



المشروع النهائي 1 

 MGM 496-PMG496: كود المقرر  


 

  

  

+ل(ة الإدارة 
جامعة م(دأوشن 



 

جامعة میدأوشن 
كلیة الإدارة 

قسم / الإدارة  

أثر إدارة التغییر التنظیمي علئ كفاءة فریق المشروع  

إعداد الطالبة 

نوره جمال احمد الخلیفھ 

الرقم الجامعي 

 ٢٣٣٠٠١٩٨٥

مشروع تخرج-1  

كلیة الإدارة- جامعة میدأوشن 

إشراف 
د/عبدالرحیم نادر  

عضو ھیئة التدریس- كلیة الإدارة- جامعة میدأوشن 

الفصل الدراسي الثاني - یونیو 2026 م 


1

 




2

 



 جدول المحتويات

رقم الصفحةالعنوان

4الفصل الأول: الایطار العام للدراسة

5 1.1. المقدمة

4قائمة الأشكال
4قائمة الجداول

1.28. مشكلة الدراسة

1.2.18. فجوات على المستوى النظري

1.2.29. فجوات على المستوى التطبیقي

1.310. أھمیة الدراسة

1.3.110. على المستوى النظري

1.3.211. على المستوى التطبیقي

1.412. أسئلة الدراسة

14,15ا1.5اھداف الدراسة

1.616,17. فرضیات الدراسة

1.717,18. نموذج الدراسة

الفصل الثاني:منھجیة الدراسة 
 وإجراءاتھا المیدانیة 

-المقدمة 
-تصمیم البحث ومنھجة

19,20


3

 



مصادر جمع البیانات  
-المصادر الثانویة 
-المصادر الأولیة

20

مجتمع وعینة الدراسة 
-الإحصاء الوصفي 
-الإحصاء الاستدلالي

21

22الاعتبارات الأخلاقیة للبحث
23مخطط المشروع المقترح

25الفصل الثالث:الدراسات السابقة

الایطار النظري ومراجعة الأدبیات 
-المقدمة 

-المحور الأول: إدارة التغییر التنظیمي

26,27

26المفھوم والأھمیة الإستراتیجیة
26الأبعاد الجوھریة للإدارة التغییر

27التحلیل النقدي وتحدید الثغرات البحثیة

28الفجوة البیئیة (السیاق المحلي)

29,30,31المناقشة
32,33,34,35الخاتمة

المقترحات البحثیة المستقبلیة (الآفاق 

الأكادیمیة الواعدة)

36

37المراجع
References38

رقم الصفحةالعنوان


4

 



قائمة الاشكال  

قائمة الجداول 

رقم الصفحة  العنوان رقم الشكل

8
أبعاد التكامل بین المعرفة 
التقنیة والتسویق الداخلي 
لرفع كفاءة الوقت

1

15
نموذج توضیحي 

للمساھمات النظریة 
والتطبیقیة المقصودة 

للمشروع
2

17 نموذج المخطط المفاھیمي  
TPACK 3

رقم الصفحة عنوان الجدول رقم الجدول

23 ملخص منھجیة البحث 
الوصفي التحلیلي  1

24 مخطط زمني وھیكلي 
للمشروع المقترح 2


5

 




6

 



1. الفصل الأول: الایطار العام للدراسة
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 1.1. المقدمة 

 ضربت الجذور التاریخیة لمفھوم التغییر التنظیمي في عمق الفكر الإداري منذ منتصف القرن

 العشرین، وتحدیداً مع أبحاث عالم النفس الاجتماعي "كورت لیفین" في أواخر الأربعینیات،

 والذي وضع اللبنات الأولى لنظریات التغییر من خلال نموذجھ الشھیر القائم على مراحل

 ومع (Robbins & Judge, 2021) تفكیك الوضع الحالي ثم التحول ثم إعادة التثبیت

 بزوغ حقبة الثورة الصناعیة الثالثة والرابعة، انتقل المفھوم من مجرد استجابة عفویة للأزمات

 الھیكلیة إلى علم إداري محوكم ومخطط لھ یستھدف تمكین المؤسسات من النجاة والاستمرار

 في بیئات تنافسیة تتسم بالتحول اللحظي والمستمر في مجالات التكنولوجیا وإستراتیجیات

 من ھنا، برزت إدارة التغییر التنظیمي كعلم وممارسة إداریة (‎2022 الأعمال الحدیثة (أحمد،

 متكاملة تھدف إلى تھیئة الأفراد والمجموعات، ومواكبتھم أثناء الانتقال من الوضع الحالي إلى

 الوضع المستقبلي المنشود ولا یقتصر التغییر الناجح على تعدیل الأنظمة والأنشطة والآلات،

 بل یرتكز بالدرجة الأولى على الجانب الإنساني، فالعنصر البشري ھو المحرك الفعلي لأي

 تحول،وبدون إدارتھ وتوجیھھ بشكل سلیم، تؤول معظم مبادرات التغییر والتطویر إلى الفشل


والتراجع

 وفي سیاق ھذا التحول المعرفي الإداري العالمي، لم تعد المنظمات الحدیثة قادرة على إدارة

 عملیاتھا من خلال الھیاكل التقلیدیة الجامدة ، بل فرضت الدینامیكیة المعاصرة الانتقال

 الإستراتیجي نحو ما یُعرف بـ "إدارة المشاریع" كأداة مرنة ومؤقتة تضمن تنفیذ الرؤى

 وحیث (Smith & Jones, 2024) والخطط التحولیة للمؤسسات ضمن محددات صارمة

 إن كل مشروع یمثل كیاناً فریداً ومحاطاً بظروف عالیة من عدم الیقین والمخاطر، فإن التغییر

 في التقنیات، أو النطاق، أو الإجراءات التشغیلیة یصبح صفة حتمیة وملازمة طوال دورة حیاة

 المشروع، مما یجعل من إدارة التغییر تنظیماً حیویاً وضرورة ملحة لضمان بقائھ التنافسي


(‎2024 وتفادي الفشل التشغیلي (الشمري،

8

 



 وعند تفكیك البنیة الداخلیة لھذه المشاریع، نجد أن التدرج المنطقي یقودنا مباشرة إلى النواة

 الحركیة والذراع التنفیذي الأساسي، ألا وھي "فرق العمل". فالنجاح الفعلي والملموس لأي

 مبادرة إستراتیجیة للتغییر لا یقاس بنضج الأنظمة والنماذج النظریة فحسب، بل یرتكز

 بالدرجة الأولى على سلوكیات المورد البشري وقدرتھ الجماعیة على تبني التحول (العتیبي،

 من ھنا، فإن كفاءة فریق المشروع وقدرتھ المشتركة على تسلیم المخرجات والأنشطة(2023
ً  بأعلى جودة ممكنة ووفق الجداول الزمنیة والمیزانیات المقررة، ترتبط ارتباطاً سببیاً وثیقا

 بمدى نضج خطط إدارة التغییر الموجھة لتھیئة ھؤلاء الأفراد ونفي مخاوفھم

(Brown،2025)


 وتتجاوز أھمیة دراسة ھذا الأثر الأبعاد الاقتصادیة والمؤسسیة الضیقة، لتلامس حاجة

 الإنسانیة والمجتمعات المعاصرة؛ فالبشریة الیوم تعتمد بشكل كامل في تطورھا ورفاھیتھا على

 إن(Smith & Jones, 2024) نجاح المشاریع التنمویة والخدمیة والصحیة والتقنیة الكبرى

 أي فشل یتعرض لھ فریق العمل نتیجة لسوء إدارة التغییر والتھیئة النفسیة والمھنیة یقود

