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الملخص.

        تناولت الدراسة أثر إدارة التغيير التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين في مستشفى خولة 

بســلطنة عمــان، وذلــك مــن خــال بيــان أثــر كافــة عناصــره، والتــي تتمثــل فــي التغييــر التكنولوجــي، 

والثقافــي، والاســتراتيجي، وكذلــك التغييــر علــى مســتوى الهيــكل التنظيمــي.

      وصــولًا إلــى تقديــم مجموعــة مــن التوصيــات والاقتراحــات للمنظمــات العاملــة فــي المجالــس 

الصحيــة بســلطنة عمــان بصفــة عامــة، والمنظمــة محــل الدراســة علــى نحــو خــاص فيمــا يتعلــق بأثــار 

تبنــي سياســة لإدارة التغييــر التنظيمــي علــى الأداء الوظيفــي للعامليــن بهــا.

    لقــد تــم الاعتمــاد فــي هــذه الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي فــي تشــخيص وتحليــل 

مضاميــن الدراســة، كمــا تــم الاعتمــاد علــى الاســتبيان كأداة ميدانيــة رئيســية لجمــع البيانــات الضروريــة 

مــن الواقــع. 

         قــد أوصــت الدراســة بعــدد مــن التوصيــات اســتناداً إلــى مــا توصلــت إليــه الباحثــون مــن 

نتائــج تتعلــق بأبعــاد التغييــر التنظيمــي المُشــار إليهــا، كان مــن أبرزهــا تعزيــز التدريــب والدعــم التقنــي، 

تحســين قنــوات التواصــل التنظيمــي بيــن الإدارة  والعامليــن مــن خــال إشــراك  العامليــن فــي عمليــة 

التغيير عبر جلسات حوارية وأوراش عمل، وتعزيز الثقافة التنظيمية.	

      بالإضافــة إلــى إشــراك العامليــن فــي اســتراتيجيات التغييــر، والمتابعــة المســتمرة لإجــراءات التغييــر 

بهــدف القيــام بعمليــة تقييــم موضوعيــة لــه، الأمــر الــذي مــن شــأنه تحديــد الجوانــب التــي تحتــاج إلــى 

تحســين الأداء الوظيفــي للعامليــن بالمؤسســة.
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    الكلمات المفتاحية: )إدارة التغيير التنظيمي؛ الأداء الوظيفي؛ مستشفى خولة بسلطنة عمان(.

Abstract.

      This study examines the impact of organizational change management 

on employee performance at Khoula Hospital in the Sultanate of Oman. It 

analyzes the effects of all its components, including technological, cultural, 

strategic, and organizational structure changes.

      This leads to providing a set of recommendations and suggestions to 

organizations working in health councils in the Sultanate of Oman in gen-

eral, and the organization under study in particular, regarding the effects of 

adopting an organizational change management policy on the job perfor-

mance of its employees.

      This study relied on the descriptive analytical approach to diagnose and 

analyze the study’s contents, and the questionnaire was used as the main 

field tool to collect the necessary data from reality.
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       The study recommended a number of recommendations based on the 

researchers’ findings regarding the dimensions of organizational change 

mentioned, the most prominent of which were enhancing training and 

technical support, improving organizational communication channels be-

tween management and employees by involving employees in the change 

process through dialogue sessions and workshops, and promoting organi-

zational culture.

      In addition to involving employees in change strategies, continuous 

monitoring of change procedures is necessary to conduct an objective eval-

uation of them, which would identify aspects that need to improve the job 

performance of employees in the organization.

      Keywords: (Organizational Change Management; Job Performance; 

Khoula Hospital in the Sultanate of Oman).
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أثر إدارة  التغيير التنظيمي على الأداء الوظيفي دراسة

 )حالة مستشفى خولة بسلطنة عمان(.

مقدمة.

      يعتبــر التغييــر بمثابــة الأمــر المُســلم بــه فــي حيــاة كل المنظمــات، دون أي اســتثناء فــي ذلــك، 

وســواء كانــت تلــك المنظمــات خدميــة أو ربحيــة، ويأتــي ذلــك فــي ضــوء حقيقــة مفادهــا أن العالــم بأســره 

فــي حالــة دائمــة أبديــة فــي التغييــر وعــدم الثبــات.

        وأن المنظمــات حــول العالــم قــد باتــت هــي الأخــرى فــي حالــة مــن التنافــس الشــديد والصــراع 

المحمــوم للوصــول إلــى أعلــى درجــات الأداء الوظيفــي للعامليــن بهــا، بغيــة الوصــول إلــى أعلــى درجــات 

جــودة الخدمــات والســلع التــي تقدمهــا، ســعياً مــن قبلهــا إلــى إيجــاد مكانــة مميــزة لهــا بيــن مثيلاتهــا مــن 

المنظمــات التــي تقــدم الخدمــة أو الســلعة ذاتهــا وضمــان البقــاء والنمــو. 

        ومــن هنــا جــاءت الحاجــة الملحــة، لأن تتبنــى المنظمــات أســاليب إداريــة جديــدة، كإدارة التغييــر 

لمواجهــة تلــك المتغيــرات والظــروف والتحديــات التــي تواجههــا، وتتعاظــم أهميــة انتهــاج وتنبنــي أســاليب 

إداريــة غيــر نمطيــة، كإدارة التغييــر إذا مــا تعلــق الأمــر بالعمــل علــى تطويــر وتحســين الأداء الوظيفــي 

فــي القطــاع الصحــي، باعتبــاره واحــداً مــن أهــم القطاعــات الخدميــة داخــل أي دولــة، كونــه يتعامــل مــع 

حيــاة الإنســان، الأمــر الــذي يجعــل الاهتمــام بتطويــره وتحســين الخدمــات التــي يقدمهــا مــن الأهميــة 

بمكان.
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مشكلة الدراسة.

ــإدارة  قــد  تتمثــل مشــكلة الدراســة الأساســية فــي حقيقــة مفادهــا أن النمــاذج التقليديــة ل 	  

باتــت عاجــزة عــن مواجهــة التحديــات المعاصــرة، التــي تواجــه كافــة المنظمــات فــي ضــوء اشــتداد حالــة 

التنافســية فيمــا بينهــا، ســواء علــى المســتوى المحلــي أو الإقليمــي أو العالمــي، خاصــةً فــي ظــل العولمــة 

التــي أزالــت الحــدود بيــن الــدول كافــةً.

          وســاهمت فــي دفــع المنظمــات الخدميــة الربحيــة وغيــر الربحيــة دفعــاً إلــى العمــل الــدؤوب 

والســعي الدائــم لتحســين الأداء الوظيفــي لكافــة العامليــن المنتســبين لهــا، الأمــر الــذي يحتــم علــى 

القيادات الإدارية  تبني وانتهاج نماذج إدارية  غير تقليدية يكون من شــأنها تفجير الطاقات البشــرية 

لــدى العامليــن فــي تلــك المنظمــات، للوصــول إلــى أعلــى درجــات جــودة الخدمــات التــي تقدمهــا تلــك 

المنظمــات، لضمــان بقائهــا واســتمرارها، وتحقيــق القــدرة علــى المنافســة مــع المنظمــات التــي تقــدم الســلع 

أو الخدمــات ذاتهــا.    

        فمــن بيــن أكثــر النمــاذج الإداريــة الحديثــة هــي إدارة التغييــر، والتــي تعنــي إحــداث تعديــات 

فــي أهــداف وسياســات الإدارة أو فــي أي عنصــر مــن عناصــر العمــل التنظيمــي مســتهدفة، إمــا ملائمــة 

أوضــاع التنظيــم، وإمــا اســتحداث أوضــاع تنظيميــة وأســاليب إداريــة وأوجــه نشــاط جديــد يحقــق للمنظمــة 

تقدمــاً ملموســاً عــن غيرهــا مــن المنظمــات. )اللــوزي، 2009، ص49(.
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تساؤلات الدراسة.

