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ىدفت ىذه الدراسة إلى استكشاف تأثير الثقافة التنظيمية عمى العلاقة بين إدارة التغيير والأداء  :الممخص
عضو  152مع عينة من التحميمي وصفي المنيج الن يالاستراتيجي في مؤسسات التعميم العالي. استخدم الباحث

داري من كمية   . 2في جامعة قسنطينة  تسييروعموم ال يةالتجار ية والعموم الاقتصادالعموم ىيئة تدريس وا 
عمى كل من الأداء الاستراتيجي والثقافة التنظيمية، وأن الثقافة  أثير ذو دلالةدارة التغيير تلإأظيرت النتائج أن 

  .التنظيمية تعمل كوسيط جزئي في ىذه العلاقة
 الاستراتيجي؛ الثقافة التنظيمية؛ مؤسسات التعميم العالي.إدارة التغيير؛ الأداء مفتاحية: الكممات ال

 .JEL  :L25 ،I23تصنيف 

Abstract: This study examined the impact of organizational culture on the 

relationship between change management and strategic performance in higher 

education institutions. Researchers utilized a descriptive analytical methodology 

with a sample of 152 faculty members and administrators from the Faculty of 

Economic, Commercial, and Management Sciences at the University of Constantine 

2. Results showed that change management significantly affects both strategic 

performance and organizational culture, with organizational culture serving as a 

partial mediator. 
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 . مقدمة: 1

متطورة باستمرار،  لمؤسسات التعميم العالي بيئة ديناميكية ةالمعاصر  ساحةشيد الت
 أثيرتتسم بالتغير السريع والمستمر مدفوعا بعوامل مثل التقدم التكنولوجي المتسارع، والت

المتزايد لمعولمة، والتوقعات المتغيرة باستمرار لأصحاب المصمحة.  ولا يعد النجاح في ىذه 
المضطربة أمرا مرغوبا فيو فحسب، بل ضروريا لمغاية لمؤسسات التعميم العالي  بيئةال

إدارة عمى  التركيز صبحدائيا الاستراتيجي. وبالتالي يلمحفاظ عمى قدرتيا التنافسية وتعزيز أ
ير الفعالة مجالا حيويا، حيث توفر الأدوات والاستراتيجيات اللازمة لتسييل التحولات التغي

السمسة، وتقميل الاضطرابات، وتعزيز بيئة مواتية لتبني الابتكار وتحقيق الأىداف 
 ,Som, Chan, & Dumitrascu) الاستراتيجية في ىذا المشيد المعقد والمتطمب.

2021) 

تعد مبادرات إدارة التغيير الفعالة أمرا حيويا لممنظمات لتتكيف مع الضغوط 
غتنم الفرص الجديدة، وتحقق أىدافيا الاستراتيجية في النياية. ومع ذلك، فإن تالخارجية، و 

 فقط عمى وجود عمميات محددة جيدا وتخطيط استراتيجي يعتمدلا نجاح ىذه المبادرات 
طار لمتغيير، ولكن أيضا، وبشكل حاسم، عمى الثقافة التنظيمية، إذ  يوفر خريطة طريق وا 

إن قيميا ومعتقداتيا والافتراضات المشتركة تؤثر بشكل كبير عمى قبول التغيير وتنفيذه. 
مصممة الخطة التمعب الثقافة التنظيمية دورا حيويا في دفع واستدامة التحول، مما يحول 

 (Cameron & Quinn, 2011)نتائج ممموسة.  بشكل جيد إلى

تعتبر فييا  التيبيئة تمك العمى توفير أكبر قدرة لدييا الثقافة التنظيمية القوية ف
، مما يمكن من التكيف مع العمميات والإجراءات الجديدة، التغييرات فرصة لمنمو والتطور

ويسيم بشكل فعال في التنفيذ الناجح لمبادرات التغيير. ويستند ىذا السياق الثقافي الداعم 
إلى القيم والمعتقدات المشتركة والتوافق الجماعي مع رؤية المنظمة. عمى النقيض من 

يفة أو غير المتوافقة إلى مقاومة التغيير، مما ذلك، يمكن أن تؤدي الثقافة التنظيمية الضع
 ,Schein)يؤدي إلى انخفاض الإنتاجية، وزيادة التوتر، وفي النياية، إعاقة أداء المنظمة. 

2010) 

 . مشكمة الدراسة:1.1
 تتناول ىذه الدراسة السؤال الرئيسي التالي:
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، وما الدور لمؤسسات التعميم العالي الأداء الاستراتيجيكيف تؤثر إدارة التغيير عمى  -
 الذي تمعبو الثقافة التنظيمية في ىذه العلاقة؟

 الأسئمة الفرعية: .2.1
لاستكشاف السؤال البحثي الرئيسي بمزيد من التفاصيل، تم صياغة الأسئمة الفرعية 

 التالية:
لمؤسسات التعميم  التنظيميةىل تؤدي إدارة التغيير الفعالة إلى تعزيز الثقافة  .1

 ؟ العالي
 ؟ لمؤسسات التعميم العالي ىل تحسن إدارة التغيير الفعالة الأداء الاستراتيجي .2
لمؤسسات  إلى تحسين الأداء الاستراتيجي قويةىل تؤدي الثقافة التنظيمية ال .3

 ؟ التعميم العالي
التغيير والأداء ىل تقوم الثقافة التنظيمية بدور الوساطة في العلاقة بين إدارة  .4

 ؟ في مؤسسات التعميم العالي الاستراتيجي

 . أهداف الدراسة:3.1
 تيدف ىذه الدراسة إلى تحقيق الأىداف الرئيسية التالية:

استكشاف تأثير إدارة التغيير عمى الأداء الاستراتيجي في مؤسسات التعميم  -
 العالي الجزائرية.

ستراتيجي في مؤسسات التعميم فحص تأثير الثقافة التنظيمية عمى الأداء الا -
 العالي الجزائرية.

تحميل تأثير إدارة التغيير عمى الثقافة التنظيمية في مؤسسات التعميم العالي  -
 الجزائرية.

التحقيق في الدور الوسيط لمثقافة التنظيمية في العلاقة بين إدارة التغيير والأداء  -
 الاستراتيجي في مؤسسات التعميم العالي الجزائرية

 . أهمية الدراسة4.1
تحظى ىذه الدراسة بأىمية كبيرة نظرا لاستكشافيا التفاعل المعقد بين إدارة التغيير، 
والثقافة التنظيمية، والأداء الاستراتيجي في سياق مؤسسات التعميم العالي الجزائرية. من 

 الجامعات مسيريخلال استكشاف ىذه العلاقات، تسيم الدراسة في تقديم رؤى قيمة ل
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وصانعي السياسات الذين يسعون إلى تعزيز الفعالية التنظيمية والقدرة عمى التكيف في 
 مواجية الإصلاحات التعميمية المستمرة والتحديات العالمية.

 . منهجية الدراسة5.1
تستخدم ىذه الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لاستكشاف العلاقة بين إدارة 

داء الاستراتيجي. يوفر ىذا المنيج فيما شاملا لموضع التغيير، الثقافة التنظيمية، والأ
، 2في جامعة قسنطينة ية والعموم التجارية وعموم التسيير الاقتصادالعموم الحالي في كمية 

 بينما يحمل أيضا العوامل التي تساىم في أدائيا الاستراتيجي.

