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 الشكر والتقدير 

 

 بسم الله الرحمن الرحيم 

 

الحمد لله الذي بنعمته تتم الأعمال الصالحة. أشكر الله العلي القدير الذي أنعم على بتوفيقه وسداده لإتمام هذه 

والامتنان لمشرفتي، الدكتورة منى العشري، التي لم تبخل بتقديم علمها الدراسة، كما أتقدم بجزيل الشكر 

 .وإرشاداتها وقتها وجهدها بكل أمانة وإخلاص لدعمي في إكمال هذه الدراسة

 

أود أن أعبر عن شكري وتقديري لجامعة ميداوشن وجميع العاملين فيها، بما في ذلك أعضاء الهيئة 

 التدريسية، على المساعدة التي قدموها لي خلال مرحلة دراستي.
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 الإهـــــــــداء 
 

 

 

يسرني أن أهدي حصاد هذه الدراسة الخصبة وثمار هذا البحث اليانعة إلى كل من يعمل تحت ضوء الأمل 

والعزيمة على خلق غد أفضل. إلى أولئك الذين ينبعثون بروح الطموح والارتقاء، ويسعون لإرساء حقوق 

 .الإنسان فوق كل اعتبار

أشكر أفراد عائلتي الكرام، وزملائي، وزميلاتي، الذين قدموا لي كل الدعم الذي ساهم في إتمام هذه الدراسة. لم  

 .تكن هذه المسيرة سهلة، ولكن بفضل تشجيعكم ودعمكم المتواصل، استطعت تخطي كل التحديات

 .شكرًا لكم جميعًا على الدعم اللامتناهي والتشجيع المستمر

 

 

الرائعين، أحبائي إلى  

 

وامتنان، حب بكل  

  [اسمك]



 3 

 العربية:  باللغة المستخلص
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 الانجليزية:  باللغة المستخلص
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 : المقدمة .1.1

 

يعكس العالم المعاصر تنوعًا هائلاً في مجالات العلم والتكنولوجيا، ويفرض ذلك التحديات الكبيرة على  

المؤسسات للتكيف مع هذه التغيرات بشكل فعّال. يتطلب إدارة التغيير تفكيرًا استراتيجيًا وقدرة على التكيف مع 

لموظفين داخل الجامعة. إن دراسة حالة تأثير إدارة  التقلبات في البيئة الخارجية، وهو أمر يمس بشكل كبير أداء ا

 (2017عدنان، ) .المعقدالتغيير على أداء الموظفين في جامعة بيشة تعتبر استجابة مهمة لهذا السياق 

 

تتجلى أهمية إدارة التغيير في قدرة المؤسسات على التكيف مع التحولات السريعة وتحسين أدائها بشكل و

المديرين   رؤية  من  حيويًا  جزءًا  الاستراتيجية  الأهداف  وتحقيق  والتطوير  النمو  على  التركيز  يعتبر  مستمر. 

مرون تحسين  في  يسهم  والتنظيمي  الهيكلي  التغيير  أثر  فهم  إن  مع الحديثين.  التكيف  على  وقدرتها  المؤسسة  ة 

 م( 2013العتري، ) .المتغيرةمتطلبات البيئة 

 

تأثير إدارة التغيير على أداء الموظفين هو موضوع يتسم بأهمية بالغة في الوقت الحالي، حيث تشهد ان  

تعيش جامعة بيشة في المملكة  حيث  المؤسسات والهيئات في جميع أنحاء العالم تحولات هائلة وتغيرات جوهرية.  

العربية السعودية، هذه التحديات الحديثة بشكل ملموس، حيث تسعى إلى مواكبة التطورات والابتكارات المستمرة  

 .في مجال إدارة التغيير

 

تعتبر المؤسسات نظمًا مفتوحة، حيث يتطلب البقاء والتفوق في البيئة الأعمال المعاصرة أن تكون دائمًا 

على استعداد للتأثر بالمتغيرات والتحديات التي تطرأ من خلال المنافسين والبيئة المحيطة. يتعين على المؤسسات  

رة، وعليها أن تتبنى سياسات التغيير والتطوير بجدية  أن تعيش في هذه البيئة المليئة بالتحولات والتغيرات المستم

والمتغيرات   التحديات  مواكبة  على  قادرة  على  و  م(2011الحريري،  )،  البيئيةلتكون  يتعين  السياق،  هذا  في 

المؤسسات أن تكون لديها العناصر البشرية ذات الكفاءة والمهارات التي تمكنها من التعامل مع المتغيرات في  

تنوعة. يجب أن تكون لديها قدرة على التكيف واستيعاب التغيرات السريعة والمفاجآت التي قد تنشأ في  البيئات الم

 .مسار العمل اليومي

 

للمؤسسات الطامحة للتغيير والتطوير، يتعين أن تكون لديها رؤية استراتيجية فعّالة. يعتمد نجاحها على  

اعتماد أسلوب التخطيط والإدارة الاستراتيجية لتحديد وتحقيق الأهداف المستقبلية. هذا النهج يمكنها من مواجهة 

تطلب إدارة التغيير والتطوير  ت ،  ، حيثل الحديثةالمتغيرات والتحديات، والتغلب على المعوقات في بيئة الأعما

تكون   الجديدة.  والفرص  البيئية  للتغيرات  والفعّالة  السريعة  بالاستجابة  تسمح  تفاعلية  وعمليات  أنظمة  إقامة 

استراتيجيات التغيير فعّالة عندما تتناسب مع توجهات المؤسسة وتكون قائمة على تحليل دقيق للظروف الخارجية  

 م( 2016صادق،) .والداخلية 
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أكد العديد من الكتاّب على أهمية دور المدير في التعامل مع التحولات البيئية المتغيرة المحيطة بالمنظمات.  

يشير كريس أرجريس إلى أن المديرين المبدعين، الذين يتفهمون ويتوقعون التغيير، يمثلون الأمل الوحيد لمواجهة  

و المبدع  التفكير  أن  يظهر  بنجاح.  المستقبلية  أساسية  التحديات  صفات  هي  المتغيرات  مع  التكيف  على  القدرة 

 م(  2006العطيات،) .الديناميكيللمديرين الذين يتمكنون من قيادة المنظمات في ظل هذا السياق 

 

في هذا السياق، يتعين على المديرين أن يكونوا لديهم رؤية واضحة لمستقبل المؤسسة وأن يكونوا قادرين  

على التنبؤ بالتحولات المحتملة. القدرة على التفكير المستقبلي ووضع استراتيجيات ملائمة تعزز من قدرة المنظمة 

يظُهر هذا التوجيه الأدبي أن التحديات المستمرة تفرض على المديرين تبني  ، حيث  على التكيف تعتبر جوهرية

أساسية   أداة  استراتيجية مبتكرة  المبدع وتطوير رؤى  التفكير  إذ يصبح  التغيير والابتكار.  إيجابية تجاه  مواقف 

المتغيرة   للاحتياجات  فعّال  بشكل  التحديات والاستجابة  تلك  في مواجهة  المنظمات  نجاح  العمليةلضمان   للبيئة 

 . (2018، محمد البشير)

 

تعد الجامعات من أبرز المؤسسات التي تلعب دورًا حيويًا وفعّالًا في عملية التنمية، إذ تعَُدُّ بنُيةً تنظيميةً 

البناء  يقوم  المجتمع.  في  والاقتصادي  الاجتماعي  التغيير  عمليات  من  مزيد  إحداث  في  تسهم  وأكاديميةً  علميةً 

التقدم والابتكار، مما ينعكس إيجاباً على تطور المجتمع بشكل   التنظيمي للجامعات بتوفير بيئة تعليمية وبحثية تعزز

 ( م2012عبد الحليم، ) .عام

 

