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 اٌّزٛاضغ ...أ٘ذٞ ٘زا اٌؼًّ 

 اٌٛاٌذ٠ٓ اٌىش١ّ٠ٓ ؽفظّٙب الله ... -

 ٚإٌٝ وً أفشاد أعشرٟ ... -

ٚإٌٝ وً الأصذلبء ِٚٓ وبٔٛا ثشفمزٟ ِٚصبؽجزٟ اصٕبء  -

 دساعزٟ فٟ اٌغبِؼخ ...

 ٚإٌٝ وً ِٓ ٌُ ٠ذخش عٙذاً فٟ ِغبػذرٟ ... -

ٚإٌٝ وً ِٓ عبُ٘ فٟ رٍم١ٕٟ ٌٚٛ ثؾشف فٟ ؽ١برٟ  -

 اٌذساع١خ ...

 

 شاٌجبؽ      
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 شىش ٚرمذ٠ش

في يثم ىره انهحظاخ يتٌقف انيراع نيفكس قثم أٌ يخط الحسًف  

نيجًعيا في كهًاخ ... تتثعثس الأحسف ًعثثاً أٌ يحاًل تجًيعيا في سطٌز 

. 

سطٌزاً كثيرج تمس في الخيال ًلا يثقى ننا في نهايح الدطاف إِلا قهيلاً يٍ  

جاَثنا ... فٌاجة عهينا انركسياخ ًصٌز تجًعنا تسفاخ كاٌَا إلى 

 شكسىى ًًداعيى ًنحٍ نخطٌا خطٌاتنا الأًلى في غًاز الحياج ...

ًانعسفاٌ إلى كم يٍ أشعم شمعح في  ًاخص تانشكس الجزيم 

 ... انعهى دزًب

ًإلى يٍ ًقف عهى الدناتس ًأعطى يٍ حصيهح فكسه نينير دزتنا إلى  

انعهٌو الدانيح  / قسى الإدازج ًالاقتصادالأساترج انكساو في كهيح 

جاسى محًد انكسعاًي الأستاذ تٌجو تانشكس الجزيم إلى اً ًالدصسفيح

ي تفضم تالإشساف عهى ىرا انثحث فجزاه الله عنا خير فهو ينا انر  المحترو

 كم انتقديس ًالاحتراو ...

                            

 انًسزىَبد ذفهزس
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-المقدمة :  

تمثل القيم والمعتقدات المركز الرئيسي في اي ثقافة تنظيمية وانيا جوىر 

فمسفة اي منظمة تسعى الى تحقيق اىدافيا بكفاءة وفعالية وانيا تعكس شعور 

العاممين واتجاىاتيم العامة نحو المنظمة كما تحدد الخطوط العريضة 

يتوقف عمى كيفية ادراك لأنشطتيم اليومية لذا يعتقد ان نجاح المنظمات س

منسوبييا لتمك القيم والمعتقدات التنظيمية والعمل بموجبيا فيستطيع الموظف 

ان يعتبر ان اىداف المنظمة اىدافو ىو ايضا فيبذل اقصى جيد لتحقيقيا بما 

يعكس عمى كفاءة وفعالية المنظمة وترتفع وتزاد اىمية المرونة الاستراتيجية 

ن فييا في حالات التغير السريع الذي قد تشيده في ربط المنظمة والعاممي

المنظمة حيث يعتمد نجاح المنظمات في بيئة العمل المعاصرة قدرتيا عمى 

التكيف مع ظروف البيئة المتغيرة وان المرونة الاستراتيجية تدعم تطوير 

استراتيجيات مستقبمية فيي تمكن المنظمة من التكيف والاستجابة بسرعة 

رة في عوامل البيئة الداخمية والخارجية وان المنظمة تدعم المتغيلمطبيعة 

خياراتيا الاستراتيجية وذلك من خلال وجود ثقافة تنظيمية قوية معززة بأطر 

 رقابية صحية.
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:مشكمة البحث -أولا:  

-جاء ىذا البحث ليستجيب عمى عدد من التساؤلات ىي:  

التنظيمية عمى المرونة الإستراتيجية لدى مجتمع البحث المبحوث وتتفرع  ما أثر الثقافة . أ
 -عنيا الأسئمة الفرضية الآتية:

 ما أثر الثقافة التنظيمية عمى مرونة السوق في مجتمع البحث .1
 ما أثر الثقافة التنظيمية عمى مرونة التوسع في مجتمع البحث .2
 الجديدة ما أثر الثقافة التنظيمية في تعزيز مرونة الخدمة .3

 

أىداف البحث: -ثانيا:  

-وىي: الأىدافمجموعة من  إلىييدف البحث   
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ذات العلاقة بموضوعي الثقافة التنظيمية والمرونة  الإدارية الأدبياتمراجعة  .1
 .الإستراتيجية

 في مجتمع البحث. الإستراتيجيةقياس اثر الثقافة التنظيمية في تعزيز المرونة  .2
مرونة  –) مرونة التوسع  الإستراتيجيةالمرونة  أبعادفي تحميل اثر الثقافة التنظيمة  .3

 مرونة الخدمة الجديدة ( في مجتمع البحث . –السوق 
تقديم توصيات بالاعتماد عمى نتائج البحث من شأنيا بيان دور الثقافة التنظيمية في  .4

 المرونة الإستراتيجية في مجتمع البحث .
 

  -أىمية البحث: -ثالثا:

 

-ية البحث في النقاط الآتية :تبرز أىم        

يستمد البحث أىميتو من المتغيرات التي اعتمدىا البحث وىذا البحث يدرس متغيرين  .1
 باتت أىميتيما لاغنى عنيا في بيئة أعمال متغيرة شديدة التنافس .

استمرارية عممية البحث العممي عن العلاقة بين الثقافة العممية والمرونة الأستراتيجية  .2
 ى المنظمة وعمى مستوى السموك التنظيمي وىو مايثري جانبا عمميا ونظريا.عمى مستو 

يستمد البحث أىميتو من الأىمية لمجتمع وعينة البحث ودورىا في تنمية القطاع  .3
 ذات العلاقة.  الأخرىوالقطاعات  الاقتصادي

 

فرضية البحث : -رابعا :  

فرضية مفادىا : إلىلقد استند البحث في تطبيقاتو   

.(الإستراتيجيةود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الثقافة التنظيمية والمرونة ) وج  
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-موقع ومجتمع عينة البحث : -خامسا :  

جامعة القادسية موقعا لمبحث وتم اختيارىا لدورىا  \والاقتصاد  الإدارةتم اعتماد كمية 
 الحيوي في القطاع الاقتصادي والقطاعات ذات العلاقة .

