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 المقدمة:  .۱٫۱
تواجھ المنظمات المعاصرة العدید من التغیرات المتسارعة نتیجة التطورات التكنولوجیة والاقتصادیة  

والتنظیمیة، مما یجعل التغییر التنظیمي من أھم الممارسات الإداریة التي تعتمد علیھا المؤسسات لتحقیق 
 التكیف والاستمراریة في بیئة العمل التنافسیة. 

 

ویعد التغییر التنظیمي أحد العوامل الأساسیة التي تسھم في تحسین الأداء المؤسسي ورفع كفاءة الموظفین  
من خلال تطویر السیاسات والإجراءات وأسالیب العمل داخل المنظمة، حیث تسعى المنظمات الحدیثة إلى  

 & Robbins( عزز قدرتھا التنافسیةتبني استراتیجیات فعالة لإدارة التغییر بما یحقق أھدافھا التنظیمیة وی
Judge, 2017 .( 

 

وتعُد إدارة التغییر التنظیمي من العملیات الإداریة المھمة التي تھدف إلى تخطیط وتنفیذ التغییر بطریقة  
منظمة تضمن تقبل الموظفین لھ وتقلیل مقاومتھ، حیث تؤثر ممارسات إدارة التغییر بشكل مباشر في سلوك 

 الموظفین وأدائھم الوظیفي داخل المنظمة. 

 

كما تسھم الإدارة الفعالة للتغییر في تحسین بیئة العمل وتعزیز الإنتاجیة وتحقیق الأھداف التنظیمیة بكفاءة،  
أن نجاح التغییر التنظیمي یعتمد على اتباع منھجیة واضحة في إدارة التغییر بما  Kotter (1996) إذ یؤكد

 .یسھم في تحسین الأداء وتحقیق التطویر المؤسسي

 

وعلى الرغم من أھمیة إدارة التغییر التنظیمي، إلا أن بعض المنظمات قد تواجھ تحدیات في تطبیقھ بالشكل  
المناسب، مما قد ینعكس سلباً على أداء الموظفین ویؤثر في مستوى إنجازھم الوظیفي. ویعد أداء الموظفین  

المھام وتحقیق الأھداف بكفاءة  من أھم مؤشرات نجاح المنظمات، حیث یمثل قدرة العاملین على تنفیذ 
 ). Armstron , 2020(  وفعالیة، ویتأثر بعدة عوامل تنظیمیة من أبرزھا ممارسات إدارة التغییر التنظیمي

 

وتتمثل أھمیة ھذه الدراسة في التعرف على دور إدارة التغییر التنظیمي في تحسین أداء الموظفین، وتقدیم  
نتائج تسھم في دعم صناع القرار في تبني استراتیجیات فعالة لإدارة التغییر داخل المنظمات، إضافة إلى  

ي یسھم في فھم العلاقة بین التغییر إثراء الأدبیات العلمیة في مجال الإدارة العامة، وتوفیر إطار معرف
 .التنظیمي وأداء الموظفین

 

وبناءً على ما سبق، تھدف ھذه الدراسة إلى التعرف على أثر إدارة التغییر التنظیمي على أداء الموظفین في  
شركة أرامكو بمدینة جدة، من خلال تحلیل العلاقة بین ممارسات إدارة التغییر التنظیمي ومستوى أداء 

 الموظفین في المنظمة.
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 مشكلة الدراسة .۱٫۲
تسعى المنظمات الحدیثة إلى تطبیق إدارة التغییر التنظیمي لمواكبة التطورات المتسارعة في بیئة العمل  

وتحقیق الكفاءة والفاعلیة في الأداء التنظیمي، حیث تشیر الأدبیات الإداریة إلى أھمیة إدارة التغییر التنظیمي  
من خلال تطویر السیاسات والإجراءات  في تحسین الأداء الوظیفي وتعزیز الإنتاجیة داخل المنظمات 

 ).  Robbins & Judge, 2017وأسالیب العمل (

 

) أن نجاح المنظمات في تطبیق التغییر التنظیمي یسھم في تحسین الأداء Kotter  )۱۹۹٦كما یؤكد 
 المؤسسي وزیادة قدرة الموظفین على التكیف مع المتغیرات التنظیمیة.

 

 فجوات على المستوى النظري .۱٫۲٫۱
ركزت العدید من الدراسات النظریة على مفھوم إدارة التغییر التنظیمي وأھمیتھ العامة دون التركیز بشكل  

كافٍ على أثره المباشر في أداء الموظفین داخل المنظمات الكبرى، مما یشیر إلى وجود فجوة نظریة تتعلق  
 في البیئات التنظیمیة المختلفة.  بتوضیح طبیعة العلاقة بین إدارة التغییر التنظیمي وأداء الموظفین 

 

ویعد أداء الموظفین من أھم مؤشرات نجاح المنظمات، حیث یمثل قدرة العاملین على تنفیذ المھام وتحقیق  
الأھداف التنظیمیة بكفاءة وفعالیة، ویتأثر بعدة عوامل تنظیمیة من أبرزھا ممارسات إدارة التغییر التنظیمي  

)Armstrong, 2020.( 

 

 فجوات على المستوى التطبیقي .۱٫۲٫۲
وعلى المستوى التطبیقي، تشیر بعض الدراسات إلى أن ضعف التخطیط لإدارة التغییر أو مقاومة الموظفین 
لھ قد یؤدي إلى انخفاض مستوى الأداء والإنتاجیة داخل المنظمة، مما یعكس أھمیة دراسة العلاقة بین إدارة 

