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 ھلي المصري البنك ا?ى علدراسة حالة -  التغيير التنظيميىعلأثر القيادة التحويلية 

 *جيھان احمد محمد دغيم

 .، وزارة التعليم العالي، مصرالجيزة ب النوعية الدراساتمعھد، عمال إدارة ا�قسم

 الملخص
غيير التنظيمي، دراسة تطبيقة عل0ى البن0ك ا�ھل0ي في التأثير على التتعرف علي دور القيادة التحويلية إلى اليھدف البحث 
 بغرض جمع المعلومات ال<زمة للدراسة؛ تم اختيار عينة البح0ث بطريق0ة ةيق أھداف الدراسة تم بناء استبانالمصري، ولتحق

ل، ت0م اس0تمارة فق0ط ص0الحة للتحلي0) ٦٥٠(موظ0ف ف0ي البن0ك ا�ھل0ي المص0ري، وت0م اس0ترجاع ) ٧٠٠(عشوائية تكونت من 
توص0ل البح0ث لعدي0د ،  %٩٢٫٨٥ل<زمة بما يع0ادل نس0بة  لعمل التحلي<ت اTحصائية اSPSS ستخدام البرنامج اTحصائىا

تعد من العوامل المؤثرة في التغير التنظيم0ي بأبع0اده المختلف0ة % ٨١٫٩بعاد الخمسة للقيادة التحويلية  ا�ت فيمن النتائج تمثل
ي ربما ترجع إلى متغي0رات مس0تقلة أخ0ري أو إل0ى الخط0أ العش0وائي ف0ي المعادل0ة؛ أو فھ% ١٨٫١والتدريب؛ أما باقي النسبة 

. ًك<ھما معا، توجد ع<قة طردية قوية بين المتغيرات المس0تقلة المتعلق0ة بأبع0اد القي0ادة التحويلي0ة وب0ين أبع0اد التغي0ر التنظيم0ي
اTھتم0ام (ًظمي ھي على الترتيب التالي من حيث ا�كثر ارتباطا ُكما يتضح أن أكثر ابعاد للقيادة التحويلية ارتباطا بالتغير التن

، يعتبر التغير الھيكلي من أھ0م ا�بع0اد الت0ي ت0ؤثر ) التمكين- التأثير الكارزمي- التشجيع واTبداع - الحفز اmلھامي -با�فراد 
َّترتي0ب الث0اني حي0ث مث0ل نس0بة اتف0اق لعين0ة البح0ث؛ ي0أتي التغي0ر الس0لوكي ف0ي ال% ٦٤٫٨على التغير التنظيم0ي بنس0بة اتف0اق 

لتغي00ر ًم00ن عين00ة البح00ث، وأخي00را ا% ٥٧٫٣م0ن عين00ة البح00ث، ث00م ت00دريب الع00املين ف00ي المرتب00ة الثالث0ة بنس00بة اتف00اق % ٥٩٫٤
اTھتمام بأبعاد القيادة التحويلية ف0ي المنظم0ات �نھ0ا تعتب0ر م0ن أھ0م توصي الباحثة بضرورة ، %٥٠٫١الوظيفي بنسبة اتفاق 

اليب اmداري00ة الم<ئم00ة mدارة التغيي00ر ف00ي المنظم00ات، التركي00ز عل00ى المس00ببات والق00وي الخارجي00ة للتغي00ر التنظيم00ي إذا ا�س00
ًأرادت المنظمة إحداث تغييرات تنظيمية بھا وذلك �نھا ا�كثر تأثيرا على التغير التنظيمي، إختيار القادة اmداري0ين يج0ب أن 

 الخصائص والمميزات التي تخص القي0ادة التحويلي0ة؛ إذ يج0ب أن تك0ون عملي0ة اTختي0ار ًيكون من خ<ل عدة أسس بناء على
           .وفق برنامج محدد

.القيادة التحويلية، التغيير التنظيمي، البنك ا�ھلي المصري :اRسترشاديةالكلمات 

 المقدمة

ساس0ية م0ن رك0ائز  القط0اع المص0رفي الركي0زة ا�يمثل
اTقتصاد الوطني، وشأن القط0اع المص0رفي بمص0ر كش0أن 

 يحت0اج إل0ى اTھتم0ام بالقض0ايا اmداري0ة ىالقطاعات ا�خر
والتنظيمية ذات البعد اTستراتيجي لضمان استمرار وبق0اء 
ھ00ذا الن00وع م00ن المنظم00ات؛ وذل00ك يتطل00ب زي00ادة الخب00رة 

 المش00ك<ت با�س00اليب اmداري00ة الحديث00ة الق00ادرة عل00ى ح00ل
 .التي تواجه المنظمة بطريقة إيجابية فعالة

وعلى الرغم من التطور التكنولوجي الذي وص0لنا إلي0ه 
ف00ي الق00رن الح00ادي والعش00رون ا� أن00ة يوج00د العدي00د م00ن 

mيمكن التخلص منھا، وعل0ى القضايا ا T دارية والتنظيمية
رأس ھ00ذه القض00ايا التغي00ر التنظيم00ي، فھ00و يعتب00ر م00ن أھ00م 

داريين، فنج0اح المنظم0ات يع الشاغلة لفكر القادة ال0ضالموا
 ف00ي تيس00ير اmدارييعتم00د ف00ي المق00ام ا�ول عل00ى التنظ00يم 

عملية التغيير التنظيمي؛ فالقدرة على التعامل م0ع المش0اكل 
 أطل000ق علي000ه قي000اديالتنظيمي000ة يتطل000ب ق000درات وأس000لوب 

)Burns, 1978(مسمي القيادة التحويلية . 

 القي0ادة التحويلي0ة م0ع وج0ود ثقاف0ةوتسعي المنظمة إل0ي 
وجود قادة يتبنونھا ويؤثرون م0ن خ<لھ0ا عل0ى المرؤس0يين 

م00ن خ00<ل دمجھ00م م00ع سياس00ة المنظم00ة وتوحي00د ا�ھ00داف 
والدوافع التي تؤدي إلى تطوير المنظم0ة وتحقي0ق أھ0دافھا، 
وذل00ك م00ن خ00<ل تنمي00ة اmب00داع والمش00اركة الجماعي00ة ف00ي 

وي00ات وق00درات المرؤوس00ين العم0ل؛ والعم00ل عل00ى رف00ع معن
م00ن خ00<ل كس00بھم الثق00ة ف00ي ال00نفس وتش00جيع روح اTبتك00ار 

 .والتدريب المستمر

 كمحاول0ة للتع0رف عل0ى ت0أثير القي0ادة ويأتي ھذا البحث
التحويلية على التغيير التنظيمي بالقطاع المصرفي بمص0ر 

 . دراسة حالة علي البنك ا�ھلي المصري

 مشكلة البحث

القي00ادة التحويلي00ة م00ن أھ00م العناص00ر الفعال00ة ف00ي إدارة 
المؤسس0ات؛ خاص0ة إذا كان0ت ھ0ذه المؤسس0ات تتعام0ل ف00ي 

 ف0ي اmدارةاTقتصاد مثل البنوك، فيوجد ع0بء كبي0ر عل0ى 
البنوك ف0ي تط0وير الك0وادر البش0رية لتحقي0ق مي0زة تنافس0ية 

فالتغير التنظيمي ، اmقليميًسواء على المستوي المحلي أو 
يت00أثر ك00ل الت00أثير بالقي00ادة التحويلي00ة وم00ا ين00درج تحتھ00ا م00ن 
أبع00اد مث00ل الت00أثير الك00ارزمي للقائ00د أو اTھتم00ام ب00ا�فراد 

عد عل0ى النھ0وض والذي يعتبر م0ن أھ0م العوام0ل الت0ي تس0ا
 دور فعال في هيعتبر التغيير التنظيمي ل وبا�فراد العاملين
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حھ00000ا؛ خاص00000ة المنظم00000ات اس00000تمرارية المنظم00000ات ونجا
، لم00ا تتع00رض ل00ه م00ن ق00وي خارجي00ة )البن00وك(المص00رفية 

وداخلية تتطل0ب ح0دوث تغي0رات تنظيمي0ة لمواكب0ة التط0ور 
بع000ض المعوق000ات ف000ي البيئ000ة المحيط000ة أو للتغل000ب عل000ى 

ة العم0000ل وخاص00000ة  داخ00000ل منظم0000والمش0000اكل التنظيمي0000ة
، فتط00وير اTس00تراتيجيات وتحقي00ق المؤسس00ات المص00رفية

التي تساعد المنظمات على الحف0اظ عل0ي مس0توي ا�ھداف 
أدائھا أو ابتكار استراتيجية عم0ل جدي0دة تك0ون ق0ادرة عل0ى 
تحقيق ميزة تنافسية للخدمة المصرفية الت0ي تق0دمھا البن0وك 
بالقطاع المصرفي يتطلب قيادة تك0ون ق0ادرة عل0ى ص0ياغة 
الرؤي0ة والرس0الة للمنظم0ة وتط00وير الع0املين mيص0ال تل00ك 

لوص000ول ل000ى ثق000افتھم وتعزي000ز العم000ل م000ن أج000ل االرؤي000ة إ
ص000ائص تت000وفر ف000ي ھ000ذه الخ ل�ھ000داف المنش000ودة لتحقي000ق

، وعلي0ة يمكنن0ا ص0ياغة التس0اؤل الرئيس0ي القيادة التحويلي0ة
م̀``ا ھ̀``و دور القي̀``ادة التحويلي̀``ة ف̀``ي "للدراس000ة فيم000ا يل000ي 

 ين00درج تح000ت ھ000ذا "التغيي``ر التنظيم̀``ي بمجتم``ع البح̀``ث؟
 :ة ھي كما يليالتساؤل عدة تساؤTت فرعي

 ما ھي أبعاد القيادة التحويلية ؟ �

ًما ھو البعد ا�كثر تأثيرا في إح0داث تغيي0رات تنظيمي0ة  �
 بمجتمع البحث؟

 ما ھو التغير التنظيمي؟ وما ھي أبعاده؟ �

ة التحويلي00ة م00ن أبع00اد دًم00ا ھ00و البع00د ا�كث00ر ت00أثرا بالقي00ا �
 التغير التنظيمي؟

عل00ى إح00داث ھ00ل يوج00د أث00ر فعل00ي للقي00ادة التحويلي00ة  �
 تغييرات تنظيمية؟

يلي0ة ما ھ0ي الع<ق0ة اTرتباطي0ة ب0ين أبع0اد القي0ادة التحو �
 ومتغيرات التغيير التنظيمي؟

 أھمية البحث

تتمث000ل أھمي000ة الدراس000ة ف000ي أھمي000ة الموض000وع ال000ذي 
 ك<ھم0ا ذات  فينقسم الموض0وع إل0ى ش0قين رئيس0ين،هتناقش

ة القط00اع المص00رفي وھم00ا، القي00ادة التحويلي00ة  mدارأھمي00ة
والتغي00ر التنظيم00ي، فدراس00ة ت00أثير أبع00اد القي00ادة التحويلي00ة 
على إحداث تغيرات تنظيمية بالقطاع المص0رفي يعتب0ر ذو 
أھمية كبيرة لما تقدمة الدراسة من نتائج م0ن ش0أنھا تط0وير 
بيئة العمل وتقديم توصيات تفيد متخذي القرار ف0ي القط0اع 

صرفي من تطوير القطاع بصفة عام0ة ومجتم0ع البح0ث الم
 .بصفة خاصة

  أھداف البحث

عل0ي  معرف0ة ت0أثير القي0ادة التحويلي0ة يھدف البح0ث إل0ى
 :التغيير التنظيمي وذلك من خ<ل

