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 الشكر والتقدير

 
 

 الحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات، والذي وفقني لإتمام هذا البحث.

الشكر بأتقدم بجزيل الشكر والتقدير إلى كل من ساهم في إنجاز هذا المشروع، وأخص 
إنجاز هذا  وتوجيهاته القيمّة التي كان لها الأثر الكبير فيأستاذي المشرف على دعمه 

 البحث.

 

لم ومعرفة كما أتوجه بالشكر إلى أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعة لما قدموه من ع
 طوال سنوات الدراسة، وكانوا خير معين في بناء هذا العمل العلمي.

ئم، الذي مستمر وتشجيعهم الداولا يفوتني أن أعبر عن امتناني لعائلتي على دعمهم ال
 كان له الأثر الأكبر في استمراري وتحقيق أهدافي.

 

 .وأخيرًا، أسأل الله أن يكون هذا العمل خالصًا لوجهه الكريم، وأن ينفع به
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 الإهداء
 

 

 إلى من كانوا سندي وقوتي في كل خطوة،
 إلى عائلتي التي منحتني الدعم والثقة والطموح،

 

 من آمن بقدرتي وشجعني على الاستمرار،إلى كل 

 أهدي هذا العمل المتواضع ثمرة جهدي وتعب سنواتي الدراسية.

 

 وإلى نفسي التي لم تستسلم رغم كل الضغوط،

 أهدي هذا الإنجاز.
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 مستخلص الدراسة
 الهدف: 

 

ت، من خلال المؤسساهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر نمط القيادة في مقاومة التغيير داخل 
 لتغيير التنظيمي.لتحليل العلاقة بين الأساليب القيادية المتبعة ومستوى تقبل الموظفين أو مقاومتهم 

 

 المنهجية:
 

ان تم تصميمه اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم جمع البيانات باستخدام استبي
 عينة من الموظفين العاملين في المؤسساتوفق مقياس ليكرت الخماسي، وتم توزيعه على 

( لاختبار SPSSالحكومية والخاصة. وقد تم تحليل البيانات باستخدام برنامج التحليل الإحصائي )
 فرضيات الدراسة.

 

 النتائج:
 

ر، حيث توصلت الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين نمط القيادة ومقاومة التغيي
ظفين للتغيير الأنماط القيادية الداعمة والمشاركة تسهم في تقليل مقاومة الموأظهرت النتائج أن 

تؤدي إلى  وزيادة مستوى تقبلهم له، في حين أن ضعف التواصل والأساليب القيادية غير الفعّالة
 ارتفاع مستوى مقاومة التغيير.

 

 التطبيقات والأهمية:
 

داخل المؤسسات،  لمناسب في إدارة التغيير التنظيميتبرز نتائج الدراسة أهمية اختيار نمط القيادة ا
ساعد في تقليل يوتؤكد على دور القيادة الفعّالة في تعزيز التواصل وبناء الثقة مع الموظفين، مما 

تطوير البرامج  مقاومة التغيير وتحقيق النجاح التنظيمي. كما يمكن الاستفادة من نتائج الدراسة في
 ن سياسات إدارة التغيير داخل المؤسسات.التدريبية القيادية وتحسي

 

 الكلمات المفتاحية:
 

 نمط القيادة، مقاومة التغيير، القيادة الإدارية، التغيير التنظيمي



6 

 

 جدول المحتويات
 

 3 ..................................................................................... والتقدير.........................الشكر 

 4... ................................................................................... الإهداء................................

 5 ....................................................................................... ستخلص الدراسة...................م

 8 .................................................................................... .الفصل الأول: الإطار العام للدراسة1

 9 ............................................................................................ ....................المقدمة:1.1

 10...................................................................................................... .مشكلة الدراسة1.2

 10 ................................................................................. :.فجوات على المستوى النظري1.2.1

 10 ................................................................................ :.فجوات على المستوى التطبيقي1.2.2

 11........................................................................................... .. .........:الدراسةة .أهمي1.3

 11 ...........................................................................................على المستوى النظري:1.3.1

 11 ...................................................................... ....................على المستوى التطبيقي:1.3.2

 12 ....................................................................................... ..............:..أسئلة الدراسة1.4

 12 ................................................................................................ ....:.أهداف الدراسة1.5

 12 ................................................................................................. :..فرضيات الدراسة1.6

 13.....................................................................................................ة:..نموذج الدراس1.7

 13 ................................................................................ ...:لتطبيق المقترح للدراسةمكان ا.1.8

 14 ................................................................................................. ..:.منهحية الدراسة.1.9

 15 ............................................................................... .............:مخطط المشروع المقترح.2

 16...................................................................الدراسات السابقة.................... الفصل الثاني: 2

 17 ......................................................................................... .....................المقدمة:2.1

 17 ..................................................................................... :................المتغير المستقل2.2

 17 ............................................................................................ :............المتغير التابع2.3

 21 ...................................................................... :.العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع2.4

 22 .......................................................................................... :....................الخاتمة2.5

 23 ................................................................................. .....:.الفصل الثالث: منهجية الدراسة3

 24 .......................................................................................... :....................المقدمة3.1

 24 ............................................................................ :.التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث3.2

 25 ....................................................................................... ...............:.تصميم البحث3.3

 25 ...................................................................... :.مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات3.4



7 

 

 26 ............................................................................................... :.طريقة جمع البيانات3.5

 27 ........................................................................................ ..............:.أنواع البيانات3.6

 27 ...................................................................................... :.إجراءات التحليل الإحصائي3.7

 28 ..................................................................................... :.........................الخاتمة3.8

 29 ................................................................................. .................................:الملاحق

 34. الفصل الرابع: التحليل الاحصائي ومناقشة نتائج البحث............................................................4

 35. المقدمة..............................................................................................................4.1

 35عينة الدراسة..............................................................................................خصائص 4.2

 38.مكونات قياس صدق وثبات أدوات البحث.........................................................................4.3

 40.................................................................................التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة4.4

 42.نتائج اختبار صدق فرضيات البحث...............................................................................4.5

 42............................................................مناقشة النتائج وربطها بالدراسة السابقة................4.6

 43.الخاتمة...............................................................................................................4.7

 45............................................... الفصل الخامس: مناقشة النتائج والاستنتاجات.........................5

 46. المقدمة..............................................................................................................5.1

 46....................................... المساهمة النظرية.............................................................5.2

 47. المساهمة العملية....................................................................................................5.3

 47التوصيات............................................................................................................ 5.4

 48. الخاتمة..............................................................................................................5.5

 50المراجع....................................................................................................................

 
 

 

 

 



8 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



9 

 

 .  المقدمة:1.1
 

نت نتيجة لتغيرات سريعة ومعقدة، سواء كافي عالم الأعمال الحديث، تتعرض المؤسسات باستمرار 
ة المؤسسات للتقدم التكنولوجي المستمر، التغيرات في أسواق المنافسة، العولمة، أو إعادة هيكل

غيير شرطًا الداخلية. هذه التغيرات تشكل تحديات كبيرة أمام الإدارة، حيث يصبح التكيف مع الت
ر واحدة من أبرز ك، فإن مقاومة الموظفين للتغيير تعتبأساسياً لبقاء المؤسسة واستمراريتها. ومع ذل

لى الأداء عالعقبات التي قد تعيق نجاح أي عملية تحول أو تطوير تنظيمي، فهي تؤثر بشكل مباشر 
 العام للمؤسسة، الروح المعنوية للموظفين، ومستوى التزامهم بأهداف المنظمة.

 

لنمو والتطوير. هذه المقاومة وتحويلها إلى فرصة ل تلعب القيادة الفعالة دورًا محوريًا في مواجهة
ظفون إلى التغيير، فالأسلوب القيادي الذي يتبناه المدير أو القائد يحدد الطريقة التي ينظر بها المو

ت إلى أن أنماط سواء باعتباره تهديدًا يستوجب مقاومته، أو فرصة للتطوير والابتكار. تشير الدراسا
دادية، تؤثر بدرجات متفاوتة القيادة التحويلية، القيادة المعاملية، أو القيادة الاستب القيادة المختلفة، مثل

يادة التحويلية، على مستوى قبول الموظفين للتغيير وقدرتهم على التكيف مع المتغيرات الجديدة. فالق
ية التغيير، ملععلى سبيل المثال، تعزز الإلهام والتحفيز وتمكن الموظفين من المشاركة الفاعلة في 

غط وفقدان بينما قد تؤدي القيادة الاستبدادية إلى زيادة مقاومة الموظفين نتيجة شعورهم بالض
 السيطرة على الموقف.

