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 : المس تخلص 

هههو أ  هها ةههوارة وو ههرة وسهه ة الحقيقة البديهية القائمة في بيئة اعمال اليوم هو  اس تمرارية التغير واتسامه بالاس تمرارية والاضطراب , أ يضاً زيادتههه وههرور الو هه     

الاعهها اا اد دب بهه  وت قيد من أ ي و   مضى , وي د السمة المهيمنة في بيئة الاعمال, أ ذ يمكن للمنظمات والوحدات ال املة المختلفة أ ن تجد نفسها تتحههول مههن 

داراتها الس ي اا التكيههم مههه هههحو التحههولات والتبههدلات الرههي ة والمضههطربة مههن مههلال ا حههدا  سلسههلة مههن ا لتغيههيرات ليلة وضحاها , ومن ثم يقتضي عا ا 

ى اسهه ت داد المههنظمات التنظيمية والتكيفية التي لا تقتصرعا جانب  تنظيمي واحد  قط وانما تشمل  كل المكونات التنظيمية,.  وعليه جاء هحا البحههل لتيديههد مههد

ال لا ههة بهه  أ ب ههاد التغيههير التنظيمههي  وا  هها ص ال امة للتغيير في ظل التغيرات والازمههات الحاليههة, ولبيههان ال لا ههة مههاب  أ ب ههاد التغيههير التنظيمههي, أ يضههاً  ديههد 

ا ص الشخ ية و بيان مدى تأ ثير ا  ا ص الشخ ية  في أ ب اد التغيير التنظيمي , أ يضاً م ر ة الفروق في درجة الاس ت داد للتغيير التنظيمي تب ا للخ  الشخ ية

دارات المههنظمات ال امههة  لتطبيهه  التغيههير التنظيمههي في  ظههل التغههيرات )الجنس,ال مر, التخ ص, مههدة ا دمةو,و ههد اظهههرت النتههاس وعههود اسهه ت داد ابههير ظى ا 

جيب  في درجههات والازمات  ,  حلك وعود علا ة  ارتباط وتاثير ب  ا  ا ص الشخ ية والاس ت داد للتغيير التنظيمي, وبين  النتاس وعود  روق ب  المسهه ت 

دارات الاس ت داد للتغيير وبحسب  ب ض المتغيرات اظيموةرا ية)الجنس, ال مر, والمس توى الت ليمي, ومدة ا دمةو , أ ما اهم التوصههيات  تنهه     ورة أ ن ت مههد ا 

التأ ايد عهها  ورة عقههد يئية, و المنظمات عموماً وال امة  ديداً اا ا حدا  التغييرات التنظيمية في منظماتها لويادة مقدرتها التكيفية مه  الازمات والاضطرابات الب 

 .الندوات والبرامج الحوارية التي ت وز مس تويات الاس ت داد  ظى ال امل  في المنظمات ال امة لا نجاز التغيير  التنظيمي

دارة التغيير التنظيمي ،  التغيير التنظيمي   ، التغير   : الكلمات المفتاحية    الازمات   ، التكيم   ، ا 

 

Abstract : 

          The self-evident truth existing in today's business environment is the continuity of change and its continuity 

and turmoil, also its increase over time as it is more abundant, abundant, wide and complex than ever before, and it is 

the dominant feature in the business environment, as different organizations and operating units can find themselves 

shifting from the top to the bottom. And then it requires its departments to strive to adapt to these rapid and 

turbulent shifts and changes by bringing about a series of organizational and adaptive changes that are not limited to 

one organizational aspect only but rather include all organizational components. Accordingly, this research came to 

determine the readiness of public organizations to change in light of the current changes and crises, and to clarify the 

relationship between the dimensions of organizational change, Also, defining the relationship between the dimensions 

of organizational change and personal characteristics and the extent of the influence of personal characteristics on the 
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dimensions of organizational change, as well as knowing the differences in the degree of readiness for organizational 

change according to For personal characteristics (gender, age, specialization, length of service), the results showed a 

high willingness among the departments of public organizations to apply organizational change in light of changes 

and crises, as well as the existence of a correlation and influence between personal characteristics and readiness for 

organizational change, and the results showed that there are differences between the respondents in Degrees 

Willingness to change according to some demographic variables (gender, age, educational level, and length of service). 

As for the most important recommendations, the departments of organizations in general and the general public in 

particular should make organizational changes in their organizations to increase their ability to adapt to environmental 

crises and disturbances, and emphasize the need to hold seminars and programs. Dialogue that enhances the levels of 

readiness of workers in public organizations to accomplish organizational change. 

Keywords: change, organizational change, organizational change management, adaptation, crisis . 

 

 المقدمة 

والت      لها  مثيلًا  البشية  تشهد  لم  وبشكل  كا ة  التي لحق   بالمجتم ات  والتقنية  الطبي ية  والكوار   اد زمات  تأ ثير  أ حد عظم  عا  الس ياس ية لا يخفى  داعيات 

المجتم ية   القطاعات  كا ة  وفي  المنظمات  تس يير  طرا    عا  تأ ثير  لها   كان  والتي  اظول  عموم  في  احدثتها  التي  والاعتماعية  منها   والا ت ادية  ال امة  لاس يما 

2020:25)  Ornell et al.  في ال راق  أ ن خ وصية التحولات والازمات تأ تي من اونها جاءت في ظل أ وضاع غير مس تقرة ومن جميه النواحي )الس ياس ية   .و

أ ذ أ ن نجاح المنظمات في تسليم ا دمات يرتكو أ ساساً عا   فاءة و اعلية  والا ت ادية والا عتماعيةو, والتي نجم عنها ان تسات سلبية عا مجالات ال مل ال ام  

الاح ا يات ال المية اشارت اا توسه مدى    . عملياتها التنظيمية التي ت تمد عل درجة مرونة وتكيفية المنظمة و درتها عا الا س تجابة الري ة للتغيرات ا ارعية

أ شار    ( CCL) و  يادة الا بداع  تاثير التغير البيئي في بيئة الاعمال ال امة ال المية والمحلية , والذي كان  له نتاس مدمرة  نتاس اظراسات التي اعري  من  بل مر 

وظيفة   قدت    00000,45شر ة  كان  موعودة من بداية القرن ال شين, أ يضاً انه من اصل     100من اصل    2020و شر ة عالمية  قط  في عام  16ا ا بقاء )

عادة هيكلتها وا ا من    2400000ا ا من   الم شر ة اعلن  ا لاسها . في ظل هحو الظروف    700الم شر ة تم ا تسابها و  80منها ون م الشكات تم ا 

دراك اهمية التغيير والاس ت داد لتنفيحو و ديد الطرا   والس بل التي يس تجيبون  يها للمتغيرات الحاصلة لض دارات المنظمات ا  مان  اعلية منظماتهم  أ صبح عا ا 

دارات المنظمات اليوم ومس تقبلًا و قاً  Calarco. A, 2020: 4واس تمرارية نجاحها وتقدمها , وفي هحا المجال يؤ د ) و وعود ثلات تهديدات ر يسة عادة ماتواجه ا 

 ل دد من المؤسسات هحو التهديدات تتمثل في:  Ernest & youngللمسح الذي اعرته مؤسسة 

 %23اعتماد القادة عا الا تباس والاستشهاد من تجارب التغيير السابقة بنس بة  و1

 %29الاعتماد عا ديناميكيات التنا س بنس بة   و2

 %19بنس بة اس تمرار ال مل باساليب تقليدية في ظل عدم التأ  د ضمن محيط بيئة سوق ال مل   و3

عادة تنظيم  CCL2020 (في الاعتماع الذي تم عقدو من  بل مر و  ياد الابداع  و اشار غالبية  ادة  المنظمات اا أ نهم بدأ وا اظخول في ا تسابات واندماجات وا 

لمس تمرة بالويادة وبشكل  , وتغييرات تنظيمية  ثيرة اخرى ملال الفترات السابقة وانهم مازالوا ي ملون ضمن هحا الا طار حتى يتمكنوا من التكيم مه سرعة التغير ا

 ت اعدي. 

