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دور الانغراز انتنظيًي في تبني ينطهقبث انتجذيذ الاستراتيجي اثنبء أوقبث انتآكم 
 انبيئي

بحث استطلاػي تحهيهي لآراء ػينت ين انقيبداث في انشركت انؼبيت نهصنبػبث 
 المطبطيت والاطبراث

 كبظى بريس         و.د ػهي حسين ػهيىي            و.د ايير غبنم واديحمذ ا.و.د أ

 كهيت الإدارة والإقتصبد /جبيؼت كربلاء

 

 المهخص

اختبار العلاقة بيف الانغراز التنظيمي بأبعاده )الروابط والملائمة  إلىييدؼ البحث الحالي      
والتضحية( ومنطمقات التجديد الاستراتيجي )التجديد الاستراتيجي الجذري والتجديد الاستراتيجي 
المستمر( في أوقات التآكؿ البيئي. وفي سبيؿ تحقيؽ ىدؼ البحث تـ جمع البيانات باستخداـ 

( مديرا مف العامميف في الشركة 50عينة مف القيادات الإدارية ضمت ) استمارة الاستبياف مف
العامة لمصناعات المطاطية والاطارات. تـ تحميؿ بيانات الاستبانة باستخداـ جممة مف أدوات 

جممة نتائج مف أىميا اف الانغراز  إلىالتحميؿ الاحصائي الوصفي والاستدلالي. تـ التوصؿ 
بمنطمقات التجديد الاستراتيجي المستمر، وبصورة اقؿ مع التجديد التنظيمي يؤثر بشكؿ أكبر 

 الاستراتيجي الجذري.

 الكممات المفتاحية: الانغراز التنظيمي، التجديد الاستراتيجي.

Abstract 

    The current research aims to test the relationship between 
Organizational Embeddedness (Links, Fits, Sacrifice) and strategic 
renewal (Radical renewal and continues renewal). In order to achieve 
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this aims, data was collected using a questionnaire form a sample of the 
administrative leadership, which included (50) a director of the General 
Company for Rubber Industries and Tires. The questionnaire data were 
analyzed using set of statistical tools. The most important result is that 
Organizational Embeddedness is positively related to the concepts of 
continuous strategic renewal, and to less extent to radical strategic 
renewal. 

Keywords: Organizational embeddedness, strategic renewal 

 قذيت الم

أصبح اتخاذ القرار بمختمؼ مستوياتو محط اىتماـ الباحثيف في مجاؿ الإدارة منذ اف طرح     
(Simon,1958 فكرة الرشد المحدود في عممية اتخاذ القرار. اف القرار التجديد الاستراتيجي واف )

تعاظمت اثاره عمى المنظمة يضؿ عبارة عف قرار اداري يتخذه مدير ضمف مستوى اداري معيف، 
تتحكـ في ىذا المدير نوازع نفسية ومشاعر متضاربة ومتعارضة أحيانا )النموذج الذىني( الامر 

بشكؿ او باخر عمى جودة ذلؾ القرار وبالتالي عمى نجاح او فشؿ المنظمة. ومف  الذي سيؤثر
المفاىيـ التي طرحت في مجاؿ السموؾ التنظيمي مفيوـ الانغراز التنظيمي باعتباره أحد أىـ 

المفاىيـ التي يمكف مف خلاؿ دراستيا والتعمؽ فييا التنبؤ بالسموؾ الاستراتيجي لمقائد مستقبلا، 
( اف الانغراز التنظيمي القوي يرتبط بقوة في Schmitt etal,2015بعض الباحثيف ) حيث يعتقد

تبني التجديد الاستراتيجي المستمر )التدريجي( في أوقات التآكؿ البيئي. جاء ىذا البحث لاختبار 
اربع مباحث اختص الأوؿ بمنيجية  إلىىذا الافتراض، وفي سبيؿ تحقيؽ ىدفو تـ تقسيمو 

ي بمراجعة ادبيات البحث وبناء فرضياتو، فيما تناوؿ المبحث الثالث الجانب البحث، والثان
  التطبيقي، واختص الأخير بالاستنتاجات والتوصيات. 
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 المبحث الأول

 ينهجيت انبحث

 أولا  يشكهت انبحث

( عندما تواجو المنظمات انخفاضا Environmental erosionيحدث التآكؿ البيئي )       
تدريجيا، ويكاد يكوف غير مدركا في حجـ حصتيا السوقية سواء عف طريؽ انخفاض حجـ الموارد 
التي تحصؿ عمييا او في حجـ الطمب عمى منتجاتيا. تكمف مشكمة التآكؿ البيئي انو يحصؿ 

قيقية مستقبلا الامر الذي لف تدريجيا، وبما لا يثير حفيظة قادة المنظمة انيـ سيواجيوف مشكمة ح
يحفزىـ لمبحث عف وضع استراتيجي جديد للانتقاؿ لو، واف تـ الانتباه لذلؾ فانيـ سوؼ ينقسموف 

فئتيف ، الأولى وىـ الذيف يتمتعوف بدرجة انغراز عالي في  إلىوحسب درجة انغرازىـ التنظيمي 
يد المستمر )التدريجي(، فيما المنظمة سيفضموف تبني منطمقا استراتيجيا يتمحور حوؿ التجد

سيفضؿ القادة الأقؿ انغرازا تبني منطمقا جذريا لمتجديد، ولكؿ منطمؽ مزاياه ومحدداتو. اف قطاع 
الصناعة في العراؽ بشكؿ عاـ يواجو حالة مف التآكؿ البيئي التي قد لا تكوف مدركة  قادة 

ؾ المنظمات مف السوؽ عاجلا او المنظمات العاممة في ذلؾ القطاع ، مما قد يسرع مف خروج تم
أي درجة يمكف اف يؤثر الانغراز  إلىاجلا .مما تقدـ تنطمؽ مشكمة البحث مف التساؤؿ الاتي ) 

  التنظيمي في تبني منطمقا التجديد الاستراتيجي في ظؿ حالة التآكؿ البيئي؟(.

 ثبنيب  اهذاف انبحث

 ظمتيـ..قياس مدى انغراز القادة عينة الدراسة تنظيميا في من -1
 التعرؼ عمى منطمقات القادة الاستراتيجيف في مجاؿ تبني التجديد الاستراتيجي. -2
 قياس مدى ادراؾ القادة كوف منظمتيـ تمر حاليا بحالة مف التآكؿ البيئي. -3
 اختبار علاقات الارتباط والتاثير بيف متغيرات الدراسة. -4
  تنافسيتو تقديـ توصيات يمكف اف تخدـ المنظمة عينة الدراسة في مجاؿ -5
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 أهًيت انبحث -ثبنثب 

يأتي البحث كمحاولة لغرض تنبيو قادة المنظمة عينة الدراسة بضرورة تبني  -1
 الاستراتيجيات اللازمة لمتجديد الاستراتيجي قبؿ اف تخرج نيائيا مف السوؽ.

تشكؿ الصناعات المطاطية والإطارات قطاعا ميما في الاقتصاد العراقي ويوفر فرص  -2
واسعة مف الافراد ، واف خروج ىذه الصناعة مف السوؽ يعني الاضرار الكبير عمؿ لشريحو 

 بالاقتصاد العراقي.
 تناوؿ البحث مواضيع قمما تـ تناوليا في ادبيات الإدارة المحمية والعربية -3

 رابؼب  مجتًغ وػينت انذراست 

النجؼ الاشرؼ تـ اختيار الشركة العامة لمصناعات المطاطية والاطارات في محافظة      
مجتمعا لمدراسة. عمما اف الشركة تعد مف الشركات الكبيرة وعمى نطاؽ الشرؽ الأوسط، وكاف 
مخطط ليا اف تغطي حاجة السوؽ المحمية مف الإطارات والمنتجات المطاطية المختمفة، ويتـ 

مصاعب  تصدير الباقي، الا اف الشركة )حاليا حاؿ باقي الشركات العامة في العراؽ( تعاني مف
جمة، أىميا كيفية تجديد عممياتيا وتطويرىا لتواكب التطورات الخاصة في البيئة العالمية، لا 

( مديرا ومف مختمؼ 50سيما في ظؿ تزايد منافسة المنتوج الأجنبي. تـ استيداؼ عينة مف)
ادناه يبيف المواقع القيادية، وبما يشكؿ تقريبا كؿ الذيف يشغموف مواقع قيادية في الشركة والجدوؿ 

 توضيحا لعينة الدراسة:

 ( خصائص عينة الدراسة1جدول )

النوع 

 الاجتماعً

  7 انثى 31 ذكر

 3 دكتوراه - ماجستٌر  38 بكالورٌوس 3 دبلوم التحصٌل العلمً

سنوات عدد

 الخبرة

 سنة لكل افراد العٌنة  91أكثر من 

سنة ، وىذا يدؿ  20يلاحظ وبشكؿ عاـ اف جميع افراد العينة تزيد عدد سنوات خبرتيـ عف   
 قوة انغرازىـ تنظيميا أيضا. إلىعمى قوة ارتباطيـ بالشركة ، وربما أدى ذلؾ 
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 خبيسب  مخطط وفرضيبث انبحث 

انموذج بناء عمى ما تجمع لدى الباحثيف مف أفكار بخصوص موضوع البحث ، تـ صياغة   
  فرضي يعكس تمؾ الأفكار، وانبثقت عف المخطط فرضيات الدراسة وعمى النحو الاتي:

 ( مخطط الدراسة الفرضي 1شكل )

 

 

 

 

 : اعداد الباحثونالمصدر 

الفرضية الرئيسة الأولى: لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف ابعاد الانغراز التنظيمي 
وتبني منطمقات التجديد الاستراتيجي )التجديد الاستراتيجي الجذري والتجديد الاستراتيجي المستمر 

 )التدريجي(.

الفرضية الرئيسة الثانية: لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد الانغراز الوظيفي في تبني منطمقات التجديد 
  الاستراتيجي )التجديد الاستراتيجي الجذري والتجديد الاستراتيجي المستمر )التدريجي(. 

 المبحث انثبني 

 يراجؼت الادبيبث وبنبء انفرضيبث

 Organizational Embeddednessالانغراز انتنظيًي  -1

منذ مدة ليست بالقصيرة ادركت المنظمات اف اثمف ما تمتمكو ىو مواردىا البشرية، ومف بينيـ   
القادة الذيف يتخذوا القرارات الاستراتيجية التي تحدد في الغالب مصير تمؾ المنظمات ومدى 

رار اف تبحث نجاحيا في السوؽ مف خلاؿ القرارات التي يتخذوىا، وبالتالي يجب عمييا وباستم

 الانغراز التنظٌمً

 الروابط التنظٌمٌة -

 الملائمة التنظٌمٌة -

التضحٌة  -

 التنظٌمٌة

 التجدٌد الاستراتٌجً

 التجدٌد الجذري -

التجدٌد  -

 المستمر
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عف طرؽ جديدة لمحفاظ عمى العلاقة معيـ سواء مف خلاؿ حوافز البقاء الخارجية، او تعزيز 
المفاىيـ أىـ . ومف بيف Ringl,2013:1))باىضة دوافع البقاء الداخمية، حتى لا تتحمؿ تكاليؼ 

موعة تعزيزىا مفيوـ الانغراز التنظيمي الذي يوضح مج إلىالتنظيمية التي سعت المنظمات 
 Mitchell  et).            العوامؿ التي تؤثر في قرار الموظؼ لمبقاء في منظمتو أو مغادرتيا

al , 2001 : 1104 )  

   يفهىو الانغراز انتنظيًي1-1

:  1983) الرازي ،  شيئاً غرز الابرة في ال إلى)الانغراز( في المغة مف الفعؿ )غرز( و تشير    
واحدا معو. ولقد نبو كتاب الادارة  شيئاً ، حتى تصبح شيئاً (، بمعنى دخوليا في عمؽ ال 472

باف فيـ السموؾ الخاص بالأفراد داخؿ المنظمة مف المواضيع ذات الاىمية في الوقت المعاصر، 
قدرة ىذا  إلىلدراسات ومف ضمنيا وأىميا ىو مفيوـ الانغراز التنظيمي، حيث أشارت العديد مف ا

المفيوـ التنبؤ بالتغيرات التي تتزايد يوما" بعد يوـ في معدؿ دوراف العمؿ بعد مراقبة التنبؤات 
 , Zhang et al)بدوراف العمؿ التقميدي مف خلاؿ دراسة الرضا الوظيفي ونوايا ترؾ العمؿ 

 لاقة بالانغراز التنظيمي.التعاريؼ ذات العأىـ ( ادناه استعراض 2ويبيف الجدوؿ ) (220 :2012

 ( مفيوم الانغراز التنظيمي 2جدول )

 الانغراز التنظٌمً الباحث والسنة والصفحة ت

3 ( Lee , et al , 2004 :711 )  ًمجموعة القوى التً تسهم فً بقاء العاملٌن ف

 وظائفهم. 

9 ( Holtom , O' Neill , 2004 : 6   رئٌسٌا" فً  تلعب دورا"التً تلك التأثٌرات الهامة

الاحتفاظ بالعاملٌن لارتباطها بمدى صعوبة كسر تلك 

 الروابط بٌن العاملٌن بالوظٌفة داخل المنظمة.

1 ( Retiz & Anderson , 2011 : 321 )  مجموعة من القوى المقٌدة التً تحافظ على بقاء

 العاملٌن واستمرارهم فً وظائفهم الحالٌة .

3 ( Takawira et al , 2014 : 2-3 )  بأنه مجموعة واسعة من عدة عوامل تؤثر بمجملها

 على قرار العاملٌن للبقاء أو مغادرة المنظمة.

5 ( Jing , 2017 , 1 )  ًبأنه أجمالً القوى التً تبقً العاملٌن ف

مؤسساتهم الحالٌة وتساعد على بناء هذا الالتزام 

 والمشاركة فً العمل وتقلٌل معدل دوران الموظفٌن.

 ر: أعداد الباحثوفالمصد
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مما سبؽ يمكف تعريؼ الانغراز التنظيمي بانو )حالة شعورية مدركة، مدعومة بعوامؿ داخمية    
وخارجية تدفع العامميف لمبقاء في المنظمة والارتقاء بأدائيا، والدفاع عنيا بمختمؼ الوسائؿ 

 المتاحة(.

 أهًيت الانغراز انتنظيًي  2-1

تبرز أىمية الانغراز التنظيمي مف كونو حالة شعورية تراكمية تحصؿ بمرور الوقت، ما      
يعني اف لموقت أىمية كبيرة في بنائيا، وتترافؽ معيا مجموعة محفزات داخمية وخارجية، ومتى ما 

حالة الانغراز فاف المنظمة يمكف ليا اف تعوؿ عميو في انجاز مياـ  إلىوصؿ الفرد العامؿ 
حالة الانغراز. مما تقدـ  إلىغايات قد لا يسعى لتحقيقيا العامميف الذيف لـ يصموا بعد  وتحقيؽ

 نجد اف ىنالؾ عدد مف الاسباب وراء الاىتماـ المتزايد بموضوع الانغراز التنظيمي وىي كما يمي 

يعمؿ الانغراز التنظيمي عمى تشجيع الالتزاـ والمشاركة في العمؿ والحد مف معدؿ دوراف  -1
 . (  Jing , 2017 : 2, Takawira et al , 2014 : 8)امميف. الع
 , Ringl )زيادة الرضا الوظيفي لدى الفرد والجماعة مما يظير مستويات أعمى الاداء . -2

2013 : 1 ) 
 , Cheng )زيادة تكيؼ العامميف الجدد مع المنظمة ويجعميـ أكثر التزاما" بالوظيفة ) -3

2014 : 1431  
 , Johnson et al )ت عمى بذؿ جيود مضاعفة لتحقيؽ النجاح يساعد قادة المنظما -4

2010 : 76 )  
 : Burtton et al , 2010خمؽ حالة مف التوافؽ العاطفي بيف العامميف والمنظمة )  -5

43 .) 

