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 شكر وتقدير

عبببببن رد الجميبببببل لكبببببل مبببببن سببببباهم  ةً عببببباجز  أجبببببد ن سبببببي،  بالعرفبببببان بقلببببببض ينببببببض بالامتنبببببان وروحض ت بببببيض 
 .وساندني بقلبه وعقله حتى اكتمل هذا العمل في إثراء رحلتي العلمية

، الببببذي الأستتتتتاذ التتتتدكتور عبتتتتد الحميتتتتد الخليتتتتللم ببببرفي  أتوجببببه بأسببببمى تيببببات الامتنببببان وعميببببق ال ببببكر

علببببببيّ مببببببن  وأغببببببد ودلببببببيدً يرشببببببد خطبببببباي. فلقببببببد منحنببببببي مببببببن وقتببببببه الثمببببببين،  كببببببان نبراسبببببباً ينيببببببر دربببببببي،
 عونببببباً لبببببي فبببببي كبببببل مرحلبببببة مبببببن مراحبببببل هبببببذا البحببببب . إن توجيهاتبببببه السبببببديدة ومدحظاتبببببه حكمتبببببه، وكبببببان

التقبببببدير والاحتبببببرا ،  الثمينبببببة كانببببب  هاديبببببة لبببببي فبببببي مسبببببيرتي، ودافعبببببة ببببببي نحبببببو الإتقبببببان. فلبببببك منبببببي كبببببل
 .ولعظيم صبرك وحكمتك أهدي ثمار هذا الجهد 

بمثاببببة ال ببببمعة  ، البببذين كببببانواأستتتتاتاتي الأفا تتتتلأتوجبببه بجزيببببل ال بببكر وعظببببيم الامتنبببان إلببببى جميبببع  كمبببا
وشبببببباركوني خدصببببببة تجبببببباربهم،  التببببببي تحتببببببر  لتضببببببيء ل خببببببرين. فلقببببببد منحببببببوني مببببببن كنببببببوز علمهببببببم،

بصبببببببمتكم واضببببببببحة فبببببببي كببببببببل إنجببببببباز أحققببببببببه،  وكبببببببانوا خيبببببببر معببببببببين لبببببببي فببببببببي رحلتبببببببي الأكاديميببببببببة. إن
 .ونصائحكم كان  خير زادض في مسيرتي

وزمدئبببببي الأفاضبببببل،  ي بببببوتني أن أتوجبببببه بال بببببكر الجزيبببببل إلبببببى عبببببائلتي الكريمبببببة، وأصبببببدقائي الأعبببببزاء، ولا
فبببببي أوقببببات ال بببببدّة. فلقببببد كبببببان دعمكبببببم  الببببذين كبببببانوا سببببنداً حقيقيببببباً فبببببي لحظببببات التحبببببدي، ومصببببدر إلهبببببا 

 .وسبباً في إكمال هذه الرحلة المعنوي وحضوركم الطيب وقوداً لاستمراري،

مببببن  أهببببدي هببببذا العمببببل المتواضببببع إلببببى كببببل مببببن سبببباهم فببببي ت ببببكيل مسببببيرتي العلميببببة، وإلببببى كببببل وأخيببببراً،
 هذا الإنجاز تمن بي وساندني. فلكم مني كل المحبة والوفاء، وأنتم شركاء حقيقيون في
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 الدراسة ملخص

في خضم البيئات التنظيمية المتقلبة والظروف الاستثنائية، تواجه المؤسسات العامة تحولات جذرية ت رض 
والصناعة   الاقتصاد  وزارة  دمج  عملية  وتأتي  وهياكلها.  عملياتها  هندسة  إعادة  دمج    -عليها  عن  الناتجة 

 كمثال حي على هذه التحولات التي تستدعي تبني استراتيجيات فعالة لإدارة التغيير. -ثدث وزارات سابقة  

إلى   الدراسة  أثر    ت سيرتهدف هذه  التغيير في وزارة الاقتصاد والصناعة، وتسليط الضوء على  إدارة  واقع 
الاستراتيجيات المتبعة في تعزيز فاعلية العمل الإداري. وقد اعتمدت الدراسة على منهجية تحليلية شاملة، 

من   ممثلة  لعينة  ميدانياً  مسحاً  الثدث    169شمل   الإدارات  في  الوظي ية  المستويات  مختلف  من  موظ اً 
 المدمجة.
النتائج عن صورة دقيقة لواقع إدارة التغيير في الوزارة، حي  أظهرت الاستراتيجية العقدنية ضع اً  وك     

%، في حين سجل  استراتيجيات القوة والت اعل الاجتماعي وحل الم كدت 58ملحوظاً في التطبيق بنسبة  
%. والأهم من ذلك، أن التحليل الإحصائي ك ف عن عدقة طردية  63الإنسانية مستويات متوسطة بلغ   

أظهرت  بينما  الإداري،  العمل  فاعلية  وبين  والإنسانية  والاجتماعية  العقدنية  الاستراتيجيات  بين  قوية 
 استراتيجية القوة تأثيراً سلبياً على ال اعلية التنظيمية. 

المديرون  أظهر  حي   المختل ة،  الإدارية  المستويات  بين  واضحة  إدراكية  فجوة  عن  الدراسة  ك     كما 
تقييم   على  ال جوة  هذه  انعكس   وقد  التن يذيين.  الموظ ين  من  للواقع  إيجابية  أكثر  تقييماً  الدوائر  ورؤساء 

 %، مما ي ير إلى حاجة ماسة لمعالجة التحديات القائمة. 56فاعلية العمل الإداري التي لم تتجاوز  

على أن نجاح التحول التنظيمي لا يعتمد على قرارات الدمج فحسب، بل على كي ية إدارة عملية    كما أكدت 
التي   التغيير  لاستراتيجيات  هي حصيلة  بل  الجديد،  للهيكل  نتاجاً  ليس   الإدارية  فال اعلية  ذاتها.  التغيير 

 تتبناها المؤسسة، ومدى قدرتها على الموازنة بين المتطلبات الت غيلية والاحتياجات الب رية. 

تمثل هذه الدراسة إطاراً مرجعياً للمخططين وصناع القرار في القطاع العا ، حي  تقد  خريطة طريق عملية  
لتحقيق الانتقال الناجح خدل عمليات الدمج والتحول التنظيمي. كما تثري المكتبة العربية بنموذج تطبيقي  

الحكومي القطاع  التنظيمية في  ال اعلية  تعزيز  التغيير في  إدارة  استراتيجيات  أثر  , وتساعد متخذي لقياس 
 القرار في دعم تحولات التغيير في المؤسسات 

الأزمببببببات التنظيميببببببة، اسببببببتراتيجيات التغييببببببر، فاعليببببببة العمببببببل الإداري، وزارة الاقتصبببببباد : كلمتتتتتتات م تا يتتتتتتة
 والصناعة
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Abstract 
This study examines the impact of change management strategies on 
administrative effectiveness during organizational transformations, using the 
merger of three ministries into the Ministry of Economy and Industry as a case 
study. Through a comprehensive field survey of 169 employees across different 
hierarchical levels, the research reveals crucial insights into change management 
implementation and its consequences. 
Key findings indicate varying levels of strategy implementation: the rational 
strategy showed weak adoption (58%), while force, social interaction, and human 
problem-solving strategies demonstrated moderate implementation (63%). 
Statistical analysis established a strong positive correlation between rational, 
social, and human strategies and administrative effectiveness, whereas the force 
strategy negatively impacted organizational performance. 
The study identified a significant perceptual gap between management and 
executive staff, with directors and department heads expressing more positive 
assessments than frontline employees. This disparity was reflected in the overall 
administrative effectiveness rating of 56%, highlighting substantial challenges in 
the transformation process. 
The research concludes that successful organizational transformation depends 
fundamentally on how change is managed, rather than merely on structural 
decisions. Administrative effectiveness emerges as a product of strategically 
balanced change management approaches that address both operational 
requirements and human needs. 
This study provides valuable insights for public sector planners and decision-
makers, offering a practical framework for managing organizational transitions. It 
contributes to Arabic academic literature by presenting an applied model for 
assessing change management strategies' impact on governmental organizational 
effectiveness, emphasizing the critical importance of methodological change 
management during institutional transformations. 
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  :المقدمة

" If you want to make enemies، try to change something " 
ن أعداءً، فحاول تغيير شيء ما   تعكس عبارة الرئيس الأمريكي الأسبق وودرو ويلسون   ."  "إذا أردتَ أن تُكوِّ

تسلط الضوء على حقيقة أن  و   ،دارات في جميع أنواع التغييرات م هوماً عميقاً حول التحديات التي تواجه الإ
نطاقها،  عن  النظر  بغض  تغيير،  لإحداث  محاولة  بأن    أي  ي عرون  الذين  الأفراد  من  مقاومة  تدقي  قد 

 .مصالحهم أو قيمهم تهددت أو تغيرت 
وحتمية فهي تضع المؤسسات أما  مجموعة متنوعة من التحديات  عملية التغيير هي عملية حساسة    ولأن

  المنافسة.التي تحدد استمراريتها وقدرتها على 
مدئمة   تغييرات  لإجراء  المؤسسات  تسعى  أن  الضروري  من  يصبح  السريعة،  الديناميكيات  هذه  ظل  في 
بوتيرة متسارعة لمواجهة الظروف المحيطة بها. سواء كان  التغييرات ناتجة عن عوامل داخلية كالتوسعة أو 

 .أو عوامل خارجية مثل تقلبات السو  والعوامل الاقتصادية أو الدمج، إعادة الهيكلة
٪ من مبادرات التغيير التنظيمي ت  ل في تحقيق أهدافها 70ما يصل إلى  إلى إنوت ير الدراسات 

أن هذا المعدل الضعيف للنجاح ي ير إلى نقص جوهري في إطار عمل   ويُقترح  التغيير،ضعف إدارة  بسبب 
للأكاديميين والممارسين هو مجموعة   اً صحيح لكي ية تن يذ وإدارة التغيير التنظيمي، إذ إن ما هو متاح حالي

 .  ( Burnes,2004واسعة من النظريات والمناهج المتناقضة والمربكة )
يرجع إلى   الحديثة وذلكبال عل حقيقة مؤكدة في عالم الإدارة    وهذه النسبة الكبيرة لاحتمال ف ل التغيير هي

للتغيير، وعد  إشراك   التواصل، وعد  وجود رؤية واضحة وم هومة  القيادة في  عوامل عديدة مثل ضعف 
وجود تليات      ل في بناء تحال ات قوية تدعم عملية التغيير، وعد الجميع أصحاب المصلحة المعنيين، و 

 " McKinsey Company فعالة لقياس الأداء وتوجيه عملية التغيير."
 التن يذ، فجوة   هي  وخصوصاً في إدارة التغيير   الإدارة الحديثة   التي تواجه أحد أهم التحديات    لذلك يعتبر من 

 . بنجاحالتغيير، بل على "كيف" نن ذ التغيير  أن نقو  ب لم يعد التركيز على "لماذا" يجب لذلك 
وخصوصاً في ظل    الة لإدارة التغييراستراتيجيات فعّ   بموضوع دراسةإلى الاهتما   الباحثة    وهذا بأكمله قاد 

وما يتبعها من خلل   وزارات،وزارة الاقتصاد والصناعة من خدل دمج ثدث    تواجههازمة التنظيمية التي  الأ
الإدارية العملية  الهيكل    وازدواجية  ،في  مستويات  بعض  الموظ ين    التنظيمي،في  م اعر  إلى  بالإضافة 

   التغيير.وخوفهم من 
هذا الموضوع من خدل دراسة أثر تطبيق استراتيجيات إدارة التغيير في    الباحثة بمعالجةومن هنا ستقو   

الأزمات   الإداري في ظل  العمل  قاعدة نظرية    التنظيمية،فاعلية  وبناء  دراسات سابقة  ومن خدل مراجعة 
والصناعة من خدل إداراتها الثدث ومحاولة التغيير    للموضوع وتدعيمها بدراسة ميدانية في وزارة الاقتصاد 

 والتحسين من خدل ما تتوصل إليه هذه الدراسة من نتائج ومقترحات. 
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 الدراسات السابقة )العربية والأجنبية(  أولًا:

 (:2019)بعنوان "استراتيجيات التغيير وعلاقتها بالأداء الوظي ي"  جمعةهارون دراسة  -1
الدراسة عن هذه  بالتطبيق    بحث   الوظي ي  الأداء  وبين  التغيير  إدارة  استراتيجيات  بين  العدقة    على طبيعة 

القاهرة وتوصل  جامعتي  عد  إلى  الدراسة    وحلوان.  عناصر  وجود  جميع  بين  إحصائية  دلالة  ذات  قة 
إدارة التغيير،    استراتيجيات إدارة التغيير وبين الأداء الوظي ي، بمعنى أنه كلما زاد الاعتماد على استراتيجيات 

 تحسين مستوي الأداء الوظي ي في الجامعات المصرية.كلما أدى إلى 
المنظمات   وتناول   في  ال عّال  التغيير  لتحقيق  استخدامها  يمكن  التي  والنماذج  الأساليب  من  مجموعة 

تواجه   والمجتمعات، التي  المستمرة  التحديات  ظل  في  وأهميته  التغيير  طبيعة  فهم  على  الدراسة  وتركز 
 واستعرض  الدراسة عدة استراتيجيات، مثل: خاصة،المنظمات، سواء كان  حكومية أو 

 . وتم دراسة هذه الاستراتيجية من خدل التدريب وسياسات التعلم العملي:استراتيجية الرشد والتطبيق  1-1
 . الجماعي والعملدراسة هذه الاستراتيجية من خدل الت ويض والم اركة   تتم: التعلماستراتيجية إعادة  1-2
 القرار.تم دراستها من خدل القوانين وصناعة  والقهر:استراتيجية القوة  1-3

هذه  إذ تقد  الدراسة على أهمية م اركة جميع المعنيين في عملية التغيير وتمكينهم من اتخاذ القرارات. وشددت 
 ل هم استراتيجيات التغيير وكي ية تطبيقها ب عالية في مختلف السياقات. الدراسة إطاراً شامدً 

 
إدارة التغييتر بخطتوات ناعمتة  بعنتوان Jeff Kavanaugh  &Rafee Tarafdarفتي دراستة أجراهتا -2

(Micro change Management )2021: 

ان وسيس   شركة  على  الدراسة  أكثر    وتوصل    Infosysطبق   يصبح  الأجل  وطويل  الدائم  التغيير  أن  إلى 
التغييرات   من  سدسل  خدل  من  يحدث  عندما  من    البسيطة،فاعلية  متنوعة  مجموعة  في  ذلك  تبين  وقد 

 :استراتيجيات لإدارة التغيير بخطوات ناعمة بنجاح  ثدث القطاعات. إذ حدد المؤل ان 

 بسيطة خطوات وهي تقسيم التغيير الكبير إلى  2-1

 الروتينية السلوك من خدل إجراء تعديدت ط ي ة في العادات والأن طة  تغيير 2-2

 باستمرار.والتعلم  والقياس 2-3
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 2023)دراسة في الآثار الإيجابية للتشاؤم من التغيير(  بعنوانFilippo، Ferrari دراسة أجراها -3
الدراسة عينة من    وشمل   ،أجري  الدراسة في مست  ى جامعي إيطالي كبير خدل عملية إعادة هيكلة تنظيمية 

(، وبح  في العدقة بين الاستعداد للتغيير وردود 130مقدمي الرعاية الصحية كمست يدين من التغيير )عددهم 
الدراسة إلى أن العدقة بين الاستعداد للتغيير والت اؤ  من التغيير، وقلق التغيير    وأشارت فعل المست يدين منه،  

دور    الدراسيةعلى ذلك، تُظهر هذه الدراسة    ةوخطية. عدو ونية الاستسد ، عدقة معقدة وليس  دائمًا مباشرة  
 الت اؤ  من التغيير في التوسط بين الاستعداد للتغيير وقلق التغيير، وبين الاستعداد للتغيير ونية الاستسد .  

تُسلّط هذه الدراسة الضوء على أهمية دراسة العدقة بين هذه العوامل ومعالجتها ب كل منهجي. وهدف  هذه  
 الدراسة إلى تحليل الآليات الكامنة وراء ردود ال عل العاط ية والان عالية لمتلقي التغيير. 

مساهمة عملية مهمة للممارسين، حي  تقترح كي ية إدارة المتغيرات التي تتدخل في عملية    الدراسةتُقدّ  هذه  
بطريقة   الجذري  التنظيمي  العواقب    مناسبة،التغيير  لتجنب  إدارتها  ينبغي  التي  العوامل  على  الضوء  وتُسلّط 

 التنظيمية والمؤسسية السلبية غير المرغوب فيها، مثل حالات قلق التغيير ونية الاستسد .
 

التوجيه خلال الأزمات  بعنوان "Judith Schmitt، Cristian Vasquez &Daniela Pauknerova  كتاب -4
 6/3/2024 -التدريب أثناء عمليات الاندماج والاستحواذ  "التنظيمية

التي    الاندماج،تحليل كي ية دعم التدريب للموظ ين في التعامل مع تثار عمليات  الضوء على  الكتاب  يسلط  
 ؤثر سلبًا على رفاهية الموظ ين.  تُعرّض المؤسسات لاضطرابات كبيرة، غالبًا ما تُ 

حول رؤى  خدت التدريب المُطبقة في سياقات التغيير الجذري. تُقد  الدراسة  اتليات العمل المتنوعة لتد   ويوضح
التنظيم  وتقترح إرشادات هذه الآليات   التغييرات  أثناء  ية، مثل قيّمة لتصميم تدخدت مستقبلية لدعم الموظ ين 

من خدل تصميم التدخدت لمعالجة التحديات والاحتياجات ال ردية للموظ ين، يمكن   عمليات الدمج والاستحواذ 
 للمؤسسات تعزيز فعالية هذه المبادرات وتعزيز رفاهية الموظ ين خدل فترات الانتقال.

على الآثار المتعددة   الضوء  وتسليط  والاستحواذ،يات الدمج  عن كي ية عمل التدريب في سيا  عمل    كما ك  
إرشاد  يُمكنه  وبالتالي،  التأقلم.  استراتيجيات  إلى  وصولًا  الذاتية  الك اءة  تعزيز  من  بدءًا  للتدريب،  الجوانب 

 . أصحاب العمل حول كي ية دعم الموظ ين خدل فترات التغيير التنظيمي
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 Emotions in Organizational Chang" بعنوان de Souza & Chimenti دراسة أجراها -5
 : 2024نيسان /   دور العواطف في التغيير التنظيمي

 المقاومة.، وهو عامل رئيسي في الم اركة أو تناول  هذه الدراسة دور العواطف في نماذج إدارة التغيير التنظيمي
تلعب دور   الدراسة أن  وأبرزت  تُهمَ   اً هام  اً العواطف  أنها غالبًا ما  التنظيمي، إلا  التغيير  إدارة  في  ل في نماذج 

يمكن   كيف  الدراسة  ناق    كما  الموظ ين.  بين  التوتر  وزيادة  التغيير  مقاومة  إلى  يؤدي  قد  مما  التغيير، 
 للعواطف أن تؤثر على تصورات القادة والموظ ين وردود أفعالهم تجاه مبادرات التغيير.

كما تقد  هذه الدراسة مساهمات بارزة من خدل تعزيز تكامل المنظورات الاجتماعية والمؤسسية والعاط ية في 
لتعزيز   الإيجابية  العواطف  من  لدست ادة  الكبيرة  الإمكانات  على  الضوء  تسليط  مع  التغيير،  إدارة  ممارسات 

 الم اركة أثناء تن يذ التغيير.
إلى    وتوصل   للعالدراسة  المعقد  الت اعل  التغيير  إن  عمليات  في  حي  واطف  المقاومة   التنظيمي،  تتداخل 

الحماس   مع  تلعبه    والأمل،والخوف  الذي  المُعقد  الدور  تُدرك  تغيير  إدارة  استراتيجيات  وجود  ضرورة  يُبرز 
 واطف في تجارب الأفراد.الع

رؤى جديدة لتحسين تن يذ التغيير. ويقترح الاست ادة من الم اعر الإيجابية في استراتيجيات    تقد  هذه الدراسة
و المقاومة على  الم اركة. يُلخص هذا العمل النتائج التجريبية المتعلقة تحديدًا بتأثير العاط ة على الم اركة أ

 كي ية عملها والجهود المستمرة المطلوبة ل هم العواطف وتسخيرها كمح زات للتغيير.  اً ، موضحمستويات مُختل ة
 Opinion Leaders in بعنوان"  Thomas Koch &Claudia Fortkordدراسة   -6

Organizational Change Processes "    التغيير عمليات  في  الرأي  "قادة 
 : 12/11/2024 التنظيمي"

داخل   المؤثرين  الموظ ين  وتصنيف  وتوصيف  لتحديد  أجري   النطا   واسعة  كمية  استقصائية  دراسة  وهي 
(  4114قا  الباحثان بإجراء استطدعاً كمياً عبر الإنترن  )عدد الم اركين =  إذ    ".شركة متعددة الجنسيات 

في شركة متعددة الجنسيات ت هد مبادرة تغيير كبيرة. ك    النتائج أن قيادة الرأي تتأثر بعدة عوامل: غالبًا  
قيادية، ويتمتعون بسمات شخصية قوية الرأي مناصب  قادة  -، ويحافظون على شبكات متداخلة  ما ي غل 

في  -ووظي ية هرمية   عالية  خبرة  يُظهرون  كما  قوية.  بعدقات  قوي  تتميز  التزاماً  ويُبدون  التغيير،    اً عملية 
الدراسة  ه عملية التغييراومواقف إيجابية تج من قادة الرأي، ومن خدل   300. بالإضافة إلى ذلك، حددت 
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متعدد  و"الوسيط  الناشئ"،  الرأي  و"قائد  الخبير"،  "القائد  أنواع:  أربعة  إلى  صنّ تهم  المجموعات،  تحليل 
 الوظائف"، و"المؤثر الإداري". تختلف هذه الأنواع في حجم شبكاتها وبنيتها وخبراتها. 
. إذ بين  الدراسة أنه يمكن  اً وتوصل  الدراسة إلى أن التن يذ الناجح لعمليات التغيير يتطلب تواصدً فعالًا وك ؤ 

 لهؤلاء القادة أن يلعبوا دورًا رئيسيًا في دفع التن يذ الناجح للتغيير التنظيمي.  
 

 :Theبعنوان (2025)  19-أعقاب جائحة كوفيد في& Henricks،  Bednall في دراسة أجراها  -7
Distinctiveness and Stability of Employee Attitudes Toward Change and 

Their Relationship with Leadership     تميز وثبات اتجاهات العاملين نحو التغيير وعلاقتها
 بالقيادة 

أمباكن العمبل دون إشبعار مسببق، كبان اسبتقرار مواقبف المبوظ ين تجباه التغييبر  كبيبرة فبيحي  طُلب تن يذ تغييبرات 
غيبر أحد الاعتبارات المهمة. ت ير هذه الدراسة إلى أن المؤسسات قد تتعامل مع اسبتعداداتها للتغييبرات المسبتقبلية 

أن سلوك القادة المُعينين لم يكن له سوى ارتباط ط يف  إذ ك    نتائج الدراسة إلى ،المخطط لها بقدر من الت اؤل
ومؤق  بمواقف الموظ ين تجاه التغيير. ت ير الدراسة إلى وعود قيادية ناشئة تُعيد تصور القيبادة كعمليبة اجتماعيبة 

  . جماعية يقودها جميع الموظ ين خدل فترات التغيير الكبير

 :موقع الدراسة الحالية من الراسات السابقة  ثانياً:

التغيير   استراتيجيات  مجال  في  للدراسات  السابق  الاستعراض  من  في يدحظ  كان   الدراسات  هذه  أن  وتطبيقها 
موضوعات ذات صلة بالنموذج المقترح للدراسة وتناول  في جزء منها أثر تطبيق استراتيجيات التغيير ب كل عا   

ركزت على إيجاد عدقة ارتباطية بين عدد من المتغيرات وأهمل  دراسة ت صيلية    وبالتالي  الموظ ين،على أداء  
ومعرفة ما الاستراتيجية الأكثر تأثيراً على فاعلية العمل  محدداتها،لتأثير استراتيجيات التغيير القسرية والن سية بكل 

 التنظيمية. الإداري في ظل الأزمات 

القيا  بمعالجة متغيرات إضافية ضمن استراتيجيات التغيير   لهذا، ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 
   .التنظيمي ضمن الإدارات الثدث لوزارة الاقتصاد والصناعة

https://www.tandfonline.com/author/Henricks%2C+Matthew+David
https://www.tandfonline.com/author/Bednall%2C+Timothy+C
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 :الدراسةمشكلة    ثالثاً:

وخصوصبباً فببي ظببل الأزمببات  فاعليببة،العمببل الإداري وجعلببه أكثببر تحسببين  المؤسسببات إلببىتسببعى العديببد مببن  
تببرتبط وهببذا يعببود مببن وجهببة نظببر الباحثببة إلببى عوامببل عديببدة  ،التنظيميببة والتغييببر التنظيمببي الببذي يطببرأ عليهببا

القسبرية، الاسبتراتيجية  العقدنيبة،تطبيق الاسبتراتيجية مثل  التنظيمية،باستراتيجيات التغيير المتبعة في الأزمات 
 الدراسبةوفبي ضبوء ذلبك تبتلخص م بكلة  .واستراتيجية حل الم كدت الإنسبانية الاجتماعي،  استراتيجية الت اعل
 في الأسئلة التالية:

 الإداري؟على فاعلية العمل  وزارة الاقتصاد والصناعةإدارة التغيير المتبعة في   استراتيجياتما مدى تأثير -
 التالية:ومنه تت رع الأسئلة 

علببببى فاعليببببة فببببي ظببببل الأزمببببات التنظيميببببة الاسببببتراتيجية العقدنيببببة فببببي إدارة التغييببببر مببببا مببببدى تببببأثير  -
  ؟والصناعةوزارة الاقتصاد العمل الإداري في 

علبببى فاعليبببة العمبببل فبببي ظبببل الأزمببات التنظيميبببة فبببي إدارة التغييبببر  الاسبببتراتيجية القسببريةمببا مبببدى تبببأثير  -
 ؟والصناعةوزارة الاقتصاد الإداري في 

علبببى فاعليبببة العمبببل فبببي ظبببل الأزمبببات التنظيميبببة فبببي إدارة التغييبببر الت اعبببل الاجتمببباعي مبببا مبببدى تبببأثير  -
 ؟والصناعةوزارة الاقتصاد  الإداري في

استراتيجية حل الم كدت الإنسانية في إدارة التغيير في ظبل الأزمبات التنظيميبة علبى ما مدى تأثير   هل -
 ؟والصناعةفاعلية العمل الإداري في وزارة الاقتصاد 

 :الدراسةأهداف   رابعاً:

 إلى تحقيق الأهداف التالية:  الدراسةيسعى هذا  الدراسة،بناءً على التساؤلات الواردة ضمن م كلة   
 العا :الهدف    
فتي ظتل الأزمتات فتي فاعليتة العمتل الإداري استراتيجيات إدارة التغييتر المتبعتة  أثر تطبيق    التعرف على-

  وزارة الاقتصاد والصناعةفي التنظيمية 
 الأهداف ال رعية: 

ظببببل الأزمببببات التنظيميببببة فببببي فاعليببببة العمببببل الإداري فببببي دراسببببة أثببببر تطبيببببق الاسببببتراتيجية العقدنيببببة فببببي  -
 .الاقتصاد والصناعةوزارة 
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ظبببببل الأزمبببببات التنظيميبببببة فبببببي  الإداري فبببببيفاعليبببببة العمبببببل دراسبببببة أثبببببر تطبيبببببق الاسبببببتراتيجية القسبببببرية فبببببي  -
 .الاقتصاد والصناعةوزارة 

ظببببببل الأزمببببببات  فببببببي فاعليببببببة العمببببببل الإداري فببببببي الاجتماعيببببببة الت اعببببببلدراسببببببة أثببببببر تطبيببببببق اسببببببتراتيجية  -
 .الاقتصاد والصناعةوزارة  التنظيمية في

دراسببببة أثببببر تطبيببببق اسببببتراتيجية حببببل الم ببببكدت الإنسببببانية فببببي فاعليببببة العمببببل الإداري فببببي ظببببل الأزمببببات  -
 التنظيمية في وزارة الاقتصاد والصناعة.