تعُتبر الجامعات مراكزاً حيوية لتنمية الموارد البشرية، حيث يتم تدريب وتأهيل الطلاب ليصبحوا عناصر  

وتطوير  المعرفة  إثراء  في  الجامعات  بها  تقوم  التي  العلمية  الأبحاث  تسهم  ذلك،  إلى  بالإضافة  ومتميزة.  كفؤة 

في   المختلفة  القطاعات  تقدم  في  يسهم  مما  وبوصفهام2006)عبدالعزيز،  المجتمعالتكنولوجيا،  لنقل   (،  مراكز 

وتطوير المعرفة، تلتزم الجامعات بتزويد الطلاب بأحدث المعارف والمهارات التي يحتاجونها لمواكبة التحولات 

الاجتماعية والاقتصادية. هذا التفرغ لتحسين مستوى التعليم وتقديم تدريب عالي الجودة يعكس التزام الجامعات 

 .لة في تطوير وتقدم المجتمعبالمساهمة الفعّا

 

حيث تشير الأبحاث والدراسات إلى    التغيير،تبني إدارة  تتمحور حول  في الجامعات  الأداء الفعلية  قضية    ان

نتيجة  الاهتمامات  هذه  تأتي  التغيير.  إدارة  وتنفيذ  تبني  في  والمؤسسات  المنظمات  قبل  من  كبير  اهتمام  وجود 

للإدراك المتزايد لأهمية دور التغيير في تحقيق التقدم وتحسين الأداء الجامعي، خاصةً في ظل الضغوط البيئية 

 (2018رزوق.) .المتزايدةوالاجتماعية 

 

دراستين سابقتين لنور الهدى والمنياوي إلى تحديات ومشكلات محددة في سياق التغيير في أشارتا  وقد  

إلى مقاومة جسيمة من قبل أعضاء هيئة التدريس  ( ،  2016نور الهدى،)الجامعات. أشارت دراسة نور الهدى  

لتبني التغيير، كما أظهرت أن نظام التعليم العالي لم يحقق بعض الأهداف المرسومة له. من جهة أخرى، أظهرت 
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أن إدارة المؤسسة وبيئتها يمكن أن تلعب دورًا مهمًا في تحفيز التغيير وتطوير    (2015المنياوي،  )  دراسة المنياوي

 .البيئة التعليمية

بشكل عام، يبدو أن هناك تحديات في تغيير ثقافة الجامعات وتبني نظم إدارية ملائمة. يظهر أن مستوى  

التحفيز والإبداع في بيئة العمل الجامعية يلعب دورًا حاسمًا في نجاح التغيير. يمكن أن تكون هذه التحديات هي 

في السياق الجامعي وكيفية تحقيق أهداف التغيير   الأداء الوظيفيمحور الدراسة لفهم مدى تأثير إدارة التغيير على  

تثبيت عجلة التطوير، حيث يتعين الى تفعيل دور الجامعات في المملكة العربية السعودية يستلزم قد ، والمرسومة

الضروري تحفيز من  يصبح  وعلى هذه المؤسسات أن تكون نقطة خدمة للمجتمع ومنظمات الأعمال. لتحقيق ذلك،  

يتضمن هذا التغيير التحول الثقافي، وتغييرات في الهيكل وعملية التغيير داخل هذه المؤسسات التعليمية العليا.  

 ( م2011النجار، ) .التنظيمي، والتكنولوجيا، والمهام

 

مع ذلك، تواجه عملية التغيير داخل هذه الجامعات العديد من المعوقات، سواء كانت بشرية أو مادية. على  

سبيل المثال، قد يكون التغيير الثقافي صعبًا نظرًا للمقاومة الطبيعية التي تظهر في بعض الأحيان من قبل أفراد  

وتتطلب توفير موارد ودعم كافٍ. من الناحية الفنية،  المؤسسة. كما قد تكون التحولات في الهيكل التنظيمي معقدة  

قد يكون التبني الفعال للتكنولوجيا تحديًا نظرًا لاحتياجات التدريب والتأهيل. وبالطبع، قد يكون تغيير المهام يتطلب  

 ( 2008)اللوزي،.توفير إستراتيجيات وخطط فعالة لتحقيق التوازن بين الاحتياجات المؤسسية ورغبات الفرد

 

على الجامعات أن تتبنى استراتيجيات فعّالة لتجاوز هذه المعوقات وتسهيل عملية التغيير.    يتوجب،  لكلذ

يمكن ذلك من خلال تعزيز الوعي بأهمية التغيير، وتوفير التدريب والدعم اللازم للفرق العاملة، وضمان تخصيص 

 .الموارد الكافية لتحقيق التحولات المطلوبة

 

بناءً على ما ذكر، يظهر أن الجامعات في المملكة العربية السعودية قد شهدت تطورًا ملحوظًا، ولكن مع 

ذلك، تظهر بعض المشكلات الإدارية التي تعيق القدرة على تحقيق التطور المأمول. يسُل طّ الضوء على ضرورة  

ير العمليات الداخلية أو حتى في مستوى  إدارة فعّالة لتحقيق نقلة نوعية سواء في مخرجات الجامعات أو في س

 .القيادة

إدارية   قيادات  ذلك تطوير  الإدارة، بما في  إلى تغيير في  الملحة  الحاجة  الإدارية  المشكلات  تعكس هذه 

مؤهلة وقادرة على تنظيم وتحفيز الأداء. يتعين على هذه القيادات أن تكون حيوية ومرنة، قادرة على التكيف مع  

 م( 2012،نعبد المحس) .الحديثالتغيرات ومواكبة متطلبات العصر 

 

تناول  تلذا،  ،  من هنا، تبرز أهمية إدارة التغيير كوسيلة فعّالة لتحسين الأداء الإداري وتحفيز التطور المستدام

فهم كيف يمكن    ةً دراسة حالة جامعة بيشة كمحور لتحليل تأثير إدارة التغيير على أداء الموظفين، محاول  الباحثة

 .أن تساهم جهود التغيير في تعزيز فاعلية العمل الجامعي وتحقيق الأهداف المرجوة
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 البحث:  مشكلة .1.2

يثير هذا الموضوع اهتماماً    بيشة، حيثتتناول الدراسة مشكلة تأثير إدارة التغيير على أداء الموظفين في جامعة  

الموظفين بسبب الحاجة إلى فهم كيفية تطبيق إدارة التغيير في السياق الجامعي وكيف يمكن أن يؤثر ذلك على أداء  

 .في الجامعة

 

 :الفجوات النظرية

 

يظهر أن هناك نقصًا في الأدبيات   :نقص في الدراسات حول تأثير إدارة التغيير في السياق الجامعي ▪

 .بخصوص كيفية تأثير إدارة التغيير على أداء الموظفين في الجامعات السعودية

تحديد العوامل الرئيسية التي يمكن أن تكون مؤثرة   :تحديد العوامل الرئيسية المؤثرة في أداء الموظفين ▪

 .في تحقيق تأثير إدارة التغيير على أداء الموظفين في سياق الجامعة

 

 :الفجوات العملية

 

الجامعة ▪ في  التغيير  إدارة  تطبيق  إدارة   :تحديات  تنفيذ  تواجه  أن  يمكن  التي  العملية  التحديات  فحص 

 .التغيير داخل جامعة بيشة

استكشاف كيف يمكن تحديد وقياس تأثير عمليات إدارة   :تأثير إدارة التغيير على أداء الموظفينتحليل   ▪

 .التغيير على أداء الموظفين في الجامعة

 

تأثير إدارة التغيير على أداء الموظفين في جامعة  هو ما" : يالرئيس ويمكن تلخيص مشكلة الدراسة في التساؤل

 "بيشة بمدينة بيشة؟
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 البحث:  أهمية .1.3

 

الموظفين في جامعة بيشةان دراسة   أداء  التغيير على  إدارة  للتطورات   ،تأثير  تحمل أهمية كبيرة نظرًا 