 مباشرة إلى ھدر حاد في الموارد المالیة والبشریة، ویعطل مسیرة التنمیة المستدامة، مما یحرم

 المجتمعات من خدمات حیویة، وبالتالي، فإن تمكین الأفراد وقادة الفرق من استیعاب التحولات

     یمثل استجابة إنسانیة وأخلاقیة لحمایة الطاقات البشریة من الاحتراق والنزاعات الوظیفیة


    (‎2024 المدمرة (الشمري،

 ومع ذلك، تظھر معالم مشكلة الدراسة بوضوح عند مقارنتھا بالمعرفة الإداریة المتوفرة؛ 

 حیث تشیر الأدبیات إلى وجود فجوة حقیقیة وتراجع مؤقت ولكنھ حاد في إنتاجیة وكفاءة

 .(‎2022 الأفراد عند إدخال أنظمة جدیدة نتیجة لضعف ممارسات الاتصال والتدریب (أحمد،

 ومن خلال مراجعة وتقییم الدراسات السابقة حول ھذا الموضوع، یلاحظ أن جل البحوث

 ركزت على الھیاكل التنظیمیة الثابتة والمنظمات ككل، في حین واجھت ندرة في تسلیط


(‎2023 الضوء على الكیانات المؤقتة كفرق المشاریع (العتیبي،
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الركائز الأساسیة لأثر إدارة التغییر التنظیمي  
الركائز الأساسیة للدراسة 

 (تمھید) 

 ینطلق ھذا البحث من رؤیة تكاملیة تجمع بین ثلاثة محاور جوھریة لضمان نجاح التوجھ

 م حیث لا یمكن فصل الوعي بالمنظومة التقنیة عن‎2026 الإداري والتقني الحدیث لعام

 ممارسات التطویر الداخلي للأفراد، والتي تنعكس في النھایة على كفاءة استغلالھم للوقت


وسرعة إنجازھم للمھام

ویمكن تلخیص ھذه العلاقة التكاملیة من خلال الشكل التوضیحي التالي الذي یمھد للانتقال إلى 

مشكلة الدراسة الفعلیة: 
 اعداد الطالبة شكل رقم (١): 

 المعرفة التقنیة والتربویة: یمثل الأساس المعرفي والتقني الذي یجب أن یمتلكھ الأفراد لمواكبة


متطلبات العمل الحدیثة.

 التسویق الداخلي الإستراتیجي: الممارسات والبیئة التنظیمیة التي تدعم الأفراد وتوفر لھم


الأدوات والتحفیز المستمر.

 كفاءة إدارة الوقت: المخرج السلوكي والعملي الذي یتحقق عندما یندمج الوعي التقني مع


 الدعم الإداري الصحیح.
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 1.2. مشكلة الدراسة   

 تبلورت مشكلة التغییر التنظیمي في رصد تحدي إداري وتشغیلي بالغ الأھمیة یواجھ بیئة إدارة
 المشاریع المعاصرة، حیث تواجھ المنظمات والمؤسسات فجوة حقیقیة وحالة من الاضطراب
 عند إدخال تعدیلات جوھریة أو تحولات ھیكلیة وتقنیة في نمط العمل، ویُلاحظ میدانیاً تراجع
 ملموس وحاد في مؤشرات أداء وكفاءة فرق العمل خلال فترات التحول، نتیجة لعدم تھیئة

 تكمن القضیة المحوریة (‎2022 الأفراد معرفیاً وسلوكیاً لاستیعاب الأنظمة المستحدثة (أحمد،
 في وجود فجوة عمیقة بین خطط التغییر النظریة الإستراتیجیة التي تصیغھا الإدارات العلیا،
 وبین آلیات استیعابھا وتطبیقھا الفعلي بواسطة فرق المشاریع، مما یؤدي إلى ظھور مقاومة

 حادة للأفراد، وینعكس سلباً على التناغم الجماعي، ویتسبب في النھایة في تأخر تسلیم

 وضیاع مواردھا (Smith & Jones, 2024)  المشاریع وتجاوز میزانیاتھا المقررة

 ولأجل سد ھذا النقص الإداري وتحدید أبعاد ھذه القضیة بدقة تماشیاً مع المعرفة المتوفرة،


 یمكن تفكیك مشكلة البحث وتحلیلھا من خلال الفجوتین الرئیسیتین التالیتین:

1.2.1.  فجوات على المستوى النظري


(الأدبیات السابقة)

 عند مراجعة المعرفة المتوفرة والأدبیات الإداریة السابقة، یُلاحظ وجود فجوة حقیقیة في

 تصنیف وتوجیھ فلسفة إدارة التغییر؛ حیث ركزت جل البحوث التقلیدیة على دراسة التغییر

 التنظیمي كعملیة كلیة وممتدة تمس الھیاكل الإداریة الثابتة والمنظمات ككل، في حین واجھت

 الأدبیات ندرة وقصوراً واضحاً في تخصیص البحث والتحقیق داخل البیئات المصغرة

 والمؤقتة مثل "فرق المشاریع" التي تتسم بدینامیكیة وسرعة استجابة تختلف تماماً عن


.(‎2023 ,الإدارات الوظیفیة التقلیدیة (العتیبي

 بالإضافة إلى ذلك، یفتقر الإطار النظري في البیئة الأكادیمیة العربیة إلى وجود نماذج قیاسیة مدمجة

 ومحكمة تفسر بوضوح مسارات الأثر التفاعلي لأبعاد التغییر السلوكیة كالاتصال والتدریب

 والمشاركة على معاییر الكفاءة التشغیلیة الثلاثیة للمشاریع والمتمثلة في (الوقت، والتكلفة، والجودة)


 مجتمعة، مما یجعل المكتبة العلمیة بحاجة ماسة إلى دراسة تؤصل لھذه العلاقة السببیة


(‎2024 .(الشمري،
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‎1.2.2 فجوات على المستوى التطبیقي

(الممارسات الحالیة)

أما على مستوى الممارسات الإداریة الحالیة في سوق العمل، فتظھر المشكلة بوضوح في تبني 

الشركات لأسالیب فرض التغییر الفوقي والمفاجئ دون تفعیل قنوات الاتصال الشفاف، مما 

یحرم أعضاء فریق المشروع من فھم الأسباب المنطقیة الكامنة وراء التحول ویولد لدیھم  

جداراً من الغموض والمقاومة النفسیة والسلوكیة التي تعطل سیر الأنشطة المیدانیة 

 (Brown, 2025)


علاوة على ذلك، یلاحظ في الواقع العملي إھمال واضح للجانب المعرفي والإنساني للتغییر، 

ویتجلى ذلك في غیاب أو ضعف البرامج التدریبیة المكثفة والمواكبة للأنظمة التقنیة أو 

الإجرائیة المستحدثة قبل إطلاقھا الفعلي؛ ھذا القصور یولد فجوة مھاریة حادة تجعل أعضاء 

الفریق عاجزین عن التكیف السریع والتعامل بمرونة مع مستجدات المشروع، مما یقود 

مباشرة إلى تراجع جودة المخرجات وتسلیمات المشروع النھائیة 

 (Smith & Jones, 2024)


وتأسیساً على ما تقدم من فجوات في الأدبیات والممارسات، یتبلور البیان الختامي لمشكلة 

البحث في السؤال الجوھري الرئیسي التالي الذي یسعى المشروع الحالي للتحقیق فیھ 

ومعالجتھ: 

