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 المقدمة:  .1.1

 

الأطفال حيث  تلعب القيادة الإدارية دوراً حيوياً في توجيه وتطوير المؤسسات التعليمية، وخاصة في رياض 

تتطلب الإدارة الناجحة القدرة على التكيف مع التغيرات المستمرة في البيئة التعليمية والاجتماعية. تعُتبر  

رياض الأطفال الخاصة من المؤسسات الحساسة التي تحتاج إلى إدارة فعالة لضمان تقديم بيئة تعليمية  

ر من أهم مراحل نمو الطفل، حيث يتم فيها تأسيس  متميزة للأطفال في سنواتهم الأولى. هذه المرحلة تعُتب

 الكثير من الأسس التعليمية والنفسية والاجتماعية. 

الإدارة الفعالة للمدارس تتطلب قيادات قادرة على تقديم رؤية واضحة وتوجيه الطاقم نحو تحقيق أهداف  

المؤسسة. إن القدرة على التكيف مع التغيرات وتوجيه الفريق نحو الابتكار والتطوير المستمر تعُد من  

العمود الفقري لأي مؤسسة ناجحة،  المهارات الأساسية للقيادات الإدارية. تعد القيادة الإدارية الجيدة هي 

 حيث تلعب دورًا كبيرًا في توجيه المنظمة وتحقيق أهدافها الاستراتيجية. 

في السياق التعليمي، يواجه القادة العديد من التحديات المرتبطة بتغيرات المناهج، التكنولوجيات التعليمية  

الحديثة، وتوقعات أولياء الأمور والمجتمع. يتطلب التكيف مع هذه التغيرات تبني نهج قيادي يعتمد على  

 الفهم العميق لاحتياجات المعلمين والطلاب وأولياء الأمور. 

إدارة التغيير في المؤسسات التعليمية تشتمل على العديد من العناصر التي يجب مراعاتها لتحقيق النجاح.  

يتطلب الأمر فهم كيفية تأثير التغيير على الموظفين، وكيف يمكن للقيادة تقديم الدعم المناسب لتقليل مقاومة  

(، "القيادة الإدارية الفعالة في بيئات  2010ارد )التغيير وتعزيز التبني الفعال له. وفقًا لدراسة أجرتها بيرن

التغيير تتطلب تواصلاً واضحاً وشفافاً مع جميع الأطراف المعنية لضمان تفهمهم للتغييرات المرتقبة  

 (. Bernard, 2010وأسبابها" )

إحدى أبرز التحديات التي تواجه القيادة الإدارية في رياض الأطفال الخاصة هي كيفية التكيف مع التغيرات  

السريعة في مجال التعليم والتكنولوجيا. إن التغيرات في المناهج الدراسية، وتبني تقنيات تعليمية جديدة،  

توجيه المؤسسة بفعالية نحو تحقيق   وتغير توقعات أولياء الأمور كلها عوامل تتطلب قيادة قادرة على 

 الأهداف التعليمية. 
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تتطلب القيادة الإدارية في رياض الأطفال أيضاً قدرة على التفاعل بفعالية مع الموظفين والمعلمين،  

وتشجيعهم على الابتكار وتبني الممارسات التعليمية الجديدة. تشير الأبحاث إلى أن "القيادة التي تتمتع  

 ,Kotterر في إدارة التغيير" )بالمرونة والتفهم لاحتياجات الموظفين يمكنها تحقيق نتائج إيجابية أكب

1996 .) 

إن البحث في مجال القيادة الإدارية وإدارة التغيير ليس جديداً، فقد تم تناول هذا الموضوع من قبل العديد من  

الباحثين. تشير الأبحاث إلى أن القيادة الفعالة تلعب دوراً محورياً في تحسين الأداء المؤسسي وتعزيز رضا  

(. بالإضافة إلى ذلك، توضح الدراسات أن القيادة التحويلية، التي تركز على  Kotter, 1996الموظفين )

 (. Bass & Avolio, 1994إلهام وتحفيز الموظفين، تعتبر أحد الأنماط الأكثر فعالية في إدارة التغيير )

( إلى أن "القيادة الفعالة تستطيع تحويل التحديات إلى فرص وتعزيز  1996على سبيل المثال، يشير كوتر )

الابتكار والتطوير المستمر داخل المؤسسة" . وقد أظهرت الأبحاث أن القادة الذين يتبنون نمط القيادة  

قديم أفضل ما لديهم. في السياق  التحويلية قادرون على خلق بيئة عمل ملهمة ومحفزة تدفع الموظفين إلى ت

التعليمي، يكون للقيادة التحويلية دور كبير في تحفيز المعلمين على الابتكار في طرق التدريس وتبني  

 استراتيجيات تعليمية جديدة تتماشى مع متطلبات العصر الحديث. 

على الرغم من الأبحاث الواسعة في مجال القيادة وإدارة التغيير، لا تزال هناك فجوات تحتاج إلى مزيد من  

الاستكشاف، خاصة في سياق رياض الأطفال الخاصة. تفتقر الأدبيات الحالية إلى دراسات تركز على كيفية  

ات التعليمية. بالإضافة إلى ذلك، لم يتم  تأثير القيادة الإدارية على مقاومة التغيير في هذا النوع من المؤسس

 تناول الدور المحدد للقيادة في تيسير التغيير وتقليل المقاومة بشكل كافٍ في البيئات التعليمية الخاصة. 

(، "لا تزال هناك حاجة ملحة لفهم ديناميكيات القيادة الإدارية في سياقات تعليمية  2018وفقاً لمورتون ) 

محددة، مثل رياض الأطفال الخاصة، حيث تكون الاحتياجات والضغوط مختلفة تماماً عن المؤسسات  

ل الخاصة محدودة، مما  التعليمية الأخرى" . في هذا السياق، تعد الدراسات التي تركز على رياض الأطفا

يجعل من الصعب استنتاج ممارسات قيادية محددة يمكن تطبيقها بفعالية في هذه البيئة. تحتاج الأبحاث  

المستقبلية إلى التركيز على هذه الفجوات لتقديم رؤى أعمق حول كيفية تحقيق التغيير الفعال في هذه  

 المؤسسات. 

يكتسب هذا البحث أهمية خاصة لأنه يستهدف سد الفجوات الموجودة في الأدبيات الحالية من خلال دراسة  

الدور المحدد للقيادة الإدارية في إدارة التغيير وتقليل مقاومته في رياض الأطفال الخاصة. من المتوقع أن  
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تسهم النتائج في تحسين ممارسات الإدارة في هذا النوع من المؤسسات، مما يعزز جودة التعليم والخدمات  

 المقدمة للأطفال. 

يعتبر فهم ديناميكيات القيادة في رياض الأطفال الخاصة مهماً ليس فقط للمديرين والقادة، بل أيضاً للمعلمين  

(،  2002وأولياء الأمور الذين يسعون لضمان بيئة تعليمية مستدامة ومرنة لأطفالهم. كما يشير بورك )

سات القيادية المناسبة" . تعزيز هذه الفهم  "الإدارة الفعالة للتغيير تتطلب فهم عميق للسياق المؤسسي والممار

يمكن أن يؤدي إلى تطوير استراتيجيات جديدة تساهم في تقليل مقاومة التغيير وتعزيز التكيف مع التحديات  

 الجديدة في البيئة التعليمية. 

يهدف هذا البحث إلى تحليل الدور الذي تلعبه القيادة الإدارية في إدارة التغيير والحد من مقاومته في رياض  

الأطفال الخاصة. سيتم التركيز على تحديد الاستراتيجيات الفعالة التي يمكن للقيادة استخدامها لتسهيل التغيير  

البحث، نسعى إلى توفير رؤى جديدة ومبنية على   وتعزيز قبول الموظفين وأولياء الأمور له. من خلال هذا 

الأدلة العلمية لمساعدة القادة في رياض الأطفال الخاصة على تحسين ممارساتهم الإدارية وتعزيز التغيير  

 الإيجابي. 

نطمح إلى تقديم توصيات عملية تستند إلى نتائج الدراسة والتي يمكن تطبيقها في البيئات التعليمية المشابهة.  

يعتبر هذا البحث مهماً لأنه يوفر أدوات واستراتيجيات يمكن أن تسهم في تحسين البيئة التعليمية في رياض  

 الأطفال الخاصة وتعزيز التكيف مع التغيرات المستقبلية. 

