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إدارة التغيير المؤسسي في عالم اليوم لم تعد مجرد مهمةٍ إداريةٍ تدُار بالأوامر أو الخطط أو الجداول الزمنية، بل أصبحت
عمليةً إنسانيةً معقدةً تبُنى على الفهم والتعاطف والمشاركة والتعلمّ المستمر.

وعندما يعُاد تصميم هذه العملية من خلال منهج التفكير التصميمي، تتحول من مرحلةٍ انتقاليةٍ جامدةٍ إلى رحلةٍ نابضةٍ بالمعنى
والإلهام.

ً فالتفكير التصميمي لا يغُيرّ الأنظمة فقط، بل يغُيرّ طريقة نظر الناس إلى التغيير ذاته، ويجعل الإنسان في قلب التجربة بدلا
من أن يكون على هامشها.

وحين تدُار المؤسسات بهذه العقلية، يصبح التغيير تجربةً محببةً يسعى إليها الأفراد طوعاً، لأنهم يشعرون بأنهم ليسوا مجرد
منفذين لها، بل شركاء في تصميمها.



وفي عالمٍ متغيرٍ بسرعةٍ غير مسبوقة، لم تعدُ المؤسسات تملك رفاهية الجمود أو الانتظار.
إن بيئة العمل التي نعرفها بالأمس تختلف جذرياً عن تلك التي نعيشها اليوم، وسرعة التغير أصبحت تفوق قدرة التخطيط

التقليدي على الاستيعاب.
لقد دخلت المنظمات في عصرٍ جديدٍ لم يعدُ فيه التغيير حدثاً استثنائياً، بل أصبح حالةً دائمةً من التفاعل مع المستقبل.

ومع هذا التحول، ظهرت الحاجة إلى نماذج قياديةٍ جديدةٍ تتجاوز فكرة “إدارة التغيير” بمعناها الكلاسيكي، لتصُبح “تصميم
التغيير” بمعناه الإنساني العميق.

ففي الفكر الإداري الحديث، لم يعد السؤال هو: كيف نغُيرّ؟
بل أصبح السؤال الأهم: كيف نجعل التغيير تجربةً يعيشها الناس بإيجابيةٍ وثقةٍ ومعنى؟

وهنا يأتي التفكير التصميمي ليقدمّ نفسه كمنهجٍ شاملٍ قادرٍ على تحقيق هذا التحول.
فهو لا يبدأ من اللوائح والسياسات، بل من الإنسان الذي يعيش داخلها.

ولا ينطلق من الخطة التنفيذية، بل من المشاعر والتجارب اليومية للعاملين الذين سيطبقّون التغيير.
ولا يعتمد على التوجيه من الأعلى، بل على المشاركة من الجميع.

إن جوهر التفكير التصميمي في إدارة التغيير هو الفهم العميق للسلوك الإنساني في مواجهة التحول.

فالموظف لا يقاوم التغيير لأنه يكره التطور، بل لأنه يحتاج إلى الأمان، ويبحث عن الفهم، ويريد أن يشعر بأن صوته مسموعٌ
في الرحلة.

وحين يدرك القائد هذه الحقيقة، يصُبح قادرًا على تحويل التغيير من مصدر خوفٍ إلى مصدر طاقةٍ إيجابيةٍ، ومن حالة
اضطرابٍ إلى فرصةٍ للنضج المؤسسي.

القائد التصميمي لا يكتفي بإعلان التغيير، بل يصُمم تجربته خطوةً بخطوةٍ.
يبدأ بالتعاطف مع الناس لفهم دوافعهم ومخاوفهم.

ثم يشُاركهم في إعادة تعريف المشكلة وصياغة الحلول.
ثم يتُيح لهم مساحة التجريب والخطأ والتعلمّ دون خوفٍ أو تردد.

وفي كل مرحلةٍ من مراحل التغيير، يظل الإنسان هو المحور، والتجربة هي الأداة، والمعنى هو الهدف.

من خلال هذا المنظور، يصُبح التفكير التصميمي أكثر من مجرد أسلوبٍ إداري لتطبيق التغيير، بل يتحول إلى فلسفةٍ قياديةٍ
تعُيد صياغة العلاقة بين الإنسان والمؤسسة.

إنه يجعل المؤسسة تتعلم كيف ترى نفسها بعيون موظفيها، وكيف تسمع نبضها الداخلي من خلال قصص العاملين وتجاربهم
اليومية.

وحين تصل إلى هذا الوعي، تصُبح قادرةً على إعادة ابتكار نفسها باستمرارٍ دون الحاجة إلى أوامر أو صدمات تنظيمية.

وهذا بالضبط ما تحتاجه المؤسسات في القرن الحادي والعشرين:

قيادةٌ تفكر بعقل المصمم، وتتعاطف بقلب الإنسان،
وتقود بمنهجٍ يجعل التغيير جزءًا من الثقافة لا مجرد مرحلةٍ في التاريخ الإداري.



� الفهرس

1️⃣ مفهوم إدارة التغيير من منظور التفكير التصميمي �
كيف يعُيد التفكير التصميمي تعريف التغيير باعتباره عملية تصميمٍ إنسانيةٍ مستمرةٍ تبُنى على الفهم والتجريب والتعلمّ بدلاً

من أن تكون خطةً جامدةً للتحول التنظيمي.

2️⃣ إعادة تعريف مقاومة التغيير �
كيف ينظر التفكير التصميمي إلى المقاومة بوصفها لغةً إنسانيةً تحتاج إلى الفهم والتصميم، لا إلى المواجهة والقمع.

3️⃣ التعاطف كمدخل لإدارة التحول �
كيف يصبح التعاطف أداةً منهجيةً للفهم، وسلوكاً قيادياً لبناء الثقة، وجسرًا بين القيادة والموظفين في كل رحلة تحولٍ

مؤسسيٍ.

4️⃣ تصميم تجربة التغيير بدلاً من فرضه ⚙️
كيف يصُمم القائد تجربة التغيير كرحلةٍ إنسانيةٍ تدُار بالمشاعر والمعاني قبل السياسات والإجراءات.

5️⃣ التجريب والتحسين المستمر في عمليات التغيير �
كيف يتحول التجريب إلى ثقافةٍ مؤسسيةٍ تصنع التعلم والابتكار وتمنح التغيير مرونةً دائمةً واستدامةً عمليةً.

6️⃣ التعلمّ التنظيمي كرافعةٍ للاستدامة �
كيف يبُنى النظام الإداري على التعلمّ المستمر، فيتحول كل فشلٍ إلى معرفةٍ، وكل تجربةٍ إلى فرصةٍ لإعادة التصميم والنمو.

7️⃣ دور القائد التصميمي في هندسة التغيير �
ٍ للبيئة الإنسانية التي تحتضن التحول، لا كمديرٍ للقرارات التي تفُرض على كيف يمارس القائد التصميمي دوره كمصمم

الناس.

8️⃣ بناء ثقافة التغيير الإيجابي �
كيف تبُنى الثقافة المؤسسية التي ترى في التغيير فرصةً للنضج والنمو، وتجعل التحول حالةً دائمةً من الوعي والإبداع

المشترك.

1️⃣ مفهوم إدارة التغيير من منظور التفكير التصميمي �

إدارة التغيير في المفهوم التقليدي تعني القدرة على نقل المؤسسة من وضعٍ حاليٍ إلى وضعٍ مستقبليٍ أفضل.
لكن هذا التعريف، رغم شيوعه، يختزل التغيير في بعده الإجرائي فقط،

وكأنه عمليةٌ ميكانيكيةٌ تدُار بالقرارات والأوامر، دون الالتفات إلى البعد الإنساني الذي يصنع التغيير ويمنحه المعنى.



في المقابل، ينظر التفكير التصميمي إلى إدارة التغيير باعتبارها عملية تصميمٍ إنسانيٍ متكاملةٍ
تبدأ من فهم الإنسان قبل الأنظمة، ومن تحليل المشاعر قبل المؤشرات، ومن بناء المشاركة قبل فرض التنفيذ.

فالتفكير التصميمي لا يسعى إلى “تغيير” الناس، بل إلى تغيير الطريقة التي يعيشون بها التغيير.
إنه يعُيد تعريف التجربة ذاتها، فيحولّها من صدمةٍ إلى رحلةٍ، ومن مقاومةٍ إلى مشاركةٍ، ومن عبءٍ إداريٍ إلى معنى وجوديٍ

داخل بيئة العمل.

في الفكر الإداري الكلاسيكي، ينُظر إلى التغيير بوصفه “حدثاً” له بدايةٌ ونهايةٌ، أما في الفكر التصميمي، فهو حالةٌ مستمرةٌ
من التكيفّ الواعي مع متغيرات الواقع.

فالمؤسسة التي تفُكر تصميمياً لا تسأل متى سنتغير، بل تسأل كيف نبقى في حالة تعلمٍ دائمٍ تعُيد اكتشاف نفسها باستمرار.

ومن هنا، يصُبح التغيير في التفكير التصميمي ليس مجرد مشروعٍ إداريٍ محدودٍ بزمنٍ، بل نظامًا ذهنياً وثقافياً يجعل
المؤسسة قادرةً على التجددّ الذاتي دون الحاجة إلى صدماتٍ تنظيميةٍ خارجيةٍ.

إن التغيير في جوهره هو “حركة الوعي المؤسسي نحو فهمٍ أعمق للواقع”.
فحين يتغير وعي الناس، تتغير سلوكياتهم، وحين تتغير السلوكيات، تتغير الأنظمة.

ولهذا، يبدأ التفكير التصميمي من الداخل لا من الخارج، من الإنسان لا من الهيكل، ومن المعنى لا من الإجراء.

� أولاً: التغيير كعملية تصميم لا كعملية إدارية

في التفكير التصميمي، كل عملية تغييرٍ تعُامل كما لو كانت مشروع تصميمٍ لمنتجٍ جديد.
لكن المنتج هنا ليس جهازًا أو خدمةً، بل تجربةٌ بشريةٌ يعيشها الموظف والعملاء والمجتمع.

فالقائد التصميمي لا يخُطط للتغيير على الورق ثم ينُفّذه، بل يصممه بالاشتراك مع الناس الذين سيعيشونه.
إنه يستمع، ويلاحظ، ويحلل، ويجُرّب، ويعُدلّ، ويطُورّ، حتى يصبح التغيير نفسه تجربةً تعلمّيةً نابضةً بالإنسانية والوعي.

وهنا تكمن الفلسفة الجوهرية للتفكير التصميمي:

أن التغيير لا يدُار بالتحكم، بل يصُمم بالتعاطف.
ولا يفُرض بالقوة، بل يبُنى بالثقة.

ولا يقُاس بالسرعة، بل يقُاس بعمق الفهم ونضج الوعي الذي يحُدثه.
إن إدارة التغيير في التفكير التصميمي ليست فنّ الإدارة فحسب، بل هي فنّ الإصغاء إلى الإنسان قبل الإصغاء إلى النظام.

فالنظام يتطور حين يفهم الإنسان لماذا يغُيرّ، وكيف يغُيرّ، وما الذي يعنيه هذا التغيير له.

ولهذا، فإن القائد الذي يتبنى التفكير التصميمي لا يبدأ مشروع التغيير بوضع خطةٍ تنفيذية، بل يبدأ بطرح الأسئلة الصحيحة:

من سيتأثر بهذا التغيير؟
كيف سيشعر؟

ما الذي سيكسبه؟



وما الذي قد يخسره؟
هذه الأسئلة، التي تبدو عاطفيةً في ظاهرها، هي في الحقيقة جوهر التفكير العلمي في إدارة التغيير، لأنها تعُيد تعريف

العلاقة بين المشاعر والمعرفة داخل المؤسسة، وتجعل الإنسان شريكاً في عملية التصميم بدل أن يكون مجرد متلق
للتوجيهات.

� ثانياً: التغيير في التفكير التصميمي كرحلة تعلمٍ مستمرة

يعتبر التفكير التصميمي أن التغيير لا ينجح إلا إذا كان عملية تعلمٍ جماعيةٍ.
فكل خطوةٍ في رحلة التغيير تنُتج معرفةً جديدةً يجب توثيقها ومشاركتها.

وحين تتعلم المؤسسة من كل تجربةٍ تمر بها، تتحول من كيانٍ يدُار إلى كيانٍ يعُيد تصميم نفسه.

القائد التصميمي يرى في كل مقاومةٍ فرصةً للفهم، وفي كل خطأٍ مصدرًا للتعلمّ، وفي كل نجاحٍ تجربةً قابلةً للتحسين.
فهو لا يسعى إلى الكمال، بل إلى النضج.

ولا يطارد الإنجاز السريع، بل يزرع الفهم العميق.