 .التعرف على مفھوم القيادة التحويلية وأبعادھا �

 .يليالتعرف على خصائص القائد التحو �

معرفة أھم ا�بعاد ف0ي القي0ادة التحويلي0ة الت0ي ت0ؤثر عل0ى  �
 .إحداث تغير تنظيمي

 .التعرف على مفھوم التغير التنظيمي وأبعاده �

 .دراسة ا�سباب والقوي المسببة للتغير التنظيمي �

دراسة الع<قة بين أبعاد القيادة والتحويلية وأبعاد التغيير  �
 .التظيمي

 فروض البحث

 : رئيسية وھي كما يلييقوم البحث على ث<ثة فروض

توجد ع<قة ذات دTلة احصائية بين عدم ت0وافر القي0ادة  -١
 وب0000ين ض0000عف التغيي0000ر بأبعادھ0000ا المختلف0000ةالتحويلي0000ة 

 . في مجتمع البحث بالبنك ا�ھلي المصرييميالتنظ

ادة توجد ع<قة ذات دTلة احصائية بين عدم ت0وافر القي0 -٢
التحويلي00ة، وب00ين ض00عف الت00دريب للع00املين ف00ي مجتم00ع 

 .البحث بالبنك ا�ھلي المصري

توجد ع<قة ذات دTلة احصائية بين عدم ت0وافر القي0ادة  -٣
التحويلية، وبين عدم نجاح عملي0ة التغي0ر التنظيم0ي ف0ي 

 .مجتمع البحث بالبنك ا�ھلي المصري

 سة وأساليبھامنھج الدرا

 الباحثة عل0ى الم0نھج الوص0في التحليل0ي لدراس0ة ت0أثير تعتمد
القيادة التحويلية عل0ى التغي0ر التنظيم0ي م0ن خ0<ل م0ا يت0وفر م0ن 
مراجع وأبح0اث علمي0ة ودوري0ات أدبي0ة ح0ول موض0وع البح0ث 

 .وذلك لصياغة وإثراء الجانب النظري للبحث

باحث0ة عل0ى ت الأما بالنسبة للجانب التطبيقي فق0د اعتم0د
 من خ<ل إع0داد اس0تمارة اس0تبيان أع0دت الدراسة الميدانية

ًخصيصا لتحقيق أھداف البحث والتحقق من صحة أو عدم 
، ت000م توزي000ع اس000تمارات اTس000تبيان عل000ى هص000حة فرض000يات

مجتمع البحث وتق0ديم اmرش0ادات ال<زم0ة للمبح0وثين لك0ي 
تجمي0ع يتم اmجابة على كافة أس0ئلة اTس0تمارة بدق0ة، ث0م ت0م 

اTستمارات الصالحة للتحليل وتفريغھا؛ واعتم0دت الباحث0ة 
 ف000ي عم000ل التحل000ي<ت SPSSعل000ى البرن000امج اmحص000ائي 

 . ال<زمة للدراسةاmحصائية

 مجتمع البحث

يتمثل مجتمع البحث ف0ي جمي0ع الع0املين بالبن0ك ا�ھل0ي 
دمات000ه إل000ى ش000بكة المص000ري، ويس000تند البن000ك ف000ي تق000ديم خ

ضخمة م0ن الف0روع والمكات0ب والوح0دات المص0رفية الت0ي 
إلى جانب تواجد   وحدة تغطى كافة أنحاء الب<د،٣٨٤تبلغ 

خ00ارجي فع00ال ف00ي معظ00م ق00ارات الع00الم م00ن خ00<ل ف00روع 
 .ا�خرىالبنك ا�ھلي المصري المنتشرة بالدول 

 عينة البحث

 عش00وائية؛ حي00ث بلغ00ت عين00ة البح00ث ار عين00ةت00م اختي00
مف000ردة ت000م اختي000ارھم م000ن الس000ادة الع000املين بكاف000ة ) ٧٠٠(

إدارات البن00000ك ا�ھل00000ي المص00000ري ب00000الفروع المنتش00000رة 
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بمح00افظتي الق00اھرة والجي00زة، ت00م توزي00ع اس00تمارة اس00تبيان 
 ٥٥٠ًأعدت خصيصا لتحقيق أھداف البحث، تم اس0ترجاع 

م00ن إجم00الي % ٧٨٫٥٧اس00تمارة ص00الحة للتحلي00ل بنس00بة 
 .عينة البحث

 متغيرات الدراسة

 المتغير المستقل

 :يتمثل في أبعاد القيادة التحويلية

 التأثير الكارزمي

 الحافز اTلھامي

 التشجيع اTبداعي

 اTھتمام با�فراد

 التمكين

 المتغير التابع

 :يتمثل في التغير التنظيمي والمتمثل

 التغيير الھيكلي

 التغيير السلوكي

 غيير الوظيفيالت

 تدريب العاملين

 الدراسات السابقة

 الدراسات العربية

 تھدف ھذه الدراسة إلى )٢٠١٧(دراسة محمود كمال 
تحديد أثر المناخ ا�خ<قي كمتغي0ر وس0يط ف0ي الع<ق0ة ب0ين 
نمط القيادة وا�داء التنظيمي، وقد تم تطبيق الدراس0ة عل0ى 

اع  مف0000ردة م0000ن الع0000املين بالقط٤٠٥0000عين0000ة مكون0000ة م0000ن 
المصرفي الع0ام والخ0اص، وتوص0لت الدراس0ة إل0ى وج0ود 

” التحويلي00ة والتبادلي00ة”ع<ق00ة إيجابي00ة ب00ين نمط00ي القي00ادة 
والمن00اخ ا�خ<ق00ي، وك00ذلك وج00ود ع<ق00ة إيجابي00ة مباش00رة 
وغي000ر مباش000رة ب000ين القي000ادة التبادلي000ة وا�داء التنظيم000ي، 
ووج000ود ع<ق000ة إيجابي000ة غي000ر مباش000رة فق000ط ب000ين القي000ادة 

ويلية وا�داء التنظيمي، كم0ا توص0لت الدراس0ة إل0ى أن التح
المن0000اخ ا�خ<ق0000ي يتوس0000ط الع<ق0000ة ب0000ين نمط0000ي القي0000ادة 

 .وا�داء التنظيمي” التحويلية، والتبادلية”

 تھ00دف الدراس00ةإلي )٢٠١٧(دراس``ة محم``د ج``ارحي 
معرف00ة  أث00ر نم00ط القي00ادة التحويلي00ة عل00ى تحس00ين ك00ل م00ن 

اmبتك00ارى، س00واء ب00الطريق اmبتك00ار ف00ى العملي00ات وا�داء 
المباش000ر، أو بإس000تخدام الثقاف000ة اmبتكاري000ة كمتغي000ر وس000يط 

وذل0ك ب0التطبيق عل0ى عين0ة م0ن . تفاعلى ف0ى تل0ك الع<ق0ات
ش000ركات الغ0000زل والنس000يج والم<ب0000س الج000اھزة ص0000غيرة 

إس000تخدمت الدراس000ة أس000لوب المعادل000ة . ومتوس000طة الحج000م
 .  المتغيراتالھيكلية لتحديد المسار ا�فضل للع<قة بين

وأظھ00رت نت00ائج الدراس00ة ع00دم تأيي00د الفرض00ين ا�ول 
والث00انى الخاص00ين بالت00أثير المباش00ر للقي00ادة التحويلي00ة عل00ى 
ك000ل م000ن ا�داء اmبتك000ارى واmبتك000ار ف000ى العملي000ات عل000ى 
الت0والي، إT أن النت00ائج ق00د أي0دت الفرض00ين الثال00ث والراب00ع 

ابي000ة للبح000ث، حي000ث أظھ000رت النت000ائج وج000ود ع<ق000ة إيج
ومعنوي000ة ب000ين القي000ادة التحويلي000ة و ك000ل م000ن اmبتك000ار ف000ى 
العملي000ات وا�داء اmبتك000ارى ف000ى ظ000ل الثقاف000ة اmبتكاري000ة 

 . كمتغير وسيط تفاعلى فى تلك الع<قات

 تمث0ل الھ0دف الرئيس0ي )٢٠١٧(دراسة أس`امة الس`يد 
لھ00ذه الدراس00ة ف00ي تحدي00د ن00وع وطبيع00ة الع<ق00ة ب00ين القي00ادة 

ل ص00نع الق00رار م00ن وجھ00ة نظ00ر مجتم00ع التحويلي00ة ومراح00
الدراسة وتم جمع البيان0ات م0ن خ0<ل اmستقص0اء ال0ذي ت0م 
إج000راؤه عل000ى مجتم000ع الع000املين بش000ركة إيبيك000و ل�دوي000ة 
بمحافظ00ة الدقھلي00ة وت00م اس00تخدام أس00لوب الحص00ر الش00امل 

وأس0فرت نت0ائج الدراس0ة .  مف0ردة١٧٠وبلغ حجم المجتم0ع 
 القي000ادة التحويلي000ة ع000ن وج000ود إرتب000اط معن000وى ب000ين أبع000اد

ًومراح00ل ص00نع الق00رار فض00< ع00ن وج00ود ت00أثير معن00وى 
 .�بعاد القيادة التحويلية على مراحل صنع القرار

 وق0د ھ0دفت الدراس0ة إل0ى )٢٠١٦(دراسة أيمن احم`د 
تحقي00ق ھ00دف رئيس00ى وھ00و قي00اس أث00ر اmص00<ح اmدارى 
عل00ى تنمي00ة الم00وارد البش00رية والرض00ا ال00وظيفى ف00ى بيئ00ة 

 . ا�جھزة اmدارية فى مصرالعمل فى

 :وقد أظھرت النتائج التالية

أن التغيي00ر والتط00وير داخ00ل ا�جھ00زة اmداري00ة س00وف  .١
ي00ؤدى ب00دوره إل00ى الرض00ا ع00ن العم00ل ورف00ع ال00روح 

 . لھم مما يؤدى إلى الرضا الوظيفىالمعنوية

أن إعادة الھيكلة للعاملين ووضع كل عام0ل ف0ى مكان0ه  .٢
، ومس00توى تعليم00ه المناس00ب حس00ب قدرات00ه ومھارات00ه

داخل ا�جھزة اmدارية سوف يؤدى بدوره إلى الرضا 
 لھ0م مم0ا ي0ؤدى إل0ى عن العم0ل ورف0ع ال0روح المعنوي0ة

 .الرضا الوظيفى

 تتن0اول ھ0ذه الدراس0ة )٢٠١٤(دراسة رض`وة الزھ`ار 
التعرف عل0ي الع<ق0ة ب0ين القي0ادة التحويلي0ة وبراع0ة ا�داء 

 ف0ي جمھوري0ة مص0ر وذلك بالتطبيق علي البنوك التجاري0ة
 كما أنھا تسعي إلي تحقيق مجموع0ة م0ن ا�ھ0داف ،العربية

ا�خ00رى تتمث00ل ف00ي التع00رف عل00ى اTخت<ف00ات ب00ين آراء 
العاملين في البنوك التجاري0ة العام0ة والخاص0ة ح0ول م0دى 
ت00وافر أبع00اد القي00ادة التحويلي00ة ك00ذلك التع00رف عل00ى م00دى 

التجاري00ة وج00ود اخت<ف00ات ف00ي آراء الع00املين ف00ي البن00وك 
العام00ة والخاص00ة فيم00ا يتعل00ق بت00وافر أبع00اد براع00ة ا�داء 
وك000ذلك التع000رف عل000ى م000دي وج000ود ت000أثير �بع000اد القي000ادة  

 اس00تثارة الدافعي00ة، الت00أثير المث00الي،(التحويلي00ة المتمثل00ة ف00ي 
عل0ى أبع0اد براع0ة )واTعتب0ارات الفردي0ة التحفيز الفك0ري،