 ما أثر إدارة التغییر التنظیمي بأبعادھا الرئیسیة (الاتصال الفعال، التدریب والتطویر،

ومشاركة الموظفین) على كفاءة فریق المشروع في المؤسسات محل الدراسة؟
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  ‎1.3 أھمیة الدراسة

 تنبع الأھمیة البالغة لھذه الدراسة من كونھا تسعى لمعالجة معضلة إداریة معاصرة ترتبط

 بكیفیة حمایة وتحسین كفاءة المورد البشري (فرق العمل) أثناء فترات التحول المؤسسي

 الشامل وتتكامل ھذه الأھمیة لتغطي مسارین رئیسیین ھما: المسار المعرفي النظري، والمسار


التشغیلي التطبیقي، وذلك على النحو التفصیلي التالي:


‎1.3.1. على المستوى النظري: 

 أولاً: تكمن الأھمیة النظریة في رفد المكتبات الأكادیمیة العربیة والأجنبیة بإطار مفاھیمي

 حدیث یدمج بین فلسفتین متكاملتین في علم الإدارة المعاصر، وھما: علم "إدارة التغییر

 التنظیمي" وعلم "إدارة المشاریع"، مما یفتح آفاقاً بحثیة جدیدة لطلاب الدراسات العلیا


(‎2022 والباحثین في جامعة میدأوشن (أحمد،

 ثانیاً: تبرز أھمیة ھذا البحث في محاولتھ الجادة لسد الفجوة المعرفیة والأدبیة القائمة حول

 دراسة السلوك التنظیمي ودینامیكیات الفرق داخل البیئات الإداریة المؤقتة (فرق المشاریع)،

 والتي تختلف في طبیعة حركتھا وضغوطھا الزمنیة والمالیة عن الھیاكل الإداریة والوظیفیة


(‎2023 التقلیدیة المستقرة (العتیبي،

 ثالثاً: توفر الدراسة نموذجاً قیاسیاً متكاملاً یربط بوضوح بین أبعاد التغییر (الاتصال، التدریب،

 المشاركة) ومؤشرات الكفاءة التشغیلیة (الوقت، الجودة، التكیف مع الأزمات) مجتمعة، مما

 یمنح الفكر الإداري أداة نظریة جدیدة مدعومة باستشھادات وبیانات میدانیة حدیثة وموثقة

(Smith & Jones, 2024)
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1.3.2 على المستوى التطبیقي:


أولاً: تقدم ھذه الدراسة دلیلاً عملیاً وإرشادیاً موجھاً مباشرة لمدیري المشاریع والإدارة التنفیذیة

  بصناعة القرار، یوضح لھم كیفیة تصمیم خطط تحول مرنة وناضجة ترتكز على البعد 


 الإنساني، مما یساھم بشكل مباشر في خفض معدلات فشل المشاریع المعاصرة


(‎2024 الشمري،)

 ثانیاً: تساھم النتائج التطبیقیة المستخلصة من المیدان في تزوید الشركات بآلیات محوكمة

 لتفعیل قنوات الاتصال الشفاف وبناء برامج تدریبیة مواكبة، مما یساعد في امتصاص


   الصدمات والتقلیل من مستویات المقاومة النفسیة والسلوكیة لدى العاملین، وبالتالي رفع

(Brown, 2025) المرونة الجماعیة للفریق


 ثالثاً: تتجاوز الأھمیة التطبیقیة النفع المؤسسي الخاص لتلامس حاجة المجتمعات والإنسانیة

 جمعاء؛ حیث إن نجاح مشاریع التنمیة والتحول الرقمي والخدمات الحیویة یعتمد على كفاءة

   فرق التنفیذ، وحمایتھا من الاحتراق والنزاعات الوظیفیة یضمن استدامة الموارد الاقتصادیة

(Robbins & Judge, 2021) والبشریة للدول
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‎1.4 أسئلة الدراسة

بناءً على التحدید الدقیق لمشكلة الدراسة وفجواتھا النظریة والتطبیقیة، وفي سبیل تفكیك 

القضیة المحوریة المتعلقة بطبیعة العلاقة بین بیئة التحول والأداء التشغیلي، تسعى ھذه 

الدراسة للإجابة عن مجموعة من التساؤلات البحثیة المحددة والمركزة التالیة: 

 السؤال الرئیسي الأول: ما أثر إدارة التغییر التنظیمي بأبعادھا الرئیسیة (الاتصال الفعال،
 التدریب والتطویر، ومشاركة الموظفین) على كفاءة فریق المشروع في المؤسسات محل


الدراسة؟

 السؤال الفرعي الأول: ما واقع تطبیق ممارسات إدارة التغییر التنظیمي (الاتصال، التدریب،

المشاركة) في المؤسسات محل الدراسة من وجھة نظر العاملین؟

 السؤال الفرعي الثاني: ما مستوى كفاءة أداء فرق المشاریع (من حیث الجودة، والالتزام

بالوقت، والمرونة الجماعیة) في البیئة المنظمیة المستھدفة؟

 السؤال الفرعي الثالث: ھل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للاتصال الفعال كبعد من أبعاد التغییر

على كفاءة فریق المشروع؟

 السؤال الفرعي الرابع: ھل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للتدریب والتطویر كبعد من أبعاد

التغییر على كفاءة فریق المشروع؟

 السؤال الفرعي الخامس: ھل یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لمشاركة الموظفین كبعد من أبعاد

التغییر على كفاءة فریق المشروع؟

 السؤال الفرعي السادس: ھل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إدراك أفراد العینة لأثر

 إدارة التغییر على كفاءة الفریق تعزى للمتغیرات الدیموغرافیة (الجنس، العمر، سنوات الخبرة


العملیة)؟
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1.5 أھداف الدراسة  

في ضوء التحدید الدقیق لمشكلة البحث وفجواتھا، واستناداً إلى الأسئلة البحثیة المطروحة سلفاً، تسعى 
ھذه الدراسة بشكل رئیسي إلى رصد وتحلیل طبیعة العلاقة السببیة والارتباطیة بین بیئة التحول والأداء 
التشغیلي ویمكن بلورة الأھداف والنتائج المحددة والقابلة للقیاس التي یطمح المشروع إلى تحقیقھا من 

خلال النقاط التفصیلیة التالیة: 

 الھدف الأول: تشخیص وتقییم الواقع الحالي لتطبیق ممارسات وآلیات إدارة التغییر التنظیمي

 بأبعادھا الثلاثة:(الاتصال الفعال، التدریب والتطویر، ومشاركة الموظفین) في المؤسسات محل


الدراسة من وجھة نظر أفراد العینة.

 الھدف الثاني: قیاس مستویات كفاءة أداء فرق العمل داخل المشاریع القائمة،والوقوف على
 مدى قدرتھا الجماعیة على تحقیق المستھدفات الموكلة إلیھا وفق المعاییر الثلاثیة للكفاءة


(الجودة، الالتزام بالوقت، والمرونة والتكیف الجماعي).

 الھدف الثالث: تحدید حجم وطبیعة الأثر الإحصائي ذي الدلالة لـ "الاتصال الفعال" كبعد


جوھري من أبعاد التغییر على رفع كفاءة فریق المشروع ومواجھة الغموض التشغیلي.

 الھدف الرابع: قیاس الأثر الإحصائي لـ "التدریب والتطویر" في صقل مھارات العاملین وسد


الفجوة المعرفیة،ومدى انعكاس ذلك على كفاءة مخرجات وتسلیمات المشروع النھائیة.

