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 المستخلص

رأس المدداا الريددري المصدددر الاساسددي الددداعم لقدددرة المنةمددة فددي مواجهددة م تلدد   يعددد      

التغيرات الريئية والمحافةة علد  مركهادا التنافسدي ب وبدفلن فمدن ال دروري الاعتمداد عليد  فدي 

امدا  أساسديينقيادة مجمل عمليات التغيير التنةيمي لدفلن اسدتندت الدراسدة الد  عدري متغيدرين 

وادارة التغييددر التنةيمددي  ال رددرة  والمهددارةب والقدددرةب و) المعرفددةب  بعدداد بأرأس المدداا الريددري 

مفاداا عدم حسم تدأيير رأس المداا الريدري فدي ادارة التغييدر التنةيمدي  أساسيةمن ميكلة  منطلقا  

اد رأس المداا الدراسدة الد  تحديدد اي مدن ابعد سدع عل  المستوى الميداني فدي جامعدة كدربلاء ب 

   ع دوا  06قوامهدا ) ةقصددي في ادارة التغيير التنةيمي . وقدد اتتيدرت عيندة يرا  الريري اكثر تأي

جابددات للاتتردار والتحليدلب وكاندد  لامدن اع داء مجددالك الكليدات فدي جامعددة كدربلاء ات دع  ا

ابعدداد رأس المدداا الريددري فددي ادارة التغييددر فددي تددأيير  ئج الجهددد الاحصددائي قددد حققدد  تقدددما  نتددا

عدد المعرفدة مدن عد القدرة واتيرا" جداء ب  عد ال ررة يم المهارة ويأتي بعد  ب  ب  التنةيمي ب حيث جاء 

 حيث تأيير  في ادارة عملية التغيير التنةيمي .
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Abstract: 

        The human capital represent the main source of support for the 

organization's ability to cope with various environmental changes and to 

maintain its competitive position, thus it is necessary to rely upon it in 
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leading the overall process of organizational change the study was based 

on two variables, the human capital with its dimensions (knowledge, 

ability, skill, experience ) and management of organizational change .The 

fundamental problem of the research is represented in the unknown 

impact of human capital in the management of organizational change at 

the University of Karbala. The study aimed to identify which dimensions 

of human capital is more effective" in managing organizational change . 

 The selected intentional sample composed of (60) members of the boards 

of colleges at the University of Karbala was subject to the test and 

analysis. The results had proved the impact of experience , skill, ability, 

and knowledge on managing the organizational change respectively. 

 

                                                                                 

 المقدمة

ليات التغيير التنةيمي من اام القطاعات التي تتفاعل فيها عم يعد قطاع التعليم العالي

والتي تستوجب التكي  مع مجمل الةروف للةروف التي تعييها الجامعات العراقية  وذلن ترعا  

ال ررةب والقدرةب وفر القيادات الريرية من حيث المعرفةب اتو ة التي تحيط بها ب لفلن فأنالمتغير

مات ال  بر الامان في تنفيف عمليات التغيير التنةيمي اصرح ضرورة والمهارة التي تقود المنة

في ادارة عمليات  بأبعاد حسم تأيير رأس الماا الريري  ال . ولهفا اتجه  الدراسة وليس  تيارا

ادف  يعدتحقيق ذلن باعترار ان في جامعة كربلاء عل  وج  ال صوص  ير التنةيمي ميدانيا  التغي

عدم وجود علاقة ارتراط وتأيير  تلاا فرضيتين رئيسيتين تت منانمن  انطلاقا  اساسي للدراسة 

استعمل   الفرضيتينوادارة التغيير التنةيمي ب ولاتترار اف   بأبعاد بين رأس الماا الريري 

 Non) ةمعلميالدراسة ادوات التحليل والمعالجة الاحصائية المناسرة كونها دراسة لا 

Parametric الوسيط  فاعتمدت (Median)  والمدى(Rang) التحليل العامليو (Factor 

Analysis) معامل ارتراط كندااو (Kendal) الرسيط  الانحدار ومعامل(Simple 

Regression)  .ان  ال  الرعديب وقد توصل  والتحليل القائم الرحث منهج الدراسة اعتمدت فيما

في ادارة عمليات التغيير التنةيمي يم يأتي بعد  كل من ابعاد  بعد ال ررة او الاكثر تأييرا  

 القدرةب والمعرفة.والمهارةب 

 الدراسة لمنهجية بعري منها الأوا اربعة مراحث ت صص عل  وفقالدراسة  تسلسل 

 لعري الثالث المرحث انصرف فيما ب نةرية مراجعة لتقديم والثاني السابقة الدراسات وبعض

 التي والتوصيات الاستنتاجات بأام اتتص رابع بمرحث الدراسة لتنتهي والتحليليميداني  الجانب

 تم التوصل اليها .

 

 

 وبعض الدراسات السابقة المبحث الاول: منهجية الدراسة

 

دراسة المترعة التي من مطلرين يتعلق الاوا منهما بعري منهجية الافا المرحث  يتكون

م ططها الافتراضيب وفرضياتهاب وأاميتهاب واادافهاب ولميكلة الدراسةب  تت من تمثيلا  

. اما الثاني فان  يت من اساليب جمع وتحليل الرياناتومنهجهاب وعينتهاب وحدودااب ومتغيراتهاب و

 وكما يأتي:عري لرعض الدراسات السابقة التي تتعلق بمتغيرات الدراسة 
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 Study Methodology : منهجية الدراسةالأولالمطلب 
 

 Study Problem أولا": مشكلة الدراسة
 

تي يصها من  والتي جرىتؤكد الدراسة عل  ميكلة اساسية تعاني منها جامعة كربلاء 

ل  من اع اء مجالك الكليات تمث قصديةتلاا المعايية الميدانية والمقابلات الي صية مع عينة 

الصحيح بما يتعلق بمتغيرات الدراسة الرئيسة ) رأس  في ضع  ادراكهم للمحتوى المفاايمي

محدود لدى اع اء مجالك  عن وجود فهم "الماا الريري وادارة التغيير التنةيمي   ف لا

لتغيير التنةيميا الريري في تحقيق ادارة رأس الماا تأييروما يتعلق بأامية في الكليات
1

ب وفي 

اذا كان  محسومة عل  مستوى الادب الاداري متغيري الدراسة علاقة وتأيير  فأنضوء ذلن 

 افا وعل  بحد ذاتها.قائمة  ميكلة تعدفأن حسمها ميدانيا" عل  مستوى جامعة كربلاء  والنةريب

 يأتي: وكما ب التساؤلات من بعدد الدراسة ميكلة ايجاز يمكن

ما او تصور اع اء مجالك الكليات في جامعة كربلاء عن مفهوم وابعاد رأس الماا  .1

 الريري ؟

بحسب ادراك عين   وادارة التغير التنةيمي رأس الماا الريري ترتيب ابعادما او  .2

 ؟ الدراسة لها

ما او تصور اع اء مجالك الكليات في جامعة كربلاء عن مفهوم ومراحل ادارة  .3

 التغيير التنةيمي ب وكيفية تنفيفاا ميدانيا"؟

في  بأبعاد ير رأس الماا الريري ال يعي اع اء مجالك الكليات في جامعة كربلاء تأي .4

 وال يستند ذلن الوعي لمؤشرات رقمية تعكك واقع الحاا. ادارة التغيير التنةيمي؟

 Study Objectives ثانيا": اهداف الدراسة

 تسع  الدراسة إل  تحقيق الأاداف الآتية : 

اع اء عينة  يدركها كما اولوياتها وفق عل  رأس الماا الريري ابعاد ترتيبالكي  عن .1

 الاترى.الأبعاد  تحسين عل  والعمل تقدم  التي الابعاد عل  للتأكيد الدراسة

 تحديد اي من ابعاد رأس الماا الريري الفرعية يكون ارتراط  أكرر في ادارة التغيير التنةيمي..2

 نةيمي.. تحديد اي من ابعاد رأس الماا الريري الفرعية يكون تأيير  أكرر في ادارة التغيير الت3

 

 Study Importance    الدراسة  أهميةا": ثالث

 الدراسة من تلاا تحقيقها الاتي : أاميةتةهر 

الااتمام برأس الماا الريري  صوبااتمام اع اء مجالك الكليات في جامعة كربلاء . ايارة 1

 . في ادارة التغيير التنةيمي الأساسيالمحرك     عَد  ب  

التغيير  إدارةعل  مستوى جامعة كربلاء الا واو  ضرورياستتناوا الدراسة موضوعا" . 2

ررات والمهارات والقدرات دون توفر ال  من وتطوات  إجراءات التنةيمي الفي لا يمكن تحديد 

 اللازمة لفلن . والمعرفة

وتوصيات واقعية من شأنها ان تدعم إدارة  إحصائيةميدانية مدعمة بنتائج  مؤشرات. تقديم 3

المنةمة قيد الدراسة في الت طيط لمستقرلها بما يتعلق بمتغيرات الدراسة في حاا وضع  في 

 وق ااتماماتها حاضرا  او مستقرلا  صند

                                                           
 تأكد ذلك من خلال عدد من المقابلات مع رؤساء وأعضاء مجالس كليات جامعة كربلاء. .3
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ان تي يص واقع تأيير رأس الماا الريري في ادارة التغيير التنةيمي سيسهم في توجي  . 4

في جامعة كربلاء في تلمك مواطن القوة وال ع  في ادائها بما يتعلق  القيادات الادارية

 بمتغيرات الدراسة.

 

  Study Hypotheses of رابعا": فرضيات الدراسة

الدراسة عل  مجموعة من  بني الدراسة وتحقيقا  لأادافها فقد  ميكلة انطلاقا من

 الفرضيات الرئيسة والفرعية واي كالآتي:

ارتراط ذات دلالة معنوية بين رأس الماا الريري وادارة التغيير التنةيمي ب توجد علاقة . 1

 وتنرثق من اف  الفرضية الفرضيات الفرعية الاتية :

 .بأبعاد  لتغيير التنةيمي المعرفة واتوجد علاقة ارتراط ذات دلالة معنوية بين  أ. 

