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 الملخص 
قيادة في إدارة التغيير من خلال الدور الوسةةيط للثقافة الدور هدفت الدراسةةة إلى التعرع على     

. وقةد مم للةم من خلال البحةى فى مجموعةة من على هيئةة الرعةايةة الصةةةةةةةةةحيةة  بةالتطبيق  التنظيميةة
الأدبيات والدراسةةةةات السةةةةابقةا واسةةةةتخدام المنتح الو ةةةةعى التحليلى على عينة  ةةةةملت المجتم   

إجراء التحليلات الإحصةةةةةا ية   وقد مم  ( مبحوثا282وقد  ةةةةةملت عينة الدراسةةةةةة على  بأكملها  
ا كما مم وضةةةة  مجموعة  Stata(15)ا وبرنامح  SPSS(24)  وللم بإسةةةتخدام الحام الإحصةةةا ية

من العروض واسةةتخدام اختبارات متعددة تختبار  ةةحة هلف العروض. وقد مو ةةلت الدراسةةة: إلى 
وأن المتغير    عةةدم وجود فروم معنو ةةة بين إجةةابةةات المبحو ين مرج  إلى العوامةةل الةةديمو رافيةةة.

المتغير  . وأن ضةةةعه الحالى فى هيئة الرعاية الصةةةحيةالر يسةةةى القيادة يعتبر  ير داعم للتغيير بو 
الوسةةةةيط الثقافة التنظيمية لم يحدث له التتيئة والتغيير المطلوبين لنجال عملية التغيير المر وبة 
حيةى أن بيئةة العمةل مةا  الةت  ير متيئةة بثقةافتتةا الحةاليةة للتغيير المطلوب وكةللةم مةا  الةت  قةافةة  

أن ير متوافقةةة م  مةةا قتطلبةةه التغيير فى هةةلا القطةةا . وأخيرا   العمةةل لةةدم المةةدقرون مقليةةديةةة  
التغيير الحةادث فى هيئةة الرعةايةة الصةةةةةةةةةحيةة محةل البحةى مةا ال  ير فعةال وأن عمليةة إدارة التغيير  

الما د من البحوث فى هيئة  يشةةةوبتا الكثير من نقال ال.ةةةوص. و و ةةةى الباحثان ب.ةةةرورة إجراء  
ية القطا  الصةةحى عموما ا ومجربة التةةةةةةةةةةةةأمين الصةةحى الشةةامل الرعاية محل التطبيق وللم لأهم

 خصو ا .
 الكلمات اتفتتاحية: القيادةا الثقافة التنظيمية وادارة التغيير لتيئة الرعاية الصحية.
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Abstract 

The study aimed to identify the role of leadership in managing change 

through the mediating role of organizational culture by applying it to 

the health care authority. This was done through researching a range of 

literature and previous studies, and using the descriptive analytical 

approach on a sample that included (282) respondents. Statistical 

analyzes were carried out using SPSS (24) and Stata (15) software. A set 

of hypotheses were developed, additionally multiple tests were used to 

test the validity of these hypotheses. The study concluded: There are no 

significant differences between the answers of the respondents due to 

demographic factors. In addition, the main variable, leadership, is 

considered unsupportive for the change in its current position in the 

health care authority. Furthermore, the intermediate variable, the 

organizational culture, did not have the required provision and change 

for the success of the desired change process. This is mainly because the 

work environment is still not prepared with its current culture for the 

required change. Besides, the managers’ work culture is still traditional 

and is not compatible with what the change requires in this sector. 

Finally, the change in the health care body in question is still ineffective, 

and the change management process is marred by many weaknesses. 

The researchers recommend the necessity of conducting more research 

in the Health Care Authority in question, due to the importance of the 

health sector in general, as well as the experience of comprehensive 

health insurance in particular. 

Keywords: leadership, organizational culture and change management 

for the healthcare organization.  
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 مقدمة 
متعامل المؤسةةةةةسةةةةةات في وقتنا الراهن م   روع بيئية متسةةةةةم بالدقنامييية وسةةةةةرعة التغيير       

وحدّمها للا وجب على القا مين عليتا مبني إسةةةةةتراميجيات مسةةةةةمج لتا بمواجتة التتدقدات البيئية  
 ولعل من أهم مصةةادر المياة التنافسةةية التي يمين أن اوالمحافظة على موقعتا التنافسةةي ومطو رف

محقق هلا الرهان لتلا النو  من المؤسسات جودة المنتجات التي مقدمتا للعملاءا وهلا ما يستلام  
و عتبر التغيير أمرا  واسةةةةةةةةة    على المشةةةةةةةةةرفين عليتةا مبني مةداخةل إدار ةة مكون محورهةا الجودة.

اتنتشةةةةار في قومنا هلا و حدث بشةةةةيل مسةةةةتمر و البا  ماييون بصةةةةورة سةةةةر عةا كما نتوجه إلى 
تغيير من أجل المحافظة على المنظمة من الأخطار وكللم من أجل الو ةةةةةول إلى حالة أف.ةةةةةل  ال

 هالخا ةةةة ا كما أن بالنسةةةبة لانتاو. والتغيير مطلوب لجمي  أنوا  المنظمات سةةةواء الحيومية أو
مطلوب أي.ةةةةا  في سةةةةلوكيات العاملين أو فى التياكل التنظيمية أو فى الأداء والتكنولوجياا وكللم 

أسةةةةةةةةر التغيير  هلا يعني أن و  (.2000 مصةةةةةةةةطعىا  لتغيير مطلوب للتكيص م  البيئة المحيطةا
المخطط في أي مؤسةسةة يجب أن متدع إلى مغلب المؤسةسةة على مشةيلامتاا و  ادة القدرة على  
مواجتة الظروع البيئية المتغيرةا وكللم متدع إلى إ ةةةةةةةةلال وضةةةةةةةة  التنظيم واماحة العر ةةةةةةةةة 

لى السةةواء لابدا  والتطو ر في مناإ إداري أف.ةةلا كما يجب أن مسةةتند إلى  للقيادات والعاملين ع
إحداث مغييرات في أسةةاليب العملا وفي العلاقات التنظيمية وسةةلوف الأفرادا وفي بيئة المؤسةةسةةةا 

 (2011مومىا خر ف (واتستعادة من التقنية الحدقثة.
 . موضو  الدراسة1

التغيير قتعامل م  الأ ةةةةةةةخاا والموارد م  مراعاة  لعملية  مسةةةةةةةتلام إدارة التغيير نتجا  محددا      
أن إحةةداث التغيير قنطوي على التحيم في عمليةةة   (Carter,E 2008 عوامةةل معينةةة. يعتقةةد  

التغيير أو منسةةةةةةةيقتا بطر قة ممين الناس من التكيص م  التغيير بطر قة إيجابية. إن اسةةةةةةةتخدام 
 ةيء قدل على أهمية دور القا د والثقافة التنظيمية   كلمات مثل التنسةيقا التحيم والتكيص م  كل

وم  للما لتحقيق النتا ح المر وبة والمقصةةةةةةةودةا يجب أن ييون التغيير فعات   في إدارة التغيير.  
التغيير ت معر منه ا لكن معدل التغيير في العصةر الحدقى أكبر   .(Lanning,2001ومسةتداما   

العةالما قننظر إلى إدارة التغيير على أنتةا جةانةب دا م لأي منظمةة  من أي وقةت م.ةةةةةةةةةى. م  مقةدم  
(. وهلا  Lucey,2008وفر ةةةة للمؤسةةةسةةةات لتحسةةةين إنتاجيتتا وأرباحتا وميامتا التنافسةةةية  

(.  Kilpimaa,2006على التغيير أو أن التغييرات منعرض عليتا    ايعني أن المنظمات إما محر 
نظيمي  ير ممينةةة بةةدون قةةا ةةد التغيير أو وكيةةل ا والثقةةافةةة   ةةالبةةا  مةةا مكون إدارة التغيير التو 

التنظيميةة والتاام المشةةةةةةةةةةاركين في عمليةة التغيير ا بغب النظر عن ابيعةة الإجراءات المطلوبةة 
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 Metre, 2009.)   2001 عتقةد  وHofstede, أن الثقةافةة هي البرمجةة الجمةاعيةة للعقةل التي )
 للقيم المشةةةةةةةةةتركةة     لبعب الآخر الثقةافةة نظةامةا  مميا أع.ةةةةةةةةةاء مجموعةة عن أخرم. كمةا يعتبر ا
(Deshpande and Webster,1989)  أوت :  ابطر قتين  مين أن ييون فتم الثقةافةة معيةدا  و

 انيا : أن يحدد  االوعي بمدم اسةةةةةةتعداد أع.ةةةةةةاء المنظمة لقبول التغييرو موفر البصةةةةةةيرة الثقافية  
كما أوضةةةةةةج م من العاملين.  إلى أداء أقو   التقييم الثقافي السةةةةةةبب الجلري للمشةةةةةةاكل التي محتاو