 مجموع000ة م000ن ، وتق000ديم)اTستكش000افاTس000تغ<ل و(ا�داء 
التوصيات في ضوء نتائج الدراسة والت0ي تس0اعد الع0املين 

، ف00ي البن00وك التجاري00ة عل00ي اTس00تفادة م00ن نت00ائج البح00ث
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ولتحقي0000ق أھ0000داف الدراس0000ة ت0000م ص0000ياغة مجموع0000ة م0000ن 
 اعتم00دت ،وللتحق00ق م00ن ص00حة ھ00ذه الف00روض، الف00روض

: الباحثة علي مجموعة من ا�ساليب اmحصائية تمثلت ف0ي
 معام000ل ، اختب000ار م000ان ويتن000ي،ح000دار المتع000ددتحلي000ل  اTن

 .ارتباط بيرسون

 الدراسات اyجنبية

Harwati (2013)  ھ00دفت الدراس00ة لش00رح  م00ا ھ00ي
طبيعة ا�زمات، ووضع نموذج عام mدارة ا�زمات ي0وفر 
اmطار النظري لفھم ما ينبغ0ي للمنظم0ات اتخ0اذه ف0ي حال0ة 

 بش0كل ا�زمات، لمس0اعدة المنظم0ات عل0ى إدارة ا�زم0ات
فعال في ا�وضاع التنظيمية المختلفة، وكان المنھج المتب0ع 
ف00ي الدراس00ة خ00<ل اس00تعراض مكث00ف للدراس00ات الس00ابقة، 
وتوصلت الدراس0ة إل0ى أن المعرف0ة ب0إدارة ا�زم0ات ھام0ة 
ف000ي تزوي000د الفھ000م العمي000ق بكيفي000ة التعام000ل م000ع ا�زم000ات، 

لم<ئ00م وبالت00الي ف00إن القي00ادة التحويلي00ة ھ00ي أس00لوب القي00ادة ا
  .خ<ل أوقات ا�زمة

Diefenbach (2007)  ھ0دفت ھ0ذه الدراس0ة لتس0ليط
الض00وء عل00ى ا�س00باب والظ00روف الت00ي ت00ؤدي إل00ى فش00ل 
مب0ادرات التغيي0ر الت0ي تق00وم بھ0ا اmدارات الجدي0دة، وكي00ف 
يتم ايصال محتوى التغيير ل¡خرين وكيفية إدراك0ه وكيفي0ة 

 إج0راء الدراس0ة  وق0د ت0م.تطبيقه عل0ى السياس0ات التنظيمي0ة
ف00000000ي إح00000000دى جامع00000000ات أوروب00000000ا الش00000000رقية وھ00000000ي 

)International University ( و ٢٠٠٤ما ب0ين أع0وام 
  وقد تم اTعتماد على المقابلة المعمقة في الحصول٢٠٠٥

 .على البيانات ا�ولية

توصلت الدراسة إل0ى أن نج0اح أو فش0ل عملي0ة التغيي0ر 
أھ000داف تعتم000د عل000ى ا�س000لوب اmداري وكيفي000ة ايص000ال 

التغيي00000ر ل¡خ00000رين، ك00000ذلك دور السياس00000ات التنظيمي00000ة 
 ك00ذلك س00لطت الدراس00ة .وا�ي00دولوجيا ف00ي إح00داث التغيي00ر

الضوء على السلبيات التي يسببھا فرض التغيير من أعل0ى 
 .إلى أسفل

 ه واyخت~ف مع الدراسات السابقة التشابهأوج

اتفق000ت الدراس000ة الحالي000ة ف000ي ا�س000لوب والم000نھج وأداة 
س00ة؛ فق00د اعتم00د الباح00ث عل00ى الدراس00ات الس00ابقة ف00ي الدرا

إثراء الجانب النظ0ري؛ ك0ذلك اعتم0د عل0ى اTس0تبيان ك0أداة 
 :للدراسة الحالية، واختلفت فيما يلي

مجتمع البحث، المتمثل في البنك ا�ھلي المص0ري، ل0م  �
 . الدراسة من قبلهيتم تناولة بمثل ھذ

لي0ة عل0ى موضوع البحث وھو دراسة أثر القيادة التحوي �
التغي00ر التنظيم00ي ل00م ي00تم تطبيق00ه م00ن قب00ل عل00ى مجتم00ع 

 .البحث

ا�ھ0000داف الت0000ي تس0000عي الدراس0000ة الحالي0000ة لتحقيقھ0000ا،  �
 .والفرضيات التي قامت عليھا

النتائج والتوصيات التي توصلت إليھا الدراسة الحالي0ة  �
ًمختلفة نسبيا مع الدراسات السابقة وذلك لطبية مجتم0ع 

 .وتساؤTتهه البحث وأھدافه وفرضيات

 :ختبار اعتمادية المقاييس المستخدمةا

تعتب00ر دراس00ة ت00أثير القي00ادة التحويلي00ة بأبعادھ00ا الخمس00ة  �
لھا تأثير على التغيير التنظيم0ي والت0دريب بوج0ه ع0ام، 
لذلك ت0م بن0اء خمس0ة مؤش0رات �بع0اد القي0ادة التحويلي0ة 

مؤش0000ر الت0000أثير الك0000ارزمي، مؤش0000ر الحف0000ز (وھ0000ي 
لتش00جيع اmب00داعي، مؤش00ر اTھتم00ام اTلھ00امي، مؤش00ر ا

وك000ذلك أربع000ة مؤش000رات ) ، مؤش000ر التمك000ينب000ا�فراد
مؤش0ر التغيي0ر الھيكل0ي، (لقياس التغير التنظيمي وھ0ي 

مؤش000ر التغيي000ر الس000لوكي، مؤش000ر التغيي000ر ال000وظيفي، 
 ).مؤشر التدريب

 )Reliability Analysis( فقد تم التحقق من اختب0ار  �
 أكب0ر Cronbach’s Alpha فوج0د أن معام0ل الثب0ات

وذل00ك عن00د قي00اس الس00ت مؤش00رات، ) ٠٫٣(م00ن قيم00ه 
 يراد إج0راء تحلي0ل التيويعني ذلك أن عدد المتغيرات 

  . عليھا كافية mجراء مثل ھذا التحليلعاملي

ً أيض0ا ووج0د أن اختب0ارهأما عن معامل الصدق فقد ت0م  �
، ٠٫٦ كل المؤشرات أكبر من  فيصدق قيمة معامل ال

ج00ودة وص00دق تل00ك المؤش00رات والت00ي مم00ا ي00دل عل00ى 
 .١يوضحھا جدول 

 

 . معامل الصدق الذاتي والثبات ?بعاد القيادة التحويلية باستخدام معامل الفاكرونباخ:)١(جدول 

 معامل الصدق معامل الثبات أبعاد القيادة التحويلية

 ٠٫٧٦١ ٠٫٥٧٣ التأثير الكارزمي

 ٠٫٦١٨ ٠٫٤٨١ الحفز اRلھامي

 ٠٫٨١٢ ٠٫٦٥١ داعيالتشجيع اyب

 ٠٫٦٣٥ ٠٫٧١٥ اyھتمام با?فراد

 ٠٫٧٩٣ ٠٫٨٢٦ التمكين
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 اyطار النظري 

 مفھوم القيادة التحويلية

تطورت نظرية القيادة لمواكبة التطورات الحديثة في 
العالم المحيط بنا؛ فبعد أن كانت تنظر إلى القائد على انه 

 -ملين شخص غير تقليدي أو استثنائي يعتمد عليه العا
النظرية المبكرة للقيادة الكارزمية إلى نظرية القيادة 
ًالتحويلية أو الكارزما المحدثة والتي تلعب دورا رئيسيا  ً
في إجراء التغيرات التنظيمية وتحقيق أھداف المنظمة، 
من خ<ل سعي القائد إلى تطوير العاملين وتمكينھم 

 وتطوير واTرتقاء بمستوائھم من أجل تعزيز العمل وتنمية
أن ) Daft, 1992(العاملين والمنظمة ككل، بينما يرى 

القيادة التحويلية تشبة إلى حد كبير القيادة الكارزمية 
ولكنھا تتميز عنھا من خ<ل أحداث التغيير واTبداع 
والريادة والتحفيز من أجل بث الثقة في روح التابعين 

 والعمل بأھمية التحويل واTعتراف بالرؤية الجديدة للقائد
 .ًمعه جنبا الي جنب من أجل تحقيق أھداف المنظمة

 القيادة التحويلية على أنھا Burns (1978(عرف 
ًعملية يسعي من خ<لھا ك< من القادة والعاملين إلى "

مساعدة كل منھما ا¯خر من اجل الوصول إلى أعلى 
وبھذا فإن التعريف يشمل " مستويات الدافعية واTخ<ق

النھوض بشعور العاملين، تعزيز القيم عدة أسس مثل 
 .ا�خ<قية وقيم الحرية والمساواة

عملية قائمة على " على أنھا Bell (2013)َّوقد عرفھا 
تحفيز اTتباع من أجل تجاوز المصلحة الشخصية على 

 ." مصالح المنظمة أو مجموعة العملحساب

 القيادة )٢٠٠٦ (أمل مصطفيوبشكل آخر عرفت 
 :قة رياضية مبسطة تتمثل في الع<قة التاليةالتحويلية بطري

قيادة إلھامية )+ الكارزمي/التأثير المثالي(جاذبية شخصية 
دافع أقوي وأداء غير = اھتمام فردي + استثارة عقلية + 

 .متوقع من المرؤوسين

فقد عبرت عن القيادة التحويلية بجمع أبعادھا المختلفة 
لمنظمة من في ع<قة واضحة من أجل تحقيق أھداف ا

 .خ<ل اTرتقاء بمستوى أداء العاملين

 التعريف اyجرائي للدراسة

 من خ<ل التعريفات السابقة يمكننا صياغة مفھوم القيادة
 العملية التي يقوم فيھا القائد بتطوير"التحويلية على إنھا 

 وتنمية الطاقات الكامنة والقدرات الخاصة للمرؤسين لتحقيق
ل التأثير في شخصياتھم وسلوكھم أھداف المنظمة من خ<

 وتحفيزھم على طرح ا�فكار الجديدة وتنمية روح اTبتكار
والعمل الجماعي وتمكينھم في العمل واشراكھم في صنع 

 ".القرار

 أبعاد القيادة التحويلية

أستطاع بعض الب0احثين تط0وير أبع0اد القي0ادة التحويلي0ة 
، ي أو الك0ارزميالت0أثير المث0ال(ودمجھا في أربع0ة أبع0اد وھ0ي 

؛ وأض0اف )اTستثارة الفكرية، اTعتبارية الفردية، التحفي0ز
)Rafferty and Griffin, 1990 ( ًبع0دا خامس0ا وھ0و ً

 :التمكين، وھي كما يلي

ويتمثل ف0ي مجموع0ة م0ن الس0لوكيات : التأثير الكارزمي .١
والصفات التي تجعل القائ0د مح0ل ثق0ة واعج0اب وتق0دير 

ًن ق0ادرا عل0ى خل0ق الق0يم الت0ي من ا¯خرين؛ فالقائ0د يك0و
 .توفر معاني العمل للمرؤسين

ويتمثل في تحفيز المرؤسين للوصول  :الحافز اRلھامي .٢
للرؤي00000ة المس00000تقبلية للمنظم00000ة؛ واTرتق00000اء بتوقع00000ات 
المرؤس000ين للحص000ول عل000ى آداء يف000وق ا¯داء المتوق000ع 
منھم؛ وذلك م0ن خ0<ل بن0اء الع<ق0ات القوي0ة ب0ين القائ0د 

