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 شكر وتقدير

 

 

وصحبه  آلةالحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات، والصلاة والسلام على سيد الخلق محمد وعلى 

 أجمعين.

راحل أتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى والدتي العزيزة، التي كانت لي الدعم الأكبر والأساس في كل م

 حياتي، إن إيمانها بي ودعمها المتواصل كان الدافع وراء هذا الإنجاز.

ة. ما أعبر عن عميق امتناني لزوجتي وبناتي الغاليات اللواتي كن لي الشريك والسند في هذه الرحلك

 كان لتفهمهن ودعمهن وصبرهن دور كبير في تحقيق هذا العمل.

 أشكر أساتذتي الأفاضل، وبالأخص مشرفي الكريم، على توجيهاتهم السديدة وإرشاداتهم القيمة التي

 البحث وإكماله بنجاح. ساعدتني على تطوير هذا

 د. الفيصل عبد الحميد محمد حسن

 د. فايز جراد

 

 أن أشكر زملائي وأصدقائي، الذين كانوا لي خير رفاق وداعمين، وشاركوا معي التحديات
ً
 أود أيضا

 والنجاحات. إن دعمهم وتشجيعهم كان له الأثر الإيجابي في تجاوز العقبات وتحقيق هذا النجاح.

أتوجه بالشكر لكل من ساهم بأي شكل في إنجاز هذا العمل، وكل من قدم لي الدعم أو في الختام، 

.
ً
 ومثمرا

ً
 لما فيه الخير، وأن يجعل هذا العمل نافعا

ً
 التشجيع. أسأل الله أن يوفقنا جميعا
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 اهداء 

 

حب و  في حب العلم وغرستالحنونة، التي كانت لي منار في دربي  والدتيإلى  المتواضعأهدي هذا العمل 

 المعرفة.

ل ك في  الأول وكانت الداعم  ،التي تحملت وصبرتفي كل خطوة،  الغالية و الشريكة المخلصة زوجتيلى أو 

 .لة من مراحل هذه الرحلةمرح

 فلتكن ،هو لكن الإنجاز هذا  ،مل والفرحنها بالأ اللواتي يصنن حياتي ويملأ ،بناتي العزيزاتوالى 

 احبكن كثيرا. ،حلامكنأفخورات بي وب

لكبير اثر الأكان لخبراتهم وارشاداهم  ،الذين لم يبخلوا علي بعلمهم وتوجيهاتهم ،اساتذتي الافاضلالى 

 في انجاز هذا العمل.

هدي هذا العمل تعبيرا عن أ ،وني التحديات والنجاحاتالذين شارك الأعزاءزملائي واصدقائي الى 

 شكري وامتناني لكل دعمهم وتشجيعهم.

ة بداي الإنجاز ن يجعل هذا أ سائلا الله ،اهدي هذا العمل الى كل من ساهم في دعمي وتشجيعي وأخيرا

 لمزيد من النجاحات والتقدم.

 النجاحات والتقدم. من لمزيدن يجعل هذا العمل بداية أالله ل أنس
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 ملخص الدراسة: 

هدفت هذه الدراسةةة إ ى التعرف على فاعلية اسةةيراتي يات إدارة التغيير في التصةةدي للصةةراع المؤسةةسةة ي من 

وجهة نظر العاملين في مدينة الأمير سلطان الطبية العسكرية بالرياض، من خلال تحليل أثر أبعاد التغيير 

وجي، الثقافي، الهيكلي، والإنسةةانيع على مسةةتوى الصةةراع المؤسةةسةة ي. واعتمدت الدراسةةة على المنهج )التكنول

الوصةةةةفي التحليلي لملا متب لطبيعة الدراسةةةةة، حيث تب جمع البيانات باسةةةةتخداأ الاسةةةةيبانة كأداة رئ سةةةةية، 

ممت في ضةةةةةةةةةةو  الأدبيات السةةةةةةةةةةابقة، وتكونت من ) لدراسةةةةةةةةةةة. وقد تب ع عبارة موزعة على محاور ا25والتي صةةةةةةةةةةء

ع موظفًا من مختلف المسةةةةةةةةةتويات الوظيفية داخل المؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةةة. وأظهرت 306تطبيقها على عينة مكونة من )

نتائج الدراسةةةة وجود علاقات  ات دلالة إحصةةةائية بين أبعاد إدارة التغيير والصةةةراع المؤسةةةسةةة ي، حيث تبين 

الإنسةةةةةاني،  وجي، ثب التغيير الهيكلي، وأخيرًا التغييرأن التغيير الثقافي كان الأكثر تأثيرًا، يليب التغيير التكنول

وجميعهةةا  ات تةةأثير إي ةةاوي معنوي. كمةةا أواةةةةةةةةةةةةةحةةت النتةةائج أن فةةاعليةةة إدارة التغيير تسةةةةةةةةةةةةةهب في التةةأثير على 

مسةةةتوى الصةةةراع المؤسةةةسةةة ي داخل ب  ة العمل، مع وجود تباين في قوة هذا التأثير بين الأبعاد المختلفة، مما 

ي اسةةةةةةةةةةةةةيراتي يةةةات متكةةةاملةةةة لإدارة التغيير بمةةةا عسةةةةةةةةةةةةةهب في الحةةةد من الصةةةةةةةةةةةةةراع وتع ي  الأدا  يؤكةةةد أهميةةةة تب 

 .المؤسس ي

 فتاحية المكلمات ال

غيير إدارة التغيير، اسةةةةةةةةةةةةةيراتي يةةات إدارة التغيير، التغيير التكنولوجي، التغيير الثقةةافي، التغيير الهيكلي، الت

 .ي، الأدا  المؤسس يالصراع التنظيمالإنساني، الصراع المؤسس ي، إدارة 

 

 

 



10 
 

Study Summary:  

This study aimed to identify the effectiveness of change management strategies in addressing 

organizational conflict from the perspective of employees at Prince Sultan Military Medical 

City in Riyadh. This was achieved by analyzing the impact of the dimensions of change 

(technological, cultural, structural, and human) on the level of organizational conflict. The 

study adopted a descriptive-analytical approach, deemed most suitable for its nature. Data was 

collected using a questionnaire as the primary instrument. The questionnaire, designed based 

on previous literature, consisted of 25 statements distributed across the study's dimensions. It 

was administered to a sample of 306 employees from various job levels within the organization. 

The results showed statistically significant relationships between the dimensions of change 

management and organizational conflict. Cultural change was found to have the greatest 

impact, followed by technological change, then structural change, and finally human change, 

all with a statistically significant positive effect. The results also indicated that effective change 

management contributes to influencing the level of organizational conflict within the work 

environment. However, the strength of this influence varies among the different dimensions, 

highlighting the importance of adopting integrated change management strategies to mitigate 

conflict and enhance organizational performance. 

Keywords: 

 Change management, change management strategies, technological change, cultural change, 

structural change, human change, organizational conflict, organizational conflict management, 

organizational performance. 
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 التمهيدي الإطار : الفصل الأول  .1

 :مقدمة .1.1

عشةةةةةةةةةةةةةهد النظاأ الإداري المعاصةةةةةةةةةةةةةر تحولات هيكلية ميسةةةةةةةةةةةةةارعة بفعل التغيرات الاقتصةةةةةةةةةةةةةادية والتكنولوجية 

والاجتماعية المتلاحقة، الأمر الذي أفرز ب  ات تنظيمية تيسةةةةةةةب بدرجة عالية من التعقيد وعدأ الاسةةةةةةةتقرار 

النسةةةةةةةةةري. وقد ترتب على  لا انتقال المنظمات من أنماا الإدارة التقليدية القائمة على الثبات النسةةةةةةةةةري إ ى 

أنماا أكثر ديناميكية تعتمد على التكيف المسةةتمر واعادة البنا  التنظيمي. وفي ظل هذا السةةياق، أاةةحت 

 .لمؤسس ي وضبط مساراتبإدارة التغيير إطارًا نظريًا وتطبيقيًا حاكمًا لفهب آليات التحول ا

وقةةد تطور مفهوأ إدارة التغيير عبر مسةةةةةةةةةةةةةةار فكري طويةةل في أدبيةةات السةةةةةةةةةةةةةلو  التنظيمي ونظريةةة التنظيب، 

عد النمو ج المرحلي الذي قدمب  حيث أسهمت النما ج الكلاسيكية في تأس س منطلقاتب النظرية الأو ى. ويء

Kurt Lewin  ًا تحليليًا لديناميكيات الانتقال من حالة تنظيمية نقطة ارتكاز في هذا المسةةةار، إ  أر ةةة   تصةةةور

ره  ليع ز البعةةد الاسةةةةةةةةةةةةةيراتي ي والقيةةادي  John Kotterإ ى أخرى. كمةةا جةةا  نمو ج المراحةةل الثمةةاني الةةذي طو 

) الصةةةةةةةةةةةةةاعدي  .للتغيير، مؤكدًا مرك ية الرؤية المشةةةةةةةةةةةةةيركة وبنا  الاليفاأ التنظيمي في إن او عمليات التحول 

 ع 2023وفالح 

ا محةدود النطةاق، بةلو   هيكليةً
ً

ا أو تعةديلا فهب بوصةةةةةةةةةةةةةفةب إجراً  فنيةً  مع تطور الفكر الإداري، لب ععةد التغيير يء

باعتباره عملية تحول شةةةةةةةةةةةاملة تمس القيب التنظيمية، والثقافة المؤسةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةية، وأنماا القيادة، والعلاقات 

عيد تشةةكيل شةةبكات السةةلطة، و  حدث البينية داخل المؤسةةسةةة. فكل تغيير جوهري عء يؤثر في توزيع الموارد، ويء

 .تحولات في الأدوار والمسؤوليات، الأمر الذي ي علب ظاهرة  ات أبعاد بنيوية وسلوكية متداخلة

السةةةةةلوكي، يبرز الصةةةةةراع المؤسةةةةةسةةةةة ي بوصةةةةةفب ظاهرة تنظيمية طبيعية تنشةةةةةأ نيي ة –وفي هذا الإطار البنيوي 

أ التفاعل بين الأفراد والجماعات داخل ب  ة تيسةةب بتع  Kennethدد المصةةالح واختلاف الإدراكات. وقد قد 
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Thomas  تصورًا تحليليًا للصراع التنظيمي باعتباره عملية إدراكية ديناميكية تنبع من شعور أحد الأطراف

بتعارض مصالحب مع طرف آخر، وهو تعريف عسلط الضو  على البعد النفس ي والاجتماعي للصراع داخل 

 ع 2026) يادكار ويحي   .المنظمات

ا للأدا ، بل قد يمثل 
ً
وتشير الات اهات المعاصرة في السلو  التنظيمي إ ى أن الصراع ل س بالضرورة معوق

دير بصةةةةةةةةةةورة رشةةةةةةةةةةيدة.  ير أن السةةةةةةةةةةياقات التي 
ء
محفً ا للت ديد التنظيمي وتحسةةةةةةةةةةين جودة القرارات مت  ما أ

نظرًا لما يرافق التحولات من  تشةةةةةةةةةهد تغيرات هيكلية عميقة تكون أكثر عرضةةةةةةةةةة لتصةةةةةةةةةاعد حدة الصةةةةةةةةةراعات،

 . موض وظيفي، واعادة توزيع للسلطات، وتباين في مستويات تقبل التغيير

، تتقةةةةةاطع إدارة التغيير مع إدارة الصةةةةةةةةةةةةةراع في مسةةةةةةةةةةةةةتوى تحليلي وتطبيقي متقةةةةةدأ  إ  إن فةةةةةاعليةةةةةة  ومن ثب 

قاس فقط بمدى تحقيقها للأهداف المرسةةةةةةةةةومة، بل كذلا
ء
بقدرتها على اسةةةةةةةةةيباق  اسةةةةةةةةةيراتي يات التغيير لا ت

ا ة. فكلما اتسةةةةةةةةةةةةةمت الاسةةةةةةةةةةةةةيراتي يات بالوضةةةةةةةةةةةةةوو  الصةةةةةةةةةةةةةراعات المحتملة واحتوانها ضةةةةةةةةةةةةةمن أطر تنظيمية بن 

ال والمشاركة التنظيمية، زادت احتمالية توجيب الصراع نحو مسارات إي ابية تخدأ عملية  والاتصال الفع 

 .التحول 

شةةةةةاركي الذي يرك  على إشةةةةةرا  العاملين في صةةةةةنع القرار، وتينوع اسةةةةةيراتي يات إدارة التغيير بين المدخل الي

والمةةدخةةل الإقنةةاعي القةةائب على بنةةا  القبول النفسةةةةةةةةةةةةة ي للتغيير، والمةةدخةةل الهيكلي الةةذي ععيةةد تصةةةةةةةةةةةةةميب الب   

التنظيمية بما ينسةةةةةةةةةةةةةجب مع الأهداف الجديدة. ويختلف الأثر النسةةةةةةةةةةةةةري لهذه الاسةةةةةةةةةةةةةيراتي يات في الحد من 

تبعًا لخصةةةائص السةةةياق المؤسةةةسةةة ي ومسةةةتوى الناةةةج الإداري والثقافة التنظيمية  الصةةةراع أو إعادة توج هب

  .السائدة

كما أن التحولات الرقمية الميسةةةةةةةةةةةةةارعة وما يصةةةةةةةةةةةةةاح ها من إعادة تعريف للوظائف والمهارات أضةةةةةةةةةةةةةافت بعدًا 

كل والإجرا ات، جديدًا لتعقيد العلاقة بين التغيير والصراع المؤسس ي. إ  لب ععد التغيير مقتصرًا على الهيا
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بل امتد إ ى أنماا التفكير والهوية المهنية للعاملين، مما يضةةةةةةةةةةةةةاعف الحاجة إ ى اسةةةةةةةةةةةةةيراتي يات تغيير قادرة 

 ع2022) إبراهيب واخرون  .على تحقيق التوازن بين مقتضيات التحول ومتطلبات الاستقرار التنظيمي

تصةةدي للصةةراع المؤسةةسةة ي يندرج ضةةمن الاهتماأ وعليب، فإن تناول فاعلية اسةةيراتي يات إدارة التغيير في ال

ا 
ً
المعاصةةةةةةةةةةةةةر بتكامل الأبعاد الهيكلية والسةةةةةةةةةةةةةلوكية في تحليل الظواهر التنظيمية. ويعكس هذا التوجب إدراك

ميفايدًا بأن ن او التحولات المؤسةةسةةية لا يرتبط فقط بسةةلامة التخطيط الف ي، بل بمدى قدرة الإدارة على 

 .المصاحبة للتغيير وتوج هها نحو تحقيق الاتساق والتماسا المؤسس يإدارة التفاعلات الإنسانية 

 :مشكلة الدراسة .1.2

على الر ب من اليراكب النظري الملحوظ في أدبيات إدارة التغيير، وما صةةةةةةةةةةاح ها من تطوير لنما ج تفسةةةةةةةةةةيرية 

المؤسةةةةةةسةةةةةة ي أو  واجرائية متعددة، فإن كثيرًا من الدراسةةةةةةات ات هت إ ى قياس ن او التغيير من منظور الأدا 

ةافيةةة للأبعةةاد التفةةاعليةةة المصةةةةةةةةةةةةةةاحبةةة لةةب، وفي مقةةدمتهةةا  تحقيق الأهةةداف الاسةةةةةةةةةةةةةيراتي يةةة، دون إيلا  عنةةايةةة كة

الصةةةةراع المؤسةةةةسةةةة ي بوصةةةةفب نيي ة محتملة للتحولات التنظيمية العميقة. فقد انصةةةةبت المعالجات البحثية 

ا على معةةدلات تب ي التغيير، أو مقةةاومةةة العةةاملين لةةب، أو أثر   ه في الإنتةةاجيةةة، ب نمةةا ظةةل تحليةةل العلاقةةة ةةالبةةً

 بصةةورة 
ً

 أقل تناولا
ً

المنهجية بين اسةةيراتي يات إدارة التغيير وأنماا الصةةراع الناشةة ة داخل المؤسةةسةةة م الا

 .تكاملية

 على 
ً
وفي المقابل، عالجت دراسةةةات الصةةةراع المؤسةةةسةةة ي الظاهرة من منظور سةةةلوكي أو إداري مسةةةتقل، مرك ة

لصةةةةةةةةةةراع وأسةةةةةةةةةةاليبب ونتائ ب على المناخ التنظيمي، دون ربط وااةةةةةةةةةةح ومباشةةةةةةةةةةر بين هذه أنماا التعامل مع ا

الأنماا وبين طبيعة الاسةةةةةةةةيراتي يات المعتمدة في إدارة التحولات المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةية. وبذلا ظهرت ف وة معرفية 

في تتمثل في  ياب إطار تحليلي يدمج بين المجالين، ويختبر مدى فاعلية اسةةةةةةةةةةةةةيراتي يات التغيير ل س فقط 

ا ة  .تحقيق التحول المنشود، بل في الحد من تصاعد الصراع أو إعادة توج هب نحو مسارات بن 



15 
 

كما أن كثيرًا من الدراسةةةات السةةةابقة اتسةةةب بطابع وصةةةفي أو اعتمد على نما ج معيارية عامة، دون التعمق 

ى التصةةةةةةةةةةةةةةدي للصةةةةةةةةةةةةةراع في اختبةةار الفروق بين الاسةةةةةةةةةةةةةيراتي يةةات المختلفةةة لإدارة التغيير من حيةةث قةةدرتهةةا عل

لاح  كذلا أن بعي الأدبيات تناولت المقاومة بوصةةفها الشةةكل  المؤسةةسةة ي في سةةياقات تنظيمية محددة. ويء

الأبرز للتفاعل السةةلري مع التغيير، في حين أن الصةةراع المؤسةةسةة ي قد يتخذ صةةورًا أكثر تعقيدًا تت اوز م رد 

، أو الانقسةةةاأ الجماعي، أو تضةةةارب المصةةةالح بين الرفي أو المعارضةةةة الظاهرة، بما في  لا التنافس الخفي

 .الوحدات التنظيمية

وت داد أهمية هذه الف وة في ظل الب  ات المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةية المعاصةةةةةةةةةةةةةرة التي تيسةةةةةةةةةةةةةب بيشةةةةةةةةةةةةةابا الهياكل وتعدد 

المسةةةةةةةةتويات الإدارية، حيث يصةةةةةةةةبت الصةةةةةةةةراع ظاهرة متعددة الأبعاد تتأثر بطبيعة الاسةةةةةةةةيراتي يات القيادية 

ل وأسةةةةاليب المشةةةةاركة في صةةةةنع القرار. ومع  لا، لا ت ال الحاجة قائمة إ ى دراسةةةةات تحليلية وآليات الاتصةةةةا

 من 
ً

ترك  على قياس فاعلية اسيراتي يات إدارة التغيير في احتوا  الصراع أو تقليص حدتب أو توج هب، بدلا

 .الاكتفا  بتوصيفب كأثر جانري للتحول التنظيمي

ا من  لا، تتحدد إشةةةةةةةةةكالي
ً
ة الدراسةةةةةةةةةة في اليسةةةةةةةةةاؤل حول مدى فاعلية اسةةةةةةةةةيراتي يات إدارة التغيير وانطلاق

المعتمدة داخل المؤسةةةةةةسةةةةةةات في التصةةةةةةدي للصةةةةةةراع المؤسةةةةةةسةةةةةة ي، من حيث قدرتها على الوقاية منب، أو تقليل 

حدتب، أو إعادة توج هب بما يخدأ أهداف التحول التنظيمي. وتنبثق هذه الإشةةةةةةةةةةةةةكالية من الحاجة إ ى سةةةةةةةةةةةةةد 

ة المتمثلة في ضعف التكامل بين أدبيات إدارة التغيير وأدبيات الصراع المؤسس ي ضمن إطار الف وة البحثي

تحليلي واحد يق س العلاقة بينهما بصورة منهجية، بما عسهب في تعميق الفهب العلمي لهذه العلاقة وتطوير 

ا مع متطلبات التحول المؤسس ي المعاصر
ً
 .ممارسات إدارية أكثر اتساق

 :أهمية الدراسة .1.3

تتحدد أهمية هذه الدراسةةةةةةةةةة في سةةةةةةةةةياق التحولات التنظيمية الميسةةةةةةةةةارعة التي تفرض على المؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةةات تب ي 

الة تضةةةةةةةةةةةةةمن تحقيق أهدافها الاسةةةةةةةةةةةةةيراتي ية مع الحفاظ على التماسةةةةةةةةةةةةةا الداخلي  اسةةةةةةةةةةةةةيراتي يات تغيير فع 
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في صةةةور متعددة والاسةةةتقرار الوظيفي. وفي ظل ما يصةةةاحب التغيير من تفاعلات إنسةةةانية معقدة قد تت لى 

من الصراع المؤسس ي، تبرز الحاجة إ ى مقاربة علمية تدرس فاعلية اسيراتي يات إدارة التغيير في التصدي 

 .لهذه الصراعات بصورة منهجية متكاملة، ت مع بين البعد النظري والتطبيقي

 :الأهمية النظرية .1.3.1

عرفي بين أدبيات إدارة التغيير وأدبيات تتمثل الأهمية النظرية للدراسةةةةةةةةةةةةةة في إسةةةةةةةةةةةةةهامها في تع ي  التكامل الم

الصةةةةةةةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةة ي، من خلال تحليل العلاقة بين الاسةةةةةةةةةةةةةيراتي يات المعتمدة في إدارة التحول التنظيمي 

ومسةةةةةةةتوى الصةةةةةةةراع الناسةةةةةةة ث عنب. كما تسةةةةةةةرى إ ى إثرا  الطرو النظري عبر تقديب معالجة تحليلية ترك  على 

ا، ب ا للأدبيةةات التي اكتفةةت في كثير من الأحيةةان الفةةاعليةةة بوصةةةةةةةةةةةةةفهةةا متغيرًا تقييميةةً مةةا يضةةةةةةةةةةةةةيف بعةةدًا تقويميةةً

بالوصف أو الطرو المعياري العاأ. كذلا تسهب الدراسة في توسيع الإطار المفاهيمي للصراع المؤسس ي، من 

 تنظيميًا متأثرًا 
ً

خلال ربطب بسةةةةياق التحولات الاسةةةةيراتي ية لا باعتباره ظاهرة مسةةةةتقلة، بل بوصةةةةفب تفاعلا

 .طبيعة الاسيراتي يات القيادية والإدارية المعتمدةب

 

 :الأهمية التطبيقية .1.3.2

أما من الناحية التطبيقية، فتبرز أهمية الدراسة في توفير مؤشرات عملية يمكن أن تسيرشد بها القيادات 

ب الإدارية في تصةةةةةةةةةةةةةميب وتنفيذ اسةةةةةةةةةةةةةيراتي يات تغيير أكثر قدرة على احتوا  الصةةةةةةةةةةةةةراع وتقليل حدتب أو توج ه

ا ة. كما تسةةةهب نتائ ها المتوقعة في دعب متخذي القرار في اختيار الاسةةةيراتي يات الملائمة لطبيعة  بصةةةورة بن 

مؤسةةةةةةسةةةةةةاتهب، بما عع ز الاسةةةةةةتقرار التنظيمي ويرفع من كفا ة الأدا  أثنا  مراحل التحول. إضةةةةةةافة إ ى  لا، 

السلوكية المصاحبة للتغيير، الأمر الذي  قد تساعد الدراسة في تطوير سياسات داخلية أكثر وعيًا بالأبعاد

 .ينعكس إي ابًا على المناخ التنظيمي ومستوى الرضا الوظيفي والاليفاأ المؤسس ي
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 أهداف الدراسة: .1.4

في ضةةةةةةو  الإطار النظري للدراسةةةةةةة واشةةةةةةكاليتها، تسةةةةةةرى هذه الدراسةةةةةةة إ ى تحقيق م موعة من الأهداف التي 

رة التغيير في التصةةةةةةةةةةةةدي للصةةةةةةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةة ي، و لا من خلال ترك  على تحليل فاعلية اسةةةةةةةةةةةةيراتي يات إدا

 :الأهداف الآتية

  التعرف على الإطار المفاهيمي لاسةةةةيراتي يات إدارة التغيير والصةةةةراع المؤسةةةةسةةةة ي في الأدبيات الإدارية

 .المعاصرة

 تحديد أبرز اسيراتي يات إدارة التغيير المعتمدة داخل المؤسسات محل الدراسة. 