(Beaman and Guy,2005)     أن القيادة السةةيئة قد متسةةبب في معثر عملية التغييرا بينما
أن اتفتقةار إلى القبول وعدم الر بةة في مبني الحةاجة    (Beer and Nohria ,2000)فى رأم 

على للةم ا يعتمةد اتلتاام بةالتغيير من  الملحةة للتغيير  ةالبةا  مةا يعيقةان عمليةة إدارة التغيير. علاوة
 Helpap andجةةانةةب أع.ةةةةةةةةةةاء المنظمةةة على اسةةةةةةةةةتجةةابةةامتم العةةااعيةةة لمبةةادرات التغيير  

Bekmeier-Feuerhahn,2016  .) ممثةةل الثقةةافةةة التنظيميةةة البنةةاء اتجتمةةاعي الجمةةاعي و
لى أنه مصةةدر  اللي قتحيم فيه القادة بشةةيل كبير. و ننظر إلى هلا المصةةطلج على نطام واسةة  ع

 ,Scheinللمياة التنافسةية للشةركات. و مين و ةعتا بأنتا مجموعة من اتفتراضةات الأسةاسةية  
( ا المعاقير المشةتركة ا التي مسةاعد أع.ةا تا على التعامل م  المشةاكل ا وبالتالي موفير  1986

 إدارة سلسة للمنظمة.
ولما كان للقطا  الصةةةةةةةحى فى أم دولة مسةةةةةةةعى للتقدم والتنمية من الأهمية التى مجعله على    

هةلا البحةى على معرفةة دور القيةادة فى إدارة التغيير من خلال دور   فلقةد إنصةةةةةةةةةبرأس أولو ةامتةا  
الثقافة التنظيمية كمتغير وسةيطا بالتطبيق على هيئة الرعاية الصةحية فى محافظة بورسةعيد وهى 

 من ضمن  لاث منظمات ميونة لمنظومة التأمين الصحى الشامل. واحدة
ومنظومة التأمين الصةةةةةةحى الشةةةةةةامل هي عبارة عن نظام مكافلي اجتماعيا مقدم من خلاله      

خةدمةات ابيةة لات جودة عةاليةة لجمي  فئةات المجتم  دون مميياا ومتكعةل الةدولةة من خلال ملةم 
ومن المعترض أن مشةةةةةمل المنظومة   .هي وحدة التغطيةالمنظومة بغير القادر نا ومكون الأسةةةةةرة 

حامة متكاملة من الخدمات التشةةةةخيصةةةةية والعلاجيةا كما متيج للمنتع  الحر ة في اختيار مقدمي  
وكللم معمل على مقليل الإنعام الشخصي من المواانين على الخدمات الصحية  .الخدمة الصحية

عير الخدمات الطبية بطر قة عادلةا وحصةةول كما مسةةاهم في مسةة .والحد من العقر بسةةبب المرض
 ( 2/7/2019المر ب على الخدمة دون اللجوء إلى إجراءات إضافية.  جر دة المصرم اليوم 

ت معمل في العراغا بل معمل   فى هيئة الرعاية الصحية  التغييروعليه قرم الباحثان أن قيادة        
 روع ومنةةاإ وبيئةةة إدار ةةة ة مشةةةةةةةةةمةةل   قةةافةةة منظيميةةفي إاةةار واق  اجتمةةاعي معين وفي  ةةل  

واجتماعية معينةا محيمتا عاداتا ومسةةةةةةةةيطر عليتا مقاليدا ومعرض على حركتتا قيود ومحددات  
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ومتارات خا ةةةةةة  وضةةةةةوابط ممثل في كثير من الأحيان عقبات يصةةةةةعب مجاو هاا ومحتاو إلى فن
مما يسةةةةةةةتلام وعيتا ا للا ملعب القيادة فى مرحلة التغيير دور أسةةةةةةةاسةةةةةةةى ومحورم  للتعامل معتا

 .     وادراكتا لأهمية مغيير ومتيئة الثقافة التنظيمية
بالر م من عدم حدا ة موضةةةةةو  التغيير التنظيمى فى أبحاث وأدبيات علم الإدارة إت أنه وفى  و     

 ل موجه الدولة بتغيير ومطو ر جمي  المؤسةةةسةةةات وبالأخص التى ممر بشةةةيل مبا ةةةر مصةةةلحة 
ثان أنه يجب دراسةةةة مجربة التحول من الشةةةيل التقليدم للمنظومة الصةةةحية المواانينا وجد الباح

 ملعبه القيادة والثقافة التنظيمية فى إدارة التغيير بشيل فعال.  موالوقوع على الدور الل
حيى لمر الباحثان من خلال التجربة الشةةةةةةةةخصةةةةةةةةية ومجارب العدقد من المحيطين بتما أنه     

ر اللم اال مبانى المسةةةةةةةةةتشةةةةةةةةةعيات التى دخلت محت مظلة منظومة  وبالر م من التجدقد والتطو 
التأمين الصةةةحى الشةةةامل وكللم إمدادها بأحدث الأجتاة والمعدات الطبية وكللم اعتماد المنظومة  
على عقد  ةراكات م  الكيانات الطبية الخا ةة وللم للاسةتعادة من الإميانيات والمتارات المتوفرة  

هلف المسةةةةةةةةةتشةةةةةةةةةعيات الثقافة التنظيمية التقليدية لات الممارسةةةةةةةةةات  بتاا فإنه ما الت مخيم على 
السةةةةةةلبيةا مما أدم إلى كثرة الشةةةةةةياوم وعدم الرضةةةةةةا عن الخدمة المقدمةا وعدم قدرة إدارة هلف 

 المستشعيات على مطبيق التغيير بععالية.  
الدور الوسةةةةةةيط دور القيادة في إدارة التغيير من خلال لللم مقوم الدراسةةةةةةة الحالية بالتعرع على 

ماهو دور القيادة فى إدارة التغيير فى   . ومدور الدراسةةةةةة حول التسةةةةةا ل التالى:للثقافة التنظيمية
 ؟من خلال الدور الوسيط للثقافة التنظيمية منظومة التأمين الصحى الشامل

 ومتم الإجابة على هلا التسا ل من خلال الإجابة على التسا تت العرعية التالية:
 قوجد مأ ير للعوامل الديمو رافية على إجابات المبحو ين؟هل  1/1
 ما هى العلاقة بين نمط القيادة وادارة التغيير؟  1/2
 ما هى ابيعة العلاقة بين ممارسات القيادة وادارة التغيير؟ 1/3
 هل متغير العلاقة بين القيادة وادارة التغيير نتيجة وجود الثقافة التنظيمية كمتغير وسيط؟  1/4
  ؟ماهو دور الثقافة التنظيمية فى دعم أو الحد من فعالية التغيير 1/5
 . أهداع الدراسة:2

 :التاليةالأهداع مسعى هلف الدراسة إلى محقيق 
 على إجابات المبحو ين.  مأ ير العوامل الديمو رافية محدقد 2/1 
 موضيج نمط القيادة ومدم موافر ممارسات القيادة فى هيئة الرعاية الصحية ببورسعيد.   2/2
 . ادارة التغييرو القيادة  محدقد ابيعة العلاقة بين 2/3
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فى   ادارة التغييرالعلاقة بين القيادة و على وأ رف لثقافة التنظيمية  ل  الدور الوسيطدراسة  2/4 
  لرعاية الصحية.هيئة ا

مقديم مجموعة من المقترحات والتو يات لتيئة الرعاية الصحية محل التطبيق( وموضيج   2/5
 كيعية مطبيقتا.

 . أهمية الدراسة: 3
 يمين محدقد أهمية الدراسة على المستوم الأكاديمى والميدانى كما قلى:

 على المستوم الأكاديمى:أهمية الدراسة  3/1
 ممارسات القيادة الداعمة لإدارة التغيير. معرفة أهم    3/1/1
 معرفة نمط القيادة الداعم لإدارة التغيير.  3/1/2
 إلقاء ال.وء على أهمية الثقافة التنظيمية كعامل أساسى فى نجال التغيير. 3/1/3
 محدقد المتغيرات الأكثر مأ يرا  على إدارة التغيير.    3/1/4
 انى: على المستوم الميدأهمية الدراسة  3/2
موضةيج الأسةر العلمية التى يمين أن مسةتند إليتا هيئة الرعاية الصةحية  محل التطبيق(   3/2/1

 فى إدارمتا للتغيير.
إبرا  أهم الممارسةةةةةةات القيادية التى مسةةةةةةاعد فى منعيل التغيير بشةةةةةةيل فعالا ومحدقد أهم   3/2/2

 المعوقات التى معمل دون للم.
لتلف الدراسة من النتا ح والتو يات التى مو لت إليتاا وللم منب  الأهمية العملية أي.ا    3/2/3

لأن مجربة التأمين الصةةةةحى الشةةةةامل مجربة جدقدة فى مصةةةةرا وكانت بورسةةةةعيد أول محافظة قتم 
فيتا مطبيق هلف المنظومةا لللم يمين اتسةةةتعادة من هلف التو ةةةيات فى محاولة ملافى الأخطاء 

لية التغيير سةةةةةواء فى محافظة بورسةةةةةعيدأو المحافظات والق.ةةةةةاء على المعوقات التى واجتت عم
 التى سوع قتم مطبيق المنظومة فيتا مستقبلا .  

