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 المقدمة: .1.1
 

تعُد مواكبة التغيرات البيئية شرررط ا جوهري ا لاسررتمرار المنظمات وضررمان بقائها، سررواء من منظور الإدارة 

والعراملين فيهرا أم من منظور الأطراف المتعراملرة معهرا، وتزداد أهميرة ذلر  عنردمرا يسرررررهم التغيير في تطوير  

جتماعي؛ إذ تؤكد الأدبيات الإدارية أنشررطة إشررباع الحاجات الاقتصررادية لوفراد وتعزيز مسررتويات الرفا  الا 

المعاصررررة أن المنظمات تعمل ضرررمن بيئات تتسرررم بالتسرررارع وعدم الاسرررتقرار على المسرررتويين الداخلي  

ا ما تتسرم الظروف المحيطة بالثبات، حيث تؤثر المتغيرات الاقتصرادية،   والخارجي، ففي البيئة الخارجية نادر 

وتقلبرات أسرررررعرار العملات، والتطورات التكنولوجيرة المتلاحقرة، والنمو   وتوافر الموارد والإمكرانرات المراديرة،

المعرفي المدعوم بأنظمة الاتصررالات وتقنيات المعلومات الحديثة، بوصررفها مؤشرررات تضررغط على إدارات  

المنظمرات لاتخراذ اسرررررتجرابرات تنظيميرة ملائمرة، وفي المقرابرل تمثرل العوامرل الرداخليرة المرتبطرة بهيكرل المنظمرة  

ردها البشررية والمادية ونظمها وإجراءاتها عناصرر دافعة لإحداث تغييرات ضررورية تضرمن التكيف مع وموا

المسرررتجدات وتحقيق مسرررتويات أعلى من الكفاءة والفاعلية، وقد سرررعت العديد من الدراسرررات والبحوث إلى  

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

( إلى أن القيادة تعُد العامل الحاسررررم في إنجاو جهود 1994وأشررررارت دراسررررة الجمعية الأمريكية ل دارة )

التغيير، الأمر الذي جعل مسرألة قيادة التغيير ودورها وأهميتها محور اهتمام واسرع لدا الباحثين والدارسرين  

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

المنظمات ولا سرررريما التغيير التنظيمي، وفي هذا السررررياق، يكتسررررب مفهوم التغيير التنظيمي أهمية متزايدة  

بوصرف  أحد المداخل القادرة على تحفيز العاملين وتعزيز جاهزية المنظمات للتكيف مع المتغيرات، ولا سريما  

ملكة العربية السررعودية التي تواج  تحديات وتغيرات متسررارعة في بيئتها  في المؤسررسررات والشررركات في الم

الرداخليرة والخرارجيرة، الأمر الرذي يسرررررتلزم تبني نموذج قيرادي للتغيير التنظيمي بحيرث يمتلر  القردرة على 

اسرررررتشرررررراف المسرررررتقبرل، وإدارة التحولات بكفراءة، وتوجير  الطراقات التنظيميرة نحو تحقيق أهداف التطوير  

 ( 2005فسية. )العتيبي، التنا

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

إذ يعُد مسررتوا أداء العاملين المؤشررر الأبرز على قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها وتعزيز تنافسرريتها، ومن  

عى إليها المنظمات، خاصرة في ظل بيئات  هذا المنطلق أصرب  الارتقاء بالأداء إلى مسرتويات متميزة غاية تسر 

عمل داخلية تتسرررم بالديناميكية، وسرررياقات خارجية يغلب عليها الطابع التنافسررري والتعقيد وعدم الاسرررتقرار، 
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ويحتل موضرروع الأداء الوظيفي مكانة محورية في مجال إدارة الموارد البشرررية، لما ل  من دور مباشررر في 

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

 (. 2023للمؤسسات. )الحمادي وآخرين، 

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

والمنظمرات والبيئرة المحيطرة بهرا، إذ يعُرد من المفراهيم التي اسرررررترأثرت بقردر كبير من الردراسرررررة والتحليرل في 

ى وج  الخصروص، لما ل  من تأثير مباشرر في الأدبيات الإدارية عامة، وفي مجال إدارة الموارد البشررية عل

كفراءة الفرد وفراعليرة المنظمرة، فضرررررلا  عن تعردد العوامرل المؤثرة فير  وترداخلهرا، الأمر الرذي يزيرد من تعقيرد  

دراسررت  وأهمية فهم أبعاد ، ويُنظر إلى الأداء الوظيفي بوصررف  عملية حيوية يُسررتند إليها في تقييم مدا قدرة 

أهدافها وتنفيذ خططها الاسررتراتيجية على المديين القريب والبعيد، ومن ثم ف ن تقييم    المؤسررسررات على تحقيق

الأداء يعُد نشرراط ا أسرراسرري ا من أنشررطة إدارة الموارد البشرررية، لما ل  من دور محوري في تطوير العاملين  

 (2022بوفورة، صديقي، وتحسين النتائج التنظيمية. )

ويمكن تعريف التغيير التنظيمي برأنر  جهرد منظم ومخطط يسرررررتهردف المنظمرة بكراملهرا، ويرُدار على مسرررررتوا  

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

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

أمرا الأداء الوظيفي فهو السرررررلوكيرات والجهود التي يبرذلهرا الفرد في أداء مهرامر  ومسرررررؤوليراتر  داخرل العمرل،  

ويعكس هرذا التعريف أن الأداء ليس مجرد نتيجرة، برل هو ممرارسرررررة فعليرة لمرا يقوم بر  الموظف من أعمرال 

ا إلى النتائج التي تتحقق بناء    على قدرات الفرد وطبيعة المهام  ضرمن المؤسرسرة، ويشرير الأداء الوظيفي أيضر 

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

وبناء  على ما سرربق، سرريتم في هذ  الدراسررة تناول موضرروع التغيير التنظيمي وعلاقت  بالأداء الوظيفي في 

شرركة معادن بمدينة رأس الخير، حيث سرتسرتعرل الدراسرة مفاهيم التغيير التنظيمي وأنواع ، وأهمية القيادة  

ظيفي ومؤشرررات قياسرر ، وتأثير التغيير  في إدارة التغيير، وعوامل نجاو التغيير التنظيمي، وكذل  الأداء الو

 على كفاءة وفاعلية العاملين. 