     يمكــن القــول إن تســاؤلات الدراســة تتمثــل فــي ســؤال رئيســي، هــو: مــا أثــر إدارة التغييــر التنظيمــي 

علــى الأداء الوظيفــي فــي مستشــفى خولــة بســلطنة عمــان؟  ومــن أجــل الإجابــة علــى هــذا الســؤال 

الرئيســي، تــم طــرح عــدد مــن الأســئلة الفرعيــة، تتمثــل فيمــا يلــي:-

	1) ما واقع تطبيق مجالات إدارة التغيير التنظيمي في مستشفى خولة؟ 

	2) ما مستوى جودة الأداء الوظيفي للعاملين في مستشفى خولة؟

	3) هــل يوجــد أثــر إيجابــي لتطبيــق مجــالات إدارة التغييــر التنظيمــي علــى تحســين جــودة الأداء 

الوظيفــي للعامليــن فــي مستشــفى خولــة؟

فرضيات الدراسة.

  للإجابة على تساؤلات الدراسة، تم وضع فرضيتان أساسيتان، تتمثلان في أنه:-

	1) ــة: يوجــد أثــر ذو دلالــة احصائيــة للتغييــر التنظيمــي علــى الأداء الوظيفــي  ــى إيجابي الأول

للعامليــن فــي مستشــفى خولــة بســلطنة عمــان.

	2) الثانيــة ســلبية مناقضــة للأولــى: لا يوجــد أثــر ذو دلالــة احصائيــة للتغييــر التنظيمــي علــى 

الأداء الوظيفــي للعامليــن فــي مستشــفى خولــة بســلطنة عمــان.
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متغيرات ونموذج الدراسة.

       للإجابــة علــى تســاؤلات الدراســة الرئيســية والفرعيــة، وفــي ضــوء مــا تــم وضعــه مــن فرضيــات، 

فإنــه تــم اعتبــار أن إدارة التغييــر هــي )المتغيــر المســتقل( مــن خــال التركيــز علــى العناصــر والعوامــل 

المحركــة لإدارة التغييــر والمتمثلــة فــي التغييــر التكنولوجــي، والتغييــر فــي الهيــكل التنظيمــي، والتغييــر 

هــو  خولــة  مستشــفى  فــي  للعامليــن  الوظيفــي  الأداء  مســتوى  وأن  الاســتراتيجي؛  والتغييــر  الثقافــي، 

)المتغيــر التابــع(، ويوضــح النمــوذج التالــي كلًا مــن متغيــرات الدراســة.

	

	

المتغير التابع المتغير المستقل

الأداء الوظيفيإدارة التغيير

التغيير التكنولوجي

التغيير في الهيكل التنظيمي

التغيير الثقافي

التغيير الاستراتيجي
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أهداف الدراسة.

       تهــدف الدراســة وبنــاء علــى تحديــد إشــكالياتها وفرضياتهــا، إلــى الإجابــة علــى التســاؤلات 

التــي تثيرهــا، والتــي يمكــن حصرهــا علــى هــذا النحــو:-

	1) بيــان أثــر التغييــر التكنولوجــي علــى الأداء الوظيفــي للعامليــن فــي مستشــفى خولــة بســلطنة 

عمــان.

	2) بيــان أثــر التغييــر فــي الهيــكل التنظيمــي علــى الأداء الوظيفــي للعامليــن فــي مستشــفى خولــة 

بســلطنة عمان.

	3) بيــان أثــر التغييــر الثقافــي علــى الأداء الوظيفــي للعامليــن فــي مستشــفى خولــة بســلطنة 

عمــان.

	4) بيــان أثــر التغييــر الاســتراتيجي علــى الأداء الوظيفــي للعامليــن فــي مستشــفى خولــة بســلطنة 

عمان.

	5) تقديــم مجموعــة مــن التوصيــات والاقتراحــات للمنظمــات العاملــة فــي المجالــس الصحــي 

بســلطنة عمــان بصفــة عامــة، والمنظمــة محــل الدراســة علــى نحــو خــاص فيمــا يتعلــق بأثــار 

تبنــي سياســة إدارة  التغييــر التنظيمــي علــى الأداء الوظيفــي للعامليــن بهــا.
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حدود الدراسة.

    تتمثــل حــدود الدراســة فــي حــدود موضوعيــة، وحــدود بشــرية، ومكانيــة، وكذلــك حــدود زمانيــة، 

نشــير إلــى كل منهــا علــى هــذا النحــو:- 

	1) الحدود الموضوعية: أثر إدارة التغيير التنظيمي على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين.

	2) الحدود البشرية: العاملون في مستشفى خولة، سلطنة عمان، من الفنيين والإداريين.

	3) الحدود المكانية: يقتصر تطبيق هذه الدراسة على مستشفى خولة.

	4) الحدود الزمانية: تتعلق الحدود الزمانية لهذه الدراسة بعام 2024.

منهج الدراسة.

    وفقــاً لطبيعــة الدراســة وأهدافهــا، وفــي ضــوء فرضياتهــا والأســئلة التــي تســعى للإجابــة عنهــا، فقــد تــم 

الاعتمــاد علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي كمنهــج للدراســة، وذلــك بغيــة وصــف وتشــخيص كافــة جوانــب 

الموضوع وتحديد العلاقة بين متغيرات الدراســة، كما تم الاعتماد على الاســتبيان كأداة رئيســية لجمع 

البيانــات الضروريــة التــي تخــدم موضــوع الدراســة.

مصطلحات الدراسة.

أولًا: إدارة التغيير التنظيمي.

     إجــراء تغييــر فــي طريقــة العمــل أو إدارة المنظمــة مــن خــال خطــة واضحــة المعالــم، بهــدف 

مواكبــة التغييــرات والتطــورات الحديثــة فــي محيــط العمــل بغــرض الارتقــاء بالإنتاجيــة وكفــاءة العمــل 

داخــل المنظمــة )عرفــة، 2012، ص15(.
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  ثانياً: الأداء الوظيفي.

     مســتوى قــدرة الفــرد والمؤسســة علــى القيــام بمهــام أو أنشــطة محــددة بفاعليــة وكفــاءة عاليــة بهــدف 

تحقيــق النتائــج والأهــداف المنشــودة ) فطانــي، 2020، ص 22 (.

المبحث الأول: الإطار المعرفي والمنهجي لإعداد الدراسة.

أولًا: الإطار النظري والتاريخي لدراسة الموضوع.

أ( مفهوم إدارة  التغيير.	

       تتعــدد التعريفــات الــواردة بشــأن إدارة التغييــر، غيــر أننــا نلمــس تشــابهاً واضحــاً بًيــن كافــة تلــك 

التعريفــات، إذ يــرى عــدد مــن الباحثيــن أنهــا عمليــة تحويــل المنظمــة مــن خــال تطبيــق منهــج شــمولي 

عملــي متــدرج مــن الواقــع الحالــي إلــى الواقــع المــراد الوصــول إليــه  مــن خــال تطويــر الأعمــال 

والســلوك، وذلــك مــن عبــر اتبــاع أســاليب عمليــة، لتعزيــز ذلــك التغييــر المُــراد إحداثــه ) العطيــات، 

ص129(.   ،2006

          فيمــا يــرى أخــرون أن: إدارة التغييــر تعنــي إحــداث تعديــات فــي أهــداف وسياســات الإدارة 

أو فــي أي عنصــر مــن عناصــر العمــل التنظيمــي، وذلــك بهــدف ملائمــة أوضــاع التنظيــم أو اســتخدام 

أوضــاع تنظيميــة وأســاليب إداريــة وأوجــه نشــاط جديــد يكــون مــن شــأنها أن تحقــق للمنظمــة ســبقاً عــن 

غيرهــا )عبــودي، 2009، ص 32(.
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       وأخيــراً نجــد تعريفــاً آخــر يــرى أن: إدارة التغييــر مــا هــي ســوى تحــرك مــن قبــل الإدارة لمواجهــة 

أوضــاع جديــدة وإعــادة ترتيــب الأمــور بالصــورة التــي تحقــق الاســتفادة القصــوى مــن عوامــل التغييــر 

الإيجابــي، وتجنــب أو تقليــل التأثــر بعوامــل التغييــر الســلبي، أي أن إدارة التغييــر تعبــر عــن كيفيــة 

أهــداف  بغــرض خدمــة  التغييــر  اقتصاديــاً وفاعليــة، لإحــداث  الطرائــق  الأمثــل لأفضــل  الاســتخدام 

المنظمــة المنشــودة )الصرفــي، 2002، ص 39(.