  (Burnes, 2017) .نظیمیة المختلفةالتغییر التنظیمي وأداء الموظفین بشكل أكثر عمقاً في السیاقات الت

 

أن أداء الموظفین یتأثر بالبیئة التنظیمیة والممارسات الإداریة المتبعة داخل   Aguinis (2013) كما یؤكد
المنظمة، مما یبرز الحاجة إلى دراسة أثر إدارة التغییر التنظیمي على أداء الموظفین في شركة أرامكو 

 :بمدینة جدة، للإجابة عن السؤال الرئیسي التالي

 ما أثر إدارة التغییر التنظیمي على أداء الموظفین في شركة أرامكو بمدینة جدة؟
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 أھمیة الدراسة .۱٫۳
 على المستوى النظري: .۱٫۳٫۱

تستمد ھذه الدراسة أھمیتھا النظریة من تناولھا لموضوع إدارة التغییر التنظیمي بوصفھ أحد الموضوعات  
الحیویة في مجال الإدارة العامة، حیث یسھم في تطویر المفاھیم الإداریة المرتبطة بتحسین الأداء التنظیمي  

 في ظل البیئات المتغیرة. 

 

كما تسعى الدراسة إلى تعزیز الفھم العلمي للعلاقة بین إدارة التغییر التنظیمي وأداء الموظفین، وإبراز دور 
الممارسات الإداریة في التأثیر على سلوك العاملین وكفاءتھم داخل المنظمة، الأمر الذي یسھم في دعم  

 ). Cameron & Green, 2019مؤسسي (الأدبیات العلمیة المتعلقة بالتطویر التنظیمي وتحسین الأداء ال

كذلك تؤكد الدراسات الحدیثة أن فھم آلیات التغییر التنظیمي یسھم في بناء نماذج تفسیریة أكثر دقة لرفع  
 ). Al-Haddad & Kotnour, 2015كفاءة الأداء داخل المؤسسات (

 

 على المستوى التطبیقي:  .۱٫۳٫۲
تتمثل الأھمیة التطبیقیة لھذه الدراسة في توفیر نتائج عملیة یمكن أن تساعد القیادات الإداریة في تطویر 

 سیاسات فعالة لإدارة التغییر بما یسھم في تحسین أداء الموظفین وتعزیز الإنتاجیة. 

 

كما تقدم الدراسة مؤشرات یمكن الاستفادة منھا في تقییم ممارسات التغییر التنظیمي داخل المؤسسات 
 الكبرى، مما یساعد على تقلیل مقاومة التغییر وتحقیق أھداف المنظمة بكفاءة أعلى. 

 

وتشیر الأدبیات التطبیقیة إلى أن الإدارة الفعالة للتغییر ترتبط بتحسین الأداء الوظیفي ورفع مستوى الالتزام 
 ). Hussain et al., 2018التنظیمي لدى الموظفین (

 
 أسئلة الدراسة .۱٫٤

في ضوء مشكلة الدراسة وأھدافھا، تسعى ھذه الدراسة إلى الإجابة عن مجموعة من التساؤلات التي توضح 
طبیعة العلاقة بین إدارة التغییر التنظیمي وأداء الموظفین داخل المنظمات، حیث تشیر الأدبیات الإداریة إلى  

ھم الوظیفي، مما یستدعي دراسة ھذه أن ممارسات التغییر التنظیمي تؤثر في سلوك الموظفین ومستوى أدائ
  .(Hiatt, 2006; Hayes, 2018)ومنھجي العلاقة بشكل علمي 

 :وعلیھ تتمثل أسئلة الدراسة فیما یلي

 السؤال الرئیسي

 ؟ما أثر إدارة التغییر التنظیمي على أداء الموظفین في شركة أرامكو بمدینة جدة



7 
  

 الأسئلة الفرعیة

 ما مستوى تطبیق إدارة التغییر التنظیمي في شركة أرامكو بمدینة جدة؟ .۱

 ما مستوى أداء الموظفین في شركة أرامكو بمدینة جدة؟ .۲ 

ھل توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین إدارة التغییر التنظیمي وأداء الموظفین في شركة  .۳
 أرامكو بمدینة جدة؟

إلى أي مدى تسھم ممارسات إدارة التغییر التنظیمي في تحسین أداء الموظفین في شركة  .٤
 أرامكو بمدینة جدة؟

 

 أھداف الدراسة .۱٫٥
تھدف ھذه الدراسة إلى التعرف على أثر إدارة التغییر التنظیمي على أداء الموظفین في المنظمات، حیث  

تسعى المنظمات الحدیثة إلى تبني ممارسات فعالة لإدارة التغییر بما یسھم في تحسین الأداء المؤسسي وتعزیز 

لة للتغییر التنظیمي تسھم في تطویر الأداء كفاءة العاملین، إذ تشیر الأدبیات الإداریة إلى أن الإدارة الفعا 

 (Anderson, 2017; Moran & Brightman, 2001) .الوظیفي وتحقیق الأھداف التنظیمیة بكفاءة

 :وفي ضوء ذلك تتمثل أھداف الدراسة فیما یلي

 الھدف الرئیسي

 التعرف على أثر إدارة التغییر التنظیمي على أداء الموظفین في شركة أرامكو بمدینة جدة.

