
 

 
 

 
 

 

 
 
 

  

 
   المستخهص

يتناوؿ البحث الحالي "دور التغيير التنظيمي في تحقيؽ النجاح الاستراتيجي" إذ يحظى موضوعي 
التغيير التنظيمي والنجاح الاستراتيجي باىتماـ متزايد لكونيما مف المواضيع الميمة والحديثة نسبيا، والتي ليا 

دور التغيير التنظيمي  معرفة ليذا البحث الذي ييدؼ إلىلذا ظيرت الحاجة  ،مستقبؿ المنظمات فيأثير كبير ت
ثقافة المنظمة( في النجاح ألاستراتيجي عبر  ،الموارد البشرية، الييكؿ التنظيمي، عبر ابعاده )التكنموجي

، تفرعت فرضيتيف رئيسيتيفوذلؾ مف خلاؿ  ،رضا الزبوف( ،ابداع ،تنفيذ فعاؿ ،مكوناتو )استراتيجية محددة
 ث عبر عدد مف الوسائؿ الأحصائية،فرضيات فرعية لمعرفة العلاقة والأثر بيف متغيري البحعنيا ثماف 

واستخدمت الأستبانة التي أخضعت لأختباري الصدؽ والثبات كأداة لمقياس وجمع البيانات مف عينة البحث 
رؤساء الأقساـ ومعاونييـ و  بالمديريفطبقت عمى مجتمع البحث المتمثؿ و   ،ا( موظف49والتي وزعت عمى )
 )مركز البحث والتطوير النفطي( ثةفي  المنظمة المبحو 

وتوصؿ البحث إلى مجموعة مف الاستنتاجات والتوصيات أىميا: سجمت النتائج الإحصائية إف جميع  
علاقات الارتباط بيف ابعاد التغيير التنظيمي والنجاح الاستراتيجي كانت قوية وذات دلالة معنوية وكذلؾ 

 فيلتأثير كانت جميعيا ذا دلالة معنوية. مما يشير إلى اىمية دور التغيير التنظيمي في التأثير علاقات ا
تحقيؽ النجاح الاستراتيجي لممنظمات، واختتمت الدراسة بمجموعو مف التوصيات كاف مف أىميا: زيادة 

مختص بالعامميف لتشجيعيـ الاىتماـ بالتدريب مف خلاؿ الدورات التدريبية خارج المركز ووضع برنامج تدريبي 
عمى تبني عممية التغيير ، واستخداـ التكنموجيا الحديثة المتمثمة بالحوسبة الالكترونية بشكؿ اكثر فعالية داخؿ 

 . في تحقيؽ ابعاد النجاح ألاستراتيجي يـالمنظمة المبحوثة الامر الذي يس
           

 جاح ألاستراتيجي.الن -التغيير  التنظيمي/ نهبحث المصطهحات انرئيسة
 
 
 
 
 
 
 
 

*البحث مستؿ مف رسالة ماجستير
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 1722(  لصهة 21(  العدد )12المجلد  )

 غيير التهظيمي في تحقيق الهجاح ألاشتراتيجيدور الت

 وزارة الهفط -بحث ميداني في مركس البحث والتطوير الهفطي

 قدذةةالم
يشيد عالـ اليوـ تحولات عميقة وغير مسبوقة مف حيث تزايد أىمية الدور الذي تمعبو التكنموجيا في 
حياتنا، وتغيرت محددات النجاح في عالـ المنظمات ، وىنا تبرز اىمية عممية  التغيير التنظيمي عف غيرىا 

لمعظـ المشكلات او العقبات التي تعترض  تقديـ الحموؿ الناجحةساليب الادارية انيا تتضمف إمكانيات مف الا
سير عمؿ المنظمة، وىي تمثؿ سلاحا ىاما لممنظمات العامة في البيئة التي تتزايد فييا حده المنافسة  وذلؾ 

مى تقويض الروتيف والافكار الضيقة بفضؿ اعتمادىا عمى دراسة وتحميؿ العمميات المختمفة وتساعد ايضاً ع
 لمعمؿ وضيؽ افؽ الادارة العميا في السعي نحو ايجاد الحموؿ السريعة لمشكلات العمؿ.

 Governanceكما اف ادبيات الادارة الحديثة اصبحت تطرح العديد مف المفاىيـ مثؿ الحوكمة ))
(، Learning organizations) ممة(( والمنظمة المتعStrategic Leadershipوالقيادة ألاستراتيجية 

( مف ابرز ىذه المفاىيـ، حيث اتجيت المنظمة الى اعادة Strategic Successوكاف النجاح ألاستراتيجي )
التفكير في كيفية أدائيا لأعماليا في إطار التغيرات البيئية المتسارعة، والتطورات التكنولوجية المتلاحقة، ، 

ي كمفيوـ وكممارسة ليجسد حصيمة التفاعؿ بيف العديد مف الحقوؿ المعرفية فبرز مصطمح النجاح ألاستراتيج
والعممية، ، بعد أف بدأت بوادره تظير وأىميتو تتكشؼ لممنظمات التي تسعى لتوسـ بكونيا ناجحة إستراتيجياً 

ألاستراتيجي بعد أف وسمت بالنجاح، وتوالت الدراسات النظرية والميدانية التي ركزت عمى بياف مفيوـ النجاح 
ومقوماتو ومصادره، ونلاحظ الآف وجود الكثير مف الدراسات المتعمقة بيذا الموضوع، مف ىنا تنطمؽ أىمية 

حيث ييتـ ىذا البحث بدراسة ىذه البحث ببعديو )دور التغيير التنظيمي في تحقيؽ النجاح ألاستراتيجي( ،  
اربعة مباحث خصص المبحث الأوؿ لعرض منيجية المتغيرات الحديثة والميمة في الأدب الأداري مف خلاؿ 

البحث. وتناوؿ المبحث الثاني الإطار النظري لمبحث. فضلًا عف تضميف المبحث الثالث الجانب العممي لمبحث. 
 وتناوؿ المبحث الرابع أىـ الأستنتاجات والتوصيات.

 انبحث ةنهجية / الأول المبحث
 :ًانبحث ةشكهة أولا 

داء المنظمات العراقية عموما يجد انيا تعاني الكثير مف الاخفاقات في اداء اف المتتبع لفاعمية وا
نشاطاتيا، مما يجعؿ مف الصعب عمييا تحقيؽ النجاح الذي تسعى اليو حيث تكمف مشكمة البحث في ضعؼ 
ة الأداء الإداري لممنظمات العراقية العامة، واستند الباحث في تشخيص المشكمة عمى بعض الدراسات السابق

العامة  تعاني مف مشكلات تتمثؿ في محدودية توافر المنظمات التي طرحت المشكمة  حيث تبيف اف معظـ 
 المطموب.التنظيمي  بالتغييرالمقومات اللازمة  لمقياـ 

 وفؽ ىذا الطرح يمكف تحديد مشكمة البحث مف خلاؿ التساؤلات الآتية :عمى و 
 مركز البحث والتطوير النفطيعمميات التغيير التي تحدث في  ماىي طبيعة.ٔ
 ؟ مركز البحث والتطوير النفطيما طبيعة العلاقة بيف مؤشرات التغيير التنظيمي والنجاح  ألاستراتيجي في .ٕ
 ؟ مركز البحث والتطوير النفطيعممية التغيير التنظيمي في  تحققويمكف اف  الذي.ما مستوى النجاح ألاستراتيجي ٖ

 انبحث أهذاف انياً:ث  
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 1722(  لصهة 21(  العدد )12المجلد  )

 غيير التهظيمي في تحقيق الهجاح ألاشتراتيجيدور الت

 وزارة الهفط -بحث ميداني في مركس البحث والتطوير الهفطي

 البحث لتحقيؽ الأتي: ييدؼ
بالتغيير التنظيمي في المنظمة المبحوثو، وتقديـ صورة  وعلاقتولتعرؼ عمى مستوى النجاح ألاستراتيجي ا -

 .تحقيقوواضحو لاساسيات عممية 
تحديد التأثير بيف متغيرات البحث ومعرفة أي مف  عمىيسيـ البحث في مساعدة المنظمة المبحوثة  -

 .في نشاط المنظمة  المتغيرات أكثر تأثير
  ًانبحث أهمية : ثانثا  

براز أىميتو في المنظمة في ظؿ التحولات العميقة    يسعى البحث الى تحديد مفيوـ التغيير التنظيمي وا 
والسريعة التي يشيدىا عالـ اليوـ ، وكذلؾ تحديد المراحؿ والمداخؿ المختمفة التي يقتضييا التغيير اليادؼ 

ه التحولات التي تؤدي الى تحقيؽ النجاح ألاستراتيجي، لذلؾ يستمد  البحث اىميتو مف إلى تأقمـ المنظمة وىذ
 الاتيةالمتغيرات التي تدرسيا فضلا عف النقاط 

 لاىمية العممية:  تتجسد مف خلاؿ :أ - أ
. يتناوؿ البحث لموضوعات تتسـ بالحداثة في مجاؿ الادارة يمكف لمباحثيف الأستفادة منيا في البحوث ٔ

قبمية ولغرض مسايرة التطورات الحاصمة في العموـ الادارية ، بتقديـ مساىمو فكريو لممنظمات العامة المست
 مف خلاؿ توظيؼ الاساليب الادارية المعاصرة لخدمتيا والنيوض بيا.

. اف الخمفية الوصفية عف واقع المنظمة المبحوثة ، والبيانات التي ستتوافر يمكف  توظيفيا في التخطيط ٕ
تقبمي واتخاذ القرارات في مجاؿ المتغيريف مدار البحث، حيث يتـ تزويد الادارة العميا بمؤشرات نظرية مدعمو بحقائؽ المس

 رقمية عف أثر اتباع استراتيجيات التغيير التنظيمي في تحقيؽ النجاح ألاستراتيجي في المنظمة المبحوثة
 الاىمية العممية: تتجسد مف خلاؿ :                 - ب
ف التأثير الحيوي لعوامؿ التغيير التنظيمي في تحقيؽ النجاح ألاستراتيجي العاممة حيث تمثؿ عممية بيا .ٔ

 تحقيؽ النجاح  بشكؿ فعاؿ. عمىالتغيير التنظيمي طريقاً سالكاً يساعد 
حث اف نتائج العلاقات الأرتباطية والتأثيرية بيف المتغيرات المذكورة والتي سيتـ التوصؿ الييا مف خلاؿ الب .ٕ

الميداني تساعد الجيات المسؤولة في المنظمة المبحوثة بالتعرؼ عمى العناصر الأقوى إرتباطاً والأكثر تأثيراً 
عطائيا الأولوية اللازمة، وتجاوز جوانب الضعؼ في بنية العناصر لضماف تشكيؿ  لغرض زيادة الأىتماـ بيا وا 

 لأرتقاء بنشاط واداء المنظمةأمنظومة متكاممة 
  ًانبحث فرضيات : رابعا  
 لفرضية ألاولى  : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائيو بيف ابعاد التغيير التنظيمي والنجاح ألاستراتيجي أ 

 .الفرضية الثانية: يوجد تأثير ذو دلالو معنوية لابعاد التغيير التنظيمي في تحقيؽ النجاح ألاستراتيجي 
 
 
  ًانبحث ادوات : خاةسا  
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 غيير التهظيمي في تحقيق الهجاح ألاشتراتيجيدور الت

 وزارة الهفط -بحث ميداني في مركس البحث والتطوير الهفطي

والتي اثبتت صلاحيتيا رئيسة لجمع البيانات اذ اعتمد المقاييس الجاىزة  اداةستبانة اعتمد الباحث الأ 
 وىيسابقة دراسات عند تطبيقيا في 

الموارد  الييكؿ التنظيمي، ،)التكنموجيا المتغير الاوؿ: ويتمثؿ بابعاد التغيير التنظيمي والتي شممت اربعة عوامؿ وىي-ٔ
 (.     Griffin( )2000،Lynch،1999مف دراسة ) استسقائيا البشرية، الثقافة التنظيمية( جرى

المتغير الثاني: ويتمثؿ بابعاد النجاح ألاستراتيجي والتي شممت اربعة عوامؿ ىي )استرايتيجية محددة،  -ٕ
 ( Cobbold & lawrie،ٖٕٓٓتنفيذ فعاؿ،ابداع، رضا الزبوف( جرى استسقائيا مف دراسة )

كرت الخماسي كونو يعد مف أكثر الأساليب المستعممة يوقد تـ استخداـ مدرج ل (ٜٕٓٓ)الحلالمة والعزاوي، 
   ( يوضح فقرات الاستبانة.1والجدوؿ ) في العموـ الإدارية والاجتماعية فضلًا عف امتيازه بالوضوح والدقة.