      ولإدارة  التغييــر أهميتهــا الكبيــرة التــي لا تعتبــر محــل خــاف بيــن الباحثيــن، إذ يــرون أنهــا مــن 

الأهميــة بمــكان فــي الحفــاظ علــى حيويــة المنظمــة، كونهــا تــؤدي إلــى انتعــاش الآمــال وســيادة روح 

التفــاؤل بيــن المنتســبين لهــا، ومــن ثــم ظهــور المبــادرات الفرديــة والجامعيــة، واختفــاء الشــعور باللامبــالاة 

والســلبية التــي تنتــج عــن الثبــات والاســتقرار الممتــد داخــل المنظمــة لفتــرات زمنيــة طويلــة )عبــودي، 

2009، ص 35(.

       كمــا أن إدارة  التغييــر مــن شــأنها تنميــة القــدرة علــى الابتــكار وإذكاء الرغبــة فــي التطويــر 

والتحســين والارتقــاء بــأداء العامليــن بالمنظمــة وجــودة الخدمــات التــي تقدمهــا، بالإضافــة إلــى زيــادة قــدرة 

المنظمــة علــى التكيــف مــع متغيــرات الحيــاة ومــا قــد تواجهــه مــن ظــروف مختلفــة ومواقــف غيــر ثابتــة 

وبيئــة تتفاعــل فيهــا عديــد مــن العوامــل والأفــكار واتجاهــات القــوى والمصالــح. 

   فالواقــع يؤكــد علــى حقيقــة أن كافــة المنظمــات المعاصــرة تواجــه العديــد مــن المتغيــرات البيئيــة 

المعقــدة، وقــد تكــون تلــك المتغيــرات مصدرهــا البيئــة الداخليــة« أي الهيــكل التنظيمــي وطبيعــة العمــل 

الاجتماعيــة  المتغيــرات  فــي  تتمثــل  والتــي  الخارجيــة،  البيئــة  متغيــرات  العامليــن » وكذلــك  والأفــراد 
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)عامــر، 2010، ص76(. والتكنولوجيــة  والسياســية  والاقتصاديــة 

       وأخيــراً فــإن لإدارة  التغييــر أهميتهــا البالغــة فــي الوصــول إلــى أعلــى درجــات القــوة فــي الأداء 

والممارســة، إذ أن إدارة  التغييــر تعمــل علــى الوصــول إلــى أعلــى درجــة مــن درجــات القــوة فــي الأداء 

التنفيــذي وكذلــك الممارســة التشــغيلية للمنظمــة، وذلــك مــن خــال اكتشــاف نقــاط الضعــف التــي تــؤدي 

إلــى انخفــاض هــذا الأداء ومحاولــة تلافيهــا مســتقبلًا مــن جهــة، ومــن جهــة أخــرى التعــرف علــى نقــاط 

القــوة وتأكيدهــا )الصرفــي، 2008، ص 43(.

ب( أهمية الأداء الوظيفي.	

    يعــد العنصــر البشــري هــو العنصــر الأكثــر أهميــة فــي أي منظمــة، الأمــر الــذي يجعــل الأداء 

الوظيفــي وتقييمــه هــو عنصــر هــام وضــروري لاســتمرار نشــاط المنظمــة وتطويرهــا، كونــه يعطــي 

صــورة واقعيــة عــن وضــع المنظمــة الراهــن، الأمــر الــذي يفــرض علــى إدارة  المنظمــة الاهتمــام بالتقييــم 

المســتمر لــأداء الوظيفــي للعامليــن بهــا.

      والتعــرف علــى عناصــر القــوة لتنميتهــا وتطويرهــا وكذلــك أوجــه الضعــف والقصــور والعمــل علــى 

تصحيحهــا وعلاجهــا، وتتعاظــم أهميــة العمــل علــى تطويــر الأداء الوظيفــي فــي ظــل ذلــك الصــراع 

المحتــدم بيــن المنظمــات كافــة، وعلــى كافــة المســتويات، المحليــة والإقليميــة والدوليــة، ســعياً لتقديــم 

خدماتهــا علــى أعلــى مســتوى مــن مســتويات الجــودة .
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        لقــد اهتــم الباحثــون والمفكــرون أيمــا اهتمــام بتعريــف الأداء الوظيفــي، دون وجــود ثمــة اختلافــات 

جوهريــة فيمــا بينهــا، فيعرفــه )الرحامــي، 2019، ص365( علــى أنــه يعنــي: »قيــام الموظــف بتنفيــذ 

الأعمــال الموكلــة إليــه بدقــة وإتقــان وكفــاءة وفــق صلاحيــات وظيفيــة وخــال فتــرة زمنيــة معينــة 

وبأقــل جهــد بهــدف الوصــول إلــى تحقيــق الأهــداف المنشــودة للعمــل الجماعــي«.

فيمــا يــرى )الطراونــة، 2010, ص93( أنــه: »نــوع مــن الالتــزام نحــو المنظمــة والــولاء لهــا، 

والأمانــة والدقــة فــي المواعيــد والقــدرة علــى الابتــكار والمعرفــة«، ولا يذهــب تعريــف )مســلم، 2015، 

ص 12(.

      بعيــداً عــن ســابقيه، إذ »يعــرف الأداء الوظيفــي علــى أنــه يمثــل النشــاط الــذي يتمكــن الفــرد 

بموجبــه مــن إنجــاز كافــة المهــام المنــوط بــه القيــام بهــا وتحقيــق الأهــداف والواجبــات المخطــط لهــا 

بإتقــان، والعمــل علــى تنفيذهــا وفقــاً لمــا هــو مرســوم لهــا بالوصــف الوظيفــي«.

    يظهــر أن التعريفــات الــواردة أعــاه لا تختلــف مثيلاتهــا الأجنبيــة الــواردة بشــأن الأداء الوظيفــي، 

ــق أهــداف  ــذي يمكــن مــن تحقي ــي ســلوك الموظــف ال ــاره يعن والتــي »تعــرف الأداء الوظيفــي باعتب

المنظمــة والــذي يظهــر مــن خــال مــدى جــودة والتــزام الموظفيــن بالمواعيــد وأداء المهــام الوظيفيــة 

.63( ،2022 ،Tran & Idodo( ،»ــادة المكلفيــن بهــا مــن قبــل القي

    فيمــا يــراه أخــرون »يمثــل طريقــة تفكيــر الموظــف أثنــاء أداء واجبــات عملــه وأطــر التخطيــط 

لذلــك، جنبــاً إلــى جنــب مــع ســلوكياته  وتصرفاتــه التــي يُمكــن ملاحظتهــا وقياســها لتحقيــق أهــداف 

124(. ،2019 ،Buntaran & Andika & Alfiyana( ،»المنظمــة
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        تبع��اً لمـا� س��بق ي��رى الباحث��ان أن: »الأداء الوظيفــي هــم جهــد شــخصي يقــوم بــه الشــخص 

بصفتــه موظفــا ملتزمــا فــي إطــار عقــد شــفوي أو مكتــوب بينــه وبيــن الجهــة الموظفــة لــه لإنجــاز 

ــة وجهــد بثقــة  ــكل مــا وســعه مــن طاق ــه ب ــة إلي ــذ مجموعــة مــن الأنشــطة والأعمــال الموكول وتنفي

وتفــان واثقــان وجديــة، خــال فتــرة زمنيــة محــددة، بانســجام وتنســقي تــام بيــن أعضــاء فريــق العمــل 

وتحــت قيــادة وتوجيــه الرئيــس المباشــر للعمــل قصــد تحقيــق الأهــداف والنتائــج المرغــوب فــي 

الوصــول إليهــا، وذلــك باســتحضار الاعتبــارات الشــرعية والقانونيــة والمهنيــة والأخلاقيــة فــي تحقيــق 

الأمانــة والالتــزام وربــط المســؤولية بالمحاســبة للوصــول لجــودة الأداء الوظيفــي«<

ت( الدراسات السابقة	

	1) أثــر التغييــر التنظيمــي علــى تحســين  دراســة الخروصــي، وآخريــن )2023( بعنــوان: 

الأداء الإداري فــي وزارة الاســكان والتخطيــط العمرانــي بســلطنة عمــان، وهدفــت إلــى تقصــي 

مســتوى التغييــر التنظيمــي والأداء الإداري والعلاقــة بينهمــا مــن وجهــة نظــر موظفــي وزارة 

الاســكان والتخطيــط العمرانــي بســلطنة عمــان.