: أدارة البحث -سادسا :  

( خمسة وثلاثين  35تم اعتماد استمارة استبيان تم إعدادىا ليذا الغرض وتم توزيع )  
نسخة من استمارة الاستبيان أعيدت بالكامل وقد تم توزيعيا عمى موظفين كمية الإدارة 

الإدارة الدنيا ( . –والاقتصاد في المستويين  ) الإدارة الوسطى   

حصائية المستخدمة :الأساليب الإ -سابعا :  

 الأوساط الحسابية . .1
 الأنحراف المعياري . .2
 معامل الارتباط . .3
 الأنحدار . .4
 ( .T( وأختبار ) Fأختبار ) .5
 الأوزان النسبية . .6

 



  -ي  -
 

 

 المبحث الأول

 الجانب النظري
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الاول طمبالم  

 الثقافة التنظيمية
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-قافة التنظيمية :أولا: مفيوم الث  

فكرة الثقافة التنظيمية عمى اىتمامات الباحثين في دراسة السموك  استحوذت 
التنظيمي منذ زمن بعيد من عدىا منيم بأنيا كاملا ميما في تحديد درجة التطابق بين 

والتوقعات التي ليا  والاتجاىاتعمى مجموعو من القيم  لاحتوائياالفرد والمنظمة  
في الأفراد والعمميات التنظيمية وردود الفعل لترشيد عممية صنع  تأثيرات مختمفة

ثقافة قوية تعمل  بامتلاكياالقرارات والنشاطات التنظيمية ويعد نجاح المنظمات مرىونا 
وتعمل المنظمات عمى تطوير ثقافتيا  أىدافياعمى جذب الأفراد وتحفيزىم لتحقيق 

. عميو ورد مصطمح الثقافة  الإداريا شخصيتيا التي تؤثر في فمسفتيا ونمطي لإبراز
من قبل عدة باحثين منيم ) الشماع ( يرى الثقافة  الإدارة أدبياتالتنظيمية في 

سموكية  أنماطوىي  السموك وقيم الجماعة تتكون من أنماط)) التنظيمية بأنيا 
في المجتمع أي أنيا منقولة اجتماعيا((  الأفرادومعتقدات يتعمميا 

لرسالة المنظمة  انعكاسا ) الدوري ( بأنيا ))( . في حين عرفي216:2222)الشماع,
وصفت بكونيا تمك القيم السائدة التي تعتنقيا المنظمة  إذوأىدافيا وقيم المؤسسين 

( 168:2223الدوري,نحو العاممين والزبائن ((  والفمسفة التي ترشد سياسة المنظمات 
. 

عة القيم المشتركة التي تحكم أما ) أبو بكر ( فعرفيا عمى أنيا )) مجمو  
 أنالمنظمة فيما بينيم ومع الأطراف ذوي العلاقة خارج المنظمة ويمكن  أفرادتفاعلات 

المنظمة  أفرادنقطة ضعف وفق تأثيرىا عمى سموك  أوتكون نقطة قوة ) ميزة تنافسية ( 
 ( . ويرى ) بن حبتور ( عمى أنيا )) منظومة من القيم 426:2227بكر, أبو(( ) 

ثقافية  أعماللكل منظمة  إنالتنظيم حيث  أعضاءوالتقاليد والقواعد التي يشترك فييا 
( أما ) جرتبيرج  199:2227خاصة تعبر من خلاليا عن شخصيتيا (( ) بن حبتور,

وبارون ( يريان في الثقافة التنظيمية عمى أنيا )) أطار معرفي مكون من الأتجاىات 
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ات التي يتقاسميا العاممون في المنظمة (( ) جرتبيرج والقيم ومعايير السموك والتوقع
( . 627:2212وبارون,  

وينظر ) الكارنة ( الى الثقافة التنظيمية عمى أنيا )) مجموعة الأيدولوجيات والفمسفات 
والقيم والقيم والمعتقدات والأتجاىات المشتركة التي تميز الأفراد في تنظيم ما (( 

يري بأن الثقافة التنظيمية ىي )) مجموعة القيم ( ويشير د331:2211)الكارنة,
والأفتراضات والأعتقادات التي يشترك بيا جميع العاممين في المنظمة (( 

( وعرفت الثقافة التنظيمية من قبل ) الطراونة واخرون ( بأنيا )) 312:2211)ديري,
ألأثار تمك الفعاليات التي تحصل في المنظمة وتؤثر في سموك العاممين فييا وىذه 

في حين يرى  (292:2212غير منظورة ولكن يمكن تممس اثارىا (( )الطراونة اخرون,
القريوتي ( الثقافة التنظيمية بأنيا )) تشير الى منظومة المعاني والرموز والمعتقدات )

ور الزمن وتصبح سمة خاصة والطقوس والممارسات التي تتطور وتتغير مع مر 
( ولقد جمعت تعاريف الثقافة التنظيمية الى معنى 373:2213)القريوتي,  ((لمتنظيم

مشترك وىو )) أن كل منظمة تمتمك مجموعة من المعتقدات والطقوس والأساطير 
نشأت بمرور الزمن وىذه خمقت بدورىا منيجا مشتركا لدى اعضاء المنظمة حول 

ظيمية بأنيا الأشياء و الأىداف وكيفية التصرف أزائيا ( . أما الباحث فيرى الثقافة التن
))مجموعة القيم والمعتقدات والتوقعات والرموزوالطقوس والتقاليد والأعراف والتي تعد 

فينتج من خلاليا معايير تؤثر بشكل كبير عمى سموكيات كدليل للأفراد في المنظمة 
( و 221:2227الأفراد والمجموعات داخل المنظمة((                )بن حبتور,
( .332:2211)الكارنة ,  

 

-ثانيا: أىمية الثقافة التنظيمية:  
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-تبرز أىمية الثقافة التنظيمية في النقاط الأتية:      

تساعد في تطبيق خطة استراتيجية متكاممة من خلال الوعي بثقافة المنظمة وادارة ىذه  .1
 الثقافة بطريقة كفوءة .

تركة لمختمف توفر مناخ تنظيمي ملائم لاتخاذ القرارات الصعبة بما توفره من قيم مش .2
 لادارية ومراكز صنع القرار .المستويات ا

انيا دليل عمل ومن ىنا كان التحدي الرئيسي الذي يواجو الادارة الأستراتيجية في ىذا  .3
 الصدد ىو الصياغة الدقيقة لعلاقة استراتيجية الأعمال بثقافة المنظمة .

 تحقيق ىوية المنظمة . .4
 تنمية الولاء والانتماء لممؤسسة . .5
 ية الشعور بالاحداث والقضايا المحيطة .تنم .6
 توفير معايير لما يجب ان يقولو اويفعمو العاممون . .7
 خمق سمات تنافسية لممنظمة . .8
 توفير ادارة رقابية ذاتية السموك وانماط الأتجاىات المرغوبة . .9

. ترسيخ اسس تخصيص الحوافز والمراكز الذاتية .12  

 

خصائص الثقافة التنظيمية : -ثالثا:  

وضحيا كل من الثقافة التنظيمية تتصف بألخصائص الأتية كما 
( . 373::372و ) مساعده, (373::313)القريوتي,  

 

 درجة المبادرة الفردية ومايتمتع بو الموظفون من حرية ومسؤولية تعرض في العمل . .1
 درجة قبول المخاطرة وتشجيع الموظفين عمى التجريب والمبادرة . .2
 توقعات المطموبة من العاممين .درجة وضوح الأىداف وال .3



  -ف  -
 

 درجة التكامل بين الوحدات المختمفة في التنظيم . .4
 مدى دعم الأدارة العميا لمعاممين . .5
 مدى الولاء لممنظمة بدل الولاءات التنظيمية الفرعية . .6
 المعايير : ىناك معايير سموكية فيما يتعمق بحجم العمل الواجب انجازه . .7
 ا الخاصة في معاممة العاممين والعملاء .الفمسفة :لكل منظمة سياستي .8
القواعد : عبارة عن تعميمات تصدر عن المنظمة وتختمف في شدتيا من منظمة الى  .9

 اخرى .
مرونة الثقافة : أي قابميتيا عمى تجاوز الظروف المتغيرة والصعبة. .12  

العناية بين العدالة : تعد القيمة الرئيسية لثقافة المنظمة وتخمق الشعور الجماعي و  .11
 الأفراد.

