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 الأدوار القیادیة في ظل متطلبات إدارة التغییر التنظیمي
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Abstract :      
 

 

           The work of institutions 
today in an environment of 
change and instability makes 
them face arange of challenges. 
Consequently,whatmanagers 
need today is to play the roles 
that enable them to keep pace 
with change and contribute to the 
desired future,  One of the critical 
roles of the managerial leadership 
in the organizational change 
management is to formulate a 
clear vision of the desired future, 
then to develop the appropriate 
strategy to achieve this vision, 
and to communicate to clarify the 
future situation, in addition to the 
commitment and conviction of 
the administrative leadership to 
the necessity of adopting a 
program of change, and to 
motivate employeesand 
empowerment them to turn their 
vision into reality and preserve it. 
 

 : لملخصا
 

إنَّ عمـــــل المؤسســـــات الیـــــوم فـــــي 

 ظـــل بیئـــة تتســـم بـــالتغییر وعـــدم الاســـتقرار

وعلیة  جعلها تواجه مجموعة من التحدیات

فـــإنَّ الـــذي یحتاجـــه القـــادة الإداریـــون الیـــوم 

ــــــنهم مــــــن  هــــــو ممارســــــة الأدوار التــــــي تمكِّ

مواكبــــــة التغییـــــــر والمســــــاهمة فـــــــي صـــــــنع 

المستقبل المرغوب، ومن الأدوار الحاسـمة 

للقیادة الإداریـة فـي إدارة التغییـر التنظیمـي 

هــو صــیاغة رؤیــة واضــحة عــن المســتقبل 

 الاســــــتراتیجیةالمرغـــــوب فیــــــه، ثــــــمَّ وضــــــع 

ـــة، ـــق هـــذه الرؤی والاتصـــال  الملائمـــة لتحقی

لإیضاح الوضع المستقبلي، بالإضافة إلى 

ـــــة بضـــــرورة  ـــــادة الإداری ـــــزام وقناعـــــة القی الت

عمــــل وال الحاجــــة لتبنــــي برنامجًــــا للتغییــــر،

علـــــى تحفیـــــز وإلهـــــام العـــــاملین وتمكیــــــنهم 

لمساعدتهم على تحویل رؤیتهم إلى حقیقـة 

 والمحافظة علیها.

  

 



       سعیدة أ/ دوباخ                                                             مجلة العلوم الإنسانیة 

 2017 دیسمبر –جامعة محمد خیضر بسكرة                                              370

  مقدمة:

نتج عن التغییرات المتسارعة في جمیع نواحي ومجالات العمل في بیئة المؤسسة لقد 

السعي الجاد من قبل القائمین على إدارة المؤسسة لإدارة عملیة التغییر التنظیمي باعتبارها 

أنَّ "إدارة التغییر التنظیمي أمرٌ مهم، ففي  "رتجون كو "ویرى  مرتكزًا أساسیًا وتوجهًا مستقبلیًا.

سیطرة، وهذا أمرٌ لا یحمد الإدارة الرشیدة فقد تخرج عملیة تحویل وتغییر العمل عن الغیاب 

ومع ذلك فإنَّ قیادة التغییر التنظیمي تعد أكبر التحدیات التي تواجه معظم عقباه، 

المؤسسات، فالقیادة وحدها هي التي تستطیع أن تعصف بكل مصادر القصور الذاتي في 

الذین یستطیعون دفع الأفراد للقیام بما یلزم من أفعال وإجراءات  المؤسسة، والقادة فقط هم

لتغییر السلوك بأي طریقة من الطرق، والقیادة وحدها هي التي یتسنى لها تثبیت التغییر 

سنحاول من خلال هذه الورقة  من هذا المنطلق بغرسه في الثقافة الأساسیة للمؤسسة".

 في الأدوار التي یمكن أن تؤدیها القیادة الإداریة ما هي البحثیة الإجابة على التساؤل التالي:

  ظل متطلبات إدارة التغییر التنظیمي؟

وعلیه سنقوم بتقسیم هذه الورقة البحثیة إلى ثلاث محاور رئیسیة: نتناول في المحور 

الأول الإطار المفاهیمي لإدارة التغییر التنظیمي، وفي المحور الثاني القیادة الإداریة 

دور القیادة الإداریة في إدارة التغییر  ها بالتغییر التنظیمي، وفي المحور الثالثعلاقتو 

 التنظیمي.