    ولتحقيــق أهدافهــا اســتخدم الباحثــون المنهــج الوصفــي الارتباطــي معتمديــن علــى الاســتبانة كأداة 

للدراســة وقــد تكونــت تلــك الاســتبانة مــن )25( عبــارة توزعــت علــى محوريــن همــا التغييــر التنظيمــي 

والأداء الإداري وتمثلــت عينــة الدراســة فــي )245( موظفــاً.
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       وقد توصلت الدراسة إلى أن هناك علاقة ذات دلالة احصائية بين مستوى التغيير التنظيمي 

والأداء الإداري، وأوصــت بضــرورة نشــر الــوزارة لرؤيتهــا وفلســفتها ومبادئهــا وأهدافهــا عــن عمليــه 

التغييــر التنظيمــي، كمــا أوصــت بإعطــاء الموظفيــن المســاحة الكافيــة للمشــاركة فــي عمليــة التغييــر.

	2) دراســة لطــرش؛ والعلوانــي )2018( بعنــوان: التغييــر التنظيمــي وأثــره علــى أداء العامليــن، 

دراســة اســتطلاعية علــى العامليــن بالمؤسســة الاقتصاديــة » ســيجكو » بســكيكدة، الجزائــر، 

وهدفــت إلــى معرفــة أثــر التغييــر التنظيمــي علــى أداء العامليــن فــي المؤسســة الاقتصاديــة 

المذكــورة، معتمــدةً علــى الاســتبيان كأداة للدراســة، حيــث وقــع الاختيــار علــى كافــة الموظفيــن 

والبالــغ عددهــم )31( فــرداً، وتفريــغ )25( اســتمارة صالحــة.

ــان علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي، وقــد جــاءت نتائــج الدراســة لتشــير  ــد اعتمــد الباحث          وق

إلــى وجــود علاقــه ارتبــاط بيــن التغييــر التنظيمــي واداء العامليــن، حيــث يؤثــر التغييــر التنظيمــي بكافــة 

أبعــاده علــى أداء العامليــن فــي المؤسســة محــل الدراســة.

ــد أوصــت الدراســة بالعمــل علــى التغييــر فــي الهيــكل التنظيمــي للمنظمــة وجعليــه مرنــاً بعيــداً      وق

عــن الجمــود وتوفيــر المزيــد مــن المنــاخ الــازم للعمــل وزيــادة التحفيــز والترقيــات مــن أجــل زيــاده 

الأداء الفــردي للعامليــن والتغلــب علــى مقاومــة العامليــن للتغييــر عبــر اشــراكهم فــي عمليــة التغييــر 

ذاتهــا وتدريبهــم عليهــا والاتصــال بهــم مــن أجــل إنجاحهــا، فضــاً علــى ضــرورة أن تعمــل المؤسســات 

المنظمــات علــى نشــر ثقافــة التغييــر.
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ثالثاً: منهجية الدراسة وإجراءاتها.

      تهدف هذه الدراســة إلى اســتقصاء أثر التغيير التنظيمي بمختلف أبعاده على الأداء الوظيفي 

للعامليــن فــي مستشــفى خولــة بســلطنة عمــان. تعتمــد الدراســة علــى تحليــل متعمــق للبيانــات المجمعــة 

مــن مجتمــع الدراســة باســتخدام أدوات علميــة موثوقــة. تســعى الدراســة للإجابــة عــن تســاؤلاتها عبــر 

منهجي�ـة تضم�ـن الدق�ـة والش�ـمولية، وتتي�ـح اس�ـتخلاص نتائ�ـج دقيق�ـة تدع�ـم توصياته�ـا.

	1) مجتمع الدراسة.

     تــم اختيــار عينــة الدراســة المكونــة مــن 330 موظفًــا باســتخدام أســلوب العينــة العشــوائية الطبقيــة، 

يتكــون مجتمــع الدراســة مــن العامليــن فــي مستشــفى خولــة، الذيــن يبلــغ عددهــم وفقًــا للتقريــر الصحــي 

الســنوي لعــام 2023 حوالــي 2338 موظفًــا.

       يشــمل هــذا المجتمــع أطبــاء، ممرضيــن، إدارييــن، وفنييــن موزعيــن علــى مختلــف الأقســام. يمثــل 

هــؤلاء العاملــون الفئــات المســتهدفة لقيــاس تأثيــر التغييــر التنظيمــي علــى أدائهــم الوظيفــي. لضمــان 

تمثي�ـل متكام�ـل لمجتم�ـع الدراس�ـة، ت�ـم اختي�ـار عين�ـة عش�ـوائية طبقي�ـة.

	2) خصائص أفراد الدراسة.

   تــم جمــع البيانــات الديموغرافيــة لأفــراد العينــة باســتخدام الجــزء الأول مــن الاســتبيان. تضمنــت 

البيانــات معلومــات عــن العمــر، المســتوى التعليمــي، ســنوات الخبــرة، والمناصــب الوظيفيــة. أدنــاه 

الجـ�داول التـ�ي توضـ�ح توزيـ�ع خصائـ�ص العينـ�ة.
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جدول 1: توزيــــع العينة حسب العمر والنوع.

العمر التكرار النسبة المئوية

أقل من 25 سنة 73 22.1%

ن 25 و35 سنة ب�ي 123 37.3%

ن 36 و45 سنة ب�ي 90 27.3%

أك�ث من 45 سنة 44 13.3%

توزعــت العينــة حســب الفئــات العمريــة كالتالــي: الفئــة الأقــل مــن 25 ســنة مثلــت 22.1% مــن 

العينــة بمــا يعــادل 73 مشــاركًا، بينمــا كانــت الفئــة بيــن 25 و35 ســنة هــي الأكثــر تمثيــاً بنســبة 

37.3% بعــدد 123 مشــاركًا. أمــا الفئــة العمريــة بيــن 36 و45 ســنة فقــد بلغــت نســبتها 27.3% بمــا 

يعــادل 90 مشــاركًا.

 وأخيــرًا، الفئــة التــي تزيــد أعمارهــا عــن 45 ســنة مثلــت 13.3% بعــدد 44 مشــاركًا. يشــير هــذا 

التوزيــع إلــى أن معظــم العينــة تنتمــي إلــى الفئــات العمريــة الشــابة. بنســبة 37.2%، ممــا يشــير إلــى أن 

مجتم�ـع الدراس�ـة يض�ـم نس�ـبة كبي�ـرة م�ـن الش�ـباب.
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جدول 2 توزيــــع العينة حسب النوع.

 
النوع التكرار النسبة المئوية
ذكور 180 54.5%
إناث 150 45.5%

	1) تش�ي النتائج إلى أن الذكور يمثلون نسبة أعلى من العينة )54.5%( مقارنة بالإناث الذين 

يمثلون %45.5.