توفير روح التح0دي ف0ي العم0ل م0ن خ0<ل والمرؤسين و
 .تنمية اTتصال التفاعلي بينھم

م0000ن خ000<ل نش000ر روح اTب0000داع  :التش```جيع اyب```داعي .٣
واTبتك00ار ف00ي المنظم00ة؛ بالقائ00د يق00وم بع00رض الف00رص 
والتح00ديات ونق00اط الق00وة والض00عف؛ وذل00ك لك00ي ي00درك 
العاملين المشاكل الفعلية وبالمشاركة الجماعية والتفكير 

 يمك00ن للمنظم00ة ح00ل المش00اكل بفاعلي00ة وج00ودة العلم00ي
عالي0ة؛ وتق00ديم أفك0ار جدي00دة يأخ00ذھا القائ0د ف00ي اTعتب00ار 
مما يعزز قيمة التفكير لدى المرؤسيين ويزيد ش0عورھم 

 .بأھمية تقديم ما ھو أفضل من أجل العمل

تتمثل في اTھتمام الشخصي با�فراد  :اyھتمام باyفراد .٤
عل0ى حاج0ات ورغب00ات ف0ي العم0ل؛ م0ن خ0<ل التع0رف 

العاملين والعمل على التواصل معھ0م بش0كل دوري م0ن 
أج000ل تحقي000ق تل000ك الحاج000ات م000ع مراع000اة اTخت<ف000ات 
الفردية بين ا�فراد في العمل، ومن أھ0م الحاج0ات الت0ي 
يس00عي القائ00د التح00ويلي إل00ى مراعتھ00ا ھ00ي الحاج00ة إل00ى 
التدريب وتطوير المرؤس0ين بش0كل مس0تمر؛ خاص0ة إذا 

م00ر يتعل00ق ب00إدارة البن00وك الت00ي تعتب00ر م00ن أكب00ر ك00ان ا�
المنظم00ات الت00ي تتمي00ز ب00التغير المس00تمر نتيج00ة التط00ور 

 .التكنولوجي

 يتمثل التمكين في مشاركة الع0املين ف0ي اتخ0اذ :التمكين .٥
وذل0ك ، القرارت التي من شأنھا تحقيق مصلحة المنظمة

من خ<ل المشاركة الفعالة للعاملين في اتخاذ القرارات 
حساس الفرد بالمسؤلية عن نتائجھا من خ<ل تحريك وا

السلطة الفعلية ل�فراد إلى ا�سفل في الھيك0ل التنظيم0ي 
 .للمنظمة

 وظائف القائد التحويلي

إدارة التغيير في المنظمات تتطلب قائ0د تح0ويلي يتمي0ز 
بالعدي00د م00ن الخص00ائص؛ فق00درة القائ00د عل00ى تص00ور رؤي00ة 

لرؤي0000ة بش000كل فع0000ال مس000تقبلية للمنظم000ة وايص0000ال ھ000ذة ا
للمرؤسين Tعتناقھا يعتبر من أھم الخصائص التي تس0اعد 
القائ00د التح00ويلي عل00ى اج00راء تغي00رات تنظيمي00ة فعال00ة ف00ي 
المنظم00ات، ك00ذلك ق00درة القائ00د عل00ى التعام00ل م00ع المش00اكل 
ونق0000اط الض0000عف ف0000ي العم0000ل؛ وقدرت0000ة عل0000ى مش0000اركة 

 .المرؤسين في اتخاذ القرارات وغيرھا من الخصائص
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كنن00ا تلخ00يص وظ00ائف ومھ00ام القائ00د التح00ويلي فيم00ا ويم
 :يلي

ص0000ياغة الرؤي0000ة والرس0000الة للمنظم0000ة ف0000ي المرحل0000ة  .١
المس000تقبلية وتش000جيع الع000املين بك000ل الط000رق والوس000ائل 
الممكنة على تبني الرؤية الجديدة واTلتزام بھا وال0دفاع 

 .عنھا من أجل تطوير المنظمة

ن بھ00ا م00ن إدراك الحاج00ة إل00ى التغيي00ر واقن00اع المرؤس00ي .٢
الت00أثير الك0ارزمي، التحفي00ز (خ0<ل مھارات00ه الشخص0ية 

 ).اmلھامي

اختيار طريقة التغيير الم<ئمة للمنظمة وتكون متوافق0ة  .٣
مع ظروف العمل الحالية وتؤدي إلى الرؤية المستقبلية 

 .للمنظمة وتحقق أھداف المنظمة

ص00ياغة اس00تراتيجية العم00ل م00ن خ00<ل تحلي00ل الف00رص  .٤
ة في ظ0ل التن0افس الكبي0ر ف0ي الس0وق والتحديات؛ خاص

المصرفي في مصر وظھور العديد من التھديدات الت0ي 
ة تتف00ق م00ع أھ00داف المنظم00ة تتطل00ب تك00وين اس00تراتيجي

 التھدي0000دات والتح00000ديات م0000ن ناحي0000ة وم0000ع ورؤيتھ0000ا
 .والفرص المتاحة من ناحية أخري المستقبلية

 إعادة تشكيل ثقافة المنظمة للتماشي مع الرؤي0ة الجدي0دة .٥
لھا؛ من خ<ل طريقة التفكير والق0يم والقناع0ات الس0ائدة 
بين العاملين، وإدخال قيم وقناعات جدي0دة تس0اعد عل0ى 

 .تحقيق الرؤية واTستراتيجية المستقبلية للمنظمة

إدارة المرحلة اTنتقالية والتخلص من المعتق0دات واس0لوب  .٦
 .العمل القديم؛ وتنفيذ عملية التغيير بطريقة مبتكرة

 ادة التحويلية وإدارة التغيير التنظيميالقي

تمثل القيادة اھ0م العوام0ل المت0أثرة ب0التغيرات العالمي0ة؛ 
فأصبحت الحاجة ماس0ة إل0ي وج0ود قائ0د إداري ق0ادر عل0ى 
التجي00د واTبتك00ار واTب00داع، ذل00ك لك00ي يس00تطيع الت00أقلم م00ع 
متغي000رات العص000ر خاص000ة إذا كان000ت القي000ادة ف000ي القط000اع 

ً م0ن أكث0ر القطاع0ات تغي0را ومنافس0ة المصرفي والذي يع0د

.  ًفي نفس الوق0ت س0واء عل0ى المس0توى المحل0ي أو الع0المي
على وجود ع<ق0ة ارتب0اط قوي0ة ) Kottler, 1998(يؤكد 

ب00ين القي00ادة التحويلي00ة والتغيي00ر ف00ي المنظم00ات؛ إذ يتطل00ب 
 ق00ادرة عل00ى تقب00ل التغيي00ر الن00اتج ع00ن  ت00وفير بيئ00ة تنظيمي00ة
بيئة اTعمال والسوق المصرفي؛ يعتمد التغير المستمر في 

ف000ي المق000ام ا�ول عل000ى ت000وفر قي000ادة إداري000ة تلھ000م وتحف000ز 
المرؤسين وتھتم بمشاعرھم الفردية؛ وتس0اعد عل0ى تك0وين 
ثقاف00ة للمنظم00ة تتماش00ى م00ع التغي00رات الت00ي تترت00ب عل00ى 
الرؤي00ة المس00تقبلية واTس00تراتيجية الت00ي س00تتبعھا المنظم00ة 

 ھ00ذة الس00مات تتمث00ل ف00ي القي00ادة لتحقي00ق ھ00ذة الرؤي00ة؛ ك00ل
 .التحويلية

فتحقيق التغيير يعتبر سمة أساسية للقيادة التحويلية كم0ا 
ًذكرنا سابقا، ومن ھذا المنطل0ق ف0إن القي0ادة التحويلي0ة الت0ي 

تسعي كافة المنظمات إل0ى وجودھ0ا ل0ديھا؛ يج0ب أن تك0ون 
قادرة على اTھتمام بالع0املين ودوافعھ0م وأھ0دافھم والعم0ل 

ى تطابقھ00ا م00ع أھ00داف المنظم00ة ورؤيتھ00ا المس00تقبلية، عل00
ف00دور القائ00د التح00ويلي يك00ون واض00ح ف00ي إلھ00ام المرؤس00ين 
لتبني استراتيجية ورؤية المنظمة؛ والتش0جيع عل0ى اTب0داع 
واTبتكار؛ ورفع مستوي أداء العاملين بالتدريب المس0تمر، 

من واTھتمام بالشفافية والتواصل الفعال؛ وتمكين العاملين 
المشاركة في اتخاذ الق0رارت الت0ي تخ0ص العم0ل، ك0ل ھ0ذا 
يمك000ن الع000املين م000ن احتض000ان رؤي000ة المنظم000ة واmيم000ان 
بض000رورة تنفي000ذ اس000تراتيجيتھا الجدي000دة، وبالت000الي ح000دوث 
التغيير التنظيمي وإدارة بصورة فعالة تتماشي م0ع التط0ور 
المستمر في السوق المصرفية في مص0ر والع0الم؛ وتس0اعد 

 عل000ى المنافس000ة الفعال000ة وتحقي000ق أھ000دافھا بج000ودة المنظم000ة
 .عالية

 لتغيير التنظيميا

 مفھوم التغيير التنظيمي

تعددت مفاھيم التغير التنظيمي على حس0ب البع0د ال0ذي 
يرك00ز علي00ه الب00احثين ف00ي دراس00تھم؛ ولك00ن م00ن المؤك00د أن 
التغي00ر ھ00و عملي00ة طبيعي00ة ين00تج ع00ن ع00دة عملي00ات إداري00ة 

ى عنص000ر أو أكث000ر ين000تج عن000ه متنوع000ة لعم000ل تط000وير عل000
 .اTنتقال من الوضع الحالي إلى الوضع الجديد

عملي00ة تھ00دف "ف00التغير التنظيم00ي يمك00ن تعريف00ه بأن00ه 
لزيادة الفاعلية التنظيمية من خ<ل توجي0ة حاج0ات ا�ف0راد 
ًللنم00و والتط00وير جنب00ا إل00ى جن00ب م00ع ا�ھ00داف التنظيمي00ة 

، يتض0ح "يةباستخدام مع0ارف وأس0اليب م0ن العل0وم الس0لوك
لن00ا أن تط00وير حاج00ات اTف00راد يعتب00ر ھ00و العنص00ر الفع00ال 
mح000داث التغيي000ر ف000ي العملي000ة التنظيمي000ة بجان000ب أھ000داف 

 .المنظمة

ويمكن تعريف التغير التنظيمي على أنه عمل تعدي<ت 
ف0ي أھ00داف وسياس00ات المنظم00ة ف00ي عنص00ر واح00د أو أكث00ر 

 :من عناصر العمل، مستھدف بذلك أحد ا�مرين

ي أوض00000اع المؤسس00000ة وا�س00000اليب اTداري00000ة تماش00000
وا�نشطة التي تقوم بھا المؤسسة مع التغي0رات ف0ي المن0اخ 
المحيط؛ وذلك من أجل حدوث تواف0ق ب0ين المؤسس0ة وبيئ0ة 

 .العمل الخارجية 

اس000تحداث أس000اليب إداري000ة وتنظيمي000ة وانش000طة جدي000دة 
للمؤسسة تحقق لھا مي0زة تنافس0ية ع0ن بقي0ة المؤسس0ات ف0ي 

 . العملنفس بيئة

 التعريف اyجرائي

عملي0ة تغيي0ر "يمكن تعريف التغير التنظيم0ي عل0ى أن0ه 
مخطط000ة وملموس000ة تش000مل جان000ب أو أكث000ر م000ن جوان000ب 
المؤسسة، كتغير الجانب الھيكل0ي أو ال0وظيفي أو الس0لوكي 
أو ت0000دريب ا�ف0000راد وتزوي0000دھم بمھ0000ارات جدي0000دة، ذل0000ك 
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الداخلي0ة للنھوض بالمنظمة وتحقيق التوافق مع بيئة العم0ل 
والخارجي0000ة وت0000وفير مي0000زة نس0000بية تمك0000ن المنظم0000ة م0000ن 

