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 الملخص

 داخل  الوظيفي الأداء  تحسةةين على  التنظيمي  التغيير أثر  على  التعرف  إلى  الدراسةةة هدفت: الدراسةةة  أهداف

 ومجالات  التنظيمي  التغيير  أبعاد بين  العلاقة  وتحليل  الخير، رأس  بمدينة معادن شركة  على  بالتطبيق  المنظمة

 .المختلفة الأداء

 31 من مكونة  عينة على  تطبيقها  وتم  التحليلي،  الوصةةةةفي  المنهج  على  الدراسةةةةة  اعتمدت :الدراسةةةةة  منهج

 .م2026 عام خلال الخير رأس بمدينة معادن شركة في العاملين من مفردة

 والأداء  التنظيمي  التغيير بين  إحصةةائية  دلالة  ذات قوية  طردية علاقة  وجود  النتائج  أظهرت :الدراسةةة  نتائج

  التغيير  أن  إلى  يشير  بما  ،(R²=0.553)  التحديد ومعامل(  R=0.743)  الارتباط  معامل  بلغ  حيث  الوظيفي،

 ,F=35.8)  للنموذج  إحصةةةةةةائيةةة  دلالةةة  مع  الوظيفي،  الأداء  في  التبةةاين  من%  55.3  يفسةةةةةر  التنظيمي

p<.001 .)والأداء  الةداخليةة المسةةةةةوغةات بين إحصةةةةةائيةة  دلالةة ذات طرديةة  علاقةات  النتةائج أظهرت  كمةا 

  الةداخليةة  والمسةةةةةوغةات  ،(R=0.690)  الوظيفي والأداء  الخةارجيةة  والمسةةةةةوغةات ،(R=0.746)  الوظيفي

  والمسةةةةةوغةات ،(R=0.808) والنمو  والتعلم  الخةارجيةة والمسةةةةةوغةات ،(R=0.710)  الةداخليةة  والعمليةات

 (.R=0.490) المالي والجانب الخارجية

 خلال من  الوظيفي، والأداء  التنظيمي  بالتغيير  المتعلقة  الأدبيات  إثراء  في  الدراسةة  تسةهم  :النظرية  المسةاهمة

  الصةةةناعية العمل  بيئة من  تطبيقية  نتائج  وتقديم  الأداء، ومجالات  التنظيمي  التغيير  أبعاد بين  العلاقة توضةةةي 

 .السعودية العربية المملكة في

 قدرة وتعزيز  التغيير،  إدارة  ممارسةةات  تطوير على معادن  شةةركة  الدراسةةة  نتائج  تسةةاعد  :العملية  التطبيقات

 الآثةار  مراعةاة  مع  والنمو،  التعلم  ودعم  الةداخليةة،  العمليةات  وتطوير  المتغيرات،  مع  التكيف  على  العةاملين

 .التنظيمي للتغيير المالية

 .المالي الجانب - والنمو التعلم - الداخلية العمليات - الوظيفي الأداء - التنظيمي التغيير  :المفتاحية  الكلمات
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Abstract 

Study Objectives: This study aimed to examine the effect of organizational 

change on improving job performance at Ma’aden Company in Ras Al-Khair, 

focusing on the relationship between organizational change dimensions and 

different areas of performance. 

Study Methodology: A descriptive-analytical approach was adopted using 

a sample of 31 employees from Ma’aden Company in Ras Al-Khair during 

2026. 

Study Results: The findings revealed a strong, positive, and statistically 

significant relationship between organizational change and job performance 

(R = 0.743, R² = 0.553, F = 35.8, p < .001), indicating that organizational 

change explains 55.3% of the variance in job performance. Significant 

positive relationships were also found between internal justifications and job 

performance (R = 0.746), external justifications and job performance (R = 

0.690), internal justifications and internal processes (R = 0.710), external 

justifications and learning and growth (R = 0.808), and external justifications 

and the financial dimension (R = 0.490). 

Theoretical Contribution: The study contributes to the literature on 

organizational change and job performance by providing empirical evidence 

from the industrial work environment in Saudi Arabia. 

Practical Applications: The findings support the development of 

organizational change practices, employee adaptability, internal processes, 

learning and growth, and financial performance. 

Keywords: Organizational Change – Job Performance – Internal Processes 

– Learning and Growth – Financial Dimension. 
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 المقدمة: .1.1

 

تعُد مواكبة التغيرات البيئية شةةرط ا جوهري ا لاسةةتمرار المنظمات وضةةمان بقائها، سةةواء من منظور الإدارة 

والعةاملين فيهةا أم من منظور الأطراف المتعةاملةة معهةا، وتزداد أهميةة ذلة  عنةدمةا يسةةةةةهم التغيير في تطوير  

جتماعي؛ إذ تؤكد الأدبيات الإدارية أنشةةطة إشةةباع الحاجات الاقتصةةادية لوفراد وتعزيز مسةةتويات الرفا  الا 

المعاصةةةرة أن المنظمات تعمل ضةةةمن بيئات تتسةةةم بالتسةةةارع وعدم الاسةةةتقرار على المسةةةتويين الداخلي  

ا ما تتسةم الظروف المحيطة بالثبات، حيث تؤثر المتغيرات الاقتصةادية،   والخارجي، ففي البيئة الخارجية نادر 

وتقلبةات أسةةةةةعةار العملات، والتطورات التكنولوجيةة المتلاحقةة، والنمو   وتوافر الموارد والإمكةانةات المةاديةة،

المعرفي المدعوم بأنظمة الاتصةةالات وتقنيات المعلومات الحديثة، بوصةةفها مؤشةةرات تضةةغط على إدارات  

المنظمةات لاتخةاذ اسةةةةةتجةابةات تنظيميةة ملائمةة، وفي المقةابةل تمثةل العوامةل الةداخليةة المرتبطةة بهيكةل المنظمةة  

ردها البشةرية والمادية ونظمها وإجراءاتها عناصةر دافعة لإحداث تغييرات ضةرورية تضةمن التكيف مع وموا

المسةةةتجدات وتحقيق مسةةةتويات أعلى من الكفاءة والفاعلية، وقد سةةةعت العديد من الدراسةةةات والبحوث إلى  

 (2010ي، تصنيف مبررات التغيير التنظيمي بالاستناد إلى مصادر  المختلفة. )سليمان، العزاو

( إلى أن القيادة تعُد العامل الحاسةةةةم في إنجاح جهود 1994وأشةةةةارت دراسةةةةة الجمعية الأمريكية ل دارة )

التغيير، الأمر الذي جعل مسةألة قيادة التغيير ودورها وأهميتها محور اهتمام واسةع لدى الباحثين والدارسةين  

قادرة على إحداث التحول المنشةةةود داخل خلال العقدين الماضةةةيين، إذ برزت الحاجة إلى فهم أنماط القيادة ال

المنظمات ولا سةةةةيما التغيير التنظيمي، وفي هذا السةةةةياق، يكتسةةةةب مفهوم التغيير التنظيمي أهمية متزايدة  

بوصةف  أحد المداخل القادرة على تحفيز العاملين وتعزيز جاهزية المنظمات للتكيف مع المتغيرات، ولا سةيما  

ملكة العربية السةةعودية التي تواج  تحديات وتغيرات متسةةارعة في بيئتها  في المؤسةةسةةات والشةةركات في الم

الةداخليةة والخةارجيةة، الأمر الةذي يسةةةةةتلزم تبني نموذج قيةادي للتغيير التنظيمي بحيةث يمتلة  القةدرة على 

اسةةةةةتشةةةةةراف المسةةةةةتقبةل، وإدارة التحولات بكفةاءة، وتوجية  الطةاقات التنظيميةة نحو تحقيق أهداف التطوير  

 ( 2005فسية. )العتيبي، التنا

وكذل  يمثل الأداء الوظيفي ركيزة أساسية في مسيرة النجاح والاستدامة على المستويين الفردي والمؤسسي،  

إذ يعُد مسةةتوى أداء العاملين المؤشةةر الأبرز على قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها وتعزيز تنافسةةيتها، ومن  

عى إليها المنظمات، خاصةة في ظل بيئات  هذا المنطلق أصةب  الارتقاء بالأداء إلى مسةتويات متميزة غاية تسة 

عمل داخلية تتسةةةم بالديناميكية، وسةةةياقات خارجية يغلب عليها الطابع التنافسةةةي والتعقيد وعدم الاسةةةتقرار، 



12 
  

ويحتل موضةةوع الأداء الوظيفي مكانة محورية في مجال إدارة الموارد البشةةرية، لما ل  من دور مباشةةر في 

رفع كفاءة العاملين وزيادة فاعليتهم، بما ينعكس إيجاب ا على جودة المخرجات وتحقيق الأهداف الاسةةتراتيجية  

 (. 2023للمؤسسات. )الحمادي وآخرين، 

ا لأهميت  البالغة على مستوى الأفراد  وقد حظي الأداء الوظيفي باهتمام واسع من قبل العديد من الباحثين نظر 

والمنظمةات والبيئةة المحيطةة بهةا، إذ يعُةد من المفةاهيم التي اسةةةةةتةأثرت بقةدر كبير من الةدراسةةةةةة والتحليةل في 

ى وج  الخصةوص، لما ل  من تأثير مباشةر في الأدبيات الإدارية عامة، وفي مجال إدارة الموارد البشةرية عل

كفةاءة الفرد وفةاعليةة المنظمةة، فضةةةةةلا  عن تعةدد العوامةل المؤثرة فية  وتةداخلهةا، الأمر الةذي يزيةد من تعقيةد  

دراسةةت  وأهمية فهم أبعاد ، ويُنظر إلى الأداء الوظيفي بوصةةف  عملية حيوية يُسةةتند إليها في تقييم مدى قدرة 

أهدافها وتنفيذ خططها الاسةةتراتيجية على المديين القريب والبعيد، ومن ثم ف ن تقييم    المؤسةةسةةات على تحقيق

الأداء يعُد نشةةاط ا أسةةاسةةي ا من أنشةةطة إدارة الموارد البشةةرية، لما ل  من دور محوري في تطوير العاملين  

 (2022بوفورة، صديقي، وتحسين النتائج التنظيمية. )

ويمكن تعريف التغيير التنظيمي بةأنة  جهةد منظم ومخطط يسةةةةةتهةدف المنظمةة بكةاملهةا، ويةُدار على مسةةةةةتوى  

الإدارة العليا، بهدف تعزيز فاعلية التنظيم وتقويت  عبر تدخلات مدروسةةةةة في العمليات والهياكل التنظيمية،  

 (2010بالاستناد إلى مبادئ ونظريات العلوم السلوكية. )سليمان، العزاوي، 

أمةا الأداء الوظيفي فهو السةةةةةلوكيةات والجهود التي يبةذلهةا الفرد في أداء مهةامة  ومسةةةةةؤوليةاتة  داخةل العمةل،  

ويعكس هةذا التعريف أن الأداء ليس مجرد نتيجةة، بةل هو ممةارسةةةةةة فعليةة لمةا يقوم بة  الموظف من أعمةال 

ا إلى النتائج التي تتحقق بناء    على قدرات الفرد وطبيعة المهام  ضةمن المؤسةسةة، ويشةير الأداء الوظيفي أيضة 

 (2013المكلف بها، بحيث يتناسب مستوى الأداء مع مهارات العامل ومتطلبات وظيفت . )رحمون، 

وبناء  على ما سةةبق، سةةيتم في هذ  الدراسةةة تناول موضةةوع التغيير التنظيمي وعلاقت  بالأداء الوظيفي في 

شةركة معادن بمدينة رأس الخير، حيث سةتسةتعرل الدراسةة مفاهيم التغيير التنظيمي وأنواع ، وأهمية القيادة  

ظيفي ومؤشةةرات قياسةة ، وتأثير التغيير  في إدارة التغيير، وعوامل نجاح التغيير التنظيمي، وكذل  الأداء الو

 على كفاءة وفاعلية العاملين. 

كما سةةةةتسةةةةعى الدراسةةةةة إلى تحليل العلاقة بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي داخل المنظمة، مع تقديم  

 توصيات عملية لتعزيز مستوى الأداء وتحقيق أهداف الشركة بكفاءة أعلى.
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 مشكلة الدراسة  .1.2
 

رغم أن التغيير التنظيمي يعد أداة أسةةاسةةية لتحسةةين الأداء الوظيفي وتعزيز كفاءة العاملين، إلا أن العديد من  

المؤسسات لا تزال تواج  صعوبة في تحقيق التوازن بين إدخال التغييرات وضمان التزام الموظفين بها، مما 

  التحديات تبرز الحاجة لدراسةةةة العلاقة بين قد يؤدي إلى انخفال الإنتاجية أو مقاومة التغيير، وفي ظل هذ

التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي بشةكل أعمق، لا سةيما في الشةركات الكبرى مثل شةركة معادن بمدينة رأس 

ا لنجاح واستدامة   الخير، حيث يعد تحسين الأداء الوظيفي وتحقيق التكيف مع التغيرات التنظيمية عاملا  حاسم 

 المنظمة.

 فجوات على المستوى النظري  .1.2.1
 

نقص الدراسةةات التي تربط بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي في سةةياق المؤسةةسةةات الصةةناعية   •

 الكبرى بالمملكة العربية السعودية.

محدودية الدراسةات التي تركز على دور القيادة التحويلية في نجاح التغيير التنظيمي وتحسةين الأداء  •

 الوظيفي.

 قلة البحث في العوامل الداخلية للمنظمات وتأثيرها على استجابة الموظفين للتغيير التنظيمي. •

نقص الدراسةةةةةات التي تجمع بين التغيرات البيئيةة الخةارجيةة وتأثيرها على الأداء الوظيفي في بيئات   •

 تنافسية معقدة.

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

 

عدم وجود دراسات تطبيقية كافية على مستوى شركة معادن رأس الخير توض  كيفية إدارة التغيير   •

 التنظيمي وتأثير  على الأداء الوظيفي. 

ضعف تطبيق النماذج القياسية لإدارة الأداء الوظيفي في مواجهة التغيرات التنظيمية داخل الشركات   •

 الصناعية. 

