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Abstract:  

Despite the long history of leadership research, management scholars have recently 

begun to define modern concepts of strategic leadership as a focus. The present study 

aims to review the theoretical literature on strategic leadership, the dimensions of 

strategic leadership, leadership, strategic thinking, strategic thinking models, and the 

advantages of strategic thinking, leadership model, and functional cadres.  
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  إطار نظري : جدارات القيادة ا�ستراتيجية وع�قتھا في تحقيق التميز المنظمي
   3 اللوزي موسى. د.أ ، 2 ھاني جزاع ارتيمه. د.أ ، 1 عدنان احمد العلوان. د

  
  aolwan@gmail.com ا'ردن،/عمان المركز الوطني ل,من وإدارة ا'زمات، نائب رئيس 1

 drhaniirtaimeh@yahoo.comا'ردن ، /عمان جامعة العلوم ا?س<مية العالمية،عميد كلية المال وا'عمال،   2
 Lozi.musa@ju.edu.joرئيس فرع العقبة، / نائب رئيس الجامعة ا?ردنية لشؤون المراكز وخدمة المجتمع  3

  
  الملخص

مؤخرا ف1ي تحدي1د المف1اھيم الحديث1ه على الرغم من التاريخ الطويل للبحث في مجال القيادة، إ� أن علماء ا�دارة بدأوا 
ھذا وتھدف الدراسة الحالية الى مراجعة اCدب النظري التربوي المتعلق . المتعلقه بالقيادة ا;ستراتيجية كمركز اھتمام

نم11اذج التفكي11ر ، التفكي11ر ا�س11تراتيجي، ج11دارات القي11ادة، أبع11اد ج11دارات القي11ادة ا�س11تراتيجية، ا;س11تراتيجيةالقيUUادة ب
  . والجدرات الوظيفية ،نموذج الجدارات القيادية ،مزايا التفكير ا�ستراتيجي، تراتيجيا;س

  . القيادة اZستراتيجية، التميز المنظمي، إطار نظري: الكلمات المفتاحية
  مقدمة . 1

دة أبعاد جدارات القيا، ا;ستراتيجيةيتضمن ھذا البحث التعرف على مفاھيم إدارية حديثة تتمثل في القيادة 
نموذج  ،مزايا التفكير ا�ستراتيجي، نماذج التفكير ا;ستراتيجي، التفكير ا�ستراتيجي، جدارات القيادة، ا�ستراتيجية

     .    كما تم استعراض أبرز الدراسات السابقة المتعلقه بموضوع البحث. والجدرات الوظيفية ،الجدارات القيادية
القيادة ا�ستراتيجية وع�قتھا بالسلوك ا8بداعي لدى المدراء بوزارة الصحة : "بعنوان) 2015(دراسة صالح 

 ".  الفلسطينية

ھدفت الدراسة الى التحقق من الع<قة بين القيادة ا?ستراتيجية والسلوك ا?بداعي لدى المدراء العاملين بوزارة الصحة 
ممارستھم للقيادة ا?ستراتيجية والسلوك اZبداعي من وجھة نظر رؤساء ا'قسام  الفلسطينية، والتحقق أيضا من مدى

. العاملين في الوزارة، باZضافة الى وضع تصور مقترح لتفعيل دور القيادة ا?ستراتيجية لدعم السلوك ا?بداعي لديھم
الشامل حيث شملت الدراسة جميع  استخدم الباحث المنھج الوصفي التحليلي للدراسة، وقد اتبع في ذلك أسلوب المسح

وھم رؤساء ا'قسام العاملين بوزارة الصحة الفلسطينية بمحافظة ) 113(أفراد مجتمع الدراسة ا'صلي والبالغ عددھم 
الجزء ا'ول لقياس مدى ممارسة مدراء وزارة : شمال غزة، تم استخدام ا?ستبانة كأداة للدراسة والمكونة من جزئين

لقياس مدى ممارسة مدراء وزارة الصحة الفلسطينية للسلوك : ة للقيادة ا?ستراتيجية، والثانيالصحة الفلسطيني
وقد توصلت الدراسة لعدد من النتائج، كان من . لتحليل بيانات الدراسة) SPSS(ا?بداعي، وقد تم استخدام منظومة 

  :أبرزھا
 .اء بدرجة متوسطةممارسة مدراء وزارة الصحة الفلسطينية للقيادة ا?ستراتيجية ج - 

 .ممارسة مدراء وزارة الصحة الفلسطينية للسلوك اZبداعي جاء بدرجة متوسطة - 

بين القيادة ا?ستراتيجية والسلوك ) 0.05(وجود ع<قة ارتباطية ذات د?لة احصائية عند مستوى د?لة  - 
  . ن في الوزارةا?بداعي لدى مدراء وزارة الصحة الفلسطينية من وجھة نظر رؤساء ا'قسام العاملي

  : وقد خرجت الدراسة بعدد من التوصيات، أھمھا
  .إشراك الموظفين العاملين في الوزارة بمسئولية اتخاذ القرارات - 
ضرورة تنمية قدرات مدراء وزارة الصحة الفلسطينية على القيادة ا?سUتراتيجية مUن خU<ل بUرامج تدريبيUة  - 

  .لتنمية مھارات القيادة ا?ستراتيجية
 .سلوك اZبداعي لدى مدراء وزارة الصحة الفلسطينيةتنمية ال - 

دور القيادة ا8ستراتيجية لتنمية القدرات التنافسية في القطاع "بعنوان ) 2015(دراسة الفرجاني والدرباق 
 ".المصرفي الليبي

بالمصارف الليبية،  ھدفت الدراسة إلى تحديد أھم أوجه القصور في دور القيادة اZستراتيجية في تنمية القدرة التنافسية
وقد كان مجتمع الدراسة المديرين باZدارات العليا بالمصارف الليبية، وقد استخدم المنھج الكمي لجمع البيانات 

وبينت نتائج الدراسة أن ھناك قصورا في دور القيادة اZستراتيجية في تنمية القدرات التنافسية بالمصارف . وتحليلھا
في قدرة القائد على تكوين البناء اZستراتيجي، واھتمام القائد بالجوانب ا'خ<قية والمسئولية  الليبية، وتمثل ھذا القصور

ا?جتماعية تجاه العاملين والمتعاملين، وقدرة القائد على إدارة التغيير، وقدرة القائد على اZبداع وا?بتكار، وأوصت 
جي للمصارف الليبية، مع التركيز على المجا?ت التي الدراسة إلى ضرورة تفعيل مختلف مجا?ت البناء اZستراتي

تعمل على التنبؤ الفعال بالمستقبل وتحديد الرؤية الواضحة وا?ھتمام بالجوانب ا'خ<قية والمسئولية ا?جتماعية من 
اZبداع وا?بتكار قبل القادة تجاه العاملين بالمصارف الليبية، وا?ھتمام بتنمية قدرة القائد على إدارة التغيير، وتشجيع 

على كافة المستويات اZدارية، والتأكيد على وضع نظم فعالة لتحسين كفاءة الموارد البشرية، وإعداد الكوادر القادرة 
  .على قيادة المنظمات بكفاءة وفاعلية؛ للمحافظة على البقاء والنمو في بيئة ا'عمال المعاصرة التي تتسم بحدة المنافسة
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دور القيادة ا�ستراتيجية في تفعيل إدارة المعرفة بوزارة الداخلية واBمن "بعنوان ) 2015(دراسة المصري 
  ".الوطني

ھدفت الدراسة الى الكشف عن دور القيادة ا?ستراتيجية في تفعيل عمليات إدارة المعرفة في وزارة الداخلية وا'من 
العاملين في وظائف اZشراف متضمنة ذلك التدرج الشق المدني  بقطاع غزة، وقد تكون مجتمع الدراسة من  –الوطني 

موظفا على رأس عملھم في وزارة الداخلية، وقد استخدم ) 177(من رئيس شعبة حتى وكيل وزارة والبالغ عددھم 
تم استخدام ا?ستبانة كأداة للدراسة وقد . الباحث أسلوب المسح الشامل حيث شملت جميع العاملين في وظائف اZشراف 

وقد استخدم الباحث المنھج الوصفي التحليلي، وتم تحليل . فقرة تم توزيعھا على خمسة محاور)  65(ن تكونت م
  :، وقد توصلت الدراسة الى النتائج التالية)SPSS(البيانات باستخدام المنظومة اZحصائية 

ينما بلغ واقع ، ب% 68.45 )(الشق المدني ما نسبته  -بلغ واقع ممارسة وزارة الداخلية وا'من الوطني - 
 ).%67.15(عمليات إدارة المعرفة بالوزارة ما نسبته 

بين دور القيادة ا?ستراتيجية وتفعيل عمليات ) 0.05(وجود ع<قة ارتباطية ذات د?لة احصائية عند مستوى د?لة - 
  ).0.00(ومستوى د?لة ) 0.789(إدارة المعرفة، حيث بلغ معامل ا?رتباط 

في تفعيل عمليات إدارة المعرفة، والنسبة الباقية يعود لعوامل  (% 68.2 )فسرت القيادة ا?ستراتيجية تباين نسبته   - 
  .أخرى

دراسة تطبيقية على : القيادة ا�ستراتيجية ودورھا في إدارة المخاطر واBزمات"بعنوان ) 2014(دراسة أبو حجير 
  ".المؤسسات الحكومية الفلسطينية

لدراسة الى استكشاف ممارسات القيادة ا?ستراتيجية ودورھا في إدارة المخاطر وا'زمات في المؤسسات ھدفت ا
ھليوجددوروتأثيرلممارساتالقائدا?ستراتيجي : الحكومية الفلسطينية، وقد تبلورت مشكلة البحث بالتساؤل التالي

ممارسات الموجودة لدى القائد ا?ستراتيجي تتمثل وقد قام الباحث باختبار مجموعة من ال "فيإدارةالمخاطر وا'زمات؟
استثمار القدرات ا?ستراتيجية، تحديد التوجه ا?ستراتيجي، تنمية وتطوير راس المال البشري، تنفيذ (خ<ل التعامل في 

لتعامل مع وذلك من خ<ل ا) رقابة تنظيمية متوازنة، التعلم المستمر، وتعزيز الثقافة التنظيمية بالممارسات ا'خ<قية
تم استخدام المنھج الوصفي التحليلي؛ حيث تم استخدام قائمة ا?ستقصاء كأداة . المخاطر وا'زمات في جميع مراحلھا

رئيسية لجمع البيانات، وقد تم تطبيق الدراسة على القيادة اZدارية في تلك المؤسسات والتي تعاني الكثير من 
فردا، وقد كانت عينة ) 391( ، وبلغت حجم عينة الدراسة )2682(اسة المخاطروا'زمات،وقد بلغ حجم مجتمع الدر

لتحليل البيانات ومعالجة البيانات واختبار ) SPSS(الدراسة طبقية عشوائية، تم استخدام منظومة التحليل اZحصائي 
  :الفرضيات، وقد توصلت الدراسة لعدد من النتائج أھمھا

وادارة المخاطر وا'زمات مُطبقة بنسبة متوسطة من قبل قيادات تعُتبرُ ممارسات القيادة ا?ستراتيجية  - 
 .المؤسسات الحكومية الفلسطينية

 .وجود ع<قة ارتباطية قوية موجبة ا?تجاه بين ممارسات القيادة ا?ستراتيجية وادارة المخاطر وا'زمات - 

لم المستمر، تنمية وتطوير التع(أن الممارسات ا'كثر ارتباطاً وتأثراً في إدارة المخاطر وا'زمات ھي  - 
ا'قل تطبيقاً من قبل القيادات في المؤسسات الحكومية ھي  )رأس المال البشري وتطبيق رقابة تنظيمية متوازنة