بهذا المنظور، تتحول إدارة التغيير من “خطةٍ لإعادة الهيكلة” إلى رحلةٍ لبناء الوعي الجماعي.
ويصبح السؤال المركزي ليس “هل نجحنا في التغيير؟”

بل “ماذا تعلمنا من التغيير؟ وكيف أثرّ فينا كأشخاصٍ ومؤسسة؟ٍ”

� ثالثاً: الفهم الإنساني أساس التغيير التصميمي

في التفكير التصميمي، يبدأ كل مشروعٍ للتغيير بمرحلة “التعاطف” أو “Empathize”، وهي المرحلة التي يحُاول فيها القائد
أن يرى العالم من منظور الموظف أو العميل.

فهو لا يكتفي بدراسة الأرقام، بل يعيش الواقع الميداني بنفسه.
يتحدث إلى الناس، يلاُحظ سلوكهم، يتتبع تجاربهم اليومية، ويبحث في التفاصيل الصغيرة التي لا تظهر في التقارير.

هذه المرحلة ليست شكليةً، بل هي القلب النابض للتغيير.
فحين يصُمم القائد الحلول من داخل التجربة الإنسانية، تصبح قراراته أكثر واقعيةً وعدلاً وإنصافاً.

فهو لا يفرض نموذجًا جاهزًا، بل يبني تصميمًا حقيقياً ينبع من فهمٍ عميقٍ للواقع.

وحين يفُهم الإنسان بعمق، تصُبح المؤسسة أكثر قدرةً على اتخاذ قراراتٍ مسؤولةٍ ومستدامةٍ.
فالفهم هو الخطوة الأولى في طريق التحول، والتعاطف هو الجسر الذي يربط بين الفكرة والتنفيذ.



� رابعاً: من التغيير المفروض إلى التغيير المصمم

أكبر خطأ تقع فيه المؤسسات هو النظر إلى التغيير كقرارٍ إداريٍ يفُرض من الأعلى.
فهذا النوع من التغيير يولدّ الخوف والمقاومة والاضطراب.

بينما التغيير التصميمي يبُنى بالمشاركة لا بالفرض.

في التفكير التصميمي، ينُظر إلى التغيير كـ “تجربة مستخدمٍ داخليةٍ”.
والموظفون هم المستخدمون الأوائل لهذا النظام الجديد.

لذلك، يجب تصميم التجربة التي يعيشونها بعنايةٍ تضمن الفهم، والدعم، والإلهام، والتمكين.

القائد التصميمي لا يقول: “سنغيرّ”، بل يقول: “سنتعلمّ كيف نغيرّ معاً.”
وهذه الجملة الصغيرة كفيلةٌ بتغيير المزاج النفسي للمؤسسة بأكملها.

فهي تحُولّ الخطاب من لغة الأوامر إلى لغة الشراكة، ومن منطق التنفيذ إلى منطق التصميم.

� خامسًا: المعنى قبل الإنجاز

التفكير التصميمي يؤمن أن كل تغييرٍ بلا معنى محكومٌ عليه بالفشل، حتى لو كان ناجحًا في الأرقام.
فالموظف لا يندفع نحو التغيير لأنه مطلوبٌ منه، بل لأنه يشعر أن ما يفعله يحُدث فرقاً حقيقياً في حياته وفي حياة الآخرين.

ولهذا، يعُيد التفكير التصميمي طرح سؤالٍ جوهري:

ما الهدف الإنساني من وراء هذا التغيير؟
هل نحاول فقط زيادة الكفاءة؟ أم نسعى لبناء بيئةٍ أكثر إنسانيةٍ وعدالةٍ وإلهامًا؟

عندما يكون المعنى واضحًا، تتوحّد الجهود، وتختفي المقاومة، وتتحول المؤسسة إلى فريقٍ واحدٍ يعمل من أجل هدفٍ
مشتركٍ.

أما حين يغيب المعنى، فكل خطوةٍ تصبح معركةً بين الخوف والالتزام،
ويتحول التغيير إلى عبءٍ نفسيٍ بدل أن يكون فرصةً للنمو.

� سادسًا: ملامح القائد التصميمي في إدارة التغيير

القائد التصميمي هو الإنسان الذي يرى في كل عملية تغييرٍ لوحةً قيد التشكيل.
إنه لا يخشى الفوضى، لأنه يعرف أن النظام يولد من داخلها.

ولا يخاف من الأسئلة، لأنه يدرك أن الفهم يسبق الحلول.
ولا يتعجل النتائج، لأنه يؤمن أن النمو الحقيقي يحتاج إلى وقتٍ وتجريبٍ وصبرٍ.

هذا القائد لا يمُارس سلطته لفرض التغيير، بل يمُارس مسؤوليته لتيسير التعلمّ.



فهو لا يلُهم الناس بالشعارات، بل يلُهمهم بالقدوة.
يخُطئ أمامهم، ويتعلم أمامهم، ويظُهر لهم أن الخطأ جزءٌ من التصميم لا عيبٌ في القيادة.

إنه قائدٌ يرى المستقبل، لكنه يسير إليه بخطواتٍ إنسانيةٍ، ويصنع من التغيير حكايةً ترُوى لا تجربةً تنُسى.

�
بهذا الفهم العميق، يعُيد التفكير التصميمي صياغة مفهوم إدارة التغيير.

فهو لا يعُلمّنا كيف نغُيرّ الأنظمة، بل كيف نعُيد تصميم علاقتنا بالتحول نفسه.
إنه منهجٌ يجعل من المؤسسة كائناً حياً يتنفس الفهم، ويتعلم من تجاربه، ويعُيد تصميم ذاته كلما تغيرّ العالم من حوله.

2️⃣ إعادة تعريف مقاومة التغيير �

منذ أن ولُد علم الإدارة، كان مفهوم "مقاومة التغيير" يقُدم على أنه العقبة الكبرى أمام التطوير.
وكانت النظريات الإدارية المبكرة تتعامل مع المقاومة باعتبارها عدوا يجب التغلب عليه، وكأنها مرضٌ يصيب المنظمات في

لحظات التحول.
لكن التفكير التصميمي جاء ليقلب هذه الرؤية رأسًا على عقب.

فهو لا يرى المقاومة كعائق، بل كـ لغةٍ إنسانيةٍ مشروعةٍ تعبرّ عن احتياجاتٍ غير مفهومةٍ أو غير ملباّةٍ بعد.

كل سلوكٍ مقاومٍ داخل المنظمة يحمل رسالةً خفية.
وكل رفضٍ للتغيير هو في حقيقته نداءٌ للفهم قبل أن يكون رفضًا للتحول.

إن الموظف الذي يقاوم لا يفعل ذلك لأنه لا يريد النجاح، بل لأنه لم يجد نفسه بعد في الصورة الجديدة التي ترسمها القيادة.

� أولاً: المقاومة ظاهرة إنسانية لا إدارية

التفكير التصميمي يعُيدنا إلى الجوهر الإنساني في فهم الظواهر التنظيمية.
فهو يقول إن الإنسان بطبيعته يميل إلى الاستقرار، لأن الاستقرار يمنحه الأمان.

وحين يطرأ التغيير، تتزعزع هذه المساحة النفسية الآمنة، فيبدأ العقل البشري بالدفاع عن ذاته أمام المجهول.
ومن هنا، فإن المقاومة ليست تمرداً على القرارات، بل هي استجابة فطرية للحفاظ على التوازن الداخلي.

القائد التقليدي يرى في المقاومة تهديداً يجب إسكاتهُ.
أما القائد التصميمي، فيراها نافذةً لفهم العواطف العميقة التي تحرك الناس.

إنه لا يسُكت الأصوات التي تعارض، بل يصُغي إليها بعنايةٍ ليعرف ما وراءها.
فالمعارضة ليست دائمًا دلالة رفض، بل قد تكون دلالة حرصٍ على سلامة المؤسسة أو على العدالة أو على وضوح الرؤية.



حين تفُهم المقاومة بهذا الشكل، تتحول من عقبةٍ إلى أداةٍ معرفيةٍ تساعد القائد على تحسين تصميم التغيير ذاته.
فالمقاومة تكشف النقاط العمياء التي لم تؤُخذ في الحسبان، وتظُهر الثغرات التي يغفلها صانع القرار في تصميمه الإداري.

� ثانياً: المقاومة كمرآةٍ تعكس عمق التواصل الداخلي

لا توجد مقاومةٌ بلا سببٍ عميقٍ.
فحين يقاوم الناس التغيير، فإنهم في الغالب يقاومون الطريقة التي طرُح بها، لا التغيير نفسه.

إنهم يشعرون بأنهم لم يسُتشاروا، ولم يفُهموا، ولم يمُنحوا الوقت الكافي لتكوين قناعتهم.
ولذلك، فالمقاومة هنا لا تعبرّ عن رفضٍ للفكرة، بل عن غياب الحوار والشفافية.

القائد التصميمي يعلم أن التواصل ليس مجرد نقل معلوماتٍ من الإدارة إلى العاملين.
بل هو بناء علاقةٍ قائمةٍ على الثقة المتبادلة.

فكلما ضعف التواصل، زادت المقاومة، وكلما زادت المشاركة في القرار، قلتّ المقاومة تلقائياً.

إن الحوار الصادق والمبكر مع الموظفين قبل تطبيق التغيير يشُبه رسم خريطةٍ مشتركةٍ للطريق الذي سنسلكه معاً.
وحين يعرف الناس معالم الطريق، يتوقف الخوف، وتبدأ المشاركة.

أما حين يفُاجَأ الموظفون بالقرارات كأنها أوامر من الأعلى، فإن أول ردة فعلٍ طبيعيةٍ هي الرفض، لأن الغموض يخُيف
الإنسان أكثر من أي شيءٍ آخر.

� ثالثاً: المقاومة كمؤشرٍ صحي في بيئة التغيير

من منظور التفكير التصميمي، وجود المقاومة في بدايات التغيير ليس علامة فشل، بل علامة وعي.
فهي تشُير إلى أن الناس بدأوا يفُكرون، ويعُيدون تقييم الوضع، ويحُاولون الفهم.

إن المؤسسة التي لا تبُدي أي مقاومةٍ للتغيير غالباً تعاني من اللامبالاة، وهي حالةٌ أخطر من الرفض، لأنها تشُير إلى غياب
الانتماء والاهتمام.

المقاومة تعني أن الناس ما زالوا يهتمون بما يحدث، ويملكون الشجاعة الكافية للتعبير عن آرائهم.
وكل ما تحتاجه القيادة هنا هو أن تحُولّ هذه الطاقة الجدلية إلى حوارٍ بناّءٍ يقود إلى الفهم المشترك.

إن القائد التصميمي لا يسعى إلى محو المقاومة، بل إلى تحويلها من طاقةٍ دفاعيةٍ إلى طاقةٍ إبداعية.
فهو يدرك أن كل اعتراضٍ يحمل فكرةً غير مكتملة، وأن كل تخوفٍ يحمل رؤيةً مختلفة يمكن الاستفادة منها في إعادة

تصميم التغيير.



� رابعاً: الأنواع الخفية للمقاومة ودلالاتها

المقاومة لا تكون دائمًا علنيةً وصريحةً.
فأحياناً تتجسد في الصمت السلبي، أو في اللامشاركة، أو في التباطؤ المقصود في تطبيق الإجراءات.

وهذه الأشكال الخفية أخطر من المعارضة العلنية، لأنها تبُنى على الإحباط أو فقدان الثقة.

القائد التصميمي لا يكتفي بمراقبة السلوك الظاهر، بل يبحث عن الرسائل الصامتة خلف الأفعال اليومية.
حين يلاُحظ انخفاض الحماس في الاجتماعات، أو تراجع المبادرات الفردية، فهو يعلم أن هناك مقاومةً صامتةً تستحق الفهم

قبل إصدار الأحكام.

فالموظف الذي لا يتكلم قد يكون مرهقًا أو خائفًا أو فاقداً للإحساس بالانتماء.
والموظف الذي يماطل قد لا يكون كسولاً، بل ربما يشعر أن التغيير لم يرُاعِ واقعه العملي أو لم يقُدرّ جهوده السابقة.

لذلك، فإن كل سلوكٍ مقاومٍ هو حالة إنسانية تستحق الفهم لا اللوم.

� خامسًا: القيادة التصميمية وتحولّ المقاومة إلى مشاركة

القائد التصميمي يتعامل مع المقاومة باعتبارها مرحلةً طبيعيةً في مسار التغيير.
فهو لا ينُكر وجودها، بل يستعد لها منذ البداية بخطةٍ للتواصل والحوار.

إنه لا يواجه الرفض بالقوة، بل بالاستماع والتفهمّ.
ولا يرد على الاعتراض بالتبرير، بل بالسؤال العميق:

ما الذي يقلقك؟
وما الذي يمكن أن نفعله معاً لتخفيف هذا القلق؟

هذه الأسئلة البسيطة تحُدث فارقاً نفسياً هائلاً في بيئة العمل.
فهي تحُولّ التغيير من أمرٍ مفروضٍ إلى نقاشٍ مفتوحٍ.

ومن مشروعٍ إداريٍ إلى تجربةٍ مشتركةٍ يتشارك فيها الجميع بالرأي والمسؤولية.