  المحور الأول: الإطار المفاهیمي لإدارة التغییر التنظیمي

 أولا: مفهوم إدارة التغییر التنظیمي

التغییر لغة: اسم مشتق من الفعل "غیّر"، وغیر الشيء بدله وجعله على غیر ما كان 

 1.حوله وبدله   یه، وغیر علیه الأمر: حوله، وتغیّر الشيء عن حاله: تحوّل، وغیرهعل

  2.»الانتقال من وضعٍ إلى وضعٍ آخر«معناه:  (change)وبصفة عامة فإنَّ التغییر

أي انحراف عن الماضي، وقد یقع هذا الانحراف بشكلٍ تلقائي أو «كما یعبِّر عن: 

ا یتمثل في زیادة القدرة على التكیف مع البیئة الجدیدة منظم، یتضمَّن عادة جانبًا أساسیً 

  3».والاستجابة لمتطلباتها بشكلٍ مستمر

أي عملیة تبدیل أو تعدیل أو إلغاء أو إضافة مخطط «ویعرف التغییر التنظیمي على أنه: 

لها في بعض أهداف وسیاسات المؤسسات، أو قیم واتجاهات الأفراد والجماعات فیها، أو في 
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كانات والموارد المتاحة لها، أو في أسالیب وطرق العمل ووسائله، ویستجیب لها الإم

  4 »المدیرون بأشكال وطرق مختلفة بغرض زیادة فاعلیة أداء هذه المؤسسات وتحقیق كفاءتها

إحداث تعدیلات في أهداف وسیاسات الإدارة، أو في «عرفه بأنَّه:  "كامل محمد المغربي"

ملاءمة أوضاع التنظیم مع  التنظیمي استهدافًا لأحد أمرین:عنصر من عناصر العمل 

الأوضاع الجدیدة في البیئة التنظیمیة، وذلك بإحداث تناسق وتوافق بین التنظیم والظروف 

استحداث أوضاع تنظیمیة تحقق للتنظیم خلافًا عن غیره من و  البیئیة التي یعمل فیها،

 5.»أكبرالتنظیمات میزة تمكنه من الحصول على عوائد 

الأسلوب الإداري الذي یتم بمقتضاه تحویل المؤسسة من «إدارة التغییر التنظیمي هي: 

 6. »حالتها الراهنة إلى صورة أخرى من بین صور تطورها المتوقعة

فلسفة لإدارة المؤسسة تتضمن التدخل المخطط في أحد أو بعض  «وعرّفت على أنَّها: 

فعالیتها وتحقیق التوافق المرغوب مع مبررات هذا  جوانب المؤسسة لتغییرها، بهدف زیادة

  7.»التغییر

العملیة التي من خلالها تتبنَّى قیادة المنظمة مجموعة من القیم «وعرّفت على أنَّها: 

  8 .»والمعارف والتقنیات مقابل التخلي عن قیم ومعارف أو تقنیات أخرى

 9.یسیین هما التبني والتخليفإدارة التغییر التنظیمي عملیة تنطوي على مستویین رئ

  مستوى التبني: ونقصد به تبني القیم الجدیدة التي ترغب قیادة المؤسسة إحداث

التغییر باتجاهها، وتحدث عملیة التبني بالتدرج من مستوى تقبل القیمة الجدیدة إلى 

 .مستوى تفضیلها بالالتزام بها

 سة، ویتم هذا التخلي مستوى التخلي: ونعني به التخلي عن قیمة من قیم المؤس

عبر إهماله في البدایة لهذه القیمة، ثمَّ إعادة توزیع هذه القیمة بإعطائها وزنًا 

  ضعیفًا، فانخفاض وضیق مجال عمل هذه القیمة.

  ثانیا: خصائص إدارة التغییر التنظیمي

 10.أبرزها تتصف إدارة التغییر التنظیمي بعدَّة خصائص

 یر التنظیمي تتجه إلى غایة مرجوة وأهداف محددة.الاستهدافیة: إنَّ إدارة التغی - 1

ومواردها وظروفها  إمكانیاتها فهي ترتبط بالواقع العملي للمؤسسة في حدود الواقعیة: - 2

 التي تمر بها.
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التوافقیة: التوافق بین عملیة التغییر التنظیمي وبین رغبات واحتیاجات وتطلعات القوى  - 3

 المختلفة.