   أبؼبد الانغراز انتنظيًي3-1

وىي رئيسة مكونات  ثلاثة ( اف الانغراز التنظيمي يتكوف مف Lee etal,2004,712أشار )    
الارتباط العاطفي والنفسي بالمنظمة ، وتوافؽ القيـ والأىداؼ و الثقافة الخاصة بالفرد مع قيـ 
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يشار الييا التي وأىداؼ وثقافة المنظمة ، والكمؼ المدركة المصاحبة لمتضحية بترؾ المنظمة 
 بعد الروابط ، وبعد الملائمة ، وبعد التضحية . -ة التالية :ثلاثة بالابعاد ال

  ( Links )وابط الر  - أ
تعرؼ الروابط بأنيا مجموعة مف الاتصالات الرسمية وغير الرسمية بيف الفرد والمنظمات أو    

، او انيا الصلات التي تربط الفرد مع زملاء   ( Mitchell et al , 2001: 8 )الافراد الاخريف 
الروابط الرسمية ، حيث تشمؿ  ( Murphy et al , 2013 : 516 )العمؿ ) الفرؽ ، المجاف ( 

العضوية في مجموعات العمؿ والعلاقات المينية التي تطور الفرد داخؿ المنظمة وعبر ىذه 
 )الصناعة في حيف تمثؿ الروابط غير الرسمية بمجموعات الاصدقاء والمعارؼ في العمؿ 

Wilson , 2010 : 41 )  وتحاوؿ الشركات في يومنا الحاضر بشتى السبؿ اف تدعـ الروابط ،
تساعد عمى التواصؿ الفعاؿ بيف زملاء العمؿ و المديريف وأيضا" تعمؿ عمى إذ إنيا التنظيمية 

 .(Holtom et al ,2006:324 )تحسيف مستويات الاداء 
  ( Fit )الملائمة   - ب

يعرؼ بعد الملائمة بأنو مدى تناسب الفرد مع المنظمة التي يعمؿ بيا ، وىي تعبير عف     
 )مقدار المطابقة بيف القيـ الشخصية والاىداؼ التنظيمية والخطط المستقبمية بيف الفرد ومنظمتو 

Wijayanto & Kismoho, 2004 : 338 )   فيما أشار ،( Zhang et al , 2012 : 221 
اف الملائمة تحدث بيف الشخص والمنظمة التي يعمؿ فييا عندما تكوف القيـ الشخصية  إلى،   (

لمفرد و طموحاتو المينية ومعرفتو ومياراتو و القابميات التي يتمتع بيا متناسقة ومتوافقة مع ثقافة 
 المنظمة ومع متطمبات وظيفتو ، بؿ الملائمة الافضؿ تعني اف ىنالؾ احتمالية وبصورة عالية اف

  ( Holtom et al , 2006 : 319 )الموظؼ سيشعر بالارتباط الميني والشخصي مع المنظمة 
زيادة الشعور لدى الفرد بأنو  إلىاف زيادة الانسجاـ بيف الفرد العامؿ والمنظمة سيؤدي بالنياية  

 غمياانخفاض احتماؿ تركو لموظيفة التي يش إلىجزء لا يتجزأ مف تمؾ المنظمة وىذا الامر سيؤدي 
(Wijayanto & Kismoho ,2004 : 338 ). 

  (Sacrifice)التضحية  -ج
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التكاليؼ المادية والنفسية المرتبطة مع مغادرة الفرد العامؿ لمنظمتو أو المجتمع  إلىيشير       
. مثؿ التخمي عف زملاء العمؿ أو الامتيازات   ( Zhang et al , 2012 : 221 )العامؿ فيو 
( . و تزداد الصعوبة كمما كانت التضحية مرتفعة  ( Mitchell et al , 2001 :1105الخاصة 

وكمما كاف الفرد أكثر ارتباطا" بالعمؿ اذ يتولد لدييـ شعورا" بأنيـ راسخيف وممتزميف بقوة بعلاقاتيـ 
مع أصحاب العمؿ عمى المدى الطويؿ مما يخمؽ صعوبات في عممية المغادرة لممنظمة التي 

، ومف الامثمة الخاصة بالتضحيات   ( Coetzee & Ferreira ,2013 : 249 )فييا  يعمموف
التي يفقدىا الموظؼ ىي فقداف الحوافز والامتيازات عمى أساس المنصب الوظيفي وكذلؾ تقديـ 
العروض الخاصة بمنح الاسيـ أو خيارات الاسيـ المحتجزة أو السماح بالاستخداـ الشخصي 

 . ( Holtom , 2006 : 326 )ىا مف الترتيبات الاخرى . لسيارة المنظمة وغير 

 Strategic Renewalانتجذيذ الاستراتيجي  -2

يعد التجديد الاستراتيجي منيج عمؿ متكامؿ لممنظمات التي تسعى لتحسيف قدرات وميارات      
اعتماد مبدأ التجديد ضمف  إلىالعامميف لدييا وزيادة قدراتيا الانتاجية ، اذ تسعى المنظمات 

رسالتيا ورؤيتيا ومنيجيا لتتماشى مع التطورات الجديدة في المجالات المختمفة ) البيئة , 
التكنولوجية , الاستراتيجية , التنظيمية ( , ويعد الباحثيف عممية التجديد الاستراتيجي عممية 

ات القصور الذاتي للازمات تقميؿ حالة التوتر التي تسببيا مضاعف إلىتطويرية معقدة تسعى 
، يرى                     ( Crossan & Berdrouu,2003 :17 )الاستراتيجية السابقة لممنظمة . 

( Mahnke & Aadne,1997 : 1 ) التجديد الاستراتيجي انو ظاىرة ذات أىمية كبيرة لتحقيؽ
تأكد عالية والممارسات النجاح المستداـ ، لاسيما في الحالات التي تكوف فييا درجات عدـ ال

التجديد الاستراتيجي لا تنتيي كونو أحد مقومات الرد عمى  إلىالتكنولوجية متغيرة ، فاف الحاجة 
الاسواؽ المطموبة أسرع مف  إلىمختمؼ التغيرات مف خلاؿ تطبيؽ تقنيات جديدة لموصوؿ 

 المنافسيف .

   يفهىو انتجذيذ الاستراتيجي1-2

لـ تعد الاستراتيجيات التي تركز عمى الانتاجية والجودة فقط تمبي حاجة المنظمات في      
الوقت الراىف نتيجة التحديات التي تمثمت بالتغيير التقني والبيئي ، مما زاد مف حالات التنافس 
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بيف المدراء الاستراتيجييف الامر الذي دفعيـ لمبحث عف مصادر جديدة لمتميز والنجاح وخمؽ 
رص و المبادرات الريادية و الاستجابة لمبيئة الخارجية ، ىذا الأمر وغيره شجع المنظمات الف

لإيجاد سلاح استراتيجي كمصدر لمميزة التنافسية وىو عمميات التجديد الاستراتيجي لمتغمب عمى 
 حالات القصور الذاتي والاضطراب البيئي والمنافسة ، وتعزيز السموؾ الاستباقي لممنظمة ، ومف

المفاىيـ الخاصة بالتجديد الاستراتيجي مف وجية نظر عدد أىـ خلاؿ ما سبؽ يمكف استعراض 
 مف الباحثيف والكتاب في ىذا المجاؿ وكما ىو مبيف في الجدوؿ ادناه .

 ( مفاىيم التجديد الاستراتيجي وفق اراء عدد من الباحثين والكتاب3الجدول )

 الوصف الباحث والسنة والصفحة ت

3 ( Chaola , et al , 2015 :21 )  قدرة المنظمة على تعزٌز أو استبدال

الصفات التً تؤثر فً تحقٌق التوقعات 

 المستقبلٌة بشكل كبٌر.

9 ( Bonnici & McGee , 2015 : 1 )  ًعملٌة تغٌٌر او تعدٌل الاتجاه الاستراتٌج

اعتمادا على القدرة على تحدٌد التنافسٌة 

 طوٌلة الاجل للمنظمة .

1 ( Schmitt et al , 2015 : 3 )  عملٌة إدارٌة تستهدف تعدٌل او تغٌٌر نموذج

الاعمال الحالً للمنظمة بهدف الإفادة من 

 الفرص البٌئٌة او تجنب  مخاطرها .

3 ( Friesl et al , 2018 : 2 )  ًالعملٌة التً تؤثر على جدوى المنظمة ف

الأمد الطوٌل ، أو تطوٌر لمجموعة من 

جدٌدة تسمح لهم بالتنافس بنجاح فً قدرات 

 المستقبل .

5 ( Milicevic & Aimar , 2018 , 5 )  عملٌة تسمح للمنظمات بتغٌٌر اعتمادها على

المسار من خلال تحوٌل نواٌاها وقدراتها 

 الاستراتٌجٌة.