القائد التصميمي يفتح مساحاتٍ آمنةً للتعبير عن المخاوف والشكوك.
وفي هذه المساحات، تبدأ الثقة في التشكل.

وحين يثق الناس بالقيادة، تزول المقاومة دون أن يطُلب منهم ذلك.
فالثقة تلُغي الخوف، والفهم يلُغي الدفاع، والمشاركة تلُغي المعارضة.

� سادسًا: من لغة المواجهة إلى لغة الفهم

التفكير التصميمي يغُيرّ اللغة التي تدُار بها عمليات التغيير.
في الإدارة التقليدية، كانت المقاومة توُاجَه بلغة “الإقناع” و“المواجهة” و“الإدارة بالقوة”.



أما في الفكر التصميمي، فتوُاجَه بلغة “الفهم” و“التصميم المشترك” و“الإنصات الفعاّل”.

اللغة الجديدة ليست مجرد كلمات، بل هي مناخٌ فكريٌ جديد.
فعندما يسمع الموظف من قائده كلماتٍ مثل “دعونا نصمم معاً” أو “أريد أن أفهم مخاوفكم”، تتبدد فورًا مشاعر التهديد،

ويبدأ الانفتاح على التجربة.

بهذا الأسلوب، يتحول التغيير إلى عمليةٍ تعلمّيةٍ تشاركيةٍ
تعُيد بناء العلاقات داخل المؤسسة على أسسٍ من الاحترام المتبادل، وتعُيد تعريف القيادة على أنها فنّ الإصغاء لا فنّ

السيطرة.

� سابعاً: المقاومة كأداةٍ للتشخيص التنظيمي

حين يفكر القائد بعقلٍ تصميمي، فإنه يدُرك أن كل مقاومةٍ تكشف جزءًا من الواقع التنظيمي الذي لا يظهر في التقارير
الرسمية.

فهي تسُلطّ الضوء على جوانب الخلل في الاتصال، أو في العدالة، أو في توزيع المسؤوليات.

لذلك، يعُامل القائد المقاومة كما يعُامل الطبيب الأعراض الأولى للمرض.
فهو لا يهاجمها، بل يدرسها بعنايةٍ ليكتشف السبب الجذري.

فربما تكون المقاومة صادرةً من غموض الرؤية، أو من ضعف التدريب، أو من فقدان المعنى في العمل اليومي.

حين تفُهم الأسباب العميقة، يصبح من الممكن إعادة تصميم بيئة العمل بما ينُاسب الإنسان ويزُيل مسببات الرفض.
وبذلك تتحول المقاومة إلى مؤشرٍ قياديٍ ناضجٍ يساعد المؤسسة على إعادة التوازن في كل دورة تغييرٍ جديدة.

� ثامناً: من الخوف إلى التمكين

المقاومة في جوهرها ليست سوى تعبيرٍ عن الخوف من فقدان السيطرة.
فحين يشعر الموظف أن قرارات التغيير تتُخذ بعيداً عنه، يتولد لديه شعورٌ بالعجز يجعله يدُافع عن الماضي لأنه الشيء الوحيد

الذي يعرفه ويثق به.

التفكير التصميمي يقُدمّ العلاج الجذري لهذا الخوف من خلال مبدأ “التمكين عبر المشاركة”.
فكلما شارك الناس في تصميم التغيير، شعروا بأن لهم سلطةً على مستقبلهم المهني، فتتحول الطاقة التي كانت تنُفق في

المقاومة إلى طاقةٍ توُجه نحو الإبداع والابتكار.

إن القائد الذي يشُرك موظفيه في التفكير لا يحتاج لاحقًا إلى إجبارهم على التنفيذ، لأنهم سيكونون جزءًا من الحل قبل أن
يصبحوا جزءًا من التطبيق.



�
المقاومة إذاً ليست عدواً للتغيير، بل دليلاً على الحياة داخل المنظمة.

فالمؤسسات الميتة فقط هي التي لا تبُدي ردود فعلٍ تجاه التحول.
أما المؤسسات التي تتنفس الوعي، فإنها تظُهر المقاومة في البداية كعلامةٍ على الحيوية، ثم تحُولّها بالتفاهم والتصميم إلى

وقودٍ للتطور.

وهكذا يعُيد التفكير التصميمي تعريف المقاومة لا كمشكلةٍ يجب القضاء عليها، بل كحوارٍ يجب الإصغاء إليه، وكبوصلةٍ توجه
القائد نحو ما يحتاج إلى الفهم والتحسين في عمق الثقافة المؤسسية.

3️⃣ التعاطف كمدخل لإدارة التحول �

يعُتبر التعاطف في التفكير التصميمي حجر الزاوية في أي عملية تغييرٍ مؤسسي.
فهو البوابة التي يدخل منها القائد إلى أعماق التجربة الإنسانية داخل المؤسسة.

ومن دونه، يصُبح التغيير مجرد قرارٍ إداريٍ جافٍ لا يملك الروح التي تحُرّك الناس نحو التفاعل والمشاركة.

إن التعاطف ليس مجرّد شعورٍ إنسانيٍ لطيفٍ، بل هو منهج معرفي وإداري متكاملٌ يعُيد ترتيب علاقة القائد بفريقه، ويجعل
الفهم يسبق الحكم، والإنصات يسبق التوجيه، والتجربة تسبق القرار.

التفكير التصميمي يعُلمّنا أن أي محاولةٍ لتغيير الأنظمة دون فهم الناس الذين يعيشون داخلها هي محاولةٌ فاشلةٌ مهما كانت
الخطط محكمةً والموازنات ضخمةً.

لأن التغيير في جوهره لا يحدث في اللوائح، بل يحدث في عقول الناس وقلوبهم وسلوكهم اليومي.

� أولاً: التعاطف بوصفه وعياً إدارياً

التعاطف في بيئة العمل لا يعني التنازل عن المعايير أو التساهل في الانضباط.
بل يعني القدرة على الفهم قبل الحكم، والإصغاء قبل التوجيه، ورؤية الإنسان قبل الدور الوظيفي الذي يؤديه.

القائد الذي يمُارس التعاطف لا يرى موظفيه أرقامًا في تقارير الأداء، بل يرى في كل واحدٍ منهم قصةً من الطموحات
والمخاوف والأحلام والإمكانات.

إنه يدُرك أن خلف كل سلوكٍ ظاهرٍ هناك دافعٌ داخلي يحتاج إلى الفهم لا إلى التقييم.

التعاطف بهذا المعنى ليس فعلاً عاطفياً، بل هو مهارةٌ قياديةٌ معرفيةٌ تمُارس بوعيٍ وتدريبٍ وانتباه.
فهو يمُكنّ القائد من اكتشاف الأسباب الحقيقية خلف الظواهر السلوكية.

وحين يفهم القائد دوافع الناس، يصُبح قادرًا على توجيههم دون صراعٍ أو مقاومةٍ.



� ثانياً: التعاطف كأداة لفهم المشاعر الجماعية أثناء التغيير

في لحظات التحول، لا يتحرك الناس بالعقل فقط، بل تتحكم فيهم المشاعر بشكلٍ كبيرٍ: الخوف من المجهول، القلق من
فقدان المكانة، الحنين إلى الماضي، والرغبة في الأمان.

وهذه المشاعر هي ما يصنع المناخ النفسي العام داخل المنظمة.

القائد التصميمي لا ينُكر وجود هذه المشاعر، بل يعتبرها بياناتٍ نوعيةً ثمينةً يجب جمعها وتحليلها مثلما تحُللّ المؤشرات
الرقمية.

فهو يصُغي إلى ما وراء الكلمات، ويلاُحظ ما لا يقُال، ويتعامل مع المشاعر كجزءٍ من منظومة اتخاذ القرار.

إنه يعرف أن الموظف الذي يخُفي قلقه هو قنبلةٌ صامتةٌ قد تفُجّر مشروع التغيير لاحقًا، بينما الموظف الذي يعُبرّ عن
مشاعره هو فرصةٌ للتواصل والتفاهم.

ولذلك، يشُجع القائد التصميمي بيئةً آمنةً نفسياً يسُمح فيها بالتعبير عن القلق والاختلاف والمخاوف دون خوفٍ من العقوبة أو
الاستهجان.

وحين يشعر الناس بأن مشاعرهم محترمةٌ ومفهومةٌ، يتحول القلق إلى ثقة، والخوف إلى دافع، والمجهول إلى فضولٍ منتجٍ.

� ثالثاً: التعاطف في التفكير التصميمي عمليةٌ منهجية

في التفكير التصميمي، لا يمُارس التعاطف بالصدفة، بل بطريقةٍ منهجيةٍ منظمةٍ.
تبدأ العملية بالملاحظة الدقيقة للواقع، ثم المقابلات العميقة مع الأفراد لفهم تجاربهم ومشاعرهم وتحدياتهم.

ثم تأتي مرحلةُ تحليل الأنماط العاطفية والسلوكية التي تكشف عن احتياجاتٍ غير مُصرّحٍ بها.

 ”القائد التصميمي يعُامل كل موظفٍ كـ “مستخدمٍ داخلي
ويبحث في تجربته اليومية عن نقاط الألم والارتباك التي تعُيق الأداء.

فهو لا يسأل فقط: “ما الذي يجب تغييره في النظام؟”، بل يسأل: “كيف يشعر الإنسان داخل هذا النظام؟ وما الذي يمكن
أن يجعل تجربته أفضل؟”.

هذا التحولّ البسيط في طريقة التفكير يحُدث ثورةً في بيئة العمل.
لأن القرارات لم تعدُ تبُنى على الافتراضات، بل على الفهم الحقيقي للواقع الإنساني.

والحلول لم تعدُ تفُرض من الخارج، بل تصُمم من الداخل بمشاركة أصحاب التجربة أنفسهم.



� رابعاً: التعاطف في القيادة كفن للإصغاء

الاستماع في القيادة ليس مجرد مهارةٍ تواصليةٍ، بل هو سلوكٌ إداري واعٍ يفتح الطريق نحو الفهم العميق.
القائد الذي ينُصت بصدقٍ لا يسمع الكلمات فقط، بل يسمع المعاني خلف الصمت، والمشاعر بين السطور، ويقرأ في ملامح

وجه موظفه أكثر مما يقرأ في تقاريره.

إن الإصغاء العميق هو أول شكلٍ من أشكال الاحترام.
وحين يشعر الموظف بأن صوته مسموعٌ بصدقٍ، تتشكل علاقةُ ثقةٍ تغُيرّ ديناميكية التفاعل داخل الفريق.

فهو لم يعدُ يتحدث دفاعاً عن نفسه، بل يتحدث شريكاً في صنع القرار.

القائد التصميمي لا يقاطع، ولا يسُفّه الآراء، ولا يقُلل من المشاعر، بل يمُارس حضورًا ذهنياً كاملاً أثناء الحوار.
إنه يعلم أن كل كلمةٍ، مهما كانت بسيطة، تحمل دلالةً عن تجربة الإنسان في العمل، وهذه التجارب الصغيرة هي اللبنات

التي يبُنى بها التغيير الكبير.

� خامسًا: التعاطف كمصدرٍ للمعرفة التنظيمية

التفكير التصميمي يحُولّ التعاطف من حالةٍ وجدانيةٍ إلى مصدرٍ منهجيٍ للمعرفة.
فعبر الملاحظة والمقابلات، تجُمع البيانات عن التجارب الإنسانية، وتحُلل لتسُتخلص منها أنماطٌ سلوكيةٌ ونفسيةٌ يمكن

ترجمتها إلى سياساتٍ وتحسيناتٍ في بيئة العمل.

القائد التصميمي يدُرك أن المشاعر لا تقُاس بالأرقام، لكنها تحُددّ النتائج التي تصنع الأرقام.
فالحافز لا يبُنى فقط على المكافآت، بل على الإحساس بالاحترام والانتماء والتقدير.

وحين يشعر الناس أن المؤسسة تراهم كبشرٍ لا كأدواتٍ إنتاجية، يتحول العمل إلى التزامٍ داخليٍ لا إلى واجبٍ خارجيٍ.

من خلال هذا الوعي، يصُبح التعاطف رأسمالاً عاطفياً للمؤسسة، تتُرجم عوائده إلى ولاءٍ، واستقرارٍ، وابتكارٍ، وتفاعلٍ مستمرٍ
مع أهداف التغيير.

� سادسًا: التعاطف في مواجهة مقاومة التغيير

المقاومة التي تحدثّنا عنها في المحور السابق لا تكُسر بالقوة، بل تفُككّ بالتعاطف.
فعندما يبُدي أحد الموظفين رفضه أو اعتراضه، يبدأ القائد التصميمي من السؤال لا من اللوم:

“ما الذي يقلقك؟”
“ما الذي يزُعجك في هذا القرار؟”

“كيف يمكننا أن نجعل التجربة أفضل لك ولزملائك؟”.
هذه الأسئلة البسيطة تعُيد فتح قنوات التواصل التي أغلقتها اللغة الإدارية الجافة.



