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 المقدمة:  .1.1
 

  خارجية بين عمالها ومنظمة في يومنا هذا تواجه مشاكل وصراعات ونزاعات داخلية أو  كل إدارة

  والمتعاملين معها، وبهذا نسعى إلى تبني ما هو جديد وأكثر نفعا من سابقه، لذا يعتبر التغيير سمة عصرية

مع الظروف الداخلية للمنظمات   الانسجاموفرض قائم على المنظمات، يتطلب تظافر الجهود قصد 

ت  لامتغيرات العالم الخارجي، وعلى المنظمات أن تستجيب للتغييرات بشكل فعال ومخطط لمعالجة المشكو

المشاكل القائمة  علاج التطبيق لوومعوقات التغيير التنظيمي مع التركيز على المداخل السلوكية في التخطيط 

يات واتجاهات مميزة لتواكب والمتوقعة عند تطبيق التغيير، ولهذا تضطر المنظمات إلى تبني استراتيج

عاده الفنية والتطبيقية  لأبستجابة لاظروف التغيير، وتتوقف درجة التكيف والتعامل مع التغيير على ا

حظي موضوع . فريق العمل التغيير التنظيمي على إدارة وفي دراستنا هذه سنحاول معرفة تأثير والسلوكية

باحثي العلوم الإدارية والتخصصات ذات العلاقة خلال  التغيير في المنظمات باهتمام غير مسبوق من 

ما يزيد عن    1995في عام   Pooleو Ven de Van النصف الأخير من القرن العشرين، إذ أحصى

ما يعكس جليا   (Rainey & Fernandez, 2006) مليون مقال علمي صدر في هذا الموضوع

رة التغيير مختلف الخطوات والإجراءات التي  يقصد بإدا الموضوع وتعدد نظرياته وتزايد الاهتمام به.

يتخذها المدير أو المسؤول في المنظمة لإحداث التغيير وإنجاحه. تشمل هذه الخطوات تصميم التغيير، 

وتحديد فواعله والتعامل معهم، والإعلان عنه، والعمل على تطبيق متطلباته من قبل الأفراد المعنيين، 

لك المقاومة ضده، وترسيخ الممارسات الجديدة كروتين تنظيمي، وتقييم  والتعامل مع معوقاته، بما في ذ

بأن إدارة التغيير تتمثل في تلك السيرورة   Stobierski (2020)مكاسب التغيير التنظيمي وغيرها. ويرى 

تي  ال والأدواتالنجاح، وعليه، فإن إدارة التغيير تشمل مختلف العمليات  التي تقود بها المنظمة التغيير نحو

 المنشود )الناجح نحو الوضعيات المرغوبة وتبني التغيير  الانتقالعلى  الأفرادتستخدمها المنظمة لمساعدة 

Ziemba 2015 و Obłąk.).  يرى  وKanter (1992 )  أن التغيير هو عملية مستمرة في المنظمة

من السهل تحديد نقطة  تحدث في شكل حلقات متواصلة، كلما انتهت إحداها، بدأت الأخرى، دون أن يكون 

البداية أو النهاية. أما نجاح التغيير فيعتمد، وفقا له، على عشرة عوامل أساسية هي: العمل المشترك، وتقاسم  

الرؤية نفسها، وقياس نسبة التقدم، ونظام الاعتراف بإنجازات كل عضو، والقواعد والإجراءات، والرغبة  

الرعاة ودعاة التغيير، والاتصال القوي، واستقراء مؤشرات التطور،  ودعم  في الحصول على تطور سريع

 ( .Autissier et al 2019) والرقابة والمتابعة
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التنظيم، قد يتغير هيكل الفريق أو تتغير المسؤوليات والأدوار. هذا يمكن أن   إدارة  عندما يحدث تغيير في

طلب من أفراد الفريق التكيف مع الأدوار الجديدة يؤدي إلى اضطرابات في الديناميكيات الداخلية للفريق ويت

أيضا قد يسبب التغيير التنظيمي تغييرات في ثقافة أو التعامل مع التغييرات في التوزيع الجديد للمسؤوليات. 

العمل والقيم المؤسسية. وهذا يمكن أن يؤثر على الطريقة التي يتفاعل بها أفراد الفريق مع بعضهم البعض 

قد يحتاج أفراد الفريق إلى تكييف قيمهم الشخصية والمهنية مع القيم الجديدة التي تحددها   ومع الإدارة.

يمكن أن يكون للتغيير التنظيمي تأثيرات نفسية وعاطفية على أفراد الفريق. قد يشمل و التغييرات التنظيمية.

يرات الجذرية في بيئة العمل  ذلك القلق حيال مستقبلهم داخل المنظمة، أو الاستياء من عدم الوضوح أو التغ

بحركة العلاقات الانسانية   1924بدأ الاهتمام الحقيقي بفريق العمل منذ عامالتي كانوا معتادين عليها. 

شخصت هذه المدرسة أن حجم العمل الذي يقوم به  حيث  Hawthrone في مصانع Mayo ودراسات

أيضا من خلال ادارة العمل الجماعي، و أن هناك علاقة بين الفرد لا يتحدد فقط من خلال كفاءته وانما 

العوامل الانسانية مثل احترام الذات والتقدير والتوجيه من جهة، والانتاجية من جهة أخرى، ولهذا عززت 

وقبل أن نعرف   وتماسكه ووضعت بعض السمات الرئيسية لفريق العمل الفعال. هذه المدرسة فريق العمل

teams ،فريق العمل علينا أولا الوقوف على معنى الفريق عرفت الفرق بأنها مجموعة مميزة شخصين  

التكيف لتحقيق هدف أو مهمة مشتركة وذات قيمة.  أو أكثر يتفاعلون ديناميكيا بشكل متواصل وقادر على 

Scarnatiعرف  فريق العمل على أنه عملية تعاونية تمنح للأفراد الفرص من أجل تحقيق نتائج   

ادية. عرف عغير Daft & Neo فريق العمل على أنه وحده بين شخصين أو عدة أشخاص ينجزون  

Ivancevich &  Mettesonالأعمال من خلال التعاون والتنسيق لإنجاز الهدف المحدد. فيما أشار  إلى  

لعمل هو مجموعة من الأفراد يجمعهم الاعتماد على بعضهم والدافع والالتزام لإنجاز الهدف أن فريق ا

من خلال التعاريف التي سبق ذكرها يمكننا اعتبار أن فريق العمل عبارة عن   المحدد والمتفق عليه. 

برة ومعرفة لهم  جموعة يتم تشكيلها من العاملين يتعاونون لإنجاز مهام محددة يتمتعون بكفاءة ومهارة وخم

يعتبر المورد البشري من أثمن لذا القدرة على توحيد جهودهم لتحقيق الأهداف المحددة والالتزام بها. 