 .الفلسطينية

  وجود ع<قة ارتباط موجبة ا?تجاه بين ممارسات القيادة ا?ستراتيجية ومتغيرات  - 
 ).%46(رجية تؤثرُ على ممارسات القيادة ا?ستراتيجية بنسبة البيئة الخارجية، كما أن متغيرات البيئة الخا

 ".دور ممارسة القيادة ا�ستراتيجية في تحسين الميزة التنافسية"بعنوان  )2014(دراسة باديس و جوھرة 

  ھدفت الدراسة إلى معرفة مدى مساھمة ممارسات القيادة اZستراتيجية في تحسين الميزة التنافسية،
  في الممارسات المتعلقة برأس المال البشري، والممارسات المتعلقة بالثقافة التنظيمية، من خ<ل دورھا 
) 200(بو?ية جيجل في الجزائر والتي شملت على " مدبغة الميلية"و الممارسات المتعلقة بالتصور ا?ستراتيجي في  

، وتبنت أسلوب ا?فتراض ا?ستنباطي؛ عامل بعشر قياديين للمنظمة، اتبعت الدراسة منھجين ھما الوصفي وا?ختباري
بعد تحليل النتائج تبين بأن . حيث تم استخدام تقنية دراسة حالة، واعتمدت على أسلوب ا?ستبيان لجمع بيانات الدراسة

 .القيادة اZستراتيجية بأبعادھا الث<ث تساھم في تحسين الميزة التنافسية للمنظمة

إسھامات القيادة ا8ستراتيجية في تعزيز المرونة ا8ستراتيجية "بعنوان ) 2011(دراسة المعاضيدي والطائي 
دراسة Bراء عينة من القيادات ا�ستراتيجية في الشركة العامة لصناعة اBدوية والمستلزمات  –لمنظمات ا8عمال 
 ".الطبية في نينوي

بناء قدرات (يادة اZستراتيجية والمتمثلة بـ ھدفت الدراسة إلى قياس وتحليل ع<قات ا?رتباط وا'ثر بين ممارسات الق
ديناميكية جوھرية، التركيز على بناء رأس المال البشري، استخدام التقنية الجدية بفاعلية، ا?نشغال با?ستراتيجيات 

نوي في الشركة العامة لصناعة ا'دوية والمستلزمات الطبية في محافظة ني) الثمينة، وبناء ھيكل وثقافة منظمية جديدة
في العراق، وقد تم استخدام ا?ستبانة بوصفھا أداة لجمع بيانات الدراسة ولتحقيق أھدافھا المتمثلة بالتعريف بمتغيري 
الدراسة وطبيعة الع<قة بينھما، وقد كانت الشركة العامة لصناعة ا'دوية والمستلزمات الطبية في نينوى ميداناً 
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أو?، رغم تعدد وتنوع ممارسات القادة ا?ستراتيجيين إ? أن : لنتائج أھمھاخلصت الدراسة إلى مجموعة من ا. للدراسة
تلك الممارسات ترتبط مع بعضھا بشكل تكاملي وتبادلي، ثانيا، يمكن ا?عتماد بشكل كبير على تلك الممارسات بوصفھا 

التحديات والتغيرات المتسارعة  وسيلة للتميز ألمنظمي من خ<ل المرونة اZستراتيجية التي تؤھل المنظمة للبقاء أمام
ثالثا، إحصائيا أثبتت نتائج تحليل واختبار الفرضيات بأن ھناك ع<قات ارتباط وأثر مباشرين بين . في البيئة التنافسية

رابعاً إحصائيا، أثبتت نتائج تحليل واختبار : ممارسات القيادة اZستراتيجية والمرونة اZستراتيجية في المنظمة المبحوثة
لفرضيات بأن التركيز على ممارسات القيادة اZستراتيجية المتمثلة في كل من بناء رأس مال بشري، وبناء ثقافة ا

 . تنظيمية ذو أثر ايجابي مباشر على المرونة اZستراتيجية

لية دراسة تحلي: دور مھارات القيادة ا�ستراتيجية في التھيؤ لضغوط العمل"بعنوان ) 2012( دراسة رحيمة، سلمى 
 ".  على عينة من القادة العسكريين

في التھيؤ لضغوط ) الرؤية، التركيز، التنفيذ: (ھدفت الدراسة الى استكشاف دور مھارات القيادة ا?ستراتيجية الث<ث 
العمل بأبعادھا الستة وھي التأمل للمواجھة، التھيؤ للمواجھة، المواجھة الوقائية، البحث عن الدعم الوجداني، تجنب 

، وذلك من خ<ل دراسة ع<قة السبب وا'ثر بين المتغيرين السابقينوأبعادھما )مواجھة، و البحث عن الدعم الوسيليال
قائد عسكري في مؤسستي الداخلية والدفاع، وتم استخدام ا?ستبانة ) 42(الفرعية، تم تطبيق الدراسة على عينة حجمھا 

حيث كانت الفرضية ا'ولى لع<قة ا?رتباط، : ث<ث فرضيات كأداة لجمع البيانات، وقد تم ا?ختبار من خ<ل
والفرضية الثانية للتأثير،والفرضية الثالثة للفروق، توصلت الدراسة لعدد من النتائج كان من أبرزھا وجود ع<قة 

  . ارتباط وتأثير بين مھارات القيادة ا?ستراتيجية والتھيؤ للضغوط العمل
دور القيادة ا8ستراتيجية في تطوير المنظمات اBمنية والمدنية في الجمھورية "بعنوان ) 2010(دراسة الزعبي 
 ".العربية السورية

ھدفت الدراسة إلى التعرف على دور القيادة اZستراتيجية في تطوير المنظمات ا'منية في الجمھورية العربية السورية 
ضابط، باZضافة إلى العاملين ) 200(السورية وعددھم تكون مجتمع الدراسة من الضباط العاملين في وزارة الداخلية 

) 100(وعددھم ) مدير، و موظفي الفئة ا'ولى و الثانية(في وزارة الشؤون ا?جتماعية و العمل مما يشغلون وظيفة 
تمع خلصت الدراسة بموافقة أفراد مج. موظف، تم استخدام المنھج الوصفي التحليلي باستخدام ا?ستبانة كأداة للدراسة

الدراسة على دور القيادة اZستراتيجية في تطوير المنظمات ا'منية والمدنية، أنه ? توجد فروقات ذات د?لة إحصائية 
بين درجة موافقة أفراد مجتمع الدراسة تجاه محاور الدراسة حول دور القيادة اZستراتيجية في تطوير المنظمات 

  .ة والشخصيةا'منية والمدنية تبعا لمتغيراتھم الوظيفي
 مفھوم القيادة ا8ستراتيجية : أو�ً . 1.1

 ,Mintezberg and Waters(ظھر تناول مفھوم القيادة ا?ستراتيجية 'ول مرة في بداية الثمانينات على يد 

? على الرغم من التاريخ الطويل للبحث في مجال القيادة، إ. ، إشارةً الى رئيس الشركة أو الرئيس التنفيذي فيھا)1984
وقد ) (Boal et al., 2007أن علماء اZدارة وا?جتماع بدأوا مؤخرا في تحديد القيادة اZستراتيجية كمركز اھتمام 

أحدث دعوة إلى دمج دور القيادة في وضع  (Montgomery, & Woodall, 2008)مونتجومري أصدر 
وقد اشار جميل . دبيات خ<ل العقدين الماضيينا?ستراتيجيات لموازنة ا?عتماد على التحليل الموضوعي الذي قادته ا'

بأن مفھوم القيادة ا?ستراتيجية قد تم تناوله بعد تناول مفھوم اZدارة ا?ستراتيجية بسنوات عدة وتوُصف ) 26: 2011(
) Hough and Scheepers, 2008:18" (القدرة على انشاء المواءمة والتحالف في كل مستويات ا'عمال" بأنھا 

القدرة على التوقع والتصور، والحفاظ على " القيادة ا?ستراتيجية بأنھا ) Mungobge, 2007: 5(منقوبجي  ويعرف
 Hitt and Irelandوقد عرّف "المرونة وتمكين ا?خرين ليصبحوا قادرين على تغيير استراتيجيي كمتطلب ?زم

صور، والحفاظ على المرونة، والتفكير قدرة الشخص على توقع، وت" القيادة ا?ستراتيجية على أنھا  (2005)
ويشير الطائي ". ا?ستراتيجي، والعمل مع ا�خرين لبدء تغييرات من شأنھا أن تخلق مستقب< قاب< للتطبيق للمنظمة

الى أن ا?ستراتيجية تدل على الخطة والقيادة ا?ستراتيجية تدل على التفكير واتخاذ القرارات ) 7: 2011(واخرون 
تطوير وتنفيذ الخطة، وأن اتخاذ القرارات يتم اتخاذه عبر مختلف الثقافات، والوكا?ت، والشخصيات،  الضرورية ل

وجداول ا?عمال، والرغبات، وھو يتطلب في كل ذلك الى ابتكار الخطط العملية المرغوب بھا والتي تحظى بالقبول 
  ). Gulliot, 2005: 114(لدى ا'فراد والمنظمات 

الى أن ) Zogah, 2009:203(و زوقا ) Vera and Crossan, 2004: 223(فيرا و كروسمان وقد اتفق كل من 
القيادة والقيادة ا?ستراتيجية مفھومان مختلفان؛ فبينما تتمثل القيادة بأي مستوى في المنظمة، تتمثل القيادة ا?ستراتيجية 

لقادة والمرؤوسين، تركز القيادة ا?ستراتيجية على بمستوى القمة في المنظمة، وبينما تركز القيادة على الع<قة بين ا
 House)وقد أشارَ كل من ھاوس وايديتا . العمل التنفيذي ليس كنشاط ع<ئقي فحسب، بل كنشاط استراتيجي أيضا

and Aditya, 1997: 446)  الى أن القائد ا?ستراتيجي يقع على عاتقة  المسؤولية العامة عن المنظمة، ويقومُ بتحديد
وھذا يعني أنه إذا لم يكن ھناك تنظيم رسمي، . قع القيادة اZستراتيجية في الع<قة بين المديرين التنفيذيين والمنظماتمو

ھناك عدة آثار لتوسيع نطاق القيادة اZستراتيجية؛ أو?، من المتوقع أن يؤثر . فإننا ? نتعامل مع القيادة اZستراتيجية
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ثانيا، نتيجة لذلك، قد يتعين على القادة . نظماتھم، إن لم يكن الكثير منھمالقادة اZستراتيجيون على بعض م
ا?ستراتيجيين استخدام أدوات غير شخصية مثل تصميم ھياكل التنظيم ونظم الحوافز، ومن ثم الحكم عليھا، للتأثير 

ھم، أو تحديد ا'ھداف ثالثا، قد تكون بعض أعمال القيادة الحاسمة ھي اختيار المديرين في منظمت. على المنظمة
في شكل أنظمة قد تزيد من دور المديرين، وأخيرا، قد يكون "  بدائل للقيادة"رابعا، قد يكون ھناك . والجداول الزمنية

 ,Zane and  Narayananأداء ا'فعال الرمزية أكثر أھمية بالنسبة للقادة ا?ستراتيجيين أكثر من غيرھم من القادة  

  :الي يوضح الفرق بين القيادة اZستراتيجية والقيادة التقليديةوالجدول الت). (2009
  الفرق بين القيادة اZستراتيجية والقيادة التقليدية). 1(الجدول 

 القيادة اZستراتيجية  القيادة التقليدية معايير التمييز
تسعى إلى تحقيق الكفاءة الكلية للمؤسسة استنادا على  المجال

 المواءمة بين الفرص والموارد المتاحة 

تسعى إلى تحقيق الفاعلية والكفاءة المؤسسية 
المستندة إلى الع<قة بين ا'ھداف والفرص 
المتاحة وفق مرونة تحقيق حالة من التكامل 