المناخ التنظيمي : عبارة عن مجموعة من الخصائص التي تميز البيئة الداخمية . 12
لممنظمة التي يعمل الأفراد ضمنيا فتؤثر عمى قيميم وأتجاىاتيم وأدراكاتيم  لانيا تتمتع 
بدرجة عالية من الأستقرار والثبات النسبي وتتضمن مجموعة من الخصائص وىي 

لتنظيمي , النمط القيادي , السياسات والأجراءات والقوانين وأنماط الأتصال .الييكل ا  

التنظيمية:الثقافة  أنواع-رابعا:    

( الى  292:2212( و ) الطراونة وأخرون ,  412:2227أشار كل من ) أبو بكر,
-أنواع الثقافة التنظيمية وكما يمي :  

يا وتحظى بالثقة والقبول من جميع أفراد الثقافة القوية: ىي التي تنتشر عبر المنظمة كم .1
المنظمة ويشتركوا في مجموعة متجانسة من القيم والمعتقدات والتقاليد والمعايير التي 

  -تحكم سموكيم داخل المنظمة ولمثقافة القوية اىمية في المنظمة وىي:
 

 أـ تمثل رابطة متينة تربط عناصر المنظمة ببعضيا البعض.



  -ص  -
 

توجيو طاقتيا الى تصرفات منتجة والاستجابة السريعة الملائمة تساعد المنظمة في -ب
 لاحتياجات عملائيا.

تساعد المنظمة في الغموض وعدم التأكد بفعالية تمكنيا من تحقيق رسالتيا  -جـ
 وأىدافيا.

الثقافة الضعيفة: ىي التي لايتم اعتناقيا بقوة من أعضاء المنظمة ولاتحظى بالثقة  .2
وتقتصر المنظمة الى التمسك المشترك بالقيم والمعتقدات فأن والقبول الواسع منيم 

 العاممين سيجدون صعوبة في التوافق والتوحد مع المنظمة او مع أىدافيا وقيميا.
ثقافة الفرد: وىي ثقافة تجعل من الفرد محور اىتمام ومحط انظار تسعى المنظمة من  .3

ح ماتكون في المنظمات قائد أو خبير وأوضخلاليا الى خمق حالة حول شخص معين 
 السياسية والفنية.

ثقافة الدور:ىي ثقافة منظمة تغرس قيم احترام و طاعة اصحاب ادوار او المراكز  .4
الادارية محدد في الييكل التنظيمي و ىو اوضح ما يكون في المنظمة الكلاسيكية 

 البيروقراطية .
مة تركز عمى المرونو و ثقافة الميمة: و ىي الثقافة تركز عمى تنفيذ المشروع و المي .5

القدرة عمى التكيف و تيتم بالدرجة الاولى بالميارات و تمكين العاممين لمقيام بالميام 
عمى افضل وجو و نجد ىذا الثقافة في المنظمات الريادية و الابداعية التي تركز عمى 

 الميارات اللازمة لمتنفيذ.
 

 

-خامسا: ابعاد الثقافة التنظيمية :  

( نقلا عنو )اوريمي , شاتمان , كالدويل( لتحديد 338:2211كارنو , و قد اشار)ال
 سبعة ابعاد لمثقافة التنظيمية و ىي :
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مميات او منتجات الابداع : ىو الذي يعبر عن التطوير و قبول و تطبيق افكار او ع -1
 او خدمات جديدة.

ادات و الثبات : يقصد بذلك ان تكون عناصر الثقافة التنظيمية من قيم و مثل و ع -2
ثانية عمى نمط واحد و ىذا لا يتعارض مع الابداع و تقاليد و افتراضات و غيرىا 

 التطوير خلال فترة زمنية محددة .
الأحترام : من ضمن محددات الثقافة التقدير المتبادل بين كل اعضاء المنظمة بكافة  -3

 مستوياتيم .
اتج المطموب تحقيقو بين توجيو الناتج المستيدف : أي التركيز عمى نوعية وجودة الن -4

 العاممين .
التفاصيمب الموجيو: أي التفاصيل الاجراءات التي تعمل عمى توجيو العاممين لأداء  -5

 الميام المنوطة بيم .
توجيو الفريق: أي تحديد المعالم الميمو التي توجو فريق العمل لأداء ميام العمل  -6

 بالصورة المطموبة.
 .افة التنظيمية ترتبط مع بعضيا البعضالتكامل : أي أن جميع أبعاد الثق -7

 

 

 

 

 

 

 

 



  -س  -
 

  -سادسا :مصادر الثقافة التنظيمية :

-حسب الجدول الأتي :صادر لمثقافة التنظيمية توجد ثمانية م  

 

( مصادر الثقافة التنظيمية7جدول رقم )                                

 

الوصف العام                        المصدر   

يات الأحتفال ىي مناسبة خاصة يحتفل فييا اعضاء التنظيم بأساطير والبطولات  
 والشخصيات الرمزية لممؤسساتيم.

ىي انشطة احتفالية تستيدف توصيل افكار معينة او انجاز اغراض  الطقوس / الشعائر 
 محددة.

أنشطة ذات صيغة متكررة والتي تعكس وتعزز القيم الرئيسية في  التقاليد 
الات التركيز فيما يتعمق بالاىداف والاىمية النسبية التنظيم ومج

 لممراكز والافراد.

عرض لموقائع او الاحداث التاريخية في حياة المؤسسة والتي تنقل  القصص / الحكايات 
 وتدعم القيم والعادات والاعراف الثقافية.

قصص من وحي الخيال تساعد في شرح وتفسير الانشطة او الاحداث  الاساطير 
بالغموض في مثل ىذا التفسير.و المواقف التي تتسم ا  

الشخصيات المميزة التي تركت بصمات واضحة في حياة المؤسسة  الابطال 
ونجحت في غرس بعض القيم والاعراف التي ساىمت في تطورىا 
 وشيرتيا.
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اشياء وتصرفات او احداث والتي تمتمك معنى خاصا وتمكن الاعضاء  االرموز
كار المعقدة والرسائل العاطفية.من تبادل الاف  

 مجموعة من الرموز الكلامية التي تعكس الثقافة الخاصة بالمنظمة. المغة 
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(.377::313المصدر: )الكارنة,          

 

 

 

-: سابعا: الوظائف الاساسية لمثقافة التنظيمية  

: تمخص الوظائف الاساسية لمثقافة التنظيمية في الشكل الاتي  

 

 

الثقافة التنظيمية                                        
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 الازسبس ثبنهىَخ

 

دػى ورىضُر  رمىَخ الانززاو

 يؼبَُز انسهىن

 

 

 

 

 

( يوضح الوظائف الاساسية لمثقافة 1شكل رقم )                             
 التنظيمية

 

 المصدر: )جرينبرج وبارون ,373::037(
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الثاني طمبالم  

الاستراتيجيةالمرونة   
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-م المرونة الاستراتيجية :مفيو  أولا:  

يعد مفيوم المرونة الاستراتيجية من المفاىيم الحديثة نسبيا حيث بدا الاىتمام بو في 
العقد الاخير من القرن العشرين نتيجة زيادة درجة عدم التاكد البيئي الذي يواجو 

قرن منظمات الاعمال وبسبب  التغييرات في البيئة العالمية خلال العقد الاخير من ال
العشرين نتيجة مجموعة من العوامل السياسية والاقتصادية والتكنولوجية وثورة 
الاتصالات والمعمومات ومفيوم المرونة الاستراتيجية يرتبط بمفيوم عدم التاكد البيئي 
وبجوانب ذات اىمية استراتيجية لممنظمة وان الادراك المتزايد للاىمية الاستراتيجية 

وخاصة بالنسبة لممنظمات التي تعمل في بيئات الاعمال المتغيرة لممرونة الاستراتيجية 
وعدم الموثوقية فقد اجبر المنظمات لمصنع او اتخاذ القررات الاستراتيجية قي الوقت 
 المناسب والصائب لكي تبقى صامدة. 

