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The Impact of Change Management on Organizational Excellence: Top 
Management Support in Government Projects Financing Institutions in 

Jordan 

 

 : ز التنظيمي ي مؤسسات تمويل المشاري    ع دور أثر إدارة التغيير على التمير
ز
دعم الإدارة العليا ف

ي 
ز
 الأردن الحكومية ف

 

Ayat Sameh Alomari1*, Belgacem Bchini1 

1Tunisia University, Tunisia 

ayat.alomari21@gmail.com* 

 

Abstract 

This study aimed to examine the impact of change management on organizational 
excellence and to explores the role of top management in support government projects 
financing institutions in Jordan. A comprehensive survey of all first-category employees 
(N=200; response rate for analysis of 82.3%) was conducted, and the study adopted the 
descriptive-analytical method. The results revealed a statistically significant positive 
effect at the significance level (α ≤ 0.05) of change management on organizational 
excellence, with top management support exerting a substantial direct effect 
(standardized effect ≈ 0.60) and strengthening the relationship between change initiatives 
and excellence outcomes. The study situates these results within the context of Jordan’s 
efforts to combat poverty and unemployment and to enhance the performance and 
legitimacy of public institutions. It argues that effective, leadership‑supported change 
management is not only a managerial concern, but also a public policy and social-justice 
issue, given its implications for citizens’ access to developmental financing and 
opportunities. The study concludes with recommendations for deepening employee 
participation in change processes and for learning from international experiences in 
public-sector change to foster more inclusive and sustainable institutional practices in 
Jordan. 

Keywords: Change Management, Organizational Excellence, Top Management 
Support, Sustainable Development, Social Policy. 

 الملخص 

التنظيمي   ز  التمير على  التغيير  إدارة  أثر  بيان  إلى  الدراسة  ي   واستكشافهدفت 
فز العليا  الإدارة    دعم   دور 

ي  
ي جميع  لشامل  المسح  ال . تم إجراء  الأردنمؤسسات تمويل المشاري    ع الحكومية فز

،  200)العدد=  الأولىالفئة    موظفز
للتحليل  ال معدل   الصالحة  . كما   ،(%82.3ستجابة  التحليلىي ي 

الوصفز المنهج  الدراسة  نتائج    كشفتواعتمدت 
ي ذي دللة إحصائية عند مستوى الدللة ز التنظيمي   (α ≤ 0.05) الدراسة: وجود أثر إيجاب  لإدارة التغيير على التمير

 تأثير دعم الإدارة العليا   حيث مارس
 
 )الأثر المعياري ا

 
ا  كبير

 
ا ز مبادرات التغيير ونتائج  ≈ 0.60مباشر ( وعزز العلاقة بير

ز  ي سياق جهود  التمير
عية المؤسسات   الأردن. تضع هذه الدراسة نتائجها فز لمكافحة الفقر والبطالة وتعزيز أداء وشر

  
 
العامة. حيث تدعو بأن إدارة التغيير الفعّالة المدعومة من القيادة العليا ليست مجرد قضية إدارية، بل هي أيضا

ز إلى التمويل    لنعكاساتها على وصول المواطنير
 
التنموي  مسألة تتصل بالسياسات العامة والعدالة الجتماعية، نظرا

، ي عمليات التغيير
ز فز والستفادة   والفرص المتاحة لهم. ويختتم البحث بتقديم توصيات لتعميق مشاركة العاملير

ي 
 واستدامة فز

ً
ي تغيير القطاع العام، من أجل تعزيز ممارسات مؤسسية أكير شمولا

ات الدولية فز  . الأردنمن الخي 

mailto:ayat.alomari21@gmail.com
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المفتاحية:  ،    الكلمات  التنظيمي ز  التمير  ، التغيير العليا دعم  إدارة  المستدامة،،  الإدارة  السياسة   التنمية 
 الجتماعية. 

 المقدمة 

 الاطار النظري والدراسات السابقة 

بالتسارع والتعقيد   تواجه منظمات الأعمال الكثير من التحديات ي تتسم 
ورة إيجاد ، مما يتطلب  الت    ضز

فحيثما توجد الإدارة    العليا   الإدارةالتغيير المناسبة من    خطط اعتماد  ب  لضمان الستمرار والنمو   حديثة تسعىأساليب  
 
 
ي مواجهةلتحقيق أهداف المنظمة،    توجد جماعة يسعون معا

ز والمرونة فز ،  التحديات  وبناء منظمة تتصف بالتمير
 نعكس وتعزيز البتكار لتحقيق قيمة مستدامة مما ي

 
 . يفوق التوقعات أداء رفع علىإيجابا

التغيير المتسارع   أمامإزاء ذلك تسعى منظمات الأعمال للبقاء والستمرار، حيث ل تستطيع أن تقف ثابتة  
ي حال استسلمت للظروف تبف  عاجزة عن الصمود    ،بكافة المجالت

، وفز حيث أصبحت المنظمات خاضعة للتغيير
 . بواسطة التكيف مع البيئات المحيطة العملمتواصل لإنجاح  بشكلالتغيير ومن هنا تسعى إدارة  والبقاء،

ي عالم الأعمال، الأمر الذي أوجب   وقد شهدت الحياة تطورات متسارعة بسبب ازدياد التنافس
 فز
 
وتحديدا

ز  تصبح أكير مرونة،  وقادرة على  لعلى المؤسسات مواكبة التطورات ومواجهة التحديات   ي الخدمات، وهذا  التمير
فز

ي ميادين العمل،    أفكار مبتكرة يتطلب دعم من القيادة للوصول الى  
ة التنافسية فز ز واستغلال الفرص لكتساب المير

، الأمر الذي يتطلب    فقهراي  وهذا التطور  ي التنبؤ بتلك التحديات واستخدام الطرق الحديثة لتنفيذ التغيير
صعوبة فز

 لرصدها ومحاولة التكيف بمرونة عالية لتقليل  
 
 مدروسا

 
 مضاعفا

 
، وقد أظهرت الدراسات الحديثة  المخاطر جهدا

أن النظم التقليدية كالإدارة المركزية أو التقليدية لم تعد صالحة لمواجهة تلك التطورات المعاضة والسريعة مما  
ز التنظيمي وضمان   ز وتنمية قدراتهم لتحقيق التمير ز على تطوير مهارات العاملير كير

يتطلب تنمية شاملة للمنظمة والي 
 (. (Archibong & Ibrahim, 2021ة البقاء والستدام

: نظريات إدارة التغيير 
ً
 أولا

:  ثلاث:  Kurt Lewinنموذج   مراحل أساسية لإدارة التغيير

−  . ز ودعم الإدارة العليا للتغيير  إذابة الجليد: تهيئة العاملير

: مساعدة الأفراد على التكيف وتنفيذ المهام بكفاءة.  −  إحداث التغيير

 إعادة التجميد: ترسيخ الممارسات الجديدة وضمان استدامتها.  −

 :McKinsey & Company 7-Sنموذج  

عناض  سبعة  على  القيم    : يركز  المهارات،  العاملون،  الإدارة،  نمط  الأنظمة،  الهيكل،  اتيجية،  )السي 
كة( لتحقيق التغيير بفعالية

 . عالية المشي 

ز التنظيمي  : نظريات التمير
ً
 ثانيا

ية. : Deming Prizeنموذج  − ز ز المستمر من خلال معايير وجوائز تحفير  يعزز التحسير

ز الأداء ورضا  : European Foundation for Quality Managementنموذج  − يركز على تحسير
 أصحاب المصلحة عي  التقييم المستمر. 

: نظريات دور الإدارة العليا 
ً
 ثالثا

: تؤكد اختيار القادة وفق مهاراتهم وخصائصهم لتحقيق الأداء  Herbert Spencerالنظرية الوظيفية ل   −

 (. Al-Awar, 2019الأمثل )

ي  Fred Fiedler (1951النظرية الموقفية ل   −
ز بالمرونة فز (: تربط أسلوب القيادة بطبيعة الموقف، وتتمير

ات )  . (Lin et al., 2020التعامل مع التغير

: نتائج الدراسات السابقة
ً
 رابعا

التكنولوجيا   ي مجالت 
، خاصة فز التنظيمي ز  التمير التغيير على  ي لإدارة  أظهرت الدراسات وجود أثر إيجاب 

(. كما أبرزت أهمية التغيير التنظيمي والدعم  2021؛ شحاته،  Al-Hammadi, 2021والهيكل التنظيمي والبتكار )
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ز الأداء ) ي تحسير
ز الخدمات ) Al-Awar, 2019الإداري والتدريب فز ي تمير

 ,Alfarsi & Qu(، ودور إدارة التغيير فز
(  2018( أهمية دعم الإدارة العليا، فيما بينت دراسة )خشبة وآخرون،  Lin et al., 2023(. وأكدت دراسة )2021

ي تطبيق أنظمة 
 .Enterprise Resource Planningدور دعم الإدارة فز

 وأسئلتها  مشكلة الدراسة

فجوة    المشكلة   تتمثل التطور   عند بوجود  ومواكبة  ات  التغير ي    اتتنفيذ 
المشاري    ع  فز تمويل  مؤسسات 

ي    الحكومية
 ,.Osunsan et alة )دراسهناك حاجة ملحة لدى المنظمات لضمان استمراريتها، و   أن، كما  الأردنفز

، لعدم قدرة إدارة التغيير على    (2019 ز من أصل ثلاث مبادرات تغيير ي مبادرتير
  التطبيق توصلت إلى أن هناك فشل فز

فرص    ،فعالال أصبحت  مما  بالإدارة،  ز  العاملير ثقة  للتغيير لضعف  جاهزة  وغير  ضئيلة    ،  النجاح 
 
اتباع  أيضا

ي تلك المؤسسات. 
ز فز  على مستوى التمير

 
اتيجيات تقليدية تنعكس سلبا  إسي 

 أسئلة الدراسة 

 : ،   السؤال الرئيسي ز التنظيمي ز التنظيمي  الإدارة العليا  وما دور  ما أثر إدارة التغيير على التمير على دعم التمير
ي 
ي مؤسسات تمويل المشاري    ع الحكومية فز

 ؟ الأردنفز

 الأسئلة الفرعية الآتية: السؤال الرئيسي  وينبثق عن

ي مؤسسات تمويل المشاري    ع  .1
ي الحكومية ما مستوى إدارة التغيير فز

 ؟ الأردن فز

ي مؤسسات تمويل المشاري    ع الحكومية .2
ز التنظيمي فز ي  ما مستوى التمير

 ؟الأردنفز

ي مؤسسات تمويل المشاري    ع الحكوميةالعليا  الإدارة ما مستوى دعم  .3
ي  فز

 ؟الأردنفز

ي مؤسسات تمويل المشاري    ع الحكومية .4
ز التنظيمي فز ي    هل يوجد أثر مباشر لإدارة التغيير على التمير

 ؟ الأردنفز

ي    على الإدارة العليا    يوجد أثر مباشر لدعمهل   .5
ي مؤسسات تمويل المشاري    ع الحكومية فز