وحين يسمع الموظف أن قائده لا يدُافع عن القرار بل يبحث معه عن الحل، يتحولّ من معارضٍ إلى شريكٍ في التعديل.

التعاطف هنا ليس ضعفًا في الحزم، بل ذكاءٌ قيادي يعُيد تحويل الطاقة السلبية إلى حوارٍ منتجٍ.
فالقائد المتعاطف لا يبُرر قراراته، بل يعُيد صياغتها مع الناس الذين يعيشون أثرها اليومي.

� سابعاً: التعاطف كجسرٍ بين العقل الإداري والقلب الإنساني

في المؤسسات الحديثة، كثيرًا ما ينفصل القرار الإداري عن التجربة الإنسانية.

فتصُمم السياسات بمعايير الكفاءة، لكنها تهُمل المشاعر التي ترافق التطبيق.
والنتيجة هي قراراتٌ صحيحةٌ على الورق، لكنها مرفوضةٌ في الواقع.

التعاطف هو الجسر الذي يعُيد الوصل بين هذين العالمين.
فهو يجعل القرار عقلانياً في مضمونه، وإنسانياً في أسلوب تطبيقه.

وحين يوُازن القائد بين المنطق والعاطفة، تصُبح القيادة أكثر اتزاناً، ويصُبح التغيير أكثر قبولاً.

القائد التصميمي يعرف أن العقل يقُنع الناس بما يجب أن يفعلوه، لكن القلب هو الذي يدفعهم إلى الفعل حقًا.
وحين ينجح في مخاطبة العقل والقلب معاً، يصُبح التغيير تجربةً وجدانيةً إيجابيةً يعيشها الجميع.

� ثامناً: التعاطف كممارسةٍ مؤسسيةٍ مستدامة

التعاطف لا يجب أن يبقى مهارةً فرديةً في شخصية القائد فقط، بل ينبغي أن يتحول إلى قيمةٍ مؤسسيةٍ متجذرّةٍ في الثقافة
العامة.

وهذا يتحقق من خلال بناء أنظمةٍ تشجع على الفهم الإنساني في كل مرحلةٍ من مراحل العمل.

فبدل أن تدُار الاجتماعات لتبادل التقارير فقط، تدُار أيضًا لتبادل المشاعر حول التجارب المهنية.
وبدل أن تبُنى الخطط على الأرقام وحدها، تبُنى على قصص الناس وتجاربهم الواقعية.

وبدل أن ينُظر إلى الموظف كمنفّذٍ، ينُظر إليه كمشاركٍ في صياغة المستقبل.

حين تصُبح هذه الممارسات جزءًا من النظام، يتحولّ التعاطف من مبادرةٍ شخصيةٍ إلى سلوكٍ جمعيٍ، وتصُبح المؤسسة أكثر
نضجًا في تعاملها مع التغيير لأنها تفهم نفسها من الداخل باستمرار.

�
التعاطف إذاً ليس مجرّد شعورٍ إنسانيٍ، بل هو أداةُ تصميمٍ استراتيجي لإدارة التحول بوعيٍ وإنصافٍ وفعاليةٍ.

إنه يجعل القائد يرى قبل أن يحكم، ويفهم قبل أن يوُجّه، ويشارك قبل أن يقُرر.



ومن خلال هذا الفهم العميق، يتحولّ التغيير من عبءٍ تنظيميٍ إلى حالةٍ من النضج الإنساني المشترك، تتعلمّ فيها المؤسسة
كيف ترى نفسها بعيون موظفيها، وكيف تعُيد تصميم حاضرها ومستقبلها انطلاقاً من هذا الوعي.

4️⃣ تصميم تجربة التغيير بدلاً من فرضه ⚙️

إن أكثر الأخطاء شيوعاً في إدارة التغيير المؤسسي هي التعامل مع التغيير بوصفه قرارًا يعُلن ويفُرض، لا تجربةً تصُمم وتبُنى
وتدُار بوعيٍ وحنكةٍ ومشاركةٍ.

حين يفُرض التغيير من الأعلى دون أن يصُمّم من الداخل، يتحولّ إلى صدمةٍ إداريةٍ تخلق مقاومةً وخوفاً وانسحاباً نفسياً لدى
العاملين.

أما حين يصُمم التغيير كتجربةٍ إنسانيةٍ متكاملةٍ، فإنه يصُبح رحلةً يتطلع الناس لخوضها لأنهم يشعرون أنهم جزءٌ من تصميمها،
لا ضحايا نتائجها.

� أولاً: من القرار إلى التجربة

الفرق بين “القرار” و“التجربة” هو الفرق بين التوجيه من الخارج والمشاركة من الداخل.
القرار ينُفذ بأمرٍ إداريٍ في لحظةٍ زمنيةٍ محددةٍ.

أما التجربة فتبُنى بالتدرّج، وتعُاش بالوعي، وتصُقل بالمشاعر والمعاني.

في التفكير التصميمي، لا ينُظر إلى التغيير على أنه خطةٌ من مراحل، بل على أنه تجربة مستخدمٍ داخليةٍ يعيشها الإنسان في
رحلته مع المؤسسة.

فالإنسان الذي يمرّ بعملية التغيير هو “المستخدم الأول” للنظام الجديد.
ولذلك، ينبغي تصميم تجربةٍ تراعي احتياجاته النفسية والمعرفية والاجتماعية في كل خطوةٍ من الرحلة.

حين يعُامل القائد موظفيه كمستخدمين في تجربةٍ يجري تصميمها بعنايةٍ، تتغيرّ اللغة، وتتحولّ الإدارة من “نحن نغُيرّ” إلى
“كيف نصُمم تجربة التغيير معاً”.

وهذا التحول في الخطاب ليس شكلياً، بل هو تحولٌ جذريٌ في فلسفة القيادة.

� ثانياً: مفهوم تجربة التغيير

تجربة التغيير (Change Experience) هي الإطار الإدراكي والعاطفي الذي يعيشه الإنسان أثناء المرور بمرحلة التحول.
إنها الطريقة التي يشعر بها الأفراد حيال التغيير، والكيفية التي يتفاعلون بها مع الأحداث والمستجدات، ومستوى الثقة الذي

يربطهم بقيادتهم خلال هذه الرحلة.



حين تكون تجربة التغيير مصممةً بعناية، يشعر الموظف بالوضوح، ويدرك الاتجاه، ويثق بالمسار، ويتفاعل بإيجابية.
وحين تكون التجربة مهملةً أو مفروضةً دون تصميمٍ إنسانيٍ، ينشأ الغموض، وتتضاعف الشكوك، ويتراجع الدافع الذاتي.

التفكير التصميمي يعُلمّنا أن التغيير لا يقُاس فقط بما تحقق من مؤشراتٍ كميةٍ، بل أيضًا بما شعر به الناس أثناء التغيير
وبعده.

فالتجربة السيئة تترك أثرًا طويل المدى في الذاكرة التنظيمية، بينما التجربة الإيجابية تبُني عليها ثقافةٌ جديدةٌ من الثقة
والانتماء والإبداع.

(EX) وتجربة الموظف (UX) ثالثاً: الربط بين تجربة المستخدم �

.(User Experience - UX) في عالم التصميم، يقوم المصمم قبل إطلاق أي منتجٍ على دراسة تجربة المستخدم
يحُلل ما يحتاجه، وما يزُعجه، وما يسُعده، ثم يصُمم المنتج بناءً على فهمٍ عميقٍ لتجربته الفعلية.

Employee Experience -) بنفس المنطق، يمكن للقائد التصميمي أن يصُمم “تجربة التغيير” انطلاقاً من تجربة الموظف
.(EX

فالموظف هنا هو المستخدم الداخلي الذي يجب أن يشعر بالانسيابية والتمكين والمعنى أثناء عملية التغيير.
فإذا كانت تجربة المستخدم تهدف إلى “سهولة الاستخدام”، فإن تجربة التغيير تهدف إلى “سهولة التقبلّ” و“وضوح الاتجاه”

و“الارتباط العاطفي بالتحول”.

القائد الذي يفكر بهذه الطريقة يعُامل التغيير كمشروع تصميمٍ متكاملٍ:

يجُري مقابلاتٍ مع الموظفين،
يجمع الملاحظات،
يرصد نقاط الألم،

يعُيد التصميم بناءً على التغذية الراجعة،
ويحُسّن التجربة باستمرارٍ.

وهكذا، تصُبح بيئة العمل مختبرًا حياً يتعلم فيه الجميع كيف يصُممون التغيير معاً.

� رابعاً: تصميم الرحلة العاطفية للتغيير

كل عملية تغييرٍ تمرّ بمراحلٍ نفسيةٍ تشبه المنحنى العاطفي الذي يصفه علماء السلوك.
تبدأ بالإنكار، ثم المقاومة، ثم الفهم، ثم التقبلّ، ثم المشاركة، وأخيرًا الالتزام.

والقائد الذي يصُمم تجربة التغيير يضع هذا المنحنى النفسي في الاعتبار منذ البداية.

فهو يدُرك أن الناس لا ينتقلون من الرفض إلى القبول مباشرةً، بل يمرون بمشاعرٍ متتابعةٍ تحتاج إلى التقدير والتعامل
الإنساني الهادئ.

ولذلك، يصُمم الرسائل الاتصالية وفق المراحل النفسية لا وفق الجدول التنفيذي.



في مرحلة الإنكار، يشرح الواقع بلغة الحقائق الواضحة.
وفي مرحلة المقاومة، يصُغي إلى المخاوف دون دفاع.

وفي مرحلة الفهم، يقُدم التدريب والدعم.
وفي مرحلة القبول، يحتفي بالمشاركات الصغيرة.

وفي مرحلة الالتزام، يكُرّس النجاحات كقصصٍ مُلهمةٍ لبناء الثقافة الجديدة.

بهذا الوعي، يتحول القائد إلى مصممٍ للعواطف التنظيمية، يرُاعي إيقاع المشاعر قبل إيقاع الإنجاز، ويجعل الرحلة النفسية
جزءًا من التخطيط المؤسسي لا هامشًا له.

� خامسًا: الاتصال التصميمي أثناء التغيير

من أكبر أسباب فشل التغيير هو الاتصال الضعيف أو الموجّه بلغةٍ بيروقراطيةٍ جامدةٍ.
فالتغيير يحتاج إلى تواصلٍ إنسانيٍ دافئٍ لا إلى نشراتٍ رسميةٍ باردةٍ.

القائد التصميمي يعُيد تصميم الاتصال ليكون تجربةً حواريةً تفاعليةً، تبُنى على الإصغاء والشفافية والقصص الواقعية.
إنه يستخدم لغةً تشُعر الناس بأنهم معنيون، لا مجرّد متلقين.

ق الخطة يوم الأحد”، يقول: “سنبدأ معاً يوم الأحد مرحلةً جديدةً نرُيد أن نسمعكم فيها أكثر.” فبدل أن يقول: “ستطُب

هذه اللغة تخلق جسورًا من الثقة والانتماء.
وتحولّ التواصل من عمليةٍ أحادية الاتجاه إلى منظومةٍ حواريةٍ تشاركيةٍ تجعل كل شخصٍ يشعر بأنه مساهمٌ في نجاح

التجربة.

� سادسًا: تصميم بيئة التغيير الداعمة

تجربة التغيير لا تقتصر على المشاعر والاتصال، بل تشمل أيضًا البيئة المادية والتنظيمية التي يعيش فيها الناس أثناء التغيير.
فالمكاتب، والاجتماعات، وأدوات العمل، ونظُم الدعم، جميعها تشُكلّ السياق الذي يسهلّ التغيير أو يعُطلّه.

القائد التصميمي يدُرك أن التفاصيل الصغيرة تصنع الأثر الكبير.
فطريقة ترتيب مساحة العمل، وأسلوب الاجتماعات، وطريقة عرض البيانات، وأسلوب التقدير، كلها عناصر ترُسل رسائل

ضمنية عن ثقافة المؤسسة تجاه التغيير.

حين تصُمم البيئة لتكون محفزةً، مرنةً، شفافةً، تصُبح المشاركة أسهل، ويصبح الإنجاز أسرع، ويصبح التحول أكثر عمقًا
واستدامة.



� سابعاً: القياس التجريبي لتجربة التغيير

في التفكير التصميمي، كل تجربةٍ قابلةٌ للقياس والتحسين.
لذلك، يجب أن تقُاس تجربة التغيير ليس فقط بمؤشرات الأداء، بل أيضًا بمؤشرات الشعور مثل درجة الرضا، ومستوى

الثقة، وإحساس الانتماء، وجودة الاتصال.

القائد التصميمي يجُري “اختبارات النبض التنظيمي” بشكلٍ دوريٍ، ليعرف كيف يشعر الناس تجاه التغيير في كل مرحلةٍ.
ويعُيد تصميم الإجراءات وفق هذه النتائج.

