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المستخلص
توزيع  شركة  في  البشرية  الموارد  هندسة  إعادة  في  التنظيمي  التغيير  تأثير  مدى  معرفة  الى  الحالي  الدراسة  تهدف 

المنتجات النفطية , كونها شركة مهمة بالنسبة للبلد و تقدم خدماتها لكل المواطنين بشكل مباشر او غير مباشر, و تم 

استخدام المنهج الوصفي التحليلي باستخدام أداة الاستبانة و المقابلات الشخصية في جمع البيانات من عينة البحث 

)الوسط  برنامج )SPSS V.25( لحساب مجموعة من الأساليب الإحصائية مثل  تم استعمال  179 موظف, و  البالغة 

وكانت  بيرسون(,  ارتباط  التوكيدي, معامل  العاملي  التحليل  والتفلطح,  الالتواء  اختبار  المعياري,  الانحراف  الحسابي, 

اهم الاستنتاجات التي توصل اليها الباحثون هو ان الشركة تهتم بإحداث التغيير التنظيمي بشكل مستمر وهذا يتضح 

لتواكب  الان،  ولحد  التسعينيات  في  تأسيسها  منذ  الشركة  بها  قامت  التي  والمستمرة  الكبيرة  التغييرات  مجموعة  من 

التغيرات في البيئة الخارجة لتقليل الأخطاء في العمل وسرعة انجاز الاعمال الداخلية والمعاملات مع الهيأت والجهات 

الداخلية والخارجية، التي تتمثل شراء- استلام – خزن – نقل – توزيع وبيع المنتجات النفطية بأنواعها, و تكون الشركة 

ملزمة بتبني التغيير التنظيمي بشكل عام كونها مسؤولة عن توفير المنتجات النفطية لجميع قطاعات و افراد المجتمع 

هذه  إحداث  عند  إلادارة  تتبنى  و  النفطي,  القطاع  مجال  في  العراقي  الوطني  الاقتصاد  دعم  في  كبير  بشكل  مساهمة  و 

التغييرات بإعادة هندسة الموارد البشرية، لما لها أهمية في رفع قيمة وقدرة الموارد البشرية، وذلك عن طريق تدريبهم 

وإعادة تأهيلهم ورفع قيمتهم لإنجاز أعمالهم بكفاءة وفاعلية.

الكلمات المفتاحية :  التغيير التنظيمي؛ إعادة هندسة الموارد البشرية؛ شركة توزيع المنتجات النفطية 

Abstract
 The current study aims to know the extent of the impact of organizational change in the re-engineering of
 human resources in the Oil Products Distribution Company, as it is an important company for the country and
 provides its services to all citizens directly or indirectly. The descriptive analytical approach was used using
 the questionnaire tool and personal interviews to collect data from the research sample of 179 employees.
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The program (SPSS V.25) was used to calculate a set of statistical methods such as (arithmetic mean, stand-
 ard deviation, skewness and flatness test, confirmatory factor analysis, Pearson correlation coefficient), and
 the most important conclusions reached by the researchers were that the company is interested in making
 organizational change on an ongoing basis. This is evident from the set of large and continuous changes that
 the company has made since its establishment in the nineties until now, to keep pace with changes in the
 external environment to reduce errors in work and speed up the completion of internal work and transactions
 with internal and external bodies and entities, which are represented by purchasing - receiving - storing -
 transporting - distributing and selling petroleum products of all kinds, and the company is obligated to adopt
organizational change in general as it is responsible for providing petroleum products to all sectors and indi-

 viduals of society and contributing in a way It is a major supporter of the Iraqi national economy in the field
 of the oil sector, and the administration adopts, when making these changes, the re-engineering of human
resources, due to its importance in raising the value and capacity of human resources, by training them, reha-
.bilitating them and raising their value to accomplish their work efficiently and effectively

Keywords: organizational change; Re-engineering human resources; Oil Products Distribution Company

المقدمـــة
 إن دراسة تأثير التغيير التنظيمي على إعادة الهندسة الموارد البشرية من المواضيع المهمة كون ان التغيير التنظيمي 

إعادة  هي  البشرية  الموارد  هندسة  وإعادة  خاصة  ام  عامة  كانت  سواء  المنظمات  ونجاح  عمل  لاستمرار   
ً
ملازما  

ً
امرا

دورات  وأوقات  الإنتاجية  في  كبيرة  تحسينات  لتحقيق  البشرية  بالموارد  الخاصة  الإدارية  للعمليات  الجذري  التصميم 

الديناميكية  اليوم  بيئة  في  منه  مفر  لا  ثابت  عامل  التنظيمي  التغيير  وان  والزبائن.  العاملين  ورضا  والجودة  العمل 

