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Abstract: The study aimed to examine the role of 

Empathetic Leadership in the Successful 

Implementation of Organizational Change in public 

hospitals in Duhok Governorate. The study included two 

main variables: Empathetic Leadership with its five core 

dimensions: (affective reactivity, cognitive ability, 

cognitive drive, affective ability, and affective drive 

(and the success of organizational change 

implementation, measured through:(commitment to 

change and change effectiveness). The research 

followed a descriptive-analytical approach and relied on 

a structured questionnaire to collect data from the field. 

The sample consisted of 157 individuals, including 

managers and administrative unit heads working in 

public hospitals in Duhok. 

   The study problem centered on identifying whether 

Empathetic Leadership could influence the successful 

implementation of organizational change. A set of 

hypotheses was developed to test the relationships and 

effects between the variables, and a conceptual model 

was designed to reflect those connections. Several 

statistical tools were used to analyze the data, including 

correlation analysis, simple and multiple regression, as 

well as pre- and post-testing using SPSS V.24. 

The study revealed several important findings. Most 

notably, Empathetic Leadership has a significant 

positive impact on the success of organizational change 

implementation. Specifically, the dimensions of 

cognitive drive, affective ability, and cognitive ability 

had a meaningful influence on successful change, while 

affective reactivity and affective drive did not show a 

statistically significant effect. 

Based on these findings, the study recommended 

enhancing the cognitive aspects of leadership, 

particularly before initiating change processes—

especially in healthcare organizations. Future research 

suggestions included expanding the sample to cover the 

entire Iraq and Kurdistan Region and exploring other 

leadership styles in relation to the success of 

organizational change across various sectors. 
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 لآراءعية دراسة استطلا: دور القيادة المتعاطفة في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي

 عينة من مسؤولي الوحدات في عدد من المستشفيات العامة في محافظة دهوك
 

 رەنج محمد نوري داوده  روژان جبار محمد

 جامعة زاخو/كلية الادارة والاقتصاد

 مستخلصال

القيادة المتعاطفة في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي في  البحث إلى التحقق من دورهدفت   

المستشفيات العامة في محافظة دهوك. وشملت متغيرات البحث كل من القيادة المتعاطفة بأبعادها 

الرئيسة الخمسة والمتمثلة ب )التفاعل الشعوري، القدرة الادراكية، والدافع الادراكي، والقدرة 

الالتزام بالتغيير، الفالية ) الشعورية والدافع الشعوري(، ومتغير نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي ببعديه

للتغيير( استند البحث على المنهج الوصفي التحليلي واعتمد البحث على أسلوب الاستبانة الجاهزة 

نة للبحث وضمت ( مفردة من لتكون عي157العينة ) لجمع البيانات عن الجانب الميداني، وشملت

 المديرون ومسؤولي الوحدات الادارية في المستشفيات العامة محافظة دهوك.

تمحور مشكلة البحث في تشخيص امكانية تأثير القيادة المتعاطفة في تحقيق النجاح في تنفيذ   

تم وضع مجموعة من الفرضيات التي تناولت فرضيات علاقات الارتباط والتأثير  ،التغيير التنظيمي

بين المتغيرات، فضلا عن تصميم انموذج فرضي يعكس تلك العلاقات. واستخدم البحث عدد من 

الأدوات الإحصائية لتحليل البيانات، منها: تحليل الارتباط، والانحدار البسيط والمتعدد لتحليل التأثير، 

 .(SPSS V.24)فضلا عن اختبارات القبلية والبعدية 

ائج المهمة، من أبرزها وجود تاثير معنوي موجب للقيادة توصلت البحث إلى عدد من النت  

المتعاطفة في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي فضلا عن معنوية العلاقة بينهما، وإن كل من أبعاد )الدافع 

تؤثر في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي في المستشفيات  الادراكي القدرات الشعورية القدرة الادراكية(

الدافع الشعوري( لم تظهر معنوية والعامة في محافظة دهوك، وإن كل من بعدي )تفاعل الشعوري 

تأثيرهما في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي، وخلص البحث بمجموعة من التوصيات، أبرزها ضرورة 

ات الادارية قبل البت في اجراء التغييرات في المنظمات بشكل تعزيز المضامين الادراكية لدى القياد

عام والمنظمات الصحية تحديدا، وتم تقديم عدد من مقترحات للدراسات مستقبلية منها التوسع في 

حجم العلينة لتشمل الاقليم ككل واختبار أنماط أخرى للقيادة في تأثيرها في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي 

 رى.وفي قطاعات أخ

 القيادة، القيادة المتعاطفة، التغيير، نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي. ت المفتاحية:الكلما

 المقدمة

في ظل التحديات المتزايدة التي تواجه القطاع الصحي في إقليم كوردستان، تبرز الحاجة   

التحتية وتعزيز الماسّة إلى إجراء تغييرات تنظيمية تهدف إلى تحسين جودة الخدمات وتطوير البنية 

الكفاءة التشغيلية للمؤسسات الصحية. ورغم أهمية التخطيط الاستراتيجي في إدارة التغيير، إلا أن 

نجاح التغيير يعتمد إلى حد بعيد على عنصر تنفيذ التغيير فضلا عن دور القيادة داخل المنظمة، 

ر. وفي هذا السياق، تبرز القيادة خاصة في مرحلة التحول من الخطة إلى التطبيق الفعلي لتنفيذ التغيي

المتعاطفة كنمط قيادي معاصر والتي يمكن أن تؤثر في إحداث فرق جوهرية في البيئة التنظيمية، من 

خلال قدرتها على بناء علاقات إنسانية متينة، وتعزيز التفاعل الإيجابي بين القادة والعاملين، وفهم 

 .مشاعرهم وتقديم الدعم المناسب لهم
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ق هذا البحث من إدراك أهمية تنفيذ التغيير في المنظمات الصحية، خاصة في ظل ما انطل  

تواجهه من ضغوط مستمرة والتعقيدات البيئية والتغيرات السريعة، والذي يستدعي نمط القيادي الذي 

جام يمكن أن يسهم في خلق بيئة داعمة للتغيير، من خلال زيادة ولاء العاملين والتزامهم، وتحقيق الانس

بين الأهداف الفردية والمؤسسية. وعلى الرغم من اهتمام الأدبيات المتزايد بالقيادة المتعاطفة، إلا أن 

البيئة الصحية في إقليم كوردستان لا تزال تفتقر إلى دراسات ميدانية تبحث في تأثير هذا النمط القيادي 

متعلقة في كيفية ابراز لأهمية مرحلة على نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي، وقد واجه الباحثان صعوبات 

التنفيذ عند البت بالتغيير وتوضيحها للعينة، وعليه سعى الباحثان إلى توضيح أهمية البحث هذين 

المتغيرين وبناءً على ما سبق يهدف البحث إلى التحقق من دور القيادة المتعاطفة بأبعادها الخمسة )التفاعل 

ع الإدراكي، القدرة الشعورية، والدافع الشعوري( في إنجاح تنفيذ التغيير الشعوري، القدرة الإدراكية، الداف

التنظيمي في المستشفيات العامة بمحافظة دهوك، وتحليل علاقتها ببعدي الالتزام بالتغيير وفعاليته. ومن 

أجل ذلك فقد تم صياغة خطة بحثية مكونة من أربعة مباحث، الأول يقدم فيه منهجية البحث، والمبحث 

النظري، أما المبحث الثالث فقد خصص لتقديم النتائج الميدانية للبحث، وفي المبحث  الإطارالثاني تناول 

الرابع تم تقديم أهم الاستنتاجات والمقترحات التي يمكن أن تسُهم في تعزيز التوجهات القيادية القائمة 

 .وفاعلية على التعاطف وتعزيز جاهزية المؤسسات الصحية لتبني التغيير بكفاءة

 منهجية البحث :المبحث الأول

تسعى حكومة إقليم كوردستان بتشكيلاتها المتعاقبة إلى اجراء تغييرات جوهرية  :مشكلة البحث أولاا 

في جميع القطاعات، ويعد القطاع الصحي احدى أهم أولوياتها التي تحاول الحكومة تحسين جودة 

(، Barzanji, 2024: 67الخدمات فيها، وتوسيع البنية التحتية، وتعزيز الموارد البشرية والمادية )

لذي يلوح في الأفق مؤشرات تدل على التخطيط للتغيرات التنظيمية المرتقبة، وتعُد مرحلة الأمر ا

تنفيذ التغيير التنظيمي من أكثر المراحل حساسية، إذ تتحول الخطط النظرية إلى ممارسات عملية. 

لكثير من وتؤكد الأدبيات الحديثة إن نجاح التغيير لا يتحقق فقط عبر التخطيط الجيد، بل يعتمد على ا

، Peng et al., 2020: 422)) "العناصر منها عنصر القيادة للتعامل مع التحديات أثناء تنفيذ التغيير

لمعاصرة التي تتميز بقدرتها على تعزيز العلاقات الإنسانية، وبناء الثقة، والتفاعل الإيجابي تلك القيادات ا

قديم الدعم العاطفي لهم، مما يسهم في تعزيز والتعاطف لفهم مشاعر العاملين وت تابعينبين القادة وال

 .(Kouzes & Posner, 2017:148) التعاون والتكيف مع المستجدات وتقبل التغيير وتعزيزها

إن أهمية القيادة المتعاطفة في القطاع الصحي تتبلور من الطبيعة الحساسة لانشطتها،   

المستمر فيها. وتوضح الدراسات الحديثة وضغوطات البيئة المهنية، والحاجة الدائمة إلى التطوير 

أن القيادة المتعاطفة يمكن أن تسهم في تحسين  (Foulkrod & Phylis, 2024: 77) منها دراسة

بيئة العمل، وزيادة ولاء الموظفين التزامهم بالتغيير، وتحقيق انسجام بين الأهداف الفردية 

 .راتيجيات الجديدة في المؤسسات الصحيةوالمؤسسية، وهو ما يدعم نجاح تنفيذ السياسات والاست

وحسب علم الباحثان أنه لم تسجل دراسة ميدانية حاولت تشخيص دور القيادة المتعاطفة في المؤسسات 

الصحية وتأثيرها الفعلي على نجاح تنفيذ التغييرات التنظيمية في الاقليم لحد الان، فلا تزال ممارسات 

، مع محدودية الأدلة العلمية التي تربط بين التعاطف القيادي ونجاح القيادة تتأثر بالأساليب التقليدية

محاولة بناءً على ما سبق يهدف البحث الحالي إلى  .تنفيذ التغيير في المؤسسات الصحية بالإقليم

دور القيادة المتعاطفة في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي في القطاع الصحي في محافظة دهوك  تشخيص

قطاع الصحي في إقليم كوردستان، وانطلاقاً مما سبق فأنه يمكن طرح مشكلة البحث والتي تمثل ال

