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Abstract 

        The aim of this research contributes is to identify the extent 

to which the strategic leadership contributed to the increase 

organizational renewal in Dhi Qar Water Directorate, The main 

hypothesis of tis research to demonstrate the impact of the first 

variable: strategic leadership with its dimensions (determining 

strategic direction, exploiting and maintaining core 

competencies, developing human capital, sustaining an effective 

corporate culture, emphasis on ethical practices and Establishing 

strategic controls) in the second variable: organizational renewal 

with its dimensions (Innovation, openness, interactive 

cooperation, discipline, and constructive confrontation). The 

random sample of (60) staff members was selected as senior 

supervisory and super visory positions in the organization. The 

questionnaire was adopted as a research tool, and the research 

reached a number of results, most of which confirmed the 

existence of a correlation relationship and a significant effect on 

strategic leadership in organizational renewal. 
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 انعكاس القيادة الاستراتيجية على التجديد 
 التنظيمي

 بحث تطبيقي في مديرية ماء ذي قار

 

 فراس محمد العامري م.د.                         

 الباحثة وجدان ناصر حسين                                                                
 المستخلص

هذا البحث إلى التعرف على مدى إسهام القيادة الاستراتيجية في تحقيق  يهدف       

التجديد التنظيمي في مديرية ماء ذي قار, نتيجة لتغيرات البيئة المتسارعة التي 

يشهدها العالم اليوم فمعرفة الدور الذي تقوم به القيادة الاستراتيجية, وانعكاس ذلك 

 بحوثة قد يساعد على مواجهة هذه التغيرات.على التجديد التنظيمي في المنظمة الم

صيغت فرضية رئيسة للبحث تحاول اثبات وجود تأثير للقيادة الاستراتيجية        

بأبعادها المتعددة وهي: )تحديد الاتجاه الاستراتيجي, واستغلال الكفاءات الأساسية 

ة فعالة, والتأكيد والحفاظ عليها, وتنمية رأس المال البشري, والحفاظ على ثقافة تنظيمي

على الممارسات الأخلاقية, وانشاء الرقابة الاستراتيجية(، في التجديد لتنظيمي بأبعاده: 

)الابتكار, والانفتاح, والتعاون التفاعلي, والانضباط, والمواجهة البناءة(, اختيرت 

ا, ( فرداً من الموظفين في المناصب الإدارية العلي06العينة العشوائية المكونة  من)

 ،واعتمدت الاستبانة بوصفها أداةَ للبحث ،والوسطى الإشرافية في المنظمة البحوثة

وتوصل البحث الى عدد من النتائج, اكدت معظمها على وجود علاقة ارتباط, وتأثير 

 ذات دلالة معنوية للقيادة الاستراتيجية في التجديد التنظيمي.

 التجديد التنظيمي.-المصطلحات الرئيسة للبحث/القيادة الاستراتيجية

 
 
 
 

 الحادي عشرالمجلد ●
 الثاني والعشرونالعدد  ●

  9102آذار /  ●
 72/9/7102 استلام البحث: ●
 00/7102 /2 قبول النشر: ●
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 ة: ــدمـالمق
يتميز العالم اليوم بالتغيرات البيئية المتسارعة التيي دفعيت المنظميات إليى البحيث        

عن طرق جديدة لإدارة أعمالها بما يمكّنها من تحقييق اهيدافها فيي ظيل ميا تواجهيه مين 

تعقيدات, واضطرابات, فكانت للقيادة الاستراتيجية التي تمكن قادة المنظمية مين وضي  

د لتحقيقها, والتجديد التنظيمي, ودوره البارز في إعطاء المنظمة رؤية, واستنفار الجهو

القييدرة علييى تحييديث, ومراجعيية عملياتهييا بمييا يمكّنهييا ميين التغلييب علييى التحييديات التييي 

تواجهه, من خلال الاساليب التي يمُكن للمنظميات اعتمادهيا لتحقييق تايتهيا. ليذا يسيعى 

ة علييى التجديييد التنظيمييي وقييد تجسييدت هييذا البحييث لبيييان انعكيياس القيييادة الاسييتراتيجي

ر تطبيييق عتباا نيمک لهمشييكلة البحييث بالإجابيية علييى السيي ال الأسيياس، الييذي مفيياده   

اسلوب القيادة الاستراتيجية داخل المنظمة المبحوثة يسهم في تحقييق التجدييد التنظيميي 

ا بيين ؟  وقد تمثل الهدف الجوهري للبحث في محاولة ايجاد طبيعة العلاقة وتشخيصيه

ابعاد القيادة الاستراتيجية, والتجدييد التنظيميي. واختييرت مديريية مياء ذي قيار نموذجياً 

 لكونها من المنظميات الخدميية التيي لهيا دور بيارز فيي ليياة الميواطنين, وكسيب رضيا

همقسُِـمَّ البحث على أربعة مبالث تناول المبحث الأول منهجية البحيث, فيي ليين رك يز 

الجانيييب النظيييري لكيييل مييين القييييادة الاسيييتراتيجية, والتجدييييد  المبحيييث الثييياني عليييى

أمييا المبحييث الثالييث فتضييمن عيير  البيانييات وتحليلهييا, وتفسييير النتييائج فيمييا ،التنظيمي

 خُصص المبحث الراب  لأهم الاستنتاجات والتوصيات.

 /منهجية البحثالمبحث الأول

 اولا: مشكلة البحث

تياز باضيطرابها, وتغيراتهيا السيريعة, ولمواجهية هيذه يتفق العيالم الييوم أن  بيئتيه تم     

التغيرات سعى العلماء, والبيالثون اليى ادخيال ممارسيات إداريية تمكين المنظميات مين 

النجاح, والتمييز فيي ظيل المنافسية الشيديدة, كالقييادة الاسيتراتيجية, والتجدييد التنظيميي 

ع, وتحقييق تايتهيا, والمنظميات التي وجدو أنهّا تمنح المنظمات القدرة للابتكار, والابدا

العراقييية التييي تعيييل فييي ظييل بيئيية تتميييز بعييدم الاسييتقرار السياسييي, والاقتصييادي, 

 والامنييي, قييد يكييون فييي تطبيقهييا لهييذه المفيياهيم أن يسيياعدها فييي تحقيييق مييا تصييبو إليييه.

 بالإمكان التعبير عن مشكلة البحث بإثارة الس ال الآتي:وعلية 

إدارة المنظمة المبحوثة للقيادة الاستراتيجية يساهم في تحقيقهيا ر تطبيق عتباأ نيمک له

 للتجديد التنظيمي؟ انطلاقا من هذا الس ال يمكن طرح الأسئلة الفرعية الآتية:

 ــــة؟الاستراتيجيبتطبيق القيادة ما مستوى اهتمام ادارة المنظمة المبحوثة  .1
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 ـــي؟ــتنظيمثة بالتجديد الما مستوى اهتمام ادارة المنظمة المبحو .2

 ــي وما أثره؟نظيمـما العلاقة بين القيادة الاستراتيجية والتجديد الت .3

 ثانيا: اهمية البحث

القييادة الاسيتراتيجية,  وهيو يتناوليه, اليذي الموضيوع أهمية البحث منأهمية تستمد       

والتجديد التنظيمي اللذان يعُّيدان مين المفياهيم الحديثية نوعياً ميا فيي الفكير الإداري.وميا 

يمكن أن تحققه هذه المفاهيم  في مديرية ماء ذي قيار عنيدما ييتم تبنيهيا, والتيي تعُيدّ مين 

المنظمات الخدمية المهمة لأنهّا بتماس م  المواطنين, ولعل اجراء هذا البحث يمكن أن 

 ية تطبيق هكذا مفاهيم والأثار السلبية المترتبة على اهماله.   ينبهها لأهم

 ثالثا: اهداف البحث

 يهدف البحث لتحقيق ما يآتي:

 .مستوى الاهتمام بالقيادة الاستراتيجية في المنظمات المبحوثـــــة لىالتعرف ع .1

 ـــــــة.في المنظمات المبحوث التعرف على مستوى الاهتمام بالتجديد التنظيمي .2

ية والتجديييييد تشييييخيص طبيعيييية العلاقيييية والاثيييير بييييين ابعيييياد القيييييادة الاسييييتراتيج .3

 ـــــي.التنظيمـ

 رابعا: مخطط البحث وفرضياته

في ضوء مشكلة البحث وأهدافه قام البالث بتطوير مخطط لنموذج البحيث وبحسيب    

 -(:1ما موضح بالشكل )

 

 

 

 

 (1شكل )

( لأبعيياد ,2612Lear: ميين اعييداد البالييث بالاعتميياد علييى دراسيية كييلاً ميين )المصدددر

( لأبعيياد التجديييد (Bih-Shiaw& Weining,2003القيييادة الاسييتراتيجية, ودراسيية 

 التنظيمي 

 فرضيات البحث

هنيياع علاقيية تييأثير ذات دلاليية معنوييية بييين القيييادة لاسييتراتيجية الفرضددية الرئيسددة : 

 والتجديد التنظيمي, وتتفرع منها الفرضيات الفرعية الآتية:بأبعادها 

 التجديد الاستراتيجي

 الابتكار

 الانفتاح

 التفاعليالتعاون 

 الانضباط

 المواجهة البناءة

 القيادة الاستراتيجية

 تحديد الاتجاه الاستراتيجي.

استغلال الكفاءات الأساسية 

 والحفاظ عليها

 تنمية رأس المال البشري

 الحفاظ على ثقافة تنظيمية فعالة

 التأكيد على الممارسات الأخلاقية

 انشاء الرقابة الاستراتيجية
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هنيياع علاقيية تييأثير ذات دلاليية معنويييية لتحديييد الاتجيياه الاسييتراتيجي فييي التجدييييد  -أ

 التنظيمي.

هنيياع علاقيية تييأثير ذات دلاليية معنوييية لاسييتغلال الكفيياءات الأساسييية, والحفيياظ فييي  -ب

 التجديد التنظيمي.

معنويية للحفياظ عليى ثقافية تنظيميية فعالية فيي التجدييد هناع علاقة تيأثير ذات دلالية  -ت

 التنظيمي.

هناع علاقة تأثير ذات دلالة معنويية لتأكييد عليى الممارسيات الأخلاقيية فيي التجدييد  -ث

 التنظيمي.

فييي التجديييد هنيياع علاقيية تييأثير ذات دلاليية معنوييية لإنشيياء الرقابيية الاسييتراتيجية  -ج

 ي.التنظيمــــ

 خامسا :أدوات البحث

دت الاسييتبانة كييأداة رئيسيية لجميي  البيانييات, وصييممت الاسييتبانة بالاعتميياد علييى اعتميي 

مقاييس جاهزة لدراسيات اجنبيية ترجميت وعيدلّت عليهيا قلييلاً بميا يتناسيب مي  مجتمي  

 البحث.

 ( 1الجدول )

 تركيبة الاستبانة, ومتغيراتها, ومصادر قياسها

المتغييييييييرات  الاجزاء ت

 الرئيسة

 عيييييييييييدد المتغيرات الفرعية

 الفقرات

تسلسييييييييييل 

 الفقرات

المقييييييييييييياس 

 المتب 

الجييييييزء  اولا

 الاول

المعلومييييييات 

 الشخصية

 العنوان الوظيفي

 النوع الاجتماعي

 الحالة الاجتماعية

 العمر

 مدة الخدمة

 الم هل العلمي

5 ----  

الجييييييزء  ثانيا

 الثاني

القيييييييييييييييييييادة  

 الاستراتيجية

تحديييييييييييييييييييد الاتجيييييييييييييييييياه 

 الاستراتيجي.