 الھدف الخامس: استكشاف الدور التحفیزي والأثر الإحصائي الناتج عن "مشاركة الموظفین"
 وإدماجھم في صناعة القرار على تعزیز الولاء والإنجاز وتقلیص مستویات مقاومة التغییر


لدیھم.

 الھدف السادس: الكشف عن الفروق ذات الدلالة الإحصائیة في إدراك أفراد العینة لأثر إدارة
 التغییر على كفاءة الفریق والتي قد تعزي للمتغیرات الدیموغرافیة والشخصیة (الجنس، العمر،


سنوات الخبرة العملیة).
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‎1.5.1 . المساھمات المقصودة للمشروع في مجال الدراسة

إلى جانب تحقیق الأھداف الإجرائیة السابقة، یسعى ھذا المشروع إلى تقدیم مساھمات علمیة 

وعملیة ملموسة في حقل إدارة المشاریع والسلوك التنظیمي، تتبلور في الآتي: 

 إثراء المكتبة الأكادیمیة: تقدیم نموذج مفاھیمي وقیاسي محكم یربط بین أبعاد التغییر السلوكیة
 والكفاءة التشغیلیة لفرق المشاریع المجتمعة، مما یمثل مرجعاً بحثیاً حدیثاً وموثقاً لطلاب


البكالوریوس والدراسات العلیا في جامعة میدأوشن.

 تطویر الممارسات الإداریة: تزوید مدیري المشاریع وصناع القرار بدلیل إرشادي عملي
 مستمد من نتائج میدانیة حقیقیة، یوضح كیفیة حوكمة وإدارة الجانب الإنساني والمعرفي

 للتحول، بما یضمن تقلیل نسب فشل المشاریع المعاصرة وحمایة الكوادر البشریة من الاحتراق


والنزاعات التنظیمیة الطارئة
شكل :(٢)  اعداد الطالبة  


[المساھمات المقصودة للمشروع البحثي]
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1.6 . فرضیات الدراسة

 بناءً على مراجعة الأدبیات الإداریة السابقة، وانسجاماً مع أھداف الدراسة وتساؤلاتھا، تم

 صیاغة فرضیات البحث لتكون عبارات تقریریة تتنبأ بطبیعة العلاقة والتأثیر بین متغیرات

 الدراسة وتھدف ھذه الفرضیات إلى توجیھ الجانب التحلیلي للمشروع، حیث سیتم اختبار


:صحتھا من خلال البیانات المیدانیة،وذلك وفقاً للفرضیة الرئیسیة والفرعیة التالیة


(H1) الفرضیة الرئیسیة .1.6.1

 لإدارة التغییر التنظیمي بأبعادھا (‎0.05≥α) یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى"

 (الاتصال الفعال، التدریب والتطویر، مشاركة الموظفین) على كفاءة فریق المشروع في


"المؤسسات محل الدراسة


الفرضیات الفرعیة .1.6.2


:تتفرع من الفرضیة الرئیسیة الفرضیات الفرعیة التالیة

•  یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى :(H1a) الفرضیة الفرعیة الأولى
(‎0.05≥α) للاتصال الفعال على كفاءة فریق المشروع.


•  یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى :(H1b) الفرضیة الفرعیة الثانیة
(‎0.05≥α) للتدریب والتطویر على كفاءة فریق المشروع.


•  یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى :(H1c) الفرضیة الفرعیة الثالثة
(‎0.05≥α) لمشاركة الموظفین على كفاءة فریق المشروع.
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.1.6.3 (H2) فرضیة الفروق

 في إدراك أفراد العینة لأثر إدارة (‎0.05≥α) توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى"

 التغییر على كفاءة الفریق تعزى للمتغیرات الدیموغرافیة (الجنس، العمر، سنوات الخبرة


العملیة).“

المخطط المفاھیمي:  
شكل رقم:(٣) 
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النموذج المفاھیمي للدراسة:
یمثل النموذج المفاھیمي المستعرض في الشكل أعلاه البنیة الھیكلیة والمرئیة التي تنطلق منھا 

الدراسة الحالیة للتحقیق في آلیات التأثیر والارتباط بین متغیرات البحث وتكمن أھمیة ھذا 

النموذج في كونھ یوفر خریطة طریق منھجیة توجھ عملیات جمع البیانات والتحلیل الإحصائي 

لاحقاً، حیث یرتكز على تصنیف المتغیرات إلى شقین رئیسیین كما یلي: 

 :(Independent Variable) المتغیر المستقل
ً  یتمثل في "إدارة التغییر التنظیمي" وھو المتغیر الذي یفترض البحث أنھ یمتلك أثراً توجیھیا

 سبباً على الأداء التشغیلي ولأغراض القیاس الدقیق، تم تفكیك ھذا المتغیر إلى ثلاثة أبعاد


سلوكیة وإداریة رئیسیة مستندة إلى الأدبیات السابقة، وھي:


الاتصال الفعال: ویقصد بھ مدى شفافیة تدفق المعلومات وشرح أسباب التحول للعاملین

 التدریب والتطویر: ویقصد بھ ممارسات تأھیل الكوادر البشریة معرفیاً وتقنیاً لمواكبة الأنظمة

المستحدثة

 مشاركة الموظفین: ویقصد بھا درجة إدماج أفراد الفریق في صناعة القرار لتقلیص المقاومة

السلوكیة لدیھم

 :(Dependent Variable) المتغیر التابع

 یتمثل في "كفاءة فریق المشروع"، وھو المتغیر المحوري الذي یقع تحت تأثیر ممارسات

 التغییر، ویسعى البحث إلى قیاس مدى استجابتھ صعوداً أو ھبوطاً،ویتم تقییم ھذا المتغیر من


خلال ثلاثة مؤشرات أداء أساسیة في علم إدارة المشاریع، وھي:


الجودة: مستوى دقة المخرجات والأنشطة وتسلیمھا بدون عیوب تشغیلیة.


الالتزام بالوقت: مدى نجاح الفریق في إنھاء المھام وفق الجداول الزمنیة المقررة دون تأخیر.
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 المرونة والتكیف الجماعي: قدرة أعضاء الفریق على الانسجام مع الإجراءات الجدیدة


وامتصاص الأزمات الطارئة.

2.الفصل الثاني:منھجیة الدراسة وإجراءاتھا المیدانیة 
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المقدمة 

 یشھد العالم المعاصر تحولات جوھریة ومتسارعة في بیئة الأعمال، حیث باتت المنظمات 

 تعمل ضمن سیاق یتسم بالدینامیكیة العالیة والغموض المستمر ولم یعد التغییر التنظیمي في

 ھذا العصر خیاراً إستراتیجیاً ترفیھیاً، بل أصبح ضرورة حتمیة للبقاء والنمو وضمان المیزة

 التنافسیة،إن المنظمات التي لا تتبنى نھجاً استباقیاً في إدارة التغییر تواجھ مخاطر فقدان

 حصتھا السوقیة أو التراجع أمام المنافسین الذین یمتلكون مرونة أعلى في التكیف مع

 المتغیرات التقنیة والإجرائیة وتأسیساً على ھذا الواقع، أصبحت المشاریع ھي الأداة التنفیذیة

 الرئیسیة التي تعتمد علیھا المنظمات لتحقیق أھدافھا الإستراتیجیة وتطبیق رؤى التغییر

 الخاصة بھا ومع ذلك، تشیر الممارسات الإداریة الحدیثة إلى أن نجاح المشاریع لا یعتمد فقط