 نقص البيانات العملية حول مستوى التزام الموظفين بالتغيير وتأثير ذل  على نتائج الأداء الفعلي.  •

غياب توصيات عملية ملموسة تساعد إدارة الشركة في تصميم استراتيجيات فعالة لتعزيز الأداء   •

 أثناء تنفيذ التغيير التنظيمي. 
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ما أثر التغيير التنظيمي على تحسين الأداء الوظيفي داخل المنظمة بشركة معادن   السؤال الرئيسي هو:

 بمدينة رأس الخير؟  

 

 أهمية الدراسة  .1.3

 

تكتسةب هذ  الدراسةة أهميتها من خلال تسةليط الضةوء على العلاقة بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي، إذ  

ا حيوي ا لفهم كيفية تحسةين كفاءة وفاعلية العاملين داخل المؤسةسةات، فالأهمية النظرية   تمثل هذ  العلاقة محور 

ل المؤثرة على الأداء، بينما الأهمية التطبيقية تتمثل  تكمن في إثراء الأدبيات الإدارية وتقديم فهم أعمق للعوام

في تقديم توصةيات عملية تسةاعد شةركة معادن رأس الخير وغيرها من المنظمات على إدارة التغيير بفعالية،  

 وتعزيز قدرة الموظفين على التكيف وتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمة.

 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 

 تعزيز الفهم العلمي للعلاقة بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي. •

 المساهمة في إثراء الأدبيات الإدارية وعلوم إدارة الموارد البشرية، خاصة في بيئات العمل الصناعية. •

تقةديم إطةار مفةاهيمي يسةةةةةاعةد البةاحثين المسةةةةةتقبليين على دراسةةةةةة تةأثير العوامةل التنظيميةة على الأداء  •

 الوظيفي.

 

 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

 

 تقديم توصيات عملية لإدارة التغيير في شركة معادن رأس الخير لتعزيز كفاءة وفاعلية الموظفين. •

 مساعدة صناع القرار في تطوير استراتيجيات لتحسين الأداء الوظيفي خلال تنفيذ التغييرات التنظيمية. •

 دعم المنظمات في مواجهة التحديات البيئية الداخلية والخارجية وتحقيق أهدافها الاستراتيجية. •
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 أسئلة الدراسة  .1.4
 

الوظيفي في شركة معادن   • الأداء  أبعاد  التنظيمي على  التغيير  أبعاد ممارسات  تطبيق  أثر  ما 

 بمدينة رأس الخير؟ 

العاملين في شركة معادن بمدينة رأس   • التنظيمي وبعد  لدى  التغيير  ما مستوى الأداء الوظيفي قبل 

 الخير؟ 

 كيف يؤثر التغيير في الهيكل التنظيمي على تحسين الأداء الوظيفي داخل المنظمة؟  •

 ما مدى تأثير التغيير في السياسات والإجراءات الإدارية على كفاءة الأداء الوظيفي للعاملين؟  •

 إلى أي مدى يسهم التغيير في الثقافة التنظيمية في تعزيز التزام الموظفين وفاعلية أدائهم؟  •

 

 أهداف الدراسة  .1.5
 

استكشاف أثر التغيير التنظيمي على تحسين الأداء الوظيفي داخل المنظمة بشركة معادن   الهدف العام:
 بمدينة رأس الخير. 

 

 الأهداف الفرعية: 

الوظيفي في شركة   • الأداء  أبعاد  التنظيمي على  التغيير  أبعاد ممارسات  قياس مستوى تطبيق 

 معادن بمدينة رأس الخير.  

تقييم مستوى الأداء الوظيفي قبل التغيير التنظيمي وبعد  لدى العاملين في شركة معادن بمدينة رأس   •

 الخير.  

 تحليل أثر التغيير في الهيكل التنظيمي على تحسين الأداء الوظيفي داخل المنظمة.  •

 تقييم مدى تأثير التغيير في السياسات والإجراءات الإدارية على كفاءة الأداء الوظيفي للعاملين.  •

 تحليل دور التغيير في الثقافة التنظيمية في تعزيز التزام الموظفين وفاعلية أدائهم.  •

 

 فرضيات الدراسة  .1.6
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H1  التنظيمي على تحسين الأداء الوظيفي داخل التغيير  : توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين أثر 

 المنظمة بشركة معادن بمدينة رأس الخير. 

Haتطبيق أبعاد ممارسات التغيير التنظيمي على أبعاد     : توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين

  الأداء الوظيفي في شركة معادن بمدينة رأس الخير. 

Hb  توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين الأداء الوظيفي قبل التغيير على الأداء الوظيفي بعد :

 التغيير لدى العاملين في شركة معادن بمدينة رأس الخير. 

Hc  توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين التغيير في الهيكل التنظيمي على تحسين الأداء الوظيفي :

 داخل المنظمة 

Hd  توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين التغيير في السياسات والإجراءات الإدارية على كفاءة الأداء :

 الوظيفي للعاملين. 

:He  التزام الموظفين الثقافة التنظيمية على تعزيز  التغيير في  توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين 

 وفاعلية أدائهم. 

 

 نموذج الدراسة  .1.7

 

 يوض  الشكل التالي العلاقة بين متغيرات الدراسة وفرضيات الدراسة كما يلي : 

 

 المتغير التابع                                                                              المتغير المستقل

 

 

 

 

 

 1الشكل 

 النموذج المقترح من المشروع 

  2026المصدر: الطالب، 

 الأداء الوظيفي

 أبعاد الأداء الوظيفي

 الأداء الوظيفي قبل وبعد التغيير 

 كفاءة الأداء الوظيفي 

 التزام الموظفين وفاعلية ادائهم 

H1,Ha,Hb,Hc,Hd ,He 

  التغيير التنظيمي

 التنظيمي أبعاد ممارسات التغيير 

 التنظيميالتغيير في الهيكل 

 التغيير في السياسات والإجراءات  

 الثقافة التنظيمية 
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 الدراسة الميدانية .1.8
 

البحثية ذات   التنظيمي على تحسين الأداء الوظيفي داخل المنظمة من الموضوعات  التغيير  تعُد دراسة أثر 

التنظيمي من دور محوري في تطوير قدرات   للتغيير  البالغة في بيئات الأعمال الحديثة، وذل  لما  الأهمية 

يث يسهم التغيير التنظيمي في إكساب  العاملين وتعزيز كفاءتهم المهنية ورفع مستوى جودة الأداء المؤسسي، ح 

الموظفين مهارات جديدة تساعدهم على مواكبة المتغيرات المتسارعة في بيئة العمل وكما يعمل على تشكيل  

اتجاهات إيجابية لدى العاملين تجا  المنظمة وتعزيز شعورهم بالانتماء الوظيفي، وسوف يقوم الباحث ب جراء  

ي شركة معادن بمدينة رأس الخير حيث تعُد هذ  الشركة من المؤسسات الصناعية  دراسة ميدانية على العاملين ف

والاستثمارية الرائدة في قطاع التعدين بالمملكة، وتسهم بشكل كبير في دعم الاقتصاد الوطني وتنمية قطاع  

استخدام أدوات  الموارد المعدنية وستركز الدراسة الميدانية على جمع البيانات من مجتمع الدراسة المستهدفة ب

البحث العلمي المناسبة مثل الاستبانة أو المقابلة وفقا  لطبيعة التصميم المنهجي للدراسة، وذل  بهدف قياس  

مستوى التغيير التنظيمي داخل المنظمة وتحليل أثر  على تحسين الأداء الوظيفي لدى العاملين، بالإضافة إلى  

يرات المدروسة واستخلاص النتائج التي تسهم في تقديم توصيات  اختبار العلاقات الإحصائية بين أبعاد المتغ 

عملية يمكن الاستفادة منها في تطوير الممارسات الإدارية وتعزيز فاعلية الأداء المؤسسي داخل الجهة التي  

 تم تطبيق الدراسة عليها. 

 

 مخطط المشروع المقترح  .1.9

 

 الفصل الأول: المقدمة .  •

 الفصل الثاني: الإطار النظري .  •

 الفصل الثالث : منهجية البحث.    •

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي .  •

 الفصل الخامس مناقشة النتائج والخاتمة .  •
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  .2
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 المقدمة: .2.1

 
إن التغيير التنظيمي داخل المؤسةةسةةات يعتبر أحد المرتكزات الأسةةاسةةية التي تسةةاعد المنظمات على مواكبة 

التطورات المتسةةةارعة في بيئة العمل، حيث يُسةةةهم التغيير التنظيمي في تطوير الهياكل الإدارية وأسةةةاليب  

لى إيجاد بيئة تنظيمية أكثر مرونة العمل بما يعزز من كفاءة العاملين ويرفع مسةةتوى إنتاجيتهم، وكما يعمل ع

وقدرة على الاسةتجابة للتحديات المختلفة وتزداد فاعلية هذا التغيير عندما يرتبط بثقافة تنظيمية داعمة تشةجع 

العاملين على التكيف مع المسةةتجدات وتبني أسةةاليب عمل أكثر كفاءة مما ينعكس بصةةورة إيجابية على جودة 

 (2023المؤسسة بكفاءة وفاعلية.)الجوبي، الأداء الوظيفي وتحقيق أهداف

ويأتي هذا الاهتمام في ظل ما تشةهد  المؤسةسةات من تحديات متسةارعة وتغيرات مسةتمرة تفرل ضةرورة 

إعادة النظر في الأسةةةاليب التنظيمية التقليدية والعمل على تحديثها بما يتوافق مع متطلبات العصةةةر الحديث،  

اد  المختلفة، إضةةةةافة إلى  ولتحقيق ذل  تم الاعتماد على إطار نظري يوضةةةة  مفهوم التغيير التنظيمي وأبع

علاقت  المباشةةةةرة بالأداء الوظيفي، ثم الانتقال إلى دراسةةةةة ميدانية اسةةةةتهدفت مجموعة من المؤسةةةةسةةةةات  

الاقتصةةةادية التجارية، وذل  بهدف تحليل واقع تطبيق التغيير التنظيمي ومدى انعكاسةةة  على مسةةةتوى أداء  

 (2017العاملين فيها. )مصطفى،

والجدير بالذكر أن مسةةتوى التغيير التنظيمي في المؤسةةسةةات لا يزال في نطاق متوسةةط إلى ضةةعيف نسةةبي ا  

نتيجة وجود بعل الممارسات التنظيمية غير الداعمة للتطوير، إضافة إلى محدودية برامج التأهيل والتدريب  

في في هذ  المؤسةسةات يتسةم  وضةعف التكيف مع أسةاليب العمل الحديثة، وكما تبين أن مسةتوى الأداء الوظي

بالتفاوت ويعود ذل  إلى عدد من العوامل المرتبطة ببيئة العمل والثقافة التنظيمية السةةةائدة حيث إن ضةةةعف 

التغيير التنظيمي ينعكس بشةةكل مباشةةر على انخفال كفاءة الأداء وجودت ، وبناء  على ذل  أكدت النتائج أن 

ا محوري ا ف ي تحسةين الأداء الوظيفي، إذ إن نجاح المؤسةسةات في تبني تغييرات  التغيير التنظيمي يمثل عنصةر 

تنظيمية فعالة يسةةهم بشةةكل كبير في رفع مسةةتوى أداء العاملين وتحقيق الأهداف المؤسةةسةةية بكفاءة وفاعلية 

 (2017أكبر.)مصطفى،

وأشةارت الدراسةات السةابقة وجود علاقة إيجابية بين التغيير التنظيمي وتحسةين الأداء الوظيفي وهو ما يعكس 

أن تبني التغييرات الإدارية والتنظيمية بشةةةكل مدروس ينعكس بشةةةكل مباشةةةر على سةةةلو  العاملين وأدائهم  

ير التنظيمي على رفع مسةةةتوى  داخل بيئة العمل، إضةةةافة إلى وجود تأثير واضةةة  للجوانب المرتبطة بالتغي

 (2019الالتزام والرضا الوظيفي بما يدعم تحسين الأداء بشكل عام..)خمقاني،
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 التغيير التنظيمي .2.2

 

 تعريف التغيير التنظيمي:

يُقصةةةةةد بةالتغيير التنظيمي مجموعةة من التحولات والتعةديلات التي تقوم بهةا المنظمةة على أفكةارهةا ومبةادئهةا 

الأسةةةاسةةةية وأسةةةاليب عملها بهدف تمكينها من التكيف مع البيئة الخارجية والتوافق مع متطلبات الانسةةةجام  

تحقيق الأهداف وتحسةين أسةاليب  الداخلي بين أفرادها، ويشةمل ذل  تطوير الطرق والوسةائل المسةتخدمة في  

التعامل مع النجاح والإخفاق بما يضةمن اسةتمرارية المنظمة وقدرتها على التكيف والبقاء، وكما يركز التغيير  

التنظيمي على تعزيز التكةامةل الةداخلي من خلال بنةاء فهم مشةةةةةتر  بين العةاملين وتطوير أسةةةةةاليةب العمةل 

نهم، ومن هذا المنطلق يسةةعى التغيير التنظيمي إلى إعادة تشةةكيل  الجماعي بما يضةةمن انسةةجام الأفراد وتعاو

طريقةة تفكير المنظمةة في كيفيةة التعةامةل مع بيئتهةا الةداخليةة والخةارجيةة بمةا يحقق لهةا الاسةةةةةتقرار والتطور  

 (2014المستمر ويرفع من كفاءة الأداء وفعالية العمل داخلها.)بوعلي،

 

 أنواع التغيير التنظيمي:

 يمكن التمييز بين عدة أنواع رئيسية للتغيير التنظيمي داخل المؤسسات، ويمكن توضيحها فيما يلي:

يظهر هذا النوع في المؤسسات الصغيرة غالب ا حيث تتركز عملية اتخاذ القرار   التغيير القائم على القوة: •

في يد شةخصةية محورية واحدة، ويعتمد نجاح التغيير بشةكل كبير على قرارات هذ  الشةخصةية وقدرتها 

 على توجي  المؤسسة.

يعتمةد هةذا النوع على مجموعةة من اللوائ  والإجراءات التنظيميةة الصةةةةةارمةة   التغيير القةائم على الةدور: •

التي يتم الالتزام بهةا لتنفيةذ المهةام وتحقيق الأهةداف، بحيةث يكون لكةل فرد دور محةدد وواضةةةةة  ويتم  

 التنسيق بين هذ  الأدوار من خلال الإدارة.

