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﷽ 

 ( وقل ربي زدني علما )                                     

 

 

رشكر وتقدي  

                                 

يشكر الناس لم يشكر الله" قال رسول الله صلى الله عليه وسلم: "من لم   

 

 

ومعلمنا              قدوتنا م على نبينا محمد صلى الله عليه وسلم، اسل و بداية اصلي   

صغيرًا واعتنى بي كبيرًا ووالدي ووالدتي الذين ضحو اود ان ابدأ بالشكر والتقدير والامتنان إلى من رباني  

إلى اعلى المناصب وما هذه الا خطوة في مشوار الالف ميل   الليالي لكي يوصلوني  ابتعبهم وراحتهم وسهرو

   .ةداعيًا المولى عز وجل بأن يمدهما بالعمر المديد والصح بإذن الله،

 

 

في  . منى مصطفى العشري التي ساندتني منذ بداية هذا البحث بجميع الوسائل المتاحة  دوالشكر الجزيل إلى  

إلى جميع الأساتذة  مساقات إدارة المشاريع في درجة البكالوريوس، والشكر  ، وفي جميع  يبةالعصهذه الفترة  

      .ميد أوشن والقائمين عليها الأفاضل في جامعة 

 

                بارك الله في الجميع وأعلى من الصالحين درجاتهم وعند الله وحده جزاؤهم  
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    هـــداءإ

 

 

 

جهد ولا ختم سعي إلا بفضله وما تخطى العبد من عقبات وصعوبات إلا بتوفيقه   تم  الذي ما  لل  الحمد 

ومعونته بعد شكر الله سبحانه وتعالى على توفيقه، فإليه ينسب الفضل كله هنا وبكل فخر أهدي ثمرة هذا  

 العمل إلى أمي أطال الله في عمرها

 

الأعلى إلى من تكفل   اسمه بكل افتخار واعتزاز، إلى من علمني العطاء دون انتظار، إلى مثلي   من أحمل 

مشقة تعليمي أرادني أن أبلغ المعالي أبي حبيبي وسندي في الحياة أمده الله بالصحة والعافية وأطال الله في  

هذا البحث إلى الذي وهبوني كل ما يملكون حتى أحقق أمالهم إلى من كانوا   على منه وعونه لإتمام عمره

 يدفعونني للأمام لتحقيق المبتغى  

 

 

أقول لهم    الداعمين لي بشكل دائم،واخواني واخواتي  في مجال دراستي  من شجعني اهدي هذا البحث إلى

 أنتم من وهبتوني الحياة والأمل والنشأة على شغف الاطلاع والمعرفة  

متمنيه لهم حياة موفقة بإذن الله   ةوإلى جميع من ساندني من أصدقاء وزملاء واخوة في هذه المرحل   
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 المستخلص:  
 

 :مقدمة
يتناول هذا البحث "دور إدارة الموارد البشرية وأثرها على التغيير التنظيمي" في شركة الجفالي بمدينة جدة. يسلط 

الموارد البشرية في تعزيز نجاح مبادرات التغيير التنظيمي، خاصة في ظل التغيرات  الضوء على أهمية إدارة 
السريعة التي تشهدها المنظمات. تأتي هذه الدراسة في سياق الحاجة إلى فهم العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد  

 البشرية ونجاح التغيير التنظيمي.
 

 : الهدف
يهدف البحث إلى دراسة تأثير آليات إدارة الموارد البشرية على نجاح مبادرات التغيير التنظيمي في القطاعات 

 العامة والخاصة، مع التركيز على مهارات التدريب والأجور والحوافز.
 

 : المنهجية
اعتمدت الدراسة على منهجية مختلطة تجمع بين الأساليب الكمية والنوعية. تم جمع البيانات من خلال استبيانات تم  

موظفين من الإدارة والمبيعات. استخدمت الحزمة الإحصائية للعلوم   10عميل ومقابلات مع   100توزيعها على 

% من مجتمع  91.43موظفًا يمثلون  32( لتحليل البيانات، حيث تم تحليل عينة مكونة من SPSSالاجتماعية )

 البحث. 
 

 : النتائج
كشفت النتائج عن وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين مهارات إدارة الموارد البشرية والتغيير التنظيمي. 
أظهرت النتائج أن مهارات التدريب والأجور والحوافز تؤثر بشكل كبير على نجاح التغيير التنظيمي، مما يعكس  

 أهمية هذه الممارسات في تعزيز الأداء المؤسسي.
 

 : الإضافة العلمية
تعزيز المعرفة حول العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والتغيير التنظيمي،  تقدم هذه الدراسة إسهامًا علميًا من خلال 

 وتفتح آفاقًا جديدة للبحث في هذا المجال، خاصة في السياق العربي الذي يعاني من ندرة الدراسات في هذا المجال. 
 

 :  الإضافة العملية
تقدم الدراسة مجموعة من التوصيات العملية لتحسين ممارسات إدارة الموارد البشرية، مثل تعزيز برامج التدريب  

 وتطوير أنظمة الأجور والحوافز، مما يسهم في تحسين الأداء التنظيمي.
 

 :التطبيقات العلمية
يمكن استخدام النتائج والتوصيات المقدمة في هذه الدراسة كمرجع لتطوير استراتيجيات فعالة في إدارة الموارد 

 البشرية، مما يسهم في تحقيق الأهداف المؤسسية وتعزيز الابتكار والإبداع داخل المنظمات. 
 

 : الكلمات المفتاحية
 إدارة الموارد البشرية، التغيير التنظيمي، مهارات التدريب، الأجور والحوافز، شركة الجفالي، جدة.
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Abstract : 

 
Introduction: 

 
This research dealt with "The role of human resource management and its impact on 
organizational change" in Al-Juffali Company in Jeddah, where it shed light on the 
importance of human resource management in the great diversity of organizational 
change, especially in light of the rapid developments witnessed by organizations. This 
study comes within the framework of the need to understand the relationship 
between human resource management practices and the success of organizational 
change. 

 
Objective: 

 
The research aims to study the impact of the history of human resource management 
on the success of organizational change in Vietnam in general, with a focus on training 
skills and incentives . 

 
Theory : 

 
Because it takes into account the study on a combination of differences between 
types and characteristics. Data were collected through questionnaires and distributed 
to 100 customers and interviews with 10 employees from management and sales. The 
Statistical Package for Social Sciences (SPSS) database was used to analyze the data, 
where historical data from 32 people representing 91.43% of the research 
communities were analyzed. 

 
Results: 

 
There is a statistically significant relationship between human resource management 
skills and organizational change, as training and incentive skills are characterized by a 
large degree of organizational change, which reflects the importance of this 
effectiveness in local performance. 

 
Scientific addition : 

 
This study is presented due to the lack of scientific information through 
comprehensive knowledge about the compatibility between human and 
organizational resource management, and opening new horizons in this field, 
especially in the Arab context that suffers from the scarcity of studies in this field. 
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Addition of the method: 

 
The study group is presented with the aim of improving human resource management 
practices, such as enhancing training and development programs for systems and 
incentives, which contributes to improving organizational performance . 

 
Scientific applications : 

 
The results and recommendations proposed in this study can be used as a strong 
reference in human resource management, which contributes to achieving the central 
movement of active movements within organizations. 

 
Keywords : 

 
Human resource management, organizational change, training skills, jobs and 
incentives, Al-Juffali Company, Jeddah 
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 1.1 المقدمة:

 

 

النواحي  وهذا في كافة   ، في ظل تغيرات والتطورات البيئية المتسارعة والمتجددة التي تنشط فيها المنظمات

اصبح التغيير التنظيمي امر محتوم على كل  ، التكنولوجية....  ، الثقافية،  الاجتماعية  ،الاقتصادية, السياسية

وهذا ما  ، أو حتى أن تستبق الأحداث  منظمة وهذا حتى تتمكن من التكيف والتعايش مع كل هذه المتغيرات

وإدخاله بطريقة مخططة بما يتماشى مع الإمكانيات المتاحة وفي حدود  سيمكنها من التحكم في مسار التغيير 

وبذلك لا يكون التغيير المطلوب مفروضًا على المنظمة بل خيارًا   ،الأهداف العامة التي تسعى لتحقيقها

، وعليه  لتفادي الآثار السلبية على المنظمة استراتيجياً ووسيلة تمكنها من تحقيق الأفضل والأنسب دائمًا

لا يتجزأ من عملياتها الداخلية، لذلك كان  أصبح التغيير التنظيمي واقع دائم الحضور في المنظمة وجزء 

لزامًا عليها البحث عن شتى الطرق واتخاذ كافة الإجراءات التي تضمن نجاحه، بعد هذا وتوجد عدة  

مقومات ودعائم تعزز التغيير أبرزها إدارة المعرفة، التعلم التنظيمي، والقيادة التحويلية والتي تعتبر من 

 مفرزات التحول نحو اقتصاد المعرفة.  

وفي حين أن هذه الدعائم تعتبر أداة فعالة ومطلوبة حتى ينجح التغيير إلا أنها لن تؤدي دورها إذا لم تحقق  

 جاهزية المنظمة واستعدادها للتغيير من خلال توفر الأرضية اللازمة لتنفيذ التغيير وانجاحه.  

لقد أصبح الاستعداد للتغيير المرحلة الأهم لإنجاح مشاريع التغيير في المنظمة، والحلقة المفقودة إذا لم تولي  

المنظمة اهتمام للتغيير ونجاحه، ويتضمن استعداد المنظمة للتغيير جانبين أساسيين الموارد البشرية والمناخ  

التنظيمي، وذلك من خلال استعداد الموارد البشرية للتغيير وامتلاكهم للقدرات والمهارات اللازمة لتنفيذ  

التغيير مع ضرورة توفر عنصر مهم وهو رغبتهم في احداث التغيير، أما بالنسبة للمناخ التنظيمي فيجب أن  

يكون مشجعًا للتغيير وذلك من خلال توفر جملة من العوامل منها الهيكل التنظيمي المرن، دعم الإدارة،  

.... لاتصالات المفتوحة، الثقافة التنظيمية الداعمة للتغييرالقيادة الفعالة، ا  

من هنا تجلت أهمية إدارة الموارد البشرية ودورها في تحقيق الاستعداد للتغيير، وهذا من منطلق الدور  

الحديث لها حيث أصبحت شريك استراتيجي في المنظمة لها سلطة مع الإدارة العليا في تسيير التغيير  

. متطلبات نجاحه وهذا من خلال مختلف ممارساتها والاستراتيجيات الخاصة بها وتوفير   

    

الاقتصادية   دور الموارد البشرية في تسيير التغيير في المؤسسات أبرزت الباحثة ( 2014/2013رقام ليندة )

الاقتصادية الكبيرة  في هذه الدراسة دور إدارة الموارد البشرية في تسيير التغيير في المنظمات  الكبرى، 

العامة والخاصة على مستوى الشركة ومن أجل تبيان ذلك ركزت على فكرة مفادها أن إدارة الموارد  

   . البشرية أصبح لها دور قيادي في تسيير التغيير والذي ينبع من الدور الاستراتيجي لها
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( استراتيجية الموارد البشرية ودورها في تعزيز التغيير التنظيمي بمنظمات  2010مصنوعة أحمد )6

الأعمال، تهدف هذه الدراسة إلى معرفة مدى مساهمة إستراتيجية إدارة الموارد البشرية في تعزيز التغيير  

ي  متعددة في إدارة التغيير التنظيمنهج وجهات نظر له   (1984د. ريتشارد )كما أن  وتحقيق متطلباته

اشتهر هول بنموذجه لتغيير السلوك التنظيمي، والذي يوضح أن التغيير يحدث من   (2017إدوارد هول )و

 خلال ثلاثة مراحل : مرحلة الذوبان، ومرحلة الانتقال، ومرحلة التجميد.  

    : أكد هول على أهمية التواصل والاتصالات في التغيير التنظيمي

استراتيجية إدارة التغيير هي منهجية مخططة تمكن القادة من توجيه الشركة بنجاح من خلال التغيير، مع  

الشركة عدم الاتصال  ومن أهم أسباب الفشل التنظيمي في  تقليل الاضطراب ومخاطر العواقب غير المتوقعة

الفعال، قد يؤدي نقص الاتصال الفعال وعدم تبادل المعلومات بين الإدارة والموظفين إلى ارتباك وعدم فهم  

الهدف من التغيير، ضعف القيادة في حال عدم وجود قيادة فعالة وقادرة على توجيه عملية التغيير، قد تفشل  

وعدم وجود استراتيجيات واضحة للتوظيف والاحتفاظ بالموارد البشرية قد يؤدي عدم  ، الجهود التنظيمية

وجود استراتيجيات فعالة لجذب والاحتفاظ بالموظفين الموهوبين إلى نقص في الكفاءات اللازمة لتنفيذ  

 التغيير التعليمي  

 

 

من الضروري على الإدارة الاهتمام بتحليل هذه الفجوات واتخاذ القرارات اللازمة   لتجاوز هذه المشكلات،   

اللازمين لتغيير تنظيمي  يجب على الشركات توفير التوجيه والتنسيق    لتقليل أثرها على التغيير التنظيمي

 وضمان تعاون الموظفين واستعدادهم للتكيف مع التغييرات المطلوبة. 

وزيادة عدد   كما يجب الاهتمام بتوجيه القيادات وتعزيز الاتصال الفعال لضمان نجاح عملية التغيير

كما أن في ظل بيئة العمل الديناميكية الحالية، يصبح دور إدارة الموارد البشرية أكثر تعقيدًا   الموظفين

 ويتطلب إعدادًا دقيقًا وتحقيق توازن بين الأهداف الاستراتيجية للمنظمة واحتياجات الموظفين. 

لذلك فإن العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والتغيير التنظيمي هي علاقة تفاعلية حيث تلعب إدارة الموارد  

البشرية دورًا محوريًا في توجيه المؤسسات نحو استراتيجيات التكيف والابتكار لتحقيق أهدافها في ظل  

 متغيرات الشركات.  
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 : مشكلة البحث 1.2

 

 :  مبادرات التغيير التنظيميآليات إدارة الموارد البشرية ودورها في تعزيز نجاح         

إن التطورات الحديثة والتطورات المتسارعة في عالمنا وما نشاهده من تغييرات نوعية في كافة مجالات  

الحياة، مما تؤدي إلى التصدي للتحديات التي تواجهنا في شؤننا الشخصية أو ما نمارسه من أعمال في  

 المنظمات، والأخذ بزمام المبادرات للحفاظ على استمراريتها. 

بالرغم أن هناك مساهمة علمية هامة في مجال إدارة الموارد البشرية والتغيير التنظيمي من خلال تحليل  

آليات إدارة الموارد البشرية، ومن خلال الرجوع إلى دراسات سابقة سواء العربية منها أو الأجنبية تبين لنا  

ا ومبتكرًا لسهولة التغيير التنظيمي ولأثرها  مستوى الاهتمام بإدارة الموارد البشرية باعتبارها منهجًا حديثً 

أن هناك ندرة في الدراسات العلمية العربية التي   على تحسين مستوى أداء العمل والإنتاجية والخدمات، إلا 

    ركزت على دور وأهمية استخدم إدارة الموارد البشرية للتغيير التنظيمي في إدارة المشاريع  

وكما أنه على حد علم الباحثين أن دراستهم من أوائل الدراسات العربية التي تبحث في هذا المجال ونظرًا  

لأهمية بيئة المشاريع وما تتضمنه من عناصر بشرية وتقنية عديدة وبما تساهم به في عجلة التنمية  

 الاقتصادية. 