 الدراسة أهمية  خامساً: 

 خدل: من ال ائدة من هذه الدراسة تتجلى 

وتبسيط وتطوير الم اهيم النظرية    توضيحمن خدل    الدراسة  هذ تتجلى الأهمية النظرية له  :نظريةأهمية   -1
التغيير   إدارة  )استراتيجيات  الدراسة  بمتغيرات  الإداري(  –المتعلقة  العمل  أن    ،فاعلية  يمكن  وبالتالي 

 .مرجعاً متواضعاً للمهتمين في هذا المجال الدراسةيكون هذا 
 ، وزارة الاقتصاد والصناعةالتطبيق على    من خدل  الدراسة  تتجلى الأهمية العلمية لهذه:    أهمية عملية -2

الداخلية وحماية المستهلك   –الاقتصاد والتجارة الخارجية    -وخصوصاً بعد قرار دمج وزارات )التجارة 
)وزارة    الصناعة( واحدة  وزارة  الضعف   ،(  والصناعة  لاقتصاد اضمن  ونقاط  القوة  نقاط  بيان  وبالتالي 

وأثرها على فاعلية العمل الإداري  المتعلقة بتطبيق استراتيجيات إدارة التغيير في ظل الأزمات التنظيمية 
تحسين    ، في  القرار  متخذ  تساعد  أن  يمكن  نتائج  إلى  التوصل  التغيير  وبالتالي  إدارة  استراتيجيات 

 الي تحسين فاعلية العمل الإداري.المتبعة وبالت
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 متغيرات الدراسةسادساً :  

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 

 متغيرات الدراسة 1ال كل رقم 

 فر يات الدراسة    سابعاً:
  :الأولىال ر ية  أولًا:

   التنظيمية. لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق استراتيجيات إدارة التغيير في فاعلية العمل الإداري في ظل الأزمات  
  :ومنه تت رع ال ر يات التالية

 : ال ر ية ال رعية الأولى
   التنظيمية في فاعلية العمل الإداري في ظل الأزمات  لاستراتيجية العقدنية  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق ا 

   :الثانيةال ر ية ال رعية 
 . التنظيمية في فاعلية العمل الإداري في ظل الأزمات    القسرية لاستراتيجية  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق ا 

  :الثالثةال ر ية ال رعية 

 المتغير التابع 

 فاعلية العمل الإداري 

 الأزمات التنظيمية  أثر تطبيق استراتيجيات إدارة التغيير المتبعة في فاعلية العمل الإداري في ظل 

 (وزارة الاقتصاد والصناعةدراسة  الة )

 المتغير المستقل 

 الاستراتيجية العقلانية 

 الاستراتيجية القسرية 

 استراتيجية الت اعل الاجتماعي 

 استراتيجية  ل المشكلات الإنسانية 
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فاعلية العمل الإداري في ظل الأزمات    في الاجتماعي  الت اعل  استراتيجية  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق  
 . التنظيمية 

  :الرابعةال ر ية ال رعية 
في فاعلية العمل الإداري في ظل    حل الم كدت الإنسانية لاستراتيجية  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق ا 

 . التنظيمية الأزمات  
 

مستوى    :الثانيةال ر ية    ثانياً: نحو  العاملين  من  المدروسة  العينة  أفراد  تقييم  في  جوهرية  فرو   يوجد  لا 
المؤهل   -تطبيق استراتيجيات التغيير لهم في وزارة الاقتصاد والصناعة حسب المتغيرات الديموغرافية )العمر

 المسمى الوظي ي(.  –سنوات الخبرة   -العلمي
مستوى    :الثالثةال ر ية    ثالثاً: نحو  العاملين  من  المدروسة  العينة  أفراد  تقييم  في  جوهرية  فرو   يوجد  لا 

  -المؤهل العلمي   -وزارة الاقتصاد والصناعة حسب المتغيرات الديموغرافية )العمر  الإداري فيفاعلية العمل  
 المسمى الوظي ي(.  –سنوات الخبرة 

 
 منهجية الدراسة  ثامناً:

حالة( الذي يعتمد على دراسة الواقع أو الظاهرة )أثر تطبيق    دراسة)التحليلي  تم استخدا  المنهج الوص ي  
الواقع   العمل الإداري( كما هي على أرض  فاعلية  التغيير في  إدارة  بوص ها وص اً    وسنهتماستراتيجيات 

  طريق:دقيقاً ويعبر عنها تعبيراً كمياً من خدل استخدا  الأسلوب التحليلي الكمي عن 
في ظل  • التغيير  إدارة  )استراتيجيات  الدراسة  بمتغيرات  المتعلقة  النظرية  والمعلومات  البيانات  جمع 

 (فاعلية العمل الإداري  –الأزمات التنظيمية 
البيانات الكمية المتعلقة بمتغيرات الدراسة وتحليلها واختبار فرضيات الدراسة لك ف العدقة  • جمع 

الدراسة   قيد  الم كلة  حل  في  تسهم  استنتاجات  إلى  للوصول  ت سيرها  وسيتم  المختل ة  أبعادها  بين 
 وتسليط الضوء عليها ب كل صحيح.  

  البيانات:وقد تم الاعتماد على مصدرين رئيسين لجمع كما 
من أجل جمع المعلومات المتعلقة بالدراسة اخترنا مجموعة من المراجع التي لها عدقة    :الثانويةالمصادر  

وتتمثل طبيعة هذه المراجع    البح ،بموضوع الدراسة من أجل اقتباس الأفكار التي تساعدنا في إجراء هذا  
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ومواقع   الكتب  كمرجعية    الانترن ،في  استخدمناها  التي  الجامعية  والرسائل  المجدت  إلى  بالإضافة 
 البح . للوصول إلى النتائج المرجوة من 

 من خدل تصميم وتطوير استبانة خاصة بمتغيرات الدراسة.  :الأوليةالمصادر أما 
 

  دود الدراسة ❖
 20/11/2025إلى   2025/ 30/3حدود زمانية: تم تن يذ الدراسة خدل ال ترة الممتدة من  •
تم حدود   • والاقتصاد   مكانية:  التجارة  وزارة  في  الدراسة  )  تطبيق  الثدث  الإدارات  التجارة  من خدل 

 الصناعة(  –الاقتصاد والتجارة الخارجية    -الداخلية وحماية المستهلك 
 متغيرات نظراً لقلة المراجع وصعوبة توفر البيانات.  أربعاقتصرت الدراسة على الموضوعية:حدود  •

 
 مجتمع وعينة الدراسة  ❖

  عددهم  يمثل مجتمع الدراسة جميع العاملين في الإدارات الثدث لوزارة الاقتصاد والصناعة والبالغ
بكافة مستوياتهم ووظائ هم التي    قاموا بالاستجابة لدستبيانالذين حي  بلغ عدد العاملين  (،609)

الإدارة العامة  لدقتصاد،الإدارة العامة  الداخلية،وهي الإدارة العامة للتجارة  ( موظ اً 196ي غلونها )
  الحالية.الممثلين لمجتمع الدراسة  للصناعة. وهم

   : هيكلية الدراسةتاسعاً 
 الأول:ال صل  -

 الإطار العام للدراسة ويشمل     
 المقدمة  •
 الدراسات السابقة •
 موقع الدراسة الحالية من الدراسات السابقة •
 م كلة الدراسة •
 أهداف الدراسة •
 أهمية الدراسة •
 متغيرات الدراسة •
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 فرضيات الدراسة •
 منهجية الدراسة •
 هيكلية الدراسة •
 مصطلحات الدراسة •

 النظري للدراسة  الثاني: الإطارال صل  -
  الأول:المبحث   -1

 تمهيد  •
 م هو  الأزمات التنظيمية •
  م هو  التغيير •
 م هو  إدارة التغيير  •
 التنظيمي  م هو  التغيير •
 أنواع التغيير التنظيمي  •
 خدصة •

  الثاني:المبحث  -2
 تمهيد  •
 م هو  استراتيجيات التغيير •
 أنواع استراتيجيات التغيير •
 الجمع بين استراتيجيات التغيير •
 فاعلية العمل الإداري  •
 الخدصة •

 خلاصة: -3
 الإطار العملي للدراسة  الثالث:ال صل  -

 تمهيد  •
 منهجية الدراسة وأدوات التحليل •
 مجتمع وعينة الدراسة •
 أدوات جمع البيانات  •
 عرض وتحليل بينات الدراسة •
 التحليل الوص ي لطلبات أفراد عينة الدراسة •
 اختبار فرضيات البح   •
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 ال صل الرابع  -
 نتائج الدراسة العملية •
 التوصيات  •
 المدحق •
 المراجع العربية والأجنبية •
 

 مصطلحات الدراسة  اشراً:ع
   وهي: ،جرائياً إ هناك بعض المصطلحات المتعلقة بالدراسة والتي لا بد من توضيحها وتعري ها      
غير    :التغييرإدارة   -1 حالي  وضع  من  الانتقال  وتسهيل  إدارة  إلى  تهدف  ومنظمة  منهجية  عملية 

المنظمة، داخل  فيه  مرغوب  مستقبلي  إلى وضع  فيه  للتغييرات،  مرغوب  التخطيط  من خدل  وذلك 
تن يذها، والتواصل ال عال ب أنها، مع تقليل المقاومة وتعزيز القبول لضمان تحقيق الأهداف المرجوة 

الأداء. تعديل   وتحسين  وتتضمن  الجديدة،  الظروف  مع  المنظمة  لمواءمة  العملية  هذه  تُستخد  
الهياكل، والعمليات، والاستراتيجيات، والثقافة التنظيمية، مع التركيز على مساعدة الأفراد وال ر  على 

 . التكيف مع هذه التحولات 

مجموعة من الخطط والأساليب المتكاملة التي تتبعها المؤسسات  هي التغيير:استراتيجيات إدارة  -2
 . لتوجيه عملية التحول من وضع حالي إلى وضع مستقبلي مرغوب ب عالية

العمل   -3 الموارد    الإداري: فاعلية  وتوظيف  الدزمة  الإجراءات  تن يذ  على  القدرة  على  ال اعلية  تركز 
في هذه الدراسة عدة جوانب تمكننا من قياس فاعلية العمل    وسنتناول  المتاحة لتحقيق النتائج المرجوة

وجود هياكل تنظيمية    –الإدارية في وزارة الاقتصاد والصناعة مثل ك اءة الأشخاص المسند لها مها   
المادي  -واضحة  مسؤوليات    -واضحة المعنوي   -التح يز  المخرجات   -التح يز  على  التأثير 

 . الابتكار -التواصل ال عال  -والانتاجية 
مواقف م اجئة وعالية التأثير قد تهدد ب كل كبير قدرة المنظمة على البقاء  هي    الأزمات التنظيمية: -4

وتحقيق أهدافها. هذه الأزمات تتجاوز السيطرة المعتادة وتستدعي استجابة سريعة وعاجلة للتقليل من  
 .تثارها السلبية والح اظ على استمرار العمليات داخل المنظمة
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 ال صل الثاني
 ة تتتتتتدراستتت للري تتتت ظ تت ار النتتت الإط
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 محتويات ال صل: 
 لمبحث الأول :ا -1

 تمهيد •
 م هوم الأزمات التنظيمية •
  م هوم التغيير •
 م هوم إدارة التغيير  •
 التنظيمي  م هوم التغيير •
 أنواع التغيير التنظيمي  •
 خلاصة •

  الثاني:لمبحث ا -2
 تمهيد •
 م هوم استراتيجيات التغيير •
 أنواع استراتيجيات التغيير •
 الجمع بين استراتيجيات التغيير •
 فاعلية العمل الإداري  •
 الخلاصة •
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 الأول المبحث 
 التغيير التنظيمي 

 تمهيد:  أولًا:

الأزمة التنظيمية التي تتعرض لها  من خدل    الأزمة التنظيمية  م هو ستقو  الباحثة في هذا المبح  بعرض  
وزارة الاقتصاد    ،الممثلة بعملية الدمج بين )وزارة التجارة الداخلية وحماية المستهلك    وزارة الاقتصاد والصناعة

الخارجية "سابقاً"(  ،والتجارة  الصناعة  م هو     ،وزارة  عن  بالحدي   التغيير  ،التغييروستبدأ  التغيير  و   ،إدارة 
وأهميته ب   وأنواع   التنظيمي  والمتمثلة  المؤسسات  في  التنظيمي  الاستراتيجيالتغيير  التنظيمي    ، التغيير  التغيير 

 ،   التغيير غير المخطط له  ،التغيير التكنولوجي  ،التغيير التنظيمي في هيكلة المنظمة  ،المركز على الأفراد 
   .والتغيير التصحيحي

 م هوم الأزمات التنظيمية    ثانياً:

وأصبببببح حلهببببا  سببببواء،خاصببببة علببببى حببببد تعببببد الأزمببببة التنظيميببببة حببببدثاً مهمبببباً فببببي حيبببباة المنظمببببات العامببببة وال
تجاوزهبببببببببا وتقليبببببببببل حبببببببببدتها غايبببببببببة أساسبببببببببية تسبببببببببعى المنظمبببببببببات إلبببببببببى تبنيهبببببببببا عببببببببببر سياسبببببببببات وببببببببببرامج و 

 وعدجية. ووقائيةواستراتيجيات استباقية 

ية فبببببببي تلقبببببببى اهتمامببببببباً كبيبببببببرا مبببببببن الإدارة الاسبببببببتراتيجأصببببببببح  الأزمبببببببات التنظيميبببببببة بالإضبببببببافة إلبببببببى أن 
وبسبببببببببب  والمجتمببببببببع.وخسببببببببائرها الكبيببببببببرة وتكالي هببببببببا بالنسبببببببببة للمنظمببببببببة  ،المؤسسببببببببات لتزايببببببببدها المسببببببببتمر
ل الأخطبببببباء والببببببزلات  ويصبببببببح مببببببن  قببببببد تكببببببون هببببببذه العواقببببببب غيببببببر المقصببببببودة باهظببببببة الببببببثمن ضببببببعف تقبببببببّ
ب هببببببذه العواقبببببب غيببببببر المقصبببببودة هببببببي  ومبببببن إحببببببدى أمكببببببن،الضبببببروري للغايبببببة تجنّبهببببببا كلمبببببا  طبببببر  تجنبببببّ

علبببببى تبعبببببات  والحبببببرص  إحداثبببببه،الانتبببببباه والتركيبببببز علبببببى جميبببببع أبعببببباد أهبببببداف التغييبببببر التنظيمبببببي المبببببراد 
 المتخذة.الإجراءات 

  اثنين:وتحدث الأزمات التنظيمية بناء على عاملين 

إحببداث أزمببة تنظيميببة فببي المنظمببة ويكببون مببن خببدل تغيببرات  مباشببرة فببيالعامببل الأول يببؤثر بصببورة  •
دمببج أو  م بباجئ، أونهيببار أو ا المنظمببة،وأحببداث غيببر متوقعببة وم اجئببة فببي بيئببة المنظمببة كوفبباة مالببك 

 .م اجئ ذ استحوا
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وعبببد  قبببدرتها علبببى  العمبببل،أو ضبببع ها فبببي سبببو   المنظمبببة،العامبببل الآخبببر يكبببون نتيجبببة لعبببد  ك ببباءة  •
 وتسبب تلك التغيرات أزمات بصورة غير مباشرة  المحيطة،التكيف مع تغييرات البيئة 

كتابه   JK Gurdattaعرف  ولقد    الأزمة ,  ORGANIZATIONAL CRISISMANAGEMENT 2023/1في 
" الموقف الذي يُ كل خطراً جسيماً على المؤسسة ويتطلب اهتماماً وتحركاً سريعين. وقد تُعاني    بأنها التنظيمية

العمدء،  وفقدان  بالسمعة،  والإضرار  المالية،  الخسائر  مثل  الأزمات،  جراء  جسيمة  تثار  من  المؤسسات 
والتداعيات القانونية والتنظيمية. وللتخ يف من تثار الأزمات وتمكين المؤسسة من التعافي والمضي قدمًا، يجب  

 على ال ركات وضع خططض مُسبقةض للقيا  بذلك"

ر اعتيادية ومعقدة تمر بها  أنها حالة غي  2024(ترعة يسرى   بو)عرفتها    التنظيمية،في تحديد م هو  الأزمة  و 
تمس هذه الأزمة أطراف المصالح بحالات مت اوتة الأولوية من    ،المنظمة إثر أحداث معينة تسبب  في حدوثها 

 زبائن وممولين وموظ ين مما يستدعي استراتيجية جديدة لتجاوز هذا الوضع .

أزمة تنظيمية في    100متعمق لأكبر    تحليل   Gilbert Probst & Sebastian Raischولقد أجرا كل من   
النتيجة   الماضية، وكان   الخمس  وب كل    التنظيمية.تحديد منطق م ترك وراء هذه الأزمات    أنه تمالسنوات 

 التنظيمية.مجالات: النمو، والتغيير، والقيادة، والثقافة  أربععا ، تكمن الم اكل في 

 Organizational Crisis–The Logic of Failure/Gilbert Probst &Sebastian Raisch-2025/2 

إدارة التغيير على أنها "عملية   (The Change Management Institute) معهد إدارة التغييركما عرف  
 " ر  خدل التحولات التنظيمية لتحقيق نتائج الأعمال المرجوةدعم الأفراد والِّ 

   م هوم التغيير  ثالثاً:

هبذا يعنببي أن المنظمببات تمببر ب تببرات  ن حببالتين مسببتقرتين داخببل المنظمببة.ببي اً مؤقتبب تعتببر عمليببة التغييببر انتقببالاً 
وتكببون اسبتقرار تتسببم ببالروتين، وتكببون التغييبرات خدلهببا ضببئيلة، بالإضبافة إلببى مراحبل تتسببم ببالتغيير والتكيببف 

 .التغيرات خدلها كبيرة

منظمة، الالهياكل أو العمليات داخل    العملية التي تُجرى على  ، بأنها2021التغيير  Litwin  & Burkeعرف   
المتغيرة البيئة  متطلبات  وتلبية  المطلوبة  الأهداف  جيد، و .  لتحقيق  تواصل  قوية،  قيادة  ال عال  التغيير  يتطلب 

 ".وم اركة الموظ ين لضمان الانتقال المنظم والاستدامة
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ه تحسببين وضببع قببائم إلببى شببكل أفضببل مببن خببدل تطببوير وتحببدي  فببرص 2023بيبباض التغييببر ) ويعببرف ( بأنببّ
 .من أهدافها ويضمن تقدمها وازدهارها المؤسسة ويحققالعمل بما يخد  

ا مبببا تكبببون غيبببر متوقعبببة، فإنهبببا تميبببل إلبببى أن تكبببون ت اعليبببة، ومتقطعبببة،  وبمبببا أ ن الحاجبببة إلبببى التغييبببر غالببببً
 .وارتجالية، وغالبًا ما تُثار ب عل أزمة تنظيمية

وعلى الرغم من صعوبة التوصبل إلبى أي توافبق فبي الآراء ب بأن إطبار عمبل لإدارة التغييبر التنظيمبي، يببدو أن 
 :هناك ات اقًا على قضيتين مهمتين

يوم  :أولاً   تكن  لم  التغيير  وتيرة  أن  عليه  المت ق  عليه    اً من  هي  مما  الأعمال  اليو   أكبر  بيئة  الحالية  في 
Brightman)   2002و تخرون ) 

 أتي بأشكال وأنواع وأحجا  مختل ة هناك إجماع على أن التغيير، الناتج عن عوامل داخلية أو خارجية، ي اً:ثاني 

Balogun and Hope Hailey، 2004 - Burnes ، 2004 - Carnall، 2003- Kotter& Luecke،2003 

تبولي عنايبة  ال بركات لبذلك أصببح  . الصبناعات يبؤثر علبى جميبع المنظمبات فبي جميبع فإن التغييبر  وبالتالي،  
وهذه المنظمات  ومستدامة.لطر  واستراتيجيات إدارة التغيير التنظيمي فيها وتحاول تطبيقها بطريقة فعالة وك ؤة 

 هي الأكثر قدرة على البقاء والازدهار على المدى الطويل 

 م هوم إدارة التغيير    رابعاً:

التغيير في    لإدارةربط نهج فعال ومستدا     خدلحاول الباحثون في مجال إدارة التغيير فهم قيمة التغيير من  
ال  الأدبيات  التميز  منها  المتغيرات  من  التنافسية.  بعدد  والميزة  كبيرًا  تنظيمي  تحديًا  التغيير  إدارة  تُ كّل  إذ 
أو   اً وغالب  ،للمنظمات  الأهداف،  أو غموض  الموارد،  نقص  أو  التن يذ،  بسبب سوء  التغيير  ت  ل عمليات  ما 

 Schulz-Knappe et al.،) 2019الخدفات على مستوى الإدارة 

ت مل إدارة التغيير استراتيجيات لتعزيز القبول والامتثال ببين المبوظ ين، والتقليبل مبن مقاومبة التغييبر مبن خبدل 
رف إدارة التغييببر بأنهببا عمليببة منظمببة لتحقيببق الانتقببال مببن الحالببة الحاليببة  ال والتببدريب والببدعم. تُعببَ التواصببل ال عببّ

  Burnes، B. (2020) " المصلحة أصحاب  جميعإلى الحالة المرغوبة، مما يتطلب م اركة فعّالة من 
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إدارة التغيير بأنها مجموعة من الأساليب والأدوات المستخدمة لدعم الأفراد   Kotter، J. P. (2021)وعرف  
الجديدة  الأفكار  بين  تكامل سلس  تحقيق  إلى  تهدف  فعالة.  تغييرات مؤسسية  إجراء  في  والمجموعات  وال ر  
الثقافة   ودعم  ال عال،  التواصل  التعاون،  الاستراتيجي،  التخطيط  مثل  مبادئ  إلى  وتستند  الحالية،  والعمليات 
الانتقال  عملية  وتوجيههم خدل  الأفراد  على  وتأثيره  التغيير  طبيعة  فهم  التغيير  إدارة  تتطلب  كما  المؤسسية. 

  لتحقيق نتائج إيجابية ومستدامة

أنه في حال تم  إدارة التغيير ب كل سيئ، فقد يكون   إدارة التغيير توصل الباحثين على عدة أبحاث عن    وبعد 
التغيير   إدارة  فوائد  تحقيق  كي ية  على  للتركيز  حاجة  هناك  وبالتالي  المنظمة،  نجاح  على  ضار  تأثير  لذلك 

(2023(Olalekan al et. 

التغيير    وتتضمن والمتابعة  إدارة  والتن يذ  المنظمةالتخطيط  في  استراتيجية  دعم    وتركز  ،لتغييرات  كي ية  على 
التغيرات   مواجهة  في  الأفراد  أو  هذه    لأن الجديدةوتح يز  السياسات  أو  التنظيمية  الهياكل  على  التغييرات 

 .  على ثقافة المنظمة اً تؤثر أيض  فقط، بللا تؤثر على موضوع التغيير الإجراءات 

وت ير إدارة التغيير في المؤسسات الحكومية إلى النهج المنظم ومجموعة العمليات المستخدمة لتخطيط وتن يذ 
وتوجيه التغييرات في السياسات والإجراءات والهياكل والتقنيات أو العناصر الأخرى داخل المؤسسة الحكومية.  
الهدف من إدارة التغيير ضمن مؤسسات الدولة هو ضمان إدخال التغييرات بسدسة وفعالية، مع الحد الأدنى  

 من تعطيل العمليات، وتحقيق ال وائد المقصودة من التغييرات.

هي نهج منظم لنقل الأفراد وال ر  والمنظمات من الحالة الحالية إلى الحالة المستقبلية   إدارة التغييرو بما أن  
إذ تتضمن إدارة التغيير    ،وخصوصاً في حالتي إعادة الهيكلة التنظيمية وعمليات الدمج والاستحواذ      المرغوبة

إيصال الأسباب الكامنة وراء إعادة الهيكلة، ومعالجة مخاوف الموظ ين، وتوفير التدريب على الأدوار الجديدة. 
  في دمج الثقافات المختل ة، ومواءمة العمليات، وضمان الانتقال السلس للموظ ين. وتساعد 

 

 

https://bakkah.com/ar/knowledge-center/%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%BA%D9%8A%D9%8A%D8%B1-%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%8A-%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%BA%D9%8A%D9%8A%D8%B1-%D9%88%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%8A-%D8%A3%D9%87%D9%85%D9%8A%D8%AA%D9%87%D8%A7-%D9%88%D8%A3%D9%81%D8%B6%D9%84-%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%85%D8%A7%D8%B1%D8%B3%D8%A7%D8%AA-%D9%81%D9%8A%D9%87%D8%A7
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  التنظيمي    : م هوم التغيير  خامساً 

مببن خببدل دمببج الاسببتراتيجية وإدارة تتجلببى  ،ارة التغييببر التنظيمببي أمببر ضببروري لا شببك أن وجببود اسببتراتيجية لإد 
سيسبباهم فببي تحسببين الاحت بباظ بببالموظ ين مببن خببدل تعزيببز ثقافببة ال ببركة، كمببا سيسبباهم الأمببر الببذي  التغييببر،

 ببل التغييبر، ببإجراء تتعلبق لا الم بكلة فبإن ثبم ومبن ورضباهم.ب كل عبا  فبي زيبادة م باركة المبوظ ين وولائهبم 
 .المخاطر وتقلل من النجاح فرص  من تزيد  التغيير بطريقة هذا إجراء كي ية حول تدور

التغيير التنظيمي بأنه "عملية تتطور فيها المنظمات استجابة للضغوط  Lyons & Qureshi (2021)عرف
 الداخلية والخارجية، وتكيف هيكلها واستراتيجياتها وعملياتها لتحقيق النتائج المرجوة.

بأنه ن اط يتضمن إحداث تحولات في أحد أو بعض أو كافة  التنظيمي:التغيير    2023فداء    ،وعرف د. ناصر
 العناصر التي تتكون منها المنظمة لمواجهة القوى المؤثرة فيها. 

ومن خدل مراجعة الأدبيات هذه، من الممكن تحديد خمس مجموعات مترابطة من القضايا التي من المرجح  
الت كير   وهي  أشكاله،  بكافة  التنظيمي  التغيير  محاولات  نجاح  تحدد  وإدارةأن  والقيادة،  المها     الاستراتيجي، 

الأزمات   والموارد،والعدقات   ظل  في  الإداري  العمل  فاعلية  في  مباشر  تأثير  لها  مجموعات  الخمس  وهذه 
   التنظيمية.

 الت كير الاستراتيجي )مثل المسح البيئي وت خيص الم كدت وتحليلها مسبقًا والحصول على حل جيد(  •
 القيادة )مثل تطوير الرؤية وتوصيلها وبناء الدعم للرؤية وتطوير ال ر (  •
 إدارة المها  )مثل تخطيط المها  وتخصيص الأدوار ووضع إجراءات المراقبة وتنسيق الأن طة(   •
 العدقات )مثل الاستماع والت اور وإشراك ودعم وت جيع وتطوير الموظ ين(   •
والخبرة   • والأشخاص  والوق   المال  ذلك  في  بما  الدزمة،  الموارد  على  الحصول  أو  امتدك  )أي  الموارد 

 ال نية( 

  التنظيمي:للتغيير  هناك حالتان رئيسيتان    

التدريجي: - التكنولوجيا   التغيير  تحدي   مثل  م اجئة،  أو  كبيرة  تحولات  تتطلب  لا  تدريجية     تغييرات 
ليتم    ،الحالية القديمة  التكنولوجيا  مع  الحديثة  التكنولوجيا  باستعمال  المؤسسة  تقو   الحالة  هذه  في 
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القديمة   التكنولوجيا  إلغاء  إلى  تلجأ  ثم  تدريجي  ب كل  عليها  الب رية  الموارد  قبل  من  المهارة  اكتساب 
  الحديثة.والاعتماد فقط على التكنولوجيا 

مبا تتجبه مبن تطبرف إلبى البرأي أو الحالبة  ، غالبباً أخبرى م اجئة مبن حالبة إلبى  تقلبات : فجائيةتغييرات   -
% عمببل عببن 100 المكتببب إلببى% فببي 100مببن بيئببة عمببل  الانتقببال: المثببالسبببيل  . علببىالمعاكسببة

 ةتتطلب رؤية واضحة ومُلِّحّة من القيادة العليا، تواصل مكثف، وإعادة تعريف الثقافة التنظيميو  .بُعد 

الحالة   من  الانتقال  عملية  أثناء  بسدسة  العمل  على سير  بالح اظ  ال عالة  التنظيمي  التغيير  إدارة  وتقو  
 بتن يذها. وذلك بعد تحديد نوع التغيير التنظيمي الذي ستقو  المنظمة  المن ودة، القائمة إلى الحالة 

المطلوب   الوق   التغييرات  هذه  وت مل  التحديات.  من  العديد  يجلب  التنظيمي  التغيير  فإن  وباختصار، 
لتطوير وتن يذ الخطة وكذلك تعيين الأشخاص لوضع الاستراتيجيات. وهناك طر  مختل ة يمكن أن تساعد  
المنظمات في حل هذه التحديات، والتي تحتاج إلى دعم كبير وم اركة من الإدارة العليا لتكون ناجحة.  

 وإلى جانب ذلك، هناك حاجة إلى فريق مقتنع ب كرة التغيير لتحديد أساسيات التغيير.

 التنظيميأنواع التغيير    سادساً:

واسع   التنظيمي  التغيير  محتوى  أن  عالميًا  المعروف  تصنيف    النطا .من  أن  الأدبيات  تحليل  يُظهر  إذ 
الإدارة هيكل  في  تغييرات  التالية:  الجوانب  ي مل  التنظيمية  ثقافة    التنظيمية،والبنية    التغييرات  في  وتغيرات 

بزيادة   والموظ ين،المنظمة   ترتبط  والتي  الب رية،  الموارد  إدارة  في عملية  والتغييرات  الاستراتيجية،  والتغييرات 
البيئة الت غيلية المرتبطة بإدخال  إنتاجية العمل وك اءته، وتطوير المهارات والك اءات، وتغييرات في إصدح 

 (. Bersenaite، Saparnis، & Saparniene، 2020تقنيات جديدة في عمليات الأعمال، )

   التنظيمي:بأن هناك ستة أنواع للتغيير   2024  مقالة ن رتها في Gupta، Disha وأشارت 

لتحقيق    :Strategic Changeالاستراتيجي  التغيير   -1 أعمالها  في  استراتيجية  تغييرات  المؤسسات  تن ذ 
التغيير الاستراتيجي   التهديدات. ي مل  التنافسية، أو الاستجابة ل رص السو  أو  الأهداف، وتعزيز الميزة 
التن يذي  والرئيس  العليا  الإدارة  تكون  ما  وغالبًا  عملياتها.  أو  هيكلها  أو  ال ركة  سياسات  في  تغييرات 

 مسؤولين عن التغيير الاستراتيجي.
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ز علبى 2 فبي حبين أن  :People- Centric Organizational Changeالأفبراد . التغييبر التنظيمبي المُركبّ
زة علببى الأفبراد ت بمل وضببع سياسبات جديببدة  جميبع التغييبرات تببؤثر علبى الأفببراد، فبإن التغييبرات التنظيميببة المُركبّ
لإجازة الوالدين أو توظيف موظ ين جدد. عند تطبيق تغيير مُركّز على الأفراد، يجب على القادة أن يتذكروا أن 

 الموظ ين يقاومون التغيير بطبيعتهم.