يركز هذا النوع على إنجاز المهام والأعمال بشةكل مباشةر ويشةجع على العمل   التغيير القائم على المهام: •

الجمةاعي وروح الفريق، وكمةا يةدعم المرونةة والتكيف وتفويل الصةةةةةلاحيةات بمةا يسةةةةةاعةد على تحقيق  

 الأهداف التنظيمية بكفاءة أعلى.
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يرتكز هذا النوع على دعم الأدوار الفردية داخل المنظمة بحيث يكون لكل فرد   التغيير القائم على الفرد: •

مجال واضة ، يعتمد على تخصةصة  أو نطاق عمل ، مما يعزز من اسةتقلالية الأداء ويبرز دور الفرد في 

 (2019تحقيق نتائج المنظمة.)مأمون وآخرون،

 

 :أثر التغيير التنظيمي على المنظمة والأداء الوظيفي

 يعُد التغيير التنظيمي عاملا  مؤثرا  في توجي  سلو  العاملين نحو تحقيق الأهداف التنظيمية. •

 يسهم في تعزيز قدرة المنظمة على التكيف مع التغيرات البيئية المحيطة. •

 يعُد وسيلة لدعم الميزة التنافسية، عندما يتوافق مع استراتيجية المنظمة. •

 يتحدد تأثير التغيير التنظيمي من خلال ثلاثة أبعاد رئيسية: الاتجا ، الانتشار، القوة. •

 يشير الاتجا  إلى مدى انسجام التغيير مع أهداف واستراتيجية المنظمة. •

 يعبر الانتشار عن مدى شمول التغيير وفهم  وتطبيق  بين العاملين. •

 تعكس القوة مدى تأثير التغيير في سلو  الأفراد ودرجة التزامهم ب . •

 يسهم التغيير التنظيمي في تحسين الاتصال داخل المنظمة وتسهيل  بين العاملين. •

 يعزز التعاون والالتزام بين الأفراد داخل بيئة العمل. •

 يساعد في تبسيط وتسريع عملية اتخاذ القرارات. •

 يرفع من مستوى الكفاءة والفعالية التنظيمية. •

 

تحقيق   الأداء وتضةةةةةعف  من  سةةةةةلبيةةة تقلةةل  آثةةار  التنظيمي إلى  للتغيير  الجيةةد  التطبيق غير  يؤدي  قةةد 

 (2011الأهداف.)العنقري،
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 التغيير التنظيمي على المنظمة  أثر 2شكل

 2026المصدر: الطالب،

 أهمية التغيير التنظيمي:

تنبع أهمية التغيير التنظيمي من كون  أحد العوامل الأسةةاسةةية التي تسةةهم في تطوير المنظمة وتعزيز قدرتها 

ا في تحسةةةةةين كفةاءة الأداء  ا محورية  على التكيف مع المتغيرات المسةةةةةتمرة في بيئةة العمةل، إذ يؤدي دور 

على تعديل الهياكل أو الإجراءات  المؤسةةسةةي ورفع مسةةتوى الفاعلية التنظيمية، فالتغيير التنظيمي لا يقتصةةر 

فقط، بل يمتد ليشةةةةمل إعادة صةةةةياغة أسةةةةاليب العمل وتطوير الأنظمة الإدارية بما ينسةةةةجم مع الأهداف 

ا  الاسةةةةتراتيجية للمنظمة، ومن خلال هذا الدور يسةةةةاعد التغيير التنظيمي على بناء بيئة عمل أكثر وضةةةةوح 

ا قةائمةة على قيم مشةةةةةتركةة ومبةادئ موحةدة بين العةاملين، الأمر الةذي يسةةةةةهم في تقويةة هويةة المنظمة   وتنظيمة 

وترسةةةةةيل رسةةةةةالتهةا في أذهةان الموظفين وكمةا تتجلى أهميةة التغيير التنظيمي في قةدرتة  على تعزيز ارتبةاط  

العاملين بمنظماتهم حيث يسةةةةهم في زيادة شةةةةعورهم بالانتماء والولاء عندما يدركون أن المنظمة تسةةةةعى  

ر والتحسةين ومواكبة المسةتجدات، فكلما كانت عمليات التغيير مدروسةة ومنظمة، زادت باسةتمرار إلى التطوي

قةدرة العةاملين على اسةةةةةتيعةاب أهةداف المنظمةة والتفةاعةل معهةا بة يجةابيةة ممةا ينعكس على مسةةةةةتوى التزامهم  

مي في الوظيفي واسةةتعدادهم لبذل مزيد من الجهد لتحقيق النجاح المؤسةةسةةي، وكذل ، يسةةاعد التغيير التنظي

تطوير أسةاليب التفكير والعمل داخل المنظمة، من خلال تحديث طرق الأداء وتحسةين العمليات والإجراءات 

بمةا يتلاءم مع التحةديةات الةداخليةة والخةارجيةة، وهو مةا يؤدي إلى رفع جودة العمةل وزيةادة الإنتةاجيةة، ومن  

وظفين الجدد داخل المنظمة، إذ يهيئ لهم جانب آخر يمثل التغيير التنظيمي وسةةةيلة فعالة لتسةةةهيل اندماج الم

بيئة واضةحة المعايير تسةاعدهم على فهم ثقافة المنظمة، واسةتيعاب قواعد العمل والقيم السةائدة فيها مما يعزز 

ا جوهري ا في نجاح   سةرعة تكيفهم وانخراطهم في أداء مهامهم بكفاءة، وبذل  ف ن التغيير التنظيمي يعد عنصةر 

ها لما ل  من أثر كبير في توحيد السةلو  التنظيمي، ودعم الاسةتقرار المؤسةسةي وتحقيق  المنظمة واسةتمراريت

 (.2016بابوري، النمو والتطور في مختلف جوانب العمل )

 

 أبعاد التغيير التنظيمي:

يمكن فهم التغيير التنظيمي من خلال مجموعة من الأبعاد الأسةةةةاسةةةةية التي توضةةةةط  كيف يتم تطبيق  داخل 

 المنظمة وكيف ينعكس على تطوير الأداء العام ويمكن تلخيص هذ  الأبعاد فيما يلي:
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 البعد المالي:.1

ويتمثل في قدرة التغيير التنظيمي على تحسةةين كفاءة اسةةتخدام الموارد المالية داخل المنظمة من خلال تقليل  

 التكاليف ورفع العائد وتعزيز الرقابة على المصروفات بما يدعم استدامة الأداء التنظيمي.

 

 البعد المرتبط بالعمليات الداخلية:.2

ويعكس هذا البعد مدى تأثير التغيير التنظيمي على تحسةةةين الإجراءات والعمليات اليومية داخل المنظمة من  

خلال تبسةةةةةيط العمةل وتقليةل الأخطةاء ورفع كفةاءة الأداء التشةةةةةغيلي ومتةابعةة أثر العمليةات على التطوير  

 المستقبلي.

 

 بعد التعلم والنمو التنظيمي:.3

ويركز هذا البعد على تنمية قدرات العاملين من خلال التدريب والتأهيل المسةةةةتمر ونشةةةةر ثقافة التعلم داخل 

 المنظمة بما يساعد على تحسين المهارات ورفع مستوى الكفاءة والجاهزية للتعامل مع التغيرات.

 

 البعد الخاص بالعملاء أو المستفيدين:.4

ويتمثةل في مةدى قةدرة التغيير التنظيمي على تحسةةةةةين جودة الخةدمةات أو المنتجةات المقةدمةة للعملاء وزيةادة  

المنظمةةة   ا على سةةةةةمعةةة  إيجةةابةة  ينعكس  المنظمةةة والمسةةةةةتفيةةدين بمةةا  العلاقةةة بين  وتعزيز  رضةةةةةةاهم 

 (2019واستمراريتها.)بسبس،

 

 الأداء الوظيفي .2.3

 

 مفهوم الأداء الوظيفي

يقصةةةةةد بالأداء الوظيفي مسةةةةةتوى ما يقةدم  العةاملون من إنجةازات ونتةائج في أثنةاء تنفيةذهم لوعمةال والمهةام  

الموكلةة إليهم داخةل المنظمةة، ومةدى قةدرتهم على أداء واجبةاتهم الوظيفيةة بكفةاءة وفةاعليةة وفق المعةايير  
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والسةةياسةةات والأهداف المحددة، ويعبطر الأداء الوظيفي عن درجة إتقان الموظف لعمل  ومدى التزام  بتحمل  

الي ، وحرصةة  على إنجاز المهام بالدقة والسةةرعة المطلوبة، وكما يشةةمل قدرة العامل   المسةةؤوليات المسةةند 

على توظيف مهةاراتة  وخبراتة  في تحسةةةةةين جودة العمةل والتكيف مع متطلبةات البيئةة التنظيميةة والتعةاون مع 

ظيفي لا يقتصةةةر زملائ  بما يعزز الإنتاجية ويرفع من مسةةةتوى الأداء العام للمنظمة، ومن ثمط ف ن الأداء الو

على مجرد تنفيذ المهام بل يمتد ليشةمل السةلو  الوظيفي الإيجابي وروح المبادرة، والاسةتعداد المسةتمر لبذل 

 (2022الجهد الذي يسهم في تحقيق أهداف المنظمة وتطورها واستمرار نجاحها )بيت سعيد، 

 

 (2017)حسناوي وآخرون،عناصر الأداء الوظيفي: 

ن عناصةةر الأداء الوظيفي من مجموعة من المكونات الأسةةاسةةية التي تسُةةتخدم في قياس مسةةتوى أداء   تتكوط

العاملين داخل المؤسةةسةةات، وكما تسةةاعد على تحديد نقاط القوة والضةةعف لديهم والعمل على تحسةةين كفاءة 

نى علي  تقييم أداء الموظف  الأداء ورفع فاعليت ، وتكمن أهمية هذ  العناصةةةةر في أنها تعُد الأسةةةةاس الذي يُب

وتطوير  بشةةكل مسةةتمر، بهدف الوصةةول إلى أعلى مسةةتويات الإنتاجية والجودة في العمل ويمكن توضةةي  

 أبرز عناصر الأداء الوظيفي فيما يلي:

 المعرفة بمتطلبات الوظيفة: أولا  

ويقصةةةد بها مدى إلمام الموظف بالمهارات المهنية والفنية المرتبطة بطبيعة عمل ، إضةةةافة إلى فهم  الكامل 

لمهةام الوظيفةة ومسةةةةةؤوليةاتهةا، فكلمةا زادت معرفةة الموظف بمتطلبةات عملة  كةان أكثر قةدرة على أداء مهةامة  

 بكفاءة ودقة.

 

 نوعية العمل: ثاني ا

وتشةةةةةمةل جودة مةا يقةدمة  الموظف من إنجةازات مثةل الةدقةة في التنفيةذ، والتنظيم في الأداء، والإتقةان في إنجةاز  

 المهام إلى جانب قدرت  على تقليل الأخطاء وتنفيذ العمل بطريقة منظمة وفعطالة.

 

 خصائص الموظف نفسه: ثالث ا
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ويقصةةد بها ما يمتلك  الفرد من مهارات وقدرات ومعارف واتجاهات وقيم ودوافع، وهي عناصةةر شةةخصةةية 

 تؤثر بشكل مباشر على مستوى أدائ  واستعداد  للعمل والتطور داخل المنظمة.

 

 بيئة العمل )المواقف التنظيمية(: رابع ا

وهي الظروف المحيطةة بةالموظف أثنةاء أداء عملة ، وتشةةةةةمةل منةاط العمةل ونمط الإشةةةةةراف الإداري وتوفر 

ا في دعم أو ا مهم   الموارد، إضافة إلى الأنظمة والسياسات والهيكل التنظيمي حيث تلعب هذ  العوامل دور 

 إعاقة الأداء الوظيفي. 

 

 طبيعة الوظيفة نفسها: خامس ا

وتشةةمل ما تتصةةف ب  الوظيفة من متطلبات وتحديات إضةةافة إلى الفرص التي توفرها للموظف مثل التنوع  

في المهام أو الإحسةةةةاس بالإنجاز والرضةةةةا الوظيفي، وهو ما ينعكس بدور  على مسةةةةتوى الأداء والدافعية  

 للعمل.

 

 (2023)ناصري، بن عبد الكريم،  أبعاد الأداء: 

عنةد تنةاول مفهوم الأداء بمختلف أنواعة ، يصةةةةةب  من الضةةةةةروري الوقوف على الأبعةاد التي يتكون منهةا 

وتحليلها بشةةكل دقيق، حيث لا يمكن فهم الأداء بشةةكل شةةامل دون الإلمام بالجوانب التي تؤثر في . فهنا  من  

ى آخرون أن الأداء لا يكتمل يركز على البعد الاقتصةادي بوصةف  المؤشةر الأسةاسةي لنجاح المؤسةسةة، بينما ير

 إلا بالنظر إلى الأبعاد التنظيمية والاجتماعية مع ا. ومن هذا المنطلق، يمكن تقسيم أبعاد الأداء إلى ما يلي:

 البعد التنظيمي: -1

يشةةير البعد التنظيمي إلى مجموعة الإجراءات والآليات التي تعتمدها المؤسةةسةةة في تنظيم أعمالها الداخلية،  

بهدف تحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية. ويتضةةةمن هذا البعد السةةةياسةةةات التنظيمية، والهياكل الإدارية، وأنماط  

 توزيع المهام والمسؤوليات، إضافة إلى أساليب التنسيق والرقابة.
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وتسةةعى إدارة المؤسةةسةةة من خلال هذا البعد إلى وضةةع معايير واضةةحة يمكن من خلالها قياس مدى فعالية  

الإجراءات التنظيمية المتبعة، وتحديد أثرها المباشر على مستوى الأداء. ويجدر التنوي  إلى أن هذا النوع من  

 ئية ذات الطابع الاقتصادي أو الاجتماعي.القياس يرتبط أساس ا بالبنية التنظيمية ذاتها، وليس بالنتائج النها

وبناء  على ذل ، قد تحقق المؤسةسةة نتائج جيدة على الصةعيد الاقتصةادي أو الاجتماعي، دون أن يعكس ذل   

بالضةرورة كفاءة تنظيمية عالية، والعكس صةحي . وهذا يدل على أن الفعالية التنظيمية تعُد بعد ا مسةتقلا  نسةبي ا  

 عن باقي الأبعاد، ويتطلب أدوات قياس خاصة ب .

ا بةالغ الأهميةة في تقويم الأداء، إذ تمُكطن  كمةا أن المعةايير المسةةةةةتخةدمةة في تقييم الفعةاليةة التنظيميةة تلعةب دور 

المؤسةةةسةةةة من التعرف المبكر على المشةةةكلات التنظيمية من خلال مؤشةةةرات أولية، قبل أن تتفاقم وتظهر 

 راءات تصحيحية في الوقت المناسب.آثارها السلبية على النتائج الاقتصادية، مما يساعد على اتخاذ إج

 

 البعد الاجتماعي:  -2

 يركز البعد الاجتماعي على مدى تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين داخل المؤسسة، بمختلف مستوياتهم

ا على درجة ولائهم وانتمائهم للمؤسةةسةةة، خاصةةة عندما تنج     ا مهم  الوظيفية. ويعُد رضةةا العاملين مؤشةةر 

 الإدارة في تلبية احتياجاتهم المادية والمعنوية.