 .بأبعاد  التنةيميلتغيير القدرة واب. توجد علاقة ارتراط ذات دلالة معنوية بين 

 .بأبعاد  التغيير التنةيميالمهارة و قة ارتراط ذات دلالة معنوية بينج. توجد علا

 .بأبعاد  التغيير التنةيميال ررة ود. توجد علاقة ارتراط ذات دلالة معنوية بين 

اف  ب وتنرثق من لرأس الماا الريري في ادارة التغيير التنةيمي. يوجد تأيير ذو دلالة معنوية 2

 الفرضية الفرضيات الفرعية الاتية :

 .بأبعاد للمعرفة في التغيير التنةيمي أ. يوجد تأيير ذو دلالة معنوية 

 .بأبعاد للقدرة في التغيير التنةيمي ب. يوجد تأيير ذو دلالة معنوية 

 .بأبعاد للمهارة في التغيير التنةيمي ج. يوجد تأيير ذو دلالة معنوية 

 .بأبعاد لل ررة في التغيير التنةيمي د. يوجد تأيير ذو دلالة معنوية 

 

 Study Planned خامسا": مخطط الدراسة

يوضح م طط الرحث مجموعة العلاقات المنطقية التي قد تكون في صورة كمية او كيفية 

 الدراسة  افب وفي اطار (Rivett, 1992: 200)وتجمع معا  الملامح الرئيسة للواقع الفي تهتم ب  

وفق تداتلات معينة فيما بينها عل  تلتقي ابعاد رأس الماا الريري بعلاقات تفاعلية متناسقة 

ا" يمكن ان يرترط ويؤير في ادارة التغيير التنةيميب الا ان كلة في نهاية الامر متغيرا" رئيسمي

المنةمة قيد الدراسة  ال  قوة افا الرعد فيقوة العلاقة والتأيير ت تل  من بعد ال  اتر ترعا" 

صياغة م طط الدراسة  جرتومدى اعتماد  كمحرك اساسي لعملية التغيير التنةيميب لفلن 

 .   يوضح الم طط 1كل )ضي في ضوء فرضيات الدراسة وم امينها الميدانية ب واليالفر
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 ( مخطط الدراسة الفرضي3الشكل )

 
 المصدر: من تصور الراحثين

 

 

 Study Variables and its  Measures   الدراسة ومقاييسهاسادسا" : متغيرات 

 

 اما: أساسيينتتكون الدراسة من متغيرين 

: يمثل المتغير التفسيري للدراسةب اذ جرى اعتماد مقياس رأس المال البشري .1
(Benevene& Cortini ,2010:126 ( و )Chaudhry& Roomi ,2010: 179) 

اي: المعرفة فرعية ت من اربع ابعاد  اذفي تحديد الابعاد الفرعية لرأس الماا الريريب 

فقرة من المقياس الكلي   12) ب القدرةب المهارةب ال ررة. وقد احتوى افا المتغير

 . 1ب جرى اتترار معامل الاتساق فيما بينها وكما مرين في الجدوا)للدراسة

للدراسةب حيث جرى اعتماد مقياس  الاستجابي: يمثل المتغير ادارة التغيير التنظيمي .2

(Lorshe& Mekinny, 2008: 342)  في تحديد مراحل ادارة التغيير التنةيميب الفي

يتكون من اربع مراحل اي: الاعداد للتغييرب الت طيط للتغييرب تنفيف التغييرب تقييم 

وكان معامل  س الكلي للدراسةوقد احتوى افا المتغير عل  فقرة من المقيا التغيير.

  .الي يرين متغيرات الدراسة ومقاييس   1)الاتساق فيما بينها وكما مرين في الجدوا 
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 : متغيرات الدراسة ومقاييسها(1)الجدول 

 ت

 المتغيرات

 المقياس

عدد 

الفق

 رات

 -من 

 الى

 معامل

كرونباخ(–) الفا
3

 الفرعي الرئيسي 

1 

رأس 

المال 

 البشري

 Benevene&Cortini) المعرفة

,2010:126) 

 

(Chaudhry&Roomi 

,2010:179 ) 

3 1-3 

0.925 

0.956 

 6-4 3 القدرة

 9-7 3 المهارة

 12-10 3 الخبرة

2 

ادارة 

التغيير 

 التنظيمي

الإعداد 

والتهيئة 

 للتغيير

 

(Lorshe&Mekinny,2008:34

2) 

3 13-15 

0.938 

التخطيط 

 للتغيير
3 16-18 

تنفيذ 

خطة 

 التغيير

3 19-21 

تقييم 

 التغيير
3 22-24 

 .نيالمصدر : اعداد الراحث

 

معادلة  وفق   عل 69.0مقدار  ) فقراتها بين مرتفع اتساق معامل الدراسة استرانة "حقق  اجمالا

 معامدل وبلد   (Split half)  النصدفية التجهئدة بطريقدة يراتهدا اتتردار وجرى  ب كرونراخ - الفا )

 ومطمئنة.  مرتفعة معاملات %  واي31الاحصائي ) الصدق %  ومعامل33الثرات )

 Study Bounders  سابعا" : حدود الدراسة
 

 Place Bounders  . الحدود المكانية3
 

لغري إجراء الجانب الميداني  الواقعة في مدينة كربلاء لقد تم اتتيار جامعة كربلاء

 للدراسة .

 Time Bounders . الحدود الزمانية 3

كان  اف  اذ   ب  2612/  2/ 16  إل  ) 2611/  11 /.2من ) حددت مدة الدراسةت

مات وترويرها وتحليلها المعلو وتوزيع الاسترانة وجمعها بهدف تصني  لتصميمكافية  المدة

 واست راج النتائج وتفسيراا .

 Scientific Boundaries. الحدود العلمية  1

 .امحدد علميا" بما جاء بأادافهلدراسة ان ا

                                                           
–، فعندما يكون معامل )الفا  (Alpha – Cronbach)كرونباخ( –لقياس مدى دقة نتائج الدراسة تستعمل معادلة )الفا  .3 

فان هذا يؤشر قبولا ويعكس اتفاقا وترابطا بين عبارات فقرات الاستبانة استنادا الى  (%60)كرونباخ( يزيد عن 

(Sekaran).Source : Cronbach L., (1984) Essentials of Psychological Testing, NY, Harper 

&Row.P: 120 
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   Study SamplingSociety and عينة الدراسةمجتمع وثامنا" : 
 

 جامعة كربلاءمستهدفة والرحث العلمي العالي وزارة التعليم في  مجالهاحددت الدراسة 

أع اء مجالك الكليات في جامعة كربلاء ب اتتص  ب قصدي  عينةلها مركهة عل  " مجتمعا

 الأساسير رأس الماا الريري ف لا" عن دورام يعن كافة مراحل تطو المسئولينكونهم 

عينة عيوائية فقد شمل   عينة الدراسةب اماوالمركهي في عمليات ادارة مراحل التغيير التنةيمي

  2ب والجدوا )استرانة  06توزيع ) الكليات في جامعة كربلاء ب اذ جرى من أع اء مجالك

 يوضح تصائص عينة الدراسة .

 

 (  خصائص عينة الدراسة3الجدول )

 المنصب الوظيفي عدد  سنوات الخدمة التحصيل الدراسي الجنس الفئات العمرية

أقل 

من 

13 

45-

35 

-46 

 فأكثر
 ماجستير أنثى ذكر

دكتورا

 ه
3-31 

33-

31 

33-

 فأكثر

رئيس 

 /فرعقسم
 عميد

3 33 13 35 3 1 31 33 31 33 33 5 

 المصدر : اعداد الراحثين .

 

 Study Method منهج الدراسة تاسعا":

 , Bratton & Gold)اشار  اذ الرعدي  والتحليل القائم الرحث )منهج الدراسة اعتمدت

 والتي المعلومات لجمع ال طط وضع تلال  من يمكن تصميم بان  المنهج افا ال   (443 : 2003

 للراحث تسمح حديثة تقنية واو ونةاميةب ومترابطة مرسطة بطريقة أغراضها ترين الدراسة تجعل

م تلفة وعلوم فروع فيها تتيابني الت الرحوث نتائج مهجب
3
 & Hoobler)دراسة  اشارت كما ب

Johnson 2004: 665 – 676)  إل  الوق  بنفك يستند ان  إذ باليموا يتص  منهج ان  ال 

 التجريري والمنهج الوصفي المنهج المثاا سريل وعل  غايات  ب إل  الوصوا في اترى منااج

 والتأيير. السرب بالاعترار تأتف بأدلة يهود كون 

 

 والمعلومات والمعالجة  الاحصائية البيانات جمع  أدوات عاشرا": 

Tools of Data and Information Collection and Statistical Treatment  

والدراسات  الأدبياتتغطية الجانب النةري للدراسة من تلاا الاعتماد عل  جرت     

في المنةمة التعليمية ) جامعة كربلاء عن الهيارات والمعايية الميدانية  السابقةب ف لا   والأبحاث

  لجمع الريانات عن الجانب الميدانيب 1) موضحة في الملحق استرانة استمارة ب واعداد وتطوير 

وفرة في الادبيات المعاصرة ب اما بالنسرة ال  ادوات التحليل عل  المقاييك المت بالاعتماد

فقد جرى استعماا الادوات التي تلائم طريعة الدراسة كونها دراسة لا  والمعالجة الاحصائية

والتحليل  (Rang)والمدى  (Median) لفلن اعتمد الوسيط (Non Parametric) معلمية

 Kendall’s Rank)كنداا الرتب ارتراط ومعامل (Factors Analysis)العاملي 

Correlation)  الرسيط  الانحدار ومعامل(Simple Regression)  ونففت الاساليب المفكورة

   .SPSS) الررنامج الاحصائي الجااه تطريقات باعتمادعل  الحاسرة الالكترونية اعلا  

  Previous Studies Some of بعض الدراسات السابقة:  المطلب الثاني

                                                           
 الأعمال وهما حقل ادارة الموارد البشرية بالنسبة. ان متغيري الدراسة ينتميان الى حقلين معرفيين مختلفين من حقول علم إدارة  1

 للمتغير التفسيري وحقل السلوك التنظيمي بالنسبة للمتغير الاستجابي.
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يت من افا المطلب عري عدد من الدراسات السابقة التي استق  الدراسة الحالية منها 

 :يأتيما يفيد في جانريها النةري والتطريقيب وكما 

 (Judge& Douglas, 2009)دراسة . 1

Organizational Change Capacity: The Systematic Development of a Scale 
 قياسلممي لاالتغيير التنظيمي : التطوير النظطاقة 

الدراسة ال  تطوير نةامي يسهل ويعهز عملية التغيير التنةيمي عن طريق متابعة  ادف 

اداة تقييم  د  التي تعOCCركهت الدراسة عل  الطاقة التنةيمية للتغيير ) اذب الراحثيناقتراحات 

عينة مكونة من  متعددة الابعاد لتي يص وارشاد عمليات التغيير التنةيمي باجري  الدراسة عل 

سن   ال   ...1سن  )   وحدة تنةيمية في صناعات م تلفة من101  مستجيب في )3066)

  فقرة من اداة القياس تص  النةام الجديد في العلوم 32ب وتوصل  الدراسة ال  ان ) 2660)

التنةيمية الفي يساعد عل  اعداد وتعهيه عمليات التغيير التنةيمي وتعميق دراستها ب كما يحسن 

افا المقياس ويوسع القدرات الديناميكية للمنةمة وبالتالي المساعدة في توفير اداة قياس تسهم في 

  تقييم تاص لقيادة مرادرات التغيير التنةيمي .

