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بحث إلى التعرف هدف هذا ال :الملخص
على دور القيادات الإدارية فى إحداث 
التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي فى 
البنوك العاملة فى قطاع غزة وتحديد 

، ديمقراطية(علاقة الأنماط القيادية 
فى إحداث التطوير ) حرة، بيروقراطية

  والتغيير التنظيمي الإيجابي
على مستوى الأفراد والجماعات والتنظيم 

فسه ومدى علاقة القدرات القيادية فى ن
عملية التطوير والتغيير التنظيمي 

  .الإيجابي

يتكون مجتمع البحث المستهدف من 
القيادات العليا والوسطى والإداريين في 
البنوك والمصارف العاملة في قطاع غزة 

موظف ) 630(والذي يبلغ عددهم 
وموظفة وتم إختيار عينة البحث من 

يقة العينة العشوائية مجتمع البحث بطر

  Abstract: The objective of this 

research is to identify the role of 

administrative leadership in bring 

about development and positive 

organizational change in banks 

operating in the Gaza Strip and the 

relation of leadership styles 

(Democracy, bureaucracy, free) to 

bring about development and 

positive organizational change 

At the level of individuals, groups 

and the organization itself and the 

relevance of leadership capacity in 

the process of development and 

positive organizational change. 

Research community consists of the 

target from the top, middle and 

managers in the banks and banks 

operating in the Gaza Strip, which is 

the number (630) male and female 

employees 

Were selected research sample of 

the research community in a 

stratified random sample, has a 

sample size (245) male and female 
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) 245( وقد بلغ حجم عينة البحث ،الطبقية
  .موظف وموظفة

وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي 
بالإضافة إلى بعض الأساليب الإحصائية 

) SPSS(المتمثلة بإستخدام برنامج 
الإحصائي وإستخدام الإختبارات 
الإحصائية المناسبة بهدف الوصول 

مؤشرات تدعم لدلالات ذات قيمة و
  وقد تم نتائج من اهمها. موضوع البحث

  إن النمط القيادي السائد في البنوك -1
الفلسطينية في قطاع غـزة هـو النمـط 
الديموقراطى ويليه النمط القيادي 
البيروقراطي ويليه النمط القيادي 

كما ان هنالك دور كبير للقيادات .الحر
الإدارية في إحداث التطوير والتغيير 

لايجابي في البنوك في قطاع غزة على ا
 .مستوى الأفراد والجماعات والتنظيم

كذالك أن هنالك توافر للقدرات القيادية 
بدرجة مقبولة في القيادات الإدارية في 
البنوك العاملة فى قطاع غزة تؤثر بشكل 

ومن . إيجابي على التطوير والتغيير
  :التوصيات

ادة في   تعزيز التوجه الديمقراطي لدى الق
و  زيادة .البنوك العاملة في قطاع غزة

الإهتمام بتطوير القدرات القيادية في 
البنوك العاملة في قطاع غزة من خلال 

والإعداد والتأهيل الجيد 3التدريب 
بما ينسجم ويتوافق والمسئوليات ،للقادة

employees. 

The researcher used a descriptive 

analytical approach as well as some 

statistical methods of using the 

program (SPSS (Statistical and use 

of statistical tests with the 

appropriate access for its 

connotations of value, and support 

the indicators in question. 

The most important results of 

research are as follows: 

The type of leadership that prevails 

in Palestinian banks in the Gaza 

Strip is a pattern followed by the 

Democratic leadership style 

bureaucracy, followed by the type of 

leadership transition. 

- There is a great role of 

administrative leaders in bringing 

about development and positive 

change in the 

 Banks in the Gaza Strip at the level 

of individuals, groups and 

organization. 

- that there is available capacity 

leading to an acceptable degree in 

administrative leadership in the 

banks operating in the Gaza Strip 

have a positive impact on the 

development and change. 

The researcher recommended the 

following: 

* strengthening of the democratic 

leaders in the banks operating in the 

Gaza Strip. 

* greater emphasis on developing 

leadership capacity in the banks 

operating in the Gaza Strip through 

training 

 * preparation and well qualified 

leaders, including consistent and 

compatible with the responsibilities 
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و إجراء المزيد من .المكلف بها القائد
الأبحاث والدراسات المتعلقة بموضوع 

  .قيادة والتطوير والتغيير التنظيميال

entrusted to the commander. 

 * for further research and studies on 

the topic of leadership development 

and organizational change. 

.   

  مقدمة
   

يعتبر التطوير والتغيير التنظيمي فى منظمات الأعمال من أهم العمليات التي يجب علـى              
القادة الإداريين والمشرفين فهمها وإدراكها وتبنيها وذلك لضمان أداء فعال وناجح وتنبـع             

من كون العصر الذي نعيش فيه هو عصر التطـورات        ، أهمية التطوير والتغيير التنظيمي   
 بل على بيئة    ، فحسب )الخارجية(ليس على البيئة العامة     ،  المستمرة والسريعة  والتغييرات

  .)545ص ، 1993 ،العديلى(المنظمة الإدارية أيضاً وفى شتى النواحي 
 وإن التغيير والتطوير لا يتم إلا بوجود عناصر قيادية فى المنظمات وشركات الأعمـال              

وهذه العناصر القيادية لا تأتى من      ، تطويرالتي تؤمن بضرورة وأهمية مثل هذا التغيير وال       
 بل هي نتاج لثقافة وإسـتراتيجية معنيتـين تـشجعان علـى التغييـر والتطـوير                 ،فراغ

 فالقيادة الإدارية   ،ولعل موضوع القيادة أكثر الموضوعات إثارة فى عالم الإدارة        ،والإبداع
  ).86ص ،1995، عانكن(أصبحت المعيار الذي يحدد نجاح وكفاءة قيادته أوعدم كفاءتها 

فالقيادة الإدارية عبارة عن نشاط إيجابي يقوم به شخص بقرار رسمي يصبح من خلالـه               
قائداً إدارياً وتتوافر به سمات وخصائص قيادية ليشرف على مجموعة من العاملين لتحقيق 
أهداف واضحة بوسيلة التأثير والإستمالة واستخدامه لـسلطته بالقـدر المناسـب وعنـد              

 .)1997،مرغي وياغى( الضرورة

فالقائد في تفاعله مع جماعته عليه أن يكون موضوعياً عادلاً بعيداً عن المحاباة ومتسامحاً              
 بمـا  ،ومحفزاً وقادراً على التحكم بإنفعالاته ومتفهماً للأبعاد البنيوية المختلفة لكـل مـنهم   

 إذا تصرف كعامل    يشتمل عليه من قيم واتجاهات وميول نظام يمكن للقائد أن يكون فعالاً           
 وأن يدرك أن من أبعاد وظيفته مـساعدة   ، ومحفزاً ومستشاراً ومرجعاً لها    ،موحد للجماعة 

  .)1998 ،الطويل(جماعته على النمو والإبداع وضمان جو من الحرية والإطمأنينة فيها 
  :مشكلة البحث

نـشاط     مما لا شك فيه أن البنوك والمصارف تعد مـن المؤسـسات والإدارات ذات ال              
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الحيوي الهام من خلال ما تقوم به من خدمة شريحة كبيرة من المجتمع ومعتمدة في أداء                
تلك الخدمات على الجهود التي تبذلها الإدارات المختلفة العاملة في البنوك وعلى رأسـها              
القيادات الإدارية التي ترأس تلك الإدارات والأقسام في البنوك ونظراً للأهمية الكبيرة لهذه        

قيادات في تفعيل ودعم وإنجاح عملية التطوير والتغيير الايجابي  من خلال التغيير فـي               ال
سلوك الأفراد والجماعات وفى التنظيم نفسه لتلك البنوك والمصارف بما يحقق الأهـداف             

  .المستوحاه والمرجوة من التنظيم
يادات العاملة في من هنا برزت مشكلة البحث  المتمثلة في عدم قناعة أو تفهم لكثير من الق 

البنوك والمصارف في قطاع غزة لعلاقتها في إحداث ذلك التطوير والتغيير مـن خـلال               
تحديد أفضل الأنماط القيادية والقدرات القيادية التي يجب توافرها في القائد فـي البنـوك               

  .المذكورة
  :س التاليوتتمثل مشكلة البحث فى السؤال الرئي

  رية في إنجاح التطويـر والتغيير التنظيمي الإيجابي؟ ما هـو دور القيادات الإدا-
  :فرضيات البحث

  :الفرضية الرئيسية الأولى
   بــين القيــادات)5%(هنالــك علاقــة ذات دلالــة إحــصائية عنــد نــسبة  -

 وإنجاح عملية التطوير والتغيير التنظيمـي       )نوع القيادة ( الإدارية بحسب نمطها    
  .الإيجابي

  :يسية الفرضيات الفرعية التاليةوينبثق عن تلك الفرضية الرئ
  بـين القيـادات الإداريـة    (5%) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند نـسبة   -1

 .الديمقراطية وعملية إنجاح التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي

  بـين القيـادات الإداريـة    5%) (توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند نـسبة   -2
 .ر والتغيير التنظيمي الإيجابيالبيروقراطية وعملية إنجاح التطوي

  بـين القيـادات الإداريـة       )5%(نـسبة   توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند        -3
 .الحرة وعملية إنجاح التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي

  :الفرضية الرئيسية الثانية
 بين قدرة القيادة الإدارية وإنجـاح       )5%(هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية عند نسبة        
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  .لية التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابيعم

  :الفرضية الرئيسية الثالثة
 بين قدرة القيادة الإدارية والـنمط       )5%(هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية عند نسبة        

  .القيادي المستخدم فى البنوك

  :الفرضية الرئيسية الرابعة
غيرات الشخـصية   هنالك فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين تعزى للمت         

  ) مدة الخدمة، المسمى الوظيفي، المؤهل العلمي، العمر،الجنس(مثل 

  :متغيـرات البحـث
  : وتتمثل فى)القيادات الإدارية(المتغيرات المستقلة *  

   ) حرة، بيروقراطية،ديمقراطية(  نوع القيادة -1
   القـدرة القيادة -2

  : ويتمثل فى)غيير التنظيمينجاح عملية التطوير والت(المتغيرات التابعة * 
  )شخصية( سلوك الأفراد -1
  ) فرق العمل،الجماعات الرسمية( سلوك الجماعات -2
  ) أهداف، سياسات،سلطات( التنظيم -3

  :أهداف البحث
  :     يهـدف هـذا البحث إلـى

التعرف على دور القيادات الإدارية العاملة في البنوك في قطاع غزة في إنجاح عملية              *  
   .طوير والتغيير التنظيمي الإيجابيالت

التعرف على مدى علاقة ومقدرة القيادات الإدارية في كافة المستويات القيادية داخـل             *  
البنوك في قطاع غزة بفعالية عملية التطوير والتغيير التنظيمي الإيجـابي فـي البنـوك               

  .المذكورة
ى التعـرف علـى أفـضل    تقديم بعض التوصيات والمقترحات التي يمكن أن تسهم ف    *   

  القيادية التي تسهم فى إنجاح عمليـة التطـوير والتغييـر التنظيمـي               )الأنواع(الأنماط  
  .الإيجابي
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  :   أهمـية البحث
في البنوك العاملة   ) متخذي القرار ( قد يؤثر هذا البحث بشكل إيجابي على الإدارة العليا           -

رية الفاعلة  كأساس لإنجـاح عمليـة        في قطاع غزة من خلال إقناعهم بأهمية القيادة الإدا        
 .التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي

في البنوك العاملة فـي     ) متخذي القرار (  قد يوفر هذا البحث للعاملين في الإدارة العليا           -
قطاع غزة فكرة جلية في مدى إعتماد الأنشطة الإدارية لديهم على القيادات الإدارية ومدى 

 .ير والتغيير التنظيمي الإيجابيعلاقتها بعمليات التطو

  قد يوفر هذا البحث للباحثين أساساً نظرياً وآخر عملياً متمثلاً في المؤشرات المستخدمة -
  .لقياس مدى نجاح عمليات التطوير والتغيير التنظيمي من خلال القيادات الإدارية

    :حـدود البحث
  :المكانيةالحدود * 
 العاملة في قطاع غزة والتي يبلغ عددها إثنى عـشر             يشتمل البحث على جميع البنوك      -

  :بنكاً ومصرفاً  كما هو مبين بالجدول
  البنوك العاملة فى قطاع غزة

 البنك م البنك م البنك م

 فلسطين الدولي -9 التجاري الفلسطيني -5 الأردن -1

 فلسطين المحدود -10 العـربي -6 الإسلامي العربي -2

 القاهـرة عمان -11 العقـاري المصري -7 الإستثمار الفلسطيني -3

الإســكان للتجــارة  -4
 والتمويل

 القــدس -12 الإسلامي الفلسطيني -8

  

  :  مجتمع وعينة البحث
  سيتم أخذ عينة عشوائية طبقية بصورة منتظمة للموظفين الإداريين حسب المتغيـرات             -

  .المذكورة سابقاً

  : مصادر جمع البيانات
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  . وذلك من خلال الاستبانة، سيتم تجميع البيانات من مجتمع البحث:ة المصادر الأولي-1
. سيتم تجميع البيانات من الكتب والدراسـات الـسابقة والأبحـاث   :  المصادر الثانوية  -2

  .ومواقع الإنترنت والمجلات والمقالات المتعلقة بموضوع البحث

  :منهجية البحث
 الحصول على البيانات اللازم تحليلهـا        سوف يتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي في       -

  .ومن ثم استخراج النتائج والتوصيات

  :إجراءات البحث
    مراجعة الأدبيات المتعلقة بالبحث الحالي -1
   :  إعداد أداة البحث-2
 سوف يتم عرض الأداة على مجموعة من المحكمين لضمان الحد الأدنى من الاتـساق               -

  .الداخلي
دق الأداة من خلال العينة الاستطلاعية التي سـيتم تطبيـق    سوف يتم حساب ثبات وص    -

  .)(Pilot Testingأداة الاختبار التجريبي عليها 

  الإطار النظري 
أي قام بعمل للوصول بالجماعة إلى ) قاد( كلمة مشتقة من الفعل )Leadership(القيادة 

 الذي يصدر  فالقائد هو،وهى عبارة عن علاقات بين قائد ومقودين، الهدف المنشود
الأوامر والمقودون هم الذين ينفذون أمر قائدهم بالعمل الذي يوصلهم لتحقيق الأهداف التي 

  .)86ص، 1995، كنعان(" يسعون إليها 
الجهد أو العمـل الـذي يمارسـه     "  القيادة بأنها)Ordway Tead(ويعرف أوردواى 

" كلهـم فـي تحقيقـه      وجعلهم يتعاونون لتحقيق هدف يرغبون       ،شخص للتأثير في الناس   
)Tead,1963,p19(.  