 البشرية ونجاح مبادرات التغييرتكمن مشكلة البحث في صعوبة فهم العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد 

 التنظيمي  

 

 جوات النظرية: الف 1.2.1

لا تزال هناك حاجه إلى مزيد من البحث لفهم آليات إدارة الموارد البشرية التي تساهم في تعزيز نجاح  . 

 مبادرات التغيير التنظيمي  

قلة الدراسات التي تقارن بين آليات إدارة الموارد البشرية المستخدمة في تعزيز نجاح مبادرات التغيير   .

 التنظيمي في كل من القطاعين العام والخاص  

   : فجوات العلمية 2.2.1

نقص البيانات حول العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية ونتائج مبادرات التغيير التنظيمي في كل  . 

 من القطاعين العام والخاص  

الحاجة إلى أدوات قياس معتمدة لتقييم فعالية آليات إدارة الموارد البشرية في تعزيز نجاح مبادرات التغيير  . 

 التنظيمي 
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" ماهي آليات إدارة الموارد البشرية التي تساهم في تعزيز نجاح مبادرات التغيير التنظيمي في القطاعات  

 العامة والخاصة في المملكة العربية السعودية؟  

                               

 :أهمية البحث  1.3

 

بين النواحي النظرية والتجريبية، هذه  أهمية البحث في مجال إدارة الموارد البشرية: دراسة شاملة تجمع  

 بما يجمع بين النواحي النظرية والتجريبية.   الدراسة تهدف إلى تسليط الضوء على أهمية البحث 

 

 الأهمية النظرية:  1.3.1

  

مساهمة هذه النظرية على أن أهم أصول المنظمة قي قدراتها البشرية، وأن إدارة الموارد  القدرات: بناء 

 البشرية تلعب دورًا هامًا في تطوير هذه القدرات ودعم عملية التغيير التنظيمي.  

 

يساعد على تطوير البحث حول العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية المختلفة  : فاهيمتطوير البحوث والم

   ونتائج مبادرات التغيير التنظيمي في مختلف السياقات، مما يساعد الموظفين على عدم مقاومتهم للتغيير. 

 

إجراء دراسات كمية ونوعية لفهم العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية  توجيه البحوث المستقبلية: 

ن ومقاومتهم للتغيير خلال  ونتائج مبادرات التغيير التنظيمي في مختلف السياقات، وتحليل سلوكيات الموظفي

   عملية التغيير التنظيمي وتحديد دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في هذه السلوكيات 

 

تطوير النظريات العلمية حول إدارة الموارد البشرية في الشركات، وأهمية فهم أفضل  :الآثار المحتملة

 العوامل التي قد تؤثر على نجاح مبادرات التغيير التنظيمي 

 تحقيق أهداف المنظمات الإستراتيجية وتحسين ادائها العام. 

 

 الأهمية العلمية:   1.3.2
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وتطوير  البحث العلمي يساعد على بناء استراتيجيات وتقنيات فعالة لتحفيز تحسين أداء الموظف: 

 الموظفين، مما يؤدي إلى تحسين أدائهم في العمل. 

 

 

يعتبر البحث العلمي في مجال إدارة الموارد البشرية أداه قوية لفهم كيفية  دعم عمليات التغيير التنظيمي: 

 تطبيق التغيير التنظيمي بشكل فعال داخل المنظمات، وكيفية التعامل معها. 

 

تقدم الدراسات العلمية استراتيجيات تشجع على تحفز الإبداع وتعزيز الابتكار  تعزيز الابتكار والابداع: 

 داخل المنظمات. 

 

يمكن تطوير برامج تدريبية وتطويرية تساهم في بناء القدرات وتطوير  بناء القدرات وتنمية المهارات: 

 المهارات اللازمة لتحقيق الأهداف المؤسسية.  
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 :أسئلة البحث  1.4
 

ماهي آليات إدارة الموارد البشرية التي تساهم في تعزيز نجاح مبادرات التغيير  سؤال البحث الرئيسي: 

 التنظيمي في القطاعات العامة والخاصة؟ 

 

 على عملية التغيير التنظيمي؟ التدريب  تؤثر مهارات : كيف   1السؤال الفرعي 

 

 ؟ التغيير التنظيمي: كيف يؤثر تقديم الأجور والحوافز على عملية    2السؤال الفرعي 

 

 

 

 

 :أهداف البحث  1.5
 

الهدف الرئيسي : دراسة تأثير آليات إدارة الموارد البشرية التي تساهم في تعزيز نجاح مبادرات التغيير 

 .  التنظيمي في القطاعات العامة والخاصة

 

 : دراسة تأثير مهارات التدريب على عملية التغيير التنظيمي   1الهدف الفرعي 

 

 التغيير التنظيمي  : دراسة تأثير الأجور والحوافز على عملية   2الهدف الفرعي 
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 :فرضيات البحث   1.6
 

الفرضية الرئيسية : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية مابين آليات إدارة الموارد البشرية وتعزيز 

 مبادرات التغيير التنظيمي. نجاح 

 

دلالة إحصائية ما بين مهارات التدريب والتغيير  : توجد علاقة معنوية إيجابية ذات   1الفرضية الفرعية 

 التنظيمي  

 

والتغيير  : توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تقديم الأجور والحوافز   2الفرضية الفرعية 

 التنظيمي 

 

 

 

 :نموذج البحث  1.7
 

 

 يوضح الشكل ادناه العلاقة بين متغيرات البحث وفرضيات البحث:                           

 

 المتغير التابع                                                                   المتغير المستقل                  

     

   H1,Ha,Hb      

 

 

   

المصدر : الطالبةالنموذج المقترح للدراسة    

 

 

 الموارد البشرية 

 التدريب

 الأجور والحوافز               

 التغيير التنظيمي  

 القيادة الإدارية 

  نظام الاتصال
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 :الدراسة الميدانية  1.9
 

 

م وفق رؤيةٍ ريادية منذ بداياتها المبكرة على يد الأشقاء الثلاثة إبراهيم وعلي 1936تأسست شركة الجفالي عام 

م. وقد ركزت الشركة منذ انطلاقتها  1932وأحمد الجفالي، بعد فترة وجيزة من تأسيس المملكة العربية السعودية عام 

لنمو القوية. وشيئاً فشيئاً، أصبحت  على تلبية أهم احتياجات المملكة، والتفكير بروح نقدية بناءة لاغتنام فرص ا

الجفالي جزءاً أساسياً من البنية التحتية المتنامية للمملكة. وارتأت الشركة أن الطريقة الأسرع والأمثل للنهوض  

بالصناعة المحلية السعودية في ذلك الوقت هي إقامة شراكات مع أبرز الشركات الدولية الرائدة في مختلف  

فة والتكنولوجيا العالمية إلى الأسواق المحلية وهكذا، ظلت محفظة أعمالنا وشراكاتنا تتوسع  القطاعات، وجلب المعر

اضطلعت شركة الجفالي، على مدى العقود الثمانية الماضية، بدورٍ  دون توقف لتواكب نمو البنية التحتية للمملكة

فعالٍ في دعم وتعزيز اقتصاد المملكة حتى وصل لما هو عليه اليوم من ازدهار وقوة. ونسعى دوماً لتحديد فرص 

مع   تطوير الأعمال وتحقيق أقصى استفادة من الأفكار الإبداعية الفردية عبر العمل المشترك والتعاون المثمر 

موظفينا وشركائنا. ولا نتوقف عن صناعة فرصٍ استثنائية للنهوض بمستقبلنا جميعاً من خلال نهج يتأقلم مع الواقع  

قبل. كما نسعى باستمرار لتوسيع أسواقنا وتعزيز مصالحنا التجارية المختلفة مع الالتزام  ويخطط بطموحٍ للمست

 بتدريب الشباب السعودي وتأهيلهم للعمل في جميع أنحاء المملكة.

 

: أهداف الدراسة  

 

دراسة العوامل المختلفة التي تؤثر على نجاح الشركة من الناحية المالي  تقييم الأداء المالي:  

 تحليل استراتيجيات التسويق: فهم كيف تتجاوز الجفالي التحديات التسويقية وكيف تحقق تواجدًا قويًا في السوق

ة دراسة رضا العملاء: قياس رضا العملاء عن المنتجات والخدمات المقدمة من الشرك   

 

: منهجية البحث  

اعتمد البحث على المنهج الكمي والنوعي لجمع البيانات :التصميم  

من موظفي الإدارة والمبيعات لفهم الاستراتيجيات والتحديات  10تم إجراء مقابلات مع  :المقابلات  

عميل لتقييم مستوى الرضا  100تم توزيع استبيانات على : الاستبيانات  

 الملاحظة: زرت مراكز خدمة العملاء وواجهات البيع لجمع الملاحظات حول خدمة العملاء 
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:  النتائج  

:الماليالأداء   

% في  15زادت الإيرادات بنسبة  ،أظهرت التحليلات المالية النمو المطرد في الإيرادات خلال السنوات الأخيرة   

. العام الماضي، مما يدل على تقدّم ملحوظ في الأداء  

   

: استراتيجيات التسويق  

  .اعتمدت الجفالي على حملات تسويقية متعددة القنوات، بما في ذلك الإعلانات التقليدية والرقمية 

 استخدام وسائل التواصل الاجتماعي لتعزيز العلامة التجارية  .  

 

ء رضا العملا  

% من العملاء راضون عن جودة المنتجات والخدمات85أظهرت نتائج الاستبيانات أن  .  

. العملاء في بعض نقاط البيعتم الإشارة إلى بعض المجالات التي تحتاج إلى تحسين، مثل سرعة الخدمة وتجربة      

 

: الاستنتاجات  

. شركة الجفالي تتميز بمكانة قوية في السوق، لكن تحقيق نجاح مستدام يتطلب التركيز على تحسين خدمة العملاء  

. من الضروري أن تستمر الشركة في تطوير استراتيجياتها التسويقية لمواكبة الاتجاهات المتغيرة في السوق  

 

:التوصيات  

.تحسين خدمة العملاء: تقديم تدريبات دورية للموظفين لزيادة سرعة وكفاءة الخدمة  

. توسيع الحملات التسويقية: استخدام استراتيجيات التسويق بالتحكم لتحسين التفاعل مع العملاء   

 إجراء دراسات دورية لجمع الآراء والتعليقات لتحسين المنتجات والخدمات. :تحليل مستمر لرضا العملاء 
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 مخطط المشروع المقترح:   1.10

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

مقدمة : الفصل الأول

الاطار النظري : الفصل الثاني

منهجية البحث: الفصل الثالث

التحليل الإحصائي: الفصل الرابع

مناقشة النتائج والخاتمة: الفصل الخامس
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 الفصل الثاني: الإطار النظري  2
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 المقدمة:  2.1

 

 

ت وتطوارت  يراعد التغيير التنظيمي أمر ضروري وحتمي بالنسبة للمنظمات المعاصرة في ظل ما تشهده من تغيي

هذه الأخيرة غيرت النظرة إلى التغيير التنظيمي من كونه مجازفة ومخاطرة تفكر المنظمة مليا حول   ،متسارعة

 إدخاله أو لا، إلى كونه عملية طبيعية وشرطية لضمان بقاءها وتميزها،

ه.وسنشير في هذا المبحث إلى أهم المفاهيم المرتبطة بالتغيير التنظيمي وإدارت  

 

التغيير التنظيميالمطلب الأول: مفهوم   

من نشاطها وعملياتها الداخلية، وهو ما أوجب   ءيعد التغيير التنظيمي بالنسبة لكل منظمة أمر طبيعي وجزء لا يتجز

الاهتمام به وإيلاءه الأهمية اللازمة حتى يتم إدخاله بنجاحه وتحقيق النتائج المرجوة منه. وسنحاول في هذا المطلب  

توضيح التغيير التنظيمي بمفهومه الواسع من خلال تقديم بعض التعريفات المرتبطة به، توضيح الأسباب التي تدفع  

ه. إلى مجالات إحداث المنظمة إلى تبني هذه العملية، بالإضافة  

 

 أولا: تعريف التغيير التنظيمي

رء واتجاهات  آتوجد تعريفات عديدة للتغيير التنظيمي وهذا إن دل فإنما يدل على أهمية هذه العملية من جهة وتعدد 

الباحثين من جهة أخرى، حيث نجد عدد من الباحثين في تعريفهم للتغيير التنظيمي يركزون على مضمون العملية 

القيام بهذه العملية، هذا بالإضافة إلى من يركز على الأسباب، الدوافع  راء التغييرية وآخرين يوضحون الهدف من ج

التنظيمي، ونقوم بإدراج بعض التعاريف كالآتي:  والظروف المحيطة بعملية التغيير  

 

“ French عرف "     

الى تحسين المنظمة على حل مشكلاتها وتحديث ذاتها من خلال ادارة التغيير بأنه : "جهد ونشاط طويل المدى يهدف 

" مشتركة متعاونة وفعالة لبيئة التنظيم تشدد على العمل الجماعي الشامل  

“Grouard et Meston” 

بأنه عملية التحويل الجذري أو التدريجي في هياكل المنظمة وكفاءاتها الداخلية وهذا حتى يتماشى مع مختلف  "

   التطورات والتغييرات البيئية التي تنشط فيها "

  “Bennis”    أما 

كاستجابة للتغيير، هو إستراتيجية معقدة مصاغة لتغير المعتقدات والقيم والهيكل التنظيمي من أجل  فقد عرفه "  

 التكيف الجيد مع التكنولوجيات ، الأسواق والتحديات الجديدة، والتكيف مع سرعة التغيير ذاته "
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 “ Spector ”بالنسبة ل ـ 

فقد عرفه بأنه "ما ينفذه رواد المنظمة لدعم التجديد الاستراتيجي وتحقيق الأداء المتميز في بيئة حيوية"   

أما "علي السلمي" فقد عرفه على أنه إحداث تعديلات في أهداف الإدارة والسياسات المعمول بها أو في أي جزء من  

: ء المنظمة، وذلك بهدفاأجز  

 

والأوضاع الجديدة التي تنشط   التكيف مع ظروف العمل وبيئة المنظمة وإحداث التوافق والتلاؤم بين المنظمة -

 فيها.  

