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 أثـر التغييـر التنظيمـي على التميـز التنظيمـي: 
دراسة تطبيقية في القطاع الخاص السعودي

د. محمد بـن سعيد العمري 

 أستاذ مشارك - قسم الإدارة 
 كلية إدارة الأعمال - جامعة الملك سعود 

المملكة العربية السعودية
ملخص

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثـــر التغييـــر التنظيمـــي على التميـــز التنظيمـــي، بالتطبيق على عينة تمثل الموظفيـــن في 
ــا. كمــا إن مشــكلة الدراســة تتجســد بصــورة رئيســة 

ً
القطــاع الخــاص الســعودي بمدينــة الريــاض والبالــغ عددهــم )368( موظف

فــي الإجابــة علــى الســؤال الرئيــس المتعلــق بمتغيـــرات الدراســة وهــو: مــا أثـــر التغييـــر التنظيمـــي فــي تحقيــق التميـــز التنظيمـــي 
فــي القطــاع الخــاص الســعودي؟ واســتندت الدراســة إلــى منهجيــة البحــث الوصفــي التحليلــي الــذي يتضمــن أســلوب المســح 
المكتبـــي والميدانـــي لجمع البيانات بواســطة الاســتبانة التـــي تمثل أداة الدراســة مصدر معلوماتها الأولى. وخلصت الدراســة إلى 
عــدد مــن النتائــج مــن أهمهــا: يوجــد أثـــر ذو دلالــة إحصائيــة لعوامــل التغييـــر التنظيمـــي علــى التميـــز التنظيمـــي باســتثناء عامــل 
)الهيــكل التنظيمـــي(. كمــا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن اســتجابة المبحوثيـــن للدراســة حــول طبيعــة عوامــل التغييـــر 
التنظيمـــي تعــزى للعوامــل الشــخصية والوظيفيــة )المســمى الوظيفــي، وعــدد ســنوات الخبـــرة فــي الوظيفــة الحاليــة(. وأخيـــرًا 
ــا للعوامــل 

ً
توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن اســتجابة المبحوثيـــن للدراســة حــول طبيعــة أبعــاد التميـــز التنظيمـــي وفق

الشــخصية والوظيفيــة )المؤهــل العلمـــي، المســمى الوظيفــي(؟ كمــا توصلــت الدراســة إلــى عــدد مــن التوصيــات مــن شــأنها العمــل 
علــى إيجــاد بيئــة تعمــل علــى التغييـــر للوصــول إلــى التميـــز التنظيمـــي.

الكلمات المفتاحية: التغييـر التنظيمـي، التميـز التنظيمـي، والقطاع الخاص السعودي.

مقدمة

تعمــل المنظمــات اليــوم فــي أجــواء تنافســية ســريعة التغييـــر والتطــورات وازديــاد حــدة التنافــس، ولذلــك يجــب أن تتبنـــى 
هــذه المنظمــات مجموعــة مــن المفاهيــم التـــي مــن شــأنها أن تســاعدها علــى الاســتجابة، والتعامــل مــع هــذه الأجــواء للوصــول إلــى 

التميـــز. ومــن هــذه المفاهيــم مــا يســمى بعمليــة التغييـــر التنظيمـــي.

فــي  تؤثـــر  التـــي  الأنظمــة  كل  فــي  جوهريــة  تغييـــرات  إجـــراء  يتطلــب  الحديثــة  المنظمــات  لــدى  التغييـــر  ثقافــة  إيجــاد  إن 
المصــادر البشــرية مــن حيــث المهــارات الفنيــة للعامليـــن وأساســيات تنفيــذ العمــل والسياســات التنظيميــة وســلوك القائــد 
الــذي يــؤدي الــدور الأهــم فــي النجــاح بغــض النظــر عــن صعوبــة العمــل التـــي يواجههــا العاملــون )الخـــرشة وآخـــرون، 2013(. 
فالتغييـــر التنظيمـــي هــو عمليــة تجديــد مســتمرة تقــوم بهــا المنظمــة مــن أجــل خدمــة الاحتياجــات المتغيـــرة لعملائهــا الداخلييـــن 

.)Burnes, 2004( والخارجييـــن 

ويعــد التغييـــر التنظيمـــي ضــرورة ملحــة للمنظمــات، حيــث يُقــدم لهــا العديــد مــن الفوائــد، ومنهــا علــى ســبيل المثــال حــل 
ــا 

ً
المشــكلات الإداريــة والتنظيميــة التـــي قــد تواجههــا المنظمــات يوميًــا فــي بيئــة العمــل، كمــا يســاعد علــى رفــع كفــاءة الأداء، وأيض

يعمــل علــى مواكبــة التقــدم العلمـــي والتكنولوجـــي، وأخيـــرًا يعمــل التغييـــر علــى تحقيــق متطلبــات الأفــراد العامليـــن، وكذلــك 
المستفيديـــن أو الزبائــن.

* تم تسلم البحث في سبتمبـر 2015، وقبل للنشر في نوفمبـر 2015.
يشكر الباحث عمادة البحث العلمـي بجامعة الملك سعود، ممثلة في مركز البحوث بكلية إدارة الأعمال على دعمها المالي لهذا البحث.
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المهــام -  التنظيمـــي،  )الهيــكل  التنظيمـــي  التغييـــر  لعوامــل  إحصائيــة  دلالــة  ذو  أثـــر  يوجــد  هــل  الثالــث:  الســؤال 

التنظيمـــي؟ التميـــز  أبعــاد  مــن  كبعــد  المرؤوسيـــن  تميـــز  علــى  المتقدمــة(  التكنولوجيــا  البشــرية،  المــوارد  والواجبــات، 

السؤال الرابع: هل يوجد أثـر ذو دلالة إحصائية لعوامل التغييـر التنظيمـي )الهيكل التنظيمـي، المهام والواجبات، - 

الموارد البشرية، التكنولوجيا المتقدمة( على تميـز استـراتيجية المنظمة كبعد من أبعاد التميـز التنظيمـي؟

المهــام -  التنظيمـــي،  )الهيــكل  التنظيمـــي  التغييـــر  لعوامــل  إحصائيــة  دلالــة  ذو  أثـــر  يوجــد  هــل  الخامــس:  الســؤال 

التنظيمـــي؟ التميـــز  أبعــاد  مــن  كبعــد  المنظمــة  ثقافــة  تميـــز  علــى  المتقدمــة(  التكنولوجيــا  البشــرية،  المــوارد  والواجبــات، 

الســؤال الســادس: هل تختلف إدراكات العامليـــن لطبيعة عوامل التغييـــر التنظيمـــي في منظمات القطاع الخاص - 

ــا للعوامــل الشــخصية والوظيفيــة )العمــر، المؤهــل العلمـــي، المســمى الوظيفــي، وعــدد ســنوات 
ً

فــي الســعودية وفق

الخبـــرة فــي الوظيفــة الحاليــة(؟

الســؤال الســابع: هــل تختلــف إدراكات العامليـــن لطبيعــة أبعــاد التميـــز التنظيمـــي فــي منظمــات القطــاع الخــاص فــي - 

ــا للعوامــل الشــخصية والوظيفيــة: )العمــر، المؤهــل العلمـــي، المســمى الوظيفــي، عــدد ســنوات الخبـــرة 
ً

الســعودية وفق

فــي الوظيفــة الحاليــة(؟

أهمية الدراسة

تكمن أهمية الدراسة الحالية في أهميتها في جانبيـن أساسييـن هما:

الجانــب الأول: الجانــب الأكاديمـــي والنظــري: ستســاهم نتائجهــا فــي تكويـــن تصــور واضـــح لأثـــر التغييـــر التنظيمـــي علــى - 

التميـــز التنظيمـــي لــدى موظفــي القطــاع الخــاص الســعودي، وبعــض العوامــل الشــخصية والوظيفيــة المؤثـــرة فــي 

ذلــك المســتوى، ومــن ثــم يمكــن الاســتفادة مــن هــذه النتائــج لتقديــم توصيــات مــن شــأنها تحسيـــن مســتوى التميـــز 

التنظيمـــي.

الجانــب الثانـــي: الجانــب العملــي والتطبيقــي: مــن المؤمــل أن تســاهم نتائــج هــذه الدراســة فــي إعطــاء أصـــحاب القــرار - 
فــي القطــاع الخــاص تقييمًــا علميًــا لمســتوى ذلــك الأثـــر، ومــن ثــم أن تســاهم هــذه الدراســة فــي العمــل علــى رفــع مســتوى 

التميـــز التنظيمـــي فــي القطــاع الخــاص الســعودي وتحســينه، والاهتمــام بمشــكلات العامليـــن.

أهداف الدراسة

التميـــز  علــى  التنظيمـــي  التغييـــر  أثـــر  علــى  التعــرف  محاولــة  فــي  عامــة  بصــورة  الدراســة  لهــذه  الرئيــس  الهــدف  يتمثــل 

التنظيمـــي كمــا يدركهــا العاملــون، مــن حيــث الأثـــر الــذي يتـــركه علــى أداء الفــرد، وذلــك محاولــة مــن الباحــث فــي ســد الفجــوة 

التطبيقية في هذا الموضوع، وكذا محاولة ســد الفجوة الأكاديمية، حيث طلبت الكثيـــر من الدراســات الســابقة إجـــراء المزيد 

مــن الدراســات حــول أثـــر التغييـــر التنظيمـــي علــى التميـــز التنظيمـــي.

ويتم تحقيق هذا الهدف من خلال الأهداف الفرعية التالية:

التوصــل إلــى نتائــج علميــة حــول طبيعــة ذلــك الأثـــر فــي المؤسســات محــل الدراســة وتحديــد نقــاط القــوة والضعــف - 

فيهــا، وتقديــم مقتـــرحات علميــة علــى إثـــر نتائــج الدراســة إلــى متخــذي القــرار فــي تلــك المؤسســات.

التعــرف علــى مــدى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي آراء المبحوثيـــن حســب متغيـــراتهم الشــخصية والوظيفيــة - 

التاليــة )العمــر، المؤهــل العلمـــي، المســمى الوظيفــي، وعــدد ســنوات الخدمــة فــي الوظيفــة الحاليــة(.

تقديم مقتـرحات بحثية بشأن الدراسات المستقبلية التـي يمكن من خلالها استكمال الدراسة والتحليل للجوانب - 

المختلفة لموضوع التغييـر التنظيمـي والتميـز التنظيمـي في بيئة الأعمال السعودية.

ومــن جانــب آخـــر وفــي خضــم التحديــات التـــي تواجــه المنظمــات، ظهــر مصطلــح التميـــز التنظيمـــي الــذي يشيـــر إلــى ســعي 
المنظمــات إلــى اســتغلال الفــرص الحاســمة التـــي يســبقها التخطيــط الاستـراتيجـــي الفعــال والالتـــزام بــإدراك رؤيــة مشتـــركة 
يســودها وضــوح الهــدف والحـــرص علــى الأداء الجيــد )النســور، 2010(. ويشيـــر أبــو قاعــود والربابعــة )2013( إلــى أن التميـــز 
التنظيمـــي يعيــد تشــكيل المنظمــة بشــكل استـراتيجـــي مــن خــلال قيــادة جديــدة وثقافــة تعمــل علــى إيجــاد قيمــة ملموســة فــي 

العمــل تحقــق الأهــداف بصــورة تميـــزها عــن غيـــرها مــن المنظمــات )الرشــيدي، 2010(.

وينــاء علــى مــا ســبق فــإن التغييـــر يضمــن تحقيــق التميـــز بــالأداء وتعزيـــز القــدرات التنافســية، ويُعــد عنصــرًا بــارزًا فــي 
التحسيـــن المســتمر فــي الأداء والارتقــاء بمســتوى الخدمــة المقدمــة ويســاعد علــى الاســتمرار والبقــاء.

التـــي تعــود علــى  إلــى الفوائــد   )Spector, 2013 and Sofat, 2015( وعلــى رغــم إشــارة بعــض مــن الدراســات الأجنبيــة
المنظمات بجميع أشــكالها من جـــراء عملية التغييـــر التنظيمـــي، فإن ثمة أســئلة لا تـــزال بحاجة إلى إجابات حول أثـــر التغييـــر 
التنظيمـــي علــى التميـــز التنظيمـــي. ومــن هنــا فــإن هــذه الدراســة تســعى مــن خــلال التق�صــي والتحليــل إلــى معرفــة هــذا الأثـــر فــي 

مؤسســات القطــاع الخــاص الســعودي بمدينــة الريــاض.

الإطار العام للدراسة

مشكلة الدراسة

تهــدف المنظمــات بأشــكالها المختلفــة بشــكل عــام إلــى إنجــاح أعمالهــا لتحقيــق أفضــل مســتويات الأداء. ومــن الأمــور المهمــة 
فــي نجــاح أعمــال تلــك المنظمــات عمليــة التغييـــر التــي يقــوم بهــا الأفــراد مدعومــة مــن الإدارة العليــا فــي تلــك المنظمــات، فــإذا غابــت 
عمليــة التغييـــر الفاعلــة غــاب الأداء الجيــد ووجــدت الإدارة صعوبــة فــي تحقيــق أهدافهــا، وفــي هــذه الحالــة يمكــن قيــاس مــدى 

نجــاح المنظمــة وكفاءتهــا مــن خــلال نجــاح أســلوب التغييـــر المتبــع فــي إداراتهــا المختلفــة.

 )Joseph et al., 2015; Ewa & Iwona, 2015; Cocks, 2014; Hornstein, 2014; Kuipers et al. 2014( وهناك دراسات حديثة
إنــه يســاعد علــى تحقيــق الفوائــد الكثيـــرة  تناولــت موضــوع التغييـــر التنظيمـــي - تؤكــد علــى حتميــة إجـــراء التغييـــر، حيــث 
رفــع مســتوى  علــى  تأثيـــره  وبالتالــي  المنجـــز،  العمــل  جــودة  علــى  تعمــل  التـــي  الوســائل  إيجــاد  إلــى  يهــدف  أنــه  ومنهــا  للمنظمــة، 
ــا يعمــل التغييـــر علــى خلــق التعــاون بيـــن الأفــراد وتحسيـــن وســائل الاتصــال فــي المنظمــة. كمــا إنــه يهــدف إلــى 

ً
الإنتاجيــة. وأيض

 علــى جــودة 
ً
خلــق أفضــل الممارســات الإداريــة فــي مجــال القيــادة وتنميــة الأفــراد وفــرق العمــل. ولأن التميـــز التنظيمـــي يعــد دليــلا

عملية التغييـــر، فإن أسلوب التغييـــر الفاعل لديه القدرة على خلق بيئة عمل أفضل بيـــن العامليـــن والرؤساء، مما ينعكس 
إيجابًــا علــى التميـــز التنظيمـــي.

ومــع تعــدد العوامــل المؤثـــرة علــى التميـــز التنظيمـــي، فــإن أثـــر التغييـــر التنظيمـــي علــى التميـــز التنظيمـــي لــم يحــظ بقــدر 
كاف مــن الدراســة وخاصــة فــي الدراســات العربيــة.

ــر التغييـــر التنظيمـــي  وعلــى ضــوء مــا ســبق يمكــن بلــورة مشــكلة الدراســة فــي الإجابــة عــن التســاؤل الرئيــس التالــي: مــا أثـ
علــى تحقيــق التميـــز التنظيمـــي لــدى العامليـــن بالقطــاع الخــاص الســعودي بمدينــة الريــاض؟

أسئلة الدراسة

إن مشــكلة هــذه الدراســة تتجســد بصــورة رئيســة فــي الإجابــة عــن الســؤال الرئيــس المتعلــق بمتغيـــرات الدراســة وهــو: مــا 
أثـــر التغييـــر التنظيمـــي فــي تحقيــق التميـــز التنظيمـــي فــي القطــاع الخــاص الســعودي؟ وبالتحديــد فــإن هــذه الدراســة تســعى مــن 

خــلال التق�صــي والتحليــل إلــى الإجابــة عــن عــدد مــن التســاؤلات الفرعيــة التـــي يمكــن حصرهــا فيمــا يلــي:

السؤال الأول: هل يوجد أثـر ذو دلالة إحصائية لعوامل التغييـر التنظيمـي )الهيكل التنظيمـي، المهام والواجبات، - 
الموارد البشرية، التكنولوجيا المتقدمة( على التميـز التنظيمـي؟

السؤال الثانـي: هل يوجد أثـر ذو دلالة إحصائية لعوامل التغييـر التنظيمـي )الهيكل التنظيمـي، المهام والواجبات، - 
الموارد البشرية، التكنولوجيا المتقدمة( على تميـز القيادة الإدارية كبعد من أبعاد التميـز التنظيمـي؟
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الشــخصية )العمــر، المؤهــل التعليمـــي، والخبـــرة(، كمــا وجــدت الدراســة وجــود فــروق دالــه إحصائيًــا فــي تصــورات 
المبحوثيـن للتميـز التنظيمـي تعزى للمتغيـرات الشخصية )العمر، المؤهل التعليمـي، الخبـرة، والمستوى الوظيفي(. 
كمــا ظهــرت إحــدى الدراســات الحديثــة والتـــي قــام بهــا )Sofat et al., 2015(، لمعرفــة تأثيـــر التغييـــر التنظيمـــي علــى 
الــولاء التنظيمـــي. طبقــت الدراســة علــى عينــة مكونــة مــن )400( موظــف فــي مختلــف المســتويات الإداريــة )المســتوى 
الإداري الأعلــى والأوســط والأدنــى(. توصلــت الدراســة إلــى عــدة نتائــج مــن أهمهــا: وجــود علاقــة موجبــة بيـــن التغييـــر 

التنظيمـــي والــولاء التنظيمـــي.

البعــد الثانـــي- التغييـــر فــي المهــام والواجبــات للعامليـــن: ويشــمل التغييـــر عــددًا مــن الجوانــب المتعلقــة بأنشــطة - 
ــا التغييـــر فــي إيجــاد وصــف وظيفــي 

ً
المــوارد البشــرية، ومنهــا إعــادة توزيــع الاختصاصــات والواجبــات للعامليـــن، وأيض

جديــد لوظائــف المنظمــة. وللتعــرف عمــا إذا كان للتغييـــر التنظيمـــي فــي أنشــطة المــوارد البشــرية دور فــي تحقيــق 
المــوارد  أنشــطة  ممارســة  طبيعــة  علــى  بالتعــرف   ،)Wirtz et al., 2008( دراســة  قامــت  فقــد  التنافســية،  الميـــزة 
البشــرية التـــي تمكــن الشــركة مــن تقديــم خدمــات مســتمرة ومتميـــزة فــي كل الجوانــب، ولتحقيــق ميـــزة تنافســية 
دائمــة. طبقــت الدراســة علــى عينــة مــن موظفــي الخطــوط الســنغافورية. وتوصلــت الدراســة إلــى عــدة نتائــج مــن 
أهمهــا أن أنشــطة المــوارد البشــرية المتمثلــة فــي الاختيــار الجيــد، وعمليــة الاســتقطاب، والتدريــب المكثــف وإعــادة 
التدريــب، وتقديــم الخدمــة بطريقــة مميـــزة، وتمكيـــن الموظفيـــن، وتحفيـــز العامليـــن ومكافأتهــم - لهــا تأثيـــر علــى 

التميـــز التنظيمـــي.

البعــد الثالــث- التغييـــر فــي التكنولوجيــا: وذلــك عــن طريــق اســتخدام تقنيــات متطــورة تســاعد متخــذي القــرار فيمــا - 
يتعلــق بالقــرارات التـــي تمــس شــئون العامليـــن. كمــا إنهــا تـــربط العامليـــن فــي المنظمــة بغــض النظــر عــن مواقــع العمــل 
البعيــدة، وهــذا سيســاهم فــي تطويـــر الأداء بشــكل عــام وزيــادة الإنتاجيــة بشــكل خــاص. ولمعرفــة مــدى اســتخدام 
تلــك التقنيــة. قامــت دراســة البحي�صــي )2005(، بالتعــرف علــى مــدى اســتغلال المنشــآت الفلســطينية للتكنولوجيــا 
الحديثــة وتوفيـــرها لمتخــذي القــرارات، وناقشــت الدراســة المزايــا التـــي يمكــن لمنظمــات الأعمــال أن تحققهــا نتيجــة 
اســتخدامها تكنولوجيــا المعلومــات وعلــى الأخــص تكنولوجيــا الإنتـــرنت وشــبكات الاتصــال الداخليــة والخارجيــة. 
ــا للتغييـــر التنظيمـــي فــي مجــال الابتــكار دور كبيـــر، ففــي دراســة أجـــريت فــي الجـــزائر مــن قبــل العربـــي )2010(، 

ً
وأيض

وهدفــت إلــى التعــرف علــى دور التغييـــر التنظيمـــي فــي تطويـــر الابتــكارات داخــل منظمــات الاتصــالات الجـــزائرية مــن 
وجهــة نظــر العامليـــن بهــا، وعلــى عينــة قدرهــا )75( مفــردة - وتوصلــت الدراســة إلــى عــدد مــن النتائــج مــن أهمهــا: أن 
المتوســط العــام للتغييـــر التنظيمـــي داخــل الشــركات المدروســة كان مرتفعًــا، وأن تصــورات أفــراد عينــة الدراســة 
التغييـــر  لعمليــة  إيجابيًــا  دورًا  هنــاك  إن  كمــا  مرتفعــة.  أيضًــا  جــاءت  المنظمــات  داخــل  الابتــكار  لأبعــاد  المبحوثــة 

التنظيمـــي فــي دعــم وتطويـــر الابتــكارات التنظيميــة )الإداري، التقنـــي، الإضافــي(.

