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 ملخص: 
ي ميع اجاات ااجتماعية، ااقتصادية،  على الصعيد العامي، تزامنا مع التغيرات اūاصلة

أصبح التغير ي نظر أي منظمة عملية جوهرية لضمان بقائها . الثقافية، التكنولوجية والسياسية
ونقلها من مرحلة التسير التقليدي اń مرحلة حديثة تكون فيها أكثر فاعلية ، واستمراريتها
ووات ş مسًرةة عشوائية او اوتوماتيكية، بل عملية فالتغير ليس عملي. لتغيراته  اومائمة ه

مدروسة هدف اŢ ńقيق التووير والتحسن امستمر للعمليات، وزيادة كفاءة العنصر البشري، ما 
يتولب قيادة فعالة قادرة على ااشراف على هه  العملية والوصول اń اأهداف امسورة مسبقا. 

ن مقاومات ومعيقات لتنفيه  ي واقع امؤسسة، يرز دور ومع ما يصادف التغير التنظيمي م
فرغم الظهور الواسع أساليب القيادة التقليدية واختافها، لكن اثبتت عدم كفايتها  ،القيادة

 نظمةوكانت اūاجة اń اللجوء اń أساليب قيادة حديثة تتماشى مع التغيرات اūاصلة ي بيئة ام
. ومن خال هه  الورقة البحثية سوف Ŵاول هور القيادة التحويليةالداخلية واŬارجية، فكان ظ

اامام باŪانب النظري لكل من القيادة التحويلية والتغير التنظيمي من اجل توضيح حلقة الوصل 
 بن امصولحن.

 التغير، القيادة التحويلية، التغير التنظيمي، بيئة امنظمة، التسير. الكلمات المفتاحية:
Résumé : 

Parallèlement aux changements intervenant au niveau mondial, dans 

tous les domaines social, économique, culturel, technologique et 

politique. Le changement aux yeux de toute organisation est devenu 

un processus fondamental pour assurer sa survie et sa continuité, et le 

faire passer du stade de la gestion traditionnelle à un stade moderne 

où il est plus efficace et plus adapté à ces changements. Le 

changement n'est pas un processus aléatoire ou automatique, mais un 

processus d'étapes délibérées visant à parvenir à un développement et 

à une amélioration continus des opérations et à accroître l'efficacité 

de l'élément humain, ce qui nécessite un leadership efficace capable 

de superviser ce processus et d'atteindre les objectifs fixés à l'avance. 

Alors que le changement organisationnel rencontre des résistances et 

des obstacles à sa mise en œuvre dans la réalité de l'institution, on a 
besoin au leadership Transformationnel. Dans cet article, nous 
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tenterons de comprendre le côté théorique du leadership 

transformationnel et du changement organisationnel afin de clarifier 

le lien entre les deux termes. 
Mots clés : Changement, leadership transformationnel, changement 

organisationnel, environnement organisationnel, gestion. 

 مقدمة:
لة ي عام ااعمال اليوم، وامنافسة اūادة على ي ظل التغيرات اūاص        

الصعيد الدوŅ والعامي، أصبحت امنظمات تتخبط من اجل ااستمرارية والبقاء، وي 
هها السياق أكد الباحثون على ضرورة تبي امنظمات أساليب إدارية حديثة مبنية 

ان  ": بسنت ها يشرعلى التغير والتووير وامعرفة والتكنولوجيا اūديثة، وي ه
منظمات اليوم تواجه Ţديات وتغرات وهالكات قاسية، إذا م تشرع ي التجديد 

 .(6، صفحة 2012)بسنت، " والتحديث واابتكار منتجاها وخدماها واساليبها
وقد أصبح التغير من اهم القضايا الŖ اقت اهتماما ملحوظا من قبل رجال 
ااعمال وامفكرين ي الوقت الراهن، وهها تزامنا مع التغيرات اūاصلة ي ميع 
اجاات ااجتماعية، ااقتصادية، الثقافية، التكنولوجية والسياسية والŖ اثرت على 

هرقليطس يقول توجهاها، ي هها السياق ميع امنظمات باختاف نشاطها و 
Hrkulaitts" :  ياة، ويعدūليس هناك ما هو دائم سوى التغير. فالتغير سنة ا

. كهلك "عنصرا أساسيا لنجاح اإدارة ي أي ůتمع، ومة من مات القيادة امتميزة 
اأشياء" ان تغير الوضع القائم من أصعب  : "Machiavelliميكيافيللي يقول 

، فالتغير التنظيمي امخوط مثل توجه إŸاي (23، صفحة 2015)النصر، 
للمنظمة من اجل Ţسن اداءها الكلي بغية التكيف مع بيئتها )الداخلية واŬارجية(، 