على منافسيها عن طريق استحداث طر وأساليب وحتى أوضاع تنظيمية وأوجه نشاط  قإحداث السبق والتفو  -

. جديدة، وهو ما يمكنها من تعظيم عوائدها والأرباح المحصل عليها  

 

منظمة، يعبر أساسا من خلال التعاريف السابقة يمكننا القول بأن التغيير التنظيمي أصبح ضرورة وأمر حتمي لكل   

  بغاية جزئية أو كلية في بعض الأحيان  وتغييراتعن الانتقال من وضع إلى وضع آخر عن طريق إحداث تعديلات 

هذا وتتعدد الأسباب التي تدفع المنظمة لإدخال التغيير   ،واستمراريتهاتحسين أوضاع المنظمة والحفاظ على بقاءها  

 التنظيمي بين عوامل مرتبطة ببيئتها الداخلية، وأخرى مرتبطة بالبيئة الخارجية. 
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 المتغير الأول: 2.2
 

 تعرف الموارد البشرية بأنها:    

 

مجموعة من الممارسات الاستراتيجية التي تهدف إلى تحسين أداء الموظفين وتعزيز قدرتهم على المساهمة في  

.تحقيق أهداف المنظمة  

مجموعات موظفيها، بما في ذلك التوظيف،  إدارة الموارد البشرية هي الطريقة التي تستخدمها المؤسسات لإدارة 

.  والتعويضات، وتوفير بيئة عمل فعالة والتدريب،  

إدارة الموارد البشرية تعنى بتصميم وتنفيذ استراتيجيات تتعلق بالأشخاص في المؤسسة لضمان استخدام الأفراد 

. بشكل فعال لتحقيق الأهداف المؤسسية  

تتعلق إدارة الموارد البشرية بتحسين القدرات الفردية والتنظيمية من خلال توفير التدريب، والتنمية، والتوجيه، مما  

. يزيد من القدرة التنافسية للمنظمة  

 

 :ةتطور إدارة الموارد البشري

 

: الحقبة الصناعية  

خاصة مع  في بداية القرن العشرين، ظهرت إدارة الموارد البشرية كاستجابة للتغيرات الجذرية في مكان العمل،     

وكانت إدارة ،  كان التركيز في هذا الوقت على معالجة قضايا العمل، مثل الأجور وظروف العمل  ،الثورة الصناعية

 .الأفراد تعٌتبر وظيفة إدارية أساسية

: التركيز على العلاقات الإنسانية  

خلال الثلاثينيات والأربعينيات، ظهرت حركة العلاقات الإنسانية، التي أكدت أهمية العلاقات الاجتماعية في العمل     

الإنساني البيئة  ،  والتعامل  تؤثر  كيف  أظهرت  التي  هوثورن،  دراسة  مثل  دراسات  خلال  من  المفاهيم  هذه  عزُزت 

 الاجتماعية والنفسية على إنتاجية العمال. 

:التخصص المهني  

بحلول السبعينات والثمانينات، بدأت إدارة الموارد البشرية تأخذ طابعًا أكثر تخصصاً، مع ظهور وظائف مثل     

وبدأ التركيز يتجه نحو استراتيجيات تجذب وتحتفظ بالموظفين  ، المحلل الفني في الموارد البشرية ومدير التوظيف

 وتنميتهم.

: إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية  

،  في التسعينيات، بدأ يتطور مفهوم إدارة الموارد البشرية ليكون جزءًا لا يتجزأ من التخطيط الاستراتيجي للمؤسسة   

بدأت المؤسسات تدرك أن الأفراد هم أحد أهم الأصول الاستراتيجية وأن تطوير المواهب والتنوع والإبداع هو المفتاح  

 للنجاح. 
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ر:  التحول الرقمي والابتكا  

مع دخول الألفية الجديدة، ازداد تأثير التكنولوجيا على إدارة الموارد البشرية، من خلال استخدام نظم معلومات      

( والتقنيات الحديثة مثل الذكاء الاصطناعي. أصبحت إدارة الموارد  Big Dataالموارد البشرية والتحليلات الكبيرة )

 البشرية أكثر تركيزًا على البيانات والتحليل لدعم القرارات.

 

 

 

 : الأبعاد الرئيسية لإدارة الموارد البشرية

 

:التوظيف والاختيار  

 يهتم بتحديد وتوظيف الأفراد المناسبين لشغل الوظائف الشاغرة داخل المنظمة.

:التدريب والتطوير  

 يتضمن تصميم وتنفيذ البرامج التي تعزز مهارات الموظفين وكفاءاتهم  . 

:إدارة الأداء  

م.يتعلق بتقييم الأداء الفردي وتقديم الملاحظات لتحسين الأداء العا  

: التعويضات والمكافآت   

. يغطي تصميم أنظمة المكافآت والأجور لجذب وتحفيز الموظفين  

:العلاقات العمالية  

.  يركز على إدارة علاقات العمل بين الإدارة والموظفين، بما في ذلك النقابات والامتيازات  

: تنويع القوى العاملة والشمول  

 يتعلق بأهمية التنوع والشمول في فرق العمل وجعل بيئات العمل أكثر شمولاً  . 
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 نظريات إدارة الموارد البشرية الرئيسية: 

 

:نظرية إدارة الأفراد  

. التنظيميةتركز هذه النظرية على أهمية الإدارة الفعالة للأفراد وتحسين أدائهم لتحقيق الأهداف   

:نظرية التحفيز  

.تتناول كيفية تحفيز الموظفين وزيادة مستوى إنتاجيتهم عبر تحفيز الدوافع الداخلية والخارجية  

: نظرية الارتباطات  

. تتناول كيفية تأثير علاقات الموظفين مع بعضهم البعض على الأداء والبيئة العامة للعمل  

: نظرية النظم  

ترى المنظمات على أنها نظم معقدة تتكون من مجموعة من الأجزاء المتداخلة والتي يجب أن تعمل سوياً لتحقيق 

.الأهداف  

:نظرية الموارد البشرية الاستراتيجية  

. تتحدث هذه النظرية عن كيفية توفير الموارد البشرية لدعم الاستراتيجيات العامة للمنظمة  

: نظرية العدالة التنظيمية  

. تركز على كيفية شعور الموظفين بالعدالة في المعاملة والتعويضات وتأثير ذلك على رضاهم وأدائهم  
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 توضيحية:  ورسوم جداول
 

 فة:مواطن التغيير في إدارة الموارد البشرية في ظل اقتصاد المعر
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 مراحل عملية تخطيط الموارد البشرية : 
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 المتغير الثاني 2.3
 

 :تعريفات التغيير التنظيمي 

 

 :تعريف العام للتغيير التنظيميال 

يُعرف التغيير التنظيمي بأنه "عملية تعديل أو تحسين الهيكل التنظيمي، العمليات، الثقافة أو السياسات داخل منظمة  

 لتحقيق الأهداف الاستراتيجية. 

 :لتغيير المخططا
"عمليات التغيير التي يتم تنفيذها بشكل مدروس ومنهجي، بحيث يتم تحديد  يُشير التغيير المنظم المخطط إلى 

.الأهداف والوسائل والموارد المطلوبة لتحقيقها  

 : التغيير الابتكاري
يُعرّف التغيير الابتكاري بأنه "نوع من التغيير الذي يتطلب إدخال أفكار أو منتجات جديدة لتلبية احتياجات السوق    

.أو تحسين العمليات الحالية  

 :التغيير الثقافي
يُعرف التغيير الثقافي بأنه "تعديل القيم والمعتقدات والسلوكيات السائدة في منظمة معينة، وذلك لتحسين الأداء  

. التنظيمي وتلبية التغيرات البيئية  

 

 

 تطورات التغيير التنظيمي:  
 

 :فهم التغيير التنظيمي
بدأ الاهتمام بتغيير الأطر التنظيمية في الخمسينات والستينات عندما بدأت الشركات تدرك أهمية التكيف مع     

.يةذلك تزامن مع النمو السريع للاقتصاد والابتكارات التكنولوج، التغيرات العالمية واحتياجات السوق  

 

 :النماذج البسيطة للتغيير
نموذج "خطوة واحدة" حيث كانت العملية تعتبر  في البداية، استخدم المنظرون نماذج بسيطة لفهم التغيير، مثل    

. خطية، بدءًا من الحاجة للتغيير وصولاً إلى التنفيذ  

 

 : نموذج كوتر
قدم جون كوتر في التسعينات نموذجًا معروفًا يتكون من ثماني خطوات للتغيير الناجح، والذي يشمل الإنشاء،    

. التواصل، التمكين، وتعزيز التغييرات الجديدة. هذا النموذج ما زال يستخدم على نطاق واسع في المؤسسات  
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 :نموذج التغيير الديناميكي
في الألفية الجديدة، تم تطوير نماذج أكثر تعقيدًا تأخذ في الاعتبار العوامل الديناميكية ضمن المنظمات، مثل     

. نموذج "التغيير الخلفي" الذي يعكس كيف يمكن للأحداث غير المتوقعة أن تؤثر على خطط التغيير  

 

 :التغيير الثقافي
أدركت المنظمات أن التغييرات تحتاج إلى ، أصبح التغيير التنظيمي مرتبطًا بشكل كبير بفهم الثقافة التنظيمية   

.الدعم الثقافي لتحقيق النجاح وأن التكيف يحتاج أيضًا إلى تغيير في القيم والمعتقدات  

 

 أبعاد التغيير التنظيمي: 
 

 : الاستراتيجيالبعد 
يتعين على القادة تحديد رؤية واضحة للتغيير وكيفية تحقيق الأهداف  ،يتعلق بتوجيه الأهداف والخطط العامة للتغيير

. الاستراتيجية  

 

 : البعد الثقافي
نجاح التغيير يعتمد على   ،يشير إلى ضرورة فهم الثقافة التنظيمية وكيفية تأثيرها على القيم والمعتقدات والسلوكيات

.توافقه مع الثقافة الحالية أو على مدى قدرة المنظمة على تغيير تلك الثقافة  

 

 :البعد الهيكلي
يجب أن  ، هذا البعد يتعلق بتغيير الهياكل التنظيمية، مثل الأدوار والمسؤوليات، أو حتى إعادة هيكلة الفرق والإدارات

.يتماشى الهيكل التنظيمي مع الأهداف الاستراتيجية  

 

 :البعد البشري
التغيير غالبًا ما   ،يغطي هذا البعد القضايا المتعلقة بالأفراد داخل المنظمة، مثل التحفيز، التدريب، وتطوير المهارات

. يتطلب التفاعل الإيجابي من قبل الموظفين  

 

 : البعد التكنولوجي
قد يتضمن ذلك إدخال أنظمة جديدة أو تحسين العمليات الحالية من خلال   ،يشمل استخدام التكنولوجيا كأداة للتغيير

.ياالابتكار التكنولوج  
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 : البعد الاقتصادي
يعتبر التحليل الاقتصادي عاملاً   ،ويتعلق بتحليل الأثر المالي للتغيرات المقترحة وتكاليف التغيير والعائدات المحتملة

.حاسمًا في اتخاذ القرارات  

 

 
 نظريات التغيير التنظيمي: 

 

  :نظرية كوتلر في التغيير
خطوات لتحقيق تغييرات ناجحة، بدءًا من إنشاء شعور بالاستعجال حتى  ة تقدم هذه النظرية نموذجاً يتكون من ثماني

 تثبيت التغييرات الجديدة. 

 

  :نموذج ليفين لتغيير النظام

(، و"التجمد"  Change(، "التغيير" )Unfreezing"الذوبان" )يتكون نموذج ليفين من ثلاث مراحل: 

(Refreezing) " .هذا النموذج يساعد في فهم كيفية الانتقال من حالة إلى أخرى بشكل منظم 

 

  :نظرية الإعلان

على الأفراد في عملية التغيير، حيث تتكون من خمس نقاط: الوعي، الرغبة، المعرفة،   ADKARتركز نظرية 

 القدرة، والتعزيز. تساعد في إدارة التغيير على مستوى الأفراد. 

 

  :نموذج التغيير المزدوج
يشير هذا النموذج إلى أهمية التعلم والتعديل في استراتيجيات التنظيم، حيث يعتمد على تقييم الأنشطة والتغييرات 

 بشكل دوري لتحديد ما إذا كانت النتائج مرضية. 

 

 : الاستنتاج
تساعد نظريات التغيير التنظيمي في توجيه المديرين والقادة حول كيفية التعامل مع التغييرات في مؤسساتهم بطرق  

 إن فهم وتطبيق هذه النظريات يمكن أن يؤدي إلى تحسين الأداء التنظيمي وتحقيق الأهداف المرجوة. ، فعّالة
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 جداول ورسوم توضيحية: 
 

 العلاقة بين مراحل الانتقال الفردي وبين خيارات تصميم التغيير التنظيمي: 

 

 

 

(، نموذج مقترح لأثر تطبيق الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية في إحداث التغيير التنظيمي، 2017المصدر: نوري منير فضيلة )

. الأكاديمية للدراسات الاجتماعية والإنسانية  
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 بناء تحليل قوى المجال: 
 

 

 

عبداللهالمصدر: د.معتز سيد   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



35 
 

 

 :المتغير الاول والمتغير الثانيبين  ةالعلاق  2.4
 

 

 

 :العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والتغيير التنظيمي

 

 دعم الثقافة التنظيمية: 
يجب على مديري الموارد البشرية تعزيز قيم   ،إدارة الموارد البشرية مسؤولة عن تعزيز الثقافة التي تسهل التغيير

.وممارسات جديدة تدعم التغيير المنشود  

 

 التواصل الفعّال: 
يجب على إدارة الموارد البشرية توفير  ،التواصل الواضح والمفتوح يُعتبر أساسياً أثناء التغيرات التنظيمية 

. المعلومات الضرورية للموظفين حول التغييرات وتأثيراتها المحتملة  

 

 التطوير والتدريب:

  

إدارة الموارد البشرية مسؤولة عن تطوير برامج تدريب لتعزيز مهارات الموظفين بما يتماشى مع المتطلبات  

. التدريب يساعد في تزويد الموظفين بالمعرفة والمهارات الضرورية للتكيف مع التغيير ،الجديدة   

 

 إدارة المقاومة:
إدارة الموارد البشرية تلعب دوراً في التعرف على أسباب هذه   ،من الطبيعي أن يواجه الموظفون مقاومة للتغيير 

 المقاومة وتطوير استراتيجيات للتعامل معها 

 

 تقييم الأداء:
يجب على إدارة الموارد البشرية تقييم أداء الموظفين بشكل مستمر بعد التغيير لضمان تحقيق الأهداف التنظيمية  

ر. ولتعديل الاستراتيجيات إذا لزم الأم   
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 : الخاتمة 2.5

 

للتغيير مفتاح نجاح أي تغيير تنظيمي يتم إحداثه في المنظمة، فهو مرحلة أساسية ضمن مراحل   الاستعداديعد  

 والمتمثلة في تنفيذ التغيير وإعادة تثبيت الوضع  الأخرى المراحلالتغيير التنظيمي، وعلى أساسه تتحدد فعالية 

العوامل التي  للتغيير التنظيمي هو المحدد لمدى جاهزية المنظمة لهذه العملية، والذي يتحقق بتداخل فالاستعداد

بناء ثقافة  خلالتعددت آراء الباحثين بشأنها، غير أنهم أجمعوا على ضرورة توفر مناخ تنظيمي داعم للتغيير من 

على سلوك الموارد البشرية تجاه  الإيجابيتنظيمية منفتحة على التغيير، قيادة إدارية فعالة لها القدرة في التأثير 

عمليات التغيير التنظيمي، تبني نظام اتصال فعال له القدرة على توفير المعلومات المرتبطة بالتغيير بالطريقة 

و توجد عدة عوامل أخرى، منها اعتماد المنظمة على هيكل تنظيمي مرن، محتوى  ، المناسبة وفي الوقت المناسب

  التغيير

للتغيير التنظيمي، غير أنها لن   الاستعدادأمر ضروري لتحقيق بالإضافة إلى السياق التنظيمي  إن توفر هذه العوامل

للمعارف والمهارات   امتلاكهم خلالتؤدي دورها ما لم تكن الموارد البشرية على استعداد للتغيير التنظيمي من 

إليه هو   الإشارةوما يجدر  ،إلى رغبتهم في إحداث التغيير بالإضافةوالسلوكيات التي يتطلبها التغيير المراد إحداثه، 

للتغيير التنظيمي مسؤولية  الاستعداد، وهو ما يجعل تحقيق الآخرتفاعل هذه العوامل فيما بينها وتأثير كل منها على 

جماعية ومشتركة بين أعضاء المنظمة، غير أنه ومن منطلق أن الموارد البشرية هي محور كل تغيير تنظيمي  

في تحقيق ذلك،  فعالاً ا للتغيير التنظيمي، فإن إدارة الموارد البشرية سيكون لها دورً  للاستعدادوالمحدد الرئيسي 

البشرية، خاصة في ظل دورها الحديث، ونخص بالذكر إدارة الموارد البشرية بمنظور الكفاءات، تعبئة الموارد 

 والاهتمام بالجانب النفسي لهم.