ز التنظيمي فز التمير
 ؟الأردن

 الدراسة وأهمية أهداف 

 أهداف الدراسة  

ي مؤسسات تمويل المشاري    ع الحكومية تحديد   .1
ي مستوى إدارة التغيير فز

 . الأردنفز

ي مؤسسات تمويل المشاري    ع الحكومية  تحديد  .2
ز التنظيمي فز ي   مستوى التمير

 . الأردنفز

ي مؤسسات تمويل المشاري    ع الحكومية  تحديد مستوى .3
ز
ي  دعم الإدارة العليا ف

ز
 . الأردنف

، وتحليل .4 ز التنظيمي ز التنظيمي دور دعم الإدارة العليا  اختبار أثر إدارة التغيير على التمير  . على التمير

ي مؤسسات تمويل المشاري    ع الحكومية  .5
ز التنظيمي فز   تطوير إطار نظري فكري حول إدارة التغيير على التمير

ي 
 . الأردنفز

ي مؤسسات تمويل المشاري    ع الحكومية   .6
ي  تقديم أبرز النتائج لأصحاب القرار فز

ز مستوى ل  الأردنفز تحسير
ة تنافسية  المقدمة ل  الخدمات ز  من العملاء    استدامةأقوى لضمان  بناء مير

 
  داء ورفع الأ العمل وجذب مزيدا

ي حل المشكلات الجتماعية والقتصادية. وأثره  
 فز

 أهمية الدراسة 

ي  الحيوي الذي تلعبه   تستمد الدراسة أهميتها من الدور الكبير 
مؤسسات تمويل المشاري    ع الحكومية فز

. ب لضمان التنمية الشاملة المستدامة  الأردناقتصاد   تلبية احتياجات المجتمع المحلىي

ي دراسة    الحديثة  للدراسة كونها من الدراسات  العلميةتظهر الأهمية  :  الأهمية العلمية . 1
ي تبحث فز

أثر الت 
ز التنظيمي بأبعاده ز التنظيمي    العليا   الإدارةدعم  بتحليل دور    إدارة التغيير بأبعادها على التمير ي  على التمير

فز
ي  
من خلال العودة للأدب النظري الخاص بالموضوع،  ،  الأردنمؤسسات تمويل المشاري    ع الحكومية فز

ت  ، حيث  جود فجوة بحثية بالموضوع لو و  ز إثراء  و   بمكان التطبيق مما يشكل إضافة جديدةالدراسة  تمير
 العربية.  مكتبةلل
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)التطبيقية( . 2 العملية  الأهمية  :  الأهمية  ي    العمليةتكمن 
فز الحكومية  المشاري    ع  تمويل  مؤسسات  كون 

    الأردن
 
  تعد قطاعا

 
 هاماقتصاديا

 
  ا

 
 تغير وم ومطورا

 
ي  ،   باستمرار ا

تزايد  ظل  ويظهر هذا التغيير بشكل واضح فز
ي المحلىي و التنافس العالمي  

ي الحد من ظاهرب 
ز على تحقيق أكي  مساهمة فز ، حيث تسعى كلا المؤسستير

بتقديم خدمات  ة ومتوسطة  مشاري    ع صغير وإنشاء  الحر  العمل  ثقافة  تعزيز  من خلال  والبطالة  الفقر 
الشباب لفئة  تمويلية  إيجاد    الأمر ،  تمويلية وغير  يتطلب  التغيير   قادرة  خططالذي  مواكبة  وتلبية    على 

المجتمع،   ز    بالإضافةحاجات  عاملير إيجاد  مع  الى  تنسجم  ي 
الت  والكفاءات  بالمهارات  ون  ز المهام  يتمير

،    الموجودة  ز ي المؤسستير
وتم اختيار صندوق التنمية والتشغيل كونه مختص بإقراض المشاري    ع التجارية  فز

ها،  والمهنية والتقنية والتعليمية والسياحية والخدماتية والريادية   باستثناء المشاري    ع الزراعية، لذا  وغير
،    الزراعي لتغطي الدراسة كافة أنواع المشاري    ع  الإقراضتم الستعانة بمؤسسة   ي تخدم المجتمع المحلىي

الت 
ي و  ي التنمية المستدامة  يالإدار و الدراسة المجال الأكاديمي  نتائجمن المؤمل أن تير

 . بالمساهمة فز

 والإجرائية التعريفات الاصطلاحية  

  مفهوم إدارة التغيير 

ي تم تناول مفهوم إدارة التغيير من وجهات نظر مختلفة حيث عرف   تعتي  التغيير    إدارة( أن  2023،  )العتيت 
منظمات الأعمال والتعايش مع التحديات    احتياجاتمع    لتتناسبفكار والقيم والهياكل التنظيمية  عملية تغيير الأ 

ي البيئات القتصادية والجتماعية والثقافية. 
ات الهائلة فز ي ضوء التغير

  (2022خرون،  آ)إدريس و وعرفت دراسة    فز
لها   تسعى  ي 

الت  المنشودة  الأهداف  لتحقيق  مستهدفة  حالة  إلى  قائمة  حالة  من  بالنتقال  تعتز  ي 
الت  الإدارة  أنها 

 منظمات الأعمال وتعزيز قدرتها على الستمرارية. 

عليه نستنتج أن إدارة التغيير هي عملية ديناميكية منظمة ومخطط لها، يديرها الإنسان وللانسان،    وبناء
ي كافة مجالت الحياة،  

رحلة تبدأ بفكرة تتطور بمراحل عديدة حت  تصل للتغيير المطلوب  فهي  فهو مهم للنمو فز
 والشامل والمستدام. 

 أبعاد إدارة التغيير 

ال بعض  التغيير كدراسة:    السابقة علىدراسات  اتفقت  إدارة  أبعاد  ؛ Ali & Hassan, 2022)تحديد 
الأبعاد    (Akunno & Ibrahim, 2021  ؛Al-Hammadi, 2021 ؛2021  ،شحاته لأهم  شامل  تصور  لبناء 
 المؤثرة: 

ي الهيكل التنظيمي 
ز
 البعد الأول: التغيير ف

إلى   (Alfarsi & Qu, 2021)  يشير  التنظيمي  الهيكل  ي 
فز التغيير  الفردي    لتعريف  العمل  تنسيق  كيفية 

المنظمة من خلال تنظيم المستويات الإدارية والقيادية العمل    والجماعي داخل  ز ضمن كافة  ز الأفراد العاملير بير
امن مع الدعم القيادي ويعتي  الهيكل التنظيمي أداة قيّمة   ز

والتشغيلية، لتحقيق الأهداف والغايات التنظيمية بالي 
ي تحقيق التنسيق حيث أنه يحدد علاقات الأفراد داخل المنظمة، بالإضافة إلى تحديد قنوات التصال

الرسمية    فز
وقراطية، ويمكن أن يتم ذلك بتطبيق إجراءات مرنة  سطحية وأقل بير

لمركزية لتسري    ع عملية اتخاذ  و   لتصبح أكير
 . منظمةأي  القرار وتحقيق ما تسعى له

ي الثقافة التنظيمية 
ز
: التغيير ف ي

 البعد الثانز

،  أوضحت دراسة   ي
ي والشيخز

ي  (  2022)الشيخز
ي تشكيل   ثقافة المنظمة أن مفهوم التغيير فز

  له دور كبير فز
ة التنافسيةأنماط السلوك   ز ي للوصول للمير

  كونها ،  المرغوب بها وغرس قيم واتجاهات تنعكس على الأداء الوظيفز
ي من شأنها 

 . تعرقل عملية التغيير التنظيمي  أن من أحد أهم الحواجز الت 

ي   البعد الثالث: التغيير التكنولوج 

دراسة   التغيير    ()Akunno & Ibrahim,2021عرفت  ي عملية  ي  أنها   التكنولوج 
فز تؤثر  حتمية  ظاهرة 

ي   ي الإدارة لأساليب حديثة يمكن من خلالها  هو  استمرارية العمل أو تلاشيه، إذ يمكن القول أن التغيير التكنولوج 
تبتز

ي يمكن من خلالها إحداث عملية التغيير ب  ،تقديم خدمات متنوعة
وفق    البحث عن الوسائل والطرق الجديدة الت 

لضمان  الأفضل   التغيير  عمليات  إحداث  ي 
فز التكنولوجيا  ي 

تبتز أهمية  المديرون  يدرك  أن  يجب  مواصفات، كما 
 بكفاءة عالية.   الستمرارية والبقاء وزيادة قدرتها على المنافسة وتحقيق الأهداف المطلوبة
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ز التنظيمي    مفهوم التمير

تنسيقية   ز عناض    وتفاعليةعملية  لتحقيق مستوى مرتفع من  المنظمة  بير تكامل وترابط  ي 
فز وتشغيلها 
ويعرف أيضا بطريقة يتم من خلالها قياس  .  الفاعلية وتحقيق النتائج بما يحقق المنفعة لأصحاب تلك المنظمات

إنجازات المنظمة من خلال التعرف على مدى رضا العملاء وأصحاب تلك المنظمات عن المنتجات والخدمات  
ز التنظيمي ) الأداء المقدمة برفع   (. Daharat et al.,2022والوصول للتمير

ز التنظيمي   أبعاد التمير

ي الدراسة  
ز التنظيمي وأهم الأبعاد المؤثرة فز  ومنهااتفقت بعض الدراسات السابقة على تحديد أبعاد التمير

(Al-Hammadi, 2021 ؛2021شحاته،؛ Al-Awar, 2019 ) 

ز البعد   بتقديم الخدمات الأول: التمير

الخدمات بصورة مبتكرة عن الآخرين وغير مألوفة تحقق توقعات  تقديم أفضل  القدرة على  ز أي  التمير
ز   التمير ، وثقافة  ز التمير الثقافة السائدة هي ثقافة  ز ما لم تكن  التمير ورضا العملاء، ويكاد يكون من المتعذر تحقيق 

   لذا تختلف عن ثقافة الكسل والتواكل والتساهل،  
ّ
ز    لبد ز التنظيمي التأكد من أنها مواتية لهذا التمير   لضمان التمير

(Daharat et al.,2022 .) 

