية تُمكن القائد من التأث؈ف ࢭʏ الآخرʈن بطرʈقة إيجابية إڲʄ أن القيادة اݍݰقيقية قائمة عڴʄ علاقات  (1978

 .تُحدث Ȗغي؈فًا دائمًا

 أنماط القيادة 

ࢭʏ إدارة فرʈقھ وتحقيق الأɸداف. ɠل نمط ʇعكس  الۘܣ يȘبعɺا القائد  إڲʄ الطرق اݝݵتلفة  ش؈ف 
ُ
Ȗ أنماط القيادة

ܧݵصية   ʄعڴ بناءً  الأنماط  تختلف  الآخرʈن.   ʏࢭ والتأث؈ف  القرارات،  واتخاذ  الفرʈق،  مع  للتفاعل  معينًا  أسلوȋًا 

 .القائد، ثقافة المؤسسة، وطبيعة الأɸداف والبʋئة اݝݰيطة

  (Autocratic Leadership)القيادة الأوتوقراطية 

 قʈالسلطة المطلقة للقائد، حيث يتخذ جميع القرارات دون مشاركة الفر ʄذا النمط عڴɸ يُركز. 

   عتمدʇ امالقائد الأوتوقراطيɺالأوامر والسيطرة لضمان تنفيذ الم ʄعڴ. 

 :اݍݵصائص

 داف واݍݵطط بمفردهɸالقائد يُحدد الأ. 

 اتخاذ القرارات ʏشارك ࢭʇُ ق يتلقى التعليمات ولاʈالفر. 

 الال؅قام الصارم بالقوان؈ن والإجراءات ʄالقائد يُركز عڴ. 

 :الإيجابيات

   المواقف الطارئة أو عند ʏعةفاعلية عالية ࢭʉقرارات سر ʄاݍݰاجة إڲ. 

 قʈوضوح الأدوار والمسؤوليات داخل الفر. 

 :السلبيات

 ار والإبداعɢيُقلل من روح الابت. 

 ب غياب المشاركةȎسȊ ةʈانخفاض الروح المعنو ʄقد يُؤدي إڲ. 

 :أمثلة عملية
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 أوقات الأزمات الۘܣ تتطلب قرارات حاسمة ʏة أو ࢭʈالمؤسسات العسكر ʏستخدم ࢭʇُ. 

  (Democratic Leadership)القيادة الديمقراطية  

 :التعرʈف

 ʏل جماڤɢشȊ عملية اتخاذ القرارات، حيث يتم تبادل الآراء والعمل ʏق ࢭʈشرك القائد الفرʇُ ،ذا النمطɸ ʏࢭ. 

 :اݍݵصائص

  ܨݨع اݍݰوار المفتوح والتعاونʇُ القائد. 

 دافɸار واݍݵ؄فات لتحقيق الأɢمشاركة الأف ʄعتمد عڴʇ. 

   قيتخذʈمدخلات الفر ʄي بناءً عڴǿالقائد القرار الٔڈا. 

 :الإيجابيات

 ار والإبداعɢعزز الابتʇُ. 

 م بالانتماءɸد من رضا الموظف؈ن وشعورʈيُز. 

  قʈبناء الثقة ب؈ن القائد والفر ʏم ࢭɺسʇُ. 

 :السلبيات

 المواقف الۘܣ تتطلب قرارات عاجلة ʏون غ؈ف فعال ࢭɢقد ي. 

   ʏتأخ؈ف ࢭ ʄب النقاشات المطولةقد يؤدي إڲȎسȊ اتخاذ القرار. 

 :أمثلة عملية

 الات الإعلان والمؤسسات التكنولوجيةɠات الإبداعية مثل وɠالشر ʏستخدم ࢭʇُ. 

  (Transformational Leadership)القيادة التحوʈلية 

 .التوقعاتالقائد التحوʈڴʏ يُركز عڴʄ إلɺام الفرʈق لتحقيق Ȗغي؈فات إيجابية وتحقيق أɸداف تفوق  

 :اݍݵصائص

 لة المدىʈة طوʈالرؤ ʄالقائد يُركز عڴ. 

