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  المستخلص

لباحثين اهتمام العديد من ابت  الحديثة التي حظيالإداريةمفاهيم  الحد أ القيادةشكل قوةت
 فقد هدف من هنا. ن المتغيرات المنظمية الايجابية على الكثير ماهثارفي مجال الإدارة، وذلك لآ

ر التنظيمي، واستند في ذلك يي في تحقيق التغقيادة لقوة التأثير بيان طبيعة العلاقة والإلى بحثال
 في مجالات التغيير لقيادة لقوة اتأثيرن هناك علاقة ارتباط وساسية مفادها أ فرضية أإلى

الاعتماد على استمارة استبانة اعدت لهذا الغرض تم  بحثالجل تحقيق هدف أ، ومن التنظيمي
 والمستلزمات دوية في الشركة العامة للأ)مدراء ورؤساء الاقسام والشعبال( ووزعت على

 تبين حصائياًإ وبعد تحليل البيانات , الجاهزة في نينوىالألبسةصناعة الطبية والشركة العامة ل
 والتغيير التنظيمي بدلالة متغيراتهاثر معنوية بين قوة القيادة بدلالة أبأن هناك علاقة ارتباط و

برزها الاهتمام بقوة القيادة بوصفها أ عدد من المقترحات  بيانإلى بحث وخلص ال,مجالاته
 من خلال تعزيز مصادر قوة  بحثفي الشركتين عينة الحداث التغيير التنظيمي إ  في مؤثراًعاملاً
  . وعلى النحو الذي يدعم مجالات التغيير التنظيميالإداريالقائد 
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Abstract 
 

The power of leading is one of the modern management concepts that has the attracted 
many researchers at the management field, because of its positive effect on many variables 
of the organization. On this basis, this study aimed to show the nature of this relationship 
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and the effect of the power of leading on achieving organizational change. The study based 
on a basic hypothesis that there is a relationship and effect of the power of leading on 
variable of the organization. In order to accomplish the purpose of the study, a 
questionnaire has been distributed to department heads of State Company of Drugs and 
Medical Appliances and Factory of Ready-made Clothing in Nineveh. Analyzing the data 
statistically, it is showed that there is a relationship and effect between the power of leading 
in terms of variables and the organization change in terms of fields. The study concluded 
some recommendations and the most important one is the importance of the power of 
leading as an effective factor of making the organizational change in those two companies 
(the field of the study) via reinforcing the sources of the manager power in order to support 
the fields of organizations variables. 

  
  المقدمة

، وهي المنظمات تخضع لها جميع تنظيميةتعد عملية التغيير المنظمي ظاهرة 
ومنها جاء اهتمام الباحثين في مجال نظرية ،  في بقاء ونمو المنظمات المعاصرةالأساس

تعريف محدد وتشخيص عطائه إوذلك من خلال محاولتهم ، المنظمة والسلوك التنظيمي
هم هم المتغيرات التي تسأ عن توضيح ، فضلاًوات لقياسهدأوتطوير مجالاته وارتباطاته 

 على متغير  والكلام ذاته ينطبق النتائج المرغوبة من عملية التغيير،إلى في تفعيله وصولاً
 السلطة فضلاًبارتباطه ومسوغ ذلك ، هتمام مماثلإلموضوع ب هذا اذ حظيإ، قيادةقوة ال

 بينها  مما يتطلب تفريقاً,ها القيادات العليان تملكأعن التنوع في القوة التي من الممكن 
لي نحو الجمع بين  الحابحثه ال اتج لطبيعة كل منها وفي هذا الاطار واضحاًوتحديداً

لهدف فقد  لهذا ا في محاولة لمعرفة طبيعة العلاقة بينهما وتحقيقاًالمتغيرين المذكورين آنفآ
قوة ( القيادة قوة مصادرمثل هذا المتغير ب وقد ,لاً مستقاًمتغيربوصفها القيادة اعتمدت قوة 

 في حين اختص التغيير ،)قوة الخبرة، قوة المرجعية، ، قوة الشرعيةقوة التهديد، تالمكافآ
غيير التركيب التنظيمي، تغيير ت ( وقد مثل بمجالاته وهي، معتمداًالتنظيمي بكونه متغيراً

ربعة محاور، تناول أمن  بحثالتشكل . )التكنولوجيا، تغيير الموارد البشرية، تغيير المهام
ما المحور الثالث فضم أ، بحثلل، والثاني الاطار النظري بحث منهجية الالأولالمحور 

 الاستنتاجات همأ والذي تضمن  الرابعاختتم البحث بالمحور، وبحث للالجانب الميداني
  .بحثلليها اإ توصل  التيمقترحاتوال
  
  بحث المنهجية -

  البحث مشكلة
على منظمات العالم في جميع المجالات  التحولات والتغيرات التي يشهدها ضتفر 
وعادة ما نجد ، جل النمو والبقاءأسلوب التغيير بهدف التأقلم مع البيئة من أ اتباع الأعمال

ان عملية التغيير المنظمي تقابل بمقاومة تنتج عن عدم وجود الإدارة القوية التي تقدم 
 البحث ولغرض تشخيص مشكلة ,وتعمل على استمراره وتحقيقه، تغيير الاالدعم اللازم لهذ

ولي من خلال مقابلة بعض رؤساء الأقسام والشعب في الشركتين أقامت الباحثة باستطلاع 
 في كيفية البحثدارة الشركتين موضوع إللتعرف على مدى قدرة ، البحثموضوع 

 ؟المعتمدة لمواجهة هذه التغيراتوماهي الأساليب , التعامل مع التغيرات التي تواجهها
لآتي عليه حددت التساؤلات البحثية باوبناء:  
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  مصادر القوة  حولوالشعب   قسام واضح من قبل المدراء ورؤساء الأ      هل هناك تصور   . ١

 ؟البحثالمستخدمة لدى الشركتين عينة 
يمي السائدة  مجالات التغيير التنظ  قسام والشعب حول     تصور المدراء ورؤساء الأ    يماه . ٢

 ؟البحثتين عينة في الشرك
 لمصادر قوة القيادة في مجالات التغيير التنظيمي فـي          تأثيرهناك علاقة ارتباط و   هل   . ٣

 ؟البحثالشركتين عينة 
  

  البحثاهمية
لجمع بين متغيرين من متغيرات     ل ةمحاولنه يمثل   أالأكاديمية من    البحثتأتي أهمية   
مـن خـلال    تتجسد  ف اًميدانيأما  اهميتها،   إلىدبيات الإدارة   أشارت  أ  التي السلوك التنظيمي 

دب  لما تم طرحـه فـي الأ       محاولة للتعرف على مدى الانسجام فيما بين المتغيرين وفقاً        ال
 مهما لتحقيـق حالـة الاسـتقرار        ن حالة الانسجام بين المتغيرين تعد مطلباً      أذ  إ،  الإداري

 دويـة  والشركة العامة للأ    الولادية الألبسة معمل/ة العامة للألبسة الجاهزة   المنظمي للشرك 
 حالـة   إلـى  ، وعدم نشوء ما يعرف بمقاومة التغيير وصـولاً        نينوى/والمستلزمات الطبية 

