أثر استراتيجيات إدارة التغيير على أداء العاملين بشركة المياه الوطنية بالمملكة العربية السعودية

السلام عليكم ورحمة الله وبركاته د. ساعد،
حياك الله، وما شاء الله تبارك الله على الجهد المتميز والواضح في كتابة وتنظيم الفصل الأول من الرسالة.
لقد كان العمل مشرفًا ويعكس حرصك واجتهادك، ومع ذلك توجد بعض الملاحظات التي تهدف إلى تحسين جودة الفصل بشكل أكبر. و سوف أقوم بتقسيم هذه الملاحظات حسب أجزاء الدراسة لتكون أكثر وضوحًا وتنظيمًا.
مع أطيب التمنيات لك بالتوفيق الدائم بإذن الله.
الإطار العام للدراسة
[image: ]
الفقرات المشار اليها  تحتاج الى دمج على النحو التالى لتركيز الفكرة 
تُعد استراتيجيات إدارة التغيير من العوامل الحاسمة في تعزيز أداء العاملين داخل المنظمات، لا سيما في القطاعات الحيوية مثل قطاع المياه في المملكة العربية السعودية. وقد أظهرت دراسة أُجريت على عدد من المنظمات الحكومية في منطقة الجوف أن التغيير التنظيمي، بما في ذلك إعادة هيكلة التنظيم الإداري، وتبني التكنولوجيا الحديثة، وتطوير المعرفة والمهارات، له تأثير إيجابي ملموس على كفاءة الأداء المؤسسي وفعاليته (Yahia, et al, 2022).. ويُعد قطاع المياه في المملكة، بعد دمج المديريات العامة للمياه مع شركة المياه الوطنية، الرافد الوحيد والرئيسي الذي يوزع المياه على مستوى الدولة، سواء عبر الشبكات الأرضية أو من خلال نقاط تعبئة الصهاريج. ويمثل هذا الدمج تحولًا استراتيجيًا يهدف إلى تحسين كفاءة العمليات وتقديم خدمات مائية مستدامة وفعالة. ومع ذلك، فإن هذا التحول يأتي مع تحديات تتعلق بكيفية تأثير التغييرات التنظيمية والتكنولوجية والبشرية على أداء العاملين في هذا القطاع الحيوي  (القحطاني، 2020، (Al-Saidi et al., 2021 . في إطار هذه التحولات، تم دمج المديريات ضمن هيكل إداري موحد، مما أدى إلى تغييرات كبيرة في البنية التنظيمية. وقد واجه العاملون تحديات متعددة، أبرزها التكيف مع الهياكل الإدارية الجديدة، واعتماد أنظمة تكنولوجية حديثة تتطلب مهارات وأساليب عمل مختلفة. ومع ذلك، فإن عدم إدارة هذه التغييرات بشكل فعّال قد يؤدي إلى مقاومة داخلية، وانخفاض في الرضا الوظيفي، وتراجع في الإنتاجية، مما ينعكس سلبًا على جودة الخدمات المقدمة. لذا، فإن فهم العلاقة بين استراتيجيات إدارة التغيير وأداء العاملين يُعدّ أمرًا بالغ الأهمية لضمان نجاح التحولات التنظيمية وتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمة.
تهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر استراتيجيات إدارة التغيير على أداء العاملين في شركة المياه الوطنية بعد دمج المديريات العامة للمياه، وذلك من خلال استكشاف العوامل التنظيمية والتكنولوجية والبشرية المؤثرة، وتقديم توصيات عملية تسهم في تحسين الأداء المؤسسي وتعزيز فاعلية التغيير في هذا القطاع الحيوي.
مشكله الدراسة 
الجزء المتعلق برأي الباحث في أن عقد الإدارة أثر سلبًا على أداء العاملين، وأن المديرين لم يكونوا بمستوى التطلعات، وأن العاملين يعتقدون أنهم قادرون على إدارة الشركة بأنفسهم — كل هذه افتراضات أو ملاحظات أولية يمكن أن تكون منطلقًا للدراسة، لكنها ليست مناسبة تمامًا لصياغة مشكلة الدراسة بصيغة تقريرية أو جازمة. لأن مشكلة الدراسة يجب أن تُعرض بصيغة محايدة، تُظهر وجود ظاهرة أو فجوة معرفية تستحق الدراسة، دون إصدار أحكام مسبقة. أما التحقق من صحة هذه الملاحظات (مثل أثر عقد الإدارة أو مقاومة التغيير) فهو ما يجب أن يتم من خلال أدوات الدراسة وتحليل البيانات. لذلك من الأفضل صياغة المشكلة بصيغة تساؤلية أو وصفية تشير إلى وجود مؤشرات أو ملاحظات ميدانية تستدعي البحث و ترك الحكم النهائي لنتائج الدراسة. و بذلك يمكن تعديل هذا الجزء فى مشكلة الدراسة ليصيح
على الرغم من التحولات التنظيمية الكبرى التي شهدها قطاع المياه في المملكة العربية السعودية، خصوصًا بعد دمج المديريات العامة للمياه مع شركة المياه الوطنية، إلا أن هناك مؤشرات ميدانية على وجود تحديات تتعلق بأداء العاملين، ومدى تقبلهم للتغييرات الإدارية، خاصة في ظل تطبيق عقد إدارة ( مع اضافة شرح يوضح ما المقصود بعقد الادارة و كيفية تطبيقة بالشركة). وتشير بعض الملاحظات إلى وجود فجوة بين توقعات العاملين وأداء مديري العقد، مما قد يسهم في زيادة مقاومة للتغيير. ومن هنا، تنبع مشكلة الدراسة من الحاجة إلى استكشاف أثر هذه التغييرات على أداء العاملين، وتحليل العوامل التي قد تسهم في تعزيز أو إعاقة فاعلية إدارة التغيير في هذا السياق.
الاهمية النظرية
تعديل صياغة لتصبح لصياغة اكاديمية اكثر  وضوحا 
تسعى هذه الدراسة إلى الإسهام في تطوير المعرفة العلمية في مجال إدارة التغيير، من خلال تقديم إطار نظري يعزز الفهم حول تأثير التغييرات التنظيمية على أداء العاملين، مع التركيز على قطاع المياه في المملكة العربية السعودية بعد دمج المديريات العامة للمياه مع شركة المياه الوطنية. وتُعد هذه الدراسة من المحاولات القليلة التي تتناول هذا السياق تحديدًا، مما يمنحها قيمة علمية مضافة.
كما تهدف الدراسة إلى سد فجوة بحثية واضحة في الأدبيات، حيث لم تحظَ التغيرات الهيكلية والتكنولوجية والبشرية في قطاع المياه بالاهتمام الكافي من قبل الباحثين، لا سيما في السياق السعودي. ومن خلال تسليط الضوء على هذه التجربة، يمكن الاستفادة منها كنموذج يُحتذى به في دراسات مماثلة داخل المملكة وخارجها.
وتسعى الدراسة أيضًا إلى بناء إطار تحليلي شامل من خلال جمع البيانات وتحليلها بطريقة منهجية، بما يتيح إمكانية استخدام هذا الإطار في دراسات مستقبلية لفهم تأثيرات التغيير على الأداء الوظيفي في قطاعات أخرى. وبهذا، تساهم الدراسة في تعزيز المعرفة التطبيقية في مجال إدارة التغيير، وتوسيع نطاق الفهم النظري لممارسات التغيير المؤسسي في البيئات الخدمية.