التميـز التنظيمـي

المفهــوم: بالنظــر إلــى مفهــوم التميـــز التنظيمـــي مــن خــلال الاطــلاع علــى آراء الكتــاب والمتخصصيـــن فــي مجــال الإدارة، نجــد 
ــز التنظيمـــي، ويمكــن إرجــاع ذلــك إلــى اختــلاف توجهــات الكتــاب  ــا بينهــم فــي التوصــل إلــى مفهــوم موحــد للتميـ

ً
أن هنــاك اختلاف

والباحثيـــن والمجــالات التـــي تجـــرى فيهــا البحــوث. لــذا رأى الباحــث أن يتــم اســتعراض بعــض المفاهيــم التـــي قدمهــا عــدد مــن 
الباحثيـن والكتاب للتوصل إلى مفهوم التميـز التنظيمـي: يـرى )Martensen et al., 2007( أن التميـز التنظيمـي هو التنظيم 
الرائــع القــادر علــى جمــع وإدارة واســتخدام المعلومــات المتوافــرة فــي المنظمــة لضمــان إنجــاز الأهــداف المرغوبــة بكفــاءة وفعاليــة. 
كمــا عرفــه الســعودي )2008: 263( بأنــه »قــدرة المنظمــات علــى المســاهمة بشــكل استـراتيجـــي فــي تحقيــق أهــداف المنظمــة عبـــر 
التفــوق فــي أدائهــا وحــل مشــكلاتها ثــم تحقيــق أهدافهــا بصــورة فعالــة تميـــزها عــن باقــي المنظمــات«. وأخيـــرًا عرفــه البحي�صــي 
)2014: 29( بأنــه »يفــوق أداء المنظمــة الأداء المتوقــع، ســواء مــن المنظمــة نفســها أو أن يتفــوق علــى مثيلاتهــا فــي الســوق، أو 
أن يفــوق توقعــات العمــلاء مــن تلــك المنظمــة«. ومــن خــلال التعريفــات الســابقة للتميـــز التنظيمـــي نســتطيع القــول إن مفهــوم 
التميـــز التنظيمـــي هــو: الوصــول إلــى الأداء الــذي يفــوق أداء المؤسســات الأخـــرى المنافســة، ويحقــق تطلعــات الإدارة العليــا 

والعامليـــن فــي المنظمــة.

أدبيات الدراسة

الإطار النظري والدراسات السابقة

يعد موضوعا التغييـر التنظيمـي والتميـز التنظيمـي من الموضوعات التـي وجدت اهتمامًا كبيـرًا من الباحثيـن الأجانب 
والعــرب فــي الآونــة الأخيـــرة. لقــد ســعت الدراســة الحاليــة - ومــن خــلال إجـــراء المســح المكتبـــي الشــامل - إلــى تحديــد الأدبيــات 
إلــى بعــض الدراســات  مــا توفــر لديــه مــن الدراســات العربيــة، بالإضافــة  والدراســات الســابقة. وحــاول الباحــث اســتعراض 
الأجنبيــة فــي هــذا المجــال والتـــي تـــرتبط مباشــرة بموضــوع الدراســة، ســواء مــا كان منهــا ضمــن البيئــة الأجنبيــة أو العربيــة، وذلــك 

علــى النحــو التالــي:

التغييـر التنظيمـي

المفهــوم: بالنظــر إلــى مفهــوم التغييـــر التنظيمـــي، وذلــك مــن خــلال الاطــلاع علــى آراء الكتــاب والمتخصصيـــن فــي مجــال 
ــا بينهــم فــي التوصــل إلــى مفهــوم موحــد للتغييـــر التنظيمـــي، ويمكــن إرجــاع ذلــك إلــى اختــلاف 

ً
الإدارة - نجــد أن هنــاك اختلاف

توجهــات الكتــاب والباحثيـــن والمجــالات التـــي تجـــرى فيهــا البحــوث. لــذا رأى الباحــث أن يتــم اســتعراض بعــض المفاهيــم التـــي 
قدمها عدد من الباحثيـن والكتاب للتوصل إلى مفهوم التغييـر التنظيمـي: يعرف ماهر )2000: 432( التغييـر التنظيمـي بأنه 
»إحــداث تعديــلات فــي أهــداف وسياســات الإدارة أو فــي أي عنصــر آخـــر مــن عناصــر العمــل التنظيمـــي بهــدف ملاءمــة أوضــاع 
التنظيــم وأســاليب عمــل الإدارة وأنشــطتها مــع تغييـــرات وأوضــاع جديــدة فــي المنــاخ المحيــط بــه أو اســتحداث أوضــاع تنظيميــة 
وأســاليب إداريــة وأوجــه نشــاط جديــدة تحقــق للتنظيــم الســبق علــى التنظيمــات الأخـــرى«. كمــا عرفــه حسيـــن وعبــد الفتــاح 
)2010: 3( بأنــه »جهــود مخططــة ومدروســة للتدخــل فــي أســلوب عمــل المنظمــات بهــدف إحــداث تغييـــرات نوعيــة فــي المجــالات 
الســلوكية والتنظيميــة هدفهــا تحسيـــن الأداء فــي بيئــة العمــل وتنميــة قــدرات العامليـــن وتحسيـــن الهيــاكل التنظيميــة، مــن 
خلال اســتحداث إدارات مؤهلة وقادرة على التعامل مع المســتجدات، ويتم ذلك بالاســتعانة بمعرفة العلوم الســلوكية، مثل 
دافعيــة الأفــراد، الاتصــالات، العلاقــات بيـــن الأفــراد والجماعــات، وغيـــرها مــن النواحـــي الســلوكية التـــي يتوقــف عليهــا التغييـــر 
التنظيمـــي بدرجــة كبيـــرة«. وأخيـــرًا عرفــه Spector )2013: 3( بأنــه »مــا ينفــذه رواد المؤسســات لدعــم التجــدد الاستـراتيجـــي 
وتحقيق الأداء المتميـز في بيئة حيوية«. ومن خلال التعريفات السابقة للتغييـر التنظيمـي نستطيع القول إن مفهوم التغييـر 
التنظيمـــي هــو: جهــود منظمــة ومدروســة تقــوم بهــا المنظمــة وقــت الحاجــة مــن أجــل إحــداث تغييـــرات مناســبة فــي بيئــة العمــل 

للوصــول إلــى أداء متميـــز، بالإضافــة إلــى تحقيــق أهــداف المنظمــة بكفــاءة وفعاليــة.

أبعــاد التغييـــر التنظيمـــي: وبعــد اســتعراضنا لمفهــوم التغييـــر التنظيمـــي لا بــد مــن الإشــارة إلــى أبعــاد التغييـــر التنظيمـــي، 
ومــن خــلال مراجعــة الأدبيــات اتضـــح أن للتغييـــر التنظيمـــي عــددًا مــن الأبعــاد، ولعــل مــن أبـــرزها:

البعــد الأول- التغييـــر فــي الأفــراد )المــوارد البشــرية(: يشــمل التغييـــر هنــا التغييـــر المــادي للأفــراد والتغييـــر النوعــي - 
للأفــراد. فالتغييـــر المــادي للأفــراد يتــم عبـــر الاســتغناء عــن بعضهــم أو تقليــص العــدد أو إجــراء عمليــة إحــلال. أمــا 
التغييـــر النوعــي للأفــراد فيتــم عــن طريــق تفهــم ســلوكياتهم وشــخصياتهم وإدراكهــم، ومــن ثــم العمــل علــى تغييـــرها 
ليســتطيعوا القيــام بعــدد مــن الأمــور التـــي يطلبهــا العمــل، ومنهــا المشــاركة فــي صنــع واتخــاذ القــرار، ممــا ينعكــس عليهــم 
إيجابًــا ويجعلهــم أكثـــر ولاء لمنظماتهــم. فقــد أقيمــت دراســة فــي ماليـــزيا قــام بهــا )Fok-Yew et al., 2013(، بهــدف 
معرفــة تأثيـــر كل مــن التغييـــر التنظيمـــي والانتمــاء العاطفــي علــى التميـــز التنظيمـــي. طبقــت الدراســة علــى عينــة مــن 
المصانــع الكهربائيــة والإلكتـــرونية فــي ماليـــزيا. وتوصلــت الدراســة إلــى عــدة نتائــج مــن أهمهــا: وجــدت أن هنــاك علاقــة 
إيجابية بيـن التغييـر التنظيمـي والانتماء العاطفي والتميـز التنظيمـي. وأما دراسة الدوسري )2011(، فكان هدفها 
التعــرف علــى أثـــر عوامــل التغييـــر الداخليــة والخارجيــة علــى التميـــز التنظيمـــي فــي عــدد مــن الــوزارات الحكوميــة فــي 
بقت الدراســة على )1107( موظفيـــن. وتوصلت الدراســة إلى عدة نتائج من أهمها: أن مســتوى إدراك 

ُ
الســعودية. ط

 تصوراتهــم 
ّ

العامليـــن فــي مراكــز الــوزارات فــي الســعودية لعوامــل التغييـــر التنظيمـــي جــاءت بمســتوى مرتفــع، وأن
ا وجود أثـر لعوامل التغييـر الداخلية والخارجية في التميـز 

ً
للتميـز التنظيمـي ذات مستوى مرتفع أيضًا. وتبّيـن أيض

للمتغيـــرات  تعــزى  التنظيمـــي  التغييـــر  لعوامــل  المبحوثيـــن  تصــورات  فــي  إحصائيًــا  دالــة  فــروق  التنظيمـــي، ووجــود 
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لقــد حظــي موضــوع التغييـــر التنظيمـــي باهتمــام الكثيـــر مــن الباحثيـــن فــي كثيـــر مــن دول العالــم لمــا لــه مــن تأثيـــر علــى 
الأعمــال  بيئــة  فــي  - ولاســيما  العربـــي  الوطــن  فــي  أجـــريت  التـــي  الدراســات  أن  نجــد  المقابــل  وفــي  للعامليـــن.  التنظيمـــي  التميـــز 
الســعودية  - محــدودة. ويتضـــح مــن العــرض الســابق أن الدراســات التـــي تناولــت دراســة أثـــر التغييـــر التنظيمـــي علــى التميـــز 
التنظيمـــي متباينــة نتائجهــا، والحاجــة لبحــث هــذا الموضــوع لا تــزال قائمــة. وعلــى حــد علــم الباحــث - وفــي ظــل الوقــت المتــاح 
لهــذه الدراســة  - لــم يعثـــر الباحــث علــى دراســات خصصــت لدراســة أثـــر التغييـــر التنظيمـــي علــى التميـــز التنظيمـــي فــي بيئــة 
القطــاع الخــاص بمدينــة الريــاض وفقًــا للعوامــل المحــددة والمؤثـــرة علــى المتغيـــرات فــي هــذه الدراســة. وإنمــا وجــدت دراســتان 
لمعرفــة أثـــر التغييـــر التنظيمـــي علــى التميـــز التنظيمـــي. الدراســة الأولــى هــي دراســة الدوســري )2011(، والدراســة الثانيــة هــي 
بقــت فــي بيئــة 

ُ
دراســة )Fok-Yew et al., 2013(. وهاتــان الدراســتان لــم يطبــق منهمــا فــي البيئــة الســعودية إلا دراســة واحــدة ط

ــا مــن تـــراكمية البحــث العلمـــي فــإن هــذه الدراســة ســتنطلق مــن حيــث انتهــت الدراســات 
ً
حكوميــة. وبنــاءً علــى مــا ســبق، وانطلاق

الســابقة، وســيضاف مــا تحققــه مــن نتائــج إلــى حصيلــة نتائــج البحــوث والدراســات الســابقة فــي هــذا المجــال.

تصميم وإجـراءات الدراسة

منهجية الدراسة

اعتمدت الدراسة الحالية على أسلوبيـن أساسييـن من أساليب البحث العلمـي لتحقيق أهدافها وهما:

الجانــب النظــري: اســتخدم فيــه المنهــج المكتبـــي لتغطيــة هــذا الجانــب، وذلــك مــن خــلال مراجعــة المصــادر الثانويــة - 
وذلــك  العلميــة،  والأبحــاث  الدراســة  بموضــوع  العلاقــة  ذات  الســابقة  والدراســات  والأدبيــات  الكتــب  فــي  المتمثلــة 

باللغتيـــن العربيــة والانجليـــزية.

الجانب الميدانـي: اعتمد فيه المنهج المسحـي الذي يعد مناسبًا لطبيعة مثل هذه الدراسات بوصفها دراسات تهتم - 
بتق�صــي الآراء ومعرفــة الاتجاهــات، وذلــك بهــدف تشــخيص مشــكلة الدراســة وتحليلهــا واستخـــراج النتائــج وصياغتهــا 

وتفسيـــرها، وذلك باســتخدام اســتبانة وزعت على عينة من موظفي القطاع الخاص الســعودي في الرياض.

مجتمع وعينة الدراسة

بالمؤسســة  والمســجلة  الريــاض  بمدينــة  الكبيـــرة  الســعودية  الأعمــال  مؤسســات  جميــع  فــي  الدراســة  مجتمــع  يتمثــل 
العامــة للتأمينــات الاجتماعيــة بالريــاض والبالــغ عددهــا )708( مؤسســات )الموقــع الإلكتـرونـــي للمؤسســة العامــة للتأمينــات 
الاجتماعيــة، 2015(. ونظــرًا لإمكانــات الباحــث التقنيــة والماديــة ولكبـــر حجــم مجتمــع الدراســة، اســتخدم الباحــث أســلوب 
العينــات لتجميــع البيانــات الخاصــة بالدراســة. وبنــاء عليــه أعطــى لــكل مؤسســة رقمًــا خاصًــا بهــا، وعــن طريــق جــدول الأرقــام 
العشــوائية تم اختيار 10% من عدد هذه المؤسســات، أي ما يعادل )70( مؤسســة، وبهذا تكون جميع المنظمات قد حصلت 

علــى فــرص متســاوية للدخــول ضمــن عينــة الدراســة.

وبالنســبة لنــوع العينــة، فقــد اعتمــد الباحــث علــى العينــة العشــوائية البســيطة فــي اختيــار مفــردات مجتمــع الدراســة 
أورده  مــا  علــى  الاعتمــاد  تــم  فقــد  العينــة،  لحجــم  وبالنســبة  المؤسســات.  تلــك  فــي  العامليـــن  مــن  المختلفــة  الفئــات  مــن 
)Sekaran and Bougie, 2010: 295-296( والذي أشــار إلى أنه يكفي أن تكون لدى الباحث عينة معينة لتمثيل أي مجتمع 

كان. وباســتخدام المعادلــة )N= 0.5 x 0.5 x )1.96(2 / )0.05(2( فــإن حجــم هــذه العينــة هــو )384( مفــردة.

تــم توزيــع )500( اســتبانة عشــوائيًا بمســاعدة  وللحصــول علــى عــدد كافٍ يفــوق الحــد الأدنــى وهــو )384( اســتبانة، 
مســئولي إدارات العلاقــات العامــة فــي تلــك المؤسســات ومســاعدي الباحــث المدربيـــن علــى كيفيــة التعامــل مــع توزيــع الاســتبانات 
واســتعادتها. وقــد بلــغ عــدد الاســتبانات العائــدة عــدد )380( اســتبانة وتمثــل مــا نســبته )76%( مــن إجمالــي العــدد المــوزع، 
واســتبعدت عــدد )12( اســتبانة لعــدم الصلاحيــة، وبذلــك أصبــح مــا تــم إدخالــه وتحليلــه عــدد )368( اســتبانة تمثــل )%74( 

مــن إجمالــي الاســتبانات الموزعــة.

أبعاد التميـز التنظيمـي: يشيـر النسور )2010( إلى أن التميـز التنظيمـي في المنظمات له مجموعة من الأبعاد لعل منها:

البعــد الأول- القيــادة: التـــي لهــا تأثيـــر علــى التميـــز مــن خــلال علاقــات العمــل الفعالــة، والتفكيـــر المتجــدد، وتشــجيع - 
فــي  المنافســة، وتبنـــي استـــراتيجية البــاب المفتــوح، واتبــاع نظــام اللامركزيــة، وإيجــاد نظــام للحوافــز يدفــع للتميـــز 
العمــل. وفــي دراســة قــام بهــا الخـــرشه )2006(، تمحــورت حــول التعــرف علــى أثـــر الممارســات القياديــة ودور القيــادة 
الإداريــة فــي اســتخدام واســتثمار الجــدارات الأساســية المتوافــرة فــي البنــوك الأردنيــة. طبقــت الدراســة علــى عينــة مــن 
موظفــي عشــرة مــن بنــوك التميـــز فــي قطــاع البنــوك الأردنيــة. وتوصلــت الدراســة إلــى عــدد مــن النتائــج مــن أهمهــا: 
وجــدت أن التميـــز التنظيمـــي كان إيجابيًــا وبدرجــة مرتفعــة. كمــا إن هنــاك أثـــرًا للممارســة القياديــة فــي تميـــز قطــاع 
ــا هنــاك أثـــر للممارســة القياديــة فــي الجــدارات الأساســية فــي قيمــة العمــل 

ً
البنــوك والشــركات الماليــة الأردنيــة. وأيض

فــي المســئولية الاجتماعيــة كبعــد مــن أبعــاد تميـــز قطــاع البنــوك والشــركات الماليــة الأردنيــة. وفــي دراســة أجـــريت فــي 
الأردن من قبل )Alrawashdeh, 2012(، وهدفت إلى معرفة تأثيـر الإدارة بالتجوال على تحقيق التميـز التنظيمـي. 
طبقــت الدراســة علــى )183( موظفًــا مــن موظفــي شــرطة البوتــاس العربيــة فــي الأردن. وتوصلــت الدراســة إلــى عــدة 

نتائــج مــن أهمهــا: وجــدت أن الإدارة بالتجــوال تفســر )56.9%( مــن التبايـــن الكلــي للتميـــز التنظيمـــي فــي الشــركة.

البعــد الثانـــي- يتمثــل فــي تميـــز المرؤوسيـــن: وقــد أشــار منصــور والعابــد )2013: 9( إلــى أنــه يمكــن بيــان أهميــة التميـــز - 
التنظيمـــي فــي المنظمــات فــي عــدد مــن القضايــا، وخصوصًــا مــا يتعلــق بالمــوارد البشــرية. كمــا إن المنظمــات بحاجــة إلــى 
تطويـــر أعضائهــا بصفــة مســتمرة حتـــى يتمكنــوا مــن المســاعدة فــي جعــل المنظمــة أكثـــر تميـــزًا فــي الأداء، قياسًــا مــع 
المنظمــات المنافســة. وأخيـــرًا المنظمــة بحاجــة إلــى توافــر المهــارات اللازمــة لصانــع القــرار وأهميتــه فــي تحقيــق الإبــداع 
والتميـــز في المنظمات. وقد تطرقت دراسة بـــن ساحة )2013(، إلى معرفة أثـــر إدارة التغييـــر التنظيمـــي على الابتكار 
بقــت الدراســة علــى عينــة مكونــة مــن )45( موظفًــا، وتوصلــت إلــى 

ُ
فــي المؤسســات الخاصــة الصغيـــرة والمتوســطة. وط

عدد من النتائج من أهمها: وجود علاقة ارتباط طردية وقوية بيـن التغييـر التنظيمـي والابتكار. واستهدفت دراسة 
بقت 

ُ
)Aldalaain, 2010(، معرفة تأثيـــر التمكيـــن الوظيفي على التميـــز التنظيمـــي في شركة الاتصالات الأردنية. وط

ــرًا  ا كبيـ
ً
الدراســة علــى عينــة مكونــة مــن )553( موظــف، وتوصلــت إلــى عــدة نتائــج مــن أهمهــا: وجــدت أن هنــاك إدراك

مــن موظفــي الشــركة لأبعــاد التمكيـــن الإداري، كمــا وجــدت أن هنــاك تأثيـــرًا كبيـــرًا للتمكيـــن الوظيفــي علــى التميـــز 
التنظيمـي.