 

رة التغيير. كما أن الثقافة التنظيمية وبيئة العمل تساهم في تحديد مدى فاعلية القيادة في إدا
الباً ما تواجه غح، والمشاركة في اتخاذ القرار، المؤسسات التي تشجع على الشفافية، التواصل المفتو

هنا، تظهر  مقاومة أقل مقارنة بالمؤسسات التي تتسم بالبيروقراطية والصرامة في القرارات. ومن
ج، لفهم العوامل الحاجة لدراسة العلاقة بين أنماط القيادة ومستوى مقاومة التغيير بشكل علمي وممنه

 .تحول المؤسسيالتي تساعد على نجاح عمليات ال

 

لتغيير، مع يهدف هذا البحث إلى استكشاف تأثير أنماط القيادة المختلفة على مقاومة الموظفين ل
ي للتغيير. كما التركيز على الدور الذي يلعبه القائد في توجيه فريقه نحو التكيف والتقبل الإيجاب

ة تقلل من بني أساليب قيادييسعى البحث إلى تقديم توصيات عملية تساعد القادة والإدارات في ت
 مقاومة التغيير وتزيد من فرص نجاح الاستراتيجيات التنظيمية.

 

من خلال هذا البحث، سيتم تناول المفاهيم الأساسية للقيادة وأنماطها، التعريف بمفهوم مقاومة 
ل المؤسسات. التغيير وأسبابها، بالإضافة إلى دراسة العلاقة بين القيادة وفعالية عمليات التغيير داخ

وستسُتند النتائج إلى مزيج من الدراسات النظرية والميدانية، بما يتيح تقديم رؤية شاملة ومتكاملة 
 حول كيفية تحسين الأداء المؤسسي من خلال القيادة الفعالة أثناء فترات التحول والتغيير.
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 مشكلة الدراسة: .1.2
 

من  رامج التغيير، حيث يظهر جزءتواجه العديد من المؤسسات تحديات كبيرة أثناء تطبيق ب
لشعور الموظفين مقاومة واضحة لهذه التغييرات، سواء بدافع الخوف من المجهول، أو فقدان ا

التغيير  بالأمان الوظيفي، أو نتيجة ضعف التواصل والقيادة داخل المؤسسة. وعلى الرغم من أن
لا أن الأسلوب ئة تنافسية متقلبة، إأصبح أمرًا ضروريًا لضمان بقاء المؤسسات واستمراريتها في بي

قائد القادر على بناء القيادي المتبع يلعب دورًا أساسياً في تحديد مدى نجاح أو فشل عملية التغيير. فال
، بينما يؤدي الثقة، وتحفيز موظفيه، وإشراكهم في اتخاذ القرار، يمكنه أن يقلل من حدة المقاومة

 مها.غياب هذا النوع من القيادة إلى تفاق

 

 

 فجوات على المستوى النظري: .1.2.1
 

ة في المستوى النظري، على الرغم من وجود عدد من الدراسات التي تناولت موضوع القياد
القيادة  والتغيير التنظيمي، إلا أن هناك نقصًا في الدراسات التي تربط بشكل مباشر بين نمط

لتي من موض في فهم الآليات اومقاومة التغيير، خصوصًا في البيئات العربية. ما زال هناك غ
تي توضح كيف خلالها تؤثر القيادة على مواقف الموظفين تجاه التغيير، إضافة إلى قلة الأبحاث ال

 تختلف أنماط القيادة في تأثيرها حسب ثقافة المنظمة وطبيعة بيئة العمل.
 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي: .1.2.2
 

ر فعّالة المؤسسات صعوبة في تطبيق استراتيجيات تغييمن ناحية المستوى التطبيقي، تواجه أما 
ليدية تفتقر إلى بسبب سوء إدارة القادة لعملية التحول. كثير من المدراء يعتمدون أساليب قيادية تق

لى فهم أعمق التحفيز والمشاركة، مما يؤدي إلى زيادة مقاومة الموظفين. ومن هنا، تظهر الحاجة إ
ظفين ونجاح القيادة المناسب خلال فترات التغيير، لضمان تجاوب المولكيفية اختيار وتطبيق نمط 

 العملية التنظيمية.
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 أهمية الدراسة: .1.3
 

لإدارة والسلوك ايعد فهم العلاقة بين نمط القيادة ومقاومة التغيير من الموضوعات الحيوية في مجال 
لتغيرات االتطور ومواكبة التنظيمي، لما له من تأثير مباشر على نجاح المؤسسات وقدرتها على 

ي في توجيه المستمرة في بيئة العمل. فالقائد لا يعُتبر مجرد منفذ للسياسات، بل هو عنصر أساس
 الأفراد نحو الأهداف التنظيمية وتشكيل مواقفهم تجاه التغيير.

 

 لحد مناوتنبع أهمية هذا البحث من كونه يسعى إلى توضيح الدور الذي يلعبه نمط القيادة في 
خل المؤسسات. مقاومة الموظفين للتغيير، الأمر الذي يساهم في رفع فعالية تطبيق برامج التحول دا

 ويمكن تناول أهمية هذا البحث من خلال جانبين رئيسيين:

 

 

 على المستوى النظري: .1.3.1
 

ة لقيادة وإداراتتمثل الأهمية النظرية في أن هذا البحث يسعى إلى إثراء المعرفة العلمية في مجال 
، المعاملية، التغيير، من خلال تحليل العلاقة بين أنماط القيادة المختلفة )كالقيادة التحويلية

ية المتمثلة في والاستبدادية( ومستوى مقاومة الموظفين للتغيير. ويساهم البحث في سد الفجوة النظر
ساعد الباحثين في ريًا يقلة الدراسات العربية التي تناولت هذا الموضوع تحديدًا، كما يقدم إطارًا فك

يشكل هذا  فهم العوامل النفسية والسلوكية التي تجعل الموظفين يقاومون التغيير، كما يمكن أن
راسة ديناميكيات البحث مرجعاً علميًا للباحثين وطلبة إدارة الأعمال والموارد البشرية المهتمين بد

 القيادة ودورها في عمليات التطوير المؤسسي.

 
 

 المستوى التطبيقي:على  .1.3.2
 

أما من الناحية التطبيقية، فتتمثل أهمية البحث في كونه يقدم رؤى عملية وإرشادات للإدارات والقادة 
حول كيفية اختيار أسلوب القيادة الأنسب أثناء فترات التغيير التنظيمي. فمن خلال نتائج البحث، 

قاومة الموظفين وتزيد من تقبلهم للتغيير. يمكن للمؤسسات تحديد الممارسات القيادية التي تقلل من م
ويتيح هذا البحث فهمًا أعمق للعوامل التي تساعد القادة على خلق بيئة عمل داعمة للتجديد 

والتطوير، بما يسهم في تعزيز الأداء العام وتحسين الإنتاجية ويمكن أن تستفيد المؤسسات من 
مديرين، تركز على مهارات التواصل، التحفيز، النتائج في تطوير برامج تدريب وتأهيل للقادة وال
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وإدارة التغيير بفعالية وبالتالي، لا تقتصر أهمية هذا البحث على الإطار الأكاديمي فحسب، بل تمتد 
إلى الواقع العملي داخل المؤسسات، لتسهم في تحقيق استدامة التطوير ورفع مستوى الكفاءة 

 التنظيمية.

 

 

 أسئلة الدراسة:  .1.4
 

  اخل المؤسسة؟دالبحث الرئيسي: ما أثر نمط القيادة على مقاومة الموظفين للتغيير سؤال 
 

 

  ما العلاقة بين القيادة التحويلية ومقاومة التغيير؟ :1السؤال الفرعي 
 

  اومة التغيير؟ما دور التواصل الفعال بين القائد والموظفين في الحد من مق :2السؤال الفرعي 
 

  افة المؤسسة؟هل يختلف تأثير نمط القيادة على مقاومة التغيير بإختلاف ثق :3السؤال الفرعي 
 

 

 

 أهداف الدراسة:  .1.5
 

 الهدف الرئيسي: معرفة أثر نمط القيادة على مقاومة التغيير في المؤسسات. 
 

 

  تحديد تأثير القيادة التحويلية على مستوى مقاومة التغيير. :1الهدف الفرعي 

 

  دور التواصل القيادي في خفض مقاومة الموظفين للتغيير.توضيح : 2الهدف الفرعي 
 

  ئة العمل.دراسة إختلاف تأثير أنماط القيادة وفقًا لثقافة المؤسسة وبي: 3الهدف الفرعي 
 

 

 .   فرضيات الدراسة:1.6
 



13 

 

 الموظفين للتغيير. الفرضية الرئيسية: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنمط القيادة على مقاومة 

 

 القيادة التحويلية تقلل من مقاومة الموظفين للتغيير. :1الفرعية  الفرضية 
 

  ر.التواصل القيادي الفعال يسهم في خفض مستوى مقاومة التغيي :2الفرضية الفرعية 

 

  لمؤسسة.ايختلف أثر نمط القيادة على مقاومة التغيير تبعًا لثقافة  :3الفرضية الفرعية 

 

 

 .  نموذج الدراسة:1.7
 

 متغير التابعال                                                                    

 
 المتغير المستقل                   

 

 

 .  مكان التطبيق المقترح للدراسة:1.8
 

لخاصة، من اسيتم تطبيق هذه الدراسة بشكل ميداني داخل إحدى المؤسسات الخدمية أو الحكومية أو 
 ع استبيانات على الموظفين والعاملين في المستويات الادارية المختلفة.خلال توزي

التغييرمقاومة
تأجيل -تردد -رفض )

(إعتراض-

القيادة التحويلية

القيادة الإستبدالية

القيادة المعاملية

التواصل القيادي
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سة العلاقة بين ويمكن اختيار مؤسسة تتبنى برامج التطوير أو تغيير إداري، مما يجعلها مناسبة لدرا
 نمط القيادة ومقاومة التغيير.