تركز على المواءمة الداخلية بين الوظائف وا'فعال  التركيز .والتنسيق بين المؤسسة والبيئة 
 'غراض التنسيق الداخلي لما يجب عمله 

تركز على جانب المواءمة الداخلية والخارجية 
والسعي للتكيف مع ما يجري داخل المؤسسة 

اعتماد الخطط التشغيلية في مواجھة ا'حداث ا�نية  التخطيط . وخارجھا
 ه القائد من مھارات تقليدية فقط استنادا إلى ما يمتلك

اعتماد التحليل والتخطيط ا?ستراتيجي 
با?ستناد إلى منطق التفكير ا?ستراتيجي 

 . والتكامل لمواجھة ا'حداث ا�نية والمستقبلية

إتباع منھج محدد لما يجب عمله وفي ضوء ضوابط  القرارات
محددة ومقاسه سلفا بعيدا عن المخاطر وعدم التأكد 

 في القرارات 

إتباع البديھة والحدس في اتخاذ القرارات 
سريعة ومفاجئة خصوصا في ظل ا'زمات 
با?ستناد إلى الخبرات والمھارات التي يحملھا 

تميل إلى تبني ثقافة تنظيمية يغلب عليھا طابع الجمود  ظميةالثقافة المن .  القائد اZستراتيجية
 وا?نغ<ق أمام ا'فكار الجديدة 

تميل إلى تبني ثقافة تنظيمية قائمة على احترام 
ا'فكار الجديدة التي تسھم في تطوير المؤسسة 

تميل إلى المرونة في إتباع التعليمات  تميل إلى ا?لتزام بإتباع تعليمات وإجراءات العمل  مرونة العمل 
تميل إلى التغيير الجذري ويأتون بابتكارات  تميل للتغير الجزئي والتحسين المستمر  التغيير . وإجراءات العمل

  )2012(صالح بن سعد المربع : المرجع . جديدة
  

تتطلب القيادة اZستراتيجية من الفرد أن يفكر باستمرار، ويعكس ويحلل جميع وجھات النظر، والع<قات التي تحد 
منظمتھم، بحيث يتم تعزيز قدرات المنظمة واستدامتھا، وھذا ? يمكن تحقيقة إ? عندما يكون لدى ھذا الشخص فھم 

أن القادة ا?ستراتيجيين يجب أن يكونوا ) (Haniya, 2017ھنية يذكرُ . ثاقب للتعقيد بين الشركة والمساھمين والبيئة
  قادرين على أن يتنبئوا

و يتخيلوا سيناريوھات مختلفة بمعلومات متاحة، وأن يكون لديھم شبكات واسعة تشمل تصورات المستھلك والشريك  
ا�ن يحتاج القائد ا?ستراتيجي إلى المنافس، ومن خ<ل ھذه العقبات، يتم تسليط الضوء على الفرص ونقاط القوة، ولكن 

تحدي ا?فتراضات التي يشكلھا ا�خرين، أو أنفسھم، ويتطلب ذلك تحليل المعلومات وإعادة التفكير فيھا ل�فصاح عن 
ويشير ھنية إلى أن ھناك ستة مھارات تفكير ملحوظة في عملية تنفيذ القيادة ا?ستراتيجية  . ا?ستنتاجات وا�ثار المخفية

  :  عالة وھذه المھارات ھي القدرة علىالف
  ).يتذكر/ المعرفة (تذكر واستدعاء الحقائق وا'فكار . 1
  ).يفھم/ اZدراك (فھم الحقائق وا'فكار وروابطھا . 2
  ).يطبق/ تطبيق (تطبيق الحقائق والمعرفة وا'ساليب بطرق مختلفة في الحا?ت الجديدة أو القديمة . 3
ا'فكار والمعلومات في أقسام من خ<ل تحديد ا'سباب وا?ستد??ت وا'دلة التي تدعم تحليل وفحص ومقارنة . 4

  ).يحلل/ تحليل (التبسيط 
تقييم الوقائع والمعلومات وجمعھا بطرق مختلفة من خ<ل اقتراح قرارات بديلة أو دمج العناصر في ترتيب جديد . 5
  ).يقيم/ تجميع (
ي تشھد على جودة العمل، وا'فكار أو ا'حكام على البيانات 'ن ھذا سوف يظُھر إنشاء مجموعة من المعايير الت. 6

  ).ينشئ/ التقييم (حالة وحماية القرار، أو منتج أو خدمة جديدة، والتقييم، وما إلى  ذلك 
 أبعاد جدارات القيادة ا�ستراتيجية . 1.2

مع اھتمام البحوث المتزايد للقيادة اZستراتيجية، ودورھا في تحسين أداء المنظمات وتحقيق الميزة التنافسية فيھا،      
 Zane)ظھرت أبعاد القيادة اZستراتيجية متعددة وكان من أبرزھا جدارات التفكير ا?ستراتيجي و جدارات القيادة  

and Narayanan, 2009). 
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  ات القيادة  جدار: ثانياً . 2
ن يكونوا أكثر أإن التغيير في المنظمات أصبح سائدا وملحا، مما يفرض على العاملين : مفھوم الجدارات القيادية. 2.1

تكيفا ومرونة 'ي تغيير تمر به المنظمة يجلب لھا الميزة التنافسية بما يمتلكونه من مھارات وقدرات تمكنھم من 
جديدة التي يفرضھا التغيير إن القادة الذين يمتلكون مقومات الجدارات القيادية يلعبون التفاعل مع ا'نشطة والعمليات ال

دورا بارزا بترسيخ المبادئ والقيم وا'نظمة التي تجعل من العاملين في المنظمة أكثر استجابة وتكيفا لتقبل التغيير 
تجابة للتغيير والتطوير في المنظمة، مما يقلل الجدارات القيادية تمكن القادة من تعزيز ثقافة ا?سإذ أن  وقتما حدث

 ,Howard, Healy, and Boyatzisبشكل كبير أو يقضي على عملية مقاومة التغيير التي تظھر في بعض المنظمات

على مدى سنوات عدة حظيت الجدارات القيادية بعدد كبير ومتنوع من التعاريف، وأن ھذا التنوع جاء نتيجة . 2017
لجدارات ال<زمة لكل موضع من مواضع القيادة، وان كان ھنالك اتفاق بين الباحثين في ھذا المجال ?خت<ف نوع ا

إن الجدارة  (Morden, 1997)على عدد من الجدارات الضرورية في كل موضع من مواضع القيادة ذكرموردون 
ھارات تمثل حصيلة ما تعلمه الفرد عبارة مجموعة من المھارات والقدرات، وليست ميزة فردية بحد ذاتھا وأن ھذه الم

وقد وصفھا . واكتسبه خ<ل مجموعة من ا'عمال الفردية، وكذلك خ<ل وحدات المنظمة، وخ<ل حقبة من الزمن
. على أنھا مجموعة من نماذج السلوك التي تساھم في ا'داء الفعال في المنظمة (Manogran, 2000)مانوقران 

وكذلك عرفھا حسان زادة وآخرون . وعرفھا أيضا على أنھا مجموعات من سلوك الموظف التي تولد أداء متميز
(Hassanzadeh et al., 2015)  تعمل على على أنھا مجموعة من الخصائص ا'ساسية التي يمتلكھا الشخص والتي

امت<ك القدرة والصفات ? ) 1: وفي كل خصائصھا، فأن الجدارات القيادية تندرج تحت ث<ثة أبعاد رئيسة .تميز ا'داء
تمكين العاملين باستمرار على أداء المھام تبعا ) 2نجاز المھام بشكل فعال، وتحقيق أدوار وتوقعات وظيفية محددة 

 ,.Berke et al)يشير بيرك و آخرون . ابة للتغيرات التي تحدث في بيئة العملالقدرة على ا?ستج) 3لمعايير معينة 

بأن الجدارات القيادية تعتبر مركز ا?بتكار للقيادة، وقد اقترحوا نموذجا لجدارات القيادة تكون من ث<ثة أبعاد   (2008
  . د يوصف بمجموعة من جدارات محددةقيادة ا�خرين، قيادة المنظمةو قيادة الذات، وكل واحد من ھذه ا'بعا: رئيسة

  التفكير ا�ستراتيجي: ثالثاً . 3
إن ا'دبيات التي تحدثت عن اZعمال الحديثة تقسم ا?ستراتيجية إلى فكرتين  :مفھوم التفكير ا�ستراتيجي. 3.1

مفتوح ومرن ل,فكار والذي يعني التفكير بأسلوب خ<ق وإبداعي يشجع تبادل ) التفكير ا�ستراتيجي(أو?ً، : رئيسيتين
التخطيط (وطرح الحلول المناسبة التي تناسب التحديات الديناميكية وغير المتوقعة الموجودة في ا?قتصاد الحالي ثانيا، 

، والذي يشمل وضع الخطط ا?ستراتيجية للمنظمة، والتطبيق الشمولي والمنطقي لتلك الخطط، وھو بذلك )ا�ستراتيجي
 ,Hitt and Irelandيات اZدارة المتضمنة التطوير والتنفيذ للخطط اZستراتيجية يشمل مجال واسع من منھج

من المھام الرئيسية للقادة ا?ستراتيجيين ھو إنشاء بيئة وثقافة منظميه تسمحان بتعزيز ا'فكار اZبداعية ). (2005
راتيجي واحتواء التعلم في بشكل مرن ومفتوح، كما أن تحول المنظمة إلى منظمة تعلميه تتبني التفكير ا?ست

النسيجالمنظمييجعل المنظمة أكثر رشاقة وأكثر استجابة للضغوط الخارجية، كما يساعدھا على تحقيق نتائج مرموقة 
  . (Haycock et al., 2012) وبا?عتماد على نفس ا'يدي  العاملة

لذا فإن ، ة وإبداعية وغير تقليدية من التفكيرأن التفكير ا?ستراتيجي ھو عملية خّ<ق (Liedtka, 1998)تعتقد ليديتكا 
التفكير ا?ستراتيجي يعتبر ا'ساس Zنشاء واZبقاء على الميزة التنافسية، وا'داة Zنجاز ما ترنو إلية الجدارات القيادية، 

تيجي في حل يتم توظيف التفكير ا?سترا. الدفع بالمنظمة ل,مام الحصول على إنتاجية تتميز باZبداع وا?نسيابية
إن الغاية من التفكير ا?ستراتيجي ھو محاولة التوصل إلى . المشك<ت واتخاذ القرارات وتصور مستقبل المنظمة

استراتيجيات إبداعية وتصورية والجديرة بإعادة صياغة قوانين المنافسة و تصور مستقبل منظميباھر مختلف بشكل 
أن إط<ق إبداعات جديدة  (Rouse, & Daellenbach, 1999)ظاھر عن الوضع الحالي للمنظمة، يفترض راوس 

وحلول للمعض<ت يعدان المھمة ا'صعب التي يواجھھا المدراء التنفيذيين والمدراء أصحاب الخيرة، ولكن في حال تم 
تطبيق التفكير ا?ستراتيجي بشكل جيد فأنة سيفوق ا?فتراضات وينشئ نماذج فكرية جديدة من ا'سواق، والعروض 

  . والمنظمات
  التفكير ا�ستراتيجي والتخطيط ا�ستراتيجي. 3.2

في موضع التمييز بين التفكير ا?ستراتيجي والتخطيط ا?ستراتيجي، فأن التخطيط  ا?ستراتيجي يتطلب عمليات خطية 
 ,Silong, Mohamad)وتحليلية بينما يحتاج التفكير ا?ستراتيجي إلى  إدراك حدس حاذق ومعرفة تتميز با?نفتاح 