   . الإاار النظرم للدراسة:4
 القيادة  4/1
أنه يجب على القادة   (Bass,1985)إن للقيادة دورا  مؤ را  فى نجال عملية التغييرا فقد لكر     

يجةةب أن مكون القيةةادة  أنةةه   Hatch,1993)الر  ةةة. كمةةا قةةال  معا ا التغيير من خلال خلق  
الإسةةةةةةةةةتراميجيةة محو ليةة إلا كةانةت متةدع إلى خةدمةة المنظمةة. في كثير من الحةاتتا ييون نو  
القيةادة المطلوب لتغيير الثقةافةة محو ليةا  ا لأن مغيير الثقةافةة يحتةاو إلى الكثير من الطةاقةة واتلتاام 

د نظر ةات القيةادة التحو ليةة أن التغيير قتم من خلال منعيةل القةا ةد لر  ةة لتحقيق النتةا ح. كمةا مؤكة
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فر دة للمنظمة من خلال الخصةةةةةةةا ص الشةةةةةةةخصةةةةةةةية القو ة المصةةةةةةةممة لتغيير المعاقير الثقافية  
( على أن قةةادة التغيير يظترون ا نين من (Northouse,2013 د ؤكةةو     التنظيميةةة الةةداخليةةة.

 د المتحمر سةلوكيات متمة مسةتل محقيق التدعا كما قتبنى أي.ةا  السةلوكيات العامة: ينظتر القا 
سةةلوكيات مسةةاعد المو عين على الشةةعور بما د من اتسةةترخاء والراحة بشةةأن التغييرات التي قتم 

. وبةةالتةةاليا قننظر إلى القةةادة على أنتم مؤ ةةدون للتغيير التنظيمي وكوكلاء مغيير  نةةا م  إجرا هةةا
 Li)إيجابا  و شج  السلوكيات الموجتة نحو التغيير في المو عين (ا مما قؤ ر  2014وآخرون ا  

et al., 2016.   على سةةةةبيل المثال ا أوضةةةةج(Hudescu. and Ilies, 2011)  أن القادة
ما  بحاجة إلى مو ةيل فتم أوسة  للمبادا الأسةاسةية المحيطة بعملية التغيير ف خلاف ا لللما  البا  

. ولقد قام أمام مغيير الإدارة  يشةةيل عدم مقدقر المو عين للق.ةةايا التي قنطوي عليتا التغيير عا قا  
ن محاور القيادة ولما لتما الباحثان بدراسةة نمط القيادة وممارسةات القيادة كمحور ن أسةاسةيين م

من مةةأ ير على مبنى ونجةةال عمليةةة إدارة التغيير وكةةللةةم خلق ودعم الثقةةافةةة التنظيميةةة الةةداعمةةة 
 لعملية التغيير.  

 الثقافة التنظيمية  4/2
الثقافة التنظيمية هي واحدة من أ ةةةةةعب أبعاد إدارة التغيير ومشةةةةةمل ميونات  يمين القول أن      

متطور بمرور   ا إنما هىليسةةةةةت موحدة أو  ابتة ةهلف الثقافوأن هييلية رسةةةةةمية و ير رسةةةةةمية.  
مغييرات    ظتر جمي  الأنظمةة الثقةافيةة مغييرات مسةةةةةةةةةتمرة متخللتةا أحيةانةا  الوقةت ومن المعقول أن من 

ممثل الثقافة التنظيمية البناء اتجتماعي  . كما   (Weick and Quinn,1999) رجلر ة أكث
 ننظر إلى هلا المصطلج على نطام واس  على أنه ا و الجماعي اللي قتحيم فيه القادة بشيل كبير

ة يمين و ةةعتا بأنتا مجموعة من اتفتراضةةات الأسةةاسةةيكما مصةةدر للمياة التنافسةةية للشةةركات.  
 Schein 1986)   المعاقير المشةةةةةتركة ا التي مسةةةةةاعد أع.ةةةةةا تا على التعامل م  المشةةةةةاكل ا

وبالتالي موفير إدارة سةةلسةةة للشةةركة. كيص يحدث التغيير داخل المنظمات سةةوع قتأ ر بحقيقة أن  
ولقد معددت أبعاد الثقافة  (.,Schein 1992الثقافات مسةةةةتند إلى افتراضةةةةات عميقة مشةةةةتركة  

التى مم دراسةةتتا فى الأبحاث المختلعة. حيى ركا الباحثان على أبعاد الثقافة التنظيمية    التنظيمية
( وللم لمدم أهمية هلف 2011الأهداع(  العراوا  العملا  المتمثلة فى  العاملونا المدقرونا بيئة

الأبعةةاد من حيةةى مةةأ يرهةةا على خلق  قةةافةةة المنظمةةات والحعةةاو عليتةةا عمومةةا ا وملا متتةةا لمحةةل 
  تطبيق.ال
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 إدارة التغيير 4/3
يمثةةل التغيير التنظيمي  ةةاهرة حتميةةة مجبر المنظمةةة على التجةةدقةةد والتغيير وللةةم من أجةةل     

 سةةةةةةةةةواء الةداخليةة أو الخةارجيةة  مختلص المسةةةةةةةةةتجةدات  والتطورات في البيئةة  م   وافقالتكيص والت
كما أن التغيير    .بقا تا وممياهاسةةةةةةةةتمرار في أداء نشةةةةةةةةااتا وضةةةةةةةةمان  اتمن أجل  بتاا  المحيطة

الأداء  كإنخعاضالتنظيمي يعتبر من الحلول التي ملجأ إليتا المنظمة لحل بعب المشةاكل القا مة 
ا مةا مكون إدارة التغيير التنظيمي  ير ممينةة    أو نتيجةة ترمعةا  التكةاليص ونقص الأربةال. و ةالبة 

التاام المشةةةةةةةةةاركين في عمليةة التغيير ا بغب بةدون قةا ةد التغيير أو وكيةل ا والثقةافةة التنظيميةة و 
الةمةطةلةوبةةةةةة   الإجةراءات  اةبةيةعةةةةةة  عةن  و 2009ا    Metreالةنةظةر  لكةرف    وفةقةةةةةا  (.  نةةةةةا ةم (لةمةةةةةا 

قؤدي إلى   أو فكرة أو ابتكةارا    ا  ( ا وكيةل التغيير هو الشةةةةةةةةةخص الةلي يقةدم معتومة2014اوآخرون 
ر. قوضةةةةةج هلا أن وكلاء التغيير  بيئة مناسةةةةةبة للتغيير ا و سةةةةةتل منعيل التغيير و قيم مأ ير التغيي

 القادة( لدقتم واجبات أو متام محددة يجب القيام بتا عند منعيل التغيير ا وبالتالي وضةةعتم على 
أن القيادة السةيئة قد متسةبب    (Beaman and Guy 2005)للا فقد أوضةج   رأس إدارة التغيير.

أن اتفتقةار إلى إلى  (  Beer and Nohria)  2000في معثر عمليةة التغيير ا بينمةا مو ةةةةةةةةةةل 
القبول وعةدم الر بةة في مبني الحةاجةة الملحةة للتغيير  ةالبةا  مةا يعيقةان عمليةة إدارة التغيير. علاوة 
على للم ا يعتمد اتلتاام بالتغيير من جانب أع.ةاء المنظمة على اسةتجابامتم العااعية لمبادرات 

قد قام الباحثان بدراسةةةةة ول   (.2016ا  Helpap and Bekmeier-Feuerhahnالتغيير  
 لا ةة من محةاور إدارة التغيير من خلال الإسةةةةةةةةةتبيةان ممثلةت فى  أهميةة التغيير التنظيمىا دور 

 (.2014الإدارة فى دعم التغييرا سلوف الأفراد مجاف التغيير(  كر ابىا رقراقى 
 السابقة  . الدراسات5
"أنشةةةةةةطة قيادة التغيير ودورها فى نجال عملية التغيير   بدراسةةةةةةة  2021 حماد مختار   قام  5/1

ولقد مو ةةةةةل الباحى إلى   التنظيمى من خلال معو ب التغيير  وكيل التغيير/ مسةةةةةتشةةةةةار التغيير(
المسةةتمر    وجود خمسةةة مبادا أسةةاسةةية يحتاو إليتا القا د أو المدقر من أجل التعامل م  التغيير

دراف عمليةة التغييرا بنةاء ومقو ةة العلاقةات الإجتمةاعيةة التةدع الأخلاقىا فتم وا  ومواجتتةه وهى:
نعيمة    بوكلتومابينما قامت  م  كافة أفراد المنظمةا إنشةةةةاء المعرفة والمشةةةةاركة وخلق التماسةةةةم. 