 

 مثال على مكان مناسب: 

ة مؤسسة حكومية، شركة خاصة، أو مؤسسمؤسسة خدمية في المملكة العربية السعودية )مثل 
 تعليمية(.

 

 

 .  منهجية الدراسة:1.9
 

 يرات.سيعتمد البحث على المنهج الوصفي التحليلي لأنه الأنسب لدراسة العلاقات بين المتغ

 وسيتم جمع البيانات من خلال:

 .استبيان يوزع على الموظفين 
 ر تكرارات، المتوسطات، واختباتحليل البيانات باستخدام طرق احصائية بسيطة مثل: ال

 إن لزم(.  ANOVAأو T-testالفرضيات )مثل 
 

ساعد في ي، بينما المنهج التحليلي  المنهج الوصفي يساعد على وصف الظاهرة )مقاومة التغيير(
 تحليل العلاقة بين القيادة والتغيير.

 

 

 الدراسة الميدانية: 1.10
 

ة التغيير على اختبار العلاقة بين نمط القيادة ومقاوم تهدف الدراسة الميدانية في هذا البحث إلى
طار أرض الواقع داخل المؤسسات، والتحقق من صحة الفرضيات التي تم التوصل إليها في الإ

 النظري.

حقيقية من الميدان،  وتعُد الدراسة الميدانية عنصرًا أساسيًا في البحث العلمي، لأنها تتيح جمع بيانات
ع في مستوى سلوك الموظفين تجاه التغيير، وكيف يؤثر الأسلوب القيادي المتبمما يساعد على فهم 

 تقبلهم أو مقاومتهم له.
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أدوات بحث  وسيتم الاعتماد في هذه الدراسة على آراء الموظفين والعاملين في المؤسسات من خلال
 .يًاعلمية، بهدف تحليل النتائج واستخلاص استنتاجات واقعية يمكن الاستفادة منها عمل

 

 

 مخطط المشروع المقترح: 1.11

 
 

 

 

 

 

 

 

المقدمة: الفصل الأول

الاطار النظري: الفصل الثاني

منهجية البحث: الفصل الثالث

التحليل الاحصائي: الفصل الرابع

مناقشة النتائج والتحليل: الفصل الخامس
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 .الفصل الثاني: الدراسات السابقة 
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 المقدمة: 2.1
 

لبة في ظل التطورات المتسارعة التي تشهدها بيئات العمل المعاصرة، أصبحت المؤسسات مطا
لتغيير الجوانب الاستراتيجية. ويشمل هذا ابمواكبة التغيير المستمر لضمان بقائها وتحقيق أهدافها 

يا، خاصة فيما التنظيمية، الإدارية، والتقنية، الأمر الذي يفرض تحديات كبيرة على الإدارات العل
 (.2012يتعلق بتقبل الموظفين لهذه التغيرات )كوتر، 

 

الموظفين  بعضوتعُد مقاومة التغيير من أكثر المشكلات شيوعًا التي تواجه المؤسسات، حيث يميل 
في، أو إلى رفض التغيير أو التحفظ تجاهه نتيجة الخوف من المجهول، فقدان الاستقرار الوظي

 (.2019ضعف التواصل الإداري )حجازي، 

 

اخل المؤسسة بشكل وتبرز القيادة كعامل أساسي في إدارة هذه المقاومة، إذ يؤثر نمط القيادة المتبع د
ال، وبناء الثقة، هم تجاه التغيير. فالقائد القادر على التواصل الفعّ مباشر في سلوك الموظفين ومواقف

 (.2021اوس، وتحفيز العاملين، يساهم في تقليل مقاومة التغيير وزيادة تقبل الموظفين له )نورثه

وري في إنجاح ومن هنا، تبرز أهمية دراسة أثر نمط القيادة في مقاومة التغيير، لما له من دور مح
 ل التنظيمي داخل المؤسسات.برامج التحو

 

 

 . مفهوم نمط القيادة:2.2
 

لى الأسلوب أو يعد نمط القيادة من المفاهيم الأساسية في علم الإدارة والسلوك التنظيمي، ويشير إ
لتحقيق أهداف  السلوك الذي يتبعه القائد في توجيه المرؤوسين، واتخاذ القرارات، وتحفيز العاملين

ن، إضافة إلى قيادة شخصية القائد، وقيمه، وطريقته في التعامل مع الموظفيالمؤسسة. ويعكس نمط ال
 (.2013تأثره بثقافة المنظمة وطبيعة بيئة العمل )يوكل، 

 

م، درجة وتكمن أهمية نمط القيادة في كونه يؤثر بشكل مباشر في سلوك الموظفين، مستوى أدائه
لتي تتطلب ة في فترات التغيير التنظيمي ارضاهم الوظيفي، ومدى التزامهم بأهداف المؤسسة، خاص
 (.2021قيادة واعية وقادرة على إدارة الأفراد بفعالية )نورثهاوس، 

 

 وقد تناولت الأدبيات الإدارية عدة أنماط قيادية، من أبرزها:
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 القيادة التحويلية: .1

 

ث تركز على إلهام حي تعُد القيادة التحويلية من أكثر الأنماط القيادية شيوعًا في الدراسات الحديثة،
في اتخاذ  الموظفين وتحفيزهم من خلال رؤية واضحة للمستقبل، وتشجيعهم على الإبداع والمشاركة

  .القرار

ة عمل إيجابية تدعم ويتميز القائد التحويلي بقدرته على بناء الثقة، تعزيز الولاء التنظيمي، وخلق بيئ
 .(2012التغيير والتطوير المستمر )كوتر، 

 

مة التغيير أكدت العديد من الدراسات أن هذا النمط القيادي يسهم بشكل كبير في تقليل مقاووقد 
 وزيادة تقبل الموظفين له.

 

 

 القيادة المعاملية: .2

 

حفيز العاملين من خلال تعتمد القيادة المعاملية على العلاقة التبادلية بين القائد والموظفين، حيث يتم ت
 ابل الأداء.نظام المكافآت والعقوبات مق

كون يإلا أنه قد  ويركز هذا النمط على الالتزام بالقوانين والتعليمات وتحقيق الأهداف قصيرة المدى،
ة )نورثهاوس، أقل فاعلية في فترات التغيير الجذري، لكونه لا يشجع الابتكار أو المشاركة الواسع

2021.) 

 

 

 القيادة الاستبدادية: .3

 

يقلل من ومركزية في اتخاذ القرار، حيث يحتكر القائد السلطة يقوم هذا النمط القيادي على ال
 مشاركة الموظفين.

ؤدي إلى يورغم أن هذا الأسلوب قد يكون فعالًا في بعض الحالات الطارئة، إلا أنه غالباً ما 
ش وعدم انخفاض الرضا الوظيفي وارتفاع مستوى مقاومة التغيير نتيجة شعور الموظفين بالتهمي

 (.2019في )حجازي، الأمان الوظي
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 القيادة الديموقراطية )المشاركة(: .4

 

ط القيادية التي تعتمد تعد القيادة الديمقراطية، والتي يطُلق عليها أيضًا القيادة التشاركية، من الأنما
بين القائد  على إشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرار، وتشجيع الحوار المفتوح وتبادل الآراء

ن الفرصة للتعبير وم هذا النمط على مبدأ الثقة المتبادلة، حيث يمنح القائد الموظفيوالمرؤوسين. ويق
 .(2021عن آرائهم والمشاركة في اقتراح الحلول، مع احتفاظه بالقرار النهائي )نورثهاوس، 

 

ين، كما تساعد وتسهم القيادة الديمقراطية في تعزيز الشعور بالانتماء والرضا الوظيفي لدى الموظف
هميتهم ودورهم ى رفع مستوى الالتزام التنظيمي وتحسين الأداء الوظيفي، نظرًا لشعور الأفراد بأعل

ي تتطلب الفعاّل داخل المؤسسة. ويظهر أثر هذا النمط القيادي بشكل خاص في بيئات العمل الت
 (.2013الابتكار والعمل الجماعي )يوكل، 

 

 

 . مفهوم مقاومة التغيير:2.3
 

ود الأفعال التغيير من المفاهيم المحورية في مجال السلوك التنظيمي، وتشير إلى ردتعد مقاومة 
ط له المؤسسة أو السلبية أو المتحفظة التي يبُديها الأفراد أو الجماعات تجاه أي تغيير تنظيمي تخط

ت ، السياساتسعى إلى تطبيقه. ويشمل هذا التغيير التعديلات في الهيكل التنظيمي، أساليب العمل
 .(2019الإدارية، أو إدخال تكنولوجيا جديدة )حجازي، 

 

يث يميل الأفراد ويرى الباحثون أن مقاومة التغيير تعُد سلوكًا طبيعيًا ومتوقعاً داخل المنظمات، ح
تزداد حدة هذه وبطبيعتهم إلى التمسك بالوضع القائم، لما يوفره لهم من شعور بالأمان والاستقرار. 