الموارد لدى المنظمات، نظرا لدوره الكبير في نجاح واستمرار ورفع كفاءة وبقاء المنظمات مهما كان نوع 

 ذه المؤثرات متفاوتة وبالتالي تختلف سلوكياتهمفالطبيعة الانسانية تجعل استجابة الموظفين له ،نشاطها 

وبرزت أهمية فريق العمل لما له دور في التفاعل باستخدام المهارات لتحقيق التشارك الفعال لأداء الأعمال 

وعليه جاءت الدراسة الحالية للتعرف   ة، وبما يخدم رسالة وهدف المنظمة من أجل زيادة الإنتاجية والكفاء

. مساهمة تأثير إدارة التغيير التنظيمي على فريق العملعلى كيفية   
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 مشكلة الدراسة .1.2
 

في عالم الأعمال المعاصر، يواجه المنظمات تحديات متزايدة في مجال إدارة التغيير التنظيمي، 

ا لاستمراريتها وتكيفها مع المتغيرات الداخلية والخارجية. إدارة التغيير  وهو ما يمثل عاملاا حاسما

ية ولتجنب  التنظيمي تعد عملية شاملة ومعقدة تتطلب استراتيجيات مدروسة لتحقيق نتائج إيجاب 

 .العمل داخل المنظمة فرق تأثيرات سلبية على 

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 

التنظيمي على فريق العمل إلا أن  في حين أشارت الدراسات السابقة على وجود علاقة إيجابية لإدارة التغيير

تنشأ فجوات في التواصل ونقل  فعلى المستوى النظري قد ببعض التغييرات، هناك نقص في يتعلق 

عدم كفاية التواصل أو عدم وضوح المعلومات قد يؤدي إلى انعدام  المعلومات خلال عملية التغيير التنظيمي 

يمكن أن ينجم عن ذلك فهم غير دقيق لأهداف التغيير أو الخطوات  حيث  الثقة والارتباك بين أفراد الفريق 

 .ها المطلوبة لتحقيق

عدم وجود دعم كافٍ  ى فجوات في القيادة والدعم من قبل الإدارة العليا والقادة الفرعيينل إ أيضا  قد تؤديو

من القادة قد يؤدي إلى عدم استجابة الفريق بشكل فعال للتغييرات أو توجيهات الإدارة، ويمكن أن يزيد من  

 .الارتباك وعدم اليقين بين الأعضاء

 

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2

 

دراسات تطبيقية محدودة التأثير العلاقة بين إدارة التغيير التنظيمي وفريق العمل مما خلق بعض لقد بحثت 

ا ما تكون هناك فجوة بين مرحلة التخطيط للتغييرات التنظيمية الفجوات التي تحتاج إلى معالجة، ف غالبا

ب عدم وضوح أو عدم ومرحلة تنفيذها على أرض الواقع. قد يواجه الفريق صعوبات في تطبيق الخطط بسب

 ذ. كفاية الإرشادات، أو بسبب التغيرات غير المتوقعة أثناء التنفي
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قد يتسبب عدم الثقة  وقد تكون هناك فجوة في مستوى التفاعل والتعاون بين أفراد الفريق أثناء عملية التغيير. 

 .أو الاستقرار في الفريق في صعوبة التعاون والتنسيق الفعال فيما بينهم

 :  التساؤل البحثي الرئيسي التاليالدراسة  ل هذهتتناو

في الشركة السعودية للحاسبات الإلكترونية المحدودة   إدارة التغيير التنظيمي على فريق العملما مدى تأثير "

 ؟" 

 

 أهمية الدراسة .1.3

 

وابراز وتوضيح يهدف البحث الحالي على دراسة العلاقة بين تأثير إدارة التغيير التنظيمي وفريق العمل، 

والتعرف على أثر التغيير التنظيمي على فريق العمل وأهمية فريق العمل  مفهوم إدارة التغيير التنظيمي، 

 داخل المؤسسة. 

 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 

النظرية من فهم عميق لعمليات التغيير التنظيمي، بما في ذلك أسبابها، وأهدافها، وتأثيراتها  تمُكن الدراسات 

المحتملة على الفرق العمل داخل المنظمة. هذا يساعد الباحثين والمديرين على تحليل التحديات والفرص  

لعلاقات السببية بين يمكن توضيح ا .المترتبة على عمليات التغيير وتخطيط استراتيجيات فعالة لإدارتها 

مختلف المتغيرات التي تؤثر في عمليات التغيير التنظيمي. يتم ذلك من خلال استخدام نماذج نظرية  

وإطارات مفاهيمية تساعد في فهم كيفية تأثير عوامل مثل القيادة، والثقافة التنظيمية، والتواصل الداخلي على 

ظرية في تطوير نظريات جديدة ومفاهيم تساعد في فهم قد تساهم الدراسات الن  .تحقيق النتائج المرجوة

وتفسير أفضل لظاهرة إدارة التغيير التنظيمي. هذا التطوير يمكن أن يسهم في توسيع حدود المعرفة وتطوير  

  .إطارات عملية وتقنيات جديدة لإدارة التغيير بطرق أكثر فعالية

إدارة التغيير التنظيمي على المستوى النظري في بناء قاعدة بشكل عام، تسُهم الدراسات النظرية في تأثير 

معرفية قوية تساعد في فهم الظواهر التنظيمية المعقدة وتطوير استراتيجيات إدارة التغيير التي تحقق النتائج 

 .المرجوة داخل المنظمات



 
 
 
 

12 

 

 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

 

ت أن تطوّر قدراتها على التكيف مع التحديات  عند دراسة تأثير إدارة التغيير التنظيمي، يمكن للمنظما

الداخلية والخارجية. فهم كيفية تأثير التغييرات على هيكل المنظمة وعملياتها يمكن أن يساعد في إنشاء بيئة  

عندما تفهم المنظمات تأثيرات التغيير التنظيمي، يمكنها أن تحدد الفرص للابتكار  .مرنة ومتجاوبة

اتيجيات التغيير المنظمات على استكشاف وتطبيق حلول جديدة ومبتكرة لتحقيق والتطوير. قد تشجع استر

دراسة تأثير إدارة التغيير التنظيمي تساعد في تحسين تجربة العاملين داخل المنظمة.  .أهدافها وتحسين أدائها 

ت لتحسين من خلال فهم كيفية تأثير التغييرات على الفرق والأفراد، يمكن للمنظمات تطوير استراتيجيا

دراسة تأثير إدارة التغيير التنظيمي على المستوى   .رضا الموظفين وزيادة إشراكهم في عمليات التغيير

التطبيقي تساهم في تحسين أداء المنظمات وفعاليتها، وتعزيز قدرتها على التكيف والابتكار، مما يجعلها  

 .المتغيرة والتنافسيةضرورية لتحقيق النجاح المستدام في بيئات العمل  

 

 أسئلة الدراسة .1.4

 

 ما هي الآليات التي يمكن للقادة استخدامها لتخفيف المقاومة للتغيير بين أفراد الفريق؟ 

 كيف يمكن للتغييرات التنظيمية أن تؤثر على ديناميكيات الفريق والتعاون بين أعضائه؟ 

ما هي التحديات الرئيسية التي قد يواجهها الفريق أثناء فترات التغيير؟ وكيف يمكن التغلب على هذه  

 التحديات؟  
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 أهداف الدراسة .1.5

 

 "استكشاف العلاقة بين الإدارة التنظيمية على فريق العمل" 

 

تحديد وتحليل أفضل الممارسات في مجال إدارة التغيير التنظيمي التي يمكن تطبيقها لتحقيق أهداف الفريق  

 الشركة السعودية للحاسبات الإلكترونية المحدودة.لدى  بشكل فعال ومستدام

والثقافية التي يتعرض لها الفريق، وتحديد كيفية تأثيرها على ديناميكيات العمل  دراسة التغييرات الهيكلية 

 لدى الشركة السعودية للحاسبات الإلكترونية المحدودة.   الجماعي والفردي

تحديد الفرص المحتملة التي يمكن أن تنشأ وتحديد التحديات التي قد يواجهها الفريق أثناء فترات التغيير، 

 لدى الشركة السعودية للحاسبات الإلكترونية المحدودة.   تغييرخلال عمليات ال

 

  فرضيات الدراسة.  1,6

 : Hالفرضية الرئيسية 

 ريق العمل.على فدارة التغيير التنظيمي لإ دلالة إحصائية  ذات لاقة معنويةتوجد ع

 : Haالفرضية الفرعية الأولى 

 نجاح الشركة. على التفاعل والتعاون بين أعضاء الفريق  لنمط توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية 

 :  Hbالفرضية الفرعية الثانية 

 توجد علاقة معنوية سلبية ذات دلالة إحصائية بين مقاومة التغيير ورضا فريق العمل.