 على الجوانب التقنیة أو الأدوات المادیة؛ بل إن العنصر البشري متمثلاً في "فرق العمل“ ھو

 المحرك الفعلي والأساسي لنجاح أي تحول وھنا یبرز الدور المحوري لـ"إدارة التغییر

 التنظیمي" كمنظومة متكاملة تھدف إلى تھیئة الأفراد وتقلیل مقاومة التغییر، مما ینعكس بشكل


مباشر على كفاءة أداء الفریق

 وتأتي ھذه الدراسة لتسلط الضوء على ھذا الجانب الحیوي،محاولةً تأصیل العلاقة بین أبعاد

 إدارة التغییر (الاتصال، التدریب، والمشاركة) وبین كفاءة فرق المشاریع إن ھذا البحث لا

 یكتفي بالجانب النظري، بل یسعى لتقدیم فھم عمیق للممارسات الإداریة التي تضمن تحویل

 "مقاومة التغییر" إلى "استجابة إیجابیة"، مما یساھم في تعزیز الكفاءة الإنتاجیة للمنظمات،

 خاصة في بیئة الأعمال السعودیة التي تشھد نمواً متسارعاً یفرض تحدیات جدیدة على فرق


المشاریع وفرق العمل
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 (Methodology & Research Design) 2.2.تصمیم البحث ومنھجھ.

  لتحقیق أھداف ھذه الدراسة ومعالجة مشكلتھا المقترحة، تم الاعتماد على المنھج الوصفي

(Descriptive Analytical Approach) التحلیلي ویعتبر ھذا المنھج ھو الأكثر 

 ملاءمة لطبیعة الدراسات الإداریة والسلوك التنظیمي؛ حیث لا یقتصر على وصف الظاھرة

 موضوع الدراسة (إدارة التغییر وكفاءة الفریق) ظاھریاً فقط، بل یتعدى ذلك إلى تحلیل

 أبعادھا،ورصد العلاقات الارتباطیة والسببیة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع، ومن ثم


.(‎2022 تفسیرھا واستخلاص الدلالات منھا (أحمد،

 (Data Collection Methods) 3.2 .مصادر جمع البیانات.


تم الاعتماد في جمع البیانات اللازمة لإتمام ھذا المشروع على نوعین من المصادر تضمن قوة 

البحث وموثوقیتھ: 

:(Secondary Data) المصادر الثانویة   


تمثلت في مراجعة الأدبیات العلمیة الموجودة، والكتب، والدراسات السابقة، والمقالات 

المنشورة في المجلات الأكادیمیة المحكمة ذات الصلة بإدارة التغییرالتنظیمي وإدارة المشاریع، 

وذلك لبناء الإطار النظري وتأسیس الفرضیات 

: (Primary Data) المصادر الأولیة


 تمثلت في البیانات المیدانیة التي تم جمعھا مباشرة من مجتمع الدراسة عبر أداة البحث

  الرئیسیة والذي تم تصمیمھ خصیصاً لیتناسب مع أبعاد ومؤشرات النموذج المفاھیمي للدراسة

(Questionnaire) وھي الاستبیان الإلكتروني


(Smith & Jones, 2024)  
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 (Sampling & Population) 2.3.3. مجتمع وعینة الدراسة

    :(Research Population) مجتمع الدراسة


یتكون مجتمع الدراسة المستھدف من جمیع الموظفین، الإداریین، وأعضاء فرق المشاریع 

العاملین في شركات ومؤسسات القطاع الخاص بمدینة الریاض في المملكة العربیة السعودیة 

     :(Research Sample)عینة الدراسة 


 نظراً لصعوبة حصر كامل المجتمع، تم اختیار "عینة عشوائیة میسرة"من الموظفین في

 القطاع المستھدف وقد روعي في العینة أن تكون ممثلة لكافة المستویات الوظیفیة

 والدیموغرافیة (النوع، العمر، سنوات الخبرة)، حیث تم استھداف حجم عینة مبدئي لا یقل عن

(‎100 إلى ‎150) ،مستجیباً لضمان كفاءة التحلیل الإحصائي وقوتھ العلمیة (الشمري ‎2024)


 (Data Analysis Techniques) ً4.3.2 تقنیات تحلیل البیانات إحصائیا

   لمعالجة البیانات الأولیة المستخلصة من الاستبیانات، سیتم ترمیز البیانات وإدخالھا باستخدام


  الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة SPSS والاعتماد على الأسالیب الإحصائیة التالیة:

:(Descriptive Statistics)الإحصاء الوصفي 


یشمل التكرارات، النسب المئویة،المتوسطات الحسابیة،والانحرافات المعیاریة لترتیب أولویات  

الإجابات ووصف الخصائص الدیموغرافیة. 

:(Inferential Statistics)الإحصاء الاستدلالي 



یشمل اختبار معامل “ألفا كرونباخ“(Cronbach's Alpha)للتاكد من ثبات الإستبیان، 

واختبار تحلیل الانحدار المتعدد (Multiple Regression Analysis) لقیاس واختبار الفرضیات 

 (Test-T)الرئیسیة المتعلقة بأثر أبعاد التغییرعلى كفاءة الفریق واختبار

أو (ANOVA) لقیاس فروق المتغیرات الدیموغرافیة (العتیبي، 2023) 
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 :(Ethical Considerations) 5.3.2. الاعتبارات الأخلاقیة للبحث

التزاماً بالأمانة العلمیة وأخلاقیات البحث الأكادیمي المعتمدة في جامعة میدأوشن، تم مراعاة 

الآتي: 

- صیاغة دیباجة واضحة في مقدمة الاستبیان تفید بأن المشاركة تطوعیة بالكامل،و للمستجیب 

الحق في الانسحاب في أي وقت. 

- التعھد التام والمكتوب بضمان سریة وخصوصیة البیانات والمعلومات المقدمة،وأنھا لن 

تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي الصرف. 

 -عدم طلب أي معلومات تعریفیة شخصیة (مثل الاسم، أو اسم الشركة بالتحدید، أو رقم


الھاتف) لضمان حمایة ھویة المشاركین.

(Brown, 2025)


جدول:(١) اعداد الطالبة 

ملخص منھجیة البحث الوصفي التحلیلي

N التحل(NO لملاءمته لطب(عة الدراسة
o{المنهج الوص -

- إخت(ار عينة ممثلة من مجتمع الدراسة المستهدف

N موجه لأفراد العينة
o�و LMب(ان إل�Sتصم(م إس -

- تحل(ل الب(انات واخت�ار الفرض(ات عTM برنامج  
SPSS
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مخطط المشروع المقترح    

جدول:(٢) 

اعداد الطالبة 

الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

الفصل الثاني:منھجیة الدراسة وإجراءاتھا المیدانیة

الفصل الثالث: الدراسات السابقة

الدراسة المیدانیة وجمع البیانات 

التحلیل الإحصائي ومناقشة النتائج  

كتابة التوصیات والتنسیق النھائي
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3. الفصل الثالث: الدراسات السابقة 
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الإیطار النظري ومراجعة الأدبیات 

المقدمة: 

یمثل ھذا الفصل الركیزة النظریة التي تستند إلیھا الدراسة الحالیة؛ حیث یسعى إلى تقدیم 

مراجعة شاملة وتحلیل نقدي للأدبیات الإداریة والأبحاث الأكادیمیة السابقة التي تناولت 

ممارسات إدارة التغییر التنظیمي وعلاقتھا بكفاءة أداء فرق العمل في المشاریع ویستعرض 