البعد الثالث- يتمثل في الاستـراتيجية: وخاصة ما يتعلق بالقرارات الاستـراتيجية التـي تتخذها المنظمات لإحداث - 
التغييـــر، وذلك لمصلحة العمل والوصول إلى تحقيق التميـــز في الأداء. ومن حيث انعكاس تبنـــي استـــراتيجية فاعلة 
لــدى المنظمــات ودورهــا فــي تحقيــق التميـــز التنظيمـــي، فــإن دراســة الفقهــاء )2012(، والتـــي هدفــت إلــى البحــث فــي دور 
تبنـــي استـــراتيجيات التميـــز فــي التعلــم والتعليــم فــي تحقيــق الميـــزة التنافســية المســتدامة لمؤسســات التعليــم العالــي - 
ــا قويًــا بيـــن تبنـــي استـــراتيجيات التميـــز فــي التعلــم والتعليــم، وبيـــن 

ً
توصلــت إلــى عــدد مــن النتائــج، منهــا أن هنــاك ارتباط

تحقيــق مؤسســات التعليــم العالــي الميـــزة التنافســية المســتدامة مــن خــلال تـــزويد الطلبــة بتجـــربة تعليميــة متميـــزة، 
ودعــم أعضــاء الهيئــة الأكاديميــة بمــا يمكنهــم مــن الأداء وفقًــا لمعاييـــر الجــودة المرجــوة، وتوفيـــر البيئــة الدراســية 
الداعمــة للتنــوع والإبــداع وتصميــم الأنشــطة التعليميــة التـــي تعــزز الإبــداع والتفكيـــر الناقــد لــدى جميــع أطــراف 

العمليــة التعليميــة.

البعــد الرابــع- يتمثــل فــي الثقافــة التنظيميــة: ويعرفهــا مشــارقة ومصلــح )2015: 22( بأنهــا »الإطــار الــذي يحكــم - 
ويوجــه ويفســر ســلوك الأفــراد فــي المنظمــة، وذلــك مــن خــلال مجموعــة القيــم والمعتقــدات والافتـــراضات الأساســية 
والمعاييـر والأعراف التنظيمية التـي يشارك فيها أعضاء المنظمة التـي تؤثـر بشكل مباشر وغيـر مباشر في سلوكيات 
العامليـــن وفي كيفية أدائهم لأعمالهم، وتنشــا متأثـــرة بالقيم والمعتقدات التـــي يحملها القادة والمســئولون«. وفي هذا 
ــا عــن واقــع مــدى تغييـــر 

ً
الســياق وعلــى وجــه التحديــد وفــي البيئــة الجـــزائرية تناولــت دراســة بـــرحومة )2012( بحث

الثقافــة التنظيميــة فــي تحقيــق التفــوق والتميـــز لمنظمــات الأعمــال، ومــدى اســتجابة المؤسســة الجـــزائرية »كونــدور« 
لمتطلبــات تغيـــر الثقافــة التنظيميــة لتحسيـــن وتطويـــر أدائهــا بمنظمــات الأعمــال الجـــزائرية. طبقــت الدراســة علــى 
عينــة مــن الموظفيـــن وعددهــم )110( موظفيـــن. وتوصلــت الدراســة إلــى عــدة نتائــج مــن أهمهــا: أن تغييـــر الثقافــة 

التنظيميــة يلعــب دورًا هامًــا فــي تحسيـــن وتطويـــر الأداء الوظيفــي بمؤسســة »كونــدور«.



المجلة العربية للإدارة، مج 37، ع4 - ديسمبر )كانون الأول( 2017 أثـر التغييـر التنظيمي على التميـز التنظيمي ...

121 120

صدق الأداة:

ــا لقواعــد البحــث العلمـــي، وذلــك بعرضهــا 
ً

ثــم التحقــق مــن صــدق الاســتبانة وقدرتهــا علــى قيــاس متغيـــرات الدراســة وفق
علــى عــدد مــن أعضــاء هيئــة التدريــس المتخصصيـــن فــي مجــال الإدارة لاســتطلاع آرائهــم بشــأن قدرتهــا علــى قيــاس متغيـــرات 
الدراســة، وبمــا يضمــن وضــوح فقراتهــا ودقتهــا. وقــد أخــذ بآرائهــم ومقتـــرحاتهم وتــم التعديــل بمــا يتناســب مــع أهــداف الدراســة. 
بعــد ذلــك قــام الباحــث بإجـــراء دراســة اختباريــة لعينــة اســتطلاعية مكونــة مــن )50( مفــردة مــن أفــراد مجتمــع الدراســة للتعــرف 
علــى درجــة وضــوح وفهــم فقــرات الاســتبانة. وبنــاء علــى هــذا أعيــدت صياغــة فقــرات الاســتبانة فــي ضــوء الملاحظــات التـــي أبدوهــا 
ومــدى ملاءمتهــا وقياســها لأهــداف الدراســة. وقــد تــم حســاب معامــل الارتبــاط »بيـــرسون« بيـــن درجــة كل عبــارة مــن عبــارات 
ــي إليــه العبــارة كمــا يوضـــح الجــدول رقــم )1(. وكمــا يتضـــح مــن النتائــج أن قيــم  الاســتبانة بالدرجــة الكليــة للمحــور الــذي تنتمـ
معامــلات الارتبــاط بيـــن كل محــور مــن محــاور الدراســة مــع المعــدل الكلــي لفقــرات الاســتبانة هــي قيــم عاليــة ومتوســطة، ممــا 

يعنـــي وجــود درجــة عاليــة مــن الاتســاق الداخلــي بمــا يعكــس درجــة عاليــة مــن الصــدق لفقــرات المقيــاس.

جدول رقم )1(

معاملات ارتباط بيـرسون لقياس

العلاقة بيـن أبعاد عوامل التغييـر التنظيمـي  وأبعاد عوامل التميـز التنظيمـي، بالدرجة الكلية لكل مقياس

التميـز التنظيمـيعوامل التغييـر التنظيمـي
معامل الارتباطالبعدمعامل الارتباطالبعد

0.8034**تميـز القيادات الإدارية0.7721**الهيكل التنظيمـي
0.8591**تميـز المرؤوسيـن0.6795**المهام والواجبات

0.7283**تميـز الهيكل التنظيمـي0.7749**الموارد البشرية
0.7907**تميـز استـراتيجية المنظمة0.6737**التكنولوجيا المتقدمة

0.8290**تميـز ثقافة المنظمة

** دالة عند مستوى 0.01

ثبات الأداة:

تــم التأكــد مــن ثبــات أداة الدراســة مــن خــلال اختبــار معامــل الثبــات باســتخدام طريقــة الاتســاق الداخلــي وهــي طريقــة 
ألفــا كرونبــاخ )Cronbach’s Alpha(، إذ كانــت قيمــة معامــلات الثبــات وللمقيــاس الكلــي لمتغيـــري التغييـــر التنظيمـــي والتميـــز 
ا، وهــذا 

ً
التنظيمـــي موضـــحة فــي الجــدول رقــم )2(. يتضـــح مــن الجــدول رقــم )2( أن معامــل الثبــات لمتغيـــرات الدراســة عــالٍ جــد

يــدل علــى أن الاســتبانة تتمتــع بدرجــة عاليــة مــن الثبــات يمكــن الاعتمــاد عليهــا فــي التطبيــق الميدانـــي للدراســة عينــة الدراســة.

جدول رقم )2(
معاملات ثبات ألفا كرونباخ لأبعاد متغيـرات الدراسة )العينة الاستطلاعية: ن=50(

التميـز التنظيمـيعوامل التغييـر التنظيمـي

عددالبعد
البنود

معامل ثبات 
معامل ثبات عدد البنودالبعد ألفا كرونباخ

ألفا كرونباخ
50.78تميـز القيادات الإدارية40.69الهيكل التنظيمـي
50.82تميـز المرؤوسيـن40.78المهام والواجبات

50.65تميـز الهيكل التنظيمـي40.61الموارد البشرية
50.77تميـز استـراتيجية المنظمة40.75التكنولوجيا المتقدمة

50.78تميـز ثقافة المنظمة
250.92التميـز التنظيمـي160.83التغييـر التنظيمـي

أداة الدراسة

بنــاءً علــى طبيعــة البيانــات التـــي يـــراد جمعهــا، وعلــى المنهــج المتبــع فــي الدراســة، والوقــت المســموح بــه، والإمكانــات الماديــة 

المتاحة، وجد الباحث أن الأداة الأكثـر ملاءمة لتحقيق أهداف هذه الدراسة هي »الاستبانة«، وقد تم الاستعانة بالاستبانة 

المســتخدمة فــي دراســة الخـــرشة وآخـــرين )2013(، وأجـــريت بعــض التعديــلات علــى عبــارات الاســتبانة بمــا يتــلاءم مــع أهــداف 

الدراســة الحاليــة. وتتكــون الاســتبانة مــن أربعــة أجـــزاء، وهــي علــى النحــو التالــي:

الجـــزء الأول )غــلاف الاســتبانة(: احتــوى علــى مقدمــة شــملت عنــوان الدراســة والغــرض منهــام، وكذلــك تعريــف - 

مختصــر للتغييـــر التنظيمـــي والتميـــز التنظيمـــي وأهميــة الدقــة والموضوعيــة عنــد تعبئــة الاســتبيان، مــع التنويــه علــى 

الســرية وأن البيانــات ســوف تســتخدم لأغــراض البحــث العلمـــي فقــط.

الجـــزء الثانـــي )البيانات الشــخصية والوظيفية(: اشــتملت على عدد من الخصائص لمفردات عينة الدراســة وهي - 

)العمر، المؤهل العلمـــي، المســمى الوظيفي، وعدد ســنوات الخبـــرة في الوظيفة الحالية(.

الجـــزء الثالــث )عبــارات الأســئلة الخاصــة بالتغييـــر التنظيمـــي(: يحتــوي هــذا الجـــزء علــى )16( عبــارة وزعــت علــى - 

النحــو التالــي: العبــارات )1-4( تقيــس الهيــكل التنظيمـــي، العبــارات )5-8( تقيــس المهــام والواجبــات، العبــارات )12-9( 

تقيــس المــوارد البشــرية، وأخيـــرا العبــارات )13-16( تقيــس التكنولوجيــا المتقدمــة.

الجـــزء الرابــع )عبــارات الأســئلة الخاصــة بالتميـــز التنظيمـــي(: يحتــوي هــذا الجـــزء علــى )25( عبــارة وزعــت علــى - 

النحــو التالــي: العبــارات )1-5( تقيــس تميـــز القيــادات الإداريــة، العبــارات )6-10( تقيــس تميـــز المرؤوسيـــن، العبــارات 

ــرًا العبــارات  )11-15( تقيــس تميـــز الهيــكل التنظيمـــي، العبــارات )16-20( تقيــس تميـــز استـــراتيجية المنظمــة، وأخيـ

ــز ثقافــة المنظمــة. )21-25( تقيــس تميـ

وتــم قيــاس الجـزأيـــن الثالــث والرابــع باســتخدام أســئلة متعــددة، ويطلــب مــن المبحــوث أن يبــدي رأيــه، وذلــك باســتخدام 

ــا 
ً
مقيــاس »ليكــرت« الخما�صــي المتــدرج مــن )5( نقــاط: رقــم )5(: تنطبــق دائمًــا - رقــم )4(: تنطبــق غالبًــا - رقــم )3(: تنطبــق أحيان

ــا.
ً
- رقــم )2(: تنطبــق نــادرًا - رقــم )1(: لا تنطبــق إطلاق

المعالجة الإحصائية

تــم اســتخدام البـــرنامج الإحصائــي )SPSS(، فــي تفريــغ وتحليــل البيانــات الكميــة الخاصــة بالاســتبانة التـــي تــم تطبيقهــا 

علــى أفــراد عينــة الدراســة، حيــث تــم الاعتمــاد علــى الإحصــاءات الوصفيــة، وذلــك بالاســتناد إلــى الأدوات الإحصائيــة المناســبة 

لطبيعــة ونــوع البيانــات المتاحــة، وتــم الاعتمــاد علــى النســب المئويــة والجــداول التكراريــة البســيطة، للتعــرف علــى البيانــات 

الخاصة لمفردات عينة الدراسة، كما تم استخدام بعض الاختبارات الإحصائية لاختبار أثـــر التغييـــر التنظيمـــي على التميـــز 

التنظيمـــي، وتنوعــت تلــك الاختبــارات نظــرًا لاختــلاف طبيعــة المتغيـــرات ومســتويات قياســها، حيــث تــم اســتخدام:

معامل ألفا كرونباخ للتحقق من ثبات الاستبانة.- 

معامل ارتباط بيـرسون للتأكد من اتساق بنود الاستبانة الداخلي.- 

دلالــة -  ذات  فــروق  هنــاك  كانــت  إذا  مــا  علــى  للتعــرف   One Way ANOVA الأحــادي  التبايـــن  تحليــل  اختبــار )ف( 

إحصائيــة بيـــن اتجاهــات مفــردات عينــة الدراســة نحــو محــاور الدراســة باختــلاف متغيـــراتهم الشــخصية والوظيفيــة 

التـــي تنقســم إلــى أكثـــر مــن فئتيـــن.

اختبار “Scheffe” لمعرفة اتجاهات الفروق.- 

تحليــل الانحــدار المتعــدد Regression: وذلــك للتعــرف علــى عوامــل التغييـــر التنظيمـــي التـــي تســاهم فــي التنبــؤ بدرجــة - 

التميـز التنظيمـي للمرؤوسيـن.
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جدول رقم )3(

ا لبياناتهم الشخصية والوظيفية
ً

 توزيع عينة الدراسة وفق
النسبةالعددالتصنيفالمتغيـرات

العمر

3016645.1 سنة فأقل
13035.3من 31 إلى أقل من 40 سنة
5715.5من 41 إلى أقل من 50 سنة

154.1من 51 سنة فأكثـر

المؤهل العلمـي

349.2ثانوية عامة فما دون
6317.1دبلوم بعد الثانوية العامة

21057.1بكالوريوس
6116.6دراسات عليا

المسمى الوظيفي

102.7مديـر عام
3710.1مديـر إدارة
5214.1رئيس قسم

26973.1موظف إداري

عدد سنوات الخبـرة في الوظيفة 
الحالية

517647.8 سنوات فأقل
9325.3من 6 إلى أقل من 10 سنوات

4412.0من 11 إلى أقل من 15 سنة
5514.9من 16 سنة فأكثـر

368100.0المجموع

ثانيًا- اختبار أسئلة الدراسة

لتســهيل تفسيـــر النتائــج، اســتخدم الباحــث الأســلوب التالــي لتحديــد مســتوى الإجابــة علــى بنــود الأداة. حيــث تــم إعطــاء 
ــا = 1(، ثــم تــم 

ً
ــا = 3، تنطبــق نــادرًا = 2، لا تنطبــق إطلاق

ً
وزن للبدائــل: )تنطبــق دائمًــا  = 5، تنطبــق غالبًــا = 4، تنطبــق أحيان

تصنيــف تلــك الإجابــات إلــى خمســة مســتويات متســاوية المــدى مــن خــلال المعادلــة التاليــة: 

طــول الفئــة = )أكبـــر قيمــة - أقــل قيمــة( ÷ عــدد بدائــل الأداة = )5-1( ÷ 5 = 0.80 لنحصــل علــى التصنيــف الموضـــح فــي 
الجــدول رقــم )4(.

جدول رقم )4(
ا للتدرج المستخدم في أداة البحث

ً
توزيع للفئات وفق

مدى المتوسطاتالوصفمدى المتوسطاتالوصفمدى المتوسطاتالوصف
ا3.41 – 4.20تنطبق غالبًا4.21 – 5.00تنطبق دائمًا

ً
2.61 – 3.40تنطبق أحيان

ا1.81 – 2.60تنطبق نادرًا
ً
1.00 – 1.80لا تنطبق إطلاق

 المصدر: الباحث )نتائج التحليل الإحصائي(

الإجابة عن تساؤلات الدراسة

السؤال الأول: هل يوجد أثـر ذو دلالة إحصائية لعوامل التغييـر التنظيمـي: )الهيكل التنظيمـي، المهام والواجبات، 
الموارد البشرية، التكنولوجيا المتقدمة( على التميـز التنظيمـي؟

 .)Stepwise Multiple Regression Analysis( للإجابة عن السؤال استخدم الباحث تحليل الانحدار المتعدد المتدرج
المــوارد  والواجبــات،  المهــام  التنظيمـــي،  )الهيــكل  المســتقلة:  العوامــل  أقــوى   - بالتـــرتيب   - إدراج  علــى  الأســلوب  هــذا  ويعتمــد 
ــز التنظيمـــي(، لنحصــل فــي النهايــة علــى معادلــة الانحــدار  ــر التابــع )التميـ ــرًا علــى المتغيـ البشــرية، والتكنولوجيــا المتقدمــة( تأثيـ
ــز التنظيمـــي )ربمــا لا تكــون جميــع العوامــل(. وقبــل البــدء بعــرض نتيجــة هــذا  تشــتمل علــى العوامــل التـــي لهــا تأثيـــر علــى التميـ

حدود الدراسة

أكانــت متعلقــة  المحــددات، ســواء  مــن  اشــتملت علــى مجموعــة  الدراســات الأخـــرى  مثــل معظــم  الدراســة مثلهــا  هــذه 
مــن المحــددات، وهــي: الزمنـــي للتطبيــق وغيـــرها  المــدى  أو  المــكان  أو  بالمجــالات 

الحدود الموضوعية:

اقتصــرت هــذه الدراســة علــى معرفــة اتجاهــات العامليـــن نحــو أثـــر التغييـــر التنظيمـــي علــى التميـــز التنظيمـــي لموظفــي - 
القطــاع الخــاص الســعودي بمدينــة الريــاض.

هذه الدراسة لم تشتمل على جميع أفراد مجتمع الدراسة، بل اقتصرت على عينه منهم.- 

هــذه الدراســة لــم تتنــاول جميــع المتغيـــرات التـــي يمكــن أن تؤثـــر فــي مســتوى التميـــز التنظيمـــي، بــل اقتصــرت علــى - 
بعــض المتغيـــرات التـــي يتوقــع أن تؤثـــر فــي تلــك العلاقــة، وقــد تــم تحديدهــا فــي ضــوء مراجعــة نتائــج الدراســات الســابقة.

إن النتائــج التـــي تــم التوصــل إليهــا فــي هــذه الدراســة محــدودة بمــا تــم جمعــه مــن بيانــات مــن خــلال اســتبانة الدراســة، - 
لــذا فإنــه مــن الصعــب تعميــم النتائــج التـــي تــم التوصــل إليهــا خــارج نطــاق المعلومــات التـــي تــم جمعهــا، وخــارج نطــاق 

مجتمــع الدراســة.

اقتصــرت هــذه الدراســة علــى المؤسســات المتوســطة والكبيـــرة. وطبقًــا للتصنيــف المأخــوذ بــه فــي بعــض الدراســات - 
، بينمــا يقصــد 

ً
)العنـــزي، 2000(، فإنــه يقصــد بالمنظمــات المتوســطة المنظمــات التـــي لديهــا مــن )60( إلــى )199( عامــلا

بالمنظمــات الكبيـــرة تلــك التـــي لديهــا )200( عامــل أو أكثـــر.

الحدود الزمانية: تم تطبيق هذه الدراسة الميدانية خلال العام 2015.

الحدود المكانية: سوف تقتصر هذه الدراسة الميدانية على موظفي مؤسسات القطاع الخاص السعودي بمدينة الرياض.

وعلــى الرغــم مــن هــذه المحــددات بالنســبة للدراســة، فــإن ذلــك لا يقلــل بالطبــع مــن أهميتهــا، باعتبــار أن نتائــج الدراســة 
سوف تـزود الباحثيـن والممارسيـن في مجال الإدارة بصورة عامة عن طبيعة الأثـر بيـن التغييـر التنظيمـي والتميـز التنظيمـي.

نتائج التحليل الإحصائي واختبار الأسئلة

- وصف عينة الدراسة
ً
أولا

من خلال البيانات الأولية التـــي تم جمعها عن المبحوثيـــن بواســطة الجـــزء الأول من الاســتبانة، وباســتخدام التكرارات 
الإحصائيــة، تــم تحديــد بعــض الخصائــص لمجتمــع الدراســة كمــا هــو موضـــح فــي الجــدول رقــم )3(. 

يتضـح من نتائج الجدول رقم )3( ما يلي:

أن )166( مــن أفــراد عينــة الدراســة يمثلــون مــا نســبته 45% تتـــراوح أعمارهــم مــا بيـــن 30 ســنة فأقــل وهــم الفئــة - 
الأكثـــر مــن أفــراد عينــة الدراســة ويأتــون فــي المرتبــة الأولــى. وقــد يكــون تفسيـــر ذلــك بــأن هــذه العينــات التـــي قامــت 
بتعبئــة الاســتبانة هــي مــن فئــة الشــباب الذيـــن لديهــم الرغبــة والحمــاس لتعبئــة الاســتبانات وتشــجيع البحــث العلمـــي.