 (Benevene &Cortini, 2010) دراسة. 3

Interaction between structural : capital and human capital in Italian NPOs  
)التفاعل بين رأس المال الهيكلي ورأس المال البشري في المنظمات الايطالية غير الهادفة 

 .للربح(

 في الهيكلي الماا ورأس الريري الماا رأس بين العلاقة فحص اف  الدراسة إل ادف           

  من كرار 122أجري  الدراسة عل  عينة مكونة من ) الهادفة للربحب غير الايطالية المنةمات

استعمل  الدراسة اسلوب تحليل  اذالعاملين في المنةمات الايطالية غير الهادفة للربح ب  ديرينالم

حالية لا المحتوى وتحليل سلسلة ماركوف ب وقد توصل  في نتائجها ال  ان الثقافة التنةيمية ال

تساعد عل  تطوير رأس الماا الريري عرر استعماا اجراءات مهيكلة لاتتيار المؤشرات 

اداة  يعدالاف ل ب وبالتالي اوص  الدراسة ال  ضرورة الااتمام برأس الماا الريري كون  

فاعلة لتعةيم معرفة المنةمات الايطالية غير الهادفة للربح وقدرت  عل  معالجة الفجوة في 

 ارة الاستراتيجية للموارد الريرية .الاد

 ((Roca-Puig et al.,2012 دراسة .1

 Combined Effect of Human Capital:, Temporary Employment and 

Organizational Size on Firm Performance 
 لحجم التنظيمي على اداء الشركة () التأثير المركب لرأس المال البشري ، التوظيف المؤقت و ا

ادددف  الدراسدددة تحديدددد تدددأيير رأس المددداا الريدددري والتو يددد  المؤقددد  والحجدددم اسدددتهدف           

التنةيمي في اداء اليركة وذلن لتحديد مهيج من اف  المتغيرات الثلايدة يسدهم فدي تعةديم مسدتوى 

قسم  حسدب  اذ  من اليركات الاسرانية 1463أجري  الدراسة عل  عينة مكونة من )الربحية ب 

يددؤير رأس المدداا ب ومددن ااددم النتددائج التددي توصددل  اليهددا حجمهددا الدد  شددركات كريددرة وصددغيرة 

الريري في عائد المريعات مع ان فاي التو ي  المؤق  في اليركات الكريرة وارتفداع التو يد  

يكدون  لأن المؤق  في اليركات الصغيرة الا ان افا التأيير الايجابي ليك شاملا" لكل المتغيرات 

 في بعض الحالات غير معنوي .

 ( Stensaker & Meyer , 2012) دراسة. 3

Change Experience and Employee : Reactions :Developing Capabilities for 

Change. 
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 لتغيير ( من اجل ا) تجربة التغيير وردود فعل الموظف : تطوير القدرات 

تجربة التغيير التنةيمي في ردود فعل  اييرت يةل  توضيح كيفعاف  الدراسة  ركهت

المو فين تجا  التغيير وتي يص ال ررة التي تعتمد عل  قدرات التغيير وتوضيح الةروف 

ومن اام النتائج التي توصل  اليها الدراسة ان التجربة توفر ب الملائمة لتطوير مثل اف  القدرات

يؤدي ال  ردود فعل بناءة اكثر فرص للمو فين لتطوير قدراتهم عل  التغيير الامر الفي 

كما تؤكد الدراسة عل  ادور المدراء اعتدالا" واكثر من ذلن فأنها تقود مرادرات التغيير لاحقا" ب 

يمتلن المو فون تررة واسعة في التغييرب كما  التغيير عندمافي ضرط طريقتهم في التفكير في 

فيتعين عليهم أن يدركوا أي ا  .لاءيجب أن يكون المدراء في حالة تأاب لرروز سلوك أكثر و

إيجابية والفي او شرط مسرق لتطوير قدرات التغيير عل  مستوى  دورام في توليد تررة عملية

 المو فين.

يتضح من الدراسات السابقة انها نظرت الى رأس المال البشري والتغيير التنظيمي 

تأثيرها في مراحل التغيير دون دراسة ابعاد راس المال البشري وتحديد من بشكل عام 

التنظيمي الذي سعت الى تناوله هذه الدراسة للتوصل الى اي الابعاد اكثر تأثيرا" في مراحل 

 التغيير التنظيمي .

 

 الاطار النظريالمبحث الثاني: 
 

يت من افا المرحث عرضا" لمفهوم وأامية ومكونات متغيري الدراسة والتي يجري       

 وكما يأتي: ينا مطلرومن تلا عرضها تراعا

 المطلب الاول: رأس المال البشري

 of Human Capital Concept راس المال البشري : مفهوماولاا 
في تحديد صياغة موحدة لمفهوم رأس الماا الريري وذلن  نوالراحثاتتل  الكتاب و

 في المعن الا انهم اتفقوا التي انطلق  منها دراساتهم  او الرؤيةبسرب اتتلاف وجهات نةرام 

رأس الماا الريري بأن  المورد  (Garavan et al., 2001 : 50)عرف  ب اذالاساسي للمفهوم

التصميمب والت طيطب والتنرؤب والاساسي للمنةمات ومركه انيطتها في ات اذ اذك  القراراتب 

 التي يص.و

مجموعة المعارف والمهارات وقدرات بأن   (Chen& Lin, 2003 : 119) عرف  كما

مجموع فقد اشارا الي  بأن   (Elias& Ghazir, 2004: 35)اما الناس القاطنين في دولة ما . 

الأش اص والجماعات التي تكون المنةمة في وق  معين ب والفين ي تلفون فيما بينهم من حيث 

تكوينهم ب تررتهم ب سلوكهم ب اتجاااتهم ب وطموحهم ب كما ي تلفون في و ائفهم ومستوياتهم 

بأن  مجموعة المهارات الي صية والقدرات  كفلنوعرف الإدارية وفي مساراتهم الو يفية. 

من تلاا  ال عليهيحصاذ ررات والمعرفة التي يمتلكها العامل والتي يكتسرها تلاا الوق  ب  وال

 .(Komnenic , 2005 : 33) التدريب تجارب الحياةب التعليمبمثل مجموعة من الوسائل 

 والقدرات والمهارات المعرفة تهين بان  (Kahn et al., 2010 : 231)عرف   وفي السياق نفس 

 أكدكما  وال ررات. والتدريب للثقافة الداتلي والتي تنتج من الاستثمارودة لدى الاش اص الموج

(Becker استثمار المنةمات في مجاا التعليم والتدريب لهيادة   عل  ان رأس الماا الريري او

معارف ب تررات ب ومهارات المو فينب والتي في نهاية المطاف تؤدي ال   تعةيم إنتاجية 

 Roca-Puig et)  وفي الصدد نفس  عرف.(Khasawneh , 2010 : 535)وم رجاتها   المنةمة

al., 2012 : 6) والصفات  والإبداع ل ررات والمعارف والطاقات والمهاراتبأن  الحصيلة من ا

ل الصحيح   بناء المنةمة في اليكالتي يمتلكها العاملون في المنةمة ويستثمرونها في العمل بأتجا

 . 
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،  هو خليط من القدرة ، المعرفةعلى ما تقدم يتضح ان رأس المال البشري  اعتماداا و     

 خاص في المنظمات والتي عن تعد المصدر الاساسية ، والخبرة الذي يمتلكها الاشالمهار

المركزي في تحقيق قيمة عليا للمنظمة على مستوى الامد  المحورو لتحقيق التغيير التنظيمي

 القصير والبعيد.

 of Human Capital Importance راس المال البشري : اهميةثانياا 

 :Barton & Dellbridge , 2001) من تلاا ما قدم اامية رأس الماا الريري تت ح 

بالنسرة للمنةمات لأن  يحقق  مهمةالفي اكد عل  ان الاستثمار في الرير مسألة جدا"  (466

مجموعة من الفوائد منها تحسين نوعية العمل ؛حصوا الأفراد عل  عوائد في شكل دتل إضافي 

المنةمة للفوائد  الأمن الاقتصادي ب زيادة فرص العمل ب وادراك ب ارتفاع الأجورب زيادة

 من تلاا دورااعل  اامية رأس الماا الريري  (Pedrini, 2007:347)كما يؤكد الاقتصادية . 

ورصد وتحليل الريئة ال ارجية والاشراف عل  العمليات  الاستراتيجيةلرئيك في صنع الااداف ا

في زيادة الانتاجية وبالتالي تحقيق الاست دام  دور  المراشر ف لا عنالداتلية وقياس الكفاءة ب 

 . فسية للمنةمة ضد المنافسين الاترين في السوقالمنةم للموارد الريرية لكسب الميهة التنا

الريري وفر الكثير من  عل  ان راس الماا  ( Ahonen , 2009 : 119)اكد كما 

الفرص للمنةمات في المجتمعات المتقدمة لتحقيق تقدم تنافسي من تلاا استعماا تكنولوجيات 

في ت فيض التكالي  وزيادة الأرباح ب  اسهم جديدة ووسائل أنتاج حديثة وأساليب عمل جديدة 

فة   من العمل في المنةمات يكون في مجالات تتعلق بالمعلومات أو المعر70%ويقدر أكثر من )

الأفراد  باعتناقالمنةمة وذلن  لاستراتيجيةعنصر قوة أساسي  يعد . كما أن راس الماا الريري

 Beattie)المعرفة. يد مستويات عالية من من أجل تحد وابتكاراتالعاملين أفكارا" ومفاايم وقيم 

& Smith , 2010 : 265 ) . 

عندما يفقد قدرت   الاقتصادال  أن  (Hui Ling & Shiaw Jaw , 2011 : 118) وأشار

القدرة التنافسية او المعرفة التي يمتلكها ويستعملها راس  استمرارن المصدر الم مون في إف

في المهارات  الاستثمارالموارد بأن الماا الريري. كما أ هرت النةريات المستندة ال  

 إضافيةمن دون الحاجة ال  موارد بيرية  اقتصادييقود ال  نمو  إنتاجياو عامل  وال ررات

(Mehralian et al., 2011 : 55 ) .ا جعل وافا م(Abhayawansa & Abeysekera , 

ال  أن أدارة راس الماا الريري تيكل العامل الرئيسي للحصوا  ان ييير (53 : 2008

كفلن لابد ان نؤكد ان المنةمات اذا ما تمايل  في . والمحافةة عل  الميهة التنافسية للمنةمة 

يعهى ال  تر فأن سر تقدم بع ها عل  الرعض الآ من مكائن ومعدات وتقنيات م تلفة موجوداتها

 الفرق بين موجوداتها الريرية.

