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 ملخص البحث 
 

  فًمن أهمٌة التعرف على مدى توفر خصائص القٌادة التحوٌلٌة  تنبع فكرة هذا البحث     

مدى ٌمكن لهذه الخصائص أن تشكل  أيلى إو ةالمنظمات عند إجراء التغٌٌرات التنظٌمٌ

الاتجاهات الاٌجابٌة نحو التغٌٌر التنظٌمً المستهدف  وعلٌه فان هذا البحث ٌهدف الى دراسة 

عند  التنظٌمًلٌل اثر خصائص القٌادة التحوٌلٌة على تكوٌن الاتجاهات نحو التغٌٌر وتح

تكوٌن الاتجاهات نحو  فًالمرؤوسٌن وتحدٌد القدرة التفسٌرٌة لخصائص القٌادة التحوٌلٌة 

 . التغٌٌر التنظٌمً

ولقد استخدم الباحث المنهج الوصفً والذي ٌعتمد على دراسة الظاهرة بالاعتماد على      

بمحافظة الشرقٌة  حٌث تم  المحلٌةالادارة  فًراسة الحالة,  وتم تطبٌق البحث على العاملٌن د

اختٌار العٌنة من المستوٌات الادارٌة الثلاثة وتم تجمٌع البٌانات من خلال قائمة الاستقصاء 

ا   لذلك خلال المقابلات المٌدانٌة المتعمقة وخلصت الدراسة الى عدد من النتائج اهمه المعدة

كما , علاقة ارتباط معنوٌة بٌن خصائص القٌادة التحوٌلٌة وبٌن الاتجاهات نحو التغٌٌر  وجود

توجد علاقة موجبة ومعنوٌة ارتباط بٌن خصائص القٌادة التحوٌلٌة وجمٌع مكونات الاتجاهات 

 .% 1نحو التغٌٌر حٌث جاءت جمٌع العلاقات موجبة عتد مستوى معنوٌة 

      انه  يمكن تفسير الاتجاهاث نحو التغيير التنظيمي من خلال التعرف علي  كما تبين النتائج    

القيادة التحويليت حيث يمكن التنبؤ بمستوى قبول التغيير التنظيمي بمعرفت مستوى  خصائص

 . القيادة التحويليت عنذتوافر الخصائص 
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 موضوع البحث  أولا :

عمل المنظمات فى عالم ٌسودة الكثٌر من التغٌٌرات وٌتطلب التعامل مع هذه التغٌرات قادة ت

تهتم بادارة التغٌٌروالقدرة علىى التعامىل مىع المتغٌىرات المفرولىة علىى الاداء التنظٌمىى . وتتسىم 

انٌة التغٌٌر فى المنظمات بالصعوبة والتعقٌىد بسىبب تعىدد  وتعقىد المكونىات والعناصىر ا نسى إدارة

والتنظٌمٌة  والبٌئٌة التى تؤثر فٌها وتتأثر بها  , ولهذا من الطبٌعً الاعتراف بوجود قوى محتملة 

 . 1تقاوم التغٌٌر  المخطط وتسعى إلى منع حدوثه لأسباب مختلفة

قد لا ٌقابل بالرلاء دائما  مىن   organizational changeإلا إن تبنى التغٌٌر التنظٌمً  

وتتعىدد اسىباب عىدم قبىول  2مدٌرٌن فى المنظمات وٌنتج عنه الكثٌر من المشىكلاتقبل العاملٌن وال

التغٌٌر وتتنوع  الا ان الاتجاهىات نحىو التغٌٌىر مىن قبىل العىاملٌن تحتىل الاهتمىام الرئٌسىى . حٌىث 

ان احد اسباب عدم  قبول العىاملٌن للتغٌٌىرات التنظٌمٌىة المسىتهدفة تكمىن فىى اتجاهىات  Paulٌري 

Karenوٌلىٌف  3والتى هى انعكاس لعوامل نفسٌة وشخصىٌة واجتماعٌىة العاملٌن 
إلىى  4وزملائىه 

 أن أهم أسباب فشل التغٌٌر التنظٌمى ٌرجع الى عدم الاستعداد وعدم التقبل للتغٌٌر 

و ٌعد التعرف على اتجاهات العاملٌن نحو التغٌٌىر أسىاس النجىاف  فىى إدارة التغٌٌىر وتفادٌىا 

 Christina ةلفشله حٌىث  توصىلت دراسى
إلىى أهمٌىة الكشىف عىن اتجاهىات العىاملٌن نحىو التغٌٌىر  5

التنظٌمىىى فىىى المراحىىل التىىى تسىىبق إدخىىال التغٌٌىىر وذلىىك فىىى إطىىار التهٌئىىة المبدئٌىىة لقبىىول التغٌٌىىر 

والعمل على تعزٌز الاتجاهات الاٌجابٌة وتغٌٌر وتعدٌل الاتجاهات السلبٌة نحو التغٌٌرحٌث ٌتوقف 

                                                 

1  Kouzes,J.M. & Posner B.Z. The leadership challenge (3Ed , New jerssy : Bass , CA. 2002 ) 

2 Worrall L., Cooper C.L. , "The quality of working life ;the 1997 survey of managers changing 

Experiences :institute of management" London 1997 pp33-37 

3 Paul C. Nutt " Implications for Organizational change in the structure process duality " 

Research in   organizational change and development Vol. 14 ,. Pp 147-193 

4 Karen S. .& gordin C "The Relative Effect of Change Drivers in large-scale organizational 

change : An empirical study " " Research in organizational change and Development , Vol. 

14, 2003 Pp.99-146  

5    Christina K.,Strukman, F.& J. Yammarino " Organizational change: A categorization scheme 

and response model with readiness factors " Research in organizational change and 

Development , Vol. 14, 2003 Pp.1-50 - 
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تنفٌىذ التغٌٌىرات علىى قىدرتها علىى التىأقلم والتكٌىف ل  وبشىكل مسىتمر ل  مىع  نجىاف المنظمىات فىى

 1التغٌرات فى بٌئتها

وٌحتاج التغٌٌىر الىى قىادة إدارٌىٌن لىدٌهم القىدرة علىى ادارة التغٌٌىر  وتتىوافر لىدٌهم مهىارات  

 & Julianحٌىىث تؤكىىد دراسىىة  2التعامىىل مىىع المشىىكلات الفنٌىىة وا نسىىانٌة الناجمىىة عىىن التغٌٌىىر

Stiphen 
انه ٌجب أن ٌتوافر فى هؤلاء القىادة القىدرة علىى التىأثٌر والحمىاس والالتىزام بىالتغٌٌر  3

أن الخطىىوة الأولىىى فىىى إحىىداث التغٌٌىىر هىىو  Francisco ,4 وٌعتبىىروالتعىىرف علىىى اسىىالٌب تنفٌىىذه . 

ٌىىد مىىن كسىىب تأٌٌىىد الادارة العلٌىىا وذلىىك لأنهىىم أصىىحاب القىىرار الاسىىتراتٌجً فىىى تبنىىى المىىنهج الجد

 . عدمه

الجوانىب  ا هىى اهىم ولقد أثار مفهوم القٌادة جدلا كبٌرا حول دورها فى إحىداث التغٌٌىر  ومى

الأكثىىر تىىأثٌرا فٌهىىا ومىىن هنىىا أصىىبو مولىىوع دور وأهمٌىىة قٌىىادة التغٌٌىىر محىىور اهتمىىام الدارسىىٌن 

 . والباحثٌن طوال العقدٌن المالٌٌن 

ادٌىة التىى تناولهىا الفكىر الادارى  والتىً ظهىرت فىى تعد القٌادة التحوٌلٌة احد الأنمىاط القٌ و

والىذي أكىد علىى أن عملٌىة التغٌٌىر تحتىاج الىى قٌىادة  Burns سىبعٌنٌات القىرن المالىً علىى ٌىد 

تحوٌلٌة تحفز المرؤوسٌن وتبتكر الحلول لتحل محل القٌادة التقلٌدٌة التى تعتمد علىى تبىادل المنىافع 

حٌث تلعب خصائص القٌادة التحوٌلٌىة دورا رئٌسىٌا فىى تقبىل  4والمصالو بٌنها وبٌن المرؤوسٌن .

   5التغٌٌر وتخفٌض معدل مقاومتة  .  

                                                 
1 Greasler ,k , Wosteon P.  & shilp p. " The impact of organizational change on public sector    

employees implementing the UK Governments ,back to work , program " Employee 

relation, Vol.31 n0.4 2007 p384 

2 Robert J., taormina " Interrelating leadership behaviors organizational socialization and 

organizational culture " Leadership & Organization Development Journal Vol. 29, issue 1 

,2008, Pp.85-102 

3    Julian Ranndall ,Stephen Procter "  ambiguity and ambivalence : senior managers, accounts 

of organizational change in restructured government department " journal of organizational 

change management , Vol 21 , Issue 6, 2008 Pp 686-700  

4 Francisco G, R. Rico & alcover A." Change oriented leadership , satisfaction and                  

performance  in work groups : effects of team climate and group potency" journal of 

managerial psychology Vol . 20, NO. 3/4/ 2005 Pp. 312- 328  

4  Burns,J.M.  ,Leadership (Harper .neyw york 1997    Pp.123       (  

5 Kim, j. Eun " A structural Model analysis of transformational leadership and resistance toward 

change in flouncing openness to organizational change mediated through self efficacy " 

centered on hotel employees " ,Korean Journal of hospitality Administration : Vol. ,19 , 

No. 5 , 2010 Pp 119-134  
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لات العالمٌىىة باختٌىىار قٌاداتهىىا بمواصىىفات لمنظمىىات المصىىرٌة علىىى مواجهىىة التحىىووتعتمىىد ا

حبث تم اصدار العدٌد من القرارات التىى تبىٌو لهىذه المنظمىات حرٌىة اختٌىار قٌاداتهىا مىن  خاصة 

ٌتىىٌو لهىىذه المنظمىىات  القٌىىادة التحوٌلٌىىة  الاعتمىىاد علىىى خصىىائص ولا شىىك أن ل المسىىابقات . خىىلا

 لتغٌٌر المؤٌدة لوذلك من خلال صناعة الاتجاهات القدرة على مواجهة هذه التحدٌات 

ولقىد عمىدت وزارة التنمٌىة المحلٌىة الىى ادارة التغٌٌىىر لىدٌها بالاعتمىاد علىى اختٌىار  قٌىىادات 

القىىدرة علىىى التغٌٌىىر لمواجهىىة والمفتىىرض فٌهىىا حلٌىىة لتنفٌىىذ السٌاسىىات العامىىة للدولىىة  ا دارة الم

تعٌٌن قٌاداتها من خارج العاملٌن فى  ٌتمو فى كثٌر من الأحٌان التحولات التى ٌمر بها المجتمع . 

بلغت  دفقحٌث لا ٌشترط إن تكون القٌادات من العاملٌن فى وزارة التنمٌة المحلٌة ل ا دارة المحلٌة 

% ل بحجة أن هذه القٌىادات 07نسبة القٌادات التى تم اختٌارها من خارج الادارة المحلٌة أكثر من 

فىى  قادرة على إحداث التغٌٌر و تتصف بمواصفات قٌادٌة خاصة ٌمكن من خلالها إحىداث التغٌٌىر

رة المحلٌىة,  إلا  وبالرغم من أن معظم القٌادات قىد تىم اختٌارهىا مىن خىارج ا دا  1ا دارة المحلٌة 

أن المتابع  ٌلاحظ عدم نجاف هذه الأجهزة فى تقدٌم خىدمات بالشىكل المرلىى للعمىلاء فلىلا عىن 

  2مقاومة الكثٌر من العاملٌن لهذه التغٌرات والتشكٌك فٌها والتقلٌل من عدم جدواها 

قد تم وفق حلٌة كان اختٌار القٌادات فى الادارة المؤالا بحثٌا وهو اذا ولقد اثار هذا الولع س

 المستهدفة ؟ حداث التغٌٌرات  فلماذا لم ٌحدث معاٌٌر اهمها القدرة على ا

وعلٌههف فههار فكههرة هههذا البحههث تنبههل مههر أهمٌههة التعههرئ علههى مههدى تههوفر خ هها ص القٌههادة 

عنهههد اجهههراء التغٌٌهههرات التنظٌمٌهههة والهههى اى مهههدى ٌمكهههر ل هههذ   الادارة المحلٌهههة التحوٌلٌهههة فهههى 

الادارة لاتجاهات الاٌجابٌة نحو التغٌٌر التنظٌمهً المسهت دئ  حٌهث تواجهف الخ ا ص أر تشكل ا

تحدٌات وتحولات كثٌرة الأمهر الهذي فهرل علٌ ها ضهرورة اجهراء تعهدٌلت فهى ال ٌاكهل  المحلٌة 

والسلوكٌات والنظم حتى ٌمكن ا أر تقدم خدمات ا بما ٌتهواءم مهل سٌاسهات الخ خ هة والتحهول 

 ل ذا فار الق د مر هذا البحث هو الإجابة على الأس لة التالٌة  :ـ نحو اقت ادٌات السوق  . و

  ما مدى توافر خ ا ص وسمات القٌادة التحوٌلٌة عند المدٌرٌر والمسه ولٌر فهى الادارة

 المحلٌة ؟

 وما هً اتجاهات المدٌرٌر فى الادارة المحلٌة نحو التغٌٌر التنظٌمً  ؟ 

                                                 

 ةمقابلة مٌدانٌة مع أمٌن عام وزارة التنمٌة ا دارٌ  - 1
 مقابلات مٌدانٌة متعمقة مع بعض رؤساء المدن والوحدات المحلٌة   - 2
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  بالاتجاهات نحو التغٌٌر  ؟وما هً علقة خ ا ص القٌادة التحوٌلٌة 

 ى مهههدى ٌمكهههر للقٌهههادة التحوٌلٌهههة أر تهههاثر فهههى اتجاههههات العهههاملٌر نحهههو التغٌٌهههر ألهههى ا

 ؟التنظٌمً

  وهههل هنههاو فههروق بههٌر المههدٌرٌر فههى الادارة المحلٌههة نحههو التغٌٌههر التنظٌمههً بههاختلئ

 ٌة  ؟المستوى الادارى والاختلئ فى مستوى التعلٌمً والاختلئ فى الخبرة الإدار

  هل توجد علقة ارتباطٌهف ذات دلالهة اح ها ٌة بهٌر خ ها ص وسهمات القٌهادة التحوٌلٌهة

 والاتجاهات نحو التغٌٌر  ؟

  وهل ٌمكر التنبا بمسهتوى قبهول التغٌٌهر التنظٌمهً اذا تهوافرت معلومهات عهر خ ها ص

 القٌادة التحوٌلٌة  ؟

 تجاهههات نحههو التغٌٌههر مهها هههً القههدرة الت سههٌرٌة لخ هها ص القٌههادة التحوٌلٌههة علههى الا

 التنظٌمً

 أهمٌة البحث  ثانٌا :
 تنبع أهمٌة البحث من النقاط التالٌة 

تعانى النظم الادارٌة والسٌاسٌة فى الىدول العربٌىة  تغٌٌىرات واحىداث كثٌىرة خىلال الفتىرة  .1

ٌشهد العالم العربى بصفة عامة ل ومصر بصفة خاصة ل  تغٌٌرات جوهرٌة الاخٌرة  حٌث 

ب الحٌىىاة . وتعتبىىر دراسىىة العوامىىل المسىىببة لبنىىاء الاتجاهىىات نحىىو التغٌٌىىر  فىىى كافىىة جوانىى

لىىرورة فىىى هىىذا الوقىىت . ومىىن ثىىم  , فىىان تنىىاول هىىذه الدراسىىة لىىدور القٌىىادة فىىى بنىىاء 

الاتجاهات نحو التغٌٌر ٌعد استجابة للبٌئة المحٌطة وٌساعد المخططٌن لادارة التغٌٌر على 

 تحدٌد دور القٌادة فى التغٌٌر 

ٌتنىىاول هىىذا البحىىث مولىىوع القٌىىادة التحوٌلٌىىة وهىىو ٌعىىد مىىن المولىىوعات المهمىىة التىىى  .2

بدراسىىة  ولقىد حظٌىىت باهتمىام بىالق مىن قبىل المهتمىٌن  ةالأخٌىرود الثلاثىة ظهىرت فىى العقى

وذلك لان تقدم المجتمعات وتطورها ٌتوقف على مدى توافر  السلوك القٌادي فً المنظمات

وتخطط له وترسم سٌاساته وتحفز وتشارك المرؤسٌن  دد اتجاههوتح قٌادات تؤمن بالتغٌٌر

 فى هذا التغٌٌر

ٌعتبىىر التعىىرف علىىى اتجاهىىات المىىدٌرٌن نحىىو التغٌٌىىرات التنظٌمٌىىة التىىى تحىىدث مؤشىىرا ذا  .3

أهمٌة كبٌرة للكشف عن استعداد هؤلاء المدٌرون للقٌىام بىالتغٌٌر واخىذ زمىام المبىادرة فٌىه 
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ٌر وبرامجه والعمل على تحقبق النجاف لىه . وهىذا ,  ٌعتبىر والعمل على تحقٌق خطة التغٌ

 خطوة اساسٌة فى إحداث التغٌٌر

ٌساعد هذا البحث على وقوف المسىئولٌن فىى الادارة المحلٌىة علىى اتجاهىات  قىادة الادارة  .4

المحلٌة نحو التغٌٌر التنظٌمىى وذلىك كخطىوة مهمىة مىن اجىل تطىوٌر الاتجاهىات الاٌجابٌىة 

 ة الاتجاهات السلبٌة وتغٌٌرها  وتعزٌزها ومعالج

ومما ٌزٌد من أهمٌة هذه الدراسة إنها تىربط بىٌن خصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة والاتجاهىات  .5

نحو التغٌٌر التنظٌمى  , وذلىك مىن خىلال تولىٌو العلاقىة بىٌن مىدى توافرهىا عنىد المىدٌر 

او المسىتهدف واثر ذلك على تكوٌن الاتجاهىات الاٌجابٌىة نحىو التغٌٌىر التنظٌمىى المخطىط 

عند المرؤسٌن و التابعٌن وذلك حتى ٌمكن تحدٌد اثىر القٌىادة فىى بنىاء وتكىوٌن الاتجاهىات 

 عند المرؤوسٌن  

تنبع أهمٌة هذه الدراسة  ل اٌلا ل من طبٌعة القطاع التى تطبىق علٌىه وذلىك لأنهىا تتنىاول   .6

