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	نظرية الرجل العظيم:
سادت نظرية الرجل العظيم في مجال القيادة في أواخر القرن الثامن عشر الميلادي تقوم هذه النظرية على الافتراض القائل بأن التغيرات الجوهرية التي طرأت على حياة المجتمعات الإنسانية إنما تحققت عن طريق أفراد ولدوا بمواهب فذة، وأن هذه المواهب والقدرات لا تتكرر في أناس كثيرين على مر التاريخ، ويرى أصحاب هذه النظرية أن الرجال العظام يبرزون في المجتمع لما يتمتعون به من قدرات غير مألوفة وامتلاكهم مواهب عظيمة وسمات وراثية تجعل منهم قادة أيا كانت المواقف التي يواجهونها. ويعد فرانسيس جالتون من اهم الدعاة لنظرية الرجل العظيم وقد قدم العديد من البيانات والاحصائية والوراثية تأييداً لصحة تلك النظرية من حيث تأثير الصفات والسمات الوراثية على القيادة. 
هناك اعتراضات وجهت  لهذه النظرية من أهمها:
1. تجاهل النظرية للعوامل البيئية، فلا يتوقف وجود القيادة على ظهور شخص تتوافر فيه سمات قيادية موروثة فحسب، فهذه السمات  لا تكفي، فهناك عوامل أخرى تتعلق بظروف المجتمع ففي بعض الحالات نجد أن بعض الرجال العظماء نجحوا في دفع جماعاتهم إلى الأمام في ظرف زمني معين، في حين فشلوا في ظروف أخرى في تحقيق أي تقدم ، كذلك منهم من نجح في قيادة جماعة من الناس لكنه فشل في قيادة جماعة أخرى . 
2. تؤمن هذه النظرية بعدم جدوى تنمية المهارة القيادية، لأن القائد يولد ولا يصنع، ولكن نتائج الدراسات دلت على أنه  بالإمكان اكتساب الأفراد بعض المهارات بحيث تمكنهم فيما بعد أن يصبحوا قادة ناجحين.
	نظرية السمات
تقوم النظرية على أن الفرد الذي يملك مجموعة من الصفات الشخصية مثل: (الذكاء والدهاء والحزم والقدرة على التعاون والحماس والشجاعة والمبادأة والقدوة الحسنة، والمهارة اللغوية والتقدير والمسئولية والإنجاز والقدرة على التكيف، مراعاته للعلاقات الانسانية ، يعتبر قائداً، حيث إنه غالباً ما تكون هذه السمات ذات جذور عميقة في نفسه ولا يمكن اكتسابها في فترة وجيزة من التدريب والإعداد، وعادة ما تتأثر سمات الشخصية بنمط الثقافة السائد في المجتمع، حيث تركز هذه النظرية على الخصائص التي يتمتع بهاء القائد والمميزات التي يتميز بها عن غيره من الأفراد حيث تم تحديد مجموعة من السمات التي ينبغي توافرها بالقائد. 
النظرية البيئية
توضح الكثير من النظريات أن ظهور القائد العظيم هو نتيجة الوقت والمكان والظرف. بالنسبة لهيغل، كان الرجل العظيم هو تعبير عن احتياجات عصره. أما بالنسبة لهيربرت سبنسر، فإن المجتمعات تطورت على شكل أخلاق مستمرة ومتدرجة. ولا يمكن لأي رجل أن يغير هذا السياق من التطور. كما أنه يجب أن يتم توضيح العقبات التي تقف أمام الإنتاج والتطور. وكلما كانت هذه العقبات كبيرة، كان القائد أقوى. أما ممفورد، فقد يرى أن القادة يظهرون وفقاً واعتماداً على القدرات والمهارات اللازمة في الوقت الذي يستلزم لحل المشاكل الاجتماعية الموجودة في أوقات الضغط والتغيير والتكيف. فالقيادة هي عبارة عن شيء فطري ونموذج مكتسب نحو الدافع للقوة الاجتماعية. 
ومن جهة أخرى، قام بيرسون بتطوير فرضيتين للقيادة وهما: (1) يلعب أي موقف خاص دوراً كبيراً في تحديد جودة وطبيعة القيادة وتحديد من هو القائد المناسب لهذا الموقف. (2) إن الجودة في الأقراد والتي يحددها الموقف هي نفسها نتاج نجاح القيادة السابقة في المواقف والتي قامت بدورها بتطوير الأفراد. وقال ميرفي أن القيادة لا تستقر في الشخص ولكنها تظهر حسب المناسبة أو الظرف. حيث أن الموقف يتطلب أنواعاً مختلفة من الأعمال. 