 منهجية البحل   –المبحل الاول  

 أ ولًا : مشكلة البحل  

 يمكن  ديد مشكلة البحل بالتساؤلات التالية :

دارات المنظمات ال امة لا نجاز التغيير التنظيميمامدى  و1 س ت داد ا   ؟ ا 

 ماهي علا ة  الارتباط ب  أ ب اد التغيير التنظيمي ب ضها مه ب ضها ادآخر؟   و2

 هل هناك علا ة ب  الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي وا  ا ص الشخ ية ؟   و3

 ماهو تأ ثير  ا  ا ص الشخ ية في أ ب اد  التغيير التنظيمي  ؟ و4

 هل هناك  روق في الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي بحسب ا  ا ص الشخ ية ؟ و5
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 ثانياً/ اهمية البحل 

المتسارعة التي شهدها ال الم  ت د اظراسة في  مجال التغيير التنظيمي من المواضيه البحثية الهامة في ظل  التغيرات المضطربة والازمات البيئية الطبي ية والتقنية   

, , ومن ثم كان من الطبي ي أ ن تت رض المنظمات  المختلفة اا  Covid-19لاس يما في ظل الازمات المت ددة الي شهدتها الساحة اظولية والمحلية أ خرها ازمة 

دارة الاعمال ال امة التي تُ د أ  ا الميادين اهمية في تلبية  تاثيرات هحو التغيرات المتسارعة وما را قها من ازمات س ياس ية وا ت ادية واعتماعية , وفي ميدان ا 

س يما في او ات اد زمات  احتياجات ا راد المجتمه من ملال اظور الذي تضطله به  في تو ير ا دمات الر يسة من ) صحة , وت ليم, ورعاية اعتماعية, ونقل ... و,لا

دارة الازمات, أ يضاً تفتقوالكوار   اظراسات  ا ا  ر، يلاحظ أ ن الكثير من هحو المنظمات مازال ي مل بالاساليب التقليدية وي تمد عا تجارب اد داء السابقة في ا 

 من وأ ب ادو تناول  التغيير التنظيمي اظراسات غالبيةوالابحا  في مجال  ديد امتناتها واس ت دادتها لتطبي  استراتيجيات وبرامج التغيير الحديثة, والملاحظ أ ن 

والاضطراب وحالات   والتنظيمي الذي تتطلبه بيئة اعمال اليوم سري ة التغير الا داري التطوير مدمل من  وليس التقدم والتحس  التكنولوجي  قط، مدمل

دارات المنظمات للتغيير الاستراتيجي      يتناول الذي اد ول  المحلي البحل س يمثل  الباحثة علم حد  وعا ,اللايق , هحا البحل يهدف اا  ياس درجة اس ت داد ا 

والمحلية من وجهة نظر عينة من مدراء ال موم في  الجام ة التقنية للتغيير التنظيمي في المنظمات ال امة في ظل التغيرات والازمات البيئية ال المية   ياس الاس ت داد 

 وزارة الت ليم ال الي والبحل ال لمي.   -الوسطى 

 تتمثل أ هداف البحل تتمثل في  :  ثالثاً/ اهداف البحل   

دارات المنظمات ال امة لا نجاز التغيير التنظيمي.  الو وف عا  و1 س ت داد ا   درجة ا 

 الت رف عا درجة ارتباط أ ب اد  التغيير التنظيمي مه ب ضها الب ض .  و2

 الت رف عا ال لا ة ب  الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي وا  ا ص الشخ ية و3

 الت رف عا علا ة التأ ثير ب  ا  ا ص الشخ ية وأ ب اد التغيير التنظيمي.   و4

 الت رف عا  الفروق في الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي تب اً للخ ا ص الشخ ية   و5

 راب ا : حدود البحل : 

 2020/ 11/ 1-2020/ 6/ 1يتيدد البحل الحالي بالمديرون ال موميون في الجام ة  التقنية الوسطى وزارة الت ليم ال الي والبحل ال لمي للفترة من 

 مامساً/  رضيات البحل 

 الفرضيات التي سيتم اختبارها في هحا البحل هي : 

دارات المنظمات ال امة لا نجاز التغيير التنظيمي.    الفرضية اد وا :  س ت داد ظى ا   هناك ا 

 أ ب اد التغيير التنظيمي ب ضها مه الب ض ادآخر هناك ارتباط  ب   الفرضية الثانية : 

 هناك علا ة ارتباط م نوية ب  خ ا ص الشخ ية وأ ب اد التغيير التنظيمي:  الفرضية الثالثة 

 هناك تأ ثير ذات دلالة ا ح ا ية  للخ ا ص الشخ ية في اب اد التغيير التنظيمي:  الفرضية الراب ة 

 هناك  روق في الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي تب اً للخ ا ص الشخ ية الفرضية ا امسة:

 و يتضمن المخطط الفرضي للدراسة 1والشكل )
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 سادسا:  المفاهيم الواردة في البحل 

 يحد  غالباً بشكل لا أ رادي نتيجة تبدل الظروف وال وامل ا ارعية.التغير "  ول  و1

 " ية الحاصلةالتغيير " التحول من حالة مت ارف عليها ا ا حالة أ خرى جديدة أ  ضل منها بهدف التطوير والتحس  والتلاءم مه التغيرات والازمات البيئ  و2

ية هيكلية  التغيير التنظيمي"طريقة المؤسسة في التأ  لم والتكيم مه التغيرات ا ارعية الحاصلة في بيئة عملها وذلك من ملال ا حدا  تغييرات تنظيم  و3

   " واستراتيجية

دعم   -سابقة مقياس الاس ت داد للتغيير" مقياس مهم يحدد مدى اس ت داد المنظمة لتطبي  برامج التغيير ووعب أ ب اد تنظيمية محددة ) تجارب التغيير ال  و4

 المساءلة و   -الحوا و   -الانفتاح والشفا ية   – يادة  مبادرة وموثو ة  -الا دارة ال ليا

   و الجانب النظري للبحل :)المبحل الثاني  
 أ ولًا/ التغيير التنظيمي 

التقنية ,أ يضاً م ر تهم باهمية  تدرك الكثير من الا دارات  اليوم مدى حاجة منظماتها اا الا س تجابة للتغيرات ال المية والمحلية التي حدث  بف ل الازمات الطبي ية او 

لكن المشكلة تكمن  ,    وهيكلية ضمن محيط البيئة اظاملية لت ويو مقدرتها عا التكيم وسرعة الا س تجابة ومن ثم اس تمرارية بقاءها ونجاحها  ا حدا  تغييرات تنظيمية

ان انجاز التغيير بشكل ناجح عملية ص بة نتيجة تمسك الكثير من الا دارت بالممارسات التقليدية التي روا كان   اعلة  . أ ذ  قي  ذلك  في م ر ة الكيفية التي يتم بها 

  F.Cawsey أ يضاً عر ه  في الماضي لكنها ليس  ملائمة في الو   الحا  . ي رف التغيير بأ نه " الانتقال من حالة وا  ية غير مرةوب  يها ا ا حالة منشودة " . 

 Cawsey .F,et ) "   بأ نه " التحول من حالة مت ارف عليها ا ا حالة أ خرى جديدة أ  ضل منها بهدف التطوير والتحس  والتلاءم مه التغيرات البيئية المتسارعة

al., 2016: 12)(ويشير .Kickert    دراك ماالذي ي مل وما الذي لا ي مل ولا ي لح للتطبي  ضمن م طيات البيئة دارات المنظمات اليوم ا  و اا أ ن عا ا 

 اس تغلال الم ارف  ا ارعية التي تتسم بالاضطراب في جميه مكوناتها , والذي يتطلب تطوير النظم والهيأكل اي عليها تطوير جميه النظم التي تكون  ادرة عا 

س تجابات م يارية  الجديدة التي تمكنها من انشاء القواعد والس ياسات والا عراءات وهيأكل القرار المرنة, وتس تفيد م ن النجاحات السابقة  ضلًا ا ا  ورة بناء ا 

 .Kickert, W)دها  وا تراضات وخ ا ص جديدة  ادرة عا التأ ثير في انماط تفكير ال امل  وع لها ا ا مرونة واس تجابة لاستراتيجية التغيير التي سيتم اعتما 

و, أ ن  ادة التغيير الذين يرون ال الم بشكل بس يط  وفاهيم الثبات Thandi, Ndcobo, leon; Paul Tikly 2010, 208وو قاً ل)  .(693 ;2014

اصحاب الم لية   والاس تقرارية ا طية س يواجهون ص وبة في  قي  تغيير  اعل ,أ ذ عليهم  هم النس يج المت دد الذي يشكل الثقا ة التنظيمية ويفهمون ش بتت 

دراك تأ ثير انتشار نظم الر ابة التنظيمية ) الهيأكل التنظيمية , نظم المت ئة , ن ظم  ياس اد داءو, أ يضاً أ ن تكون  الذين يشكلون أ ساس الحياة التنظيمية , مه  ورة ا 

في أ عا السلطة الشعية أ م من ذوي التأ ثير الا ل , وي ر ون   ظيهم م ر ة بأ عضاء المنظمة الر يس  والمؤثرين , مه أ متلاكهم س بل الوصول اليهم سواء من كانوا

 أ ن المهام التغييرية ت د اليوم مرتكو ر يس للاس تمرارية والنجاح في الوضه البيئي الحالي غير المس تقر.