أن )210( مــن أفــراد عينــة الدراســة يمثلــون مــا نســبته 57% يحملــون البكالوريــوس، وهــم الفئــة الأكثـــر مــن أفــراد - 
عينــة الدراســة ويأتــون فــي المرتبــة الأولــى.

أن )269( مــن أفــراد عينــة الدراســة يمثلــون مــا نســبته 73% مســماهم الوظيفــي هــو )موظــف اداري(، وهــم الفئــة - 
الأكثـــر مــن أفــراد عينــة الدراســة، ويأتــون فــي المرتبــة الأولــى. ويمكــن تفسيـــر ذلــك بــأن أغلــب العينــات التـــي قامــت 

بتعبئــة الاســتبانة هــي ذات طبيعــة عمــل إداريــة.

أن )176( مــن أفــراد عينــة الدراســة يمثلــون مــا نســبته 48% عــدد ســنوات خدمتهــم ثــلاث ســنوات وأقــل، وهــم الفئــة - 
الأكثـــر مــن أفــراد عينــة الدراســة ويأتــون فــي المرتبــة الأولــى.
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جدول رقم )7(

قيم مؤشر الحالة ومعامل التحمل ومعاملات تضـخم التبايـن

معامل تضـخم التبايـن )VIF(معامل التحمل )Tolerance(مؤشر الحالة )Condition Index(المتغيـرات
——1.000التميـز التنظيمـي

10.1210.7181.392التكنولوجيا المتقدمة
13.9580.7841.275المهام والواجبات

15.3830.5971.676الموارد البشرية

النتيجة: في النتيجة المرفقة تم إدراج ثلاثة عوامل فقط من عوامل التغييـر التنظيمـي وهي على التـرتيب: )التكنولوجيا 
المتقدمــة، المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية(، ولــم يتــم إدراج عامــل واحــد هــو: )الهيــكل التنظيمـــي(، لضعــف تأثيـــره علــى 
التميـــز التنظيمـــي. يتضـــح مــن الجــدول رقــم )8( أن قيــم ف دالــة عنــد مســتوى 0.01 ممــا يشيـــر إلــى وجــود تأثيـــر ذي دلالــة 
إحصائيــة لــكل مــن العوامــل: )التكنولوجيــا المتقدمــة، المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية( علــى التنبــؤ بالتميـــز التنظيمـــي. كمــا 
يتضـــح مــن الجــدول رقــم )8( أن قيمــة معامــل التحديــد التـراكمـــي)R2( بلغــت 0.500 أي أن العوامــل: )التكنولوجيــا المتقدمــة، 
المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية( تفســر )50%( مــن التبايـــن الكلــي للتميـــز التنظيمـــي. وللوصــول إلــى معادلــة الانحــدار التـــي 
يمكــن مــن خلالهــا التنبــؤ بالتميـــز التنظيمـــي يوضـــح الجــدول رقــم )9( قيــم ثوابــت معامــل الانحــدار. يتضـــح مــن الجــدول رقــم 
)9( أنــه يوجــد تأثيـــر موجــب )دال عنــد مســتوى 0.01( للعوامــل: )التكنولوجيــا المتقدمــة، المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية( 

علــى التميـــز التنظيمـــي.

جدول رقم )8(

نتائج تحليل تبايـن الانحدار المتعدد المتدرج )Stepwise( للتنبؤ بالتميـز التنظيمـي من خلال العوامل المستقلة

تـرتيب دخول العوامل المستقلة في معادلة 
التنبؤ

R2 قيمة
)معامل التحديد التـراكمـي(

مستوى دلالة )ف(قيمة )ف(

218.2650.000**0.374التكنولوجيا المتقدمة
167.3180.000**0.478المهام والواجبات

121.5120.000**0.500الموارد البشرية

** دالة عند مستوى 0.01

جدول رقم )9(

قيم ثوابت معادلة الانحدار المتعدد المتدرج )Stepwise( للتنبؤ بالتميـز التنظيمـي من خلال العوامل المستقلة

مستوى دلالة )ت(قيمة )ت(قيمة بيتا bالخطأ المعياريقيمة الثابت )B(المتغيـرات المستقلة
4.8170.000** 0.7370.153ثابت الانحدار

10.2250.000**0.3230.0320.447التكنولوجيا المتقدمة
6.3080.000**0.2540.0400.264المهام والواجبات

4.0090.000**0.1750.0440.192الموارد البشرية

** دالة عند مستوى 0.01

المهــام  التنظيمـــي،  )الهيــكل  التنظيمـــي:  التغييـــر  لعوامــل  إحصائيــة  دلالــة  ذو  أثـــر  يوجــد  هــل  الثانـــي:  الســؤال 
التنظيمـــي؟ التميـــز  أبعــاد  مــن  القيــادة الإداريــة كبعــد  تميـــز  فــي  التكنولوجيــا المتقدمــة(  البشــرية،  المــوارد  والواجبــات، 

للإجابة عن هذا السؤال تم إتباع الخطوات المستخدمة نفسها في إجابة السؤال الأول:

التحقق من افتـراضات )شروط( تحليل الانحدار المتعدد:

 )SPSS( Statistical Package for Social Science الســؤال ومــن خــلال اســتخدام الحـــزمة الإحصائيــة للعلــوم الاجتماعيــة
ســيتم التحقــق مــن الافتـــراضات )الشــروط( التـــي يتطلبهــا هــذا النــوع مــن التحليــل، وهــي:

التحقق من افتـراضات )شروط( تحليل الانحدار المتعدد:

البشــرية،  المــوارد  والواجبــات،  المهــام  التنظيمـــي،  )الهيــكل  المســتقلة:  المتغيـــرات  توزيــع  يكــون  أن  الأول:  الافتـــراض 
والتكنولوجيــا المتقدمــة(، والمتغيـــر التابــع )التميـــز التنظيمـــي( توزيعًــا اعتداليًــا. ويتــم التحقــق مــن هــذا الشــرط باســتخدام 
لهــا.  التوصــل  تــم  التـــي  النتيجــة  يلخــص   )5( رقــم  والجــدول   ،)Kolmogorov-Smirnov( كلمقروف-سميـــرنوف  اختبــار 
الافتـــراض الثانـــي: أن تكــون العلاقــة بيـــن المتغيـــرات المســتقلة والمتغيـــر التابــع خطيــة وتــم التحقــق مــن هــذه الخطــوة بحســاب 
يتضـــح مــن الجــدول  العلاقــة بيـــن المتغيـــرات المســتقلة: )عوامــل التغييـــر التنظيمـــي(، والمتغيـــر التابــع )التميـــز التنظيمـــي(. 
ــر التنظيمـــي: )الهيــكل التنظيمـــي، المهــام والواجبــات، المــوارد  رقــم )6( أن هنــاك علاقــات طرديــة )موجبــة( بيـــن عوامــل التغييـ
البشــرية، والتكنولوجيــا المتقدمــة(، وبيـــن الدرجــة الكليــة لمقيــاس التميـــز التنظيمـــي، ممــا يشيـــر إلــى أنــه كلمــا ارتفعــت درجــات 
تلــك العوامــل لــدى منسوبـــي القطــاع الخــاص، ارتفــع مســتوى التميـــز التنظيمـــي لديهــم، وكانــت تلــك العلاقــات دالــة إحصائيًــا 

عنــد مســتوى 0.01.

جدول رقم )5(
اختبار كلمقروف-سميـرنوف للتحقق من اعتدالية توزيع المتغيـر المستقل والمتغيـرات التابعة

العددالمتغيـرات
المتوسط 
الحسابـي

الانحـراف 
المعياري

Z مستوى دلالةقيمة
مستوى 

دلالة
التعليق

)اعتدالي(غيـر دالة3683.690.660.9050.386الهيكل التنظيمـي
)اعتدالي(غيـر دالة3683.540.701.2740.078المهام والواجبات

)اعتدالي(غيـر دالة3683.540.740.9530.323الموارد البشرية
)اعتدالي(غيـر دالة3683.780.931.1000.178التكنولوجيا المتقدمة

)اعتدالي(غيـر دالة3683.480.671.1320.154التميـز التنظيمـي

جدول رقم )6(

معامل ارتباط بيـرسون لقياس العلاقة بيـن عوامل التغييـر التنظيمـي وبيـن الدرجة الكلية لمقياس التميـز التنظيمـي

وصف العلاقةمستوى الدلالةمعامل الارتباطالعوامل

طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.35840.01الهيكل التنظيمـي

طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.45840.01المهام والواجبات

طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.55210.01الموارد البشرية

طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.61120.01التكنولوجيا المتقدمة

طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.69210.01الدرجة الكلية لعوامل التغييـر التنظيمـي

الافتـــراض الثالــث: عــدم وجــود ارتبــاط خطــي )Collinearity( بيـــن المتغيـــرات المســتقلة. وســيتم الحصــول علــى نتائــج 
هــذا الشــرط عنــد إجـــراء تحليــل الانحــدار، وذلــك باســتخدام ثــلاث طرائــق:

الطريقة الأولى: مؤشر الحالة )Condition Index(: الذي يجب أن تكون قيمته أقل من 30.- 

الطريقة الثانية: معمل التحمل )Tolerance(: الذي يجب أن تكون قيمته أكبـر من 0.20.- 

الطريقة الثالثة: معامل تضـخم التبايـن )Variance Inflation Factor-VIF(: الذي يجب أن تكون قيمته أقل من 4. - 

يتضـــح مــن الجــدول رقــم )7( أن قيــم مؤشــر الحالــة )Condition Index( أقــل مــن 30، وكذلــك كانــت قيــم معامــلات 
التحمــل )Tolerance( أكبـــر مــن 0.20 وأخيـــرًا نجــد جميــع قيــم معامــل تضـــخم التبايـــن )VIF( أقــل مــن 4، وبذلــك يكــون تحقــق 

الافتـــراض الثالــث.
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جدول رقم )12(

قيم مؤشر الحالة ومعامل التحمل ومعاملات تضـخم التبايـن

معامل تضـخم التبايـن )VIF(معامل التحمل )Tolerance(مؤشر الحالة )Condition Index(المتغيـرات
——1.000تميـز القيادات الإدارية

10.7580.7061.417التكنولوجيا المتقدمة
14.5470.6621.511المهام والواجبات

17.1510.5951.679الموارد البشرية
18.4920.7501.333الهيكل التنظيمـي

النتيجــة: فــي النتيجــة المرفقــة تــم إدراج جميــع عوامــل التغييـــر التنظيمـــي، وهــي علــى التـــرتيب: )التكنولوجيــا المتقدمــة، 
المهام والواجبات، الموارد البشرية، الهيكل التنظيمـــي(. يتضـــح من الجدول رقم )13( أن قيم ف دالة عند مستوى 0.01 مما 
يشيـــر إلــى وجــود تأثيـــر ذي دلالــة إحصائيــة لــكل مــن العوامــل: )التكنولوجيــا المتقدمــة، المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية، 
التحديــد  معامــل  قيمــة  أن   )13( رقــم  الجــدول  مــن  يتضـــح  كمــا  الإداريــة.  القيــادات  بتميـــز  التنبــؤ  علــى  التنظيمـــي(  الهيــكل 
التـراكمـــي)R2( بلغــت 0.359 أي أن العوامــل: )التكنولوجيــا المتقدمــة، المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية، الهيــكل التنظيمـــي( 
تفســر )35.9%( مــن التبايـــن الكلــي لتميـــز القيــادات الإداريــة. وللوصــول إلــى معادلــة الانحــدار التـــي يمكــن مــن خلالهــا التنبــؤ 
بتميـــز القيــادات الإداريــة يوضـــح الجــدول رقــم )14( قيــم ثوابــت معامــل الانحــدار. يتضـــح مــن الجــدول رقــم )14( أنــه يوجــد 
الهيــكل  البشــرية،  المــوارد  والواجبــات،  المهــام  المتقدمــة،  )التكنولوجيــا  للعوامــل:   )0.01 مســتوى  عنــد  )دال  موجــب  تأثيـــر 

التنظيمـــي( علــى تميـــز القيــادات الإداريــة.

جدول رقم )13(

نتائج تحليل تبايـن الانحدار المتعدد المتدرج )Stepwise( للتنبؤ بتميـز القيادات الإدارية من خلال العوامل المستقلة

تـرتيب دخول العوامل المستقلة في 
معادلة التنبؤ

R2 قيمة
)معامل التحديد التـراكمـي(

مستوى دلالة )ف(قيمة )ف(

136.9120.000**0.272التكنولوجيا المتقدمة
90.5530.000**0.332المهام والواجبات

64.5420.000**0.347الموارد البشرية
50.8270.000**0.359الهيكل التنظيمـي

** دالة عند مستوى 0.01

جدول رقم )14(

قيم ثوابت معادلة الانحدار المتعدد المتدرج )Stepwise( للتنبؤ بتميـز القيادات الإدارية من خلال العوامل المستقلة
مستوى دلالة )ت(قيمة )ت(قيمة بيتا bالخطأ المعياريقيمة الثابت )B(المتغيـرات المستقلة

2.7590.006** 0.6320.229ثابت الانحدار
7.4690.000**0.3170.0430.374التكنولوجيا المتقدمة

2.7080.007**0.1580.0580.140المهام والواجبات
2.8630.004**0.1670.0580.156الموارد البشرية

2.5820.010**0.1510.0590.125الهيكل التنظيمـي
** دالة عند مستوى 0.01

المهــام  التنظيمـــي،  )الهيــكل  التنظيمـــي:  التغييـــر  لعوامــل  إحصائيــة  دلالــة  ذو  أثـــر  يوجــد  هــل  الثالــث:  الســؤال 
التنظيمـــي؟ التميـــز  أبعــاد  مــن  كبعــد  المرؤوسيـــن  تميـــز  فــي  المتقدمــة(  التكنولوجيــا  البشــرية،  المــوارد  والواجبــات، 

الإجابة عن هذا السؤال تمت في خطوتيـن )الخطوات نفسها التـي تم توضيحها في إجابة السؤال الأول(:

التحقق من افتـراضات )شروط( تحليل الانحدار المتعدد:

البشــرية،  المــوارد  والواجبــات،  المهــام  التنظيمـــي،  )الهيــكل  المســتقلة:  المتغيـــرات  توزيــع  يكــون  أن  الأول:  الافتـــراض 
التكنولوجيا المتقدمة(، والمتغيـــر التابع )تميـــز القيادات الإدارية( توزيعًا اعتداليًا. ويتم التحقق من هذا الشرط باستخدام 

اختبــار كلمقروف-سميـــرنوف )Kolmogorov-Smirnov(، والجــدول رقــم )10( يلخــص النتيجــة التـــي تــم التوصــل لــه.

جدول رقم )10(

اختبار كلمقروف-سميـرنوف للتحقق من اعتدالية توزيع المتغيـر المستقل والمتغيـرات التابعة

العددالمتغيـرات
المتوسط 
الحسابـي

الانحـراف 
المعياري

Z التعليقمستوى دلالةمستوى دلالةقيمة

)اعتدالي(غيـر دالة3683.690.660.9050.386الهيكل التنظيمـي
)اعتدالي(غيـر دالة3683.540.701.2740.078المهام والواجبات

)اعتدالي(غيـر دالة3683.540.740.9530.323الموارد البشرية
)اعتدالي(غيـر دالة3683.780.931.1000.178التكنولوجيا المتقدمة

)اعتدالي(غيـر دالة3683.540.791.1750.126تميـز القيادات الإدارية

الافتـــراض الثانـــي: أن تكــون العلاقــة بيـــن المتغيـــرات المســتقلة والمتغيـــر التابــع خطيــة، وتــم التحقــق مــن هــذه الخطــوة 
بحساب العلاقة بيـــن المتغيـــرات المستقلة: )عوامل التغييـــر التنظيمـــي(، والمتغيـــر التابع )تميـــز القيادات الإدارية(. يتضـــح من 
الجدول رقم )11( أن هناك علاقات طردية )موجبة( بيـــن عوامل التغييـــر التنظيمـــي: )الهيكل التنظيمـــي، المهام والواجبات، 
المــوارد البشــرية، التكنولوجيــا المتقدمــة(، وبيـــن درجــة تميـــز القيــادات الإداريــة كبعــد مــن أبعــاد مقيــاس التميـــز التنظيمـــي، 
ممــا يشيـــر إلــى أنــه كلمــا ارتفعــت درجــات تلــك العوامــل لــدى منسوبـــي القطــاع الخــاص ارتفــع مســتوى تميـــز القيــادات الإداريــة 
لديهــم، وكانــت تلــك العلاقــات دالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى 0.01. كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )11( أن هنــاك علاقــة طرديــة 
)موجبة( بيـــن الدرجة الكلية لعوامل التغييـــر التنظيمـــي، وبيـــن درجة تميـــز القيادات الإدارية كبعد من أبعاد مقياس التميـــز 
التنظيمـــي، ممــا يشيـــر إلــى أنــه كلمــا ارتفعــت درجــة التغييـــر التنظيمـــي لــدى منسوبـــي القطــاع الخــاص، ارتفــع مســتوى تميـــز 

القيــادات الإداريــة لديهــم، وكانــت تلــك العلاقــة دالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى 0.01.

جدول رقم )11(

معامل ارتباط بيـرسون لقياس العلاقة بيـن عوامل التغييـر التنظيمـي وبيـن درجة بعد تميـز القيادات الإدارية

وصف العلاقةمستوى الدلالةمعامل الارتباطالعوامل
طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.33750.01الهيكل التنظيمـي
طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.35970.01المهام والواجبات

طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.45840.01الموارد البشرية
طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.52180.01التكنولوجيا المتقدمة

طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.58580.01الدرجة الكلية لعوامل التغييـر التنظيمـي

الافتـــراض الثالــث: عــدم وجــود ارتبــاط خطــي )Collinearity( بيـــن المتغيـــرات المســتقلة. وســيتم الحصــول علــى نتائــج 
هــذا الشــرط عنــد إجـــراء تحليــل الانحــدار، وذلــك باســتخدام ثــلاث طرائــق:

الطريقة الأولى: مؤشر الحالة )Condition Index(: الذي يجب أن تكون قيمته أقل من 30.- 

الطريقة الثانية: معمل التحمل )Tolerance(: الذي يجب أن تكون قيمته أكبـر من 0.20.- 

الطريقــة الثالثــة: معامــل تضـــخم التبايـــن )Variance Inflation Factor-VIF(: الــذي يجــب أن تكــون قيمتــه أقــل مــن - 
30، وكذلــك كانــت قيــم  مــن  أقــل   )Condition Index( أن قيــم مؤشــر الحالــة )12( مــن الجــدول رقــم  4. يتضـــح 
معامــلات التحمــل )Tolerance( أكبـــر مــن 0.20 وأخيـــرًا نجــد جميــع قيــم معامــل تضـــخم التبايـــن )VIF( أقــل مــن 4، 

وبذلــك يكــون تحقــق الافتـــراض الثالــث.
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جدول رقم )17(

قيم مؤشر الحالة ومعامل التحمل ومعاملات تضـخم التبايـن

معامل تضـخم التبايـن )VIF(معامل التحمل )Tolerance(مؤشر الحالة )Condition Index(المتغيـرات
——1.000تميـز المرؤوسيـن

10.1210.7181.392التكنولوجيا المتقدمة
13.9580.7841.275المهام والواجبات

15.3830.5971.676الموارد البشرية

النتيجة: في النتيجة المرفقة تم إدراج ثلاثة عوامل فقط من عوامل التغييـر التنظيمـي، وهي على التـرتيب: )التكنولوجيا 
المتقدمــة، المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية( ولــم يتــم إدراج عامــل واحــد هــو: )الهيــكل التنظيمـــي(، لضعــف تأثيـــره علــى تميـــز 
المرؤوسيـن. يتضـح من الجدول رقم )18( أن قيم ف دالة عند مستوى 0.01 مما يشيـر إلى وجود تأثيـر ذي دلالة إحصائية لكل 
من العوامل: )التكنولوجيا المتقدمة، المهام والواجبات، الموارد البشرية( على التنبؤ بتميـز المرؤوسيـن. كما يتضـح من الجدول 
رقــم )18( أن قيمــة معامــل التحديــد التـراكمـــي)R2( بلغــت 0.309 أي أن العوامــل: )التكنولوجيــا المتقدمــة، المهــام والواجبــات، 
المــوارد البشــرية( تفســر )30.9%( مــن التبايـــن الكلــي لتميـــز المرؤوسيـــن. وللوصــول إلــى معادلــة الانحــدار التـــي يمكــن مــن خلالهــا 
التنبــؤ بتميـــز المرؤوسيـــن. يوضـــح الجــدول رقــم )19( قيــم ثوابــت معامــل الانحــدار. يتضـــح مــن الجــدول رقــم )19( أنــه يوجــد تأثيـــر 
موجــب )دال عنــد مســتوى 0.01( للعوامــل: )التكنولوجيــا المتقدمــة، المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية( علــى تميـــز المرؤوسيـــن.

