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ر، من جب توافرها في قادة التغييالتغيير الفعال من أجل إحداث التغيير تحتاج إلى سمات معينة ي تمجهوداإن 

على ء القادة بنا اختيار هؤلا فة الفنً منها والإنساني، فيتمالعمل المختل قضايامنطلق اتجاهاتهم وسلوكهم تجاه ء 

التغيير وإحداثه بصرف النظر عن الميول داء. وقدرتهم على مواكبة إنجازاتهم الفعلية، وما يعكسه سجل ال 

م النظا متبع فية، كما هو لاختيار العناصر البشريدي باعتقادات البعض في المنهج التقلية، وعدم التأثر الشخصي

ماته الخاصة من اجل "إدارة التغيير" فلم يعد النمط ن له سلفني بل إتباع نظام معيالبيروقراطي أو السياس ي أو ا

وتذليلها، وهنا تظهر الحاجة ر ادر على مواجهة المعوقات والمشكلات الناجمة عن قضايا التغييدي بقالإداري التقلي

ت ة التعامل مع مشكلا أجل حسن معالج ة منحتمية وحيوية كضرورة إلى النماط والمداخل الإدارية الحديث

 )1991، 2001عامر، )ها التغيير وفاعليت
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وضحوا يقدم القادة الصفوف، و يتأن  ينبغير السلوك الجوهري شجاعة أكثر فييل فترات تغلافراد خال ادة يفربما تتطلب ق

 (  111:  2001)سميث  دائما تطبق على القادة"  ر ييصنعه التغير هو ما ييق، فإن مقولة "التغيالطر 

د ية تقل، وتتزايطرة المركز ين السل ة مختلفة، يرا فهناك حاجة إلى مهارات إدار يسيأمرا س ير لييدة أثناء التغيادفة الق يإن تول

تطلب من يالذي  لمر اة، يجهودا إضاف ليبذالظروف أن  هذه يحقق النجاح في ي ر النشط كيبد للمد لا ، و ديرينات الميمسؤول

 : يليالقائد ما 

 ر المجموعةية حول وجهة سياغة رؤ يفهم وص -1

 ةيهذه الرؤ  ين فيخر ل إشراك ا -2

 (  121: 2001وجافي , سكوت ) ها إلى واقع يلة وتحو يد الرؤ يمل على تجسيعها الموظفون بشعور من يشعر فية يئجاد بيإ  -3

النفس ي للتغيير، حيث إن القائد على أهمية القيادة المؤهلة في تعزيز عملية إيجاد مناخ من الدعم   Fulmer, 1989) ) ويؤكد

الناجح يقدم ويعرض التغيير لا على أساس أنه مطلب شخص ي وإنما مطلب تقتضيه الظروف الموضوعية للموقف مما يقلل من 

الوصول إلى الهدف  يشأنه المساهمة فه كل ما من ينيضع نصب عفالقائد القادر على إحداث التغيير هو الذي ي .مقاومة التغيير

د مع ربط الخطط بالنتائج، والحرص على الجدولة الزمنية القائمة بصرف النظر عن حجم ومجال وطبيعة وتفاصيل المنشو 

 )1991)عامر، العمل 

مخلصين في عملهم، متطورين في معلوماتهم، ومستقلين في ن وظفين لن يكونوا أعضاء منتجيع المعمل القائد الناجح على تشجيوي

م واعترف إذا دعمهم واحترمه إلا ا قويكون ي مكن أنالإدارية هي من قوة الموظفين في المؤسسة، ولا يدرك أن قوته وياتهم، شخصي

 ة اتخاذ القرار من أسفل الهرم إلى قمتهحيث تتسلسل عملير المؤسسة، وصناعة القرار، بتطوي بكفاءاتهم وشاركهم الرؤية في

Brost , 2000)  ) 

عرضها على الخرين عنوة  لا ة، و صة تلك المتعلقة بالشؤون التطويريفرد بصنع القرارات وخالا يتفالقائد 
ٌ
 تطبيقها ل

ً
يستأثر ف

فرد بعينه أن يقوم باتخاذ ع لا يٌستطيث قيد بحيوثورة المعلومات أصبحت من التع هذا العصر التقني واقتدار، إذ أن المؤسسة في

  ( Chandler, 1999 )  نلخريالتشاور مع اطبقها وحده دون التعاون أو جميع القرارات، أو ي

 مات النظام المتطور الذي تتحول فيومن المعروف أن مشاركة المدير للموظفين في اتخاذ القرارات الإدارية والتطورية هي من س

الجميع كجسد واحد، بحيث ه ديكتاتوري إلى نظام ديمقراطي، يعمل فيه الجميع كخلية واحدة، ويسهم فيالمؤسسة من نظام 

ة لقرارات الفرديمشاركة القرار من إلغاء ل وتخصصه وكفاءاته، ناهيك عما فيستفاد من معلومات كل فرد رأي كل فرد. وييحترم 

لا مصلحة فرد ة تخدم مصلحة المؤسسة بعامة بدالها بقرارات جماعية ناضجة واعيواست تعسفية استبدادية التي تتخذ بطريقة

 Brewer. 2001: 30) )الصحيح بالشكل  التغيير المؤسسة وإحداث  ر يعلى تطو نه، كما تعمل هذه القرارات بعي

، فالسلطة الإدارية وحدها بل هي عملية قيادة بالدرجة الولى، فالعملية الإدارية ليست مجرد تيسير العمال أو ممارسة الرئاسة