: الابتكار المستمر  ي
 البعد الثانز

ي 
ي الممارسات وذلك   تعتز

ة،    بابتكار وضع أفكار جديدة موضع التطبيق الفعلىي فز خدمات  ذات أهمية كبير
ي تمكن المنظمات من البقاء والستمرار  

ة التنافسية، والت  ز ز قدراتها والحصول على المير  لما يسهم من تحسير
 
نظرا

ة باستمرار بتغيير   والنمو، بوجود بيئة عمل تتصف بالتعقيد والديناميكية، وتلبية رغبات العملاء هي الأساس ومتغير
ي الأ 

ي البتكار لما لها من  الأذواق والرغبات فز
سواق، وتستطيع المنظمات أن تحقق النتائج المرجوة من خلال تبتز

ي تقديم منتجات 
 بالتالىي زيادة مستوى الأرباح، والستمرارية فز

ز ي تحقيق السمعة الطيبة، والهام العاملير
دور هام فز

 . تتصف بالجودة

ية    ز الموارد البشر  البعد الثالث: تمير

ية بأنه   ( Kim & Shin, 2019)عرف   ز الموارد البسرر هم يساهم    تمير ز ي المنظمة، فتمير
العنصر الأساس فز

ز أداء العمل، لذلك تتجه أنظار   ي تطوير وتحسير
ية    الإداراتبشكل فعال فز ي المنظمات إلى تنمية الموارد البسرر

العليا فز
العاملة لديها وتطوير قدراتهم من خلال إكسابهم المعرفة وتنمية سلوكهم ومهاراتهم، ووضع الخطط اللازمة لتنفيذ  

ة التنافسية فالإنسانبرامج تنموية وتعزيز المهارات لرفع الأداء العام  ز  . المحرك الرئيسي للتغيير للوصول للمير

 العليا  الإدارةمفهوم دعم 

نحو تحقيق الأهداف،    موارد المنظمةل ولوية لتطبيق نظام تخطيط و الحاجة إلى وجود قيادة تعطي الأه
ي المناصب العليا مهارات 

  داعمة  قياديةلذلك يجب أن يمتلك الأشخاص الذين يعملون فز
 
 حاسما

 
بيئة   لتوفير  ودورا

يف،  المهام بكفاءة    لتنفيذ   صحيةعمل   بمواءمة الأهداف    (Zada et al., 2023)ت دراسة  عرفكما    (. 2022)السرر
اتيجية للإدارة    الأساسيةبالستخدام الأمثل للموارد المتاحة، فالمهمة    ، سير العملات التخطيط لمع عملي  الإسي 

ات  العليا هي تشكيل رؤية مستقبلية ناجحة، والقيام بعملية التطوير والتح ز المستمر، ومواكبة التغير لكسب  سير
 . على المدى الطويل النجاحرضا وثقة العملاء، وبالتالىي كسب المزيد من 

 صياغة فرضيات الدراسة 

الرئيسية   أثر  (:  H1)  الأول الفرضية  الدللة  يوجد  إحصائية عند مستوى  دللة    لإدارة   ( <0.05)ذو 
ز التنظيمي   ( على التمير ي ي الثقافة التنظيمية، والتغيير التكنولوج 

، التغيير فز ي الهيكل التنظيمي
التغيير بأبعادها )التغيير فز

ية( ز الموارد البسرر ي تقديم الخدمة، البتكار المستمر، تمير
ز فز ي مؤسسات تمويل المشاري    ع    بأبعاده )التمير

ز فز للعاملير
ي 
 . الأردنالحكومية فز

 ويشتق من الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية: 

 لإدارة  (<0.05)ذو دللة إحص      ائية عند مس      توى الدللة  يوجد أثر  (: H1-1) الأولالفرض     ية الفرعية  −
( على بُعد  ي ي الثقافة التنظيمية، والتغيير التكنولوج 

، التغيير فز ي الهيكل التنظيمي
التغيير بأبعادها )التغيير فز
ي تقديم الخدمة

ز فز  . التمير
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 لإدارة  (<0.05)ذو دللة إحص     ائية عند مس     توى الدللة  يوجد أثر   (: H1-2) الثان   الفرع   الفرضيي   −
( على بُعد  ي ي الثقافة التنظيمية، والتغيير التكنولوج 

، التغيير فز ي الهيكل التنظيمي
التغيير بأبعادها )التغيير فز

 البتكار المستمر. 

 لإدارة  (<0.05)ذو دللة إحص     ائية عند مس     توى الدللة  يوجد أثر  (: H1-3الفرض    ية الفرعية الثالثة ) −
ي الثقافة التنظيمية، والتغيير  

، التغيير فز ي الهيكل التنظيمي
( علىالتغيير بأبعادها )التغيير فز ي بُعد   التكنولوج 

ية.  ز الموارد البسرر  تمير

− ( الثانية  الرئيسية  أثر    (: H2الفرضية  ي يوجد  ا  إيجاب  لدعم  إحصائية  دللة  العليا  ذو  ز  على  لإدارة  التمير
 .  التنظيمي

 . ( أنموذج الدراسة1ويوضح شكل )

 

 (: أنموذج الدراسة 1الشكل )

 الباحثة بالستناد على الدراسات السابقة  إعداد المصدر: من 

 الدراسة أنموذج مصادر   (: 1)جدول 

 الدراسات السابقة  المصدر: من إعداد الباحثة بالعتماد على

 

 المراجع الأبعاد  المتغير 

 إدارة التغيير 

ي الهيكل التنظيمي 
 التغيير فز

 ( Al-Hammadi,2021(، )2021)شحاته,
(Ali & Hassan, 2022 ) 

ي الثقافة التنظيمية 
 التغيير فز

(Al-Hammadi ,2021) ، ( 2021)شحاته 

(Akunno & Ibrahim, 2021). 

 
ي   التغيير التكنولوج 

 (، 2021)شحاته ،  (،2021)حماد،

Al-Hammadi ,2021) (Akunno & Ibrahim, 2021)). 

ز التنظيمي   التمير

ي تقديم الخدمة 
ز فز  التمير

Alfarsi & Qu, 2021) ) 
 . (Al-Hammadi ,2021)(، 2021)شحاته ، 

 . (Al-Hammadi ,2021)  البتكار المستمر 

ية  ز الموارد البسرر  (. (Akunno & Ibrahim, 2021 (Al-Awar, 2019) تمير

 دعم الإدارة العليا 
يف، 2018خشبة و آخرون ، (  Zada et) ،(  2022( ، )السرر

al.2023 ) 
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 حدود الدراسة 

ة زمنية مقطعية ليست طولية، تسمح بتتمثل حدود الدراسة   مامنا لإمكانية التجريد  أإتاحة الفرصة  بفي 
ي الموضوع الخاص ب

 لتلك الحدود بحيث  والعزل الفكري فز
 
عدم التشتت   لتضمن،  البيانات  فيها حصر  نالدراسة طبقا

ي نجاح  
 فز
 
 أساسيا

ً
عد حدود البحث عاملا

ُ
ي أي موضوعات أخرى بعيدة عن نطاق بحثها ودراستها، وت

خطوات  فز
 . الدراسة

ي الدراسة الحالية حددنا النطاق التالية للدراسة: 
 وفز

ي تحديد أثر إدارة التغيير    ةاهتمت الدراس   العلمية:   النطاق −
،    بأبعادها الحالية فز ي الهيكل التنظيمي

)التغيير فز
ي تقديم الخدمة، 

ز فز ز التنظيمي بأبعاده )التمير ( على التمير ي ي الثقافة التنظيمية، التغيير التكنولوج 
التغيير فز

ية( البسرر الموارد  ز  تمير المستمر،  خلال البتكار  من  العليا   :  الإدارة  المشاري    ع    دعم  تمويل  مؤسسات  ي 
فز

ي 
 . الأردنالحكومية فز

ية:   النطاق − جميعتمثلت    البشر آراء  بأخذ  ز   الدراسة  الشهادات   الأولىبالفئة    العاملير حاملىي   
 
تحديدا

، الوظيفية وفئاتهم العمرية المختلفة  بمختلف مستوياتهم  ،فأعلى(  سالبكالوريو الجامعية الأولى )درجة  
اتيجية.  ي وضع وتنفيذ الخطط السي 

 لدورهم الكبير فز

−  : ي
ي   الإقراض ومؤسسةاقتصرت الدراسة على صندوق التنمية والتشغيل  النطاق المكانز

 . الأردنالزراعي فز

ي تمثلت   الزمانية:  النطاق −
 . 2025  -2022 الأعوام الدراسة فز

 الطريقة والإجراءات 

 منهجية الدراسة 

 : ي ستحدد طريقة وأدوات جمع البيانات كما يلىي
ي الدراسة والت 

 يعرض البحث المنهجية المعتمدة فز

ي   التموقع الابستمولوج 

( الباحث  نظرية  على  اختيار Fortin, 2016بالعتماد  تم  ي  البستمولوج  التموقع  تحديد  ي كيفية 
فز  )

ي    المذكورةالنموذج الوضعىي كونه يعد الأنسب من النماذج  
ه على جمع البيانات الكمية والستدلل المنطف  ز كير

لي 
ي تسعى لختبار    بما ينسجم مع طبيعة الدراسةوفهم الظواهر المحيطة    من الواقع الجتماعي   والحقائق التجريبية

الت 
ات الدراسة.  ز متغير  العلاقة السببية بير

(المختلط  على المنهج    العتماد إلى    بالإضافة ي التحليلىي
، الوصفز    )الكمي

 
لما احتاجته الدراسة من طرق   نظرا

بشكل  لبيانات الرقمية، اليب عمليات الوصف والتلخيص وعرض أسا استخدام ، من خلال متعددة لجمع البيانات
 . نتائج دقيقة حول عينة الدراسةللحصول على  ،واضح ومبسط

 مجتمع وعينة الدراسة 

ز من الفئة الأولى، حملة الشهادات الجامعية »بكالوريوس   يتكون مجتمع الدراسة من جميع الأفراد العاملير
، والبالغ مجموعهم الكلىي ) ي صندوق التنمية والتشغيل ومؤسسة الإقراض الزراعي

ي كلا  243فأعلى«، فز
 فز
 
( موظفا

( الأولى  الفئة  من  الصندوق  ي 
موظفز عدد  بلغ  حيث   ، ز مو 75المؤسستير مؤسسة (  ي 

فز ز  العاملير عدد  وبلغ   ،
 
ظفا

. وتم اختيار طريقة المسح الشامل لجمع البيانات، وتوزي    ع الستبانة  168الإقراض الزراعي من الفئة الأولى )
 
( موظفا

( جاع  اسي  تم  حيث   ، ز للمؤسستير الرسمي  يد  الي  عي   ونية 
نسبته  200الإلكي  ما  أي  استبانة،  ، صالحة  82.3%( 

ي 
 .للتحليل الإحصاب 

 مصادر جمع البيانات

ونية، بعد أن تم التأكد من دللت الصدق والثبات فيها،   ي الستبانة الإلكي 
تمثلت أداة جمع البيانات فز

ي تطرقت  
ونية من ناحية أخرى، الت  بالستناد إلى الدراسات السابقة من ناحية، والكتب والتقارير والمواقع الإلكي 

العكسية، لض جمة  الي  أسلوب  اتباع  تم  الدراسة. كما  الأصلية  لموضوع  اللغة  إلى  الستبيان  بنود  دقة ترجمة  مان 
ز للتحقق من الوضوح   ز متخصصير ، وتم عرضها على محكمير  الأصلىي

جم مستقل، وعدم فقدان المعتز بواسطة مي 
 .والدقة العلمية
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 :وتضمنت الستبانة أربعة أجزاء صممت كما يلىي 

 .الجزء الأول: يتضمن بعض الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد العينة )مجتمع الدراسة( −