التغيير من المواضيع الحيوية التي تستحق الدراسة  في الختام، يعتبر موضوع القيادة الإدارية وإدارة 

المتعمقة، خاصة في سياق رياض الأطفال الخاصة. من خلال فهم أعمق لدور القيادة في تيسير التغيير  

وتقليل المقاومة، يمكن تعزيز جودة التعليم وتحقيق التحسين المستمر في المؤسسات التعليمية. نتطلع إلى أن  

تقديم إضافة قيمة للأدبيات الحالية وتوفير أدوات واستراتيجيات عملية للقيادات الإدارية  يسهم هذا البحث في 

 في رياض الأطفال الخاصة. 

 مشكلة الدراسة  .1.2

تعُد رياض الأطفال الخاصة مؤسسات تعليمية حيوية تقدم أساسيات التعليم والتطوير النفسي للأطفال في  

الإدارة الفعالة لهذه المؤسسات قدرات قيادية متميزة للتعامل مع التحديات المستمرة  سنواتهم الأولى. تتطلب 

والمتنوعة. من بين هذه التحديات، يأتي التغيير كعنصر حتمي لا مفر منه، سواء كان ذلك نتيجة لتطورات  

جتمع. تعتبر مقاومة  التكنولوجيا التعليمية، أو تغير المناهج الدراسية، أو تغير توقعات أولياء الأمور والم
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التغيير من أكبر العقبات التي تواجه القادة الإداريين في هذه المؤسسات، حيث يمكن أن تؤثر سلباً على جودة  

 التعليم والخدمات المقدمة للأطفال. 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

على الرغم من الكم الهائل من الأبحاث التي تناولت القيادة الإدارية وإدارة التغيير، فإن هناك فجوات نظرية  

واضحة في الأدبيات الموجودة عندما يتعلق الأمر برياض الأطفال الخاصة. معظم الدراسات تركز على  

كرة مثل رياض الأطفال. بالإضافة إلى  التعليم الأساسي أو الثانوي، مع إهمال نسبي للبيئات التعليمية المب

ذلك، تفتقر الأدبيات إلى نماذج نظرية محددة تشرح كيفية تفاعل القيادة الإدارية مع مقاومة التغيير في هذا  

(، "لا تزال هناك حاجة لفهم أعمق للعمليات القيادية في المؤسسات التعليمية  2010السياق. وفقًا لبيرنارد )

 (. Bernard, 2010ها على التغيير" )المبكرة وكيفية تأثير 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

على الرغم من الكم الهائل من الأبحاث التي تناولت القيادة الإدارية وإدارة التغيير، فإن هناك فجوات نظرية  

واضحة في الأدبيات الموجودة عندما يتعلق الأمر برياض الأطفال الخاصة. معظم الدراسات تركز على  

كرة مثل رياض الأطفال. بالإضافة إلى  التعليم الأساسي أو الثانوي، مع إهمال نسبي للبيئات التعليمية المب

ذلك، تفتقر الأدبيات إلى نماذج نظرية محددة تشرح كيفية تفاعل القيادة الإدارية مع مقاومة التغيير في هذا  

(، "لا تزال هناك حاجة لفهم أعمق للعمليات القيادية في المؤسسات التعليمية  2010السياق. وفقًا لبيرنارد )

 (. Bernard, 2010ها على التغيير" )المبكرة وكيفية تأثير 

 بناءً على الفجوات النظرية والتطبيقية الموضحة أعلاه، يمكن صياغة سؤال البحث الرئيسي كما يلي: 

كيف يمكن للقيادة الإدارية في رياض الأطفال الخاصة إدارة التغيير بفعالية وتقليل مقاومة الموظفين  "

 " وأولياء الأمور لهذا التغيير؟ 

استكشاف الأدوات والاستراتيجيات التي يمكن أن تتبناها القيادات الإدارية في رياض  هذا السؤال يهدف إلى 

الأطفال الخاصة لتحقيق تغيير ناجح وتقليل المقاومة المرتبطة به. من المتوقع أن يسهم البحث في تقديم  

 رؤى عملية ونظرية جديدة تساعد في تحسين ممارسات القيادة في هذا المجال الحساس. 

 أهمية الدراسة .1.3

يعتبر البحث في دور القيادة الإدارية في إدارة التغيير وتقليل مقاومته في رياض الأطفال الخاصة من  

المواضيع الحيوية التي تكتسب أهمية كبيرة في السياق التعليمي الحديث. في ظل التغيرات السريعة  
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وتوقعات أولياء الأمور، يصبح من الضروري فهم  والمتواصلة في المناهج التعليمية، التقنيات التربوية،  

كيفية تحقيق التغيير بفعالية داخل هذه المؤسسات. يتناول هذا البحث أهمية القيادة الإدارية في هذا السياق،  

مع التركيز على الجوانب النظرية والتطبيقية التي يمكن أن تسهم في تحسين إدارة التغيير وتعزيز جودة  

 الأطفال الخاصة. التعليم في رياض 

 على المستوى النظري:  .1.3.1

من الناحية النظرية، يهدف هذا البحث إلى سد الفجوات الموجودة في الأدبيات الحالية المتعلقة بالقيادة   

الإدارية وإدارة التغيير في رياض الأطفال الخاصة. يقدم البحث إطاراً نظرياً جديداً يساعد في فهم  

ي تؤثر على مقاومة التغيير وكيفية  ديناميكيات القيادة في هذا السياق الخاص، مع التركيز على العوامل الت 

التغلب عليها. من خلال تقديم نماذج ونظريات جديدة أو تحسين النماذج الحالية، يمكن للبحث أن يضيف  

 قيمة كبيرة للأدبيات الأكاديمية. 

السياقات التعليمية المبكرة تظل محدودة، وهناك  ( إلى أن "البحوث التي تركز على 2010يشير بيرنارد )

(.  Bernard, 2010حاجة ملحة لتطوير نظريات تفسر التفاعل بين القيادة والتغيير في هذه البيئات" )

بالإضافة إلى ذلك، فإن البحث يمكن أن يسهم في تطوير نظريات جديدة حول كيفية تفاعل القادة مع  

الموظفين وأولياء الأمور لتعزيز التغيير الإيجابي، مما يوفر أساساً أكاديمياً قوياً للمزيد من الدراسات  

 المستقبلية في هذا المجال. 

 على المستوى التطبيقي: 

من الناحية التطبيقية، يحمل البحث أهمية كبيرة للقادة الإداريين في رياض الأطفال الخاصة، وكذلك للمربين  

وأولياء الأمور. من خلال تقديم استراتيجيات وأدوات عملية تستند إلى الأدلة العلمية، يمكن للبحث أن يساعد  

لية أكبر. يمكن أن تشمل هذه الاستراتيجيات طرقاً  القادة على تحسين ممارساتهم الإدارية وتحقيق التغيير بفعا

 لتحفيز الموظفين، تعزيز التواصل الفعّال، وتطوير بيئة تعليمية مرنة وقابلة للتكيف. 

( إلى أن "الإدارة الفعالة للتغيير تتطلب تطبيق ممارسات قيادية مبنية على الأدلة والتي  2002يشير بورك )

(. من خلال تقديم دراسات حالة وأمثلة  Burke, 2002تأخذ في الاعتبار السياق الخاص للمؤسسة" )

تطبيقية، يمكن للبحث أن يوفر رؤى عملية تساعد القادة على تطبيق النظريات في واقعهم العملي. على سبيل  

المثال، يمكن للبحث أن يقدم توصيات حول كيفية تحسين التدريب والتطوير المهني للمعلمين لتعزيز قدرتهم  

 على التكيف مع التغيرات. 
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إضافةً إلى ذلك، يمكن للبحث أن يسهم في تطوير برامج تدريبية وتطويرية للقادة الإداريين في رياض  

الأطفال الخاصة، مما يعزز من قدراتهم على إدارة التغيير وتقليل المقاومة له. يمكن أن يكون لهذه البرامج  

 ينعكس إيجاباً على تطورهم ونموهم.  تأثير إيجابي كبير على جودة التعليم والخدمات المقدمة للأطفال، مما 

 أسئلة الدراسة  .1.4

 ما هي الاستراتيجيات القيادية الأكثر فعالية في تسهيل التغيير في رياض الأطفال الخاصة؟  •

 كيف يمكن للقيادة الإدارية تعزيز التواصل مع الموظفين وأولياء الأمور لتقليل مقاومة التغيير؟  •

ما هي العوامل التي تؤثر على مقاومة التغيير في رياض الأطفال الخاصة وكيف يمكن للقيادة   •

 الإدارية التغلب عليها؟ 

 أهداف الدراسة .1.5

تحديد الاستراتيجيات القيادية الأكثر فعالية لتسهيل التغيير في رياض الأطفال الخاصة خلال فترة   •

 الدراسة.