موضةةةيج العلاقة بين و  " أ ر خصةةةا ص القيادة المبدعة فى عملية التغيير الثقافى دراسةةةةب  2018
إلى مملم قيادات مؤسةةسةةة    الدراسةةة تتغيير الثقافى ولقد مو ةةل ةةعات القا د وأهميتتا فى قيادة ال

البناء المعدنى لخصةةةةا ص القيادة المبدعة بدرجة متوسةةةةطة وكللم وجود أ ر لو دتلة احصةةةةا ية 
وجود علاقة   على "  2019دراسة جمعةا سيد وكللم أكدت  للقيادة المبدعة على التغيير الثقافى.
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اسةتراميجيات إدارة التغيير وبين الأداء الو يعى بمعني أنه  لات دتلة إحصةا ية بين جمي  عنا ةر
كلما  اد اتعتماد علي اسةةةتراميجيات إدارة التغييرا كلما أدي إلي محسةةةين مسةةةتوي الأداء الو يعي  

على وجود علاقة    2019كما أكدت دراسةةة عبد الرا ما خالدية وأخرون  .في الجامعات المصةةر ة
ارمبةال إيجةابيةة وأ ر معنوم بين الثقةافةة التنظيميةة والتوجةه الإسةةةةةةةةةتراميجىا وكةللةم الةدور المتم 

 Belias andللثقافة التنظيمية فى رسةةةةةةةم التوجتات اتسةةةةةةةتراميجية. وقد أكدت كللم دراسةةةةةةةة  
Koustelios 2014  دة مرمبطة بالثقافة التنظيمية ا بشةةةةةيل أسةةةةةاسةةةةةي من خلال على أن القيا

 Al-Al etعمليات  ةةيا ة الر  ة وبدرجة أقل من خلال محدقد التوقعات. ولقد مو ةةلت دراسةةة 
al., 2017    إلى أن القيادة الموجتة نحو التغيير لتا مأ ير مبا ةةةةةةةةةر إيجابي وهام على التغيير

ا التغيير. ئ و التغيير النا ةة  ر على التغيير المخططمأ ير إيجابي وهام ولكن  ير مبا ةةو  المخطط
علاوة على للم ا وجد أن الثقافة الترمية مؤ ر بشةةةيل إيجابي وكبير بشةةةيل مبا ةةةر على كل من 

في مؤسةةةةسةةةةات خدمات القطا  العام في الإمارات العربية   والنا ةةةةئة ا إدارة التغيير المخطط لتا
قتوقف نجال أي إلى أنه    Kavanagh and Ashkanasy 2006كما مشةير دراسةة  .المتحدة

انةدمةاو أو عةدم نجةاحةه على التصةةةةةةةةةورات العرديةة حول الطر قةة التي قتم بتةا التعةامةل م  عمليةة  
ا   متما   يعد اتمصةال وعملية التغيير الشةعافة أمرا  التتغيير واتمجاف اللي قتم فيه نقل الثقافةا كما 
يحتاو  كما القا دا ولكن من سةةيتم اعتبارف قا دا .  لأن هلا سةةيحدد لير فقط كيص سةةيتم النظر إلى

القةادة إلى أن ييونوا أكعةاء ومةدربين في عمليةة محو ةل المنظمةات ل.ةةةةةةةةةمةان قبول الأفراد داخةل 
 المنظمة للتغييرات بداف  من اتندماو.

من اسةةةةةتعراض الدراسةةةةةات السةةةةةابقة نلاحل أن أ لب هلف الدراسةةةةةات أكدت على أهمية القيادة     
ا العميق فى إدارة التغيير وكةللةم أهميةة الةدور الةلم ملعبةه الثقةافةة التنظيميةةا وعليةه فةإن ومةأ يرهة

البةاحثةان من خلال هةلا البحةى يحةاوتن دراسةةةةةةةةةة هةلا التةأ ير والوقوع على أهميةة متيئةة القيةادة  
 والثقةافةة التنظيميةة من أجةل إدارة التغيير بععةاليةةا وكةللةم مقييم الوضةةةةةةةةة  الراهن لتيئةة الرعةايةة

 الصحية فى بورسعيد كأول مجربة لتطبيق نظام التأمين الصحى الشامل.
وبناءا  على أهداع الدراسةةةة الحالية ونتا ح الدراسةةةات السةةةابقة يمين  ةةةيا ة فروض هلا البحى 

 كالتالى:
 العرض الر يسى الأول 5/2

 –موجد فروم لات دتلة احصةا ية بين إجابات المبحو ين مرج  إلى العوامل الديمو رافية   النو  
 مستوم الدراسة ( –سنوات الخبرة  –العئة العمر ة 
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 العرض الر يسى الثانى  5/3
 موجد علاقة لات دتلة احصا ية بين متغيرات الدراسة :

 لقيادةا ممارسات القيادة(المتغير المستقل وهو القيادة متمثل فى  نمط ا
 الأهداع(  العملا المتغير الوسيط وهو الثقافة التنظيمية متمثل فى  العاملونا المدقرونا بيئة

 التغييرا دعم  فى  الإدارة التنظيمىا دور  التغيير  المتغير التاب  وهو إدارة التغيير متمثل فى  أهمية
 التغيير(  مجاف الأفراد سلوف
 العرض الر يسى الثالى    5/4

 للثقافة التنظيمية كمتغير وسيط بين القيادة و إدارة التغيير. قوجد مأ ير لو دتلة احصا ية
 . مصميم الدراسة  6
 :الدراسة منتح  6/1

دور القيادة فى إدارة التغيير من خلال الدور الوسةةةةةةةيط  على التعرع الدراسةةةةةةةة من الغرض     
 مسةةعى اللي التدع سةةتكمالولإ  التنظيمية بالتطبيق على هيئة الرعاية الصةةحية ببورسةةعيدللثقافة 
 كما  الظاهرة دراسةةة على يعتمد اللي التحليلي الو ةةعي المنتح الدراسةةة امبعت لتحقيقه الدراسةةة
 الر يسةةية مصةةادرها من البيانات على للحصةةول الميداني المسةةج على والمرمكاة الواق  في موجد
 الشةةةةةأن بتلا المعتمدة العلمية للخطوات وفق مصةةةةةميمتا مم اسةةةةةتبانة على اتعتماد خلال من

 في  مسةةةةتم اسةةةةتنتاجات إلى للو ةةةةول العرضةةةةيات تختيار إحصةةةةا يا   ومحليلتا البيانات ومعالجة
 .ومطو رف الواق  محسين

 الدراسة وعينة مجتم   6/2
 عينة و ملت هيئة الرعاية الصحية ببورسعيدفى  العاملين كافة من الدراسة مجتم  مألص لقد   

والدنيا  والوسةةةةةطى العليا الإدار ة المسةةةةةتو ات في العاملين كافة أي المجتم  بأكملها الدراسةةةةةة
المسةةتردة   اتسةةتبيانات عدد بلغ وقد اسةةتبانةا   (400)    مو    مم فردا ا إل ( 808 )  وعددهم

 الإحصةا يا للتحليل كعاءمتا لعدم اسةتبانة (28) اسةتبعاد ومم%(  77   بنسةبة اسةتبانة  (310 
 من  (%70)بنسةةةبة  (282)الإحصةةةا ي للتحليل خ.ةةةعت التي  اتسةةةتبانات عدد وبللم أ ةةةبج

 .الإحصا ي التحليل لإجراء مقبولة معد وهي نسبة مجمو  اتستبانات المو عةا
 الدراسة   أدوات  6/3

 على البيانات للحصةةةةةةول التالية الأدوات على الدراسةةةةةةة اعتمدت فقد الدراسةةةةةةةا هدع لتحقيق
 :والمعلومات
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 والدراسةاتا والمقاتتا البحوثا من النظري  بالجانب المتعلقة المعلومات  :الثانو ة المصةادر. 1
 .الدراسة المتخصصة بموضو  والأجنبية العربية العلمية والكتب الجامعيةا والرسا ل

اتسةةتبانة    ةةممت فقد بالدراسةةة المتعلقة البيانات موفير اتسةةتبانة: لغرض الأولية المصةةادر. 2
اسةةةةةتتدفت   والتي الدراسةةةةةةا موضةةةةةو  مجال في والكتاب الباحثين من مجموعة بآراء الأخل بعد

لأسةةةةئلة   معالجتتا إل من للدراسةةةةة التطبيقي الجانب تسةةةةتكمال الأولية البيانات على الحصةةةةول
 :هما ر يسيين قسمين اتستبانة وم.منت فرضيامتاا واختبار الدراسة
 متغيرات4) خلال   من الدراسةة لعينة بالخصةا ص الديموجرافية الخاا الجاء وهو الأول: القسةم
 .  العمل في الخبرة سنوات وعدد العمر ة الدراسىا العئة المؤهل النو ا هي

وقد م.ةةمن متغير ن فرعيين وهما نمط    القيادةهو  مسةةتقل متغير على ا ةةتمل إل :الثاني القسةةم
 فقرة. ( 13 ) خلال القيادة وممارسات القيادة من