 . الإطار النظري2

 في التعميم العالي التغيير. إدارة 1.2
أصبحت إدارة التغيير في التعميم العالي ذات أىمية متزايدة مع مواجية المؤسسات 

 سريعة في التكنولوجيا، وخصائص الطلاب، وتوقعات المجتمع.التحولات مل

 :إدارة التغيير . تعريف1.1.2
إدارة التغيير في التعميم العالي تشير إلى النيج المنظم لمتخطيط والتنفيذ والتكيف 

، يتضمن ذلك (Hornstein, 2015) رات التنظيمية داخل المؤسسات الأكاديميةمع التغيي
عممية منظمة لتوجيو الأفراد والفرق والمؤسسات من حالتيم الحالية إلى حالة مستقبمية 

المؤسسة مرغوبة، من خلال تغيير اليياكل والعمميات والثقافات الموجودة لتحسين فعالية 
 (Al-Haddad & Kotnour, 2015) والاستجابة لممتطمبات التعميمية المتطورة.

 :إدارة التغيير في التعميم العالي أهمية. 2.1.2
تعد أىمية إدارة التغيير في التعميم العالي متعددة الأبعاد وضرورية لنجاح 

الة الجامعات من التكيف مع الضغوط الخارجية، مثل المؤسسات. تمكن إدارة التغيير الفع
تغير متطمبات السوق والسياسات الحكومية، بينما تحسن الكفاءة التشغيمية من خلال تنفيذ 

إلى ذلك، غالبا ما تركز  بالإضافة. (Buller, 2015) تقنيات جديدة وعمميات مبسطة
مبادرات التغيير عمى تحسين تجربة الطلاب من خلال تحسين أساليب التدريس، وتصميم 

 (Al-Haddad & Kotnour, 2015)المناىج، وخدمات الدعم. 
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 تعزز إدارة التغيير أيضا الابتكار داخل المؤسسات الأكاديمية، مما يخمق بيئةكما 
تشجع عمى الإبداع بين أعضاء ىيئة التدريس والموظفين والطلاب. في بيئة تنافسية 
متزايدة، تكون المؤسسات التي تدير التغيير بفعالية في وضع أفضل لجذب الطلاب 

 ,Buller) وأعضاء ىيئة التدريس والتمويل، مما يساعد عمى الحفاظ عمى تنافسيتيا.
2015) 

 :التي تواجه إدارة التغيير في التعميم العالي التحديات. 3.1.2
عمى الرغم من أىميتيا، تواجو إدارة التغيير في التعميم العالي عدة تحديات كبيرة. 

أبرز العقبات ىي مقاومة التغيير، حيث تمتمك المؤسسات الأكاديمية غالبا ثقافات  ومن
. (Hornstein ،2115) وتقاليد متأصمة تجعل من الصعب تنفيذ تغييرات واسعة النطاق

المبادرات الجديدة بسبب الخوف من أو الطلاب قد يقاوم أعضاء ىيئة التدريس والموظفون 
 المجيول أو التيديدات المحتممة لاستقلاليتيم. 

كما أن تعقيد الأطراف المعنية في مؤسسات التعميم العالي يمثل تحديا آخر. تشمل 
الجامعات مجموعات متنوعة، بما في ذلك الطلاب وأعضاء ىيئة التدريس والإداريين 

يتمتع كل منيا باحتياجاتو وتوقعاتو الخاصة. يمكن أن والخريجين ومجالس الإدارة، حيث 
يكون من الصعب تحقيق التوازن بين ىذه المصالح المختمفة عند تنفيذ مبادرات التغيير. 

(Buller, 2015) 

تعد قيود الموارد أيضا عقبة كبيرة تواجو العديد من المؤسسات. يمكن أن تؤدي 
انية ومشكلات التوظيف إلى صعوبة تخصيص الأموال والموارد البشرية الكافية قيود الميز 

، بالإضافة إلى ذلك، يمكن (Kotnour ،2115و  Al-Haddad) لمبادرات إدارة التغيير
أن تؤدي الطبيعة اللامركزية لمعديد من مؤسسات التعميم العالي، إلى جانب نماذج 

 الحوكمة المشتركة، إلى بطء عمميات اتخاذ القرار مما يعيق تنفيذ التغييرات بسرعة. 

كما أن قياس نجاح مبادرات التغيير في التعميم العالي يمكن أن يكون تحديا نظرا 
 & Al-Haddad) تعقيد في النتائج الأكاديمية والأثر طويل الأمد لمعديد من التغييرات.لم

Kotnour, 2015) علاوة عمى ذلك، تقدم التكيفات التكنولوجية مجموعة من التحديات .
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الأنظمة الجديدة الخاصة بيا، بما في ذلك ترقية البنية التحتية، وتدريب الموظفين، ودمج 
 (Hornstein ،2115) مع الأنظمة القائمة.

أىمية إدارة التغيير الفعالة في التعميم العالي  COVID-19لقد أبرزت جائحة 
اضطرت المؤسسات في جميع أنحاء العالم إلى التكيف بسرعة مع بيئات  بشكل أكبر. فقد

التعمم والعمل عن بعد، مما أكد عمى الحاجة إلى المرونة والقدرة عمى التكيف في اليياكل 
 (Adedoyin & Soykan, 2020) التنظيمية.

زمة العالمية، وكشفت عن لقد تسارعت مبادرات التحول الرقمي بسبب ىذه الأ
 الحاجة الممحة لاستراتيجيات إدارة التغيير القوية في التعميم العالي.

في الختام، تعد إدارة التغيير في التعميم العالي عممية أساسية تتيح لممؤسسات 
التكيف والابتكار والازدىار في بيئة متطورة باستمرار. ورغم أن التحديات كبيرة، يمكن أن 

ستراتيجيات إدارة التغيير الفعالة المؤسسات عمى التغمب عمى المقاومة، وتوافق تساعد ا
الأطراف المعنية، وتنفيذ المبادرات التحولية بنجاح. مع استمرار قطاع التعميم العالي في 

، ستصبح القدرة عمى إدارة التغيير بفعالية عامل تمييز رئيسي مؤثرات الخارجيةمواجية ال
 (Kezar, 2014) اجحة وتمك التي تعاني.بين المؤسسات الن

 . الأداء الاستراتيجي في التعميم العالي2.2
أصبح الأداء الاستراتيجي في التعميم العالي ذا أىمية متزايدة مع مواجية 

 المؤسسات لمنافسة متنامية، وضغوط مالية، ومتطمبات لممساءلة.

 الاستراتيجي في التعميم العالي. تعريف الأداء 1.2.2
يشير الأداء الاستراتيجي في التعميم العالي إلى النيج المنظم الذي تتبعو 
المؤسسات لتحقيق أىدافيا وغاياتيا عمى المدى الطويل، مع الحفاظ عمى القدرة التنافسية 

ديناميكية. يشمل ذلك توافق الأنشطة المؤسسية مع الخطط  تياوالأىمية في بيئ
 ستراتيجية، والاستخدام الفعال لمموارد، وقياس النتائج مقارنة بالأىداف المحددة مسبقا.الا

(Kettunen, 2015) . بأن الأداء الاستراتيجي في التعميم العالي ( 2115) كيتونن رىيو
والمالية يتضمن رؤية شاممة لعمميات المؤسسة، بما في ذلك الجوانب الأكاديمية 

 (Kettunen, 2015) والتشغيمية، حيث تعمل جميعيا معا لتحقيق ميمة ورؤية المؤسسة.
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 . العوامل المؤثرة عمى الأداء الاستراتيجي في التعميم العالي2.2.2
تؤثر عدة عوامل بشكل كبير عمى الأداء الاستراتيجي في مؤسسات التعميم العالي. 

القيادة والحوكمة دورا حاسما في تحديد الاتجاه الاستراتيجي وضمان تنفيذه بشكل تمعب 
 فعال.