جدول رقم )18(

نتائج تحليل تبايـن الانحدار المتعدد المتدرج )Stepwise( للتنبؤ بتميـز المرؤوسيـن من خلال العوامل المستقلة

تـرتيب دخول العوامل المستقلة في معادلة 
التنبؤ

R2 قيمة
)معامل التحديد التـراكمـي(

مستوى دلالة )ف(قيمة )ف(

97.6890.000**0.211التكنولوجيا المتقدمة

76.0030.000**0.294المهام والواجبات

54.2770.000**0.309الموارد البشرية

** دالة عند مستوى 0.01

جدول رقم )19(

قيم ثوابت معادلة الانحدار المتعدد المتدرج )Stepwise( للتنبؤ بتميـز المرؤوسيـن من خلال العوامل المستقلة

مستوى دلالة )ت(قيمة )ت(قيمة بيتا bالخطأ المعياريقيمة الثابت )B(المتغيـرات المستقلة
3.960.000** 0.8490.214ثابت الانحدار

6.1890.000**0.2740.0440.318التكنولوجيا المتقدمة
4.8780.000**0.2750.0560.240المهام والواجبات

2.8170.005**0.1730.0610.159الموارد البشرية
** دالة عند مستوى 0.01

السؤال الرابع: هل يوجد أثـر ذو دلالة إحصائية لعوامل التغييـر التنظيمـي: )الهيكل التنظيمـي، المهام والواجبات، 
الموارد البشرية، التكنولوجيا المتقدمة( في تميـز استـراتيجية المنظمة كبعد من أبعاد التميـز التنظيمـي؟

الإجابة عن هذا السؤال تمت في خطوتيـن )الخطوات نفسها التـي تم توضيحها في إجابة السؤال الأول(:

التحقق من افتـراضات )شروط( تحليل الانحدار المتعدد:

الافتـراض الأول: أن يكون توزيع المتغيـرات المستقلة: )الهيكل التنظيمـي، المهام والواجبات، الموارد البشرية، التكنولوجيا 
المتقدمــة(، والمتغيـــر التابــع )تميـــز استـــراتيجية المنظمــة( توزيعًــا اعتداليًــا. ويتــم التحقــق مــن هــذا الشــرط باســتخدام اختبــار 

كلمقروف-سميـــرنوف )Kolmogorov-Smirnov(، والجــدول رقــم )20( يلخــص النتيجــة التـــي تــم التوصــل إليهــا.

البشــرية،  المــوارد  والواجبــات،  المهــام  التنظيمـــي،  )الهيــكل  المســتقلة:  المتغيـــرات  توزيــع  يكــون  أن  الأول:  الافتـــراض 
مــن هــذا الشــرط باســتخدام  التحقــق  التابــع )تميـــز المرؤوسيـــن( توزيعًــا اعتداليًــا. ويتــم  التكنولوجيــا المتقدمــة(، والمتغيـــر 

لهــا. التوصــل  تــم  التـــي  النتيجــة  يلخــص   )15( رقــم  والجــدول   ،)Kolmogorov-Smirnov( كلمقروف-سميـــرنوف  اختبــار 

جدول رقم )15(

اختبار كلمقروف-سميـرنوف للتحقق من اعتدالية توزيع المتغيـر المستقل والمتغيـرات التابعة

العددالمتغيـرات
المتوسط 
الحسابـي

الانحـراف 
المعياري

Z التعليقمستوى دلالةمستوى دلالةقيمة

)اعتدالي(غيـر دالة3683.690.660.9050.386الهيكل التنظيمـي
)اعتدالي(غيـر دالة3683.540.701.2740.078المهام والواجبات

)اعتدالي(غيـر دالة3683.540.740.9530.323الموارد البشرية
)اعتدالي(غيـر دالة3683.780.931.1000.178التكنولوجيا المتقدمة

)اعتدالي(غيـر دالة3683.470.801.1320.154تميـز المرؤوسيـن

الافتـــراض الثانـــي: أن تكــون العلاقــة بيـــن المتغيـــرات المســتقلة والمتغيـــر التابــع خطيــة، وتــم التحقــق مــن هــذه الخطــوة 
مــن  )تميـــز المرؤوسيـــن(. يتضـــح  التابــع  التنظيمـــي(، والمتغيـــر  التغييـــر  بيـــن المتغيـــرات المســتقلة: )عوامــل  العلاقــة  بحســاب 
الجدول رقم )16( أن هناك علاقات طردية )موجبة( بيـــن عوامل التغييـــر التنظيمـــي: )الهيكل التنظيمـــي، المهام والواجبات، 
الموارد البشرية، التكنولوجيا المتقدمة(، وبيـــن درجة تميـــز المرؤوسيـــن كبعد من أبعاد مقياس التميـــز التنظيمـــي، مما يشيـــر 
إلــى أنــه كلمــا ارتفعــت درجــات تلــك العوامــل لــدى منسوبـــي القطــاع الخــاص ارتفــع مســتوى تميـــز المرؤوسيـــن لديهــم، وكانــت 
تلــك العلاقــات دالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى 0.01. كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )16( أن هنــاك علاقــة طرديــة )موجبــة( بيـــن 
الدرجــة الكليــة لعوامــل التغييـــر التنظيمـــي، وبيـــن درجــة تميـــز المرؤوسيـــن كبعــد مــن أبعــاد مقيــاس التميـــز التنظيمـــي، ممــا 
يشيـــر إلــى أنــه كلمــا ارتفعــت درجــة التغييـــر التنظيمـــي لــدى منسوبـــي القطــاع الخــاص، ارتفــع مســتوى تميـــز المرؤوسيـــن لديهــم، 

وكانــت تلــك العلاقــة دالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى 0.01.

جدول رقم )16(

معامل ارتباط بيـرسون لقياس العلاقة بيـن عوامل التغييـر التنظيمـي وبيـن درجة بعد تميـز المرؤوسيـن

وصف العلاقةمستوى الدلالةمعامل الارتباطالعوامل
طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.30600.01الهيكل التنظيمـي
طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.38860.01المهام والواجبات

طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.43920.01الموارد البشرية
طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.45900.01التكنولوجيا المتقدمة

طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.55290.01الدرجة الكلية لعوامل التغييـر التنظيمـي

الافتـــراض الثالــث: عــدم وجــود ارتبــاط خطــي )Collinearity( بيـــن المتغيـــرات المســتقلة. وســيتم الحصــول علــى نتائــج 
هــذا الشــرط عنــد إجـــراء تحليــل الانحــدار، وذلــك باســتخدام ثــلاث طرائــق:

الطريقة الأولى: مؤشر الحالة )Condition Index(: الذي يجب أن تكون قيمته أقل من 30.- 

الطريقة الثانية: معمل التحمل )Tolerance(: الذي يجب أن تكون قيمته أكبـر من 0.20.- 

الطريقــة الثالثــة: معامــل تضـــخم التبايـــن )Variance Inflation Factor-VIF(: الــذي يجــب أن تكــون قيمتــه أقــل مــن - 
30، وكذلــك كانــت قيــم  مــن  أقــل   )Condition Index( أن قيــم مؤشــر الحالــة )17( مــن الجــدول رقــم  4. يتضـــح 
معامــلات التحمــل )Tolerance( أكبـــر مــن 0.20 وأخيـــرًا نجــد جميــع قيــم معامــل تضـــخم التبايـــن )VIF( أقــل مــن 4، 

وبذلــك يكــون تحقــق الافتـــراض الثالــث.
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جدول رقم )22(

قيم مؤشر الحالة ومعامل التحمل ومعاملات تضـخم التبايـن

معامل تضـخم التبايـن )VIF(معامل التحمل )Tolerance(مؤشر الحالة )Condition Index(المتغيـرات

——1.000تميـز استـراتيجية المنظمة

10.1210.7181.392التكنولوجيا المتقدمة

13.9580.7841.275المهام والواجبات

15.3830.5971.676الموارد البشرية

التـــرتيب:  علــى  وهــي  التنظيمـــي،  التغييـــر  عوامــل  مــن  فقــط  عوامــل  ثلاثــة  إدراج  تــم  المرفقــة  النتيجــة  فــي  النتيجــة: 
)التكنولوجيــا المتقدمــة، المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية( ولــم يتــم إدراج عامــل واحــد هــو: )الهيــكل التنظيمـــي(، لضعــف 
تأثيـــره علــى تميـــز استـــراتيجية المنظمــة. يتضـــح مــن الجــدول رقــم )23( أن قيــم ف دالــة عنــد مســتوى 0.01 ممــا يشيـــر إلــى 
وجــود تأثيـــر ذي دلالــة إحصائيــة لــكل مــن العوامــل: )التكنولوجيــا المتقدمــة، المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية( علــى التنبــؤ 
بتميـــز استـــراتيجية المنظمــة. كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )23( أن قيمــة معامــل التحديــد التـراكمـــي)R2( بلغــت 0.427 أي أن 
العوامــل: )التكنولوجيــا المتقدمــة، المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية( تفســر )42.7%( مــن التبايـــن الكلــي لتميـــز استـــراتيجية 
المنظمــة. وللوصــول إلــى معادلــة الانحــدار التـــي يمكــن مــن خلالهــا التنبــؤ بتميـــز استـــراتيجية المنظمــة يوضـــح الجــدول التالــي 
قيــم ثوابــت معامــل الانحــدار. يتضـــح مــن الجــدول رقــم )24( أنــه يوجــد تأثيـــر موجــب )دال عنــد مســتوى 0.01( للعوامــل: 

)التكنولوجيــا المتقدمــة، المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية( علــى تميـــز استـــراتيجية المنظمــة.

جدول رقم )23(

 )Stepwise( نتائج تحليل تبايـن الانحدار المتعدد المتدرج 
للتنبؤ  بتميـز استـراتيجية المنظمة من خلال العوامل المستقلة

تـرتيب دخول العوامل 
المستقلة في معادلة التنبؤ

R2 قيمة
)معامل التحديد التـراكمـي(

مستوى دلالة )ف(قيمة )ف(

172.7640.000**0.321التكنولوجيا المتقدمة

124.6270.000**0.406المهام والواجبات

90.5240.000**0.427الموارد البشرية
** دالة عند مستوى 0.01

جدول رقم )24(

قيم ثوابت معادلة الانحدار المتعدد المتدرج )Stepwise( للتنبؤ  بتميـز استـراتيجية المنظمة من خلال العوامل المستقلة

مستوى دلالة )ت(قيمة )ت(قيمة بيتا bالخطأ المعياريقيمة الثابت )B(المتغيـرات المستقلة

2.3450.020* 0.4570.195ثابت الانحدار

8.7790.000**0.3540.0400.411التكنولوجيا المتقدمة

5.180.000**0.2660.0510.232المهام والواجبات

3.6970.000**0.2060.0560.190الموارد البشرية
* دالة عند مستوى 0.05 ** دالة عند مستوى 0.01

المهــام  التنظيمـــي،  )الهيــكل  التنظيمـــي:  التغييـــر  لعوامــل  إحصائيــة  دلالــة  ذو  أثـــر  يوجــد  هــل  الخامــس:  الســؤال 
التنظيمـــي؟ التميـــز  أبعــاد  مــن  كبعــد  المنظمــة  ثقافــة  تميـــز  فــي  المتقدمــة(  التكنولوجيــا  البشــرية،  المــوارد  والواجبــات، 

الإجابة عن هذا السؤال تمت في خطوتيـن )الخطوات نفسها التـي تم توضيحها في إجابة السؤال الأول(:

جدول رقم )20(

اختبار كلمقروف-سميـرنوف للتحقق من اعتدالية توزيع المتغيـر المستقل والمتغيـرات التابعة

العددالمتغيـرات
المتوسط 
الحسابـي

الانحـراف 
المعياري

Z قيمة
مستوى 

دلالة
مستوى 

دلالة
التعليق

)اعتدالي(غيـر دالة3683.690.660.9050.386الهيكل التنظيمـي

)اعتدالي(غيـر دالة3683.540.701.2740.078المهام والواجبات

)اعتدالي(غيـر دالة3683.540.740.9530.323الموارد البشرية

)اعتدالي(غيـر دالة3683.780.931.1000.178التكنولوجيا المتقدمة

)اعتدالي(غيـر دالة3683.460.801.3330.057تميـز استـراتيجية المنظمة

الافتـــراض الثانـــي: أن تكــون العلاقــة بيـــن المتغيـــرات المســتقلة والمتغيـــر التابــع خطيــة وتــم التحقــق مــن هــذه الخطــوة 

المنظمــة(.  استـــراتيجية  )تميـــز  التابــع  والمتغيـــر  التنظيمـــي(،  التغييـــر  )عوامــل  المســتقلة:  المتغيـــرات  بيـــن  العلاقــة  بحســاب 

يتضـــح مــن الجــدول رقــم )21( أن هنــاك علاقــات طرديــة )موجبــة( بيـــن عوامــل التغييـــر التنظيمـــي: )الهيــكل التنظيمـــي، المهــام 

مقيــاس  أبعــاد  مــن  كبعــد  المنظمــة  استـــراتيجية  تميـــز  وبيـــن درجــة  المتقدمــة(،  التكنولوجيــا  البشــرية،  المــوارد  والواجبــات، 

التميـــز التنظيمـــي، ممــا يشيـــر إلــى أنــه كلمــا ارتفعــت درجــات تلــك العوامــل لــدى منسوبـــي القطــاع الخــاص، ارتفــع مســتوى تميـــز 

استـــراتيجية المنظمــة لديهــم، وكانــت تلــك العلاقــات دالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى 0.01. كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )21( أن 

هنــاك علاقــة طرديــة )موجبــة( بيـــن الدرجــة الكليــة لعوامــل التغييـــر التنظيمـــي، وبيـــن درجــة تميـــز استـــراتيجية المنظمــة كبعــد 

من أبعاد مقياس التميـز التنظيمـي، مما يشيـر إلى أنه كلما ارتفعت درجة التغييـر التنظيمـي لدى منسوبـي القطاع الخاص، 

ارتفــع مســتوى تميـــز استـــراتيجية المنظمــة لديهــم، وكانــت تلــك العلاقــة دالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى 0.01.

جدول رقم )21(

معامل ارتباط بيـرسون لقياس العلاقة بيـن عوامل التغييـر التنظيمـي وبيـن درجة بعد تميـز استـراتيجية المنظمة

وصف العلاقةمستوى الدلالةمعامل الارتباطالعوامل

طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.29680.01الهيكل التنظيمـي

طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.41690.01المهام والواجبات

طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.51560.01الموارد البشرية

طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.56630.01التكنولوجيا المتقدمة

طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.62970.01الدرجة الكلية لعوامل التغييـر التنظيمـي

الافتـــراض الثالــث: عــدم وجــود ارتبــاط خطــي )Collinearity( بيـــن المتغيـــرات المســتقلة. وســيتم الحصــول علــى نتائــج 

هــذا الشــرط عنــد إجـــراء تحليــل الانحــدار، وذلــك باســتخدام ثــلاث طرائــق:

الطريقة الأولى: مؤشر الحالة )Condition Index(: الذي يجب أن تكون قيمته أقل من 30.- 

الطريقة الثانية: معمل التحمل )Tolerance(: الذي يجب أن تكون قيمته أكبـر من 0.20.- 

الطريقة الثالثة: معامل تضـخم التبايـن )Variance Inflation Factor-VIF(: الذي يجب أن تكون قيمته أقل من 4.- 

يتضـــح مــن الجــدول رقــم )22( أن قيــم مؤشــر الحالــة )Condition Index( أقــل مــن 30، وكذلــك كانــت قيــم معامــلات 

التحمــل )Tolerance( أكبـــر مــن 0.20، وأخيـــرًا نجــد جميــع قيــم معامــل تضـــخم التبايـــن )VIF( أقــل مــن 4، وبذلــك يكــون تحقــق 

الافتـــراض الثالــث.
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جدول رقم )27(
قيم مؤشر الحالة ومعامل التحمل ومعاملات تضـخم التبايـن

معامل تضـخم التبايـن )VIF(معامل التحمل )Tolerance(مؤشر الحالة )Condition Index(المتغيـرات
——1.000تميـز ثقافة المنظمة

10.1210.7181.392التكنولوجيا المتقدمة
13.9580.7841.275المهام والواجبات

15.3830.5971.676الموارد البشرية

التـــرتيب:  علــى  وهــي  التنظيمـــي،  التغييـــر  عوامــل  مــن  فقــط  عوامــل  ثلاثــة  إدراج  تــم  المرفقــة  النتيجــة  فــي  النتيجــة: 
)التكنولوجيــا المتقدمــة، المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية( ولــم يتــم إدراج عامــل واحــد هــو: )الهيــكل التنظيمـــي(، لضعــف 
تأثيـــره علــى تميـــز ثقافــة المنظمــة. يتضـــح مــن الجــدول رقــم )28( أن قيــم ف دالــة عنــد مســتوى 0.01 ممــا يشيـــر إلــى وجــود 
تأثيـــر ذي دلالــة إحصائيــة لــكل مــن العوامــل: )التكنولوجيــا المتقدمــة، المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية( علــى التنبــؤ بتميـــز 
ثقافــة المنظمــة. كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )28( أن قيمــة معامــل التحديــد التـراكمـــي )R2( بلغــت 0.355 أي أن العوامــل: 
المنظمــة.  ثقافــة  لتميـــز  الكلــي  التبايـــن  مــن   )%35.5( تفســر  البشــرية(  المــوارد  والواجبــات،  المهــام  المتقدمــة،  )التكنولوجيــا 
وللوصــول إلــى معادلــة الانحــدار التـــي يمكــن مــن خلالهــا التنبــؤ بتميـــز ثقافــة المنظمــة، يوضـــح الجــدول )29( قيــم ثوابــت معامــل 
الانحــدار. كمــا يتضـــح مــن الجــدول )29( أنــه يوجــد تأثيـــر موجــب )دال عنــد مســتوى 0.05 فأقــل( للعوامــل: )التكنولوجيــا 

المتقدمــة، المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية( علــى تميـــز ثقافــة المنظمــة.
جدول رقم )28(

نتائج تحليل تبايـن الانحدار المتعدد المتدرج )Stepwise( للتنبؤ بتميـز ثقافة المنظمة من خلال العوامل المستقلة

تـرتيب دخول العوامل 
المستقلة في معادلة التنبؤ

R2 قيمة
)معامل التحديد التـراكمـي(

مستوى دلالة )ف(قيمة )ف(

141.1540.000**0.278التكنولوجيا المتقدمة

96.6330.000**0.346المهام والواجبات

66.670.000**0.355الموارد البشرية

** دالة عند مستوى 0.01
جدول رقم )29(

قيم ثوابت معادلة الانحدار المتعدد المتدرج )Stepwise( للتنبؤ بتميـز ثقافة المنظمة من خلال العوامل المستقلة

مستوى دلالة )ت(قيمة )ت(قيمة بيتا bالخطأ المعياريقيمة الثابت )B(المتغيـرات المستقلة
3.0320.003** 0.6580.217ثابت الانحدار

8.280.000**0.3710.0450.411التكنولوجيا المتقدمة
4.740.000**0.2710.0570.225المهام والواجبات

2.1810.030*0.1350.0620.119الموارد البشرية

* دالة عند مستوى 0.05 ** دالة عند مستوى 0.01

السؤال السادس: هل تختلف إدراكات العامليـــن لطبيعة عوامل التغييـــر التنظيمـــي في منظمات القطاع الخاص 
ــا للعوامــل الشــخصية والوظيفيــة: )العمــر - المؤهــل العلمـــي- المســمى الوظيفــي - عــدد 

ً
فــي المملكــة العربيــة الســعودية وفق

ســنوات الخبـــرة فــي الوظيفــة الحاليــة(؟

للإجابــة عــن هــذا الســؤال قــام الباحــث باســتخدام اختبــار تحليــل التبايـــن الأحــادي )ف( لدلالــة الفــروق بيـــن أكثـــر مــن 
مجموعتيـــن مستقلتيـــن، وذلــك للتعــرف علــى الفــروق فــي إجابــات عينــة الدراســة حــول التغييـــر التنظيمـــي فــي منظمــات القطــاع 
الخــاص باختــلاف كل متغيـــر مــن المتغيـــرات التاليــة: )العمــر - المؤهــل العلمـــي - المســمى الوظيفــي - عــدد ســنوات الخبـــرة فــي 

