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الفصل الأول
الإطار العام للدراسة 
1.1 مقدمة الدراسة 
في عصرنا الحالي تعمل المنظمات في بيئة متسارعة التطور وتحدث فيها العديد من التغيرات المتلاحقة، وهذا يخلق العديد من التحديات التي تهدد بقائها واستمرارية نشاطاتها، ومع ذلك يستطيع بعضها تجاوز هذه التحديات والاستمرار في سوق العمل في حين أن البعض الآخر يتعرض للإفلاء والزوال عند أدنى خطر يواجهها، وبهذا فإن نجاح أي منظمة مرهون بمدى تحقيق الأهداف المخطط له وبالتالي فإن دور القادة الإداريين مهم للغاية؛ حيث أن القادة يختلفون في نمط القيادة الذي يمارسونه وهذا الاختلاف يؤثر بشكل مباشر على المؤسسة من نواحي عديدة (ذياب ر.، 2024)
يحظى موضوع القيادة باهتمام كبير من قبل  المفكرين والباحثين في مجالات متنوعة، وخاصة منها العلوم الإنسانية والاجتماعية، وذلك باعتباره مهم لمختلف التنظيمات، وفي المقابل نجد أن التغيير أحد أوجه حياة المؤسسة فهو يخلق انعكاسات على سلوك أفرادها من جهة ومن ناحية أخرى يؤدي بها إلى زيادة حاجاتها إلى الإدارة الديناميكية المرنة والفاعلة التي تستطيع مواجهة، والتي ستكون عاجزة حتماً في ظل غياب قيادة رشيدة تمتلك مواصفات وخصائص تمكنها بالمضي بالمؤسس نحو التطور والاستمرارية (برباوي ، 2023).
وتعتبر القيادة إحدى أهم الصفات المميزة التي تطمح إليها المؤسسات وأصحاب القرار، ويصبوا إليها المفكرين والباحثين بأهدافها على مر العصور فهي تشكل سمة كونية لأي تنظيم نشأ ويسعى للبقاء ، فكل من يتبع تطور القيادة يجد أنها قد برزت في كل المجتمعات الإنسانية منذ الوهلة الأولى للبشرية أو نستطيع القول عند نشأة أول تجمع بشري، وفي عالم الأعمال فإن نجاح المؤسسات مرهون بجودة قيادة فاعلة قادرة على القيام بوظائفها الإدارية والفنية على أكمل وجه، فهي المحرك الأول والرئيسي لأي مؤسسة تسعى لفرض نفسها في اقتصاد السوق وعصر المنافسة، وتعتبر القيادة مهمة لكون تمكن القائد من التأثير على مرؤوسيه وتوظيفه للكثير من المهارات وانتهاج استراتيجيات مخططة وهادفة تتبنى نهج التغيير، فلم يعد يقتصر نجاح المؤسسات على الجوانب الإدارية والفنية بل أصبحت تعتمد على اتخاذ القرارات التطويرية وإحداث التغيير المنشود في المؤسسة (سارة و الزهرة ، 2022). 
تشهد القيادة الإدارية تطورات مستمرة على مر الزمن وذلك مواكبةً للتطورات الحديثة وخاصة في مجال التكنولوجيا، فهي تواكب لكل عصور خصوصياته ونظراً للنمو الديموغرافي والنمو السريع للمؤسسات، ونمو الشركات على شكل غير مسبوق فهي تبدأ من منشآت متناهية الصغيرة لتنمو وتصبح مؤسسات محلية وقد تصل إلى الدولية والعالمية، وهذا النمو والحجم الكبير للشركة يحتاج إلى قائد لديه خصائص قيادية يتمكن من إدارة المنظمة بطريقة ناجحة. 
وتعتبر إدارة التغيير نشاطاً متعدد التخصصات ويستلزم أن يتمتع من يقومون به بالعديد من المزايا كقدرتهم على التواصل والتفاوض والتأثير والتخطيط والتحكم وغيرها من المهارات، فإدارة التغيير تمكن الموظفين من تبني عملية التغيير لتحقيق أهداف المنظمة، وتعتبر جسراً بين الحلول والنتائج، كما أنها متعلقة بشكل أساسي بالأشخاص، ولا تعد عملية التغيير بالأمر السهل فيه تزداد تعقداً حسب تنوع وحجم المنظمة، (Gayane , 2022). 
وتولي رؤية 2030 بأهمية كبيرة للقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية، حيث تعتبر هذه الرؤية القطاع الخاص شريكًا أساسيًا في تحقيق أهدافها، وذلك من خلال تنويع الاقتصاد، وزيادة الاستثمارات، وخلق فرص عمل، وتحسين الخدمات، ودعم الابتكار، ولتحقيق هذه الأهداف، تعمل الحكومة السعودية على اتخاذ العديد من الإجراءات لتشجيع القطاع الخاص، منها تسهيل الإجراءات الحكومية وتبسيطها، وتوفير التمويل والدعم المالي للمشاريع الصغيرة والمتوسطة، وتطوير البنية التحتية وتوفير بيئة استثمارية جاذبة، وتشجيع الشراكة بين القطاعين العام والخاص، وتطوير القوانين والأنظمة التي تحمي حقوق المستثمرين وتضمن منافسة عادلة
2.1 مشكلة الدراسة 
يساهم القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية بصورة مباشرة في رفد الاقتصاد السعودي مما أكسبه أهمية كبيرة، ولكونه حاضنة للشباب السعودي ويعتبر مصدراً رئيسياً لدخل مئات الآلاف من الأسر وداعماً للنمو الاقتصادي في المملكة، ويتفاوت ملاك هذه المشروعات في قدراتهم وأنماطهم الإدارية، ، وللنمط القيادي أهمية كبيرة في إدارة التغيير خاصة في ظل البيئة الحالية التي تعمل بها المؤسسات. 
أثبتت الدراسة أن مستويات أنماط القيادة في القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية لا يزال مجهولاً كذلك الحال مع إدارة التغيير فعلى الرغم من وجود دراسات سابقة تناولت العلاقة بين هذين المتغيرين كدراسة برباوي (2023)، ومباركي والزهرة (2023) إلى أنها لم تدرس علاقة أنماط القيادة مع إدارة التغيير في المملكة العربية السعودية ، كما تفردت أخرى بدراسة نمط قيادي واحد بلوي (2023) التي أثبت وجود فاعلية للقيادة التحويلية على اتخاذ القرار في مدارس مدينة تبوك لكن ماذا عن القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية   لذا ظهرت الحاجة إلى عمل هذه الدراسة التي يمكن إبراز إشكاليتها من خلال الإجابة على السؤال الرئيسي التالي: 
· ما مدى تأثير نمط القيادة على إدارة التغيير في القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية؟
تتفرع من السؤال الرئيسي السابق العديد من الأسئلة الفرعية التالية: 
3.1 أسئلة الدراسة. 
- ما مدى تأثير نمط القيادة التفاعلية على إدارة التغيير في القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية؟ 
- ما درجة تأثير نمط القيادة التحويلية على إدارة التغيير في القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية؟ 
- هل يؤثر نمط القيادة الاستبدادية على إدارة التغيير في القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية؟ 
- ما مدى تأثير نمط القيادة الديمقراطية على إدارة التغيير في القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية؟
- هل توجد فروق إحصائية عند مستوى الدلالة 0.05 بين آراء منتسبي القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية تجاه أنماط القيادة وإدارة التغيير تعزى لمتغيراتهم الشخصية. 
4.1 هدف الدراسة. 
الهدف العام للدراسة: معرفة مدى تأثير أساليب القيادة على إدارة التغيير في شركات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية.
· قياس درجة تأثير القيادة التحويلية على إدارة التغيير في شركات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية.
· التعرف على مدى تأثير القيادة التبادلية على إدارة التغيير في شركات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية.
· فحص تأثير القيادة الاستبدادية على إدارة التغيير في شركات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية.
· التعرف على تأثير القيادة الديمقراطية على إدارة التغيير في القطاع الخاص المختارة في المملكة العربية السعودية. 
· التحقق من وجود فروق إحصائية عند مستوى الدلالة 0.05 بين آراء العينة تعزى للمتغيرات الشخصية لها. 