متغير وسةةةةةةةةةيط وهو الثقةافةة التنظيميةة وقةد م.ةةةةةةةةةمن اربعةة متغيرات فرعيةة وهى العةاملونا     
 فقرة.( 13 ) خلال  العمل و الأهداع من المدقرونا بيئة

التنظيمى,   التغيير  م.ةمن  لا ة  متغيرات فرعية وهى أهمية  متغير ماب  وهو ادارة التغيير وقد    
 فقرة( 14 ) خلال التغيير من مجاف الأفراد التغيير و سلوف دعم فى الإدارة دور
 المسةتند على القياس أسةلوب امبعت الحالية الدراسةة فإن القياسا أسةاليب منو  من وبالر م    

 :قلي وفقا لما 5-1فقرة من  لكل الإجابة بدا ل وكانت المؤ رة العوامل لعقرات لييرت مقياس
 ( 1جدول رقم  

 مقياس لييرت الخماسى 
غير موافق على  

 الاطلاق 
 اوافق تماما اوافق  محايد  غير موافق 

1 2 3 4 5 
 
   و ص عينة البحى 6/3

 ( 2جدول رقم  
 و ص عينة البحى 

 النسبة %  التكرار الو ص  العامل
 22 36 لكر النو 

 78 128 انثى
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 59 97 بيالور وس المؤهل الدراسى
 28 46 ماجستير 
 13 21 دكتوراة

 75 123 30اقل من  العئة العمر ة 
 25 41 فاكثر  30

 75 123 سنوات  5اقل من  سنوات الخبرة
الى اقل من   5من 
10 

26 15.8 

 0.091 15 فاكثر  10
 

 رافية  وجلمجموعة من العوامل الديمالجدول السابق قوضج و ص عينة البحى ابقا 
%  22لكر بنسبة  36ن عينة البحى و عت الى أعامل النو  : قت.ج من الجدول السابق  :وت  أ
 % .78انثى بنسبة  128لى او 

حا ل   97لى إن عينة البحى و عت أعامل المؤهل الدراسى : قت.ج من الجدول السابق  : انيا  
% كما  28حا ل على درجة الماجستير بنسبة  46لى ا% و 59على درجة البيالور وس بنسبة 

 % .13حا ل على درجة دكتوراة بنسبة   21لى إو عت 
قل من  أ  123ن عينة البحى و عت الى أعامل العئة العمر ة : قت.ج من الجدول السابق  : الثا  
 % . 25كثر بنسبة  أف 30لى ا% و 75سنة بنسبة   30
اقل من   123لى إن عينة البحى و عت أعامل سنوات الخبرة : قت.ج من الجدول السابق  :رابعا  
لى  إ% كما و عت 15.8سنوات بنسبة   10قل من  ألى إ 5من   26لى ا% و 75سنوات بنسبة  5

 % . 0.091كثر بنسبة أسنوات ف 10 15
 معامل الصدم والثبات   6/4

  (Cronbach Alpha) لعا كرونباإأ ستخدام معاملإب الدراسة أداة  بات معامل حساب مم    
ن   ادة أحيى  ستبيان امسام الداخلى لعقرات الإلعا كرونباإ فى قياس الإ أوللم لقدرة معامل 

لعا كروباإ معنى   ادة مصداقية البيانات من عير نتا ح العينة على مجتم   أقيمة معامل 
عن ار ق حساب جلر معامل الثبات   (validity)كما مم حساب معامل الصدم للبيانات الدراسة.

و  أو الجدول التالى قوضج قيم معاملى الصدم و الثبات لمحاور اتستبيان سواء بصورة مجمعة 
 ف. على حد كل  
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 ( 4جدول رقم  
 قيم معامل الصدم والثبات 

 معامل الصدم  معامل الثبات  المحور
 القيادة

 0.935 0.876 نمط القيادة
 0.940 0.884 ممارسات القيادة      

 0.937 0.880 اتجمالى
 الثقافة التنظيمية 

 0.949 0.901 العاملون 
 0.889 0.792 المدقرون 
 0.924 0.854 بيئة العمل 
 0.936 0.877 الأهداع 
 0.924 0.856 الإجمالى

 إدارة التغيير 
 0.935 0.876 أهمية التغيير التنظيمى 

 0.942 0.889 دعم التغييردور الإدارة فى 
 0.964 0.930 سلوف الأفراد مجاف التغيير 

 0.947 0.898 الإجمالى
 0.936 0.878 إجمالى اتستبيان

 
قت.ج من الجدول السابق ارمعا  قيمة كل من معامل الصدم و الثبات لكل  من المتغيرات  

 الر يسية واجمالى الإستبيان.
 لإجابات عينة البحى التو  عات التكرار ة  6/5
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 ( 5جدول رقم  
 لإجابات عينة البحى لبعد القيادة التو  عات التكرار ة

 
 القيادة

 
المتوسط   

 الحسابى 
اتنحراع  
 المعيارم 

 اتهمية  معامل اترمبال 

 1 766. 1.07077 2.7968 نمط القيادة
 2 687. 1.05406 2.6892 ممارسات القيادة      

  0.7265 1.062415 2.743 اتجمالى
 
القيادة وهو يمثل متغير الدراسة المستقل حيى  بعد الدراسة وهو فى ول الأ  المتغير الر يسى   
عنا ر فى   6نمط القيادة واللم مت.من محور  وهما  متغير ن فرعيينمن   المتغيرلص هلا أم
وبانحراع   2.7968 ين بمتوسط قدرة و ح مبعلى قبول من قبل الالمتغير ستبيان حصل هلا الإ

    766.وبارمبال قددرة 1.07077معيارم 
عنصر فى    18 يشتمل علىممارسات القيادة واللم  محور  وهو المتغير العرعى الثانى حصل

  1.05406نحراع معيارم إوب 2.6892 ين بمتوسط قدرة و بحماتستبيان على قبول من قبل ال
   687. وبارمبال قددرة
 :أن المتغير الر يسى بعد القيادةعلاف أبق و من العرض البيانى قت.ج مما س

% حياد 15% كما حصل على  52جمالى المبحو ين قدرها إحصل على نسبة قبول من   .1
 .% نسبة رفب32حصل على و 
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نحراع معيارم إوب 2.743حصل على قبول من قبل المبحو ين بمتوسط قدرة كما  .2
   0.7265ف رمبال قدر إوب 1.062415

 ( 6جدول رقم  
 التو  عات التكرار ة لإجابات عينة البحى لبعد الثقافة التنظيمية 

 الثقافة التنظيمي 

 
المتوسط   

 الحسابى 
اتنحراع  
 المعيارم 

 اتهمية  معامل اترمبال 

 1 612. 1.15948 3.1076 العاملون 
 3 606. 1.24248 2.9841 المدقرون 
 4 653. 1.17111 2.8884 بيئة العمل 
 2 609. 1.14815 3.0757 الأهداع 
  620. 1.18030 3.0139 اتجمالى

 
الثقافة التنظيمية  وهو يمثل متغير الدراسة الوسيط حيى   بعدمن الدراسة وهو  :البعد الثانى

عنا ر فى   4العاملون واللم مت.من  محور  :وهى متغيرات فرعيةربعة أمن   متغيرلص هلا الأم
نحراع  إوب 3.1076 فعلى قبول من قبل المبحو ين بمتوسط قدر  متغيراتستبيان حصل هلا ال

    612.فرمبال قدر إوب 1.15948معيارم 
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ستبيان عنا ر فى الإ 4ن واللم مت.من والمدقر  محور الثانى وهو المتغير العرعى حصل   
رمبال  إوب 1.24248نحراع معيارم إوب  2.9841على قبول من قبل المبحو ين بمتوسط قدرة 

  606.فقدر 
ستبيان عنا ر فى الإ 5بيئة العمل واللم مت.من  محور  الثالى وهو المتغير العرعى وحصل

رمبال  إوب 1.17111نحراع معيارم إوب  2.8884على قبول من قبل المبحو ين بمتوسط قدرة 
  653.فقدر 

ستبيان هداع واللم مت.من عنصر ن فى الإالأ محور الراب  وهو المتغير العرعى وأخيرا  حصل
رمبال  إوب 1.14815نحراع معيارم إوب  3.0757على قبول من قبل المبحو ين بمتوسط قدرة 

  609.فقدر 
 : بعد الثقافة التنظيميةن أعلاف أقت.ج مما سبق ومن العرض البيانى 

% حياد 14% كما حصل على  57جمالى المبحو ين قدرها إحصل على نسبة قبول من   .1
 .% نسبة رفب29حصل على و 

نحراع معيارم إوب 3.0139حصل على قبول من قبل المبحو ين بمتوسط قدرة كما  .2
  620.فرمبال قدر إوب 1.18030

 ( 7جدول رقم  
 التو  عات التكرار ة لإجابات عينة البحى لبعد إدارة التغيير 

 إدارة التغيير 

 
المتوسط   

 الحسابى 
اتنحراع  
 المعيارم 

 اتهمية  معامل اترمبال 
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التغيير  أهمية 
 التنظيمى 