 :من خلال الأسئلة البحثية فيما يأتي
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 ما مدى تبني نمط القيادة المتعاطفة من قبل القادة في المؤسسات الصحية في اقليم كوردستان؟ -

 حي في اقليم كوردستان؟ ماهي مستوى المؤشرات نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي في القطاع الص -

 كيف هي العلاقة بين القيادة المتعاطفة ونجاح تنفيذ التغيير التنظيمي في القطاع الصحي في الإقليم؟ -

 هل تؤثر ابعاد القيادة المتعاطفة في تنفيذ التغيير التنظيمي في الاقليم؟ -

ا  والميدانية(، من الجانب  يكتسب البحث أهميته من جانبين )الأهمية الاكاديمية أهمية البحث: .ثانيا

الأكاديمي تنبع اهمية البحث من محاولتها للمساهمة في ملئ الفجوة البحثية الواضحة في الأدبيات 

التنظيمية المتعلقة بالعلاقة بين القيادة المتعاطفة ونجاح تنفيذ التغيير في البيئة الثقافية والإدارية المحلية 

حوظ في الدراسات العالمية حول القيادة المتعاطفة، إلا أن في إقليم كوردستان. فرغم التوسع المل

معظمها تركز في بيئات العمل الغربية أو في قطاعات غير صحية، كما إنها يمكن أن تسهم في إثراء 

الأدبيات الأكاديمية بناءً على التحليل العلمي بحيث تعكس الخصوصية الثقافية والتنظيمية للقطاع 

 .ان، ما يفتح المجال للدراسات المستقبلية في بيئات مماثلةالصحي في اقليم كوردست

ويكتسب البحث أهميته الميدانية من حاجة المنظمات الصحية للحقائق الميدانية والتحديات    

التي تواجه التحديث والتطوير وضمان جودة الخدمات الصحية ورفاهية العاملين في الوقت نفسه، أن 

لمتعاطفة في تسهيل عمليات التغيير وتنفيذها بنجاح يمكن أن يساعد محاولة تشخيص دور القيادة ا

مدراء في القطاع الصحي في اعتماد استراتيجيات قيادية أكثر فاعلية، كما أن نتائج هذا البحث يمكن 

ان تساهم في سبل تعزيز المهارات القيادية للكوادر الصحية، بما يعزز من فعالية التغيير وتحقيق 

 .ظيمية بكفاءة أكبرالأهداف التن

ا   تية:يحاول البحث تحقيق الأهداف الآأهداف البحث:  .ثالثا

 تشخيص مستويات تبني نمط القيادة المتعاطفة في القطاع الصحية في إقليم كوردستان. .1

 التعرف على مؤشرات نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي في القطاع الصحي في اقليم كوردستان.  .2

 القيادة المتعاطفة ونجاح تنفيذ التغيير التنظيمي في المنظمات الصحية.الكشف عن العلاقة بين  .3

 في القطاع الصحي في اقليم كوردسان. تشخيص تأثير أبعاد القيادة المتعاطفة في نجاح تنفيذ التغيير .4

تقديم مقترحات بناءً على الاستنتاجات والتي يمكن أن تفيد الادارة في القطاع الصحي في اقليم  .5

 .حول كيفية توظيف نمط القيادة المتعاطفة لانجاح تنفيذ التغيير التنظيمي فيهاكوردستان 

ا  بناء على أهداف البحث فأنه تم صياغة انموذج فرضي تعكس العلاقة  مخطط وفرضيات البحث: .رابعا

 (.(1الفرضية بين متغيرات البحث من خلال مخطط كما هو في الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المخطط الفرضي: (1شكل )

 القيادة المتعاطفة
 

 

 التفاعل الشعوري

 الدافع الادراكي

 القدرة الشعورية

 الدافع الشعوري

 نجاح تنفيذ التغيير

 الالتزام بالتغيير

 فاعلية التغيير 

 القدرة الادراكية
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بنجاح تنفيذ ويلاحظ من الشكل المذكور أن هناك علاقة خطية تبدأ بالقيادة المتعاطفة وتنتهي   

 إلى التحقق من الفرضيات الآتية: التغيير واستناداً إلى المخطط يسعى البحث

توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين القيادة المتعاطفة  :(H1)الفرضية الرئيسة الأولى 

 . ونجاح تنفيذ التغيير في المستشفيات العامة في محافظة دهوك

يوجد تأثير معنوي للقيادة المتعاطفة في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي  :(H2)الفرضية الرئيسة الثانية 

وتنبثق منها مجموعة من الفرضيات الفرعية عن تأثير  في المستشفيات العامة في محافظة دهوك،

 التنظيمي وكالآتي: كل بعد من أبعاد القيادة المتعاطفة في نجاح تنفيذ التغيير

1. :(H2.1) .يوجد تأثير معنوي لبعد التفاعل الشعوري لدى القيادة في نجاح تنفيذ التغيير 

2. (H2.2)يوجد تأثير معنوي لبعد الدافع الإدراكي لدى القيادة في نجاح تنفيذ التغيير :. 

3. : (H2.3) يوجد تأثير معنوي لبعد القدرة الشعورية لدى القيادة في نجاح تنفيذ التغيير. 

4. (H2.4) تأثير معنوي لبعد الدافع الشعوري لدى القيادة في نجاح تنفيذ التغيير: يوجد. 

5. (H2.5)يوجد تأثير معنوي لبعد القدرة الإدراكية لدى القيادة في نجاح تنفيذ التغيير :. 

ا   حدود البحث: .خامسا

ادارة تم اجراء البحث في محافظة دهوك والأقضية التابعة لها فضلا عن  الحدود الميدانية للبحث: .1

 زاخو والمدن التابعة لها ضمن محافظة دهوك.

ضمن سنة  2024-10-25الحدود الزمانية: تم البحث ضمن الفترة المحددة رسميا والتي بدأت في  .2

 دراسة واحدة.

الحدود الموضوعية: تشير الحدود الموضوعية إلى المتغيرات التي شملها البحث وتتضمن القيادة  .3

 يير التنظيمي والأبعاد ضمن المتغيرين.المتعاطفة ونجاح تنفيذ التغ

 النظري الإطارالمبحث الثاني 

قبل التطرق  : The Concept of Empathetic Leadershipمفهوم القيادة المتعاطفة  .أولاا 

"، فهي كلمة مركبة ”Empathyإلى مفهوم القيادة المتعاطفة فأنه ينبغي توضيح مفهوم التعاطف 

بمعنى  "-em"( وتعني " شعور " أو " معاناة " مع البادئة pathosالاغريقية )وتعود إلى الأصول 

"في" أو "داخل". وقد دخلت إلى اللغة الإنجليزية في بدايات القرن العشرين، وتعني قدرة الفرد على 

" تشير إلى الفرد  Emathetic –الشعور بما يشعر به الآخر من الداخل، لذا فأن مصطلح "المتعاطفة 

 (Oxford University Press, 2024)التي تمتلك القدرة على إدراك مشاعر الآخرين وفهمها بعمق، 

التعاطف في القيادة بانه يتضمن  (Skinner and Spurgeon, 2005: 1-12)ويرى    

، Perspective Taking (PT) وأخذ المنظور Empathic Concern (EC) الاهتمام التعاطفي

التي تساعد القادة على إلهام أتباعهم لتحقيق أكثر مما هو متوقع من خلال فهم عواطفهم ووجهات 

وتشير كلمة المتعاطف بأنه تتضمن اختبار مشاعر الآخرين وعواطفهم للتعرف على مشاعر  نظرهم.

ة الآخرين وحساسيتهم ومشاركة التجارب الشعورية للآخرين من خلال الحصول على استجابة عاطفي

 .(Hein and Singer, 2014: 153) مناسبة لحالة الشخص الآخر

( على المفهوم الانساني للتعاطف ويرى بأنها Ratka and pharm, 2018: 1140ويركز )  

  تتضمن القدرة على وضع نفسك في مكان شخص آخر أو "شعور بألمه".

القيادة المتعاطفة بأنها القيادة التي تعمل استراتيجيات  (Fuller, 2023: 39) ويعرف  

الاتصال التعاطفي، من حيث الخطاب والإلقاء لتعزيز علاقات المتبادلة بين القائد والأعضاء، وتحفيزهم 
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 (Haiyan and Walker, 2014: 186)والتي يمكن تعزز سلوك المواطنة التنظيمية، ويعرف

(Westover, 2024)  عاطفة بأنها تلك القادة التي تعمل على تعزيز التواصل والثقة القيادة المت

 ويعرف .المتبادلة بينهم وبين أتباعهم، مما يؤدي إلى زيادة رضا الموظفين والأداء التنظيمي

(Fuentes et al., 2024: 33)  القيادة المتعاطفة بأنها القيادة التي تعتمد على التعاطف والقدرة على

 ت.التكيف ومعرفة الذا

بناء على ما سبق فأن القيادة المتعاطفة هي احدى الأنماط القيادية التي تعتمد على التعاطف   

في كسب التابعين والتأثير فيهم من اجل ضمان مستويات عالية من الاستجابة الايجابية التي تضمن 

 التنفيذ الفعال للخطوات المستقبلية المرسومة.

على أهمية  (Cuff et al., 2016: 149)تعاطفة يركز وفيما يتعلق بأهمية القيادة الم  

ار ـد أشـاعي، وقـم الاجتمـي العالـادفة فـات الهـارزة للعلاقـرورة بـا ضـى أن لهـار إلـاطف إذ أشـالتع

(Kock et al., 2019: 217-236 بأن الفرد يستخدم التعاطف من أجل البقاء لأنه من خلال )

التعاطف يمكن للمرء أن يفهم التعاطف لدى الآخرين والتي تمكنه من الوثوق به ودعوته للعمل معهم 

مما يساعد على تطوير علاقات جيدة بين الأفراد الذين يحتاجون إلى الدعم العاطفي والتفاهم في مكان 

يحسن نتائج الأفراد ويؤدي إلى نتائج إيجابية في مكان العمل من خلال فهم المشاعر  العمل والذي يمكن أن

 (Ruben and Gigliotti, 2016: 467-479والجوانب الشعورية سواء للأفراد أو للقادة. واضاف )

 عند عناصر أخرى إذ شدد على أن التعاطف لا ينحصر في الإشارات السمعية أو البصرية التي يتم تبادلها

( Kock, et al., 2019: 222د )ـا أكـبينم ارات.ـالتواصل فحسب، بل تتضمن المعنى الكامن وراء تلك الإش

بأن إظهار القائد للدعم العاطفي يمكن أن يولد الثقة في التابعين. ومن ثم ينعكس على تطوير الثقة بين 

الدعم إن ومن ثم تزيد من رضا الوظيفة. القائد والتابع والتي بدورها يمكن أن تقلل من ضغوط العمل 

قادرين على الإدارة بشكل أفضل العاطفي من القائد هو أداة مهمة لتحسين سلوكيات التابعين ويكونون 