5.1 فرضيات الدراسة 
تسعى الدراسة الحالية إلى التحقق من الفرضيات التالية: 
الفرضية الرئيسية: يوجد أثر معنوي لأنماط القيادة على إدارة التغيير في القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية. ويتفرع من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية: 
· يوجد تأثير معنوي دال إحصائياً للقيادة التفاعلية على إدارة التغيير في القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية. 
· يوجد تأثير معنوي دال إحصائياً للقيادة التحويلية على إدارة التغيير في القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية. 
· يوجد تأثير معنوي دال إحصائياً للقيادة الاستبدادية على إدارة التغيير في القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية. 
· يوجد تأثير معنوي دال إحصائياً للقيادة الديمقراطية على إدارة التغيير في القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية. 
· هنالك فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 0.05 بين آراء عينة الدراسة تعزى للمتغيرات الشخصية المتمثلة ب(النوع – والعمر – الرتبة الوظيفية – المؤهل العلمي – سنوات الخبرة). 
· 6.1 أنموذج الدراسة. 
تدرس الدراسة الحالية العلاقة بين متغيرين مستقل وتابع، يتمثل المتغير المستقل بالأنماط القيادية وله أربعة أبعاد (القيادة التفاعلية، والقيادة التحويلية، والقيادة الاستبدادية، والقيادة الديموقراطية)، ويتمثل المتغير التابع ببعد واحد وهو " إدارة التغيير" وفيما يلي توضيح لأنموذج الدراسة. 
القيادة التفاعلية
القيادة الاستبدادية
إدارة التغيير
المتغيرات الشخصية
المتغير المستقل: أنماط القيادة

المتغير التابع
القيادة التحويلية التدريب التدريب
القيادة الديمقراطية الالموظفين
H1:1
H1:2
H1:3
H1:4
H1

شكل (1.1) نموذج الدراسة
المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على دراسة: وسارة والزهرة (2022) بلوي (2023)
7.1 أهمية الدراسة. 
تتعدد أنماط القيادة في مشروعات القطاع الخاص ويأتي هذا الاختلاف نظراً لاختلاف السمات الشخصية للقادة فهم مختلفون علمياً وثقافياً ونفسياً وبرز أهمية هذه الدراسة من خلال الآتي: 
· الأهمية العلمية: يمكن إيضاح أهمية الدراسة العلمية من خلال ما يلي:  
·  تعمل الدراسة الحالية على تعميق فهم العلاقة التفاعلية بين أساليب القيادة المختلفة ونجاح عملية التغيير التنظيمي في بيئة المملكة العربية السعودية. 
· قد تساهم هذه الدراسة في تطوير نماذج جديدة لشرح كيفية تأثير القيادة على إدارة التغيير في بيئات مختلفة. 
· تقدم الدراسة الحالية فوائد علمية كثيرة للعاملين والمدراء في القطاع الخاص لكونها لارتباطها بظاهرة تلامس حياتهم العملية.   
· الأهمية العملية
· من خلال الدراسة الحالية يستطيع مدراء القطاع الخاص التعرف على نمط القيادة المناسب للتغير وبالتالي تطبيقه. 
· يمكن للدراسة الحالية أن تساعد أصحاب المؤسسات في القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية في بحث آلية تحسين اتخاذ القرارات فيما يتعلق بعملية التغيير. 
· تساعد هذه الدراسة في تحديد المهارات والمعارف التي يحتاجها القادة الناجحون لإدارة التغيير. 
· 8.1 تعريف المصطلحات. 
· القيادة: فن استقطاب قدرات الآخرين من اجل أداء الأعمال المنوطة بهم بحماس وثقة (العويسات ، 2005). 
· إجرائياً: عملية إدارية لرأس هرم المنظمة يقوم بخلالها باستغلال قدرات الموارد البشرية والأصول وتنظيمها وتوجيهها لتحقيق هدف معين. 
· القيادة التفاعلية: هي أن عملية تفاعل أسلوب القائد مع الموقف، ومدى كون الموقف يتوافق أو يتعاكس مع الحدث (كاري ، 2020م ). 
· التعريف الإجرائي: هي أسلوب قيادي يركز على بناء علاقات قوية وفعالة بين القائد وأعضاء الفريق، وتشجيع التواصل المفتوح والتعاون والمشاركة في اتخاذ القرارات. 
· القيادة التحويلية: هي الجسر ما بين القائد والموظفين لفهم اهتماماتهم وقيمهم ومستوياتهم تحفيزهم، فيه تعبر عن قدرة القائد على إيصال رسالة المنظمة ورؤيتها المستقبلية بوضوح للتابعين وتحفيزهم من خلال ممارسة سلوكيات أخلاقية عالية لبناء ثقة واحترام بين الطرفين لتحقيق أهداف المنظمة (Murphy, 2005). 
· التعريف الإجرائي: هي أسلوب قيادي يركز على إلهام وتحفيز الاتباع لتحقيق أداء يتجاوز التوقعات، وذلك من خلال رؤية مشتركة، وقيم راسخة، وإحداث تغيير إيجابي في الأفراد والمؤسسات. 
· القيادة الاستبدادية: يطلق عليها ايضاً اسم القيادة السلبية لأنها تقوم على التحفيز السلبي القائم على التهديد والعقاب، فالقائد هنا يكرز اهتمامه على بعد الإنتاج ويهمل العلاقات الإنسانية (كيرد ، 2015م)
· التعريف الإجرائي: هي أسلوب قيادة يتميز بالسيطرة الكاملة للقائد على اتخاذ القرارات وإدارة العمل، دون مشاركة أو استشارة للموظفين. 
· القيادة الديمقراطية: هي القيادة التي تهتم بالمرؤوسين، وقد أسماها البعض ب" القيادة الاستشارية أو الإنسانية" والبعض " القيادة الإيجابية" لأنها تستخدم التحفيز الإيجابي القائم على إشباع الحاجات والرغبات للتابعين (باشا، 2017م ). 
· التعريف الإجرائي: هي أسلوب قيادي يركز على مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات، وتعزيز التعاون والتواصل المفتوح، وخلق بيئة عمل تشجع على الابتكار والإبداع، 
· إدارة التغيير: استخدام الإمكانات البشرية والمادية بكفاءة وفعالية للتحول من واقع معين إلى أفضل منشود بأقل ضرر ممكن على الأفراد والمنظمة وأقصر وقت وأقل جهد (الحمادي ، 2015). 
· التعريف الإجرائي: هي عملية منظمة تهدف إلى مساعدة المنظمات والأفراد على الانتقال من الوضع الحالي إلى وضع مستقبلي منشود وبكفاءة عالية. 
9.1 حدود الدراسة. 
تقتصر هذه الدراسة على الحدود التالية: 
· الحدود الموضوعية: العلاقة بين أنماط القيادة وإدارة التغيير في القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية. 
· الحدود المكانية: المملكة العربية السعودية؟  
· الحدود البشرية: منتسبي مؤسسات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية. 
· الحدود الزمنية: العام الجامعي 2025 – الموافق 1446 ه. 
 10.1النظرية المتبعة في الدراسة 
يتبع القائد في العادة واحدة من ثمانية أنواع من القيادة، ورغم ظهور نظريات القيادة التحويلية والتوزيعية مؤخراً إلى أنه يمكن أن تصنف أغلبها من " الرجل العظيم" ونظريات السمات" و " ونظريات السلوك" إلى نظريات التوزيع والجدول التالي يوضح نظريات القيادة. 