( عمى أن القيادة القوية ضرورية لمتنقل في المشيد المعقد 2111يشدد شاتوك )
لمتعميم العالي ودفع الأداء المؤسسي. بالإضافة إلى ذلك، تعد الثقافة التنظيمية والقدرة عمى 

كل فعال من العوامل الحاسمة. فالمؤسسات التي تتمتع بثقافات قابمة إدارة التغيير بش
لمتكيف وعمميات إدارة تغيير قوية تكون في وضع أفضل لتنفيذ المبادرات الاستراتيجية 

 (Shattock, 2010) بنجاح.

دارة المالية أيضا من المحددات الأساسية للأي داء عد تخصيص الموارد وا 
( عمى أىمية توافق تخصيص الموارد مع 2112يشدد تايمور وباينز )وىنا الاستراتيجي. 

، الأولويات الاستراتيجية لضمان قدرة المؤسسات عمى السعي بفعالية نحو تحقيق أىدافيا
ويؤكدان أن الإدارة المالية الفعالة ضرورية لمحفاظ عمى الأداء عمى المدى الطويل والتكيف 

 (Taylor & Baines, 2012) المتغيرة في قطاع التعميم العالي. مع الظروف

تؤثر العوامل الخارجية، مثل السياسات الحكومية، وأطر التمويل، ومتطمبات 
أن تكون المؤسسات قادرة عمى  السوق، بشكل كبير عمى الأداء الاستراتيجي. يجب

 الاستجابة ليذه الضغوط الخارجية مع الحفاظ عمى قيميا الأكاديمية الأساسية وميمتيا.
(Taylor & Baines, 2012) 

 الأداء الاستراتيجي في مجالات مختمفة من التعميم العالي .3.2.2
يتجمى الأداء الاستراتيجي في مجالات متنوعة من عمميات التعميم العالي. من 
حيث الأداء الأكاديمي والجودة، تركز المؤسسات عمى تعزيز نتائج التعميم والتعمم، وتحسين 

( إلى أن 2115ملاءمة المناىج، والحفاظ عمى معايير أكاديمية عالية. يشير كيتونن )
 ,Kettunen) ديمي ىو محور النجاح الاستراتيجي لممؤسسةقياس وتحسين الأداء الأكا

2015). 
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مجالا حيويا آخر للأداء الاستراتيجي. تضع الجامعات بشكل  يمثل الإنتاج البحثي
متزايد الأولوية لمتميز البحثي، ونقل المعرفة، والابتكار كعوامل رئيسية للأداء. يتضمن 

لبحثي تقييم جودة المنشورات، وتأثير الاقتباسات، والقدرة عمى تأمين تمويل قياس الأداء ا
 .(Kallio et al., 2017)البحث. 

مؤشرات ميمة للأداء الاستراتيجي. تدرك  تجاربيم أصبح رضا الطلاب ومشاركة
المؤسسات أن تجارب الطلاب تؤثر بشكل كبير عمى سمعتيا وقدرتيا عمى جذب الطلاب 
المستقبميين. لذلك، تدمج العديد من الجامعات مقاييس رضا الطلاب في أطر الأداء 

 (Kallio et al., 2017) الاستراتيجي الخاصة بيا.

تائج الخريجين مؤشرات حاسمة بشكل متزايد عمى أداء تعتبر قابمية التوظيف ون
المؤسسات. تركز الجامعات عمى تطوير برامج تعزز ميارات قابمية توظيف الطلاب وتتبع 

 ,.de Boer, et al) معدلات توظيف الخريجين كجزء من مقاييس أدائيا الاستراتيجي.
2015) 

كات العالمية أولويات استراتيجية لمعديد من المؤسسات. أصبحت العولمة والشرا
الطلاب  توغالبا ما يتم قياس الأداء في ىذا المجال من خلال مقاييس مثل تسجيلا

 ,.de Boer, et al) الدوليين، والتعاون البحثي عبر الحدود، والتصنيفات العالمية.
2015) 

 التنظيمية في مؤسسات التعميم العاليالثقافة . 3.2
أصبحت الثقافة التنظيمية مجالا حيويا في مؤسسات التعميم العالي، حيث تؤثر 

 بشكل كبير عمى فعالية المؤسسة وأدائيا وقدرتيا عمى التكيف.

 . تعريف الثقافة التنظيمية1.3.2
القطاعات الأخرى، تشير الثقافة التنظيمية في التعميم العالي، كما ىو الحال في 

إلى القيم والمعتقدات والممارسات الجماعية التي تؤثر عمى سموك الأفراد وتفاعلاتيم داخل 
 (Schein, 2010) المؤسسة.
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المكتوبة والتقاليد والمعايير التي توجو عمميات  تشمل الثقافة التنظيمية القواعد غير
اتخاذ القرار وتحدد ىوية المؤسسة. في السياق الأكاديمي، تعكس الثقافة التنظيمية الفيم 

 ,Tierney) الجماعي لما يتم تقديره ومكافأتو وتوقعو داخل بيئة الجامعة أو الكمية.
1998) 

 لثقافة التنظيمية في مؤسسات التعميم العاليأهمية ا .2.3.2
تمعب دورا حاسما إذ  ،لا يمكن التقميل من أىمية الثقافة التنظيمية في التعميم العالي

أن تعزز الثقافة التنظيمية  في تشكيل ميمة المؤسسة ورؤيتيا وتوجييا الاستراتيجي. يمكن
 & Eckel) القوية والإيجابية من أداء المؤسسة، وتدعم الابتكار، وتحسن نتائج الطلاب.

Kezar, 2002) ، علاوة عمى ذلك، تسيم الثقافة التنظيمية في رضا أعضاء ىيئة
نتاجيتيم.   التدريس والموظفين، واحتفاظيم، وا 

رت الأبحاث أن الثقافة التنظيمية تؤثر بشكل كبير عمى مختمف جوانب لقد أظي
 مؤسسات التعميم العالي، بما في ذلك:

 .. الجودة الأكاديمية والإنتاج البحثي1
 .الطلاب ونجاحيم تجارب. 2
دارة التغيير3  .. قابمية المؤسسة لمتكيف وا 
 .والأقسام. التعاون ومشاركة المعرفة بين أعضاء ىيئة التدريس 4
 .. جذب واحتفاظ الكفاءات المتميزة من أعضاء ىيئة التدريس والموظفين5

دارة الثقافة التنظيمية بفعالية أمر ضروري فإ( 1998تيرني ) رىكما يو  ن فيم وا 
 لقادة التعميم العالي لمتنقل في التحديات المعقدة التي تواجو الجامعات والكميات الحديثة.

(Tierney, 1998) 

 خصائص الثقافة التنظيمية في التعميم العالي. 3.3.2 
تظير الثقافة التنظيمية في مؤسسات التعميم العالي غالبا خصائص مميزة تميزىا 

 عن القطاعات الأخرى. تشمل بعض الميزات الرئيسية ما يمي:
قيمة أساسية تعزز البحث الفكري والسعي وراء المعرفة دون  كاديمية:الأ حرية ال .1

 (Tierney, 1998) قيود غير مبررة.
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نظام اتخاذ القرار الذي يشمل أعضاء ىيئة التدريس  الحوكمة المشتركة: .2
 (Eckel & Kezar, 2002) والإدارة، وأحيانا الطلاب، في الحوكمة المؤسسية.

تطور التخصصات الأكاديمية المختمفة غالبا  الثقافات الفرعية التخصصية: .3
 ثقافاتيا الفرعية الخاصة بيا، مع معايير وقيم وممارسات مميزة.