 فقرات الاستبانػػػة (  1جدوؿ  )
  انًصذر ػذد انفمزاث الأبؼاد انفزػُت انًخغُزاث انزئُست

 

 انخغُُز انخُظًٍُ -أولاً:

 انخغُُز فٍ انخكُهىجُا -1

 انخغُُز فٍ انهُكم انخُظًٍُ - 2

 انخغُُز فٍ انًىارد انبشزَت - 3

 انخغُُز فٍ ثمافت انًُظًت -4

5 

5 

5 

5 

   (2000،Lynch) 

    (1999،Griffin) 

   20 انًجًىع

 انُجاح ألاسخزاحُجٍ -ثاَُاً :

 أسخزاحُجُت يذذدة 1-

 ُذ فؼالحُف -2

 أبذاع 3-

 رضا انزبىٌ -4

5 

5 

5 

5   

 (9004)انذلانًت و انؼزاوٌ، 

(2003،Cobbold & 

lawrie) 

 20 انًجًىع 
   

  40 انًجًىع انكهٍ  

د إنتياء الباحث مف إعداد الإستبانة عمى وفؽ ما جرى عرضو بعد التحقؽ مف سلامة وصحة بع  
ستبانة ، إذ أف فقداف ىذيف الشرطيف يعني عدـ صلاحيتيا ، ومف صدؽ وثبات الإ التاكد مفمتغيراتيا، ينبغي 

 ثـ عدـ دقة النتائج.
 (:  Validityإختبار الصدؽ ) -أ

و يعد شرطاً أساسياً لمتأكد مف قدرة الاستبانة عمى التعبير عف اليدؼ الذي صممت مف أجمو ، وعمى    
( وىو صدؽ Trustees Validityلمحكميف )ىذا الأساس تـ إعداد إختبار الصدؽ الظاىري ويسمى بصدؽ ا

يستيدؼ التحقؽ مف مدى إنتماء الفقرة إلى مجاليا ، إذ تعمـ الإستبانة بعد الإنتياء مف صياغة فقراتيا عمى 
مجموعة مف الخبراء في مجاؿ الإختصاص للأخذ بتوصياتيـ فيما يخص تعديؿ بعض الفقرات أو حذؼ البعض 

 .( ٔ) ينظر الممحؽ  الآخر أو الإبقاء عمييا كما ىي
( فأكثر لكؿ ممارسة لمدلالة عمى صدقيا، وقد بمغ المستوى ٘ٚوقد إعتمدت نسبة إتفاؽ الآراء البالغة )% 

 ( فرداً.ٕٔ%( بعد تطبيقيا عمى عينة تجريبية بمغ عدد افرادىا )ٜٔالعاـ لصدؽ الأستبانة )
 
 
 (: Reliabilityإختبار الثبات ) - ت
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 غيير التهظيمي في تحقيق الهجاح ألاشتراتيجيدور الت

 وزارة الهفط -بحث ميداني في مركس البحث والتطوير الهفطي

( ، لذا فقد ٖٓٗ: ٖٕٓٓالنتائج نفسيا فيما لو أُعيد تكراره مرة أخرى )العساؼ، طي تع الاستبانةويعني إف    
كرونباخ (، إذ أظيرت نتائج المعالجة الإحصائية بإستخداـ  –تـ التحقؽ مف ثبات المقياس بطريقة ) ألفا 

 عامؿ %( ، عمماً إنو عندما يكوف مٜٔ( إف معامؿ الثبات العاـ للإستبانة قد بمغ )spssبرنامج )
الإستبانة، فأف ىذا يؤشر قبولًا ويعكس أتفاقاً وترابطاً بيف عبارات فقرات  ،%( ٓٙكرونباخ ( يزيد عف )-) ألفا

 %( وىو ما يشير إلى قبوليا إحصائياً.ٜٔمما يعني أف الإختبار لو أُعيد مرة أُخرى سيكوف ثابتاً بمقدار )

 :انبحث ومجتمع ةىقع سادسا 
 ،طبيؽ الجانب العممي مف البحث ، وتمثؿ في مركز البحث والتطوير النفطيإختير القطاع النفطي لت

 -مركز البحث والتطوير النفطي كموقع لمبحث وللأسباب الآتية:اختيار  تـ و 
. أختيار القطاع النفطي مجتمعا لتطبيؽ البحث، لأىمية ىذا القطاع الحيوي في دعـ الأقتصاد الوطني ٔ

ؿ الظروؼ التي يمر بيا بمدنا ، مف عدـ إستقرار وحرج ، والتي تتطمب مف وزيادة فاعميتو وخصوصاً في ظ
وزارة النفط أف تكوف متمكنة في تأىيؿ ملاكاتيا القيادية وتطوير قدراتيا الأخرى لدعـ الأقتصاد وزيادة وتيرة 

 النشاط وتوفير مختمؼ التسييلات المالية 
صناعية، إجتماعية وتجارية في  –خرى سواء كانت خدمية ما بيف ىذا القطاع والقطاعات الأ المقارنة. عند ٕ

الواضح وكما ىو معروؼ فأف الكثير منيا  ضمفممارسة نشاطاتيا في الوقت الحاضر في ظؿ ىذه الظروؼ 
أصيب بالشمؿ والتوقؼ عف العمؿ عمى عكس القطاع النفطي الذي بقي يمارس أعمالو بشكؿ مستمر ، ولو 

 قطاعات إذا ما أرتفعت نسبة آدائو الى مستويات عالية .إمكانية دعـ وتشغيؿ بقية ال
. الاستعداد الكبير مف قبؿ أدارة المركز والعامميف فييا لمتعاوف في توفير المعمومات المطموبة لمباحث بغية ٖ

 الوصوؿ إلى نتائج تحسف المركز.
لؾ بسبب طبيعة البحث التي أختير مجتمع البحث مف المستويات الأدارية )العميا والوسطى والتنفيذية( وذ 

( موظفأ ٗ٘بمغ حجـ المجتمع ) ،تتطمب مستوى عاؿ مف الفيـ والإستيعاب في التعامؿ مع فقرات الإستبانة
( إستبانة تـ الحصوؿ عمى ٗ٘في مركز البحث والتطوير النفطي ، وتـ  توزيع عدد مف الإستبانات وبواقع )

 ٜٗوفية لمشروط وبمغ عدد صافي الأستمارات التي تـ تحميميا( إستبانة غير مستٔ( إستبانة وتـ إىماؿ )ٓ٘)
   .استبانة



                                                                                     
                                                                                                                                                                      

                                                                                                                                                                              
                                         

 
 
 

  
 
 

 

 مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية 05

 1722(  لصهة 21(  العدد )12المجلد  )

 غيير التهظيمي في تحقيق الهجاح ألاشتراتيجيدور الت

 وزارة الهفط -بحث ميداني في مركس البحث والتطوير الهفطي

 نهبحث اننظري الإطار / انثاني المبحث
 انتنظيمي اولاً:انتغيير

 مفيوـ التغيير التنظيمي:
يعيش العالـ اليوـ عصراً متطوراً، يتسـ بالنمو اليائؿ في مختمؼ المجالات العممية والتكنولوجية 

، ويتـ ىذا التغيير بإيقاع متسارع، تية مما يمكف أف نطمؽ عميو عصر التغيير في جميع المجالاوالفنية والإدار 
حيث باتت مسألة التغيير التنظيمي حتمية وذلؾ بالنظر لاتساع مدى تأثير التغيير التنظيمي وحجمو،  ومف 

 كَأَنَوُ جَعَمَوُ غَيَرَ ما كَافَ وفي القراف الكريـ:الناحية المغوية التغيير مشتؽ مف الفعؿ غَيرَ ،وغَيرَهُ: حَولَوُ وبَدلَو ، 
ْـ ﴾ ْـ يَؾُ مُغَيرا نعمة انعميا عمى قوـ حتى يُغَيِرُوا مَا بِأَنْفُسِيِ ( ، ومعنى ٖ٘)الأنفاؿ، الآية  ﴿ذَلِؾَ بِأَ ف ا﵀ لَ

فت، وغير عميو أمر: حَوَلَو . يغيروا مابأنفسيـ ىو حتى يُبَدِلُوا ما أمرىـ ا﵀. ويقاؿ تغايرت الأشياء يعني: اختم
َـ ، والنظـ التأليؼ، وضـ شيء إلى آخر، ونظـ الشيْ ينظمو نظما ونظاما اي  أما التنظيـ فيو مصدر فعؿ نَظَ

( "استراتيجية متطورة تستيدؼ تغيير العقائد والاتجاىات ٜٕٕ: ٕ٘ٓٓ)القريوتي ،وقد عرفيا  ،جمعو فانتظـ
ب مع الاحتياجات الجديدة وتستطيع التعايش مع التحديات التي تفرضيا والقيـ واليياكؿ التنظيمية لتتناس

 .التغييرات اليائمة في البيئة الاجتماعية والثقافية والاقتصادية"
"مصطمح يستخدـ لوصؼ عممية التحوؿ التي تمر بيا الشركة مف خلاليا ( Ivanko,2012:187وعرفيا )

عادة ىيكمة الإدارة،  وعرؼ  الاندماج أو الاستحواذ أو تطوير أىداؼ وغايات جديدة لمشركة."وتتمثؿ بإعادة توجيو وا 
(GRIFFIN & MOORHEAD,2013:524 عممية التغيير التنظيمي "الاجراءات التي تتبناىا الادارة )

لضماف قدرتيا عمى الاستمرار في بيئة متغيرة  معقدة وذلؾ مف خلاؿ اجراء  التعديلات في الانشطة وتطوير 
يشير الى عزـ المنظمة عمى تبني فكرة او  اخؿ المنظمة"، ويعرؼ الباحث عممية التغيير التنظيمي "العمميات د

اساليب عمؿ جديدة، والتي بموجبيا تؤدي  الى حدوث تعديلات جوىرية في بعض اجزاء المنظمة ومجالاتيا 
ـ مف ماتقدـ مف مفاىيـ ويستنتج مما تقد الوظيفية والتي تؤدي بدورىا الى تحقيؽ النجاح الاستراتيجي "

 لمتغيير  التنظيمي:
الملاحظ اف اغمب الباحثيف  اتفقوا عمى ضرورة وضع انموذج لعممية التغيير التنظيمي خاص بكؿ   -ٔ

 منظمة، بشكؿ ينسجـ مع  نشاط وبيئة المنظمة، و يحقؽ ليا التفوؽ والنجاح ألاستراتيجي.
 واجزاء المنظمة وىو عممية مستمرة. مفيوـ التغيير التنظيمي  يشمؿ جميع مكونات  -ٕ
اعتبر معظـ الباحثيف التغيير التنظيمي خطة طويمة الاجؿ، حيث لايمكف حصوؿ تغيير او تطوير في  -ٖ

ممارسات وعمميات المنظمة بيف بوقت قصير، فخطة التغيير والتطوير تحتاج الى فترة ليست بالقصيرة وذلؾ 
 حتى يمكف تحقيقؽ اىداؼ المنظمة.

