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 ممخص البحث:
بالتطبيؽ عمى  الأداء الوظيفىو إدارة التغيير لدراسة العلاقة بيف إستراتيجيات  يسعى البحث

، جامعة )جامعة المنوفية، جامعة عيف شمس، جامعة القاىرة الجامعات الحكومية محؿ الدراسة
. وذلؾ بالتطبيؽ تأثير استراتيجيات إدارة التغيير عمى الأداء الوظيفىمدى  وكذلؾ تحديد ،(طنطا

( مفردة مف العامميف بالجياز الإدارى للإدارات العامة لمجامعات محؿ 044مكونة مف )عمى عينة 
 بيف إحصائية دلالة ذو تأثير وجود ىو ليياإوكانت مف أىـ النتائج التي تـ التوصؿ  الدراسة،

حيث كانت إستراتيجية الرشد والتطبيؽ العممى أكثر   الوظيفي، الأداءو  التغيير إدارة تيجياتاستر إ
لأبعاد تأثيراً عمى الأداء الوظيفى يمييا استراتيجية إعادة التعمـ، كما توضح نتائج العلاقة بيف ا

 الأداء مستوي تحسيف إلي أدي كمما التغيير، إدارة تيجياترااست عمي عتمادالإ داز  كمما أنوب المتغيريف
  .الحكومية المصرية الجامعات في الوظيفي

Abstract: 
 

The research seeks to study the relationship between change 

management strategies and job performance by applying it to the public 

universities under study (Menoufia University, Ain Shams University, Cairo 

University, Tanta University), as well as determining the impact of change 

management strategies on job performance. This is done by applying it to a 

sample of (400) individuals who work in the administrative apparatus of the 

general administrations of the universities under study. 

One of the most important results that was reached was the existence of a 

statistically significant effect between change management strategies and 

job performance, where the rationality and practical application strategy was 

the most influential dimension on job performance, followed by the re-

learning strategy, and the results of the relationship between the two 

variables show that the more dependence on strategies Change management 

whenever it leads to improving the level of job performance in Egyptian 

public universities. 
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 Introductionمقدمة: . 1
يعتبر تحسيف الأداء الوظيفى مف أىـ أىداؼ إدارة الموارد البشرية، فالأداء الفعاؿ ىو مقياس 

 في التغيير لإدارة إستراتيجيات تبنى أصبح المنظمات المتميزة وذلؾ بإىتماميا بجودة الأداء، كما
 المختمفة العمؿ قوي بمتطمبات والوفاء المنافسة لمواجية اً أساسي اً عنصر  المصرية الجامعات
 والسريعة،حيث المتغيرة المحيطة والبيئة الجامعة بيف المتزايدة التقنية والمنافسة لمقدرات والإستجابة

 في النظر عادةإ يستوجب المنظمات ىي بيئات مضطربة مما بيا توجدالبيئة التي  أف نجد
تتمثؿ مشكمة الدراسة لذلؾ  .تار و التط ؾمت مع يتوافؽ الذي التنظيمي التغيير حداثا  و  راتيجياتيااست
ستجابة لمتطمبات ف الإدارة التقميدية لـ تعد قادرة عمي الإوأ لمعامميف الأداء الوظيفى إنخفاضفى 

 .وسرعة التغيير فيو العصر

مف العوامؿ الميمة  ىفي مؤسسات التعميـ العال إستراتيجيات إدارة التغييرتعتبر  كما
والعناصر الرئيسية لمواجية التحديات التي تواجو ىذه المؤسسات ، وتسيـ في الإرتقاء بمستوى 

 وأحجاميا أنواعيا اختلاؼ عمى الجامعات تواجو، كما المستوياتالأداء وتحقيؽ جودتو عمى كافة 
 التغير متطمبات مع التأقمـ ليا يتسنى حتى أدائيا مستوى لتحسيف حاجتيا في يتمثؿ مشترؾ تحدى
 (.Danneels, 2002) السريع

 تأثير تطبيؽ وتحديد تحسيف الأداء الوظيفىيتمثؿ الغرض العاـ ليذا البحث في و 
 استراتيجيات إدارة التغيير عمى الأداء الوظيفى لمعامميف بالتطبيؽ عمى الجامعات الحكومية

مف إستراتيجيات ادارة التغيير ذات القوة  المصرية، كما يسعى أيضاً إلى تحديد اى إستراتيجية
 التفسيرية الأقوى والتأثير الأكبر عمى الأداء الوظيفى لمعامميف بالجامعات محؿ الدراسة.

 :الإطار النظرى .2
يتناوؿ ىذا الجزء الإطار النظرى المتعمؽ بمتغيرات الدراسة وىما إستراتيجيات إدارة التغيير، 

 :النحو التالىوذلؾ عمى ، والأداء الوظيفى
   Change Management Strategies : إستراتيجيات إدارة التغيير2/1

تتميز بيئة العمؿ في عصرنا الحالي بالتقمب والتغير المتسارع. فمقد ساىـ التطور التكنولوجي 
اليائؿ في السنوات الأخيرة بدفع موجة التغييرفي المنظمات إلى أقصاىا حيث كشؼ ىذا التطور عف 

ساليب جديدة لمعالجتيا بطريقة اشكالية ادارة الموارد المادية و البشرية،  واستدعى ذلؾ أ ضعؼ و
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بتكار نوعيات جديدة مف الأنماط والمناىج الإدارية الملائمة للأوضاع المستحدثة التى تيتـ فع الة، وا 
 .)2442، العتيبى)، لمواكػبة إحداث ىذا التغييرالتغػػيير وتطبيقو عمػمياً  بتوليد أفػػكار

    Change Management Strategies : مفيوم إستراتيجيات إدارة التغيير2/1/1

 اتيوج لإختلاؼ اونظر  ،ستراتيجيات إدارة التغييرلإاً وميمف وضع في إختلاؼ ناؾكاف ىلقد 
 عممية بأنيا) 2402 خميؼ، عبدالله(تعددت مفاىيـ استراتيجيات إدارة التغيير، حيث عرفيا  النظر،
 أعماليـ، أداء في مختمفة أساليب استخداـ نحو الفرد سموؾ لتغيير المنظمة تتبعيا مستمرة منظمة
 نحو اتجاىاتيـ في وقدراتيـ وتغيير ميارتيـ تطوير في تساعدىـ تدريبية لبرامج الخضوع بعد

 .العصر تطورات ومواكبة ولممنظمة، ليـ الأفضؿ

 أنيا إستراتيجيات إدارة التغيير عمي( (Rosenbaum et al., 2018قد عرؼ و 
 في التنظيمية واليياكؿ والإتجاىات والقيـ الميوؿ في تغيير إحداث إلى تيدؼ متطورة إستراتيجيات
 التغييرات تفرضيا التي التحديات مع وتستطيع التعايش الجديدة، الإحتياجات مع لتتناسب المؤسسات

 ستراتيجيةاستراتيجيات )الإ بثلاث والاقتصادية، وتتمثؿ والثقافية الإجتماعية البيئة في اليائمة
 (.القسرية ستراتيجيةوالإ الموجية، التوعية ستراتيجيةا  و  العقلانية،

 التغيير إدارة إستراتيجيات خصائص: 2/1/2

 2404يوسؼ، (نتناوؿ منيا ما يمى: خصائص بعدة التغيير تتصؼ إستراتيجيات إدارة
  (2402، وعمياف

 إدارة أف، أى معيف زمني بإطار ومحدد واضح ىدؼ لو يكوف أف يجب التغيير : الإستيدافية -
 .التغيير قوى مف مقبوؿ ىدؼ تحقيؽ إلي تتجو التغيير

 .المنظمة تعيشو الذي ىالعمم بالواقع التغيير يرتبط أف يجب : الواقعية -

القوى  حتياجاتا  و  رغبات وبيف التغيير عممية أىداؼ بيف توافؽ ىناؾ يكوف أف : التوافقية -
 المختمفة لمتغيير.

 في التغيير إستراتيجيات إدارة فرضت التي الحتميات مف : الحاضر الوقت في حتمية عممية -
 وكما حوليا يجرى بما ثرأوتت تؤثر وىى المفتوح النظاـ إطار في تعمؿ المنظمات فأ الحاضر الوقت
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 مف المنظمات مف كثير عمى التغيير حتمية فرضت البيئية المعطيات فيرار الإستق عدـ حالات أف
 .الأصعدة مختمؼ عمى المتسارعة المتغيرات خلاؿ

 المحددة المنظمة أىداؼ مف مناسبة درجة تحقيؽ ىإل التغيير إدارة ىتسع أف يجب  :الفاعمية -
 فاعمة التغيير إدارة تكوف لكيو . المنظمة أىداؼ تحقيؽ في واضحة مساىمتيا ىقو  وتكوف ، مسبقاً 
 .بالتغيير المستيدفة لموحدات التوجيو و التأثير عمى والقدرة بحرية الحركة عمى القدرة تممؾ أف لابد

 كافة بو ويمتزـ ،جماعياً  العمؿ ليكوف الأطراؼ، كافة مشاركة إلي التغيير إدارة تحتاج : المشاركة -
 .التغيير قوي

 عميو، المترتبة والمنافع بالفوائد التفسير تكاليؼ مقارنة في الراشد العقؿ ستخداـإ أي : الرشد -
 أف يجب التغيير إدارة في تصرؼفأى  .التغيير عمي المترتبة الفوائد مف أقؿ التكاليؼ تكوف بحيث
 .والتكمفة العائد عتباراتلإ يخضع

 مع والتكيؼ التأقمـ إلي التغيير يسعي أف يجب : الأحداث مع السريع التكيف عمي القدرة -
 المنظمة. أعماؿ في والنمو والاستمرار البقاء إلي وييدؼ بالمنظمة، المحيطة البيئية المتغيرات

 . بتكارالإ عمى وتشجع الوضع الحالى لتطوير تسعى أنيا أي : بتكاروالإ التطوير عمى القدرة -

 . بالمنظمة الموجودة والعيوب الخمؿ إصلاح إلي تسعى التغيير إدارة أف أي : الإصلاح -

 الإنفتاح وتتطمب التنظيـ، عناصر جميع تتناوؿ شاممة عممية فيي : شمولى توجو ذو جيد -
 .لممنظمة والخارجية الداخمية البيئة معطيات مع والتفاعؿ

 أبعاد إستراتيجيات إدارة التغيير: 2/1/3

 وخصوصًا ،بيئة عمميا في المستمرةيرات التغي مواكبةا ليقدرت ىمع منظمة يأ نجاح يتوقؼ
 الإنتاج، ياتمعم في الحديثة لتكنولوجياا داـستخإ تتضمف والتي ،والإلكترونية التكنولوجية التغييرات

 وجبأ مما والتكاليؼ، الوقت ميؿتقأيضاً  و العمؿ، يؿيتس، و الإنتاجية زيادة جؿأ مف العمؿ، وأثناء
 يتـ فالتغيير .(Errida and Lotfi, 2021لمواكبة جميع ىذه التطورات ) تغيير إستراتيجيات بناء

 الإنسانية أىدافو تحقيؽ إلى يصؿ حتى لمتغيير وىدؼ وسيمة فردال أف باعتبار وللإنساف، بالإنساف
 .والثقافية والإجتماعية الإقتصادية غاياتو إلى ويصؿ
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 ,Stewart and Kringas، )لتغييرلإدارة ااستراتيجيات  ثلاثة Chin and Benne قدـيو 
2005):  

وتقوـ عمى ( Empirical-Rational) :)الرشد والتطبيؽ العممى(العقلانية التجريبية  الإستراتيجية -
أف الأشخاص عقلانيوف وسوؼ يقبموف بالتغيير إذا كاف سينعكس عمييـ بشكؿ إيجابي ويقدـ ليـ 

ذا تـ اقناعيـ بو وىذا يتطمب مف قادة التغيير حممة اقناع فاعمة.مزايا ويحقؽ مصالحيـ   وا 

( والبعض يطمؽ عمييا: Normative-Reeducative) :يؼ الموجيةػالتثق ةإستراتيجي -
عادة المعايير استراتيجيات تستند (. (Standards and Re-Learning Strategiesالتعمـ  وا 

ى، رد حيث ترى أنو محرؾ رئيسي لا يقؿ أىمية عف الجانب الفكر ػػعمى الجانب القيمي والثقافي لمف
لو تتأثر بالقيـ والعادات والتقاليد وحتى يتـ تغيير لإسموب أو ممارسة حيث أف سموؾ الفرد وأفعا

 معينة يجب أف يغير الفرد قيمو ومعاييره تجاه الإسموب القديـ.

وترتكز عمى أف التغيير ىو إذعاف مف ( (Power-Coercive: /الاكراهالقوة القسرية إستراتيجية -
إرغاـ الأفراد عمى إحداث التغيير، فالتغيير يتـ ، أى تعتمد عمى ىـ أقؿ سمطة لمف ىـ أقوى سمطة

 .فرضو عمى العامميف ومف يخالؼ ستفرض عميو عقوبات

 ( أبعاد أخرى لإستراتيجيات التغيير وىى كما يمى:2442، فى حيف أنو قدـ )الخضيرى

 أساسية مراحل ثلاث خلاؿ مف تنفيذىا يتـ مرحمية استراتيجية ىيو :البناء إعادة ستراتيجيةإ -
 :وىي

زالة ىدـ -     .عنو تدافع التي القوى وتحجيـ وتغييره رفضو نحو الفيـ وتعميؽ القديـ النظاـ وا 

 الجديد النظاـ عمييا سيعتمد التي القوية والركائز الأساسات ووضع الجديد لمنظاـ المناخ تييئة -   
 .البناء إعادة مرحمة في

 النظاـ معالـ فييا تظير التي المرحمة وىي الجديد لمنظاـ الرئيسي والييكؿ البنياف إقامة -   
 .الجديد

ذا  :وىي الإستراتيجية الثانيةيتـ الانتقاؿ الى  الاستراتيجية ىذه نجحت وا 
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 التوسع، حيث التغيير نحو المسار تدعيـ استراتيجية تمثؿ وىي: والنمو رتقاءالإ  ستراتيجيةإ -
 ومف التغيير، فمسفة مف ومزيد البنياف، مف مزيد وحيث التغيير مجالات في والتعدد والشموؿ،
 ىالفعم لمتطبيؽ طريقيا المبادئ تأخذ وحيث وتقدمية، تحررية، الأكثر والأفكار لممبادئ التطوير
 ، ومبادئيـ لأفكارىـ الفعمية التجربة خلاؿ مف والدراية الخبرة التغيير قادة يكتسب وحتى ،ىوالعمم
 .الشديد ندفاعالإ وعدـ ، العممية بالواقعية الاستراتيجية ىذه تتسـ ىنا ومف

 السابقة ستراتيجيةالإ ىف ىتراكم بشكؿ القوة زيادة بعد تأتي:  الييمنة وىي الثالثة ستراتيجيةالإ -
 إلييا ووصؿى الإدار  الكياف بمغيا التي القوة حقائؽ مف ستفادةالإ عمى الييمنة استراتيجية وتقوـ
  .  العادية غير والمنافع المزايا مف مجموعة وجذب واستقطاب السابقة، المراحؿ في وحققيا

وبعد إستعراض الأبعاد المختمفة لإستراتيجيات إدارة التغيير، تم إختيار النموذج ثلاثى 
حيث أنو الأكثر شيوعاً والأشمل  عميو ىذا البحث إعتمدالأبعاد لإستراتيجيات ادارة التغيير الذى 

 -كما يمى: للأبعاد

عادة المعايير إستراتيجيات: 2/1/3/1  Standards and Re-Learning مالتعم وا 
Strategies :  

 )استراتيجية التثقيؼ والتوعية(: تطمؽ عمى ىذا النوع مف الإستراتيجيات أيضاً 

 والتقاليد، والعادات بالقيـ تتأثر وأفعالو الفرد سموؾ أف عمى تيجياتراالاست ىذه حيث تستند        
 القديـ والأسموب الممارسة تجاه ومعاييره قيمو الفرد يغير أف يجب ما لأسموب التغيير يتـ وحتى

ف ذلؾ أفراد لذلؾ يتـ استخداـ الحجج والأدلة والبراىيف خاصة عندما يعتقد الأ .(2442، عميوة)
 و يختمؼ مع قيميـ ومعتقداتيـ وبالتالى يقاومونو ولا يقبموف بو.أالتغيير ييدد مصالحيـ 

                      والتطبيق العممي الرشد استراتيجية أو التجريبية العقلانية التغيير مناىج إستراتيجيات: 2/1/3/2
: Empirical-Rational   

 وأنو وراشد عقلاني الإنساف أف الاستراتيجية، ىذه إليو تستند الذي الأساسي الافتراض فإ
 فاعمة إقناع حممة تبني التغيير قادة مف يتطمب وىذا .بو إقناعو تـ ما إذا المقترح التغيير سيطبؽ

 لإقناعيـ وذلؾالتأكد،  وعدـ بالخوؼ الشعور مرحمة في العامميف يكوف حيث التغيير عممية بدء عند
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 ثلاثة مف مكونة تصاؿإ ستراتيجيةإ خلاؿ مف ذلؾ ويتـ والبقاء، للاستمرار لمتغيير الفعمية بالحاجة
 :مراحؿ

 عدـ عمى المترتبة والعواقب إليو الحاجة مدى بياف عمى المرحمة ىذه وتستند التغيير، قبوؿ مرحمة -
 .بو الأخذ

 أف المراد المعاني وتوصيؿ بالتغيير المتعمقة المعمومات شرح خلالو مف يتـ إطار وضع مرحمة -
  .بالعامميف المقاءات خلاؿ مف التغيير خطة إعلاف بعد وذلؾ العامموف يستوعبيا

 لضماف لمعامميف ىالنفس المزاج إدارة في التغيير قادة ميارة تتجمى وفييا التنفيذ فترة مرحمة -
 السيئة النتائج لتخطى ومساعدتيـ بيـ الدائـ الاتصاؿ خلاؿ مف وذلؾ التنفيذ، لعممية مساندتيـ
 أو الوظائؼ فقد عميو يترتب مما (Downsizing) لمعمالة تخفيض حدوث مثؿ التغيير عمى المترتبة

 الأصدقاء.