كما سررررتسررررعى الدراسررررة إلى تحليل العلاقة بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي داخل المنظمة، مع تقديم  

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

رغم أن التغيير التنظيمي يعد أداة أسرراسررية لتحسررين 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 لدراسرررة العلاقة بين قد يؤدي إلى انخفال الإنتاجية أو مقاومة التغيير، وفي ظل هذ

التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي بشركل أعمق، لا سريما في الشرركات الكبرا مثل شرركة معادن بمدينة رأس 

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

 المنظمة.

 فجوات على المستوى النظري  .1.2.1
 

نقص الدراسررات التي تربط بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي في سررياق المؤسررسررات الصررناعية   •

 الكبرا بالمملكة العربية السعودية.

محدودية الدراسرات التي تركز على دور القيادة التحويلية في نجاو التغيير التنظيمي وتحسرين الأداء  •

 الوظيفي.

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

نقص الدراسرررررات التي تجمع بين التغيرات البيئيرة الخرارجيرة وتأثيرها على الأداء الوظيفي في بيئات   •

 تنافسية معقدة.

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

 
عدم وجود دراسات تطبيقية كافية على مستوا 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 مستوا 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
 

تكتسرب هذ  الدراسرة أهميتها من خلال تسرليط الضروء على العلاقة بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي، إذ  

ا حيوي ا لفهم كيفية تحسرين كفاءة وفاعلية العاملين داخل المؤسرسرات، 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 توصريات عملية تسراعد شرركة 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. •

تقرديم إطرار مفراهيمي يسررررراعرد البراحثين المسرررررتقبليين على دراسرررررة ترأثير العوامرل التنظيميرة 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. •

 



10 

  

 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  لدا  التغيير  ما مستوا الأداء الوظيفي قبل 

 الخير؟ 

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

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

 إلى أي مدا 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 مستوا تطبيق 

 معادن بمدينة رأس الخير.  

تقييم مستوا الأداء الوظيفي قبل التغيير التنظيمي وبعد  لدا العاملين في شركة معادن بمدينة رأس   •

 الخير.  

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

 تقييم مدا 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 لدا 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 مستوا جودة الأداء المؤسسي، ح 

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

اتجاهات إيجابية لدا 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  

مستوا التغيير التنظيمي داخل المنظمة وتحليل أثر  على تحسين الأداء الوظيفي لدا 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 المؤسررسررات يعتبر أحد المرتكزات الأسرراسررية التي تسرراعد المنظمات على مواكبة 

التطورات المتسرررارعة في بيئة العمل، حيث يُسرررهم التغيير التنظيمي في تطوير الهياكل الإدارية وأسررراليب  

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

وقدرة على الاسرتجابة للتحديات المختلفة وتزداد فاعلية هذا التغيير عندما يرتبط بثقافة تنظيمية داعمة تشرجع 

العاملين على التكيف مع المسررتجدات وتبني أسرراليب عمل أكثر كفاءة مما ينعكس بصررورة إيجابية على جودة 

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

ويأتي هذا الاهتمام في ظل ما تشرهد  المؤسرسرات من تحديات متسرارعة وتغيرات مسرتمرة تفرل ضررورة 

إعادة النظر في الأسررراليب التنظيمية التقليدية والعمل على تحديثها بما يتوافق مع متطلبات العصرررر الحديث،  

اد  المختلفة، إضررررافة إلى  ولتحقيق ذل  تم الاعتماد على إطار نظري يوضرررر  مفهوم التغيير التنظيمي وأبع

علاقت  المباشرررررة بالأداء الوظيفي، ثم الانتقال إلى دراسررررة ميدانية اسررررتهدفت مجموعة من المؤسررررسررررات  

الاقتصرررادية التجارية، وذل  بهدف تحليل واقع تطبيق التغيير التنظيمي ومدا انعكاسررر  على مسرررتوا أداء  

 (2017العاملين فيها. )مصطفى،

والجدير بالذكر أن مسررتوا التغيير التنظيمي في المؤسررسررات لا يزال في نطاق متوسررط إلى ضررعيف نسرربي ا  

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

في في هذ  المؤسرسرات يتسرم  وضرعف التكيف مع أسراليب العمل الحديثة، وكما تبين أن مسرتوا الأداء الوظي

بالتفاوت ويعود ذل  إلى عدد من العوامل المرتبطة ببيئة العمل والثقافة التنظيمية السرررائدة حيث إن ضرررعف 

التغيير التنظيمي ينعكس بشرركل مباشررر على انخفال كفاءة الأداء وجودت ، وبناء  على ذل  أكدت النتائج أن 

ا محوري ا ف ي تحسرين الأداء الوظيفي، إذ إن نجاو المؤسرسرات في تبني تغييرات  التغيير التنظيمي يمثل عنصرر 

تنظيمية فعالة يسررهم بشرركل كبير في رفع مسررتوا أداء العاملين وتحقيق الأهداف المؤسررسررية بكفاءة وفاعلية 

 (2017أكبر.)مصطفى،

وأشرارت الدراسرات السرابقة وجود علاقة إيجابية بين التغيير التنظيمي وتحسرين الأداء الوظيفي وهو ما يعكس 