 
 
 



                                                                                     
                                                                                                                                                                      

                                                                                                                                                                              
                                         

 
 
 

  
 
 

 

 مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية 09

 1722(  لصهة 21(  العدد )12المجلد  )

 غيير التهظيمي في تحقيق الهجاح ألاشتراتيجيدور الت

 وزارة الهفط -بحث ميداني في مركس البحث والتطوير الهفطي

 انتنظيمي انتغيير  ارجنم : 
تعددت نماذج دراسة التغيير التنظيمي وتحميؿ ابعاده بسبب اختلاؼ نظرة الباحثيف والكتاب في نظرية    

المنظمة عند تناوليـ ىذا الموضوع . وقاد ذلؾ الى اختلاؼ في النماذج المقترحة في ىذا المجاؿ . وفي ضوء 
 :الآتية المسح النظري الذي اجري يمكف عرض النماذج

 (Daft،ٕٛٓٓانموذج ) -ٔ
اف عممية  التغيير لاتحدث بسيولة، ولكف يمكف أف اف نسيطر عمى  التغيير. مف خلاؿ  daftافترض 

مراقبة الاتجاىات والانماط والاحتياجات الجديدة ، واف المدراء  يستخدموف  التغيير المخطط لممساعدة في 
ثلاثة   daftحيث ميز  (daft,2008:363) ،ؿ الفرص المتاحةتنظيـ التكيؼ مع المشاكؿ الخارجية واستغلا 

 :مراحؿ لمتغيير وىي
 وجود القوى الداخمية والخارجية المسببة لعممية التغيير -ٔ
 رصد  ادارة المنظمة ليذه القوى،مف حيث تقييـ الفرص والتيديدات وتوضيح الحاجة بضرورة لمتغيير -ٕ
 .رة المنظمة، ويتـ التعامؿ مع القوى كؿ عمى حدى حسب انماط المدراءتنفيذ التغيير المطموب مف قبؿ ادا -ٖ

 لمتغيير التنظيمي   daftانموذج (ٔشكؿ رقـ )
 
 
 
 

 
Source\ Daft ، Richard. ، (2008)، “management “8

th
\ed of Patricia G. Lanepublishing .  

Ohio. Thomson Higher Education, p363 

 (Gibson،ٕٕٔٓانموذج ) - ٕ
يتناوؿ ىذا  النموذج  عممية إدارة التغيير بشكؿ منتظـ. حيث  تمثؿ الخطوات بطريقة منطقية كما يتكوف مف   

المستمزمات المعترؼ بيا عموما لتكوف ضرورية لإدارة التغيير الناجحة. حبث يمكف تعزيز عممية الشروع في التغيير 
ظيار ذلؾ الدعـ مف خلاؿ تنفيذ إجراءات منيجية التي الناجح عندما تدعـ ادارة المنظمة  الجيود  المبذولة لمتغيير وا 

تعطي مضمونا ليذه العممية. اف ىذا النموذج يشير إلى أف قوى التغيير تؤثر عمى المنظمة بصورة مستمرة،و في الوقت 
لملاحظ في  أ(Gibson,2012:494)نفسو، انيا مسؤولية المدير لفرز المعمومات التي تعبر عف حجـ قوى التغيير 

النموذج اف  المعمومات ىي الأساس للاعتراؼ عندما تكوف ىناؾ حاجة التغيير، وايضا  تكوف المعمومات مرغوبة 
لايضاح انو لاتوجد حاجة لمتغيير، لكف عندما يدرؾ المدراء اف ىنالؾ  قصور، يجب أف يتـ تشخيص المشكمة والتعرؼ 

            .لممشكمة ونتائجو  عمى الاساليب البديمة التي توفر حموؿ

 انمىي انخارجُت

حخضًٍ يزالبت انًُافست 

انؼانًُت،انزباٍَ، انًُافسٍُ واٌ 

 لىي خزي

 انذاخهُت انمىي

 حخضًٍ انخطظ، الادخُاجاث، اهذاف

 انشزكت 

 

 نهخغُُزانذاجت 

حمُُى انخهذَذاث وانفزص، وحىضُخ انذاجت 

نهخغُُز فٍ انخكُهىجُا، انًُخجاث، انثمافت، 

 الافزاد

 حُفُذ انخغُُز

اسخخذاو طزَمت حذهُم انمىي 

ووضغ انخكخُكاث نًىاجهت 

 يماويت انخغُُز



                                                                                     
                                                                                                                                                                      

                                                                                                                                                                              
                                         

 
 
 

  
 
 

 

 مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية 05

 1722(  لصهة 21(  العدد )12المجلد  )

 غيير التهظيمي في تحقيق الهجاح ألاشتراتيجيدور الت

 وزارة الهفط -بحث ميداني في مركس البحث والتطوير الهفطي

 انموذج لادارة التغيير والتطوير التنظيمي (ٕشكؿ رقـ )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

Source\Gibson, James l& Ivancevich،john& Konopaske, Robert, "Organizations - 
Behavior, Structure, Processes" 14th ed، McGraw-Hill, 2012,p495 

ود الفعؿ لخطوات عممية التغيير وقوى التغيير كذلؾ، ردود الفعؿ ىذه تشير إلى أف يتضمف نموذج رد 
عممية التغيير يجب أف تراقب  ويتـ تقييميا. حيث قد يكوف ىنالؾ خمؿ في طريقة التنفيذ وربما يؤدي إلى 

أف المنظمات نتائج ضعيفة، ، ولكف قياـ الادارة  باستجابة سريعة يمكف أف يصحح الوضع، ويؤكد النموذج  
الحديثة تعمؿ في بيئة ديناميكية . كما يقترح النموذج أنو لا يوجد حؿ نيائي ، وبالأحرى يركز عمى أف المدير 

  المعاصر يعمؿ في وضع ديناميكي حيث الحقيقة الوحيدة ىي التغير ذاتو.
 انتنظيمي انتغيير مجالات  

ظمػػػات المعاصػػػرة حتػػى تػػػتمكف مػػػف النمػػػو اصػػبح التغييػػػر التنظيمػػػي امػػرا حتميػػػا فػػػي عمػػػؿ وسػػموؾ المن 
والاستمرار ومواجيػة المنافسػة فػي ظػؿ التغيػر المسػتمر لعناصػر بيئتيػا الداخميػة والخارجيػة ، وذلػؾ مػف خػلاؿ 
اجػػراء التغييػػرات الميمػػو فػػي مجالاتيػػا، إف مجػػالات التغييػػر حظيػػت بكثيػػر مػػف الدراسػػات والأبحػػاث مػػف قبػػؿ 

ذلؾ لأىميتيا، ويتطرؽ التغيير لعدة محالات مختمفة في المنظمة، كمػا أنػو الميتميف بمجاؿ التغيير التنظيمي و 
 .قد يشمؿ أكثر مف مجاؿ واحد في الوقت نفسو، مف اىـ مجالات التغيير كما يراىا

 (Gibson, 2012:511) (Daft, 2001:357) :ماياتي 
 

2 

A 

A 

A 

 

1 

 حذذَذ انبذائم

 انهُكهُت 

   انًهًت 

 انسهىن 

 

 

 

 لىي انخغُُز انخارجُت:

 أسىاق 

  حكُىنىجُا 

 انًىارد 

 لىي انخغُُز انذاخهُت:

 سهىن 

 عملٌات 

 

 

3 

4 

 َىاحج الأداء

 انًُظًت 

 انًجًىػت 
 الفرد 
 

 

 حشخُض انًشكهت

 انًؼهىياث 

  انًشاركت 

 ادار انخغُُز 
 

 

انؼىائك وانذالاث 

 انًذذدة

 يماويت انخغُُز 

  انمُادة 

 انًُظًت انزسًُت 

 ثمافت انًُظًت 

 

 

 حُفُذ الأسهىب

 انخىلُج 

 انًجال 

 انخبزة 
 

 

 حج الأداءَىا

 انخغذَت انؼكسُت 

  انخؼذَم 

 اػادة انزؤَت 

 انخؼزَز 

 

 

4 5 6 

 التغذٌة العكسٌة

 ٌإدي إلى على ٌركز ٌإثر على

انًمُذ 

 بىاسطت

 من اجل ٌتبعه

7 
 التغذٌة العكسٌة



                                                                                     
                                                                                                                                                                      

                                                                                                                                                                              
                                         

 
 
 

  
 
 

 

 مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية 07

 1722(  لصهة 21(  العدد )12المجلد  )

 غيير التهظيمي في تحقيق الهجاح ألاشتراتيجيدور الت

 وزارة الهفط -بحث ميداني في مركس البحث والتطوير الهفطي

 :ORGANIZTION CALUTUREاولا: ثقدافة المنظمة 
ة المنظمية السائدة تحميؿ عناصر الثقافة السائدة وىو أمر يتطمب تحميؿ عممية تغيير الثقاف تستمزـ 

العناصر الثقافية السائدة في المنظمة ، وييدؼ ذلؾ إلى مقارنة الثقافة السائدة والثقافة الجديدة المطموبة 
منظمة وعمى والتعرؼ عمى المعايير المعتمدة في بناء الثقافة التنظيمية الجديدة ، وايضا طبيعة المدراء لم

الطريقة التي تعاممت بيا المنظمة مع الأزمات والأحداث السابقة التي مرّت بيا والدروس المستفادة منيا ، أما 
الخطوة الثانية فيي الاستفادة مف ىذه المعمومات وبمورة منظومة القيـ الجديدة ، وأخيراً تحديد أىـ العناصر 

ت المحددة وتحتاج إلى تغيير الإجراءات المطموب عمميا وتحديدىا الثقافية والقيـ غير المنسجمة مع الأولويا
مخطط يتكوف مف مجموعة مف  Robbinsمف أجؿ تحقيؽ ىدؼ التغيير في ثقافة المنظمة، وقد افترض 

 المقترحات التي تتكوف مف إجراءات محددة يمكف لادارة التغيير أف تتبعيا
 (ٖشكؿ رقـ )

 تغيير الثقافة التنظيمية
 

 
 
 
 
 
 
 

ed. publishing as  th"11 MANAGEMENTRobbins, Stephen P& Coulter, Mary,"  \SOURCE
Prentice Hall,2011,p160 

 Human Resourceرد انبشرية المىاثانيا: 
إف التغيير في الموارد البشرية مف وجية نظر الباحثيف يجري بالتركيز عمى تغيير الاتجاىات   

ؾ وقدرات العامميف، أو جميع ذلؾ باتجاه أىداؼ مرغوبة لممنظمة والميارات والتوقعات والسمو 
(، فعند تغير الثقافة التنظيمية، الييكؿ أو التكنولوجيا يجب عدـ إغفاؿ تأثير التغيير ٕٛ: ٜٚٛٔ)مصطفى،

عمى الموارد البشرية وأف تغير أي مف ىذه المجالات سوؼ لا يكوف مؤثراً ألا بعد الأخذ بنظر الاعتبار تغير 
( أف التغيرات في الموارد البشرية تتوجو نحو سموؾ Robbins,1998:633الموارد البشرية. ويعتقد )