  . الشركتين المبحوثتينالتكيف البيئي اللازمة لنجاح
  
  البحثهداف أ
 .ومجالات التغيير التنظيمي ةاديالققوة  طار نظري لمفهوميإتقديم  . ١
ومجـالات التغييـر التنظيمـي فـي         داريالإللقائد  وصف وتشخيص مصادر القوة      . ٢

 .الشركتين عينة البحث
 الإداري لقائـد  ا ثر بين مـصادر قـوة     دراسة الطبيعة المتداخلة لعلاقات الارتباط والأ      . ٣

 .ومجالات التغيير التنظيمي
  

   وفرضياتهالبحثذج نموأ
 بناء انموذج افتراضي يعبر عـن العلاقـة         البحثتتطلب المعالجة المنهجية لمشكلة     

  :تي من خلال المخطط الآالبحثمنطقية بين متغيرات ال
  

                                                                  
  الإداريمصادر قوة القائد 

  قوة المرجعية  قوة الخبرة  قوةالمعلومات  قوة الشرعية  قوة التهديد  قوة المكافأت

  
  
  

  مجالات التغيير التنظيمي
  تغيير المهام  تغيير الموارد البشرية  تغيير التكنلوجيا  يب التنظيميتغيير الترك

  
 يمكـن تحديـد فرضـيات       البحثعلاه وخدمة لتحقيق اهداف     أنموذج  من خلال الأ  

  :تي بالآالبحث
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 بدلالـة   التغيير التنظيمي و  بدلالة متغيراتها  قيادةمعنوية بين قوة ال   توجد علاقة ارتباط     . ١
 .مجالاته

 . بدلالة مجالاته في التغيير التنظيمي معنوياًاًتأثير ابدلالة متغيراته ةاديلقثر قوة اتؤ . ٢
  

  البحثعينة 
الشركة العامة لصناعة   ( على منظمتين ضمن القطاع العام وهما        ةوقع اختيار الباحث  

 والمـستلزمات   دويـة  والشركة العامة لصناعة الأ     الولادية، الألبسةمعمل  / الجاهزة الألبسة
يرهما من المنظمات الصناعية في محافظة نينـوى وذلـك لوجـود          دون غ  )الطبية نينوى 
بعبـارة  ،  نيباشر بين الادارات العليا والوسطى والتنفيذية على مستوى الشركت        الارتباط الم 

نفـسها   جية وادارة الشركات تقع ضمن نفس الرقعـة الجغرافيـة         ان المعامل الانت  أخرى  أ
هـا  أكبر العاملة في مدينة الموصـل و      ن من اقدم الشركات   ا عن كون هاتان الشركت    فضلاً

 ولم يتوقف   ،نستمر لحد الآ   فضلا عن ان انتاجها م     ،حجما من ناحية عدد الافراد العاملين     
  .رف الراهنبسبب الظ

  
   ساليب جمع البيانات وتحليلهاأ

ذ تم الاعتمـاد علـى      ، إ دوات البحثية لغرض اتمامه    على عدد من الأ     البحث اعتمد
ما ما يتعلـق    أ ,فيما يخص الجانب النظري    )الاجنبيةالعربية و ( علميةالعديد من المراجع ال   

  فـضلاً  ,البحثفراد عينة   أجراء عدد من المقابلات الشخصية مع       إبالاطار الميداني فقد تم     
داة مساندة في جمع البيانات واشتملت الاسـتمارة علـى          أعن استخدام استمارة الاستبيان     

 ١٨تضمن   الإداريالقائد  ياس الخاص بمصادر قوة      على المق  الأولساسيين ركز   أين  ءجز
ما الثـاني فقـد     أ ,)٢٠٠٢حسون  ( دراسة   إلىوبالاستناد  ) x1-x18(فقرة والمتمثلة بالعوامل    

 دراسـة   إلـى  وبالاسـتناد     فقـرة  ١٥ وتـضمن    تضمن مقياس مجالات التغيير التنظيمي    
)Reddin, 1983( والمتمثلة بالعوامل )x19-x33(عمليـة القيـاس لكـلا     فـي  عتمادلاتم ا و

) تفق بشدة أ لا   ١-٢-٣-٤-٥تفق بشدة   أ (Likert)( مقياس ليكرت الخماسي   المتغيرين على 
 سلوب كرونباخ الفـا   أ باعتماد    الثبات قياس صلاحية المقياس فقد تم اخضاعه ل      وللتاكد من 

)Cronbach’ s Alpha(،قيادة قيمته لقوة ال وكانت) ٨٧( التغيير التنظيمي وقيمة%) ٩٥ (%
  .وهي قيم مقبولة

  الاطار النظري للبحث -
  ةاديالق  قوة-ولاًأ

 من قبل الباحثين في مجال الإدارة، وتحديداً      باهتمام واسع   القيادة  حظي موضوع قوة    
 مباشر وكبيـر علـى    تأثيرتمتع به من    ي لمافي مجال نظرية المنظمة والسلوك التنظيمي،       

علـى  و. ة المختلفـة  ينشطة المنظم لاء ا داأر المنظمية الأخرى، وعلى     المتغيرات والظواه 
عطاء تعريف موحـد لمفهـوم      إ آ في  واضح آن هناك اختلاف  أ لاّإتمام،   هذا الاه   من رغمال

ن الـبعض عـد   أذ  إ ,)السلطة(ا  همهمأ الإدارية لتداخله مع الكثير من المفاهيم        نظراً ،القوة
ها اخـرون بالوليـد      في حين اعتبر   )١٨٠،  ١٩٩٩ ،الشماع( للقوة   اً مرادف اًالسلطة مفهوم 

ى تقوم علـى الاسـس      الأول بين القوة والسلطة ف     جوهرياً الشرعي للقوة الا ان هناك فرقاً     
ى بتزكيـة   ظ الاجراءات القانونية وتح   إلىيض الرسمي بينما السلطة تستند      الشرعية والتفو 

 Clegg and)كمـا عرفهـا  القيـادة  فقوة ، )١٩٩٨،٣٤ ،العكيدي(من طرف الادارة العليا 
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Dunkerley, 1980, 444)شكال الاعتمادية المتبادلة بـين رؤسـاء الاقـسام أو    أ من ل شك
خر عن قوة القيادة بانها عملية خفية غيـر         الوحدات في المنظمة، في حين عبر البعض الآ       

ن هـذه القواعـد تظهـر       إظاهرة من الصعب كشفها، وتتضمن هيكلية متعددة للقواعد، و        
   ويتفـق كـل مـن   .)Hickson, et.al., 1981, 191( تي الظرف المناسبأبوضوح عندما ي

(Astly and Socher 1984,104)، )Jones, 1996, 513(، قدرة حول مفهوم قوة القيادة بأنها 
هـداف  أعلى مقاومة الاخرين وتحقيق     للتغلب   )قسامها وشعبها أبمدرائها ورؤساء   ( الادارة

حـد  أالقابليـة التـي يمتلكهـا    ب) Daft and Noe, 2001, 447(وعـدها  ,  المنشودةالمنظمة
جل تحقيق نتائج مرغوبة، في حـين       أ في سلوك الاخرين من      تأثيرلاقسام لل أو  ألاشخاص  أ