                          لمعامميف الجديد السموؾ خلاؿ دعـ مف تتـ التغيير مكتسبات عمى لمحفاظ الأخيرة المرحمة -
(David and Michael, 2005 .) 

  Power- Coercive (:)القوة القسرية القسر/ الإكراه إستراتيجيات: 2/1/3/3

 عمى يفرض فالتغيير .التغيير إحداث عمى الأفراد العامميف لإرغاـ والقير القوة ستخداـإ تتضمف
 لكؿ والعقوبات الجزاءات تستخدـ التغيير ليذا العامميف مقاومة وعند بالقوة،  معارضة بدوف العامميف،

 :إلى القوة القسرية استراتيجية وتنقسـ، يقاوـ أو يخالؼ مف

السممية، حيث يتخذ القائد القرار ويأمر  الأعماؿ بطرؽ التغيير إحداث يتـ أي : العنيفة غير ةو الق  -
 .بتنفيذه مستخدماً سمطتو الرسمية

 التشريعات إصدار خلاؿ مف :السياسية )المجوء الى المناورة السياسية( المنظمات خلاؿ مف القوة - 
 (John Hayes, 2002). التغيير  لإحداث اوالموائح كوسيمة والقوانيف

 إطار لو مخطط ىومفيوـ إستراتيجيات إدارة التغيير  أف ةالباحث ترىومف خلاؿ ما تقدـ 
 .كفاءتيا وتحقيؽ المنظمات أداء فاعمية زيادة بغرض ككؿ، المنظمة تشمؿ طويؿ وشامؿ أي زمنى
 طريؽ عف مف نظاـ لآخر، المنظمة لتحويؿ مراحؿ مف خلاؿ عدة يتـ متكامؿو  شامؿ تغيير أي
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- التعمـ إعادة إستراتيجية - العممي والتطبيؽ الرشد إستراتيجية( ،إحدى الإستراتيجيات إتباع
 ).والقير القوة إستراتيجية

  Job Performance الأداء الوظيفى: 2/2

 المنظمات وفعالية بكفاءة لارتباطو نظراً  الوظيفي الأداء بموضوع التنظيمي الإداري الفكر ىتـإ   
 الوظيفي الأداء مستوى تحسيف كيفيةتوضيح  البحثىذا  استيدؼىنا  ومف .أىدافيا تحقيؽ في

 أداء بمستوى مرتبط منظمة أي نجاح كما أف ،عف طريؽ تطبيؽ استراتيجيات ادارة التغيير لمعامميف
  .وكفاءتيـ أفرادىا

لذلؾ تناوؿ ىذا الجزء مفيوـ وخصائص وأبعاد الأداء  تعددت تعريفات الأداء الوظيفي،لقد    
  كما يمى: (Pizam, 2010).الوظيفى

 : مفيوم وخصائص الأداء الوظيفى2/2/1

الموارد  مجاؿ في والبحث الإىتماـ مف نصيباً كبيراً  نالت التي المفاىيـ مف الأداء مفيوـ يعتبر  
 .وتنوعيا الأداء عمى تؤثر التي العوامؿ ولتداخؿ والمنظمة لمفرد بالنسبة تولأىمي وذلؾ البشرية،

عتباره إنجاز العمؿ الذي إكما يعرؼ أداء العامميف عمي أنو سموؾ حقيقي يعبر عنو الجميع ب   
 وبأن الوظيفي الأداءأيضاً يعرؼ (Celine, 2018).   ينتجو الموظؼ المناسب لدوره في المنظمة

 متضمنة المسؤولية، وتحمؿ ميامو بأداء الفرد ـقيا عف المعبرة الإداري السموؾ أنماط فم مجموعة
 ,Obicci عرفو. و (2422الوظيفة )عفيفى، في وبةمالمط الفنية والخبرة التنفيذ، فوحس داءالأ جودة

وسيمة  بأنو( 2424رضواف،) ذكرهو  .إسيامات الأفراد في إنجاز أو تحقيؽ الأىداؼ بأنو( (2015
الفعمية للإجراءات الوصوؿ إلي اليدؼ أو مجموعة الأىداؼ داخؿ الوظيفة أو المنظمة وليس النتائج 

  .التي يتـ القياـ بيا في الوظيفة المحددة التي ترتبط بالنجاح والإنتاجية

عبارة عف إجمالى القيمة المتوقع تحقيقيا فى المنظمة نتيجة لعدد مف سموكيات  أيضاً ىو
 ويشمؿ الأبعاد التالية: فترة زمنية محددة، مستقمة يسمكيا العامموف فى المنظمة خلاؿ 

  والذى يساىـ فى أنشطة التحوؿ والصيانة الأساسية فى المنظمة مثؿ انتاج الميمةأداء :
دارة المرؤوسيف.   المنتجات وتقديـ الخدمات وا 
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 يعرؼ بأنو ما يترتب عف السموكيات الفردية التى تدعـ البيئة النفسية والإجتماعية الأداء السياقى :
 والتنظيمية فى المنظمة.

 ى يعبر عف مدى كفاءة الفرد وقدرتو عمى تغيير سموكو وذلؾ لمقابمة : ىو الذالأداء التكيفى
   2008 -2402 متطمبات التغير فى البيئة والانتقاؿ المستمر مف حاؿ إلى آخر)سميماف،

.(Schmidt, 
 (:(Pizam, 2010 ونستعرض من خصائص الأداء الوظيفى ما يمى

 بعضو يكمؿ ما الأبعاد،منيا مف مجموعة مف الأداء يتكوف :متناقض مفيوم الأداء الوظيفى -
 رضا أف كما الجودة، تحسيف مع قد يتناقض التكاليؼ فتخفيض متناقضًا، يكوف ما ومنيا البعض،
 لبعضيا مكممة المتناقضة تبقى العناصر ىذه فاف ورغـ ذلؾ المديريف، رضا مع يتناقض قد العامميف
 الأداء.  تحقيؽ في البعض

 حد في ىدؼ ليس وتقييمو قياسو طريؽ عف الأداء مستوى معرفة إف :عكسية تغذية ذو الأداء -
 .المرغوب الأداء لبموغ التصحيحية القياـ بالإجراءات ىو ىدؼ لتحقيؽ وسيمة ىو بؿ ذاتو،
 لمجانب يتعداه بؿ فقط، المالي الجانب في الاداء ينحصر لا :شامل مفيوم الأداء الوظيفى -

 الاجتماعي.
 الأداء يتحدد التي أف المعايير الزمف حيث عبر تتطور الاداء مكونات اف :متطور مفيوم الأداء -

 مرحمة النشاة، في المؤسسة نجاح في تتحكـ التي فالعوامؿ الزمف، عبر متغيرة اساسيا تكوف عمى
 النضج. مرحمة في او النمو مرحمة في ادائيا عمى لمحكـ ملائمة غير تكوف اف يمكف
 ممزمة منظمة كؿ فاف لذا المنظمات، جميع عمى إسقاطو يمكف :ذاتي مفيوم الأداء الوظيفى -

ستعماؿ بتحديد  الخارجية وبيئتيا الداخمية وفقاً لخصائصيا الاداء، لمفيوـ تعريؼ وا 
 الوظيفى الأداء : أىمية2/2/2

جميع  عمى نجاحمل أساسي محور لكونو المجالات كؿ في متزايد بإىتماـ الأداء موضوع يحظى
 أىمية الأداء نستعرض يمي وفيما ، المنظمة إلى وصولًا  العامؿ الفرد مستوى مف بدءاً  المستويات
 :الوظيفى

 لأداء إنعكاساً  والتنظيمات المستويات مختمؼ عمى الفرد أداء يعد  :لمعاممين بالنسبة :2/2/2/1
 التي المنظمة فاعمية درجة عف تعبير ىو الجيدة أدائيـ ودرجة العامميف أف كما التي يتبعيا، المنظمة
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التالي  النحو عمى إيجابياً  عميو ينعكس أدائو بمستوى الفرد إىتماـ أف بيا، بحيث يعمموف
 :(2424)محمد،

 نسبيا مختمفة أخرى أعماؿ أداء وكذلؾ الحاضر في عممو أداء عمى الفرد لقدرة مقياساً  الأداء يعد -
الأداء  فإف العامميف أداء كفاءة لقياس سميمة موضوعية أنظمة بوجود ذلؾ ارتبط ما فإذا المستقبؿ في

 الإدارية. القرارات مف الكثير عميو تبنى التي الأساسية العوامؿ أحد يصبح الفردي
مقابؿ  ومرتبات أجور مف يتقاضاه بما ذلؾ لإرتباط نظراً  لعممو بأدائو الإىتماـ فرد كؿ عمى يجب -

 .والأداء الحوافز بيف الإيجابية العلاقة لإيجاد اللازمة المقومات تتوافر أف بشرط وذلؾ الأداء،
 في الاستقرار إلى الحاجة وىي لو، الأساسية الحاجات بإحدى الفرد نظر وجية مف الأداء يرتبط -

 عممو
ثبات  .ذاتو وا 
 سوؼ وتنميتو رفعو عمى والعمؿ بأدائو الفرد ىتماـإ أف إلى نتوصؿ إليو التطرؽ تـ ما خلاؿ مف

 والاجتماعية الاقتصادية الأىداؼ في وتتمثؿ بو، المرتبطة الأىداؼ مف عدد تحقيؽ يمكنو مف
 .والنفسية

 مسؤوؿ، كؿ لدى أىميتو حيث مف الأوؿ المقاـ الأداء موضوع يحتؿ :لممنظمة بالنسبة :2/2/2/2
 يديرىا. التي المنظمة تقييـ في تستخدـ التي الميمة العوامؿ أحد يمثؿ الأداء حيث

 ىذه في العامميف بأداء كبيراً  ىتماماً إ ييتموف المختمفة التنظيمات عف المسؤوليف جميع أف نجد لذلؾ
نما فحسب، ودافعيتو فرد كؿ لقدرات انعكاسا يعد لا الأداء لأف ذلؾو  التنظيمات،  نعكاسإ ىو وا 
 (.Pizam, 2010) فاعميتيا ودرجة التنظيمات لأداء ىذه
 الناتج باعتباره والتقدـ النجاح تحقيؽ تحاوؿ منظمة اية داخؿ كبيرة اىمية الأداء يحتؿ و
 المنظمة او الفرد بيا يقوـ التي الانشطة جميع لمحصمة النيائي

 الوظيفى الأداء أبعاد: 2/2/3

 (2442ونذكر منيا ما يمى: )عبد الجواد،  ،لقد تعددت أبعاد الأداء الوظيفى لمعامميف

أىدافيا  لتحقيؽ التنظيمي المجاؿ في المؤسسة تعتمدىا التي والآليات الإجراءات : التنظيمي البعد -
مع  الأداء، عمى وأثرىا المعتمدة الإجراءات فعالية لقياس ومعايير وسائؿ الإدارة لدى يكوف ثـ ومف
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الطبيعة  ذات المتوقعة بالنتائج وليس التنظيمية بالييكمة مباشرة يتعمؽ الأداء قياس أف العمـ
 . الاجتماعية

 عمى المؤسسة أفراد لدى الرضا تحقيؽ مدى إلى الاجتماعي البعد ويشير : الاجتماعي البعد -
 إذا خاصة لمؤسستيـ الأفراد وفاء عمى مؤشر يعتبر العامميف رضا مستوى لأف اختلاؼ مستوياتيـ،

 بالجانب المؤسسة اىتمت ما إذا الاجتماعي البعد أىمية وتظير فييا، العامميف وفت بحاجات
تحقيؽ  عمى سمبا البعيد المدى عمى ذلؾ سيؤثر الاجتماعي الجانب حساب عمىالاقتصادي 

  لأىدافيا. المؤسسة
 Voirin and 2008 -2402 )سميماف، كما صنؼ آخروف أبعاد الأداء الوظيفى لنموذج ثلاثى

Patrice, 2012 ) (Schmidt, :يشمؿ الأبعاد التالية 
 والذى يساىـ فى أنشطة التحوؿ والصيانة الأساسية فى المنظمة مثؿ انتاج أداء الميمة :

دارة المرؤوسيف.   المنتجات وتقديـ الخدمات وا 
 يعرؼ بأنو ما يترتب عف السموكيات الفردية التى تدعـ البيئة النفسية والإجتماعية الأداء السياقى :

 والتنظيمية فى المنظمة.
 عف مدى كفاءة الفرد وقدرتو عمى تغيير سموكو وذلؾ لمقابمة  : ىو الذى يعبرالأداء التكيفى

 .متطمبات التغير فى البيئة والانتقاؿ المستمر مف حاؿ إلى آخر
ف ىناؾ تصنيفات اخرى للأداء الوظيفى والتى منيا تصنيؼ الأداء حسب النموذج أكما 

 ( والذى يتكوف مما يمى:2442الخماسى الأبعاد  )عبد الجواد، 

 .قدرة الفرد عمى أداء عممو بدقة وخمو مف الأخطاء: الأداءنوعية   -
 .بساطة والوضوحب مدى تميز المياـ والواجبات المنفذة: العمل تبسيط  -
 .حجـ العمؿ المنجز مف قبؿ الموظؼ: حجم الأداء -
 .قؿ وقت ممكففى قدرة الفرد عمى أداء ميامو : سرعة الإنجاز -
 . كمفة ممكنةتقؿ بأقدرة الفرد عمى أداء ميامو : كفاءة الأداء -

بعديف مف خلاؿ  لىإ( 2442عبيد، - 2400الشمري، - 2400 صنفيا )عابديف، و
   النموذج الثنائى وىما:

 الوظيفة في المياـ بإنجاز تسمح التي العمؿ أنشطة جميع يشمؿ :حيث  امالمي دبع -
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 اتجاه بمسؤولية يتصرؼ الموظؼ تجعؿ التي السموكيات تمؾ كؿ يشمؿ :حيث السياقي البعد -
 المؤسسة.

 ,Voirin and Patrice)  الإعتماد عمى نموذج تـوبعد إستعراض أىـ أبعاد الأداء الوظيفى 
للأداء الوظيفى والذى يشمؿ ثلاثة أبعاد )الأداء السياقى والتكيفى وأداء المياـ( حيث أف ( 2012

الوظيفى لمعامميف ويشمؿ كؿ النتائج السموكية التى تترتب ىذا المقياس يغطى أغمب جوانب الأداء 
 بقيامو بوظيفتو.