 ".الحصول على عائد مادي أو معنوي

 خصائص التغيير التنظيمي

تضمن عملية التغير التنظيمي العدي0د م0ن الخص0ائص؛ 
فوج000ود ھ000دف للتغي000ر يعتب000ر ھ000و أس000اس علمي000ة التغي000ر 
التنظيمي؛ فإدارة المنظمة تقوم بوضع أھداف محددة وم0ن 

تغي000ر ف000ي عناص000ر المنظم000ة ي000تم ض000بط عملي000ة خ000<ل ال
 .الوصول إلى تلك ا�ھداف وتحقيقھا

فعملي00ة التغي00ر التنظيم00ي تتمي00ز باTس00تمرارية؛ وذل00ك 
لمواكبة التغير في المس0تمر ف0ي البيئ0ة الخارجي0ة والداخلي0ة 
للمنظم00ات فھ00ي ف00ي تغي00ر دائ00م ومس00تمر س00واء ك00ان ذل00ك 

ا�س0اس ھن0ا التغير عل0ى فت0رات ص0غيرة أو كبي0رة؛ ولك0ن 
ھ00و التغي000ر؛ وبالت00الي ف<ب000د م000ن أن تك00ون عملي000ة التغي000ر 
التنظيم00000ي عملي00000ة مس00000تمرة لض00000مان تحقي00000ق أھ00000داف 

 ً.واستراتيجيات المنظمة والتي تتميز بالتغير أيضا

ويق00ع ع00بء المس00ؤلية اTداري00ة للتغي00ر التنظيم00ي عل00ى 
 خاص000ة ع000اتق المس000تويات اmداري000ة المختلف000ة بالمنظم000ة

mوك0ذلك عل0ى ع0اتق المس0تويات دارية العلي0االمستويات ا ،
التنفيذية فعليھا ع0بء المش0اركة الفعال0ة ف0ي إح0داث عملي0ة 
التغير وصياغة ا�ھداف الجديدة للمنظم0ة، وھ0ذا م0ا ي0دعم 

 .فكرة القيادة التحويلية

ولنجاح عملية التغير التنظيمي ف<ب0د م0ن أن تك0ون ف0ي 
؛ ويج000ب أن اط000ار الش000رعية القانوني000ة وا�خ<ق000ة للدول000ة

يھ0دف إل0ى تحقي0ق مي0زة نس0بية جدي0دة ع0ن طري0ق إص0<ح 
وتع00ديل م00ا ھ00و ق00ائم ف00ي الوض00ع الح00الي أو ابتك00ار سياس00ة 
جديدة واستراتيجية مرنة تكون قادرة على مواكب0ة التط0ور 

 .في البيئة المحيطة

 أسباب التغيير التنظيمي

ھناك عدة أسباب للتغي0ر التنظيم0ي يمك0ن تقس0يمھم إل0ى 
؛ مجموع00ة ا�س00باب الداخلي00ة المحرك00ة للتغي00ر مجم00وعتين

والتي تنبع م0ن داخ0ل المؤسس0ة نفس0ھا، وا�س0باب والق0وي 
الخارجي00ة الت00ي تنب00ع م00ن البيئ00ة المحيط00ة بالمؤسس00ة والت00ي 
ًتعتب0ر أكث0ر ت00أثيرا م0ن الق00وي الداخلي0ة لص00عوبة التنب0ؤ بھ00ا 

 :واتساع مجالھا، وھما كما يلي

 كة للتغير التنظيميا?سباب والقوي الداخلية المحر

تتولد سياس0ية ع0دم اTھتم0ام بالع0املين م0ن الجم0ود ف0ي 
ا�نظمة التي تدير المنظمة وعدم حدوث تغييرات تنظيمي0ة 
لفت00رات طويل00ة؛ وھ00ذا ال00نمط T يص00لح ف00ي بيئ00ة ا�عم00ال 

، ولذلك يك0ون ل0دينا داف0ع نح0و التغيي0ر "البنوك"المصرفية 
تشجيع روح اTبتكار mظھار القدرات الفردية والجماعية و

واTب00داع للع00املين؛ مم00ا يبع00ث روح اTنتم00اء ل00ديھم نح00و 

المنظم00ة وبالت00الي ض00مان مش00اركتھم الفعال00ة ف00ي العملي00ة 
 .التنظيمية

وفي حالة توفر قائ0د تح0ويلي لدي0ه أفك0ار جدي0دة يس0عي 
إلى تطبيقھا على أرض الواقع، يقوم بإحداث عملية التغي0ر 

قي00ق ا�ھ00داف الت00ي ص00اغھا التنظيم00ي لض00مان فاعلي00ة تح
 .للنھوض بالمنظمة و تحقيق الميزة النسبية لھا

أم00ا عن00دما توج00د مش00اكل ف00ي العم00ل خاص00ة المش00اكل 
التنظيمي00ة وارتف00اع مع00دTت دوران العم00ل وغيرھ00ا؛ ف<ب00د 

 .من إحداث عملية التغير التنظيمي لحل تلك المشك<ت

 ي المحركة للتغير التنظيما?سباب والقوي الخارجية

في بي0ة ا�عم0ال اTقتص0ادية وم0ع التط0ور التكنول0وجي 
والمعلوم000اتي ال000ذي فرض000ه العص000ر الح000الي زادات ح000دة 

مم000ا ف000رض ب000دورة " البن000وك"المنافس000ة ب000ين المنظم000ات 
ضرورة التغيير لمواكبة تلك التطورات وض0مان أس0تمرار 

 .المنظمة ونجاحھا في تقديم خدماتھا بجودة عالية

Tقتص00ادية ف00ي الدول00ة والع00الم كم00ا تف00رض التغي00رات ا
الخ00ارجي عل00ى البن00وك والمنظم00ات بص00فة عام00ة بع00ض 
التھدي000دات والف000رص والت000ي يج000ب أن يض000عھا القائ000د ف000ي 
الحسبان من أج0ل الح0د م0ن التھدي0دات واTس0تغ<ل اTمث0ل 

 .للفرص المتاحة

التغيرات الحكومية في السياسة النقدية والمالية تف0رض 
البن0وك لمواكبتھ0ا، ك0ذلك الح0ال ًايضا تغيرات تنظيمية ف0ي 

ة  المتس00000ارعة وث00000ورة بالنس00000بة للتغي00000رات التكنولوجي00000
المعلومات، والتغير اTجتماعي والتغي0ر ف0ي انم0اط الطل0ب 
عل00ى الخ00دمات المص00رفية وطبيع00ة الع<ق00ة ب00ين العم00<ء 
والبنوك وضرورة تحقيق رض0اء العم0<ء وكس0ب وTئھ0م، 
ك00ل ھ000ذة العوام00ل تعتب000ر دواف000ع خارجي00ة لح000دوث تغيي000ر 

 .تنظيمي

 ر التنظيميدور القيادة التحويلية في إدارة التغي

يوجد ارتب0اط وثي0ق ب0ين القي0ادة والتغيي0ر التنظيم0ي كم0ا 
أق00ر ذل00ك العدي00د م00ن ا�دبي00ات، فأس00اليب القي00ادة التحويلي00ة 
يمكنھ0000ا توجي0000ه اTھتم0000ام لنق0000اط الض0000عف أو اTس0000تفادة 

 .القصوي من نقاط القوة والفرص المتاحة

 ك00ذلك ف00إن القي00ادة التحويلي00ة ل00ديھا الق00درة عل00ى إدارة 
ر من خ<ل م0ا يبعث0ه القائ0د ف0ي روح المرؤوس0ين م0ن التغي

تفاؤل وانتماء للمنظمة، وما يق0وم ب0ه م0ن تغيي0ر ف0ي الثقاف0ة 
التنظيمي000ة ل�ف000راد نفس000ھم وتش000جيع روح اTبتك000ار ودع000م 
المش00اركة ف00ي الق00رارت ب00ين الجھ00ات التنفيذي00ة واmداري00ة 
وغيرھ0ا م00ن خص00ائص القائ00د التح0ويلي الت00ي ذكرناھ00ا ف00ي 

ا�ول، فك00ل ھ00ذة الخص00ائص تس00اعد عل00ى خل00ق المبح00ث 
 .ثقافة تساعد على التكيف مع التغيير

وبالت0الي ف00إن المنظم0ة تك00ون ق00ادرة عل0ى إح00داث تغي00ر 
ًتنظيمي تبعا لمتطلبات ھذا التغي0ر س0واء ن0ابع م0ن مس0ببات  ً
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وق00وي داخلي00ة أو خارجي00ة، م00ن أج00ل التماش00ي م00ع البي00ة 
اخلية للمنظمة، م0ن الخارجية المحيطة أو اص<ح البيئة الد

خ000<ل القائ000د التح000ويلي ال000ذي يح000دد رؤي000ة المنظم000ة ف000ي 
المس00تقبل ويق00وم بعم00ل اTس00تراتيجية الت00ي تحق00ق ا�ھ00داف 
ًالتي حددت بناء على تلك الرؤية؛ وبدوره الفعال في إدارة 
المرؤس00ين يغي00ر م00ن ثق00افتھم لتقب00ل التغيي00ر الجدي00د والعم00ل 

ي00ز يع00ود ف00ي النھاي00ة عل00ى تحقيق00ه بج00ودة عالي00ة وأداء متم
 .بتحقيق ا�ھداف المحدده

إذ يعتبر تحقيق التغير من اھم الس0مات اTساس0ية للقائ0د 
التح0000ويلي، ويعتب0000ر التركي0000ز عل0000ى التغيي0000رات الثقافي0000ة 
للمنظم0000ات والتغي0000رات الس0000لوكية والتنظيمي0000ة م0000ن أھ0000م 
التغي00رات الت00ي ترك00ز عليھ00ا القي00ادة التحويلي00ة ف00ي إح00داث 

 مم0ا س0بق يمكنن0ا الق0ول ب0إن وج0ود القائ0د .تغيرات تنظيمية
التح00ويلي ين00تج عن00ة تغيي00ر تنظيم00ي؛ ك00ذلك الحاج00ة للتغي00ر 

 .التنظيمي تتطلب قائد تحويلي

 لدراسة الميدانيةا

 اRحصاء الوصفي لخصائص الدراسة

تم استخدام معامل اTخت<ف المعياري لتوضيح وجھ0ة 
 أو نظ0ر المستقص00ي م00نھم وآرائھ00م م00ن حي00ث م00دى اتف00اقھم

اخت<فھم تجاه ا�بعاد الخاص0ة للبح0ث والممثل0ة للمتغي0رات 
  القي000اس المرتبط000ة ب000التغيير التنظيم000يأبع000ادالت000ي تق000يس 

لتوضيح وجھات نظر مجتم0ع البح0ث والتع0رف عل0ى أراء 
عين000ة البح000ث الت000ي ت000م عم000ل استقص000اء لھ000م ع000ن طريق000ة 

ت00م اس00تخدام ) ١(اس00تمارة اTس00تبيان المرفق00ة ف00ي الملح00ق 
 م000ن وا¯راءTخ000ت<ف لتوض000يح وجھ000ات النظ000ر معام000ل ا

 أو اخت<فھم تجاه أبع0اد الدراس0ة ا�ربع0ة اتفاقھمحيث مدى 
 .للمتغيرات التي تقيس التغيير التنظيميالممثلة 

ًوبناء علية تم أعادة ترتيب أبعاد الدراسة تنازليا حسب  ً
ًدرجة اTتفاق على قوة تأثيرھا وفقا لوجھة نظر عينة 