− ) ات الدراسة المستقلة )إدارة التغيير ي تقيس أبعاد متغير
: يتضمن الفقرات الت  ي

 .الجزء الثابز

− ) ز التنظيمي ات الدراسة التابعة )التمير ي تقيس أبعاد متغير
 .الجزء الثالث: يتضمن الفقرات الت 

ي تقيس دور )دعم الإدارة العليا( −
 .الجزء الرابع: يتضمن الفقرات الت 

 صدق وثبات أداة الدراسة 

ز   فير مسرر على  الأولية  الستبانة  ووزعت  الأولية،  البيانات  لجمع  بالستبانة كأداة  الدراسة  أداة  تمثلت 
ي الجامعات الأردنية من ذوي الختصاص 

ز من أساتذة وأعضاء هيئة التدريس فز ز وعدد من السادة المحكمير أكاديميير
الأ  والتأكد من صحتها وخلوها من  لتحكيمها  الدراسات  النوع من  الستبانة من  بهذا  داد  اسي  تم  أن  خطاء. وبعد 

، تم مراجعة ما تم إبداؤه من ملاحظات حول الستبانة، حيث تم تعديل الفقرات بنسبة اتفاق   ز السادة المحكمير
ي 80%

 من الصدق الظاهري والصدق البناب 
ا
 .، مما يوضح كلًّ

ز التنظيمي من خلال دعم   وتم تحليل فرضيات الدراسة حسب التسلسل لبيان أثر إدارة التغيير على التمير
 أنه تم استخدام برمجية

 
لتحليل   (AMOS) لتحليل الفرضية الرئيسية الأولى، وبرمجية (SPSS) الإدارة العليا، علما

ي الستدللىي 
كما تم  .  الفرضية الرئيسية الثانية، وتساعد على إجراء تحليل للفرضيات والدخول إلى التحليل الإحصاب 

، واعتماد مقياس ليكرت   ي
اختيار الأهمية النسبية لعتماد مقياس قيم المتوسطات الحسابية عند التحليل الإحصاب 

: منخفض =   ز ي الستبانة بير
ي تقيس ثلاثة مستويات فز

- 1السداسي لبدائل الإجابات لكل فقرة من الفقرات، والت 
ي الستبانة يساوي6.00- 4.34، ومرتفع = 4.33-2.67، ومتوسط = 66. 2

 .(6) ، وعدد الستجابات فز

ات الدراسة كانت أعلى من )2ويتضح من نتائج الجدول ) (،  0.6( أدناه أن قيم كرونباخ ألفا لجميع متغير
، أي أن فقرات   الداخلىي الدراسة واتساقها  أداة  وهي مرتفعة وموجبة الإشارة، وهذا يمكننا من قياس مدى ثبات 

اتها الرئيسية والفرعية تتمتع بموثوقية عالية، وتسا عد على إجراء تحليل للفرضيات والدخول إلى  الدراسة ومتغير
ي الستدللىي 

 .التحليل الإحصاب 

 الموثوقية مقياس كرونباخ ألفا اختبار يظهر  (: 2) جدول

 كرونباخ ألفا  عدد الفقرات  البعد 

ي الهيكل التنظيمي 
 0.601 6-1 التغيير فز

ي الثقافة التنظيمية 
 0.731 13-7 التغيير فز

ي التكنولوجيا 
 0.894 20-14 التغيير فز

 0.877 20-1 إدارة التغيير ككل 

ي تقديم الخدمة 
ز فز  0.689 6-1 التمير

 0.614 11-7 البتكار المستمر 

ية  ز الموارد البسرر  0.912 17-12 تمير

ز التنظيمي ككل   0.862 17-1 التمير

 0.671 8-1 دعم الإدارة العليا 

ي  
 المصدر: من إعداد الباحثة بالعتماد على نتائج التحليل الإحصاب 

ات الدراس       ة (3نتائج الجدول )تنبأت   (P-Value)بأن قيم  أدناه أن نتائج اختبار التوزي    ع الطبيعىي لمتغير
ات كانت    ، لبيانات ل تتبع التوزي    ع الطبيعىي (، مما يش     ير إلى أن ا0.05)أقل من لجميع المتغير

 
لأن حجم العينة   نظرا

 م    ا تكون التق    ديرات قوي    ة، ل    ذا تمN=200كبير )
 
 Centralالعتم    اد على    (، والبي    ان    ات من نوع ليكرت، وغ    الب    ا

Limit Theorem    ض أن توزي    ع متوس               ط  ات العين  ة ي تفي 
ب من التوزي    ع الطبيعىي كلم  ا زاد حجم العين  ة، الت  يقي 

ي تحلي  ل بي  ان  ات ال  دراس                ة، ول يؤثر على ص               ح  ة النت  ائج  
ر اس               تخ  دام الختب  ارات الإحص                ائي  ة فز الأمر ال  ذي يي 

ز Pallant, 2020)المستخلصة ) اتلأبعاد  اختبار التوزي    ع الطبيعىي قيم  أدناه (3الجدول ) . ويبير  . الدراسة متغير

ز الج   دول ) ،    أدن   اه  (4يبير ز أبع   اد إدارة التغيير ز )الحي   ث تراوح   ت  مع   املات الرتب   اط بير – 0.287قيم بير
مم   ا يش               ير الى ع   دم وجود مش               كل   ة الرتب   اط الخطي المتع   دد  ،  (0.8)الح   د الحرج  وجميعه   ا أق   ل من  (،  0.639

((Multicollinearity    ز أبع اد المتغير المس               تق ل، كم ا أظهرت النت ائج وجود علاق ة ارتب اط موجب ة ذات  ل ةلد بير
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ي مع وجود درجة مقبولة من   (0.01عند مس         توى الدللة )  إحص         ائية  الأبعاد، الأمر الذي يؤكد تمايزها النس         ت 
ز بير

ز أبعاد المتغير المس           تقل )  Hair etالرتباط فيما بينها، وبالتالىي عدم وجود مش           كلة الرتباط الخطي المتعدد بير
al., 2019 .) 

 (الارتباط مصفوفة" )التغيير  ادارة" المستقل المتغير  لأبعاد  الارتباط معاملات  (: 4) جدول

ي الهيكل التنظيمي  أبعاد إدارة التغيير 
ز
ي الثقافة التنظيمية  التغيير ف

ز
ي التكنولوجيا  التغيير ف

ز
 التغيير ف

ي الهيكل التنظيمي 
ز
   1 التغيير ف

ي الثقافة التنظيمية 
ز
  1 0.532** التغيير ف

ي التكنولوجيا 
ز
 1 0.639** 0.287** التغيير ف

 ( 0.01** دالة عند مستوى دللة )

ي 
 المصدر: من إعداد الباحثة بالعتماد على نتائج التحليل الإحصاب 

ات الدراسة   متغير

يمثل   أدناه  والجدول  الدراسة  عينة  لأفراد  والديموغرافية  التعريفية،  للخصائص   
 
وصفا هذا  يتضمن 

النوع   من  بكل  والمتمثلة  الدراسة  هذه  ي 
فز ات  للمتغير اكمية( 

الي  والنسبة  النسبة  )التكرار،  الوصفية  الإحصاءات 
ة ، وعدد سنوات الخي  ي

، المسم الوظيفز ، العمر، المؤهل العلمي ، والهدف من ذلك الختبار هو التعرف  الجتماعي
 على أهم خصائص أفراد عينة الدراسة. 

 متغير الجنس 

( من عينة الدراسة هم من الذكور، وأن نسبة الإناث من أفراد  %65( أن ما نسبته )5الجدول )  يوضح
ي تناولتها الدراسة   الإناثمن نسبة    أكير ويتضح من ذلك أن نسبة الذكور  (  %35) العينة بلغت

للمواقع الوظيفية الت 
ي  
ي تلك المؤسسات ولطبيعة المجتمع  عند زيارة المشاري    ع ومتابعتها  وقد يعزى ذلك لوجود عمل ميدابز

ي فز
  الأردبز

 . الإناثمن عدد  أكير لذلك كان عدد الذكور   ،القائم على العادات والتقاليد 

 " متغير الجنس" توزي    ع أفراد عينة الدراسة حسب (: 5) جدول

 النسبة المئوية  التكرار  الفئة  المتغير 

 الجنس

 65.0 130 ذكر

 35.0 70 أنتر 

 100.0 200 المجموع 

ي  
 المصدر: من إعداد الباحثة بالعتماد على نتائج التحليل الإحصاب 

 متغير العمر 

ز الجدول ) ( للفئة العمرية  %38( أن أعلى نسبة من نسب الفئات العمرية لأفراد عينة الدراسة كانت )6يبير
هذه النسبة    إنحيث    . (%12.5بنسبة مئوية )  سنة(  30)أقل من  قل نسبة كانت للفئة العمرية  أ، و سنة (40-50)

 أن أغلب  
 
ا ي مؤسسات تمويل المشاري    ع الحكومية هم    الأفراد تعطي مؤشر

ز فز مما يدل  متوسطة، و أعمار    منالعامير
ي تلك المؤسسات.   على وجود 

ي الفئات العمرية للعمل فز
 تنوع فز

ز (: 6) جدول  " متغير العمر" توزي    ع أفراد عينة الدراسة حسب يبير

 النسبة المئوية  التكرار  الفئة  المتغير 

 
 
 العمر

 % 12.5 25 سنة  30من  أقل  

 % 34 68 سنة  40أقل من   -30

 % 38 76 سنة  50أقل من   -40

 % 15.5 31 سنة فأكث    50

 % 100 200 المجموع 

ي  
 المصدر: من إعداد الباحثة بالعتماد على نتائج التحليل الإحصاب 

 متغير المؤهل العلمي 

( من أفراد عينة الدراسة كانت من نصيب حملة مؤهل  %60.5أن النسبة الأكي  ) (7يتضح من الجدول )
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حملة   أما  )  الدكتوراةالبكالوريوس،  نسبته  ي  %9.5ما 
يعتز وهذا  نسبة  أقل  فكانت  الدراسة،  عينة  أفراد  من  ن  أ( 

ي  
فز الحكومية  المشاري    ع  تمويل  بشكل    الأردنمؤسسات  البكالوريوس  كبير تعتمد  درجة  حملة  حملة    على  أي 

ي تسيير  الأولىالشهادات الجامعية 
ي وحسب التعيينات  عمالها أفز

 . الأردنفز

ز (: 7) جدول  " متغير المؤهل العلمي " توزي    ع أفراد عينة الدراسة حسب يبير

 النسبة المئوية  التكرار  الفئة  المتغير 

 
 المؤهل العلمي 

 60.5% 121 بكالوريوس

 %30.0 60 ماجستير 

 9.5% 19 دكتوراه

 100% 200 المجموع 

ي  
 المصدر: من إعداد الباحثة بالعتماد على نتائج التحليل الإحصاب 

ة  متغير عدد سنوات الخي 

( الجدول  )8يوضح  الفئة  نسبة  أكي   شكلت  حيث  الدراسة،  عينة  لأفراد  ة  الخي  سنوات  عدد   )5-10  
( فقد بلغت ما نسبته سنة فأكير   15نسبة فقد كانت للفئة )  أقل  أما (،  %52.5( فقد شكلت ما نسبته )سنوات