ك الموظفين في ن التغيير مفاجئاً أو غير واضح الأهداف، أو عندما لا يتم إشراالمقاومة عندما يكو
 (.2012مراحل التخطيط والتنفيذ )كوتر، 

 

 

: أسباب مقاومة التغيير:  أولاا
 

 تتعدد أسباب مقاومة التغيير داخل المؤسسات، ومن أبرزها:
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 الأسباب النفسية: .1

 قدان المكانة الوظيفية.مثل الخوف من المجهول، القلق من الفشل، أو ف

 

 الأسباب التنظيمية: .2

 وتشمل ضعف التواصل الإداري، غموض أهداف التغيير، وعدم وضوح آثاره على الموظفين.

 

 الأسباب الاجتماعية: .3

 كالتأثير الجماعي، حيث يتأثر الفرد بمواقف زملائه الرافضة للتغيير.

 

 الأسباب الاقتصادية: .4

 (.2020أو الحوافز المرتبطة بالوضع الحالي )العمري،  مثل الخوف من فقدان الامتيازات

 

 

 ثانياا: أنواع مقاومة التغيير:
 يمكن تصنيف مقاومة التغيير إلى عدة أنواع، منها:

 

 مقاومة فردية:• 

 ناتجة عن مخاوف شخصية أو تجارب سابقة سلبية مع التغيير.

 

 مقاومة جماعية:• 

 موقفاً موحدًا ضد التغيير.تحدث عندما تتبنى مجموعة من الموظفين 

 

 مقاومة صريحة:• 

 تظهر في صورة اعتراض مباشر، رفض علني، أو شكاوى رسمية.
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 مقاومة ضمنية )خفية(:• 

 (2019تتمثل في التباطؤ في العمل، ضعف الالتزام، أو تجاهل التعليمات )حجازي، 

 

 ثالثاا: آثار مقاومة التغيير على المؤسسات:
 يير إلى العديد من الآثار السلبية داخل المؤسسة، من أبرزها:قد تؤدي مقاومة التغ

 
 .انخفاض مستوى الإنتاجية 
 .تأخير تنفيذ برامج التغيير 

 .زيادة الصراعات التنظيمية 

 .تراجع الروح المعنوية للموظفين 

  ،(.2012فشل مشاريع التغيير التنظيمي )كوتر 

 

، بل إدارتها التغيير لا يعني القضاء عليها بالكاملوبالتالي، فإن التعامل الإيجابي مع مقاومة 
 (.2018وتوجيهها بما يخدم أهداف المؤسسة ويضمن نجاح التغيير التنظيمي )الفارس، 

 

 

 . العلاقة بين نمط القيادة ومقاومة التغيير:2.4
 

ثيقة ومباشرة، قة وتشير الأدبيات الإدارية إلى أن العلاقة بين نمط القيادة ومقاومة التغيير تعُد علا
طريقة القائد في فحيث يلعب القائد دورًا محورياً في تشكيل مواقف الموظفين تجاه التغيير التنظيمي. 

للتغيير  التواصل، إشراك الموظفين، وبناء الثقة تؤثر بشكل كبير في مدى تقبلهم أو مقاومتهم
 .(2013)يوكل، 

 

ز الموظفين فض مقاومة التغيير من خلال تحفيوتظُهر الدراسات أن القيادة التحويلية تسُهم في خ
تماء للمؤسسة وإشراكهم في رؤية التغيير وأهدافه، مما يعزز لديهم الشعور بالأمان الوظيفي والان

هو أحد (. كما يساعد هذا النمط القيادي على تقليل الغموض المصاحب للتغيير، و2012)كوتر، 
 .أبرز أسباب مقاومته
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ادها على فرض القيادة الاستبدادية إلى زيادة مقاومة التغيير، نظرًا لاعتمفي المقابل، قد تؤدي 
حجازي، )القرارات دون مشاركة الموظفين، مما يولد لديهم مشاعر الرفض وعدم الثقة بالإدارة 

2019). 

يرها في تقليل أما القيادة المعاملية، فرغم فعاليتها في تحقيق الأهداف قصيرة المدى، إلا أن تأث
نب النفسية والسلوكية ومة التغيير يبقى محدودًا مقارنة بالقيادة التحويلية، لعدم تركيزها على الجوامقا

 .(2021للموظفين )نورثهاوس، 

 

لعلاقة بين نمط اكما تؤكد الدراسات على أن التواصل القيادي الفعّال يعُد عنصرًا وسيطًا مهمًا في 
فين، وزيادة يح أهداف التغيير، ومعالجة مخاوف الموظالقيادة ومقاومة التغيير، حيث يسهم في توض

 .(2018مستوى تقبلهم للتغيير التنظيمي )الفارس، 

 

حاسمة في نجاح وبناءً على ما سبق، يتضح أن نمط القيادة المتبع داخل المؤسسة يعُد من العوامل ال
لى فرصة للتطوير التغيير إأو فشل التغيير التنظيمي، وأن القيادة الفعّالة قادرة على تحويل مقاومة 

 (2020والتحسين )العمري، 

 

 

 . الخاتمة:2.5
 

ه المختلفة، تناول هذا الفصل الإطار النظري للدراسة من خلال توضيح مفهوم نمط القيادة، وأنواع
بين نمط القيادة  ومفهوم مقاومة التغيير وأسبابها وآثارها داخل المؤسسات، إضافة إلى تحليل العلاقة

 التغيير كما وردت في الأدبيات الإدارية والدراسات السابقة. ومقاومة

 

واقفهم تجاه وقد أظهر العرض النظري أن القيادة تلعب دورًا جوهريًا في تشكيل سلوك الموظفين وم
ر وتعزيز فرص التغيير، وأن اختيار نمط القيادة المناسب يسهم بشكل كبير في تقليل مقاومة التغيي

 نجاحه.

ي، من خلال الفصل للدراسة الميدانية التي ستسعى إلى اختبار هذه العلاقة بشكل عملويمهّد هذا 
بلة جمع البيانات وتحليلها للتحقق من صحة فرضيات البحث والوصول إلى نتائج وتوصيات قا

 للتطبيق.
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   الفصل الثالث: منهجية الدراسة 
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 :المقدمة .3.1
 

جل تحقيق أتوضيح المنهجية العلمية التي تم اعتمادها في هذه الدراسة من يهدف هذا الفصل إلى 
مقاومة التغيير  أهداف البحث والإجابة عن تساؤلاته واختبار فرضياته المتعلقة بأثر نمط القيادة في

وضح داخل المؤسسات. وتعد منهجية البحث من العناصر الأساسية في أي دراسة علمية، حيث ت
ائج دقيقة الذي تم اتباعه في جمع البيانات وتحليلها وتفسيرها للوصول إلى نت الأسلوب العلمي

 وموضوعية.

 

ة لمتغيرات ويتناول هذا الفصل عرضًا لمنهج البحث المستخدم، بالإضافة إلى التعريفات الإجرائي
وأنواع  ستخدمة،الدراسة، وبيان مجتمع الدراسة والعينة التي تم اختيارها، وأداة جمع البيانات الم

ها لتحليل البيانات المعتمدة في الدراسة، إضافة إلى الإجراءات الإحصائية التي سيتم استخدام
 البيانات واختبار فرضيات البحث.

 

الميدانية، بما  وتساعد هذه المنهجية في توضيح الخطوات العلمية التي تم اتباعها في تنفيذ الدراسة
مط القيادة نالاستفادة منها في فهم طبيعة العلاقة بين  يساهم في الوصول إلى نتائج علمية يمكن

 ومقاومة التغيير داخل بيئة العمل.

 

 

 :التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث .3.2

 

اومة التغيير تتضمن هذه الدراسة متغيرين رئيسيين هما: نمط القيادة بوصفه المتغير المستقل، ومق
 بوصفه المتغير التابع.

 

 نمط القيادة

 

الموظفين والتأثير  بنمط القيادة في هذه الدراسة الأسلوب الذي يتبعه المدير أو القائد في توجيهيقصد 
من  في سلوكهم وتحفيزهم لتحقيق أهداف المؤسسة. ويتم قياس نمط القيادة من خلال مجموعة

يعهم ن، وتشجالعبارات الواردة في الاستبيان والتي تعكس ممارسات القائد في التواصل مع الموظفي
اخل بيئة العمل. على المشاركة في اتخاذ القرارات، ودعم الابتكار والأفكار الجديدة، وبناء الثقة د
ان وفق مقياس ويتم تحديد درجة نمط القيادة بناءً على استجابات أفراد العينة على فقرات الاستبي

 ليكرت الخماسي.
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 مقاومة التغيير

 

لتنظيمية ادرجة رفض أو تحفظ الموظفين تجاه التغييرات يقصد بمقاومة التغيير في هذه الدراسة 
ت الإدارية. التي تحدث داخل المؤسسة، مثل التغييرات في السياسات أو أساليب العمل أو الإجراءا
تعكس مدى  ويتم قياس مقاومة التغيير من خلال مجموعة من العبارات الواردة في الاستبيان التي

وفق مقياس  ضتهم له، وذلك اعتمادًا على استجابات أفراد العينةتقبل الموظفين للتغيير أو معار
 ليكرت الخماسي.