النظرية الموقفية 
تشير النظرية الموقفية الى  أن اختيار القائد بناء على العوامل الخارجية وليس على أساس صفاته الشخصية وحدها وإنما ترتبط بتفاعل القائد مع موقف معين. فلسفة النظرية أن المواقف هي التي تبرز القادة وتكشف عن إمكانياتهم الحقيقة باختلاف المواقف التي تواجههم ولذلك فإن الظروف الاجتماعية والاقتصادية والثقافية والسياسية هي القادرة على إيجاد القادة ونجاحهم. فعلى سبيل المثال قد يصلح الفرد لقيادة الجماعة في وقت الحرب، ويفشل في قيادتها في وقت السلم. وعلى ذلك فإن النمط القيادي الفعال يختلف باختلاف الموقف، فالقائد الفعال يجب أن يدرس الموقف بجميع عناصره منها ( *الوقوف على قدرات وخبرات العاملين * تحليل توقعات العاملين من الأعمال التي يؤدونها.*دراسـة المنـاخ العام السائـد في المنظمـة). 
تحكم هذه النظرية عناصر هي: 
· سمات القائد
· سمات الأتباع أو العاملين
· سمات الموقف وطبيعة الحالة 
وضع براون خمسة قوانين للقيادة وهي:
1. يجب امتلاك شخصية قيادية في المجموعة التي يحاولون قيادتها.
2. تمثيل منطقة أو اقليم ذو مكانة عالية في الحقل الاجتماعي.
3. تكييف أنفسهم مع الهياكل الموجودة في هذه الأقاليم.
4. تمييز الاتجاهات طويلة الأمد وإدراكها في الهيكل المكاني.
5. إدراك وفهم أن القيادة تزيد القوة. 
وبالنسبة لغيرث وميلز، فإنه ومن أجل فهم القيادة يجب أن نعير انتباه لكل من: 
· صفات القائد ومحفزاته كرجل.
· الصور التي تحملها له العامة ومحفزاتهم من أجل اللحاق به.
· مميزات الدور الذي يقوم به
· السياق المؤسساتي الذي ينخرط فيه 
أما غيب فيرى أن القيادة هي عبارة عن عملية تفاعل اجتماعي ترتكز على الأبعاد التالية: السمات + عناصر الموقف + خصائص المنظمة المراد قيادتها، وتطرح معياراً أساسياً يتمحور حول قدرة القائد على التفاعل مع عناصر الموقف والمهام المحددة وأعضاء المنظمة المنقادة وقيادة الجميع نحو الأهداف المنشودة بنجاح وفاعلية. 
ويضع بينس مجموعة من الاعتبارات التي يجب تضمينها في القيادة وهي:
· بيروقراطية غير شخصية وعقلانية في التدابير والمقاييس
· مؤسسة غير رسمية وعلاقات شخصية
· استبداد الخير الذي يحقق الأهداف المرجوة
· اشراف وظيفي 
· إدارة متشاركة ومشورة مترابطة والتي تضمن اندماج الأفراد والمؤسسات لتحقيق الأهداف المرغوبة.

نظرية التحليل النفسي
هي مجموعة نظريات ومنهج أسلوب علاجي طورها سيغموند فرويد واتباعه لدراسة النفس البشرية بطريقة تقسيمية افتراضية حيث قسموا النفس وفهموا العمليات النفسية افتراضي. 
النظرية التفاعلية
القيادة الناجحة في هذه النظرية لا تعتمد على السمات التي يتمتع بها القائد في موقف معين, ولكن تعتمد على قدرة القائد على التفاعل مع أعضاء الجماعة, فالسمات التي يملكها قائد في موقف معين كالذكاء وسرعة البديهة والحزم والمهارة الإدارية والفنية التي أكتسبها لا تكفي لظهور القائد, بل لابد من إقناع الجماعة بهذه السمات والقدرات, فهي ضرورية من وجهة نظرهم لتحقيق الأهداف وبلوغ الغايات.
وقد أتجه بعض الكُتاب مثل (توماس جوردون) إلى أن القيادة الفعّالة هي القيادة المتمركزة حول الجماعة, ويفسر "جوردون" نظريته هذه بأن السمات القيادية التي تحدد نجاح القائد هي التي تمكنه من التفاعل مع مرؤوسيه والتأثير فيهم في مواقف معينة, ويرى أن هناك سمات عامة لازمة لأي قائد أهمها: الذكاء المتوسط, والقدرة على تكوين العلاقات مع الآخرين, وغير ذلك من السمات ذات الصلة, بالإضافة إلى سمات خاصة بالقيادة في كل موقف. وعليه تتحدد خصائص القيادة عند "جوردون" على أساس التفاعل بين شخصية القائد, وعناصر الموقف, ومتطلبات المرؤوسين, باعتبار أن القيادة تقوم أساسًا على التفاعل بين هذه القوى الثلاث.