2.8805 1.05908 .601 1 

دور الإدارة فى 
 دعم التغيير 

2.7171 1.02160 .600 3 

سلوف الأفراد 
 مجاف التغيير 

2.7410 .97194 .569 2 

  590. 1.01754 2.7795 اتجمالى
 
حيى   التاب وهو يمثل متغير الدراسة    بعد إدارة التغييرالدراسة هو  فى الثالى المتغير الر يسى   
 7واللم مت.من   محور أهمية التغيير التنظيمى :هى متغيرات فرعية  لا ةمن  البعدلص هلا أم

بمتوسط قدرة  المبحو ينعلى قبول من قبل  المتغيرحصل هلا و  استبيانعنا ر فى الإ
    601.ل قددرةارمبإوب 1.05908نحراع معيارم إوب 2.8805

  6واللم مت.من  التغيير دعم فى الإدارة  محور دورالثانى وهو  المتغير العرعى حيى حصل    
نحراع معيارم إوب 2.7171بمتوسط قدرة   المبحو ينعلى قبول من قبل  ستبيانعنا ر فى الإ

  600.رفرمبال قدإوب 1.02160
عنا ر   3للم مت.من وا التغيير مجاف الأفراد  محور سلوفالثالى وهو   تغير العرعىالم وحصل 

نحراع معيارم إوب 2.7410 فبمتوسط قدر   المبحو ينفى اتستبيان على قبول من قبل 
 569.ف رمبال قدر إوب 97194.

 أن المتغير التاب  إدارة التغيير: قت.ج مما سبق ومن العرض البيانى 
% حياد  15% كما حصل على  55حصل على نسبة قبول من اجمالى المبحو ين قدرها  .1

 .% نسبة رفب30كما حصل على 
نحراع معيارم إوب 2.7795 فحصل على قبول من قبل المبحو ين بمتوسط قدر و  .2

  590.فرمبال قدر إوب 1.01754
 ختبارات العروض إ 6/6

أوت :  دراسة مدم وجود فروم لات دتلة احصا ية بين إجابات المبحو ين مرج  للعوامل 
 الديموجرافية  
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 . مدم مأ ير عامل النو  1
 ( 8جدول رقم  

 مأ ير عامل النو 
 القرار قيمة اتحصاء  عنا ر اتستبيان  م
 ت موجد فروم  0.231 نمط القيادة - 1
 موجد فروم ت  0.081 ممارسات القيادة  - 2
 ت موجد فروم  0.133 العاملون  - 3
 ت موجد فروم  0.067 المدقرون  - 4
 ت موجد فروم  0.064 بيئة العمل  - 5
 ت موجد فروم  0.092 الأهداع  - 6
 ت موجد فروم  0.112 أهمية التغيير التنظيمى  - 7
 ت موجد فروم  0.147 دور الإدارة فى دعم التغيير - 8
 ت موجد فروم  0.361 الأفراد مجاف التغيير سلوف  - 9
 

لدراسة مدم وجود فروم لعامل النو  على إجابات أفراد العينة.  t-testمم إستخدام اختبار 
و هو ما قدل على عدم    0.05لكل عنا ر الإستبيان اكبر من    p-valueو ت.ج من قيمة 

 وجود مأ ير لعامل النو  على إجابات أفراد العينة .
 العئة العمر ة . مدم مأ ير عامل 2

 ( 9جدول رقم  
 مأ ير عامل العئة العمر ة 

 القرار قيمة اتحصاء  عنا ر اتستبيان  م
 ت موجد فروم  0.211 نمط القيادة - 1
 ت موجد فروم  0.082 ممارسات القيادة  - 2
 ت موجد فروم  0.415 العاملون  - 3
 ت موجد فروم  0.190 المدقرون  - 4
 ت موجد فروم  0.109 بيئة العمل  - 5
 ت موجد فروم  0.293 الأهداع  - 6
 ت موجد فروم  0.118 أهمية التغيير التنظيمى  - 7
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 موجد فروم ت  0.189 دور الإدارة فى دعم التغيير - 8
 ت موجد فروم  0.181 سلوف الأفراد مجاف التغيير  - 9
 
لدراسة مدم وجود فروم لعامل العئة العمر ة على إجابات أفراد   t-testمم استخدام اختبار    

و هو ما قدل    0.05لكل عنا ر الإستبيان أنتا أكبر من   p-valueالعينة. و ت.ج من قيمة 
 على عدم وجود مأ ير لعامل العئة العمر ة على إجابات أفراد العينة .

 الدراسى  . مدم ما ير عامل المؤهل 3
 ( 9جدول رقم  

 مأ ير عامل المؤهل الدراسى
 القرار قيمة اتحصاء  عنا ر اتستبيان  م
 موجد فروم ت  0.205 نمط القيادة - 1
 ت موجد فروم  0.382 ممارسات القيادة  - 2
 ت موجد فروم  0.403 العاملون  - 3
 ت موجد فروم  0.097 المدقرون  - 4
 ت موجد فروم  0.099 بيئة العمل  - 5
 ت موجد فروم  0.190 الأهداع  - 6
 ت موجد فروم  0.513 أهمية التغيير التنظيمى  - 7
 ت موجد فروم  0.088 التغييردور الإدارة فى دعم  - 8
 ت موجد فروم  0.101 سلوف الأفراد مجاف التغيير  - 9
 
  أفراد إجابات الدراسى على  المؤهل لعامل  التأ ير مدم لدراسة ANOVA اختبار استخدام مم   

  قدل ما  وهو  0.05 من  أكبر الإستبيان أنتا عنا ر لكل  p-value قيمة من و ت.ج. العينة
 .العينة أفراد إجابات الدراسى على المؤهل لعامل  مأ ير وجود عدم على
 الخبرة  . مدم مأ ير عامل سنوات 4

 ( 10جدول رقم  
 مأ ير عامل سنوات الخبرة

 القرار قيمة اتحصاء  عنا ر اتستبيان  م
 ت موجد فروم  0.065 نمط القيادة - 1
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 ت موجد فروم  0.182 ممارسات القيادة  - 2
 ت موجد فروم  0.422 العاملون  - 3
 ت موجد فروم  0.291 المدقرون  - 4
 ت موجد فروم  0.111 بيئة العمل  - 5
 ت موجد فروم  0.091 الأهداع  - 6
 ت موجد فروم  0.101 أهمية التغيير التنظيمى  - 7
 ت موجد فروم  0.122 دور الإدارة فى دعم التغيير - 8
 ت موجد فروم  0.081 التغيير سلوف الأفراد مجاف  - 9

  
 أفراد إجابات الخبرة على سنوات عامل مأ ير مدم لدراسة ANOVA اختبار استخدام مم    
  قدل ما  هو و  0.05 من  أكبر اتستبيان أنتا عنا ر لكل  p-value قيمة من و ت.ج. العينة
 .العينة أفراد إجابات الخبرة على سنوات لعامل  مأ ير وجود عدم على

  انيا : دراسة مدم وجود علاقة لات دتلة احصا ية بين متغيرات الدراسة 
 ( 11جدول رقم  

 مدم وجود علاقة لات دتلة احصا ية بين متغيرات الدراسة
 القرار قيمة اتحصاء  عنا ر اتستبيان  م
 موجد علاقة  0.000 نمط القيادة - 1
 موجد علاقة  0.000 ممارسات القيادة  - 2
 موجد علاقة  0.000 العاملون  - 3
 موجد علاقة  0.000 المدقرون  - 4
 موجد علاقة  0.000 بيئة العمل  - 5
 موجد علاقة  0.000 الأهداع  - 6
 موجد علاقة  0.000 أهمية التغيير التنظيمى  - 7
 موجد علاقة  0.000 دور الإدارة فى دعم التغيير - 8
 علاقة موجد  0.000 سلوف الأفراد مجاف التغيير  - 9
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علاقة لات دتلة احصا ية بين   مدم وجود لدراسة 2χsquare -Chi اختبار استخدام مم   
  وهو  0.05 من   أقل اتستبيان أنتا عنا ر لكل  p-value قيمة من  و ت.ج متغيرات الدراسة

 علاقة لات دتلة احصا ية بين متغيرات الدراسة.  وجود على قدل ما
 مأ ير لو دتلة احصا ية بين متغيرات الدراسة الثا : دراسة مدم وجود 

 
 ( مدم وجود علاقة لات دتلة احصا ية بين متغيرات الدراسة 1 يل رقم  

 
 

 ( 12جدول رقم  
 مدم وجود علاقة لات دتلة احصا ية بين متغيرات الدراسة

[95 %Conf. Interval ] P-value Coef. Structural equation 
model 

.9857368 .6808055 0.000 .8332712 x----m 
1.119919 .782283 0.000 .9511009 m----y 
2.894783 2.568632 0.000 2.731707 x----var1 
2.802256 2.478232 0.000 2.640244 x----var2 
2.692972 2.368004 0.000 2.530488 m----var3 
2.597174 2.24429 0.000 2.420732 m----var4 
2.566303 2.214185 0.000 2.390244 m----var5 
2.607044 2.25881 0.000 2.432927 m----var6 
2.66774 2.33226 0.000 2.5 y----var7 