تحليل كيفية تعزيز القيادة الإدارية للتواصل مع الموظفين وأولياء الأمور لتقليل مقاومة التغيير،   •

 وتقديم توصيات لتحسين هذه العملية خلال فترة الدراسة. 

مقاومة التغيير في رياض الأطفال الخاصة وتطوير  تحديد العوامل الرئيسية التي تسبب  •

 استراتيجيات القيادة للتغلب على هذه المقاومة خلال فترة الدراسة. 

 رضيات الدراسةف .1.6

 :   H1الفرضية الرئيسية  ▪

o   القيادة الإدارية الفعاّلة في رياض الأطفال الخاصة تسُهل التغيير وتقلل من مقاومة الموظفين

 وأولياء الأمور. 

 :  Haالفرضية الفرعية الأولى   ▪

o   استخدام استراتيجيات القيادة التحويلية في رياض الأطفال الخاصة يؤدي إلى تحسين التكيف

 الفرضية  مع التغيير وتقليل المقاومة.

 :  Hbالفرعية الثانية   ▪

o  المقاومة  القيادة الإدارية التي تعزز التواصل الفعّال مع الموظفين وأولياء الأمور تقلل من

 للتغيير. 
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 :  Hcالفرضية الفرعية الثالثة   ▪

o   العوامل النفسية والاجتماعية تؤثر بشكل كبير على مقاومة التغيير في رياض الأطفال

 الخاصة. 

 

 

 نموذج الدراسة .1.7

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : تم تصميمه من قبل الباحث 1الشكل 

 

 

 

 

 

 

 القيادة الإدارية الفعاّلة  

استخدام استراتيجيات   •

 القيادة التحويلية  

 القيادة الإدارية  •

العوامل النفسية   •

 والاجتماعية 

تسُهل التغيير وتقلل من  

 مقاومة الموظفين 

تحسين التكيف مع   •

 التغيير  

تعزز التواصل الفعّال   •

مع الموظفين وأولياء  

 الأمور  

تؤثر بشكل كبير على   •

 مقاومة التغيير 
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 منهجية الدراسة  .1.8

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : تم تصميمه من قبل الباحث 2الشكل 

 

 

 الدراسة الميدانية  .1.9

مدارس الدرعية الأهلية، وهي مؤسسة تعليمية خاصة في المملكة العربية السعودية  سيتم دراسة الحالة على 

رياض الأطفال. تهدف الدراسة إلى تحليل دور القيادة الإدارية في  تقدم خدمات التعليم للأطفال في مرحلة 

إدارة التغيير وتقليل المقاومة للتغيير في هذه البيئة التعليمية. سيتم جمع البيانات من خلال مقابلات مع القادة  

 الإداريين والمعلمين وأولياء الأمور، بالإضافة إلى استبيانات وملاحظات ميدانية. 

 

 

 

 الاستبيانات  المقطعية  النوعية  دراسة حالة  الاستنتاجية  الوضعية 
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 مخطط المشروع المقترح .1.10

 

 

 

 : تم تصميمه من قبل الباحث 3الشكل 
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
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 المقدمة:  .2.1
 

يشهد مجال التعليم الخاص اهتماماً متزايداً، ولا سيما في رياض الأطفال، حيث تلعب القيادة الإدارية دوراً  

التعليم والاستدامة المؤسسية. تزداد أهمية القيادة الإدارية في ضوء التحديات  حيوياً في ضمان جودة 

المتعددة التي تواجه مؤسسات رياض الأطفال الخاصة، والتي تتضمن التطور المستمر في المناهج  

ع.  التعليمية، واستخدام التقنيات الحديثة في التدريس، وكذلك التغيرات في متطلبات أولياء الأمور والمجتم

يعتبر التغيير في هذه المؤسسات ضرورة حتمية لمواكبة هذه التحديات وضمان تقديم تعليم يتناسب مع  

احتياجات الأطفال والمجتمع، إلا أن هذا التغيير غالباً ما يواجه مقاومة من الأطراف المعنية، مثل الموظفين  

 .وأولياء الأمور، مما يعوق تحقيق الأهداف المؤسسية

تستهدف هذه الدراسة البحث في دور القيادة الإدارية في رياض الأطفال الخاصة في إدارة التغيير وتقليل  

مقاومة الأطراف المعنية. سيتم التركيز على مدارس الدرعية الأهلية كمثال لدراسة ميدانية، بهدف  

في تحقيق تغيير ناجح. ستقدم   استكشاف استراتيجيات القيادة المستخدمة وفهم التحديات التي تواجه الإدارة

 .الدراسة أيضاً توصيات لتحسين ممارسات القيادة الإدارية في هذا السياق الخاص 

 أهمية إجراء الدراسات السابقة 

تستند هذه الدراسة إلى تراكم واسع من الأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع القيادة الإدارية  

وإدارة التغيير في مؤسسات التعليم. تعتبر الدراسات السابقة أساساً مهماً لفهم العوامل التي تؤثر على نجاح  

ال بحاجة إلى استكشاف. ومن هذا المنطلق،  التغيير المؤسسي، وكذلك لتحديد الفجوات المعرفية التي لا تز

تسعى هذه الدراسة إلى سد الفجوات الموجودة في الأدبيات السابقة من خلال التركيز على رياض الأطفال  

 .الخاصة، وهو مجال لا يزال يعاني من نقص في الأبحاث، خاصةً في السياق العربي والخليجي 

تشير الأدبيات إلى أن القيادة التحويلية تعد من أكثر الأساليب القيادية فعالية في إدارة التغيير، حيث تركز  

على تحفيز الموظفين وإشراكهم في عملية التغيير، مما يقلل من المقاومة ويزيد من فرص النجاح. على  

القيادة التحويلية تساهم بشكل كبير  ( إلى أن "2016سبيل المثال، توصلت دراسة قام بها كوتلر وشيشتر )

إلا أن   .(Kotter & Schlesinger, 2016) "في تحسين استعداد الموظفين للتغيير وزيادة قبولهم له

معظم هذه الدراسات أجريت في سياقات تعليمية مختلفة، مثل المدارس الثانوية أو الجامعات، مما يترك  

 .الخاصة فجوة في الأدبيات المتعلقة برياض الأطفال 
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علاوة على ذلك، توضح الدراسات أن هناك عوامل متعددة تؤثر على مقاومة التغيير، من بينها الخوف من  

المجهول، والقلق من فقدان الوظيفة، وكذلك الاعتقاد بأن التغيير قد يؤدي إلى زيادة الأعباء الوظيفية أو  

مة التغيير من أكبر التحديات التي تواجه  (، "تعتبر مقاو2010تقليل الجودة التعليمية. وفقاً لدراسة بيرنارد ) 

 "القادة الإداريين في المؤسسات التعليمية، وخاصةً تلك التي تخدم الأطفال في سنواتهم الأولى 

(Bernard,  2010). حاجة لدراسات ميدانية تستكشف كيفية تطبيق هذه المفاهيم  ومع ذلك، تظل هناك

 .والنظريات في سياق رياض الأطفال الخاصة

 نظرة عامة على متغيرات البحث

تتضمن هذه الدراسة متغيرين رئيسيين: القيادة الإدارية )كمتغير مستقل( وإدارة التغيير وتقليل المقاومة  

  .)كمتغير تابع(

 القيادة الإدارية:   - 

يعُرف هذا المتغير بالأساليب والنهج التي يتبناها القادة الإداريون في مؤسسات رياض الأطفال الخاصة  

لتحقيق الأهداف المؤسسية. تشمل القيادة الإدارية استخدام الاستراتيجيات التحفيزية، التواصل الفعاّل، إدارة  