جدول (1.1) نظريات الدراسة
	النظرية
	الوصف

	نظريات الرجل العظيم
	إن نظرية الرجل العظيم في الإدارة هي واحدة من أكثر النظريات بدائية، وتزعم هذه النظرية أن الكفاءة في الإدارة فطرية، وأن القادة العظماء هم أشخاص غير عاديين، يولدون بصفات طبيعية، ومقدر لهم القيادة وليسوا مدربين ليصبحوا قادة، وكان استخدام مصطلح " الرجل العظيم" أو الابطال مؤثراً للغاية ومعتمداً؛ حيث ان ينظر إلى الإدارة حتى الجزء الأخير من القرن العشرين على أنها مفهوم ذكوري وعسكري وغربي في المقام الأول. 

	نظريات السمات
	كانت نظرية السمات في الإدارة مؤثرة منذ القرن العشرين وحتى الخمسينيات من القرن العشرين، ورأت أن المديرين يولدون ولا يصنعون، وتستند نظرية السمات في الإدارة إلى قياس أنماط الممارسة الملحوظة في سلوك الفرد – سواءً كانت ناجحة أو غير ناجحة - وتستخدم لتصور فعالية الإدارة والقيادة. 

	النظريات السلوكية 
	تولي نظريات الإدارة السلوكية اهتماماً لما يفعله المديرون بدلاً من التركيز على مزاياهم، ويتم ملاحظة أنماط سلوكية مختلفة وتصنيفها على أنها " أنماط إدارية". لقد اجتذبت هذا المجال من إدارة السلوكيات بالتأكيد، ومعظم الاهتمام بالقيادة من جانب المديرين الممارسين وليس القادة أنفسهم. 

	النظرية الظرفية 
	سعت هذه النظرية، التي كانت مؤثرة منذ الخمسينات وحتى أواخر الستينات، إلى تفسير قدرات القادة من خلال النظر إلى تأثير الموقف على خبرة المديرين وسلوكياتهم، مما أدى إلى ظهور مفهوم " القيادة الظرفية". 

	نظرية المعاملات 
	إن النهج التفاعلي الذي يقارن بنظرية الطوارئ في الإدارة يؤكد على أهمية تحفيز وتوجيه الاتباع، مع التركيز على الفوائد المشتركة المستمدة من شكل من أشكال العقد الذي يوزع من خلاله القائد مثل هذه الحوافز كمكافآت أو اعتراف في مقابل تفاني أو ولاء الإتباع. 

	القيادة التحويلية 
	تم تطويرها في البداية من قبل بيرنز (1978) وباس (1998) بهدف إضافة قيمة إلى حماس الناس للأعمال الخيرية وأخلاقهم الشخصية لإنجاز أشياء عظيمة

	نظرية التوزيع
	منذ ثمانيات القرن العشرين، أولى الباحثون في مجال الإدارة والقيادة أهمية كبيرة للدعوة إلى ممارسة قيادية عالية الجودة، وقد تم الترويج لنموذج ممارسات القيادة الموزعة، كما يتضح من خلال التأهيلية المهني الوطني للقيادة، والذي يوكد على دور قائد المروسة وأداء المنظمة. 


بعد عرض النظريات السابقة فإن الدراسة الحالية سوف تتبع كلاً من النظرية السلوكية، ونظرية القيادة التحويلية، ونظرية السمات، وذلك نظراً لتعدد أبعاد الدراسة. 











الفصل الثاني
الإطار النظري والدراسات السابقة
· أولاً: أنماط القيادة.
· ثانياً: إدارة التغيير


الفصل الثاني
الإطار النظري والدراسات السابقة
تمهيد 
في الفصل الحال سيتم تناول الإطار النظري للدراسة والذي ينفصل إلى مبحثين رئيسيين المبحث الأول خاص بأنماط القيادة، ويتناول المبحث الثاني إدارة التغيير، أما القسم الثاني فخاص بعرض ومناقشة للدراسة السابقة التي تناولت العلاقة بين أنماط القيادة وإدارة التغيير وذلك كما يلي: 
اولاً: الإطار النظري
2.2 أنماط القيادة 
تعتبر عملية صناعة القرار مرحلة مهمة وضرورية لنجاح أي منظمة، وهي كيان ضروري لنجاح العمل الإداري لأي مؤسسة ويختلف أسلوب صناعة القرار من نمط قيادي إلى آخر، ويقصد بالنمط القيادي " السلوك المتكرر المعتمد من قبل القائد عند تعامله مع الآخرين حتى يستطيع كسب تعاونهم وإقناعهم بتحقيق الأهداف والذي يميزه عن باقي القادة (العميان ، 2005). 
يمارس المدراء سلوكهم القيادي وفقاً لظروف العمل المختلفة مع توقهم أن من يعمل لديهم سوف يتبعون أيضاً أساليبهم القيادية بكل سرور، ولكن هناك من العاملين من لديه الرغبة في البقاء في العمل لدى المنظمة التي يعمل فهيا لفترات طويلة ومنهم من يرغب في الرحيل نتيجة لعدم تقبله للنمط القيادي وفي هذا المبحث سيتم ببيان مفهوم أنماط القيادة وكذلك بيان أهم ما يتعلق به.  
 1.2.2مفهوم أنماط القيادة الإدارية
على الرغم من تناول مفهوم القيادة منذ العصور القديمة فأدبيات المصريين والصينيين واليونانيين، والرسمات حملت في طياتها إنجازات قاداتهم العظيمة، إلا أن مفهوم القيادة على الصعيد الإداري لم يبرز كمفهوم إداري إلى في نهايات القرن التاسع عشر، ويذهب كثير من رجال الفكر الإداري إلى القول بأن القيادة تعتبر جوهر العملية الإدارية وقلبها النابض، لذا يعلب نمط القيادة المعتمد من قبل الإدارة دوراً حاسماً في تحديد خدمات المنظمة، كما يرتبط نجاح أي منظمة على القيادة الفعالة وإدارة التغيير (ذياب ، خزعل ، و داود ، 2018م). 
إن مفهوم أنماط القيادة مرتبط بالتطور الخاصة في مجار دراسات القيادة، فالباحثون يسعون إلى تحديد الأنماط القيادية بغية تصورها ودراستها، وفيما يلي بعض من التعريفات لأنماط القيادة: 
من وجهة نظر ابن رجم وبوسكرة (2014) فإن أنماط القيادة سلوكيات يمارسها القائد ليقود به الآخرين ويحسن من أدائهم من خلال رؤية واضحة من الأهداف المطلوبة. 
وعرفها العميان (2005م)  بأنها سوك متكرر معتمد من قائد عند تعامله مع موظفين سعياً منه في كسب تعاونهم وإقناعهم بتحقيق الأهداف والذي يشكل نمطاً يميزه عن بقية القادة. 

