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[bookmark: _Toc225314005]المستخلص :Abstract 
تتناول هذه الدراسة موضوع إدارة التغيير التنظيمي في سياق التحول الطاقي في قطاع النفط والغاز، في ظل التحديات المتزايدة المرتبطة بالاستدامة البيئية، وتقلبات الأسواق، واستمرار الطلب العالمي على الطاقة. وتتمثل مشكلة الدراسة في وجود فجوة واضحة بين الطروحات النظرية التي تفترض إمكانية تحقيق تحول طاقي سريع نحو مصادر الطاقة المتجددة، وبين الواقع التشغيلي الذي لا يزال يعتمد بشكل كبير على النفط والغاز كمصدرين رئيسيين للطاقة. كما تتفاقم هذه المشكلة نتيجة محدودية تطبيق ممارسات فعالة لإدارة التغيير التنظيمي داخل المؤسسات، مما يعيق قدرتها على التكيف مع متطلبات التحول.
وتنبع أهمية الدراسة من كونها تسلط الضوء على أحد أكثر التحولات تعقيدًا في الاقتصاد العالمي، حيث تجمع بين الأبعاد التقنية والاقتصادية والتنظيمية، وتسهم في تقديم إطار تحليلي يساعد المؤسسات على تحقيق توازن بين أهداف الاستدامة ومتطلبات أمن الطاقة والاستقرار الاقتصادي. كما تستند الدراسة إلى تقارير وتحليلات صادرة عن جهات دولية موثوقة مثل International Energy Agency وInternational Renewable Energy Agency، مما يعزز من مصداقية نتائجها.
وتهدف الدراسة إلى تحليل طبيعة التحول الطاقي في قطاع النفط والغاز، وتحديد أبرز التحديات التي تواجه إدارة التغيير التنظيمي في هذا السياق، بالإضافة إلى تقييم استراتيجيات الشركات الكبرى مثل Saudi Aramco، واستكشاف النماذج الأكثر ملاءمة لإدارة هذا التحول في بيئة تتسم بدرجة عالية من عدم اليقين. وانطلقت الدراسة من مجموعة من التساؤلات البحثية التي تركزت حول طبيعة التحول، والتحديات المصاحبة له، ودور إدارة التغيير في تحقيقه، كما افترضت وجود علاقة ذات دلالة بين فعالية إدارة التغيير ونجاح التحول الطاقي، إضافة إلى تأثير العوامل الاقتصادية والتقنية على وتيرة هذا التحول.
واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، من خلال مراجعة الأدبيات العلمية، وتحليل تقارير دولية، ودراسة حالة تطبيقية لشركات كبرى في القطاع، إلى جانب تحليل نوعي لتصريحات القيادات التنفيذية، مثل تصريحات أمين الناصر، والتي تعكس توجهًا قائمًا على الواقعية التشغيلية في التعامل مع التحول الطاقي. وقد أظهرت نتائج الدراسة أن هذا التحول لا يتسم بالخطية أو السرعة المتوقعة، بل هو عملية تدريجية معقدة تتأثر بعوامل متعددة، من أبرزها التحديات الاقتصادية المرتبطة بارتفاع التكاليف، والتحديات التقنية مثل محدودية تقنيات التخزين، إضافة إلى استمرار نمو الطلب العالمي على الطاقة.
كما بينت النتائج وجود فجوة بين التوقعات النظرية والتطبيق العملي، حيث تميل الشركات الكبرى إلى تبني استراتيجيات متوازنة تجمع بين الاستمرار في استغلال الموارد التقليدية والاستثمار التدريجي في مصادر الطاقة الجديدة. وفي هذا السياق، تؤكد تصريحات أمين الناصر أن النفط والغاز سيظلان عنصرين أساسيين في مزيج الطاقة العالمي لعقود قادمة، وأن بعض السيناريوهات المتعلقة بالتحول الطاقي تفتقر إلى الواقعية، وهو ما يعزز من أهمية تبني نهج تدريجي قائم على إدارة المخاطر.
وبناءً على هذه النتائج، توصي الدراسة بضرورة تبني نماذج مرنة لإدارة التغيير التنظيمي تعتمد على التحول التدريجي، وتعزز التكامل بين الاستدامة والأداء الاقتصادي، إلى جانب الاستثمار في تطوير مهارات القوى العاملة، وتعزيز القيادة التحويلية، وتبني استراتيجيات قائمة على السيناريوهات. كما تؤكد على أهمية الاستثمار في التقنيات منخفضة الكربون، وتحسين التنسيق بين السياسات الحكومية والاستراتيجيات المؤسسية، وتطوير مؤشرات أداء لقياس فعالية التغيير.
وتخلص الدراسة إلى أن نجاح التحول الطاقي في قطاع النفط والغاز لا يعتمد فقط على الابتكار التكنولوجي، بل يرتبط بشكل وثيق بقدرة المؤسسات على إدارة التغيير التنظيمي بفعالية، في إطار يوازن بين الطموحات البيئية والواقع الاقتصادي، وهو ما يجعل من إدارة التغيير عنصرًا حاسمًا في تحقيق تحول طاقي مستدام وقابل للتطبيق
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[bookmark: _Toc225314007]المقدمة:
تُعد مرحلة التحول الطاقي التي يشهدها العالم في الوقت الحالي من أبرز التحديات الاستراتيجية التي تواجه قطاع النفط والغاز، حيث تتسارع وتيرة التغيرات على المستوى العالمي نحو اعتماد مصادر طاقة نظيفة ومستدامة، والحد من الانبعاثات الكربونية، والتحول نحو نماذج أعمال منخفضة الكربون. وقد فرضت هذه التحولات ضغوطًا كبيرة على شركات النفط والغاز، مما اضطرها إلى إعادة النظر في نماذج عملها التقليدية، وتطوير استراتيجيات جديدة تمكنها من التكيف مع البيئة الطاقية المتغيرة. وفي هذا السياق، لم يعد التحول الطاقي يقتصر فقط على التحول التكنولوجي أو المالي، بل أصبح يشمل بُعدًا تنظيميًا وإنسانيًا أساسيًا.
إن نجاح التحول الطاقي لا يعتمد فقط على الابتكار التكنولوجي أو التزام الشركات بالمعايير البيئية، بل يرتبط بشكل مباشر بقدرة المنظمة على إدارة التغيير التنظيمي بفعالية. فالتغيير التنظيمي في هذا السياق لا يطال فقط الهياكل الإدارية والعمليات التشغيلية، بل يمتد إلى السلوك الوظيفي للموظفين، والثقافة المؤسسية السائدة، وقدرة القيادة على توجيه عملية التغيير. وفي ظل هذه التحولات، تظهر مقاومة الموظفين كواحدة من أبرز التحديات التي قد تعرقل تنفيذ التحول الطاقي، في حين أن تكيّفهم مع متطلبات التغيير يُعد مفتاحًا أساسيًا للنجاح.
لذلك، يركّز هذا البحث على دراسة أبعاد التغيير التنظيمي في سياق التحول الطاقي داخل شركات النفط والغاز، مع التركيز على استجابة الموظفين للتغيير، وتحديد العوامل المؤثرة في مستوى التكيف أو المقاومة. كما يسعى البحث إلى تحليل دور القيادة، والتدريب، والثقافة التنظيمية في تعزيز قبول التغيير ودعم الموظفين في مواجهة التحديات المرتبطة بالتحول الطاقي. ويُعد هذا الفهم العميق لعوامل النجاح في إدارة التغيير التنظيمي ضروريًا لبناء منظمة مرنة وقادرة على التكيف مع المتطلبات المستقبلية للقطاع الطاقي العالمي.