طراف للتغلب على   حد الأ أية في   تأثيرنها القدرة أو الطاقة ال    أب )٦٥ ،٢٠٠٣،  اللوزي(يرى  
 سلوك هانأب )Elaine, 2004, 201( يرى خيراًأو. الأهدافخر بغية تحقيق بعض الطرف الآ

   .خرآو قسم أوحدة رئيس ليه من وجهة نظر إ للوحدة او القسم منظوراً
القـوة يتطلـب     ن وجود أ ب ةرى الباحث  ت  القيادة  ما تقدم من تعاريف لقوة     إلى استناداً

  :وكما يأتي) الهدف  تحقيق, الاعتمادية,تأثيرال( بـية متمثلة الأساس عناصرها وجود
 .هدافه المنشودةأجل تحقيق أ من  في سلوك الاخرينرتأثيعنصر ال على  القائداعتماد . ١
 ـمن خلال العلاقات الاعتمادية والمتبادلة بين اقسام المنظ       القائد   قوة   تتشكل . ٢ ة ومـن   م

 .سو الرئيس والمرؤالعلاقات الاجتماعية أو الانسانية بينخلال 
علـى المقاومـة وتحقيـق    تغلـب  ال القوة لمالكها قدرة  تمنح الهدف    تحقيق ومن حيث  . ٣

 . المنشودةالأهداف
 بشكل أفضل،   الأعمالصاحبها القدرة على إدارة     لالقوة تمنح    ف ، على ماسبق  اعتماداً

  .م صغيرةأن ينجز العمل سواء كانت المنظمة كبيرة أدونها لا يمكن من و
  

  ةاديالقمصادر قوة 
، دون هذه المصادر ما ظهرت القـوة      من فراغ، بل لها مصادر ومن        لا تأتي القوة  

 Shermer horen)ويتفـق كـل مـن    ) ٦٦ ،٢٠٠٣اللوزي، (عر بوجودها الأفراد شي ولم
et.al.,2000, 312) ،)Baron and Green bery, 1990, 406( ،)  ،١٩٠ ،٢٠٠٠القريـوتي( ،

 سـتة مـصادر     إلـى  الإداري القائد   على تصنيف مصادر قوة   . )٤١ ،٢٠٠٤الجميلي،  (
  :أساسية هي

كانت مادية أو معنوية، بتطـوير العلاقـات         ءتسهم المكافات سوا  : قوة المكافأت  . ١
 تعزز من قـوة الاعجـاب       ذإن عندما تستخدم بمهارة عالية،      يمرؤوسالتبادلية بال 

 .ينمرؤوسى بالطاعة والولاء من قبل الدير الأعلى فينظر اليه كقائد ويحظبالم
 معاقبـة الـسلوك غيـر        في القدرة التي يمتلكها الفرد علـى       وتتمثل: قوة التهديد  . ٢

داء العمل وتجنب الحوادث المختلفة، فعندما يـشعر         وهي ضرورية لأ   ،غوبالمر
يمتنع عـن هـذا     عليه عقاب مـا، فـس      سوف يترتب     معيناً ن سلوكاً أ مرؤوسال

 .السلوك
وتستخدم هذه القوة من موقع الفرد في المنظمة والذي يمنحه الحق           : قوة الشرعية  . ٣

لـيهم،  إ الموكلـة    الأعمـال ين، بهدف القيام بتنفيذ     مرؤوسوامر لل صدار الأ إفي  
 الـذي  تـأثير ومـدى ال  المدير ا يتمتع بهالصلاحيات التيوتتناسب هذه القوة مع     

 .ينمرؤوستحمله تلك الصلاحيات في ال
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 المعتمدة في رفع مـستوى      تأثير ال هم عوامل أحد  أتعد المعلومات   : قوة المعلومات  . ٤
 المعلومات من خـلال     داء الأفراد والتشكيلات التنظيمية في المنظمة، وتنشأ قوة       أ

خرين في   في تدفق وتفسير المعلومات الممنوحة للآ      القدرة على السيطرة والتحكم   
 معلوماتـه وكيفيـة      الذي يمتلك القدرة على ترسيخ     الإداريالمنظمة، ويعد القائد    

 . لقوة المعلوماتاً مصدرالتحكم بها
 فـيهم   تأثيرن وال خريوتتمثل في تلك القدرة على التحكم في سلوك الآ        : قوة الخبرة  . ٥

معتـرف بهـا، بغـض    عن طريق امتلاك كفاءات ومواهب ومعرفة متخصصة      
 .النظر عن الموقع الوظيفي للفرد المؤثر

، صفات شخصية  من مجموعة من المصادر منها       ةتتشكل هذه القو   :قوة المرجعية  . ٦
 ـيجابية تتمثل بالاحترام والاعجاب والمحبـة التـي تـدفع ال      إوسمات   ين مرؤوس

 مع   طردياً ، وترتبط هذه القوة ارتباطاً    اًمدير بوصفه   حترامهألاوامره و للانصياع  
كما ان مشاركة   . اهتمام القائد بحاجات الأفراد ومشاعرهم والدفاع عن مصالحهم       

يه وتسهيل عملهم وتوجيههم وتذليل الصعوبات التي يواجهونهـا         مرؤوسالمدير ل 
  .الإداريللقائد  ة بالقوة المرجعية هي صفات مرتبط،في العمل

  
  التغيير المنظمي -ثانياً

   المفهوم والمجالات
هم التحـديات التـي   أ عملية التغيير التنظيمي من  لستظ: مفهوم التغيير التنظيمـي    . ١

 في مختلف المنظمات المعاصرة، بسبب الطبيعـة البيئيـة          الإداريةتواجه القيادات   
درك أولقـد   . تغيير وسرعة ال  لمنظمات، والتي تتسم بالحركية   التي تعيش فيها تلك ا    

هميـة  أ،   بخاصـة  والسلوك التنظيمي تاب والمختصون في مجال الإدارة بعامة       الك
نحـو  كثفوا جهودهم   ، و المنظمات وتطورها عملية التغيير ودوره الايجابي في حياة       

تحديد خصائصه وطبيعته من خلال تحديد مفاهيم صاغوها بما يتفق مع توجهـاتهم             
 الذي يتم بموجبه تحويـل  الإدارينه الأسلوب أنظيمي برف التغيير الت  ذ ع إ .الفكرية

 الحالة الاكثر كفاءة من بـين حـالات تطويرهـا           إلىالمنظمة من حالتها الراهنة     
كـد  أطار مواجهة حالة عدم التإ وفي ،)Geralds, 1994, 43(المتوقعة في المستقبل 

ظمة علـى   التغيير التنظيمي بوصفه قدرة المن    ) ١٦١ ،١٩٩٢الدهان،( البيئي عرف 
 علـى متغيـرات المـدخلات       تـأثير التكيف مع المتغيرات البيئية، وذلك باحداث       

 ,Daft and Noe, 2001)ليه إ وفي الاتجاه نفسه نظر ومتغيرات الانشطة والعمليات
لتي تواجهها، بحيث تحقق أفـضل      ا  البيئية نه استجابة المنظمة للتغييرات   أب ،  (352
ن أعلـى   ) ١٢٩،  ٢٠٠٥ القريـوتي، (كـد   أن  في حي  ، لها مة واسرع استجابة  مواء