أن تبني التغييرات الإدارية والتنظيمية بشررركل مدروس ينعكس بشررركل مباشرررر على سرررلو  العاملين وأدائهم  

ير التنظيمي على رفع مسرررتوا  داخل بيئة العمل، إضرررافة إلى وجود تأثير واضررر  للجوانب المرتبطة بالتغي

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

 
 تعريف التغيير التنظيمي:

يُقصرررررد برالتغيير التنظيمي مجموعرة من التحولات والتعرديلات التي تقوم بهرا المنظمرة على أفكرارهرا ومبرادئهرا 

الأسررراسرررية وأسررراليب عملها بهدف تمكينها من التكيف مع البيئة الخارجية والتوافق مع متطلبات الانسرررجام  

تحقيق الأهداف وتحسرين أسراليب  الداخلي بين أفرادها، ويشرمل ذل  تطوير الطرق والوسرائل المسرتخدمة في  

التعامل مع النجاو والإخفاق بما يضرمن اسرتمرارية المنظمة وقدرتها على التكيف والبقاء، وكما يركز التغيير  

التنظيمي على تعزيز التكرامرل الرداخلي من خلال بنراء فهم مشرررررتر  بين العراملين وتطوير أسررررراليرب العمرل 

نهم، ومن هذا المنطلق يسررعى التغيير التنظيمي إلى إعادة تشرركيل  الجماعي بما يضررمن انسررجام الأفراد وتعاو

طريقرة تفكير المنظمرة في كيفيرة التعرامرل مع بيئتهرا الرداخليرة والخرارجيرة بمرا يحقق لهرا الاسرررررتقرار 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 شرخصرية محورية واحدة، ويعتمد نجاو التغيير بشركل كبير على قرارات هذ  الشرخصرية وقدرتها 

 على توجي  المؤسسة.

يعتمرد هرذا النوع على مجموعرة من اللوائ  والإجراءات التنظيميرة الصرررررارمرة   التغيير القاائم على الادور: •

التي يتم الالتزام بهرا لتنفيرذ المهرام وتحقيق الأهرداف، بحيرث يكون لكرل فرد دور محردد وواضررررر  ويتم  

 التنسيق بين هذ  الأدوار من خلال الإدارة.

يركز هذا النوع على إنجاز المهام والأعمال بشركل مباشرر ويشرجع على العمل   التغيير القائم على المهام: •

الجمراعي وروو الفريق، وكمرا يردعم المرونرة والتكيف وتفويل الصرررررلاحيرات بمرا يسررررراعرد 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 واضر ، يعتمد على تخصرصر  أو نطاق عمل ، مما يعزز من اسرتقلالية 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 مدا انسجام التغيير مع أهداف واستراتيجية المنظمة. •

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

 تعكس القوة مدا 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 مستوا الكفاءة والفعالية التنظيمية. •

 

تحقيق   الأداء وتضرررررعف  من  سرررررلبيررة تقلررل  آثررار  التنظيمي إلى  للتغيير  الجيررد  التطبيق غير  يؤدي  قررد 

 (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 الأسرراسررية التي تسررهم في تطوير المنظمة وتعزيز قدرتها 

ا في تحسرررررين كفراءة الأداء  ا محورير  على التكيف مع المتغيرات المسرررررتمرة في بيئرة العمرل، إذ يؤدي دور 

على تعديل الهياكل أو الإجراءات  المؤسررسرري ورفع مسررتوا الفاعلية التنظيمية، فالتغيير التنظيمي لا يقتصررر 

فقط، بل يمتد ليشررررمل إعادة صررررياغة أسرررراليب العمل وتطوير الأنظمة الإدارية بما ينسررررجم مع الأهداف 

ا  الاسررررتراتيجية للمنظمة، ومن خلال هذا الدور يسرررراعد التغيير التنظيمي على بناء بيئة عمل أكثر وضرررروح 

ا قرائمرة على قيم مشرررررتركرة ومبرادئ موحردة بين العراملين، الأمر الرذي يسرررررهم في تقويرة هويرة المنظمة   وتنظيمر 

وترسررررريل رسرررررالتهرا في أذهران الموظفين وكمرا تتجلى أهميرة التغيير التنظيمي في قردرتر  على تعزيز ارتبراط  

العاملين بمنظماتهم حيث يسررررهم في زيادة شررررعورهم بالانتماء والولاء عندما يدركون أن المنظمة تسررررعى  

ر والتحسرين ومواكبة المسرتجدات، فكلما كانت عمليات التغيير مدروسرة ومنظمة، زادت باسرتمرار إلى التطوي

قردرة العراملين على اسرررررتيعراب أهرداف المنظمرة والتفراعرل معهرا بر يجرابيرة ممرا ينعكس على مسرررررتوا التزامهم  

مي في الوظيفي واسررتعدادهم لبذل مزيد من الجهد لتحقيق النجاو المؤسررسرري، وكذل ، يسرراعد التغيير التنظي

تطوير أسراليب التفكير والعمل داخل المنظمة، من خلال تحديث طرق الأداء وتحسرين العمليات والإجراءات 

بمرا يتلاءم مع التحرديرات الرداخليرة والخرارجيرة، وهو مرا يؤدي إلى رفع جودة العمرل وزيرادة الإنتراجيرة، ومن  

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

بيئة واضرحة المعايير تسراعدهم على فهم ثقافة المنظمة، واسرتيعاب قواعد العمل والقيم السرائدة فيها مما يعزز 

ا جوهري ا في نجاو   سررعة تكيفهم وانخراطهم في أداء مهامهم بكفاءة، وبذل  ف ن التغيير التنظيمي يعد عنصرر 

ها لما ل  من أثر كبير في توحيد السرلو  التنظيمي، ودعم الاسرتقرار المؤسرسري وتحقيق  المنظمة واسرتمراريت

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

 

 أبعاد التغيير التنظيمي:

يمكن فهم التغيير التنظيمي من خلال مجموعة من الأبعاد الأسرررراسررررية التي توضررررط  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 تحسررين كفاءة اسررتخدام 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 مدا تأثير التغيير التنظيمي على تحسرررين الإجراءات والعمليات اليومية داخل المنظمة من  

خلال تبسررررريط العمرل وتقليرل الأخطراء ورفع كفراءة الأداء التشرررررغيلي ومترابعرة أثر العمليرات على التطوير  

 المستقبلي.