الموارد المعرفية لرأس الماا الريري في  احتساب عند  (Paul Strasman)كما أن 

  بليون دولارب وأن السرب الأوا في 91.6  ال  )67) بين مايكروسوف  وجداا تتراوح ما

مستوى رفيع من المهارات  امتلاكها  قيمة عليا في السوق يعود ال  Coca Colaتحقيق شركة )

 بطريعة السوق وأسم علامتها التجارية وعلاقتها مع منافف التوزيع وال ررات الريرية العارفة

(Alipour, 2011: 3)  .القيمة الحقيقية المتأتية  ية رأس الماا الريري كون  يعرر عنوتتجل  اام

اذ الفاعل في تحقيق ااداف المنةمة  اسهامهامن تطوير مهارات ومعارف الموارد الريرية ومدى 

 . (Meyer , 2012 : 109 & Stensaker)يكونون قيمة عليا للمنةمة 

 of Human Capital Dimensions راس المال البشري : ابعاد ثالثاا 

راس الماا الريري فمنهم من حدد  بثلاث  تحديد ابعاد ون فيالراحثالكتاب واتتل  

 :Laroche & Merette, 2005) مهارة التميهب ومهارة التعلمو: مهارة الابداعب ايمكونات 

-Lo´pez) القدراتوال رراتب و. في حين حدد  اتر بثلاث مكونات م تلفة اي: الافكارب (2
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Cabrales, etal , 2010: 345)  اما(Wyman, 2010: 22) الابتكارب  فقد اشار الي  بمكونات

الريري  مكونات راس الماافقد حدد  ( Chang & Chen , 2010 : 9)اما ال ررة. والمهارةب و

و  ( Benevene& Cortini, 2010 : 126) .. اما المهاراتوالابداعب والمعرفةب وبالقدراتب 

(Chaudhry& Roomi , 2010: 179 )  مكونات رأس الماا الريرياام  اتفقا عل  تحديدفقد :

اعتماد افا الانموذج لقياس رأس الماا  يجري. وسوف مهارةب وال ررةالوب القدرةوب بالمعرفة

التي تمتاز  مع الطريعة الميدانية لعينة الدراسة يتلاءمالريري لأغراي الدراسة الحالية كون  

بمجموعة من المسؤوليات والواجرات التي تتطلب ممارسة اف  الابعاد ذات الطريعة غير 

 الملموسة .

 Organizational Change Management    التغيير التنظيميادارة المطلب الثاني: 

 of Organizational Change Management Concept ادارة التغيير التنظيمي مفهوم: اولاا 

إحداث  عرف بأن  اذمفاايم لرلورة مفهوم التغيير التنةيمي . لقد وردت العديد من ال

تعديلات في أي عنصر من عناصر العملية الإدارية بقصد تحقيق أحد أمرين أساسيين اما : 

ملاءمة الأوضاع التنةيمية الجديدة أو استحداث أوضاع وأساليب إدارية تمثل نياطات تحقق 

 Gebrial & Carr)كما عرف   .(Carr, 2000 : 217)   غيراا من المنةماتللمنةمة سرقا  عل

 اف ل حالة ال  المنةمة تحويلالفي يستعمل في  داريلاا سلوبلاا او عملبال (416 :2001 ,

 الميكلات بصورة اكثر فاعلية . حل عل  المنةمة قدرة لتحسين الاجل طويل نياط او جهد وان 

وفي عن  بأن  عرارة عن ترني فكرة جديدة أو سلوك جيد .  (Daft: 2001: 352) وعرر

 المنيأة لنمو مرافقة  اارةبأن   (Fitzgerald& Eijnateen, 2002: 405)السياق نفس  عرف  

 مرحلة إل  الريئة مع متكيفة غير أصرح  سابقة مرحلة من الانتقاا عن ويعرر وتطورااب

 :Bryant& Cox, 2004)اما بمواصفات تجعل المنةمة اكثر قابلية للرقاء .  تمتاز فيها مرغوب

التحوا أو التنقل أو التعديل عل  مستوى: الأادافب الهيكل التنةيميب فقد اشارا الي  ب (402

العملياتب الإجراءاتب القواعدب للتفاعل الايجابي مع الريئة بهدف المحافةة عل  المركه التنافسي 

 وتطوير  .الحالي 

تطة طويلة المدىب بأن   (Michelson, 2005: 8&Grant ) وفي الصدد نفس  عرف 

 "لتحسين أداء المنةمة في طريقة حلها للمياكلب وتجديداا وتغييراا لممارساتها الإدارية اعتمادا

ويرى  .عل  مجهود تعاوني بين الإداريينب مع الأتف في الحسران الريئة التي تعمل فيها المنةمة

(Luscher et al.,2006: 492)   الريئيتغيير موج  واادف يسع  إل  تحقيق التكي  بأن ( 

في حين  ر قدرة عل  حل المياكل .ـة تنةيمية أكثـالداتلي وال ارجي  بما ي من التحوا إل  حال

بالعملية الم ططة التي يراد منها التأيير في المنةمة ككل أو  (Parish etal,2007:34)عرف  

اما بالنسرة  أحد عناصراا أو أقسامها ب من تلاا إجراء التغيرات المناسرة في الموارد المنةمية .

 التحديدال   هدفت المنةمية التي التغيير لعمليات الفاعلة الإدارة ال  ادارة التغيير فقد عرف  بأنها

 محتوااا في يجري جديدة استراتيجيات تنفيف ت منت والتي الاستراتيجية ادافللأ الواضح

 Essers et)ب اما (Andrews et al., 2008: 301) المنةمة في روتينية وغير مستمرة تغييرات

al., 2009: 131)  ينتج عنها  دةبإدارية متعد اارة طريعية تقوم عل  عمليات بأنها فقد عرفها

لة من المراحل التي من سلسبوصف   ما عل  عنصر أو أكثرب ويمكن رؤيت  إدتاا تطوير بدرجة

 ,Rees& Hassard)واشار اليها  . الانتقاا من الوضع الحالي إل  الوضع الجديد يجريتلالها 

بالجهاز الفي يحرك الإدارة والمنةمة لمواجهة الأوضاع الجديدةب واي تعرر عن  (481 :2010

ر بقصد بلوغ الأاداف التنةيمية المحددة للاضطلاع يلإحداث التغيق فاعلية ائأف ل الطر

بالمسؤوليات التي تمليها أبعاد التغيير من تلاا است دام الإمكانات الريرية والمادية بكفاءة 

الادارية التي تت من مجموعة  بالعملية (Reissner, 2011: 595)وفاعلية . في حين اشار اليها 
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وتوفير مستلهمات ودراسة بيئة التغيير من ال طوات التي تتمثل بادراك الحاجة ال  التغيير 

 والتنفيف والمتابعة والتقييم .التغيير 

على ما تقدم يتضح ان التغيير التنظيمي هو فلسفة ادارية شاملة لجميع  تأسيساا و

تهدف الى  المتعاقبة تباعاا لخطوات المدروسة مجالات المنظمة ممنهجة في ضوء مجموعة من ا

في البيئة بالاعتماد على ما  كافة احداث حالة من التكيف مع التغيرات والاوضاع المستجدة

كافة مستلزماتها وتنفذها بغاية  ئت ، معارف ، مهارات ، وخبرات تهيقدراتمتلكه المنظمة من 

 تحقيق الاهداف المنشودة.

  of Organizational Changing Importance  التغيير التنظيمي ثانيا": اهمية

اشار  اذتت ح اامية التغيير التنةيمي من تلاا الفوائد الكثيرة التي يحققها للمنةمات ب 

(Young, 2009: 524)  المنةمة  لتغيير التنةيمي أامية كريرة في تحقيق توازنلإدارة اال  ان

والفعاليات المطلوبة ب كما أن المتغيرات المستمر والتكيّ  المراد انسجام  مع م تل  النياطات 

امة وال اصة في المنةمة الريئية ال ارجية السائدة تعمل باستمرار عل  تغيير الأاداف الع

ب وعل  المنةمة الاستجابة لمقت يات التغيير والتكي  الملائم كي ت من استمراريتها وتطويراا

متغيرات المنافسة الحادة في الةروف  وبقاءاا في الأسواق وتحقق الثرات والاستقرار في  ل

 .  الحالية

عل  أامية التغيير التنةيمي من الحاجة المستمرة  (Starke et al., 2011:30)واكد 

لتعديل الأاداف وتغييراا بما يتوافق مع متطلرات التجديد ب وتعدّ عملية التغيير والتجديد من 

العمليات التي تيكل صلب المراحل التنةيمية ب فالتغيير يحاوا توجي  المنةمة نحو وضع إداري 

الموارد المتاحة لتحقيق الكفاءة الإنتاجية للمنةمة وبما يقود أف ل ي حَسّن استغلاا كل الإمكانات و

فقد اشار ال   (Soparnot, 2011: 641)اما إل  النمو الاجتماعي والاقتصادي والفني للمجتمع .

في احداث تعديلات في ااداف وسياسات الادارة  اسهامهااامية ادارة التغيير التنةيمي من تلاا 

صر العمل التنةيمي وذلن لتحقيق ملائمة اوضاع التنةيم واساليب او في اي عنصر اتر من عنا

عمل الادارة مع الاوضاع الجديدة في المناخ المحيط بالتنةيم ليصرح اناك توافق مع الريئة 

 .يصرح التنةيم اكثر كفاءة وفاعليةال ارجية واستحداث اوضاع تنةيمية واساليب ادارية جديدة ل

 

 of Organizational Changing Stages     التنظيمي التغير : مراحلثالثاا 
حدداا  مراحل التغيير التنةيميب اذتصدوا لرلورة من  من اوائل (Kurt Levin) ديع

 (Sandelands,2010:72)بثلاث مراحل اساسية اي : 

 مرحلة اذابة الجليد ) اي مرحلة الاعداد او التهيؤ للتغيير   . .1

 مرحلة تنفيف التغيير . .2

 اعادة التجميد ) اي الاستقرار وتثري  التغيير  مرحلة  .3

 ال  تحديد مراحل التغيير بالآتي : (Judge & Douglas , 2009 : 636) افي حين اشار

 مرحلة رفض عملية التغيير . .1

 مرحلة مقاومة التغيير . .2

 كياف عماية التغيير .تمرحلة اس .3

 مرحلة الالتهام بالتغيير . .4

ال  ان عملية التغيير التنةيمي فقد اشارا  (Lorshe& Mekinny, 2008: 342) اما

 باتجا تحسين اوضاع المنةمة في هم لمراحل الاساسية التي يمكن ان تستت من مجموعة من ا

 :تي يمكن تحديد اف  المراحل بالآاذ تحقيق اادافها العامةب 

تحديد للتغيير: تت من اف  المرحلة تحديد الحاجة للتغيير ب والتهيئة مرحلة الاعداد  .1

المياكل او النةم التي تحتاج ال  تغيير ب تحديد الجهات التي تقود عملية التغيير ب تحديد 

 الانةمة الجديدة المقترحة . 
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بها تحديد  حلة من اام مراحل التغيير اذ يجريمرحلة الت طيط للتغيير: تعد اف  المر .2

من التغيير وتوزيع في  الانتهاء  يجريمجالات التغيير وااداف  وتحديد الهمن الفي 

 وضع ميهانية تقديرية لتكلفة التغيير . ف لا عناعماا التغيير عل  الجهات المنففة 

مرحلة تنفيف تطة التغيير: بعد انتهاء المرحلة الثانية يأتي دور تنفيف ال طط التي وضع   .3

 بعض الامور منها: بالعدمسرقا" مع الأتف 

تنفيف التغيير عل  نطاق  *تجربة التغيير عل  نطاق ضيق  *توضيح التغيير للعاملين  *

 المتابعة والتوجي . *تدعيم التغيير  *ال طة الموضوعة 

التأكد من وجود او عدم وجود فجوة بين نتائج تنفيف  يجريفي اف  المرحلة تقييم التغيير:  .4

تطة التغيير والنتائج التي كان  متوقعة. ومعرفة اسراب الانحراف اذا وجد وكي  يمكن 

ان التغيير  باعترارعلاجها والاستفادة من اف  النتائج عند عملية التغيير في المستقرل 

 عملية مستمرة .