ارة التغییر فعالة، أي تملك القدرة على التأثیر على الفعالیة: یتعین أن تكون إد - 4

 الآخرین.

المشاركة: المشاركة الواعیة للقوى والأطراف التي تتأثر بالتغییر وتتفاعل مع قادة  - 5

 التغییر التنظیمي.

أي أن تسعى إلى إصلاح ما هو قائم من عیوب، ومعالجة ما هو موجود  الإصلاح: - 6

 من اختلالات.

 ل قرار وكل تصرف لاعتبارات التكلفة والعائد.الكفاءة: إذ یخضع ك - 7

ومحاولة السیطرة علیها والتحكم في اتجاهها  القدرة على التكیف السریع مع الأحداث: - 8

 ومسارها.

  ثالثا: أهمیة إدارة التغییر التنظیمي

لا تستطیع المؤسسات في ظل التغییرات البیئیة الداخلیة والخارجیة والضغوطات والتحدیات 

جهها أن تقف مكتوفة الأیدي وأن تترك الأمور للظروف وللصدفة تتحكم بمصیرها التي توا

وتملي علیها نوع التغییر المطلوب أو المحافظة على الوضع الراهن، بل یتوجَّب علیها 

السعي الجاد والحثیث لإدارة عملیة التغییر التنظیمي بنجاح إذا ما أرادت البقاء والتوسع 

 وتحقیق النجاح.

  ز أهمیة إدارة التغییر التنظیمي في تحقیقها لمجموعة من النتائج على النحو التالي:كما تبر 

تمكین قیادات المؤسسات المعاصرة من التعامل الإیجابي مع محركات التغییر والمبادرة  -1

  التغییر. ابالفعل قبل أن یفرض علیه

الإداري ومهام المدیرین إدماج مفاهیم وتقنیات إدارة التغییر التنظیمي في نسیج الفكر  - 2

 في المؤسسات المعاصرة.

تمكین المدیرین من تنمیة وتطویر نماذج متمیزة لإدارة التغییر التنظیمي توافق أوضاع  - 3

 11.مؤسساتهم وأهدافها وإمكانیاتها

كما تبرز أهمیة إدارة التغییر التنظیمي من خلال عملها على إنجاح مشروع التغییر 

لتعامل مع المعارضین له، وتحفیز مشاركة كافة الأطراف المؤثرة التنظیمي، من خلال ا

والمتأثرة به، ووضع الخطط التدریبیة التي تضمن كفاءة تطبیق التغییر التنظیمي بإدخال 
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التغییرات والمدخلات الجدیدة بما یضمن الفائدة المرجو تحقیقها من برنامج التغییر 

 12.التنظیمي

  اریة وعلاقتها بالتغییر التنظیميالقیادة الإدالمحور الثاني:

  أولا: مفهوم القیادة الإداریة

كلمة مشتقة من الفعل (قاد)، أي قام بعمل للوصول بالجماعة إلى  )Leadershipالقیادة (

الهدف المنشود، وبذلك فإن القیادة هي علاقة بین قائد ومقودین، فالقائد هو الذي یُصدر 

أمر قائدهم بالعمل الذي یوصلهم لتحقیق الأهداف التي  الأوامر والمقودین هم الذین ینفذون

 .13یسعون إلیها

) على أنها: Bassوالقیادة بشكل عام من المصطلحات التي تعددت تعاریفها، ولقد عرفها (

الآخرین وإطلاق طاقاتهم وتوجیهها في الاتجاه  عملیة یتم عن طریقها إثارة اهتمام«

 14.»المرغوب

النشاط الذي یمارسه شخص للتأثیر في الناس «لقیادة بأنها: ا )Ordway Teadوعرّف (

 15.»وجعلهم یتعاونون لتحقیق هدف یرغبون في تحقیقه

إن مفهوم القیادة الإداریة مشتق من المفهوم الأصلي للقیادة الذي یتمحور حول التأثیر في 

  لإدارة من بینها:الآخرین، وهناك مجموعة من التعریفات للقیادة الإداریة قد عرّفها علماء ا

الوسیلة التي یمكن بواسطتها المدیر «أن القیادة الإداریة هي: ) Hunt and Lorsonیرى (

من بث روح التآلف والتعاون المثمر بین العاملین في المنظمة من أجل تحقیق الأهداف 

 16.»المشروعة

ثیر على جماعة عملیة التأ«) فقد عرف القیادة الإداریة، على أنها: James Gribbinأما (