قضاها  3.5%) ي 
الت  السنوات  تقاس حسب  السنوات  هذه  وان  الشباب،  فئة  باستهداف  ذلك  تفسثر  ويمكن   ،)

ي 
ي المؤسسات الحكومية ف 

 . الأردنالموظف وهو يعمل ف 

ز (: 8) جدول ة" توزي    ع أفراد عينة الدراسة حسب  يبير  ": متغير عدد سنوات الخي 

 النسبة المئوية  التكرار  الفئة  المتغير 

 
 

ة   عدد سنوات الخي 

 %4.5 9 سنوات  5أقل من  

 %52.5 105 سنوات 10من أقل  -5

 %39.5 79 سنة 15أقل من   -10

 %3.5 7 فأكث   سنة   15

 100% 200 المجموع 

ي  
 المصدر: من إعداد الباحثة بالعتماد على نتائج التحليل الإحصاب 

 متغير مكان التطبيق

ز من الجدول ) ي  أن    (9تبير
ز فز وأن نسبة    ،(%67.5)بلغ    الإقراض الزراعي   ةمؤسس نسبة أفراد العينة العاملير

ز أفراد العينة من   ي    العاملير
ي    ويتضح من ذلك أن  (،%32.5بلغ )  صندوق التنمية والتشغيلفز

نسبة من يعملون فز
  الإقراض الزراعي  ةمؤسس 

 
ي صندوق التنمية والتشغيل أكير عددا

ز فز  . مقارنة مع عدد العاملير

ز  (: 9) جدول ة" توزي    ع أفراد عينة الدراسة حسب  يبير  "متغير عدد سنوات الخي 

 النسبة المئوية  التكرار  الفئة  المتغير 

 مكان التطبيق 

 % 67.5 135 الإقراض الزراعي  ةمؤسس

 % 32.5 65 صندوق التنمية والتشغيل 

 % 100 200 المجموع 

ي 
 المصدر: من إعداد الباحثة بالعتماد على نتائج التحليل الإحصاب 

ي لمجال إدارة التغيير ككل بلغ )توسطمستوى إدارة التغيير م   جاء  وقد  ؛ إذ أن المتوسط الحساب 
 
(  4.33ا

تقييم   التغيير  و ؛  متوسطبدرجة  إدارة  الدراسة عن فقرات متغير  أفراد عينة  لتقديرات  الحسابية  المتوسطات  أن 
ز ) ي )4.96-3.74تراوحت ما بير " بمتوسط حساب  ي الهيكل التنظيمي

(  4.96(، جاء بالمرتبة الأولى بُعد " التغيير فز
التنظيمية" الثقافة  ي 

فز التغيير   " بُعد  جاء  الثانية  وبالمرتبة  مرتفع،  تقييم  )،  ومستوى  ي  حساب  (  4.29بمتوسط 
"  ، كما متوسطومستوى تقييم   ي ي المرتبة الثالثة    جاء بُعد "التغيير التكنولوج 

ةفز ي )  والأخير ( 3.74بمتوسط حساب 
الحسابية  و  المتوسطات  استخراج  تم  تفصيلىي  بشكل  التغيير  إدارة  مستوى  ولمعرفة  متوسط،  تقييم  مستوى 

  ، وذلك حسب مقياس  والنحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن فقرات كل بُعد من أبعاد إدارة التغيير
 .  ليكرت السداسي



ز التنظيمي جاءكما   ز التنظيمي  توسطم  بمستوى   أن مستوى التمير ي لمجال التمير ؛ إذ أن المتوسط الحساب 
( بلغ  التنظيمي  و (؛  4.26ككل  ز  التمير متغير  فقرات  عن  الدراسة  عينة  أفراد  لتقديرات  الحسابية  المتوسطات  أن 

( ز  بير ما  "4.72-3.92تراوحت  ية  البسرر الموارد  ز  تميير  " بُعد  الأولى  بالمرتبة  جاء   ،)  ،( ي  حساب  ( 4.72بمتوسط 
ي تقديم الخدمة

ز فز ي )، " ومستوى تقييم مرتفع، وبالمرتبة الثانية جاء بعد " التمير ( ومستوى  4.08بمتوسط حساب 
ي المرتبة الثالثة  متوسطتقييم  

ة، وفز ي )  ،جاء بُعد "البتكار المستمر"  والأخير ( ومستوى تقييم  3.92بمتوسط حساب 
والنحرافات  الحسابية  المتوسطات  استخراج  تم  تفصيلىي  بشكل  التنظيمي  ز  التمير مستوى  ولمعرفة  متوسط، 

ز التنظيمي  وذلك حسب مقياس ليكرت  ، المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة عن فقرات كل بُعد من أبعاد التمير
 .  السداسي

 نتائج اختبار الفرضيات 

البيانات   مطابقة  إلى  تشير  ي 
الت  الختبارات  بعض  إجراء  تم  الدراسة،  فرضيات  اختبار  ي 

فز الخوض  قبل 
:   ،بعاد من ظاهرة التداخل الخطي المتعدد الأ وذلك للتأكد من خلو  للنموذج ي

 وجاءت الختبارات كالآب 

: معاملات تضخم التباين
ً
 أولا

التباين تضخم  معاملات  استخراج  )  تم  الجدول  ي 
فز ز ،  (10كما  قيمة    ها أن  وتبير ات   VIFبلغت  للمتغير

( على ا ي ي الثقافة التنظيمية، والتغيير التكنولوج 
، التغيير فز ي الهيكل التنظيمي

ز  المستقلة )التغيير فز لمتغير التابع )التمير
(  ) أقل  (،  1.699،  2.174،  1.403التنظيمي قيم  )وهي  المعيارية  القيمة  قيم  كما ك(،  10من  جميع  معامل  انت 

المستقل إلى  (، مما يشير 0.20التسامح أكي  من ) المتغير  أبعاد  المتعدد   خلو  عدم  و   من ظاهرة الرتباط الخطي 
 مما يشير إلى إمكانية    وجود مشكلة تداخل خطير 

 
ات المستقلة، وأن جميع القيم مقبولة إحصائيا ز المتغير ما بير

 .Field 2024)) اختبار الفرضيات

 التسامح/ معامل تضخم التباين والمدى المسموح به(: 10) جدول

 Toleranceمعامل التسامح  (VIF)معامل التضخم  المتغير 

ي الهيكل التنظيمي 
 713. 1.403 التغيير فز

ي الثقافة التنظيمية 
 460. 2.174 التغيير فز

ي التكنولوجيا 
 588. 1.699 التغيير فز

ي 
 المصدر: من إعداد الباحثة بالعتماد على نتائج التحليل الإحصاب 

ي 
ز
ات التحليل العاملىي الاستكشاف : مؤشر

ً
 ثانيا

ي حيث بلغت قيمة معامل  
، وهي  KMO   =0.651تم استخراج معاملات التحليل العاملىي الستكشافز

المعيارية ) القيمة  ، وهي قيمة دالة  2Chi     =1020.300(، وبلغت قيمة معامل مرب  ع كاي  0.50قيمة أعلى من 
 عند مستوى الدللة )

 
ز من الجدول )0.05إحصائيا   أدناه  (11(، مما يشير إلى أن البيانات ملائمة للعينة، كما تبير

ي الهيكل التنظيمي تفسر ما مقداره )
ي الدرجة الكلية  %57.290معاملات التدوير أن إدارة التغيير فز

( من التباين فز
التنظيمية    متغير للمقياس، وجاء   الثقافة  ي 

فز )ب  ليتنبأ التغيير  الكلية  %14.260ما مقداره  الدرجة  ي 
فز التباين  ( من 

ي   التكنولوج  التغيير  الكلية للمقياس،  %11.353ما مقداره )ب  ليتنبأ للمقياس، وجاء متغير  ي الدرجة 
التباين فز ( من 

ي تقديم الخدمة  
ز فز ي الدرجة الكلية للمقياس،  %7.949ما مقداره )ب   ليتنبأ وجاء متغير التمير

متغير    يليه( من التباين فز
ية  %5.016ما مقداره )ب   ليتنبأ البتكار المستمر   ز الموارد البسرر ي المقياس ككل، وجاء متغير تمير

  ليتنبأ ( من التباين فز
ي الدرجة الكلية للمقياس، وجاء دعم الإدارة%3.639ما مقداره )ب

(  %0.493ما مقداره )ب  ليتنبأ   العليا   ( من التباين فز
ي الدرجة الكلية للمقياس،  

ات ما مقداره )  وضحتمن التباين فز ي الدرجة الكلية  %100جميع المتغير
( من التباين فز

ي النموذج،    ذات أهمية   المكوناتللمقياس، أي أن جميع  
ي  كما و فز

يدل على أن معاملات التحليل العاملىي الستكشافز
 مقبولة. 



ات : (11جدول )  تحليل التدوير للتعرف إل تفسير المتغير

 المكونات 
 القيم الذاتية الأولية 

 مجموع التباين  التباين  المجموع 

ي الهيكل التنظيمي 
 57.29 57.29 4.01 التغيير فز

ي الثقافة التنظيمية 
 71.55 14.26 0.998 التغيير فز

ي   82.903 11.353 0.795 التغيير التكنولوج 

ي تقديم الخدمة 
ز فز  90.852 7.949 0.556 التمير

 95.868 5.016 0.351 البتكار المستمر 

ية  ز الموارد البسرر  99.507 3.639 0.255 تمير

 100 0.493 0.034 دعم الإدارة العليا 

ي المصدر: من إعداد الباحثة بالعت 
 ماد على نتائج التحليل الإحصاب 

 H1 الأولنتائج اختبار الفرضية الرئيسية  

ز    لإدارة  (<0.05)ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللة  يوجد أثر   ( على التمير ي ي الثقافة التنظيمية، والتغيير التكنولوج 
، التغيير فز ي الهيكل التنظيمي

التغيير بأبعادها )التغيير فز
ية( ز الموارد البسرر ي تقديم الخدمة، البتكار المستمر، تمير

ز فز ي    التنظيمي بأبعاده )التمير
ي مؤسسات تمويل المشاري    ع الحكومية فز

ز فز للتحقق من صحة هذه الفرضية تم تطبيق  و ،  الأردنللعاملير
ز التنظيمي Multiple Regression) معادلة النحدار المتعدد   .( لدراسة أثر إدارة التغيير على التمير

ي ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللة  أدناه   (12يظهر من الجدول ) ( على   (α≤0.05) وجود أثر إيجاب  ي ، والتغيير التكنولوج  ي الهيكل التنظيمي
لإدارة التغيير بأبعادها )التغيير فز