تمتمك العديد من المؤسسات تقاليد طويمة الأمد وممارسات احتفالية  التقاليد: .4
 (Schein, 2010) سسة.تعزز القيم الثقافية وىوية المؤ 

يشكل التركيز الثنائي عمى إنشاء المعرفة  التركيز عمى البحث والتدريس: .5
 )البحث( ونشرىا )التدريس( ثقافة العديد من مؤسسات التعميم العالي.

الأقران، والتعاون، والحوار الزملاء و  ثقافة تقدر العلاقات بين بيئة زمالة: .6
 الأكاديمي.

تركيز متزايد عمى نجاح الطلاب ورفاىيتيم كجزء أساسي  الطالب: عمىز يركالت .7
 .الجامعية من ميمة المؤسسة

 تأثير الثقافة التنظيمية عمى مؤسسات التعميم العالي. 4.3.2
لثقافة المنظمة في مؤسسات التعميم العالي تأثيرات بعيدة المدى عمى جوانب 

 مختمفة من وظائف المؤسسة وأدائيا:
 :يمكن أن تعزز الثقافة القوية والإيجابية الفعالية العامة لممؤسسة،  أداء المؤسسة

نتاجية البحث، والأداء المالي  مما يؤدي إلى تحسين النتائج الأكاديمية، وا 
(Eckel & Kezar, 2002). 

 تؤثر ثقافة المؤسسة بشكل كبير عمى قدرتيا عمى التكيف مع إدارة التغيير :
 .(Tierney, 1998)البيئات الخارجية المتغيرة وتنفيذ الإصلاحات اللازمة 

 :الثقافة التنظيمية بيئة التعمم، وخدمات الدعم الطلابي،  تشكل تجربة الطلاب
 .(Schein, 2010)ورضا الطلاب بشكل عام 

 :يمكن أن تؤدي الثقافة الإيجابية إلى  مشاركة أعضاء هيئة التدريس والموظفين
ة مستويات أعمى من رضا الموظفين، والالتزام، والإنتاجية بين أعضاء ىيئ

 (Tierney, 1998) التدريس والموظفين.
 :تؤثر ثقافة المؤسسة عمى سمعتيا، والشراكات مع الصناعة  العلاقات الخارجية

 ومؤسسات أخرى، بالإضافة إلى القدرة عمى جذب التمويل والموارد.
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 :يمكن أن تعزز الثقافة التي تشجع عمى المخاطرة وتقدر  الابتكار والإبداع
 الأفكار الجديدة الابتكار في التدريس والبحث والممارسات المؤسسية.

 :تمعب الثقافة التنظيمية دورا حاسما في تشكيل المعايير  السموك الأخلاقي
 (Schein, 2010) الأخلاقية وتعزيز النزاىة الأكاديمية داخل المؤسسة.

 لمدراسة الإطار التطبيقي. 3

 النموذج المفاهيمي وفرضياته. 1.3 
 النموذج المفاهيمي: .1.1.3 

والفرضيات المرتبطة بيذه الدراسة  )نموذج الدراسة( تم صياغة النموذج المفاىيمي
 ياي وضعتال ةالمنيجي لطريقةبناء عمى مراجعة شاممة للأدبيات القائمة، مع الالتزام با

 ثلاث شروط أساسية لإثبات الوساطة: طريقة ال هشترط ىذت(. 1986بارون وكيني )
 .يجب أن يكون لممتغير المستقل تأثير عمى المتغير التابع 
 عمى المتغير الوسيط المقترح، الذي يجب  يجب أن يظير المتغير المستقل تأثيرا

 أيضا أن يؤثر عمى المتغير التابع.
 المتوقع حدوث علاقة ذات دلالة إحصائية بين المتغيرات المستقمة والتابعة  من

 عند تضمين المتغير الوسيط.
 :بو فرضيات المرتبطةالوضح الشكل أدناه نموذج البحث المقترح و ي

 : النموذج المفاهيمي1الشكل 

 
 تم إعداده من قبل الباحثين بناء عمى مجموعة من الدراسات السابقة.المصدر: 

 

 

 

 

 

 
H1 

H2 H3 

H4 

                ال  غ   ال   ق 
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ة يوضح الشكل أعلاه النموذج المفاىيمي لمدراسة، الذي تم تطويره بناء عمى توليف
. كما ىو موضح في الشكل، يتكون النموذج من ثلاثة متغيرات: سابقةالأبحاث ال من

المتغير المستقل )إدارة التغيير(، والمتغير التابع )الأداء الاستراتيجي(، والمتغير الوسيط 
علاوة عمى ذلك، يقدم الشكل فرضيات الدراسة، بما في ذلك فرضيات  )الثقافة التنظيمية(.
 (.H4( والفرضية الخاصة بالتأثير غير المباشر )H1 ،H2 ،H3التأثير المباشر )
المفاىيمي، تم توضيح العلاقات بين المتغيرات لتقييم تأثير إدارة  نموذجفي ىذا ال

ر أو غير مباشر من خلال الثقافة التغيير عمى الأداء الاستراتيجي، سواء بشكل مباش
 التنظيمية.

 فرضيات الدراسة: .3.1.2 
 سابقا، يمكن وضع الفرضيات التالية: توضيحواستنادا إلى النموذج المفاىيمي الذي تم 

- H1:   .لإدارة التغيير تأثير إيجابي وذو دلالة عمى الأداء الاستراتيجي 
- H2: دلالة عمى الثقافة التنظيمية.   لإدارة التغيير تأثير إيجابي وذو 
- H3:   .لمثقافة التنظيمية تأثير إيجابي وذو دلالة عمى الأداء الاستراتيجي 
- H4: .الثقافة التنظيمية تتوسط تأثير إدارة التغيير عمى الأداء الاستراتيجي 

 العينة وأداة الدراسة. 3.2 
 مجتمع الدراسة والعينة:. 1.3.2

وعموم  لعموم التجاريةوا يةالاقتصادالعموم من موظفي كمية يتكون مجتمع الدراسة 
موظفا. كان حجم  315، حيث يبمغ إجمالي عدد الموظفين 2في جامعة قسنطينة  التسيير

داريين. 152عينة الدراسة الميدانية   موظفا، موزعين بين أساتذة وا 

 تصميم وبنية أداة الدراسة:. 3.3.2
سابقة، في أربعة أقسام  دراساتتم تطويره بناء عمى  تم تصميم الاستبيان، الذي

 متميزة: 
جمع المعمومات الديمغرافية مثل الجنس، العمر، مستوى ركز عمى  . القسم الأول:1

 التعميم، والمسمى الوظيفي.
لتقييم  CM6إلى  CM1ركز عمى إدارة التغيير، مستخدما العناصر من  . القسم الثاني:2

 المتعمقة بالتغيير التنظيمي.التصورات والممارسات 
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لقياس  OC6إلى  OC1تناول الثقافة التنظيمية، مستخدما العناصر من  . القسم الثالث:3
 .كميةلفي ا الثقافة التنظيميةمستوى 

 SP6إلى  SP1ركز عمى الأداء الاستراتيجي، مستخدما العناصر من  . القسم الرابع:4
 لتقييم فعالية ونجاح الأىداف والمبادرات الاستراتيجية لممؤسسة.