اسييييييييييييتغلال الكفيييييييييييياءات 

 الأساسية والحفاظ عليها

 تنمية رأس المال البشري

الحفاظ عليى ثقافية تنظيميية 

فعالييييييييية التأكييييييييييد عليييييييييى 

 الممارسات الأخلاقية

 انشاء الرقابة الاستراتيجية

5 

5 

 

5 

5 

5 

5 

1-5 

0-16 

 

11-15 

10-26 

21-25 

20-36 

(2612 

Lear,) 

الجييييييزء  ثالثا

 الثالث

التجدييييييييييييييييد 

 التنظيمي

 لابتكار

 الانفتاح

5 

5 

1-0 

7-12 

Bih-

Shiaw&
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 التعاون التفاعلي

 الانضباط

 المواجهة البناءة

5 

5 

5 

13-11 

11-22 

25-36 

Weining, 

2003) 

 :للاختبارات الآتية خضعت الاستبانة

صدق المحكمين وقد عرضت الاستبانة عليى عيدد او ما يسمى ب الصدق الظاهري: -1

 (.11من المحكّمين من ذوي الاختصاص والبالغ عددهم)

في قياس الثبات,   split-halfالصدق والثبات: استخدمت طريقة التجزئة النصفية   -2

( ممييا يعنييي أنهييا ذات ثبييات جيييد, 6.13ووجييد أن معامييل الارتبيياط للاسييتبانة بلييغ)

لتحقييق  (CroonbackAlfa )ألفيا كرونبيا ويمكين اعتمادهيا. وباسيتخراج معاميل 

وهيذا  (6.11رات الاسيتبانة الكليية)من معامل الثبات بشكل اكبر فقد بلغت قيمته لفق

يشير على درجة جيدة جداً من ثبات الاستبانة, اما صدق لمحتوى فقد استخُرج من 

,وبعييد إجييراء العمليييات  √معامييل الثبييات وفقيياً للمعادليية الآتييية: الصييدق  الثبييات

(, وهي قيمة عالية تيدل عليى صيدق 6.131الحسابية تبين أن صدق المقياس يبلغ )

 المقياس.

   -سادساً: مجتمع البحث وعينته:

, بلييغ يتمثييل مجتميي  البحييث بمديرييية ميياء ذي قييار, و جييرى اعتميياد العينيية العشييوائية   

لجييم مجتميي  البحيييث المتمثييل) برؤسييياء الأقسييام, ومعييياونيهم,  ومسيي ولي المراكيييز, 

( فرداً, اميا لجيم العينية فحيددت بحسيب أنميوذج ) دي موركيان,  75والولدات ( ب) 

D.Morgan  ( العييالمي, لتحديييد لجييم العينيية عنييد مسييتوى دلاليية )ولغاييية  6.65 ,)

(  % 12( فيرداً أي بنسيبة )  03(, إذ بلغ لجم العينة  بحسب هذا الأنموذج  )  6.61)

من أجمالي مجتم  البحث.وزعت استمارة استبيان على العينة, وكان عدد الاستمارات 

 رة.( استما 06المستلمة, والتي أجُيب عليها ) 
 

 / الجانب النظري للبحث يـانـث الثـالمبح

 أولاً: القيادة الاستراتيجية

 مفهوم القيادة الاستراتيجية .1

فإن  علماء الاجتمياع, وفيي  ،على الرتم من التاريخ الطويل للبحوث في مجال القيادة

بيييدأوا مييي خراً فقيييط فيييي اسيييتقطاب القييييادة  ،المقيييام الأول علمييياء السيييلوع التنظيميييي

نتيجية  (Narayanan& Zane:2009:380 ) الاستراتيجية بوصيفه محيوراً للاهتميام

لظييروف الاقتصييادية, والعوامييل الاجتماعييية, والسياسييية, والتكنولوجييية التييي اصييبحت 

تنافسيية, بعد الحرب العالمية الثانية, وم  التقيدم أصيبحت البيئية أكثير  أكثر تعقيداً بكثير

وهذا أدى إلى الحاجة إلى قائد استراتيجي يقود المنظمة إلى آفاق جديدة, وخليق ميوطن 
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 جدييييييد فيييييي مجيييييال القييييييادة التيييييي سيييييارت جنبييييياً إليييييى جنيييييب مييييي  الاسيييييتراتيجية

(Didolkar&Didolkar:2013:13) ركييزت مجموعيية  ،فمنييذ منتصييث الثمانينييات

متنامية من أبحاث القيادة على  القيادة الاستراتيجية  على النقيض من القيادة الإداريية, 

( , و تختلييييث نظريييييات القيييييادة الاسييييتراتيجية عيييين Lear,2012:50) والإشييييرافية  

النظريييات الإشييرافية  للقيييادة فييي أن القييادة الإشييرافيون يركييزون علييى توجيييه ودعييم 

ن يركيز القيادة الاسيتراتيجيون عليى إيجياد معنيى, وهيدف تنظيميي في ليي ،المرؤوسين

Phipps,2012:180))  فالقائد الاستراتيجي يبحث في داخل المنظمة وخارجهيا يسيأل

النظيير خييارج الحييدود التنظيمييية أو الوظيفييية لفهييم أي  لمييإذا نفعييل مييا نفعييل؟ -لمييإذا 

 (.(Patterson,2014:117الصورة الأكبر 

(القيادة الاستراتيجية على أنهيا عمليية تشيكيل (Elenkov et al.,2005:666عرف 

 ،ومشاركة هذه الرؤية م  المرؤوسين، وتشيجيعهم, وتحفييزهم ،رؤية لمستقبل المنظمة

: 13وجعيييل التغيييييرات التيييي تيييدعم الاسيييتراتيجية أكثييير إثيييارة للاهتميييام, فيميييا يشيييير )

(Meuser et al.,2016 درة القائييد علييى التوقيي , الييى القيييادة الاسييتراتيجية بأنهييا قيي

والتحلييي, والحفيياظ علييى المرونيية, والتفكييير الاسييتراتيجي  والعمييل ميي  الآخييرين لبييدء 

التغييرات, وهذه هيي المهيارات التيي تسيهل قيدرة المنظمية عليى التكييث مي  التغييرات 

فيصيث القيادة الاسيتراتيجيون بيأنهم  Bilgin et al.,2017: 5)البيئيية السيريعة, أميا )

الذين يتخذون قرارات بشأن مستقبل المنظمة, ويحددون هدف المنظمة. فالقيادة  الأفراد

تسيعى إليى فهيم ومواءمية البيئية الخارجيية مي   ،الاستراتيجية هي لول وظائث متعددة

, وهي تقيدر أن المواقيث المختلفية تتطليب أنواعياً مختلفية مين اليذكاء مين البيئة الداخلية

 Anenih,2017:15) )ار العمل المطلوبأجل تنفيذ المرونة للتكيث م  مس

القيادة الاستراتيجية هي قدرات الحكمة, والرؤية لوض  خطية, وتنفييذ هيذه الخطية    

فييي بيئيية اسييتراتيجية تييير مسييتقرة, ومعقييدة, وتييير م كييدة تتطلييب أن يكييون لهييا قائييد 

 (.Aslan,2011:628متمرس)

 اهمية القيادة الاستراتيجية .2

أن دور القيادة هو دور رئيسيي وليه أهميية للمنظميات الناجحية, يعد العديد من البالثين 

وتييير الناجحيية, ويقولييون أنييه ميين دون القيييادة فييإنّ المنظمييات ليسييت سييوى مجموعيية 

وقيد تكيون , :Azbari et al.,2015 ) 454)منفصلة, وموزعة من الافيراد, والمكاتيب

تأثيرهييا الإيجييابي علييى القيييادة الاسييتراتيجية والييدة ميين أهييم القضييايا التنظيمييية بسييبب 

الأداء التنظيميي، لاسيييما فييي الاقتصيياد العييالمي شييديد التنافسييية, إذ يشييج  علييى تحقيييق 

السياق التشغيلي الذي يدعم الأهداف التنظيمية ولديه آليات لرصد البيئية الخارجيية مين 
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, (Agyapong& Boamah,2013:533)أجيل تسيخير الفيرص, وتخفييث التهدييدات

لكونهييا  ,مرتبطيياً بالسييياق التنظيمييي ،اتيجية تييوفر اتجاهًييا طويييل الأجييلفالقيييادة الاسييتر

عملية تربط القيم واليرؤى الأساسيية بيالتخطيط والإجيراءات التشغيلية،ببسياطة، القييادة 

وتيييوفر شيييعوراً  (Vajarodaya,2013:56)الاسييتراتيجية تتيييرجم الرؤيييية إلييى أفعيييال

المنظمية مين خيلال جميي  المواقيث  مشتركاً عليى نطياق واسي , ومشيروعاً رائعياً يقيود

 Dimitrios et)  المهمية, والصيعبة للتغييير المسيتمر لتحقييق الأهيداف المرجيوة )

al.,2013:276  فالمدير يحتاج في الفترة الحالية إلى تبني أسلوب القيادة الاسيتراتيجية

يقيودون   لكون الأسلوب القيادة هذا سي دي إلى تقدم المنظمة, فالعدييد مين القيادة اليذين

 (Ariratana,2014:983ح اسيييييتخدموا القييييييادة الاسيييييتراتيجيةالمنظميييييات بنجيييييا

(Deeboonmee& ؛ وذليييك لأن ليييديها القيييدرة عليييى أن تكيييون ليييلاً لمشييياكل القييييادة

المتكررة كما هو الحال في دمج أساليب القيادة المختلفة, وأنها تحدد بوضوح الداف  من 

-50شييياملة لوضييي  اسيييتراتيجية جدييييدة)الهيييدف, والغييير  منيييه، وليييذا ترشيييد عمليييية 

51(Anenih,2017: إن القيادة الاستراتيجية تمتد إلى النطاق الكامل للوظائث المنفذة.

والقرارات التي يتخذها الأفراد أو مجموعة من الأفراد على رأس المنظمية, ويجيب أن 

يقييودون يكييون القييادة مخطّطييين اسييتراتيجيين يضييعون المسييار لتحقيييق الأهييداف التييي 

إليها. وإن اليدور المتزاييد للقييادة الاسيتراتيجية يثيير رتبية أصيحاب المصيالح فيي فهيم 

, فممارسييات القيييادة (Witts,2016:20)تييأثير فريييق الإدارة العليييا علييى أداء المنظميية

الفعاليية يمكيين أن تيي ثر علييى تصييورات المييوظفين, وسييلوكياتهم, والتييزامهم بوظييائفهم, 

(. وتعييد القيييادة الاسييتراتيجية أكثيير تفوقًييا, وضييرورية :23Wuerz,2017ومنظمييتهم )

بكثير لنجاح المنظمة من الإدارة, وهناع دراسات عدييدة أشيارت إليى أن القيادة يمكينهم 

 إليييييييييييييداث فيييييييييييييرق فيييييييييييييي كليهميييييييييييييا رضيييييييييييييا مرؤوسييييييييييييييهم وأدائهيييييييييييييم

(Didolkar&Didolkar:2013:13.) 

 خصائص القيادة الاستراتيجية .3

جية عنصيييراً مييين عناصييير القييييادة الجييييدة أو عاليييية يمكييين أن تعيييد القييييادة الاسيييتراتي

 وهنيييياع مجموعيييية ميييين الخصييييائص التييييي تشييييكل القائييييد الاسييييتراتيجي أهمهييييا،الأداء

(11Makgone,2012::) 

بالإمكان أن يرى المستقبل، أي يمتلك القيدرة عليى رؤيية الصيورة الأكبير للمنظمية  -أ

 فضلاً عن فهم الوض  الحالي للمنظمة.