واتجاىات العامميف واتصالاتيـ في مجاؿ المشاركة بأتخاذ القرارات وحؿ المشاكؿ. وتجدر الإشارة ىنا بأف كؿ 
رية لممنظمة ، وأف الشرط جيود التغيير التنظيمي تضـ بصورة مباشرة أو غير مباشرة الموجودات البش

الضروري لمتغير الفاعؿ والدائـ ىو التغيير لمموارد البشرية وسوؼ تفشؿ كؿ مف الميمة والييكؿ والتكنولوجيا 
 ( .Gibson ،ٖٗٙ:ٕٕٔٓكمياً أذا لـ تكف الموارد البشرية متقبمة لمتغير  )

 تكون أن إلى ، مدراء الادارة العلٌا الإدارة؛ وخاصة سلوك خلال تغٌٌر السلوك التنظٌمً من  •
 .إٌجابٌة ذجنما

 .حالٌا المستخدمة تلك محل لتحل وشعائر ورموز، جدٌدة، قصص إنشاء •
 .الجدٌدة القٌم ٌتبنون الذٌن الموظفٌن ودعم ومكؤفاة  الاختٌار •
 .الجدٌدة القٌم مع لتتماشى الاجتماعٌة التنشئة عملٌات تصمٌم إعادة •
 .المكافآت نظام وتغٌٌر الجدٌدة، القٌم قبول تشجٌع •
 .بوضوح محددة بتوقعات المكتوبة غٌر القواعد ستبدالا •
 .الخدمة إنهاء أو/  و الوظٌفً، والتناوب الوظٌفة، نقل خلال من الحالٌة الفرعٌة الثقافات تعدٌل •
 من عال مستوى مع على المناخ وخلق الموظفٌن مشاركة خلال من إجماع على الحصول على العمل •

 الثقة



                                                                                     
                                                                                                                                                                      

                                                                                                                                                                              
                                         

 
 
 

  
 
 

 

 مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية 00

 1722(  لصهة 21(  العدد )12المجلد  )

 غيير التهظيمي في تحقيق الهجاح ألاشتراتيجيدور الت

 وزارة الهفط -بحث ميداني في مركس البحث والتطوير الهفطي

  Jones,1998:481)خص بالاتي)أف عممية التغيير الموارد البشرية تتضمف انشطة عمى عدة محاور تتم
 استثمارات جديدة في أنشطة التدريب والتطوير ليحصؿ العامميف عمى ميارات وقدرات جديدة.  - أ
 تغير الأنماط والقيـ التنظيمية لتحفيز قوى عمؿ متعددة الثقافات ومتنوعة . -ب
 ة الخاصة بقوى العمؿ المختمفة.الاستمرار بدراسة الطريقة التي تعمؿ بيا عممية الترقية ونظـ المكافأ -ت
 تغير تركيبة فريؽ الإدارة العميا لتحسيف التعمـ التنظيمي واتخاذ القرار. - ج

 Organizational Structureثانثا. الهيكم انتنظيمي 
يعد الييكؿ التنظيمي وسيمة مف وسائؿ تحقؽ اىداؼ المنظمة، ويمكف تعريؼ الييكؿ التنظيمي عمى  

يتـ مف خلاليا تقسيـ نشاطات المنظمة وطريقة تنظيميا وتنسيقيا، وقد يحدث التغيير في  انو الوسيمة التي
الييكؿ التنظيمي عف قرارات تنظيمية متعمقة باربعة ابعاد تشمؿ تقسيـ العمؿ واسس تكويف الوحدات ونطاؽ 

فويض الأفراد( ويكوف عف طريؽ أجراء التغيير في المياديف الآتية: صيغ )ت الاشراؼ وتفويض صلاحياتو،
توزيع السمطة)،العمؿ الفرقي والتعاوني،أجراء تغييرات ىرميو( المستويات التنظيمية )بما يتناسب مع المحتوى 
التنظيمي،المركزية واللامركزية، والاعتقاد بأف التخصص في أداء العمؿ مسألة تتوقؼ عمى طبيعة التحديات 

: ٕٕٓٓويعدّ الييكؿ التنظيمي مف وجية نظر )الزعبي ،  ،مةالتي تواجو المنظمة والفرص المتاحة أماـ المنظ
( الإطار الذي تحدد المنظمة مف خلالو محتوى ونوعية علاقاتيا الداخمية بيف الوحدات والأقساـ لضماف ٓ٘

التنسيؽ والتعاوف فيما بينيا لبموغ الأىداؼ المحددة ليا ، ويظير ذلؾ مف خلاؿ خطوط السمطة والاتصالات 
أف الييكؿ التنظيمي يؤدي دوراً حاسماً في مدى نجاح أو فشؿ خطة كـ ،تمؾ الوحدات والأقساـفيما بيف 

التغيير ، وعمى ذلؾ لا بد مف إيجاد الوحدات الإدارية المناسبة التي تمتزـ عممية إحداث التغيير لتعزيزىا 
)الشماع ، التنظيمي لييكؿ وتفعيميا ، ومثاؿ ذلؾ لجاف الجودة بوصفيا إحدى الييئات الواجب إيجادىا في ا

ٜٜٔٔ، ٔٚ٘). 
 Technologyرابعا. انتكنهىجيا 

يشمؿ التغيير التكنولوجي عمى تعديؿ الوسائؿ التي تستخدميا المنظمة في تحويؿ المدخلات إلى 
مخرجات، فيي تتضمف تقديـ معدات جديدة أو نظـ دعـ الحاسوب أو الأدوات الجديدة أو أشكاؿ جديدة مف 

في التكنولوجيا يمكف ملاحظتو مف التغيير ( أف Griffin,1999 :392الإنساف الآلي ، وأعتبر )الأتمتة مثؿ 
خلاؿ سعي المنظمات إلى استبداؿ مكائنيا ومعداتيا القديمة بأخرى جديدة تتطمب أساليب وعمميات جديدة 

داخمي. وحدد وكذلؾ تحتاج إلى جدولة عمميات وتحديد أولويات تنفيذ جديدة وتغيراً في تصميميا ال
(Robbins,2001:544 مجالات التغيير التكنولوجي مف خلاؿ عوامؿ المنافسة التي تواجو ىا المنظمات )

أو متطمبات الإبداع ، إذ تتوجو المنظمات إلى التغيير في التكنولوجيا المتعمقة بالأجيزة والمعدات أو الأساليب 
خدمة جديدة ، مثؿ استخداـ الأتمتة الجديدة ونظـ  أو الأتمتة أو الحاسوب ، أما لإنتاج سمعة أو تقديـ

 .المعمومات المتقدمة أو شبكات الاتصاؿ 
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أف التغييرات التكنموجية  تشير إلى عمميات إنتاج المنظمة سمعة أو خدمة ، وتتضمف المعرفة  
ظمة وتشمؿ تقنيات الأساسية التي تمكنيا مف الاقتدار المتميز ،إذ تيدؼ ىذه التغييرات إلى زيادة كفاءة المن

( إلى أف التكنموجيا ٜٔٔ: ٕٔٓٓ)الحناوي وآخروف، الإنتاج وطرائؽ العمؿ ومستويات التسييلات التقانية
 التي تحدث تؤدي إلى ثلاث تطبيقات ميمة، ىي :

 . بدء ظيور صناعات جديدة . ٔ
 . تحوؿ أو انتياء بعض الصناعات الحالية . ٕ
 ناعات الجديدة .. ظيور صناعات مساعدة ومكممة لمصٖ

وبعد عمى ما سبؽ عرضو لمجالات التغيير ، مف الملاحظ  أف ىناؾ حالة مف الترابط والتداخؿ بيف ىذه   
المتغيرات )الموارد البشرية ، والييكؿ التنظيمي ، التكنموجيا ، والثقافة المنظمية(، بمعنى أف أي تغيير في أيٍ 

غيرات الأخرى كما يتأثر بأيٍ منيا ، فيي تمثؿ بمجموعيا أجزاء مف ىذه المتغيرات ينعكس بالضرورة عمى المت
متكاممة ومترابطة مع بعضيا ، عميو توجب أف يتـ التغيير عمى وفؽ رؤية مخططة ومدروسة شاممة تيدؼ 
إلى تحسيف الادء التنظيمي في تحقيؽ الأىداؼ ، وجعؿ العنصر البشري ذا أىمية كبيرة مف أجؿ إيجاد حالة 

لانسجاـ بيف العامميف وحصوؿ التغيير التنظيمي،كما اف الملاحظ مف النقاط السابقة اف عممية التوافؽ وا
التغيير يجب اف تحدث تعديؿ كمي أو نوعي داخؿ المنظمة مف خلاؿ عناصر المنظمة المادية والسموكية 

تنظيمية( لدفع المنظمة لمستوى أداء أفضؿ بما يحقؽ ، التكنولوجيا،الثقافة ال)الييكؿ التنظيمي، المواردالبشرية
 الكفاءة والفاعمية وعف طريؽ الاستعانة بتقنيات ومعارؼ العموـ السموكية

 ألاستراتيجي اننجاح ثانياً: 
 الأستراتيجي النجاح مفيوـ  

ت تتصؼ البيئة المعاصرة بظيور المنظمات الساعية لاف تكوف ذات اداء متميز لمواجية التوقعا   
ولاجؿ ىذا إىتمت الكثير مف الابحاث والدرأسات بدرأسة النجاح ألاستراتيجي، منطمقة مف مفيومو  المستقبمية،

وأىميتو، في محأولة لرسـ صورة الأداء في شتى المجالات والتخصصات المختمفة مف أجؿ بموغ الاىداؼ 
طموب وادراؾ الغاية ونجح الشخص فاز المتوقعة، والنجاح لغة واصطلاحا يعني في المغة العربية الظفر بالم

 .( ٕٛٓٓ:ٜٕٙٔوظفر بما طمب )معجـ المغة العربية، 
فيعني التوفيؽ أو الوصوؿ إلى ما ىو مستيدؼ والفوز  oxfordأما في المغة الإنكميزية وطبقا لقاموس  

تميز ، او ( ، وعند مقارنة مفيوـ النجاح ألاستراتيجي بمفاىيـ التفوؽ، والoxford،1223ٕٓٔٓ:بشيء )
باعتبار انو قد  excellenceالابداع، فاف مفيوـ النجاح ألاستراتيجي فأنو يكوف أقرب إلى مفيوـ التفوؽ 

( يمثؿ )قدرة المنظمة عمى البقاء ٜٕٔ: ٕٗٓٓيخدـ نفس اليدؼ، فالنجاح ألاستراتيجي كما عرفو )الركابي، 
كذلؾ فأنو يبحث في تقييـ أداء المنظمة بالاستناد والتكيؼ والنمو في ظؿ الأىداؼ التي تسعى إلى تحقيقيا(. و 

عمى مقياس واحد عمى مدى حياة المنظمة يفي بمتطمبات التقييـ عمى عكس التفوؽ التنظيمي الذي يقيـ اداء 
 (.  ٕٚٓٓ:ٕٖٔالمنظمة بالاستناد  إلى مقاييس ومعايير ومداخؿ مختمفة. )الزيدي، 
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يجي "امتلاؾ الادارة القدرة في الحصوؿ عمى المعرفة ( النجاح ألاستراتDaft,  2001: 261)عرؼ 
والخبرات والافكار، والتحميؿ الناجح والدقيؽ لخبرات وتاريخ المنظمات المناظرة، او اقتناصيا لفرص جديدة بعد 

"القيادة  ( فقد نظر الى النجاح ألاستراتيجيThomas, 2011:3اف حققت اىدافيا في الوقت المحدد"، اما )
الناجحة التي تفيـ غرض المنظمة وما يحدث في بيئة الأعماؿ، وتتوقع الأحداث وتواجو الواقع بنظرة  والإدارة 