في أداة الدراسة، مع ترميزىا لتحميل  استخدامياتم تقديم المتغيرات التي تم 
 :1البيانات، في الجدول 

 : ترميز متغيرات الدراسة1جدول 
 المتغيرات الظاهرة المتغيرات الكامنة

 CM1, CM2, CM3, CM4, CM5, CM6 إدارة التغيير

 OC1, OC2, OC3, OC4, OC5, OC6 الثقافة التنظيمية

 SP1, SP2, SP3, SP4, SP5, SP6 الأداء الاستراتيجي

 من إعداد الباحثين. المصدر:

ىيكل نموذج  ترميز متغيرات الدراسة، مسمطا الضوء عمى 1عرض الجدول ي
البحث. يوضح الجدول ثلاثة متغيرات كامنة: إدارة التغيير، الثقافة التنظيمية، والأداء 
الاستراتيجي. تم قياس كل من ىذه المتغيرات باستخدام ستة متغيرات ظاىرية، تم الإشارة 

، والثقافة CM6إلى  CM1إلييا بواسطة رموز أبجدية رقمية. تمثل إدارة التغيير بالرموز 
 .SP6إلى  SP1، والأداء الاستراتيجي بالرموز OC6إلى  OC1التنظيمية بالرموز 

 أداة الدراسة: ثبات .2.3.2
شير إلى قدرتيا عمى إنتاج يي ذالو في أي أداة دراسة،  احاسم اعنصر يعتبر الثبات 

المقاييس المستخدمة في ىذه الدراسة، تم  ثباتنتائج متسقة في ظل ظروف مشابية. لتقييم 
اب معامل ألفا لكرونباخ. يعتبر معامل ألفا لكرونباخ مقياسا شائع الاستخدام للاتساق حس

الداخمي، حيث يشير إلى مدى ارتباط مجموعة من العناصر ببعضيا. يعتبر قيمة ألفا 
أو أعمى، علامة عمى وجود اتساق داخمي  1.71لكرونباخ العالية، والتي عموما تكون 

 امل ألفا لكرونباخ لأداة الدراسة:جيد. يعرض الجدول أدناه مع
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 : معامل ألفا لكرونباخ لأداة الدراسة2الجدول  
  عدد الفقرات معامل ألفا لكرونباخ

 أداة الدراسة 18 1.919
 .SPSSمن إعداد الباحثين استنادا إلى مخرجات  المصدر: 

، تحقق الأداة فقرة 18معامل ألفا لكرونباخ لأداة الدراسة. مع  2يقدم الجدول 
، مما يشير إلى وجود اتساق داخمي ممتاز. ىذه القيمة 1.919معامل ألفا لكرونباخ قدره 

( تدل عمى أن العناصر داخل الأداة مترابطة بشكل قوي وتقيس 1.9العالية )أكثر من 
بموثوقية المتغيرات المستيدفة. تعزز ىذه الدرجة القوية من الموثوقية مصداقية نتائج 

ة وتدعم الصلاحية العامة لأداة البحث، مما يشير إلى أنيا من المحتمل أن تنتج الدراس
 نتائج متسقة وموثوقة عبر المتغيرات المقاسة.

 تقييم محاور أداة القياس. 3.3.2
إلى متوسط الدرجات: منخفض  تم تصنيف التقييم إلى خمسة مستويات، استنادا

-3.41(، مرتفع )3.41-2.61(، معتدل )2.61-1.81(، منخفض )1.81-1جدا )
 (.5-4.21(، ومرتفع جدا )4.21

 : تقييم محاور أداة القياس3الجدول 
  المتوسط الحسابي الانحراف المعياري التقييم
 إدارة التغيير 3.87 1.531 مرتفع
 التنظيمية الثقافة 3.69 1.657 مرتفع
  الأداء الاستراتيجي 3.43 1.433 مرتفع

 .SPSSمن إعداد الباحثين استنادا إلى مخرجات  المصدر:

تقييم محاور أداة القياس: إدارة التغيير، الثقافة التنظيمية، والأداء  3الجدول يعرض 
 المناسب لكل محور. تقييمالاستراتيجي. يقدم الجدول المتوسط، والانحراف المعياري، وال

، مما 1.531وانحراف معياري قدره  3.87حصمت عمى متوسط قدره  إدارة التغيير: -
يشير إلى أن المشاركين يميمون عموما إلى الاتفاق مع العبارات المتعمقة بممارسات إدارة 

 .الكميةالتغيير في 
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، 1.657معياري قدره  وانحراف 3.69حصمت عمى متوسط قدره  الثقافة التنظيمية: -
 مما يدل عمى وجود تصور إيجابي عموما عن الثقافة التنظيمية بين المشاركين.

، 1.433وانحراف معياري قدره  3.43حصمت عمى متوسط قدره  الأداء الاستراتيجي: -
 الاستراتيجي مرتفع نسبيا. الكميةمما يشير إلى أن المشاركين يرون أن أداء 

بشكل عام، فإن المشاركين لدييم تصورات إيجابية عن ممارسات إدارة التغيير، 
 .الكمية قيد الدراسةالثقافة التنظيمية، والأداء الاستراتيجي في 

 عرض وتحميل النموذج الهيكمي. 2.2 
 فقراتاستخدمت الدراسة نموذجا ىيكميا لتقييم مدى فعالية المتغيرات الظاىرة )

يل المتغيرات الكامنة )متغيرات الدراسة(. شمل ىذا التقييم تحميل الاستبيان( في تمث
العوامل، التي تشير إلى قوة العلاقة بين كل عنصر والمتغير الكامن المرتبط بو.  حميلاتت

 .2في الشكل  تمثل النتائج من ىذا التحميل

 : النموذج الهيكمي2الشكل 

 
 .Smart PLS 4مخرجات  المصدر: 

 جودة النموذج مؤشرات. 3.2
تم تقييم الصلاحية التلازمية، التي تقيس مدى قياس عناصر الاستبيان )المتغيرات 

العوامل، معامل ألفا  تحميلاتالظاىرة( لنفس البناء الأساسي، باستخدام عدة معايير: 
 (.AVE(، ومتوسط التباين المستخرج )CR، الموثوقية المركبة )Rho_Aلكرونباخ، 
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 Factor Loadingsالعاممية  حميلاتالت. 1.3.2 

 الاستبيان. فقراتمن  فقرةلكل  العاممية حميلاتالت 4الجدول يقدم 
 العوامل لنموذج الدراسة حميلاتت: فحص 4الجدول 

 إدارة التغيير الثقافة التنظيمية الأداء الاستراتيجي
0.753 SP1 0.696 OC1 0.748 CM1 

0.655 SP2 0.742 OC2 0.710 CM2 

0.784 SP3 0.741 OC3 0.721 CM3 

0.778 SP4 0.685 OC4 0.772 CM4 

0.803 SP5 0.749 OC5 0.599 CM5 

0.754 SP6 0.762 OC6 0.777 CM6 

 .Smart PLS 4من إعداد الباحثين استنادا إلى مخرجات  المصدر: 

العوامل لثلاثة متغيرات: الأداء الاستراتيجي، الثقافة  حميلاتتيعرض  4الجدول 
دارة التغيير. الحد المقبول ل  . 1.7العوامل ىو  تحميلاتالتنظيمية، وا 

( أقل من ىذا الحد ويجب 1.655) SP2بالنسبة للأداء الاستراتيجي، يعتبر العنصر  -
 إزالتو.