التغيير التنظيمي استراتيجية متطورة للتعليم تستهدف تغيير العقائـد والاتجاهـات           
والقيم والهياكل التنظيمية لتتناسب مع الاتجاهات الجديدة ولتتمكن من التعايش مـع            

  .ة والمتسارعة في البيئة المنظميةالتحديات التي تفرضها التغييرات الكبير
 :تين خصائص التغيير التنظيمي تندرج في الاَإف في لهذه التعاروفقاً

 .و سلوك جديدأتبني فكرة  . ١
 .التكيف مع المتغيرات البيئية . ٢
  .جزاء المنظمةأو تعديلات جوهرية على بعض أحداث تغييرات إ . ٣
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 قـدرة المنظمـة     إلى على ما تقدم ترى الباحثة بأن التغيير التنظيمي يشير           وتأسيساً
جـزاء المنظمـة    أ على بعض     جوهرياً أو سلوك جديد، بما يعكس تعديلاً     ني فكرة   على تب 

  . الوظيفيةومجالاتها
مراً حتمياً في عمـل وسـلوك       أصبح التغيير التنظيمي    أ :مجالات التغيير التنظيمي   . ٢

 المنافسة في ظـل     تتمكن من النمو والاستمرار ومواجهة    المنظمات المعاصرة حتى    
جراء التغييـرات  إ من خلال    وذلك ، الداخلية والخارجية  تهائالتغير المستمر لعناصربي  

 ,Hodge and Anthony( and (Daft (574 ,1991,همة في مجالاتها، ويتفق كل من مال
   : مجالات أساسية هيةربع أإلىيف مجالات التغيير التنظيمي على تصن (252 ,1992

عادة توزيع  إظيمي ب ترتبط عملية تغيير التركيب التن     :تغيير التركيب التنظيمي   . ١
عادة تصميم خطوط الاتصالات وقنـوات      إالاختصاصات، وتجميع الوظائف و   

 تصميم التركيـب التنظيمـي،    عدادهإة والمسؤولية، وتشمل عملية     تدفق السلط 
ستبعاد اخرى، ويترتب على ذلك تعديلات فـي        أواستحداث وحدات تنظيمية و   

 ,Griffin).ييرات الأخـرى مجالات التنظيم الأخرى وذلك بما يتماشى مع التغ
1999, 392) 

رات فـي العمليـة الإنتاجيـة للمنظمـة،         يوهي التغي : التغيير في التكنولوجيا   . ٢
قـدراتها   ظهـار إمن الممكن ساس مهارتها، والتي تجعل أمتضمنة معرفتها و  

كميـات  بنتاج لإ او،  المتميزة، وتصمم هذه التغييرات لجعل الإنتاج أكثر كفاءة       
ات، ساليب صناعة المنتجـات والخـدم     أيرات التكنولوجية   ، وتشمل التغي  أكبر

 .)Daft and Noe, 2001, 356(ومناهج العمل والمعدات 
يتضمن تغيير المهـارات والقـدرات المعرفيـة        : التغيير في الموارد البشرية    . ٣

هداف أيجابية جديدة باتجاه تحقيق     حاولة تكوين قيم واتجاهات إ    موالسلوكية، و 
 ـ إارد البشرية   و، ويكون التغيير في الم    )Hicks,1981,99 (المنظمة  أو  آما كمي

فراد بالاستغناء عن بعضهم واحلال غيـرهم       ويتمثل التغيير الكمي للأ   . اًنوعي
 تحسين مهارات الأفراد وتنمية قدراتهم،      إلىما التغيير النوعي فيشير     أمحلهم،  

مـصطفى،  ( نماط سلوكهم عن طريق التدريب ونظـام الحـوافز        أأو تعديل   
٥٣ ،٢٠٠٥(. 

تغييـر   وأعمال قائمة،   أوترك  أعمال جديدة،   أويتمثل باستحداث   : تغيير المهام  . ٤
 الجارية، وتدخل التطورات في رغبات واحتياجـات        الأعمالداء  أسلوب  أفي  

  ).٢٢،  ٢٠٠٦،  خـوين (  التغييـر   فـي هـذا    اً مؤثر عاملاً بوصفها   المجتمع
 

 بحثالاطار الميداني لل
  البحث وصف عينة -ولاًأ

 على مجموعة من المدراء ورؤساء الأقسام والشعب في الإدارة          البحثت عينة   اشتمل
واشـتملت عينـة     استمارة،) ٥٦(إذ تم توزيع    ،  المبحوثتينالعليا والوسطى في الشركتين     

 مـن اسـتبانه   الأول وفقاً للبيانات التي قدمها أفرادها من خلال إجاباتهم عن الجزء  البحث
  :مبينة بالجداول الآتية الخاصة بهم الخصائص الالبحث
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  ١الجدول 
  توزيع الأفراد المبحوثين حسب الفئة العمرية

  النسبة المئوية  التكرار  العمر
  ١٧  ١٠  ٣٠اقل من 

٢٧  ١٥  ٣٩-٣١  
٣٦  ٢٠  ٤٩-٤٠  
  ٢٠  ١٠  فأكثر-٥٠

  ١٠٠  ٥٦  المجموع
  
 )٤٩-٤٠(من الأفراد لاتتجاوز أعمارهم بين      %) ٣٦( أن   ١ يتضح من الجدول     : العمر .١

-٥٠(والفئـة   ) ٣٩-٣١( تليها الفئـة      ,سنة وهي تمثل النسبة الأكثر من أفراد العينة       
%) ١٧%) (٢٠%) (٢٧ (ةالتي شـكلت نـسب    ) ٣٠قل من   أ( الفئة من    اًريخأو) فأكثر

 بين مـدير ورئـيس قـسم        الإداريةب  غلب المناص أعلى التوالي، وهذا دليل على أن       
  . من أفراد العينةكبروهي النسبة الأ) ٤٩-٤٠( كانت تقع أعمارهم بين وشعبة

  
  ٢الجدول 

  حسب الجنسبتوزيع الأفراد المبحوثين 
  
  
  

  
                                                                      

  
 مـن الأفـراد وشـكلت مايقـارب         كبرلذكور هي الأ   أن نسبة ا   البحثظهر  أ: الجنس .٢

  .٢كما مبينة في الجدول %) ٢٩(في حين كانت نسبة الإناث تمثل %) ٧١(
  
  

  ٣الجدول 
  حسب التحصيل الدراسيبتوزيع الأفراد المبحوثين 

  النسبة المئوية  التكرار  التحصيل الدراسي
  ٣  ٢  إعدادية فما دون

  ٢٩  ١٦  دبلوم
  ٥٤  ٣٠  بكالوريوس

  ١٤  ٨  جستيرما
  _  _  دكتوراه

  ١٠٠  ٥٦  المجموع
 

  النسبة المئوية  التكرار  الجنس
  ٧١  ٤٠  ذكور
  ٢٩  ١٦  إناث

  ١٠٠  ٥٦  المجموع
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 أن التحصيل الدراسي لأغلب أفراد العينة هو        ٣ يتضح من الجدول     : التحصيل الدراسي  .٣

لحملـة شـهادة    %) ٢٩( وتليها النـسبة     ,%)٥٤( إذ شكلت نسبة     ,شهادة البكالوريوس 
   .جابة عليها بشكل منطقيمما يؤهلهم لفهم الاستبانة والإالدبلوم 