 اعداد الباحثاف

يمكف مف خلاليا تعريؼ لمتجديد الاستراتيجي )العممية التي  الباحثيف إلىومما سبؽ يتوصؿ 
  تكييؼ وتعديؿ وتطوير القدرات الاستراتيجية التنافسية لممنظمة بيدؼ تحقيؽ أىدافيا الاستراتيجية 
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  أهًيت انتجذيذ الاستراتيجي 2-2

 -تتجمى أىمية التجديد الاستراتيجي بعدد مف النقاط ىي كما يمي :

ايجاد طرائؽ جديدة لمعمؿ مف أجؿ تمبية متطمبات الزبائف و الحفاظ عمى الميزة التنافسية  -1
 .( Maijanen, 2015: 2 )في عصر التطور الذي تعيشو المنظمة . 

ايجاد نيج جديد في تركيبة الاسواؽ والمنتجات لتوليد الافكار الابتكارية التي تعد النشاط   -2
 , Martin , et al ) , ( Fourne , 2015 : 206 ) تيجي.الرئيس لعممية التجديد الاسترا

2016 : 3  
زيادة فرص النجاح المستداـ عبر تشجيع المنظمات عمى اقامة الشراكات الاستراتيجية  -3

 .( Taussig , 2013 : 466 )لمحصوؿ عمى الموارد النادرة التي تعمؿ عمى زيادة أرباحيا .
بكونو طريؽ لمتفاعؿ والتكامؿ بيف سموكيات تكمؿ كذلؾ أىمية التجديد الاستراتيجي  -4

  Crossan & Hurst , 2006 : 273 )الافراد لمواجية القوى البيئية ومعالجة تمكؤ المشاريع . 
وضع استراتيجي افضؿ مف خلاؿ تحسيف قدراتيا  إلىيمكف المنظمات مف الانتقاؿ  -5

  (etal,2016:1 Schmittوامكانياتيا                     )
 

 خصبئص انتجذيذ الاستراتيجي  3-2

( اف التجديد الاستراتيجي يتميز بأربع خصائص Agarwal & Helfat,2009:282أشار )    
 عامة وىي:

يرتبط التجديد الاستراتيجي بالجوانب التي تؤثر وبشكؿ مستداـ عمى أداء المنظمة في  -1
 المستقبؿ.

 تجديد.يتضمف التجديد الاستراتيجي عممية ومحتوى ومخرجات ال -2
التخمص مف كؿ الصفات التي تعيؽ تحقيؽ المنظمة لأىدافيا، مف  إلىييدؼ التجديد  -3

 خلاؿ تبني صفات جديدة.
 مف المؤمؿ اف تشكؿ الصفات الجديدة حجر الزاوية لأي تطوير مستقبمي.  -4
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   أنىاع انتجذيذ الاستراتيجي 4-2

راتيجي، اليدؼ منو ىو توفير تناسب التجديد الاستراتيجي ىو عممية التعديؿ في الاتجاه الاست   
استراتيجي بيف القدرات الداخمية لمشركة والتحوؿ في البيئة الخارجية، التي تشمؿ التكنولوجيا 

تتطمب تغييرا" في الوضع الراىف لممارسة الاعماؿ وىنالؾ التي والاسواؽ والصناعات والاقتصاد 
 , Bonnici & McGee ) , ( Summut & Tohn , 2014 : 2 ) -نوعاف وىما كما يمي :

2015 : 1 ) , ( Agarwal & Halfat , 2009 : 284-288 ). 

 التجديد الاستراتيجي المتقطع )الجذري( . -1
 التجديد الاستراتيجي التدريجي ) المستمر ( . -2

النوع الاوؿ مف التجديد الاستراتيجي الاىتماـ الأكبر بحكـ التغيرات اليائمة في التكنولوجيا  ناؿ   
تعديؿ جانب او اكثر مف جوانب استراتيجيتيا  إلىومتطمبات الزبائف الامر الذي قد يجبر المنظمة 

ا عف ( ، وقد يكوف التجديد الاستراتيجي ناتج Floyd and Lane 2000او اعماليا التنظيمية )
البحث عف أسواؽ او سمع جديدة  إلىبموغ أسواؽ المنظمة مرحمة النضوج ،مما يدفع المنظمة 

تضمف نجاحيا مستقبلا. عمما اف مثؿ ىكذا نوع مف التجديد يرتبط وبقوة مع ميوؿ القادة الذيف 
ي يتميزوف بقدر قميؿ مف الانغراز التنظيمي ، حيث اف ولائيـ وتراصفيـ مع القيـ المنظمية ف

 Schmittالغالب يكوف ضعيفا ، مما يتيح ليـ سيولة اتخاذ قرار التحوؿ الاستراتيجي )
etal,2015 الاىتماـ بتحميؿ ) الييكؿ ، الموارد ، القدرات  إلى( يميؿ ىذا النوع مف التجديد

 العقمية والتنظيمية ، متطمبات الزبائف ( بشكؿ كبير .

مف خلاؿ التحولات الجذرية في الادارة الاستراتيجية بينما يحدث التجديد التدريجي )المستمر ( 
وأزالة أو استبداؿ الوظائؼ و الوحدات الرئيسية في الشركة , لاف الاىتماـ بالبيئة الخارجية 
المتمثمة ) بالعولمة والتغيير التكنولوجي ( يضع ضغوطا" عمى المنظمات لمتكييؼ مع التحولات 

ف يكوف التجديد بطريقة تدريجية نحو المبتغى الذي ترمي أ إلىالكبرى ، فأغمب المنظمات تسعى 
 الوصوؿ اليو .
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مف خلاؿ ما سبؽ تـ ملاحظة اف التجديد الاستراتيجي ىو ذو بعديف أساسييف ىما أما متقطع / 
 Rages & Martin , 2013  , Schmitt )مرحمي أو تجديد تدريجي وما طرحو العمماء مثؿ 

& Henk , 2015 ) ديد الاستراتيجي يمكف اف يحصؿ في أي مف مجالات عمما اف التج
)السياؽ، المحتوى، العممية( التي تمثؿ مجالات أجراء التجديد  المنظمة التي تريد أجراء التجديد 

  فييا 

 

 بنبء انفرضيبث  -3

( اف اختيار المدراء لمنطمؽ التجديد الاستراتيجي المناسب يتنوع Schmitt etal,2015يشير )   
الحالة التي تمر بيا البيئة التي تعمؿ المنظمة ضمف اطارىا، فيناؾ حالة التآكؿ البيئي حسب نوع 

وحالة الانييار البيئي وحالة التقمص البيئي وحالة الانحلاؿ البيئي وىذه الحالات الأربع انما ىي 
 ناتج تفاعؿ بعديف ىما نوع الانخفاض البيئي ومعدؿ التغير البيئي.

بيئي تعد مف أخطر واعقد أنواع البيئات التي تواجييا المنظمات ، ويعود اف حالة التآكؿ ال   
اف انخفاض حجـ الحصة السوقية لممنظمة غالبا ما يكوف غير محسوس، ولا  إلىالسبب في ذلؾ 

يثير قمؽ متخذي القرارات فييا، لاف الانخفاض عادة ما يشمؿ كؿ المنظمات العاممة في الصناعة 
، وفي ىذه الحالة ستعتمد المنظمات في نجاتيا مف المخاطر ، وسموكيا  وليس منظمة دوف غيرىا

توجيا تجديديا معينا عمى مدى ادراؾ متخذ القرار لنوع الحالة البيئي التي تمر بيا منظمتو ، وىذا 
( يعتمد بصورة جوىرية عمى درجة الانغراز التنظيمي Schmitt etal,2015الامر وحسب رأي )
(. فاذا تمتع متخذ القرار بقدر عالي مف الانغراز Markids,2000ذ القرار )التي يتمتع بيا متخ

التنظيمي )الذي يمعب الزمف دورا ميما فيو( فانو سيكوف اكثر ارتباطا وولاء لأنماط العمؿ اليومية 
والقاعدة المعرفية لممنظمة ، مما سيعزز مف فرص تبني القادة لأسموب التجديد الاستراتيجي 

لمستمر(، حيث سيعد الانغراز التنظيمي محددا ميما مف محددات تبني قادة التدريجي )ا
المنظمات لأسموب التجديد الاستراتيجي ، اما في حاؿ كونيـ اقؿ انغراز فانيـ سوؼ يفضموف 

عدـ ترابط وتوافؽ معتقداتيـ واىدافيـ  إلىالتجديد الاستراتيجي الجذري )المتقطع(، وذلؾ يعود 
قيـ ومعتقدات واىداؼ المنظمة، مما تقدـ يمكف صياغة الفرضية الاتية )  وقيميـ بشكؿ تاـ مع
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تبني منطمقات التجديد  إلىكمما تمتع متخذو القرارات بانغراز تنظيمي عالي ، كمما مالوا 
الاستراتيجي التدريجي )المستمر( ، وكمما تمتع متخذو القرارات بانغراز تنظيمي اقؿ ، كمما مالوا 

  ت التجديد الاستراتيجي المتقطع ) الجذري(.تبني منطمقا إلى

 

 المبحث انثبنث 

 الجبنب انؼًهي نهبحث

 أولا. يقبييس انبحث 

( لقيػاس ابعػػاد الانغػراز التنظيمػػي، فيمػا تمػػت Lee etal,2004عمػػى مقيػاس )البػاحثيف اعتمػد   
جميػػع ( لغػػرض قيػػاس التجديػػد الاسػػتراتيجي. عممػػا اف Alhimyary etal,2019الإفػػادة مػػف   )

يقػػدـ توضػػيح تفصػػيمي  (4)الخماسػػي والجػػدوؿ  (Likert)مقػػاييس البحػػث بالاعتمػػاد عمػػى مقيػػاس 
( التػػي تقػػيس ثبػػات المقيػػاس ، ويتبػػيف مػػف Cronbach alphaحػػوؿ ىػػذه المقػػاييس، مػػع قػػيـ )

 الجدوؿ اف جميع القيـ مقبولة مف الناحية الاحصائية.