لقياس ( Lorshe& Mekinny, 2008 :342)ج عتمد انموذا ولأغراي اف  الدراسة

التغيير التنةيمي كون الانموذج يت من تطوات منهجية لعملية التغيير التنةيمي يمكن اعتماداا 

 مقياس للتغيير التنةيمي في الجانب الميداني من الدراسة.بوصف  

 

 المبحث الثالث: اختبار وتحليل فرضيات الدراسة
 

 بددإجراء الأواسدديحقق اددفا المرحددث اادافدد  مددن تددلاا يلايددة مطالددبب ي ددتص المطلددب 

التحليددل العدداملي لفقددرات الاسددترانةب فيمددا ي ددتص المطلددب الثدداني باتترددار علاقددات الارتردداط بددين 

 : يأتيب وكما التأييرباتترار فرضيات  متغيرات الدراسة ب لينتهي المطلب الثالث

 

 عاملي لفقرات استبانة الدراسةالمطلب الاول: التحليل ال

للعينة فان   ان الجهد الإحصائي لكي يصل ال  تحديد الفجوة بين ابعاد راس الماا الريري

 ( Principals Component  Analysis )توج  إل  استعماا اسلوب تحليل العوامل الاساسدية 

باسدتعماا الررندامج  تدأييرابوصف  اسلوب متقدم لاتتهاا العوامل المؤيرة الد  اقدل عددد  والاكثدر 

تجري عملية تحديد نسب التيرع لكل فقرة ضوئهاالتي في  ،(SPSS)الإحصائي 
4
ب وبالتدالي لكدل  

اولا" يددم تعددديل  (Component Matrix)بعددد وذلددن مددن تددلاا اسددت راج مصددفوفة العوامددل 

لدد  ومددن تددلاا اسددت دام طريقددة التدددوير للحصددوا ع (PCA)الريانددات بواسددطة تطريددق اسددلوب 

 Varimax With Kaiser)والمسددددماة بددددـ (Rotated Matrix)مصددددفوفة التدددددوير

Normalization)  هددر ميددل التدددوير الدد  الالتقدداء عنددد يمانيددة تكددرارات )عدداملا او جددفرا  مددن 

تلاا مصفوفة المكونات لعينة من اع اء مجالك الكليات فدي جامعدة كدربلاءب وادي التكدرارات 

فسددح مجددالا" يد يددجو عدددد رات الاسددترانة لمصددفوفة المكونددات واددالتددي تددتحكم فددي اتجددا  تميدده فقدد

كونات قد جاءت ب وبالنةر لكون مصفوفة الملفرات الاسترانة الاكثر تيرعاالنسب واسعا" لاتتيار 

ن الحل الامثل قدد ترشدح مدن تلالهدا ولدم تعدد ااميدة للحصدوا علد  مصدفوفة إبعدد من العوامل ف

 تي :يأ(3) التدوير للعينتين وكما في الجدوا 

 

 ( تحليل التباين الكلي لجذور مصفوفة المكونات 1جدول )

 ابعاد متغيرات الدراسة

 العامل

 )الجذر(

 قيم التشبع لمجموع المربعات

 النسبة المتراكمة للتباين النسبة المئوية للتباين الكلي

                                                           

  .بحسب رأي الإحصائيين (%30)محددة إحصائيا بـ4.  
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1 6.213 77.66 77.66 

2 0.629 7.868 85.527 

3 0.426 5.32 90.847 

4 0.237 2.959 93.806 

5 0.160 1.999 95.805 

6 0.135 1.684 97.489 

7 0.121 1.511 98.999 

8 8.00 1.001 100 

 بالاعتماد عل  نتائج الحاسرة الالكترونية . الراحثينالمصدر : اعداد 

 

يلاحد  ان جددوا تحليدل الترداين الكلدي لجدفور مصدفوفة  (3)من تلاا معطيدات الجددوا 

 ( 100% )المكونات لعينة من اساتفة جامعة كربلاءب قد جاء بنسرة متراكمة لتراين تكراراتها بل  

  (100%)ب وافا يعني ان التكرارات الثمانية التي جاء بها التحليل العاملي لفقرات استرانة يفسدر 

 من التراين في نسب التيرع لهف  العينة واي نسرة عالية جدا .

 

 تحليل ترتيب ابعاد المتغيرات الفرعية لعينة الدراسة (4)الجدول 

 المتغير الفرعي المتغير الرئيس

 الدراسةمتغيرات 

نسب التشبع على وفق 

 التحليل العاملي

الترتيب على وفق 

 التحليل العاملي

راس المال 

 البشري

 السابع 10515 المعرفة

 3السادس/ 10535 القدرة

 الرابع 10553 المهارة

 الاول 10333 الخبرة

ادارة التغيير 

 التنظيمي

 الثاني 10313 الاعداد والتهيئة للتغيير

للتغيير التخطيط  3السادس/ 10535 

 الخامس 10553 تنفيذ خطة التغيير

 الثالث 10531 تقييم التغيير

 بالاعتماد عل  نتائج الحاسرة الالكترونية. الراحثين: اعداد المصدر

 

ان جميدع الأبعدداد حققد  نسدب التيددرع الكافيدة اذ تجداوزت نسددرة  (4)يةهدر مدن معطيددات الجددوا 

جاء بعدد ال ردرة  اذبينما لم تتفق الأبعاد بالترتيب باستثناء بعدي القدرة والت طيط للتغيير  (30%)

  واي جيددة وجداء بعدد الاعدداد  .69.1بالمرترة الاول  بنسرة تيرع عل  وفق التحليل العاملي ) 

يدث بلغد  والتهيئة للتغيير التنةيمدي بالمرتردة الثانيدة بدرجدة التيدرع علد  وفدق التحليدل العداملي ح

  واي عالية جددا  وجداء يالثدا  بعدد تقديم التغييدر حيدث بلغد  نسدرة التيدرع )  69.62نسرة التيرع ) 

  وجاء رابعا  بعد المهارة بدرجة التيرع وفق التحليل العاملي حيث بلغ  نسرة التيدرع لهدفا  .693

ع علد  وفدق تحليدل   وجداء بعدد تنفيدف تطدة التغييدر بالمرتردة ال امسدة بنسدرة التيدر69330الرعد )

وجدداء بالمرترددة السادسددة كددلا  مددن بعدددي القدددرة    69334العدداملي حيددث كاندد  نسددرة التيددرع ) 

  وجداء اتيدرا  بعدد المعرفدة  693.3والت طيط للتغيير حيث بلغ  نسدرة التيدرع لهدفين الرعددين ) 

الترتيدب يجيدب ان ادفا    علما  جميع النسدب السدابقة ادي عاليدة جددا  69363بنسرة تيرع مقداراا )

 .عن تساؤلات ادف الدراسة الاوا
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 المطلب الثاني : تحليل علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة

توجدد علاقدة ارترداط ذات  من اجل التأكد مدن صدحة الفرضدية الرئيسدة الاولد  ومفادادا )

اتترددار دلالددة معنويددة بددين رأس المدداا الريددري وادارة التغييددر التنةيمددي   ولابددد للراحددث مددن 

 لمنرثقة عنهاب وعل  النحو الاتي:الفرضيات الفرعية الاربع ا

 اولاا : اختبار الفرضية الفرعية الاولى 

  لا توجد علاقة ارتراط ذات دلالة معنويدة بدين المعرفدة والتغييدر التنةيمدي H0. فرضية العدم )1

 بأبعاد 

  توجد علاقة ارتراط ذات دلالدة معنويدة بدين المعرفدة والتغييدر التنةيمدي H1. فرضية الوجود )2

 بأبعاد 

 معامل ارتراط كندداا باتترار الراحثينومن اجل قروا الفرضية الفرعية اعلا  من عدم قرولها قام  

  وادارة التغييدر التنةيمدي X1  للوقوف عل  معنوية العلاقة بين بعد المعرفة )tاتترار ) باست دام

  .0  وكما او موضح بالجدوا )Y) بأبعاد 

 

 الارتباط بين بعد المعرفة وابعاد التغير التنظيمي( علاقة 3جدول )ال

 د عل  نتائج الحاسرة الالكترونيةبالاعتما الراحثينالمصدر: اعداد 

 

  X1  الدد  وجددود علاقددة ارتردداط موجرددة بددين بعددد المعرفددة )0الجدددوا )تيددير معطيددات 

ادف  القيمدة الد  قدوة وتيدير   ..694  اذ بل  معامل الارتراط بينهما  Yوادارة التغيير التنةيمي )

  tوان ما يدعم ذلدن قيمدة ) العلاقة بين بعد المعرفة و التغيير التنةيمي حسب أراء عينة الدراسة.

   عندد 29423  الجدوليدة والرالغدة  ) tوالتي ادي اكردر مدن قيمدـة )   39.03المحسوبة والرالغة  

 % . ..%  وبدرجة يقة بلغ  ) 1مستوى معنوية  )

)توجد علاقدة  التي مفاداا  H1  وقروا فرضية الوجود )H0رفض فرضية العدم )وافا يدا عل  

%   1 . عندد مسدتوى معنويدة ) بأبعداد ارتراط ذات دلالة معنوية بين المعرفة والتغيير التنةيمدي 

  المحسوبة لجميع  t% . وافا ما تؤكد  قيمة )  ..اي ان نتيجة القرار مقرولة بدرجة يقة قدراا )

 .قيمتها الجدوليةالتي اي اكرر من الابعاد و

 

 ثانياا : اختبار الفرضية الفرعية الثانية

  لا توجد علاقة ارتراط ذات دلالة معنويدة بدين القددرة والتغييدر التنةيمدي  H0. فرضية العدم ) 1

 . بأبعاد 

  توجد علاقة ارتراط ذات دلالدة معنويدة بدين القددرة والتغييدر التنةيمدي  H1. فرضية الوجود ) 2

 . بأبعاد 

 المتغير    

 الاستجابي        

 المتغير

 التفسيري

ادارة 

التغيير 

 التنظيمي

(Y) 

 ابعاد ادارة التغيير التنظيمي

( tقيمة )

 الجدولية
الاعداد 

والتهيئة 

 (Y1) للتغيير

 التخطيط للتغيير

(Y2) 

تنفيذ خطة 

 التغيير

(Y3) 

تقييم 

 التغيير

(Y4) 

 0.497 0.463 0.458 0.441 0.495 (X1المعرفة )

 (tقيمة ) 30331

 المحسوبة
3.968 3.619 3.57 3.404 3.947 

 النتيجة

 ) القرار (

 %3توجد علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة احصائية عند المستوى

 ولجميع مؤشرات ادارة التغيير التنظيمي

 درجة

 الثقة

33 % 
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  ادارة التغييددر  X2  الدد  وجددود علاقددة ارتردداط موجرددة بددين بعددد القدددرة )  0ييددير الجدددوا )  اذ 

وتيير اف  القيمة ال  قدوة العلاقدة بدين    69024 )  اذ بل  معامل الارتراط بينهما  Yالتنةيمي ) 

د القدرة والتغيير التنةيمي اي قدرة الجامعة عل  احداث التغيير بدين مدو في الجامعدة .وان مدا بع

  الجدوليدة والرالغدة  tوالتي اي اكردر مدن قيمدـة )  49202)  المحسوبة والرالغة tيدعم ذلن قيمة )

  يوضدح تلدن 0%  والجددوا ) ..%  وبدرجة يقدة بلغد  ) 1   عند مستوى معنوية  )29423)

 العلاقة.