أداء الموظؼ نتيجة لسموكو الذى يأتى بعد إكماؿ المياـ  ىو الأداء الوظيفى أفالباحثة  وترى
 والتي تقاس مف خلاؿ مقاييس مختمفة تشكؿ أدائو الوظيفى. ،الوظيفية بإستخداـ كفاءات معينة

  Literature Review لسابقة:: الدراسات ا2/3
دارة التغيير إلقد تعددت الدراسات السابقة التى تناولت متغيرات الدراسة والمتعمقة بإستراتيجيات   

  ويمكف تناوؿ تمؾ الدراسات كما يمى: والأداء الوظيفى لمعامميف

 بإستراتيجيات إدارة التغييردراسات خاصة : 2/2/0

 والإبتكار الإبداع إلى وتحتاج عناصرىا جميع في متشابكة عممية التغيير إدارة عممية تعتبر
 في يتمثؿ الذي الإنساني العنصر عمى أساسي بشكؿ   نجاحيا حيث يعتمد ممارساتيا، جميع في

لتزاـ جية مف التغيير قادة حماس :ىما رئيسييف جانبيف  جية مف بتنفيذه بالتغيير المتأثريف الأفراد وا 
  .أخرى

لذلؾ نجد أف الفكر الإدارى يزخر بالعديد مف الدراسات التى تناولت إدارة التغيير، حيث 
( تحديد العوامؿ المختمفة التي تؤثر عمى نجاح Erreda and Lottfi, 2021دراسة )إستيدفت 

( 23إدارة التغيير ، وكذلؾ فحصيا بالتطبيؽ عمى شركة مقاولات، حيث تـ إجراء مراجعة متعمقة لػ )
وتوصمت الدراسة وذجًا لإدارة التغيير التنظيمي لتحديد العوامؿ التي تؤثر عمى نجاح إدارة التغيير. نم
( فئة 02تحديد العديد مف العوامؿ التي تؤثر عمى نجاح إدارة التغيير التنظيمي وتصنيفيا إلى ) الى

، لاء التغييركيز مع وكتر ومف ىذه العوامؿ الذات صمة بالتنفيذ الناجح لمبادرات التغيير التنظيمي 
والتواصؿ الفعاؿ والمستمر أثناء التغيير ، ومشاركة أصحاب المصمحة ، وتحفيز الموظفيف ووكلاء 

كما اف الافتقار إلى رؤية واضحة ، ونقص ، التغيير ىي العوامؿ الأكثر صمة لنجاح إدارة التغيير
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التواصؿ ىي الأسباب الرئيسية الميارات القيادية ، وانخفاض مشاركة أصحاب المصمحة ، وضعؼ 
وىو ما يفسر لماذا قد تكوف بعض العوامؿ أكثر أىمية بينما البعض الآخر أقؿ  ،لفشؿ إدارة التغيير

كما وفرت الدراسة فيماً متكاملًا لنجاح إدارة التغيير بناءً عمى تحميؿ أىمية للإدارة الناجحة لمتغيير. 
إلى اف الإعتماد عمى نموذج لويف قد ساعد  الدراسة تلنماذج التغيير، وتوصم التنظيمي المختمؼ

  .عمى نجاح عممية التغيير داخؿ شركات المقاولات محؿ الدراسة عمى نحو فعاؿ
 التغيير ستراتيجياتإ نمط تطبيؽ مدى عمى التعرؼ لى( إ2402كما سعت دراسة )محمد، 

حيث اعتمدت الدراسة  ت،لاللاتصا العامة الشركة في المديريف داءأ تطوير متطمبات تحقيؽ في
( مفردة ، وتوصمت نتائج  04عمى المنيج الوصفى التحميمى وتـ تطبيقيا عمى عينة مكونة مف )

 النمط ممارسة ، وأفداءالأ تطويرو  التغيير ستراتيجياتإ بيفإيجابية  علاقة جودو الدراسة إلى 
 . تصالاتللإ مةاالع الشركة في داءالأ تطوير لىإ يؤدي التغييري

التغيير في الثقافة، التغيير في )إلى تحديد أثر إدارة التغيير بأبعاده  (2402ى، العنز )دراسة أشارت و 
في تعزيز وتقوية فعالية الشركات  (الييكؿ التنظيمي، التغييرفي التكنولوجيا، التغيير في المياـ

مدير مف العامميف في  (220)مف  مكونةعينة وذلؾ بالتطبيؽ عمى المساىمة العامة بدولة الكويت. 
الدراسة إلى وجود تأثير ذو دلالة إحصائية  توصمتالعامة الكويتية، وقد  جميع شركات المساىمة
 .تعزيز فعالية الشركات المساىمة العامة بالكويت فيختمفة لإدارة التغيير بأبعاده الم

ستراتيجي إجراء التغيير الا   (John Pisapia et al., 2016 )أيضًا إستيدفت دراسة
لإحدى الجامعات فى المممكة المتحدة لما لو مف نتائج فعالة عمى مستوى إدارة تمؾ الجامعات، 
وتوصمت الدراسة الى أف الجامعات التى تقوـ بجيود تغيير استراتيجية كبيرة قد يكوف مف الضرورى 

 امعات.السيطرة عمى اجراءات التأثير فييا،الأمر الذى يؤثر بالإيجاب عمى فعالية الج
لمعرفة  إستراتيجيات إدارة التغيير والفعالية التنظيمية في ( Kimutai, 2016وسعت دراسة )

جامعة إلدوريت بالولايات المتحدة لتقييـ مدى تأثير تغييرات الأتمتة عمى الفعالية التنظيمية ، 
ؾ بالتطبيؽ عمى والتحقيؽ في كيفية أصحاب المصمحة المشاركة التأثير فى الفعالية التنظيمية. وذل

( لكبار الموظفيف مف جامعة إلدوريت ، وتـ اختيارىـ عف طريؽ أخذ العينات 02عينة مف )
العشوائية الطبقية لممشاركة في الدراسة. والذيف كانوا يشكموف فريؽ العمؿ بشكؿ مباشر في إدارة 

كاتب والفعالية التغيير التنظيمي. وتوصمت الدراسة إلى أف ىناؾ علاقة معنوية بيف أتمتة الم
التنظيمية لجامعة الدوريت، حيث أف أتمتة المكاتب تؤثر بشكؿ إيجابي عمى الفعالية التنظيمية، 
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بالإضافة إلى ذلؾ كانت ىناؾ علاقة كبيرة بيف تطوير الموظفيف والفعالية التنظيمية في جامعة 
خلاؿ المنح والجوائز  إلدوريت مما يقتضي مزيدًا مف التدريب لمموظفيف والطلاب في الجامعة مف

 التي تؤثر عمى فعالية الجامعة.
دور إستراتيجيات إدارة التغيير فى بناء منظمة  ( لمعرفة2442 ،ثيرأبينما جاءت دراسة )

( فرد مف 024عمى مجموعة مف شركات القطاع الخاص، وذلؾ بالتطبيؽ عمى عينة مف ) متعممة
ستراتيجيات التغيير إعلاقة بيف مكونات وجود المرؤوسيف فى الشركة وتوصمت الدراسة إلى 

 .حداث التغيير المنشودإوالتي تساعدىا عمى متابعة  ساسيات بناء المنظمات المتعممةأو 
 الأداء الوظيفى لمعاممينبدراسات خاصة : 2/2/2

( 2420، ة)زياددراسة لقد حظى الأداء الوظيفى بإىتماـ العديد مف الباحثيف، حيث تناولت 
مدى توافر أبعاد المنظمة المتعممة بجامعة المنوفية مف وجية نظر العامميف فييا، التعرؼ عمى 

مفردة،  (202)ة مف مكونعينة ذلؾ بالتطبيؽ عمى ىتماـ بتحقيؽ الأداء الوظيفي المتميز، و ومدى الإ
الإحصاء الوصفي لوصؼ تصورات المبحوثيف عف منظمتيـ كمنظمة  الدراسة عمى عتمدتا  و 
المنظمة المتعممة تعتبر المدخؿ الحقيقى لتحقيؽ الأداء الوظيفى  أفدراسة إلى ال وتوصمت، عممةمت

النماذج ، القدرات والإمكانات الفردية الشخصيةوىما ) أبعاد المنظمة المتعممة المتميز، كما أف
 .حصمت عمى درجة ضعيفة في التطبيؽ ، التفكير المنظـ( التعمـ الجماعي، الفكرية

لتقديػػـ   إلػػى التعػػرؼ عمػػى نظػػاـ إدارة الأداء وفمسػػفتو( 2420وأشارت دراسة )عبد العزيز، 
سػػتعراض أىػػـ التحديػػات التػػي تواجػػو إوالفوائػػد، بجانػػب  رؤيػػة تحميميػػة نقديػػة لأىػػـ نقػػاط القػػوة

وقػػد ركػػزت الدراسػػة عمػػى  ،فػػي المنظمػػات ػاه السػػائدتجػيػػذا الإلسػػتنتاجات عامػػة إلمخػػروج ب تطبيقاتيػػا
التجػػارب العالميػػة فػػي  تطبيقػػات نظػػاـ إدارة الأداء الوظيفػػي فػػي القطػػاع العػػاـ مػػف خػػاؿ إيجػػاز أىػػـ

 ػػد متطمبػػات النجػػاحالخدمػػة المدنيػػة لتحميػػؿ تمػػؾ التطبيقػػات مػػف منظػػور نقػػدي وذلػػؾ لغػػرض تحدي
وجػػود عػػدة تحديػػات  وتوصمت الدراسة إلىلاسػػتثمار نظػػاـ إدارة الأداء فػػي منظمػػات القطػػاع العػػاـ. 

لػػكؿ  ؼ عوامػػؿ السػػياؽ الثقافػػيلاختػػتواجػػو تطبيػػؽ منيػػج إدارة الأداء الوظيفػػي فػػي القطػػاع العػػاـ لإ
منظمات القطاع العاـ، وكاف التحدى التوفيؽ بيف أىداؼ الأفراد وأىداؼ  عدـ ونجد منيا منظمػػة،
دارة تدف، و تحديد كيفية مكافأة الأداءالثانى  عتمػػاد النمػػوذج عمػػى نجاحػػات ا  و  ،ؽ التغذية الراجعةا 

لا يمكػػف ضمػػاف  مقتبسػػة مػػف بعػػض منظمػػات القطػػاع الخػػاص فػػي بعػػض الػػدوؿ الغربيػػة التػػي
 توافػػر متطمباتيػػا الثقافيػػة المختمفػػة فػػي المنظمػػات العامػػة ضمػػف سػػياؽ الػػدوؿ الأخػػرى. 
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متعرؼ عمى مدى ممارسة أدوار القيادة التكيفية ل (2420وجاءت دراسة )سالـ  واخروف ،
منطقة السادات الصناعية، المركبة، والأداء الوظيفي لمعامميف بالمنظمات الصناعية المصرية ب

التطبيؽ.  حؿوتحديد مدى تأثير القيادة التكيفية المركبة عمى الأداء الوظيفي لمعامميف بالمنظمات م
وتمثؿ المتغير المستقؿ في القيادة التكيفية المركبة مف خلاؿ الدور الذي يمعبو القائد في تييئة بيئة 

جديد، مرحمة تطبيؽ ما بعد النظاـ الجديد، كما تمثؿ دور القائد في مرحمة تطبيؽ النظاـ الو العمؿ، 
المتغير التابع في الأداء الوظيفي. وقد تـ اختيار عينة عشوائية طبقية ممثمة لمجتمع الدراسة مف 

وقد توصمت الدراسة إلى أنو يوجد  ،مفردة (220) مكونة مفالأفراد العامميف بالمنظمات الصناعية 
 .ة المركبة عمى الأداء الوظيفي لمعامميف في المنظمات الصناعيةمقيادة التكيفيلتأثير معنوي 

تأثير ضغوط العمؿ عمي أداء الموظؼ في لتحديد   (Celine, 2018) دراسةكما سعت 
، وتوصمت موظفاً  (322)جريت الدراسة عمى عينة عشوائية بمغت بماليزيا، وأ   مؤسسة التمويؿ 

 بى عمى الأداء الوظيفى وتحسينو.لمضغوط الوظيفية تأثير سملى أف إالدراسة 
( التعرؼ عمى إدراكات الموظفيف لعدالة Xervaser et. al., 2016فيما إستيدفت دراسة )

مف الموظفيف الإدارييف بشركة  اً ( موظف24نظاـ تقييـ الأداء والأداء الوظيفى، وذلؾ بالتطبيؽ عمى )
 لاقة ذات دلالة إحصائية بيف عدالة نظاـالنفط والغاز فى ماليزيا، وتوصمت الدراسة إلى أف ىناؾ ع

 تقييـ الأداء والأداء فى العمؿ.
ستيدؼ  دارييف لعدالة نظاـ تقييـ الأداء دراؾ الموظفيف الإإمدى  دراسة( 2400)السالمى، وا 
الأداء الوظيفى، والبحث عف مدى عدالة نظاـ تقييـ الأداء لمعامميف  مستوى ودوره فى تحسيف

دارييف فى مدينة مف العامميف الإ اً ( موظف 002)دارييف، وذلؾ بالتطبيؽ عمى عينة مكونة مف الإ
ف مستوى تحسيف الأداء الوظيفى ألى إالأمير سمطاف الطبية العسكرية بالرياض، وتوصمت الدراسة 

يف دراؾ الموظفإطلاع الرئيس المباشر عمى المعنى الحقيقى للأداء الجيد، وأف واقع إيتمثؿ فى 
دارييف لعدالة نظاـ تقييـ الأداء تتمثؿ فى المعايير التى يستخدميا الرئيس المباشر فى تقييـ أداء الإ

دارييف النواحى الموظؼ الذى يتصؼ بالعدالة والموضوعية، ويتضمف تقييـ أداء الموظفيف الإ
 ف.لعاممييجابى فى تحسيف أداء اإيجابية والسمبية وأف لعدالة نظاـ تقييـ الاداء أثر الإ
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 Exploratory study . الدراسة الإستطلاعية:3
تعتبر الدراسة الإستطلاعية نوعاً مف البحوث الإستكشافية، والتى تعد خطوة أولية لزيادة 
المعرفة بمشكمة الدراسة وأبعادىا، والتى تساعد الباحثة عمى بناء الفروض الخاصة بالدراسة. وفيما 

 (2442)ادريس،لأىـ عناصرىا: يمى توضيح 

  : أىداف الدراسة الإستطلاعية3/1

 إستيدفت الدراسة الإستطلاعية التعرؼ عمى ما يمى:
   تحديد مشكمة الدراسة وصياغتيا فى مجموعة مف التساؤلات الرئيسية والتى سوؼ يتـ الإجابة

  الدراسة.عمييا مف 
   اسة.بناء الفروض الأساسية لمدراسة كأسباب محتممة لتفسير مشكمة الدر 
  .التعرؼ عمى الخصائص العامة لمجتمع الدراسة، وتكويف صورة مبدئية عنيا 

 : إسموب الدراسة الإستطلاعية 3/2

 : ما يمىإعتمدت الباحثة فى إجراء الدراسة استطلاعية عمى 
: الإطلاع عمى بعض التقارير الخاصة بمؤشرات وتصنيفات الجامعات عالميا طبقا لتقييـ أولا

 . 2424وحتى  2403شنغياى خلاؿ الفترة مف 
 ما وىو مصر حاليا، تواجييا التي المشاكؿ مف العممي والبحث الجامعي التعميـ مشكمة تعتبر

الجامعة احدي المؤسسات  وحيث افالمصري،  المجتمع لمستقبؿ وتصور واعية يتطمب رؤية
التعميمية اليامة تعتبر معقؿ الفكر الانساني ومصدر الاستثمار البشري فيي مصنع لمعناصر الفاعمة 

والدفاع عف مكتسباتيا ومجابية التحديات التي  تتحمؿ مسئولية النيوض بالأمة ىفي المجتمع والت
 .تواجييا
 تقييـ شنغياي مف الجامعات المصرية خرجت فقد العممي، والبحث  الجامعي بالتعميـ يتعمؽ وفيما

وحتى  2403فقط  فى الفترة مف   العالـ عدا جامعة القاىرة  في جامعة 244 العالمى لأفضؿ
 في التعميـ الجامعي إنخفاض فعالية عمى يدؿ ما وىو (0/0، كما ىو موضح بجدوؿ )2424
 النيوض إلى التطمع ضرورة وبالتالى انخفاض جودة أداء تمؾ الجامعات الأمر الذى يتطمب ،مصر

بيا، حيث أنو عمى مستوى تطبيؽ الدراسة والذى يقتصر عمى الجياز الإدارى لمجامعات الحكومية 
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فى تقديـ جميع  ضعؼنستنتج أنو إذا حدث خمؿ فى ىذا الجياز بالتبعية سيؤدى ذلؾ إلى حدوث 
 ت والتى مف بينيا الخدمة التعميمية.الخدما

 .لمجامعات(: ترتيب الجامعات المصرية وفقا لتصنيف شنغياى العالمى 1/1جدول )
 العاـ             

 التصنيؼ
 

2424 
 

2402 
 

2402 
 

2403 

 ............. ............. جامعة القاىرة ............. 240-044
 جامعة القاىرة جامعة القاىرة ............. جامعة القاىرة 040-244
240-044 ............. ............. ............. ............. 
 ............. جامعة الاسكندرية ............. ............. 040-344

 
340-244 

 
 جامعة الاسكندرية

 جامعة عيف شمس
 جامعة الاسكندرية

 
 جامعة عيف شمس

 عيف شمسجامعة 
 جامعة الاسكندرية

 
240-244 

 جامعة عيف شمس
 جامعة المنصورة

 
 جامعة المنصورة

 
 جامعة المنصورة

 
............. 