تها. لهلك أصبح التغير ي نظر أي منظمة عملية جوهرية لضمان بقائها واستمراري
ونقلها من مرحلة التسير التقليدي اń مرحلة حديثة تكون فيها أكثر فاعلية ومائمة 

  .للتغيرات ي ظل التحوات الراهنة الŖ تعيشها امؤسسات ي ظل ااقتصاد الرقمي
بل عملية إدارية تتم وفق خووات  فالتغير ليس عملية عشوائية او اوتوماتيكية،

مدروسة هدف اŢ ńقيق التووير والتحسن امستمر للعمليات، وزيادة كفاءة العنصر 
 ńالبشري، ما يتولب قيادة فعالة قادرة على ااشراف على هه  العملية والوصول ا
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اأهداف امسورة مسبقا. ومع ما يصادف التغير التنظيمي من مقاومات ومعيقات 
فرغم الظهور الواسع أساليب القيادة  ،لتنفيه  ي واقع امؤسسة، يرز دور القيادة

التقليدية واختافها، لكن اثبتت عدم كفايتها وكانت اūاجة اń اللجوء اń أساليب 
الداخلية واŬارجية، فكان  نظمةلتغيرات اūاصلة ي بيئة امقيادة حديثة تتماشى مع ا

لية والتبادلية واابداعية وغرها على راس هه  اأساليب. ومن ظهور القيادة التحوي
خال هه  الورقة البحثية سوف Ŵاول التورق اń القيادة التحويلية ومسامتها ي 
إدارة التغير ي امنظمة، حيث يتجلى دورها خاصة ي إزالة اأفكار السابقة حول 

 وترسي  أفكار امشاركة وتوفر امنا  القيادة والعاقة الرمية بن القائد وامرؤوسن
التحويلي هو القائد الهي Źث  فالقائد امناسب للبحث والتووير وتبادل اأفكار.

اافراد واŪماعات وامنظمة ككل على العمل مستوى عاŅ وŢقيق اهدافهم بالكفاءة 
فعال وناجح. والفعالية امولوبة اضافة اń القدرة على التعامل مع التغير كأسلوب 

 لهلك سوف نقوم محاولة اإجابة عن ااشكالية التالية:
 ماهي العاقة التأثيرية بين القيادة التحويلية والتغيير التنظيمي في المنظمة؟ 

من خال دراسة نظرية  وكيف يقوم القائد التحويلي بإدارة التغير التنظيمي؟ وذلك
لبعض جوانب التغير والقيادة التحويلية لتوضيح العاقة التأثرية واūلقة الرابوة 

 بينهما.

 أهداف الدراسة: 

هدف هه  الدراسة اń بلورة إطار نظري مفاهيم وابعاد القيادة التحويلية وكهلك -
 باإضافة اń توضيح عاقة اارتباط بينهما. مفهوم التغير التنظيمي وادارته

 توضيح ابعاد القيادة التحويلية ومات القائد التحويلي.-

 التمييز بن التغير والتغير التنظيمي وتوضيح ůااته.-

 توضيح حلقة الربط بن القيادة التحويلية وإدارة التغير التنظيمي ي امنظمة. -
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 التحويلية: لقيادة اإطار المفاهيمي ل.1

 .من هو القائد؟1.1
مكن النظر اليه على انه نتاج القوى ااجتماعية وبنفس القدر فهو Űدد ها 
والشخص لن يصبح قائدا جرد انه مثل موا خاصا من مات الشخصية بل ان هها 

 .النمط Ÿب ان يكون مرتبوا بأهداف اŪماعة الŖ هو قائدها
  (130، صفحة 2006)الصري،  

عملية ديناميكية تعر عن العاقة التفاعلية بن هي  :leadership))القيادة .2.1
القائد ومرؤوسيه اذ مكن التأثر ي سلوك امرؤوسن تأثرا مباشرا إذا توفرت القناعة 

عملية تواصل وتفاعل والفهم واإدراك للقائد من قبل امرؤوسن. والقيادة هي أيضا 
متواصل ومتغر حسب اموقف والظروف )ديناميكي( حيث تعزى ديناميكية القيادة 
إń التغيرات ي البيئة اŬارجية، وكهلك ما يرتبط ها من تغيرات ي البيئة الداخلية 
ما تتضمنه من سياسات واسراتيجيات واهياكل التنظيمية ما ي ذلك التغير ي 

 (75)رتيبة، صفحة  وامشاعر والتفاعات اإنسانية. اأحاسيس
من خال هها التقدم فيما źص القيادة عامة سوف نقوم بالتورق اń مط القيادة 