Hassan,  and Ismi Ariff, 2008). وشيدل و بلوستن  أكد ھايوكHaycock, Cheadle, and  Bluestone 

أن بعض ا?ستراتيجيين ساھموا بشكل كبير بتغيير النظر للتفكير ا?ستراتيجي على أنة نشاط توليفي باZمكان  (2012)
ة، بحيث تصبح إبداعاتھم وأفكارھم الخ<قة جزءا تكاملي في تعزيزه وتطويره لدى ا'فراد عبر جميع مستويات المنظم

دور التعلم في المنظمة في تعزيز التفكير  (Senge, 2006)عملية التخطيط ا?ستراتيجي للمنظمة، يذكر سينجي 
فيا لم يعد مقنعا وكا" أن العمل في المنظمة يجب أن يكون تعلمي" ا?ستراتيجي وعلى جميع مستويات العاملين بقولة 

بأن تعتمد المنظمة على قراراتھا من الرأس حتى القاعدة اعتمادا على تفكير شخص واحد، ويتبع كل أفراد المنظمة 
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إن المنظمات التي تسعى تحقيق التميز في المستقبل ھي المنظمات التي تكتشف كيفية . ا'وامر من قائد استراتيجي واحد
مما يدل بأن إدارة المنظمة عليھا أن تعزز التفكير " على جميع المستويات ا?ستفادة من التزام الناس وقدراتھم للتعلم

 ,Haycock(ا?ستراتيجي لدى جميع العاملين لديھا، مما يعزز دورھم في بناء خطط المنظمة واستراتيجياتھا 

Cheadle, and  Bluestone, 2012.(  
واZجراءات، وتحديد أھداف المنظمة كأدوات ھامة لتحقيق إن التخطيط ا?ستراتيجي منوط بإنشاء وتشكيل ا'نظمة، 

وھو نشاط ) SWOT(الميزة التنافسية وبالتالي فھو يتطلب تحليل كل من نقاط القوة ونقاط الضعف والفرص والتحديات 
  .Whiddett and Hollyford, 2003)( أساسي يتم أجراءه على المستوى البيئي والمنظمي

ي على ا'غلب على مسار نظامي وخطي قد يضم عناصر إبداعية، ولكن ركيزته يوصف التخطيط ا?ستراتيج
إن . ا'ساسية ھي تجزئة ھدف المنظمة إلى خطوات محددا النتائج المترتبة على كل خطوة، وكيف يتم تنفيذ كل خطوة

القيم المنظمية  يجب أن تشتمل على رسالة المنظمة والرؤيا وتوضيح -وبعد ا?كتمال منھا  –الخطة اZستراتيجية
وعرض ا'ھداف والغايات، بينما يعتبر التخطيط ا?ستراتيجي الوظيفة ا'ساسية لعملية صنع القرار في المنظمة، 
يتطلب التفكير ا?ستراتيجي توليفة أكبر من الطرق اZبداعية والمبتكرة عند تشكيل رؤيا المنظمة، والتي ستختلف حتما 

صف ا'نشطة التي تطلق التفكير ا?ستراتيجي بأنھا أنشطة مرنة ومفتوحة، مع التركيز تو. عن الرؤيا الحالية للمنظمة
يقترح كل من أماتبي ). 2011الطائي، (على المقترحات الجديدة، ووجھات النظر المختلفة ونقاط الرأي المتضاربة 

اتيجي واZدارة أن التفكير ا?ستراتيجي يكمل التخطيط ا?ستر (Amitabh and Sahay, 2008)  وساھي 
ا?ستراتيجية  لكنة يسمح ?ستجابة سريعة ومبتكرة تجاه التغيير إذ أن التخطيط ا?ستراتيجي يعتمد على العق<نية و 

  . التفكير الخطي والذي يستخدم لتسھيل التقدم فقط ضمن وضع استراتيجي مقبول
فاعلية وتشاركية، وليس مجموعة من ا'نشطة إن التفكير ا?ستراتيجي يضع صياغة وتنفيذ اZستراتيجية كنشاطات ت

التسلسلية والنظامية طبقا لعملية التخطيط ا?ستراتيجي، فبينما يوجه التفكير ا?ستراتيجي نحو الرؤيا العامة للمنظمة 
قع والتي تأخذ إلى حد كبير مجا?ت التغيير المحتملة، يركز التخطيط ا?ستراتيجي على المستقبل القابل للقياس والتو

وھذا يعني أن التخطيط ا?ستراتيجي يدور في فلك استراتيجيات، ). Hitt and Ireland, 2005(وبشكل منفصل 
وأھداف، وسياسات معينة وضعتھا المنظمة من قبل بناءً على سلسلة زمنية من ا'حداث وا'نشطة التي مرت بھا، 

تلك السلسلة من ا'حداث وا'نشطة، وذلك أشبه ما يكون  وبالتالي فأن إدارتھا ا?ستراتيجية تخطط للمستقبل بناءً على
بمعادلة خطية، بينما يركز التفكير ا?ستراتيجي على صياغة ا?ستراتيجيات القابلة على التفاعل مع التغيرات المتوقع 

التغيرات  حصولھا في المستقبل انط<قا من أفكار مبتكرة، وعمليات إبداعية، تساعد المنظمة على سھولة التفاعل مع
البيئية المستقبلية، وبالتالي سھولة ا?ستفادة إلى حد كبير من الفرص المتاحة، والتغلب على التحديات حين حدوثھا، 

إن ا?ستراتيجيات الخ<قة نادرا ما تنشأ من التخطيط السنوي المعتاد . بشكل يضمن لھا تحقيق الميزة التنافسية
(Hamel and Prahald, 2005) .ستراتيجية السنة القادمة ھي بالغالب إستراتيجية السنة وھذا يعنZ ي أن نقطة البداية

فالتحسينات تدريجية والمنظمة مرتبطة بأقاليم أو أجزاء سوقية معينة حتى وان كانت الفرص الحقيقية قد تكون : الحالية
  .متواجدة بمكان أخر

  نماذج التفكير ا8ستراتيجي . 3.3
عند . اتيجي يشير بأن ھنالك مواضيع مشتركة تتعلق بترابط ا'فكار تبعا Zمكانيات جديدةإن تحليل التفكير ا?ستر 

انموذجاً للتفكير ا?ستراتيجي  (Liedtka, 1998)التفكير استراتيجيا حول أمر محدد أو مشكلة معينة، تقترح ليدتكا 
?ستراتيجي من أشھر نماذج التفكير مكونا من عدد من السمات المترابطة، ويعد ھذا ا'نموذج 'بعاد التفكير ا

ا?ستراتيجي، والذي يعرفالتفكير ا?ستراتيجي على أنه طريقة مستقلة للتفكير تشتمل على عدد محدد وواضح من 
  :الخصائص، وھي كمايلي

  المنظور المنظمي 
للمنظمة تؤثر على إن التفكير ا?ستراتيجي يعكس نظرة كاملة أو نظامية، والتي توضح كيف أن ا'جزاء المختلفة 

يمتلك المفكر ا?ستراتيجي نموذجا عقليا كام< لتوليد القيمة من البدء حتى النھاية، وھو . بعضھا بشكل متكامل ومترابط
عن دور النماذج العقلية بالتأثير الكبير في سلوك  (Senge,2006)عبرسينجي. يعي الروابط بين عناصر تلك السلسلة

ت أو الرؤى الجديدة تبدو متناقضة إلى حد كبير مع الصور الداخلية العميقة داخل الفرد الفرد؛ إن كثير من التصورا
حول الكيفية التي يعملبھاالعالم الخارجي، تلك الصور التي تقيد أفق تفكير الفرد ليكون محصورا ضمن التفكير والسلوك 

الداخلية للفرد لتطفو إلى  السطح و اختبار تلك من إبراز التصورات  -ا?عتيادي لذلك فأن عملية إدارة النماذج العقلية
باZضافة إلى فھم اقتصاد ا'عمال . تعتبر من أھم ا?نجازات على اZط<ق داخل المنظمات - التصورات وتحسينھا

الخارجي، والذي تعمل في إطاره المنظمة، فأن المفكرين ا?ستراتيجيين عليھم أن يضعوا اعتبارا خاصا للع<قات 
ة بين ا'جزاء الداخلية للمنظمة، وذلك بمنظور شامل ومتكامل، انط<قا من أن الكل أكبر من مجموع ا'جزاء المتداخل

 ,Haycock, Cheadle, and  Bluestone)استخدم سينجي ھايوك، و شيدل، و بلوستن ). Synergy: التداؤب(

والمشك<ت في المنظمة، واعتبره من أھم مصطلح التفكير ا?ستراتيجي من منظورة المنظمي لتفسير الظواھر  (2012
مقومات التعلم ألمنظمي، فھو الذي يجعل كل أنماط التعلم تعمل بشكل متناغم ومتناسق، ويشير سينج الى أن المشكلة 
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ا'ساسية لمنظمات ا'عمال ھو عدم النظر للمشك<ت التي تمر بھا المنظمة على أنھا جزءا من فشل النظام  وليس 
  .بحد ذاتھا أخطاء مستقلة

إن المنظور المنظمي للتفكير ا?ستراتيجي يتعدى حدود المنظمة ككل والوحدات وا'قسام ليشمل ا'فراد العاملين في 
المنظمة، إذ أنة يمكّن ا'فراد من توضيح  أدوارھم الفردية بالنسبة للنظام الذي يعملون فيه، وا'ثر الذي يتركه سلوكھم 

اء النظام وعلى الحصيلة النھائية وبالتالي، فأنة ? يعالج فقط الم<ئمة بين المستويات في ذلك الدور على بقية أجز
 ,Nuntamanopالمؤسسية وا'عمال التجارية والوظيفية، بل أيضا وعلى نحو بالغ ا'ھمية على المستوى الشخصي

Kauranen, and Barbara, 2013)  .(ھا إلى مستوى المثالية دون انه من الصعب للغاية أن ترتقي المنظمة بنتائج
إدراك شامل للمنظور المنظمي؛ لذلك فأنه في كثير من الحا?ت نجد أن المنظمة تمر في بعض المخاطر والمعض<ت 
'سباب تعود با'صل إلى  قرارات إدارية تم اتخاذھا من قبل مدراء يتسمون با'فق الضيق بعيدين عن النظرة الشمولية 

)Amitabh and Sahay, 2008 .( دارية في المنظمة وخارجھا، فأن المفكريينZرأسيا، على مستوى المستويات ا
اZستراتيجيين يدركون مدى الع<قة والروابط داخل النظام من وجھات نظر متعددة، ويتفھمون الع<قة بين مستويات 

الروابط خ<ل ا'قسام والوظائف،  كل من المنظمة نفسھا وبيئة ا'عمال، وأفقيا، فأن المفكرين ا?ستراتيجيين يدركون
  وبين المزودين والمستھلكين

   )القصد(تركيز النية 
إن تركيز النية ا?ستراتيجية ھو مفھوم راسخ في أفق التفكير ا?ستراتيجي وبالغ ا'ھمية، فھو يدل على وجھة النظر 

لذلك . حول السوق طويل ا'مد أو الوضع التنافسي الذي تطمح إلية المنظمة خ<ل العقد القادم أو ما يقارب تلك المدة
تركيز النية بشكل كبير بأنه يوحي بوجھة نظر تنافسية فريدة حول يتميز " . اZحساس با?تجاه"فھو يشير إلى  

المستقبل، وبالتالي يوحي للعاملين في المنظمة بالسوق التنافسي الواعد، مما يحدد لھم ا?تجاه نحو الھدف الرئيسي 
تركيز الذي يتيح أن تركيز النية ا?ستراتيجية يمنح للموظفين ال (Liedtka, 1998)توضح ليدتكا . المطلوب تحقيقيه