 ام وتقديم القدوةɺق من خلال الإلʈيُحفز الفر. 

 عزز القيم والمبادئ الأخلاقيةʇُ. 

 :الإيجابيات

 دف والانتماءɺق بالʈعزز من شعور الفرʇُ. 
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 يȌار والتغي؈ف الإيجاɢتحقيق الابت ʏم ࢭɸساʇُ. 

   ي لدىȖد من الدافع الذاʈالأفراديُز. 

 :السلبيات

 امɺالإل ʄة وقدرة عڴʈزما قوʈارɠ يتطلب قائدًا ذو. 

 يةɴالعمليات الروتي ʄئات الۘܣ تركز عڴʋالب ʏون غ؈ف مناسب ࢭɢقد ي. 

 :أمثلة عملية

 قيا نحو المصاݍݰة والتغي؈فʈقاد جنوب إفر ʏڴʈنيلسون مانديلا كقائد تحو. 

  (Transactional Leadership)القيادة التبادلية 

ركز ɸذا النمط عڴʄ التبادلية ب؈ن القائد والتاȊع؈ن، حيث يتم تحف؈ق الفرʈق من خلال المɢافآت والعقوȋات بناءً 

 .عڴʄ الأداء

 :اݍݵصائص

 قʈا واܷݰة للفر
ً
 .القائد يضع أɸداف

 النتائج ʄل دوري بناءً عڴɢشȊ يتم تقييم الأداء. 

 ل تنظي׿ܣ صارمɢيɸ ʄعتمد عڴʇ. 

 :الإيجابيات

   يةمناسبɴام الروتيɺالم ʄعتمد عڴȖ للمؤسسات الۘܣ. 

 عزز الال؅قامʉُالتوقعات و ʏيُوفر وضوحًا ࢭ. 

 :السلبيات

 يُقلل من فرص الإبداع والتفك؈ف اݍݰر. 

 ر الأفرادʈتطو ʄالنتائج دون النظر إڲ ʄل كب؈ف عڴɢشȊ يُركز. 

 :أمثلة عملية

   عتمدȖ ئات الصناعية أو المؤسسات الۘܣʋالب ʏستخدم ࢭʇُيةɴالعمليات الروتي ʄعڴ. 

  (Charismatic Leadership)القيادة الɢارʈزمية 

 .القائد الɢارʈزمي ʇعتمد عڴʄ جاذبʋتھ الܨݵصية وɠارʈزماه لإلɺام وتحف؈ق الفرʈق

 :اݍݵصائص
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 نʈالآخر ʏة تؤثر ࢭʈܨݵصية قوȊ القائد يتمتع. 

 ام من خلال التواصل العاطفيɺبناء الولاء والإل ʄيُركز عڴ. 

 غي؈فات إيجابية من خلال التأث؈ف الܨݵظۜܣȖ يُحدث. 

 :الإيجابيات

 داف كب؈فةɸق للعمل بحماس لتحقيق أʈيُحفز الفر. 

 عزز الثقة والإيمان بالقائدʇُ. 

 :السلبيات

 وجود القائد ʄل كب؈ف عڴɢشȊ ق معتمدًاʈون نجاح الفرɢقد ي. 

 حال غياب القائد ʏضعف الاستدامة ࢭ ʄقد يُؤدي إڲ. 

  (Servant Leadership)القيادة اݍݵادمة 

 .القائد اݍݵادم يُركز عڴʄ تلبية احتياجات الفرʈق والعمل عڴʄ تطوʈرɸم لتحقيق أɸداف المؤسسة

 :اݍݵصائص

 تمام باحتياجات الأفرادɸر التعاطف والاɺالقائد يُظ. 

 ل ܧݵظۜܣ وم۶ܣɢشȊ ر الأفرادʈتطو ʄيُركز عڴ. 

 وخدمة اݝݨتمع ʏالعمل اݍݨماڤ ʄܨݨع عڴʇُ. 

 :الإيجابيات

 قʈعزز الولاء والثقة ب؈ن الفرʇُ. 