( أقل من 1.685) OC4( و1.696) OC1في الثقافة التنظيمية، كلا العنصرين  -
 تحميلأقل ويجب إزالتو، حيث قد يؤدي إزالتو إلى زيادة  تحميللديو  OC4؛ حيث أن 1.7

OC1 .فوق الحد المطموب 
 ويجب إزالتو. 1.7( أقل بكثير من 1.599) CM5بالنسبة لإدارة التغيير، العنصر  -

(، سنحصل عمى النموذج الييكمي CM5، وSP2 ،OC4بعد حذف العناصر )
، بما 1.7أعمى من  تحميلاتدل. يجب أن يحتوي ىذا النموذج المنقح عمى عناصر بالمع

. جميع الشروط المذكورة سابقا مضمنة في OC4إذا تحسن وزنو بعد إزالة  OC1في ذلك 
 النموذج الييكمي المعدل، كما ىو موضح في الشكل التالي:
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 : النموذج الهيكمي المعدل3الشكل 

 
 .Smart PLS 4مخرجات  المصدر:

 :تقييم الصلاحية التلازمية. 3.3.2 
، الموثوقية Rho_Aالقيم الخاصة بمعامل ألفا لكرونباخ،  5الجدول يعرض 

( لكل متغير كامن تم تقييمو بواسطة AVE(، ومتوسط التباين المستخرج )CRالمركبة )
 أداة الدراسة.

 : الصلاحية التلازمية5الجدول 
Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

Composite 

reliability 

(rho_c)  

Composite 

reliability 

(rho_a)  

Cronbach's 

alpha 

 

 إدارة التغيير 0,829 0,853 0,877 0,589
 الثقافة التنظيمية 0,806 0,807 0,866 0,564
 الأداء الاستراتيجي 0,843 0,848 0,889 0,616
 .Smart PLS 4استنادا إلى مخرجات  من إعداد الباحثين المصدر:

يعرض تقييمات الصلاحية التلازمية لمبناءات في الدراسة. تجاوزت قيم  5الجدول 
 Hair et) 1.5( لجميع البناءات الحد الموصى بو وىو AVEمتوسط التباين المستخرج )

al., 2017 حيث كانت قيم ،)AVE :كما يمي 
 1.589إدارة التغيير:  -
 1.564نظيمية: الثقافة الت -
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 1.616الأداء الاستراتيجي:  -
 % من التباين في مؤشراتيم.51يشير ذلك إلى أن كل بناء يفسر أكثر من 

وز . جميع القيم تتجاrho_aو rho_cتم تقييم الموثوقية المركبة باستخدام كل من 
، rho_cلـ  1.889و 1.866، حيث تراوحت القيم بين 1.7بكثير الحد الموصى بو وىو 

 . يشير ذلك إلى موثوقية داخمية عالية لجميع البناءات.rho_aلـ  1.853و 1.817و

 ، حيث كانت كما يمي:1.7كما تجاوزت قيم معامل ألفا لكرونباخ الحد البالغ 
 1.829إدارة التغيير:  -
 1.816الثقافة التنظيمية:  -
 1.843الأداء الاستراتيجي:  -

 ىذا يؤكد مجددا موثوقية المقاييس.
كل عام، تظير ىذه النتائج صلاحية تلازمية وموثوقية قوية لجميع البناءات في بش
 الدراسة.

 لاركر-الصلاحية التمييزية وفقا لمعيار فورنيل. 2.3.2 
 لاركر.-يعرض نتائج تقييم الصلاحية التمييزية بناء عمى معيار فورنيل 6الجدول 

 لاركر-فورنيل: الصلاحية التمييزية وفقا لمعيار 6الجدول 
  إدارة التغيير الثقافة التنظيمية الأداء الاستراتيجي

 إدارة التغيير 0.767  
 الثقافة التنظيمية 0.574 0.751 

 الأداء الاستراتيجي 0.694 0.704 0.785
 .Smart PLS 4من إعداد الباحثين استنادا إلى مخرجات  المصدر: 

لاركر. تمثل -الصلاحية التمييزية بناء عمى معيار فورنيل 6الجدول يعرض 
( لكل AVE( الجذر التربيعي لمتوسط التباين المستخرج )حمرالعناصر القطرية )بالخط الأ

. لضمان وجود متغيرات، بينما تشير العناصر غير القطرية إلى الارتباطات بين المتغير
قيم القطرية أكبر من العناصر غير القطرية في صلاحية تمييزية قوية، يجب أن تكون ال

، 1.751، 1.767الصفوف والأعمدة المقابمة ليا. في ىذه الحالة، جميع القيم القطرية )
( تتجاوز العناصر غير القطرية المقابمة ليا، مما يدل عمى وجود صلاحية تمييزية 1.785
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في النموذج، مما يدعم  متميز ويعكس ظواىر فريدة متغيرجيدة. يشير ذلك إلى أن كل 
 كفاية نموذج القياس.

 التحميلات المتقاطعة. 3.3.2 
 التحميلات المتقاطعة لكل عنصر عمى جميع المتغيرات الكامنة. 7الجدول يعرض 

 : التحميلات المتقاطعة7الجدول 
 الأداء الاستراتيجي الثقافة التنظيمية إدارة التغيير 

CM1 0.814 0.518 0.555 

CM2 0.740 0.310 0.345 

CM3 0.702 0.279 0.437 

CM4 0.808 0.452 0.479 

CM6 0.767 0.538 0.718 

OC1 0.433 0.723 0.570 

OC2 0.437 0.779 0.544 

OC3 0.362 0.760 0.473 

OC5 0.461 0.741 0.559 

OC6 0.452 0.750 0.482 

SP1 0.601 0.506 0.739 

SP3 0.549 0.565 0.816 

SP4 0.495 0.505 0.755 

SP5 0.611 0.624 0.832 

SP6 0.452 0.553 0.777 

 .Smart PLS 4من إعداد الباحثين استنادا إلى مخرجات  المصدر: 

(، فإن المؤشرات لكل بناء تحمل 7المتقاطعة )الجدول  وفقا لجدول التحميلات
أوزانا أعمى عمى البناء الخاص بيا مقارنة بالبناءات الأخرى. عمى سبيل المثال، تحمل 

( أوزانا أعمى عمى بناء إدارة التغيير مقارنة ببناء CM6إلى  CM1مؤشرات إدارة التغيير )
 OC1وبالمثل، فإن مؤشرات الثقافة التنظيمية ) الثقافة التنظيمية وبناء الأداء الاستراتيجي.

( تحمل أوزانا أعمى عمى البناءات SP6إلى  SP1( والأداء الاستراتيجي )OC6إلى 
الخاصة بيا. يشير ذلك إلى أن نموذج القياس يتمتع بصلاحية تمييزية مرضية، حيث أن 

 كل بناء متميز عن الآخرين.
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 (VIF) إحصائيات التداخل. 4.3.2 
لكل متغير مستقل، المستخدمة لفحص احتمالية وجود تداخل  VIFقيم تظير 

 .8متعدد، في الجدول 
 (VIF: إحصائيات التداخل )8الجدول 

 VIF  VIF  VIF 

CM1 1.969 OC1 1.524 SP1 1.527 

CM2 1.953 OC2 1.698 SP3 1.990 

CM3 1.576 OC3 1.711 SP4 1.684 

CM4 1.991 OC5 1.519 SP5 2.022 

CM6 1.476 OC6 1.638 SP6 1.809 

 .Smart PLS 4من إعداد الباحثين استنادا إلى مخرجات المصدر:  

( لكل VIFعامل تضخم التباين )مإحصائيات التداخل، وبالتحديد  8الجدول يعرض 
 لتقييم وجود تداخل متعدد بين المؤشرات. وفقا VIFمؤشر في نموذج القياس. تستخدم قيم 

، مما يشير إلى أن 5أقل بكثير من الحد الموصى بو وىو  VIFلمجدول، فإن جميع قيم 
لمؤشر  2.122ىي  VIFالتداخل المتعدد ليس مشكمة في نموذج القياس. أكبر قيمة 

SP5يشير ذلك إلى أن المؤشرات ليست الموصى بو ، والتي لا تزال أقل بكثير من الحد .
، وأن كل مؤشر يساىم )عدم وجود تداخل( عضمرتبطة بشكل كبير مع بعضيا الب

 بمعمومات فريدة في بنائو الخاص.