                
  ٤الجدول 

  حسب مدة الخدمة في الشركةبتوزيع الأفراد المبحوثين 
  النسبةالمئوية   التكرار  مدة الخدمة في الشركة

٨  ٤  ٥-١%  
١٨  ١٠  ١٠-٦%  

٢١  ١٢  ١٥-١١%  
٣٥  ٢٠  ٢٠-١٦%  
  %١٨  ١٠  فأكثر-٢١

  %١٠٠  ٥٦  المجموع

  
 تتراوح مدة خدمتهم بـين      غلب أفراد العينة  أ أن   ٤يتضح من الجدول    : سنوات الخدمة  .٥

غلب أفراد عينة البحـث     أ وهذا مايعكس أن     ,%)٣٥( إذ كانت نسبتهم      سنة )٢٠-١٦(
للذين تتراوح مدة خـدمتهم بـين       %) ٢١(لديهم خبرة في مجال عملهم وتليها النسبة        

فكانـت   )١٠-٦(و  سنة )٢١أكثر من   ( أما الأفراد الذين مدة خدمتهم        سنة )١٥-١١(
%) ٨ (تهم بنـسب   سنوات كانت  )٥-١(هم خدمة   ي الذين لد  نأين  في ح %) ١٨(نسبتهم  

   .المبحوثينقل نسبة من الأفراد أ
  
   وتشخيصها متغيرات البحث وصف-ثانياً

 بعـد   كـل  للتعرف على مدى توافر ضرورياً تعد عملية الوصف والتشخيص مطلباً    
  :، وكما يأتيالبحث في الشركتين موضوع بعاد المتغيرات المبحوثةأمن 

  
   وتشخيصهالإداري وصف متغير قوة القائد .١

 التوزيعـات التكراريـة وقـيم الأوسـاط الحـسابية           إلى ٥تشير معطيات الجدول    
 نأ إلـى اذ تشير النسب     ,)x1-x18(والأنحرافات المعيارية لأبعاد قوة القيادة والمتمثلة من        

غير متفقين   %)٢٧,٣٠(فراد عينة البحث متفقون مع هذا المتغير مقابل         أمن   %)٥٠,٤٩(
للمتفقين نوعا ما بمؤشر كلـي للوسـط الحـسابي مقـداره             %)٢٣,١٦(و مع هذا المتغير  

، ن بعد مصدر قوة المرجعية    أ إلىوتجدر الاشارة    ،)٠,٧٨٢(وانحراف معياري   ) ٣,٣٧٣(
) ٣,٦١٦( البعد الاكثر اسهاماً في تشكيل هذا المتغير، اذ حصل على وسط حسابي قـدره             

 غناء هذا البعـد كـان     إسهمت في   أالعناصرالتي   برزأومن  ) ٠,٨١٣(وانحراف معياري   
ان  عـن    فـضلاً  ,)x18(وامره  نزاهة المدير والتي تسهم بشكل كبير في طاعة الموظفين لأ         

طاعـة المـوظفين    إنساني للمدراء ورؤساء الاقسام والشعب يسهم في زيـادة          التعامل الإ 
دنى وسط حسابي والذي بلغ     أى  في حين حصل مصدر قوة المعلومات عل      ). x17(لأوامرهم  

 وتراوحت الاوساط الحسابية لبقية الابعاد بين هذين        )١,٠٣٢( بانحراف معياري ) ٣,٠٤٨(
ت، قوة التهديد، قـوة الـشرعية، قـوة الخبرة،علـى           اَالحدين، اذ حصلت ابعاد قوة المكاف     
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على التوالي، وبانحرافـات    ) ٣,١٢٥(،  )٣,٥٨٩(،  )٣,٣١(،  )٣,٢٨٦(الاوساط الحسابية   
ن أ وهذا يـدل علـى        ,على التوالي )٠,٩١١(،  )٠,٨٩٢(،  )١,٠٣٦(،  )١,١٨٧( معيارية

 إلىس  وهم المصادر التي تدفع المرؤ    أ الإداريالصفات الشخصية والسمات الايجابية للقائد      
 Shermer)وامره وجاءت هذه النتيجة متوافقة مع ما جـاء بـه  لانصياع للرئيس وقبوله لأا

horen, et.al., 2000).  
  
  

 ٥الجدول 
النسب المؤية والاوساط الحسابية  والانحرافات المعيارية لاستجابات المبحوثين حول  

 متغير القوة القيادة
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  ٦الجدول 

النسب المؤية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات المبحوثين حول 
  يمتغير التغيير التنظيم

  
  

  وتشخيصها التغيير التنظيمي مجالاتوصف. ٢
التوزيعات التكرارية وقيم الوسـط الحـسابي       الخاص ب  ٦ يتضح من خلال الجدول   

مـن افـراد    %)٦١,٣٠(بأن  )x19-x33(والأنحراف المعياري لمجالات التغيير التنظيمي   
 ـ)%١٩,٧٥( مقابل المتغيرن مع هذا    و متفق البحثعينة    ذا المتغيـر و  لغير المتفقين مع ه

بلـغ  والـذي   حسابي  الوسط  وجاء ذلك وفقا للمؤشرالكلي لل    , للمتفقين نوعا ما   %)١٨,١٠(
الاكثر اسهاماً فـي    وكان بعد تغيير المهام   ). ٠,٧١٨( مقدارهوانحراف معياري   ) ٣,٥٤١(

 وانحـراف معيـاري   ) ٣,٩٤٦(عملية التغيير المنظمي، اذ حصل على وسـط حـسابي           
 ومواكبـة   )x30 (لى ان الاستغلال الامثل للطاقـات والامكانـات        وهذا مايدل ع   ،)٠,٦٣(

  والاهتمام بالعلاقات الاجتماعية بين العاملين     )x31 (التطورات الحاصلة في البيئة الخارجية    
)x33(     فيما حصل بعد تغيير الموارد البشرية علـى ادنـى وسـط              اهم ما يعزز هذا البعد 

، وتراوحـت الاوسـاط     )١,٠١٤( بلـغ    يوبانحراف معيار ) ٣,٢٧٧(حسابي والذي بلغ    
 تغيير التركيب التنظيمـي وتغييـر       عاد بين هذين الحدين، إذ حصل بعدا      الحسابية لبقية الاب  

على التوالي وبانحرافات معيارية    ) ٣,٥١٢( و )٣,٤١٩(التكنولوجيا على اوساط حسابية     
 ـن مع أوهذا يدل على     ,على التوالي أيضاً  ) ٠,٩٧٨( و) ٠,٦٩٤(  ـم التغي ظ ات التـي   ري

رات يو تغي أ سلوب العمل أ تتعلق ب  تيراي تتعلق بأدخال تغ   البحثتجريها الشركتين موضوع    
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 وهـذا   كبة التطورات الحاصلة فـي البيئـة الخارجيـة        ا لمو تتعلق بادخال تكنلوجيا جديدة   
  ).٢٠٠٦.خوين ( ماأكدت عليه دراسة

  
   اختبار فرضيات البحث-ثانياً

د علاقة ارتباط معنوية بين قوة      وجو على   الفرضيةهذه   نصت: ىالأولاختبار الفرضية    . ١
 ذ تشير  معطيات الجدول    إ،   بدلالة متغيراتها والتغيير التنظيمي بدلالة مجالاته      لقيادة  ا