ل,فراد داخل المنظمة بتنظيم طاقاتھم وا?ستفادة منھا، وتركيز ا?نتباه، ومقاومة التشتيت، مما يدفعھم أن ينظموا 
إن الطاقة النفسية التي يتمتع . ويرفعوا طاقاتھم وأن يركزوا اتجاھھم واھتمامھم 'كبر قدر ممكن Zنجاز أھداف المنظمة

مة والتي تنبثق من رضاھم والو?ء لمنظمتھم قد تكون المصدر النادر الذي تمتلكه المنظمة في بھا العاملون في المنظ
حال تم توجيھھم من قبل قادتھم نحو الھدف الرئيسي، وأن المنظمات التي تمتلك ھذا العامل ھي من تحقق النجاح خ<ل 

جي له ع<قة وطيدة بتركيز النية بل يوجه بشكل لذا فأنة يمكن القول أن  التفكير ا?ستراتي. عجلة التغيير المضطربة
  .أساسي من قبل تشكيل أو إعادة تشكيل تركيز النية

  ا�ستغ�ل الذكي للفرص 
يستدعي التفكير ا?ستراتيجي القدرة على استغ<ل الفرص الذكية أو ا?نفتاح على تجربة جديدة، مما يتيح للمنظمة أن 

إن جوھر ھذا المفھوم ھو فكرة ا?نفتاح على . تي قد تظھر في بيئة سريعة التغيرتستفيد من ا?ستراتيجيات البديلة ال
الخبرة الجديدة التي تسمح للفرد أن يأخذ بميزة ا?ستراتيجيات البديلة، والتي تنشأ كاستراتيجيات أكثر ع<قة وارتباطا  

ستراتيجياً يعبرعن الفارق أو الفجوة بين ببيئة ا'عمال سريعة التغيير، لذلك يعتبر استغ<ل الفرص الذكية مفھوما إ
في المجال العملي ل<ستغ<ل الذكي . Mintezberg, 1999)(اZستراتيجية الناشئة واZستراتيجية المدروسة سابقا 

للفرص، فأنه من المھم أن تأخذ المنظمة وبصورة جدية المدخ<ت التي يقدمھا العاملون في المستوى ا'دنى، و كذلك 
والذين قد يكونوا فاعلين في تحديد إستراتيجية جديدة تكون مناسبة  ،الذين يتسمون باZبداع أينما حلوا بالمنظمةالعاملون 

في الدور  Intel)(ومثال على ذلك؛ ما قامت بة شركة ). Nuntamanop et al., 2013(أكثر لبيئة ا'عمال الجديدة 
ة جھد كبير من مجموعة من المبدعين، وھي مجموعة متميزة الريادي في صناعة المعالجات الصغيرة والذي كان نتيج

بعد ھذا ا?نجاز الھائل، يمكن لنا أن . من العلماء الذين كانوا يعملون في تحد ل,ھداف اZستراتيجية المعلنة ل�دارة العليا
من القمة إلى  –ليدي نتخيل مقدار الخسارة الكبيرة لو أن ا?ستراتيجيات التي تتخذھا المنظمة اتبعت ا'سلوب التق

وإذا أرادت المنظمة أن تنشئ وجھة . مشتم< ذلك ا?ستراتيجيات الناشئة في ظل بيئة أعمال سريعة التغيير - ا'سفل
نظر مستقبلية وأرادت أن تنشي إستراتيجية ذات مغزى، في ھذه الحالة، يجب عليھا أن تمنح مشاركة مفتوحة ل,فراد 

على المنظمة أن تمنح مساھمة غير متجانسة أو غير . دور بارز في وضع ا?ستراتيجياتالذين لم يكن لھم في السابق 
متكافئة إلى العاملين من الشباب وكذلك للمحيط الجغرافي للمنظمة، وذلك 'نة، غالبا، كلما كان العاملون بعيدين عن 

وھذا يعني أن .  Hamel, 1998; Harrison and John , 2013)(المسؤولين، كلما كانوا أكثر ابتكارا وإبداعا 
القرب أكثر من المدراء يجعل العاملين يركزون على تنفيذ التعليمات بعيدا عن إضافة دور تشاركي في طرح ا'فكار 

إن نظام وضع ا?ستراتيجيات السليمة 'ي منظمة يتضمن، حتما، قدر ھائل من ا?تصا?ت . الخ<قة للمنظمة
 ;Mintezberg, 1999)(وا?حتما?ت خ<ل المستويات اZدارية والوظائفية والتفاع<ت المتقاطعة ل,فكار 

Nuntamanop et al., 2013.  
  التفكير بالوقت 

إن الفارق بين اZمكانات المتاحة وتحقيق التمدد المنشود يفرض على المنظمة أن تكون أكثر إبداعا ?ستغ<ل الموارد 
النظرة التقليدية ل�ستراتيجية على درجة الموائمة بين الموارد الموجودة  فبينما تركز. المتاحة لديھا استغ<? أمثل
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والفرص الحالية، فأن تركيز النية يفترض عدم تناسبا شديدا بين الموارد المتاحة والطموح الذي تحلم بة المنظمة 
Hamel and Prahalad,2005) .(نصر أساسي وھذا يدل بشكل واضح أن المنظمة التي تتبنى تركيز النية كع

للتفكير ا?ستراتيجي تركز بشكل كبير على اZبداع وا?بتكار من خ<ل استغ<ل الموارد الموجودة لديھا في تحقيق 
الطموح المستقبلي لديھا مما يجعلھا سباقة لتحقيق الميزة التنافسية إن التفكير ا?ستراتيجي يوجد ا?ستراتيجيات البديلة 

ية التي قد تمر بھا المنظمة اعتمادا على الموارد المتاحة حاليا، مع التركيز على تدريب التي ت<ءم ا'وضاع المستقبل
وتطوير العاملين، مما يؤھل المنظمة لتكون قادرة على مواجھة التحديات والمخاطر المستقبلية وكذلك قادرة على 

ك بالمستقبل فأن التفكير ا?ستراتيجي استغ<ل الفرص وقتما تحدث، لذا ما بين الربط بين الماضي والحاضر ثم ربط ذل
  ).Handy, 1999"(التفكير في الوقت المحدد " دائما يمتاز بأنه 

عندما يقوم التفكير ا?ستراتيجي بربط الماضي والحاضر والمستقبل يستخدم كل من ذاكرة المؤسسة وسجلھا التاريخي 
ضي والحاضر والمستقبل يعد ضروريا لكل من إن التذبذب بين الما. الواسع كمدخ<ت حاسمة في خلق مستقبلھا

من خ<ل الماضي أن الشعور با?ستمرارية الذي يتولد لدى قيادة المنظمة تستمدھصياغة وتنفيذ اZستراتيجية، إذ 
ومن . )(Haycock et al., 2012وشعور با?تجاه للمستقبل وذلك من أجل التمكن من التحكم بزمام أمور المستقبل 

وك فأن السؤال الضروري ھنا ھو ليس كيف سيكون المستقبل الذي نحاول أ?ن صنعة، بل بعد أن وجھة نظر ھايك
حددنا المستقبل الذي نريد، ماذا استفدنا من الماضي لنحتفظ بة لما له من ايجابيات وما الذي يجب علينا تفاديه من 

  .إلى المستقبل الذي نريد الماضي لما له من سلبيات وما الذي يجب علينا إنشاءه في الحاضر لوصول
  الفرضيات كمحرك 

إن الفرضيات الموضوعة تقوم على وضع الفرضية التي تھدف لحل مشكلة أو تطوير فكرة محددة، تطبيق الفرضية 
عمليا، اختبار التطبيق، ثم مشاھدة النتائج ?ختيار أفضل الحلول لحل المشكلة أو تطوير الفكرة لذا فأن ممارسة تطوير 

فرضية يدور حول تطوير أفكار أو خدمات أو منتجات جديدة أو حتى تغيير في عمليات المنظمة باستخدام عدد قيادة ال
من التجارب وبشكل متكرر، بحيث يتم الحصول على النتيجة المطلوبة أو الوصول إلى  نتيجة توحي بأن الفكرة غير 

إلى  أن نغير  –كعنصر في التفكير ا?ستراتيجي  -يحتاج ممارسة قيادة الفرضية .  (Sloan, 2006)قابلة للتطبيق
العقلية التقليدية وا?تجاه نحو تقبل الحلول المقترحة لحل مشكلة معينة كفرضية جديدة، خاصة عندما تتعلق الفرضية 
بتطوير الخدمات أو المنتجات؛ ما ھو السوق الذي نھدف له، وكيف سيعمل نموذج ا'عمال الجديد الناتج من طرح 

  (Heuser, 2010). ية الجديدة وكيف سيستخدم من قبل الزبون الفرض
بأن الفرضيات كمحرك  يعتبر عام< جديدا لكثير من المدراء في بيئة تسودھا تزايد  (Liedtka, 1998)أكدت 

المعلومات المستمر، ومحدودية الوقت للتفكير، وأن القدرة على تطوير الفرضيات واختبارھا يعتبر أمرا بالغ 
فضل الشركات ا?ستشارية الحساسية، وتضيف أن القدرة على العمل في إطار الفرضيات يعتبر الجدارة الجوھرية في أ

تعتمد أسلوبي التفكير اZبداعي والتفكير التحليلي " الفرضية كمحرك"إن عملية . المتخصصة في وضع ا?ستراتيجيات
ماذا : "على التوالي إثناء الدورات التكرارية في إنشاء واختبار الفرضية؛ فبينما يطرح إنشاء الفرضية السؤال اZبداعي

باستخدام ھذين . ثم يقيم البيانات الناتجة عن التحليل....." حينئذ: "تبار الفرضية السؤال التحليلي ؟، يطرح اخ...."إذا
ا'سلوبين معا وبشكل متكرر سينتج تشكيلة من الفرضيات التي ستؤول إلى  طرح عدد من الحلول اZبداعية، والنتيجة 

). (Lawerence, 1999ومتابعة نھج التعلم مدى الحياة  ھو منظمة يمكن أن تتجاوز المفاھيم البسيطة للسبب والتأثير،
إن ھذه الصفات الخمس التي يتميز بھا التفكير ا?ستراتيجي تمكن المنظمة من اكتساب الفرص الجدية وتحقيق الميزة 

  .التنافسية
  مزايا التفكير ا�ستراتيجي. 4

المعروف لدى المنظمة بعيدا عن اتخاذ قرارات  إن إتباع وضع استراتيجيات المنظمة بشكل تقليدي وعلى نفس المنوال
نافذة لطرح استراتيجيات جريئة ومبدعة يحول دون وضع المنظمة في مجال التطور والتغيير، مما يحول دون تمكينھا 

 Hamel and Prahaldمن القوة التنافسية بين بقية المنظمات في نفس مجال الصناعة ومن وجھة نظر كل من 

Zستراتيجية  يعتبر صفوة أنشطة المنظمة عامة، وأن وضع إستراتيجية إبداعية يعتبر أمرا معقدا، فأن وضع ا (2005)
وذلك لسبب رئيسي؛ وھو أنة ليس ھناك ما يكفي من وجھات النظر متنفذة القرار قادرة على تجاوز الحكمة التقليدية 

ا?ستراتيجي، فأن كل من المھارات، الصناعة  وعموما، فأنة في سياق التفكير. على مستويي ا'قسام أو المنظمة ككل
يجب أخذھم بعين ا?عتبار عند ) اليد العاملة الزبائن، المنافسين، والمزودين(وا'سواق، وجميع أصحاب المصالح 

صفات التفكير  (Liedtka, 1998)وتلخص ليدتكا ). Mungobge, 2007(ابتكار إستراتيجية جديدة للمنظمة 
ن الشركات التي تنجح في ترسيخ المقدرة على التفكير ا?ستراتيجي حتما ستولد مصدرا جديدا ا?ستراتيجي مؤكدة أ