 :  Hcالفرضية الفرعية الثالثة 

 مشاركة أعضاء فريق العمل وزيادة مستوى الإنتاجية. توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين 
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   نموذج الدراسة. 1,7
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ي التغيير التنظيمإدارة   

موارد البشريةال *  

التغيير التكنولوجي*   

 * الهيكل التنظيمي

 * الثقافة التنظيمية

 فريق العمل 

العنصر الفني *   

   نمط القيادة* 

سلوكيات أعضاء الفريق *   

لاجتماعيةالبيئة ا *  

البيئة التنظيمية  * 

H, Ha, Hb, Hc 

 المتغير التابع المتغير المستقل 

 يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغيرات البحث وفرضيات البحث كما يلي:

الباحث ا من قبل تم تصميمه  

: نموذج الدراسة المقترح (1الشكل )  
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 منهجية الدراسة. 1 ,8

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 فلسفة البحث : الوضعية 

 منهج البحث : الاستنتاجية  

 استراتيجية البحث : دراسة حالة 

 ة اختيار البحث : كمي

 الأفق الزمني : المقطعية  

 التقنيات والإجراءات : الاستبيان والتحليل الاحصائي

ستنتاجية الا الوضعية  الاستبيانات  المقطعية  الكمية دراسة الحالة  

تم تصميمها من قبل الباحث : منهجية البحث للمشروع (2الشكل )  
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 الدراسة الميدانية. 1,9

 

 

 IBM( هي الممثل العام للتسويق والخدمات لشركة SBMالسعودية المحدودة )شركة آلات الأعمال 

World Trade Corporation  المزود الرائد في المملكة لحلول   -في المملكة العربية السعودية

 تكنولوجيا المعلومات والاتصالات المتكاملة للمؤسسات.

، عندما وصلت مجموعة من المتخصصين في شركة 1947في المملكة إلى عام  IBMيعود تاريخ شركة 

IBM   إلى الظهران لتركيب أول نظام لمعالجة المعلومات لشركة الزيت العربية الأمريكية )أرامكو(. مع

( في عام SBMالتطور الاقتصادي السريع في المملكة، تأسست شركة آلات الأعمال السعودية المحدودة )

للتجارة العالمية في المملكة العربية   IBM( لشركة GMSRمثل عام للتسويق والخدمات )كم 1981

 السعودية.

حلولاا مؤسسية متطورة في جميع قطاعات الصناعة في المملكة. وقد تم تعزيز قدرتها  SBMواليوم، تقدم 

ل الأنظمة كمزود للحلول الشاملة بشكل أكبر من خلال مجموعة خدماتها في مجال الشبكات وتكام

 والاستشارات والتنفيذ واستعادة الأعمال ودعم العمليات.

ا لمجموعة واسعة من منتجات  SBMتوفر  ا خدمات صيانة ودعم مصممة خصيصا وغير التابعة    IBMأيضا

ا لجعلها مرنة ومتكيفة مع المتطلبات المتغيرة  SBM. تمتلك IBMلشركة  ا كاملاا للشركة مصمما تنظيما

العالمية والموارد وقواعد المعرفة لتنفيذ    IBMئها، ولديها إمكانية الوصول إلى ممارسات والمتطورة لعملا

ا الشريك   SBMحلول تكنولوجيا المعلومات والاتصالات الرئيسية في المملكة العربية السعودية.  هي أيضا

 . SAPفي المملكة العربية السعودية، والشريك الذهبي لشركة  Ciscoالذهبي والأكبر لشركة 

ويتجلى تركيزنا على الجودة من خلال حقيقة أننا واحدة من أوائل مؤسسات الخدمات الحاصلة على شهادة 

ISO9001-2000  2001في المملكة العربية السعودية منذ يونيو. 
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 رح مخطط المشروع المقت   .1,10

 

 
 

 

 

 

 

  

 الفصل الأول : الإطار العام للدراسة 

 الفصل الثاني : الإطار النظري

 الفصل الثالث : منهجية البحث  

 الفصل الرابع : التحليل الاحصائي 

 الفصل الخامس : مناقشة النتائج والخاتمة 

( : تم تصميمها من قبل الباحث3الشكل )  
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 الثاني: الدراسات السابقة الفصل  .2
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 المقدمة:  .2.1
 

إن التسارع والتطورات والتغييرات التي تشهدها العديد من المنظمات فرض عليها المزيد من الأدوار 

الحديثة في إدارتها لتحقيق أهدافها المنشودة. فالتغير يعتبر السمة الوحيدة الثابتة؛ فالمنظمات اليوم تواجه  

في البيئة. وعليه، فالتغيير في مهام  العديد من الصعوبات بشكل مستمر نظراا للتغيرات السريعة والمفاجئة

المنظمات وزيادة أنشطتها وتعقدها أدت إلى اهتمام إدارة هذه المنظمات على مختلف مستوياتها في تبني ما  

هو جديد. إن الواقع يؤكد أن التغيير حقيقة مرت بها العديد من المنظمات في مراحل تطورها ودورة حياتها، 

 نظراا للتعقيدات المحيطة والتحديات التي أصبحت تواجهها لتفرض على كما تشهدها المنظمات حالياا 

المنظمات التكيف مع البيئة المحيطة لضمان البقاء والاستمرار. ولعل من الأساليب الحديثة التي ظهرت  

والفرص ما  للمحافظة على استمرارية المنظمات واستدامتها وقدرتها على مواكبة التطورات والتهديدات 

إدارة التغيير التي تضمن الانتقال بالمنظمة من وضعها الحالي إلى وضع آخر مرغوب فيه خلال فترة يسمى 

انتقالية. وإن عملية التغيير عملية تستخدمها المنظمة لتصميم وتنفيذ وتقديم مبادرات ملائمة للتعامل مع 

 المتطلبات التي تفرضها البيئة الخارجية. 

ود التي تتبعها المنظمات في تحسين قدراتها لاتخاذ القرارات وخلق علاقات  فإدارة التغيير تمثل تلك الجه

متوازنة مع البيئة المحيطة عن طريق استخدام استراتيجيات متطورة تستهدف التغيير في القيم والاتجاهات  

ي تستطيع  وكذلك التغيير في طبيعة المهام والهياكل التنظيمية لتتناسب مع احتياجات المنظمات الجديدة، والت

التكيف مع التحديات التي تفرضها التطورات التكنولوجية والتي ألقت بظلالها على البيئة الاجتماعية 

ا، تبنتها العديد من  ا واجتماعيا ا واقتصاديا ا سياسيا والاقتصادية والثقافية. لقد أضحت إدارة التغيير نهجا

وكية والتنظيمية، هدفها تحسين الأداء في بيئة المنظمات، رغبةا في إحداث تغيرات نوعية في المجالات السل

دافعية العاملين وتحسين اتجاهاتهم نحو العمل، الأمر العمل وإيجاد بيئة تنظيمية تعمل بدورها على زيادة 

 الذي بدوره ينعكس إيجاباا على العمليات الداخلية وتحقيق الأهداف وعمليات التعلم والنمو لدى العاملين.