 ويتبين من خلال    ط على المستوى الكلي للمتغيرات    ا نتائج تحليل علاقات الارتب    إلى ٧
 وذات دلالة معنويـة بـين        وجود علاقة ارتباط موجبة     النظر في الجدول ادناه    معانا

) المؤشر الكلـي   (قيمتهابلغت  نظمي،  تومجالات التغيير ال   الإداري القائد   قوة  مصادر  
وفي ما يأتي بيان علاقة ارتبـاط       ،  ىالأول البحث مما يؤيد سريان فرضية      )**٠,٨(

 :في مجالات التغيير التنظمي القيادة كل بعد من ابعاد قوة 
 
 ٧ الجدول

 ومجالات التغيير التنظيميالقيادة  بين قوة علاقات الارتباط
  التغيير التنظيمي

 لقائدا القوة
  تغيير التركيب

  التنظيمي
  تغيير

  التكنولوجيا
  تغيير الموارد

  البشرية
المؤشر   تغيير المهام

  الكلي
  **٠,٩٣٥  **٠,٦٥٩  **٠,٨٤٧  **٠,٨١٩  **٠,٧١٣ قوة المكافأت

  **٠,٩١١  **٠,٦٣٤  **٠,٩٠٣  **٠,٨٤١  **٠,٦٣٣ قوة التهديد
  **٠,٨٦١  **٠,٥٦٢  **٠,٨٠٦  **٠,٧٩٢  **٠,٥٤٧ قوة الشرعية

  **٠,٦٧٠  **٠,٥٥٩  **٠,٦٣٣  **٠,٤١٨  **٠,٥٩٣  قوة المعلومات
  **٠,٥٩٨  **٠,٢٩٧  **٠,٥٠٨  **٠,٥١٥  **٠,٤٠٤  قوة الخبرة

  **٠,٨٦٠  **٠,٥٨٩  **٠,٨٠١  **٠,٦٨٠  **٠,٧٩٠  قوة المرجعية
  **٠,٨٠  **٠,٥٥٠  **٠,٧٥٠  **٠,٦٧٨  **٠,٦١٣  المؤشر الكلي

 N = 56       ** P≤0.05 
  

 وجـود   إلى ٧ تشير معطيات الجدول  :  مجالات التغيير التنظيمي   وقوة المكافأت     . أ 
علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة معنوية بين قـوة المكافـأت ومجـالات التغييـر              

يرات ما على مستوى المتغ    أ ,)**٠,٩٣٥) (المؤشر الكلي  (قيمتهاالتنظيمي، بلغت   
رتباط كانت بين قوة المكافأة وتغييـر المـوارد         أعلى قيمة   أ ان   يلاحظفالفرعية،  

جيـا  ووقـوة المكافـأة وبعـد تغييـر التكنول         ,**)٠,٨٤٧(  بلغت قيمتها  البشرية
و ) Jones, 1995( كل من  عليه وهي علاقة منطقية تعكس ما اتفق،**)٠,٨١٩(
)Griffin, 1999 ( من ان قوة المكافأة)الإداري القائـد   مصادر قـوة  أحدبوصفها( 

 فـي   مكانيات مواردها البشرية  إ وفي تحسين    حداث تغييرات تكنولوجية  إ تسهم في 
 .البحث عينة تينالشرك

 وجـود   ٧يتضح من الجـدول     : نظميتالعلاقة بين قوة التهديد ومجالات التغيير ال        . ب 
  المؤشر الكلـي   ذ بلغ إ،  اً بين المتغيرين المذكورين آنف    علاقة ارتباط معنوية موجبة   

 من نتائج التحليل على مستوى المتغيرات الفرعيـة لقـوة           ، ويلاحظ )**٠,٩١١(
 كانت بين قوة التهديد تغيير الموارد       معنوية علاقة ارتباط    علىأ، ان   الإداريالقائد  
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 ,)**٠,٨٤١(جيا  و ومن ثم قوة التهديد وتغيير التكنول      ,)**٠,٩٠٣(البشرية بقيمة   
ن قـوة   أذ   إ ,الإداريدب  ية ومطابقة لما هو معروف في الأ      وهذه العلاقة تعد منطق   

يـر علـى   يحيان وبخاصة عنـدما يـتم التغ  التهديد تعد ضرورية في كثير من الأ     
ذ تلاقـي  إو التغيير في الصلاحيات والمسؤوليات     أو التكنلوجي   أالمستوى البشري   

  ممـا  ,نفـراد العـاملي    مقاومة شديدة من قبل الأ     حيان في بعض الأ   هذه التغييرات 
 shermer horen)فراد يقبلون بهذا التغييـر  الأعتماد اسلوب التهديد لجعلأيتطلب 

et.al.,2000). 
 ٧ تؤشر معطيات الجدول     : و مجالات التغيير التنظيمي    الشرعيةالعلاقة بين قوة      . ج 

 الإداريللقائـد   وجود علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة معنوية بين قوة الـشرعية            
، ومن خلال نتائج التحليل     )** ٠,٨٦١ (بلغت قيمتها لتنظيمي،  ومجالات التغيير ا  

على علاقـة ارتبـاط     أن  أ على مستوى المتغيرات الفرعية للقوة المنظمية نلاحظ      
كانت بين قوة الشرعية وتغيير الموارد البشرية وقوة الشرعية وتغيير التكنلوجيـا            

 ـ) **٠,٧٩٢) (**٠,٨٠٦(اذ بلغت قيمة معامل الارتباط     واتفقـت   ,واليعلى الت
ن تغييـر  أفـي  ) Hicks 1981(و ) Griffin 1999( مع ما جـاء بـه   النتائجهذه 

 المـستمدة مـن     موارد البشرية يتطلب وجود قـوة الـشرعية       الالتكنلوجيا وتغيير   
لكـي   البحـث  عينة   تين للشرك  المنشودة الأهداف لتحقيق للمدير   الإداريالمنصب  

 . ناجحاًيكون تغييراً
 وجود علاقة   إلى ٧ يشير الجدول : المعلومات والتغيير التنظيمي  العلاقة بين قوة      . د 

 ـ            ت ارتباط موجبة ذات دلالة معنوية بين قوة المعلومات والتغيير التنظيمـي، بلغ
على مـستوى المتغيـرات     اما  ،  )**٠,٦٧) (المؤشر الكلي ( معامل الارتباط    قيمة

المـوارد البـشرية     تغيير   تباط قوة المعلومات ببعد   رعامل ا  م ت قيمة بلغفالفرعية  
 )**٠,٥٩٣( التنظيمـي     التركيب تغيير ى ومن ثم  الأولفي المرتبة   **) ٠,٦٣٣(

 وتغييـر التكنلوجيـا     ,**)٠,٥٥٩( تغييـر المهـام      ا وجاء بعـد   ,بالمرتبة الثانية 
 دور  هـذه العلاقـة   وتعكـس ,بالمرتبة الثالثة والرابعة على التوالي    **) ٠,٤١٨(