الاهمية التطبيقية
تعديل صياغة لتصبح لصياغة اكاديمية اكثر  وضوحا 
تكتسب هذه الدراسة أهمية تطبيقية بالغة في سياق التحولات التنظيمية التي تشهدها شركة المياه الوطنية، حيث من المتوقع أن تسهم نتائجها في تمكين المديرين وصناع القرار من فهم تأثير التغييرات التنظيمية والتكنولوجية والبشرية على أداء العاملين. ومن خلال هذا الفهم، يمكن تطوير استراتيجيات عملية لتحسين الأداء الوظيفي ورفع جودة الخدمات المقدمة للمستفيدين.
كما تقدم الدراسة توصيات قابلة للتطبيق يمكن الاستفادة منها في عمليات دمج مماثلة مستقبلًا، سواء داخل قطاع المياه أو في قطاعات خدمية أخرى، مما يسهم في تقليل مقاومة التغيير وتحقيق أهداف الاندماج بكفاءة وفعالية.
وتُعد الدراسة أيضًا أداة داعمة في تعزيز التكيف التنظيمي، من خلال تسليط الضوء على التحديات التي يواجهها العاملون أثناء التغيير، واقتراح آليات لدعمهم نفسيًا ومهنيًا، بما يرفع من مستويات الرضا الوظيفي والالتزام المؤسسي، ويقلل من مظاهر المقاومة الداخلية.
وعلى نطاق أوسع، يمكن أن تساهم نتائج الدراسة بشكل غير مباشر في دعم الجهود الوطنية الرامية إلى تحسين جودة الخدمات العامة، من خلال تعزيز كفاءة الأداء الداخلي للكوادر البشرية، بما ينسجم مع رؤية المملكة 2030 في تحقيق استدامة الموارد ورفع الكفاءة التشغيلية في القطاعات الحيوية.
أهداف الدراسة
تعديل صياغة لتصبح لصياغة اكاديمية اكثر  وضوحا و تميزا 