المتسارعة في مجال التعليم العالي وضرورة تكييف الجامعات مع التغييرات السائدة. يظُهر البحث كيف يمكن 

 .لعمليات التغيير أن تلعب دورًا محوريًا في تحسين أداء الموظفين وفعالية الجامعة ككل

 

 :الأهمية النظرية

يساهم البحث في توسيع المعرفة حول كيفية تطبيق   :تعزيز فهم إدارة التغيير في سياق التعليم العالي ▪

وإدارة التغيير في جامعة سعودية، وبالتالي يسهم في غناء الأدبيات النظرية حول هذا الموضوع في  

 .سياق التعليم العالي

يسلط الضوء على كيفية تأثير إدارة التغيير على   :فحص تأثير التغيير على المستوى الفردي والجماعي ▪

 .أداء الموظفين على المستوى الفردي وكذلك الديناميات الجماعية داخل الجامعة

 

 :الأهمية العلمية

يقدم البحث فرصة لاكتشاف علاقات جديدة بين إدارة   :اكتشاف علاقات جديدة وتقديم متغيرات جديدة  ▪

 .تلعب دورًا مهمًا في تطوير أداء الموظفينالتغيير وتحسين الأداء، ويساهم في تقديم متغيرات جديدة قد  

السعودية ▪ الجامعية  البيئة  التعليمية  :الاستفادة في  المؤسسات  المسؤولين في  البحث في توجيه  يسهم 

 .العالية بمفاهيم وتقنيات إدارة التغيير، ويوفر رؤى علمية قيمة لتحسين الأداء في البيئة الجامعية السعودية

يثري البحث المكتبة العربية من خلال إضافة معرفة جديدة في مجال   :العلمية للمكتبة العربيةالإضافة  ▪

 .إدارة التغيير، ويساهم في إثراء المعرفة المتاحة في هذا المجال

 

 :الأهمية التطبيقية

يقدم البحث توصيات ومقترحات قابلة للتنفيذ للمسؤولين  :توجيه المسؤولين في المؤسسات التعليمية ▪

 .في مؤسسات التعليم العالي لتحسين إدارة التغيير وتعزيز أداء الموظفين

يساهم البحث في تعزيز ثقافة التغيير داخل الجامعات، ويبرز أهمية التدريب وتوجيه  :تعزيز ثقافة التغيير ▪

 .الانتباه إلى كيفية تنفيذ التغيير بفعالية

يقدم البحث مجموعة من النصائح والإرشادات للقائمين على   :تقديم نصائح وإرشادات للإدارة الجامعية ▪

 .إدارة الجامعات حول كيفية تنفيذ التغيير ودور إدارة التغيير في تحسين الأداء

 

بالمجمل، يتيح هذا البحث إمكانية تحسين أداء الجامعة وتعزيز قدرتها على التكيف مع التغييرات الحديثة 

 .في مجال التعليم العالي
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 :البحث أسئلة .1.4

 

دراسة تأثير إدارة التغيير على أداء الموظفين في جامعة بيشة، مع التركيز على كيفية تطبيق  تتناول الدراسة  

إدارة التغيير في السياق الجامعي السعودي وتأثيرها على أداء الموظفين في الجامعة. يبدو أن الدراسة تهدف إلى  

 تطبيق استراتيجيات إدارة التغيير في البيئة الجامعية السعودية. استكشاف كيفية تحسين أداء الموظفين من خلال 

 

 "تأثير إدارة التغيير على أداء الموظفين في جامعة بيشة بمدينة بيشة؟ هو ما"  :يالرئيس لاالسؤ

 

 :الأسئلة الفرعية

 

 كيف يمكن تحديد تحديات تنفيذ إدارة التغيير في جامعة بيشة؟ :السؤال الفرعي الأول

 ما هي العوامل المؤثرة في عملية تطبيق إدارة التغيير في السياق الجامعي؟ :السؤال الفرعي الثاني

 ما هو  :كيف يمكن تحليل تأثير عمليات إدارة التغيير على أداء الموظفين في جامعة بيشة؟ السؤال الفرعي الثالث
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 :البحث أهداف .1.5

 

تأثير إدارة التغيير على أداء الموظفين في جامعة بيشة. يأتي هذا  تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف وفهم  

البحث في سياق حاجة المؤسسات التعليمية، مثل الجامعات، إلى التطور والتكيف مع التحديات المستمرة. تهدف 

إلى استكشاف   الدراسة أيضًا إلى تحليل التحديات التي قد تواجه عمليات إدارة التغيير في السياق الجامعي، بالإضافة

العوامل المؤثرة في نجاح هذه العمليات. من خلال تحقيق أهداف هذا البحث، نأمل في تقديم توصيات واقتراحات 

 تسهم في تعزيز أداء الموظفين وتحقيق أهداف الجامعة بشكل أفضل. 

 

 :الهدف الرئيسي

 .تأثير إدارة التغيير على أداء الموظفين في جامعة بيشة دراسة

 

 :أهداف البحث الفرعية

 .تحديد وتوضيح التحديات التي تواجه تنفيذ إدارة التغيير في جامعة بيشة :الهدف الفرعي الأول

 .تحليل العوامل المؤثرة في عملية تطبيق إدارة التغيير في السياق الجامعي  :الهدف الفرعي الثاني

 .تحديد كيف يمكن تحليل تأثير عمليات إدارة التغيير على أداء الموظفين في جامعة بيشة  :الهدف الفرعي الثالث
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 :البحث فرضيات  .1.6

 

تستند الفرضيات إلى الافتراضات المحتملة التي يمكن اختبارها خلال البحث. يتعلق هذا البحث بتأثير إدارة  

هذه  التغيير على أداء الموظفين في جامعة بيشة. يتم التركيز على العوامل التي قد تكون لها تأثير ملموس على  

 .العلاقة

 

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية إيجابية بين إدارة التغيير وأداء الموظفين   :(H) فرضية البحث الرئيسية

 .في جامعة بيشة

 

 

 :الفرعيةفرضيات البحث 

 

:Ha  بين فهم الموظفين لتحديات تطبيق إدارة التغيير وأدائهم في    توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية

 جامعة بيشة

 :Hb   توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين العوامل المؤثرة في عملية تطبيق إدارة التغيير في السياق

  الجامعي وأدائهم

:Hc    بين فعالية إدارة التغيير وتحسين أداء الموظفين في   ةإيجابي  إحصائيةتوجد علاقة معنوية ذات دلالة

 .جامعة بيشة

 

تكون العلاقة المتوقعة إيجابية، مما يعني أن زيادة في فعالية إدارة التغيير، وقدرة القيادة على تحفيز ثقافة  يتوقع ان  

 بيشة.التغيير، وفهم الموظفين لتحديات التغيير سترتبط بتحسين أداء الموظفين في جامعة 
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 :البحث نموذج . 1.7

 

النموذج يوضح كيف يؤثر إدارة التغيير بشكل إيجابي على أداء الموظفين من خلال تأثيرها على العوامل 

المعينة، ويشمل أبعاداً مفصلة لكل متغير )إدارة التغيير وأداء الموظفين( لتوضيح العلاقات وزيادة الفهم. باستخدام 

تحليل التأثير المتوقع لإدارة التغيير على أداء الموظفين في جامعة بيشة، مما يقدم  الباحثة  هذا النموذج، يستطيع  

   رؤى قيمة لتحسين العملية التنظيمية في السياق الجامعي.