التغييبرات الهيكليبة هبي تغييبرات تُجبرى علبى  :Structural Changeالمنظمبة التنظيمي في هيكلة . التغيير 3
هيكبببل المؤسسبببة، وقبببد تنببببع مبببن عوامبببل داخليبببة أو خارجيبببة، وعبببادةً مبببا تبببؤثر علبببى كي يبببة إدارة ال بببركة. ت بببمل 
التغييبببرات الهيكليبببة تحبببولات كبيبببرة فبببي التسلسبببل الهرمبببي لبببلدارة، وتنظبببيم ال ريبببق، والمسبببؤوليات المنسبببوبة إلبببى 

ت بببمل الظبببروف التبببي تبببؤدي إلبببى  الإدارات المختل بببة، وسلسبببلة القيبببادة، وهيكبببل الوظبببائف، والإجبببراءات الإداريبببة.
التغييببر الهيكلبببي عمليبببات البببدمج والاسبببتحواذ، وتكبببرار الوظبببائف، والتغيبببرات فبببي السبببو ، وتغييبببرات العمليبببات أو 
السياسات. غالبًا ما تتبداخل هبذه التغييبرات مبع التغييبرات التبي تركبز علبى الأشبخاص لأنهبا تبؤثر ب بكل مباشبر 

 على معظم الموظ ين، إن لم يكن جميعهم.

يبببؤدي تزايبببد المنافسبببة فبببي السبببو  والتطبببور المسبببتمر  :Technological Change . التغييبببر التكنولبببوجي4
ا مببا يتضببمن التغييببر التكنولببوجي إدخببال برمجيببات أو  للتكنولوجيببا إلببى تغييببر تكنولببوجي داخببل المؤسسببات. غالبببً
أنظمة جديدة لتحسين عمليات الأعمال من خدل إدارة التغيير في البرمجيات. ومع ذلك، غالبًا ما تكون أهداف 
م بباريع التكنولوجيببا غيببر محببددة بدقببة وغيببر واضببحة، ممببا يُخيببف المببوظ ين ويُحبببطهم، ويببؤدي فببي النهايببة إلببى 

 مقاومة التغيير.

التغييبر غيبر المخطبط لبه بأنبه إجبراء ضبروري  يُعبرف: Unplanned Change لبه:. التغيير غير المخطط 5
يتبببع أحببداثًا غيببر متوقعببة. لا يمكببن التنبببؤ بببالتغيير غيببر المخطببط لببه ولكببن يمكببن التعامببل معببه مببن خببدل إدارة 

 التغيير ال عالة.

التصبحيحية هبي تغييبرات رجعيبة. يحبدث هبذا النبوع  التغييبرات : Remedial Changeالتصبحيحي. التغييبر 6
من التغيير عند تحديد م كلة والحاجة إلى تطبيق حل لها. بما أن هذه التغييبرات مصبممة لمعالجبة م بكلة مبا، 

 فإنها تتطلب اتخاذ إجراءات فورية.
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https://whatfix.com  ال كل )2( من المقالة ذاتها  

للتغييرات الهيكلية في المؤسسات، حي  تتطلب   اً تعتبر عمليات الدمج والاستحواذ من الأسباب الأكثر شيوع
الدمج    لما يسبب لأثرها المباشر على البنية التنظيمية للمؤسسات المدمجة.    اً نظر   اً خاص  اً هذه التغييرات اهتمام

يتجلى هذا القلق   ات في المؤسسات يثير قلق الإدار الأمر    حدوث حالة من الارتباك في الهيكل التنظيمي  من
في العديد من الآثار المرتبطة بإدارة العمليات، مثل التخلص من الأقسا  المكررة، وإعادة تعيين الموظ ين في  
وظائف   تنظيم  وتعديل  جديدة،  وإجراءات  سياسات  ووضع  الأفراد،  بعض  خدمات  وإنهاء  جديدة،  مناصب 

 .العمل بما يتناسب مع الهيكل الجديد 

اليقين المرتبطة به،  التركيز على هذا الجانب نظراً لمستويات الغموض وعد   في إطار هذه الدراسة، سيتم 
حي  تستلز  الاستجابة لهذه التغييرات مقاربة ديناميكية ت مل مجموعة متنوعة من المهارات وتليات التكيف. 
من المؤكد أن استجابة الأفراد في المناصب غير الإدارية للتغييرات ترجع إلى مدى فهمهم لت اصيلها، لذا من 
 .الضروري على قادة التغيير تعزيز فهمهم للهدف من العملية من خدل وضع استراتيجيات ديناميكية واضحة

الأدوار  وتوضيح  الأهداف،  تحديد  وإعادة  الأدوار،  في  التكرار  من  التخلص  يعتبر  ذلك،  على  عدوة 
والمسؤوليات الجديدة، بالإضافة إلى التدريب على التكنولوجيا، من العناصر الأساسية لأي خطة إدارة تغيير  

تغيرات وتحولات جذرية. كما أشار كوفين وزمدؤه   هاما تصاحب   اً غالب   ، والتيوالاستحواذ خدل عمليات الدمج  

https://whatfix.com/


25 

 

( إلى أن أفراد ال ركة المستحوذ عليها ي عرون بالتأثيرات الناجمة عن الاندماج ب كل أكبر، مما قد 1997)
 يتسبب في م اعر تدني القيمة وال عور بالدونية بسبب فقدان الاستقدلية 

قا  نظا  الصحة الأكاديمي في شيكاغو بدمج مؤسستين هامتين لتوسيع    :مثال على عملية تغيير تنظيميةوك
نحو   لي مل  حضورهما  إدراك  100نطا   تدعم    اً موقع.  التغيير  لإدارة  فعالة  خطة  وجود  لضرورة  منهم 

تركز   للتكرار  وقابلة  مرنة  منهجية  وضع  على  الصحي  النظا   قيادة  عمل   والاستحواذ،  للنمو  استراتيجيتهم 
في إطار خطة إدارة التغيير، ن ذت المؤسسة عدة إجراءات،  .على الجانب الب ري في كل عملية دمج جديدة

  :منها

 .ترسيخ نهج منظّم ومتسق لإدارة التغيير •

 .ت كيل تحالف من ممارسي التغيير وعقد سلسلة من الاجتماعات كل أسبوعين •

 .(ERP) إطد  برنامج تدريبي فعّال لنظا  تخطيط موارد المؤسسات  •

 .ربط قادة النظا  الصحي بأعضاء فريق العمل في المؤسستين الجديدة لتقديم توجيه شخصي •

ويضببع  (ERP) نتيجببة لببذلك، اسببتطاع النظببا  الصببحي أن ين ببذ بنجبباح نظببا  تخطببيط مببوارد المؤسسببات 
 .استراتيجية فعالة لإدارة التغيير لعمليات التكامل المستقبلية

 خلاصة: 

  وزارة واحدة من خدل حالة الدمج بين ثدث وزارات في    طرحه نستنتج أن موضوع الأزمات التنظيمية الذي تم  
الاقتصاد   وزارة  يعتبر هي  والتي  والصناعة،  جداً  الهامة  الموضوعات  استراتيجيات   تعكس  من  فهم  أهمية 

داخل   الأزمات  وإدارة  تعريفالبح     انتقلثم    المؤسسات.التغيير  استقرار    إلى  تهدد  حالات  بأنها  الأزمات 
للمنظمة.   الداخلية  الك اءة  ضعف  بسبب  أو  متوقعة  غير  عوامل  عن  تنجم  وقد    استعراض   وتمالمنظمة، 

 يُظهر التنوع في فهم هذه الظاهرة.  تعري ات متعددة للأزمة التنظيمية من قبل باحثين مختل ين، مما



26 

 

م هو  إدارة التغيير، الذي يركز على كي ية تن يذ التغييرات ب عالية لضمان الانتقال السلس من    وتم البح  في
التغييرات  ي مل  بما  التنظيمي،  التغيير  أنواع  البح   يوضح  كما  المستهدفة.  الحالة  إلى  الحالية  الحالة 
الهيكلية   والتغيرات  الاستراتيجي،  التغيير  منها  رئيسية،  أنواع  ستة  في  ي صل  وكما  وال جائية،  التدريجية 

  .والتكنولوجية، بالإضافة إلى التغييرات غير المخطط لها

، يُبرز البح  أهمية الاستجابة الديناميكية لأزمات الدمج، وي ير إلى أن التخطيط ال عّال لإدارة التغيير  اً ختام
 . وتن يذ استراتيجيات محددة يساهم في تعزيز قدرة المؤسسات على التعامل مع التحديات واستمرار النجاح

لهببببببذا لا بببببببد مببببببن متابعببببببة الإطببببببار النظببببببري بتعريببببببف اسببببببتراتيجيات إدارة التغييببببببر والاطببببببدع علببببببى النمبببببباذج 
وهببببذا مببببا تناولنبببباه فببببي  الإداري،المتعببببددة لعمليببببة التغييببببر ومعرفببببة أبببببرز النقبببباط التببببي تحببببدد فاعليببببة العمببببل 

 المبح  الثاني.
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 الثاني المبحث 

 استراتيجيات إدارة التغيير

 تمهيد:  

نجاح  وم تاح  .  عرفة كي ية جعل هذا التغيير ناجحاً هما مهارتان مختل تان تماماً وم  للتغيير،الاعتراف بالحاجة  
    .المتبعةاستراتيجية إدارة التغيير و  تحقيقه،وع التغيير التنظيمي المراد لن الإدارةمعرفة   هوالتغيير التنظيمي 

التغيير للوصول إلى   وإدارةلذلك من الضروري وضع استراتيجيات لإدارة التغيير تُعزز الثقة بين القوى العاملة  
إعدنات التغيير قد تُقابل بالقلق   وخصوصاً أنأهداف المنظمة المن ودة من خدل عملية التغيير التي تقو  بها  

 الخوف، من جانب العاملين.   وال ك، بل وحتى

  جمع ومن ثم    ،ستقو  الباحثة في هذا المبح  بعرض استراتيجيات إدارة التغيير وم هومها للعديد من الباحثين
 الإداري.كما سيتم ذكر أهم مؤشرات فاعلية العمل  الاستراتيجيات، هذه

 التغيير:إدارة   م هوم استراتيجيات  أولًا:

استراتيجيات إدارة التغيير هي مجموعة من الأساليب والخطط التبي تسبتخدمها المنظمبات للتكيبف مبع التغييبرات 
 :إذ  ،السياقات في بيئتها الداخلية أو الخارجية. تتعدد التعري ات والممارسات باختدف 

لتغيير سلوك ال رد نحو استخدا   2019عرفها خليف ) • المنظمة  تتبعها  بأنها عملية منظمة مستمرة   )
راتهم  أساليب مختل ة في أداء أعمالهم، بعد الخضوع لبرامج تدريبية تساعدهم في تطوير مهاراتهم وقد 

 وتغيير اتجاهاتهم  
المنظمببة  مل، أي ت بب( بأنّهببا مخطببط لببه إطببار زمنببي طويببل، كمببا أنّهببا شبباملة2019عرفهببا جمعببة )و  •

يسبببتجيب لهبببا المبببديرون بأشبببكال وطبببر  مختل بببة لغبببرض زيبببادة فاعليبببة أداء ككبببل، وهبببي عمليبببة تببببديل، 
لببل مراحببل لتحويببل المنظمببة المريضببة إلببى شببامل متكامببل مببن خ أي تغييببرءتهببا. المنظمببات وتحقيببق ك ا

اسبببتراتيجية الرشبببد والتطبيبببق العملبببي، اسبببتراتيجية ) الاسبببتراتيجيات منظمبببة صبببحيحة، عبببن طريبببق إحبببدى 
 (إعادة التعلم، استراتيجية القوة والقهر
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 بالتغيير  المرتبطة المنظمة ن اطات  بمختلف متعلقة  متكاملة خطة بأنها  (2021محمد )،عرفها  دنون  •
تتأثر   ،الأهدافمحددة لتحقيق   زمنية فترة  خدل   وذلك والتطوير  الاستراتيجية نوع اختيار  عملية و 
 المنظمة.  م اكل بت خيص  المطبقة

(:مجموعة من الصيغ والأساليب والوسائل  2022عرفها)شيماء وعبد الدوي    استراتيجيات التغيير كما •
 سواء كان التغيير ثقافي أو هيكلي أو تكنولوجي.  ،تستخد  لإنجاح عملية التغيير 

 التغيير  أنواع استراتيجيات  ثانياً:

شامل   ب كل  الدراسةلذلك بعد    ،الطبع لا تؤدي دائمًا إلى النجاحوب  بالتغييرلا توجد صيغة سحرية مؤكدة للقيا   
 الماضية من قبل الأكاديميين. السنوات في التغيير  استراتيجيات تن يذ  وكي ية عن ممارسات 

بعرض ودراسة استراتيجيات التغيير التنظيمي لعدد من الباحثين والأدباء في هذا    البح  ستقو  الباحثة في هذا  
 :المجال

    Robert Chin & Kenneth D. Benne العالمان:  

التنظيميو  التغيير  استراتيجيات  تصنيف  عند  أنه  الباحثة  المؤل و   استند   ،جدت  تقريبًا  جميع  مؤل ات ن  على 
التغيير  Chin & Benne  (2017بودراسات   لتن يذ  أساسية  طر   ثدث  وضعا  اللذين  التجريبية    وهي:(، 

 العقدنية، والقوة القسرية، والتعليمية المعيارية. 

" من خل ية   Chin الرواد البارزين في مجال التطوير التنظيمي، حي  جاء "  من  Chin & Benne  ويعتبر
" قد أسس مسيرته من خدل فلس ة التعليم. وخدل فترة تعاونهما    Benne علم الن س الاجتماعي، بينما كان "

أسسا مركزًا متعدد التخصصات للعدقات الإنسانية في جامعة بوسطن، حي  قاما بالم اركة في تأليف كتاب  
بينيس بالتعاون مع "وارن  التغيير المخطط  إذ طورا في هذا العمل ثدث استراتيجيات رئيسية   ".أساسي حول 

   بك اءة.تهدف إلى تن يذ التغيير المخطط 

لمسباهمتهما ال عالبة فبي تن يبذ م باريع التغييبر داخبل  لى تكريمات متعددة تقديراً " عChin &Benneلقد حصل "
 مبن التنظيمبيوقدما نموذج "التغيير المخطط" الذ يمكبن مبن خدلبه تحليبل وفهبم ديناميكيبات التغييبر   ،المنظمات 
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علبى التغيير  تساعد هذه النظريات ادارةخدل التعرف على المناهج المختل ة والافتراضات الأساسية لكل منها، 
م  اً تصبميم اسببتراتيجياتهم بمببا يتناسببب ب ببكل أفضبل مببع السببيا  والأهببداف المحببددة لمببادرة التغييببر. غالببب مببا يُقسببّ

 :هذا النموذج إلى ثدث استراتيجيات أساسية لإدارة التغيير

تعتمببد هببذه الاسببتراتيجية علببى فكببرة : التجريبيتتة /الرشتتد والتطبيتتق العملتتي/الاستتتراتيجية العقلانيتتة   -1
م ادهببا أن الأفببراد سببوف يتبنبببون التغييببر عنببدما يبببتم تقببديم حجببج عقدنيببة وأدلبببة واضببحة مبنيببة علبببى 

 التغيير.ال وائد. وتعتمد على تقديم المعلومات والتعليم لت جيع قبول 
يستخد  نهج القوة والسلطة ل رض التغيير. وقد يتضبمن اسبتخدا    :/الإكراه/  القسرية  استراتيجية القوة -2

هذه الاستراتيجية تسبتخد   السياسات أو الحوافز أو حتى العقوبات لضمان الامتثال للتغيير المطلوب.
 .السلطة ال رعية والمكافآت والعقوبات ل رض التغيير

تركز    :/التثقي ية التوجيهية/  /إعادة التعلمعليها /: والبعض يطلق  التثقي ية-الاستراتيجية المعيارية -3
هذه الاستراتيجية على المعايير والقيم الاجتماعية داخل المنظمة. وتؤكد على أهمية استخدا  التأثير  

من قبل    كما تم تسميتها  ،  الاجتماعي والمعايير الجماعية لإقناع الأفراد بتبني سلوكيات وأفكار جديدة
 الاجتماعي. من الباحثين باستراتيجية الت اعل عدد 

 
على تحقيق الميزة    وأثرهاوالبطي والعماري في دراسة بعنوان استراتيجيات إدارة التغيير    دبنون،كما قد  كل    

 من الاستراتيجيات التي يمكن لقادة التغيير اتباعها:   مجموعة( 2021التنافسية )
تعني قيا  قادة التغيير بعمل اتصال مع الأفراد العاملين بهدف تعليمهم    والاتصال:استراتيجية التعليم   -1

 العرض، ال ردية، المناق ة منها عدة أشكال تتخذ  وقد   وفوائدها،على مزايا عملية التغيير    وارشادهم
   الذهني. والعصفوالتقارير 

يم وسلوكيات  ق  وب  على قدرة القيادة على التأثير في الموظ ين وتعتمد    والتمكين:استراتيجية المشاركة   -2
  وتن يذها، من خدل إشراكهم في إعداد الخطط  على الالتزا  بمضمون التغيير  جديدة وح ز الموظ ين  

 مما يساهم برفع روح ال ريق 
ويتم من خدل هذه الاستراتيجية إعطاء شيء ذا قيمة للعاملين لضمان    والاقناع: استراتيجية الت اوض  -3

ويعتبر أسلوب الم اوضات ضرورياً حين تظهر المقاومة من قبل مصدر   الحاصل،تجاوبهم مع التغيير 
 قوي.
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وتعني فرض سياسة الأمر الواقع وفرض التغيير وخاصة عندما تكون عملية    استراتيجية القوة والإكراه: -4
 يخالف.لكل من  والجزاءات وتتم من خدل استخدا  العقوبات  وطارئة،التغيير حتمية 

 
التح يز غير      Parsonsلاحظ    كما  التغيير يتأصل في طبقات  المؤسسي على  الطابع  أن إض اء 

تقديم   خدل  من  ببساطة  التغيير  يحدث  ولن  المنظمة.  في  يعملون  الذين  الأشخاص  بين  العقدنية 
حجج عقدنية فيما يتصل بمزايا هذا التغيير. فالناس ليسوا هم القضية ب بل إن القضية هي احتياج  
القلق الذي  الناس إلى الاعتماد على الآخرين أو الاستقدل. أو ربما تكون القضية هي شدة  هؤلاء 
ي عر به هؤلاء الناس وهم يواجهون تحدي التغيير. وباختصار، هناك بعد ن سي للتغيير لا تنص نا  

الاجتماعية النماذج  ولا  العقدنية  النماذج  الم كدت   حل  استراتيجية   Parsonsقد   لذلك  .  فيه 
 . الإنسانية

إن التخطيط العقدني والت اعل الاجتماعي ي كدن جزءاً من المعادلة، ولكن المصالح والعادات إذ وجد  
الجوانب  بأن  نتظاهر  ما  وكثيراً  الجليد.  جبل  من  الأكبر  الجزء  ت كل  الأساسية  والتحيزات  والمخاوف 
إيجاد   إلى  سعينا  وإذا  العامة.  ومناق اتنا  خططنا  في  للعيان  مك وفة  لها  المخطط  للتغيير  الأساسية 
استراتيجية للتغيير المتعمد والتي سوف تنجح بال عل، فإننا نحتاج إلى الوصول إلى هذه المصادر الخ ية 

 .للمقاومة. وتقد  لنا مناهج حل الم اكل الإنسانية بعض المساعدة

لطرائق  Everett Rogers ويعتبر   ابتكار  ذاته  بحد  هو  المنظمات  في  التغيير  وتبني  جديدة  عمل  أن 
روجرز أن معظم الدراسات التجريبية تحدد بضعة    وجد إي رت التغيير في المنظمات يمر بعدة مراحل لذلك  

" وبضعة مراحل محددة في تبني الأفكار أو  potential adopters"ع متسقة من "المتبنين المحتملين"  أنوا 
 الممارسات أو الأشياء الجديدة.

ف بببببي كبببببل منظمبببببة أو مجتمبببببع، سبببببيكون هنببببباك عبببببدد قليبببببل مبببببن المبتكبببببرين، البببببذين يتوقبببببون لتجرببببببة أشبببببياء  
" البببببببذين explorersن""و وهبببببببم "المستك ببببببب  ي بببببببعرون بعبببببببد  الارتيببببببباح للوضبببببببع البببببببراهنجديبببببببدة وعبببببببادة مبببببببا 
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. إنهبببببم اً ويضبببببعون خريطبببببة للمنطقبببببة المكت ببببب ة حبببببديث قببببببل،يبببببذهبون بجبببببرأة إلبببببى حيببببب  لبببببم يبببببذهب أحبببببد مبببببن 
 الذين يتمتعون بالجرأة لإجراء التغيير في المنظمات.المبتكرون القادة 

مجموعة ثانية، أكبر إلى حد ما من المجموعة الأولى ولكنها نادراً ما تزيد عن اثني ع ر إلى خمسة  وال 
". وهم عادة ما يكونون من تحين  early adopters" "الأوائل  ن المتبنيو ع ر في المائة عن المجموعة، وهم "

الرجال والنساء   ء". وهؤلاInnovators"  "على الأفكار الجديدة، وإن لم يكونوا متحمسين لها مثل "المبتكرين
 المبتكرون. في مناطق أخرى هم أن سهم  جديدة، لأنهمعلى استعداد لتجربة أي فكرة 

المبكرة الأغلبية  التبني"  ذلك في تسلسل  بعد  "يأتي   "Early Majority   ثل ت كل ربما  والتي  ؛  العاملين"، 
يريدون بعض الأدلة أو على الأقل بعض الاستقرار  ، الذين  الأوائلوهؤلاء هم المتابعون الحذرون للمتبنين  

   ؟؟؟هل لدينا أي دليلكيف ي يدنا التغيير؟؟ أعرف؟؟كيف يريدون تبريرات ...قبل الالتزا . 

"  " المت ككة  المتأخرة  "الأغلبية  تخر  ثل   يأتي  التيLate majorityثم  هذه    "  أن  على  دامغة  أدلة  تريد 
تن يذها.   بمحاولة  تغامر  أن  قبل  ومجزية  وفعالة  ممكنة  الجديدة  لا هم    هؤلاءو الممارسة  الذين    الموظ ون 

.  غير أماكن ولا يقومون بدعم التغيير إلا بعد أن يتم ويصبح معروفاً لدى الأغلبية من العاملين  ينتقلون إلى
"ن هي  )كما  واضحاً  "الانجذاب"  تأثير  يكون  ما  “قطة  وكثيراً  عنها  tipping pointالتحول"  تحدث  التي   ”

جددويل بب  Malcolm Gladwell’sمالكولم  في أي  (  ينخرطوا  ولن  الجديد  المنتج  الموظ ون  يتقبل  لن 
 الخدمات الجديدة إلا بعد أن يروا أن معظم الأشخاص الآخرين من حولهم ملتزمون بال عل. 

  "، Laggards"  ، فإن نحو خمسة ع ر في المائة من أغلب الأنظمة سوف تتألف من" المتخل ين"  وأخيرا 
الناس الذين لا   التالي. وهؤلاء هم  بال يء الجديد  القيا   يبدأ الجميع في  التغيير حتى  يقاومون  الذين ربما 

أبداً  ذلك.    يتحركون  إلى  يضطروا  أن  بعد  فقط  يتحركون  المتخل ون  أو  يكون  الحالات،  بعض  هم  وفي 
ن الذين "أصيبوا بالإرها " بسبب ف ل الآخرين في قبول خطتهم. وهم الآن ينظرون إلى  و ن السابقو المبدع

لم أستطع أن أفعل ذلك، فأنا بالتأكيد    والذين يقولون: إذا  لتقديرهم لذاتهم.  المبدعين الآخرين باعتبارهم تهديداً 
 .لا أريد أن ي عله أي شخص تخر
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إن كل مجموعة متعاقبة تحتاج إلى إقناع أقوى بكثير من أجل التغيير. وفي حين أن رسائل التغيير التي  
والمتبنين الأوائل، فضدً عن زيادة   توصيلها من خدل قنوات غير شخصيةيتم   المبتكرين  تقنع  يمكن أن 

الوعي ب كل عا ، فإن المتبنين الدحقين يحتاجون إلى المزيد من التواصل والاتصال ال خصي من أجل  
وقتًا قصير أن   يستغر   قد  الأمر  أن  الرغم من  للتغيير. وعلى  استعداد  فئة من   اً يكونوا على    لدنتقال من 

لترسيخ السلوكيات الجديدة وعدة عقود لترسيخ    اً إلا أن عدة سنوات هي الأكثر شيوع  أخرى،المتبنين إلى  
أن مناصرة التغيير التي تعتقد أنها قادرة على    حي  الأفكار والوجهات النظر الرئيسية الجديدة في المجتمع.  

إنسانية جديدة من خدل التواصل غير ال خصي على مدى  ول والاستخدا  لسلوكيات أو أفكار  كسب القب
فترة قصيرة من الزمن مع منظمة بأكملها سوف تصاب بخيبة أمل مريرة ما لم تتمكن من إرغا  المجموعة  

  والسيطرة عليها بعناية بب

أنه   نستنتج  بن س  ومنه  أو  السرعة  بن س  التغيير  الجميع  يتقبل  التغيير  وأن   الطريقة،لا  قادة  على  يجب  ه 
    .في إدارة التغيير استراتيجيات اعتماد عدة 

  https://www.bel3arabi.me( منحنى تبني التغيير  3ال كل )
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الابتكارات أن أفضل طريق إلى منظمة أو مجتمع ما هو من خدل    ون رالتغيير  لقد وجد الباحثون في مجال  
 قادة الرأي، هؤلاء الأشخاص )أو المؤسسات( الذين يلجأ إليهم الآخرون طلباً للنصيحة.

 : ( أنواع استراتيجيات التغيير ب 2021بن زيد ) جلول،كما صنف    
 استراتيجية التغيير العقدنية والتجريبية   -1
 استراتيجية التثقيف والتوعية   -2
 استراتيجية القوة القسرية.   -3

 الجمع بين استراتيجيات التغيير  ثالثاً:

و    ،خدل عمليات التغيير التنظيميالمنظمات  من أهم الخطوات التي تقلق  تعتبر استراتيجية التغيير المتبعة   
م الصحيحة  الاستراتيجية  اختيار  نجاحيعد  عوامل  أهم  تك ي  ف  ير،ي التغعملية    ن  لا  القسرية  الاستراتيجية 

لذين تتعرض مصالحهم  والاستراتيجية الاجتماعية لا تكون فعالة ل  الأوقات،لوحدها وهي غير فعالة في جميع  
لا ي همون كي ية وماهية  ناجحة للأشخاص الذين    د والاستراتيجية العقدنية لا تع  .الخاصة للتحدي إلى حد ما

استراتيجيات العدقات الإنسانية  هي استخدا   الأكثر فعالية  وفي بعض الأحيان تكون الاستراتيجية    ،التغيير
 .ننا جميعاً نحتاج إلى الإنجاز والانتماء فضدً عن الحاجة إلى السلطةلأ

استخدا  هذه    وكي يةأن تم الاطدع على مجموعة من الاستراتيجيات التي طرحها العلماء والأدباء    وبعد   لذلك،
قد  التي  المحتملة  المخاطر  وتخ يف  التغيير  نجاح  فرص  تحسين  في  ودورها  متكامل  ب كل  الاستراتيجيات 

 . تصاحبه

وبحسب    تقو  بها المنظمة،  تغييراقترح  الباحثة الجمع بين هذه الاستراتيجيات لتعزيز النجاح في أي عملية  
يجب على قادة التغيير  عقدنيون في الأساس، وبالتالي   أن الب ر بعض الأدباءيعتقد  المدروسة،الاستراتيجيات 

. وبالتالي فإن التغيير المتعمد يأخذ شكل سلسلة عقدنية من الأن طة  وتقديم الدلائلالعقل  التركيز على إعمال  
، ثم يتم تطويرها واختبارها تجريبياً ومنطقياً وأخيراً يتم قبولها  الدراسةلإنتاج رسالة التغيير القائمة على النظرية و 

   وعقدنيتها.بسبب أدلتها السليمة 
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مخلوقات   الب ر  أن  تخرون  الجديدة    يأ  ية،اجتماعويجد  والسلوكيات  المواقف  والاهتما   إن  الوعي  من  تزيد 
الرأي   قادة  يكون  حي   والإقناع  الاجتماعي  الت اعل  عملية  خدل  من  المطاف  نهاية  في  والتبني  والتجربة 

ن سها.   التغيير  رسالة  سدمة  أهمية  بن س  ربما  مؤثرين  المرجعية  العقبات    وهناكومجموعات  أن  يرى  من 
الرئيسية التي تحول دون التغيير لا تتمثل في الرسائل المؤثرة أو التأثيرات الاجتماعية. بل إن الحواجز الن سية  

العدقات الإنسانية من أجل ت خيص وتسهيل    مدرسةمن خدل    الاحترافيهي الم كلة. والمطلوب هو التدخل  
 تقليص هذه الحواجز. 