 :للتغيير ثانياً/ ال وامل المسببة  

دارات من الكثير تواجه     ومن ثم ص وبة التنبؤ   بالاضطراب وعدم التأ  د البيئية غير المت ارف عليها  والتي تتسم  والمس تجدات ال وامل   ثير من  اليومالمنظمات  ا 

وتشمل   وا ه أ  ضل، ا ا  وصولاً  الحالي الوضه من ا روج أ جل  من بنجاح م ها والت امل  التغيرات هحو مه للتكيم مضطرة وهنا ت بح المنظمة ، وضامينها

دارات المنظمات عموماً وا  يها ال امة للميل نحو التغيير    وSchermerhorn R., 2010:  (Kickert. W, 2010 : 491  ) (24ال وامل التي تويد من توجه ا 

 :كل من  

للمنظمة لاس تغلالها و قي  النجاح  عيدة   رصة  ثير من الاحيان و  أ ن اد زمة  يمكن أ ن ت د في (Fedor, B & Herold, M ., 2006: 56)يؤ د    و1

أ ي ان عا الا دارات    .اد زمة من ا روج عا  والمس تفيدين، ال ليا والا دارة ال امل  حرص  استثمار ملال من أ  ضل، لوا ه والتطور من ملالها وا روج

وا ه يمُكنها من ال مل  التنظيمية استثمار التهديدات والازمات ا ارعية للقيام بتغييرات هيكلية وتنظيمية ل الح المنظمة للخروج من وا  ها غير المقبول ا ا 

 . بشكل أ  ضل يدعم اس تقرارها وتقدمها

ليها الوصول الممكن للمس تقبل الواضحة ال ورةتُ بر عن    (Vision) :الرؤية و2 ,  التغيير الناتج من رؤية واضحة لوضه المنظمة يُ د من أ نجح أ نواع  بالتغيير ا 

وا ه الحالي ا ا الوا ه  التغيير، اونه يكون ناتج من دراسة لوا  ها ، ويسير و   خطة استراتيجية واضحة الم الم ووشار ة الجميه، ويسهم في نقل المنظمة من ال

 المرةوب  يه, وتستثمر  يه جميه الموارد المادية والبشية بأ  صى  در ممكن وصولًا ا ا أ  ضل النتاس.
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التي اوجدها التغير البيئي تخرج من نطاق    الفرصة هحو  ترك  يجب  لاومن ثم   اد  ضل،  ا ا  س يكون التغيير بأ ن التنبؤ ت ني  (Opportunity) :الفرصة و3

دارة المنظمة  .س يطرة ا 

ونجاحها , لاس يما وأ ن الوضه الحالي يتسم   المنظمة بقاء عا  سلباً   د يؤثر المس تقبل في شيء حدو  والتفكر المس تمر بأ متنية التنبؤ أ ي (Threat) : التهديد   و4

 أ ن    (Diefenbach. T, 2007: 2) و ودراسة  Leadership Insights ,2010; 3)   وو قاً ظراسات مر و بالتحول والاضطراب وعدم الاس تقرار.  

 :   اس تدامة التغيير دامل المنظمة ال امة يحتاج ا ا الالتزام بالتالي

 الت امل مه الجميه و   منظور املاقي شامل.  -أ  

 تغليب ال امل  الم لية ال امة للمؤسسة عا الم لية ا اصة.  -ب 

دارة المنظمة والا دارة ال ليا، من أ جل اسب المساندة واظعم اظائم.  -ت   وعود تناغم ب  ا 

دارة المنظمة وجميه ال امل .  -    تبادل وتكوين الم ر ة ب  ا 

 بناء وتطوير  درات ال امل  ور ه  فاياتهم الفنية والا دارية لتنفيح التغيير.  -ج 

 اشراك الجميه في وضه رؤية المنظمة ورسالتها وخطتها الاستراتيجية للتغيير.  -ح 

 اعتماد المنظمة عا  رق ال مل في البرامج واد نشطة اللازمة للتغيير.  -خ 

 بناء علا ات ا يجابية ب  جميه ال امل  في المؤسسة.  -د 

  ورة تمته المؤسسة ب لا ات طيبة مه المجتمه المحلي والمس تفيدين.  -ذ 

 مت أ ة ال امل  المتميزين، ودعم مبادرات التغيير الا يجابية .  -ر 

 ثالثاً/ أ نواع التغيير

   ,. Dess.G)الباحثون في مجال الا دارة والسلوك التنظيمي وض وا عدة أ نواع للتغيير بحسب مداو , واس بابه , وغاياته, ومتطلبات تطبيقه و د اشار كل  

 , أ ن أ نوع التغيير هي :   (Murphy  .J  et al. , 2016 : 696 )و   (2007

يحد  بسبب تأ ثير ال وامل ا ارعية, ويمكن أ ن يكون مؤلماً د ن عوا به غير م رو ة ومارجة عن الس يطرة المباشرة. يحد  هحا النوع – المفاعئ   التغيير . 1

 من التغيير عندما ت ل منظمة ا ا مرحلة الاس تقرار في دورة حياتها وت بح ضحية للضغوط أ و المطالب البيئية.  

أ س تجابة لحد  أ و سلسلة من اد حدا  المختلفة, وتنغمس م ظم المنظمات في التغيير التفاعلي, ويحد  هحا النوع من  تغيير يحد    -التفاعلي   التغيير . 2

أ زمة  د  التغيير عادة عندما يكون هناك زيادة أ و نق ان في الطلب عا منتجات الش ة أ و مدماتها. يمكن أ ن يكون أ يضًا اس تجابة لوضه ا شتلي أ و 

 تواجهها المنظمة.

عادة توعيه نفسها كا عراء    -الاستباقي   .التغيير 3 ما بضبط أ و ا  تنفيح تغيير مه تو ه مس ب  لحدو  حد  أ و سلسلة من اد حدا . أ ذ  د تقوم المنظمات ا 

.   أ ن هحا النوع يتضمن تغيير المنظمة من الوضه الحالي ا ا الحالة  (Fedor, B & Herold, M., 2006,17 وو قاً ل استباقي لمواجهة الضغوط البيئية. 

 المس تقبلية المرةوبة كا عراء استباقي ومن ثم الت امل مه عملية الانتقال بأ كملها لت ويو المرونة والتكيم لمكوناتها اظاملية.

تغيير تنموي يتم تنفيحو بهدف  س  طرق التشغيل الحالية و قي  اد هداف المحددة مس بقًا. يتم حساب التغيير المخطط له ولا يمثل    -.التغيير المخطط  4

عادة الهيكلة التنظيمية ، وبناء ال دمال منتجات وتقنيات جديدة ، وا  فري  ، وت ويو ات الات  تهديدًا د نه في هحا يتم اختيار الحالة المس تقبلية بوعي. مثل ، ا 

 . ال امل  

يتم تنفيحو عا المس توى الجوئي أ و الوحدات الفرعية للمنظمة. أ ذ يتم ا دمال التغييرات أ و تنفيحها تدريجيًا وتكون ذات طبي ة تكيفية.    -.التغيير التدريجي 5

اا ان هحا النوع من التغيير يستند ا ا ا تراض أ ن التغييرات ال غيرة س تؤدي في النهاية ا ا تغيير ابير   وD.Yilmaz, etal . ,  2013 : 73 ويشير)

 وتؤسس اد ساس لتشكيل منظمة أ  ا صحة و وة. 

عادة   -التشغيلي .التغيير  6 ا دمال تغييرات في ال مليات الحالية لتحقي  اد هداف المرعوة, و د يشمل ا دمال تغييرات في التكنولوعيا الحالية ، و س  / ا 

دارة أ  ضل للجودة و س  التنس ي  عا المس توى المشترك ب   الا دارات.  هندسة عمليات ال مل الحالية ، و س  ا طار التوزيه أ و تسليم ا دمات ، وا 

ا حدا  تغيير في الفلسفة التنظيمية الشاملة للاس تفادة من موايا اونها منظمة أ صغر حجماً من الناحية الهيكلية ، والمرونة ، واتخاذ    -التغيير الاستراتيجي . 7

 القرارات اللامر وية وعمل المنظمات ،  ما تسمح بقدر أ  بر من الحرية أ و الاس تقلالية في تنفيح  رارات استبا ية. 



ECONOMICS AND ADMINISTRATIVE STUDIES JOURNAL (EASJ) 

EISSN: 3005-3625, PISSN: 2790-2560, DOI: http://doi.org/10.58564/EASJ/1.1.2022.1 

   Vol. 1, No. 1, March 2022                                                6                                                                 2022  اذار     و 1مجلد ) و 1)   ال دد

 

ت  تغيير الاتجاو بسبب الضغوط التنا س ية المتزايدة أ و بسبب التغيرات الري ة في الر ابة أ و الس ياسات الحكومية ، والتي  د تشمل تغييرا  -.التغيير الاتجاهي 8

تغيير الاتجاو أ مرًا  وريًا أ يضًا عندما تفتقر  في س ياسات الاس تيراد / الت دير ، وهيكل التس ير والس ياسات الضريبية ، وما ا ا ذلك. يمكن أ ن ي بح 

 المنظمة ا ا القدرة عا تنفيح الاستراتيجية الحالية بف الية أ و ملال الظروف التي تتطلب تغييًرا استراتيجيًا. 