 

 

 2024ثة تصميم يوضح نموذج البحث من تصميم الباح1شكل 

 

 

 

 

 

  

:  المتغير المستقل

إدارة التغيير

توجيه الرؤية والأهداف

تشجيع المشاركة والتواصل

توفير الدعم والتدريب

تقديم هيكل تنظيمي فعاّل لتنفيذ التغيير

قياس وتقييم نتائج التغيير

:المتغير التابع

أداء الموظفين في
جامعة بيشة

رضا الموظفين عن بيئة العمل

مستوى الالتزام والمشاركة

تحقيق الأهداف الشخصية والمؤسسية

مستوى الإنتاجية والفعالية

.مستوى الرضا العام عن العمل

Ha, Hb, Hc 
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 :البحث منهجية  .1.8

 

البحث على أهمية الهيكلية في تكامل مكونات الدراسة من أجل تحقيق فهم شامل وعميق حول  منهجيةعتمد ت

المكونات   وترتيب  تنظيم  النموذج حول  هذا  يتمحور  بيشة.  جامعة  في  الموظفين  أداء  على  التغيير  إدارة  تأثير 

اء الموظفين بشمول وعمق. المختلفة للبحث بشكل منطقي ومتناغم، بهدف فهم جوانب تأثير إدارة التغيير على أد

من تحقيق أهداف الدراسة وإسهامها في مجال إدارة التغيير وتطوير أداء الباحثة  ، سيتمكن  ه المنهجيةهذمن خلال  

 الموظفين في السياق الجامعي بشكل فعال. 

 

 

 (: فلسفة البحث )الوضعية

قابلية قياسية وإيجابية في العلاقة  يستند هذا البحث إلى فلسفة إيجابية، حيث يفُترض التركيز على 

 .بين إدارة التغيير وأداء الموظفين

 (: منهج البحث )استنتاجي

يعتمد البحث على منهج استنتاجي، مما يعني تحليل البيانات واستخدامها لاستنتاج نتائج يمكن 

 .تعميمها

 (:استراتيجية البحث )دراسة الحالة

دراسة حالة جامعة  على تعتمد الاستراتيجية على توظيف أساليب البحث التحليلي، مع التركيز 

 .بيشة كحالة تطبيقية

 (: نوع البحث )الكمي

يعتمد هذا البحث على البحث الكمي لقياس العلاقة بين متغيرات إدارة التغيير وأداء الموظفين 

 ً  .بشكل كمي وقابل للتحليل إحصائيا

 (:الأفق الزمني )المقطع العرضي

يركز البحث على الحالة الحالية للجامعة، مما يجعلها دراسة عرضية تقييمية للعلاقة في وقت  

 .معين

 :طرق جمع وتحليل البيانات

 .يتم جمع البيانات من خلال استبيانات توزع على موظفي الجامعة :جمع البيانات

تستخدم تقنيات الإحصاء لتحليل البيانات المجمعة واستخراج العلاقات  :تحليل البيانات 

 .والاتجاهات الكمية بين المتغيرات

 

تتجلى هذه الهيكلية في تكامل مكونات البحث لتوفير فهم شامل وعميق حول تأثير إدارة التغيير على أداء 

 .الموظفين في جامعة بيشة
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 2024 بصله البحث من تصميم الباحث 2 شكل

 

 

 

 

  

وضعية

استنتاجي

دراسة حالة

اداة واحدة

عرضيعة

اتالاستبيان
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 :الميدانية الدراسة . 1.9

 

يتم اختيار جامعة بيشة كموقع للدراسة بناءً على صلتها المباشرة بموضوع البحث، حيث تتيح الفرصة   •

 .لفهم كيفية تأثير إدارة التغيير على أداء الموظفين في السياق الجامعي السعودي

سهولة الوصول للباحثين، مما يسهم في إجراء المقابلات، وجمع المعلومات، يتيح اختيار جامعة بيشة   •

 .وملاحظة العمليات المتعلقة بإدارة التغيير بشكل فعّال

المشاركين  • ورفاهية  حقوق  ضمان  مع  البحث،  مكان  اختيار  في  الأخلاقية  بالمعايير  الدراسة  تلتزم 

 .المحتملين في الدراسة والتأكد من توافق البحث مع المعايير الأخلاقية المعتمدة

تحقق جامعة بيشة من توفر الموارد الضرورية مثل المعدات، والمواد البحثية، والمرافق، مما يضمن   •

 .استمرارية ونجاح الأنشطة البحثية

يعكس اختيار جامعة بيشة تمثيلًا للسكان والسياق الجامعي في المملكة العربية السعودية، مما يساهم في   •

 .قابلية تعميم النتائج إلى البيئة الجامعية السعودية بشكل عام

تم اختيار جامعة بيشة كموقع للدراسة الميدانية بناءً على الصلة الوثيقة بموضوع البحث، وسهولة الوصول  

للباحث، والالتزام بالمعايير الأخلاقية، وتوفر الموارد اللازمة، بالإضافة إلى تمثيلها للسكان والسياق الجامعي 

 .في المملكة العربية السعودية
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 الفصل الثاني: الإطار النظري للدراسة .2
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 المقدمة:  . 2.1
 

يشهد العالم اليوم تغيرات متسارعة في مختلف المجالات، مما يتطلب من المنظمات التكيف والتغيير 

ضغوطًا للتغيير، سواء من الناحية باستمرار للبقاء والنجاح. وتعد الجامعات من أهم المؤسسات التي تواجه 

الأكاديمية أو الإدارية. ولذلك، أصبحت إدارة التغيير ضرورية لضمان استمرارية الجامعات وتحقيق أهدافها 

 .الاستراتيجية

 

من جهة أخرى، يعتبر أداء الموظفين عنصرًا أساسيًا في نجاح أي منظمة، بما في ذلك الجامعات. فكلما 

ارتفع أداء الموظفين، كلما زادت فعالية وكفاءة العمليات والخدمات المقدمة. ولهذا السبب، تسعى الجامعات  

 .باستمرار إلى تحسين أداء موظفيها

 

في هذا السياق، تبرز أهمية دراسة العلاقة بين إدارة التغيير وأداء الموظفين في الجامعات. فمن المهم فهم 

كيف يمكن لإدارة التغيير أن تؤثر على أداء الموظفين، سواء بشكل إيجابي أو سلبي، وكذلك تحديد العوامل التي  

 .تؤثر على هذه العلاقة

 

يهدف هذا الفصل إلى تقديم إطار نظري شامل حول إدارة التغيير وأداء الموظفين، بالإضافة إلى  

 :استعراض الدراسات السابقة ذات الصلة. وسيتم تقسيم الفصل إلى المباحث التالية

 

 المبحث الأول: إدارة التغيير  -

 المبحث الثاني: أداء الموظفين -

 المبحث الثالث: العلاقة بين إدارة التغيير وأداء الموظفين  -

 المبحث الرابع: الدراسات السابقة -

 

من خلال هذه المباحث، سيتم تغطية مفاهيم وأبعاد إدارة التغيير وأداء الموظفين، بالإضافة إلى تحليل العلاقة  

بينهما والدراسات السابقة ذات الصلة. وسيتم أيضًا تحديد الفجوات في المعرفة والتحديات التي تواجه تطبيق إدارة 

 بيشة.التغيير في الجامعات، مع التركيز على حالة جامعة 
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 إدارة التغيير المبحث الأول:  . 2.2
 

 التعاريف  ▪

والموارد   والأدوات  المعرفة  لتطبيق  "عملية منهجية  التغيير هي  الأفراد  إدارة  في  التغيير  على  للتأثير  اللازمة 

وهي أيضاً "عملية مستمرة لتجديد اتجاه المنظمة وهيكلها  .(Hiatt & Creasey, 2012, p. 1) "والمنظمات

 .(Moran & Brightman, 2001, p. 111) "وقدراتها للتكيف مع الاحتياجات المتغيرة للعملاء والسوق

 

والخارجية،   الداخلية  التغييرات  مع  بنجاح  التكيف  على  المنظمات  مساعدة  هو  التغيير  لإدارة  الرئيسي  الهدف 