يتقبله بالقوة ولن  التغيير  إلى فرض  بالأساس م غول    ،وهناك مجموعة أخرى تؤكد أن الانسان يحتاج  لأنه 
وتعزيز مصالحه المصالح    بحماية  بين  قوية  تحال ات  بناء  إلى  نحتاج  التغيير،  تحقيق  المكتسبة. ومن أجل 

والحصول على قرارات موثوقة يتم فرضها من خدل مطالبة الناس بتغيير مواق هم وسلوكياتهم. وتتجلى هذه  
 الاستراتيجية في عملية الحكم غير الرسمية وفي السياسات الإدارية المتعلقة بأولويات البرامج والموظ ين. 

علببببببى القضببببببية والموقببببببف والأشببببببخاص ة، ربمببببببا بببببببدرجات مت اوتببببببة اعتمبببببباداً كببببببل هببببببذه الافتراضببببببات صببببببحيح
 العببببباملينهببببو مسببببباعدة  بهبببببا القيببببا  قببببادة التغييبببببرالمعنيببببين. ويببببببدو أن أحببببد أهبببببم الأدوار التببببي يتعبببببين علبببببى 
وإيجبببباد طريقببببة لتن يببببذ هببببذه الاسببببتراتيجيات  التغييببببر،علببببى تقببببدير القيمببببة الكامنببببة فببببي كببببل مببببن اسببببتراتيجيات 

 .والعاملين على حد سواء المؤسسةودمجها ب كل فعال لصالح 

والأبحاث   الدراسات  على  ب ص  السابقة،وبناء  الباحثة  إلى    استراتيجية  لقام   الاجتماعي  الت اعل 
  كاستراتيجيتين حل الم كدت الإنسانية" وتم  دراستهم  ":  ةوالثاني  "،القيم الاجتماعية"  الأولى:  استراتيجيتين..

التنظيمية.   العمل الإداري في ظل الأزمات    القيم الاجتماعية   وذلك لأن  من صلين في سيا  دراسة فعالية 
المؤسسة.   أو  المجتمع  داخل  الأفراد  توجه سلوك  التي  الثقافية  والمعايير  المبادئ الأخدقية  إلى    والتي ت ير 

 ت مل التعاون، الاحترا  المتبادل، والعدالة. 

المشكلات  أما   الأزمات    فتركز  الإنسانية ل  مع  للتعامل  المستخدمة  والأدوات  الاستراتيجيات  على  أكثر 
 والتحديات التي تواجه الأفراد، مثل الأزمات الصحية، الن سية أو الاجتماعية. 
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كورونا، القيم الاجتماعية قد تعزز التعاطف والتعاون بين الموظ ين )مثل العمل   أزمة فيروس في حالة    مثال:
من المنزل(، بينما حل الم كدت الإنسانية قد يتطلب إيجاد استراتيجيات للتعامل مع ضغوط العمل الجديدة، 

 .مثل الدعم الن سي

 ولعل هذا الجدول يوضح ال ر  بينهما:

  ل المشكلات الإنسانية  القيم الاجتماعية  

 الم هو  
ت ير إلى المبادئ الأخدقية والمعايير الثقافية التي  
توجه سلوك الأفراد داخل المجتمع أو المؤسسة. قد 
 ت مل هذه القيم التعاون، الاحترا  المتبادل، والعدالة. 

الاستراتيجيات والأدوات المستخدمة للتعامل مع  
الأزمات والتحديات التي تواجه الأفراد، مثل  
 الأزمات الصحية، الن سية أو الاجتماعية. 

 التركيز على 
روح ال ريق والترابط بين الأفراد، مما يؤدي إلى تحسين  

المناخ التنظيمي وزيادة القدرة على التكيف مع  
 الأزمات.

كي ية معالجة الم كدت ال علية التي تعاني منها  
المنظمة، مما يساهم في تعزيز فعالية القرارات 

 الإدارية.

 التأثير على 
تعزز الرضا الوظي ي والدافعية لدى الموظ ين، مما  

 يؤدي إلى تحسين الأداء العا  للمؤسسة.

النتائج والتعامل مع الأزمات ب كل عملي، مما  
يمكن أن يؤدي إلى استجابات إدارية أكثر فعالية 

 في أوقات الأزمات 

 كي ية القياس 
تُقاس فعالية القيم الاجتماعية من خدل استبيانات  

 تحلل ثقافة العمل والمناخ التنظيمي.
تتطلب مقاييس تعتمد على نتائج فعالة، مثل  

 تحسين الإنتاجية أو تقليص الم اكل.

 الأثر 
تُعطي القيم الاجتماعية الدعم المعنوي والإيجابي  

 للمجموعة

تُعزز استراتيجيات حل الم كدت الإنسانية من  
فعالية العمل من خدل الإجراءات العملية 

 والتكتيكات. 

 إعداد الباحثة.  ( من1جدول رقم )
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متغيرين   في  الإنسانية  الم كدت  حل  عن  الاجتماعية  القيم  فصل  إن  القول  يمكن  النقاط،  هذه  على  بناءً 
أفضل تقديم صورة  يساعد في  قد  فعالية  إطاراً أوضح    ويوفر  ،مستقلين  منهما على  لتأثير كل  وأكثر شمولًا 

من لذلك لابد    التنظيمي،من خدل معالجة الآثار الن سية للتغيير  الإداري في ظل الأزمات التنظيمية  العمل  
 استراتيجيات التغيير.  الجمع بين

المنظمة    وقد  التغيير الاستراتيجي يعتمد في الأساس على مصالح  الباحثة أن  ولا شك أن    المستقبلية، وجدت 
عملية في  النموذج   الم اركة  مع  وسلوكياتهم  مواق هم  تتوافق  الذين  أولئك  قِّبَل  من  تكون  أن  لابد  التغيير 

العقدني، ولكن لا ينبغي لهذا أن يكون المصدر الوحيد لبناء قضية التغيير. فقد وجدت الأبحاث التي أجري   
على مدى سنوات عديدة أن النموذج العقدني غير كاف في عدة جوانب كوسيلة للتعامل مع إدخال التغيير في  

الب رية والسلوكيات  العقدنيةلذلك    ،المواقف  عنها  فالاستراتيجية  والدفاع  مؤثرة  قضية  ببناء  أما    ،ت يد 
الاجتماعية   إلى  الاستراتيجية  شخصياً  وتقدمها  لجمهورها،  جذابة  صيغة  في  وتضعها  القضية،  هذه  فتتولى 

المسار الإنساني لحل   المختل ة. أما  المرجعية  تتواصل من خدلهم مع مجموعاتهم  ثم  الرأي،  المبدعين وقادة 
فتحررنا من مقاومة التغيير ويجعل التغيير هو الحل الذي نلجأ إليه   الإنسانية()استراتيجيات العدقات  الم اكل  

مخاوفنا.   عن  وفيمن  العاملون  أعرض  ت  حال  لأي  السماح  عد   على  وعزموا  التغيير  إدارة  غيير عروض 
 والإجبار. سياسة القوة في  هنا  المخاوف والتحيزات والرغبات الأنانية؟ لذلك الحل يكمن جرًاء  بالحصول من

في    وتخرون   Lazarsfeld  يد لأول مرة على  الذي ظهر  " أو "قادة الرأي"  opinion leaderأما مصطلح " 
عا     "The People’s Choice"  دراستهم ال عب"  وسائل  ١٩٤٤"اختيار  رسائل  أن  الدراسة  وك      .

م بين أفراد المجتمع الأقل  الذين بدورهم ين رون ت سيراته  أولًا،تصل إلى قادة الرأي هؤلاء    ما  الإعد  غالباً 
في    اً حاسم   قادة الرأي يمكن أن يلعبوا دوراً كما أظهرت الدراسة أن  ، مما يُسهم في ت كيل الرأي العا .  ن اطاً 

 .إزالة الحواجز أما  التغيير

الآخرون وتسعى  ما يُطلب رأيهم ويُقدّرهم    وغالباً ويتمتع قادة الرأي بعدقاتض جيدةض ضمن شبكاتهم الاجتماعية،  
تغييراتهم   الرأي ضمن  قادة  لاستثمار  اليو   الناجحة  إلى    التنظيمية.المؤسسات  تتطلع  المؤسسة  كان   فإذا 

داخل   التغيير  قيادة  في  كمؤثرين  بهم  المعترف  الموظ ين  تحديد  الم يد  فمن  جديدة،  تغيير  عملية  إدخال 
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الرسمي غير  أو  الرسمي  ن وذهم  من  الاست ادة  خدل  من  لهؤلاء    وشرح  ،المؤسسة  التغيير  القادة، أهداف 
ويمكن أن يساعد تأييدهم    التغيير،الت جيع لأولئك المترددين في تبني  و   الاجتماعي  سيقدمون الدعم  وبدورهم

شبكتهم على التصرف    خدل تح يزمن  الجديدة    والسلوكيات في بناء الثقة وزيادة معدلات التبني للمبادرات  
 بطريقة معينة واتخاذ إجراءات لصالح التغيير. 

عملية   خدل  الصحيح  مسارها  إلى  الأمور  لإعادة  القادة  تدخل  التغيير  الإجراءات   التغيير،ويتطلب  وهذه 
 Organizational Transformation  دراستهم  في"  "نقاط التغييروتخرون،     Andrewيسميهاالتصحيحية  

Is an Emotional Journey   على    إذ الضوء  وتسلط  التنظيمي  التحول  م هو   الدراسة  هذه  تستعرض 
طبيعته العاط ية وتأثيره على الأفراد داخل المنظمة. حي  أظهرت أن التغيير ليس عملية تقنية أو إجرائية  

الإنسانية والت اعدت  للعواطف  عميقاً  فهماً  أيضاً  تتطلب  بل  التحولات     .فحسب،  أن  إلى  الدراسة  وت ير 
التنظيمية غالبًا ما تؤدي إلى م اعر مختلطة بين الموظ ين، مثل الخوف، عد  اليقين، والقلق. وتعتبر هذه  
اعتبارات   التغيير  ومديري  القادة  على  يتوجب  أنه  يعني  مما  التغيير،  تجربة  من  يتجزأ  لا  جزءاً  الم اعر 

التحول مراحل  من  مرحلة  كل  خدل  وعواط هم  الأفراد  أن  إذاً   .ت اعدت  شك  داخل   لا  الرأي  قادة  تأثير 
ن وذهم من خدل ل  من خدل ممارستهمقدرتهم على التواصل ال عال وإقناع الآخرين.    يكمن فيالمؤسسات  

 (Denner2024) قنوات اتصال مختل ة، رسمية وغير رسمية.

استعراض    تم أن  وبعد    وأجانب،وبعد الاطدع على عدد من استراتيجيات التغيير لعدة باحثين وأدباء عرب  
اعتمد  و  ادارة التغيير الأبعاد لاستراتيجيات  ثدثيالأبعاد المختل ة لاستراتيجيات إدارة التغيير، تم اختيار نموذج 

مع الأخذ بالاعتبار أن الاستراتيجية الم يدة يجب    للأبعاد.حي  أنه الأكثر شيوعاً والأشمل    الدراسةعليه هذا  
تدرك الحالية    ،أن  التغيير    المنظمة،ك اءات    ،للمنظمةالقدرات  لإحداث  عليه  المت ق  التغيير  إدارة  ونموذج 
  .والمنظمالمطلوب 

نتائج أفضل    الدراسةهذا  سوف نعتمد في    سبق،مما   لتحقيق  يمكن دمجها  التي  على بعض الاستراتيجيات 
 قياس أثرها في فاعلية العمل الإداري خدل الأزمات التنظيمية في وزارة الاقتصاد والصناعة. وهي و 

https://hbr.org/search?term=Andrew%20White
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والاتصال/  لعقلانية استراتيجية  الا -1 وعد   والتي    :/التعلم  الجهل  هو  التغيير  عدو  أن    الوعي، ت ترض 
وبرامجتقديم حجج عقدنية عن طريق   إلى تهدفو  وتن يذ خطط  إلى    تصميم  والمعلومات  المعرفة  لنقل 

و  الت اعل  لتحقيق  هامة  أداة  الاستراتيجية  هذه  تعد  لهم.  ومناسبة  فعالة  بأساليب  التواصل  العاملين 
علومات  بين الإدارة والموظ ين، حي  يتم تعمل على توضيح أسباب الحاجة للتغيير وتوفير كل الم ال عال

كإظهاروالحقائق   اهتمامهم  تثير  طر   باستخدا   التغيير  ب كرة  الآخرين  إقناع  إلى  تهدف  فوائد   التي 
الأدلة،   استخدا   ال كرة.التغيير،  بقوة  تقنعهم  التي  التغيير  إدارة  نماذج  هذه    واستخدا   باختصار، 

 "تحريك"لب  داعمة  تحتاج إلى أدوات أخرى  هاوبدء عملية التغيير، لكن "إذابة الجليد "الاستراتيجية ممتازة لب 
 الوضع الجديد  "إعادة تجميد "الأشخاص و 

القوة والإكراه -2 إلى    ://السياسية  /القسرية/  استراتيجية  الحاجة  الرسمية حين  السلطات  تستخد  من قبل 

استخدا  القوة وفرض التغيير خاصة عند الطوارئ، حي  يستجيب العاملين بالمؤسسة لهذا التغيير خوفًا  
العمل. هذه أبرز استراتيجيات    فيالحصول على الترقيات والمكافآت    قوبات أو الجزاء أو رغبة فيمن الع

الموظ ين   البعيد حي  لا تضمن ولاء  المدى  الطارئة ولكن ليس على  الحالات  التغيير فعالية في  إدارة 
   ودعمهم للتغيير.

الاجتماعية  استراتيجية    -3 الاجتماعي(القيم  والقيم    :)الت اعل  المعايير  على  الاستراتيجية  هذه  تركز 
لإقناع   الجماعية  والمعايير  الاجتماعي  التأثير  استخدا   أهمية  على  وتؤكد  المنظمة.  داخل  الاجتماعية 

وأفكار   سلوكيات  بتبني  تسميتها   جديدة،الأفراد  تم  عدد من    كما  الت اعل    قبل  باستراتيجية  الباحثين  من 
 . نجاح التحولات التنظيمية دور فعال في لقادة الرأيفيها  ويكون  .الاجتماعي

على   يساعدنا  الذي  الحالة  لهذه  الرائع  التحولات    فهموالمثال  وراء  الكامنة  والقدرات  والعقليات  المهارات 
للتحقيق    اً بحثي  اً تعاونإذ شكلتا    أكس ورد،وجامعة    EY  هو ما فعلته شركةالناجحة في بيئة اليو  الديناميكية،  

فردًا من   1127من كبار المسؤولين التن يذيين و   935لآراء    قاموا باستطدع و يلز  لقيادة تحول ناجح.    فيما
٪ م روع تحول غير ناجح... جاء  50و   اً ٪ منهم م روع تحول ناجح50القوى العاملة. مثٌل ما يقرب من  

بإجراء    16دولة وسبعة قطاعات و   23المستجيبون من   مقابلة معمقة مع كبار    25قطاعًا فرعيًا. وقاموا 
 لكي ينجح التحول، إليها: أنهالمسؤولين التن يذيين من شركات عالمية متعددة من أهم النتائج التي توصلوا 

https://bakkah.com/ar/knowledge-center/%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D9%84-%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84
https://bakkah.com/ar/knowledge-center/%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D9%84-%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84
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وتح يز الالتزا     ، يجب على القادة التعامل معه بطر  مصممة للتخ يف من الضرر العاط ي على الموظ ين
 . العاط ي لديهم

 ثم  ،1961 ليكرت  "Licart"من  بدءاً   نظراً لما توصل  إليه البحوث   :الإنسانيةالمشاكل   ل  استراتيجية   -4
"Herzberg  هيرزبيرغ  "1966،  " ماسلو  Maslowإلى  أهمية  ،1970"   في  الإنساني العنصر إلى 

 المنظمات  ك سلو  في تغيير  إحداث  عن طريق الأهداف تحقيق إلى السعي خدل من التنظيمي التغيير
خدل  ،الأفراد  وكذلك شيء    من  إلى  بالحاجة  شعور  وتعزيز ال عور    وإثارة  جديد،خلق    بالمسؤولية، 

 ال خصية. الدوافع  وتعزيزالاستقرار الن سي وتعزيز  الم اعر الإيجابية فيما يتعلق بعملية التغيير

 نماذج إدارة التغيير ابعاً :ر 
في   حول كي ية تبني التغيير، مما يقلل من مقاومته ويضمن النجاحظمات  توفر نماذج إدارة التغيير توجيهاً للمن

  .ظيمية وتغيير التكنولوجيا المستخدمة في العملنالت لعمليات والهياكلتن يذ استراتيجيات التغيير ل

توجد أنواع متعددة من نماذج إدارة التغيير التي تتبناها المنظمات بناءً علبى ثقافبة المنظمبة واحتياجاتهبا وطبيعبة 
 :. فيما يلي بعض النماذج الأكثر شيوعًا لعملية التغييرالتغيير

 :نموذج لوين لإدارة التغيير -1

يتألف نموذج لوين من ثدث مراحل تجعله من أسهل النماذج فهماً لإدارة التغيير، حي  يوفر استراتيجيات  
 .متتابعة من مرحلة التحضير إلى مرحلة تعزيز التغيير

 .كسر القواعد الحالية للسماح للمنظمة بالتكيف مع التغيير :التجميد  •
 .يتضمن إجراءات عملية تعتمد على تبني سلوكيات وعمليات جديدة :التغيير •
 .ترسيخ الممارسات الجديدة وجعلها القاعدة غير المعلنة :إعادة التجميد  •
 

 7S:متتاكتيتنتتزي نموذج  -2
أن يقبو  قبادة التغييبر بدراسبة هبذه  وي ضبل يرسم هذا النموذج سببعة عوامبل تنظيميبة ويُظهبر كي يبة ارتباطهبا -3

يسببباعد فببي ت ببخيص الم بببكلة  والببذي المناسبببة،العوامببل الداخليببة قبببل الببببدء بببالتغير واختيببار الاسبببتراتيجية 
 التنظيمية.خدل التحولات  والقيا  بالتغيير بسدسة
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 Structure .التنظيمي: لهيكلا •
 Style of managementال ركة ي ير إلى أسلوب الإدارة السائد في  الإدارة:أسلوب   •
 Systemي ير الأنظمة إلى العمليات والإجراءات الت غيلية المُستخدمة     العمل:نظا   •
 Strategy المتبعة:الاستراتيجية  •
 Staffالموظ ون  •
 Skills ت والمهارا .الأساسيةالك اءات  •
 Shared values .التي تربط جميع العوامل السابقة مع بعضها البعض  وهي:الم تركةالقيم  •

  

   7Sنموذج ماكينزي  (4ال كل  رقم )

  john Kotter نموذج كوتر -4
في  يُ  يُسهم  مما  المنظمة،  داخل  الكبرى  التحولات  لإدارة  تُتَّبع  عملية  الثمانية  بخطواته  كوتر  نموذج  عد 

 .تحقيق تغيير ناجح ومستدا 
 .خلق الإلحاح •
 .تكوين تحالف قوي  •
 .تكوين رؤية للتغيير •
 .التواصل مع الرؤية •
 .تمكين العمل •
 .تحقيق المكاسب قصيرة المدى •
 .البناء على التغيير •
 .تثبي  التغيير في الثقافة •
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   ADKAR اركنموذج أد -5

على التغيير ال ردي أثناء التحولات التنظيمية داخل ال ركة، وهو م يد للغاية لتعزيز  ADKARيركز نموذج
 .فهم أسباب التغييرو  الموظ ين وتغيير المنظمة لدعم التقنيات الجديدة للتغيير

 Awareness  .الرغبة: اكتساب الحافز من خدل التعرف على الذات  •
 Desire  .المعرفة: اكتساب المعرفة لتن يذ التغيير •
 Knowledge  .القدرة: من الإثبات إلى التطبيق العملي للمعرفة •
  ،Ability and Reinforcement .التعزيز: التأكد من الالتزا  بالتغيير •

 
 Burke Litwin Model of Organizational Chang  ليتوين للتغيير-بورك  نموذج -5

عبامدً  12وهذه المسبتويات م بتقة مبن  التغيير،يضم هذا النموذج ثدثة مستويات من التغييرات عند وجود نية 
 .تضم مستويات التغيير الثدثة ،للتغييرأو محركًا 

يحبببدث بسببببب البيئبببة الخارجيبببة. حيببب  لهبببا تبببأثير مباشبببر علبببى  التحبببويلي: البببذيأولًا، التغييبببر  •
 ية والقيادة والثقافة التنظيمية.المهمة والاستراتيج

التي تؤثر على الهيكل وممارسات الإدارة والنظا  والإجراءات ومنباخ تغيير المعامَدت:    ثانياً: •
 .العمل. جنبا إلى جنب مع التغييرات التحويلية والمعامدت 

 المستوى التح يزي والأداء ال ردي والتنظيمي  لىع ثالثاً: التغيير •
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 /https://www.bel3arabi.me نموذج ليتوين ( 5ل كل رقم )ا

 satir  neyairgiv   ساتير فيرجينا: نموذج التغيير -6

تم تطويره بواسطة العالمة الن سية فيرجينيا ساتير، ويركز على أهمية العدقات والتواصل في عملية التغيير.  
 من عدة مراحل رئيسية، وهي كالتالي:  يتكون النموذج 

 .الراحة مع الطريقة الحالية للأمور :الوضع الراهن المتأخر •
 .أولى عدمات مقاومة التغيير من قِّبل الأفراد في المنظمة :المقاومة •
 .عد  ارتياح الأفراد عند التكيف مع التغييرات الجديدة :ال وضى •
 .الابتكار والتغيير الاجتماعي :التكامل •
 .الاستقرار مع التغيير :الوضع الراهن الجديد  •

ويحبببببدد  المنظمبببببات،فبببببي  ويعبببببد مهمببببباً علبببببى صبببببعيد معالجبببببة مكونبببببات ال بببببعور والتصبببببرف تجببببباه التغييبببببر
  مجالات:التغيرات العاط ية التي تحدث للموظ ين خدل هذه العملية في 

 .يركز النموذج على أهمية العدقات الإنسانية وكيف تؤثر على عملية التغيير :العلاقات •
 .يعزز التواصل ال عّال كعامل أساسي في نجاح التغيير :التواصل •
 .ي جع الأفراد على الت اؤل واستك اف الإمكانيات الجديدة :التوجه الإيجابي •
 

https://www.bel3arabi.me/
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 نموذج بريدجز -7
ت و  هذا النموذج على غيره من نماذج التغيير بتركيزه على التحديات الن سية التي تصاحب كل مرحلة، 

 مراحل: 3ويتألف من  أكبر،مما يساعد الأفراد على تجاوزها بسدسة 

 ( كي ية التخلي عن الماضي)مرحلة النهاية:  -1
تركز على كي ية التعامل مع م اعر ال قدان والارتباط بالوضع القديم، وتساعد الأفراد على التخلي 

 عن العادات القديمة والتهيئة لدنتقال. 
 المنطقة المحايدة:  -2

والوضع  القديم  الوضع  بين  يكون  حي   والضياع،  بالارتباك  العاملين  ي عر  قد  المرحلة  هذه  في 
للوضع   الأسس  لت كيل  حاسمة  المرحلة  هذه  تعتبر  ويجب الجديد.  استراتيجيات    الجديد،  توفير 

 للتغلب على الارتباك والضياع.
 ( استثمار ال رص وتحقيق النجاح )البداية الجديدة: -3

 الاست ادة من الوضع الجديد وتطوير مهارات جديدة تساعدهم على التأقلم والنجاح.

 : الرئيسيةومن فوائده 
الذاتي • الوعي  التغيير  إذ    تعزيز  تجاه  أفعالهم  ردود  فهم  على  الأفراد  تعاملهم يساعد  مع    وكي ية 

 المخاوف المرتبطة به. 
التغيير    • فترات  خدل  الموظ ين  لتح يز  النموذج  هذا  استخدا   يمكن  العمل:  في  الأداء  تحسين 

 المؤسسي، مما يؤدي إلى تحقيق نتائج إيجابية ب كل أسرع.
دعم المرونة الن سية: يزيد من قدرة ال رد على التكيف مع التحديات الجديدة وتطوير مهارات إدارة   •

 التغيير. 
 

  الحالية:تقييم النماذج بالنسبة للدراسة 
لا يك ي نموذج واحد، بل    اوهن  .فكيف عملية دمج ثدث وزارات   يعتبر دمج وزارتين عملية تحولية معقدة

الهيكلية والب رية مع الجوانب  نماذج لإدارة  ليجب دمج عناصر من عدة  دمج وزارة  عملية  ضمان نجاح  اً 
 الاقتصاد والصناعة،  
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الأفراد  ناجح على مستوى  تحول  بل  وإداري،  دمج هيكلي  ليس مجرد  الدمج  يكون  أن  المزيج يضمن  هذا 
 والثقافة، مما يضمن تحقيق الأهداف الوطنية المن ودة.

 والموارد المتاحة الثقافة التنظيمية    وجوانب   على نوع التغيير المطلوب يعتمد تطبيق نموذج التغيير المناسب  و 
   ندرسها:من كل نموذج ما يناسب الحالة التي  الدراسة سنأخذ وفي هذه  في كل مرحلة من مراحل التغيير.

لوين ❖ من   نموذج  كبيرة  م اركة  تتطلب  لا  التي  الواضحة  التغييرات  على  أفضل  ب كل  يُطبق 
 .المعنيين

 .يناسب التغييرات الكبيرة والتحولات التنظيمية الواسعة النطا  نموذج كوتر ❖
 .يُطبق ب كل مثالي عند وجود تغييرات عميقة تتطلب دعمًا كامدً من الموظ ين أدكارج نموذ  ❖
 نموذج ساتير يساعدنا في دعم الجوانب الن سية للعاملين أثناء التغيير   ❖
العوامل   وعرض التغيير التنظيمي في عملية  دوافع للعاملينيساعدنا في فهم نموذج بورك ليتوين  ❖

 .المعقدة والمترابطة للتغيير
مثالي في مجال تطوير مرونة التكيف الن سي وتعزيز الاستقرار الن سي خدل  نموذج بريدجز   ❖

 فترات التحول.
إذا تم     إلافقط    ، لا ينجح نموذج لوين التي تعرض  لها وزارة الاقتصاد والصناعةالاندماج    إذاً في عملية
يتحول   ، ونحن بحاجة لتطبيق مجموعة من الاستراتيجيات و بذلكالاستراتيجيلبناء التغيير  قراءته كدليل  

 . متكاملةالنموذج من إطار نظري بسيط إلى خطة عمل 

 فاعلية العمل الإداري رابعاً :  

   (Managerial Leverageم هو  ال اعلية الإدارية: )

انتاجية  هي   لزيادة  اتخاذها  للقادة  يمكن  التي  الإجراءات  إلى  وي ير  الأعمال  عالم  في  يستخد   مصطلح 
 مؤسساتهم. 

أوو  المنظمة  قدرة  بأنها  الإدارية  ال اعلية  عن   تعرف  النظر  بغض  المحددة،  أهدافها  تحقيق  على  الإدارة 
الإمكانات أو الموارد المستخدمة في هذه لعملية، حي  تتمثل ال اعلية في مدى نجاح الإدارة في تحقيق ما  

وفي الإدارة الحديثة    سابقاً.. وتقاس بالنسبة بين الأهداف المحققة والأهداف المحددة  من أهدافتسعى إليه  
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تعرف ال اعلية الإدارية بأنها قدرة المنظمة على تحقيق استجابة سريعة ومرنة للتغيرات البيئية والسوقية، مع 
 .)2021الح اظ على الاستدامة والنمو على المدى الطويل )الزهراني، 

القدرة على تحقيق كافة الأهداف المرجوة بأقل  هي  ال اعلية الإدارية  إلى أن    (2022) خديري وفاري،    وأشار
مدئم،  ب كل  والموارد  الوق   تنظيم  على  والقدرة  ال ركات،  في  الموظ ين  قبل  من  والجهد  الموارد  من  قدر 

 ك اءة. للخروج بقرارات سليمة، ومخرجات ذات 

 نجاح المؤسسات  الإدارية م اتيحالتكيف وال اعلية 
 تُعتبر ال اعلية الإدارية حجر الزاوية في نجاح المؤسسات، حي  تلعب دوراً محورياً في تحقيق الأهداف،

وتعزيز الك اءة، وخلق بيئة عمل إيجابية، وتلبية احتياجات العمدء، فضدً عن القدرة على التكيف مع التغيرات  
المستمرة من خدل تبني مبادئ الإدارة الحديثة وتوفير بيئة عمل مدئمة، تكتسب المؤسسات التي تتمتع ب عالية  

في إدارتها القدرة على التكيف بمرونة مع التغيرات التنظيمية والسوقية والتكنولوجية، مما يسهم في تعزيز  
 . استدامتها ونجاحها المستمر

 ير ال اعلية الإدارية إلى القدرة على تحقيق الأهداف المن ودة بك اءة عالية. وفقًا لدقتصادي الأمريكي بيتر  ت
التالي: بال كل  وال اعلية  الك اءة  بين  التمييز  يتم   ;Efficiency is doing things right" دراكر، 
effectiveness is doing the right things."    بينما ب كل صحيح،  الأمور  إنجاز  تعني  "الك اءة 

ال اعلية تعني إنجاز الأمور الصحيحة." تُركّز الك اءة على تحقيق النتائج المرجوة بتكل ة منخ ضة، وترتبط  
ال اعلية،   بالاستراتيجيات والأساليب المستخدمة من قبل الإدارة لإنجاز المها  وتحقيق الأهداف المحددة أما 

 فتهتم بتحقيق الأهداف دون التركيز على الأساليب المستخدمة لتحقيق تلك الأهداف.