 تقييم النموذج الهيكمي .4.3
 مؤشرات ملاءمة النموذج الهيكمي. 1.4.2

، SRMR ،d_ULSتم تقديم ملاءمة النموذج الييكمي، التي تم تقييميا من خلال 
d_Gو ،Chi-square ،NFI،  المشبع والنموذج المقدر.لكل من النموذج  9في الجدول 
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 : مؤشرات ملاءمة النموذج الهيكمي9الجدول 
 النموذج المقدر النموذج المشبع 

SRMR 0.091 0.091 
d_ULS 0.985 0.985 
d_G 0.377 0.377 
Chi-square 297.542 297.542 
NFI 0.746 0.746 

 .Smart PLS 4من إعداد الباحثين استنادا إلى مخرجات  المصدر:

يعرض الجدول المقدم تحميلا مقارنا لمؤشرات ملاءمة النموذج لكل من النموذج 
المشبع والنموذج المقدر، مما يكشف عن تساوي ممحوظ عبر جميع المقاييس المقيمة. 
عمى وجو التحديد، يظير كلا النموذجين قيما متطابقة لمؤشر الجذر التربيعي المتوسط 

، والانحراف المعياري الأقل غير الموزون 1.191( عند SRMRالمعياري المتبقي )
(d_ULS عند )1.985( والانحراف الجيوديسي ،d_G عند )حصائية 1.377 -Chi، وا 

square  297.542عند( ومؤشر ملاءمة المعايير ،NFI عند )يشير ىذا 1.746 .
التوافق في مؤشرات الملاءمة بقوة إلى أن النموذج المقدر، عمى الرغم من طبيعتو 

محتممة البسيطة، يحقق مستوى مشابو من جودة الملاءمة لمبيانات مثل النموذج الأكثر ال
 تعقيدا والمشبع بالكامل، مما يدل عمى كفاءة وفعالية تحديد النموذج.

 (f-squareمعامل حجم التأثير ). 3.4.2
 لكل تأثير. f-squaredيعرض القيم المحسوبة لـ  11الجدول 

 f-square: 10الجدول 
 f-square الأثر

 0.492 الثقافة التنظيمية <- إدارة التغيير
 0.331 الأداء الاستراتيجي <- إدارة التغيير
 0.367 الأداء الاستراتيجي <- الثقافة التنظيمية

 .Smart PLS 4من إعداد الباحثين استنادا إلى مخرجات  المصدر: 
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، التي تعكس أحجام التأثير ضمن النموذج f-squareيعرض قيم  11الجدول 
تمثل  1.35و 1.15و 1.12(، فإن القيم التي تبمغ 1988) Cohenالييكمي. وفقا لـ 

جميع (. تظير Hair et al., 2017التوالي )أحجام تأثير صغيرة ومتوسطة وكبيرة عمى 
 العلاقات تأثيرات كبيرة:

 (1.492من إدارة التغيير إلى الثقافة التنظيمية ) -
 (1.331من إدارة التغيير إلى الأداء الاستراتيجي ) -
 (1.367من الثقافة التنظيمية إلى الأداء الاستراتيجي ) -
 تشير ىذه النتائج إلى أىمية عممية قوية لجميع العلاقات في النموذج. -

 اختبار الفرضيات. 5.2 
فرضيات  اختبارفيما يمي تم سيبعد التأكد من صلاحية واستقرار النموذج الييكمي، 

 الدراسة باستخدام معاملات المسار لكل من التأثيرات المباشرة وغير المباشرة.

 التأثيرات المباشرة. 1.5.2 
من خلال تم تقدير معاملات المسار لمتأثيرات المباشرة باستخدام إجراء البوتستراب 

 ر.يعرض نتائج تحميل المسار لمتأثير المباش 11عينة فرعية. الجدول  5111 توليد

 : نتائج تحميل المسار المباشر11الجدول 
 P  T  Standard   ق  ر

deviation 

(STDEV) 

Original 

sample 

(β) 

Relatioship  

 <- إدارة التغيير 0.433 0.078 5.581 0.000 مؤكدة
 الأداء الاستراتيجي

H1 

 <- إدارة التغيير 0,574 0,073 7.874 0.000 مؤكدة
 الثقافة التنظيمية

H2 

 <- الثقافة التنظيمية 0.456 0.101 4.523 0,000 مؤكدة
 الأداء الاستراتيجي

H3 

 Smart PLS 4من إعداد الباحثين استنادا إلى مخرجات  المصدر: 
، ومن يعرض نتائج تحميل المسار المباشر ضمن النموذج الييكمي 11الجدول 
  خلالو نلاحظ:
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تفترض أن إدارة التغيير تؤثر إيجابيا عمى الأداء الاستراتيجي. تظير  H1الفرضية  -
 = βالنتائج علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين إدارة التغيير والأداء الاستراتيجي )

0.433 ،t = 5.581 ،p < 0.001ويؤكد صحة (، مما يدعم H1. 
تفترض أن إدارة التغيير تؤثر إيجابيا عمى الثقافة التنظيمية. تكشف  H2الفرضية  -

التحميلات عن وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين إدارة التغيير والثقافة التنظيمية 
(β = 0.574 ،t = 7.874 ،p < 0.001 ،)ويؤكد صحة مما يدعم H2. 
إيجابيا عمى الأداء الاستراتيجي.  تنص عمى أن الثقافة التنظيمية تؤثر H3الفرضية  -

تكشف النتائج عن وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية والأداء 
 .H3 صحة (، مما يؤكدβ = 0.456 ،t = 4.523 ،p < 0.001الاستراتيجي )
)للاختبار ذي  1.96لجميع الفرضيات الثلاثة القيمة الحرجة البالغة  tتجاوزت قيم 

، مما يثبت الدلالة 1.111أقل من  p(، وكانت قيم 1.15الطرفين عند مستوى دلالة 
 الإحصائية لمعلاقات. 

نتائج تحميل المسار المباشر جميع الفرضيات الثلاثة، مما وتؤكد في الختام، تدعم 
يظير أن إدارة التغيير تؤثر إيجابيا عمى كل من الأداء الاستراتيجي والثقافة التنظيمية، 

 ينما تؤثر الثقافة التنظيمية إيجابيا عمى الأداء الاستراتيجي.ب

 التأثير غير المباشرة. 3.5.2 
 يعرض نتائج تحميل مسار التأثير غير المباشر. 12الجدول 

 : نتائج تحميل مسار التأثير غير المباشر12الجدول 
Decision P  T  Standard 

deviation 

(STDE) 

Original 

sample (β) 

Relatioship  

 <- إدارة التغيير 0,262 0.074 3.559 0,000 مؤكدة
- الثقافة التنظيمية
  الأداء الاستراتيجي <

H4 

 .Smart PLS 4من إعداد الباحثين استنادا إلى مخرجات  المصدر: 
يعرض نتائج تحميل مسار التأثير غير المباشر ضمن النموذج  12الجدول 

 ، ومن خلال نلاحظ: الييكمي
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أن الثقافة التنظيمية تتوسط العلاقة بين إدارة التغيير والأداء  نص عمىت H4الفرضية  -
الاستراتيجي. تكشف النتائج عن وجود تأثير غير مباشر كبير لإدارة التغيير عمى الأداء 

(، β = 0.262 ،t = 3.559 ،p < 0.001الاستراتيجي من خلال الثقافة التنظيمية )
 . H4مما يدعم 

)للاختبار ذي  1.96لمتأثير غير المباشر القيمة الحرجة البالغة  tتجاوزت قيمة 
، مما يدل عمى الدلالة 1.111أقل من  p(، وكانت قيمة 1.15الطرفين عند مستوى دلالة 
 الإحصائية لتأثير الوساطة.