 أولا: النتائج المرتبطة بالجانب النظري  

التنظيمي مفروض على كل منظمة حتى تحافظ على بقاءها واستمراريتها، وهذا في ظل المتغيرات  أصبح التغيير  -

.  البيئية التي تنشط فيها والتي تتسم بتعقيدها وتسارع وتيرة تغيرها  

إدخال   خلالمن  إلايتحقق  لاإن نجاح المنظمات في تطوير منتجاتها وتقديم خدمات تتماشى واحتياجات المستهلك،  -

.تغييرات تنظيمية وتحسينات باستمرار  

ا بالتنبؤ بمختلف  يجب إدخال التغيير بطريقة عشوائية، فالتغيير الفعال هو الذي يتم يتوقعه وإدارته بدءً  لا -

الاستراتيجيات اللازمة للنجاح.والطرق و  الأنسبت، والتخطيط لكيفية التعامل معها، مع اختيار التغيير راالمتغي  

، التواصل الإبداعيمجموعة من المهارات التحليلية، التفكير بطريقة شمولية، التفكير   امتلاكتتطلب إدارة التغيير  -

. هذه العملية سيرورةالبناء، مهارات إدارة الصراع...الخ، والتي تمكن قادة التغيير من التحكم في   

 اأساسيً  اذو حدين، حيث أنه في الوقت الذي يكون محددً  لاح يعد الفرد ركيزة أساسية لكل تغيير تنظيمي، ويعتبر س -

بل  يكون على استعداد للتغيير وغير متق لا في فشله وهذا عندما عاملاً لنجاح هذه العملية، فيمكن أن يكون في المقابل 

.له أي مقاوما له  
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تداخل  خلالالتي تضمن نجاح التغيير التنظيمي، والذي يتحقق من  الأساسيةللتغيير أحد المقومات  الاستعداديعد  -

، الثقافة التنظيمية، الموارد البشرية والتي تعد المحور  الاتصال ، نمط الإدارية نخص بالذكر القيادة  ،جملة من العوامل

.الرئيسي لكل تغيير تنظيمي  

بالضرورة استعداد الموارد البشرية للتغيير التنظيمي، فقد يتم إخفاء المقاومة  لا تعنيعدم مقاومة التغيير التنظيمي - 

من تنفيذ التغيير، ولكنهم في الواقع ليسوا على استعداد للتغيير،   الأولىفي المراحل  وبالأخصمن طرف البعض 

لتصدر منهم مقاومة ورفض فجأة وهذا في مرحلة متقدمة من تنفيذ التغيير، ويعتبر هذا النوع من المقاومة من  

 .أصعب أنواعها

الموارد البشرية دورا كبيرا في إنجاح التغيير التنظيمي، كونها هي المسؤولة عن إدارة الموارد البشرية  إدارةإن  -

 .بهم، والتي تعد المحرك الفعلي لهذه العملية الاهتمامو 

تهتم إدارة الموارد البشرية بتسيير الكفاءات عن طريق جذب، تطوير والمحافظة على ذوي الكفاءات التي تمتلك  -

قابلية للتغيير وعلى استعداد دائم لتنفيذ عمليات التغيير داخل المنظمة، أيضا ينبغي عليها العمل على تعبئة العاملين  

بالجانب النفسي للموارد البشرية والذي يعتبر بعد جد مهم وجب  الاهتمام، إلى  بالإضافةحول مشاريع التغيير، 

 .للتغيير التنظيمي الاستعدادالتركيز عليه لكي يتحقق 

توفير وتهيئة  خلاليبرز دور إدارة الموارد البشرية في عملية التغيير حتى قبل البدء في تنفيذ هذه العملية، من  -

التغيير، والتي تبدأ بضمان توفير قوة عمل تمتلك القدرات والمهارات الضرورية لتنفيذ   لإنجاح اللازمة الأرضية

التغيير وملتزمة به، والعمل مع باقي المدراء على تشكيل مناخ تنظيمي مشجع على إحداث التغيير عن طريق بناء  

رة التغيير، توفير نظم اتصال  ثقافة تنظيمية مشجعة على إحداث التغيير، تشكيل قيادة إدارية تمتلك مهارات إدا

 .فعالة...الخ

 : ثانيا: النتائج المرتبطة بالجانب التطبيقي

تقوم مديرية الموارد البشرية بإدراج مفهوم الكفاءة أثناء عملية التوظيف، كونها ال تولي أهمية لتوظيف   لا -

بشكل كبير على التوظيف الخارجي من   الاعتماديتم  ولاالكفاءات التي تمتلك استجابة سريعة للتغيرات الحاصلة، 

 . أجل جذب كفاءات جديد

تولي إدارة الموارد البشرية اهتماما كبيرا بتسيير المسار الوظيفي للعاملين، حيث أنه ال يتم احترام مبدأ وضع   لا -

 الأساسيويبقى المعيار  ،الى اخرىالشخص المناسب في المكان المناسب عند ترقية العاملين أو نقلهم من وظيفة 

.وهذا على حساب مبدأ الكفاءة الأقدميةالمعتمد هو   

يتم تقديم الدعم المعنوي الكافي لهم وهذا في مواقف   لايوجد اهتمام كبير بالجانب النفسي للعاملين، حيث أنه  لا -

. عديدة أبرزها عند مواجهة العمل لصعوبات ومشاكل في العمل أو عند وقوعه أخطاء  

وضروري  فرغم تقدير العاملين للتغيير، إذ يرون بأنه مهم الشركة، الكاف للتغيير على مستوى  الاستعداديوجد  لا 

كما أنه يعود بنتائج إيجابية على المؤسسة، غير أنهم عبروا عن خوفهم ونظرتهم السلبية تجاه عمليات التغيير، وهذا 

. ما يعكس عدم استعدادهم للتغيير  

  لاأيضا فيما يخص المناخ التنظيمي فهو غير مشجع على إدخال التغيير، خاصة من حيث الثقافة التنظيمية والتي  -

يشجع  لا  الأخر فإنه هو  الاتصال وغير منفتحة على التغيير، وفيما يخص  والابتكار الإبداعتعمل على ترسيخ ثقافة 

يتم شرح أسباب  لا المرتبطة بالتغيير في الوقت المناسب، كما  يتم توفير المعلومات لاعلى إدخال التغيير، حيث أنه 

. ومراحل التغيير التنظيمي  
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 المقدمة  3.1
 

ذا الجزء المنهجية التي تم تطبقيها في المشروع الحالي وذلك للإجابة على أسئلة الدراسة، واختبار يوضح ه

 توضح العناوين التالية التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة وما تم تطبيقه، كما يلي:   فرضيات الدراسة.

 

 

 :  لمتغيرات البحث الإجرائيةالتعريفات  3.2
 

 تم تطبيق منهجية البحث العلمي في المشروع الحالي للإجابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضيات الدراسة 

في تم استخدام العديد من الإجراءات والتقنيات لضمان الدقة والموثوقية في الدراسة تم تعريف المتغيرات المستخدمة 

الدراسة وتوضيح كيفية قياسها وتحديدها بطرق علمية تم جمع البيانات من خلال استخدام مجموعة متنوعة من  

 الأدوات مثل الاستبيانات والمقابلات وتحليل الوثائق كما يلي  

 

 مهارات الموارد البشرية: 

 سيتم تقييم مهارات الموارد البشرية باستخدام استبيان يستند إلى مجموعة من العوامل المتعلقة بالموارد البشرية . 

سيتم تحليل هذه العوامل لتقييم جوانب مختلفة من مهارات الموارد البشرية مثل التدريب والأجور والحوافز يتمتع  

هذا الاستبيان بالقدرة على تحديد القواعد والأدوات التي يتم استخدامها لتعزيز البيئة العملية الإجابية وتطويرها. سيتم 

 لتحسين مهارات الموارد البشرية بناء على النتائج المستخلصة  تحليل النتائج وتقديم التوصيات وإجراءات

 

 التغيير التنظيمي: 

سيتم تقييم التغيير التنظيمي باستخدام استبيان متعدد العوامل يهدف إلى قياس جوانب مختلفة تؤثر على التغيير  

التنظيمي سيتم تحليل هذه العوامل لتقييم مستوى التغيير التنظيمي بناء على عناصره مثل القيادة الإدارية ونظام 

على هذه الجوانب المختفلة وتحديد المجالات التي يمكن   الاتصال. يهدف الاستبيان إلى فهم مدى رضا الموظفين

تحسينها لتعزيز التغيير التنظيمي. سيتم تحليل البيانات المجمعة وتقديم توصيات وإجراءات لتعتزيز التغيير التنظيمي 

 بناء على النتائج المستخلصة  
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 : ) بصلة البحث (  تصميم البحث 3.3
 

 فلسفة البحث : الوضعية  

 منهج البحث : استنتاجي  

 استراتيجية البحث : دراسة حالة  

 اختيار البحث : كمي 

 الأفق الزمنية : المقطعية  

 تقنيات والإجراءات : الاستبيان والتحليل الاحصائي 

 

 

 

 

 

 

ملخص منهجية البحث  ( 2الشكل )  

   الطالبةالمصدر:  

الوضعية
positivism

استنتاجي   
Deductive    

دراسة حالة 
case stud

كمي 

Quantitativ 

المقطعية 

Cross-

sactional

ات استبيان

Questi

onna

ires

 Philosophies الفلسفات والمناهج

 Approaches أساليب التحليل 

 Strategies  منهجيات البحث 

 Research choice  اخيار البحث 

 Time horizons المدة الزمنية 

 Techniques and التقنيات والإجراءات 

procedures 
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 : وطرق وتقنيات اخذ العيناتمجتمع البحث  3.4
 

موظفا،   35مجتمع البحث لهذه الدراسة هو جميع الموظفين العاملين لدى شركة الجفالي بمدينة جدة والبالغ عددهم 

وتعتبر هذه الشركة هي احدى المؤسسات التجارية البارزة في المملكة العربية السعودية، حيث تلتزم بتقديم خدمات 

خلال بيئة تعليمية محفزة وداعمة. بفضل كوادرها المؤهلة واستخدامها لأحدث التقنيات، تسهم  متنوعة متميزة من 

عزيز الموظفين والتعاون مع المجتمع المحلي، مما  الشركة في تطوير المستوى الأكاديمي للموظفين. كما تميزت بت

 جعلها نموذجا يحتذى به في مؤسسات جدة. 

 

 مجتمع البحث: 

موظفا، تم اختيار عينة   35مجتمع البحث لهذه الدراسة هو الموظفين لشركة الجفالي في مدينة جدة، والبالغ عددهم 

% من  91.43، وهي تمثل موظفا بتعبئة استبيان الخاص بالشركة  32موظفا، وقد قام  32عشوائية والتي شملت 

.مجتمع البحث  

 

: مجتمع البحث 1جدول رقم   

 التصنيف  عدد الموظفين  النسبة المئوية 
%100    الموظفين 35 

%100  المجموع   35 
 

 

 

 عينة البحث: 

بناء على ذلك   35هو عدد العينة الممثلة لحجم المجتمع  32فان عدد العينة      Krejcie (1970) تم   وفقا لجدول

موظفا وقد تم استخدام جداول الأرقام    32توزيع الاستبيان على عينة عشوائية من مجتمع البحث البالغ عددهم 

 العشوائية لضمان التمثيل الملائم لمختلف الفئات العمرية في العينة  

 

: عينة البحث 2جدول رقم   

 التصنيف  عدد الموظفين  النسبة المئوية 
%91.43  الموظفين 32 
%91.43  المجموع  32 

 

 

 



42 
 

 طرق وتقنيات اخذ العينة:   3.5

 

في هذا البحث تم استخدام العينة العشوائية البسيطة. وفقا لهذه التقنية، تم اختيار الخصائص من مجتمع البحث 

الأرقام العشوائية لضمان التمثيل بطريقة عشوائية، مما يتضمن تمثيل المجتمع بشكل دقيق. وقد تم استخدام جداول 

الملائم لمختلف الفئات العمرية في العينة، ثم تم اختيار عينة عشوائية منها وهذه الطريقة ضمنت ان يكون لكل معلم  

 فرصة متساوية للاختيار في العينة، مما اعطى تمثيلا دقيقا للمجتمع الأصلي.  