ما انجز في الوقت الحاضر ورتبة فيي تحقييق الأفضيل, أو يشعر بعدم الرضا عن  -ب

مييا يطلييق علييية  بييالتوتر المبييدع  الييذي ينبثييق ميين رؤييية المكييان الييذي يرتييب فييي 

 ومواجهة الحقيقة بشأن الواق  الحالي. ،وصول المنظمة الية
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يخليييق البنييييية  -يمتليييك القيييدرة لوضييي  خريطييية اسييييتراتيجية للمسيييتقبل المنظمييية  -ت

 للمنظمة.الاستراتيجية 

يمتلك القدرة على تحديد اللحظة الأساسية للتغيير الاستراتيجي في المنظمات أو ميا  -ث

المفتيياح هنييا هييو معرفيية ليييس فقييط مييا يجييب تسييمى بنقيياط الانعطيياف الاسييتراتيجية. 

 .القيام به استراتيجياً ولكن أيضاً على وجه التحديد عندما يتدخل ويغير الاتجاه

لاسييتراتيجية إلييى عمييل ميين خييلال عملييية اسييتراتيجية يمتلييك القييدرة علييى ترجميية ا -ج

 .تتضمن النوايا الاستراتيجية والتركيز والتنفيذ

يمتلك القدرة على المحادثة الاستراتيجية والحوار فيعتقد أن هذه الاستراتيجية تدور  -ح

 لول خلق معنى لجمي  أولئك الموجودين في المنظمة.

 ية.يمتلك المهارات العالية المهنية والتنظيم - 

القدرة على تهيئة عدد من القادة الجيدين الذين يتركهم خلفيه واليذين يكمليون ميا بيدأ  -د

 فيه ويوصلون الى ابعد مما يرتب.

أنيييه ميين الضيييروري أن  &Ariratana,2014:983) (Deeboonmeeفيمييا يييرى  

تشمل خصائص القيادة الاستراتيجية وجود رؤية واسعة وأخذ مثيل هيذه الرؤيية موضي  

التنفيذ. أما ديفيد بترايوس، جنرال )الولايات المتحدة الأمريكية المتقاعد(في مقابلة معيه, 

وعند س اله عن خصائص القائد الاستراتيجي أجاب: أن هنياع اربي  خصيائص أساسيية 

بشكل فعيال عليى امتيداد نطياق  توصيلهاعلى الأفكار الكبيرة الصحيحة, و ولالحصهي 

تحدييد كيفيية تحسيين الأفكيار الكبييرة,  وأخيدراً على تنفييذها,  الإشرافوعمق المنظمة, و

.أمييا Emile,2015:75)&(Simpsonوتغييرهييا, وزيادتهييا, ثييم تكييرار العملييية مييراراً 

((Sinha,2017:7 القدرة مة لتنفيذ المهام الاستراتيجية وهي: فيشير الى القدرات اللاز

وتطبيقييه  ،وهييي القييدرة علييى الاعتييراف واسييتيعاب المعلومييات الجديييدة - الاسددتيعابية

، عليى الشيعور بالحاجية إليى التغييير وهيي القيدرة – القدرة على تغيير لأترا  جديدة,

وهيي القيدرة عليى  - يةوالحكمة الإداروالعقلية لقبول التغيير والقدرة على قيادة التغيير, 

الحكم على المواقث, والأفراد, والقدرة على ذلك التمييز بيين ميا يجيب القييام بيه, وميا لا 

 ً لا يرتكييز علييى التياجييات  ،يجييب فعلييه. اي أنييه عنييدما يكييون تطييوير القيييادة اسييتراتيجيا

الأعمال المعاصرة فحسيب, لكنيه يسياعد أيضياً عليى تلبيية القضيايا الطويلية الأجيل التيي 

 (.(Viitala et al.,2017:4تواجه الأعمال

 -ابعاد القيادة الاستراتيجية: .4

 تحديد الاتجاه الاستراتيجي -أ
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يمكيين وصييث تحديييد الاتجيياه الاسييتراتيجي للمنظميية، فييي إطييار جييزء ميين توقعييات      

وعملية تحديد النقطة التي ترتيب المنظمية فيي أن  ،المديرين المتعلقة بمستقبل المنظمة

وينطيوي عليى  ,Bilgin et al.,2017:6) تكون عليها وكييث تصيل إليى هيذه النقطية)

تطوير رؤية طويلة الأجل للقصيد الاسيتراتيجي, والرؤيية هيي عنصير لاسيم لأي فيرد 

ببسياطة  في موق  قيادي؛ لأنه يتواءم بشكل وثيق م  الأهداف المسيتقبلية, فالرؤيية هيي

 ً بتفصيل معقول للمنظمية  ،نظرة على ما يود المرء أن يكون بالمستقبل, وستكون وصفا

في مدة سنتين أو خمس سنوات أو أكثر أميا القصيد الاسيتراتيجي فيعنيي تعزييز قيدرات 

الموارد الداخلية للمنظمة, والقدرات الجوهرية لتحقيق ما قد يبدو في البداية أهدافًا تير 

التي تجبر المنظمات على التنافس بطرق مبتكرة, وتعظييم الاسيتفادة مين  ,قابلة للتحقيق

( ,و تحدييد الاتجياه الاسيتراتيجي, وتشيكيل رؤيية المنظمية Lear,2012: 66)الميوارد 

هذه هيي إيديولوجيية المنظمية التيي مين شيأنها تحفييز الميوظفين لتحقييق الأهيداف التيي 

 (.Didolkar&Didolkar:2013:14وضعتها المنظمة) 

 استكشاف الكفاءات والمحافظة عليها -ب

تحديييد الكفيياءات الأساسييية يعنييي تحديييد المصييادر, والقييدرات التييي سييتوفر مزايييا        

 Bilgin et) للمنظميية علييى المنافسييين وجعلهييا أكثيير قييوة ضييد المنظمييات الأخييرى)

al.,2017: 6   ويتعين على القادة الاستراتيجيين تحديد ما هي الكفياءات الأساسيية التيي

يجييب تطويرهييا بشييكل أكبيير أو مييا هييي الكفيياءات الجديييدة التييي يجييب أن تصُيين  لجعييل 

(.و يجيب أن تمتليك  أربي  (Plessiset al.,2016:64منظماتهم رائدة فيي مجيال عملهيا

التقلييييييد, وعيييييدم القيييييدرة عليييييى سيييييمات: النيييييدرة, والقيمييييية, وعيييييدم القيييييدرة عليييييى 

 (.:290Mahdi,2014الاستبدال)

 -تطوير رأس المال البشري: -ت

يشير رأس المال البشري إلى المعرفة, والمهارات للقوى العاملة بأكملها للمنظمة,       

 ،ويعييد رأس المييال البشييري, والاجتميياعي مصييدرًا للميييزة التنافسييية المسييتدامة للتنظيييم

ى تنميتيه وتطييويره بعنايية. وجيوهر القييادة الاسيتراتيجية هييو وليذلك يجيب أن يعميل علي

(و يشييير تطييوير رأس Mahdi,2014:290إدارة رأس المييال البشييري والاجتميياعي)

 6المييال البشييري إلييى تطييوير القييوة العامليية لمنظميية مييا ومعرفيية قييدرات أعضييائها)

(Bilgin et al.,2016:  المناسيب فالقادة الاستراتيجيون يحتاجون إلى وض  الشخص

في الوظيفة المناسبة لزيادة فوائيد منظمياتهم, وهيذه القيدرة يمكين أن تسياعد القيادة عليى 

الالتفاظ بالموظفين الموهوبين, ويحتاجون إلى معرفية كيفيية إدارة, وتطيوير, ورعايية 

(  فالقادة الذين يمتلكون رؤيية (Plessis et al.,2016 :64المعرفة قدرات مرؤوسيهم

ميوظفيهم بالتيدريب, والتقيييم, والممارسيات التعويضيية التيي تضييمن  علييهم أن ييزودوا
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( وينبغيي أن يقيوم نظيام تطيوير :271Cabrales et al.,2017) اسيتمرارية اللمعرفية

الموارد البشرية في أي منظمة بتطيوير طيرق جدييدة لتحسيين إدارة القيوى العاملية مين 

 Azbari et) همأجييييل إلييييداث تييييأثير إيجييييابي علييييى أداء المييييوظفين وإنتيييياجيت

al.,2015:455). 

 -الحفاظ على ثقافة تنظيمية مؤثرة: -ث

إن دور القيادة الاستراتيجية في خلق القيم التنظيمية التمكينية, والثقافة أمر أساسي       

فنظام القيم المشتركة تحدد ما هو مهم أما المعيايير  (Witts,2016:20)لنجاح المنظمة

تحدد المواقث المناسبة و السلوكيات لأعضاء المنظمة أي كيث يشعر وكيث يتصيرف 

(251Cabrales et al.,2017:و ) تعتبير المنظمية الناجحية اذا تكونيت مين مجموعية

ي تعميل معياً فيي من الأفيراد ذوي الثقافية التنظيميية والأفكيار, والأهيداف المشيتركة التي

 )455نظام مرن للتنظيم يستخدم خبراتهم, ومعرفتهم الخاصة في التطيوير التنظيميي )

Azbari et al.,2015:  يتوجييب علييى القييادة الاسييتراتيجيين رصييد, وفهييم وأداره لييذا

 (.55: 2610الثقافة بفاعلية في منظماتهم)الطائي والكبيسي,

 -التأكيد على الممارسات الاخلاقية: -ج

الممارسييات الأخلاقييية هييي مجموعيية ميين المعييايير الأخلاقييية للسييلوع الصييحيح         

والسلس. وعادة ما يستخدم مدى تصرف سلوع الفرد وفقًا للمعيايير المجتمعيية بوصيفه 

مقاييساً لأخلاقيته, فالأخلاق في القيادة أمر ليوي للمنظمة لتحقيق أهيدافها, لكيون القييم 

ت ثر علييى معتقييدات المنظميية, وسييلوكها, وقراراتهييا, الشخصييية التييي يحملهييا القائييد سيي

يعُد التأكيد على الممارسات الأخلاقية معياراً أساسيًا للقيادة الاسيتراتيجية  ،ونتيجة لذلك

Lear,2012:81)وأن نجيياح المنظميية علييى المييدى الطويييل يحييدده شخصييية القائييد )، 

ت ثقية الجهيات المعنيية فيي وهو يلعب دورًا مهمًا فيي جعيل المنظمية موثوقًيا بهيا, وإثبيا

 .Bilgin et al.,2017:6)المنظمة )

 -أرساء نظام متوازن للرقابة الاستراتيجية: -ح

الرقابيية ضييرورية ميين أجييل تحديييد مييا إذا كانييت المنظمييات قييد لققييت الأهييداف         

المرجييوة أم لا؟ وهييي جييزء مهييم ميين تنفيييذ الاسييتراتيجية, ويوجييد نوعييان ميين الرقابيية  

في لين  ،مالية, واستراتيجية, وتركز الرقابة المالية على النتائج المالية القصيرة الأجل

تعاميييل مييي  محتيييوى الإجيييراءات الاسيييتراتيجية بيييدلاً مييين أن الرقابييية الاسيييتراتيجية ت

( وينبغيي عليى القيادة الاسيتراتيجيين إنشياء 111: 2610مخرجاتها)سلمان والناصري,

ا من النالية المالية, والاستراتيجية على ليد سيواء لتيى يتمكنيو ،نظام تنظيمي متوازن