يشير التأثير غير المباشر إلى أن إدارة التغيير لا تؤثر فقط بشكل مباشر عمى 
ء الاستراتيجي، ولكنيا تؤثر أيضا عميو بشكل غير مباشر من خلال تأثيرىا عمى الأدا

الثقافة التنظيمية، مما يؤدي بدوره إلى  تعزز الثقافة التنظيمية. بمعنى آخر، إدارة التغيير
 تحسين الأداء الاستراتيجي.

، مما H4في الممخص، تؤكد نتائج تحميل مسار التأثير غير المباشر الفرضية 
العلاقة بين إدارة التغيير والأداء وساطة جزئية ير أن الثقافة التنظيمية تتوسط يظ

 الاستراتيجي.

 التأثير الكمي. 2.5.2 
 التأثير الكمي لإدارة التغيير عمى الأداء الاستراتيجي. 13الجدول يعرض 

  الكمي الأثر: 13الجدول 
 الأداء الاستراتيجي 

 0.433 الأثر المباشر إدارة التغيير
 0.262 المباشر غير الأثر

 0.694 كميالأثر ال
 Smart PLS 4من إعداد الباحثين استنادا إلى مخرجات  المصدر:

التأثير الكمي لإدارة التغيير عمى الأداء الاستراتيجي، مع الأخذ  13الجدول يعرض 
الوسيط، الثقافة في الاعتبار كل من التأثيرات المباشرة وغير المباشرة من خلال المتغير 

  كما يمي: التنظيمية
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  كما ىو  1.433التأثير المباشر لإدارة التغيير عمى الأداء الاستراتيجي ىو(
(، مما يعكس التأثير المباشر دون النظر في الدور 11موضح في الجدول 

 الوسيط لمثقافة التنظيمية.

 ن خلال الثقافة التأثير غير المباشر لإدارة التغيير عمى الأداء الاستراتيجي م
(، مما يظير مدى تأثير إدارة التغيير 12)من الجدول  1.262التنظيمية ىو 

عمى الأداء الاستراتيجي بشكل غير مباشر من خلال التأثير عمى الثقافة 
 التنظيمية.

  وىو الناتج 1.694التأثير الكمي لإدارة التغيير عمى الأداء الاستراتيجي ىو ،
اشرة وغير المباشرة. تشير ىذه القيمة إلى التأثير العام التراكمي لمتأثيرات المب

لإدارة التغيير عمى الأداء الاستراتيجي، مع الأخذ في الاعتبار كلا المسارين 
 المباشر وغير المباشر.

تشير النتائج إلى أن إدارة التغيير ليا تأثير كمي عمى الأداء الاستراتيجي، حيث 
 طا ميما في ىذه العلاقة.تمعب الثقافة التنظيمية دورا وسي

 . الخاتمة3
إدارة التغيير في مؤسسات التعميم العالي من العناصر الأساسية لتحقيق الأداء  عدت

الاستراتيجي الفعال في بيئة ديناميكية تتسم بالتغيرات السريعة والتحديات المستمرة. من 
الثقافة التنظيمية في خلال ىذه الدراسة، تم تسميط الضوء عمى الدور الحيوي الذي تمعبو 

 عمى الأداء المؤسسي. وغير المباشر تعزيز فعالية مبادرات إدارة التغيير، وتأثيرىا المباشر 

 النتائج:. 1.3
 توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج يتمثل أبرزىا في:

تؤثر إدارة التغيير بشكل إيجابي عمى الأداء الاستراتيجي في مؤسسات التعميم  -
 مؤكدة(. H1العالي )

 مؤكدة(. H2تؤدي ممارسات إدارة التغيير الفعالة إلى تحسين الثقافة التنظيمية ) -
 مؤكدة(. H3عمى الأداء الاستراتيجي ) تمتمك الثقافة التنظيمية تأثيرا إيجابيا -
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 H4تتوسط الثقافة التنظيمية جزئيا العلاقة بين إدارة التغيير والأداء الاستراتيجي ) -
 مؤكدة(.

واجو تنفيذ مبادرات إدارة التغيير في مؤسسات التعميم العالي الجزائرية تحديات ي -
 لتغيير.ا، بما في ذلك قيود الموارد ومقاومة مختمفة

الحاجة إلى استراتيجيات فعالة لإدارة من  COVID-19جائحة  سرعتلقد  -
 بعد. التغيير في التعميم العالي، لا سيما في مجالات التحول الرقمي والتعمم عن

معب القيادة والحوكمة دورا حاسما في تحديد الاتجاه الاستراتيجي وضمان التنفيذ ت -
 الفعال لمبادرات التغيير.

دارة المالية من المحددات الرئيسية للأداء الاستراتيجي ي - عد تخصيص الموارد وا 
 في مؤسسات التعميم العالي.

ب السوق، بشكل كبير تؤثر العوامل الخارجية، مثل السياسات الحكومية ومطال -
 عمى الأداء الاستراتيجي وتستدعي اتباع أساليب إدارة تغيير تكيفية.

 التوصيات. 3.3
 ، يتم اقتراح التوصيات التالية:السابقة النتائج ا إلىاستناد

يجب عمى مؤسسات التعميم العالي  تطوير استراتيجيات شاممة لإدارة التغيير: -
إعطاء الأولوية لتطوير وتنفيذ استراتيجيات شاممة لإدارة التغيير تتماشى مع 

 أىدافيا الاستراتيجية وثقافتيا التنظيمية.
ينبغي عمى المؤسسات تخصيص موارد لبرامج  الاستثمار في التدريب والتطوير: -

ر بين القادة والموظفين عمى جميع التدريب والتطوير لتحسين ميارات إدارة التغيي
 المستويات.

يجب التأكد من  دمج الاعتبارات الثقافية في عمميات التخطيط الاستراتيجي: -
معالجة العوامل الثقافية بشكل صريح في مبادرات التغيير من خلال إدماجيا في 

 عمميات التخطيط الاستراتيجي.
ت النظر في التحديات ينبغي عمى صانعي السياسا تعزيز تخصيص الموارد: -

التي تواجييا مؤسسات التعميم العالي الجزائرية عند تصميم الإصلاحات  المختمفة
 وتخصيص الموارد لدعم مبادرات التغيير.
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يجب عمى المؤسسات التركيز عمى تطوير قدرات  تعزيز القيادة والحوكمة: -
دارة التغيير القيادة القوية وىياكل الحوكمة الفعالة لدفع الأداء الاستراتيج ي وا 

 بشكل فعال.
ينبغي بذل الجيود لتعزيز ثقافة تحتضن التغيير  تنمية ثقافة تنظيمية متكيفة: -

 والابتكار والتحسين المستمر بين جميع المعنيين.
يجب عمى المؤسسات إشراك مجموعة متنوعة من  إشراك أصحاب المصمحة: -

أصحاب المصمحة، بما في ذلك الطلاب وأعضاء ىيئة التدريس والموظفين، في 
 عممية إدارة التغيير لضمان الدعم والمشاركة.
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