فهو لا ينتظر فشل المشروع ليصُحح، بل يمُارس التصحيح أثناء الرحلة عبر الملاحظة المستمرة والتغذية الراجعة الحية.

ٍ متكاملٍ من التعلمّ العملي المستمر، يعُيد تحسين التجربة باستمرارٍ حتى تصل هذا الأسلوب يحُولّ التغيير إلى نظام
المؤسسة إلى درجة النضج التام في إدارة التحولات.

� ثامناً: من الإكراه إلى الإلهام

في المؤسسات التي تمُارس التفكير التصميمي، لا يسُتخدم التغيير كأداةٍ للسيطرة، بل يصُمم كوسيلةٍ للإلهام.
فالقائد لا يجُبر الناس على التغيير، بل يشُعل فيهم الرغبة الصادقة لأنهم يشعرون أن التحول سيجعل حياتهم المهنية أفضل.

إن تجربة التغيير المصممة جيداً تعُيد بناء العلاقة بين الإنسان والمؤسسة.
فهي تعُلمّه أن التغيير ليس تهديداً لمكانته، بل فرصةٌ لنضجه ونموه وتوسّع قدراته.

وحين يتذوقّ الإنسان هذه التجربة، يصُبح التغيير عنده عادةً إيجابيةً لا مقاومةً نفسيةً.

�
إن تصميم تجربة التغيير هو ذروة النضج في التفكير التصميمي المؤسسي.

فهو يحُولّ رحلة التحول من خطةٍ جامدةٍ إلى قصةٍ إنسانيةٍ ملهمةٍ يعيشها الجميع بمعنى ووعي.
وحين تتبنى القيادة هذا المنهج، تتحول المؤسسة إلى بيئةٍ تبتكر التغيير باستمرارٍ، وتجعل من كل تجربةٍ جديدةٍ درسًا متجدداً

في الإنسانية والإبداع والنجاح.

5️⃣ التجريب والتحسين المستمر في عمليات التغيير �

كل عملية تغييرٍ، مهما كانت مدروسةً، تظلّ افتراضًا نظرياً حتى تخُتبر على أرض الواقع.
فالعقل البشري قد يخُطئ في التقدير، والمخططات الإدارية مهما كانت دقيقةً، لا تستطيع أن تتنبأ بجميع ردود الفعل

الإنسانية أو التفاعلات التنظيمية.
ولهذا، يعُتبر التجريب في التفكير التصميمي قلب التعلمّ وعمود النجاح في أي عملية تحولٍ مؤسسي.



فالتجريب ليس مرحلةً تكميليةً بعد اتخاذ القرار، بل هو الأساس الذي تبُنى عليه القرارات ذاتها.
إنه الفضاء الذي يلتقي فيه التفكير بالفعل، والنظريات بالممارسة،

والأفكار بالنتائج الواقعية.

التجريب في التفكير التصميمي ليس مغامرةً غير محسوبة، بل هو منهجٌ علمي منضبطٌ يقوم على الملاحظة، والاختبار،
والتعلمّ، والتحسين.

وهو ما يجعل المؤسسات التي تتبناه مؤسساتٍ متطورةً بطبيعتها، لأنها لا تنتظر الخطأ لتتعلم، بل تصمم التعلم داخل عملية
التغيير نفسها.

� أولاً: التجريب كفلسفة للتعلم لا كاختبارٍ للنجاح أو الفشل

في التفكير التصميمي، لا يسُتخدم التجريب للحكم على الفكرة بأنها ناجحةٌ أو فاشلةٌ، بل يسُتخدم لفهمها بعمقٍ، وتطويرها،
وتحسينها باستمرار.

إنه ليس اختبارًا للنتائج، بل اختبارٌ للفهم.

حين يطُلق القائد التصميمي مبادرةً للتغيير، فإنه لا يبحث فقط عن تحقيق الأهداف المحددة، بل يبحث أيضًا عن اكتشاف ما
لم يكن يعرفه.

فالتجريب يكُشف له الفجوات، ويرُيه ما لا تراه العيون داخل التقارير.

إن بيئة العمل لا يمكن التنبؤ بها بالكامل، لأنها تتكونّ من بشرٍ متغيري المزاج والسلوك والدوافع.
ولذلك، لا يمكن تطبيق التغيير وكأنه معادلةٌ رياضيةٌ دقيقة، بل يجب التعامل معه ككائنٍ حي يتفاعل مع الزمن والتجربة

والمعرفة.

القائد الذي يفكر بعقلٍ تصميمي يدرك أن الخطأ ليس نهاية المسار، بل بداية التعلم الحقيقي.
فكل تجربةٍ تجُرى تفتح نافذةً جديدةً على فهمٍ أعمقٍ للواقع.

وكل نتيجةٍ غير متوقعةٍ تصُبح درسًا قيادياً ثميناً.

ولهذا، لا يخاف القائد التصميمي من التجريب، بل يخاف من الجمود، لأن الجمود هو الفشل الحقيقي.

� ثانياً: فلسفة النمذجة (Prototyping) في التغيير المؤسسي

النموذج الأولي في التفكير التصميمي ليس منتجًا ناقصًا، بل هو أداة تعلمٍ واعية تسُتخدم لاستكشاف الفكرة في بيئةٍ محدودةٍ
وآمنةٍ.

وعندما يطُبقّ هذا المبدأ في إدارة التغيير المؤسسي، يصبح “النموذج التجريبي” وسيلةً فعالةً لاختبار الخطط قبل تعميمها.



فبدلاً من تطبيق التغيير دفعةً واحدةً على جميع الإدارات، يبدأ القائد بتطبيقه على وحدةٍ محددةٍ كنموذجٍ تجريبيٍ صغيرٍ.
ومن خلال هذا النموذج، يتم جمع البيانات، ومراقبة السلوك التنظيمي، ودراسة ردود الفعل، ثم إعادة التصميم قبل تعميم

التجربة على نطاقٍ أكبر.

هذه المنهجية تقُلل المخاطر، وترفع دقة القرارات، وتشُرك الناس في تطوير النظام من خلال الملاحظات المباشرة.

إن “النمذجة التنظيمية” ليست تقليداً عابرًا من عالم الهندسة أو التصنيع، بل هي منهج قيادي متكاملٌ للتعلمّ المستمر عبر
الفعل.

فكل نموذجٍ تجريبي هو تجربة تعليميةٌ مصغرّةٌ تكُسب المؤسسة وعياً جديداً بطريقة التفكير والتحليل والتطوير.

(Iterative Learning Cycle) ثالثاً: دورة التعلم العملي �

التفكير التصميمي يتبنى مبدأ الدورة التكرارية (Iteration)، الذي يعني أن كل تجربةٍ تنُتج معرفةً جديدةً، وهذه المعرفة
تغُذي تجربةً أخرى، وهكذا إلى أن يتحقق النضج المنشود.

في إدارة التغيير، لا يكفي وضع خطةٍ وتنفيذها ثم الانتقال إلى المرحلة التالية.
بل يجب أن يكون هناك نظامٌ للتعلم المستمر يقوم على المراجعة والتحليل والتحسين بعد كل خطوة.

القائد التصميمي يقود التغيير من خلال أربع خطواتٍ متكررةٍ:

1️⃣ التجربة.
تطبيق فكرةٍ أو ممارسةٍ جديدةٍ في نطاقٍ محدودٍ ومضبوط.

2️⃣ الملاحظة.
جمع البيانات الكمية والنوعية حول النتائج، وملاحظة سلوك الأفراد وتأثير التغيير عليهم.

3️⃣ التحليل.
فهم ما حدث بعمقٍ، واستخلاص الدروس المستفادة والعوامل المؤثرة في النجاح أو التحدي.

4️⃣ إعادة التصميم.
تعديل الإجراءات أو السياسات أو التواصل وفق ما تم تعلمه، ثم بدء دورةٍ جديدةٍ من التحسين.

هذه الدورة لا تتوقف.
فكل جولةٍ منها تضُيف للمؤسسة وعياً أعمق ببيئتها الداخلية وسلوك موظفيها.

ومع مرور الوقت، تصُبح المؤسسة أكثر قدرةً على إدارة التغيير كعادةٍ يوميةٍ لا كحدثٍ طارئٍ.



� رابعاً: العلاقة بين التجريب والثقة

التجريب يحتاج إلى شجاعةٍ تنظيميةٍ عالية.
لأن التجريب يعني الاعتراف بأننا لا نعرف كل شيءٍ مسبقًا.

وهذا الاعتراف لا يصدر إلا من بيئةٍ ناضجةٍ تشعر بالأمان النفسي.

القائد التصميمي لا يخاف من أن يظُهر للموظفين أنه يتعلم معهم.
بل يعتبر هذا الموقف منتهى القوة القيادية.

فحين يرى الناس قائدهم يعترف بالتجريب كمنهجٍ لا كضعفٍ،
يتعلمون أن الخطأ ليس عيباً، بل أداة تطويرٍ مشروعةٍ.

الثقة هنا هي الشرط الأول للتجريب الناجح.
فمن دونها، سيخاف الناس من المحاولة خشية اللوم أو التقييم السلبي.

لكن حين يشعرون أن المؤسسة تكُافئ من يجرّب لا من يخُفي الخطأ، تتفتح طاقات الإبداع، ويتحول التجريب إلى سلوكٍ
جماعيٍ بناّء.

� خامسًا: التحسين المستمر (Continuous Improvement) كحالة وعي

التحسين المستمر ليس إجراءً إدارياً دورياً، بل هو وعيٌ فلسفي يرى في كل عملٍ إمكانيةً لأن يكون أفضل.
وهو جوهر فلسفة الكايزن (Kaizen) التي تلتقي فكرياً مع مبادئ التفكير التصميمي في تقديس التعلمّ التدريجي المستمر.

القائد التصميمي يعُلمّ فريقه أن “الاكتفاء” هو العدو الخفي للتقدم.
فكل نظامٍ مهما بلغ من النضج يمكن تحسينه.
وكل تجربةٍ مهما كانت ناجحةً يمكن أن تصُقل.

وكل إجراءٍ مهما كان منظمًا يمكن أن يبُسّط أو يطُور.

إن روح التحسين المستمر تحُولّ المؤسسة إلى نظام تعلمٍّ حي يتطور مع كل تفاعلٍ جديدٍ.
فهي لا تنتظر المشكلات لتتحرك، بل تكتشفها مبكرًا لأنها ترُاقب نفسها بعيونٍ واعيةٍ ومتسائلةٍ دائمًا:

كيف يمكن أن نصبح أفضل مما نحن عليه اليوم؟

� سادسًا: التجريب كجسرٍ بين الفكرة والتنفيذ

في المؤسسات التي تفُكر بطريقةٍ تقليديةٍ، تفُصل مرحلة التفكير عن مرحلة التنفيذ، فيفُكر القادة في غرف الاجتماعات،
وينُفّذ الموظفون في الميدان.



أما في التفكير التصميمي، فلا فصل بين الاثنين، لأن التجريب يربط الفكرة بالتطبيق في دورةٍ واحدةٍ من الفعل والفهم.

القائد التصميمي لا يقول: “جرّبوا هذا القرار.”
بل يقول: “دعونا نجرّب هذا التصميم معاً ونرى ماذا نتعلم منه.”

إنه لا يرُسل الأوامر، بل يطُلق المشاريع الصغيرة للتعلمّ.

وهذه المشاريع توُلدّ مع الوقت ثقافةً مؤسسيةً جديدةً
تعتبر “الاختبار والتعلم” هو الطريق الطبيعي للنمو.

� سابعاً: بيئة التجريب كمنصةٍ للابتكار

عندما تصُبح المؤسسة مكاناً يسُمح فيه بالتجريب، تصُبح أيضًا بيئةً خصبةً للابتكار.
فالموظف الذي يمُنح حرية التجريب يصُبح أكثر فضولاً، والموظف الذي يشُارك في إعادة التصميم يصُبح أكثر انتماءً.

القائد التصميمي ينُشئ هذه البيئة من خلال سياساتٍ واضحةٍ تشجع على المبادرة.
فهو لا يعُاقب الخطأ الذي تمّ بصدقٍ، بل يكُرّمه لأنه أضاف معرفةً جديدةً إلى المؤسسة.

وفي هذه البيئة، لا يوجد خوفٌ من الفشل، بل يوجد احترامٌ للفعل، لأن الفعل هو الطريق الوحيد للتعلمّ.

وهكذا، تتحول المؤسسة إلى مختبرٍ فكريٍ مستمرٍ، تختبر فيه أفكارها، وتعُيد صياغة نفسها، وتنُمّي لدى أفرادها عادة السؤال
الدائم:

ماذا لو جرّبنا هذا؟
وماذا يمكن أن يحدث لو غيرّنا تلك الجزئية؟

�
التجريب في التفكير التصميمي ليس مرحلةً من مراحل العمل، بل هو طريقة تفكيرٍ في الحياة المؤسسية بأكملها.

