 مقدمة:
تعد القيادة إحدى الوظائف الإدارية التي شغلت ولا تزال تشغل بال معظم المديرين العاملين في المؤسسات وكذلك كتابات معظم علماء الإدارة والكتاب المهتمين بأنواع القادة وميزاتهم وخصائصهم وأساليبهم وسلوكياتهم وإنجازاتهم.

فالمديرون وربما معظم أفراد المنظمة من مصلحتهم معرفة القائد الذي يتعاملون(أو سيتعاملون معه) وميزاته ورؤاه المستقبلية وأسلوبه وإنجازاته .

وعلماء الإدارة وأعلامها وكذلك الباحثون الإداريون مهتمون بالقيادة نظراً لأهميتها ومكانتها في عالم المنظمات إذ يتفق الباحثون على أنها بمثابة قوة الدفع الرئيسية لتحريك المنظمات إلى الأمام ونظراً لتأثيراتها وانعكاساتها على نجاح أو فشل مسيرة وبقاء بعض المنظمات.

مفهوم القيادة وعلاقتها بالإدارة

تعريف القيادة:

هناك العديد من التعاريف التي تناولت القيادة منها:

 تعريف دوبنز وبيتمان Dobbins & Pettman
 بأنها:
 "القدرة على تحفيز الناس ودفعهم للكفاح لتحقيق أهداف مشتركة والحصول على أداء فوق العادة من أفراد عاديين وجعل الأشياء تحصل والنتائج تتحقق"

ويمكن تعريفها بأنها:عملية التأثير في سلوك الآخرين ودفعهم باتجاه تحقيق هدف معين.

أما القيادة الإدارية فهي بحسب تعريفHint Larson : 

"الوسيلة المناسبة التي يتمكن من خلالها المدير من بث روح التعاون والتآلف المثمر بين الموظفين في المنظمة من أجل تحقيق الأهداف المطلوبة".
كما يعرفها كونتر وأدونيلKonter & Adoneil 
:
عملية التأثير التي يمارسها المدير على مرؤوسيه لإقناعهم وتحفيزهم على المساهمة الفعالة في أداء التعاون" 

العلاقة بين القيادة والإدارة:

تعد الإدارة أشمل وأوسع من القيادة التي تعد وظيفة من وظائف الإدارة وتركز على الجوانب السلوكية بينما تركز الإدارة على الجوانب السلوكية وغير السلوكية بآن معا.

فالمدير يركز على إنجاز العمل بينما يركز القائد على الأشخاص الذين أدوا هذا العمل.

 وتسمى الجوانب غير القيادية من عمل المدير بالعمل الإداري بينما يطلق على الجوانب التفاعلية مع الأفراد بالعمل القيادي (كالتحفيز والاتصالات).

وبحسب كوترKotter فإن القيادة تكمل الإدارة دون أن تحل محلها لكنها ولكي تدعّم قوة تأثيرها فهي بحاجة إلى سلطة الإدارة. 
وبالتالي فيجب على كل المديرين أن يكونوا قادة وليس بالضرورة أن يكون العكس محققاً.

وعموما تحتاج المنظمة لتحقق الفاعلية في عملها وتتوصل إلى تحقيق أهدافها إلى كل من الإدارة والقيادة. 

ونورد هنا بعض الاختلافات بين القائد والمدير:

	القائد
	المدير

	اهتمامه : الرؤية المستقبلية والاستراتيجيات.
	الاهتمامات: الخطوات التنفيذية والبرامج من خلال جعل الأمور تسير بشكل سلس
.

	العنصر البشري: يكون الاهتمام برفع المعنويات وروح الفريق.
	العنصر البشري: يكون الاهتمام به من خلال التركيز على الهياكل والسياسات والإجراءات.

	التنفيذ: التحفيز والإلهام.
	التنفيذ: الرقابة وحل المشاكل.

	المخرجات: علاقات طيبة وتغيرات جوهرية
	المخرجات: النظام والدقة.

	القرارات مبنية على المستقبل والفرص.
	القرارات مبنية على الماضي والتجارب

	القائد يعمل الأشياء الصحيحة
	المدير يعمل الأشياء بطريقة صحيحة

	يكسب أتباعا.
	يترأس بعض الموظفين

	يعمل بنفسه
	يتفاعل مع الغير.

	يطبق الأفكار الجديدة ويخلق البيئة التي تساعد على ذلك.
	لديه أفكار جيدة.

	يقنع أتباعه.
	يحكم المجموعات.

	يصنع الأبطال.
	يحاول أن يكون بطلا.

	يحاول دائماً أن يرقى بالمؤسسة إلى آفاق عالية.
	يبقي الأوضاع على ما هي عليه.


المداخل التقليدية في القيادة

مدخل السمات: 
من أوائل المداخل التي بحثت في المواصفات التي  ينبغي توافرها في القائد ليكون قائداً ناجحاً, وقررت بأن القادة يتمتعون بخصائص وسمات وراثية تميزهم عن غيرهم من الأفراد وهذه الخصائص لا تتغير بمضي الوقت ولا بتغير الجماعة  وبالتالي فالقادة العظام يتقاسمون هذه الخصائص بصرف النظر عن الزمان والمكان الذي عاشوا فيه وعن الدور التاريخي الذي أدوه.
فمثلا رالف ستوجديل Ralf Stogdel يرى بأن أهم هذه السمات هي:
· الإنجاز: أي القدرة على القيام بالعمل بجدية ونشاط من خلال معرفته وخبرته.

· المقدرة : وتعني ذكاء الإنسان وفطنته ويقظته.

· المشاركة: تتضمن المساهمة والتعاون والتكيف مع الوسط المحيط.

· فهم الموقف:وهذا يتطلب وجود مستوى ذهني وإمكانية تلبية حاجات الآخرين إضافة لإمكانية تحقيق أهداف التنظيم.
أما تايلور Taylor فاستخلص من دراسته السمات الرئيسية التالية:

القدرة العقلية,الاهتمام بالعمل,المهارة في الاتصال,القدرة على التحفيز وإنجاز العمل,القدرة الإدارية,القدرة الاجتماعية في التعامل مع المرؤوسين.

ويرى أصحاب هذه النظرية أنه ليس بالضرورة أن تظهر كل هذه السمات في موقف واحد أو أن تتوافر في كل القادة بقدر متساو وإنما هي صفات مطلوبة ومرغوبة للنجاح.

وقد تم توجيه انتقادات كثيرة لهذه النظرية منها:

عدم قدرتها على تحديد وتعريف كافة الصفات التي يجب توافرها في القائد إلى جانب إهمالها لأثر العوامل المكتسبة كالخبرة والتعليم ودور العوامل البيئية والاجتماعية في تكوين شخصية القائد وعدم اهتمامها بطبيعة التنظيم الذي يقوده أو الموقف القيادي الذي يواجهه.
مدخل السلوك:

اتجهت النظريات هنا لدراسة سلوك القائد كمتغير آخر غير السمات يمكّن من المساعدة في التمييز بين مستويات فعالية القيادة منها:
شبكة القيادة:   leadership grid
وهي إحدى المداخل السلوكية التي صنفت أنماط القيادة استناداً إلى متغيري الإنتاجية والعاملين وبدائلهما المختلفة أي تم التعامل معهما على أنهما متغيرين مستقلين 
أي يمكن للقائد أن يمارس مستويات مختلفة من الاهتمام بالعاملين في الوقت الذي يمارس فيه مستويات مختلفة من الاهتمام بالإنتاجية. 