 الأھداف الفرعیة

 .التعرف على مستوى تطبیق إدارة التغییر التنظیمي في شركة أرامكو بمدینة جدة .۱ 

 .قیاس مستوى أداء الموظفین في شركة أرامكو بمدینة جدة .۲ 

 .تحلیل العلاقة بین إدارة التغییر التنظیمي وأداء الموظفین في شركة أرامكو بمدینة جدة .۳ 

 .تحدید دور ممارسات إدارة التغییر التنظیمي في تحسین أداء الموظفین .٤ 

تقدیم توصیات تسھم في تطویر ممارسات إدارة التغییر التنظیمي وتحسین الأداء الوظیفي  .٥ 

 المنظمة. داخل
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 فرضیات الدراسة  .۱٫٦
تعتمد ھذه الدراسة على اختبار العلاقة بین إدارة التغییر التنظیمي وأداء الموظفین، حیث تشیر الأدبیات 

الإداریة إلى أن تطبیق ممارسات التغییر التنظیمي بشكل فعال یسھم في تحسین الأداء الوظیفي وتعزیز كفاءة 

 . العاملین داخل المنظمة

 

كما یؤثر التغییر التنظیمي في سلوك الموظفین واستجابتھم للمتغیرات التنظیمیة، مما ینعكس على مستوى  

 .  (Judge & Robbins, 2013; Cummings & Worley, 2014) أدائھم

 :وبناءً على ذلك، تتمثل فرضیات الدراسة فیما یلي

 الفرضیة الرئیسیة

 .یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لإدارة التغییر التنظیمي على أداء الموظفین في شركة أرامكو بمدینة جدة

 الفرضیات الفرعیة

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لمستوى تطبیق إدارة التغییر التنظیمي على أداء الموظفین في   .۱ 

 .شركة أرامكو بمدینة جدة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین ممارسات إدارة التغییر التنظیمي وتحسین أداء  .۲ 

 .الموظفین في شركة أرامكو بمدینة جدة

یسھم تطبیق إدارة التغییر التنظیمي بشكل فعال في رفع مستوى أداء الموظفین في شركة  .۳ 

 جدة.أرامكو بمدینة 

 

 ةنموذج الدراس .۱٫۷
یعتمد نموذج الدراسة الحالیة على تحدید طبیعة العلاقة بین متغیري البحث الرئیسیین، وھما إدارة التغییر 

 التنظیمي بوصفھا متغیراً مستقلاً، وأداء الموظفین بوصفھ متغیراً تابعاً.  
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ویقوم ھذا النموذج على افتراض وجود تأثیر مباشر لإدارة التغییر التنظیمي في مستوى أداء الموظفین 

داخل المنظمة، حیث تسعى المنظمات الحدیثة إلى تطبیق ممارسات فعالة لإدارة التغییر بھدف تحسین كفاءة  

   .العاملین وتعزیز قدرتھم على التكیف مع التغیرات التنظیمیة

 

ویشیر مفھوم إدارة التغییر التنظیمي إلى مجموعة من الممارسات والإجراءات التي تتبناھا المنظمة لإحداث  

أو الثقافة التنظیمیة، وذلك بھدف ،أسالیب العمل أو   ،السیاسات أو  ،التنظیمیةتغییرات مخططة في الھیاكل 

وتشمل ھذه الممارسات التخطیط للتغییر، وإشراك  تحقیق التطویر التنظیمي وتحسین الأداء المؤسسي.

الموظفین في عملیات التغییر، وتقلیل مقاومة التغییر، وتوفیر الدعم والتدریب المناسب للعاملین، مما یسھم 

   .في تحسین بیئة العمل التنظیمیة وتعزیز كفاءة الأداء الوظیفي

 

أما أداء الموظفین فیشیر إلى مستوى كفاءة العاملین في تنفیذ المھام الوظیفیة الموكلة إلیھم وتحقیق الأھداف 

التنظیمیة بكفاءة وفعالیة، ویتأثر بعدة عوامل تنظیمیة وإداریة، من أبرزھا الممارسات الإداریة المتبعة داخل 

 المنظمة، ومن بینھا إدارة التغییر التنظیمي. 

 

وتفترض الدراسة أن تطبیق استراتیجیات فعالة لإدارة التغییر التنظیمي یسھم في تحسین سلوك الموظفین  

وزیادة التزامھم التنظیمي وتعزیز قدرتھم على التكیف مع التغیرات، الأمر الذي ینعكس إیجاباً على مستوى  

 .أدائھم الوظیفي

 

ویستند نموذج الدراسة إلى الأدبیات الإداریة التي تؤكد أن الإدارة الفعالة للتغییر التنظیمي تسھم في تحقیق  

التطویر المؤسسي وتحسین أداء الموظفین من خلال تعزیز ثقافة التغییر داخل المنظمة ورفع مستوى الكفاءة 

 ).  Cummings & Worley, 2014الإنتاجیة للعاملین (

وبناءً على ذلك، یوضح نموذج الدراسة العلاقة السببیة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع، حیث تؤثر 

 إدارة التغییر التنظیمي بشكل مباشر في أداء الموظفین داخل المنظمة.
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 منھجیة الدراسة  .۱٫۸
تعتمد ھذه الدراسة على المنھج الوصفي التحلیلي لدراسة أثر إدارة التغییر التنظیمي على أداء الموظفین في 

شركة أرامكو بمدینة جدة، حیث یعُد ھذا المنھج من أكثر المناھج استخداماً في الدراسات الإداریة، ویھدف  

 یراتھا بشكل علمي ومنھجي. إلى وصف الظواھر التنظیمیة وتحلیلھا وتفسیر العلاقات بین متغ

 