قدرة الفرد في التأثير على شخص أو مجموعة         "  القيادة بأنها  )Likert(ويعرف ليكرت   
وتوجيههم من أجل كسب تعاونهم وحفزهم على العمل بأعلى درجة من الكفاية في سـبيل               

  (Likert,1961, p3)  . " تحقيق الأهداف الموضوعية 

لمقدرة على التأثير فى سلوك أفراد الجماعة وتنـسيق جهـودهم           ا " وتعرف القيادة بأنها  
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  ).86ص، 1995 ،عشماوي(" لبلوغ الغايات المنشودة 
  نشاط إيجابي سيقوم به الشخص بقرار رسمي " القيادة بأنها) المنيف(وقد عرف 

 تتوافر فيه سمات وخصائص قيادية يشرف على مجموعة من العاملين لتحقيق أهداف 
"  التأثير والاستمالة أو استخدام السلطة بالقدر المناسب وعند الضرورة واضحة بوسيلة

  .)151 ص،1999، المنيف(

  :القيادة الإدارية
  وهنــاك مجموعــة مــن التعريفــات للقيــادة الإداريــة قــد عرفهــا علمــاء الإدارة 

  :وهى على النحو التالي

مدير في مرؤوسيه لإقنـاعهم  عملية التأثير التي يقوم بها ال "  بأنها )كانتز وادنيل(وعرف  
  ).89ص،1982،كنعان(" وحثهم على المساهمة الفعالة بجهودهم في أداء النشاط التعاوني 

قيام القائد بتوجيه وتنسيق ورقابة أعمـال       "بأنها   "  القيادة الإدارية  )white(ويعرف وايت   
  .) White، 1962، P185-186(الآخرين في الإدارة 

هي الوسيلة التي يتمكن  "  أن القيادة الإداريةHunt &Larson((ويرى هنت ولارسون 
بواسطتها المدير من بث روح التآلف والتعاون المثمر بين الموظفين في المنظمة من أجل              

  .) Hunt &Larson,1977, p238" (تحقيق الأهداف المشروعة 
ويـة  نوع من الروح المعن " بأنها) Pfiffner & Presthus)(بفنر وبرسثوس(ويعرفها 

 والتي تعمل على توحيد جهـود مرؤوسـيه لتحقيـق           ،والمسئولية التي تتجسد في المدير    
ــة  ــداف المطلوب ــة   ،الأه ــصالحهم الآني ــاوز م ــي تتج  & Pfiffner"( والت

Presthus،1976،p106(.  
النشاط الذي يمارسه المدير ليجعل مرؤوسيه يقومون بعمل        " بأنها   )Allen()إلن(ويعرفها  

  .(Allen,1964, p70)  "فعال 
  فن تنسيق الأشـخاص ورفـع روحهـم المعنويـة إلـى            " وتعرف القيادة الإدارية بأنها     

  .)212ص، 1989،عاشور(أهداف معينة 

  :التطوير التنظيمي
       يشير التطوير التنظيمي إلى الجهد الشمولي المخطـط لتغييـر وتطـوير العـاملين             

نماط سلوكهم وعن طريـق تغييـر     في المنظمة عن طريق التأثير في قيمهم ومهارتهم وأ        
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 وذلك سبيلاً لتطوير الموارد البـشرية       ،التكنولوجيا المستعملة للعمليات والهياكل التنظيمية    
  ).84ص،2002، الصرن(والمعنوية أو تحقيق الأهداف التنظيمية  

يشمل  جهـد مخطـط " بأنه  التطوير التنظيمي)Backhard(عرف بيكارد      
 بهدف زيادة فعالية التنظيم وإحساسه بالصحة من خلال ،ار من القمةالمنظمة بأكملها ويد

، 2003،عبد الباقي(مدخلات مدروسة في عمليات التنظيم وذلك باستخدام العلوم السلوكية 
  .)282ص

عملية مخططة ومقصودة وتهدف إلى تمكين  "وقد عرف التطوير التنظيمي بأنه     
ئية وكذلك تحسين قدرتها على حل مشكلاتها وذلك المنظمة من التكيف مع المتغيرات البي

   ،بإحداث تأثير على متغيرات المدخلات ومتغيرات الأنشطة أو العمليات
  .)344ص، 2002،العميان(" ويتم هذا بموجب استخدام مبادئ العلوم السلوكية 

   فأنهمــا يعرفــان التطــوير التنظيمــي بأنــهFrench&Bell)(وأمــا فــراش وبــل 
  ويل المدى ويستهدف تحسين قدرة المنظمة على حل مشكلاتها وتجديـد           جهد ونشاط ط   " 

  ذاتها من خلال إدارة مشاركة وتعاونية وفعالة للمناخ التنظيمي وتعطى تأكيداً خاصاً للعمل            
  .)283ص، 2003،عبد الباقي("  الجماعي الشامل 

ة العلميـة  بأنه عملية التخطـيط والإدار " التطوير التنظيمي  ) Reesh()ريش(كما عرف 
 من أجل تحسين فعالية المنظمة فـي  ،التي تستهدف تغيير ثقافة المنظمة وسلوكها ونظامها      

  .)70ص، 1995 ،الطجم(" حل مشاكلها وتحقيق أهدافها 

  :التغيير التنظيمي
التغير في أبسط صورة يعنى التحرك من الوضع الحالي الذي نعيشه إلـى وضـع                     

وبالتالي التغيير هو تلك العملية التي نـتعلم فيهـا ونكتـشف            مستقبلي أكثر كفاءة وفعالية     
  .)20ص، 2000،روبنسون(الأمور بصورة مستمرة  

ولقد كانت المنظمات على الدوام في حالة توسع ونمو وانكماش وانحسار وتعـيش حالـة               
متغيرة ولكن المنظمات في الوقت الراهن تشهد تغيرات بيئية جذرية ومتـسارعة بـشكل              

والبيئة أشبه ما توصف    ، نشهدها من قبل سواء من حيث الكم والنوع والسرعة        ملحوظ لم   
بالبيئة المضطربة غير المستقرة وظاهرة التغيير تمتد إلى جميع الأنشطة والمجالات مـن             
تغيرات سياسية واجتماعية وثقافية وتغيرات في اتجاهات وميول الأفراد فـالتغيير يحـيط          
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  .)363ص، 2004 ،محري(بالمنظمات من كل حد وصوب  
  :ويعرف التغيير بأنه

عملية إدخال تحسين وتطوير على المنظمة بحيث تكون مختلفة في وضعها الحـالي                 " 
  .)157ص، 1981 ،درة("  لتتمكن من تحقيق أهدافها بشكل أفضل 

  :كما يعرف التغيير
رة المنظمة أنه مجهود طويل المدى لتحسين قد"  التغيير التنظيمي )أميمة الدهان(وتعرف 

على حل المشكلات وتجديد عملياتها على إن يتم ذلك من خلال إحداث تطوير شامل في 
المناخ السائد في المنظمة مع تركيز خاص على زيادة فعالية جماعات العمل فيها وذلك 
" بمساعدة مستشار أو خبير في التغيير الذي يقوم بإقناع أعضاء المنظمة بالأفكار الجديدة 

  .)343ص، 2002. العميان(
"  التغيير التنظيمي بأنه )Lawrence and Lorsch،1969(    ويعرف لورنس ولورش

التغيير من الواقع الراهن إلى وضع أفضل باستخدام تحليل النظم وتطوير ما هومشترك 
بين المنظمة وبيئتها وجماعتها وأفرادها بالتعاون مع المستشارين المتخصصين في مداخل 

   .)37ص، 1998، الكبيسى(" ياتهالتغيير وتقن
عبارة عن تغيير موجه ومقصود     "      ويعرف محمد حسين حربي التغيير التنظيمي بأنه        

 بما يضمن الانتقال إلـى      )الداخلي والخارجي (وهادف وواع يسعى لتحقيق التكيف البيئي       
  .)343 ص،2002 ،العميان(" حالة تنظيمية أكثر قدرة على حل المشكلات 

  : لتغييرويقصد با
إحداث التعديلات في الأهداف والهياكل والأنشطة وفى أساليب العمل التنظيمي من أجل " 

ملائمة أوضاع التنظيم وأساليب عمل الإدارة ونشاطها مع تغييرات الأوضاع الجديدة في 
المناخ المحيط بالتنظيم وبما فيها استحداث أوضاع تنظيمية وأساليب إدارية وأوجه نشاط 

  حقق سبقاً على غيره تمكنه من الحصول جديدة ت
  .) 256 ص،1983، سلمى(على مكاسب وعوائد اكبر 

 مجـالات التطوير والتغيير ) أبو بكر(التالي كما حدده )  1(يوضح الشكل رقم 
  :التنظيمي
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 مجالات التطوير والتغيير التنظيمي): 1( شكل رقم 

  )326ص ، 2001 ،أبو بكر(
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  إلى المنظمات ن خطوات إدخال التغييريبي) 2(الشكل رقم 
  )165ص، 1981،الدرة( )خطوات التغيير والتطوير التنظيمي(

  

  الـدراسات السابقـة

   الدراسات العربية :أولاً

  ):2007(،أبـو نـدا* 
تحليل علاقة بعض المتغيرات الشخصية وأنماط القيادة بالإلتزام التنظيمى         " دراسة بعنوان   

  "نظيمية  والشعور بالعدالة الت
وهدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين بعض المتغيرات الشخصية وأنماط القيـادة             

  .بالإلتزام التنظيمى والشعور بالعدالة التنظيمية  فى الوزارات الفلسطينية فى قطاع غزة
وقد إستخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي فى الدراسة وقد توصلت الباحثة إلى عـدة 

  :ج من أهمـهانتائ
  إن الأنماط القيادة السائدة فى الوزارات الفلسطينية فى قطاع غزة هي أنمـاط القيـادة                 -

 المشارك والتفويضي وإن ممارسـة هـذه        )الإستشارى( والإقناعية   )التوجيهية(الإخبارية  
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  الأنماط جاء بنسب متقاربة وأن النمط القيادي المشارك هو أكثر شيوعاً فى تلك الوزارات 
 وجود علاقة بين النمط القيادي بالإلتزام التنظيمى والشعور بالعدالـة التنظيميـة فـى               -

  .الوزارات الفلسطينية فى قطاع غزة

  ):2007(، المصري*
  النمط القيـادي الـسائد لـدى رئاسـة جامعـة الأقـصى كمـا يـراه                 " دراسة بعنوان   

  "العاملين في الجامعة 
لقيادي السائد لدى رئاسة جامعة الأقصى كما يراه        هدفت الدراسة إلى التعرف على النمط ا      

العاملين فى الجامعة ومعرفة إذا كان هنالك فروق ذات دلالة إحصائية فى رؤية العاملين              
 ، التخـصص  ،الجنس(فى الجامعة للنمط القيادي السائد لدى جامعتهم تعزى إلى متغيرات           

  )لخيرة فى العمل الإداريسنوات ا،  المؤهل العلمي، سنوات الخدمة،المسمى الوظيفي
وتوصل الباحث إلى أن النمط القيادي الأوتوقراطى هو السائد وعدم وجـود فـروق ذات            

  .دلالة إحصائية في رؤية العاملين للنمط القيادي السائد بإستثناء تخصصي كلية الآداب

  :)2005 (،أبـو جبـل *
لتعليم الأساسي العليا الحكومية    أنماط القيادة التربوية السائدة فى مدارس ا      " دراسة بعنوان   

  " فى قطاع غزة وإنعكاسها على أداء العاملين 
حيث هدفت الدراسة إلى معرفة الأنماط القيادية السائدة فى مدارس التعليم الأساسي العليا             

  .الحكومية في قطاع غزة وانعكاسها على أداء العاملين
  :وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية

  .ط القيادي الديموقراطى ويليه النط التراسلى وثم الأوتوقراطى  شيوع النم-
  .  وجود علاقة بين النمط القيادي الذي يمارسه مدير المدرسة وأداء العاملين-

  :)2005(،رمضـان*  
  " أدارة التغيير في التطوير التنظيمي " دراسة بعنوان 

  ظمـات الأعمـال    تهدف الدراسة إلى معرفـة مـدى اخـتلاف إدارة التغييـر بـين من              
  المختلفة مدى اختلاف إدارة التغيير بين منظمات الأعمال المختلفة وأنماط التغيير السائدة           

  . في المنظمات السورية
  :وقد توصلت الدارسة لنتائج وأهمها
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    أهمية نمط القيادة المنتج في إدارة التغيير التنظيمي -
 تباع الأسس العلمية في إدارة التغيير  أن أسباب فشل عملية التغيير في المنظمات عدم إ-

  :)2004(،  الشـريـف*
  الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين بإمارة          " دراسة بعنوان   
   "مكة المكرمة 

  :وقد توصل الباحث إلى النتائج التالية
ادة في إمارة منطقة مكة      حيث يمارس الق   ، تبين أن هنالك توافر للأنماط القيادية الثلاثة       -1

المكرمة النمط القيادي الديمقراطي بدرجة عالية والنمط الحر بدرجة متوسـطة والـنمط             
  .والأتوقراطى بدرجة  أقل

   تبين أن هنالك علاقة إرتباط إحصائيا وموجبة بـين نمـط القيـادي الـديموقراطى               -3
  .يادة الأتوقراطى ومستوى الأداء الوظيفي وسالبة لدى نمط القيادة الحر ونمط الق

  :)2004 (،  الخطيب*
      النمط القيادي السائد لدى المدير في المنظمات الفلسطينية في محافظات غزة"دراسة بعنوان

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على النمط القيادي السائد لدى المـدير فـي المنظمـات                
لأنماط القيادية باختلاف الفلسطينية في محافظات غزة والتعرف على درجة الاختلاف في ا         

  متغيرات الجنس والخبرة والمؤهل العلمي والمسمى الوظيفي وعدد المرؤوسين 
وكما هدفت الدراسة إلى التعرف على أهم السمات الإدارة الفلسطينية وتنبع هذه الدراسـة              
في الإحساس المتنامي بالحاجة الملحة للقيام بعملية تحسين ورفـع كفـاءة مـستوى أداء               