[bookmark: _Toc225314008]-مشكلة الدراسة. 
يشهد قطاع النفط والغاز تحولًا جذريًا مدفوعًا بضغوط متعددة الأبعاد، تشمل الالتزامات العالمية للحد من الانبعاثات الكربونية، والتطورات التكنولوجية المتسارعة، وتغير أنماط الطلب على الطاقة. ويُشار إلى هذا التحول في الأدبيات العلمية بمصطلح Energy Transition، والذي يتطلب من المؤسسات النفطية إعادة تشكيل نماذج أعمالها، واستراتيجياتها التشغيلية، وهياكلها التنظيمية. وفقًا لتقارير وكالات الطاقة العالمية، فإن التحول نحو الطاقة منخفضة الكربون لم يعد خيارًا استراتيجيًا مؤجلًا، بل ضرورة حتمية لضمان الاستدامة والتنافسية في السوق العالمية.

على الرغم من وضوح الاتجاه العام نحو التحول الطاقي، إلا أن التحدي الحقيقي لا يكمن فقط في تبني تقنيات جديدة أو تنويع مصادر الطاقة، بل في إدارة التغيير التنظيمي المصاحب لهذا التحول. فالتغيير التنظيمي في هذا السياق يتجاوز التعديلات الهيكلية التقليدية ليشمل تحولات عميقة في الثقافة المؤسسية، وأنماط القيادة، وسلوكيات الأفراد، وآليات اتخاذ القرار. وتشير أدبيات Organizational Change Management إلى أن نسبة كبيرة من مبادرات التغيير تفشل بسبب ضعف التخطيط، أو مقاومة التغيير من قبل العاملين، أو غياب الرؤية الاستراتيجية الواضحة.

تنبع مشكلة الدراسة من وجود فجوة واضحة بين الطموحات الاستراتيجية لشركات النفط والغاز في التكيف مع التحول الطاقي، وبين قدرتها الفعلية على تنفيذ تغييرات تنظيمية فعالة ومستدامة. هذه الفجوة تتجلى في عدة مظاهر، من أبرزها:
مقاومة التغيير التنظيمي: حيث يواجه العاملون، خصوصًا في المؤسسات ذات التاريخ الطويل في الاعتماد على الوقود الأحفوري، صعوبة في تقبل التحول نحو نماذج عمل جديدة. ويرتبط ذلك بالخوف من فقدان الوظائف، أو نقص المهارات اللازمة للعمل في مجالات الطاقة النظيفة.
قصور في القيادة التحويلية: حيث تفتقر بعض القيادات إلى القدرة على تحفيز الموظفين وتوجيههم خلال فترات التحول المعقدة، مما يؤدي إلى ضعف في تنفيذ استراتيجيات التغيير.
عدم مواءمة الهياكل التنظيمية: حيث تبقى العديد من الشركات تعمل بهياكل تقليدية لا تتناسب مع متطلبات الابتكار والمرونة التي يفرضها التحول الطاقي.
فجوات المهارات والكفاءات: إذ يتطلب التحول إلى الطاقة النظيفة مهارات جديدة في مجالات مثل الطاقة المتجددة، والرقمنة، وإدارة البيانات، وهي مهارات قد لا تكون متوفرة بشكل كافٍ لدى القوى العاملة الحالية.

تشير دراسات صادرة عن McKinsey إلى أن نجاح التحول في قطاع الطاقة يعتمد بشكل كبير على قدرة المؤسسات على إدارة التغيير البشري والتنظيمي، وليس فقط على الاستثمار في التكنولوجيا. كما تؤكد الكثير من التقارير لدى المنتدى الاقتصادي العالمي أن التحول الطاقي يتطلب إعادة تأهيل القوى العاملة وتبني نماذج قيادية مرنة تدعم الابتكار والتكيف السريع.

من منظور نقدي، يمكن القول إن العديد من الشركات تفترض ضمنيًا أن التغيير التكنولوجي سيقود تلقائيًا إلى تغيير تنظيمي ناجح، وهو افتراض غير دقيق. فالتجارب العملية تظهر أن التكنولوجيا بدون إطار تنظيمي وثقافي داعم قد تؤدي إلى نتائج محدودة أو حتى سلبية. كما أن التركيز المفرط على الجوانب التقنية قد يؤدي إلى إهمال العنصر البشري، الذي يعد العامل الحاسم في نجاح أو فشل أي مبادرة تغيير.

إضافة إلى ذلك، فإن الأدبيات الحالية، رغم غناها، لا تقدم دائمًا نماذج تطبيقية واضحة تتناسب مع خصوصية قطاع النفط والغاز، الذي يتميز ببيئة تشغيلية معقدة، واستثمارات رأسمالية ضخمة، ومستوى عالٍ من المخاطر. وبالتالي، تبرز الحاجة إلى دراسة معمقة تركز على كيفية تصميم وتنفيذ استراتيجيات فعالة لإدارة التغيير التنظيمي في سياق التحول الطاقي، مع مراعاة الخصائص الفريدة لهذا القطاع.

بناءً على ما سبق، يمكن صياغة مشكلة الدراسة في التساؤل الرئيسي التالي:
كيف يمكن لشركات النفط والغاز إدارة التغيير التنظيمي بفعالية لضمان نجاح التحول الطاقي وتحقيق الاستدامة والتنافسية في بيئة عمل متغيرة ومعقدة؟
ويتفرع عن هذا التساؤل عدة تساؤلات فرعية:
ما هي أبرز التحديات التنظيمية التي تواجه شركات النفط والغاز خلال التحول الطاقي؟
ما دور القيادة التنظيمية في تعزيز أو إعاقة نجاح التغيير؟
كيف يمكن تقليل مقاومة التغيير لدى العاملين؟
ما هي النماذج أو الأطر الأكثر فعالية لإدارة التغيير في هذا السياق؟
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تكتسب هذه الدراسة أهميتها من السياق العالمي المتسارع الذي يشهده قطاع الطاقة، حيث لم يعد التحول الطاقي خيارًا استراتيجيًا محدود التأثير، بل أصبح ضرورة حتمية تفرضها التحديات البيئية والاقتصادية والتكنولوجية  ، يشير التحول الطاقي إلى الانتقال من الاعتماد على الوقود الأحفوري إلى أنظمة طاقة أكثر استدامة ومنخفضة الانبعاثات. ووفقًا لتقارير عالمية ، فإن هذا التحول يتطلب تغييرات جذرية ليس فقط في البنية التحتية للطاقة، بل أيضًا في النماذج التشغيلية والهياكل التنظيمية للمؤسسات العاملة في قطاع النفط والغاز.

[bookmark: _Toc225314010]أولًا: الأهمية العلمية: 
تسهم هذه الدراسة في إثراء الأدبيات العلمية في مجال Organizational Change Management من خلال ربطه بسياق تطبيقي معقد يتمثل في قطاع النفط والغاز خلال مرحلة التحول الطاقي. فعلى الرغم من وفرة الدراسات المتعلقة بإدارة التغيير بشكل عام، إلا أن هناك نقصًا نسبيًا في الأبحاث التي تتناول هذا الموضوع ضمن بيئات صناعية ذات خصائص فريدة مثل كثافة رأس المال، وتعقيد العمليات، والاعتماد التاريخي على نماذج أعمال تقليدية.