 

 

 :تصميم البحث )بصلة البحثي( .3.3
 

لى وصف إتعتمد هذه الدراسة على التصميم الوصفي التحليلي، حيث يهدف هذا النوع من التصميم 
يعد هذا المستهدفة. والظاهرة محل الدراسة وتحليلها من خلال جمع البيانات من أفراد العينة 

لمختلفة واختبار االتصميم مناسباً للدراسات الإدارية التي تسعى إلى تحليل العلاقات بين المتغيرات 
 الفرضيات المرتبطة بها.

 

ي المؤسسات فوقد تم اختيار هذا التصميم لأنه يساعد في دراسة العلاقة بين نمط القيادة المتبع 
ل إلى نتائج وظفين، مما يتيح إمكانية تحليل هذه العلاقة والوصوومستوى مقاومة التغيير لدى الم

 علمية دقيقة.

 

 

 :مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات .3.4
 

 

 مجتمع البحث

 

هؤلاء  يتكون مجتمع البحث من الموظفين العاملين في المؤسسات الحكومية والخاصة، حيث يمثل
ت التنظيمية التي قد القيادية المتبعة داخل المؤسسات وبالتغيراالأفراد الفئة الأكثر تأثرًا بالأنماط 

  تحدث في بيئة العمل.
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 عينة البحث

 

 عدد في ملينالعا الموظفين من عينة اختيار تم فقد البحث، مجتمع أفراد جميع دراسة لصعوبة نظرًا
 قيادةال نمط حول آرائهم تعكس بيانات على والحصول الدراسة مجتمع تمثيل بهدف المؤسسات من

 العينة يقةبطر اختيارهم تم موظفاً 30 من الدراسة عينة تكونت وقد. التغيير مقاومة في وتأثيره
 الحجم هذا دويع. الاستبيان في للمشاركة المجتمع لأفراد الفرصة أتُيحت حيث البسيطة، العشوائية

 .المدروسة المتغيرات بين العلاقات استكشاف إلى تهدف التي الوصفية للدراسات مناسباً

 

 طريقة اختيار العينة

 

لفرصة لجميع أفراد تم الاعتماد على العينة العشوائية البسيطة في اختيار أفراد العينة، حيث أتُيحت ا
الوصفية لأنها  المجتمع للمشاركة في الاستبيان. وتعد هذه الطريقة من الطرق المناسبة في الدراسات

 كثر موضوعيةتساعد في الحصول على نتائج أ

 

 

 طريقة جمع البيانات:  .3.5
 

ان بالاعتماد اعتمدت الدراسة على الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث تم تصميم الاستبي
 تغيير.على الأدبيات النظرية والدراسات السابقة المتعلقة بموضوع نمط القيادة ومقاومة ال

 

على مجموعة  الخماسي لقياس درجة موافقة أفراد العينةوقد تم إعداد الاستبيان وفق مقياس ليكرت 
 من العبارات المتعلقة بمتغيرات الدراسة.

 

 ويتكون الاستبيان من ثلاثة أقسام رئيسية:

 

 . البيانات الشخصية للمشاركين.1

 . أسئلة تقيس نمط القيادة داخل المؤسسة.2

 . أسئلة تقيس مستوى مقاومة التغيير لدى الموظفين.3
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قة بين متغيرات تم توزيع الاستبيان على أفراد العينة بهدف جمع البيانات اللازمة لتحليل العلاوقد 
 الدراسة.

 

 

 :أنواع البيانات .3.6
 

 اعتمدت هذه الدراسة على نوعين من البيانات:

 

 البيانات الأولية

 

زيعه عليهم، ووهي البيانات التي تم جمعها مباشرة من أفراد العينة من خلال الاستبيان الذي تم ت
 حيث تمثل هذه البيانات المصدر الأساسي للتحليل في الدراسة.

 

 البيانات الثانوية

 

المرتبطة  وهي البيانات التي تم الحصول عليها من الكتب والمراجع العلمية والدراسات السابقة
 بموضوع البحث، والتي تم استخدامها في إعداد الإطار النظري للدراسة.

 

 

 :التحليل الإحصائيإجراءات  .3.7
 

لإحصائي. وقد اللتحليل  SPSSبعد جمع الاستبيانات، سيتم إدخال البيانات وتحليلها باستخدام برنامج 
ات الدراسة، تم استخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة لتحليل البيانات واختبار فرضي

 ومن أهمها:

 

 العينة. التكرارات والنسب المئوية لوصف خصائص أفراد• 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لقياس اتجاهات أفراد العينة.• 

 معامل ارتباط بيرسون لقياس العلاقة بين متغيرات الدراسة.• 
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 تحليل الانحدار لاختبار أثر نمط القيادة في مقاومة التغيير.• 

 

 

 :الخاتمة .3.8
 

اعتمادها في البحث، حيث تم توضيح منهج تناول هذا الفصل عرضًا لمنهجية الدراسة التي تم 
البحث المستخدم، والتعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة، إضافة إلى مجتمع البحث والعينة 

المختارة، وأداة جمع البيانات وأنواع البيانات المستخدمة في الدراسة، وكذلك الأساليب الإحصائية 
 واختبار فرضيات الدراسة. التي سيتم الاعتماد عليها في تحليل البيانات

 

وتمثل هذه المنهجية الأساس العلمي الذي ستعتمد عليه الدراسة الميدانية للوصول إلى نتائج دقيقة 
 حول أثر نمط القيادة في مقاومة التغيير داخل المؤسسات.
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 الملاحق 
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 مقدمة الاستبيان:

 

الأفاضل,السيدة والسادة   

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

 

جراء دراسة تهدف الى "أثر نمط القيادة في مقاومة التغيير".إلفد تم   

تحليل هذه  راء التي ستساهم فيوالغاية في هذا الاستبيان هي جمع بيانات حول شتى التجارب والآ
 الدراسة بين نمط القيادة ونمط التغيير.

رأيكم  جابة على جميع الأسلئة بوضع علامة صح في المربع المخصص بما يعبر عننأمل منكم الإ
 من بعد قراءتها بدقة وعناية. 

 

 نشكركم مقدمًا على تقديركم لأهمية هذه الدراسة وتعاونكم معنا.

 ونود أن نؤكد أن المعلومات التي ستتم جمعها ستسنخدم لأغراض البحث وبسرية تامة.

 

حترام والتقدير.وتفضلوا فائق الإ  

 

 

 رابط الاستبيان:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSerfYKWCUpeNfxmensCeGRkSbl6WjPMmz

nxPUF3nNFM6p4BFA/viewform?usp=publish-editor 
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 البيانات الشخصية:
 

 الجنس:
o ذكر 
o أنثى 

 

 العمر:
o  25أقل من 
o 25–35 

o 36–45 

o  45أكثر من 

 

 المستوى التعليمي:
o تعليم ثانوي 
o بكالوريوس 
o ماجستير 
o أخرى 

 

 سنوات الخبرة:
o أقل من سنة 
o 1–5 سنوات 
o 6–10 سنوات 

o  سنوات 10أكثر من 

 

 نوع المؤسسة:
o حكومية 

o خاصة 
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 الاستبيان الأول: نمط القيادة
 

 نمط القيادة الرقم

 
 البيان

 
 أوافق بشدة

 
 أوافق

 
 محايد

 
 أعارض

 
أعارض 

 بشدة

 
1 

 
يشجع المدير الموظفين على المشاركة في اتخاذ 

 القرارات.

     

 
2 

 
 يوضح المدير أهداف العمل والتغيير بشكل واضح.

     

 
3 

 
 بشكل مستمر وفعاّل.يتواصل المدير مع الموظفين 

     

 
4 

 
 يدعم المدير الابتكار والأفكار الجديدة.

     

 
5 

 
 يتعامل المدير بعدالة واحترام مع جميع الموظفين.

     

 
6 

 
 يستمع المدير لآراء الموظفين ومقترحاتهم.

     

 
7 

 
 يحفزّ المدير الموظفين لتحقيق أهداف العمل.

     

 
8 

 
 بناء الثقة بينه وبين الموظفين.يعمل المدير على 
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 مقاومة التغيير: ثانيالاستبيان ال
 

 مقاومة التغيير الرقم

 
 البيان

 
 أوافق بشدة

 
 أوافق

 
 محايد

 
 أعارض

 
أعارض 

 بشدة

 
1 

 
 أشعر بالقلق عند حدوث تغييرات جديدة في العمل.

     

 
2 

 
أفضل الاستمرار في طرق العمل الحالية بدل 

 التغيير.

     

 
3 

 
 أجد صعوبة في التكيف مع التغييرات الجديدة.

     

 
4 

 
 أقاوم التغيير عندما لا يتم توضيح أسبابه.