وتم التوصل إلى خمسة بدائل أساسية يحدد كل منها نمطاً معيناً للقيادة وتمثل مستويات مختلفة من الاهتمام بالعاملين.
وهذه الأنماط هي:

القائد (1, 1):    impoverished management 
يسمى القائد غير المهتم أو غير المؤثر وهو الذي يظهر اهتماماً محدوداً للغاية بكل من العاملين والإنتاجية وهو أقل الأنماط فاعلية.

القائد (1, 9):   authority-compliance   
يسمى القائد المادي أو الفني وهو الذي يظهر اهتماماً محدوداً بالأفراد في الوقت الذي يظهر فيه اهتماماً كبيراً بالإنتاج.
القائد (9, 1):    country club
يسمى القائد الاجتماعي وهو الذي يهتم بشكل كبير بالأفراد ويبدي اهتماماً محدوداً بالإنتاجية ويركز على تنمية علاقات جيدة مع العاملين.
القائد (5, 5):    middle of the road

وهو نمط منتصف الطريق ويسمى القائد فيه بالقائد المعتدل الذي يظهر درجات كافية من الاهتمام بكل من الأفراد والإنتاجية بهدف تحقيق مستويات أداء مقبولة.

القائد (9, 9)     team management
وهو نمط القيادة الجماعية ويسمى فيه القائد بالقائد الفعال الذي يظهر أعلى درجات الاهتمام بكل من العاملين والإنتاجية وهو النمط القيادي الأمثل في هذه النظرية.
لقد حاولت نظريات السلوك التوصل إلى تحديد نمط علاقات مستقرة بين سلوك القائد واستجابات العاملين بهدف الوصول إلى توصيف يعتمد عليه في القيادة الفعالة ولكننا عند التعامل مع أنظمة اجتماعية معقدة تتكون من أفراد فإن دراسة سلوكهم  تتصف بالتعقيد وصعوبة الفهم وعندها يكون من الصعب التنبؤ بأنماط علاقة مستقرة,مما أدى إلى ظهور نظريات جديدة ارتكزت على تحديد أثر الموقف كعامل إضافي أساسي في تحديد النمط القيادي الفعال.

المدخل الموقفي:

تقوم النظريات في هذا المدخل على مضامين المدخل الاجتماعي الذي يعتبر أن القيادة دالة للموقف الاجتماعي الذي يواجهه القائد.

وهو الذي يحدد السمات التي ينبغي توافرها في القائد وسلوكه القيادي تجاه هذا الموقف.

أما الأنماط القيادية التي توصلت إليها النظريات السابقة فليست هي الفعالة بحد ذاتها ولكن فعاليتها تظهر من خلال مدى ملاءمتها للموقف الذي نتعامل معه.
ومن أشهر النماذج في هذا المجال:

نموذج VYJ:  The Vroom-Yetton-Jago Model  
يركز هذا النموذج بشكل أساسي على مدى المشاركة المسموح بها للمرؤوسين في عملية صنع القرار ويقوم على مبدأين:

1. درجة جودة عالية للقرار.
2. قبول المرؤوسين للقرار والتزامهم به.
وهو يقترح خمسة أنماط لصنع القرار تتراوح بين النمط الأوتوقراطي والاستشاري والجماعي في صنع القرار.

1. النمط (AI):حيث يتخذ القائد القرار لوحده.
2. النمط (AII):حيث يأخذ القائد المعلومات من المرؤوسين الذين قد يكونون أو لا يكونون على علم بالحالة التي سيتخذ القرار من  أجلها ثم يتخذ القرار.

3. النمط (CI): يشرك القائد المرؤوسين بشكل فردي ويحصل منهم على المعلومات والتقييم لكنه     يتخذ القرار بمفرده.

4. النمط (CII): يجتمع القائد بالمرؤوسين كمجموعة لمناقشة الحالة ولكنه يتخذ القرار بمفرده.

5. النمط (GII): يجتمع القائد بالمرؤوسين كمجموعة ولكن المجموعة هي التي تتخذ القرار.
 يقرر هذا النموذج أن على القائد أن يختار أفضل نمط أو على الأقل يستبعد النمط غير الفعال عن طريق طرح عدة أسئلة ذات صلة أساسية بجودة القرار (أي مدى تأثيره على الأعمال التي تقوم بها الجماعة) وبدرجة قبول القرار(أي درجة الالتزام التي نحتاجها من المرؤوسين ليتم تنفيذ القرار).
ويمكن للقائد إتباع القواعد التالية ليختار النمط الذي يبدو أنه أكثر فاعلية 
 :

القواعد المصممة لحماية جودة القرار:

· قاعدة معلومات القائد:عندما لا يمتلك القائد المعلومات والمهارات اللازمة لحل المشكلة فينبغي استبعاد النمط الاستبدادي.
· الاتفاق على الأهداف: إذا لم بكن بمقدور العاملين اتخاذ هذا القرار فيجب استبعاد المشاركة في اتخاذ القرار.

· قاعدة المشكلة غير المحددة: عندما تكون المشكلة غير محددة بدقة والقائد تنقصه المعلومات والخبرة فيجب استبعاد النمط الاستبدادي.
القواعد المصممة لحماية قبول القرار:

· قاعدة القبول: إذا كان قبول المرؤوسين مهماً لفعالية التنفيذ فيجب استبعاد النمط الاستبدادي. 
· قاعدة الصراع: إذا كان قبول المرؤوسين مهماً لفعالية التنفيذ وكان هناك اختلاف في وجهات النظر حول وسائل تحقيق بعض الأهداف فيجب استبعاد النمط الاستبدادي.

· إذا كان القبول مهماً وليس من المؤكد الحصول عليه في ظل النمط الاستبدادي كما أن العاملين غير محفزين لتحقيق أهداف المنظمة فيجب استخدام نمط مشاركة فعال..
وقد تم اختبار هذا النموذج علميا وعمليا على نطاق واسع وأظهرت غالبية الدراسات تأييداً علمياً له لم تحققه أية نماذج أخرى.
الاتجاهات الحديثة في القيادة الإدارية
شمل الحديث عن القيادة الإدارية في الفترات الماضية تعريف القيادة ومفهومها وتعددت النظريات التي تناولتها وتنوعت الدراسات التي عالجت فاعليتها.