معینة في موقف معین وظروف معینة، لاستثارة الأفراد ودفعهم للسعي برغبة لتحقیق أهداف 

المنظمة، مانحة إیاهم خبرة المساعدة في تحقیق أهداف مشتركة، والرضا عن نوع القیادة 

 17.»الممارسة

إصدار القرارات النشاط الذي یمارسه القائد الإداري في مجال اتخاذ و «وعُرّفت على أنها: 

وإصدار الأوامر والإشراف الإداري على الآخرین باستخدام السلطة الرسمیة، وعن طریق 

 18.»ة بقصد تحقیق هدف معینلالتأثیر والاستما

ومهما تعددت التعاریف واختلفت، فهناك اتفاق على أن القیادة الإداریة تشمل العناصر 

  التالیة:
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 یع أن یؤثر بها على التابعین له.أن كل قائد لدیه أكثر من قوة یستط 

  هدف القیادة أن یؤثر القائد على المرؤوسین أو التابعین، وذلك للوصول إلى

  الأهداف المحددة للجماعة.

  ثانیا: أنماط القیادة الإداریة

رغم تعدد التصنیفات لأنماط القیادة الإداریة، فإن أكثر المعاییر شیوعا في الفكر 

معیار الذي صنفها على أساس طریقة ممارسة السلطة، إذ تتفق الإداري لتصنیفها هو ال

الدراسات الكلاسیكیة على تقسیم القیادة الإداریة إلى قیادة دیمقراطیة وأخرى أوتوقراطیة وثالثة 

متحررة. ومع اهتمام علماء الإدارة وممارسوها بالأنماط القیادیة لقناعتهم بأن القیادة هي 

على المؤسسة والعاملین فیها دفعهم للبحث عن أنماط قیادیة  متغیر أساسي له تأثیر كبیر

حدیثة تكون أكثر فعالیة تتماشى مع التوجهات الإداریة الحدیثة، ومن الأنماط التي أفرزتها 

  الاتجاهات الحدیثة في أنماط القیادة الإداریة نمط القیادة التحویلیة.

شخصیة المرؤوسین والاهتمام : وهي تقوم على أساس احترام القیادة الدیمقراطیة-1

بمشاعرهم وإعطائهم حریة التفكیر وإبداء الرأي والأخذ بمقترحاتهم ومشاركتهم في صنع 

      19.القرار

 والقیادة الدیمقراطیة تستند على ثلاث مرتكزات أساسیة هي: 

العلاقات الإنسانیة بین القائد ومرؤوسیه: تعني العلاقات الإنسانیة كما یعرّفها   -  أ

)Davis:(» اندماج الأفراد العاملین في موقف عمل، بطریقة تدفعهم للعمل متعاونین

 20»وبإنتاجیة عالیة مع إشباع حاجاتهم الاقتصادیة والنفسیة والاجتماعیة

دعوة القائد لمرؤوسیه والالتقاء بهم «المشاركة في اتخاذ القرار: یُقصد بالمشاركة:   - ب

محاولة الوصول إلى أفضل الحلول الممكنة لها لمناقشة المشاكل الإداریة التي تواجهه، و 

 21»مما یخلق الثقة لدى هؤلاء العاملین

  22.إلا أنه في جمیع الأحوال لابد أن یحتفظ القائد بالسلطة النهائیة في اتخاذ القرار

تفویض السلطة: إن تزاید المسؤولیات الملقاة على عاتق القائد جعل من الضروري   - ت

لكي تتاح له فرصة الإدارة بشكل جید، وقد فرض علیه هذا الوضع أن یقوم بتجزئة الأعمال 

تفویض جزء من سلطاته إلى مرؤوسیه الذین لدیهم القدرة على تحمل المسؤولیة والقیام 

 23.بالواجبات المحددة بكفاءة
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یدور هذا النمط من القیادة حول محور واحد هو إخضاع كافة  القیادة الأوتوقراطیة: -2

ؤسسة لسلطة القائد الذي یقود المؤسسة بمفهوم الرئاسة فیحتكر سلطة اتخاذ الأمور في الم

القرار ویحدد المشكلات، ویضع لها حلول بمفرده، ویبلغ المرؤوسین بأوامره، ویكون علیهم 