	2) ي تقديم 
ن ضمن العينة المشاركة، مما يساهم �ف ن الجنس�ي يعكس هذا التوزيــــع تنوعًا جيدًا ب�ي

. ي
رؤية متوازنة حول تأث�ي التغي�ي التنظيمي على الأداء الوظي�ف

. جدول 3: توزيــــع العينة حسب المستوى التعليمي

المستوى التعليمي التكرار النسبة المئوية
أقل من دبلوم التعليم العام 28 8.5%

دبلوم التعليم العام 63 19.1%
بكالوريوس 155 47.0%

ماجست�ي 65 19.7%
دكتوراه 18 5.5%

تــم توزيــع العينــة حســب المســتوى التعليمــي كالتالــي: الفئــة التــي تمتلــك أقــل مــن دبلــوم التعليــم 

العــام مثلــت 8.5% مــن العينــة بمــا يعــادل 28 مشــاركًا، فــي حيــن أن حملــة دبلــوم التعليــم العــام شــكلوا 

19.1% مــن العينــة بعــدد 63 مشــاركًا. 
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أمــا الحاصلــون علــى درجــة البكالوريــوس فكانــوا الأكثــر تمثيــاً بنســبة 47.0% بعــدد 155 

مشــاركًا، يليهــم حملــة الماجســتير بنســبة 19.7% بعــدد 65 مشــاركًا، وأخيــرًا حملــة الدكتــوراه بنســبة 

علــى  الحاصليــن  العامليــن  علــى  الكبيــر  التركيــز  التوزيــع  هــذا  يوضــح  بعــدد 18 مشــاركًا.   %5.5

البكالوريــوس. يحملــون شــهادة البكالوريــوس، ممــا يعكــس التركيــز علــى المســتوى التعليمــي العالــي فــي 

المستشــفى.

ة. جدول 4: توزيــــع العينة حسب سنوات الخ�ب

ة سنوات الخ�ب التكرار النسبة المئوية

أقل من 5 سنوات 85 25.8%
ن 5 و10 سنوات ب�ي 127 38.5%
ن 11 و15 سنة ب�ي 71 21.5%
أك�ث من 15 سنة 47 14.2%

توزعــت العينــة حســب ســنوات الخبــرة كالتالــي: العاملــون الذيــن لديهــم أقــل مــن 5 ســنوات خبــرة 

مثلــوا 25.8% مــن العينــة بمــا يعــادل 85 مشــاركًا، بينمــا كانــت الفئــة الأكثــر تمثيــاً هــي مــن لديهــم 

خبــرة بيــن 5 و10 ســنوات بنســبة 38.5% بعــدد 127 مشــاركًا. العاملــون الذيــن تتــراوح خبرتهــم بيــن 

11 و15 ســنة شــكلوا 21.5% مــن العينــة بمــا يعــادل 71 مشــاركًا.

وأخيــرًا العاملــون الذيــن لديهــم أكثــر مــن 15 ســنة خبــرة مثلــوا 14.2% مــن العينــة بمــا يعــادل 

47 مشــاركًا. يعكــس هــذا التوزيــع تنوعًــا جيــدًا فــي الخبــرات ضمــن العينــة. بيــن 5 و10 ســنوات بنســبة 

38.5%، مم�ـا يش�ـير إل�ـى وج�ـود نس�ـبة كبي�ـرة م�ـن العاملي�ـن متوس�ـط الخب�ـرة.
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	3) أداة الدراسة.

اعتمــدت الدراســة علــى اســتبيان تــم تصميمــه بعنايــة لجمــع البيانــات اللازمــة لتحقيــق أهدافهــا. تــم 

تقســيم الاســتبيان إلى أربعة محاور رئيســية تغطي أبعاد التغيير التنظيمي، وهي التغيير التكنولوجي، 

التغييــر فــي الهيــكل التنظيمــي، التغييــر الثقافــي، والتغييــر الاســتراتيجي. احتــوى الاســتبيان علــى 60 

ســؤالً تــم إعدادهــا باســتخدام مقيــاس ليكــرت الخماســي، والــذي يتــراوح مــن )أعــارض بشــدة( إلــى )أؤيــد 

بشدة(.

تــم تطبيــق الاســتبيان علــى عينــة مكونــة مــن 330 موظفًــا تــم اختيارهــم عشــوائيًا مــن مختلــف 

الأقســام والوظائــف فــي المستشــفى. صُممــت الأســئلة بعنايــة لتحديــد تأثيــر التغييــرات التنظيميــة علــى 

الأداء الوظيف�ـي للعاملي�ـن.

	4) صدق أداة الدراسة.

تــم التحقــق مــن صــدق أداة الدراســة باســتخدام صــدق البنــاء فقــط، حيــث تــم اســتخدام تحليــل 

العوامـ�ل الإحصائـ�ي لتحديـ�د مـ�دى ارتبـ�اط الأسـ�ئلة بالمحـ�اور التـ�ي تمثلهـ�ا.
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جدول 5: نتائج تحليل صدق أداة الدراسة.

نوع الصدق الإجراء النتائج

صدق البناء

استخدام تحليل 
العوامل لتحديد 
ارتباط الأسئلة 

بالمحاور

جميع الأسئلة 
أظهرت ارتباطًا 

قويًا

صــدق البنــاء: النتائ��ج أظه��رت ارتباطً��ا قويً��ا بي��ن الأس��ئلة والمح��اور، مم��ا يؤك��د عل��ى دق��ة أداة الدراس��ة. 

تــم قيــاس الثبــات باســتخدام معامــل ألفــا كرونبــاخ لتحديــد الاتســاق الداخلــي. النتائــج موضحــة فــي 

الج�ـدول أدن�ـاه.

جدول 6: نتائج معامل ألفا كرونباخ.

المحور معامل الثبات )ألفا 
كرونباخ(

ي التغي�ي التكنولو�ج 0.91

ي الهيكل 
التغي�ي �ف

التنظيمي 0.88

ي
التغي�ي الثقا�ف 0.89

ي اتي�ج التغي�ي الاس�ت 0.90
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أ( جميــع المحــاور حققــت قيمًــا مرتفعــة لمعامــل ألفــا كرونبــاخ )أعلــى مــن 0.80(، ممــا 	

ي�ـدل عل�ـى ثب�ـات ق�ـوي للـأداة.

ب( التغييــر التكنولوجــي ســجل أعلــى قيمــة )0.91(، ممــا يعكــس درجــة عاليــة مــن الاتســاق 	

الداخل�ـي ف�ـي ه�ـذا المحور.

	5) أساليب المعالجة الإحصائية.

أ( التحلي�ـل الوصف�ـي : اســتخدم لحســاب المتوســطات والانحرافــات المعياريــة لــكل محــور مــن محــاور 	

الدراسة.

ب( ــار العلاقــات: تــم اســتخدام معامــل الارتبــاط بيرســون لتحديــد قــوة العلاقــة بيــن أبعــاد التغييــر 	 اختب

التنظيمـ�ي والأداء الوظيفـ�ي.

ت( اختبــار الفرضيــات: ت��م الاعتم��اد عل��ى تحلي��ل التباي��ن )ANOVA( واختب�ـار T للتحقــق مــن الفــروق 	

الإحصائيــة بيــن المجموعــات، توفــر هــذه الأســاليب أدوات تحليليــة شــاملة لضمــان تفســري دقيــق 

وموث�ـوق للبيان�ـات المجمعة.

المبحث الثاني: تحليل نتائج الدراسة.

ســنعمل علــى تحليــل نتائــج هــذه الدراســة مــن خــال أربعــة عوامــل تتمثــل فــي التغييــر التكنولوجــي، 

والتغييــر فــي الهيــكل التنظيمــي، والتغييــر الثقافــي، والتغييــر الاســتراتيجي.
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أولًا: التغيير التكنولوجي بالمؤسسة.

. ي ات التغي�ي التكنولو�ج جدول7: مؤ�ش

رقم السؤال النص أعارض 
بشدة )1(

أعارض 
)2(

محايد 
)3( أؤيد )4(

أؤيد 
بشدة 

)5(

المتوسط 
ي الحسا�ب

النسبة المئوية 
للموافقة

1

تم إدخال تقنيات 
ي 

جديدة ساهمت �ف
ن كفاءة العمل  تحس�ي

.� ي المستش�ف
�ف

5 10 50 150 115 4.21 80.0%

2
التقنيات الحديثة 
تسهّل أداء المهام 

الوظيفية.
8 15 47 140 120 4.18 78.5%

3

التدريب على 
التكنولوجيا الجديدة 

كان كافيًا لفهمها 
واستخدامها.