وتبرز أهمية هذا البعد في كون  يؤثر بشكل مباشر وغير مباشر على الأداء العام للمؤسسة، حيث إن التركيز 

المفرط على الجانب الاقتصةادي وإهمال الجوانب الاجتماعية المتعلقة بالموارد البشةرية قد يؤدي، على المدى  

 .الطويل، إلى نتائج سلبية تؤثر على تحقيق الأهداف الاستراتيجية

وقد أشةةارت العديد من الأدبيات الإدارية إلى أن نجاح المؤسةةسةةة واسةةتمرارها يعتمدان على تحقيق نوع من 

التوازن والتكامل بين الفعالية الاقتصةادية والفعالية الاجتماعية. لذل ، يصةب  من الضةروري الاهتمام بالمناط  

لعاملين، ومعالجة ما قد ينشةةةأ من  الاجتماعي داخل المؤسةةةسةةةة، والعمل على تحسةةةين جودة العلاقات بين ا

 صراعات أو أزمات أو خلافات تنظيمية.

كما يشةةةمل هذا البعد دراسةةةة طبيعة التفاعلات الإنسةةةانية داخل بيئة العمل، ومدى التعاون والانسةةةجام بين 

 الأفراد، لما لذل  من أثر كبير في تعزيز الإنتاجية وتحقيق الأداء المتميز.
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 (2017)مقيديش وآخرون،دوافع تحسين الأداء الوظيفي في المنظمات: 

تسةةةعى المنظمات في العصةةةر الحديث إلى تطوير وتحسةةةين أدائها الوظيفي بشةةةكل مسةةةتمر بهدف مواكبة 

التغيرات المتسةةارعة في بيئة الأعمال وتعزيز قدرتها على المنافسةةة وتحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية، وتتمثل 

 أبرز دوافع تحسين الأداء الوظيفي فيما يلي:

 معدلات التغير السريعة:

تعكس التحولات المسةتمرة في البيئة الخارجية للمؤسةسةة، والتي تؤثر بشةكل مباشةر على قراراتها وأنشةطتها،  

وتعتمةد المؤسةةةةةسةةةةةة على هةذ  البيئةة كمصةةةةةدر رئيسةةةةةي للموارد مثةل المواد الخةام ورأس المةال والعمةالةة  

ل التكيف مع هذ  التغيرات  والمعلومات، وفي الوقت نفسةة  تعُد السةةوق النهائي لمنتجاتها وخدماتها، مما يجع

 ضرورة لضمان استمرارية الأداء.

 

 المنافسة:

تعُد المنافسةة من أهم الدوافع التي تحفطز المؤسةسةات على تحسةين أدائها، حيث تسةعى كل مؤسةسةة إلى تحقيق  

الةة ترفع من كفةاءتهةا، وهةذا يتطلةب التطوير   التميز والريةادة في السةةةةةوق من خلال تبني اسةةةةةتراتيجيةات فعةط

 المستمر لأساليب العمل ومواكبة التغيرات في بيئة الأعمال.

 

 الحفاظ على المكانة التنافسية:

تمثل المكانة التنافسية موقع المؤسسة بين منافسيها في نفس المجال، ويمكن تعزيز هذ  المكانة من خلال بناء  

ميزة تنافسةةةية مسةةةتدامة تعتمد على تقديم قيمة مضةةةافة للعميل يصةةةعب على المنافسةةةين تقليدها، وذل  عبر 

 الاستخدام الأمثل للموارد البشرية والمادية لتحقيق أداء متميز.

 

 الاهتمام بالجودة:

يعُد الاهتمام بالجودة من الركائز الأسةةةاسةةةية لتحسةةةين الأداء، خاصةةةة في ظل التغيرات السةةةريعة واشةةةتداد  

 المنافسة، فالجودة الشاملة لا تقتصر على المنتج أو الخدمة بل تشمل تطوير العمليات الداخلية ورفع كفاءة
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 الأداء التنظيمي بما يحقق رضا العملاء ويرفع مستوى الأداء العام. 

 

 تحليل فجوة الأداء:

يعُد تحليل فجوة الأداء من الدوافع المهمة لتحسةةين الأداء الوظيفي، حيث تقوم المؤسةةسةةات بمقارنة مسةةتوى 

الأداء الفعلي بالأداء المطلوب أو المسةةةةةتهدف، بهدف تحديد الفجوة بينهما، ومن خلال ذل  يتم التعرف على 

اعد هذا التحليل في البحث عن حلول أبعاد الأداء المختلفة وتحديد مكامن القصةةةور في العمل الإداري، ويسةةة 

مناسةبة لسةد الفجوة ووضةع برامج وخطط لتحسةين مسةتوى الأداء ومعالجة أوج  القصةور، بما يضةمن رفع 

 كفاءة العمل وتحقيق الأهداف التنظيمية.

 

 

 ( نموذج تحسين الأداء الوظيفي 3شكل )

 2026المصدر:الطالب،
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 العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي

توجد مجموعة من العوامل التي تؤثر في مسةتوى أداء الأفراد الوظيفي، وغالب ا ما تكون هذ  العوامل خارجة 

ا في بعل الحالات   عن نطاق سةيطرتهم المباشةرة، وعلى الرغم من إمكانية اعتبار بعضةها مبررات أو أعذار 

بشةةةكل مباشةةةر على الأداء، ويمكن إلا أن  من الضةةةروري أخذها بعين الاعتبار لكونها عوامل واقعية تؤثر  

 تصنيف أبرز هذ  العوامل الأكثر شيوع ا إلى ما يلي:

 

 أولا : السياسات والممارسات التنظيمية

 تشمل مجموعة من الجوانب المرتبطة بنظام العمل داخل المنظمة، ومن أبرزها:

 ضعف كفاءة عمليات التوظيف والتعيين في الوظائف. •

 قصور البرامج التدريبية المقدمة للموظفين وعدم فاعليتها. •

 التساهل في تطبيق السياسات التنظيمية وضعف تحديد معايير الأداء. •

 انخفال كفاءة أنظمة الاتصال داخل المنظمة. •

 عدم وضوح العلاقات والمسؤوليات الوظيفية. •

 ضعف كفاءة الإدارة بشكل عام. •

 عدم مراعاة احتياجات الموظفين وضعف الاهتمام بدوافعهم. •

 

 ثانيا : العوامل المرتبطة بالوظيفة

 وتشمل الخصائص المرتبطة بطبيعة العمل نفس ، مثل:

 عدم وضوح متطلبات أو مهام العمل. •

 التكرار والروتين المستمر في أداء الأعمال والمهام الوظيفية. •

 مدى إتاحة الوظيفة لفرص التقدم والتطور الوظيفي. •

 

 ثالثا :العوامل الخارجية والتي تتعلق بالمحيط الفيزيقي )البيئة(

 قصور أو زيادة حدة المنافسة. .1
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 القيود القانونية. .2

 الصراع بين المعايير الأخلاقية ومتطلبات الوظيفة. .3

 الصراع بين الإدارة والنقابات العمالية. .4

كما نجد أن هنا  تصةارع المتطلبات على وقت الفرد إضةافة إلى عدم الكفاية في تسةهيلات العمل والتراكمات  

والتجهيزات والسةةةياسةةةات المحددة والتي تؤثر على الوظيفة، كنقص التعاون مع الآخرين ونمط الإشةةةراف 

ون عائق لوداء ومثال والحرارة والإضةاءة والضةوضةاء، وترتيب الآلات، حتى الحظ والصةدفة يمكن أن تك

على ذل  نجد أن أي عطل في آلة أو جهاز يوثر بسهولة على الجهد الذي يبذل  الفرد في العمل ونفس الشيء  

 بالنسبة ل شراف السيئ حيث يمكن أن يسبب التوجي  الخاطئ للجهود، ومن أهم مسؤوليات الإدارة ما يلي:

 توفير شروط عمل كافية ومناسبة للعاملين. •

مةمةكةن.)بةةابةوري، • حةةد  أدنةى  إلةى  الأداء  عةوائةق  فةيةهةةا  تةقةةل  مةةدعةمةةة  شةةةةةروط   ( 2016تةوفةيةر 

 

 وفيما يلي شكل يوض  العوامل البيئية التي تعدل وتؤثر في الاداء الوظيفي:
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 العوائق البيئية التي تؤثر في الأداء الوظيفي  4شكل رقم 

 2026المصدر: الطالب،

 

 أهمية تقييم الأداء الوظيفي:

تعتبر عمليةة تقييم الأداء عمليةة منظمةة تهةدف إلى تقييم قةدرة الموظف وقةابليتة  لتحقيق المهةام المطلوب منة  

إنجةازهةا، وتنظر المنظمةات المعةاصةةةةةرة الى تلة  العمليةة كةأداة هةامةة تسةةةةةاعةد في العةديةد من مهةام التخطيط  

 والتنظيم المتعلقة بشؤون الموظفين وتتمثل عملية تقييم الأداء في:

 رفع الروح المعنوية للأفراد:  .1

العمل على إعطاء كل موظف حق ، وعلاج مواطن الضعف، يؤدي إلى رفع الروح المعنوية للموظفين وذل   

من خلال إعطائهم مكافات والقيام بعمليات الترقية بعيدا  عن الرشةوة والمحسةوبية، وهذا ما يُشةعرهم بالراحة  

 وان جهودهم لا تذهب سدى.

 

 اشعار الموظف بالمسؤولية:   .2

عنةد قيةام الموظف بالمهةام الموكلةة إلية  على أكمةل وج  سةةةةةيجلةب ل  الفةائدة ويزيد من فرص الترقيةة، وهذا ما 

يزيد من حس المسةؤولية لدي  وسةيجعل  يبذل اعلى طاقات  وقدرات  لإتمام عمل  بالشةكل الذي يرُضةي رؤسةائ   

 في العمل.

 

 تقييم سياسات الاختيار والتعيين:   .3

تسةاعد عملية تقييم الأداء في التعرف على مسةتوى الأفراد الذين تم اختيارهم للعمل وتحديد مسةتوياتهم الفنية  

 والعملية، ومدى اندماجهم في العمل وهذا ما يساعد في الحكم على مدى نجاح سياسات الاختيار والتعيين.

 

 تطوير الرقابة على الأداء: .4

يتطلب من الإدارة القيام بمراقبة الأفراد وملاحظة أدائهم بشةكل دائم ومسةتمر حتى تتمكن من إعطاء معايير  

 (2017موضوعية في الحكم على الأفراد .)حسناوي وآخرون،
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 (2023)ناصري، بن عبد الكريم، النظريات المفسرة لأداء العاملين: 

 نظرية الإدارة العلمية:   .1

على يةد فريةدرية  تةايلور،    1920و  1900ظهرت هةذ  النظريةة في الولايةات المتحةدة الأمريكيةة بين عةامي  

إضةافة إلى عدد من الباحثين مثل إيمرسةون وجانت، حيث ركزت على دراسةة أسةباب انخفال الإنتاجية في 

 المؤسسات الصناعية ومحاولة رفعها بأساليب علمية.

وتقوم النظرية على تحليل العمل من خلال دراسةةة الحركة والزمن بهدف الوصةةول إلى أفضةةل طريقة لأداء 

المهةام بةأعلى كفةاءة وأقةل وقةت وجهةد، مع الاعتمةاد على الحوافز لزيةادة إنتةاجيةة العةاملين، كمةا أكةدت على 

الإدارة في التخطيط والتنظيم   اسةتخدام الأسةلوب العلمي في اختيار العاملين واتخاذ القرارات، مع فصةل دور

 عن دور العمال في التنفيذ.

واعتمدت على أربعة مفاهيم رئيسةية هي: الطاقة، السةرعة، التحمل، والتكلفة، والتي تسُةتخدم لقياس وتحسةين  

 الأداء والإنتاجية داخل المؤسسة.

 نظرية البيروقراطية: .2

تعود هذ  النظرية إلى العالم الألماني ماكس فيبر، ومفهومها يرتبط بتنظيم العمل الإداري داخل المؤسةةةةسةةةةة  

 بشكل رسمي ومنظم، حيث تعني البيروقراطية “حكم المكتب”.

تركز النظرية على أهمية السةةلطة الشةةرعية داخل التنظيم، والتي تقوم على قناعة العاملين بشةةرعية الأوامر 

 الصادرة من الرؤساء، مما يضمن الالتزام والطاعة داخل الهيكل الإداري.

كما تعتمد على التسةةةلسةةةل الهرمي وتحديد الصةةةلاحيات والمسةةةؤوليات بدقة، إضةةةافة إلى الالتزام بالقوانين  

 واللوائ  الرسمية، بهدف تحقيق الانضباط ورفع كفاءة الأداء داخل المؤسسة.

 

 العلاقة بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي .2.4

 

تتض  العلاقة بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي من خلال أن التغيير التنظيمي يعُد من العوامل الأساسية  

المؤثرة في رفع كفةاءة أداء الموظفين داخةل المنظمةة، إذ إن أي تطوير أو تعةديةل في أسةةةةةاليةب الإدارة، أو 
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الأنظمة، أو الهياكل التنظيمية ينعكس بصةةةةورة مباشةةةةرة على مسةةةةتوى الأداء الوظيفي للعاملين، وقد بينت  

ا في البيئةة التنظيميةة حيةث يؤثر نمط الإدارة الةذي يتبعة  المةدير في  النتةائج أن الإدارة تعُةد العةامةل الأكثر تةأثير 

تغيير التنظيمي عندما يُطبق بصةةورة فعطالة  تسةةيير العمل على سةةلو  الموظفين ومسةةتوى إنجازهم وكما أن ال

يسةةهم في تعزيز عناصةةر إيجابية داخل بيئة العمل مثل الدافعية نحو العمل والانضةةباط وروح الفريق وهي 

ه ا نحو تطوير   جميعها عوامل ترتبط ارتباط ا وثيق ا بتحسةةةةين الأداء الوظيفي فكلما كان التغيير التنظيمي موجط

ا ومرونة مما يرفع من السةةياسةةات الإدارية وتح سةةين طرق القيادة أدى ذل  إلى خلق بيئة عمل أكثر اسةةتقرار 

إنتةاجيةة الموظفين ويزيةد من قةدرتهم على تحقيق أهةداف المنظمةة بكفةاءة وفةاعليةة، وعلية  يمكن القول إن 

بيئةة العمةل   العلاقةة بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي علاقةة طرديةة فنجةاح التغيير التنظيمي في تحسةةةةةين

 العشيري(وأساليب الإدارة يؤدي إلى تحسين مستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين.)