طويمة الأمد تركز عمى عوامؿ النجاح الحرجة، لمتنافس التي تضيؼ مف خلالو قيمة لمزبوف ولجميع أصحاب 
مكانية تطوير رأس ماؿ فكري،  وتركز عمى تطوير العامميف وتحفيزىـ ورضاىـ والتغذية  المصمحة، الرؤية وا 

 .العكسية والتقييـ والمراجعة"، معدّاً إياه نجاحاً مستداماً"
 ألاستراتيجي اننجاح  نمارج 
 Gates 2004انموذج  -ٔ

نموذجا لمنجاح ألاستراتيجي ىو نموذج لمتشخيص والتخطيط والذي  Allan gates طورت الباحثة  
وضعيا في الاتجاه ألاستراتيجي الصحيح، حيث يمثؿ النموذج يمكف المنظمة مف تحديد أولوياتيا ومف ثـ 

 تصحيحا وتعديؿ لرؤية المنظمة فيو يشبو العدسة المكبرة التي توضح جميع جوانب المنظمة مف 
 . يوضح النموذج ٕٓوالشكؿ رقـ )التوجو ألاستراتيجي، الوظيفة، الييكؿ، الموارد، تقاسـ المعمومات( 

 لمنجاح ألاستراتيجي Gates( أنموذج ٗشكؿ رقـ )

 
source :Eggers,   Mary& Johnson,   Lorri,   Leveraging Culture for Strategic 

Success,www.dannemillertyson.com/wpcontent/uploads/2012/04/Leveraging-Culture-

for-Strategic-Success.pdf,   p3 

ج إلى معرفة كيؼ تجعؿ جميع نقاط النجمة لكي تكوف المنظمة ناجحة فأنيا تحتا  Gatesواشترطت
موجودة وبنفس الوقت" أي عندما تسير الأمور بشكؿ جيد فأف جميع نقاط النجمة تكوف داعمة الواحدة 

فأي خمؿ يصيب  وعندما تسير الأمور بشكؿ غير مستقر في أنموذج النجاح يصبح التغيير ضروريا. للأخرى.
 (Gates;2004:5سوؼ يؤثر عمى المنظمة ) نقطة معينة مف نجمة النجاح فأنو حتما
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  (Sukasame, 2005)أنموذج   -ٕ
بعمؿ دراسة حوؿ تأثير جودة الخدمة الالكترونية و العوامؿ المتغيرة عمى  (Sukasame)قاـ الباحث    

مة النجاح التنافسي، والتي بموجبيا يتـ تقديـ جودة خدمة فعالة تعد كمدخؿ للإستراتيجية التنافسية طوي
بجانب إف تحقيؽ رضا و ثقة الزبوف والاحتفاظ بيـ ىي مف النقاط الجوىرية في تحقيؽ النجاح التنافسي كما المدى،  

)المحتوى، سيولة الوصوؿ،  . وتضـ ىذه العوامؿ يمكف قياس نجاح المنظمة مف خلاؿ نمو المبيعات والدخؿ والأسواؽ
 يوضح ذلؾ( ٘،  الخدمة الذاتية( والشكؿ )سيولة الاستعماؿ، الموثوقية، الاستجابة،  الأمف

 لمنجاح التنافسي sukasame ( أنموذج ٘شكؿ رقـ )

 
Souers:Sukasame  ،Nittana  ،2005  ، "E-Service Quality: A Paradigm for Competitive 

Success of E-Commerce Entrepreneurs www.pacis-net.org/file/2005/390.pdf,  p4  

 
دـ وجػػود مقيػػاس جػػاىز و صػػالح لممنظمػػات الخدميػػة أرتػػاى الباحػػث إلػػى اعتمػػاد  عػػدد مػػف ونتيجػػة عػػ

المقػػاييس المعتمػػدة عمميػػا لمنجػػاح ألاسػػتراتيجي لتتفػػؽ مػػع اىػػداؼ الدراسػػة مسػػتندا عمػػى عػػدد مػػف المقػػاييس 
ر مػػف حيػػث اف التعػػدد فػػي المعػػايير سػػيعطي دقػػة اكبػػر ومؤشػػرات جيػػدة عػػف النجػػاح ألاسػػتراتيجي  اكثػػالعمميػػة 

 ( يوضح ذلؾٙ)الشكؿ و التركيز عمى معيار واحد لقياس مدى نجاح المنظمة وىذا مااختاره الباحث 
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 ( ٙ )شكؿ رقـ
 انموذج النجاح ألاستراتيجي لممنظمات العامة

 
 مف إعداد الباحث  المصدر:

 ي:ولأىمية إبعاد النجاح ألاستراتيجي، سيتـ تناوؿ أبرز ما يتعمؽ بكؿ بعد وفؽ الأت   
 إستراتيجية محددة  -1

أف التغيرات التي تشيدىا بيئة الأعماؿ مف فترة إلى أخرى نتيجة لمتطورات السياسية الاقتصادية  
والاجتماعية ليا بالغ الأثر في تحديد المنظمة لمجموعة الوسائؿ والأدوات التي تضمف ليا البقاء والاستمرار 

ولكي تزدىر المنظمات اليوـ ، المدراء بحاجة إلى لمنافسيف، وتمكنيا مف تحقيؽ الأفضمية والأسبقية عمى ا
امتلاؾ استراتيجة الواضحة والمحددة عمى المدى الطويؿ، حيث  أف ألاستراتيجية توفر صورة المستقبؿ 
المنشود عمى المدى الطويؿ لممنظمة، وغالباً ما تحقؽ تمؾ المنظمات الأىداؼ الموضوعة ليا، حيث إف 

 ( 122:2009ة وتحديد رؤيتيا يؤمف النجاح في تطبيقيا )الحلالمة والعزاوي، وضوح ألاستراتيجي
 تنفيذ فعاؿ -2

عمى الرغـ مف اىمية التخطيط ألاستراتيجي لكونو يحدد طبيعة ورسالة المنظمة، ولكف والتخطيط  
أكبر مف الأىمية. ألاستراتيجي لا طائؿ منو إذا لـ يتـ ترجمتو إلى أفعاؿ، حيث يحصؿ التنفيذ الفعاؿ عمى قدر 

اف ىذا ما يفصؿ بيف المنظمات التي تزدىر في الأوقات الصعبة عف المنظمات التي تواجو الفشؿ التنظيمي، 
التنفيذ ىو نتيجة الآلاؼ مف القرارات التي اتخذت في كؿ يوـ مف قبؿ الموظفيف الذيف يتصرفوف وفقا 

 .امية إلى تحسيف الأداءلممعمومات التي لدييـ ومصمحتيـ الذاتية في الجيود الر 
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مصطمح التنفيذ الفعاؿ يشير  لترجمة الفيـ التصوري الخاص بالمدراء لاستراتيجية المنظمة بشكؿ  بينما
وكـ  اكثر الماما لكيفيةعمؿ المنظمة وكذلؾ تسمسؿ الانشطة والمياـ  وكـ مف الوقت سيستغرؽ تمؾ المياـ،

مع الالتفات الى حجـ وتعقيد،  Raffoni)،ٕ:ٕٛٓٓ) حقةسوؼ تكمؼ، و كيفية تأثيرىا عمى الانشطة  اللا
وثقافة المنظمة، ولكف اليدؼ ىو تحقيؽ التوازف بيف البساطة مع الدقة. حيث اف المنظمات الناجحة لاتنظر 

 الى البيئة كعذر او حاجز،  وانما تتصرؼ بشكؿ مناسب ليذه البيئة لتحقيؽ التميز والنجاح
 الابداع-ٖ

بالحركة والديناميكية، لذا فالمنظمات يجب أف تجد الوسائؿ ات الإدارية أصبح يتسـ محيط المنظماصبح 
والأساليب التي تمكنيا مف تجديد نشاطيا والاستفادة مف قدراتيا،  لذلؾ فقد تناوؿ مف الباحثيف أمثاؿ دور 
الإبداع في تبني التغيير التنظيمي، حيث عرؼ الإبداع التنظيمي ىو تبني الأفكار الجديدة او السموؾ الذي 

كما يعرؼ الإبداع ىو قدرة الافراد عمى  ( ،Daft، ٕٔٓٓ، ٖٚ٘الحداثة في القطاع، السوؽ او البيئة ) يمثؿ
، حيث إف القدرة griffin,2013:22)توليد أفكار جديدة أو تصور منظورات جديدة بشأف الأفكار الموجودة )

ة الأولى التي تطرح منتجا عمى خمؽ القيمة ىي جوىر النجاح ألاستراتيجي لممنظمة،  حيث تعتبر المنظم
جديدا او ممارسة جديدة بوصفيا مبدعة مف خلاؿ الريادية واعتماد ألاستراتيجيات المناسبة، وبذلؾ تكوف في 
الغالب مصدراً لمنجاح ألاستراتيجي، إف الإبداع ينشأ في اغمب الأحياف مف فكرة ذكية تحث عمى إجراء 

عمؿ ومراجعتيا مف وقت إلى آخر لضماف جودة الاداء،  كما اف تحسينات  فائقة في إستراتيجيات وأساليب ال
وبما اف المنظمات ىي انعكاس  الإبداع ىو مايشير الى الفقرؽ الفردية اليامة التي موجود في كؿ انساف.

 للافراد وتمثميـ،  فاف الابداع ىو مايميز بيف منظمة واخرى
 ويمكف أف نوجز أىمية الإبداع الإداري فيما يمي  :

يادة قدرة  المنظمات حالياً ومستقبلًا لمواجيػة الحػوادث غيػر المتوقعػة وبػيف الاخػتلاؼ بػيف واقعيػا الفعمػي  ز  .ٔ
 وبيف ما تظيره البيئة.

حاجػػة المنظمػػات إلػػى زيػػادة قػػدرتيا التنافسػػية وتقػػديـ خػػدماتيا بشػػكؿ أفضػػؿ بسػػبب التغيػػرات فػػي الصػػناعة  .ٕ
 دراؾ.والبيئة،  والتغيرات في القيـ والاتجاىات والإ

يزيػد الإبػداع مػف تقػدـ المنظمػات،  وقابميتيػا لمتكيػؼ مػع المتغيػرات وزيػادة المرونػة فػي عممياتيػا الإداريػة  .ٖ
والفنية المستمرة المعرفة الجديدة التي تكتسبيا المنظمة،  أو القياـ بتطوير المعرفة الحالية عممية أو تقنيػة أو 

رفػة الجديػدة أو المطػورة فػي أىميتيػا،  ومػف ثػـ بروزىػا فػي اجتماعية،  مع تبايف الإبػداعات الناتجػة عػف المع
 السوؽ بصيغة "منتجات،  عمميات،  خدمات" جديدة.       