     

 
5 

 
 ضعف التواصل يزيد من مقاومتي للتغيير.

     

 
6 

 
 أشعر بالخوف من نتائج التغيير في العمل.

     

 
7 

 
 أهدافه.أتقبل التغيير عندما يوضح المدير 

     

 
8 

 
 دعم الإدارة يساعدني على تقبل التغيير.

     

 
9 

 
 مشاركة الموظفين في القرار تقلل مقاومة التغيير.

     

 
10 

 
 جي.أشعر بالراحة عندما يتم تنفيذ التغيير بشكل تدري
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 الفصل الرابع: التحليل الاحصائي ومناقشة النتائج .4
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 :المقدمة .4.1

 
استخدام بيهدف هذا الفصل إلى عرض وتحليل البيانات التي تم جمعها من خلال الاستبيان، وذلك 

ل في أثر نمط الأساليب الإحصائية المناسبة لاستخلاص النتائج المتعلقة بموضوع الدراسة، والمتمث
 القيادة في مقاومة التغيير داخل المؤسسات.

 

حيث تم  ( لمعالجة البيانات وتحليلها،SPSSالتحليل الإحصائي )وقد تم الاعتماد على برنامج 
سب المئوية، استخدام مجموعة من الأدوات الإحصائية الوصفية والاستدلالية، مثل التكرارات، والن
تحليل ووالمتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، بالإضافة إلى معامل ارتباط بيرسون 

ائية بين ر فرضيات الدراسة والتأكد من وجود علاقة ذات دلالة إحصالانحدار، وذلك بهدف اختبا
 متغيرات البحث.

 

ن خلال م( مفردة، 30كما يتناول هذا الفصل تحليل استجابات أفراد العينة والتي بلغ عددها )
بطها عرض النتائج في جداول إحصائية وتفسيرها بشكل علمي، ومن ثم مناقشة هذه النتائج ور

لدراسة اري والدراسات السابقة، بهدف الوصول إلى استنتاجات واضحة تدعم أهداف بالإطار النظ
 وتجيب عن تساؤلاتها.

 

التغيير، مما  ويساهم هذا الفصل في تقديم صورة شاملة عن طبيعة العلاقة بين نمط القيادة ومقاومة
 لمؤسسات.داخل ا يساعد في تقديم توصيات عملية يمكن الاستفادة منها في تحسين الأداء الإداري

 

 
 :عينة الدراسة خصائص .4.2

 
يث تم ( موظفًا من العاملين في المؤسسات الحكومية والخاصة، ح30تتكون عينة الدراسة من )

 اختيارهم بطريقة العينة العشوائية البسيطة بهدف تمثيل مجتمع الدراسة.

 

قة بكل من البيانات المتعلولغرض التعرف على الخصائص الديموغرافية لأفراد العينة، تم تحليل 
رات والنسب الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، ونوع المؤسسة، وذلك باستخدام التكرا

 المئوية.
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ئج الدراسة. وقد أظهرت النتائج تنوعًا في خصائص أفراد العينة، مما يعزز من إمكانية تعميم نتا
ختلاف العمرية بين عدة مستويات، مما يعكس حيث شملت العينة كلا الجنسين، وتوزعت الفئات ا

وس الخبرات والتجارب لدى المشاركين. كما تنوعت المؤهلات العلمية بين دبلوم وبكالوري
عن آراء  وماجستير، إضافة إلى اختلاف سنوات الخبرة، الأمر الذي يساهم في إعطاء صورة شاملة

 الموظفين تجاه نمط القيادة ومقاومة التغيير.

 

نظر شملت العينة موظفين من مؤسسات حكومية وخاصة، مما يساعد في مقارنة وجهات الكذلك، 
 اسة.بين بيئات عمل مختلفة، ويعزز من دقة النتائج التي سيتم التوصل إليها في هذه الدر

 
 الجدول الوصفي لعينة الدراسة

 
 نسبة العينة الاجمالية العدد فئات المتغير المتغير

 
 الجنس

 %73.7 22 ذكر
 %26.7 8 أنثى

 %100 30 الاجمالي
 

 
 العمر

 %63.3 19 25أقل من 
25-35 6 20% 
36-45 4 13.3% 

 %3.3 1 45أكثر من 
 %100 30 الاجمالي

 
 المستوى التعليمي

 %13.3 4 ثانوي
 %76.7 23 بكالوريوس

 %10 3 ماجستير
 %100 30 الاجمالي

 
 نوع المؤسسة

 %83.3 25 خاص
 %16.7 5 حكومي

 %100 30 الاجمالي
 

 
 رسم توضيحي لكل فقرة من الأسئلة الشخصية لعينة الدراسة.
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 :دوات البحثونات قياس صدق وثبات أمك .4.3
 

ق من صدق للتأكد من جودة أداة البحث ومدى قدرتها على قياس متغيرات الدراسة بدقة، تم التحق
 البيانات.وثبات الاستبيان المستخدم في جمع 

 

: صدق أداة البحث  أولاا

 

ة من تم التحقق من صدق الأداة من خلال الصدق الظاهري، حيث تم عرض الاستبيان على مجموع
لموضوع  المحكمين المختصين في مجال الإدارة، وذلك للتأكد من وضوح العبارات ومدى ملاءمتها

 .لقيادة ومقاومة التغييرالدراسة، ومدى ارتباطها بمتغيرات البحث المتمثلة في نمط ا

ساهم في  وقد تم الأخذ بملاحظات المحكمين وإجراء التعديلات اللازمة على بعض العبارات، مما
 تحسين جودة الأداة وزيادة دقتها في قياس ما صممت من أجله.

 

معامل  KMO العبارات المتغير
 الارتباط

الانحراف 
 المعياري

P 

Values 

متوسط 
 المستخرج

 التباين

 
 

 

 المتغير
 الأول

 

 

A1 0.71 0.78 0.77 0.000 4.08 0.52 
A2 0.82 0.69 0.000 
A3 0.76 0.74 0.000 
A4 0.80 0.71 0.000 
A5 0.75 0.80 0.000 
A6 0.79 0.78 0.000 
A7 0.83 0.65 0.000 
A8 0.81 0.60 0.000 

 

 

 
المتغير 
 الثاني
 

B1 0.73 0.81 1.07 0.000 3.80 0.97 
B2 0.79 1.00 0.000 
B3 0.75 1.23 0.000 
B4 0.84 0.96 0.000 
B5 0.86 0.88 0.000 
B6 0.78 1.13 0.000 
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B7 0.80 0.80 0.000 
B8 0.85 0.77 0.000 
B9 0.87 0.70 0.000 

B10 0.88 0.58 0.000 
 

 :ويتضح من الجدول

القيادة جاءت  تشير نتائج الجدول إلى أن المتوسطات الحسابية لفقرات نمطبالنسبة للمتغير الأول: 
القيادة المتبع  (، مما يدل على أن أفراد العينة يرون أن نمط4.08مرتفعة، حيث بلغ المتوسط العام )

ما يشير إلى نسبيًا، ميتميز بالإيجابية والفعالية. كما أن قيم الانحراف المعياري كانت منخفضة 
 تقارب إجابات أفراد العينة.

 

الفقرات،  كما أظهرت معاملات الارتباط قيمًا مرتفعة، مما يدل على وجود اتساق داخلي جيد بين
ذلك (، مما يشير إلى دلالة إحصائية. ك0.05( كانت أقل من )P-Valueفي حين أن جميع قيم )

 .ة، مما يؤكد ملاءمة البيانات للتحليل(، وهي قيمة مقبول0.71) (KMO)بلغت قيمة 

 

(، 3.80لتغيير بلغ )اتشير نتائج الجدول إلى أن المتوسط العام لمتغير مقاومة بالنسبة للمتغير الثاني: 
غيير لدى وهو مستوى متوسط يميل إلى الارتفاع، مما يدل على وجود درجة معتدلة من مقاومة الت

 أفراد العينة.

 

ر امل مثل ضعف التواصل وعدم وضوح أهداف التغيير تسهم بشكل كبيكما يتضح أن بعض العو
رار يسهمان في زيادة مقاومة الموظفين، في حين أن دعم الإدارة ومشاركة الموظفين في اتخاذ الق

 في تقليل هذه المقاومة وزيادة تقبل التغيير.