ارة الاعمىال مىن مدٌري الادارة المحلٌة ولا ٌخفىى علىى البىاحثٌن والدارسىٌن فىى مجىال إد

. كما ان هذه المنظمات تحتاج أكثر من غٌرهىا الىى التً تواجه هذه المنظمات  المشكلات 

تعىىدٌل الاتجاهىىات للمرؤوسىىٌن نحىىو التغٌٌىىرات التنظٌمٌىىة المسىىتهدف القٌىىام بهىىا وإحىىداث 

 التغٌٌرات الاٌجابٌة مما ٌحقق إشباع المواطنٌن وٌحقق توقعاتهم وأمالهم فى حل مشاكلهم 

ن التعرف على اتجاهات القادة ا دارٌٌن نحو التغٌٌر  تساهم فى صناعة التخطىٌط السىلٌم أ .0

التىً تبىذلها تغٌٌىر اتجاهىاتهم او تعىدٌلها  ت كما إنها تستطٌع من خىلال المجهىودا –للتغٌٌر 

او تصحٌحها  وان تهٌى  الظىروف الملائمىة وتكسىب تعىاون هىؤلاء القىادة المحلٌىٌن  حتىى 

 ى المسار الاٌجابً والصحٌو تواجه التغٌٌر ف

تنبىىع أهمٌىىة البحىىث مىىن أهمٌىىة  مولىىوع ادارةالتغٌٌىىر التنظٌمىىً حٌىىث ٌعىىد التغٌٌىىر كمىىا  .8

التنظٌمى  احد القلاٌا الرئٌسٌة فى مجال السلوك التنظٌمى  الذى ٌحظى باهتمام البىاحثٌن 

لتفاعىل مىع فى  هذا المجال  باعتبارة احىد المحىاور الأساسىٌة التىى تهٌى  السىلوك وتتبنىى ا

التغٌٌرات فى البٌئة المحٌطة أن دراسة التغٌٌر التنظٌمً تساعد فى إعىادة رسىم السٌاسىات 

للأجهزة  وما قد ٌترتب علٌه من التنمٌة وا صلاف والتطور للوصول لمستوى أفلل من 

 اداء الخدمات 
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م المحلىى تعد هذه الدراسة من الدراسات القلٌلة التى تناولت اتجاهات المرؤوسٌن فى الحكى .9

نحو التغٌٌر التنظٌمى ومدى تأثرها بسمات وخصائص القٌادة التحوٌلٌة  وذلك لأن معرفىة 

اتجاهات العاملٌن فى الحكم المحلىى نحىو التغٌٌىر التنظٌمىى ٌعتبىر مؤشىرا ذا أهمٌىة كبٌىرة 

للكشف عن استعداد هؤلاء للقٌىام بىالتغٌٌر واخىذ زمىام المبىادرة فٌىه والعمىل علىى إنجاحهىا 

 لخطوة الأهم فى إحداث التغٌٌر وهى ا

وقوف المسئولٌن والمخططٌن فى الادارة المحلٌة على  درجىة تساعد هذه الدراسة على  .01

تىىىوافر خصىىىائص القٌىىىادة التحوٌلٌىىىة لىىىدى مىىىدٌرى الادارة المحلٌىىىة  ومىىىدى قىىىدرة هىىىذه 

الخصىىائص علىىى تكىىوٌن اتجاهىىات المىىدٌرٌن نحىىو التغٌٌىىر التنظٌمىىى وهىىو ٌعتبىىر خطىىوة 

وتغٌٌىىىر  ٌون اجىىىل تعزٌىىىز الاتجاهىىىات الاٌجابٌىىىة والتخطىىىٌط السىىىلٌم لتصىىىحجوهرٌىىىة مىىى

 الاتجاهات السلبٌة

 الدراسات السابقة  : ـ ثالثا: 

لقد تناولت العدٌد من الدراسات العوامل المؤثرة على التغٌٌر التنظٌمى وقد حاول الباحث 

 تحدٌد اهم الدراسات فٌما ٌلى : 

  Northern 1991 0دراسة  - 0 

دفت هذه الدراسة  تحدٌد اهم العوامل التى تؤثر على التغٌٌر التنظٌمى وذلىك مىن استه

خلال تحلٌل العوامل التارٌخٌة والبٌوجرافٌة والاجتماعٌة التى تؤثر على التغٌٌر فى المنظمة , 

وقد تم تطبٌق هذا البحث على المنظمات المتخصصة فى التعلىٌم بالولاٌىات المتحىدة الامرٌكٌىة  

 الدراسة الى النتائج التالٌة : ل  وقد خلصت

  لرورة دراسة الاستعداد التارٌخى للمنظمة على القدرة على التغٌٌر وذلك مىن خىلال

 دراسة العوامل التارٌخٌة والاجتماعٌة فى المؤسسة 

  لىىىىرورة الاعتىىىىراف  بالاعتمىىىىاد المتبىىىىادل بىىىىٌن العوامىىىىل التارٌخٌىىىىة والبٌوجرافٌىىىىة

 لتكٌف لاجراء اى تعدٌل والاجتماعٌة ومدى القدرة على ا

                                                 
1  Northern ,Teresa " Historical biographical and social factors that influence and educational 

organizations under going change ; organizational change school improvement ,Dissertations 

Abstract international 53 no 02a 1991  
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  الاعتىىراف باهمٌىىة  الهٌكىىل التنظٌمىىى حٌىىث انىىه لاٌمكىىن ان ٌىىتم التغٌٌىىر التنظٌمىىى دون

الاخىىذ فىىى الاعتبىىار طبٌعىىة الهٌكىىل والبنىىاء التنظٌمىىى وكٌفٌىىة صىىناعة القىىرارات فىىى 

 المنظمة 

0دراسة  -2
Brogan 1992 

تغٌٌىر فىى الاتجاهىات عمدت هذه الدراسة الى تحدٌد مدى قدرة المعرفة على تحقٌىق ال

والسلوك أثناء العمل ومدى تأثر هذه التغٌرات بالمناخ التنظٌمى ومدى التغٌر الذي ٌحدث  فى 

لبٌئة المحٌطة وطبقت هذه الدراسة علىى العىاملٌن الىذٌن الأفراد نتٌجة التغٌر فى إدراك ا سلوك

اسة الى ما ٌلً ٌتقالون أجورهم بالساعة وٌعملون فى شركة صناعة السٌارات وخلصت الدر

 : ل 

  أن للبٌئة اثر كبٌر على نتائج التعلم والتغٌٌر فى الاتجاهات نحو التدرٌب والتعلم 

  أن هنىاك علاقىة بىىٌن نتٌجىة الىتعلم والىىدعم الىذي ٌتلقىاه المتىىدرب وزمىلاء العمىل نتٌجىىة

 التعلم 

  أن الخبرات السابقة فى التدرٌب آثرت فً المعرفة والاتجاهات والسلوك 

 اك المتىىىدرب للكمبٌىىىوتر كىىىأداة للترفٌىىىة ٌقلىىىل مىىىن اكتسىىىاب المعرفىىىة وإذا أدرك أن إدر

 الكمبٌوتر على انه أداه للمعرفة ٌعزز اكتساب المعرفة 

Dibenedetto 1993دراسة  - 3
2 

اعتمىىىدت هىىىذه الدراسىىىة بحىىىث مىىىدى تىىىأثٌر بعىىىض المتغٌىىىرات التنظٌمٌىىىة كالاتصىىىال 

هىىذه الدراسىىة علىىى عٌنىىة عشىىوائٌة  مىىن مجتمىىع والمشىىاركة علىىى مقاومىىة التغٌٌىىر ولقىىد طبقىىت 

 AT&Tالدراسة وتم تقسٌم مجتمع البحث الى مجموعتٌن تجرٌبٌة وقٌاسٌة من موظفً شركة 

 وقد توصلت الدراسة الى ما ٌلً :

  وجود علاقة قوٌة بٌن الثقافة التنظٌمٌة والاتجاهات نحو التغٌٌر 

                                                 
1   Brogan ,patrica " the effects of organizational and learning chin ate and changes in perception 

of environment on learners ,know ledge attitude and behavior after participation in an 

interactive void safety training program . " Dissertation abstract international VOL.  53 

No.12A 1992 

2  Dibendetto John " Analysis of attitudinal and behavioral outcomes involving 

organizational culture and change management" Dissertation abstract international  

VOL. 54, No.10A 1993  
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 ة ومستوى مقاومة التغٌٌر ان  هناك علاقة قوٌة بٌن نمط الاتصالات والمشارك 

  ان مبىىادرات التغٌٌىىر التنظٌمىىً   ٌمكىىن إدارتهىىا بشىىكل جٌىىد مىىن خىىلال الاعتمىىاد علىىى

الاتصىىالات والمشىىاركة حٌىىث بٌنىىت الدراسىىة ان المشىىاركة ٌمكىىن أن تخفىىف مىىن أثىىار 

 التغٌٌر   

 Mills, 1999دراسة -4
0 

مىة التغٌٌىر وذلىك مىن هدفت هذه الدراسة الى استكشاف العوامل التىى تسىاهم فىى مقاو

مشرفً المستوى الأول وموظفً خىدمات العمىلاء  وذلىك مىن خىلال تحدٌىد  خلال قٌاس ادراك

ثلاثة عوامل فى مقاومة التغٌٌر هً الكفاءة الذاتٌة والخوف  وحب العمل فى قسىم مىا  وقىد تىم 

نسلفانً  اختٌار العٌنة من مراقبً المستوى الأول  وموظفً خدمة العملاء بشركة شمال شرق ب

 وخلصت الدراسة الى النتائج التالٌة : ل   

  أن قبول التغٌٌر ٌتوقف على مستوى الثقة والاحترام المتبادل والتغذٌىة المرتىدة ومىدى

 الصدق فى منفذي التغٌٌر 

  أن مقاومة التغٌٌر فى التنظٌم الرسمً تطلب أسلوبا جماعٌا نحىو الاتجىاه نحىو التغٌٌىر

 ة للمساعدة فى تشكٌل المنظم

   . أن هناك أهمٌة كبٌرة للعلاقات ا نسانٌة أثناء عملٌة التغٌٌر 

Eldridge 2001دراسة  - 5
2 

هدفت هذه الدراسىة الىى تحدٌىد القىٌم التنظٌمٌىة المىؤثرة علىى الاتجاهىات نحىو التغٌٌىر 

المخطط والابتكار فى البٌئة ا نتاجٌة حٌث اعتمدت الدراسة على مقدار مشاركة كىل قسىم فىى 

طٌط للتغٌٌر  ومدى الاستمرار فى التحدٌث والتجدٌد  فى العمل . وقد طبقت الدراسة على التخ

 مصانع تعمل فى مجال الصناعات النسجٌة وخلصت الدراسة الى ما ٌلى : 

 وجود علاقة قوٌة واٌجابٌة بٌن ملائمة القٌم والاتجاهات الاٌجابٌة نحو التغٌٌر 

 ر والابتكىار فىى العملٌىات ا نتاجٌىة وذلىك اذا وجود علاقة بىٌن الاتجاهىات نحىو التغٌٌى

 كان التغٌٌر ٌتم فً لوء قٌم ملائمة 

                                                 
1   Mills ,Joette " Resistance to corporate change : first – Level supervisors and customer 

services employees ",Dissertation abstract international, VOL. 60, No .6A. 1999  

2   Eldridge charles " organizational congruent values: effects on attitudes for planned change 

and innovation in production environment"  Dissertation abstract international 62, No. 

10A. 2001 
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  ان هناك علاقة بٌن التغٌٌر واستخدام طرق جدٌدة فى العمل عند تىوافر القىٌم المناسىبة

 فى العمل 

 لم ٌتبٌن وجود علاقة بٌن الاتجاهات نحو التغٌٌر والابتكار اذا كانت القٌم غٌر ملائمة 

Gaylor 2001سة درا - 6
 0  

اعتمدت هذه الدراسة على تحلٌل العوامل المؤثرة على مقاومة التغٌٌىر فىى المنظمىات 

وذلك من خلال التطبٌق على دوائر الشرطة بولاٌة تكسىاس الأمرٌكٌىة  وقىد اعتمىدت الدراسىة 

علىىى تحدٌىىد أربعىىة عوامىىل التىىى تىىؤثر علىىى التغٌٌىىر وهىىى مسىىتوى التعلىىٌم والثقىىة والمشىىاركة 

 لاتصالات  وا

تمثىىل  281وقىد تىم جمىىع البٌانىات بالاعتمىاد علىىى قائمىة استقصىاء موزعىىة علىى عىدد 

 مفردات العٌنة وقد كانت أهم النتائج ما ٌلً : 

 إن المشاركة والاتصال لا تعد من العوامل التى تعوق التغٌٌر 

  وان المشاركة والاتصالات عوامل تدعم الاتجاهات نحىو التغٌٌىر وهىى عوامىل تىؤدى

 الى تحسٌن الثقة 

Zatzick 2001دراسة   -7
2    

هدفت هذه الدراسة على تحدٌد اثر مفهوم الذات على مقاومة التغٌٌر التنظٌمىً  وذلىك 

موظفا ٌنتمون الى ثلاثة مؤسسىات وقىد توصىلت  167من خلال دراسة تحلٌل الملمون لعدد 

 الدراسة الى النتائج التالٌة ل 

 التهدٌدات التى تواجىه الىذات ومسىتوى مقاومىة التغٌٌىر   توجد علاقة ارتباط سلبٌة بٌن

فى المنظمة حٌث بٌنت النتىائج ان الافىراد الىذٌن ٌواجهىون تهدٌىدا لمفهىوم الىذات علىى 

 شكل ارتباك فى الهوٌة او ٌعانون من ارتباك اظهروا اتجاهات سلبٌة نحو التغٌٌر 

 تجاهىىات الاٌجابٌىىة نحىىو أن هنىىاك علاقىىة اٌجابٌىىة بىىٌن تأكٌىىد الىىذات والشىىعور بهىىا والا

 التغٌٌر التنظٌمً

                                                 
1  Gaylor , Thomas," Factors affecting resistance to change: study of two north Texas police 

departments" Dissertation abstract international 62, No. 12A. 2001   

2    Zatzick ,Christopher ," A self – affirmation analysis of employee resistance to organizational 

change "  " Dissertation abstract international 62, No. 05A. 2001 
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0دراسة  ـ  8
Griffith 2004  

اسىىتهدفت هىىذه الورقىىة بحىىث التىىأثٌر المباشىىر للقىىادة التحوٌلٌىىة علىىى الرلىىاء الىىوظٌفً 

ومعدل دوران العمل والأداء الوظٌفً ولقد تم تطبٌق هذا البحث على الموظفٌن والمدٌرٌن فىى 

 توصلت الى النتائج التالٌة : ل ا دارات التعلٌمٌة والموظفٌن  و

  انه لا ٌوجد تأثٌر مباشىر للقىادة التحوٌلٌىة علىى معىدل دوران العمىل حٌىث بٌنىت نتىائج

تحلٌىىل البٌانىىات ان الأبعىىاد الثلاثىىة للقٌىىادة التحوٌلٌىىة ا لهىىام والكارٌزمٌىىة والاعتبىىارات 

 الفردٌة لا تؤثر مباشرة على دوران العمل  

 ة بٌن القٌادة التحوٌلٌة ومستوى رلاء العاملٌن توجد علاقة ارتباط مباشر 

 ًكما توجد علاقة مباشرة بٌن أبعاد وخصائص القٌادة التحوٌلٌة والأداء الوظٌف 

 

 Crawford 2005 2دراسة    – 9

ٌعتبر هذا البحث من البحوث التجرٌبٌة التى تهدف الى  استكشاف العلاقة بىٌن القٌىادة 

وادارة المعرفىة  . وقىد اسىتخدم فىى هىذا البحىث قائمىة استقصىىاء التحوٌلٌىة والموقىف التنظٌمىى 

تتكىون مىن مجموعىة مىن الاسىئلة ٌطلىب فٌهىىا مىن المستقصىى مىنهم تحدٌىد قىدراتهم فىى القٌىىادة 

 التحوٌلٌة والموقف التظٌمى وادارة المعرفة  وقد توصلت الدراسة الى النتائج التالٌة : 

 موقىىىف التنظٌمىىىى بدقىىىة وتحىىىدد الاحتٌاجىىىات ن تحىىىدد الأن القٌىىىادة التحوٌلٌىىىة ٌمكنهىىىا إ

 التنظٌمٌة للتطوٌر 

 ن القٌادة التحوٌلٌة اقدر على التعامل مع كافة الجوانب التنظٌمٌة حتى الجوانب الفنٌة إ 

  توجد علاقة ارتباط قوٌة بٌن القٌادة التحوٌلٌة  وادارة المعرفة 

 رفة نماط ملاءمة لادارة المعأكثر الأن القادة التحوٌلٌون هم أ 

 هناك علاقة بٌن ادارة المعرفة والموقف التنظٌمى والقٌادة التحوٌلٌة  أن 

                                                 
1   James Griffith "Relation of principal transformational leadership to school staff job 

satisfaction, staff turnover, and school performance. " Administration : Volume: 42 

Issue: 3 ,2004 P: 333 –  

2  - Crawford C.B. "  Effects of transformational leadership and organizational position on 

knowledge management ": Journal of Knowledge Management: Vol.: 9 Issue: 6 2005 ,Pp 6 

– 18 

http://www.emeraldinsight.com/0957-8234/42
http://www.emeraldinsight.com/0957-8234/42/3
http://www.emeraldinsight.com/1367-3270.htm
http://www.emeraldinsight.com/1367-3270/9
http://www.emeraldinsight.com/1367-3270/9/6


 03 

Francisco 2005 
  01 ـ دراسة  1

تهىىدف هىىذه الدراسىىة  الىىى تحلٌىىل تىىأثٌر التغٌىىر فىىى توجهىىات المىىدٌرٌن علىىى الرلىىاء 

 والأداء فى مجموعات العمل  وذلك من خلال تحلٌل مدى تأثٌر منىاخ الفرٌىق وقىوة المجموعىة 

فرٌىق  80موظىف بالرعاٌىة الصىحٌة و 318ولقد تم تطبٌق هذا البحث علىى عٌنىة مكونىة مىن 

 ى ما ٌلً : لللرعاٌة الصحٌة ٌعملون فى المستشفٌات العامة فى اسبانٌا ولقد خلصت الدراسة ال

  أن توجه المدٌرٌن عند التغٌٌر ٌؤثر على اداء فرٌق العمل بشكل مباشر 

  المدٌرٌن على مستوى رلاء العاملٌن كما ٌؤثر التغٌر فى توجهات 

  أن هناك علاقة ارتباط بٌن توجهات التغٌٌر عند المدٌرٌن وقوة فرٌق العمل 

  ان التغٌر فى توجهات المدٌرٌن تؤثر على مناخ عمل الفرٌق 

انه من اللروري تحلٌل بٌئة العمل والعلاقات الخارجٌة لفرٌق العمل قبل اى تعدٌل فى 

 توجه المدٌر 

2راسة د -00
Fisher 2006   

استهدفت هذه الدراسة تحدٌد العلاقة بٌن القٌىادة التحوٌلٌىة والتغٌٌىر التنظٌمىى كدراسىة 

استطلاعٌة بالتطبٌق على وكالات الخىدمات الاجتماعٌىة والشىعبٌة  . وقىد طبقىت هىذه الدراسىة 

ن منظمىىة تىىم اختٌىىار نصىىفها مىىن المنظمىىات الهادفىىة الىىى الىىربو والنصىىف الاخىىر مىى 23علىىى 

المنظمىىات غٌىىر الهادفىىة الىىى الىىربو  وقىىد قىىام الباحىىث باسىىتخدام قائمىىة الاستقصىىاء  التىىى تقىىٌس 

 ولقد خلصت الدراسة الى اهم النتائج التالٌة  صفات القائد التحوٌلى 

  وجود علاقة قوٌة بٌن خصائص القٌادة التحوٌلٌة  والقدرة  التنظٌمٌة على البناء 

 دة التحوٌلٌة  والتغٌٌر التنظٌمىبٌن القٌا لا توجد علاقة ذات دلالة معنوٌة. 