والتنافسية، ويمكن أن يكون له آثار إيجابية أو سلبية على جهود إعادة هندسة الموارد البشرية. حيث أصبح التغيير 

ظاهرة عامة لبيئة الأعمال كونه الوسيلة التي تمكن المنظمات من اغتنام الفرص والرد على التهديدات القادمة من 

البيئة الخارجية .]1[ تعمل المنظمات بشكل عام عند احداث تغييرات جديدة على تدريب العاملين وإعادة تأهيلهم من 

اجل استيعاب هذه التغييرات]2[.ان مصطلح التغيير مصطلح متداول بكثرة للتعبير عن الانتقال او التحول, حيث ان 

أولى المحاولات لتطوير مدخل منظم لإدارة التغيير كانت في الحقبة التي أعقبت الحرب العالمية الثانية من قبل العالم 

)Kurt Lewin( وعمله في أسلوب القيادة و التدريب على الحساسية و البحوث الإجرائية والتحليل الميداني للقوة. وتطور 

تركيز )Lewin( على إدارة التغيير في اهتمامه بمعالجة أشياء مثل أنماط السلوك العدواني والتعصب العنصري والديني 

ومقاومة  والإنتاجية  العمل  مكان  في  التحفيز  قضايا  لمعالجة   )Lewin( عمل  على   
ً
لاحقا الإدارة  مجال  في  عتمد 

ُ
وأ  .]3[

 من تفكير ممار�سي الأعمال والمديرين و ارباب العمل، لكنه كان على 
ً
 ثابتا

ً
التغيير. وكان الاهتمام بالتغيير التنظيمي جزءا

 على أنه مشكلة مستمرة ومتزايدة تتطلب 
ً
ظر إلى التغيير سابقا

ُ
وشك اتخاذ العديد من المنعطفات المهمة. في حين كان ين

ظر إليه على أنه عملية ضرورية، وعلى المديرين الاهتمام به لأنه من مسؤولياتهم. 
ُ
اقف والسلوكيات، فقد بدأ ين تغيير المو

ومع بداية “العولمة” بدأ مديرين الأعمال والممارسين في التركيز على قوة عوامل التغيير الخارجية للتأثير على حياة المنظمة 

 من تعلم إدارة الأعمال للمدير ]4[.
ً
 أساسيا

ً
او موتها. وأصبحت إدارة التغيير اليوم جزءا

منهجية البحث
مشكلة البحث

 تواجه أغلب المنظمات تغييرات مستمرة في بيئة العمل و منها شركة توزيع المنتجات النفطية التي تتعامل مع حاجات 

المتزايدة  للأعداد  نتيجة  خدمتها  على  تعمل  التي  افية  الجغر المساحة  تزايد  ومع  مستمر،  بشكل  الضرورية  المجتمع 

افر المنتجات النفطية لهم بأنواعها المختلفة )النفط الخام، النفط الأبيض، الغاز الطبيعي، الكاز،  للسكان وضرورة تو
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البنزين، ومنتجات نفطية اخرى( و لمختلف قطاعات المجتمع, فانَّ الشركة مطلوب منها مواكبة التطورات التكنولوجية 

وما ينجم عنها من تغيير في الوظائف و مهامها و واجباتها و تغيير في ثقافة المنظمة.

أبرز  لمعرفة  تمهيدية  بدراسة  الباحث  قام  النفطية  المنتجات  توزيع  شركة  تواجه  التي  المشكلة  طبيعة  ولتحديد 

الجوانب المتعلقة بالتغيير التنظيمي في الشركة المبحوثة وأبعاده و تأثير ذلك في إعادة هندسة الموارد البشرية, من خلال 

توجية أسئلة مفتوحة لعينة من مديري الأقسام و مسؤولي الشعب في الشركة, كما موضح في الملحق )1( و تبيّن أن أغلب 

العاملين في الشركة لديهم معرفة بالتغيير التنظيمي كممارسة و كعلم كون أنَّ الشركة تطبق التغيير بصورة مستمرة في 

افية كبيرة و هي بتزايد  وظائف و مهام الشركة المبحوثة الذي يحصل نتيجة اتساع مجال خدماتها و أنشطتها لرقعة جغر

افر المنتجات النفطية لهم,  مستمر مع النمو المستمر لعدد المواطنين و مختلف قطاعات و شرائح المجتمع المطلوب تو

و مع ادخال تكنولوجيا جديدة بصورة مستمرة لتسهيل و تسريع إنجاز أعمال الشركة في تقديم الخدمات للمواطنين, 

وهذه التغييرات قادت الى تغيير في ثقافة عمل الشركة و توجهها لتشجيع العمل الجماعي وتطبيق مواصفات الجودة 