 التحويلية.
على يد  1978ظهر هها النمط القيادي اول مرة عام  القيادة التحويلية:.3.1

Burns " التحويلية هدف للتمييز بن القيادة" الهي أوضح فيه ان القيادة  ي كتابه
دة الهين يعملون على بناء عاقات هادفة وبناءة مع مرؤوسيهم، وبن أولئك االق

الهين يعتمدون بشكل كبر على عملية تبادل امنافع هدف اūصول على النتائج 
عملية يسعى من خاها " اها يضا القيادة التحويلية علىأ Burnsامرجوة. وقد عرف 

خر من اجل الوصول اń اعلى مستويات له للنهوض كل منهما باآوالتابعن القائد 
وبعدها توالت النظريات  (18، صفحة 2010)العووي،  وااخاق.الدافعية 

 Bassقدم  1985ففي عام  فيما źص هها النمط من القيادة، واسهامات الباحثن
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نظرية منهجية ي القيادة التحويلية ووضع ها ماذج ومقاييس لقياس عوامل السلوك 
 Multifactor Leadership العوامل متعدّد القيادة مقياسالقيادي وهو ما يعرف 

Questionnaire (MLQ) عناصر للقيادة التحويلية هي: ن ثاثالهي تضم 
( 1990الكاريزما والتشجيع اإبداعي وااهتمام بالفرد وأضاف هها اأخر ي عام )

، 2010)السكارنة،  .او ااستثارة الفكرية عليه الدافعية امستوحاة أطلقمكون رابع 
تعرف القيادة التحويلية اها مـستوى مـن التعـاطي  كما  .(339-338الصفحات 

بـن القائـد وااتبـاع يـؤدي الـى بنـاء عاقـة على درجة عالية من القوة والتأثر Şيث 
 .(2017)الشنوي،  ترفع من التفاعل والتغير داخـل القائـد وااتبـاع فـي آن معـا

 اūوافز تتجاوز الŖ القيادة تلك" اأه على التحويلية للقيادة تعريفاConger وقدم

 اهتماماهم وŢويل وابداعيا فكريا امرؤوسن وتشجيع تووير إń اأداء امرغوب مقابل

 ."للمنظمة العليا من الرسالة أساسيا جزء لتكون الهاتية
  ،Ņ(25، صفحة 2012)الغزا  

يتبن لنا ان دور القيادة التحويلية كنمط اداري حديث  ةالسابق اريفمن خال التع
يتجلى ي تنمية القدرات اإبداعية للمرؤوسن وفتح اجال مشاركتهم امسؤولية وإŸاد 

التغير ي ثقافة  حلول ūل اازمات الŖ تواجه منظمتهم، كما اها ترتكز على مبدا
امنظمة وŢويل العمال اń مشاركة القرار وادراكهم ووعيهم بتحقيق اهداف امنظمة 

القادة التحويلين يرز دورهم خاصة ي  وان ورسالتها وجعلها أوń انشغااهم.
 امواقف الغر متكررة او البيئات الŖ تتصف بعدم الثبات.

 :والقائد التقليدي )غير التحويليأالفرق بين القائد التحويلي .4.1

مكن ان ميز ااختافات بن القائد التحويلي وغر  وترز خاصة ي ماته الشخصية 
 وطريقة تسير  للوضع الراهن واŪدول التاŅ يوضح أبرز هه  ااختافات. 
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 التحويلي وغير التحويلي القائد بين ااختافات أهم: 01جدول رقم
 التحويلي غير القائد التحويلي القائد السلوكية اابعاد

عاقته وتفاعله مع 
 الوضع الراهن

 يكافح لتغير الوضع الراهن
 هو كما الوضع بإبقاء يرغب

 تغير دون

 رؤية متولعة اń التغير اموجب للوضع الراهن آهداف المستقبلية
تنبثق من الوضع القائم دون 