 

 بعد التعلم والنمو التنظيمي:.3

ويركز هذا البعد على تنمية قدرات العاملين من خلال التدريب والتأهيل المسررررتمر ونشررررر ثقافة التعلم داخل 

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

 

 البعد الخاص بالعملاء أو المستفيدين:.4

ويتمثرل في مردا قردرة التغيير التنظيمي على تحسرررررين جودة الخردمرات أو المنتجرات المقردمرة للعملاء وزيرادة  

المنظمررة   ا على سرررررمعررة  إيجررابرر  ينعكس  المنظمررة والمسرررررتفيرردين بمررا  العلاقررة بين  وتعزيز  رضرررررراهم 

 (2019واستمراريتها.)بسبس،

 

 الأداء الوظيفي .2.3

 

 مفهوم الأداء الوظيفي

يقصرررررد بالأداء الوظيفي مسرررررتوا ما يقردم  العراملون من إنجرازات ونترائج في أثنراء تنفيرذهم لوعمرال والمهرام  

الموكلرة إليهم داخرل المنظمرة، ومردا قردرتهم على أداء واجبراتهم الوظيفيرة بكفراءة وفراعليرة وفق المعرايير  
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والسررياسررات والأهداف المحددة، ويعبطر الأداء الوظيفي عن درجة إتقان الموظف لعمل  ومدا التزام  بتحمل  

الي ، وحرصرر  على إنجاز المهام بالدقة والسرررعة المطلوبة، وكما يشررمل قدرة العامل   المسررؤوليات المسررند 

على توظيف مهراراتر  وخبراتر  في تحسرررررين جودة العمرل والتكيف مع متطلبرات البيئرة التنظيميرة والتعراون مع 

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

على مجرد تنفيذ المهام بل يمتد ليشرمل السرلو  الوظيفي الإيجابي وروو المبادرة، والاسرتعداد المسرتمر لبذل 

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

 

 (2017)حسناوي وآخرون،عناصر الأداء الوظيفي: 

ن عناصررر الأداء الوظيفي من مجموعة من المكونات الأسرراسررية التي تسُررتخدم في قياس مسررتوا أداء   تتكوط

العاملين داخل المؤسررسررات، وكما تسرراعد على تحديد نقاط القوة والضررعف لديهم والعمل على تحسررين كفاءة 

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

وتطوير  بشرركل مسررتمر، بهدف الوصررول إلى أعلى مسررتويات الإنتاجية والجودة في العمل ويمكن توضرري  

 أبرز عناصر الأداء الوظيفي فيما يلي:

 المعرفة بمتطلبات الوظيفة: أولً 

ويقصرررد بها مدا إلمام الموظف بالمهارات المهنية والفنية المرتبطة بطبيعة عمل ، إضرررافة إلى فهم  الكامل 

لمهرام الوظيفرة ومسرررررؤوليراتهرا، فكلمرا زادت معرفرة الموظف بمتطلبرات عملر  كران أكثر قردرة على أداء مهرامر  

 بكفاءة ودقة.

 

 نوعية العمل: ثانياً

وتشرررررمرل جودة مرا يقردمر  الموظف من إنجرازات مثرل الردقرة في التنفيرذ، والتنظيم في الأداء، والإتقران في إنجراز  

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

 

 خصائص الموظف نفسه: ثالثاً
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ويقصررد بها ما يمتلك  الفرد من مهارات وقدرات ومعارف واتجاهات وقيم ودوافع، وهي عناصررر شررخصررية 

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

 

 بيئة العمل )المواقف التنظيمية(: رابعاً

وهي الظروف المحيطرة برالموظف أثنراء أداء عملر ، وتشرررررمرل منراط العمرل ونمط الإشرررررراف 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: خامسًا

وتشررمل ما تتصررف ب  الوظيفة من متطلبات وتحديات إضررافة إلى الفرص التي توفرها للموظف مثل التنوع  

في المهام أو الإحسرررراس بالإنجاز والرضررررا الوظيفي، وهو ما ينعكس بدور  على مسررررتوا الأداء والدافعية  

 للعمل.

 

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

عنرد تنراول مفهوم الأداء بمختلف أنواعر ، يصرررررب  من الضرررررروري الوقوف على الأبعراد التي يتكون منهرا 

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

ا آخرون أن الأداء لا يكتمل يركز على البعد الاقتصرادي بوصرف  المؤشرر الأسراسري لنجاو المؤسرسرة، بينما ير

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

 البعد التنظيمي: -1
يشررير البعد التنظيمي إلى مجموعة الإجراءات وايليات التي تعتمدها المؤسررسررة في تنظيم أعمالها الداخلية،  

بهدف تحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية. ويتضرررمن هذا البعد السرررياسرررات التنظيمية، والهياكل الإدارية، وأنماط  

 توزيع المهام والمسؤوليات، إضافة إلى أساليب التنسيق والرقابة.
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وتسررعى إدارة المؤسررسررة من خلال هذا البعد إلى وضررع معايير واضررحة يمكن من خلالها قياس مدا فعالية  

الإجراءات التنظيمية المتبعة، وتحديد أثرها المباشر على مستوا 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 المؤسرسرة نتائج جيدة على الصرعيد الاقتصرادي أو الاجتماعي، دون أن يعكس ذل   

بالضررورة كفاءة تنظيمية عالية، والعكس صرحي . وهذا يدل على أن الفعالية التنظيمية تعُد بعد ا مسرتقلا  نسربي ا  

 عن باقي الأبعاد، ويتطلب أدوات قياس خاصة ب .