 راع المؤسس ي السائد وأبرز أنماطب وأسباببتحليل مستوى الص. 

 قياس درجة فاعلية اسيراتي يات إدارة التغيير في الحد من الصراع المؤسس ي أو توج هب. 

 الكشف عن طبيعة العلاقة بين اسيراتي يات إدارة التغيير ومستوى الصراع المؤسس ي. 

 تغيير بمةةا يةةدعب الاسةةةةةةةةةةةةةتقرار اقيراو م موعةةة من التوصةةةةةةةةةةةةةيةةات التي تسةةةةةةةةةةةةةهب في تع ي  كفةةا ة إدارة ال

 .والتماسا التنظيمي

 تساؤلات الدراسة .1.5

ا من عنوان الدراسة واشكاليتها، تتمحور تساؤلاتها حول السؤال الرئ س الآتي
ً
 :انطلاق

 :السؤال الرئيس

 ما فاعلية اسيراتي يات إدارة التغيير في التصدي للصراع المؤسس ي داخل المؤسسات؟

 : س م موعة من الأس لة الفرعية، على النحو الآتيويتفرع عن هذا السؤال الرئ
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  ما الإطار المفاهيمي لكل من اسةةةةةةةةيراتي يات إدارة التغيير والصةةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةة ي في الأدبيات الإدارية

 المعاصرة؟

 ما أبرز اسيراتي يات إدارة التغيير المعتمدة في المؤسسات محل الدراسة؟ 

 لمؤسسات، وما أنماطب الأكثر بروزًا؟ما مستوى الصراع المؤسس ي السائد داخل هذه ا 

 ما طبيعة العلاقة بين اسيراتي يات إدارة التغيير ومستوى الصراع المؤسس ي؟ 

  إ ى أي مدى تسةةةةةةةةةهب اسةةةةةةةةةيراتي يات إدارة التغيير في الحد من الصةةةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةة ي أو إعادة توج هب

ا ة؟  بصورة بن 

 ي يات إدارة التغيير في التصةةةةةةةةةةةدي هل توجد فروق  ات دلالة إحصةةةةةةةةةةةائية في تقدير فاعلية اسةةةةةةةةةةةيرات

 للصراع المؤسس ي تع ى إ ى المتغيرات الديمو رافية أو الوظيفية؟

 

 فروض الدراسة: .1.6

 :سيسرى الدراسة للتحقق من الفرضيات التالية

بين اســـــــتراتيجيات إدارة التغيير في  (α ≥ 0.05) توجد علاقة ذات دلالة إحصـــــــائية عند مســـــــتو  دلالة

 .لصراع المؤسس ي من وجهة نظر العاملين فيهاالمؤسسة وبين مستو  ا

 ويتفرع من هذه الفرضية الرئيسية بعض الفرضيات الفرعية التي تتمثل في الاتي: 

 توجد علاقة  ات دلالة إحصةةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةةتوى دلالة (α ≥ 0.05)  بين التغيير التكنولوجي كأحد

 .العاملين في المؤسسة أبعاد إدارة التغيير وبين مستوى الصراع المؤسس ي من وجهة نظر
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 توجد علاقة  ات دلالة إحصةةةةةائية عند مسةةةةةتوى دلالة (α ≥ 0.05)  بين التغيير الثقافي كأحد أبعاد

 .إدارة التغيير وبين مستوى الصراع المؤسس ي من وجهة نظر العاملين في المؤسسة

 توجد علاقة  ات دلالة إحصةةةةائية عند مسةةةةتوى دلالة (α ≥ 0.05) ي كأحد أبعاد بين التغيير الهيكل

 .إدارة التغيير وبين مستوى الصراع المؤسس ي من وجهة نظر العاملين في المؤسسة

 توجد علاقة  ات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (α ≥ 0.05)  بين التغيير الإنساني كأحد أبعاد

 .إدارة التغيير وبين مستوى الصراع المؤسس ي من وجهة نظر العاملين في المؤسسة
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 الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة .2

 الإطار النظري  .2.1

 المبحث الاول: استراتيجيات ادارة التغيير .2.1.1

 المطلب الاول:  ماهية وخصائص ادارة التغيير 

ظيمي في أدبيةةةات الإدارة، حيةةةث يبرز هةةةذا التبةةةاين تتعةةةدد التعريفةةةات التي تنةةةاولةةةت مفهوأ إدارة التغيير التن

 الحسببببببببببببببببا نيي ةةة اختلاف ال وايةةا الفكريةةة التي ينطلق منهةةا البةةاحثون في تفسةةةةةةةةةةةةةير هةةذا المفهوأ. فقةةد عر ف 

ع إدارة التغيير بأنها فلسةةةةةةةةةةةةةفة إدارية داخل المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةة تتضةةةةةةةةةةةةةمن التدخل المخطط في أحد أو بعي 2023)

بما عسةةةةةةةةةةةةةهب في زيادة فاعليتها وتحقيق مسةةةةةةةةةةةةةتوى أفضةةةةةةةةةةةةةل من التوافق مع  جوان ها بهدف تعديلها أو تطويرها

برز هةةةةةذا التعريف البعةةةةةد التخطيطي والتوجيصي لعمليةةةةةة التغيير بوصةةةةةةةةةةةةةفهةةةةةا  المبررات الةةةةةدافعةةةةةة للتغيير. ويء

 .ممارسة واعية تستهدف تحسين الأدا  المؤسس ي

و درة على تع ي  القوى الدافعة للتغيير أع أن إدارة التغيير تتمثل في الق2018) رزوق وفي السياق  اتب، يرى 

الحد من القوى المقاومة لب، من خلال تحليل العوامل الداخلية والخارجية المؤثرة في المؤسةةةسةةةة، بما يمكن 

الإدارة من اتخةةةا  قرارات فعةةةالةةةة تضةةةةةةةةةةةةةمن ن ةةةاو عمليةةةة التغيير وتحقيق التميف المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةة ي. ويعكس هةةةذا 

تغيير، حيةةةث يرك  على دينةةةاميكيةةةة القوى التنظيميةةةة المؤثرة في مسةةةةةةةةةةةةةةةار التعريف الطةةةابع التحليلي لإدارة ال

 .التغيير

ع إ ى أن إدارة التغيير هي العمليةةة التي تسةةةةةةةةةةةةةةاعةةد المنظمةةات على تنفيةةذ التغيير 2023) الصبببببببببببببب يكمةةا عشةةةةةةةةةةةةةير 

المخطط بصةةورة منظمة وفعالة، بما يضةةمن تحقيق الانتقال السةةلس من الوضةةع الحا ي إ ى وضةةع مسةةتقبلي 

 .ر كفا ة وفعاليةأكث
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وبوجب عاأ، يمكن النظر إ ى إدارة التغيير بوصةةةةةةةةةةةةةفها عملية إدارية شةةةةةةةةةةةةةاملة تتضةةةةةةةةةةةةةمن التخطيط والتنظيب 

والرقابة والإشةةةةةةةةةةةةراف والتوجيب واتخا  القرارات، إ ى جانب إدارة الاتصةةةةةةةةةةةةالات والمشةةةةةةةةةةةةاركات المرتبطة بعملية 

هذه العملية إ ى تطوير مختلف مكونات  الانتقال من الوضةةةةةةةةةع القائب إ ى وضةةةةةةةةةع أفضةةةةةةةةةل مسةةةةةةةةةتقبليًا. وتهدف

المنظمةةة، بمةةا في  لةةا الأفراد، والخطط، والاسةةةةةةةةةةةةةيراتي يةةات، والسةةةةةةةةةةةةةيةةاسةةةةةةةةةةةةةةات، وطرق العمةةل، وب  ةةة العمةةل، 

وأدواتب، إضةةافة إ ى تحسةةين العمليات الإنتاجية والخدمية واليسةةويقية والمالية، واعادة هيكلة التنظيب بما 

 ع2020) العوامة   .تميف في الأدا يحقق مستويات أعلى من الإبداع وال

 مسةتمرًا بين جميع الأطراف  ات العلاقة داخل المنظمة، بما يضةمن 
ً
وتتطلب إدارة التغيير الناجحة تفاعلا

تحقيق الأهداف المرجوة من عملية التغيير. كما تسةةةةةةةةةةةةتل أ توفير ب  ة تنظيمية داعمة للابتكار والتكيف مع 

ضةةوو قنوات الاتصةةال بين الإدارة والموظفين، لما لذلا من دور في تسةةهيل المتغيرات المسةةت دة، مع ضةةرورة و 

 ع2021) أبو سعدة واخرون  .تنفيذ التغيير وتقليل المقاومة التنظيمية وتع ي  فعالية الأدا  المؤسس ي

كمةةةةا يرتبط مفهوأ إدارة التغيير في جوهره بتكةةةةامةةةةل وتفةةةةاعةةةةل ثلاثةةةةة عنةةةةاصةةةةةةةةةةةةةر رئ سةةةةةةةةةةةةةيةةةةة هي: التكنولوجيةةةةا، 

ات، والأفراد، حيةةةث عشةةةةةةةةةةةةةكةةةل هةةةذا التفةةةاعةةةل الإطةةةار العةةةاأ الةةةذي تتحقق من خلالةةةب فعةةةاليةةةة التغيير والعمليةةة

 .التنظيمي واستدامتب داخل المؤسسة

 من بين الخصائص المهمة التي تصف التغيير التنظيمي يمكن الإشارة إ ى النقاا التالية:و 

 تفاق عل ها من قبل جميع يهدف التغيير التنظيمي إ ى تحقيق أهداف وااحة ومحددة يتب الا

 المعنيين، مما عع ز من توجيب الجهود نحو  ايات مشيركة.

  ي ةةب أن يينةةاسةةةةةةةةةةةةةةب التغيير التنظيمي مع المتطلبةةات الواقعيةةة للمنظمةةة مع مراعةةاة الموارد المتةةاحةةة

 والظروف المحيطة، و لا لضمان إمكانية التنفيذ الفعال.

 ياجات ور بات الأطراف المعنية، لدعب مساعي يتطلب التغيير تحقيق توافق بين أهدافب واحت

 التغيير وتحمل التكاليف  ات الصلة بشكل مشير .
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 تدل على قدرة المنظمة على التأثير وتحقيق الأهداف بما يتماس   مع مستهدفاتها، مما يبرز أهمية 

 إدارة التغيير في الوصول إ ى الن احات المتوقعة.

 ومشاركة نشطة من جميع الأطراف المعنية، مماتستدعي إدارة التغيير التنظيمي تفاع 
ً
 إي ابيا

ً
 لا

 عسهب في تع ي  الاليفاأ وروو العمل الجماعي خلال مراحل العملية المختلفة.

من الضةةةةةةةروري أن يتب تنفيذ التغيير التنظيمي ضةةةةةةةمن إطار القوانين والأخلاقيات التي تليفأ بها المنظمة، إ ى 

 ع2021. ) دبندون واخرون ية ت اه المجتمعلياتها الاجتماعجانب مراعاة مسؤو 

 المطلب الثاني: مراحل ونماذج ادارة التغيير

عد نما ج ومراحل إدارة التغيير من المداخل الفكرية والتطبيقية المهمة التي تسةةةاعد المؤسةةةسةةةات على فهب 
ء
ت

لإداريةةة تعةةدد كيفيةةة الانتقةةال المنظب من الوضةةةةةةةةةةةةةع القةةائب إ ى الوضةةةةةةةةةةةةةع المسةةةةةةةةةةةةةتهةةدف، وقةةد أظهرت الأدبيةةات ا

ا على م موعةةة من المراحةةل الأسةةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةيةةة التي تمثةةل  النمةةا ج المطروحةةة في هةةذا المجةةال، إلا أنهةةا تتفق جميعةةً

الإطار العاأ لن او عملية التغيير داخل المنظمات، ر ب اختلافها في التفاصةةةةةةةيل والأسةةةةةةةاليب والافيراضةةةةةةةات 

لاح  أن هذه المراحل تشةةةةةةةةةةةةكل  ا يهدف إ ى ضةةةةةةةةةةةةمان التي يقوأ عل ها كل نمو ج. ويء
ً
 منطقيًا ميرابط

ً
تسةةةةةةةةةةةةلسةةةةةةةةةةةةلا

 .فعالية التغيير واستدامتب داخل الب  ة التنظيمية

ع :(مرحلة الإنذار )الإحســـــــــــــاس بالحاجة إلى التغيير
ء
، هذه المرحلة نقطة الانطلاق في عملية التغيير دت

و فرص تطويرية حيث يتب ف ها إدرا  الحاجة الملحة لإحداث التغيير نيي ة وجود مشةةةةةكلات تنظيمية أ

تسةةةةةةةةةةةتدعي التدخل. وتعتمد هذه المرحلة على تحليل شةةةةةةةةةةةامل للب  ة الداخلية والخارجية للمؤسةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةة، 

وتشةةةةخيص أوجب القصةةةةور في الأدا  الحا ي، بما عسةةةةاعد على خلق وعي تنظيمي بأهمية التغيير وضةةةةرورة 

  .تبنيب
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التغيير إ ى صةةةةيا ة خطة منظمة  هذه المرحلة يتب الانتقال من إدرا  الحاجة إ ى يف :التخطيطمرحلة 

ومتكةاملةة لتنفيةذه، حيةث تشةةةةةةةةةةةةةمةل تحةديةد الأهةداف المراد تحقيقهةا، وتحةديةد الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةة والمةاديةة 

المطلوبة، ووضةةةةةةةةةع الاسةةةةةةةةةيراتي يات المناسةةةةةةةةةبة للتنفيذ. كما تتطلب هذه المرحلة دراسةةةةةةةةةة العوامل البي ية 

 (2017) سماتي   .بليتها للتطبيقالمؤثرة داخليًا وخارجيًا لضمان واقعية الخطة وقا

عةة :التنفيــذمرحلــة 
ء
هةةذه المرحلةةة جوهر عمليةةة التغيير، حيةةث يتب ف هةةا تحويةةل الخطط النظريةةة إ ى  دت

تطبيقةةةةةات عمليةةةةةة على أرض الواقع. وتشةةةةةةةةةةةةةمةةةةةل هةةةةةذه المرحلةةةةةة إدخةةةةةال التعةةةةةديلات التنظيميةةةةةة، وتطبيق 

لوحدات داخل المؤسةةةةةسةةةةةة لضةةةةةمان سةةةةةير الإجرا ات الجديدة، وتنسةةةةةيق الجهود بين مختلف الإدارات وا

  .عملية التغيير وفقًا لما هو مخطط لب

هةةةةذه المرحلةةةةة بعةةةةد تنفيةةةةذ التغيير، وتهةةةةدف إ ى قيةةةةاس مةةةةدى تحقيق  يتةةةةأت :والتقييممرحلــــة المراجعــــة 

الأهداف المخططة وتقييب فعالية الإجرا ات المتبعة. ويتب خلالها اسةةتخداأ أدوات ومعايير موضةةوعية 

ئج، وتحديد نقاا القوة والضةةةةةةةةةةةةةعف في عملية التنفيذ، بما عسةةةةةةةةةةةةةاعد على تحسةةةةةةةةةةةةةين الأدا  لتحليل النتا

 (2021) بن عيس ى   .المستقبلي

ع  :والاســتدامةمرحلة التعزيز 
ء
هذه المرحلة بضةةمان اسةةتمرارية التغيير وترسةةيخب داخل المؤسةةسةةة،   ت

مر، مع إجرا  التعديلات من خلال دعب الممارسةةةةةةةات الجديدة وتع ي ها، ومتابعة تطبيقها بشةةةةةةةكل مسةةةةةةةت

اللازمةةة عنةةد الحةةاجةةة. كمةةا ترك  هةةذه المرحلةةة على نشةةةةةةةةةةةةةر ثقةةافةةة التغيير داخةةل المنظمةةة لضةةةةةةةةةةةةةمةةان عةةدأ 

)   .العودة إ ى الممةةارسةةةةةةةةةةةةةةات القةةديمةةة، وتحقيق اسةةةةةةةةةةةةةتةةدامةة التحسةةةةةةةةةةةةة نةةات التنظيميةةة على المةدى الطويةل

 (2014حمص ي 

 المطلب الثالث: مداخل التغيير في المؤسسات 

عد مدا
ء
خل وأسةةةةةةةةاليب التغيير التنظيمي من العناصةةةةةةةةر الأسةةةةةةةةاسةةةةةةةةية التي تسةةةةةةةةيند إل ها المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةات في إدارة ت

يرجب من خلالةةةةةب مفهوأ التغيير إ ى إجرا ات  عمليةةةةةات التحول والتطوير، إ  تمثةةةةةل الإطةةةةةار العملي الةةةةةذي يء
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وانةةةةب وتطبيقةةةةةات واقعيةةةةةة داخةةةةل ب  ةةةةةة العمةةةةةل. وتكمن أهميةةةةةة هةةةةذه المةةةةداخةةةةل في كونهةةةةةا تغطي مختلف الج

التنظيمية، بما يضةةةمن شةةةمولية التغيير وتكاملب وعدأ اقتصةةةاره على جانب دون آخر، الأمر الذي عع ز من 

 .قدرة المؤسسة على التكيف مع المتغيرات البي ية وتحقيق أهدافها بكفا ة وفاعلية

  هةةةةةذا المةةةةةدخةةةةةل على إدخةةةةةال وتب ي التقنيةةةةةات الحةةةةةديثةةةةةة داخةةةةةل   يرك :التكنولوجيمـــــدخـــــل التغيير

ؤسةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةة، بما عشةةةةةةةةةةةةمل تطوير أنظمة العمل، وتحديث الأجه ة والمعدات، وتوسةةةةةةةةةةةةيع اسةةةةةةةةةةةةتخداأ الم

التكنولوجيةةا في مختلف العمليةةات الإداريةةة والإنتةةاجيةةة. ويهةةدف هةةذا المةةدخةةل إ ى رفع كفةةا ة الأدا ، 

وتسريع إن از الأعمال، وتحسين جودة المخرجات، مع ضرورة تدريب العاملين على استخداأ هذه 

  .لضمان الاستفادة المثلى منها التقنيات

  هذا المدخل بإعادة تصةةةةةةميب الهيكل التنظيمي للمؤسةةةةةةسةةةةةةة بما يحقق   عع  :الهيكليمدخل التغيير

الكفةةا ة والفعةةاليةةة، من خلال تعةةديةةل توزيع الوظةةائف، واعةةادة تنظيب الوحةةدات الإداريةةة، وتحةةديةةد 

ى تحسةةةةين تدفق العمل وتسةةةةهيل مسةةةةتويات السةةةةلطة والمسةةةةؤولية بشةةةةكل أكثر وضةةةةوحًا. كما يهدف إ 

عمليات الاتصةةال واتخا  القرار، مع تحقيق توازن بين المرك ية واللامرك ية بما ييناسةةب مع طبيعة 

  .عمل المؤسسة

  هةةذا المةةدخةةل على تعةةديةةل سةةةةةةةةةةةةةلوكيةةات الأفراد والجمةةاعةةات داخةةل   يرك :الســـــــــــــلوكيمــدخــل التغيير

 التغيير. ويشمل  لا تع ي  قيب التعاون والانتما المنظمة، باعتبارها أحد العوامل المؤثرة في ن او 

والاليفاأ التنظيمي، وتطوير أنماا التفاعل بين العاملين، إضةةةةةةةةةةةةةافة إ ى بنا  ثقافة تنظيمية داعمة 

) جوزة   .للتغيير، بما عسةةةةةةةةةةةةةهب في تقليل مقاومة العاملين وتحقيق انسةةةةةةةةةةةةةجاأ أكبر داخل ب  ة العمل

2021) 

  في إدخال تعديلات على البنية الرسةةةمية للمؤسةةةسةةةة بما عشةةةمل  ليتمث :التنظيميالتغيير في الهيكل

خطوا الاتصةةال، ونطاق الإشةةراف، وتوزيع السةةلطات والمسةةؤوليات. ويهدف هذا النوع من التغيير 
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إ ى تحقيق مرونة تنظيمية أعلى، وتحسةةةةةةةةةةةةةين التنسةةةةةةةةةةةةةيق بين الوحدات المختلفة، بما ينعكس إي ابًا 

  .ا  القرارعلى كفا ة الأدا  وسرعة اتخ

  هةةذا المةةدخةةل بمواكبةةة التطورات التقنيةةة الحةةديثةةة وتطبيقهةةا داخةةل   عع  :التكنولوجيــاالتغيير في

المؤسةةةسةةةة بشةةةكل مسةةةتمر، إ ى جانب تدريب العاملين على اسةةةتخدامها بفعالية. ويهدف إ ى تحسةةةين 

جيا كأداة جودة العمليات وتقليل التكاليف ورفع مسةةةةةةةةةةةةةتوى الإنتاجية، من خلال توظيف التكنولو 

  .رئ سية في تطوير الأدا  المؤسس ي

  هةةةةذا المةةةةدخةةةةل على تنميةةةةة وتطوير القةةةةدرات البشةةةةةةةةةةةةةريةةةةة داخةةةةل   يرك :البشـــــــــــــريــــةالتغيير في الموارد

المؤسةةسةةة، من خلال التدريب المسةةتمر، وبنا  المهارات، وتحسةةين الكفا ات الوظيفية. كما يتضةةمن 

لفة، بما عسةةةةةةةةةةةةاعد على توسةةةةةةةةةةةةيع خبرات العاملين تع ي  مرونة الحركة الوظيفية بين الأقسةةةةةةةةةةةةاأ المخت

وتةةمةةكةةيةةنةةهةةب مةةن الةةتةةكةةيةةف مةةع الةةتةةغةةيةةرات الةةتةةنةةظةةيةةمةةيةةةةةةة والةةبةةيةة ةةيةةةةةةة، وبةةةةةةالةةتةةةةةةا ةةي دعةةب تةةحةةقةةيةةق الأهةةةةةةداف 

 ( 2000الماض ي )   .الاسيراتي ية للمؤسسة

 ادارة التغيير استراتيجياتالمطلب الرابع: 

عةةد اسةةةةةةةةةةةةةيراتي يةةات إدارة التغيير من الأدوات المحوريةةة التي تع
ء
تمةةد عل هةةا المنظمةةات في التعةةامةةل مع مقةةاومةةة ت

التغيير، حيث تهدف إ ى تسةةةةةهيل عملية الانتقال من الوضةةةةةع القائب إ ى الوضةةةةةع المسةةةةةتهدف بأقل قدر ممكن 

من الاضةةةةةةةةةةةةةطراب التنظيمي. وتينوع هةةذه الاسةةةةةةةةةةةةةيراتي يةةات بةةاختلاف طبيعةةة المواقف التنظيميةةة ومسةةةةةةةةةةةةةتوى 

ليشةةةةةةةةكيل إطار شةةةةةةةةامل عسةةةةةةةةاعد الإدارة على إن او عمليات التغيير  مقاومة العاملين، كما تتكامل فيما بينها

 .ع2020، قريش يوتحقيق أهدافها )

هذه الاسيراتي ية على ت ويد العاملين بالمعلومات الكافية حول  أتقو  :والاتصالاستراتيجية التعليم 

تع ي  فهب  التغيير قبةةةل تطبيقةةةب، من خلال التوضةةةةةةةةةةةةةيت والمنةةةاقشةةةةةةةةةةةةةةةة والحوار المفتوو. ويهةةةدف  لةةةا إ ى



27 
 

الموظفين لمبررات التغيير وأهةةدافةةب، وتقليةةل حةةالةةة الغموض التي قةةد تولةةد مقةةاومةةة، ممةةا عسةةةةةةةةةةةةةهب في رفع 