 كي يتمكن من القيام بدوره في قيادة وإدارة         ،رة العامة في القطاع الحكومي الفلسطيني     الإدا
التحويل والتطوير ولهذا قام الباحث باستطلاع رأى الموظفين بوزارات السلطة الوطنيـة            

 ) رئيس قسم  ، نائب مدير  ،مدير(الفلسطينية في قطاع غزة ممن يحملون المسمى الوظيفي         
  .ة اتخاذ القرارلكونهم شركاء في عملي

   :وكانت أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة ما يلي
     المدراء الفلسطينيون يهتمون بمرؤوسيهم الذين يقع تحت مسئوليتهم عدد كبيـر مـن             

 فالمدير الفلسطيني يتعاون مع هذه الفئة من المرؤوسين ويحسن الإستماع لهـم             ،الموظفين
ة الراجعة كما أن سياسة التعيين في الوزارات الفلـسطينية  ويتابع مهامهم ويوفر لهم التغذي   
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  .تتم من خلال العلاقات الشخصية وبطريقة عشوائية غير مدروسة

  :)2003(،  الصفيان* 
دراسة تطبيقية على   " علاقة التطوير التنظيمي فعالية القرارات الإدارية         " دراسة بعنوان   

  "جوازات منطقة الرياض
  تعرف على علاقة التطوير التنظيمي فعاليـة القـرارات الإداريـة          وتهدف الدراسة إلى ال   

 وايضاً التعرف على الصعوبات التـي تواجـه         ، فى دائرة الجوازات فى منطقة الرياض     
  التطوير التنظيمي لتكون القرارات فعالة 

   :توصل الباحث إلى الأتي
  ملية اتخاذ القرارات  أنه يجب تطوير المهارات القيادية في مجال التطوير التنظيمي وع-1
 . توسيع قاعدة المشاركة في اتخاذ القرارات-2

  :)2003(،  المشارى*
معوقات التطوير التنظيمي من منظور القيادات العليا والوسطى فى شرطة " دراسة بعنوان 

  " منطقتي الرياض ومكة المكرمة 
جتماعية التـي تعيـق     وإستهدفت الدراسة تحديد المعيقات الإدارية والسلوكية والتقنية والا       

  .التطوير التنظيمي في الأجهزة الأمنية
وإستهدفت معرفة اختلاف رؤية قيادات الشرطة لأهميـة معوقـات التطـوير التنظيمـى        

 والمستوى القيـادي والمـستوى      ،جهة العمل (بإختلاف أربع خصائص ديموغرافية وهى      
  .التعليمي ومدة الخبرة فى المستوى القيادي الحالي

  :تائج التى توصل إليهاوأهم الن
 وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين رؤية القيادات العليا والوسطى بشرطة منطقتـي              -

  الرياض ومكة المكرمة لأهمية المعيقـات الـسلوكية التـى تعيـق التطـوير التنظيمـى           
  . بالأجهزة الأمنية

لحاجـة التـى     أن تعمل الإدارة العليا على التخطيط للتغيير بصورة مدروسة تنبع من ا            -
  .تفرضها المتغيرات والأوضاع البيئية

  :)2002(، دقامسة
  " التغيير التنظيمى " دراسة بعنوان 
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تهدف الدراسة إلى معرفة إتجاهات المديرين فى الإدارات الحكومية فى محافظة أربد فى             
  . ومتطلبات نجاح جهود التغيير التنظيمى، نحو دوافع وسمات ومعوقات،الأردن

  :حث إلى النتائج التاليةوتوصل البا
   أن تحسين الأداء الفردي والمؤسسي وتطويره مـن أهـم القـوة الدافعـة لعمليـة          -1

  . التغيير التنظيمى
 أن وجود سياسة محددة وهادفة للتغيير التنظيمى من أهم السمات الايجابية توافراً فى              -2

  عملية التغيير التنظيمى الفعال 
 وقلة الدعم المالي والمعنوي لبـرامج       ،نامج التغيير  أن ضعف مشاركة العاملين في بر      -3

  .التغيير تعتبر من أهم معوقات التغيير

  :)2002(، الرشـودى*  
  "المهارات القيادية لدى ضباط الشرطة وعلاقتها بفعالية أدائهم الوظيفي " دراسة بعنوان 

لـدى ضـباط     هدفت الدراسة إلى التعرف على أهم المهارات القيادية الواجب توافرها            -
 ومعرفة أهم الأساليب المستخدمة فى تنمية المهارات وتحديد مـستوى فعاليـة              ،الشرطة

  .الأداء الوظيفي وطبيعة العلاقة بين المهارات القيادية وفعالية الأداء الوظيفي
  :وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كانت أهمها

المهـارات القياديـة وفعاليـة الأداء      وجود علاقة موجبة ذات دلالات إحصائية بـين      -
  .الوظيفي وبين تنمية المهارات وفعالية الأداء الوظيفي

 ،  تعد مهارات القيادة الذاتية والإنسانية والإدارية الواجب توافرها لدى ضباط الـشرطة    -
 . فى حين تعد المهارات القيادية الفنية مهارات مهمة جداً،مهارات متوسطة الأهمية

  )2001(،  الكـلابى* 
  " نحو نموذج شامل فى القيادة " دراسة بعنوان 

وهدفت الدراسة إلى وضع نموذج عملي لعملية القيادة ينتقل بعملية القيادة من التنظير إلى              
التطبيق العملي في البيئة العربية من خلال سرد كل النماذج القيادية للوصول إلى نموذج              

 )مدخل الـسمات  (شة مداخل القيادة بدأت بأقدمها      ولذلك قامت بمناق  . يناسب الواقع العربي  
  .)مدخل القيادة الفردية(وختمت بأحدثها

موضحة أوجه التشابه والاختلاف فى مقارنه بين الايجابيات والسلبيات والقيمة المعرفيـة            
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  .للمداخل والنظريات المختلفة
 ـ            ادة وأسـباب     وقد نتج عن الدراسة تحديد سلبيات وايجابية كل نظرية من نظريات القي

 كما قامت الدراسة بتحديـد ظـاهرة        ،وتحول الباحثين والدارسين من مدخل قيادي وأخر      
  .القيادة كعملية تأثير تشمل بين طياتها القائد والمرؤوس ومجموعة العمل والمنظمة

    وتكمن أهمية هذه الدراسة في محاولتها استنباط الفجوات في نظريات ومداخل القيادة            
  .يلة لفتح البابالإدارية كوس

  : الدراسات أجنبية:ثانياً

Garven،(2006)    

  "التغيير بالإقناع   " دراسة بعنوان 
هدفت الدراسة إلى التعرف على كيفية التغلب على فشل القيادات فى إعـداد المـوظفين               

  :حيث توصلت الدراسة إلى عدة نتائج من أهمها" للتغيير
فعالة للموظفين وتبدأ قبل وقت مناسب من أحداث          ضرورة أن يتبنى القادة حملة إقناع         -

  .التغيير
  .  تكوين جبهة عمل قوية داعمة للتغيير وقادة على التأثير فى العاملين-

Cohen،(2005)   
  "  آليات وطرق قيادة التغيير في مؤسستك: دليل ميداني–جوهر التغيير " دراسة بعنوان 

  .ات مع أعضاء فريق التغيير من المعارضينهدفت الدراسة إلى معرفة كيفية تعامل القياد
  :وكانت أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة هي

 أن على قيادة التغيير البحث عن المعارضين وتوظيفهم والاهتمام بآرائهم واحتياجـاتهم             -
  .وبيان ضرورة التغيير ومساعدتهم على رؤية الصورة الكلية للتغيير والاقتناع بأساسه

Zaleznik،(2004) 

   " على من إختلاف،المديرين والقادة" :     دراسة بعنوان
و هدفت الدراسة لفحـص النمـاذج       ، وقد أجريت الدراسة في الولايات المتحدة الأمريكية      

 ووجدت الدراسة أن المديرين والقادة مختلفون حيث        ،المستخدمة من قبل المديرين والقادة    
 بينما سعى المديرون الى تحقيق القيادة  ،لأهدافيتبنى القادة وجهات النظر الشخصية نحو ا      
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  )الفرديـــــة(الجماعيـــــة ولا يهتمـــــون بالقيـــــادة الشخـــــصية 
  . التى لا تصلح في المنظمات البيروقراطية الكبيرة

وأن عدم وجود الثقافة    ،وأشارت الدراسة إلى أن الإدارة بحاجة إلى قادة ومديرين متميزين         
  . التطورالتعاونية المنتجة يصعب على المنظمة

)wah، (2003  
  "  العلاقة بين التفكير العاطفي وتطوير القيادة فى المنظمة " عنوان الدراسة 

وأظهرت الدراسة ان هنالك علاقة طردية بين مستوى الأداء لـدى المـدراء والتفكيـر               
 وتظهر أهمية الدراسة فى معرفة اثر التغييرات العاطفية علـى سـلوك المـدير               العاطفي

ه كما أوصت الدراسة بضرورة تطوير روح القيادة وتنمية الجوانب العاطفية           ومستوى أدائ 
  .لدى المدراء

Reimers and others،(2003)   
  "الاختلاف فى الجنس وأثره على الاستراتيجيات التأثيرية  " دراسة بعنوان 

ة مـن  هدفت الدراسة إلى اختيار الاختلافات الجنسية وتأثيرها على الاستراتيجيات التأثيري     
من مرؤوسيهم من الشركة الوطنية للتـأمين فـي         ) 284(قائد و )  51(خلال عينة تشمل    

 واعتبر كل من الجنس والسن والمسمى الوظيفي كمتغيـرات          ،الولايات المتحدة الأمريكية  
مستقلة وقد أشارت النتائج إلى أن المدراء الذكور يستخدمون المناشدة الشخصية والايجابية 

 ويـستخدمون تكتيكـات     .كات الحزم أكثر من استخدامها من قبل الإناث       وانتشارها وتكتي 
التعبير بطريقة ذات مغزى أكثر من الإناث يستخدمون التشاور والمناشـدات الإيحائيـة             

  .والتكامل بطريقة ذات مغزى أكثر من المدراء الذكور

ardichvili &Kuchinke (2002)   
دراسـة  " والقيم الثقافية لدى المدراء والمرؤوسين   الأنماط القيادية السائدة    " دراسة بعنوان   

  مقارنة لأربعة دول من دول الاتحاد السوفيتي السابق وألمانيا وأمريكا 
  هدفت الدراسة إلى بيان أثر الثقافة الإجتماعية على الأنماط القيادية تبعاً للنمـوذج الـذي              

  .)1997،هوفسيتد( حدده 
  :يةوتبين من خلال الدراسة النتائج التال

 نمط القيادة الحرة والقيادة بأستثناء تأتى فى المقدمة فى دول الاتحاد السوفيتي  الـسابق                -
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  .قبل أمريكا وألمانيا
  وقد أوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بالعوامل الثقافية وتوعية المـدراء بثقافـات           

   . الدول المختلفة

Paglis And Green,(2002) (   
  "اءات القيادة الذاتية والدافعية نحو قيادة التغيير المدراء وكف" دراسة بعنوان 

 وتقوم الدراسـة بفحـص   ، إلى بيان دافعية المديرين نحو قيادة التغييرهدفت هذه الدراسة 
 إحداث التوجيه اللازم لعملية     :الشكل البنائي التنظيمي لكفاءة المديرين بمقارنة ثلاثة أبعاد       

  سسة والتغلب على المشكلات  وكسب تأييد الآخرين داخل المؤ،التغيير
وقد توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ايجابية بين إحداث التوجيه الـلازم لعمليـة                   

التغيير وكسب تأييد الآخرين داخل المؤسسة وبين محاولات هؤلاء المـديرين لإحـداث             
خـاص  وتوجيه التغيير وقد وجد أيضا تفاعلا بين كسب تأييد الآخرين وبين البعد الثالث ال             

 ووجدت أيضا علاقة ارتباطيه دالة بين الأبعاد الثلاثـة وبعـض            ،بالتغلب على المشكلات  
  . والقدرات وطبيعة العمل،صفات الشخصية مثل احترام  وتقدير الذات

Waldman (2001)   
 هل يميز المرؤوسين فـى      :القيادة التقليدية والغير بالنسبة للثواب والعقاب     " دراسة بعنوان   

  "متحدة واليابان ذلكالولايات ال
وأظهرت الدراسة أن معظم الإداريين والأمريكان يميزوا بـين الأداء التقليـدي والغيـر              

 كما أظهرت أن هناك أختلافـاً بـين العينـة اليابانيـة             ،التقليدي بالنسبة للثواب والعقاب   
  حيث أبدى المجتمع الياباني نقـصاً فـى الثـواب المـستمر    ،والأمريكية لاختلاف ثقافتهم 

  .وتعريف وتحديد العقاب والثواب بطريقة غير ثابتة

Moran & brightman, (2001)   
 يبين الباحثان انـه  "دراسة بعنوان مفهوم إدارة التغير من وجهة نظر المدراء واقتراحاتهم "

عندما نفكر في التغيير وعلاقته بالأفراد فإنه يجب أن ينصب التغيير على ثلاثة عناصـر               
ويأتي الباحثان بنموذج جديد لاحتواء الأفراد في التغييـر         )  السيادة ،وية اله ،الأهداف(قوية

لكونه ) العنصر البشري(وهذا النموذج يركز على التعامل الإنساني(TPY) يسمى بنموذج 
من أهم العناصر التي تدعم وتساند وتنجح عملية التغيير أو تكون عام هدم وعندما يشعر               
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ر حينئذ بالخوف لذا جاء هذا النموذج الذي يرتكز على أربعة      الفرد بالتغيير القادم فإنه يشع    
 المعتقدات السلوكيات المهارات لتتفاعل كل هذه العناصر مـع          ،عناصر رئيسية هي القيم   

 والمهني والمنظمة ويضيف الباحثان أن المهارات       ،الشخصي: ثلاثة مستويات من التغيير   
يير المطلـوب ويحقـق الأهـداف المحـددة         التي يحتاجها قائد التغيير تتم بنجاح ذاك التغ       

  .واستمرارية النظم

  (les Worrall et.  Al (2000)  
  " مدي أداراك مدراء القطاع العام لعملية التغير للمؤسسات الحكومية"دراسة بعنوان 