ا برالو الأهميرة في تقويم الأداء، إذ تمُكطن  كمرا أن المعرايير المسرررررتخردمرة في تقييم الفعراليرة التنظيميرة تلعرب دور 

المؤسرررسرررة من التعرف المبكر على المشررركلات التنظيمية من خلال مؤشررررات أولية، قبل أن تتفاقم وتظهر 

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

 

 البعد الجتماعي:  -2
 يركز البعد الاجتماعي على مدا تحقيق الرضا الوظيفي لدا العاملين داخل المؤسسة، بمختلف مستوياتهم

ا على درجة ولائهم وانتمائهم للمؤسررسررة، خاصررة عندما تنج     ا مهم  الوظيفية. ويعُد رضررا العاملين مؤشررر 

 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 الاقتصرادي وإهمال الجوانب الاجتماعية المتعلقة بالموارد البشررية قد يؤدي، على المدا  

 .الطويل، إلى نتائج سلبية تؤثر على تحقيق الأهداف الاستراتيجية

وقد أشررارت العديد من الأدبيات الإدارية إلى أن نجاو المؤسررسررة واسررتمرارها يعتمدان على تحقيق نوع من 

التوازن والتكامل بين الفعالية الاقتصرادية والفعالية الاجتماعية. لذل ، يصرب  من الضرروري الاهتمام بالمناط  

لعاملين، ومعالجة ما قد ينشرررأ من  الاجتماعي داخل المؤسرررسرررة، والعمل على تحسرررين جودة العلاقات بين ا

 صراعات أو أزمات أو خلافات تنظيمية.

كما يشرررمل هذا البعد دراسرررة طبيعة التفاعلات الإنسرررانية داخل بيئة العمل، ومدا التعاون والانسرررجام 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: 

تسرررعى المنظمات في العصرررر الحديث إلى تطوير وتحسرررين أدائها الوظيفي بشررركل مسرررتمر بهدف مواكبة 

التغيرات المتسررارعة في بيئة الأعمال وتعزيز قدرتها على المنافسررة وتحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية، وتتمثل 

 أبرز دوافع تحسين الأداء الوظيفي فيما يلي:

 معدلت التغير السريعة:

تعكس التحولات المسرتمرة في البيئة الخارجية للمؤسرسرة، والتي تؤثر بشركل مباشرر على قراراتها وأنشرطتها،  

وتعتمرد المؤسرررررسرررررة على هرذ  البيئرة كمصررررردر رئيسررررري للموارد مثرل المواد الخرام ورأس المرال والعمرالرة  

ل التكيف مع هذ  التغيرات  والمعلومات، وفي الوقت نفسرر  تعُد السرروق النهائي لمنتجاتها وخدماتها، مما يجع

 ضرورة لضمان استمرارية الأداء.

 

 المنافسة:

تعُد المنافسرة من أهم الدوافع التي تحفطز المؤسرسرات على تحسرين أدائها، حيث تسرعى كل مؤسرسرة إلى تحقيق  

الرة ترفع من كفراءتهرا، وهرذا يتطلرب التطوير   التميز والريرادة في السررررروق من خلال تبني اسرررررتراتيجيرات فعرط

 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 تنافسرررية مسرررتدامة تعتمد على تقديم قيمة مضرررافة للعميل يصرررعب على المنافسرررين تقليدها، وذل  عبر 

 الاستخدام الأمثل للموارد البشرية والمادية لتحقيق أداء متميز.

 

 الهتمام بالجودة:

يعُد الاهتمام بالجودة من الركائز الأسررراسرررية لتحسرررين الأداء، خاصرررة في ظل التغيرات السرررريعة واشرررتداد  

 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 مستوا الأداء العام. 

 

 تحليل فجوة الأداء:

يعُد تحليل فجوة الأداء من الدوافع المهمة لتحسررين الأداء الوظيفي، حيث تقوم المؤسررسررات بمقارنة مسررتوا 

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

اعد هذا التحليل في البحث عن حلول أبعاد الأداء المختلفة وتحديد مكامن القصرررور في العمل الإداري، ويسررر 

مناسربة لسرد الفجوة ووضرع برامج وخطط لتحسرين مسرتوا الأداء ومعالجة أوج  القصرور، بما يضرمن 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 مسرتوا أداء الأفراد الوظيفي، وغالب ا ما تكون هذ  العوامل خارجة 

ا في بعل الحالات   عن نطاق سريطرتهم المباشررة، وعلى الرغم من إمكانية اعتبار بعضرها مبررات أو أعذار 

بشررركل مباشرررر على الأداء، ويمكن إلا أن  من الضرررروري أخذها بعين الاعتبار لكونها عوامل واقعية تؤثر  

 تصنيف أبرز هذ  العوامل الأكثر شيوع ا إلى ما يلي:

 

 أولً: 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 وضوو العلاقات والمسؤوليات الوظيفية. •

 ضعف كفاءة الإدارة بشكل عام. •

 عدم مراعاة احتياجات الموظفين وضعف الاهتمام بدوافعهم. •

 

 ثانياً: العوامل المرتبطة بالوظيفة

 وتشمل الخصائص المرتبطة بطبيعة العمل نفس ، مثل:

 عدم وضوو متطلبات أو مهام العمل. •

 التكرار والروتين المستمر في أداء الأعمال والمهام الوظيفية. •

 مدا إتاحة الوظيفة لفرص التقدم والتطور الوظيفي. •

 