 

 

 



 
 
 
 

20 

 

 

الدراسات السابقة توفر معلومات حول كيفية تأثير التغيير على فرق العمل والأداء والمشاركة. فهم  إجراء 

  وكذلك .هذه التأثيرات يساعد في تحديد ما إذا كانت التغييرات تحقق الأهداف المرجوة أو تحتاج إلى تعديل

ييرات المستقبلية وتجنب المشاكل عبر تحليل نتائج الدراسات السابقة يمكن التنبؤ بالنتائج المحتملة للتغ

وتساعد في التعرف على أفضل الممارسات والتقنيات التي أثبتت فعاليتها في إدارة التغيير، مما  .المحتملة

ومن خلال مقارنة نتائج الدراسات السابقة، يمكن تطوير  .يمكن أن يعزز من فعالية الاستراتيجيات الحالية

ويمكن أن تكشف   .ستراتيجيات الحالية لتناسب احتياجات المنظمة الخاصةاستراتيجيات جديدة أو تحسين الا

الدراسات السابقة عن كيفية تأثير إدارة التغيير على أنواع مختلفة من المنظمات أو الصناعات، مما يساعد 

تأثيرات لها دارة التغيير التنظيمي إ .في توسيع نطاق الفهم وتطبيق الدروس المستفادة على حالات مختلفة 

بشكل  بطبيعة الحال تؤثرمتعددة ويمكن أن يكون لها تأثيرات إيجابية وسلبية بناءا على كيفية إدارتها. و

عميق على فرق العمل من خلال تحسين قدرتهم على التكيف، وتعزيز التواصل والتعاون، وزيادة 

، تحقيق نجاح التغيير يعتمد إلى حد الانخراط، وتحقيق أهداف الأداء، وتوفير التدريب والدعم، وإدارة التوتر

من خلال إدارة التغيير بشكل و كبير على كيفية إدارة هذه العملية وتأثيرها على الأفراد داخل المؤسسة.

 فريق العملمدروس ومتوازن، يمكن تقليل التأثيرات السلبية وتعظيم الفوائد المحتملة، مما يعزز من تجربة 

 .ويضمن نجاح التغيير التنظيمي
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 إدارة التغيير التنظيمي:  .2.2

 

 

عد التغيير التنظيمي اليوم أحد أهم المفاهيم في الإدارة. ومن أجل تحقيق أداء أكثر ملاءمة، على ي

المنظمات أن تكيف نفسها مع التغييرات التنظيمية. ويمكن التغيير التنظيمي المنظمات من مواجهة 

ا للمنظمات  المشاكل والمطالب في البيئتين الخارجية والداخلية. وعليه، فإن التغيير يعد محرك ا تحفيزيا ا

 Arabi et)الناجحة في العالم، كما تساعد إدارة التغيير المنظمات على تحقيق نجاح وأداء مناسبين 

al, 2010) وفي الواقع، يهدف التغيير التنظيمي إلى تحسين البيئة والأداء معاا .(Pardo. Del 

Val Martinez Fuentes, 2003)  . 

ت بميزات معينة تتمثل في التغيرات السريعة، والحركة المفرطة في يتمتع العالم اليوم والمنظما

السلطة، والمنافسة المتزايدة، والتقدم العلمي والتكنولوجي السريع. كما يعتمد الاقتصاد القائم على 

الأداء على التركيز على البيئة وتغيراتها أكثر من التركيز على القيمة المادية للموارد وأصولها  

الموضوعية ورأس المال. وفي ضوء البيئة الخارجية المتغيرة، على جميع المنظمات الملموسة و

تغيير أدائها من أجل البقاء والتقدم من أجل اعتماد التغييرات، بحيث تكون المنظمة ذات الأداء 

المتفوق هي تلك التي تحقق نتائج أفضل من النتائج المماثلة لها في المنظمات الأخرى على المدى 

يل من خلال: قدرتها على تبني التغييرات بشكل مناسب، ورد الفعل السريع على هذه التغييرات،  الطو

وإنشاء هيكل إداري متماسك، وتحسين القدرات الرئيسة بشكل مستمر، والتصرف بشكل مناسب مع 

ولهذا،  (Bakhsh Chenari et al, 2015)الموظفين باعتبارهم أصولاا رئيسة في المنظمة 

دة التغيير مقاومة ضد التغيير ويتخذون خطوات في الوقت المناسب من أجل تقليل نتائجها  يتوقع قا 

 .  (Hathaway, 2009)غير المواتية 
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على أنها عملية تتضمن القيم والممارسات والإجراءات غير المجمدة والمتحركة ر تعرف إدارة التغيي

" إلى خلق تباين مستتر بين  unfreezingوتجديدها داخل المنظمات. ويشير مصطلح "إلغاء التجمد 

الحالة الراهنة والمثالية للمنظمة التي تتولد لديها الرغبة في التغيير وتقلل من مقاومة الأفراد للتغيير. 

أما القيم والممارسات والإجراءات المتحركة فتشير إلى الانتقال إلى العمليات المختلفة مثل التدريب 

لتي تؤدي إلى تطوير سلوكيات ومواقف ومعتقدات جديدة. وتعتبر إعادة  والتعليم وإعادة الهيكلة ا

من التوازن داخل المنظمة من خلال تثبيت الأنماط الجديدة من التجديد "إعادة تأسيس حالة جديدة 

ا ما يتم رفض التغيير من قبل أعضاء  خلال مجموعة متنوعة من آليات الدعم التنظيمي. وغالبا

الرئيسي للرفض إلى أن التغيير يتطلب من الموظفين ضبط هوياتهم الفردية  المنظمة، ويعود السبب

والتنظيمية الحالية، بحيث يكون تغيير هوية الشخص مثاراا للقلق. ومن الشائع أن يستخدم الموظفون 

 .(Nickolas,2010)أساليب مثل )الرفض والترشيد والكمال والخيال والرمز( لمقاومة التغيير 

ا لتحديد عملية متابعة التغيير في النظام الآلي أو تسجيل أفضل الممارسات   وتستخدم إدارة التغيير أيضا

أو ترقيات النظام، لذا فهي ترتبط بمقابلة الأشخاص والعملية التنظيمية. كما أن إدارة التغيير هي 

غيير دائم تحقيق تتمثيل لحالة تنظيمية تنتقل فيها المنظمة من حالة معينة إلى حالة أخرى من أجل 

داخل المنظمة. وتمثل إدارة التغيير النهج المنهجي وتطبيق المعرفة والأدوات والموارد للتعامل مع 

التغيير، لذا فهي تعني تحديد وتبني استراتيجيات وهياكل وإجراءات وتقنيات للتعامل مع التغيرات في  

التغييرعلى أنها منهجية   ويشار إلى إدارة. (Andrews,2008)الظروف الخارجية وبيئة الأعمال 

للتعامل مع التغيير، كما تعد طريقة منظمة لتغيير الأفراد وفرق العمل والمنظمات من الحالة الراهنة  

إلى الحالة المستقبلية المرغوبة، لتحقيق أو تنفيذ رؤية وسياسة تنظيمية محددة. وبهذا فهي عملية 

غييرات في بيئتهم الحالية، وبالتالي فهي عملية  تنظيمية مصممة لتمكين الموظفين من قبول وتبني الت

ا من أي خطة تسمح للأفراد  رسمية تشمل منهجية تطبيقية لتطبيق المعرفة بحيث تكون جزءاا مهما

 . (Child,2005)بقبول العمليات والتقنيات والأنظمة والهياكل والقيم الجديدة 
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إلى مفهوم إدارة التغيير باعتبارها وسيلة تعبر عن كيفية استخدام أفضل   (Qweider,2010)وقد أشار 

الطرق بفعالية لإحداث التغيير، من أجل تحقيق أهداف المنظمة، باعتبار أن إدارة التغيير تمثل خطة عمل  