الطاعة دون إتاحة أیة فرصة للمناقشة، ویستخدم أسلوب التحفیز السلبي القائم على التخویف 

 24.والتهدید

  اط متعددة لسلوك القائد الأوتوقراطي:وهناك أنم

القیادة الأوتوقراطیة المتشددة (المتحكمة): هنا القائد یتمیز بأنه یحاول تركیز كل  - أ

السلطات في یده، ویحتفظ لنفسه بالقیام بكل صغیرة وكبیرة، ویُصدر أوامره وتعلیماته ویصر 

ول جهده دائما توسیع نطاق على إطاعة مرؤوسیه لها، ولذلك فهو لا یفوض سلطاته بل یحا

 25.سلطاته وصلاحیاته لتكون كل الأمور تحت سیطرته

القیادة الأوتوقراطیة الخیرة (الصالحة): وهي التي تتمیز بأن القائد یثق في نفسه وفي  -ب

طریقة أدائه للعمل، وتظهر مهاراته الرئیسیة في حمل مرؤوسیه على تنفیذ ما یرید منهم دون 

تیاء لا مبرر له، وهو في تعامله مع مرؤوسیه یدرك أن باستطاعته أن یخلق لدیهم اس

استخدام سلطته في إجبارهم على أداء العمل لكنه یفضّل إقناعهم، ویلجأ إلى الإكراه إذا لم 

 26.یتمكن من ذلك

القیادة الأوتوقراطیة اللبقة (المناورة): یتمیز القائد في هذا النمط باللباقة في التعامل مع  -ت

وسیه واعتماده على اتصالاته الشخصیة معهم لإنجاز العمل، ومرونته في معالجة مرؤ 

المشكلات التي تواجهه في العمل، ویعتقد أن مشاركة مرؤوسیه له في أداء مهامه وفي اتخاذ 

القرارات هي وسیلة غیر مجدیة وغیر عملیة، ولذلك فهو یحاول خلق الإحساس لدى 

یشاركهم فعلا، ویعتمد في ذلك على أسلوب المؤتمرات  مرؤوسیه بأنهم یشاركونه دون أن

 27.الإخباریة

ویقوم هذا النمط من القیادة على إعطاء الحریة الكاملة للمرؤوس لیفعل ما  القیادة الحرة: -3

یشاء، وفیها یتنازل القائد لمرؤوسیه عن سلطة اتخاذ القرارات، ویصبح القائد في حكم 

لى مرؤوسیه. فالقائد الحر یرى أن تنمیة قدرات العاملین المستشار لا یمارس أیة سلطة ع

وزیادة إمكانیاتهم في العمل تتحقق بإعطائهم الحریة في ممارسة السلطة والاستقلال في 

 28.إنجاز أعمالهم، لهذا یهتم بالتوجیه من خلال تعلیمات غیر محددة وملاحظات عامة
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مكملاً ومطورًا للقیادة التقلیدیة، یسعى  هي نمط قیادي یمثل بدیلاً و  القیادة التحویلیة: -4

القائد من خلاله إلى الوصول إلى الدوافع الكامنة والظاهرة لدى المرؤوسین والعمل على 

إشباع حاجاتهم واستثمار طاقاتهم للوصول إلى أقصى حد لتحقیق التغییر التنظیمي المنشود 

 باستخدام سلوكیات تتمثل في:

اریزمي (الجاذبیة) هو ذلك السلوك الذي یشجع المرؤوسین على أو الك التأثیر المثالي:- أ

النظر إلى القادة كنماذج للدور، ویتمثل جوهر التأثیر المثالي في إیجاد القیم التي تلهم وتوفر 

 29.معاني العمل للمرؤوسین

الاستثارة الفكریة: القائد التحویلي یستثیر تفكیر مرؤوسیه، بتشجیع التفكیر الإبداعي  -ب

التجدید والعقلانیة لدیهم، وتشجیع الأفكار الجدیدة والمبدعة في حل المشكلات، ومعالجة و 

الأوضاع القدیمة السائدة بأسالیب جدیدة، كما یشجع روح الابتكار من خلال عدم السماح 

 30.بتوجیه النقد العلني في حالة الإخفاق

ة جذابة وملهمة وإیصالها إلى یشیر لقدرات القادة على تحدید رؤی الحفز الإلهامي: وهو -ت