كما تقدم الدراسة إطارًا تحليليًا يمكن أن يساعد الباحثين على فهم التفاعل بين العوامل التنظيمية (مثل الثقافة المؤسسية، والقيادة، والهياكل التنظيمية) والعوامل الخارجية (مثل السياسات البيئية، والتقنيات الجديدة، وضغوط السوق). هذا الربط يسهم في تطوير نماذج نظرية أكثر شمولًا وواقعية، يمكن تطبيقها في دراسات مستقبلية ضمن قطاعات أخرى تواجه تحولات مشابهة.
[bookmark: _Toc225314011]ثانيًا: الأهمية التطبيقية: 
على المستوى العملي، توفر هذه الدراسة قيمة مضافة ولو بسيطة لصناع القرار في شركات النفط والغاز، من خلال تقديم رؤى  عملية حول كيفية إدارة التغيير التنظيمي بفعالية أثناء التحول الطاقي. وتشير بعض تقارير إلى أن العديد من الشركات تفشل في تحقيق أهداف التحول ليس بسبب نقص الموارد أو التكنولوجيا، بل بسبب ضعف إدارة التغيير على المستوى التنظيمي والبشري.
من هذا المنطلق، تساعد الدراسة المؤسسات على:
· تحسين جاهزية التغيير: من خلال تحديد العوامل التي تعزز أو تعيق تقبل الموظفين للتغيير.
· تطوير استراتيجيات قيادية فعالة: تدعم التحول وتقلل من مقاومة العاملين.
· إعادة تصميم الهياكل التنظيمية: بما يتناسب مع متطلبات المرونة والابتكار.
· تخطيط وتنفيذ برامج إعادة تأهيل القوى العاملة: لمواكبة متطلبات الطاقة النظيفة والرقمنة.
كما أن النتائج المتوقعة من هذه الدراسة يمكن أن تُستخدم كمرجع عملي لتطوير سياسات داخلية تدعم التحول، وتقلل من المخاطر التشغيلية المرتبطة به.
[bookmark: _Toc225314012]ثالثًا: الأهمية الاقتصادية:
يمثل قطاع النفط والغاز أحد الأعمدة الأساسية للاقتصاد العالمي، وبالتالي فإن نجاحه في إدارة التحول الطاقي له انعكاسات مباشرة على الاستقرار الاقتصادي. وتؤكد بعض التقارير من منتدى الاقتصاد العالمي أن التحول غير المُدار بشكل جيد قد يؤدي إلى خسائر مالية كبيرة، وتعطل في سلاسل الإمداد، وفقدان للوظائف.
تسهم هذه الدراسة في:
· تقليل التكاليف الناتجة عن فشل مبادرات التغيير.
· تعزيز كفاءة استخدام الموارد خلال مراحل التحول.
· دعم استدامة الأعمال وزيادة القدرة التنافسية في الأسواق العالمية.
· تمكين الشركات من التكيف مع التشريعات البيئية المتزايدة، مما يقلل من المخاطر القانونية والمالية.

رابعًا: الأهمية الاجتماعية والبيئية:
لا يقتصر تأثير التحول الطاقي على الجوانب الاقتصادية والتنظيمية، بل يمتد ليشمل أبعادًا اجتماعية وبيئية مهمة. فنجاح شركات النفط والغاز في إدارة هذا التحول يسهم في تقليل الانبعاثات الكربونية، وتحقيق أهداف الاستدامة العالمية، مثل تلك التي تدعمها منظمة الأمم المتحدة ضمن مبادرات التنمية المستدامة.
من الجانب الاجتماعي، تساعد الدراسة في:
· دعم استقرار سوق العمل من خلال تقليل فقدان الوظائف عبر برامج إعادة التأهيل.
· تحسين بيئة العمل من خلال تبني ثقافة تنظيمية أكثر مرونة وابتكارًا.
· تعزيز ثقة المجتمع في الشركات من خلال التزامها بالمسؤولية البيئية.
خامسًا: الأهمية الاستراتيجية:
من منظور استراتيجي، تبرز أهمية هذه الدراسة في كونها تساعد المؤسسات على تحقيق التوازن بين متطلبات الحاضر (الاعتماد المستمر على النفط والغاز) ومتطلبات المستقبل (التحول إلى الطاقة النظيفة). هذا التوازن يُعد من أكثر التحديات تعقيدًا، ويتطلب إدارة دقيقة للتغيير التنظيمي لضمان عدم الإخلال بالأداء التشغيلي أثناء التحول.
تدعم الدراسة تطوير:
استراتيجيات تحول متكاملة تربط بين الأهداف البيئية والاقتصادية.
نماذج أعمال جديدة تعتمد على التنويع في مصادر الطاقة.
آليات حوكمة فعالة تضمن متابعة تنفيذ التغيير وتقييم نتائجه بشكل مستمر.
تحليل نقدي مختصر:
من المهم الإشارة إلى أن بعض الطروحات الحالية تفترض أن التحول الطاقي سيؤدي تلقائيًا إلى تحسين الأداء المؤسسي، وهو افتراض يحتاج إلى مراجعة. فبدون إدارة تغيير فعالة، قد يؤدي هذا التحول إلى نتائج عكسية، مثل انخفاض الإنتاجية أو زيادة التكاليف. لذلك، تبرز هذه الدراسة كأداة لفحص هذه الافتراضات بشكل علمي، وتقديم بدائل قائمة على الأدلة. لذلك تكمن أهمية هذه الدراسة في كونها تربط بين النظرية والتطبيق، وتتناول قضية معاصرة ذات تأثير واسع على مختلف المستويات. فهي لا تسهم فقط في تطوير المعرفة العلمية، بل تقدم أيضًا أدوات عملية تساعد المؤسسات على تحقيق تحول ناجح ومستدام في بيئة تتسم بالتغير السريع والتعقيد العالي.









[bookmark: _Toc225314013]-أهداف الدراسة. 
تنطلق هذه الدراسة من الحاجة إلى فهم عميق لكيفية إدارة التحولات التنظيمية المعقدة التي تفرضها متطلبات Energy Transition في قطاع النفط والغاز. وفي ظل التغيرات المتسارعة التي يشهدها هذا القطاع، تسعى الدراسة إلى صياغة مجموعة من الأهداف العلمية والتطبيقية التي تسهم في سد الفجوة بين التوجهات الاستراتيجية والتنفيذ الفعلي للتغيير داخل المؤسسات.