فالسلوك القيادي من وجهة نظر هذه النظرية نتاج عملية تفاعل اجتماعي بين سمات القائد الشخصية وعناصر الموقف وخصائص الجماعة المقودة واتجاهاتها, وبهذا تؤكد النظرية التفاعلية على أهمية المرؤوسين كعامل مؤثر في القيادة, وهذا يعني أن نمط السلوك القيادي الملائم لا يمكن تحديده إلا في إطار نظام التأثير الذي يقوم على التفاعل بين شخصية القائد والعاملين معه في موقف معين, لأن كل عنصر من هذه العناصر يؤثر ويتأثر بالعنصر الآخر.
وفي المجال نفسه يرى همفل Hemphill) رؤية مغايرة لما سبق ذلك لأن تحليلهم لهذه النظرية يقوم على محاولة الكشف عن الأبعاد والخصائص التي يمكن على أساسها تحديد ما إذا كان وضع جماعة عمل معينة ملائمًا لتمكين القائد من التفاعل معها. 
نظرية تحصيل الأدوار 
وتنص هذه النظرية على أن أعضاء المجموعة يتفاعلون وينخرطون في وظائف مشتركة، كما أنه يجب على عضو معين أن يكمل العمل بطريقة تتناسق مع العضو السابق. وبذلك، فإن أدوار الأفراد يتم تحديدها بناءً على الأدوار والتفاعلات بين أفراد المجموعة.
نظرية التغيير المعزز/ المحفز 
ينص أتباع هذه النظرية على أن القيادة يتم ملاحظتها في جهد معين من جهود أعضاء المجموعة، ويكون هدف هذه الجهود هو تغيير التحفيزات ومحاولة فهم أعضاء المجموعة من أجل قبول القيادة. يتم تغيير التحفيز عن طريق تغيير توقعات المكافآت والعقاب. حيث أن المجموعة هي عبارة عن تجمع من الأعضاء هدفهم هو الحصول على المكافآت وتجنب العقاب. 
نظرية المسار والهدف
ركزت هذه النظرية على مدى قدرة القائد في التأثير على مرؤوسيه من خلال التمييز بين أهداف المنظمة والأهداف الشخصية وتحفيزهم لإنجاز تلك الأهداف. وحددت أربعة أنماط للقيادة هي: النمط الموجه، والنمط المساند، و النمط المشارك، و نمط الإنجاز. وقد قامت هذه النظرية على أفكار (مارتن إيفان) عام 1970م، ثم طورها ( روبرت هاوس ) في العام التالي. وتقوم هذه النظرية على فكرة أن القائد يوضح للعاملين معه الطرق التي يمكن أن توصلهم إلى أهدافهم، والمسارات والأساليب المؤدية إلى ذلك، وتتوقف فاعلية القائد على ما يحدثه سلوكه، ونمط قيادته من أثر على رضاء العاملين وتحفيزهم. 
نموذج المرحلتين 
أشار يوكيل على أنه كلما زاد القائد من مهارات العمل المرؤوس، كلما أدت اعتبارات وقرارات القائد إلى زيادة التحفيز. وبالتالي تحسين فعالية الأتباع. 
نظرية الطوارئ
نظرية الطوارئ أو قيادة الأزمات تقوم على أن نمط وأسلوب القيادة يرتبط بطبيعة المشكلة أو الموقف، وإن النجاح في القيادة هنا لا يعتمد على قبول الموقف من الأتباع، فالقائد قد يكون تسلطيا إلى حد كبير في موقف ما وفي موقف آخر تشاركيا وفي غيره يكون زميلا وهو في كل تلك الأدوار فإن المعيار هو حسن الأداء والنجاح. 
نموذج الشاشة المتعددة 
قام فيدلر بتطوير نموذج الشاشة المتعددة واختباره لتفسير العلاقة بين ذكاء القائد وأداء المهمة. وقام كل من فيدلر وليستر باقتراح دعم تجريبي للمقترح الذي ينص على أن العوامل الشخصية والتفاعلية تؤدي إلى حظر العلاقات بين ذكاء القائد وأداء المجموعة. هذه العلاقة تكون قوية عندما يكون القادة محفزين بشكل كبير ولديهم الخبرات والعلاقات الجيدة مع أعضاء المجموعة. 
النظريات الإنسانية 
نظرية X-Y  
تركز علي بعض الجوانب المتعلقة بطبيعة الإنسان وسلوك القائد مع مرؤوسيه ، حيث وضح أن نظريتي y - x أحداهما تناقض الأخرى حيث تعرض نظرية (  (xالقيادة المتسلطة التي تركز بالإنتاج والتي تهتم بتصميم العمل وإجراءاته.