 ونتناول فيما يلي الاتجاهات الحديثة للقيادة الإدارية والأنماط التي ظهرت مؤخراً إضافة إلى دور وهدف القيادة في القرن الواحد والعشرين وسلوكيات ومهارات قائد القرن الواحد والعشرين. 
القيادة التحويلية:    Transformational leadership    
يقول أحد أصحاب النظريات :

"إذا كنت كقائد تستطيع أن تجعل مرؤوسيك يرون حلم اليوم حقيقة الغد فإنهم سيختارون أن يتبعوك".

ينطبق هذا الوصف للقائد غلى القائد التحويلي الذي يقود عملية التغيير لا الثبات و يتميز بمجموعة قدرات تسمح له بأن يرى الحاجة إلى التغيير وأن يضع رؤى تقود هذا التغيير وتنجزه بفاعلية.

يعتمد في ذلك على 
 قدرته على التأثير في الآخرين والتي تستند إلى الجاذبية الشخصية والقبول لدى الآخرين والقدرة على تحقيق الإلهام وإثارة العواطف و المشاعر.

 فالقائد التحويلي هو قائد المبادرات وتحفيز الآخرين على تحقيق إنجازات أداء غير عادية من خلال إثارتهم وخلق التحديات لهم وتشجيعهم على التطور وعل إنجاز أهداف جماعية وتحقيق رؤى مشتركة ومهمات غير اعتيادية, كما أنه يشجعهم على التطور وعلى اختبار الأمور والتجديد خاصة فيما يتعلق بتحقيق الطموحات والتوقعات المرافقة لإنجاز أعمالهم ضمن المجموعة ولمصلحتها وذلك من خلال ميزات خاصة يتمتع بها هؤلاء القادة ومنها:

· الثقة الكبيرة بأنفسهم وبقدراتهم وبصحة أحكامهم التي يصدرونها.
· رؤية المستقبل: أي مدى قدرة القائد على القيام بأعمال تؤدي إلى تحسين الوضع الحالي,وعلى هذا القائد أن يحدد هذه الرؤية بوضوح وأن يكون مستعداً للتضحية بكل شيء حتى يراها حقيقة واقعة وهذا ما قام به إياكوكا الذي تولى قيادة شركة كرايسلر عندما كانت على وشك الخروج من السوق وقبل بأن يكون راتبه دولار واحد في السنة خلال فترة المشاكل التي عاشتها هذه الشركة.

· الاهتمام الشخصي بالمرؤوسين: فالقائد التحويلي ينصت بعناية لحاجات الأفراد الفردية ويتصرف كالمدرب والمستشار أثناء محاولته مساعدة الأفراد في تحقيق ذواتهم ويقدم لهم دائماً الدعم والتشجيع الذي يحتاجونه.
· إثارة التفكير (الحفز الذهني): فالقائد التحويلي يشجع الأفراد دائماً ليكونوا مبدعين و مبتكرين ويساندهم في محاولاتهم لتنمية أساليب وطرق جديدة وينمي تفكيرهم للاعتماد على أنفسهم لحل المشكلات التي يواجهونها بأنفسهم.

· الرمزية: أي تشديد القائد على بطولة الأفراد وتقديم المكافآت وإقامة الحفلات التي تليق بهذه الإنجازات.
· التأثير المثالي (الكاريزما): أي مدى تمتع القائد بالجاذبية الشخصية وقدرته على نزع اهتمام مرؤوسيه وشد انتباههم.
· فتصرفات القائد التحويلي يجب أن تمثل أدوارا نموذجية لأتباعه وعادة ما يكون لدى هذا النوع من القادة معايير عالية للسلوك الأخلاقي مما يزيد
     من ثقة الأفراد بهم وبرغبتهم في إتباع الرؤى التي يطرحونها.

لكن هذا لا يعني أن جميع قادة التحويل هم قادة أخلاقيون فالتجارب أثبتت وجود عدد من الممارسات غير الأخلاقية وغير القانونية وبعض التجاوزات التي كان لها أثراً سلبياً.

فقد يستخدم القائد التحويلي القدرة الكارزمية لتحقيق مصالح شخصية وقد يقوم بالترويج لرؤيته الخاصة فقط والتي تتفق مع مصالحه فقط,وقد تدفعه ثقته الكبيرة بصحة أحكامه التي يصدرها إلى مقاومة النقد والآراء المعارضة فيطلب قبول قراراته دون مناقشة..

وهذه إحدى الانتقادات التي تم توجيهها لهذا النمط من القيادة إذ قد يتم إساءة استغلالها,فهي إنما تعنى بتغيير قيم الأفراد ونقلهم إلى رؤى جديدة,لكن من يحدد ما إذا كانت هذه الرؤى والاتجاهات والقيم هي الأفضل ؟ 

إضافة إلى ذلك فالبعض يعتبر أن القيادة التحويلية تنظر إلى القيادة على أنها سمات وبالتالي يصبح التدريب على هذا النمط من القيادة أكثر تعقيداً إذ يصعب تعليم الأفراد كيفية تغيير سماتهم بالرغم من أن أنصار هذا المدخل يؤكدون على أنه يركز على السلوكيات القيادية مثل:كيفية مشاركة القائد للأتباع. 

القيادة التعاملية:Transactional leadership  
وهي القيادة التي توجه مجهودات الأفراد باتجاه المهام وتحد لهم الواجبات الواجب إنجازها وتشدد على منافع ومكافآت محددة يحصل عليها الأفراد نتيجة تقيدهم بإنجاز المهام والواجبات المتفق عليها والمجدولة أو المحددة مسبقاً لهم.
فالقادة التعامليون يحددون النشاطات أو الإجراءات أو الصفقات التي تتطلب إشرافاً ومتابعة وبناء على ذلك يحفزون الأفراد على بلوغ مستويات الأداء المرغوب,وتتوقع هذه القيادة من الأفراد بذل مجهودات طيبة ومتميزة,إذ تعطيهم مقابل إنجازاتهم ما يرغبون من منافع وحاجات تقع ضمن حدود صلاحياتهم.

وتقوم هذه القيادة بحسب كاننغو وميندونكا Kanungoa &mendonnca 
 على التبادل,بحيث يستخدم القادة المكافآت والعقوبات لإغراء مرؤوسيهم بأداء مهام محددة وإظهار الولاء والالتزام للمنظمة.

وهذا يعني أن الأفراد قد يحصلون على التوقعات والطموحات التي يرغبون بتحقيقها إذا نفذوا عقود التبادل أو التعامل التصافقي مع قادتهم.

إلا أن القيادة التعاملية وحدها لا تكفي في مواجهة متطلبات وتحديات المحيطات الديناميكية للمنظمات ما لم ترافقها القيادة التحويلية فالتحولات الجديدة في عالم الأعمال اليوم وظهور العولمة وضغوطات المحيطات على عمل وعمليات المنظمات جميعها يستدعي وجود نمط تحويلي قادر على مواكبة ومواجهة التطورات السريعة والقضايا المتسارعة الحاصلة في عالم المنظمات.

وتجدر الإشارة إلى أن القيادة التحويلية ليست بديلا عن التعاملية بل تعد متممة لها إذ تتضمن صورة مكبرة للقيادة لا تشتمل فقط على تبادل المكافآت وإنما على اهتمام القادة بالأتباع وتطورهم وتشجيعهم على بذل مجهودات استثنائية وتحقيق مستويات أداء متميزة.