 ثالثاً: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  تصرارع المتطلبات على وقت الفرد إضرافة إلى عدم الكفاية في تسرهيلات العمل والتراكمات  

والتجهيزات والسرررياسرررات المحددة والتي تؤثر على الوظيفة، كنقص التعاون مع ايخرين ونمط الإشرررراف 

ون عائق لوداء ومثال والحرارة والإضراءة والضروضراء، وترتيب ايلات، حتى الحظ والصردفة 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. •

مرمركرن.)بررابروري، • حررد  أدنرى  إلرى  الأداء  عروائرق  فريرهررا  ترقررل  مرردعرمررة  شرررررروط   ( 2016تروفريرر 

 

 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 عمليرة تقييم الأداء عمليرة منظمرة تهردف إلى تقييم قردرة الموظف وقرابليتر  لتحقيق المهرام المطلوب منر  

إنجرازهرا، وتنظر المنظمرات المعراصررررررة الى تلر  العمليرة كرأداة هرامرة تسررررراعرد في العرديرد من مهرام 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 الروو المعنوية للموظفين وذل   

من خلال إعطائهم مكافات والقيام بعمليات الترقية بعيدا  عن الرشروة والمحسروبية، وهذا ما يُشرعرهم بالراحة  

 وان جهودهم لا تذهب سدا.

 

 اشعار الموظف بالمسؤولية:   .2

عنرد قيرام الموظف بالمهرام الموكلرة إلير  على أكمرل وج  سررررريجلرب ل  الفرائدة ويزيد من فرص الترقيرة، وهذا ما 

يزيد من حس المسرؤولية لدي  وسريجعل  يبذل اعلى طاقات  وقدرات  لإتمام عمل  بالشركل الذي يرُضري رؤسرائ   

 في العمل.

 

 تقييم سياسات الختيار والتعيين:   .3

تسراعد عملية تقييم الأداء في التعرف على مسرتوا الأفراد الذين تم اختيارهم للعمل وتحديد مسرتوياتهم الفنية  

 والعملية، ومدا اندماجهم في العمل وهذا ما يساعد في الحكم على مدا نجاو سياسات الاختيار والتعيين.

 

 تطوير الرقابة على الأداء: .4

يتطلب من الإدارة القيام بمراقبة الأفراد وملاحظة أدائهم بشركل دائم ومسرتمر 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 يرد فريردرير  ترايلور،    1920و  1900ظهرت هرذ  النظريرة في الولايرات المتحردة الأمريكيرة بين عرامي  

إضرافة إلى عدد من الباحثين مثل إيمرسرون وجانت، حيث ركزت على دراسرة أسرباب انخفال الإنتاجية في 

 المؤسسات الصناعية ومحاولة رفعها بأساليب علمية.

وتقوم النظرية على تحليل العمل من خلال دراسررة الحركة والزمن بهدف الوصررول إلى أفضررل طريقة لأداء 

المهرام برأعلى كفراءة وأقرل وقرت وجهرد، مع الاعتمراد على الحوافز لزيرادة إنتراجيرة العراملين، كمرا أكردت على 

الإدارة في التخطيط والتنظيم   اسرتخدام الأسرلوب العلمي في اختيار العاملين واتخاذ القرارات، مع فصرل دور

 عن دور العمال في التنفيذ.

واعتمدت على أربعة مفاهيم رئيسرية هي: الطاقة، السررعة، التحمل، والتكلفة، والتي تسُرتخدم لقياس وتحسرين  

 الأداء والإنتاجية داخل المؤسسة.

 نظرية البيروقراطية: .2

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

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

تركز النظرية على أهمية السررلطة الشرررعية داخل التنظيم، والتي تقوم على قناعة العاملين بشرررعية الأوامر 

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

كما تعتمد على التسرررلسرررل الهرمي وتحديد الصرررلاحيات والمسرررؤوليات بدقة، إضرررافة 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 كفراءة أداء الموظفين داخرل المنظمرة، إذ إن أي تطوير أو تعرديرل في أسررررراليرب الإدارة، أو 
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الأنظمة، أو الهياكل التنظيمية ينعكس بصررررورة مباشرررررة على مسررررتوا الأداء الوظيفي للعاملين، وقد بينت  

ا في البيئرة التنظيميرة حيرث يؤثر نمط الإدارة الرذي يتبعر  المردير في  النترائج أن الإدارة تعُرد العرامرل الأكثر ترأثير 

تغيير التنظيمي عندما يُطبق بصررورة فعطالة  تسرريير العمل على سررلو  الموظفين ومسررتوا إنجازهم وكما أن ال

يسررهم في تعزيز عناصررر إيجابية داخل بيئة العمل مثل الدافعية نحو العمل والانضررباط وروو الفريق وهي 

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

ا ومرونة مما يرفع من السررياسررات الإدارية وتح سررين طرق القيادة أدا ذل  إلى خلق بيئة عمل أكثر اسررتقرار 

إنتراجيرة الموظفين ويزيرد من قردرتهم على تحقيق أهرداف المنظمرة بكفراءة وفراعليرة، وعلير  يمكن القول إن 

بيئرة العمرل   العلاقرة بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي علاقرة طرديرة فنجراو التغيير التنظيمي في تحسرررررين

 العشيري(وأساليب الإدارة يؤدي إلى تحسين مستوا الأداء الوظيفي لدا العاملين.)