عندما يعرفون الخصائص العاطفية لمرؤوسيهم، ويعبرون عن هذا الفهم، ويدعمونهم في التعامل مع 

ظروف عملهم ومن ثم تعزز القادة المتعاطفون في  هذه المشاعر وهذا يجعل التابعين أفضل بشأن

(. وتزداد أهمية Wibowo and Paramita, 2022: 328مكان العمل حالة إيجابية بين التابعين )

التعاطف مع زيادة التنوع في المنظمات، إذ تحتاج القادة إلى مستويات من التعاطف وإظهار التعاطف 

مكنه من معرفة المتطلبات اللازمة لتوليد مناخ عمل داعم والرغبة في التعلم من التابعين بحيث ت

 ( Ma, et al., 2024: 5لتعزيز ثقافة اندماج الأفراد في مكان عملهم. )

ا  يعد التعاطف من العناصر التي تواجه الكثير من الصعوبات عند  أبعاد القيادة المتعاطفة:. ثانيا

بأن التعاطف بحد ذاته يعد بناءً نفسياً غامضًا وذاتياً، مما يجعل  (Fuller, 2023:40)قياسها، إذ يرى 

( Krznaric, 2018:3وأشار )من الصعب قياسه بشكل متسق من خلال سياقات أخرى غير الذاتية، 

إلى أن الباحثين يحددون نوعين من التعاطف: التعاطف الشعوري والتعاطف والادراكي. يشير 

في الاستجابةً لعواطف الآخرين، بينما يشير التعاطف الادراكي إلى التعاطف الشعوري إلى القدرة 

الاستجابة العاطفية  (De Wied, 2006:107)وقد أشار القدرة على التعرف لمشاعر الآخرين. 

تكون من خلال تعبيرات الوجه والحركات والأوضاع والأصوات والتي يمكن الفرد من التفاعل مع 

 طف الآخرين والاستجابة التفاعلية معهم.الآخرين وتساهم في معرفة عوا

انموذجا لتطوير والتحقق من أداة  (Batchelder et al., 2017: 8)وفي هذا السياق قدم   

لقياس التعاطف، وهو تقرير ذاتي جديد لقياس التعاطف المكونة من خمسة أبعاد، وتتضمن)التفاعل 
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القدرة  ية والدافع الشعوري فضلا عن،الشعوري، والدافع الادراكي، والقدرة الشعور-العاطفي 

بالنتائج الميدانية في دراسته التي أثبتت  الادراكية(، وقد تم التحقق من صحة الانموذج معززة

كمقياس جديد وأداة بحثية مفيدة للتشخيص التعاطف على مستوى الفرد، لذا فقد اعتمدت  مصداقيتها

لتعاطف لدى القيادات الادارية لتعبر عن القيادة البحث الحالي على هذا المقياس لتشخيص مستويات ا

 ما يتطلب توضيح مضمونها وكالآتي:المتعاطفة والتي تتلائم وأهدافه هذا البحث م

 Apsley et al., 2023: 86): يشير )Affective Reactivityالشعوري:  -التفاعل العاطفي  .1

أنها تتضمن الاستجابات العاطفية الإيجابية والسلبية التي تصاحب وزيادة التفاعل، ويرى بأن هذا 

البعد يتمحور حول مستويات تأثر الفرد بحالات الانزعاج لدى الزملاء التي قد تصل إلى مرحلة 

د من التفاعلات التأثر العميق والشعور بالسعادة مع الأفراد السعيدين، ومدى التأثير القوي على الفر

مع الآخرين من حيث الشعور بالقلق اثناء قلق المقربين والميل إلى مساعدة الأصدقاء عند مواجهتهم 

 رينـخاص آخـام بالأشـر والاعتمـللمشاكل، ومساعدتهم خاصة عندما يتعرضون للتنم

(Batchelder et al., 2017:2-8) الديناميكيات ، أن التفاعل الشعوري يتبلور دورها في

بأنه يشير إلى التغيرات في المؤثرات   (Selçuk et al., 2024: 477)الاجتماعية والعلائقية، إذ يرى

الداخلية لدى الفرد، وخاصة التأثير السلبي والاستجابة للضغوطات اليومية، ويتم قياسه عادةً من 

ى بأنه يمكن للتفاعل خلال مقارنة الحالات الشعورية التي تتضمن الضغوطات من عدمه، وير

 .العاطفي التي تصاحبه الضغوطات أن يتنبأ بجودة العلاقة

: يتضمن الدافع الادراكي في سياق سلوك القيادة إلى مجموعة Cognitive Driveالدافع الادراكي  .2

من العوامل الفرعية الادراكية والتي تتفاعل بشكل مضاعف لتشكل عاملًا معرفياً شاملاً يؤثر على 

بأن مصطلح  (O’Neill, 2002: 307)، ويرى . (Lethaus & Kaul, 2021)لقيادةسلوك ا

"الادراكي" يسُتخدم في سياقات مختلفة، مما يؤدي إلى غموض محتمل في تفسيره، إذ يمكن أن يكون 

له آثارًا أوسع في مجالات مثل العلاج الادراكي وإعادة التأهيل، وفي هذا السياق يتطرق 

(Batchelder et al.,2017:2-8)  إليه كونه يتضمن الميل إلى المناقشات عند أختلاف وجهات

نظر، والتعرف على وجهات نظر الآخرين وفهمها وتجنب انتقاد الآخرين وتقدير وجهات نظرهم 

 على الرغم من عدم الأتفاق معهم.

: تتجسد القدرات الشعورية في مجال القيادة في المهارات Affective Ability القدرة الشعورية .3

الشخصية والفردية وتعتبر هذه القدرات أساسية لإنجاز الأدوار التي تتطلب المشاركة الشعورية 

ويرى  ،(Baker and O’Brien, 2020: 9)والقيادة، مثل تلك الموجودة في برامج التعليم 

(Ferreira & Ribeiro, 2019: 6) اء الروابط الشعورية يعد في البيئات التعليمية أمرًا بأن إنش

ويؤكد بأن المدارس تلعب دورًا  ضرورياً للتطور الادراكي والعاطفي، والذي بدوره يسهل التعلم

محورياً في تعزيز التنمية الشعورية من خلال توليد بيئات تدعم النمو العاطفي والتعلم، ويشير 

(Batchelder et al., 2017: 2-8)  إلى أن هذا البعد يتضمن مساعدة الفرد للآخرين في التعامل

مع مشاكلهم ومشاعرهم، واعتماد سياسة الباب المفتوح للنظر إلى مشاكل الزملاء وتفهم الحالات 

 (Dawoda, 2023: 536)ومعرفة شعور الآخرين والتحسس بها بسرعة وبشكل حدسي، ويرى 

ً إظهار التعاطف الذي يمنح القائد القدرة في ادراك التابعين،  بأن القدرات الشعورية تتضمن أيضا

وذلك عبر الاستماع إلى مشكالهم، والإنصات لمقترحاتهم، وما يبدونه من آراء، وأن الانفتاح على 

 خصوصياتهم يساهم في زيادة تعلقهم وولائهم.
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: ينُظر إلى الدافع الشعوري من وجهات النظر Affective Drive الدافع الشعوريبالمنظمة  .4

التحليلية والنفسية على أنه تحول من نظريات الدافعية التقليدية إلى التركيز على العاطفة ودور 

في هذا السياق يشير "الدافع" إلى الاهتمام  (Stolorow,2002:393) العواطف في الأنظمة العلائقية

حو التفاعل عاطفياً مع الآخرين والتعاطف معهم. فضلا عن انه القوي أو الرغبة أو الميل السلوكي ن

ً للسلوكيات المحفزة والموجهة نحو الهدف والتي تميل إلى الزيادة والعمل على أساس  يعد محركا

بان الدافع العاطفي يعد  (Kringelbach and Berridge, 2016: 5)التعزيز الإيجابي. ويرى 

الفرد، إذ يتضمن عمليات الرغبة والإعجاب والتعلم، والتي تعد  جزءًا لا يتجزأ من دورة استمتاع

ضرورية للبقاء والتكيف. ويتبلور الدافع الشعوري من سلوكيات الفرد في حماية الآخرين عندما 

يتعرضون إلى التضليل ومراعاة مشاعر الزملاء قبل التصرف تجاههم والأخذ بنظر الاعتبار عن 

 رينـون للآخـديم العـد تقـلأفعال فضلا عن الاستمتاع عنما سيفعله الآخرون من ردود ا

(Batchelder et al., 2017: 5). 

: تشير القدرة الإدراكية إلى القدرة على تلقي المعلومات Cognitive Abilityالقدرة الادراكية  .5

ثل ـم تلفةـة المخـرات الادراكيـمل المؤشـام، ويشـرارات والأحكـلى القـومعالجتها، والتي تؤثر ع

د ـ، ويؤك(Fei, 2017: 2) رةـدرة الذاكـمق، وقـكم، وإدراك العـرعة الحـابة، وسـتجـت الاسـوق

(Mazur, 2022: 12)  بانها تتضمن مهارات المعالجة وتوفير المعلومات حول نقاط القوة والضعف

، القوى العاملةالغ الأهمية لنجاح الادراكية. ويعد تطوير الاختبارات التشخيصية الادراكية أمرًا ب

على الرغم من استمرار التحديات في ترجمة الأطر  (Batchelder et al.,2017:2-8)ويرى 

الادراكية إلا أنها يتضمن القدرات الخاصة بالتنبؤ بما سيفعله الآخرون ومعرفة ما قد يريدون منه 

فرد عندما يقع ومعرفة مضامين الكلام الموجه له بطريقة غير مباشرة، وسهولة تصور التصرف ال

في نفس المواقف التي تمر بها الآخرين، وتجنب مقاطعة الحديث فضلا عن قدرات معرفة ما يخفيه 

 مشاعر الحقيقية للآخرين تجاه الفرد. 