قيادة فرق العمل:   teamwork leadership
مع ازدياد فرق العمل التنظيمي واتساع دورها في هياكل تنظيمية نتيجة الظروف سريعة التغير التي تواجه المنظمات كإعادة الهيكلة التنظيمية,والمنافسة الاقتصادية العالمية,والتنوع المتزايد داخل القوة العاملة,ففي هذه البيئة وجد بأن استخدام فرق العمل يؤدي إلى إنتاجية أكبر واستخدام أكثر فاعلية للموارد واتخاذ القرارات وحل المشكلات بشكل أفضل .
إلا أن حالات فشل فرق العمل كانت محسوسة وملموسة مما جعل الحاجة إلى المعلومات وإلى الفهم لفعالية الفريق وإلى قيادة الفريق ضرورة ملحة بالنسبة لمنظمات اليوم,ومن هنا ظهر مفهوم قيادة الفريق.
الوظائف الجوهرية الحيوية لقيادة الفريق:

اتفق العلماء الأوائل الذين درسوا المجموعات على وظيفتين جوهريتين للقيادة هما:
1. مساعدة المجموعة على تنفيذ مهمتها (أي المهام الوظيفية ).

2. المحافظة على تماسك المجموعة وقيامها بوظيفتها (أي وظيفة الصيانة).
وقد أشار العلماء الذين درسوا فرق العمل إلى هاتين الوظيفتين نفسهما وهما: أداء الفريق وتطور الفريق.

حيث يشير " أداء الفريق "  إلى وظائف القيادة المتعلقة بالعمل

بينما يشير" تطور الفريق " إلى وظائف القيادة فيما يتعلق بصيانة العلاقات.

ولكن عندما انتقل تركيز دراسة المجموعات من الفرق الاختيارية إلى الفرق الحقيقية،ظهرت وظيفة قيادية جوهرية ثالثة تعد أساسية لفعالية المجموعة,فالمجموعة الحقيقية توجد في بيئة تنظيمية أكبر يتعين على القائد أن يساعد المجموعة على التكيف معها.
و تشتمل وظائف قيادة الفريق الداخلية من أجل تحسين أداء الفريق:

· التركيز على الهدف (توضيحه والاتفاق عليه).
· الهيكلة من أجل النتائج (تخطيط وتنظيم وتوضيح الأدوار والتفويض).
· تدريب أعضاء الفريق على المهارات اللازمة للقيام بالمهمة (التعليم والتطوير).
· الحفاظ على معايير التفوق (تقويم أداء الفريق وأداء الفرد وتصحيح الخلل في الأداء).
أما وظائف القيادة المتصلة بالعلاقات داخل الفريق: 

· التشجيع على التعاون وتوفير فرص التفاعل بين الأفراد.

· إدارة الصراع وقضايا القوة (مناقشة الأفكار وتجنب المواجهة).
· بناء الإلتزام و روح الفريق (أن يكون الفرد متفائلاً ومبتكراً وذا رؤية وأن يكون اجتماعياً ومكافئاً ومقدراً).

· إشباع الحاجات الفردية للأعضاء (أي الثقة فيه ودعمه والدفاع عنه).

· التصرف بشكل أخلاقي والمحافظة على المبادئ (أي أن يكون عادلاً وغير متناقض وصاحب مبادئ).

· تنمية هوية الفريق والاحتفاء بنجاحاته 
ومن أجل التكيف مع البيئة الخارجية لا بد أن يقوم القائد بالوظائف التالية:

· تكوين شبكة اتصالات وتحالفات في البيئة المحيطة (جمع المعلومات وزيادة التأثير).

· الدفاع عن الفريق وتمثيله أمام البيئة المحيطة. 

· التفاوض مع المستويات الإدارية الأعلى من أجل تأمين الموارد والدعم والاعتراف بالفريق).

· حماية أعضاء الفريق من المؤثرات البيئية.

· تقويم المؤشرات البيئية فيما يتعلق بفعالية الفريق (جمع البيانات وإجراء تقويم وتحديد مؤشرات الأداء).
· مشاركة الفريق المعلومات البيئية المناسبة.
· خلق التغيير من خلال تحديد اتجاه التغيير الذي يسير فيه الجو العام المحيط دون الاكتفاء بإدارة التغيير الذي يطرأ
.
القيادة في القرن الواحد والعشرين:

هل يختلف دور القيادة اليوم وهدفها عن دورها وهدفها في الفترات السابقة؟

وهل تختلف المتغيرات المحددة لسلوكيات القادة اليوم عن المتغيرات التي حددت أساليب قادة الأمس؟

في الواقع لا يوجد أجوبة واضحة ودقيقة عن هذين السؤالين ولكن من الممكن أن نحلل القيادة المعاصرة انطلاقاً من التطورات المحيطة التي يعود لها تحديد دور القيادة وهدفها.
فترى كاثلين ألين kathlen Alen أن هدف القيادة في القرن الواحد والعشرين ينبغي أن يركز على ثلاثة أمور:

1-خلق محيط داعم للناس. 

2-إيجاد الانسجام مع الطبيعة وبناء على ذلك إيجاد ديمومة للأجيال المستقبلية.

3- خلق مجتمعات تتشارك العيش والمسؤولية 

هذا وتواجه قيادة القرن الواحد العشرين عدة تحديات أهمها:

· العولمة.
· التطور السريع الذي تشهده تقانة المعلومات.

· التغيرات العلمية والاجتماعية.

فالممارسات القيادية يجب أن تكون جماعية وليست ممارسات مواقع وظيفية مبنية على قواعد السلطة والقوة والنفوذ

فالقيادة الجماعيّة collective leadership والقيادة المتعاونة collaborative leadership تقوم على مجموعة المبادئ التي تقوي مواقف الأفراد وتمكنهم من التصرف والعمل والإنتاج بواسطة المعرفة والإبداع وحل المشكلات التي قد تواجههم.
 أمّا أبرز ممارسات القيادة الجماعيّة في القرن الواحد والعشرين والتي تؤدي إلى خلق محيط داعم للأفراد فهي:
· تطوير نظم وهياكل وعمليات لمهمة القيادة الجماعية(ثقة متبادلة, مجموعات عمل مستقلة ومتداخلة, تبادل المعلومات بحريّة, مرونة داخل العمل, التشارك في القوة).
· تنمية الأفراد وتطويرهم (برامج تطوير ذاتيّة, تشجيع روحانية الأفراد وإلهامهم, خلق فرص اختبار الأشياء, تشجيع توقعات ومبادرات ناجحة من الأفراد).
· تشجيع التعلم لدى الأفراد (الانفتاحية, مجموعة متدربة ومتعلمة, تغذية راجعة للنقد البنّاء, حوار ومشاركة في الأفكار, الاعتراف بالأخطاء كمدخل لخلق فرص تعلم أفضل).
تطوير القادة:

يؤدي القادة أدواراً مهمة وفاعلة في مؤسسات القرن الواحد والعشرين وخاصة أنّ مهمتهم الرئيسة هي متابعة وإنجاز استراتيجيات المؤسسة.
 يرى سانج Senge  في هذا المجال أنّ دور القائد ليس تحديد الشكل الصحيح للإستراتيجية بل تشجيع أعضاء المؤسسة على التفكير الإستراتيجي وهندسة عمليات التعلم وفسح المجال الواسع أمام الأفراد لإثبات قدراتهم الذاتية. 
والقائد هو قبل كل شيء عضو من أعضاء المؤسسة ويتطور معها أيضاً, فالقادة يتطورون عن طريق التعلم والخبرة ويصبحون بالتالي المصدر الرئيسي للتفوق التنافسي the ultimate source of competitive advantage الذي تسعى وراءه جميع المؤسسات.
 فالنظرة الحديثة إلى القيادة هي نظرية إستراتيجية / تطويرية. إذ وجدت بعض الشركات أن من مصلحتها تطوير القادة لأنّ هذا التطوير هو المدخل الناجح لنموها وتفوقها على منافسيها.
 يرى فولمر Fulmer ورفاقه أن الشركات الناجحة أمثال هيولت باكر Hewlett-Packer وجونسون جونسون Johnson & Johnson وجنرال إليكتريك General Electric وسواهم يربطون بين تطوير القادة واستراتيجياتهم الإدارية وينفقون على هذا الربط أموالاً كبيرة مركزين على الخطوات الخمس التالية:

· الدراية awareness أي تزويد القادة بالمعرفة عن التحديات الخارجية والفرص الناشئة والإستراتيجيات المستقبلية.
· استقراء المستقبل anticipation أي تركيز برامج تطوير القادة على عوامل ومجريات مستقبلية إلى جانب عوامل تكنولوجية مستجدة وأدوات وسيناريوهات قد تستجد.
· أخذ المبادرة action أي تشجيع القادة على أخذ المبادرات الإستراتيجية وتكوين فرق عمل.
· الجمع والتنسيق alignment أي توجيه القادة نحو الربط بين برامج التطوير والوظائف والمسؤوليات.
· التقييم assessment أي تقييم نتائج برامج التطوير استناداً إلى معايير أبرزها:
 المعرفة المكتسبة, التغيير السلوكي الحاصل, نتائج العمليات.
إن الواقع الإستراتيجي الجديد لتطوير القادة هو نتيجة حتمية للتطورات الجديدة التي تشهدها معظم المؤسسات ومنها: العولمة ورفع الحواجز والقيود القانونية والتطور التكنولوجي السريع والتجارة الإلكترونية.
 فالأساليب والممارسات التي نجحت في السابق لم تعد ملائمة لمواكبة تحديات وفرص العمل الحالي برأي معظم قادة المؤسسات الناجحة, كذلك فقد تطورت المهارات والقدرات التي يجب أن يتمتع بها القادة.

ونشير هنا لبعض القدرات والمهارات والسلوكيات التي لا بد لقائد اليوم من أن يتحلى بها والتي يعتبرها البعض سلوكيات للقيادة الحاسمة:
1) الوعي الذاتي: أي القدرة على فهم الذات والتحكم بها.
   
· التقويم الذاتي الدقيق: فالوعي الذاتي يساعد على معرفة نقاط القوة والضعف لدى القائد ويجعله يرحب بالنقد البناء والتغذية المرتدة ويسمح له بمعرفة القدرات القيادية التي ينبغي التركيز عليها وتنميتها.
· الثقة بالنفس: فالمعرفة بالذات تساعد على التركيز على نقاط القوة لدى القائد واختيار المهام المناسبة لإمكاناته وقدراته فتزيد ثقته بنفسه.
2) إدارة الذات: وتتضمن:
· ضبط النفس: فالقادة الذين يتمتعون بالقدرة على ضبط النفس يجدون الطرق لإدارة عواطفهم وانفعالاتهم وتوجيهها بطرق مفيدة بحيث يحافظ القائد على هدوئه حتى عند الضغوط والأزمات.
· الشفافية: أي الصدق في الأقوال و تأكيد القيم من خلال الأفعال ,فأبحاث عديدة أكدت أن أكثر ما يعجب المرؤوسين في قائدهم وهو أول ما يبحثون عنه فيه هو الشفافية.
·  التأقلم (القدرة على التكيف): أي التمتع بالمرونة في مواجهة التحديات و التغيرات.
· القدرة على الإنجاز: ومن يتمتع بذلك يسعى دائماً نحو تحسين أدائه للعمل ويضع أهدافاً قابلة للتحقيق لكنها تمثل تحديا له.
· المبادأة: أي خلق الفرص واغتنامها بدلا من مجرد الانتظار,وقد يخرق القائد لذلك روتيناً متعارفاً عليه أو قد يطوع القواعد عند الضرورة لخلق فرص أفضل.
· التفاؤل: أي النظر إلى العقبات على أنها تمثل فرصاً لا تهديداً,فالنظرة المتفائلة إلى النصف المملوء من الكوب تجعل القائد يتوقع بأن ما يحمله المستقبل من تغيرات سيكون نحو الأفضل.
3) المهارات الاجتماعية: 

أي القدرة على بناء العلاقات ليس فقط مع أفراد مجموعته ولكن مع كل شخص يتصل به, 
ويعتمد تأسيس الصلات هذا على إظهار اهتمام حقيقي بالآخرين.

4) إدارة العلاقات: وتتضمن

· التأثير: تتراوح مؤشرات قوى القائد على التأثير ما بين تمتعه بالجاذبية التي تناسب مستمعاً معيناً إلى معرفة كيفية الحصول على مشاركة أشخاص رئيسيين وتبني شبكة دعم للمبادأة.
· تطوير الآخرين: فالأفراد عادة يظهرون اهتماماً حقيقياً بمن يساعدهم على تحقيق أهدافهم وتحديد مواطن قوتهم وضعفهم..
· الحث على التغيير:  وإيجاد طرق لتجاوز العقبات التي تقف في طريقه والقدرة على الوقوف في وجه المعارضين له بالإقناع وتقديم الأدلة والبراهين.
· إدارة الصراع: أي القدرة على جذب كل الأطراف وتفهم وجهات النظر المختلفة وإيجاد هدف مشترك يمكن أن يسانده كل طرف من خلال تبسيط الصراع والاعتراف بآراء ومشاعر كل طرف ومن ثم إعادة توجيه الطاقات باتجاه تحقيق الهدف المشترك.
· العمل في فريق والتعاون: وإيجاد جو من الزمالة الحميمية والاحترام المتبادل والانتماء وهذا يتطلب القيام بتكوين وترسيخ علاقات تتجاوز مجرد التزامات العمل.
 الأخلاق والقيادة
كما رأينا في الفصول السابقة فإن القيادة عملية يؤثر من خلالها القائد على الآخرين من أجل الوصول إلى هدف مشترك,إن بُعد التأثير في القيادة يتطلب أن يكون للقائد أثراً في حياة من يقودهم,كما أن إحداث التغيير في الآخرين يحمل في طياته عبئاً كبيراً ومسؤولية أخلاقية كبيرة,
تفرض على القادة أن يتعاملوا مع الأتباع باحترام وكرامة وأن يراعوا فيهم هوياتهم الفريدة التي تميز كل فرد فيهم عن غيره.