إنه الإيمان بأن الحقيقة لا تعُرف بالنظرية، بل تكُتشف بالمحاولة، وأن المعرفة لا تأتي من التعليم، بل من الفعل، والملاحظة،
والتصحيح المستمر.

وحين تصُبح هذه الفلسفة جزءًا من الثقافة المؤسسية، تتحول كل تجربةٍ إلى درس، وكل فشلٍ إلى خطوةٍ نحو الإتقان، وكل
موظفٍ إلى مصممٍ في موقعه، يعُيد بناء العالم من حوله بتواضع المتعلم وجرأة المبدع.

6️⃣ التعلمّ التنظيمي كرافعةٍ للاستدامة �

التعلمّ هو الوظيفة الخفية التي تبُقي المؤسسات على قيد الحياة.
فالمؤسسة التي تتوقف عن التعلم تتوقف عن النمو، وحين تتوقف عن النمو تبدأ بالانحدار ولو كانت تبدو قويةً في ظاهرها.



إن التفكير التصميمي يعُيد تعريف التعلم المؤسسي لا كمرحلةٍ بعد التنفيذ، بل كعمليةٍ مدمجةٍ في كل نشاطٍ وكل تجربةٍ وكل
تفاعلٍ داخل المنظمة.

فهو لا يفصل بين “التجريب” و“التعلم”، بل يجعلهما وجهين لعملةٍ واحدةٍ تمثل جوهر التحول الإداري المعاصر.

القائد التصميمي لا يسأل: “هل نجحنا في تنفيذ الخطة؟”، بل يسأل: “ماذا تعلمنا أثناء التنفيذ؟ وماذا اكتشفنا بعد التجربة؟
وما الذي سنفعله بشكلٍ مختلفٍ في المرة القادمة؟”.

� أولاً: التعلمّ التنظيمي كمنظورٍ جديدٍ لإدارة المعرفة

في الفكر الإداري التقليدي، كانت إدارة المعرفة تعني جمع البيانات وتوثيقها وتخزينها.
لكن في التفكير التصميمي، المعرفة ليست ما نحتفظ به، بل ما نطبقّه ونتعلم منه.

فالمعرفة لا تقُاس بعدد الملفات، بل بقدرة المؤسسة على تحويل الخبرة إلى سلوكٍ واعٍ وإجراءٍ محسّنٍ.

التعلمّ التنظيمي هنا يشُبه “جهاز المناعة الإداري” للمؤسسة.
فهو الذي يمكنّها من التعرّف على الأخطاء مبكرًا، ويمنحها القدرة على تطوير استجابتها لكل تحدٍ جديدٍ بطريقةٍ أسرع وأكثر

نضجًا.

ع في ن في الأرشيف فقط، بل توُز القائد التصميمي يشُجّع بناء ما يسُمّى بـ الذاكرة المؤسسية التشاركية، التي لا تخُز
العقول والعلاقات والحوارات والممارسات اليومية.

فالمعرفة لا تصبح مؤسسيةً إلا عندما تصُبح جزءًا من طريقة التفكير الجماعي.

� ثانياً: التعلم من الأخطاء لا العقوبة عليها

في المنظومات البيروقراطية التقليدية، ينُظر إلى الخطأ كعيبٍ إداريٍ يجب معاقبة صاحبه.
لكن التفكير التصميمي يرى في الخطأ فرصةً ذهبيةً للتعلم والتحسين.

القائد التصميمي لا يسأل بعد الخطأ: “من المسؤول؟”، بل يسأل: “ما الذي جعل الخطأ ممكناً؟ وما الذي يمكننا تغييره في
النظام كي لا يتكرر؟”.

إنه يوجّه التركيز من البحث عن الذنب إلى البحث عن السبب، ومن العقوبة إلى الفهم، ومن الخوف إلى الشفافية.

هذه النقلة الفكرية تحُولّ بيئة العمل من بيئةٍ دفاعيةٍ إلى بيئةٍ تعلميةٍ.
ــة ــديهم الشجاع ــام، تزداد ل ــين النظ ــتخدم لتحس ــدهم، بل ستسُ ــتخدم ض ــن تسُ ــاءهم ل ــاس أن أخط ــر الن ــن يشع وحي

للتجريب، وتتضاعف سرعة التعلمّ داخل المؤسسة.

وهنا يصبح الخطأ وقوداً للتطور لا حاجزًا أمامه.



فكل إخفاقٍ يضُاف إلى رصيد الخبرة الجماعية، وكل تجربةٍ تثُري الذاكرة التنظيمية وتقُويّ النضج الإداري.

� ثالثاً: من التعلمّ الفردي إلى التعلمّ الجمعي

في بيئات العمل التقليدية، يتعلم الأفراد بمفردهم ثم يحتفظون بما تعلموه لأنفسهم.
أما في بيئة التفكير التصميمي، فالتعلم لا يكتمل إلا عندما يشُارك وينُاقش ويبُنى عليه من قبِل الآخرين.

القائد التصميمي يشُجّع على نشر المعرفة من خلال الحوار التشاركي.
فهو يدُرك أن الحكمة لا تولد من عقلٍ واحد، بل من تنوعّ وجهات النظر.

وحين تصُبح الاجتماعات فرصًا لتبادل التعلم لا لعرض التقارير فقط، تتحول المؤسسة كلها إلى عقلٍ جمعيٍ متفاعلٍ يزداد
وعيه مع كل تجربةٍ جديدةٍ.

التعلم الجمعي يخلق لغةً مشتركةً داخل المؤسسة.
فالألفاظ والمفاهيم تصبح أكثر دقة، والرؤية تصبح أكثر وضوحًا، والتفاهم يقُلل الاحتكاك الإداري ويعُزز الانسجام التنظيمي.

وهكذا، يتحول التعلمّ إلى نظامٍ ثقافيٍ موحّدٍ يربط بين الإدارات والفِرَق والأجيال المختلفة في بيئة العمل.

� رابعاً: التعلمّ بوصفه عملية تصميمٍ مستمرة

في التفكير التصميمي، لا يتم التعلمّ بالمصادفة، بل يصُمم كما تصُمم العمليات والخدمات.
إنه نشاطٌ مخططٌ له يدُمج في كل مرحلةٍ من مراحل دورة العمل.

القائد التصميمي يبني ما يسُمى بـ نقاط التعلم (Learning Points) في كل مشروعٍ أو مبادرةٍ.
فبعد كل تجربةٍ أو اجتماعٍ أو قرارٍ، يخُصص وقتاً لتوثيق الدروس المستفادة ومناقشتها مع الفريق.

بهذه الطريقة، يصُبح التعلم جزءًا من الإيقاع اليومي للمؤسسة.

ومن خلال هذا النظام، تتحول الاجتماعات من ساحاتٍ للإنجاز إلى مختبراتٍ للتفكير.
وتتحول التقارير من توثيقٍ للماضي إلى أدواتٍ لتصميم المستقبل.

إن تصميم التعلم هو تصميمٌ للمستقبل نفسه.
فالمؤسسة التي تتقن تصميم التعلم تتقن تصميم البقاء.

� خامسًا: ديناميكيات المعرفة التنظيمية

المعرفة داخل المؤسسة ليست ثابتةً، بل ديناميكيةٌ تتحرك بين الأفراد والأنظمة والثقافات.



وكل مؤسسةٍ إما أن تنُظمّ هذه الديناميكية بذكاء، أو أن تتركها فوضويةً فتهُدر التجارب وتكُرر الأخطاء.

التفكير التصميمي يقُدمّ أدواتٍ فعاّلةً لتنظيم هذه الحركة المعرفية:

1️⃣ الملاحظة الميدانية المستمرة لاكتشاف أنماط السلوك التنظيمي الواقعي.
2️⃣ التغذية الراجعة التفاعلية بين المستويات الإدارية المختلفة.

3️⃣ التصميم التكراري للعمليات الذي يحُولّ كل تحسينٍ إلى تجربةٍ قابلةٍ للتكرار.
4️⃣ التوثيق الحيّ الذي يسُجل المعرفة في شكل قصصٍ وأمثلةٍ لا في وثائق جامدة.

من خلال هذه الأدوات، يصُبح التعلم التنظيمي نظامًا حياً يربط الماضي بالحاضر، ويحُولّ التجربة إلى معرفةٍ، والمعرفة إلى
وعيٍ، والوعي إلى سلوكٍ مؤسسيٍ مستدامٍ.

� سادسًا: الذاكرة المؤسسية كأصلٍ استراتيجي

الذاكرة المؤسسية ليست مجرد أرشيفٍ من التقارير، بل هي ذاكرة التجربة الجماعية التي تعُبرّ عن وعي المؤسسة بنفسها.
ن فيه الدروس، وترُوى فيه القصص، وتصُقل فيه الهوية المؤسسية عبر الزمن. إنها المستودع الذي تخُز

القائد التصميمي يدُرك أن الذاكرة المؤسسية يجب أن تكون حيةً ومتفاعلةً.
فهو يحُولّها من “خزانٍ للمعلومات” إلى “منصةٍ للتفكير المشترك”.

ويعُيد صياغتها باستمرارٍ لتبقى مواكبةً للتحولات الجديدة.

عندما تفُقد الذاكرة المؤسسية، تبدأ المؤسسة من الصفر مع كل تغييرٍ جديدٍ.
لكن حين تصُان وتفُعل، فإنها توُفرّ على المؤسسة سنواتٍ من التجارب المتكررة.

فالذاكرة المؤسسية هي رأسمالٌ زمنيٌ معرفي يخُتصر فيه جهد الأجيال الإدارية السابقة ويبُنى عليه القادمون.

� سابعاً: العلاقة بين التعلم والاستدامة

الاستدامة ليست فقط الحفاظ على الموارد، بل هي قدرة المؤسسة على التعلم من الزمن دون أن تفقد هويتها.
فالمؤسسة التي تتعلم باستمرارٍ تستطيع أن تتطور دون أن تنهار، وتتجدد دون أن تفقد جذورها، وتتغير دون أن تبُدد قيمها

الأساسية.

القائد التصميمي يفهم أن التعلم هو الوقود الذي يبُقي الاستدامة ممكنة.
فهو يغُذي القرار بالمعرفة، ويغُذي الثقافة بالتجارب، ويغُذي التوجه الاستراتيجي بالبصيرة المتراكمة عبر الزمن.

الاستدامة إذاً ليست نتيجة التخطيط الطويل فقط، بل هي نتيجة التعلمّ الطويل الأمد الذي لا يتوقف عند إنجازٍ أو مرحلةٍ.



� ثامناً: من التعلم إلى إعادة التصميم

التعلمّ الحقيقي لا يكتمل بالتأمل فقط، بل يتُرجم إلى إعادة تصميمٍ للأنظمة والإجراءات.
فالمؤسسة التي تتعلم ثم لا تغُير، لم تتعلم حقًا.

القائد التصميمي يتُرجم كل درسٍ إلى تحسينٍ ملموسٍ.
فهو يحُولّ المعرفة إلى فعلٍ، ويحُولّ الوعي إلى نظامٍ، ويحُولّ الرؤية إلى خطةٍ.

وبهذا النهج، تصُبح المؤسسة قادرةً على تحويل كل تجربةٍ إلى مشروع تطويرٍ جديدٍ، وتصُبح رحلة النمو حلقةً متصلةً من
التعلم، والتحليل، والتحسين، وإعادة التصميم.

�
التعلمّ التنظيمي في التفكير التصميمي ليس نشاطاً تكميلياً، بل هو جوهر الوجود المؤسسي وشرط بقائه.

فهو يحُولّ المؤسسة من كيانٍ يدُير الموارد إلى كيانٍ يعُيد اكتشاف نفسه باستمرار.

وحين تصُبح المعرفة حيةًّ، والتعلم عادةً، والتحسين ثقافةً، والتجريب أسلوب حياة، تصُبح المؤسسة مستدامةً بذاتها، قادرةً
على أن تتجدد كما تتجدد الحياة في الطبيعة بعد المطر.

7️⃣ دور القائد التصميمي في هندسة التغيير �

في عالمٍ تتسارع فيه المتغيرات بوتيرةٍ لا تهدأ، يصُبح القائد الذي يجُيد هندسة التغيير لا مجرد مديرٍ ينُفذ الأوامر، بل مصممًا
للاتجاهات، ومهندسًا للمعنى، وبانياً للجسور بين الحاضر والمستقبل.

القائد التصميمي هو ذلك الذي لا يرى التغيير حدثاً يفُرض، بل يرى فيه عمليةَ تصميمٍ مستمرةٍ تنبع من الإنسان وتعود إليه.
إنه لا يتعامل مع التحول كمرحلةٍ انتقاليةٍ مؤقتةٍ، بل كحالةٍ دائمةٍ من النمو والتجدد والتعلمّ.

ففي حين يكتفي القائد التقليدي بإدارة الأزمات، يعُيد القائد التصميمي تعريف الأزمة نفسها كفرصةٍ لإعادة التصميم، ويحُولّ
الضغط إلى طاقة، والمشكلة إلى سؤال، والسؤال إلى تجربةٍ جديدةٍ للفهم والإبداع.