[bookmark: _Toc225314014]أولًا: الهدف العام للدراسة:
يتمثل الهدف الرئيسي لهذه الدراسة في:
تحليل وتقييم فعالية ممارسات Organizational Change Management في شركات النفط والغاز أثناء التحول الطاقي، وتطوير إطار عملي يساعد على تحسين قدرة هذه الشركات على إدارة التغيير التنظيمي بشكل ناجح ومستدام. هذا الهدف يعكس توجهًا تكامليًا يجمع بين التحليل النظري والتطبيق العملي، ويركز على فهم ديناميكيات التغيير داخل بيئة صناعية معقدة تتأثر بعوامل داخلية وخارجية متعددة.
[bookmark: _Toc225314015]ثانيًا: الأهداف الفرعية:
1- تحليل طبيعة التحديات التنظيمية المرتبطة بالتحول الطاقي.
تهدف الدراسة إلى تحديد وتحليل التحديات الرئيسية التي تواجه شركات النفط والغاز أثناء تنفيذ استراتيجيات التحول الطاقي، بما في ذلك:
· مقاومة التغيير من قبل العاملين.
· تعقيد الهياكل التنظيمية التقليدية.
· ضعف التكامل بين الإدارات المختلفة.
وتستند هذه النقطة إلى ما تشير إليه تقارير International Energy Agency حول أن التحول الطاقي لا يقتصر على البعد التقني، بل يتطلب تغييرات مؤسسية عميقة تشمل الثقافة والعمليات.
2- تقييم دور القيادة في إدارة التغيير التنظيمي.
تركز الدراسة على تحليل دور القيادة، خاصة القيادة التحويلية (Transformational Leadership)، في دعم أو إعاقة نجاح التغيير التنظيمي. ويشمل ذلك:
· قدرة القادة على صياغة رؤية واضحة للتحول.
· مهارات التواصل والتأثير في العاملين.
· إدارة مقاومة التغيير.
وتشير بعض دراسات McKinsey إلى أن القيادة الفعالة تُعد من أهم العوامل الحاسمة في نجاح التحولات الكبرى داخل المؤسسات.
3- دراسة تأثير الثقافة التنظيمية على نجاح التحول.
تسعى الدراسة إلى فهم كيفية تأثير الثقافة التنظيمية السائدة في شركات النفط والغاز على تبني التغيير، من خلال:
· تحليل القيم والمعتقدات المؤسسية.
· تقييم مدى دعم الثقافة للابتكار والتجديد.
· تحديد الفجوات بين الثقافة الحالية والمستهدفة.
4- تحليل جاهزية القوى العاملة.
يُعد العنصر البشري محورًا أساسيًا في أي عملية تغيير، لذلك تهدف الدراسة إلى:
· تقييم مستوى المهارات الحالية لدى العاملين.
· تحديد الفجوات في المهارات المطلوبة لمواكبة التحول.
· اقتراح استراتيجيات لإعادة التأهيل والتطوير.
وتؤكد World Economic Forum أن إعادة تأهيل القوى العاملة تُعد عنصرًا أساسيًا لضمان انتقال عادل وفعال نحو الطاقة المستدامة.
5- تقييم فعالية النماذج الحالية لإدارة التغيير.
تهدف الدراسة إلى مراجعة وتحليل بعض النماذج والنظريات المستخدمة في إدارة التغيير، مثل:
· نماذج التغيير التدريجي مقابل التغيير الجذري.
· أطر إدارة التغيير المعتمدة في المؤسسات الكبرى.
وذلك بهدف تحديد مدى ملاءمتها لقطاع النفط والغاز خلال التحول الطاقي، والكشف عن أوجه القصور فيها.
6- تطوير إطار عملي لإدارة التغيير في سياق التحول الطاقي.
أحد الأهداف الرئيسية للدراسة هو تقديم نموذج أو إطار تطبيقي يمكن أن تستخدمه الشركات لإدارة التغيير بشكل أكثر فعالية، بحيث يتضمن:
خطوات واضحة لتنفيذ التغيير.
· أدوات لقياس الأداء والتقدم.
· آليات لإدارة المخاطر المرتبطة بالتحول.
7- دراسة العلاقة بين إدارة التغيير والأداء المؤسسي.
تهدف الدراسة إلى تحليل تأثير ممارسات إدارة التغيير على مؤشرات الأداء الرئيسية، مثل:
· الإنتاجية.
· الكفاءة التشغيلية.
· الربحية.
· الاستدامة.
وذلك لفهم ما إذا كانت إدارة التغيير الفعالة تسهم بشكل مباشر في تحسين الأداء خلال مراحل التحول.
8- تقديم توصيات استراتيجية لصناع القرار.
تسعى الدراسة في نهايتها إلى تقديم مجموعة من التوصيات العملية التي يمكن أن يستفيد منها:
· صناع القرار في شركات النفط والغاز.
· مدراء المشاريع.
· واضعو السياسات في قطاع الطاقة.
· بحيث تكون هذه التوصيات مبنية على نتائج تحليلية مدعومة بالأدلة.
[bookmark: _Toc225314016]ثالثًا: تحليل نقدي للأهداف:
من المهم التحقق من بعض الافتراضات الضمنية التي قد تؤثر على صياغة هذه الأهداف:
افتراض قابلية التعميم: قد تفترض الدراسة أن جميع شركات النفط والغاز تواجه نفس التحديات، وهو أمر غير دقيق نظرًا لاختلاف البيئات التنظيمية والجغرافية.
افتراض جاهزية البيانات: تحقيق بعض الأهداف، مثل قياس الأداء أو الثقافة التنظيمية، يتطلب توفر بيانات دقيقة، وهو ما قد يمثل تحديًا في بعض المؤسسات.
افتراض العلاقة السببية المباشرة: الربط بين إدارة التغيير وتحسين الأداء قد يكون أكثر تعقيدًا، حيث تتداخل عوامل أخرى مثل السوق والتكنولوجيا.
بالتالي، يجب التعامل مع هذه الأهداف بمرونة منهجية، مع مراعاة القيود الواقعية أثناء التطبيق.
الخلاصة
تم تصميم أهداف هذه الدراسة لتكون شاملة ومترابطة، حيث تغطي الجوانب التنظيمية، والبشرية، والاستراتيجية للتحول الطاقي في قطاع النفط والغاز. وهي لا تقتصر على التحليل النظري، بل تمتد لتقديم حلول عملية قابلة للتطبيق، مما يعزز من قيمة الدراسة على المستويين الأكاديمي والمهني.
[bookmark: _Toc225314017]-تساؤلات الدراسة 
في ظل التحولات المتسارعة التي يشهدها قطاع النفط والغاز نتيجة متطلبات Energy Transition، تبرز الحاجة إلى صياغة تساؤلات بحثية دقيقة تعكس تعقيد هذا التحول وتداخله مع الأبعاد التنظيمية والبشرية والاستراتيجية. فالتساؤلات البحثية لا تُعد مجرد عناصر شكلية في الدراسة، بل تمثل الإطار الذي يوجه عملية البحث، ويحدد نوع البيانات المطلوبة، ومنهجية التحليل، وحدود الاستنتاجات الممكنة.
تعتمد هذه الدراسة على مجموعة من التساؤلات التي تنبثق من الإشكالية الرئيسية المرتبطة بفعالية Organizational Change Management في سياق التحول الطاقي، مع مراعاة الخصائص الفريدة لقطاع النفط والغاز.
[bookmark: _Toc225314018]أولًا: التساؤل الرئيسي:
كيف يمكن لشركات النفط والغاز إدارة التغيير التنظيمي بفعالية لضمان نجاح التحول الطاقي وتحقيق الاستدامة والتنافسية في بيئة تشغيلية معقدة ومتغيرة؟
هذا التساؤل يعكس جوهر الدراسة، ويركز على العلاقة بين إدارة التغيير ونجاح التحول، مع الأخذ في الاعتبار العوامل الداخلية (التنظيمية والبشرية) والعوامل الخارجية (الاقتصادية والتشريعية والتكنولوجية).
[bookmark: _Toc225314019]ثانيًا: التساؤلات الفرعية:
1- ما طبيعة التحديات التنظيمية التي تواجه شركات النفط والغاز أثناء التحول الطاقي؟
يهدف هذا التساؤل إلى استكشاف العوائق التي تعرقل تنفيذ التغيير، مثل:
· مقاومة التغيير من قبل العاملين.
· الجمود التنظيمي.
· تعقيد العمليات التشغيلية.
وتشير تقارير International Energy Agency إلى أن التحديات التنظيمية تمثل أحد أكبر العوائق أمام تحقيق أهداف التحول الطاقي، إلى جانب التحديات التقنية والاقتصادية.
2- ما دور القيادة التنظيمية في إنجاح أو فشل مبادرات التغيير؟
يركز هذا التساؤل على تحليل دور القيادات العليا والوسطى في:
· صياغة رؤية واضحة للتحول.
· تحفيز الموظفين ودعمهم.
· إدارة مقاومة التغيير.
وتؤكد بعض دراسات McKinsey أن القيادة الفعالة تُعد العامل الأكثر تأثيرًا في نجاح التحولات المؤسسية الكبرى.
3- كيف تؤثر الثقافة التنظيمية على تبني التغيير في شركات النفط والغاز؟
· يستهدف هذا التساؤل فهم العلاقة بين الثقافة المؤسسية ونجاح التغيير، من خلال:
· تحليل القيم والمعتقدات السائدة.
· تقييم مدى تقبل الابتكار.
· تحديد الفجوة بين الثقافة الحالية والمطلوبة.
4- ما مستوى جاهزية القوى العاملة لمتطلبات التحول الطاقي؟
يهدف هذا التساؤل إلى تقييم قدرة الموارد البشرية على التكيف مع التغيير، ويشمل:
· توفر المهارات التقنية الجديدة.
· الاستعداد النفسي والسلوكي للتغيير.
· فعالية برامج التدريب والتأهيل.
وتشير تقارير World Economic Forum إلى أن فجوة المهارات تُعد من أبرز التحديات التي تواجه قطاع الطاقة في المستقبل.