 
ً
في العمل, إنَّ كلّ هذه التغييرات هل لها علاقة بتطبيق إعادة هندسة الموارد البشرية في الشركة, لكونها تطبق فعليا

أبعاد إعادة هندسة الموارد البشرية كممارسة و تجهله كفرع من فروع العلوم الإدارية, كونها تعمل على تدريب العاملين 

و إعادة تأهيلهم لشغل المناصب الجديدة و تهتم بالتنسيق بين عمل الموارد البشرية ضمن هيأتها و فروعها و تعمل على 

إعطاء حرية للعاملين باختيار الطريقة الأنسب لإنجاز الاعمال, إذ يمكن تحديد مشكلة الدراسة بالتساؤل الرئيس: )ما 

علاقة أحداث التغيير التنظيمي في ضرورة إعادة هندسة الموارد البشرية؟( وتتفرع منه التساؤلات الاتية: -

- ما مستوى اهتمام الشركة بالتغيير التنظيمي؟

- ما مستـوى اهتمام الشركة بإعادة هندسة الموارد البشرية؟

- هل هناك علاقـة ارتباط بيـن التغيير التنظيمي وإعادة هندسـة الموارد البشريـة؟

- هل هناك تأثير للتغيير التنظيمي في إعادة هندسـة الموارد البشريـة؟ 

أهداف البحث
تنطلق اهداف الدراسة من مشكلة الدراسة وتساؤلاتها، ويمكن تحديد الاهداف التي تسعى الدراسة الى تحقيقها 

بالآتي:

- التعرف على مستوى التغيير التنظيمي في الشركة قيد الدراسة.

- التعرف على مستوى اعادة هندسة الموارد البشرية في الشركة قيد الدراسة.

- دراسة وتحليل طبيعة العلاقة بين التغيير التنظيمي وإعادة هندسة الموارد البشرية في الشركة قيد الدراسة.

- اختبار تأثير التغيير التنظيمي في إعادة هندسة الموارد البشرية في الشركة قيد الدراسة.

أهمية البحث
أ- تتضح اهمية الدراسة الحالية من اهمية المتغيرات المبحوثة والمتمثلة بالتغيير التنظيمي واعادة هندسة الموارد 

البشرية. حيث يساهم التغيير في التكنولوجيا واسلوب العمل وفي الثقافة التنظيمية الى تحسين اعادة هندسة الموارد 

البشرية والمتمثلة في إعادة التنظيم وترتيب الأقسام والوحدات المختلفة في المنظمة وبيان العلاقة بينهم, لتمكينهم من 

التكامل والترابط لتحقيق اهداف المنظمة, فضلا عن استثمار الموارد البشرية وتعظيم قيمتهم كقدرات فكرية ومعرفية 

مهمة في المنظمة. حيث هناك ندرة في البحوث والدراسات الميدانية في ربط العلاقة بين التغيير التنظيمي واعادة هندسة 

الى الادبيات الادارية عن  بالمعلومات بالاستناد  اقية. فضلا عن تزويد المكتبة  العر النفطية  البيئة  في  البشرية  الموارد 

العلاقات النظرية لهذه المتغيرات.

ب- في القاء الضوء على العلاقات الارتباطية بين ابعاد التغيير التنظيمي واعادة هندسة الموارد البشرية في الشركة 

قيد الدراسة من اجل جذب واثارة انتباها لأهمية التركيز على التغيير التنظيمي وبيان مزاياه بما يساهم بتطوير العمل 
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وتحسين اعادة هندسة الموارد البشرية .

المخطط الفرضي للبحث
متغيرات  بين  العلاقات  واتجاهات  طبيعة  عن  واضحة  صورة  لإعطاء  للدراسة  فرضيًا   

ً
مخططا الباحثون  صمم 

الدراسة وكما مبين في الشكل)1(: -

المصدر: اعداد الباحثون

فرضيات البحث
بناءً على تساؤلات الدراسة وأهدافها ومخططها الفر�ضي، تحددت فرضيات الدراسة ضمن محوريين رئيسين وهما 

فرضيات الارتباط والتأثير وكما مبيّن ادناه:

1. الفرضية الرئيسية الاولى: توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة احصائية بين التغيير التنظيمي وابعاده واعادة 

هندسة الموارد البشرية في شركة توزيع المنتجات النفطية. ويتفرع منها الفرضيات الفرعية الاتية: -

أ- توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة احصائية بين بعد التغيير في التكنولوجيا واعادة هندسة الموارد البشرية

ب- توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة احصائية بين بعد التغيير في الثقافة التنظيمية واعادة هندسة الموارد 
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البشرية

المهام والوظائف واعادة هندسة الموارد  في  التغيير  بين بعد  ارتباط معنوية ذات دلالة احصائية  ت- توجد علاقة 

البشرية.