قام الباحثون بدراسة التغيير التنظيمي من منظورين مختلفين هما اثر التغييـر علـى              
 ويبدأ الباحثون دراستهم بآراء ،ت مدراء القطاع العام لعملية التغييرخبرات العمل و إدراكا

حول التغيير حيث يرون أن التغيير في الآونة الأخيرة يتطلب من العاملين في المنظمـة               
المقدرة والمهارات العالية للقيام بـالتغيير       المزيد من التدريب حتى يمتلك الأفراد العاملون      

 وشـملت مجتمعـاً ضـم    1998/1997ة في سنتين متتاليتين     المطلوب وتم تطبيق الدراس   
مؤسسات القطاع العام ومؤسسات القطاع الخاص والمؤسسات الخدميـة حيـث جـرت             

موظفا تـم   ) 1313( على   1998موظفاً وفي عام    ) 1362( على   1997الدارسة في عام    
و موظف بشكل عشوائي وقاموا بدراسة أثر التغيير علـى خبـرات العمـل              ) 9ه(اختيار

  . إدراكات المدراء في المملكة المتحدة

إن ما يتعلق بالدراسات السابقة التي تناولت التغيير في التطوير التنظيمي فقد اطلـع               
الباحث علي العدد من الدراسات و الأبحاث في هذا المجال فكانت غالبيتها تتحدث عـن                

 الموضوع فقـد درس     التغيير في المجال التنظيمي فحاول الباحث اختيار الأقرب من لهذا         
   إدارة التغيير في التطوير التنظيمي في المنظمات السورية2005رمضان 

 قام بدراسة التغيير التنظيمي لمعرفة اتجاهات المديرين فـي          2002 كما ان دقامسه    
 قـام   Garven2006الإدارات الحكومية في محافظة اربد في الأردن وكـذالك دراسـة            

رفة كيفية التغلب علي فشل القيادات في إعداد الموظفين فـي           بدراسة التغيير بالاقتناع لمع   
إعداد الموظفين في الولايات المتحدة الأمريكية وفـي نفـس الدولـة أجريـت دراسـة                

cohen2005  كدليل ميداني عن آليات وطرق قيادة التغير في مؤسستك امـا PAGLIS 

AND GREEN2002 قيـادة الذاتيـة    تطرقت نحو قيادة التغير ة وعلاقتها بكفـاءات ال
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 Moran andوالدافعية في الولايات المتحدة الأمريكية وفي نفس الموضوع بحث كل من 

brightmen2001   في التغير وعلاقته بالأفراد في ثلاث عناصر قوية هي الأهـداف و 
 بدراسة التغيير التنظيمي مـن  lcs Worrall et.2000الهوية والسيادة وسبقهما كلا من 

ن هما اثر التغير علي خبرات العمل وادراكات مـدراء         القطـاع             منظورين مختلفي 
العام لعملية التغير وشملت الدراسة كلا من مؤسسات القطاع العام ومؤسـسات القطـاع              

فجميع الدراسات السابقة درست التغييـر  ،الخاص والمؤسسات الخدمية في المملكة المتحدة     
علاقة بين التغيير والتطوير التنظيمـي فـي   في التطوير التنظيمي وخلصت الي ان هناك       

أحداث بعض ردود الفعل لدي القيادة المشرفة علي هذة المنظمات وان الاداء المؤسـسي              
يجب إن يقوده قيادات قادرة علي عمل التغيير لمصلحة المؤسسة فـي جميـع المراحـل                

لاقة التطـوير   والأزمنة حيث ان العديد من الدراسات تتفق والدراسة الحالية من ناحية ع           
 التـي   2003التنظيمي بفاعلية القرارات الإدارية فمن هذه الدراسات دراسـة الـصفيان            

توصلت إلي وجوب تطوير المهارات القيادية في مجال التطوير التنظيمي وكذالك توسـيع   
 التـي أجريـت فـي      2003قاعدة المشاركة في اتخاذ القرارات وكذالك دراسة المشاري         

 المكرمة حيث توصلت إلي وجود فروق ذات دلالة إحصائية بـين            منطقة الرياض ومكة  
 التي توصلت إلي علاقة موجبة بين 2002رؤية القيادة العليا والوسطي ودراسة الرشودي    

 التـي تناولـت القيـادة    2001ودراسة الكلابي  ،المهارات القيادية وفاعلية الأداء الوظيفي    
ة استنباط الفجوة في نظريات ومـداخل  كنموذج شامل حيث توصلت إن أهميتها في محاول      

القيادة الإدارية و أيضا من خلال استعراض الدراسات السابقة أيضا  التي تناولت القيادات        
 قد 2007الإدارية يري الباحث ان عدداُ منها اهتم بإبراز الأنماط القيادية فحيث  المصري 

 قـد درس  2005 ابوحبـل  درس النمط القيادي السائد لدي رئاسة جامعة الاقصي وكذالك 
 وقـام   ،أنماط القيادة التربوية السائدة في مدارس التعليم الأساسي الحكومي في قطاع غزة           

بدراسة الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين          2004الشريف  
ر فـي   كذالك درس أنماط القيادة السائدة لدي المـدي 2004بأمارة مكة المكرمة والخطيب     

 ardichvili andالمنظمــات الفلــسطينية فــي محافظــات قطــاع غــزة وكــذالك 

kuchinke2002     أهمية دراسة الأنماط القيادية السائدة والقيم الثقافيـة لـدي المـدراء 
 2007والمرؤوسين في دول الاتحاد السوفيتي سابق ويضاف إلي ذالك دراسة أبو نـدي              
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ام التنظيمي وعلاقتهما ببعض المتغيرات الشخـصية       التي اهتمت بالأنماط القيادية والالتز    
 تطرق لدراسة أنماط القيادية في المنظمات السوية مرتبط بالتغيير          2005وكذالك رمضان   

نجد جميع الدراسات انطلقت من مدي أهميـة موضـوع الأنمـاط            ،في التطوير التنظيمي  
ي القيادة وأنواعهـا ممـا   القيادية السائدة في المنظمات مما نؤكد علي أهمية هذا الجانب ف        

يتفق معظم الدراسات السابقة مع موضوع الدراسة الحالية التي أجريت علي عـدد مـن               
البنوك العاملة في قطاع غزة مما يؤدي إلي تقارب وجهات النضر في الدراسات الـسابقة         

  .وما قام به الباحث في الوقت الحاضر

  :قتها بالدراسة الحاليةمـا مـدى  الإسـتفادة من الـدراسات السابقـة وعلا
إن الدراسة الحالية التي يقوم بها  الباحث هي دراسة عن واقعنا الحـالي وكـون أن                 
الدراسات السابقة هي دراسات أقرب للواقع الذي نعيشة حيث تم  التعـرف على كيفيـة               
عرض مشكلـة البحث وصياغـة بعض أهـدافها وتساؤلاتها وإبـراز أهميتها وإثـراء           

نظري للدراسة الحالية و التعرف على أهمية القيادات الإدارية كإحدى العوامـل            الإطار ال 
الأساسية في عمل منظمات الأعمال والشركات والمؤسسات العامة والخاصة والتعـرف            

 القيادية لتعامل مع الأفراد والجماعات داخل المنظمة مـن          )الأنماط(على أفضل الأساليب    
اً أفضل الأساليب القيادية المنتجة فـي أدارة التغييـر          أجل تحقيق الأهداف المحددة وأيض    

والتطوير وماهية أساليب التطوير والتغيير التنظيمي الفاعلة في المنظمات العامة والخاصة  
وأفضل الطرق لهذا التطوير والتغيير داخل المؤسسات ليواكب التطـورات والتغيـرات            

 حيط بالمنظمات الاجتماعية والاقتصادية والسياسية في المجتمع الم

كما تم التعرف علي منظمات الأعمال الكبرى والشركات والمؤسسات العملاقة العامة           
والخاصة التي قل نظيرها في عالمنا العربي لعدم توافر الإمكانيات المادية والتكنولوجيـة             

  لذلك ولهذا فقد كانت الاستفادة من الدراسات السابقة الأجنبية في غاية الأهمية 

 التعرف على أهمية القيادات الإدارية في إنجاح أو فشل أى مـن منظمـات                حيث تم 
الأعمال والمؤسسات العامة والخاصة وبيان وتوضيح أهـم الأسـباب الداعيـة للتغييـر              
والتطوير التنظيمي لمواكبة التطورات والمستجدات  فئ عالمنا اليوم من خلال القيـادات             

يير في منظمات الأعمال والمؤسـسات العامـة        الواعية والناضجة لإحداث التطوير والتغ    
والخاصة حيث ان منظمات الأعمال العربية تفتقر إلي الكثير من الهياكل الإدارية المبنية             
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علي الأساليب العلمية الحديثة مما استدعي إلي معرفة ما تعانيه هذه المنظمات من أنمـاط      
ات الإدارية المبنية علـي إدراك      إدارية يضعف فيها الترابط الإداري العلمي والاستراتيجي      

الموظف للعدالة التنظيمية ومادا يعني التغيير  الذي هوا جزء مـن التخطـيط وتـشكيل                
الاستراتيجيات وماذا تعني القيادات الانتقالية داخل المنظمات والذي تفتقر إلـي منظماتنـا    

يـة ومـستويات    العربية لهذه الأساليب الإدارية الحديثة وكذالك نوعيـة الأنمـاط الإدار          
الإشراف التنظيمي وكيفية تنمية القيادات الإدارية من منظور علمي وكيفية اختيار القيادات     
الإدارية في القطاع العام والخاص كما نتمكن من معرفة مدي الرضـي الـوظيفي لـدي                
العاملين داخل المنظمات المحلية لنستفيد من خلالها وتطبيق دالك علي المنظمات المعنيـة           

  .حثبالب

  الطريقة والإجراءات

   :منهجية البحث
من أجل تحقيق أهداف البحث سيتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي والذي يعرف بأنـه              
طريقة في البحث تتناول أحداث وظواهر وممارسات موجودة متاحة للبحث والقياس كمـا             

 ،ا ويحللهـا  هي دون تدخل الباحث في مجرياتها ويستطيع الباحث أن يتفاعل معها فيصفه           
ويهدف هذه البحث إلى بحث القيادات الإدارية ودورها في إحـداث التطـوير والتغييـر               

و سوف يعتمد البحث على نـوعيين       ،التنظيمي الإيجابي في البنوك العاملة في قطاع غزة       
  :أساسيين من البيانات

  .البيانات الأولية-1
 بعض مفـردات البحـث      وذلك بالبحث في الجانب الميداني بتوزيع إستبانات البحث       

ومن ثم تفريغها وتحليلهـا     ، وحصر وتجميع المعلومات اللازمة في موضوع البحث      
 SPSS   (Statistical Package for Social Science)باسـتخدام برنـامج   

الإحصائي واستخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة بهدف الوصول لـدلالات ذات          
  .قيمة ومؤشرات تدعم موضوع البحث

  :البيانات الثانوية-2
وسوف يقوم الباحث بمراجعة الكتب والدوريات والمنشورات الخاصـة أو المتعلقـة            

 والتي تتعلق بالقيادات الإدارية ودورهـا فـي إحـداث التطـوير             ،بالموضوع قيد البحث  
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 وأية مراجع قد يرى الباحث   ،والتغيير التنظيمي الإيجابي في البنوك العاملة في قطاع غزة        
 وينوي الباحث من خلال اللجوء للمصادر الثانوية ،هم في إثراء البحث بشكل علميأنها تس 

 وكذلك أخذ   ، التعرف على الأسس و الطرق العلمية السليمة في كتابة البحوث          ،في البحث 
  .تصور عام عن آخر المستجدات التي حدثت وتحدث  في مجال البحث

  :مجتمع البحث
يادات العليا والوسطى والإداريين في البنـوك       يتكون مجتمع البحث المستهدف من الق     

  .موظف وموظفة) 630(والمصارف العاملة في قطاع غزة والذي يبلغ عددهم 

  :عينة البحث
 وقـد بلـغ     ،تم اختيار عينة البحث من مجتمع البحث بطريقة العينة العشوائية الطبقية          

 اعـداد   موظف وموظفة  حيث تم توزيـع اسـتبانات حـسب          ) 245 ( حجم عينة البحث  
الموضفين المعنيين بالدراسة بنسب مئوية مناسبة لحجم العينة في كـل بنـك مـستهدف               

  للدراسة

،  إسـتبانة  )242( وتم اسـترداد   ،وقد تم توزيع الإستبانة على جميع أفراد عينة البحث        
 إستبانات نظراً لعدم تحقـق الـشروط المطلوبـة          )3(وبعد تفحص الإستبانات تم استبعاد    

أي (إستبانة ) 239( وبذلك يكون عدد الإستبانات الخاضعة للدراسة  ،ستبانةللإجابة على الإ  
  :والجداول التالية تبين خصائص وسمات عينة البحث كما يلي%)97.55بنسبة استرداد 

  : البيانات الشخصية و الوظيفية:أولاً
 : الجنس-1

بحث من عينة ال% 30.1 و ،من عينة البحث من الذكور% 69.9) 1(يبين جدول رقم 
  من الإناث

   الجنستوزيع عينة البحث حسب متغير: )1(جدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  الجنس

  69.9  167  ذكر

  30.1  72  أنثى

  100.0  239  المجموع
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   العمر-2
  من عينة البحث بلغت أعمارهم أقل %) 4.2(أن نسبة ) 2(يبين جدول رقم 

  ث تراوحت أعمارهم من عينة البح%) 43.5( و،" سنة 25أقل من " من 
  من عينة البحث تراوحت أعمارهم%) 37.2( و،" سنة35أقل من- 25 "من 
 سنة 45" من عينة البحث بلغت أعمارهم من %) 15.1( و،" سنة45اقل من - 35"من 

  "فأكثر  
   العمرتوزيع عينة البحث حسب متغير:  )2(جدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  العمر

  4.2  10    سنة      25أقل من 

  43.5  104   سنة35أقل من-25 من

  37.2  89   سنة45-  35من 

  15.1  36   سنة فأكثر45
  100.0  239  المجموع

  :  المؤهل العلمي-3
   "  دبلـوم  " من عينة البحث مؤهلهم العلمي         )%10.9(أن نسبة   )  3(يبين جدول رقم    

 من عينة البحث    )%9.6( و ، "بكالوريوس"  من عينة البحث مؤهلهم العلمي         )%79.5(و  
   " ماجستير"مؤهلهم العلمي  