وتحسين الأداء والفعالية التنظيمية. وهي تتضمن تخطيط وتنفيذ وتثبيت التغييرات في الاستراتيجيات والهياكل  

 .(Kotter, 2012) والعمليات والتكنولوجيا والثقافة

 

 : مراحل التطور ▪

 :تطورت إدارة التغيير على مر السنين، ويمكن تقسيم هذا التطور إلى ثلاث مراحل رئيسية

 

ركزت على النماذج الخطية للتغيير، مثل نموذج كورت لوين الذي يتكون من   (:1980-1950المرحلة الأولى )

 .(Lewin, 1951) ثلاث خطوات: إذابة الجليد، التحرك، وإعادة التجميد

 

الثانية ) يتكون من ثماني   (:2000-1980المرحلة  الذي  تعقيدًا، مثل نموذج جون كوتر  أكثر  ظهرت نماذج 

التغيير لقيادة  الفريق خلال  (Kotter, 1996) خطوات  ديناميكيات  على  يركز  الذي  تكمان  بروس  ونموذج   ،

 .(Tuckman & Jensen, 1977) التغيير

 

 Agile) تركز على النماذج التكيفية والمرنة للتغيير، مثل نهج التغيير الرشيق  الحاضر(:-2000المرحلة الثالثة )

Change Management) الذي يؤكد على التكرار والتعاون والتكيف المستمر (Ambler & Lines, 

2020(. 

 

 : أبعاد إدارة التغيير  ▪

 :تتضمن إدارة التغيير عدة أبعاد مترابطة يجب أخذها في الاعتبار

 

يتعلق بتحديد أهداف التغيير وموائمتها مع الاستراتيجية العامة للمنظمة. ويشمل تحليل البيئة البعد الاستراتيجي:  

 .(Kotter, 2012) الداخلية والخارجية، وتحديد الفجوات والفرص للتحسين

 .يشمل تحديد الأهداف الاستراتيجية للتغيير وربطها بالرؤية والرسالة والأهداف الشاملة للمنظمة -

نقاط القوة، نقاط الضعف، الفرص، التهديدات( للبيئة الداخلية والخارجية ) SWOT يتضمن تحليل -

 .للمنظمة

 .الوضع الحالي والوضع المستهدف، وتحديد الفرص للتحسين والابتكاريركز على تحديد الفجوات بين  -
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يشمل وضع خطة استراتيجية شاملة لإدارة التغيير، بما في ذلك الأهداف والجداول الزمنية والموارد   -

 المطلوبة.

 

يركز على تصميم وتكييف الهياكل التنظيمية والأدوار والمسؤوليات لدعم التغيير. قد يتطلب ذلك    البعد الهيكلي:

 .(Burke, 2017) إعادة هيكلة الأقسام أو إنشاء فرق عمل مشتركة

 .يتضمن تقييم الهياكل التنظيمية الحالية وتحديد ما إذا كانت تدعم التغيير المطلوب أم لا -

 .قد يتطلب إعادة تصميم الهياكل التنظيمية، مثل إنشاء أقسام جديدة أو دمج أقسام قائمة -

 .يشمل تعريف الأدوار والمسؤوليات الجديدة أو المعدلة لدعم التغيير -

 قد يتضمن إنشاء فرق عمل مشتركة أو لجان توجيهية لإدارة التغيير. -

 

التغيير، والتواصل، والتدريب،    البعد البشري: للتغيير، بما في ذلك مقاومة  النفسية والسلوكية  الجوانب  يتناول 

 .(Hiatt & Creasey, 2012) والتحفيز. ويهدف إلى مساعدة الأفراد على فهم وقبول وتبني التغيير

 .يركز على فهم وإدارة المقاومة المحتملة للتغيير من قبل الموظفين  -

 .يتضمن التواصل الفعال حول أهداف التغيير وفوائده وآثاره على الموظفين -

 .يشمل تدريب الموظفين على المهارات والمعارف الجديدة المطلوبة للتغيير -

 .تحفيز الموظفين وإشراكهم في عملية التغيير لزيادة قبولهم لهيركز على  -

 قد يتضمن توفير الدعم النفسي والاجتماعي للموظفين خلال مرحلة التغيير. -

 

يشمل تطبيق التقنيات والأدوات والأنظمة الجديدة لدعم التغيير. قد يتطلب ذلك تحديث البنية التحتية البعد التقني: 

 .(Hornstein, 2015) المعلومات أو تنفيذ برامج جديدةلتكنولوجيا 

 .يشمل تقييم التقنيات والأدوات والأنظمة الحالية وتحديد ما إذا كانت كافية لدعم التغيير أم لا -

 .قد يتطلب تحديث البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات، مثل شبكات الكمبيوتر وأجهزة الخادم -

 .يتضمن تنفيذ برامج جديدة أو تحديث البرامج الحالية لدعم العمليات والأنشطة الجديدة -

 يشمل توفير التدريب للموظفين على استخدام التقنيات والأدوات الجديدة.  -

 

يتعامل مع القيم والمعتقدات والافتراضات المشتركة التي تشكل ثقافة المنظمة. يتطلب التغيير الناجح البعد الثقافي:  

 .(Cameron & Quinn, 2011) غالبًا تحولًا ثقافيًا لدعم الطرق الجديدة في العمل

 .يركز على فهم الثقافة التنظيمية الحالية والقيم والمعتقدات والافتراضات السائدة -

 .يتضمن تحديد ما إذا كانت الثقافة الحالية تدعم التغيير المطلوب أم تعيقه -

 .الثقافية لتتوافق مع التغيير المستهدفقد يتطلب تغيير بعض القيم والمعتقدات والممارسات  -

 .يشمل تعزيز ثقافة التعلم والابتكار والمرونة لدعم التغيير المستمر -

 يتضمن قيادة التغيير الثقافي من خلال القدوة والاتصالات والتدريب والحوافز.  -

التغيير هي عملية متعددة الأبعاد ومستمرة تهدف إلى مساعدة المنظمات على التكيف والازدهار   إدارةان  

في بيئة ديناميكية. وهي تتطلب نهجًا شموليًا يأخذ في الاعتبار الأبعاد الاستراتيجية والهيكلية والبشرية والتقنية  
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للمنظمات تحقيق تحسينات   فعال، يمكن  التغيير بشكل  إدارة  للتغيير. من خلال تطبيق مبادئ وأدوات  والثقافية 

 مستدامة في الأداء والقدرة التنافسية.

 

 :إدارة التغيير في جامعة بيشة

 :تحديات إدارة التغيير في جامعة بيشة •

 .مقاومة التغيير من قبل الموظفين •

 .نقص الخبرة في إدارة التغيير •

 .محدودية الموارد •

 .ثقافة المنظمة التقليدية •

 

 :إدارة التغيير في جامعة بيشةفرص 

 .تحسين الأداء والفعالية •

 .زيادة الكفاءة والابتكار •

 .تحسين معنويات الموظفين •

 .مواكبة التطورات التكنولوجية •

 

 :استراتيجيات إدارة التغيير في جامعة بيشة

 .القيادة القوية والمؤثرة •

 .التواصل الفعال مع الموظفين •

 .الموظفينالمشاركة والتفاعل مع  •

 .توفير الدعم والتدريب اللازمين •

 .قياس وتقييم فعالية التغيير •

 :أمثلة على التغيير في جامعة بيشة •

 .تطبيق نظام جديد لإدارة الموارد البشرية •

 .إطلاق برنامج جديد للتعليم الإلكتروني •

 تغيير هيكل المنظمة.  •
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 الثاني: أداء الموظفين المبحث .2.3
 

 التعاريف  ▪

ف   أداء الموظفين بأنه "السلوكيات أو الأفعال ذات الصلة بأهداف المنظمة والتي يمكن قياسها من حيث مستوى  يعُرَّ

كما ينُظر إليه على أنه "القيمة الإجمالية المتوقعة للمنظمة   .(Campbell et al., 1993, p. 40) "إسهام الفرد فيها

 ,Motowidlo et al., 1997) "من الأحداث السلوكية المنفصلة التي يقوم بها الفرد خلال فترة زمنية معيارية

p. 72). 