 المستوى الܨݵظۜܣ والمؤسؠۜܣ ʄيُحقق تنمية مستدامة عڴ. 

 :السلبيات

 اتخاذ القرارات الصعبة ʏأنھ أقل حزمًا ࢭ ʄقد يُنظر إليھ عڴ. 

 يتطلب وقتًا أطول لتحقيق النتائج. 

 :أمثلة عملية

   حية أوȋالمؤسسات غ؈ف الر ʏالمبادرات الاجتماعيةالقادة ࢭ. 

  (Situational Leadership)القيادة الموقفية  

 .القائد الموقفي ʇُعدل أسلوب قيادتھ بناءً عڴʄ طبيعة الموقف ومستوى نܸݮ الفرʈق
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 :اݍݵصائص

 تقييم مستمر لاحتياجات الموقف ʄعتمد عڴʇ. 

 التكيف مع التغ؈فات ʏر مرونة كب؈فة ࢭɺيُظ. 

   السياقيجمع ب؈ن أنماط ʄالقيادة اݝݵتلفة بناءً عڴ. 

 :الإيجابيات

 التعامل مع المواقف اݝݵتلفة ʏيح للقائد المرونة ࢭȘُي. 

 ئات متغ؈فةʋب ʏتحقيق نتائج فعّالة ࢭ ʄساعد عڴʇُ. 

 :السلبيات

 ل الصارمةɠياɺالمؤسسات ذات ال ʏون صعب التطبيق ࢭɢقد ي. 

   ارات تحليلية وܧݵصيةɺمتعددةيتطلب قائدًا يمتلك م. 

 :أمثلة عملية

 ل مستمرɢشȊ ات الناشئة الۘܣ تواجھ مواقف متغ؈فةɠالشر ʏستخدم ࢭʇُ. 

أنماط القيادة لʋست ثابتة، بل Ȗعتمد عڴʄ طبيعة القائد، احتياجات الفرʈق، والبʋئة اݝݰيطة. القائد الناݦݳ ف

ɸو الذي ʇستطيع تكييف أسلوب قيادتھ مع الموقف لتحقيق أفضل النتائج. اݍݨمع ب؈ن عدة أنماط قد يɢون 

 .أك؆ف فعالية من الاعتماد عڴʄ نمط واحد فقط
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 ɲشاط عمڴʏ: تحليل أنماط القيادة الܨݵصية (اختبار)

 :ɸدف الɴشاط

 .تمك؈ن المشارك؈ن من التعرف عڴʄ نمط قيادٮڈم الܨݵظۜܣ وفɺم نقاط القوة والتطوʈر لدٱڈم كقادة

 :مدة الɴشاط

 .دقيقة 30-45

 :الأدوات المطلوȋة

 (انت الإجابات ستُجمع إلك؅فونيًاɠ إن) زة إلك؅فونيةɺأوراق وأقلام أو أج. 

 (ورقية أو إلك؅فونية) ܦݵة من الاختبارɲ. 

 نموذج لتفس؈ف النتائج. 

 

 مراحل الɴشاط 

 المرحلة الأوڲʄ: تقديم الاختبار

 .ذلك عڴʄ الأداء القيادييتم شرح أɸمية معرفة نمط القيادة الܨݵظۜܣ وكيف يمكن أن يؤثر   .1

 .يُقدم للمشارك؈ن اختبار يتضمن مجموعة من الأسئلة الۘܣ تقʋس السمات والسلوكيات القيادية .2

 :أسئلة الاختبار

 .= أوافق تمامًا  5أعارض تمامًا،   = 1 :5إڲʄ    1الإجابة باستخدام مقياس من  

فضل اتخاذ القرارات بمفردي دون اݍݰاجة لمناقشة الفرʈق .1
ُ
 .أ

ܧݨع الآخرʈن عڴʄ تقديم أفɢارɸم بحرʈة ومشاركْڈا مع اݍݨميع .2
ُ
 .أ

حفّز فرʈقي عڴʄ التفك؈ف الإبداڤʏ والبحث عن حلول مبتكرة .3
ُ
 .أ

ركز عڴʄ تحقيق الأɸداف من خلال تقديم مɢافآت للأداء اݍݨيد .4
ُ
 .أ

عدل أسلوȌي بناءً عڴʄ طبيعة الأܧݵاص أو المواقف الۘܣ أȖعامل معɺا .5
ُ
 .أ

 