المنظمة بينما  مف مستمراً  ابداعا تطمبير واحدة، فالتغ لعممة وجياف والأبداع ويمكف اعتبار التغيير 
ع يمكف اف يقدـ افتراضات وتصورات لحاجات الابداع يتطمب القدرة عمى التغيير وبيذا المعنى فاف الابدا

 ( .  Lampikoski & Emden،ٔٙٔ:ٕ٘ٓٓالمنظمة المدركة او غير المدركة )
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  رضا الزبوف -ٗ
يعد رضا الزبوف مف اكثر المعايير فاعمية لمحكـ عمى اداء المنظمات ،  حيث اف ظيور دراسات العلاقات   

دت الى زيادة الاىتماـ بيذا المفيوـ ، كما اصبح  محط جدؿ الانسانية في العشرينات مف القرف الماضي ا
بيف كثير مف الباحثيف والكتاب بالرغـ مف اتفاقيـ عمى مضموف الرضا لكنيـ مختمفيف في تحديد مفيوـ محدد 

التي فقد عرؼ رضا الزبوف بأنو" المعيار الفعمي الخاص بالمنظمات   hill (. امإٚٓٓ:ٜٛلو )الربيعي، 
فقد عرفا  (Evans & Lindsay،2011:220( "اما )hill,1998: 311)الخدمة لكسب ولاء زبائنيا  تعتمد جودة

رضا الزبوف بانو" درجة ادراؾ الزبوف مدى فاعمية المنظمة في تقديـ المنتجات والخدمات الممبية لحاجاتو 
اء المتحقؽ لمخدمة مع ورغباتو"  وعرؼ ايضا بأنو "إحساس شخص بالسعادة أو الإحباط ينتج عف مقارنة الأد

ذا تجاوز  (Kotler, 2002:36)المتوقع  فاذا كاف الاداء يطابؽ التوقعات يكوف الضيؼ عندىا  راضيا وا 
الأداء التوقعات فاف الضيؼ يكوف راضيا بشكؿ عالي او سعيدا، أما إذا كاف الأداء دوف التوقعات يكوف 

رة عمى الاحتفاظ بالزبوف لتعزيز العلاقة معيـ بشكؿ الضيؼ عندىا غير راضي وانو يجب أف يكوف لممنظمة قد
مستمر .أو إف الرضا ىو نتيجة لنظاـ متفاعؿ مف ثلاثة اجزاء تمثؿ )عمميات المنظمة، وتوقعات الزبوف، 

 (ross,2005:207والموظفيف()
 كيفية تحقيؽ رضا الزبوف (ٚ )شكؿ رقـ                                 

 
 
Source/ Ross, Joel E, "Total Quality Management Text Cases & Reading"، 

"2"Edition,   by ST. Lucie press, in U.S.A.,   2005,   P: 207-208 

  ةفهىو انفشم انتنظيمي 
فى البداية يجب الاشارة الى أنو لايوجد اتفاؽ محدد عمى مفيوـ الفشؿ التنظيمي حيث يختمؼ ىذا 

، ومف قطاع لآخر بؿ وداخؿ المنظمة الواحدة،  وقد استخدمت عدة مصطمحات في  المفيوـ مف منظمة لأخرى
،  ادب الاعماؿ منيا والموت التنظيمي، الخروج التنظيمي، والإفلاس، لكف لا ينبغي أف تصور كفشؿ تنظيمي

ـ لنسبة ويمكف تعريؼ الفشؿ التنظيمي "ىي الحالة التي تحقؽ بيا المنظمة نسبة ارباح اقؿ مف المعدؿ العا
( كما يمكف اف تعرؼ بانيا" اف ٕٕٔٓ:ٕٓٓٔالربح لمنافسييا،  وتفقد الميزة التنافسية"" )القيسي والطائي، 

يمكف وضع عدة اسباب و  المنظمة تحقؽ عائدا يقؿ عف تكمفة رأس الماؿ او اف انفاقيا اكثر مف إيراداتيا"
 لحدوث الفشؿ التنظيمي نذكر منيا

 رضا انزبىٌ
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ة وعدـ الاختيار المناسب لمكاف التسويؽ تعدد اسبابا رئيسية لمفشؿ التنظيمي، ضعؼ الميارات التسويقي -ٔ
حيث تواجو المنظمات منافسة شديدة عمى الاسواؽ قد لا تقدر عمى مواجيتيا اضافة الى عدـ وجود جياز 

 (ٕٓٓٓ، ٖٖٓقوي داخؿ المنظمة)خشارمة:
صر الادارية المناسبة والمؤىمة، ووجود صراعات اسباب ادارية: مثؿ السياسات الادارية،  وعدـ توفر العنا -ٕ

بيف اجنحة الادارة العميا في المنظمة، وتغميب المصمحة الخاصة لممساىميف المسيطريف عمى النسب العالية 
 .في ممكية رأس الماؿ، سوء الادارة

الاقتصادية،  اسباب فنية : تمثؿ سوء التخطيط في الاستثمار مف البداية،  واخطاء في دراسة الجدوى  -ٖ
 واختيار التكنموجيا الغير مناسبة،  وعدـ توفر الخصائص الطبيعية لممواد المناسبة

اسباب مالية: منيا عدـ التناسب بيف رأس الماؿ والقروض،  ظيور خسائر مالية كبيرة، فقداف السيولة  -ٗ
( كما اف ىنالؾ ٕٛٓٓ، ٔٗالنقدية والعجز عف الوفاء بديوف البنوؾ وغياب المتابعة الميدانية) حمداف:

مظيراف لمفشؿ التنظيمي، الاوؿ اقتصادي، ويتمثؿ بفشؿ  المنظمة في تحقيؽ عائد مناسب مف الاعماؿ التي 
يمكف   (ٖٕٓٓ، ٕٖٙ)مطر: تقوـ بيا،  والثاني مالي يؤدي الى وصوؿ المنظمة الى درجة الانحدار والتصفية

 (ٕٕٔٓ، ٕ٘ٔ)القيسي والطائي:الاتية ة النقاط الجوىريخلاؿ مف  مواجية الفشؿ التنظيمي
 التركيز عمى بناء الوحدات التنافسية -ٔ

Focus on building of competitive advantage 

اف صيانة الميزة التنافسية والحفاظ عمييا يتطمب مف الشركات اف تستمر بالتركيز عمى الوحدات الاربعة     
والابتكار والاستجابة لمزبوف( واف تطور الشركة كفاءات جوىرية تسيـ )الكفاءة والجودة  لبناء الميزة التنافسية

 في دعـ الميزة التنافسية
 ممارسة التعميـ والتطوير المستمريف -ٕ

Institute continuous improvement and learning 

ت،  اف ىنالؾ حقيقة معروفة وىي اف جميع الاشياء في حالة تغيير دائـ ماعدا قانوف التغيير فيو ثاب
المصادر الحالية لمميزة التنافسية ربما يقمدىا المنافسوف مف ذوي القدرة بصورة سريعة، ففي مثؿ ىذه البيئة 
الغير المستقرة فاف الطريؽ الذي يمكف اف تسمكو المنظمة لصيانة الميزة التنافسية ىو تحسيف وتطوير كفائتيا 

، واف الطريؽ لادراؾ ذلؾ ىو عف طريؽ الاعتراؼ باىمية الموجودة وجودة منتجاتيا وتحسيف استجابتيا لمزبوف
التعمـ في المنظمة، اف المنظمات الناجحة ىي ليست التي تقؼ مرتاحة لمجدىا، انما ىي تبحث دائما عف 

 .طرؽ لتحسيف عممياتيا
 التطبيقات الصناعية الافضؿ والنموذج الذي يحتذى بو-ٖ

The best industrial practice and use benchmarking 

اف واحد مف افضؿ الطرائؽ لتجنب الفشؿ المنظمي ىو تحديد افضؿ ممارسة او تطبيؽ صناعي وتبنيو،  
بيذه الطريقة فقط ستكوف الشركة قادرة عمى بناء مواردىا وصيانتيا وتعزز قدرتيا في التميز والابتكار 

 والاستجابة لمزبوف ويكوف ذلؾ مف خلاؿ المقارنة المرجعية.
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 غمب عمى القصور الذاتيالت-ٗ

Overcome inertia 

اف السبب الاخر لفشؿ الشركات ىو عدـ قدرتيا عمى التكيؼ مع الظروؼ المتغيرة بسبب العجز 
والقصور الذاتي فييا، اف التغمب عمى المعوقات الذاتية لمشركة التي تمنعيا مف التكيؼ ىو مف المتطمبات 

ة، اف تحديد عوائؽ التغيير يعد الخطوة الميمة الاولى،  واذا ماقمنا الرئيسية لممحافظة عمى الميزة التنافسي
بيذه الخطوة  فاف وضع التعبير موضع التطبيؽ يتطمب قيادة جيدة والاستخداـ الحكيـ لمقوة واختيار البناء 

 المناسب وانظمة السيطرة المناسبة.االتنظيمي 
 نهبحث انعمهي الإطار انثانث/ بحثألم

 :ًانبحث غيراتةت تشخيص اولا 
 (. 2لمتعرؼ عمى أىمية متغيرات البحث يمكف ملاحظة الجدوؿ رقـ )
 (2الجدوؿ رقـ )

 البحث والتطوير النفطيمركز  الفقرة ت
 الترتيب الانحراؼ المعياري الوسط الحسابي

  التغيير التنظيمي اولاً 
 ألاوؿ 0.637 3.4 التغيير في التكمنوجيا 1
 الثالث 0.620 3.379 نظيميالتغيير في الييكؿ الت 2
 الرابع 0.607 3.351 التغيير في الموارد البشرية 3
 الثاني 0.624 3.383 التغيير في الثقافة التنظيمية 4
  النجاح ألاستراتيجي ثانياً 
 الثالث 0.583 3.338 أستراتيجية محددة 1
 الرابع 0.550 3.310 تنفيذ فعاؿ 2
 الثاني 0.595 3.342 ابداع 3
 ألاوؿ 0.630 3.383 رضا الزبوف 4

 التكنموجيافيما يخص متغير التغيير التنظيمي اظيرت النتائج اىتماـ المنظمة المبحوثة بالتغيير في  -ٔ
، تلاىا الاىتماـ بالتغيير في  الثقافة التنظيميةبالدرجة الاولى، يمييا اىتماـ المنظمة المبحوثة بالتغيير في 

وعمى مستوى الفقرات  داخؿ المنظمة المبحوثة، الموارد البشريةتماـ بالتغيير في ، واخيرا الاىالييكؿ التنظيمي
( ٓٔ( مف الاستبانة وتراوحت النتائج فييا بيف اعمى قيمة لمفقرة )ٔ-ٕٓ)  فقد قيس ىذا المتغير بالفقرات

 )تشجع إدارة المنظمة العمؿ الفرقي والتعاوف بيف مختمؼ المستويات في المنظمة.( 
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( وىذا يدلؿ عمى انتشار روح التعاوف وتبني المنظمة ٛٛٛ.ٓ( وبانحراؼ معياري  )ٙٚ.ٖغت  )اذ بم
( )الروتيف والاجراءات المشددة تعرقؿ حصوؿ ٖوحققت الفقرة رقـ ) ،لاسموب فرؽ العمؿ داخؿ المنظمة

( وىي قيمو ٛٔ.ٖالمنظمة عمى المعدات الحديثة والتدريب عمى استعماليا(اقؿ قيمة وسط حسابي اذ بمغت )
( وىو يدؿ عمى ٜ٘ٓ.ٓ)اعمى مف الوسط بقميؿ وبتشتت مقبوؿ في الاجابة يعكسو الانحراؼ المعياري 

 .امتلاؾ المركز لانظمة عمؿ تمتاز بالبساطة في الاجراءات وعدـ التعقيد 
بالدرجػة فيما يخص  متغيػر النجػاح ألاسػتراتيجي اظيػرت النتػائج اىتمػاـ المنظمػة المبحوثػة برضػا الزبػوف  -ٕ

الاولػػى، يمييػػا اىتمػػاـ المنظمػػة المبحوثػػة بالابػػداع ، تلاىػػا الاىتمػػاـ بألاسػػتراتيجية المحػػددة، واخيػػرا الاىتمػػاـ 
وتراوحػػت  ،( مػػف الاسػػتبانةٕٔ-ٓٗوعمػػى مسػػتوى الفقػػرات فقػػد قػػيس ىػػذا المتغيػػر بػػالفقرات )  ،بالتنفيػػذ الفعػػاؿ

( ٜ٘.ٖالحب والػولاء لممنظمػة بػيف العػامميف( اذ بمغػت )( )تسود صفة ٕٚالنتائج فييا بيف اعمى قيمة لمفقرة )
بينمػا  ،( وىذا يدلؿ عمى انتشار روح التعاوف والولاء لممنظمة المبحوثة بيف العامميفٜٚٚ.ٓوبانحراؼ معياري)

( )تسعى ادارة المنظمة الى اعتماد خطط تدريبية في توفير ملاكات ادارية ناجحة.( اقؿ قيمة ٖ٘حققت الفقره )
( وىي قيمو اكبر مف الوسط بقميؿ وبتشتت مقبوؿ في الاجابػة يعكسػو الانحػراؼ ٕٔ.ٖلمحسابي بمغت ) لموسط

( وىػػو مػػايمكف اعتبػػاره مؤشػػر ضػػعؼ فػػي بنػػاء  الملاكػػات الاداريػػة المطموبػػة بعػػدـ اعتمػػاد  ٚٓٛ.ٓالمعيػػاري )
 الاساليب التدريبية المطموبة.