ا  قبل التطرق إلى مفهوم نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي ينبغي التطرق  نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي: .ثالثا

الى مفهوم التغيير، إذ ينُظر إلى التغيير من وجهات نظر مختلفة، فالتغيير وفقا لمعجم اللغة العربية 

تعني التحويل وتبديله، أو بمعنى التحوير، التعديل، التنويع، النقل، كما أوضحها قاموس 

(Larousse,2023)  بأنه يعني الإنتقال من حالة إلى حالة أخرى، ويشير التغيير إلى أي تحول أو

تأثير على الثقافة أو الممارسات أو المشاريع أو المهام أو العمليات أو الهياكل أو الوظائف داخل 

 .(Sapiro, 2024: 251)المنظمة 

يكتسب التغيير التنظيمي أهمية كبيرة في المؤسسة، فهو من أهم متطلبات التقدم والتطور     

لمؤسسات اليوم، ولم يعد ينُظر إليه كوسيلة تستخدمها بعض المؤسسات تبعا لظروف معينة، إذ إن 

الخصائص المشتركة بين المؤسسات المعاصرة تتقاطع ضمن مجال ضرورة التغيير والتطوير 

، إذ تحتاج المنظمات إلى تعديل التسلسل الهرمي التغيرات المختلفة في محيطها الخارجيلمواكبة 

، وفي سياق (Krimi, 2022: 2584)وقنوات الاتصال الخاصة بها لتتماشى مع الأنظمة الجديدة 

على أنه يجب على المنظمات التكيف مع التغيرات  Doğan & Ayduğ, 2023)أهميتها يؤكد )

ئتها وذلك من أجل البقاء. وفي سياق البحث الحالي الذي يتمحور حول القطاع الصحي السريعة في بي

فأن أهمية التغيير تتبلور في الكثير من المجالات، إذ يعد التغيير التنظيمي ضرورياً للتقدم نحو التغطية 

، (Berman et al., 2019: 1) الصحية الشاملة، لأنه يتضمن إصلاحات في تمويل الصحة وإدارتها
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وعلى رغم أن التغيير التنظيمي في قطاع الصحة أمر حيوي، إلا أنه لا يخلو من التحديات. إذ إن 

مقاومة الموظفين والموارد المحدودة وتعقيد أنظمة الرعاية الصحية يمكن أن تعيق جهود التغيير. 

ة من التغلب على ومع ذلك فان القيادة الفعالة والتركيز على التعلم المستمر تمكن المؤسسات الصحي

هذه التحديات وتحقيق التحولات الناجحة. وهذا يؤكد أهمية وجود إطار جيد التنظيم لإدارة التغيير لمعالجة 

 (Bąk & Bąk, 2024: 25)العوامل الداخلية والخارجية التي تؤثر على قطاع الرعاية الصحية

(Jasińska, 2025: 243)..  

منظمة تتضمن تنفيذ التغيرات المخططة ومراقبتها داخل إن تنفيذ إدارة التغيير هي عملية   

التقنيات  المنظمة لتحقيق النتائج المرجوة، إذ تعد هذه العملية ضرورية للمؤسسات للتكيف مع الأنظمة أو

 (Implementation and Monitoring)  أو ظروف السوق الجديدة بشكل فعال، فالتنفيذ والمراقبة

وارد ـبلية والمـالم المستقـية والمعـداول الزمنـن الجـصلة بحيث تتضميتطلبان وضع خطة تنفيذ مف

 زـ، ويرك(Wahyuni, 2023: 461) ياـفين والتكنولوجـل والموظـيث التمويـن حـم

((Semenenko, 2019: 3  على عنصر الثقافة ويرى بان الثقافة التنظيمية تعد هدفاً وأداةً للتغيير

 (Khaw, et al., 2023: 1137التغيير بشكل أسرع وأكثر فعالية، ويشير )في الوقت نفسه كونها تسهل 

بأنه أجريت العديد من الدراسات خلال العقدين الماضيين وفيها ركزت على التغيير التنظيمي والآليات 

التي تعزز تلك العملية بسلاسة، ويرى بأنه على الرغم من هذا الاهتمام الواسع بعملية التغيير 

إلا أن هذه الدراسات أفادت بنتائج سلبية، حيث انتهت معظم تلك الجهود بتنفيذ غير ناجح التنظيمي، 

 لعملية التغيير التنظيمي وفي النهاية الفشل.

ا  تركز البحث الحالي على نجاح التغيير التنظيمي، ويلاحظ  اد نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي:أبع. رابعا

من الدراسات الحديثة أنها تركز على عنصر التنفيذ مما ينبغي البحث عن العناصر التي تساهم في 

نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي في الميدان وعلى مستوى المنظمات الصحية والتي تقع ضمن نطاق هذا 

 Organisational Readiness)الاستعداد التنظيمي لتنفيذ التغيير البحث. وقد حظيت أدوات مثل 

for Implementing Change)  المصممة لقياس الاستعداد التنظيمي لتنفيذ التغيير باهتمام متزايد

 ,.Mazzocato et al) في الدنمارك (ORIC)بين الباحثين، إذ تم التحقق من صحة أداة 

تهدف إلى تقليل التمويل مع تقليص عدد طاقم التمريض، وفي ، في سياق سياسة إدارية (2018:13

تم اختبارها لمساعدة في مشاكل النظافة ومواجهة التكاليف  (Ruest, et al., 2019: 535)فرنسا

المتزايدة للإجراءات المتخصصة في أنظمة الرعاية الصحية ويؤكد على أهمية الانموذج، وقد أكدت 

على مصداقية الانموذج والذي يتضمن  (Weiner et al., 2008: 382) نتائج دراسة المقدمة من قبل

التي اعتمدت  (Bomfim, et al., 2020: 12)الالتزام بالتغيير والفعالية للتغيير، فضلا عن دراسة 

على بعدين )الفاعلية والالتزام( لقياس الاستعداد لتنفيذ التغير والذي أشار إلى أنها تعد أداة مناسبة 

مًا لنجاح تنفيذ التغييرات في الخدمات الصحية تحديدا. وقد اعتمد البحث الحالي على هذا ومؤشرًا مه

ها ـرات قياسـن وفقـالانموذج وذلك نظرا لاتفاق العديد من الباحثين في الدراسات على هذين البعدي

 ,(Weiner et al., 2008) ,(Shea et al., 2014)ات: ـلك الدراسـن تـاتهم، ومـفي دراس

(Bomfim et al., 2020: 12) يمي، مما ينبغي توضيحها التي تقيس نجاح تنفيذ التغيير التنظ

 وكالآتي:

ند ـتـي تسـية التـلوكـية والسـرفـابة المعـتجـر إلى الاسـييـزام بالتغـير الالتــيش :ييرــزام بالتغـتـالال .1

رى ـ(. ويKhaw et al., 2023) رـييـاه التغـجـعل تـفية رد الفـيـامل لكـم الشـيف والفهـى التكــإل
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(Beare et al., 2020: 236 ؛Li et al., 2021: 85 بأن أهمية الالتزام بالتغيير يتبلور نتيجة )

ظهور ردود أفعال سلبية تجاه التغيير عندما يتُوقع الأفراد بأن التغيير يؤدي إلى المزيد من عبء 

يكون التغيير سريعاً ويمتد إلى المنظمة بأكملها أو أجزاء العمل وعدم اليقين والإرهاق، وخاصةً عندما 

أن الالتزام بالتغيير تعد ضرورية كونها تتمحور حول العقلية التي تربط الفرد بالأفعال  .كبيرة منها

، إن إشراك القوى العاملة وأصحاب (Meyer, 2002: 52) التي تعد ضرورية للتنفيذ الناجح للابتكار

 ييرـول التغـزز قبـيير ويعـاومة التغـن مقـلل مـكن أن يقـييرات يمـيذ التغـد تنفـلحة عنـالمص

(Lauret, 2022: 40) وفي سياق الالتزام يرى .(Bomfim, et al., 2020: 12)  بأنها تتضن

مستوى امتلاك الأفراد العاملون في المنظمة بالالتزام الذاتي لتنفيذ التغيير، ومدى بذل الجهود لتنفيذها 

 للخطة، والعمل على كل ما يلزم لتنفيذ التغيير والتي تأتي من الرغبة الحقيقية لتنفيذ التغييروفقا 

ويتطرق  والعزيمة والاصرار لتحقيق نتائجها، فضلا عن جهود الادارة لتحفيز الأفراد لتنفيذ التغيير.

((Zhang, 2025: 121 يؤثر بشكل  إلى عنصر الادراك ويرى بأن فهم الموظفين للتغيير التنظيمي

كبير على سلوكهم الابتكاري، إذ إن الالتزام بالتغيير والذي يشمل الأبعاد العاطفية والاستمرارية 

والمعيارية، يتوسط العلاقة بين إدراك التغيير والابتكار، مما يؤكد أهمية تعزيز بيئة داعمة لتنفيذ التغيير. 

والتكيف، إذ يمكن  بأن تنفيذ إدارة التغيير ضروري للنمو التنظيمي Gil & González, 2024)ويرى )

أن يؤدي التنفيذ إلى ظهور الصراعات والمقاومة، خاصة عندما يتعلق الأمر بديناميكيات السلطة، ويعد 

بأنه يمكن التخفيف من  Krimi, 2022: 2585)مقاومة التغيير تحدياً شائعاً تواجهه المنظمات، ويرى )

خلال التواصل الفعال والقيادة والمشاركة فضلا عن الالتزام بالتنفيذ الدقيق لضمان نتائج حدته من 

 ناجحة.

تشير فاعلية التغيير إلى الإيمان المشترك بين أعضاء المنظمة بقدراتهم الجماعية  :فاعلية التغيير .2

يير ـيذ التغـبتنف لقـا يتعـارات فيمـى الابتكـوي علـي تنطـراءات التـيذ الإجـيم وتنفـى تنظـعل

(Butler, et al., 1998: 467)ويرى ، (Lauret, 2022: 42)  بأن تنفيذ التغيير يعتمد على الدعم

الفعال من الموظفين، وإنها عملية معقدة يجب أن تبدأ عند ثلاث نقاط: المنظمة والأفراد المعنيين 

على أن العوامل العاطفية  (Bell, 2023)فضلا عن الهياكل المؤسسية وثقافة الشركة. بينما يرى 

مثل الالتزام والتوازن بين العمل والحياة، أمرًا بالغ الأهمية لوكلاء التغيير الذين يتنقلون في عمليات 

 التغيير المعقدة.

"المثلث  بأنه غالباً ما يتم تقييم فاعلية التغيير الناجح من خلال Orlando, 2023: 22)ويرى )  

على  ((Nilsen et al., 2020الحديدي" لإدارة المشروع: النطاق والميزانية والجدول الزمني، ويركز 

التغيير في الرعاية الصحية، ويرى بأن فاعلية النجاح ترتبط بقدرة المهنيين في التأثير على التغيير 

العوامل الثقافية والاقتصادية بأنه يجب مراعاة  (Yazıcı, 2024: 25)والاستعداد له وتقييمه. ويرى 

والسياسية عند تنفيذ نماذج إدارة التغيير، إذ إن فهم هذه الفروق الدقيقة يمكن أن يعزز فعالية مبادرات 

وترتبط المشاركة في عملية التغيير ارتباطًا وثيقاً بردود الفعل تجاه التغيير. ويرى  التغيير.