 

فرصة  م المجتمع لديه  افرادوتعبر تقنية العشوائية البسيطة نوعا من تقنيات اخذ العينة المحتملة، حيث ان جميع 

 متساوية للاختيار في العينة. وهذا يتضمن الحصول على نتائج موثوقة وقابلة للتعميم على مجتمع الدراسة 

 

 

 

 

 

 

 طريقة جمع البيانات    3.6
 

يصف هذا القسم أدوات البحث التي تم استخدامها لجمع البيانات المطلوبة للإجابة على أسئلة البحث واختبار 

 الاستبياناتفرضيات البحث. وعليه ففد اعتمد الباحث على المنهج الوضعي في جمع البيانات الكمية عن طريق 

 وتعرض الأقسام التالية الأدوات التي تم استخدامها لقياس متغيرات البحث 

 

 

 المتغير المستقل: ) الموارد البشرية (

اعتمد الباحث قبل البدء في المناقشة وتحليل النتائج المتوصل اليها سنعرف بالمعيار المعتمد عليه لدراسة  

  Rennis (1926)ثلاثي وقد استنبطه عالم النفسفقرات محاور الاستبيان والمعروف بمعيار ليكرت ال

likert     وبخاصة في مجال الاحصاءات. ويعتمد المقياس على ردود تدل على   الاستبيانات في يستعمل

 = غير الموافق  3= محايد،   2= غير موافق،  1درجة الموافقة أو الاعتراض على صيغة ما، 
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 المقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل الموارد البشرية  3  جدول 

 المصدر عدد العبارات  الأبعاد المتغير المستقل 

 
 
 
 

 الموارد البشرية 

 
 التدريب 

 

 
6 

 
 Rennisعالم النفس 

likert (1926) 

 
ذج القيادة المعتمد  نمو

على الشركات للقطاع  
للموارد  العام والخاص 
 البشرية 

 
 الأجور والحوافز 

 
 

 
6 

 
 العدد الكلي 

 

12 

 

 

 المصدر: الطالبة 

 

 المتغير التابع: ) التغيير التنظيمي ( 

 

يشرح أهمية القيادة والتواصل في نجاح التغييرالتنظيمي ويقدم  Kotter, j.P (1996) واعتمد الباحث على استبانة 

 = غير موافق   3= محايد ،  2= موافق ،  1مراحل عملية التغيير وهناك مقياس يعتمد على درجة الردود، 

 

 المقياس المستخدم لقياس المتغير التابع التغيير التنظيمي.   4  جدول 

 المصدر  العباراتعدد  الابعاد المتغير التابع

 
 
 
 

 التغيير التنظيمي 

 
 القيادة الادارية 

 

 
6 

 

 
Kotter, j.P (1996) 

 
أهمية القيادة والتواصل  
 في نجاح التغييرالتنظيمي 

 
 نظام الاتصال

 

  
6 

 
 العدد الكلي  

 

 
12 

 

 المصدر: الطالبة 
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 :  أنواع البيانات  3.7
 

. لدراسةا البيانات الأولية والبيانات الثانوية التي تم استخدامها في هذهفي هذا القسم، سنقوم بالتمييز بين   

رة من المصادر الأساسية، مثل المقابلات الشخصية أو البيانات الأولية هي تلك المعلومات التي يتم جمعها مباش

الدراسة الحالية   هذه البيانات تكون مصممة خصيصًا لأغراضالاستبيانات أو الملاحظات المباشرة.    

 بينما البيانات الثانوية هي تلك المعلومات التي تم جمعها من قبل آخرين لأغراض مختلفة، والتي يتم 

 الاستفادة منها في هذه الدراسة. وهذه البيانات قد تأتي من مصادر مثل التقارير السابقة أو 

 الإحصاءات الرسمية أو قواعد البيانات الموجودة.

 تحليل كل من البيانات الأولية والثانوية سيساعدنا في الحصول على نظرة شاملة حول موضوع 

 الدراسة وتعزيز النتائج النهائية .

 

 البيانات الأولية: 

 

إعداد استبيان الموظفين لقياس مستوى رضاهم الوظيفي وربطه بمهارات الموارد البشرية للمسؤولين، سيتضمن  ـ  

وارتباطها بمستوى  الاستبيان أسئلة حول مهارات الموارد البشرية مثل التوظيف التدريب والأجور والحوافز  

 العاملين.  

تحديد مجتمع البحث والعينة المستهدفة من الموظفين بطريقة عشوائية لضمان تمثيل شامل.  ـ   

الموظفين. توزيع الاستبيان على العينة المختارة وجمع البيانات الخام حول تقييم التغيير التنظيمي واثره على ـ   

 

  البيانات الثانوية:

 

مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة حول مهارات الموارد البشرية وعلاقتها بالتغيير التنظيمي.   ـ  

تحليل الأطر المفاهيمية والنظرية المرتبطة بمتغيرات البحث.  ـ   

ذات العاملين" لير زبرج.  استعراض النماذج والنظريات المفسرة لعلاقة المتغيرين مثل نظرية " ـ  

استخلاص أهم العوامل والمؤشرات المؤثرة على التغيير التنظيمي. ـ  
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 :  إجراءات التحليل الاحصائي  3.8

 

 

ت معنى. حيث تم  بعد جمع البيانات، من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات ذاـ 

 لتحليل البيانات المجمعة  28 وتحديداً الإصدار (SPSS)استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 

مجتمع العينة.   تم إجراء اختبار توصيف العينة، من خلال التحليل الوصفي للحصول على نظرة ثاقبة لخصائصـ 

يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركين في  

 المؤسسة. 

 

حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمعة واتساقها. اختبارات الصدق التحليل تعتبر اختيارات الصلاحية والموثوقية ـ 

 الاستكشافي لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف إلى قياسه، بينما تقوم اختبارات الثبات اختبارالعاملي 

 بتقييم ثبات النتائج مع مرور الوقت  

 

تم إجراء اختبار توصيف العينة من خلال التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العينة.  ـ 

يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركين في  

 الدراسة 

 

يجب على الباحث تفسير النتائج التي حصل عليها بما في ذلك القيم الإحصائية وأرقام الثقة, لتحديد ما إذا كانت ـ 

 الفرضيات قد تم قبولها أو رفضها  
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 : الخاتمة 3.9

 

 

في هذا الفصل، تم استعراض المنهجية العلمية التي تم اتباعها في دراسة "دور إدارة الموارد البشرية وأثرها على  

ج التغيير التنظيمي" في شركة الجفالي بمدينة جدة. تم اعتماد الفلسفة الوضعية كأساس للبحث، حيث تم استخدام المنه 

الاستنتاجي لدراسة العلاقة بين المتغيرات المستقلة )إدارة الموارد البشرية( والمتغيرات التابعة )التغيير التنظيمي   

 

  32تم تصميم استبيانات شاملة لجمع البيانات من عينة عشوائية من الموظفين، حيث تم توزيع الاستبيانات على 

% من مجتمع البحث. تم استخدام مقياس ليكرت لتقييم آراء المشاركين حول مهارات  91.43موظفًا، مما يمثل 

الموارد البشرية وتأثيرها على التغيير التنظيمي. كما تم تحليل البيانات باستخدام الحزمة الإحصائية للعلوم 

 لضمان دقة النتائج وموثوقيتها  (SPSS) الاجتماعية

 

تضمنت منهجية البحث أيضًا تحليل البيانات الأولية والثانوية، مما ساعد في تقديم رؤية شاملة حول الموضوع. تم 

التغيير التنظيمي التركيز على أهمية تدريب الموظفين، نظام الأجور والحوافز، ودور القيادة الإدارية في تعزيز   

 

ختامًا، تعكس منهجية البحث المتبعة في هذه الدراسة التزام الباحثة بتطبيق أساليب علمية دقيقة، مما يعزز من مصداقية 

النتائج ويتيح فهمًا أعمق لدور إدارة الموارد البشرية في نجاح مبادرات التغيير التنظيمي. هذه المنهجية توفر أساسًا  

 ادمة، مما يسهم في تحقيق أهداف البحث والإجابة على أسئلته.قويًا لتحليل النتائج في الفصول الق
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 الفصل الرابع: التحليل الاحصائي ومناقشة النتائج  4
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



48 
 

 المقدمة:  4.1

 

  باستخدام كلا من: حزمة البرامج إحصائيا تحليلها تم  التي الميدانيةتناول هذا الفصل عرضا لنتائج الدراسة 

الفصل الحالي للتحليل الاحصائي يتضمن الإحصاء    SMART-PLS 3.0, وبرنامج 28الاصدار   SPSS الإحصائية

اختبار صدق وثبات الإستبيانات المستخدمة في جمع البيانات  SPSS V28الوصفي للعينة محل الدراسة باستخدام 

بالإضافة الى ذلك من أجل اختبار فرضيات البحث ومدى   PLS 3.0المطلوبة من عينة الدراسة الحالية باستخدام 

وتم تأكيد النتائج الإحصائية من خلال   SPSS 28ملائمة النموذج تم اجراء تحليل الانحدار الخطي البسيط عبر 

 SMATR PLS 3.0استخدام 

 

 

 

 الوصفية لعينة الدراسة(  ئيات)الاحصا توصيف عينة الدراسة 4.2

 خصائص عينة الدراسة:  

 الخبرة  سنوات –المستوى التعليمي  -العمر  -الى الجنس  وفقاتم توزيع مفردات عينة الدراسة  -

 ل:  التي تشم  الديموغرافيةلأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات  المئويةتم حساب التكرارات والنسب  -

 النوع ويشتمل على )ذكر، أنثى(  -

( وأكثر 45 -  45إلى  35 –  35الى  25  - 25إلى  15من )  العمر ويشمل -  

ماجستير( – بكالوريوس  –المستوى التعليمي )تعليم  -  

سنه وأكثر(   15 –سنة  15إلى  10من  –سنوات   10إلى  5من  – سنوات  5الخبرة المهنية ) أقل من   -  
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 والفقرات توضح تصنيف العينة محل الدراسة, كما يلي: الجداول والرسومات  

 

 
 المتغير

 

 
 فئات المتغير

 
 العدد 

 
 النسبة من إجمالي العينة 

 
 
 

 النوع 
 

 .ذكر 1

 

5 14.3 % 

 % 85.7 30 .أنثى2

 

 % 100 35 جمالي الإ

 
 
 
 
 
 

 الفئة العمرية
 

 25إلى  18من .1

 

15 42.9 % 

 17 35إلى  25.من 2

 

48.6 % 

 % 5.7 2 45إلى  35.من 3

 

 % 2.9 1 45.أكثر من 4

 

 % 100 35 الإجمالي 

 
 
 
 

 المستوى التعليمي

 
 تعليم ثانوي

12 34.3 % 

 
 بكالوريوس 

21 60 % 

 
 ماجستير 

2 5.7 % 

 % 100 35 الإجمالي 

 
 
 

 الخبرة المهنية  

 % 54.3 19 ت سنوا 5.أقل من 1

 

 12 سنوات 10إلى  5من .2

 

34.3 % 

 سنة 15إلى  10.من 3

 

4 11.4 % 

 % 100 35 الإجمالي 

 

 شخص( 35 -من خلال اعداد الطالبة بالاعتماد على النتائج الاحصائية للدراسة الميدانية. )ن
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 ( تم استخلاص النتائج التالية  1من بيانات الجدول رقم )

حيث  30أظهرت النتائج الإحصائية أن، عدد الإناث تجاوز عدد الذكور حيث يبلغ عدد الإناث بالنسبة للجنس: . 

 % من العينة. كما هو موضح بالشكل التالي:   14.3حيث يعادل   5% من العينة بينما عدد الذكوريبلغ 85.7يعادل 

 

 

 

 

 
 

 

 تصنيف العينة وفقا للجنس              

 

 

 

ما    ايسنة  25إلى  18تتراوح اعمارهم من  شخص 15أظهرت النتائج الإحصائية أن، هناك  : اما بالنسبة للعمر .

%  48.6سنة اي ما يعادل  35الى  25شخص تتراوح اعمارهم من  17% من عينة الدراسة، وهناك 42.9يعادل 

% من عينة الدراسة. 5.7سنة اي ما يعادل   45إلى  35من عينة الدراسة. وهناك شخصين تتراوح اعمارهم من  

 % من عينة الدراسة. كما هو موضح بالشكل التالي:  2.9فأكثر اي ما يعادل   40وهناك شخص واحد من عمر 

 

 

85.7% 

14.3% 



51 
 

 

 

 رللعمتصنيف عينة الدراسة وفقا                           

شخص حاصلين على شهادة ثانوي اي ما   12أظهرت النتائج الإحصائية ان، هناك  بالنسبة للمستوى التعليمي:.

% من عينة 60شخص حاصلين على شهادة بكالوريوس اي ما يعادل  21% من عينة الدراسة. وهناك 34.3يعادل 

% من عينة الدراسة. كما هو موضح بالشكل  5.7الدراسة. وهناك شخصين حاصلين على ماجستير اي ما يعادل  

 التالي: 

 
 

                               تصنيف عينة الدراسة وفقا للمستوى التعليمي

48.6%  

42.9%  

60%  

34.3%  

5.7% 

5.7% 

2.9% 
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سنوات ما   5شخص خبرتهم اقل من   19أظهرت النتائج الاحصائية أن، هناك اما بالنسبة إلى الخبرة المهنية:  . 

سنوات ما يعادل   10إلى  5شخص خبرتهم المهنية تتراوح من  12% من عينة الدراسة. وبينما هناك 54.3يعادل 

  % من 11.4سنة اي ما يعادل  15إلى  10أشخاص تتراوح خبرتهم من  4% من عينة الدراسة، وبينما هناك 34.3

 عينة الدراسة. كما هو موضح بالشكل التالي: 

 

 

 

 

 تصنيف العينة وفقا للخبرة المهنية                                     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

54.3%  
34.3%  

11.4% 
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 الدراسة: لأداة اختبار الصدق والثبات  4.3

 

الداخلي للاستبيانات   الدراسة تم اختبار صدق الاتساق  المقاييس المستخدمة في  التحقق من الصدق وثبات  من أجل 

 المستخدمة  لقياس متغيرات الدراسة بالإضافة إلى قياس الصدق التقاربي عن طيق قياس متوسط التباين المستخرج 

.Average Variance Extracted (AVE)   بينما , تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة في الدراسة عن طريق قياس

استخدم برنامج ,    Composite reliability, قيمة الثبات المركب    Cronbach’s Alphaكلا من : قيمة ألفا كرونباخ  

 . الفقرات والجداول توضح ذلك  28التحليل الاحصائي بالاصدار 

 

 

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة:  4.4
 

اختيار صدق الاتساق الداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة بالإضافة إلى قياس الصدق التفاربي  تم  

 Average Variance Extracted (AVE عن طريق قياس المتوسط التباين المستخرج )

صدق الاتساق الداخلي: يقصد به مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي تنتمي إليه، لذا قامت   .

الباحثة بقياس الاتساق الداخلي للاستبانات من خلال حساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة و الدرجة الكلية 

 يتم حذف  الاستبانة  0.5معامل الارتباط أقل من   Kaiser,(1974للمتغير التي تنتمي إليه، وفقا لدراسة )

 

يتم قياس متوسط التباين بين العبارات التي تقيس نفس المقياس وذلك  Convergent Validity:الصدق التقاربي .