 انفرضيات اختبار :ثانيا 
 :في مركز البحث والتطوير النفطي بالنجاح ألاستراتيجييمي ظالتن التغييرعلاقة  1.

التنظيمي  التغيير بمغ معامؿ الارتباط )سبيرماف( لمعلاقة بيف مجمؿ  (ٖ) مف ملاحظة الجدوؿ رقـ   
(، وىذا ارتباط قوي وداؿ معنويا وايجابيا، مما يدؿ 0,01عند مستوى دلالة ) (**886.) بالنجاح ألاستراتيجي

بمغت قيمة معامؿ الارتباط   تحقيؽ النجاح ألاستراتيجيالتنظيمي دور رئيسي وبارز في عممية  تغييرلمعمى اف 
( 0,01( عند مستوى دلالة )**920.الماؿ البشري ) ألاستراتيجية المحددةوبعد  التغيير التنظيميبيف متغير 

راتيجية المحددة. بينما حققت العلاقة وىو ارتباط قوي وايجابي مما يشير الى علاقة التغيير التنظيمي في ألاست
( وىو ارتباط قوي وايجابي 0,01عند مستوى دلالة ) (**907.بيف التغيير التنظيمي و بعد التنفيذ الفعاؿ )

مما يشير الى علاقة التغيير التنظيمي في دعـ التنفيذ الفعاؿ، وبمغ معامؿ الارتباط بيف التغيير التنظيمي 
( وىو ارتباط قوي وايجابي مما يشير الى علاقة التغيير 0,01ستوى دلالة )ند مع (**906.) والابداع

ند مستوى ع (**910.وبمغ معامؿ الارتباط بيف التغيير التنظيمي ورضا الزبوف ) ،التنظيمي في دعـ الابداع
 ،( وىو ارتباط قوي وايجابي مما يشير الى علاقة التغيير التنظيمي في تحقيؽ رضا الزبوف0,01دلالة )

نتوصؿ إلى قبوؿ الفرضية الرئيسة الأولى )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائيو بيف ابعاد التغيير و 
 التنظيمي والنجاح ألاستراتيجي( والفرضيات المنبثقة عنيا.
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 1722(  لصهة 21(  العدد )12المجلد  )

 غيير التهظيمي في تحقيق الهجاح ألاشتراتيجيدور الت

 وزارة الهفط -بحث ميداني في مركس البحث والتطوير الهفطي

 لاقات  الارتباط بيف متغيرات البحثع (ٖالجدوؿ رقـ )
 انًخغُزاث ث

انُجاح 

 ألاسخزاحُجٍ

أسخزاحُجُت 

 يذذدة
 رضا انزبىٌ أبذاع فؼالحُفُذ 

 انخغُُز انخُظًٍُ 1
.886** 

P(0.00) 

.920** 

P(0.00) 

.907** 

P(0.00) 

.906** 

P(0.00) 

.910** 

P(0.00) 

2 
انخغُُز فٍ 

 انخكُهىجُا

.779** 

P(0.00) 

.718** 

P(0.00) 

.722** 

P(0.00) 

.768** 

P(0.00) 

.611** 

P(0.00) 

3 
انخغُُز  فٍ انهُكم 

 انخُظًٍُ

.774** 

P(0.00) 

.730** 

P(0.00) 

.666** 

P(0.00) 

.719** 

P(0.00) 

.684** 

P(0.00) 

4 
انخغُُز فٍ انًىارد 

 انبشزَت

.809** 

P(0.00) 

.695** 

P(0.00) 

.713** 

P(0.00) 

.798** 

P(0.00) 

.720** 

P(0.00) 

5 
انخغُُز فٍ انثمافت 

 انخُظًُُت

.865** 

P(0.00) 

.770** 

P(0.00) 

.753** 

P(0.00) 

.854** 

P(0.00) 

.747** 

P(0.00) 

 0.01)**( ارتباط ذا دلالة معنوية عند مستوى دلالة                
 : مركز البحث والتطوير النفطيفي  النجاح ألاستراتيجيالتنظيمي في  التغييرتأثير  2.
ي النجاح ألاستراتيجي مف ملاحظة الجدوؿ رقـ نلاحظ اف ىنالؾ تأثير ذات دلالة معنوية لابعاد التغيير التنظيمي ف    

( ودرجة حرية ٔٓ.ٓ( وىي اكبر مف قيمتيا الجدولية عند مستوى دلالة )458.144المحسوبة ) Fحيث بمغت قيمة 
(، ومف اشارة معامؿ بيتا الموجبة ىذا يعني باف التاثير ايجابياً، وقد بمغت قيمة معامؿ 6.84( والبالغة )125، 1)

%(مف التغيرات في النجاح ألاستراتيجي  يمكف تفسيرىا مف 78مؿ التحديد فاف )( ومف خلاؿ قيمة معا786.التحديد )
ابعاد ( وىذا يعني عند تغير وحدة واحدة في ٖٚٛخلاؿ التغيرات في التغيير التنظيمي اما معامؿ بيتا فقد بمغت قيمتو ).

يتـ و بناءا عميو تقبؿ ، تراتيجي امكانية تحقيؽ النجاح ألاس%( في ٚٛسيكوف ىناؾ زيادة بمقدار )التغيير التنظيمي 
قبوؿ الفرضيو الرئيسيو الثانيو والتي فحواىا )يوجد تأثير ذو دلالو معنوية لابعاد التغيير التنظيمي في تحقيؽ  النجاح 

 ألاستراتيجي(.
 ابعاد التغيير التنظيمي في تحقيؽ النجاح ألاستراتيجيتأثير  (4جدوؿ رقـ )

 انًخغُز

 انًسخمم
 انذذ انثابج بغانًخغُز انخا

 انًُم انذذٌ

 )يؼايم بُخا(

يؼايم 

انخذذَذ 

% 

 f لًُت

 انًذسىبت
 انمزار انًؼُىَت

 انخغُُز انخُظًٍُ

 انُجاح ألاسخزاحُجٍ

.445 .873 .786 458.144 0.00 
 يؼُىٌ

 )َىجذ حأثُز(

انخغُُز فٍ 

 انخكُهىجُا
1.070 .692 .607 193.228 0.00 

 يؼُىٌ

 )َىجذ حأثُز(

انهُكم انخغُُز فٍ 

 انخُظًٍُ
1.105 .701 .600 187.281 0.00 

 يؼُىٌ

 )َىجذ حأثُز(

انخغُُز فٍ انًىارد 

 انبشزَت
.948 .748 .655 237.112 0.00 

 يؼُىٌ

 )َىجذ حأثُز(

انخغُُز فٍ انثمافت 

 انخُظًٍُ
1.121 .707 .483 116.610 0.00 

 يؼُىٌ

 )َىجذ حأثُز(

 .ٗٛ.ٙ( = ٕ٘ٔ، ٔودرجة حرية )  ٔٓ.ٓالجدولية عند مستوى دلالة  Fقيمة 

 



                                                                                     
                                                                                                                                                                      

                                                                                                                                                                              
                                         

 
 
 

  
 
 

 

 مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية 55

 1722(  لصهة 21(  العدد )12المجلد  )

 غيير التهظيمي في تحقيق الهجاح ألاشتراتيجيدور الت

 وزارة الهفط -بحث ميداني في مركس البحث والتطوير الهفطي

 
 وانتىصيات الأستنتاجات / انرابع لمبحثا

 :ًالأستنتاجات اولا 
اظيرت النتائج الاحصائية وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة معنوية مابيف التغيير التنظيمي والنجاح  .ٔ

ف ىناؾ مما يشير إلى دور ابعاد التغيير التنظيمي الموارد في تحقيؽ االاستراتيجي،  لنجاح الاستراتيجي، وا 
علاقة قوية ما بيف التراجع الذي يصيب التغيير التنظيمي يقابمو تراجع في مستوى النجاح الاستراتيجي 

 والعكس صحيح.
اظيرت النتائج الاحصائية وجود تأثير ذو دلالة احصائية لبعد التغيير التنظيمي في بعد النجاح  .ٕ

حيث تبيف إف جميع علاقات التأثير ما بيف ابعاد التغيير التنظيمي بالنجاح الاستراتيجي في المنظمة المبحوثة، 
الاستراتيجي كانت قوية وذات دلالة معنوية مما يدؿ عمى الدور المميز الذي تمارسو ابعاد التغيير التنظيمي 

 في قيادة المنظمة المبحوثة نحو النجاح الاستراتيجي
بالقياـ بدورات تدريبية لتسييؿ استخداـ  العامميف لمتكنموجيا  أظيرت النتائج اىتماـ المنظمة المبحوثة .ٖ

 الحديثة، الامر الذي يساىـ في توفير كوادر ادارية ناجحة.
اظيرت النتائج امتلاؾ المنظمة المبحوثة لاجراءات مبسطة في اداء العمؿ والابتعاد عف الروتيف   .ٗ

 الادارية.والتعقيدات الادارية، مف خلاؿ تحديث الانظمة والموائح 
أظيرت النتائج اىتماـ واضح لادارة  المركز بالعمؿ الفرقي وتشجيع تبادؿ الاراء وىذا يعتبر عامؿ ايجابي  .٘

يعزز اداء المنظمة ويساعدىا في الربط بيف الفعاليات التي تستيدؼ تطوير المنظمة وتحسيف كفاءتيا 
 ارات العامميف.وفاعميتيا، وتمؾ الفعاليات التي إلى تطوير وتنمية قدرات ومي

اظيرت النتائج ضعؼ مواكبة البرامج التدريبية التي تقوـ بيا المنظمة المبحوثة لمتغيير الحاصؿ في اداء   .ٙ
الشركة، وكذلؾ عدـ اشراؾ المنظمة لمعدد الكافي مف العامميف في ىذه الدورات والبرامج ، وذلؾ نتيجة ضعؼ 

بية التي مف شأنيا توفير كادر اداري ناجح يقوـ باداء واضح لدى المنظمة المبحوثة في وضع الخطط التدري
 الاعماؿ بالشكؿ المرغوب.