 احداث تغيرات جوهرية

القابلية على المحاكاة 
 لْخرين والمماثلة

وضعية  توجه مشرك مع من هم ي أفضل
 ورؤية مثالية لتحقيق التميز على ااقل

التوجه باšا  ااخرين وŰاولة 
 تقليدهم دون تفكر

تكريس اŪهود واثارة اūماس ورغبة ي العمل  الثقة باآخرين
 ومواجهة امخاطر

 عدم رغبة ي ااندماج مع
 ااخرين

 وااقتناع هم

ااعتيادية وšاوز  خرة استخدام الوسائل غر الخبرة
 امألوف والتقليدي ي أساليب العمل

خرة ي استخدام امتوفر له ي 
وسائل وما Űدد من اطر 
 واساليب عمل لتحقيق

 ااهداف
 معاير سلوكية تقليدية معاير سلوكية غر تقليدية السلوك

 البيئي التحسس
 

 حاجة قوية للتحسس والتحليل البيئي

 لتغير الوضع الراهن
ا يرتكز اń التحليل البيئي 

 على الوضع الراهن للحفاظ

 وضوح عاŅ للمستقبل وŢديد دقيق وضوح االفاظ
 للوسائل القيادية التأثرية

ضعف الوضوح ي وضع 
وعدم وضوح ي اأهداف 

 القيادية استخدام الوسائل

قوة شخصية معتمدة على اŬرة واعجاب  القوة ومصدرهااساس 
 التابعن بالسمات امهمة

قوة اموقع والقوة الشخصية 
على اŬرة والوضع  امعتمدة

 ااجتماعي

العاقة بين القائد 
 والتابعين

 Ţويل اšاهات التابعن اń دعم وتنفيه

 التغيرات اŪهرية.

البحث عن ااماع ي اآراء   
وااعتماد على اأوامر 
 والتوجيهيات امباشرة.

 
 (42، صفحة 2016)عودة،  المصدر:
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( ان القائد التحويلي صاحب نظرة مستقبلية ترقى 1يبن اŪدول رقم )
ويوŅ أمية كبرة اتباعه  بالعاملن وامنظمة، وهو Űب للتغير ومواجهة امخاطر،

ويأخه اهتماماهم ورغباهم بعن ااعتبار ي سبيل Ţقيق اأهداف امشركة والرقي 
 بامنظمة.

 ابعاد القيادة التحويلية: .5.1
شهدت القيادة اهتماما كبرا من قبل الباحثن ي اجال وم اإشارة اń مون بارزين 

وهي القيادة التبادلية والقيادة التحويلية. حيث تعتمد  Burnsي القيادة من قبل 
القيادة التبادلية على فكرة أن القيادة الفعالة تقوم على أساس العاقة امتبادلة بن 

نظام امكافأة والعقاب التقليدي  القادة واأتباع؛ شيء مقابل شيء ويستخدم
النظرية ارتباطاً وثيقًا  هي ترتبط (2019) .اموظفنللحصول على اامتثال من 

بنقيضها، القيادة التحويلية والŖ تتعلق بامكافآت امعنوية بداً من امكافآت املموسة 
وقد اقت القيادة التحويلية اهتماما كبرا وكان للعديد من الباحثن  مقابل اامتثال.

 1994عام Avolio   Bass etبينهم اسهامات ي وضع مناهج ومقاييس ها ومن 
وتتمثل ي اŪاذبية او التأثر امثاŅ،  أربعة ابعاد للقيادة التحويلية، معا حيث وضعا

التحفيز او الدافع ااهامي، ااستثارة الفكرية وااعتبارية الفردية.  وسوف نقوم 
 ي إدارة التغير التنظيمي ي امنظمة. بتوضيح أساس كل بعد ومدى تاثر 

  :التأثير المثالي )الجاذبيةأ 

ذلك التأثر القائم على القدوة، حيث متلك القائد التحويلي قدرات فائقة ي  وه
التأثر على العاملن Şيث يصبح موذجا يقتدى به يضع الرؤية، وينمي اإحساس 

، صفحة 2008)اūري،  واعجاهم به. بالرسالة وŹوز على احرام ااخرين وثقتهم
فالقائد التحويلي مثل قدوة حسنة اتباعه، ويظهر سلوكا أخاقيا رفيعا وثقة  (155

وźلق ي التابعن اإخاص والتفاň واإحساس باهدف امشرك  ،بالنفس وبعد نظر
 وتقدم مصلحة امنظمة على امصلحة اŬاصة.
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 ارة الفكرية:ثااست 

القائد التحويلي يثر تفكر العاملن بتشجيع التفكر اإبداعي والتجديد والعقانية 
عاŪة اأوضاع لديهم، وتشجيع اأفكار اŪديدة وامبدعة ي حل امشكات وم

القدمة السائدة بأساليب جديدة، كما يشجع روح اابتكار وقبول اأفكار امبتكرة 
أي ان ااستثارة  (155، صفحة 2008)اūري،  حŕ ولو تعارضت مع أفكار .