(Bomfim, et al., 2020: 12)  بأن فاعلية التغيير تتضمن مدى ثقة الأفراد العاملون بقدرات

للمشاركة في تنفيذ التغيير، ومدى حرصهم على  المنظمات الصحية في جذب الأفراد المتحمسين

من أن المستشفى ستدعمهم لكي يتكيفوا مع التغيير،  مواصلة التغيير، ومدى قناعة الأفراد العاملون

، فضلا ن وقدرتهم على مواجهة التحديات التي قد تظهر عند تنفيذ التغييرومستويات استعداد العاملو

قدرتهم على التنسيق بين المهام لضمان تنفيذ التغيير بسلاسة، وإدارة السياسات المرتبطة بتنفيذ عن 

 التغيير.
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 أداة البحث واختباراتها :المبحث الثالث

تعد الاستبانة الاداة الرئيسة لجمع البيانات التي تخدم أهداف البحث وتم إعداد  :أداة البحث .أولاا 

الاستبيان استناداً إلى ما ورد في الأدبيات العلمية ذات الصلة بمتغيرات البحث، وبناءً على الأبعاد 

اف والمؤشرات المعتمدة في الدراسات السابقة، وذلك وفق منهجية دقيقة تضمن ملاءمة الأداة لأهد

البحث وتم إخضاع الاستبانة لعدد من الاختبارات الإحصائية والتحكيمية من قبل مجموعة من الخبراء 

خصص الأول لجمع البيانات الديموغرافية الخاصة  وتكوّنت الاستبانة من أربعة أجزاء: .المختصين

بأفراد عينة البحث والجزء الثاني ضمت المؤشرات الخاصة بقياس أبعاد القيادة المتعاطفة وتم 

والجزء  ،(Batchelder et al., 2017)الاعتماد على الفقرات التي أخذت مصداقيتها في دراسة 

شرات نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي، وقد تم الثالث تضمنت بعُدين رئيسين، وخصصت لقياس مؤ

 (Bomfim et al., 2020)اعتماد المقاييس السابقة التي أثبتت مصداقيتها أيضا في دراسات 

(Shea et al., 2014) (Weiner, 2008)  مماثلة. وقد تم استخدام مقياس والتي أجريت في بيئات

(likert) ات الاستبانة والتي تع مناسباً لقياس الاتجاهات الخماسي لقياس آراء أفراد العينة على فقر

 .والميول المتعلقة بمتغيرات البحث، ويسهم في تسهيل التحليل الإحصائي للبيانات

ا ث على الرغم من أن الاستبانة المعتمدة لقياس متغيرات البحث الحالي حققت  اختبارات الاستبانة: .انيا

تم التحقق من مصداقية مصداقيتها في الدراسات السابقة، إلا أنه من أجل التأكد من ملائمتها للبيئة فأنه 

 بانة وأجريت الاختبارات الآتية:الاست

تم اخضاع الاستبانة إلى اختبار الصدق الظاهري والشمولي  اختبار الصدق الظاهري والشمولي: .أ

وذلك لضمان الحصول على البيانات الموضوعية والدقيقة في قياس المتغيرات للمتغيرات، إذ تم 

عرض الاستبانة على مجموعة من الخبراء من الاختصاص المحكمين، وتم اعادة صياغة الأسئلة 

لهم وتم تعديل بعض الفقرات التي اتفق عليها اكثرية المحكمين استنادا إلى الملاحظات المقدمة من قب

مع الأخذ بنظر الاعتبار المضمون لتعبر عن الهدف من الفقرات وقد تم اعادة صياغة بعض الفقرات 

مع مراعات المضمون وبذلك أخذت الاستبانة صورتها الأولية لتكون جاهزة للاختبارات الاحصائية 

 غتها الأولية.وبذلك أخذت الاستبيان صي

من أجل الحصول على البيانات الدقيقة والتي تعبر عن واقع توجهات أفراد العينة للوصول الحيادية:  .ب

تم التركيز على ضرورة تبني الحيادية في الاجابة من خلال صياغة الاسئلة بعيدة  إلى نتائج دقيقة فأنه

منحهم الوقت المناسب والحرية  عن التحيز كذلك عدم التدخل في اجابات أفراد العينة فضلا عن

التي  Google formلالكترونية ا ةالاستبانبانة، ومن خلال اعتماد على فقرات الاست للإجابةالكاملة 

 .تمنح الحرية وفترة زمنية مناسبة لأفراد العينة في الاجابة

الذي هو مؤشر إحصائي يسُتخدم  Cronbach Alpha: تم الاستناد على مقياس الاستبانة ثباتقياس  .ج

لأداة القياس، أي مدى تجانس العبارات التي تقيس  (internal consistency) لتقدير الثبات الداخلي

 دلت على درجة ثبات عالية واحد الصحيحوكلما اقترب من  ،(1)و (0)بعداً معيناً. وهو يتراوح بين 

(George & Mallery: 2003)جميع المعاملات قريبة من واحد الصحيح  ، وقد أظهرت النتائج أن

  مما يدل على مستويات ثبات عالية.

( بأنه العلاقة بين الاسئلة ضمن Internal Consistencyيشير الاتساق الداخلي ): الاتساق الداخلي .د

، وقد تم تحليل اختبار الاتساق الداخلي بين الفقرات من كل بعد (Wu et al., 2016) البعُد الواحد
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من حيث العلاقة فضلا  (0.35)تقل عن  ألاوتبين أن جميع الفقرات تقع من النطاق المقبول التي يجب 

 .للتحقق من علاقات الارتباط بين الاسئلة والبعد الذي تمثله (PCM)عن اختبار 

ا  البيانات لتحليل  الإحصائيةتم استخدام مجموعة من الأدوات  الأساليب الاحصائية المعتمدة: .ثالثا

، لإجراء (Excel)و (SPSS V.26) ومعالجتها واختبار الفرضيات، إذ استخدم البرنامج الاحصائي

بالاعتماد  (Reliability Analysis) تحليل المصداقية وتتضمنالتحليلات الاحصائية المطلوبة 

، واختبار الاتساق الداخلي من خلال متوسط معاملات الارتباط (Cronbach Alfa)على اختبار 

فضلا عن الاتساق الداخلي بين الفقرات ضمن كل بعد بالاعتماد على  (،(PCMالمطلقة من خلال 

(Spearman) واختبار التوزيع الطبيعي ،(Kolmogorov-Smirnov.)  كما تم اختبار علاقات

 (Simple Regression). اختبار الانحدار البسيط (Spearman)الارتباط بين متغيرات البحث من خلال 

 والمتعدد لاختبار علاقة التأثير بين متغيرات البحث.

 الميداني للبحث الإطار: المبحث الرابع

ومبررات اختيارها فضلا عن تشخيص نتائج  البحثيقدم هذا المبحث وصفاً لمجتمع وعينة   

إجابات أفراد العينة وتحليلها من خلال التكرارات والنسب المئوية، والانحرافات المعيارية للفقرات 

 الآتية: التي تقيس متغيرات البحث والتحقق من فرضياته واختباره ومن خلال المباحث

 وصف مجتمع وعينة البحث: .أولاا 

تم اختيار مديريات الصحة في محافظة دهوك وادارة زاخو  اختياره: برراتوصف مجتمع البحث وم .1

( من المديريات التي تم فيه الاختبار الميداني 6بوصفها مجالا للبحث الحالي، ووقع الاختيار على )

لأنموذج البحث وفرضياتها. وبعد الاطلاع على حجم المجتمع والحصول على الاستعدادات لقبول 

توزيع الاستبانة، تم توزيع استمارات الاستبانة على ادارة المستشفيات ضمن المديريات المختارة، 

لمستشفيات ضمن المديريات في محافظة دهوك وشمل البحث مديري ومسؤولي الوحدات في ا

( من المسؤولين 220والأقضية التابعة لها فضلا عن ادارة زاخو، وتم توزيع استمارة الاستبانة على )

في ادارة المستشفيات قيد البحث، وقد اعتمد الباحثان على اللقاءات الشخصية مع العديد من المديرين 

توضيحها على أكبر عدد من الأفراد والحصول على  لإدارةللتوضيح مضامين الاستبانة ليتسنى 

الاستمارات الموزعة. وتم استبعاد الاستمارات غير الصالحة والتي لم تتم الاجابة على بعض فقراتها، 

( 1( استمارة، ويوضح الجدول رقم )157التحليل الإحصائي ) لإجراءوبلغ عدد استمارات الصالحة 

 لبحث والاستمارات الموزعة والصالحة فيها.المديريات التي أجريت فيه ا

 إحصائية لعدد استمارات الاستبانة الموزعة والمستلمة والصالحة للتحليل: (1) جدول

 المديريات ت
الاستمارات 

 الموزعة

الاستمارات 

 الصالحة

النسبة المئوية 

 من العينة

 41.4% 65 80 المديرية العامة لصحة محافظة دهوك 1

 33.7% 53 60 العامة لصحة ادارة زاخوالمديرية  2

 10.1% 16 20 مديرية صحة عقرة 3

 5.2% 8 20 مديرية صحة سميل 4

 5.2% 8 20 مديرية صحة ئاميدى 5

 4.4% 7 20 مديرية صحة شيخان 6

 %100 157 220 المجموع

 .المصدر: إعداد الباحثان اعتماداً على الزيارات الميدانية
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ويتبين فيها أن ادارة المستشفيات التابعة لمديرية العامة لصحة محافظة دهوك تأتي في المقدمة   

استمارة مسترجعة  (65)من حيث عدد الاستمارات التي تمت استرجاعها والصالحة للتحليل وبلغ 

ة الاولى % من إجمالي العينة، مما يشير إلى كونها جاءت بالمرتب41.4الصالحة للتحليل، أي ما يعادل 

من حيث نسبة التمثيل، تلتها ادارة المستشفيات ضمن المديرية العامة لصحة زاخو والتي جاءت بالمرتبة 

% 10ثم جاءت ادارة المستشفيات ضمن مديرية صحة عقرة التي بلغت حوالي  %،33.7الثانية بنسبة 

من  منخفضةديها نسب من مجموعة العينة، أما مديريات اقضية صحة كل من عقرة وسميل وشيخان، فل

% من اجمالي العينة، ويلاحظ أن ادارة المستشفيات ضمن 5حيث تمثيل حجم العينة وتراوحت بحوالي 

 مديرية الصحة في دهوك وزاخو هي الأكثر تمثيلًا في العينة.

( استناداً إلى عدد الاستمارات الصالحة للتحليل، وضمت 157بلغ عينة البحث ) وصف عينة البحث: .2

مدراء ومسؤولي الوحدات الادارية في المستشفيات التابعة للمديريات التي شملها البحث الحالية ومن 

إجابات أفراد العينة على فقرات الاستبانة الخاصة بالمعلومات التعريفية )الشخصية( ظهرت، بأن غالبية 

%( مما 49%( في حين أن نسبة فئة الإناث بلغت )51ن فئة الذكور، وبنسبة بلغت )افراد العينة هم م

يدل بأن هناك فرص متساوية في تعين كلا الجنسين بشكل عادل، ويعود ذلك إلى ضرورة توفر كلا 

 الجنسين في الرعاية الصحية 

%(، وتليهم الفئة 57.3سنة( بنسبة ) 40-30ويلاحظ أن غالبية أفراد العينة يقعون ضمن الفئة )  

%(، وهذه تعد من المؤشرات المهمة جداً ويدل على أنه تتم ادارة 35عاما( وبواقع ) 40من  أكثر)

المستشفيات ضمن مجتمع البحث من قبل الأفراد من الفئات العمرية المتقدمة وهو ما تحتاجه هذه 

الذي تتطلب قدراً من الخبرة المستشفيات نظراً لطبيعة بيئة العمل في مجال الصحة في المستشفيات و

شهادة الدبلوم والبكالوريوس الغالبية، وقد بلغت نسبة حاملي شهادة الدبلوم حوالي وضمت  المكتسبة.