عرفت بأنها: مجموعة من المهارات والسلوكيات والممارسات التي يزاولها القائد في المؤسسة، سواءً كانت المؤسسة تربوية، أو اقتصادية، أو صحية أو ثقافية أو غيرها (الفرهود ، 2019م). 
   وقد عرفها (Northouse, 2018) بأنها أسلوب يعكس سلوكيات القائد ومواقفة وأفعاله في التأثير على الآخرين وتوجيههم. 
ومن خلال ما سبق من تعريفات للأنماط القيادة تبين أنه عبارة عن سلوكيات وإجراءات يقوم بها القائد في المنظمة فيما يتعلق بقراراته الإدارية. 
2.2.2 القيادة التفاعلية
في ظل التطورات المستمرة لعلم الإدارة العامة والقيادة الإدارية ظهر ما يعرف مؤخراً بالقيادة التفاعلية والتي تعرف بأنها" تلك القيادة التي تعمل على توجيه جهود الموظفين فهي تركز عليهم وتنظمهم من خلال المهام والأدوار التي يجب القيام بها من خلال المكافآت والهيكل التنظيمي لغرض تحقيق أهداف المنظمة (الغزو، 2010). 
إن القيادة التفاعلية تضمن تحليل العمليات التفاعلية المحددة التي يتم من خلالها إنجاز القيادة على المستوى الجزئي للتفاعل، بهدف اكتساب فهم أفضل للممارسات اليومية التي تشكل القيادة، ويعتبر التفاعل ظاهرة عرضية وينظر إليه على أنه الساحة ذاتها التي يتم فيها إنتاج العمليات (Jonathan & Stephanie , 2020). 
تهدف القيادة التفاعلية إلى تحريك مشاعر التابعين نحو اتجاه إيجابي، وتوفير الانسجام بين القائد والتابعين لغرض إنجاز العمل بشكل عالي، وتقليل الصراعات والخلافات وهذا يؤدي إلى رفع الإنجاز في العمل، كما تسهم بشكل لافت في إحداث التفاعل بين قائد فريق العمل والتابعين، ولكي يحقق القائد ذلك لابد له من أن يمتلك قدر كافي من الذكاء والقدرة على تكوين العلاقات، والقيام بما يتوقعه أفراد الجامعة، وأن يكون متزن عاطفياً ولديه إمكانية أن تمثيل دور المرؤوس مع رؤساءه، ولابد أن يتمكن من التعاون مع الموظفين (الدهمشي ، 2011م ). 
وتم تعريفها بأنها قدرة القائد على التفاعل مع عناصر الموقف، والمهام المحدد وأعضاء المؤسسة التي يتم قيادتها وقيادة الجميع نحو الأهداف المنشورة بنجاح وفاعلية (العواشز، 2010). 
وعرفت بأنها القيادة التي تعتمد على التعزيز الغير مشروط، وتهتم بالنتائج وتركز على بحث التبادل بين القائد والمرؤوسين من خلال المكافآت أو العقوبات المرتبطة بالأداء للمرؤوسين (بني عطا، 2005). 
ومما سبق يتضح أن القيادة التفاعلية نموذج قيادي يركز على توجيه جهود الموظفين وتحفيزهم من خلال المكافآت والهيكل التنظيمي، بهدف تحقيق أهداف المنظمة، وتعتمد هذه القيادة على تحليل العمليات التفاعلية وفهم الممارسات اليومية التي تشكل القيادة، وتهدف إلى تحريك مشاعر التابعين نحو اتجاه إيجابي وتوفير الانسجام بين القائد والتابعين ولتحقيق ذلك، يجب أن يمتلك القائد قدرًا كافيًا من الذكاء والقدرة على تكوين العلاقات والتفاعل مع عناصر الموقف والمهام المحددة وأعضاء المؤسسة.
3.2.2 القيادة التحويلية 
تعد القيادة التحويلية قيادة أخلاقية لسعيها لترسيخ قيم المساواة والعدل والاحترام وغيرها من القيم، ومفهومها مرتبط بالتحول الأخلاقي، ويعد بيرنز Burnds مؤسس القيادة التحويلة أن المبدأ الأساسي في نظرية القيادة التحويلة هو تطوير العاملين في المؤسسة، وتحسين أدائهم وتعميق إدراكهم ليرتقوا فوق اهتماماتهم الذاتية من أجل المصلحة العامة. (حسن ، 2020)
ترتكز القيادة التحويلية على القيادة بالتحفيز، فمن يتبع هذا النمط القيادي يوفر محفزات قوية للعاملين معهم؛ وهذا يسهم في رفع مستوى الروح المعنوية لديهم، وتكون علاقتهم بنية على الاحترام المتبادل فيما بينهم، وعلى المشاركة والتعاون المستمر، وذات قيمة واضحة مما يستثير تفكيرهم ويولد الإبداع لإيجاد حلول ومعالجات لمشكلات التي قد تواجههم أثناء تنفيذ مهامهم داخل المنظمة، كما أن هذا النمط القيادي يعمل على رفع الولاء المؤسسي لدى العاملين والاحترام لقائدهم. (العتيبي و العظمات ، 2020)
إن الاهتمام الشديد مفهوم القيادة التحويلة هو نتيجة لاتجاهين على الأقل، فمن ناحية غامرت معظم الشركات وخاصة منذ الحرب العالمية الثانية وحتى السبعينات مرحلة من الجمود حيث تبين أن معظم الشركات لم تشعر بالحاجة إلى التغيير، ولا إلى القيادة كقوة للتغير، وفي العقود التي تلتها بدأت الشركات بالنمو بشكل بطيء نسبياً، ولكن عصر التسعينيات كان ديناميكياً للغاية حيث نمت الشركات بوتيرة متسارعة للغاية وهذا زاد من حدة المنافسة، وقد ظهرت الحاجة إلى تطوير أنماط القيادة لتتلاءم مع التطورات التكنولوجية الحديثة، وفي ظل التجارة الدولية وجدت المؤسسات نفسها أمام أزمة وحاجة إلى تغيير جذري في أسلوب عملها (Ivana, 1998). 
إن أول من صاغ مصطلح القيادة التحويلية هو العالم Burns,1987 في كتابه " القيادة" والذي وضح فيه وميز بين القادة القادرين على تكوين علاقة هادفة وتحفيزية مع موظفين من أولئك الذين يعتمدون بشكل واسع على عملية تبادل المناقع لغرض الحصول على نتائج أفضل، وقد عرف القيادة التحويلة بأنها " عملية يسعى من خلالها القائد والتابعون إلى النهوض كلاً منهما بالآخر؛ وذلك لغرض الوصول إلى أعلى مستويات الدافعية والأخلاق والهدف المنشود"، وحسب تعريفه فإن القائد الذي يتبع هذا النمط يسعى إلى التغيير والتحديث والتحسين المستمر الإيجابي في طريقة أداء العمل، ويجعل من العاملين لديه يتعدون اهتماماتهم الخاصة لصالح الآخرين, فالقيادة التحولية ليست مجرد أسلوب منح المكافآت أو العقاب بالنسبة لمن يؤدي العمل داخل المنظمة (الخصاونة و الشراري ، 2021م)
ومما سبق يتضح أن القيادة التحويلية نموذج قيادي يركز على ترسيخ القيم الأخلاقية، وتحفيز العاملين وإلهامهم، والتكيف مع التغيير، وتطويرهم، وتعزيز الرؤية المشتركة، وقد اكتسب هذا النمط القيادي أهمية متزايدة في عالم الأعمال الحديث، وذلك لقدرتها على مساعدة المؤسسات على تحقيق النجاح في ظل التغيرات السريعة التي يشهدها هذا العالم.
4.2.2 القيادة الاستبدادية 
يشير هذا النمط من القيادة إلى سلوكيات القائد السلبية التي تنتهك المصالح المشروعة للعاملين في المنظمة، وتعمل على تقليل المرؤوسين ولا تهتم بالعاملين ولا تتصرف بطرق بناءة اجتماعياً وغير حساسة تجاه ما يحتاجه الموظفين، وليس لها سوى القلق نسبياً بشأن عواقب سلوكها على المنظمة والموظفين (الظالمي و بناي ، 2019). 
يشير هذا النوع من النمط القيادي إلى سلوكيات القائد التي تركز على اكتساب التفوق والهيمنة والتي تبحث عن مصالحها الذاتية، ومن يتمسون في هذه الصفة متعجرفون ومتلاعبون ومتسلطون ولا يرحمون (Erkutlu & Chafra , 2018). 
إن القيادة الاستبدادية عبارة عن نزعة للقائد للانغماس في السلوك التسلطي والمهيمن والسعي لتحقيق المصلحة الذاتية وتضخيم الذات واستغلال المرؤوسين وأن أدوار القادة المستبدين تتناقض مع المبادئ الأخلاقية ولذلك فإن نهج هذه الأسلوب من قبل القادرة سيؤدي إلى وضعهم في مواقف سلبية تجاه تنظيميهم وهذا ينعكس بالسلب على الأداء الوظيفي لكون القادم المستبدين يسخرون سلطتهم ومواقفهم لتحقيق مصالحهم الشخصية، وبالتالي ستتولد ردة فعل من قبل الأفراد حيث سيقدمون تضحيات اقل تجاه المنظمة (Adiguzel , 2019). 