  .مستوى القبول والاليفاأ بالتغيير داخل المؤسسة

هذه الاسةةةةةةةيراتي ية على إشةةةةةةةرا  العاملين في مراحل التخطيط والتنفيذ   ترك :المشـــــــاركةاســـــــتراتيجية 

يمنحهب شةةةةةةعورًا بالمسةةةةةةؤولية والملكية ت اه التغيير. ويسةةةةةةهب هذا الأسةةةةةةلوب في توليد لعملية التغيير، مما 

 أفكةةار مبتكرة، وتقليةةل المقةةاومةةة، وزيةةادة درجةةة التفةةاعةةل الإي ةةاوي مع التغيير، نظرًا لكون الأفراد ج ً ا

  .من عملية اتخا  القرار ول سوا م رد منفذين لها

الاسةةةيراتي ية على تقديب الدعب المادي والمعنوي للعاملين هذه  دتعتم :والدعماســـتراتيجية التســـهيل 

لمسةةةاعدتهب على التكيف مع التغيير، ويشةةةمل  لا توفير التدريب المناسةةةب، والاسةةةتماع إ ى مشةةةكلاتهب، 

عد هذه الاسةةةةةةةةةيراتي ية فعالة بشةةةةةةةةةكل خاص في تخفيف القلق 
ء
وتقديب الدعب النفسةةةةةةةةة ي عند الحاجة. وت

  .العاملين على التكيف مع المتطلبات الجديدة المصاحب للتغيير وتع ي  قدرة

هذه الاسةةةةةيراتي ية على تقديب حواف  أو م ايا للعاملين مقابل  أتقو  :والاتفاقاســـــتراتيجية التفاوض 

سةةةةةةةةةةةةةتخةةةةةدأ هةةةةةذه 
ء
قبولهب للتغيير، مثةةةةةل تحسةةةةةةةةةةةةةين الرواتةةةةةب أو الم ايةةةةةا الوظيفيةةةةةة أو شةةةةةةةةةةةةةروا العمةةةةةل. وت

سةةةةةةةطة للتغيير، حيث تسةةةةةةةرى الإدارة إ ى تحقيق توازن بين الاسةةةةةةةيراتي ية عندما تكون هنا  مقاومة متو 

  .مصالح المنظمة واحتياجات العاملين لضمان قبول التغيير

ي هذه الاسةةةةةيراتي ية على التأثير  ير المباشةةةةةر أو الانتقائي ف دتعتم :والاســـــتقطا اســـــتراتيجية المناورة 

 سةةةةةةةية لبعي الأطراف المؤثرة أو إعادة الأفراد أو المجموعات داخل المنظمة، من خلال إسةةةةةةةناد أدوار رئ

ترت ةةب مراك  القوة بمةةا يخةةدأ عمليةةة التغيير. ور ب فعةةاليتهةةا في بعي الحةةالات، إلا أنهةةا قةةد تثير بعي 

ستخدأ بحذر
ء
  .التحفظات الأخلاقية إ ا لب ت
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ع :والضــــــمنياســــــتراتيجية الترهيب الصــــــري  
ء
أ هذه الاسةةةةةةيراتي ية من الأسةةةةةةاليب الإكراهية التي تلج دت

إل ها الإدارة في حالات المقاومة الشةةةةةةةةةديدة، حيث يتب اسةةةةةةةةةتخداأ التهديد المباشةةةةةةةةةر أو  ير المباشةةةةةةةةةر، مثل 

فقةةةةةةدان الوظيفةةةةةةة أو تقليةةةةةةل فرص اليرقيةةةةةةة، بهةةةةةةدف دفع العةةةةةةاملين إ ى قبول التغيير. ور ب فعةةةةةةاليتهةةةةةةا 

 ا تب الإفراا في السةةةةةةةةةةةةةريعةةةة، إلا أنهةةةا قةةةد تير  آثةةةارًا سةةةةةةةةةةةةةلبيةةةة على الرضةةةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي والمنةةةاخ التنظيمي إ

 ع 2006 )العطيات  .استخدامها

 المبحث الثاني: الصراع المؤسس ي .2.1.2

 المطلب الاول: مفهوم الصراع المؤسس ي

عد مفهوأ الصةةةةةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةة ي من المفاهيب الإدارية والسةةةةةةةةةةةلوكية التي حظيت باهتماأ واسةةةةةةةةةةةع في أدبيات  عء

شةةةةةةةةةةةةةير الصةةةةةةةةةةةةةراع إ ى حةةالةةة من الإدارة، نظرًا لتعةةدد أبعةةاده وتةةداخةةل تفسةةةةةةةةةةةةةيراتةةب بين البةةاحثين . وبوجةةب عةةاأ، عء

التعةةةارض أو العفاع التي تنشةةةةةةةةةةةةةةةأ بين الأفراد أو الجمةةةاعةةةات أو داخةةةل المنظمةةةات نيي ةةةة اختلاف الأهةةةداف أو 

تضةةةةةةةةةةةةةةةارب المصةةةةةةةةةةةةةةةالح أو التنةةةافس على الموارد المحةةةدودة، بمةةةا يؤدي إ ى مواقف من عةةةدأ الاتفةةةاق أو التوتر 

 .التنظيمي

تناولت هذا المفهوأ  إ  يرى بعي الباحثين أن الصةةةةةةةةةةةةةراع التنظيمي يمثل ن اعًا  وقد تنوعت التعريفات التي

مباشةةرًا ومقصةةودًا بين أطراف مختلفة عسةةرى كل طرف فيب إ ى تحقيق هدف معين، مع وجود ر بة ضةةمنية 

في إلحاق الضةةةةةةةرر بالطرف الآخر أو التغلب عليب، وهو ما يميفه عن مفهوأ المنافسةةةةةةةة التي تظل موجهة نحو 

حقيق الأهةةةداف دون نيةةةة عةةةدائيةةةة. كمةةةا يختلف الصةةةةةةةةةةةةةراع عن التنةةةاقي الةةةذي ععبر عن صةةةةةةةةةةةةةور أعمق من ت

 (  2015) السبعي  .التعارض قد تكون داخلية أو  ير معلنة

نظر إ ى الصةةةةةةةةةةةةةراع على أنةةةب م موعةةةة من الإجرا ات أو السةةةةةةةةةةةةةلوكيةةةات التي يتخةةةذهةةةا أحةةةد  وفي تعريف آخر، يء

دركها الطرف الآخر على أنها تهديد لمصةةةةةةةالحب الأسةةةةةةةاسةةةةةةةية، مما يؤدي إ ى الأطراف أو ععيفأ اتخا ها، بحيث يء 
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نشةةةو  حالة من التوتر وعدأ التوافق. ويقوأ هذا المفهوأ على ثلاثة عناصةةةر رئ سةةةية هي: تعارض الأهداف، 

 (  2026) يادكار ويحيى  .وادرا  هذا التعارض، واعتقاد كل طرف بوجود تهديد محتمل من الطرف الآخر

الصةةةةةةةةةةةةةراع بةةأنةةب عمليةةة تبةةدأ عنةةدمةةا يةةدر  أحةةد الأطراف أن الطرف الآخر يؤثر أو يمكن أن يؤثر رف يعكمةةا 

بشةةةةةةةةةةكل سةةةةةةةةةةلري على مصةةةةةةةةةةالحب أو اهتماماتب، مما يؤدي إ ى حالة من التفاعل السةةةةةةةةةةلري بين الأطراف. في حين 

جود عدأ إ ى تعريف أكثر شةةةةةةةةةةةمولية للصةةةةةةةةةةةراع باعتباره عملية تفاعلية تنشةةةةةةةةةةةأ عند و  (Rahim) يذهب رحيب

اتفةاق أو تنةافر بين الأفراد أو الجمةاعةات أو داخةل المنظمةة، وقةد تتعلق هةذه العمليةة بتعةارض الأهةداف أو 

 ( 2018) قايل  .القيب أو المصالح أو أساليب العمل، أو التنافس على الموارد والسلطة

كس مظاهر التوتر وبناً  على ما سةةةةةةةةةةبق، يمكن النظر إ ى الصةةةةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةة ي بوصةةةةةةةةةةفب حالة ديناميكية تع

والتباين في الات اهات والسةةةةةةةةةةةلوكيات داخل المنظمة، وقد تت لى في صةةةةةةةةةةةور متعددة من التفاعل التنظيمي، 

سةةةةوا  على مسةةةةتوى الأفراد أو الجماعات أو الوحدات الإدارية، بما يؤثر على سةةةةير العمل وتحقيق الأهداف 

 .التنظيمية

 : انواع الصراع المؤسس يالثانيالمطلب 

عد أن
ء
واع الصةةةةةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةة ي من الموضةةةةةةةةةةةوعات المحورية في أدبيات الإدارة، حيث ععكس الصةةةةةةةةةةةراع حالة ت

ديناميكية داخل المنظمة تتفاوت في مسةتوياتها وأشةكالها وتأثيراتها. وقد اختلف الباحثون في تصةنيف أنواع 

ة تةةداخةةل الأدوار الصةةةةةةةةةةةةةراع، إلا أنهب يتفقون على أنةةب ظةةاهرة متعةةددة الأبعةةاد تنشةةةةةةةةةةةةةةأ في ب  ةةات العمةةل نيي ةة

 .وتعارض المصالح واختلاف القيب والات اهات التنظيمية

هذا النوع داخل الفرد نفسةةةةةةةةب نيي ة تعارض  أينشةةةةةةةة :(الصــــــــراع على مســــــــتو  الفرد )الصــــــــراع الذاتي

الأهداف أو تضارب الأدوار التي يقوأ بها، أو عند اضطراره للاختيار بين بدائل متعددة لا يمكن الجمع 

كس هذا الصةةةةراع على سةةةةلو  الفرد وات اهاتب داخل العمل، وقد يظهر في صةةةةورة انسةةةةحاب، بينها. وينع
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أو عدوانية، أو محاولة إي اد حلول وسةةط. كما يرتبط  البًا بوجود ضةةغوا وظيفية أو عدأ وضةةوو في 

 ( 2016) نحناح  .الأدوار أو تعارض بين أهداف الفرد وأهداف المؤسسة

النوع من الصةةةراع بين فردين أو أكثر داخل المؤسةةةسةةةة نيي ة اختلاف  هذا ثيحد :الأفرادالصـــراع بين 

القيب والات اهات والمعتقدات، أو التفاوت في القدرات وأساليب التواصل. كما قد ينشأ بسبب طبيعة 

ثر توزيع العمل أو العدالة في إسناد المهاأ، مما يؤدي إ ى تعارض في المصالح والمواقف بين العاملين، ويؤ 

  .بيعة العلاقات المهنية داخل ب  ة العملعلى ط

هذا النوع بين م موعات العمل أو الأقسةةةةةاأ والإدارات المختلفة داخل  أينشةةةةة :الجماعاتالصـــــراع بين 

المنظمة، نيي ة اختلاف وجهات النظر حول الأهداف أو أسةةةةةةةةةةةةةاليب التنفيذ أو توزيع الموارد. و البًا ما 

اعةةةات داخةةةل المنظمةةةة، حيةةةث تيبلور التبةةةاينةةةات في الرؤى يظهر هةةةذا الصةةةةةةةةةةةةةراع عنةةةد تفةةةاعةةةل هةةةذه الجمةةة

   .والمصالح، مما يؤدي إ ى حالة من التنافس أو التنازع التنظيمي

ع :الاســـــتراتي يالصـــــراع  من الأنواع المخططة مسةةةةةبقًا، حيث يتب توظيفب بشةةةةةكل مقصةةةةةود لتحقيق  دعء

لقائي. ويظهر هذا النوع عندما أهداف تنظيمية معينة، على عكس الأنواع الأخرى التي تنشةةةةةةةةةةةأ بشةةةةةةةةةةةكل ت

ت تقوأ الإدارة باستخداأ الصراع كأداة لتحفيف التغيير أو تع ي  الأدا  أو إعادة توزيع السلطة والمكافآ

  .داخل المنظمة

الصةةراع الذي عسةةهب بشةةكل إي اوي في تحسةةين الأدا  التنظيمي، حيث  وه :(الصــراع الوفيفي )البنائي

عد يؤدي إ ى إثارة الإبداع وتح فيف التفكير النقدي، ويسةةةةةةةاعد على كشةةةةةةةف المشةةةةةةةكلات وتوضةةةةةةةيحها. كما عء

نظر إليةةب   مسةةةةةةةةةةةةةةةاعةةدًا في تحسةةةةةةةةةةةةةين جودة القرارات وتع ي  فعةةاليةةة الجمةةاعةةات داخةةل المنظمةةة، ويء
ً

عةةاملا

 ( 2023) بقوال   .باعتباره صراعًا مطلوبًا في بعي الحالات لدفع عملية التطوير
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ام الصةةةةةةةةةةةةراع الذي يؤدي إ ى آثار سةةةةةةةةةةةةلبية على الأدا  التنظيمي، مثل  وه :(الصــــــــــــراع غير الوفيفي )الهد 

انخفاض الإنتاجية، وتراجع الرضةةةةةةةةةةا الوظيفي، وزيادة معدلات الغياب، وتنامي المشةةةةةةةةةةاعر السةةةةةةةةةةلبية بين 

العاملين. ويؤثر هذا النوع سةةةةةةةةةةةةةلبًا على مناخ العمل ويعيق تحقيق الأهداف التنظيمية، مما عسةةةةةةةةةةةةةتدعي 

  .نب أو معالجتبتدخل الإدارة للحد م

صةةةراع المهاأ المرتبط بمحتوى  لعشةةةم :(الصـــراع حســـب المصـــدر )صـــراع المهام، العلاقات، العمليات

العمل وأهدافب، وقد يكون إي ابيًا إ ا كان في مسةتوى معتدل. أما صةراع العلاقات فيرتبط بالتفاعلات 

العمليات بكيفية تنفيذ العمل، وقد الشخصية بين الأفراد و البًا ما يكون سلبيًا. في حين يتعلق صراع 

  .يكون مفيدًا إ ا كان محدودًا ويساهب في تحسين الأدا 

الرأ ةةةةةةةةةةة ي يحدث بين مسةةةةةةةةةةةتويات تنظيمية مختلفة مثل المديرين  عالصةةةةةةةةةةةرا :والأفقيالصـــــــــــراع الرأســـــــــــ ي 

والمرؤوسةةةةةةةةةةةةةين، ب نمةةةا الصةةةةةةةةةةةةةراع الأفقي يحةةةدث بين أفراد أو وحةةةدات تقع في نفس المسةةةةةةةةةةةةةتوى التنظيمي. 

كس هذا التصةةةنيف طبيعة العلاقات التنظيمية داخل المؤسةةةسةةةة ومسةةةتوى السةةةلطة والتفاعل بين ويع

 (2024) صفيح   .أج انها المختلفة

 الصراع المؤسس ي مراحل: الثالثالمطلب 

نظر إ ى الصراع المؤسس ي بوصفب عملية ديناميكية متدرجة تمر بعدة مراحل متتابعة تشكل في م موعها  يء

عرف  رة حياة الصةةةةةراع"، حيث تتطور هذه المراحل من حالة كامنة  ير مدركة إ ى حالة سةةةةةلوكية دو "بةةةةةةةةةةةةةةةةةة ما عء

 علنية، وقد تنتصي بآثار ممتدة لما بعد انتها  الصةةةةةراع. ور ب اختلاف الباحثين في تحديد عدد المراحل بدقة،

 .إلا أنهب يتفقون على وجود تسلسل عاأ يواح كيفية نشو  الصراع وتطوره داخل المنظمة

هذه المرحلة الأسةةةاس الذي ينشةةةأ منب الصةةةراع، حيث تتوافر  لتمث :(مرحلة الصـــراع الكامن )الضـــمني

ا من قبةةةةل 
ً
ةةة م موعةةةةة من الظروف والعوامةةةةل المهي ةةةةة لحةةةةدوثةةةةب دون أن يكون الصةةةةةةةةةةةةةراع ظةةةةاهرًا أو مةةةةدركة

دوار، الأطراف. وتشةةةةةةةةةةةةةمل هذه العوامل التنافس على الموارد المحدودة، وتعارض الأهداف، وتداخل الأ 
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ودرجةةةةة الاعتمةةةةاديةةةةة بين الأفراد أو الجمةةةةاعةةةةات. وفي هةةةةذه المرحلةةةةة لا يكون هنةةةةا  وعي مبةةةةاشةةةةةةةةةةةةةر بوجود 

  .الصراع، إلا أن بذوره تكون موجودة في الب  ة التنظيمية

هةةةذه المرحلةةةة يبةةةدأ أطراف العلاقةةةة التنظيميةةةة  يف :(Perceived Conflict) مرحلـــة الصـــــــــــــراع المـــدر 

تعارض في المصةةةةةةةالح أو الأهداف، حيث تلعب المعلومات والتواصةةةةةةةل دورًا مهمًا بإدرا  وجود اختلاف أو 

في تشةةةةةةةةةةةكيل هذا الإدرا . ويصةةةةةةةةةةةاحب هذه المرحلة شةةةةةةةةةةةعور أو ي بالتوتر أو القلق، مع وعي ميفايد بوجود 

) بولطيف   .مشةةكلة تسةةتدعي الانيباه، مما ي علها مرحلة انتقالية بين الصةةراع الكامن والصةةراع الفعلي

2023) 

هذه المرحلة بظهور الانفعالات والمشةةةاعر السةةةلبية  فتتمي :(Felt Conflict) مرحلة الصـــراع الشـــعوري

بشةةةةةكل وااةةةةةح، مثل التوتر والغضةةةةةب والقلق، حيث لا يقتصةةةةةر الصةةةةةراع على الإدرا  فقط، بل يتحول 

راع، إ ى شةةةةةةةةعور داخلي يؤثر على سةةةةةةةةلو  الأفراد والجماعات. وفي هذه المرحلة يتعمق الإحسةةةةةةةةاس بالصةةةةةةةة

وقد عسةةةةةةةةةةةرى كل طرف إ ى تحقيق مصةةةةةةةةةةةالحب حت  لو كان  لا على حسةةةةةةةةةةةاب الأطراف الأخرى أو أهداف 

  .المنظمة

ع :(مرحلة الصــــــراع العلني )الســــــلوكي
ء
هذه المرحلة الظاهرة من الصةةةةةةراع، حيث يتحول الصةةةةةةراع إ ى  دت

نسةةةةةةةةةةحاب، أو سةةةةةةةةةةلو  فعلي ملموس بين الأطراف، ويظهر في شةةةةةةةةةةكل ن اعات علنية، أو مشةةةةةةةةةةاحنات، أو ا

 متعددة من التفاعل المباشر أو  ير 
ً

سلوكيات سلبية مثل اللامبالاة. كما قد تتخذ هذه المرحلة أشكالا

  .المباشر بين الأطراف المتنازعة داخل المنظمة

هذه المرحلة النتائج والآثار الميرتبة  لتمث :(Aftermath Conflict) مرحلة مخرجات ما بعد الصــــــــراع

اع، حيث قد تير  آثارًا إي ابية مثل تع ي  التعلب التنظيمي وتحسةةةةين أسةةةةاليب العمل، على انتها  الصةةةةر 

أو آثارًا سةةلبية مثل اسةةتمرار التوتر أو ضةةعف العلاقات التنظيمية. وتعد هذه المرحلة مهمة لأنها تحدد 

 (2025ب ) اعرا  .مدى استفادة المنظمة من الصراع أو استمرار تأثيراتب السلبية على المدى الطويل
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 المطلب الخامس: فاعلية استراتيجيات ادارة التغيير في التصدي للصراع المؤسس ي

عد موضةةةةةةةةةوع فاعلية اسةةةةةةةةةيراتي يات إدارة التغيير في التصةةةةةةةةةدي للصةةةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةة ي من القضةةةةةةةةةايا الإدارية  عء

يق من ارتباا وث المعاصرة التي تحظى باهتماأ ميفايد في أدبيات الإدارة الحديثة، و لا لما للتغيير التنظيمي

عد عمليات التغيير ب  ة خصةةةةةةبة لتولد 
ء
بظهور أنماا متعددة من الصةةةةةةراع داخل المؤسةةةةةةسةةةةةةات. إ   البًا ما ت

الصةةةةةةةةةةةراعات نيي ة ما يصةةةةةةةةةةةاح ها من  موض في الأدوار، وتباين في المصةةةةةةةةةةةالح، ومقاومة من بعي العاملين، 

في الحد من حدة هذا الصةةراع والتعامل معب الأمر الذي ي عل من اسةةيراتي يات إدارة التغيير أداة محورية 

 .بفاعلية

وتكمن فةةاعليةةة اسةةةةةةةةةةةةةيراتي يةةات إدارة التغيير في قةةدرتهةةا على معةةالجةةة جةةذور الصةةةةةةةةةةةةةراع ول س مظةةاهره فقط، 

و لا من خلال م موعة من الآليات المتكاملة التي تسةةةتهدف تحسةةةين مسةةةتوى التواصةةةل داخل المؤسةةةسةةةة، 

اتخا  القرار، وتوفير الدعب والتدريب اللازمين ليسةةةةةةةةةةةهيل التكيف مع  وتع ي  مشةةةةةةةةةةةاركة العاملين في عمليات

المتغيرات الجديدة. فكلما زادت درجة وضةةةةةةةةةةةةةوو التغيير وأهدافب، وارتفع مسةةةةةةةةةةةةةتوى إشةةةةةةةةةةةةةرا  العاملين فيب، 

) عبيد  .انخفضةةت احتمالية نشةةو  الصةةراع أو تحولب إ ى صةةراع  ير وظيفي يؤثر سةةلبًا على الأدا  المؤسةةسةة ي

 (2025واخرو  

كما تسةةةةهب اسةةةةيراتي يات إدارة التغيير في تقليل الصةةةةراع المؤسةةةةسةةةة ي من خلال تنويع أدواتها بما ييناسةةةةب مع 

سةةةةةةتخدأ اسةةةةةةيراتي يات التعليب والاتصةةةةةةال في رفع مسةةةةةةتوى الوعي وتقليل 
ء
طبيعة الموقف التنظيمي، حيث ت

وتقليل المقاومة، في حين تسةةةهب الغموض، ب نما تعمل اسةةةيراتي يات المشةةةاركة على تع ي  الشةةةعور بالانتما  

اسةةةةةةةيراتي يات اليسةةةةةةةهيل والدعب في تخفيف الضةةةةةةةغوا النفسةةةةةةةية والمهنية المصةةةةةةةاحبة للتغيير. كذلا تلعب 

اسةةةةةةةةةيراتي يات التفاوض والمسةةةةةةةةةاومة دورًا مهمًا في تحقيق التوازن بين مصةةةةةةةةةالح الأطراف المختلفة، مما يقلل 

 .من حدة التعارض ويحد من الصراع
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رى، تظهر فاعلية اسيراتي يات إدارة التغيير في قدرتها على تحويل بعي أشكال الصراع من ومن ناحية أخ

ا  عسةهب في تحسةين الأدا  المؤسةسة ي، حيث يمكن توظيف الاختلافات في الآرا   نمط  ير وظيفي إ ى صةراع بن 

 من كونهةةا مصةةةةةةةةةةةةةةدرًا للتوتر. كمةةا أن الإدار 
ً
ة الواعيةةة للتغيير ووجهةةات النظر كمةةدخةةل لوبةةداع والتطوير بةةدلا

 .تسهب في تع ي  الاستقرار التنظيمي من خلال بنا  ثقافة مؤسسية قائمة على التفاهب والشفافية والمرونة

وبنةةاً  على  لةةا، يمكن القول إن فةةاعليةةة اسةةةةةةةةةةةةةيراتي يةةات إدارة التغيير لا تقتصةةةةةةةةةةةةةر فقط على إن ةةاو عمليةةة 

جيًا في مواجهة الصةةةةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةة ي، من خلال تقليل التغيير التنظيمي، بل تمتد ليشةةةةةةةةةةمل دورًا وقائيًا وعلا 

أسةةةةةةةةةةةةةبةةابةةب، وادارة مراحلةةب، والحةةد من آثةةاره السةةةةةةةةةةةةةلبيةةة، وتحويلةةب في بعي الحةةالات إ ى قوة دافعةةة للتطوير 