خاذ القرار. تعتبر القيادة التحويلية أحد  الصراعات، وكذلك إشراك الموظفين وأولياء الأمور في عمليات ات

الأطر النظرية الرئيسية المستخدمة في تحليل هذا المتغير، حيث تركز على تطوير رؤية مشتركة وتحفيز  

 .الموظفين نحو تحقيق التغيير

 إدارة التغيير وتقليل المقاومة:   - 

المؤسسات وتقليل مقاومة الأطراف المعنية لهذه التغييرات.  يعُنى هذا المتغير بكيفية تنفيذ التغييرات داخل 

تتضمن إدارة التغيير مجموعة من العمليات والإجراءات التي تهدف إلى تحضير المؤسسة للتغيير وتنفيذه  

بشكل فعّال، مع تقليل العوائق والمقاومة التي قد تعرقل تحقيق الأهداف المرجوة. تشمل المقاومة للتغيير  

لنفسية والاجتماعية والعملية التي تؤدي إلى رفض أو تأخير التغيير من قبل الموظفين أو أولياء  الجوانب ا

 .الأمور 

في إطار هذه الدراسة، سيتم استكشاف العلاقة بين القيادة الإدارية وقدرتها على إدارة التغيير بنجاح في  

رياض الأطفال الخاصة، مع التركيز على تقليل المقاومة التي قد تعوق تحقيق هذا التغيير. ستسعى الدراسة  



16 

إلى اختبار فرضياتها من خلال جمع بيانات ميدانية من مدارس الدرعية الأهلية، وتحليل النتائج بهدف تقديم  

 .توصيات عملية يمكن تطبيقها لتحسين ممارسات القيادة في هذا السياق التعليمي 

تلخص هذه المقدمة أهمية البحث في دور القيادة الإدارية في إدارة التغيير وتقليل المقاومة في رياض  

الأطفال الخاصة. بالاستناد إلى الدراسات السابقة وتحليل متغيرات البحث، تسعى الدراسة إلى تقديم رؤى  

من خلال التركيز على مدارس   جديدة تساعد في تحسين جودة التعليم وفعالية الإدارة في هذه المؤسسات. 

الدرعية الأهلية كحالة دراسية، تأمل الدراسة في تقديم نتائج قابلة للتطبيق وتوصيات عملية تساعد القادة  

 .الإداريين في تحقيق تغيير ناجح ومستدام

 

 المتغير المستقل  .2.2

 

 تعريف القيادة الإدارية 

وتنظيم الأفراد  القيادة الإدارية هي العملية التي يقوم من خلالها الأفراد القائمون على الإدارة بتوجيه وتحفيز  

لتحقيق أهداف المؤسسة. تعُتبر القيادة الإدارية من العوامل الأساسية التي تؤثر بشكل مباشر على نجاح  

المؤسسات وتطورها، حيث تلعب دوراً محورياً في تحديد استراتيجيات العمل، وإدارة الموارد البشرية،  

القيادة الإدارية في توجيه الموظفين وتنسيق   وتطوير بيئة العمل لتحقيق الأهداف المشتركة. يتجلى دور

جهودهم لتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة، والتي قد تشمل تحسين الأداء المؤسسي، زيادة الإنتاجية،  

 .(Yukl, 2013) وتعزيز الجودة في العمل

في سياق رياض الأطفال الخاصة، تشمل القيادة الإدارية القدرة على تحديد الأهداف التعليمية والتربوية  

للمؤسسة، وتوجيه المعلمين والموظفين نحو تحقيق هذه الأهداف. كما تشمل القيادة الإدارية القدرة على  

لك إدارة التغيير وتقليل المقاومة من  التعامل مع التحديات والمشاكل التي قد تنشأ في بيئة العمل، بما في ذ 

قبل الموظفين وأولياء الأمور. القيادة الإدارية الفعالة تتطلب مزيجًا من المهارات الشخصية والتنظيمية، بما  

في ذلك القدرة على التواصل الفعّال، التحفيز، وحل النزاعات، إضافة إلى القدرة على اتخاذ قرارات  

 .(Northouse, 2018) لمؤسسة على المدى الطويل استراتيجية تعزز من نجاح ا 
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 تطور مفهوم القيادة الإدارية 

على مر العقود، تطور مفهوم القيادة الإدارية بشكل كبير ليعكس التغيرات في البيئة التنظيمية والتحديات  

التي تواجه المؤسسات. يمكن تقسيم تطور مفهوم القيادة الإدارية إلى عدة مراحل رئيسية، كل منها يعكس  

 .التحولات النظرية والتطبيقية في هذا المجال 

 :(1940-1900) أ. المرحلة الكلاسيكية

في بداية القرن العشرين، كانت النظرة إلى القيادة الإدارية تعتمد بشكل كبير على المدرسة الكلاسيكية  

للإدارة. ركزت هذه المدرسة على الهيكل التنظيمي، الكفاءة الإنتاجية، وتقسيم العمل كوسائل لتحسين الأداء  

ين يمتلكون السلطة والقدرة على توجيه  الإداري. كان ينُظر إلى القادة الإداريين على أنهم الأشخاص الذ 

وتحفيز الموظفين لتحقيق الأهداف المحددة. كانت القيادة في هذا السياق تعتبر ميكانيكية إلى حد كبير، حيث  

 .(Fayol, 1916) تم التركيز على القواعد والإجراءات والهيكل الهرمي داخل المنظمة 

 :(1960-1940) ب. المرحلة السلوكية 

مع ظهور المدرسة السلوكية للإدارة، بدأ التركيز يتحول نحو فهم العلاقات الإنسانية وتأثيرها على الإنتاجية  

والأداء. أدرك الباحثون أن القادة الإداريين يجب أن يكونوا قادرين على تحفيز الموظفين والتعامل مع  

العلاقات الإنسانية في العمل، بما في ذلك   احتياجاتهم النفسية والاجتماعية. تركزت هذه المرحلة على أهمية

 "Y ونظرية X التواصل الفعاّل، التحفيز، وحل النزاعات. ظهرت خلال هذه الفترة نظريات مثل "نظرية 

 لماكجريجور، والتي سلطت الضوء على أهمية فهم الدوافع الإنسانية في تحسين الأداء الإداري

(McGregor, 1960). 

 :الوقت الحالي( -1960ج. المرحلة الحديثة )

في العقود الأخيرة، تطور مفهوم القيادة الإدارية ليشمل مجموعة واسعة من النظريات والنماذج التي تأخذ  

في الاعتبار التعقيدات والتحديات التي تواجه القادة في البيئة التنظيمية الحديثة. تشمل هذه النظريات القيادة  

ها. القيادة التحويلية، على سبيل المثال، تركز على  التحويلية، القيادة الخدمية، القيادة الاستراتيجية، وغير 

دور القائد في تحفيز وإلهام الموظفين من خلال تقديم رؤية مشتركة وتحدي الوضع الراهن. هذه النظرية  

 ,Bass) تعتمد على قدرة القائد على إحداث تغيير جذري في الثقافة التنظيمية وتعزيز الابتكار والإبداع 

1985). 
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 أبعاد القيادة الإدارية 

 :للقيادة الإدارية عدة أبعاد تتداخل فيما بينها لتحقيق الأداء الفعّال في المؤسسات. من بين هذه الأبعاد 

 :أ. البعد الاستراتيجي

البعد  يتعلق البعد الاستراتيجي بقدرة القائد على وضع الأهداف الاستراتيجية والتخطيط لتحقيقها. يتطلب هذا 

من القائد أن يكون قادرًا على تحليل البيئة الداخلية والخارجية للمؤسسة، وتحديد الفرص والتهديدات،  

ووضع استراتيجيات تساهم في تحقيق الأهداف المؤسسية. يشمل البعد الاستراتيجي أيضًا القدرة على  

يجية التي تعزز من استدامة  تخصيص الموارد بشكل فعال، وإدارة المخاطر، واتخاذ القرارات الاسترات

 .(Mintzberg, 1994) المؤسسة

 :ب. البعد التنظيمي 

يركز البعد التنظيمي على إدارة الهيكل التنظيمي للمؤسسة، بما في ذلك توزيع المسؤوليات والمهام بين  

الموظفين، وتحديد الأدوار الوظيفية، وضمان التدفق السلس للمعلومات والقرارات داخل المؤسسة. القائد  