ال اعلية.    فقدان  إلى  يؤدي  مما  المرجوة،  الأهداف  لتحقيق  السعي  دون  ك اءة  الإدارة  تحقق  أن  يمكن  لذا، 
 يتطلب تحقيق ال اعلية استخدا  الموارد ب كل مثمر وتوجيه الموظ ين نحو أقصى درجات الإنتاجية. 

في نهاية المطاف، يُعَد تحقيق ال اعلية والك اءة معاً خطوةً حاسمة نحو النجاح والاستمرارية في عالم الأعمال  
 .المتغير
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 فاعلية العمل الإداري:  مبادئ

كتاب  ❖ في  جاء  ما  كتبهHigh Output Management   بحسب  ل    والذي  السابق  التن يذي  الرئيس 
INTEL  Andy Grove  يعد مرجعاً   يوالذ المتحدثين عن ال عالية الإدارية    أبرزيعتبر من    والذي

الإدارة   مدراء  وخصوصاً  و  الوسطىللمدراء  بها  .  تقو   وممارسات  م اهيم  عدة  على  الإدارة  شدد 
   ا النجاح ومن لتحقيق

أن  والانتاجية:المخرجات   -1 يعتبر  وتحسين    حي   المخرجات  زيادة  هي  للمدير  الأساسية  المسؤولية 
العمليات   تحسين  خدل  من  وأن  المستمرالانتاجية  يقاس  الجهد  ،  بالنتيجة  لا  بل  المُنجزة،  بالمها  

 . النهائية ذات القيمة
المدراء  إذ    المستمر:التح يز   -2 أن  على  الكتاب  التنظيم    ليسوايركز  فقط عن  بل   والتخطيط،مسؤولين 

 مسؤولين عن تح يز موظ يهن ولهم دور حاسم في التدريب والتطوير
يُناقش   -3 القرار:  البيانات   Groveصنع  على  القائم  القرار  صنع  يمتلك والحقائق  أهمية  أن  وضرورة   ،

 المديرون مقاييس واضحة لتقييم الأداء.
فردية،  -4 )اجتماعات  مُختل ة  أنواع  إلى  ويُصنّ ها  الاجتماعات،  أهمية  على  الكتاب  يُ دد  الاجتماعات: 

 واجتماعات للموظ ين، إلخ(، ويُحدد أفضل الممارسات لجعل الاجتماعات فعّالة ومُنتجة.
كي ية -5 الكتاب  يتناول  المها :  في  إدارة  وت ويض    التركيز  أولوياتها،  وتحديد  ب عالية،  المها   إدارة 

 المسؤوليات لتحقيق أقصى قدر من ك اءة ال ريق. 
 مع الظروف المتغيرة وإدراك الحاجة إلى التغيير التنظيمي   القدرة على التكيف والتغيير -6

كبار المديرين التن يذيين فحسب، بل يُعدّ قيّمًا أيضًا للمدراء على جميع  نصائح للا يقتصر هذا الكتاب على  
رؤى    ئج أفضل من خدل فرقهم من خدل تقديمالمستويات الذين يرغبون في تحسين ك اءتهم وتحقيق نتا 

لتحقيق مستويات عالية من   المنظمة  وديناميكيات  والعمليات  الأشخاص  واستراتيجيات عملية لإدارة  خالدة 
 الإنتاجية وال عالية. 

: تعد ال اعلية الإدارية من الم اهيم الأساسية في عالم الإدارة والأعمال، ولها  الإداريةال اعلية  قياس  همية  أ  ❖
 (2020أهمية كبيرة لعدة أسباب، منها )قطب ورضا، 

تحقيق الأهداف: ال اعلية الإدارية تمكن المنظمات من تحقيق أهدافها بك اءة وفعالية، من خدل استخدا    -1
 المرجوة.جهود نحو النتائج بأمثل طريقة ممكنة وتوجيه ال الموارد المتاحة
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ال عالة   -2 الإدارة  تساهم   : الانتاجية  مستويات  تعزيز  رفع  العمل،   خدلمن    الإنتاجيةفي  طر   تحسين 
 3 .عا الأداء ب كل  ، مما يؤدي إلى تحسين الموظ ينوتح يز 

اً يساعد القادة والمدراء على اتخاذ قرارات مستنيرة وفعالة  إطار   الإداريةل اعلية  تحسين صنع القرار: توفر ا -3
 واستراتيجياتها. تتماشى مع أهداف المنظمة  

الإدارية المنظمات ميزة تنافسية عن طريق    ، تعطي ال اعليةالمتغير  الأعمالزيادة التنافسية: في عالم   -4
 المستهلكين. للسو  والتعرف على رغبات  القدرة على الدخول السريع و بتكارالا

ال اعلية   -5 تساعد  التغيير:  أفضل من خدعل  المنظمات   الإداريةإدارة  ب كل  التغيير  إدارة  التخطيط  ى  ل 
 ال وتح يز الموظ ين على التكيف مع الظروف الجديدة.والتواصل ال ع الاستراتيجي

عمل إيجابية تعزز الرضا الوظي ي للموظ ين،   تسهم في خلق بيئة  الةال ع  الإدارةتعزيز الرضا الوظي ي:   -6
 للمنظم  الولاءالدوران وزيادة  معدلات مما يؤدي إلى انخ اض 

التنظيمية على    والإبداع:الابتكار   -7 المستويات  ت جيع موظ يها في جميع  ال اعلة على  المنظمات  تركز 
  العمل. الابتكار والابداع وتدعم أي فكرة من شأنها تطوير 

ومن أهم المؤشرات التي نستطيع    ،يكون العمل الإداري فعالًا عندما يرتكز على عدة أسس وممارسات   إذاً،
التواصل   ،الموظ ين المستمر  ، تح يزوالإنتاجية  الموظ ين، الك اءة  الإداري: رضافيها قياس فاعلية العمل  

على  وجود هياكل تنظيمية واضحة والتي تؤثر بدورها    ،ال عال  الم كدت، التنظيم القدرة على حل    الجيد،
 واضحة.وجود مها  ومسؤوليات 

 بالإضافة إلى ذلك، هناك بعض الممارسات الإدارية الأخرى التي تساهم في فعالية العمل الإداري: 

استخدا  برامج إدارة المها ، وتطبيقات التواصل، والأنظمة الإلكترونية لتسهيل    :استخدام التكنولوجيا •
  العمليات الإدارية.

يجب على المديرين أن يطوروا مهاراتهم الإدارية باستمرار، وأن يطلعوا على أحدث    :التعلم المستمر •
  الممارسات الإدارية.

والتكيف • يكونوا   :المرونة  وأن  التغييرات،  مع  التكيف  على  قادرين  يكونوا  أن  المديرين  على  يجب 
  مرنين في أساليب إدارتهم.
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 الخلاصة:

بعد استعراض الإطار النظري لهذا ال صل، الذي غطى م هومي الأزمات والتغيير التنظيمي، واستراتيجيات  
إدارة التغيير المتنوعة، وتليات تحقيق ال اعلية الإدارية، يمكننا استخدص الركيزة الأساسية التي تلتقي عندها  

 .بين قوة المنظمة وروح أفرادها كعنصر أساسيالتكامل ، وهي الم اهيمجميع هذه 

فكما أوضح  الدراسة، لا يمكن للمنظمة أن تكون فاعلةً وقادرةً على مواجهة الأزمات إلا ببناء مناخ تنظيمي  
مرن، يُ جع على تبني التغيير ويستثمر في الطاقات الإبداعية للعاملين على مختلف مستوياتهم. وهذا بدوره  
يخلق حلقةً من التأثير الإيجابي: بيئة داعمة ترفع من الروح المعنوية والرضا الوظي ي، مما ينعكس مباشرة  

 .على زيادة الإنتاجية وال اعلية الكلية للمنظمة

منهجية   على  التالية  الخطوة  في  الباحثة  ستعتمد  الواقع،  أرض  على  النظري  الربط  هذا  من صحة  وللتأكد 
ال صل  لها في هذا  التطر   تم  التي  الم اهيم  د  لقياس مدى تجسُّ توزيع استبانة مُصمّمة  ميدانية، من خدل 
داخل الإدارات الثدث لوزارة الاقتصاد والصناعة. وستسعى هذه الأداة إلى الك ف عملياً عن طبيعة العدقة 
والأزمات   التحديات  ظل  في  خاصة  الإداري،  العمل  فاعلية  في  التغيير  إدارة  استراتيجيات  تطبيق  وأثر 
التنظيمية، ساعيةً لتقديم توصيات قائمة على بيانات واقعية تساهم في تعزيز مرونة وك اءة الوزارة في بيئة  

 .متغيرة
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 ال صل:محتويات 

 تمهيد  •
 منهجية الدراسة وأدوات وأساليب التحليل •
 مجتمع وعينة الدراسة •
 أدوات جمع البيانات  •
 التحليل الوص ي لإجابات أفراد عينة البح   •
 اختبار ال رضيات  •
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 أولًا : تمهيد  

نتائج الدراسة    وعرض ستقو  الباحثة في هذا ال صل بالاست ادة من الدراسة النظرية والقيا  بدراسة ميدانية  
ستبدأ الباحثة بعرض لمحة عن وزارة الاقتصاد والصناعة الناتجة  حي     الإحصائية.باستخدا  أهم الوسائل  

ثدث   دمج  وزارة    وزارات،عن  والتجارة    الصناعة،وهي  الاقتصاد  الداخلية    الخارجية،وزارة  التجارة  وزارة 
وحماية المستهلك. والتي تم اختيارها كعينة للدراسة ثم ننتقل إلى التحليل الوص ي وتحليل اختبار ال رضيات  

  والتوصيات.ثم عرض النتائج 
والصناعة   الاقتصاد  لوزارة  الإدارية  الهيكلية  /   والمحدثةتتألف  رقم  الرئاسي  القرار  تاريخ  9بموجب   /

الإدارة العامة  و   ،الإدارة العامة لدقتصاد   المستهلك،الإدارة العامة للتجارة الداخلية وحماية    من  3/2025/ 29
 الإدارات.الوسطى والت غيلية في كل  العليا،توزيع الاستبيان على الإدارات  وسيتمللصناعة. 

 
  التحليل: وأساليبمنهجية الدراسة وأدوات  ثانياً:

التغيير  إدارة  استراتيجية  "العقدنية"،  التغيير  إدارة  )استراتيجية  وهي  المستقلة  المتغيرات  أثر  لاختبار 
"القسرية"، استراتيجية إدارة التغيير "الت اعل الاجتماعي"، واستراتيجية إدارة التغيير "التعاطف"( في المتغير  

 . ولضمان رؤية مجتمع البح  في إطار شبكة من العدقات المتداخلة  (،التابع وهو )فاعلية العمل الإداري 
البيانات   جمع  في  التحليلي  الوص ي  الأسلوب  على  الاعتماد  تم  لتوصيف خصائص    الميدانية،فقد  وذلك 

ولك ف العدقات بين أبعادها المختل ة    ،عدقتها بمختلف المتغيرات المرتبطة بهاالم كلة وت سيرها وتحديد  
ليصار إلى ت سيرها والوصول إلى استنتاجات تسهم في حل إشكالية الدراسة أو تسليط الضوء عليها ب كل  

 صحيح.

توزيع   على  أساسي  ب كل  الأولية  البيانات  جمع  في  الباحثة  من   الاستبيان،اعتمدت  عدد  استخدا   وتم 
أو   ال رضيات  وثبات  المتغيرات  بين  العدقة  ماهيَة  والمعطيات لإيجاد  البيانات  تحليل    ن يها، الأساليب في 

  يلي:وسيتم التطر  إلى ما 

 اختبار الصد  والثبات  .1
 الاتسا  الداخلي بين العبارات  .2
  معامل كرونباخ للتأكد من درجة ثبات المقياس المستخد   .3
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 المتمثلة بعبارات الاستبيان والتوزيعات التكرارية النسبية   الدراسةالإحصاءات الوص ية لمتغيرات  .4
 ( one sample testاختبار المتغيرات باستعمال ) .5
 تحليل الانحدار الخطي البسيط لاختبار ال رضيات ال رعية  .6
 الانحدار المتعدد اختبار  .7

  الدراسة:ثالثاً : مجتمع وعينة 
ا الإدارات  في  الوظي ية  المستويات  كافة  في  العاملين  الأفراد  كافة  الدراسة  مجتمع  لوزارة  يمثل  لثدث 

 /609/ البالغ عددهمالاقتصاد والصناعة و 
  /179عدد العاملين في الإدارة العامة للصناعة / -
   /187عدد العاملين في الإدارة العامة لدقتصاد / -
 / 243عدد العاملين في الإدارة العامة للتجارة الداخلية وحماية المستهلك / -

 ( توزع العاملين في الإدارات التابعة لوزارة الاقتصاد والصناعة 2جدول )

 الإدارة التكرار لنسبة المئوية ا

 الإدارة العامة للصناعة  46 27.2

 الإدارة العامة لدقتصاد  48 28.4

 الإدارة العامة للتجارة الداخلية وحماية المستهلك  75 44.4

 المجموع 169 100.0

العينة   أفراد  عدد  للصناعة  من  بلغ  العامة  الإدارة  في  العينة  27.2وبنسبة    46العاملين  إجمالي  من   %
العامة لدقتصاد عدد   الإدارة  والعاملين في  العامة  28.4وبنسبة    48المدروسة،  الإدارة  والعاملين في   ،%

 %. 44.4وبنسبة   75للتجارة الداخلية وحماية المستهلك عدد 

 جمع البياناتو رابعاً : أدوات 
أثر تطبيق  )وذلك بهدف قياس  الدراسة،/ خاصة بأهداف 1تم تطوير استبانة عدد /الاستبانة :  4-1

( لدى وزارة الاقتصاد  الأزمات التنظيميةاستراتيجيات إدارة التغيير في فاعلية العمل الإداري في ظل 
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حي  تم الاعتماد على الاستبيان المرفق من بح    وزارات. اندماج ثدث والصناعة المحدثة نتيجة عملية 
 النتائج. والذي أثب  مصداقية في  الباحثة،

 : التاليةتتألف الاستبانة الموجهة للعاملين في وزارة الاقتصاد والصناعة من المحاور 
 الاستبانة الموجهة للعاملين في وزارة الاقتصاد والصناعة محاور ( 3جدول )

 

 

 

 
  2موافق ب دة،  =1الاستبانة )لقياس استجابات أفراد العينة ل قرات  مقياس ليكرت الخماسي وقد تم استخدا 

 (. أبداً  غير موافق=  5 موافق،غير   =  4 محايد،= 3 موافق،= 
  5و4على أنه موافق، تم تجميع    اً )أوافق وأوافق ب دة( تم تجميعهما مع 2و 1تجميع تم   لأغراض الت سيرو  

 حيادي.  3ولا أوافق( على أنهما غير موافقين بينما تم تجميع   أبداً )لا أوافق 

( لذا تم  24، 11، 10،  7وقد تضمن الاستبيان بعض الأسئلة ذات الاتجاه السلبي وهي في ال قرات رقم )
 .                                    تحويلها إلى اتجاه إيجابي من خدل عكس المقياس لها

 قامت البا ثة باعتماد الأساليب التالية:   صدق الاستبانة وللحكم على ثبات و
وقبببببد أجريببببب  التعبببببديدت  الم بببببرف، البببببدكتورعرضببببب  الباحثبببببة الاسبببببتبيان علبببببى  المحكمبببببين:صبببببد   4-2

 .الم رف لتصبح ب كلها الحاليالأستاذ الدزمة في ضوء الاقتراحات المقدمة من قبل 
 : Cronbach Alpha Coefficient:  الثبات / معامل أل ا كرونباخ 4-3

( كرونباخ  أل ا  معامل  باستخدا   القياس  أداة  ثبات  اختبار  قيمة  Alpha Cronbachسيتم  تتراوح  حي    ،)
القيمة من الواحد دل  على وجود ثبات عالي وكلما اقترب  من الص ر    [0-1]المعامل بين   وكلما اقترب  

 دل  على عد  وجود ثبات.
 
 

 عدد العبارات المحور )المتغير(
 6 الاستراتيجية العقدنية 
 6 استراتيجية القوة 

 7 استراتيجية الت اعل الاجتماعي + )قادة الرأي(
 6 استراتيجية حل الم كدت الإنسانية )التعاطف(

 8 فاعلية العمل الإداري 
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 ثبات الاستبانة  معاملات الثبات بطريقة أل ا كرونباخ لقياس (4جدول )
 كرونباخ معامل أل ا عدد العبارات الأبعاد

 0.939 6 الاستراتيجية العقدنية 
 0.601 6 استراتيجية القوة 

 0.938 7 استراتيجية الت اعل الاجتماعي 
 0.895 6 استراتيجية حل الم كدت الإنسانية

 0.944 8 فاعلية العمل الإداري 
 0.94 33 الثبات العا  لدستبيان

الاستبيان   محاور  في  المستخد   المقياس  لأبعاد  أل ا  معامل  قيم  أن  إلى  الجدول  في  المبنية  النتائج  ت ير 
( وهو معامل ثبات مرت ع وهو أكبر من الحد الأدنى المقبول لمعامل  0.60الخمسة كان  جميعها أكبر من )

( وهذا يدل على أن  0.94(، كما أن معامل الثبات العا  لمحاور الدراسة مرت ع حي  بلغ ) 0.60أل ا والبالغ )
 الاستبيان يتمتع بدرجة عالية من الثبات.

  صدق الاتساق الداخلي: 4-4
ويببببتم اختبببببار صببببد  الاتسببببا  الببببداخلي لدسببببتبيان بحسبببباب معامببببل ارتببببباط بيرسببببون بببببين درجببببات كببببل فقببببرة 

 والدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليه الأسئلة. الخمسةمن فقرات المحاور 
وبببببالعودة إلببببى نتببببائج تحليببببل الارتببببباط لكببببل محببببور فببببي جببببداول التحليببببل المرفقببببة نجببببد أن جميببببع معببببامدت 
ارتببببباط بيرسببببون بببببين فقببببرات كببببل محببببور مببببن المحبببباور الأربعببببة والدرجببببة الكليببببة للمحببببور الببببذي تنتمببببي إليببببه 

 0.01دالة إحصائياً عند مستوى معنوية 
وعليبببببه فبببببإن جميبببببع فقبببببرات كبببببل محبببببور متسبببببقة داخليببببباً مبببببع المحبببببور البببببذي تنتمبببببي لبببببه ممبببببا يثبببببب  صبببببد  

 الاتسا  الداخلي لكل محور.
وبالتبببببببالي ومبببببببن خبببببببدل نتبببببببائج الثببببببببات والاتسبببببببا  البببببببداخلي كمبببببببا سببببببببق يتضبببببببح لنبببببببا ثببببببببات أداة الدراسبببببببة 

 )الاستبيان( بدرجة مرت عة وصد  اتساقها الداخلي.
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 : خامساً : التحليل الوص ي لإجابات أفراد عينة البحث
 التحليل الوص ي: 

سبببببوف يبببببتم إيجببببباد النسبببببب والتكبببببرارات للعوامبببببل الديموغرافيبببببة التاليبببببة )الجبببببنس، العمبببببر، الخببببببرة، المسبببببتوى 
التعليمبببببي، المسبببببمى البببببوظي ي، مكبببببان العمبببببل الحبببببالي( وذلبببببك للحصبببببول علبببببى الخصبببببائص الديموغرافيببببببة 

 .لعينة البح  
 خصائص العينة : تتمثل خصائص العينة بما يلي:  

 ( التوزع النسبي  سب الجنس10الجدول )

 الجنس  التكرار النسبة المئوية 

 ذكر 81 47.9

 أنثى 88 52.1

 المجموع 169 100.0

  88% من إجمالي عينة البح ، وعدد الإناث هو  47.9ويمثلون    81إن عدد الذكور من إجمالي العينة هو  
نة المدروسة حي  أنه في أيامنا هذه ت و   يوهذا الأمر واضح في الع   المدروسة،% من العينة  52.1ويمثلون  

ويبرر ذلك هجرة العديد من الذكور إلى    المؤسسات،نسبة الإناث على نسبة الذكور ب كل ملحوظ في أغلب  
 خارج سورية. 

 ( التوزع النسبي  سب العمر 11الجدول )

 ال ئات العمرية التكرار النسبة المئوية 

 سنة  30أقل من   16 9.5
 39  – 30بين  66 39.1

 49  – 40بين  67 39.6
 60  – 50بين  20 11.8

 المجموع 169 100.0

% من إجمالي عينة البح  9.5ويمثلون    16سنة( هو    30إن عدد أفراد العينة في ال ئة العمرية )أقل من  
% من عينة البح ، وعدد الأفراد  39.1ويمثلون    66( هو  30-39هم النسبة الأقل، وعدد أفراد العينة من )
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% من العينة المدروسة وهم النسبة الأكبر. أما أفراد العينة ب ريحة  39.6ويمثلون    67( هو  40-49من )
 .% من العينة المدروسة11.8ويمثلون  20( سنة فعددهم 60-50عمر أكثر )

نتيجة الاختبار بأن العاملين في عمر ال باب تكون أكثر استجابة لدستبيانات الموزعة والم اركة في    وتبرر 
الاستجابة للعاملين أقل    وقلة  الاستبيان،ترائهم نتيجة لإلمامهم العلمي والعملي في التعامل مع هذا النوع من  

، الدراسةالأفراد في هذه ال ئة العمرية ال ائدة المحتملة من الم اركة في هذه  إدراكبعد   ’ تبررسنة  30من 
المهني أو  الترميم    ،سواء على الصعيد ال خصي  المعينين حديثاً م غولون في أعمال  المهندسين  كما أن 

 الإدارات. ونقل مقرات 
 ( التوزع النسبي  سب المؤهل العلمي  12الجدول )

 المؤهل العلمي التكرار النسبة المئوية 

 دون  ثانوية وما 23 13.6

 معهد متوسط  29 17.2

 إجازة جامعية  91 53.8

 دراسات عليا 26 15.4

 المجموع 169 100.0

توزع  عينة الدراسة من الموفين حي  يمثل حملة شهادات الإجازة الجامعية النسبة الأكبر بين أفراد العينة 
بعدد  53.8وبنسبة    91بعدد   المتوسط  المعهد  تليها حملة شهادات  المدروسة،  العينة  إجمالي   29% من 
  23% ثم الثانوية وما دون بعدد  15.4ونسبة    26% ثم حملة شهادات الدراسات العليا بعدد  17.2ونسبة  
 %.13.6ونسبة  

 ( التوزع النسبي  سب الخبرة  13الجدول )

 سنوات الخبرة التكرار النسبة المئوية

 أقل من خمس سنوات  13 7.7

 سنوات  10  – 5من  53 31.4

 سنة  15 – 11من  45 26.6

 سنة فأكثر 16 58 34.3

 المجموع 169 100.0



57 

 

% من  34.3وبنسبة    58سنة فأكثر( النسبة الأكبر بين أفراد العينة بعدد    16يمثل العاملون من فئة الخبرة )
تليها العاملون من فئة الخبرة ) العينة المدروسة،  % ثم فئة  31.4ونسبة    53سنوات( بعدد    10-5إجمالي 

بعدد    15-11الخبرة )  )أقل من خمس  26.6ونسبة    45سنة(  الخبرة  فئة  للعاملين من  الأقل  النسبة  ثم   %
% . وهذا يدل على حماس أصحاب الخبرة لدستجابة لمثل هذه الاستبيانات  7.7ونسبة    13سنوات( بعدد  

 نظراً لتمكنهم من أداء أعمالهم بثقة وقوة.

    المنصب الوظي ي( التوزع النسبي  سب 14الجدول )

 المسمى الوظي ي التكرار النسبة المئوية  

 موظف  98 58

 رئيس دائرة  49 29
 مدير 22 13

 المجموع 169 100.0

موظف   وظي ي  بمسمى  العينة  أفراد  عدد  وبمسمى  58وبنسبة    98بلغ  المدروسة،  العينة  إجمالي  من   %
 % 13وبنسبة   22%، وبمسمى وظي ي مدير عدد 29وبنسبة  49رئيس دائرة عدد 

وهذا قد ي ير إلى أن معظم أفراد    (،%58نسبة الموظ ين بأنها العدد الأكبر من أفراد العينة ) أن    ويبرر
متنوعة من   ما تضم مجموعة  غالبًا  ال ئة  هذه  أساسية.  فئات مهنية  أو  يعملون في وظائف دخول  العينة 

  .الأدوار الوظي ية التي تتطلب مؤهدت مختل ة، مما يزيد من عددهم
"رئيسفرداً    49وجود  ويبرر    وظي ي  )   بمسمى  مؤشراً 29دائرة"  هي  %(  وجود  متضمنة  اعلى  تنظيمية  كل 

  أشخاصاً في مناصب إشرافية. قد تكون هذه النسبة مرت عة مقارنةً بمناصب الإدارة العليا )مثل المديرين( نظراً 
  .أكبر من المناصب الإشرافية مقارنة بمناصب الإدارة العليا اً لأن هناك عادةً عدد 

 من  يث :  البحثالتحليل الوص ي لإجابات أفراد عينة 

 الإ صاءات الوص ية ونتيجة التقييم لمتغير الاستراتيجية العقلانية  (15)الجدول 

 العدد  العبارة 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 tالدالة 
الدالة  

الإحصائية 
 الحسابية

الوزن  
 النسبي

 0.63 139. 1.485 1.45029 3.17 169يتم جمع المعلومات حول عملية دمج الوزارات  
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يك ي   بما  قوية  ليس   لكنها  متوسطة،  إلى  بدرجة ضعي ة  مطبّقة  العقدنية  الاستراتيجية  أن  الجدول  ي سر 
 .لتكون دالة أو متسقة ب كل واضح

مستوى تطبيق الاستراتيجية العقدنية في إدارة التغيير بعد الدمج جاء دون ت ير نتائج الجدول إلى أن  كما  
  اً ملحوظً   اً النتائج ضع   روتُظه    58)(%( والوزن النسبي2.92المتوسط العا  )  بلغ حي    ،المستوى المطلوب 

 :في
 (%56)تأثير الدمج على العمل  -  (%56)الاعتماد على الدراسات والبحوث  - (%53)الدعم والتدريب 

إحصائي دالة  غير  كان   العبارات  معظم  أن  واضحةاً  كما  معارضة  أظهرا  بندين  )  باستثناء  أن  وهي  أعتقد 
تلقي  الدعم والتدريب الكافي للتكيف مع التغييرات الجديدة  )و(  العملعملية الدمج أثرت ب كل إيجابي على  

 ()الدمج
مما ي ير إلى وجود فجوة في التخطيط العلمي للتغيير، ونقص في تمكين العاملين وتزويدهم بالأدوات الدزمة 

 مع التغيير.  للتكيف
 

 ( الإ صاءات الوص ية ونتيجة التقييم لمتغير استراتيجية القوة 16الجدول )

 قبل إجراء الدمج 

يتم تقسيم برامج التغيير المطبقة في الإدارة التي  
 0.62 209. 1.262 1.21898 3.12 169 أعمل بها إلى مراحل عند تطبيقها 

أعمل بها مع العاملين على   الإدارة التيتت ق 
 تن يذ برامج التغيير وتوضحها قبل تطبيقها 

169 2.91 1.21617 -1.012 .313 0.58 

أعمل بها   الإدارة التيتستند عمليات التغيير في 
 على نتائج البحوث والدراسات

169 2.82 1.28331 -1.798 .074 0.56 

أعتقد أن عملية الدمج أثرت ب كل إيجابي على  
 العمل

169 2.81 1.10179 -2.234 .027 0.56 

الكافي للتكيف مع  والتدريبتلقي  الدعم 
 التغييرات الجديدة )الدمج( 

169 2.67 1.19384 -3.608 .000 0.53 

 0.58 31. 1.01- 1.09 2.92 169 الاستراتيجية العقدنية 
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 بينما لا يوجد اعتماد واضح   (،3في الوزارة، حي  إن المتوسط فو  )  مطبقة ب كل واضحاستراتيجية القوة  
 ..على الإقناع كمنهج للتغيير

نسبيًا قوية  بدرجة  تُستخد   القوة  استراتيجية  أن  النتائج  العاملين   (%63) تعكس  وأن  التغيير،  عملية  في 
لقبول   مباشر  ضغط  بوجود  أن  لوتد   .القرارات ي عرون  على  الدالة  الإحصائية  تم  القيم  الحز   ه  استخدا  

العقاب   (%70) -وال دة من  خوفًا  التغيير  قبله  -  (%68) قبول  وليس  التن يذ  بعد  الموظ ين  تراء   أخذ 
 .هي ممارسات واضحة ومؤثرة في بيئة التغيير  (%63) وجود عقوبات للمقاومين - (69%)

 
 ( الإ صاءات الوص ية ونتيجة التقييم لمتغير استراتيجية الت اعل الاجتماعي 17الجدول )

 العدد  العبارة 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 tالدالة 
الدالة  

الإحصائية 
 الحسابية

الوزن  
 النسبي

عادة ما تتم التغيرات في الوزارة ب كل م اجئ 
 0.44 00. 9.28- 1.10 2.21 169 لمواجهة أزمة ما

تلجأ الإدارة لأسلوب الحز  وال دة لإلزا  العاملين  
 بقبول التغيير 

169 3.48 1.11 5.62 .00 0.70 

أعمل بها التغيير بدافع  الإدارة التييقبل العاملون في 
 الخوف من العقاب

169 3.39 1.09 4.67 .00 0.68 

 0.62 20. 1.30 1.18 3.12 169 يتم تن يذ التغيير باستخدا  أسلوب الاقناع
يتم أخذ تراء العاملين في برامج التغيير بعد الانتهاء  