 ............. جامعة بنى سويؼ جامعة الزقازيؽ جامعة الزقازيؽ 240-0444
 

 (./http://www.shanghairanking.comالمصدر: الموقع الرسمى لتصنيؼ شنغياى لمجامعات العالمية  )

 مف أجؿ تحديد المشكمة بشكؿ واضح.  تـ إعداد قائمة إستقصاء مبدئية : المقابلات الشخصية:ثانيا

قائمة الإستقصاء قامت الباحثة بإجراء عدد مف المقابلات الشخصية الموجية بالإعتماد عمى 
مع بعض العامميف الإدارييف فى الإدارات  2424المبدئية فى الإسبوع الثالث مف شير ديسمبر لعاـ 

( موظؼ مف العامميف بالجياز 22ميسرة مف ) عينةة لمجامعات محؿ الدراسة، حيث تـ اختيار التابع
، اتيـ حوؿ موضوع البحثتطلاع إتجاىفى جامعتى المنوفية وطنطا لإس الإدارى بالإدارة العامة

(، بالإضافة 0/2الجدوؿ ) ومدى توافر أبعاد إستراتيجيات إدارة التغيير وتـ إستخلاص النتائج فى
 (.0/2معرفة إتجاىات العينة نحو توافر أبعاد الأداء الوظيفى كما ىو موضح فى الجدوؿ )إلى 

  نتائج الدراسة الإستطلاعية :3/3

 حساب المتوسطات الحسابية والانحرافاتقامت الباحثة بتحميؿ البيانات الأولية معتمدة عمى 
 وفقراتيا، والتى تـ الحصوؿ عمييا مف الدراسة الإستطلاعية حيث ةلدراسا لمتغيراتالمعياري 

 المدى -ى مالمدى الأع: )التالية خمس مستويات تـ تحديدىا وفقاً لممعادلةإعتمدت الباحثة عمى 

https://l.facebook.com/l.php?u=http%3A%2F%2Fwww.shanghairanking.com%2FARWU2020.html%3Ffbclid%3DIwAR2piLmI6QMWtZyz8NXTB-agjLb0xvS7ThxVeAJZfqyRJWtbx1B4TSDy2sk&h=AT0pnvETumRVdHzcabYGFV6N5BhUktIH_Lo32cK_AtAxOWgcEz4xml1uMonUtCS4O0_ePJZaOmWJJhxyeOMTtaIYG59hlV8v4j1oKL51Jjp7qqSIlIlVDiG1kF89225LIvTz
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( والذى يعرض 0/2، وأمكف عرض النتائج مف خلاؿ جدوؿ )خمسة مستويات ىمالأدنى( بالقسمة ع
بيدؼ  الدراسة الإستطلاعيةعينة  أفرادستجابات المعيارية لإرافات نحالمتوسطات الحسابية والإ قيـ

 لمتغير إستراتيجيات إدارة التغيير.عمي درجة موافقتيـ، وتحديد الأىمية النسبية  الحكـ

 .إدارة التغييرإستراتيجيات  لأبعاد الإستطلاعية الدراسة بيانات تحميل (: نتائج1/2جدول )
 

 التقييـ

الانحراؼ 
 المعيارى

المتوسط 
 الحسابى

 

 العبارات

رقـ 
 العبارة

 إستراتجيات إدارة التغيير

 إستراتيجية الرشد والتطبيؽ العممى

 0 .والبيروقراطية والإجراءات الرسمية يساعد فى عممية التغييرالابتعاد عف الروتيف  2.22 4.2220 مرتفعة

 2 .برامج تدريب العامميف تحد مف مقاومة عممية التغيير 0.42 4.2022 مرتفعة

 2 .التطور التكنولوجى دفع باتجاه عممية التغيير 2.22 4.2222 مرتفعة

 إستراتيجية إعادة التعمـ

 0 .يعطى فرصة لمعامميف لتطوير أعماليـ نحو عممية التغيير تحمؿ المسئولية 2.32 4.2323 مرتفعة

 2 .إسناد تنفيذ العمؿ الى فريؽ مسئوؿ يساعد فى عمميات التطوير والتغيير 2.32 4.2000 مرتفعة

يتـ التغمب عمى مقاومة التغيير مف خلاؿ الاتصاؿ وتقديـ المعمومات عف التغيير  2.3 4.2222 مرتفعة
 .ومميزاتو

2 

 إستراتيجية القوة والقير

 0 .يتـ استخداـ السمطة لإجبار العامميف عمى قبوؿ التغيير 2.22 4.2022 مرتفعة

 2 .الاعتماد عمى المعمومات في صنع القرارات يساعد فى تنفييذ عممية التغيير 2.32 4.0022 مرتفعة

 2 .يتـ تنفيذ التغيير باستخداـ القوة وفرض الأمر 2.2 4.3422 مرتفعة
 

 التالي: وقد جاءت النتائج عمي النحو

نجد أف أغمب أفراد العينة أجمعوا عمى الموافقة بأىمية إستراتيجيات إدارة التغيير بشكؿ عاـ،  -
، مما يؤكد 2.22حيث جاءت إستراتيجيات الرشد والتطبيؽ العممى بالمرتبة الأولى بإجمالى متوسط 
 عمى أىمية برامج التدريب والتعمـ، كذلؾ التطور التكنولوجى فى إحداث التغيير. 
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 اءالوظيفيدإدارة التغيير علي الأ إستراتيجياثتطبيق  تأثير
 العاملين بالقطاع الإدارى بالجامعاث الحكوميت المصريت دراست تطبيقيت علي

 

، ثـ 2.2يرى الغالبية مف العينة أف إستراتيجيات القوة والقير تأتى فى المرتبة الثانية بمتوسط  كما -
، ويمكف إرجاع ىذا فى أف أغمب العامميف لا يريدوف 2.3بعد ذلؾ إستراتيجيات إعادة التعمـ بمتوسط 

تيديد استقرارىـ التالى تحمؿ المسئولية او الإعتماد الكامؿ عمييـ بسبب خوفيـ مف حدوث أخطاء وب
 الوظيفى.

 الأداء الوظيفى. لأبعاد الإستطلاعية الدراسة بيانات تحميل (: نتائج1/3جدول )
 

 التقييـ

الانحراؼ 
 المعيارى

المتوسط 
 الحسابى

 

 العبارات

رقـ 
 العبارة

 داء الوظيفىالأ

 أداء الميمو

 0 .المطموبةأحرص عمى أداء وجباتى فى العمؿ وفؽ المعدلات  2.2 0.2202 متوسطة

 2 .أسعى لمعرفة كؿ المستجدات التى تطرأ عمى وظيفتى باستمرار 2.2 4.2002 منخفضة

 2 .أستطيع حؿ المشكلات التى تعوؽ العمؿ بمفردى 2.02 4.2222 منخفضة

 الأداء السياقى

 0 .أتعامؿ مع مياـ العمؿ الصعبة دوف مشكلات 2.02 4.2232 منخفضة

 2 عمى تخطى العوائؽ لإتماـ المياـ المكمّؼ بياصر أ   2.02 0.42 متوسطة

 2 .أقدّـ الدعـ والتشجيع لزملاء العمؿ عند مواجية المشكلات 2.22 4.2032 منخفضة 

 تكيفىداء الالأ

 0 .أتكيؼ بسيولة مع التغيرات فى العمؿ 2.22 4.2230 متوسطة

 2 .لتنمية قدرتىأحرص عمى التعمّـ ومواصمة التدريب بانتظاـ  2.02 4.222 منخفضة

أستخدـ مصادر متنوعة لمحصوؿ عمى المعمومات مف أجؿ التوصؿ  2.22 0.4223 منخفضة
 .إلى حموؿ مبتكرة لحؿ المشكلات

2 

 

 التالي: النحو ىوقد جاءت النتائج عم
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 أو عالية بجودةجامعة ال داخؿ عمميـ أداء عمى لقدرةا يفتقروفستطلاعية الإ  العينة أفراد البيةغ -
 والتأىيؿ التدريب نقص مف يعانوف كما جيد، بشكؿ بوظيفتيـ المتعمقة القراراتعمى إتخاذ  القدرة

 .فعاؿال
 أف أنيـ يروف ، كماوظيفتيـ جوانب بكؿ الإلماـ عمى عدـ حرصيـ مف العينة أفراد معظـيعانى  -

 .إلييـ الموكمة الوظيفية المياـ مع كافية بدرجة تتناسب لا قدراتيـ
 المياـ تأدية سموبإب مرتبطة مألوفة وغير جديدة أفكار عمى انتاج القدرة لدييـ ليسفراد الأأغمب  -

 .الوظيفية
 بسبب ، المعقدة أو الصعبة المياـ لأداء يتطمعوف ولا ، السيمة المياـ العينة أفراد معظـ يفضؿ -

 أداء أو إضافية مياـ لأداء التطوع في الرغبة إلى يفتقروف كما المسئولية، تحمؿ عمى قدرتيـ ضعؼ
 .زملائيـ مع مياـ
 العمؿ تعوؽ التي الصعوبات عمى لمتغمب الكافييف والإصرار العزيمة إلى العينة أفراد غالبية يفتقر -
 .العمؿ أثناء تواجييـ التي المشكلات حؿ أو بيا المكمفوف المياـ إتماـ عمى القدرة وكذلؾ ،
قد تنشأ  التي الخلافات حؿ أو العمؿ في لزملائيـ العوف تقديـ في الرغبة العينة أفراد غالبية يفتقد -

 عندما ليـ والتشجيع الدعـ تقديـ أو ذلؾ يطمبوا عندما ليـ المساعدة تقديـ أو ،بينيـ
 .يتعرضوالصعوبات

التعامؿ  أو المتوقعة غير المواقؼ مع التعامؿ عمى القدرة ضعؼ مف العينة أفراد غالية يعاني -
 عف الناجمة المتاعب عمى التغمب مواصمة أو الصمود عمى القدرة أو الأزمات، مع جيد بشكؿ
 .المتلاحقة وتغيراتو المتسارعة العمؿ طبيعة

 لتعمـ سعييـوعدـ  ، العينة أفراد غالبيةلدى  العمؿ بيئة تغيرات مواكبة عمىعدـ وجود القدرة  -
 عممو عمى تأثير ذات تكوف التي التكنولوجية الابتكارات عمى والاطلاع والخبرات الميارات واكتساب
 .مستقبلاً 

 بطريقة المعتادة وغير الجديدة المشكلات حؿ عمى القدرة نقص مف العينة أفراد غالبية يعاني - 
 .المعقدة المشكلات مع التعامؿ عمى القدرة ونقص ، مبتكرة

إذف نخرج مف نتائج الدراسة الإستطلاعية بأف أداء العامميف فى الجامعات الحكومية محؿ الدراسة 
لى منخفضة، وتيدؼ إ، حيث كانت المتوسطات الحسابية بيف متوسطة الضعؼيشوبو بعض 
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ىذه مف خلاؿ إتباع إستراتيجيات  الضعؼالدراسة الحالية الى وضع بعض الآليات لعلاج نواحى 
 لمناسبة.االتغيير 

  Research Problem. مشكمة البحث:4
، وأيضاً الدراسات السابقة يمكن التعبير عن مشكمة وفقاً لنتائج الدراسة الإستطلاعية

 بأن: الدراسة

ىناؾ إنخفاض فى مستوى الأداء الوظيفى لمعامميف فى القطاع الإدارى لمجامعات الحكومية 
عوامؿ تحسينية عف طريؽ إختيار الإستراتيجيات المصرية، الأمر الذى يستوجب البحث عف 

تناولت تأثير  التى دراساتلم بأف ىناؾ ندرةكما تبيف فى حدود عمـ الباحثة  لإدارة التغيير، المناسبة
داء الوظيفى فى قطاع الخدمات بصفة عامة وفى قطاع عمى مستوى الأ استراتيجيات التغيير

 الدراسة تسعىالخدمات التعميمية بصفة خاصة، وعميو فإف ىناؾ فجوة بحثية فى ىذا الإطار وىو ما 
. لذلؾ فيقتضى الأمر دراسة ىذه الظاىرة والوقوؼ عمى مصادرىا ، مف ىذا دراستيال ية إليوالحال

علاقػػة ذات دلالػة  توجد إلى أى مدىفى تساؤؿ رئيس وىو:  سةالمنطمؽ يمكف صياغة مشكمة الدرا
والأداء الوظيفى لمعامميف بالجامعات الحكومية محؿ  بيف إستراتيجيات إدارة التغيير إحصائيػة

 الدراسة، كذلؾ الكشؼ عف درجة تأثير إستراتيجيات إدارة التغيير عمى الأداء الوظيفى لمعامميف.

 Research Objectivesأىداف البحث: . 5
 تسعى ىذه الدراسة إلى تحقيؽ الأىداؼ التالية:

 مستوى الأداء الوظيفى لمعامميف. تحديد 

  الكشؼ عف العلاقة بيف استراتيجات ادارة التغيير والأداء الوظيفى لمعامميف بالجامعات محؿ
 .الدراسة

  بالجامعات محؿ الدراسة.الأداء الوظيفى لمعامميف دراسة تأثير إستراتيجيات ادارة التغيير عمى 

  التحقؽ مف قدرة المنظمة عمى إدارة التغيير مف خلاؿ وضع إستراتيجيات التغيير المناسبة لتحقيؽ
 الأىداؼ المطموبة.  
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  تقديـ بعض التوصيات التى تساعد عمى دعـ استراتيجيات ادارة التغيير وتحسف مف مستوى الأداء
 الوظيفى. 

 Research Hypothesesفروض البحث:  .6
  : عمى النحو التالى ةاف وأسئمة الدراسفى ضوء أىد البحثقسمت الباحثة فروض 

  ليس ىناؾ إختلافات ذات دلالة إحصائية بيف الجامعات الحكومية محؿ الدراسة   : الأولالفرض
)جامعة طنطا، جامعة المنوفية ، جامعة القاىرة، وجامعة عيف شمس( وفقاً لتطبيؽ استراتيجيات 

 مستوى الأداء الوظيفى لمعامميف.و ، ادارة التغيير
  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف إستراتيجيات إدارة التغيير ومستوى الأداء : الثانىالفرض

)جامعة طنطا، جامعة المنوفية ، جامعة القاىرة، وجامعة  الوظيفى بالجامعات الحكومية المصرية
 عيف شمس(.

  تأثير ذو دلالة إحصائية بيف إستراتيجات إدارة التغيير ومستوى الأداء  يوجدلا  : الثالثالفرض
 الوظيفى لمعامميف بالجامعات محؿ الدراسة.

(، 0الدراسة الحالية مف خلاؿ الشكؿ )المقترح نموذج التوضيح  أمكفوفى ضوء ما تقدـ 
  والعلاقة بينيما.حيث يوضح المتغيرات المستقمة والتابعة 
 نموذج متغيرات الدراسة.  (1الشكل )

 

 

 إستراتجياث إدارة التغيير
 

 لى.ستراتيجية الرشد والتطبيق العمإ *

 .ستراتيجية إعادة التعلمإ *

 .ستراتيجية القوة والقهرإ *

 

 

 يلأداء الوظيفا
 
 

 .أداء المهمة *        

 .داء الياقى الأ *         

 .داء الكياى الأ *         

 

 المكغار الكقبع الميكقلالمكغار 

 1ف 1ف

 2ف

من إعداد  :المصدر                    3، ف 2، ف 1فروض الدراسة/ ف

 3ف
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  Research Importanceأىمية البحث: .7
تنبع الأىمية العممية ليذا البحث مف كونو يمثؿ مساىمة عممية فى مجاؿ إدارة الموارد 

 كما، تحسيف الأداء الوظيفىإستراتيجيات إدارة التغيير فى  تأثير بتحديدتقوـ الدراسة البشرية حيث 
 العممى.تكتسب مثؿ ىذه الإتجاىات مكانة بارزة في البحث 

فى المجتمع وىو قطاع  وميماً  اً حيوي اً أما عمى المستوى العممى: تتناوؿ ىذه الدراسة قطاع
تعتبر معقؿ الفكر الانساني خدمات التعميـ الجامعى والذى يمثؿ أساس تقدـ ورقى ونمو الأمـ. كما 

مسئولية  واتحممتيـ ليفيي مصنع لمعناصر الفاعمة في المجتمع وتنمي ىومصدر الاستثمار البشر 
والنتيجة النيائية تكوف ، جيياوالدفاع عف مكتسباتيا ومجابية التحديات التي توا النيوض بالأمة

.كما أنو عندما يكوف ىناؾ تحسيف فى مستويات عالية مف الروح المعنوية والرضا والأداء والإنتاجية
الأداء الوظيفى فى مجاؿ القطاع التعميـ العالى ومخرجاتو سيؤدى ذلؾ بالتبعية الى التحسيف فى 

  كافة مؤسسات المجتمع العامة والخاصة.