للانتقال  تشمل معظم الإجراءات الإدارية النموذجية لإحداث التغيير الإيجابي في الأنشطة البشرية والمادية، 

فبين أن إدارة   (Al-Otaibi,2014)غير المرغوب فيها إلى أوضاع أكثر إيجابية. أما  من الأوضاع

التغيير تمثل الأسلوب والنهج الإداري الذي بدوره يرصد معظم المؤشرات المتغيرة في بيئة الأعمال ويقوم 

بهدف المواءمة مع المتغيرات بتحديد وفرز هذه المؤشرات ووضعها ضمن الأولويات المتاحة للإدارة 

   (Al-Attiyat, 2006)الحاصلة في البيئتين الداخلية والخارجية لتحسين مستويات أدائها وسلوكها. ويرى  

أن إدارة التغيير هي عبارة عن تطبيق منهج شمولي عملي يتدرج من واقعها الحالي إلى الواقع المراد 

عمال والسلوك، وذلك باتباع أساليب وعمليات لتعزيز الوصول إليه من خلال إعادة تصميم وتطوير الأ

التغيير الإيجابي المراد إحداثه في المنظمة. وتبرز أهمية إدارة التغيير عندما يحقق التغيير الأهداف المرجوة 

منه، بالتوازي مع التغير الحاصل في البيئتين الداخلية والخارجية، فالبيئة الخارجية بيئة ديناميكية غير 

ا مستقر ا متغيرة نتيجة التباين في العديد من التوجهات والسلوكيات   ة نوعا ما، والبيئة الداخلية للمنظمات أيضا

. كما تنبع أهمية (Al-Serifi, 2006)وأساليب العمل التي ينتهجها الأفراد بغية تحقيق الأهداف المرجوة 

التدريب الذي يتلقاه الأفراد على كل إدارة التغيير من قدرتها على تحسين مستوى الأداء الفردي عن طريق 

تغيير داخل التنظيم وتشجيع روح الفريق وتحسين التعاون عن طريق نشر روح العمل الجماعي وتقليل 

. من ناحية  (Al-Habil, 2008)دوران العمل بتوفير الاستقرار الوظيفي للعمال والتشجيع ومنح المكافآت 

سة من الوضع الراهن إلى الوضع الأمثل، باعتبار التغيير أخرى، فإن التغيير يؤدي إلى تحويل المؤس

ا من استراتيجية التحسين التنظيمي التي تستند إلى الأفكار والمعارف المكتسبة من ديناميات  التنظيمي نوعا

المجموعة ونظرياتها وممارساتها التي يمكن أن تحل العديد من المشكلات الإنسانية المهمة في المؤسسات. 

أن يكون لدى المنظمة وعي عام به، ومعرفة صحيحة  إحداث التغيير التنظيمي، من الضروري ومن أجل 

حول الديناميات التنظيمية، وكيفية تغييرها، وذلك من خلال اعتماد العديد من العلوم السلوكية. نتيجة هذا  

ابقة بين الموظفين  التكامل يحدث التحول التنظيمي الذي يوفر إرشادات لتحسين القدرة على التكيف والمط

والمنظمة، وبين المنظمة والبيئة، وبين العناصر والمكونات التنظيمية، بما في ذلك الاستراتيجية والهيكل 

والعملية، بحيث يتم تنفيذ أنشطة التغيير من خلال البرامج وخلق تغيير يهدف إلى حل المشاكل في ظروف 

 معينة ومشكلة. 
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عديد من النظريات التي حاولت شرح الأبعاد المتعلقة بتغيير الإدارة والأداء في دراسة إدارة التغيير، هناك ال

للمنظمات. وتستعرض الباحثة أهم ثلاث نظريات رئيسة في إدارة التغيير وهي: 

Kotter’s وMcKinsey’s 7S Model وKurt Lewin Model و  Eight-step Change 

Model.   فقد أكدKurt Lewin  من خلال ثلاث مراحل أساسية هي التغيير تتم في نموذجه أن عملية

"إلغاء التجميد"؛ إذ تكون للأفراد سلطة كبيرة لتغيير الممارسة الحالية في المؤسسة من خلال إدراك أنه من 

أجل تحسين المنظمة، لا يمكن للأشياء أن تستمر كما هي، وتشمل هذه المرحلة إعداد الأفراد للانتقال من 

ا فيه الحالة الراهنة الها  كما تشمل  (Uriarte, 2008)دئة إلى إنشاء موقف مثالي لجعل التغيير مرغوبا

الأنشطة أنشاء تغييرات متكاملة، والتوجه الزمني، وربط المهام بوضوح بأولويات وأهداف المنظمة من 

أجل التغيير، ويجب أن يحدد التزام الأفراد والمجوعات الذين يلزم التزامهم من أجل صياغة وكسب الدعم 

د خطط أصحاب المصلحة وعملياتهم،  للتغيير التنظيمي، والدعم السياسي للأفراد أو الجماعات، وتحدي

أما المرحلة الثانية   (Bordia et al, 2014)والتركيز على الانفتاح على الأفراد في أثناء تغيير العمليات 

هي المرحلة الانتقالية التي تشير إلى أن المنظمة يجب أن تدخل فترة انتقالية بمجرد بدء التغيير في هذه 

لتغيير قيادة كافية وطمأنة مستمرة. وأما المرحلة الثالثة والأخيرة فهي المرحلة، ويتطلب نجاح عملية ا

"التجميد"، وتتضمن تغييرات في السلوك بشكل غير رسمي ورسمي داخل المنظمة، بحيث تكون المنظمة  

ا  ا لتطور التغيير، وأثناءمستقرة حالياا ومن المتوقع أن يتبع الموظفون الاستراتيجيات الموضوعة حديثا   وفقا

ا  عملية التغيير في المنظمة، فإن مقاومة الموظفين والانفتاح على التغيير هما ميزتان تلعبان دوراا مهما

(Stanley, Meyer and Topolnytskaya, 2015)  ومن المحتمل أن تؤثر مقاومة التغيير على .

اح الموظف في عملية  مسار التغيير الذي يؤدي إلى نتائج غير مرغوب فيها، بينما يجب التركيز على انفت

عوامل مختلفة هي: القيم المشتركة، والاستراتيجية، والهيكل،   McKinsey’s 7Sوتناول نموذج التغيير. 

ا لتشكيل النموذج. وتمثل القيم المشتركة جوهر  والأنظمة، والأسلوب والمهارات والموظفون، وكلها تعمل معا

 ، ومن هذه القيم مهمة المنظمة.النموذج لأن هذا هو ماتؤمن به المنظمة وتقف عليه
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كما توضح الاستراتيجية كيف تنوي المنظمة الاستجابة للتغيرات في بيئتها الخارجية. وتم تحديد  

المجالات السبعة الحاسمة للتغيير في هذا النموذج في المنظمة إلى عوامل أساسية وأخرى ثانوية، 

ة والهيكل، في حين أن المجالات الثانوية تشمل بحيث تشمل المجالات الرئيسية: الأنظمة والاستراتيجي

ولكنها كبيرة المهارات والأسلوب والموظفين والقيم المشتركة التي يصعب التعامل معها عادة، 

. والهياكل التنظيمية تمثل خارطة الطريق التي تسير (Jalagat, 2016)كمكون في نطاق المنظمة 

رين التركيز عليها في أثناء التنظيم. لذا فهي الآلية التي  عليها إجراءات الاعمال التي يجب على المدي

يتم من خلالها إدارة المنظمة بتحديد خطوط السلطة والمسؤولية والاتصال بين الرؤساء والمرؤسين، 

ومن هنا يعمل  (Al-Omian, 2005)ونظام المساءلة، وتحديد العلاقات بين الوحدات التنظيمية 