وهذا الاحترام يتطلب أن يكون لدى القادة حساسية تجاه مصالح أتباعهم واهتماماتهم وحاجاتهم.

وبينما نتحمل جميعنا مسؤولية أخلاقية في التعامل مع الآخرين,فإن القادة يتحملون مسؤولية خاصة لأن طبيعة القيادة تضعهم في مواقف خاصة,وتتاح لهم فرصاً أكبر للتأثير في الآخرين بطرق أفضل من غيرهم.
فالأخلاق إذاً موضوع مركزي بالنسبة للقيادة والقادة يساعدون في إرساء وتعزيز القيم التنظيمية, لذا سنستعرض في هذا الفصل بعض وجهات النظر لعلماء بارزين في القيادة والتي تمثل التفكير السائد حالياً في مجال الأخلاق والقيادة
. 

مفهوم بيرنز Burns للقيادة الأخلاقية:
إن نظرية بيرنز في القيادة التحويلية تؤكد بقوة حاجات الأتباع وقيمهم وأخلاقهم ,إذ تتضمن محاولات القادة لنقل الأتباع لتحمل مستويات أعلى من المسؤولية الأخلاقية.

حيث يؤكد على دور القائد في فهم الدوافع الشخصية والتطوير الأخلاقي للتابع,ويرى أن من مسؤولية القائد مساعدة الأتباع في تقويم قيمهم وحاجاتهم الخاصة من أجل الارتقاء بهم إلى مستوى أعلى من الأداء,مستوى التأكيد على قيم مثل الحرية والعدالة والمساواة.

علماً أن موقفه هذا كما أشرنا لم يخل من النقد إذ أنه أثار أسئلة عديدة حوله مثل:

كيف نختار مجموعة القيم الأخلاقية الأفضل؟,وإذا كانت قيادة القائد بحكم تعريفها تتطلب الارتقاء بالأداء الأخلاقي للفرد,فهل هذا يعني أن قيادة قائد ما كأدولف هتلر ليست قيادة بالفعل؟

مفهوم غرين ليف  Greenleaf للقيادة الأخلاقية: 
في بداية السبعينات من القرن العشرين طور جرين ليف مدخلاً قيادياً أطلق عليه "قيادة الخادم"وقد اكتسب شهرة واسعة في السنوات الأخيرة.

وقد استوحاه من رواية (رحلة إلى الشرق ) لهيرمان هسHerman Hess  تدور حول مجموعة مسافرين في رحلة أسطورية رافقهم فيها خادم يقوم بأعمال روتينية بسيطة,ويساهم في مؤازرتهم بسبب دعابته 
وأغانيه,وقد كان لحضوره أثراً غير عادي في المجموعة فعندما يختفي تتفكك المجموعة وتتوقف عن رحلتها,فبدونه لم يستطيعوا الاستمرار,لقد كان هو قائد المجموعة ,وقد برز كقائد من خلال رعايته للآخرين.

يركز هذا المفهوم على أنه ينبغي على القادة أن يهتموا بمصالح أتباعهم ويتعاطفوا معهم وأن يقدموا لهم الرعاية والعناية.

ويقول غرين ليف أنّ القيادة توهب لشخص خادم بطبيعته,وفي الواقع فالطريقة التي يظهر بها فرد ما قائداً هي بأن يكون خادماً أولاً فهو يركز على حاجات أتباعه ويساعدهم في أن يصبحوا أكثر معرفة وحرية واستقلالاً.
فالقائد الخادم لديه مسؤولية اجتماعية بأن يقضي على عدم العدالة الاجتماعية وعدم المساواة عند وجودها,كما أنه يستخدم القوة المؤسساتية للسيطرة بشكل أقل حين يقوم بنقل السلطة إلى أتباعه,وقيادة الخادم تثمّن مشاركة كل واحد في الحياة الاجتماعية لأن هذه المشاركة تتم داخل مجتمع يشعر فيه الشخص بالاحترام والثقة والقوة الفردية الكاملة.

ويؤكد غرين ليف تأكيداً شديداً على الاستماع والتعاطف والقبول غير المشروط للآخرين.
فالفكرة المشتركة إذاً بين هذين المفهومين التي طرحها بيرنز وغرين ليف هي أن العلاقة بين القائد والتابع تعتبر مركزية بالنسبة للقيادة الأخلاقية وبالإضافة إلى ذلك فهي تؤكد أنه من الضروري بالنسبة للقادة أن يهتموا بشكل دقيق بحاجات أتباعهم الخاصة,وتعتبر هذه الأفكار التي قدمها علماء القيادة متوازية ومنسجمة مع ما يسمى" خُلُق الرعاية" الذي طرحه جيليجان Gelligan الذي يعتبر أن العلاقات الشخصية نقطة البداية بالنسبة للأخلاق,وخُلُق الرعاية مهم للغاية في المنظمات لأنه المكون الرئيس في بناء الثقة والعلاقات التعاونية.
المرأة والقيادة

إن التطوير في العمل وفي المجتمع بشكل عام لا يمكن تحقيقه إلا من خلال التعرف على الاتجاهات والمعتقدات, وها ما قام به الباحثون المهتمون بالقادة والمديرين النساء على مدى العشرين سنة الماضية فالتصورات بأن القدرات مقصورة على مجموعات ديموغرافية معينة أسهمت في تقليل قدرة المنظمات على الاستفادة الكاملة من الموارد البشرية لديها,كما أن ربط نماذج سلوكية معينة بجنس معين دون الآخر قد قلل من الاستفادة من السلوكيات القيادية العديدة المناسبة للقادة من الجنسين.

ويمكن الاستفادة من نتائج هذه الأبحاث من قبل المنظمات التي واجهت صعوبة في الاحتفاظ بالنساء اللاتي لديهن قدرات أو المنظمات التي واجهت صعوبة في تطوير قادة فعالين.

إضافةً إلى أن ما تضمنته البحوث الحديثة حول أساليب القادة الفعالين والعقبات التي تحول دون تقدم القادة النساء(والتي أكدت الدراسات والوقائع على أن النسبة المئوية لتوليهن المناصب القيادية في المنظمات لا تتناسب مع نسبتهن في القوة العاملة بشكل عام) والعناصر الضرورية لتطور القيادة يمكن أن توفر أساساً مهماً بالنسبة للمبادرات التنظيمية في هذا الشأن.