15 20 80 120 95 3.90 65.2%

4
ات التكنولوجية  التغ�ي
لت من وقت تنفيذ 

ّ
قل

المهام.
7 18 55 130 120 4.05 75.8%

5

ي أمتلك 
أشعر بأن�ن

المهارات الكافية 
للتعامل مع 
التكنولوجيا.

12 25 60 130 103 3.95 70.6%

6
استخدام التكنولوجيا 
الحديثة زاد من جودة 

العمل.
10 20 65 125 110 3.98 73.9%

7
ات التكنولوجية  التغ�ي
ي 

قللت من الأخطاء �ف
العمل.

12 18 70 120 110 3.95 72.7%

8

إدارة  المستش�ف 
توفر دعمًا مستمرًا 

لاستخدام التكنولوجيا 
الحديثة.

20 25 60 120 105 3.80 69.0%

9
التكنولوجيا الجديدة 
ن  ي تحس�ي

ساهمت �ف
ن الزملاء. التواصل ب�ي

15 22 75 130 98 3.85 71.8%
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10

ي 
هناك ضغط إضا�ف
بسبب الحاجة 

للتكيف مع 
التكنولوجيا الجديدة.

25 30 80 110 95 3.70 66.7%

11
التكنولوجيا الجديدة 
تتما�ش مع احتياجات 
.� ي المستش�ف

العمل �ف
10 18 55 145 102 4.00 76.1%

12
أدت التكنولوجيا 

ن  الحديثة إلى تحس�ي
�ض. تجربة المر�

8 15 50 150 107 4.10 79.4%

13
أشعر بالرضا تجاه 

ات التكنولوجية  التغي�ي
.� ي المستش�ف

�ف
12 22 65 125 106 3.95 73.9%

14

إدارة  المستش�ف 
ي 

ن �ف ك العامل�ي �ش
ُ
ت

عملية اختيار التقنيات 
الجديدة.

20 30 70 115 95 3.75 68.2%

15
ات التكنولوجية  التغ�ي
أدت إلى زيادة شعوري 

. ي
بالإنجاز الوظي�ف

10 18 60 130 112 4.00 76.4%

 

أظهــرت النتائــج أن: الســؤال المتعلــق بإدخــال تقنيــات جديــدة لتحســين كفــاءة العمــل حصــل 

علــى أعلــى متوســط حســابي )4.21( وأعلــى نســبة موافقــة )80%(. بينمــا كان الســؤال حــول الضغــط 

الناتــج عــن التكيــف مــع التكنولوجيــا الجديــدة الأقــل تقييمًــا بمتوســط )3.70( ونســبة موافقــة )%66.7(. 

يش�ـير ذل�ـك إل�ـى أهمي�ـة تعزي�ـز الدع�ـم والتدري�ـب للعاملي�ـن للتكي�ـف م�ـع التقني�ـات الجدي�ـدة.
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ثانياً: عامل التغيير في الهيكل التنظيمي.

. ي الهيكل التنظيمي
جدول 8: التغي�ي �ف

رقم 
السؤال النص

أعارض 
بشدة 

)1(

أعارض 
)2(

محايد )3(
أؤيد 
)4(

أؤيد 
بشدة 

)5(

المتوسط 

ي الحسا�ب

النسبة 
المئوية 
للموافقة

16

إعادة الهيكلة 
ي المستش�ف 

�ف
حسّنت من 

وضوح الأدوار 
والمسؤوليات.

4 10 40 160 116 4.25 82.7%

17

الهيكل 
التنظيمي 
الجديد 

ي 
يساهم �ف

ن كفاءة  تحس�ي
العمل.

6 12 45 155 112 4.10 80.0%

18

ات  التغي�ي
التنظيمية 

تجعل العمل 
أك�ث تنظيمًا.

8 15 50 140 117 4.05 78.5%

19

إعادة الهيكلة 
ي 

ساهمت �ف
تقليل تضارب 

ن  المهام ب�ي
. ن الموظف�ي

10 20 60 135 115 3.90 75.8%



150

20

يتم إعلام 
ن  العامل�ي

بشكل جيد 
ات  حول تغي�ي

الهيكل 
. التنظيمي

20 25 65 120 100 3.75 70.6%

21

أشعر بأن 
الهيكل 

التنظيمي 
الجديد يعزز 
من التواصل 
ن الإدارات. ب�ي

15 18 60 130 107 3.85 72.1%

22

ات  التغ�ي
التنظيمية 
ساهمت 
ي تعزيز 

�ف
بيئة العمل 
الجماعية.

12 22 70 125 101 3.80 71.0%

23

إعادة الهيكلة 
عززت من 

فرص التطور 
. ي

الوظي�ف

8 15 65 140 102 4.00 75.2%

24

ات  التغي�ي
التنظيمية 

تساهم 
ي تقليل 

�ف
ن  الفجوات ب�ي

الإدارات.

12 20 60 130 108 3.90 73.3%

25

ي 
أشعر بأن�ن

أك�ث قدرة 
على إنجاز 

مهامي بسبب 
ات  التغي�ي
التنظيمية.

10 18 55 135 112 4.00 75.8%
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26

إعادة الهيكلة 
أثرت إيجابيًا 

على رضا 
ن عن  الموظف�ي

عملهم.

15 25 60 120 105 3.80 71.2%

27

الهيكل 
التنظيمي 

الجديد يعكس 
احتياجات 
المستش�ف 

بشكل أفضل.

8 12 55 150 105 4.05 78.0%

28

ات  التغي�ي
التنظيمية 
عززت من 

كفاءة اتخاذ 
القرارات.

10 15 60 145 100 4.00 75.7%

29

يتم استشارة 
ن قبل  العامل�ي

ات  تنفيذ تغي�ي
ي الهيكل 

�ف
. التنظيمي

20 25 70 110 105 3.75 69.7%

30

أشعر بأن 
ات  التغي�ي
التنظيمية 

ورية  كانت �ض
ن  لتحس�ي

الأداء.

12 18 60 130 110 3.95 74.2%

أظهــرت النتائــج أن: الســؤال المتعلــق بتحســين وضــوح الأدوار والمســؤوليات كان الأعلــى 

تقييمًــا بمتوســط )4.25( ونســبة موافقــة )82.7%(. بينمــا كان الســؤال حــول استشــارة العامليــن قبــل 

تنفيــذ التغييــرات الأقــل تقييمًــا بمتوســط )3.75( ونســبة موافقــة )69.7%(. تشــير النتائــج إلــى أهميــة 

تعزيـ�ز الشـ�فافية والتواصـ�ل مـ�ع العامليـ�ن.
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ثالثاً: عامل التغيير الثقافي.

. ي
جدول 9 المحور الثالث: التغي�ي الثقا�ف

رقم 
السؤال

النص
أعارض 
بشدة 

)1(

أعارض 
)2(

محايد 
)3(

أؤيد )4(
أؤيد 

بشدة 
)5(

المتوسط 

ي الحسا�ب

النسبة 
المئوية 
للموافقة

31

إدارة  
المستش�ف 
تعزز من 

ثقافة التغي�ي 
. ي الإيجا�ب

5 10 60 145 110 4.00 77.6%

32

القيم الجديدة 
ي تم إدخالها 

ال�ت
تتما�ش 

مع أهداف 
.� المستش�ف

6 12 55 150 117 4.05 78.2%

33

ي 
التغي�ي الثقا�ف

ي تعزيز 
ساهم �ف

ن  التعاون ب�ي
. ن العامل�ي

8 15 50 140 117 4.00 77.3%

34

ي 
التغي�ي الثقا�ف
عزز من 

شعور الانتماء 
.� للمستش�ف

12 20 65 130 103 3.90 72.6%

35

ات  التغ�ي
الثقافية تجعل 
بيئة العمل أك�ث 
امًا وتقديرًا. اح�ت

15 25 70 120 100 3.75 69.6%
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36

العاملون يتم 
تشجيعهم على 

ي 
المشاركة �ف

تعزيز القيم 
الجديدة.

10 18 65 135 102 3.90 72.1%

37
ي 

التغي�ي الثقا�ف
يعزز من الحافز 
للعمل بجدية.