ة والإجراءات أو تنفيذ السياسات  ث تغيير في الخريطة التنظيمية والسلطالتغيير في الهيكل على إحدا 

والأدوار الوظيفية في المنظمة. كما أن التغيير الهيكلي يهتم بملاءمة تحقيق الأهداف والتطوير  

والاستجابة لمتطلبات المجتمع في البيئة المحيطة، وهو يشمل مختلف الأنشطة وعلاقاتها التنظيمية 

ؤدي إلى إعادة توزيع الاختصاصات وتجميع الوظائف وتصميم خطوط الاتصالات  التي ربما ت

وقنوات تدفق السلطة والمسؤولية، بالتزامن والتأقلم مع المتغيرات الجديدة وغير المتوقعة 

(Abdulaziz, 2009) يعرف .(Charles and Jarrett, 2001)   الثقافة التنظيمية بأنها

مجموعة خاصة من القيم والأعراف والقواعد السلوكية التي يتقاسمها الأفراد والجماعات في المنظمة  

والتي تحدد طريقة تفاعلهم معها، كما تحدد كيف يتعاملون من خلالها مع باقي الأطراف ذوي 

بها المنظمات عن غيرها؛ إذ لا توجد المصلحة. وتعتبر الثقافة التنظيمية من المميزات التي تنفرد 

منظمة ثقافتها مشابهة لثقافة منظمة أخرى. فثقافة المنظمة تختلف باختلاف طبيعة الاتصالات ونظم 

 ,Al-Omain)العمل والإجراءات، وممارسة السلطة، وأسلوب ونمط القيادة، والقيم والمعتقدات، 

وعة من المعتقدات والمفاهيم وطرق التفكير أن الثقافة التنظيمية مجم ,Abu Bakr)  ويرى  (2005

ا في تكوينها  المشتركة بين أفراد المنظمة، ويتم الشعور بها وتشاركها من قبل الأفراد، خصوصا

 وتعلمها، وبالذات من الموظفين الجدد في المنظمة.
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نظمة، تتضمن أما الجانب المتعلق بالتغيير التنكولوجي فيقوم على تغييرات في العملية الإنتاجية للم 

 مهارات ومعرفة في الإنتاج وتغييرات تكنولوجية في أساليب صنعة وتقديم المنتج ومداخل العمل

(Daft, 1991) وتتمثل أهمية التغيير التكنولوجي وأهدافه في تعزيز الكفاءة التشغيلية، وزيادة .

تطورات التي شهدتها الإنتاجية، وتحسين الجودة. وتعد ظاهرة التغييرات التكنولوجية من أكثر ال

المنظمات من خلال وسائل التطوير والتحديث التقني، وهذا نتج عنه تطور في أنظمة المعلومات 

)الأنظمة المساعدة في اتخاذ القرار، والأنظمة الخبيرة( وتغيير في نمط التبادل )التجارة الإلكترونية(، 

ختلفة وأساليب وطرق عملها مع متطلبات  الأمر الذي دعا للتغيير من أجل توافق أنشطة المنظمات الم

وتتمثل  (Rahim and Allawi, 2014)التغييرات التكنولوجية والتكيف معها في مجالاتها كافة 

في القيم المشتركة، التي هي بمثابة المبادئ التي توجه   McKinsey 7Sالميزات الأساسية للنموذج 

منظمة من خلالها؛ كونها عناصر مترابطة،  سلوك الموظفين وأنشطة المنظمات، بحيث يتم بناء كل

النموذج إلى  ولأن التغيير في عامل واحد يؤثر على الجميع العناصر التنظيمية الأخرى. ويستند هذا 

نظرية أنه من أجل تحقيق الأهداف التنظيمية، يجب تنسيق ودعم المبادئ السبعة، كما يستخدم النموذج 

لزيادة فاعلية الأداء التنظيمي، ويتطلب من قادة كل قسم في  لتحديد ما هو المطلوب لإعادة هيكلته

المنظمة إجراء مراجعة مفصلة لما يمكن أن يؤثر على التحولات إما بطرق سلبية أو إيجابية. أما 

. وقد تم تصميم Kotter’s Eight-step Change Modelنموذج التغيير الثالث والأخير فهو 

، الذي حدده بثماني خطوات في إدارة التغيير التنظيمي  Kotterمن قبل  1995هذا النموذج في عام 

تنطوي على أن المديرين التنفيذيين يجب عليهم بناء مجموعة قوية من الأفراد القادرين على العمل 

رطة طريق ترشد مجمل معاا كمجموعة من أجل إحداث التغيير، مع وجود رؤية للمنظمة تمثل خا 

أنشطة التغيير، والتذكير المستمر بهذه الرؤية مراراا وتكراراا. وتشمل الخطوات الأخرى قدرة الأفراد 

داخل المنظمة على تنفيذ الرؤية وإنشاء الإدارة وتحقيق مكاسب قصيرة الأجل، وبناء التطورات  

 ,Kreitner and Kinicki)ة المستمرة باستخدام موارد ومشاريع جديدة، ووضع منهجيات جديد

إلى أنه يجب أن يؤسس   (Johnson, Scholes and Whittington, 2008). وأشار(2013

التغيير علاقة بين الجوانب التشغيلية والاستراتيجية واليومية للمنظمة إذا أرادت النجاح، وهذا لا يعني 

وامل الأساسية للنجاح والمهام فقط الحصول على الموارد نتيجة أنشطة التغيير الاستراتيجي والع

الحيوية، ولكن أيضاا من خلال أنشطة الإدارة العامة للمنظمة، وكيفية استمرارية عمليات التغيير 

 وتسخيرها في الجوانب اليومية للمنظمة.  
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  فريق العمل: .2.3

 

في  Mayo بحركة العلاقات الانسانية ودراسات1924دأ الاهتمام الحقيقي بفريق العمل منذ عام ب

حيث شخصت هذه المدرسة أن حجم العمل الذي يقوم به الفرد لا يتحدد فقط     Hawthrone مصانع

من خلال كفاءته وانما أيضا من خلال ادارة العمل الجماعي، و أن هناك علاقة بين العوامل الانسانية  

ا عززت هذه المدرسة مثل احترام الذات والتقدير والتوجيه من جهة، والانتاجية من جهة أخرى، ولهذ

وقبل أن نعرف فريق   فريق العمل وتماسكه ووضعت بعض السمات الرئيسية لفريق العمل الفعال.

عرفت الفرق بأنها مجموعة مميزة شخصين أو   teamsالعمل علينا أولا الوقوف على معنى الفريق، 

همة مشتركة وذات أكثر يتفاعلون ديناميكيا بشكل متواصل وقادر على التكيف لتحقيق هدف أو م

فريق العمل على أنه عملية تعاونية تمنح للأفراد الفرص من أجل تحقيق  Scarnatiقيمة. عرف 

فريق العمل على أنه وحده بين شخصين أو عدة أشخاص  Daft & Neoنتائج غيرعادية. عرف 

  & Ivancevichينجزون الأعمال من خلال التعاون والتنسيق لإنجاز الهدف المحدد. فيما أشار 

Metteson  إلى أن فريق العمل هو مجموعة من الأفراد يجمعهم الاعتماد على بعضهم والدافع

والالتزام لإنجاز الهدف المحدد والمتفق عليه.  من خلال التعاريف التي سبق ذكرها يمكننا اعتبار أن 

حددة يتمتعون بكفاءة  جموعة يتم تشكيلها من العاملين يتعاونون لإنجاز مهام م مفريق العمل عبارة عن 

ومهارة وخبرة ومعرفة لهم القدرة على توحيد جهودهم لتحقيق الأهداف المحددة والالتزام بها. لذا 

يعتبر المورد البشري من أثمن الموارد لدى المنظمات، نظرا لدوره الكبير في نجاح واستمرار ورفع 

انية تجعل استجابة الموظفين لهذه فالطبيعة الانس ،كفاءة وبقاء المنظمات مهما كان نوع نشاطها

المؤثرات متفاوتة وبالتالي تختلف سلوكياتهم وبرزت أهمية فريق العمل لما له دور في التفاعل  

ة، وبما يخدم باستخدام المهارات لتحقيق التشارك الفعال لأداء الأعمال من أجل زيادة الإنتاجية والكفاء

حالية للتعرف على كيفية مساهمة تأثير إدارة التغيير وعليه جاءت الدراسة الرسالة وهدف المنظمة 

  التنظيمي على فريق العمل. 