القدمة بورق قدرة القائد ورغبته ي جعل اتباعه يتصدون للمشكات الفكرية هي 
، وتعليمهم النظر اń الصعوبات بوصفها مشكات Ţتاج اń وأفكار مبتكرة جديدة

والنظر  وي نفس الوقت حلول جديدة وابداعية، حل، والبحث عن حلول منوقية ها
اليها من زوايا عديدة وهكها مكن إطاق الواقات اŬاقة للحصول على أفكار 

 ن قبل امرؤوسن. جديدة ومبدعة ūل امعضات م
 الدافع االهامي )التحفيزأ: 

 إهام على ويعمل للتحقيق، وقابلة ومتفائلة للمستقبل واضحة رؤية القائد źلق

 خال تقدم من وذلك اإųاز Ŵو لديهم وتشجيع اūماس واستثارة ممهم، اأتباع،

 التحدي من نوع العمل، وتوفر ي واūماس التفاؤل وإظهار للمستقبل، مقنعة رؤية

)العامري و  اإŸابية. بالنتائج واإشادة الفريق لديهم، روح واستثارة اأتباع عمل ي
أي ان القائد التحويلي يضع تصورا للمستقبل يعمل على تعزيز  (2002بن سام، 

 .الفرصة لتحقيق ااهداف امشركة روح الفريق واūماس واتاحة
 ااعتبارات الفردية: 

انه وفقا هه  السمة يعوي القائد التحويلي اهتمام خاص Avolio يرى 
Şاجات كل فرد لتووير  واارتقاء مستوى اداء  ومو ، فيعمل كمدرب وناصح 
وصديق وموجه ويهتم بالنواحي الشخصية لكل منهم، وźلق فرص جديدة لتعليمهم 

لفردية فيما بينهم بالنسبة ūاجاهم ورغباهم، مع ااخه ي عن ااعتبار الفروق ا
والنظر اليهم كأشخاص عادين بدا من النظر اليهم كوهم عاملن، كما Ÿب على 

 ،القائد ان يكون مستمعا جيدا ويعويهم الثقة وااطمئنان اذا ما أرادوا قول أي شيء
تهم، وهها التفويض ويقوم القائد أيضا وفق هه  اŬاصية بتفويض امهام كوسيلة لتنمي
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يتم موجب مراقبة للتعرف على ما اذا كان العاملن Źتاجون اń توجيه إضاي او 
 (2009)الرمن،  تقييم.

 : نظمةالتغيير التنظيمي في الم.2
 يعتر التوازن التنظيمي هدف كل تنظيم بغض النظر عن النشاط الوظيفي له،
ولتحقيق هها التوازن Ÿب ان تكون لدى امؤسسة القدرة على التكيف مع التغيرات 
اūاصلة ي بيئتها الداخلية او اŬارجية، هها مكن اعتبار التغير التنظيمي استجابة 
ضرورية وحتمية ما Ÿري ي البيئة، ومكن ان مس هيكل امؤسسة، مشاريعها، اŪانب 

نولوجيا امستعملة، او مكن ان يكون شاما مس ميع اجزاءها ااجتماعي ها، والتك
والهي يهدف دائما اŰ ńاولة Ţسينها وتوويرها والتكيف مع بيئتها قصد اإستمرارية 

 والبقاء.
 مفهوم التغيير التنظيمي: .1.2

ان اول ما يلفت الباحث ي ůال التغير التنظيمي هو عدم وجود نظرية او 
له، بل ا يزال الغموض حŕ ي اŬلط بن امصولحات، ان  ووحيدتعريف شامل 

التغير ي معنا  العام واسع وصعب اūصر ما يكتنفه من مسائل اجتماعية وتعقيدات 
تنظيمية وسلوكية، باإضافة اń ان البحث ي التغير التنظيمي يعد حديث نسبيا، 

لي وŢقيق الكفاءة بأقل تكلفة ان امؤسسات سابقا كانت تركز على اŪانب العم
واستغال ادŇ كم من اموارد الداخلية، ومع التوور املحوظ ي امفاهيم اإدارية و 
ااهتمام اŬاص بامورد البشري وديناميكية بيئة ااعمال الŖ أصبحت ůاا للمنافسة 

ار الشرسة خاصة مع تكافئ اموارد وتكافئ امنتوج سلعة كان او خدمة واستقر 
ūموما صص السوقية بن منظمات ااعمال، اŰ اصبح كسب  واء العماء سباقا

 بن امؤسسات
 :التغيير  

هو عملية التجديد الهاي الهي تسعى امنظمة من خاله اń بعث اūداثة، ومنع 
 الراجع وإزالة الصدأ وازاحة اŪليد الهي يراكم على النظم واللوائح، او يصيب اافراد
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تعرض له امعدات لتظل امنظمة Űافظة على حيويتها وشباها ومصداقيتها، وقادرة او ت
 على التكيف والتجاوب مع اازمات والظروف الصعبة.
 (15، صفحة 2012)عرفة،  

ان هيئة امنا  التنظيمي بامنشأة واانفتاح فيه Ÿب " أريك تريست:يرى و 
"كما  موازيا مع انفتاح التنظيم على البيئة احيوة فكل منهما يكمل ااخر ان يسر