5- ما مدى ملاءمة نماذج إدارة التغيير التقليدية لقطاع النفط والغاز في ظل التحول الطاقي؟
يركز هذا التساؤل على تقييم الأطر النظرية المستخدمة حاليًا، من خلال:
· تحليل نقاط القوة والضعف في هذه النماذج.
· اختبار قابليتها للتطبيق في بيئات صناعية معقدة.
· تحديد الحاجة إلى تطوير نماذج جديدة أو معدلة.
6. ما العلاقة بين فعالية إدارة التغيير والأداء المؤسسي خلال التحول؟
يهدف هذا التساؤل إلى اختبار العلاقة بين إدارة التغيير ومؤشرات الأداء، مثل:
· الإنتاجية.
· الكفاءة التشغيلية.
· الربحية.
· الاستدامة.
وهنا يجب الانتباه إلى أن العلاقة قد لا تكون خطية أو مباشرة، بل تتأثر بعوامل وسيطة متعددة.
7- كيف يمكن تقليل مقاومة التغيير وتعزيز القبول التنظيمي؟
يركز هذا التساؤل على الجوانب التطبيقية، من خلال:
· تحديد أسباب مقاومة التغيير.
· تطوير استراتيجيات للتعامل معها.
· تعزيز المشاركة والتواصل داخل المنظمة.
8- ما الاستراتيجيات الأكثر فعالية لإدارة التغيير في سياق التحول الطاقي؟
يهدف هذا التساؤل إلى استخلاص أفضل الممارسات، من خلال:
· مقارنة تجارب شركات مختلفة.
· تحليل دراسات حالة ناجحة وفاشلة.
· تقديم توصيات قابلة للتطبيق.
[bookmark: _Toc225314020]ثالثًا: الأبعاد التحليلية للتساؤلات:
يمكن تصنيف التساؤلات السابقة إلى عدة أبعاد رئيسية:
· البعد التنظيمي: يشمل الهياكل، والعمليات، والثقافة.
· البعد البشري: يشمل القيادة، والموارد البشرية، وسلوك الأفراد.
· البعد الاستراتيجي: يشمل الرؤية، والتخطيط، واتخاذ القرار.
· البعد الأدائي: يشمل مؤشرات الأداء والنتائج المتحققة.
هذا التصنيف يساعد على تنظيم عملية البحث، وضمان شمولية التحليل.
[bookmark: _Toc225314021]رابعًا: تحليل نقدي للتساؤلات:
من المهم فحص الافتراضات الضمنية التي تستند إليها هذه التساؤلات:
افتراض وجود علاقة مباشرة بين التغيير والأداء: قد تكون العلاقة أكثر تعقيدًا، وتتأثر بعوامل خارجية مثل تقلبات السوق.
افتراض قابلية القياس: بعض المفاهيم مثل الثقافة التنظيمية أو مقاومة التغيير يصعب قياسها بدقة.
افتراض التجانس القطاعي: تختلف شركات النفط والغاز في الحجم، والموقع، والاستراتيجية، مما قد يؤثر على تعميم النتائج.
بالتالي، يجب تصميم المنهجية البحثية بطريقة تأخذ هذه التحديات في الاعتبار.

[bookmark: _Toc225314022]- فروض الدراسة
تُعد فروض الدراسة عنصرًا محوريًا في البناء المنهجي للبحث العلمي، حيث تمثل روابط منطقية قابلة للاختبار بين المتغيرات المختلفة. وفي سياق هذه الدراسة، يتم تطوير الفروض استنادًا إلى الأدبيات المرتبطة بـ Energy Transition، وكذلك نظريات Organizational Change Management، بهدف تفسير وتحليل كيفية تأثير ممارسات التغيير التنظيمي على نجاح التحول في قطاع النفط والغاز.

تعكس هذه الفروض محاولة منهجية لاختبار العلاقات السببية أو الارتباطية بين مجموعة من المتغيرات المستقلة (مثل القيادة، الثقافة التنظيمية، جاهزية القوى العاملة) والمتغيرات التابعة (مثل الأداء المؤسسي، نجاح التحول، مستوى الاستدامة).
[bookmark: _Toc225314023]أولًا: الفرضية الرئيسية:
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين فعالية إدارة التغيير التنظيمي ونجاح التحول الطاقي في شركات النفط والغاز.
تشير هذه الفرضية إلى أن المؤسسات التي تطبق ممارسات فعالة في إدارة التغيير تكون أكثر قدرة على تحقيق أهداف التحول، سواء من حيث الاستدامة أو التنافسية. وتدعم تقارير International Energy Agency هذا الطرح، حيث تؤكد أن نجاح التحول لا يعتمد فقط على الاستثمار في التكنولوجيا، بل على القدرة المؤسسية على التكيف.
[bookmark: _Toc225314024]ثانيًا: الفروض الفرعية:
1- القيادة التحويلية ونجاح التغيير
توجد علاقة إيجابية بين تبني أساليب القيادة التحويلية ونجاح إدارة التغيير التنظيمي.
تفترض هذه العلاقة أن القادة الذين يمتلكون رؤية واضحة، وقدرة على التأثير والتحفيز، يسهمون بشكل مباشر في تقليل مقاومة التغيير وتعزيز التزام العاملين. وتشير دراسات McKinsey & Company إلى أن القيادة الفعالة تُعد العامل الأكثر تأثيرًا في نجاح التحولات المؤسسية.
2- الثقافة التنظيمية ودعم التحول
تؤثر الثقافة التنظيمية الداعمة للابتكار بشكل إيجابي على فعالية إدارة التغيير التنظيمي.
تفترض هذه الفرضية أن المؤسسات التي تتبنى ثقافة مرنة ومفتوحة للتجديد تكون أكثر قدرة على استيعاب التغيير، مقارنة بالمؤسسات ذات الثقافة التقليدية التي تميل إلى الاستقرار والجمود.
3- جاهزية القوى العاملة ونجاح التحول
توجد علاقة إيجابية بين مستوى جاهزية القوى العاملة ونجاح تنفيذ استراتيجيات التحول الطاقي.
تشمل الجاهزية هنا المهارات التقنية، والاستعداد النفسي، والقدرة على التكيف. وتؤكد World Economic Forum أن فجوة المهارات تُعد من أبرز التحديات التي تواجه التحول في قطاع الطاقة.
4- مقاومة التغيير وتأثيرها على الأداء
تؤثر مقاومة التغيير سلبًا على فعالية إدارة التغيير التنظيمي والأداء المؤسسي.
تفترض هذه الفرضية أن ارتفاع مستوى المقاومة داخل المنظمة يؤدي إلى تأخير تنفيذ المبادرات، وزيادة التكاليف، وانخفاض الإنتاجية.
5- الهياكل التنظيمية المرنة ونجاح التغيير
توجد علاقة إيجابية بين مرونة الهيكل التنظيمي وفعالية إدارة التغيير التنظيمي.
تشير هذه الفرضية إلى أن الهياكل اللامركزية والمرنة تدعم سرعة اتخاذ القرار، وتعزز القدرة على التكيف مع التغيرات البيئية.