   المؤهل العلميتوزيع عينة البحث حسب متغير: )3(جدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرارالمؤهل العلمي  

  10.9  26  دبلوم

  79.5  190  بكالوريوس

  9.6  23  ماجستير

 0.0  0  دكتوراه

  100.0  239  المجموع

   سنوات الخدمة  -4
 من عينة البحث بلغت سنوات الخبرة لديهم )%18.0(أن نسبة  ) 4( رقم يبين جدول
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-5 " من من عينة البحث تراوحت سنوات الخبرة لديهم)%28.5( و،" سنوات5أقل من "
  و،"سنة 15-11"من عينة البحث تراوحت سنوات الخبرة لديهم من ) 38.5( و،" سنة10

  "      سنة15أكثر من  "م من عينة البحث بلغت سنوات الخبرة لديه)15.1%(
   سنوات الخدمةتوزيع عينة البحث حسب متغير: )4(جدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  سنوات الخدمة  

  18.0  43 سنوات    5أقل من 

  28.5  68   سنة10 - 5من 

  38.5  92   سنة11-15

  15.1  36   سنة15أكثر من 

  100.0  239  المجموع

  مل به المسمى الوظيفي الذي تع-5
 ،"مديــر " من عينة البحث المسمى الوظيفي لهم        )%5.0(أن نسبة   ) 5(يبين جدول رقم    

من عينة البحث   )%43.1( و ،"نائب مدير "من عينة البحث المسمى الوظيفي لهم       %) 5.9(و
 من عينة البحث المسمى الوظيفي لهـم        )%46.0( و   ،"رئيس قسم "المسمى الوظيفي لهم    

  "وظائف أخرى"
   المسمى الوظيفي الذي تعمل بهتوزيع عينة البحث حسب متغير: )5(جدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  المسمى الوظيفي الذي تعمل به

  5.0  12  مديـر  

  5.9  14  نائب مدير

  43.1  103  رئيس قسم

  46.0  110  أخــرى

  100.0  239  المجموع

   : الدرجـة الوظيفية-6
" ن عينة البحث تراوحت الدرجات الوظيفية من  م)%16.4(أن نسبة ) 6(يبين جدول رقم  

  6-4" من عينة البحث تراوحت الـدراجات الوظيفيـة مـن           %) 44.5(و"  درجات 1-3
 6 أكثر من    3-1من عينة البحث تراوحت الدرجات الوظيفية من        %) 39.0( و   ،"درجات
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  "درجات
  )6(جدول رقم 

   الدرجـة  توزيع عينة البحث حسب متغير

  النسبة المئوية  ارالتكر  الدرجـة  

  16.4  24   درجة3  -1
  44.5  65   درجة4-6

  39.0  57   درجات6أكثر من 
  100.0  146  المجموع

  :أداة البحث
  : لقد تم تقسيم الإستبانة إلى قسمين كما يلي

  فقرات)8( يتكون من البيانات الشخصية لمجتمع البحث ويتكون من:القسم الأول �

القيادات الإدارية ودورها فـي   أفراد عينة البحث نحو   يتناول توجهات :القسم الثاني  �
إحداث التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي في البنوك العاملة في قطاع غـزة وتـم              

 :تقسيمه إلى ثلاثة محاور كما يلي

  فقـرة  ) 31( ويتكون مـن  ،النمط القيادي السائد في المؤسسات يناقش  :المحـور الأول  * 
 : فرعية كما يليوقد قسم إلى ثلاث محاور

 .فقرة) 11(النمط الديمقراطي ويتكون من  �

 .فقرة) 11(النمط البيروقراطي ويتكون من  �

 .فقرة) 9(النمط الحر ويتكون من  �

يناقش دور النمط  القيادي السائد في المؤسسة فـي عمليـة التطـوير               :المحور الثاني * 
 : محاور فرعية كما يلي فقرة وقد قسم إلى ثلاث)31(  ويتكون من،والتغيير التنظيمي

 فقرة) 13( على مستوى الأفراد ويتكون من النمط  القيادي السائد �

 فقرات) 7( على مستوى الجماعة ويتكون من النمط  القيادي السائد �
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 فقرات) 11( على مستوى التنظيم ويتكون من النمط  القيادي السائد �

 ويتكـون  ، قيادتكم في المؤسسة القـدرات القيادية الموجودة لدى    يناقش   :المحور الثالث * 
 .فقرة) 24(من 

حسب الجدول ) 5-1من ( درجات )5(وقد كانت الإجابات على كل فقرة  مكونة من 
  .)7(رقم

  مقياس الإجابة على الفقرات: )7(جدول رقم

  أعارض يشده   موافق بشدة  التصنيف

  1  2  3  4  5  الدرجة

  :صدق وثبات الإستبانة
  : وذلك للتأكد من صدق وثبات فقراتها كالتاليتم تقنين  فقرات الاستبيان

  تم التأكد من صدق فقرات الإستبانة بطريقتين :صدق فقرات الاستبيان

  : صدق المحكمين-1
تم عرض الإستبانة على مجموعة من المحكمين تألفت من ثمانية أعضاء من أعضاء             

لأزهر وكلية التجارة فـي     الهيئة التدريسية في كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية في جامعة ا         
متخصصين في المحاسبة والإدارة والإحصاء وقد استجاب الباحـث         ،  الجامعة الإسلامية 

لآراء السادة المحكمين وقام بإجراء ما يلزم من حذف وتعديل في ضوء مقترحاتهم بعـد               
  .تسجيلها في نموذج تم إعداده لهذا الغرض

   صدق الاتساق الداخلي لفقرات الاستبانة-2
م حساب الاتساق الداخلي لفقرات الإستبانة على عينة الدراسة الاسـتطلاعية البـالغ         ت

 وذلك بحساب معاملات الارتباط بين كل فقـرة والدرجـة الكليـة             ،مفردة) 30(حجمها  
  .للمحور التابعة له

  :صدق الاتساق البنائي لمحاور البحث*  
 من محاور البحث مـع      يبين معاملات الارتباط بين معدل كل محور      ) 8(جدول رقم   

المعدل الكلي لفقرات الاستبانة والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى              
 المحسوبة اكبر   )r( وقيمة )0.05( حيث إن مستوى الدلالة لكل فقرة اقل من        ،)0.05(دلالة  
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  ).0.361(  الجدولية والتي تساوي )r(من قسمة 

ين معدل كل محور  من محاور البحث مع المعدل الكلي           معامل الارتباط ب  : )8(جدول رقم   

  لفقرات الاستبانة
  المحور

  محتوى المحور
معامـــــل 

  الارتباط
  مستوى الدلالة

 0.018 0.428  النمط القيادي السائد لديكم في المؤسسة  الأول

  الثاني
دور النمط  القيادي السائد في المؤسسة في        

  عملية التطوير والتغيير التنظيمي    
0.887 0.000 

  الثالث
القـدرات القيادية الموجودة لدى قيادتكم في      

  المؤسسة
0.668 0.000 

  0.361تساوي "  28" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 
  :Reliabilityثبات فقرات الإستبانة * 

وتم إجراء خطوات الثبات على العينة الإستطلاعية نفسها بطـريقتين همـا طريقـة              
  .لتجزئة النصفية ومعامل ألفا كرونباخا

تم إيجـاد معامـل إرتبـاط    : Split-Half Coefficient طريقة التجزئة النصفية -1
بيرسون بين معدل الأسئلة الفردية الرتبة ومعدل الأسئلة الزوجية الرتبة لكل بعد وقد تـم               

ح تصحيح معاملات الإرتباط  بإستخدام معامـل إرتبـاط سـبيرمان بـراون للتـصحي              
)Spearman-Brown Coefficient (حسب المعادلة  التالية :  

=   معامل الثبات   
1

2

ر+

يبين ) 9(حيث  تعبر ر عن معامل الارتباط وقد بين جدول رقم          ر

  .أن هناك معامل ثبات كبير نسبيا لفقرات الإستبانة
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  )طريقة التجزئة النصفية(معامل الثبات : )9(جدول رقم 

  التجزئة النصفية

عدد   محتوى المحور  لمحورا
  الفقرات

معامل 
  الارتباط

معامل 
الارتباط 
  المصحح

مستوى 
 المعنوية

  الأول
النمط القيادي السائد لديكم في    

  المؤسسة
31 0.6847 0.8129 0.000 

  الثاني
دور النمط  القيادي الـسائد      
في المؤسـسة فـي عمليـة       
  التطوير والتغيير التنظيمي    

31 0.9025 0.9488 0.000 

  الثالث
القـدرات القيادية الموجودة   

  لدى قيادتكم في المؤسسة
24 0.8220 0.9023 0.000 

 0.000 0.8966 0.8125 86  جميع الفقرات  

  0.361تساوي "  28" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة rقيمة 
  :Cronbach's Alpha طريقة ألفا كرونباخ  -2

تم استخدام طريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات الإستبانة  كطريقة ثانية لقياس الثبات وقد              
  .أن معاملات الثبات مرتفعة) 10(يبين جدول رقم 

  )طريقة وألفا كرونباخ(معامل الثبات : )10(جدول رقم 

  محتوى المحور  المحور
عدد 
  الفقرات

معامل ألفا 
  كرونباخ

 0.8725 31   السائد لديكم في المؤسسةالنمط القيادي  الأول

  الثاني
دور النمط  القيادي السائد في المؤسـسة فـي          

  عملية التطوير والتغيير التنظيمي    
31 0.9715 

  الثالث
القـدرات القيادية الموجودة لدى قيـادتكم فـي        

  المؤسسة
24 0.9374 

 0.9125 86  جميع الفقرات  
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  :يةالمعالجات الإحصائ
 الإحـصائي وتـم اسـتخدام       )SPSS(تم تفريغ وتحليل الإستبانة من خلال برنـامج       

  :الاختبارات الإحصائية التالية

 النسب المئوية والتكرارات -1

 اختبار ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات الاستبيان -2

 معامل ارتباط بيرسون لقياس صدق الفقرات  -3

  معادلة سبيرمان براون للثبات -4
ت هل تتبع التوزيع الطبيعي      سمرنوف لمعرفة نوع البيانا    -وفاختبار كولومجر  -5

 .)Sample K-S -1(  ؟أم لا

 .)One sample T test( لمتوسط عينة واحدة )t(اختبار -6

 .  للفرق بين متوسطي عينتين مستقلتين)t(اختبار  -7

 .  تحليل التباين الأحادي للفروق بين ثلاث عينات مستقلة فأكثر)t(اختبار  -8

 . للفروق المتعددة مثنى مثنى بين المتوسطات للعيناتاختبار شفيه -9

  
  جميع المحاور

والذي يبـين   ) 11( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم         )t(تم استخدام اختبار  
بالقيادات الإدارية ودورها في إحـداث      آراء أفراد عينة البحث في محاور البحث المتعلقة         

 مرتبة تنازلياً حسب    بي في البنوك العاملة في قطاع غزة      التطوير والتغيير التنظيمي الإيجا   
  : الوزن النسبي لكل عنصر كما يلي

القيادات الإداريـة   (ويتبين أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات الاستبانة  المتعلقة بـ           
  )ودورها في إحداث التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي في البنوك العاملة في قطاع غزة            

 وهي أكبر مـن  الـوزن النـسبي          )%70.49( و الوزن النسبي  يساوي     ،)3.52(تساوي
الجدولية والتي  )t(وهي اكبر من قيمة     )22.476( المحسوبة تساوي  tوقيمة  %" 60"المحايد  
 مما يدل علـى  )0.05(  وهي أقل من )0.000( و مستوى الدلالة تساوي    ،)1.97(تساوي  

التطوير والتغيير التنظيمي الإيجـابي فـي       أن القيادات الإدارية لها دور فعال في إحداث         
  .البنوك العاملة في قطاع غزة
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 أنه بدون القيادات الإداريـة فـي      ،ويرى الباحث في هذه النتيجة أنها تعبر عن حقيقة        
المؤسسة لن يكون هنالك عملية تطوير وتغيير التنظيمي إيجابي والعكس صحيح والـسبب   

 في سلوك الأفراد والجماعات والتنظيم نفسه  وبمـا          هو عملية التأثير التي يقوم بها القادة      
  .يتمتع به القادة من مميزات وقدرات وصلاحيات لذلك

  تحليل محاور البحث: )11(جدول رقم 

 المحور م
بي

سا
لح

ط ا
وس

مت
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
لان

ا
  

بي
نس

 ال
زن

لو
ا

  

ة 
يم

ق
t

 

لالة
الد

ى 
تو

مس
 

1 

النمط القيادي الـسائد لـديكم فـي        
  المؤسسة

3.10 0.371 61.96 4.084 0.000 

2 

دور النمط  القيادي الـسائد فـي         
المؤسسة فـي عمليـة التطـوير       

  والتغيير التنظيمي    
3.88 0.544 77.64 25.070 0.000 

3 

القـدرات القيادية الموجودة لـدى     
  قيادتكم في المؤسسة

3.61 0.565 72.28 16.787 0.000 

 0.000 22.476 70.49 0.361 3.52  جميع المحاور 

  1.97يساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 238"  الجدولية عند درجة حرية  t  قيمة

  اختبار فرضيات البحث
  بين α=05.0توجد علاقة عند مستوى دلالة  إحصائية : الفرضية الرئيسية الأولى

لتنظيمي  و عملية إنجاح التطوير والتغيير ا)نوع القيادة(القيادات الإدارية بحسب نمطها 
  :الإيجابي وينبثق عنها الفرضيات الفرعية التالية

  بـين القيـادات الإداريـة        α=05.0توجد علاقة عند مستوى دلالة إحـصائية         - 1
  .الديمقراطية و عملية إنجاح التطوير والتغيير التنظيمي الايجابي

دارية الديمقراطية  و عملية إنجاح      استخدام اختبار بيرسون لإيجاد العلاقة بين القيادات الإ       
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 والنتائج مبينـة فـي      α=05.0التطوير والتغيير التنظيمي الايجابي عند مستوى دلالة        
 )r( كمـا أن قيمـة     ،)0.05(والذي يبين أن قيمة مستوى  الدلالة اقل من        ) 12(جدول رقم   

 مما يدل على وجود علاقـة  ،)0.135( الجدولية والتي تساوي  rالمحسوبة اكبر من قيمة 
 إحصائية بين القيادات الإداريـة الديمقراطيـة        α=05.0ذات دلالة عند مستوى دلالة      