 

 

                                                 
1 -  Francisco G, R. Rico, &, Angel B." Change-oriented leadership, satisfaction and 

performance in work groups: Effects of team climate and group potency: Psychology 

Vol: 20 Issue: 3/4: 2005  Page: 312 - 328 

2  Fisher elizabith " the Relationship between transformation leadership and Organizational 

Change, An Exploration study of grassroots social " ,Ph.D. university of Maryland ,Baltmor 

,2006  

http://www.emeraldinsight.com/0268-3946/20
http://www.emeraldinsight.com/0268-3946/20/3/4
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0دراسة  ـ 02
Leanard & Graber 2006    

تهدف هذه الورقىة الىى كشىف التحىدٌات التىى تواجىه القٌىادة التحوٌلٌىة فىى الاتصىالات 

والمساواة فى تغٌٌر الاتجاهات السلبٌة للعاملٌن وتم تطبٌق هذا البحث على العاملٌن فى بعىض 

إفرٌقٌىىا . ومىىن ثىىم فىىان هىىذه الورقىىة اسىىتهدفت تحدٌىىد معىىاٌٌر الاتصىىال   الشىىركات فىىى جنىىوب

وأسلوب الادارة التحوٌلٌة فى تحقٌق المساواة . وتعد هذه الدراسىة دراسىة حالىة اعتمىدت علىً 

 المقابلات المتعمقة كوسٌلة رئٌسٌة فى جمع المعلومات , وتشٌر النتائج الى  ما ٌلى : ل 

 ٌهىىا القٌىىادة التحوٌلٌىىة سىىاهمت بدرجىىة عالٌىىة فىىى تعىىدٌل الاتصىىالات التىىى اعتمىىدت عل

 الاتجاهات السلبٌة

  لىىرورة الاهتمىىام بتطىىوٌر نظىىم الاتصىىالات الداخلٌىىة لتعىىدٌل الاتجاهىىات  حٌىىث بٌنىىت

الدراسة ان الاتصالات الداخلٌة لا تحصىل علىى اكبىر قىدر مىن الاهتمىام الاسىتراتٌجً 

 مقارنة بالاتصالات الخارجٌة 

 غٌر التحوٌلٌٌن فى الاتصالات  وذلك لأنهم ٌعتبرون الاتصالات اداة  فشل معظم القادة

 تكتٌكٌة ولٌست وسٌلة إستراتٌجٌة نحو تعدٌل الاتجاهات 

  وطالبت الورقة بلرورة تنمٌة مهارات المدٌرٌن والعمىل علىى تىوفٌر جٌىل جدٌىد مىن

لتحىىول القٌىىادٌٌن الىىذٌن تتىىوافر فىىٌهم خصىىائص القىىادة التحوٌلٌىىون الىىذٌن ٌسىىتطٌعون ا

 المفاهٌمى واستخدام نظم الاتصالات لادارة التغٌٌر 

2دراسة ـ  03 
Jayakody &sanjeewni 2007 

أن الغرض من هذه الورقة هو التعرف على اثر سلوك القٌادة التحوٌلٌىة مىن البائعىات 

فى الخدمات المصرفٌة على مستوى ثقة العملاء ومدى الالتزام بهذه العلاقة ,ولقىد طبقىت هىذه 

راسة على البائعات فى قطاع الاعمال المصرفً بسىرٌلانكا  مىن خىلال عٌنىة عشىوائٌة مىن الد

 البائعات وخلصت الدراسة الى ما ٌلً : ل  

                                                 
1  Anne Leonard, & Anske F. Grobler " Exploring challenges to transformational leadership 

communication about employment equity: Managing organizational change in South Africa" 

Journal of Communication Management Vol: 10 Issue: 4 . 2006 , Page: 390 – 406  
2. Jayakody .K&, W. Sanjeewani" The impact of salesperson transformational leadership 

behavior on customer relationship marketing behavior: A study of the Sri Lankan corporate 

banking sector" International Journal of Bank Marketing  Vol.: 24 Issue:7 : 2006 Page: 461 – 

474           

http://www.emeraldinsight.com/1363-254X.htm
http://www.emeraldinsight.com/1363-254X/10
http://www.emeraldinsight.com/1363-254X/10/4
http://www.emeraldinsight.com/0265-2323.htm
http://www.emeraldinsight.com/0265-2323/24
http://www.emeraldinsight.com/0265-2323/24/7
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 أن سلوك القٌادة التحوٌلٌة ٌؤثر اٌجابٌا على مستوى ثقة العملاء 

  أن سلوك القٌادة التحوٌلً ٌؤثر على مستوى الالتزام التنظٌمى 

 لوك القٌادي ٌؤثران اٌجابٌا على درجة التزام العملاء نحو البنك  أن كل من الثقة والس 

  وتشىىٌر هىىذه الدراسىىة الىىى لىىرورة تنمٌىىة السىىلوك القٌىىادي وتنمٌىىة خصىىائص القٌىىادة

 التحوٌلٌة وذلك لتحسٌن مستوى ثقة العملاء وتنمٌة الالتزام التنظٌمى عندهم

0دراسة  - 04
Julian Etca 2008 

تحدٌىد اثىر التلىارب والغمىوض فىى مواقىف  المىدٌرٌن علىى تهدف هذه الدراسة الى 

التغٌٌر التنظٌمً  ولقد تم تطبٌق هذا البحث على  مىدٌرى الأقسىام التىى ٌىتم بهىا إعىادة الهٌكلىة 

با دارة العامة لللرائب بالمملكة المتحدة  وقد استخدم البىاحثون المقىابلات المٌدانٌىة المتعمقىة 

 الى ما ٌلً :   لجمع المعلومات وخلصت الدراسة

  ًأن الغموض فى الرؤٌة ٌؤثر على مدى قبول الافراد للتغٌٌر التنظٌم 

  ًكما أن التلارب فى موقف الرؤساء ٌؤثر سلبا على قبول التغٌٌر التنظٌم 

  تساهم مدة الخبرة للموظفٌن فى تفسٌر التغٌرات التى تتعرض لها المنظمة 

  وحل التلارب ٌؤدى بهم الى مقاومىة أن عدم قدرة فرٌق العمل على تفسٌر الغموض

 التغٌٌر التنظٌمى 

2دراسة ـ 05
Eid Etca 2008  

وٌعتبىىر هىىذا البحىىث مىىن البحىىوث التجرٌبٌىىة التىىى طبقىىت فىىى الأكادٌمٌىىة البحرٌىىة فىىى 

النروٌج  وٌهدف الى  تقٌٌم دور الجراه الشخصٌة فى  تحسٌن الاداء للقٌادة ومدى التغٌٌىر فىى 

قٌاس الأنماط القٌادٌىة علىى مىرتٌن  قبىل الىدورة التدرٌبٌىة للقىادة ثىم تىم اسلوب القٌادة  حٌث تم 

 القٌاس بعد ستة أشهر من الدورة التدرٌبٌة وخلصت الدراسة الى  

 سلوب القٌادة وتطوٌرهاأنه ٌمكن تنمٌة أ.  

                                                 

1    Julian Randall, Stephen Procter   " Ambiguity and ambivalence: Senior managers' 

accounts of organizational change in a restructured government department" : Journal of  

Organizational Change Management ,Vol.: 21 Issue: 6: 2008  Page: 686 – 700 

2   Jarle E, Bjørn H &, Paul T. "Growing transformational leaders: exploring the role of 

personality hardiness "Leadership & Organization Development Journal: Vol: 29 No: 1, 

2008 Pp. 4 - 23 

http://www.emeraldinsight.com/0953-4814.htm
http://www.emeraldinsight.com/0953-4814.htm
http://www.emeraldinsight.com/0953-4814/21
http://www.emeraldinsight.com/0953-4814/21/6
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739.htm
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739/29
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739/29/1
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 إن الجرأة  الشخصٌة تعمل على تنمٌة سلوك القٌادة التحوٌلٌة.  

 ٌلة التى تعتمد على متغٌرات مفاتٌو الشخصٌة وهو تعد هذه الدراسة من الدراسات القل

الجىىرأة لتسىىهٌل تنمٌىىة القٌىىادة وتطىىوٌر القىىدرات القٌادٌىىة  وإنهىىا اعتمىىدت علىىى النشىىاط 

 .التدرٌبً

0دراسة -06 
Majal 2008        

قامىىت هىىذه الدراسىىة علىىى تحدٌىىد العلاقىىة بىىٌن القٌىىادة التحوٌلٌىىة  والتغٌٌىىر التنظٌمىىى 

ولقد طبقت هذه الدراسة على مىوظفى الخدمىة العامىة وكىان عىدد هىؤلاء والرلاء الوظٌفى  , 

مىن الجنسىٌن وقىد تىم تطبٌىق هىذا البحىث بولاٌىة تمىر الاسىترالٌة  هىذا, ولقىد  2549الموظفٌن 

  :هم النتائج التالٌةألى إوقد خلصت الدراسة   ,استخدم الباحث اسلوب الاستقصاء

 بى فىى تحقٌىق مسىتوى الرلىاء للمىوظفٌن  ان سلوك القٌادة التحوٌلٌة ٌؤثر بشىكل اٌجىا

 كما انه ٌرتبط اٌجابٌا بمستوى توقع الرلاء الوظٌفى عند الموظفٌن 

  توجىىد علاقىىة اٌجابٌىىة ومعنوٌىىة بىىٌن صىىفات القٌىىادة التحوٌلٌىىة والرلىىاء العىىام عنىىىد

 الموظفٌن 

  ان المشىىىاركة بىىىٌن القٌىىىادة والمىىىوظفٌن تىىىؤدى الىىىى تنمٌىىىة مهىىىارات التعامىىىل والىىىدعم

 اصل  مع الموظفٌن وتزٌد من مستوى التفاهم معهم المتو

  توجىىد علاقىىة اٌجابٌىىة بىىٌن الفٌىىادة التحوٌلٌىىة والرلىىاء الىىوظٌفى  وان مسىىتوى فعالٌىىة

 الموظفٌن ٌتوقف على مدى قدرتها على تحقٌق اهدافها 

  ان هناك ادراك لىدى المىوظفٌن ان القىادة المتمٌىزون تتىوافر لىدٌهم قىدرات عالٌىة علىى

ل  وتتوافر لدٌهخم مهارات فى الاتصال لبناء الرؤٌىة المشىترؤكة والقىدرة على الاتصا

 على اشراك العاملٌن فى التغٌٌر بمستوى عمٌق 

  ان الفٌادة التحوٌلٌة لدٌعا قدرات عالٌىة فىى تحقٌىق الاهىاداف وخفىض مسىتوى مقاومىة

 .العاملٌن للتغٌٌر

 

                                                 
1  Majal Albion " A study of Transformational leadership Organizational change and job 

satisfaction " Ph. D.  university of southern Queensland Too woomba , 2008  



 07 

0دراسة   -07
Gumulogelu & Arzu 2009   

الى التحقق من مدى قدرة القٌادة التحوٌلٌة فى التاثٌر على الابتكار تهدف هذه الدراسة 

 43مفىردة مىن  163التنظٌمى ولقد تىم اختبىار الفىروض مىن خىلال البٌانىات التىى جمعىت مىن 

قٌىادة التحوٌلٌىة فىى وتم استخدام قىائمتى استقصىاء شىملت الاولىى دور ال منظمة صغٌرة بتركٌا

 دٌرٌن تلمنت اسئلة حول المنتجات المبتكرة للشركات والثانٌة موجهة للم دعم الابتكار

وتم قٌاس الابتكار التنظٌمى من خلال منحنى معٌار السوق  وذلىك مىن خىلال القٌىاس 

المخصىىص للىىدول النامٌىىة وحىىدٌثى الصىىناعةات النامٌىىة  وكىىذلك تىىم اسىىتخدام تحلٌىىل الانحىىدار 

 ;الهرمى , وقد كانت اهم النتائج 

 تحوٌلٌىىة تىىاثٌر اٌجىىابى علىىى الابتكىىار التنظٌمىىى ولقىىد كىىان لهىىذه ان للىىدعم مىىن القٌىىادة ال

 النتائج تاثٌر اٌجابى

  ان للدعم الخارجى للقٌادة التحوٌلٌة تاثٌر معنوى على الابتكار التنظٌمى 

  ان العلاقىىة بىىٌن الابتكىىار والقٌىىادة التحوٌلٌىىة كانىىت اقىىوى عنىىدما كىىان مسىىتوى الىىدعم

 الخارجى مرتفعا 

 ة هىىى الدراسىىة الاولىىى التجرٌبٌىىة التىىى تقىىٌس اثىىر الىىدعم الخىىارجى  تعتبىىر هىىذه الدراٌسىى

 والدعم الخارجى على الابتكار التنظٌمى 

 ان هذه الدراسة القت اللوء على اهمٌة الدعم الخارجى فى عملٌة الابتكار التنظٌمى 

2دراسة  -08
2009   Rabia &Fasheen    

م التنظٌمىى فىى تحدٌىد العلاقىة تهدف هذه الدراسة الى استكشىاف الىدور الوسىٌط للحجى

بىىٌن القٌىىادة التحوٌلٌىىة والابتكىىار التنظٌمىىى  وكىىذلك تحدٌىىد تىىاثٌر العلاقىىة بىىٌن القٌىىادة التحوٌلٌىىة 

والابتكار التنظٌمى , ولقد استخدمت الدراسة عٌنة تحكمٌة من العاملٌن فىى مجىال الاتصىالات 

 دٌرا من العاملٌن فى هذا القطاع م 296السلكٌة واللاسلكٌة الباكستانٌة  وذلك باختٌار عدد 

                                                 
1 Gumulogelu ,lole  & Arzu, ilsev  " Transformation Leadership and organizational innovation: 

the Role of internal & External support of innovation, Journal of product Innovation 

Management , Vol. 26 2009  Pp. 264-277  

2  Rabia K,  t &Fasheen F. ; " Transformation leadership and organizational innovation 

,moderated by organizational size , " African Journal of Business Management , Vol. 3 No. 

11 , 2009  Pp. 678-684  
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 وقد  توصلت الدراسة الى عدد من النتائج كان اهمها ما ٌلى :ل

 ان القٌادة تعد من اهم العوامل المؤثرة على تحقٌق الابتكار التنظٌمى 

 توجد علاقة اٌجابٌة بٌن القٌادة التحوٌلٌة والابتكار التنظٌمى 

 ن توجٌىه ودعىم  وابىداء الاهتمىام بالاشىخاص ان الوسائل التى ٌتبعها القائد التحوٌلى م

 تنمى مهارات الابتكار وتشبع الحاجات الشخصٌة ومن ثم تنمى القدرات الابتكارٌة

  ان لحجىىم المنظمىىة دور متوسىىط او معتىىدل فىىى تحدٌىىد العلاقىىة بىىٌن القٌىىادة التحوٌلٌىىة

 والابتكار التنظٌمى 

  Greasly &Etc 2009 0دراسة ـ09

تحدٌىد تىأثٌر التغٌٌىر التنظٌمىً علىى المىوظفٌن العمىومٌٌن فىى  تهدف هىذه الورقىة الىى

الحكومة البرٌطانٌة وذلك للاستفادة من برنامج العودة للجمٌع الذي قدمتىه الحكومىة البرٌطانٌىة 

 لموظفً القطاع العام وتعد هذه الورقة دراسة حالة 

ٌتعىرض  وتسعى الى تحدٌد وكشف مدى استجابة الموظىف للتغٌٌىرات التنظٌمٌىة التىى

لها وتدخلها الادارة الجدٌدة واعتمد الباحثون على المقىابلات المتعمقىة فىى تجمٌىع البٌانىات مىن 

الموظفٌن بالمملكة المتحدة   وسعت المقابلة على التركٌز على التجىارب الفردٌىة والتصىورات 

 للأفراد الذي طبق علٌهم هذا البرنامج 

 وقد كانت أهم النتائج ما ٌلً : ل  

 ال التغٌٌرات ٌىؤثر علىى السىلوك الىوظٌفً للعىاملٌن وان علىى الادارة  التحىدي إن إدخ

واخىىذ زمىىام المبىىادرة حتىىى تقىىدم التغٌٌىىرات التنظٌمٌىىة وان علٌهىىا ان تتحىىرك بسىىرعة 

 لولع الحلول مبكرا 

  أن مواجهة التغٌٌر ٌعتبر جزءا من الحٌاة الوظٌفٌة الٌومٌة 

 دخالها فى الوقت المناسب أن معظم التغٌٌرات تتطلب تحسٌنات ٌجب إ 

  إن الافتقار الى المبادرات قد ٌؤدى الى فشل التغٌٌر 

 

                                                 
1   Kay Greasley, Paul W &, Shilpa Patel  "The impact of organizational change on public 

sector employees implementing the UK Government's “Back to work” programmed 

"Employee Relations ,Vol: 31 Issue: 4 : 2009 Page: 382 - 397 

http://www.emeraldinsight.com/0142-5455.htm
http://www.emeraldinsight.com/0142-5455/31
http://www.emeraldinsight.com/0142-5455/31/4
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0دراسة  -21
Omay& Cokluk 2010  