 

، وهو تنفيذ الواجبات والمسؤوليات الأساسية  (Task Performance) يشمل أداء الموظفين كلاً من الأداء المهام

التنظيمية من (Contextual Performance) للوظيفة، والأداء السياقي الفعالية  ، وهو الأنشطة التي تسهم في 

 .(Borman & Motowidlo, 1993) خلال تشكيل السياق النفسي والاجتماعي للعمل

 

 : مراحل التطور  ▪

 :تطور مفهوم أداء الموظفين عبر عدة مراحل

 

(: ركزت على تقييم الأداء بناءً على سمات الشخصية والخصائص الفردية، مثل  1960-1900)  المرحلة الأولى

 .(Viswesvaran & Ones, 2000) الذكاء والقدرة

 

الثانية التقدير 1980- 1960)  المرحلة  مقاييس  مع ظهور  بالوظيفة،  المرتبطة  السلوكيات  إلى  التركيز  انتقل   :)

 & Arvey) (Management by Objectives) وإدارة الأهداف (Behavioral Rating Scales) السلوكي

Murphy, 1998). 

 

(: تم التأكيد على الأداء كمفهوم متعدد الأبعاد يشمل الأداء المهام والأداء السياقي، 2000-1980) المرحلة الثالثة

 .(Campbell et al., 1993; Borman & Motowidlo, 1993) مع تطوير نماذج أداء أكثر شمولاً 

 

الرابعة التكيفي-2000)  المرحلة  بالأداء  الاهتمام  ازداد  والأداء   (Adaptive Performance) الحاضر(: 

 Pulakos) ، وكذلك دور الدوافع والقدرات والفرص في تشكيل الأداء(Creative Performance) الإبداعي

et al., 2000; Amabile & Pratt, 2016). 
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 : الموظفينأبعاد أداء  ▪

 :يمكن تصنيف أبعاد أداء الموظفين إلى ثلاث فئات رئيسية

 

يشير إلى الكفاءة التي يؤدي بها الفرد الأنشطة الأساسية للوظيفة. وهو  :(Task Performance) لمهاملالأداء  

 .(Campbell et al., 1993) يشمل المعرفة الوظيفية المحددة، والمهارات التقنية، وكمية ونوعية العمل المنجز

 

السياقي والاجتماعية  :(Contextual Performance) الأداء  التنظيمية  البيئة  تدعم  التي  السلوكيات  يتضمن 

التنظيمية التعاون، والمبادرة، والالتزام، والمواطنة   ;Organ, 1988) والنفسية للعمل. ومن الأمثلة على ذلك: 

Borman & Motowidlo, 1993). 

 

التكيفي والتغيرات   :(Adaptive Performance) الأداء  المتطلبات  مع  التكيف  على  الفرد  قدرة  إلى  يشير 

المشكلات  وحل  المؤكدة،  غير  المواقف  مع  والتعامل  والمرونة،  المستمر،  التعلم  ويشمل  العمل.  في  الديناميكية 

 .(Pulakos et al., 2000; Jundt et al., 2015) الإبداعي

 

يمكن   ذلك،  إلى  الدوافعبالإضافة  حيث  من  الأداء  إلى  والقدرة(Motivation) النظر   ، (Ability)  ،

تشير الدوافع إلى الرغبة في بذل الجهد والمثابرة في العمل، وترتبط القدرة بالمعرفة  .(Opportunity) والفرصة

 Blumberg) والمهارات اللازمة لأداء المهام، بينما تشير الفرصة إلى توافر الموارد والظروف المواتية للأداء

& Pringle, 1982). 

 

يتأثر   التكيفي. وهو  والأداء  السياقي  والأداء  المهام  الأداء  يشمل  الأبعاد  متعدد  مفهومًا  الموظفين  أداء  يعد 

بمجموعة متنوعة من العوامل، بما في ذلك الدوافع والقدرات والفرص. من خلال فهم وإدارة هذه الأبعاد المختلفة،  

 لاستراتيجية بشكل أكثر فعالية. يمكن للمنظمات تعزيز أداء الموظفين وتحقيق أهدافها ا
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 الثالث: العلاقة بين إدارة التغيير وأداء الموظفين المبحث . 2.4
 

تلعب إدارة التغيير دورًا حاسمًا في التأثير على أداء الموظفين في المنظمات. فعندما تنُفذ عمليات التغيير بشكل 

تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية والابتكار. ومع ذلك، إذا لم تدُار عمليات التغيير بشكل  فعال، يمكن أن تؤدي إلى  

الأداء وانخفاض  ومقاومتهم  الموظفين  معنويات  انخفاض  إلى  تؤدي  فقد   ;Kubler-Ross, 1969) صحيح، 

Kotter, 1996). 

 

 الأنماط في العلاقة بين إدارة التغيير وأداء الموظفين  ▪

 :يمكن تحديد عدة أنماط في العلاقة بين إدارة التغيير وأداء الموظفين

 

عندما تنُفذ إدارة التغيير بشكل جيد، مع التواصل الفعال والمشاركة والدعم، يميل أداء الموظفين   النمط الإيجابي:

الكفاءة وتحسين  جديدة  عمل  لتبني طرق  والتحفيز  بالتمكين  الموظفون  يشعر  التحسن.   & Armenakis) إلى 

Harris, 2009). 

 

عندما تفُرض عمليات التغيير دون إشراك كافٍ للموظفين أو دعمهم، يمكن أن يؤدي ذلك إلى مقاومة   النمط السلبي:

 التغيير وانخفاض الأداء. قد يشعر الموظفون بالتهديد والإجهاد، مما يؤدي إلى انخفاض الإنتاجية والرضا الوظيفي

(Oreg et al., 2011). 

 

في بعض الحالات، قد يكون لإدارة التغيير تأثيرات متباينة على أداء الموظفين. فقد يستجيب بعض    النمط المختلط:

التغيير،   نوع  مثل  اعتماداً على عوامل  النتائج  تختلف  وقد  آخرون.  يقاوم  بينما  للتغيير،  إيجابي  بشكل  الموظفين 

 .(Rafferty et al., 2013) وخصائص الموظفين، وسياق المنظمة

 

 الصراعات في العلاقة بين إدارة التغيير وأداء الموظفين  ▪

 :قد تنشأ صراعات في العلاقة بين إدارة التغيير وأداء الموظفين

 

: قد تتعارض أهداف التغيير مع الأهداف الفردية للموظفين أو تصوراتهم للأداء الفعال. فعلى سبيل  صراع الأهداف

 .(Piderit, 2000) المثال، قد تركز مبادرة التغيير على الكفاءة، بينما يركز الموظفون على الجودة

 

: قد تتعارض عمليات التغيير مع الإجراءات أو الروتين الحالي للموظفين. قد ينُظر إلى متطلبات  صراع العمليات

 .(Bovey & Hede, 2001) التغيير على أنها تتداخل مع المهام اليومية أو تزيد من عبء العمل 

 

: قد تؤدي عمليات التغيير إلى توترات بين الموظفين والإدارة، أو بين الموظفين أنفسهم. قد يشعر  صراع العلاقات

 Kotter) بعض الموظفين بأنهم مستبعدون أو غير مدعومين خلال التغيير، مما يؤدي إلى انخفاض الثقة والتعاون

& Schlesinger, 2008). 
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 الفجوات في المعرفة حول العلاقة بين إدارة التغيير وأداء الموظفين ▪

 :على الرغم من البحث الواسع، لا تزال هناك فجوات في فهمنا للعلاقة بين إدارة التغيير وأداء الموظفين