 (2022) ابراهيم  .والتحسين داخل المؤسسة

 الدراسات السابقة: .2.2

 اولا.. الدراسات التي تناولت ادارة التغيير

 أثر إدارة المعرفة على فاعلية إدارة التغيير: دراســة ميدانية علىبعنوا  " ( 2026دراسببة ) موىبب ى  .1

 ".شركة مطوفي حجاج الدول العربية )أشرقت(

على قياس تأثير عمليات إدارة المعرفة بأبعادها الأروعة )اكيسةةةةةةةةةةةةةاب المعرفة، تخ ينها، هذه الدراسبببببببببببببةرك ت 

التنظيمي لدى العاملين بالشةةةةةركة. واعتمد الباحثان في مشةةةةةاركتها، وتطبيقهاع في تع ي  فاعلية إدارة التغيير 

الدراسةةةةةةةةةة على المنهج الوصةةةةةةةةةفي التحليلي، واسةةةةةةةةةتخدما اسةةةةةةةةةتبيانًا كمصةةةةةةةةةدر رئ سةةةةةةةةة ي لجمع البيانات من عينة 

ا من مختلف المسةةةةةةةةةةةةةتويةةةات الإداريةةةة، حيةةةث تب تحليةةةل البيةةةانةةةات  341عشةةةةةةةةةةةةةوائيةةةة طبقيةةةة مكونةةةة من  موظفةةةً

، شةةةةةةةةملت الإحصةةةةةةةةا  الوصةةةةةةةةفي وتحليل الانحدار SPSSبر برنامج باسةةةةةةةةتخداأ أسةةةةةةةةاليب إحصةةةةةةةةائية متعددة ع

الخطي المتعدد واختبارات الفروق الإحصائية. وأظهرت النتائج أن مستوى ممارسات إدارة المعرفة وفاعلية 

ا من وجهةةةة نظر العةةةاملين، كمةةةا تبين وجود أثر إي ةةةاوي  ي دلالةةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةةائيةةةة 
ً
ةةان متوسةةةةةةةةةةةةةطةةة إدارة التغيير كة

رفة م تمعة في فاعلية إدارة التغيير، حيث فسةةةةةةةةةةةةرت عمليات إدارة المعرفة نسةةةةةةةةةةةةبة كبيرة لعمليات إدارة المع
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التأثير الأقوى بين الأبعاد الأروعة. كما أظهرت  مشةةةةةةةةاركة المعرفةمن التباين في فاعلية التغيير، وكان لعملية 

ا  ات دلالة إحصةةةةةةةةةةةةةائية في تصةةةةةةةةةةةةةورات العاملين حول فاعلية التغيير تع ى 
ً
لكل من المسةةةةةةةةةةةةةتوى النتائج فروق

الوظيفي وسةةةةةةةةةةةةةنوات الخبرة. واسةةةةةةةةةةةةةيندت الدراسةةةةةةةةةةةةةة إ ى هذه النتائج في تقديب توصةةةةةةةةةةةةةيات عملية لتع ي  بنا  

، وتشةةةةةةةةةةجيع ثقافة مشةةةةةةةةةةاركة المعرفة، ودمج أنشةةةةةةةةةةطة إدارة المعرفة في خطط التغيير ”الذاكرة المؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةية“

 .المؤسس ي

على تحقيق التميز المؤسسسسسسسساسي دراسسسسة  أثر إدارة التغيير ( بعنوا  " 2025دراسبببة ) الخوتاني ومطر  .2

 ".ميدانية لموظفى مجموعه من البنوك المتخصصة في المملكة العربية السعودية

تناولت الدراسة أثر إدارة التغيير على تحقيق التميف المؤسساتي من خلال دراسة ميدانية لموظفي م موعة 

ت إ ى اسةةتكشةةاف الأبعاد المختلفة لإدارة من البنو  المتخصةةصةةة في المملكة العربية السةةعودية، حيث هدف

التغيير وتةةةأثيراتهةةةا المتنوعةةةة على ب  ةةةة العمةةةل وأدا  البنةةةا. اعتمةةةد البةةةاحةةةث على المنهج الوصةةةةةةةةةةةةةفي التحليلي، 

واسةةةةةةةةةةةتخدأ معادلة محددة لاختيار عينة ممثلة من المجتمع البحذي، شةةةةةةةةةةةملت الذكور والإناث ومن مختلف 

لمدرا  التنفيةذيون ومدرا  الأقسةةةةةةةةةةةةةاأ والعةاملون في الأقسةةةةةةةةةةةةةاأ المختلفةة، المسةةةةةةةةةةةةةتويات الإدارية، بمةا في  لا ا

موظفًا، تب  350بالإضةةةةةافة إ ى سةةةةةعوديين و ير سةةةةةعوديين من جنسةةةةةيات متعددة. وقد بلغت عينة الدراسةةةةةة 

اسةةةتمارة صةةةالحة للتحليل. واسةةةتخدأ الباحث الاسةةةتبيان كأداة رئ سةةةية لجمع البيانات، مما  319اسةةةيرجاع 

العلاقة بين أبعاد إدارة التغيير ومسةةةةةةةةةةةةةتوى التميف المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةاتي في البنو ، مع اليركيف على أثر أتاو تحليل 

 .السياسات الإدارية والممارسات التنظيمية في تع ي  الأدا  والفعالية المؤسسية

اسسسسسسسستراتيجيات إدارة التغيير عند مديري المدارا الا تدائية ( بعنوا  " 2024دراسبببببببة ) ابو  اعة  .3

 ".في القدا وعلاقتها  تحقيق الإ داع لدى المعلمين من وجهة نظرهمالرسمية 

إدارة التغيير لدى مديري المدارس الابتدائية الرسةةةةةةةمية في القدس  اسةةةةةةةيراتي ياتعلى هذه الدراسبببببببة ترك ت 

وعلاقتهةةةةا بتحقيق الإبةةةةداع لةةةةدى المعلمين من وجهةةةةة نظرهب، حيةةةةث هةةةةدفةةةةت إ ى تطوير نمو ج أمثةةةةل لإدارة 
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ز الإبداع المهني. اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي الارتباطي، واستخدمت عينة من المعلمين التغيير عع  

ةةان الاسةةةةةةةةةةةةةتبيةةةان المقعن أداة جمع  ، فيمةةةا كة ةةافع والمعلمةةةات تب اختيةةةارهب بطريقةةةة منهجيةةةة لضةةةةةةةةةةةةةمةةةان تمثيةةةل كة

ا بين البيةةةانةةةات، مع التةةةأكةةةد من صةةةةةةةةةةةةةةةدقةةةب وثبةةةاتةةةب. وأظهرت النتةةةائج وجود علاقةةةة إي ةةةابيةةةة ودالةةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةة ائيةةةً

اسةةيراتي يات إدارة التغيير ومسةةتوى الإبداع لدى المعلمين، مع تباين تأثير بعي الاسةةيراتي يات على تع ي  

الإبداع، ما أفرز الحاجة إ ى اعتماد نمو ج مقيرو يرك  على المشةةةةةةةةةةةةةاركة، مهارات الاتصةةةةةةةةةةةةةال، وتدريب القادة 

 .ة لوبداع والابتكاراليربويين على إدارة التغيير لتع ي  ب  ة تعليمية داعم

قبل ( بعنوا  " 2024دراسببة ) عبد السببجم وججل  .4
 
فاعلية برنامج إرشــادي لتعزيز و ي الشــبا  الم

 ."على سوق العمل بإدارة التغيير ومهارات التنظيم الذاتي في تنمية رأس المال النفس ي الإيجابي

الشباب المقبل على سوق العمل ت اه  فحص فاعلية برنامج إرشادي في تع ي  وعياتجهت هذه الدراسة الى 

خدأ  إدارة التغيير ومهارات التنظيب الذاتي كوسةةةةيلتين لتنمية الرأسةةةةمال النفسةةةة ي الإي اوي لديهب. وقد اسةةةةتء

هذا البرنامج كأداة تدخل تربوي يهدف إ ى إعداد الشةةةةةباب نفسةةةةةيًا وتنظيميًا لمواجهة متطلبات سةةةةةوق العمل 

 .هارات معرفية واجرائية تع ز الثقة والقدرة على التكيفالمتغيرة، و لا من خلال تنمية م

لتقييب أثر البرنامج الإرشةةةةةةةةادي،  ( ريريشةةةةةةةةبب الت) quasi-experimental واتبع الباحثون في الدراسةةةةةةةةة منهج

حيث تب تقسةةةةةةةةةةةةةيب المشةةةةةةةةةةةةةاركين إ ى م موعة ت ريبية تلقت البرنامج، وم موعة ضةةةةةةةةةةةةةابطة لب تتلق  البرنامج، 

مسةةةةةةةةةةةةتويين قبل ووعد التطبيق. وشةةةةةةةةةةةةملت عينة الدراسةةةةةةةةةةةةة شةةةةةةةةةةةةبان من الف ة المسةةةةةةةةةةةةتهدفة بهدف المقارنة بين 

القةةةةادمين لسةةةةةةةةةةةةةوق العمةةةةل، وتب تطبيق مقةةةةاي س معيةةةةاريةةةةة معتمةةةةدة لقيةةةةاس متغيرات الوعي بةةةةإدارة التغيير، 

التنظيب الذاتي، والرأسةةةةةمال النفسةةةةة ي الإي اوي، وقد خضةةةةةعت هذه الأدوات لإجرا ات التحقق من الصةةةةةدق 

 .والثبات

وأظهرت النتائج وجود فروق معنوية إحصائيًا في مستويات الوعي بإدارة التغيير، ومهارات التنظيب الذاتي، 

ومسةةةةةةةةةةةةتوى الرأسةةةةةةةةةةةةمال النفسةةةةةةةةةةةة ي الإي اوي لصةةةةةةةةةةةةالح المجموعة الت ريبية بعد تطبيق البرنامج، مما يدل على 
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ن المتغيرات الثلاث ارتفعت بشكل كما بينت النتائج أ .فاعلية البرنامج الإرشادي في تحقيق أهدافب التنموية

ملحوظ لةةةةدى من تلقوا البرنةةةةامج مقةةةةارنةةةةة بمن لب يتلقوه، ممةةةةا يؤكةةةةد الةةةةدور التكةةةةاملي للوعي بةةةةإدارة التغيير 

 .والتنظيب الذاتي في دعب الصحة النفسية الإي ابية للشباب المقبل على سوق العمل

 ".رة التغيير التنظيمي بالمؤسساتأثر الإبداع الإداري في إدا( بعنوا  " 2022دراسة ) محمد  .5

على اسةةةةةةةةةةتكشةةةةةةةةةةاف أثر الإبداع الإداري في تع ي  إدارة التغيير التنظيمي سببببببببببعى الباحث في هذه الدراسببببببببببة الى 

بالمؤسةةةةةةسةةةةةةات، من خلال تطبيقها على موظفي وزارة المالية والاقتصةةةةةةاد والاسةةةةةةيثمار بولاية الخرطوأ. اعتمد 

اسةةةةةةةةةتخدأ اسةةةةةةةةةتبيانًا مقننًا لجمع البيانات من العينة المختارة، مع الباحث على المنهج الوصةةةةةةةةةفي التحليلي، و 

التأكد من صدقب وثباتب. وأظهرت النتائج وجود علاقة إي ابية ودالة إحصائيًا بين مستوى الإبداع الإداري 

ة لدى المديرين وفاعلية إدارة التغيير التنظيمي، حيث أسةةةهب الإبداع في تب ي ممارسةةةات تغيير أكثر ديناميكي

وابتكارًا، وتحسةةةةةةةةين قدرة المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةة على مواجهة التحديات والتكيف مع المتغيرات، مما انعكس على رضةةةةةةةةا 

الموظفين واسةةةةةةةةةةةةت ابتهب للتغيير. وأوصةةةةةةةةةةةةت الدراسةةةةةةةةةةةةة بتع ي  ثقافة الإبداع داخل المؤسةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةات الحكومية، 

ار والمشةةةةاركة الفاعلة وتدريب القيادات على التفكير الابتكاري، وتب ي سةةةةياسةةةةات تنظيمية تشةةةةجع على الابتك

 .لدعب ن او التغيير التنظيمي

 إدارة التغيير وعلاقتها  الولاء التنظيمي في المؤسسسسسسسسات( بعنوا  " 2021دراسبببة ) العتيوي والع  ي  .6

 ".التعليمية في دولة الکويت دراسة مکتبية تحليلية

في المؤسةةةسةةةات التعليمية بدولة هدفت الدراسةةةة إ ى اسةةةتكشةةةاف العلاقة بين إدارة التغيير والولا  التنظيمي 

الكويةةت، حيةةث اعتمةةدت على المنهج المكتري التحليلي من خلال مراجعةةة الأدبيةةات والةةدراسةةةةةةةةةةةةةةات السةةةةةةةةةةةةةةابقةةة 

المتعلقة بالمفهومين. واسةةةةةةةةةةةةةيندت الدراسةةةةةةةةةةةةةة إ ى م موعة من المصةةةةةةةةةةةةةادر الأكاديمية كعينة، تب تحليلها نقديًا 

  التنظيمي وتأثيرها على فاعلية المؤسسات. وقد أتاحت أداة لتحديد أبرز عناصر إدارة التغيير وأبعاد الولا

البحث، المتمثلة في التحليل النقدي للمراجع المكتبية، اسةةتخلاص النتائج التي أبرزت أن إدارة التغيير تع ز 
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ر الولا  التنظيمي من خلال زيادة مشةةةةةاركة العاملين في صةةةةةنع القرار، وتع ي  الثقة والاحيراأ المتبادل، وتوفي

ب  ة تشجع على الانضباا الذاتي والتفاعل الإي اوي، كما أوصت الدراسة بضرورة تدريب القادة اليربويين 

على مهارات إدارة التغيير ومنحهب صةةةةةةةةةلاحيات أكبر لتع ي  القيادة اليشةةةةةةةةةاركية وتحقيق أهداف المؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةةة 

 .بفعالية

 .. الدراسات التي تناولت الصراع المؤسس يانياث

تــــأثير إدارة الصـــــــــــــراع التنظيمي على أداء قــــائــــدات المــــدارس ( بعنوا  " 2025دراسببببببببببببببببة ) عببببداوي  .1

 ".الثانوية في محافظة صبيا

رك ت الدراسةةةةةةةةةةةةة على تأثير إدارة الصةةةةةةةةةةةةراع التنظيمي على أدا  قائدات المدارس الثانوية في محافظة صةةةةةةةةةةةةبيا، 

تأثيرها على مسةةةةةةةةةتوى  حيث هدفت إ ى قياس درجة ممارسةةةةةةةةةة إدارة الصةةةةةةةةةراع التنظيمي لدى القائدات ومدى

أدانهن من وجهة نظر المعلمات. واسةةةةةةةةةةةةةتخدمت الباحثة المنهج الوصةةةةةةةةةةةةةفي الارتباطي لجمع وتحليل البيانات، 

دمت إ ى عينة عشةةةةةةةةةةةوائية من  30واعتمدت على اسةةةةةةةةةةةيبانة مكونة من 
ء
معلمة من أصةةةةةةةةةةةل م تمع  350فقرة ق

ة قبل التحليل. وأظهرت النتائج أن معلمة، وقد تب التحقق من صةةةةةةةةةةةةةدق وثبات الأدا 1234الدراسةةةةةةةةةةةةةة البال  

درجة ممارسةةةةةةةة إدارة الصةةةةةةةراع التنظيمي لدى قائدات المدارس جا ت متوسةةةةةةةطة، وأن تأثير هذه الإدارة على 

ا من وجهةةة نظر المعلمةةات، ممةةا ععكس وجود حةةاجةةة لتع ي  مهةةارات  ا متواضةةةةةةةةةةةةةعةةً أدا  القةةائةةدات جةةا  أيضةةةةةةةةةةةةةةً

ضةةةو   لا أوصةةةت الدراسةةةة بضةةةرورة إدراج مهارات إدارة  التعامل مع الصةةةراعات داخل ب  ات المدارس. وفي

الصةةةةةةةةةةةةةراع ضةةةةةةةةةةةةةمن برامج التدريب أثنا  الخدمة والتأهيل القيادي للقائدات اليربويات، وتشةةةةةةةةةةةةةجيع إشةةةةةةةةةةةةةرا  

 .ةالمعلمات في اتخا  القرار والتعامل مع المشكلات المدرسية بما عع ز الأدا  الجماعي ويخفف الأعبا  الفردي

 ".إدارة الصراع التنظيمي ودوره في اداء العاملينبعنوا  "  (2025دراسة ) سالم  .2
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العلاقة بين ممارسةةةةات إدارة الصةةةةراع التنظيمي ومسةةةةتوى أدا  العاملين داخل مكتب هذه الدراسببببة تناولت 

مفوضةةةةةةةةية الانتخابات في محافظة م سةةةةةةةةان. اعتمد الباحث في الدراسةةةةةةةةة على المنهج الوصةةةةةةةةفي الاسةةةةةةةةتطلاعي 

نة من الموظفين حول كيفيةة إدارة الصةةةةةةةةةةةةةراع داخل ب  ةة العمةل، وارتبةاا  لا بأبعةاد لجمع وتحليةل آرا  عي

الأدا  الوظيفي. وقد اتخذت الدراسة الاستبيان أداة رئ سية لجمع البيانات، حيث تب توزيعب على موظفين 

اختيروا بطريقة عشةةةةةةةةوائية من مختلف الأقسةةةةةةةةاأ الوظيفية بالمفوضةةةةةةةةية، وقد خضةةةةةةةةعت بيانات الاسةةةةةةةةتبيان 

للمعالجة الإحصةةةةةةةةةةائية المناسةةةةةةةةةةبة لتحديد مسةةةةةةةةةةتوى ممارسةةةةةةةةةةة إدارة الصةةةةةةةةةةراع التنظيمي، وبيان علاقتب بأدا  

العاملين. وأشةةةةةةةارت النتائج إ ى وجود أثر إي اوي ملحوظ لإدارة الصةةةةةةةراع التنظيمي على أدا  العاملين، حيث 

الةةة في احتوا  الخلافةةات وتنظيب التفةةاعلات بين الم ةانةةت مرتبطةةة ب يةةادة تبين أن الممةةارسةةةةةةةةةةةةةةات الفعةة  وظفين كة

مسةةةةةةةتوى الإنتاجية وتحسةةةةةةةين جودة الأدا ، كما أظهرت الدراسةةةةةةةة أن وجود قنوات اتصةةةةةةةال وااةةةةةةةحة وآليات 

الة عسةةةةاهب في تقليل التوتر التنظيمي ويع ز الاليفاأ الوظيفي. واسةةةةينادًا إ ى هذه النتائج، أو ةةةة    تفاوض فع 

ت إدارة الصراع لصالح العاملين والقادة، وتطوير سياسات الباحث بضرورة اعتماد برامج تدريبية في مهارا

 .تنظيمية تشجع على التفاهب والتعاون بين الموظفين، مما عسهب في تع ي  الأدا  المؤسس ي بشكل عاأ

اســـــــــــــتراتيجيــات إدارة الصـــــــــــــراع التنظيمي بمــديريــات التربيــة ( بعنوا  " 2024دراسببببببببببببببة ) حمببدي  .3

 ".والتعليم بمصر

ط
 
الضةةةةو  على آليات واسةةةةيراتي يات التعامل مع الصةةةةراعات التنظيمية داخل مديريات  هذه الدراسببببة تسةةةةل

اليربية والتعليب في السياق المصري، بهدف تقديب تصور مقيرو يرتقي بفاعلية إدارة الصراع ويحد  من آثاره 

مراجعة  السةةةةةةةةةةلبية على الأدا  المؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةة ي. اعتمد الباحثان في الدراسةةةةةةةةةةة على المنهج الوصةةةةةةةةةةفي التحليلي عبر

الأدبيات العلمية ونما ج الممارسات الإدارية، وتحليل واقع الصراع التنظيمي في مديريات اليربية والتعليب، 

مع إبراز العوامل المسةةةةةةاهمة في نشةةةةةةو  الصةةةةةةراعات وسةةةةةةبل معالجتها. وبينت الدراسةةةةةةة أن الصةةةةةةراع التنظيمي 

لتعليمي، وأن  ياب آليات وااةةةةةةةةةةةحة لإدارتب ينشةةةةةةةةةةةأ نيي ة التفاعلات بين الأفراد والجماعات داخل النظاأ ا
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ي مسةةةةةةةةةةةةةتوى التنسةةةةةةةةةةةةةيق والتعاون بين العاملين، مما يؤثر على جودة الأدا  والخدمات المقدمة. 
 