   0.5, التي يجب أن تكون قيمتها أكبر من  AVEعن طريق احتساب متوسط التباين المستخرج 

 ( Hair et al. 2006وفقا ل )

 

المحسوبة,   Tالجداول التالية توضح النتائج الإحصائية الخاصة ب )معاملات الارتباط, الانحراف المعياري, قيمة 

( بين كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صدق الاتساق الداخلي للاستبانات, وذلك من خلال  ,P- valueوقيمة 

 ,كما يلي:  SEM-PLSة نموذج المعادلة البنائي 
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 المتغير
 

 

 
 

 العبارات 

 
 

KMO 

 
 

معامل 
 الارتباط 

 
 

الانحراف  
 المعياري  

 

P 
Values 

 
 

متوسط التباين  
 المستخرج  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

الموارد  
 البشرية 

 
 

 
 
 
 
 

 
 

 التدريب 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

A1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.514 
 

 

0.548 
 

0.284 
 

0.00 
 
 
 
 
 

0.606 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.597 

 

A2 
 

0.497 
 

0.443 
 

0.00 
 

A3 

 

0.633 
 

0.323 
 

0.00 

 

A4 

 

0.658 
 

0.284 
 

0.00 

 

A5 

 

0.529 
 

0.406 
 

0.00 

 

A6 

 
0.776 

 

0.471 
 

0.00 

 
 

 
 

الأجور  
 والحوافز

 

1B 

 

0.582 
 

0.382 
 

0.00 

 
 
 
 
 
 

0.456 

 

B2 

 

0.453 

 

0.505 

 

0.00 

 

B3 

 

0.631 
 

0.482 
 

0.00 

 

B4 

 

0.634 
 

0.443 
 

0.00 

 

B5 

 

0.619 
 

0.443 
 

0.00 

 

B6 

 

0.611 
 

0.284 
 

0.00 

 
 
 
 
 

 
 

 
 

 التنظيمي 

 التغيير

 
 
 
 
 
 
 

 
 القيادة  
 الإدارية 

 
 
 
 
 
 

 
C1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.495 

 
 
 
 
 
 
 

 
0.759 

 

 
0.355 

 

0.00 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.608 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.621 

 

C2 0.609 
 

0.426 0.00 

C3 0.535 
 

0.355 0.00 

C4 0.445 
 

0.236 0.00 

C5 0.623 
 

0.284 0.00 

C6 

 
 
 
 

0.680 
 
 

 

0.284 0.00 
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 المصدر: من اعداد الطالبة بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية. 

 

 

 

 

 

 

 يتضح من الجدول بالأعلى:  

جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع  مقياس مهارات ادارة الموارد البشرية:  •

بالإضافة إلى ان قيم كل المعاملات الارتباط للعبارات دالة  0.7المتغير التابعة لها, عند قيم أكبر من 

وفقا لذلك فقد تحقق صدق الاتساق الداخلي للمقياس بأبعاده    0.001احصائيا عند مستوى معنوية أقل من  

, لمتغير الموارد البشرية AVEالاثنين كذلك, من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرج 

التبيان المستخرجة لإبعاد الموارد البشرية ) التدريب ، الأجور  كذلك قيم متوسط   0.597ككل يساوي 

 ة على الترتيب لذلك فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبان  0.456،  0.606والحوافز ( هي 

 

مقياس التغيير التنظيمي: جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير التابعة لها,   •

بالإضافة الا ان قيم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة احصائيا عند مستوى معنوية   0,7عند قيم أكبر 

بأبعاده الاثنين كذلك من النتائج بالأعلى وفقا لذلك فقد تحقق صدق الاتساق الداخلي للمقياس  0,001اقل من 

كذلك قيم   0.621, لمتغير التغيير التنظيمي ككل الذي يساوي AVEالمتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرج 

،   0.608متوسط التبيان المستخرجة لإبعاد التغيير التنظيمي ) القيادة الإدارية ، نظام الاتصال (هي 

 على الترتيب وفقا لذلك فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة    0.633

 

 

 

 

 

نظام 
 الاتصال

D1  
 
 
 
 
 
 
 
 

0.601 
 

0.284 0.00 

D2 
 

0.605 0.471 0.00 

D3 
 

0.759 0.382 0.00 

D4 
 

0.613 0.323 0.00 

D5 0.63 

 

0.426 0.00 

D6 
 

0.585 0.323 0.00 

633.0  
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    ثبات أداة الدراسة:  4.5
 

يشير ثبات الاستبيان إلى: الاستقرار في نتائج الاستبيان وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعها على  

افراد العينة عدة مرات خلال فترات زمنية محددة. لقياس ثبات الاستبانات المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة، تم  

بواسطة نموذج المعادلة  rho-A, وقيمة  Composite reliabilityاحتساب قيم ألفا كرونباخ ، الثبات المركب 

يتحقق الثبات حتى  0,7, يجب ان تكون القيم الثلاثة أكبر من Hair et al( 2010, وفقا ل )SEM-PLSالبنائية 

 للمقياس. 

فيما يتعلق بالثلاث قيم )ألفا كرونباخ،   SEM-PLSالجدول التالي موضح به القيم المستخرجة من المعادلة البنائية  

 Composite reliabilityالثبات المركب 

 

 المتغير 
 
 

 

 عدد العبارات 
 

Cronbach’s alpha 

 
 
 
 
 

 الموارد البشرية 

 
 التدريب 

 

 

6 
 

0.788 

 
 

 

0.866 
 

 الأجور والحوافز 
 

 

6 
 

0.820 

 
 
 
 

 التغيير التنظيمي 
 
 

 
 القيادة الإدارية 

 

 

6 
 

0.819 
 

 
0.912 

  
 نظام الاتصال 

 

 

6 
 

0.871 

 

 ( 35-الميدانية )نالمصدر: من اعداد الطالبة بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة 

 

 يتضح من الجدول بالأعلى أن قيم معاملات الثبات لمقاييس الدراسة كما يلي:  

كرونباخ الثبات المركب  مقياس مهارات الموارد البشرية: أظهرت النتائج الاحصائية ان قيم ألفا  •

Composite reliabilityقيم ألفا كرونباخ الثبات المركب 0.866  , هوComposite  reliability   لأبعاد

(. مما يشير إلى  0.820(، الأجور والحوافز ) 0.788مهارات الموارد البشرية، على الترتيب هم التدريب )

  , فقد تحقق ثبات المقياس. Hair et al(  2010من وفقا )   0.7 أن جميع القيم أكبر

 

قيم الفا كرونباخ الثبات  أن  صائيةحمقياس مهارات التغيير التنظيمي: اظهرت النتائج الا •

  Composite reliability الثبات المركب قيم الفا كرونباخ  0.912  هو  Composite reliabilityالمركب

(. مما يشير إلى  0.871)  ، نظام الاتصال(0.819) لأبعاد التغيير التنظيمي على ترتيب هم: القيادة الإدارية

 فقد تحقق ثبات المقياس Hair et al(  2010وفقا )   0.8أن جميع القيم أكبر من  
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وفقا للنتائج الاحصائية بالأعلى، التي اثبتت صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالية، مما يعني إمكانية 

الاعتماد على نتائجها وصلاحية هذه الاستبانات للتطبيق والوثوق بها، واستخدامها في إجراء التحليلات الخاصة 

 باختبار فروض الدراسة 

 

    التحليل الوصفي لمتغيرات البحث: 4.6
 

 استجابات افراد العينة لفقرات المقياس طبقا لمقياس ليكرت الثلاثي, وفق لما يلي:  قياستم 

 

 

 درجة الاستفادة
 

 غير موافق محايد موافق 

1 2 3 
 

 تم حساب مستوى الأهمية وفقا للمعادلة التالية: وقد 

 % 33= ( 3+100المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي )تم حساب الوزن النسبي 

 

 يوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية, كما يلي:  

 

 دلالة المتوسطات الحسابية 

 

 

 قيمة المتوسط الحسابي  
 

 

 النتيجة )الاتجاه العام( 
 

 الوزن النسبي% 
 

 مستوى )درجة(
 الأهمية/الممارسة

 
 2إلى اقل من  1 من

 

 
 مستوى الاستفادة غير موافق

 
 %33.33% إلى  0من 

 
 موافقة منخفضة 

 
 3إلى اقل من  2من 

 

 
 مستوى الاستفادة محايد 

 
 % 66.67إلى   %33.33 من

 

 موافقة متوسطة 

 
 5إلى اقل من  3من 

 

 
 مستوى الاستفادة موافق 

 
 % 100% إلى  66.67من 

 

 موافقة مرتفعة 
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الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة متمثلة في الأوساط الحسابية بالاعتماد على مقياس ليكرت  يوضح 

الثلاثي، والانحرافات المعيارية للمتغيرات طبقا للجدول المتعلق بدلالة للمتوسط الحسابي. حيث يتم النظر إلى دلالة 

وكذلك   ،مستوى مهارات ادارة الموارد البشرية وابعادهالمتوسط الحسابي الموضح في الجدول بالأعلى لمعرفة  

 , وذلك كما يلي:  مستوى التغيير التنظيمي وابعاده، وذلك وفقا لوجهة نظر عينة الدراسة 

 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة 

 

 

 المتغير
 

 

 المتوسط الحسابي 
 

 الانحراف المعياري  
 

 الاتجاه العام  
 

 مستوى الأهمية  

 
 
 
 
 
 
 

 
الموارد  
 البشرية 

 
 
 
 
 

 التدريب 
 
 

 
 

 
 
 
 

 

1.18 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.22 
 

 
 
 
 
 

0.181 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.146 

 
 
 

 موافق  

 
 
 
 
 
 

 موافق 

 
 
 
 
 

 مرتفع  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مرتفع 
 
 

الأجور  
 والحوافز  

 
 

 
 
 

1.26 

 
 
 

0.230 

 
 
 
 

 موافق  
 

 

 
 
 

 مرتفع  

     

 
 
 
 
 

التغيير 
 التنظيمي 

 
 
 
 
 

 
 
 

القيادة  
 الإدارية  

 
 

 
 
 
 

1.12 

 
 
 
 
 
 
 

 

1.15 

 
 
 
 

0.182 

 
 
 
 
 
 
 
 

0.176 

 
 

 
 موافق  

 
 

 
 

 
 
 

 
 موافق  

 
 

 
 مرتفع  

 
 

 
 
 
 
 

 
    

 مرتفع 
 

 

 
نظام 

 الاتصال 
 
 

 
 
 

1.15 

 
 
 

0.241 

 
 

 موافق 

 
 

 مرتفع  

 

 يتضح من الجدول بأعلى الخاص بالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة ما يلي: 
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تظهر نتائج توصيف العينة المتغير المستقل)الموارد البشرية(: أوضحت النتائج أن الاتجاه العام لمفردات  •

عينة الدراسة هي نسبة الاستفادة عالية. مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع من مهارات الموارد البشرية  

( بنسبة موافقة بلغت  (1.22للموظفين في شركة الجفالي. حيث بلغ المتوسط الحسابي للمتغير ككل 

(, كذلك أوضحت النتائج الإحصائية الوصفية لأبعاد الموارد 0.146( عند انحراف معياري )40.66%)

, أن البعدين لمتغير الموارد البشرية ) التدريب، الأجور والحوافز ( جاء الاتجاه العام لها من قبل  البشرية

لموافقة(  عند مستوى تطبيق مرتفع لدى الشركة، حيث مفردات عينة الدراسة هو مستوى الاستفادة على )ا

حراف معياري  ان( عند %39.33( بنسبة موافقة )1.18نجد أن المتوسط الحسابي لبعد ) التدريب ( هو ) 

 ( المتوسط الحسابي لبعد )الأجور  0.181)

 ( 0.230نحراف معياري ) ا( عند % 42( بنسبة موافقة حوالي )1.26والحوافز( هو )

 

 

 

 

تظهر نتائج توصيف العينة المتغير التابع )التغيير التنظيمي(: أوضحت النتائج أن الاتجاه العام لمفردات  •

 التغيير التنظيميعينة الدراسة هي نسبة الاستفادة عالية. مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع من مهارات 

( بنسبة موافقة بلغت 1.15للموظفين في شركة الجفالي. حيث بلغ المتوسط الحسابي للمتغير ككل )

(, كذلك أوضحت النتائج الإحصائية الوصفية لأبعاد الموارد 0.176( عند انحراف معياري ) 38,33%)

( جاء الاتجاه العام لها من   نظام الاتصال، القيادة الإدارية )  التغيير التنظيميالبشرية, أن البعدين لمتغير 

ادة على )الموافقة(  عند مستوى تطبيق مرتفع لدى الشركة، قبل مفردات عينة الدراسة هو مستوى الاستف

( عند % 37.33( بنسبة موافقة )1.12( هو )  القيادة الإداريةحيث نجد أن المتوسط الحسابي لبعد ) 

( بنسبة موافقة حوالي  1.15( هو ))نظام الاتصال( المتوسط الحسابي لبعد 0.182نحراف معياري )ا

 ( 0.241نحراف معياري )ا( عند 38.33%)

 

 

 

 وفقا للنتائج الوصفية لمتغيرات الدراسة, اشارات النتائج الاحصائية الوصفية فيما يتعلق بالمتغيرالمستقل

) الموارد البشرية وابعاده إلى أن الاتجاه العام لدى عينة الدراسة هو الموافقة وأن تطبيقه في شركة  

الجفالي مرتفع، بينما كانت النتائج الاحصائية الوصفية للمتغير التابع ) التغيير التنظيمي وأبعاده ذات 

 مستوى مرتفع في شركة الجفالي، وذلك من وجهة نظر عينة الدراسة. 

 

 

 

 

 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة:   4.7

 SPSS-V 28يعرض الجداول التالي الارتباط الخطي )لبيرسون( بين متغيرات الدارسة، والتي تتم قياسها باستخدام 

 ذلك على النحو التالي : و 
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 المتغير 
 

 
 الموارد البشرية 

 
 التدريب 

 
 الأجور والحوافز 

 

 التغيير التنظيمي 

 

 
الموارد  
 البشرية 

 

Pears 
Correlation 

 
 

1 

 
.617** 

 
 

 
.786** 

 

.612** 

 

Sig. (2-
tailed) 

 

 
 

 
<.001  

 

 
<.001  

 

 

<.001 

 

N 
 

 

35 
 
35 

 
35 

 

35 

 
 

 التدريب   +

 
 

 
Pears  

Correlation 
 

 
 

.671** 
 

 
1 

 

 
-.003- 

 

.506** 

 

Sig. (2-
tailed) 

 

 

<.001 
  

.987 

 

.002 

 

N 
 

 
35 
 

 
35 

 
35 

 

35 

 
 

الأجور  
 والحوافز 

 
 

 

Pears 
Correlation 

 

 
.786** 

 

 
-.003- 

 

 
1 

 

.379* 
 

 

Sig. (2-
tailed) 

 

 
<.001 

 
.987 

  

.025 

 

N 
 

 
35 

 
35 

 
35 

 

35 

 

التغيير  

 التنظيمي 

 

Pears 
Correlation 

 

 

.612** 
 

.506** 
 

.379** 
 
1 

 

Sig. (2-
tailed) 

 

 

<.001 
 

.002 
 

.025 
 

 
N 

 
 

 
35 

 

35 
 

35 

 

35 
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 الارتباط الخطي بين إدارة الموارد البشرية وابعادها )كمتغير مستقل( والتغيير التنظيمي )كمتغير تابع(   -

 

( بين مهارات الموارد البشرية وابعاده كمتغير مستقل  0.786تبين وجود ارتبط معنوي متوسط موجب ) •

 (  0,01)  دلالة أقل من والتغيير التنظيمي كمتغير تابع عند مستوى 

 

تبين وجود ارتباط معنوي متوسط موجب بين كل بعد من ابعاد الموارد البشرية ) التدريب ، الأجور   •

على الترتيب كمتغيرات مستقلة عند مستوى دلالة اقل من    0.786،   0.617والحوافز( عند معامل ارتباط  

 ( وبين التغيير التنظيمي كمتغير تابع  0.01)