  .وعملية إنجاح التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي
معامل الارتباط بين القيادات الإدارية الديمقراطية و عملية إنجاح : )12(جدول رقم 

  غيير التنظيمي الإيجابيالتطوير والت

  عملية إنجاح التطوير والتغير التنظيمي الايجابي على
  مستوى  الإحصاءات  المحور

  الأفراد
مستوى 
  الجماعة

مستوى 
  التنظيم

جميع 
  المستويات

ــل  معامـــ
  الارتباط

0.476 0.613 0.555 0.609 

 0.000 0.000 0.000 0.000  مستوى الدلالة

ــادات  القيــ
ــة  الإداريــ

  الديمقراطية  
 239 239 239 239  حجم العينة

  0.135يساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 237"  الجدولية عند درجة حرية r قيمة 
  

  بـين القيـادات الإداريـة        α=05.0توجد علاقة عند مستوى دلالة  إحـصائية           -2
  .البيروقراطية و عملية إنجاح التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي

استخدام اختبار بيرسون لإيجاد العلاقة بين القيادات الإدارية البيروقراطية  و عملية إنجاح 
 والنتائج مبينـة فـي      α=05.0التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي عند مستوى دلالة        

  كمـا أن القيمـة   ،)0.05(والذي يبين أن قيمة مستوى الدلالة  اقل مـن         ) 13(جدول رقم   
 مما يدل علـى     ،)0.135(الجدولية والتي تساوي    ))rالمحسوبة  اكبر من قيمة      )r(المطلقة

ذات دلالة عند مـستوى دلالـة       ) حيث أن معاملات الارتباط سالبة    (وجود علاقة  سلبية       
05.0=α              إحصائية بين القيادات الإدارية البيروقراطيـة وعمليـة إنجـاح التطـوير  

  .تنظيمي الايجابيوالتغيير ال
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معامل الارتباط بين القيادات الإدارية البيروقراطية وعملية إنجاح : )13(جدول رقم 
  التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي

  عملية إنجاح التطوير والتغير التنظيمي الايجابي على
مستوى   الإحصاءات  المحور

  الأفراد
مستوى 
  الجماعة

مستوى 
  التنظيم

جميع 
  تالمستويا

 0.222- 0.198- 0.305- 0.129-  معامل الإرتباط

 0.001 0.002 0.000 0.046  مستوى الدلالة

القيـــادات 

الإداريــــة 
 239 239 239 239  حجم العينةالبيروقراطية  

  0.135يساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 237"  الجدولية عند درجة حرية r قيمة
  بين القيادات الإدارية الحرة   α=05.0ة   توجد علاقة عند مستوى دلالة  إحصائي       - 3

  و عملية إنجاح التطوير والتغيير التنظيمي الايجابي

القيادات الإدارية الحـرة  و عمليـة إنجـاح          استخدام اختبار بيرسون لإيجاد العلاقة بين       
 والنتائج مبينـة فـي      α=05.0 عند مستوى دلالة     التطوير والتغيير التنظيمي الايجابي   

 كمـا أن القيمـة   ،)0.05(والذي يبين أن قيمة مستوى الدلالة أكبر مـن        ) 14(جدول رقم   
 مما يدل على عدم  ،)0.135( الجدولية والتي تساويr المحسوبة اقل من قيمة     )r(المطلقة    

قيادات الإداريـة   ال  إحصائية بين     α=05.0وجود علاقة ذات دلالة عند مستوى دلالة        
  الحرة وعملية إنجاح التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي

معامل الارتباط بين القيادات الإدارية الحرة وعملية إنجاح التطوير : )14(جدول رقم 
  .التنظيمي الإيجابي والتغيير

  عملية إنجاح التطوير والتغير التنظيمي الايجابي على
مــــستوى   الإحصاءات  المحور

  فرادالأ
ــستوى  مـ

  الجماعة

ــستوى  مـ

  التنظيم

ــع  جميـــ

  المستويات

 0.017- 0.002 0.067- 0.003  معامل الارتباط

 0.795 0.977 0.306 0.963  مستوى الدلالة

ــادات  القيـ

ــة  الإداريـ
 239 239 239 239  حجم العينة  الحرة  

  0.135يساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 237"  الجدولية عند درجة حرية r قيمة
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والتي توصلت إلى أنه يوجد     ) 2004(، نتائج دراسة الشريف  تتفق النتائج السابقة مع     و
علاقة ذات ارتباطات إحصائية وموجبة بين نمط القيادي الـديمقراطي ومـستوى الأداء             

 والتـي   )العـذيقى (الوظيفي مع النمط الأتوقراطي وتتفق النتائج أيضاً مع نتائج دراسـة            
عاملين في اتخاذ القرارات يشكل أحد المعوقـات المهمـة          توصلت إلى أن عدم مشاركة ال     

لكفاءة الأداء وأن انعدام الثقة بين الرؤساء والمرؤوسين يؤثر سلباً على برامج التطـوير              
 ويرى الباحث أن النمط القيادي الديمقراطي هو أفضل الأنماط القيادية لإحـداث             .والتغيير

ونه يعطى للمرؤوسين درجة عالية من الحرية      التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي وذلك ك     
  .فى أداء المهام الموكلة إليهم

  بين   α=05.0توجد علاقة عند مستوى دلالة  احصائية        :  الفرضية  الرئيسية الثانية   
   .و عملية إنجاح التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابيالقدرة القيادة الإدارية 

و عملية إنجاح التطوير    لقدرة القيادة الإدارية    سون لإيجاد العلاقة بين ا    استخدام اختبار بير  
 والنتائج مبينة في جدول رقـم       α=05.0والتغيير التنظيمي الإيجابي عند مستوى دلالة       

 المحسوبة أكبر   )r( كما أن قيمة   ،)0.05(والذي يبين أن قيمة مستوى الدلالة اقل من         ) 15(
 مما يدل على وجود علاقة ذات دلالة عنـد          ،)0.135(لجدولية والتي تساوي     ا rمن قيمة   

و عملية إنجاح التطـوير     قدرة القيادة الإدارية      إحصائية بين ال    α=05.0مستوى دلالة   
  .والتغيير التنظيمي الإيجابي

ى أنه يوجد   والتي توصلت إل  ) 2002 ، الرشـودى (وتتقارب هذه النتيجة مع نتائج دراسة       
علاقة موجبة ذات دلالات إحصائية بين المهارات القيادية وفعالية الأداء الوظيفي وبـين             

 ويرى الباحث أن القدرات القيادية من المهـارات         ،تنمية المهارات وفعالية الأداء الوظيفي    
  .وإلـخ  توثر بشكل كبير على عملية التطوير والتغيير في المؤسسة.. .والخبرات

و عملية إنجاح التطوير قدرة القيادة الإدارية معامل الارتباط بين : )15 (جدول رقم
  .والتغيير التنظيمي الإيجابي

  عملية إنجاح التطوير والتغير التنظيمي الايجابي على
مستوى   الإحصاءات  المحور

  الأفراد
مستوى 
  الجماعة

مستوى 
  التنظيم

جميع 
  المستويات
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 0.544 0.635 0.516 0.339  رتباطمعامل الا

 0.000 0.000 0.000 0.000  مستوى الدلالة
قدرة القيادة  

  الإدارية
 239 239 239 239  حجم العينة

  0.135يساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 237"  الجدولية عند درجة حرية r قيمة
  

  α=05.0توجد علاقة عند مستوى دلالة  إحـصائية         : الفرضية  الرئيسية الثالثة   
  والنمط القيادي المستخدمقدرة القيادة الإدارية بين 

والـنمط القيـادي    قدرة القيادة الإدارية    استخدام لاختبار بيرسون لإيجاد العلاقة بين ال      
والذي يبـين  ) 16( والنتائج مبينة في جدول رقم α=05.0المستخدم عند مستوى دلالة    

  :ما يلي
   والنمط الـديمقراطي حيـث أن      القدرة القيادة الإدارية    بين   وجود علاقة إيجابية     -1
  )0.135( الجدوليـة والتـي تـساوي      )r( المحسوبة تساوي  وهي أكبر من قيمة       )r( قيمة

  ).0.05( وهي أقل من )0.000(كما أن قيمة مستوى الدلالة تساوي 
   أن  والـنمط البيروقراطـي حيـث     القدرة القيادة الإدارية     وجود علاقة سلبية بين      -2

ــة   ــساوي )r(قيم ــسوبة ت ــن  )0.269-( المح ــر م ــا  اكب ــة له ــة المطلق    والقيم
 كمـا أن قيمـة مـستوى الدلالـة تـساوي            )0.135( الجدولية والتي تـساوي    )r(قيمة  

  ).0.05(وهي اقل من)0.000(
 )r( والنمط الحر حيـث أن قيمـة         القدرة القيادة الإدارية     وجود علاقة سلبية بين      -3

  الجدوليـة والتـي      )r( والقيمة المطلقة لها  أكبر من قيمة         )0.159-( المحسوبة تساوي 
  ) 0.05( وهي اقل من)0.014( كما أن قيمة مستوى الدلالة تساوي )0.135(تساوي 

 ،)0.05( وهي اكبر مـن    )0.185(    أن قيمة مستوى الدلالة  لجميع الأنماط تساوي       
 الجدوليـة والتـي     )r(ن قيمـة     وهي اقل م   )0.086(  المحسوبة تساوي     )r(كما أن قيمة    

 مما يدل على عدم  وجود علاقـة ذات دلالـة عنـد مـستوى دلالـة                  ،)0.135(تساوي
05.0=α والنمط القيادي المستخدمالقدرة القيادة الإدارية   إحصائية بين .  

ن مهـارات   يرى الباحث أن هذه النتيجة تأكيد أن القدرات القيادية التي يتمتع بها القائد م             
وخبرات وسمات  تجعل القائد يميل دائماً إلى النمط القيادي الديمقراطي في المشاركة في              
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اتخاذ القرار وتقدير جهود العاملين وذلك لتفهمه لمرؤوسيه بدرجة عالية والابتعـاد عـن              
  .الأنماط  القيادية الأخرى مثل نمط القيادة البيروقراطية أو الحرة

  
   والنمط القيادي المستخدمالقدرة القيادة الإدارية  الارتباط بين معامل: )16(جدول رقم 

  النمط القيادي المستخدم
  الإحصاءات  المحور

  الحرة  البيروقراطي  الديمقراطي
ــع  جميـ

  الأنماط

ــل  معامـــ
  الارتباط

0.539 -0.269 -0.159 0.086 

 0.185 0.014 0.000 0.000  مستوى الدلالة

القــــدرة 

القيـــادة  
   الإدارية 

 239 239 239 239  حجم العينة

  0.135يساوي " 0.05"ومستوى دلالة " 237"  الجدولية عند درجة حرية r قيمة
  فـي آراء     α=05.0لا توجد فروق عند مستوى دلالة  إحـصائية           :الفرضية الرابعة 

 ـ           ر التنظيمـي   أفراد عينة البحث في القيادات الإدارية ودورها في إحداث التطوير والتغيي
 ، العمـر  ،الجـنس (الإيجابي في البنوك العاملة في قطاع غزة تعزى للمتغيرات الشخصية         

  ويـشتق مـن هـذه        ) الدرجة الوظيفية  ،  المسمى الوظيفي   ، مدة الخدمة  ،المؤهل العلمي 
 :الفرضية الفرضيات الفرعية التالية

  في آراء أفراد عينة البحث       α=05.0 لا توجد فروق عند مستوى دلالة  إحصائية          -1
في القيادات الإدارية ودورها في إحداث التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي في البنـوك             

  العاملة في قطاع غزة يعزى للجنس 
ــة   ــة المطلق ــين أن القيم ــساوي )t( يتب ــة ت ــاور مجتمع ــع المح ــسوبة لجمي   المح

 كما أن قيمـة مـستوى       ،)1.97(ي   الجدولية والتي تساو   ))tوهي أقل من قيمة     ) 0.368(
 مما يدل على عدم وجـود       )0.05( وهي أكبر من     )0.713(الدلالة لجميع المحاور تساوي     

فروق بين إجابات المبحوثين حول القيادات الإدارية ودورها في إحداث التطوير والتغييـر            
  .التنظيمي الإيجابي في البنوك العاملة في قطاع غزة تعزى للجنس

  أن السبب في ذلك هو طبيعة العمل في البنوك العاملـة فـي قطـاع غـزة                 يرى الباحث   
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 وتلك الأعمال يستطيع أن يقوم بهـا الـذكور          . حيث أن كافة الأعمال هي أعمال إدارية      
والإناث والمهام المكلف بها الذكور والإناث هي مهام متساوية ومتقاربة ولا يوجد تمييـز              

  .بين ذكر أو أنثى داخل المؤسسة
  

 حسب للفروق بين إجابات المبحوثين حول القيادات tنتائج  اختبار : )17( رقم جدول
الإدارية ودورها في إحداث التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي في البنوك العاملة في 

  قطاع غزة تعزى للجنس

  العدد  الجنس  المحور
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري
 tقيمة 

مستوى 

  الدلالة

قيـادي الـسائد لـديكم فـي        النمط ال  0.3891 3.1035 167  ذكر

 0.3263 3.0851 72  أنثى  المؤسسات
0.351 0.726 

ــي  0.5853 3.8822 167  ذكر ــسائد ف ــادي ال ــنمط  القي دور ال

ــة التطــوير  ــي عملي المؤســسات ف

  والتغيير التنظيمي    
 0.4369 3.8817 72  أنثى

0.006 0.995 

 لـدى   القـدرات القياديـة الموجـودة     0.5902 3.6272 167  ذكر

 0.5059 3.5833 72  أنثى  قيادتكم في المؤسسات
0.549 0.583 

 0.3800 3.5302 167  ذكر
  جميع المحاور

 0.3137 3.5114 72  أنثى
0.368 0.713 

  1.97 تساوي0.05ومستوى دلالة " 2.38" الجدولية عند درجة حرية tقيمة 
  
  في آراء أفراد عينة البحث       α=05.0ة  إحصائية     لا توجد فروق عند مستوى دلال      -2

في القيادات الإدارية ودورها في إحداث التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي في البنـوك             
  .العاملة في قطاع غزة تعزى  للعمر

 وهي اقل من    )0.606( المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي       )F( يتبين أن قيمة    
 كما أن قيمة مستوى الدلالة لجميـع المحـاور          ،)2.64( الجدولية والتي تساوي   )F(قيمة  