عادة ت ريم الرؤية / الرسالة التنظيمية.  د يكون هحا مطلوبًا ملال ظروف شديدة التقلب مثل    -.التغيير اد ساس 9 يتضمن التغيير اد ساس بشكل أ ساس ا 

نتاعية بالا ضا ة ا ا م دل اظوران ال ام أ و مشأكل م نويات الموظم.   التقلبات في بيئة اد عمال والازمات ، و شل القيادة ، وانخفاض الا 

حلك مه أ داء  يتضمن التغيير الشامل التغيير في الرؤية التنظيمية و قي  توا   متناغم مه الاستراتيجية التنظيمية وم نويات ال امل  والتزامهم و  -.التغيير الكلي 10

 ال مل.  

 راب اً: تقييم الاس ت داد للتغيير    

دراك المنظمة لمدى حاعتها للتغيير وبناء الرؤية , الحاجة  للتغيير تتيدد من ملال   يام  يؤ د الباحث  في مجال الا دارة والسلوك التنظيمي وعود ارتباط  وي ماب  ا 

اهمية ذلك من    Bechhard & Harrisالمنظمة بتشخيص مو  ها الحالي والذي ي د متطلب ساب  لرسم اتجاهها المس تقبلي وفي هحا الس ياق يب  كل من  

متطلب ساب  ل " ما   ملال التساؤل الذي يطرحوو " لماذا التغيير "  وماهي ال وامل والاس باب التي تد ه اا اد مح به , مه  ورة التاايد ان سؤال لماذ ي د 

 الذي يجب تغييرو"  و" ايم يتم التغيير " . 

للمنظمة حتى تتمكن من   د يكون ادراك الا دارة لضرورة التغيير في ضوء التم ن بالوضه الراهن عامل مساعد جداء في تقديم التغيير كاحد الاستراتيجيات الر يسة 

اا وعود عوامل اخرى تويد من الرةبة Holt DT et al)  (237 :2007,.ويشير   ت ويو  درتها عا التكيم والا س تجابة للتغيرات الري ة في البيئة ا ارعية , 

تند عا كل من : ا برة  بالتغيير منها زيادة حالات عدم الرضا ب  ال امل  في المنظمة عن الوضه الحالي ومن هنا يتوظ الاس ت داد للتغيير التنظيمي  الذي يس 

ات الموعجة حول الوضه  التنظيمية السابقة للمنظمة  , واظعم من المس تويات الاعا , ودرجة انفتاحية المنظمة عا التغيرات ا ارعية , ومدى اظهارها للم لوم 

عا ة التغيير في المنظمة مبادري التغيير  د يكونون ا ا  هماً لحاجة المنظمة للتغيير ولكن اصحاب الم  الح ادآخرين ) ال امل   الراهن  حلك انظمة ت ويو او ا 

دراك كافي لحاجة المنظمة اا تطبي  التغيير من اجل ضمان نجاحها واس تمرارية بقاءها .  أ ن الاس ت داد للتغيير   ,المس تفيدين من مدمات المنظمة و  د لا يملكون ا 

ة الالتزام ظى عامليها ,  يتيدد من ملال ممارسات وتجارب التغيير السابقة  لها ,  حلك درجة توا ر المرونة والتكيم في الثقا ة التنظيمية , والانفتاحية , ودرج

س تجابته للتغييرات التي  د  ومدى مشار ة  يادة المنظمة في تهيئة واعداد المنظمة للتغيير ودرجة ثقة ال امل  في القيادة , ايضاً مرونة الهيكل التنظيمي ودرجة ا  

شية لتنفيح استراتيجية التغيير    ل  , ونظم الات ال و فاءتها في اي ال الم لومات باسرع و   و فاءة نظم الحوا و المطبقة , اميراً مدى توا ر الموارد المادية والب 

 . 

درأكاً باهمية Cawsey . F,et al., 2016: 112ويشير ))     و أ ن المنظمات التي تمتلك تقنيات فحص مارجي متطورة من المحتمل ان تكون ا ا اس ت داداً وا 

لمرع ية تميل ان تكون ا ا انفتاحاً  ا حدا  التغيير في برامجها وعملياتها,ايضاً الثقا ات التي تشجه التجميه والتفسير الموضوعي للبيانات البيئية والتنا س ية والمقارنة ا 

 للتغيير وت مد اا تو ير الم لومات اللازمة ل امليها لا ثارة تفكيرهم ودا  يتهم لتقبل التغيير.

Armenkis et al ., 1999:293)   : و  اموا بتيديد ال وامل التي تشير اا اس ت داد المنظمة للتغيير بالتالي 

 الحاجة للتغيير يحدد وفاهيم الفجوة ب  الوضه الحالي والحالة المرةوبة .  و1

 اد  راد يؤمنون بأ ن التغيير المقترح هو التغيير ال حيح   و2

 توا ر ثقة بقدرات الاعضاء عا انجاز التغيير  و3

 ح ول برنامج التغيير عا دعم وتأ ييد الا راد الاساس ي  في المنظمة  و4

  ورة نبح  كرة الفردية عند صياغة برنامج التغيير والتأ ايد عا الجماعية   و5

 و  قد وضه مقياس يستند عا اربه م تقدات ب  ال امل  :     (Holt,2002;4أ ما 

 مقدرة ال امل  عا تنفيح التغيير  ➢

 مدى ملائمة التغيير للمنظمة  ➢

 التزام ودعم القيادة   ➢

 مدى ادراك الحاجة للتغيير المقترح   ➢

Judge & Douglas, 2009: 635-648) 47 ;2017و) Schmidt, J.E.T  etal.,   و ايضا كانوا مهتم  بقياس اس ت داد المنظمة للتغيير التنظيمي ووحددوا

 ثمانية اب اد كمرتكوات لقياس اس ت داد المنظمة للتغيير 

  يادة موثو ة  ادرة عا ا تساب ثقة ادآخرين واظهار الم دا ية لتحقي  الاهداف الجماعية   و1
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 أ تباع مخل    ادرين عا التنفيح واتباع المسار الجديد   و2

دارة المنظمة   و3  توا ر مقدرة المخاطرة ظى ا 

 اعتماد المشار ة لكل المس تويات التنظيمية في عملية صياغة برنامج التغيير   و4

 ثقا ة الا بداع ومقدرة المنظمة عا بناء اعراف وم ايير تشجه النشاط الا بداعي   و5

 اعتماد مبدأ  المساءلة ك حد القيم الر يسة في ثقا ة المنظمة  و6

 توا ر نظم ات الات  اعلة ا قية وعمودية مه كل الجهات واد طراف   و7

دراك الاعتمادية المتبادلة ب  المنظمة وبيئتها ا ارعية .  و8  اعتماد تفكير النظم وا 

لقياس مدى اس ت داد المنظمات ال امة لا نجاز التغيير التنظيمي  Cawsey .F et al .,  2016)وفي بحثنا الحالي سيتم اعتماد مقياس التغيير التنظيمي المُ د من  بل  

س تجابة لل زمات والتغيرات البيئية الري ة  نفتاح – يادة الموثو ة –دعم الا دارة ال ليا   -, و د شمل المقياس س  أ ب اد هي ) تجارب التغيير السابقة   -ا    –الا 

 الحوا و , المساءلة و التي س تمثل انموذج البحل 

دارة التغيير التنظيمي في ظل الازمات    مامساً: ا 

.   التي زادت من ت قد متطلبات تنفيحها, COVID-19أ ن ا حدا  التغيير ليس بال ملية السهلة,لاس يما في ظل الازمات  الكثيرة التي يشهدها ال الم مثل ازمة   

من بيئات ال مل المنزلية ) ال مل عن ب دو التي اتسم  بالفوضوية ا ا التحولات المهنية غير المخطط لها دامل    - ال امل  اصبحوا يواجهون  ديات مختلفة سواء 

الاس ت داد  المؤسسات.ومن ثم أ صبح  الا دارة تواجه  دي  ورة الحفاظ عا مشار ة القوة ال املة واس تمرارية انتاجها ، مه الحفاظ عا سير ال مل و

دارة التغيير والتواصل مه المتغيرات البيئية. Flaherty, 2020: (2للمس تقبل .  وفي هحا الشأ ن يؤ د  و اا ان السبيل الر يس لمواجهة هحو التيديات هو ا 

ان عدم القدرة عا  أ ذ  يتها . وال مل عا تمك  ال امل  للمساهمة في  قي  النجاح في بيئات أ عمال اليوم التي لا يمكن التنبؤ بها  لرعة متغيراتها وعدم اس تقرار 