لمؤسسة ويعزز من الكفاءة  الإداري يجب أن يكون قادرًا على تصميم هيكل تنظيمي يتناسب مع أهداف ا

الإنتاجية. كما يجب أن يكون القائد قادرًا على إدارة التغيير التنظيمي والتكيف مع التغيرات في البيئة  

 .(Robbins & Coulter, 2017) الخارجية 

 :ج. البعد الشخصي 

يشمل هذا البعد الصفات الشخصية والمهارات التي يجب أن يمتلكها القائد الإداري لتحقيق النجاح. من بين  

هذه الصفات: القدرة على التواصل الفعّال، التحفيز، التفويض، اتخاذ القرارات، وحل النزاعات. القيادة  

ت قوية مع الموظفين، وتعزيز روح  الإدارية الفعالة تعتمد بشكل كبير على قدرة القائد على بناء علاقا

 .(Goleman, 1998) الفريق، وتقديم الدعم اللازم للموظفين لتحقيق أهدافهم المهنية والشخصية 

 :د. البعد الأخلاقي

يشير البعد الأخلاقي إلى التزام القائد بالقيم الأخلاقية في عملية القيادة. يتطلب هذا البعد من القائد أن يكون  

قدوة حسنة للموظفين في السلوك والأخلاق، وأن يتبنى ممارسات القيادة التي تعزز من النزاهة، الشفافية،  

هم في بناء ثقافة تنظيمية إيجابية وتساعد في تعزيز الثقة  العدالة، والمسؤولية الاجتماعية. القيادة الأخلاقية تس

 .(Ciulla, 1998) والاحترام بين القائد والموظفين
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 نظريات القيادة الإدارية 

تتعدد النظريات التي تفسر القيادة الإدارية، وكل نظرية تقدم إطارًا فريدًا لفهم كيفية تأثير القيادة على الأفراد 

 :والمؤسسات. فيما يلي استعراض لبعض النظريات الرئيسية 

 :(Transformational Leadership) أ. نظرية القيادة التحويلية 

تعتبر نظرية القيادة التحويلية من أبرز النظريات في مجال القيادة الإدارية. تم تطوير هذه النظرية من قبل  

، وهي تركز على قدرة القائد على إحداث تغيير إيجابي في المؤسسة من  (Bass, 1985) برنارد باس 

خلال تحفيز وإلهام الموظفين لتحقيق أهداف أعلى من المتوقع. وفقاً لهذه النظرية، يقوم القائد التحويلي  

تعتبر  بتحديد رؤية مشتركة للمستقبل، وتشجيع الابتكار والإبداع، وتقديم الدعم النفسي والمعنوي للموظفين.  

هذه النظرية مناسبة بشكل خاص للبيئات التي تحتاج إلى تغيير جذري أو تحول ثقافي، حيث يمكن للقائد  

 .توجيه المؤسسة نحو النجاح  التحويلي أن يلعب دورًا محوريًا في 

 :(Situational Leadership) ب. نظرية القيادة الموقفية 

 ,Hersey & Blanchard) تم تطوير نظرية القيادة الموقفية من قبل بول هيرسي وكين بلانشارد 

، وهي تشير إلى أن القائد يجب أن يتكيف مع الموقف والبيئة التي يعمل فيها. وفقاً لهذه النظرية، لا  (1969

يوجد أسلوب قيادة واحد يمكن أن يكون فعالاً في جميع الحالات، بل يجب على القائد أن يكون مرنًا ويختار  

ظيمي. تشمل أساليب القيادة في هذه  أسلوب القيادة المناسب بناءً على مستوى نضج الموظفين والموقف التن

النظرية القيادة التوجيهية، القيادة الداعمة، القيادة المشاركة، والقيادة المفوضة، ويجب على القائد أن يختار  

 .عة المهمة والموظفين المعنيين الأسلوب المناسب بناءً على طبي

 :(Servant Leadership) ج. نظرية القيادة الخدمية

تعد القيادة الخدمية من النظريات الحديثة التي تركز على أن القائد يجب أن يكون خادمًا للأفراد الذين  

، وهي تركز على أهمية  (Greenleaf, 1977) يقودهم. تم تطوير هذه النظرية من قبل روبرت جرينليف

تقديم الدعم والرعاية للموظفين، وتعزيز تطورهم الشخصي والمهني. القائد الخدمي يسعى إلى تحقيق  

رفاهية الأفراد وتلبية احتياجاتهم، مما يؤدي إلى تحسين الأداء التنظيمي وتعزيز الولاء المؤسسي. تعتبر هذه  

 .ب بيئة عمل داعمة ومرنة النظرية مهمة بشكل خاص في المؤسسات التي تتطل
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 :(Charismatic Leadership) د. نظرية القيادة الكاريزمية 

تشير هذه النظرية إلى أن بعض القادة يتمتعون بصفات كاريزمية تمكنهم من التأثير الكبير على الأفراد  

 والمؤسسة. القائد الكاريزمي يستخدم جاذبيته الشخصية وقدرته على التواصل لإلهام الموظفين وتحفيزهم 

 

 المتغير التابع  .2.3

 

 تعريف إدارة التغيير وتقليل المقاومة 

إدارة التغيير هي العملية المنهجية التي يتم من خلالها التعامل مع الانتقال من حالة قائمة إلى حالة مستقبلية  

المنظمة، الثقافة، أو عملياتها بهدف تحسين  أفضل داخل المنظمة. يتضمن هذا إدارة التغييرات في هيكل 

الأداء وتحقيق الأهداف الاستراتيجية. تهدف إدارة التغيير إلى تحقيق التحولات الضرورية مع تقليل  

 ,Hiatt & Creasey) الاضطرابات والمقاومة التي قد تنشأ من الموظفين أو أصحاب المصلحة الآخرين

2003). 

تقليل المقاومة للتغيير يشير إلى الجهود التي تبذلها الإدارة للتخفيف من المعارضة أو المقاومة التي قد  

تصاحب التغييرات التنظيمية. المقاومة للتغيير تعتبر ظاهرة طبيعية داخل المنظمات، حيث قد يشعر  

انخفاض الأداء أو الانخراط في   الموظفون بالقلق أو عدم اليقين تجاه التغييرات المحتملة، مما يؤدي إلى 

سلوكيات مقاومة. تشمل استراتيجيات تقليل المقاومة التوعية والتدريب، التواصل الشفاف، المشاركة في  

 .(Kotter, 1996) عملية اتخاذ القرار، والدعم النفسي والاجتماعي 

 تطور مفهوم إدارة التغيير 

على مر العقود، شهد مفهوم إدارة التغيير تطورًا كبيرًا، مع التركيز على العناصر المختلفة التي تشكل هذا  

المجال من الإدارة. تطور هذا المفهوم ليشمل الأبعاد التنظيمية والنفسية والبيئية التي تؤثر على كيفية تنفيذ  

 .التغييرات في المؤسسات 

 أ. المرحلة الأولى: النهج الكلاسيكي لإدارة التغيير 

في البداية، كانت إدارة التغيير تعُتبر جزءًا من إدارة العمليات اليومية للمؤسسات، حيث تم التركيز على  

الكفاءة وتحقيق الأهداف التنظيمية. هذا النهج الكلاسيكي ركز بشكل كبير على الهياكل التنظيمية والعمليات،  
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مع قلة الاهتمام بالجوانب البشرية والنفسية للتغيير. كان ينُظر إلى المقاومة على أنها عائق يجب التغلب  

 .(Lewin, 1947) عليه باستخدام السلطة والتحكم الإداري

 ب. المرحلة الثانية: التركيز على الجوانب النفسية والاجتماعية 

مع تطور العلوم السلوكية، بدأت الدراسات تركز على الجوانب النفسية والاجتماعية للتغيير التنظيمي. بدأت  

النظريات الجديدة في الظهور، مثل "نظرية المجال" لكورت لوين، والتي اقترحت أن التغيير يحدث من  

ة كانت من أولى النظريات التي  خلال توازن القوى بين الدوافع المؤيدة والمعارضة للتغيير. هذه النظري 

 .(Lewin, 1951) اعترفت بأهمية العوامل النفسية في إدارة التغيير 

 ج. المرحلة الحديثة: النماذج الشاملة لإدارة التغيير 

في العقود الأخيرة، تطورت إدارة التغيير لتشمل مجموعة واسعة من الأدوات والنماذج التي تركز على  

التكامل بين الجوانب المختلفة للتغيير، بما في ذلك الاستراتيجيات، الثقافة التنظيمية، القيادة، والموارد  

الذي يركز على إدارة التغيير على المستوى   "ADKAR" البشرية. تم تطوير نماذج شاملة مثل نموذج 

 ,Hiatt) الفردي والتنظيمي من خلال خمسة عناصر رئيسية: الوعي، الرغبة، المعرفة، القدرة، والتعزيز

2006). 