6- فعالية إدارة التغيير والأداء المؤسسي
تؤثر فعالية إدارة التغيير التنظيمي بشكل إيجابي على مؤشرات الأداء المؤسسي.
تشمل هذه المؤشرات:
· الإنتاجية
· الكفاءة التشغيلية
· الربحية
· الاستدامة
وهنا تفترض الدراسة وجود علاقة تأثير مباشر أو غير مباشر بين جودة إدارة التغيير وتحسن النتائج المؤسسية.
7- التواصل التنظيمي وتقليل مقاومة التغيير
يسهم التواصل الفعال داخل المنظمة في تقليل مقاومة التغيير وتعزيز قبوله.
تفترض هذه الفرضية أن الشفافية، وتوضيح الأهداف، وإشراك العاملين في عملية التغيير، تقلل من القلق وتزيد من الالتزام.
8- استخدام التكنولوجيا ودعم التغيير التنظيمي
يسهم تبني التقنيات الحديثة في تعزيز فعالية إدارة التغيير التنظيمي خلال التحول الطاقي.
لكن هذه الفرضية تتضمن ضمنيًا شرطًا مهمًا: أن يتم دمج التكنولوجيا ضمن إطار تنظيمي وثقافي مناسب، وليس بشكل منفصل.
[bookmark: _Toc225314025]ثالثًا: نموذج العلاقات بين المتغيرات:
يمكن تصور الفروض السابقة ضمن نموذج تحليلي يتضمن:
المتغيرات المستقلة:
القيادة، الثقافة التنظيمية، جاهزية القوى العاملة، الهيكل التنظيمي، التواصل، التكنولوجيا.
المتغير الوسيط:
فعالية إدارة التغيير التنظيمي.
المتغيرات التابعة:
الأداء المؤسسي، نجاح التحول الطاقي.
هذا النموذج يسمح باختبار العلاقات المباشرة وغير المباشرة، ويوفر فهمًا أعمق لديناميكيات التغيير.
[bookmark: _Toc225314026]رابعًا: تحليل نقدي للفروض:
رغم أهمية هذه الفروض، إلا أنها تستند إلى مجموعة من الافتراضات التي يجب التعامل معها بحذر:
افتراض الخطية في العلاقات: الواقع التنظيمي غالبًا ما يكون أكثر تعقيدًا، وقد تتداخل العوامل بشكل غير خطي.
افتراض إمكانية القياس: بعض المتغيرات مثل الثقافة التنظيمية أو القيادة قد يصعب قياسها بدقة.
افتراض التعميم: نتائج اختبار هذه الفروض قد لا تنطبق على جميع الشركات بسبب اختلاف السياقات الجغرافية والتنظيمية.
كما أن بعض الفروض، مثل العلاقة بين التكنولوجيا وإدارة التغيير، قد تكون مشروطة بعوامل وسيطة مثل مستوى النضج الرقمي للمؤسسة.
[bookmark: _Toc225314027]خامسًا: الفرضيات الصفرية:
لأغراض التحليل الإحصائي، يمكن صياغة الفرضيات الصفرية المقابلة، مثل:
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين فعالية إدارة التغيير التنظيمي ونجاح التحول الطاقي.
لا توجد علاقة بين القيادة التحويلية ونجاح التغيير.
لا تؤثر الثقافة التنظيمية على فعالية إدارة التغيير.
يتم اختبار هذه الفرضيات باستخدام أدوات إحصائية مناسبة (مثل الانحدار، وتحليل التباين)، بهدف قبولها أو رفضها بناءً على البيانات.
الخلاصة تمثل فروض الدراسة إطارًا تحليليًا متكاملًا يساعد على فهم العلاقات المعقدة بين العوامل التنظيمية والبشرية والاستراتيجية في سياق التحول الطاقي. وهي مصممة لتكون قابلة للاختبار، ومرتبطة بشكل مباشر بأهداف وتساؤلات الدراسة، مما يعزز من قوة التصميم البحثي ودقته.


























[bookmark: _Toc225314028]-النظرية العلمية المتبعة  لإعداد البحث
يعتمد هذا البحث على إطار نظري متكامل يجمع بين مفاهيم Energy Transition ونظريات Organizational Change Management، بهدف تفسير وتحليل كيفية تفاعل العوامل التنظيمية والبشرية مع متطلبات التحول الطاقي في قطاع النفط والغاز. ويستند هذا الإطار إلى مجموعة من النظريات الكلاسيكية والمعاصرة التي تفسر ديناميكيات التغيير داخل المؤسسات، مع تكييفها لتناسب طبيعة هذا القطاع المعقد.
[bookmark: _Toc225314029]أولًا: الأساس النظري العام:
يرتكز البحث على فرضية أن التحول الطاقي ليس مجرد تحول تقني، بل هو تحول نظامي يتطلب إعادة تشكيل شاملة للهياكل التنظيمية، والثقافة المؤسسية، وأنماط القيادة. ومن هذا المنطلق، يتم توظيف نظريات متعددة لفهم هذا التحول من زوايا مختلفة، بدل الاعتماد على نموذج نظري واحد.
ويعكس هذا التوجه ما تشير إليه تقارير International Energy Agency، التي تؤكد أن نجاح التحول في قطاع الطاقة يعتمد على التكامل بين التكنولوجيا، والسياسات، والقدرات المؤسسية.
[bookmark: _Toc225314030]ثانيًا: نظرية التغيير المخطط:
تُعد نظرية التغيير المخطط من أبرز النظريات المستخدمة في هذا البحث، حيث تركز على أن التغيير التنظيمي يجب أن يتم بشكل منهجي ومدروس. ومن أشهر نماذجها نموذج Kurt Lewin الذي يتكون من ثلاث مراحل:
· إذابة الجليد (Unfreezing):
تتضمن تهيئة المنظمة للتغيير من خلال خلق وعي بضرورة التحول الطاقي، وتحدي الوضع القائم.
· التغيير (Changing):
يتم خلالها تنفيذ المبادرات الجديدة، مثل إدخال تقنيات الطاقة النظيفة أو إعادة هيكلة العمليات.
· إعادة التجميد (Refreezing):
تهدف إلى تثبيت التغييرات وجعلها جزءًا من الثقافة التنظيمية.
تُستخدم هذه النظرية في البحث لتفسير كيفية انتقال شركات النفط والغاز من نماذج تقليدية إلى نماذج أكثر استدامة، مع التركيز على إدارة مقاومة التغيير.