يرى انه: "إذا م يتعلم التنظيم كيف يتوور ي معاماته فهو لن يستويع ان Ÿابه 
أي ان   ،(35، صفحة 1999-2000)مال،  البيئية ..." ويساير اūقائق

امؤسسة عبارة عن نسق مفتوح على بيئة معقدة ما يتولب منها الركيز على تووير 
قدرها ي التعامل مع التغيرات والتكيف مع ديناميكية بيئتها، الŖ ا بقاء فيها 
للتنظيمات الساكنة، وا يكفي البقاء فقط بل Ÿب ااستمرارية الŖ تتولب امرونة، 

 التبادل، التووير والتغير التنظيمي.التجديد، اابداع، 
من خال ما تقدم من تعريفات نرى ان التغير التنظيمي هو اسلوب اداري 
معاصر يهتم بنقل امؤسسة من حالة اń حالة أخرى قصد ااستمرارية والبقاء، وتعدد 
امفاهيم واختافها ما هو اا تأكيد على اهتمام الباحثن والكتاب هها اجال 

غفهم ي التوغل ي اسرار  الŖ من شاها وضع امؤسسة موضع اامتياز وامنافسة، وش
فالتغير التنظيمي هو ادخال لتعديات وتووير لكل ما źص امؤسسة )اأهداف، 
ااسراتيجية، التقنيات اإنتاجية وكل وظائف امؤسسة....(  بصفة جزئية او كلية، 

لداخلية واŬارجية قصد التفوق واكتساب ميزة بغرض Ţقيق التوازن بن بيئتها ا
 تنافسية.

فالتغير امولوب ليس ي  وامشكلة اūقيقية ي التغير هي ادارة التغير،
اهياكل واأنظمة بقدر ما هو مولوب ي ثقافة امنظمة وأساليب التفكر وخاصة 

إدارة التغير  لدى الرؤساء أكثر منه لدى امرؤوسن. ومن اهم ما ورد من تعريفات
التنظيمي: "هي ذلك النهج اإداري الهي يرصد مؤشرات التغير ي بيئة منظمة 
ااعمال وفرز تلك امؤشرات الŖ ها عاقة بنشاط امنظمة ضمن أولويات ادارها 
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هدف تكيف وتأقلم تلك اإدارة ي مارستها لوظائف العملية اإدارية مع امتغرات 
  (2009)عبيد،  .أدائها وسلوكها"امتوقعة لتحسن 

 نموذج لوين للتغيير:.2.2
م تبدأ نشأة وبزوغ التغير التنظيمي كأحد ůاات الدراسة والتوبيق اا ي 

مأ 1950) (Kurt Lewin)كيرت لوين ويعتر ااربعينات من هها القرن تقريبا 
ااب الروحي للتغير التنظيمي وحجر اأساس هها امفهوم، حيث تعتر كتابات 

وليس –واسهامات كرت لوين حŕ وقتنا هها هي اأساس الهي تنولق منه ميع 
الكتابات واأŞاث ي التغير التنظيمي. وقد اعتر لورين ان التغير عملية -معظم

على تغير شكل   اي موذج التغير التنظيمي قياس اقرحها ثاثűووة مر مراحل 
 :Ņليد على النحو التاŪ(42، صفحة 2000)اماضي، كتلة من ا 

 اذابة الجليدأ :مرحلة اذابة الجمود الراهن( UNFREEZING  
او عدم  تعتر اهم مرحلة وتلعب دورا مهما ي إųاح عملية التغير، واماها

اعواءها ااهتمام امناسب يؤدي اń فشل حتمي لعملية التغير، وهي تقوم ي 
اأساس على الغاء امهارات واأساليب وااšاهات اūالية من اجل خلق فراغ لدى 

ما يعوي قابلية واستعدادا لتلقي معارف واكتساب مهارات جديدة ملء هها  ،اافراد
وذلك عن طريق اظهار مساوئ الوضع  لية ودافعية للتغير.الفراغ ما يكسب الفرد قاب
وضرورة التعديل باإضافة اń التدريب  ي الوضع الراهن، اūاŅ والفجوات اموجودة

 والتحضر اكتساب معارف وتكنولوجيا حديثة.
  مرحلة التغييرCHANGING 

يتم ي هه  امرحلة تغير فعلي ي أداء امهام والتقنيات او اهيكل التنظيمي، 
وŹهر لوين من التسرع ي ااقدام على هه  امرحلة، أنه من شأن ذلك خلق مقاومة 
لتغير الوضع اūاŅ. حيث يصاحب هه  امرحلة مزيج من التشويش واارتباك ومزيج 

لة ادخال التعديات الŖ تسمح للتنظيم باانتقال من بن اأمان والقلق. أي اها مرح
 .مرحلة اń أخرى، ويكون التدريب عنصر فعال ي إųاح هه  امرحلة
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  مرحلة إعادة الجمودREFREEZING 

او ما يسمى مرحلة تثبيت التغير وذلك من خال دمج امكتسبات وامهارات 
السلوك الŖ اكتسبها اافراد ي أساليب وطرق العمل امعتادة. حيث  اŪديدة واماط

ترتكز مهمة القائد على إعادة ااستقرار ي امنظمة من اجل اūفاظ على ما م 
 Ţقيقه وذلك برسي  امناهج اŪديدة ي ثقافة امنظمة.