 

 بين متغيرات الدراسة مرتفعة، ومما يدل على قوة هذا الارتباط  يلاحظ مما سبق ان قيم معاملات الارتباط  •

 

 

 الارتباط الخطي من أبعاد الموارد البشرية وبين متغيرالموارد البشرية ككل، وبين بعضها البعض   -

 

يتضح من نتائج الجدول السابق وجود ارتباط موجب معنوي بين الموارد البشرية وبين ابعادها ) التدريب،  •

 (  0.01الأجور والحوافز( عند مستوى دلالة )

 

 

 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج:   4.8
  

يتعلق هذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئيسي للدراسة وما يتبعه من فروض فرعية، ويتم عرض النتائج الإحصائية 

 على النحو التالي:  SPSS V, SEM-PLS  ,28الحزمة الإحصائية التي تم التوصل إليها باستخدام كلا من 
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 الفرض الرئيسي للدراسة:  

 

 الموارد البشرية والتغيير التنظيمي للموظفين  مهارات توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين •

 

 ويتفرع من هذا الفرض الرئيسي فروضا فرعية كما يلي:  

 : توجد علاقة معنوية ذات دلالة معنوية بين مهارات التدريب والتغيير التنظيمي   1ف 

 : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين الأجور والحوافز والتغيير التنظيمي     2ف 

 

 نتائج اختيار الفرض الرئيس للدراسة:  

 

ينص هذا الفرض على أنه توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين مهارات الموارد البشرية والتغيير التنظيمي  

 للموظفين" 

 

 Simple Linearولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط 

Regression Analysis  اجمالا( محل الدراسة كمتغير مستقل والتغيير التنظيمي بين مهارات الموارد البشرية(

 كمتغير تابع  

 

 

 

 

 

 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

    

 

Regression .396 1 .396 19.741 <.001b 

Residual .661 33 .020   

Total 1.057 34    

a. Dependent Variable: المتغير_التغيير_التنظيمي 

b. Predictors: (Constant), المتغير_الموارد_البشرية 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .612a .374 .355 .142 

a. Predictors: (Constant), المتغير_الموارد_البشرية 
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R=.612 

 

.374=2R 

 يتضح من الجدول بالأعلى مايلي:  

 

( مما يشير إلى معنوية نموذج الانحدار 0.01( أقل من )sigوهو ) (F)يشير مستوى المعنوية لاختبار  •

 (. 0.01الخطي البسيط عند مستوى دلالة )

 

( إلى وجود ارتباط موجب متوسط بين مهارات الموارد البشرية  R=0.612وتشير قيمة معامل الارتباط )  •

 )اجمالا( والتغيير التنظيمي 
 

من التباين الحاصل التغيير التنظيمي يمكن تفسيره من    %(37. 4إلى أن ) R)2يشير معامل التحديد المعدل ) •

 خلال التباين في مستوى مهارات الموارد البشرية 
 

، حيث أن مستوى الدلالة المحسوب B)إلى معنوية معامل الانحداربيتا ) T-Value)تشير قيمة )ت( ) •

 (.  0.01لاختبار )ت( أقل من ) 

 

وبناء على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الفرعي الثاني الذي ينص على وجود علاقة ارتباط  

إيجابية ذات دلالة إحصائية بين مهارات الموارد البشرية )اجمالا( كمتغير مستقل والتغيير التنظيمي كمتغير  

 تابع 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

95.0% Confidence Interval for 

B 

B Std. Error Beta Lower Bound 

Upper 

Bound 

1 (Constant) .246 .204  1.205 .237 -.169- .662 

 1.078 401. 001.> 4.443 612. 166. 739. المتغير_الموارد_البشرية

a. Dependent Variable: المتغير_التغيير_التنظيمي 

الموارد البشرية   تغيير التنظيمي ال    
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 نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول والثاني للدراسة: 

 

 

توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين مهارات التدريب    ينص هذا الفرض الفرعي الأول على أنه ": •

يختبر هذا الفرض العلاقات المباشرة بين مهارات التدريب كمتغير مستقل  والتغيير  والتغيير التنظيمي" 

 التنظيمي كمتغير تابع  

 

توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين مهارات الأجور  ينص هذا الغرض الفرعي الثاني على أنه ":  •

يختبر هذا الفرض العلاقات المباشرة بين مهارات الأجور والحوافز كمتغير  والحوافز والتغيير التنظيمي" 

 مستقل والتغيير التنظيمي كمتغير تابع  

 

 Simple Linear Regressionولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوب التحليل الانحدار الخطي البسيط 

Analysid 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .633a .401 .364 .141 

a. Predictors: (Constant),  الأجور_والحوافز, التدريب 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression .424 2 .212 10.723 <.001b 

Residual .633 32 .020   

Total 1.057 34    

a. Dependent Variable: المتغير_التغيير_التنظيمي 

b. Predictors: (Constant),  الأجور_والحوافز, التدريب 
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Ha 

 

=0.4012=0.633        RR 

 

Hb 

 

 

 

 

 يتضح من الجدول بالأعلى ما يلي:  

نحدار ( مما يشير إلى معنوية نموذج الا0.01( أقل من )sig) وهو (F)يشير مستوى المعنوية لاختبار  •

 (.  0.01الخطي البسيط عند مستوى دلالة )

وجود ارتباط موجب قوي بين ابعاد مهارات الموارد البشرية     ( =0.633Rوتشير قيمة معامل الارتباط )  •

 والتغيير التنظيمي ) التدريب ، الأجور والحوافز(  

%( من التباين الحاصل التغيير التنظيمي يمكن تفسيره من  40.1إلى أن )  R)2يشير معامل التحديد معدل ) •

 خلال التباين في مستوى ابعاد مهارات الموارد البشرية 

( ، حيث أن مستوى الدلالة المحسوب لاختبار )ت(  Bتشير قيمة )ت( )( إلى معنوية معامل الانحدار بيتا ) •

(0.01  ) 

وبناء على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الفرعي الثاني الذي ينص على وجود علاقة ارتباط  

كمتغير مستقل والتغيير   ، ومهارات الأجور والحوافز إيجابية  ذات دلالة إحصائية بين مهارات التدريب

 بع  التنظيمي كمتغير تا

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .196 .207  .947 .351 -.226- .618 

 768. 224. 001.> 3.710 508. 134. 496. التدريب

 506. 078. 009. 2.781 380. 105. 292. الأجور_والحوافز 

a. Dependent Variable: المتغير_التغيير_التنظيمي 

 التغيير التنظيمي 

 التدريب 

 الأجور والحوافز 
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 الخاتمة:  4.9
 

 

 

 

في ختام هذا البحث، يمكننا أن نستنتج أن التحليل الإحصائي يلعب دورًا محوريًا في فهم البيانات واستخلاص النتائج 

البيانات بشكل موضوعي ودقيق، مما  ذات الدلالة. من خلال تطبيق الأساليب الإحصائية المناسبة، تمكنا من تحليل 

 .أتاح لنا فهم الأنماط والعلاقات الموجودة بينها

 

وبعد إجراء التحليل، نلاحظ أن النتائج التي تم التوصل إليها تدعم الفرضيات الموضوعة، مما يعزز من مصداقية  

الدراسة. كما تبرز المناقشة أهمية البيانات في إظهار التوجهات السلوكية أو الاقتصادية، وتساهم في اتخاذ قرارات 

 .مستنيرة تستند إلى الحقائق العلمية

 

إن التحليل الإحصائي ليس مجرد أداة عددية، بل هو وسيلة لتوجيه النقاش الأكاديمي والممارسات العملية في مختلف  

المجالات. لذا، فإن أهمية متابعة الدراسات المستقبلية وتوسيع نطاق التحليل تبقى ضرورية لتعزيز الفهم العميق  

 .واستكشاف مجالات جديدة من البحث

 

في النهاية، يعد التحليل الإحصائي أداة قوية تعكس تعقيدات العالم من حولنا، ويجب على الباحثين والممارسين  

 الاستمرار في استثمار هذه الأدوات لتعظيم الفائدة منها وتحقيق النتائج المثلى 
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 الفصل الخامس: التوصيات والخاتمة  5
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 : المقدمة 5.1
 

بعد رحلة  في شركة الجفالي. عنوان الموارد البشرية واثرها على التغيير التنظيمي  نختم هذه الدراسة التي تناولت

بحثية استغرقت عدة مراحل، بدأت رحلتنا بتحديد مشكلة البحث، والتي تتمثل في نقص الدراسات التي تركز على  

العلاقة بين الموارد البشرية والتغيير التنظيمي للموظفين في شركة الجفالي. ثم انتقلنا إلى استعراض الادبيات ذات  

الصلة، حيث تم جمع المعلومات من مختلف المصادر سواء كانت دراسة سابقة أو نظريات قيادية لتقديم فهم شامل 

 للموضوع  

بعد ذلك تم تحديد منهجية البحث والتي اعتمدت على المنهج الكمي، واستخدمت استبيانا لجمع البيانات من عينة من  

الموظفين بشركة الجفالي تم تحليل البيانات باستخدام برامج احصائية مما سمح لنا بتحديد العلاقة بين الموارد 

 البشرية والتغيير التنظيمي للموظفين

اخيرا، تم عرض النتائج التي تم التوصل إليها والتي أظهرت وجود علاقة إيجابية بين مهارات الموارد البشرية 

 والتغيير التنظيمي للموظفين  

 

 :محددات الدراسة 5.2
 

إلا أنه لا بد من الإشارة إلى بعض المحددات التي قد يؤثر وجودها  بالرغم من الفائدة الكبيرة التي يقدمها هذا البحث، 

:على النتائج والتفسيرات. تشمل هذه المحددات  

مما قد يحد من إمكانية  في شركة الجفاليالموظفين اقتصرت الدراسة على عينة صغيرة تمثل  :ةحجم العين  •

 . تعميم النتائج على نطاق أوسع

 

الدراسة على مهارات الموارد البشرية فقط بينما قد تكون  التركيز على مهارات الموارد البشرية، ركزت  •

 هناك مهارات اخرى تؤثر على التغيير التنظيمي للموظفين  
 

الإطار الزمني*: تمت الدراسة في فترة زمنية معينة، مما قد يؤدي إلى عدم القدرة على رصد التغيرات   •

 .الحاصلة في المستقبل

 

المسألة الثقافية: قد تتأثر الآراء والاتجاهات بالعوامل الثقافية والاجتماعية، وهو ما قد يؤثر على التفسير  •

 .العام للنتائج
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 :  التوصيات والتطبيقات العملية 5.3

 

تعزيز الوعي: ضرورة توعية الفئات المستهدفة بأهمية الموضوع ودوره في تحسين جودة الحياة يمكن   •

 تحقيق ذلك من خلال عمليات توعوية وورش عمل  

ومن  تعزيز مهارات الموارد البشرية الفعالة لدى مسؤولي الشركات من خلال برامج تطويرية مستمرة  •

 أبرز هذه المهارات:  

 

مهارات التدريب: العملية المنظمة التي يتم من خلالها تغيير سلوكيات ومشاعر الموظفين من أجل زيادة  •

 وتحسين فعاليتهم وأدائهم. 
 

مهارات الموارد البشرية: توزيع جزء من أرباح الشركة على الموظفين بناء على أدائهم أو مساهمتهم في   •

 تحقيق الأرباح 

 

 العمل على رفع مستوى التغيير التنظيمي للموظفين من خلال:   •

 تحسين بيئة العمل المادية والمعنوية في الشركات.    -
 توفير الحوافز والمكافئات للموظفين المميزين.  -
 إشراك الموظفين في عملية التغيير من خلال الاستماع إلى آرائهم وملاحظاتهم.   -

 

 . ذ التوصيات بشكل فعال تدريب الكوادر: يتعين توفير برامج تدريبية للكوادر المعنية لضمان تنفي •

 

اجراء دراسات مماثلة في مدارس أخرى للوقوف على واقع ممارسة مهارات الموارد البشرية ودورها في   •

 تحقيق التغيير التنظيمي، وذلك لتعزيز قدرة الشركات على تحسين بيئة العمل وتطوير اداء الموظفين  
 

متابعة وتقييم الاداء يجب إنشاء اثبات لتقييم مدى تقدم تنفيذ التوصيات، بما في ذلك جمع البيانات بشكل   •

 دوري وتحليل مدى تأثير البيانات على المجتمع 
 

 

تطبيق هذه التوصيات يمكن أن تساهم بشكل كبير على تحسين مهارات الموارد البشرية وتطور التغيير التنظيمي 

 للموظفين وكذلك القادة 
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 الدراسات المستقبلية 5.4
 

لبحوث مستقبلية تتعلق بنفس الموضوع، إلا أنه من الضروري توسيع نطاق البحث  توفر هذه الدراسة اساسا جيدا 

ليشمل عوامل جديدة وفئات أكبر من الافراد. فقد تكون هناك حاجة لاستكشاف تثير العوامل الاجتماعية والثقافية 

 قترحة. على النتائج التي تم الحصول عليها، كما يمكن دراسة التأثيرات طويلة المدى للبرامج الم 

 :استنادًا إلى النتائج التي تم التوصل إليها، يُوصى بإجراء دراسات مستقبلية تأخذ بعين الاعتبار عدة جوانب، منها

 

واستكشاف الاختلافات  من مجتمعات متنوعة إجراء دراسات شاملة تتضمن عينة أكبر عينة: توسيع نطاق ال •

 .بين الثقافات المختلفة

 

التي تؤثر : تحليل التأثيرات المحتملة لعوامل اجتماعية، اقتصادية أو تكنولوجية مؤثرة استكشاف عوامل   •

 على النتائج مما يوفر فهمًا أعمق للتحديات والفرص التي تواجه المجتمع.  
 

 . تنفيذ بحوث تمتد على فترة زمنية طويلة لمتابعة التغيرات والاتجاهات: الدراسات الطولية •
 

تحليل طويل الأمد: يقترح إجراء بحوث على المدى الطويل تتبع تأثير البرامج والمبادرات على مر الزمن،   •

 مما يعزز من بيانات البحث ويوفر رؤى للسياسات المستدامة.
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 :خاتمةال 5.5

 

نتائج هذه الدراسة وجود تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لمهارات الموارد  في ختام هذا البحث، يمكننا أن نستنتج أن 

الموارد البشرية وأثرها على  لقد أسهم هذا البحث في تحقيق فهم أعمق البشرية على التغيير التنظيمي للموظفين 

 التغيير التنظيمي 

كما أوصت الدراسة بضرورة إجراء العديد من البحوث المماثلة في مؤسسات اخرى لتعميم النتائج وتطوير  

د البشرية، الممارسات القيادية في الشركات، وتعتبر هذه الدراسة مساهمة علمية في مجال ادارة المشاريع والموار

 والتي قد تفيد القائمين على الشركات في المملكة العربية السعودية 

مهارات الموارد البشرية على التغيير التنظيمي  ختاما، يمكن القول إن هذه الدراسة قدمت لمحة شاملة عن تأثير 

نلشركة الجفالي بمدينة جدة، وأظهرت وجود علاقة ايجابيه بين مهارات الموارد البشرية والتغيير التنظيمي للموظفي  

تعزيز الموارد البشرية كالتدريب والأجور والحوافز وذلك لرفع مستوى التغيير التنظيمي  وبرزت فيه أهمية 

 للموظفين وتحسين بيئة العمل 

التي  تعتبر النتائج التي تم تحقيقها خطوة أولى تساعد على تعزيز المعرفة والممارسات في هذا السلوك أو الظاهرة 

التغيير لا تزال الدراسة مفتوحة أمام المزيد من الاهتمام والبحث، مما يشير إلى الحاجة المستمرة لاستكشاف 

بطرق مبتكرة وجديدة. التنظيمي   

نرجو أن تساهم هذه المساهمة في تحفيز الأبحاث المستقبلية وتطوير استراتيجيات فعالة تحقق أقصى استفادة من   

بهذه الطريقة، نكون قد استعرضنا الخلاصة الشاملة لكل ما   التغيير التنظيميفي تعزيز  والمساهمةالمعطيات المتاحة 

 يتعلق بهذا البحث وأثره المحتمل في المجتمع الأكاديمي والعملي.