 (Cronbach alpha)المقاييس المستخدمة في البحث مع قيم ( 4جدول) 

 Cronbachقٌمة  المصدر عدد الفقرات المقٌاس ت

alpha 

 Lee etal,2004 8...0 5 الروابط التنظٌمٌة 3

 80..8 5 الملائمة التنظٌمً 9

 0...8 5 التضحٌة التنظٌمٌة 1

 78... 05 الانغراز التنظٌمً 5

 Alhimyary 5 التجدٌد الجذري 6

etal,2019 

8.0.5 

 8.000 5 المستمر التجدٌد 7

 .8.05 08 التجدٌد الاستراتٌجً 8

  المصدر: اعداد الباحثوف
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 ثبنيب  انصذق انبنبئي 

عمى التحميؿ العاممي الاستكشافي الذي بيف صحة الاستكشاؼ الحر لممقياس مف الباحثيف اعتمد  
(، فيما 3التنظيمي)(، وكاف عدد الابعاد المستخمصة للانغراز 0.80خلاؿ قيمة كفاية العينة )

(، وىو ما يدعـ صدؽ البناء 0.45بمغت اقؿ قيمة لتشبعات العوامؿ عمى تمؾ الابعاد )
الاستكشافي.اما التحميؿ العاممي التوكيدي لغرض التحقؽ مف الصدؽ البنائي لممقياس مف خلاؿ 

 ( وكما مبيف في ادناه :AMOS,21البرنامج الاحصائي )

( ادناه، اف جميع تقديرات 2يبيف الشكؿ ) از التنظيمي:الصدق البنائي لمتغير الانغر  - أ
( وىي مف ضمف النسب المقبولة، كما اف 0.50تجاوزت ) (Estimates Parameter) المعممة

 = Model Fit Index( )CIMN/df  =3.21 ،CFI  =0.93،TLIمؤشرات مطابقة النموذج )
0.91 ،RMSEA  =0.078.كانت ضمف القيـ المقبولة أيضا ) 

 

 (التحميل العاممي التوكيدي لمتغير الانغراز التنظيمي 2شكل) 
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عمى التحميؿ العاممي الباحثيف : اعتمد الصدق البنائي لمتغير التجديد الاستراتيجي - ب
(، 0.88الاستكشافي الذي بيف صحة الاستكشاؼ الحر لممقياس مف خلاؿ قيمة كفاية العينة )

(، فيما بمغت اقؿ قيمة لتشبعات العوامؿ 2الاستراتيجي )وكاف عدد الابعاد المستخمصة لمتجديد 
(، وىو ما يدعـ صدؽ البناء الاستكشافي. ما التحميؿ العاممي التوكيدي 0.55عمى تمؾ الابعاد )

( وكما AMOS,21لغرض التحقؽ مف الصدؽ البنائي لممقياس مف خلاؿ البرنامج الاحصائي )
 (Estimates Parameter) جميع تقديرات المعممة( ادناه، اف 3مبيف في ادناه يبيف الشكؿ )

 Model Fit( وىي مف ضمف النسب المقبولة، كما اف مؤشرات مطابقة النموذج)0.50تجاوزت )
Index()CIMN/df  =1.2184 ،CFI   =0.90،TLI =  0.91  ،RMSEA   =0.081 )

 كانت ضمف القيـ المقبولة أيضا.

 

 متغير التجديد الاستراتيجي( التحميؿ العاممي التوكيدي ل3شكؿ )

 ثالثا: الإحصاءات الوصفية: 

مصفوفة الارتباط والإحصاءات الوصػفية لمتغيػرات الدراسػة، عممػا انػو  (5)يلاحظ في الجدوؿ     
( أساسػػا لمعرفػة مػػدى إدراؾ عينػػة 3تػـ الاعتمػػاد عمػػى الوسػط الحسػػابي الفرضػػي لممقيػاس والبػػال  )

  الدراسة لمتغيرات البحث:
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 . الروابط التنظيمية  1

. إف قيمة الوسط الحسابي اعمػى (4.25)بم  الوسط الحسابي الموزوف لبعد الروابط التنظيمية     
ويػدعـ ذلػؾ  يدؿ عمى قوة الروابط التنظيميػة بػيف قػادة الشػركة، مف الوسط الحسابي الفرضي، وىذا

مػػى قػػوة تقػػارب وجيػػات نظػػر ( وىػػي قيمػػة قميمػػة تػػدؿ ع0.51اف قيمػػة الانحػػراؼ المعيػػاري كانػػت )
 عينة الدراسة بخصوص البعد المذكور.

 . الملائمة التنظيمية2

. إف قيمة الوسط الحسابي اعمى مف (4)بم  الوسط الحسابي الموزوف لبعد الملائمة التنظيمية     
الوسط الحسابي الفرضي، ويػدؿ ذلػؾ عمػى تطػابؽ الأىػداؼ الشخصػية لقػادة الشػركة مػع الأىػداؼ 

( وىػػي قيمػػػة قميمػػة تػػدؿ عمػػػى 0,41يػػة، ويػػدعـ ذلػػػؾ اف قيمػػة الانحػػراؼ المعيػػػاري كانػػت )التنظيم
 تقارب وجيات نظر عينة الدراسة بخصوص الملائمة التنظيمية.

 التضحية-3

. إف قيمػػة الوسػػط الحسػػابي اعمػػى مػػف 3.24)بمػػ  الوسػػط الحسػػابي المػػوزوف لبعػػد التضػػحية )    
كبػػػر حجػػػـ التضػػػحية التػػػي يمكػػػف اف يتحمميػػػا قػػػادة الوسػػػط الحسػػػابي الفرضػػػي، ويػػػدؿ ذلػػػؾ عمػػػى 

( وىػػي 0.69المنظمػػة فيمػػا لػػو غػػادروا الشػػركة، ويػػدعـ ذلػػؾ اف قيمػػة الانحػػراؼ المعيػػاري كانػػت )
 قيمة قميمة تدؿ عمى تقارب وجيات نظر عينة الدراسة بخصوص التضحية.

متػع قػادة الشػركة ت إلػى(، ممػا يشػير 3.83وبشكؿ عػاـ حقػؽ الانغػراز التنظيمػي وسػطا حسػابيا )  
بانغراز تنظيمي عالي في الشركة، خاصة ما يتعمؽ بػالروابط والملائمػة التنظيميػة. ويػدعـ ذلػؾ اف 

 ( وىي قيمة قميمة تدؿ عمى قوة اتساؽ إجابات افراد عينة الدراسة.0.42قيمة الانحراؼ المعياري )

 التجديد الاستراتيجي الجذري-4

(. إف قيمػػػة 3.35اـ لبعػػػد التجديػػػد الاسػػػتراتيجي الجػػػذري )بمػػػ  الوسػػػط الحسػػػابي المػػػوزوف العػػػ    
تبنػي  إلػىميػؿ قػادة الشػركة  إلػىالوسط الحسابي اعمى مف الوسط الحسػابي الفرضػي ، ويػدؿ ذلػؾ 
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( 0.73منطمقات التجديد الاستراتيجي بشكؿ قميؿ، ويدعـ ذلؾ اف قيمة الانحراؼ المعياري كانت )
 لشركة.تدعـ ىذه النتيجة تشتت إجابات قادة ا

 التجديد الاستراتيجي المستمر )التدريجي(-5

. إف 3.75)بم  الوسط الحسابي الموزوف العاـ لبعد التجديد الاستراتيجي المستمر )التدريجي( )   
ويػدؿ عمػى قػوة ميػؿ قػادة الشػركة لتبنػي قيمة الوسط الحسابي اعمػى مػف الوسػط الحسػابي الفرضػي 

، ويػػدعـ ذلػػؾ اف قيمػػػة الانحػػراؼ المعيػػػاري لتجديػػد الجػػػذريالتجديػػد المسػػتمر )التػػػدريجي( قياسػػا با
( وىػػي قيمػة اقػػؿ مػػف التجديػد الاسػػتراتيجي الجػذري، تػػدؿ عمػػى تقػارب وجيػػات نظػػر 0.60كانػت )

 عينة الدراسة بخصوص قوة توافر البعد المذكور.