ستراتيجية لممنظم حيث عبر عنيا ركز الاداريون والاكاديميون عمى المرونة الا
(N.pomoins,1993:35)   عقد من الكفاءة والجودة وىي مقياس اساسي )) بكونيا

بالمنظمات الحديثة ونموذج للادارة وىي مفتاح لمتطمبات بقاء المنظمات وىي مصدر 
(( لمميزة التنافسية في المنظمات   

(M.Demarie,1998;4)ووصفيا  القدرة عمى الاندماج بيدف التكيف مع  )) بانيا 
لال الاستمرار باعادة التفكير في نشر الموجودات واستراتيجيات من خالتغييرات البيئية 

وذكر  ((الاستثمار (Hitt,2004;4) ان ىذه المرونة تتطمب ان يجد المدراء الاتزان  )) 
الصحيح والمناسب بين تخصيص الموارد الضرورية وتجنب استثمار الاموال الممتازة 

.((في مشاريع سيئة  

( نقلا عن )64:2228ويضيف )النجار والحوري, Hunev&Wheelen)   بأن ((

المرونة الاستراتيجية تتطمب التزاما طويل الاجل لمتطور وان تكون المنظمة ساعية 
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شيخ . وكذلك عرفيا )ال(( لمتعمم وتكمتاز بميارتيا في تامين وامتلاك ونقل المعرفة 
عل لمعطيات قدرة المنظمة عمى التكيف والاستجابة كردة ف )) بانيا ( 32:2212يحيى ,

البيئة التي تزاول فييا المنظمات نشاطيا بأسموب مناسب وقدرتيا عمى انتاج المنتجات 
.((المناسبة وبيعيا في الوقت المناسب والمكان المناسب وبالسعر المناسب  

Bielawska,zoll:75في حين عرفيا )  دقة الحركة و التنقل و الميزة  ))( بأنيا  
ىنية و ىي تظير عندما تتضمن المرونو البعد الزمني و المرتبطة مع الاستجابة الذ

الابداع و تتطمب المرونة الاستراتيجية المتانو و خفة الحركة معا في وقت واحد عندىا 
((تصبح ميمة في كل منظمة   

Radomska ,2015:1و يرى )  صفة المنظمات الحديثة التي تسمح  ))( بكونيا  
و ما تقدم من الاطلاع عمى المفاىيم يمكن  ((البيئة بالاستعداد و التنوع لمتغييرات في 
مفيوم متعدد الاشكال و الجوانب و ىي نموذج  ))    تعريف المرونة الاستراتيجية بأنيا 

للادارة الحديثة في المنظمات اذ تساعد عمى التواصل مع التغيير البيئي و ىي مصدر 
رادفة لمفيوم التكيف و ترتبط مع لمميزة التنافسية وىي مناظلًا لمثبات و الصلابة و م

الاستجابة الذىنية القصيرة و ىي دائمة التسوية و التعديل و البحث في متطمبات 
التكيف و تتطمب المتانو و خفة الحركة , تعددية الجوانب و ىي صفة استراتيجيات 

 قدرة المنظمات و ))و اما الباحث فيرى المرونة الاستراتيجية  ((المنظمات الحديثة 
قابميتيا عمى الاستجابة لمتطمبات البيئات التنافسية المتغيرة لزيادة قدرة المنظمات 
الاعمال عمى مواجية المتغيرات البيئية اليامة و السريعة في ظل عدم التاكد و تمكينيا 

((من ادارة نشاطاتيا و اتخاذ قرارتيا بكفاءة و فاعمية في ظل ظروف المناسبة الحادة   

 

-المرونة الاستراتيجية : ثانيا : اىمية  
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( و )  ادريس و الغالبي  77:2228فقد بين كل من ) النجار و الحوري , 
21:2010,   -( اىمية المرونة الاستراتيجية و كما يمي :

ادركت المنظمات اىمية المرونة الاستراتيجية نتيجة ضرورتيا لتحقيق ميزة تنافسية  -1
 جديدة.

للاستجابة لتغيير حاجات و رغبات العملاء المتغيرة  تعزيز قابمية المنظمات و قدراتيا -2
و اىتماميا بقدرات المنظمة التسويقية و ذلك من خلال عممية التفاعل بينيا و بين 

 عملائيا .
 و ىي ميمة لنمو منظمات الاعمال و بقائيا و تيتم بتوليد فرص المنظمة . -3
في الظروف الراىنة لمنافسة دور المرونو الاستراتيجية في تمكين المنظمات من ا -4

 ة بالمنافسة الشديدة و العولمة و الانفتاح.المتسم
الاستراتيجية يرتبط بقدرة المنظمات عمى اعادة ىيكمة نفسيا داخمياً  التحمي بالمرونو  -5

 بالاضافة الى اعادة ىيكمة علاقتيا بالبيئة الخارجية .
ات و سبب التعقيدتمثل المرونة الاستراتيجية احدى خصائص المنظمات الرائدة و ب -6

 ر اىتمام الادارة العميا في المنظمة .التغيرات السريعة اصبحت محو 
تمكن المنظمة من التكيف و الاستجابة بكفاءة لمتغيرات الحاصمة و التي ستحصل في  -7

 . بيئة عمميا لغرض اتخاذ قرارتيا و تحقيق اىدافيا بأفضل الطرق و الاساليب
 ح البعيد المدى لممنظمةتحقق المرونة الاستراتيجية النجا -8
تبين المرونة الاستراتيجية لمتخذي القرارات الاستراتيجية في المنظمات الاعمال و  -9

الجوانب الاكثر تأثيراً و الاقل تأثيراً بما تعطي صورة واضحة عن الجوانب التي يجب 
 زيادة الاىتمام بيا و اعطائيا الاولوية.

 ثالثا : انواع المرونة الاستراتيجية :

ن المرونة الاستراتيجية يمكن ان تقع في اطار اربعة انماط وفق بعدين رئيسين ىما ا
 السرعة و التنوع كما في الشكل ادناه

التنوع انواع المرونة الاستراتيجية                                      
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A 

 سريع

B 

 سريع متخصص

 

C 

 بطيء عام

 

D 

 بطيء متخصص

 

(    انواع المرونة الاستراتيجية2الشكل )                            

  (Lomash &mishra,2003:182المصدر : ) 

 

حيث ان التنوع يعطي لممنظمة امكانية الفعل و المبادرة ضمن نطاق واسع في 
الضغوط البيئية فمثلًا التنوع المرتبط بقدرة المنظمة في الاستجابة لمختمف حاجات 

ج واسع اما السرعة فتؤثر عمى قدرة المنظمة السوق من خلال تطوير خطوط الانتا
وقابميتيا في مواجية حاجات التغير في البيئة بالسرعة الكبيرة والتي تعني اقل وقت 
يتطمبو فعل معين . لذلك فالسرعة ترتبط بتكرار اعادة التصميم بشكل سريع لنظم 
 الانتاج استجابة لمتطمبات منتجات جديدة .