تهدف هذه الدراسة الى تحلٌل العلاقة بٌن سلوك القٌاده التحوٌلٌة   والالتزام التنظٌمى 

لتركٌة حٌث تم تجمٌع عند العاملٌن بالمنظمات التركٌة وقد طبقت هذه الدراسة على المدارس ا

مفىردة تعمىل بالمؤسسىات التعلٌمٌىة مىن خىلال قائمىة استقصىاء وقىد خلصىت  277البٌانات من 

 الدراسة الى النتاائج التالٌة 

 توجد علاقة متوسطةى بٌن سلوك القٌادة التحوٌلٌةومستوى الالتزام التنظٌمى 

 زام التنظٌمىتختلف العلاقة بٌن ابعاد السلوك القٌادى ومستوى ابعاد الالت

 

 الملحظات على الدراسات السابقة  أهم

من دارسة وتحلٌل الدراسات السابقة والمرتبطة بمولوع البحث ٌخلص الباحىث الىى 

 ما ٌلى 

ان الدراسات السابقة اهتمت بدراسىة بعىض العوامىل الموقفٌىة او التنظٌمٌىة التىى تىؤثر  .1

بنىاء الاتجاهىات نحىو التغٌٌىر  فى التغٌٌروتجاهلت العوامل التى تسىاعد فىى تشىكٌل او 

باعتبارها اسىاس قبىول او رفىض التغٌٌىر حٌىث ان تلىك الدراسىات لىم تتنىاول بالتحلٌىل 

 دراسة الاتجاهات نحو التغٌٌر او كٌفٌة بناء الاتجاهات نحو التغٌٌر 

ان الدراسىىىات السىىىابقة تناولىىىت بعىىىض المتغٌىىىرات التىىىى تىىىؤثر فىىىى التغٌٌىىىر كالعوامىىىل  .2

ٌة او المعرفة وغٌرها ولكن الدراسات السابقة لم تتناول بىاى اسىلوب التنظٌمٌة او البٌئ

 تحدٌد  دور القٌادة التحوٌلٌة فى التغٌٌر 

ان الدراسىىات التىىى تناولىىت القٌىىادة التحوٌلٌىىة ركىىزت علىىى دور القٌىىادة التحوٌلٌىىة فىىى  .3

 الابتكار وبناء قدرات العاملٌن ولم تتناول اثر خصىائص القٌىادة علىى الاتجاهىات نحىو

 التغٌٌر ومن ثم فقد تجاهلت دور القٌادة على بناء وتكوٌن الاتجاهات 

ان الدراسات السابقة تمت فى بٌئة الادارة الغربٌة ولم تتم فى بٌئة الادارة العربٌة رغم  .4

الحاجة الماسة للمنظمات العربٌة الاهتمام بهذه المولوعات حٌث أن مولوع التغٌٌر 

لحكومٌة والعامة لم ٌحظ بالاهتمام فىى معظىم الىدول التنظٌمً فى المؤسسات العربٌة ا

 العربٌة وبخاصة مصر 

                                                 
1 Omay D, & Coklum N " The Relationship between Transformation  leadership , 

organizational and commitment in Turkish primary " Bilg yoz. Vol.54 summer , 2010 .   
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أن الدراسات السىابقة قىد تناولىت مولىوعات مختلفىة وذلىك مىن حٌىث تحدٌىد العوامىل  .5

التى تساهم فى التعرف علىى العوامىل التىى تعىوق التغٌٌىر  وأنىواع التغٌٌىر   حٌىث أن 

 جاهات العاملٌن نحو التغٌٌر التنظٌمً  هناك دراسات . أن هذه الدراسات لم تتناول ات

كما أن الدراسات السابقة لم تتناول اثر النمط القٌادي على الاتجاهات نحو التغٌٌر  كما  .6

نها لم تتناول دور خصائص القٌادة التحوٌلٌة فى بناء الاتجاهات الاٌجابٌة نحو التغٌٌر ا

 التنظٌمى

دا واسىتكمالا للدراسىات السىابقة وهىى مختلفىة وبناء على ما تقدم فان هذه الدراسىة تعىد امتىدا

عن ما سبقها من دراسات حٌث انه تتناول اثر خصائص القٌادة التحوٌلٌىة علىى اتجاهىات العىاملٌن 

ودور هذه الخصائص فى بناء الاتجاهىات الاٌجابٌىة نحىو التغٌٌىر وتلىع اساسىا للبىاحثٌن الاخىرٌن 

  ٌرنحودراسة بناء وتكوٌن سلوك العاملٌن نحو التغٌ

 رابعا:أهدائ البحث : ـ

 ٌمكن تحدٌد أهداف البحث فى هدف رئٌسى هو : ل  

  دراسىىة وتحلٌىىل اثىىر خصىىائص القٌىىادة التحوٌلٌىىة علىىى تكىىوٌن الاتجاهىىات نحىىو التغٌٌىىر

 التنظٌمى عند المرؤوسٌن

 وٌقوم للباحث بتحقٌق ذلك من خلال ما ٌلى : ل  

 المدٌرٌن تحدٌد مدى توافر خصائص القٌادة التحوٌلٌة عند  .1

 تحدٌد اتجاهات المرؤوسٌن نحو التغٌٌر التنظٌمى  .2

تحدٌد القدرة التفسٌرٌة لخصائص القٌادة التحوٌلٌة فى تكوٌن الاتجاهات نحو التغٌٌر  .3

 التنظٌمً    

 خامسا: ال رول : ـ

 بناءا على اهداف البحث , ٌمكن تحدٌد فروض البحث فٌما ٌلً : 

لٌة ل بدلالة معنوٌة ل عنىد المىدٌرٌن المعٌنىٌن فىى وحىدات لا تتوافر خصائص القٌادة التحوٌ .1

   .الادارة المحلٌة 

ل ذات دلالىىة معنوٌىىة ل  بىىٌن العىىاملٌن فىىى ا دارة المحلٌىىة فىىى إدراك توجىىد اختلافىىات   .2

دارى ل عدد  خصائص القٌادة التحوٌلٌة نتٌجة الاختلاف فى العوامل الموقفٌة ) المستوى ا

    .سنوات الخبرة (
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د اختلافىىات ل  ذات دلالىىة معنوٌىىة ل بىىٌن المرؤوسىىٌن فىىى الاتجاهىىات نحىىو التغٌٌىىر توجىى  .3

  .للمرؤوسٌن ا داريالتنظٌمى نتٌجة الاختلاف فى المستوى 

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌىة بىٌن خصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة والاتجاهىات نحىو   .4

  .التنظٌمًالتغٌٌر 

تمٌىز ل بدلالىة إحصىائٌة ل بىٌن مسىتوٌات الاتجاهىات  ٌمكن  لخصائص القٌادة التحوٌلٌىة أن .5

  .عند المرؤوسٌن التنظٌمًنحو التغٌٌر 

 سادسا : من ج البحث : 

اسىىتخدم الباحىىث المىىنهج الوصىىفً والىىذي ٌعتمىىد علىىى دراسىىة الظىىاهرة بالاعتمىىاد علىىى دراسىىة 

 الحالة,  وٌتم دراسة هذه الحالة من خلال الاعتماد على الخطوات التالٌة : ل 

 الأولى : متغٌرات البحث  

 ٌعتمد البحث الحالً على متغٌرٌن هما 

 وٌعبر عن خصائص القٌادة التحوٌلٌة  وٌتكون من أربعة أبعاد هى :ل المتغٌر المستقل  :

                     ) التأثٌر المثالً ) الكارٌزمٌةIdealized Influence 

 ) إثارة الدوافع ) تحفٌز المرؤوسٌن Inspirational motivation           

  ) إثارة وتشجٌع الأفكار ) استثارة الأفكارIntellectual simulation       

      ) الاعتبارات الفردٌة) دعم المتمٌزIndividualized consideration 
 

 وٌعبر عن الاتجاهات نحو التغٌٌر التنظٌمى وٌتكون من ثلاثة ابعاد هى : ل  المتغٌر التابل :

 جاهات ا دراكٌة نحو التغٌٌر الات    Cognitive attitudes toward change 

       الاتجاهات العاطفٌة نحو التغٌٌرAffective attitudes toward change  

    اتجاهىىات المٌىىل السىىلوكً نحىىو التغٌٌىىرBehavioral tendency attitudes 

toward change  

 الثانٌة : أسلوب قٌاس المتغٌرات 

الباحث فى قٌاس المتغٌرات على  قائمة الاستقصاء كأداة لجمع البٌانات اللازمة للبحث  اعتمد 

باعتبارهىىا مىىن احىىد  أدوات جمىىع البٌانىىات بجانىىب المقىىابلات الشخصىىٌة المتعمقىىة  وذلىىك حتىىى 

ٌتمكن الباحث من عمل الدراسة الوصفٌة  ولقد قام الباحث بولع قائمة الاستقصاء تتكون من 

 ل  جزاٌن هما : 
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وهو مخصص لقٌاس مدى توافر خصائص القٌادة التحوٌلٌة فى المىدٌرٌن  وقىد  الجزء الاول :

 Bass& Avalioتم الاعتماد فى صٌاغة هذا الجزء على العبارات التى قدمها 

عبىىارة  32فىىى مقٌاسىىهما علىىى القٌىىادة التحوٌلٌىىة , وٌتكىىون هىىذا المقٌىىاس مىىن    

لىدرجات وتغطىى الأبعىاد الأربعىة مصممة علىى نمىط مقٌىاس لٌكىرت  خماسىى ا

 لخصائص القٌادة التحوٌلٌة 

وٌقٌس اتجاهىات المىدٌرٌن نحىو التغٌٌىر التنظٌمىى وقىد اعتمىد فىى صىٌاغة هىذا  الجزء الثانى :

 18وٌتكون هذا المقٌاس من  Dunham 1989الجزء على المقٌاس الذي قدمه 

ة  وتغطىى عبارة مصىممة علىى نمىط مقٌىاس لٌكىرت ذات الاسىتجابات المتدرجى

 العبارات الثمانٌة عشر الأبعاد الثلاثة التى تكون المتغٌر التابع 

 الثالثة : اختبار قا مة الاستق اء :

 تم اختبار أداة البحث كما ٌلً : ل  

لقىىد تىىم الاعتمىىاد علىىى قٌىىاس الصىىدق الظىىاهري للمقٌىىاس مىىن خىىلال الاعتمىىاد علىىى  ال ههدق:

  Bass & Avalioعتماد علىى المقٌىاس الىذي أعىدة الدراسات السابقة ذات العلاقة ومن ثم الا

كما اعتمد الباحث فى قٌاس الصدق الداخلً للمقٌىاس مىن . وقام بتعرٌبه وترجمته د. الهوارى 

خلال الاعتماد على معامل الارتباط بٌن كل بعد من أبعىاد المقٌىاس والدرجىة الكلٌىة  وقىد كىان 

 ولو فى الجدول التالً : م معامل الارتباط  للمقاٌٌس المستخدمة كما هو

 (  1جدول رقم ) 
 نتائج اختبار الاتساق الداخلً لأبعاد قائمة الاستقصاء

 الاتجاهات نحو التغٌٌر التنظٌمً أبعاد القٌادة التحوٌلٌة

 الارتباط البعد الارتباط البعد
 %72 الاتجاهات الإدراكٌة نحو التغٌٌر %89 التأثٌر المثالً 
 %84 الاتجاهات العاط ٌة نحو التغٌٌر %98 اثارة الدوافل 

 %93 اثارة وتشجٌل الأفكار
 % 83 اتجاهات المٌل السلوكً 

 %94 الاعتبارات ال ردٌة

 %85 الخ ا ص الكلٌة للتجاهات  %94 الخ ا ص الكلٌة للقادة التحوٌلٌة
 

ت % وهىىى معىىاملا 57وتولىىو نتىىائج التحلٌىىل للبٌانىىات أن معىىاملات الارتبىىاط اكبىىر مىىن 

قوٌة وبالتالً تعتبر  هذه نسبة جٌدة تتٌو للباحث التأكىد مىن صىدق المحتىوى الىداخلً للمقٌىاس 

 الذي اعتمد علٌة البحث 
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لقد استخدم الباحث فى قٌاس ثبات قائمة الاستقصاء على معامل ألفىا كرونبىاخ ولقىد  الثبات  :

% وهذا ٌعنى 80التنظٌمً  % والاتجاهات نحو التغٌٌر90كان معامل الثبات للقٌادة التحوٌلٌة 

أن المقٌاس المستخدم ٌتمتع بالثبات فى جمٌع الأبعاد التى ٌحتوي علٌها وٌمكن الاعتماد علٌهىا 

 فى قٌاس خصائص القٌادة التحوٌلٌة والاتجاهات نحو التغٌٌر التنظٌمى .

 سابعا : مجتمل وعٌنة البحث: ـ 

لٌىىل مىىدى تىىوافر خصىىائص القٌىىادة لمىىا كىىان هىىذا البحىىث ٌعتمىىد علىىى الدراسىىة الوصىىفٌة لتح 

التحوٌلٌة واثر ذلك على اتجاهات العاملٌن نحو التغٌٌىر التنظٌمىى فقىد اعتمىد الباحىث علىى اسىلوب 

 كما ٌلى: ل دراسة الحالة ل باختٌار محافظة الشرقٌة ل لتكون اساسا لاختبار فروض البحث 

 مجتمل البحث  -أ

دارة المحلٌىة بمحافظىة الشىرقٌة بالمسىتوٌات ٌنطوي هذا البحث على كافة المىدٌرٌن  فىى الا 

 التنظٌمٌة الثلاثة, هذا ولقد تم اختٌار محافظة الشرقٌة لتطبٌق هذا البحث للأسباب الآتٌة : ل  

أن محافظة الشرقٌة تعد مىن اكبىر محافظىات مصىر واحىد أكثىر المحافظىات  فىى عىدد السىكان  -1

موظفا  16591وان عدد الموظفٌن  وحدة محلٌة 90مركزا ومدٌنة و 10حٌث تلم المحافظة 

  1ٌعملون بالمحافظة والمراكز والوحدات المحلٌة

أن محافظىىىة الشىىىرقٌة مىىىن المحافظىىىات التىىىى تشىىىهد تغٌٌىىىرات كبٌىىىرة فىىىى الهٌاكىىىل التنظٌمٌىىىة  -2

2وا جراءات وأسلوب تقدٌم الخدمات 
 

عمىىوم أن معظىىم القٌىىادات  الادارٌىىة بمحافظىىة الشىىرقٌة وبخاصىىة علىىى مسىىتوى  سىىكرتٌري ال -3

ورؤساء المراكز من القٌادات التى تم اختٌارها  من خارج العىاملٌن فىى الادارة المحلٌىة حٌىث 

%  وهىى نسىبة  07لقد بلغت نسبة القٌادات من خارج العاملٌن فى الادارة المحلٌة بالمحافظىة 

كبٌىرة ل تمكىن الباحىث مىن اختبىار مىدى تىوافر خصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة فىى القٌىادات التىى 

 ختٌرت   وتساعد الباحث على اختبار فروض البحث ا

 عٌنة البحث  ب : 

اعتمىىد الباحىىث علىىى اسىىلوب الحصىىر الشىىامل لجمٌىىع مفىىردات العٌنىىة  ل وذلىىك بعىىد اسىىتبعاد 

المستوى الادارى الأعلى للمحافظة حٌث تم استبعاد المحافظ وسكرتٌري العموم وذلىك لان القائمىة 

                                                 

 محافظة الشرقٌة ,  إدارة  الحاسب الالى وا حصاء 1
 2779ٌولٌو  26مقابلة مٌدانٌة مع اللواء سكرتٌر عام المحافظة فى  2



 24 

م ٌعتبىرون  مناصىب سٌاسىٌة  ل  وذلىك حتىى ٌمكىن الحصىول موجة الى المرؤوسٌن فللا عن أنه

 على المعلومات الكافٌة  جراء التحلٌل الاحصائى وفٌما ٌلً بٌان بحجم  العٌنة 

 ( 2جدول رقم ) 
 عٌنة البحث

 المستوى الادارى
العدد 
 الاجمالى

عدد القوا م 
0الموزعة

 

عدد القوا م 
 المستردة

النسبة 
% 

 03 11 15 22 ا دارة العلٌا

 01 69 97 90 ا دارة الوسطى

 67 111 187 191 ا دارة التنفٌذٌة

 60 191 285 317 الاجمالى

 ادارة  نظم المعلومات ودعم اتخاذ القرار بالمحافظة:  الم در

وٌتلو من الجدول السابق أن نسبة الردود لقوائم الاستقصاء بعد جمعها واستبعاد غٌر 

كن من خلالها إجراء التحلٌل الاحصائى للبٌانات واختبار % وهى نسبة ٌم60المكتمل بلغت 

 الفروض التى اعتمد علٌها البحث

 ثامنا : حدود البحث 
 ٌمكن تحدٌد حدود البحث فٌما ٌلً 

  ٌقتصر هذا البحث على معرفة العلاقة بٌن توافر خصائص القٌادة التحوٌلٌة واثر ذلىك

 على اتجاهات العاملٌن نحو التغٌٌر التنظٌمى 

 ٌ  قتصر هذا البحث على مدٌري الادارة المحلٌة بمحافظىة الشىرقٌة وهىم رؤسىاء المىدن

والمراكىىز الأحٌىىاء ورؤسىىاء الوحىىدات المحلٌىىة ورؤسىىاء الأقسىىام ا دارٌىىة بىىدٌوان عىىام 

 المحافظة والمراكز والوحدات المحلٌة فقط 

  2779/2717ان هذا البحث تم تطبٌقة على على العاملٌن فى الشرقٌة خلال الفترة   

 تاسعا :التحلٌل الاح ا ى واختبار ال رول : ـ 

لما كان الهدف من هذا البحث هو تحلٌل اثر سلوك القٌادة التحوٌلٌة علىى اتجاهىات العىاملٌن 

نحو التغٌٌر التنظٌمً وذلك من خلال التعرف على مدى توافر خصائص وسمات القٌادة التحوٌلٌىة 

 ٌن الاتجاهات نحو التغٌٌر التنظٌمً المستهدف عند المدٌرٌن واثر ذلك على بناء وتكو

                                                 
ٌع  قوائم الاستقصاء بمعرفة ا دارة العامىة لشىئون العىاملٌن خىلال شىهري ٌولٌىو وأغسىطس * لقد تم توزٌع وتجم 1

2779 
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 ولتحقٌق هذا الهدف فان الباحث سٌقوم باختبار الفروض التى بنً علٌها البحث فٌما ٌلً : ل 

 اختبار ال رل الأول : 