8 15 55 140 112 4.00 75.8%

38

القيم الجديدة 
ي 

تساعد �ف
ن جودة  تحس�ي

الخدمة 
المقدمة.

7 12 50 150 111 4.10 79.4%

39

ي 
التغي�ي الثقا�ف

ي تقليل 
ساعد �ف

ن  اعات ب�ي زن ال�
. ن العامل�ي

12 20 60 135 108 3.95 74.2%

40

أشعر بأن القيم 
الجديدة تجعل 

العمل أك�ث 
شفافية.

10 18 55 130 112 4.00 76.4%

41

إدارة  
المستش�ف 

ن  تدعم العامل�ي
لفهم وتطبيق 
القيم الجديدة.

15 25 60 120 105 3.80 71.2%

42

ات  التغ�ي
الثقافية 

عززت من 
ام المر�ض  اح�ت

. ن والمراجع�ي

10 15 50 145 110 4.05 78.2%

43

ي 
أشعر بأن�ن

أك�ث رضا عن 
العمل بسبب 

ات  التغ�ي
الثقافية.

8 12 60 140 110 4.00 76.1%
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44

القيم 
المؤسسية 

الجديدة تدعم 
تحقيق أهداف 

.� المستش�ف

7 12 55 150 111 4.10 79.4%

45

ات  التغ�ي
الثقافية 

ي 
ساهمت �ف

خلق بيئة عمل 
أك�ث إيجابية.

12 20 60 135 108 3.95 74.2%

أظهــرت النتائــج أن: الســؤال المتعلــق بتحســين جــودة الخدمــة المقدمــة والقيــم المؤسســية الداعمــة 

للأهــداف حصــل علــى أعلــى تقييــم بمتوســط )4.10( ونســبة موافقــة )79.4%(. بينمــا كان الســؤال 

حــول خلــق بيئــة عمــل أكثــر احترامًــا وتقديــرًا الأقــل تقييمًــا بمتوســط )3.75( ونســبة موافقــة )%69.6(. 

تشــير النتائــج إلــى أهميــة تعزيــز احتــرام بيئــة العمــل وتحفيــز العامليــن.
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رابعاً:عامل التغيير الاستراتيجي.

. ي اتي�ج جدول 10 المحور الرابع: التغي�ي الاس�ت

رقم 
السؤال

النص
أعارض 
بشدة 

)1(

أعارض 
)2(

محايد 
)3(

أؤيد 
)4(

أؤيد 
بشدة 

)5(

المتوسط 

ي الحسا�ب

النسبة 
المئوية 
للموافقة

46

اتيجيات  الاس�ت
ي تم 

الجديدة ال�ت
إدخالها واضحة 

ومفهومة.

4 8 45 160 113 4.30 85.2%

47

التغي�ي 
ي ساهم  اتي�ج الاس�ت
ن كفاءة  ي تحس�ي

�ف
العمل.

6 10 50 155 109 4.15 82.4%

48

اتيجيات  الاس�ت
الجديدة تجعل 
المستش�ف أك�ث 

قدرة على تحقيق 
أهدافه.

7 12 50 150 111 4.10 81.2%

49

العاملون يشاركون 
ي وضع وتنفيذ 

�ف
اتيجيات  الاس�ت

الجديدة.

12 20 65 130 103 3.90 72.6%

50

التغي�ي 
ي ساعد  اتي�ج الاس�ت
ن جودة  ي تحس�ي

�ف
الخدمة المقدمة.

10 18 60 140 102 4.00 76.4%

51

يتم توف�ي الموارد 
الكافية لتنفيذ 
اتيجيات  الاس�ت

الجديدة.

12 22 70 125 101 3.85 73.3%
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52

اتيجيات  الاس�ت
الجديدة تعزز من 
ي 

الابتكار والإبداع �ف
العمل.

10 15 60 145 100 4.00 76.1%

53

التغي�ي 
ي  اتي�ج الاس�ت

ن  أدى إلى تحس�ي
. ن إنتاجية العامل�ي

8 12 55 150 105 4.05 78.2%

54

ات  التغي�ي
اتيجية  الاس�ت

ي تحقيق 
تساهم �ف

. ن رضا العامل�ي

10 20 60 130 108 3.95 74.2%

55

إدارة المستش�ف 
تتواصل بفعالية 
ن حول  مع العامل�ي
اتيجيات  الاس�ت

الجديدة.

15 25 70 120 105 3.80 71.0%

56

اتيجيات  الاس�ت
ي 

الجديدة تساعد �ف
ن التنسيق  تحس�ي

ن الإدارات. ب�ي

12 18 65 135 110 4.00 75.8%

57

أشعر بأن التغي�ي 
ي  اتي�ج الاس�ت
يتما�ش مع 

احتياجات العمل.

10 15 55 145 105 4.05 78.0%

58

التغي�ي 
ي ساعد  اتي�ج الاس�ت

ن بيئة  ي تحس�ي
�ف

العمل.

8 12 55 150 110 4.10 79.4%

59

ات  التغي�ي
اتيجية  الاس�ت

ن  ي تحس�ي
تساهم �ف

الاستجابة 
لاحتياجات 

�ض. المر�

7 10 50 155 108 4.15 82.4%
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60

ي أك�ث 
أشعر بأن�ن

رضا عن عملي 
ات  بسبب التغي�ي

اتيجية. الاس�ت

12 20 60 135 108 3.95 74.2%

أظهرت النتائج أن: وضوح الاستراتيجيات الجديدة حصل على أعلى تقييم بمتوسط )4.30( 

ونســبة موافقــة )85.2%(. بينمــا كانــت إدارة المستشــفى وتواصلهــا حــول الاســتراتيجيات الجديــدة الأقــل 

التواصــل  تحســين  أهميــة  إلــى  النتائــج  تشــير   .)%71.0( موافقــة  ونســبة   )3.80( بمتوســط  تقييمًــا 

والإش�ـراك الفعّ�ـال للعاملي�ـن ف�ـي صياغ�ـة وتنفي�ـذ الاس�ـتراتيجيات.

خامساً: اختبار الفرضيات.

ي على الأداء  جدول 11 الفرضية الأولى: »لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتغي�ي التكنولو�ج

”. ن ي للعامل�ي
الوظي�ف

ات المتغ�ي معامل 
الارتباط

مستوى 
الدلالة

ي التغي�ي التكنولو�ج 0.62 0.000

أظهــرت النتائــج: وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن التغييــر التكنولوجــي 

والأداء الوظيفــي، حيــث بلــغ معامــل الارتبــاط 0.62 عنــد مســتوى دلالــة أقــل مــن 0.05. يشــير ذلــك 

إل�ـى أن التغيي�ـر التكنولوج�ـي يس�ـهم بش�ـكل إيجاب�ـي وملح�ـوظ ف�ـي تحس�ـين الأداء الوظيف�ـي للعاملي�ـن.
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ي الهيكل التنظيمي على 
جدول 12الفرضية الثانية: »لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتغي�ي �ف

”. ن ي للعامل�ي
الأداء الوظي�ف

ات المتغ�ي معامل 
الارتباط

مستوى 
الدلالة

ي الهيكل التنظيمي
التغي�ي �ف 0.55 0.000

توضــح النتائــج: وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة بيــن التغييــر فــي الهيــكل التنظيمــي والأداء 

الوظيفــي، حيــث بلــغ معامــل الارتبــاط 0.55 عنــد مســتوى دلالــة أقــل مــن 0.05. يشــير ذلــك إلــى أن 

التعديـلات فـ�ي الهيـ�كل التنظيمـ�ي تؤثـ�ر إيجابيًـ�ا علـ�ى كفـ�اءة وفعاليـ�ة أداء العامليـ�ن.