الوظيفــة الحاليــة(، والجــداول التاليــة توضـــح النتائــج التـــي تــم التوصــل لهــا:

التحقق من افتـراضات )شروط( تحليل الانحدار المتعدد:

البشــرية،  المــوارد  والواجبــات،  المهــام  التنظيمـــي،  )الهيــكل  المســتقلة:  المتغيـــرات  توزيــع  يكــون  أن  الأول:  الافتـــراض 
التكنولوجيــا المتقدمــة(، والمتغيـــر التابــع )تميـــز ثقافــة المنظمــة( توزيعًــا اعتداليًــا. ويتــم التحقــق مــن هــذا الشــرط باســتخدام 

لهــا. التوصــل  تــم  التـــي  النتيجــة  يلخــص   )25( رقــم  والجــدول   ،)Kolmogorov-Smirnov( اختبــار كلمقروف-سميـــرنوف 

جدول رقم )25(

اختبار كلمقروف-سميـرنوف للتحقق من اعتدالية توزيع المتغيـر المستقل والمتغيـرات التابعة

التعليقمستوى دلالةمستوى دلالةقيمة Zالانحـراف المعياريالمتوسط الحسابـيالعددالمتغيـرات

)اعتدالي(غيـر دالة3683.690.660.9050.386الهيكل التنظيمـي

)اعتدالي(غيـر دالة3683.540.701.2740.078المهام والواجبات

)اعتدالي(غيـر دالة3683.540.740.9530.323الموارد البشرية

)اعتدالي(غيـر دالة3683.780.931.1000.178التكنولوجيا المتقدمة

)اعتدالي(غيـر دالة3683.500.840.9350.312تميـز ثقافة المنظمة

الافتـــراض الثانـــي: أن تكــون العلاقــة بيـــن المتغيـــرات المســتقلة والمتغيـــر التابــع خطيــة، وتــم التحقــق مــن هــذه الخطــوة 
بحســاب العلاقــة بيـــن المتغيـــرات المســتقلة: )عوامــل التغييـــر التنظيمـــي(، والمتغيـــر التابــع )تميـــز ثقافــة المنظمــة(. يتضـــح مــن 
الجدول رقم )26( أن هناك علاقات طردية )موجبة( بيـــن عوامل التغييـــر التنظيمـــي: )الهيكل التنظيمـــي، المهام والواجبات، 
المــوارد البشــرية، التكنولوجيــا المتقدمــة(، وبيـــن درجــة تميـــز ثقافــة المنظمــة كبعــد مــن أبعــاد مقيــاس التميـــز التنظيمـــي، ممــا 
يشيـــر إلــى أنــه كلمــا ارتفعــت درجــات تلــك العوامــل لــدى منسوبـــي القطــاع الخــاص، ارتفــع مســتوى تميـــز ثقافــة المنظمــة لديهــم، 
وكانــت تلــك العلاقــات دالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى 0.01. كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )26( أن هنــاك علاقــة طرديــة )موجبــة( 
بيـــن الدرجــة الكليــة لعوامــل التغييـــر التنظيمـــي، وبيـــن درجــة تميـــز ثقافــة المنظمــة كبعــد مــن أبعــاد مقيــاس التميـــز التنظيمـــي، 
ممــا يشيـــر إلــى أنــه كلمــا ارتفعــت درجــة التغييـــر التنظيمـــي لــدى منسوبـــي القطــاع الخــاص، ارتفــع مســتوى تميـــز ثقافــة المنظمــة 

لديهــم، وكانــت تلــك العلاقــة دالــة إحصائيًــا عنــد مســتوى 0.01.

جدول رقم )26(

معامل ارتباط بيـرسون لقياس العلاقة بيـن عوامل التغييـر التنظيمـي وبيـن درجة بعد تميـز ثقافة المنظمة

وصف العلاقةمستوى الدلالةمعامل الارتباطالعوامل
طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.27830.01الهيكل التنظيمـي
طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.37740.01المهام والواجبات

طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.44180.01الموارد البشرية
طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.52760.01التكنولوجيا المتقدمة

طردية )موجبة(دالة عند مستوى 0.57080.01الدرجة الكلية لعوامل التغييـر التنظيمـي

الافتـــراض الثالــث: عــدم وجــود ارتبــاط خطــي )Collinearity( بيـــن المتغيـــرات المســتقلة. وســيتم الحصــول علــى نتائــج 
هــذا الشــرط عنــد إجـــراء تحليــل الانحــدار وذلــك باســتخدام ثــلاث طرائــق:

الطريقة الأولى: مؤشر الحالة )Condition Index(: الذي يجب أن تكون قيمته أقل من 30.- 

الطريقة الأولى: معمل التحمل )Tolerance(: الذي يجب أن تكون قيمته أكبـر من 0.20.- 

الطريقة الأولى: معامل تضـخم التبايـن )Variance Inflation Factor-VIF(: الذي يجب أن تكون قيمته أقل من 4.- 

يتضـــح مــن الجــدول رقــم )27( أن قيــم مؤشــر الحالــة )Condition Index( أقــل مــن 30، وكذلــك كانــت قيــم معامــلات 
التحمــل )Tolerance( أكبـــر مــن 0.20، وأخيـــرًا نجــد جميــع قيــم معامــل تضـــخم التبايـــن )VIF( أقــل مــن 4، وبذلــك يكــون تحقــق 

الافتـــراض الثالــث.
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القطــاع الخــاص، تعــود لاختــلاف المســمى الوظيفــي. وباســتخدام اختبــار شــيفيه للكشــف عــن مصــدر تلــك الفــروق )جــدول 
رقــم 33(. يتضـــح مــن الجــدول رقــم )33( وجــود فــروق دالــة عنــد مســتوى 0.05 علــى النحــو التالــي: توجــد فــروق دالــة فــي عامــل 
التكنولوجيــا المتقدمــة بيـــن أفــراد العينــة فــي وظيفــة )موظــف إداري(، وبيـــن أفــراد العينــة فــي وظيفــة )رئيــس قســم(، وذلــك لصالــح 
أفراد العينة في وظيفة )رئيس قسم(. توجد فروق دالة في الدرجة الكلية لعوامل التغييـر التنظيمـي بيـن أفراد العينة في وظيفة 

)موظــف إداري(، وبيـــن أفــراد العينــة فــي وظيفــة )رئيــس قســم(، وذلــك لصالــح أفــراد العينــة فــي وظيفــة )رئيــس قســم(.

جدول رقم )32(

اختبار تحليل التبايـن الأحادي لدلالة الفروق في استجابات عينة الدراسة

حول عوامل التغييـر التنظيمـي في منظمات القطاع الخاص باختلاف المسمى الوظيفي

مصدر التبايـنالعوامل
مجموع 
المربعات

درجات 
الحـرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف
مستوى 
الدلالة

التعليق

غيـر دالة2.9530.982.320.076بيـن المجموعاتالهيكل التنظيمـي 154.583640.43داخل المجموعات

غيـر دالة2.1830.731.490.217بيـن المجموعاتالمهام والواجبات 177.633640.49داخل المجموعات

غيـر دالة2.7530.921.690.169بيـن المجموعاتالموارد البشرية 197.803640.54داخل المجموعات

التكنولوجيا المتقدمة
8.2832.76بيـن المجموعات

3.240.022
دالة عند مستوى 

0.05 310.113640.85داخل المجموعات
الدرجة الكلية لعوامل 

التغييـر التنظيمـي
2.9730.99بيـن المجموعات

3.290.021
دالة عند مستوى 

0.05 109.593640.30داخل المجموعات

جدول رقم )33(

اختبار شيفيه لتوضيح مصدر الفروق في استجابات عينة الدراسة

حول عوامل التغييـر التنظيمـي في منظمات القطاع الخاص باختلاف المسمى الوظيفي

العوامل
المسمى 
الوظيفي

المتوسط 
الحسابـي

مديـر 
عام

مديـر 
إدارة

رئيس 
قسم

موظف 
إداري

الفرق لصالح

رئيس قسم*4.14رئيس قسمالتكنولوجيا المتقدمة
رئيس قسم*3.85رئيس قسمالدرجة الكلية لعوامل التغييـر التنظيمـي

* تعنـي وجود فروق دالة عند مستوى 0.05

الفــروق باختــلاف عــدد ســنوات الخبـــرة فــي الوظيفــة الحاليــة: يتضـــح مــن الجــدول رقــم )34( أن قيــم )ف( غيـــر دالــة 
فــي العوامــل: )الهيــكل التنظيمـــي، المــوارد البشــرية، التكنولوجيــا المتقدمــة(، وفــي الدرجــة الكليــة لعوامــل التغييـــر التنظيمـــي، 
ممــا يشيـــر إلــى عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن اســتجابات عينــة الدراســة حــول تلــك العوامــل للتغييـــر التنظيمـــي 
فــي منظمــات القطــاع الخــاص، تعــود لاختــلاف عــدد ســنوات الخبـــرة فــي الوظيفــة الحاليــة. كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )34( 
أن قيمــة )ف( دالــة عنــد مســتوى 0.05 فــي العامــل: )المهــام والواجبــات(، وفــي الدرجــة الكليــة لعوامــل التغييـــر التنظيمـــي، ممــا 
يشيـــر إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بيـــن اســتجابات عينة الدراســة حول هذا العامل للتغييـــر التنظيمـــي في منظمات 
القطاع الخاص، تعود لاختلاف عدد سنوات الخبـرة في الوظيفة الحالية. وباستخدام اختبار أقل فرق دال )LSD( للكشف 
عــن مصــدر الفــروق لعــدم تمكــن اختبــار شــيفيه مــن الكشــف عنهــا )جــدول 35(. يتضـــح مــن الجــدول رقــم )35( وجــود فــروق 
دالــة عنــد مســتوى 0.05 فــي عامــل المهــام والواجبــات بيـــن أفــراد العينــة ذوي الخبـــرة )5 ســنوات فأقــل، مــن 6 إلــى أقــل مــن 10 
ســنوات، مــن 11 إلــى أقــل مــن 15 ســنة(، وبيـــن أفــراد العينــة ذوي الخبـــرة )مــن 16 ســنة فأكثـــر(، وذلــك لصالــح أفــراد العينــة 

ذوي الخبـــرة )مــن 16 ســنة فأكثـــر(.

الفــروق باختــلاف العمــر: يتضـــح مــن الجــدول رقــم )30( أن قيــم )ف( غيـــر دالــة فــي العوامــل: )الهيــكل التنظيمـــي، المهــام 
والواجبــات، المــوارد البشــرية، التكنولوجيــا المتقدمــة(، وفــي الدرجــة الكليــة لعوامــل التغييـــر التنظيمـــي، ممــا يشيـــر إلــى عــدم 
وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن اســتجابات عينــة الدراســة حــول تلــك العوامــل للتغييـــر التنظيمـــي فــي منظمــات القطــاع 

الخــاص، تعــود لاختــلاف العمــر.
جدول رقم )30(

اختبار تحليل التبايـن الأحادي لدلالة الفروق في استجابات عينة الدراسة

حول عوامل التغييـر التنظيمـي في منظمات القطاع الخاص باختلاف العمر

مصدر التبايـنالعوامل
مجموع 
المربعات

درجات 
الحـرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف
مستوى 
الدلالة

التعليق

غيـر دالة0.8130.270.630.597بيـن المجموعاتالهيكل التنظيمـي 156.723640.43داخل المجموعات

غيـر دالة1.1330.380.770.512بيـن المجموعاتالمهام والواجبات 178.673640.49داخل المجموعات

غيـر دالة1.1630.390.700.551بيـن المجموعاتالموارد البشرية 199.403640.55داخل المجموعات

غيـر دالة0.7230.240.280.844بيـن المجموعاتالتكنولوجيا المتقدمة 317.673640.87داخل المجموعات
الدرجة الكلية لعوامل 

التغييـر التنظيمـي
غيـر دالة0.1830.060.190.903بيـن المجموعات

112.383640.31داخل المجموعات

)الهيــكل  العوامــل:  فــي  دالــة  غيـــر  )ف(  قيــم  أن   )31( رقــم  الجــدول  مــن  يتضـــح  العلمـــي:  المؤهــل  باختــلاف  الفــروق 
التنظيمـــي، المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية، التكنولوجيــا المتقدمــة(، وفــي الدرجــة الكليــة لعوامــل التغييـــر التنظيمـــي، ممــا 
يشيـــر إلــى عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن اســتجابات عينــة الدراســة حــول تلــك العوامــل للتغييـــر التنظيمـــي فــي 

منظمــات القطــاع الخــاص، تعــود لاختــلاف المؤهــل العلمـــي.
جدول رقم )31(

اختبار تحليل التبايـن الأحادي لدلالة الفروق في استجابات عينة الدراسة

حول عوامل التغييـر التنظيمـي في منظمات القطاع الخاص باختلاف المؤهل العلمـي

مصدر التبايـنالعوامل
مجموع 
المربعات

درجات 
الحـرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف
مستوى 
الدلالة

التعليق

غيـر دالة1.6530.551.290.279بيـن المجموعاتالهيكل التنظيمـي 155.883640.43داخل المجموعات

غيـر دالة3.1831.062.180.090بيـن المجموعاتالمهام والواجبات 176.633640.49داخل المجموعات

غيـر دالة3.2031.071.970.119بيـن المجموعاتالموارد البشرية 197.353640.54داخل المجموعات

غيـر دالة2.0930.700.800.493بيـن المجموعاتالتكنولوجيا المتقدمة 316.303640.87داخل المجموعات
الدرجة الكلية لعوامل 

التغييـر التنظيمـي
1.9530.65بيـن المجموعات

غيـر دالة2.140.095 110.613640.30داخل المجموعات

الفروق باختلاف المسمى الوظيفي: يتضـح من الجدول رقم )32( أن قيم )ف( غيـر دالة في العوامل: )الهيكل التنظيمـي، 
المهام والواجبات، الموارد البشــرية(، مما يشيـــر إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بيـــن اســتجابات عينة الدراســة حول 
تلــك العوامــل للتغييـــر التنظيمـــي فــي منظمــات القطــاع الخــاص، تعــود لاختــلاف المســمى الوظيفــي. كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم 
)32( أن قيمة )ف( دالة عند مستوى 0.05 في العامل: )التكنولوجيا المتقدمة(، وفي الدرجة الكلية لعوامل التغييـر التنظيمـي، 
مما يشيـر إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بيـن استجابات عينة الدراسة حول هذا العامل للتغييـر التنظيمـي في منظمات 
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مــن الجــدول رقــم )38( وجــود فــروق دالــة عنــد مســتوى 0.05 علــى النحــو التالــي: توجــد فــروق دالــة فــي محــور تميـــز استـــراتيجية 
المنظمــة بيـــن أفــراد العينــة الحاصليـــن علــى )ثانويــة عامــة فمــا دون(، وبيـــن أفــراد العينــة الحاصليـــن علــى )بكالوريــوس(، وذلــك 
لصالــح أفــراد العينــة الحاصليـــن علــى )بكالوريــوس(. كمــا توجــد فــروق دالــة فــي محــور تميـــز استـــراتيجية المنظمــة بيـــن أفــراد 
العينــة الحاصليـــن علــى )ثانويــة عامــة فمــا دون، دبلــوم بعــد الثانويــة العامــة(، وبيـــن أفــراد العينــة الحاصليـــن علــى )دراســات 

عليــا(، وذلــك لصالــح أفــراد العينــة الحاصليـــن علــى )دراســات عليــا(.

جدول رقم )36(

اختبار تحليل التبايـن الأحادي لدلالة الفروق في استجابات عينة الدراسة
حول أبعاد التميـز التنظيمـي في منظمات القطاع الخاص باختلاف العمر

مصدر التبايـنالمحور
مجموع 
المربعات

درجات 
الحـرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف
مستوى 
الدلالة

التعليق

تميـز القيادات الإدارية
2.1330.71بيـن المجموعات

غيـر دالة1.140.334
227.783640.63داخل المجموعات

تميـز المرؤوسيـن
2.6530.88بيـن المجموعات

غيـر دالة1.370.251
233.943640.64داخل المجموعات

تميـز الهيكل التنظيمـي
1.9230.64بيـن المجموعات

غيـر دالة1.070.362
217.633640.60داخل المجموعات

تميـز استـراتيجية المنظمة
0.5330.18بيـن المجموعات

غيـر دالة0.280.844
235.413640.65داخل المجموعات

تميـز ثقافة المنظمة
2.3530.78بيـن المجموعات

غيـر دالة1.110.345
257.173640.71داخل المجموعات

الدرجة الكلية لأبعاد التميـز 
التنظيمـي

1.0730.36بيـن المجموعات
غيـر دالة0.790.502

165.523640.46داخل المجموعات

جدول رقم )37(

اختبار تحليل التبايـن الأحادي لدلالة الفروق في استجابات عينة الدراسة
حول أبعاد التميـز التنظيمـي في منظمات القطاع الخاص باختلاف المؤهل العلمـي

مصدر التبايـنالمحور
مجموع 
المربعات

درجات 
الحـرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف
مستوى 
الدلالة

التعليق

تميـز القيادات الإدارية
2.2130.74بيـن المجموعات

غيـر دالة1.180.318
227.703640.63داخل المجموعات

تميـز المرؤوسيـن
0.0530.02بيـن المجموعات

غيـر دالة0.030.994
236.533640.65داخل المجموعات

تميـز الهيكل التنظيمـي
4.4131.47بيـن المجموعات

غيـر دالة2.490.060
215.133640.59داخل المجموعات

تميـز استـراتيجية 
المنظمة

6.7432.25بيـن المجموعات
3.570.014

دالة عند 
مستوى 0.01 229.203640.63داخل المجموعات

تميـز ثقافة المنظمة
2.8730.96بيـن المجموعات

غيـر دالة1.360.255
256.653640.71داخل المجموعات

الدرجة الكلية لأبعاد 
التميـز التنظيمـي

2.3230.77بيـن المجموعات
غيـر دالة1.710.164

164.273640.45داخل المجموعات

جدول رقم )34(
اختبار تحليل التبايـن الأحادي لدلالة الفروق في استجابات عينة الدراسة

حول عوامل التغييـر التنظيمـي في منظمات القطاع الخاص باختلاف عدد سنوات الخبـرة

مصدر التبايـنالعوامل
مجموع 
المربعات

درجات 
الحـرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف
مستوى 
الدلالة

التعليق

غيـر دالة0.4030.130.310.822بيـن المجموعاتالهيكل التنظيمـي 157.143640.43داخل المجموعات

المهام والواجبات
4.4831.49بيـن المجموعات

3.100.027
دالة عند 

مستوى 0.05 175.333640.48داخل المجموعات

غيـر دالة0.1030.040.060.979بيـن المجموعاتالموارد البشرية 200.453640.55داخل المجموعات

غيـر دالة2.4630.820.950.418بيـن المجموعاتالتكنولوجيا المتقدمة 315.933640.87داخل المجموعات
الدرجة الكلية لعوامل 

التغييـر التنظيمـي
1.1230.37بيـن المجموعات

غيـر دالة1.220.304 111.443640.31داخل المجموعات

جدول رقم )35(

اختبار أقل فرق دال )LSD( لتوضيح مصدر الفروق في استجابات عينة الدراسة
حول عامل المهام والواجبات في منظمات القطاع الخاص باختلاف عدد سنوات الخبـرة

عدد سنوات الخبـرة 
في الوظيفة الحالية

المتوسط 
الحسابـي

5 سنوات 
فأقل

من 6 إلى أقل 
من 10 سنوات

من 11 إلى أقل 
من 15 سنة

من 16 سنة 
فأكثـر

الفرق لصالح

من 16 سنة فأكثـر***3.80من 16 سنة فأكثـر

* تعنـي وجود فروق دالة عند مستوى 0.05

الســؤال الســابع: هــل تختلــف إدراكات العامليـــن لطبيعــة أبعــاد التميـــز التنظيمـــي فــي منظمــات القطــاع الخــاص فــي 
ــا للعوامــل الشـــخصية والوظيفيــة: )العمــر - المؤهــل العلمـــي- المســمى الوظيفــي - عــدد 

ً
المملكــة العربيــة الســعودية وفق

ســنوات الخبـــرة فــي الوظيفــة الحاليــة(؟

للإجابــة عــن هــذا الســؤال قــام الباحــث باســتخدام اختبــار تحليــل التبايـــن الأحــادي )ف( لدلالــة الفــروق بيـــن أكثـــر مــن 
مجموعتيـــن مستقلتيـــن، وذلــك للتعــرف علــى الفــروق فــي إجابــات عينــة الدراســة حــول التميـــز التنظيمـــي فــي منظمــات القطــاع 
الخــاص باختــلاف كل متغيـــر مــن المتغيـــرات التاليــة: )العمــر - المؤهــل العلمـــي - المســمى الوظيفــي - عــدد ســنوات الخبـــرة فــي 

الوظيفــة الحاليــة(، والجــداول التاليــة توضـــح النتائــج التـــي تــم التوصــل لهــا:

الفــروق باختــلاف العمــر: يتضـــح مــن الجــدول رقــم )36( أن قيــم )ف( غيـــر دالــة فــي الأبعــاد: )تميـــز القيــادات الإداريــة، 
تميـــز المرؤوسيـــن، تميـــز الهيــكل التنظيمـــي، تميـــز استـــراتيجية المنظمــة، تميـــز ثقافــة المنظمــة(، وفــي الدرجــة الكليــة لأبعــاد 
التميـــز التنظيمـــي، ممــا يشيـــر إلــى عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن اســتجابات عينــة الدراســة حــول تلــك الأبعــاد 

ــي فــي منظمــات القطــاع الخــاص، تعــود لاختــلاف العمــر. للتميـــز التنظيمـ

الفــروق باختــلاف المؤهــل العلمـــي: يتضـــح مــن الجــدول رقــم )37( أن قيــم )ف( غيـــر دالــة فــي الأبعــاد: )تميـــز القيــادات 
الإداريــة، تميـــز المرؤوسيـــن، تميـــز الهيــكل التنظيمـــي، تميـــز ثقافــة المنظمــة(، وفــي الدرجــة الكليــة لأبعــاد التميـــز التنظيمـــي، 
ــر إلــى عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن اســتجابات عينــة الدراســة حــول تلــك الأبعــاد للتميـــز التنظيمـــي  ممــا يشيـ
فــي منظمــات القطــاع الخــاص، تعــود لاختــلاف المؤهــل العلمـــي. كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )37( أن قيمــة )ف( دالــة عنــد 
مســتوى 0.01 في البعد: )تميـــز استـــراتيجية المنظمة(، مما يشيـــر إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بيـــن اســتجابات عينة 
الدراسة حول هذا البعد للتميـــز التنظيمـــي في منظمات القطاع الخاص، تعود لاختلاف المؤهل العلمـــي. وباستخدام اختبار 
أقــل فــرق دال )LSD( للكشــف عــن مصــدر الفــروق لعــدم تمكــن اختبــار شــيفيه مــن الكشــف عنهــا )جــدول رقــم 38(. يتضـــح 
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المنظمة(، وفي الدرجة الكلية لأبعاد التميـز التنظيمـي، مما يشيـر إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بيـن استجابات 
عينــة الدراســة حــول تلــك الأبعــاد للتميـــز التنظيمـــي فــي منظمــات القطــاع الخــاص، تعــود لاختــلاف عــدد ســنوات الخبـــرة فــي 

الوظيفــة الحاليــة.