ٌعتمد تحقٌق الهدف الأول من هذا البحث على تحدٌد مدى تىوافر خصىائص وسىمات القٌىادة 

 دارة المحلٌة . ولتحقٌق هذا الهدف فقد تم ولع الفرض التالً : التحوٌلٌة لدى المدٌرٌن فى الا

"لا تتوافر خصائص القٌادة التحوٌلٌة ل بدلالة معنوٌة ل عند المىدٌرٌن المعٌنىٌن فىى وحىدات  

 "الادارة المحلٌة   

ولاختبىىار هىىذا الفىىرض فىىان الباحىىث ٌقىىوم بتحدٌىىد مىىدى تتىىوافر أبعىىاد القٌىىادة التحوٌلٌىىة عنىىد  

دارة المحلٌة  وما هً قوة المٌل او الاتجاه لهذه الأبعاد  وهل هذه االابعاد  تتوافر بدرجة مدٌري الا

تؤثر بقوة على تغٌٌر السلوك لدى المرؤوسٌن ,  وللإجابة على ذلك ٌتطلىب أجىراء التحلٌىل التىالً 

ائص وفىق لتولٌو مدى تىوافر  أبعىاد القٌىادة التحوٌلٌىة وتحدٌىد قىوة الاتجىاه او المٌىل  لهىذه الخصى

(  ل متوسىط قىٌم اسىتجابات  3المقٌاس المستخدم فى الدراسة حٌث ٌولو الجدول التىالً  ل رقىم ) 

المستقصى منهم حىول مىدى إدراكهىم لخصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة لىدى رؤسىائهم وذلىك مىن خىلال 

 المتوسط الحسابً والانحراف المعٌاري وقوة المٌل او الاتجاه 

 (  3جدول رقم ) 
 ر أبعاد القٌادة التحوٌلٌة عند مدٌري الادارة المحلٌةمدى تواف

 المتوسط أبعاد
الانحراف 
 المعٌاري

قوة المٌل 
 أو الاتجاه

 7.38 7.999 3.001 التأثٌر المثالً 
 7.32 1.788 3.638 إثارة الدوافع 

 7.35 1.792 3.075 إثارة وتشجٌع الأفكار
 7.28 1.707 3.559 الاعتبارات الفردٌة

 7.33 1.560 3.660 ط العامالمتوس

  spssاعداد الباحث بالاعتماد على تحلٌل البٌانات باستخدام  برنامج : المصدر         

 
 من دراسة الجدول السابق ٌتلو أن : ل  

أن متوسط قٌم  إدراك المرؤوسىٌن لتىوافر خصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة فىى قٌىاداتهم كانىت  -1

ٌبا وهذا ٌعنى ان أبعاد القٌىادة التحوٌلٌىة لا تتىوافر تقر 3.0متوسطة حٌث كان المتوسط   

لدى مدٌري الادارة المحلٌة بدرجة عالٌة وانما  توافر خصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة بدرجىة 

 متوسطة 
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كما تبٌن نتائج تحلٌل البٌانات أن قوة الاتجاه او المٌل  لتىوافر خصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة  -2

%  وهىىى اقىىل مىىن 33لىىعٌفة حٌىىث بلغىىت نسىىبتها   عنىىد مىىدٌري الادارة المحلٌىىة جىىاءت

 % وهذا ٌعنى أن قوة المٌل بدرجة غٌر مؤثرة 57

كما أولحت نتائج تحلٌل البٌانات وجود اختلافات فى متوسط قٌم أبعاد خصىائص القٌىادة  -3

التحوٌلٌة فٌما بٌن الأبعىاد المكونىة لخصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة  الأربعىة وذلىك مىن حٌىث 

كان المتوسط العام لمدى توافر خصائص الشخصىٌة أو الكارٌزمٌىة لىدى  المتوسط . حٌث

 3.6للتشجٌع علىى ا بىداع  و 3.0للقدرة على التحفٌز  3.6فى حٌن كانت  3.8المدٌرٌن 

للاهتمىام   بالعلاقىىات ا نسىانٌة وهىىذا ٌعكىس ان المرؤوسىىٌن فىى الادارة المحلٌىىة ٌىىدركون 

سائهم بدرجة متوسطة  وان متوسط القىٌم ٌختلىف مىن توافر أبعاد القٌادة التحوٌلٌة عند رؤ

 بعد الى آخر  

أن قىوة المٌىل أو الاتجىىاه  دراك المستقصىى مىنهم لخصىىائص وسىمات القٌىادة التحوٌلٌىىة    -4

% كمىا 57لدى المدبرٌن فى ا دارة المحلٌة كانت لعٌفة حٌىث جىاءت جمٌعهىا اقىل مىن 

ادة التحوٌلٌىة مىن بعىد إلىى أخىر وٌعىزى اختلفت قوة المٌل للمستقصى منهم نحو أبعىاد القٌى

 الباحث ذلك الى اختلاف  إدراك المرؤوسٌن لمدى تأثٌر خصائص القٌادة التحوٌلٌة   

 وعلٌة  ٌخلص الباحث الى النتٌجتٌن التالٌتٌن 

  أن العاملٌن فىى الادارة المحلٌىة ٌىرون تىوافر الأبعىاد الأربعىة المحىددة لخصىائص

رٌن بدرجىىة متوسىىطة حٌىىث  ٌىىدرك المرؤوسىىٌن ان القٌىىادة التحوٌلٌىىة عنىىد المىىدٌ

رؤسىىائهم تتىىوافر فىىٌهم  القىىدرة علىىى التىىأثٌر والقىىدرة علىىى اسىىتلهام الىىدوافع والهمىىم 

وكىىىذلك القىىىدرة علىىىى تشىىىجٌع الأفكىىىار عنىىىد المرؤوسىىىٌن والأخىىىذ فىىىى الاعتبىىىار 

 الخصوصٌة الفردٌة للمرؤوسٌن  ولكن  بدرجات متوسطة 

 فر خصائص أبعاد القٌادة التحوٌلٌة جاءت لجمٌع أبعاد أن قوة الاتجاه او المٌل لتوا

% وهىىذا ٌعنىىى أنهىىا لىىعٌفة وغٌىىر مىىؤثرة 57القٌىىادة التحوٌلٌىىة جىىاءت اقىىل مىىن 

 بالدرجة الكافٌة 

وبنىىاءا علىىى نتىىائج تحلٌىىل البٌانىىات ٌىىرى الباحىىث انىىه بىىالرغم مىىن ادراك العىىاملٌن تتىىوافر 

ان هذا التوافر جاء بقىوة مٌىل او تىاثٌر لىعٌفة   خصائص القٌادة التحوٌلٌة بدرجات متوسطة ,  الا

 :وٌرجع الباحث ذلك الى ما ٌلى 
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  ان اختٌار القٌادات ٌتم بعٌدا عن خصائص القٌادة التحوٌلٌة وان توافر هذه الخصائص فى

حال توافرها  غٌر مؤثرة بالدرجة الكافٌة  وهذا ٌعكس من وجهة نظر الباحىث عىدم الدقىة 

 لادارٌة  لمواجهة التغٌٌرات التى تستهدفها خطط الادارة المحلٌة فى الاختٌارللقٌادات ا

  أن العاملٌن با دارة المحلٌة ٌدركون أن رؤسائهم تتوافر فىٌهم خصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة

بدرجة متوسطة,  وٌرجع الباحث ذلك الى أن معظم القٌادات المحلٌىة التىى تعمىل الآن فىى 

فى المؤسسة العسكرٌة او الشرطٌة وانه ٌىتم اختٌىارهم  محافظة الشرقٌة من العاملٌن سابقا

  1بعد ممارستهم القٌادة فى مجالات العمل المختلفة  

وعلٌة فقد ثبت عدم صحة الفرض الأول والذي ٌنص على " لا ٌتىوافر لىدى مىدٌري ا دارة 

ه ٌقبىل وبنىاء علٌى "    Bass & Avalioالمحلٌة خصائص وسمات القٌادة التحوٌلٌة التى حىددها  

 الفرض البدٌل وٌرفض فرض العدم  

 اختبار ال رل الثانً
" توجىد اختلافىات  ل ذات دلالىة معنوٌىة ل  بىٌن لمىا كىان الفىرض الثىانى ٌىنص علىى 

نتٌجىىة الاخىتلاف فىىى  العىاملٌن فىىى ا دارة المحلٌىة فىىى إدراك خصىائص القٌىىادة التحوٌلٌىة

الخبىىرة (     " فىىٌمكن للباحىىث اختبىىار هىىذا  العوامىىل الموقفٌىىة )  المسىىتوى الادارى ل عىىدد سىىنوات

 الفرض ل  على مرحلتٌن ل   من خلال تقسٌمه إلى فرلٌن فرعٌٌن هما 

" توجىىد اختلافىىات  ل ذات دلالىىة معنوٌىىة ل  بىىٌن العىىاملٌن فىىى ا دارة المحلٌىىة فىىى إدراك  .1

 خصائص القٌادة التحوٌلٌة  باختلاف المستوى الادارى"

لىىة معنوٌىىة ل  بىىٌن العىىاملٌن فىىى ا دارة المحلٌىىة فىىى إدراك توجىىد اختلافىىات  ل ذات دلا .2

 خصائص القٌادة التحوٌلٌة  باختلاف عدد سنوات الخبرة 

ولتحدٌد مىدى معنوٌىة الاختلافىات فىى خصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة بىاختلاف بعىض المتغٌىرات 

عتمىاد علىى  الموقفٌة مثل المستوى الادارى وعدد سنوات الخبرة واختبار هذا الفرض ٌمكن الا

 الأسالٌب ا حصائٌة التالٌة: ل 

                                                 

  2779/  8/  10المقابلة المٌدانٌة مع السٌد اللواء سكرتٌر عام  محافظة الشرقٌة  فى  - 1
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  اسىىلوب التحلٌىىل العىىاملى التوكٌىىدى  وذلىىك مىىن خىىلال تحلٌىىل أبعىىاد القٌىىادة التحوٌلٌىىة فىىى كىىل

مستوى من المستوٌات ا دارٌة الثلاث وذلك لتحدٌد  مدى الاختلافات فى أبعىاد وخصىائص 

 القٌادة التحوٌلٌة باختلاف المستوى الادارى 

 ل التبىىاٌن اسىىلوب تحلٌىىOne –Way ANOVA  والىىذي ٌولىىو مىىدى معنوٌىىة

 الاختلاف فً إدراك المرؤوسٌن لخصائص القٌادة التحوٌلٌة 

 أ ـ تحدٌد مدى الاختلئ فى أبعاد القٌادة التحوٌلٌة بالمستوٌات الادارٌة  

(  مدى الاختلاف فى أبعاد خصائص القٌادة التحوٌلٌة لىدى مىدٌري  5ٌولو الجدول التالً ) 

 ا دارة المحلٌة باختلاف المستوى الادارى باستخدام أسلوب التحلٌل العاملى التوكٌد 

 ( 5جدول رقم ) 
 ترتٌب أبعاد القٌادة التحوٌلٌة

 الإدارة التن ٌذٌة الإدارة الوسطى الإدارة العلٌا

 التشبل الترتٌب التشبل الترتٌب التشبل الترتٌب
 94 الاعتبارات ال ردٌة 96 لاثارة الدواف 96 اثارة وتشجٌل الأفكار

 93 اثارة الدوافل 95 اثارة وتشجٌل الأفكار 93 الاعتبارات ال ردٌة 

 91 التأثٌر المثالً 93 الاعتبارات ال ردٌة 90 اثارة الدوافل

اثارة وتشجٌل  92 التأثٌر المثالً 86 التأثٌر المثالً 
 الأفكار

88 

 82 التباٌرمعامل  88 معامل التباٌر 92 معامل التباٌر

 SPSSنتا ج تحلٌل اسلوب التحلٌل العاملى برنامج :  المصدر

 ( ل  ٌتلو ما ٌلً: 5من دراسة وتحلٌل الجدول السابق ل رقم ) 

أن خصائص القٌادة التحوٌلٌة تختلف من مستوى أدارى إلى آخر وذلك من حٌىث مسىتوى  .1

%   92اٌن لىىلادارة العلٌىىا التشىىبع والقىىدرة علىىى تفسىىٌر التبىىاٌن  حٌىىث أن معامىىل تفسىىٌر التبىى

% .  وهىىىذا ٌعكىىىس أن متغٌىىىرات القٌىىىادة 82% وا دارة العلٌىىىا 88وا دارة المتوسىىىطة 

التحوٌلٌة المحددة ٌمكن أن تفسر التباٌن فى إدراك العاملٌن فى الادارة المحلٌىة لخصىائص 

ئص القٌادة التحوٌلٌة عند رؤسائهم  بنسب عالٌىة   كمىا ٌعكىس الاخىتلاف فىى تىوافر خصىا

 القٌادة التحوٌلٌة  من مستوى ادارى الى آخر 

تختلف الأهمٌة النسبٌة  لأبعاد القٌادة التحوٌلٌىة لىدى مىدٌري ا دارة المحلٌىة  مىن مسىتوى  .2

ادارى الىىى آخىىر حٌىىث أن ادراك العاملٌنلخصىىائص القٌىىادة التحوٌلٌىىة تختلىىف  بىىىاختلاف 
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سىبٌة لأبعىاد القٌىادة التحوٌلٌىة وٌمكىن مستوٌاتهم ا دارٌة فقد اختلفوا فىى إدراك الأهمٌىة الن

 تولٌو ذلك فٌما ٌلً : ل  

    ًحٌىث ٌىرى العىاملٌن بىىا دارة العلٌىا أن أهىم الخصىائص التىىى تتىوافر فىى قٌىادتهم  والتىى

تحتل المرتبة الأولى هىو اسىتثارة الأفكىار  التشىجٌع والتجدٌىد وتىأتى فىى المرتبىة الثانٌىة  

علاقات ا نسانٌة ثم إثارة الدوافع والقىدرة علىى التحفٌىز الاعتبارات الفردٌة والاهتمام بال

وأخٌرا تأتى أهمٌة التأثٌر المثالً من خلال الجاذبٌة الشخصٌة وٌعزى الباحث ذلك الىى 

أن معظم المدٌرٌن با دارة العلٌا لم تمىض علىى وجىودهم أكثىر مىن عىامٌن الأمىر الىذي 

ب العمىل لحىل مشىاكل المىواطنٌن جعل اهتماماتهم وتركٌزهم على تجدٌد وتحىدٌث اسىالٌ

وٌعكس هذا الترتٌب أن العىاملٌن فىى الادارة المحلٌىة ٌىدركون أن قٌىاداتهم ٌتىوافر لىدٌهم 

القدرة على استثارة الأفكار والعمل على تشجٌع الأفكار الجدٌدة وٌأخذون فىى اعتبىارهم 

  .الخصوصٌة الفردٌة للمرؤوسٌن

   ن ترتٌىب أبعىاد القٌىادة التحوٌلٌىة كانىت القىدرة فى حٌن ٌرى العاملٌن با دارة الوسىطى أ

على تحفٌز العاملٌن ثىم التشىجٌع علىى الابىداع والاهتمىام بالعلاقىات ا نسىانٌة والجاذبٌىة 

الشخصىىٌة وٌعكىىس هىىذا أن مىىدٌري الادارة الوسىىطى ٌولىىون اهتمىىامهم بتحفٌىىز العىىاملٌن 

 .انجازها والعمل على استلهام الدوافع نحو تحقٌق الاعمال التى ٌرٌدون 

    فى حٌن جاء ترتٌب الأبعاد فى الادارة التنفٌذٌة وكما هو مولو بالجىدول الىى الاهتمىام

بالعلاقات ا نسانٌة والقىدرة علىى التحفٌىز والجاذبٌىة الشخصىٌة ثىم القىدرة علىى اسىتثارة 

وتشجٌع الأفكار الجدٌدة  وهىذا ٌعكىس أن المىدٌرٌن فىى الادارة التنفٌذٌىة ٌهتمىون بتنمٌىة 

 .ء العلاقات ا نسانٌة أكثر من الأبعاد الأخرى وبنا

أن ترتٌب الأبعاد بناء على معاملات التشبع تؤكد  عدم تواجد التأثٌر المثالً او الشخصىٌة  .3

الكارٌزمٌة فى المرتبة الأولى  من حٌث توافرها بالنسبة لأبعىاد القٌىادة التحوٌلٌىة وان هىذا 

عاملٌن  فى المستوٌات ا دارٌىة الثلاثىة   وهىذا البعد جاء فى المرتبة المتأخرة فى إدراك ال

ٌعكس من وجهة نظر الباحث ان اختٌار القٌادات فى الادارة المحلٌة  لاٌتم وفىق  للمعىاٌٌر 

  .الاساسٌة لاداء العمل العام
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 مدى معنوٌة الاختلفات فى ادراو خ ا ص القٌادة التحوٌلٌة

سىٌن حىول إدراك خصىائص القٌىادة المحلٌىة  لاختبار مدى معنوٌة الاختلافات فٌمىا بىٌن المرؤو

فان الباحث سٌقوم  بتحدٌد مدى معنوٌىة الاختلافىات فىى إدراك المرؤوسىٌن لخصىائص القٌىادة 

 : ل التحوٌلٌة فى الادارة المحلٌة  وذلك فٌما ٌلً

   مدى الاختلئ ادراو خ ا ص القٌادة التحوٌلٌة باختلئ المستوى الادارى -أ

( مىىدى التبىىاٌن فىىى إدراك المرؤوسىىٌن لخصىىائص القٌىىادة  6لً  رقىىم ) ٌولىىو الجىىدول التىىا

 التحوٌلٌة باختلاف المستوى الادارى 

 

 (  6جدول رقم ) 

 تباٌن إدراك المرؤسٌن لخصائص القٌادة التحوٌلٌة باختلاف المستوى الادارى

 م در التباٌر
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرٌة

متوسط 
 المربعات

 المعنوٌة Fقٌمة

 6.784 تأثٌر المثالًال
082.063 

2 
087 

3.392 
1.974 

3.482 1.13 

 6.645 اثارة الدوافل
207.259 

2 
087 

3.323 
0.062 

3.861 1.131 

 9.055 اثارة وتشجٌل الأفكار
206.429 

2 
087 

4.577 
0.057 

3.955 1.12 

 5.095 الاعتبارات ال ردٌة
200.483 

2 
087 

2.297 
0.030 

3.297 1.14 

 6.484 ةخ ا ص الكلٌ
076.6812 

2 
087 

3.232 
1.945 

3.420 1.13 

  نتا ج تحلٌل البٌانات باستخدام التباٌرالم در : 