أما من ناحية الصلاحيات ففي هذا النمط القيادي فإن القائد يحاول تركيز كل السلطات في يده، فهو لا يفوض سلطته لأنه يثق في مرؤوسيه، ولهذا فهو منفرد في قراره ويعلنه عليه، أما ما يتعلق بطريقة تعامله فتبرز من سلوكه المسيطة الذي يجعله قاسياً وصارماً معهم، كما يعتمد هذا القائد على إصدار الأوامر والتعليمات التي تتناول كل التفاصيل ويصر على إطاعة مرؤوسيه لها، ومن ناحية أخرى فإن من يعمل لديه ليس على اتصال مستمر معه، لذا فإن اتصاله يكون فقط من الأعلى إلى الأسفل، أما سلوكه خلال العمل فيتميز بتردده لاتخاذ القرار أحياناً وافتقاد بعد النظر وهذا يؤدي إلى عدم قدرته على التكيف مع المواقف بفاعليه (ذياب ر.، أثر أنماط القيادة على مقاومة العاملين للقرار في المنظمات: دراسة تجريبية بالتطبيق على اللجنة الدولية للصليب الأحمر ، 2024م). 
لذا يمكن القول أن القيادة الاستبدادية هي نمط قيادي سلبي يتميز بسلوكيات القائد التي تنتهك مصالح العاملين، وتركز على الهيمنة والتفوق وتحقيق المصالح الذاتية، يتميز القادة المستبدون بالتعجرف والتلاعب والتسلط، ويسعون لتركيز السلطة في أيديهم، مما يؤدي إلى تقليل ولاء الموظفين وتأثير سلبي على الأداء الوظيفي.
5.2.2 القيادة الديمقراطية 
يعتمد أسلوب القيادة الديموقراطية على العلاقات الإنسانية والمشاركة، وتفويض السلطة، وهو أسلوب مبني  في الأساس على العلاقات الإنسانية السليمة بين القائد ومرؤوسيه التي تقوم على إشباعه لحاجاتهم وإيجاد التعاون فيما بينهم وحل مشكلاتهم، ويعتمد كذلك على إشراك المرؤوسين في بعض المهام القيادة كمنحهم الفرصة لحل بعض المشكلات واتخاذ القرارات في حال  تفويض السلطة للمرؤوسين عندما ترى أنهم قادرون بحكم كفاءتهم وخبرتهم على ممارستها، مما يتيح للقائد الديموقراطي الوقت والجهد للاضطلاع بالمهام القيادية الأهم (يوسفي، 2018)
أثبتت الدراسات أن نمط القيادة الديمقراطي يؤدي إلى رفع الروح المعنوية وزيادة التعاون ومضاعفة طاقة الإنجاز، كما أنه يعمل على تشجيع روح المبادأة والقدرة على الإبداع والابتكار ولهذا يعد نمطاً قائماً على احترام شخصية الفرد، وعلى حرية الإقناع والتشاور عند اتخاذ القرارات النهائية دون أن يحدث تسلط واقتراح الحلول عند الحاجة دون إملائها وفرضها على الآخرين (الأشهب ، 2015م). 
إن القيادة قائمة في الأساس على العنصر البشري داخل المنظمات، ونجاح نمط القائد يتوقف على كفاية هذا العنصر وإخلاصه فيما يقوم به من أعمال؛ لذا يشكل موضوع القيادة اهتماماً رئيسياً للباحثين ومن بين أنماط القيادة المتبع نمط القيادة الديمقراطي، وقد تم تعريف هذا النمط على أنه " كل نشاط مهم يدرك فيه القائد أنه عضو في جماعة يراعي مصالحها، ويهتم بأمورها ويقدر أفرادها، ويسعى ليحقق مصالحها عن طريق التفكير والتعاون المشترك في رسم الخطط وتوزيع المسؤوليات حسب الكفايات والاستعدادات والإمكانات المتاحة (Pontso & Bongaani , 2016). 
ومما سبق يتضح أن القيادة الديمقراطية ترتكز على العلاقات الإنسانية السليمة والمشاركة الفعالة بين القائد والمرؤوسين، حيث يتم تفويض السلطة وتوزيع المسؤوليات بناءً على الكفاءة والخبرة، ويهدف هذا الأسلوب إلى إشباع حاجات الموظفين، وتعزيز التعاون، وحل المشكلات بشكل جماعي، مما يؤدي إلى رفع الروح المعنوية، وزيادة الإنتاجية، وتشجيع الإبداع والابتكار، وتعتبر القيادة الديمقراطية شكلاً من أشكال القيادة التشاركية التي تحترم الفرد، وتعتمد على الإقناع والتشاور في اتخاذ القرارات، مع مراعاة مصالح الجماعة وتقدير أفرادها. 
3.2 إدارة التغيير
تعتبر إدارة التغيير من العمليات الحيوية لأي منظمة وهي تسعى إلى التطور والنمو المستمر، وتتضمن هذه العملية مجموعة من الأنشطة والتقنيات التي تهدف إلى مساعدة الأفراد والمجموعات والمنظمات على الانتقال من حالة راهنة إلى حالة مستقبلية مرغوبة، وهي تتضمن العديد من العناصر كالتخطيط والتواصل والتدريب والمتابعة والتقييم وفيما يلي بيان لما يرتبط بإدارة التغيير. 
1.3.2 مفهوم إدارة التغيير
تعتبر إدارة التغيير من المنهجيات الهادفة في توجيه الأفراد والمؤسسات نحو التحول من الحالة الحالية إلى وضع مستقبلية مرغوب فيه، وتتضمن هذه العملية العديد من الخطوات والأساليب التي تمكن من التخطيط والتغيير والتنفيذ والتقييم، ويعد الهدف الحقيقة من إدارة التغيير هو تقليل المقاومة وتعزيز القبول لغرض التكيف مع التغيرات الجديدة، سواءً كانت تقنية أو هيكلية أو ثقافية، وقد تم تعريف إدارة التغيير بالعديد من التعريفات منها: 
عرفت إدارة التغيير بأنها " استخدام أفضل الطرق اقتصادياً وفعالية لإحداث التغيير وعلى مراحل حدوثه بقصد بلوغ أهداف المنظمة المحددة للاضطلاع بالمسئوليات التي تمليها أبعاد التغيير الفعال (الحربي، 2020). 
وعرفت بأنها الجهاز الذي يحرك الإدارة والمنظمة لمواجهة الأوضاع الجديدة وإعادة ترتيب الأمور بحيث يمكن الاستفادة من عوامل التغيير الإيجابي، وتجذب أو تقليل عوامل التغيير السلبي، أي أنها تعبر عن كيفية استخدام أفضل الطرائق اقتصاداً وفعالية، لإحداث التغيير لخدمة الأهداف المنشودة (إبراهيم ، 2017م ).
كما عرفها Andrew and Mark بأنه عملية تسعى إلى زيادة الفعالية التنظيمية عن طريق توحيد حاجات الأفراد للنمو والتطور مع الأهداف التنظيمية عن طريق توحيد حاجات الأفراد للنمو والتطور بما يتماشى مع الأهداف التنظيمية باستخدام معارف وأساليب من العلوم السلوكية (عاطف ، 2009). 
تم تعريف إدارة التغيير بأنه تحركاً ديناميكياً، باتباع أساليب وطرق حديثة، ناجمة عن الابتكارات الفكرية والمادية، ليحمل بين ثناياه آمالاً للبعض وإحباطاً للبعض الآخر، وفي كل الحالات يعتبر ظاهرة يصعب تجنبها. (بهاء الدين ، 2010).  
كما تم تعريفه بأنه جهود متواصلة هادفة لتحسين قدرات المنظمة لمواكبة التطوير والقدرة على حل مشاكلها ومواجهة تحدياتها، أو أنه الجهود التي تهدف إلى زيادة فعالية المنظمة عبر تحقيق التكامل بين الاحتياجات والمتطلبات والأهداف الشخصية للأفراد مع أهداف المنظمة (مصطفى ، 2024م). 
وتعرف الباحثة إدارة التغيير بأنها: عملية منهجية تهدف إلى توجيه الأفراد والمؤسسات نحو التحول من الوضع الحالي إلى وضع مستقبلي مرغوب فيه، من خلال التخطيط والتنفيذ والتقييم الفعال للتغييرات. 
2.3.2أهداف عملية التغيير
لقد أصبح التغيير جزءاً من حياة أي شخص، كما أن المنظمات تواجه إلحاحاً في عملياتها اليومية؛ لذا فإن أهداف التغيير ليست ثابتة وهي مختلفة من منظمة إلى أخرى، وذلك حسب مجال التغيير ونوعه واستراتيجياته كما أن حجم المنظمة ومواردها التي تمتلكها تؤثر أيضاً في تحديد تلك الأهداف، وبصفة عامة فإنها تتمثل بالآتي: (الحربي، 2020). 
· يعمل على زيادة تطوير المنظمات ودعم استمراريتها للبقاء والتطوير، وذلك لكون بيئة المنتظمة متطورة باستمرار وهذا يتطلب مواكبة التطور. 
· يساهم التغيير في رفع مستوى ولاء الموظفين للمنظمة. 
· يعمل التغيير على تشكيل فريق إداري أكثر كفاءة وتقبلاً للتغيير، وتطوير مهارات ومعارف العاملين. 
· يساهم التغير في تحسين سلوك العاملين وتنمية المشاركة في اتخاذ القرارات بما يلائم متطلبات الوضع الجديد. 
· ينمي التغيير روح الجماعة من خلال التفاعل المستمر بين فرق العمل مما يزيد الثقة بينهم. 