� أولاً: القائد التصميمي مصممُ التجربة لا منفّذ القرار

القائد التصميمي لا يصدر الأوامر من مكتبه، بل يذهب إلى الميدان ليفهم الواقع بعمقٍ، ويعيش التجربة كما يعيشها
موظفوه، ويصُمم الحلول معهم لا لهم.

إنه لا يرى نفسه مركز السلطة، بل يرى نفسه منسقَ التجارب الإنسانية داخل المؤسسة.



فهو ينُسّق بين مشاعر الناس وأهداف المنظمة، وبين الرؤية الاستراتيجية والتجارب اليومية، وبين الطموح المؤسسي
والقدرة الواقعية.

حين يمُارس القائد هذا الدور، تتحول القيادة من سلطةٍ إلى شراكةٍ، ومن مراقبةٍ إلى مشاركةٍ، ومن سيطرةٍ إلى تمكينٍ.

وهذا هو جوهر القيادة التصميمية:
أن تكون القيادة فعلَ تصميمٍ واعٍ لتجربة الإنسان في العمل.

� ثانياً: القائد التصميمي معماري المعنى

المؤسسات لا تبُنى بالقرارات فقط، بل تبُنى بالمعاني التي تمنحها لأعمالها.
فالموظف لا يلتزم بالتغيير لأنه أمُر به، بل لأنه وجد فيه معنى يتوافق مع قيِمَه وهويته وطموحه.

القائد التصميمي يدُرك أن دوره الأول هو بناء المعنى، فهو يحُولّ كل مشروعٍ إلى قصةٍ ذات مغزى، وكل مبادرةٍ إلى رحلةٍ
إنسانيةٍ ملهمةٍ، وكل هدفٍ رقميٍ إلى تجربةٍ حيةٍ تشُعر الإنسان بقيمته وتأثيره.

إنه يعُيد صياغة لغة القيادة لتكون لغة رؤيةٍ وإلهامٍ لا لغة توجيهٍ ومتابعةٍ.
ويحُولّ الاجتماع الإداري من مساحةٍ للواجب إلى مساحةٍ للحلم، ومن لحظة تقريرٍ إلى لحظة إيمانٍ بالمستقبل.

إنه معماريّ المعنى الذي يعُيد ترتيب العلاقة بين العمل والغاية، ويجعل من الوظيفة رسالةً، ومن الأداء سلوكاً، ومن
المسؤولية التزامًا نابعاً من الداخل لا مفروضًا من الخارج.

� ثالثاً: القائد التصميمي باني الثقة

لا يمكن لأي تغييرٍ أن ينجح دون ثقة.
فالثقة هي العملة التي تمُولّ رحلة التحول دون أن تكُتب في الميزانيات.
وحين تنعدم الثقة، تتعطل القرارات، وتتآكل الحماسة، ويتراجع الانتماء.

القائد التصميمي يعرف أن بناء الثقة ليس شعارًا يرُفع، بل تصميمٌ واعٍ لتجربةٍ يشعر فيها كل فردٍ بالأمان النفسي
والمصداقية والاحترام.

فهو يمُارس الصدق حتى حين يكون صعباً، ويعترف بالخطأ حين يحدث، ويشُرك الناس في القرار ليشُعرهم بأن صوتهم
مسموعٌ وأنهم جزءٌ من المسار.

الثقة لا تبُنى بالكلمات، بل بالمواقف.
وحين يرى الموظفون أن القائد يفي بوعوده، وأن ما يقوله في الاجتماعات يطبقّه في الواقع، يبدأ التغيير في النفوس قبل



أن يبدأ في الأنظمة.

� رابعاً: القائد التصميمي راصدُ المشاعر ومُهندسُ السلوك

القيادة التصميمية تجمع بين علم النفس والسلوك التنظيمي والإبداع الإداري.
فالقائد التصميمي لا يكتفي بمراقبة مؤشرات الأداء، بل يرُاقب أيضًا المؤشرات العاطفية داخل بيئة العمل.

حين يرى انخفاض الحماس، أو تزايد الصمت في الاجتماعات، أو فتور العلاقة بين الفرق، يعرف أن النظام يحتاج إلى إعادة
تصميمٍ في التجربة الإنسانية قبل أي تعديلٍ في السياسات.

إنه يعُامل بيئة العمل كما يعُامل المهندس لوحة التحكم في نظامٍ دقيقٍ.
يراقب المشاعر، يفهم الأسباب، ويعُيد ضبط الإيقاع حتى يتوازن الأداء مع الرفاه النفسي.

هذه الحساسية العالية تجاه الإنسان لا تأتي من الضعف، بل من القوة المعرفية التي تدُرك أن السلوك هو انعكاس
المشاعر، وأن التغيير الحقيقي لا يفُرض على الناس، بل يحدث فيهم حين يشعرون بالاحترام والتمكين والاعتراف.

� خامسًا: القائد التصميمي مُحركُ المعرفة وراوي القصة

كل تغييرٍ يحتاج إلى قصةٍ تلُهم الناس للانضمام إليه.
والقائد التصميمي هو الراوي الأول لهذه القصة.

فهو لا يكتفي بعرض البيانات والإحصاءات، بل يحكي رحلة المؤسسة بلغةٍ إنسانيةٍ تثُير العاطفة وتحفّز التفكير.

إنه يعلم أن القصص تحُرّك القلوب، وأن العقول لا تتبع الخطط إلا إذا صدقّت الحكايات التي ترويها القيادة.

ولذلك، يحُولّ الإنجازات الصغيرة إلى رموزٍ كبرى، ويظُهر أبطال التغيير في الميدان، ويجعل من كل تجربة نجاحٍ أو تعلمٍّ مادةً
تبني وعي المؤسسة بنفسها.

من خلال هذه القصص، تصُبح القيادة عملية بناء هويةٍ مستمرةٍ، وتصُبح المؤسسة مجتمعاً يتشارك الحلم نفسه بدل أن
يتشارك المكان فقط.

نة � سادسًا: القائد التصميمي صانعُ البيئة المُمك

القيادة التصميمية لا تمُارس داخل العقول فقط، بل تتُرجم في بيئة العمل التي يصنعها القائد من حوله.

القائد التصميمي يدُرك أن الإبداع لا ينمو في بيئة الخوف.
ولذلك، يصمم بيئةً تحتضن الخطأ كجزءٍ من التعلم، وتحتفي بالتنوع كوقودٍ للأفكار الجديدة، وتشُجع الحوار المفتوح كمنهجٍ



لإدارة الأفكار لا الأشخاص.

إنه يعُيد تصميم المساحات المادية والتنظيمية بحيث تحُفّز التفاعل الإيجابي.
فالمكاتب المفتوحة، والاجتماعات التفاعلية، والحوارات الأفقية، كلها أدوات تصميمٍ ثقافيٍ تعُبرّ عن فلسفة القيادة أكثر مما

تعُبرّ عن الهيكل الإداري.

وحين تصُمم البيئة بهذه الطريقة، يصُبح التغيير سلوكاً يومياً طبيعياً لا مشروعاً مؤقتاً.

� سابعاً: القائد التصميمي جامعُ التناقضات

القيادة التصميمية تقوم على التوازن بين المتناقضات.
فهي تجمع بين الحزم والرحمة، وبين المنهجية والمرونة، وبين الانضباط والإبداع، وبين الفكر الإستراتيجي والتفاصيل

التنفيذية.

القائد التصميمي يتقن فنّ التحكم المتوازن.
إنه يعرف متى يوُجّه ومتى يتُيح، ومتى يسُرّع الخطوة ومتى يبُطئ الوتيرة.

ا منها، ويجعل التنوع مصدرًا إنه يدُير التغيير كما يدُير قائد الأوركسترا اللحن الكامل، يوُازن الأصوات دون أن يلُغي أي
للانسجام لا للفوضى.

هذا التوازن هو ما يمُيز القيادة التصميمية عن القيادة السلطوية أو الفوضوية.
فهي قيادةٌ تقُدرّ التنوع لكنها لا تفقد الاتجاه، وتحتضن الاختلاف لكنها لا تسمح بالانقسام، وتشُجع الحرية لكنها لا تهُمِل

المسؤولية.

� ثامناً: القائد التصميمي مُلهمُ المستقبل

القائد التصميمي لا يعيش في الحاضر فقط، بل يحمل في ذهنه صورة المستقبل الممكن.
إنه لا ينتظر التغيرات ليجُاريها، بل يستشرفها ليعُيد تصميم المسار قبل أن تفُاجئه.

فهو يرى في الاتجاهات التقنية والاجتماعية والاقتصادية إشاراتٍ مبكرةً تساعده على التكيف بوعيٍ واستبصارٍ.
وحين يتحدث مع فريقه عن المستقبل، لا يتحدث بلغة التحدي والخطر، بل بلغة الفرصة والإلهام.

إنه يذُكرّهم دائمًا بأن المستقبل لا يتُنبأ به، بل يصُمم.
ويزرع فيهم الإيمان بأن المؤسسة القادرة على إعادة التصميم المستمر

هي المؤسسة التي لا تخاف من الغد لأنها تصنعه بوعيٍ اليوم.



�
القائد التصميمي هو صانع الوعي قبل أن يكون صانع القرار.

إنه المرآة التي تظُهر للمؤسسة صورتها الحقيقية، والجسر الذي يربط بين الحلم والعمل، والروح التي تبُقي التغيير حياً في
العقول والقلوب.

فهو يقود بالمعنى، ويلُهمِ بالفعل، ويغُيرّ بالقدوة، ويجعل من القيادة فعلَ تصميمٍ مستمرٍ للإنسان وللمؤسسة وللمستقبل معاً.

8️⃣ بناء ثقافة التغيير الإيجابي �

الثقافة هي التربة التي تنمو فيها كل فكرة، وهي المناخ الذي يزدهر فيه الابتكار أو يختنق.
فمهما كانت الخطط ذكيةً، والأنظمة محكمةً، والتقنيات متقدمةً، لن ينجح التغيير ما لم يجد ثقافةً حاضنةً له، تؤمن به وتغذيه

وتدافع عنه.

الثقافة التنظيمية ليست شعاراتٍ تكُتب على الجدران، بل هي مجموعةُ القيم والمعتقدات والسلوكيات غير المكتوبة التي
تحدد كيف يفكر الناس، وكيف يتصرفون، وكيف يتفاعلون داخل المؤسسة.

وحين يرُاد للتغيير أن يترسخ، فلا بد أن يتحول من مشروعٍ يدُار إلى ثقافةٍ تعُاش.
فالتغيير الذي يعيش في الوثائق يموت في الممارسة، أما التغيير الذي يعيش في القلوب والعقول فيصُبح جزءًا من الهوية

المؤسسية.

� أولاً: الثقافة بوصفها نظامًا من المعاني لا من القواعد

الثقافة التنظيمية ليست فقط مجموعة قواعد سلوكية، بل هي منظومة معانٍ يعيشها الناس دون أن تقُال صراحةً.
إنها الإجابات الضمنية التي يحملها كل موظفٍ عن أسئلةٍ مثل:

ما هو المقبول في عملنا؟
ما هو المهم؟

ما الذي نكُافئ عليه؟
وما الذي نغض الطرف عنه؟

ر بالأوامر، بل تعُاد صياغتها من خلال التجارب التي يعيشها الناس كل يومٍ. القائد التصميمي يدُرك أن هذه المعاني لا تغُي
فالثقافة لا تلُقن، بل تصُمم.

وكل تجربةٍ داخل المؤسسة إما أن تكُرّس الثقافة القديمة أو تنُشئ ثقافةً جديدةً.

حين يرى الموظف أن الشفافية تكُافأ، يتعلم أن الصدق قيمةٌ عملية.
وحين يرى أن الإبداع يحُتفى به، يتعلم أن الجرأة الفكرية طريقٌ للنجاح.

وحين يرى أن القائد يصُغي بصدقٍ، يتعلم أن الاحترام ثقافةٌ لا شعار.



وهكذا تبُنى الثقافة الجديدة من خلال سلسلةٍ من التجارب المصممة بوعيٍ،
لا من خلال الخطب أو المذكرات الإدارية.

� ثانياً: التحول من مقاومة التغيير إلى ثقافة المشاركة

مقاومة التغيير ليست دليلاً على سوء النية، بل على غياب الفهم والمشاركة.
فالإنسان بطبيعته يخاف مما لا يفهم، ويعُارض ما يفُرض عليه.

القائد التصميمي يدُرك هذه الحقيقة النفسية، ولذلك لا يحُاول قمع المقاومة، بل يحُولّها إلى طاقة مشاركةٍ إيجابيةٍ من خلال
إشراك الناس في تصميم التغيير ذاته.

حين يسُأل الموظف عن رأيه في التغيير، ويرُى أثرُ رأيه في التنفيذ، تتحول مقاومته إلى التزام، ويتحول الخوف إلى انتماء.