 
 من دراسة وتحلٌل الجدول السابق ٌتلو أن : ل 

% فى إدراك العاملٌن فىى الادارة 5توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة  عند مستوى معنوٌة  .1

الاخىتلاف فىى المسىتوى الادارى  وذلىك علىى  المحلٌة لخصائص القٌىادة التحوٌلٌىة  نتٌجىة

 المستوى الخصائص الكلٌة للقٌادة التحوٌلٌة  

% لبعىىىد التىىىأثٌر المثىىىالً او  5توجىىىد فىىىروق ذات دلالىىىة إحصىىىائٌة  عنىىىد مسىىىتوى معنوٌىىىة  .2

الكارٌزمٌة للقٌادة وكذلك فى بعد استثارة الأفكار عند المرؤوسٌن وٌعزى الباحث ذلك الى 

أن التشىىجٌع وا بىىداع ٌتوقىىف علىىى طبٌعىىة شخصىىٌة المىىدٌر وخصائصىىه الشخصىىٌة ومىىدى 

 قدرته على جذب المرؤوسٌن 
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% فى أراء مفردات العٌنىة حىول القىدرة 5د فروق دالة إحصائٌا عند مستوى معنوٌة توج  .3

على التحفٌز وإثارة الدوافع وكذلك الاهتمام والاعتبارات الفردٌة ناتجة عن الاخىتلاف فىى 

المسىىتوى الادارى بمعنىىى انىىه  ٌوجىىد اختلافىىات معنوٌىىة فىىى إدراك العىىاملٌن حىىول امىىتلاك 

 ت ا نسانٌة نتٌجة  الاختلاف فى المستوى الادارى المدٌرٌن لخصائص العلاقا

   مدى الاختلئ ادراو خ ا ص القٌادة التحوٌلٌة باختلئ سنوات الخبرة -ب 

ٌولو الجدول التالً مدى التباٌن فى إدراك المرؤوسٌن لخصائص القٌادة التحوٌلٌة بىاختلاف 

 سنوات الخبرة
 

 

 (  0   (جدول 
 ص القٌادة التحوٌلٌة باختلاف سنوات الخبرةتباٌن إدراك المرؤسٌن لخصائ

 م در التباٌر
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرٌة

متوسط 
 المربعات

 المعنوٌة Fقٌمة

 23.588 التأثٌر المثالً
065.359 

4 
085 

5.897 
1.894 

   ر  6.598

 06.777 اثارة الدوافل
217.028 

4 
085 

4.094 
0.021 

3.746 1.161 

 24.786 اثارة وتشجٌل الأفكار
211.798 

4 
085 

6.097 
0.185 

5.719 1.11 

 21.714 الاعتبارات ال ردٌة
095.974 

4 
085 

5.076 
0.159 

4.886 1.10 

 21.668 خ ا ص القٌادة التحوٌلٌة
062.476 

4 
085 

3.232 
1.945 

   ر 5.883

 نتا ج تحلٌل البٌانات باستخدام التباٌر الم در:        

 كما هو مولو بالجدول إلى ما ٌلً : ل  تشٌر نتائج تحلٌل البٌانات 

فى أراء مفردات العٌنة حىول امىتلاك القٌىادات  % 1وجود فروق ذات دلالة معنوٌة عند   .1

ا دارٌة لخصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة  وان هىذه الفىروق ترجىع الىى  عىدد سىنوات الخبىر ه 

 وذلك على المستوى الكلى لخصائص القٌادة التحوٌلٌة 

بالأبعىىاد المكونىىة لخصىىائص القٌىادة التحوٌلٌىىة فقىىد أولىىحت النتىىائج وجىىود  أمىا فٌمىىا ٌتعلىىق .2

 % ما عدا بعد القدرة على تحفٌز المرؤوسٌن 1فروق معنوٌة فى جمٌع الأبعاد عند 

% 1% او  5تشٌر نتائج التحلٌل للبٌانات الى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصىائٌة عنىد  .3

ا دارٌىىة فىىى ا دارة المحلٌىىة لخاصىىٌة القىىدرة فىىى أراء المرؤوسىىٌن حىىول امىىتلاك القٌىىادات 
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علىى التحفٌىز للمرؤوسىىٌن وٌعىزو الباحىث ذلىىك الىى عىدم وجىىود سٌاسىات والىحة لتحفٌىىز 

 العاملٌن وعدم ولوف هذه السٌاسات وتنوعها 

 وعلى ما تقدم  ٌمكن أن نستنتج ما ٌلً : ل  

ٌىادة التحوٌلٌىة نتٌجىة الاخىتلاف وجود اختلافات معنوٌة فى  إدراك المرؤسٌن لخصائص الق : أولا

 فى المستوى الادارى

ٌوجد اختلافات فىى إدراك المرؤوسىٌن لخصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة بىاختلاف عىدد سىنوات  ثانٌا :

 الخبرة فٌما عدا عنصر القدرة على التحفٌز للمرؤوسٌن 

" توجىد اختلافىات  ل ذات دلالىة  وعٌه فقد ثبت صحة الفىرض الأول والىذي بىنص علىى

نتٌجىة   معنوٌة ل  بٌن العاملٌن فى ا دارة المحلٌة فى إدراك خصائص القٌىادة التحوٌلٌىة

 الاختلاف فى العوامل الموقفٌة )  المستوى الادارى ل عدد سنوات الخبرة 

 :    اختبار ال رل الرابل

ٌنص الفرض الثالث على " لا تتوافر اتجاهات قوٌىة عنىد العىاملٌن فىى الادارة المحلٌىة نحىو 

 التغٌٌر التنظٌمً "

ولاختبىار هىذا الفىرض فىان الباحىث  سىىٌعتمد علىى المتوسىط الحسىابً لأراء مفىردات العٌنىىة 

والانحراف المعٌاري وقوة المٌىل الاتجىاه لأراء مفىردات العٌنىة  وذلىك كمىا هىو مبىٌن فىى الجىدول 

 التالً : ل  

 (  8جدول رقم ) 
 ة نحو التغٌٌر التنظٌمىمدى توافر اتجاهات العاملٌن فى ا دارة المحلٌ

 

 قوة المٌل أو الاتجا  الانحرائ المعٌاري المتوسط الأبعاد

 1.16 1.969 3.032 الاتجاهات الإدراكٌة

 1.34 1.787 3.675 الاتجاهات العاط ٌة

 1.30 1.874 3.670 اتجاهات المٌل السلوكً

 1.25 1.794 3.495 المتوسط العام

 spssالبٌانات باستخدام برنامج نتا ج تحلٌل : الم در         
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 من دراسة وتحلٌل الجدول السابق ٌتلو أن: 

 3.49أن متوسط درجات أراء العىاملٌن فىى الادارة المحلٌىة نحىو التغٌٌىر التنظٌمىى كانىت  .1

   .وهذا ٌعنى أن الاتجاهات نحو التغٌٌر جاءت متوسطة 7709والانحراف المعٌاري 

ر التنظٌمىً وفىق أراء مفىردات البحىث كانىت  اقىل مىن أن قوة المٌل او الاتجاه نحىو التغٌٌى .2

% وهىى تعنىى أن قىوة الاتجىاه نحىو التغٌٌىر التنظٌمىً  25%  حٌث بلغىت قىوة المٌىل 57

  .جاءت لعٌفة

كمىىا تولىىو نتىىائج الىىواردة فىىى الجىىدول تذبىىذب الىىدرجات أراء مفىىردات العٌنىىة حىىول أبعىىاد  .3

 ل  المكونة للاتجاهات نحو التغٌٌر التنظٌمً كما ٌلً :

 ان متوسىط درجىات   التنظٌمىً تشٌر نتائج تحلٌل البٌانىات بالنسىبة لبعىد إدراك التغٌٌىر

وهىذا ٌعنىى  7.90وبىانحراف معٌىاري  3.13إدراك العاملٌن للتغٌٌر التنظٌمىً كانىت 

أن إدراك العاملٌن للتغٌٌر التنظٌمً متوسطة  وان قوة المٌل او الاتجاه  دراك التغٌٌر 

وهىى نسىبة لىعٌفة جىدا وهىذا ٌعنىى أن هنىاك  عىددا كبٌىرا مىن %  6التنظٌمً كانت 

العاملٌن فى الادارة المحلٌة ٌدركون الحاجة للتغٌٌر التنظٌمً ولكن قوة المٌل نحو هذا 

التغٌٌىىر لىىعٌفة اى لا ٌجىىدون الطرٌىىق لهىىذا التغٌٌىىر  وٌىىرى الباحىىث ان مكىىون المٌىىل 

ر غٌىر كافٌىة او غٌىر والىحة الادراكى والذى ٌعبر عن الافكار الملموسىة عىن التغٌٌى

 .وهذا ٌجعل المٌل تجاهه من قبل المرؤوسٌن لعٌفا 

 ًنحو التغٌٌر التنظٌمً بلق متوسط  كما تشٌر نتائج تحلٌل البٌانات بالنسبة للبعد العاطف

والانحراف  3.68درجات المستقصى منهم للبعد المٌل العاطفً نحو التغٌٌر التنظٌمً 

رجىة متوسىطة تعنىى أن المٌىل العىاطفً نحىو التغٌٌىر تقرٌىب  وهىى د 7.09المعٌاري 

% وهىذا ٌعنىى أن 34جاء متوسطا ولٌس قوٌا حٌث ٌبلق قوة الاتجىاه للمٌىل العىاطفً  

  .الافراد لا ٌمٌلون الى التغٌٌر وان هم ٌنزعون الى ترك الأمور الى ما هً علٌها

 ًط درجات بعد المٌل أن متوس وتولو نتائج تحلٌل البٌانات بالنسبة لبعد المٌل السلوك

 3.60السىىىلوكً للاتجاهىىىات نحىىىو التغٌٌىىىر عنىىىد العىىىاملٌن فىىىى الادارة المحلٌىىىة كانىىىت 

وهذا ٌعنى أن العاملٌن فى الادارة المحلٌة لا ٌمٌلون الىى  7.80والانحراف المعٌاري 

%  31تنفٌذ التغٌٌر التنظٌمً وان قوة الاتجاه نحو التغٌٌر جاءت لعٌفة حٌث بلغىت 

 .ٌفةوهى نسبة لع
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ومما تقدم ٌتلو أن العاملٌن فى الادارة المحلٌة لا تتوافر لدٌهم اتجاهات قوٌىة نحىو التغٌٌىر 

التنظٌمً وانهىم لا ٌىدركون التغٌٌىر التنظٌمىً إلا بدرجىة متوسىطة . وهىذا ٌعكىس مىن وجهىة نظىر 

الاتجاهىات الباحث أن العاملٌن فى الادارة المحلٌة لا تتوافر لىدٌهم الىدرجات الكافٌىة والتىى تشىكل  

القوٌة نحو التغٌٌر التنظٌمً وبمعنىى اخىر أن العىاملٌن فىى الادارة المحلٌىة تتىوافر لىدٌهم اتجاهىات 

   .لعٌفة جدا نحو التغٌٌر التنظٌمً بل إنها قد تصل الى مقاومة التغٌٌر التنظٌمً 

 اختبار ال رل الخامس:  

 بنص الفرض الخامس على ماٌلى

ٌن العاملٌن فى الادارة المحلٌة   بالنسبة لاتجاهاتهم نحو التغٌٌر "لا توجد اختلافات معنوٌة ب  

التنظٌمً " ولاختبار هذا الفرض ٌتطلىب الأمىر تحدٌىد مىدى التبىاٌن فىى اتجاهىات المرؤوسىٌن 

نحىىو التغٌٌىىر التنظٌمىىى وذلىىك وفقىىا لىىبعض العوامىىل الموقفٌىىة كالمسىىتوى الادارى والمسىىتوى 

  .المستقصى منهالتعلٌمً وعدد سنوات الخبرة ونوع 

ولتحدٌىىد هىىذا التبىىاٌن فىىان الباحىىث سٌسىىتخدم اسىىلوب تحلٌىىل التبىىاٌن  وقٌمىىة الفىىروق مىىن خىىلال 

وٌولو الجدول التالً نتائج تحلٌل البٌانات باستخدام اسلوب التباٌن وذلك لتولىٌو   Fمعامل 

 .مدى معنوٌة الاختلافات بٌن العاملٌن فى الادارة المحلٌة نحو التغٌٌر التنظٌمً 

 ( 9جدول رقم ) 
 تباٌن أراء العاملٌن نحو التغٌٌر التنظٌمً

 المعنوٌة  Fقٌمة  متوسط المربعات درجات الحرٌة مجموع المربعات م در التباٌر

 المستوى الادارى 
2.704 

88.799 

3 
086 

0.357 
1.457 

2.858 1.16 

 النوع  رجل / امرأة 
 927ز2

88.586 

2 
087 

0.464 
1.474 

3.191 1.14 

 ات الخبرةسنو
5.557 

85.965 

4 
085 

0.389 
1.465 

2.991 1.12* 

 مستوى التعلٌم 
2.055 

89.358 

3 
086 

1.708 
1.481 

0.496 1.22 

 نتا ج تحلٌل البٌانات باستخدام التباٌر الم در :

 
 تشٌر نتائج الجدول السابق 

 5معنوٌىة  الى عدم وجود فروق معنوٌة فى آراء العاملٌن فى الادارة المحلٌة عند مسىتوى .1

% نحىىو الاتجاهىىات نحىىو التغٌٌىىر التنظٌمىىً بىىاختلاف المسىىتوى الادارى وهىىذا ٌعكىىس أن 

اتجاهات العاملٌن فىى الادارة المحلٌىة فىى المسىتوٌات ا دارٌىة الثلاثىة  لا ٌوجىد اختلافىات 
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بٌنهىىا وان الاختلافىىات ل  إن وجىىدت ل  بىىٌن بعىىض الاراء فىىى المسىىتوٌات ا دارٌىىة غٌىىر 

ر مؤثرة وهذا ٌعكىس مىن وجهىة نظىر الباحىث الىى أن الثقافىة التنظٌمٌىة فىى معنوٌة اى غٌ

الادارة المحلٌىىة غٌىىر محفىىزة علىىى التغٌٌىىر وان التغٌٌىىر التنظٌمىىً لا ٌتناسىىب مىىع حاجىىات 

 .العاملٌن ولا ٌتوافر له رؤٌة والحة 

كمىىا تسىىٌر نتىىائج الجىىدول السىىابق الىىى وجىىود فىىروق معنوٌىىة فىىى آراء العىىاملٌن فىىى الادارة  .2

% نحو الاتجاهات نحىو التغٌٌىر التنظٌمىً بىاختلاف النىوع  5المحلٌة عند مستوى معنوٌة 

ذكىىر او أنثىىى   ممىىا ٌعنىىى أن الاتجاهىىات نحىىو التغٌٌىىر التنظٌمىىً  تختلىىف بىىاختلاف نىىوع 

   .الموظف رجل أم امرأة

كمىىا توجىىد اختلافىىات معنوٌىىة فىىى أراء العىىاملٌن نحىىو الاتجاهىىات نحىىو التغٌٌىىر التنظٌمىىى  .3

%  وهىىذا ٌعنىىى ان الاتجاهىىات نحىىو  1تلاف عىىدد سىىنوات الخبىىرة وذلىىك عنىىد مسىىتوى بىىاخ

التغٌٌر التنظٌمى تختلف باختلاف عدد سنوات الخبرة وٌعىزى الباحىث ذلىك الىى  انىه كلمىا 

تىىوافرت الخبىىرة لىىدى العىىاملٌن فىىننهم ٌىىدركون الحاجىىة الىىى لىىرورة التغٌٌىىر فىىى الاداء او 

اسالٌب العمل  , كمىا ٌعكىس ذلىك انىه كلمىا زادت سىنوات تغٌٌر هٌاكل ونظم العمل  تغٌٌر 

الخبىىرة كلمىىا أدرك الموظىىف لىىرورة التغٌٌىىر وبالتىىالً كىىان هنىىاك اتجاهىىات اٌجابٌىىة نحىىو 

  .التغٌٌر التنظٌمً 

ومما تقدم ٌتلو انه لا ٌوجد اختلافات معنوٌة بٌن العاملٌن فى المستوٌات ا دارٌة الثلاث  .4

فة نحوالتغٌٌر التنظٌمى   وانهم لا ٌتقبلون التغٌٌرات التنظٌمٌة والمستوٌات التعلٌمٌة المختل

التىىى تحىىدث بالرلىىاء الأمىىر الىىذي ٌفىىرض علىىى الباحىىث لىىرورة التعىىرف علىىى أسىىباب 

 مقاومة التغٌٌر عند العاملٌن فى الادارة المحلٌة فٌما ٌلً : لل

 أسباب مقاومة التغٌٌر   

 للتغٌٌر التنظٌمً مرتبة حسب الأهمٌة النسبٌة ٌولو الجدول التالً أسباب مقاومة العاملٌن 
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 ( 17جدول رقم  ) 
 أسباب مقاومة التغٌٌر

 المتوسط الأسباب الترتٌب
 الانحراف 
 المعٌاري

 1.87 4.53 لا توجد راٌة واضحة للتغٌٌرات عند راسا ى 1

 1.92 4.05 أر التغٌٌرات تتم لدوافل سٌاسٌة دور دراسة الواقل العملً 2

 1.73 4.02 تغٌٌرات لا تأخذ فى الاعتبار م الح العاملٌرال 3

 1.43 4.15 عدم قناعة العاملٌر بجدوى التغٌٌر 4

 1.50 4.11 أر التغٌٌرات تتم دور مشاركة العاملٌر 5

 1.25 4.11 أر التغٌٌر لا تحقق رضاء العملء والمواطنٌر 6

 1.44 3.87 ٌادى التغٌٌر الى اضطراب فى اداء المنظمة 0

 1.37 3.65 قد ٌادى التغٌٌر الى ترو بعل الموظ ٌر لأعمال م 8

 1.67 3.53 كثرة التغٌٌرات وكثرة  العودة عر تلو التعدٌلت مرة اخرى 9

 1.38 3.41 التغٌٌر ٌادى الى  راعات بٌر العاملٌر والراساء 17

  نتائج تحلٌل البٌانات:  الم در

 مقاومة التغٌٌر فى الادارة المحلٌة هً ٌتلو من الجدول السابق أن أهم أسباب 

رؤٌىىة العىىاملٌن أن التغٌٌىىر ٌىىتم دون ولىىوف الرؤٌىىة الكاملىىة لىىدى المسىىئولٌن فىىى الادارة  .1