عا نقل متتبهم ا ا منازلهم   التنبؤ بالازمات والكوار    رض عا المنظمات التر يز عا ا يجاد أ لية لاس تمرارية ال مل مثلًا أ جبر  يروس اورونا ال ديد من ال امل 

ه تداعيات هحو  وت لم طرق جديدة لا دارة عملهم وسط مجموعة من المسؤوليات الشخ ية اد خرى, المشكلة بالنس بة لغالبية المنظمات كان  في ايفية التكيم م

دارة التغيير ، ومن ثم  أ ن اضطرارها ا ا تنفيح كل هحو الت  غييرات المفاعئة يؤدي ا ا  اد زمة د ن عليها أ ن تضه بالاعتبار خطة مس بقة لا دارة اد زمات أ و عمليات ا 

و  كشم أ ن الفوضى  2011تفاقم الوضه غير المس تقر لمكوناتها اظاملية والذي ان كس سلباً عا مس تويات أ داءها وعودة مدماتها. ال مل البحثي لميدلتون )

بح نماذج صنه  والاضطراب البيئي تمثل  ديات لا ستراتيجيات المنظمات التقليدية  الاضطراب والفوضى تؤدي اا عدم اس تقرارية نماذج الاعمال ومن ثم ت  

دارة الت قيد و  القرار والمكونات التنظيمية  التقليدية ، غير  ادرة عا الت امل ب م   مه هحو التغيرات وأ نما تبرز الحاجة اا استراتيجية تغيير  ا  درة عا دعم وا 

  ت بيئة عملها الجديدة. ديناميات الموا م الفوضوية.و د نجح   ثير من المنظمات في ا يجاد طرق جديدة لتس يير اعمالها وأ نشطتها التنظيمية وا يتناسب مه متطلبا

دارة ا ستراتيجية التغيير في ال صر ال المي الجديد الذي يشهد الكثير من التغيرات  والاضطر 2002ميلر )  ابات، تبرز  و يؤ د أ ن أ عظم محدد لل داء التنظيمي هو ا 

و   ورة س ي  (P. RenjenUnited, 2020,2 ويؤ دو ,  Fragouli .E  (2016; 3))الحاجة اا استراتيجية مس تجيبة للت امل مه المتغيرات ال المية الجديدة  

لقادة يوداد ش ور  الا دارات ا ا احدا  تغييرات مناس بة في المكونات التنظيمية تسمح بالوصول ا ا ال امل  وختلم مس توياتهم أ ذ كلما زاد ت اطم وتفاعل ا

اس تخدامها لتحقي   بالمشار ة والولاء, ايضاً الانفتاح والشفا ية في اعطاء ال امل  الم لومات اللازمة لفهم التغيرات الحاصلة و بيان اد لية التي يجب ال امل  

والح ول عا رؤى يمكن أ ن  اس تجابة وتكيم عالي ويمكن لا دارة المنظمة أ عراء اس تطلاع دآراء ال امل  ظيها وجمه الم لومات اللازمة ل ياغة استراتيجية التغيير, 

دارة التغيير.  تفيد في عمليات ا 

 للدراسة   الجانب الميداني 

 Society and the Study Sampleأ ولًا: مجتمه البحل وعينته  

وتكون مجتمه   و  رد, 288عدد المديرين الكلي كان ) وزارة الت ليم ال الي والبحل ال لمي ،  –ضم مجتمه البحل المديرون ال موميون في الجام ة التقنية الوسطى 

و بسبب عدم اس تكمال  5و وأُهمل  )65و استبانة عا عينة عمدية   دية أ ستُرعه منها )70وزع  ),  رد من ال امل  في مجال الا دارة  و (65البحل من 

،  Alpha Cropو , تم التحق  من صحة الاتساق اظاملي ومدى ثبات الاستبانة من ملال اس تخدام م امل 60الا جابات, وبحلك أ صبح  عينة البحل )

ذ بلغ   يمته  ، وهحا يشير ا ا أ ن الاستبانة من كا ة عوانبها تتمته بدرجة عالية ومقبولة من الثبات ومن ثم  0,83والذي ب  أ ن م امل الثبات للاستبانة مرتفه، ا 

ن ال دق يساوي جحر م امل الثبات، وبلغ   يمة صدق الاستبانة  وهي  يمة عالية تدل عا صدق    % 0,81يمكن اعتمادها في ا عراء التيليل واعتماد النتاس، وا 

خ ا ص عينة  المقياس. ولكون هحا البحل يس ى ا ا  ياس مدى اس ت داد المنظمات للتغيير التنظيمي ملال الازمات في مؤسسات الت ليم ال الي تكون  

 : و 1)البحل من التالي جدول 
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 البحل   عينة   خ ا ص   و 1)   جدول 

 المئوية  النس بة ال دد  الفئة 

   ال مر

 % 56.6 34 س نة 49 -40

 % 43.3 26 س نة 50-59

 الجنس 

 % 53.3. 32 ذار

 %46.6. 28 انث 

 ا دمة  مدة

 % 60 36 س نة 19 -10

 % 40 24 س نة 20-39

 ال لمي  المؤهل

 13.3% 8 الماعس تير

 86.6% 52 اظ توراو 

                                                                      60        المجموع

 

 ثانياً: ا عراءات تطبي  مقياس الاس ت داد للتغيير التنظيمي  

د ب اد التغيير التنظيمي، و ياس اس ت داد المنظمات للتغيير التنظيمي والذي    و  Cawsey.F et al . , 2016)  لقد تبن  الباحثة مقياسمقياس التغيير التنظيمي : 

  -الحوا و  -الانفتاح والشفا ية  – يادة موثو ة ومبادرة   -دعم الا دارة ال ليا    -و  قرة , تضمن المقياس س تة أ ب اد هي : ) تجارب التغيير السابقة 36تكون من ) 

 المساءلة و 

 و د تم تبني هحا المقياس لل س باب التالية :   -أ  

 عدم تو ر مقياس عراقي لقياس مدى اس ت داد المنظمات للتغيير التنظيمي  .  و1

 التنظيمية اد خرى .  ال وامل لت ة شمولية اعتمدت في البحل الحالي اد  ا  التي الس تة التنظيمية ال وامل اعتبار يمُكن و2

تجارب التغيير السابقة  : عة عا س تة أ ب اد غير متساوية هيو  قرة موز36يتكون مقياس الاس ت داد للتغيير التنظيمي من ) وصم مقياس أ ب اد التغيير التنظيمي:  -ب 

  قرات ( 3) ضم  الحوا و  . قرات (6) شمل  يادة موثو ة ومبادرةو  قرة , 14, الانفتاحية تكون من ) قرات (4) ضم  قرات, دعم الا دارة ال ليا و 5)  تكون من 

 وم امل الاختلاف  الحسابي المتوسط  يمة عا الاعتماد وتم  الخماس ليكرت مقياس و   الاستبانة من القسم ھحا ت ميم تم. ات قر  (4) من تكون المساءلة

و د تضمن  بدا ل الا س تجابة عا ) أ تف  بشدة , أ تف , غير  .ذلك  يوض  ( 2) والجدول  الاب اد  ھحو   قرات عا البحل عينة ا راد  موا قة مس توى لتيديد

 و. ,5 ,1,2,3,4متأ  د, لا أ تف , لاأ تف  بشدةو و د تم توزيه درجات البدا ل  ما يلي ) 

 ام  الباحثة بالتحق  من ال دق الظاهري للمقياس من ملال عرضه عا لجنة من ا براء المتخ    للحكم عا مدى تمثيل  قرات المقياس   صدق المقياس :   -ت 

 وهحا ي ني أ ن نس بة الاتفاق عالية.,  0.91وبلغ   يمة الاتفاق  

: تم  ليل نتاس البحل الميداني باس ت مال أ دوات الا ح اء الوصفي والمتمثلة بالوسط الحسابي، والانحراف الم ياري  وم امل      عرض نتاس البحل و ليلها   راب اً: 

و د تم اس تخدامه لتيديد درجة الارتباط ماب  اب اد التغيير التنظيمي   بناء عا نتاس    متغيرين ب   الارتباط  درجة لقياس بيرسون ارتباط م امل  الاختلاف , و
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و    1بشدةً= ، لا اتف   2، لا اتف =3، محايد= 4، اتف =5و الخماس )اتف  بشدة= Likartا جابات ال ينة عا  قرات الاستبانة التي صمم  ا جاباتها و   مقياس )

 وكالتالي :  

 

دارات المنظمات ال امة لا نجاز التغيير التنظيمي  -1  عرض نتاس الهدف الاول مدى اس ت داد ا 

دارات المنظمات ال امة د ب اد التغيير التنظيمي في ظل توايد الازم      دراك ا  ات البيئية المتسارعة , تم   لغرض  قي  الهدف اد ول  والذي يرمي اا الت رف عا درجة ا 