 تتجلى أهمية فريق العمل فيما يلي : 

 حل المشكلات  -

 الابتكار والابداع  -

 تعزيز عملية صنع القرار من خلال العمل والرقابة على العمل وتحقيق الرضا الوظيفي   -
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 لمتنوعة ورفع مستوى المرونة لدى المنظمة.  الرضا الشخصي والتكامل في المهارات ا -

 تنسيق جهود الأفراد أثناء تعاملهم مع المهام المعقدة.  -

 الاستفادة من الخبرة والمعرفة.   -

الاستفادة من نقاط القوة التكميلية لأعضاء الفريق لتحقيق نتائج لا يمكن تحقيقها بواسطة موظفين  -

 عاملين بشكل فردي. 

 والتعاون بين الأفراد.بناء روح الثقة  -

 الفرق بين فريق العمل والمجموعات :  

 يوضح الفرق بين فرق العمل والمجموعات*  رقم *الجدول

 work groupالمجموعات  team workفريق العمل 

 الرئيس يتحكم في المجموعة ويهيمن عليها  يعمل القائد على تسهيل عمل الفريق 

 الأهداف تعد من قبل المنظمة أعضاء الفريقالأهداف يتم اعدادها من قبل 

الاجتماعات تكون على قدر كبير من 

التفاعل بين الأعضاء وبالكثير من 

 المناقشات المثمرة

الرئيس يعمل على تنظيم الاجتماعات  

واللقاءات ويتابع العمل إضافة على أنه 

 يشرف عليه بنفسه 

 التركيز على أداء الفرديكون  يكون التركيز على أداء الفريق

عمل الأعضاء يتميز بأنه وحدة واحدة 

 والعمل المشترك يجمعهم  

 المنافسة بين العاملين  

الاتصال تبادلي أي من القائد إلى الفريق 

 ومن الفريق إلى القائد

الاتصال غير تبادلي أي من الرئيس إلى 

 المجموعة فقط

المعلومات  يتم الاشتراك الأعضاء في 

 المتاحة 

 المعلومات تخزن لدى العاملين 

القرارات يتم اتخاذها بناء على رأي أعضاء 

 الفريق 

 القرارات يتم اتخاذها من قبل الرئيس 

المصدر: نزار أشريفة، عبد الحميد الخليل، إدارة فرق العمل، الاجازة في علوم الإدارة، ( 4)الشكل 

 . 13، 12، ص ص 2021منشورات الجامعة الافتراضية السورية، الجمهورية العربية السورية، 
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 إدارة التغيير التنظيمي وفريق العمل: العلاقة بين   .2.4

 

ا في تنفيذ إدارة التغيير التنظيمي وفريق العمل مرتبطان  بشكل وثيق، حيث تلعب فرق العمل دوراا أساسيا

 وإدارة التغييرات داخل المنظمة، العلاقة بينهما يمكن فهمها من خلال النقاط التالية: 

ة إدارة التغيير يعتمد  تطبيق التغيير بفعالية: فرق العمل هي من ينفذ التغييرات المقترحة. لذا، نجاح عملي

بشكل كبير على كيفية تعامل الفرق مع هذه التغييرات. الفرق تحتاج إلى فهم التغييرات وتكييف عملياتها  

 وأساليب عملها وفقا لهذه التغييرات لضمان التنفيذ الفعال. 

التنظيمي تتطلب  تسهيل الوصول: فرق العمل تعد قناة رئيسية للتواصل خلال فترة التغيير. إدارة التغيير 

ا في التواصل لضمان فهم جميع أعضاء الفريق للأسباب وراء التغيير. وكيف سيؤثر ذلك على  وضوحا

 عملهم، وما هي التوقعات. الفرق تساعد في نقل المعلومات وتوضيح أي استفسارات. 

ت الجديدة. إدارة  المرونة والتكيف: فرق العمل تحتاج إلى أن تكون مرنة وقادرة على التكيف مع التغييرا

لهيكل و االتغيير الفعالة تتضمن إعداد الفرق لمواجهة التحديات والتكيف مع التغييرات في العمليات أ

 التنظيمي.  

التحفيز والدعم: إدارة التغيير تحتاج إلى تحفيز ودعم فرق العمل لمواجهة التحديات التي قد تطرأ نتيجة  

 ومادي لتجاوز أي مقاومة للتغيير وضمان مشاركة إيجابية. التغييرات. الفرق تحتاج إلى دعم معنوي 

ا ما تتطلب مهارات جديدة أو طرق عمل مختلفة. إدارة التغيير  تقديم التدريب والتطوير: التغييرات غالبا

 تتطلب أن يتلقى أعضاء الفريق التدريب والتطوير اللازمين للتكيف مع التغييرات بنجاح.  

العمل تلعب دوراا في بناء وتعزيز ثقافة التغيير داخل المنظمة، من خلال مشاركة   تعزيز ثقافة التغيير: فرق 

الأعضاء في عملية التغيير ونجاح تنفيذها، يمكن للفرق المساعدة في خلق بيئة تتبنى التغيير بشكل إيجابي 

 ومستدام.  

بالمجمل، إدارة التغيير التنظيمي تعتمد على قدرة فرق العمل على التكيف والتفاعل بفعالية مع التغييرات،  

 وتوفير الدعم والتوجيه اللازمين لضمان نجاح هذه التغييرات. 
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 الخاتمة  .2.5
    

تناولت هذه الدراسة مدى تأثير إدارة التغيير التنظيمي على فريق العمل للشركة السعودية للحاسبات  

الفصل الأول والذي كان  ، IMRADالإلكترونية المحدودة، وهذا وقد تم معالجة الإشكالية باستخدام منهجية 

ة، وكذلك مجموعة من شامل لمختلف المفاهيم والأدبيات التي تخص الجانب النظري لمتغيري الدراس

ا  أو إحدى المتغيرين، أما الفصل الثاني والذي  الدراسات التي لها علاقة بالموضوع، سواء بمتغيريه معا

شمل كل من طريقة والإجراءات المتبعة في الدراسة الميدانية، إضافة إلى عملية تحليل النتائج المتوصل  

 إليها ومناقشاتها. 