 واتفقت هذه النتائج مـع      تويات التنظيمية المختلفة  المعلومات واهميتها بالنسبة للمس   
 .(Champoux, Joseph ,2000)ما جاء به 

 يتـضح مـن     :ومجالات التغيير التنظيمي   الإداريللقائد  العلاقة بين قوة الخبرة     . ھ  ـ
 وجود علاقة ارتباط موجبة ذات دلالـة معنويـة بـين قـوة الخبـرة             ٧الجدول  

 ـ     ذ بلـغ معامـل الارتبـاط       إستوى الكلـي    ومجالات التغيير التنظيمي على الم
، ويلاحظ من نتائج التحليل وجود علاقة ارتباط بين كل متغير مـن             )**٠,٥٩٨(

على علاقة ارتباط كانت بـين      أن  أوتيبن  ،  مي وقوة الخبرة  يمتغيرات التغيير التنظ  
 وجاء ثانيا بعد    ,)**٠,٥١٥(قوة الخبرة وبعد تغيير التكنلوجيا بمعامل ارتباط بلغ         

  .)**٠,٥٠٨(ير الموارد البشرية تغي
 ٧يلاحظ مـن الجـدول      : العلاقة بين قوة المرجعية ومجالات التغيير التنظيمي       .و

وابعـاد   الإداريللقائـد  وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين قوة المرجعية          
، )**٠,٨٦(ذ بلغ معامل الارتبـاط علـى المـستوى الكلـي            إالتغيير التنظيمي   

ن أئج التحليل على مستوى المتغيرات الفرعية للتغيير التنظيمـي          ويلاحظ من نتا  
هناك علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة معنوية بـين قـوة المرجعيـة والتركيـب               
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 عن علاقة قـوة المرجعيـة       التنظيمي، وقوة المرجعية وتغيير التكنولوجيا، فضلاً     
 ـ   إالمهام،  وتغيير الموارد البشرية وتغيير      ، )**٠,٧٩ (اطهمذ بلغت معاملات ارتب

 وجـود   إلـى مما يـشير     ,على التوالي ) **٠,٥٨٩(،  )**٠,٨٠١(،  )**٠,٦٨(
ى وتغييـر   الأولعلاقة معنوية بين قوة المرجعية وتغيير الموارد البشرية بالدرجة          

 الموجـودة   العليادراتن الإأ إلىوهو ما يشير  ,التركيب التنظيمي بالدرجة الثانية   
تمكنها  ,ع بسمات قيادية ملائمة للمهام المنوطة بها       تتمت البحث عينة   كتينالشرفي  
حداث تغييرات على مستوى مواردها البـشرية وعلـى مـستوى هيكلهـا             إمن  

  .التنظيمي
  
  اختبار الفرضية الثانية.٢

 اًتـأثير بدلالـة متغيراتـه      الإداريالقائد  تؤثر قوة   (  على الآتي   هذه الفرضية  نصت
وتم اسـتخدام تحليـل الانحـدار  البـسيط          ،  ) مجالاته  في التغيير التنظيمي بدلالة    معنوياً

 نتائج تحليل الانحدار على المستوى       يوضح ٨والجدول  . لاختبار هذه الفرضية  ) والمتعدد(
ذ إ في مجالات التغييـر التنظيمـي،         القيادة بعاد قوة  معنوي لأ  تأثير وجود    ويلاحظ الكلي،

عنـد  ) ٤(ها الجدولية والبالغـة      من قيمت  أكبر وهي   ،)٤٠٩,١٥( المحسوبة   F)( بلغت قيمة 
 )R2( معامـل التحديـد      ت قيمـة   وبلغ ،)٠,٠٥( وبمستوى معنوية    )١،  ٥٤(درجتي حرية   

 التغييـر التنظيمـي     سباب قبول أمن  % ٨٨ن  أ ب  لهذه النتائج يمكن القول    ووفقاً ،)٠,٨٨٣(
 من كـل    مها لنوع محدد   استخدا إلى وكذلك   ,دراية التي تمتلكها القيادات الإ     القوة إلىترجع  

وتأتي هذه النتيجـة     ,التنظيمي التي تمتلكها في كل مجال من مجالات التغيير        قوة من القوى  
  (Moorhead and Griffin, 1995) و )Daft and Noe, 2001(متوافقة مع ما جاء به كل من 

همية وجـود  أكد هؤلاء على أذ إ، Champoux. 2000)( و )Kenny and Wilson, 1984(و 
 في سـلوكيات المرؤوسـين   تأثيرية في حياة المنظمات من خلال قدرتها على ال     القيادة القو 

  .هداف المنظمةأوتغيير اتجاهاتهم بما يتناسب و
  

  ٨الجدول 
  )المستوى الكلي( في مجالات التغيير التنظيمي  القيادة  قوةتأثيرنتائج تحليل الانحدار ل

  ستقلالمتغير الم F قيمة
  

 عتمدالمتغير الم

 القائدقوة 
B1                              B0      R2 

  الجدولية  المحسوبة

  مجالات التغيير
  التنظيمي

٠,٦٥  
*) ٤,٢٦٨ (  

٠,٨٦٣  
*)٢٠,٢٢٧(  

٠,٨٨٣  
  

٤٠٩,١٥  
  

٤  
  

        Df (1.54)      N=(56)          p ≤ 0.05 
  

التنظيمي فالجدول  مع مجالات التغيير    القائد   قوة   بعادأ كل بعد من     تأثيروفيما يتعلق ب  
  . نتائج تحليل الانحدار بين هذه المتغيراتإلى يشير ٩

 فـي    نتائج تحليل الانحـدار البـسيط      تشير :في تغيير التركيب التنظيمي    القائد   قوة تأثير . ١
 , في تغييـر التركيـب التنظيمـي       الإداريقائد   معنوي لقوة ال   تأثيروجود   إلى ٩ الجدول  

 عند  ،)٢,٣٤( من قيمتها الجدولية     أكبر وهي   ،)١٦,٢٩٨(المحسوبة  ) F(ويعزز ذلك قيمة    
 ،)٠,٦٦٦ ()R2( وبلغ معامل التحديد     ،)٠,٠٥( وبمستوى معنوية    ،)٥٥,١(درجتي حرية   
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 معنوي في تغييـر     تأثيرعلى  أن  أ لها اتضح    )t(واختبار  ) B(ومن خلال متابعة معاملات     
 وهذا مايدل على    مرجعية ثانياً  وبعد ال  ولاًأالتركيب  التنظيمي تركز في بعد قوة الشرعية         

 تـأثير  أكبرصاحبة  ) السمات القيادية (وقوة المرجعية   ) السلطة القانونية (ن قوة الشرعية    أ
 .Champoux, 2000)(يد هذه النتيجة العالم أ وفي تغيير التركيب التنظيمي

قـوة   معنـوي ل   تأثير وجود   إلى ٩يشير الجدول   :  في تغيير التكنولوجيا   قائد قوة ال  تأثير  . ٢
 ،)٢٥,٨٣٤(المحسوبة  ) F(ذ بلغت قيمة قيمة     إ ,في عملية تغيير التكنولوجيا    الإداريقائد  ال

 وبمـستوى معنويـة     )٥٥،١(عند درجتي حرية    ) ٢,٣٤( من قيمتها الجدولية     أكبروهي  
 )t(واختبار  ) B(ومن خلال متابعة معاملات     ) ٠,٩٦ ()R2( وبلغ معامل التحديد     ,)٠,٠٥(