و مدير عمومي, وب د م الجة البيانات اح ا ياً , أ ظهرت النتاس متوسطات درجات ال ينة 60الا عراءات التالية : ب د تطبي  المقياس عا عينة البحل البالغة )

من وجهة نظر   الاس ت داد للتغيير التنظيميمقياس  درجات متوسط  اذ بلغ (2) لالجدو  في والانحرا ات الم يارية د ب اد المقياس و حلك م امل الاختلاف و ما 

اس ت داد ظى المنظمات ال امة لتطبي   وعود  عا يدلل وھحا ،   (0,81) بلغ وو امل اختلاف , درجة (0,88) م ياري وبانحراف  درجة  (3,27)عينة البحل 

وبانحراف   و (3.40وبوسط حسابي  اد ھمية حيل  من  اد وا  لمرتبةبا جاء  د   ))الحوا و البُ د ا امس  أ ن يتب  ايضاً   ابيرة , بدرجة استراتيجية التغيير التنظيمي

وبانحراف   و 3.37بوسط حسابي)   الثانية بُ د)دعم الادارة ال لياو المرتبة احتل ح  في  (74.42)و وبوزن نس بي بلغ  0.77وم امل اختلاف )(0,86) م ياري 

 أ ن   اد وا المرتبة عا  )الحوا و( بُ د وح ول أ ب اد التغيير الاستراتيجي ترتيب  ا ا  وبالنظرو (73.36ووزن نس بي  0.86)و وم امل اختلاف ) 0.91م ياري ) 

 اد  ل) المساءلة (بُ د كان في ح  هحا يؤشر اهمية وعود نظام حوا و مادية وم نوية يتوا مت أ ة اد  راد المبادرين  واظاعم  لتنفيح التغيير والاسهام في انجاحه,

دارات المنظمات ال امة    و،  65.46)ووزن نس بي (0.91) و وبانحراف م ياري3.09ش يوعاً بوسط حسابي ) وبحلك يتحق  الهدف الاول بوعود اس ت داد ظى  ا 

 و 2لا نجاز التغيير التنظيمي وبنسب متباينة و ما في الجدول )

 

 د ب اد التغيير التنظيمي و وصم عام  2جدول )  

 

 الت رف عا درجة ارتباط أ ب اد التغيير التنظيمي ب ضها مه الب ض ادآخر عرض الهدف الثاني :  -2

و, مما ي كس حقيقة أ ن اب اد  0.05الارتباطية ب  اب اد التغيير التنظيمي هي علا ات م نوية موعبة وس توى ثقة )و ان أ غلب ال لا ات 3يتضح من الجدول )   

 أ ية منظمة عامة تتم  التغيير التنظيمي متتملة ومنسجمة مه ب ضها الب ض وتشكل كًلا واحداً يمكن من ملاله الحكم عا مدى وعود اس ت داد للتغيير التنظيمي في

ذ بلغ  )دراس تها, اما عا ص يد منا شة ال لا ات  ب  اب اد التغيير التنظيمي  يظهر الجدول ادناو ان اعا  يمة ارتباط هي ب  الانفتاح والم  و  0.765ساءلة, ا 

ات والم ارف ا اصة  وهو ارتباط م نوي موعب بدرجة عيدة ي كس اهمية الانفتاح والم ر ة في التغيير التنظيمي,  اذ ان الانفتاحية والشفا ية في نقل الم لوم 

تي   ل أ ثناء عملية  ببرنامج التغيير اا كل ال امل  وفي جميه المس تويات التنظيمية سيسهل   ديد الجهات المسؤولة ومحاسبتهم عن الاخطاء والانحرا ات ال

ذ بلغ  )التنفيح والمؤدية اا عدم  فاءة و اعلية الاهداف المتحققة من التغيير, أ ما ا ل  يمة ارتباط  تن  ب  تجارب التغيير السابقة والقي و  0.462ادة الموثو ة ا 

و,.  ما يتضح من الجدول ايضاً ارتفاع  يم م املات الارتباط ب  االتغيير التنظيمي واب ادو الفرعية كًلا  0.05وهو ارتباط ض يم لكنه ايجابي م نوي وس توى )

)ترتبط اب اد التغيير التنظيمي  يما بينها ب لا ات   عا   عا حدو وم نويتها مما يؤ د انسجام وتماسك هحو اد ب اد .وتو د هحو النتاس صحة الفرضية الثانية التي تنص

      م نويةو

 

 

 

 

 

 

 الترتيب  الوزن النس بي  م امل الاختلاف  الانحراف الم ياري  الوسط الحسابي  التغيير التنظيمي أ ب اد   

 3 72.25 0,86 0,92 3,32 تجارب التغيير السابقة  1

 2 73.36 0,86 0,91 3,37 دعم الادارة ال ليا  2

 4 71.21 0,91 0,94 3,30  يادة موثو ة ومبادرة 3

 5 68.56 0,67 0,76 3,14 الانفتاح والم ر ة  4

 1 74.42 0,77 0,86 3,40 الحوا و  5

 6 65.46 0,84 0,91 3,09 المساءلة 6

   0,81 0,88 27 .3 الكلي
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 و نتاس ارتباط  اب اد التغيير التنظيمي 3جدول )                          

 X6 X5 X4 X3 X2 X1 X اب اد التغيير 

 x1   تجارب التغيير السابقة  1 *36 6 .0 *0.462 *0.651 *0.575 *0.556 *79 0.6

 x2دعم الا دارة ال ليا   1 *0.696 *0.656 *0.625 **0.661 *0.692

 x3   يادة موثو ة    1 *0.774 *0.612 *0.743 *0.847

 x4  الانفتاح والم ر ة     1 *0.637 *0.765 *0.795

 x5الحوا و        1 *0.674 *0738

 x6المساءلة         1 *0.860

 التغيير التنظيمي        0 825.

   % 0.05**مس توى ثقة 

 علا ة الارتباط ب  ا  ا ص الشخ ية وأ ب اد التغيير التنظيمي -عرض نتاس الهدف الثالل:  -

يجابية عالية ذات دلالة م نوية  ب  4يتضح من الجدول ) و, والذي  0.05ا  ا ص الشخ ية  وأ ب اد التغيير التنظيمي وس توى ثقة )و وعود علا ة ارتباط ا 

و يمكن من ملالها الحكم    و (791 .0, أ ذّ بلغ   وة الارتباط  الكلية  ي كس حقيقة أ ن اب اد التغيير التنظيمي ترتبط ب لا ة م نوية ا يجابية مه ا  ا ص الشخ ية

)هناك علا ة ارتباط م نوية   عا   عا مدى وعود اس ت داد للتغيير التنظيمي في أ ية منظمة عامة تتم دراس تها,.وتو د هحو النتاس صحة الفرضية الثالثة التي تنص

 ب  ا  ا ص الشخ ية وأ ب اد التغيير التنظيميو 

 

 و نتاس ارتباط  ا  ا ص الشخ ية وأ ب اد التغيير التنظيمي 4جدول ) 

 

لالة 
اظ

 

ة  
لا 
ال 
لي 
عما
ا 

ير  
تغي
ل د ا
ب ا
بأ 

يمي 
نظ
لت ا

لة   
ساء
لم ا

y6 

 و 
لحوا
ا

5 
y

 

y4  
ح  
فتل
ن الا

ر ة 
لم 
وا

 

y3  
و ة 
موث
دة 
 يا

 

رة  
دا
الا 
عم 
د

y2  

ليا 
ل  ا

 

ير  
تغي
ل ب ا
ار
تج

y1
قة 
ساب
ل ا

 

ص  
 ا 
ا 

ية 
 
شخ
ل ا

 x 

 x1   الجنس  * 0.621 * 537 .0 *0.562 *0.590 *0.639 *0.694 *03 0.6 دالة

 x2ال مر  *0.502 *0.622 *0.638 *0.556 *0.548 *0.592 *0.688 دالة

 x3  المس توى الت ليمي  *0.601 *0.588 *0.652 *0.574 *0.665 *0.728 *0.632 دالة

  x4مدة ا دمة  *0.597 *0.562 *0.650 *0.641 *0.670 *0.636 *0.628 دالة

 الكلي        0 791. 