يؤدي إ ى تدن

وعلى ضةةةةو   لا، قدمت الدراسةةةةة تصةةةةورًا مقيرحًا لاسةةةةيراتي يات إدارة الصةةةةراع يرتك  على عناصةةةةر متعددة 

ا ل، تطوير آليةةات التفةةاوض والتحةةاور، توضةةةةةةةةةةةةةيت الأدوار والمسةةةةةةةةةةةةةؤوليةةات، منهةةا: تع ي  ثقةةافةةة التواصةةةةةةةةةةةةةةل الفعةة 

وتشةجيع المشةاركة في صةنع القرار، إ ى جانب بنا  برامج تدريبية للقادة الإداريين لتع ي  مهاراتهب في التعامل 

مع الخلافةةةات التنظيميةةةة. كمةةةا أكةةةدت الةةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة على أهميةةةة إقةةةامةةةة نظب تقييب دوريةةةة لمةةةدى فةةةاعليةةةة هةةةذه 

راتي يات وموا متها مع المست دات التنظيمية، مما يضمن ب  ة تعليمية أكثر انسجامًا وتعاونًا، ويحد  الاسي

 .من العقبات التي تواجب تحقيق أهداف مديريات اليربية والتعليب

 ".اثر الانماط القيادية على ادارة الصراع داخل المنظمة( بعنوا  " 2023دراسة ) مهي  وحسن  .4

على أثر الأنماا القيادية في إدارة الصراع داخل المنظمة، حيث هدفت إ ى استكشاف  ركزت هذه الدراسة

الكيفيةةة التي يؤثر بهةةا نمط القيةةادة المتبع من قبةةل القةةائةةد التنظيمي في التعةةامةةل مع حةةالات الصةةةةةةةةةةةةةراع داخةةل 

نة ممثلة من موظفي منظمة المؤسةةةةسةةةةة. اعتمدت الدراسةةةةة المنهج الوصةةةةفي الارتباطي لجمع البيانات من عي  

ا معتمةةةدًا لقيةةةاس كةةةل من أنمةةةاا القيةةةادة )مثةةةل القيةةةادة الاسةةةةةةةةةةةةةيبةةةداديةةةة،  معينةةةة، واسةةةةةةةةةةةةةتخةةةدمةةةت اسةةةةةةةةةةةةةتبيةةةانةةةً

الديمقراطية، اليشةةةةةةةاركية و يرهاع ومسةةةةةةةتوى الصةةةةةةةراع التنظيمي وادارتب. وقد أظهرت نتائج الدراسةةةةةةةة وجود 

الصةةةةةةةةةةةةةراع التنظيمي، حيةةةث تبين أن القيةةةادة علاقةةةات  ات دلالةةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةةائيةةةة بين الأنمةةةاا القيةةةاديةةةة وادارة 

ا إي ابيًا بفاعلية إدارة الصةةةةةراع وتقليل حدتب داخل المنظمة، ب نما
ً
 اليشةةةةةاركية والديمقراطية ترتبط ارتباط

ا ب يادة مستويات التوتر والصراع بين الأفراد. واسينادً 
ً
ا إ ى كانت الأنماا القيادية الاسيبدادية أكثر ارتباط

وصةةةةةةةةةةت الدراسةةةةةةةةةةة بضةةةةةةةةةةرورة تع ي  مهارات القادة في تب ي أنماا قيادية تشةةةةةةةةةةاركية من شةةةةةةةةةةأنها هذه النتائج، أ

ا، مع التةةأكيةةد على تةةدريةةب 
ا وتعةةاونةةً تحسةةةةةةةةةةةةةين إدارة الخلافةةات التنظيميةةة وتحفيف ب  ةةة عمةةل أكثر انسةةةةةةةةةةةةةجةةامةةً

 .القيادات على مهارات التواصل وحل العفاعات
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ي لأسسسسسسسسسسسسسسبار وأسسسسسسسسسسسسسساليب إدارة الصسسسسسسسسسسسسسراع التأصسسسسسسسسسسسسسيل الإسسسسسسسسسسسسسسلامع بعنوان " 2023دراسةةةةةةةةةةةةةة ) الدعدي  .5

 ".التنظيمي

تناولت هذه الدراسة التأصيل الإسلامي لأسباب وأساليب إدارة الصراع التنظيمي دراسة متعمقة للصراع 

التنظيمي من منظور إسةةةةةةةةةةةةلامي، مرك ة على تحديد الأسةةةةةةةةةةةةباب الجذرية للصةةةةةةةةةةةةراع داخل المؤسةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةات، مثل 

نةةةافس على الموارد المحةةةدودة، ضةةةةةةةةةةةةةعف التواصةةةةةةةةةةةةةةةل بين الموظفين، اختلاف القيب والأهةةةداف بين الأفراد، الت

والاختلاف في أساليب العمل واتخا  القرار. كما رك ت الدراسة على استعراض أساليب إدارة الصراع وفق 

المبادئ الإسةةةةةةلامية، بما عشةةةةةةمل اليسةةةةةةامت، العدل، الحوار البنا ، الوسةةةةةةاطة، واشةةةةةةرا  الأطراف المتنازعة في 

 .مشيركة تع ز ب  ة العمل الإي ابية البحث عن حلول 

اعتمدت الباحثة على المنهج الوصةةفي التحليلي، مسةةتفيدة من مراجعة شةةاملة للأدبيات اليربوية والنفسةةية 

والإدارية، إ ى جانب المصةةةةةةةةةةةادر الشةةةةةةةةةةةرعية التي تؤكد على ضةةةةةةةةةةةرورة تحقيق الانسةةةةةةةةةةةجاأ والتوازن في العلاقات 

النتائج أن الإطار الإسةةةةةةلامي لإدارة الصةةةةةةراع يقدأ أدوات عملية الإنسةةةةةةانية داخل المؤسةةةةةةسةةةةةةات. وقد أظهرت 

 وأخلاقية تسةةةةاهب في تقليل العفاعات الداخلية، وتع ز من ثقافة التعاون والاليفاأ بالمسةةةةؤولية المشةةةةيركة، ما

 ينعكس إي ابيًا على الأدا  المؤسس ي ورضا الموظفين. كما أكدت الدراسة على أهمية تدريب القادة الإداريين

على المبادئ الإسةةةةةةةةةةةلامية في التعامل مع الخلافات، ودمج هذه الأسةةةةةةةةةةةاليب ضةةةةةةةةةةةمن السةةةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةةةات والإجرا ات 

التنظيمية لضةةةةةةةةةةةمان الاسةةةةةةةةةةةتفادة العملية من التوج هات الشةةةةةةةةةةةرعية، وبالتا ي تع ي  الاسةةةةةةةةةةةتقرار المؤسةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةة ي 

 .والانسجاأ بين الأفراد والجماعات

لتغيير ودورها في مواجهة الصراع التنظيمي استراتيجيات ا( بعنوا  " 2022درسة )  ه واخرو   .6

 ". الجهاز الاداري دراسة ميدانية  الهيئة العامة للتأمين الصحي

رك ت هذه الدراسة على استكشاف اسيراتي يات إدارة التغيير ودورها في مواجهة الصراع التنظيمي داخل 

نظيمي أحد أبرز التحديات التي تواجب الجهاز الإداري للهي ة العامة للتأمين الصةةةةةةةةةةري، باعتبار الصةةةةةةةةةةراع الت
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ا يربط بين اسةةةةةةةةةةةةةيراتي يةةات التغيير  المنظمةةات عنةةد تنفيةةذ عمليةةات التغيير. وقةةد تب   البةةاحثون إطةةارًا تحليليةةً

المختلفة والأدوات التي من شةةةةةةةةأنها تقليل حدة الصةةةةةةةةراع، بما عع ز القدرة التنظيمية على التكيف والفعالية 

 .المؤسسية

منهج البحث الميداني لجمع البيانات من الواقع المؤسةةةةةسةةةةةاتي، مع تحليلها باسةةةةةتخداأ اسةةةةةتخدمت الدراسةةةةةة 

أسةةاليب إحصةةائية تهدف إ ى قياس فعالية الاسةةيراتي يات المختلفة في تقليل التصةةادمات الداخلية وتقوية 

وتوعويةةةة  التفةةةاهب والتعةةةاون بين أفراد الهيكةةةل الإداري. وقةةةد أبرزت النتةةةائج أن تب ي اسةةةةةةةةةةةةةيراتي يةةةة تعليميةةةة

ا 
ً
للمستفيدين والعاملين، بالإضافة إ ى اسيراتي يات المشاركة والتمكين والتفاوض والإقناع، يرتبط ارتباط

إي ابيًا بقدرة المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةة على مواجهة الصةةةةةةةةراع التنظيمي والتقليل من آثاره السةةةةةةةةلبية، أما الاسةةةةةةةةيراتي يات 

  .وتر داخل المنظمةالقسرية أو التعسفية فكانت مرتبطة ب يادة المقاومة والت

وقد قدمت الدراسةةةة توصةةةيات عملية تتعلق بتع ي  ثقافة التفاعل الإي اوي ومشةةةاركة الموظفين في عمليات 

الةةةة، واليركيف على بنةةةا  ب  ةةةة تنظيميةةةة داعمةةةة تحف  على  التغيير، وتطوير آليةةةات الاتصةةةةةةةةةةةةةةةال الةةةداخلي الفعةةة 

 .الاليفاأ المؤسس ي وتقليل الصراع المصاحب للتغيير

 تعليق على الدراسات السابقة: ال

من خلال اسةةةتعراض الدراسةةةات السةةةابقة التي تناولت إدارة التغيير والصةةةراع المؤسةةةسةةة ي، يتاةةةح أنها قدمت 

إسةةةةةةةةةةةهامات علمية متعددة، إلا أنها تباينت في زوايا المعالجة، مما يييت تحليلها لاسةةةةةةةةةةةتخلاص أوجب اليشةةةةةةةةةةةابب 

 .والاختلاف، وتحديد الف وة البحثية

:
ً

 أوجه التشابه بين الدراسات السابقة أولا

تيشةةةابب معظب الدراسةةةات في اعتمادها على المنهج الوصةةةفي التحليلي واسةةةتخداأ الاسةةةتبيان، كما في دراسةةةةة 

ا بةةةاسةةةةةةةةةةةةةتخةةةداأ برنةةةامج341ع التي اعتمةةةدت على تحليةةةل بيةةةانةةةات )2026)مو ةةةةةةةةةةةةة  ،  ، ودراسةةةةةةةةةةةةةةةة SPSS ع موظفةةةً
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ع التي 2025ظفًا في البنو ، وكذلا دراسةةةةةةةةةةةةةة )عداوي، ع مو 319ع التي طبقت على )2025)الخوتاني ومطر، 

 .ع معلمة350استخدمت اسيبانة على )

كمةةا اتفقةةت هةةذه الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةات في نتةةائ هةةا على وجود أثر إي ةةاوي لإدارة التغيير أو إدارة الصةةةةةةةةةةةةةراع على الأدا  

، أظهرت دراسةةة )مو ةة  ، 
ً

في فاعلية التغيير، ع أن عمليات إدارة المعرفة تؤثر إي ابيًا 2026المؤسةةسةة ي  فمثلا

ع أن إدارة الصةةةةةةةةةةةةةراع الفعةةالةةة ترتبط بتحسةةةةةةةةةةةةةين أدا  العةةاملين وزيةةادة 2025ب نمةةا أكةةدت دراسةةةةةةةةةةةةةةة )سةةةةةةةةةةةةةةالب، 

 .الإنتاجية

كذلا، أكدت عدة دراسات أهمية المشاركة والتواصل كعوامل مشيركة، حيث أوصت دراسة )أبو طاعة، 

ع إ ى أن 2022رت دراسةةةةةةةةةةةةةةةة )طةةةب وآخرون، ع بتع ي  المشةةةةةةةةةةةةةةةاركةةةة والاتصةةةةةةةةةةةةةةةال لتحقيق الإبةةةداع، وأشةةةةةةةةةةةةةةةا2024

 .اسيراتي يات المشاركة والتمكين تقلل من حدة الصراع التنظيمي

 ثانيًا: أوجه الاختلاف بين الدراسات السابقة

 رك ت دراسةةةةةةةةةةةةةة )محمد، 
ً

ع على 2022ر ب هذا اليشةةةةةةةةةةةةةابب، اختلفت الدراسةةةةةةةةةةةةةات في نطاقها ومتغيراتها  فمثلا

ع على الأنماا القيادية 2023لتغيير، ب نما رك ت دراسةةةةةةةةةةةةةة )مهيف وحسةةةةةةةةةةةةةن، الإبداع الإداري كمدخل لإدارة ا

 .ع الصراع من منظور إسلامي قيمي2023وعلاقتها بإدارة الصراع، في حين تناولت دراسة )الدعدي، 

ع الب  ةةة التعليميةةة في 2024كمةةا اختلفةةت الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةات في م ةةال التطبيق  إ  تنةةاولةةت دراسةةةةةةةةةةةةةةة )أبو طةةاعةةة، 

ع على القطاع المصةةرفي، وطبقت دراسةةة )طب وآخرون، 2025ك ت دراسةةة )الخوتاني ومطر، القدس، ب نما ر 

 .ع على هي ة التأمين الصري، مما ععكس تباين السياقات التنظيمية2022

ع المنهج شةةةةةةةةةةةةةبب 2024كذلا يظهر اختلاف في المنهجية، حيث اسةةةةةةةةةةةةةتخدمت دراسةةةةةةةةةةةةةة )عبد السةةةةةةةةةةةةةلاأ وجلال، 

ي، ب نما اعتمدت معظب الدراسةةةةةةةةةةات الأخرى على المنهج الوصةةةةةةةةةةفي، مما الت ريري لقياس أثر برنامج إرشةةةةةةةةةةاد

 .عشير إ ى محدودية الدراسات الت ريبية في هذا المجال
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ا: الفجوة البحثية
ً
 ثالث

 :بالر ب من تعدد الدراسات، إلا أنها كشفت عن ف وات وااحة، من أبرزها

  التغيير والصةةراع المؤسةةسةة ي  حيث قلة الدراسةةات التي ربطت بشةةكل مباشةةر بين اسةةيراتي يات إدارة

عد من الدراسةةةةةةةةةةةةات القليلة التي تناولت هذا الربط، لكنها رك ت 2022إن دراسةةةةةةةةةةةةة )طب وآخرون، 
ء
ع ت

  .على قطاع محدد ولب تتوسع في قياس الفاعلية بشكل شامل

  ،معظب الدراسةةةةةةةةةةةةةات على علاقة التغيير بمتغيرات أخرى مثل الإبداع )محمد  
 
ع أو إدارة 2022ترك

  .ع، دون اليركيف الكافي على الصراع المؤسس ي كمتغير تابع رئ س ي2026عرفة )مو   ، الم

  ندرة الدراسةةةةةةةةةةةةةات التي تناولت القطاع الصةةةةةةةةةةةةةري، حيث إن أ لب الدراسةةةةةةةةةةةةةات رك ت على التعليب أو

  .ع2025ع و)الخوتاني ومطر، 2024البنو ، مثل )أبو طاعة، 

 ددة  إ  اكتفت معظب الدراسةةات بإثبات وجود ضةةعف اليركيف على تقييب فاعلية اسةةيراتي يات مح

  .العلاقة دون تحليل مدى كفا ة هذه الاسيراتي يات في الحد من الصراع

 رابعًا: ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة

 :تتميف الدراسة الحالية بعدة جوانب مقارنة بالدراسات السابقة، من أهمها

 رة التغيير والصةةةةةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةة ي في نمو ج تحليلي واحد، بخلاف أنها ت مع بين اسةةةةةةةةةةةيراتي يات إدا

  .ع التي تناولت كل متغير بشكل منفصل2025ع و)عداوي، 2022دراسات مثل )محمد، 

  تركيفهةةا على قيةةاس الفةةاعليةةة، ول س فقط العلاقةةة، وهو مةةا لب تينةةاولةةب بوضةةةةةةةةةةةةةوو دراسةةةةةةةةةةةةةةةات مثةةل

  .ع2025ع أو )سالب، 2026)مو   ، 
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 مدينة الأمير سةةةةةةةةلطان الطبية العسةةةةةةةةكرية بالرياضع، وهو )الصةةةةةةةةري العسةةةةةةةةكري  تطبيقها في القطاع

  .سياق مختلف عن القطاعات التي تناولتها الدراسات السابقة

  ،ع في بنا  نمو ج يرك  2024ع و)أبو طاعة، 2022الاسةةةةةةتفادة من نتائج دراسةةةةةةات مثل )طب وآخرون

  .لقياس دورها في تقليل الصراع على اسيراتي يات عملية )المشاركة، الاتصال، التمكينع
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 الفصل الثالث: المنهجية وطرق البحث .3

 منهج البحث:  .3.1

تعتمد هذه الدراسةةةةةةةةةةةةة على المنهج الوصةةةةةةةةةةةةفي التحليلي الذي عسةةةةةةةةةةةةرى إ ى وصةةةةةةةةةةةةف الظواهر الإدارية ودراسةةةةةةةةةةةةة 

عالعلاقات بين متغيرات د ها بطريقة علمية دقيقة، بما يييت التوصةةةةةةل إ ى نتائج قابلة للتحليل والاسةةةةةةتنتاج. ويء

هذا المنهج الأنسةةةةةب لطبيعة الدراسةةةةةة التي تهدف إ ى قياس فاعلية اسةةةةةيراتي يات إدارة التغيير في التصةةةةةدي 

 .ات بينهاللصراع المؤسس ي داخل المؤسسات، إ  ي مع بين الوصف التفصيلي للمتغيرات وتحليل العلاق

 عينة البحث .3.2

موظفًا وموظفة من العاملين في مدينة الأمير سلطان الطبية العسكرية  (306)تكونت عينة البحث من 

ا بموضةةةةةةةةةةةةةوع الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة، والقةادرين على تقةديب بيةانةات 
ً
بمةدينةة الريةاض، بةاعتبةارهب الف ةة الأكثر ارتبةاطة

 .تصدي للصراع المؤسس يدقيقة حول فاعلية اسيراتي يات إدارة التغيير ودورها في ال

وقد تب اختيار أفراد العينة بأسةةلوب العينة العشةةوائية الطبقية بما يضةةمن تمثيل مختلف المسةةتويات 

الإدارية داخل المؤسةةةةةسةةةةةة، مثل القيادات الإدارية، ورؤسةةةةةا  الأقسةةةةةاأ، والموظفين في الإدارات المختلفة. 

 .ى دقتهاويهدف هذا التنوع إ ى تع ي  شمولية النتائج ورفع مستو 

كما روعي عند اختيار العينة تنوع خصةةةةائصةةةةها الديمو رافية مثل الدرجة الوظيفية، وسةةةةنوات الخبرة، 

والمؤهل العلمي، بما عسةةةةمت بتحليل الفروق بين اسةةةةت ابات أفراد العينة وفق هذه المتغيرات. وتب توزيع 

بعدت الاسةةيبانات  ير المكتمل306)
ء
لضةةمان سةةلامة  –إن وجدت  –ة ع اسةةيبانة على أفراد العينة، واسةةي

 .البيانات وصلاحيتها للتحليل الإحصائي
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   :طرق جمع البيانات .3.3

اعتمدت الدراسة الحالية على الاسيبانة كأداة رئ سية لجمع البيانات، و لا لملا متها لطبيعة الدراسة 

العسكرية حول  وأهدافها، ولقدرتها على قياس آرا  وات اهات العاملين في مدينة الأمير سلطان الطبية

 .فاعلية اسيراتي يات إدارة التغيير في التصدي للصراع المؤسس ي

وقد تب تصةةةةةةةميب الاسةةةةةةةيبانة بالاعتماد على الأدبيات والدراسةةةةةةةات السةةةةةةةابقة  ات الصةةةةةةةلة بموضةةةةةةةوع إدارة 

التغيير والصةةةةةةراع المؤسةةةةةةسةةةةةة ي، بما يضةةةةةةمن شةةةةةةمولية الفقرات وارتباطها المباشةةةةةةر بمحاور الدراسةةةةةةة. وقد 

 :سيبانة على قسمين رئ سيين على النحو الآتياشتملت الا 

 القسم الأول: البيانات الشخصية

يتضةةةةةةةةةةةةةمن م موعةة من المعلومةات الةديمو رافيةة عن أفراد العينةة، وتشةةةةةةةةةةةةةمةل: الجنس، العمر، المؤهةل 

العلمي، سنوات الخبرة، والمستوى الوظيفي، بهدف وصف خصائص العينة وتحليل الفروق بينها وفق 

 .يمو رافيةالمتغيرات الد

 القسم الثاني: محاور الاستبانة

 :تكون هذا القسب من خمسة محاور رئ سية، تب قياسها باستخداأ مقياس ليكرت الخما  ي، وهي

 التغيير التكنولوجي  .1

 التغيير الثقافي  .2

 التغيير الهيكلي  .3

 التغيير الإنساني  .4

 الصراع المؤسس ي  .5
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ع 5والإجرائي، حيةةث تكون كةةل محور من ) وقةةد صةةةةةةةةةةةةةيغةةت فقرات كةةل محور بمةةا ععكس محتواه النظري 

 .عبارات، بما يحقق الاتساق والقدرة على التحليل الإحصائي

ويتب الإجابة عن فقرات الاسةةةةةةةةةةةةةيبانة وفق مقياس ليكرت الخما ةةةةةةةةةةةةة ي المتدرج، والذي ييراوو بين )موافق 

لعينةةة مع ع، بمةةا يييت قيةةاس درجةةة اتفةةاق أفراد ادرجببات 5=  بشببببببببببببببدةو) ير موافق  (درجةةة 1=  بشببببببببببببببدة

 .العبارات بدقة

يتاح في الجدول  للاستمارة كماقاأ الباحث بحساب معامل الثبات لكل محور ومعامل الثبات الكلي و 

 -التا ي:

 معامل الثبات الفا كرونباخ 1جدول 

معامل ألفا  المحاور الأساسية م
 كرونباخ

 عدد العناصر

 5 0.502 التغيير التكنولوجي 1
 5 0.584 التغيير الثقافي 2
 5 0.618 التغيير الهيكلي 3
 5 0.863 التغيير الإنساني 4
 20 0.840 استراتيجيات إدارة التغيير 5
 5 0.924 الصراع المؤسسي 6

 25 0.926 المجموع الكلي
 

من الاتساق يواح جدول معامل الثبات باستخداأ ألفا كرونباخ أن أداة الدراسة تتمتع بدرجات متفاوتة 

ع، وهي قيمة مرتفعة تشير إ ى تمتع 0.926الداخلي بين محاورها، حيث بل  معامل الثبات الكلي للاستبيان )

 .الأداة بدرجة عالية جدًا من الثبات والموثوقية، مما ي علها مناسبة للتطبيق الميداني وتحليل البيانات
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ؤسةسة ي في المرتبة الأو ى من حيث الثبات بمعامل وعلى مسةتوى المحاور الفرعية، فقد جا  محور الصةراع الم

ع، ثب محور اسةةةةةةةةةةةةةيراتي يةةات إدارة التغيير بمعةةامةل 0.863ع، يليةةب محور التغيير الإنسةةةةةةةةةةةةةةاني بمعةةامةل )0.924)

ا بةةةيةةةن فةةةقةةةرات هةةةةةةذه المةةةحةةةةةةاور 0.840) ا قةةةويةةةةةةً ا داخةةةلةةةيةةةةةةً
ً

 .ع، وهةةةي جةةةمةةةيةةةعةةةهةةةةةةا قةةةيةةةب مةةةرتةةةفةةةعةةةةةةة تةةةعةةةكةةةس اتسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةاقةةةةةة

ع، وهو مقبول إحصةةائيًا، ب نما جا ت قيب 0.618معامل ثبات بل  )في المقابل، سةةجل محور التغيير الهيكلي 

، مما عشةةةةةير إ ى اتسةةةةةاق (0.502)والتغيير التكنولوجي  (0.584)الثبات أقل نسةةةةةبيًا في محوري التغيير الثقافي 

 .متوسط إ ى منخفي نسبيًا بين فقراتهما

 ى مرتفع، خاصةةةةةةةةةةةةةة في محاورها ووشةةةةةةةةةةةةةكل عاأ، يمكن القول إن أداة الدراسةةةةةةةةةةةةةة تتمتع بمسةةةةةةةةةةةةةتوى ثبات جيد إ

الرئ سةةةةةةية، مما يدعب الاعتماد على نتائ ها في اختبار فرضةةةةةةيات الدراسةةةةةةة، مع الإشةةةةةةارة إ ى إمكانية تحسةةةةةةين 

 .بعي المحاور  ات معاملات الثبات المنخفضة في الدراسات المستقبلية

 :طرق التحليل الإحصائي .3.4

أسةةةةةاليب إحصةةةةةائية متعددة تشةةةةةمل الإحصةةةةةا  من خلال  (SPSS) تحليل البيانات باسةةةةةتخداأ برنامج تب

الوصةةةةةةةةةةةةةفي لتحةةديةةد المتوسةةةةةةةةةةةةةطةةات والانحرافةةات المعيةةاريةةة، واختبةةارات الارتبةةاا وتحليةةل الفروق لتقةةدير 

ختبر الفرضةةةةةةةةيات  العلاقة بين متغيرات إدارة التغيير وأبعادها ومسةةةةةةةةتوى الصةةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةة ي. كما سةةةةةةةةتء

لتحديد مدى صةةةةةةةحة الفرضةةةةةةةيات  (α ≥ 0.05) باسةةةةةةةتخداأ اختبارات الدلالة الإحصةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةتوى 

 .الرئ سة والفرعية

 الأساليب الإحصائية المستخدمة: 3.5

ع في معالجة بيانات الدراسة، ومن SPSSسيقوأ الباحث باستخداأ الرزمة الإحصائية للعلوأ الاجتماعية )

 ها في الاتي:أجل تحليل بيانات الدراسة س تب استخداأ مؤشرات الإحصا  الوصفي والتي يمكن تلخيص
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الخصةةةةةةةةةةةةةةائص الشةةةةةةةةةةةةةخصةةةةةةةةةةةةةيةةة والوظيفيةةة لأفراد م تمع : للتعرف على التكرارات والنســــــــــــــب الم ويــة -

 الدراسة.

للتعرف على ارتفاع أو انخفاض في ترت ب الفقرات حسةةةةةب اسةةةةةت ابات أفراد  المتوســـــط الحســـــابي: -

 المجتمع، ويفيد أيضا أعلى متوسط حساوي.