، إذ بلغت قيمة معامل الرتباط ز التنظيمي ات، كما بلغت  ، وهي قيمة  (0.651) (R) التمير ز المتغير ي أن أبعاد إدارة التغيير مجتمعة  (0.424) (R²)  قيمةتعكس قوة العلاقة الخطية بير
، مما يعتز

، وهي نسبة تفسير متوسطة%42.4تفسر ما نسبته ) ز التنظيمي ي التمير
 .(، مما يدل على معنوية النموذج ككل0.001بدللة إحصائية ) (48.033) (F) بلغت قيمة اختبار كما  .( من التباين فز

ي الثقافة    متغير لاحظ أن  نكما  
، حيث بلغت قيمة  غير  التنظيميةالتغيير فز

 
ات معا ز التنظيمي عند إدخال المتغير ي تفسير التمير

 فز
 
(،  0.141ومستوى الدللة ) (1.480) (T) دال إحصائيا

( لهما تأثير معنوي ي ، والتغيير التكنولوج  ي الهيكل التنظيمي
ي )التغيير فز ز أن متغير ز تبير ي حير

 .فز

ي ل تم قبول  لذلك 
ي   (H1) لفرضية الرئيسيةجزب 

، والتغيير    تنص على: الت  ي الهيكل التنظيمي
ز  يوجد أثر ذو دللة إحصائية لإدارة التغيير بأبعادها )التغيير فز ( على التمير ي التكنولوج 

ي الثقافة التنظيمية . التنظيمي 
 لبعد التغيير فز

 
 .بينما لم يثبت وجود أثر دال إحصائيا
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ي الثقافة التنظيمي:  (12جدول )
ز
، التغيير ف ي الهيكل التنظيمي

ز
ز نتائج معادلة الانحدار المتعدد لدراسة أثر إدارة التغيير بأبعادها )التغيير ف ز التنظيمي يبير ( على التمير ي ة، والتغيير التكنولوج 

ية( ز الموارد البشر ي تقديم الخدمة، الابتكار المستمر، تمير
ز
ز ف  بأبعاده )التمير

 المتغير التابع 
ملخص  
 النموذج 

جدول المعاملات     
(Coefficient ) 

    

 R   معامل
 الارتباط 

R²   معامل
 التحديد 

F  المحسوبة Sig F  إدارة التغيير B  الخطأ المعياري Beta T  المحسوبة 

ز التنظيمي  ي الهيكل التنظيمي  *0.001 48.033 0.424 0.651 التمير
 6.272 0.403 0.081 0.507 التغيير فز

ي الثقافة التنظيمية      
 1.48 0.118 0.068 0.101 التغيير فز

ي        4.128 0.292 0.043 0.178 التغيير التكنولوج 

ي  
 المصدر: من إعداد الباحثة بالعتماد على نتائج التحليل الإحصاب 

 (H1-1الفرضية الفرعية الأول )

( على بُعد    لإدارة  (<0.05)ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللة  أثر    يوجد   ي ي الثقافة التنظيمية، والتغيير التكنولوج 
، التغيير فز ي الهيكل التنظيمي

ز  التغيير بأبعادها )التغيير فز التمير
ي تقديم الخدمة

 . فز

ي ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللةأدناه  (  13يظهر من الجدول ) ( على   (α≤0.05) وجود أثر إيجاب  ي ، والتغيير التكنولوج  ي الهيكل التنظيمي
لإدارة التغيير بأبعادها )التغيير فز

ي تقديم الخدمة، إذ بلغت قيمة معامل الرتباط
ز فز ات وتشير إلى علاقة متوسطة إلى قوية، كما بلغت قيمة(0.625) (R) التمير ز المتغير  (R²) ، وهي قيمة تعكس قوة العلاقة الخطية بير

ي أن أبعاد إدارة التغيير مجتمعة تفسر ما نسبته )(0.391)
ي تقديم الخدمة، وهي نسبة تفسير متوسطة، وبلغت قيمة اختبار%39.1، مما يعتز

ز فز ي التمير
بدللة   (41.887) (F) ( من التباين فز

 .(، مما يدل على معنوية النموذج ككل0.001إحصائية )

ي الثقافة التنظيمية كما يلاحظ أن متغير 
، حيث بلغت قيمة التغيير فز

 
ات معا ي تقديم الخدمة عند إدخال المتغير

ز فز ي تفسير التمير
 فز
 
ومستوى الدللة   (1.039) (T) غير دال إحصائيا

( لهما تأثير معنوي0.300) ي ، والتغيير التكنولوج  ي الهيكل التنظيمي
ي )التغيير فز ز أن متغير ز تبير ي حير

ي للفرضية   تم قبول  لذلك  .(، فز
يوجد أثر ذو    وتنص على:  (H1-1) الفرعية الأولىجزب 

  ) ي ، والتغيير التكنولوج  ي الهيكل التنظيمي
ي تقديم الخدمةدللة إحصائية لإدارة التغيير بأبعادها )التغيير فز

ز فز ي الثقافة   . على بُعد التمير
 لبعد التغيير فز

 
بينما لم يثبت وجود أثر دال إحصائيا

 .التنظيمية
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ز نتائج معادلة الانحدار  (: 13)جدول  عد  المتعدد يبير
ُ
( على ب ي ي الثقافة التنظيمية، والتغيير التكنولوج 

ز
، التغيير ف ي الهيكل التنظيمي

ز
ز  " لدراسة أثر لإدارة التغيير بأبعادها )التغيير ف التمير

ي تقديم الخدمة
ز
 " ف

 Sig T المحسوبة  Beta T الخطأ المعياري  B إدارة التغيير  Sig F المحسوبة  F معامل التحديد  R² معامل الارتباط  R المتغير التابع 

ي تقديم الخدمة 
ز فز ي الهيكل التنظيمي  *0.001 41.887 0.391 0.625 التمير

 *0.000 4.957 0.327 0.097 0.48 التغيير فز
ي الثقافة التنظيمية      

 0.3 1.039 0.085 0.082 0.085 التغيير فز
ي        *0.000 5.086 0.37 0.052 0.263 التغيير التكنولوج 

ي المصدر: من إعداد الباحثة بالعت 
 ماد على نتائج التحليل الإحصاب 

 (H1-2الفرضية الفرعية الثانية )

( على بُع د   لإدارة (<0.05)ذو دلل ة إحص                ائي ة عن د مس               توى ال دلل ة  يوج د أثر   ي ي الثق اف ة التنظيمي ة، والتغيير التكنولوج 
، التغيير فز ي الهيك ل التنظيمي

التغيير ب أبع اده ا )التغيير فز
 البتكار المستمر. 

ي ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللة أدناه  (14يظهر من الجدول ) ي الثقافة التنظيمية،   (α≤0.05) وجود أثر إيجاب 
، التغيير فز ي الهيكل التنظيمي

لإدارة التغيير بأبعادها )التغيير فز
( على البتكار المستمر، إذ بلغت قيمة معامل الرتباط ي ات وتشير إلى علاقة متوسطة إلى قوية، كما  (0.630) (R) والتغيير التكنولوج  ز المتغير ، وهي قيمة تعكس قوة العلاقة الخطية بير

ي أن أبعاد إدارة التغيير مجتمعة تفسر ما نسبته )(0.396) (R²) بلغت قيمة
ي البتكار المستمر، وهي نسبة تفسير متوسطة، وبلغت قيمة اختبار %39.6، مما يعتز

 (42.921) (F) ( من التباين فز
 .(، مما يدل على معنوية النموذج ككل0.001بدللة إحصائية )

ي الثقافة التنظيمية، والتغيير التغيير كما يتضح أن جميع أبعاد إدارة 
، والتغيير فز ي الهيكل التنظيمي

( )التغيير فز ي ي تفسير البتكار المستمر، حيث جاءت قيم   دالةالتكنولوج 
 فز
 
إحصائيا

ات0.05مستوى الدللة أقل من )  .( لجميع المتغير

 . على بُعد البتكار المستمر: بوجود أثر ذو دللة إحصائية لإدارة التغيير بأبعادها (H1-2) الثانية الفرضية الفرعية تم قبول 

الانحدار  (:  14)  جدول معادلة  والتغيير Multiple Regression)   المتعدد نتائج  التنظيمية،  الثقافة  ي 
ز
ف التغيير   ، التنظيمي الهيكل  ي 

ز
ف )التغيير  بأبعادها  التغيير  إدارة  أثر  لدراسة   )

عد 
ُ
( على ب ي  " الابتكار المستمر"التكنولوج 

 المتغير التابع 
R   معامل
 الارتباط 

R²   معامل
 التحديد 

F  المحسوبة Sig F  إدارة التغيير B 
الخطأ  
 المعياري 

Beta T  المحسوبة Sig T 

البتكار  
 المستمر 

0.63 0.396 42.921 0.001* 
ي الهيكل  

ز
التغيير ف

 التنظيمي 
0.582 0.099 0.385 5.855 0.000* 

ي الثقافة       
ز
التغيير ف

 التنظيمية 
0.24 0.084 0.233 2.848 0.005* 

ي        *0.042 2.047 0.148 0.053 0.109 التغيير التكنولوج 
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ي  
 المصدر: من إعداد الباحثة بالعتماد على نتائج التحليل الإحصاب 

 (H1-3الفرضية الفرعية الثالثة: )

ي الثقافة التنظيمية، والتغيير    لإدارة  (<0.05)ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللة  يوجد أثر   
، التغيير فز ي الهيكل التنظيمي

( علىالتغيير بأبعادها )التغيير فز ي ز    التكنولوج  بُعد تمير
ية.   الموارد البسرر

ي ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللةأدناه  (  15يظهر من الجدول ) ( على   (α≤0.05) وجود أثر إيجاب  ي ، والتغيير التكنولوج  ي الهيكل التنظيمي
لإدارة التغيير بأبعادها )التغيير فز

ية، إذ بلغت قيمة معامل الرتباط ز الموارد البسرر ات وتشير إلى علاقة ضعيفة إلى متوسطة، كما بلغت قيمة(0.379) (R) تمير ز المتغير  (R²) ، وهي قيمة تعكس قوة العلاقة الخطية بير
ي أن أبعاد إدارة التغيير مجتمعة تفسر ما نسبته )(0.144)

ية، وهي نسبة تفسير ضعيفة، وبلغت قيمة اختبار%14.4، مما يعتز ز الموارد البسرر ي تمير
بدللة   (10.990) (F) ( من التباين فز

 .(، مما يدل على معنوية النموذج ككل0.001إحصائية )

ي الثقافة التنظيمية كما يلاحظ أن متغير 
، حيث بلغت قيمة التغيير فز

 
ات معا ية عند إدخال المتغير ز الموارد البسرر ي تفسير تمير

 فز
 
ومستوى الدللة   (0.016) (T) غير دال إحصائيا

( لهما تأثير معنوي0.988) ي ، والتغيير التكنولوج  ي الهيكل التنظيمي
ي )التغيير فز ز أن متغير ز تبير ي حير