ویساعد ھذا المنھج في دراسة العلاقة بین إدارة التغییر التنظیمي بوصفھا متغیراً مستقلاً وأداء الموظفین  

 .بوصفھ متغیراً تابعاً، من خلال جمع البیانات وتحلیلھا للوصول إلى نتائج دقیقة

 

ویتكون مجتمع الدراسة من موظفي شركة أرامكو بمدینة جدة، حیث تم اختیار عینة عشوائیة منھم لتمثیل 

مجتمع الدراسة بشكل مناسب وتقلیل التحیز في النتائج. كما تم استخدام الاستبانة بوصفھا أداة رئیسیة لجمع  

أداء الموظفین داخل المنظمة، نظراً  البیانات، وذلك لقیاس مستوى تطبیق إدارة التغییر التنظیمي ومستوى 

 . لملاءمتھا لطبیعة الدراسات الإداریة

 ): نموذج الدراسة المقترح ۱شكل (

 .  (Cummings & Worley, 2014) المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على
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وسیتم تحلیل البیانات باستخدام الأسالیب الإحصائیة المناسبة، مثل المتوسطات الحسابیة والانحرافات  

المعیاریة واختبار العلاقة بین المتغیرات، بھدف اختبار فرضیات الدراسة وتحقیق أھدافھا، والتوصل إلى  

 ). Saunders et al., 2019نتائج تسھم في تفسیر أثر إدارة التغییر التنظیمي على أداء الموظفین (

 

 الدراسة المیدانیة .۱٫۹
سیتم تطبیق ھذه الدراسة میدانیاً في شركة أرامكو بمدینة جدة، والتي تعُد من أكبر الشركات العالمیة العاملة  

في قطاع الطاقة والصناعات النفطیة، حیث تتمیز بھیكل تنظیمي متطور وتتبنى العدید من الممارسات  

 ة الموارد البشریة. الإداریة الحدیثة التي تھدف إلى تحسین الأداء المؤسسي وتعزیز كفاء

 

وتحرص الشركة على تطبیق استراتیجیات تنظیمیة متقدمة لمواكبة التطورات المتسارعة في بیئة العمل  

.وقد تم اختیار شركة أرامكو  (Saudi Aramco, 2023) وتحقیق أھدافھا الاستراتیجیة بكفاءة وفاعلیة

بوصفھا مجتمعاً للدراسة نظراً لحجمھا التنظیمي الكبیر وتنوع كوادرھا البشریة وتعدد أنظمتھا الإداریة، مما  

 یوفر بیئة مناسبة لدراسة أثر إدارة التغییر التنظیمي على أداء الموظفین. 

 

كما تعُد الشركة نموذجاً مھماً للمنظمات التي تسعى إلى تطویر بیئة العمل وتحسین الأداء الوظیفي من خلال 

تطبیق الممارسات الإداریة الحدیثة، الأمر الذي یسھم في تحقیق أھداف الدراسة والوصول إلى نتائج علمیة 

 ). Saudi Aramco, 2023لمختلفة (یمكن الاستفادة منھا في تطویر الأداء المؤسسي داخل المنظمات ا 

 

 مخطط المشروع المقترح .۱٫۱۰
یتضمن مخطط المشروع المقترح مجموعة من المراحل العلمیة المنظمة التي یتم من خلالھا تنفیذ الدراسة  

 الحالیة وفق تسلسل منھجي واضح یھدف إلى تحقیق أھداف البحث والوصول إلى نتائج علمیة دقیقة.  
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ویعتمد ھذا المخطط على تنظیم خطوات البحث بطریقة مترابطة ومنھجیة تسھم في ضمان جودة تنفیذ  

وتبدأ مراحل تنفیذ المشروع بتحدید مشكلة الدراسة وصیاغة أھدافھا   .الدراسة وتحقیق الموثوقیة في نتائجھا 

 والتطبیقیة.  ،وأھمیتھ العلمیة ،وتوضیح أبعاده  ،بدقة وتساؤلاتھا، وذلك من خلال تحدید موضوع البحث 

 

یلي ذلك مراجعة الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع البحث، بھدف التعرف على الجھود العلمیة السابقة 

والاستفادة منھا في بناء الإطار النظري للدراسة، وتحدید المفاھیم الرئیسة ومتغیرات البحث والعلاقات  

كما تتضمن مراحل المشروع تصمیم منھجیة الدراسة من خلال اختیار المنھج العلمي المناسب لطبیعة  .بینھا 

البحث، وتحدید مجتمع الدراسة وعینة البحث، واختیار أداة الدراسة المناسبة لجمع البیانات، بما یسھم في 

 الحصول على معلومات دقیقة وموثوقة.  

 

وبعد ذلك یتم تطبیق الدراسة میدانیاً وجمع البیانات من عینة الدراسة، ثم تنظیم البیانات وتحلیلھا باستخدام 

وتشمل مراحل المشروع  .الأسالیب الإحصائیة المناسبة، بھدف اختبار فرضیات الدراسة وتحقیق أھدافھا 

كذلك تفسیر النتائج التي یتم التوصل إلیھا ومناقشتھا في ضوء الدراسات السابقة والأدبیات العلمیة ذات  

 الصلة، مما یسھم في توضیح دلالات النتائج وبیان مدى توافقھا أو اختلافھا مع نتائج الدراسات السابقة. 