وتظهر العلاقة بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي في أن التغيير التنظيمي يمُثل وسةةيلة أسةةاسةةية لتطوير  

بيئة العمل داخل المنظمة من خلال تحديث الأسةةةةاليب الإدارية وتحسةةةةين النظم والإجراءات بما يتلاءم مع 

ذل  ينعكس على سةةلو  العاملين ويؤدي أهداف المؤسةةسةةة فعندما تتبنى المنظمة تغييرات تنظيمية فعطالة ف ن 

إلى تعزيز قدرتهم على أداء مهامهم بكفاءة أعلى، وكما أن التغيير التنظيمي يسةةةةةهم في إعادة تشةةةةةكيل القيم  

والممارسةةةات داخل المنظمة، مما يسةةةاعد على إيجاد بيئة أكثر مرونة وتعاون ا بين الموظفين والإدارة وهذ  

ا مع أهداف المنظمة  البيئة الإيجابية تدعم رفع مسةةة  توى الأداء الوظيفي لأن الموظف يصةةةب  أكثر انسةةةجام 

وأكثر اسةتعداد ا للتكيف مع المتطلبات الجديدة، الأمر الذي يؤدي في النهاية إلى تحسةين الإنتاجية ورفع فعالية  

ا وثيقة   ا حيةث يعُةد نجةاح  الأداء داخةل المنظمةة، وبةذلة  فة ن التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي يرتبطةان ارتبةاطة 

تحقيق التطور المسةةةةةتمر لوداء الوظيفي وتحسةةةةةين نتةةائجةة .)مةةأمون   ا في  التغيير التنظيمي عةةاملا  مهمةة 

 (2019وآخرون،

وكما تتجلى العلاقة بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي من خلال أن التغيير التنظيمي يعُد مدخلا  أسةةاسةةي ا  

لتطوير طريقة عمل المنظمة وتحسةين قدرتها على التكيف مع البيئة المتغيرة مما ينعكس بشةكل مباشةر على 

ييرات في أسةاليب الإدارة وقيم التسةيير وبناء  مسةتوى أداء العاملين، فكلما كانت المنظمة قادرة على إحداث تغ

ثقافة تنظيمية قوية، كلما سةةةةاعد ذل  على رفع كفاءة الموظفين وتحفيزهم لبذل جهود أكبر في أداء أعمالهم،  

وكما أن التغيير التنظيمي يسةهم في خلق توافق بين أهداف المنظمة وقيم العاملين داخلها، وهذا التوافق يؤدي 

ء الوظيفي ورفع مسةتوى الالتزام وهو ما ينعكس بدور  على تحسةين الإنتاجية وجودة الأداء، إلى تعزيز الولا 

فالأداء الوظيفي لا يعتمد فقط على المهارات الفردية، بل يتأثر بشةةةكل كبير بالقيم والمعتقدات السةةةائدة داخل 
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المنظمة والتي يتم تشةكيلها من خلال التغيير التنظيمي والثقافة التنظيمية المصةاحبة ل ، وبذل  يمكن القول إن 

العلاقة بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي علاقة تكةامليةة حيةث يؤدي نجةاح التغيير التنظيمي في بنةاء ثقةافة  

 ( 2020ي وتحقيق نتائج أفضل داخل المنظمة.)كيحل،تنظيمية قوية ومتماسكة إلى رفع مستوى الأداء الوظيف

وتتمثل العلاقة بين أثر التغيير التنظيمي وتحسةين الأداء الوظيفي في أن التغيير التنظيمي يعُد أداة اسةتراتيجية  

تمكطن المنظمة من مواكبة التحولات السةةريعة في بيئة الأعمال ومواجهة التحديات الناتجة عن شةةدة المنافسةةة  

يب العمل والإدارة وبناء ثقافة تنظيمية مرنة انعكس  فكلما اتجهت المنظمة إلى تبني تغييرات إيجابية في أسةةال

ذل  بشةكل مباشةر على قدرة العاملين على التكيف مع المسةتجدات، ورفع مسةتوى أدائهم داخل العمل وكما أن 

التغيير التنظيمي يسةةةةةهم في تعزيز قيم الابتكةار والإبةداع داخةل المنظمةة، ممةا يؤدي إلى تطوير طرق أداء  

ل فعطالة للمشةةكلات التي تواج  العاملين، وهذا بدور  يرفع من كفاءة الأداء التنظيمي ويزيد المهام وإيجاد حلو

من إنتاجية الموظفين حيث يصةبحون أكثر قدرة على الإنجاز والتفاعل الإيجابي مع متطلبات العمل، وبالتالي  

مقةاومةة التغيير وتعزيز بيئةة   فة ن أثر التغيير التنظيمي على الأداء الوظيفي يظهر من خلال قةدرتة  على تقليةل

 (2019عمل مرنة ومحفزة تدعم تحسين الأداء وتدفع المنظمة نحو تحقيق أهدافها بكفاءة أعلى.)بسيس،

 

 الخاتمة .2.5

 

( في هذا البحث إلى تسةةةليط الضةةةوء على أثر التغيير التنظيمي في تحسةةةين  2023هدفت دراسةةةة الجوبي )

الأداء الوظيفي داخل المؤسةةةةسةةةةات من خلال توضةةةةي  دور التغيير التنظيمي في تطوير الهياكل الإدارية 

ى أهمية وجود بيئة  وأسةةةاليب العمل بما يرفع من كفاءة العاملين ويعزز إنتاجيتهم، وكما ركزت الدراسةةةة عل

التغيرات المسةةةةةتمرة في بيئةة العمة  ، وتبين من خلالهةا أن التغيير  لتنظيميةة مرنةة قةادرة على التكيف مع 

التنظيمي يعُد أحد المرتكزات الأسةاسةية التي تسةهم في تحسةين جودة الأداء وتحقيق أهداف المؤسةسةة بكفاءة  

  وفاعلية أكبر

( إلى أن مسةةتوى التغيير التنظيمي في بعل المؤسةةسةةات محل 2017وكما توصةةلت دراسةةة مصةةطفى )

الدراسةةة لا يزال في نطاق متوسةةط إلى ضةةعيف نسةةبي ا ويعود ذل  إلى وجود ممارسةةات تنظيمية غير داعمة 

وكما   للتطوير وضةةةةعف برامج التأهيل والتدريب إضةةةةافة إلى محدودية التكيف مع أسةةةةاليب العمل الحديثة،

أظهرت النتائج أن الأداء الوظيفي يتأثر بشةكل مباشةر بمسةتوى التغيير التنظيمي حيث إن ضةعف هذا التغيير  
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يؤدي إلى انخفةال كفةاءة الأداء وتفةاوت مسةةةةةتويةاتة  بين العةاملين ممةا يؤكةد أهميةة تعزيز تطبيق التغيير  

 التنظيمي بصورة أكثر فاعلية داخل المؤسسات.

( على العلاقةة بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي من خلال 2019خمقةاني )وفي حين ركزت دراسةةةةةة 

دراسةةة ميدانية، وقد أظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي واضةة  للتغيير التنظيمي في تحسةةين الأداء الوظيفي  

وهو ما ويتمثل ذل  في رفع مسةتوى الدافعية لدى العاملين وتحسةين جودة الإنجاز، وتعزيز الرضةا الوظيفي  

يدل على أن تبني التغييرات التنظيمية بشةةكل مدروس يسةةهم في تحسةةين سةةلو  العاملين ورفع كفاءة الأداء 

 داخل بيئة العمل بصورة ملحوظة ومستمرة.

وبناء  على ما سةبق عرضة  من دراسةات، يمكن اسةتنتاج أن الدراسةات السةابقة اتفقت بشةكل عام على وجود 

علاقة إيجابية ومباشةةةرة بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي حيث يعُد التغيير التنظيمي عاملا  محوريا  في 

سةسةات في تطبيق التغيير التنظيمي بشةكل  تطوير بيئة العمل ورفع كفاءة الموارد البشةرية، وكما أن نجاح المؤ

فعطال ومنظم ينعكس بصةورة مباشةرة على تحسةين مسةتوى الأداء الوظيفي وتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة  

أعلى واسةةتدامة أكبر مما يؤكد أهمية تبني سةةياسةةات تغيير مدروسةةة ومسةةتمرة داخل المؤسةةسةةات لضةةمان 

 .التطوير والتحسين المستمر لوداء الوظيفي
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 لدراسةمنهجية ا: الفصل الثالث.3
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 المقدمة  3.1

التنظيمي على تحسين الأداء الوظيفي   موضوع  يوض  هذا الفصل المنهجية المستخدمة لدراسة  التغيير  أثر 

الخير رأس  بمدينة  معادن  بشركة  المنظمة  التعريفات،  داخل  بالتفصيل  الفصل  هذا  الإجرائية    ويعرل 

وطرق وتصميم البحث،  لمتغيرات العينات،  أخذ  وتقنيات  وطرق  البحث،  ومجتمع  لبيانات،  ا   جمع  البحث، 

  وأنواع البيانات، وطرق إجراء تحليل البيانات. 

  

 الإجرائية لمتغيرات البحث:  التعريفات 3.2

بشكل   المتغيرات  قياس  في  تساعد  حيث  للباحثين،  أساسية  البحث  لمتغيرات  الإجرائية  التعريفات  تعتبر 

الباحثين   ومنظم، دقيق على  يسهل  مما  معينة،  ملاحظة  أو  متغير  قياس  كيفية  التعريفات  هذ   تتضمن 

الب دراساتهم وضمان موثوقيتها وصلاحيتها،  تصميم التعريفات يتمكن  تعزيز من خلال فهم هذ   احثون من 

 ة. مختلف نتائج دراستهم وتطبيقها بشكل فعال في مجالات

  

 التغيير التنظيمي   3.2.1

التغيير التنظيمي إجرائيا  هو مجموعة الإجراءات والأنشطة المخططة التي تتبناها المنظمة   التعريف الاجرائي:

الإدارة،   العمل، وأساليب  التنظيمي، وسياساتها، وإجراءات  أو تحسينات في هيكلها  إحداث تعديلات  بهدف 

 (2010)سليمان واخرون،  أهداف المنظمة.    والموارد البشرية بما يسهم في رفع كفاءة الأداء الوظيفي وتحقيق

 

 الأداء الوظيفي  3.2.2

الأداء الوظيفي إجرائيا  هو مستوى قيام الموظف بالمهام والمسؤوليات الموكلة إلي  بكفاءة   التعريف الاجرائي: 

ويعبر عن  من خلال سلو  الموظف  ،  وفاعلية، وما يحقق  من نتائج ومخرجات تسهم في تحقيق أهداف المنظمة

أثناء أداء العمل، ومدى التزام  بواجبات ، وجودة إنجاز  للمهام، وقدرت  على تحقيق النتائج المطلوبة. ويُقاس  

 ( 2011)العنقري،    من خلال استجابات أفراد الدراسة على فقرات الاستبانة المتعلقة بمؤشرات الأداء الوظيفي.
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 البحث: تصميم

 المنهج الوضعي  فلسفة البحث: 

 استنتاجي   أسلوب البحث:

 دراسة حالة   استراتيجية البحث:

 كمية  أداة البحث:

 مقطعية   المدة الزمنية:

 استبيان تقنية جمع المعلومات:

 

 (5الشكل )

 ملخص تصميم البحث  
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 2026، : الطالبالمصدر

  العينات اختبارمجتمع البحث وتقنيات  3.4

  إجراء البحث العلمي يعتبر عينة البحث وتقنيات اختيار العينات من العناصر الأساسية، المعلومات والبيانات 

التركيز   يجب على الباحثين  التي يتم جمعها من هذ  العينات هي التي يعتمد عليها في التحليل الإحصائي، لذا 

على اختيار عينة البحث وطرق جمع البيانات لضمان تمثيل هذ  البيانات بشكل دقيق للمجتمع محل الدراسة،  

وتقنيات أخذ   ويشرح هذا القسم مجتمع الدراسة وعينة الدراسة مما يؤدي إلى نتائج بحثية موثوقة وصحيحة،

  العينة كالآتي: 

 

 الدراسة  مجتمع 3.4.1

  

 عدد الموظفين  التصنيفات  القطاع 

 شركة معادن
 10 الموارد البشرية 

 30 الموظفين

 

 1رقم  جدول

 المصدر: الطالب 

 البحث  عينة 2.4.2

 حجم العينة  عينة البحث 

 موظف 30 نستهدف الموظفين في شركة معادن

 

 2جدول رقم 
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 الطالب  المصدر:

 

  وتقنيات أخذ العينة طريقة 3.4.3

  أخذ العينات هي أخذ العينات العشوائية البسيطة. وتقنيات  الاحتمالية، تم أخذ العينات بالطريقة

 

 طريقة جمع البيانات 3.5

وتحليلها   التحليل الإحصائي تحديد البيانات الأولية يتضمن حيث  إحصائيا،  التي تم جمعها  سيتم تحليل البيانات 

إلى معلومات  العلاقات  مفيدة، وتحويلها  المنهج على كشف  بين   ويساعد هذا  التنظيمي  أثر  الأساسية  التغيير 

 على تحسين الأداء الوظيفي داخل المنظمة بشركة معادن بمدينة رأس الخير. 

 

 التغيير التنظيمي 3.5.1

استبانة   على  الطالب  )التغيير  2010،  م.   العزاوي، ،  م.  سليمان، اعتمد  المستقل  المتغير  قياس  اجل  من   ،

الخارجية، بأجمالي    (التنظيمي  المسوغات  الداخلية،  المسوغات  بعُدين وهي:  للمتغير    عنصر  12من حيث 

بشدة، موافق،    )موافق عناصر، كما ان نوع الأداء المستخدمة هي لكرت الخماسي    6حيث اشتمل كل بعد على  

 محايد، غير موافق، غير موافق بشدة(. 

 المتغير المستقل 

 المصدر  عدد العبارات  الأبعاد  المتغيرات 

 التغيير التنظيمي 
 المسوغات الداخلية 

 المسوغات الخارجية  
 عبارة 12

سليمان، م.، العزاوي، م.  

(. أثر أبعاد القيادة  2010)

التحويلية في إدارة التغيير  

التنظيمي: دراسة استطلاعية  

لآراء نخبة من رؤساء الأقسام  

في معمل الألبسة الولادية في  
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الموصل. في المؤتمر العلمي  

الدولي السنوي الثامن: إدارة  

التغيير ومجتمع المعرفة،  

 جامعة الزيتونة الأردنية. 