[bookmark: _Toc225314031]ثالثًا: نموذج كوتر لإدارة التغيير:
يعتمد البحث أيضًا على نموذج John Kotter، الذي يُعد من أكثر النماذج تطبيقًا في إدارة التغيير المؤسسي. ويتكون من ثماني خطوات رئيسية، منها:
· خلق إحساس بالإلحاح (Sense of Urgency)
· تشكيل تحالف قيادي (Guiding Coalition)
· تطوير رؤية واستراتيجية واضحة
· تمكين العاملين وإزالة العوائق
· تحقيق مكاسب قصيرة المدى
يتميز هذا النموذج بتركيزه على البعد القيادي والتواصلي، وهو ما يجعله مناسبًا لدراسة التحولات الكبرى مثل التحول الطاقي، حيث تتطلب هذه التحولات دعمًا قويًا من القيادة العليا.
[bookmark: _Toc225314032]رابعًا: النظرية المؤسسية:
تُستخدم النظرية المؤسسية لتفسير تأثير البيئة الخارجية على سلوك المؤسسات. ووفقًا لهذه النظرية، فإن الشركات لا تتغير فقط بناءً على اعتبارات داخلية، بل أيضًا استجابة لضغوط خارجية، مثل:
· التشريعات البيئية
· توقعات المستثمرين
· المعايير الدولية
في سياق هذا البحث، تساعد هذه النظرية على فهم لماذا تتجه شركات النفط والغاز نحو تبني استراتيجيات التحول الطاقي، حتى في الحالات التي قد لا تكون فيها هذه الاستراتيجيات مربحة على المدى القصير.
[bookmark: _Toc225314033]خامسًا: نظرية القدرات الديناميكية:
تُعد هذه النظرية من النظريات الحديثة التي تركز على قدرة المؤسسة على التكيف مع التغيرات البيئية. وتشير إلى أن النجاح لا يعتمد فقط على الموارد المتاحة، بل على قدرة المؤسسة على:
· استشعار الفرص والتهديدات
· اغتنام الفرص
· إعادة تشكيل الموارد
في هذا البحث، تُستخدم هذه النظرية لتحليل قدرة شركات النفط والغاز على التكيف مع متطلبات التحول الطاقي، خاصة في ظل التغيرات السريعة في التكنولوجيا والأسواق.
[bookmark: _Toc225314034]سادسًا: نظرية الثقافة التنظيمية:
تلعب الثقافة التنظيمية دورًا حاسمًا في نجاح أو فشل التغيير. وتعتمد هذه الدراسة على مفاهيم هذه النظرية لتحليل:
· مدى تقبل العاملين للتغيير
· تأثير القيم المؤسسية على الابتكار
· دور الثقافة في تعزيز أو إعاقة التحول
وتُظهر الأدبيات أن المؤسسات ذات الثقافة المرنة تكون أكثر قدرة على التكيف مع التحولات الكبرى.
[bookmark: _Toc225314035]سابعًا: التكامل بين النظريات:
بدل الاعتماد على نظرية واحدة، يعتمد هذا البحث على تكامل بين النظريات السابقة، بحيث يتم:
استخدام نظرية Kurt Lewin لتفسير مراحل التغيير.
توظيف نموذج John Kotter لتحليل دور القيادة.
الاستفادة من النظرية المؤسسية لفهم الضغوط الخارجية.
تطبيق نظرية القدرات الديناميكية لتحليل التكيف الاستراتيجي.
استخدام نظرية الثقافة التنظيمية لفهم البعد البشري.
هذا التكامل يوفر إطارًا تحليليًا شاملًا يراعي تعقيد الظاهرة المدروسة.
ثامنًا: تحليل نقدي للإطار النظري:
رغم قوة الإطار النظري المستخدم، إلا أن هناك بعض التحديات:
· محدودية النماذج الكلاسيكية:
بعض النماذج مثل نموذج Lewin قد لا تعكس التعقيد الديناميكي للتحولات الحديثة.
· التركيز على السياقات الغربية:
معظم هذه النظريات تم تطويرها في بيئات غربية، وقد تحتاج إلى تكييف لتناسب سياقات مختلفة مثل الشرق الأوسط.
· افتراض الاستقرار النسبي:
العديد من النظريات تفترض بيئة مستقرة نسبيًا، بينما التحول الطاقي يتم في بيئة شديدة التقلب.
لذلك، يتبنى البحث منهجًا نقديًا يهدف إلى اختبار مدى ملاءمة هذه النظريات وتعديلها عند الحاجة.
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يعد استعراض الدراسات السابقة أحد المكونات الأساسية في أي بحث علمي، لأنه يتيح للباحث بناء فهمٍ أعمق لموضوع الدراسة، وتحديد ما توصّل إليه الباحثون السابقون، والكشف عن الفجوات العلمية التي ما زالت بحاجة إلى بحث وتحليل. كما يساعد هذا القسم على وضع الدراسة الحالية ضمن سياقها العلمي الصحيح، من خلال ربطها بالأطر النظرية والنتائج التطبيقية التي تناولت موضوع التحول الطاقي وإدارة التغيير التنظيمي في قطاع النفط والغاز. ومن ثم، فإن عرض الدراسات السابقة لا يقتصر على تلخيص ما كُتب في الموضوع، بل يتجاوز ذلك إلى المقارنة والتحليل والنقد، بما يوضح أوجه الاتفاق والاختلاف بين الدراسات، ويُبرز الإضافة العلمية التي تسعى إليها الدراسة الحالية.

وفي سياق هذه الدراسة، تكتسب الدراسات السابقة أهمية خاصة؛ لأنها تتناول موضوعًا شديد التعقيد يرتبط بتحول الشركات النفطية الكبرى من نماذج عمل تقليدية تعتمد على الهيدروكربونات إلى نماذج أكثر مرونة وتنوعًا واستجابة لمتطلبات الاستدامة العالمية. لذلك، فإن مراجعة الأدبيات العلمية ذات الصلة تساعد على فهم كيفية تعامل الشركات مع ضغوط التحول الطاقي، وما إذا كانت هذه التحولات قد اقتصرت على تعديل الخطاب المؤسسي، أم امتدت إلى إعادة هيكلة فعلية في التنظيم، والقيادة، والثقافة، والموارد البشرية، والاستراتيجية. كما يتيح هذا القسم التعرف على أبرز التحديات التي واجهتها الشركات النفطية في تطبيق التغيير، وعلى العوامل التي ساعدت بعضها على النجاح أو الإخفاق.

وعليه، سيتم في هذا القسم تناول مجموعة من الدراسات العربية والأجنبية التي عالجت موضوع التحول الطاقي، وإدارة التغيير التنظيمي، وإعادة الهيكلة المؤسسية في شركات النفط والغاز، مع تحليل نتائجها وتحليل اتجاهاتها البحثية، ثم استخلاص الفجوة العلمية التي تبرر إجراء هذه الدراسة. وبذلك يشكّل هذا القسم قاعدة معرفية ومنهجية تُسهم في دعم بناء الإطار النظري وصياغة مشكلة الدراسة وأهدافها وتساؤلاتها وفروضها بصورة أكثر دقة وعمقًا












[bookmark: _Toc225314039]-الدراسات السابقة
تتناول الدراسات الحديثة موضوع التحول الطاقي في قطاع النفط والغاز من زوايا متعددة، لكن القاسم المشترك بينها هو أن التحول لا ينجح بالتقنية وحدها؛ بل يتطلب تغييرًا في الاستراتيجية، والحوكمة، والثقافة التنظيمية، والمهارات، وطريقة إدارة العلاقة بين الشركة والدولة والسوق. كما تُظهر الأدبيات أن الشركات النفطية تواجه ضغطًا متزايدًا لإثبات قدرتها على المساهمة في خفض الانبعاثات، مع المحافظة في الوقت نفسه على أمن الإمدادات والربحية.  

أولًا، تشير تقارير وكالة الطاقة الدولية إلى أن شركات النفط والغاز تواجه مطالب متزايدة لتوضيح كيف ستتعامل مع آثار التحول الطاقي على نماذج أعمالها، وأن الوصول إلى مسار صافي الصفر يتطلب تسارعًا كبيرًا في نشر التقنيات النظيفة وتقليصًا أسرع في استخدام النفط والغاز. كما يوضح تقرير 2023 أن شركات النفط والغاز والاقتصادات المنتجة يجب أن يكون لها “حصة حقيقية” في الاقتصاد النظيف، لا أن تبقى على هامشه. هذا يعطينا قاعدة مهمة لفهم الدراسات اللاحقة: التحول الطاقي ليس خيارًا تجميليًا، بل إعادة تموضع هيكلي طويل الأمد.  