 مما يدل على عدم وجود فـروق بـين إجابـات            )0.05(وهي أكبر من    )0.611(تساوي
المبحوثين حول القيادات الإدارية ودورها في إحداث التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي           

  . للعمرفي البنوك العاملة في قطاع غزة تعزى
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يرى الباحث أن هذه النتيجة سببها عدم اهتمام القيادات الإدارية في المرؤوسين كبـار     
السن وأن التعامل على نطاق واحد ويرى الباحث في ذلك خلل في العمل لأن الأكبر سناً                
يتوقع معاملته بأسلوب أكثر ديمقراطياً ومشاركة من صغار السن لما لهـم مـن مكانـة                

   .عن كبر السناجتماعية ناتجة 

 بين إجابات (One Way ANOVA(نتائج تحليل التباين الأحادي : )18(جدول رقم 
المبحوثين حول القيادات الإدارية ودورها في إحداث التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي 

  في البنوك العاملة في قطاع غزة تعزى  للعمر
 المحور

 مصدر التباين  عنوان المحور
مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

  قيمة

" F"  

مستوى 

 الدلالة

 0.301 3 0.903 بين المجموعات

  الأول 0.135 235 31.810 داخل المجموعات
النمط القيادي السائد 
  لديكم في المؤسسات

  238 32.712 المجموع

2.222 

 

0.086 

 

 0.178 3 0.533 بين المجموعات

  الثاني 0.297 235 69.882 داخل المجموعات

دور النمط  القيادي 
السائد في المؤسسات في 

ة التطوير والتغيير عملي
 التنظيمي

  238 70.414 المجموع

0.597 

 

0.617 

 

 0.255 3 0.765 بين المجموعات

  الثالث 0.321 235 75.329 داخل المجموعات
القـدرات القيادية 

الموجودة لدى قيادتكم في 
  238 76.094 المجموع المؤسسات

0.795 

 

0.498 

 

 0.079 3 0.238 بين المجموعات

 0.131 235 30.742 داخل المجموعات

  

 جميع المحاور

  238 30.980 المجموع

0.606 

 

0.611 

 

  2.64 تساوي 0.05ومستوى دلالة " 235 ،3" الجدولية عند درجة حرية Fقيمة 
  

  في آراء أفراد عينة البحث       α=05.0لة  إحصائية     لا توجد فروق عند مستوى دلا      -3
في القيادات الإدارية ودورها في إحداث التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي في البنـوك             

  .العاملة في قطاع غزة للمؤهل العلمي
    المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة )F(يتبين أن قيمة 



  --------------------------------------------------وفيق حلمي الأغا 

 2  العدد،12 المجلد ،2010 سلسلة العلوم الإنسانية ،مجلة جامعة الأزهر بغزة   --------) 336(

 كما أن قيمة مستوى ،)3.03( الجدولية والتي تساويFمة  وهي أقل من قي)0.425(تساوي
 مما يدل على عدم وجود )0.05( وهي أكبر من )0.654(الدلالة لجميع المحاور تساوي 

فروق بين إجابات المبحوثين حول القيادات الإدارية ودورها في إحداث التطوير والتغيير 
  .تعزى للمؤهل العلميالتنظيمي الإيجابي في البنوك العاملة في قطاع غزة 

يعزى الباحث السبب في أن القائد لا يميز في التعامل مع المرؤوسين حسب مؤهلاتهم 
وهذا يؤكد عدم اهتمام من قبل كثير من القيادات بالمؤهل العلمي الذي يحمله المرؤوس 

ولا يتعاطى معه ويستفيد منه بالشكل المطلوب ويرجع السبب في ذلك كون التعيينات في 
نوك لا تعتمد بدرجة كبيرة على المؤهلات العلمية بل على الواسطة والمحسوبية الب

  والعلاقات الشخصية   

 بين إجابات (One Way ANOVA(نتائج تحليل التباين الأحادي : )19(جدول رقم 
المبحوثين حول القيادات الإدارية ودورها في إحداث التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي 

  العاملة في قطاع غزة تعزى  للمؤهل العلميفي البنوك 
 المحور

 مصدر التباين  عنوان المحور
مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

  قيمة

" F"  

مستوى 

 الدلالة
 0.349 2 0.698 بين المجموعات

  الأول 0.136 236 32.014 داخل المجموعات
النمط القيـادي الـسائد     

  لديكم في المؤسسات
  238 32.712 المجموع

2.572 

 

0.079 

 

 0.048 2 0.095 بين المجموعات

 0.298 236 70.319 داخل المجموعات
  الثاني

ــادي   ــنمط  القي دور ال
السائد في المؤسسات في    
عملية التطوير والتغييـر    

 التنظيمي    
  238 70.414 المجموع

0.160 

 

0.852 

 

 0.513 2 1.026 بين المجموعات

  الثالث 0.318 236 75.068 داخل المجموعات
القـــدرات القياديــة  

ة لدى قيادتكم في    الموجود
  238 76.094 المجموع المؤسسات

1.612 

 

0.202 

 

 جميع المحاور   0.056 2 0.111 بين المجموعات
 0.131 236 30.869 داخل المجموعات

0.425 

 

0.654 

 

  3.03 تساوي 0.05ومستوى دلالة " 236 ،2" الجدولية عند درجة حرية Fقيمة 
  في آراء أفراد عينة البحث       α=05.0 لا توجد فروق عند مستوى دلالة  إحصائية          -4
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في القيادات الإدارية ودورها في إحداث التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي في البنـوك             
  .العاملة في قطاع غزة تعزى  لمدة الخدمة

 وهي اقل مـن     )1.521( المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي       )F(ن قيمة يتبين أ 
 كما أن قيمة مستوى الدلالة لجميـع المحـاور          ،)2.64( الجدولية والتي تساوي   )F(قيمة  

 مما يدل  على عدم وجود فروق بـين إجابـات            )0.05( وهي اكبر من     )0.210(تساوي  
حداث التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي     المبحوثين حول القيادات الإدارية ودورها في إ      

  لمدة الخدمةفي البنوك العاملة في قطاع غزة تعزى  

 بين إجابات (One Way ANOVA(نتائج تحليل التباين الأحادي : )20(جدول رقم 
المبحوثين حول القيادات الإدارية ودورها في إحداث التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي 

  لة في قطاع غزة تعزى  لمدة الخدمةفي البنوك العام

 المحور
 مصدر التباين  عنوان المحور

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

  قيمة
" F"  

مستوى 
 الدلالة

 0.562 3 1.685 بين المجموعات

  الأول 0.132 235 31.027 داخل المجموعات
ــادي  ــنمط القي ال
السائد لديكم فـي    

  238 32.712 المجموع  المؤسسات

4.255 

 

0.006 

 

 0.494 3 1.481 بين المجموعات

  الثاني 0.293 235 68.933 داخل المجموعات

دور النمط  القيـادي     
السائد في المؤسسات   
في عملية التطـوير    

 والتغيير التنظيمي
  238 70.414 المجموع

1.683 

 

0.171 

 

 0.365 3 1.095 بين المجموعات

 0.319 235 74.999 داخل المجموعات

  الثالث

القـدرات القيادية  
الموجــودة لــدى 

كم فــي قيــادت
 المؤسسات

  238 76.094 المجموع

1.144 

 

0.332 

 

 جميع المحاور   0.197 3 0.590 بين المجموعات
 0.129 235 30.390 داخل المجموعات

1.521 

 

0.210 

 

  2.64 تساوي 0.05توى دلالة ومس" 235 ،3" الجدولية عند درجة حرية Fقيمة 
  اختبار شفيه للفروق المتعددة بين آراء أفراد عينة البحث: )21(جدول رقم 



  --------------------------------------------------وفيق حلمي الأغا 

 2  العدد،12 المجلد ،2010 سلسلة العلوم الإنسانية ،مجلة جامعة الأزهر بغزة   --------) 338(

  حسب متغير مدة الخدمة

  المحور
الفرق بين 
  المتوسطات

 5اقل من 
  سنوات

5-10 
  سنوات

11-15 
  سنة

أكثر من 
   سنة15

0.220 0.041 0.178    سنوات5اقل من 
* 

 0.042 0.137-  0.178-   سنوات5-10

 0.179  0.137 0.041-   سنة11-15

النمط القيـادي   
  السائد لديكم 

  في المؤسسات
0.220-   سنة15أكثر من 

* 
-0.042 -0.179  

  في آراء أفراد عينة البحث       α=05.0 لا توجد فروق عند مستوى دلالة  إحصائية          -5
 والتغيير التنظيمي الإيجابي في البنـوك       في القيادات الإدارية ودورها في إحداث التطوير      

  .العاملة في قطاع غزة تعزى للمسمى الوظيفي
 وهي اكبر من    )3.048( المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي     )F(يتبين أن قيمة    

 كما أن قيمة مستوى الدلالة لجميـع المحـاور          ،)2.64(الجدولية والتي تساوي  ) F(قيمة  
مما يدل على وجود فروق بين إجابات المبحـوثين  ) 0.05(وهي اقل من ) 0.029(تساوي  

حول القيادات الإدارية ودورها في إحداث التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي في البنوك            
أن ) 21(العاملة في قطاع غزة تعزى  للمسمى الوظيفي ويبين اختبار شفيه جدول رقـم               

  "  مدير"  لصالح الفئة "  ف أخرىوظائ"و" رئيس قسم"والفئات " مدير" الفروق بين الفئة 

ويرى الباحث أن هذه النتيجة سببها هي تمتع المدير بدرجة عالية مـن الامتيـازات               
والمميزات تمنحها إليه الإدارة العليا في البنوك مما توثر عليه  بدرجة أعلى من الفئـات                

 ـ             سبة للفئـات   الأخرى في التطوير والتغيير اللإيجابى وهذا يؤثر على أدائـه للعمـل بالن
  .الأخرى

  

  

  

  

 بين إجابات (One Way ANOVA(نتائج تحليل التباين الأحادي : )22(جدول رقم 
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المبحوثين حول القيادات الإدارية ودورها في إحداث التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي 
  في البنوك العاملة في قطاع غزة تعزى  للمسمى الوظيفي

 المحور
اينمصدر التب  عنوان المحور  

مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

  قيمة

" F"  

مستوى 

 الدلالة
 0.408 3 1.225 بين المجموعات

  الأول 0.134 235 31.487 داخل المجموعات
النمط القيـادي الـسائد     

  لديكم في المؤسسات
  238 32.712 المجموع

3.047 

 

0.029 

 

 1.249 3 3.747 بين المجموعات

 0.284 235 66.667 داخل المجموعات
  الثاني

ــادي   ــنمط  القي دور ال
ي المؤسسات في   السائد ف 

عملية التطوير والتغييـر    
 التنظيمي    

  238 70.414 المجموع

4.403 

 

0.005 

 

 2.457 3 7.370 بين المجموعات

  الثالث 0.292 235 68.723 داخل المجموعات
القـــدرات القياديــة  
الموجودة لدى قيادتكم في    

  238 76.094 المجموع  المؤسسات

8.401 

 

0.000 

 

 جميع المحاور   0.387 3 1.160 بين المجموعات
 0.127 235 29.820 داخل المجموعات

3.048 

 

0.029 

 

  2.64 تساوي 0.05ومستوى دلالة " 235 ،3" الجدولية عند درجة حرية Fقيمة 
  

وق المتعددة بين آراء أفراد عينة البحث حسب متغير اختبار شفيه للفر: )23(جدول رقم 
  المسمى الوظيفي

  المحور
ــين  ــرق ب الف

  المتوسطات
  أخرى  رئيس قسم  نائب مدير  مدير

 0.047- 0.072- 0.239   مدير

0.312-  0.239-  نائب مدير
* 

-0.286
* 

0.312 0.072  رئيس قسم
* 

 0.026 

النمط القيـادي   

  السائد لديكم 

  في المؤسسات
  0.026- *0.286 0.047  خرىأ

 0.302 0.227 0.197-   مدير

0.424  0.197  نائب مدير
* 

0.499
* 

0.424- 0.227-  رئيس قسم
* 

 0.074 

ــنمط   دور الــ

القيادي الـسائد   

  في

 المؤسسات في  

  عملية 
  أخرى

-0.302 -0.499
* 

-0.074  
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التطوير والتغيير  

  التنظيمي

0.725 0.298   مدير
* 

0.665
* 

 0.367 0.428  0.298-  نائب مدير

-  رئيس قسم

0.725
* -0.428

 
 -0.060 

ـــدرات  القــ

القياديـــــة  

  الموجودة

يادتكم في   لدى ق 

  المؤسسات
-  أخرى

0.665
* -0.367 0.060  

0.258 0.098   مدير
* 

0.278
* 

 0.180 0.161  0.098-  نائب مدير

-  رئيس قسم

0.258
* -0.161  0.019 

  جميع المحاور

-  أخرى

0.278
* -0.180 -0.019  

  في آراء أفراد عينة البحث       α=05.0 لا توجد فروق عند مستوى دلالة  إحصائية          -7
في القيادات الإدارية ودورها في إحداث التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي في البنـوك             

  .العاملة في قطاع غزة تعزى للدرجة الوظيفية
  لمحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي  ا)F( يتبين أن قيمة 

 كما أن قيمة مستوى ،)3.03(  الجدولية والتي تساوي)F( وهي أقل من قيمة ) 1.754(
 مما يدل  على عدم وجود )0.05( وهي اكبر من )0.177(الدلالة لجميع المحاور تساوي

ير والتغيير فروق بين إجابات المبحوثين حول القيادات الإدارية ودورها في إحداث التطو
  التنظيمي الإيجابي في البنوك العاملة في قطاع 

  .غزة تعزى  للدرجة الوظيفية

ويرى الباحث أن القائد في البنوك لا يفرق في أسلوبه في التعامل بين الدرجات الوظيفية               
لأنه يعتبر أن الدرجة الوظيفية هي استحقاق نتيجة لسنوات الخدمة التي يقضيها العـاملين              

 وليست ناتجة عن أداء مميز وفعال وهذا يمثل خلل فـي التعامـل مـع مـنح                  فى العمل 
  .الدرجات الوظيفية من قبل الإدارات العليا للبنوك

  