 

  -رابعا : أبعاد المرونة الأستراتيجية :



  -أ أ  -
 

  -تقسم ابعاد المرونة الاستراتيجية الى ثلاثة ابعاد اساسية وىي :

-مرونة السوق :-أ  

توصف بأنيا القدرة عمى التكيف مع تغييرات السوق بسيولة دون تأثير عمى أعمال   
Gupta,2009:239المنظمات نقلا عن ) ام عمى ( كما يشار ليا بأنيا قدرة النظ
 ( .Das,2001:4153الاستجابة لتغييرات السوق نقلا عن )

-ب.مرونة التوسع :  

  sethi,1990:239وىي قدرة المنظمات عمى التوسع عند الحاجة نقلا عن )
Sethix كما تعرف بانيا القدرة عمى بناء نظام توسع فيو بسيولة عند الحاجة نقلا  (
 ( .Parnell,2003:15عن )

  -لجديد :ج.مرونة المنتج ا

أي قدرة النظام عمى ايجاد وتقديم المنتجات او الخدمات الجديدة نقلا عن 
(Das,2001:60 ) 

كما تعرف بانيا القدرة عمى صنع منتجات او خدمات جديدة بسرعة نقلا عن 
(Kavav,2002:83) .  

 

 

 

 



  -ة ة  -
 

 

 

 

 

 المبحث الثاني
 

 الجـانب العمـمي
 

 تحميل المتغيرات
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ل المتغيرات ) الثقافة التنظيمية و المرونة الاستراتيجية(تحمي -: اولاا   

-اولا: جدول التكرارات و النسب المئوية و الاوساط الحسابية و الانحراف المعياري و  
كما موضح في الجدول ادناهالاىمية لمتغيرات الثقافة التنظيمية   

N=35 

                              ٨              4           1                  1                  3  

 

 د

 

اٌفمشح            

ارفك رّبِب    ارفك        ِؾب٠ذ       لا ارفك        اٌٛعط لا ارفك رّبِب 

 اٌؾغبثٟ

 الأؾشاف

 اٌّؼ١بسٞ

 الا١ّ٘خ

 ْ % ن ْ % ن ْ % ن ْ % ن ْ % ن

 3 1,008 1.14 - - 18.٨2 30 11,8٨ 8 14,18 31 34.18 ٨ رؤِٓ اٌى١ٍخ 3



  -د د  -
 

 ثبلأفزبػ اٌذاخٍٟ

 

 رؼطٟ اٌىٍٟ 1

 افشاد٘ب فٟ اٌزؼبًِ

 ِغ اٌّشبوً

1 ٨.2 3٨ 41,8٨ 33 13,41 ٨ 34,18 1 ٨,2 1,18 1,092 1 

 رشغ١غ اٌى١ٍخ ػٍٝ 1

 الاؽزفبء ثّجذػ١ٓ 

 فٟ رمذ٠ُ الافىبس

اٌغذ٠ذح   

4 33,41 31 12,34 9 1٨,2 2 10 1 ٨,2 1,18 1.130 1 

 رؼًّ اٌى١ٍخ ػٍٝ 4

 رط٠ٛش صمبفبد

 رٕغغُ ِغ ث١ئخ 

 ػٍّٙب

2 10 9 1٨,2 2 10 9 1٨,2 1 8,٨2 1,11 1,12 1 

 رغبُ٘ اٌى١ٍخ فٟ ٨

 ص١غخ الأّبط 

 اٌشخص١خ ٌلفشاد

 ِٓ خلي ِغبػذرُٙ 

 ػٍٝ اٌزغ١١ش

3 1,8٨ 3٨ 41,8٨ 31 12,34 1 8,٨2 1 8,٨2 1,11 3,980 1 

 اٌ الافزاد انؼبيهٍُ 2

 َذركىٌ اٌ لُى 

يؼزمذاد  انؼًم ػهً  

 انًُظًخ وانهغخ

2 32,34 39 ٨4.18 ٨ 34,18 4 33,41 3 1,8٨ 1,2 1,41 4 

 ٠ؼًّ الافشاد  2

 اٌؼب١ٍِٓ ثبٔذفبع 

 ٚاخلص ػب١١ٌٓ 

9 1٨,2 31 12,34 ٨ 34,18 2 32,34 1 ٨,2 1,2 1,499 ٨ 

 رؼًم انكهُخ ػهً  8

 اَدبد َىع يٍ 

 الانززاو وانىلاء ػهً

 انًصبنر انشخصُخ

6 34,32 31 12,34 8 11,8٨ ٨ 34,18 1 8,٨2 1,4 3,221 ٨ 



-   ٖٖ-  
 

 َشؼز الافزاد  9

 انؼبيهٍُ ثبٌ انكهُخ

 هٍ انًكبٌ انذٌ

 رصبٌ فُه زمىلهى

٨ 34,18 3٨ 41,8٨ 4 33,41 8 11,8٨ 1 8,٨2 1,1 1,٨19 2 

 ٠ؤِٓ الافشاد 30

 اٌؼب١ٍِٓ ثبْ اٌم١ُ

 ٚاٌّؼزمذاد رّضً 

 ١ِشاصب 

30 18,٨2 31 12,34 1 8,٨2 2 32,34 1 8,٨2 1,2 1,218 2 

ِزٛعط اٌّزٛعطبد ٚاٌّزٛعط اٌؼبَ ٌلأٔؾشاف اٌّؼ١بسٞ                             1,19 1,120  

                                               

(:جدول رقم)  

من الجدول اعلاه ان الفقرة ) يشعر الافراد العاممين بان الكمية ىي المكان الذي تصان 
( وبأنحراف معياري 3,3وقيم وكرامتيم( قد حصمت عمى ادنى متوسط حسابي )فيو حق

( حصمت فقرة ) تؤمن الكمية بالانفتاح الداخمي وازالة القيود والحدود بين 2,529)
الاقسام من اجل تسييل تدفق الافكار والمعمومات ( عمى اعمى متوسط حسابي 

يمان عينة البحث بأن الكمية ( ممايدل عمى مدى ا2,228( وبأنحراف معياري)3,43)
تؤمن بالانفتاح الداخمي وازالة القيود والحدود بين الاقسام من اجل تسييل تدفق الافكار 

.والمعمومات   

 

   -المرونة الاستراتيجية : -ثانيا:

التكرارات و النسب المئوية و الاوساط الحسابية و الانحراف المعياري و الاىمية 
 لمتغيرات مرونة السوق.



-   ٚٚ-  
 

 رونة السوق : م - أ
N=35 

                              ٨              4           1                  1                  3  

 

 د

 

اٌفمشح            

ارفك رّبِب    ارفك        ِؾب٠ذ       لا ارفك        اٌٛعط لا ارفك رّبِب 

 اٌؾغبثٟ

 الأؾشاف

 اٌّؼ١بسٞ

 

 ْ % ن ْ % ن ْ % ن ْ % ن ْ % ن الا١ّ٘خ

 نذي انكهُخ انمذرح  3

 نجُبء اسززارُدُبد

 اسزجبلُخ نهزؼبيم يغ 

 رغُُزاد سىق انؼًم.

- - 39 ٨4,18 30 18,٨2 1 8,٨2 1 8,٨2 1,18 3,843 3 

 انكهُخ نذَهب انمذرح  1

 ػهً الاسزدبثخ

 ثسزػخ نهزسزكبد 

 انزٍ رجذَهب انكهُبد

.انًُبفسخ الاخزي  

2 2,34 33 13,41 9 1٨,23 4 33,41 ٨ 34,18 1,1٨ 1,181 1 

 انكهُخ نذَهب انمذرح  1

 ػهً انزؼبيم يغ 

 انزغُزاد انسبصهخ 

 فٍ انسىق.

1 8,٨2 32 4٨,2 30 18,٨2 4 33,41 1 ٨,23 1,4 1,324 1 

 انكهُخ نذَهب انمذرح  4

 ػهً انزكُف يغ 

 انزغُزاد فٍ ثُئخ 

 سىق انؼًم.