· يرفع التغيير من مستوى الإدراك لدى العاملين وفهم عمليات الاتصال وأساليب القيادة وهذا يؤدي إلى إيجاد أفضل الأساليب للقضاء على الصراعات، والتعرف على أسبابها. 
· يساعد التغيير العاملين على تحقيق الأهداف التنظيمية سواءً كانوا في المواقع القيادية أو في مواقع التنفيذ، وتحقيق الرضا الوظيفي لهم وأيضاً مساعدتهم على تشخيص مشكلاتهم وتحفيزهم لإحداث التغيير والتطوير المناسب ( إبراهيم، 2017).
· تقويم العلاقات والترابط والتعاون بين أفراد المنظمة مما يؤدي إلى زيادة دوافع الأفراد للعمل وذلك باستخدام نظام حوافز فعال. 
· تغيير الأنماط القيادة في المنظمات من أنماط بيروقراطية إلى أنماط مهتمة بالعاملين وبمشاركتهم في اتخاذ القرار. 
3.3.2 خصائص وأهمية إدارة التغيير 
لعملية إدارة التغيير العديد من الخصائص التي تمزيها عن غيرها من العمليات ومن أبزر هذه الخصائص ما ذكرته نمديلي (2022م ) (أحمد ، 2010): 
· الاستهدافية: التغيير يجيب أن يكون له هدف واضح ومحدد وقابل للقياس. 
· الشرعية: يجيب أن يتم التغيير ضمن القوانين والأنظمة والاخلاقيات والمسئوليات الاجتماعية للمنظمة تجاه المجتمع الذي يعمل به. 
· التوجه: عملية التغيير موجهة ولا تكون ارتجالية أو عشوائية فهي عملية لديها متجهاً وأهدافا مقبولة. 
· تشاركية: تتم بين قيادة التغيير والقوى المتأثرة به. 
· التكامل: تعد عملية متكاملة ومتوافقة مع الاحتياجات والقوى العاملة. 
· القدرة على التكيف السريع مع الأحداث: يجب أن يسعى التغيير إلى التأقلم والتكيف مع المتغيرات البيئية المحيطة بالمنظمة، ويهدف إلى البقاء والاستمرار والنمو في أعمال المنظمة. 
· الواقعية: تكون في حدود قدرة المنظمة وطاقاتها ومواردها ولا تتجاوزها. 
· الرشادة: وهو أن يدرك القائمين على إدارة التغيير المكاسب التي سيحققونها جراء التغيير مقابل التكاليف التي ستدفع جراء عملية التغيير. 
· الإصلاح: ان تقوم عملية التغيير لإجراء إصلاحات للعيوب القائمة ومعالجة الاختلالات. 
· الإبداع: لإحداث تغيير لا بد من الإبداع وابتكار طرق وأساليب حديثة تساهم في الدفع في تحول المؤسسة إلى وضعها المقبل. 
ولإدارة التغيير أهمية كبيرة تنبثق من كون التغيير يدعم النمو ويمكن من توسيع القدرات، ويضمن القدرة على التكيف مع الاضطرابات الخارجية، وسواءً كان ذلك مدفوعا بالابتكار أو البقاء، فإن الشركات الناجحة تتبنى التغيير كوسيلة لغرض اكتساب مزايا تنافسية والازدهار في البيئات الديناميكية وتتلخص أهمية التغير في النقاط التالية: (الطقز، 2020)
· المحافظة على الحيوية الفعالة: تساهم إدارة التغيير في التحديد والحيوية وتظهر روح الانتعاش داخل المنظمة، وذلك من خلال التحديثات المستمرة فيها. 
· تنمية القدرة على الابتكار: للتغيير أهمية كبيرة على تشجيع الإبتكار في المستحدثات التي تنوي المنظمة عملها، على الرغم من أن الإبتكار يصحب بكم كبير من مشاعر القلق والخوف من المجهول، وفقدان المميزات والصلاحيات والمسؤوليات. 
· إزكاء الرغبة في التطوير: يعمل التغيير على تحفيز الرغبات والدوافع نحو التغيير والتطوير والارتقاء، وتحسين بيئة العمل وإجراءاته من خلال عمليات الإصلاح وحل الإشكالات، والتجديد والتطوير في القوى الإنتاجية والتطوير الشامل والمتكامل القائم على تحديث الممارسات. 
4.3.2 العوامل المؤثرة على عملية التغيير 
توجد العديد من العوامل التي تؤثر في آلية اختيار الطريقة المناسبة للتغير منها: (جمعة ، 2019م)؛ 
· أهداف التغيير: يعد تحديد أهداف التغيير جانباً مهماً لعملية التغيير لاشتماله على تحديد مضمون الأهداف وآلية تحديدها، واختيار من يحددها، وفي الغالب ترسم الإدارة العليا أهداف التغيير من خلال تشاركها الآراء مع العاملين. 
· الجهة المستهدفة: في الغالب يستهدف التغيير التنظيمي في مداه القصير الفرد أو المنظمة ككل، وفي المدى الطوير يستهدف العديد من الجهات ويعد هذا العامل مهم للغاية في اختيار وتحديد الاستراتيجية المناسبة لعملية التغيير. 
· الموارد المتاحة: تتمثل الموارد المتاحة بالقوى العاملة داخل المنظمة، والموارد المالية، والأصول الخاصة بالشركة المتمثلة بالأجهزة والمعدات والآلات، وكذلك المعرفة المتمثلة بالمؤهلات العلمية والخبرات العملية. 
5.3.2 أسباب مقاومة التغيير: 
في الغالب يكون التغيير التنظيمي عملية مرغوبة، وكن يصعب إدارته في حال كثر الجدل والصراع بين المسئولين والقائمين على التغيير، فالتغيير له آثاراً نفسية كبيرة على العقل البشري من نواحٍ عديدة فالموظفين يعتبرون التغيير تهديداً لكونه قد يحمل في طياته العديد من الأمور التي قد تزيد الأمر سوأً، ومن ناحية أخرى، يبدو التغيير مشجعاً لكون الأمور قد تتحسن، ومن ناحية الثقة يجعل التغيير من الأمور أفضل وبهذا نجد ردود فعل متباينة تجاه عملية التغيير (الفزاز ، 2009). 
لقد سردت دراسة بوطبة (2016م ) أهم أسباب مقاومة التغيير وذلك على النحو الآتي: 
أولاً: الأسباب الفردية: تتمثل الأسباب الفردية بالآتي: 
· فرض التغيير: يرفض الأفراد التغيير في حال تم فرضه عليهم دون مشاورتهم كردة فعل تتمثل في إبداء مقاومة في مواجهة التغيير. 
· تأثير التنظيم الغير رسمي: يخلق التنظيم ايغر رسمي الشكوك عند الموظفين ويبث إشاعات حول نية الإدارة من إجراء عملية التغيير وهذا يؤدي إلى مقاومة الموظفين للتغيير. 
· الغموض وسوء الفهم: ينظر الأفراد إلى التغيير نظرة خاطئة فجزء كبير منهم يرونهم يهدد وظيفتهم، كان بعضهم يقوم بتفسير التغيير بطريقة سلبية وهذا يؤدي إلى مقاومة التغيير، 
· عدم اليقين من جدوى التغيير: وذلك في كون مقاومة التغيير في الحقيقة هو مقاومة لعدم التأكد ففي حال تم التأكد من أن التغيير سيحدث فرقاً إيجابياً لما حدث مقاومة للتغيير. 
· اختلاف وجهات النظر: يعتبر الاختلاف في وجهات النظر من الاحتمالات القائمة في أي تغيير وخاصة في القطاع الخاص نظراً لتعدد الثقافات والجنسيات التي تعمل فيه. 
· الخوف: يخشى العاملين من فقدان مميزاتهم ووضعيتهم. 
ثانياً: أسباب متعلقة بطبيعة التغيير
· درجة التغيير: توجد علاقة بين التغيير المطلوب والمخطط وشدة مقاومة التغيير، ففي التغير التكليفية تنخفض المقاومة، وتزيد حدة المقاومة في التغيير الإبداعي. 
· التأثير على العلاقات الاجتماعية: فالكثير من التغييرات المقترحة " توثر على سير العمل في الوحدة وتقوم بتغيير العلاقات الاجتماعية التي تكونت وبعضها قائم من سنوات طويلة مما يعرض عملية التغيير للمقاومة. 
· تهديد ثقافة المؤسسة: يرتبط الأفراد بثقافة مؤسستهم فهم يعتبرونها دليل يؤثر في سلوكياتهم داخل المنظمة، وفي حال التغيير يحصل نوع من المقاومة نابع من الثقافة المؤسسية. 
· غياب النتائج: لا تنكشف نتائج التغيير بسرعة وهذا يؤدي إلى ظهور مقاومة للتغيير. 
ثالثاً: أسباب مرتبطة بالتنظيم
· حصول تغيير فاشل مسبقاً وهذا يؤدي إلى الخوف من الوقوع في الفشل مرة أخرى. 
· غياب الخطة المحددة التي توضح الأهداف، والخطوات والمسؤوليات. 
· وجود تكاليف مرتفعة نتيجة للتغيير. 
· وجود قصور في الهيكل التنظيمي للتغيير الحديث أو عدم وجود هيكل يلائم خطة التغيير. 
· ضعف تدفق المعلومات السليمة إلى قواعدها. 