ي على الأداء 
جدول 13 الفرضية الثالثة: »لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتغي�ي الثقا�ف

”. ن ي للعامل�ي
الوظي�ف

ات المتغ�ي معامل الارتباط مستوى 
الدلالة

ي
التغي�ي الثقا�ف 0.47 0.001

أشــارت النتائــج إلــى: وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة بيــن التغييــر الثقافــي والأداء الوظيفــي، حيــث 

بلــغ معامــل الارتبــاط 0.47 عنــد مســتوى دلالــة أقــل مــن 0.05. علــى الرغــم مــن أن التأثيــر كان أقــل 

نس�ـبيًا مقارن�ـة بالعوام�ـل الأخ�ـرى، إلا أن�ـه يب�ـرز أهمي�ـة التغيي�ـرات الثقافي�ـة ف�ـي دع�ـم بيئ�ـة العم�ـل الإيجابي�ـة.
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ي على الأداء  اتي�ج جدول 14 الفرضية الرابعة: »لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتغي�ي الاس�ت

”. ن ي للعامل�ي
الوظي�ف

ات المتغ�ي معامل الارتباط مستوى 
الدلالة

ي اتي�ج التغي�ي الاس�ت 0.68 0.000

تؤكــد النتائــج وجــود علاقــة ارتبــاط قويــة بيــن التغييــر الاســتراتيجي والأداء الوظيفــي، حيــث بلــغ 

معامــل الارتبــاط 0.68 عنــد مســتوى دلالــة أقــل مــن 0.05. يشــير ذلــك إلــى أن التخطيــط الاســتراتيجي 

الفع�ـال يلع�ـب دورًا محوريً�ـا ف�ـي تحس�ـين الأداء وزي�ـادة الكف�ـاءة الوظيفي�ـة للعاملي�ـن.

خلاصة.

هدفــت هــذه الدراســة إلــى تحليــل تأثيــر التغييــر التنظيمــي علــى الأداء الوظيفــي للعامليــن فــي 

مستشفى خولة بسلطنة عمان. ركزت الدراسة على أربعة محاور رئيسية شملت التغيير التكنولوجي، 

التغييــر فــي الهيــكل التنظيمــي، التغييــر الثقافــي، والتغييــر الاســتراتيجي. تــم جمــع البيانــات باســتخدام 

اســتبيان مــوزع علــى 330 موظفًــا، حيــث شــمل 60 ســؤالً تغطــي مختلــف أبعــاد التغييــر التنظيمــي 

وتأثيره�ـا عل�ـى الأداء الوظيف�ـي.
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بعد تحليل النتائج كانت كما يلي:-

أ( التغييــر التكنولوجــي: أظهــرت النتائــج أن التقنيــات الجديــدة أدت إلــى تحســين كفــاءة العمــل وزيــادة 	

الإنتاجيــة، حيــث ســجل هــذا المحــور درجــات تقييــم مرتفعــة. ومــع ذلــك، أشــارت بعــض الــردود إلــى 

وجــود تحديــات تتعلــق بالتكيــف مــع التكنولوجيــا الجديــدة، ممــا يشــير إلــى الحاجــة إلــى تدريــب مكثــف 

ومس�ـتمر لضم�ـان اس�ـتيعاب العاملي�ـن له�ـذه التغيي�ـرات بش�ـكل كام�ـل.

ب( التغييــر فــي الهيــكل التنظيمــي: بيّنــت النتائــج أن إعــادة الهيكلــة التنظيميــة حسّــنت وضــوح الأدوار 	

والمســؤوليات وســاهمت فــي تقليــل تضــارب المهــام بيــن العامليــن. وعلــى الرغــم مــن ذلــك، أظهــرت 

الــردود أن هنــاك نقصًــا فــي التواصــل الفعّــال مــع العامليــن حــول التغييــرات التــي تتــم فــي الهيــكل 

التنظيم�ـي، مم�ـا ق�ـد يؤث�ـر عل�ـى مس�ـتوى القب�ـول له�ـذه التغيي�ـرات.

ت( التغييــر الثقافــي: أشــارت النتائــج إلــى أن القيــم الجديــدة التــي تــم إدخالهــا تعكــس أهــداف المستشــفى 	

وســاهمت فــي تعزيــز التعــاون والانتمــاء بيــن العامليــن. ومــع ذلــك، ظهــرت الحاجــة إلــى تحســين بيئــة 

العم�ـل لتك�ـون أكث�ـر احترامً�ـا وتقدي�ـرًا، مم�ـا يتطل�ـب تعزي�ـز التقدي�ـر المتب�ـادل بي�ـن العاملي�ـن والإدارة.

ث(	 كانــت واضحــة ومفهومــة  الجديــدة  الاســتراتيجيات  أن  الدراســة  أظهــرت  الاســتراتيجي:  التغييــر 

وأســهمت بشــكل كبير في تحســين الأداء الوظيفي للمستشــفى. ومع ذلك، كانت مشــاركة العاملين 

فــي وضــع وتنفيــذ هــذه الاســتراتيجيات أقــل ممــا هــو متوقــع، ممــا قــد يؤثــر علــى الالتــزام بتنفيذهــا.
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استنادًا إلى التحليل التفصيلي للنتائج، توصي الدراسة بما يلي:-

أ( تعزيــز التدريــب والدعــم التقنــي: ينبغــي توفيــر برامــج تدريبيــة شــاملة ومســتدامة لتمكيــن العامليــن 	

مــن اســتخدام التكنولوجيــا الجديــدة بفعاليــة. كمــا يجــب تقديــم دعــم تقنــي مســتمر للتخفيــف مــن 

الضغـ�ط الناتـ�ج عـ�ن التكيـ�ف مـ�ع هـ�ذه التغييـ�رات.

ب( تحســين قنــوات التواصــل التنظيــم :توصــي الدراســة بضــرورة تحســين قنــوات التواصــل بيــن الإدارة  	

والعامليــن، ممــا يشــمل تقديــم شــرح وافــي ومســبق عــن التغييــرات المخطــط لهــا، وضمــان إشــراك 

العاملي�ـن ف�ـي عملي�ـة التغيي�ـر م�ـن خلـال جلس�ـات حواري�ـة وورش عم�ـل.

ت( تعزيــز الثقافــة التنظيميــة: مــن المهــم العمــل علــى خلــق بيئــة عمــل تدعــم الاحتــرام المتبــادل بيــن 	

العامليــن، مــع تعزيــز القيــم المؤسســية التــي تدعــم أهــداف المستشــفى. كمــا يجــب تشــجيع العامليــن 

عل�ـى المش�ـاركة ف�ـي تعزي�ـز ه�ـذه القي�ـم لضم�ـان اس�ـتدامتها.

ث(	 إشــراك العامليــن فــي الاســتراتيجيات :ينبغــي إنشــاء آليــات واضحــة لمشــاركة العامليــن فــي وضــع 

الاســتراتيجيات وتنفيذهــا، مثــل إنشــاء لجــان مشــتركة تضــم ممثليــن مــن مختلــف الأقســام. كمــا يجــب 

ضم�ـان توفي�ـر الم�ـوارد المطلوب�ـة لتنفي�ـذ ه�ـذه الاس�ـتراتيجيات بنج�ـاح.

ج( متابعــة وتقييــم التغييــر: توصــي الدراســة بإنشــاء آليــة دوريــة لتقييــم تأثيــر التغييــرات التنظيميــة 	

علــى الأداء الوظيفــي، ممــا يســاعد فــي تحديــد الجوانــب التــي تحتــاج إلــى تحســين وتوجيــه الجهــود 

المس�ـتقبلية بش�ـكل أكث�ـر فاعلي�ـة.
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عمومــاً فقــد خلصنــا مــن خــال هــذه الدراســة إلــى تعــرف مــدى أهميــة إدارة التغييــر التنظيمــي 

كأداة فعّالــة لتحســين الأداء الوظيفــي وتعزيــز بيئــة العمــل فــي مستشــفى خولــة. ومــع ذلــك، لتحقيــق 

الاســتفادة القصــوى مــن التغييــرات، يجــب أن تكــون مدعومــة بتدريــب مســتمر، تواصــل فعــال، ومشــاركة 

حقيقيــة مــن العامليــن فــي جميــع مراحــل التغييــر، مــع الأخــذ بعيــن الاعتبــار التوصيــات الــواردة أعــاه 

كخط�ـوات أساس�ـية لضم�ـان نج�ـاح المب�ـادرات التنظيمي�ـة وتحقي�ـق أه�ـداف المستش�ـفى.
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