 أبعاد إدارة التغيير وتقليل المقاومة 

 :للإدارة الفعالة للتغيير وتقليل المقاومة، هناك عدة أبعاد يجب أن يتم التعامل معها بشكل متكامل 

 :أ. البعد الاستراتيجي

يتعلق البعد الاستراتيجي بقدرة المنظمة على تحديد التغييرات الضرورية التي تتماشى مع أهدافها  

الاستراتيجية. هذا البعد يشمل تحديد الرؤية المستقبلية للتغيير، التخطيط لتنفيذه، وتخصيص الموارد اللازمة.  

لأولويات الاستراتيجية وضمان توافق  القيادة الإدارية تلعب دورًا حاسمًا في هذا البعد من خلال تحديد ا

 .(Kotter, 1996) التغيير مع الأهداف العامة للمنظمة 

 :ب. البعد الثقافي 

يشير البعد الثقافي إلى تأثير الثقافة التنظيمية على نجاح التغيير. الثقافة التنظيمية هي مجموعة من القيم  

والمعتقدات والممارسات التي تؤثر على سلوك الأفراد داخل المنظمة. إدارة التغيير يجب أن تأخذ في  
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الاعتبار تأثير هذه الثقافة على قبول التغيير أو مقاومته. على سبيل المثال، في المنظمات ذات الثقافة  

 المحافظة، قد يكون التغيير أكثر تحديًا ويتطلب نهجًا تدريجيًا ومشاركة واسعة من الموظفين لتقليل المقاومة

(Schein, 2010). 

 :ج. البعد البشري

يتعلق البعد البشري بالجوانب النفسية والاجتماعية التي تؤثر على استجابة الأفراد للتغيير. يشمل هذا البعد  

الفهم العميق للدوافع، المخاوف، والتوقعات التي قد تؤثر على موقف الموظفين من التغيير. القادة الإداريون  

عم اللازم، وتعزيز مشاركة الموظفين في عملية  يجب أن يكونوا قادرين على التواصل بشكل فعال، تقديم الد 

 .(Bridges, 2009) التغيير لضمان تقليل المقاومة

 :د. البعد التنظيمي 

يركز هذا البعد على الهيكل التنظيمي، العمليات، والأنظمة التي يجب تعديلها أو إعادة تصميمها لدعم  

التغيير. يشمل ذلك تحديد الأدوار والمسؤوليات، إعادة هندسة العمليات، وتطوير أنظمة جديدة لضمان  

ذا البعد لضمان أن التغيير يتماشى  تحقيق التغيير المستدام. التحليل التنظيمي الدقيق يعد جزءًا أساسيًا من ه

 .(Burke, 2017) مع هيكل المنظمة وأهدافها

 نظريات إدارة التغيير وتقليل المقاومة 

هناك عدة نظريات تفسر كيفية إدارة التغيير وتقليل المقاومة داخل المنظمات، وكل منها تقدم إطارًا مميزًا  

 .لفهم ديناميكيات التغيير التنظيمي 

 :(Lewin's Change Management Model) أ. نظرية التغيير المرحلي

تعُتبر نظرية كورت لوين واحدة من أقدم وأشهر النظريات في مجال إدارة التغيير. يقترح لوين أن التغيير  

 ، وإعادة التجميد (Changing) ، التغيير (Unfreezing) يحدث على ثلاث مراحل رئيسية: التجميد 

(Refreezing).   .المرحلة الأولى تتضمن تهيئة المنظمة للتغيير من خلال فك التجميد من الحالة الحالية

المرحلة الثانية تشمل تنفيذ التغيير، بينما تتعلق المرحلة الثالثة بتثبيت التغيير وضمان استمراريته. هذه  

 .(Lewin, 1951) النظرية تقدم إطارًا بسيطًا ولكنه فعّال لفهم عملية التغيير وتقليل المقاومة 

 :(ADKAR Model) لإدارة التغيير  "ADKAR" ب. نموذج 
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كأداة عملية لإدارة التغيير على المستوى الفردي والتنظيمي. يتألف   "ADKAR" طور جيفري هييت نموذج 

في المشاركة   (Desire) بأهمية التغيير، الرغبة (Awareness) النموذج من خمسة مراحل: الوعي 

 على تنفيذ التغيير، والتعزيز (Ability) بكيفية التغيير، القدرة (Knowledge) والتغيير، المعرفة 

(Reinforcement)   للحفاظ على التغيير. هذا النموذج يركز بشكل خاص على الجانب الإنساني من

 .(Hiatt, 2006) إدارة التغيير ويعتبر أحد النماذج الأكثر استخدامًا في المؤسسات الحديثة 

 :(Transformational Leadership Theory) ج. نظرية الحافز للتحول

تربط هذه النظرية بين القيادة التحويلية وإدارة التغيير، حيث تشير إلى أن القادة التحويليين يمكنهم تحقيق  

التغيير من خلال تحفيز وإلهام الموظفين لتحقيق أهداف أعلى. تعتمد هذه النظرية على قدرة القائد على  

مشتركة وتقديم الدعم اللازم للموظفين لتحقيق التغيير المطلوب. تعتبر هذه النظرية مهمة في  إنشاء رؤية 

 .(Bass, 1985) فهم كيف يمكن للقيادة الفعالة تقليل المقاومة وتعزيز المشاركة في التغيير 

 :(Kotter's 8-Step Change Model) د. نموذج "المراحل الثماني" لكوتلر 

يعُتبر نموذج جون كوتلر واحدًا من أكثر النماذج شهرة في مجال إدارة التغيير. يتألف النموذج من ثماني  

خطوات تبدأ بإيجاد الإلحاح للتغيير وتنتهي بتثبيت التغيير في ثقافة المنظمة. يشدد هذا النموذج على أهمية  

نجاح التغيير. يقدم كوتلر إطارًا شاملاً يعالج   القيادة والتواصل والمشاركة الفعالة في تقليل المقاومة وضمان 

 .(Kotter, 1996) كل من الجوانب الاستراتيجية والبشرية لإدارة التغيير

 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع  .2.4

 

 نظرة عامة على العلاقة بين القيادة الإدارية وإدارة التغيير 

 أ. العلاقة الأساسية بين القيادة والتغيير 

القيادة الإدارية هي أحد العوامل الأكثر تأثيرًا في نجاح أو فشل عملية التغيير داخل المنظمات. القادة  

الإداريون هم المسؤولون عن توجيه وتحفيز الأفراد نحو تحقيق الأهداف المشتركة، وتعتبر القيادة الفعالة  

(، فإن  1996الموظفين. كما أشار كوتلر )عاملاً حاسمًا في تحقيق التغيير المستدام وتقليل المقاومة بين 
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القيادة الإدارية تلعب دورًا محوريًا في إنشاء بيئة ملائمة للتغيير من خلال بناء رؤية واضحة، تحديد  

 .الأهداف الاستراتيجية، وتعزيز التواصل الفعال

 ب. دور القيادة في تقليل المقاومة للتغيير 

تعتبر المقاومة للتغيير تحديًا كبيرًا تواجهه معظم المنظمات عند محاولة تنفيذ تغييرات استراتيجية.  