 

هناك حاجة إلى مزيد من البحث حول كيفية تأثير الاختلافات الفردية، مثل الشخصية والدوافع،    الاختلافات الفردية:

 .(Oreg et al., 2011) على استجابات الموظفين للتغيير وأدائهم اللاحق

 

تتطلب العلاقة بين إدارة التغيير وأداء الموظفين مزيداً من الاستكشاف في سياقات مختلفة، مثل  العوامل السياقية:

 .(Rafferty et al., 2013) الثقافات والصناعات والمراحل التنظيمية المختلفة

 

معظم الدراسات تركز على التأثيرات القصيرة المدى لإدارة التغيير على أداء الموظفين.   التأثيرات طويلة المدى:

 .(Pettigrew, 2001) هناك حاجة إلى بحث طولي لفهم التأثيرات طويلة المدى والديناميكيات بمرور الوقت

 

على الرغم من وجود نظريات متعددة، لا يزال هناك نقص في الفهم الكامل للآليات الدقيقة التي تؤثر   آليات التأثير:

 ,Sonenshein & Dholakia) من خلالها إدارة التغيير على أداء الموظفين، مثل الدور الوسيط للتحفيز والقدرات

2012(. 

 

تعد العلاقة بين إدارة التغيير وأداء الموظفين معقدة ومتعددة الأبعاد. تتأثر هذه العلاقة بعدة عوامل، مثل نهج 

المستخدم، وخصائص الموظفين الفردية، والسياق التنظيمي. يمكن أن يؤدي التغيير الذي تتم إدارته  إدارة التغيير  

بشكل جيد إلى تحسين الأداء والابتكار، بينما يمكن أن يؤدي التغيير الذي تتم إدارته بشكل سيئ إلى مقاومة الموظفين 

 .وانخفاض الإنتاجية

 

لتعزيز العلاقة الإيجابية بين إدارة التغيير وأداء الموظفين، يمكن للمنظمات اتباع ممارسات مثل التواصل 

الفعال، ومشاركة الموظفين، وتوفير الدعم والتدريب، ومعالجة المخاوف والصراعات المحتملة. كما يتطلب الأمر  

ختلافات الفردية، والعوامل السياقية، والتأثيرات طويلة بحثاً مستمرًا لسد الفجوات في المعرفة، مع التركيز على الا

 .المدى، وآليات التأثير الأساسية

 

من خلال فهم وإدارة العلاقة بين إدارة التغيير وأداء الموظفين بشكل استباقي، يمكن للمنظمات تحقيق نتائج  

 أفضل وتعزيز قدرتها على التكيف والازدهار في بيئة ديناميكية. 
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 الدراسات السابقة: الرابع  المبحث . 2.5

 : عنوان الدراسة: أثر إدارة التغيير على أداء الموظفين في الجامعات السعودية 2021دراسة العنزي،  (1

موظف من جامعات مختلفة في المملكة العربية السعودية، أداة جمع    200: دراسة مسحية، حجم العينة:  المنهجية

 البيانات: استبيان، 

الموظفين،  النتائج وأداء  التغيير  إدارة  بين  إيجابية  الدراسة وجود علاقة معنوية  أظهرت  : ضرورة التوصيات: 

 تطوير برامج تدريبية للموظفين حول إدارة التغيير(  

الزبيدي،   (2 المنهجيةب:  2020دراسة  التغيير في الجامعات الأردنية  إدارة  : دراسة  عنوان: تحديات تطبيق 

 حالة، حالة الدراسة: جامعة حكومية في الأردن، أداة جمع البيانات: مقابلات مع مديري الجامعة والموظفين 

: حددت الدراسة أهم التحديات التي تواجه تطبيق إدارة التغيير في الجامعات الأردنية، بما في ذلك مقاومة النتائج

 التغيير من قبل الموظفين، ونقص الخبرة في إدارة التغيير، ومحدودية الموارد،  

 : ضرورة توفير الموارد اللازمة لتطبيق إدارة التغيير، وتدريب الموظفين على كيفية التعامل مع التغيير(  التوصيات

 عنوان: عوامل نجاح إدارة التغيير في الجامعات المصرية ب: 2019عمر، دراسة  (3

حددت الدراسة  النتائج:    للجامعات المصرية،دراسة تحليلية، أداة جمع البيانات: تحليل الوثائق الرسمية  المنهجية:  

أهم عوامل نجاح إدارة التغيير في الجامعات المصرية، بما في ذلك القيادة القوية، والتواصل الفعال، ومشاركة 

 الموظفين، وبناء ثقافة التغيير، 

، مؤتمر 2019عمر،    : ضرورة التركيز على بناء ثقافة التغيير في الجامعات، وتوفير بيئة داعمة للتغييرالتوصيات

 إدارة التغيير في التعليم العالي، القاهرة، مصر

عنوان: أثر مشاركة الموظفين في عملية إدارة التغيير على أدائهم في الجامعات  ب:  2018حسين،  دراسة   (4

 اللبنانية

موظف من جامعات مختلفة في لبنان، أداة جمع البيانات: استبيان،  100دراسة تجريبية، حجم العينة: المنهجية:  

 : أظهرت الدراسة أن مشاركة الموظفين في عملية إدارة التغيير لها أثر إيجابي على أدائهمالنتائج

التغيير،  التوصيات  إدارة  الموظفين في جميع مراحل عملية  للتعبير عن  : ضرورة إشراك  لهم  الفرص  وتوفير 

 آرائهم ومقترحاتهم
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 عنوان: قياس فعالية إدارة التغيير في الجامعات الخليجية ب ،2017الشمري، دراسة  (5

موظف من جامعات مختلفة في دول الخليج العربي، أداة جمع   250: دراسة استقصائية، حجم العينة:  المنهجية

 البيانات: استبيان،

: حددت الدراسة أهم مؤشرات قياس فعالية إدارة التغيير في الجامعات الخليجية، بما في ذلك تحسين الأداء،  النتائج 

 وزيادة الكفاءة، وتحسين معنويات الموظفين، 

 : ضرورة تطوير أدوات قياس فعالية إدارة التغيير، وتطبيقها بشكل دوري لقياس التقدم المحرز التوصيات

 

 البحث المستقبلية مناقشة آثار  . 2.5.1

من المتوقع أن يساهم هذا البحث في تحسين فهم العلاقة بين فهم الموظفين لتحديات تطبيق إدارة التغيير وأدائهم  

في جامعة بيشة. كما سيساهم البحث في تطوير استراتيجيات فعالة لإدارة التغيير في الجامعات. بالإضافة إلى  

 .ن في جامعة بيشةذلك، من المتوقع أن يساهم البحث في تحسين أداء الموظفي

 تحسين فهم العلاقة بين فهم الموظفين لتحديات إدارة التغيير وأدائهم •

سيساعد هذا البحث على تحسين فهم العلاقة بين فهم الموظفين لتحديات تطبيق إدارة التغيير وأدائهم. من خلال  

بيشة، سيتم تحديد العلاقة بين فهم الموظفين لتحديات إدارة  تحليل البيانات التي تم جمعها من الموظفين في جامعة  

التغيير وأدائهم. ستساعد هذه النتائج الجامعة على تطوير استراتيجيات فعالة لإدارة التغيير تركز على تحسين أداء  

 .الموظفين

 تطوير استراتيجيات فعالة لإدارة التغيير في الجامعات  •

سيساهم هذا البحث في تطوير استراتيجيات فعالة لإدارة التغيير في الجامعات. من خلال تحليل التحديات والعوامل  

المؤثرة على إدارة التغيير في السياق الجامعي، سيتم تطوير استراتيجيات فعالة للتغلب على هذه التحديات وتحقيق  