 

كما تتضمن مراحل المشروع استخلاص النتائج الرئیسة وتقدیم التوصیات والمقترحات التي تسھم في 

 .تطویر الممارسات الإداریة وتحسین الأداء التنظیمي داخل المنظمات 

 

وأخیراً، یتم إعداد التقریر النھائي للدراسة وفق الأسس العلمیة المعتمدة، بما یتضمن عرض نتائج البحث  

وتفسیرھا وتقدیم التوصیات، بما یسھم في تحقیق أھداف الدراسة وتوفیر إضافة علمیة في مجال الإدارة 

 العامة. 

ویساعد اتباع ھذا التسلسل المنھجي في تنظیم خطوات البحث وضمان دقة تنفیذ مراحلھ وتحقیق الموثوقیة  

في النتائج، حیث تؤكد الأدبیات المتعلقة بمناھج البحث العلمي أھمیة اتباع خطوات منظمة في تنفیذ 

 ). Saunders et al., 2019الدراسات العلمیة لضمان تحقیق أھدافھا بكفاءة وفاعلیة (
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 ): مخطط المشروع المقترح۲شكل (

 . (Saunders et al., 2019) المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على
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 المقدمة:  .۲٫۱
عد الدراسات السابقة من الركائز الأساسیة التي یعتمد علیھا البحث العلمي في بناء إطاره النظري والمنھجي، تُ 

حیث تسھم في توضیح المفاھیم المرتبطة بموضوع الدراسة، وتحدید الاتجاھات النظریة التي تناولت متغیرات 

 وث السابقة في المجال ذاتھ. البحث، إضافة إلى التعرف على النتائج التي توصلت إلیھا البح

 

كما تساعد مراجعة الدراسات السابقة الباحث في تكوین خلفیة علمیة متكاملة حول موضوع الدراسة، وتحدید 

أوجھ الاتفاق والاختلاف بین نتائج الدراسات المختلفة، الأمر الذي یسھم في تعزیز الفھم العلمي للظاھرة محل  

 .  (Saunders et al., 2019) وثوقةالبحث وبناء أساس معرفي راسخ یستند إلى الأدبیات العلمیة الم

 

التي لم تحظَ   البحثیة  الفجوات  الباحث نحو تحدید  السابقة أھمیتھا من دورھا في توجیھ  الدراسات  وتكتسب 

باھتمام كافٍ في الدراسات السابقة، مما یساعد في صیاغة مشكلة الدراسة وأھدافھا وتساؤلاتھا بصورة دقیقة 

بة للدراسة، وتحدید متغیراتھا الرئیسة،  ومنھجیة. كما تسھم في مساعدة الباحث على اختیار المنھجیة المناس 

 وصیاغة فرضیات البحث في ضوء ما توصلت إلیھ الأدبیات العلمیة السابقة.  

 

إضافة إلى ذلك، فإن مراجعة الدراسات السابقة تساعد في تجنب تكرار الجھود البحثیة، والاستفادة من الخبرات 

 .العلمیة السابقة في تطویر البحث الحالي وإثرائھ من الناحیة العلمیة والتطبیقیة

 

ویعُد موضوع إدارة التغییر التنظیمي وأداء الموظفین من الموضوعات المھمة التي حظیت باھتمام متزاید في 

الدراسات الإداریة المعاصرة، نظراً لما یشھده العالم من تغیرات متسارعة في البیئات التنظیمیة والتكنولوجیة 

یات فعالة لإدارة التغییر بما یسھم في تحسین والاقتصادیة، الأمر الذي یتطلب من المنظمات تبني استراتیج

 الأداء المؤسسي وتعزیز كفاءة الموارد البشریة. 
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وقد تناولت العدید من الدراسات مفھوم إدارة التغییر التنظیمي من حیث أھمیتھ وممارساتھ وآثاره في تطویر  

المنظمات، كما ركزت دراسات أخرى على أداء الموظفین والعوامل المؤثرة فیھ، بالإضافة إلى الدراسات 

 .یاقات تنظیمیة مختلفةالتي بحثت العلاقة بین إدارة التغییر التنظیمي وأداء الموظفین في س

 

بموضوع  الصلة  ذات  السابقة  الدراسات  من  مجموعة  استعراض  إلى  الفصل  ھذا  یھدف  ذلك،  وفي ضوء 

نتائجھا  وتحلیل  الدراسة  متغیرات  تناولت  التي  البحثیة  الجھود  على  التعرف  بھدف  وذلك  الحالیة،  الدراسة 

 والاستفادة منھا في بناء الإطار النظري للدراسة الحالیة. 

 

ولتحقیق ذلك، تم تقسیم الدراسات السابقة إلى ثلاثة محاور رئیسة، یتمثل المحور الأول في الدراسات المتعلقة  

بالمتغیر المستقل وھو إدارة التغییر التنظیمي، بینما یتناول المحور الثاني الدراسات المرتبطة بالمتغیر التابع  

على الثالث  المحور  یركز  حین  في  الموظفین،  أداء  التغییر   وھو  إدارة  بین  العلاقة  تناولت  التي  الدراسات 

 .التنظیمي وأداء الموظفین

 

كما یسعى ھذا الفصل إلى إبراز أوجھ الاستفادة من الدراسات السابقة في تحدید الفجوة البحثیة التي تسعى 

الموظفین في شركة  أداء  التنظیمي على  التغییر  إدارة  أثر  إلى معالجتھا، من خلال دراسة  الحالیة  الدراسة 

ارة العامة وتعزیز الفھم العلمي لطبیعة أرامكو بمدینة جدة، بما یسھم في تقدیم إضافة علمیة في مجال الإد

 العلاقة بین متغیرات الدراسة في البیئة التنظیمیة محل البحث. 