 3جدول رقم: 

 2025، المصدر: الطالب

 الأداء الوظيفي   .3.5.2

المتغير التابع )الأداء الوظيفي( من حيث  2019،  ح.   بسيس، اعتمد الطالب على استبانة    ، من اجل قياس 

اشتمل    ثحي  للمتغير،عنصر    17أربع ابعاد وهي: المالي، الزبائن، العمليات الداخلية، التعلم والنمو، بأجمالي  

كل بعد على أربع عناصر عدا بعد التعلم والنمو اشتمل على خمس عناصر، كما ان نوع الأداء المستخدمة  

 ( بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة )موافقهي لكرت الخماسي 

  

 المتغير التابع 

 المصدر  عدد العبارات  الأبعاد  المتغيرات 

 الأداء الوظيفي  

 المالي 

 الزبائن  

 العمليات الداخلية 

 التعلم والنمو   

 عبارة 17

  أثر(. 2019. )ح بسيس، 

  الأداء  على التنظيمية الثقافة

  المؤسسات   في التنظيمي 

 . الخاصة

 4 رقم جدول

 المصدر الطالب 

  أنواع البيانات  3.6

 جمعها بواسطة ثانوية تم تم تجميعها من قبل الباحث وبيانات التي   تنقسم انواع البيانات إلى بيانات أولية وهي 

 باحثين اخرين وهي كالآتي: 
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 الأولية:  البيانات

 . التنظيمي  التغيير تطبيق عن الناتجة  العمل  بيئة في التغيرات لمتابعة  ميدانية بملاحظات القيام •

  التنظيمي   التغيير  أثر  حول  آرائهم   على  للتعرف  والمشرفين  المديرين  بعل   مع  شخصية   مقابلات  إجراء •

 . الوظيفي  الأداء  تحسين في

  على   وانعكاس   التنظيمي  التغيير  مستوى  لقياس  مصممة  استبيانات  عبر  الموظفين  استجابات  جمع •

 . الوظيفي الأداء

 البيانات الثانوية:

 . البحث  بموضوع   الصلة ذات  والعالمية  المحلية السابقة  والأبحاث  الدراسات  من الاستفادة  •

 . الدراسة   محل المنظمة  عن الصادرة  والإحصاءات السنوية  التقارير  على الاطلاع  •

  . المنظمة  داخل التغيير بعمليات   المتعلقة  التنظيمية  واللوائ  والإجراءات السياسات مراجعة •

 

 :البيانات تحليل وأساليب  طرق 3.7

وقد تم    ،يتبعها تحليل المعلومات المستخلصة للوصول إلى نتائج ذات دلالة   يعد جمع البيانات خطوة أساسية

تحليل البيانات المجمعة باستخدام أساليب التحليل الإحصائي المناسبة، حيث أجُري توصيف للعينة من خلال  

يساعد على فهم   الدراسة، مما  بهدف تكوين صورة واضحة وثابتة عن خصائص مجتمع  الوصفي  التحليل 

 التركيبة السكانية والتفضيلات وغيرها من المعلومات ذات الصلة. 

إذ استخدم اختبار الصدق )التحليل    ، كما تم إجراء اختبارات الصلاحية والموثوقية لضمان دقة البيانات واتساقها

العاملي الاستكشافي( للتحقق من مدى قدرة أدوات البحث على قياس ما وُضعت لقياس ، بينما تم الاعتماد على  

 . اختبار الثبات )كرونباط ألفا( لتقييم استقرار النتائج مع مرور الوقت لدى المشاركين في الدراسة 

 الخاتمة: 

  على المقدمة والتعريفات الاجرائية للبحث،  تشمل  حيث  البحث،  في الفصل الثالث منهجية  تم استعرال 

 تقنيات أخذ العينات، وطريقة جمع البيانات، وأنواع البيانات،  وطرق وتصميم البحث، ومجتمع البحث،

 . الخاتمة ثم وطرق وأساليب تحليل البيانات، 
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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي .4
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 المقدمة 

يستعرل هذا الفصل النتائج الميدانية التي تم التوصل إليها من خلال تطبيق أداة الدراسة على أفراد العينة،  

وذل  بهدف التعرف على أثر التغيير التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي داخل المنظمة، بالتطبيق على شركة  

 معادن بمدينة رأس الخير. 

وترتكز الدراسة على متغيرين رئيسيين؛ يتمثل المتغير المستقل في التغيير التنظيمي باعتبار  أحد الأساليب  

الإدارية التي تسهم في تطوير بيئة العمل وتعزيز قدرة المنظمة على مواكبة المتغيرات وتحقيق أهدافها، بينما  

كس مستوى كفاءة العاملين وفاعليتهم في أداء مهامهم  يتمثل المتغير التابع في تحسين الأداء الوظيفي، والذي يع

 وتحقيق الأهداف التنظيمية. 

ويتضمن هذا الفصل عرض ا ل جراءات والتحليلات الإحصائية التي تم توظيفها بصورة منهجية ل جابة عن 

 تساؤلات الدراسة واختبار فرضياتها. 

ويبدأ الفصل باستعرال الخصائص الديموغرافية لأفراد العينة وفق عدد من المتغيرات، مثل الجنس، والعمر،  

 وسنوات الخبرة. 

كما يتناول الفصل نتائج اختبارات الصدق والثبات لأداة الدراسة، للتحقق من مدى صلاحيتها لقياس متغيرات  

 الدراسة وإمكانية الاعتماد على البيانات المستخلصة منها.  

ويعرل بعد ذل  نتائج التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة وأبعادها، من خلال استخدام المؤشرات الإحصائية  

 المناسبة؛ بهدف التعرف على اتجاهات أفراد العينة نحو فقرات الاستبانة. 

كما يتضمن الفصل عرل ومناقشة للنتائج التي أسفرت عنها التحليلات الإحصائية، مع تفسيرها في ضوء  

 وتقديم تفسير علمي للنتائج وفق طبيعة بيئة الدراسة ومتغيراتها. ، الإطار النظري

ويختتم الفصل بعرل نتائج التحليل الاستدلالي لاختبار فرضيات الدراسة، والكشف عن طبيعة العلاقة والأثر  

التغيير التنظيمي وتحسين الأداء الوظيفي، وذل  باستخدام الأساليب الإحصائية الملائمة، وفي مقدمتها   بين 

ا تفسير  في  التنظيمي  التغيير  إسهام  مدى  لقياس  الانحدار،  داخل  تحليل  الوظيفي  الأداء  مستوى  في  لتباين 

 المنظمة. 
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 توصيف عينة الدراسة  

 البيانات الشخصية:

 الجنس: ذكر        انثى 

 فأكثر  51              50الى  41من            40الى  31سنة فأقل             من  30العمر: 

 سنوات 10من  أكثرسنوات         10إلى  5سنوات         من  5الخبرة: اقل من 

 المتغير  فئات المتغير  العدد  النسبة من إجمالي العينة 

 ذكر  27 87.1

 أنثى  4 12.9 الجنس 

 الإجمالي   31 ٪ 100

 سنة فأقل  30 6 19.4%

 العمر  

 سنة  40إلى  31من  16 51.6%

 سنة  50إلى  41من  9 29.0%

 فأكثر   51 0 0%

 الاجمالي  31 ٪ 100

 سنوات  5أقل من  6 19.4

 الخبرة 
 سنوات   10إلى  5من  5 16.1%

 سنوات   10أكثر من  20 64.5%

 الاجمالي  31 ٪ 100

 

 (2026)الطالب  المصدر :   - 5جدول رقم : 

 

 يوضح الجدول السابق البيانات التالية: 
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بنسةةبة    4٪، وعدد الاناث بلغ  87.1فرد بنسةةبة   27أظهرت النتائج الإحصةةائية أن عدد الذكور بلغ  الجنس: 

 ٪، مما يدل على أن عدد الذكور أكثر من عدد الاناث في عينة الدراسة. 12.9

 ( 2026)الطالبالمصدر :   - 6شكل رقم : 

الذين تتراوح اعمارهم بين   أما% 19.4  بنسةةةبةافراد    6فاقل   سةةةنة 30تبلغ أعمارهم بلغ عدد الذين  العمر: 

 50 – 41بينما بلغ عدد الذين تتراوح اعمارهم بين   ٪،51.6  بنسةةةةبةفرد   16فبلغ عددهم سةةةةنة   40  -31

 ٪.0بنسبة  0سنة فأكثر فعددهم  51الذين تبلغ أعمارهم و، %29.0 بنسبةافراد  9سنة 

 ( 2026)الطالب المصدر :   -  7شكل رقم: 
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، بينما بلغ عدد الذين  19.4أفراد بنسةةةةبة   6سةةةةنوات   5بلغ عدد الذين تصةةةةل خبرتهم إلى أقل من الخبرة: 

سةنوات فعددهم  10٪، أما الذين تتجاوز خبرتهم  16.1أفراد بنسةبة    5سةنوات   10  – 5تتراوح خبرتهم بين  

 . ٪64.5فرد بنسبة  20

 ( 2026) الطالب المصدر :   -  8شكل رقم: 

 

 قياس صدق وثبات الدراسة 

  النتائج  دقة  تعزيز  في  تسهم  التي  الأساسية  المنهجية  الخطوات  من  الدراسة  أداة  صلاحية  من  التحقق  يعُد

  بكفاءة   الدراسة   متغيرات  قياس   على   الأداة   قدرة   مدى  على   المستخلصة   البيانات   جودة   تعتمد   إذ   ومصداقيتها، 

 .وموضوعية

  وأبعادها،   الدراسة   لمتغيرات   فقراتها  ملاءمة  من  التأكد  خلال  من  الأداة   صدق   من  التحقق   تم  ذل ،  من  وانطلاق ا 

  وسهولة   وضوحها  من   للتأكد   العبارات   صياغة   مراجعة  إلى   إضافة   قياسها،   المراد   الجوانب   لجميع   شمولها  ومدى

 . الدراسة  عينة أفراد  مع يتناسب  بما فهمها

  نتائج   تقديم  على   قدرتها  من  والتأكد  لفقراتها،   الداخلي   الاتساق  درجة   قياس  بهدف  الأداة   ثبات  من  التحقق  تم  كما

  من   ويحد  البيانات  موثوقية  من  يعزز  بما  متشابهة،  ظروف  في  تطبيقها  إعادة  عند  عليها  الاعتماد  يمكن  مستقرة

 . القياس  بأداة المرتبطة  العشوائية   الأخطاء  تأثير
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ا   ويمن    البحثية،  الأداة   جودة   رفع   في  والثبات  الصدق  من  التحقق  ويُسهم   تم  التي  النتائج  في   الثقة   من  أكبر   قدر 

  الدراسة   مخرجات على الاعتماد إمكانية ويعزز الإحصائية التحليلات  سلامة يدعم الذي الأمر إليها، التوصل

 . والتوصيات النتائج واستخلاص  متغيراتها  بين العلاقات  تفسير في

 

 صدق الدراسة 

  ترتبط  إذ  ومصةداقيتها،  النتائج  دقة في  مباشةرة بصةورة  تؤثر  التي  الأسةاسةية  العناصةر من  القياس  أداة  جودة  تعُد

 بصةةةةةورة  أبعةادها  وتمثيةل  الدراسةةةةةة  متغيرات  قيةاس  على  الأداة قدرة  بمةدى  الإحصةةةةةائيةة  التحليلات  موثوقيةة

 . صحيحة

  التباين  متوسةةةط  حسةةةاب  خلال من  التقاربي  الصةةةدق  على الاعتماد  تم  لوداة،  البنائي  الصةةةدق من  وللتحقق

  تقييم  في  المهمة  المؤشةةرات من  يعُد  والذي  ،(Average Variance Extracted - AVE)  المسةةتخرج

 .تمثل  الذي المفهوم قياس على بعُد كل فقرات قدرة مدى

 في  يسهم  الذي الأمر  القياس،  أخطاء  عن  الناتج  بالتباين  مقارنة  الفقرات  تفسر   الذي  التباين  مقدار يوض   كما 

 .نفس  البعُد إلى المنتمية الفقرات بين التقارب من مناسبة درجة وجود من التأكد

 فقرة كل  بين  الارتباط  معاملات  حسةةاب  خلال من  الأداة  لفقرات  الداخلي  الاتسةةاق فحص   تم  ذل ،  إلى  إضةةافة

  تقيسةةة ،  الذي  النظري  البناء مع  الفقرات  اتسةةةاق  مدى من  للتأكد  وذل   إلي ،  تنتمي  الذي  للبعُد  الكلية  والدرجة

 . سليمة بصورة البعُد تمثيل في إسهامها ومدى

ا الارتباط معاملات ارتفاع  ويعُد  .بكفاءة المستهدف المفهوم قياس على وقدرتها الفقرات جودة على مؤشر 

  من   والتأكد  الدراسةةة،  بأداة  الثقة تعزيز  في  الداخلي  والاتسةةاق  التقاربي  الصةةدق  مؤشةةرات بين  الجمع ويسةةهم

 .الدراسة من المستخلصة النتائج موثوقية يدعم بما اللاحقة، الإحصائية التحليلات في للاستخدام صلاحيتها
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 KMO العبارات  المتغير

 

معامل  

 الارتباط

 

الانحراف  

 المعياري

P 

Values 

متوسط التباين  

 المستخرج 

ي 
يم
ظ
تن
 ال
ر
يي
تغ
 ال

المسوغات  

 الداخلية 

A1 

0.850 

0.554 0.626 0.00 

0.483 

0.460 

A2 0.952 0.672 0.00 

A3 0.686 0.570 0.00 

A4 0.770 0.884 0.00 

A5 0.582 0.805 0.00 

A6 0.534 0.709 0.00 

المسوغات  

 الخارجية 

B1 0.461 0.720 0.00 

0.436 

B2 0.756 0.626 0.00 

B3 0.519 0.682 0.00 

B4 0.823 0.608 0.00 

B5 0.711 0.700 0.00 

D6 0.615 0.615 0.00 

ي 
يف
ظ
لو
 ا
اء
لأد
 ا

الجانب  

 المالي 

Aa1 

0.693 

0.570 0.772 0.00 

0.431 

0.533 

Aa2 0.591 0.790 0.00 

Aa3 0.471 0.752 0.00 

Aa4 0.869 0.700 0.00 

 الزبائن 

Bb1 0.834 0.706 0.00 

0.604 
Bb2 0.866 0.752 0.00 

Bb3 0.824 0.700 0.00 

Bb4 0.582 0.608 0.00 

العمليات  

 الداخلية 

Cc1 0.730 0.773 0.00 
0.417 

Cc2 0.761 0.703 0.00 
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 (2026)الطالب  المصدر :   - 6 جدول رقم :

 (: التغيير التنظيميمقياس المتغير الأول )

  عند   جاءت  التنظيمي   التغيير  لمتغير  المكونة   العبارات  بين  الارتباط   معاملات  معظم  أن  النتائج  أوضحت