فمنظور النظام الكلي سيسمح لھا بإعادة تصميم عملياتھا بفاعلية أكبر وبكفاءة أكبر، وإن تركيزھا على . للميزة التنافسية
تھم على التفكير في الوقت المناسب سيمكنھا من الھدف سيجعلھا أكثر تصميما وأقل تشتيتا من منافسيھا، وإن مقدر

تحسين جودة اتخاذ القرارات وسرعة تنفيذھا، وان القابلية Zنشاء الفرضيات واختبارھا سيمكنھا من احتواء  كل من 
في عملياتھا، وسيجعل استغ<ل الفرص الذكية أكثر استجابة ?ستغ<ل الفرص ) الناقد(التفكير الخ<ق والتحليلي 

  . احةالمت
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يستنتج بأن سعة التفكير ا?ستراتيجي تحقق ھدف  (Haycock, 2012)وبناءا على ھذه النتائج المجدية فأن ھايوك 
  :المنظمات المنشود والمتمثل في

  .تولد ھذه العناصر مجتمعة قيمة أعلى للعم<ء •
  . من الصعوبة بمكان تقليدھا من قبل المنافسين •
 .كثر تكيفا للتغيير وقتما حصلوتجعل المنظمة التي تتبناھا أ  •

وأن ھذه النتائج المميزة والمترابطة الث<ث حال وجوده مجتمعة ستقود إلى  نتائج ايجابية مميزة في المنظمة، إذا كان 
  . ھنالك مساق تخطيط استراتيجي مدعم ومصاحب يشجع ويمكن المنظمة من تنفيذ ثمار ھذا النوع من التفكير

 (Liedtka, 1998)ر ا?ستراتيجي حسب نموذج أبعاد التفكي). 2(جدول 

 الوصف أبعاد التفكير ا?ستراتيجي

 ’systems(المنظور المنظمي 

perspective( 

قدرة المفكر ا?ستراتيجي على فھم آثار ا'حداث اZستراتيجية  بنظرة 
فالمفكر ا?ستراتيجي يمتلك النموذج الفكري للنظام  . شمولية وتكاملية

نھاية إلى  نھاية بشكله الكامل لتوليد القيمة وفھمه العميقللجداراتالتي 
تكون المنظمة أكثر تحديدا وأقل تشتيتا من المنافسين ا�خرين في سوق  ): intent  - focused(تركيز النية  (Liedtka,1998). يحتويھا ھذا النظام 

يمكن وصف تركيز الھدف أو الغاية  اZستراتيجية  على أنھا . العمل
التركيز الذي يسمح ل,فراد بالمنظمة بأن يرفعوا طاقاتھم ويركزوا ا?نتباه 

دى ?نجاز أھداف بھدف مقاومة التشتت وأن يركزوا تركيز طويل الم
   . (Amitabh and Scolar,2004)المنظمة 

  التفكير بالوقت المحدد
  )thinking in time( 

والمقصود في ذلك مقدرة المفكر ا?ستراتيجي على حفظ الماضي و 
الحاضر والمستقبل في الذاكرة في نفس الوقت من أجل اتخاذ قرار أفضل 

ترتبط فقطبالمستقبل، بل ھي إن اZستراتيجية  ? . وفي وقت أسرع
 إن سيناريو التخطيط. الفارق بين حقيقة اليوم والنية للمستقبل الحرج

(scenario planning)   لھو تطبيق عملي ?حتواء التفكير بالوقت
   ).(Liedtka,1998المحدد عند  صياغة اZستراتيجية  

الفرضيات (التحرك بالفرضيات 
 )hypothesis- driven) (كمحرك

فيھا يتم التأكيد على أن كل من التفكير اZبداعي والتفكير ا?عتيادي و
إن ھذه الجدارة للتفكير . مشمولين في صياغة إستراتيجية المنظمة

 ا?ستراتيجي تضم بشكل واضح الطريقة العلمية بالتفكير ا?ستراتيجي 

(Amitabh and Scolar,2004).     
 intelligent(استغ<ل الفرص الذكية 

opportunism:( 

إن  . والمقصود ھنا ا?ستعداد ل<ستجابة للفرص المتاحة وقتما حلت
المعضلة التي ينطوي عليھا استخدام إستراتيجية واضحة المعالم لتوجيه 
الجھود التنظيمية بفعالية وكفاءة يجب دائما أن تكون متوازنة ضد مخاطر 

سبة للبيئة المتغيرة فقدان رؤيا ا?ستراتيجيات البديلة بشكل أفضل و منا
)Liedtka,1998 .( من إعداد الباحث اعتمادا على نموذج : المصدر)Liedtka, 1998(  

الجدارات القيادية، وحدد عدد من الجدارات الجوھرية للقيادة في القطاع   (Silong et al,, 2008)لقد ناقش سيلنج 
العام، تتضمن ھذه الجدارات؛ ا?تصا?ت وتبادل المعلومات، العمل بروح الفريق، حل المشاكل، المھارات الع<ئقية، 

ية في العمل، القدرة على حل الخ<فات والنزاعات، إدارة المشاريع، الع<قات العامة، المھارات الشخصية، ا?حتراف
وضع الرؤيا والتمكن من التفكير ا?ستراتيجي، القدرة على التدريب وتعليم وتوجيه ا�خرين، المھارات التقنية، 

وبما أن كثير من المنظمات تتبنى التنوع الثقافي والعرقي في اليد . مھارات البحث والتحري، والقدرة على إدارة التغيير
حدات وا'قسام، فأن ذلك يفرض أنواع جديدة من جدارات القيادة التي تمتلك القدرة على اكتشاف العاملة في شتى الو

الطاقات الكامنة لدى ھؤ?ء العاملين واستثارة روح اZبداع وا?بتكار، والتي أصبحت غاية في الضرورة في عالم 
  .السوق العالمي والمنافسة المفتوحة بين المنظمات

دراسة حددوا فيھا عدد من الجدارات الجوھرية ) (O'Donnell et al., 2012د أجرى دونل ومن ھذا المنطلق، فق
الضرورية لقيادة مجتمع متنوع الثقافات، وأن ھذه الجدارات غاية في الضرورة في المنظمات التي تشجع على التنوع 

مھارات حل : دارات تضمنتوھذه الج. الثقافي والمھمة في سياق تطوير المنظمات وتشجيع ا?بتكار واZبداع
المشك<ت، المھارات المعيشية في مجتمع متعدد ا'عراق، المھارات الشخصية ومھارات ا?تصال، مھارات اتخاذ 
القرارات، مھارة إدارة التغيير، مھارات متعلقة بحل النزاعات، مھارات فريق العمل، الرغبة في العمل ا?جتماعي 

لى ا'موال والموارد، مھارات تطوير القيم الجيدة ، و مھارات تكنولوجيا اتصال والتطوعي، المھارات في الحصول ع
إن القائد الذي يمتلك ھذه الجدارات، حتما سيكون لة أكثر فعالية في تطوير المنظمة وتحسين وضعھا . المعلومات

  . التنافسي
القيادية، فأنھا بالمجمل يتم فھمھا على رغم ا?خت<ف حول مفھوم الجدارات أنه   (María et al., 2011)تشير دراسة 

أنھا القدرات والمھارات الذھنية والوظيفية وا?جتماعية مشتملة في ذلك على جميع المصادر الفردية التي يمكن للفرد 
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كل جدارة من . استخدامھا 'داء مھام معينة في مواضع مختلفة مكتسبا معرفة جديدة، ومنجزا في ذلك نتائج مجدية
:  لقيادة ترتكز على دمج عدد من المكونات ا?جتماعية، والسلوكية، وبارتباط تبادلي، وتشمل ھذه المكوناتجدارات ا

المھارات الذھنية والعملية، والمعرفة، والتحفيز، وقيم التوجيه، والمعتقدات، والعواطف، ومكونات اجتماعية وسلوكية 
من ا?عتقاد السائد قديما والذي يشير إلى أن القيادة تولد مع على النقيض . أخرى يتم تطبيقھا بالمجمل في نشاط فعال

الشخص وليس للخبرة أو التعليم دورا إ? القليل، فأن القيادة يمكن للشخص اكتسابھا من خ<ل التعليم والتدريب 
معاصرة، وأن إن تطوير القيادة يصبح يوما بعد يوم حرجا وضرورة إستراتيجية للمنظمات في بيئة ا'عمال ال. والخبرة

  .(María et al., 2011)ا?تجاھات المستجدة اليوم تلح على الحاجة الماسة ل<ستثمار في التطوير الفعال للقيادة 
أن القيادة علم وفن، على النقيض من الفكرة التقليدية التي تنظر على أن القيادة تولد  (Murphy, 1996)يرى مارفي 

مع الشخص، وبالتالي فانة يمكن 'ي فرد أن يتعلم القيادة ليصبح قائدا، وأن ھذه القيادة تحتاج إلى  تطوير بشكل مستمر 
تغيرات وضع القيادة، فأن القائد سيحتاج إلى  فھم حتى تصبح قادرة على معالجة ا'مور ا'كثر تعقيدا وإذا ما توافرت م

وتطوير قدراتة Zدارة مھام العمل، وأن يحدد ويطور طاقات ا'فراد، وأن يحدد ويطور طاقة المجموعة أو الفريق، 
وھذا يتطلب من القائد أن يختار ا'فراد المناسبين، وأن يختار الطرق المناسبة لتدريبھم بشكل مناسب، ثم جاء سنج 

ليعزز ما أشار اليه مارفي، عندما ذكرا بأنه كي تكون القيادة فعالة، يجب أن ) (Leskiw and Singh, 2007وليسكيو 
تقييم احتياجات التدريب، تحديد أھداف التعليم، وتصميم : تمر عمليتي التدريب و التطوير خ<ل عملية نظامية تشمل

وھذا يدل بوضوح أن الجدارات القيادية يمكن أن توضع . التدريببرنامج التدريب، إجراء التدريب، و تقييم برنامج 
بشكل برامج تدريبية تقدم ل,فراد الذين لديھم اھتمام بالغ بھذا المجال، وكذلك للمدراء الذين لديھم مسؤوليات ھامة تقع 

  .على عاتقھم اتخاذ القرارات ووضع الخطط اZستراتيجية
تتنافس المنظمات اليوم في سوق حر مفتوح، مما يتطلب صفات جديدة يتسم  (O'Donnell et al., 2012)يذكر أودنل 

يعرف القائد العالمي على أنه القائد الذي يمتلك القدرة . بھا القائد تمكنه من قيادة المنظمة لتحقيق الميزة التنافسية عالميا
ھناك العديد من الصفات التي تشترك رغم أن . في ظروف متنوعة ومعقدة تفرضھا العولمة والتنافسية منفتحة الحدود

لذلك، غالبا ما يصطدم . فيھا القيادتين المحلية أو الدولية، فأن ھنالك عدد من الخصائص التي تميز كل منھما عن ا�خر
الكثير من قادة المنظمات بالتحديات في حال المنافسة الدولية، إذ أن المنافسة الدولية تلقي على كاھل المنظمة التفاعل 

ع اناس من ثقافات، ولغات، ومعتقدات، وقيم مختلفة مما يفرض على القائد امت<ك جدارات قيادية جديدة تؤھله م
للتعامل مع جميع المتغيرات الجديدة بنجاح،  لذلك فأن تطوير قائدا قادرا على التعامل مع التنوع شيء ضروري لجميع 

  :لعالميوقد حدد دونل أربعة جدارات ھامة للقائد ا. المنظمات
  .إدارة التغيير خاصة في مجال التكنولوجيا. 1
  .إدارة التعقيد. 2
  .المرونة والتكيف للبيئة والثقافة الجديدة. 3
  .القدرة على احتواء مختلف الناس بثقافاتھم المختلفة. 4