 .(، فز

ي   لذلك
ي   (H1-3) لفرضية الفرعية الثالثةل   تم قبول جزب 

(  تنص على: الت  ي ، والتغيير التكنولوج  ي الهيكل التنظيمي
على    يوجد أثر ذو دللة إحصائية لإدارة التغيير بأبعادها )التغيير فز

ية ز الموارد البسرر ي الثقافة التنظيمية . بُعد تمير
 لبعد التغيير فز

 
 . بينما لم يثبت وجود أثر دال إحصائيا

ز نتائج معادلة الانحدار    (: 15)جدول   عد    المتعدد يبير
ُ
( على ب ي ي الثقافة التنظيمية، والتغيير التكنولوج 

ز
، التغيير ف ي الهيكل التنظيمي

ز
ز  "لدراسة أثر لإدارة التغيير بأبعادها )التغيير ف تمير

ية   الموارد البشر

المتغير  
 التابع 

R   معامل
 الارتباط 

R²   معامل
 التحديد 

F  المحسوبة Sig F  إدارة التغيير B 
الخطأ  
 المعياري 

Beta T  المحسوبة Sig T 

ز الموارد   تمير
ية   البسرر

0.379 0.144 10.99 0.001* 
ي الهيكل  

ز
التغيير ف

 التنظيمي 
0.47 0.131 0.281 3.586 0 

ي الثقافة       
ز
التغيير ف

 التنظيمية 
0.002 0.111 0.002 0.016 0.988 

ي        0.032 2.154 0.186 0.07 0.151 التغيير التكنولوج 

ي  المصدر: من إعداد الباحثة بالعت
 ماد على نتائج التحليل الإحصاب 

 H2الثانية نتائج اختبار الفرضية الرئيسية  

ي الجدول رقم )
، كما فز ي

 إلى نتائج التحليل الإحصاب 
 
ح يتوافق بشكل  16استنادا ات جودة المطابقة أن النموذج المقي  ( أدناه الخاص باختبار الفرضية الرئيسية الثانية، أظهرت مؤشر

 مع البيانات الميدانية، وأن مؤشر ملاءمة الجودة
 
ب من واحد صحيح، مما يدل على جودة مطابقة النموذج للبيانات (GFI=0.97) جيد جدا كما أن  (. Good-Enough Fit) هو قيمة تقي 
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بيعىي لمتوسط مربعات الخطأ (CFI=0.96) مؤشر المواءمة المقارن  من العدد واحد صحيح، أضف إلى ذلك مؤشر الجذر الي 
 
ب أيضا ب من الصفر، مما  (RMSEA=0.025) يقي  ، الذي يقي 

 .يدعم ملاءمة النموذج، وأن ما سبق يؤكد ملاءمة النموذج لعمليات النحدار

ز التنظيمي من خلال دعم الإدارة العليا فقد بلغ )  بلغ  0.61(، كما بلغ الأثر المباشر لإدارة التغيير من خلال دعم الإدارة العليا ) 0.60أما الأثر المباشر لإدارة التغيير على التمير
 
(، وأيضا

ز التنظيمي من خلال دعم الإدارة العليا )   (α≤0.05) للة المعنوية( عند مستوى الد 0.41الأثر المباشر للتمير
 
 مؤثرا

ً
، ويمكن تفسير ذلك بأن الأثر المباشر لدور دعم الإدارة العليا يعد عاملا

ز التنظيمي   لإدارة التغيير على التمير
ً
ز التنظيمي من خلال دعم الإدارة العليا )  .وفعالا ، مما يؤكد  %25.75وقد بلغ الأثر غير المباشر لإدارة التغيير على التمير

 
(، وبناءً على ذلك يكون التأثير إيجابيا

ز التنظيمي بشكل مباشر وغير مباشر  ي تحقيق التمير
 .أهمية دعم الإدارة العليا فز

ز التنظيمي من خلال دعم الإدارة العليا فقد بلغ ) ي الجدول )0.81(، أي فعال بدرجة عالية لأنه أعلى من )0.85أما الأثر الكلىي لإدارة التغيير على التمير
 أدناه ( 16(، كما هو موضح فز

(Sekaran & Bougie, 2019 .)  حيث بلغت قيمة ، ز التنظيمي  لدعم الإدارة العليا على التمير
 
ز وجود تأثير دال إحصائيا   (β=0.41) تبير

 
ا ، مما تفسر النتائج أن دعم الإدارة العليا يؤثر تأثير

عد الفر 
ُ
، ت ي ظل المستويات المرتفعة من دعم الإدارة العليا، وبالتالىي

، بحيث يزداد التأثير فز ز التنظيمي  على التمير
 
 وإيجابيا

 
ا ي لدعم الإدارة   (H2) ضية الرئيسية الثانيةمباشر  وإيجاب 

ذات أثر مباشر
ز التنظيمي   . ( أدناه مخرجات تحليل المسار وأثره على دور الإدارة العليا كما يلىي 16ويوضح الجدول ) .العليا على التمير

ز نتائج  (: 16)جدول   لمخرجات تحليل المسار بالاستناد الفرضية الرئيسية الثانية  اختبار يبير

ات  GFI CFI RMSEA البيان   الأثر المباشر  العوامل والمتغير
الأثر غير  
 المباشر 

 .Estimate S.E. C.R. Sig الأثر الكلىي 

إدارة التغيير ←  
ز التنظيمي   التمير

0.9799 0.967 0.02542 
دعم الإدارة العليا ←  
إدارة التغيير ←  
ز التنظيمي   التمير

0.6006 0.2575 0.8581 0.2503 0.0738 14.5541 0 

دعم الإدارة العليا ←      
 إدارة التغيير 

0.6133 ---- 0.6133 0.6401 0.0551 11.617 0 

دعم الإدارة العليا ←      
ز التنظيمي   التمير

0.4198 ---- 0.4198 0.4902 0.0959 9.7019 0 

ي المصدر: من إعداد الباحثة بالع
 تماد على نتائج التحليل الإحصاب 

ي تنص على (H2) الرئيسية الثانيةوبالتالىي تقبل الفرضية 
ي ذو دللة إحصائية لدعم ا:  الت  . على  لإدارة العليا يوجد أثر إيجاب  ز التنظيمي  التمير

 

 



 مناقشة نتائج الدراسة 

 مناقشة نتائج إدارة التغيير 

ي ) التغيير جاء بدرجة متوسطة وبمتوسط حساب  إدارة  الدراسة إلى أن مستوى  نتائج  (، مما  4.33تشير 

ي  
، سواء فز ي تطبيق التغيير

ي الأردن بدور ملحوظ فز
يعكس قيام مؤسسات تمويل المشاري    ع الحكومية فز

 من الهتمام والتط
 
، إل أن ذلك يتطلب مزيدا ي ات الهيكل التنظيمي أو الجانب التكنولوج  وير لمواكبة التغير

ي توضيح  
 لأهميته فز

 
ي المرتبة الأولى، نظرا

ي الهيكل التنظيمي بمستوى مرتفع وفز
الحديثة. وقد جاء التغيير فز

ة،   ي المرتبة الأخير
ي بمستوى متوسط وفز العلاقات الوظيفية وتحديد الأدوار، بينما جاء التغيير التكنولوج 

ورة مستمرة تسعى المؤسسات إلى عد الفرضية باعتباره ضز
ُ
 مواكبتها لتحقيق التطوير. وبناءً على ذلك، ت

ز التنظيمي   لإدارة التغيير على التمير
 
 بوجود أثر دال إحصائيا

 
بينما لم يثبت    .الرئيسية الأولى مدعومة جزئيا

ي الثقافة التنظيمية
 لبعد التغيير فز

 
 .وجود أثر دال إحصائيا

  ، النتيجة مع دراسة )زائري والحازمي ي قوي لإدارة  2023وقد اتفقت هذه  ي أكدت وجود أثر إيجاب 
( الت 

ز اختلفت مع ) ي حير
، فز ي والبتكار 2023 سليمان،التغيير اتيخ  ي التوجه السي 

 فز
 
ي أظهرت ضعفا

 .( الت 

ز التنظيمي   مناقشة نتائج التمير

( 
 
ز التنظيمي جاء متوسطا ز والحاجة  4.26أظهرت النتائج أن مستوى التمير (، مما يعكس تباين آراء العاملير

اهتمام   نتيجة  مرتفع  بمستوى  الأولى  المرتبة  ية  البسرر الموارد  ز  تمير تصدر  وقد   . ز التحسير من  مزيد  إلى 

ز جاء ي حير
ز وزيادة إنتاجيتهم وولئهم، فز ز تقديم الخدمة والبتكار   المؤسسات بتطوير مهارات العاملير تمير

ز جودة الخدمات وتعزيز ثقافة الإبداع. وتختلف   ورة تحسير المستمر بمستوى متوسط، مما يشير إلى ضز

ية من خلال  ،  هذه النتائج مع دراسة ز الموارد البسرر ي تعزيز تمير
مع التأكيد على أن إدارة التغيير تسهم فز

 .التدريب واكتساب المهارات

 مناقشة دور دعم الإدارة العليا 

ز  4.69أظهرت النتائج أن دعم الإدارة العليا جاء بمستوى مرتفع ) ز أداء العاملير ي تحسير
(، مما يدل على دوره الفعال فز

ات الدراسة،   على متغير
 
 إيجابيا

 
ا ز المنظمة، وعليه، تشير النتائج إلى أن دعم الإدارة العليا يؤثر تأثير هم نحو تمير ز وتحفير

 (. 2018وهو ما يتفق مع )خشبة وآخرون، 

ي تدعم  
كما توصلت نتائج الدراسة بشكل عام إلى ربط أهداف البحث مع أهداف التنمية المستدامة الت 

 الأهداف )(SDGs) أهداف الأمم المتحدة للتنمية المستدامة
 
 (، على النحو التالىي 16، 10، 8، وتحديدا

(United Nations, 2026 :) 

)العمل اللائق والنمو القتصادي(: حيث ركز على تعزيز النمو القتصادي المستدام   8الربط مع الهدف   .1

ز   كير
ز بيئة العمل لرفع الإنتاجية والكفاءة، حيث ينسجم مع البحث بالي  من خلال دعم البتكار وتحسير

تعزيز   ي 
فز يسهم  بما  المقدمة،  الخدمات  جودة  ورفع  التنظيمي  الأداء  ز  تحسير العمل  على  بيئة  ودعم 
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ي القطاع العام
  .المستدامة فز

)الحد من أوجه عدم المساواة(: كما سعى إلى تعزيز العدالة المؤسسية وتكافؤ الفرص   10الربط مع الهدف   .2

ي تقليل أوجه التفاوت وتحقيق شمولية أكي  بالستفادة من 
ز الوصول للخدمات، مما يساهم فز وتحسير

امج التنموية ز الفئات المستهدفة من الستفادة من الي    .الخدمات العامة، وتمكير

 بالإدارة العامة    16الربط مع الهدف   .3
 
)السلام والعدل والمؤسسات القوية(: يعد من أقوى الأهداف ارتباطا

اهة والمساءلة، وتسعى لتطوير الحوكمة  ز والحوكمة، لعتماده على بناء مؤسسات فعالة وشفافة تعزز اليز