 من تن يذ برامج التغيير 
169 3.47 1.17 5.22 .00 0.69 

يتم معاقبة من يقاو  عملية التغيير بالنقل مثدً أو 
 اتخاذ أي إجراء تخر ضدهم 

169 3.16 1.04 2.00 .05 0.63 

 0.63 01. 2.83 64. 3.14 169 استراتيجية القوة 

 العدد  العبارة 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 tالدالة 
الدالة  

الإحصائية  
 الحسابية 

الوزن  
 النسبي

ت كل فر  عمل في الإدارة التي أعمل بها عند وقوع  
 أزمة ما

169 3.24 1.21 2.60 .01 0.65 

تعقد الاجتماعات واللقاءات مع الأفراد العاملين  
 المتأثرين بالتغيير ويتم شرح أبعاده

169 3.02 1.15 .20 .84 0.60 

 0.57 08. 1.79- 1.16 2.84 169يتم السماح للأفراد العاملين بالم اركة في تخطيط 
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  ، (%63) لب كل مقبو في الوزارة  تعكس النتائج أن استراتيجية الت اعل الاجتماعي في إدارة التغيير مطبقة  
(  تعقد الاجتماعات واللقاءات مع الأفراد العاملين المتأثرين بالتغيير ويتم شرح أبعاده مع وجود عبارات مثل )

Sig = .84وبلغ    (،لا يوجد دليل قوي على حدوث هذه الاجتماعات ب كل منهجي حي  غير دالة  : النتيجة
 .وجود اجتماعات ل رح التغيير تقريباً تجاهالموظ ون محايدون حي   3.02المتوسط 

  تقو  الوزارة بالاستعانة بأشخاص مؤثرين من داخل الإدارة للتأثير في الموظ ين خدل عملية كما توجد عبارة )
لا يوجد وضوح لدى الموظ ين ب أن  و أي لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية    Sig = .94حي  بلغ    (التغيير

 ربما توجد هذه الممارسة ولكن غير منظمة أو غير واضحة للعاملين  .استخدا  قادة الرأي داخل الوزارة
الاستراتيجية  هذه  في  الموجودة  القوة  بالمسؤولية هي:    ونقاط  ال عور  في    -  %70) تعزيز  الرأي  قادة  دور 

 (%65) بناء الثقة  - (%66) النجاح
وضوح الاجتماعات وشرح    -  (%57) إشراك الموظ ين في تخطيط التغيير  :بينما تظهر جوانب ضعف في

 (%60) ضعف وضوح دور المؤثرين داخل الإدارة  -(%60) التغيير
 .في التواصل والم اركة اً ، ولكنها ليس  مكتملة وتتطلب تطوير اً وب كل عا ، فإن الاستراتيجية فعّالة نسبي

 استراتيجية  ل المشكلات الانسانية ( الإ صاءات الوص ية ونتيجة التقييم لمتغير18الجدول )

 وتصميم التغيير وتن يذه 
أشعر بالمسؤولية لإنجاح أي عملية التغيير في الإدارة 

 0.70 00. 5.83 1.16 3.52 169 التي أعمل بها

تقو  الوزارة بالاستعانة بأشخاص مؤثرين من داخل  
 الإدارة للتأثير في الموظ ين خدل عملية التغيير

169 3.01 1.09 .07 .94 0.60 

أرى أن المؤثرين )قادة الرأي( يساهمون في نجاح 
 عملية التغيير

169 3.31 1.10 3.71 .00 0.66 

يساهم )المؤثرون(قادة الرأي في بناء الثقة بين الأفراد  
 خدل عملية التغيير 

169 3.25 1.10 3.00 .00 0.65 

 0.63 02. 2.28 97. 3.17 169 استراتيجية الت اعل الاجتماعي 

المتوسط  العدد  العبارة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 tالدالة 
الدالة  

الإحصائية 
 الحسابية

الوزن  
 النسبي

يتم تقييم أدائي بناءً على معايير واضحة  
 وموضوعية 

169 3.11 1.22 1.20 .23 0.62 

 0.74 00. 9.59 95. 3.70 169 أعتقد أن التغيير ضروري لنجاح المؤسسة
 0.66 00. 3.04 1.19 3.28 169 أشعر بأني جزء من عملية التغيير التي تقو  بها الإدارة 
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تعكس النتائج أن استراتيجية حل الم كدت الإنسانية تسير في اتجاه إيجابي عا ، حي  يتبنى الموظ ون  
 عبارتي: مع وجود   ،موقً ا داعمًا للتغيير وي عرون بالم اركة فيه

)عد  الدلالة الإحصائية يعني    Sig = .23واضحة وموضوعية:  عبارة: يتم تقييم أدائي بناءً على معايير   -
أي أن العاملون لديهم إدراك متوسط بأن    3.11 :وبلغ المتوسط  .أن هذا ال عور غير ثاب  وغير مؤكد 

 تقييم أدائهم موضوعي 
الإدارة:  عبارة: - داخل  حقوقي  تحتر   التغيير  عملية  بأن  أن    2.28والمتوسط    ،Sig = .06 أشعر  أي 

النتيجة ليس  دالة، لكنها قريبة    ر.احترا  حقوقهم أثناء التغيي  العاملون يميلون لدعتقاد أن هناك ضعً ا في
 .من مستوى الدلالة، مما ي ير إلى درجة من عد  الرضا لدى بعض العاملين

الإيجابية   إلى  مائلة  بدرجة متوسطة  الإنسانية مطبقة  الم كدت  استراتيجية حل  دالة  (%63)أن  والنتيجة   ،
  (%74) اقتناع العاملين بأهمية التغيير :  وخصوصاً ضمن محاور  اً إحصائيًا، مما يدل على أنها فعّالة نسبي

 (%66) شعورهم بأنهم جزء من التغيير- (%69) الاستعداد لدعمه مستقبدً  -
أثناء   ن سيًا  تمنة  بيئة  وتوفير  العاملين،  وطمأنة  الإنساني،  الجانب  على  التركيز  من  مزيد  إلى  هذا  ويحتاج 

 .التغيير
 
 

 ( الإ صاءات الوص ية ونتيجة التقييم لمتغير فاعلية العمل الإداري 19الجدول )

 0.69 00. 5.64 1.06 3.46 169 سأقو  بدعم تغيرات مماثلة في المستقبل
 0.50 00. 5.39- 1.17 2.51 169 أشعر بالقلق عند حدوث تغيير في الإدارة

 0.56 06. 1.92- 1.24 2.82 169 أشعر بأن عملية التغيير تحتر  حقوقي داخل الإدارة 
 0.63 04. 2.07 93. 3.15 169 استراتيجية حل الم كدت الانسانية

 العدد  العبارة 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 tالدالة 
الدالة  

الإحصائية 
 الحسابية

الوزن  
 النسبي

بعد عملية الدمج تم وضع ال خص المناسب في  
 0.54 00. 2.94- 1.39 2.69 169 المكان المناسب

 0.58 22. 1.23- 1.07 2.90 169 بعد عملية الدمج أصبح الهيكل التنظيمي أكثر مرونة 
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 .%، مع وجود ت اوت ملحوظ بين الجوانب المختل ة56علية العمل الإداري متوسطة بعد الدمج، بنسبة  فا
 حي  أن عبارات:

هناك إدراك  أي أن    2.90 :المتوسط  ،Sig = .22:  بعد عملية الدمج أصبح الهيكل التنظيمي أكثر مرونة -
، ما يعني عد   اً متوسط إلى جيد بأن الهيكل التنظيمي أصبح أكثر مرونة، لكن النتيجة غير دالة إحصائي

 .ثبات هذا ال عور لدى الجميع
هناك إدراك أي أن    :2.91 المتوسط  ،Sig = .22:  أصبح  مهامي بعد عملية الدمج واضحة وم هومة -

 .متوسط للوضوح في المها ، لكن عد  الدلالة الإحصائية ي ير إلى ت اوت في فهم المها  بين الموظ ين
قيمة مضافة   - تعطي  الموظ ون    2.93  والمتوسط   Sig = .43  :للوزارةأصبح  مخرجات عملي  أن  أي 

يرون أن مخرجات عملهم متوسطة القيمة، والنتيجة غير دالة، أي أن الرؤية حول القيمة المضافة للعمل  
 .مختل ة بين الموظ ين

أي أن    2.97والمتوسط  ،Sig = .75  والابتكار:بعد عملية الدمج ت جع الإدارة على تبني الأفكار الجديدة   -
ثقافة  إرساء  تستطع  لم  الإدارة  أن  يعني  ما  ثاب ،  وغير  متوسط  الابتكار  ت جيع  أن  يرون  الموظ ون 

 .الابتكار ب كل واضح بعد الدمج
%، مع وجود ت اوت ملحوظ بين  56العمل الإداري متوسطة بعد الدمج، بنسبة  وي سر الجدول أن فاعلية  

 .الجوانب المختل ة
 :نقاط القوة

 0.58 22. 1.23- 1.00 2.91 169 أصبح  مهامي بعد عملية الدمج واضحة وم هومة
بعد عملية الدمج أشعر بالرضا عن نظا  المكافآت  

 0.52 00. 4.86- 1.08 2.60 169 والتقدير في العمل

بعد عملية الدمج، يتم تقدير جهودي وإنجازاتي من  
 قبل مديري 

169 2.78 1.13 -2.59 .01 0.56 

أصبح  مخرجات عملي تعطي  الدمج، بعد عملية 
 قيمة مضافة للوزارة

169 2.93 1.07 -.79 .43 0.59 

يتواصل مديري معي بانتظا  حول أهداف ال ريق 
 وتوقعات الأداء 

169 2.82 1.19 -1.94 .05 0.56 

بعد عملية الدمج، ت جع الإدارة على تبني الأفكار 
 الجديدة والابتكار

169 2.97 1.19 -.32 .75 0.59 

 0.56 02. 2.36- 97. 2.82 169 فاعلية العمل الإداري 
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التنظيمي الهيكل  المها   -(%58) مرونة  والمخرجات   -(%58) وضوح  الابتكار  -(%59) ت جيع 
 (%56) التواصل الدوري مع المدير

  :نقاط الضعف  
والتقدير المكافآت  نظا   عن  الموظ ين  المناسب -(%52) رضا  المكان  في  المناسب  ال خص   وضع 

 (%56) تقييم الإنجازات   - (54%)

 ترتيب أهمية استراتيجيات التغيير 
 ترتيب الاستراتيجيات الأكثر أهمية ل اعلية العمل الإداري  سب عينة الدراسة ( 20الجدول )

 الدلالة الا صائية  الوزن النسبي المتوسط الحسابي الاستراتيجية 
 02. 0.63 3.17 استراتيجية الت اعل الاجتماعي + )قادة الرأي(
 04. 0.63 3.15 استراتيجية حل الم كدت الإنسانية )التعاطف(

 01. 0.63 3.14 استراتيجية القوة 
 31. 0.58 2.92 الاستراتيجية العقدنية 
 04. 0.62 3.09 استراتيجيات التغيير 

العمل   فاعلية  على  للتأثير  استراتيجية  كأفضل  صن    الاجتماعي  الت اعل  استراتيجية  أن  الجدول  يبين 
الاقتصاد   وزارة  في  العاملين  تقييم  حسب  بمتوسطالإداري  نسبي    3.17حسابي    والصناعة  %  63ووزن 

على م اركة الأفراد والتواصل، مع الاست ادة من قادة الرأي لبناء الثقة وزيادة قبول   أنها تعتمد وت سير ذلك  
 .التغيير

حسابي بمتوسط  الثانية  فحل   )التعاطف(  الإنسانية  الم كدت  حل  استراتيجية  نسبي 3.15 أما  وزن    و 
حي  تركز على تقييم الموظ ين واحترا  حقوقهم وإشراكهم في التغيير، مما يزيد من التكيف والدعم    %،63

 .الذاتي للتغيير
القوة  وحل   أن   وت سير  %63 نسبي  ووزن   3.14 الحسابي  بمتوسط الثالثةبالمرتبة    استراتيجية  ذلك 

بالتغيير   الموظ ين  لإلزا   والسلطة  الحز   أسلوب  لكنهااستخدا   مقارنة    فعّال،  العاملين  لدى  قبولًا  أقل 
 .باستراتيجيات الم اركة والتعاطف

مع  %58 والوزن النسبي  2.92 المتوسط الحسابيفلقد بلغ    تأثيراً،كان  الأقل    أما الاستراتيجية العقدنية
 .دلالة إحصائية غير قوية، مما ي ير إلى أن الموظ ين لم يت اعلوا معها بن س القوة
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 اختبار ال ر يات  سادساً:
  الأولى: ال ر ية الرئيسية

 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق استراتيجيات إدارة التغيير في فاعلية العمل الإداري في ظل الأزمات التنظيمية. 
 : التاليةويت رع عنها ال رضيات ال رعية 

 الأولى: ال ر ية ال رعية 
ظل   -1 في  الإداري  العمل  فاعلية  في  العقدنية  الاستراتيجية  لتطبيق  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد  لا 

 .  الأزمات التنظيمية
 : ال ر ية ال رعية الثانية -2

ظل   في  الإداري  العمل  فاعلية  في  القسرية  الاستراتيجية  لتطبيق  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد  لا 
 .  الأزمات التنظيمية

 ال ر ية ال رعية الثالثة: -3
لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق استراتيجية الت اعل الاجتماعي في فاعلية العمل الإداري في 

 .  ظل الأزمات التنظيمية
 ال ر ية ال رعية الرابعة: -4

في فاعلية العمل الإداري    لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق استراتيجية حل الم كدت الإنسانية
 في ظل الأزمات التنظيمية 

 

 اختبار ال رضيات ال رعية    
 الأولى: ال ر ية ال رعية 

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق الاستراتيجية العقدنية في فاعلية العمل الإداري في ظل الأزمات 
 .  التنظيمية

  ( Simple Linear Regressionلاختبار هذه ال رضية قمنا باستخدا  اختبار الانحدار الخطي البسيط )و 
 ، وتوضح الجداول التالية النتائج التي حصلنا عليها: لإيجاد الأثر بين المتغير المستقل والتابع

Model Summary 
 معامل الارتباط والتحديد )للمتغير المستقل الاستراتيجية العقلانية( في فاعلية العمل الإداري (21الجدول)
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Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

dimension0 1 .816a .666 .664 .56257 

a. Predictors: (Constant), P1  الاستراتيجية العقدنية 

 
aCoefficients 

 المؤشرات الإ صائية لمعادلة أثر الاستراتيجية العقلانية في فاعلية العمل الإداري  (23الجدول)

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .714 .124  5.777 .000 

P1 .724 .040 .816 18.242 .000 

a. Dependent Variable: P5 الت اعل الاجتماعي 

مما يدل   %،5أصغر من مستوى المعنوية  وهي    0.000  هي sigقيمة  يتبين من نتائج الاختبار أعده أن  
العمل الإداري. كما أن   وفاعلية على وجود عدقة ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين الاستراتيجية العقدنية  

الاستراتيجية العقدنية  بين متغيري    قويةيدل على وجود عدقة    وذلك  R= 0.816قيمة معامل الارتباط هي  
من    %66  ت سر  الاستراتيجية العقدنية( أن  2R، ونستنتج من قيمة معامل التحديد )وفاعلية العمل الإداري 

ANOVA 
 معامل الدالات الإ صائية لإيجاد ال روق في تقييم الاستراتيجية العقلانية في فاعلية العمل الإداري (22الجدول)

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 
Regression 105.317 1 105.317 332.774 .000a 
Residual 52.852 167 .316   
Total 158.169 168    

a. Predictors: (Constant), P1  الاستراتيجية العقدنية 

 b. Dependent Variable: P5  فاعلية العمل الإداري 
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( Betaوبما أن قيمة معامل )  تقو  بت سيرها عوامل أخرى.  % المتبقية 40بينما نسبة  .  فاعلية العمل الإداري 
فهذا يدل على وجود عدقة إيجابية بين متغيري الاستراتيجية العقدنية وفاعلية العمل الإداري،   0.82هي  

إيجابية   أكثر  الإداري  العمل  فاعلية  تصبح  واحدة  وحدة  بمقدار  العقدنية  الاستراتيجية  شدة  ازدادت  فكلما 
 ( وحدة.0.82بمقدار )

 وبالتالي يوجد أثر للاستراتيجية العقلانية في فاعلية العمل الإداري 

 
 الثانيةال ر ية ال رعية 

لتطبيق   دلالة إحصائية  ذو  أثر  يوجد  الأزمات    القسريةستراتيجية  الا لا  العمل الإداري في ظل  فاعلية  في 
 .  التنظيمية

(،  Simple Linear Regressionلاختبار هذه ال رضية قمنا باستخدا  اختبار الانحدار الخطي البسيط )
 ، وتوضح الجداول التالية النتائج التي حصلنا عليها: لإيجاد الأثر بين المتغير المستقل والتابع

Model Summary 

 (في فاعلية العمل الإداري القسريةمعامل الارتباط والتحديد)للمتغير المستقل الاستراتيجية (24الجدول)

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

dimension0 1 a.746 .556 .554 .64825 

a. Predictors: (Constant), P2 

 
bANOVA 

 معامل الدالات الإ صائية لإيجاد ال روق في تقييم الاستراتيجية القسرية في فاعلية العمل الإداري (25الجدول)
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 87.990 1 87.990 209.383 a.000 

Residual 70.179 167 .420   

Total 158.169 168    

a. Predictors: (Constant), P2 الاستراتيجية القسرية 
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aCoefficients 

 المؤشرات الإ صائية لمعادلة أثر الاستراتيجية القسرية في فاعلية العمل الإداري  (26الجدول)

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 6.399 .252  25.387 .000 

P2 -1.139- .079 -.746- -14.470- .000 

a. Dependent Variable: P5  فاعلية العمل الإداري 

مما يدل   %،5أصغر من مستوى المعنوية  وهي    0.000  هي sigيتبين من نتائج الاختبار أعده أن قيمة  
العمل الإداري. كما أن    وفاعلية على وجود عدقة ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين الاستراتيجية القسرية  

الاستراتيجية العقدنية  بين متغيري    قويةيدل على وجود عدقة    وذلك  R= 0.75قيمة معامل الارتباط هي  
من    %56  ت سر  الاستراتيجية العقدنية( أن  2R، ونستنتج من قيمة معامل التحديد )وفاعلية العمل الإداري 
( Betaوبما أن قيمة معامل )  تقو  بت سيرها عوامل أخرى.  % المتبقية 44بينما نسبة  .  فاعلية العمل الإداري 

فهذا يدل على وجود عدقة سلبية بين متغيري الاستراتيجية القسرية وفاعلية العمل الإداري،   0.75-هي  
( بمقدار  الإداري  العمل  فاعلية  تقل  واحدة  وحدة  بمقدار  القسرية  الاستراتيجية  شدة  ازدادت  (  0.75فكلما 

 وحدة.

  وبالتالي يوجد أثر سلبي للاستراتيجية القسرية في فاعلية العمل الإداري.
 

bANOVA 

 معامل الدالات الإ صائية لإيجاد ال روق في تقييم الاستراتيجية القسرية في فاعلية العمل الإداري (25الجدول)
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 87.990 1 87.990 209.383 a.000 

Residual 70.179 167 .420   

Total 158.169 168    

a. Predictors: (Constant), P2 الاستراتيجية القسرية 
b. Dependent Variable: P5  فاعلية العمل الإداري 
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 ال ر ية ال رعية الثالثة: 
في فاعلية العمل الإداري في ظل استراتيجية الت اعل الاجتماعي  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق  

 .  الأزمات التنظيمية
(،  Simple Linear Regressionلاختبار هذه ال رضية قمنا باستخدا  اختبار الانحدار الخطي البسيط )

 ، وتوضح الجداول التالية النتائج التي حصلنا عليها: لإيجاد الأثر بين المتغير المستقل والتابع
Model Summary 

 (في فاعلية العمل الإداري الت اعل الاجتماعيمعامل الارتباط والتحديد)للمتغير المستقل استراتيجية (27الجدول )
hModel R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

dimension0 1 a.805 .648 .646 .57711 

a. Predictors: (Constant), P3  الت اعل الاجتماعي 

 
ANOVA b 

 في فاعلية العمل الإداري  الت اعل الاجتماعياستراتيجية   معامل الدالات الإ صائية لإيجاد ال روق في تقييم(28الجدول)
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 102.549 1 102.549 307.903 a.000 

Residual 55.620 167 .333   

Total 158.169 168    

a. Predictors: (Constant), P3 ات اعل الاجتماعي 
b. Dependent Variable: P5  فاعلية العمل الإداري 

 
aCoefficients 

 في فاعلية العمل الإداري  الت اعل الاجتماعياستراتيجية  المؤشرات الإ صائية لمعادلة أثر  (29الجدول)

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .278 .152  1.831 .069 

P3 .803 .046 .805 17.547 .000 
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aCoefficients 

 في فاعلية العمل الإداري  الت اعل الاجتماعياستراتيجية  المؤشرات الإ صائية لمعادلة أثر  (29الجدول)

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .278 .152  1.831 .069 

P3 .803 .046 .805 17.547 .000 
a. Dependent Variable: P5  فاعلية العمل الإداري 

مما يدل   %،5أصغر من مستوى المعنوية  وهي    0.000هي     sigيتبين من نتائج الاختبار أعده أن قيمة  
العمل   فاعلية  و  الاجتماعي  الت اعل  استراتيجية  المتغيرين  بين  إحصائية  دلالة  ذات  عدقة  وجود  على 

أن   كما  هي  الإداري.  الارتباط  معامل  عدقة    وذلك  R= 0.81قيمة  وجود  على  متغيري   قويةيدل  بين 
الإداري  العمل  وفاعلية  الاجتماعي  الت اعل  )استراتيجية  التحديد  معامل  قيمة  من  ونستنتج   ،2R  أن  )

الاجتماعي الت اعل  الإداري   %65  ت سر  استراتيجية  العمل  فاعلية  نسبة  .  من  المتبقية35بينما  تقو     % 
فهذا يدل على وجود عدقة إيجابية بين    0.80( هي  Betaوبما أن قيمة معامل )  بت سيرها عوامل أخرى.

الت اعل   استراتيجية  شدة  ازدادت  فكلما  الإداري،  العمل  وفاعلية  الاجتماعي  الت اعل  استراتيجية  متغيري 
 ( وحدة. 0.80الاجتماعي بمقدار وحدة واحدة تصبح فاعلية العمل الإداري أكثر إيجابية بمقدار )

 وبالتالي يوجد أثر لاستراتيجية الت اعل الاجتماعي في فاعلية العمل الإداري.

 ال ر ية ال رعية الرابعة: 
في فاعلية العمل الإداري في  استراتيجية حل الم كدت الإنسانية  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق  

 .  ظل الأزمات التنظيمية
(،  Simple Linear Regressionلاختبار هذه ال رضية قمنا باستخدا  اختبار الانحدار الخطي البسيط )

 ، وتوضح الجداول التالية النتائج التي حصلنا عليها: لإيجاد الأثر بين المتغير المستقل والتابع

Model Summary 
 فاعلية العمل الإداري  ي ل المشكلات الإنسانية( ف استراتيجية  )لمتغير معامل الارتباط والتحديد(30الجدول)
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bANOVA 

 ل المشكلات الإنسانية في  استراتيجية   معامل الدالات الإ صائية لإيجاد ال روق في تقييم(31الجدول)

 فاعلية العمل الإداري 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 102.446 1 102.446 307.025 a.000 

Residual 55.723 167 .334   

Total 158.169 168    

a. Predictors: (Constant), P4 فاعلية العمل الإداري    

b. Dependent Variable: P5  ل المشكلات الإنسانية استراتيجية  

 
aCoefficients 

  ل المشكلات الإنسانية في فاعلية العمل الإداري استراتيجية المؤشرات الإ صائية لمعادلة أثر  (32الجدول)

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .172 .158  1.091 .277 

P4 .842 .048 .805 17.522 .000 

a. Dependent Variable: P5  فاعلية العمل الإداري 

مما يدل   %،5أصغر من مستوى المعنوية  وهي    0.000هي     sigيتبين من نتائج الاختبار أعده أن قيمة  
المتغيرين استراتيجية   بين  الم كدت الإنسانيةعلى وجود عدقة ذات دلالة إحصائية  العمل    وفاعلية  حل 

أن   كما  هي  الإداري.  الارتباط  معامل  عدقة    وذلك  R= 0.81قيمة  وجود  على  متغيري   قويةيدل  بين 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

dimension0 1 a.805 .648 .646 .57764 

a. Predictors: (Constant), P4     ل المشكلات الإنسانيةاستراتيجية  
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الإنسانيةاستراتيجية   الم كدت  الإداري   حل  العمل  )وفاعلية  التحديد  معامل  قيمة  من  ونستنتج   ،2R  أن  )
تقو     % المتبقية35بينما نسبة  .  من فاعلية العمل الإداري   %65  ت سر  حل الم كدت الإنسانيةاستراتيجية  

فهذا يدل على وجود عدقة إيجابية بين    0.80( هي  Betaوبما أن قيمة معامل )  بت سيرها عوامل أخرى.
استراتيجية   الإنسانية متغيري  الم كدت  استراتيجية    حل  شدة  ازدادت  فكلما  الإداري،  العمل  حل  وفاعلية 
 ( وحدة. 0.80بمقدار وحدة واحدة تصبح فاعلية العمل الإداري أكثر إيجابية بمقدار ) الم كدت الإنسانية

 في فاعلية العمل الإداري. ل المشكلات الإنسانية وبالتالي يوجد أثر لاستراتيجية 

 ولاختبار ال ر ية الرئيسية 
فرضية العد : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق استراتيجيات إدارة التغيير في فاعلية العمل الإداري 

 في ظل الأزمات التنظيمية. 
ال رضية البديلة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق استراتيجيات إدارة التغيير في فاعلية العمل الإداري  

 في ظل الأزمات التنظيمية. 
(،  Simple Linear Regressionلاختبار هذه ال رضية قمنا باستخدا  اختبار الانحدار الخطي البسيط )

 وتوضح الجداول التالية النتائج التي حصلنا عليها: 
Model Summary 

 فاعلية العمل الإداري  يف  لاستراتيجيات التغيير الارتباط والتحديد لمعام (33)الجدول 

Model R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

dimension0 1 a.819 .670 .668 .55905 

a. Predictors: (Constant), S 

 
bANOVA 

 استراتيجيات التغيير الدالات الإ صائية لإيجاد ال روق في تقييم  لمعام (34)الجدول 
 في فاعلية العمل الإداري  

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 105.976 1 105.976 339.090 a.000 



72 

 

Residual 52.193 167 .313   
Total 158.169 168    

a. Predictors: (Constant), S  المتغيرات المستقلة 
b. Dependent Variable: P5 فاعلية العمل الإداري 

 
aCoefficients 

 ات التغيير في فاعلية العمل الإداري استراتيجيالمؤشرات الإ صائية لمعادلة أثر  (35الجدول)

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) -1.305- .228  -5.715- .000 

S 1.335 .072 .819 18.414 .000 

a. Dependent Variable: P5 

مما يدل   %،5أصغر من مستوى المعنوية  وهي    0.000هي     sigيتبين من نتائج الاختبار أعده أن قيمة  
 استراتيجيات التغيير و فاعلية العمل الإداري. ات على وجود عدقة ذات دلالة إحصائية بين المتغير 

استراتيجيات    ات بين متغير   قويةيدل على وجود عدقة    وذلك  R= 0.82قيمة معامل الارتباط هي  كما أن   
  .التغيير وفاعلية العمل الإداري 

( التحديد  قيمة معامل  أن  2Rونستنتج من  التغيير  (  الإداري   %67  ت سراستراتيجيات  العمل  فاعلية  .  من 
   تقو  بت سيرها عوامل أخرى. % المتبقية33بينما نسبة  

بين متغير   0.82( هي  Betaوبما أن قيمة معامل ) إيجابية  يدل على وجود عدقة  استراتيجيات   ات فهذا 
التغيير بمقدار وحدة واحدة تصبح فاعلية   التغيير وفاعلية العمل الإداري، فكلما ازدادت شدة استراتيجيات 

 ( وحدة.0.82العمل الإداري أكثر إيجابية بمقدار )

 وبالتالي يوجد أثر لاستراتيجيات التغيير في فاعلية العمل الإداري.

 الثانية:  الرئيسية  ال ر ية
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لا يوجببببببببد فببببببببرو  جوهريببببببببة فببببببببي تقيببببببببيم أفببببببببراد العينببببببببة المدروسببببببببة مببببببببن العبببببببباملين نحببببببببو مسببببببببتوى تطبيببببببببق 
 -اسببببببببتراتيجيات التغييببببببببر لهببببببببم فببببببببي وزارة الاقتصبببببببباد والصببببببببناعة حسببببببببب المتغيببببببببرات الديموغرافيببببببببة )العمببببببببر

 المسمى الوظي ي(. –سنوات الخبرة 
وتبببببم تجزئبببببة هبببببذه ال رضبببببية إلبببببى ثبببببدث فرضبببببيات فرعيبببببة حيببببب  تبببببم دراسبببببة كبببببل مبببببن العوامبببببل الديمغرافيبببببة 

 .حديالمسمى الوظي ي( على  –سنوات الخبرة  –)العمر  
لمقارنبببة الاختدفبببات فبببي تقيبببيم مؤشبببرات الدراسبببة  (one way Anovaحيببب  تبببم اختببببار المقارنبببات )
 حسب العوامل الديموغرافية
 المسمى الوظي ي من حي   (ال ر ية ال رعية الأولى)ال ر ية الرئيسية الثانية: 

يوجببببببببد فببببببببرو  جوهريببببببببة فببببببببي تقيببببببببيم أفببببببببراد العينببببببببة المدروسببببببببة مببببببببن العبببببببباملين نحببببببببو مسببببببببتوى تطبيببببببببق  لا
 استراتيجيات التغيير لهم في وزارة الاقتصاد والصناعة تعزى لمتغير المسمى الوظي ي.