 Bilgin et al., 2017:7) على المرونة والابتكار)من تمكين الموظفين من المحافظة
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 -ثانيا: التجديد التنظيمي:

 مفهوم التجديد التنظيمي -1

( يفسيير بأنييه انتعييات, واسييتبدال,  2616التجديييد وفقييا لقيياموس أكسييفورد الإنكليييزي)

 Nyberg et)عليى اليرتم مين أنيه أقيل تيدريجيًا  ،وييرتبط ارتباطياً وثيقًيا بيـ  التغييير 

al.,2015:9)  والتجديييد مفهييوم متعييدد الأوجييه يشييير الييى التغيييير سييواء كييان نتيجيية

 ،الصيانة أو التكيث أوالابتكار, وعليه يمكن أن يكون للتجدييد التنظيميي معياني مختلفية

 Stahle,2011:248بيييييل متناقضييييية اعتمييييياداً عليييييى ظيييييروف وأهيييييداف المنظمييييية )

&(Junell . عرفScholtz,2009:9)لعمليية الاسيتراتيجية ( التجديد التنظيمي بأنيه ا

التييي تيي دي إلييى التغييييرات الأساسييية والدائميية اللازميية لمواءميية المنظميية ميي  بيئتهييا 

بأنه عملية متكيررة مين التغييير أو التعيديل  (Venter,2017:58)التشغيلية, فيما يراها

المتعمييد. والتجديييد لا يشييير إلييى توليييد أفكييار, ونظريييات, وأسيياليب وأدوات جديييدة أو 

بل يشير أيضًا إلى انتشار التطيورات العلميية  ،ظواهر مجهولة من قبل فحسب اكتشاف

,وهييو مفهييوم يتعلييق بييربط التغيييير البيئييي  &Münch,2016:1) (Heinzeالمبتكييرة

باسيتراتيجية المنظميية, وتعييديل هييذه الصييلة ميي  ميرور الوقييت, ميين خييلال التغلييب علييى 

وأن المطالبية  ،وممارسات راسيخة القوى الخاملة التي تتجسد في استراتيجية, وقواعد,

بيل هيي ميزيج  ،بالتجديد التنظيمي ليست من الأعلى إلى الأسفل أو من أسفل إلى أعليى

و يسيتلزم نقلية نوعيية فيي التفكيير ( ,(Cattaneo & Hacklin,2016:72من الاثنين 

الاستراتيجي ليث تسعى المنظمات إلى تحقيق الأداء المستدام فيي البيئيات المضيطربة 

(Winfrey,1994:165&Acar.)  ييييييرىScholtz,2009:8))  التجدييييييد بوصيييييفها

عملييية بنيياء الكفيياءة, تبييدأ بتحديييد وتعريييث الكفيياءات الحالييية للمنظميية, وتحليييل كيفييية 

اسيتخدامها. وبعييد تحدييد الكيفييية التيي يجييري بهيا اسييتخدام الكفياءات الأساسييية الحالييية, 

يجيري تحدييد الأهيداف الاسيتراتيجية بشييكل  ،وكيفيية عميل المنظمية فيميا يتعليق ببيئتهيا

رسيييمي و تحيييدد الكفييياءات الجدييييدة اللازمييية لتحقييييق هيييذه الأهيييداف ويتطليييب تنفييييذ 

الاسيييتراتيجية للوصيييول إليييى هيييذه الأهيييداف الاسيييتراتيجية أن تحصيييل المنظمييية عليييى 

ممييا  ،فضيلا عين  أنهيا تتكييث مي  اختصاصياتها الحاليية ،اختصياص جدييد وتينجح فييه

 . ييث أنُموذج أعمال المنظمة م  بيئتهاي دي إلى تك

يجب أن يكون التجديد التنظيمي عمليية مسيتمرة بسيبب التغيييرات التيي تواجههيا و      

والعديييد ميين هييذه التغييييرات لييديها القييدرة علييى التييأثير  ،المنظمييات علييى أسيياس يييومي

 (. (Taneja et al.,2012:30الاستراتيجي والتكتيكي الرئيسي على عمليات المنظمة

 اهمية التجديد التنظيمي -2
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اعترُِف بالتجديد التنظيمي بوصفه وسيلة محتملة لتعزيز, وتطوير القدرة التنافسية       

للمنظمات فيجب أن تكون المنظمات في تجديد ذاتي مستمر لتحسين مركزها التنافسي, 

لـــق أي  لتحويل منظماتها, وأسواقها, وصناعاتها أثناء تطويرها, واستغلالها لفرص خ

تسيتمر فيي  , فيالتغييرات البيئيية (Bih-Shiaw & Weining, 2003:226)ــيـةالقيم

  جعل القدرات الحالية لشاتلي المناصب الحالية بآلية، مما دفعهم إلى التجديد المستمر

Cattaneo & Hacklin,2016:72)  وي كيد  )(Dodd et al., 2014:67-68 ) 

أن التجديييد التنظيمييي يصييبح أكثيير أولوييية ميين أي وقييت مضييى كواجييب اسييتراتيجي 

إن المنظمة  المثالية  هي منظمية تتكييث  ،رئيسي, هو ضرورة لتمية متزايدة للإدارة

 باستمرار.

المنظمييات تحتيياج إلييى تجديييد مسييتمر؛ لأنييه يضيييث مسييتوى ميين الاسييتقرار فييي وسييط 

فقيد يكيون للقيادة سييطرة محيدودة أو لا تيتحكم فيي عوامل التغيير الداخلية والخارجيية، 

بعييض التغييييرات بمجييرد لييدوثها وميي  ذلييك، فييإن الييوعي بتغيييير محتمييل ميين شييأنه أن 

يساعد في التخفيث من مدى سييطرة القييادة أو عيدم السييطرة عليهيا.و المنظميات أكثير 

أعُييييد عرضيية للفشيييل إذا ليييم تجييدد نفسيييها باسيييتمرار, إذ إن المنظمييات التيييي جُيييددِت و

تصميمها باستمرار للوفياء بمتطلبيات تنافسيية تبقيى وتعييل أقيوى مين أي وقيت مضيى  

Taneja et al.,2012:30).) 

 -ابعاد التجديد التنظيمي: -3

 -:Innovationالابتكار  -أ

الابتكييار هييو عملييية تطبيييق الأفكييار الجديييدة أو معرفيية جديييدة لزيييادة الكفيياءة فييي إنتيياج 

ـييـاح الفــييـردي ـم فييي تفسـييـير النـوم لاســييار هـييـو مفهــييسييل  والخدمييـات, والابتكــييـال

( وهنياع مين عيرف الابتكيار عليى أنيه العمليية (Vila et al.,2014:752ـيـاري لتجوا

التنظيمييية الأكثيير كثافيية فييي المعرفيية، والتييي تعتمييد علييى الأفييراد والمعرفيية الجماعييية 

ين الإبداع والابتكيار وميزت الأبحاث والنظريات ب(Wu et al.,2013:119)للمنظمة 

في أن الإبداع هو عادة يعرف بأنه المرالل الأولى من عملية لل المشيكلة مثيل تحدييد 

المشكلة, وتوليد الأفكار أما الابتكار فهو التركيز على تنفيذ هذه الفكرة وقبولها من قبيل 

ويعيد الابتكيار  (Reiter-Palmon,2011:1مختلث أصحاب المصيالح فيي المنظمية )

إذ يي دي فيي النهايية إليى جيودة  ،يمي أمرًا ضروريًا لتعزيز جودة الخدمة الداخليةالتنظ

الخدمة الخارجية, وفعاليتها وكفاءتها وكذلك القدرة عليى المنافسية فيي تقيديم الخيدمات. 

اليذي أصيبح  et al.,2016:318)(Fadilولذا  يجب أن ت كد المنظميات عليى الابتكيار

إلزامياً بشكل متزاييد للمنظميات للتغليب عليى منافسييها. وليه أهميية خاصية فيي البيئيات 
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إذ يجب تشجي  المتغيرات الداخلية الأخرى  ،الديناميكية والمضطربة في الوقت الحالي

 ،وتنسيييق قييدرات الإدارة الجديييدة ،وتييدريب المييوظفين ،مثييل الأصييول التكنولوجييية -

, لخليق قيمية ومييزة المرنة الجديدة, والتصاميم التنظيمية الأكثر تكيفاوالموارد البشرية 

 ،والابتكييار محييرع مهييم للتجديييد (García-Sánchez et al.,2018:1)ــييـية تنافس

. فالابتكيار (Nyberg et al.,2015: 10)لكونه يمكين أن يعيزز طرقًيا جدييدة للتشيغيل

رفيية واسييتغلالها التييي تييربط مجييالات يعيد  وسيييلةً لتحقيييق التجديييد ميين خييلال إنشياء المع

 (.  (Cattaneo&Hacklin,2016:73العمل وفرص التكنولوجيا 

 opennessالانفتاح -ب

وإخبيارهم بيالتطورات الجدييدة وتشيجيعهم  ،الانفتاح يعني تواصل الإدارة  م  موظفيها

على تقديم الاقترالات, والتعبير عن شكاواهم, ويعيدّ التواصيل المفتيوح بيين الميديرين, 

وليه تيأثير  ،وموظفيهم ألد العوامل الرئيسية التي ت ثر على رضا الموظفين وتحفيزهم

ولكين  ،صيال(  والانفتاح ليس مجرد مسألة ات(Shenhar,1993:8إيجابي على الأداء 

الحق لجمي  الأفراد المعنيين للحصول على لريية الوصيول إليى المعلوميات التنظيميية 

(556 :2612,(Klein  والأفراد فيي المنظميات التيي تتمتي  بالانفتياح تسيتجيب لتحيدي

التجديييد, و هنيياع أدليية علييى أن بيئيية العمييل التييي تيي دي الييى التجديييد هييي التييي تشييج  

ديييدة ومناقشيية الأفكييار التييي تتحييدى الافتراضييات, والقيييم, الانفتيياح علييى الأفكييار الج

والمعييايير المقبوليية فيمييا يتعلييق بممارسييات الإدارة بشييكل علنييي وأخييذ بنظيير الاعتبييار 

ولكن لقدرتها عليى تحفييز الأفكيار  ،ليس فقط لقيمة الأفكار نفسها ،جمي  وجهات النظر

قية الإدارة البشيرية وترتكز طري  (Bih-Shiaw&Weining,2003:226)الإبداعية 

هذه على الرأي القائل بأن الأفراد يعرّفون النجاح ليس فقط من أجل الارتفاع في السيلم 

ولكن أيضًا لاكتساب أكبر قدر مين الحريية وزييادة المعرفية  ،أو كسب المزيد من المال

وتنمييية المهييارات والصييداقات والسييعي إلييى تجربيية لييياة هادفيية، والشييعور بييأن مكييان 

 (.(Shenhar,1993:8 قدرّ القيم الإنسانية ويتقبل الالتياجات المتغيرةعملهم ي

 -:Interactive Cooperationالتعاون التفاعلي -ت

التعاون هو عملية الخلق المشترع, يتفاعيل شخصيان أو أكثير ذوو مهيارات تكامليية     

لخلق فهم مشترع لم يكن يمتلكه ألد مين قبيل أو كيان مين الممكين أن يحققيه بنفسيه, أي 

 (Denise,1999:3)يقوم التعاون بإنشاء معنى مشترع لول عملية أو منيتج أو ليدث 

جهيد الميوظفين لإنجياز المهيام التنظيميية بنجياح, وصث التعاون بأنه مسياهمة متعميدة ل