شػركة رغبة قػادة ال إلى(، مما يشير 3.55وبشكؿ عاـ حقؽ التجديد الاستراتيجي وسطا حسابيا )  
بأجراء التجديد الاستراتيجي، خاصػة مػا يتعمػؽ بالتجديػد التػدريجي. ويػدعـ ذلػؾ اف قيمػة الانحػراؼ 

 ( وىي قيمة قميمة تدؿ عمى قوة اتساؽ إجابات افراد عينة الدراسة.0.59المعياري )

 ، ( مصفوفة الارتباط، والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات البحث5جدول ) 

 المتغٌرات ت
الروابط 

 التنظٌمٌة

الملائمة 

 التنظٌمٌة
 التضحٌة

الانغراز 

 التنظٌمً

الوسط 

 الحسابً

الانحراف 

 المعٌاري

3 

التجدٌد 

الاستراتٌجً 

 الجذري

-0.17 0.10 0.29* 0.123 3.35 0.73 

 

التجدٌد 

 الاستراتٌجً

 التدرٌجً

-0.13 0.21 0.11 0.08 3.75 0.60 

 
التجدٌد 

 الاستراتٌجً 
-0.17 0.172 0.235 0.114 3.55 0.59 

 3.83 3.24 4 4.25 الوسط الحسابً
 

 0.42 0.69 0.41 0.51 الانحراف المعٌاري

N (50), P≤0.05 

 %(5* معنوي عند مستوى )

 المصدر: اعداد الباحثون
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  ثبنثب  اختببر فرضيبث انبحث

الفرضية التي انبثقت عف البحث مجموعة مف الأساليب الإحصائية لاختبار الباحثيف اعتمد   
 وعمى النحو الاتي:

لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنويػة بػيف الانغػراز التنظيمػي وتبنػي منطمقػات التجديػد  -1
 الاستراتيجي )التجديد الاستراتيجي الجذري والتجديد الاستراتيجي المستمر )التدريجي(.

بػاط بػيف متغيػرات الدراسػة، ويتضػح منػو وجػود نتػائج علاقػات الارت إلى( أعلاه 5يشير الجدوؿ )  
علاقات ارتباط متنوعة القوة والاتجاه )موجبة وسالبة( بيف متغيرات الدراسة ، الا انيا لػـ تكػف دالػة 
احصائيا ، الا بيف  التجديد الاستراتيجي الجذري والتضحية ، اذ كانت العلاقة معنوية عند مستوى 

عػػلاه ، بمعنػػى انػػو ) لا توجػػد علاقػػة ارتبػػاط ذات دلالػػة %(، ممػػا يعنػػي عػػدـ رفػػض الفرضػػية أ5)
معنوية بيف الانغراز التنظيمي وتبني منطمقات التجديد الاستراتيجي )التجديػد الاسػتراتيجي الجػذري 

عػدـ اخػذ مجمػػس الإدارة  إلػىوالتجديػد الاسػتراتيجي المسػتمر )التدريجي(.وىػذا يعػود بشػكؿ أساسػي 
 وايكالو الميمة لمركز الوزارة . لدوره في اتخاذ قرارات التجديد

يوجد تأثير معنوي للانغراز الوظيفي في تبني منطمقات التجديػد الاسػتراتيجي )التجديػد  لا  -2
 .الاستراتيجي الجذري والتجديد الاستراتيجي المستمر )التدريجي(.

(، Backwardالانحػػدار المتعػػدد المتػػدرج )البػػاحثيف مػػف اجػػؿ اختبػػار الفرضػػية أعػػلاه اسػػتخدـ   
ولكػؿ مػف التجديػد الاسػتراتيجي الجػػذري  (،Field,2009كونػو أسػموب كفػوء فػي تحميػؿ الانحػدار )
  والتدريجي )المستمر( وعمى النحو الاتي:
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 ( تحميل الانحدار بطريقة الحذف التراجعي لمتجديد الاستراتيجي الجذري6جدول )

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficient

s 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Consta

nt) 
2.843 .963  2.953 .005 

 027. -2.289- -489.- 298. -681.- الروابط

 109. 1.633 385. 418. 683. الملائمة

 212. 1.267 198. 166. 210. التضحٌة

2 (Consta

nt) 
2.944 .965  3.049 .004 

 008. -2.784- -571.- 285. -795.- الروابط

 012. 2.609 535. 364. 949. الملائمة

R2=0.15 

F=4.173,P≤0.012 

 المصدر: اعداد الباحثوف
  تبيف مف الجدوؿ أعلاه ما يأتي:

 تضمف الانموذج الأوؿ جميع المتغيرات المستقمة.  -1
تضمف الانموذج الثاني حذؼ بعد التضحية لعدـ معنوية تأثيره في التجديد الاستراتيجي   -2

 -الجذري، وعمى النحو الاتي: 
-بمغت قيمة معامؿ انحدار الروابط التنظيمية عمى التجديد الاستراتيجي الجذري ) - أ

الرغبة في (، وىذا يعني اف ميؿ قادة الشركة لتبني التجديد الاستراتيجي الجذري عند 0.795
( إذا ازدادت الروابط التنظيمية فيما بينيـ بمقدار وحدة 0.795اجراء التجديد سيقؿ بمقدار )

 %(.99%(، أي بدرجة ثقة )1واحدة. عمما اف ىذا التأثير كاف معنويا عند مستوى )
بمغت قيمة معامؿ انحدار الملائمة التنظيمية عمى التجديد الاستراتيجي الجذري    - ب
(، وىذا يعني اف تبني قادة الشركة لمتجديد الاستراتيجي الجذري عند الرغبة في اجراء 0.949)
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( إذا ازدادت الملائمة التنظيمية بمقدار وحدة واحدة. عمما اف 0.949التجديد سيزداد بمقدار )
 %(.95%(، أي بدرجة ثقة )5ثير كاف معنويا عند مستوى )ىذا التأ

مما يعني اف كلا مف الروابط والملائمة التنظيميتيف يفسراف ما  (R2( )0.15بمغت قيمة ) - ت
%( مف التغيرات التي تطرأ عمى التجديد الاستراتيجي الجذري، وكاف انموذج 15مقداره )

( كانت معنوية عند 4.173( البالغة )Fمة )%( لاف قي5الانحدار المتعدد معنويا عند مستوى )
 المستوى المذكور 

وجػود علاقػة تػأثير ذي  إلػىمما يعني رفض الفرضية أعلاه، وقبػوؿ الفرضػية البديمػة التػي تشػير   
دلالػػػة إحصػػػائية معنويػػػة للانغػػػراز التنظيمػػػي فػػػي التجديػػػد الاسػػػتراتيجي الجػػػذري. بعػػػد ذلػػػؾ اختبػػػر 

التنظيمػػي فػػي تبنػػي منطمقػػات التجديػػد الاسػػتراتيجي المتػػدرج )المسػػتمر(، تػػأثير الانغػػراز البػػاحثيف 
  وكانت النتائج حسب الجدوؿ الاتي:

 ( تحميل الانحدار بطريقة الحذف التراجعي لمتجديد الاستراتيجي المتدرج)المستمر(7جدول)

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardi

zed 

Coefficien

ts 

T Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Consta

nt) 
2.878 .749  3.843 .000 

 001. -3.599- -733.- 232. -833.- الروابط

 001. 3.709 833. 325. 1.206 الملائمة

 338. -968.- -144.- 129. -125.- التضحٌة

2 (Consta

nt) 
2.818 .746  3.778 .000 

 001. -3.471- -673.- 221. -766.- الروابط

 001. 3.730 723. 281. 1.048 الملائمة

R2=0.24 

F=4.453,P≤0.002 

 المصدر: اعداد الباحثوف
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 تبيف مف الجدوؿ أعلاه ما يأتي:

 تضمف الانموذج الأوؿ جميع المتغيرات المستقمة.  -3
تضمف الانموذج الثاني حذؼ بعد التضحية لعدـ معنوية تأثيره في التجديد الاستراتيجي   -4

 -، وعمى النحو الاتي: )المستمر(المتدرج 
-بمغت قيمة معامؿ انحدار الروابط التنظيمية عمى التجديد الاستراتيجي الجذري ) - ث

(، وىذا يعني اف ميؿ قادة الشركة لتبني التجديد الاستراتيجي المتدرج )المستمر( عند 0.766
نظيمية فيما بينيـ بمقدار ( إذا ازدادت الروابط الت0.766الرغبة في اجراء التجديد سيقؿ بمقدار )

 %(.99%(، أي بدرجة ثقة )1وحدة واحدة. عمما اف ىذا التأثير كاف معنويا عند مستوى )
بمغت قيمة معامؿ انحدار الملائمة التنظيمية عمى التجديد الاستراتيجي    - ج

(، وىذا يعني اف تبني قادة الشركة لمتجديد الاستراتيجي 1.048المتدرج)المستمر( )
( إذا ازدادت الملائمة 1.048المستمر( عند الرغبة في اجراء التجديد سيزداد بمقدار )المتدرج)

%(، أي بدرجة ثقة 1التنظيمية بمقدار وحدة واحدة. عمما اف ىذا التأثير كاف معنويا عند مستوى )
(99.)% 
مما يعني اف كلا مف الروابط والملائمة التنظيميتيف يفسراف ما  (R2( )0.24بمغت قيمة ) - ح

%( مف التغيرات التي تطرأ عمى التجديد الاستراتيجي المتدرج )المستمر(، وكاف 24مقداره )
( كانت 4.453( البالغة )F%( لاف قيمة )1انموذج الانحدار المتعدد معنويا عند مستوى )

 معنوية عند المستوى المذكور 
وجػود علاقػة تػأثير ذي  إلػىمما يعني رفض الفرضية أعلاه، وقبػوؿ الفرضػية البديمػة التػي تشػير   

  دلالة إحصائية معنوية للانغراز التنظيمي في التجديد الاستراتيجي المتدرج )المستمر(. 
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 المبحث انرابغ 
 الاستنتبجبث وانتىصيبث

 أولا  الاستنتبجبث
 الاستنتاجات الاتية: الباحثيف إلىنتائج توصؿ  في ضوء ما افرزت الدراسة مف  
تشكؿ الجوانب النفسية والسموكية لمقائد جانبا ميما مف جوانب اتخاذ قرارات تنظيمية  -1

 ناجحة وتؤثر في مجمؿ أداء الشركة، ولا يقتصر الامر عمى ما تمتمكو الشركة مف موارد.
ضرورة حتمية لأية منظمة تريد النجاح التجديد بمنطمقاتو كافة )الجذرية والتدريجية( يعد  -2

في بيئة الاعماؿ الحالية ولكف اعتماد منطمؽ عمى اخر يعتمد كثيرا عمى تفضيؿ القائد لأحدىما 
 عمى الاخر.

 إلىلكؿ منطمؽ تجديد استراتيجي ظروفو التي تلائمو، وربما يؤدي اعتماد منطمؽ معيف  -3
البيئية التي تعمؿ فييا )قد يؤدي اعتماد  ضرر اقتصادي كبير لمشركة كونو لا يلائـ الطبيعة

ردود فعؿ  إلىتفويت الفرصة عمى الشركة، فيما قد يؤدي التجديد الجذري  إلىالتجديد التدريجي 
 سمبية تجاه الشركة(.

طوؿ  إلىيتمتع القادة في الشركة بروابط تنظيمية قوية فيما بينيـ، تعود بالدرجة الأساس  -4
 تعد احدى شركات وزارة الصناعة والمعادف. فترة خدمتيـ في الشركة التي

يشعر قادة المنظمة اف ىناؾ تطابقا كبيرا بيف اىداؼ المنظمة واىدافيـ وقيميـ  -5
 الشخصية، الامر الذي يخمؽ فييـ ولاء كبيرا لشركتيـ، يدفعيـ لمدفاع عنيا وبذؿ جيود أكبر.

الانغراز التنظيمي،  أظيرت نتائج التحميؿ الاحصائي اف بعد التضحية كاف أضعؼ ابعاد -6
لمتضحية بمكانتيـ في الشركة لو توفرت ليـ الفرصة لذلؾ، بمعنى اف القادة يبدوف استعداد أكبر 

 غموض مستقبؿ الشركة. إلىوىذا يعود بالأساس 
يميؿ قادة الشركة لتنبي منطمقات التجديد الاستراتيجي التدريجي عمى التجديد الاستراتيجي  -7

تحميؿ الأوساط الحسابية الموزونة، عمما انو يتوافؽ مع قوة انغراز قادة الجذري، وىذا ما اظيره 
 الشركة.
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أظيرت علاقات الارتباط اف بعد التضحية يرتبط بشكؿ أكبر بالتجديد الاستراتيجي  -8
تبني التجديد الجذري.  إلىالجذري، بمعنى انو كمما قؿ انغراز القائد تنظيميا بالشركة كمما سعى 

 عد التضحية مع التجديد الاستراتيجي التدريجي كاف أضعؼ رغـ إيجابية.عمما اف ارتباط ب
أظيرت علاقات الارتباط اف العلاقة بيف بعدي الروابط التنظيمية والملائمة التنظيمية  -9

كانت أكثر سمبية مع التجديد الجذري، وىذا يعني ميؿ قادة الشركة الذيف يتمتعوف بقوة في ىذيف 
ت التجديد الاستراتيجي التدريجي، وىو ما يتوافؽ تماما مع فرضيات تبني منطمقا إلىالبعديف 
 البحث.

اثرت الروابط التنظيمية والملائمة التنظيمية في تبني منطمقات التجديد الاستراتيجي  -10
الجذري، فيما تـ استبعاد بعد التضحية، وىذا يعني اف القائد الذي يرغب بالمغادرة لف يكوف نافعا 

 الاستراتيجي الجذري.في مجاؿ التجديد 
اثرت الروابط التنظيمية والملائمة التنظيمية في تبني منطمقات التجديد الاستراتيجي  -11

التدريجي )المستمر(، فيما تـ استبعاد بعد التضحية، وىذا يعني اف القائد الذي يرغب بالمغادرة لف 
 جديد التدريجي.يكوف نافعا في مجاؿ التجديد الاستراتيجي، ربما بسبب عدـ قناعتو بالت

كاف تأثير بعدي الروابط التنظيمية والملائمة التنظيمية اقوى في التجديد الاستراتيجي  -12
التدريجي )المستمر( مف التجديد الاستراتيجي الجذري، وىذا يعني دعـ منطمؽ البحث الرئيس 

التجديد  الذي يفترض انو كمما زاد الانغراز التنظيمي، كمما زاد تمسؾ القائد بتبني منطمقات
  الاستراتيجي التدريجي.

 

 ثبنيب  انتىصيبث

العمؿ عمى فيـ الخصائص النفسية والشخصية التي تعزز انغراز القادة بمنظمتيـ والعمؿ  -1
 عمى تعزيزىا، لاف ذلؾ يؤثر بشكؿ كبير عمى نجاح المنظمة او فشميا. 

والمستمر( يمكف اف يسيؿ اف اقتناع القادة بحتمية التجديد الاستراتيجي )بنوعيو الجذري  -2
كثير مف اجراء ىذا التجديد، خاصة انو لـ يعد مف سبيؿ اماـ الشركة الا التجديد حتى تضمف 
استمرار عمميا في السوؽ العراقي الذي يشيد منافسة شديدة، مترافقة مع رفع سياسة الدعـ عف 

 المنتوج المحمي.



                                                                                                                      
 (9139) أيهىل(             13انؼذد     8مجهت الإدارة والإقتصبد              )المجهذ

 

256 

وس قادتيا مف خلاؿ ضماف مستقبؿ يمكف لمشركة زيادة مستوى الانغراز التنظيمي في نف  -3
خمؽ ثقافة تقبؿ التجديد أىـ مشرؽ لمشركة الذي يشكؿ الياجس الأكبر لمعامميف فييا، ويس

الاستراتيجي بجزء كبير في ضماف مستقبؿ الشركة، مف خلاؿ إعادة تشغيؿ الشركة وبكامؿ 
 طاقتيا الإنتاجية.