2.795495 2.460602 0.000 2.628049 y----var8 
2.411573 2.100622 0.000 2.256098 y----var9 

x
.85

var1
2.7

1 .29

var2
2.6

2 .21

m 3 .19

var3
2.5

4 .35

var4
2.4

5 .57

var5
2.4

6 .33

var6
2.4

7 .66

y 8 .11

var7
2.5

9 .39

var8
2.6

10 .3

var9
2.3

11 .41

1

1

.83

1 .99
1.1

.9

.95

1

1.1

.87
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.9468438 .6382061 0.000 .792525  x---m---y 
 
  لو مأ ير وجود مدم لدراسة Structural equation model SEM إختبار استخدام مم   

  أقل الدراسة أنتا عنا ر لكل  p-value  قيمة من و ت.ج الدراسة متغيرات  بين إحصا ية دتلة
 الدراسة. متغيرات  بين احصا ية دتلة لو مأ ير وجود على قدل ما هو و 0.05 من

 للنمولو ومتم بإستخدام أربعة إختبارات: البيانات ملا مة  مدم المرحلة الثانية محدقد
1. adjusted goodness of fit index (AGFI)  
2. goodness of fit index(GFI)  
3. comparative fit index (CFI)  
4. 2χsquare -Chi 

 ( 13جدول رقم  
 للنمولو  البيانات ملاءمة مدم

 2χ (AGFI) (GFI) (CFI) 

X 0.321 0.889 0.901 0.963 

M 0.117 0.814 0.898 0.876 

Y 0.102 0.893 0.898 0.900 

x---m---
y 

0.091 0.921 0.902 0.912 

 
 و ت.ج من الجدول السابق ماقلى

 للنمولو. البيانات مما قدل على ملا مة  0.05 من اكبر 2χsquare -Chiأن قيم  .1
مقترب من الواحد الصحيج  adjusted goodness of fit index (AGFI)أن قيم  .2

 للنمولو . البيانات مما قدل على ملا مة
  على قدل مما الصحيج الواحد من  مقترب goodness of fit index(GFI)أن قيم  .3

 . للنمولو البيانات ملا مة
  على قدل مما الصحيج الواحد من مقترب comparative fit index (CFI)أن قيم  .4

 . للنمولو البيانات ملا مة
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 . استنتاجات الدراسة:  7
وفقا  لمنتجية الدراسة والإاار النظرما نتا ح الدراسات السابقة ونتا ح الدراسة الميدانيةا      

 مو لت الدراسة إلى اتستنتاجات التالية:
 ت موجد فروم لات دتلة احصا ية بين إجابات المبحو ين مرج  للعوامل الديموجرافية.  •
 .الدراسة متغيرات بين احصا ية دتلة لو مأ ير وجود •
وبإنحراع معيارم  2.743بلغت قيم المتوسط الحسابى للمتغير الر يسى بعد القيادة  •

مما قدل على انخعاض الأهمية النسبية لتلا البعد من وجتة نظر   1.07077
المبحو ينا واللم قتكون من متغير ين فرعيين هما محورم نمط القيادة واللم بلغ 

دة واللم بلغ المتوسط الخاا به ا وممارسات القيا2.7968المتوسط الخاا به 
وهلا قدل على أن استجابات المبحو ين دلت على أن  بعد القيادة بالصورة    2.6892

التى سبق لكرها فى اتستبيان  ير محققة بصورة كاملةا مما قدل على أن نمط القيادة 
  ير داعم للتغيير فى هيئة الرعاية الصحية.

ولكن عند النظر إلى المتغير الوسيط الثقافة التنظيمية وهو قتكون من أربعة محاور نجد   •
أعلى من باقى المتغيرات وهلا قدل  3.0139أن قيم المتوسط الحسابى الخاا به وهو 

  إدارة التغيير من وجتة نظر المبحو ينا حيى حقق فىعلى أن له أهمية نسبية أكبر 
بالنسبة لإدارة التغيير من وجتة   3.1076نسبية بمتوسط محور العاملون أعلى أهمية 

نظر المبحو ين  مما قدل على وعى المبحو ين بأهمية العنصر البشرم العاملون( فى 
الثقافة التنظيمية كأحد محاورها وكللم لدورف فى إدارة التغيير. وجاء بعدف فى الأهمية  

محور للتعاون بين حيى قتعرض هلا ال 3.0757محور الأهداع بمتوسط حسابى
العاملين لتحقيق الأهداع المشتركة وكللم المشاركة م  الإدارة فى وض  هلف الأهداع 
وهما نقطتان متمتان ومؤ رمان كقيم للثقافة التنظيمية وكللم لإدارة التغيير. أما بالنسبة  

لمحورم بيئة العمل والمدقرون فقدد حصل كلا  منتما على متوسط حسابى متقارب 
دلت ( وهو ماقدل على انخعاض الأهمية النسبية لتما وكللم 2.8884ا2.9841 

استجابات المبحو ين عن هلقن البعدقن بالصورة التى سبق لكرها فى اتستبيان  ير  
محققة بصورة كاملةا مما قدل على أن بيئة العمل ما  الت  ير متيئة بثقافتتا الحالية 

عمل لدم المدقرون مقليدية  ير متوافقة م  ما للتغيير المطلوب وكللم ما  الت  قافة ال
ولكن يمين القول أنه من حيى مدم قبول العاملين قتطلبه التغيير فى هلا القطا .  

للعبارات الدالة على الثقافة التنظيمية بعنا رها المختلعة أن استجابات المبحو ين امسمت  
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لحسابى لعنصر ن من بالرضا بشيل متوسط عن هلا البعد وللم ترمعا  المتوسط ا
 إجمالى أربعة عنا ر.   

  2.7795أما بالنسبة للمتغير التاب  إدارة التغيير فلقد حصل على متوسط حسابى قدرف  •
ا و دل انخعاض المتوسط الحسابى على انخعاض الأهمية  1.01754وبانحراع معيارم 

يير  ير محقق  النسبية لتلا البعد وكللم دلت استجابات المبحو ين أن بعد إدارة التغ
بالشيل اللم مم عرضه فى اتستبيان. و تكون بعد إدارة التغيير من  لا ة محاورا محور  

ا محور دور الإدارة فى دعم التغيير  2.8805متوسط قدرة أهمية التغيير وحصل على  
ومحور سلوف الأفراد مجاف التغيير وحصل على  2.7171متوسط قدرة وحصل على 
دل قيم المتوسطات الخا ة بالمحاور على أن التغيير الحادث  . وم 2.7410 فمتوسط قدر 

فى هيئة الرعاية الصحية محل البحى ما ال  ير فعال وأن عملية إدارة التغيير يشوبتا 
الكثير من نقال ال.وص. مما قؤكد ما تحظاف الباحثان من خلال التعامل الععلى فى 

 ية  محل التطبيق(. المستشعيات والوحدات التابعة لتيئة الرعاية الصح
 . التو يات 8

 فى ضوء النتا ح التى مو لت لتا الدراسة يمين مقديم التو يات التالية:
 مو يات موجتة لإدارة هيئة الرعاية الصحية:  8/1

 مبنى معاقير واضحةا محددة ومحد ة لإختيار القيادات. •
ولكن التركيا على التدر ب  مدر ب القيادات والعاملين بشيل مستمر لير فقط مدر با  فنيا   •

التوجيتى وللم للعمل على مغيير الإمجاهات السلوكية والأفكار والقيم مما قؤدم إلى 
 مغيير ومحسين الثقافة التنظيمية. 

منج الحر ة للعاملين للتعبير عن أفكارهم ومقترحامتم لتحسين العملا مما قؤدم لتنمية   •
 ومحسين أدا تم. 

ارة فى وض  الأهداعا حل المشيلات وامخال القرارات بما   ادة مشاركة العاملين لاد •
 قدعم الشعور بالوتء والإنتماءا وكللم مقليل مقاومة التغيير لدقتم.  

  ادة الوضول والشعافية المتعلقة بقرارات الإدارة وممارسامتاا يعمل على الق.اء على   •
موفير مناإ منظيمى  حى حالة الغموض ومقليل التكتنات والشا عات مما يعمل على 

 وايجابى.
محسين ارم اتمصال و  ادة فعالية اتمصال الرسمى و ير الرسمى داخل التيئة   •

 والمؤسسات التابعة.  
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اتهتمام بتطو ر العاملين سواء عن ار ق التدر ب أو دعمتم للحصول على درجات  •
 علمية أعلى واعتبار هلا الدعم استثمار فى المورد البشرم لدقتا.  

الحرا على موفير التستيلات المادية ومتيئة بيئة العمل لمساعدة العاملين على أداء  •
 عملتم بيعاءة وفعالية. 