وتظهر العلاقة بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي في أن التغيير التنظيمي يمُثل وسرريلة أسرراسررية لتطوير  

بيئة العمل داخل المنظمة من خلال تحديث الأسرررراليب الإدارية وتحسررررين النظم والإجراءات بما يتلاءم مع 

ذل  ينعكس على سررلو  العاملين ويؤدي أهداف المؤسررسررة فعندما تتبنى المنظمة تغييرات تنظيمية فعطالة ف ن 

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

والممارسرررات داخل المنظمة، مما يسررراعد على إيجاد بيئة أكثر مرونة وتعاون ا بين الموظفين والإدارة وهذ  

ا مع أهداف المنظمة  البيئة الإيجابية تدعم رفع مسررر  توا الأداء الوظيفي لأن الموظف يصرررب  أكثر انسرررجام 

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

ا وثيقر   ا حيرث يعُرد نجراو  الأداء داخرل المنظمرة، وبرذلر  فر ن التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي يرتبطران ارتبراطر 

تحقيق التطور المسرررررتمر لوداء الوظيفي وتحسرررررين نتررائجرر .)مررأمون   ا في  التغيير التنظيمي عرراملا  مهمرر 

 (2019وآخرون،

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

لتطوير طريقة عمل المنظمة وتحسرين قدرتها على التكيف مع البيئة المتغيرة مما ينعكس بشركل مباشرر على 

ييرات في أسراليب الإدارة وقيم التسريير وبناء  مسرتوا أداء العاملين، فكلما كانت المنظمة قادرة على إحداث تغ

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

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

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

فالأداء الوظيفي لا يعتمد فقط على المهارات الفردية، بل يتأثر بشررركل كبير بالقيم والمعتقدات السرررائدة داخل 
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المنظمة والتي يتم تشركيلها من خلال التغيير التنظيمي والثقافة التنظيمية المصراحبة ل ، وبذل  يمكن القول إن 

العلاقة بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي علاقة تكرامليرة حيرث يؤدي نجراو التغيير التنظيمي في بنراء ثقرافة  

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

وتتمثل العلاقة بين أثر التغيير التنظيمي وتحسرين الأداء الوظيفي في أن التغيير التنظيمي يعُد أداة اسرتراتيجية  

تمكطن المنظمة من مواكبة التحولات السررريعة في بيئة الأعمال ومواجهة التحديات الناتجة عن شرردة المنافسررة  

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

ذل  بشركل مباشرر على قدرة العاملين على التكيف مع المسرتجدات، ورفع مسرتوا أدائهم داخل العمل وكما أن 

التغيير التنظيمي يسرررررهم في تعزيز قيم الابتكرار والإبرداع داخرل المنظمرة، ممرا يؤدي إلى تطوير طرق أداء  

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

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

مقراومرة التغيير وتعزيز بيئرة   فر ن أثر التغيير التنظيمي على الأداء الوظيفي يظهر من خلال قردرتر  على تقليرل

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

 

 الخاتمة .2.5
 

( في هذا البحث إلى تسرررليط الضررروء على أثر التغيير التنظيمي في تحسرررين  2023هدفت دراسرررة الجوبي )

الأداء الوظيفي داخل المؤسررررسررررات من خلال توضرررري  دور التغيير التنظيمي في تطوير الهياكل الإدارية 

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

التغيرات المسرررررتمرة في بيئرة العمر  ، وتبين من خلالهرا أن التغيير  لتنظيميرة مرنرة قرادرة على التكيف مع 

التنظيمي يعُد أحد المرتكزات الأسراسرية التي تسرهم في تحسرين جودة الأداء وتحقيق أهداف المؤسرسرة بكفاءة  

  وفاعلية أكبر

( إلى أن مسررتوا التغيير التنظيمي في بعل المؤسررسررات محل 2017وكما توصررلت دراسررة مصررطفى )

الدراسررة لا يزال في نطاق متوسررط إلى ضررعيف نسرربي ا ويعود ذل  إلى وجود ممارسررات تنظيمية غير داعمة 

وكما   للتطوير وضررررعف برامج التأهيل والتدريب إضررررافة إلى محدودية التكيف مع أسرررراليب العمل الحديثة،

أظهرت النتائج أن الأداء الوظيفي يتأثر بشركل مباشرر بمسرتوا التغيير التنظيمي حيث إن ضرعف هذا التغيير  
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يؤدي إلى انخفرال كفراءة الأداء وتفراوت مسرررررتويراتر  بين العراملين ممرا يؤكرد أهميرة تعزيز تطبيق التغيير  

 التنظيمي بصورة أكثر فاعلية داخل المؤسسات.

( على العلاقرة بين التغيير التنظيمي والأداء الوظيفي من خلال 2019خمقراني )وفي حين ركزت دراسرررررة 

دراسررة ميدانية، وقد أظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي واضرر  للتغيير التنظيمي في تحسررين الأداء الوظيفي  

وهو ما ويتمثل ذل  في رفع مسرتوا الدافعية لدا العاملين وتحسرين جودة الإنجاز، وتعزيز الرضرا الوظيفي  

يدل على أن تبني التغييرات التنظيمية بشرركل مدروس يسررهم في تحسررين سررلو  العاملين ورفع كفاءة الأداء 

 داخل بيئة العمل بصورة ملحوظة ومستمرة.