ا یثیر فیهم حب التحدي والتفاؤل حول الأهداف المستقبلیة، مما یولد لدیهم التزام  الأتباع، ممَّ

 31.قوي بالأهداف التنظیمیة

یولي القائد التحویلي عنایة فائقة بالأتباع، من حیث تلبیة حاجیاتهم  :الاعتباریة الفردیة -ث

، ویعمل كمرشد ومدرب لهم، ویستخدم الوسائل والأسالیب التي والاستماع إلى انشغالاتهم

تستجیب لدوافع العاملین وتنمي قدراتهم لتقبل التغییر وزیادة الطاقات المعنویة لتحقیق 

 32.الأهداف وزیادة فعالیة المؤسسة

  ثالثا: علاقة القیادة الإداریة بالتغییر التنظیمي

وخاصة في المستویات العلیا مرتبطة أكثر فأكثر  لقد أصبحت القیادة في الإدارة الحدیثة 

القیادة التي تعتبر التغییر هو تحدي «بالتغییر، وعلیه فإنَّ القیادة الإداریة الفعالة هي: 

لإثبات نجاحها ومقیاس لكفاءتها ودلیل على تمیزها، وبالتالي علیها أن تعد للتغییر جیدًا، مع 

  الأخذ في الاعتبار بعدین هامین، هما:

 كیفیة التكیف مع التغییر والاستفادة منه. -1

 33.»مداخل وأسالیب تحقیقه -2

فعملیة التغییر التنظیمي تتطلب من القائد الإداري أن یكیف نفسه مع المواقف التي تتطلب 

التغییر فیها، وذلك بناءًا على الظروف المحیطة في هذا الموقف، وهذا یتطلب إدراك القائد 
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ر لدى المرؤوسین حتى یمكنه من تدعیم القوى المؤیدة وزیادة المرونة التي لردود الفعل للتغیی

 34.تمكنه من التكیف مع متطلبات التغییر التنظیمي

ویقسم بعض الدارسین، القادة حسب قدرتهم على التكیف مع متطلبات التغییر التنظیمي، إلى 

 35:نمطین

بالقدرة على مواجهة المواقف الغامضة القائد ذو المرونة العالیة: وهو القائد الذي یتمتع  -1

وتحملها، وبعقلیة منفتحة تجعله مستعدًا لسماع وجهات نظر جیدة والاقتناع بها، فهو لا 

یتخذ مواقف جامدة إزاء رأي معین بل یستطیع رؤیة الأشیاء من جمیع الزوایا، ویهتم 

لمرؤوسیه،  بمتطلبات الموقف أكثر من اهتمامه بسلطته الرسمیة، ومستعد للاستماع

ویدرك أنَّ هناك أسالیب عدیدة لمواجهة الموقف الواحد، ویعمل بروح الفریق مع 

 مرؤوسیه والمشاركة، وهو واقعي وموضوعي.

ع تحمل المواقف الغامضة، فهو القائد ذو المرونة المنخفضة: أمَّا هذا القائد فلا یستطی -2

ذو ذهنیة منغلقة، ثابت المعتقدات، ویهتم بنفسه أكثر من اهتمامه بالآخرین، یهمه 

 الاستقرار في العمل، ینصت لرؤسائه أكثر مما یستمع إلى مرؤوسیه.

  المحور الثالث: دور القیادة الإداریة في إدارة التغییر التنظیمي

بیئة تتسم بالتغییر وعدم الاستقرار جعلها تواجه مجموعة  إنَّ عمل المؤسسات الیوم في ظل

من التحدیات. وبناءً على ذلك، فإنَّ الذي یحتاجه القادة الإداریون الیوم هو ممارسة الأدوار 

التي تمكِّنهم من مواكبة التغییر والمساهمة في صنع المستقبل المرغوب، ومن خلال مراجعة 

دة والتغییر یمكن اعتبار القیادة التحویلیة من أكثر الأنماط الأدبیات المتعلقة بكلٍ من القیا

ویمكن الخروج بإطار لدور القیادة الإداریة في إدارة  التغییر التنظیمي، إدارةفعالیة في 

 التغییر التنظیمي، ومن تلك الأدوار:

  أولا: صیاغة الرؤیة

مؤسسة، وقادة التغییر قادة تمثل الرؤیة القوى التي توفر معنى وغایة للعمل الذي تقوم به ال