اظيرت النتائج الاحصائية ضعؼ واضح في الجيود المبذولة لترسيخ  ثقافة التغيير  داخؿ المنظمة،   .ٚ
ف احداثو مف نتيجة لعدـ اعتماد  لغة الحوار البناءة مع العامميف لتحفيزىـ عمى تبني ثقافة  التغيير،الذي يمك

 خلاؿ تبني الادارة لافكار العامميف وتقبميا وتوظيفيا في صالح العمؿ
اظيرت النتائج الاحصائية وجود اعتقاد سائد بيف العامميف بعدـ امتلاؾ المنظمة المبحوثة استراتيجيو   .ٛ

في  محددة وواضحة في تحقيؽ الاىداؼ، عمى الرغـ مف انو يعتبر مف العوامؿ المساعدة عمى النجاح
 تطبيقيا، وذلؾ بوضع رؤية واضحة مفيومة لعمؿ المنظمة مع ربط تمؾ الرؤيا باحتياجات المنظمة الفعمية.
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 غيير التهظيمي في تحقيق الهجاح ألاشتراتيجيدور الت

 وزارة الهفط -بحث ميداني في مركس البحث والتطوير الهفطي

، عمى الرغـ مف تؤشر النتائج الاحصائية ضعؼ واضح في طريقة تنفيذ الاعماؿ داخؿ المنظمة المبحوثة  .ٜ
مفا مف قبؿ المنظمة،وكذلؾ وجود توفر الحرص مف قبؿ الموظفيف عمى تنفيذ الاعماؿ في الاوقات المحددة س

 نظاـ فعاؿ لمتغذيو العكسية لممعمومات مف العامميف الى الادارة العميا في ىذه المنظمة .
عدـ امتلاؾ مركز البحث والتطوير النفطي لمعدد الكافي مف  العامميف لمقياـ بالعمميات  بينت النتائج   .ٓٔ

وف قادرة عمى تحقيؽ نجاحات اكبر في عمميا اذ ما توفرت التشغيمية فيو بكفاءة عالية، حيث اف المنظمة ستك
 ليا الموارد البشرية الموجودة المؤىمة للاداء الوظيفي المطموب.

اظيرت النتائج عدـ امتلاؾ المركز لجية مختصة ترعى الابداع الوظيفي لدى العامميف وتنمي مياراتيـ،  .ٔٔ
 ميف و عزليـ عف الإبداع في مجاؿ عمميـ.الامر الذي ادى الى تقميؿ الابداع الوظيفي لدى العام

اظيرت النتائج الاحصائية اتباع الادارة لاساليب متعددة لمتعرؼ عمى كيفية تحقيؽ رضا الزبوف والجيات  .ٕٔ
 التي تتعامؿ مع المنظمة .

 انتىصيات: 
ميدانية مف استكمالًا لمتطمبات البحث، وفي ضوء ما تقدـ مف تأطيرات نظرية، وما اظيرتو التحميلات ال     

 -استنتاجات نظرية وعممية. نستعرض فيما يأتي مجموعة مف التوصيات وكالأتي:
ضرورة استثمار العلاقة والتأثير الايجابيف لمتغيير التنظيمي في النجاح ألاستراتيجي ووضع الخطط  .ٔ

 .المستقبمية لممنظمة المبحوثة للافادة مف معطياتيا في تحسيف الاداء الوظيفي
ـ الإدارة العميا بالتدريب، وذلؾ لأف التدريب يعد خياراً استراتيجياً لإعداد كوادر بشرية مبدعة، زيادة اىتما .ٕ

مف خلا  فتح مراكز تدريبية أدارية تتولى مسؤولية تدريب العامميف، ويقترح الباحث أف يكوف ىناؾ برامج 
لاقتو بأىداؼ المركز. والاطلاع عمى تدريبية ودورات خارج المركز لتوضيح مفيوـ التغيير التنظيمي وأىميتو وع

التطورات العالمية في ىذا المجاؿ. والتأثير إيجابياً في اتجاىاتيـ نحو التغيير، فنجاحو يعتمد عمى مدى 
 قبوليـ لو وعدـ مقاومتو

تخصيص ميزانية كافية وواضحة لبرامج مف خلاؿ تطوير برنامج تدريبي متخصص بتطوير العامميف  .ٖ
ؽ مع الجيات المحمية والعربية والدولية لعقد برامج تدريبية ىادفة لتطوير ميارات العامميف والتنسي التدريب ،
 بشكؿ عاـ.

إشراؾ كافة العامميف في عممية التغيير التنظيمي وتنفيذه وجعميـ جزءا لا يتجزأ منو ، لأف مشاركة العامميف  .ٗ
 نفيذه والمشكلات التي يمكف أف تحد مف فعاليتو.في ىذا التغيير ستجعميـ أكثر إدراكا لأىدافو ونتائجو وكيفية ت

المحافظة عمى وجود نظاـ اتصالات فعاؿ، عف طريؽ السماح لمموظفيف بإبداء أرائيـ ومقترحاتيـ مف  .٘
خلاؿ الاجتماعات والمقاءات الدورية بيف الادارة والموظفيف، فيذا مف شأنو أف يعزز الثقة المتبادلة بينيـ 

 ار والمقترحات الجديدة لتطوير اداء المركز.ويفتح الباب أماـ الأفك
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 غيير التهظيمي في تحقيق الهجاح ألاشتراتيجيدور الت
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استخداـ التكنولوجيا الحديثة المتمثمة بالحوسبة الالكترونية  بكافة فروع وأقساـ المنظمة المبحوثة وبجميع  .ٙ
وتخصيص مبالغ خاصة لتطوير وتحديث الانظمة والبرمجيات القادرة عمى تحميؿ البيانات ومعالجتيا لإنتاج  مكوناتيا،
مات التي تطمبيا الإدارة للاستفادة مف تبادؿ ونقؿ المعمومات ووصوؿ المعمومات والبيانات التنافسية بالسرعة المعمو 

القصوى، وجعميا متاحة لكافة العامميف في المنظمة المبحوثة، وليس حصرا بالمدراء ورؤساء الأقساـ والفروع 
 فقط.
ع الإدارة العميا وكؿ مف الإدارتيف الوسطى والتنفيذية استحداث وحدة متابعة تقنية أو أدارية ترتبط مباشرة م .ٚ

ضمف تشكيلات الييكؿ التنظيمي لمركز البحث والتطوير النفطي النفطي تكوف مختصة باحتضاف المبدعيف 
 وتخصيص جائزة انجاز لمعامؿ المبدع

ممة لممنظمة المبحوثة تتطمب مجالات التغيير التنظيمي إجراء تغييراً في السياسات والبرامج والإجراءات الشا .ٛ
ككؿ ، ويتـ ذلؾ عف طريؽ اشراؾ العامميف في المنظمة المبحوثة في عمميات التغيير ويجري ذلؾ مف خلاؿ 
بياف اسباب واتجاىات التغيير لعامميف ويحقؽ ذلؾ ضماف اجراء التغيير مف دوف حدوث مقاومة لمتغيير 

 عمميات التنفيذ.
 والمراجع المصادر

 المصادر انعربية
رأس الماؿ المعرفي وأثره في أسباب النجاح (،" ٜٕٓٓمحمد عزات والعزاوي، سامي فياض) ،الحلالمة .ٔ

"، دراسة استكشافية في شركات الاتصالات الأردنية، مجمة كمية بغداد لمعموـ الاستراتيجي لمنظمات الإعماؿ
 (.ٕٙٔ-ٔٓٔص)-(،صٜٔالاقتصادية، ع )

"مقدمة في ( ، ٕٔٓٓفريد ، وسمطاف ، محمد سعيد ، )الحناوي ، محمد صالح ، والصحف ، محمد .ٕ
 جميورية مصر العربية.-، الطبعة الأولى ، الدار الجامعية لمطبع والنشر والتوزيع ، القاىرة  الأعماؿ والماؿ"

دور المنظمة في  –تأثير الثقافة المنظمية وملائمة الشخص (،" ٕٚٓٓماجد محمد منحوش ،)  الربيعي،.ٖ
دراسة تشخيصية تحميمية لعينة مف العامميف في مصرؼ الرافديف، رسالة ماجستير مقدمة  " ، رضا العامميف
 كمية الإدارة والاقتصاد في عموـ إدارة الأعماؿ لجامعة بغداد ،

 العولمة والمنافسة، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف،الإدارة الإستراتيجية"( "ٕٗٓٓالركابي، كاظـ نزار).ٗ
تحميؿ الموائمة بيف طبيعة الييكؿ التنظيمي واستراتيجية النمو ، دراسة (،ٕٕٓٓالزعبي، ماجد راضي، ).٘

 (.ٜٛ، مجمة الإداري ، العدد ) لعينة في القطاع المصرفي ميدانية
العلاقة بيف سموؾ المواطنة التنظيمية و القيادة التحويمية و أثرىما في " ،(ٕٚٓٓ) ،ناظـ جواد ،الزيدي.ٙ

 غير منشورة. ،جامعة بغداد ،كمية الإدارة والاقتصاد ،دكتوراه فمسفة إدارة إعماؿأطروحة  ،،" تفوؽ المنظمات 
( ، مبادئ الإدارة مع التركيز عمى إدارة الأعماؿ ، الطبعة الأولى، دار الكتب ٜٜٔٔالشماع، خميؿ، ).ٚ

 والوثائؽ ، بغداد.
 .لعبيكاف،الرياض،مكتبة االمدخؿ الى البحث في العموـ السموكية(، ٖٕٓٓالعساؼ،صالح بف حمد).ٛ
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والجماعي في  "السموؾ التنظيمي، دراسة السموؾ التنظيمي الفردي( ، ٕ٘ٓٓالقريوتي، محمد قاسـ، ).ٜ
 "، الطبعة الثانية، دار وائؿ لمطباعة والنشر، عماف،الاردف.المنظمات الإدارية

امثمة  ،خؿمدا ،نظريات -" الادارة الاستراتيجية ،(ٕٕٔٓالقيسي، فاضؿ حمد،عمي حسوف الطائي،) .ٓٔ
 دار صفاء لمنشر والتوزيع، عماف، الاردف  وقضايا معاصرة"،

"،  دراسة ميدانية -الافلاس في الشركات المساىمة العامة الاردنية (، " ٕٚٓٓخشارمة، حسيف عمي،).ٔٔ
 ٖٖٓص ٙ، العدد ٘ٔمجمة مؤتة لمبحوث والدراسات، المجمد 

 ."،الطبعة الاولى،عالـ الكتاب، القاىرةةمعجـ المغة العربية المعاصر (،"ٕٛٓٓعمر،احمد مختار،).ٕٔ
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The role of organizational change to achieve strategic success 

A field research in the Petroleum Research & Development Center-

Ministry of Oil 
 

ABSTRACT 
  This current research deals with the "The role of organizational change in the 

achievement of strategic success" Who are getting increased attention to being 

one of the important topics and relatively new, And which have a significant 

impact on the future of the organization So there is a need for this research, 

which aims to identify the role of organizational change across dimensions 

(technology, organizational structure, human resources, organizational culture) 

in the strategic success through its components (a specific strategy, effective 

implementation, innovation, customer satisfaction)، And that by two main 

hypotheses, branched about eight hypotheses subset to study the relationship and 

impact between the variables, By a number of statistical methods, and used the 

questionnaire That have been subjected to a test of validity and reliability as a 

tool for measuring and collecting data from the research sample, which was 

distributed to 49 employees, and applied to the research community represented 

Managers and their assistants and heads of departments in the organization 

researched (R & D center of oil) 

   The research found a set of conclusions and recommendations including: The 

results showed that all the statistical correlations between the dimensions of 

organizational change and strategic success were strong and meaningful 

relationships as well as significance and influence were all meaningful 

significance, Which indicates the importance of the role of organizational change 

in the impact on achieving strategic success of organizations, And the study 

concludes with a set of recommendations was: increased attention to training 

through courses outside the center and developing a specialist training program 

to workers to encourage them to embrace the process of change، And the use of 

modern technology of electronic computing more effectively within the 

researched organization which contributes to the achievement of the strategic 

dimensions of success 

 

Key terms: organizational change - strategic success 