 مجاات التغيير التنظيمي:.3.2
  يشمل التغير اجاات ااتية: 

 :التغيير في آهداف وااستراتيجية 
Źدث التغير ي هها اجال على ااسراتيجية الكلية للمنظمة، اسراتيجيات 
اإدارات الفرعية او ااسراتيجيات الوظيفية، ويكون بتعديل امؤسسة اسراتيجيتها 
او تبي اسراتيجية جديدة حسب ما تتولبه الظروف الداخلية، او اŬارجية 

 (19، صفحة 1998)الشريف و سلوان،  ؤسسة.للم
 :التغيير الهيكلي 

 ńيشر التغير اهيكلي من منظور التغير التنظيمي ا  Ŗالتصرفات اإدارية ال
كل العاقات الرمية مواقع السلوة يتستهدف Ţسن اأداء من خال تغير ه

ويشمل على تغير اهيكل التنظيمي للمنظمة، وأيضا هياكل اإدارات  وامسؤولية،
 ,Brilman) القرارات.الفرعية وتوزيع الوظائف، كما يشمل مصادر اţاذ 

2000, p. 363) 
 التغيير التكنولوجي : 

إدخال تكنولوجيات  يعتر تغيرا تكنولوجيا كل ما تقوم به امنظمة من ůهودات
 او حديثة، نظم معلومات، ادخال وسائل انتاج حديثة او زيادة خووط انتاج جديدة

اعتماد وسائل وتقنيات ااتصال اŪديدة، كل هه  التغيرات تعود بالفائدة على 
امؤسسة من خال ţفيض التكاليف، تقليص الوقت، Ţسن اŪودة واالتزام مواعيد 

  م.اإنتاج والتسلي
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 التغيير في اافراد: 

، صفحة 2010)صورية،  يعي تغير اأفراد القائمن بالعمل ويأخه شكلن 
 التغير او اأفراد بااستغناء عن بعضهم وإحال غرهم ي Űلهم؛ تغير :(08

م أو تعديل أماط سلوكهم وقـيمهم هم وتنمية قدراهالنوعي لأفراد وذلك برفع مهارا
وكـل اŪوانب البسيكولوجية ي العمل من خال نظم التدريب والتنمية البشرية 

   وبتوبيق قواعد امكافـآت واŪزاءات التنظيمية.
 تحويلي: نمطقيادة التغيير.... ب.3

ي هها اŪزء سوف نقوم بتوضيح العاقة التأثرية اموجودة بن متغرات 
 الدراسة )التغير التنظيمي والقيادة التحويلية(.

أن القيـادة التحويليـة تـشارك فـي  ,Devannal and Tichy) 1990يعتقـد )
عمليـات تتـضمن خوـوات متتاليـة. وتـشمل ااعتـراف باūاجـة للتغييـر، اŸـاد رؤيـة 

أدبيات  House) ،1995جديـدة وجعـل التغييـر عمـل مؤسـسي. وفــي مراجعـة )
القيــادة والتغييـر التــي تتـضمن أيــضا القيــادة اŪاذبية والقيادة ذات الرؤية أوضح أن 

ااســراع فــي قبــول  أغلبية النماذج تتشارك بوجه عام على امية إيـضاح الرؤيـة،
ى لتغييــر القــيم أهــداف اŪماعــة، وتقــدم الــدعم الفــردي، وأن القائــد الفعــال يــسع

ااساسـية واšاهـات التـابعن وبالتـاŅ يكـون لـديهم ااسـتعداد أداء مـستويات عاليـة 
  .(2017)الشنوي،  تفـوق امـستويات حددها الŖ امنظمة
حول جوهر القيادة التحويلية ومحورها ان  لنا نمن خال ما ورد سابقا يتب

، وعدم رضا القائد التحويلي ما هو موجود وقائم وتولعه لأفضل، التغير والتووير
وقيامه بغرس روح التجديد وتغير القيم وااšاهات ي اافراد من اجل اūفاظ على 
استمرارية امنظمة واستمرارية التغير اإŸاي فيها أي ان غياب القائد ا يعي اهيار 