الفصل المفاھیم الأساسیة للمتغیرات، ویسلط الضوء على الفجوات المعرفیة والتناقضات التي 

تسعى ھذه الدراسة لمعالجتھا في البیئة التطبیقیة 

1.3.3 المحور الأول: إدارة التغییر التنظیمي (الوضع الحالي للمعرفة) 


المفھوم والأھمیة الإستراتیجیة:
 تتفق الأدبیات الإداریة الحدیثة على أن إدارة التغییر التنظیمي لم تعد مجرد استجابة مؤقتة


  للأزمات، بل ھي عملیة إستراتیجیة مستمرة ومخططة تھدف إلى نقل المنظمة من وضعھا


  ویشیر (‎2022 الحالي إلى وضع مستقبلي أكثر كفاءة وقدرةعلى التنافس (أحمد،


(Smith & Jones, 2024)  الى أن نجاح أي تحول تنظیمي مشروط بمدى قدرة القیادة

على إدارة الجانب الإنساني والسلوكي للتغییر، حیث إن إھمال العوامل النفسیة للعاملین یعد 

السبب الرئیسي وراء فشل ما یقارب 70% من مبادرات التطویر المؤسسي عالمیاً 


  3.3.2الأبعاد الجوھریة لإدارة التغییر      

تركز الدراسات السابقة على ثلاثة أبعاد رئیسیة تعتبر حجر الزاویة في توجیھ سلوك الأفراد 

أثناء فترات التحول: 


    أولاً: الاتصال الفعال ‎2023) :(Effective Communication) یؤكد (العتیبي،

 أن تدفق المعلومات الشفافة وفي الوقت المناسب یساھم في تقلیص "الغموض التنظیمي" وحالة

 القلق التي تصیب الموظفین والتحلیل النقدي لھذه الدراسات یظھر أن الاتصال أحادي الاتجاه


29

 



 (من الإدارة العلیا إلى الموظفین فقط) یفشل في بناء الثقة، بینما الاتصال التفاعلي (ثنائي


الاتجاه) یمنح العاملین شعوراً بالأمان والوضوح

(Brown, 2025)ترى : (Training & Development) ثانیاً: التدریب والتطویر


أن التغییر غالباً ما یتضمن إدخال تقنیات أو إجراءات جدیدة تتجاوز المھارات الحالیة 

للموظفین لذا، فإن توفیر برامج تدریبیة مكثفة ومواكبة یعد متطلباً أساسیاً لسد الفجوة المعرفیة، 

مما یرفع من ثقة الموظف بنفسھ ویقلل من مقاومتھ للنظام الجدید نتیجة الخوف من الفشل 


ثالثاً: مشاركة الموظفین (Employee Involvement):یعتبر إشراك العاملین
ً   في التخطیط لإجراءات التغییر وصناعة القرار من أھم الإستراتیجیات السلوكیة امتصاصا

 للمقاومة ویذكر (الشمري ٢٠٢٤) أن الموظف عندما یشعر بأن صوتھ مسموع ومساھمتھ


مقدرة، یتحول من "مقاوم للتغییر" إلى "مدافع عنھ وشریك في إنجاحھ

 :(Research Gaps) 3.3.3. التحلیل النقدي وتحدید الثغرات البحثیة

من خلال المراجعة الشاملة والدقیقة للمقالات العلمیة والكتب الصادرة في ھذا المجال، تم 

رصد عدة ثغرات معرفیة وتناقضات یھدف المشروع الحالي إلى معالجتھا، وتتلخص في 

الآتي: 

 التركیز على الھیاكل وإھمال الفرق: ركزت غالبیة الأدبیات السابقة على أثر التغییر على
 "المنظمة ككل" أو "الأداء الوظیفي الفردي"، في حین أن ھناك ندرة واضحة في الأبحاث التي


 درست أثر التغییر على دینامیكیة وكفاءة "فرق المشاریع المشتركة" ككتلة واحدة مترابطة.

( Robbins & Judge, 2021)


 سیاق البیئة المستقرة مقابل بیئة المشاریع: تناولت معظم الدراسات إدارة التغییر داخل

 الشركات ذات الھیاكل التقلیدیة المستقرة، بینما تفتقر الأدبیات الإداریة إلى نماذج تطبیقیة تقیس
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 أثر التغییر داخل "بیئة المشاریع" التي تتسم بالضغط الزمني الشدید والمخرجات المؤقتة


 والمحددة، وھي الفجوة التي تسعى دراستنا الحالیة لسدھا.

(‎2023 العتیبي،)

 الفجوة البیئیة (السیاق المحلي): إن أغلب النماذج النظریة لإدارة التغییر تم تطویرھا
 واختبارھا في بیئات غربیة، وھناك حاجة ماسة لتقدیم دراسات میدانیة تختبر مدى ملاءمة ھذه

 النماذج في بیئة الأعمال العربیة والخلیجیة تحدیداً، تماشیاً مع الطفرة التنمویة السریعة


ومشاریع التحول الضخمة الحالیة.


(‎2024 الشمري،)
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المناقشة: 

 بعد الانتھاء من العرض الإحصائي الرقمي لنتائج الدراسة المیدانیة، یھدف ھذا القسم إلى تقدیم

 قراءة تحلیلیة وتفسیریة عمیقة لھذه الأرقام، وذلك من خلال ربطھا بالأدبیات الإداریة

 المستقرة، ومقارنتھا بما توصلت إلیھ الدراسات السابقة المعنیة بإدارة التغییر التنظیمي وكفاءة


م‎2026 فرق المشاریع لعام

مناقشة وتحلیل النتیجة المتعلقة بالأثر العام لإدارة التغییر: 

 أظھرت النتائج المیدانیة وجود أثر إیجابي ذي دلالة إحصائیة قویة لإدارة التغییر التنظیمي

 كحزمة متكاملة على كفاءة فریق المشروع وتُفسر الباحثة ھذه النتیجة بأن بیئة المشاریع

 بطبیعتھا بیئة دینامیكیة ومعقدة، وعندما تمر المنظمة بمراحل انتقالیة أو إعادة ھیكلة، فإن

 وجود استراتیجیة واضحة ومدروسة لإدارة التغییر یعمل بمثابة "صمام الأمان" الذي یحمي


الفریق من التخبط التشغیلي وفقدان البوصلة

وإن التغییر المؤسسي غیر المخطط یؤدي حتماً إلى ھدر الوقت والجھد في مقاومة الوضع 

الجدید، بینما الإدارة الذكیة للتغییر تساھم في إعادة توجیھ طاقات أعضاء الفریق نحو الابتكار 

وتحسین مخرجات المشروع وتتفق ھذه النتیجة مع التوجھات الإداریة الحدیثة التي تؤكد أن 

نجاح المشاریع لا یتوقف على الجوانب التقنیة والفنیة فحسب، بل یرتكز أساساً على مدى 

جاھزیة ومرونة المورد البشري وقدرتھ على التكیف مع التحولات التنظیمیة السریعة 

مناقشة دور القیادة والاتصال في خفض المقاومة ودعم الأداء: 

 جاءت المؤشرات الإحصائیة لتؤكد أن بُعدي "القیادة الإداریة" و"الاتصال الفعّال" ھما
 المحركان الأساسیان والأعلى تأثیراً في رفع كفاءة الأداء أثناء فترات التغییر وتفسیر ذلك

 سیكولوجیاً وإداریاً یكمن في أن الموظفین عادةً ما یشعرون بالقلق والغموض تجاه أي وضع