واخيرًا تؤكد على أهمية تطوير مهارات الموارد البشرية للموظفين في الشركات، لضمان توفير بيئة عمل صحية، 

وتحسين التغيير التنظيمي لديهم، مما سيؤدي الى تحسين جودة العملية، ورفع مستوى اداء الموظفين. ونأمل أن  

. تح افاقًا جديدة للبحث المستقبلي في هذا العملشركة الجفالي، وتف فيتساهم هذه الدراسة في تحسين بيئة العمل   

 

 

 

 

 

 

 

 

 



72 
 

 ع المراج

 
 

  التطوير التنظيمي والإداري كما انه يعد  (،2005إدارة السلوك التنظيمي: نظرة معاصرة لسلوك الناس في العمل )أحمد سيد مصطفى،تعد 

دارة دراسة إدارة التغيير وإب من قام كما أن ( 2013الطبعة الثانية )بلال خلف السكارنه، دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعةل

(2017الموارد البشرية للدار الجامعية )أحمد ماهر،

 

 

 

Jackson, S. E., & Schuler, R. S. (1995). Understanding human resource management in the context of 
organizations and their environments. Annual review of psychology, 46(1), 237-264. 
https://www.annualreviews.org/doi/abs/10.1146/annurev.ps.46.020195.001321 

 Pfeffer, J. (1998). Seven practices of successful organizations. California management review, 40(2), 96-
124.https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.2307/41165919    

 

 

Boxall, P., & Purcell, J. (2011). Strategy and human resource management. Palgrave Macmillan. 
https://www.palgrave.com/gp/book/9780333947245  

Beer, M. (1997). The transformation of the human resource function: Resolving the tension between a 
traditional and a new human resource model. Human Resource Management, 36(1), 49-56  .

-050X(199721)36:1%3C49::AID-https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/(SICI)1099
 X-HRM6%3E3.0.CO;2 

 

 (1936دراسة وتأسيس إبراهيم الجفالي واخوانه )

company/?lang=ar-https://juffali.com/our 

Armstrong, M. (2020). Armstrong's Handbook of Human Resource Management Practice (14th ed.). 

Kogan Page. 

Boxall, P., & Purcell, J. (2016). Strategy and Human Resource Management (4th ed.). Palgrave 

Macmillan. 

Dessler, G. (2019). Human Resource Management (15th ed.). Pearson Education. 

Wright, P. M., & Boswell, W. R. (2002). Desegregating HRM: A Review and Future Directions. 

Journal of Management, 28(3), 247-276 . 

 

 

 

     Aguinis, H. (2013). Performance Management. Pearson.  

(https://www.pearson.com/store/p/performance-management/P100000899715)   

alger3.dz/jspui/bitstream/123456789/7992/1/-ttps://dspace.univ.1515.33س.pdf 

https://www.annualreviews.org/doi/abs/10.1146/annurev.ps.46.020195.001321
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.2307/41165919
https://www.palgrave.com/gp/book/9780333947245
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/(SICI)1099-050X(199721)36:1%3C49::AID-HRM6%3E3.0.CO;2-X
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/(SICI)1099-050X(199721)36:1%3C49::AID-HRM6%3E3.0.CO;2-X
https://juffali.com/our-company/?lang=ar
https://www.pearson.com/store/p/performance-management/P100000899715


73 
 

Bamber, G. J., & Lansbury, R. D. (2016). International and Comparative Employment Relations: A Study 

of Industrialization and Industrial Relations. SAGE Publications. (https://uk.sagepub.com/en-

gb/eur/international-and-comparative-employment-relations/book245971)   

Breaugh, J. A. (2013). Employee Recruitment. In N. Schmitt & S. Highhouse (Eds.), Industrial and 

Organizational Psychology: Perspectives on Science and Practice (Vol. 2, pp. 4-10). Wiley. 

(https://www.wiley.com/en-

us/Industrial+and+Organizational+Psychology%3A+Perspectives+on+Science+and+Practice%2C+2n

d+Edition-p-9781118397678)   

 

 

Cox, T. (1994). Cultural Diversity in Organizations: Theory, Research & Practice. Berrett-Koehler 

Publishers (https://www.bkconnection.com/books/title/cultural-diversity-in-organizations)   

Milkovich, G. T., Newman, J. M., & Gerhart, B. (2014). Compensation. McGraw-Hill Education. 

(https://www.mheducation.com/highered/product/compensation-milkovich-newman-

gerhart/M9780078112647.html) 

 

 

Noe, R. A. (2017). Employee Training and Development. McGraw-Hill Education. 

(https://www.mheducation.com/highered/product/employee-training-development-

noe/M9781259537488.html)   

 

 

 

 

Drucker, P. F. (2007). The Effective Executive: The Definitive Guide to Getting the Right Things Done. 

HarperBusiness (https://www.harpercollins.com/products/the-effective-executive-peter-f drucker)  

Greenberg, J. (1987). A taxonomy of organizational justice theories. Academy of Management Review, 

12(1), 9-22. (https://journals.aom.org/doi/abs/10.5465/amr.1987.4306432)   

Katz, D., & Kahn, R. L. (1978). The Social Psychology of Organizations. Wiley. 

(https://www.wiley.com/en-us/The+Social+Psychology+of+Organizations-p-9780471055510)   

Maslow, A. H. (1943). A theory of human motivation. Psychological Review, 50(4), 370-396. 

(https://psycnet.apa.org/record/1944-02706-001)   

Scott, W. R. (2003). Organizations: Rational, Natural, and Open Systems. Prentice Hall. 

(https://www.pearson.com/store/p/organizations-rational-natural-and-open-

systems/P100000705774)   

https://uk.sagepub.com/en-gb/eur/international-and-comparative-employment-relations/book245971
https://uk.sagepub.com/en-gb/eur/international-and-comparative-employment-relations/book245971
https://www.wiley.com/en-us/Industrial+and+Organizational+Psychology%3A+Perspectives+on+Science+and+Practice%2C+2nd+Edition-p-9781118397678
https://www.wiley.com/en-us/Industrial+and+Organizational+Psychology%3A+Perspectives+on+Science+and+Practice%2C+2nd+Edition-p-9781118397678
https://www.wiley.com/en-us/Industrial+and+Organizational+Psychology%3A+Perspectives+on+Science+and+Practice%2C+2nd+Edition-p-9781118397678
https://www.bkconnection.com/books/title/cultural-diversity-in-organizations
https://www.mheducation.com/highered/product/compensation-milkovich-newman-gerhart/M9780078112647.html
https://www.mheducation.com/highered/product/compensation-milkovich-newman-gerhart/M9780078112647.html
https://www.mheducation.com/highered/product/employee-training-development-noe/M9781259537488.html
https://www.mheducation.com/highered/product/employee-training-development-noe/M9781259537488.html
https://www.harpercollins.com/products/the-effective-executive-peter-f%20drucker
https://journals.aom.org/doi/abs/10.5465/amr.1987.4306432
https://www.wiley.com/en-us/The+Social+Psychology+of+Organizations-p-9780471055510
https://psycnet.apa.org/record/1944-02706-001
https://www.pearson.com/store/p/organizations-rational-natural-and-open-systems/P100000705774
https://www.pearson.com/store/p/organizations-rational-natural-and-open-systems/P100000705774


74 
 

Wright, P. M., & Nishii, L. H. (2007). Strategic HRM and Organizational Behavior: Integrating Multiple 

Per spectives. The Academy of Management Annals, 1(1), 301-339. 

(https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/078559806)   

 

 

Burnes, B. (2004). Managing Change: A Strategic Approach to Organizational Dynamics. *Harlow: 

Prentice Hall. 

 (https://www.pearson.com/uk/educators/higher-education-educators/program/Burnes-Managing-

Change-A-Strategic-Approach-to-Organizational-Dynamics-5th-Edition/PGM145010.html)    

 

Kotter, J. P. (1996). Leading Change. *Harvard Business Review Press. 

 (https://www.hbs.edu/faculty/Pages/item.aspx?num=1103)   

 

Damanpour, F. (1991). Organizational Innovation: A Meta-Analysis of Effects of Determinants and 

Moderators. *The Academy of Management Journal, 34(3), 555-590. 

 (https://journals.aom.org/doi/abs/10.5465/256406) 

 

Schein, E. H. (2010). Organizational Culture and Leadership.. 

 (https://www.wiley.com/en-us/Organizational+Culture+and+Leadership%2C+4th+Edition-p-

9781119477247) 

 

 

 

 

Weick, K. E., & Quinn, R. E. (1999).* Organizational Change and Development. Annual Review of 

Psychology, 50, 361-386. 

   (https://www.annualreviews.org/doi/10.1146/annurev.psych.50.1.361)   

Argyris, C. (1991). Teaching Smart People How to Learn. Harvard Business Review. 

 (https://hbr.org/1991/05/teaching-smart-people-how-to-learn 

https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/078559806
https://www.pearson.com/uk/educators/higher-education-educators/program/Burnes-Managing-Change-A-Strategic-Approach-to-Organizational-Dynamics-5th-Edition/PGM145010.html
https://www.pearson.com/uk/educators/higher-education-educators/program/Burnes-Managing-Change-A-Strategic-Approach-to-Organizational-Dynamics-5th-Edition/PGM145010.html
https://www.hbs.edu/faculty/Pages/item.aspx?num=1103
https://journals.aom.org/doi/abs/10.5465/256406
https://www.wiley.com/en-us/Organizational+Culture+and+Leadership%2C+4th+Edition-p-9781119477247
https://www.wiley.com/en-us/Organizational+Culture+and+Leadership%2C+4th+Edition-p-9781119477247
https://www.annualreviews.org/doi/10.1146/annurev.psych.50.1.361
https://hbr.org/1991/05/teaching-smart-people-how-to-learn


75 
 

 

 

 

 

 : الملاحق 5.6

 

 

 

 

 

 

 

      الاستبيانمقدمة 

 

واثره على الموارد البشرية في شركة الجفالي  ، نحن نجري بحثاً علمياً يهدف الى دراسة التغيير التنظيمي

  مجال الموارد البشريةبمدينة جده. يسعى هذا الاستبيان الى جمع بياناتكم ومعلوماتكم كموظفين في 

 التي ستكون ذات قيمة في تحليل تأثير التغيير التنظيمي على الموارد البشرية  

ولكم جزيل الشكر والتقدير   ،الاستبيانالمعلومات ستبقى سرية فقط سيتم استعمالها لهذا نؤكد لكم أن جميع 

 . على وقتكم وحسن تعاملكم

 

 ادناه:    الخانةفي   (   xالرجاء الإجابة على الأسئلة التالية بوضع علامة ) 
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 ستبيانا

 

 

 البيانات الشخصية: 

 

 
 :الجنس

 ذكر 

 انثى 

 

 

 : المستوى التعليمي

  ابتدائي 

 متوسط 

  ثانوي 

  جامعي 

 

 

 :العمر 

  سنة  25اقل من 

  سنة  35سنة الى  25من 

  سنة  45سنة الى  35من 

  سنة 45أكثر من  
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 البشرية الاستبيان الأول: الموارد 

 بنود الاستبيان 

 

 البعد  
 

 
 الفقرة

 
 موافق

  
 محايد 

 
 غير موافق 

 
  

 
 
 

 التدريب 

 
 تدريب العاملين بناء على احتياجات المنظمة.

 

   

 
 الاستعانة بمراكز تكوين خارج المنظمة لتطوير كفاءات العاملين لديها. 

 

   

 
 القدرات الإبداعية للعاملين.المساهمة في البرامج التدريبية لتنمية 

 

   

 
 تلبية برامج التدريب المقدمة طموحات العاملين. 

 

   

 
 برامج التدريب المقدمة لها علاقة بمشاريع التغيير.

 

   

 
عندما يتم إدخال تغييرات تتطلب معارف أو مهارات جديدة فإنه يتم 

 تدريب العاملين  
 

   

 
      

 
 

الأجور  
 والحوافز  

 
  

 
 يتم تناسب الأجر المقدم مع متطلبات الوظيفة.

 

   

 
 أجر الموظف مرتفع مقارنة بالمنظمات المنافسة.

 

   

 
 الشعور بالرضا اتجاه الأجر الممنوح لك. 

 

   

 
 نح المنظمة مكافئات تتناسب مع مستوى كفاءتك في العمل. م
 

   

 
 يعمل نظام الأجور المعمول به في المنظمة على جذب أصحاب الكفاءات. 

 

   

 
 وجود تحفيزات مقدمة من طرف المنظمة تشجع على قبول التغيير.
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 الاستبيان الثاني: التغيير التنظيمي

 

  

 البعد 
 

 
 الفقرة

 
 موافق

  
 محايد 

 
 غير موافق 

 
 
 
 
 
 
قيادة      ال 

 الإدارية  

 
 يتيح القائد في العمل حرية التعبير عن الآراء والاقتراحات.

 

   

 
 تشجيع القائد للمنافسة بين العاملين بغرض تقديم الأفكار.

 

   

 
 التغيير.اهتمام القائد بتشجيع قادة المنظمة العاملين على قبول 

 

   

 
 تحقق الأهداف الاستراتيجية للمنظمة. 

 

   

 
 تعزيز روح الفريق والتعاون. 

 

   

 
 عمل القائد على تقدير مجهودات وانجازات العاملين. 

 

   

 
 
 
 
 
 
نظام    

  الاتصال

 
 يتم شرح أسباب التغيير للعاملين. 

 

   

 
 التغيير.على إقناع العاملين بضرورة عمل الإدارة 

 

   

 
 التمكن من شرح مراحل التغيير للعاملين. 

 

   

 
 يتم توضيح الفوائد والمكاسب التي سيجنيها العاملين جراء التغيير. 

 

   

 
توفر نظام الاتصالات المعمول بها في المنظمة المعلومات المرتبطة  

 بالتغيير في الوقت المناسب. 

   

 
 العاملين حول التغييرات التي سيتم إحداثها. تولي الإدارة أهمية لرأي 
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