الدراسات السابقة
أولاً: الدراسات العربية: 
هدفت دراسة كاري (2020) إلى معرفة أهم الأساليب الإدارية والآليات والاستراتيجيات التي تعتمدها القيادة الإدارية الفعالة، من أجل إدارة التغيير التنظيمي، والذي غدى سمة عصر التغيير والتطور والسرعة، واتبعت الدراسة المنهج الاستقرائي وقد توصلت إلى أن أهمية القيادة في المنظمات تزايد بسبب ما تشهده من تحديات ومتغيرات فضلاً عن المنافسة الشديدة في الأسواق، ومن هنا أصبح نجاح المنظمات في تحقيق أهدافها واستمرار نموها متوقف كثيراً على القيادة الناجحة التي تعمل بفعالية من أجل إدارة التغيير في المنظمة والتي تعني التدخل المقصود والمخطط لإحداث النمو والانتقال، والتي تعمل بفعالية من أجل إدارة التغيير في المنظمة والتي تعني التدخل المقصود والمخطط لإحداث النمو والانتقال من وضع قائم بالفعل إلى وضع مستهدف، لتحقق أهداف محدود في ظل رؤية واضحة ومشتركة بين العاملين والقيادة في المنظمة، كما توصلت إلى أن تحقيق التغيير الدائم يتطلب التزاما وقيادة فعالة تكون مقتنعة ومدركة لضرورة التغيير، وهذا من خلال إيصال المعلومات الضرورية بشفافية لكل العاملين في المنظمة من أجل تفادي عقبات مقاومة التغيير. 
وهدفت دراسة مباركي والزهرة (2022) إلى بيان أثر الأساليب القيادة في إدارة التغيير، دراسة حالة البنك الوطني الجزائري، وذلك بيان أثر القيادة الإدارية في إدارة التغيير، ومعرفة الأساليب القيادة المساهمة في عملية التغيير، وإظهار العلاقة بين القيادة الإدارية وإدارة التغيير، وقد اتبعت الدراسة المنهج الوصفي، كما أنها اعتمدت على الاستبيان كأداة للدراسة، وتمثلت العينة ب(80) موظف يعم في البنك محل الدراسة، وقد توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين القيادة الإدارية وإدارة التغيير في البنك الوطني الجزائري، كما توصلت الدراسة إلى وجود أثر دال إحصائياً للقيادة الإدارية على إدارة التغيير في البنك الوطني الجزائري، وكشفت عن غياب الفروق الإحصائية بين آراء العينة تعزى للمتغيرات الشخصية للعينة. وطرحت الدراسة العديد من التوصيات أبرزها على المؤسسات التي تتبنى إدارة التغيير أن تختار القادرة الأكفاء ذوي المهارات العالية في إقناع المرؤوسين.  
هدفت دراسة البلوي (2023) إلى الكشف عن تأثير القيادة التحويلية على عملية اتخاذ القرار من وجهة نظر مدراء مدارس الثانوية في مدينة تبوك في المملكة العربية السعودية، وقد اتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي من خلال تطبيق الاستبيان على عينة عشوائية مكونة من (150) مدير من مدراء مدارس الثانوية في تبوك، وقد كشفت الدراسة عن أن درجة تطبيق القيادة التحويلية  لدى مدراء المداس الثانوية قد جاءت مرتفعة بمتوسط 3.97 وهو ما يدلل على أهمية تطبيق القيادة التحويلية ودرها الكبير في منح الفرصة للأفراد العاملين بأن يطورنا من مهاراتهم وقدراتهم وأن يقوا بذواتهم بشكل أكبر، كما خلصت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية قوية نبي القيادة التحويلية بجميع أبعادها وفاعلية اتخاذ القرار في المدارس الثانوية، كما أوضحت النتائج إلى أن نسبة تفسير وتأثير أنماط القيادة التحويلية مختلفة على فاعلية اتخاذ القرا في المدارس، فقد جاء التحفيز الإلهام ي المرتبة الأولى من حيث درجة تأثيره على فاعلية القرار تلاه التأثير المثالث، ومن ثم التأثير الاعتباري، وقد أوصلت الدراسة بضرورة تعزيز الاعتماد على القيادة التحويلي في المدارس والمؤسسات التعليمية لأهميتها الكبيرة في اتخاذ القرارات. 
وهدفت دراسة ذياب (2024م) إلى  الكشف عن أثر أنماط القيادة على مقاومة القرار في المنظمات: دراسة تجريبية بالتطبيق على اللجنة الدولية للصليب الأحمر في لبنان، وقد اعتمدت الدراسة على الاستبيان كأداة للدراسة والتي وزعت على عينة قوامها (61) عامل في الأقسام الإدارية في اللجنة الدولية للصليب الأحمر، وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها وجود تأثري دال إحصائياً بين نمط القيادة الأوتوقراطية باعتبارها احد أبعاد أنماط القيادة على مقاومة القرار في المنظمات، مع وجود أثر لنمط القيادة المتساهل مع مقاومة القرار وأوصت الدراسة بالابتعاد عن نمطي القيادة الأوتوقراطي والتساهل كونها تعيق اتخاذ القرار في المنظمة.  
الدراسات الأجنبية
هدفت دراسة (Chau , Le, Nguyen , Nguyen , & Du, 2023) إلى معرفة تأثير أسلوب القيادة على الالتزام التنظيمي في سياق المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الحجم في فيتنام؛ لغرض اقتراح بعض الآثار المترتبة على تعزيز المشاركة بين الموظفين والمؤسسات الصغيرة والمتوسطة الحجم، وقد اتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي بأسلوبه المسحي الاجتماعي، بالاعتماد على مقياس أنماط القيادة المتعددة واستبيان الالتزام التنظيمي لتطوير استبيان استطلاعي، وتمثل مجتمع الدراسة بالمشروعات الصغيرة والمتوسطة الحجم الفيتنامية وتمثلت عينة الدراسة ب(300) فرد من الموظفين الذين يعملون في الشركات الصغيرة والمتوسطة وتبين أن 217 استبياناً فقط صالحة للتحليل وقد توصلت الدراسة إلى أسلوب القيادة التحويلي والتفاعلي له تأثير إيجابي على الالتزام التنظيمي، والذي يتجلى في الولاء والجهد والفخر لدى الموظفين، وفي الوقت نفسه فإن أسلوب القيادة السلبي/ يؤثر سلباً إيجاباً على التزام الموظفين وهذه مساهمة جديدة توصلت إليها الدراسة التي تؤكد بأن أسلوب القيادة له تأثير كبير على التزام المنظمة. 
هدفت دراسة (Akeem , 2023)  إلى تقييم تأثير أنماط القيادة على إدارة مقاومة التغيير في المنظمة، واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي بأسلوبه المسحي الاجتماعي، وتمثل مجتمع الدراسة من (1702) موظفاً من المؤسستين التعليميتين المختارتين للدراسة والمتمثلة بكلية يابا للتكنولوجيا وكلية ولاية لاجوس الفنية بولاية لاجوس نيجيريا، وقد تم اختيار عينة عشوائية قوامها (323) موظفاً وقد أشارت النتائج إلى وجود علاقة إيجابية بين أسلوب القيادة الديمقراطي وانعدام الأمن التنظيمي، كما توصلت إلى ان أسلوب القيادة الاستبدادي يؤدي إلى تفاقم مستوى عدم اليقين في المنظمة بشكل كبير، وخلصت الدراسة إلى أن انعدام الأمن يؤثر على معدل دوران العمالة ورضا الموظفين، وأن تحديد رؤية واضحة ومشاركتها من خلال التواصل يساهم إلى تقليل مستوى عدم اليقين، لذلك أوصت الدراسة بضرورة إشراك الموظفين وانخراطهم في القضايا المتبادلة الرئيسية. 
هدفت دراسة (Labib & Soliman , 2024) إلى المساهمة في الأدبيات الموجودة حول إدارة التغيير من خلال التأكيد على أهمية أنماط القيادة في سياق الأزمات، وذلك لغرض توفير إرشادات للقادة والمنظمات وتمكينهم من فهم التحديات التي قد يواجهونها بشكل أفضل واتخاذ قرارات مستنيرة للدفع التغيير الناجح في أوقات الأزمات وقد اتبعت الدراسة المنهج الاستكشافي وتوصلت إلى أهمية أنماط القيادة في دفع نتائج التغيير الناجحة أثناء وبعد الأزمات، وخلال الأزمات وأثبتت مجموعة من أنماط القيادة الاستبدادية والتحويلية فعاليتها، وتوفر القيادة الاستبدادية اتجاهاً واضحاً وتسهل اتخاذ القرارات السريعة، في حين تلهم القيادة التحويلية التعاون والابتكار. وأوصت الدراسة بضرورة الدمج بين أنماط القيادة بما يتطلبه الموقف.