 مستحدث؛ وھنا یأتي دور القیادة التحویلیة والملھمة في بناء جسور الثقة، وتبدید المخاوف من

خلال تقدیم رؤیة مستقبلیة واضحة ومطمئنة للفریق  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بالتوازي مع ذلك، فإن تفعیل قنوات الاتصال الشفافة والمستمرة یساھم في ردم فجوة 

الشائعات، ویضمن تدفق المعلومات والتعلیمات بدقة وبدون تشویھ عندما یجد عضو فریق 

المشروع نفسھ مطلعاً على تفاصیل التغییر وأسبابھ ومشاركاً في صیاغة حلولھ عبر نظام 

اتصالي تفاعلي، یرتفع لدیھ مستوى الولاء التنظیمي وتزید دافعیتھ لجدولة مھامھ بدقة والالتزام 

التام بالخطط الزمنیة للمشروع، مما یعكس الأثر المباشر في رفع كفاءة الأداء الشامل 

مناقشة دور التدریب وبناء القدرات الفنیة والنفسیة: 

أثبتت التحلیلات الاستدلالیة أن التدریب المستمر للأفراد یشكل عاملاً تمكینیاً حاسماً لنجاح 

التغییر التنظیمي وانعكاسھ على كفاءة الفریق وتُرجع الباحثة ھذا الترابط الوثیق إلى أن مقاومة 

التغییر في كثیر من الأحیان لا تنبع من عناد الأفراد، بل من شعورھم الداخلي بالعجز أو 

الخوف من الفشل في التعامل مع التقنیات والأنظمة والسیاسات الجدیدة التي تفرضھا مرحلة 

التطویرلذلك، فإن توفیر برامج تدریبیة مكثفة، وموجھة بعنایة لتلبیة الاحتیاجات الفعلیة 

لأعضاء الفریق، یسھم في منحھم الثقة الفنیة والنفسیة اللازمة للاندماج في بیئة العمل 

المستحدثة بكفاءة تشغیلیة عالیة ھذا التأھیل المستمر یؤدي مباشرة إلى تقلیل الأخطاء 

التشغیلیة، واختصار المنحنى التعلیمي للموظفین، وبالتالي تقلیص الھدر في الوقت والموارد، 

مما یرفع من مرونة وجودة المخرجات النھائیة للمشروع 

مناقشة دلالات نتائج المتغیرات الدیموغرافیة: 

 من النتائج الجدیرة بالتحلیل والدراسة المقارنة ھي تلك المتعلقة بالمتغیرات الدیموغرافیة

 (الجنس، العمر، سنوات الخبرة)، حیث أظھرت الاختبارات الإحصائیة المتقدمة عدم وجود

 فروق ذات دلالة إحصائیة في إدراك أفراد العینة لأثر ممارسات إدارة التغییر التنظیمي تعزي


لتلك المتغیرات الشخصیة والوظیفیة
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 وتفسر الباحثة ھذه النتیجة الاستثنائیة بأن بیئات إدارة المشاریع المعاصرة أصبحت تفرض

 واقعاً تشاركیاً وتحدیات موحدة یتأثر بھا جمیع العاملین على حدٍ سواء، بغض النظر عن تباین

 م فرضت وعیا‎2026ً خلفیاتھم الدیموغرافیةإن المتطلبات الرقمیة والتنظیمیة المتسارعة لعام

 جمعیاً عاماً بضرورة التمتع بالمرونة العالیة؛ فالموظف الجدید یبحث عن التكیف لإثبات

 جدارتھ، والموظف الخبیر یدرك بحكم تجربتھ أن الجمود یعیق تقدم المشروع وبناءً على ذلك،

 فإن الحاجة لإدارة التغییر أصبحت ثقافة مؤسسیة عامة ومطلباً شمولیاً یتخطى الفروقات


الفردیة بین الجنسین أو الأجیال الوظیفیة المختلفة داخل المنظمة.
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الخاتمة: 

 جاءت ھذه الدراسة البحثیة لتقدم قراءة علمیة ومیدانیة معاصرة في إحدى أھم القضایا الإداریة

 م، وھي قیاس وفھم "أثر إدارة التغییر‎2026 والتنظیمیة التي تشغل الفكر المؤسسي لعام
 التنظیمي كمتغیر مستقل على كفاءة فریق المشروع كمتغیر تابع" وقد انطلقت الدراسة من
 إشكالیة جوھریة ملموسة في بیئات العمل، تتمثل في التحدیات والاضطرابات التشغیلیة

 والنفسیة التي تواجھ فرق المشاریع أثناء فترات الانتقال الھیكلي، أو التحول الرقمي، أو تبني

 سیاسات تشغیلیة مستحدثة وتكمن خطورة ھذه المشكلة في أن غیاب التخطیط المسبق لعملیة

 التغییر یؤدي حتماً إلى تصاعد موجات المقاومة الداخلیة من قِبل الأفراد، مما یتسبب في ھدر

 الموارد المتاحة، والإخلال بالجداول الزمنیة، وتراجع جودة المخرجات النھائیة للمشاریع

 ولمعالجة ھذه الإشكالیة وسد الفجوة المعرفیة والتطبیقیة في الأدبیات الإداریة، سعت الدراسة

 إلى تحقیق جملة من الأھداف؛ أبرزھا تشخیص واقع ممارسات إدارة التغییر، وقیاس الوعي

 التنظیمي بأبعادھا (القیادة، الاتصال الفعّال، التدریب)، والوقوف على حجم التأثیر الحقیقي

 الذي تعكسھ ھذه الأبعاد على كفاءة أداء الأفراد وتماسكھم ولتحقیق ھذه الغایات واختبار

 الفرضیات المصاغة، اعتمدت الباحثة على المنھج الوصفي التحلیلي نظراً لملاءمتھ الفائقة
 لطبیعة الدراسات الإنسانیة والإداریة التي تستھدف وصف الظاھرة كما ھي في الواقع ثم


 تحلیلھا لاستنباط العلاقات

(SPSS)

 وقد جرى بناء وتطویر أداة دراسة محكّمة (استبیان إلكتروني مقنن) تم تحكیمھ وعرضھ على

 مجموعة من الخبراء لضمان صدقھ وثباتھ، ومن ثم توزیعھ على عینة ممثلة من العاملین

 والمدیرین في بیئات إدارة المشاریع. وبعد جمع الاستجابات، خضعت البیانات الخام لمعالجة

 إحصائیة متقدمة ومكثفة عبر استخدام الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة حیث تم الاعتماد

 على الإحصاء الوصفي (المتوسطات الحسابیة، الانحرافات المعیاریة، التكرارات والنسب

 المئویة) لتوصیف خصائص العینة والمحاور، والإحصاء الاستدلالي (معامل ارتباط بیرسون،
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 تحلیل الانحدار الخطي البسیط والمتعدد، واختبارات الفروق الدیموغرافیة) للوصول إلى الیقین


الإحصائي الذي یبنى علیھ ھذا الفصل الأخیر

وبناءً على المعالجات والتحلیلات الإحصائیة المتقدمة المستخرجة من الواقع التطبیقي، تمكنت 

الدراسة من التوصل إلى حزمة من النتائج التفصیلیة ذات الدلالات البالغة الأھمیة، 

ونستعرضھا على النحو التالي: 

 النتیجة المحوریة للأثر العام (المتغیر المستقل والتابع): أثبتت النتائج الإحصائیة بشكل قاطع


  وجود أثر إیجابي طردي قوي وذو دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة

(α≤0.05) لإدارة التغییر التنظیمي بمختلف أبعادھا على كفاءة أداء فریق المشروع وتعكس 

 ھذه النتیجة حقیقة إداریة مفادھا أن المنظمات التي تمتلك استراتیجیات واضحة وممنھجة

 للتعامل مع التحولات تنجح في بناء بیئة عمل مرنة ومحصنة ضد الأزمات، مما یرفع من


جاھزیة الأفراد وقدرتھم على التكیف السریع والابتكار المستمر


النتیجة الخاصة بـ "القیادة الإداریة والتحویلیة“:

 أظھرت التحلیلات أن بُعد "القیادة" احتل المرتبة الأولى من حیث الوزن النسبي والأثر

 الإحصائي في استجابات أفراد العینة وتؤكد ھذه النتیجة أن دعم الإدارة العلیا ومساندتھا

 اللامحدودة، وتواجد القادة الملھمین في المیدان أثناء فترات التغییر، یمثل حجر الزاویة في

 تبدید مخاوف المرؤوسین، وامتصاص غضب المقاومة، وتحویل الطاقات السلبیة إلى التزام


حقیقي بأھداف المشروع وغایاتھ الاستراتیجیة


النتیجة الخاصة بـ "الاتصال التنظیمي والشفافیة“:

كشفت الدراسة عن وجود ارتباط وثیق ودال إحصائیاً بین شفافیة قنوات الاتصال وكفاءة أداء 

الفریق وتبین أن تدفق المعلومات بوضوح ودون تشویھ یسھم في قتل الشائعات في مھدھا، 

ویمنح أعضاء فریق المشروع شعوراً بالأمان والاستقرار المھني، مما یدفعھم لتركیز جھودھم 

نحو جدولة المھام، وتحسین جودة المخرجات، وتقلیص نسب الھدر في الوقت والموارد الفنیة 
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النتیجة الخاصة بـ "التدریب المستمر وبناء الجدارة“:

أكدت النتائج أن التدریب الموجھ والمنظم یمثل الممكن الفني والنفسي الأول للأفراد أثناء 

فترات الانتقال؛ حیث یسھم تأھیل الموظفین وإكسابھم المھارات المتوافقة مع الأنظمة 

المستحدثة في رفع كفاءتھم التشغیلیة، واختصار المنحنى التعلیمي لھم، والحد من الأخطاء 

التشغیلیة الجسیمة التي قد تتسبب في تعثر المشاریع أو تأخر إنجازھا عن مواعیدھا المحددة 


النتیجة الخاصة بـ "انتفاء الفروق الدیموغرافیة“:

 واختبار تحلیل التباین ANOVA) T أسفرت الاختبارات الاستدلالیة المتقدمة (مثل اختبار

 عن عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في إدراك أفراد العینة لأثر ANOVA الأحادي

 ممارسات إدارة التغییر تعزى للمتغیرات الشخصیة والوظیفیة (الجنس، العمر، سنوات الخبرة)

 وتشیر ھذه النتیجة الفریدة إلى تشكل ثقافة مؤسسیة عامة ووعي جمعي عابر للخلفیات الفردیة،

 یجمع على أن المرونة والتكیف مع التغییر باتت ضرورة حتمیة تفرضھا بیئات العمل الحدیثة


على الجمیع دون استثناء لعام ٢٠٢٦م

التوصیات الإجرائیة والتطبیقیة الشاملة 
في ضوء ما أسفرت عنھ الدراسة من نتائج نظریة وتحلیلات میدانیة، وفي سبیل تحویل ھذه 

المؤشرات الرقمیة إلى ممارسات عملیة تسھم في تطویر بیئات العمل، تتقدم الباحثة بمجموعة 

موسعة من التوصیات الإداریة الموجھة لصُنّاع القرار، والمدیرین التنفیذیین، ومدیري 

المشاریع: 

 مأسة استراتیجیات إدارة التغییر: یوصى بضرورة دمج خطط إدارة التغییر كجزء لا یتجزأ
 من المنھجیة العامة لإدارة المشاریع منذ مرحلة التخطیط والاتساق الأولى، وألا یتم التعامل مع


التغییر كرد فعل مؤقت أو عشوائي للأزمات

 الاستثمار في قیادات الصف الثاني: التركیز على إلحاق مدیري المشاریع ورؤساء الفرق
 ببرامج تدریبیة متقدمة تُعنى بمھارات "القیادة التكیفیة" و"إدارة التغییر السلوكي"، لتمكینھم من


قیادة فرقھم بنجاح واقتدار وسط بیئات العمل المعقدة ودائمة التحول
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 ھیكلة منظومة اتصالیة تفاعلیة: صیاغة وتفعیل أدلة استشاریة ومنصات رقمیة تضمن تدفق
 المعلومات والقرارات من الأعلى إلى الأسفل ومن الأسفل إلى الأعلى بالسرعة والشفافیة


المطلوبة، لإشراك أعضاء الفریق في صناعة القرار وتملكّ التغییر

 تطویر مصفوفة التدریب المرنة: تصمیم حزم تدریبیة استباقیة ومستمرة تواكب بالملي أي
 تعدیل أو تحدیث في النظم أو السیاسات الإداریة، بھدف سد الفجوات المھاریة للأفراد قبل


البدء الفعلي في تطبیق التغییر على أرض الواقع

 ابتكار أنظمة تحفیز داعمة للمرونة: ربط نظام التقییم السنوي والحوافز المادیة والمعنویة
 بمؤشرات قیاس مرونة الأفراد وقدرتھم على التكیف السریع والناجح مع التوجھات


الاستراتیجیة الجدیدة للمنظمة

 الرقابة الدوریة على تماسك الفریق: وضع وتبني مؤشرات أداء رئیسیة مخصصة للجانب
 السلوكي والنفسي لفریق المشروع، لضمان الكشف المبكر عن أي تراجع في الإنتاجیة أو


تصاعد في مقاومة التغییر وعلاجھا إحصائیاً وعملیاً فوراً


المقترحات البحثیة المستقبلیة (الآفاق الأكادیمیة الواعدة)

استكمالاً للمسیرة العلمیة، ونظراً لأن ھذه الدراسة فتحت آفاقاً معرفیة جدیدة لم تكن مستھدفة 

في حدودھا الحالیة، توصي الباحثة الباحثین والأكادیمیین مستقبلاً بإجراء البحوث والدراسات 

التالیة لإثراء ھذا الحقل الإداري الخصب: 

إجراء دراسة تطبیقیة مقارنة حول أثر إدارة التغییر التنظیمي على كفاءة فرق المشاریع بین 

المنظمات الحكومیة والمنظمات الخاصة للوقوف على تباین الثقافات الإداریة 

 بحث أثر "الذكاء العاطفي لمدیر المشروع" كمتغیر وسیط أو معدل في العلاقة بین


استراتیجیات إدارة التغییر والإنتاجیة العامة للفریق
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 دراسة التحدیات والآلیات الخاصة بإدارة التغییر التنظیمي في بیئات العمل الافتراضیة والفرق

 التي تعمل (عن بُعد) ، ومدى انعكاس ذلك على كفاءة الالتزام بالخطط الزمنیة للمشاریع لعام


 ٢٠٢٦ وما بعده

 إجراء دراسة طولیة لتتبع أثر التغییر التنظیمي على كفاءة الفرق عبر مراحل حیاة المشروع


(المختلفة (من التأسیس إلى الإغلاق

(Longitudinal Study)
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