لهم رؤیة والرؤیة أساسٌ لعملهم، ویشكِّل صیاغة وإیصال رؤیة واضحة عن الوضع 

المستقبلي المرغوب فیه خطوة جوهریة لإنجاح التغییر، وتعتبر صیاغة وإیصال الرؤیة من 

ة أسباب قبل القادة أحد العناصر الأساسیة لإدارة التغییر الناجح، حیث یحتاج الأفراد لمعرف

 36.تبنّي التغییر وآثاره المحتملة
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) نقطة البدایة لعملیة التغییر الناجح إیجاد حاجة ملحة لتبنِّي التغییر وإبراز Kotterواقترح (

أهمیته، ویقول أنَّه من الضَّروري إیجاد حالة من عدم الرضا عن الوضع الحالي لتفهم 

فإنَّ على القائد أن یقترح بعدم ملاءمة الحاجة للتغییر، وفي سبیل إیجاد الحاجة للتغییر 

الوضع الحالي لمواجهة التحدیات القادمة، وعند طرح القائد للرؤیة لابدَّ أن یضع في 

 37.الاعتبار أن تكون ذا مغزى وأخلاقیة وذات طابع إلهامي

  الاستراتیجیةثانیا: وضع 

ة في فلسفة التغییر، فإدارة إنَّ إضفاء الطابع الاستراتیجي عند تنفیذ التغییر له أهمیة كبیر 

عبارة عن أداة  فالاستراتیجیةللمؤسسة،  الاستراتیجیةالتغییر یجب أن تربط الرؤیة والأهداف 

عبارة عن خطط الطریق التي تحتاجها الرؤیة.  الاستراتیجیةلتحقیق الرؤیة والرسالة، والخطط 

من خلال تخطیط عقلاني  استراتیجیةء لذلك فإنَّ القیادة الفعَّالة للتغییر تستلزم القدرة على بنا

الفعّالة للتغییر إیجاد تحالف  الاستراتیجیةوتستلزم . للأعمال في ضوء الاحتمالات المستقبلیة

 مع مجموعة من الأفراد وإعطائهم سلطة لقیادة التغییر، والعمل بصورة جماعیة كفریق عمل. 

  ثالثا: الاتصال

نجاح تنفیذ التغییر، حیث تحتاج المؤسسة التي تمر یعتبر الاتصال أحد العناصر الرئیسیة ل

بعملیة تحول لعملیة الاتصال لإیضاح الوضع المستقبلي فیما یتعلق بكل ما هو وثیق الصلة 

 Stace andفقد كتب (، باحتیاجات ومتطلبات العاملین في مختلف المستویات الإداریة

Duphy( : جدیدة لقیادة المؤسسة للمستقبل أهم المهام الأساسیة للقادة صیاغة رؤیة «أنَّ

المأمول، وهناك حاجة للتأكد بأنه تم الاتصال بأسلوب فعَّال لإیصال الرؤیة لكي یتم تحویلها 

لتصرفات من قبل جمیع الأفراد في المؤسسة، حیث لابدَّ للقائد أن یراجع نفسه، بحیث یقرن 

 »تحتویها الرؤیةأقواله بأفعاله، وأن یتصرف بأسلوب یتطابق مع الرسالة التي 

  رابعا: التزام وقناعة القیادة

یتوقف نجاح التغییر على مدى التزام وقناعة القیادة الإداریة في المؤسسة بضرورة الحاجة 

لتبني برنامجًا للتغییر من أجل تحسین الوضع التنافسي للمؤسسة، وهذه القناعة یجب أن 

لرؤیة وإیصالها لجمیع العاملین في تترجم في شكل دعم ومؤازرة فعَّالة من خلال توضیح ا

وأكَّد  المؤسسة، والحصول على ولاء والتزام المدیرین في المستویات الوسطى لتنفیذ التغییر.