ة، من خلال   ز على تطوير الأداء الإداري  لرفع كفاءة الإدارة العامة، ويتوافق مع البحث بصورة مباشر كير
الي 

مما   وفعالة،  قوية  مؤسسات  لبناء  والشفافية  المساءلة  مستوى  ورفع  العامة،  الخدمات  جودة  ودعم 

ي لدعم التنمية المستدامة ي تحقيق الأثر الإيجاب 
  .يساهم فز

 النتائج التطبيقية )العملية(

  
 
 متوسط القوة، وأيضا

 
ا ، مما يعكس تأثير ز التنظيمي بينت النتائج وجود أثر مباشر لإدارة التغيير على التمير

ي 
فز الدور  هذا  أهمية  يؤكد  مما   ، ي إيجاب  بتأثير  التنظيمي  ز  التمير العليا على  الإدارة  لدعم  مباشر  أثر  وجود 

ز الأداء  .تحسير

، مقابل مستوى مرتفع لدعم 
 
ز التنظيمي كان متوسطا كما أظهرت الدراسة أن مستوى إدارة التغيير والتمير

العليا   الإدارة  دعم  من  والستفادة  التغيير  إدارة  ممارسات  تعزيز  ورة  يؤكد ضز الذي  الأمر  العليا،  الإدارة 

ز الأداء المؤسسي   .لتحسير

 الإسهامات التطبيقية 

، مع طرح أساليب حديثة   ز التنظيمي ز إدارة التغيير والتمير  يربط بير
 
 وتطبيقيا

 
 نظريا

 
قدمت الدراسة إطارا

ي تطوير أداء مؤسسات تمويل المشاري    ع الحكومية وتحقيق رؤاها  
تتناسب مع التحديات، بما يسهم فز

 .المستقبلية

 التوصيات 

) ز  :التوصيات على المدى القصير )للعاملير

ات البيئة  .1 ي جميع وحدات العمل بما يمكنهم من التكيف مع تغيير
ي تحدث فز

ات الت  ز بالتغير تزويد العاملير

  .المحيطة بسهولة، بنسرر المعارف والمهارات

، وكيفية استخدام التكنولوجيا لكتساب مهارات  .2 ز التنظيمي إعطاء الدورات التدريبية حول مجال التمير

ز  ي أداء المهام المختلفة ومواكبة التطور والتحسير
  .جديدة، بحيث تساعدهم فز

) ز  :التوصيات على المدى المتوسط )للعاملير

ة .1 ز ز فيما يتعلق بابتكار خدمات متنوعة وأفكار ممير ورة أن تقوم المؤسسات بتوجيه العاملير   .ضز
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مهاراتهم،   .2 وزيادة  ز كفاءتهم  تحسير بهدف  مؤهلاتهم،  دوري حسب  بشكل  ز  للعاملير نقل  إجراء  ورة  ضز

ز  ات العاملير   .والإلمام بكافة المهام والأنشطة الداخلية لتطوير خي 

) ز  :التوصيات على المدى الطويل )للعاملير

ي الوحدات المختلفة، مع مراعاة  .1
اتيجيات فز ز عند وضع السياسات والسي  اك العاملير ورة الهتمام بإشر ضز

ي بيئة العمل
  .أن تكون قابلة للتطبيق، وضمن الموارد المتاحة فز

، لتعزيز  .2 ز ز على توجيه سلوكياتهم نحو اتباع الأنظمة والقوانير ورة بناء ثقافة تنظيمية تساعد العاملير ضز

  .روح التماسك والنتماء

الإبداعية والستفادة  .3 قدراتهم وأفكارهم  بهم، وتوجيه  ز والحتفاظ  الموهوبير ز  العاملير ز  بتحفير الهتمام 

ز التنظيمي    .منها، لبناء سمعة طيبة، بالتالىي الوصول للتمير

 :التوصيات على المدى القصير )للمؤسسة(

1.   ، ز إدارة التغيير ات منظمات الأعمال الأخرى لتحسير ي أن تقوم المؤسسات بالستفادة من تجارب وخي 
ينبعىز

 لعمليات التغيير 
ً
ات، وتقبلا  للخي 

ً
 وتبادلا

 
  .وجعلها أكير انفتاحا

ز سمعة المنظمة وتلبية   .2 ي إيجاد قسم خاص لمتابعة مدى رضا العملاء عن الخدمات المقدمة لتحسير
ينبعىز

  .الحاجات

ورة أن تسعى المؤسسات إلى التحديث المستمر للهيكل التنظيمي بما يتناسب مع الظروف ويمكنهم   .3 ضز

  .من أداء المهام

 :التوصيات على المدى المتوسط )للمؤسسة(

لتحقيق  .1 الأعمال،  رواد  المبتكرة ورعاية  الأفكار  لدعم وتطوير  إبداعية  أفكار  استحداث حاضنة  ورة  ضز

ز التنظيمي وتعزيز القتصاد المحلىي    .التمير

اتيجيات تسويق فعالة لجذب العملاء، ومساعدتهم للوصول الأشع للخدمات المطلوبة بأقل  .2 وضع اسي 

  .وقت وجهد ممكن، وطرق الحتفاظ بهم

 :التوصيات على المدى الطويل )للمؤسسة(

1.   ، ز التنظيمي ، والتمير ي تطوير نمط إدارة التغيير
إجراء مزيد من الدراسات حول تجارب الدول المتقدمة فز

ي المؤسسات
ي ظل النتائج الإيجابية المتحققة، لعتماد أسلوب فعال فز

 فز
ً
  .ودعم الإدارة العليا، خاصة

، لتحقيق الكفاءة والمرونة .2 ورة أتمتة العمليات بالستفادة من الذكاء الصطناعي   .ضز

الهتمام بتدريب العملاء على إدارة مشاريعهم بنجاح، ليصبحوا قادرين على تحقيق الغاية منه، والوصول   .3

ز    .للأمان المحقق بإدارته على أكمل وجه لتحقيق الأرباح المتوقعة للطرفير
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 الشكر والتقدير 

ي تعزيز وخدمة الرسالة  أ
ي وجميع الأساتذة الكرام على توجيهاتهم ومواظبتهم فز

فز تقدم بالشكر إلى مسرر

ي البلاد
ي إنجاح العمل الأكاديمي لما له من أثر فز

 .العلمية، وإلى كل من ساهم فز

 الإقرارات الأخلاقية 

 بيان توافر البيانات 

ي تم جمعها عند الطلب
  .توافر البيانات الت 

 التمويل 

ي أي تمويل لإجراء هذه الدراسة
  .لم يتم تلف 

 تضارب المصالح 

ي المصالح
  .يؤكد الباحثان عدم وجود تضارب فز

ز   مساهمة الباحثير

ف الأكادت الباقام −  .بوضع تصور الدراسة وتصميمها، بالإضافة إلى جمع البيانات وتحليلها  يمي حثة والمسرر

ف الأكادالباتمَّ كتابة المسودة الأولى للمقال بواسطة   −  . يمي حثة والمسرر

ف الأكادالبا تقام  −  .بمراجعة النصوص وتحريرها، واعتمدا النسخة النهائية للنسرر  يمي حثة والمسرر

 الموافقة على النشر 

ف الأكاديمي على نسرر هذه الدراسة العلمية، وهما بانتظار قرار هيئة التحرير بعد   توافق الباحثة والمسرر

ي أي مجلة أخرى
ها فز  .عملية التحكيم، كما يؤكدان أن هذه الدراسة لم يسبق نسرر

 المراجع 

، مالك وعثمان، يوسفا أثر دوافع التغيير التنظيمي على الأداء العام للجامعات   .(2022)  . دريس، الفاضل وعلىي
 . 24-2 ،( 2)22، مجلة العلوم الإنسانية والطبيعيةالسودانية الحكومية،  

يف،   ، دراسة ميدانية بالتطبيق على  2022)  . إيهابالسرر ز جودة الأداء المؤسسي (. أثر دعم الإدارة العليا على تحسير
المجلة العلمية لدراسات التجارية والبيئية، جامعة القاهرة والمعهد العالىي للدراسات التعاونية والإدارية، 

 . 130-93،(2)13، جامعة قناة السويس

، نورية ي
، أحمد والشيخز ي

: دراسة تطبيقية على 2022)  . الشيخز (. أثر الثقافة التنظيمية على إدارة التغيير التنظيمي
كة الإسمنت الليبية المساهمة بمدينة بنغازي،   . 161-135 ،(3)5، مجلة الدراسات القتصاديةشر

، تغريد  ي ي جامعة  2023).  العتيت 
محمد بن سعود الإسلامية بالرياض    الإمام(. علاقة إدارة التغيير بالأداء التنظيمي فز

 . 23- 1 ،(1)7، مجلة العلوم القتصادية والإدارية والقانونيةمن وجهة نظر هيئة التدريس بالجامعة، 

ز القيادات  2023)  . حسن، ولء وصلاح الدين، صلاح الدين وجمعة، نجلاء  ي تمكير
 الإدارية(. دور الإدارة العليا فز

المديرين ول المصريالمستقبلية من وجهة نظر  البي  ،  ، دراسة ميدانية على قطاع  الرابع عسرر المجلد   ،
ي 
 . 2023ابريل -العدد الثابز
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ي نجاح عملية التغيير التنظيمي من خلال تفويض التغيير  2021).  حماد، مختار 
(. أنشطة قيادة التغيير ودورها فز

 ،
 
، مستشار التغيير أنموذجا  . 45- 1 ،(5)13 ،مجلة دراسات وأبحاث جامعة الجفلةوكيل التغيير

ي وعجوة، أحمد ومحجوب، إبراهيم العليا كأحد متطلبات  2018)  . خشبة، ناج  (. قياس مدى توافر دعم الإدارة 
 . 23-1  ،(1)1، دراسات، جامعة المنصورةعلى  بالتطبيق (ERP) المنظمةتطبيق نظام تخطيط موارد 

، فهد  أثر إدارة التغيير على جودة الخدمات الصحية: دراسة تطبيقية على مستشفز   . (2023).  زائري، أحمد والحازمي
 . 188-171 ،(3)38، المجلة العربية للإدارةالملك عبد العزيز بجدة، 

ز التنظيمي لمؤسسات التعليم قبل   . (2023)  . سليمان، إيناس ي لتعزيز التمير اتيخ  متطلبات هيكلة التحالف السي 
 ،  . 58-2 ،(1)39 ،المجلة العلميةالجامعىي

اتيجية التدريب والتنمية  2021شحاته، ياش ) : تحليل الدور المعدل لإسي  ز المؤسسي ي التمير
(. أثر التغيير التنظيمي فز

التجارية،   البنوك  على  مقارنة  تطبيقية  والتجاريةدراسة  المالية  والبحوث  للدراسات  العلمية  ،  المجلة 
2(3)، 101-147 . 
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