جدول رقم )40(

اختبار شيفيه لتوضيح مصدر الفروق في استجابات عينة الدراسة

حول أبعاد التميـز التنظيمـي في منظمات القطاع الخاص باختلاف المسمى الوظيفي

المحور
المسمى 
الوظيفي

المتوسط 
الحسابـي

مديـر 
عام

مديـر 
إدارة

رئيس 
قسم

موظف 
إداري

الفرق لصالح

رئيس قسم*3.71رئيس قسمتميـز الهيكل التنظيمـي
رئيس قسم*3.75رئيس قسمتميـز استـراتيجية المنظمة

الدرجة الكلية لأبعاد التميـز 
التنظيمـي**

رئيس قسم*3.68رئيس قسم

* تعنـــي وجــود فــروق دالــة عنــد مســتوى 0.05 ** تــم اســتخدام اختبــار أقــل فــرق دال )LSD( للكشــف عــن مصــدر الفــروق لعــدم تمكــن اختبــار 
شــيفيه مــن الكشــف عنهــا

جدول رقم )41(

اختبار تحليل التبايـن الأحادي لدلالة الفروق في استجابات عينة الدراسة حول

أبعاد التميـز التنظيمـي في منظمات القطاع الخاص باختلاف عدد سنوات الخبـرة

مصدر التبايـنالمحور
مجموع 
المربعات

درجات 
الحـرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف
مستوى 
الدلالة

التعليق

غيـر دالة1.2530.420.660.575بيـن المجموعاتتميـز القيادات الإدارية 228.673640.63داخل المجموعات

غيـر دالة0.8030.270.410.743بيـن المجموعاتتميـز المرؤوسيـن 235.783640.65داخل المجموعات

غيـر دالة0.3830.130.210.890بيـن المجموعاتتميـز الهيكل التنظيمـي 219.173640.60داخل المجموعات
تميـز استـراتيجية 

المنظمة
0.7730.26بيـن المجموعات

غيـر دالة0.400.757 235.183640.65داخل المجموعات

غيـر دالة0.2930.100.140.939بيـن المجموعاتتميـز ثقافة المنظمة 259.233640.71داخل المجموعات
الدرجة الكلية لأبعاد 

التميـز التنظيمـي
0.1230.04بيـن المجموعات

غيـر دالة0.090.967 166.473640.46داخل المجموعات

مناقشة نتائج الدراسة

فــي هــذا الجـــزء ســيتم الحديــث عــن نتائــج أســئلة الدراســة والمحــددة بثمانيــة أســئلة ومناقشــتها فــي ضــوء الإطــار النظــري، 
والدراســات الســابقة والتعليــق علــى كل نتيجــة بأســلوب علمـــي مختصــر، وذلــك علــى النحــو التالــي:

: أظهــرت النتائــج أن أبعــاد التغييـــر التنظيمـــي وهــي )المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية، والتكنولوجيــا المتقدمــة( هــي أكثـــر 
ً
أولا

أبعــاد التغييـــر التنظيمـــي تأثيـــرًا فــي التميـــز التنظيمـــي، وان بُعــد )التكنولوجيــا المتقدمــة( قــد احتــل المرتبــة الأولــى وفســر 
مــا يســاوي )37%( مــن التبايـــن فــي المتغيـــر التابــع، تــلاه بُعــد )المهــام والواجبــات( وفســر مــا يســاوي )48%( مــن التبايـــن فــي 
المتغيـــر التابــع، وأخيـــرا بُعــد )المــوارد البشــرية( وفســر مــا يســاوي )50%( مــن التبايـــن فــي المتغيـــر التابــع. ويمكــن تفسيـــر 
ذلــك بــأن إدراك العامليـــن فــي تلــك المؤسســات لعوامــل التغييـــر التنظيمـــي يولــد لديهــم شــعورًا بالوصــول إلــى التميـــز فــي 

جدول رقم )38(

اختبار أقل فرق دال )LSD( لتوضيح مصدر الفروق في استجابات عينة الدراسة

حول بعد تميـز استـراتيجية المنظمة في منظمات القطاع الخاص باختلاف المؤهل العلمـي

المؤهل العلمـي
المتوسط 
الحسابـي

 ثانوية عامة 
فما دون

دبلوم بعد 
الثانوية العامة

الفرق لصالحدراسات عليابكالوريوس

بكالوريوس*3.52بكالوريوس
دراسات عليا**3.60دراسات عليا

* تعنـي وجود فروق دالة عند مستوى 0.05

الفــروق باختــلاف المســمى الوظيفــي: يتضـــح مــن الجــدول رقــم )39( أن قيــم )ف( غيـــر دالــة فــي الأبعــاد: )تميـــز القيــادات 
الإداريــة، تميـــز المرؤوسيـــن، تميـــز ثقافــة المنظمــة(، ممــا يشيـــر إلــى عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن اســتجابات 
عينة الدراسة حول تلك الأبعاد للتميـز التنظيمـي في منظمات القطاع الخاص، تعود لاختلاف المسمى الوظيفي. كما يتضـح 
ــز الهيــكل التنظيمـــي، تميـــز استـــراتيجية  مــن الجــدول رقــم )39( أن قيــم )ف( دالــة عنــد مســتوى 0.05 فأقــل فــي الأبعــاد: )تميـ
المنظمة(، وفي الدرجة الكلية لأبعاد التميـز التنظيمـي، مما يشيـر إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بيـن استجابات عينة 
الدراســة حــول تلــك الأبعــاد للتميـــز التنظيمـــي فــي منظمــات القطــاع الخــاص، تعــود لاختــلاف المســمى الوظيفــي. وباســتخدام 
اختبــار شــيفيه للكشــف عــن مصــدر تلــك الفــروق )جــدول 40(. يتضـــح مــن الجــدول رقــم )40( وجــود فــروق دالــة عنــد مســتوى 
0.05 علــى النحــو التالــي: توجــد فــروق دالــة فــي محــور تميـــز الهيــكل التنظيمـــي بيـــن أفــراد العينــة فــي وظيفــة )موظــف إداري(، 
وبيـــن أفــراد العينــة فــي وظيفــة )رئيــس قســم(، وذلــك لصالــح أفــراد العينــة فــي وظيفــة )رئيــس قســم(. كمــا توجــد فــروق دالــة فــي 
محــور تميـــز استـــراتيجية المنظمــة بيـــن أفــراد العينــة فــي وظيفــة )موظــف إداري(، وبيـــن أفــراد العينــة فــي وظيفــة )رئيــس قســم(، 
وذلك لصالح أفراد العينة في وظيفة )رئيس قســم(. وأخيـــرا توجد فروق دالة في الدرجة الكلية لأبعاد التميـــز التنظيمـــي بيـــن 
أفــراد العينــة فــي وظيفــة )موظــف إداري(، وبيـــن أفــراد العينــة فــي وظيفــة )رئيــس قســم(، وذلــك لصالــح أفــراد العينــة فــي وظيفــة 

)رئيــس قســم(.

جدول رقم )39(

اختبار تحليل التبايـن الأحادي لدلالة الفروق في استجابات عينة الدراسة

حول أبعاد التميـز التنظيمـي في منظمات القطاع الخاص باختلاف المسمى الوظيفي

مصدر التبايـنالمحور
مجموع 
المربعات

درجات 
الحـرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف
مستوى 
الدلالة

التعليق

غيـر دالة2.8330.941.510.211بيـن المجموعاتتميـز القيادات الإدارية 227.083640.62داخل المجموعات

غيـر دالة2.3330.781.210.307بيـن المجموعاتتميـز المرؤوسيـن 234.253640.64داخل المجموعات

تميـز الهيكل التنظيمـي
7.1432.38بيـن المجموعات

4.080.007
دالة عند مستوى 

0.01 212.413640.58داخل المجموعات
تميـز استـراتيجية 

المنظمة
6.5532.18بيـن المجموعات

3.460.017
دالة عند 

مستوى 0.05 229.393640.63داخل المجموعات

غيـر دالة3.1531.051.490.217بيـن المجموعاتتميـز ثقافة المنظمة 256.373640.70داخل المجموعات
الدرجة الكلية لأبعاد 

التميـز التنظيمـي
3.8231.27بيـن المجموعات

2.850.038
دالة عند 

مستوى 0.05 162.783640.45داخل المجموعات

الفــروق باختــلاف عــدد ســنوات الخبـــرة فــي الوظيفــة الحاليــة: يتضـــح مــن الجــدول رقــم )41( أن قيــم )ف( غيـــر دالــة 
فــي الأبعــاد: )تميـــز القيــادات الإداريــة، تميـــز المرؤوسيـــن، تميـــز الهيــكل التنظيمـــي، تميـــز استـــراتيجية المنظمــة، تميـــز ثقافــة 
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خامسًــا: أظهــرت النتائــج أن أبعــاد التغييـــر التنظيمـــي وهــي )المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية، والتكنولوجيــا المتقدمــة( هــي 
أكثـر أبعاد التغييـر التنظيمـي تأثيـرًا في تميـز )ثقافة المنظمة( كبُعد من أبعاد التميـز التنظيمـي، وأن بُعد )التكنولوجيا 
المتقدمــة( قــد احتــل المرتبــة الأولــى وفســر مــا يســاوي )28%( مــن التبايـــن فــي المتغيـــر التابــع، تــلاه بُعــد )المهــام والواجبــات( 
وفســر مــا يســاوي )35%( مــن التبايـــن فــي المتغيـــر التابــع، وأخيـــرًا بُعــد )المــوارد البشــرية( وفســر مــا يســاوي )36%( مــن 
التبايـن في المتغيـر التابع. ويمكن تفسيـر ذلك بأن إدراك العامليـن في تلك المؤسسات بأن عوامل التغييـر التنظيمـي لها 
تأثيـــر علــى الثقافــة التنظيميــة للمنظمــة لتحقيــق التميـــز التنظيمـــي مــن خــلال توفيـــر مكونــات الثقافــة التنظيميــة مثــل: 
تمكيـن العامليـن من المشاركة في اتخاذ القرارات، منح العامليـن ثقافة الاحتـرام المتبادل بيـن الرئيس والمرؤوس، خلق 
تــوازن بيـــن الحيــاة الاجتماعيــة والتنظيميــة للعامليـــن، المســاهمة فــي تكويـــن جوانــب مهمــة فــي شــخصيات وأنمــاط ســلوك 
ــرًا غــرس الــولاء الــذي بــدوره يخــدم إدارة المــوارد البشــرية فــي تنفيــذ الكثيـــر مــن واجباتهــا ومســئولياتها.  العامليـــن، وأخيـ

وهــذه النتيجــة تتفــق مــع نتائــج دراســة بـــرحومة )2012(.

ــا لبياناتهــم الشــخصية والوظيفيــة، أظهــرت 
ً

سادسًــا: فيمــا يتعلــق بــإدراك العامليـــن لطبيعــة عوامــل التغييـــر التنظيمـــي وفق
ــا ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن اســتجابات عينــة الدراســة حــول عوامــل التغييـــر التنظيمـــي، تعــود 

ً
النتائــج أن هنــاك فروق

لاختــلاف المســمى الوظيفــي، وذلــك لصالــح أفــراد العينــة ممــن يحملــون مســمى »رئيــس قســم«، وكذلــك تعــود لاختــلاف 
عــدد ســنوات الخبـــرة فــي الوظيفــة الحاليــة وذلــك لصالــح أفــراد العينــة ممــن لديهــم خبـــرة »16 ســنة فأكثـــر«. ويمكــن 
أن يعــزى ســبب ذلــك إلــى أن بعــض الأفــراد ممــن وصلــوا إلــى مناصــب إداريــة عاليــة عــادة مــا يكــون لديهــم خدمــة طويلــة 
تقــدم لهــم الخبـــرات التـــراكمية والاحتــكاك مــع المــدراء بشــكل يومـــي ممــا يعطيهــم القــدرة علــى المشــاركة فــي عمليــة التغييـــر 
التنظيمـــي بشــكل أفضــل مــن غيـــرهم. كمــا أن هــذه الفئــة مــن الرؤســاء لديهــم القــدرة فــي المشــاركة فــي عمليــة التغييـــر 
ويبـــرز دورهــم هنــا فــي النواحـــي التاليــة: لديهــم المبــادرة فــي عمليــة التغييـــر، ومــن ثــم تشــجيع وإقنــاع العامليـــن بالحاجــة إلــى 
التغييـــر، ويشــاركون العامليـــن فــي عمليــة التغييـــر، ويســتعملون ســلطتهم إيجابًــا لإدارة وتوجيــه عمليــة التغييـــر، ولديهــم 
القــدرة علــى التعامــل الجيــد مــع مقاومــة التغييـــر مــن قبــل العامليـــن بالطريقــة الصـــحيحة، وأخيـــرًا تحملهــم فــي الدرجــة 

ــر. وهــذه النتيجــة تتفــق مــع نتائــج دراســة الدوســري )2011(. الأولــى لمســئولية التغييـ

ــا لبياناتهــم الشــخصية والوظيفيــة، أظهــرت النتائــج 
ً

ســابعًا: فيمــا يتعلــق بــإدراك العامليـــن لطبيعــة أبعــاد التميـــز التنظيمـــي وفق
ــا ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن اســتجابات عينــة الدراســة حــول أبعــاد التميـــز التنظيمـــي، تعــود لاختــلاف 

ً
أن هنــاك فروق

المؤهــل العلمـــي وذلــك لصالــح أفــراد العينــة الذيـــن يحملــون مؤهــل »دراســات عليــا« وكذلــك تعــود لاختــلاف المســمى 
الوظيفــي وذلــك لصالــح أفــراد العينــة ممــن يحملــون مســمى وظيفــي »رئيــس قســم«. ويمكــن أن يعــزى ســبب ذلــك إلــى 
أنــه كلمــا زاد المؤهــل العلمـــي لــدى الموظــف تـــزداد تبعًــا لذلــك خبـــراته، ويصبــح أكثـــر نضـــجًا وإلمامًــا بمــا يطلبــه العمــل، 
وهــذا بــلا شــك سيســهل عليــه الحصــول علــى مــا يـــريده ويبحــث عنــه مــن عملــه، وفــي نهايــة الأمــر يكــون أكثـــر اطلاعًــا 
علــى جوانــب العمــل التـــي لهــا علاقــة بالتميـــز التنظيمـــي بشــكل مباشــر. وهــذه النتيجــة تتفــق مــع نتائــج دراســة الخـــرشة 

وآخـــرين )2013(.

التوصيات

فــي ضــوء الإطــار النظــري ونتائــج التطبيــق العملــي للدراســة وبشــكل خــاص مــا تضمنتــه نتائــج أســئلة الدراســة، يو�صــي 
الباحــث بمــا يلــي:

أظهــرت نتائــج الدراســة وجــود أثـــر لعوامــل التغييـــر التنظيمـــي فــي التميـــز التنظيمـــي، ولذلــك يجــب علــى مؤسســات - 
الأعمــال بمدينــة الريــاض المحافظــة علــى ثقافــة التغييـــر والتميـــز التنظيمـــي عــن طريــق إتاحــة الفرصــة للعامليـــن 
إلــى  نهايــة المطــاف  فــي  تهــدف  مــن فوائــد إداريــة وتنظيميــة وربحيــة وتنافســية  لــه  لمــا  التغييـــر  فــي عمليــة  بالمشــاركة 
تحسيـــن أداء المنظمات في جميع المجالات. وكذلك تشجيع العامليـــن على الأداء المتميـــز عن طريق توعيتهم بأهمية 

التميـــز مــن خــلال الــدورات التدريبيــة والمحاضــرات وورش العمــل.

أظهــرت نتائــج الدراســة أن الهيــكل التنظيمـــي كعامــل مــن عوامــل التغييـــر التنظيمـــي ليــس لــه تأثيـــر علــى التميـــز - 

حالــة توافــر عــدة متطلبــات لعــل مــن إبرازهــا فــي هــذه الدراســة: قيــادة فعالــة تتولــى وضــع اطــر وسياســات فيمــا يتعلــق 
بجوانــب العمــل للوصــول إلــى التميـــز، وجــود هيــاكل تنظيميــة مرنــة تســتوعب إجـــراء التغييـــرات التـــي يحتاجهــا العمــل، 
وجود نظام متطور وفاعل يساعد على تنمية الموارد البشرية وتقييم أدائها بشكل موضوعي، وجود إدارة استـــراتيجية 
فاعلــة تعمــل علــى تحديــد الأهــداف وتخصيــص جميــع أنــواع المــوارد الماديــة والماليــة والبشــرية التـــي تســاعد علــى تحقيــق 
الغايــات علــى المــدى البعيــد، وأخيـــرا وجــود بيئــة مناســبة لديهــا ثقافــة تنظيميــة تعمــل علــى الأجــواء الاجتماعيــة بيـــن 
الرؤســاء والعامليـــن لبــذل المزيــد مــن الجهــود لتحقيــق أهــداف المنظمــة. وهــذه النتيجــة تتفــق مــع نتائــج دراســة الحوامــدة 

والهيتـــي )2004(.