 تأثر بشكل مركز بقوة الشرعية التـي تمتلكهـا         للمنظمةيير التكنولوجي   ن التغ ألها يتبين   
 وهو ما يتفق مع النتائج التي ظهرت في علاقـات    المنظمة اولا ومن ثم بقوة التهديد      ادارة

 .Griffin. 1999)(ومع ماجاء به العالم الارتباط 
  

  ٩الجدول 
في مجالات )  مستقلاًاًمتغيرا بوصفه( الإداريالقائد  قوة تأثيرلانحدار لنتائج تحليل ا

  )على مستوى المتغيرات)  (اً معتمداًمتغيربوصفه ( التغيير التنظيمي

  
D.F (4.49)        N=56     

   (0.05) عند مستوى معنوية) ١,٦٧١) (t(قيمة 
  

 متغيـرات   تأثير ٩ الجدول   يظهر: ر الموارد البشرية   في تغيي  الإداري القائد    قوة تأثير . ٣
 ،)٧٩,٩(المحسوبة  ) F( قيمة   ذ بلغت إرد البشرية للمنظمة،     في تغيير الموا   قيادةقوة ال 
 وبمستوى معنوية   ،)٥٥،١(عند درجتي حرية    ) ٢,٣٤( من قيمتها الجدولية     أكبروهي  

) B(ومن خـلال متابعـة معـاملات        ) ٠,٩٠٧ ()R2( وبلغ معامل التحديد     ،)٠,٠٥(
متلكهـا  يشرية تركز بقوة التهديد التي   ن تأثر تغيير الموارد الب    أ لها يتضح    )t(واختبار  

 عـن قـوة     فـضلاً  ,البحثالاقسام والشعب في الشركتين موضوع       المدراء ورؤساء 
 من خلال قدرتها على استقبال وتوزيع       دارة هاتين الشركتين  إ التي تمتلكها    المعلومات

 Shermer Horen) به  وجاءت هذه النتيجة متوافقة مع ماجاء,المعلومات والتحكم فيها
et.al,.2000).  

 تـأثير  وجـود    إلى ٩ تشير معطيات الجدول  : في تغيير المهام   الإداريالقائد   قوة   تأثير .٤
المحـسوبة  ) F(ذ بلغت قيمة قيمـة      إ في تغيير المهام في المنظمة،       قائدمعنوي لقوة ال  

) ٥٥،١(عنـد درجتـي حريـة       ) ٢,٣٤( من قيمتها الجدوليـة      أكبر وهي   ,)٨,٦٢٧(
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ومن خـلال متابعـة     ) ٠,٥١٤ ()R2(وبلغ معامل التحديد    ) ٠,٠٥(وبمستوى معنوية   
 في تغيير المهام فـي المنظمـة        تأثيرعلى  أن  أ لها، اتضح    )t(واختبار  ) B(معاملات  

 . المنظمة ومن ثم قوة المعلوماتدارةإ تركز بقوة التهديد التي تمتلكها
  

  المقترحاتالاستنتاجات و
   الاستنتاجات-اولاً

معمـل  / لبـسة الجـاهزة     الشركة العامة للأ  ( امتلاك   عنحليل  فصحت مؤشرات الت  أ . ١
قائـد   لمصادر قـوة ال    ) والمستلزمات الطبية  دويةوالشركة العامة للأ  .  الولادية لبسةالأ

بعاد مصادر القـوة    وساط الحسابية لأ  ن الأ أذ  إ ,على من المتوسط  أ وبمستوى   الإداري
  ).٣( لا تقل عن الإداريقائد لل

 قدرة على تغيير المهـام      البحثلشركتين عينة   لن  أالميدانية   البحثظهرت مؤشرات   أ . ٢
هـم  أ على القدرة على تغيير التكنلوجيـا وهـي           عن فضلاًوتغيير التركيب التنظيمي    

على مـن المتوسـط     أوكانت بمستوى    نفاًآالمذكورتين  المجالات السائدة في الشركتين     
 ).٣(ي لا تقل عن وساط الحسابية لمجالات التغيير التنظيمن الأأذ إ ,يضاًأ

القائد  وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بين مصادر قوة          إلى البحثشارت معطيات   أ . ٣
ي أن  أ تبني الاستنتاج ب    من ومجالات التغيير التنظيمي على النحو الذي يمكن       الإداري

 لدعم مجالات التغيير التنظيمي تعتمد علـى        البحثمسعى من قبل الشركتين موضوع      
 .قيادةا لمصادر قوة الداراتهإامتلاك 

 وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بين كل بعد         بحثللاني  دظهرت نتائج التحليل المي   أ . ٤
 . بمجالات التغيير التنظيميقيادةبعاد قوة الأمن 

 في مجالات التغيير التنظيمي فـي الـشركتين عينـة            معنوياً قيادةتؤثر مصادر قوة ال    . ٥
 .البحث

 اًتـأثير  تمارس   الإداريقائد  حد مصادر قوة ال   أ وهي   ن قوة الشرعية وقوة المرجعية    إ . ٦
 عن تغيير المـوارد      فضلاً , في المنظمات المبحوثة في تغيير التركيب التنظيمي       كبيراً

 مـن خـلال     ,ن قوة التهديد تسهم بشكل كبير في تغيير الموارد البشرية         أالبشرية كما   
سـاليب التهديـد    أا أحـد     بوصفه الإداريةسلوب النقل وتغيير المواقع     أالاعتماد على   

  .المنظمي
  

  مقترحات ال-ثانياً
حداث التغيير التنظييمي في الشركتين عينـة       إ في   اً مؤثر الاهتمام بالقوة بوصفها عاملاً    . ١

وعلى النحو الذي يـدعم مجـالات       القيادة  وذلك من خلال تعزيز مصادر قوة        ,البحث
 .التغيير التنظيمي

ولية لاكتـشاف   أالبحث يمثل محاولة    ن  أذ  إجراء دراسات مستقبلية    ضرورة السعي لإ   . ٢
 في مجالات التغيير التنظيمي في الشركتين المذكورتين،        الإداريقائد   قوة ال  تأثيرمدى  

دارات منظماتنـا   هم في تحديـد الاطـار العلمـي لإ        يس وتكرار وتوسع هذه المحاولة   
 .الصناعية

 ـ،الاقنـاع مـصدر قـوة   (صادر جديدة للقوة مثـل    العمل على تقديم م    . ٣ صدر قـوة   م
 .تدعم مجالات التغيير التنظيمي) مصدر قوة الارتباط، المرؤوسين



  ]١٧...                                                                       [قوة القيادة أداة لدعم مجالات التغيير التنظيمي
  

لما لهذا المتغير من دور كبيـر        ,القيادة مصادر قوة    فيدراسة جميع العوامل المؤثرة      . ٤
 . المنظميةالأهداففي تحقيق 

 تطور  إلىيجابية، تؤدي   إنها ظاهرة   أعلى   الإداريالقائد  من المهم النظر لمصادر قوة       . ٥
  .ذا تمكنت المنظمة من معرفة الكيفية التي تستخدم بها هذه القوةإظمة، المن
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