وبدايةً نسأل :هل هناك اختلافات في سلوكيات وفاعلية القادة الإناث عن القادة الذكور تمنع قبولاً أوسع للنساء في المواقع القيادية؟

هل يختلف القادة الإناث والقادة الذكور في سلوكهم وفعاليتهم؟ 

في سبيل الإجابة على هذا السؤال تم إجراء ما يزيد عن (160) دراسة حول الاختلاف بسبب الجنس في أسلوب القيادة,ووجد اختلاف واحد في الدراسات وهو أنّ النساء أكثر استخداماً للأسلوب المشارك والديمقراطي, وأقل استخداماً للأسلوب الأوتوقراطي أو التوجيهي من الرجال,على الرغم من أن هذا الميل يقل في الوسط الذي يغلب عليه الذكور,وكان التركيز من الطرفين أكبر على إنجاز المهام عندما كان العمل يغلب فيه عددياً جنس واحد ويكون القائد من الجنس نفسه.

وقد أظهرت دراسات أخرى تشابهاً جوهرياً في الاستعداد لدى القائد/ة, وفي الدافعية نحو القيادة, والرضا الوظيفي, وفي الالتزام ,وفي رضا الأتباع.

على أي نحو إذاً يختلف القادة الذكور عن القادة الإناث؟

يختلف القادة من الذكور والإناث في الظروف التي تناسب أسلوبهم.

وحول فعالية القائد تنبأ الباحثون بأن نظرية الدور الاجتماعي التي تفترض "أنه يتوقع من القادة بصفة عامة أن يشتركوا في الأنشطة والأفعال التي تتفق مع أدوارهم التي تحدد ثقافياً على أساس نوعهم" تبين ذلك.

 فبينما لا تختلف الفعالية الكلية بالنسبة للقادة رجالاً كانوا أم نساء, فإن المقارنات بين فعاليات القادة تميل نحو الذكور بشكل أكبر, وتميل إلى الإناث بشكل أقل عندما تتوافر ثلاثة شروط:
1. حين يكون وسط العمل يسيطر عله الذكور (ولاسيما المجال العسكري).
2. عندما تكون النسبة المئوية العظمى مت الأتباع ذكوراً.
3. عندما ينظر إلى الدور أنه أكثر مناسبة للرجال فيما يتعلق بالقدرات والاهتمام وأن متطلبات التنسيق في الحدود الدنيا والحاجة إلى السيطرة عالية.
في حين أن مقارنات الفعالية تميل إلى القادة النساء عندما تكون هذه الشروط معكوسة.
إضافةً إلى ذلك فإنها تميل إلى القادة النساء في المستوى الإداري الثاني(الإدارة الوسطى) في الأعمال التجارية وفي التعليم وفي الحكومة أو في الخدمة الاجتماعية,بينما تميل إلى القادة الذكور في المستوى الإداري الأول أو الوظائف الإشرافية, ولاسيما المجال العسكري.

كما أن هناك ثلاث دراسات حديثة أكدت تفوق النساء على الرجال في (28) مجالاً من بينها حل الصراعات, وجودة العمل, والتكيف مع التغيير, والإنتاجية, وتوليد الأفكار, وتحفيز الآخرين,أما في حالات الضغط والإحباطات الشخصية فقد تعامل الذكور على نحو أفضل من النساء, في حين حصلت المجموعتان على درجات متساوية فيما يتعلق بتفويض السلطة.

إذاً: وبما أنه لا توجد اختلافات بين القادة الذكور والإناث تمنع من إتاحة الفرصة أمام النساء للمشاركة بشكل أوسع في تولي المناصب القيادية.

فلماذا إذاً يصل عدد قليل من النساء إلى القمة؟

لقد ركزت التفسيرات المعتمدة على البيانات بالنسبة للتقدم البطيء للنساء في المناصب القيادية على العقبات غير الملموسة والتي لها أثر فعال في ذلك وتسمى بالسقف الزجاجي. 

وسنتعرض باختصار إلى هذه العقبات الرئيسة الواردة في الأبحاث والدراسات الحديثة والتي يمكن تصنيفها إلى عقبات تنظيمية وعقبات متعلقة بالعلاقات بين الأشخاص وعقبات شخصية.

العقبات التنظيمية: وتشتمل على ظروف تضع النساء في وضع غير ملائم بالنسبة لهن مقارنة بنظرائهن الذكور المساوين لهن في التعليم والتأهيل,وتتضمن
:

الثقافة التنظيمية غير المريحة التي تشير إلى ثقافة تعمل فيها القيم والأعراف على:

· عدم تشجيع توازن الطموحات المهنية العالية مع الالتزامات التي ليس لها علاقة بالعمل.
· ترسيخ أن النساء لا يتناسبن لشغل المناصب التنفيذية.
· الطلب من النساء القيام بمهام رئيسة بدون موارد كافية, وفيما يتعلق بالنساء الملونات فإن وضعهن ربما يكون أكثر تعقيداً بسبب القيود الإضافية التي تعود إلى التصورات العرقية المسبقة.
التماثل في النوع : ويشير إلى تفضيل العمل مع الناس المتشابهين في خصائصهم الديمغرافية واتجاهاتهم, فعندما تستند قرارات الترقيات _ولو جزئياً_إلى تفضيل العمل مع مجموعة مشابهة ديمغرافياً فإن تحيزاً كبيراً يدخل في عملة التقدم المهني.

ثمة عائق تنظيمي آخر له علاقة بنموذج تطوير القيادة يتضمن ثلاثة عناصر هي:

· التحدي : ويشير إلى المهام التي تساهم في التعلم

·  التقدير : ويشير إلى المكافآت والموارد

·  المساندة : وتشير إلى القبول والدعم على رأس العمل وجملة المميزات الوظيفية التي تحقق التوازن بين العمل وغير العمل.

حيث تقع المنظمات غالباً في خطأ الاعتماد تماماً على تحدي تطوير القادة الذكور في حين يمكن أن يوجد التحدي تعلماً أكثر فعالية لو تم عمل التوازن بينه وبين المساندة.

 في حين أنها تميل إلى التعامل مع عدم التوازن من خلال تقليل المهام التي لها صفة التحدي الممنوحة للنساء.

وهذا يعني أن مسؤوليات القادة الرجال ستكون أعلى من النساء (أكثر أهمية وبروزاً) وأكثر تنوعاً, وأعلى ضغوطا خارجية,وفي المقابل فإن المسؤوليات التي تولتها نساء تتطلب درجة عالية من التأثير في الموظفين على الرغم من امتلاكهن سلطات رسمية أقل.

كما أنه يعني أن النساء قد وضعن في مواقف معروفة مسبقاً أنها تتطلب علاقات وظيفية صعبة,وعلى الرغم مما قد يبدو من أن القادة النساء قد حصلن على فرص متساوية مع القادة الذكور إلا أن المسؤولية التي منحت لهن لا تتيح فرصاً كبيرة لتطورهن مما يقلل من فرصهن في الترقية.

وبالتالي فإن المسؤوليات المتضمنة لعوائق نقص المساعدة والموارد هي التي تمنح القادة النساء فرصهن التطويرية, في حين أن القادة من الذكور يتطورون من خلال المسؤوليات التي تتميز بدرجة عالية من التحدي(من حيث الأهمية والاتساع والتفاعل الخارجي) فيها. 