افــات المعيــاريــة:  - المنطقي للحةةالات والت ةةانس بين مفردات المجموعةةة، يظهر مةةدى التبةةاين الانحر

 في ترت ب الفقرات في حال تساوي المتوسطات.
ً
 ويفيد أيضا

 من أجل اختبار ثبات الدراسة. :معامل ألفا كرونباخ -

 و لا لاختبار فرضيات الدراسة.:  الانحدار الخطي البسيط -

 الدراسة:حدود  .3.5

فاعلية اسيراتي يات إدارة التغيير في التصدي لةةةة الصراع الدراسة على تحليل  رتقتص :الموضوعيةالحدود 

المؤسةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةة ي، مع اليركيف على م موعة من الاسةةةةةةةةةةةيراتي يات الإدارية مثل )المشةةةةةةةةةةةاركة، الاتصةةةةةةةةةةةال، التمكين، 

 .التفاوضع

طب :المكاـنيـةالحـدود 
ء
الةدراسةةةةةةةةةةةةةة على مةدينةة الأمير سةةةةةةةةةةةةةلطةان الطبيةة العسةةةةةةةةةةةةةكريةة بةالريةاض، ممةا عع ي أن  قت

ط بخصائص هذه المؤسسة وقد لا يمكن تعميمها بشكل كامل على جميع المؤسسات الصحية نتائ ها ترتب

 .أو القطاعات الأخرى 

الدراسةةةةةةةةةة على العاملين في مدينة الأمير سةةةةةةةةةلطان الطبية العسةةةةةةةةةكرية بمختلف  رتقتصةةةةةةةةة :البشـــــــــريةالحدود 

ميب النتائج على ف ات أخرى مسةةتوياتهب الإدارية، ممن شةةاركوا في تعب ة الاسةةتبيان، وهو ما قد يؤثر على تع

 .خارج نطاق العينة

 

 



52 
 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع

 عرض النتائج وتحليلها ومناقشتها
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 الفصل الرابع: عرض النتائج وتحليلها ومناقشتها .4

 

 الشخصيةتحليل البيانات  .4.1

 :الجنس -أ

 توزيع العينة طبقا لمتغير الجنس 2جدول 

 النسبة الم وية لتكرارا الجنس

 76.5 234 ذكر

 23.5 72 أنثى

 100.0 306 المجموع

 

 

 توزيع العينة طبقا لمتغير الجنس 1شكل 

 

يواةةةةةةةح توزيع أفراد العينة حسةةةةةةةب متغير الجنس أن  البية المشةةةةةةةاركين كانوا من الذكور، حيث بل  عددهب 

ع مفردة، في حين بل  عةةدد 306%ع من إجمةةا ي العينةةة البةةالغةةة )76.5ع مفردة بنسةةةةةةةةةةةةةبةةة م ويةةة قةةدرهةةا )234)

الجنس

ذكر أنثى
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%ع. ويعكس هذا التوزيع هيمنة الذكور على عينة الدراسة مقارنة بالإناث، 23.5ع مفردة بنسبة )72الإناث )

ع ى إ ى طبيعةةةة ب  ةةةة العمةةةل في مةةةدينةةةة الأمير سةةةةةةةةةةةةةلطةةةان الطبيةةةة العسةةةةةةةةةةةةةكريةةةة من حيةةةث التوزيع  وهو مةةةا قةةةد عء

فرص التمثيل الوظيفي بين الجنسةةةةين. كما عشةةةةير هذا التباين إ ى ضةةةةرورة مراعاة هذا الاختلاف  الوظيفي أو

عند تفسةةةةةةير النتائج، خاصةةةةةةة فيما يتعلق بالفروق المحتملة في إدرا  اسةةةةةةيراتي يات إدارة التغيير ومسةةةةةةتوى 

 .الصراع المؤسس ي وفقًا لمتغير الجنس

 العمر -ب

 العينة طبقا لمتغير العمرتوزيع  3جدول 

 النسبة الم وية التكرار العمر

 51 156 سنة 30أقل من 

 25.5 78 سنة30-39

 13.7 42 سنة40-49

 9.8 30  سنة فأكثر  50

 100.0 306 المجموع

 



55 
 

 

 توزيع العينة طبقا لمتغير العمر 2شكل 

سةةةةةةةةةنة جا ت في المرتبة الأو ى  30أن الف ة العمرية أقل من  يواةةةةةةةةةح توزيع أفراد العينة حسةةةةةةةةةب متغير العمر

%ع، مما عشةةةير إ ى أن أكثر من نصةةةف أفراد العينة من الف ات 51ع مفردة وبنسةةةبة م وية بلغت )156بعدد )

%ع، 25.5ع مفردة بنسةةةةةةةةةبة )78سةةةةةةةةةنةع في المرتبة الثانية بعدد ) 39–30الشةةةةةةةةةابة. ب نما جا ت الف ة العمرية )

سةةةةةةةةةةةةةنة  50%ع، في حين جا ت الف ة العمرية )13.7ع مفردة بنسةةةةةةةةةةةةةبة )42سةةةةةةةةةةةةةنةع بعدد ) 49–40تلتها الف ة )

ع مفردة. ويعكس 306%ع من إجما ي العينة البال  )9.8ع مفردة بنسةةةةةةةةةةةةةبة )30فأكثرع في المرتبة الأخيرة بعدد )

تفةاعةل مع هةذا التوزيع أن عينةة الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة عغلةب عل هةا الطةابع الشةةةةةةةةةةةةةبةاوي، وهو مةا قةد ينعكس على درجةة ال

اسةةةةةيراتي يات إدارة التغيير ومسةةةةةتوى إدرا  الصةةةةةراع المؤسةةةةةسةةةةة ي داخل ب  ة العمل، نظرًا لاختلاف الخبرات 

 .والتكيف مع التغيرات التنظيمية باختلاف الف ات العمرية

 

 

 

العمر

سنة30أقل من  سنة30-39 سنة40-49 سنة فأكثر 50
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 المؤهل العلمي -ت

 توزيع العينة طبقا لمتغير المؤهل العلمي 4جدول 

 النسبة الم وية التكرار ميالمستو  التعلي

 23.5 72 ثانوي 

 5.9 18 دبلوم

 62.7 192 بكالوريوس

 7.8 24 دراسات عليا

 100.0 306 المجموع

 

 

 توزيع العينة طبقا لمتغير المؤهل العلمي 3شكل 

يحملون درجةةةةةة  يواةةةةةةةةةةةةةح توزيع أفراد العينةةةةةة حسةةةةةةةةةةةةةةةةةب متغير المسةةةةةةةةةةةةةتوى التعليمي أن  ةةةةةالبيةةةةةة المشةةةةةةةةةةةةةةةةةاركين

%ع، مما ععكس ارتفاع المسةةةةةةةتوى 62.7ع مفردة بنسةةةةةةةبة م وية قدرها )192البكالوريوس، حيث بل  عددهب )

%ع، ثب 23.5ع مفردة وبنسةةةةةةةةةةبة )72التعليمي لدى أفراد العينة. تلا  لا ف ة الحاصةةةةةةةةةةلين على الثانوي بعدد )

ا ت ف ة الدبلوأ في المرتبة الأخيرة بعدد %ع، في حين ج7.8ع مفردة بنسةةةةةبة )24ف ة الدراسةةةةةات العليا بعدد )

المستوى التعليمي

ثانوي  دبلوم بكالوريوس دراسات عليا



57 
 

ع مفردة. ويشةةير هذا التوزيع إ ى أن العينة عغلب 306%ع من إجما ي العينة البال  )5.9ع مفردة وبنسةةبة )18)

عل هةةا المسةةةةةةةةةةةةةتوى الجةةامري، الأمر الةةذي قةةد عسةةةةةةةةةةةةةهب في ارتفةةاع درجةةة الوعي بمفةةاهيب إدارة التغيير والصةةةةةةةةةةةةةراع 

 .ست ابات وموضوعيتها عند تحليل نتائج الدراسةالمؤسس ي، ويع ز من دقة الا 

 سنوات الخبرة:  -ث

 توزيع العينة طبقا لسنوات الخبرة 5جدول 

 النسبة الم وية التكرار سنوات الخبرة 

 31.4 96 سنوات 5اقل من 

 49 150 سنوات 5-10

 9.8 30 سنة 11-15

 9.8 30 سنة 15اكثر من 

 100.0 306 المجموع

 

 

 توزيع العينة طبقا لسنوات الخبرة 4شكل 

سنوات الخبرة 

سنوات5اقل من  سنوات5-10 سنة11-15 سنة15اكثر من 
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 هي ف ة 
ً

، (تسةةةةةةةنوا 10–5)يواةةةةةةةح توزيع أفراد العينة حسةةةةةةةب متغير سةةةةةةةنوات الخبرة أن الف ة الأكثر تمثيلا

%ع، مما عشير إ ى أن ما يقارب نصف أفراد العينة 49ع مفردة بنسبة م وية قدرها )150حيث بل  عددهب )

%ع، 31.4ع مفردة وبنسةةةةةبة )96سةةةةةنوات بعدد ) 5تمتعون بخبرة متوسةةةةةطة في ب  ة العمل. تل ها ف ة أقل من ي

%ع 9.8)ع مفردة لكل منهما وبنسبة 30سنة بعدد ) 15وأكثر من  (سنة 15–11)في حين تساوت كل من ف تي 

أفراد العينةةةة من  وي  ع مفردة. ويعكس هةةةذا التوزيع أن  ةةةالبيةةةة306لكةةةل ف ةةةة من إجمةةةا ي العينةةةة البةةةال  )

الخبرة المتوسةةةطة والحديثة نسةةةبيًا، وهو ما قد يؤثر على مسةةةتوى إدراكهب لممارسةةةات إدارة التغيير وتفاعلهب 

مع الصةةةةراع المؤسةةةةسةةةة ي داخل ب  ة العمل، نظرًا لاختلاف الخبرات المهنية في التعامل مع المواقف التنظيمية 

 .المتغيرة

 :المستوى الوظيفي -ج

 توزيع العينة طبقا لمتغير المستوى الوظيفي 6جدول 

 النسبة الم وية التكرار المستو  الوفيفي

 49 150 إداري إشرافي

 13.7 42 تنفيذي موفف

 37.3 114 قيادي

 100.0 306 المجموع
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 توزيع العينة طبقا لمتغير المستوى الوظيفي 5شكل 

ع أفراد العينة حسةةةةةةةةب متغير المسةةةةةةةةتوى الوظيفي أن ف ة الإداريين الإشةةةةةةةةرافيين جا ت في المرتبة يواةةةةةةةةح توزي

%ع من إجما ي العينة، مما عشةةير إ ى أن ما يقارب نصةةف 49ع مفردة وبنسةةبة م وية بلغت )150الأو ى بعدد )

ع مفردة وبنسةةةةةةةةبة 114أفراد العينة عشةةةةةةةةغلون مواقع إشةةةةةةةةرافية داخل المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةة. تلتها ف ة القياديين بعدد )

%ع 13.7ع مفردة وبنسةةةةةةةةةةةةةبةة )42%ع، في حين جا ت ف ةة الموظفين التنفيةذيين في المرتبةة الأخيرة بعةدد )37.3)

 .ع مفردة306من إجما ي العينة البال  )

ويعكس هذا التوزيع تنوع المستويات الوظيفية داخل العينة، مع  لبة الف ات الإدارية والإشرافية، وهو ما 

تقديب رؤى أكثر شمولية حول فاعلية اسيراتي يات إدارة التغيير ومستوى الصراع المؤسس ي،  قد عسهب في

نظرًا لارتباا هذه الف ات بشةةةةةةةةةكل مباشةةةةةةةةةر بعمليات اتخا  القرار وتطبيق السةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةات التنظيمية ومتابعة 

 ..تنفيذها داخل ب  ة العمل

 

المستوى الوظيفي

إداري إشرافي موظف تنفيذي قيادي
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 محاور الاستبيان .4.2

 استراتيجيات إدارة التغييرالمحور الأول: 

 التغيير التكنولوجيالبعد الأول: 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد التغيير التكنولوجي 7جدول 

 التغيير التكنولوجي م
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 
 الترتيب الاتجاه

1 
يتم إدخال أنظمة تقنية حديثة 

 0.752 1.55 .تسهم في تحسين الأداء
افق  مو

 بشدة
4 

2 
توفر المؤسسة تدريباً كافياً على 

 0.745 1.61 .استخدام التقنيات الجديدة
افق  مو

 بشدة
2 

3 
تساعد التكنولوجيا المستخدمة 
على تسهيل الإجراءات وتقليل 

 .الوقت
1.63 0.842 

افق  مو

 بشدة
1 

4 
تسهم التحولات الرقمية في 
تحسين جودة العمل داخل 

 المؤسسة.

1.59 0.936 
افق  مو

 بشدة
3 
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد التغيير التكنولوجي 6شكل 

يواح نتائج محور التغيير التكنولوجي أن ات اهات أفراد العينة جا ت في م ملها إي ابية وبدرجة )موافق 

ؤسسة، مع وجود تباين طفيف في المتوسطات الحسابية بين بشدةع ت اه دور التغيير التكنولوجي داخل الم

 العبارات.

حيةةث جةةا ت العبةةارة التي تنص على "تسةةةةةةةةةةةةةةاعةةد التكنولوجيةةا المسةةةةةةةةةةةةةتخةةدمةةة على تسةةةةةةةةةةةةةهيةةل الإجرا ات وتقليةةل 

ع، وبات اه عاأ )موافق 0.842ع وانحراف معياري )1.63الوقت" في المرتبة الأو ى، بمتوسةةةةةةةةةةةةةط حسةةةةةةةةةةةةةاوي بل  )

ا مرتفعًا لدى أفراد العينة لأهمية التكنولوجيا في تحسةةةةةةةةين كفا ة الأدا  وتسةةةةةةةةريع بشةةةةةةةةدةع، مما ععكس 
ً
إدراك

 الإجرا ات.

وفي المرتبة الثانية جا ت العبارة "توفر المؤسةةةسةةةة تدريبًا كافيًا على اسةةةتخداأ التقنيات الجديدة" بمتوسةةةط 

عشةةةةةةةةةةير إ ى وجود قناعة لدى  ع، وبات اه )موافق بشةةةةةةةةةةدةع، وهو ما0.745ع وانحراف معياري )1.61حسةةةةةةةةةةاوي )

 العاملين بوجود دعب تدريري عساعدهب على التكيف مع التقنيات الحديثة.

0

0.2

0.4

0.6

0.8

1

1.2

1.4

1.6

1.8

يثة يتم إدخال أنظمة تقنية حد
.تسهم في تحسين الأداء

كافياً توفر المؤسسة تدريباً
على استخدام التقنيات 

.الجديدة

تساعد التكنولوجيا 
المستخدمة على تسهيل 
.الإجراءات وتقليل الوقت

ي تسهم التحولات الرقمية ف
تحسين جودة العمل داخل 

.المؤسسة

التغيير التكنولوجي

المتوسط الحسابي الانحراف المعياري
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أما في المرتبة الثالثة فقد جا ت العبارة "تسهب التحولات الرقمية في تحسين جودة العمل داخل المؤسسة" 

ا يدل على إدرا  إي اوي ع، وبات اه )موافق بشةةةةدةع، مم0.936ع وانحراف معياري )1.59بمتوسةةةةط حسةةةةاوي )

 لأثر التحول الرقمي في رفع جودة الأدا ، مع وجود تباين نسري في است ابات أفراد العينة.

وفي المرتبةةةة الرابعةةةة والأخيرة جةةةا ت العبةةةارة "يتب إدخةةةال أنظمةةةة تقنيةةةة حةةةديثةةةة تسةةةةةةةةةةةةةهب في تحسةةةةةةةةةةةةةين الأدا " 

ا عامًا ع، وبات اه )موا0.752ع وانحراف معياري )1.55بمتوسةةةةةط حسةةةةةاوي )
ً
فق بشةةةةةدةع، وهو ما ععكس اتفاق

 على وجود تحديثات تقنية مستمرة داخل المؤسسة، وان كان بدرجة أقل نسبيًا مقارنة ببقية العبارات.

 التغيير الثقافيالبعد الثاني: 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد التغيير الثقافي 8جدول 

 يير الثقافيالتغ م
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 
 الترتيب الاتجاه

تعمل المؤسسة على تعزيز  1

 .ثقافة التعاون بين العاملين
افق 0.941 2.06  1 مو

2 
يتم تشجيع قيم الانفتاح وقبول 

افق 0.859 1.82 .التغيير داخل بيئة العمل  3 مو

3 
تدعم الإدارة قيم الشفافية في 

افق 0.961 1.94 .لموظفينالتعامل بين ا  2 مو

4 
تسهم الثقافة التنظيمية في 

 0.803 1.53 .تسهيل عمليات التغيير
افق  مو

 بشدة
4 

 



63 
 

 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد التغيير الثقافي 7شكل 

ت إي ابية بشةةةةةةةةةةةةةكل عاأ، حيث تراوحت يواةةةةةةةةةةةةةح نتائج محور التغيير الثقافي أن ات اهات أفراد العينة جا 

مما ععكس وجود دور نسةةةةةةةةري للثقافة التنظيمية في دعب ، الاسةةةةةةةةت ابات بين درجتي )موافقع وموافق بشةةةةةةةةدة

 عمليات التغيير داخل المؤسسة، مع اختلاف في قوة هذا التأثير بين العبارات.

ملين" في المرتبة الأو ى، بمتوسةةةةةةةةةط حيث جا ت العبارة "تعمل المؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةةة على تع ي  ثقافة التعاون بين العا

ع، وبات اه عاأ )موافقع، مما عشةةةةةةةير إ ى أن أفراد العينة يرون 0.941ع وانحراف معياري )2.06حسةةةةةةةاوي بل  )

 أن ب  ة العمل تدعب التعاون بين الموظفين بدرجة جيدة.

لموظفين" بمتوسةةةط حسةةةاوي وفي المرتبة الثانية جا ت العبارة "تدعب الإدارة قيب الشةةةفافية في التعامل بين ا

ع، وبات اه )موافقع، وهو ما ععكس وجود مسةةةةةةةةةةةةةتوى جيد من الشةةةةةةةةةةةةةفافية 0.961ع وانحراف معياري )1.94)

 داخل المؤسسة عسهب في تحسين العلاقات التنظيمية.

0

0.5

1

1.5

2

2.5

ز تعمل المؤسسة على تعزي
.لينثقافة التعاون بين العام

اح يتم تشجيع قيم الانفت
ئة وقبول التغيير داخل بي

.العمل

ة في تدعم الإدارة قيم الشفافي
.التعامل بين الموظفين

ة في تسهم الثقافة التنظيمي
.تسهيل عمليات التغيير

التغيير الثقافي

المتوسط الحسابي الانحراف المعياري
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أمةةةا في المرتبةةةة الثةةةالثةةةة فقةةةد جةةةا ت العبةةةارة "يتب تشةةةةةةةةةةةةةجيع قيب الانفتةةةاو وقبول التغيير داخةةةل ب  ةةةة العمةةةل" 

ع، وبات اه )موافقع، مما يدل على وجود دعب نسةةةةةةةةةةةري 0.859ع وانحراف معياري )1.82ط حسةةةةةةةةةةةاوي )بمتوسةةةةةةةةةةة

 لثقافة الانفتاو والتكيف مع التغيير، وان كان بدرجة أقل من التعاون والشفافية.

وفي المرتبة الرابعة والأخيرة جا ت العبارة "تسةةةةهب الثقافة التنظيمية في تسةةةةهيل عمليات التغيير" بمتوسةةةةط 

ع، وبات اه )موافق بشدةع، وهو ما عشير إ ى أن الثقافة التنظيمية 0.803ع وانحراف معياري )1.53حساوي )

عد عنصرًا مهمًا ومؤثرًا بشكل قوي في تسهيل عمليات التغيير داخل المؤسسة مقارنة ببقية العبارات.
ء
 ت

 البعد الثالث: التغيير الهيكلي 

 الهيكلي وسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد التغييرالمت 9جدول 

 التغيير الهيكلي م
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 
 الترتيب الاتجاه

1 
يتم تعديل الهيكل التنظيمي بما 

 0.669 1.53 .يتناسب مع احتياجات العمل
افق  مو

 بشدة
4 

2 
تساعد التعديلات الهيكلية على 

 0.778 1.47 .لمسؤولياتوضوح الأدوار وا
افق  مو

 بشدة
5 

3 
تؤدي التغيرات الهيكلية إلى 

 0.936 1.59 حدوث ارتباك في بعض المهام 
افق  غير مو

 بشدة
3 

4 
يتم توزيع الصلاحيات بشكل 

 0.874 1.84 .عادل بين المستويات الإدارية
افق  مو

 بشدة
2 

يساهم الهيكل التنظيمي في  5

 .تحسين سرعة اتخاذ القرار
افق 1.270 2.92  1 غير مو
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد التغيير الهيكلي 8شكل 

يواةةةةةةةةح نتائج محور التغيير الهيكلي وجود تباين في ات اهات أفراد العينة، حيث تراوحت الاسةةةةةةةةت ابات بين 

 ، درجتي )موافق بشةةةةدةع و ير موافق
ً
ا في إدرا  العاملين لمدى فاعلية التغييرات الهيكلية مما ععكس اختلاف

 داخل المؤسسة.

حيث جا ت العبارة "عسةةةةةةاهب الهيكل التنظيمي في تحسةةةةةةين سةةةةةةرعة اتخا  القرار" في المرتبة الأو ى بمتوسةةةةةةط 

ع، وبات اه عاأ ) ير موافقع، مما عشةةةةير إ ى أن أفراد العينة لا 1.270ع وانحراف معياري )2.92حسةةةةاوي بل  )

يرون أن الهيكل التنظيمي الحا ي عسهب بشكل كافع في تسريع عملية اتخا  القرار، وهو ما قد ععكس وجود 

 بعي التحديات الإدارية أو البيروقراطية التنظيمية.

وفي المرتبة الثانية جا ت العبارة "يتب توزيع الصةةةةةةةةلاحيات بشةةةةةةةةكل عادل بين المسةةةةةةةةتويات الإدارية" بمتوسةةةةةةةةط 

ع، وبات اه )موافق بشدةع، مما يدل على وجود تصور إي اوي لدى 0.874راف معياري )ع وانح1.84حساوي )

 العاملين حول عدالة توزيع الصلاحيات داخل المؤسسة.
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أمةةةةا في المرتبةةةةة الثةةةةالثةةةةة فقةةةةد جةةةةا ت العبةةةةارة "تؤدي التغيرات الهيكليةةةةة إ ى حةةةةدوث ارتبةةةةا  في بعي المهةةةةاأ" 

ع، وبات اه ) ير موافق بشةةةةةدةع، وهو ما عشةةةةةير إ ى عدأ 0.936ع وانحراف معياري )1.59بمتوسةةةةةط حسةةةةةاوي )

ا في أدا  المهاأ، مما ععكس اسةةةتقرارًا نسةةةبيًا في تطب
ً
يق شةةةعور العاملين بأن التعديلات الهيكلية تسةةةبب ارتباك

 التغييرات.

وفي المرتبةةةةة الرابعةةةةة جةةةةا ت العبةةةةارة "يتب تعةةةةديةةةةل الهيكةةةةل التنظيمي بمةةةةا يينةةةةاسةةةةةةةةةةةةةةةةب مع احتيةةةةاجةةةةات العمةةةةل" 

ع، وبات اه )موافق بشةةةةةةدةع، مما يدل على وجود قناعة 0.669ع وانحراف معياري )1.53بمتوسةةةةةةط حسةةةةةةاوي )

 بأن المؤسسة تقوأ بتحديث هيكلها التنظيمي بما يتلا أ مع متطلبات العمل.

وفي المرتبة الخامسةةةة والأخيرة جا ت العبارة "تسةةةاعد التعديلات الهيكلية على وضةةةوو الأدوار والمسةةةؤوليات" 

ا إي ابيًا 0.778ع وانحراف معياري )1.47بمتوسةةةةةةةةط حسةةةةةةةةاوي )
ً
ع، وبات اه )موافق بشةةةةةةةةدةع، مما ععكس إدراك

 لدى أفراد العينة بأن التعديلات الهيكلية تسهب في تع ي  وضوو الأدوار داخل المؤسسة.