تهدف هذه الدراسة إلى:
1. تأصيل إطار نظري لمتغيرات الدراسة المتمثلة في استراتيجيات إدارة التغيير وأداء العاملين بغرض توضيح مفاهيمها وأبعادها ومتغيراتها، وطبيعة العلاقة بينها وفقا للدراسات السابقة والادبيات النظرية.
2. تحليل أثر استراتيجيات إدارة التغيير على أداء العاملين في شركة المياه الوطنية بعد دمج المديريات العامة للمياه.
3. استكشاف العوامل التنظيمية التي تؤثر على أداء العاملين خلال مراحل التغيير المؤسسي، مثل إعادة هيكلة الإدارات وتغيير السياسات الداخلية.
4. تحليل أثر التغيرات التكنولوجية، بما في ذلك تطبيق الأنظمة الرقمية الحديثة، على كفاءة العاملين وتفاعلهم مع بيئة العمل الجديدة.
5. دراسة العوامل البشرية مثل القيادة، والتواصل، والمشاركة في اتخاذ القرار، ودورها في تعزيز أو إعاقة أداء العاملين أثناء عمليات التغيير
6. تحديد مستوى مقاومة التغيير لدى العاملين، وتحليل أسبابها وانعكاساتها على الأداء الوظيفي.
7. تقديم توصيات عملية لتحسين إدارة التغيير في شركة المياه الوطنية، بما يسهم في رفع كفاءة الأداء المؤسسي وجودة الخدمات.
و لضمان اتساق الموضوع يجب الالتزام بهذة الاهداف و عدم ذكر اهداف اخرى فى اى جزء من هذا الفصل فى الدراسة او الفصول الاخرى كما يجب ان يكون هناك اتساق تام  بين ما تم صياغتة من اهداف و التساؤلات و الفرضبات و فيما يلى جدولًا يربط بين أهداف الدراسة، وأسئلتها البحثية المحتملة، والفرضيات المقترحة، بشكل منسق وواضح:
جدول الربط بين الأهداف، الأسئلة، والفرضيات
	الفرضية المرتبطة
	سؤال الدراسة المرتبط
	الهدف

	____
	1. ما المفاهيم النظرية والأبعاد المرتبطة بإدارة التغيير وأداء العاملين؟
	1. تأصيل إطار نظري لمتغيرات الدراسة

	1. توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين استراتيجيات إدارة التغيير وأداء العاملين.
	2. ما مدى تأثير استراتيجيات إدارة التغيير على أداء العاملين في شركة المياه الوطنية؟
	2. تحليل أثر استراتيجيات إدارة التغيير على أداء العاملين

	2. توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التغييرات التنظيمية وأداء العاملين.
	3. ما مدى تأثير التغييرات التنظيمية (مثل إعادة الهيكلة) على أداء العاملين؟
	3. استكشاف العوامل التنظيمية المؤثرة

	3. توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التغيرات التكنولوجية وأداء العاملين.
	4. كيف تؤثر التغيرات التكنولوجية على كفاءة العاملين وتفاعلهم؟
	4. تحليل أثر التغيرات التكنولوجية

	4. توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العوامل البشرية وأداء العاملين.
	5. ما دور العوامل البشرية في تعزيز أو إعاقة أداء العاملين؟
	5. دراسة العوامل البشرية

	5. توجد علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بين مقاومة التغيير وأداء العاملين.
	6. ما مستوى مقاومة التغيير لدى العاملين؟ وما أسبابها؟
	6. تحديد مستوى مقاومة التغيير

	_____
	7. ما التوصيات التي يمكن تقديمها لتحسين إدارة التغيير ورفع كفاءة الأداء؟
	7. تقديم توصيات عملية



يجب الانتباة ان الأهداف، الأسئلة، والفرضيات لا توضع على شكل جدول فى الدراسة و انما يوضع كل بند فى الجزء المخصص لة بعنوان منفصل و لكن الجدول لتوضيح الارتباط ما بينهم 
نموذج الدراسة