فى ًم التأكد منھا إحصائيا، بحيث يأتي البحث والتي ت
مما  (اخت<فالترتيب ا�ول البعد صاحب أقل معامل 

ليكون ھو نفسه البعد ) اتفاقيعني أنه يمثل أكبر معامل 
 .وھكذا..  ويليه البعد التالي فى ا�ھميةتأثيراا�كثر 

أى أقلھم (ًأكثر ا�بعاد إتفاقا  أن ٢دول ــــجيتضح من 
بين المستقصي منھم يأتى بالترتيب على فيما ) اخت<فا
 :التاليالوجه 

، وق000د احت000ل ھ000ذا البع000د التغيي̀``ر الھيكل̀``ي :البع̀``د ا?ول .١
الترتيب ا�ول فى قائمة الت0أثير عل0ى التغي0ر التنظيم0ي، 
حي00ث حص00ل ھ00ذا البع00د عل00ى معام00ل اخ00ت<ف معي00ارى 

 %.٦٤٫٨= درجة اتفاق ، أى %)٣٥٫٢(قدره 

`اني .٢ وق00د احت00ل ھ00ذا البع00د ، وكيالتغيي̀`ر الس``ل :البع̀`د الث̀
الترتيب الثاني فى قائمة التأثير عل0ى التغي0ر التنظيم0ي، 
حي00ث حص00ل ھ00ذا البع00د عل00ى معام00ل اخ00ت<ف معي00ارى 

 %.٥٩٫٤=  درجة اتفاق أي، %)٤٠٫٦(قدره 

`ع .٣ `د الراب̀ `املين: البع̀ `دريب الع̀ ، وق00د احت00ل ھ00ذا البع00د ت̀
، الترتيب الثالث فى قائمة التأثير عل0ى التغي0ر التنظيم0ي

حي00ث حص00ل ھ00ذا البع00د عل00ى معام00ل اخ00ت<ف معي00ارى 
  %.٥٧٫٣= ، أى درجة اتفاق  %)٤٢٫٧(قدره 

`وظيفي التغيي̀`ر :البع̀`د الثال̀`ث .٤ وق00د احت00ل ھ00ذا البع00د ، ال̀
الترتيب الرابع فى قائمة التأثير عل0ى التغي0ر التنظيم0ي، 

معي00ارى حي00ث حص00ل ھ00ذا البع00د عل00ى معام00ل اخ00ت<ف 
 %. ٥٠٫١ = درجة اتفاق، أى  %)٤٩٫٩(قدره 

 اختبار معنوية كل متغير مستقل على حدة

لقي00اس ت00أثير القي00ادة التحويلي00ة بأبعادھ00ا المختلف00ة عل00ى 
 التغير التنظيمي يجب أن يتم اختبار معنوية ك0ل متغي0ر مس0تقل

 )T-test( ت اختب0ارعلى ح0دة، ول0ذلك ت0م اTعتم0اد عل0ى 
وال0ذي يوض0ح  ٣لعينتين مس0تقلتين كم0ا يتض0ح م0ن ج0دول 

 . ت المحسوبة ودTلة كل متغير مستقلقيمة

أنه يوجد تأثير معنوي لكاف0ة أبع0اد  ٣جدول يتضح من 
 :القيادة التحويلية على التغير التنظيمي كما يلي

، إتضح أنه يوجد تأثير التأثير الكارزمي: المتغير ا?ول .١
معنوي لتوافر التأثير الك0ارزمي عل0ى التغي0ر التنظيم0ي 

ف000ي مقاب000ل متوس000ط  ١٫٦٧٤٨حق000ق متوس000ط يس000اوي 
 ف00000ى حال00000ة ع00000دم ت00000وافر الت00000أثير ٠٫٦٨٢٨يس00000اوى 
 .الكارزمي

، إتضح أن0ه يوج0د ت0أثير الحفز اRلھامي: المتغير الثاني .٢
معن00وي لت00وافر الحف00ز اmلھ00امي عل00ى التغي00ر التنظيم00ي 

 ف000ي مقاب000ل متوس000ط  ١٫٨٦٢٢حق000ق متوس000ط يس000اوي 
 . فى حالة عدم توافر الحفز اmلھامي٠٫٨٧٦٢يساوى 

، إتض00ح أن00ه يوج00د التش``جيع اyب̀`داعي: ر الثال̀`ثالمتغي̀` .٣
ت00أثير معن00وي لت00وافر التش00جيع اTب00داعي عل00ى التغيي00ر 

 ف00ي مقاب00ل ١٫٩٧٨٢حق00ق متوس00ط يس00اوي  التنظيم00ي
 فى حالة عدم ت0وافر التش0جيع ٠٫٧٩٧٢متوسط يساوى 

mبداعيا. 

، إتض00ح أن00ه يوج00د فرادھتم``ام ب``ا?اR: المتغي``ر الراب``ع .٤
Tھتم000ام ب000ا�فراد عل000ى التغي000ر ت000أثير معن000وي لت000وافر ا

 ف00ي مقاب00ل  ١٫٧٩١٢التنظيم00ي حق00ق متوس00ط يس00اوي 
 حال000ة ع000دم ت000وافر ف000ي ٠٫٩٧١٣١متوس000ط  يس000اوى 

 .اTھتمام با�فراد

 أن000ه يوج000د ت000أثير أتض000ح، التمك̀``ين: المتغي̀``ر الخ̀``امس .٥
معن000وي لت000وافر التمك000ين عل000ى التغي000ر التنظيم000ي حق000ق 

  يس00اوى ف00ي مقاب00ل متوس00ط١٫٨٧٨٦وس00ط يس00اوي مت
 . فى حالة عدم توافر التمكين٠٫٧٩٣٣

مما س0بق يمكنن0ا التحق0ق م0ن الفرض0ية الرئيس0ية ا�ول 
والت00ي ت00نص عل00ى وج00ود ع<ق00ة ذات دTل00ة احص00ائية ب00ين 
ع00دم ت00وافر القي00ادة التحويلي00ة والمتمثل00ة ف00ي ا�بع00اد التالي00ة 

الت00أثير الك00ارزمي، الحف00ز اmلھ00امي، التش00جيع اTب00داعي، (
، وبين ضعف التغي0ر التنظيم0ي )د، التمكينفرااTھتمام با�

التغي00ر الھيكل00ي، التغي00ر الس00لوكي، التغي00ر (والمتمث00ل ف00ي 
 .في مجتمع البحث بالبنك ا�ھلي المصري) الوظيفي
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  معامل اyخت~ف ?بعاد القياس المرتبطة بالتغير التنظيمي:)٢(جدول 

أبعاد القياس المرتبطة  م
 بالتغيير التنظيمي

ابيالمتوسط الحس اyنحراف  
 المعياري

معامل اyخت~ف 
 المعياري

 الترتيب

 ١ ٣٥٫٢ ٠٫٥٠١٨٩ ١٫٤٢٤٢ التغيير الھيكلي ١

 ٢ ٤٠٫٦ ٠٫٧٥٠١٥ ١٫٨٤٨٥ التغيير السلوكي ٢

 ٤ ٤٩٫٩ ٠٫٩٨٣٧٧ ١٫٩٦٩٧ التغيير الوظيفي ٣

 ٣ ٤٢٫٧ ٠٫٧٥١٢٦ ١٫٧٥٧٨ تدريب العاملين ٤

 

 .دة التحويلية إختبارات معنوية تأثير القيا:)٣(جدول 

المتوسط  عينة البحث المتغير المستقل القرار
 الحسابي

قيمة ت   المعياريأالخط
 الدyلة مستوي المعنوية المحسوبة

 ٠٫٠٦٥٥ ١٫٦٧٤٨ متوفر
 التأثير الكارزمي

 ٠٫١٦٢٢١ ٠٫٦٨٢٨ غير متوفر
 **دالة ٠٫٠٠١ ١٥٫١٤٨

 ٠٫٠٥٢٣٤ ١٫٨٦٢٢ متوفر
 الحفز اRلھامي

 ٠٫١٧٩٣٢ ٠٫٨٧٦٢ غير متوفر
 **دالة ٠٫٠٠١ ١١٫٥٠٦

 ٠٫٠٢٥٦٣ ١٫٩٧٨٢ متوفر
 التشجيع اyبداعي

 ٠٫١٤٢٩ ٠٫٧٩٧٢ غير متوفر
 **دالة ٠٫٠٠١ ١٢٫٦٦١

 ٠٫٠٧٩٧٨ ١٫٧٩١٢ متوفر
 اyھتمام با?فراد

 ٠٫٧٥٤٥ ٠٫٩٧١٣١ غير متوفر
 **دالة ٠٫٠٠١ ١٠٫٥٠٢

 ٠٫٠٤٥٠٥ ١٫٨٧٨٦ متوفر
 التمكين

 ٠٫١٨٧٩٦ ٠٫٧٩٣٣ غير متوفر
 **دالة ٠٫٠٠١ ١٢٫٧٥٢

 ٠٫٠١≤   دالة عند مستوى معنوية  **                        ٠٫٠٥≤   دالة عند مستوى معنوية  * 

 
 مصفوفة إرتباط بيرسون

لمعرفة م0دى ارتب0اط ا�بع0اد الخمس0ة للقي0ادة التحويلي0ة 
بيرس0ون؛ على التغير التنظيمي تم استخدام معام0ل ارتب0اط 

وذلك لتحديد قوة واتجاه الع<قة بين متغيرات البح0ث، وت0م 
التوصل إلى النتائج التالية كما يوض0حھا الملح0ق بمرفق0ات 

 :البحث والذي أمكن تلخيصه كما يلي

 وج00ود ع<ق00ة طردي00ة قوي00ة ب00ين ٣ج00دول يتض00ح م00ن 
التأثير (المتغيرات المستقلة المتعلقة بأبعاد القيادة التحويلية 

زمي، الحف0ز اmلھ0امي، التش0جيع اTب0داعي، اTھتم0ام الك0ار
كم0ا يتض0ح . وبين أبعاد التغير التنظيمي) با�فراد، التمكين