عليھم أن  أن القادة الذين يتحملون مسؤولية القيادة دوليا يجب (Hassanzadeh et al., 2015)ذكر حسان زادة 
وأوضح أن ھنالك أربعة أنواع من ا?ستراتيجيات في حالة . يمتلكوا استراتيجيات تؤھلھم للعمل على مستوى العولمة

ويؤكد حسان زادة أن ھذه . المحلية المتعددة، العالمية، الدولية، والعابرة للحدود: القيادة على مستوى العولمة ھي 
لقد ألقى دونل . ر القيادية التي على القادة إتباعھا تبعا لتحقيق تلك ا?ستراتيجياتا?ستراتيجيات حددت للمنظمات ا'دوا

(O'Donnell et al., 2012) الرؤية ا?ستراتيجية، : الضوء على خمس جدارات قيادية ضرورية للقيادة العالمية وھي
  توبس وسكلز وقد أضافا. التكيف، تعزيز عمل الفريق، إنشاء اتصا?ت مفتوحة، وبناء الع<قات

Tubbs and Schulz (2006) على تلك المجموعة مجموعة أخرى من الجدارات القيادية على مستوى العولمة وھي :
إدراك الصورة الكبيرة، ا'خذ بوجھات النظر، فھم القوة القيادية، ا?تصا?ت، اZبداع وا?بتكار، إدارة التغيير، وقيادة 

  .فريق العمل
  ية  نموذج الجدارات القياد .5

) والمقصود ھم القادة في ھذه الدراسة(إن عملية تعريف وفھم وتنفيذ جدارات القيادة لفئة معينة من العاملين في المنظمة 
). الرؤيا، الرسالة، وا'ھداف(يعرف بنموذج الجدارة والذي يجب أن يكون منسجما مع الفلسفة الجوھرية للمنظمة 

الجدارات الذھنية، الجدارات الوظيفية، : ندرج تحت ث<ثة أبعاد رئيسةوعموما، أي كان تعريف القيادة فأنھا ست
توصف كل واحدة منھا بأنھا تجمعيه أو تكتليه؛ أي تتكون من عدد من الجدارات . والجدارات الشخصية وا?جتماعية

ذه الجدارات ? بد من ومما بجدر ذكره بأن ھ. الفرعية التي تنطوي تحت كل واحدة من ا'بعاد الرئيسية لجدارات القيادة
 ,Zwick and Rappe(تطويرھا بشكل مستمر ويلزم ذلك التطوير عدد من ا'سبقيات التي أشار إليھا زويك و رابي 

2007.( 

 أسبقيات تطوير الجدرات القيادية  .6

طوير كل إن أسبقيات تطوير الجدارات القيادية تعبر عن الشروط التي يجب توافرھا لدى الفرد كشرط ?زم حتى يتم ت
إن أدبيات الجدارات القيادية حددت عددا من ھذه ا'سبقيات ولقد احتوى نموذج . جدارة من الجدارات القيادية لدية
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النشأة ا?جتماعية ا'ولية، النشأة ا?جتماعية الثانوية،  : الجدارات القيادية في ھذه الدراسة عددا من ھذه ا'سبقيات
  .، والتدريب أثناء العمل،  ورشات العمل،  جلسات التدريب الفرديةخصائص البيئة، التوجيه، والتدريب

  الجدارات الذھنية  .7
إن البيئة التعليمية التي يعيش بھا الفرد في مراحل مبكرة من عمره تترك أثرا بالغا في تطوير الجدارات الذھنية باعثة 

يشتمل ھذا البعد من . الذاتية أو العفوية والتي تتضمن أفكار تتولد من الخبرة" المعرفة المنھجية" على ما يسمى 
وتحديدا فأن الجدارات الذھنية . الجدارات القيادية على التحكم في المبادئ العامة واصدر القوانين والنظريات والمفاھيم

التفكير المتشعب، التفكير الحرج،  ا?بتكار، حل المشكلة، المھارات التحليلية، القدرات العددية :  تتضمن
)Nuntamanop et al., 2013 .( إن القدرة الذھنية لدى الفرد تعتبر جزء أساسي في جدارات القيادة، ويرى أن

تطوير ھذه القدرة بشكل ناجح مرتبط بشكل وثيق بطول الفترة الزمنية التي يقضيھا الفرد في مجال محدد وخ<ل 
مستويات أعلى بناءا على كفاءته وخبرته كلما  مستويات تدريجية من العمل الوظيفي، فكلما وصل الفرد في منظمته إلى

يؤكد حامدي . ازدادت المقدرة الذھنية لدى الشخص بحيث يصبح قادرا على مواجھة القضايا والمشاكل ا'كثر تعقيدا
أن المنظمة يجب أن تحتوي على تسلسل ھرمي من المستويات الوظيفية والتي يطلق عليھا في سياق القدرة ) 2014(

التي يحتاجھا العاملون لتميز خبرتھم ورفع مقدرتھم   - أيام أو أسابيع أو أشھر أو سنوات  –ترة الوقت الذھنية بف
الذھنية، والتي يظھر فيھا التعقيد في المھام من حيث العدد، أو التنوع، أو اZبداع، أو معدل التغيير، أو درجة ا?عتمادية 

  :مكن إجمال مصادر اكتساب القدرة الذھنية با?تيبين المتغيرات التي تكون المھمة، وعموما فأنة ي
من حيث  -ا'قل أو ا'على –لكل مستوى من مستويات العمل يظھر للعاملين فيه مقدرة مختلفة عن المستويات ا'خرى  •

  . طبيعة العمل التي تظھر في ا'فكار، والمفاھيم المعقدة، والمنھجيات المستخدمة، ونظام العمل
 .أداء المھام حتما سيقابلة مقدرة ذھنية ل,فراد العاملين في مستوى العمل الذي يحدث فيه تلك المھامإن التعقيد في  •

كلما واجة الشخص متغيرات عديدة في حياتة، كلما زادت معرفته وخبرته حول تلك المتغيرات، مما يجعلة قادر على  •
 .Zدارة ا'حداث التي يمر بھا مواجھة تحدياتھا والتغلب عليھا؛ وھذا يسبب لة قدرة ذھنية أوسع

 الجدارات الوظيفية .8

إن الجدارات الوظيفية ھي عبارة عن المؤھ<ت والمھارات التي يحتاجھا الفرد لحل مشاكل العمل اليومية، أو عند 
مھارات ا?تصال واللغة، :  وتحديدا، فأن جدارات القيادة الوظيفية تشتمل على المھارات التالية. انجاز نشاط ملموس

معرفة بالثقافة (، جدارات تعدد الثقافة ...)ا?تصال اZلكترونية،، مھارات وسائل ITمھارات (المھارات التكنولوجية 
، قدرات التعلم والتطوير الشخصي، مھارات اZدارة، ومھارات ...)العامة، وبقية أنواع الثقافات، اللغات ا'جنبية،

  ).(Nuntamanop et al., 2013القرارات 
 الجدارات الشخصية وا�جتماعية  .8.1

زات الشخصية تعتبر ركنا أساسيا من جدارة القيادة، وھي تشمل الثقة بالنفس، النزاھة، إن مجموعة الصفات والمي
إن القادة الذين يمتلكون ھذه الجدارة من المتوقع أن يبدوا ل¡خرين مھاراتھم . المبادرة، وإجادة التعامل مع ا�خرين

مع ا�خرين، كما أنه من المتوقع من ا?جتماعية والتي توصف على أنھا أسلوب شخصي وحكمة وخبرة حول التفاعل 
القادة الذين يمتلكون ھذا النوع من الجدارات أن يمتلكوا القدرة على النظر للمشكلة بمنظور أوسع وأشمل من حيز 

إدراك الذات، المعرفة الشخصية، وإدراك :  إن الصفات والميزات الشخصية تتمثل في ا'تي. تفاصيلھا الضيقة
ذات أو ا�خرين، اZصرار وا?لتزام الشخصي، الرغبة واZرادة باستمرارية التعلم، القدرة على المحددات سواءا في ال

ا?عتراف والتعلم وا?ستفادة من نقاط الفشل وا'خطاء السابقة، القدرة على تقبل التحديات وا'خذ بالمخاطر التي تمر 
عمل، العطف النزاھة، مھارات التعبئة، القيم بھا المنظمة، توجيه النفس، المھارات الشخصية، مھارات فريق ال

 .ا?جتماعية والشخصية، اZبعاد ا'خ<قية

  الخاتمة .9
إن الجدارات القيادية التي يمتلكھا الفرد ? بد وأن تعود بالمنافع والمزايا والتي يعبر عنھا بمھام القيادة، والتي تنعكس 

  : القيمة الحقيقية المضافة، وأن من أھم تلك المھام إيجابا سواءا على الفرد أو المنظمة، وإ? فأنھا تفقد
  ا�حتفاظ بالموائمة 

داخل اZطار العام ) القائد، المجموعة، المھام المطلوبة(تتصف القيادة بالفعالية حينما تنسجم كل متغيرات وضع القيادة 
دة ستكون حتما غير فعالة، فمث<؛ إذا حدث أو بيئة العمل، وإذا ما فقدت ھذا ا?نسجام بين ھذه المتغيرات فأن نتيجة القيا

، فأن ذلك يتطلب إجراء تغيير في )تغيير في التكنولوجيا أو السوق أو سياسات المنافسة(تغيير في البيئة الخارجية 
سياسات اZدارة لتكون أكثر مرونة ?ستيعاب ما ھو الجديد والعمل على تمكين العاملين أيضا بھدف تسھيل التكيف مع 

يير الجديد، بينما تفرض متغيرات وضع القيادة في منظمة أخرى على المنظمة تغيير في الھيكل التنظيمي، وإعادة التغ
 Ulrich andترتيب ا'ولويات في المھام والعمليات وذلك حسبما يناسب كل منظمة للتكيف مع التغيير الجديد 

Smallwood, 2012)(.  
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تفاظ با?نسجام ا'فضل ھو أن تحافظ المنظمة على بقائھا متوائمة مع البيئة إن من أھم مقومات جدارات القيادة وا?ح
. الخارجية وأن أفضل منھجية لذلك ھو أن ترسخ المنظمة في ثقافتھا بأنة ليس ھناك أسلوب محدد يجب اتباعة للقيادة

  .ئما منسجمة مع التغييرمما يعني بأن القيادة يجب أن تتكيف في نھجھا تبعا للبيئة الخارجية لتجعل المنظمة دا
  تحديد وتطوير الطاقات

عندما يريد المدراء في المنظمات أن يقيموا ا'فراد العاملين فأنه في الغالب ينظرون إلى ا'داء الذي يقدمونة كمقياس 
لمقدرات الشخص وانجازاته خ<ل فترة محددة صارفين النظر عن طاقة الشخص، إذ أن ھذا المقياس من وجھة نظرھم 

. مقارنة بالخصائص الكمية  القابلة للقياس في مقياس ا'داء" ازشديد اZيج"و " صعب التحديد"، " فكري"يوصف أنه 
إن طاقة الفرد ترتكز على الرؤية الشخصية والقدرة . أما بالنسبة للقيادة فأن طاقة الفرد تمثل القدرة الحقيقية للمستقبل

لقادة اعتباره عند تقييم على تمكين ا�خرين وھو المقياس الفعال في تحديد كفاءة الفرد، و المعيار الذي يجب على ا
  . (Swanson and Holton, 2009)العاملين اتجاه برامج التدريب و التطوير 

  تحفيز وإثارة روح العمل 
من المھام الرئيسة المطلوبة من القائد ھي تحفيز وتشجيع ا�خرين القائمين على العمل، وھذا يتطلب وجود مؤھ<ت 