ثانيًا، من بين الدراسات الأكثر أهمية دراسة Landoni (2023) التي تناولت التحول الطاقي داخل مؤسسة حكومية كبيرة. وتتميز هذه الدراسة بأنها لا تنظر إلى التحول باعتباره قرارًا استثماريًا فقط، بل بوصفه عملية تغيير تنظيمي تتطلب إعادة صياغة الهوية المؤسسية. توصلت الدراسة إلى أن التغيير التنظيمي شرط مسبق للتحول الطاقي، وأن التواصل بين المستويات الإدارية كان عنصرًا حاسمًا، وأن إعادة تفسير الهوية المؤسسية سهّلت عملية التغيير. أهمية هذه الدراسة أنها تنقل النقاش من “ما الذي يجب أن تفعله الشركة؟” إلى “كيف تغيّر الشركة نفسها كي تستطيع الفعل؟”.  

ثالثًا، تقدم مراجعة Herzog-Hawelka وGupta (2023) رؤية نقدية مهمة، إذ خلصت إلى أن شركات النفط والغاز تشارك في التحول الطاقي عبر التنويع، وإدارة السمعة، والضغط السياسي، لكن هذا لا يعني بالضرورة انخفاضًا في إنتاج الوقود الأحفوري. وتؤكد المراجعة أن التنويع غالبًا ما يكون محدودًا، ويتمثل في استثمارات صغيرة نسبيًا في الطاقة المتجددة أو الكفاءة أو البتروكيماويات، وأن كثيرًا من الشركات تفضّل التقنيات التي لا تستبدل بنيتها التحتية أو خبراتها أو موظفيها بالكامل. هذه النتيجة مهمّة لأنها تكشف أن بعض استراتيجيات التحول قد تكون استباقية في الخطاب، محافظة في الجوهر.  

رابعًا، تُضيف دراسة Ye وآخرين (2023) بعدًا آخر مهمًا، هو القدرة التنظيمية على الصمود والتكيّف أثناء الأزمات. وتخلص الدراسة إلى أن الشركات النفطية الوطنية ذات الحوكمة الأكثر مركزية تمتلك قدرة أعلى على التماسك أثناء الأزمات، لكنها تتأخر نسبيًا في القدرات التكيفية والتحويلية مقارنة بالشركات ذات الحوكمة الأقرب للسوق. وهذا يفسر لماذا قد تكون بعض الشركات قادرة على الاستجابة السريعة للصدمات، لكنها أبطأ في إعادة الهيكلة الاستراتيجية بعيدة المدى. بعبارة أخرى، القوة في الاستجابة القصيرة لا تعني بالضرورة القدرة على التحول العميق.  

خامسًا، هناك مجموعة من الدراسات التي تركز على سوق العمل والمهارات بوصفها قلبًا حقيقيًا للتحول. دراسة Greenspon (2024) وجدت أن مهارات العاملين في الوظائف المرتبطة بالوقود الأحفوري تختلف غالبًا عن المهارات المطلوبة في الوظائف الأسرع نموًا، حتى عندما تكون الأجور متقاربة، وأن الوظائف الجديدة تتطلب كثيرًا من المهارات الخدمية والإدارية إضافة إلى المهارات التقنية. دراسة Bray (2022) تؤكد أن التحول العادل يحتاج إلى إعادة توزيع مهارات واضحة، وأن فروق المهارات بين المناطق قد تخلق فجوات وعدم عدالة ما لم تُدعَم ببرامج تدريب محلية وآليات حوكمة أقرب إلى المجتمعات. هذا يعني أن التغيير التنظيمي في شركات الطاقة لا ينفصل عن إعادة تأهيل القوى العاملة وإدارة الانتقال الوظيفي.  

سادسًا، تعطي دراسة Krawchenko وGordon (2022) بعدًا إقليميًا مهمًا، إذ تبيّن أن انتقال مناطق النفط والغاز يتسم بخصائص مكانية خاصة، وأن السياسات العامة يجب أن تراعي العمال والمجتمعات والبنية الاقتصادية المحلية. كما تعرض ثلاث مسارات ممكنة: التصفية التدريجية مع حلول احتجاز الكربون، أو تطور الصناعة نحو أنشطة أقل كربونًا، أو التحول الكامل إلى قطاعات أخرى عبر التنويع الاقتصادي. هذه الدراسة مهمة لأنها تبيّن أن التحول التنظيمي داخل الشركة لا يكفي وحده؛ فلا بد من بيئة سياسة عامة ومؤسسات محلية داعمة.  
سابعًا، من زاوية الدول المنتجة للنفط، توضح دراسة Dongo وRelvas (2024) أن الأدبيات حول التحول الطاقي في الدول المنتجة ما تزال محدودة نسبيًا، وأن معظم الأبحاث تتركز على البعد التكنولوجي، بينما تحظى الأبعاد الاجتماعية والاقتصادية والسياسية والمؤسسية بنصيب أقل. وتُظهر الدراسة أيضًا أن هناك ستة أبعاد ينبغي التعامل معها: الاجتماعي، الاقتصادي، البيئي، التكنولوجي، السياسي، والمؤسسي/الحوكمي. هذه النتيجة تكشف فجوة واضحة في الأدبيات: الدراسات التقنية كثيرة، لكن الدراسات التي تربط التحول بعلم التنظيم وإدارة التغيير أقل عددًا.  

ثامنًا، في السياق السعودي تحديدًا، تقدم دراسة Islam (2024) إطارًا مفاهيميًا للتحول الأخضر في السعودية متسقًا مع رؤية 2030، وتؤكد أن التقدم في التحول يتطلب تعاونًا إقليميًا وعبر القطاعات، وبناء رأس المال البشري، وتعزيز المشاركة العامة، والابتكار التكنولوجي، والحفاظ على الموارد وحماية البيئة. هذه الدراسة مهمة لأنها تربط التحول في السعودية بعوامل اجتماعية واقتصادية وبيئية، لا بالطاقة وحدها، ما يجعلها ملائمة جدًا لتحليل أرامكو بوصفها فاعلًا مركزيًا ضمن منظومة وطنية أوسع.  
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عند جمع هذه الدراسات، تظهر ثلاث فجوات رئيسية. الأولى أن كثيرًا من الأدبيات يتناول التحول من زاوية الاستراتيجية أو التكنولوجيا أكثر من زاوية إدارة التغيير التنظيمي الداخلية. الثانية أن الدراسات التي تتناول الشركات الوطنية أو الشركات في الدول المنتجة للنفط ما تزال أقل من الدراسات المتعلقة بالشركات الدولية الكبرى. الثالثة أن موضوع الهوية المؤسسية، والاتصال الداخلي، وإعادة تأهيل القوى العاملة لا يزال بحاجة إلى مزيد من التعمق، رغم أنه يبدو حاسمًا في نجاح التحول.  

وبناءً على ذلك، يمكن القول إن هذه الدراسة تضيف قيمة واضحة حول تركيزها على أن التحول الطاقي في شركات النفط والغاز هو في جوهره مشروع لإعادة هندسة المنظمة نفسها: هيكلًا، وهويةً، ومهارات، وحوكمة، وعلاقات مع الدولة والسوق. هذه الزاوية لا تُكمل الأدبيات السابقة فحسب، بل تساعد أيضًا على تفسير لماذا تنجح بعض الشركات في التحول الجزئي بينما تتعثر أخرى رغم امتلاكها الموارد نفسها.  
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