ح ضمن اهداف قيم الŖ قام برسيخها لدى اافراد تبقى قائمة وتصبامنظمة ان ال
ومن خال  ، وهها هو اهدف الرئيسي من التغير التنظيمي.وقيم ورسالة امنظمة

التورق للدراسات السابقة النظرية والتوبيقية، يتبن اارتباط والعاقة التأثرية بن 
ظمات ومن بينها التغير التنظيمي، حيث القيادة التحويلية ومتغرات عديدة ي امن
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تساعد القيادة التحويلية الŖ تقوم على ااعتبار الفردي وŢفيز العاملن ي تكوين 
كما ان التغير التنظيمي ا Źدث  ثقافة تتكيف مع التغيرات الŢ Ŗدث ي امنظمة.

القيادة مسؤولة تلقائيا بل يرتكز ي اأساس على اقتناع اإدارة بضرورته، وتكون 
من  ي التغير بالدرجة اأوń عن ųاحه وفشله، لها فان للقيادة التحويلية دور هام

خال مات القائد التحويلي من Ţفيز وتعزيز روح الفريق وي Ţقيق التغير من 
خال اقناع التابعن باūاجة للتغير وهي اهم خووة ي Ţقيق التغير من خال 

قبلية عن اانتقال اń ما هو اضل ووضع اسراتيجية تغير مناسبة صياغة رؤية مست
 للمرحلة اانتقالية من وضع اń وضع اخر أفضل من السابق.    

انصبت اهتمامات الباحثن هها النمط اūديث من القيادة باعتبار  źدم ولقد 
لى العاقة التغيرات واأساليب اإدارية اūديثة وخاصة التغير التنظيمي، وتتج

لقائد التحويلي والŖ تنعكس مباشرة على ل وظائف االتأثرية بينهما خاصة من خا
 : (2011)ماد،  إدارة التغير ي امنظمة وتتمثل خاصة ي

فالقائد التحويلي يدرك حاجة امنظمة اń التغير وي  إدراك اūاجة اń التغير: -1
 نفس الوقت يكون قادر على اقناع اافراد ي امنظمة بضرورته.

صياغة رؤية مستقبلية واضحة مرغوب فيعا للمنظمة، وتشجيع العاملن فيها على  -2
 اتباع هه  الرؤية واالتزام ها.

ويلي موذج التغير امائم منظمته من اختيار موذج التغير، حيث źتار القائد التح -3
 ناحية ومن ناحية أخرى يكون مائم لظروف العمل.

4-  Ŗرمها القائد التحويلي والرسالة ال Ŗأعدهاصياغة ااسراتيجية: لتحقيق الرؤية ال 
من خال Ţليل  فانه Źتاج اń وضع اسراتيجية جديدة لتحقيق اأهداف،

 الفرص والتهديدات امتوقعة ونقاط القوة والضعف مواجهة امنافسن.

إعادة تشكيل ثقافة امنظمة: وتعتر اهم ما يتعرض له القائد التحويلي حيث يقوم  -5
بإعادة تشكيل امنظمة بالرؤية اŪديدة وتغير سلوك وطريقة تفكر العاملن ما 

 Ţقيقها.źدم اهداف امنظمة امولوب 
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إدارة امرحلة اانتقالية: والŖ مثل أصعب مهمة للقائد التحويلي أها تتولب  -6
التخلص من اانتماء اń القدم، وان يتعامل مع كل مشكلة تظهر بسبب التغير 

 باسراتيجية مناسبة.  

 :خاتمة
، وبروز مع ظهور ااهتمام بالعاقات اإنسانية ي مولع الثاثينات من القرن اماضي

التنظيمات الغر الرمية، اتسعت دائرة أماط القيادة لتشمل القيادة التحويلية الŖ متاز 
بامرونة والتكيف مع الظروف احيوة بامنظمة، لتأخه عملية "إدارة التغير" شكا 

وتعتر جديدا يسمح مشاركة اŪميع فيه، ليكون مدخا إجراء التووير والتحديث. 
لتحويلية أكثر اأماط اإدارية مائمة إدارة التغير ي امنظمة، ما لدى القائد القيادة ا

التحويلي من مات ميز  عن القائد التقليدي، فهو أكثر ديناميكية ويعمل على 
تشجيع اابداع وامشاركة وغرس روح الفريق بن اتباعه. وتقبل اآراء وااقراحات 

 ومشاركتهم القرارات.
ا Źدث تلقائيا بل يرتكز ي اأساس على  بدور  كأسلوب اداري  التنظيميلتغيرفا

 وامسؤولة بالدرجة اأوń عن ųاحه  بهلك اقتناع اإدارة بضرورته، وتكون القيادة
 .فشله
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