 ً ( و يمكن أن (Harris et al.,2005:31ومدى تدخل زملاء العمل لدعم بعضهم بعضا

أو التشيياور  ،مثييل تبييادل المعلومييات ،يتخييذ التعيياون فييي مكييان العمييل أشييكالًا مختلفيية
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أيضياً شيكل مين والمشاركة المالية. والمساومة الجماعية هي  ،المباشر أو تير المباشر

( والتعياون ,.1117Heron et al: 1أشيكال التعياون فيي مكيان العميل ووسييلة ليذلك )

مهييم للغاييية لإنتيياج السييل , والخييدمات التييي تسييتخدمها المنظمييات بكييل الأدوات الممكنيية 

المتالية لهييا لتحقيييق هييذا التعياون, وأبسييطها هييو تصييميم الوظيائث بحيييث يسييهل تحديييد 

تشمل كل مهمة أنشطة مكملة للأنشطة الأخرى فيي المنظمية  بحيث ،إجراءات كل منها

نفسها, ثم تحقق المنظمة شكلاً من أشكال التعاون من خلال وسيلة بسيطة ليدف  الأفيراد 

( فالتعاون هيو سيلوع اجتمياعي (Rotemberg,2006:1403للاضطلاع بمهام معينة 

يسية يمكين مين خلالهيا لاسم في مكان العمل عندما تكون المهام مترابطة, وهو آليية رئ

للموظفين إيجاد للول للمشاكل المتعلقة بالعمل بيدعم مين زملائهيم فيي العميل, وعيلاوة 

مميا يمكينهم مين  ،فيإن التعياون فيي العميل ي سيس علاقية وديية مي  الشيركاء ،على ذلك

التجدييد عمليية اجتماعيية وبميا أن  (Pitafi et al.,2018:6 ) تحقيق أهيدافهم بسيهولة 

ات الإدارة فالتعياون فيي مجيال ي على تفاعلات لاسيمة معينية بيين مسيتويتنطو ،مكثفة

 :Bih-Shiaw & Weining, 2003) ـةلق بيئية تجدييد ناجيل يوفر جواً ليوياً لخالع

226). 

 -: Disciplineالانضباط : -ث

 يشييييييير مصييييييطلح الانضييييييباط إلييييييى فييييييرع معييييييين ميييييين الييييييتعلم أو المعرفيييييية

(Areekkuzhiyil,2017:2) 

المصطلح ما ييأتي: لالية يتصيرف فيهيا الموظفيون وفقًيا لقواعيد ومعيايير و يشمل هذا 

السيييلوع المقبيييول, جعيييل الميييوظفين يطيعيييون قواعيييد السيييلوع, ومعييياقبتهم عنيييدما لا 

يطيعونها, تشجي  الموظفين على الامتثيال لمعيايير المنظمية, واخييراً شيكل مين أشيكال 

وصييث الانضييباط بأنّييه ( (Opatha,2009:774التييدريب لفيير  القواعييد التنظيمييية

 Atwater et)وظيفييية مهمييية وإن كانيييت مقيتييية فيييي كيييل وظيفييية ميييدير تقريبًيييا

al.,2001:537)  فعادة ما ينظر إليه على أنيه تحكيم؛ لأن التطبيقيات التأديبيية التقليديية

 (Octorend,2015:321عييرف (Sadik,2017:31). تعتمييد عييادة علييى العقوبيية

(Mangkunegara &  الانضباط بانه جهد من جانب أدارة المنظمية لتنفييذ أو تطبييق

القواعييد أو اللييوائح التييي يجييب الالتييزام بهييا ميين قبييل جمييي  المييوظفين دون اسييتثناء, 

وتوصلا إلى أن انضيباط العميل ليه تيأثير إيجيابي عليى الالتيزام التنظيميي. فالانضيباط 

 ،وجيهات والتوافيق مي  السياسياتيشج  الموظفين على القيام بأكثر من مجرد اتباع الت

فيإن سيياق الإدارة اليذي  ،ليذلك ،بل السعي إليى الوفياء بالتزامياتهم الخاصية وتجاوزهيا
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شُكّل عن طريق الانضباط من شأنه أن يقدم مسياهمات كبييرة فيي منيا  تنظيميي ذاتيي 

 . )Shiaw&Weining,2003:226)-Bihالتجديد 

 -:Constructive Confrontationالمواجهة البناءة -ج

المواجهية البنيياءة هيي اسييتراتيجية للتغلييب عليى صييراعات مستعصيية ليسييت جيياهزة    

وهييي ميينهج ميينظم  يقلييل ميين الصييراعات, (Burgess&Burgess,1996:305)للحييل

ويزيد من المساءلة من خلال ربط النقاط بين ما يريده الأفراد, وما تحتاجيه المنظميات. 

DiSilvestro,2005:x)&(Hooverراع في مكان العمل لقيقة من لقائق ويعد الص

 ،الحييياة فييي أي منظميية وأن مهميية الإدارة لا تتمثييل فييي قميي  أو لييل جمييي  الصييراعات

( (Longe,2015:83ولكن إدارتها من أجل تعزيز عدم الانتقاص مين الأداء التنظيميي

تسيتطي  الفيرق تعرييث الصيراع بوصيفه  ،فعندما تكون قواعد المواجهة البناء موجودة

 etبييدلاً ميين كونهييا مشييكلة مصييالح متنافسيية ،لةً متبادليية تتطلييب جهييوداً تعاونيييةمشييك

al.,2008:122)(Kellermanns  والمنظميييييات التيييييي تتصيييييث بالتجدييييييد تسيييييمح ,

تهدييييدات ينبغيييي  ،طالميييا أنهيييا بنييياءة ،بالتناقضيييات, والمفارقيييات, ولا تعيييد المواجهيييات

ولكن تحديات يجيب مواجهتهيا, والاسيتفادة منهيا لمعالجية جوانيب القصيور فيي  ،تجنبها

 (Bih-Shiaw &Weining,2003:226). الاستراتيجيات الحالية

 / الجانب العملي للبحث المبحث الثالث

 اولا: عرض النتائج وتحليلها

 ً فييق لا ات -المقيياييس التييي اسييتخدامها تعتمييد علييى مقييياس ليكييرت الخماسييي )اتفييق تمامييا

وبحسيييب ميييا  تمامييياً( ليييذا فيييان هناليييك خميييس فئيييات تنتميييي لهيييا المتوسيييطات الحسيييابية

 (:171: 2615يأتي)النجار,

الوسط 

 الحسابي

1 – 1.71 1.16 –2.51 06,2-

31,3 

26,3-

11,2 

26,2-5 

مستوى 

 الموافقة

منخفض 

 جداً 

 عال  جدا عال   متوسط منخفض

 البحث:وفيما يأتي شرح لاستجابة العينة لول متغيرات 

 قيس هذا المتغير عبير سيتة ابعاد)تحدييد الاتجياه الاسيتراتيجي,القيادة الاستراتيجية:  -1

الحفياظ و تنميية رأس الميال البشيري,و استغلال الكفاءات الأساسيية والحفياظ عليهيا,و

انشييياء الرقابييية و عليييى ثقافييية تنظيميييية فعالة,والتأكييييد عليييى الممارسيييات الأخلاقيييية,

( إلييى الوسييط الحسييابي والانحييراف المعيييياري 2الجييدول )الاسييتراتيجية(,إذ يشييير 

)القيادة الاستراتيجية (, ويعكس الجدول وسطاً لسيابياً إجمالييا بلغيت قيمتيه ب المتعلق 

وبانسجام  ,( والتي تشير الى خيار ) محايد  (, اي أن مستوى الاجابة متوسط,3.61)
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(, و أجمالي هذه النتائج, 1.27مقبول في الِإجابات, ت كده قيمة الانحراف المعياري,)

تشيييير اليييى اهتميييام المنظمييية المبحوثييية بدرجييية مقبولييية اليييى ليييد ميييا بتطبييييق القييييادة 

 الاستراتيجية.

 

 

(2الجدول)  

ي(الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمتغير )القيادة الاستراتيج   
 الانحراف المعياري الوسط  الحسابي البعد

 1.27 3.61 القيادة الاستراتيجية

 وفيما يأتي توضيح لاستجابة عينة البحث للمتغيرات الفرعية:

( وسيطاً لسيابياً إجمالييا بلغيت قيمتيه 3يعكس الجدول)تحديد الاتجاه الاستراتيجي: -أ

( والتيييي تشيييير اليييى خييييار ) محاييييد  (, اي أن مسيييتوى الاجابييية متوسيييط,, 2.10)

( , وهيذا 1.67وبانسجام مقبول في الِإجابيات, ت كيده قيمية الانحيراف المعيياري, )

 :  ما توضحه أعلى وأدنى مستوى أجابه لفقرات هذا المحور التي كانت كما يأتي

 (3الجدول)

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمتغير الفرعي)تحديد الاتجاه الاستراتيجي(
الوسيييييط   الس ال ت

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

مستوى 

 الاجابة

X3  معظم الموظفين في مديريتنا يسعون للالتزام في معايير

 الأداء المحددة

 متوسط 99. 3.23

X4  التعبيير عين رؤيية ادارة المديريية يشارع الموظفون في

 وطمولاتها المستقبلية

 متوسط .1.1 2..2

 متوسط 2..1 ...2 تحديد الاتجاه الاستراتيجي أجمالي

( وسييطاً لسييابياً 2يعكييس الجييدول) اسددتغلال الكفدداءات ايساسددية والحفدداظ عليهددا: -ب

( والتييي تشييير الييى خيييار ) محايييد  (, اي أن مسييتوى 2.16إجماليييا بلغييت قيمتييه )

الاجابة متوسط,, وبانسجام مقبول في الِإجابات, ت كده قيمة الانحيراف المعيياري, 

 (, اما أعلى وأدنى مستوى أجابه لفقرات هذا المحور فكانت كما يأتي:1.10)

 ( الوسط الحسابي 2الجدول)

 والانحراف المعياري للمتغير الفرعي)استغلال الكفاءات الأساسية والحفاظ عليها(

الوسيييييييط   الس ال ت

 الحسابي

الانحييراف 

 المعياري

مسييييتوى 

 الإجابة

X6  متوسط 1.15 3.13لييييدى مييييديريتنا القييييدرة علييييى الاسييييتفادة وتوظيييييث 
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( وسطاً لسابياً إجمالييا بلغيت قيمتيه 5يعكس الجدول) تطوير رأس المال البشري: -ت

( والتيييي تشيييير اليييى خييييار ) محاييييد  (, اي أن مسيييتوى الاجابييية متوسيييط,, 3.26)

(, امييا 1.61وبانسييجام مقبييول فييي الِإجابييات, ت كييده قيميية الانحييراف المعييياري, )

 أعلى وأدنى مستوى أجابه لفقرات هذا المحور فكانت كما يأتي:

 ( 5الجدول)

 لوسط الحسابي والانحراف المعياري للمتغير الفرعي)تطوير رأس المال البشري(ا

( وسطاً لسيابياً إجمالييا بلغيت 0يعكس الجدول) الحفاظ على ثقافة تنظيمية فعالة: -ث

( والتي تشير الى خيار ) محايد  (, اي أن مسيتوى الاجابية متوسيط,, 3.61قيمته )

(, آمييا 1.67وبانسييجام مقبييول فييي الِإجابييات, ت كييده قيميية الانحييراف المعييياري, )

 أعلى وأدنى مستوى أجابه لفقرات هذا المحور فكانت كما يأتي:

 ( 0الجدول)

 )الحفاظ على ثقافة تنظيمية فعالة( لوسط الحسابي والانحراف المعياري للمتغير الفرعيا
الوسيييييط   الس ال ت