 مصميم آلية فعالة للميافآت لتحعيا العاملين على التغيير .  •
 العمل على موفير مناإ يساعد العاملين على التعاون ومبادل الخبرات.  •
 لرعاية الصحية مو يات موجتة للعاملين فى هيئة ا 8/2

منمية متارات التوا ل لما لتا من أهمية كبيرة فى ومأ ير على أدا تم  وعلاقامتم   •
 ببع.تم البعب مما قنعير على جودة الخدمة الصحية المقدمة. 

 اتقتنا  والإيمان ب.رورة مبنى  قافة التحسين المستمر. •
التعامل م  الآخر ن العمل على مطو ر لامتم بإستمرارا وكللم مراجعة سلوكيامتم فى  •

 ومنتم المتعاملين م  التيئة او متلقى الخدمة الصحية فى المؤسسسات التابعة لتا.
محاولة الق.اء على مقاومة التغيير أو على الأقل التقليل منتاا وللم بالنظر إلى  •

 الجوانب الإيجابية فى عملية التغيير والعوا د العا دة منتا. 
( خطة عمل إر ادية لتنعيل التو يات لإدارة هيئة الرعاية 14و وضج الجدول التالى رقم  

 الصحية
 ( 14جدول رقم  

 خطة عمل إر ادية لتنعيل التو يات لإدارة هيئة الرعاية الصحية
 القا م على التنعيل العترة الامنية  التدع منتا كيعية التطبيق  التو ية 

. مبنى  1
معاقير  
لإختيار  
 القيادات  

مراجعة المعاقير  
 الحالية لإختيار

القيادات  ومحدقثتا  
لتكون ملا مة للتغيير  

وللثقافة التنظيمية  
 الداعمة له. 

اختيار قادة مؤمنون  
بالتغيير وقادرون  
على إدارة عملية 
التغيير بسلاسة  

وارساء  قافة جدقدة  
 داعمة له.   

من الآن إلى  
من الإنتتاء  
 التحدقى.

الإدارة العليا لتيئة 
التأمين الصحى  
الشامل م  و ارة 
 الصحة والسيان 

. القيام 2
بتدر ب  
 العاملين. 

وض  خطة مدر بية  
ومصميم دورات 
مدر بية وفقا   

تات  مغيير موج
وسلوكيات العاملين 
 إيجابيا  مجاف التغيير. 

على فترات 
 منية متقاربة  

إدارة التدر ب 
بالتعاون م  إدارة 
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تحتياجات التيئة  
المختلعة ومن أكثر  

أنوا  التدر ب إحتياجا  
فى التيئةا التدر ب  

 التوجيتى أو الإدراكى. 

وبشيل 
 مستمر  

الموارد البشر ة  
 وباقى الإدارات

 .   ادة3
  مشاركة
  العاملين
 لادارة 

  عمل ورش عقد
 المستجدات لعرض
المشيلات    وارل

ومشاركة العاملين فى 
 ن   مقديم الحلول و 

 القرارات 

المشاركة معمل على 
  ادة وتء العاملين 
للتيئة ومساعدهم  

على مقديم 
مقترحامتم وأفكارهم  

 دون خوع.   

الإدارة العليا   بصعة مستمرة
 ومدقرم الإدارات 

  . محسين4
  ارم 

 اتمصال
 فعالية و  ادة

 اتمصال
  و ير الرسمى
 الرسمى

مراجعة خطول  
اتمصال الرسمى  
و ير الرسمى فى  
التيئة. م  عقد  
دورات مدر بية  

لتحسين متارات  
اتمصال واهتمام 

الإدارة العليا  
بالجماعات الرسمية  
و ير الرسمية على  

 حد سواء.

الكشص عن معوقات  
اتمصال إن وجدت 

والعمل على 
معالجتتا وكللم 
معرفة مدم قوة  
الجماعات  ير 
التيئة  الرسمية فى 

والعمل على جلبتا 
واتستعادة منتا فى  

 مسيير العمل 

مدقرم الإدارات  بصعة مستمرة
ور ساء الأقسام 
م  رف  التقار ر  

 لادارة العليا 

. اتهتمام  5
بتطو ر  
 العاملين 

عن ار ق التدر ب 
بأنواعه المختلعة  
ومشجي  العاملين 

على التعليم والحصول  
على درجات علمية  
ل أعلىا وكللم عم

  ادة معرفة العاملين 
ومطو ر قدرامتم  

العلمية يعمل على 
محسين أدا تم وكللم  
اهتمام المنظمة بللم  

ومساعدمتم عليه  

 ليا الإدارة الع  بصعة مستمرة
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بروموكلات م   
الجامعات والمراكا 
العلميةا والدعم 

المالى لمن قر ب من 
العاملين فى استكمال 

 دراسته.

قا د من وت تم  
 وانتما تم لتا.

مصميم  . 6
آلية فعالة  
للميافآت 
لتحعيا  
 العاملين. 

مراجعة نظم الحوافا  
الموضوعة بالععل 
والتأكد من مراعاة 
 الشعافية والعدالة

نشر قيم العدالة 
والشعافية قدعم  

إرساء  قافة منظيمية  
داعمة للتغيير وكللم  
محسين الأداء بشيل  

 عام. 

بصعة مستمرة 
ل.مان 
 التطبيق 

لتيئة  الإدارة العليا
التأمين الصحى  
الشامل م  إدارة 
 الموارد البشر ة 

 . البحوث المستقبلية:  9
يحتاو مجال التطبيق إلى الما د من البحوث وللم نظرا  لأهميته ولقد أ ارت نتا ح هلا البحى    

 عدة نقال يمين الإستعادة منه مستقبلا : 
القيادة وادارة التغيير مثل إدارة البحى عن متغيرات وسيطة أخرم متوسط العلاقة بين  9/1

 المواهب أو إدارة خبرات العاملين.
يمين إجراء دراسات أخرم مربط بين ممارسات القيادة وفعالية إدارة التغيير ومطبيقتا فى   9/2

منظمات مختلعة وللم لمقارنة النتا ح م  نتا ح الدراسة الحالية ومحدقد مدم التشابه أو  
 الإختلاع.
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 المراج  
 : المراج  العربية: أوت  

الشةةوادفىا محمد  مرما دور القيادة التحو لية فى بناء الآمجاهات نحو التغيير التنظيمى: دراسةةة 
كليةةة  -مطبيقيةةة على مةةدقرم الإدارة المحليةةةا مجلةةة البحوث التجةةار ةةةا جةةامعةةة الاقةةا  ق

 2011ا 2العدد 33التجارةا المجلد
مؤسةةةسةةةات القطا  العام  ص الثقافة التنظيمية الملا مة فينمولو مقترل لخصةةةا العراوا أسةةةامةا 

العدد    -27المجلد    –مجلة جامعة دمشةةةةةةةق للعلوم اتقتصةةةةةةةادية والقانونيةا في سةةةةةةةور ة
 .2011-الأول

بوكتلوما نعيمةا أ ر خصةةةةةا ص القيادة المبدعة فى عملية التغيير الثقافى: دراسةةةةةة اسةةةةةتطلاعية 
البليدةا مجلة اتقتصةةةةاد والتنمية البشةةةةر ةا جامعة لآراء عمال مؤسةةةةسةةةةة البناء المعدنى 

 2018ا  18لونيسى على البليدةا العدد  
الملتقى  اأهمية إدارة التغيير في التكيص م  محوتت المحيط  انةةةةادقةةةةةوخر فا ميلةةةةود  ا  مةةةةومةةةةي 

 2011ا البليدة الجاا راالإبدا  والتغيير التنظيمي في المنظمات الحدقثة:الدولي حول
مةادا مختةارا أنشةةةةةةةةةطةة قيةادة التغير ودورهةا فى نجةال عمليةة التغييرالتنظيمى من خلال معو ب ح 

مسةةةتشةةةار التغيير أنمولجاا مجلة دراسةةةات وأبحاث جامعة الجلعةا -التغيير: وكيل التغيير
 2021ا  5العدد 13مجلد

لتنظيمية  عبد الرا ما خالدية مصةةةةةةةطعى عطا وعباسا سةةةةةةةامى أحمد وأحمدا حميدعلىا الثقافة ا
ومأ يرها فى محدقد التوجه اتسةةةةةتراميجى للمنظمة:دراسةةةةةة مطبيقية فى و ارة التعليم العالى 

 .2019ا 1ا العدد39والبحى العلمى العراقيةا المجلة العربية لادارةا المجلد 
  عوامل و  التغيير أهداع  المؤسةسةات  ومنافسةية  التغيير  عبد اللطيصا كر ابى ورقراقىا أمينةا إدارة 

 متغيرا النةا ةةةةةةةةةر   عةالم  في  التغيير  إدارة حول العلمي  الةدولي  فشةةةةةةةةةلةها المؤممر  أو  نجةاحةه
 2014ا الأردن رمال –مركا البحى ومطو ر الموارد البشر ة 

 (  2/7/2019  جر دة المصرم اليوم
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