%( وهذا يوضح أن الغالبية من المستشفيات 45,2نصف العينة. تلتها حملة شهادة بكالوريوس وبنسبة )

اصة أن الأخيرة تعد من الكوادر الوسطية التي يمكن تدار من قبل حملة شهادة البكالوريوس والدبلوم، وخ

 أن تحقق استقرار أكثر في الأداء في المستقبل.

ا  قبل البدء في اختبارات الاحصائية فأنه ينبغي اختبار بيانات البحث  اختبار بيانات البحث: .ثانيا

 حصائية وفق أهداف البحث وكالآتي:الا تللاختباراللتعرف على ملائمتها 

( بيانات عن نتائج اختبار التوزيع الطبيعي، ويظهر 2يبين الجدول رقم ) التوزيع الطبيعي: اختبار .1

إذ حققت جميعها قيم أكبر من  (P-value)التحليل أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي اعتمادا على قيم 

ختبار ، مما يدل على اعتماد أساليب معلمية في تشخيص علاقات الارتباط والتأثير عند ا0.05

 الفرضيات وانموذج هذا البحث.

 ( لاختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات وابعاد البحثKolmogorov-Smirnovقيم معيار ): (2)جدول 

P-value N Statistic النوع الوصف 

 التفاعل الشعوري 051. 157 058.

 الابعاد

 الدافع الادراكي 064. 157 079.

 القدرة الشعورية 071. 157 050.

 الدافع الشعوري 053. 157 089.

 القدرة الادراكية 031. 157 090.

 الالتزام بالتغيير 074. 157 180.

 الفعالية للتغيير 025. 157 203.

 المصدر: من إعداد الباحثان بالاستناد إلى نتائج

 (SPSS V.26) a Lilliefors Significance Correction 
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ويظهر بأن الأبعاد الخمسة حققت  (Levene) ( اختبار3ويتبين الجدول رقم ) :اختبار تجانس التباين .2

مما يشير إلى أن تباين في البيانات متجانسة عبر المجموعات  ،0.05أكبر من مستويات معنوية 

المختلفة في جميع الأبعاد، ومن ثم فإن شرط تجانس التباين متحقق، مما يتيح استخدام اختبارات تحليل 

 أخرى. ةإحصائيالتقليدية دون الحاجة لأدوات  (ANOVA) التباين

 Leveneتشخيص تجانس التباين بين المجموعات اعتمادا على اختبار : (3) جدول

 .Levene Statistic Sig الابعاد

 059. 2.888 التفاعل الشعوري

 626. 469. الدافع الادراكي

 224. 1.510 القدرة الشعورية

 749. 289. الدافع الشعوري

 576. 554. القدرة الادراكية

 199. 1.633 الالتزام بالتغيير

 993. 0.007 الفعالية للتغيير

 .SPSSالمصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج 

 ومعامل التباين المسموح (VIF) : تم استخدام كل من معامل تضخم التباينشرط الاستقلالية .3

(Tolerance) ( بأن قيم 4الواردة في الجدول رقم ) ويتبين من النتائج(VIF)   (3.00)جاءت أقل من 

يتفق مع ، هذه القيم المعيارية (0.01)الحد الأدنى المقبول البالغ  Tolerance كما تجاوزت جميع قيم

 .يدل على عدم وجود مشكلة تعدد خطي بين المتغيرات المستقلةوالذي  (Field, 2013)ما يشير إليه 

 الاستقلالية بين المتغيرات المستقلةتشخيص  :(4) جدول

 المتغيرات المستقلة

 معاملات تجانس التباين

VIF 

 معامل تضخم التباين

Tolerance 

 التباين المسموح

 578. 1.729 التفاعل الشعوري

 382. 2.615 الدافع الادراكي

 355. 2.815 القدرة الشعورية

 536. 1.867 الدافع الشعوري

 511. 1.955 الادراكيةالقدرة 

 SPSS.المصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج 

ا   :اختبار انموذج البحث .ثالثا

 واختبار Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)( نتائج الاختبار 5يبين الجدول رقم ) كفاية العينة: .1

Bartlett's Sphericityويظهر فيه بأن قيمة ، KMO المستوى جيد، ، وهي ضمن (0.878) بلغت

مما يشير إلى أن حجم العينة مناسبة لاختبار التحليل العاملي إذا استدعتها البحث الحالي. ويتبين من 

بأن مصفوفة الارتباطات تختلف إحصائياً عن  Bartlett الجدول المذكور واستنادا إلى نتيجة اختبار

من الجدولية البالغة  أكبرسوبة المح 363.975 = (χ²) مصفوفة الوحدة، حيث كانت قيمة كاي تربيع

 .(Field, 2013)، مما يشير إلى أن البيانات ملائمة للتحليل العاملي (24.99)
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 كفاية العينةتشخيص  :(5) جدول

 النتيجة القيم المعيارية القيم المحسوبة المؤشر

 جيد 0.05اكبر من  KMO 0.878مؤشر كفاية العينة 

 جيد 24.99اكبر من  Bartlett (χ²) 363.9مؤشر 

 SPSSالمصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج 

يتم اجراء التحليل العاملي الاستكشافي للكشف عن البنية الكامنة لمجموعة : التحليل العاملي الاستكافي .2

أن   (Field, 2013)من المتغيرات، خاصة في المراحل المبكرة من تطوير أدوات القياس. ويوضح 

استخدام تحليل المكونات الرئيسة مع التدوير يساعد في تبسيط البيانات ويعزز من تفسير العلاقات 

بين المتغيرات عبر العوامل المستخلصة، مع الإشارة إلى أهمية القيم الذاتية وقيم التباين المفسر في 

ونسبة التباين  (Eigenvalues) ( القيم الذاتية6تحديد العوامل الأكثر تأثيراً ويظهر الجدول رقم )

 . PCAالمفسر من كل مكون بعد التحليل العاملي باستخدام 

 قيم التباين الكلي المفسر :(6)جدول 

 
 SPSS.المصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج 

من التباين الكلي، بينما استطاع المكون الثاني أن %39.609ويتبين أن المكون الأول يفسر   

من التباين الكلي، وبالاستناد  54.859من التباين، وبذلك يفسر المكونان معاً % %15.250يفسر 

يظهر بأن المكون الأول والثاني هما الأكثر أهمية في  (Eigenvalues) إلى القيم الذاتية للمكونات

بشكل أقل  ، أما المكونات الأخرى فأنها تسهم1.0)تفسير البيانات، حيث تتجاوز القيم الذاتية لهما )

في تفسير التباين، ويلاحظ أن التدوير أدى إلى توزيع التباين بشكل أفضل بين المكونات مع الحفاظ 

على تمثيل عادل للبيانات، مما يوضح أن النموذج العاملي يمُثل البيانات بشكل جيد، مع مكونات 

 .مرتفعة الأهمية التي يمكن الاعتماد عليها في البحث

( الخاص بمصفوفة 7يتبين من النتائج الواردة في الجدول رقم ) ل وبعد التدوير:مصفوفة العوامل قب .1

العوامل قبل وبعد التدوير أن النموذج التطبيقي الأولي قبل تدوير العوامل قد تم من خلال تصنيف 

أبعاد البحث السبعة ضمن عاملين وفقا للنموذج النظري للبحث، إلا أن تشكيل عدد من الأبعاد ضمن 

ملين يختلف عن ما هو في الأنموذج النظري، إذ يلاحظ أن هناك أبعاد قبل التدوير انتمت إلى العا

العامل الثاني وفي الوقت نفسه ينتمي إلى العامل الأول وهذا لاتفق في جزئياً مع تصنيف الأبعاد وفقاً 

بعد التدوير يحتفظ  للاطار النظري، و يتضح من النتائج الواردة في الجدول المذكور أن المتغير الأول

بعوامله الخمسة بكونها البنية العاملية المكونة لهذا المتغير وذلك استنادا إلى قيم تشبع العوامل والمتمثلة 

)التفاعل الشعوري، الدافع الادراكي، القدرة الشعورية، الدافع الشعوري، القدرة الادراكية(والبالغة  ـب
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وعلى التوالي والتي تعد مقبولة إحصائيا إذا  (0.693) ,(0.520) ,(0.531) ,(0.603) ,(0.648)

، كما يلاحظ إن قيمة المحددة للنموذج قد بلغ (0.90)، وأن لا تصل إلى قيمة (0.40)تجاوزت القيمة 

والتي تحكم على صلاحية قبول  (0.00001)وهي قيمة تزيد عن قيمة المعيارية التي هي (0.081)

، ومن ثم فإنه لا يتم حذف أي من الأبعاد (Fabrigar & Wegener: 2012) الانموذج من عدمه

الخمسة المكونة لمتغير القيادة المتعاطفة وذلك لتحقق شروط البنية العاملية المكونة للمتغير.، كما 

يلاحظ بأن المتغير الثاني والذي يقابل المتغير المعتمد في الانموذج النظري يحتفظ ببعديه لكونه البنية 

ونة لهذا المتغير وذلك استنادا إلى قيام تشبعات كل من )الالتزام بالتغيير( و)فعالية التغيير( العاملية المك

وبلغت قيمة تشبع بعد  (0.589)بعد التدوير، إذ بلغت قيمة تشبع بعد الالتزام بالتغيير بعد التدوير 

 ، وتعد هذه القيم مقبولة إحصائيا.(0.543)فاعلية التغيير 

 مصفوفة العوامل قبل وبعد التدوير :(7)جدول 

 المتغير المستقل
 بعد التدوير قبل التدوير

 العامل الثاني العامل الاول العامل الثاني العامل الاول

 - 693. - 493. القدرة الادراكية

 - 520. - 362. الدافع الادراكي

 - 531. 206. 436. القدرة الشعورية

 - 603. - 403. الدافع الشعوري

 - 648. 488. 539. التفاعل الشعوري

 589. - 519. - الالتزام بالتغيير

 543. - 441. 189.- فاعلية التغيير

ا   وصف مستويات اتفاق أفراد العينة على أبعاد متغيرات البحث: .رابعا

تقدم هذه الفقرة وصفا للقيادة  وصف مستويات اتفاق أفراد العينة على أبعاد القيادة المتعاطفة: .1

المتعاطفة متمثلة بأبعادها الآتية: )التفاعل الشعوري، الدافع الادراكي، القدرات الشعورية، الدافع 

( البيانات عن المتوسطات الحسابية لكل بعد 8الشعوري، القدرات الادراكية(، ويبين الجدول رقم )

شفيات المبحوثة يتركز من ابعاد القيادة المتعاطفة والذي يشير إلى أن اهتمام افراد العينة في المست

، تلتها بعد القدرات (3.65)بالدرجة الأولى على بعد التفاعل الشعوري وبمتوسط حسابي مقداره 

، أما أقل نسبة اتفاق كانت على بعد الدافع الشعوري إذ حقق (3.6) الشعورية بمتوسط حسابي مقداره

ن قيم الانحرافات المعيارية أنها أقل متوسط حسابي نسبيا بالمقارنة مع الأبعاد الأخرى. ويلاحظ م

 قريبة من الواحد الصحيح مما يعني تجانس الاجابات أكثر من تشتتها.