وبناء  على ما سربق عرضر  من دراسرات، يمكن اسرتنتاج أن الدراسرات السرابقة اتفقت بشركل عام على وجود 

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

سرسرات في تطبيق التغيير التنظيمي بشركل  تطوير بيئة العمل ورفع كفاءة الموارد البشررية، وكما أن نجاو المؤ

فعطال ومنظم ينعكس بصرورة مباشررة على تحسرين مسرتوا الأداء الوظيفي وتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة  

أعلى واسررتدامة أكبر مما يؤكد أهمية تبني سررياسررات تغيير مدروسررة ومسررتمرة داخل المؤسررسررات لضررمان 

 .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 مستوا 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، ومدا 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  



34 

  

 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   ويشرو هذا القسم مجتمع الدراسة وعينة الدراسة مما يؤدي إلى نتائج بحثية موثوقة وصحيحة،

  العينة كايتي: 

 

 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  

يراء 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،  و.   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. )و 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 كايتي: 
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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  مستوا  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 مدا قدرة أدوات البحث على قياس ما وُضعت لقياس ، بينما تم الاعتماد على  

 . اختبار الثبات )كرونباط ألفا( لتقييم استقرار النتائج مع مرور الوقت لدا 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  
 

 

 

 

 

 

 

 

 



39 

  

 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 مستوا 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 مدا 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  مدا  لقياس  الانحدار،  داخل  تحليل  الوظيفي  الأداء  مستوا  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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بنسرربة    4٪، وعدد الاناث بلو  87.1فرد بنسرربة   27أظهرت النتائج الإحصررائية أن عدد الذكور بلو  الجنس: 

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

 ( 2026)الطالبالمصدر :   - 6شكل رقم : 

الذين تتراوو اعمارهم بين   أما% 19.4  بنسررربةافراد    6فاقل   سرررنة 30تبلو أعمارهم بلو عدد الذين  العمر: 

 50 – 41بينما بلو عدد الذين تتراوو اعمارهم بين   ٪،51.6  بنسرررربةفرد   16فبلو عددهم سررررنة   40  -31

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

 ( 2026)الطالب المصدر :   -  7شكل رقم: 
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، بينما بلو عدد الذين  19.4أفراد بنسرررربة   6سررررنوات   5بلو عدد الذين تصررررل خبرتهم إلى أقل من الخبرة: 

سرنوات فعددهم  10٪، أما الذين تتجاوز خبرتهم  16.1أفراد بنسربة    5سرنوات   10  – 5تتراوو 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   مدا  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  ومدا

 . 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  ومصرداقيتها،  النتائج  دقة في  مباشررة بصرورة  تؤثر  التي  الأسراسرية  العناصرر من  القياس  أداة  جودة  تعُد

 بصرررررورة  أبعرادها  وتمثيرل  الدراسرررررة  متغيرات  قيراس  على  الأداة قدرة  بمردا  الإحصرررررائيرة  التحليلات  موثوقيرة

 . صحيحة

  التباين  متوسرررط  حسررراب  خلال من  التقاربي  الصررردق  على الاعتماد  تم  لوداة،  البنائي  الصررردق من  وللتحقق

  تقييم  في  المهمة  المؤشرررات من  يعُد  والذي  ،(Average Variance Extracted - AVE)  المسررتخرج

 .تمثل  الذي المفهوم قياس على بعُد كل فقرات قدرة مدا

 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  حسرراب  خلال من  الأداة  لفقرات  الداخلي  الاتسرراق فحص   تم  ذل ،  إلى  إضررافة

  تقيسررر ،  الذي  النظري  البناء مع  الفقرات  اتسررراق  مدا من  للتأكد  وذل   إلي ،  تنتمي  الذي  للبعُد  الكلية  والدرجة

 . سليمة بصورة البعُد تمثيل في إسهامها ومدا

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

  من   والتأكد  الدراسررة،  بأداة  الثقة تعزيز  في  الداخلي  والاتسرراق  التقاربي  الصرردق  مؤشرررات بين  الجمع ويسررهم

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

 

معامل  
 الرتباط

 

النحراف  
 المعياري

P 

Values 

متوسط التباين  
 المستخرج 

مي 
ظي
لتن
ر ا
غيي
الت

 

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 

في 
ظي
الو
ء 
لأدا
 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)  والبالو   إحصائي ا   المقبول 

 . ب  الموصى بالمستوا 

 (:الداء 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)  والبالو  إحصائي ا 

 ثبات الدراسة 

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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يعُد ثبات أداة الدراسة من المؤشرات الأساسية التي تعكس مدا 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 مدا 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 

0.932 
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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

  مستوا   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

 

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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 (:الداء 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   مستوا  

 . 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  التجاه 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 الرتباط 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  لدا

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 الداء 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 الداء 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 الداء 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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 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، و. ) •
 بالقرارة.   والقلاع  الأغطية  لنسيج تيسكوبا  مؤسسة في ميدانية  دراسة

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

:  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 يراء 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، هر. )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 الدراسرة الميدانية، أضرع بين أيديكم اسرتبيانا  حول أثر التغير التنظيمي على تحسرين الأداء الوظيفي،  

أمام الخيار المناسبببع ملما  بانلا لا (   ونرجو منكم التكرم بالإجابة عن الأسررئلة من خلال وضررع 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  بأخرا منتجاتها  باستمرار شركتنا  تغير

قصيرة  حياة  
     

  جديدة إدارية أفكار وملفات  شركتنا تستخدم 

باستمرار ومتطورة  
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 المتغير التابع )الداء الوظيفي( 
 

 الفقرات 
موافق  
 بشدة 

 محايد  موافق 
غير 
 موافق 

غير 
موافق  
 بشدة 

 المالي 
تتناسب الأرباو الموزعة على المساهمين مع  

 توقعاتهم 
     

يتم استغلال الموارد والإمكانيات لتمكين من  

 تحقيق الإرباو 
     

يوجد نمو متوازن من الإيرادات من النشاطات  

 الاستثمارية 
     

تعمل الإدارة على زيادة المبيعات من خلال  

 خدمات المؤسسة 
     

 الزبائن 
يوجد مستوا مقبول من رضا الزبائن عن خدمات  

 المؤسسة 
     

يتناسب الوقت المبذول لتلبية طلب الزبون مع  

 الوقت المتاو 
     

تقدم خدمات المؤسسة بمستوا 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 أرباو فوق المستوا 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 لدا المؤسسة نظام فعال للمكافآت والحوافز 

 
 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org