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

مستوى 

 الاجابة

X17   يمكن لمديريتنا تغييير الثقافية السيائدة بميا يتناسيب مي

 التغييرات والتطورات الحاصلة في العمل

 متوسط 1.16 3.22

X20  مديريتنا ثقافة تروّج وتيسر لتحقييق ميا ترتيب تمتلك

 المديرية في الوصول اليه مستقبلا

 متوسط 99. 3.62

 متوسط 2..1 ...3 أجمالي )الحفاظ على ثقافة تنظيمية فعالة(

( وسطاً لسابياً إجماليا بلغيت 7: يعكس الجدول)التأكيد على الممارسات ايخلاقية -ج

محاييد  (,اي أن مسيتوى الاجابية متوسيط,,  ( والتي تشير الى خييار )3.25قيمته )

(, امييا 2.22وبانسييجام مقبييول فييي الِإجابييات, ت كييده قيميية الانحييراف المعييياري, )

 أعلى وأدنى مستوى أجابه لفقرات هذا المحور التي كانت كما يأتي:

 ( 7) الجدول

 الكفاءات الأساسية

X8  الحييوافز المادييية والمعنوييية للحفيياظ تسييتخدم مييديريتنا

 على الكفاءات وزيادة ابداعها

 منخفض 1.11 2.22

 متوسط 1,10 2,16 أجمالي استغلال الكفاءات الأساسية والحفاظ عليها

الوسيييييط   الس ال ت

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

مستوى 

 الإجابة

X11  تحرص مديريتنا على زج  اكبر عدد من الموظفين

 في برامج تدريبية وتطويرية للارتقاء بقدراتهم

 عال   1.61 3.76

X15  بتشجي  روح المنافسة بيين الميوظفين تهتم مديريتنا

 لزيادة ابداعهم

 متوسط 1.17 2.76

 متوسط 1,61 3,26 أجمالي )تطوير رأس المال البشري(



 
 
 

 
 

م.د. فراس محمد العامري ......                                                            الباحثـة: وجدان ناصر حسين 

....... 

 

 

رةمجلة دورية تصدر عن كلية الإدارة والاقتصاد/ جامعة البص                                  317  

 

 

 خلاقية()التأكيد على الممارسات الأ الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمتغير الفرعي
الوسييييييييييييييييييييييط   س ال ت

 الحسابي

الانحييييييراف 

 المعياري

مسييييييتوى 

 الاجابة

X22  يييييتم معاقبيييية كييييل ميييين لا يلتييييزم بالسييييلوع

 الاخلاقي الرفي 

 عال  جدا 6.21 2.32

X24   تعتميييد ميييديريتنا العدالييية فيييي التعاميييل مييي

 الموظفين

 منخفض 1.12 2.36

 متوسط 2,22 3,23 أجمالي )التأكيد على الممارسات ايخلاقية(

( وسييطاً لسييابياً إجماليييا بلغييت قيمتييه 1: يعكييس الجييدول)انشدداء الرقابددة الاسددتراتيجية -ح

( والتي تشير الى خيار ) محاييد  (, اي أن مسيتوى الاجابية متوسيط,, وبانسيجام 3.15)

آميا أعليى وأدنيى مسيتوى  6.11مقبول في الِإجابات, ت كده قيمة الانحراف المعيياري,)

 المحور فكانت كما يأتيفقرات هذا أجابه ل

 (1الجدول)

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمتغير الفرعي)انشاء الرقابة الاستراتيجية( 
 الس ال ت

 

الوسيييييط  

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

مستوى 

 الاجابة

X29  تسمح مديريتنا لمس ولي الأقسام والشعب والوليدات

علييييى اتخيييياذ قييييرارات تتضييييمن مسييييتويات معتدليييية 

 ومقبولة من المخاطر

 متوسط 1.61 3.21

X27  تتم مراجعة العمليات  لضيمان أنهيا تسيهم فيي تحقييق

 الأهداف الاستراتيجية

 متوسط 1.63 3.62

 متوسط .... 3.13 أجمالي )انشاء الرقابة الاستراتيجية(

التعياون و الانفتياح,و قيس هذا المتغير عبر خمسة ابعاد)الابتكار,التجديد التنظيمي:  -1

( إلى الوسط الحسابي 1المواجهة البناءة(,إذا يشير الجدول )و الانضباط,و التفاعلي,

)التجديد التنظيمي (,إذ يعكس الجدول وسطاً لسابياً ب والانحراف المعياري المتعلق 

( والتييي تشييير الييى خيييار ) محايييد  (, اي أن مسييتوى 3.25إجماليييا بلغييت قيمتييه )

فيي الِإجابيات, ت كيده قيمية الانحيراف المعيياري,  وبانسجام مقبول ,الاجابة متوسط,

بدرجية مقبولية اليى المبحوث(, وأجمالي هذه النتائج, تشير الى اهتمام المنظمة 1.62)

هناع توجيه متوسيط لأداره المنظمية لتحيديث  اي أنلد ما بتطبيق التجديد التنظيمي.

 ومراجعة منهج اعمالها واستغلال الأصول المعرفية بفاعلية. 

 ( 1) ولالجد

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمتغير )التجديد التنظيمي(

 الانحراف المعياري الوسط  الحسابي البعد

 1.62 3.25 التجديد التنظيمي
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 وفيما يأتي توضيح لاستجابة عينة البحث للمتغيرات الفرعية:

( والتيي تشيير 3.20( وسطاً لسابياً إجماليا بلغت قيمته )16يعكس الجدول)الابتكار: -أ

اليييى خييييار ) محاييييد  (, اي أن مسيييتوى الاجابييية متوسيييط,, وبانسيييجام مقبيييول فيييي 

(,وأجمالي هذه النتائج, تشير اليى 1.13الِإجابات, ت كده قيمة الانحراف المعياري, )

فكيار الجدييدة كحليول  لمشيكلات أن هناع توجه متوسط من قبل المنظمة لإدخيال الأ

المنظمة ولتطوير ادائها, ولكنها تفتقر الى ثقافة تحتيرم الاخيتلاف وهيذا ميا توضيحه 

 أعلى وأدنى مستوى أجابه لفقرات هذا المحور التي كانت كما يأتي: 

 (16الجدول)

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمتغير الفرعي)الابتكار( 
 

الوسيييييط   س ال ت

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

مستوى 

 الاجابة

X31 متوسط 1.15 2.11 مديريتنا مستعدة للمخاطرة لتجربة الأفكار الجديدة 

X35  فيييي ميييديريتنا يمكييين للموظيييث أن يمييير بيييالكثير مييين

 المتاعب لكونه مختلفا

 مرتف  1.25 3.51

 متوسط 1.13 .3.2 أجمالي )الابتكار(

( والتييي 3.21( وسييطاً لسييابياً إجماليييا بلغييت قيمتييه )11يعكييس الجييدول) الانفتدداح: -ب

تشير الى خيار ) اتفق  (, اي أن مستوى الاجابة عال, وبانسجام جيد فيي الِإجابيات, 

(, اميا أعليى وأدنيى مسيتوى أجابيه لفقيرات 1.62ت كده قيمة الانحيراف المعيياري, )

 هذا المحور فكانت كما يأتي: 

 ( 11الجدول)

 ط الحسابي والانحراف المعياري للمتغير الفرعي)الانفتاح(الوس
 

الوسيييييط   الس ال ت

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

مستوى 

 الاجابة

X38  في مديريتنا المس ولين يتركون بابهم مفتوح  لتواصيل

 م  الموظفين

 مرتف  92. 3.11

X42  بصورة عامة من الصعب التعامل م  موظفي الأقسيام

 الأخرى

 متوسط 1.61 2.77

 مرتفع 4.,1 3.41 أجمالي )الانفتاح(

( 3.17( وسيطاً لسيابياً إجمالييا بلغيت قيمتيه )12يعكيس الجيدول)التعاون التفداعلي: -ت

والتي تشير الى خيار ) محايد  (, اي أن مستوى الاجابة متوسط,, وبانسيجام مقبيول 

(, اميا أعليى وأدنيى مسيتوى 6.10في الِإجابات, ت كده قيمية الانحيراف المعيياري, )

 أجابه لفقرات هذا المحور فكانت كما يأتي: 

 (12الجدول)
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 الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمتغير الفرعي)التعاون التفاعلي( 
الوسيييييييييييييييييييييييط   الس ال ت

 الحسابي

الانحيييييييييييييييييييراف 

 المعياري

 مستوى الاجابة

X44  زميييييلاء العميييييل لا يهتميييييون ببعضيييييهم

 البعض

 متوسط 92. 2.03

X46 مرتف  92. 3.06 تالبا ما يساعد الزملاء بعضهم البعض 

 متوسط .... 3.12 التفاعلي(أجمالي )التعاون 

( والتييي 3.23( وسييطاً لسييابياً إجماليييا بلغييت قيمتييه )13يعكييس الجييدول)الانضددباط: -ث

تشير الى خيار ) اتفق  (, اي أن مستوى الاجابة عال, وبانسجام جيد فيي الِإجابيات, 

(, آميا أعليى وأدنيى مسيتوى أجابيه لفقيرات 6.10ت كده قيمة الانحيراف المعيياري, )

 هذا المحور فكانت كما يأتي: 

 ( 13الجدول)

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمتغير الفرعي)الانضباط(

 
الوسيييييط   س ال ت

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

مستوى 

 الاجابة

X49 مرتف  93. 3.57 العمل او الاجتماعات الموظفون لا يتأخرون ابد عن 

X53  يليييييوم الموظفيييييون انفسيييييهم عنيييييدما لا يكيييييون أدائهيييييم

 بالمستوى المطلوب

 متوسط 1.67 3.11

 مرتفع .... 3.43 أجمالي )الانضباط(

( 3.66( وسيطاً لسيابياً إجمالييا بلغيت قيمتيه )12يعكيس الجيدول)المواجهة البنداءة: -ج

اي أن مستوى الاجابة متوسط,, وبانسيجام مقبيول  والتي تشير الى خيار ) محايد  (,

(,وأجمالي هذه النتيائج, تشيير 1.63في الِإجابات, ت كده قيمة الانحراف المعياري, )

الى أن هناع توجه متوسط من قبل أدارة المنظمية لتشيجي  موظفيهيا عليى الاسيتماع 

بييه إلييى بعضييهما ميين اجييل لييل الخييلاف بشييكل ميينظم, آمييا أعلييى وأدنييى مسييتوى أجا

 لفقرات هذا المحور فكانت كما يأتي:

 ( 12الجدول)

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمتغير الفرعي)المواجهة البناءة(
 

الوسيييييط   س ال ت

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

مستوى 

 الاجابة

X55  مديريتنا تشيج  الميوظفين عليى ابيداء أراءهيم لتيى إذا

 في مديريتنالم تتوافق م  اراء السلطات العليا 

 متوسط 95. 2.01
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X56  تعتقد مديريتنا أن المجادلية بيين الميوظفين أو الإدارات

 قد تكون مفيدة للمديرية

 متوسط 1.11 3.22

 متوسط 3..1 ...3 أجمالي )المواجهة البناءة(

 

 

 

 

 

 

 تحليل النتائج واختبار فرضيات الارتباط ثانيا/

 ( 15الجدول)

 متغيرات القيادة الاستراتيجي وبين التجديد التنظيميعلاقات الارتباط  بين 

 

ر
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لا
 ا
Y

1
 

Y
2

 

ح
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 ا

Y
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ن 
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ط
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ض
لان
 ا

Y
 

ءة
نا
لب
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هة
ج
وا
لم
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ي
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ظ
تن
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جد
الت

 

Y
 

العلاقات 

 المعنوية

 

دد
لع
 ا

بي
س
الن
ة 
مي
لأه

ا
ة

 