لاختبببببببار هببببببل يوجببببببد اختدفببببببات فببببببي تقيببببببيم أفببببببراد العينببببببة المدروسببببببة مببببببن العبببببباملين نحببببببو مسببببببتوى تطبيببببببق 
اسببببببتراتيجيات التغييببببببر لهببببببم فببببببي وزارة الاقتصبببببباد والصببببببناعة ببببببباختدف المسببببببمى الببببببوظي ي قمنببببببا باختبببببببار 

 تحليل التباين الأحادي وجاءت النتائج كما هي موضحة في الجدول التالي: 

ANOVA 
  سب المسمى الوظي ي  الدالات الإ صائية لإيجاد ال روق في تقييم فاعلية العمل الإداري  (36الجدول )

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 3.141 2 1.571 4.628 .011 

Within Groups 56.334 166 .339   

Total 59.475 168    

قيمة   أن  المعنوية    sig= 0.011نجد  مستوى  من  أقل  ونقبل    %،5وهي  العد   فرضية  نرفض  وبالتالي 
توجد فرو  ذات دلالة إحصائية في تقييم أفراد العينة المدروسة من العاملين نحو  أنه    أيال رضية البديلة  

 مستوى تطبيق استراتيجيات التغيير لهم في وزارة الاقتصاد والصناعة باختدف المسمى الوظي ي. 
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نظببببببراً لكببببببون التببببببباين بببببببين ال ئببببببات  Scheffeولتحديببببببد مصببببببدر ال ببببببرو  بببببببين المجموعببببببات نقببببببو  باختبببببببار 
، حي  نحصل على جدول مقارنات ثنائية بين كافة ال ئات.  متساوض

 Multiple Comparisons 
 لتحديد مصدر ال روق بين المجموعات Scheffe اختبار الجدول )  ( 
 (I) الوظي ة (J) 

 الوظي ة
Mean Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence Interval 

 Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

 

 dimension3موظف 

رئبببببببببببببببببببببببببيس 
 دائرة

*-.26840- .10192 .033 -.5202- -.0166- 

 0471. -6318.- 107. 13744. -29238.- مدير

رئيس دائرة   
dimension3 

 5202. 0166. 033. 10192. 26840.* موظف

 3453. -3932.- 987. 14950. -02398.- مدير

 

 dimension3مدير 

 6318. -0471.- 107. 13744. 29238. موظف

رئبببببببببببببببببببببببببيس 
 دائرة

.02398 .14950 .987 -.3453- .3932 

 *. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

ومن خدل جدول المقارنات الثنائية نجد أن ال رو  بين المتوسطين في فئة )رئيس دائرة( وفئة )موظف( 
تقييم أفراد العينة المدروسة   وهي فرو  دالة إحصائياً ونظراً لكون ال رو  موجبة فهذا يعني أن *0.26=

لهم في وزارة الاقتصاد والصناعة أعلى منه   التغيير  دائرة نحو مستوى تطبيق استراتيجيات  بمسمى رئيس 
 لدى الأفراد بمسمى موظف. 

 العمر حسب  (ال ر ية ال رعية الثانية)ال ر ية الرئيسية الثانية: 

لا يوجبببببببد فبببببببرو  جوهريبببببببة فبببببببي تقيبببببببيم أفبببببببراد العينبببببببة المدروسبببببببة مبببببببن العببببببباملين نحبببببببو مسبببببببتوى تطبيبببببببق 
 استراتيجيات التغيير لهم في وزارة الاقتصاد والصناعة تعزى لمتغير العمر.
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لاختببببببار هبببببل يوجبببببد اختدفبببببات فبببببي تقيبببببيم أفبببببراد العينبببببة المدروسبببببة مبببببن العببببباملين نحبببببو مسبببببتوى تطبيبببببق 
اسببببتراتيجيات التغييببببر لهببببم فببببي وزارة الاقتصبببباد والصببببناعة ببببباختدف العمببببر قمنببببا باختبببببار تحليببببل التببببباين 

 الأحادي وجاءت النتائج كما هي موضحة في الجدول التالي: 

ANOVA 
 العمر سب   الدالات الإ صائية لإيجاد ال روق في تقييم فاعلية العمل الإداري  الجدول )  (

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 3.634 3 1.211 3.580 .015 
Within Groups 55.841 165 .338   

Total 59.475 168    

قيمة   أن  المعنوية    sig= 0.015نجد  مستوى  أقل من  ونقبل 5وهي  العد   نرفض فرضية  وبالتالي   ،  %
توجد فرو  ذات دلالة إحصائية في تقييم أفراد العينة المدروسة من العاملين نحو  أنه    أيال رضية البديلة  

 مستوى تطبيق استراتيجيات التغيير لهم في وزارة الاقتصاد والصناعة باختدف العمر.
نظببببببراً لكببببببون التببببببباين بببببببين ال ئببببببات  Scheffeولتحديببببببد مصببببببدر ال ببببببرو  بببببببين المجموعببببببات نقببببببو  باختبببببببار 

، حي  نحصل على جدول مقارنات ثنائية بين كافة ال ئات.  متساوض
Multiple Comparisons 

 لتحديد مصدر ال روق بين المجموعات  Scheffeالجدول )  ( اختبار 

(I)  العمر (J) العمر 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 
Lower Bound Upper Bound 

 سنة   30أقل من 
 4276. -4882.- 998. 16211. -03027.- 39-30ما بين 
 2170. -6974.- 533. 16187. -24022.- 49-40ما بين 
 1011. -1.0012- 154. 19512. -45007.- 60-50ما بين 

 39-30ما بين 
 4882. -4276.- 998. 16211. 03027. سنة   30أقل من 
 0750. -4949.- 232. 10089. -20995.- 49-40ما بين 
 -0004.- -8392.- 050. 14849. -41981.-* 60-50ما بين 

 49-40ما بين 
 6974. -2170.- 533. 16187. 24022. سنة   30أقل من 
 4949. -0750.- 232. 10089. 20995. 39-30ما بين 
 2088. -6285.- 573. 14823. -20985.- 60-50ما بين 

 60-50ما بين 
 1.0012 -1011.- 154. 19512. 45007. سنة   30أقل من 
 8392. 0004. 050. 14849. 41981.* 39-30ما بين 
 6285. -2088.- 573. 14823. 20985. 49-40ما بين 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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( 39-30 نمبببببا بببببببيومبببببن خبببببدل جبببببدول المقارنببببببات الثنائيبببببة نجبببببد أن ال ببببببرو  ببببببين المتوسبببببطين فببببببي فئبببببة )
 وهي فرو  دالة إحصائياً ونظراً لكون ال رو  موجبة *0.41( = 60-50 نما بيوفئة )

( نحبببببو مسبببببتوى تطبيببببببق 60-50 نمببببببا ببببببيفهبببببذا يعنبببببي أن تقيبببببيم أفبببببراد العينببببببة المدروسبببببة بال ئبببببة العمريبببببة )
مبببببا اسبببببتراتيجيات التغييبببببر لهبببببم فبببببي وزارة الاقتصببببباد والصبببببناعة أعلبببببى منبببببه لبببببدى مبببببن هبببببم بال ئبببببة العمريبببببة )

 (.39-30 نبي
 

 الخبرة حسب  (ال ر ية ال رعية الثالثة)ال ر ية الرئيسية الثانية: 
لا يوجببببببببد فببببببببرو  جوهريببببببببة فببببببببي تقيببببببببيم أفببببببببراد العينببببببببة المدروسببببببببة مببببببببن العبببببببباملين نحببببببببو مسببببببببتوى تطبيببببببببق 

 استراتيجيات التغيير لهم في وزارة الاقتصاد والصناعة تعزى لمتغير سنوات الخبرة.
لاختبببببببار هببببببل يوجببببببد اختدفببببببات فببببببي تقيببببببيم أفببببببراد العينببببببة المدروسببببببة مببببببن العبببببباملين نحببببببو مسببببببتوى تطبيببببببق 
اسبببببتراتيجيات التغييبببببر لهبببببم فبببببي وزارة الاقتصببببباد والصبببببناعة بببببباختدف سبببببنوات الخببببببرة قمنبببببا باختببببببار تحليبببببل 

 التباين الأحادي وجاءت النتائج كما هي موضحة في الجدول التالي: 

ANOVA 
 الخبرة  سب   الدالات الإ صائية لإيجاد ال روق في تقييم فاعلية العمل الإداري  الجدول )  (

 Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

Between 
Groups 

4.421 3 1.474 4.416 .005 

Within Groups 55.055 165 .334   

Total 59.475 168    

قيمة   أن  المعنوية    sig= 0.005نجد  مستوى  من  أقل  العد     %،5وهي  فرضية  نرفض  ونقبل  وبالتالي 
أنه توجد فرو  ذات دلالة إحصائية في تقييم أفراد العينة المدروسة من العاملين نحو  أي  ال رضية البديلة  

 مستوى تطبيق استراتيجيات التغيير لهم في وزارة الاقتصاد والصناعة باختدف سنوات الخبرة.

نظببببببراً لكببببببون التببببببباين بببببببين ال ئببببببات  Scheffeولتحديببببببد مصببببببدر ال ببببببرو  بببببببين المجموعببببببات نقببببببو  باختبببببببار 
، حي  نحصل على جدول مقارنات ثنائية بين كافة ال ئات.  متساوض
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Multiple Comparisons 
 لتحديد مصدر ال روق بين المجموعات  Scheffeالجدول )  ( اختبار 

(I) الخبرة (J) الخبرة 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 
95% Confidence Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

أقل من خمس  
 سنوات

  10-5من 
 سنوات

.10000 .17878 .957 -.4050- .6050 

 7215. -3060.- 728. 18188. 20771. سنة  15-11من 
 3134. -6879.- 773. 17726. -18726.- سنة فأكثر 16

  10-5من 
 سنوات

أقل من خمس  
 سنوات

-.10000- .17878 .957 -.6050- .4050 

 4384. -2230.- 838. 11709. 10771. سنة  15-11من 
 0228. -5973.- 081. 10977. -28726.- سنة فأكثر 16

 سنة  15-11من 

أقل من خمس  
 سنوات

-.20771- .18188 .728 -.7215- .3060 

  10-5من 
 سنوات

-.10771- .11709 .838 -.4384- .2230 

 -0709.- -7191.- 009. 11475. -39498.-* سنة فأكثر 16

 سنة فأكثر 16

أقل من خمس  
 سنوات

.18726 .17726 .773 -.3134- .6879 

  10-5من 
 5973. -0228.- 081. 10977. 28726. سنوات

 7191. 0709. 009. 11475. 39498.* سنة  15-11من 
*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

( 15-11  نما بي ومن خدل جدول المقارنات الثنائية نجد أن ال رو  بين المتوسطين في فئة سنوات الخبرة )
وهي فرو  دالة إحصائياً ونظراً لكون ال رو  موجبة فهذا يعني أن تقييم   *0.39سنة فأكثر( =   16وفئة )

( الخبرة  بسنوات  المدروسة  العينة  وزارة    16أفراد  في  لهم  التغيير  استراتيجيات  تطبيق  مستوى  نحو  فأكثر( 
 سنة(. 15-11 نما بي الاقتصاد والصناعة أعلى منه لدى من هم بال ئة العمرية )
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يوجتتتد فتتترق جتتتوهري فتتتي تقيتتتيم العتتتاملين نحتتتو مستتتتوى تطبيتتتق استتتتراتيجيات التغييتتتر لهتتتم وبالتبببالي: 
، وهبببذا ال بببر  هبببو ببببين العببباملين فبببي فئبببة فتتتي وزارة الاقتصتتتاد والصتتتناعة ييعتتتزى لمتغيتتتر ستتتنوات الخبتتترة

 سنة( 15-11 نما بيفأكثر( وفئة الخبرة ) 16الخبرة )

 

 الثالثة:الرئيسية ال ر ية 
لا يوجد فرو  جوهرية في تقييم أفراد العينة المدروسة من العاملين نحو مستوى فاعلية العمل الإداري في  

 المسمى الوظي ي(.  –سنوات الخبرة  -وزارة الاقتصاد والصناعة حسب المتغيرات الديموغرافية )العمر

 –وتم تجزئة هذه ال رضية إلى ثدث فرضيات فرعية حي  تم دراسة كل من العوامل الديمغرافية )العمر  
 . ىحد المسمى الوظي ي( على  –سنوات الخبرة 

 المسمى الوظي ي حسب  ال ر ية الرئيسية الثالثة: ال ر ية ال رعية الأولى

العاملين نحو مستوى فاعلية العمل الإداري في  العينة المدروسة من  تقييم أفراد  لا يوجد فرو  جوهرية في 
 وزارة الاقتصاد والصناعة تعزى لمتغير المسمى الوظي ي. 

لاختبار هل يوجد اختدفات في تقييم أفراد العينة المدروسة من العاملين نحو مستوى فاعلية العمل الإداري 
في وزارة الاقتصاد والصناعة باختدف المسمى الوظي ي قمنا باختبار تحليل التباين الأحادي وجاءت النتائج  

 كما هي موضحة في الجدول التالي: 

 

 

 

 

ANOVA 
 المسمى الوظي ي  سب   الدالات الإ صائية لإيجاد ال روق في تقييم فاعلية العمل الإداري  الجدول )  (

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 10.040 2 5.020 5.626 .004 

Within Groups 148.129 166 .892   
Total 158.169 168    
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قيمة   أن  المعنوية    sig= 0.004نجد  مستوى  من  أقل  ونقبل    %،5وهي  العد   فرضية  نرفض  وبالتالي 
أنه   البديلة أي  العاملين نحو  ال رضية  المدروسة من  العينة  أفراد  تقييم  توجد فرو  ذات دلالة إحصائية في 

 .مستوى فاعلية العمل الإداري في وزارة الاقتصاد والصناعة باختدف المسمى الوظي ي
نظببببببراً لكببببببون التببببببباين بببببببين ال ئببببببات  Scheffeولتحديببببببد مصببببببدر ال ببببببرو  بببببببين المجموعببببببات نقببببببو  باختبببببببار 

، حي  نحصل على جدول مقارنات ثنائية بين كافة ال ئات.  متساوض

 Multiple Comparisons 
 لتحديد مصدر ال روق بين المجموعات  Scheffeالجدول )  ( اختبار  
 

(I)  الوظي ة 
(J) 

 الوظي ة
Mean Difference 

(I-J) 
Std. 
Error 

Sig. 
95% Confidence Interval 

 Lower Bound Upper Bound 

 dimension3موظف  
 -0446.- -8610.- 025. 16528. -45281.-* رئيس دائرة 

 -0184.- -1.1193- 041. 22286. -56888.-* مدير

 رئيس دائرة  
 8610. 0446. 025. 16528. 45281.* موظف 

 4827. -7149.- 892. 24243. -11607.- مدير

 dimension3مدير  
 1.1193 0184. 041. 22286. 56888.* موظف 

 7149. -4827.- 892. 24243. 11607. رئيس دائرة 

 *. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

)موظف(  وفئة  دائرة(  )رئيس  فئة  في  المتوسطين  بين  ال رو   أن  نجد  الثنائية  المقارنات  جدول  خدل  ومن 
أن0.45= يعني  فهذا  موجبة  ال رو   لكون  ونظراً  إحصائياً  دالة  فرو   المدروسة   *وهي  العينة  أفراد  تقييم 

الأفراد   لدى  منه  أعلى  والصناعة  الاقتصاد  وزارة  في  الإداري  العمل  فاعلية  مستوى  نحو  دائرة  رئيس  بمسمى 
 بمسمى وظي ي موظف. 

*وهي فرو  دالة إحصائياً ونظراً لكون 0.56نجد أن ال رو  بين المتوسطين في فئة )مدير( وفئة )موظف( = 
تقييم أفراد العينة المدروسة بمسمى )مدير( نحو مستوى فاعلية العمل الإداري في   ال رو  موجبة فهذا يعني أن 

 وزارة الاقتصاد والصناعة أعلى منه لدى الأفراد بمسمى موظف.
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 العمر حسب  (ال ر ية ال رعية الثانية)ال ر ية الرئيسية الثانية: 

لا يوجبببببد فبببببرو  جوهريبببببة فبببببي تقيبببببيم أفبببببراد العينبببببة المدروسبببببة مبببببن العببببباملين نحبببببو مسبببببتوى فاعليبببببة العمبببببل 
 الإداري في وزارة الاقتصاد والصناعة تعزى لمتغير العمر.

لاختببببببار هبببببل يوجبببببد اختدفبببببات فبببببي تقيبببببيم أفبببببراد العينبببببة المدروسبببببة مبببببن العببببباملين نحبببببو مسبببببتوى فاعليبببببة 
العمبببببل الإداري فبببببي وزارة الاقتصببببباد والصبببببناعة بببببباختدف العمبببببر قمنبببببا باختببببببار تحليبببببل التبببببباين الأحبببببادي 

 وجاءت النتائج كما هي موضحة في الجدول التالي: 

 

 

 

 
فرضية العد  أي أنه لا توجد  وبالتالي نقبل %،5وهي أكبر من مستوى المعنوية  sig= 0.56نجد أن قيمة 

فرو  ذات دلالة إحصائية في تقييم أفراد العينة المدروسة من العاملين نحو مستوى تطبيق مستوى فاعلية  
 العمل الإداري بين وسيط ال ئات الأربعة للعمر. 

 سنوات الخبرة حسب  ال ر ية الرئيسية الثانية: ال ر ية ال رعية الثالثة
لا يوجد فرو  جوهرية في تقييم أفراد العينة المدروسة من العاملين نحو مستوى فاعلية العمل الإداري في  

 وزارة الاقتصاد والصناعة تعزى لمتغير سنوات الخبرة. 
لاختبار هل يوجد اختدفات في تقييم أفراد العينة المدروسة من العاملين نحو مستوى فاعلية العمل الإداري 
النتائج   التباين الأحادي وجاءت  في وزارة الاقتصاد والصناعة باختدف سنوات الخبرة قمنا باختبار تحليل 

 كما هي موضحة في الجدول التالي: 

ANOVA 
 العمر سب   الدالات الإ صائية لإيجاد ال روق في تقييم فاعلية العمل الإداري  الجدول )  (

 
Sum of Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Between 
Groups 

1.949 3 .650 .686 .562 

Within Groups 156.220 165 .947   
Total 158.169 168    

ANOVA 
  سنوات الخبرة سب   الدالات الإ صائية لإيجاد ال روق في تقييم فاعلية العمل الإداري  الجدول )  (
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أنه لا    % ، وبالتالي نقبل فرضية العد  أي5وهي أكبر من مستوى المعنوية    sig= 0.114نجد أن قيمة  

العاملين نحو مستوى تطبيق مستوى   العينة المدروسة من  تقييم أفراد  توجد فرو  ذات دلالة إحصائية في 
 فاعلية العمل الإداري بين وسيط ال ئات الأربعة لسنوات الخبرة. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 5.580 3 1.860 2.011 .114 
Within Groups 152.589 165 .925   

Total 158.169 168    
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 النتائج والتوصيات 
 العملية  الدراسةنتائج  أولًا:

بموضوع   المعنية  الثدث  إداراتها  والصناعة من خدل  الاقتصاد  وزارة  أن  للدراسة  التحليل  تبين من خدل 
 الدراسة تتميز بالآتي:

النسبي    ة القسري  الاستراتيجية هيمنة   .1 النتيجة السلبية للدستراتيجية العقدنية:  والإهمال  ستراتيجية  دت سر 
أكبر على    القسرية ب كل  اعتمدت  الوزارة  التغيير في  أن عملية  العقدنية  الضعي ة لدستراتيجية  والنتيجة 

( على حساب التخطيط العقدني القائم على البيانات  جأزمة الدمحالة)كرد فعل سريع على    فرض القرارات 
 . والمستمر خدل عملية التغيير والتدريب والتواصل الواضح

أن   )بحي   تطبيقاً  الأقل  كان   العقدنية:  مجالات 58الاستراتيجية  في  ملحوظ  وجود ضعف  مع   ،)%
القائم   العلمي  التخطيط  في  فجوة  إلى  ي ير  مما  والبحوث"،  الدراسات  على  و"الاعتماد  والتدريب"  "الدعم 

 . على البيانات وتمكين الموظ ين
النتائج الإيجابية القوية لكل من استراتيجيتي الت اعل    تؤكد  :والاجتماعيةفاعلية الاستراتيجيات الإنسانية   -2

 & de Souza الاجتماعي وحل الم كدت الإنسانية على صحة ما أشارت إليه الأدبيات )مثل دراسة-
Chimenti ،2024 ن إشراك الموظ ين وال عور بالاحترا  يزيد من قبول التغييرإذ أ. 

( مستوى تطبيق متوسط  الإنسانية  ة، الت اعل الاجتماعي، حل الم كدت سرياستراتيجيات )القسجل   حي   
إلى أن الإدارة استخدم  مزيجاً من الإلزا  والم اركة والجانب الإنساني،  63ومتقارب ) ي ير  %(، مما 

 ولكن بدرجة غير مثلى. 
الإدارة   -3 بين  التصور  الدوائر  وجود  :والموظ ينفجوة  المديرين/رؤساء  بين  التقييم  في  والموظ ين  /فرو  

غالباً ما   إذ أن .ي ير إلى فجوة في الإدراك ,العاديين لكل من استراتيجيات التغيير وفاعلية العمل الإداري 
ذلك    ةودلالتسير ب كل أفضل مما يراها الموظ ون على أرض الواقع،التغيير  تتصور القيادات أن عملية  

%(، مما ي ير إلى أن عملية الدمج لم تحقق  56فاعلية العمل الإداري كان  عند مستوى متوسط ) أن  
 .الإداري  فاعلية العمل بعد النتائج المرجوة ب كل كامل في تحسين 

ك ببببببف التحليبببببببل البببببببديموغرافي عبببببببن عينبببببببة غنيبببببببة ببببببببالخبرة والك ببببببباءة، ممبببببببا يعبببببببزز مصبببببببداقية البيانبببببببات  -4
 49-30% مببببببببن العينببببببببة يقعببببببببون فببببببببي ال ببببببببريحة العمريببببببببة الأكثببببببببر إنتاجيببببببببة )78.7أن  إذ المُجمعببببببببة. 

% خبببببرة تزيببببد عببببن ع ببببر سببببنوات. هببببذا المببببزيج مببببن الخبببببرة والعمببببر يببببوفر رؤيببببة 60.9سببببنة(، ويمتلببببك 
 .ثاقبة ومتوازنة لتقييم عملية التغيير المعقدة، حي  يجمع بين حداثة المعرفة وثراء التجربة

النتبببببائج تُظهبببببر بوضبببببوح أن البببببوزارة حققببببب  نجاحببببباً جزئيببببباً فبببببي التعامبببببل مبببببع الجانبببببب الب بببببري والاجتمببببباعي، 
الإفببببراط فببببي اسببببتخدا  القببببوة وإهمببببال نتيجببببة لكنهبببا أخ قبببب  فببببي ترجمببببة ذلببببك إلببببى نظببببا  إداري فعبببال ومح ببببز، 

 .التخطيط العقدني
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  التوصيات:ثانيأ: 

هذه   إلى  الباحثة  توصل   الإداري  العمل  فاعلية  في  التغيير  استراتيجيات  تطبيق  أثر  دراسة  على  بناء 
 الاستنتاجات:

تخ يف   - "العمل على  تثبيط قوي القسرية  ةالاستراتيجيتأثير  تمثله من  لما  تحويل الاجتماعات  من خدل    " 
 نظيم ورش عمل وجلسات حوارية منتظمة ل رح مراحل التغيير تو  ،جماعيةالإدارية إلى جلسات قيادة 

الجديدة   - المهارات  حول  مكث ة  تدريبية  برامج  الإدارات    المطلوبة،توفير  لجميع  موحدة  إجرائية  أدلة  إعداد 
 . تنظيم حمدت توعية بالثقافة التنظيمية الجديدةبالإضافة إلى  المدمجة

 تناوب الموظ ين على منصب "قائد الم روع" أسبوعياً من خدل  كسر احتكار القيادة وتنمية المواهب  -
تطبيق نظا  تقييم أداء عادل وش اف يراعي  و   ربط المكافآت بتحسين المناخ التنظيمي وليس الإنجازات فقط -

 .الدمجظروف 
   "من "م رفينبدلًا  وقادة رأي، حويل المديرين إلى "مرشدين"ت -
 .تعيين "س راء للتغيير" من الموظ ين المؤثرين لن ر ثقافة الدمج -
 .مراجعة الهيكل التنظيمي الحالي وتحديد مناطق التداخل والازدواجية -

لتحويل عملية الدمج من عبء إداري إلى فرصة لخلق نموذج تنظيمي فريد، يجمع    تساعد ذه التوصيات  ه
مما يضع وزارة الاقتصاد والصناعة في موقع الريادة في    ،الناشئةبين ك اءة القطاع العا  ومرونة ال ركات  

 الابتكار الإداري.