ُأن أكثر اTبعاد للقي0ادة التحويلي0ة ارتباط0ا ب0التغير التنظم0ي 
 :ھي كما يلي

```ا? - ```ام ب̀ يعتب0000ر المتغي0000ر المس0000تقل للقي0000ادة : فراداyھتم̀
أبع00اد التغي00ر التنظيم00ي ًكث00ر ارتباط00ا بكاف00ة التحويلي00ة ا�

، كم00ا يعتب00ر ھ00و )٠٫٧٨٩(حي00ث حق00ق معام00ل ارتب00اط 

mط<ق بين أبعاد القي0ادة التحويلي0ة ًا�كثر ارتباطا على ا
حي000ث حق000ق ) بع000د الت000دريب(بع000اد التغي000ر التنظيم000ي أو

أي ارتب0اط ط0ردي ت0ام؛ وھ0و ) ٠٫٩٨٩(معامل ارتب0اط 
ى عل00م00ا يحق00ق الفرض00ية الرئيس00ية الثاني00ة والت00ي ت00نص 

وجود ع<قة ذات دTلة احصائية بين عدم ت0وافر القي0ادة 
التحويلي00ة، وب00ين ض00عف الت00دريب للع00املين ف00ي مجتم00ع 

 .البحث بالبنك ا�ھلي المصري

الحفز اmلھامي ي0أتي ف0ي المرتب0ة الثاني0ة وت0<ه التش0جيع  -
 .واmبداع ثم التأثير الكارزمي ثم التمكين

 سلوب اyنحدار المتعددأ

وج000ود ع<ق000ة إرتب000اط ب000ين متغي000رات نتيج000ة لثب000وت 
الدراس00ة، ي00تم تطبي00ق نم00وذج اTنح00دار الخط00ى المتع00دد، 
لتحديد المتغيرات المستقلة ذات ا�ثر ف0ى التغي0ر التنظيم0ي 

 .حتى يتم الحصول على القيم المتوقعة للمتغير التابع
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 :ما يلي ٤جدول يتضح من 

 )R(قيمة معامل التحديد 

 وھ000و م000ا ٠٫٨١٩وي تس000ا) R(قيم000ة معام000ل التحدي000د 
% ٨١٫٩يعني أن ا�بع0اد الخمس0ية للقي0ادة التحويلي0ة تمث0ل 

من العوامل المؤثرة ف0ي التغي0ر التنظيم0ي بأبع0اده المختلف0ة 
فھ0و ربم0ا يرج0ع إل0ى % ١٨٫١والتدريب؛ أما باقي النس0بة 

متغي00رات مس00تقلة أخ00ري لھ00ا ت00أثير ج00انبي أو غي00ر مباش00ر 
تل0ك النس0بة إل0ى الخط0أ على التغير التنظيمي أو ربما تعود 

 ً.العشوائي في المعادلة؛ أو ك<ھما معا

  اختبار معنوية نموذج اyنحدار

mختب00ار معنوي00ة متغي00رات النم00وذج كك00ل، ت00م اس00تخدام 
 )F( اختب0ار، ويتضح م0ن الج0دول أن قيم0ة  F-testاختبار
 وھ00ى ذات معنوي00ة عن00د مس00توى أق00ل م00ن ١٩٥٫٧١٨ھ00ى 

ى للمتغي00رات المس00تقلة ثير الخط00أمم00ا ي00دل عل00ى الت%00 ١
وھ0و م0ا يؤك0د ص0حة الف0رض . جميعھا على المتغير الت0ابع

ع<ق00ة ذات دTل00ة الرئيس00ي ا�ول وال00ذي يفت00رض وج00ود 
حص00ائية ب00ين ع00دم ت00وافر القي00ادة التحويلي00ة والمتمثل00ة ف00ي إ

التأثير الكارزمي، الحفز اmلھامي، التشجيع (ا�بعاد التالية 
mھتمام با�فراداTوبين ضعف التغير )، التمكينبداعي، ا ،

التغي0ر الھيكل0ي، التغي0ر الس0لوكي، (التنظيمي والمتمثل ف0ي 
ف0000ي مجتم0000ع البح0000ث بالبن0000ك ا�ھل0000ي ) التغي0000ر ال0000وظيفي

 .المصري

وك00ذلك يؤك00د ص00حة الفرض00ية الرئيس00ية الثالث00ة والتن00ي 
تفترض وجود ع<قة ذات دTلة إحص0ائية ب0ين ع0دم ت0وافر 

دم نج0اح عملي0ة التغي0ر التنظيم0ي القيادة التحويلية، وبين ع0
في مجتمع البحث بالبنك ا�ھلي المصري؛ فضعف التغي0ر 
التنظيم00ي ي00ؤدي ف00ي المق00ام ا�ول إل00ى ع00دم نج00اح عملي00ة 
التغير داخل المؤسس0ات وعلي0ة ف0أن ك0ل ذل0ك يترت0ب عل0ى 
عدم وجود قيادة تحويلية قادرة عل0ى إدارة أف0راد المؤسس0ة 

 .بصورة جيدة

 اينمعامل تضخم التب

لتحدي00د درج00ة اس000تق<ليه ) VIF(ت00م اس00تخدام اختب00ار 
المتغي00رات المس00تقلة ع00ن بعض00ھا ال00بعض أو بمعن00ى آخ00ر 
لتحديد مدى وج0ود إزدواج خط0ى ب0ين المتغي0رت المس0تقلة 

لك0ل متغي0ر  VIF  وق0د ت0م حس0اب قيم0ة. وبعض0ھا ال0بعض
 .٥ على حدة من المتغيرات المستقلة، كما يتضح من جدول

لى أن المتغيرات المستقلة الت0ي يش0تمل  إ٦جدول يشير 
عليھا نموذج اTنحدار الخط0ى المتع0دد الت0دريجى T تع0انى 

 المتغي00رات هم00ن مش00كلة اTزدواج الخط00ى ف00ي أي م00ن ھ00ذ
 مم0ا ي0دل عل0ى ع0دم وج0ود ١٠أق0ل م0ن  VIF حيث أن قيم

 .مشكلة ازدواج خطى جوھرى بالنموذج

  اختبار اعتدالية المتغير التابع

عتدالي000ة اTنح000دار الخط000ى المتع000دد أن م000ن ف000روض ا
ًا�خط00اء تت00وزع طبيعي00ا معياري00ا بمتوس00ط حس00ابي يس00اوى  ً

ص00فر وانح00راف معي00ارى مق00داره واح00د ص00حيح وھ00ذاما 
تحق000ق بالفع000ل حي000ث أن متوس000ط ا�خط000اء يس000اوى ص000فر 
واTنحراف المعيارى لھا يس0اوى قيم0ة تقت0رب م0ن الواح0د 

 .الصحيح

  لقة بالنموذج ككلنموذج الدراسة والنتائج المتع

 ٥من خ0<ل اTس0تعانة بالبيان0ات الموض0حة ف0ى ج0دول 
وب0000التعويض ع0000ن ق0000يم متوس0000طات المتغي0000رات المس0000تقلة 
ب00النموذج بق00يم مقي00اس ليك00رت الخماس00ي يمك00ن الحص00ول 
عل00ى القيم00ة المتوقع00ة لت00أثير القي00ادة التحويلي00ة عل00ى التغي00ر 

+  ت000000أثير ك000000ارزمي ٠٫٧٥٤ + ٧٫٦٢٤-=  التنظيم000000ي 
 ٠٫٧٨٩+  تش0جيع اب0داعي٠٫٣٦٩+  حفز إلھامي٠٫٨٥٤

 . التمكين٠٫٢٩٨+ تشجيع ا�فراد 

 النتائج والتوصيات

 النتائج

القي00ادة التحويلي00ة م00ن أھ00م العناص00ر الفعال00ة ف00ي إدارة 
 المؤسس0ات تتعام0ل ف00ي هالمؤسس0ات؛ خاص0ة إذا كان0ت ھ0ذ

اTقتصاد مثل البنوك، فيوجد ع0بء كبي0ر عل0ى اTدارة ف0ي 
ط0وير الك0وادر البش0رية لتحقي0ق مي0زة تنافس0ية البنوك ف0ي ت

ًسواء على المستوي المحلي أو اTقليمي، فالتغير التنظيمي 
يت00أثر ك00ل الت00أثير بالقي00ادة التحويلي00ة وم00ا ين00درج تحتھ00ا م00ن 
أبع00اد مث00ل الت00أثير الك00ارزمي للقائ00د أو اTھتم00ام ب00ا�فراد 
والذي يعتبر م0ن أھ0م العوام0ل الت0ي تس0اعد عل0ى النھ0وض 

 : ا�فراد العاملين، توصلت الدراسة للعديد من النتائج منھاب

تم التأكد من ص0حة الف0رض الرئيس0ي ا�ول وھ0و وج0ود  -
حص000ائية ب000ين ع000دم ت000وافر القي000ادة إع<ق000ة ذات دTل000ة 

التأثير الك0ارزمي، (التحويلية والمتمثلة في ا�بعاد التالية 
mلھ00امي، التش00جيع اmھتم00ام ب00ا�فرالحف00ز اTاد، ب00داعي، ا

، وب00ين ض00عف التغي00ر التنظيم00ي والمتمث00ل ف00ي )التمك00ين
ف0ي ) التغير الھيكل0ي، التغي0ر الس0لوكي، التغي0ر ال0وظيفي(

 .مجتمع البحث بالبنك ا�ھلي المصري

تم التأكد من صحة الف0رض الرئيس0ي الث0اني وھ0و وج0ود  -
ع<ق000ة ذات دTل000ة احص000ائية ب000ين ع000دم ت000وافر القي000ادة 

ملي00ة التغي0ر التنظيم00ي ف00ي التحويلي0ة، وب00ين ع0دم نج00اح ع
مجتمع البح0ث بالبن0ك ا�ھل0ي المص0ري؛ فض0عف التغي0ر 
التنظيم0ي ي00ؤدي ف0ي المق00ام ا�ول إل0ى ع00دم نج0اح عملي00ة 
التغير داخل المؤسسات وعلية فإن كل ذل0ك يترت0ب عل0ى 
ع0000دم وج0000ود قي0000ادة تحويلي0000ة ق0000ادرة عل0000ى إدارة أف0000راد 

  .المؤسسة بصورة جيدة

الرئيس0ي الثال0ث وھ0و وج0ود تم التأكد من صحة الفرض  -
ع<ق000ة ذات دTل000ة احص000ائية ب000ين ع000دم ت000وافر القي000ادة 
التحويلي00ة، وب00ين ض00عف الت00دريب للع00املين ف00ي مجتم00ع 

 .البحث بالبنك ا�ھلي المصري
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 . نتائج تحليل اyرتباط الخطي لمتغيرات النموذج:)٣(جدول 

 )التغير التنظيمي (المتغيرات التابعة
 )القيادة التحويلية(المتغيرات المستقلة 

 مستوي المعنوية معامل اyرتباط

 ٠٫٠٠٠ ٠٫٦٥٤٥ التأثير الكارزمي
 ٠٫٠٠٠ ٠٫٧٣٥٥ الحفز اRلھامي

 ٠٫٠٠٠ ٠٫٦٨٦٥ التشجيع اyبداعي
 ٠٫٠٠٠ ٠٫٧٨٥ اyھتمام با?فراد

 ٠٫٠٠٠ ٠٫٦٢٨ التمكين

 

 .لمستقلة على التغير الوظيفي نموذج اyنحدار الخطى المتعدد لقياس أثر المتغيرات ا:)٥(جدول 

t- test F-test المعلمات  المتغيرات المستقة
 المقدرة

مستوى  القيمة
 المعنوية

مستوى  القيمة
 المعنوية

VIF R2 

  ٠٫٠٠٠ ٢٦٫٥٤٤ - ٧٫٦٢٤ - الجزء الثابت

 ٢٫٤٦٧ ٠٫٠٠٠ ٥٫٦٩٨ ٠٫٧٥٤ التأثير الكارزمي

 ٤٫٥٢٥ ٠٫٠٠١ ٣٫٩٥٣ ٠٫٨٥٤ الحفز اRلھامي

 ٥٫٣٠٠ ٠٫٠٨٢ ١٫٨٠٩ ٠٫٣٦٩ التشجيع اyبداعي

 ٢٫٣٢٥ ٠٫٠٣٢ ٢٫٢٧٦ ٠٫٧٨٦ اyھتمام با?فراد

 ٠٫٠٠٠ ٥٫٣٠٤ ٠٫٢٩٨ التمكين

٠٫٠٠٠ ١٩٥٫٧١٨ 

٨٫٧٨٩ 

٠٫٨١٩ 

 

 . معامل تضخم التباين:)٦(جدول 

 التمكين راداyھتمام با?ف التشجيع اyبداعي الحفز اyلھامي التأثير الكارزمي المتغيرات

VIF ٨٫٧٨٩ ٢٫٣٢٥ ٥٫٣٠٠ ٤٫٥٢٥ ٢٫٤٦٧ 

 
للقي0ادة التحويلي0ة ) اTھتم0ام ب0ا�فراد(يعتبر المتغي0ر المس0تقل  -

اTكث00ر ارتباط00ا بكاف00ة ابع00اد التغي00ر التنظيم00ي حي00ث حق00ق 
ً، كم00ا يعتب00ر ھ00و ا�كث00ر ارتباط00ا )٠٫٧٨٩(معام00ل ارتب00اط 

ع00اد التغي00ر عل00ى اmط00<ق ب00ين أبع00اد القي00ادة التحويلي00ة و أب
حي0000ث حق0000ق معام0000ل ارتب0000اط ) بع0000د الت0000دريب(التنظيم0000ي 

أي ارتب000اط ط000ردي ت000ام؛ وھ000و م000ا ي000دل عل000ى ) ٠٫٩٨٩(
ضرورة اTھتمام بأفراد البنك خاص0ة تق0ديم الت0دريب الفع0ال 

 . والمستمر والمتوافق مع متطلبات ا�فراد

المتغيرات المس0تقلة الت0ي يش0تمل عليھ0ا نم0وذج اTنح0دار  -
 التدريجى T تع0انى م0ن مش0كلة اTزدواج الخطى المتعدد

  VIFالخط00ى ف00ي اي م00ن ھ00ذة المتغي00رات حي00ث أن ق00يم 
 مم00ا ي00دل عل00ى ع00دم وج00ود مش00كلة ازدواج ١٠أق00ل م00ن 

 .خطى جوھرى بالنموذج

وج00ود ت00أثير خط00ى للمتغي00رات المس00تقلة جميعھ00ا عل00ى  -
 ١٩٥٫٧١٨ھ0ى ) F(المتغير التابع حيث أن قيم0ة اختب0ار

مم00ا ي00دل % ١د مس00توى أق00ل م00ن وھ00ى ذات معنوي00ة عن00
 .على ذلك

م000ن % ٨١٫٩تمث000ل ا�بع000اد الخمس000ة للقي000ادة التحويلي000ة  -
العوام00ل الم00ؤثرة ف00ي التغي00ر التنظيم00ي بأبع00اده المختلف00ة 

تس00اوي ) R(والت00دريب؛ حي00ث أن قيم00ة معام00ل التحدي00د 
فھو ربم0ا يرج0ع إل0ى % ١٨٫١، أما باقي النسبة ٠٫٨١٩

 ج0انبي أو غي0ر مباش0ر متغيرات مستقلة أخري لھ0ا ت0أثير
على التغير التنظيمي أو ربما تعود تلك النسبة إلى الخطأ 

 ً.العشوائي في المعادلة؛ أو ك<ھما معا

توج000د ع<ق000ة طردي000ة قوي000ة ب000ين المتغي000رات المس000تقلة  -
المتعلق000ة بأبع000اد القي000ادة التحويلي000ة وب000ين أبع000اد التغي000ر 
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ويلي00ة كم00ا يتض00ح أن أكث00ر ا�بع00اد للقي00ادة التح. التنظيم00ي
ُارتباط00ا ب00التغير التنظم00ي ھ00ي عل00ى الترتي00ب الت00الي م00ن 

 الحفز اmلھ0امي -اTھتمام با�فراد (ًحيث ا�كثر ارتباطا 
- mالتمكين- التأثير الكارزمي -بداع التشجيع ا ( 

يعتب00ر التغي00ر الھيكل00ي م00ن أھ00م ا�بع00اد الت00ي ت00ؤثر عل00ى  -
 لعين00ة البح000ث؛% ٦٤٫٨التغي00ر التنظيم00ي بنس000بة اتف00اق 

ياتي التغير السلوكي في الترتيب الث0اني حي0ث مث0ل نس0بة 
من عينة البحث، ثم ت0دريب الع0املين ف0ي % ٥٩٫٤اتفاق 

م00ن عين00ة البح00ث، % ٥٧٫٣المرتب00ة الثالث00ة بنس00بة اتف00اق 
، وھ00ي %٥٠٫١ التغي00ر ال00وظيفي بنس00بة اتف00اق ًخي00راأو

 .%٠٫١ين اTخت<ف واTتفاق بفارق رجحة بأنسبة مت

وي لتوافر التأثير الك0ارزمي عل0ى التغي0ر يوجد تأثير معن -
 ف000ي مقاب000ل ١٫٦٧٤٨التنظيم000ي حق000ق متوس000ط يس000اوي 

 ف00ى حال00ة ع00دم ت00وافر الت00أثير ٠٫٦٨٢٨متوس00ط يس00اوى 
 .الكارزمي

لت00وافر الحف0ز اmلھ00امي عل00ى التغي00ر  يوج0د ت00أثير معن00وي -
  ف000ي مقاب000ل١٫٨٦٢٢التنظيم000ي حق000ق متوس000ط يس000اوي 

ت00وافر الحف00ز  ف00ى حال00ة ع00دم ٠٫٨٧٦٢متوس00ط يس00اوى 
 .اmلھامي

يوجد تأثير معنوي لتوافر التشجيع اTبداعي عل0ى التغي0ر  -
 ف000ي مقاب000ل ١٫٩٧٨٢التنظيم000ي حق000ق متوس000ط يس000اوي 

 ف0ى حال0ة ع0دم ت0وافر التش0جيع ٠٫٧٩٧٢متوسط يساوى 
 .اTبداعي

يوجد تأثير معنوي لتوافر ا�ھتم0ام ب0ا�فراد عل0ى التغي0ر  -
ي مقاب000ل   ف١٫٧٩١٢000التنظيم000ي حق000ق متوس000ط يس000اوي 

 ف0000ى حال0000ة ع0000دم ت0000وافر ٠٫٩٧١٣١متوس0000ط  يس0000اوى 
 .اTھتمام با�فراد

يوجد تأثير معنوي لتوافر التمكين عل0ى التغي0ر التنظيم0ي  -
 ف000ي مقاب000ل  متوس000ط  ١٫٨٧٨٦حق000ق متوس000ط يس000اوي 

 . فى حالة عدم توافر التمكين٠٫٧٩٣٣يساوى 

 :  التوصيات -٥/٢

يمكنن00ا ص00ياغة ًاس00تنادا إل00ى م00ا ت00م التوص00ل إلي00ه م00ن نت00ائج 
 :التوصيات التالية

اTھتم00ام ب00ـأبعاد القي00ادة التحويلي00ة ف00ي المنظم00ات �نھ00ا  -
تعتبر من أھم ا�ساليب اTداري0ة الم<ئم0ة mدارة التغيي0ر 

 .في المنظمات

ض00رورة تبن00ي عملي00ة التغي00ر التنظيم00ي ف00ي المنظم00ات؛  -
وبصفة خاصة في المنظمات التي تقدم خدمات مصرفية 

ة المحيط00ة واص00<ح ئ00ان التواف00ق م00ع البيلض00م) البن00وك(
 .المشاكل الداخلية للمنظمة

ي الخارجي0000ة للتغي0000ر التركي0000ز عل0000ى المس0000ببات والق0000و -
رادت المنظمة إحداث تغيرات تنظيمية بھا أالتنظيمي إذا 

 .ًوذلك �نھا اTكثر تأثيرا على التغير التنظيمي

ويلة اTعتماد على بعد واحد أو أكثر من أبعاد القيادة التح -
 .حسب طبيعة التغيير المطلوبة في المنظمة

اختي00ار الق00ادة اmداري00ين يج00ب أن يك00ون م00ن خ00<ل ع00دة  -
ًأس00س بن00اء عل00ى الخص00ائص والممي00زات الت00ي تخ00ص 
القيادة التحويلية؛ إذ يجب أن تكون عملي0ة اTختي0ار وف0ق 

 .برنامج محدد

تعزي0000ز مب0000دأ مش0000اركة الع0000املين ف0000ي وض0000ع الخط0000ط  -
 تس0اعد المنظم0ة ف0ي تحقي0ق أھ0دافھا واTسترتيجات الت0ي

 .الجديدة

 العمل على تعزي0ز روح العم0ل الجم0اعي بص0ورة أكب0ر  -
لتعزي000ز ق000يم العم000ل وتنمي000ة مھ000ارات الع000املين وتب000ادل 

 .الخبرات

زي000ادة اس000تثارة الع000املين بالبن000ك وخل000ق من000اخ تنافس000ي  -
 .لتحريك طاقتھم الكامنة وتنمية قدراتھم

ارھم تج0اة تط0وير العم0ل تشجيع العاملين عل0ى تق0ديم افك0 -
أو حل المش0اكل التنظيمي0ة؛ ووض0ع ارائھ0م مح0ل اھتم0ام 

 .ومناقشتھا لمعرفة كيفية اTستفادة منھا

عق0د دورات تدريبي0ة ف0ي كاف0ة المج0اTت المطلوب0ة عل00ى  -
حس00ب احتياج000ات ك000ل ف00رد ف000ي العم000ل م00ن أج000ل تمي000ة 

 .المھارات وبناء القدرات

 المراجع