 التغيير الإنسانيالبعد الرابع: 

 الانساني لانحرافات المعيارية لبعد التغييرالمتوسطات الحسابية وا 10جدول 

 التغيير الإنساني م
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 
 الترتيب الاتجاه

1 
تهتم الإدارة بتطوير مهارات 

 0.938 1.71 .العاملين بشكل مستمر
افق  مو

 بشدة
5 

2 
يتم مراعاة الجوانب النفسية 

 1 محايد 1.249 3.02 .للعاملين أثناء التغيير

3 
توجد برامج لدعم الموظفين 

 3 محايد 1.163 2.90 .أثناء فترات التغيير

يشعر العاملون بالقلق عند  4
 حدوث تغييرات جديدة 

افق 1.249 2.98  2 لا او

تسهم العلاقات الإنسانية الجيدة  5

 .في نجاح التغيير
افق 1.127 2.59  4 مو
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 سابية والانحرافات المعيارية لبعد التغيير الانسانيالمتوسطات الح 9شكل 

يواةةةةةةةةةةةةةح نتةةةةائج محور التغيير الإنسةةةةةةةةةةةةةةةةاني وجود تبةةةةاين وااةةةةةةةةةةةةةح في ات ةةةةاهةةةةات أفراد العينةةةةة، حيةةةةث تراوحةةةةت 

و**)محةةايةةدع** و**)لا أوافقع**، ممةةا ععكس عةةدأ ت ةةانس في  (موافق بشةةةةةةةةةةةةةةدة)الاسةةةةةةةةةةةةةت ةةابةةات بين درجةةات 

 .نب الإنسانية أثنا  عمليات التغيير داخل المؤسسةإدرا  العاملين لمدى الاهتماأ بالجوا

في المرتبةةة الأو ى بمتوسةةةةةةةةةةةةةط  "يتب مراعةةاة الجوانةةب النفسةةةةةةةةةةةةةيةةة للعةةاملين أثنةةا  التغيير"حيةةث جةةا ت العبةةارة 

ع، وبات اه عاأ )محايدع، مما عشةةةةةةةةةةةةةير إ ى عدأ وضةةةةةةةةةةةةةوو ات اه 1.249ع وانحراف معياري )3.02حسةةةةةةةةةةةةةاوي بل  )

ل مدى مراعاة المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةة للجوانب النفسةةةةةةةةةةةةةية خلال التغيير، وهو ما ععكس محدد لدى أفراد العينة حو 

 .تفاوتًا في الخبرات أو الإدراكات بين العاملين

بمتوسةةةةةط حسةةةةةاوي  "عشةةةةةعر العاملون بالقلق عند حدوث تغييرات جديدة"وفي المرتبة الثانية جا ت العبارة 

يةةدل على أن  ةةالبيةةة أفراد العينةةة لا يرون أن ع، وبةةات ةةاه )لا أوافقع، ممةةا 1.249ع وانحراف معيةةاري )2.98)

 .التغيير يولد مستوى مرتفعًا من القلق، وهو مؤشر إي اوي على درجة من التكيف مع التغيرات التنظيمية
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بمتوسةةةةةةةةةةةةةط  "توجةةةد برامج لةةةدعب الموظفين أثنةةةا  فيرات التغيير"أمةةةا في المرتبةةةة الثةةةالثةةةة فقةةةد جةةةا ت العبةةةارة 

ع، وبات اه )محايدع، وهو ما ععكس عدأ وضةةةةةةةةةةةةوو أو عدأ كفاية 1.163ري )ع وانحراف معيا2.90حسةةةةةةةةةةةةاوي )

 .البرامج الداعمة للعاملين أثنا  مراحل التغيير

بمتوسةةةةةةط حسةةةةةةاوي  "تسةةةةةةهب العلاقات الإنسةةةةةةانية الجيدة في ن او التغيير"وفي المرتبة الرابعة جا ت العبارة 

عشير إ ى إدرا  نسري لأهمية العلاقات الإنسانية ع، وبات اه )موافقع، مما 1.127ع وانحراف معياري )2.59)

 .في دعب ن او عمليات التغيير داخل المؤسسة

 "تهتب الإدارة بتطوير مهةةةارات العةةةاملين بشةةةةةةةةةةةةةكةةةل مسةةةةةةةةةةةةةتمر"وفي المرتبةةةة الخةةةامسةةةةةةةةةةةةةةةة والأخيرة جةةةا ت العبةةةارة 

عة قوية لدى ع، وبات اه )موافق بشدةع، مما ععكس قنا0.938ع وانحراف معياري )1.71بمتوسط حساوي )

أفراد العينة بأن المؤسةةةةةةةسةةةةةةةة تو ي اهتمامًا وااةةةةةةةحًا بتطوير مهارات العاملين بشةةةةةةةكل مسةةةةةةةتمر، باعتباره أحد 

 .عناصر دعب التغيير الإنساني

 المحور الثاني: الصراع المؤسس ي

 لمحور الصراع المؤسسيالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  11جدول 

 الصراع المؤسس ي م
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 
 الترتيب الاتجاه

1 
تحدث خلافات بين العاملين تؤثر 

افق 0.550 1.67 .على سير العمل  5 مو

2 
يتم التعامل مع الصراعات بطريقة 

افق 0.805 1.94 .مهنية وفعالة  4 مو

3 
تؤدي الصراعات إلى انخفاض 
 0.795 2.00  مستوى التعاون بين الموظفين

لا 

افق  او
3 

توجد آليات واضحة لحل النزاعات  4
 .داخل المؤسسة

 1 محايد 1.198 2.53

يسهم التواصل الفعال في تقليل حدة  5
 .الصراع المؤسسي

افق 1.103 2.35  2 مو
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمحور الصراع المؤسسي 10شكل 

يواح نتائج محور الصراع المؤسس ي وجود تباين في ات اهات أفراد العينة، حيث تراوحت الاست ابات بين 

ا في إدرا  العاملين لطبيعة الصةةةةةةةةةةةراع  (موافق)درجات 
ً
و**)محايدع** و**)لا أوافقع**، مما ععكس اختلاف

 .داخل المؤسسة وآليات التعامل معب

في المرتبة الأو ى بمتوسةةةةةةةةةةةةةط  "حل العفاعات داخل المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةتوجد آليات وااةةةةةةةةةةةةةحة ل"حيث جا ت العبارة 

ع، وبات اه عاأ )محايدع، مما عشةةةةةةةةةير إ ى عدأ وضةةةةةةةةةوو أو عدأ 1.198ع وانحراف معياري )2.53حسةةةةةةةةةاوي بل  )

 .استقرار آليات حل العفاعات من وجهة نظر أفراد العينة، أو تباين خبراتهب في التعامل معها

بمتوسةةةةةةةةط  "عسةةةةةةةةهب التواصةةةةةةةةل الفعال في تقليل حدة الصةةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةة ي"بارة وفي المرتبة الثانية جا ت الع

ا لأهميةةةةة 1.103ع وانحراف معيةةةةاري )2.35حسةةةةةةةةةةةةةةةةاوي ) ا إي ةةةةابيةةةةً
ً
ةةة ع، وبةةةةات ةةةةاه )موافقع، وهو مةةةةا ععكس إدراكة

 .التواصل الفعال في الحد من الصراع داخل ب  ة العمل
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 "إ ى انخفاض مسةةةةةةةةةةةةةتوى التعاون بين الموظفين تؤدي الصةةةةةةةةةةةةةراعات"أما في المرتبة الثالثة فقد جا ت العبارة 

ع، وبات اه )لا أوافقع، مما يدل على أن أفراد العينة لا 0.795ع وانحراف معياري )2.00بمتوسةةةةةةط حسةةةةةةاوي )

يرون أن الصةةةةةةةةةةراع يؤدي بالضةةةةةةةةةةرورة إ ى تراجع التعاون، وهو ما قد عشةةةةةةةةةةير إ ى قدرة المؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةة على احتوا  

 .قات الوظيفيةالصراع دون تأثير كبير على العلا

بمتوسةةةةةةةةةةط حسةةةةةةةةةةاوي  "يتب التعامل مع الصةةةةةةةةةةراعات بطريقة مهنية وفعالة"وفي المرتبة الرابعة جا ت العبارة 

ع، وبات اه )موافقع، مما ععكس وجود مسةةةةتوى مقبول من المهنية في إدارة 0.805ع وانحراف معياري )1.94)

 .الصراعات داخل المؤسسة

بمتوسةةةط  "تحدث خلافات بين العاملين تؤثر على سةةةير العمل"ت العبارة وفي المرتبة الخامسةةةة والأخيرة جا 

ع، وبات اه )موافقع، مما عشةةةةةةةةةةةير إ ى وجود خلافات بين العاملين، 0.550ع وانحراف معياري )1.67حسةةةةةةةةةةةاوي )

 .إلا أنها تختلف في درجة تأثيرها على سير العمل من حيث الإدرا  العاأ لدى أفراد العينة

 اختبار الفرضيات .4.3

 تقوأ الدراسة على اختبار الفرضية الرئ سية الاتية: 

بين اســـــــتراتيجيات إدارة التغيير في  (α ≥ 0.05) توجد علاقة ذات دلالة إحصـــــــائية عند مســـــــتو  دلالة

 .المؤسسة وبين مستو  الصراع المؤسس ي من وجهة نظر العاملين فيها

 تتمثل في الاتي:  ويتفرع من هذه الفرضية الرئيسية بعض الفرضيات الفرعية التي

 توجد علاقة  ات دلالة إحصةةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةةتوى دلالة (α ≥ 0.05)  بين التغيير التكنولوجي كأحد

 .أبعاد إدارة التغيير وبين مستوى الصراع المؤسس ي من وجهة نظر العاملين في المؤسسة
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 إدارة التغيير وبين مستوى الصراع المؤسسيالتغيير التكنولوجي كأحد أبعاد  بين العلاقة 12 جدول

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 a389. .151 .146 .48146 .151 26.892 1 151 .000 

a. Predictors: (Constant), التغيير التكنولوجي 

 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6.234 1 6.234 26.892 b000. 

Residual 35.002 151 .232   

Total 41.235 152    

a. Dependent Variable: الصراع المؤسسي 

b. Predictors: (Constant), وجيالتغيير التكنول  

 

 
aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .905 .138  6.543 .000 

 000. 5.186 389. 063. 328. التغيير التكنولوجي

a. Dependent Variable: الصراع المؤسسي 

 

رضةةةةية الخاصةةةةة بوجود علاقة بين التغيير التكنولوجي والصةةةةراع المؤسةةةةسةةةة ي إ ى وجود تشةةةةير نتائج اختبار الف

بل   (R) علاقة  ات دلالة إحصةةةةةةةةةائية بين المتغيرين. حيث أظهرت نتائج نمو ج الانحدار أن معامل الارتباا

راع ع، وهو ما يدل على وجود علاقة ارتباا موجبة متوسةطة بين التغيير التكنولوجي ومسةتوى الصة0.389)

 .المؤسس ي

%ع 15.1ع، مما عع ي أن التغيير التكنولوجي يفسةةةةةةةةةر ما نسةةةةةةةةةبتب )0.151قيمة ) (R²) كما بل  معامل التحديد

من التباين في مسةةةةةتوى الصةةةةةراع المؤسةةةةةسةةةةة ي، وهي نسةةةةةبة مقبولة في الدراسةةةةةات السةةةةةلوكية، وتشةةةةةير إ ى وجود 

 .جيعوامل أخرى تؤثر على الصراع المؤسس ي إ ى جانب التغيير التكنولو 
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، (Sig = 0.000) ع عند مسةةةةتوى دلالة26.892بلغت ) (F) أن قيمة (ANOVA) وأظهرت نتائج تحليل التباين

، مما يؤكد صلاحية النمو ج وقدرتب على تفسير العلاقة (α ≤ 0.05) وهي قيمة دالة إحصائيًا عند مستوى 

 .بين المتغيرين

ع، 0.328للتغيير التكنولوجي بلغت ) (B) حداركما أواةةةةةةةةةةةةةحت نتائج معاملات الانحدار أن قيمة معامل الان

، مما يدل على (Sig = 0.000) ومسةةةةةتوى دلالة (t = 5.186) ع، وبقيمة0.389المعيارية بلغت ) (Beta) وقيمة

 .أن للتغيير التكنولوجي تأثيرًا إي ابيًا معنويًا على الصراع المؤسس ي

ود علاقةة  ات دلالةة إحصةةةةةةةةةةةةةةائيةة بين التغيير وبنةاً  على مةا سةةةةةةةةةةةةةبق، يتب قبول الفرضةةةةةةةةةةةةةيةة التي تنص على وج

التكنولوجي والصةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةسةةةةةةة ي. وتشةةةةةةةير هذه النيي ة إ ى أن التغيرات التكنولوجية داخل المؤسةةةةةةةسةةةةةةةة قد 

تسةةةةةةةةةةهب في التأثير على مسةةةةةةةةةةتوى الصةةةةةةةةةةراع، سةةةةةةةةةةوا  من خلال خلق تحديات جديدة أو تحسةةةةةةةةةةين آليات العمل 

 .تغيرات للحد من آثارها السلبية وتعظيب جوان ها الإي ابيةوالتواصل، وهو ما يتطلب إدارة فعالة لهذه ال

 توجد علاقة  ات دلالة إحصةةةةةائية عند مسةةةةةتوى دلالة (α ≥ 0.05)  بين التغيير الثقافي كأحد أبعاد

 .إدارة التغيير وبين مستوى الصراع المؤسس ي من وجهة نظر العاملين في المؤسسة

 التغيير الثقافي كأحد أبعاد إدارة التغيير وبين مستوى الصراع المؤسسي من وجهة نظر العاملين في المؤسسة ينالعلاقة ب 13 جدول

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 a647. .226 .221 .52573 .226 44.137 1 151 .000 

a. Predictors: (Constant), التغيير الثقافي 

 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 12.199 1 12.199 44.137 b000. 

Residual 41.735 151 .276   

Total 53.934 152    

a. Dependent Variable: الصراع المؤسسي 
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b. Predictors: (Constant), التغيير الثقافي 

 
aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.066 .124  8.619 .000 

 000. 6.644 476. 055. 362. التغيير الثقافي

a. Dependent Variable: الصراع المؤسسي 

 

تشةير نتائج اختبار الفرضةية الخاصةة بوجود علاقة بين التغيير الثقافي والصةراع المؤسةسة ي إ ى وجود علاقة 

ع، ممةةا يةةدل على وجود 0.476قيمةةة ) (R)  ات دلالةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةةائيةةة بين المتغيرين. حيةةث بل  معةةامةةل الارتبةةاا

 .نسبيًا بين التغيير الثقافي ومستوى الصراع المؤسس يعلاقة ارتباا موجبة متوسطة إ ى قوية 

%ع من التباين 22.6ع، أي أن التغيير الثقافي يفسر ما نسبتب )0.226قيمة ) (R²) كما أظهر معامل التحديد

في مسةةةةةةةةتوى الصةةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةة ي، وهي نسةةةةةةةةبة أعلى مقارنة ببعي الأبعاد الأخرى، مما ععكس أهمية البعد 

 .ى الصراع داخل المؤسسةالثقافي في التأثير عل

 = Sig) ع عنةةد مسةةةةةةةةةةةةةتوى دلالةةة44.137بلغةةت ) (F) أن قيمةةة (ANOVA) وأواةةةةةةةةةةةةةحةةت نتةةائج تحليةةل التبةةاين

 .، مما يؤكد معنوية النمو ج وقدرتب التفسيرية(α ≤ 0.05) ، وهي قيمة دالة إحصائيًا عند مستوى (0.000

 (Beta) ع، ب نما بلغت قيمة0.362بلغت ) (B) كما بينت نتائج معاملات الانحدار أن قيمة معامل الانحدار

، مما يدل على أن التغيير الثقافي (Sig = 0.000) ومسةةةةةةةةتوى دلالة (t = 6.644) ع، مع قيمة0.476المعيارية )

 .لب تأثير إي اوي معنوي على الصراع المؤسس ي

بين التغيير الثقافي  وبناً  على  لا، يتب قبول الفرضةةةةةةةةةةية التي تنص على وجود علاقة  ات دلالة إحصةةةةةةةةةةائية

والصةةةةةراع المؤسةةةةةسةةةةة ي. وتشةةةةةير هذه النيي ة إ ى أن الثقافة التنظيمية وما تتضةةةةةمنب من قيب وات اهات تلعب 
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دورًا مهمًا في تشةةةةةةةكيل مسةةةةةةةتوى الصةةةةةةةراع داخل المؤسةةةةةةةسةةةةةةةة، حيث إن التغيرات الثقافية قد تسةةةةةةةهب في تقليل 

 .حال وجود مقاومة أو ضعف في تقبل التغيير الصراع إ ا كانت داعمة للتعاون والانفتاو، أو زيادتب في

 توجد علاقة  ات دلالة إحصةةةةائية عند مسةةةةتوى دلالة (α ≥ 0.05)  بين التغيير الهيكلي كأحد أبعاد

 .إدارة التغيير وبين مستوى الصراع المؤسس ي من وجهة نظر العاملين في المؤسسة

 كلي كأحد أبعاد إدارة التغيير وبين مستوى الصراع المؤسسي من وجهة نظر العاملينبين التغيير الهي العلاقة 14 جدول

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 a284. .081 .075 .56154 .081 13.266 1 151 .000 

a. Predictors: (Constant), التغيير الهيكلي 

 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4.183 1 4.183 13.266 b000. 

Residual 47.615 151 .315   

Total 51.798 152    

a. Dependent Variable: التغيير الهيكلي 

b. Predictors: (Constant), الصراع المؤسسي 

 
aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.387 .140  9.877 .000 

 000. 3.642 284. 069. 251. التغيير الهيكلي

a. Dependent Variable: سسيالصراع المؤ  

 

تشير نتائج اختبار الفرضية الخاصة بوجود علاقة بين التغيير الهيكلي والصراع المؤسس ي إ ى وجود علاقة 

عد أضعف نسبيًا مقارنة ببعي الأبعاد الأخرى 
ء
 . ات دلالة إحصائية بين المتغيرين، إلا أن هذه العلاقة ت
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علاقةةةة ارتبةةةاا موجبةةةة ضةةةةةةةةةةةةةعيفةةةة إ ى  ع، ممةةةا يةةةدل على وجود0.284قيمةةةة ) (R) حيةةةث بل  معةةةامةةةل الارتبةةةاا

ع، أي 0.081قيمة ) (R²) متوسطة بين التغيير الهيكلي ومستوى الصراع المؤسس ي. كما بل  معامل التحديد

%ع فقط من التباين في الصةةةةةةراع المؤسةةةةةةسةةةةةة ي، وهي نسةةةةةةبة محدودة 8.1أن التغيير الهيكلي يفسةةةةةةر ما نسةةةةةةبتب )

 .بعاد الأخرى، وأن هنا  عوامل أخرى أكثر تأثيرًاتشير إ ى أن تأثير هذا البعد أقل مقارنة بالأ

، (Sig = 0.000) ع عند مسةةةةتوى دلالة13.266بلغت ) (F) أن قيمة (ANOVA) وأظهرت نتائج تحليل التباين

 .، مما يؤكد معنوية النمو ج الإحصائي(α ≤ 0.05) وهي قيمة دالة إحصائيًا عند مستوى 

 (Beta) ع، وقيمةةةة0.251بلغةةةت ) (B) يمةةةة معةةةامةةةل الانحةةةداركمةةةا أواةةةةةةةةةةةةةحةةةت نتةةةائج معةةةاملات الانحةةةدار أن ق

، مما يدل على أن للتغيير (Sig = 0.000) ومسةةةةةةةةةةةةةتوى دلالة (t = 3.642) ع، مع قيمة0.284المعيارية بلغت )

 .الهيكلي تأثيرًا إي ابيًا معنويًا على الصراع المؤسس ي

ات دلالة إحصةةةةةةةةائية بين التغيير الهيكلي وبناً  على  لا، يتب قبول الفرضةةةةةةةةية التي تنص على وجود علاقة  

والصةةةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةة ي. وتشةةةةةةةةةير هذه النيي ة إ ى أن التغييرات في الهيكل التنظيمي، مثل توزيع الصةةةةةةةةةلاحيات 

وتعديل الأدوار، قد تسهب في التأثير على مستوى الصراع داخل المؤسسة، إلا أن هذا التأثير يظل محدودًا 

 .يرمقارنة ببقية أبعاد إدارة التغي

 توجد علاقة  ات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (α ≥ 0.05)  بين التغيير الإنساني كأحد أبعاد

 .إدارة التغيير وبين مستوى الصراع المؤسس ي من وجهة نظر العاملين في المؤسسة
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 ير وبين مستوى الصراع المؤسسي من وجهة نظر العاملينالتغيير الإنساني كأحد أبعاد إدارة التغي بين العلاقة 15 جدول

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 a264. .069 .063 .89535 .069 11.271 1 151 .001 

a. Predictors: (Constant), التغيير الإنساني 

 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 9.036 1 9.036 11.271 b001. 

Residual 121.049 151 .802   

Total 130.085 152    

a. Dependent Variable: التغيير الإنساني 

b. Predictors: (Constant), راع المؤسسيالص  

 

 
aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.007 .202  9.944 .000 

 001. 3.357 264. 088. 297. التغيير الإنساني

a. Dependent Variable: الصراع المؤسسي 

 

بار الفرضةةةةةةية الخاصةةةةةةة بوجود علاقة بين التغيير الإنسةةةةةةاني والصةةةةةةراع المؤسةةةةةةسةةةةةة ي إ ى وجود تشةةةةةةير نتائج اخت

ا من حيةةةث القوة  عةةةد محةةةدودة نسةةةةةةةةةةةةةبيةةةً
ء
علاقةةةة  ات دلالةةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةةائيةةةة بين المتغيرين، إلا أن هةةةذه العلاقةةةة ت

 .التفسيرية

عيفة بين التغيير ع، مما يدل على وجود علاقة ارتباا موجبة ض0.264قيمة ) (R) حيث بل  معامل الارتباا

ع، أي أن التغيير الإنساني 0.069قيمة ) (R²) الإنساني ومستوى الصراع المؤسس ي. كما بل  معامل التحديد

%ع فقط من التباين في الصةةةةةراع المؤسةةةةةسةةةةة ي، وهي نسةةةةةبة منخفضةةةةةة تشةةةةةير إ ى أن هذا 6.9يفسةةةةةر ما نسةةةةةبتب )

 .البعد أقل تأثيرًا مقارنة ببقية أبعاد إدارة التغيير
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، (Sig = 0.001) ع عند مسةةةةتوى دلالة11.271بلغت ) (F) أن قيمة (ANOVA) رت نتائج تحليل التباينوأظه

 .، مما يؤكد معنوية النمو ج الإحصائي(α ≤ 0.05) وهي قيمة دالة إحصائيًا عند مستوى 

عيارية الم (Beta) ع، وقيمة0.297بلغت ) (B) كما بينت نتائج معاملات الانحدار أن قيمة معامل الانحدار

، مما يدل على أن للتغيير الإنسةةةةةةةةاني (Sig = 0.001) ومسةةةةةةةةتوى دلالة (t = 3.357) ع، مع قيمة0.264بلغت )

 .تأثيرًا إي ابيًا معنويًا على الصراع المؤسس ي

وبناً  على  لا، يتب قبول الفرضةةية التي تنص على وجود علاقة  ات دلالة إحصةةائية بين التغيير الإنسةةاني 

ي. وتشةةةير هذه النيي ة إ ى أن الجوانب الإنسةةةانية المرتبطة بالتغيير، مثل تطوير المهارات والصةةةراع المؤسةةةسةةة 

والدعب النفس ي والعلاقات بين العاملين، تلعب دورًا في التأثير على مستوى الصراع داخل المؤسسة، إلا أن 

بهذا الجانب لتحقيق نتائج هذا التأثير يظل محدودًا مقارنة بالأبعاد الأخرى، مما عسةةةةةةةةةةتدعي تع ي  الاهتماأ 

 .أفضل في إدارة الصراع المؤسس ي

 الخاتمة: 

في ضةةةةةةةةةةةةةو  ما تب عرضةةةةةةةةةةةةةب من إطار نظري للدراسةةةةةةةةةةةةةة، وما أسةةةةةةةةةةةةةفرت عنب نتائج التحليل الإحصةةةةةةةةةةةةةائي للبيانات 

الميةةةدانيةةةة، يمكن اسةةةةةةةةةةةةةتخلاص م موعةةةة من النتةةةائج التي تعكس طبيعةةةة العلاقةةةة بين اسةةةةةةةةةةةةةيراتي يةةةات إدارة 

صةةةراع المؤسةةةسةةة ي داخل المؤسةةةسةةةة محل الدراسةةةة. وتأتي هذه النتائج لتواةةةح مدى تأثير التغيير ومسةةةتوى ال

أبعاد التغيير المختلفة في تفسةةير مسةةتوى الصةةراع التنظيمي، بما عسةةهب في تقديب صةةورة أكثر وضةةوحًا حول 

صيا ة كيفية تفاعل المتغيرات محل الدراسة، وانعكاس  لا على ب  ة العمل الداخلية، الأمر الذي يمهد ل

م موعة من التوصةةةةةيات العلمية والعملية التي يمكن الاسةةةةةتفادة منها في تطوير الأدا  المؤسةةةةةسةةةةة ي والحد من 

 .الصراعات التنظيمية
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 النتائجأولا.. 