 

 الآفاق المستقبلية للبحث: 

 اجراء دراسة أوسع ت مل المؤسسات التابعة للوزارة والجهات التابعة للدارات الثدث  -
 لتعيين س راء التغيير  Big five , DISCيمكن اجراء دراسة تعتمد على عدة نظريات مثل   -
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 :  قالملاثالثاً 
 
  الموزع الاستبيان -1

 
 السادة الأكارم 

"أثر تطبيق استراتيجيات التغيير في فاعلية العمل الإداري في ظل  أضع بين أيديكم استمارة خاصة بدراسة  
راجيةً منكم الإجابة على الأسئلة الواردة فيها بهدف اعتمادها كمصدر للبيانات الدزمة    الأزمات التنظيمية" 

لإعداد بح  علمي كجزء من متطلبات الحصول على درجة ماجستير تأهيل وتخصص في إدارة الأعمال، 
 .HIBAاختصاص موارد ب رية في المعهد العالي لإدارة الأعمال 

أنه سيتم  لذلك أرجو من حضراتكم التكر  بقراءة العبارات والإجابة عنها ب كل موضوعي وصريح مع العلم  
,وستكون إجاباتكم ومساهمتكم عوناً لي   التعامل مع الاستبيان ب كل سري وخاص لأغراض البح  العلمي

 في التوصل إلى نتائج موضوعية . 
 مع جزيل الاحترا  والتقدير 

 
 عند الإجابة المناسبة:  ✓  يرجى الت ضل بوضع عدمة 

 القسم الأول : البيانات ال خصية 
 الإدارة التي تعمل بها:  -7

 )   ( الإدارة العامة للتجارة الداخلية وحماية المستهلك
 )   (  الإدارة العامة للصناعة 
 )   ( الإدارة العامة لدقتصاد 

 المسمى الوظي ي :   -8
 )   (   موظف    )   (  رئيس دائرة      )   (   مدير    

 الجنس :   -9
 )   (  ذكر                )   ( أنثى

 العمر :   -10
 39-30)   (  ما بين         30)   (  أقل من 
 60-50)   (  ما بين      49-40)   (  مابين 

 المؤهل العلمي :   -11
 )   (  دراسات عليا        )   ( إجازة جامعية          

 )   (  معهد متوسط        )   (  ثانوية فما دون 
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 سنوات الخبرة في العمل:  -12
 سنوات   10-5)   (  أقل من خمس سنوات     )   (   

 سنة فأكثر  16سنة             )   (   11-15)   (  
 

 القسم الثاني : البيانات الأساسية  
تأثير تطبيق استراتيجيات إدارة فيما يلي قائمة تضم بعض العبارات التي صيغ  بغرض الوقوف على  •

, وفي مقابل كل عبارة  يوجد خمسة خيارات بمقياس يتدرج من  الثلاث  التغيير في  الة دمج الوزارات
 )أوافق ب دة ......حتى لا اوافق أبداً ( 

( تح  درجة الموافقة التي تعبر عن رأيك عن كل منها والتي تعبر عن الخيار  ✓يرجى وضع عدمة) •
 الأنسب في بيئة عملك 

 درجة الموافقة  إلى أي مدى توافق على العبارات التالية 

موافق   العبارة  الرقم 
 تماماً 

لا  محايد موافق
 أوافق 

لا أوافق  
 مطلقاً 

      يتم جمع المعلومات حول عملية دمج الوزارات من قبل الإدارة 1

      يتم تقسيم برامج التغيير المطبقة في الإدارة  التي أعمل بها إلى مراحل عند تطبيقها  2
      تت ق الإدارة  التي أعمل بها مع العاملين على تن يذ برامج التغيير وتوضحها قبل تطبيقها  3
      تستند عمليات التغيير في الإدارة  التي أعمل بها على نتائج البحوث والدراسات  4
      أعتقد أن عملية الدمج أثرت ب كل إيجابي على العمل   5
)الدمج(  التدريب الكافي للتكيف مع التغييرات الجديدة وتلقي  الدعم  6       

 
 

      عادة ما تتم التغيرات في الوزارة ب كل م اجئ لمواجهة أزمة ما 7
      تلجأ الإدارة لأسلوب الحز  وال دة لإلزا  العاملين بقبول التغيير  8
      يقبل العاملون في الإدارة  التي أعمل بها التغيير بدافع الخوف من العقاب 9
      يتم تن يذ التغيير باستخدا  أسلوب الاقناع  10
      يتم أخذ تراء العاملين نحو برامج التغيير بعد الانتهاء من تن يذ برامج التغيير 11
      معاقبة من يقاو  عملية التغيير بالنقل مثدً أو اتخاذ أي إجراء تخر ضدهم  12
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      بعد عملية الدمج تم وضع ال خص المناسب في المكان المناسب 26
      بعد عملية الدمج أصبح الهيكل التنظيمي أكثر مرونة  27
      أصبح  مهامي بعد عملية الدمج واضحة وم هومة 28
شعر بالرضا عن نظا  المكافآت والتقدير في العملبعد عملية الدمج أ 29       
يتم تقدير جهودي وإنجازاتي من قبل مديري بعد عملية الدمج,  30       
      بعد عملية الدمج , أصبح  مخرجات عملي تعطي قيمة مضافة للوزارة  31
تواصل مديري معي بانتظا  حول أهداف ال ريق وتوقعات الأداء ي 32       
الابتكارو ت جع الإدارة على تبني الأفكار الجديدة  بعد عملية الدمج,  33       

 

 
 
 
 
 
 

      ت كل فر  عمل في الإدارة التي أعمل بها عند وقوع أزمة ما  13
      تعقد الاجتماعات واللقاءات مع الأفراد العاملين المتأثرين بالتغيير وشرح أبعاده  14
      يتم السماح للأفراد العاملين بالم اركة في تخطيط وتصميم التغيير وتن يذه  15
      أشعر بالمسؤولية لإنجاح أي عملية التغيير في الإدارة التي أعمل بها   16
      تقو  الوزارة بالاستعانة بأشخاص مؤثرين من داخل الإدارة للتأثير في الموظ ين خدل عملية التغيير  17
يساهمون في نجاح عملية التغيير  (قادة الرأيالمؤثرين )رى أن  أ 18       
      يساهم)المؤثرون( قادة الرأي في بناء الثقة بين الأفراد خدل عملية التغيير  19

      يتم تقييم أدائي بناءً على معايير واضحة وموضوعية  20
      أعتقد أن التغيير ضروري لنجاح المؤسسة؟  21
      أشعر بأني جزء من عملية التغيير التي تقو  بها الإدارة 22
      سأقو  بدعم تغيرات مماثلة في المستقبل 23
      أشعر بالقلق عند حدوث تغيير في الإدارة 24
      أشعر بأن عملية التغيير تحتر  حقوقي داخل الإدارة 25
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 الاستبيان مع العبارات التي تقيسها أسئلة -2

 المقياس  الاستراتيجية العقلانية
 توصيف الإدارة لأبعاد الم كلة يتم جمع المعلومات حول عملية دمج الوزارات من قبل الإدارة

 قياس وجود جدول زمني واضح  يتم تقسيم برامج التغيير المطبقة في الإدارة التي أعمل بها إلى مراحل عند تطبيقها 
تت ق الإدارة التي أعمل بها مع العاملين على تن يذ برامج التغيير وتوضحها قبل 

 تطبيقها 
قياس مستوى إشراك الإدارة للعاملين 

 في عملية التغيير 

 تستند عمليات التغيير في الإدارة التي أعمل بها على نتائج البحوث والدراسات 
هل عملية التغيير يتم إجراءها على 

 أسس موضوعية 
 قياس إدراك الأفراد للتغيير  أعتقد أن عملية الدمج أثرت ب كل إيجابي على العمل 

 قياس مدى توفر التدريب لتغيير  تلقي  الدعم والتدريب الكافي للتكيف مع التغييرات الجديدة )الدمج(
 

  الاستراتيجية القسرية 
 وجود استراتيجية لعملية التغيير  عادة ما تتم التغيرات في الوزارة ب كل م اجئ لمواجهة أزمة ما
 معرفة أسلوب التغيير  تلجأ الإدارة لأسلوب الحز  وال دة لإلزا  العاملين بقبول التغيير 

 يقبل العاملون في الإدارة  التي أعمل بها التغيير بدافع الخوف من العقاب
قياس التكيف مع التغيير "الامتثال  

 السلبي"
 أسلوب تن يذ التغيير  يتم تن يذ التغيير باستخدا  أسلوب الاقناع

 قياس مصداقية إدارة التغيير يتم أخذ تراء العاملين نحو برامج التغيير بعد الانتهاء من تن يذ برامج التغيير
 قياس مستوى الإجبار معاقبة من يقاو  عملية التغيير بالنقل مثدً أو اتخاذ أي إجراء تخر ضدهم 

 
  الت اعل الاجتماعي 

 قياس مستوى التمكين  ت كل فر  عمل في الإدارة عند وقوع أزمة ما
 قياس استخدا  الإدارة للت اوض  عقد الاجتماعات واللقاءات مع الأفراد العاملين المتأثرين بالتغيير وشرح أبعاده 
 قياس مستوى الم اركة يتم السماح للأفراد العاملين بالم اركة في تخطيط وتصميم التغيير وتن يذه 

 قياس الالتزا  أشعر بالمسؤولية لإنجاح أي عملية التغيير في الإدارة
تقو  الوزارة بالاستعانة بأشخاص مؤثرين من داخل الإدارة للتأثير في الموظ ين 

 خدل عملية التغيير 
 الاستعانة بقادة رأي 

 قياس تأثير قادة الرأي أرى أن قادة الرأي يساهمون في نجاح عملية التغيير
 تقييم مدى نجاح قادة الرأي يساهم قادة الرأي في بناء الثقة بين الأفراد خدل عملية التغيير 

 
   ل المشكلات الإنسانية )التعاطف(

 العدالة والمساواة  يتم تقييم أدائي بناءً على معايير واضحة وموضوعية 
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 قياس استجابة الأفراد للتغيير أعتقد أن التغيير ضروري لنجاح المؤسسة؟ 
 قياس تعزيز الدافع ال خصي  أشعر بأني جزء من عملية التغيير التي تقو  بها الإدارة

 قياس قبول التغيير  سأقو  بدعم تغيرات مماثلة في المستقبل
 قياس مخاوف الأفراد من التغيير أشعر بالقلق عند حدوث تغيير في الإدارة

 قياس رضا الأفراد عن التغيير  أشعر بأن عملية التغيير تحتر  حقوقي داخل الإدارة

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

  فاعلية العمل الإداري 
 ك اءة الأشخاص المسند لها مها   بعد عملية الدمج تم وضع ال خص المناسب في المكان المناسب

 هياكل تنظيمية واضحة؟  بعد عملية الدمج أصبح الهيكل التنظيمي أكثر مرونة 
 مسؤوليات واضحة ؟  أصبح  مهامي بعد عملية الدمج واضحة وم هومة

 التح يز المادي بعد عملية الدمج أشعر بالرضا عن نظا  المكافآت والتقدير في العمل
 التح يز المعنوي  بعد عملية الدمج، يتم تقدير جهودي وإنجازاتي من قبل مديري 

 التأثير على المخرجات والانتاجية بعد عملية الدمج ، أصبح  مخرجات عملي تعطي قيمة مضافة للوزارة 
 التواصل ال عال  يتواصل مديري معي بانتظا  حول أهداف ال ريق وتوقعات الأداء 
 الابتكار  بعد عملية الدمج، ت جع الإدارة على تبني الأفكار الجديدة والابتكار
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 لكل‌محور‌)معامل‌بيرسون(‌جداول‌الارتباط -3

 ( Pearsonبيرسون ) الارتباط بين عبارات بعد متغير الاستراتيجية العقلانية جدول معامل
Correlations 

 

يتم جمع  
المعلومات  
حول عملية  
دمج الوزارات  
قبل إجراء  
 الدمج

يتم تقسيم  
برامج التغيير  
المطبقة في  
الإدارة التي  
أعمل بها إلى  
مراحل عند  
 تطبيقها

تت ق الإدارة   
التي أعمل  
بها مع  

العاملين على  
تن يذ برامج  
التغيير  
وتوضحها  
 قبل تطبيقها 

تستند  
عمليات  
التغيير في  
الإدارة  التي  
أعمل بها  
على نتائج  
البحوث  
 والدراسات 

أعتقد أن  
عملية الدمج  
أثرت ب كل  
إيجابي على  

 العمل

تلقي  الدعم  
و التدريب  
الكافي  

للتكيف مع  
التغييرات  
الجديدة  
 )الدمج(

P1 

يتم جمع المعلومات  
حول عملية دمج  
الوزارات قبل إجراء  

 الدمج

Pearson 
Correlation 

1 **.810 **.684 **.739 **.690 **.671 **.881 

Sig. (2-
tailed) 

 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 
يتم تقسيم برامج التغيير  
المطبقة في الإدارة التي  
أعمل بها إلى مراحل  

 عند تطبيقها 

Pearson 
Correlation 

**.810 1 **.738 **.763 **.664 **.690 **.888 

Sig. (2-
tailed) 

.000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 
تت ق الإدارة  التي أعمل  
بها مع العاملين على  
تن يذ برامج التغيير  
 وتوضحها قبل تطبيقها 

Pearson 
Correlation 

**.684 **.738 1 **.817 **.688 **.720 **.880 

Sig. (2-
tailed) 

.000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 
تستند عمليات التغيير  
في الإدارة  التي أعمل  
بها على نتائج البحوث  

 والدراسات 

Pearson 
Correlation 

**.739 **.763 **.817 1 **.713 **.781 **.914 

Sig. (2-
tailed) 

.000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 
أعتقد أن عملية الدمج  
أثرت ب كل إيجابي  

 على العمل 

Pearson 
Correlation 

**.690 **.664 **.688 **.713 1 **.717 **.841 

Sig. (2-
tailed) 

.000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 
تلقي  الدعم و التدريب  
الكافي للتكيف مع  

Pearson 
Correlation 

**.671 **.690 **.720 **.781 **.717 1 **.865 



92 

 

التغييرات الجديدة  
 )الدمج(

Sig. (2-
tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 

P1 
 الاستراتيجية العقدنية 

Pearson 
Correlation 

**.881 **.888 **.880 **.914 **.841 **.865 1 

Sig. (2-
tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 169 169 169 169 169 169 169 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 يظهر الجدول أن عبارات: 

يتم جمع المعلومات حول عملية دمج الوزارات قبل إجراء الدمج" و "يتم تقسيم برامج التغيير المطبقة في   -
هذا يعني أن الم اركين   .داً ، وهو عالي ج0.810أن معامل الارتباط هو    "الإدارة إلى مراحل عند تطبيقها

الذين يعتقدون أنه يتم جمع المعلومات قبل الدمج يميلون إلى أن يعتقدوا أن برامج التغيير تُقسّم إلى مراحل  
 .، مما يعني أن العدقة قوية ومؤكدة إحصائياً 0.01، وهي أقل من 0.000 :دلالة إحصائية  .عند تطبيقها

تت ق الإدارة مع العاملين على تن يذ برامج التغيير" و "تستند عمليات التغيير في الإدارة على نتائج البحوث  -
مما يعني    0.01أقل من   0.000، دلالة إحصائية قوية، حي   0.817والدراسات" معامل الارتباط هو  

وجود عدقة إيجابية قوية بين هذين العنصرين. إذا كان  الإدارة تت ق مع العاملين حول برامج التغيير، 
 .فهناك احتمال أكبر أن تكون العمليات مستندة إلى البحوث والدراسات 

مع   - للتكيف  الكافي  والتدريب  الدعم  "تلقي   و  العمل"  على  إيجابي  ب كل  أثرت  الدمج  عملية  أن  أعتقد 
)الدمج( الجديدة  هو    "التغييرات  الارتباط  تلقي  0.717معامل  بين  قوية  إيجابية  عدقة  إلى  ي ير  وهذا   ،

 .الدعم والتدريب الكافي والاعتقاد في التأثير الإيجابي للدمج على العمل

 :)مجموع التقييمات( مع كل المتغيرات الأخرى 
لديه ارتباط قوي مع كل العبارات الأخرى )أعلى   في جميع الحالات، نجد أن متغير الاستراتيجية العقدنية

 .مع "تستند عمليات التغيير في الإدارة على نتائج البحوث والدراسات"( 0.914ارتباط هو  
إحصائيةال القيم   :دلالة  جميع  0.000جميع  مع  قوي  ب كل  ترتبط  العقدنية  الاستراتيجية  أن  يعني  مما   ،

 .المتغيرات ويعتبر ذا دلالة إحصائية قوية
من خدل تحليل الجدول، يمكننا مدحظة أن الم اركين لديهم تراء مت اوتة حول عمليات التغيير والدمج في  
الإدارة. بالإضافة لوجود قلق واضح حول نقص الدعم والتدريب الكافي للتكيف مع التغييرات، كما أن بعض  
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الم اركين ي عرون أن التغييرات ليس  مستندة بما فيه الك اية على البحوث والدراسات. في المقابل، يعتقد  
 .بعض الم اركين أن جمع المعلومات قبل الدمج هو عملية إيجابية

 (Pearsonمعامل الارتباط بين عبارات بعد متغير الاستراتيجية القسرية )بيرسون  جدول 
Correlations 

 

عادة ما تتم  
التغيرات في  
الوزارة ب كل  
م اجئ 

لمواجهة أزمة  
 ما

تلجأ الإدارة  
لأسلوب  

الحز  وال دة  
لإلزا   
العاملين  
 بقبول التغيير

يقبل العاملون  
في الإدارة  
التي أعمل  
بها التغيير  
بدافع الخوف  
 من العقاب 

يتم تن يذ  
التغيير  
باستخدا   
أسلوب  
 الاقناع 

يتم أخذ تراء  
العاملين في  
برامج التغيير  
بعد الانتهاء  
من تن يذ  
 برامج التغيير 

يتم معاقبة  
من يقاو   

عملية التغيير  
بالنقل مثدً أو  
اتخاذ أي  
إجراء تخر  
 ضدهم 

P2 

عادة ما تتم التغيرات في  
الوزارة ب كل م اجئ  
 لمواجهة أزمة ما 

Pearson 
Correlation 

1 **-.464- *-.189- **-.243- **-.235- **-.290- -.126- 

Sig. (2-tailed)  .000 .014 .001 .002 .000 .103 

N 169 169 169 169 169 169 169 

تلجأ الإدارة لأسلوب  
الحز  وال دة لإلزا   
 العاملين بقبول التغيير 

Pearson 
Correlation 

**-.464- 1 **.556 **.428 *.153 **.560 **.647 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .047 .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 

يقبل العاملون في الإدارة   
التي أعمل بها التغيير  
 بدافع الخوف من العقاب 

Pearson 
Correlation 

*-.189- **.556 1 **.505 **.321 **.489 **.780 

Sig. (2-tailed) .014 .000  .000 .000 .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 

يتم تن يذ التغيير  
 باستخدا  أسلوب الاقناع 

Pearson 
Correlation 

**-.243- **.428 **.505 1 **.620 **.401 **.808 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .000  .000 .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 
يتم أخذ تراء العاملين في  

برامج التغيير بعد  
الانتهاء من تن يذ برامج  

 التغيير 

Pearson 
Correlation 

**-.235- *.153 **.321 **.620 1 **.209 **.623 

Sig. (2-tailed) .002 .047 .000 .000  .006 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 
يتم معاقبة من يقاو   
عملية التغيير بالنقل  
مثدً أو اتخاذ أي إجراء  

 تخر ضدهم 

Pearson 
Correlation 

**-.290- **.560 **.489 **.401 **.209 1 **.679 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .006  .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 

P2 Pearson 
Correlation 

-.126- **.647 **.780 **.808 **.623 **.679 1 
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  Sig. (2-tailed) .103 .000 .000 .000 .000 .000 الاستراتيجية القسرية 

N 169 169 169 169 169 169 169 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 : ات عبار  يظهر الجدول أن
إيجابي وقوي. أي أنه كلما   (%55.6) 0.556الارتباط   :""يقبل العاملون التغيير بدافع الخوف من العقاب  -

 .كان  الإدارة تستخد  الحز  وال دة، زاد قبول العاملين التغيير خوفًا من العقاب 
إيجابي. هذا ي ير إلى أن  (%42.8) 0.428معامل الارتباط  :"يتم تن يذ التغيير باستخدا  أسلوب الإقناع  -

 .أسلوب الحز  وال دة يرتبط ب كل معتدل مع استخدا  أسلوب الإقناع لتن يذ التغيير
يتم   - التغييرعبارة"  بعد  العاملين  تراء  الارتباط   ":أخذ  هناك   (%15.3) 0.153معامل  إيجابي وضعيف. 

 .عدقة إيجابية ضعي ة بين أسلوب الحز  وال دة وبين أخذ تراء العاملين بعد التغيير
عبارة   - في  التغيير"أما  يقاو   من  الارتباط   :"معاقبة  أن     (%56) 0.560معامل  حي   وقوي.  إيجابي 

 .استخدا  أسلوب الحز  وال دة يرتبط بقوة مع معاقبة من يقاو  التغيير
وندحظ أن الاستراتيجية القسرية التي تعتمد على الحز  وال دة، الخوف من العقاب، وفرض معاقبة على 
من يقاو  التغيير تظهر ارتباطات إيجابية قوية مع بعضها البعض، مما ي ير إلى أنها غالبًا ما تنُ ذ معًا 

 .في ن س البيئة

 ( Pearsonالارتباط بين عبارات بعد متغير استراتيجية الت اعل الاجتماعي )بيرسون  لجدول  معام 
Correlations 

 

ت كل فر   
عمل في  
الإدارة التي  
أعمل بها  
عند وقوع  
 أزمة ما

تعقد  
الاجتماعات  
واللقاءات  
مع الأفراد  
العاملين  
المتأثرين  
بالتغيير  
ويتم شرح  
 أبعاده 

يتم السماح  
للأفراد  
العاملين  
بالم اركة  
في تخطيط  
وتصميم  
التغيير  
 وتن يذه 

أشعر  
بالمسؤولية  
لإنجاح أي  
عملية  

التغيير في  
الإدارة التي  
 أعمل بها 

تقو  الوزارة  
بالاستعانة  
بأشخاص  
مؤثرين من  
داخل  
الإدارة  

للتأثير في  
الموظ ين  
خدل عملية  

 التغيير 

أرى أن  
المؤثرين  

)قادة الرأي(  
يساهمون  
في نجاح  
عملية  
 التغيير 

يساهم  
 )المؤثرون(
قادة الرأي  
في بناء  
الثقة بين  
الأفراد  

خدل عملية  
 التغيير 

P3 

ت بببببببببكل فبببببببببر  عمبببببببببل 
فببببببببببببببببي الإدارة التببببببببببببببببي 
أعمبببل بهببببا عنبببد وقببببوع 

 أزمة ما

Pearson 
Correlation 

1 **.785 **.716 **.532 **.743 **.591 **.599 **.835 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 169 

تعقبببببببببببد الاجتماعبببببببببببات  Pearson 
Correlation 

**.785 1 **.794 **.621 **.731 **.692 **.714 **.894 
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واللقبببببببببببببببببببباءات مببببببببببببببببببببع 
الأفببببببببببببببببراد العبببببببببببببببباملين 
المتبببببببببببأثرين ببببببببببببالتغيير 

 ويتم شرح أبعاده

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 169 

يببببببتم السببببببماح للأفببببببراد 
العبببببببباملين بالم بببببببباركة 
فببببببببببببببببببببببببي تخطببببببببببببببببببببببببيط 
وتصببببببببببببببميم التغييببببببببببببببر 

 وتن يذه

Pearson 
Correlation 

**.716 **.794 1 **.663 **.749 **.646 **.664 **.877 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 169 

أشببببببببببببعر بالمسببببببببببببؤولية 
لإنجبببببببببباح أي عمليببببببببببة 
التغييببببببببببر فببببببببببي الإدارة 

 التي أعمل بها  

Pearson 
Correlation 

**.532 **.621 **.663 1 **.620 **.591 **.631 **.779 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 169 

تقبببببببببببببببببببببببببو  البببببببببببببببببببببببببوزارة 
بالاسببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببتعانة 
بأشببببببببببخاص مببببببببببؤثرين 
مبببببببببببببن داخبببببببببببببل الإدارة 
للتببببببببببببببببببببببببببأثير فببببببببببببببببببببببببببي 
المببببببببببببببوظ ين خببببببببببببببدل 

 عملية التغيير

Pearson 
Correlation 

**.743 **.731 **.749 **.620 1 **.721 **.733 **.884 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 169 

أرى أن المببببببببببببببببببببببببؤثرين 
)قببببببببببببببببببببببادة الببببببببببببببببببببببرأي( 
يسببببباهمون فبببببي نجببببباح 

 عملية التغيير

Pearson 
Correlation 

**.591 **.692 **.646 **.591 **.721 1 **.854 **.848 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 169 
يسببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببباهم 
)المؤثرون(قببببببببببببببببببببببببببببببببادة 
الببببرأي فببببي بنبببباء الثقببببة 
بببببببببين الأفببببببببراد خببببببببدل 

 عملية التغيير

Pearson 
Correlation 

**.599 **.714 **.664 **.631 **.733 **.854 1 **.865 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 169 

P3 
 الت اعل الاجتماعي 

Pearson 
Correlation 

**.835 **.894 **.877 **.779 **.884 **.848 **.865 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 169 169 169 169 169 169 169 169 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 %( يمكن القول:89% و 59)بين  التي أظهرها الجدول من خدل النسب المئوية العالية
قيم الارتباط الت اعل الاجتماعي     (Pearson Correlation) أن كل  إيجابية وقوية  في متغير استراتيجية 

 .جدًا، مما يعني أن هذه الممارسات تُستخد  ب كل مترابط، وأن وجود أحدها يعزز احتمال وجود الآخر
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كما تظهر بيانات الجدول أن الت اعل الاجتماعي وقادة الرأي يعملون كمنظومة واحدة قوية ومتكاملة، وكلما 
في بعض    %89زادت الم اركة والتواصل والتأثير الاجتماعي، زادت احتمالية نجاح التغيير بنسبة تصل إلى  

 .العناصر
الاجتماعات ويبرز تأثير قادة الرأي وم اركة العاملين في تصميم التغيير أعلى ارتباط في الجدول. أي أن  

 .بقوة شديدة بكل عناصرها  وشرح أبعاد التغيير هي نواة الاستراتيجية الت اعلية، وترتبط

 

 

 (Pearson)بيرسون  الم كدت الإنسانية )التعاطف( حلالارتباط بين عبارات بعد متغير استراتيجية  لجدول  معام
Correlations 

 

يتم تقييم  
أدائي بناءً  
على معايير  
واضحة  
 وموضوعية 

أعتقد أن  
التغيير  
ضروري  
لنجاح  
 المؤسسة 

أشعر بأني  
جزء من  

عملية التغيير  
التي تقو  بها  

 الإدارة 

سأقو  بدعم  
تغيرات مماثلة  
 في المستقبل 

أشعر بالقلق  
عند حدوث  
تغيير في  
 الإدارة 

أشعر بأن  
عملية التغيير  
تحتر  حقوقي  
 داخل الإدارة 

P4 
يتم تقييم أدائي بناءً على  

معايير واضحة  
 وموضوعية 

Pearson 
Correlation 

1 .459** .689** .654** .452** .742** .831*
* 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 169 169 169 169 169 169 169 

أعتقد أن التغيير  
 ضروري لنجاح المؤسسة 

Pearson 
Correlation 

.459** 1 .644** .698** .355** .456** .720*
* 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 169 169 169 169 169 169 169 

أشعر بأني جزء من  
عملية التغيير التي تقو   

 بها الإدارة 

Pearson 
Correlation 

.689** .644** 1 .801** .503** .699** .891*
* 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 169 169 169 169 169 169 169 

سأقو  بدعم تغيرات   
 مماثلة في المستقبل 

Pearson 
Correlation 

.654** .698** .801** 1 .501** .664** .879*
* 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 169 169 169 169 169 169 169 

أشعر بالقلق عند حدوث  
 تغيير في الإدارة 

Pearson 
Correlation 

.452** .355** .503** .501** 1 .528** .692*
* 
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Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 169 169 169 169 169 169 169 

أشعر بأن عملية التغيير  
تحتر  حقوقي داخل  

 الإدارة 

Pearson 
Correlation 

.742** .456** .699** .664** .528** 1 .852*
* 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 169 169 169 169 169 169 169 

 
P4 

 المشكلات الإنسانية ل 

Pearson 
Correlation 

.831** .720** .891** .879** .692** .852** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 169 169 169 169 169 169 169 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

يدل على أن هذه الممارسات تعمل معًا  الارتباطات إيجابية وبدرجات مرت عة، ممايظهر لنا الجدول أن جميع 
 .كوحدة واحدة في تحسين استجابة العاملين للتغيير

%، وهي جميعها إيجابية وقوية، مما ي ير إلى أن هذه الاستراتيجية  89% و45وتبين ارتباطات تتراوح بين  
اندماج  أن  وتظهر  له،  الموظ ين  ودعم  التغيير  قبول  تحسين  في  كبير  ب كل  تسهم  متكاملة  كوحدة  تعمل 

 العاملين في التغيير هو إحدى أقوى العوامل التي تعزز التغيير. 
 

 (Pearson)بيرسون  فاعلية العمل الإداري الارتباط بين عبارات بعد متغير  لجدول معام 
Correlations 

 

بعد عملية 
الدمج تم 
وضع 
ال خص  
المناسب  
في المكان 
 المناسب 

بعد عملية 
الدمج  
أصبح  
الهيكل  
التنظيمي  
 أكثر مرونة

أصبح   
مهامي بعد  
عملية 
الدمج  
واضحة 
 وم هومة 

بعد عملية 
الدمج أشعر  
بالرضا عن  
نظا  

المكافآت  
والتقدير في 

 العمل 

بعد عملية 
الدمج، يتم 
تقدير 
جهودي 
وإنجازاتي 
من قبل 
 مديري 

بعد عملية 
الدمج ،  
أصبح   
مخرجات  
عملي  

تعطي قيمة  
مضافة 
 للوزارة

يتواصل  
مديري معي  
بانتظا   

حول أهداف  
ال ريق  
وتوقعات 
 الأداء 

بعد عملية 
الدمج،  
ت جع  

الإدارة على  
تبني  
الأفكار  
الجديدة 
 P5 والابتكار

بعبببد عمليبببة البببدمج تبببم 
وضبببببببببببببببع ال بببببببببببببببخص 
المناسبببببببببببببببببببببب فبببببببببببببببببببببي 

 المكان المناسب

Pearson 
Correlation 

1 **.752 **.734 **.649 **.679 **.661 **.741 **.714 *.879
* 

Sig. (2-
tailed) 

 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 169 169 

بعببببببببد عمليببببببببة الببببببببدمج 
أصبببببببببببببببببببح الهيكببببببببببببببببببل 
التنظيمببببببببببببببببي أكثببببببببببببببببر 

 مرونة 

Pearson 
Correlation 

**.752 1 **.765 **.607 **.634 **.662 **.660 **.641 *.837
* 

Sig. (2-
tailed) 

.000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
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N 169 169 169 169 169 169 169 169 169 
أصببببببببببببببح  مهبببببببببببببامي 
بعببببببببد عمليببببببببة الببببببببدمج 

 واضحة وم هومة

Pearson 
Correlation 

**.734 **.765 1 **.633 **.693 **.639 **.674 **.668 *.847
* 

Sig. (2-
tailed) 

.000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 169 169 
بعببببببببد عمليببببببببة الببببببببدمج 
أشببببببعر بالرضببببببا عببببببن 
نظببببببببببببببببا  المكافببببببببببببببببآت 

 والتقدير في العمل

Pearson 
Correlation 

**.649 **.607 **.633 1 **.705 **.644 **.631 **.540 *.790
* 

Sig. (2-
tailed) 

.000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 169 169 
بعببببببد عمليببببببة البببببببدمج، 
يبببببببتم تقبببببببدير جهبببببببودي 
وإنجببببببازاتي مببببببن قببببببببل 

 مديري 

Pearson 
Correlation 

**.679 **.634 **.693 **.705 1 **.738 **.812 **.689 *.872
* 

Sig. (2-
tailed) 

.000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 169 169 
بعبببببد عمليبببببة البببببدمج ، 
أصبببببببببح  مخرجببببببببات 
عملببببببي تعطببببببي قيمببببببة 

 مضافة للوزارة

Pearson 
Correlation 

**.661 **.662 **.639 **.644 **.738 1 **.761 **.697 *.849
* 

Sig. (2-
tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 169 169 
يتواصبببببببببببببببل مبببببببببببببببديري 
معببببببي بانتظببببببا  حببببببول 
أهببببببببببببببببببداف ال ريببببببببببببببببببق 

 وتوقعات الأداء

Pearson 
Correlation 

**.741 **.660 **.674 **.631 **.812 **.761 1 **.758 *.890
* 

Sig. (2-
tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 169 169 
بعببببببد عمليببببببة البببببببدمج، 
ت ببببببببجع الإدارة علببببببببى 
تبنبببببببببببببببببببببي الأفكبببببببببببببببببببببار 

 الجديدة والابتكار

Pearson 
Correlation 

**.714 **.641 **.668 **.540 **.689 **.697 **.758 1 *.842
* 

Sig. (2-
tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 169 169 169 169 169 169 169 169 169 
P5 Pearson 

Correlation 

**.879 **.837 **.847 **.790 **.872 **.849 **.890 **.842 1 

Sig. (2-
tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 169 169 169 169 169 169 169 169 169 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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%(، ما ي ير إلى أن فاعلية العمل الإداري تتأثر 89% إلى  54جميع الارتباطات إيجابية وقوية جدًا )من  
و  الآخر.  منها  كل  يُعزز  التي  العوامل  من  مترابطة  المستمربمجموعة  الإداري  نسبة   التواصل  إلى    ي ير 

 .فاعلية العمل الإداري  أقوى مؤثر علىهو % 89

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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