 المحلٌة عن التغٌٌر وأهدافه

وان التغٌٌرات تتم لتحقٌق دوافع سٌاسٌة دون مراعاة للواقع العملً وان هذه التغٌٌرات تتم  .2

 على أساس تنظٌري غٌر واقعً

ا أولىو العىاملون ان التغٌٌىرات التىى تىتم لا تاخىذ فىى اعتبارهىا مصىالو العىاملٌن  ولا كم .3

 تشبع رغباتهم ولا تحقق رلاء المواطنون  

ان التغٌٌرات التى تتم تتم من جهىات فوقٌىة او مسىتوٌات اعلىى دون ان تاخىذ فىى اعبارهىا  .4

 مشاركة العاملٌن او الموظفٌن فى الادارة المحلٌة

التنظٌمٌة  لاتحقق رلاء العملاء والمواطنون لانها لا تتم بشىكل كلىى وانمىا ان التغٌٌرات  .5

 تتم جزئٌا 

أن التغٌٌر التنظٌمً قد ٌؤدى الى الىطراب اداء المنظمىة لفتىرات زمنٌىة وٌرجىع الباحىث  .6

 ذلك الى عدم وجود خطة للتغٌٌر وعدم التدرٌب على تنفٌذه 

غٌٌىىر هىىو خىىوف المىىوظفٌن الىىى تىىرك كمىىا ٌىىري بعىىض العىىاملٌن أن مىىن أسىىباب مقاومىىة الت .0

 اعمالهم 
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كم ٌرى بعض العاملٌن ان الادارة المحلٌة فى كثٌر مىن الأحٌىان تقىوم بولىع تعىدٌلات او  .8

تغٌٌرات ثم ما تلبىث الىى العىودة إلىً النظىام القىدٌم مىرة أخىرى وذلىك لعىد الدراسىة الكافٌىة 

 للتعدٌلات التى أقرت وتم تنفٌذها 

 جود صراعات بٌن الافراد او الأقسام المختلفةكم قد ٌؤدى التغٌٌر الى و .9
 

 :فٌما تقدم ماٌلى  أتلولقد 

  إدراك العاملٌن فى الادارة المحلٌة لتوافر خصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة  لىدى رؤسىائهم بىدرجات

 متوسطة وٌدركون أن قوة المٌل نحو خصائص القٌادة التحوٌلٌة جاءت لعٌفة

 ة لىدى العىاملٌن فىى الادارة المحلٌىة نحىو التغٌٌىر التنظٌمىً وان كما ان لا  تتوافر اتجاهات قوٌى

الاتجاهات نحو التغٌٌىر التنظٌمىً جىاءت متوسىطة وان قىوة المٌىل او الاتجاهىات نحىو التغٌٌىر 

 التنظٌمً جاءت لعٌفة 

  والسؤال الآن وما هً طبٌعة العلاقىة بىٌن تىوافر خصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة والاتجاهىات نحىو

 لتنظٌمً ؟  التغٌٌر ا

 وٌتطلب الاجابه على هذا السؤال إتباع ما ٌلً : ل 

    تحدٌد العلاقة بٌن خصائص القٌادة التحوٌلٌة والاتجاهات نحو التغٌٌر التنظٌمى 

    تحدٌد مدى قدرة خصائص القٌادة التحوٌلٌة فى التمٌٌز بٌن مسىتوٌات الاتجاهىات نحىو التغٌٌىر

 التنظٌمى 

  : ـ اختبار ال رل الرابل

" توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن خصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة والاتجاهىات نحىو التغٌٌىر 

  التنظٌمى

 : ولاختبار هذا الفرض ٌتبع الباحث الخطوات التالٌة

تحلٌل علقة الارتباط بٌر خ ها ص القٌهادة التحوٌلٌهة والاتجاههات نحهو التغٌٌهر : أولا

 التنظٌمى 

الً طبٌعىىة العلاقىىة الارتباطٌىىة بىىٌن خصىىائص القٌىىادة التحوٌلٌىىة وإبعىىاد ٌولىىو الجىىدول التىى

 الاتجاهات نحو التغٌٌر التنظٌمى
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 ( 11جدول رقم ) 
 معاملات الارتباط بٌن خصائص القٌادة التحوٌلٌة والاتجاهات نحو التغٌٌر

 ادــــــــالأبع
 التأثٌر
 المثالً

اثارة 
 الدوافل

استثارة 
 الأفكار

 الاعتبارات
 ردٌةال 

 القٌادة
 التحوٌلٌة

 1.46   1.44   1.50 1.43 1.32 الاتجاهات الإدراكٌة للتغٌٌر-0

 1.37   1.41   1.32 1.32 1.33 الاتجاهات العاط ٌة-2

 1.48   1.53   1.44 1.45 1.35 اتجاهات المٌل السلوكً-3

 1.55   1.75   1.54 1.52 1.42 الاتجاهات نحو التغٌٌر 

 SPSSتحلٌل البٌانات باستخدام برنامج  نتائج:  الم در
 

 من الجدول السابق ٌتلو ان 

% بٌن خصائص القٌىادة التحوٌلٌىة وبىٌن الاتجاهىات نحىو 1توجد علاقة ارتباط معنوٌة عند  .1

 %55التغٌٌر بمعامل 

كمىا توجىد علاقىة ارتبىاط بىٌن خصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة وجمٌىع مكونىات الاتجاهىات نحىىو  .2

 %1جمٌع العلاقات موجبة ومعنوٌة عند التغٌٌر حٌث جاءت 

وكذلك توجد علاقىة ارتبىاط بىٌن جمٌىع أبعىاد خصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة  والاتجاهىات نحىو  .3

% والمكىىون 46التغٌٌىىر التنظٌمىىى حٌىىث جىىاءت معىىاملات الارتبىىاط مىىع المكىىون الادراكىىى 

 % 48% ومكون المٌل السلوكً 30العاطفً 

صائص القٌادة التحوٌلٌىة والاتجاهىات نحىو التغٌٌىر حٌىث ان هناك علاقة موجبة بٌن أبعاد خ .4

% بٌن كل من الجاذبٌة الشخصٌة للمدٌر والاتجاهات نحو 1توجد علاقة ارتباط معنوٌة عند 

% وبىىٌن 52% وبىىٌن القىىدرة علىىى التحفٌىىز وا لهىىام والاتجاهىىات نحىىو التغٌٌىىر 42التغٌٌىىر 

 %  05والاتجاهات نحو التغٌٌر  % وبٌن دعم الآخرٌن54القدرة على التجدٌد وا بداع 

 انه ٌمكن ترتٌب أبعاد خصائص القٌادة التحوٌلٌة من حٌث درجة الارتباط مع الاتجاهات  .5

 نحو التغٌٌر التنظٌمى كما ٌلً : ل  

 %05: الدعم والاعتبار الفردي البعد الأول

 %54:  الاستثارة والتجدٌد البعد الثانً

 %52:  ا لهام والتحفٌزالبعد الثالث

 %42:  الكارٌزمٌة الشخصٌة البعد الرابل
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 تحدٌد قدرة القٌادة التحوٌلٌة على  تحدٌد الاتجاهات نحو التغٌٌر ثانٌا :  

( العلاقىىة بىىٌن خصىىائص القٌىىادة التحوٌلٌىىة واتجاهىىات  12ٌولىىو الجىىدول التىىالً رقىىم )  

 العاملٌن نحو التغٌٌر التنظٌمى 

 ( 02جدول رقم ) 
 لتحوٌلٌة بالاتجاهات نحو التغٌٌر علقة خ ا ص القٌادة ا

 السلوكً العاط ً الادراكى الاتجاهات ارــــالبٌ

 R 1.59 1.52 1.40 1.53معامل الارتباط 

 R2 1.35 1.27 1.07 1.29معامل التحدٌد 

 R2- 1.33 1.25 1.05 1.27معامل التحدٌد بعد التعدٌل 

 1.747 1.724 1.837 1.569 الخطأ المعٌاري

 08.49 55زF 24.396 07.176 9قٌمة 

   ر   ر   ر   ر المعنوٌة

 Regression: نتائج تحلٌل البٌانات باستخدام اسلوب  الم در          

 
 من دراسة الجدول ٌتلو ان 

% بٌن خصائص القٌادة التحوٌلٌة والاتجاهىات  59وجود علاقة ارتباط موجبة  وبنسبة    .1

 .نحو التغٌٌر التنظٌمى

ج الى ان خصائص القٌادة التحوٌلٌة ٌمكن ان تفسر اتجاهىات العىاملٌن نحىو كما تشٌر النتائ .2

وهىذا ٌعنىى ان القىدرة التفسىٌرٌة لخصىائص   R2% حٌىث تشىٌر قٌمىة  35التغٌٌىر بنسىبة 

%  وهىىى نسىىبة مقبولىىة تعنىىى أن  خصىىائص  35القٌىىادة التحوٌلٌىىة وصىىلت الىىى   نسىىبة  

%    35الاتجاهىات نحىو التغٌٌىر بنسىبة  وسمات القٌادة التحوٌلٌىة تسىاهم فىى التعىرف علىى

 .فقط 

ان العلاقة بٌن خصائص القٌادة التحوٌلٌة والاتجاهات نحو التغٌٌر التنظٌمى جاءت معنوٌة  .3

 %   1عند مستوى 

 :وبناء على ما تقدم ٌخلص الباحث الى ما ٌلً 

 القٌادة  انه ٌمكن تفسٌر الاتجاهات نحو التغٌٌر التنظٌمً من خلال التعرف على خصائص

التحوٌلٌىىة حٌىىث ٌمكىىن التنبىىؤ بمسىىتوى قبىىول التغٌٌىىر التنظٌمىىً بمعرفىىة مسىىتوى تىىوافر 

 الخصائص التحوٌلٌة عند القٌادة
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  أن الاتجاهات نحو التغٌٌر التنظٌمً لا تتوقف فقط على خصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة وإنمىا

اهىات نحىو التغٌٌىر خصائص القٌىادة التحوٌلٌىة تسىاهم بنسىبة معٌنىة ولا ٌمكىن تحدٌىد الاتج

 بشكل مطلق من خلال خصائص القٌادة التحوٌلٌة 

  أن تكوٌن وبناء الاتجاهات نحىو التغٌٌىر التنظٌمىً لا تعىزو جمٌعهىا الىى خصىائص القٌىادة

 التحوٌلٌة وإنما تعود الى مجموعة من العوامل والمتغٌرات الأخرى 

 ٌٌر دور القٌادة التحوٌلٌة فى التمٌٌز بٌر الاتجاهات نحو التغ

 اختبار ال رل الخامس  

"ٌمكن  لخصائص القٌادة التحوٌلٌة أن تمٌز بدلالة إحصائٌة بٌن مستوٌات الاتجاهىات نحىو  

 التغٌٌر التنظٌمى "

لقد اتلو فٌما تقدم مستوى العلاقة الارتباطٌة بىٌن خصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة والاتجاهىات 

مىدى ٌمكىن لخصىائص القىادة التحوٌلٌىة أن تمٌىز  نحو التغٌٌر التنظٌمى  ولكن السؤال الآن الى اى

بٌن الاتجاهات نحو التغٌٌر التنظٌمى او الى اى مدى ٌمكىن لهىا ان تحىدد مسىتوى الاتجاهىات نحىو 

التغٌٌر وللإجابة على ذلك فان الباحث ٌستخدم تحلٌل التماٌز وذلك من خلال الاعتماد على معاملً 

  Wolkslambda و chi 2   الجدول التالً : كما هو مولو فى 

 (13جدول رقم ) 
 مدى قدرة خصائص القٌادة على التمٌٌز فى الاتجاهات

 الأبعاد
Wolks 
lambda 

Chi2 
درجات 
 الحرٌة

 المعنوٌة

 صفر 4 38.256 1.82 الادراكى

 صفر 4 24.255 1.88 العاطفً

 صفر 4 44.513 1.79 السلوكً

 صفر 4 50.96 1.77 الاتجاهات نحو التغٌٌر

   Discriminante Analysisنتائج تحلٌل البٌانات باستخدام اسلوب  : رالم د

 من دراسة نتائج تحلٌل البٌانات فى الجدول السابق ٌمكن تحدٌد ما ٌلى : ل 

قوة المتغٌر فى التمٌٌز بىٌن المجموعىات وتشىٌر النتىائج  إلى  Eigen valueتشٌر معامل  .1

القائىىد التحىىوٌلً ٌحقىىق التمٌٌىىز بىىٌن  % وهىىذا ٌعنىىى أن57الىىى أن قٌمىىة الاٌجىىن اقىىل مىىن 

 المتغٌرات 
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ان معامل  "وولكس لامباد "  والذي ٌشٌر إلى الى قوة المتغٌر المستقل فى تفسٌر المتغٌىر  .2

 %  57التابع وٌكون هذا المعدل قوٌا اذا كان اكبر من 

لاتجاهىات العىاملٌن نحىو التغٌٌىر   Wolkslambdaومن تحلٌل البٌانات ٌتلو ان معامىل   .3

% وهذا ٌعنى أن خصائص القٌادة التحوٌلٌة ٌمكنها أن تمٌىز 57التنظٌمى جاءت اكبر من 

 بٌن مستوى قوة الاتجاهات نحو التغٌٌر واتجاهات العاملٌن نحو التغٌٌر التنظٌمً  

ان تأثٌر خصائص القٌادة التحوٌلٌة على اتجاهىات العىاملٌن نحىو التغٌٌىر التنظٌمىً جىاءت  .4

ن الاتجاهىىات نحىىو التغٌٌىىر التنظٌمىىى تتىىأثر بخصىىائص القٌىىادة % ا1معنوٌىىة عنىىد مسىىتوى 

التحوٌلٌة وانه اذا توافرت القٌادة التحوٌلٌة فانها ٌمكن ان تساهم فى تشكٌل الاتجاهات نحو 

 التغٌٌر المستهدف 

% وهىذ ٌىدل 99معنوٌىة عنىد مسىتوى ثقىة  2تشٌر نتائج تحلٌل البٌانىات الىى ان معامىل كىا .5

ائص القٌىادة التحوٌلٌىة ٌمكىن لهىا ان تشىكل الاتجاهىات الاٌجابٌىة على انه اذا توافرت خصى

 نحو التغٌٌر التنظٌمى المستهدف 

وبناء على ماتقدم ٌتلو صحة الفرض الرابع وعلٌة نقبىل فىرض العىدم ونىرفض الفىرض 

البدٌل ومن خلال تحلٌل البٌانات واختبار الفروض ٌمكن تحدٌد اهم النتائج والتوصٌات لهذا البحث 

 :ٌلى  كما 

 عاشرا: النتا ج والتو ٌات 

 من دراسة وتحلٌل البٌانات السابقة ٌخلص البحث الى ما ٌلى : ل  

 أ ـ اهم النتا ج : ـ 

لاتتوافرابعاد خصائص القٌادة التحوٌلٌة بالدرجة الكافٌة حٌث اولىحت النتىائج ان الأبعىاد  -0

 وافر بدرجة متوسطة الأربعة المحددة لخصائص القٌادة التحوٌلٌة عند المدٌرٌن تت

بىىالرغم مىىن تىىوافر خصىىائص القٌىىادة التحوٌلٌىىة عنىىد المىىدراء بدرجىىة متوسىىطة الا ان قىىوة  -2

 %57تاثٌرها على سلوك المرؤوسٌن جاءت لعٌفة واقل من 

توجىىد اختلافىىات  ل ذات دلالىىة معنوٌىىة ل  بىىٌن العىىاملٌن فىىى ا دارة المحلٌىىة فىىى إدراك  -3

 عدد سنوات الخبرة خصائص القٌادة التحوٌلٌة  باختلاف 

توجد اختلافات فى ادراك المرؤوسٌن لخصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة عنىد المىدراء بىاختلاف  -4

 المستوى الادارى 
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ٌىىرى العىىاملٌن بىىا دارة العلٌىىا أن أهىىم الخصىىائص التىىى تتىىوافر فىىى قٌىىادتهم  والتىىً تحتىىل  -5

بىا دارة الوسىطى  المرتبة الأولى هوالقدرةعلى  استثارة الأفكار وفى حىٌن ٌىرى العىاملٌن

ان اهم خصائص المتوفرة القدرة على تحفٌز العاملٌن فى حىٌن ٌىرى العىاملٌن فىى الادارة 

 التنفٌذٌة الاهتمام بالعلاقات ا نسانٌة  هو اهم الخصائص

تشٌر النتائج الى عدم تواجد التأثٌر المثالً او الشخصٌة الكارٌزمٌة عند المدٌرٌن المعٌنٌن  -6

لىمن خصىائص  القٌىادة التحوٌلٌىة وان هىذا البعىد جىاء فىى المرتبىة    فى الادارة المحلٌىة

 المتأخرة فى إدراك العاملٌن  فى المستوٌات ا دارٌة الثلاثة  

لا تتوافر لدى العاملٌن فى الادارة المحلٌة اتجاهىات قوٌىة نحىو التغٌٌىر التنظٌمىً وانهىم لا  -7

ٌتعاطفون مىع التغٌٌىرات التنظٌمٌىة ٌدركون التغٌٌر التنظٌمً إلا بدرجة متوسطة وانهم لا 

 ولا ٌمٌلون الى تنفٌذ التغٌٌر التنظٌمً بالشكل المطلوب 

 كما تشٌر نتائج البحث ان أهم أسباب مقاومة التغٌٌر فى الادارة المحلٌة هً -8

  أن التغٌٌىىر ٌىىتم دون ولىىوف الرؤٌىىة الكاملىىة لىىدى المسىىئولٌن فىىى الادارة المحلٌىىة عىىن

 التغٌٌر وأهدافه

 ٌٌر ٌتم لتحقٌق دوافع سٌاسٌة دون مراعاة للواقع العملً وان هذه التغٌٌرات تتم ان التغ

 على أساس تنظٌري غٌر واقعً

  ان التغٌٌرات التى تتم لا تاخذ فى اعتبارهىا مصىالو العىاملٌن  ولا تشىبع رغبىاتهم ولا

 تحقق رلاء المواطنون  

 دون ان تاخىىذ فىىى  ان التغٌٌىىرات التىىى تىىتم تىىتم مىىن جهىىات فوقٌىىة او مسىىتوٌات اعلىىى

 اعتبارها مشاركة العاملٌن او الموظفٌن فى الادارة المحلٌة

  ان التغٌٌرات التنظٌمٌة  لاتحقق رلاء العمىلاء والمواطنىون لانهىا لا تىتم بشىكل كلىى