 

العينة، بينما  ي آراء أفرادوقد جاءت قيم الانحراف المعياري متفاوتة، مما يدل على وجود اختلاف ف
فقرات. كما أن أظهرت معاملات الارتباط قيمًا مرتفعة، مما يشير إلى وجود اتساق داخلي جيد بين ال

 (KMO)(، مما يدل على دلالة إحصائية. وبلغت قيمة 0.05( كانت أقل من )P-Valueجميع قيم )
 .(، وهي قيمة مقبولة تؤكد ملاءمة البيانات للتحليل0.73)
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 ثانياا: ثبات أداة البحث

 

ك لقياس (، وذلCronbach Alphaتم التحقق من ثبات أداة البحث باستخدام معامل كرونباخ ألفا )
 ا.مدى اتساق فقرات الاستبيان وقدرتها على إعطاء نتائج متقاربة في حال إعادة تطبيقه

تع بدرجة عالية أن الأداة تتم وقد أظهرت النتائج أن قيمة معامل الثبات كانت مرتفعة، مما يدل على
 ت الدراسة.من الثبات، وبالتالي يمكن الاعتماد على نتائجها في تحليل البيانات واختبار فرضيا

 

 Cronbach’s alpha عدد العبارات المتغير

 0.86 8 المتغير الأول

 0.88 10 المتغير الثاني

 
قيادة بلغت كرونباخ ألفا لمتغير نمط التشير نتائج الجدول إلى أن قيمة معامل المتغير الأول: 

لمتغير، ا(، وهي قيمة مرتفعة تدل على وجود درجة عالية من الاتساق الداخلي بين فقرات 0.86)
ا في تحليل مما يشير إلى أن أداة الدراسة تتمتع بدرجة عالية من الثبات، ويمكن الاعتماد عليه

 .البيانات واختبار فرضيات الدراسة

ة التغيير بلغت تشير نتائج الجدول إلى أن قيمة معامل كرونباخ ألفا لمتغير مقاومني: المتغير الثا
لمتغير، ا(، وهي قيمة مرتفعة تدل على وجود درجة عالية من الاتساق الداخلي بين فقرات 0.88)

ا في تحليل مما يشير إلى أن أداة الدراسة تتمتع بدرجة عالية من الثبات، ويمكن الاعتماد عليه
 .بيانات واختبار فرضيات الدراسةال

 
 :تحليل الوصفي لمتغيرات الدراسةال .4.4

 
 مستوى الممارسة

 
 المتوسط الحسابي التقدير العام الوزن النسبي

 4.08 موافق %81.6 مرتفع
 3.80 موافق %76 مرتفع
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( 4.08)تشير نتائج الجدول إلى أن مستوى نمط القيادة جاء مرتفعاً، حيث بلغ المتوسط الحسابي 
(، مما يدل على أن أفراد العينة يرون أن نمط القيادة المتبع في المؤسسات %81.6وبوزن نسبي )

 يتميز بالإيجابية والفعالية.

 

كما أظهرت النتائج أن مستوى مقاومة التغيير جاء أيضًا ضمن المستوى المرتفع، حيث بلغ 
ى وجود درجة ملحوظة من مقاومة (، مما يشير إل%76( وبوزن نسبي )3.80المتوسط الحسابي )

 التغيير لدى الموظفين، رغم وجود بعض العوامل التي تساعد في تقبل التغيير.

 

وتعكس هذه النتائج وجود علاقة بين نمط القيادة ومقاومة التغيير، حيث يمكن أن يسهم تحسين 
 أساليب القيادة في تقليل مستوى مقاومة التغيير وتعزيز تقبل الموظفين له.

 

يبين الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة ممثلة بالمتوسطات الحسابية بناء على مقياس 
 الخماسي والانحرافات المعيارية للمتغيرات وفقا للجدول المتعلق بأهمية المتوسط الحسابي: ليكرت

 

 المتغير
 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 مستوى الأهمية الاتجاه العام

 المتغير الأول
 

 مرتفع موافق 0.72 4.08

 المتغير الثاني
 

 مرتفع موافق 0.98 3.90

 
( بانحراف معياري 4.08تشير نتائج الجدول إلى أن المتوسط الحسابي لمتغير نمط القيادة بلغ )

د العينة حول فاعلية نمط (، مما يدل على وجود درجة عالية من الاتفاق بين أفرا0.72)
 المتبع، حيث جاء الاتجاه العام )موافق( وبمستوى أهمية مرتفع.القيادة

 

(، مما يشير 0.98( بانحراف معياري )3.80كما بلغ المتوسط الحسابي لمتغير مقاومة التغيير )
إلى وجود درجة من مقاومة التغيير لدى الموظفين، إلا أنها لا تزال ضمن المستوى المرتفع، حيث 

 )موافق(.جاء الاتجاه العام 

 

وتعكس هذه النتائج وجود تأثير لنمط القيادة في مستوى مقاومة التغيير، حيث يمكن أن تسهم القيادة 
 الفعالة في تقليل مقاومة الموظفين للتغيير وتحسين تقبلهم له.
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 :نتائح اختبار صدق فرضيات البحث .4.5
 

 فرضيات البحث:

 ومة التغيير داخل المؤسسات.توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين نمط القيادة ومقا .1

 يوجد أثر لنمط القيادة على مستوى تقبل الموظفين للتغيير. .2

 توجد علاقة بين ضعف التواصل الإداري وزيادة مقاومة التغيير. .3

 ساهم إشراك الموظفين في اتخاذ القرار في تقليل مقاومة التغيير. .4

 

الدراسة، مما يؤكد وجود تأثير معنوي  وبناءً على نتائج التحليل الإحصائي، تم قبول جميع فرضيات
 .لنمط القيادة في مقاومة التغيير داخل المؤسسات

 
 
 
 
 

 
 :مناقشة النتائج وربطها بالدراسات السابقة .4.6

 

القيادة المتبع في المؤسسات جاء بمستوى مرتفع، حيث بلغ المتوسط أظهرت نتائج الدراسة أن نمط 
(، مما يدل على أن القادة يمارسون أدوارهم بشكل إيجابي من خلال دعم الموظفين، 4.08الحسابي )

وتعزيز التواصل، وتشجيع المشاركة في اتخاذ القرار. وتتفق هذه النتيجة مع ما أشارت إليه 
تؤكد أن القيادة الفعالة تلعب دورًا محورياً في تحسين بيئة العمل وتعزيز أداء الأدبيات الإدارية التي 

.الموظفين  

 

كما أظهرت النتائج أن مستوى مقاومة التغيير لدى الموظفين جاء بمستوى مرتفع نسبيًا، حيث بلغ 
تجاه (، مما يشير إلى وجود درجة من التحفظ أو القلق لدى الموظفين 3.80المتوسط الحسابي )

التغييرات التنظيمية. ويمكن تفسير ذلك بوجود عوامل مثل ضعف التواصل أحياناً، أو عدم وضوح 
.أهداف التغيير، أو الخوف من النتائج المحتملة  

 

 )المتغير المستقل(

 نمط القيادة

 )المتغير التابع(

 مقاومة التغيير

R = - 0.65 

R2 = 0.42 
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ومن خلال تحليل نتائج الفقرات، تبين أن العوامل المرتبطة بسلوك القيادة، مثل دعم الإدارة، 
، والتوضيح المستمر لأهداف التغيير، تسهم بشكل واضح في ومشاركة الموظفين في اتخاذ القرار

تقليل مقاومة التغيير. وهذا يدل على وجود علاقة عكسية بين نمط القيادة ومقاومة التغيير، حيث 
.كلما كان نمط القيادة أكثر فاعلية، انخفضت مقاومة الموظفين للتغيير  

 

(، والتي أكدت وجود علاقة ذات 2020) وتتفق هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة العمري
دلالة إحصائية بين أنماط القيادة ومقاومة التغيير، حيث تسهم القيادة الداعمة والمشاركة في تقليل 

( في نموذج إدارة التغيير، 2012مقاومة الموظفين للتغيير. كما تتوافق مع ما أشار إليه كوتر )
.رؤية وبناء الثقة لتقليل مقاومة التغييروالذي يؤكد على أهمية القيادة في توضيح ال  

 

(، التي أكدت أن القيادة التحويلية 2021كذلك، تدعم هذه النتائج ما جاء في دراسة نورثهاوس )
تساهم في تعزيز تقبل التغيير من خلال تحفيز الموظفين وإشراكهم في تحقيق الأهداف التنظيمية. 

أو غياب التواصل الفعّال يؤدي إلى زيادة مقاومة ( إلى أن ضعف القيادة 2013كما أشار يوكل )
.التغيير داخل المؤسسات  

 

وبناءً على ما سبق، يمكن القول إن نتائج هذه الدراسة تتفق بشكل كبير مع الدراسات السابقة، وتؤكد 
على أن نمط القيادة يمثل عاملًا حاسمًا في التأثير على سلوك الموظفين تجاه التغيير، وأن تحسين 

ارسات القيادة يمكن أن يسهم بشكل مباشر في تقليل مقاومة التغيير وتعزيز نجاح التغييرات مم
.التنظيمية  

 

 

 :الخاتمة .4.7
 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر نمط القيادة في مقاومة التغيير داخل المؤسسات، من خلال 
تقبلهم للتغيير. وقد أظهرت نتائج تحليل آراء عينة من الموظفين حول ممارسات القيادة ومستوى 

الدراسة أن نمط القيادة المتبع يتمتع بمستوى مرتفع من الفعالية، حيث يركز على دعم الموظفين، 
 وتعزيز التواصل، وتشجيع المشاركة في اتخاذ القرار.