  Research Variables and Limits ومتغيرات البحث:. حدود 8
حتى يمكف تحقيؽ أىداؼ الدراسة إقتصرت الباحثة عمى مجموعة مف الحدود التى تساعد 

  -لموصوؿ إلى اليدؼ النيائى لمدراسة بفعالية، وتتمثؿ حدود الدراسة فى النقاط الرئيسية الآتية:
  رى لمجامعات الحكومية المصرية )جامعة طنطا، إقتصرت الدراسة عمى العامميف بالجياز الإدا

% مف الجامعات الحكومية 20جامعة المنوفية، جامعة القاىرة، جامعة عيف شمس( وذلؾ بنسبة 
، كما أف ىذه الجامعات تعتبر مف أقدـ الجامعات وأعرقيا، أيضا تضـ أكبر عدد مف المصرية

 يؽ ىدؼ الدراسة.العامميف بالجياز الإدارى، الأمر الذى يساعد عمى تحق
 ( تـ الاستعانة بنموذجChin and Benne, 1973 ،Stewart and Kringas, 2005 )

 لإستراتيجيات ادارة التغيير ثلاثى الابعاد والمكوف مف:
 . إستراتيجية الرشد والتطبيؽ العممي* 
 .ستراتيجية إعادة التعمـ* إ
  .ستراتيجية القوة والقير* إ

 ,Van, 2000; Voirin and Patrice،2442)عبد الجواد، إعتمدت الباحثة عمى نموذج 
 .( للأداء الوظيفى والمكوف مف ثلاث أبعاد )أداء الميمة، الأداء السياقى، الأداء التكيفى( 2012
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 :أداة البحث وطريقة جمع البيانات. 9

بصفة رئيسية عمى الإستقصاء في جمع البيانات الأولية اللازمة ، حيث  بحثال اعتمد ىذإ  
تـ تصميـ قائمة الإستقصاء مف النوع المعمف الغرض الموجو ، أي قائمة ذات أىداؼ غير مخفية 

كما تـ  دد مف الأسئمة المغمقة النياية.مف خلاؿ ع عمى المستقصى منيـ ومحددة الإستجابات مسبقاً 
وموقع  Google Formأونلايف عف طريؽ  ليب أخرى في ملأ قوائـ الإستقصاءالإعتماد عمى أسا

التواصؿ الإجتماعي. وقد أخذ في الإعتبار في تصميـ قائمة الإستقصاء البساطة والسيولة والوضوح 
  تبويب قائمة الاستقصاء إلى الأجزاء التالية:كما تـ  وترتيب الأسئمة والعبارات .

لجزء مجموعة مف الأسئمة المتعمقة بالخصائص الديموجرافية  : وتضمف ىذ االجزء الأول
لممستقصي منيـ مثؿ الجامعة التابع ليا، نوع المستقصى منو، وظيفة المستقصى منو، مدة الخدمة 

 بالجامعة و مؤىؿ المستقصى منو. 

 يشمؿوالذى وتضمف ىذا الجزء المتغير المستقؿ)إستراتيجيات إدارة التغيير(   الجزء الثانى:
محاور إستراتجيات إدارة التغيير المختمفة: إستراتجية الرشد والتطبييؽ العممى ، إستراتجية إعادة 

تعمؽ بالأداء الوظيفى(  يالمتغير التابع ) عبارة،  و  02والمكوف مف  ،التعمـ ، إستراتجية القوة والقير
 20داء التكيفى والذى يتكوف مف ، والأداء السياقىويتضمف ثلاثة أبعاد: بعد أداء الميمة و بعد الأ

 . عبارة

 الأساليب الإحصائية المستخدمة فى اختبار مدى صحة الفروض الدراسة.:9/1

اعتمدت الدراسة فى اختبار مدى صحة الفروض وتحقيؽ أىدافيا والإجابة عف تساؤلاتيا 
عمى  SPSSمة عمى مجموعة مف الأساليب الإحصائية المتوافرة فى حزـ البرامج الإحصائية المتقد

 النحو التالى:

لتحديد خصائص عينة الدراسة مف  Descriptive Analysis التحميل الوصفى لمبيانات: -
 خلاؿ الوسط الحسابى والإنحراؼ المعيارى، وذلؾ لرصد سموؾ بيانات الدراسة.

(: One-Sample Kolmogorov-Smirnov Testاختبار كولموجروف سميرنوف ) -
البيانات لمتوزيع الطبيعي، واختيار الإختبارات الإحصائية المناسبة لتحميؿ بيانات لاختبار مدى تبعية 

 الدراسة.
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لتحديد الفروؽ بيف اتجاىات المستقصى منيـ  (: Kruskal – Wallisاختبار كرسكال ويمز) -
 طبقاً لخصائص الديموجرافية ) إذا كانت فئات المتغير أكثر مف فئتيف(

لتحديد الفروؽ بيف اتجاىات المستقصى منيـ  (:Mann-Whitney Testاختبار مان ويتنى) -
 طبقاً لخصائص الديموجرافية )إذا كانت فئات المتغير فئتيف فقط(.

: لتحديد اتجاه وقوة العلاقة بيف كؿ المتغيرات المستقمة ) ((Spearmanتحميل إرتباط سيبرمان -
 قات( و المتغير التابع )يتعمؽ بالأداء الوظيفى(إستراتيجيات إدارة التغيير ( و المتغير الوسيط )المعو 

يعتبر  (:Multiple Regression/Correlation Analysisتحميل الإنحدار المتعدد ) -
أسموب تحميؿ الإنحدار المتعدد وتحميؿ الإرتباط المتعدد مف أساليب التحميؿ الإحصائي التى تستخدـ 

ت إدارة التغيير (، وذلؾ بغرض الكشؼ عف نوع وقوة فى حالة تعدد المتغيرات المستقمة )إستراتيجيا
العلاقة ودرجة التأثير بيف المتغير التابع والمتغيرات المستقمة )إستراتيجيات إدارة التغيير( ، بالإضافة 
إلى تقدير نموذج يساعد في التنبؤ بقيـ المتغير التابع مف خلاؿ قيـ المتغيرات المستقمة 

 (. )إستراتيجيات إدارة التغيير
لاختبار معنوية النموذج  F-test: واشتممت عمى اختبار الاختبارات الإحصائية لفروض الدراسة -

 .لاختبار معنوية كؿ متغير عمى حدة T-testواختبار             ككؿ،
  Research Population and Sampleالبحث:  وعينة مجتمع. 11

موضوع مشكمة البحث، وتعتبر عينة يشمؿ مجتمع البحث جميع الأفراد الذيف يشكموف 
 البحث ىى المجموعة الجزئية مف مجتمع الدراسة وذلؾ عمى النحو التالى:

 لدراسةمجتمع ا: 11/1
يمثؿ مجتمع الدراسة إحصائياً جميع المفردات التى تمثؿ الظاىرة موضوع البحث، وتشترؾ فى صفة 

لتحقيؽ ىدؼ الدراسة و  .(2402)ادريس، وليامعينة او أكثر، ويتـ جمع البيانات الثانوية والأولية ح
المصرية ) الحكومية الجامعات ب الإدارات العامة تـ تحديد مجتمع الدراسة والمتمثؿ فى العامميف في

اعتمدت الباحثة فى ، كما جامعة المنوفية، جامعة القاىرة، جامعة طنطا و جامعة عيف شمس(
عمى قائمة الإستقصاء والتى تـ توزيعيا عمى العامميف  الحصوؿ عمى البيانات الخاصة بالدراسة

إنشاء وتصميـ رابط خاص بقائمة الاستقصاء عمى شبكة كذلؾ تـ  بالجامعات محؿ الدراسة،
المستقصى منيـ مف الإجابة عمى قائمة  تمكفيوذلؾ ل Google formعتماداً عمى خدمة إالإنترنت 
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لكترونياً )عف طريؽ الإستقصاء، حيث تـ توزيع استمارات الإستقص اء عمى المستقصى منيـ يدوياً وا 
LinkedIn ،Facebook ،WhatsApp ) تـ اختيار ىذه الجامعات الأربعة فى البحث الحالى كما

 أكبر الجامعات المصرية الحكومية في عددوذلؾ لأف جامعة القاىرة وجامعة عيف شمس يعدوا مف 
 ( 0203) بجامعة القاىرةعامميف فى الادارة العامة ال، حيث يبمغ عدد بالجياز الإدارى العامميف

، إدارىعامؿ  ( 2002)  لجامعة عيف شمس الجياز الادارى بالادارة العامةعامؿ، كما يبمغ 
بالإضافة لجامعتى طنطا والمنوفية والذيف يمثموف الجامعات الحكومية بوسط الدلتا كما يمثموف 

 الجامعات المصرية الإقميمية بصفة عامة. 
جميع العامميف الدائميف بالجياز الإدارى للإدارات العامة التابعة  تضمفمجتمع الدراسة  اذف نجد أف

عيف شمس" محؿ الدراسة. ويوضح جدوؿ  -القاىرة -طنطا-لمجامعات المصرية الحكومية "المنوفية
"المنوفية )سة ( بياف بإجمالى أعداد العامميف بإدارات  الجامعات المصرية المستيدفة محؿ الدرا0/0)
 (.عيف شمس -القاىرة  –طنطا  –

 بيان بإجمالى أعداد العاممين بإدارات الجامعات الحكومية المصرية محل الدراسة: (1/4جدول )
 .ونسبتيم

 النسبة % عدد العاممين الجامعة
 38.28 4817 جامعة القاىرة

 28.94 3642 جامعة عين شمس
 19.24 2421 جامعة طنطا

 13.55 1715 المنوفيةجامعة 
 111 12585 الإجمالى

 

 (.2422نوفمبر  22والإحصاء بتاريخ مركز المعمومات المصدر: )الإدارة العامة ل
مف اجمالى مجتمع %22.22ح مف الجدوؿ السابؽ أف العامميف في جامعة القاىرة تمثؿ ضيت

 2002بواقع %22.20ويميو العامميف في جامعة عيف شمس بنسبة  عاملاً  0203الدراسة بواقع 
 عاملاً  0342 بواقعتتمثؿ جامعة المنوفية  اً % و أخير  02.20جامعة طنطا بما يمثؿ  تأتىوأيضا 

 .%02.22بما يمثؿ 
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 : عينة الدراسة11/2
فضؿ أمجموعة جزئية مف مجتمع البحث، وممثمة لعناصر المجتمع تعرؼ عينة الدراسة بأنيا    

 (2442)ادريس،العينة عمى المجتمع بأكممو تعميـ نتائج تمؾ يمكف أنو تمثيؿ، بحيث
ىذه الدراسة عمى إسموب العينة العشوائية البسيطة مف العامميف بالجامعات الحكومية  اعتمدت

 (.2442)إدريس،  -المصرية محؿ الدراسة، وتـ تحديد حجـ العينة وفقا لمقانوف التالى:
 

حدود الخطأ المعيارى  (Z)، ( 02222 ( حجـ مجتمع الدراسة (N)حجـ العينة،  (n) حيث
نسبة عدد مفردات العينة التى تتوافر فييا الخاصية  (P)%،  22عند درجة ثقة  0.20وىى = 

  4.42ىى خطأ العينة المسموح بو فى تقدير النسبة وىى =  (e)%،  24محؿ الدراسة وىى = 
 

02222 ( ×0.20)2 (4.2()4.2) 
 مفردة 373=      ––––––––––––––––––––––––––––––=   حجـ العينة

12585  (×1.15) 2 ( +1.96)2 (1.5()1.5) 
وتجنباً لحدوث خطأ فى العينة، اقترحت الباحثة زيادة حجـ العينة الممثمة لمجتمع الدراسة 

 استمارة 034مف بينيا مفردة مف العامميف بالإدارات العامة لمجامعات محؿ الدراسة  044إلى
 .بتوزيع عينة الدراسة ( بياف0/2يوضح الجدوؿ )، الكترونية

 (: بيان بتوزيع عينة الدراسة1/5جدول )
 العينةإجمالى  الإستمارات الإلكترونية التى يتم توزيعيا الإستمارات اليدوية

231 171 411 
 وتم توزيع عينة الدراسة عمى الجامعات محل الدراسة كما يمى:

 المصرية محل الدراسة.(: توزيع مفردات العينة عمى جامعات الحكومية 1/6جدول )
 

 بيان

 الإجمالي

 الىسبت % العيىت أعداد العامليه

 38.28 153 4817 جامعة القاىرة
 28.94 116 3642 جامعة عين شمس
 19.24 77 2421 جامعة طنطا
 13.55 54 1715 جامعة المنوفية
 111 444 12585 الإجمالى

 من إعداد البقحثةالمصدر: 

2

2 2

1

1

NZ P( P )
n

Ne Z P( P )




 
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 : وحدة المعاينة 11/3
 تمؾيقصد بوحدة المعاينة المفردة الأساسية التى تتكوف منيا عناصر مجتمع البحث، أى 

لذلؾ فإف وحدة المعاينة الخاصة  (.2442)إدريس،  إلييا، الاستقصاء قائمة توجيو يتـ التي المفردة
 بالدراسة الحالية تتمثؿ فى العامميف بالجياز الإدارى بالجامعات الحكومية المصرية.

  research hypotheses test:ختبار فروض الدراسةإ .11
ستخداـ مجموعة مف الأساليب الإحصائية المستخدمة إختبار فروض الدراسة مف خلاؿ تـ إ

فى تحميؿ البيانات، واختبار معامؿ الثبات وتحميؿ خصائص المستقصى منيـ والتحميؿ الوصفى 
 كما يمى: وتحميؿ النتائج لممتغيرات البحثية بالإضافة إلى اختبار فروض الدراسة

 : اختبار معامل الثبات .11/1
إلى تقييـ درجة الاتساؽ الداخمي لأسئمة الاستقصاء والتحقؽ مف ثباتيا،  الثبات ييدؼ اختبار       

، ومدى إمكانية تعميـ ىذه النتائج عمى مجتمع ىعتماد عمى نتائج التحميؿ الإحصائومدى إمكانية الإ
 ، ويكوف المقياس مقبولاً Cronbach's Alphaختبار ألفا كرونباخ إالدراسة، وذلؾ مف خلاؿ 

( لكي يتـ تعميـ نتائج دراسة المستقصى 04% إذا كانت قيمة ألفا )تساوي أو أكبر مف إحصائياً 
ربيعي لمعامؿ الثبات يؽ حساب الجذر التمنيـ عمى مجتمع الدراسة، ويتـ حساب معامؿ عف طر 

 (.2402)ادريس، )قيمة ألفا(
 Cronbach's Alphaقيمة معامل ألفا كرونباخ  :(1/7جدول )

 

 المرحمة الأولى
 المتغير الرمز

 
 عدد العبارات معامل ألفا كرونباخ نوع المتغير

1.767 17 X1 إستراتجية الرشد والتطبييق العممى 

  
المتغير 

المستقل
 

1.841 15 X2 إستراتجية إعادة التعمم 
1.946 13 X3 إستراتجية القوة والقير 
1.941 45 X إستراتجيات إدارة التغيير 
1.828 11 Y1 داء الميمةأ 

   
المتغير التابع
 

1.698 12 Y2 داء السياقىالأ 
1.935 12 Y3 داء التكيفىالأ 
1.911 34 Y داء الوظيفىالأ 

 

 المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة
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معامؿ الثبات عمى مستوى المتغيرات المستقمة )إستراتيجيات  مف الجدوؿ السابؽ يتضح أف
( وىي قيمة مقبولة إحصائياً.  بينما بمغت قيمة أكبر قيمة لمعامؿ الثبات %20إدارة التغيير( ككؿ )
وبمغت أقؿ قيـ لمعامؿ الثبات  %(20.0)وة والقير( بنسبة )إستراتجية القX3 لممتغير المستقؿ وىو 
، أما المتغير التابع (%30.3))إستراتجية الرشد والتطبييؽ العممى( بنسبة  X1لممتغير المستقؿ وىو 

( وىي قيمة مقبولة %24.0فإف قيمة معامؿ الثبات عمى مستوى أسئمة الاستقصاء فقد بمغ )
)الاداء التكيفى( بنسبة  Y3ؿ الثبات لممتغيرات التابعة وىي إحصائياً.  بمغت أكبر قيمة لمعام

)بعد الاداء السياقى (  Y2؛ في حيف بمغ أقؿ قيمة لمعامؿ الثبات لممتغيرات التابعة وىي%(22.2)
مقبولة إحصائيا مما يؤكد إمكانية الاعتماد عمى نتائج التحميلات  النسب ذهوى .%(02.2) بنسبة 

مكانية تعميميا عمى مجتمع الدراسة أف أسئمة استمارة نجد ومف خلاؿ النتائج السابقة  الإحصائية وا 
الإستقصاء المستخدمة فى الدراسة تتمتع بدرجة عالية مف الثبات الداخمي والإتساؽ، وىذا يعني 

 عمى نتائج القائمة والاطمئناف إلى مصداقيتيا. إمكانية الاعتماد
 :الاستقصاء عمى ستجابةالإ معدل :00/2

عمى محؿ الدراسة  فى الجامعات العامة داراتعمي الإ قوائـ الإستقصاءتوزيع ب قامت الباحثة
ر المفردات عف فقد إعتمدت الباحثة عمى إختيا العامميف بالجياز الإدارى فى الجامعات الأربعة،

قائمة إستقصاء  (044)تـ توزيع  حيث ، (2442) إدريس،البسيطةالعشوائية  ةالعينطريؽ إسموب 
 230تـ إستلاـ و  ،وتجميعيا بعد إستيفائيا المصريةالإدارييف بالجامعات الحكومية  العامميف ىعم

تـ  كما جتماعية،وىى نسبة مرتفعة فى العموـ الإ  (٪20) قائمة صالحة لمتحميؿ بنسبة إستجابة
 ترميز البيانات التي احتوت عمييا القائمة وذلؾ لإخضاعيا لمتحميؿ.