 وانما تتم جزئٌا 

  عدم وجود خطة للتغٌٌر وعدم التدرٌب على تنفٌذه حٌث أن التغٌٌر التنظٌمً قد ٌؤدى

 اء المنظمة لفترات زمنٌة الى الطراب اد

 كما قد ٌؤدى التغٌٌر الى وجود صراعات بٌن الافراد او الأقسام المختلفة 

 توجد علاقة ارتباط معنوٌة بٌن خصائص القٌادة التحوٌلٌة وبٌن الاتجاهات نحو التغٌٌر  -9

كما توجد علاقة موجبة ومعنوٌة ارتباط بٌن خصائص القٌادة التحوٌلٌة وجمٌع مكونات  -01

 اهات نحو التغٌٌر حٌث جاءت جمٌع العلاقات عند الاتج
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انىىىه ٌمكىىىن ترتٌىىىب أبعىىىاد خصىىىائص القٌىىىادة التحوٌلٌىىىة مىىىن حٌىىىث درجىىىة الارتبىىىاط مىىىع  -00

 الاتجاهات نحو التغٌٌر التنظٌمى كما ٌلً : ل 

 البعد الأول: الدعم والاعتبار الفردي  

 البعد الثانً:  الاستثارة والتجدٌد 

 لتحفٌزالبعد الثالث:  ا لهام وا

 البعد الرابع:  الكارٌزمٌة الشخصٌة 

كما تبٌن النتائج انه  ٌمكن تفسٌر الاتجاهىات نحىو التغٌٌىر التنظٌمىً مىن خىلال التعىرف  -02

علىىى خصىىائص القٌىىادة التحوٌلٌىىة حٌىىث ٌمكىىن التنبىىؤ بمسىىتوى قبىىول التغٌٌىىر التنظٌمىىً 

 بمعرفة مستوى توافر الخصائص التحوٌلٌة عند القٌادة

نحو التغٌٌر التنظٌمً لا تتوقف فقط على خصائص القٌادة التحوٌلٌة وإنما أن الاتجاهات  -03

خصائص القٌادة التحوٌلٌة تساهم بنسبة معٌنة ولا ٌمكىن تحدٌىد الاتجاهىات نحىو التغٌٌىر 

 بشكل مطلق من خلال خصائص القٌادة التحوٌلٌة 

خصىىائص  أن   تكىىوٌن وبنىىاء الاتجاهىىات نحىىو التغٌٌىىر التنظٌمىىً لا تعىىزو جمٌعهىىا الىىى -04

 القٌادة التحوٌلٌة وإنما تعود الى مجموعة من العوامل والمتغٌرات الأخرى 

ان تأثٌر خصائص القٌادة التحوٌلٌة على اتجاهات العاملٌن نحو التغٌٌر التنظٌمً جاءت  -05

%  ان الاتجاهات نحو التغٌٌر التنظٌمى تتىأثر بخصىائص القٌىادة 1معنوٌة عند مستوى 

رت القٌادة التحوٌلٌة فانها ٌمكىن ان تسىاهم فىى تشىكٌل الاتجاهىات التحوٌلٌة وانه اذا تواف

 نحو التغٌٌر المستهدف 

ٌمكن  لخصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة أن تمٌىز بدلالىة إحصىائٌة بىٌن مسىتوٌات الاتجاهىات  -06

 نحو التغٌٌر التنظٌمى "

 ب ـ التو ٌات 

 ٌمكن تحدٌد اهم التوصٌات فٌما ٌلى 

فى ادارة التغٌٌر بالمنظمات المصرٌة وذلىك مىن خىلال تحدٌىد  ل لرورة تبنى المنهج العلمى1

 رؤٌة والحة واعداد الخطط والبرامج التى تحقق التغٌٌر المستهدف فى الوقت المحدد 

ل لرورة الاستفادة بالخبراء والمتخصصٌن فى ادارة التغٌٌر بالمنظمات  من داخل المنظمة 2

 اراته واولوٌات العمل فٌه او من خارجها لاعداد خطط التغٌٌر وتحدٌد مس
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جعل عملٌة التغٌٌر بالمنظمات المصرٌة عملٌىة تعلىم مسىتمرة للمىدٌرٌن وذلىك بتبنىى نظىام   -3

كاساس لتقبىل الافكىار والادوات   Organizational Learningبناء المنظمات المتعلمة 

 الجدٌدة والمستحدثة 

البرامج والدراسات المتخصصة  التركٌز على اختٌار وتعٌٌن قادة التغٌٌر من خلال اعداد  -4

 لاختٌار القٌادات التى تستطٌع ان تدٌر عملٌة التغٌٌر وتحقق اهدافه

لرورة الاهتمام بتعٌٌن القٌادات التى ٌتىوافر فٌهىا خصىائص القٌىادة التحوٌلٌىة عنىد اعىداد  -5

 التغٌٌرات التنظٌمٌة المستهدفة 

المنظمىىات علىىى ان ٌىىتم لىىرورة تحدٌىىد خصىىائص ومتطلبىىات القٌىىادات عنىىد التعٌىىٌن فىىى  -6

اختٌارهم بناء علىى مىدى تىوافر خصىائص القٌىادات التحوٌلٌىة لىدٌهم مىن عدمىة  كمىدٌرٌن  

 لادارة التغٌٌر بالمنظمات 

لرورة العمل على تنمٌة الاتجاهات الاٌجابٌة نحو التغٌٌرات التنظٌمٌة المسىتهدفة وذلىك   -0

ٌىىر التنظٌمىىى مثىىل الرلىىاء مىىن خىىلال تطىىوٌر وتنمٌىىة المهىىارات المرتبطىىة بىىادارة التغٌ

والتمكٌن والتحفٌز وبرامج المكافات حتى تساهم هذه الادوات فى بناء الاتجاهات الاٌجابٌة 

 والمساهمة فى  فعالٌة ادارة التغٌٌر

لرورة اعداد برامج تدرٌبٌة للمدٌرٌن فى ادارة التغٌٌر وتنمٌة مهارات هؤلاء المىدٌرٌن   -8

 ى مراحل التغٌٌرالمحتلفة فى حل المشكلات وادارة الازمات  ف

التركٌز بدرجة كبٌرة على قادة التغٌٌر  وعلى الجوانب القٌادٌة فى عملٌة التغٌٌروذلك من  -9

خىىلال تبنىىى بىىرامج متخصصىىة فىىى قٌىىادة التغٌٌىىر والانتقىىال مىىن التفكٌىىر الىىى التنفٌىىذ لعملٌىىة 

 التغٌٌر

   علً دراسات لاحقة ل ذ  الدراسة للتعرئ أجراء  - 01

 ت التنظٌمٌة  فى اعاقة  التغٌٌر التنظٌمى دور المتغٌرا 

  تحدٌد العلاقىة بىٌن الرؤٌىة ا سىتراتٌجٌة للمنظمىة  واتجاهىات العىاملٌن نحىو التغٌٌىر

 التنظٌمً

 ًتحدٌد العلاقة بٌن الثقافة التنظٌمٌة وإدارة التغٌٌر  التنظٌم 

  ًدور القٌادة التحوٌلٌة فى إدارة التغٌٌر التنظٌم. 

 التنظٌمًنحو التغٌٌر  تالاتجاهاٌة على اثر الثقافة التنظٌم. 
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  دور العلاقات المتبادلة فى المنظمىة بىٌن التنظىٌم الرسىمى وغٌىر الرسىمى فىى قبىول

  .التغٌٌر التنظٌمى

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 46 

 المراجل

1. Alzeghoul , Emad  " factors s related to administration change in 

colleges and universities    ( organizational change) ,Dissertation 

abstract international Vol.58, No12A 1995   

2. Anne Leonard,& Anske F. Grobler  "Exploring challenges to 

transformational leadership communication about employment equity: 

Managing organizational change in South Africa " Journal of 

Communication Management: Vol.10 Issue: 4 ,2006, Pp: 390 – 40 

3.  Burns,J.M.  ,Leadership,( New York  : Harper 1978 ) 

4.  Brogan ,patrica " the effects of organizational and learning chin ate 

and changes in perception of environment on learners ,know ledge 

attitude and behavior after participation in an interactive void safety 

training program . " Dissertation abstract international ,Vol. 53 

No.12A 1992   

5.  Chung-An Chen " Linking the knowledge creation process to 

organizational theories: A macro view of organization-environment 

change" Journal of management Vol : 21 Issue: 3: 2008  Pp 259 – 279  

6. Crawford C.B. "  Effects of transformational leadership and 

organizational position on knowledge management ": Journal of 

Knowledge Management: Vol.: 9 Issue: 6 2005 ,Pp 6 – 18 

7. Christina K., S ,Francis & J. Yammarino " Organizational change: A 

categorization scheme and response model with readiness factors " 

Research in organizational change and Development , Vol. 14, 2003 

Pp.1-50 

http://www.emeraldinsight.com/1363-254X.htm
http://www.emeraldinsight.com/1363-254X.htm
http://www.emeraldinsight.com/1363-254X/10
http://www.emeraldinsight.com/1363-254X/10/4
http://www.emeraldinsight.com/0953-4814/21
http://www.emeraldinsight.com/0953-4814/21/3
http://www.emeraldinsight.com/1367-3270.htm
http://www.emeraldinsight.com/1367-3270.htm
http://www.emeraldinsight.com/1367-3270/9
http://www.emeraldinsight.com/1367-3270/9/6


 47 

8.  Dibendetto John " Analysis of attitudinal and behavioral outcomes 

involving organizational culture and change management" 

Dissertation abstract international 54, No.10A 1993 

9.  Eldridge charles " organizational congruent values: effects on 

attitudes for planned change and   innovation in production 

environment"  Dissertation abstract international 62, No. 10A. 2001 

10. Francisco Gil, Ramon Rico & alcover Angle" Change oriented 

leadership , satisfaction and    performance  in work groups : effects of 

team climate and group potency" journal of managerial psychology, 

Vol. 20, Issue 3/4/ 2005 Pp. 312- 328   

11. Gurudev, S & Khalsa D. " The relational healing Dimension of 

organizational development : transformative stories and dialogue in 

life – cycle transitions "" Research in organizational change and 

Development vol. 12, 1999 Pp. 296-318      

12.  Greasler ,key , Wosteon Paul  &shilp patel " The impact of 

organizational change on public sector employees implementing the 

UK Governments ,back to work , program " Employee relation 

Vol.31,N0.4 2007 p384 

13.  Gaylor , Thomas," Factors affecting resistance to change: study of 

two north Texas police departments" Dissertation abstract 

international 62, No. 12A. 2001  

14.  Harvey r. D.,browen D; An extermination Approach to Organization 

Development ,( London : prantice hall inc., 2001)   

15. Julian Ranndall ,Stephen Procter " A ambiguity and ambivalence : 

senior managers, accounts of organizational change in restructured 



 48 

government department " journal of organizational change 

management , Vol 21 , Issue 6, 2008 Pp 686-700 

16. James Griffith " Relation of principal transformational leadership to 

school staff job satisfaction, staff turnover, and school performance 

"Journal of Educational Administration: Vol.42 Issue: 3 2004. Pp: 333 

– 356 

17.  James S.Pounder  " Employing transformational leadership to 

enhance the quality of management development instruction " 

Development Vol. 22 Issue: 1 : 2003. Pp: 6 – 13  

18.  Jayakody.K&, W. Sanjeewani " The impact of salesperson 

transformational leadership behavior on customer relationship 

marketing behavior: A study of the Sri Lankan corporate banking 

sector ": International Journal of Bank Marketing, Vol: 24 Issue:7 : 

2006, Pp: 461 – 474           

19.  Jarle Eid, Bjørn H.& T. Bartone, "  Growing transformational leaders: 

exploring the role of personality hardiness"  Leadership & 

Organization Development Journal: Vol: 29 Issue: 1 2008 .Pp: 4 – 23 

20.  Jeanine Parolini,, Kathleen P. &, Bruce Winston " Distinguishing 

between transformational and servant leadership " LeadershipVol.,30 

Issue: 3: 2009  Pp: 274 – 296  

21. Julian Randall,& Stephen Procter  "    Ambiguity and ambivalence: 

Senior managers' accounts of organizational change in a restructured 

government department ": Journal of Organizational Change 

Management ,Vol., 21 Issue: 6 : 2008 Pp: 686 – 700 

http://www.emeraldinsight.com/0957-8234.htm
http://www.emeraldinsight.com/0957-8234/42
http://www.emeraldinsight.com/0957-8234/42/3
http://www.emeraldinsight.com/0262-1711/22
http://www.emeraldinsight.com/0262-1711/22/1
http://www.emeraldinsight.com/0265-2323.htm
http://www.emeraldinsight.com/0265-2323/24
http://www.emeraldinsight.com/0265-2323/24/7
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739.htm
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739.htm
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739/29
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739/29/1
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739/30
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739/30/3
http://www.emeraldinsight.com/0953-4814.htm
http://www.emeraldinsight.com/0953-4814.htm
http://www.emeraldinsight.com/0953-4814/21
http://www.emeraldinsight.com/0953-4814/21/6


 49 

22.  Karen S. .& gordin C "The Relative Effect of Change Drivers in 

large-scale organizational change : An empirical study " " Research in 

organizational change and Development , Vol. 14, 2003 Pp.99-146  

23. Greasley K., Paul W.& Shilpa P. " The impact of organizational 

change on public sector employees implementing the UK 

Government's “Back to work” programmed "Employee Relations, Vol. 

31, Issue 4 , 2009. Pp: 382 – 397 

24. Kenneth Brain,& Dianne Lewis"  Exploring leadership preferences in 

multicultural workgroups: An Australian case study " Leadership & 

Organization Development  Vol. 25 Issue: 3 2004. Pp 263 – 278  

25. Kellie Garrett, Claire Watson  " The business of cultural 

transformation: How leadership behavior impacts business results  

"Strategic HR Review Vol. 6, Issue: 3: 2007  Page: 24 – 27 

26. Kouzes,.M. & Posner B.. The leadership challenge (3ed. Bass 

sanfrancisco : Jossey inc.. 2002 ) 

27.  Mcginn, Diana " Relationships of Demographic factors organizational 

factors cognitive processes and employee response " organizational 

change international Vol .57,No. 07B, 1991, Pp 213-243 . 

28. Mills ,Joette " Resistance to corporate change : first – Level 

supervisors and customer services employees ",Dissertation abstract 

international 60, No .6A. 1999  

29.   Mitchell L, &  H. Friedman " Perspectives on transformational 

leadership in the Sanhedrin of ancient Judaism  "Management 

Decision.: Vo.: 41 Issue: 2, 2003 . Pp: 199 – 207 

30.  Northern ,teresa " Historical biographical and social factors that 

influence and educational organizations under going change ; 

http://www.emeraldinsight.com/0142-5455.htm
http://www.emeraldinsight.com/0142-5455/31
http://www.emeraldinsight.com/0142-5455/31/4
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739/25
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739/25/3
http://www.emeraldinsight.com/1475-4398.htm
http://www.emeraldinsight.com/1475-4398/6
http://www.emeraldinsight.com/1475-4398/6/3
http://www.emeraldinsight.com/0025-1747.htm
http://www.emeraldinsight.com/0025-1747.htm
http://www.emeraldinsight.com/0025-1747/41
http://www.emeraldinsight.com/0025-1747/41/2


 51 

organizational change school improvement ,Dissertations Abstract 

international vol .53,No. 02a, 1991. 

31.  Paul C. Nutt " Implications for Organizational change in the structure 

process duality " Research in organizational change and development 

Vol. 14 ,2007. Pp 147-193 

32.   Robert J. Taormina  " Interrelating leadership behaviors, 

organizational socialization, and organizational culture  "Leadership & 

Organization Development Journal: Vol: 29 Issue: 1 2008,Pp: 85 – 

102 

33.  Roland Almqvist &, Matti Skoog " Management control 

transformations: Change mechanisms and their constant impact on 

management control systems "Journal of Human Resource Costing & 

Accounting: Vol: 10 Issue: 3 2006 ,Pp: 132 – 154  

34.    Robert J., taormina " Interrelating leadership behaviors 

organizational socialization and organizational culture " Leadership & 

Organization Development Journal Vol. 29, issue 1 ,2008, Pp.85-102  

35. Russette ,John " Formal Organizational structural changes in a 

dynamic environment ," Dissertation abstract international 56, No.8A 

1995  

36. Schoroider C. Marir " Faculty Change agents : individual and 

organizational factors that Annabel or impede faculty involvement in 

organizational change "",Dissertation abstract international 62, No 7A. 

2001 

37. Venkat R. Krishnan  " Impact of transformational leadership on 

followers’ influence strategies  " Leadership & Organization 

Development Journal: Vol.:25Issue: 1 2004 .Pp: 58 – 72 

http://www.emeraldinsight.com/0143-7739.htm
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739.htm
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739/29
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739/29/1
http://www.emeraldinsight.com/1401-338X.htm
http://www.emeraldinsight.com/1401-338X.htm
http://www.emeraldinsight.com/1401-338X/10
http://www.emeraldinsight.com/1401-338X/10/3
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739.htm
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739.htm
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739/25
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739/25/1


 50 

38. Wendelin K &, Jurgen W  " How emotional is transformational 

leadership really?: Some suggestions for a necessary extension 

"Leadership & Organization Development Journa l: Vol.:27 Issue: 5 

2006 .Pp. 368 – 383   

39. Worrall L., Cooper C.L. , The quality of working life ;the  survey of 

managers changing Experiences :institute of management London 

1997  

40. Zatzick,Christopher ,"  A self – affirmation analysis of employee 

resistance to organizational change "  " Dissertation abstract 

international 62, No. 05A. 2001 . 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.emeraldinsight.com/0143-7739.htm
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739/27
http://www.emeraldinsight.com/0143-7739/27/5


 52 

Abstract: 

 
This Research aims to study the effect of characteristics of transformational 

leadership on the configuration of the trends towards organizational change 

when subordinates and determine the explanatory power of the                    

characteristics of transformational leadership in the formation of attitudes    

toward organizational change. The researcher used the descriptive method, 

which depends on the study of the phenomenon based on the case study, 

was the application of research workers in the in Sharkia governorate. 

Were selected for the sample of administrative levels of the three has been 

collecting data through questioner prepared for that, the study found 

number of the most important results such as significant correlation 

between the characteristics of transformational leadership and the trends 

towards change, as no relationship is positive and significant correlation 

between the characteristics of transformational leadership and all the 

components of the trends towards change, where relationships were all 

positive at 1% level of significance                                                                    

The results also show that it can be explained by trends towards  

organizational change by identifying the characteristics of transformational 

leadership where they can predict the level of acceptance of organizational 

change to know the availability of manufacturing properties when driving 

 