ثانيًــا: أظهــرت النتائــج أن أبعــاد التغييـــر التنظيمـــي وهــي )الهيــكل التنظيمـــي، المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية، والتكنولوجيــا 
المتقدمــة( هــي أكثـــر أبعــاد التغييـــر التنظيمـــي تأثيـــرًا فــي تميـــز )القيــادة الإداريــة( كبُعــد مــن أبعــاد التميـــز التنظيمـــي، وأن 
بُعــد )التكنولوجيــا المتقدمــة( قــد احتــل المرتبــة الأولــى وفســر مــا يســاوي )27%( مــن التبايـــن فــي المتغيـــر التابــع، تــلاه بٌعــد 
)المهــام والواجبــات( وفســر مــا يســاوي )33%( مــن التبايـــن فــي المتغيـــر التابــع، تــلاه بُعــد )المــوارد البشــرية(، وفســر مــا 
يســاوي )35%( مــن التبايـــن فــي المتغيـــر التابــع، وأخيـــرا بُعــد )الهيــكل التنظيمـــي( وفســر مــا يســاوي )36%( مــن التبايـــن فــي 
المتغيـــر التابــع. ويمكــن تفسيـــر ذلــك بــان إدراك العامليـــن فــي تلــك المؤسســات بــأن عوامــل التغييـــر التنظيمـــي لهــا تأثيـــر 
علــى القيــادة التـــي بدورهــا تعمــل علــى تحقيــق التميـــز التنظيمـــي مــن خــلال قيــام القيــادة بــالأدوار التاليــة: توجيــه الآخـريـــن 
أو التأثيـــر علــى أفكارهــم ومشــاعرهم وســلوكهم، تذليــل العقبــات التـــي تعــوق عمليــة إنجــاز أعمــال العامليـــن، العمــل 
وفقًــا لأســلوب العلاقــات الإنســانية الحديثــة، اســتخدام أســلوب الحوافــز الإيجابيــة لدفــع العامليـــن نحــو التميـــز فــي 
أداء أعمالهــم، وأخيـــرًا المســاعدة علــى عمليــة إنجــاز التغييـــرات بطريقــة فاعلــة والتعامــل مــع مقاومــة التغييـــر عــن طريــق 
التدريــب وتقديــم المعلومــات اللازمــة والنصائــح التـــي تهــدف فــي نهايــة المطــاف للتغييـــر الإيجابـــي الــذي يحقــق أهــداف 

المنظمــة. وهــذه النتيجــة تتفــق مــع نتائــج دراســة الخـــرشة )2006(.

ــا: أظهــرت النتائــج أن أبعــاد التغييـــر التنظيمـــي وهــي )المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية، والتكنولوجيــا المتقدمــة( هــي 
ً
ثالث

أكثـــر أبعــاد التغييـــر التنظيمـــي تأثيـــرًا فــي تميـــز )المرؤوسيـــن( كبُعــد مــن أبعــاد التميـــز التنظيمـــي، وأن بُعــد )التكنولوجيــا 
المتقدمــة( قــد احتــل المرتبــة الأولــى وفســر مــا يســاوي )21%( مــن التبايـــن فــي المتغيـــر التابــع، تــلاه بُعــد )المهــام والواجبــات( 
وفســر مــا يســاوي )29%( مــن التبايـــن فــي المتغيـــر التابــع، وأخيـــرا بُعــد )المــوارد البشــرية( وفســر مــا يســاوي )31%( مــن 
التبايـــن فــي المتغيـــر التابــع. ويمكــن تفسيـــر ذلــك بــان إدراك العامليـــن فــي تلــك المؤسســات بــأن عوامــل التغييـــر التنظيمـــي 
لهــا تأثيـــر علــى المرؤوسيـــن ممــا يجعلهــم يعملــون علــى تحقيــق التميـــز التنظيمـــي مــن خــلال قيامهــم بــالأدوار التاليــة: 
فــي حــل مشــكلات العمــل التـــي تواجههــم، اســتغلالهم الجيــد لمبــدأ التفويــض الــذي يمنــح لهــم مــن  المشــاركة الفاعلــة 
رؤســائهم، اســتغلال التكنولوجيــا الحديثــة التـــي توفرهــا جهــة عملهــم لتبســيط إجـــراءات العمــل، وأخيـــرًا إبــداء الــولاء 
لديهــم الــذي يعــد أحــد المقومــات الرئيســة والمؤثـــرة فــي خلــق الإبــداع لديهــم فــي المنظمــة، كمــا إنــه يســاهم فــي تحقيــق الأداء 
المتميـــز ويق�صــي علــى الكثيـــر مــن الســلوكيات الســلبية كاللامبــالاة فــي العمــل، ودوران العمــل. وهــذه النتيجــة تتفــق مــع 

نتائــج دراســة الضلاعيـــن )2009(.

رابعًــا: ظهــرت النتائــج أن أبعــاد التغييـــر التنظيمـــي وهــي )المهــام والواجبــات، المــوارد البشــرية، والتكنولوجيــا المتقدمــة( هــي 
أكثـــر أبعــاد التغييـــر التنظيمـــي تأثيـــرًا فــي تميـــز )استـــراتيجية المنظمــة( كبُعــد مــن أبعــاد التميـــز التنظيمـــي، وأن بُعــد 
فــي المتغيـــر التابــع، تــلاه بُعــد  )التكنولوجيــا المتقدمــة( قــد احتــل المرتبــة الأولــى وفســر مــا يســاوي )32%( مــن التبايـــن 
)المهــام والواجبــات( وفســر مــا يســاوي )41%( مــن التبايـــن فــي المتغيـــر التابــع، وأخيـــرًا بُعــد )المــوارد البشــرية( وفســر مــا 
يســاوي )43%( مــن التبايـــن فــي المتغيـــر التابــع. ويمكــن تفسيـــر ذلــك بــأن إدراك العامليـــن فــي تلــك المؤسســات بــأن عوامــل 
التغييـــر التنظيمـــي لهــا تأثيـــر علــى استـــراتيجية المنظمــة لتحقيــق التميـــز التنظيمـــي مــن خــلال وجــود استـــراتيجية جيــدة 
أن  علــى  الاستـــراتيجية  تعمــل  المنظمــة، كذلــك  تطلعــات  لتحقيــق  علــى ضوئهــا  الأفــراد  يعمــل  رؤيــة مســتقبلية  تملــك 
ــا للتغييـــر يتــم فيهــا تحديــد للتوجهــات طويلــة المــدى، وكذلــك العمــل علــى مواجهــة التحديــات التـــي تتعــرض 

ً
تضمنهــا خطط

لهــا المنظمــة ومنهــا علــى ســبيل المثــال التســارع والتنافــس مــع البيئــة الخارجيــة. وهــذه النتيجــة تتفــق مــع نتائــج دراســة 
.)2010( الرشــيدي 
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العلــوم الإســلامية العالميــة.

التنظيمـــي، ولذلــك يجــب علــى مؤسســات الأعمــال بمدينــة الريــاض مراجعــة هياكلهــا التنظيميــة بمــا يكفــل سيـــر 
ينظــم  إنــه  كمــا  علمـــي،  أســاس  علــى  المبنيــة  الســليمة  القــرارات  واتخــاذ  موضوعــي  بشــكل  التنظيميــة  العمليــات 

منظمــة. كل  فــي  الثلاثــة  الإداريــة  المســتويات  عبـــر  الإداري  التسلســل 

ضرورة أن تعيد مؤسسات الأعمال النظر في فهمها لدور الموارد البشرية وأثـــره في تحقيق التميـــز التنظيمـــي، حيث - 
جــاء هــذا العامــل فــي المرتبــة الأخيـــرة بيـــن عوامــل التغييـــر التنظيمـــي. وإذا أرادت هــذه المؤسســات البقــاء والمنافســة 
فعليهــا زيــادة الاهتمــام بهــذا المــورد البشــري لأنــه يُعــد رأس المــال الحقيقــي الــذي يلعــب الــدور الرئيــس فــي تحقيــق 

التميـــز المؤس�صــي.

إن ثقافــة التغييـــر والتميـــز التنظيمـــي لا تتحقــق مــن خــلال الممارســات الفرديــة فقــط، وإنمــا هــي بحاجــة إلــى رؤيــة - 
شــاملة ومجهــودات يشــارك فيهــا الأفــراد والقــادة، لــذا يجــب الاهتمــام بالقيــادات الإداريــة فــي مؤسســات الأعمــال 
بمدينــة الريــاض، حيــث اتضـــح دورهــم الأسا�صــي فــي تحديــد المنهجيــة المطلوبــة لــكل مــن إدارة التغييـــر التنظيمـــي 
والتميـــز المؤس�صــي، حيــث إن هذيـــن المتغيـريـــن همــا مــن أكثـــر الضــرورات الحديثــة للمنظمــات الحديثــة الســاعية 

للبقــاء والاســتمرار والنمــو فــي ظــل تحديــات القــرن الحــادي والعشريـــن.

الأبحاث المستقبلية

التنظيمـــي والتميـــز  التغييـــر  فــي مجــال  الدراســات  مــن  ــا جديــدة لمزيــد 
ً
آفاق تفتــح  قــد  الدراســة  هــذه  أن  الباحــث  يـــرى 

الآتــي: نقتــرح  لــذا  التنظيمـــي، 

لمــا كانــت هــذه الدراســة لــم تغــط جميــع الأبعــاد للتغييـــر التنظيمـــي والتميـــز التنظيمـــي، فإنهــا أبقــت المجــال مفتوحًــا - 
لدراســات أخـــرى مســتقبلية تتنــاول أبعــادًا جديــدة ذات علاقــة بمتغيـــرات الدراســة ولــم تــرد فيهــا.

إجـــراء دراســة مقارنــة بيـــن القطــاع الحكومـــي والقطــاع الخــاص فــي مدينــة الريــاض حــول مزيــد مــن المعرفــة حــول هــذا - 
الأثـر.

إجـــراء المزيــد مــن الدراســات فــي هــذا الموضــوع فــي منظمــات أخـــرى فــي القطاعــات المختلفــة ومقارنــة نتائجهــا بنتائــج - 
هــذه الدراســة.
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استبانة الدراسة

ملاحظة:

يقصــد بالتغييـــر التنظيمـــي: جهــود منظمــة ومدروســة تقــوم بهــا المنظمــة وقــت الحاجــة مــن أجــل إحــداث تغييـــرات مناســبة فــي - 

بيئــة العمــل للوصــول إلــى أداء متميـــز بالإضافــة إلــى تحقيــق أهــداف المنظمــة بكفــاءة وفعاليــة.

يقصــد بالتميـــز التنظيمـــي: الوصــول إلــى الأداء الــذي يفــوق أداء المؤسســات الأخـــرى المنافســة ويحقــق تطلعــات الإدارة العليــا - 

والعامليـــن فــي المنظمــة.

أسئلة الاستبانة
: البيانات الشخصية والوظيفية:

ً
أولا

1- العمر: 

من 31 سنة إلى أقل من 40سنة)       (30 سنة فأقل)       (

من 51 سنة فأكثـر)       (من 41 سنة إلى أقل من 50 سنة)       (

2- المؤهل العلمـي:

دبلوم بعد الثانوية العامة)       (ثانوية عامة فما دون)       (

دراسات عليا)       (بكالوريوس )       (

3- المسمى الوظيفي:

مديـر إدارة)       (مديـر عام )       (

موظف اداري)       (رئيس قسم)       (

4- عدد سنوات الخبـرة في الوظيفة الحالية: 

من 6 سنوات إلى أقل من 10 سنوات)       (5 سنوات فأقل)       (

من 16 سنة فأكثـر)       (من 11 سنه إلى أقل من 15 سنة)       (

ثانيًا: عوامل التغييـر التنظيمـي:

فيمــا يلــي بعــض العبــارات الدالــة علــى عوامــل التغييـــر التنظيمـــي. الرجــاء قــراءة كل عبــارة ومــن ثــم وضــع علامــة )√( فــي الخانــة التـــي 

تمثــل إجابتك.

م
العبارة

الإجابة
تنطبق 

دائمًا
تنطبق 

غالبًا
تنطبق 
ا

ً
أحيان

تنطبق 
نادرًا

لا تنطبق 
ا

ً
إطلاق

)5()4()3()2()1(
الهيكل التنظيمـي

أشعر بأن التغييـر في الهيكل التنظيمـي كان أحد أسباب التغييـر في جهة عملي01

أعتقد أن التضـخم البيـروقراطي في جهة عملي دفع الإدارة إلى القيام بالتغييـر02

أعتقد أن التغييـر في أهداف وسياسات جهة عملي يعتبـر حافزًا للتغييـر03

أعتقد أن التغييـر في القيادات الإدارية سبب من أسباب التغييـر04

المهام والواجبات

أشعر أن التغييـر يساهم في دمج بعض الوظائف05

يساهم التغييـر في إيجاد وصف وظيفي جديد لوظائف العامليـن في جهة عملي06

أدى التغييـر إلى إعادة توزيع الاختصاصات والواجبات بيـن العامليـن07

أدى التغييـر إلى وضوح المسئوليات الوظيفية في جهة عملي08

ثانيًا - مراجع باللغة الأجنبية:

- Aldalaain. )2010(. ”The Impact of Organizational Excellence in Empowerment“, Journal of Studies in 
Management Science, 37 )1(: 64-92.

- Alrawashdeh, E. )2012(. ”The Impact of Management by Walknig around on Achieving Organizational 
Excellence among Employees in Arab Potash Company“, Journal of Emerging Trends in Economics and 
Management Science, 3, )5(: 523– 528.

- Burnes, B. )2004(. Managing Change: A Strategic Approach to Organizational Dynamics. 4th ed. Harlow: 
Prentice Hall.

- Cocks, G. )2014(. ”Optimizing Pathways for an Organizational Change Management Programme“, The TQM 
Journal, 26 )1(: 88-97.

- Decker, D.;  E. Gloria; J. Janell and P. Robert. )2001(. ”Effect of Organizational Change on the Individual 
Employee“, Health Care Management, 19 )4(: 1 – 12.

- Ewa, Z. and O. Iwona. )2015(. ”Change Management in Information Sysyems Projects for Public 
Organizations in Poland“, Interdisciplinary Journal of Information, Knowledge, and Management, 10: 
47 – 62.

- Fok–Yew, O.; H. Ahmed and S. Baharin. )2013(. ”Operational Excellence and Change Management in 
Malaysia Context“, Journal of Organizational Management Studies, 13: 1-14.

- Fok–Yew and H. Ahmed. )2014(. ”The Effect of Change Management on Operational Excellence in Electrical 
and Electronics Industry: Evidence from Malaysia“, British Journal of Economics, Management & Trade, 4 
)8(: 1285–1305.

- Hornstein, H. )2014(. ”The Integration of Project Management and Organizational Change Management is 
Now a Necessity“, International Journal of Project Management, 33: 291-298.

- Joseph, B.; M. Odenyo, and J. Rotich. )2015(. ”Organizational Change and Resistance Dilemmas, Resolution 
Approaches and Mechanisms“, International Journal of Economics, Commerce and Management. 3 )2(: 1 
-17.

- Kuipers, B.; M. Higgs; W. Kickert; L. Tummers; J. Grandia and J. Van. )2014(. ”Managing Change in Public 
Organizations: A Review of the Literature between )2000-2010(“, Public Administration, 92 )1(: 1-20.

- Martensen, A.; J. Jens and S. Dahlgard. )2007(. ”Measuring and Diagnosing Innovation Excellence: Simple 
Conta Advanced Approached: A Danish Study“, Measuring Business Excellence, 11 )4(: 51 – 65.

- Sekaran, O. and R. Bougie. )2010(. Research Methods for Business: A Skill Building Approach. 5th Ed., 
Willey: Great Britain.

- Sofat, K.; R. Kiran and S. Kaushik. )2015(. ”Management of Organizational Change and its Impact on 
Commitment: A study of Select Indian IT Companies“, Global Business and Management Research, 7 )3(: 
69–86.

- Spector, B. )2013(. Implementing Organizational Change: Theory into Practice. Pearson.

- Taylar, Balvir. )2009(. ”Comparative Study of Core Values of Excellence Models vis-à-vis Human Values“, 
Measuring Business Excellence, 13 )4(: 34 – 46.

- Wirtz, J.; L. Heracleous and N. Pangarkar. )2008(. ”Managing Human Resources for Service Excellent and Cost 

Effectiveness at Singapore Airlines“, Managing Service Quality, 18 )1(: 4-19.
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العبارةم
الإجابة

تنطبق 
دائمًا

تنطبق 
غالبًا

تنطبق 
ا

ً
أحيان

تنطبق 
نادرًا

لا تنطبق 
ا

ً
إطلاق
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تميـز استـراتيجية المنظمة

تنطلق استـراتيجية جهة عملي من واقع المشكلات التـي تواجهها016

تنسجم استـراتيجية جهة عملي مع الأهداف التـي تـرغب في تحقيقها017

تمتلك جهة عملي الرؤية المستقبلية إزاء ما تسعى لتحقيقه018

توفر استـراتيجية جهة عملي المناخ الذي يعزز مستويات الأداء المطلوبة019

تتجه القرارات الاستـراتيجية إلى إحداث التغييـر لمصلحة جهة عملي020

تميـز ثقافة المنظمة

تهتم ثقافة جهة عملي بتمكيـن العامليـن عبـر التفويض اللازم لهم021

تمنح ثقافة جهة عملي العامليـن الاستقلالية لتحقيق أهداف العمل022

تعكس ثقافة جهة عملي الاحتـرام المتبادل بيـن المدراء والعامليـن023

توازن ثقافة جهة عملي بيـن الحياة الاجتماعية والتنظيمية للعامليـن024

تعتمد ثقافة جهة عملي شبكة معلومات فعالة في تقديم خدماتها025

م
العبارة

الإجابة
تنطبق 

دائمًا
تنطبق 

غالبًا
تنطبق 
ا

ً
أحيان

تنطبق 
نادرًا

لا تنطبق 
ا

ً
إطلاق
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الموارد البشرية
تعتبـر زيادة الوعي وإدراك الموظفيـن لأهمية التغييـر سببًا رئيسًا في نجاح وقبول التغييـر09

أعتقد أن تعقيد الإجـراءات الإدارية التـي يتبعها العاملون دفع الإدارة إلى القيام بالتغييـر010
توافر خبـرات إدارية جديدة دفع الإدارة إلى القيام بالتغييـر011
تعمل جهة عملي على تطويـر العامليـن وتدريبهم باستمرار لمواكبة التغييـر012

التكنولوجيا المتقدمة
يساهم استخدام تكنولوجيا جديدة في تبسيط الإجـراءات المتبعة في العمل013
تسعى جهة عملي إلى إيجاد طرق جديدة لتحسيـن تقديم خدماتها للعملاء014
تعتمد جهة عملي على التكنولوجيا الحديثة في تقديم الخدمات015
تقوم جهة عملي بمواكبة التطورات التكنولوجية الحديثة016

ثانيًا: أبعاد التميـز التنظيمـي:

فيمــا يلــي بعــض العبــارات الدالــة علــى أبعــاد التميـــز التنظيمـــي. الرجــاء قــراءة كل عبــارة، ومــن ثــم وضــع علامــة )√( فــي الخانــة التـــي 
تمثــل إجابتــك.

العبارةم
الإجابة

تنطبق 
دائمًا

تنطبق 
غالبًا

تنطبق 
ا

ً
أحيان

تنطبق 
نادرًا

لا تنطبق 
ا

ً
إطلاق

)5()4()3()2()1(

تميـز القيادة الإدارية

تـراقب القيادة عمليات الإنجاز لإزالة أي عوائق محتملة01

تسند القيادة الوظائف بحسب قدرات العامليـن02

تحقق القيادة أهداف العمل بممارسة أسلوب العلاقات الإنسانية03

تحـرص القيادة على إقناع المرؤوسيـن بأساليب العمل المحتملة04

تخلق القيادة الحافزية لدى العامليـن نحو التميـز في العمل05

تميـز المرؤوسيـن

يعرف المرؤوسون واجباتهم الوظيفية دون صعوبة06

يحـرص المرؤوسون على المشاركة الفاعلة في حل مشكلات العمل07

يستفيد المرؤوسون من تفويض الرؤساء للارتقاء بمهاراتهم08

توفر جهة عملي فرص المبادأة للمرؤوسيـن لتحفز إبداعاتهم09

لدى المرؤوسيـن الاستعداد لمواكبة التحولات في نظم العمل010

تميـز الهيكل التنظيمـي

تتم مراجعة مستمرة للعلاقات التنظيمية بيـن المستويات الإدارية011

تتم المحافظة على استمرارية التوجيهات في جميع مراحل العمل الإداري012

يستوعب الهيكل التنظيمـي إجـراء التغييـرات التـي تحتاجها جهة عملي013

يتم تسخيـر الهيكل التنظيمـي نحو وحدة الهدف الكلي لجهة عملي014

يتضمن الهيكل التنظيمـي تناسبًا بيـن كل وحدة وطاقتها في الأداء015
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ABSTRACT

This study came to investigate the impact of organizational change on the organizational excellence 
using a sample from the private organizations in Riyadh city. The main question of this study is what is the 
impact of organizational change on organizational excellence on private sector in Saudi Arabia2. Reaching 
the main aim of the study required a review of the previous studies. A survey was conducted on a study 
sample comprising the employee in private organizations, Riyadh, which total )368( employees.

The results showed: there is an effect statistically significant of the impact of organizational change 
dimensions on the organizational excellence excluding organizational structure. Moreover, there are 
statistically significant differences in the response of the respondents on the nature of organizational change 
due to personal characteristics )job title and years of experiences(.

Lastly there are statistically significant differences in the response of the respondents on the nature of 
organizational excellence due to personal characteristics )educational qualification and job title(. Based on 
these results, certain recommendations were suggested.
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