```و بك````ر  دلي0000ل الم0000دير ).٢٠٠١(مص````طفى محم````ود ، أب̀
 الص00000فات، ال00000دار - المھ00000ارات- ا�دوار-المعاص00000ر

 . الجامعية، اmسكندرية، مصر

م0دخل للتحس0ين :  تمكين الع0املين).٢٠٠٣(عطية  أفندي،
والتطوير المستمر، المنظمة العربي0ة للتنمي0ة اmداري0ة، 

 .القاھرة

بن000اء الق000وى :  تنمي000ة القي000ادة ).٢٠٠٣( ب```روس ،أفولي```و
ة عب000د الحك000يم الخزام000ي، دار الفج000ر الحيوي000ة، ترجم000

 .  للنشر والتوزيع، القاھرة

 أث00ر اTص00<ح ).٢٠١٦ (أيم``ن محم``د عب``دالرازق أحم``د
اmداري علي تنمية الموارد البشرية والرض0ا ال0وظيفي 
في بيئة العمل في ا�جھزة اmدارية ف0ي مص0ر، رس0الة 
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، جامع00ة اجس00تير غي00ر منش0ورة، كلي00ة التج00ارةرس0الة م
 .  شمس، القاھرةعين
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 :المحكمـــــــون

  .ة الزقازيق، مصرأستاذ إدارة ا�عمال، كلية التجارة، جامع  جمال طاھر أبو الفتوح.د. أ-١
 .أستاذ إدارة ا�عمال، كلية التجارة، جامعة الزقازيق، مصر زكــي محمـــود صقـر. د.أ -٢

THE IMPACT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON 
ORGANIZATIONAL CHANGE 

Gehan A.M. Dghaim 

Dept., Business Administ., Inst. Qualitative Studies, Giza, Minist. Higher Education, Egypt. 

ABSTRAC 

The aim of this study was to identify the effect of transformational leadership on organizational 
change. A study applied to the National Bank of Egypt. To achieve the objectives of the 
study, a questionnaire was constructed to collect the necessary information for the study. The 
random sample was chosen from (600) Retrieval (550) form only valid for analysis, the 
statistical program SPSS was used to make the necessary statistical analysis. The study found 
that the five dimensions of the transformational leadership represent 81.9% of the factors 
influencing organizational change in its different dimensions and training; the remaining 
percentage 18.1% may be due to other independent variables or random error in the equation; 
or both, between independent variables related to the dimensions of transformational 
leadership and the dimensions of organizational change. The most significant dimensions of 
transformational leadership in relation to organizational change are in the following order in 
terms of the most relevant (attention to individuals-inspirational motivation- encouragement 
and creativity- the elective effect- empowerment). Structural change is one of the most 
important dimensions affecting organizational change by 64.8% the behavioral change comes 
in the second order, where 59.4% of the research sample was represented, followed by the 
training of third-rate workers with 57.3% of the research sample, and finally the career change 
by 50.1%, the study recommended that attention should be paid to the dimensions of 
transformational leadership in organizations because it is considered one of the most 
appropriate management methods for managing change in organizations, to focus on the 
external factors and forces of organizational change if the organization is to make 
organizational changes because it is the most influential on organizational change. Through 
several foundations based on the characteristics and advantages of the transformational 
leadership; the selection process should be according to a specific program. 

Key word: Transformational leadership, organizational change, national bank of Egypt 
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