1 8,٨2 3٨ 41,8٨ 31 14,18 1 8,٨2 1 ٨,23 1,4 1,302 1 

  1,098 1,11 ِزٛعط اٌّزٛعطبد ٚاٌّزٛعط اٌؼبَ ٌلٔؾشاف اٌّؼ١بسٞ   

 جدول رقم )3(

يلاحظ من الجدول اعلاه ان الفقرة الاولى ) الكمية لدييا القدرة عمى التكيف مع 
( 3,4بي )قد حصمت عمى ادنى متوسط حسا التغيرات في بيئة سوق العمل(.



  -ص ص  -
 

وكذلك الفقرة الثانية  ) الكمية لدييا القدرة عمى ( وكذلك 2,164 وبانحراف معياري )
 التعامل مع التغييرات الحاصمة في السوق ( فقد حصمت عمى ادنى متوسط حسابي

( في حين حصمت فقرة ) لدى الكمية القدرة لبناء  2,127( وبانحراف معياري )  3,4)
 3,28ى اعمى متوسط حسابي ) استراتيجيات استباقية لمتعامل مع تغييرات سوق ( عم

( مما يدل عمى ايمان عينة الدراسة بان لدى الكمية القدرة 1,841( وانحراف معياري )
 لبناء استراتيجيات استباقية لمتعامل مع تغييرات سوق العمل .

 

 ب.مرونة الخدمة الجديدة :  

لجديدة كما التكرارات والنسب المئوية والاوساط الحسابية لمتغيرات مرونة الخدمة ا
-موضح في الجدول ادناه :  

N=35 

 

                              ٨              4           1                  1                  3  

 

 د

 

اٌفمشح            

ارفك رّبِب    ارفك        ِؾب٠ذ       لا ارفك        اٌٛعط لا ارفك رّبِب 

 اٌؾغبثٟ

 الأؾشاف

 اٌّؼ١بسٞ

 

 ْ % ن ْ % ن ْ % ن ْ % ن ْ % ن الا١ّ٘خ

 ٌذٜ اٌى١ٍخ خجشاد  3

 عذ٠ذح ػٍٝ دسعخ 

 ػب١ٌخ ِٓ الاثذاع.

2 32,34 3٨ 41,8٨ 2 10 4 33,41 1 8,٨2 1,48 1,441 3 

 اٌى١ٍخ ٌذ٠ٙب اٌمذسح  1

 ٌزمذ٠ُ خذِخ عذ٠ذح.

- - 33 13,41 34  40 30 18,٨2 - - 1,18 3,312 1 

ٝ اٌى١ٍخ لبدسح ػٍ 1  2 32,34 33 13,41 2 13,41 8 11,8٨ 1 8,٨2 1,1٨ 1,٨48 1 



  -ػ ػ  -
 

 طشػ خذِبد عذ٠ذح 

 فٟ ٚلذ لص١ش.

 ٌذٜ اٌى١ٍخ خذِبد  4

 عذ٠ذح فٟ اغٍجٙب 

 رؾغ١ٓ ٚرط٠ٛش 

 اٌخذِبد.

4 33,41 31 14,18 31 14,18 1 8,٨2 4 33,41 1,1٨ 1,11٨ 1 

  1,331 1,13 ِزٛعط اٌّزٛعطبد ٚاٌّزٛعط اٌؼبَ ٌلٔؾشاف اٌّؼ١بسٞ   

 

 جدول رقم)1(

ومن الجدول اعلاه يلاحظ ان الفقرة ) الكمية قادرة عمى طرح خدمات جديدة في 
( وبانحراف معياري  3,25سابي ) وقت قصير ( قد حصمت عمى ادنى متوسط ح

( وكذلك الفقرة )لدى الكمية خدمات جديدة في اغمبيا تحسين وتطوير  2,548)
( وبانحراف معياري 3,25ى ادنى متوسط حسابي )لمخدمات الجديدة( قد حصمت عم

( في حين حصمت الفقرة )لدى الكمية خبرات جديدة عمى درجة عالية من 2,335)
( وىذا يدل 2,443( وبانحراف معياري )3,48الابداع( عمى اعمى متوسط حسابي )

. عمى مدى ايمان عينة دراسة الكمية لدييا خبرات جديدة عمى درجة عالية من الابداع  

 

  -مرونة التوسع: -جـ

التكرارات والنسب المئوية والاوساط الحسابية والانحراف المعياري لمتغيرات مرونة  
-التوسع كما موضح في الجدول ادناه:  

N=35 



  -ط ط  -
 

                              ٨              4           1                  1                  3  

 

 د

 

مشحاٌف            

ارفك رّبِب    ارفك        ِؾب٠ذ       لا ارفك        اٌٛعط لا ارفك رّبِب 

 اٌؾغبثٟ

 الأؾشاف

 اٌّؼ١بسٞ

 

 ْ % ن ْ % ن ْ % ن ْ % ن ْ % ن الا١ّ٘خ

 رغؼٝ اداسح اٌى١ٍخ  3

 ٌٍؾصٛي ػٍٝ

 ِؼٍِٛبد ِٚؼبسف.

٨ 34,18 32 48,٨2 ٨ 34,18 ٨ 34,18 1 8,٨2 1,4٨ 1,412 3 

ؼًّ فٟ ٔظبَ اٌ 1  

 اٌى١ٍخ ٠ٛفش اِىب١ٔخ

 اٌزٛعغ فٟ اٌخذِخ.

1 ٨,23 3٨ 41,8٨ 30 18,٨2 ٨ 34,18 1 8,٨2 1,11 3,920 1 

 رغؼٝ اداسح اٌى١ٍخ  1

 ٌذسط الافىبس 

 اٌغبثمخ

- - 32 48,٨2 33 13,41 4 33,41 1 8,٨2 1,1 1,81 1 

 رؼبٌظ اٌى١ٍخ 4

 اٌززثزثبد اٌؾبصٍخ

 فٟ اٌطٍت ػٍٝ 

 اٌخذِخ.

- - 9 1٨,23 32 48,٨2 ٨ 34,18 4 33,41 1,88 3,243 4 

  1,139 1,38 ِزٛعط اٌّزٛعطبد ٚاٌّزٛعط اٌؼبَ ٌلٔؾشاف اٌّؼ١بسٞ   

 

 جدول رقم )5(

يلاحظ من الجدول اعلاه ان فقرة )تعالج الكمية التذبذبات الحاصمة في الطمب 
 ( وبأنحراف معياري2,88عمى الخدمة( فقد حصمت عمى ادنى متوسط حسابي )

( في حين حصمت الفقرة )تسعى ادارة الكمية لمحصول عمى معمومات ومعارف 1,641)
( مما 2,437( وبأنحراف معياري )3,45لتطوير العمل( عمى اعمى متوسط حسابي )

يدل عمى مدى ايمان عينة الدراسة بان الكمية تسعى لمحصول عمى معمومات ومعارف 
 لتطوير العمل في الكمية.