)Nedeler,1989 أنَّ التغییر الفعَّال یتطلب الاستثمار في الموارد فیما یتعلق بالوقت (

ب الإعداد وبذل الإمكانات المادیة والجهد والمال، حیث أنَّ تحقیق التغییر بشكلٍ فعَّال یتطل



 مجلة العلوم الإنسانیة                           ...             ة في ظل متطلباتالأدوار القیادی

  379                                                            2017 دیسمبر

) Morris and Roben,1995) و(Nedeler,1989والبشریة لدعم التغییر. إذ یرى (

أهمیة تحدید وتوفیر الموارد البشریة والمادیة وعملیة التدریب والتطویر خلال مختلف مراحل 

ة المتأثرین بالتغییر التغییر، وأحد أهم الأدوار للقیادات خلال عملیة التغییر تتمثل في مساعد

للتكیف مع بیئة وظروف عدم التأكد التي یخلقها التغییر، ویتحتم على القیادات في نفس 

 38.الوقت العمل على التأكد أنَّ التغییر یسیر حسب الخطة

  خامسا: التحفیز والإلهام

یر یجب أن یعمل القائد الفعَّال على تحفیز وإلهام التابعین لإنجاز العمل، وفي أي عملیة تغی

) أنَّ المصداقیة Kouzer and Posner,2002یكون قائد التغییر ذو مصداقیة، ویقول (

تأتي من الشُّعور بأمانة وكفاءة القائد ومن قدرته على الإلهام، وینشأ التحفیز والإلهام من 

للغة إقناع  خلال ربط أهداف المؤسسة باحتیاجات الأفراد وقیمهم واهتماماتهم والاحتكام

جابیة. وینشأ التحفیز كذلك من خلال تحقیق الانتصارات على المدى القصیر، ویستلزم إی

تحقیق الانتصارات الاعتراف بشكلٍ واضح ومكافأة الأفراد الذین جعلوا تحقیق الانتصارات 

 39حد مظاهر القیادة التحویلیة تتمثل في القدرة على تحفیز وإلهام التابعینأممكنًا، و 

  املینسادسا: تمكین الع

أحد السمات الجوهریة للقیادة التحویلیة التمكین، والافتراض الرئیس في فكرة التمكین أن 

سلطة اتخاذ القرار یجب أن یتم تفویضها للعاملین في الصفوف الأمامیة لكي یمكن تمكینهم 

التمكین تتطلب فكرة ف للاستجابة بصورة مباشرة لطلبات العملاء ومشاكلهم واحتیاجاتهم،

ي عن النموذج التقلیدي للقیادة الذي یركّز على التوجیه إلى قیادة تؤمن بالمشاركة التخل

والتشاور، وهذا بدوره یتطلب تغییر جذري في أدوار العمل ومن ثمَّ العلاقة بین القائد 

والمرؤوس، بالنسبة لدور القائد یتطلب التحول من التحكم والتوجیه إلى الثقة والتفویض، أمَّا 

دور المرؤوس فیتطلب التحول من إتباع التعلیمات والقواعد إلى المشاركة في اتخاذ بالنسبة ل

 40.القرارات

  :الخاتمة

إن التحدي الأبرز الذي یواجه أي مؤسسة في إجراء التغییر أو التحول نحو الأفضل 

 هو اكتشاف وتطویر قادة یتسمون بالقوة والكفاءة والقدرة على تحقیق التغییر وحساب الفوائد

بعیدة المدى لتلك التغییرات، من خلال تشجیع الأفراد على الاستمرار في اكتساب مهارات 

جدیدة وبناء قدرات إضافیة، وبالقیام بذلك یستمر القادة الإداریین في بناء وتقویة القدرة 
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التنافسیة للمؤسسة، الأمر الذي من شأنه وضع المؤسسة في مكانة قویة تتیح لها القدرة على 

  وب بشكلٍ أكثر فعالیة مع ما یطرأ من تحولات في الاقتصاد العالمي مستقبلاً.التجا

ــه بقــدر مــا تحتــاج المؤسســات إلــى إحــداث التغییــر التنظیمــي فهــي  ــه أنَّ ومــا یمكــن قول

تحتــاج إلــى قیــادة إداریــة قــادرة علــى الاســتجابة لمتطلبــات هــذا التغییــر وإدارتــه بنجــاح، وكیفیــة 

ادیــة والتقنیــة والفكریــة المتاحــة، ولــذلك تكــون وظیفــة القائــد الإداري الاســتفادة مــن الطاقــات الم

 الأساسیة هي اعتباره قائد تغییر.

  :الهوامش

، ص 2009، دار المیسرة للنشر والتوزیع والطباعة عمان، التطویر التنظیمي والإداريبلال خلف السكارنة،  1

49. 

)، مجموعة النیل العربیة، یة (الاتجاهات المعاصرةإدارة وتنمیة الموارد البشر مدحت محمد أبو النصر،  2
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