 % 0.05**مس توى ثقة 

 الت رف عا درجة تأ ثير ا  ا ص الشخ ية في أ ب اد التغيير التنظيمي :  عرض نتاس الهدف الرابه -

وهي ا بر من  يمتها الجدولية عند   367.62المحسوبة Fو أ ن هناك تأ ثير ايجابي  للخ ا ص الشخ ية في أ ب اد التغيير التنظيمي اذ بلغ   يمة 5يتضح من الجدول ) 

و وهي  يمة موعبة وهحا ي ني عند  β X1=0.85و ، و د بلغ   يمة م امل بيتا )0,70و، وبلغ   يمة م امل التيديد )4.01و والبالغة )0.05مس توى دلالة )

%و في أ ب اد التغيير التنظيمي . وبهحو النتيجة تتحق  الفرضية الر يسة الثالثة من  85تغيير وحدة واحدة في ا  ا ص الشخ ية سوف يكون هناك زيادة وقدار )

 اظراسة الحالية والتي مفادها ) هناك علا ة تأ ثير ذات دلالة ا ح ا ية للخ ا ص الشخ ية في أ ب اد التغيير التنظيميو .  
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 و نتاس الانحدار ا طي البس يط لتاثير ا  ا ص الشخ ية في أ ب اد التغيير التنظيمي 5جدول )   

 

 المتغير المس تقل 

 يمة  

 الثاب  

(α) 

 يمة  

م امل  

 بيتا 

(β) 

 يمة  

م امل  

 التيديد 

)2(R 

 القيمة الفا ية المحسوبة 

(F) 

 اظلالة 

 
 الم تمد المتغير  

 وعود تأ ثير  0.54 0.85 0.70 367.62 (X)ا  ا ص الشخ ية  
 

 (Y)أ ب اد التغيير التنظيمي  

   4.01و = 1،   58ودرجة حرية )   0.05المحسوبة عند مس توى دلالة  F يمة  

 مامساً: الت رف عا  الفروق في الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي تب اً للخ ا ص الشخ ية 

 الفرق في الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي تب ا لمتغير الجنس    -أ  

و,أ ذن لا  1و  تساوي)1-2و )1-2و عند درجة حرية )  6,635و الجدولية البالغة )   K) وهي أ  بر من  يمة مربه  30,54و المحسوبة بلغ    Kوا أ ن  يمة مربه )  

س تجابات اد نا  حسب س تجابات الذاور عن الانا  أ ي أ ن اس تجابات الذاور تختلم عن ا  متغير   تقبل الفرضية ال فرية وهحا ي ني أ نه توجد  روق ب  ا 

 و 6الجنس في الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي. و ما مب  في الجدول)

 تب ا لمتغير الجنس   و الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي 6جدول ) 

 متغير الجنس  اس ت داد ن م يوجد   كلا لا يوجد اس ت داد  المجموع 

 ذار  20 12 32

 انث  20 8 28

 المجموع  40 20 60

 الفرق في الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي تب ا لمتغير ال مر   -ب 

و . تساوي  2-1و ) 2-1و  عند درجة حرية )(6,635و الجدولية البالغة       K) و وهي أ صغر من  يمة مربه 0,00012و المحسوبة بلغ  ) Kوا أ ن  يمة مربه )

س تجابات1) س تجابات الذاور لا تختلم عن ا  س تجابات الذاور عن اد نا  أ ي أ ن ا  اد نا    و.أ ذن تقبل الفرضية ال فرية وهحا ي ني أ نه لا يوجد  رق ب  ا 

 و  7حسب متغير ال مر في الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي. و ما مب  في الجدول)

 تب اً لمتغير ال مر   و الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي 7جدول ) 

  ن م يوجد اس ت داد  كلا لا يوجد اس ت داد  المجموع 

 ذار  25 19 44

 أ نث  9 7 16

 المجموع  34 26 60

 

 

 الفرق في الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي تب ا لمتغير المس توى الت ليمي     -  

و.أ ذن  1و . تساوي )2-1و )2-1و  عند درجة حرية )(6,635و الجدولية البالغة     K)و وهي أ صغر من  يمة مربه  0,263و المحسوبة بلغ  ) Kوا أ ن  يمة مربه )

س تجابات اد نا س تجابات الذاور لا تختلم عن ا  س تجابات الذاور عن اد نا  أ ي أ ن ا    حسب متغير  تقبل الفرضية ال فرية وهحا ي ني أ نه لا توجد  روق ب  ا 

 و 8المس توى الت ليمي في الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي. و ما مب  في الجدول ) 

 اد  لا نجاز للتغيير التنظيمي تب اً لمتغير المس توى ال لمي و الاس ت د 8جدول ) 

 

  ن م يوجد اس ت داد  كلا لا يوجد اس ت داد  المجموع 

 ذار  12 23 35

 انث  7 18 25

 المجموع  19 41 60
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 الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي تب ا لمتغير مدة ا دمة   -د 

و . تساوي  2-1و ) 2-1و  عند درجة حرية )(6,635و الجدولية البالغة       K) و وهي أ صغر من  يمة مربه 0,0027و المحسوبة بلغ  ) Kوا أ ن  يمة مربه )

س تجابا1) س تجابات الذاور لا تختلم عن ا  س تجابات الذاور عن اد نا  أ ي أ ن ا  ت اد نا   و.أ ذن تقبل الفرضية ال فرية وهحا ي ني أ نه لا توجد  روق ب  ا 

 و 9حسب متغير ا دمة في الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي و ما مب  في الجدول )  

 تب اً لمتغير مدة ا دمة   و الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي 9جدول ) 

  ن م يوجد اس ت داد  كلا لا يوجد اس ت داد  المجموع 

 ذار  17 21 38

 أ نث  10 12 22

 المجموع  27 33 60

 

 منا شة نتاس البحل   

و وعود اس ت داد بدرجة عالية للتغيير التنظيمي في المنظمات ال امة و   مااشارت اليه الاوساط الحسابية لكل ب د وتفر الباحثة هحو    2يتب  من الجدول ) -أ  

بال الم مثل جائحة  النتيجة اا أ ن تاثيرات الاضطراب والتغير البيئي ال المي والمحلي سواء مأكان بف ل تدمل مارجي ام  بف ل الازمات والكوار  التي حل  

والاس تجابة  للياجات   اورونا زادت من حاجة المنظمات عموماً وال امة  ديداً اا ا حدا  تغييرات تنظيمية في مكوناتها اظاملية لتكون ا ا  درة عا التكيم

ل الا عتماعيو نظراً د ن ا نجاز أ عمالها يرتكو عا  ورة مواابة الاحدا  المتزايدة عا ا دمات التي تقدمها , ولاس يما في مجالات )ال ية , والت ليم  , وال م

 ,BEFو )  E. Fragouliو, 2016ا ارعية التي تطرأ  عا البيئة ومن ثم تن كس عا مس توى عودة ا دمات المقدمة  , وهحا يتف  مه دراسة كل من  ) 

فيح استراتيجيات  و الذين اشاروا اا أ ن المنظمات عندما تواجه عدم اليق  وعدم الاس تقرار وال شوا ية ،  أ ن المديرون يكونوا أ  ا حاجة اا صياغة وتن 2011

 .Middleton, Jو  2011وخطط جديدة للتغيير تمكنهم من ال مل ورونة وتكيفية تتناسب مه االاضطرابات والازمات ا ارعية الحاصلة بالبيئة, أ يضاً ميدلتون )

J ية ، الفلسفات في دراس ته اشار اا أ ن الفوضى  والاضطراب في بيئة المنظمات تمثل  ديات لا دارة المنظمات, وت بح نماذج صنه القرار والقيادة التقليد

دارة الت قيد و ديناميات الموا م الفوضوية للبيئة المضطربة.  ا   واد ساليب الروتينية غير ناجحة في الت امل ب م  لا 

و  ق  علا ات ارتباط ا يجابية ب  أ ب اد التغيير التنظيمي  ب ضها مه الب ض ادآخر ,أ ذ كان  جميه ال لا ات م نوية  3أ  دت النتاس الا ح ا ية  في الجدول ) -ب 

مما ي كس انسجام وتتمل هحو اد ب اد م اً , أ يضاً أ شرت النتاس  وة ال لا ة ماب  هحو اد ب اد عا حدا والاب اد الكلية  0.05بدرجات متفاوتة وبدرجة ثقة 

 للتغيير التنظيمي. 