-   ٞٞ-  
 

 

 

 

 

 

بار الفرضيات :أخت -ثانيا:  

نتائج علاقة الارتباط والانحدار بين الثقافة التنظيمية والمرونة الاستراتيجية كما  
  -موضح في الجدول ادناه:

 

 ِؼبًِ اٌزؾذ٠ذ ِؼبًِ الاسرجبط

R2   

 F F  T 

 الاٌغذا اٌغذ١ٌٚخ اٌّؾغٛثخ  الاٌغذا اٌغذ١ٌٚخ اٌّؾغٛثخ 

 0.91  0.84  1.783 1.666    11.190  1.697 

 جدول رقم )0(

 

يتضح من الجدول اعلاه بان نتائج علاقات الارتباط لمعينة المبحوثة التي 
تظير بوجود علاقة ايجابية قوية بين الثقافة التنظيمية والمرونة الاستراتيجية اذا كانت 

) قيمة معامل الارتباط y ( ويلاحظ بان قيمة )2,91( تساوي ) T المحسوبة )
( وىذا ما يؤدي الى ماذىب 2,5( وبدرجة ثقة )1,697الجدولة ) ( اكبر من11,192)



  -ن ن  -
 

اليو الباحث في الفرضية الرئيسية التي تفترض وجود تأثير لمتغير الثقافة التنظيمية في 
(اذا Fالمرونة الاستراتيجية ولغرض التأكد من الاختبار أعلاه تمك اجراء أختبار )
F) كانت قيمة  ( وبدرجة معنوية 1,666ن الجدولة )( ىي اكبر م1,783( المحسوبة )

( اما بالنسبة لمقدرة التفسيرية )2,25) R2 لمتغير الثقافة التنظيمية فقد كانت عالية ( 
( وىي قدرة تفسيرية جيدة في المرونة الاستراتيجية .2,84)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  -ي ي  -
 

 الاستنتاجات والتوصيات
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



-   ََ-  
 

 

 

 

 

 الاستنتاجات:

 

لعاممين بأن الكمية ىي المكان التي تصان فيو حقوقيم وكرامتيم تبين ان شعور الافراد ا -1
 كان بمستوى ضعيف.

ىناك اىتمام من قبل الكمية بالانفتاح الداخمي وازالة القيود بين الاقسام من اجل تييل  -2
 عممية تدفق الافكار والمعمومات.

ية الكاممة في تشير النتائج التي تم التوصل الييا الى ان الكمية تعطي افرادىا الصلاح -3
 التعامل مع المشاكل الداخمية وىذا التعبير مؤشرا ايجابيا من قبل الادارة اتجاه افرادىا.

ىناك اىتمام بالغ من قبل المنظمة بمسالة تطوير الثقافات والتي تنسجم بدورىا مع بيئة  -4
 العمل.

قديم الافكار تشير النتائج بأن الكمية تشجع عمى الاحتفاء بأفرادىا المبدعين في مجال ت -5
 الجديدة.

تشير النتائج التي تم التوصل الييا بأن لدى الكمية القدرة لبناء استراتيجيات استباقية  -6
 لمتعامل مع تغييرات سوق العمل وىذا يعتبر مؤشرا ايجابيا.

تبين نتائج الدراسة في الجانب العممي ىناك ضعف من قبل الكمية عمى التكيف مع  -7
 لعمل.التغييرات في بيئة سوق ا

 والتي ىي عمى درجو عالية من الابداع.اىتمام الكمية بالخبرات الجديدة  -8
 بينت النتائج بان الكمية لدييا القدرة لتقديم خدمات جديدة وبأقل التكاليف. -9



-   ْْ-  
 

ىناك ضعف من ناحية ادارة الكمية بتقديم خدمات جديدة في اغمبيا تحسين وتطوير  -12
 لمخدمات الموجودة.

دارة الكمية لمحصول عمى معمومات ومعارف لتطوير وتوسيع ىناك اىتمام من قبل ا -11
 العمل.

 ضعف الكمية في معالجة التذبذبات الحاصمة في الطمب عمى الخدمة . -12
أظيرت النتائج فاعمية نظام العمل في الكمية يوفر امكانية التوسع في الخدمة  -13

 المقدمة.
 

-التوصيات :  

 

 

ان الذي تصان فيو حقوقيم وكرامتيم وذلك تقوية شعور الافراد حول الكمية بانيا المك .1
من خلال كفاءة انظمة تقويم الاداء لمعاممين وكذلك فتح حوار مع الافراد العاممين 

 والتشاور معيم بامور وسماع مشاكميم.
قائمة عمى الانفتاح والمشاركة يوصي الباحث ادارة الكمية المبحوثة تبني ثقافة تنظيمية  .2

 في اتخاذ القرارات.
الباحث بأن تستمر الكمية عمى الاحتفاء بأفرادىا المبدعين وذلك من خلال يوصي  .3

 الترقية او الحوافز او المكافات .
يجب ان تسعى ادراة الكمية بالطرق والاساليب المختمفة لمتكيف مع التغييرات في بيئة  .4

 سوق العمل.
خدمات يقف عائقا لتقديم  إذيجب ان تسعى ادارة الكمية بمعالجة نواحي الضعف  .5

 جديدة في اغمبيا تحسين وتطوير الخدمات الموجودة.



  -ط ط  -
 

يوصي الباحث بان تسعى الكمية الى انتياج اساليب تمكنيا من معالجة التذبذبات  .6
الحاصمة في الطمب عمى الخدمة لتكون مرونة التوسع أكثر مرونة لغرض الوصول 

 الى مستوى جيد بالنسمة لمطمب عمى الخدمة.
 

 

 



  -ع ع  -
 

 قائمة المصادر والمراجع:-

 ((التنظيم الاداري في المنظمات المعاصرة( , ))2227أبو بكر , مصطفى محمود , ) .1
 , مدخل تطبيقي , دار الجامعية لمنشر , الاسكندرية .

( , ))الادارة الاستراتيجية(( ,الطبعة الثانية , 2227بن حبتور , عبد العزيز صالح , ) .2
 . الاردن –دار الميسرة لمنشر والتوزيع , عمان 

( , أثر البراعة التنظيمية في 2213البغدادي , عادل ىادي ,والجبوري , حيدر جاسم ) .3
شركتي الاتصالات ) زين و  تحقيق المرونة الاستراتيجية : دراسة ميدانية مقارنة بين

( , 17أسياسيل ( في العراق ,مجمة القادسية لمعموم الادارية والاقتصادية , المجمد )
 . 2215 \( 1العدد )

( , ادارة السموك في المنظمات 2212جرينبرج , بارون ,ترجمة , رفاعي , بسيوني , ) .4
 المممكة العربية السعودية . –, دار المريخ لمنشر , الرياض 

( , الثقافة التنظيمية ادارة المعرفة : العلاقة 2227حسوني , أثير عبد الامير حسوني ) .5
اء الشركات الصناعية في الديوانية , لاراء عينة من مدر والاثر : دراسة استطلاعية 

 ( .2( , العدد )9المجمد )
( , )) السموك التنظيمي (( , الطبعة الاولى , دار المسيرة 2211ديري , زاىد محمد ) .6

 الاردن . –لمنشر والتوزيع , عمان 
( , ممارسات استراتيجيات الموارد البشرية 2213زعتري , عبد العزيز ىاني شمس ) .7

مرونة الاستراتيجية في المصارف الاسلامي الفمسطينية , رسالة ماجستير ودورىا في ال
 , قسم ادارة الاعمال , كمية الاعمال , جامعة الشرق الاوسط .

( , الابداع الاداري , الطبعة الاولى , دار المسيرة 2211الكارنة , بلال خمف , ) .8
 الاردن . –لمنشر والتوزيع , عمان 

( , مبادئ ادارة الاعمال مع التركيز عمى ادارة 2222, )الشماع , خميل محمد حسن  .9
 الاردن . –الاعمال , دار المسيرة لمنشر والتوزيع , عمان 

أثر المرونة الاستراتيجية كمتغير وسيط ( , 2212الشيخ يحيى , بسمة وليد سميم ) .12
 بين عدم التاكد البيئي واتخاذ القرارت الاستراتيجية , دراسة تطبيقية عمى شركات



  -ف ف  -
 

تصنيع الادوية البشرية الاردنية , رسالة ماجستير , قسم ادارة الاعمال , كمية الاعمال 
 , جامعة الشرق الاوسط .