 .محل الدراسة المصرية بالجامعات قائمة الاستقصاء ىعم ( معدل الإستجابة1/8جدول )
إجمالى  الإستمارات الإلكترونية الإستمارات اليدوية

الإستمارات 
 الصحيحة

المستممة  الصحيحة المستممة الموزعة
 والصحيحة

 النسبة

231 221 216 171 111 % 376 
 : تحميل خصائص المستقصي منيم.11/3
إجراء التحميؿ الوصفى لخصائص المستقصى منيـ، وذلؾ لأىميتيا فى تفسير  نتائج الدراسة؛  تـ

وبالتالي مدى إمكانية الاعتماد عمييا مف عدمو، إذ إف بعض العوامؿ مثؿ )الجامعة التابع ليا، نوع 
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 ديالمستقصى منو، وظيفة المستقصى منو، مدة الخدمة بالجامعة و مؤىؿ المستقصى منو ( قد تؤ 
 تأثيرالمستقصى منيـ لأسئمة الدراسة، وخصوصاً في مجاؿ  دوراً ميماً في تحديد مدى إدراؾ

إستراتجيات إدارة التغيير عمى الأداء الوظيفى ، ويمكف تناوؿ الخصائص الرئيسة لممستقصي منيـ 
 ستخلاصيا مف فقرة المعمومات العامة التي تضمنتيا قائمة الاستقصاء كما يمي:إوالتي تـ 

 نوع المستقصى منيم عينة الدراسة حسب :(1/9جدول )
 النسبة % التكرار نوع المستقصى منيم

 41.4 152 ذكر
 59.6 224 أنثى

 111 376 الإجمالى
 المصدر: التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة

مف الجدوؿ السابؽ يتضح أف توزيع المستقصى منيـ  حسب نوع المستقصى منيـ، بمغ   
، كما بمغ عدد الأناث المستقصى منيـ  في %(04.0) ( مفردة بنسبة022في العينة ) عدد الذكور

الإدارات ويدؿ ذلؾ عمى أف فرص التوظيؼ للإناث فى  %(.22.0) ( مفردة بنسبة  220العينة )
حيث أنو فى الآونة الأخيرة زاد تمكيف أصبحت متاحة بشكؿ أكبر ،  العامة لمجامعات محؿ الدراسة

 لعمؿ بشكؿ ممحوظ.المرأة فى ا
 حسب الجامعة التابع ليا بالاستقصاءتوزيع المشاركين  :(1/11جدول )

 النسبة % التكرار الجامعة التابع ليا
 25.5 96 جامعة القاىرة

 22.9 86 جامعة عين شمس
 19.4 73 جامعة طنطا
 32.2 121 جامعة المنوفية
 111 376 الإجمالى

 لبيانات الدراسةالمصدر: التحميؿ الإحصائي 
  020مف الجدوؿ السابؽ يتضح أف أغمب أفراد عينة الدراسة ينتموف الى جامعة المنوفية   

، أما %(22.2)مفردة بنسبة   20، ويمييـ الذيف ينتموف الى جامعة القاىرة (%32.2)مفردة بنسبة 
وف الى جامعة ، أما الذيف ينتم%(22.2)مفردة بنسبة   20الذيف ينتموف الى جامعة عيف شمس 
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ونلاحظ  زيادة نسبة المشاركة مف جانب التابعيف لجامعة  .%(02.0)مفردة بنسبة   32طنطا 
المنوفية وذلؾ بسبب أنيا ىى الجية التى تنتمى إلييا الباحثة وبالتالى كاف الإىتماـ مف قبؿ 

 المشاركيف بالإستقصاء أكبر مف باقى الجامعات محؿ الدراسة.
 المؤىلحسب بالاستقصاء  توزيع المشاركين :(1/11جدول )

 النسبة % التكرار بيـان
 19.4 73 مؤىل متوسط

 31.6 115 مؤىل  فوق متوسط
 46.3 174 مؤىل جامعى

 3.7 14 مؤىل فوق الجامعى
 111 376 الإجمالى

 المصدر: التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة
بمغ  فقد،المؤىؿ العممى فى العينة توزيع المستقصى منيـ  حسب مف الجدوؿ السابؽ يتضح  

( مفردة بنسبة 030عدد الحاصميف عمى مؤىؿ جامعى بكالوريوس أو ليسانس في العينة )
( مفردة وكانت 00في العينة ) مؤىؿ فوؽ الجامعي،أيضا الحاصميف عمى مؤىؿ %(00.2)

ى الجامعات تعمؿ عمى تطوير قدراتيا مف أف العديد مف الكوادر العاممة فحيث .%(2.3)نسبتيـ
 .خلاؿ إستكماؿ دراستيا الجامعية

 حسب مدة الخدمة بالجامعة بالاستقصاء( توزيع المشاركين 1/12جدول رقم )

 النسبة % التكرار بيـان
 15.4 58 سنوات 11أقل من 

 49.7 187 سنة 21سنوات الى أقل من  11من 
 31.3 114 سنة 31سنة الى  أقل من  21من 

 4.5 17 سنة فأكثر 31
 111 376 الإجمالى

 المصدر: التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة
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سنوات إلى أقؿ مف  04مف الجدوؿ السابؽ أف أغمب أفراد عينة الدراسة خبرتيـ مف )يتضح 
( سنة 24سنة الى  أقؿ مف  24 ، ويمييـ الذيف سنوات خبرتيـ مف )%(02.3)سنة( بنسبة  24

 وكاف، %(02.0) كانت نسبتيـ( سنوات 04أقؿ مف ، أما الذيف سنوات خبراتيـ )%(24.2)بنسبة 
ويعنى ذلؾ أف العمؿ في . %(0.2)( ىـ أقؿ عدداً بنسبة سنة فأكثر 24) الذيف سنوات خبراتيـ

والتى تأتى بتقدـ العمر، وبالتالى إكتساب الخبرة  ،الجامعات بحاجة أكثر لذوي الخبرة الإدارية الأكبر
يدؿ ذلؾ عمى إنخفاض أيضاً الكافية والنضج الفكرى الذى يعود بالنفع عمى إدارات الجامعات، 

 دوراف العمؿ بالنسبة لمعامميف الإدارييف، حيث إنخفض معدؿ التعيينات فى الآونة الأخيرة.
 

 فة بالجامعةالوظي ( عينة الدراسة حسب1/13) جدول رقم
 النسبة % التكرار نوع المستقصى منيم

 9 34 مدير عام
 21.5 77 مدير إدارة
 15.2 57 رئيس قسم
 55.3 218 موظف
 111 376 الإجمالى

 المصدر: التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة
 (242)مف الجدوؿ السابؽ يتضح أف أغمب أفراد عينة الدراسة يعمموف كموظفيف  بإجمالي

 مفردة بنسبة (33)بإجمالي مدير إدارةويمييـ الذيف سنوات الذيف يعمموف ، %(22.2)مفردة بنسبة 
، أما الذيف %(02.2)مفردة بنسبة   (23)بإجمالي رئيس قسـالذيف يعمموف  يمييـ،  %(24.2)

  .%(2)مفردة بنسبة  (20)بإجمالي مدير عاـيعمموف 
 : اختبار التوزيع الطبيعى لمبيانات11/4

 One-Sample) و شابيرو ويمؾ ختبار كولموجروؼ سميرنوؼ إعتمدت الدراسة عمى إ
Kolmogorov-Smirnov Test and Shapiro-Wilk لتحديد مدى تبعية بيانات الدراسة :)

ختيار الاختبارات الإحصائية المناسبة لتحميؿ بيانات الدراسة، إلمتوزيع الطبيعي، وما يترتب عميو مف 
 One-Sample) شابيرو ويمؾ و ئج اختبار كولموجروؼ سميرنوؼ ويمكف توضيح نتا

Kolmogorov-Smirnov Test and Shapiro-Wilk: مف خلاؿ الجدوؿ الآتى )  
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 .( لمتوزيع الطبيعي لبيانات الدراسةKolmogorov-Smirnovنتائج اختبار):  (1/14جدول )
Tests of Normality                                                                                 a. 

Lilliefors Significance Correction 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 
 1.111 376 1.986 1.111 376 1.191 إستراتجية الرشد والتطبييق العممى

 1.111 376 1.974 1.111 376 1.184 إستراتجية إعادة التعمم

 1.111 376 1.963 1.111 376 1.116 إستراتجية القوة والقير

 1.111 376 1.972 1.111 376 1.171 إستراتجيات إدارة التغيير

 1.111 376 1.967 1.111 376 1.192 اداء الميمة

 1.111 376 1.928 1.111 376 1.116 الاداء السياقى

 1.111 376 1.945 1.111 376 1.167 الاداء التكيفى

 1.111 376 1.977 1.111 376 1.175 الاداء الوظيفى

 المصدر: التحميل الإحصائي لبيانات الدراسة
 

(، مما 4.42معنوية بقيمة أقؿ مف ) zمف الجدوؿ السابؽ يتضح أف مستوى الدلالة لقيمة   
تتبع التوزيع الطبيعي لكؿ المتغيرات ) إستراتجية الرشد والتطبييؽ العممى، يشير إلى أف البيانات لا 

، اداء الميمة، الاداء لقير، إستراتجيات إدارة التغييرإستراتجية إعادة التعمـ، إستراتجية القوة وا
اعتماد الباحثة عمى الإختبارات  ىالسياقى، الاداء التكيفى و الاداء الوظيفى، ومف ناحية أخر 

 معممية لإثبات صحة الفرضيات وتحقيؽ نتائج أكثر دقة.   اللا

 : التحميل الوصفي لممتغيرات البحثية11/5

ر إستراتجيات إدارة التغيي بأبعاديتناوؿ ىذا الجزء نتائج التحميؿ الإحصائي الوصفي المتعمقة 
الجامعات الحكومية محؿ الدراسة الأداء الوظيفى كمتغير تابع بالتطبيؽ عمى كمتغير مستقؿ و 

ولمتحقؽ مف ذلؾ تـ تطبيؽ )جامعة طنطا، جامعة المنوفية ، جامعة القاىرة، وجامعة عيف شمس( 
تجاىات المستقصى منيـ، بيدؼ إالأساليب الإحصائية الوصفية فى تحميؿ البيانات الخاصة ب

 التحميؿ اوقد تـ عرض ىذ، تفاؽالتعرؼ عمى أى العبارات التي حازت عمى أعمى وأقؿ درجات الإ
 كما يمى:
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 التحميل الوصفى لأبعاد استراتيجيات ادارة التغيير:  :11/5/1
حول استراتيجيات ادارة  المستقصى منيم أمكن توضيح نتائج التحميل الإحصائى لإتجاىات

 ( كالآتى:1/15التغيير فى الجامعات الحكومية المصرية محل الدراسة من خلال جدول )
 الجامعات الحكوميةالتحميل الوصفى حول إستراتجيات إدارة التغيير في : نتائج (1/15جدول )

 محل الدراسة.

المتوسط  العبارات الرمز
 الحسابى

الإنحراف 
 المعيارى

درجة 
 الآثر

 مستوى
 الأىمية

ترتيب 
 الأىمية

X1 0 مرتفعة 30.23 4.022 2.232 إستراتجية الرشد والتطبييؽ العممى 
X2 2 مرتفعة 34.02 4.230 2.204 إعادة التعمـ إستراتجية 
X3 2 مرتفعة 34.02 4.222 2.242 إستراتجية القوة والقير 

  مرتفعة 1.581 3.532 إستراتجيات إدارة التغيير
 المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة

المستقصى منيـ حوؿ إستراتجيات  اتجاىاتىناؾ إتفاقاً بيف أف مف الجدوؿ السابؽ يتضح 
وانحراؼ معياري  %(2.222)إدارة التغيير حيث بمغت نسبة الموافقة الإجمالية لممتوسط الحسابى 

 الأبعادعمى أ ستراتجية الرشد والتطبييؽ العممىجاء بعد إ .الموافقة مرتفعةوبدرجة تأثير  (4.220)
بدرجة  (4.022( والإنحراؼ المعيارى)2.232)حيث سجؿ متوسطو ، مف حيث الأىمية النسبية

مف حيث الأىمية النسبية  الأبعادأقؿ  . بينما جاء بعد إستراتجية القوة والقير الموافقة مرتفعةتأثير 
 .(4.222( والإنحراؼ المعياري )2.242المستقصى منيـ حيث سجؿ متوسطو ) إتجاىاتمف بيف 

تستخدـ إدارة الجامعة ى لمجامعات محؿ الدراسة يروف بأف وىذا يشير إلى أف العامميف بالجياز الإدار 
يتـ إحداث التغيير مف خلاؿ التأثير عمى تصرفات نو أ، كما ىيكؿ تنظيمى مرف يدعـ عممية التعمـ
 تخفض برامج تدريب العامميف مف مقاومة عممية التغيير، حيث وسموؾ العامميف عف طريؽ التدريب

والسموكيات المطموبة   مف خلاؿ قدرة العامميف عمى تطوير الميارات يتـ تنفيذ إستراتيجية التغييرو 
 .تيتـ إدارة الجامعة بمواكبة التطور التكنولوجييضا أ لمتغيير
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 :الوظيفى للأداءالتحميل الوصفى : 00/2/2
داء السياقى وبعد لى: بعد أداء الميمة و بعد الأإالأداء الوظيفى( )المتغير التابع ينقسـ حيث    

فى الجامعات  الأداء الوظيفىمكف توضيح نتائج التحميؿ الإحصائى حوؿ ، وأالأداء التكيفى
 (.0/00) الحكومية المصرية محؿ الدراسة مف خلاؿ جدوؿ

 الجامعات الحكومية محل الدراسة  داء الوظيفى في للأالتحميل الوصفى  : نتائج(1/16جدول )
 

 العباراث الرمز
المتوسط 

 الحسابي

 الإوحراف

 المعيارى

درجت 

 الآثر

 مستوى

 الأهميت

ترتيب 

 الأهميت

Y1 1 مرتىعة 7300 40630 30544 داء المهمةأ 

Y2 3 مكىسطة 6702 40557 30265 داء الياقى الأ 

Y3 2 مكىسطة 74000 40702 30372 داء الكياى الأ 

  متوسط 475.0 373.3 الأداء الوظيفي

 الدراسة المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبيانات
المستقصى منيـ حوؿ الأداء  اتجاىاتىناؾ إتفاقاً بيف أف مف الجدوؿ السابؽ يتضح 

( وانحراؼ معياري ) 2.232الوظيفى حيث بمغت نسبة الموافقة الإجمالية لممتوسط الحسابى )
الموافقة. وعمى مستوى الأبعاد فقد جاء بعد أداء الميمة أعمى  متوسطة( وبدرجة تأثير 4.220
( 2.244حيث سجؿ متوسطو ) الأبعاد الأخرى،اد مف حيث الأىمية النسبية مف بيف الأبع

( بدرجة تأثير مرتفعة الموافقة . بينما جاء بعد الأداء السياقى  أقؿ 4.022والإنحراؼ المعيارى)
( 2.202الأبعاد مف حيث الأىمية النسبية مف بيف آراء المستقصى منيـ حيث سجؿ متوسطو )

وىذا يدؿ عمى ضرورة الإىتماـ بتحسيف الأداء السياقى لموصوؿ إلى  .(.223ياري )والإنحراؼ المع
الحد المقبوؿ مف الأداء الوظيفى ككؿ، وذلؾ يتطمب التركيز عمى جوانب ضعؼ ىذا البعد مف 
الأداء مف حيث التركيز عمى دعـ روح المبادرة عند العامميف وتدريبيـ وتنمية قدرتيـ عمى اتخاذ 

حمؿ مسئولياتيا سواء ايجابية أو سمبية دوف خوؼ مف العقبات، كذلؾ علاج القصور فى القرارات وت
عدـ التعاوف مع فريؽ العمؿ، والتطوع لأداء أعماؿ اضافية او تحمؿ المسئوليات، الأمر الذى يؤدى 

 فى النياية إلى دعـ الأداء الوظيفى لمعامميف بشكؿ عاـ.

 اختبار فروض الدراسة نتائج : 11/6 
ىذا الجزء نتائج التحميؿ الإحصائى التى توصمت إلييا الدراسة فيما يتعمؽ باختبار  تناوؿ

 :مدى صحة فروض الدراسة وذلؾ عمى النحو التالى
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إختلافات  لا توجد ينص الفرض الأوؿ لمدراسة عمى أنو: :الفرض الأول: نتائج اختبار 11/6/1
لدراسة  )جامعة طنطا، جامعة المنوفية ، جامعة ذات دلالة إحصائية بيف الجامعات الحكومية محؿ ا

وذلؾ .ومستوى الأداء الوظيفى يؽ استراتيجيات ادارة التغييرالقاىرة، وجامعة عيف شمس( وفقاً لتطب
 تأثير تطبيؽالمستقصى منيـ حوؿ  اتجاىاتختبار مدى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف لإ

بالتطبيؽ عمي الجامعات الحكومية محؿ الدراسة   عمى الأداء الوظيفى إستراتجيات إدارة التغيير
مجامعة التابع لو ل)جامعة طنطا، جامعة المنوفية ، جامعة القاىرة، وجامعة عيف شمس( وفقا 

 (:Kruskal – Wallisالجدوؿ التالى يوضح نتائج اختبار كروسكاؿ ويمز )، و المستقصى منو

المستقصى منيـ حسب الجامعة التابع  إتجاىاتىرية الفروؽ بيف اختبار جو : نتائج (0/03جدوؿ )
 ليا المستقصى منو وفقاً لتطبيؽ استراتيجيات ادارة التغيير.