  :شخصية لدى القائد
  .لتحديات وتسھيل مواجھة المخاطرالقدرة على تقبل ا •
  .اZصرار وا?لتزام الشخصي •
 . الرغبة الواضحة با?ستمرار بالتعلم •

أن القائد عليه أن يعمل على دمج بعض القدرات وفصل قدرات أخرى لدى ا'فراد  (Murphy, 1996)يشير مارفي 
وعلى نحو مثالي، فأن على القائد أن يوجد حالة من ا?نجاز تتجاوز . العاملين من أجل الحصول على قوة فريق العمل
ن القائد أن يناقش حلول المشاكل، وبالوقت نفسه، فأنة من المتوقع م. المدى الذي يتخيله ا'فراد أو الفريق أو المنظمة

 . وأن يعالج المشاكل التي حصلت جراء التغيير، وأن يحمي ثقافة المنظمة من خطر ا'زمات التي تمر بھا

 ا�ھتمام بالتفاصيل

أن ا?ھتمام بتفاصيل القضايا والمھام في المنظمة يعتبر  (Peters and Austin, 1986)ستن أوأكد كل من بيترز و
ا من أولويات الجدارات القيادية، وقد اقترحا بأن القادة عليھم أن يبدوا ارتياحا لتفاصيل القضايا العملية في جزءا ھام

المنظمة، وھذا يتضح من خ<ل مقدرة القادة على تحديد المھام التفصيلية، والتي تقع على عاتق المرؤوسين تنفيذھا، أو 
? يظھر احتراما ل,مور الروتينية أو المھام اليومية لدى العاملين يرونه إن القائد الذي . على ا'قل عليھم فھمھا بعمق

  . مزدريا للعمل وبعيدا عن فھم الحقيقية المتعلقة بالعمل
  إدارة الجدارات الجوھرية

إن الجدارات . إن قيادة المنظمة عليھا أن تركز على تحديد وتطوير واستغ<ل الجدارات الجوھرية في المنظمة
تشمل الجدارات الجوھرية في المنظمة . تتمثل بالتعلم التراكمي، والخبرة التراكمية للمنظمة وكادرھاالجوھرية 

التنسيق، التكامل، إدارة التكنولوجيا، المعرفة والخبرة، المھارات اZدارية، المھارات المنظمية، المھارات التشغيلية، 
إن الجدارات الجوھرية تعد أشبة ما . وفھم العم<ء وا'سواقتمكين وتسھيل آليات العمل، مجموعات الثقافات والقيم، 

 ,Mordenويتضمن عملية إدارة الجدارات الجوھرية . يكون بجذور الشجرة التي تعطي القوة والحياة لھيكل الشجرة

1997)(:  
  . التكنولوجيا التي تميز القطاع الذي تعمل في المنظمة) تغيرات(إدارة ديناميكية  •
كية اZبداع والذي ينشأ من التطورات في قاعدة المعرفة والتكنولوجيا، ومن التغيرات في إدارة دينامي •

  . طبيعة طلب السوق
إدارة عمليات التغيير، والتي تنتج من نمو وتطور الجدارات الجوھرية في المنظمة ومن الفجوات  •

  .الناتجة عن ھذا التغيير
 . رسات المنظمةإدارة قاعدة المعرفة، والتي تعزز سياسات ومما •

  أبعاد الجدارات القيادية) 3(جدول 
 الوصف أبعاد الجدارات القيادية

القدرات التي يمتلكھا الشخص منذ سنوات مبكرة من عمرة وقد تلعب خبرته العملية  الجدارات الذھنية
 .وا?جتماعية دورا بارزا في نموھا وتطويرھا

 . القدرات العملية التي تمكن الشخص من القيام بأعماله اليومية والروتينية بكفاءة عالية الجدارات الوظيفية 

المقومات والسمات والسلوك الشخصي التي تمكن الشخص من إدارة ا�خرين بنجاح  الجداراتالشخصية وا?جتماعية
 . وكذلك سھولة ومرونة التعامل معھم ومشاركة المعرفة معھم

  من إعداد الباحث با?عتماد على : المصدر*
 )Morden, 1997; Swanson and Holton, 2009; Ulrich and Smallwood, 2012(دراسة 
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إلى  أي مدى من التحديث تمتلكه قاعدة المعرفة، وما : ويظھر ذلك من خ<ل اZجابة على تساؤ?ت محددة وھامة

ا، ومن الذي يقع على عاتقة المسؤولية في الحفاظ على وتحفيز عملية الوسائل ال<زم اتخاذھا للحفاظ على تحديثھ
إن من المھام الرئيسية لLدارة ھو متابعة وتقييم أداء المنظمة، كنظام متكامل يتكون من بنية متفاعلة من . التحديث

افة التنظيمية، وما تتضمن اCنظمة الوظيفية الفرعية، فإلي جانب تحليل أداء اCنظمة الفرعية والمناخ التنظيمي والثق
ھذه المجا�ت واCنظمة من عناصر قوة وضعف، تقوم ا;دارة بتجديد مركز المنظمة ا;ستراتيجية وتقييم اCداء ككل 
من خTل تحديد دور كل نظام في خلق قيمة محدد للمنظمة ومتابعة سلسلة القيمة المضافة ذات  اCثر المباشر في 

 ;Tarhini et al., 2015( وتطبيقاتھا المختلفة و والتطوير في الصناعة والتكنولوجياإتاحة فرص البقاء أو النم

AlHrassi et al., 2016; Masa’deh et al., 2018a, b, c; Yassien & Mufleh, 2017; Alenezi et al., 

2017; Alkandari et al., 2017; Altamony & Gharaibeh, 2017; Khwaldeh et al., 2017; 

Mikkawi & Al-Lozi, 2017( وما آلت إليه التطورات التكنولوجية في القرن الواحد والعشرين والضغوطات التي ،
 ;AL-Lozi, 2002; Al-Duhaish et al., 2014; Masa’deh et al., 2017a, b(تمخضت عن العولمة 

Obeidat et al., 2013, 2016, 2017; Alananzeh et al., 2018; Abualoush et al., 2018a, b;( ،
 ,.Khalayleh et al(وحيث أن العالم قد اصبح يستخدم أساليب حديثة ومتطورة في مجال ا;دارة والقرار ا;داري 

2017; Al-dalahmeh et al., 2018(خاصة الدول المتقدمة وبالتحديد الصناعية منھا ، (AL-Syaidh et al., 

2014, 2016; Darawsheh et al., 2016; Masa’deh et al., 2015a, b)  فسارعت إلى تطوير نظم ،
 & Masa’deh, et al., 2008; Shannak(المعلومات ا;دارية والخدمات ا�لكترونية بمختلف القطاعات 

Obeidat, 2012; Karajeh & Maqableh, 2014; Maqableh & Karajeh, 2014; Al-Dmour et al., 

2015; Almajali & Maqableh, 2015; Maqableh & Mohammed, 2015; Maqableh et al., 

2015; Masa’deh, 2016; Tarhini et al., 2016, 2017a, 2017b; Almajali & Al-Dmour, 2016; 

Almajali & Tarhini, 2016; Almajali et al., 2016a, b; Aldmour et al., 2017; Obeidat et al., 

2017, 2019; Tarhini et al., 2018; Masa’deh, et al., 2019a, b; Al-Dmour et al., 2019( وذلك ،
Cھميتھا في تطوير اCنماط والمفاھيم التي تتخذ بھا القرارات ا;دارية ولتسھم في التنظيم والتخطيط والرقابة ا;دارية 

)AlHarrasi & AL-Lozi, 2015, 2016( لذا تعد نظم المعلومات ا;دارية أداة مھمة في عملية إتخاذ القرار، يعبر ،
. عنھا بأنھا طريقة منظمة للحصول على المعلومات الصحيحة في المكان والزمان المناسب وتقديمھا غلى متخذ القرار

المعلومات ا;دارية المتطورة  نظمتفعيل القيادة ا?ستراتيجية واستثمار وعليه، توصي الدراسة الحاليه لبحث كيفية 
  .    من أجل تحقيق التميز المنظمي والحديثة

 المراجع العربية
ا?ستراتيجية ودورھا في إدارة المخاطر وا?زمات، دراسة تطبيقية على المؤسسات  القيادة (2014). أبوحجير، طارق

    .جمھورية مصر العربية الحكومية الفلسطينية، رسالة دكتوراة غيرمنشورة، جامعة قناة السويس،
رسالة . دور ممارسة القيادة ا?ستراتيجية في تحسين الميزة التنافسية). 2014(باديس، عليان حسين و جوھرة، أقطي 

  . الجزائر - جامعة محمد خيضر، بسكرة, ماجستير منشورة
دراسة . تشكيلة ا'نماط المعرفية وأنماط القيادة ا?ستراتيجية المحددة لفاعلية فريق ا?دارة العليا). 2011(جميل، أحمد 

رسالة دكتوراة، ادارة ا'عمال، كلية اZدارة وا?قتصاد، جامعة . اختبارية لعينة من قيادات مكاتب المفتشيين العموميين
  .  بغداد

رسالة . دور الكفاءات الوظيفية في تدعيم ا?ستراتيجية التنافسية للمنظمات المعاصرة). 2014(حامدي، عبد الحميد 
  . جامعة  محمد خيضر، بسكرة. ماجستير غير منشورة

دراسة  تحليلية على عينة من : دور مھارات القيادة ا?ستراتيجية في التھيؤ لضغوط  العمل). 2012(رحيمة، سلمى 
  ). 9(، ع )4(مجلة جامعة ا'نبار للعلوم ا?قتصادية واZدارية، مج . قادة العسكريينال

. دور القيادات ا?ستراتيجية في تطوير المنظمات ا'منية والمدنية في الجمھورية العربية والسورية). 2010(الزعبي 
  .جامعة نايف العربية للعلوم ا'منية . رسالة ماجستير منشورة

 .القيادة ا�ستراتيجية وعTقتھا بالسلوك ا;بداعي لدى المدراء بوزارة الصحة الفلسطينية). 2015(ماھر  ،صالح
    . رسالة ماجستير غير منشورة

دراسة تشخيصية في ديوان وزارة . دور القيادة ا?ستراتيجية في عمليات ادارة  المعرفة). 2011(الطائي، علي حسون 
 ).61(، ع )71(لية ا?دارة وا?قتصاد، جامعة بغداد، مج مجلة ك. دائرة المشاريع -النفط 

دراسة دور القيادة اZستراتيجية لتنمية القدرات التنافسية في القطاع ).2015(الفرجاني، طارق و الدرباق، أمين 
  ).9(1مجلة دراسات ا?قتصاد وا'عمال،. المصرفي الليبي
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جامعة نايف . ا في تطوير الثقافة التنظيمية في ا?جھزة  ا?منية، القيادة ا?ستراتيجية ودورھ)2012(المربع، صالح 
  .للعلوم ا?منية، السعودية

رسالة . دورالقيادة ا?ستراتيجية في تفعيل إدارة المعرفة بوزارة الداخلية وا'من الوطني). 2015(المصري، سليمان 
  . غزة، فلسطين ماجستير غير منشورة، أكاديمية اZدارة والسياسة للدراسات العليا،

إسھامات القيادة ا?ستراتيجية في  تعزيز المرونة ). 2011(المعاضيدي، معن وعد الله والطائي، أيمن جاسم 
دراسة �راء عينة من القيادات ا?ستراتيجية في الشركة العامة لصناعة ا'دوية  –ا?ستراتيجية لمنظمات ا?عمال 
 –، كلية ا?دارة وا?قتصاد، جامعة الموصل 33، مجلد 105افدين، العد تنمية الر. والمستلزمات الطبية في نينوي

  .بغداد
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