الدراسات السابقة تشير إلى أن نوعية القيادة تلعب دورًا كبيرًا في كيفية تفاعل الأفراد مع التغيير. فالقيادة  

ظفين وتحفيزهم نحو تبني التغيير، مما يقلل  التحويلية، على سبيل المثال، تعُرف بقدرتها على إشراك المو

 .(Bass, 1985) من المقاومة 

 الأنماط المتكررة في العلاقة بين القيادة الإدارية وإدارة التغيير 

 أ. القيادة التحويلية والتغيير 

تشير الدراسات إلى أن القيادة التحويلية تعُد من الأنماط القيادية الأكثر فعالية في إدارة التغيير. القادة  

التحويليون يتميزون بقدرتهم على إلهام الأفراد، تحدي الوضع القائم، وتقديم رؤية جديدة تؤدي إلى التحفيز  

هذا النمط القيادي يظُهر فعالية كبيرة في تقليل المقاومة   .(Avolio & Bass, 2004) والتغيير الإيجابي

 .من خلال إشراك الموظفين في عملية التغيير وتقديم الدعم اللازم لهم 

 ب. القيادة التشاركية والتغيير

نمط القيادة التشاركية يعتمد على إشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرار. الدراسات تشير إلى أن هذا النمط  

القيادي يقلل من المقاومة للتغيير حيث يشعر الموظفون بأنهم جزء من العملية ولديهم صوت في القرارات  

القادة الذين يتبعون هذا النهج يمكنهم بناء ثقة قوية مع موظفيهم، مما   .(Yukl, 2013) التي تؤثر عليهم

 .يعزز قبول التغيير

 ج. القيادة الإستبدادية والتغيير

على النقيض من النماذج التحويلية والتشاركية، تعُتبر القيادة الاستبدادية أقل فعالية في إدارة التغيير. يشير  

البحث إلى أن القادة الذين يتبعون هذا النمط يميلون إلى فرض التغيير من دون إشراك الموظفين، مما يؤدي  

الموظفون في هذه الحالات يشعرون بعدم الأمان والقلق، مما   .(Goleman, 2000) إلى زيادة المقاومة

 .يزيد من احتمال ظهور سلوكيات مقاومة
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 الصراعات بين القيادة الإدارية وإدارة التغيير 

 أ. الصراع بين القيادة والرؤية التنظيمية 

أحد الصراعات التي تظهر في إدارة التغيير هو التوتر بين رؤية القيادة والرؤية التنظيمية الأوسع. القادة قد  

يمتلكون رؤية معينة للتغيير، ولكن إذا لم تتماشى هذه الرؤية مع القيم والثقافة التنظيمية، قد يؤدي ذلك إلى  

 .(Kotter, 1996) صراعات داخلية وزيادة المقاومة 

 الصراع بين القيادة والإدارة الوسطى ب. 

أحد الفجوات التي تم تحديدها في الدراسات السابقة هو الصراع بين القيادة العليا والإدارة الوسطى. القادة  

في المستويات العليا قد يكون لديهم رؤية استراتيجية واضحة للتغيير، ولكن إذا لم يتم نقل هذه الرؤية بشكل  

 ي تنفيذ التغييرات على المستوى العملي فعّال إلى الإدارة الوسطى، قد تواجه هذه الأخيرة صعوبة ف

(Hersey & Blanchard, 1969). 

 الفجوات في الدراسات السابقة 

 أ. فجوات في الفهم النظري 

على الرغم من وجود العديد من الدراسات التي تركز على العلاقة بين القيادة وإدارة التغيير، إلا أن هناك  

فجوات في الفهم النظري، خاصة فيما يتعلق بتأثير الثقافات التنظيمية المختلفة على هذه العلاقة. الكثير من  

النتائج قد لا تكون قابلة للتعميم في بيئات  الدراسات تم إجراؤها في سياقات ثقافية محددة، مما يعني أن 

 .(Schein, 2010) أخرى

 ب. فجوات في التطبيق العملي

من ناحية التطبيق، تظهر الفجوات بشكل خاص في كيفية تنفيذ استراتيجيات إدارة التغيير في المنظمات  

الصغيرة والمتوسطة. معظم الأدبيات تركز على الشركات الكبيرة متعددة الجنسيات، في حين أن الشركات  

 .(Burke, 2017) الصغيرة قد تواجه تحديات مختلفة تتطلب أساليب مخصصة
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 ج. فجوات في الأبحاث المتعلقة بالقيادة النوعية 

هناك نقص في الدراسات التي تستكشف العلاقة بين أنماط القيادة النوعية )مثل القيادة النسائية( وإدارة  

التغيير. معظم الأبحاث الحالية تركز على القيادة بشكل عام دون النظر في تأثير الفروق الجندرية أو الثقافية  

 .(Northouse, 2018) على عملية إدارة التغيير وتقليل المقاومة 

 

 الخاتمة  .2.5

إن الدراسات السابقة توافقت في معظمها على الأهمية البالغة للقيادة الإدارية في إدارة التغيير داخل  

المنظمات. وجدت العديد من الدراسات أن القيادة الإدارية لا تقتصر فقط على توجيه الموظفين وتنفيذ  

دة الإداريون بمثابة القوة المحركة  السياسات، بل تتعدى ذلك إلى خلق بيئة مواتية للتغيير، حيث يعُتبر القا

 .التي تدفع نحو تحقيق الرؤية التنظيمية المستقبلية 

القادة التحويليون، الذين يركزون على تحفيز وتطوير الأفراد من خلال بناء رؤية مشتركة وتحقيق التفاني  

، يظُهر القادة  Bass (1985) من قبل الموظفين، يعتبرون الأكثر فعالية في سياقات التغيير. وفقًا لـ

التحويليون قدرة كبيرة على تقليل المقاومة للتغيير عن طريق إشراك الموظفين في عملية التغيير، وتعزيز  

الشعور بالتمكين. تشير الأبحاث إلى أن القيادة التحويلية ترتبط ارتباطًا وثيقًا بزيادة الالتزام التنظيمي وتقليل  

 .الاستياء والمقاومة بين الموظفين

 Yukl .أما القيادة التشاركية، فهي تعتمد على إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات المتعلقة بالتغيير 

وجد أن هذا النمط من القيادة يساهم في تعزيز شعور الموظفين بالملكية والإلتزام تجاه التغيير،   (2013)

مما يقلل من احتمالية ظهور مقاومة قوية. الدراسات تشير إلى أن القيادة التشاركية تعُد فعالة بشكل خاص  

تعاون والتواصل بين القائد  في البيئات التي تتمتع بتنوع عالٍ من حيث الآراء والخبرات، حيث يكون ال 

 .والفريق ضروريين لتحقيق النجاح 

من ناحية أخرى، تواجه المنظمات تحديات متعددة فيما يتعلق بالعلاقة بين القيادة وإدارة التغيير، خاصة  

أوضح أن عدم توافق الرؤية   Kotter (1996) .عندما يكون هناك تباين بين رؤية القيادة والقيم التنظيمية 

  .القيادية مع الثقافة التنظيمية يمكن أن يؤدي إلى صراعات داخلية تعرقل عملية التغيير وتزيد من المقاومة 
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واحدة من الفجوات الأساسية التي تم تحديدها في الأدبيات هي الفجوة بين القيادة العليا والإدارة الوسطى.  

الدراسات تشير إلى أن هناك صعوبة في نقل رؤية التغيير من القيادة العليا إلى الإدارة الوسطى، مما يؤدي  

 ذ التغييرات على مستوى العمليات اليومية إلى تفكك في الرسائل والتوجيهات ويزيد من المقاومة عند تنفي

(Hersey & Blanchard, 1969).  

كذلك، هناك نقص ملحوظ في الأبحاث التي تركز على تأثير القيادة النسائية أو القيادة من منظور الجندر  

على إدارة التغيير. بالرغم من وجود أدبيات تشير إلى اختلاف أساليب القيادة بين الجنسين وتأثيرها على  

ات على إدارة التغيير ومقاومته ما زالت  ديناميكيات الفريق، إلا أن الدراسات المتعلقة بتأثير هذه الاختلاف

 .(Northouse, 2018) محدودة

لقد أظهرت الدراسات السابقة بوضوح أن القيادة الإدارية تلعب دورًا حاسمًا في إدارة التغيير وتقليل  و

المقاومة داخل المنظمات. النماذج القيادية مثل القيادة التحويلية والقيادة التشاركية أثبتت فعاليتها في تعزيز  

ديم الدعم اللازم لهم. في المقابل، النماذج  قبول التغيير وتقليل المقاومة من خلال إشراك الموظفين وتق

الاستبدادية غالبًا ما تكون أقل فعالية، حيث تميل إلى زيادة المقاومة بسبب عدم المشاركة وفرض التغيير  

 بشكل مباشر. 