  إلى   ويشير   إلي ،   تنتمي  الذي والمتغير  العبارات   بين  جيد  ارتباط  وجود   يعكس   مما  ومرتفعة،  مقبولة   مستويات

  التغيير  متغير   قياس   في   العبارات   صلاحية   يدعم  بما  الداخلي،  الاتساق  من  مناسبة  بدرجة   المقياس  تمتع

 . التنظيمي 

  الحد   عن  تقل  قيمة   وهي  ، (0.460)  قيمت   بلغت  فقد   ،(AVE)  المستخرج  التباين  متوسط  إلى   بالنسبة  أما

  يتحقق   لم  التنظيمي   التغيير   لمقياس   التقاربي   الصدق  أن  إلى   يشير  مما   ، (0.50)  والبالغ   إحصائي ا   المقبول 

 . ب  الموصى بالمستوى 

 (:الاداء الوظيفيمقياس المتغير الثاني )

  عند  جاءت  الوظيفي  الأداء  تحسين  لمتغير  المكونة  العبارات  بين  الارتباط  معاملات معظم أن النتائج أوضحت

  إلى   ويشير   إلي ،   تنتمي  الذي والمتغير  العبارات   بين  جيد  ارتباط  وجود   يعكس   مما  ومرتفعة،  مقبولة   مستويات

  الأداء   تحسين  متغير   قياس   في   العبارات  صلاحية  يدعم  بما  الداخلي،  الاتساق  من  جيدة   بدرجة   المقياس   تمتع

 . الوظيفي

  المقبول  الحد  تتجاوز  قيمة  وهي  ،(0.533)  قيمت   بلغت  فقد  ،(AVE)  المستخرج  التباين  متوسط  إلى  بالنسبة  أما

 . مقبولة  بدرجة   الوظيفي   الأداء  تحسين  لمقياس   التقاربي  الصدق  تحقق   إلى  يشير   مما  ، (0.50)  والبالغ  إحصائي ا 

 

Cc3 0.462 0.735 0.00 

Cc4 0.606 0.718 0.00 

التعلم  

 والنمو 

Dd1 0.699 0.718 0.00 

0.649 

Dd2 0.886 0.815 0.00 

Dd3 0.856 0.693 0.00 

Dd4 0.756 0.845 0.00 

Dd5 0.817 0.739 0.00 
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 ثبات الدراسة 

يعُد ثبات أداة الدراسة من المؤشرات الأساسية التي تعكس مدى اتساق نتائج القياس واستقرارها، ويسُهم في  

التأكد من قدرة الأداة على قياس متغيرات الدراسة بصورة متجانسة، بحيث تعمل فقراتها على قياس المفهوم  

 ت المستخلصة منها. ذات  بدرجة عالية من الاتساق، الأمر الذي يعزز موثوقية البيانا

(، الذي يعُد  Cronbach's Alphaوللتحقق من ثبات أداة الدراسة، تم الاعتماد على معامل ألفا كرونباط )

ا في قياس الاتساق الداخلي لفقرات الاستبيان، حيث يقيس مدى الترابط   من أكثر الأساليب الإحصائية استخدام 

 بين الفقرات التي تنتمي إلى البعد نفس .  

ا على تمتع الأداة بدرجة  0.70وزملاؤ  إلى أن قيم معامل ألفا التي تزيد على )  Hairوقد أشار   ( تعُد مؤشر 

 جيدة من الثبات والاتساق الداخلي، مما يعكس جودة المقياس وقدرت  على إنتاج نتائج يمكن الاعتماد عليها. 

أداة   يؤكد ملاءمة  المقبولة إحصائي ا  الحدود  ثبات تقع ضمن  الحصول على معاملات  ف ن  وبناء  على ذل ، 

الدراسة للتطبيق الميداني، ويعزز الثقة في دقة البيانات التي تم جمعها، بما يدعم موثوقية النتائج الإحصائية  

 وصحة الاستنتاجات المتعلقة بمتغيرات الدراسة.  

 Cronbach's alpha عدد العبارات  المتغير 

التغيير  

 التنظيمي 

المسوغات  

 الداخلية 
6 

0.936 

0.931 

0.938 

0.932 

0.934 

0.934 0.941 

المسوغات  

 الخارجية 
6 

0.936 

0.939 

0.940 

0.935 

0.940 
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 (2026)الطالب  المصدر :   - 7 جدول رقم :

 (: التغيير التنظيميمقياس المتغير الأول )

  قيمة  وهي ، (0.941) بلغت   التنظيمي   التغيير لمتغير كرونباط  ألفا   معامل قيمة  أن الثبات  تحليل  نتائج  أظهرت

  مستوى   ارتفاع   ويؤكد  فقرات ،  بين  الداخلي  الاتساق  من  ممتازة  بدرجة  المقياس  تمتع  على  يدل  مما  جد ا،  مرتفعة

 .  المتغير هذا  قياس في الأداة  وموثوقية  الثبات

ا   تعُد(  0.90)  تتجاوز  التي  ألفا   معامل  قيم   ف ن   ،(2015)  كيرد  إلي    أشار  لما   ووفق ا   ثبات   وجود  على   مؤشر 

 . القياس  لأداة عالية  وموثوقية مرتفع

0.932 

الأداء  

 الوظيفي 

 4 الجانب المالي 

0.951 

0.948 

0.948 

0.950 

0.951 

 4 الزبائن 

0.948 

0.948 

0.948 

0.948 

العمليات  

 الداخلية 
4 

0.946 

0.946 

0.948 

0.949 

 5 التعلم والنمو 

0.947 

0.949 

0.948 

0.946 

0.950 
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 (:الاداء الوظيفيمقياس المتغير الثاني )

  تعكس   قيمة  وهي  ، (0.951)  بلغت   الوظيفي  الأداء  تحسين  لمتغير  كرونباط   ألفا   معامل  قيمة   أن   النتائج   أظهرت

  بما   المقياس،  فقرات   بين  الاتساق  من  عالية   درجة  وجود  إلى   وتشير  الداخلي،  الثبات   من  جد ا  مرتفع ا   مستوى  

 . المتغير هذا  قياس في وموثوقيتها  الأداة  صلاحية  يؤكد

  الاتساق   قوة   على   دليلا    يعد (  0.90)  كرونباط   ألفا   معامل  قيمة   تجاوز  ف ن  ،(2015)  كيرد  إلي    أشار  لما   ووفق ا 

 . من  المستخلصة   النتائج على  الاعتماد يعزز  مما المقياس،  موثوقية  وارتفاع  الداخلي 

 

 التحليل الوصفي  

 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة 

 (  2026) الطالبالمصدر:  - 8جدول رقم: 
 

 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقاً للمعادلة التالية: 
)المقياس الخماسي(    100  5تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في ]

% =20 ] 

 %  الوزن النسبي النتيجة )الاتجاه العام(  قيمة المتوسط الحسابي 
 مستوى )درجة(

 الممارسة / الأهمية 

 غير موافق بشدة  1.80إلى اقل من  1من 
إلى اقل من  20  من

36% 
 منخفض جدا  

إلى اقل من  1.80من 

2.60 
 غير موافق

إلى اقل من  36  من

52% 
 منخفض 

إلى اقل من  2.60من 

3.40 
 محايد 

إلى اقل من  52  من

68% 
 متوسط 

إلى اقل من  3.40من 

4.20 
 موافق 

إلى اقل من  68  من

84% 
 مرتفع
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 ( 2026) الطالبالمصدر:  - 9جدول رقم: 
 ويوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية، كما يلي:

يبين الجدول التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة ممثلة بالمتوسطات الحسابية بناء على مقياس ليكرت الخماسي  
 والانحرافات المعيارية للمتغيرات وفقا للجدول المتعلق بأهمية المتوسط الحسابي. 

 
 المتغير  المتوسط الحسابي  العام  الاتجاه مستوى الأهمية 

منخفل  

 جدا  
منخفل  

 جدا   

غير 

موافق  

 بشدة  
غير 

موافق  

 بشدة  

1.62 

1.64 

المسوغات  

 الداخلية 
التغيير  

 التنظيمي 
منخفل  

 جدا  

غير 

موافق  

 بشدة  

1.67 
المسوغات  

 الخارجية 

 منخفل 

منخفل  

 جدا  

غير 

 موافق 

غير 

موافق  

 بشدة 

2.02 

1.85 

الجانب  

 المالي 

الأداء  

 الوظيفي 

 منخفل 
غير 

 موافق 
 الزبائن  1.87

 منخفل 
غير 

 موافق 
1.82 

العمليات  

 الداخلية 

منخفل  

 جدا  

غير 

موافق  

 بشدة 

1.76 
التعلم  

 والنمو 

 (  2026) الطالبالمصدر  - 10جدول رقم: 

 

 موافق بشدة  5إلى اقل من  4.20من 
إلى اقل من  84  من

100% 
 مرتفع جدا  
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   معاملات الارتباط الخطي 

 الأداء الوظيفي  

0.743 Pearson correlation 

 Sig. (2 tailed) <0.01 التغيير التنظيمي 

31 N 

 (  2026) الطالبالمصدر  - 11جدول رقم: 

 الأداء الوظيفي  

0.746 Pearson correlation 

 Sig. (2 tailed) <0.01 المسوغات الداخلية 

31 N 

 (  2026)الطالب المصدر  - 12جدول رقم: 

 الأداء الوظيفي  

0.690 Pearson correlation 

 Sig. (2 tailed) 0.01 > المسوغات الخارجية 

31 N 

 (  2026) الطالبالمصدر  - 13جدول رقم: 

 العمليات الداخلية 

0.710 Pearson correlation 

 Sig. (2 tailed) 0.01 > المسوغات الداخلية 

31 N 

 (  2026) الطالبالمصدر  - 14جدول رقم: 

 

 التعلم والنمو 

0.808 Pearson correlation 
 المسوغات الخارجية 

< 0.01 Sig. (2 tailed) 
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31 N 

 (  2026) الطالبالمصدر  - 15جدول رقم: 

 

 الجانب المالي 

0.490 Pearson correlation 

 Sig. (2 tailed) 0.01 > الخارجية المسوغات 

31 N 

 

 (  2026) الطالبالمصدر  - 16جدول رقم: 

 

 صدق اختبار الدراسة 

 الدراسة  فرضيات . 1.6

H1  : داخل   الوظيفي  الأداء   تحسين  على  التنظيمي   التغيير  أثر  بين  احصائية   دلالة  ذات   معنوية  علاقة  توجد  

 . الخير رأس  بمدينة معادن بشركة المنظمة

Ha  : الأداء   أبعاد  على   التنظيمي  التغيير  ممارسات   أبعاد  تطبيق    بين   احصائية   دلالة   ذات   معنوية   علاقة   توجد  

  . الخير  رأس بمدينة  معادن شركة في  الوظيفي

Hb  :التغيير  بعد  الوظيفي  الأداء   على  التغيير  قبل  الوظيفي  الأداء  بين  احصائية  دلالة  ذات  معنوية  علاقة  توجد  

 . الخير رأس  بمدينة معادن شركة  في العاملين  لدى

Hc  : الوظيفي   الأداء   تحسين  على   التنظيمي  الهيكل  في  التغيير  بين  احصائية  دلالة   ذات  معنوية   علاقة  توجد  

 المنظمة  داخل

Hd  : الأداء   كفاءة   على   الإدارية   والإجراءات   السياسات   في  التغيير  بين  احصائية   دلالة   ذات   معنوية   علاقة   توجد  

 . للعاملين  الوظيفي

:Heالموظفين  التزام  تعزيز  على  التنظيمية  الثقافة  في  التغيير  بين  احصائية  دلالة  ذات   معنوية   علاقة  توجد  

 . أدائهم وفاعلية
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 التغيير التنظيمي على تحسين الاداء الوظيفي 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.743 0.553 

Note. Models estimated using sample size of N=31 

  

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 35.8 5.071 1 5.07 المتغير الاول التغيير التنظيمي

Residuals 4.10 29 0.141   

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients - المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.601 0.221 2.72 0.011 

 001.> 5.99 0.128 0.766 المتغير الاول التغيير التنظيمي 

  

 

 

 

 

 تحسين الأداء الوظيفي  التغيير التنظيمي  
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 المسوغات الداخلية على الاداء الوظيفي 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.746 0.556 

Note. Models estimated using sample size of N=31 

 

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 36.3 5.101 1 5.10 المسوغات الداخلية 1بعد 1متغير

Residuals 4.07 29 0.140   

Note. Type 3 sum of squares 

 

Model Coefficients - المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.747 0.197 3.80 <.001 

 001.> 6.03 0.114 0.686 المسوغات الداخلية 1بعد  1متغير

  

 

 

 

 

 الأداء الوظيفي  المسوغات الداخلية  
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 المسوغات الخارجية على الاداء الوظيفي 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.690 0.476 

Note. Models estimated using sample size of N=31 

  

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 26.3 4.362 1 4.36 المسوغات الخارجية 2بعد 1متغيلر

Residuals 4.81 29 0.166   

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients - المتغير الثاني الاداء الوظيفي 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.609 0.255 2.39 0.024 

 001.> 5.13 0.147 0.752 المسوغات الخارجية 2بعد  1رمتغي

  

 

 

 

 

  الأداء الوظيفي المسوغات الخارجية  
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 المسوغات الداخلية على العمليات الداخلية 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.710 0.504 

Note. Models estimated using sample size of N=31 

  

 

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 29.4 5.790 1 5.79 المسوغات الداخلية 1بعد 1متغير

Residuals 5.71 29 0.197   

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients - العمليات الداخلية 3بعد  2متغير 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.627 0.233 2.69 0.012 

 001.> 5.42 0.135 0.731 المسوغات الداخلية 1بعد  1متغير

  

 

 

 

 العمليات الداخلية   المسوغات الداخلية  
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 المسوغات الخارجية على التعلم والنمو 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.808 0.653 

Note. Models estimated using sample size of N=31 

  

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 54.7 9.065 1 9.06 المسوغات الخارجية 2بعد 1متغيلر

Residuals 4.81 29 0.166   

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients - التعلم والنمو 4بعد  2متغير 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept -0.0445 0.255 -0.174 0.863 

 001.> 7.394 0.147 1.0835 المسوغات الخارجية 2بعد  1متغيلر

  

 

 

 

 

   التعلم والنمو المسوغات الخارجية  
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 المسوغات الخارجية على الجانب المالي 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.490 0.240 

Note. Models estimated using sample size of N=31 

  

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of Squares df Mean Square F p 

 0.005 9.17 2.622 1 2.62 المسوغات الخارجية 2بعد 1متغيلر

Residuals 8.30 29 0.286   

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients - الجانب المالي 1بعد  2متغير 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 1.053 0.335 3.14 0.004 