 مستويات توفر أبعاد القيادة المتعاطفة: (8) جدول

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي أبعاد القيادة المتعاطفة ت

 1.0 3.65 التفاعل الشعوري 1

 0.9 3.57 الدافع الادراكي 2

 1.1 3.60 القدرات الشعورية 3

 1.0 3,51 الدافع الشعوري 4

 9.0 3.56 القدرات الادراكية 5

 1.0 3.57 المعدل العام

 .(SPSSالمصدر: إعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج برنامج التحليل الإحصائي )
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يبين الجدول رقم : التنظيميوصف مستويات اتفاق أفراد العينة على أبعاد متغير نجاح تنفيذ التغيير  .2

مستويات اتفاق أفراد العينة على مؤشرات نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي والتي تتضمن بعدين  (9)

)الالتزام بالتغيير، فاعلية التغيير(، التي أظهرت مستويات عالية من الاتفاق على توفر المؤشرات 

ة، إذ تبين الوسط الحسابي المتوسط العام لتقييم التي تقيس مستويات الالتزام بالتغيير لدى أفراد العين

مما يعني توفر مستويات الالتزام بالتغيير لدى  (3.54)المشاركين حول الالتزام بالتغيير بأنها بلغت 

( 3.46، بينما بلغ بعد الفاعلية للتغيير متوسط حسابي مقداره )0.98)أفراد العينة. وبانحراف )

 في نجاح التغيير. مؤشر جيد في مساهمة الأفراد(، وهذا 0.96وانحراف معياري )

 مستويات توفر أبعاد القيادة المتعاطفة :(9) جدول

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي أبعاد القيادة المتعاطفة ت

 0.98 3.54 التفاعل الشعوري 1

 0.96 3.46 الدافع الادراكي 2

 0.97 3.50 المعدل العام

 .(SPSSبالاعتماد على نتائج برنامج التحليل الإحصائي )المصدر: إعداد الباحثان 

ا  الجدول رقم  يبين :تحليل علاقة الارتباط بين القيادة المتعاطفة ونجاح تنفيذ التغيير التنظيمي .رابعا

( نتائج التحليل الاحصائي عن علاقة الارتباط، ويظهر فيها بأن هناك علاقة ارتباط إحصائية 10)

( والمتغير المعتمد )نجاح تنفيذ التغيير القيادة المتعاطفةمعنوية بين المتغير المستقل )موجبة ذات دلالة 

التنظيمي( على مستوى المستشفيات ضمن مديريات الصحة المبحوثة في هذا البحث، إذ بلغ قيمة 

ً على هذه القيمة 0.01( وهي قيمة معنوية عند مستوى )0.665معامل الارتباط ) (. واعتمادا

في  أبعاد القيادة المتعاطفة لدى القياديينئية فالنتيجة تعني إنه كلما توفر مستويات عالية من الاحصا

النجاح في تنفيذ التغيير التنظيمي. مما يعني قبول الفرضية  تحققالمستشفيات المبحوثة تحققت فرصة 

ة بين القيادة توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائي"الرئيسة الأولى التي تنص على أنه 

 ".لمستشفيات العامة في محافظة دهوكالمتعاطفة ونجاح تنفيذ التغيير في ا

 علاقة الارتباط بين القيادة المتعاطفة ونجاح تنفيذ التغيير التنظيمي: (10) جدول

 المتغير المعتمد            

 المتغير المستقل
 درجة المعنوية النجاح في تنفيذ التغيير التنظيمي

 0.000 **0.665 القيادة المتعاطفة

     n=157( 0.01علاقة معنوية عند مستوى ) **

  (SPSS). المصدر: من إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات البرمجية الإحصائية  

( 11يبين الجدول رقم ) تحليل تأثير القيادة المتعاطفة مجتمعةا في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي: .1

بيانات عن نتائج تحليل الانحدار ويظهر فيه وجود تأثير ذات دلالة إحصائية للمتغير المستقل )القيادة 

المتعاطفة( في المتغير المعتمد )نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي( على مستوى المستشفيات المبحوثة ومن 

( وهي أقل بكثير من المستوى 0.000معنوية عند مستوى الدلالة ) التأثيريةالجدول يتبين أن العلاقة 

وهي معنوية عند  (1.134)(. ويلاحظ من قيمة الثابت 0.05المعنوى الافتراضي للبحث البالغ )

، مما يعني أن هناك مؤشرات عن وجود مستويات من نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي عندما (0.05)

هي القيمة التي يتوقعها النموذج تكون مستوى القيادة المتعاطفة بأبعادها الخمسة مساويا للصفر، ف

 عندما تكون جميع المتغيرات المستقلة صفراً.
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 44.3( الذي يشير إلى أن ما نسبته )0.443( بانها بلغت )r²ويلاحظ من معامل التحديد )   

( %53.7( من الاستجابة لنجاح تنفيذ التغيير التنظيمي تعود إلى هذا المتغير، أما بقية النسبة )%

( المحسوبة والبالغة Fوامل أخرى لم يتضمنه أنموذج البحث، ويؤكد ذلك قيمة )فتفسرها ع

 (.1,155( عند درجتي حرية )3.94( وهي أكبر بكثير من من قيمتها الجدولية البالغة )123.104)

إن هذه النتيجة تؤكد بأن النموذج بأكمله ذو دلالة إحصائية، ومن ثم يمكن الاعتماد عليه في   

( وهي قيمة معنوية 679.( بلغت )Betaالمتغيرات، ويلاحظ بأن قيمة ميل خط الانحدار )تفسير 

(، التي تعني 1.65( والتي هي أكبر من قيمتها الجدولية البالغة )11.095( المحسوبة البالغة )tبدلالة )

بي مقداره أن تغيراً مقداره وحدة واحدة من متغير السبب )القيادة المتعاطفة( سيؤدي إلى تغير ايجا

( في )متغير الاستجابة( ويتضمن نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي، مما يعني أن أي تغير يحدث %67.9)

في القيادة المتعاطفة يقود إلى التغير في النجاح في تنفيذ التغيير التنظيمي في المستشفيات التابعة 

يوجد تأثير " التي نصت على أنهللمديريات قيد البحث، وبذلك تتحقق صحة الفرضية الرئيسة الثانية 

 ".في المستشفيات العامة في محافظة دهوكمعنوي للقيادة المتعاطفة في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي 

تأثير القيادة المتعاطفة في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي على مستوى المستشفيات : (9) جدول

 المبحوثة

 
 n=157         (SPSS) على مخرجاتعداد الباحثان بالاعتماد إالمصدر: من 

( أنه 11يتضح من الجدول رقم ): تأثير بعُد التفاعل الشعوري في النجاح في تنفيذ التغيير التنظيمي .أ

تدل على معنوية تأثير بعد التفاعل الشعوري لدى القيادات الادارية في  ةإحصائيلا توجد مؤشرات 

نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي في المستشفيات في مدينة دهوك، ويتبين بأن قيمة مستوى المعنوية 

(، 0.05( وهي أكبر من المستوى المعنوى الافتراضي للبحث البالغ )0.370ظهرت بمستوى )

( وهي قيمة غير معنوية بناءً على قيمة 0.06( بلغ )1Bمذكور يلاحظ بان )وبالرجوع إلى الجدول ال

(t( المحسوبة التي بلغت )وبهذا بأنه يتم رفض 2.01( وهي أقل من قيمتها الجدولية البالغة )0.899 ،)

لبعد التفاعل يوجد تأثير معنوي  الفرضية الفرعية الأولى للفرضية الرئيسة الثانية والتي تشير إلى "

" وعدم تحققها، مما يعني أن التفاعل الشعوري لدى  الشعوري لدى القيادة في نجاح تنفيذ التغيير

 القيادات الادارية في المديريات المبحوثة لا تؤثر في نجاح مبادرات التغيير التنظيمي فيها.

في الجدول رقم يبين البيانات الواردة : تأثير بعد الدافع الادراكي في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي .ب

( بأن هناك تأثير معنوي ذات دلالة إحصائية لبعد الدافع الادراكي كمتغير مستقل في نجاح تنفيذ 11)

( وهي أقل بكثير من المستوى 0.005التغيير التنظيمي كمتغير معتمد، إذ يؤكد قيمة مستوى الدلالة )

( وهي قيمة 0.248بأنها بلغت )( 1B(، ويتبين من قيمة )0.05المعنوى الافتراضي للبحث البالغ )

(، 2.01( وهي أكبر من قيمتها الجدولية البالغة )2.874( المحسوبة والبالغة )tمعنوية بدلالة قيمة )

التي تعني أن تغيراً مقداره واحد الصحيح من مؤشرات الدافع الادراكي سيؤدي إلى تغير ايجابي 

المستشفيات المبحوثة، وبهذا تحققت الفرضية  ( في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي في%24.8مقداره )
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ى يوجد تأثير معنوي لبعد الدافع الإدراكي لد"الفرعية الثانية للفرضية الرئيسة الثانية والتي تشير إلى 

 ."القيادة في نجاح تنفيذ التغيير

 تأثير أبعاد القيادة المتعاطفة في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي: (11)جدول 

 المتغير المعتمد      

 

 المتغير المستقل

 نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي

1 0 2R 
F 

Sig. 
 الجدولية المحسوبة

CONSTANT 1.134  

0.465 26.202 3.94 

.000 

 التفاعل الشعوري
.062 

(.899) 

.070 

 
.370 

 الدافع الادراكي
.248 

(2.874)** 

.277 

 
.005 

 القدرات الشعورية
.173 

(2.194)* 

.219 

 
.030 

 الدافع الشعوري
.005 

(.068) 

.006 

 
.946 

 القدرات الادراكية
.184 

(2.749)** 

.229 

 
.007 

 :n=157, Tabulated t. at D.F (SPSS).المصدر: من إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات 

(5,151) = 2,01 

*significant at 0.05 

**significant at 0.01 

( إلى أن 11يشير نتائج الجدول رقم )  :تأثير بعد القدرات الشعورية في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي .أ