 التدي مفادادا   H1فرضدية الوجدود )  وقردوا  H0وافا يددا علد  رفدض فرضدية العددم )

 . عنددد مسددتوى  بأبعدداد )توجددد علاقددة ارتردداط ذات دلالددة معنويددة بددين القدددرة والتغييددر التنةيمددي 

  t% . وادفا مدا تؤكدد  قيمدة ) ..%  اي ان نتيجة القرار مقرولة بدرجة يقدة قددراا ) 1معنوية )

   الجدولية.t حسوبة لجميع المؤشرات والتي اي اكرر من قيمة )الم

 

 ( علاقة الارتباط بين بعد القدرة وابعاد التغير التنظيمي3الجدول )

 المصدر : اعداد الراحثين بالاعتماد عل  نتائج الحاسرة الالكترونية

 

 ثالثاا: اختبار الفرضية الفرعية الثالثة

  لا توجد علاقة ارتراط ذات دلالة معنوية بين المهارة والتغييدر التنةيمدي  H0. فرضية العدم ) 1

 بأبعاد 

  توجد علاقة ارتراط ذات دلالة معنوية بين المعرفة والتغييدر التنةيمدي  H1. فرضية الوجود ) 2

 بأبعاد 

التنةيمدي    وادارة التغييدر X3اذ تيير النتائج ال  وجود علاقة ارتراط موجرة بين بعدد المهدارة ) 

(Y ( وتيددير المهددارة التددي تمتلكهددا الجامعددة فددي  .6903  اذ بلدد  معامددل ارتردداط كنددداا بينهمددا  

  والتدي  09.00  المحسدوبة والرالغدة )  tوان مدا يددعم ذلدن قيمدة )  احداث التغييدرات المطلوبدة.

%  وبدرجدة يقدة  1   عند مستوى معنويدة  )29423  الجدولية والرالغة  ) tاي اكرر من قيمـة ) 

 علاقة .  يوضح تلن ال .%  والجدوا )  ..بلغ  )

  التدي مفادادا  H1فرضية الوجدود )   وتقرل  H0ترفض فرضية العدم ) واستنادا ال  اف  النتائج 

لتنةيمدي بأبعدداد   . عندد مسددتوى )توجدد علاقددة ارترداط ذات دلالددة معنويدة بددين المهدارة والتغييددر ا

   t% . وافا ما تؤكدد  قيمدة )  ..%  اي ان نتيجة القرار مقرولة بدرجة يقة قدراا ) 1معنوية )

   الجدولية. t المحسوبة لجميع الابعاد والتي اي اكرر من قيمة ) 

 

 رابعاا اختبار الفرضية الفرعية الرابعة

ارترداط ذات دلالدة معنويدة بدين ال ردرة والتغييدر التنةيمدي   لا توجد علاقدة H0. فرضية العدم )1

 بأبعاد  .

 المتغير    

 الاستجابي        

 المتغير

 التفسيري

ادارة التغيير 

 التنظيمي

(Y) 

 ابعاد ادارة التغيير التنظيمي

( tقيمة )

 الجدولية
الاعداد 

والتهيئة 

 (Y1) للتغيير

التخطيط 

 (Y2) للتغيير

 

 تنفيذ التغيير

(Y3) 

 تقييم التغيير

(Y4) 

 0.524 0.552 0.506 0.433 0.524 (X2القدرة )

 (tقيمة ) 30331

 المحسوبة
4.262 4.586 4.064 3.328 4.262 

 النتيجة

 ) القرار (

 %3المستوىتوجد علاقة ارتباط موجبة وقوية وذات دلالة احصائية عند 

 ولجميع مؤشرات ادارة التغيير التنظيمي

 درجة

 الثقة

33 % 
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  توجدد علاقدة ارترداط ذات دلالدة معنويدة بدين ال ردرة والتغييدر التنةيمدي H1. فرضية الوجود )2

 بأبعاد  .

  وادارة التغييددر X4ايرتدد  النتددائج المسددت رجة وجددود علاقددة ارتردداط موجرددة بددين بعددد ال رددرة )

 بل    اذYالتنةيمي )

 

 التغير التنظيمي( علاقة الارتباط بين بعد المهارة وابعاد  3جدول ) ال

 بالاعتماد عل  نتائج الحاسرة الالكترونية الراحثينالمصدر : اعداد 

 

والتددي ترددين مدددى علاقددة ال رددرة بددالتغيرات التنةيميددة   .6903)بينهمددا  كنددداارتردداط معامددل ا

والتي ادي   09030)   المحسوبة والرالغة tوان ما يدعم ذلن قيمة )  المطلوبة في جامعة كربلاء.

%  وبدرجدة يقدة بلغد   1   عند مستوى معنوية  )29423  الجدولية والرالغة  )tمن قيمـة )اكرر 

   يوضح تلن العلاقة.3%  والجدوا ) ..)

)توجد علاقة  التي مفاداا   H1فرضية الوجود ) وقروا  H0وافا يدا عل  رفض فرضية العدم )

%  اي  1 . عند مستوى معنوية ) بعاد بأارتراط ذات دلالة معنوية بين ال ررة والتغيير التنةيمي 

ع   المحسدوبة لجميدt% . وادفا مدا تؤكدد  قيمدة ) ..ان نتيجدة القدرار مقرولدة بدرجدة يقدة قددراا )

 الجدولية. الابعاد والتي اي اكرر من قيمتها

 

 ( علاقة الارتباط بين بعد الخبرة وابعاد التغير التنظيمي5الجدول  )

 بالاعتماد عل  نتائج الحاسرة الالكترونية الراحثينالمصدر : اعداد 

 

 الرئيسة الاولىخامساا : اختبار الفرضية 

 المتغير

 الاستجابي        

 المتغير

 التفسيري

ادارة التغيير 

 التنظيمي

(Y) 

 مؤشرات ادارة التغيير التنظيمي

( tقيمة )

الاعداد والتهيئة  الجدولية

 (Y1) للتغيير

 لتغييرطيط اتخ

(Y2) 

 تنفيذ خطة

 (Y3)التغيير

 تقييم التغيير

(Y4) 

 0.639 0.716 0.622 0.505 0.597 (X3المهارة )
 (tقيمة ) 30331

 المحسوبة
5.755 7.106 5.504 4.054 5.156 

 النتيجة

 ) القرار (

 %3توجد علاقة ارتباط موجبة وقوية وذات دلالة احصائية عند المستوى

 ولجميع مؤشرات ادارة التغيير التنظيمي

 درجة

 الثقة

33 % 

 المتغير

 الاستجابي

 المتغير

 التفسيري

ادارة 

التغيير 

 التنظيمي

(Y) 

 مؤشرات ادارة التغيير التنظيمي

( tقيمة )

 الجدولية
الاعداد والتهيئة 

 (Y1) للتغيير

التخطيط 

 للتغيير

(Y2) 

تنفيذ خطة 

 (Y3)التغيير

تقييم 

 التغيير

(Y4) 

 0.689 0.689 0.668 0.631 0.655 (X4الخبرة )

 (tقيمة ) 30331

 المحسوبة
6.586 6.586 6.219 5.635 6.006 

 النتيجة

 ) القرار (

 %3توجد علاقة ارتباط موجبة وقوية وذات دلالة احصائية عند المستوى

 ولجميع مؤشرات ادارة التغيير التنظيمي

 درجة

 الثقة

33 % 
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  لا توجد علاقة ارتراط ذات دلالة معنوية بين رأس الماا الريدري وادارة  H0. فرضية العدم ) 1

 التغيير التنةيمي

  توجد علاقة ارتراط ذات دلالة معنوية بين رأس المداا الريدري وادارة  H1. فرضية الوجود ) 2

 التغيير التنةيمي

  وادارة التغييدر  Xا هرت نتائج الدراسة وجود علاقة ارتراط موجرة بين راس المداا الريدري ) 

والتي تردين مددى قدوة العلاقدة بدين    69023 )بينهما  رتراط كنداا  اذ بل  معامل ا Yالتنةيمي ) 

بة   المحسددو tوان مددا يدددعم ذلددن قيمددة )  راس المدداا الريددري والتغيددر التنةيمددي داتددل الجامعددة.

   عنددد مسددتوى 29423  الجدوليددة والرالغددة  ) tوالتددي اددي اكرددر مددن قيمددـة )   090.1) والرالغددة

   يوضح تلن العلاقة. .%  والجدوا )  ..%  وبدرجة يقة بلغ  ) 1معنوية  )

)توجدد  التدي مفادادا   H1فرضدية الوجدود )  وقردوا   H0وافا يدا عل  رفدض فرضدية العددم ) 

لة معنوية بين رأس الماا الريري وادارة التغيير التنةيمدي  . عندد مسدتوى علاقة ارتراط ذات دلا

   t% . وافا ما تؤكدد  قيمدة )  ..%  اي ان نتيجة القرار مقرولة بدرجة يقة قدراا ) 1معنوية )

 الجدولية. يع الابعاد والتي اي اكرر من قيمتهاالمحسوبة لجم
 

 البشري وابعاد التغير التنظيميس المال أ( علاقة الارتباط بين ر3الجدول )

 د عل  نتائج الحاسرة الالكترونيةبالاعتما الراحثينالمصدر : اعداد 

 

 المطلب الثالث: قياس علاقة التأثير بين متغيرات الدراسة

يتناوا افا المطلب قياس تأيير راس الماا الريري في ادارة التغيير التنةيمي والفي 

ت منت  الفرضية الرئيسة الثانية وما ينرثق عنها من فرضيات فرعية. وقد استعمل لهفا الغري 

 حديدمعامل التاستعمل تحديد التأييرب واي ا "  يجريتحليل الانحدار الرسيط والفي عن طريق  

(R
2

ابعاد راس الماا الريري في ادارة التغيير التنةيمي في  اسهاملفي يست دم لقياس مقدار   وا

 جامعة كربلاء.

  وذلن Fومن اجل اتترار معنوية انموذج الانحدار ال طي الرسيط استعمل اتترار )

للوقوف عل  معنوية الأنموذج لغري تحديد تأيير راس الماا الريري في التغيير التنةيمي. 