  ،تبين وجود علاقةةة  ات دلالةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةائيةةة بين أبعةةاد إدارة التغيير )التكنولوجي، الثقةةافي، الهيكلي

  .س ي داخل المؤسسة محل الدراسةوالإنسانيع ومستوى الصراع المؤس

  أظهر بعد التغيير الثقافي والتكنولوجي تأثيرًا أقوى نسةةةةةةةبيًا في تفسةةةةةةةير مسةةةةةةةتوى الصةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةسةةةةةةة ي

  .مقارنة ببقية الأبعاد

  أسةةةةةهب التغيير التنظيمي بشةةةةةكل عاأ في زيادة مسةةةةةتوى التفاعل داخل المؤسةةةةةسةةةةةة، مما قد يؤدي إ ى

  .رجات متفاوتةظهور أشكال من الصراع التنظيمي بد

  تختلف درجة تأثير أبعاد إدارة التغيير على الصةةراع المؤسةةسةة ي باختلاف طبيعة البعد، حيث جا ت

  .بعي الأبعاد  ات تأثير متوسط وأخرى ضعيف نسبيًا

  تشةةةةةةةةير النتائج إ ى أن إدارة التغيير  ير الفعالة قد تسةةةةةةةةهب في زيادة حدة الصةةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةة ي، ب نما

ا الإدارة الفعالة تس   .هب في ضبطب وتوج هب بشكل بن 

  عد بالضةرورة ظاهرة سةلبية مطلقة، بل يمكن أن يتحول إ ى الصةراع المؤسةسة ي داخل المؤسةسةة لا عء

حسن إدارتب
ء
  .صراع وظيفي عسهب في تحسين الأدا  إ ا أ

 التوصياتثانيا.. 

  و الأهداف ضةةةرورة تع ي  التخطيط المسةةةبق لعمليات إدارة التغيير داخل المؤسةةةسةةةة لضةةةمان وضةةةو

  .وتقليل مقاومة العاملين

  تفعيل قنوات الاتصةةال الداخلي بشةةكل مسةةتمر لتوضةةيت مبررات التغيير وتقليل سةةو  الفهب الذي

  .يؤدي إ ى الصراع
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  زيةةةةادة مسةةةةةةةةةةةةةتوى مشةةةةةةةةةةةةةةةةاركةةةةة العةةةةاملين في اتخةةةةا  القرارات المتعلقةةةةة بةةةةالتغيير لتع ي  القبول وتقليةةةةل

  .المقاومة

  والتةةةةأهيةةةةل المسةةةةةةةةةةةةةتمر للعةةةةاملين لمسةةةةةةةةةةةةةةةةاعةةةةدتهب على التكيف مع التغيرات الاهتمةةةةاأ ببرامج التةةةةدريةةةةب

  .التنظيمية

 تع ي  الثقافة التنظيمية الداعمة للتغيير، بما عسهب في تقليل التوتر والصراع داخل ب  ة العمل.  

 ا  يخدأ أهداف المؤسسة   .اعتماد أساليب مرنة في إدارة الصراع المؤسس ي وتحويلب إ ى صراع بن 

 القيادات الإدارية بتطبيق اسةةةةةةةةةيراتي يات متوازنة لإدارة التغيير تراعي الجوانب الإنسةةةةةةةةةانية  اهتماأ

  .والتنظيمية معًا

  إجرا  دراسةةةةةات مسةةةةةتقبلية مقارنة بين مؤسةةةةةسةةةةةات مختلفة لتوسةةةةةيع فهب العلاقة بين إدارة التغيير

  .والصراع المؤسس ي

 المراجع: 

ع. اسةةةةةةةةةةةةةيراتي يةةات التغيير 2022ي زکيي أحمةةد. )إبراهيب جمعةةة طةةبي سةةةةةةةةةةةةةهيري طةةب أحمةةدي طةةارقي ع م .1

ودورهةةا في مواجهةةة الصةةةةةةةةةةةةةراع التنظيمي بةةالجهةةاز الاداري دراسةةةةةةةةةةةةةةة ميةةدانيةةة بةةالهي ةةة العةةامةةة للتةةأمين 

 .92-68عي 2)13 يالمجلة العلمية للدراسات الت ارية والبي ية الصري.

(. إدارة 2021مد ) أبو سعدة، احمد رياض سيف النصر وعثما  منى شعبا  وصديق، أبو بكر اح .2

التمي  المؤسبببببببسببببببب ي كمدخل لتطوير ا داا ا داري في مدارس التعليم ا سببببببباىببببببب ي بمحاف ة الفيوم، 

 مجلة جامعة الفيوم للعلوم التربوية والنفسية، المجلد الخامس عشر، العدد الخامس عشر.
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لمةةةدارس تغيير عنةةةد مةةةديري ااسةةةةةةةةةةةةةيراتي يةةةات إدارة ال .(2024) .ابو طةةةاعةةةةي تمةةةارا مصةةةةةةةةةةةةةطفى محمةةةد .3

الابتدائية الرسةةةةةةةةةةةةةمية في القدس وعلاقتها بتحقيق الإبداع لدى المعلمين من وجهة نظرهب )تطوير 

 (Doctoral dissertation, AAUP) أنمو ج أمثلع. رسالة دكتوراة

ى الصةةةةةةةةةةراع التنظيمي وعلاقتب بظهور الاحيراق النفسةةةةةةةةةة ي لد .(2025) .حمادو إيدير & ,أعراب ليلة .4

جةةةةةةامعةةةةةةة مولود معمري تيفي وزو كليةةةةةةة العلوأ الإنسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةانيةةةةةةةة  ,Doctoral dissertation) اداريين

 .(قسب علب النفس والاجتماعية 

 Doctoral) الصةةةةةةةةةةةةةراع التنظيمي وعلاقتةةةب بةةةالاليفاأ التنظيمي .(2023) .فةةةاطيمةةةة ,بقوالي بصةةةةةةةةةةةةةةةامي .5

dissertation,  تيارت-جامعة ابن خلدون 

ن يمببببببببببببي المفهببببببببببببوم ا سببببببببببببباب و ببببببببببببرق ( مقاومببببببببببببة التغييببببببببببببر الت2021بببببببببببببن عيسبببببببببببب ى ليلببببببببببببى واخببببببببببببرو  . ) .6

 263237، ص ص  2، العدد 11الصناعي )خزارتك(، المجلد  المعالجة، مجلة الاقتصاد

ا رد   1( إدارة التغيير والتحديات العصبببرية للمديرة 2006بن يوسبببف محمد النمرا  العطيات . ) .7

 : دار الحامد للنشر والتوزيع.

تب الصةةةةراع التنظيمي وعلاق .(2023) .لربيع )مشةةةةرفاعا & ,بولطيفي زينةي بن مريبي سةةةةماوي شةةةةييوي  .8

 .(Doctoral dissertation) ا العمل ابضغو 

ع. نظةةةاأ إدارة التغيير التنظيمي في المنظمةةةات المعةةةاصةةةةةةةةةةةةةرة، م لةةةة الراصةةةةةةةةةةةةةةةد 2021جوزة، عبةةةد   ) .9

 1العدد  7العلمي، المجلد 

تغيير، المجلة العربية للنشةةةةةةةةةةةةةر ع. التغيير التنظيمي ومقاومة ال2023الحسةةةةةةةةةةةةةبان، لانا خالد خلف )  .10

 العلمي الإصدار السادس، العدد اثنان وخمسون 

ع. اسةةةةةيراتي يات إدارة الصةةةةةراع التنظيمي بمديريات 2024محمد السةةةةةيد. ) ,حمدي السةةةةةيد منصةةةةةور  .11

 .211-183 ,(38.2)12 ,م لة کلية اليربية بالعريش .اليربية والتعليب بمصر )تصور مقيروع
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يير التنظيمي في المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةات الصةةةةةةةةةةةةةنةةاعيةةة وعلاقتةةب بةةالفعةةاليةةة ع التغ2014حمصةةةةةةةةةةةةة ي، سةةةةةةةةةةةةةعيةةدة ) .12

 الج ائر.جامعة الوادي  هدكتوراالتنظيمية، أطروحة 

أثببببببببببببر إدارة التغييببببببببببببر علببببببببببببى (. 2025الخوتبببببببببببباني، تغريببببببببببببد محمببببببببببببد ومطببببببببببببر، عبببببببببببببد الببببببببببببرحمن جمببببببببببببال )  .13

تحقيبببببببببق التميببببببببب  المؤسسببببببببباتي دراسبببببببببة ميدانيبببببببببة لمبببببببببو ف  مجموعبببببببببه مبببببببببن البنبببببببببو  المت صصبببببببببة فبببببببببي 

، المجلبببببببببببة الالكترونيبببببببببببة الشببببببببببباملة متعبببببببببببددة الت صصبببببببببببات، العبببببببببببدد لعربيبببببببببببة السبببببببببببعوديةالمملكبببببببببببة ا

 الواحد والثمانو .

(. اسبببببببتراتيجيات إدارة 2021دبنو ، محمد سبببببببالم والبطي، احمد علي والعماري، مصبببببببباح سبببببببالم ) .14

التغيير واثرها على تحقيق المي ة التنافسببية دراسببة ميدانية على الم ببحات الخاصببة بمدينة سببرت، 

 ة الجبل للعلوم التطبيقية وا نسانية، العدد السابع.مجل

(. التأصيل ا سجمي  سباب وأساليب إدارة الصراع التن يمي. 2023دلال دابس محمد الدعدي. ) .15

 .83-68(, 20)7مجلة العلوم التربوية و النفسية, 

اتصببببببببالات  (. أثر إدارة التغيير على جودة الخدمات: دراسببببببببة حالة مؤسببببببببسببببببببة2018رزوق ابتسببببببببام )  .16

الجزائر فرع ورقلة، مذكرة مقدمة لاسببببببببببببتكمال متطلبات شببببببببببببهادة ماسببببببببببببتر اكاديمي الطور الثاني في 

 ميدا  علوم اقتصادية، علوم التسيير وعلوم تجارية، الت صص إدارة الاعمال.

ع. إدارة الصةةةةةراع التنظيمي ودوره في ادا  العاملين: بحث اسةةةةةتطلاعي لآرا  عينة 2025سةةةةةالب رسةةةةةن. ) .17

 Enterprenuership Journal For Finance .ظفي مكتب مفوضةةةةةةةةةةية الانتخابات في م سةةةةةةةةةةانمن مو 

and Bussiness, 58-73. 

ع. دور العدالة التنظيمية في تطوير العمل المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةة ي 2015سةةةةةةةةعيد بن فاي  بن محمد. ) ,السةةةةةةةةبري .18

النفسةةةةةةةةةةةةةيةةةةة اليربيةةةةة )الأزهرع: م لةةةةة علميةةةةة محلمةةةةة للبحوث اليربويةةةةة و  .وادارة الصةةةةةةةةةةةةةراع التنظيمي

 .560-523عي 1ج 164)34 , (والاجتماعية
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( واقبببببببببببع مقاومبببببببببببة التغييبببببببببببر التن يمبببببببببببي فبببببببببببي الجامعبببببببببببة الجزائريبببببببببببة فبببببببببببي  بببببببببببل 2017سبببببببببببماتي، حببببببببببباتم ) .19

تطبيببببببببق ن ببببببببام ل.م.د مببببببببن وجهببببببببة ن ببببببببر ا سبببببببباتذة الجببببببببامعيي  أ روحببببببببة دكتببببببببوراه جامعببببببببة بسببببببببكرة 

 الجزائر .

التدريبية لمديري المدارس الابتدائية  ع. الاحتياجات2023فالح بن زيد. ) & ,.الصةةةةةةةةةةةةةاعديي ف. ز. أ .20

و  المجلةةة الةةدوليةةة للعلوأ اليربويةةة .الحكوميةةة للبنين بةةالمةةدينةةة المنورة لتفعيةةل أسةةةةةةةةةةةةةلوب إدارة التغيير

 .359-316 ,(2)2 ,الانسانية المعاصرة

(، استراتيجيات إدارة التغيير في مراكز المعرفة المعاصرة 2023الصب ي، محمد إبراهيم حسن )  .21

 5كوتر وبنفولد وكرزو  تحليل مداخل المجلة العلمية للمكتبات والوثائق والمعلومات، المجلد بي  

 .16العد.

 Doctoral) أثر الصةةةراع التنظيمي على الرضةةةا الوظيفي للعاملين .(2024) .ميلود & ,صةةةفيتي خلفي .22

dissertation,  تيارت-جامعة ابن خلدون). 

أثير إدارة الصةةةةةةةةةةةةةراع التنظيمي على أدا  قةةائةةدات ع. تةة2025عةةائشةةةةةةةةةةةةةةة بنةةت حسةةةةةةةةةةةةةن بن علي عةةداوي. ) .23

 .443-422 ,(50) ,م لة العلوأ اليربوية و الدراسات الإنسانية .المدارس الثانوية في محافظة صبيا

ع. فاعلية برنامج إرشةةةةةادي لتع ي  وعي الشةةةةةباب 2024مها. ) ,عبد السةةةةةلاأي دعا  عمري جلال شةةةةةعيب .24

قبةةةل على سةةةةةةةةةةةةةوق العمةةةل بةةةإدارة التغيير 
ء
ومهةةةارات التنظيب الةةةذاتي في تنميةةةة رأس المةةةال النفسةةةةةةةةةةةةة ي الم

 .167-115 ,(2)34 ,م لة الاقتصاد المعف ي. جامعة المنوفية .الإي اوي

إيمان فيصةةةةةةةةةةةةةل.  & ,عبيدي هبب أشةةةةةةةةةةةةةرف كمال الديني المسةةةةةةةةةةةةةديي عادل عبد المنعب أحمدي رضةةةةةةةةةةةةةوان .25

التنظيمي والتنمر في مكان  ع. الدور المعدل للدعب التنظيمي المدر  في العلاقة بين الصةةةةةةةةةةراع2025)

 .376-332 ,(3)45 ,الت ارة والتمويل .العمل
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ع. إدارة التغيير وعلاقتها بالولا  التنظيمي في 2021العتيريي عبد  عمري الععفيي مطلق عشةةةةةةةةةةةةةوي. ) .26

جةةةامعةةةة - لةةةة کليةةةة اليربيةةةةم المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةةات التعليميةةةة في دولةةةة ال ويةةةت دراسةةةةةةةةةةةةةةةة ملتبيةةةة تحليليةةةة.

 .81-63ي ع1)31 يالإسكندرية

( ، القيادة التحويلية واثرها على إدارة التغيير 2020العوامة، عمر شعبا  أبو القاسم )  .27

، الجزا 29التن يمي: دراسة تطبيقية على مستشف  الكلى بالزاوية، مجلة كلية الآداب، العدد 

 ا ول.

 المكرمة بمكةع. إدارة الصةةةةةةةةةةةراع التنظيمي لدى قادة المدارس 2018سةةةةةةةةةةةهل. ) & ,قايل سةةةةةةةةةةةعد البقمي .28

 .608-579 ,(11.2)34 ,م لة کلية اليربية )أسيواع .وعلاقتها بتحقيق الصحة التنظيمية

، ا رد  دار زمزم 1( التغيير التكنولوجي مدخل لتحسبي  ا داا المؤسبسب ي،  2020قريشب ي محمد ) .29

 ناشرو  وموزعو .

. 1لامي مقارن، اع اسةةةةةةةةةةةةةيراتي ية التغيير التنظيمي مدخل إسةةةةةةةةةةةةة2000الماضةةةةةةةةةةةةة ي، محمد المحمدي ) .30

 دار النشر للجامعات. مصر:

مي إدارة التغيير وتةةأثيرهةةا على الأدا  المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةة ي الحكو  .(2024) .محمةةد ابراهيب خليةةل الةةدراويش .31

 .(Doctoral dissertation, Al-Quds University) الفلسطي ي من وجهة نظر الإدارة العليا

–ري في إدارة التغيير التنظيمي بالمؤسةةةسةةةاتع. أثر الإبداع الإدا2022محمد أحمد محمد يوسةةةف. ) .32

م لةةةةة العلوأ  .–دراسةةةةةةةةةةةةةةةةةة تطبيقيةةةةة على وزارة المةةةةاليةةةةة والاقتصةةةةةةةةةةةةةةةةةاد والاسةةةةةةةةةةةةةيثمةةةةار ولايةةةةة الخرطوأ

 .55-35 ,(10)6 ,و الإدارية و القانونية الاقتصادية

ع. أثر الأنمةةةاا القيةةةاديةةةة على إدارة الصةةةةةةةةةةةةةراع داخةةةل 2023مهيف، ش.، خةةةديب  ، ح أحسةةةةةةةةةةةةةن، أ. ) .33

 ظمة )رسالة دكتوراه، جامعة جي لع. المن

ع. أثر إدارة المعرفة على فاعلية إدارة التغيير: دراسةةةةةةةةةة ميدانية على شةةةةةةةةةركة 2026مو ةةةةةةةةة  . ) ,مو ةةةةةةةةة   .34

 .(1)44 ,م لة البحوث الإدارية .مطوفي حجاج الدول العربية )أشرقتع
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 Doctoral) يميالتنظوادارة الصةةةةةةةةةراع  التنظيمية القيم .(2016) .نعيمة & ,نحناوي كریمةي شةةةةةةةةة رة .35

dissertation,  تيارت-جامعة ابن خلدون-). 

ع. اسةةةةةةةةةةةيراتي يات معالجة الصةةةةةةةةةةةراع التنظيمي 2026يرى كريب قادر. ) & ,یادکار أکبر محمد صةةةةةةةةةةةالح .36

 Mustansiriyah Journal .وعلاقتب بالشةةةخصةةةية القيادية لدى كادر مؤسةةةسةةةات النشةةةاا الرياضةةة ي

of Sports Science, 8(1), 204-215. 

 

 

 

 

 

 

 

 الملاحق

 الاسيبانة

 ع ي ي المشار ، ع ي تي المشاركة،

تب إعداد أداة الدراسةةةةةةةةةةة )الاسةةةةةةةةةةيبانةع بهدف جمع البيانات الميدانية اللازمة لتحقيق أهداف البحث، و لا 

لقياس آرائكب وات اهاتكب حول اسةةةةةةةيراتي يات إدارة التغيير وأثرها في مسةةةةةةةتوى الصةةةةةةةراع المؤسةةةةةةةسةةةةةةة ي داخل 

ممت الاسةةةةيبانة بعناية لتيناسةةةةب مع موضةةةةوع الدراسةةةةة وفروضةةةةها، حيث المؤسةةةةسةةةةة محل الدراسةةةةة . وقد صةةةةء
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اشةةةةةةتملت على م موعة من المحاور التي تغطي أبعاد إدارة التغيير المختلفة ومسةةةةةةتوى الصةةةةةةراع المؤسةةةةةةسةةةةةة ي، 

 .بالإضافة إ ى بعي البيانات الديمو رافية

وعي في صةةةيا ة فقرات الاسةةةيبانة أن تكون وااةةةحة ومباشةةةرة و  سةةةهلة الفهب، بما يضةةةمن دقة الإجابات وقد رء

وسةةةةةةةةةةةةةهولة اسةةةةةةةةةةةةةتكمالها، ويسةةةةةةةةةةةةةهب في الحصةةةةةةةةةةةةةول على بيانات موثوقة يمكن الاعتماد عل ها في التحليل العلمي 

 .واستخلاص النتائج. شاكرين لكب تعاونكب ومساهمتكب في إن او هذه الدراسة

: المعلومات الشخصية
ً

 أولا

  أنذ  ⬜ كر  ⬜  :الجنس .1

  فأكثر 50 ⬜ 49–40 ⬜ 39–30 ⬜سنة  30ن أقل م ⬜   :العمر .2

  عليا دراسات ⬜ بكالوريوس ⬜ دبلوأ ⬜ثانوي  ⬜  :المؤهل العلمي .3

  سنة 15 من أكثر ⬜ سنة 15–11 ⬜ سنوات 10–5 ⬜سنوات  5أقل من  ⬜  :سنوات الخبرة .4

  قيادي ⬜ تنفيذي موظف ⬜إداري إشرافي  ⬜  :المستوى الوظيفي .5

 

 

 

 ثانيا: محاور الاستبيان 

افق  العبارات  م أو

 بشدة

افق غير  محايد او

افق  مو

غير 

افق  مو

 بشدة

 استراتيجيات إدارة التغييرالمحور الأول: 

 التغيير التكنولوجيالبعد الأول: 

يتم إدخال أنظمة تقنية  1
حديثة تسهم في تحسين 

 .الأداء
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توفر المؤسسة تدريباً  2
كافياً على استخدام 

 .التقنيات الجديدة

     

تساعد التكنولوجيا  3
المستخدمة على تسهيل 

 .الإجراءات وتقليل الوقت

     

يواجه العاملون صعوبة  4
في التكيف مع التحديثات 

 .التقنية )عكسي(

     

تسهم التحولات الرقمية  5
في تحسين جودة العمل 

 .داخل المؤسسة

     

 التغيير الثقافيالبعد الثاني: 

تعمل المؤسسة على  6
يز ثقافة التعاون بين تعز

 .العاملين

     

يتم تشجيع قيم الانفتاح  7
وقبول التغيير داخل بيئة 

 .العمل

     

توجد مقاومة ثقافية تجاه  8
بعض التغييرات 

 .التنظيمية )عكسي(

     

تدعم الإدارة قيم الشفافية  9
في التعامل بين 

 .الموظفين

     

تسهم الثقافة التنظيمية في  10

 .عمليات التغيير تسهيل
     

 التغيير الهيكليالبعد الثالث:  

يتم تعديل الهيكل  11
التنظيمي بما يتناسب مع 

 .احتياجات العمل

     

تساعد التعديلات الهيكلية  12
على وضوح الأدوار 

 .والمسؤوليات
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تؤدي التغيرات الهيكلية  13
إلى حدوث ارتباك في 

 .بعض المهام )عكسي(

     

يتم توزيع الصلاحيات  14
بشكل عادل بين 

 .المستويات الإدارية

     

يساهم الهيكل التنظيمي  15
في تحسين سرعة اتخاذ 

 .القرار

     

 التغيير الإنسانيالبعد الرابع: 

تهتم الإدارة بتطوير  16
مهارات العاملين بشكل 

 .مستمر

     

يتم مراعاة الجوانب  17
النفسية للعاملين أثناء 

 .تغييرال

     

توجد برامج لدعم  18
الموظفين أثناء فترات 

 .التغيير

     

يشعر العاملون بالقلق  19
عند حدوث تغييرات 

 .جديدة )عكسي(

     

تسهم العلاقات الإنسانية  20

 .الجيدة في نجاح التغيير
     

 المحور الثاني: الصراع المؤسس ي

تحدث خلافات بين العاملين  21
 .ر العملتؤثر على سي

     

يتم التعامل مع الصراعات  22
 .بطريقة مهنية وفعالة

     

تؤدي الصراعات إلى  23
انخفاض مستوى التعاون بين 

 .الموظفين )عكسي(

     

توجد آليات واضحة لحل  24

 .النزاعات داخل المؤسسة
     

يسهم التواصل الفعال في  25
تقليل حدة الصراع 

 .المؤسسي
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