 

كما بينت النتائج وجود مستوى متوسط إلى مرتفع من مقاومة التغيير لدى الموظفين، مما يعكس 
 وجود بعض التحديات المرتبطة بتقبل التغيير، مثل القلق من نتائجه أو عدم وضوح أهدافه.
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وأظهرت الدراسة وجود علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بين نمط القيادة ومقاومة التغيير، حيث 
أكدت  تبين أن القيادة الفعالة تسهم في تقليل مقاومة الموظفين للتغيير، وتعزز من تقبلهم له. كما

نتائج اختبار الفرضيات صحة جميع فرضيات الدراسة، مما يعزز من أهمية دور القيادة في إدارة 
 التغيير داخل المؤسسات.

 

وبناءً على ذلك، يمكن القول إن نجاح التغيير التنظيمي لا يعتمد فقط على القرارات الإدارية، بل 
التأثير في سلوك الموظفين، وبناء الثقة،  يرتبط بشكل أساسي بأسلوب القيادة المتبع وقدرته على

 وتحفيزهم نحو التكيف مع التغيرات.

 

وفي ضوء هذه النتائج، تبرز الحاجة إلى تبني أنماط قيادية أكثر مرونة وتفاعلية، تسهم في خلق بيئة 
 تنظيمية داعمة للتغيير، وقادرة على مواجهة التحديات المستقبلية بكفاءة وفعالية.
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 مناقشة النتائج والاستنتجات: الفصل الخامس .5
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 . المقدمة:5.1
 

يهدف هذا الفصل إلى تقديم قراءة تحليلية شاملة لنتائج الدراسة التي تناولت أثر نمط القيادة في 
 مقاومة التغيير داخل المؤسسات. ولا يقتصر هذا الفصل على عرض النتائج فقط، بل يتعداه إلى

تفسيرها وربطها بالإطار النظري والدراسات السابقة، بهدف الوصول إلى فهم أعمق لطبيعة العلاقة 
 بين المتغيرين.

 

كما يسعى هذا الفصل إلى إبراز القيمة العلمية والعملية للدراسة، من خلال توضيح المساهمات التي 
ي بيئات العمل المختلفة. إضافة إلى قدمتها، وتقديم توصيات مبنية على نتائج واقعية يمكن تطبيقها ف

ذلك، يتم التطرق إلى حدود الدراسة التي قد تؤثر على تعميم النتائج، وطرح مقترحات لدراسات 
 .مستقبلية يمكن أن تسهم في تطوير هذا المجال البحثي

 

 

 . المساهمة النظرية:5.2
 

علاقة بين نمط القيادة ومقاومة تتمثل المساهمة النظرية لهذه الدراسة في تعزيز الفهم العلمي لل
التغيير، حيث قدمت دليلًا عمليًا يدعم الفرضيات النظرية التي تؤكد أن القيادة تلعب دورًا أساسيًا في 

 تشكيل سلوك الموظفين تجاه التغيير.

 

كما ساهمت الدراسة في توضيح أن القيادة ليست مجرد عملية إدارية تقليدية، بل هي عامل مؤثر 
 نب النفسية والسلوكية للموظفين، خاصة في المواقف التي تتطلب التكيف مع التغيرات.في الجوا

 

إضافة إلى ذلك، تقدم هذه الدراسة إطارًا مفاهيمياً يربط بين ممارسات القيادة )مثل التواصل، 
لى التحفيز، والمشاركة( وبين استجابات الموظفين )مثل القبول أو المقاومة(، مما يساعد الباحثين ع

 فهم الآليات التي من خلالها تؤثر القيادة على مقاومة التغيير.

 

وبذلك، فإن هذه الدراسة تشكل إضافة للأدبيات في مجال إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي، 
 .خاصة في البيئات التي تشهد تغيرات متسارعة
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 . المساهمة العملية:5.3
 

الدراسة في تعزيز الفهم العلمي للعلاقة بين نمط القيادة ومقاومة تتمثل المساهمة النظرية لهذه 
التغيير، حيث قدمت دليلًا عمليًا يدعم الفرضيات النظرية التي تؤكد أن القيادة تلعب دورًا أساسيًا في 

 تشكيل سلوك الموظفين تجاه التغيير.

 

قليدية، بل هي عامل مؤثر كما ساهمت الدراسة في توضيح أن القيادة ليست مجرد عملية إدارية ت
 في الجوانب النفسية والسلوكية للموظفين، خاصة في المواقف التي تتطلب التكيف مع التغيرات.

 

إضافة إلى ذلك، تقدم هذه الدراسة إطارًا مفاهيمياً يربط بين ممارسات القيادة )مثل التواصل، 
المقاومة(، مما يساعد الباحثين على  التحفيز، والمشاركة( وبين استجابات الموظفين )مثل القبول أو
 فهم الآليات التي من خلالها تؤثر القيادة على مقاومة التغيير.

 

وبذلك، فإن هذه الدراسة تشكل إضافة للأدبيات في مجال إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي، 
 .خاصة في البيئات التي تشهد تغيرات متسارعة

 

 

 . التوصيات:5.4
 

 :نتائج الدراسة، يمكن تقديم التوصيات التالية بناءً على

 :. تطوير أنماط القيادة داخل المؤسسات1

من خلال تدريب القادة على استخدام أساليب قيادية حديثة، مثل القيادة التحويلية والتشاركية، التي 
 تركز على تحفيز الموظفين وإشراكهم في العمل.

 :. تعزيز التواصل التنظيمي2

الإدارة توضيح أهداف التغيير وخطواته بشكل مستمر، لأن الغموض يعتبر من أهم يجب على 
 أسباب مقاومة التغيير.

 :. إشراك الموظفين في اتخاذ القرار3
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مشاركة الموظفين في القرارات المتعلقة بالتغيير تزيد من شعورهم بالانتماء، وتقلل من رفضهم  
 للتغيير.

 :لموظفين. الاهتمام بالجوانب النفسية ل4

 من خلال تقديم الدعم المعنوي، والاستماع لمخاوفهم، والعمل على تقليل القلق المرتبط بالتغيير.

 :. تطبيق التغيير بشكل تدريجي5

 لأن التغيير المفاجئ قد يسبب صدمة تنظيمية، بينما التدرج يساعد على التكيف. 

 :. تعزيز ثقافة تنظيمية داعمة للتغيير6

 ير جزءًا طبيعياً من بيئة العمل وليس تهديدًا لها.بحيث يصبح التغي

 

 

 . الخاتمة:5.5
 

في ضوء ما سبق، تؤكد هذه الدراسة أن نمط القيادة يمثل عنصرًا حاسمًا في نجاح أو فشل عمليات 
التغيير داخل المؤسسات. فقد أظهرت النتائج أن القيادة الفعالة لا تقتصر على إصدار الأوامر، بل 

بناء علاقات قائمة على الثقة، والتواصل، والتحفيز، وهي عوامل تسهم بشكل مباشر في تعتمد على 
 تقليل مقاومة التغيير.

 

كما توضح الدراسة أن مقاومة التغيير ليست ظاهرة سلبية بالكامل، بل هي رد فعل طبيعي يمكن 
 إدارته بشكل إيجابي من خلال القيادة الواعية.

 

التي تسعى إلى تحقيق النجاح والاستمرارية في بيئة متغيرة، تحتاج إلى وبالتالي، فإن المؤسسات 
تبني أنماط قيادية مرنة وقادرة على التكيف، تضع الموظف في قلب عملية التغيير، وتعمل على 

 تحويله من عنصر مقاوم إلى شريك فعّال في نجاح التغيير.
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 المراجع:قائمة 
 

 ( .دور القيادة التحويلية في إدارة التغيير وتقليل 2019الفارس، عبد الرحمن محمد .)
 .250–223(، 2)41مقاومة الموظفين. مجلة الإدارة والاقتصاد، 

 

 ( .القيادة الإدارية الحديثة وأثرها في إدارة التغيير. 2018الفارس، فهد بن عبد الرحمن .)
 الرياض: دار وائل للنشر.

 

  ،(. العلاقة بين أنماط القيادة ومقاومة التغيير في بيئة العمل: دراسة 2020خالد. )العمري
 .176–155(، 2)9تطبيقية. مجلة العلوم الإدارية والاقتصادية، 

 

 ( .أثر أنماط القيادة الإدارية على مقاومة التغيير التنظيمي. 2020العمري، ناصر عبدالله .)
 .124-115( ، 3)12مجلة العلوم الإدارية، 

  

 ( .إدارة السلوك التنظيمي. عمان: دار الفكر للطباعة والنشر.2019حجازي، سامر .) 
 

 ( .العوامل المؤثرة في مقاومة التغيير داخل 2021حجازي، محمود عبد الكريم .)
 .98–67(، 1)18المؤسسات ودور القيادة في معالجتها. مجلة البحوث الإدارية، 

 
 ( .قيادة2012كوتر، جون .) .التغيير. مطبعة هارفارد للأعمال 

 

 ( .دار ساج 2021نورثهاوس، بيتر ج .)(. القيادة: النظرية والتطبيق )الطبعة التاسعة
 للنشر.

 
 ( .دار بيرسون للنشر.2013يوكل، غاري .)(. القيادة في المنظمات )الطبعة الثامنة 
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