من اجل ات اذ القرار الدقيق بيأن يروت صحة الفرضية الرئيسة الثانية التي تنص عل  و وبفلن

 يوجد تأيير ذو دلالة معنوية لرأس الماا الريري في ادارة التغيير التنةيمي .  ان  )

 فقد تم اتترار الفرضيات الفرعية الاربع المنرثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية وعل  النحو الاتي:
 

 اولاا : اختبار الفرضية الفرعية الاولى 

 .بأبعاد   لا يوجد تأيير ذو دلالة معنوية للمعرفة في التغيير التنةيمي  H0. فرضية العدم ) 1

 .بأبعاد   يوجد تأيير ذو دلالة معنوية للمعرفة في التغيير التنةيمي  H1. فرضية الوجود ) 2

 المتغير

 الاستجابي         

 المتغير

 التفسيري

ادارة التغيير 

 التنظيمي

(Y) 

 مؤشرات ادارة التغيير التنظيمي

( tقيمة )

 الجدولية
الاعداد 

والتهيئة 

 (Y1) للتغيير

التخطيط 

 للتغيير

(Y2) 

تنفيذ خطة 

 التغيير

(Y3) 

 تقييم التغيير

(Y4) 

البشري  راس المال

(X) 
0.628 0.643 0.587 0.528 0.61 

30331 
 (tقيمة )

 المحسوبة
5.591 5.817 5.023 4.307 5.333 

 النتيجة

 ) القرار (

 %3توجد علاقة ارتباط موجبة وقوية وذات دلالة احصائية عند المستوى

 ولجميع مؤشرات ادارة التغيير التنظيمي

 درجة

 الثقة

33 % 
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  لتحليل  Fاست دم اتترار )  جرىمن عدم قرولها  ومن اجل اتترار قروا الفرضية الفرعية اعلا 

بناؤ  وفق  جرى  والفي 16معنوية أنموذج الانحدار ال طي الرسيط وكما او موضح بالجدوا )

 الصيغة التالية :
 Y = a + B1 X1 

      اما تقديرات قيم متغيري النموذج فهي:مقدار ياب   ب  (a)اذ ان 

 )المعرفة( 10133+  10335ادارة التغيير التنظيمي = 
 

 ( نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير المعرفة في ادارة التغيير التنظيمي 31جدول )ال

 المتغير التفسيري     

 المتغير 

 الاستجابي

Constant 
X1 المعرفة  ( قيمةF  )

 المحسوبة

 ( Fقيمة ) 

 الجدولية

 معامل التفسير

 (R
2

 ) β 

 التغيير   ادارة

 ( Y)  التنظيمي
10133 10335 330333 3013 10333 

 بالاعتماد عل  نتائج الحاسرة الالكترونيةالراحثين المصدر : اعداد 
 

 -ومن تلاا الجدوا السابق يت ح ان:

  قد بلغ   X1  المحسوبة لنموذج الانحدار ال طي الرسيط لرعد المعرفة )  Fقيمة )  .1

%  1  عند مستوى معنوية بل  )931.الجدولية والرالغة )  F  اي اكرر من قيمـة ) 449202)

اما قيمة الميل الحدي لهاوية  .وافا يدا عل  قوة نموذج الانحدار %  ..اي بدرجة يقة )

 مقدار تغيرا   يدا عل  انوافا   عند مستوى المعنوية المفكور 1β= 69003)الانحدار فقد بلغ  

 في ادارة التغيير التنةيمي في جامعة كربلاء.   69003بمقدار )المعرفة تؤير    من1)

عل  ذلن يكون بعد المعرفة )  ر ال طي الرسيط. وبناء  وافا يعني يروت معنوية انموذج الانحدا

X1 ( ذا تأيير عااٍ في ادارة التغيير التنةيمي  Y   ويعد افا التأيير ذا دلالة احصائية بأبعاد .

 % . ..ي بدرجة يقة بلغ  )%  ا 1عند مستوى المعنوية الرال  )

Rمعامل التفسير ) . 2
2

%   .249  يفسر ما نسرت   )X1  اي ان بعد المعرفة ).6924  بل  ) 

  . Y) من التغيرات التي تطرأ عل  ادارة التغيير التنةيمي

%  فتعود ال  تأييرات لمتغيرات اترى غير داتلة في افا   093.اما النسرة المترقية والرالغة )

 النموذج.

  التي مفاداا )يوجد H1  وقروا فرضية الوجود )H0ومما تقدم يت ح رفض فرضية العدم )

  والمنرثقة عن الفرضية الرئيسة بأبعاد تأيير ذو دلالة معنوية للمعرفة في التغيير التنةيمي 

 الثانية.
 

 ثانياا : اختبار الفرضية الفرعية الثانية 

 .بأبعاد   لا يوجد تأيير ذو دلالة معنوية للقدرة في التغيير التنةيمي H0. فرضية العدم )1

 .بأبعاد   يوجد تأيير ذو دلالة معنوية للقدرة في التغيير التنةيمي H1. فرضية الوجود )2

  لتحليل معنوية Fومن اجل قروا الفرضية الفرعية اعلا  من عدم قرولها تم است دم اتترار )

وفق عل  بناؤ   جرى  والفي 11الرسيط وكما او موضح بالجدوا ) نموذج الانحدار ال طي

 .تيةالصيغة الا
 Y = a + B2 X2 

           اما تقديرات قيم متغيري النموذج فهي:مقدار ياب  ب  (a)اذ ان 

 )القدرة( 10333+  10333التغير التنظيمي = 

 

 

 القدرة في ادارة التغيير التنظيمي( نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير 33جدول )ال
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 المتغير التفسيري     

 

 المتغير الاستجابي
Constant 

( Fقيمة ) X2 القدرة 

 المحسوبة

 (Fقيمة )

 الجدولية

 معامل التفسير

(R
2

) 
β 

 ادارة التغيير التنظيمي

(Y) 
10333 10333 330353 3013 10333 

 بالاعتماد عل  الحاسرة الالكترونية الراحثينالمصدر : اعداد 
 

 -ومن تلاا نتائج الجدوا السابق نستدا عل  التالي:

  قد بلغ  X2  المحسوبة لنموذج الانحدار ال طي الرسيط لرعد القدرة )F. ان قيمة ) 1

%   1  عند مستوى معنوية بل  )931.  الجدولية والرالغة )F  اي اكرر من قيمـة ) .02903)

قيمة الميل الحدي لهاوية اما  الانحدار قوة نموذج% . وما يؤكد ذلن  ..اي بدرجة يقة )

 مقدار تغيرا   يدا عل  ان فهو   عند مستوى المعنوية المفكور2β= 690.0)فقد بلغ   الانحدار

في الجامعة المرحوية. وافا   .6924بمقدار ) القدرة تؤير عل  ادارة التغيير التنةيمي   في1)

  ذا X2عل  ذلن يكون بعد القدرة ) بناء  يدا عل  يروت معنوية انموذج الانحدار ال طي الرسيط. و

عند . ويعد افا التأيير ذا دلالة احصائية بأبعاد   Yعل  ادارة التغيير التنةيمي ) متوسطتأيير 

 % . ..%  اي بدرجة يقة بلغ  ) 1مستوى المعنوية الرال  )

Rان معامل التفسير ) . 2
2

  يفسر ما نسرت    X2)  القدرة  اي ان بعد 692.4  بلغ  قيمت  ) 

 .  اما النسرة المترقية Y) %  من التغيرات التي تطرأ عل  ادارة التغيير التنةيمي 2.94)

 تأييرات لمتغيرات اترى غير داتلة في افا  النموذج.%  فتعود ال   290.والرالغة )

  التي مفاداا H1) الرديلة   وقروا فرضية الوجودH0ومما تقدم يت ح رفض فرضية العدم )

  .بأبعاد )يوجد تأيير ذو دلالة معنوية للقدرة في التغيير التنةيمي 
 

 ثالثاا : اختبار الفرضية الفرعية الثالثة 

 .بأبعاد   لا يوجد تأيير ذو دلالة معنوية للمهارة في التغيير التنةيمي  H0. فرضية العدم ) 1

 .بأبعاد   يوجد تأيير ذو دلالة معنوية للمهارة في التغيير التنةيمي  H1. فرضية الوجود ) 2

  لتحليل معنوية  Fاست دم اتترار )  جرىومن اجل قروا الفرضية الفرعية اعلا  من عدم قرولها 

بناؤ  وفق الصيغة  جرى  والفي 12نموذج الانحدار ال طي الرسيط وكما او موضح بالجدوا )

 التالية.
Y = a + B3 X3 

        اما تقديرات قيم متغيري النموذج فهي:مقدار ياب  ب  (a)اذ ان 

 )المهارة( 10513+  10335ادارة التغيير التنظيمي = 

 

 الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير المهارة في ادارة التغيير التنظيمي( نموذج 31جدول )ال

 المتغير التفسيري    

 المتغير 

 الاستجابي    

Constant 
( Fقيمة ) X3 المهارة 

 المحسوبة

 (Fقيمة )

 الجدولية

 معامل التفسير

(R
2

) β 

 ادارة التغيير التنظيمي

(Y) 
10335 10513 330333 3013 10315 

 بالاعتماد عل  نتائج الحاسرة الالكترونية الراحثينالمصدر : اعداد        
 

 :ومن تلاا الجدوا السابق يت ح

  قد بلغ   X3  المحسوبة لنموذج الانحدار ال طي الرسيط لرعد المهارة )  F. ان قيمة )  1

%   1  عند مستوى معنوية بل  )931.  الجدولية والرالغة ) F  اي اكرر من قيمـة )  .0940.)
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  عند  3β=  69360) كما بلغ  قيمة الميل الحدي لهاوية الانحدار % .  ..اي بدرجة يقة )

المهارة تؤير وبيكل واضح في    في1) مقدار تغيرا  مستوى المعنوية السابق وافا يدا عل  ان

 في جامعة كربلاء.   69360وبمقدار ) ادارة التغيير التنةيمي

عل  ذلن يكون بعد المهارة  بناء  وافا يعني يروت معنوية انموذج الانحدار ال طي الرسيط. و

(X3( ذا تأيير عااٍ في ادارة التغيير التنةيمي  Y   ويعد افا التأيير ذا دلالة احصائية بأبعاد .

 % . ..%  اي بدرجة يقة بلغ  ) 1عند مستوى المعنوية الرال  )

R. ان معامل التفسير ) 2
2

  يفسر ما نسرت   X1  اي ان بعد المهارة ) 69463  بلغ  قيمت  ) 

 .  اما النسرة المترقية Y) %  من التغيرات التي تطرأ عل  ادارة التغيير التنةيمي 4693)

 %  فتعود ال  تأييرات لمتغيرات اترى غير داتلة في افا  النموذج. 0.92والرالغة )

  التي مفاداا H1) الرديلة   وقروا فرضية الوجودH0يستدا عل  رفض فرضية العدم ) ومما تقدم

   .بأبعاد )يوجد تأيير ذو دلالة معنوية للمهارة في التغيير التنةيمي 

 : اختبار الفرضية الفرعية الرابعة  رابعاا 

 .بأبعاد   لا يوجد تأيير ذو دلالة معنوية لل ررة في التغيير التنةيمي H0. فرضية العدم )1

 .بأبعاد   يوجد تأيير ذو دلالة معنوية لل ررة في التغيير التنةيمي H1. فرضية الوجود )2

  لتحليل معنوية Fاست دم اتترار ) جرىومن اجل قروا الفرضية الفرعية اعلا  من عدم قرولها 

بناؤ  وفق الصيغة  جرى  والفي 14نموذج الانحدار ال طي الرسيط وكما او موضح بالجدوا )

 التالية.
Y = a + B4 X4 

         : اما تقديرات قيم متغيري النموذج فهيمقدار ياب  ب  (a)اذ ان 

 )الخبرة( 10513+  10333ادارة التغيير التنظيمي = 

 

 الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير الخبرة في ادارة التغيير التنظيمي( نموذج 33جدول )ال

             المتغير التفسيري    

 المتغير 

 الاستجابي    

Constant  
( Fقيمة )  X4 الخبرة

 المحسوبة

 (Fقيمة )

 الجدولية

 معامل التفسير

(R
2

) β 

   ادارة التغيير التنظيمي

(Y) 
10333 10513 3350313 3013 10333 

 بالاعتماد عل  نتائج الحاسرة الالكترونية الراحثينالمصدر : اعداد 

 

 ان النتائج السابقة المست رجة تدا عل  التالي:

   X4 (  1439261  المحسوبة لنموذج الانحدار ال طي الرسيط لرعد ال ررة ) F. بلغ  قيمة )1

%  اي بدرجة يقة  1عند مستوى معنوية بل  )  931.  الجدولية والرالغة )Fاي اكرر من قيمـة )

=  .6933) نموذجالقوة مما يدا عل  كما بلغ  قيمة الميل الحدي لهاوية الانحدار  % . ..)