ية  في الجدول )    -ت  ح ا  نتاس الا  ية ذات دلالة م نوية  ب  ا  ا ص الشخ ية   4أ  دت ال ية عال ب يجا باط ا  و وعود علا ة ارت
توى ثقة )  يمي وس  تنظ تغيير ال ب اد ال باط الكلية 0.05وأ   و (791 .0و, وبلغ   وة الارت

تنظيمي اذ بلغ   يمة  5يتضح من الجدول ) -   ل تغيير ا ل ب اد ا أ  ثير ايجابي  للخ ا ص الشخ ية في  أ  ت ن هناك    367.62المحسوبة   Fو أ 

توى دلالة )  ية عند مس  غة ) 0.05وهي ا بر من  يمتها الجدول بال ل تيديد ) 4.01و وا ل  و 0,70و، وبلغ   يمة م امل ا

 اصية ) الجنسو,  أ ذ اشارت النتاس عدم وعود  روق ذات دلالة  توجد  روق ذات دلالة اح ا ية في الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي ب  اد  راد تب اً  -ج 

 Holt)  (235 :2007,.ودراسة    Weiner BJ)    (2008:381 مه دراسة كل من ,ا ح ا ية تب اً   ا ص )ال مر , المؤهل ال لمي, مدة ا دمة و.وهحا يتف 

DT et al.  ا نجازو. وأ ن  الذين أ  دوا عا أ ن الاس ت داد التنظيمي للتغيير كيالة تؤثر  يه مجموعة من المحددات الفردية  لاس يما الجنس وتؤثر وجملها عا نجاح

السلوكي لاتخاذ ا عراءات الاس ت داد التنظيمي يشير ا ا التزام  جميه أ عضاء المنظمة بالتغيير ورةبتهم بتنفيحو. أ ي أ نه ي بر ضمناً عن حالة الاس ت داد النفسي و 

للالتزام بالهدف ،والذي يشيراا أ ن الالتزام بالتغيير   (Bandura A,1986: 45  )  .المباشرة بتنفيح التغيير )توا ر الرةبة والقدرةو. عا ةرار مفهوم باندورا 

 نطوي عليها التنفيح  الناجح لهحا التغيير.يحتاج ا ا الت ميم المشترك د عضاء المنظمة لمتاب ة مسارات ال مل التي ي 

س تجابات اد نا  حسب متغير الجنس في الاس ت داد لا نجاز ال -ح س تجابات الذاور عن الانا  أ ي أ ن اس تجابات الذاور تختلم عن ا  تغيير توجد  روق ب  ا 

 Laura J. Dixon& Teresa Correa (2014) Claire Sibthorpe andو وهحو  النتاس تتف  مه كل من ) 6التنظيمي. و ما مب  في الجدول)

Mariana Lopez & Georgina Sticco(2018  ,وو الذين اشاروا اا  وعود  روق ب  النوع الاعتماعي في الاس تجابة لمتطلبات التغيير ل الح الذاور

رة التي يتطلبها  تنفيح برامج  اطويمكن ان ي وى ذلك اا أ ن الذاور  ظيهم اس ت داد أ  بر لتولي المخاطرة , في ح  أ ن الانا  غالباً لا يرةبون بالتغيير خو اً من المخ

 التغيير. 

س تجابات اد نا  حسب متغير ال مر في الاس ت داد لا نج-خ  س تجابات الذاور لا تختلم عن ا  س تجابات الذاور عن اد نا  أ ي أ ن ا  از التغيير  لا يوجد  رق ب  ا 

الذين اشاروا اا عدم وعود  روق ب  اد  راد في   Laura J. Dixon& Teresa Correa (2014)و وهحو  النتاس تتف  مه 7التنظيمي. و ما مب  في الجدول)

 الا س تجابة للتغيير  تب اً لفئاتهم ال مرية . 
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س تجابات اد نا  حسب متغير المس توى الت ليمي في الا-د  س تجابات الذاور لا تختلم عن ا  س تجابات الذاور عن اد نا  أ ي أ ن ا  س ت داد  لا توجد  روق ب  ا 

و ويمكن تفسير ذلك اا أ ن  غالبية ا راد ال ينة ) المديرونو كانوا من حملة شهادة اظ توراو بجميه تخ  اتهم اذ  8لا نجاز التغيير التنظيمي. و ما مب  في الجدول ) 

دراك اهمية التغيير و ورة الاس ت داد له .  86.6%)و وبنس بة ) 52بلغ عددهم )   قط وهحا يؤشر اهمية الم ر ة ال لمية في ا 

س تجابات اد نا  حسب متغير ا دمة في الاس ت داد لا   -ذ  س تجابات الذاور لا تختلم عن ا  س تجابات الذاور عن اد نا  أ ي أ ن ا  نجاز  لا توجد  روق ب  ا 

و  Mochari, I. ,2014و و)  Kevin Cashman & Jane Stevenson ,2020و, وهحو اظراسة تتف  مه دراسة 9التغيير التنظيمي و ما مب  في الجدول ) 

س تجابة  الا راد اثناء الازمات تب اً لمدة ا دمة نظراً لامتلاك جميه اد  راد الرةبة والاس ت دا د للتغيير بغض النظر عن  التي ا دت  عدم وعود تنوع في درجة ا 

 مدة ا دمة وس نوات ا برة والم ر ة في مجال ال مل د نه أ صبح أ مر حتمي عا جميه المنظمات في ظل البيئة  الحالية المتسارعة التغير . 

 الاس تنتاجات 

دارات المنظمات ال امة لا نجاز  التغيير التنظيمي وعود  و1  ابيرة.  بدرجة اس ت داد ظى ا 

اد وا , وبُ د دعم الا دارة  ال ليا في المرتبة الثانية , وفي المرتبة الثالثة بُ د تجارب التغيير  المرتبة عا )لحوا و ا (بُ د ح ولكان أ ب اد التغيير التنظيمي  أ ن ترتيب و2

 . الراب ة  تن  لبُ د وعود  يادة موثو ة , المرتبة ا امسة كان  لبُ د الانفتاح والم ر ة , والمرتبة السادسة كان  لبُ د المسُاءلة  السابقة , أ ما المرتبة 

 . أ  دت النتاس الا ح ا ية   ق  علا ات ارتباط ا يجابية ب  أ ب اد التغيير التنظيمي  ب ضها مه الب ض ادآخر و3

 هناك  رق في  درجة الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي   ب  الذاور واد نا  ل الح الذاور.   و4

 و  لا نجاز التغيير التنظيمي. 50-59)   الفئة ال مريةواد  راد من  (40-49)  الفئة ال مريةهناك اس ت داد من الا راد من  و5

 يوجد اس ت داد من الا راد من حملة الماعس تير واد  راد من حملة اظ توراو في الاس ت داد لا نجاز التغيير التنظيمي.  و6

 و س نة لا نجاز التغيير التنظيمي.(20-30 ذوي مدة ا دمةو  س نة واد  راد من (10-19الا راد  من ذوي مدة ا دمة  يوجد اس ت داد من  و7

 .أ ن هناك تأ ثير ايجابي  للخ ا ص الشخ ية في أ ب اد التغيير التنظيمي و8

 . التغيير التنظيمي تب اً للجنس بينهما ول الح الذاور توجد  روق ذات دلالة اح ا ية في أ ب اد  و9

 . و س نة49-40توجد  روق ذات دلالة اح ا ية في أ ب اد التغيير التنظيمي تب اً لل مر بينهما ول الح الفئة ) و10

 توجد  روق ذات دلالة اح ا ية في أ ب اد التغيير التنظيمي تب اً للمس توى الت ليمي بينهما ول الح حملة شهادة اظ توراو.  و11

 . س نة و 19-10توجد  روق ذات دلالة اح ا ية في أ ب اد التغيير التنظيمي تب اً لمدة ا دمة بينهما ول الح ول الح مدة ا دمة ) و12

 التوصيات 

 أ عندة اعمالها وأ ولوياتها الاستراتيجية.المهم أ ن تت امل ادارات المنظمات ال امة مه  ضية التغيير وفي س ياق توايد التغيرات البيئية الحالية   قضية ر يسة ضمن  من و1

 التنظيمي .  المنظمات ال امة لا نجاز التغيير التأ ايد عا  ورة عقد الندوات والبرامج الحوارية التي ت وز مس تويات الاس ت داد  ظى ال امل  في  و2

 ة ا ا التغيير.  التأ ايد عا تو ير وسا ل وانظمة ات ال  اعلة ظعم الشفا ية في نقل وتبادل الم لومات  ومن ثم ت ويو الم ر ة اللازمة وتطلبات الحاج و3

المشار ة في مسارات ال مل  كلما زاد عدد أ عضاء المنظمة الذين يقدّرون التغيير ، كانوا أ  ا رةبة في تنفيح التغيير ، أ و ب بارة أ خرى ، كلما ش روا بال وم عا  و4

 المتضمنة في تنفيح التغيير.ومن ثم ينبغي التأ ايد عا التوعية بأ همية التغيير .

اغة وأ عداد  يجب أ ن يأ مح البحل المس تقبلي في الاعتبار أ س ئلة مثل ايفية ا شراك المديرين ال موميون والموظف  في مختلم المس تويات التنظيمية في صي  و5

 استراتيجية التغيير لت ويو اس ت دادهم و بولهم تنفيح التغيير .

  يمهم اد ساس ية.   ينبغي التأ ايد عا  ورة توا   التغيير مه ثقا ة و يم اد  راد ال امل  في المنظمة لضمان ح ول التغيير عا التقدير د نه يتوا   مه و6

عا دعم وتأ ييد جميه هحو   أ يضاً  اد  راد يقدرون برنامج التغيير د ن المديرين يدعمونه ، أ و يدعمه  ادة الرأ ي ، أ و يدعمه اد  ران.  ومن ثم هناك  ورة للح ول  و7

 اد طراف التي تج ل أ عضاء المنظمة يقدرون التغيير التنظيمي .  
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