إذ هناك تأثيراً معنوياً ذات دلالة إحصائية للقدرات الشعورية في النجاح في تنفيذ التغيير التنظيمي، 

(، 0.05( وهي أقل من المستوى المعنوى الافتراضي للبحث البالغ )0.03قيمة مستوى الدلالة )كانت 

( المحسوبة والبالغة t( وهي قيمة معنوية بدلالة قيمة )0.173( بأنها بلغت )1Bويلاحظ من قيمة )

واحدة من  (، التي تعني أن تغيراً مقداره وحدة2.01( وهي أكبر من قيمتها الجدولية البالغة )2.194)

( في النجاح في تنفيذ التغيير التنظيمي في %17.3القدرات الشعورية سيؤدي إلى تغير مقداره )

المستشفيات المبحوثة، وبهذا تحققت الفرضية الفرعية الثالثة للفرضية الرئيسة الثانية والتي تشير إلى 

 ."نفيذ التغييرى القيادة في نجاح ت"يوجد تأثير معنوي لبعد القدرة الشعورية لد أنه

( أنه 11: يلاحظ من نتائج الجدول رقم )تأثير بعد الدافع الشعوري في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي .ب

إذ  لا يوجد تأثير معنوي ذات دلالة إحصائية للدافع الشعوري في النجاح في تنفيذ التغيير التنظيمي،

المعنوى الافتراضي للبحث البالغ يظهر بان قيمة مستوى الدلالة جاءت أكبر بكثير من المستوى 

 (، وبهذا فأنه لم تحققت الفرضية الفرعية الرابعة للفرضية الرئيسة الثانية والتي أشارت إلى0.05)

. مما يعني أن الدافع "ى القيادة في نجاح تنفيذ التغييريوجد تأثير معنوي لبعد الدافع الشعوري لد"أنه 

 ر في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي.الشعوري لدى القيادات الادارية لا يؤث
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( 11: يتضح من معطيات الجدول رقم )تأثير بعُد القدرة الادراكية في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي .ج

في النجاح في تنفيذ التغيير التنظيمي،  أن هناك تأثيراً معنوياً ذات دلالة إحصائية للقدرات الادراكية

وهي أقل بكثير من المستوى المعنوي الافتراضي للبحث البالغ  (0.007إذ بلغت قيمة مستوى الدلالة )

( المحسوبة t( وهي قيمة معنوية بدلالة قيمة )0.184( بأنها بلغت )1Bقيمة ) (، ويلاحظ من0.05)

( من 1(، التي تعني أن تغيراً مقداره )2.01( وهي أكبر من قيمتها الجدولية البالغة )2.749والبالغة )

( في النجاح في تنفيذ التغيير التنظيمي %18.4سيؤدي إلى تغير ما يقارب مقداره ) ةالقدرات الادراكي

في المستشفيات المبحوثة، وبهذا تحققت الفرضية الفرعية الخامسة للفرضية الرئيسة الثانية والتي 

 ."ى القيادة في نجاح تنفيذ التغييريوجد تأثير معنوي لبعد القدرة الإدراكية لد"تشير إلى 

 الاستنتاجات والمقترحات: المبحث الخامس

 :الاستنتاجات .أولاا 

بناء على النتائج الميدانية المستندة على اجابات العينة يظُهر بأن أفراد العينة يمتلكون وعياً عالياً  .1

بأهمية بعد التفاعل الشعوري، مما يعكس إدراك القيادات في المستشفيات لأهمية التواصل الوجداني 

 .ن، كوسيلة لتعزيز الانسجام الوظيفي وبناء الثقة المتبادلة داخل بيئة العملمع العاملي

يستنتج من النتائج أن بعض أبعاد القيادة المتعاطفة، وبشكل خاص بعد الدافع الشعوري، لا تزال غير  .2

 ً  مفعلّة بما يكفي ضمن سلوك القيادات، وإن هذا البعد لا يمُارس كنهج قيادي مستمر، بل يظهر غالبا

 .كاستجابة ظرفية غير مستقرة في المواقف التنظيمية

تظُهر نتائج البحث أن العاملين يمتلكون استعداداً جيداً للالتزام ببرامج التغيير، وهو ما يدل على وجود  .3

بيئة داخلية داعمة ومستجيبة للتوجهات التطويرية، مما يعزز فرص نجاح المبادرات التنظيمية 

 .ت بقيادة فاعلة ومساندةالمستقبلية إذا ما اقترن

يستنتج من المعطيات الميدانية بأن فعالية التغيير التنظيمي ما زالت ترتبط بمستوى التفاعل والمشاركة  .4

من قبل العاملين، إذ تشير النتائج إلى أن الأثر الإيجابي للتغيير يتحقق عندما يشعر الموظفون بأنهم جزء 

 .تقدير، وهو ما يعكس أهمية التحفيز خلال مراحل التنفيذمن عملية التغيير، وإن جهودهم تحظى بال

دلت نتائج تحليل الانحدار على وجود تأثير معنوي واضح للقيادة المتعاطفة بمجمل أبعادها في نجاح  .5

تنفيذ التغيير التنظيمي في المستشفيات المبحوثة، ما يعكس دور هذا النمط القيادي في تحفيز بيئة 

العاملين للتغييرات المؤسسية، ويؤكد إمكانية الاعتماد عليه كمتغير تفسيري العمل وتسهيل استجابة 

 .مهم في نماذج التغيير التنظيمي في القطاع الصحي

بناءً على النتائج التي تظهر أن التفاعل الشعوري لم يكن ذا دلالة إحصائية في تأثيره على نجاح تنفيذ   .6

شاعر أو التفاعل الوجداني من قبل القادة لا يكفي وحده التغيير، يمكن الاستنتاج أن مجرد إظهار الم

لتحقيق نتائج ملموسة في سياق التغيير، ما يشير إلى الحاجة لربط هذا التفاعل بسلوكيات قيادية عملية 

 .تتجاوز البعد العاطفي المجرد

ما يعني أن القادة دلت النتائج على أن الدافع الإدراكي له تأثير معنوي ومهم في نجاح تنفيذ التغيير، م  .7

الذين يمتلكون دافعاً معرفياً لفهم التغيير وأبعاده، ويسعون إلى استيعاب تحدياته ومبرراته، يكونون 

 .أكثر قدرة على قيادة عمليات التغيير بنجاح وتحفيز التزام الأفراد به

رف على مشاعر يسُتنتج من النتائج أن القدرات الشعورية، والتي تتمثل في قدرة القائد على التع  .8

الآخرين والتعامل معها بذكاء عاطفي، تؤدي دوراً فعالاً في تعزيز التفاعل الإيجابي خلال مراحل 

 .التغيير، وتساهم في خلق بيئة تنظيمية آمنة تدعم استقرار العاملين وتقبلهم للتغيير
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على نجاح التغيير، ما  بناءً على نتائج التحليل، لم يظهر الدافع الشعوري تأثيراً ذا دلالة إحصائية  .9

يشير إلى أن النية العاطفية أو الحافز العاطفي لدى القادة، وإن كان مهماً على المستوى الإنساني، قد 

 .لا يكون كافياً للتأثير في النتائج التنظيمية ما لم يتُرجم إلى أفعال ملموسة تتناسب مع متطلبات التغيير

يستنتج من النتائج أن القادة الذين يمتلكون قدرة معرفية عالية على تحليل الواقع التنظيمي وفهم   .10

تعقيدات بيئة العمل لديهم قدرة أكبر على قيادة التغيير بشكل فاعل، إذ تمثل هذه القدرة عنصرًا أساسياً 

 .الصحية في اتخاذ قرارات مدروسة تدعم التغيير وتقلل من مقاومته داخل المؤسسات

ا  بالاعتماد على الاستنتاجات المستخلصة من نتائج البحث والاطر النظرية، فأنه : المقترحات .ثانيا

 :يمكن تقديم المقترحات على النحو الآتي

بناءً على الاستنتاج الذي أثبت أن القيادة المتعاطفة بأبعادها مجتمعة تؤثر بشكل معنوي في نجاح تنفيذ  .1

فأنه ينبغي التركيز على أبعاد القيادة المتعاطفة لدى القيادات الادارية وتبنيها في التغيير التنظيمي، 

برامج إعداد وتأهيل القادة مستقبلا، بما يضمن تهيئة بيئة تنظيمية داعمة للتغيير وقادرة على التعامل 

 مع مقاومته بمرونة وإنسانية.

ير معنوي لبعد التفاعل الشعوري، فإنه من بناء على الاستنتاج الميداني الذي دل على عدم وجود تأث .2

الضروري توظيف التفاعل العاطفي في سلوكيات القيادية من خلال تحول التعاطف إلى مبادرات 

 .ملموسة في مواقف العمل بدلًا من الاقتصار على الاستجابات الشعورية

نجاح تنفيذ التغيير، يوصى البحث بناءً على النتائج التي دلت على أن للدافع الإدراكي تأثيرًا معنوياً في  .3

بضرورة تحفيز هذا البعد عبر تشجيع القادة على ممارسة الحوار المعرفي، وتقدير وجهات النظر 

 .المختلفة، مما يعزز من استجابتهم الواعية للتحديات التنظيمية المصاحبة للتغيير

في نجاح تنفيذ التغيير، فانه ينبغي  بناءً على النتائج التي أثبتت أن للقدرات الشعورية دورًا معنوياً .4

استحضار هذا البعد وتوظيفها من خلال برامج تنموية تركّز على الذكاء العاطفي، بما يساعد القادة 

 .على إدراك مشاعر الآخرين والتفاعل معها بطريقة تعزز الانسجام داخل فرق العمل أثناء التغيير

أثير معنوي للدافع الشعوري في نجاح تنفيذ التغيير، فإنه بناءً على النتائج التي دلت على عدم وجود ت .5

من الضروري إعادة توجيه هذا البعد نحو التطبيق العملي، من خلال تفعيل مشاعر القادة تجاه 

 .الآخرين في شكل سلوكيات إيجابية تساهم في إنجاح مبادرات التغيير

بشكل معنوي في نجاح تنفيذ التغيير، يوصى  بناءً على الاستنتاج الذي أثبت أن القدرة الإدراكية تؤثر .6

بضرورة تطوير هذا البعد عبر تدريب القيادات المستقبلية على مهارات التحليل والاستشراف والتنبؤ 

بالمواقف، مما يمكنهم من اتخاذ قرارات استراتيجية مدروسة تدعم جهود التغيير في المؤسسات 

 .الصحية

لية بضرورة التوسع في حجم العينة والتي هي احدى محددات يقترح البحث في الدراسات المستقب .7

البحث الحالي، والاعتماد على مؤشرات ونماذج أخرى لنجاح تنفيذ التغيير فضلا عن اختبار انماط 

قيادية أخرى في تأثيرها في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي وفي بيئات أخرى في المؤسسات الحكومية 

 ام.في الأقليم والعراق بشكل ع
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