المؤسسة التي تشُرك أفرادها في رسم معالم التحول تنُشئ ثقافةً يشعر فيها كل فردٍ أنه صانع التغيير لا متلقيه.
وهذه الثقافة هي التي تبُقي التغيير حياً حتى بعد مغادرة القادة.

� ثالثاً: بناء القيم السلوكية الداعمة للتغيير

الثقافة الإيجابية لا تبُنى بالمجاملات، بل تبُنى بقيمٍ واضحةٍ تتُرجم إلى سلوكٍ يومي.
وهناك ثلاث قيمٍ أساسيةٍ تشكلّ قلب ثقافة التغيير في التفكير التصميمي:

1️⃣ الفضول المعرفي.
ٍ بدل الركود في فهو الذي يدفع الناس إلى طرح الأسئلة بدل تكرار الأجوبة، ويجعل بيئة العمل مساحةً لاكتشافٍ دائم

المألوف.

2️⃣ الجرأة الآمنة.
أي القدرة على التجريب دون خوفٍ من العقوبة، والتعبير عن الرأي دون خشيةٍ من الرفض، فالثقافة التي لا تسمح بالخطأ لا

تسمح بالتعلمّ.

3️⃣ الاحترام المتبادل.
وهو القيمة التي تضمن بقاء الحوار مفتوحًا حتى في لحظات الخلاف، وتحُول التنوع في الرأي إلى مصدرٍ للإبداع لا سببٍ

للانقسام.

حين تتجذر هذه القيم في السلوك اليومي، تتحول المؤسسة إلى كيانٍ يتنفس التغيير كما يتنفس الهواء، ويتعامل معه كحالةٍ
طبيعيةٍ لا كحدثٍ استثنائي.



� رابعاً: التواصل الثقافي الداخلي

الثقافة تحتاج إلى لغةٍ تتحدث بها، ووسائل تعُبرّ عنها، وحكاياتٍ تجُسّدها في وعي الناس.

القائد التصميمي يبني منظومة اتصالٍ داخليةٍ تجُسّد الثقافة لا تشرحها فقط.
فهو يحُولّ الاجتماعات إلى منصاتٍ لسرد القصص الملهمة، ويستخدم منصات التواصل المؤسسية لتكريم السلوكيات التي

تجُسّد القيم الجديدة، ويحُولّ لغة المؤسسة إلى لغةٍ محفزةٍ تنبض بالحياة بدل أن تكون لغةً بيروقراطيةً جافةً.

فحين تصُبح اللغة اليومية معبرةً عن روح التغيير، تصُبح الثقافة حقيقةً لغويةً تتغلغل في الوعي دون عناء.
وهكذا، يتحول الاتصال من أداة إعلاميةٍ إلى أداة هندسةٍ ثقافيةٍ.

� خامسًا: تعزيز ثقافة التعلمّ الجماعي

التغيير لا يترسخ إلا حين تصُبح المعرفة مشتركةً بين الجميع.
فالثقافة التي تخُفي المعرفة لا تبني التقدم، بل تخلق الحواجز وتكُرّس الفردية.

القائد التصميمي يزرع في مؤسسته مبدأ “نتعلم معاً لنتغير معاً”.
إنه يحُولّ الاجتماعات إلى مختبرات تفكيرٍ، ويجعل الأخطاء موضوعاً للنقاش لا سبباً للعقاب، ويكُافئ من يشارك الآخرين بما

تعلمه كما يكُافئ من أنجز الأهداف.

بهذا الأسلوب، تتحول المعرفة إلى تيارٍ متدفقٍ يغذي كل أقسام المؤسسة، ويغُنيها عن إعادة اختراع العجلة في كل مشروعٍ
جديدٍ.

� سادسًا: الاحتفاء بالتجارب الإيجابية

الثقافة لا تبُنى بالنقد فقط،
بل تبُنى أيضًا بالاحتفاء الواعي بما ينُجز.

حين تحتفي المؤسسة بالتجارب الإيجابية وتبُرزها للعلن، فإنها ترُسل رسالةً قويةً مفادها: “هذا هو السلوك الذي نرُيده أن
يتكرر.”

القائد التصميمي يحُولّ قصص النجاح إلى رموزٍ حيةٍ تحُفّز الآخرين، ويظُهر أبطال التحول الذين ساهموا في صنع التغيير من
الميدان، ويجعل من كل إنجازٍ حقيقي فرصةً للتعلمّ الجماعي.

بهذا النهج، تتحول ثقافة المؤسسة من مراقبة الأخطاء إلى تعزيز النجاحات، ومن تصيدّ العثرات إلى تتبعّ التطورات، ومن
النقد الهادم إلى التغذية الراجعة البانية.



� سابعاً: القيادة الثقافية الممتدة

الثقافة لا تحُافظ على نفسها تلقائياً، بل تحتاج إلى قادةٍ يجُددّونها باستمرارٍ كما يجُددّ المزارع أرضه.
فالقائد التصميمي ليس فقط مصمم التغيير، بل هو أيضًا حارس الثقافة ومجددّها.

إنه يراقب الإشارات الصغيرة التي تنُذر بتراجع القيم، ويعُيد ضبط الاتجاه حين يشعر بأن الثقافة بدأت تميل نحو الجمود أو
الانغلاق.

فالثقافة مثل النهر، إن لم تتحرك ترََسّب فيها الركود.

القائد التصميمي يجُدد ثقافة التغيير من خلال الأسئلة لا من خلال القرارات.
يسأل فريقه باستمرارٍ:

هل ما زلنا نتعلم؟
هل ما زلنا نجرب؟

هل ما زلنا نتحاور بصدقٍ واحترام؟
وحين تكون الإجابة “نعم” حقيقيةً، يعرف أن الثقافة ما زالت على قيد الحياة.

�
إن بناء ثقافة التغيير الإيجابي هو ذروة النضج في التفكير التصميمي المؤسسي.

فهو لا ينُتج بيئةً قادرةً على التكيف فحسب، بل ينُتج مجتمعاً مهنياً مؤمناً بأن التغيير هو طريق النمو والارتقاء.

وحيـن تصُـبح ثقافـة التغييـر جـزءًا مـن الهويـة، تتحول المؤسـسة إلـى كيـانٍ حـي يتجـدد ذاتياً، ويسـتقبل المسـتقبل بثقـةٍ
ومرونةٍ، ويحُولّ التحديات إلى فرصٍ، ويجعل من كل تحولٍ رحلةَ ازدهارٍ جديدةٍ للإنسان والمؤسسة معاً.

� الخاتمة التحليلية الشاملة

إنّ رحلة التفكير التصميمي ليست مسارًا أكاديمياً جامداً، وليست وصفةً جاهزةً لإدارة المشروعات أو تطوير المنتجات، بل
هي رحلةُ وعيٍ إنساني عميقٍ تسعى لإعادة ترتيب العلاقة بين الإنسان والمعرفة، وبين الفكرة والفعل، وبين الواقع

والممكن.

حين نتأمل المحاور السابقة بكل ما احتوته من مفاهيم وتحليلات وأمثلة، نكتشف أن جوهر التفكير التصميمي يكمن في
فكرةٍ واحدةٍ كبرى:

أن الإنسان هو البداية وهو الغاية، وأن الفهم الصادق له هو الطريق إلى كل تحسينٍ حقيقي في العالم المؤسسي
والاجتماعي على حد سواء.

فمن الفهم العميق لاحتياجات الإنسان (Empathy)، إلى إعادة تعريف المشكلات بطريقةٍ تكشف جذورها لا أعراضها



(Define)، إلى إطلاق الخيال لتوليد أفكارٍ تتجاوز الحلول التقليدية (Ideate)، إلى تجسيد هذه الأفكار في نماذج تجريبيةٍ
،(Prototype) ٍملموسة

إلى الاختبار والتعلمّ المستمر (Test)، تسير هذه المنهجية بخط واحدٍ لا ينقطع:
خطّ الوعي، والتفكير، والإصغاء، والتصميم، والتجريب، والتحسين.

لقد تعلمّنا من التفكير التصميمي أن التغيير لا يدُار بالقوة، بل يهُندس بالفهم.
وأن القيادة لا تمُارس بالأوامر، بل تبُنى على الثقة والمعنى والمشاركة.

وأن المؤسسة لا تنمو بالتقارير، بل تنمو بالتعلمّ الجماعي، والجرأة الفكرية، والبيئة التي تحترم الإنسان.

القائد التصميمي ليس شخصًا يصُدر التعليمات، بل هو معماريّ التجربة المؤسسية الذي يعُيد تصميم الطريقة التي يعيش بها
الناس العمل، ويحُولّ المؤسسة إلى منظومةٍ من التعلم المتجدد، والاحترام المتبادل، والإبداع المستمر.

إنه لا يكتفي بإصلاح الأعطال، بل يعُيد تصميم الأنظمة بما يتناسب مع حاجات الإنسان وقيمه وطموحه.
فهو يعلم أن السياسات إذا لم تصُمم بروحٍ إنسانيةٍ فلن تحُدث أثرًا دائمًا، وأن الأنظمة مهما بلغت من الدقة ستفقد معناها إن

لم تبُنى على أساس الفهم المشترك والاحترام المتبادل.

لقد أظهر لنا التفكير التصميمي أن التغيير ليس حدثاً إدارياً، بل تجربةٌ شعوريةٌ يعيشها الإنسان بكامل كيانه.
وأن النجاح في التحول لا يقُاس فقط بمؤشرات الأداء، بل أيضًا بمؤشرات الوعي، والإلهام، والثقة، والانتماء.

فحين يشعر الناس أنهم جزءٌ من الرحلة، وأن أصواتهم مسموعةٌ، وأن تجاربهم تؤُخذ بجد في تصميم الحلول، يتحولّ التغيير
من مقاومةٍ إلى مشاركة، ومن فرضٍ إلى إلهام، ومن خوفٍ إلى شغف.

ومن خلال التجريب المستمر، يتعلم الإنسان أن الفشل ليس نهاية الطريق، بل هو طريقٌ آخر نحو الفهم الأعمق.
ومن خلال التحسين المتكرر، تكتسب المؤسسة قدرةً على النضج الذاتي، وتتحول إلى كيانٍ يتعلم كما يتنفس، ويبتكر كما

يتحرك، ويعُيد تصميم نفسه باستمرارٍ دون أن يفقد هويته أو قيمه الجوهرية.

إنّ التفكير التصميمي ليس منهجًا لتطوير العمل فحسب، بل هو منهجٌ للحياة في جوهره.
إنه يعُلمّنا كيف نفكر بالرحمة لا بالحكم، وكيف نرى في الآخر شريكاً لا خصمًا، وكيف نعتبر كل إنسانٍ قصةً تستحق الفهم

قبل التقييم.

في هذا المعنى العميق، يصُبح التفكير التصميمي جسرًا بين العلم والفن، وبين العقل والعاطفة، وبين الإدارة والإنسانية.
فهو منهجٌ يعُيد إلى المؤسسات روحها، ويعُيد إلى القيادة إنسانيتها، ويعُيد إلى التغيير معناه الأخلاقي.

وحين نصل إلى مرحلةٍ يصبح فيها التفكير التصميمي ثقافةً مؤسسيةً لا مجرد أداةٍ تنفيذيةٍ، تتحول المنظمة إلى بيئةٍ تنمو فيها



الأفكار كما تنمو الأشجار في أرضٍ خصبةٍ ترُوى بالثقة والمعرفة.
ويصُبح كل موظفٍ فيها مصممًا في موقعه، يعُيد بناء التفاصيل التي يعيشها يومياً، ويسُهم في تشكيل مستقبل المؤسسة كما

يسُهم الفنان في لوحته التي لا تنتهي.

وحينها، لا يعود الإبداع مسؤولية قسمٍ محددٍ، بل يصبح سلوكاً يومياً في كل مستوى، ولا تعود القيادة وظيفةً إداريةً، بل تتحول
إلى وعيٍ جماعيٍ يمارسه الجميع.

لقد آن الأوان لأن ننتقل من الحديث عن التغيير إلى تصميم التغيير.
وأن ننتقل من إدارة الخطط إلى هندسة التجارب.

وأن ننتقل من قياس الأداء بالأرقام إلى قياسه بالأثر الإنساني والمعنوي والمعرفي.

فالمؤسسة التي تصُمم تجربتها الإنسانية بوعيٍ، هي المؤسسة التي تحُقق الاستدامة دون أن تفُرّط في إنسانيتها، وتحُقق
الكفاءة دون أن تفقد الرحمة، وتحُقق النجاح دون أن تضحّي بالقيم.

�
إن التفكير التصميمي هو طريقُ القيادة الجديدة.

قيادةٌ تبُنى على الإصغاء، وتتحرك بالاحترام، وتنمو بالتجريب، وتستقر بالتعلمّ المستمر، وتزدهر بالثقة والمعنى.

وحين تمُارس المؤسسات هذه القيادة، تتحول من كياناتٍ تدُير العمل إلى كياناتٍ تبُدع الحياة.
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