 

 إدارة التغییر التنظیمي) ( المتغیر المستقل  .۲٫۲
لما تشھده  یُ  عد مفھوم إدارة التغییر التنظیمي من المفاھیم الجوھریة في الأدبیات الإداریة المعاصرة، نظراً 

والاقتصادیة  التكنولوجیة  التطورات  نتیجة  والخارجیة  الداخلیة  بیئاتھا  في  مستمرة  تحولات  من  المنظمات 
ء المنظمات واستمرارھا في بیئة تنافسیة  والاجتماعیة. وقد أصبح التغییر التنظیمي ضرورة حتمیة لضمان بقا

متسارعة، الأمر الذي جعل إدارة التغییر تمثل أحد المداخل الإداریة الاستراتیجیة التي تسعى المنظمات من 
 .خلالھا إلى تحقیق التكیف والتطویر المستمر
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وتشیر إدارة التغییر التنظیمي إلى عملیة منھجیة مخططة تھدف إلى إحداث تعدیل أو تطویر في أحد عناصر  
أو أسالیب العمل، بما ،الثقافة التنظیمیة  أو    ،الإجراءاتأو    ،السیاسات أو    ،التنظیمي المنظمة، سواء في الھیكل  

 یسھم في تحسین كفاءة الأداء وتحقیق الأھداف الاستراتیجیة.  

 

أن نجاح التغییر التنظیمي لا یتحقق بصورة عشوائیة، بل یتطلب اتباع خطوات   Kotter (1996) ویؤكد
منھجیة تبدأ بإیجاد شعور بالحاجة إلى التغییر، وبناء تحالف قیادي داعم، ووضع رؤیة واضحة للتغییر، ثم 

ات قد یؤدي تمكین العاملین من تنفیذ التغییر وترسیخھ داخل ثقافة المنظمة. ویرى أن إھمال أي من ھذه الخطو
 .إلى فشل التغییر وعدم تحقیق النتائج المرجوة

 

مفھوم إدارة التغییر من منظور استراتیجي، حیث أشار إلى أن التغییر التنظیمي   Burnes (2017) كما تناول
للتغیرات البیئیة. وأوضح أن المنظمات التي تتبنى  یمثل عملیة مستمرة تھدف إلى تطویر المنظمة استجابةً 

لتنافسیة. كما  نماذج واضحة لإدارة التغییر تكون أكثر قدرة على تحقیق الاستقرار التنظیمي وتعزیز قدرتھا ا
بینّ أن نجاح إدارة التغییر یرتبط بمدى استعداد المنظمة للتغییر، وفاعلیة القیادة، ومستوى مشاركة الموظفین 

 .في عملیة التغییر

 

إلى أن نجاح إدارة التغییر  Al-Haddad and Kotnour (2015) وفي سیاق متصل، توصلت دراسة
یعتمد على التكامل بین عدة أبعاد تشمل البعد البشري، والبعد التنظیمي، والبعد التقني، حیث إن التركیز على  
جانب واحد وإھمال الجوانب الأخرى قد یؤدي إلى ضعف نتائج التغییر.كما أكدت الدراسة أن وجود نظام 

 .تحقیق تحسین مستدام في الأداء المؤسسيإداري متكامل لإدارة التغییر یسھم في 

 

إلى أن إدارة التغییر التنظیمي ترتبط بشكل  Cameron and Green (2019) من جھة أخرى، أشار
وثیق بثقافة المنظمة وسلوكیات العاملین، حیث إن الثقافة التنظیمیة الداعمة للتغییر تسھم في تسھیل عملیات 
للتغییر  الموظفین  تقبل  تعزیز  في  محوریاً  دوراً  تلعب  التحویلیة  القیادة  أن  أوضحا  والتحسین.كما  التطویر 

 .كیف مع المتغیرات التنظیمیةوتحفیزھم على الت

 

وتشیر الأدبیات كذلك إلى أن مقاومة التغییر تعُد من أبرز التحدیات التي تواجھ المنظمات عند تطبیق برامج 
التغییر التنظیمي، حیث قد یظھر الموظفون مقاومة نتیجة الخوف من المجھول أو فقدان الامتیازات أو زیادة 

في مراحل التخطیط والتنفیذ، وتوفیر التدریب   الأعباء الوظیفیة. ولذلك تؤكد الدراسات أھمیة إشراك الموظفین
 .(Burnes, 2017) والدعم اللازمین، من أجل تقلیل مقاومة التغییر وتعزیز نجاحھ

 

عملیة  ھي  بل  مؤقت،  إداري  إجراء  مجرد  لیست  التنظیمي  التغییر  إدارة  أن  یتضح  سبق،  ما  على  وبناءً 
استراتیجیة مستمرة تتطلب تخطیطاً منھجیاً وقیادة فعالة وثقافة تنظیمیة داعمة، إضافة إلى مشاركة الموظفین 
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وتوفیر بیئة عمل مرنة قادرة على استیعاب التغیرات. كما تؤكد الدراسات السابقة أن الإدارة الفعالة للتغییر  
تسھم في تحسین الأداء المؤسسي وتعزیز قدرة المنظمة على التكیف والاستدامة، الأمر الذي یبرز أھمیة تناول 

 اء الموظفین داخل المنظمة محل البحث. ھذا المتغیر ضمن إطار الدراسة الحالیة وتحلیل أثره في أد

 

 (أداء الموظفین) المتغیر التابع .۲٫۳
عد أداء الموظفین من أھم العوامل التي تسھم في تحقیق نجاح المنظمات وتحقیق أھدافھا الاستراتیجیة،  یُ 

 حیث یعكس مستوى كفاءة العاملین وقدرتھم على تنفیذ المھام الوظیفیة بكفاءة وفعالیة. 