 المحور الرمز
 اختبار الجامعة التابع لو المستقصى منو

Kruskal Wallis 
جامعة 
 القاىرة

جامعة عين 
 شمس

جامعة 
 طنطا

جامعة 
 المنوفية

Chi-
Square 

P-
value 

X1  إستراتجية الرشد والتطبييق
 العممى

020.20 022.20 020.22 022.22 4.032 4.232 

X2 4.203 2.230 022.22 242.20 032.20 020.22 إستراتجية إعادة التعمم 

X3 4.420 2.023 032.32 204.40 243.00 032.22 إستراتجية القوة والقير 

X 4.222 0.432 032.22 243.02 022.20 032.22 إستراتجيات إدارة التغيير 

 المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة
    1.15* لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوي معنوية 

حسب الجامعة التابع  منيـ ومما سبؽ يتضح بأنو لا توجد فروؽ إحصائية بيف المستقصى
، (ليا حوؿ )إستراتجية الرشد والتطبييؽ العممى ، إستراتجية إعادة التعمـ، إستراتجيات إدارة التغيير

فى الجامعات محؿ الدراسة متشابية بيئات وقوانيف العمؿ حيث أف %، 2لزيادة مستوى المعنوية عف 
، فطبيعة العمؿ بدوف أى اختلاؼ بينيما بإتباع نفس الأساليب العامميف بالجياز الإدارىمما يدفع 

 واحدة.
الجامعة المستقصى حسب  إتجاىاتولكف تـ الإستدلاؿ عمى وجود فروؽ إحصائية بيف  
 %.2المستقصى منو حوؿ )إستراتجية القوة والقير( لإنخفاض مستوى المعنوية عف  التابع ليا
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و الإعتماد الكامؿ عمييـ بسبب أئولية ويمكف إرجاع ىذا فى أف أغمب العامميف لا يريدوف تحمؿ المس
 ستقرارىـ الوظيفى.إخوفيـ مف حدوث أخطاء وبالتالى تيديد 

ختبار مدى لإ (Kruskal – Wallisنتائج اختبار كروسكاؿ ويمز ) (0/02)الجدوؿ  يوضحو   
 منيـ حوؿ الأداء الوظيفى المستقصى اتجاىاتوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف 

المستقصى منيم حسب الجامعة  إتجاىاتاختبار جوىرية الفروق بين : نتائج (1/18جدول )
 الوظيفى لمستوى الأداءالتابع ليا المستقصى منو وفقاً 

 المحور الرمز

 اختبار الجامعة التابع لو المستقصى منو
Kruskal Wallis 

جامعة 
 القاىرة

جامعة 
عين 
 شمس

جامعة 
 طنطا

جامعة 
-Chi المنوفية

Square 
P-

value 

Y1 4.032 0.200 020.20 024.00 032.22 242.22 داء الميمةأ 

Y2 4.222 2.040 022.22 242.43 030.02 022.02 داء السياقىالأ 

Y3 4.022 2.332 032.20 242.22 240.20 032.22 داء التكيفىالأ 

Y 4.300 0.002 022.20 244.22 022.20 022.22 داء الوظيفىالأ 

 التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسةالمصدر: نتائج 
 4.42* لا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوي معنوية 
حسب الجامعة  منيـ المستقصى اتجاىاتومما سبؽ يتضح بأنو لا توجد فروؽ إحصائية بيف 

التابع ليا حوؿ )اداء الميمة، الاداء السياقى، الاداء التكيفى و الاداء الوظيفى ( لزيادة مستوى 
وىذا يرجع إلى أف نظاـ العمؿ فى الأربع جامعات محؿ الدراسة متشابو  %.4.42المعنوية عف 

 ختلاؼ.إوبالتالى يؤدى العامموف وظائفيـ بنفس الأساليب بدوف أى 
القائؿ " لا توجد  الثانىيتـ التحقؽ مف صحة الفرض  نتائج إختبار الفرض الثانى: :11/6/2

بالجامعات الحكومية الأداء الوظيفى و إستراتجيات إدارة التغيير  بيف ذات دلالة إحصائية علاقة
ختبار العلاقة لإ ،"المصرية)جامعة طنطا، جامعة المنوفية ، جامعة القاىرة، وجامعة عيف شمس(

بيف إستراتيجيات إدارة التغيير ومستوى الأداء الوظيفى بالجامعات الحكومية المصرية)جامعة بيف 
تحميؿ ارتباط ستخداـ إ تـ جامعة القاىرة، وجامعة عيف شمس( طنطا، جامعة المنوفية ،
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والذي ييدؼ إلى تحديد اتجاه وقوة العلاقة بيف متغيرات الدراسة فى العينة  ،(Spearmanسيبرماف)
كمما دؿ ذلؾ عمى قوة  ،قتربت قيمة معامؿ الإرتباط مف الواحد الصحيحإ، فكمما الدراسةمحؿ 

( نتائج تحميؿ إرتباط سيبرماف لمتغيرات 0/02ويوضح الجدوؿ رقـ )الإرتباط بيف المتغيريف، 
 .الدراسة

 .رتباط بين متغيرات الدراسةنتائج تحميل الإ : (1/19جدول )
 داء الوظيفىالأ داء التكيفىالأ داء السياقىالأ داء الميمةأ  

 إستراتجية الرشد والتطبييق العممى
 **782. **582. **698. **532. معامل ارتباط سبيرمان

 0.000 0.000 0.000 0.000 مستوى المعنوية

 إستراتجية إعادة التعمم
 **814. **877. **442. **456. معامل ارتباط سبيرمان

 0.000 0.000 0.000 0.000 مستوى المعنوية

 إستراتجية القوة والقير
 **832. **972. **416. **408. معامل ارتباط سبيرمان

 0.000 0.000 0.000 0.000 مستوى المعنوية

 إستراتجيات إدارة التغيير
 **907. **931. **562. **505. معامل ارتباط سبيرمان

 0.000 0.000 0.000 0.000 مستوى المعنوية

 نتائج التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة()المصدر: 
 (0.01داؿ عند مستوى المعنوية ) **       
ي معنوي بيف غالبية متغيرات الدراسة الرئيسية دمف الجدوؿ السابؽ وجود علاقة ارتباط طر يتضح 

رتباط طردي قوى ومعنوى بيف كؿ  مف  إوجد علاقة حيث تمف وجيو نظر المستقصى منيـ. 
(، وذلؾ بمعامؿ ارتباط طردى قوى  والأداء الوظيفى إدارة التغيير بأبعاده الثلاثة)إستراتجيات 

إستراتجية الرشد والتطبييؽ العممى ، إستراتجية )** كذلؾ يوجد علاقة ارتباط قوى بيف  4.243
**(، 4.322بمعامؿ ارتباط طردى  ) ( والأداء الوظيفىإعادة التعمـ و  إستراتجية القوة والقير

 (.4.444**( عمى الترتيب، عند مستوى معنوية )4.222**(، )4.200)
 المصرية بالجامعات ستراتيجيات إدارة التغييرإ تطبيؽ تفعيؿ تـ بأنو كمما ىذه النتيجةذف نخرج مف إ

 .الجامعات ىذه في لمعامميف الوظيفى الأداء لتحسيف أدي كمما الدراسة محؿ
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين إستراتيجيات ومما سبؽ فإننا نرفض الفرض القائؿ بأنو " 

إدارة التغيير ومستوى الأداء الوظيفى بالجامعات الحكومية المصرية)جامعة طنطا، جامعة المنوفية 
  .، جامعة القاىرة، وجامعة عين شمس(
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 يوجديتـ التحقؽ مف صحة الفرض الثالث القائؿ " لا  :الفرض الثالث  اختبار: نتائج 11/6/3
إستراتجيات لاختبار تأثير ، ستراتجيات إدارة التغيير عمى الأداء الوظيفى "لإدلالة إحصائية  ذوتأثير 

 Stepwiseعتماد عمى أسموب تحميؿ الإنحدار التدريجي)تـ الإو عمى الأداء الوظيفى ،  إدارة التغيير
Regression لاختبار مدى صحة ىذا الفرض ) 

 عمى الأداء الوظيفىإستراتجيات إدارة التغيير  أبعادتأثير نتائج : (1/21جدول )
 

 المتغيرات
المعاملات غير 

 المعيارية
المعاملات 
 المعيارية

 
 
T 

 
 

Sig. 
 

 
 
Tol 

 
 
VIF B Std. 

Error 
Beta 

X1 الرشد إستراتجية 
 والتطبييق العممى

1.451 1.126 1.427 17.125 1.111 1.593 1.685 

X2  4.337 1.231 1.111 7.666 1.319 1.137 1.281 التعممإستراتجية إعادة 
X3 4.448 1.225 1.111 7.523 1.317 1.125 1.189 إستراتجية القوة والقير 

 1.277 الثابت
 R 1.928معامل الإرتباط المتعدد

 R2 1.861معامل التحديد 
 R2 Adjusted 1.861معامل التحديد المعدل 

 F" 768.353قيمة اختبار "
 1.111 مستوي معنوية

 المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة
ختبار المتغيرات المستقمة  إمف الجدوؿ السابؽ معنوية النموذج المستخدـ ككؿ في يتضح 

F  (768.353 ))إستراتيجيات إدارة التغيير( التي تؤثر عمى الأداء الوظيفى ، حيث بمغت قيمة 
الأداء ، وبالتالى فإف النموذج صالح لمتنبؤ بقيمة ) %2( وىى أقؿ مف 4.440بمستوى معنوية  )

والنتائج ليا دلالة مما يساعدنا في اتخاذ القرار، أما فيما يتعمؽ بالقوة التفسيرية فإنو مف  الوظيفى(
(، 4.222( بيف المتغيرات المستقمة والتابعة بمغ )Rالملاحظ أف قيمة معامؿ الإرتباط المتعدد )

(، وىذا يعنى أف المتغيرات 4.20( بمغت )R2ىمة النسبية ليا والتى يعكسيا معامؿ التحديد )والمسا
% مف المتغير التابع )الأداء الوظيفى ( 02.2المستقمة )إستراتيجيات إدارة التغيير( تفسر ما مقداره 
( والتفاوؼ 04( لكؿ متغير أقؿ مف )VIFونتيجة لما سبؽ، فإف عامؿ تضخـ التبايف )

(Tolerance( أكبر مف )لكؿ متغير، مما يعني أنو لا توجد علاقة خطية متعددة بيف 4.0 )
عتماد عمى نتائج ىذا النموذج. وتوضح نتائج تحميؿ الإ ةالمتغيرات التوضيحية بحيث يمكف لمباحث
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 ار الإنحدار المتعدد أىـ المتغيرات المستقمة مثؿ  إستراتجية الرشد والتطبييؽ العممى بمعامؿ انحد
وبمستوى  4.220بمعامؿ انحدار  إستراتجية إعادة التعمـ  (، وكذلؾ 4.444مستوى معنوية ) 4.02

 .(4.444مستوى معنوية )4.022 انحدار  إستراتجية القوة والقير بمعامؿ وأيضاً  .(4.444معنوية )
 إستراتجيات إدارة التغيير )ككل(  عمى الأداء الوظيفىتأثير : نتائج (1/21جدول )

 
 المتغيرات

 .T Sig المعاملات المعيارية المعاملات غير المعيارية
B Std. Error Beta 

X 1.111 44.821 1.918 1.118  1.828 إستراتجيات إدارة التغيير 
   1.611 الثابت

 R   1.918معامل الإرتباط المتعدد
 R2   1.843معامل التحديد 
 F"   2118.833قيمة اختبار "

 1.111   معنويةمستوي 
 المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة

مف الجدوؿ السابؽ معنوية النموذج المستخدـ ككؿ في اختبار المتغيرات المستقمة  يتضح 
  F( التي تؤثر عمى الأداء الوظيفى ، حيث بمغت قيمة ككؿ )إستراتيجيات إدارة التغيير

، وبالتالى فإف النموذج صالح لمتنبؤ  %2( وىى أقؿ مف 4.440( بمستوى معنوية  )2442.222)
بقيمة )الأداء الوظيفى( والنتائج ليا دلالة مما يساعدنا في اتخاذ القرار، أما فيما يتعمؽ بالقوة 

( بيف المتغيرات المستقمة والتابعة Rالتفسيرية فإنو مف الملاحظ أف قيمة معامؿ الإرتباط المتعدد )
(، وىذا 4.202( بمغت )R2ىمة النسبية ليا والتى يعكسيا معامؿ التحديد )(، والمسا4.202بمغ )

المتغير التابع  % مف20.2يعنى أف المتغيرات المستقمة )إستراتيجيات إدارة التغيير( تفسر ما مقداره 
أف المتغير المستقؿ  إستراتجيات إدارة  البسيط  ( وتوضح نتائج تحميؿ الإنحدار)الأداء الوظيفى

 4.222ر لو نأثير ذات دلالة إحصائية عمى المتغير التابع الأداء الوظيفى بمعامؿ انحدار التغيي
نرفض الفرض القائل بأنو " لا توجد تأثير ذات ومما سبؽ فإننا   .(4.444) وبمستوى معنوية 

عمى الأداء الوظيفى"، ونقبل الفرض البديل  دلالة إحصائية لخصائص إستراتجيات إدارة التغيير
 .ستراتجيات إدارة التغيير عمى الأداء الوظيفىلإدلالة إحصائية  ذووجد تأثير يالقائل بأنو "  

ستراتيجيات التغيير فى التأثير عمى الأداء إالدور الكبير الذى تمعبو ويتضح مف ىذه النتيجة 
 استراتيجية الرشد والتطبيؽ العممىالأبعاد الأخرى  تأتى فى المقدمة بيف الوظيفى وتحسينو خاصة

 . حيث أنيا ذات القوة التفسيرية الأقوى
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برامج التدريب الفعالة وسياسات التعمـ  عف طريؽ تنفيذ ىذه الإستراتيجيةبأف  الباحثة ترىلذلؾ 
 .أبعادهعمى الأداء الوظيفى بجميع إيجابى  تأثيرلو  بمختمؼ أشكاليا والتطور التكنولوجى

  Research Resultsنتائج البحث: . 12
إستراتيجيات ادارة  بيف مباشرةال غيرو  المباشرة العلاقة تحميؿو ىتمت الدراسة الحالية بدراسة إ
ومستوى الأداء الوظيفى لمعامميف بالقطاع الإدارى بالإدارات العامة  والأداء الوظيفى لمعامميف التغيير

راء العامميف فى الجامعات الأربعة مف حيث آختلافات بيف الإ ومعرفة لمجامعات محؿ الدراسة
وذلؾ بالتطبيؽ عمى الجامعات  ومستوى الأداء الوظيفى لإستراتيجيات ادارة التغييرممارستيـ 
، وقد ركزت الدراسة بصفة خاصة عمى إستكشاؼ طبيعة وقوة العلاقة بيف أبعاد المصريةالحكومية 

قاىرة، جامعة الفي الجامعات الحكومية الأربعة )الوظيفى الأداء  يفوب استراتيجيات ادارة التغيير
 لنتائج التالية: إلى اتـ التوصؿ وفى ضوء ذلؾ،  ،جامعة المنوفية( ،جامعة طنطا جامعة عيف شمس،

 :النتائج المتعمقة بإستراتيجيات ادارة التغيير :12/1
  فعالية  حوؿ الإدارى بالجامعات محؿ الدراسةالعامميف بالجياز  إتجاىاتإتفاقاً بيف تبيف أف ىناؾ

 وعمى مستوى الأبعاد، فقد .مرتفعة نسبة الموافقة كانتحيث  ،إستراتجيات إدارة التغيير تطبيؽ
. بينما ،مف حيث الأىمية النسبية فى المرتبة الأولى جاء بعد إستراتجية الرشد والتطبييؽ العممى

الأبعاد الخرى. نسبية مف بيف بعاد مف حيث الأىمية الأقؿ الأ جاء بعد إستراتجية القوة والقير
ويمكف إرجاع ىذا فى أف أغمب العامميف لا يريدوف تحمؿ المسئولية او الإعتماد الكامؿ عمييـ 

 ستقرارىـ الوظيفى.إبسبب خوفيـ مف حدوث أخطاء وبالتالى تيديد 
حوؿ )إستراتجية الرشد  ـالتابع ليا المستقصى مني الجامعاتإحصائية بيف  عدـ وجود إختلافات -

والتطبييؽ العممى ، إستراتجية إعادة التعمـ ،  ، إستراتجيات إدارة التغيير، لزيادة مستوى المعنوية 
%، ولكف تـ الإستدلاؿ عمى وجود فروؽ إحصائية حسب عمر المستقصى منو حوؿ 2عف 

بيئات وقوانيف العمؿ حيث أف  %.2عنوية عف )إستراتجية القوة والقير( لإنخفاض مستوى الم
إتباع نفس الأساليب بدوف أى اختلاؼ  ؤدى إلىفى الجامعات محؿ الدراسة مما يمتشابية 