قد ترغم العاملين على الطاعة، ولكنها تلهمهم ولا تحفزهم، ولا تبعث فيهم الحماس والانتماء والإبداع والتفاني، كما أن الإدارة هي 

ة تلتزم بمجموعة من القيم والفضائل التي لا يمكن الاستغناء عنها أو التفريط بها 
ٌ
 129بي، ) منتدى الفكر العر ممارسة أخلاق

:1991( 
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ة من المرونة، فالقائد ذو المرونة المنخفضة يتصف بصفات تختلف عن صفات القائد ير إلى توفر درجة عالوتحتاج قيادة التغيي

ذي المرونة العالية، أهمها عدم القدرة على تحمل المواقف الغامضة، منغلق الذهن ويميل إلى وضع قيود، ومن هنا فإن إدارة 

 على عنصرين أساسين، ترتكز التغيير 

 إدراك القائد لردود الفعل للتغيير لدى الموظفين،  الول:           

 (1985) كنعان،  مرونة القائد التي تمكنه من التكيف مع متطلبات التغيير  والثاني:           

مجالات عمله إلى الدور الذي يستوجب إلى تطوير دور الإداري بصفته قائدا واتساع  (Hoy and Miskel, 1991 )   وقد أشار 

امتلاك القائد للمهارات القيادية القادرة على التغيير الفضل ودفع عجلة المنظمة بعوامل التقدم وبث عوامل الإبداع والتجديد 

، وذلك لتحقيق والتغيير لضمان دينامية المنظمة من خلال مشاركة كافة المستويات الإدارية المختلفة، وإشراكها باتخاذ القرارات

 .التغيير المناسب، وأن تكون المنظمة لديها الاستعداد لتقبل التجديد

 تواجه المؤسسات الساعية للتغيير مشكلة الإجابة عن السؤال التالي:  مسؤولية التغيير:

 من يقوم بالتغيير؟ 

د على مستشارين خارجين، أو أن تعتمد إما أن تقوم المؤسسة بنفسها بالتغيير، أو أن تعتم وأبسط إجابة عن هذا السؤال هي:

  :وفيما يلي سنحدد كيف يمكن أن تتوزع المسؤوليةعلى البديلين معا ، 

 :تقوم الإدارة العليا في المؤسسة بتحديد من له سلطة التغيير، وهناك ثلاث بدائل سلطة التغيير داخل المؤسسة:  -1

هنا يستأثر المديرون بمعظم أو كل السلطات الخاصة بعمليات التغيير من تخطيط وتنظيم وإصدار كل  الإدارة العليا: -أولا

ويعد هذا  القرارات المتعلقة بذلك بالاعتماد على خبراتهم الذاتية أو الاسترشاد بالمعلومات والتقارير التي ترد من مرؤوسيهم، 

  .من أعلى إلى أسفلالاتصال 
 

عملية التغيير، على افتراض أن المستويات  العليا هنا بالتفويض لباقي المستويات التنظيمية في تقوم الإدارة : المشاركة  -ثانيا 

 ة للمشاركةالتنظيمية ذات كفاءة وأهلي
 

 ر والعاملين بالمؤسسة في تحديد معالم التغيية الإدارة العليا هنا بالتفويض لباقي المستويات التنظيميتقوم  التفويض: -ثالثا 

 .المناسب

 

مثل المكاتب الاستشارية، ويختلف دور الاستشاري في تحريك عملية التغيير حسب السبب  الاستشاريون خارج المؤسسة:  -2

قد تدخل المؤسسات المشرفة على بعض القطاعات الاقتصادية في تطوير هذه  .الذي قامت المؤسسة بإحضاره لجله

التغيير، كما قد يتدخل الوزراء المشرفون بحكم مناصبهم للتأثير في شغل القطاعات التي تعمل ضمنها المؤسسة محل 

ق أهدافها، 
ٌ
المناصب الهامة من خلال التعاون والنقل وإعادة تنظيم تلك المشروعات التي تثبت عدم قدرتها على الربح وتحق

العمال، جمعيات حماية المستهلك... أو تتدخل الجمعيات العلمية الإدارية، وجمعيات اتحادات الصناعة والتجارة، نقابات 

 .من خلال ما تجريه من مفاوضات مع المؤسسات
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 : وانطلاقا مما سبق نستطيع القول أن إدارة التغيير هي على نوعين

هو نموذج عن القيادة الإستراتيجية التي تهتم بالتغيير الإستراتيجي والشامل بمبادرة من  التغيير من أعلى إلى أسفل: -1

القيادة العليا، ويهدف هذا التغيير العلوي إلى إحداث تأثير كبير على المؤسسة، ويركز على إدخال تغييرات جديدة على 

 نظم المؤسسة وعلى إعادة الهيكلة

م من جميع المستويات ن وبدعنتيجة مبادرات تغييريه يقوم بها عدد من المديرييحدث  التغيير من أسفل إلى أعلى:  -2

فراد من أداء أعمالهم بشكل ل في اتخاذ القرارات وتمكين اسلوب على المشاركة الإدارية الخرى العاملة، يشجع هذا ال 

والمستوى التنفيذي، ا الإدارة العليباتجاه  (الوسطى ) الإدارة الوسطر من المستوى وقد تنشأ برامج التغيي ....أفضل

 وضح المواقع المحتملة لذلكوالشكل التالي ي

 بالتوفيق للجميع

 ميمو العسل