 0.005 3.03 0.192 0.583 المسوغات الخارجية 2بعد  1متغير 

  

 
 الجانب الخالي    الخارجيةالمسوغات 
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 الفصل الخامس: مناقشة النتائج  .5
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 المقدمة 

  بيئة في  المسةةةتمرة  التطورات  ظل في  المنظمات  تواج   التي الأسةةةاسةةةية  المتطلبات من  التنظيمي  التغيير  يعُد

 مع  التكيف  على  العاملين  قدرة  ورفع  العمل  أسةةةةاليب  وتطوير  للعمليات  تنظيم  إعادة من يفرضةةةة   لما  العمل،

 .أهدافها وتحقيق المنظمة كفاءة وتعزيز الوظيفي الأداء تحسين في التغيير إدارة نجاح ويُسهم، المتغيرات

  المنظمة  داخل  الوظيفي الأداء  تحسةةةين  على  التنظيمي  التغيير  أثر على  التعرف  إلى  الدراسةةةة هذ   هدفتوقد 

  ومختلف  التنظيمي  التغيير  أبعةاد بين  العلاقةة دراسةةةةةة مع  الخير، رأس  بمةدينةة معةادن شةةةةةركةة على  بةالتطبيق

 .الأداء جوانب

 

 الحدود

  أبعاد   بين  العلاقة  وتحليل  الوظيفي،  الأداء  تحسةةين  على  التنظيمي  التغيير  أثر  دراسةةة  :الموضةةوعية  الحدود

 .المختلفة الأداء ومجالات

 .الخير رأس بمدينة معادن شركة في العاملين من عينة :البشرية  الحدود

 .السعودية العربية المملكة الخير، رأس بمدينة معادن شركة :المكانية  الحدود

 .م2026 عام خلال وتحليلها البيانات وجمع الميدانية الدراسة لتنفيذ المخصصة الفترة :الزمنية  الحدود

 

 النتائج

  حيث  الوظيفي،  والأداء  التنظيمي  التغيير  بين  إحصةةةةائية  دلالة  ذات قوية  طردية  علاقة وجود  النتائج  أظهرت

  التنظيمي  التغيير أن إلى  يشةةةةةير ممةا  ،(R²=0.553)  التحةديةد  ومعةامةل  ،(R=0.743) الارتبةاط معةامةل بلغ

  ،( F=35.8, p<.001)  إحصةائية دلالة  ذا  النموذج كان  كما  الوظيفي،  الأداء في  التباين من%  55.3  يفسةر

 (.Beta=0.766) الانحدار معامل وبلغ
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 ومجالات ؛  والأداء  التنظيمي  التغيير  أبعاد بين  إحصةةائية  دلالة  ذات  طردية علاقات  وجود  النتائج  أظهرت كما

  الخارجية  المسةةةةوغات  وارتبطت  ،(R=0.746)  بقيمة  الوظيفي بالأداء  الداخلية  المسةةةةوغات  ارتبطت  حيث

  الةداخليةة  والعمليةات  الةداخليةة  المسةةةةةوغةات  بين  العلاقةة  بلغةت  كمةا  ،(R=0.690)  بقيمةة  الوظيفي  بةالأداء

(R=0.710)،  والنمو  والتعلم  الخارجية  المسةوغات وبين  (R=0.808)،  المسةوغات  بين  العلاقة  بلغت  بينما 

 .إحصائية دلالة ذات كانت العلاقات هذ  وجميع ،(R=0.490) المالي والجانب الخارجية

 

 التوصيات

 الأداء  مسةةتوى  على  ويحافظ  سةةلسةةا    انتقالا    يضةةمن  بما  التنظيمي  التغيير لإدارة  واضةةحة  خطط وضةةع •

 .الوظيفي

 .والأداء العمليات كفاءة يعزز بما العمل بيئة وتطوير للتغيير الداخلية والمسوغات بالعوامل الاهتمام •

 .الأداء وتحسين العمل أساليب تطوير في منها والاستفادة الخارجية البيئة في التغيرات متابعة •

  واكتسةةةاب  التنظيمية  التغييرات مع  التكيف على  العاملين تسةةةاعد  مسةةةتمرة وتطوير  تدريب برامج  توفير •

 .اللازمة المهارات

 .التغيير متطلبات مع يتناسب بما وتطويرها دورية بصورة والعمليات الإجراءات مراجعة •

 .الإدارية القرارات دعم في نتائجها من والاستفادة التنظيمية للتغييرات المالية الآثار تقييم •

 

 الخاتمة

 الأداء  تحسةةةين  على  التنظيمي  للتغيير  إحصةةةائية دلالة  وذي قوي  طردي  أثر  وجود  إلى  الدراسةةةة  خلصةةةت

ر  حيث  الخير، رأس  بمدينة  معادن شةةةركة  في  الوظيفي  الأداء  في  التباين من% 55.3  التنظيمي  التغيير  فسةةةط

  جوانب  ومختلف  التنظيمي  التغيير  أبعاد  بين  إحصائيا    ودالة  إيجابية  علاقات وجود  النتائج  أكدت  كما  ،الوظيفي

  التعلم وتعزيز  العمليات  وتحسةةةةين  العاملين  كفاءة  لدعم  فعالة  بصةةةةورة  التغيير  إدارة  أهمية  يبرز مما  الأداء،

 .المالي والأداء والنمو
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 قائمة المراجع 

أمانة  2011العنقري، ع. ) • التطبيق على  للعاملين مع  التنظيمية على الأداء الوظيفي  الثقافة  أثر   .)

 محافظة الطائف. 

 البشري.  للمورد  الوظيفي  الأداء على  التنظيمية  الثقافة  (. تأثير2016. بابوري، م. ) •

:  الخاصة  المؤسسات  في  التنظيمي  الأداء   على   التنظيمية  الثقافة  (. أثر2019بسيس، ح. ) •

 بالقرارة.   والقلاع  الأغطية  لنسيج تيسكوبا  مؤسسة في ميدانية  دراسة

 الوظيفي.  الالتزام  على وأثرها التنظيمية  (. الثقافة2022بيت سعيد، هة. ) •

:  للعاملين  الوظيفي   الأداء   على  وأثرها   العمل  (. بيئة 2022بوفورة، و.، & صديقي، س. ) •

جامعة    ببرج   الإبراهيمي   البشير   محمد   جامعة  حالة   دراسة ماستر،  )مذكرة  بوعريريج 

وعلوم   والتجارية  الاقتصادية  العلوم  كلية  بوعريريج،  ببرج  الإبراهيمي  البشير  محمد 

 التسيير(. 

 التنظيمي.  بالأداء  وعلاقتها  التنظيمية  (. الثقافة2014بوعلي، ن. ) •

  عام  ديوان  حالة  دراسة:  الوظيفي  الأداء  في  التنظيمية  الثقافة  (. أثر2023الجوبي، أ. ) •

 اليمنية. صنعاء.  الجمهورية في  والتأمينات المدنية  الخدمة  وزارة

(. أثر بيئة العمل الداخلية في الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية  2023الحمادي، وآخرون. ) •

 (. 85)10 والاجتماعية،  الإنسانية للعلوم  الأندلس  في مؤسسة السعيد للسيرامي . مجلة

• ( أ.، مزريق، ر.  الثقافة2017. حسناوي،  :  الوظيفي   الأداء  على  وأثرها  التنظيمية  (. 

 بالجلفة.  والطفل الأم لمستشفى  ميدانية  دراسة

  بالمديرية   حالة   دراسة:  الوظيفي   الرضا  على   التنظيمية   الثقافة   (. أثر 2019خمقاني، ع. ) •

 الجزائر.  لاتصالات العملية 

  عينة   على  دراسة:  الوظيفي  الأداء   على  وأثرها  الداخلية  العمل  (. بيئة2013رحمون. ) •

خيضر    جامعة  ومعاهد  بكليات  الإداريين  من محمد  جامعة  دكتورا ،  )أطروحة  باتنة 

 بسكرة، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية(. 

(. أثر أبعاد القيادة التحويلية في إدارة التغيير التنظيمي:  2010سليمان، م.، العزاوي، م. ) •

دراسة استطلاعية لآراء نخبة من رؤساء الأقسام في معمل الألبسة الولادية في الموصل. 
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المعرفة، جامعة الزيتونة    ومجتمع  التغيير  إدارة:  الثامن  السنوي  الدولي  العلمي  في المؤتمر

 الأردنية. 

• ( الملتقى2005العتيبي، س.  في  التغيير.  إدارة  في  التحويلية  القيادة  دور    الإداري  (. 

الإداري، جامعة المل  سعود، كلية    العمل  في  التطوير  ومتطلبات   التغيير  إدارة:  الثالث

 العلوم الإدارية. 

  الحكومية   الهيئات  لموظفي  الوظيفي  الأداء   في   التنظيمية  الثقافة  العشيري، هة. )د.ت.(. أثر •

 البحرين.   مملكة في

  التطبيق   مع :  للعاملين  الوظيفي   الأداء   على   التنظيمية   الثقافة   (. أثر2011العنقري، ع. ) •

 الطائف.  محافظة أمانة  على

 الوظيفي.  الأداء  على  وأثرها التنظيمية  (. الثقافة 2020كيحل، د. ) •

• ( ث.  سفيان،  ب.،  الثقافة 2019مأمون،    في   الوظيفي  بالأداء   وعلاقتها  التنظيمية   (. 

 تبسة.  الطبي  شب   العالي  للتكوين الوطني  المعهد في  ميدانية دراسة: الصحية المؤسسة 

  المؤسسات   في   البشرية  الموارد  أداء  على   التنظيمية  الثقافة  (. أثر2017مصطفى، ز. ) •

 الاقتصادية. 

  الوظيفي   الأداء   تحسين  في  الحديثة  الاتصال  تكنولوجيا  (. دور2017مقيدش، ع.، بوالجاج، س. ) •

 بالطاهير.  سونلغاز بمؤسسة  ميدانية  دراسة : الاقتصادية  بالمؤسسة 

، بيئة العمل وتأثيرها على أداء العامل في المؤسسة، دراسة  2023ناصري، أ. بن عبد الكريم، و.   •

ميداني  مؤسسة صندوق الضمان الاجتماعي للعمال الأجراء وكالة أدرار، مذكرة نيل شهادة الماستر  

 أدرار.   –في علم الاجتماع، جامعة أحمد دراية 
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 الملاحق 

في إطار الدراسةة الميدانية، أضةع بين أيديكم اسةتبيانا  حول أثر التغير التنظيمي على تحسةين الأداء الوظيفي،  

أمام الخيار المناسبببع ملما  بانلا لا (   ونرجو منكم التكرم بالإجابة عن الأسةةئلة من خلال وضةةع علامة )  

 توجد إجابة صحيحة او خاطئةع فالهدف الأساسي من الاستبيان هو التعرف ملى آرائكم وتوجهاتكم.

 

 البيانات الشخصية:

 الجنس: ذكر        انثى 

 فأكثر  51              50الى  41من            40الى  31سنة فأقل             من  30العمر: 

 سنوات 10من  أكثرسنوات         10إلى  5سنوات         من  5الخبرة: اقل من 

 

 

 المتغير المستقل )التغيير التنظيمي( 

 

 

 الفقرات 
موافق  

 بشدة 
 محايد  موافق 

غير  

 موافق 

غير  

موافق  

 بشدة 

 المسوغات الداخلية 

تعمل شركتنا على تغيير أهدافها ورسالتها  

 وأغراضها باستمرار لتلائم الحالة المطلوبة 
     

تؤكد شركتنا على اجراء تغييرات تنظيمية عند  

 تدني معنويات عامليها 
     

  إدخالتدخل شركتنا أجهزة ومعدات جديدة بهدف 

 تحسينات على أدائها 
     

      تستقطب شركتنا الكفاءات النادرة كلما تطلب ذل  
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تعيد شركتنا النظر بتنظيمها عند ارتفاع نسبة  

 دوران العمل
     

تستخدم شركتنا نظم معالجة معلومات متطورة  

 كلما تطلبت الحاجة 
     

 المسوغات الخارجية 

  ازدادت   كلما المناسبة   التغييرات شركتنا تجري

المشابهة   المنظمات  مع المنافسة شدة  
     

  على وتعمل التكنولوجية التطورات شركتنا تواكب

واستخدامها  اقتنائها  
     

  في المتسارع  والنمو المعرفية  الثورة  شركتنا  تتابع

والمعرفة  العلم   
     

  تقادمت كلما  -  التغييرات اجراء على  شركتنا تعمل

تقدمها  التي  المنتجات  
     

  دورة ذات  بأخرى منتجاتها  باستمرار شركتنا  تغير

قصيرة  حياة  
     

  جديدة إدارية أفكار وملفات  شركتنا تستخدم 

باستمرار ومتطورة  
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 المتغير التابع )الاداء الوظيفي( 

 

 الفقرات 
موافق  

 بشدة 
 محايد  موافق 

غير 

 موافق 

غير 

موافق  

 بشدة 

 المالي 

تتناسب الأرباح الموزعة على المساهمين مع  

 توقعاتهم 
     

يتم استغلال الموارد والإمكانيات لتمكين من  

 تحقيق الإرباح 
     

يوجد نمو متوازن من الإيرادات من النشاطات  

 الاستثمارية 
     

تعمل الإدارة على زيادة المبيعات من خلال  

 خدمات المؤسسة 
     

 الزبائن 

يوجد مستوى مقبول من رضا الزبائن عن خدمات  

 المؤسسة 
     

يتناسب الوقت المبذول لتلبية طلب الزبون مع  

 الوقت المتاح 
     

تقدم خدمات المؤسسة بمستوى جودة ومواصفات  

 مقبولة 
     

يسعى مقياس رضا الزبائن إلى تحقيق هدف  

 الربحية 
     

 العمليات الداخلية 
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      تفوق الخدمات الجديدة توقعات الزبائن 

      يتم توفير الخدمات الجديدة في الوقت المناسب 

يوجد اثر ايجابي لحملات الترويج في استقطاب  

 الزبائن 
     

يتم استغلال الموارد والإمكانيات بآليات تمكن من  

 تحقيق أرباح فوق المستوى المألوف 
     

 التعلم والنمو 

      تقدم المؤسسة برامج تدريبية كافية للموظفين 

يتمتع الموظفين بخدمات تدريبية ملائمة  

 لمؤهلاتهم 
     

      ترتفع نسبة الموظفين الذين يمتلكون قيمة مضافة 

      تحرص المؤسسة على الاحتفاظ بالموظفين

      يوجد لدى المؤسسة نظام فعال للمكافآت والحوافز 
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