الطراونة , حسين احمد , وعريقات , احمد يوسف , وعبد اليادي , توفيق صالح  .11
( , نظرية المنظمة ,الطبعة الاولى , دار الحامد لمنشر 2212والعرموطي , شحادة )

 الاردن . –زيع , عمان والتو 
( نظرية المنظمة والتنظيم , اعادة الطبعة الرابعة , 2213القريوتي , محمد قاسم ) .12

 دار وائل لمنشر والتوزيع , عمان الاردن .
التنظيمية في ( دور القابميات 2216كاظم , سناء جواد , وغباش , فاضل راعي ) .13

مدراء المصارف الاىمية في الديوانية تعزيز المرونة الاستراتيجية : دراسة تحميل لاراء 
 . 2216 \( 1( , العدد )2, مجمة جامعة التنمية البشرية , المجمد )

( , )) ادارة المنظمات (( , الطبعة الاولى , 2213مساعدة , ماجد عبد الميدي ) .14
 الاردن .  –دار المسيرة لمنشر والتوزيع , عمان 

 

 

 



  -ص ص  -
 

                                                وزارة التعميم العالي والبحث العممي 
                                                            

 جامعة القادسية

 كمية الإدارة والاقتصاد

 قسم العموم المالية والمصرفية

 أستمارة استبيان

 تحية طيبة :

 حضرة المجيب المحترم....

الخاصة ببحثي الموسوم ) دور الثقافة ارة الاستبيانية أضع بين ايديكم الكريمة الاستم

التنظيمة في المرونة الاستراتيجية ( راجين التفضل بالاطلاع وبيان الراي بتأشير 

تستخدم لاغراض البحث  الاجابة المناسبة من وجية نظركم . عمما ان ىذه الاستمارة

.العممي فقط  

 

شكرا لتعاونكم معنا                                               

 

 



  -ق ق  -
 

 

الباحث         

 عمي عبد الأمير كريم

 

 

  -انخصبئص انذًَغزافُخ :

 

 اٌؼّش  :               عٕخ -3
 

 اٌغٕظ :  روش                                              اصٕٝ        -1
 

دثٍَٛ                              اٌّغزٜٛ اٌزؼ١ٍّٟ : ثىبٌٛس٠ٛط                                   -1  
 

ِبعغز١ش                                           دوزٛساٖ                          

 

ػذد عٕٛاد اٌخذِخ فٟ اٌٛظ١ف١خ :                            عٕخ -4  
 

 

اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ : -اٚلا :  

 

                                                                                         انفمزح                              د



  -س س  -
 

                  

                

 أرفك رًبيب

             

             

          

 أرفك  

                  

 غُز يزأكذ

                

لا ارفك    

لا ارفك رًبيب        

ِٓ الافشاد اٌؼب١ٍِٓ ٚاٌّؼزمذاد رّضً  ١ِشاصب ٠ّىٓ ٠ؤ 3  

 ٔمٍٙب ِٓ ع١ً لأخش داخً اٌى١ٍخ.

     

 رؼطٟ اٌى١ٍخ افشاد٘ب اٌصلؽ١خ فٟ اٌزؼبًِ ِغ ِشبوً  1

 اٌؼًّ اٌذاخ١ٍخ ِٚؼبٌغخ اٌّشبوً اٌخبصخ ثج١ئخ اٌى١ٍخ .

     

      رؼًّ اٌى١ٍخ ػٍٝ رط٠ٛش صمبفبد رٕغغُ ِغ ث١ئخ ػٍّٙب. 1

 ٠شؼش الافشاد اٌؼب١ٍِٓ ثبْ اٌى١ٍخ ٟ٘ اٌّىبْ اٌزٞ رصبْ 4

ف١ٗ ؽمٛلُٙ ٚوشاِزُٙ.   

     

 رشغ١غ اٌى١ٍخ ػٍٝ الاؽزفبء ثبٌّجذػ١ٓ فٟ رمذ٠ُ الافىبس  ٨

 اٌغذ٠ذح .

     

 ٠ؼًّ الافشاد اٌؼب١ٍِٓ ثبٔذفبع ٚاخلص ػب١١ٌٓ ِزٝ  2

 ِبشؼشٚ ثبُٔٙ ِّْٙٛ فٟ اٌى١ٍخ .

     

خ فٟ ص١غخ الأّبط اٌشخص١خ ٌلفشاد رغبُ٘ اٌى١ٍ 2  

 ِٓ خلي ِغبػذرُٙ ػٍٝ رفغ١ش الاِٛس ِٓ ؽٌُٛٙ .

     

 رؼًّ اٌى١ٍخ ػٍٝ ا٠غبد ٔٛع ِٓ الاٌزضاَ ٚاٌٛلاء ث١ٓ  8

 اٌؼب١١ٍِٓ ٚرغ١ٍت ٘زا الاٌزضاَ ػٍٝ اٌّصبٌؼ اٌشخص١خ.

 

     

 رؤِٓ اٌى١ٍخ ثبلأفزبػ اٌذاخٍٟ ٚاصاٌخ اٌم١ٛد ٚاٌؾذٚد ث١ٓ  9

 الالغبَ ِٓ اعً رغ١ًٙ ػ١ٍّخ رذفك الافىبس ٚاٌّؼٍِٛبد.

     

      اْ الافشاد اٌؼب١ٍِٓ ٠ذسوْٛ اْ ل١ُ اٌؼًّ ِؼزمذاد  30



  -ػ ػ  -
 

 إٌّظّخ ٚاٌٍغخ .

 

 

 

انفمزح                               د                    

                  

                

 أرفك رًبيب

             

             

             

          

 أرفك  

                  

                  

 غُز يزأكذ

                

                

لا ارفك    

                      

لا ارفك رًبيب        

يزوَخ انسىق-أ                                 

ُزاد فٍ انكهُخ نذَهب انمذرح ػهً انزكُف يغ انزغُ 1  
 ثُئخ سىق انؼًم.

     

 انكهُخ نذَهب انمذرح ػهً انزؼبيم يغ انزغُُزاد انسبصهخ 2
 فٍ انسىق.

     

 نذي انكهُخ انمذرح نجُبء اسززارُدُبد اسزجبلُخ نهزؼبيم 3
 يغ رغُُزاد سىق انؼًم.

     

 انكهُخ نذَهب انمذرح ػهً الاسزدبثخ ثسزػخ نهزسزكبد 4
انًُبفسخ الاخزي.انزٍ رجذَهب انكهُبد   

     

يزوَخ انخذيخ اندذَذح-ة               

      انكهُخ نذَهب انمذرح نزمذَى خذيخ خذَذح وثبلم ركبنُف. 1

      انكهُخ لبدرح ػهً طزذ خذيبد خذَذح فٍ ولذ لصُز. 2

      نذي انكهُخ خجزاد خذَذح ػهً درخخ ػبنُخ يٍ الاثذاع. 3

فٍ اغهجهب رسسٍُ ورطىَز  نذي انكهُخ خذيبد خذَذح 4  

 نهخذيبد انًىخىدح.

     



  -د د  -
 

يزوَخ انزىسغ -خــ               

 َظبو انؼًم فٍ انكهُخ َىفز ايكبَُخ انزىسغ فٍ انخذيخ  1

 انًمذيخ.

     

 رسؼً ادارح انكهُخ نهسصىل ػهً يؼهىيبد ويؼبرف 2

 نزطىَز انؼًم.

     

نزمذَى افكبر رسؼً ادارح انكهُخ نذرج الافكبر انسبثمخ 3  

 خذَذح نهخذيبد.

     

      رؼبنح انكهُخ انزذثذثبد انسبصهخ فٍ انطهت ػهً انخذيخ. 4

 

 