لا يعكس النموذج التحليلي الحالي فرضيات الدراسة بشكل كافٍ، حيث يغيب عنه متغير "مقاومة التغيير" الذي يمثل أحد المحاور الأساسية في تحليل العلاقة بين إدارة التغيير وأداء العاملين. كما أن النموذج يتضمن أبعادًا للمتغير المستقل لم يتم تناولها في الدراسة، مثل "دوران العمل"، مما يضعف اتساقه مع أهداف وفرضيات البحث. وبناءً على ذلك، تقتضي الضرورة أولًا تحديد المتغيرات الرئيسة وأبعادها بدقة، ثم بناء نموذج تحليلي يعكس هذه المتغيرات والعلاقات بينها بما يتوافق مع الفرضيات المحددة مسبقًا

اولا تحديد متغيرات الدراسة 
يجب التأكد من ان متغيرات الدراسة و ابعادها تتفق مع اهداف الدراسة و تساؤلاتها و فرضيها 


ملخص المتغيرات وأبعادها في جدول
	الأبعاد
	المتغير
	نوع المتغير

	- التغيير التنظيمي
- التغيير التكنولوجي
- التغيير البشري
	استراتيجيات إدارة التغيير
	المتغير مستقل

	- الكفاءة
- الإنتاجية
- الرضا الوظيفي
- الالتزام المؤسسي
	أداء العاملين
	المتغير التابع

	
 الخوف من فقدان الوظيفة او النفوذ
ضعف التواصل التنظيمى 
الارتباط بالوضع الحالي (الروتين)
نقص الثقة في الإدارة
نقص المهارات أو الاستعداد للتغيير

	مقاومة التغيير
	المتغير المعدل 



 ثانيا رسم تخطيطي لنموذج تحليلي مفاهيمي  يوضح العلاقة بين إدارة التغيير المؤسسي وأداء العاملين في سياق شركة المياه الوطنية في المملكة العربية السعودية. يتضمن النموذج ما يلي :- 

1. المتغير المستقل: استراتيجيات إدارة التغيير، ويتفرع إلى ثلاثة أبعاد: - التغيير التنظيمي - التغيير التكنولوجي - التغيير البشري

2. المتغير الوسيط: - مقاومة التغيير


3. المتغير التابع: أداء العاملين، ويتفرع إلى أربعة أبعاد: - الكفاءة - الإنتاجية - الرضا الوظيفي - الالتزام المؤسسي 




و يجب توضيح  الأسهم التي توضح العلاقات الاتجاهية من المتغير المستقل والوسيط إلى المتغير التابع. 
التغيير التنظيمي 
 التغيير التكنولوجي 
 التغيير البشري

استراتيجيات إدارة التغيير

الكفاءة 
 الإنتاجية 
الرضا الوظيفي 
 الالتزام المؤسسي
أداء العاملين

الخوف من فقدان الوظيفة او النفوذ
ضعف التواصل التنظيمى 
الارتباط بالوضع الحالي (الروتين)
نقص الثقة في الإدارة
نقص المهارات أو الاستعداد للتغيير
مقاومة التغيير















                                                 رسم تخطيطي لنموذج تحليل
المفاهيم و المصطلحات 
ينبغي أن يتضمن قسم المصطلحات في الدراسة تعريفًا منفصلًا وواضحًا لأبعاد أداء العاملين و اللتى تشمل  الكفاء -  الإنتاجية -  الرضا الوظيفي  -  الالتزام المؤسسي كما يجب تقديم تعريف دقيق لمفهوم مقاومة التغيير، مع توضيح أبعاده و شرحها.
المراجع 
الصيغة  المراجع تتوافق بشكل عام مع أسلوب APA الإصدار السابع (APA 7)، ولكن هناك بعض التعديلات البسيطة التي يمكن إجراؤها لتحسين التنسيق، خاصة فيما يتعلق بـ:
· تنسيق اسم المجلة (يجب أن يكون مائلًا)
· استخدام الحروف الكبيرة والصغيرة في عنوان المقال (APA تستخدم الحروف الصغيرة باستثناء أول كلمة وأسماء العلم)
· التأكد من وجود المسافة المناسبة بعد النقاط
· الاسم: يُكتب الاسم الأخير أولًا، ثم الحروف الأولى من الاسم الثلاثي.
· السنة: توضع بين قوسين بعد الاسم مباشرة.
· عنوان المقال: يُكتب بخط عادي، وتُستخدم الحروف العادية (وليس المائلة أو الغامقة).
· اسم المجلة: يُكتب بخط مائل، مع رقم المجلد مائلًا أيضًا، بينما رقم العدد بين قوسين عادي.
· الصفحات: تُكتب من–إلى، باستخدام الشرطة الطويلة (–).

الحارثي، م. ح. م. (2025). دور التقنية الحديثة في تحسين أداء العاملين: دراسة تطبيقية. المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية، 39(1)، 995-999.  
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