التعقيب على الدراسات السابقة 
أولاً: أوجه الاتفاق 
تتفق الدراسة الحالية مع دراسة كاري (2020) في كون دراسته اهتمت بدراسة القيادة، كما تتفق مع دراسة مباركي والزهرة (2022) في كون دراستهما هدفت لقياس تأثير القيادة على إدارة التغيير، وتتفق مع دراسة البلوي (2023) في كون دراسته هدفت لقياس أحد أنماط القيادة وهو القيادة التحويلية على إدارة التغيير، وتتفق معها أيضاً منهجياً في كون دراسته سلكت المنهج الوصفي التحليلي، وتتفق هذه الدراسة أيضاً مع دراسة Akeem(2023) ودراسة chaue le Nguyen & DU(2023) من حيث المنهج المتبع والمتمثل بالمنهج الوصفي التحليلي، واتفقت الدراسة الحالية مع دراسة Labib&Soliman(2024) في كون دراسته تناولت أنماط القيادة.  
ثانياً: أوجه الاختلاف 
تختلف هذه الدراسة مع دراسة كاري (2020) منهجياً كون دراسته اتبعت المنهج الاستقرائي بينما هذه الدراسة وصفية تحليلي، كما أنه دراسته لم تتطرق إلى أنماط القيادة الإدارية، وتختلف مع دراسة مباركي والزهرة (2022) منهجياً في كون دراستهما وصفية بينما هذه الدراسة وصفية تحليلي، كما أن دراسته تناولت قطاع البنوك وهذه الدراسة تتناول القطاع الخاص في المملكة بصفة عامة، وتختلف هذه الدراسة مع دراسة البلوي (2023) في كون دراسته اقتصرت على النمط التحويلي بينما هذه الدراسة تتناول أربعة أنماط للقيادة، كما أن دراسته اختصت بدراسة القطاع التعليمي بينما تتناول هذه الدراسة القطاع الخاص بصفة عامة، وتختلف هذه الدراسة عن دراسة Akeem (2023) في كونها تناولت الالتزام التنظيمي كمتغير تابع ولم تتطرق دراسته إلى إدارة التغيير، وتختلف عن دراسة chau, le, Nguyen &Du (2023) في كون دراستهم لم تتناول إدارة التغيير، أما ما يتعلق بدراسة labib&Soliman(2024) في تختلف مع هذه الدراسة في كونها نهجت المنهج الاستكشافي بينما هذه الدراسة وصفية تحليلية كما أن دراسته لم تتطرق إلى إدارة التغيير.
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