تحديييييييد الاتجيييييياه 

 الاستراتيجي 

.34

0** 

.151 .281* .392

** 

.345

** 

.357

** 

5 83 

ات استغلال الكفاء

اظ الأساسية والحف

 عليها

.59

1** 

.410

** 

.210 .516

** 

.373

** 

.603

** 

5 83 

 تنمييية رأس المييال

 البشري

.62

8** 

.370

** 

.100 .519

** 

.464

** 

.577

** 

5 83 

افية الحفاظ على ثق

 تنظيمية فعالة

.65

7** 

.548

** 

.283* .711

** 

.517

** 

.767

** 

6 100 

عليييييييييى التأكييييييييييد 

الممارسيييييييييييييييييات 

 الأخلاقية

.31

4* 

.081 .284* .528

** 

.351

** 

.396

** 

5 83 

إنشييييييياء الرقابييييييية 

 الاستراتيجية

.53

5** 

.391

** 

.334** .636

** 

.580

** 

.675

** 

6 100 

القييييييييييييييييييييييييييييييييادة 

 الاستراتيجية

.57

2** 

.320

* 

.255 .645

** 

.498

** 

.628

** 

5 83 

  37 7 7 7 4 5 7 العدد 
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 العلاقييييات

 المعنوية

الاهمية 

 يةالنسييب

% 

100 71 57 100 100 100  88 

( وجيييد ان عيييدد العلاقيييات المعنويييية بيييين كيييل مييين القييييادة 15مييين خيييلال الجيييدول )

( علاقة مما ييدل عليى قيوة العلاقية بيين المتغييرين 37الاستراتيجية والتجديد التنظيمي)

وأن هنيياع علاقيية ارتبيياط ايجابييية ذات دلاليية معنوييية بييين أجمييالي  للمنظميية المبحوثيية.

وكانت علاقة الارتباط قد بلغت قيمتهيا  ،القيادة الاستراتيجية واجمالي التجديد التنظيمي

، وكانت مجموع العلاقات بين القيادة الاستراتيجية بالأبعاد الفرعية للتجدييد (**628.)

(، 0,05و) (0,01)( عنييد مسييتوى معنوييية %83بمييا يشييكل ) (5)التنظيمييي قييد بلغييت 

لكون لم تظهر اي علاقية ارتبياط بيين القييادة الاسيتراتيجية والتعياون التفياعلي, وكانيت 

أعليييى قيمييية لمعييياملات الارتبييياط بيييين القييييادة الاسيييتراتيجية والانضيييباط، إذ بلغيييت 

 (، وهييذا يعبيير عيين ارتبيياط ايجييابي6.65(، و)6.61( عنييد مسييتوى معنوييية )**645.)

وتشير هيذه النتيجية إليى ان تركييز المنظمية المبحوثية  ،ودال ويفسر بقوة العلاقة بينهما

آميا  على اتبياع اسيلوب القييادة الاسيتراتيجية يسيهم فيي قيدرتها عليى التجدييد التنظيميي.

بخصييوص أعلييى قيميية ارتبيياط وأدنييى قيميية ارتبيياط للأبعيياد الفرعييية لمتغييير القيييادة 

 جديد التنظيمي فهي كما يأتي:الاستراتيجية م  متغير الت

الحفداظ علدى ثقافدة تنظيميدة ( بيأن أعليى علاقية ارتبياط كانيت بيين 15يشير الجدول) .1

 )0 (وكانت مجموع العلاقيات (**767.), وقد بلغت قيمتها التجديد التنظيميوفعالة 

, وكانيت (0,05)و (0,01)عنيد مسيتوى معنويية  (100%)(, بما يشكل 0من أصل )

أعلى قيمة لمعاملات الارتباط بيين الحفياظ عليى ثقافية تنظيميية فعالية والانضيباط، إذ 

(، وهييذا يعبيير عيين ارتبيياط 0,05، و)(0,01)عنييد مسييتوى معنوييية  (**711.)بلغيت 

 ايجابي ودال ويفسر بقوة العلاقة بينهما.

 سدتراتيجيتحديدد الاتجداه الابيين  ( بيأن أدنيى علاقية ارتبياط كانيت15يشير الجيدول) .2

ميين  (5)وكانييت مجمييوع العلاقييات (**357.), وقييد بلغييت قيمتهييا التجديدددالتنظيميو

، لكيون ليم تظهير (0,05)و (0,01)عند مستوى معنوية  (83%)(بما يشكل 0أصل )

اي علاقيية ارتبيياط بييين تحديييد الاتجيياه الاسييتراتيجي والانفتيياح, وكانييت أعلييى قيميية 

 (**392.)لمعاملات الارتباط بين تحديد الاتجاه الاستراتيجي والانضيباط، إذ بلغيت 

(، وهذا يعبر عن ارتباط ايجيابي ودال ويفسير 0,05، و)(0,01)عند مستوى معنوية 

 بقوة العلاقة بينهما.
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 عليى قبيول الفرضيية  الرئيسية الأوليى والتيي مفادهياومن أجمالي هذه النتائج نسيتدل 

)هناك علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بدي  القيدادة الاسدتراتيجية بأبعادهدا والتجديدد 

 (.التنظيمي

 ثالثا /تحليل النتائج واختبار فرضيات التأثير

 ( 10الجدول)

 القيادة الاستراتيجي وبين التجديد التنظيميعلاقات التأثير  بين متغيرات 

 المتغير التاب                   

 

 المتغير المستقل  

 التجديد التنظيمي

الحيييييييييد 

 الثابت

A 

معامييييييل 

 الانحدار

B 

معامييل 

التحيييييد

 2Rيد 

 Fقيميييييييييية 

 المحسوبة

المعنييييييو

 ية

 القرار

يوجيييييد  0.000 11.757 254, 354, 2.261 تحديد الاتجاه الاستراتيجي

 تأثير

اسييتغلال الكفيياءات الأساسييية 

 والحفاظ عليها

يوجيييييد  0.000 42.737 424, 385, 2.131

 تأثير

يوجيييييد  0.000 54.262 488, 520, 1.061 تطوير رأس المال البشري

 تأثير

الحفييياظ عليييى ثقافييية تنظيميييية 

 فعالة

يوجيييييد  0.000 114.492 668. 549, 1.550

 تأثير

التأكيييييييد علييييييى الممارسييييييات 

 الأخلاقية

يوجيييييد  0.000 7.164 110, 123, 2.151

 تأثير

يوجيييييد  0.000 12.211 614, 593, 1.316 إنشاء الرقابة الاستراتيجية

 تأثير

يوجيييييد  0.000 67.395 546, 553, 1.520 القيادة الاستراتيجية

 تأثير

التجديدد قيد لققيت تيأثيرا معنوييا فيي القيادة الاسدتراتيجية ( أن 10يتضح من الجدول )

( F(, وهيييي اكبييير مييين قيمييية )07,315( المحسيييوبة ) F, إذ بلغيييت قيمييية ) التنظيمدددي

(, وكانييت  ,6660(, وبمعنوييية ) 6 ,61(عنييد مسييتوى دلاليية ) 3.61الجدولييية البالغيية )

اي ان قيمة التجديد التنظيميي  تكيون بقيمية الثابيت  (1.520قد بلغت ) (a)القيمة الثابتة 

(a)  عندما يكون( معامل الانحدارB )كما بلغيت قيمية معاميل الانحيدار تساوي صفر  ,

(B( ),553)  تغييير اي ان تغييير مقييدار القيييادة الاسييتراتيجية ولييدة والييدة تيي دي الييى

(, فقييد كييان  2R.أمييا قيميية معامييل التحديييد )ميين مقييدار ميين التجديييد التنظيمي (,553)

( مين % 52.0يفسير ميا مقيداره )القيدادة الاسدتراتيجية (, وهذا يعني أن 546,مقداره )

( هو تغير مفسير مين  عواميل ليم % 25.2, وأن )التجديد التنظيميالتغير الحاصل في 

إذ الحفاظ على ثقافة تنظيمية فعالدةوكان اكبر تأثير قد لققه بعد تدخل أنموذج الانحدار

الحفدداظ علددى ثقافددة تنظيميددة (, وهييذا يعنيي أن ,668مقييدار ) R)2بليغ معامييل التحديييد )

( هيو % 33.2, و )التجديدد( مين التغيير الحاصيل فيي % 00.1تفسر ميا نسيبته ) فعالة
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التأكيدد . أميا اقيل تيأثير فقيد لققيه بعيد تغير مفسر من  عوامل لم تدخل أنموذج الانحدار

(, وهيذا يعنيي أن ,110) مقيدار R)2إذ بلغ معامل التحدييد )على الممارسات ايخلاقية 

( مين التغيير الحاصيل فيي % 11.6فسر ما نسيبته )تالتأكيد على الممارسات ايخلاقية 

وعلييه  .( هو تغير مفسر من  عوامل لم تدخل أنموذج الانحيدار% 11.6, وأن )القيادة

هنداك تدأثير )  هذه النتائج  تسمح بقبول فرضية التأثير البحث الرئيسة التيي تينص عليى

 (.ذو دلالة معنوية للقيادة الاستراتيجية في التجديد التنظيمي 

 

 

 

 

 

 / الاستنتاجات والتوصياتالمبحث الرابع

 : الاستنتاجاتأولا
افرز الجانب العملي للبحث فضلاً عن المعايشة الميدانية فيي المنظمية المبحوثية, جملية 

 من الاستنتاجات يمكن توضيحها فيما يأتي:

ظهر عبير الاوسياط الحسيابية ان المنظمية المبحوثية تيولي اهتمامياً متوسيط فيي ميا  .1

لأن  المنظميية تمتلييك لولييات  وجدداءت هددله النتيجددة القيييادة الاسييتراتيجية, يتعلييق ب

تعريفية موضحة فيها رؤيتها, ورسالتها, واهدافها, ويوجد قسم للتخطيط, والمتابعة  

يض  الخطط الاستراتيجية لخمس سنوات مقبلة لتنفيذها؛ ويتابعها, ولكنهيا لا تيولي 

مشاركة موظفيها عند إعداد هذه الخطط الاهتمام المناسب, فضيلاً عين أن مسيتوى 

ز تير مرضي, مما يقلل الحماس لدى الموظفين لتنفيذ الخطيط الموضيوعة, الحواف

 وتحقيق اهدافها, وهذا يفسر مستوى الاجابة المتوسط.

 تبين عبر الاوساط الحسابية ان المنظمة تهتم بمسيتوى متوسيط بالتجدييد التنظيميي, -2

 GISلقيييام ادارة المنظميية باسييتحداث اقسييام جديييدة كقسييمي  وجدداءت هددله النتيجددة

التييي تعتمييد التكنلوجيييا لتسييهيل أداره اعمييال المنظميية, وقسييم التصيياميم,  ITوقسييم 

وتيرهييا ميين الاقسييام الاخييرى ولكيين المنظميية بحاجيية الييى اسييتحداث اقسييام اخييرى 

 مهمه تعنى بالابتكار والابداع, وهذا يفسر مستوى الاجابة المتوسط. 