 بين إجابات (One Way ANOVA(نتائج تحليل التباين الأحادي : )24(جدول رقم 
 الإيجابي المبحوثين حول القيادات الإدارية ودورها في إحداث التطوير والتغيير التنظيمي
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  الوظيفية في البنوك العاملة في قطاع غزة تعزى  للدرجة
 المحور

 مصدر التباين عنوان المحور
مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

  قيمة

" F"  

مستوى 

 الدلالة
 0.316 2 0.632  بين المجموعات

  الأول 0.142 143 20.267  ل المجموعاتداخ
النمط القيـادي الـسائد     

  لديكم في المؤسسات
  145 20.899 المجموع

2.230 

 

0.111 

 

 0.482 2 0.965  بين المجموعات

 0.248 143 35.397  داخل المجموعات
  الثاني

ــادي   ــنمط  القي دور ال
السائد في المؤسسات في    
عملية التطوير والتغييـر    

 التنظيمي    
  145 36.362 المجموع

1.948 

 

0.146 

 

 0.200 2 0.399  بين المجموعات

  الثالث 0.376 143 53.717  داخل المجموعات
ـدرات القياديــة القــ

الموجودة لدى قيادتكم في    
  145 54.116 المجموع المؤسسات

0.532 

 

0.589 

 

 جميع المحاور   0.219 2 0.438  بين المجموعات
 0.125 143 17.872  داخل المجموعات

1.754 

 

0.177 

 

  3.03 تساوي 0.05ومستوى دلالة " 236 ،2"جدولية عند درجة حرية  الFقيمة 
  

  :النتائـج

دور القيادات الإدارية في إحـداث التطـوير والتغييـر          " هدف البحث إلى التعرف على      
  " التنظيمي الإيجابى في البنوك العاملة في قطاع غزة 

  :وكانت نتائج التحليل الإحصائي كما يلي
  :ائدالأنماط القيادية الس* 
 إن النمط القيادي السائد في البنوك الفلسطينية في قطاع غزة هو الـنمط الـديمقراطي                 -

ويستخدم بدرجة مقبولة ويليه الـنمط القيـادي البيروقراطـي بنـسبة            %) 74.25(بنسبة  
%) 50.83(ويستخدم بدرجة متوسطة ويليه الـنمط القيـادي الحـر بنـسبة      %) 57.78(

  .قراطيويستخدم بدرجة أقل من البيرو
  : دور الأنماط القيادية في إحداث عملية التطوير والتغيير-

تبين النتائج أن هنالك دور كبير للقيادات الإدارية فـي إحـداث التطـوير والتغييـر                
  .الايجابي في البنوك في قطاع غزة على مستوى الأفراد والجماعات والتنظيم
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وعلى مـستوى   %) 79.29(حيث كانت نسبة التغيير والتطوير على مستوى الأفراد         
مما يبين أن هنالـك دور كبيـر        %) 75.88(وعلى مستوى التنظيم    %) 77.36(الجماعة  

  .للقيادات فى عملية التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي
  :القدرات القيادية*  

تبين النتائج أنه هنالك تتوافر للقدرات القيادية بدرجة مقبولة في القيادات الإداريـة فـي               
ك العاملة فى قطاع غزة حيث بلغت نسبة توافر تلك القدرات على مـستوى القـادة                البنو

)72,28(%. 

قدرة القيـادة     إحصائية بين     α=05.0وجود علاقة ذات دلالة عند مستوى دلالة         -
 و عملية إنجاح التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابيالإدارية 

 وعملية إنجاح التطوير والتغيير     ) حرة ،بيروقراطية،قراطيةديم(علاقة الأنماط القيادية    *  
  .التنظيمي الإيجابي

تبين النتائج  وجود علاقة موجبة بين القيادات الإدارية الديمقراطية  وعملية إنجـاح        -
  .التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي

تطـوير  وجود علاقة سلبية بين القيادات الإدارية البيروقراطية و عمليـة إنجـاح ال            -
  والتغيير التنظيمي الإيجابي 

  عدم وجود علاقة بين القيادات الإدارية الحرة  و عملية إنجاح التطـوير والتغييـر               -
 . التنظيمي الإيجابي

  العلاقة بين القدرات القيادية والنمط القيادي المستخدم فى البنوك فى قطاع غزة*  
 النمط الديمقراطي  والقدرة القيادة الإدارية  وجود علاقة موجبة بين -

   والنمط القيادة البيروقراطيالقدرة القيادة الإدارية   وجود علاقة سلبية بين -
   والنمط القيادة الحرةالقدرة القيادة الإدارية   وجود علاقة سلبية بين -

  :أثر بعض المتغيرات على التطوير والتغيير والتنظيمي الإيجابي

  :متغير الجنس
عامل بين الذكور والإناث وكذالك العمر والمؤهل العلمي والخبرة         عدم وجود فروق في الت    

  .والدرجة الوظيفية ولكن بوجود فرق في التعامل في المسمي الوظيفي
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  :متغير العمر
 ممـا يـدل      )0.05( وهي اكبر من   )0.611( قيمة مستوى الدلالة لجميع المحاور تساوي       

يادات الإدارية ودورها في إحـداث      على عدم وجود فروق بين إجابات المبحوثين حول الق        
  .التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي في البنوك العاملة في قطاع غزة تعزى  للعمر

  :المؤهل العلمي
 مما يدل    )0.05( وهي اكبر من     )0.654(أن قيمة مستوى الدلالة لجميع المحاور تساوي        

دارية ودورها في إحـداث     على عدم وجود فروق بين إجابات المبحوثين حول القيادات الإ         
التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي في البنوك العاملة في قطاع غزة تعـزى  للمؤهـل               

  .العلمي

  :مدة الخدمة
 مما يدل    )0.05( وهي أكبر من     )0.210(أن قيمة مستوى الدلالة لجميع المحاور تساوي        

رية ودورها في إحـداث     على عدم وجود فروق بين إجابات المبحوثين حول القيادات الإدا         
  لمدة الخدمةالتطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي في البنوك العاملة في قطاع غزة تعزى  

   :المسمى الوظيفي
 مما يـدل    )0.05( وهي اقل من     )0.029(أن قيمة مستوى الدلالة لجميع المحاور تساوي        

رهـا فـي إحـداث      على وجود فروق بين إجابات المبحوثين حول القيادات الإدارية ودو         
التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي في البنوك العاملة في قطاع غزة تعـزى  للمـسمى               

" و الفئـات    "  مدير    " أن الفروق بين الفئة     ) 23(الوظيفي ويبين اختبار شفيه جدول رقم       
  "  مدير"  لصالح الفئة "  رئيس قسم و وظائف أخرى 

  :الدرجة الوظيفية
 مما يـدل     )0.05( وهي اكبر من   )0.177(لة لجميع المحاور تساوي     أن قيمة مستوى الدلا   

على عدم وجود فروق بين إجابات المبحوثين حول القيادات الإدارية ودورها في إحـداث              
التطوير والتغيير التنظيمي الإيجابي في البنوك العاملة في قطاع غزة تعـزى  للدرجـة               

     .الوظيفية

  :التوصيات
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  :فانه يمكن إيراد التوصيات التاليةفي ضوء نتائج البحث 
 :تعزيز التوجه الديمقراطي لدى القادة في البنوك العاملة في قطاع غزة من خلال* 

 . بآرائهم  مشاركة المرؤوسين  في اتخاذ القرار والاهتمام -1

  .  زيادة الثقة بين القائد ومرؤوسيه  وحسن الاستماع للمرؤوسين من قبل القادة-2
  .مرؤوسين على الإبداع والتميز  تشجيع ال-3
  .  طرح الأفكار على المرؤوسين من قبل القادة و مناقشتها معهم-4
  .  تقدير جهود المرؤوسين وممارسة إشرافاً عام على العمل-5
  .  الاهتمام بالمرؤوسين الحاملين للمؤهلات العلمية- 6

  .  اعتماد الدرجات الوظيفية بدرجة الأداء والتميز في العمل- 7
   .  الاهتمام بأصحاب الخبرات في العمل والاستفادة من خبراتهم- 8

زيادة الاهتمام بتطوير القدرات القيادية في البنوك العاملة في قطاع غزة مـن خـلال               * 
 .بما ينسجم ويتوافق والمسئوليات المكلف بها القائد،التدريب والإعداد والتأهيل الجيد للقادة

ث والدراسات المتعلقة بموضوع القيادة والتطـوير والتغييـر         إجراء المزيد من الأبحا   *  
 .التنظيمي

  المراجع
  المراجع العربية

، " سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال      :السلوك التنظيمي " ، )2004(، حسين،حريم .1
  .دار ومكتبة حامد، عمان

الطبعة ،  عمان ،يعدار صفاء للنشر والتوز   " السلوك التنظيمي   " ،)2002(،خضير كاظم ، حمود .2
 .الأولى

،  مجلة البحوث الاقتـصادية والإداريـة      ،التغيير في المنظمات  " ، )1981(، عبد الباقي ، درة .3
   .)4(عدد ، )9(مجلد ، مركز البحوث، جامعة بغداد

ــسون .4 ــاينس،روبن ــا ج ــر،)2000(،  دان ــائج" :التغيي ــى نت ــار إل ــول الأفك   "أدوات تح
 مركز الخبـرات المهنيـة      ،عبد الرحمن توفيق  . د :الإشراف العلمي ،تعريب إصدارات بميك  ،

 .القاهرة، للإدارة بميك

  .القاهرة،  مكتبة غريب،تحليل النظم السلوكية) "1983(، على، السلمي .5
 ،عمان"  الإدارة التربوية والسلوك التنظيمي     " ، )م1998(، هاني عبد الرحمن صالح    ،الطويل .6
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  .مطبعة وائل للنشر
التطـوير التنظيمـي والمفـاهيم والنمـاذج و          " ،)1995 (، عبـد االله عبـد الغنـى       ،الطجم .7

  . دار حافظ للنشر والتوزيع،جدة " الاستراتيجيات 
  ،  الإســكندرية،"الــسلوك الإنــساني فــي المنظمــات)" 1989(،  احمــد صــقر،عاشــور .8

   ،، دار المعارف الجامعية
 ،معاصـر مـدخل تطبيقـي     –السلوك التنظيمي    " )2003 (، صلاح الدين محمد   ،عبد الباقي  .9

  . دار الجامعة الجديدة،الإسكندرية
 الإسكندرية الدار   ،"السلوك الإنساني في المنظمات     ) " 2001(، صلاح الدين محمد  ،عبد الباقي  .10

  .الجامعية
 ندوة مقاومـة    ،مفهوم التطوير والتغيير التنظيمي وأهدافه    " ، )1993 (، ناصر محمد  ،العديلى .11

  . السعودية، الرياض-ارة العامة معهد الإد،التغيير في الأجهزة الحكومية
 ،أسس الإدارة وتطبيقهـا فـي المجـالات الأمنيـة         ) " 1995 (، سعد الدين محمد   ،عشماوي .12

  . مطابع أكاديمية نايف العربية،الرياض
 الجامعـة   ،" السلوك التنظيمي في منظمـات الأعمـال      ) " 2005 (،سلمان،  محمود ،العميان .13

   .لثةالطبعة الثا،  دار وائل للنشر،الأردنية
الجامعـة  " سلمان السلوك التنظيمي فـي منظمـات الأعمـال           " ،)2002 (، محمود ،العميان .14

  .دار وائل  للنشر،الأردنية
   الجـزء الرابـع   ،"التطـوير التنظيمـي وقـضايا معاصـرة         "  ،)1998(،عامر،  الكبيسى .15

  .دار الشرق للطباعة والنشر والتوزيع، الدوحة
" القيادة الإداريـة    :" كنعان،  نواف -عمان مكتبة دار الثقافة   ، "القيادة الإدارية   " ، نواف ،كنعان .16

  .)1995(،مكتبة دار الثقافة للنشر والتوزيع
ــة  " ،)1992 (، نــواف،كنعــان .17 ــادة الإداري ــة للنــشر،عمــان، "القي ــة دار الثقاف    مكتب

  ).1ط(، والتوزيع
  .ية والنشر دار العلوم التطبيق،الرياض،"القيادة الإدارية ) " 1985(، نواف،كنعان .18
قياس الأداء الإداري للمديرين السعوديين     ) " 1991 (، محمد عبد الفتاح   ، توفيق وياغى  ،مرغي .19

ــة   ــدمات المدني ــاع الخ ــي قط ــسعود ،"ف ــك م ــة المل ــة جامع ــد ، مجل   ،3 المجل
  .)1( العلوم الإدارية 

لنـشر   أفاق الإبـداع ل    ، الرياض ،تطوير الفكر المعاصر  " ، )1999(،إبراهيم عبد االله  ، المنيف .20
  .والإبداع
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  : الدراسات والأبحاث السابقة
تحليل علاقة بعض المتغيرات الشخصية وأنماط       " ،)2007( سامية خميس    ،أبو الندى  .1

دراسة ميدانية على الوزارات    " القيادة بالالتزام التنظيمي والشعور بالعدالة التنظيمية         
  .ة في غزة الجامعة الإسلامي،، رسالة ماجستير،الفلسطينية في قطاع غزة

النمط القيادي لدى مـدراء فـي المنظمـات الحكوميـة            "،)2004 (، مازن ،الخطيب .2
  الفلسطينية 

جامعـة   ال ، قـسم إدارة الأعمـال     ، كلية التجارة  )رسالة ماجستير (،في محافظات غزة   .3
  . غزة-الإسلامية 

،  جامعـة دمـشق   ، "أدارة التغيير في التطوير التنظيمـي     " ، )2005( ،ريم، رمضان .4
  .دكتوراه غير منشورةرسالة 

المهارات القيادية لدى ضباط الـشرطة وعلاقتهـا        ، )2001 (، محمد على  ،الرشودي .5
أكاديمية نايف العربية   ، الرياض ،رسالة ماجستير غير منشورة   ، بفعالية أدائهم الوظيفي  

  للعلوم المهنية 
معوقات التطوير التنظيمي وأثرها على أداء الأجهزة  ":)1998(، حسن،العذيقى .6

 رسالة ماجستير غير ،أكاديمية نايف العربية للعلوم المهنية،،دراسة ميدانية" لأمنية ا
  .منشورة

النمط القيادي السائد لدى رئاسة جامعة الأقصى        ":)2007( ، رفيق محمود  ،المصري .7
 الجامعـة   ، العـدد الأول   ،المجلد الخـامس عـشر    ، "كما يراه العاملين في الجامعة      
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