تظهر الدراسات أيضًا أن العلاقة بين القيادة وإدارة التغيير تتأثر بعوامل متعددة مثل الثقافة التنظيمية،  

الرؤية الاستراتيجية، ومستوى التواصل بين القيادة والموظفين. ومع ذلك، فإن هذه العلاقة ليست خالية من  

ق بالتنفيذ العملي للتغيير وتفاعل الموظفين  التحديات؛ فقد تم تحديد عدد من الصراعات والفجوات التي تتعل

مع هذا التغيير. من أبرز هذه الفجوات هو عدم وجود فهم كامل لتأثير العوامل الثقافية والجندرية على نجاح  

 القيادة في إدارة التغيير. 

 الآثار المستقبلية للبحث  

يعد هذا البحث خطوة هامة نحو فهم أعمق لدور القيادة الإدارية في إدارة التغيير وتقليل المقاومة داخل  

المنظمات، وخاصة في بيئات العمل التي تتميز بالتنوع الثقافي والديموغرافي. بناءً على ما تم تحديده من  

 ز على: فجوات في الدراسات السابقة، فإن الأبحاث المستقبلية يمكن أن ترك
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 أ. الحاجة إلى دراسات تركز على التنوع الثقافي 

إن أحد الجوانب المهمة التي كشفتها الفجوات البحثية هو الحاجة إلى دراسات تركز على كيفية تأثير التنوع  

يشير إلى أن الثقافات   Schein (2010) .الثقافي داخل المنظمات على فعالية القيادة في إدارة التغيير

التنظيمية المختلفة تتفاعل بشكل متباين مع أساليب القيادة المختلفة، مما يعني أن ما يصلح في سياق ثقافي  

معين قد لا يكون فعالًا في سياق آخر. الدراسات المستقبلية يجب أن تسعى لفهم هذه الديناميكيات بشكل  

 .ع البيئات الثقافية المختلفة لضمان نجاح التغيير وتقليل المقاومة أعمق، مع التركيز على كيفية تكيف القادة م 

هناك حاجة ملحة لدراسات تأخذ بعين الاعتبار التأثيرات المتنوعة للثقافات التنظيمية المختلفة على نجاح  

 القيادة في إدارة التغيير. 

 ب. أهمية استكشاف القيادة النسائية 

مع تزايد النقاش حول دور المرأة في القيادة وتأثيرها على الأداء التنظيمي، يصبح من الضروري توسيع  

الأبحاث لاستكشاف كيفية تأثير القيادة النسائية على إدارة التغيير. الدراسات التي تتناول الفروق بين القيادة  

تقدم رؤى جديدة تسهم في تحسين استراتيجيات   الذكورية والنسائية وتأثيرها على قبول التغيير والمقاومة قد 

 .القيادة في المنظمات المتنوعة

بالنظر إلى نقص الدراسات المتعلقة بالقيادة النسائية وتأثيرها على إدارة التغيير، فإن الأبحاث المستقبلية  

 يمكن أن تساهم في سد هذه الفجوة. 

 ج. استراتيجيات إدارة التغيير في الشركات الصغيرة والمتوسطة 

إحدى الفجوات التي تستحق البحث المستقبلي هي كيفية تطبيق استراتيجيات إدارة التغيير في الشركات  

يشير إلى أن معظم الأدبيات الحالية تركز على الشركات الكبرى،   Burke (2017) .الصغيرة والمتوسطة 

 .في حين أن الشركات الصغيرة تواجه تحديات مختلفة تتطلب نهجًا مخصصًا

البحث المستقبلي يمكن أن يركز على تطوير استراتيجيات تتناسب مع الموارد المحدودة لهذه الشركات،  

 .وتساعدها على إدارة التغيير بكفاءة مع تقليل المقاومة 

يمكن للأبحاث المستقبلية أن تدرس كيفية تطبيق استراتيجيات إدارة التغيير في السياقات الصغيرة  

 والمتوسطة، حيث قد تختلف التحديات والفرص عن تلك الموجودة في الشركات الكبيرة. 
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 د. تطبيقات القيادة التحويلية في العصر الرقمي 

مع التحولات الجذرية التي تفرضها التكنولوجيا الرقمية على بيئات العمل، يصبح من الضروري استكشاف  

كيفية تكيف القادة التحويليين مع هذه التغيرات. التحول الرقمي يتطلب من القادة تطوير مهارات جديدة في  

عي بحثاً معمقًا حول أفضل  إدارة التغيير وتوجيه فرق العمل عبر منصات التواصل الرقمي، مما يستد 

  .الممارسات في هذا المجال

 المساهمة الإجمالية لبحثك في هذا المجال  

في سد الفجوات الموجودة في الأدبيات الحالية من خلال تقديم تحليل شامل للعلاقة بين القيادة   البحث  يساهم

الإدارية وإدارة التغيير، مع التركيز على الفروق الثقافية والجندرية، بالإضافة إلى التطبيق العملي في  

  .السياقات التعليمية 

 أ. توسيع الفهم النظري 

الفهم النظري لدور القيادة في إدارة التغيير من خلال تقديم إطار متكامل يشمل تأثيرات  البحث يعزز 

الثقافات التنظيمية والجندر على فعالية القيادة. من خلال تسليط الضوء على هذه العوامل، يساهم بحثك في  

 .تطوير نظرية القيادة لتكون أكثر شمولية وتلاؤمًا مع السياقات المختلفة 

من خلال توضيح العلاقة بين أنماط القيادة المختلفة وإدارة التغيير، يسهم البحث في تطوير النظرية  

 المرتبطة بهذا المجال. 

 ب. تحسين التطبيق العملي

من خلال التركيز على تطبيقات القيادة في المؤسسات التعليمية الخاصة، يقدم بحثك أدوات عملية يمكن  

للقادة استخدامها لتوجيه التغيير بكفاءة. هذا يسهم في تحسين الممارسات القيادية ويساعد المؤسسات التعليمية  

 .على تقليل المقاومة وتعزيز قبول التغيير بين موظفيها 

يوفر البحث إطارًا عمليًا يمكن استخدامه من قبل القادة الإداريين في المؤسسات التعليمية لتطوير  

 استراتيجيات فعالة لإدارة التغيير وتقليل المقاومة. 
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 ج. سد الفجوات البحثية 

في سد الفجوات الموجودة في الأدبيات من خلال استكشاف التأثيرات غير المدروسة بشكل   البحث  يساهم

كافٍ مثل تأثير التنوع الثقافي والجندري على إدارة التغيير. كما يفتح بحثك الباب أمام دراسات مستقبلية  

 .تركز على هذه الجوانب، مما يعزز من شمولية الأدبيات في هذا المجال

يساهم بحثك في سد الفجوات الموجودة في الدراسات السابقة من خلال التركيز على التأثيرات الثقافية  

 والجندرية، وتقديم توصيات للبحث المستقبلي في هذا المجال. 

يمكن القول إن القيادة الإدارية تلعب دورًا محوريًا في نجاح إدارة التغيير وتقليل المقاومة داخل المنظمات.  

من خلال استعراض الأدبيات والدراسات السابقة، يظهر أن أنماط القيادة المختلفة تؤثر بشكل كبير على  

التحويلية والتشاركية تثبت فعالية كبيرة في تقليل  كيفية استقبال التغيير من قبل الأفراد داخل المنظمة. القيادة 

المقاومة وتحقيق التغييرات المرجوة، بينما تظهر تحديات كبيرة عند اعتماد القيادة الاستبدادية أو عندما  

 يكون هناك تضارب بين رؤية القادة وباقي أفراد المنظمة. 

على الرغم من أن الدراسات السابقة قدمت رؤى قيمة حول العلاقة بين القيادة وإدارة التغيير، إلا أن هناك  

فجوات لا تزال تحتاج إلى استكشاف أعمق، خاصة في ما يتعلق بالثقافات التنظيمية المختلفة وتأثير الفروق  

تسليط الضوء على أهمية القيادة الفعالة في    الجندرية والثقافية على هذه العلاقة. يعد هذا البحث مساهمة في 

 تحقيق التغيير الناجح داخل المؤسسات، ويفتح المجال لمزيد من الدراسات المستقبلية في هذا المجال. 
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