 

وقد اھتمت العدید من الدراسات الإداریة بدراسة مفھوم أداء الموظفین والعوامل المؤثرة فیھ، لما لھ من دور 

 .أساسي في تحسین الإنتاجیة وتعزیز الأداء التنظیمي

 

إلى أن أداء الموظفین یمثل محصلة الجھود التي یبذلھا العاملون في تنفیذ  Armstrong (2020) فقد أشار

مھامھم الوظیفیة، ویتأثر بعدة عوامل تنظیمیة وإداریة مثل بیئة العمل وأسالیب الإدارة والتدریب والتحفیز، 

 .للمنظمات مؤكداً أن تحسین الأداء الوظیفي یسھم في تحقیق الكفاءة التنظیمیة وتعزیز القدرة التنافسیة

 

أن إدارة الأداء تعد من العملیات الإداریة المستمرة التي تھدف إلى تحسین  Aguinis (2013) كما أوضح

أداء الموظفین من خلال تقییم أدائھم وتطویر مھاراتھم وتعزیز قدراتھم الوظیفیة، حیث تسھم الممارسات  

 .الإداریة الفعالة في رفع مستوى الإنتاجیة وتحسین جودة العمل داخل المنظمة

 

إلى أن أداء الموظفین یعتمد على مجموعة من  Campbell (1990) وفي السیاق ذاتھ، توصلت دراسة

العوامل المرتبطة بقدرات الفرد ودوافعھ وبیئة العمل التنظیمیة، حیث یؤثر الأداء الوظیفي بشكل مباشر في  

 .تحقیق الأھداف التنظیمیة ورفع مستوى الكفاءة المؤسسیة
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وبناءً على ما سبق، یتضح أن الدراسات السابقة أكدت أھمیة أداء الموظفین باعتباره مؤشراً رئیساً لنجاح  

المنظمات، وأن تحسین الأداء الوظیفي یعتمد على تبني ممارسات إداریة فعالة تسھم في تطویر قدرات 

 من إطار الدراسة الحالیة. العاملین وتحسین مستوى إنتاجیتھم، مما یبرز أھمیة دراسة ھذا المتغیر ض

 

 العلاقة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع .۲٫٤
تناولت العدید من الدراسات الإداریة العلاقة بین إدارة التغییر التنظیمي وأداء الموظفین، باعتبار أن التغییر 

التنظیمي یمثل أداة استراتیجیة تسعى من خلالھا المنظمات إلى تطویر عملیاتھا وتحسین كفاءتھا، في حین  

ركزت الأدبیات الإداریة على دراسة تأثیر   یعُد أداء الموظفین مؤشراً أساسیاً لنجاح تلك الجھود. وقد

 .ممارسات التغییر التنظیمي في سلوك الموظفین واتجاھاتھم ومستوى إنجازھم الوظیفي داخل المنظمة

 

إلى أن برامج التغییر التنظیمي الفعالة تسھم في تحسین  Cummings and Worley (2014) فقد أشار

بیئة العمل التنظیمیة من خلال إعادة ھیكلة العملیات وتعزیز ثقافة التعاون والمشاركة، مما ینعكس إیجاباً  

على أداء الموظفین. كما أوضحا أن إشراك العاملین في مراحل التغییر المختلفة یقلل من مقاومة التغییر  

 .التزامھم التنظیمي، الأمر الذي یؤدي إلى رفع مستوى الأداء والإنتاجیة ویزید من

 

إلى وجود علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین   Hussain et al. (2018) كما توصلت دراسة

ممارسات إدارة التغییر التنظیمي ومستوى أداء الموظفین، حیث أكدت الدراسة أن القیادة الفعالة ودعم  

 الإدارة العلیا لعملیات التغییر یسھمان في تعزیز استجابة الموظفین للتغییر وتحسین أدائھم الوظیفي. 

 

وفي   .وأشارت الدراسة إلى أن ضعف إدارة التغییر قد یؤدي إلى انخفاض الرضا الوظیفي وتراجع الإنتاجیة

أن نجاح إدارة التغییر یعتمد على التخطیط المنھجي والتواصل الفعال   Hayes (2018) السیاق ذاتھ، أكد

داخل المنظمة، حیث یؤدي غیاب الوضوح في أھداف التغییر أو ضعف التواصل إلى إضعاف أداء 

الموظفین. كما أوضح أن التغییر المنظم والمدروس یسھم في تطویر مھارات العاملین وتحسین قدرتھم على 

 .رات التنظیمیة، مما ینعكس على جودة الأداءالتكیف مع المتغی
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إلى أن التغییر التنظیمي یؤثر في اتجاھات الموظفین  Judge and Robbins (2013) كذلك أشار

وسلوكھم التنظیمي، وأن تطبیق استراتیجیات تغییر مدروسة یسھم في تعزیز الدافعیة وتحسین مستوى الأداء 

 .الوظیفي، خاصة في البیئات التي تتسم بالتغیر المستمر

 

وبناءً على ما سبق، یتضح من الدراسات السابقة أن ھناك توافقاً عاماً حول وجود علاقة إیجابیة بین إدارة  

التغییر التنظیمي وأداء الموظفین، حیث تسھم الإدارة الفعالة للتغییر في تحسین سلوك العاملین وتعزیز 