 ، فطبيعة العمؿ واحدة.بينيما
 العامميف إقناع استراتيجية التغيير يتـ بإستخداـ بأف العامميف لا يروف بأف الدراسة توصمت 

 جيودىـل كما لا يوجد تقديرالشخصية،   مصالحيـ يحقؽ وبأنو التغيير، بالمنطؽ وبأىمية
 ة.المبذول
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 الجامعاتعمميات التعمـ إحدى الأولويات والأىداؼ المستقبمية فى  أكدت نتائج الدراسة عمى أف. 
 مع يتناسب بما التغيير عف ومعبرة العمؿ لأداء فعالة تدريبية برامج عمى أىمية وجود أكدتكذلؾ 
 .والعالمية المحمية التطورات مواكبة

  يتـ إحداث التغيير مف خلاؿ التأثير عمى تصرفات وسموؾ العامميف عف طريؽ التدريب.تبيف أنو 
والسموكيات  التغيير مف خلاؿ قدرة العامميف عمى تطوير الميارات ادارة تنفيذ إستراتيجيةكما يتـ 

 المطموبة لمتغيير.
 فر شبكة حاسبات لمتعاملات الداخمية، وتبسيط إجراءات العمؿ، أكدت الدراسة عمى أىمية توا

 والإشراؼ المباشر والمتابعة المستمرة مف قبؿ الرؤساء إلي المرؤوسيف.
 :النتائج المتعمقة بالأداء الوظيفى لمعاممين :12/2
  نسبة الموافقة  كانتالمستقصى منيـ حوؿ الأداء الوظيفى حيث  اتجاىاتتبيف أف ىناؾ إتفاقاً بيف

. وعمى مستوى الأبعاد فقد جاء بعد أداء الميمة أعمى الأبعاد مف حيث الأىمية متوسطةالإجمالية 
. بينما جاء بعد الأداء السياقى  أقؿ الأبعاد مف حيث الأىمية الأبعاد الأخرىنسبية مف بيف ال

 .النسبية
 التابع ليا المستقصى منو حوؿ  إحصائية بيف آراء المستقصى حسب الجامعة عدـ وجود اختلافات

داء الوظيفى ( لزيادة مستوى المعنوية عف داء التكيفى و الأداء الميمة، الاداء السياقى، الأأ)
وىذا يرجع إلى أف نظاـ العمؿ فى الأربع جامعات محؿ الدراسة متشابو وبالتالى يؤدى  %.2

 العامموف وظائفيـ بنفس الأساليب بدوف أى اختلاؼ.
 معارؼ لإيجاد وذلؾ العامميف، بيف المعمومات تبادؿ تفعيؿ إلي إحتياج النتائج أف ىناؾ أوضحت 

 .بالجامعات محؿ الدراسة الجياز الإدارى إلي نقميا جديدة يتـ وميارات
 لتحسيف اللازمة توفير الموارد عمي الجامعات في العميا الإدارة عمؿ بأىمية البحث نتائج أظيرت 

 .الوظيفي الأداء
 بسبب ، المعقدة أو الصعبة المياـ لأداء يتطمعوف ولا ، السيمة المياـ العينة أفراد معظـ يفضؿ 

 أو إضافية مياـ لأداء التطوع في الرغبة إلى يفتقروف كما المسئولية، تحمؿ عمى قدرتيـ ضعؼ
 ة.لذلؾ ىناؾ إحتياج لتحسيف ىذا البعد وزيادة القدرة عمى تحمؿ المسئولي زملائيـ مع مياـ أداء

 قد تنشأ  التي الخلافات حؿ أو العمؿ في لزملائيـ العوف تقديـ في الرغبة العينة أفراد غالبية يفتقد
 .ليـ والتشجيع الدعـ تقديـ أو ذلؾ يطمبوا عندما ليـ المساعدة تقديـ أو ،بينيـ
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الوظيفى العلاقة بين إستراتيجيات ادرة التغيير والأداء بطبيعة وقوة النتائج المتعمقة  :12/3
 :لمعاممين

  بمعني الوظيفي، الأداء وبيف التغيير إدارة استراتيجيات علاقة بيفتوصمت الدراسة إلى أنو ىناؾ 
 الوظيفي الأداء أدى ذلؾ الى تحسيف مستوي التغيير إدارة استراتيجياتتطبيؽ  زاد تفعيؿ كمما أنو

 لمعامميف.
 وبيف التغيير استراتيجيات إدارة أبعاد جميع بيف طردية علاقة ىناؾ أف البحث نتائج أيضا أظيرت 

 التغيير إدارة استراتيجيات الإعتماد عمي فكمما زاد محؿ الدراسة، بالجامعات الوظيفي الأداء أبعاد
 .الجامعات في الوظيفي لمعامميف الأداء تحسيف إلي أدي ذلؾ

 إستراتيجيات إدارة التغيير( أف المتغيرات المستقمة اتضح فى النتائج  ا يتعمؽ بالقوة التفسيريةفيم(
الدور الكبير ويتضح مف ىذه النتيجة  % مف المتغير التابع )الأداء الوظيفى (20تفسر ما مقداره 

تأتى فى المقدمة  الذى تمعبو استراتيجيات التغيير فى التأثير عمى الأداء الوظيفى وتحسينو خاصة
تنفيذ ىذه بأف  مى. لذلؾ تعتقد الباحثةستراتيجية الرشد والتطبيؽ العمإبيف الأبعاد الأخرى 

لو  برامج التدريب الفعالة وسياسات التعمـ بمختمؼ أشكاليا والتطور التكنولوجىمثؿ  الإستراتيجية
)محمد،  دراسة وتتفؽ تمؾ النتائج مع ما توصمت لو عمى الأداء الوظيفى بجميع أبعادهأثر إيجابى 

2402). 
  Research Recommendation:البحثتوصيات  .13

 فعالية زيادة بشأفالمقترحة  التوصيات مف مجموعةفى ضوء أىداؼ ونتائج البحث ىناؾ 
 :يمي كمالتحسيف الأداء الوظيفى  التغيير إدارة تيجياتااستر 
 دارة التغيير لدى العامميف بالجامعات إستراتيجيات إ عقد دورات تدريبية وورش عمؿ لتنمية مفيوـ

 محؿ الدراسة.
  تبة الأولى مف حيث عمى إستراتيجية الرشد والتطبيؽ العممى حيث أنيا كانت فى المر التركيز

 مف الأفضؿ .لذلؾ، كما أنيا كانت الأقوى فى التأثيربيف باقى الإستراتيجياتمستوى أىميتيا مف 
 ، وذلؾ مف خلاؿ ما يمى:حيث كانت مؤشر فى ىذه الدراسة ىذه الإستراتيجيةإتباع وممارسة 

وخاصة  استراتيجيات ادارة التغييرلدى القيادات بشكؿ أكبر نسبيا بمفيوـ  ىتعميؽ الوعضرورة  -
 الكبير فى تحسيف الأداء الوظيفى لمعامميف. ادورىو  إستراتيجية الرشد والتطبيؽ العممى
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استراتيجيات التغيير الخاصة بالرشد والتطبيؽ العممى بما يشممو مف برامج تدريب فعالة تعزيز  -
 التطور التكنولوجىومواكبة 

 عمي بالعامميف التغيير والخاصة أدبيات عف الكافية المعرفة توفيرب الجامعات إدارة قياـ ضرورة -
 ىذا في الاختصاص ذوي يقوـ بيا التي التدريبية البرامج تبني خلاؿ مف المستويات مختمؼ
 . المجاؿ

 المعمومات الإدارية، وتقديـ المستويات بيف اتصاؿ تواجد خلاؿ مف التغيير مقاومة عمي التغمب -
 .ومنافعو التغيير عف اللازمة

 . الجامعة أنحاء جميع تعـ التعمـ عممية يجعؿ الذي المناسب المناخ تأميف ضرورة -
لوضع استراتيجية التغيير  الاستراتيجي التخطيط مجاؿ في المتخصصوف الخبراء توافر يجب -

 المناسبة 
 لموصوؿ إلى الحد  (السياقىالوظيفى وبشكؿ خاص) الأداء  ضرورة الإىتماـ بتحسيف الأداء

المقبوؿ مف الأداء الوظيفى ككؿ، وذلؾ يتطمب التركيز عمى جوانب ضعؼ ىذا البعد مف الأداء 
 ما يمى: التركيز عمىخلاؿ مف 
دعـ روح المبادرة عند العامميف وتدريبيـ وتنمية قدرتيـ عمى اتخاذ القرارات وتحمؿ مسئولياتيا  -
 واء ايجابية أو سمبية دوف خوؼ مف العقباتس
و تحمؿ أضافية إالتطوع لأداء أعماؿ عدـ عدـ التعاوف مع فريؽ العمؿ، و  حوؿعلاج القصور  -

 المسئوليات، الأمر الذى يؤدى فى النياية إلى دعـ الأداء الوظيفى لمعامميف بشكؿ عاـ.
  نمية الذاتية لإكتساب المزيد مف الميارات عمى الت فى الجامعات العامميف بالجياز الإدارىمساعدة

 والمعرفة والجيد لتحسيف مستوى أدائيـ وبما يتناسب مع المستجدات في مؤسسات التعميـ العالي.
  حتراـ  العامميفيجب عمى  .الإىتماـ بتطوير أنفسيـ ومياراتيـ حتى يكونوا بإستمرار موضع ثقة وا 
 عمي يعمؿ شأنو مف والحوافز لمعامميف بالجامعات، والذى بالرواتب الخاصة القوانيف تعديؿ يجب 

  .الوظيفي الأداء تحسيف
  ضرورة قياـ المسئوليف بالجامعات محؿ الدراسة بعمؿ إستقصاءات دورية لتحديد مستوى الأداء

 الوظيفى لمعامميف والتعرؼ عمى أسباب إنخفاض ىذا المستوى.
  بث روح الثقة بالنفس لدى العامميف بالجامعات محؿ الدراسة وعدـ إنياكيـ فى أعماؿ العمؿ عمى

 تفوؽ قدراتيـ. 
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 بحوث مستقبمية:  .14
عمى  التغيير إدارة استراتيجيات تأثير عف الكشؼ حاولت الحالية الدراسة أف مف بالرغـ

 توصمت التي والنتائج فييا المستخدمة والأساليب الدراسة ىذه نطاؽ أف إلا ،تحسيف الأداء الوظيفى
موضوع أف يحظى الأفضؿ  فمف مستقبمية، أخرى لدراسات مجالات وجود إلى يشير إلييا،

 :يف الدراسات المستقبمية المقترحةلذا مف ب ،بالمزيد مف الدراسة إستراتيجيات إدارة التغيير
 

 ىذه الدراسة والخاصة بقياس  إمكانية التحقؽ مف صلاحية المقاييس التى تـ التوصؿ إلييا فى
مدى تطبيؽ استراتيجيات ادارة التغيير والأداء الوظيفى لمعامميف، وذلؾ مف خلاؿ إستخداميا فى 

 والبنوؾ مثؿ المؤسسات الفندقية، والمستشفيات، غير الجامعات الحكومية مؤسسات خدمية أخرى
 وغيرىا.

 اء الوظيفى عف طريؽ عمؿ دراسة مقارنة معرفة دور استراتيجيات ادارة التغيير فى تحسيف الأد
 بيف الجامعات الحكومية والخاصة أو الجامعات الأىمية.

  الأعماؿ ريادة عمي التغيير إدارة تأثير استراتيجياتدراسة . 
 وكذلؾ التميز التنظيمى التنظيمي الإبداع و التغيير إدارة يجياتاستراتالعلاقة بيف  التحقؽ مف. 

 المراجع :  .15
أثر إدارة التغيير التنظيمي في تعزيز فعالية الشركات المساىمة العامة في دولة  "العنزي، يوسؼ، -

 .2402الكويت، رسالة ماجستير، جامعة الشرؽ الأوسط، عماف،الأردف 
 لمنشر الأميف دار : القاىرة الأولى، الطبعة ، "الأزمات ومواجية التغيير إدارة "، عميوة لسيدا -

 .2442 ،والتوزيع
، "الفروض واختبار والتحميؿ القياس أساليب التسويؽ بحوث" الرحمف، عبد ثابت إدريس، -

 .2442الجامعية.  ، الدار الإسكندرية
آدـ غازى العتيبى، أثر الخصائص الوظيفية والشخصية وقيـ العمؿ عمى الأداء الوظيفى فى  -

 2442العدد التاسع. القطاع بدولة الكويت، المجمة العممية لكمية الادارة والاقتصاد، 
 مع لمتعامؿ الإدارية اقتصادي لمسيكولوجيا مدخؿ :التغيير إدارة" ، أحمد الخضيري، محسف -

 لمنشر الرضا دار ،"لممشروعات المستقبؿ الباىر في والامتياز التفوؽ لتحقيؽ الحاضر متغيرات
 .2442دمشؽ  والتوزيع،
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دارة التنظيمية الثقافة ،أثر عمي الشمري، -  شركة في دراسية حالة :العامميف أداء عمى التغيير وا 
 .2400اليرموؾ، جامعة )منشورة غير ماجستير رسالة( اربد كيرباء منطقة

السالمى، نادية عبد الله ، "مدى إدراؾ الموظفيف الإدارييف لعدالة نظاـ تقويـ الأداء ودوره فى  -
العسكرية بالرياض"، رسالة ماجستير غير تحسيف الأداء الوظيفى بمدينة الأمير سمطاف الطبية 

منشورة، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، كمية العموـ الإجتماعية والإدارية، المممكة العربية 
 2400السعودية. 

استراتيجيات التغيير و دورىا في أساسيات بناء المنظمات المتعممة : دراسة ، عبد الأمير، اثير -
 2كمية الادارة والاقتصاد، العراؽ، المجمد  بغداد-مة لمصناعات الكيربائيةتحميمية في الشركة العام

 .2442، 00العدد 
 العممية المجمة سوسيولوجيا العمؿ، منظور مف رؤية :لمعامميف الوظيفي ،الأداء العميـ عبد تماـ، -

 .2403، 20العدد  أسيوط، جامعة الآداب، لكمية
 تمكيف العامميف بيف العلاقة في وسيط كمتغير الوظيفي حسف،الاغتراب فرج علاء رضواف، -

 المجمة العممية الصحي، والصرؼ الشرب مياه شركات عمى "تطبيقية دراسة" الأداء وتحسيف
 . 2424، 0 ع المنوفية، جامعة التجارة كمية التجارية، لمبحوث

المتميز )حالة المنظمة المتعممة كمدخؿ لتحقيؽ الأداء الوظيفي زيادة، رانيا محمد محمود،  -
، مجمة جامعة القدس لمبحوث الادارية دراسية( جامعة المنوفية مف وجية نظر الموظفيف فييا

 .2420،  0والاقتصادية، المجمد 
 إدارة تطبيؽ متطمبات سيير، الجيار، و ،.مياسة محمد، ،.الرحيـ عبد البدري ،.فرج سميماف، -

- التربية في العممي البحث مجمة .بميبيا الأساسي التعميـ لمدارس التنظيمي الييكؿ ، في التغيير
 .2402، 00عدد مصر،

 لمدراسات العممية المجمة .العامميف أداء وتقييـ التنظيمية العدالة بيف شريف، العلاقة عابديف، -
  .2400، 0عدد ،0 مجمد مصر،- التجارية والبيئية

 حالة دراسة/الفسطينية الصحة وزارة في العامميف اداء عمى وأثرىا التغيير ،واقع فتحي عوني عبيد، -
 ادارة قسـ غزة، – الاسلامية الجامعة ،)منشورة غير( ماجستير رسالة .الطبي مجمع الشفاء

 2442التجارة.  كمية-الاعماؿ
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عفيفى ، امؿ صديؽ ،" مدى ممارسة القيادة الاخلاقية فى المنشآت التعميمية بالقطاع الخاص  -
اء الوظيفى لمعامميف" ،المجمة العممية لمبحوث التجارية، جامعة والحكومى وعلاقتيا بتطوير الأد

 .2422ابريؿ،  2المنوفية، العدد 
محمد، محمود شكر، استراتيجيات التغيير ودورىا في تطوير اداء المديريف دراسة استطلاعية  -

 ،02 ددالع ، والاقتصاد الادارة مجمة،مف متخذي القرار في الشركة العامة للاتصالات عينة لآراء
2402.  

القيادة التكيفية المركبة وأثرىا عمى الأداء الوظيفي " محمد عبدالكريـ سالـ ، صدفة الطاىر محمد -
 2420"مجمة الاقتصاد والتجارة،بالمنظمات المصرية بمنطقة السادات الصناعية  لمعامميف

 مجمة الطائؼ، جامعة في العامميف أداء عمى وأثره الوظيفي ،التمكيف الستار عبد وجيو نافع، -
 2400.اليمف ، 22 ع الاجتماعية، الدراسات

 ،  رؤية تحميمية نقدية إدارة الأداء الوظيفي في المنظمات العامة:،نايؼ بف سميماف بف عبد العزيػز -
 .2420السعودية،المجمة العربية للإدارة،  ،00العدد 
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