ولكن حتى مع وجود هذه الفرص فقد وجد بأن للنوع تأثيراً في تطور المستوى الوظيفي للنساء في المنظمة أكبر من تأثير تلك المسؤوليات بالرغم مما تضيفه من خبرات ومهارات وذلك بعكس ما هو لدى الذكور والذين تؤثر تلك المسؤوليات المتعلقة بهم في تطورهم الوظيفي.

الحواجز بين الأشخاص : ويقصد بها العوائق التي تحدث أساساً في سياق علاقات العمل. كالتصورات المسبقة عن القادة من النساء: بأنهن أقل قدرة مما يحتم عليهن أن يعملن على إثبات أنفسهن بشكل متكرر في كل موقف جديد ومن الممكن أنهن لا يحصلن على مهام ذات مخاطر ومسؤوليات حقيقية إلى أن يتفوقن في المواقف الاختبارية.

وبأنهن لا يهتممن بالتحدي ولذا يجب أن يتعرفن على المهام التي تنطوي على التحدي وأن يطلبنها بوضوح بدلاً من مجرد إعطاء هذه المهام لهن مثلما يفعل نظراؤهن من الذكور.
كذلك فإن عدم ارتياح الرجال مع القادة النساء يتخذ أشكالاً عديدة, فقد كشفت البحوث أن النساء يتفهمن الحاجة إلى تكييف أسلوبهن السلوكي حتى لا يشعر الرجال بأنهم مكرهون على العمل, كما كشفت عن وجود مدى من السلوك المقبول أضيق بالنسبة للنساء بالمقارنة مع من الذكور, فالقادة الذكور يتم تقويمهم بصورة إيجابية حين يتصرفون إما بطريقة متعاونة أو استبدادية, ولكن القادة النساء لا تقوّمن بصورة إيجابية إلا حين يتصرفن بطريقة متعاونة.

الحواجز الشخصية التي تحول دون التقدم المهني للقادة النساء تعزى إلى عناصر حياتهن الشخصية (التنازع بين البيت والعمل) أو إلى نقص المعرفة الذي قد يكون لديهن خاصةً وأنهن أنفسهن قلن بأن المعرفة والقدرة السياسية المتدنية لهن تعد أحد العوامل المعيقة لتقدمهن المهني بالرغم من أن البعض منهن قد أظهرن مهارات كبيرة في بناء التحالفات والتعامل مع الأولويات المتنافسة التي تؤثر في قرارات المؤسسة.

وأخيراً إذا كانت الأبحاث والدراسات قد كشفت عن هذه العوائق فإنها قد قدمت مجموعة من المقترحات للمنظمات والأفراد من أجل تحسين الوضع القائم. 
فكيف إذاً يمكن أن يصل المزيد من القادة النساء إلى القمة؟

سنتناول هنا اتجاهات العديدات من القادة النساء اللاتي حققن نجاحات كبيرة والممارسات التنظيمية التي عززت هذا الاتجاه والتي يمكن أن تكون مرشدة للأخريات ممن يطمحن للوصول إلى مناصب قيادية عالية ومرشدة للمدراء من الذكور الذين يرغبون بوضع أكثر عدالة للنساء القياديات والطامحات للقيادة.

لقد بينت الدراسات المتعلقة بذلك أن بالإمكان القيام بما يلي
:   

الأساليب التنظيمية:

· وازن بين المهام التطويرية والتقدير والمساندة.
· تحديد معايير أداء المديرين بشكل واضح, ثم استخدام المعايير نفسها بالنسبة لجميع المديرين.
· تقديم مجموعة من المميزات التي تسمح بالتوازن بين متطلبات العمل والمتطلبات التي ليس لها علاقة بالعمل.
· التأكد من التوازن في دعم القيادة التنفيذية والإدارة العليا للممارسات التي يقوم بها الجنسان, وهذا ربما يتطلب رفع مستوى الوعي بالقضايا ذات العلاقة بالنوع.
· تكوين فريق عمل متنوعة من أجل تطوير خطة طويلة المدى لإيجاد التوازن بين الجنسين.
· التأكد من إدراج النساء الملونات في البرامج "النسائية" وفي برامج "الأقلية".
· تأسيس عمليات تخطيط متتابعة من أجل التعرف المبكر على النساء ذوات القدرات العالية وتتبع تطورهن.
· ضرورة التواصل مع النساء حول السياسات والممارسات ذات العلاقة بالتوازن بين الجنسين.
· إعطاء الفرصة للنساء اللاتي لديهن قدرات واعدة.
الأساليب بين الأشخاص:

· عبري عن اهتمامك بالمهام التي لها صفة التحدي.

· أوجدي مدربين على رأس العمل مؤثرين,واحصلي على دعم من المستويات العليا.

· كوني عادلة مع جميع الموظفين.

· وازني بين كونك مباشرة وصارمة وإدراكك لثقافة المنظمة.

· فوضي وابني فرق عمل.

· استخدمي التأثير الشخصي كقائدة من أجل تحقيق أهداف المشروع.

· اعملي بشكل متواصل على بناء الوئام والألفة من خلال إيجاد موضوع للمناقشة يسمح بتكوين روابط حقيقية.

· ركزي على بناء العلاقات من خلال المشروعات المشتركة،وأعط وقتاً قليلا ً لشبكة العلاقات من أجل مقابلة أناس جدد.

· اسمحي بتلاشي العلاقة غير المفيدة ولكن لا تقطعيها بشكل مباشر.

الأساليب الشخصية:
· لا تكوني تقليدية ومتعصبة في تفكيرك،كوني أنت،ولا تكوني شبيهة بأحد وثقي بنفسك وقدراتك وإمكانياتك.
· قدمي مبادرات رائدة قوية.

· تجاوزي الأداء المتوقع بشكل منتظم.

· أظهري مهارات نقدية وطوري مهارات فريدة.

· ركزي على العمل الذي بين يديك وابحثي عن الإبداع بصورة دائمة.

· أدخلي عنصر المرح في حياتك ومقر عملك.

· واجهي المعارضة بالمرونة والفكاهة وانظري إلى الجانب الإيجابي للمشاكل على أنه فرصة للتعلم وزيادة الخبرات.

· تعرفي على قيم المنظمة .
· تعرفي على مجلس إدارة المنظمة الرسمي أو التطوعي واعملي معه.

· اغرسي في الآخرين الرغبة في مشاركتك تحقيق نجاحك من خلال مساعدتهم على تحقيق أهدافهم.

· حافظي على التوازن في حياتك وحاولي المواءمة بين واجبات المنزل وواجبات العمل ورتبي أعمالك في كليهما حسب الأولوية وحاولي أن تستفيدي من الجوانب الإيجابية ونقاط القوة في أي منهما لتكون سنداًلك في التغلب على الجوانب السلبية في الأخرى وتقبلي الواقع إذا تبقى القليل من الأمور الثانوية التي لم تنجز فوقتك وقدراتك محدودين
.
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