 الثانية: تحليل النتائج المرحلة  

 .يتم تخصيص مجموع مع؈ن من النقاط لɢل نمط قيادة بناءً عڴʄ إجابات المشارك؈ن .1

o ل فردي (مثل السؤال   :الأوتوقراطيةɢشȊ اتخاذ القرارات ʄش؈ف إڲȖ الإجابات الۘܣ ʄ1ال؅فك؈ق عڴ(. 
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o ار (مثل السؤال   :الديمقراطيةɢر التعاون ومشاركة الأفɺ2الإجابات الۘܣ تُظ(. 

o ليةʈام والتحف؈ق (مثل السؤال   :التحوɺ3الإجابات الۘܣ ت؄ُفز الإل(. 

o  ات (مثل السؤال   :التبادليةȋافآت والعقوɢالم ʄال؅فك؈ق عڴ ʄش؈ف إڲȖ 4الإجابات الۘܣ(. 

o التكيف مع المواقف اݝݵتلفة (مثل السؤال   :الموقفية ʄش؈ف إڲȖ 5الإجابات الۘܣ(. 

 .يتم جمع النقاط لɢل فئة لتحديد النمط السائد للمشارك .2

 

 المرحلة الثالثة: مناقشة النتائج 

 :يتم تفس؈ف النتائج مع المشارك؈ن .1

o ل نمط قيادي لھ نقاط قوة يمكن البناء علٕڈاɠ. 

o ون أك؆ف ملاءمة لمواقف معينةɢعض الأنماط قد تȊ. 

 .يتم توضيح كيفية تطوʈر المɺارات القيادية بما يȘناسب مع احتياجات بʋئات العمل .2

 :نموذج تفس؈ف النتائج

  التحكم والسيطرة، مما ʄأنھ يميل إڲ ʄش؈ف ذلك إڲʇُ :"الأوتوقراطية" ʏالنقاط ࢭ ʄأعڴ ʄإذا حصل المشارك عڴ

 .يجعلھ مناسبًا للبʋئات الۘܣ تتطلب قرارات سرʉعة وحاسمة

  ،ʏܨݨيع العمل اݍݨماڤȖالتعاون و ʄر ذلك قدرة المشارك عڴɺو النمط السائد: يُظɸ "ان "الديمقراطيةɠ إذا

 .مما يجعلھ أك؆ف فعالية ࢭʏ البʋئات الإبداعية

 غي؈فات إيجابيةȖ ن لتحقيقʈام وتحف؈ق الآخرɺالإل ʄر القدرة عڴɺبارزًا: يُظ "ʏڴʈان "التحوɠ إذا. 

 التكيف مع المواقف اݝݵتلفة ʄمرونة المشارك وقدرتھ عڴ ʄش؈ف ذلك إڲʇُ :ةȋانت النقاط متقارɠ إذا. 

 

 ʏعة: تطبيق عمڴȊالمرحلة الرا 

  نية أو الܨݵصية حيث استخدموا أساليبɺمواقف عملية من حياٮڈم الم ʏيُطلب من المشارك؈ن التفك؈ف ࢭ

 .قيادية مختلفة

 يتم النقاش حول كيفية تحس؈ن أساليب القيادة لتناسب الفرق والمواقف المستقبلية. 

 

 ʄم تأث؈ف سلوكياٮڈم عڴɺم فɺيح لȘُإدراك أنماط قيادٮڈم الܨݵصية، مما ي ʄساعد المشارك؈ن عڴʇُ شاطɴذا الɸ

 فرʈقɺم. كما ʇُܨݨعɺم عڴʄ تطوʈر مرونْڈم القيادية واستخدام الأنماط اݝݵتلفة لتحقيق أقظۜܢ تأث؈ف ࢭʏ بʋئات 