ه العلاقة في سیاقات تنظیمیة مختلفة،  التزامھم ورفع مستوى إنتاجیتھم. إلا أن معظم الدراسات تناولت ھذ 

مما یبرز أھمیة دراسة ھذه العلاقة في سیاق شركة أرامكو بمدینة جدة، بھدف التحقق من طبیعة ھذا الأثر 

 في البیئة التنظیمیة محل الدراسة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ): العلاقة بین إدارة التغییر التنظیمي وأداء الموظفین وفق الدراسات السابقة۳شكل (

 . (Cummings & Worley, 2014; Hussain et al., 2018) المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على
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 الخاتمة  .۲٫٥
یتضح من خلال استعراض الدراسات السابقة المتعلقة بمتغیرات الدراسة أن إدارة التغییر التنظیمي تعُد من 
تمكین  في  المھم  لدورھا  نظراً  الإداریة،  الأدبیات  في  كبیر  باھتمام  حظیت  التي  الحدیثة  الإداریة  المفاھیم 

 تطویر المستمر في الأداء المؤسسي. المنظمات من التكیف مع التغیرات البیئیة والتنظیمیة وتحقیق ال

 

استراتیجیات  تبني  أھمیة  على  التنظیمي)  التغییر  (إدارة  المستقل  بالمتغیر  المرتبطة  الدراسات  ركزت  وقد 
واضحة لإدارة التغییر، مثل التخطیط الفعال للتغییر، وإشراك الموظفین في عملیات التغییر، وتعزیز ثقافة 

التنظیم  الأداء  تحسین  في  أثر  من  لذلك  لما  للتغییر،  داعمة  المنظمةتنظیمیة  داخل  العمل  كفاءة  وتعزیز   ي 
(Kotter, 1996; Burnes, 2017). 

 

المؤشرات  أحد  یمثل  الوظیفي  الأداء  أن  الموظفین)  (أداء  التابع  بالمتغیر  المرتبطة  الدراسات  أظھرت  كما 
تنظیمیة  عوامل  بعدة  الموظفین  أداء  یتأثر  حیث  الاستراتیجیة،  أھدافھا  وتحقیق  المنظمات  لنجاح  الأساسیة 

 :وإداریة، من أبرزھا 

بیئة العمل، وأسالیب القیادة، والتدریب والتطویر، ونظم التحفیز والتقییم، إضافة إلى الممارسات الإداریة التي  
 . (Armstrong, 2020; Aguinis, 2013) تسھم في تطویر قدرات العاملین وتحسین مستوى إنتاجیتھم

 

معظم  أكدت  فقد  الموظفین،  وأداء  التنظیمي  التغییر  إدارة  بین  العلاقة  تناولت  التي  بالدراسات  یتعلق  وفیما 
الدراسات وجود علاقة إیجابیة بین المتغیرین، حیث تسھم الإدارة الفعالة للتغییر في تحسین سلوك الموظفین 

رات التنظیمیة، الأمر الذي ینعكس إیجاباً على وتعزیز التزامھم التنظیمي وزیادة قدرتھم على التكیف مع التغی
 .  (Cummings & Worley, 2014) مستوى أدائھم الوظیفي وكفاءتھم الإنتاجیة

 

كما أشارت بعض الدراسات إلى أن إشراك الموظفین في عملیات التغییر ودعم الإدارة العلیا لبرامج التغییر 
یسھمان في تقلیل مقاومة التغییر وتحقیق نتائج تنظیمیة أفضل، بما في ذلك تحسین الأداء الوظیفي وزیادة 

 .  (Hussain et al., 2018) الإنتاجیة داخل المنظمة

 

وعلى الرغم من تعدد الدراسات التي تناولت موضوع إدارة التغییر التنظیمي وأداء الموظفین، إلا أن معظمھا 
ركز على بیئات تنظیمیة مختلفة وسیاقات تطبیقیة متنوعة، مما یشیر إلى وجود حاجة لدراسة ھذه العلاقة في 

 لات تنظیمیة مستمرة.  سیاقات تنظیمیة محددة، خاصة في المؤسسات الكبرى التي تشھد تحو
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التغییر  أثر إدارة  الحالیة إلى معالجتھا من خلال دراسة  الدراسة  التي تسعى  البحثیة  الفجوة  ومن ھنا تبرز 
التنظیمي على أداء الموظفین في شركة أرامكو بمدینة جدة، بما یسھم في تعزیز الفھم العلمي لھذه العلاقة في  

 .البیئة التنظیمیة محل الدراسة

 

وبناءً على ما سبق، یمكن القول إن الدراسات السابقة وفرت أساساً نظریاً مھماً لفھم العلاقة بین إدارة التغییر 
التنظیمي وأداء الموظفین، كما أسھمت في دعم توجھ الدراسة الحالیة واختیار متغیراتھا، وصیاغة فرضیاتھا، 

البحث أھداف  تحقیق  في  یسھم  بما  البحثي،  نموذجھا  تطویر   وبناء  في  تسھم  علمیة  نتائج  إلى  والوصول 
 الممارسات الإداریة داخل المنظمات. 

 

 

 

 وبھذا یكون قد تم عرض وتحلیل الدراسات السابقة ذات الصلة بمتغیرات الدراسة، 

 بما أسھم في بناء أساس نظري متكامل یدعم توجھ البحث الحالي، 

 ویمُھّد بصورة منھجیة للانتقال إلى عرض منھجیة الدراسة وإجراءاتھا التطبیقیة 

 وتحلیل بیاناتھا للوصول إلى نتائج علمیة دقیقة. 
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