4βبمقدار  ال ررة تؤير   في1) مقدار تغيرا    عند مستوى المعنوية المفكور وافا يدا عل  ان

 جامعة كربلاء.  وبيكل واضح في ادارة التغيير التنةيمي في  .6933)

  ذا تأيير عااٍ X4ن بعد ال ررة )إج الانحدار ال طي الرسيط. ولفا فوافا يعني يروت معنوية انموذ

. ويعد افا التأيير ذا دلالة احصائية عند مستوى المعنوية بأبعاد   Yفي ادارة التغيير التنةيمي )

 % . ..%  اي بدرجة يقة بلغ  ) 1الرال  )

Rبلغ  قيمة معامل التفسير ) . 2
2

 4.90  يفسر ما نسرت  )X4  اي ان بعد ال ررة )694.0  ) 

 0290 . اما النسرة المترقية والرالغة )Y%  من التغيرات التي تطرأ عل  ادارة التغيير التنةيمي)

 %  فتعود ال  تأييرات لمتغيرات اترى غير داتلة في افا  النموذج.

  التي مفاداا H1) الرديلة   وقروا فرضية الوجودH0ضية العدم )وبفلن يستدا عل  رفض فر

   .بأبعاد )يوجد تأيير ذو دلالة معنوية لل ررة في التغيير التنةيمي 
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 خامساا : اختبار الفرضية الرئيسة الثانية 

  لا يوجد تأيير ذو دلالة معنوية لرأس الماا الريري في ادارة التغيير H0. فرضية العدم )1

 التنةيمي.

  يوجد تأيير ذو دلالة معنوية لرأس الماا الريري في ادارة التغيير H1. فرضية الوجود )2

 التنةيمي.

  لتحليل معنوية Fاست دم اتترار ) جرىومن اجل قروا الفرضية الفرعية اعلا  من عدم قرولها 

بناؤ  وفق الصيغة  جرى  والفي 10نموذج الانحدار ال طي الرسيط وكما او موضح بالجدوا )

 التالية.
Y = a + B X 

     اما تقديرات قيم متغيري النموذج فهي:مقدار ياب  ب  (a)اذ ان 

 )رأس المال البشري( 10531+  10333ادارة التغيير التنظيمي = 

 

( نموذج الانحدار الخطي البسيط لتأثير راس المال البشري في ادارة التغيير 33جدول )ال

 التنظيمي

 بالاعتماد عل  نتائج الحاسرة الالكترونية الراحثينالمصدر : اعداد 

 

 :ومن تلاا الجدوا السابق يت ح

  قد بلغ  X  المحسوبة لنموذج الانحدار ال طي الرسيط لراس الماا الريري )F. ان قيمة )1

%   1  عند مستوى معنوية بل  )931.  الجدولية والرالغة )F  اي اكرر من قيمـة )0..1239)

  عند β=  69303)الميل الحدي لهاوية الانحدار % . كما بلغ  قيمة  ..اي بدرجة يقة )

س الماا الريري يؤير وبيكل واضح في ادارة أرمستوى المعنوية المفكور وافا يدا عل  ان 

 التغيير التنةيمي في جامعة كربلاء. 

  يؤير بيكل كرير في ادارة Xالانحدار. وبفلن فان راس الماا الريري ) قوة نموذجوافا يعني 

 1. ويعد افا التأيير ذا دلالة احصائية عند مستوى المعنوية الرال  )بأبعاد   Yالتنةيمي )التغيير 

 % . ..%  اي بدرجة يقة بلغ  )

R. ان معامل التفسير ) 2
2

  يفسر ما X  اي ان راس الماا الريري )693.4  بلغ  قيمت  )

 . اما النسرة المترقية Yي)%  من التغيرات التي تطرأ عل  ادارة التغيير التنةيم 3.94نسرت  )

 %  فتعود ال  تأييرات لمتغيرات اترى غير داتلة في افا  النموذج. 0690والرالغة )

  التي مفاداا H1) الرديلة   وقروا فرضية الوجودH0ومما تقدم يت ح رفض فرضية العدم )

 )يوجد تأيير ذو دلالة معنوية لرأس الماا الريري في ادارة التغيير التنةيمي .

 

 المبحث الرابع: الاستنتاجات و التوصيات

 المطلب الاول : الاستنتاجات 

 توصل  الدراسة إل  الاستنتاجات الآتية :

عينة الدراسة عل  فقدرات الاسدترانة وان جميدع  لأغلب ا  واتفاق ا  ايرت  الدراسة ان اناك تجانس . 1

 الفقرات في الاسترانة كان  واضح  وان اجابات العينة كان  متجانسة.

 المتغير التفسيري    

 

 المتغير الاستجابي
Constant 

 راس المال

( Fقيمة ) X البشري 

 المحسوبة

 (Fقيمة )

 الجدولية

 معامل التفسير

(R
2

) 

β 

  ادارة التغيير التنظيمي

(Y) 
10333 10531 3310333 3013 10133 
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كان لرعد المعرفدة الايدر الاكردر فدي تفسدير الترداين الكلدي فدي أنمدوذج الدراسدة فقدد فسدر نسدرة  . 2

 عالية من التراين الحاصل في الأبعاد الثمانية .

السرعة المترقية لم تفسر نسرة كريرة من التراين الحاصل فدي أنمدوذج الدراسدة حيدث ان الابعاد  . 3

ابعددداد ادارة التغييدددر  وبدددالأتصكانددد  نسدددب التفسدددير ضدددعيفة جددددا  لجميدددع الابعددداد السدددرعة 

 التنةيمي.

جميع الأبعداد حققد  نسدب التيدرع الكافيدة ولدم تتسداو الأبعداد بالترتيدب باسدتثناء بعددي القددرة .  4

طيط للتغيير حيث جاء بعد ال ررة بالمرترة الاول  وجاء اتيرا  بعد المعرفة علما  جميدع والت 

 النسب اي عالية جدا .

وبددين ادارة التغييددر  بأبعدداد موجرددة بددين راس المدداا الريددري معنويددة وجددود علاقددة ارتردداط  . 0

ميدة المطلوبدة ب وافا يدا عل  ان تطدوير رأس المداا الريدري وإيدلاء  الاا بأبعاد التنةيمي 

 ة عل  ادارة عمليات التغيير التنةيمي .  وءمن شأن  ان يحقق السيطرة الكف

ب وافا يدا ي بأبعاد  ادارة التغيير التنةيم معنوي لرأس الماا الريري بأبعاد  في وجود تأيير . 0

الدور الكرير الفي يمارس  رأس الماا الريري في دعم وتعهيه قدرة الإدارة في تحسين  عل 

 .ادارة عمليات التغيير التنةيمي 

 يدثالتغيير التنةيمي كاند  مترايندة ح ان علاقة الارتراط بين ابعاد راس الماا الريري وادارة . .

يم بعد القدرة وجاء اتيرا  بعد  منمع بعد ال ررة وتلا  بعد المهارة و  العلاقاتاقوى تجسدت 

 المعرفة.

 ارة التغيير التنةيمدي حيدثاد راس الماا الريري فيبعاد لأ ايرت  الدراسة وجود تأيير متراين . 3

يددم بعددد القدددرة وجدداء اتيددرا  بعددد مددن ال رددرة الاكثددر تددأييرا " يددم تددلا  بعددد المهددارة و كددان بعددد 

 المعرفة.

 

 المطلب الثاني : التوصيات

 بناء" عل  ما تقدم من استنتاجات نورد التوصيات الآتية:        

ترنددي الإدارة العليددا فددي الجامعددة لم ددامين الفكددر الإداري فيمددا يتعلددق بددرأس المدداا ضددرورة  . 1

الريري وادارة التغيير التنةيمي وتعميقها في نفوس اع اء مجالك الكليات والعاملين ب وذلن 

والحلقات النقاشية بصفة دوريدة تدلاا السدنة لمدا لدفلن مدن تدأيير  من تلاا تنةيم عقد الندوات

 كرير في إكساب الاع اء العاملين تررة بمتغيرات الدراسة .

فدي عمليدة ادارة التغييدر  تدأييرسدواء لمدا لهدا مدن  راس الماا الريري عل  حد بأبعادالااتمام  . 2

 التنةيمي وعدم الااتمام برعد واحد فقط.

ا الاساس في اي عملية تكيد  مدع ادارة التغيير التنةيمي كونه الواسع بجميع مراحلالااتمام  . 3

 .مجمل التغيرات التي تحصل في الريئة المحيطة بها 

غييددر التنةيمددي عمليددات الت لك الكليددات تثقيدد  المددو فين ب صددوصيتوجددب علدد  ادارة مجددا . 4

 لتغيير.امة مقاو وتقليل وة منهامرجمن اجل الحصوا عل  النتائج الايجابية ال وتوضيحها لهم

واسداليب التددريب الم تلفدة مدن اجدل تطدوير المعدارف والقددرات  تكثي  الدورات التطويرية . 0

 والمهارات وال ررات لدى المو فين داتل الجامعة لمقابلة التغيرات المطلوبة.

ن يفسددران يالرعدددن يا هددرت الدراسددة ان اددف اذالااتمددام برعدددي المعرفددة والقدددرة بيددكل اكرددر  . 0

 نسب اقل من نموذج الدراسة قياسا  مع بقية الابعاد.

 مدن غيدر ذوي اتتصداص ادارة الاعمداالرعض اع اء مجالك الكليات اقامة دورات تدريرية  ..

 اف  العملية. لإنجاحزمة لاعل  تنفيف عمليات التغيير التنةيمي من اجل تحقيق اف ل السرل ال

توفير الرديل المناسب مسرقا  وتهيئت  لأي عملية تغيير محتملة مدن اجدل ان يكدون الردديل علد   . 3

اتم الاستعداد لاستلام الو يفة في حاا الردأ بعملية التغيير التنةيمي من اجل تلافي الارباك في 

 العمل.
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