	Yنظرية
	Xنظرية

	· يوفرون تحمل المسئولية،
· زيادة مشاركته في صنع واتخاذ القرار.
· التعاون بين الرؤساء والمرؤوسين في حل المشاكل
· الالتزام بالعمل نتيجة المكافأة
· تفعيل الرقابة الذاتية

	· عدم حب العمل
· تقص الطموح لديهم
· عدم الرغبة في المسؤولية ويفضل التحفيز المادي
· الالتزام بالعمل نتيجة العقاب




يتقرح لايكرت بأن القيادة هي عبارة عن عملية متقاربة والتي يجب فيها على القادة أن يأخذوا بعين الاعتبار كل من التوقعات والقيم والمهارات الشخصية للأشخاص الذين يتفاعلون معهم. 
نظرية الانماط الشبكة الإدارية
استطاع روبرت بلاك وجين موتون تصنيف السلوك القيادي الى خمس انماط اساسية وتعكس هذه النظرية درجة اهتمام القادة في بعدين( 1- الانتاج 2- الافراد )
الانماط القيادية كتالي :
· التركيز على الانتاج من خلال اشباع حاجات العاملين + زيادة الانتاج (القائد المثالي) 
· تلبية حاجات العاملين ورغباتهم على حساب الاهداف (القائد الاجتماعي)
· التركيز على الانتاج فقط (القائد العملي ) 
· بذل جهد لإرضاء العاملين أو تحقيق الاهداف (قائد سلبي). 

نظرية القيادة التبادلية
كان  (1970) Jacob من بين أوائل من نهج منهج القيادة من منظور التبادل الأجتماعي وانتقد المناهج القديمة، إذ اقترح أنَّ القيادة لا يمكن فهمها إلا عندما يُنظر إليها مع الأتباع، وذلك لكونهم شركاء سبّاقين في التفاعل، واستناداً الى نظرية التبادل الأجتماعي ناقش Jacob طبيعة تعاملات المجموعة، إذ يستطيع أي عضو في المجموعة الذي يساهم بشكل فريد لتحقيق أهداف المجموعة أن يتلقىّ مكانةً عليا وتقديرا  كبيراً من قبل الزملاء  داخل المجموعة وفي منظور التبادل الاجتماعي برزت نظرية التبادل بين القائد والعضو Exchange (leader – Member) ، التي تؤكد على العلاقة التكاملية الرسمية بين القائد والأتباع، وتنص على كيفية تطوير القادة لنوعين متميزين من العلاقات مع اتباعهم، الاولى تقوم على أساس (التأثر بدون سلطة)، والثانية على أساس (التأثير مع السلطة)، ولذا فأن قدرة القائد على التأثير من دون سلطة تتميز من خلال مستويات عالية من الدعم المتبادل والثقة والولاء وإعطاء نطاق واسع لأتباعهم، على عكس التأثير مع السلطة فأنهُ يستند في المقام الاول بشكل كبير على الأشراف الرسمي والأدوار، كذلك افترضت النظرية أن تطوير مثل هذه العلاقة المتميزة خلال عملية صنع الدور (أي صنع دور للاتباع) يمكن أن تؤدي الى تشكيل مجموعات من الداخل ومجموعات من الخارج، وعادةً فأن مجموعات الداخل تتمتع برضا والتزام تنظيمي أعلى من مجموعات الخارج.
النظرية السلوكية 
يرى أتباع هذه النظرية بأن القيادة يجب أن يتم استبدالها بسبب التأثير أو الاقناع جنباً إلى جنب مع تحليل تصرفات القائد والتي بدورها ستغير تصرفات التابعين. ويتم التأكيد على التعزيز وكسب المكافآت من أجل تحقيق الأهداف المرجوة. ويرى سيم بأن تصرف القائد الجيد والإيجابي سيزيد من أداء التابعين. 
النظرية الإدراكية والمعرفية
نظرية الاسناد: يتم النظر إلى أي عضو على أنه يمتلك نظريته القيادية الخاصة به. وإذا كنا نريد فهم تصرف القائد، يجب علينا أن نبدأ بالدخول في رأس القائد من أجل أن نبحث في كيفية يفكر هذا القائد أو هذه القائدة بالطريقة التي ستجعل منهم قائدين ناجحين. ولقد راقبنا تصرفات القادة ورأينا أن السبب وراء اختلاف تصرفاتهم هي أسباب ومهارات شخصية وقيود خارجية. كما أن القيادة تعتبر وسيلة لحل المشاكل. 