هييدف الييى تطييوير هنيياع توجييه متوسييط ميين قبييل أدارة المنظميية لاتخيياذ قييرارات ت -3

وجدداءت هددله الكفيياءات الأساسييية، والحفيياظ عليهييا، وتعزيزهييا، والاسييتفادة منهييا, 
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؛ لأن المنظمة تحاول الاسيتفادة مين كفاءاتهيا البشيرية بوضيعهم بالمناصيب النتيجة

القيادية, ولكنها لا تركز على الحفاظ  هذه الكفاءات من خيلال التشيجي , والتحفييز, 

 بة متوسط.وهذا يفسر مستوى الاجا

هنيياع اهتمييام متوسييط ميين قبييل أدارة المنظميية لرفيي  مسييتوى قييدرات ومهييارات  -2

لأن المنظمييية تمتليييك قسيييم للتيييدريب  وجددداءت هدددله النتيجدددة مواردهيييا البشيييرية, 

والتطييوير تييزج فيييه موظفيهييا وبأعييداد كبيييرة لكيين هييذا القسييم يفتقيير الييى الاسيياتذة 

لرتم ميين هنيياع تقيييم سيينوياً المتخصصييين, والمتمكنييين فييي مجييالهم , كمييا أنييه بييا

للمييوظفين لكنييه تقيييم روتينييي لأتييرا  العييلاوات والترفييي  ولا يحفييز المييوظفين 

 بالمستوى المطلوب لزيادة ابداعهم.

تبيين أن هنيياع توجيه متوسييط ميين قبيل أدارة المنظميية لأتخيياد إجيراءات ت كييد علييى  -5

صيارمة ييتم  لوجيود تعليميات وقيوانين وجاءت هله النتيجدةالممارسات الأخلاقية, 

فيييه معاقبيية المييوظفين الييذين لا يلتزمييون بالسييلوع الاخلاقييي, ولكيين هنيياع اهتمييام 

 منخفض من قبل ادارة المنظمة في التعامل بعدالة ومساواة بين الموظفين.

هناع اهتميام متوسيط مين قبيل أدارة المنظمية فيي ميا يتعليق بالرقابية الاسيتراتيجية,  -0

ة قسيم تيدقيق ولجيان رقابية ماليية التيي تركيز لامتلاع المنظمي وجاءت هله النتيجة

على مدى الالتزام بالتعليمات والضوابط, فضلاً عن أن المنظمية اليى ليد ميا تمينح 

اقسامها لرية في اتخاذ القرارات التي تخص اقسامها, وهذا يفسر مستوى الاجابية 

 متوسط.

سيمح بقبيول هناع اهتمام متوسط من قبل أدارة المنظمة لنشير ثقافية بيين موظفيهيا ت -7

؛ لأن ادارة وجداءت هدله النتيجدةالتغير وتشج  على الابداع, والابتكار, والجيودة, 

المنظمية تعقييد اجتماعيات شييهرية مي  موظفيهييا توضييح فيهيا مييا تواجيه ميين ازمييات 

وتغييرات و تسيمح لهيم فييه بطيرح افكيارهم لحيل المشياكل التيي تيواجههم وتطييوير 

بييول التغييير لكيين اعتميياد هييذا الاسييلوب العمييل ممييا يسييمح لموظفيهييا الييى لييد مييا بق

فحسيب يمنيي  المنظميية ميين الاسييتفادة ميين الافكييار التييي قييد يمنيي  الخييوف او الخجييل 

 الموظفين من طرله, وهذا بفسر مستوى الاجابة متوسط.

وجاءت هدله تبين ان هناع اهتمام عال  من قبل أدارة المنظمة فيما يتعلق بالانفتاح,  -1

 الموظفين بمقابلة المدير لطرح مشاكلهم وافكارهم. لكون مسموح لجمي   النتيجة

هناع توجه متوسط من قبل أدارة المنظمة لتشجي  موظفيها على التنسيق والتعياون  -1

؛ لأن إدارة وجدداءت هددله النتيجددةبمييا يمكنهييا ميين تحقيييق اهييداف بكفيياءة وفاعلييية, 

ولكنييه قييد المنظمية تعتمييد اللجيان وفييرق العمييل لإنجياز اعمالهييا وخاصيية الميدانيية, 

 يزُج بعض الموظفين بدون رتبتهم, وهذا يفسر مستوى الاجابة متوسط.
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 وجداءت هدله النتيجدةهناع توجه عالِ من قبل المنظمية فيي ميا يتعليق بالانضيباط,  -16

 لوجود عقوبات ادارية للموظفين تير الملتزمين بضوابط العمل.

التجدييد التنظيميي اتضح وجود ارتباط بيين اجميالي القييادة الاسيتراتيجية وأجميالي  .2

في المنظمة المبحوثة .وكانت أعلى وأدنى قيمة للمعامل الارتباط موضيحة بحسيب 

 ما يأتي:

القيدادة الاسدتراتيجية اجمدالا اتضح أن أعليى قيمية لمعياملات الارتبياط كانيت بيين  -أ

فضددددلاً عدددد  معظددددح ابعادهددددا )تحديددددد الاتجدددداه الاسددددتراتيجي, و نشدددداء الرقابددددة 

وهيو اليد الانضدباط وبيين بعيد  على ثقافة تنظيميدة فعالدة( الاستراتيجية, والحفاظ

ابعاد التجديد التنظيمي، مما يدل على قوة العلاقة بينهما وكيث أن قييادات المنظمية 

عنييدما تقييوم بتطييوير رؤييية المنظميية, ونشيير ثقافيية تنظيمييية تركييز علييى الجييودة, 

بين الرقابة الصيارمة, والأخلاق, وقبول التغير, وتشجي  الرقابة الذاتية, والموازنة 

واللينة ي دي ذلك الى تشيجي  الميوظفين عليى الالتيزام بضيوابط العميل, وجراءتيه, 

 وتحمل مس وليات عملهم بنزاهة.

وتطوير رأس , استغلال الكفاءات ايساسية, والحفاظ عليهاتبين أن كلاً من بعُدي  -ب

وهييذا يييدل علييى أن ، الابتكددارارتبطييت ارتباطيياً قوييياً عالييياً ميي  بعييد المددال البشددري 

قيييادات المنظميية عنييدما تقييوم باسييتغلال  كفاءاتهييا الأساسييية, وتطويرهييا, والحفيياظ 

عليها, وتنمية موظفيها من خلال التعليم, والتدريب, والتطوير, يودي بهيا ذليك إليى 

 أن تكون منظمة مبتكرة, وتحقق التحسين لعملها عن طريق الأفكار الجديد.

ً  تبين أن بعُد التأكيد عليى -ت ً  الممارسيات الأخلاقيية ارتيبط ارتباطياً قوييا مي  بعُيد  عاليدا

المواجهيية البنيياءة, وهييذا يييدل علييى أن قيييام قيييادات المنظميية بييالالتزام بالممارسييات 

الأخلاقيييية, وتشيييجيعها يييي دي بهيييا اليييى أن تكيييون منظمييية ديمقراطيييية يعُبّييير فيهيييا 

كيون ذليك فيي الموظفين عن آرائهم بحرية, ولتيى عنيد اخيتلاف وجهيات نظيرهم ي

 مصلحة العمل وليس عرقلته.

تحديددد الاتجدداه الاسددتراتيجي, ظهييرت علاقيية ارتبيياط معنوييية ضييعيفة بييين كييل ميين  -ث

بعدد كونهما الد ابعاد القييادة الاسيتراتيجية مي   والتأكيد على الممارسات ايخلاقية

التيي  يعد الد ابعاد التجديد التنظيمي, وهذا نتيجة أن سياسة الباب المفتوح الانفتاح

تتبعهييا المنظميية المبحوثيية قاصييرة, ولا تتضييمن أخييذ رأي موظفيهييا فييي توجهاتهييا 

 الاستراتيجية.

ظهيرت علاقيية ارتبيياط معنوييية ضييعيفة ذات دلاليية إلصييائية  بييين كييل ميين اسييتغلال  -ج

الكفاءات الأساسية والحفاظ عليها, وتطوير رأس المال البشري بوصفهما الد ابعياد 
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لتعاون التفاعلي الذي يعُدّ ألد أبعاد التجدييد التنظيميي, وهيذا القيادة الاستراتيجية, وا

نتيجة قلة وعي قيادة المنظمة لأهمية التعاون فيي تطيوير الميوظفين وتنميية قيدراتهم 

 وإظهارها وزيادة لماسهم للعمل. 

لم تظهر اي علاقة ارتباط بين القيادة الاستراتيجية, والتعاون التفاعلي بوصفه الد  -ح

 يدابعاد التجد

التنظيميي, وذلييك لكيون القيييادات فييي المنظمية لا تييولي العلاقيات الشخصييية, والتنيياتم, 

 والتنسيق بين الموظفين الاهتمام لازم. 

توجييد علاقيية تييأثير قوييية بييين القيييادة الاسييتراتيجية بأبعادهييا والتجديييد التنظيمييي  -2

 بأبعاده.

 

 

 التوصياتثانيا: 
التوصيات تسهم في تحسين ممارسات كيل مين تمخضت عن هذه الدراسة مجموعة من 

 القيادة الاستراتيجية والتجديد التنظيمي وبحسب ما يأتي:

ينبغي على المنظمية أن تهيتم بمسيتوى عيالي بأشيراع موظفيهيا عنيد وضي  رؤيتهيا,  -1

 ورسالتها, واهدافها.

مين الضيروري أن تقييوم المنظمية المبحوثيية بمراجعية أسياليب عملهييا, وتحيديثها بمييا  -2

 يتناسب م  تحقيق الأهداف الموضوعة. 

اسيييتحداث وليييدة تعُنيييى بالابتكيييار, والابيييداع تقيييوم باسيييتقبال, وتجميييي  كافييية افكيييار  -3

المييوظفين أو الزبييائن, ودراسييتها لتكييون قابليية للتنفيييذ. وأن يكييون مسييموح للجمييي  

أفكارهم مهما اختلث مستواهم الوظيفي او التعليميي سيواء كيانوا ميوظفين أو بطرح 

زبائن, وذلك من خلال وض  صناديق للأفكار اشبه بصناديق الشكاوي, فضيلاً عين 

 استخدام أسلوب المقابلات, والاستبانات.

ضييرورة تركيييز المنظميية بإبييداء مسييتوى عييال  ميين الاهتمييام فيمييا يتعلييق بحييوافز  -2

 ء أكانت مادية أم معنوية, واعتماد العدالة, والمساواة عند منحها.سواالموظفين 

من الضروري على المنظمة أن تقوم بالاهتمام بمستوى عال  بتشجي  روح المنافسة  -5

بين موظفيها مين خيلال تكيريم الموظيث المتمييز, والقسيم المتمييز, وأن ييتم اختيياره 

 على أسس تعتمد الشفافية, والعدالة. 

ادة المنظمة المبحوثة أن يكونوا قيدوة فيي الممارسيات الأخلاقيية, وأن ينبغي على ق -.

 .يعتمدوا العدل, والمساوة في تعاملهم م  الموظفين
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من الضروري أن تسعى المنظمة الى تشيجي  موظفيهيا لتبنيي مبيدأ الرقابية الذاتيية,  -2

 .والطموح لتحقيق الأفضل

الاهتمييام بتطييوير موظفيهييا ميين ضييرورة تركيييز المنظميية بإبييداء مسييتوى عييال  ميين  -1

خلال برامج تدريبية متطورة في اسلوبها, وتقديمها بشكل يلائم متطلبيات الوظيفية. 

ميين خييلال فييتح بيياب التعيياون ميي  الجامعييات لرفييده بالأسيياتذة المتخصصييين فييي 

 المجالات التي تحتاجها لتطوير موظفيها وفقاً للأساليب الإدارية, والعلمية الحديثة.

ي أن تركيز المنظمية المبحوثية, وبمسيتوى عيالِ بنشير ثقافية تنظيميية من الضيرور -1

 تشج  العلاقات

 الاجتماعية بين الموظفين, و التعاون, وابداء الآراء, وتقبل الرأي الاخر.
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