نوعيف )أنشطة تخضع لمتجديد  إلىيمكف لمشركة اف تقسـ الأنشطة الخاضعة لمتجديد  -4
الجذري وانشطة تخضع لمتجديد المستمر(، وذلؾ حسب أىميتيا لمموقؼ التنافسي لمشركة، عمى 

 اف يكوف ىذا التصنيؼ مرف وخاضع لمتعديؿ حسب الظروؼ.
التجديد الاستراتيجي ىو نوع مف أنواع التغيير الذي يتطمب إعادة تشكيؿ الثقافة  -5

تنفيذه. ىذا يعني ضرورة وجود برامج تسبؽ اجراء التجديد تعمؿ  التنظيمية، مف اجؿ تسييؿ
الشركة مف خلاليا عمى تعديؿ وتغيير بعض الثقافات السائدة في الشركة مف اجؿ ضماف نجاح 

 التجديد، وبالتالي نجاح الشركة. 
يمكف الإفادة مف الخبرات الاكاديمية ومف خلاؿ دورات تطويرية حوؿ كيفية تعزيز   -6

 التنظيمي، وما ىي أفضؿ استراتيجيات التجديد التي تلائـ وضع الشركة حاليا ومستقبلا. الانغراز
اف وجود نوع مف التوافؽ بيف ثقافات القادة والثقافة التنظيمية لمشركة يسيؿ مف عممية  -7

أىـ تغيير تمؾ الثقافات باتجاه سرعة تبني منطمقات التجديد الاستراتيجي، الامر الذي يمكف اف يس
 دـ خروج الشركة مف السوؽ، وضماف استمرارية عمميا.في ع

ضرورة العمؿ عمى الإسراع بتبني منطمقات التغيير الاستراتيجي الجذري بيدؼ مواكبة  -8
، مف خلاؿ شرح أىمية تبني الشركة لمتغيير في ىذه المرحمة لممنتسبيف التغيرات البيئية السريعة

 واقناعيـ بحتميتيا.

 المصبدر انؼربيت

, محمد بف أبي بكر بف عبد القادر ، " مختار الصحاح " , دار الرسالة , الكويت الرازي  -1
 ,1983. 
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 وزارة التعميم العالي والبحث العممي  

 جامعة كربلاء          

 كمية الادارة والاقتصاد      

 الموضوع/ استمارة استبيان

 السلام عميكم ورحمة المـ وبركاتو

)دور الانغراز التنظيمي في تبني نضع بيف أيديكـ استمارة استبياف بحثنا الموسػػػوـ بعنػػػواف   
ت في الشركة العامة لمصناعا منطمقات التجديد الاستراتيجي اثناء أوقات التآكل البيئي(

 المطاطية والاطارات 
نود أف نتقدـ لكـ أولا بوافر الشكر والتقدير لما ستخصصوف مف وقتكـ للإجابة عمى فقرات ىذه   

 تعاونكػػـ معنا.الاستمارة شاكريػػف 
 الباحثون

 البيانات الشخصيةاولًا : 
 
 
 انثى   ذكر   النوع الاجتماعي  -1
 
 دكتوراه ماجستير  بكالوريوس دبموم   التحصيل العممي  -2
 
 عدد سنوات الخدمة  -3
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 ثانياً: متغيرات الدراسة
حالة شعورية مدركة، مدعومة بعوامؿ داخمية وخارجية تدفع العامميف  الانغراز التنظيمي: -1

 . لمبقاء في المنظمة والارتقاء بأدائيا، والدفاع عنيا بمختمؼ الوسائؿ المتاحة
وغير الرسمية التي تربط أعضاء  : الروابط التنظيمية: مجموعة الاتصالات الرسمية 1-1

 المنظمة مع بعضيم البعض
  الفقرات ت

موافق 

 بشدة

 

 موافق

 

 محاٌد

 

غٌر 

 موافق

 

غٌر 

موافق 

 بشدة

      اشغل منصبً الحالً منذ مدة طوٌلة. 1

قضٌت مدة تعٌٌنً كلها فً قطاع  2

 الصناعة والمعادن

     

      اتفاعل مع عدد كبٌر من العاملٌن  3

ٌعتمد عدد كبٌر من العاملٌن على  4

 قراراتً

     

ٌلتزم بأداء العمل مع عدد كبٌر من  5

 العاملٌن

     

 
: الملائمة التنظيمية : تعبر عن مدى مطابقة الأىداف الشخصية لمفرد مع اىداف  2-1

 المنظمة
 

 الفقرات ت

 

موافق 

 بشدة

 

 موافق

 

 محاٌد

 

غٌر 

 موافق

 

غٌر 

موافق 

 بشدة

      مهاراتً بشكل جٌد فً انجاز الاعمالاستخدم  1

      اشعر بالفخر بالانتماء لهذه الشركة 2

3 
لا مانع لدي من العمل ضمن أي وجبة عمل 

 فً حال الحاجة لذلك.

     

      أحب صلاحٌاتً ومسؤولٌاتً فً هذه الشركة 4

      ثقافتً الشخصٌة إلىثقافة الشركة قرٌبة  5
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التكاليف المادية والنفسية المرتبطة مع مغادرة الفرد العامل  إلى: التضحية: يشير 3-1
 لمنظمتو أو المجتمع العامل فيو

 الفقرات ت

 

موافق 

 بشدة

 

 موافق

 

 محاٌد

 

غٌر 

 موافق

 

غٌر 

موافق 

 بشدة

      اشعر ان مستقبل الشركة مشرق 1

      حقً فً الترقٌة والترفٌع مضمون 2

      احصل على راتب مجزي  3

4 
ٌمكن ان اتحمل تكالٌف كبٌرة لو تركت العمل 

 فً الشركة.

     

5 
لدي علاقات قوٌة مع الزملاء لا ارٌد خسارتها 

 فً حال ترك العمل.

     

 
التجديد الاستراتيجي: العممية التي يمكن من خلاليا تكييف وتعديل وتطوير القدرات   - 2

 التنافسية لممنظمة بيدف تحقيق أىدافيا الاستراتيجيةالاستراتيجية 
 
 : التجديد الاستراتيجي الجذري1-2
 

 

 ت
 الفقرات

 

موافق 

 بشدة

 

 موافق

 

 محاٌد

 

غٌر 

 موافق

 

غٌر 

موافق 

 بشدة

1 
عندما تنخفض أرباح الشركة وفرصها السوقٌة نعمل 

 على تقدٌم سلع او خدمات جدٌدة.

     

2 
وتقدٌم سلع وخدمات جدٌدة نعتمد سٌاسة الابتكار 

 فً سبٌل تحقٌق دٌمومة وازدهار الشركة.

     

3 
لا ٌنحصر اهتمامنا بنشاطات الشركات المنافسة ، بل 

 نتابع أٌضا نشاطات الشركات القرٌبة من نشاطاتنا .

     

      نجدد استراتٌجٌاتنا بفترات زمنٌة متباعدة  4

5 
أسواق  إلىاذا ما اتٌحت لنا الفرصة ، فاننا سندخل 

 جدٌدة قد تختلف فً طبٌعتها عن اسواقنا الحالٌة.
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 : التجديد الاستراتيجي التدريجي2-2
 

 

 ت
 الفقرات

 

موافق 

 بشدة

 

 موافق

 

 محاٌد

 

غٌر 

 موافق

 

غٌر 

موافق 

 بشدة

1 

عندما تنخفض أرباح الشركة وفرصها السوقٌة 

التكالٌف وزٌادة الأنشطة  نعمل على تقلٌل

 التسوٌقٌة.

     

2 
تطوٌر سلعنا وخدماتنا الحالٌة حتى  إلىنسعى 

 تواكب اذواق الزبائن.

     

3 
نركز على تحقٌق التفوق التنافسً على منافسٌنا 

 الحالٌٌن.

     

      نجدد استراتٌجٌاتنا بفترات زمنٌة متقاربة. 4

5 
المستغلة فً نسعى للبحث عن الفرص غٌر 

 اسواقنا الحالٌة

     

 
 

 شكرا جزيلا عمى مساىماتكم في دعم الجيود البحثية
 

 

 

 

 

 