راتيجيات الجامعات الأخرى على تطبيق إدارة التغيير بنجاح  النجاح في تطبيق إدارة التغيير. ستساعد هذه الاست

 .وتحسين أداء الموظفين

 تحسين أداء الموظفين في جامعة بيشة  •

من المتوقع أن يساهم هذا البحث في تحسين أداء الموظفين في جامعة بيشة. من خلال تطوير استراتيجيات فعالة 

لإدارة التغيير تركز على تحسين أداء الموظفين، سيتم تمكين الجامعة من تطبيق إدارة التغيير بنجاح وتحسين أداء 

 .تراتيجية وتحسين جودة التعليم والبحثالموظفين. سيساعد ذلك الجامعة على تحقيق أهدافها الاس
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 آثار البحث المستقبلية  . 2.5.2

بالإضافة إلى المساهمات المباشرة المذكورة أعلاه، من المتوقع أن يكون لهذا البحث آثار مستقبلية مهمة على  

 :التغيير في الجامعات. ومن المتوقع أن يساهم البحث فيمجال إدارة 

 .زيادة الوعي بأهمية إدارة التغيير في الجامعات •

 .تحفيز المزيد من الأبحاث حول إدارة التغيير في السياق الجامعي •

 .تطوير أدوات وموارد جديدة لدعم الجامعات في تطبيق إدارة التغيير بنجاح •

من المتوقع أن يساهم هذا البحث في تحسين فهم العلاقة بين فهم الموظفين لتحديات تطبيق إدارة التغيير  

وأدائهم في جامعة بيشة. كما سيساهم البحث في تطوير استراتيجيات فعالة لإدارة التغيير في الجامعات وتحسين 

 ة مهمة على مجال إدارة التغيير في الجامعات.أداء الموظفين. ومن المتوقع أيضًا أن يكون للبحث آثار مستقبلي 

 

 المساهمات الإجمالية لبحثك في مجال إدارة التغيير في الجامعات 

 :سيقدم هذا البحث مساهمات إجمالية في مجال إدارة التغيير في الجامعات، من خلال

 

 تحديد التحديات التي تواجه تطبيق إدارة التغيير في جامعة بيشة  ▪

تواجه تطبيق إدارة التغيير في جامعة بيشة. من خلال دراسة حالة  سيساهم هذا البحث في تحديد التحديات التي  

جامعة بيشة، سيتم تحديد التحديات المحددة التي تواجهها الجامعة في تطبيق إدارة التغيير، بما في ذلك مقاومة  

يدية. ستساعد  التغيير من قبل الموظفين، ونقص الخبرة في إدارة التغيير، ومحدودية الموارد، وثقافة الجامعة التقل

 .هذه النتائج الجامعة على تطوير استراتيجيات فعالة للتغلب على هذه التحديات وتطبيق إدارة التغيير بنجاح

 

 تحليل العوامل المؤثرة في عملية تطبيق إدارة التغيير في السياق الجامعي ▪

سيساهم هذا البحث في تحليل العوامل المؤثرة في عملية تطبيق إدارة التغيير في السياق الجامعي. من خلال تحليل 

الدراسات السابقة والبيانات التي تم جمعها من جامعة بيشة، سيتم تحديد العوامل الرئيسية التي تؤثر على نجاح 

وية، والتواصل الفعال، ومشاركة الموظفين، وبناء ثقافة التغيير، إدارة التغيير في الجامعات، بما في ذلك القيادة الق

وتوفر الموارد. ستساعد هذه النتائج الجامعات الأخرى على تطوير استراتيجيات فعالة لإدارة التغيير تناسب السياق  

 .الجامعي

 

 تحديد كيف يمكن تحليل تأثير عمليات إدارة التغيير على أداء الموظفين في جامعة بيشة ▪

سيساهم هذا البحث في تحديد كيف يمكن تحليل تأثير عمليات إدارة التغيير على أداء الموظفين في جامعة بيشة. 

الموظفين  فهم  بين  العلاقة  الموظفين في جامعة بيشة، سيتم تحديد  التي تم جمعها من  البيانات  من خلال تحليل 

الجامعة على تطوير استراتيجيات فعالة لإدارة التغيير   لتحديات تطبيق إدارة التغيير وأدائهم. ستساعد هذه النتائج

 .تركز على تحسين أداء الموظفين
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 تطوير استراتيجيات فعالة لإدارة التغيير في الجامعات ▪

سيساهم هذا البحث في تطوير استراتيجيات فعالة لإدارة التغيير في الجامعات. من خلال تحليل التحديات والعوامل 

المؤثرة على إدارة التغيير في السياق الجامعي، سيتم تطوير استراتيجيات فعالة للتغلب على هذه التحديات وتحقيق  

راتيجيات الجامعات الأخرى على تطبيق إدارة التغيير بنجاح  النجاح في تطبيق إدارة التغيير. ستساعد هذه الاست

 .وتحسين أداء الموظفين

 

 :  ملخص المساهمات الإجمالية . 2.5.3

 :سيقدم هذا البحث مساهمات إجمالية في مجال إدارة التغيير في الجامعات من خلال

 

 .التحديات التي تواجه تطبيق إدارة التغيير في جامعة بيشةتحديد  •

 .تحليل العوامل المؤثرة في عملية تطبيق إدارة التغيير في السياق الجامعي •

 .تحديد كيف يمكن تحليل تأثير عمليات إدارة التغيير على أداء الموظفين في جامعة بيشة •

 .تطوير استراتيجيات فعالة لإدارة التغيير في الجامعات •

 ستساعد هذه المساهمات الجامعات على تطبيق إدارة التغيير بنجاح وتحسين أداء الموظفين. •
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 الخاتمة . 2.6

 

 

في ختام هذا الفصل، تم استعراض مفاهيم إدارة التغيير وأداء الموظفين وتحليل العلاقة بينهما، مع التركيز 

يغطي مراحل تطور إدارة التغيير وأبعادها المختلفة،  على جامعة بيشة كحالة دراسية. تم تقديم إطار نظري شامل  

بالإضافة إلى تحليل مفهوم أداء الموظفين وأبعاده. كما تم تسليط الضوء على الدراسات السابقة التي تناولت هذه  

 .الموضوعات، مما أتاح فهمًا عميقًا للتحديات والفرص المرتبطة بإدارة التغيير في الجامعات

 

التحليل، يتضح أن إدارة التغيير وأداء الموظفين يتأثران بعدة عوامل مترابطة، بما في ذلك  من خلال هذا  

القيادة الفعالة، التواصل الجيد، مشاركة الموظفين، وتوفير الدعم الكافي. كما أن التحديات مثل مقاومة التغيير  

 .ونقص الخبرة في إدارة التغيير تتطلب استراتيجيات مدروسة للتغلب عليها

 

تبرز الحاجة إلى بحوث مستقبلية تركز على الاختلافات الفردية والعوامل السياقية التي تؤثر على العلاقة  

بين إدارة التغيير وأداء الموظفين، مع التأكيد على التأثيرات طويلة المدى وآليات التأثير الأساسية. كما يجب على 

الت لإدارة  فعالة  استراتيجيات  وتطبيق  تطوير  التعليمية الجامعات  البيئة  خصوصيات  الاعتبار  في  تأخذ  غيير 

 .والتحديات الخاصة بكل مؤسسة

 

في النهاية، يمكن القول إن إدارة التغيير ليست مجرد مهمة إدارية، بل هي عملية معقدة ومستمرة تتطلب  

فهمًا عميقًا للعوامل البشرية والتنظيمية. بالتالي، يجب على الجامعات والمؤسسات التعليمية الأخرى الاستثمار في 

فعال، لضمان الاست التغيير بشكل  إدارة  قدراتها على  أهدافها تطوير  المستقبلية وتحقيق  للتحديات  الناجحة  جابة 

 الاستراتيجية. 
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 :الملخص . 2.7
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