ي تلعبه إدارة التغيير التنظيمي في تحقيق نجاح وتفوق وحل العديد من  بغيت الوصول إلى التأثير الذ

المشاكل التي تواجه الشركة كانخفاض مستوى أداء فريق العمل، وتلعب إدارة التغيير التنظيمي دوراا كبيراا 

على أداء المورد البشري، حيث تعمل على تحقيق أهدافها من خلال بناء رؤية مشتركة بين الشركة 

 يها، هذا وقد توصلنا إلى مجموعة من النتائج باختبار الفرضيات. وموظف

ا  نقدم بعض التوصيات والاقتراحات حول إدارة التغيير التنظيمي  على ضوء النتائج المتوصل إليها سابقا

 وأثرها على أداء فريق العمل في الشركة السعودية للحاسبات الإلكترونية المحدودة: 

ا في الارتقاء بالشركة؛ تركيز المؤسسة بتبني إدا -1  رة التغيير التنظيمي وبأبعادها سيساهم حتما

 الاستفادة من تجارب المؤسسات العالمية في مجال إدارة التغيير التنظيمي؛  -2

 لابد من تبني أساليب تساهم في التطوير من أداء فريق العمل بجودة أعلى؛   -3

التغيير التنظيمي ومحاولة إيجاد حلول إجراء بحوث دورية حول المعوقات التي تواجه تبني إدارة  -4

 لها؛  

 وضوح الإستراتيجية وإشراك جميع الموظفين فيها لبلوغ الأداء المتميز وكسب ولائهم؛  -5

ضرورة إشراك الموظفين في إعطاء آرائهم في رسم الخطط المستقبلية والقرارات الإستراتيجية  -6

 بتقديم أفكارهم؛ 
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       الاستبيان:
 

بالتطبيق على الشركة السعودية للحاسبات   تأثير إدارة التغيير التنظيمي على فريق العمل ) استبيان لقياس
بمدينة الخبر "دراسة حالة" (الإلكترونية المحدودة بالمملكة العربية السعودية   

 
 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته؛  

يسرني أن أقدم لكم هذا الاستبيان حيث أنه جزء مهم من استكمال متطلبات بحث تخرجي للحصول على 
   .درجة البكالوريوس في تخصص الإدارة العامة 

 
لذا أرجو التكرم  "مدى تأثير إدارة التغيير التنظيمي على فريق العمل" في إطار هذا البحث أسعى إلى فهم 

ا تتمتعون به من معرفة في محيط بيئتكم ومجال عملكم الوظيفي مما يساعدني منكم بملء فقرات الاستبيان بم
 في نجاح هذا البحث. 

 
   -تتضمن الاستبانة محورين رئيسية تشتمل على :

 
 المحور الأول؛ إدارة التغيير التنظيمي  

 *الموارد البشرية 
 *التغيير التكنولوجي  

 *الهيكل التنظيمي 
 *الثقافة التنظيمية 

 
 المحور الثاني؛ فريق العمل 

 *العنصر الفني 
 *نمط القيادة 

 *سلوكيات أعضاء الفريق 
 *البيئة الاجتماعية 
 *البيئة التنظيمية 

 
أرجو منكم استيفاء كل بنود الاستبيان؛ علما أن بيانات هذه الاستبانة سرية ولا تستخدم في غير أغراض 

 البحث العلمي. 
 

 شاكرة لكم تعاونكم الذي سيسهم بالتأكيد في إثراء البحث. 
 

( الباحث؛ ) ندى الغامدي   
 

 رابط الاستبيان:
 https://forms.gle/VKECRk85K8gwTXcE7  
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 المعلومات الشخصية:  
 

 الجنس :  
 
 ذكر  ○
 أنثى   ○
 

 العمر : 
 
 سنة  25أقل من   ○
 سنة  40سنة إلى   25من  ○
 سنة وما فوق   40من  ○
 

 المؤهل العلمي : 
 
 ثانوي فأقل  ○
 جامعي   ○
 عليا  دراسات  ○
 

 الخبرة المهنية : 
 
 سنوات فأقل   5 ○
 سنوات   10 - 6 ○
 سنة  15 - 11 ○
 سنة 15من ر أكث ○
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إدارة التغيير التنظيمي  المحور الأول :  
  وهي عملية تخطيط وتنفيذ التغييرات داخل المنظمة لضمان نجاحها وتقليل مقاومة الأفراد. 

 الرقم الفقرة موافق  محايد  غيرموافق 

    
تمتلك المؤسسة الكفاءات البشرية القادرة على إحداث 

   التغيير والتطوير

 
1 

    
 يشارك العاملون في وضع خطط وأهداف المؤسسة

2 
 

شجع المؤسسة العاملين على تقديم المبادرات والأفكار ت   
 الجديدة لتطوير العمل

3 

 
 

    
تمتلك المؤسسة الأجهزة الكافية لإنجاز أعمالها بسرعة  

 وبدقة  

 
4 

تعمل المؤسسة على تحديث البرامج المستخدمة بما    
 ينسجم مع متطلبات العمل

 
5 

  تنجز المؤسسة مهامها عبر الشبكات )الإنترنت(   
6 

 
 

تمتلك المؤسسة هيكلا تنظيميا مرنا يستجيب للتغيرات    
بيئة العمل واحتياجاته الحاصلة في   

 
7 

يتمتع الهيكل التنظيمي بقدرته على توضيح خطوط    
 الاتصال ونطاق الإشراف والسلطة والمسؤولية 

 
8 

يتم تحديد الخطط والأنشطة بما يخدم تحقيق أهداف     
 التغيير التنظيمي 

9 

 

    
التنظيمية في المؤسسة على مشاركة تشجع الثقافة 

 العاملين في عملية التغيير 

 
10 

تعمل المؤسسة على تطوير سلوكيات العاملين لتنسجم     
 مع متطلبات العمل واحتياجاته  

 
11 

التثقيف عن طريق المناقشة الجماعية للمشاكل التي     
غيير تواجهها المؤسسة وأهداف الت  

12 
 

"الموارد البشرية" البعد الأول :    

     

     

 

 البعد الثاني : "التغيير التكنولوجي"

 البعد الثالث : "الهيكل التنظيمي"  

 البعد الرابع : "الثقافة التنظيمية" 
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العمل  المحور الثاني : فريق   
ك.تعاونون لتحقيق هدف مشترهو مجموعة من الأفراد الذين ي  

 الرقم الفقرة موافق  محايد  غير موافق 

 
    

العمل في فريق يساعدك على انجاز المهام بطريقة 
 متميزة

 
1 

اعات فريق اجتميتم تطبيق القرارات الصادرة عن    
 العمل 

 
2 

  إنجازهايحدد أعضاء فريق العمل المهام المطلوب    
 بشكل دقيق

3 
 

 

    
مل الحرية الكاملة للممارسة  عك قائد فريق الحيمن

 أعمالك

 
4 

ات الخارجيةيحمي قائدكم فريق العمل من النزاع     
 

5 

ح أفكارهم ء بطريسمح قائد فريق العمل للأعضا   
 وإبداء آراءهم 

6 

 

بمهارات الحوار  ء فريق العمل يتمتع أعضا   
ش والنقا  

 
7 

يوجد تفاعل بين أعضاء فريق العمل لإنجاح العمل     
 وتحقيق الهدف 

 
8 

الفهم المتبادل  يتمتع أعضاء فريق العمل بالثقة و     9 

 

عضاء فريق العمل بزيارة بعضهم لتقوية أيهتم    
 العلاقة الاجتماعية

 

10 

 11 يقلل العمل في فريق العمل شعورك بالوحدة    

ل في فريق على التماسك بين الأعضاءيشجع العم     12 

 

    
دام فريق العمل ختطمح الإدارة العليا للتغيير باست  

 
13 

تشجع الإدارة العليا أعضاء فريق العمل على طرح    
فافيةأفكارهم بش  

 
14 

دارة العليا على الصراع التنظيمي داخل  تتغلب الإ   
يق العمل المؤسسة من خلال فر  
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 البعد الأول : "العنصر الفني"

 البعد الثاني : "نمط القيادة"

 البعد الثالث : "سلوكيات أعضاء الفريق"

 البعد الرابع: "البيئة الاجتماعية"

 البعد الخامس : "البيئة التنظيمية"
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