هندسة  اعادة  في  وابعاده  التنظيمي  للتغيير  احصائية  دلالة  ذا  معنوي  تأثير  يوجد  الثانية:  الرئيسية  الفرضية   .2

الموارد البشرية في شركة توزيع المنتجات النفطية, ويتفرع منها الفرضيات الفرعية الاتية:

أ- يوجد تأثير معنوي ذا دلالة احصائية لبعد التغيير في التكنولوجيا في اعادة هندسة الموارد البشرية.

ب- يوجد تأثير معنوي ذا دلالة احصائية لبعد التغيير في الثقافة التنظيمية في اعادة هندسة الموارد البشرية.

ت- يوجد تأثير معنوي ذا دلالة احصائية لبعد التغيير في المهام والوظائف في اعادة هندسة الموارد البشرية.

التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث 
يوضح الجدول 1 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث

جدول)1( التعريفات الإجرائية لمتغيرات للبحث

المصدر: اعداد الباحث
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منهج الدراسة
المنهج على  يركز  إذ  أبعادها،  الدراسة وتأطير  الوصفي والتحليلي لغرض تحديد مشكلة  المنهج  البحث على  اعتمد 

اقع المتغيرات المدروسة أما المنهج  اقع، ويستخدم المنهج الوصفي لوصف و أستطلاع أراء العينة وتوجهاتها ويصور الو

والأثر  العلاقة  أي  المتغيرات  بين  السببية  العلاقات  تفحص  خلال  من  النظريات  اختبار  لغرض  فيستخدم  التحليلي 

)اختبار الفرضيات( عن طريق اساليب احصائية بالاعتماد على استمارة الاستبانة في جمع البيانات.

حدود الدراسة
أ- الحدود المكانية: تمثلت الحدود المكانية للدراسة في شركة توزيع المنتجات النفطية.

ب- الحدود الزمانية: وتتمثل بمدة أنجاز الجانبين النظري و العملي من )2022/10/2( حتى )2023/11/14( .

الموارد  هندسة  واعادة  التنظيمي  التغيير  وهي  الدراسة  بمتغيرات  العلمية  الحدود  تحددت  العلمية:  الحدود  ت- 

البشرية.

مجتمع وعينة البحث
الحيوية  الشركات  من  وهي  النفطية/بغداد  المنتجات  توزيع  شركة  في  الدراسة  مجتمع  تمثل  الدراسة:  مجتمع  أ- 

التابعة لوزارة النفط.

ب- عينة الدراسة: في الدراسة الحالية تمَّ تحديد حجم العينة المطلوبة للمسح عند هامش الخطأ )%7( ومستوى 

 : ]Field, 2017: 91)[5( فرد على وفق المعادلة الآتية )ثقة )%95( لمجموع المديرين ومسؤولي الشعب والبالغ )306

 n= N/(1+ N〖(e)〗^2)= 306/(1+306 〖(0.07)〗^2)=122

حيث ان 

= n حجم العينة المطلوب دراسته

= N مجتمع الدراسة المراد بحثه

 =e مستوى الدقة او الخطأ في اخذ العينات

 ووفقا للنتائج اعلاه )122( يعد حجم العينة مقبولا، إذ أكد ]6[)Hair & Babin, 2018:212( عند تحليل البيانات 

م توزيع )200( 
َّ
افر قوة إحصائية مرضية. وعليه ت باستخدام )AMOS( يجب أن يكون حجم العينة أكبر من )100( لتو

استبانة واسترجع منها )184( استمارة, إذ تم استبعاد )5( استمارات كانت غير صالحة للتحليل الاحصائي، وبهذا يكون 

عدد الاستمارات الصالحة للتحليل هي )179( استمارة اي بنسبة )%89.5(.

الجانب النظري
التغيير التنظيمي

مفهوم التغيير التنظيمي
أشار )Claiborne et al.2013:524( الى ان التغيير التنظيمي هي إجراءات تقوم بها إدارة المنظمة لكي تستمر في بيئتها 

 )Buklaha, 2014:99( المتغيرة و المعقدة حيث تحدث انحراف موجب في المهام و الأنشطة داخل المنظمة]7[, و وضح

هو انتقال مقصود و هادف لتحقيق التكيف البيئي الخارجي و الداخلي بما يضمن التحول الى حالة أكثر قدرة على حل 

التغيير  ان  الى   )Grama & Todericiu, 2016: 48(المدى]8[, وذكر المدى و طويلة  المشاكل و تحقيق الأهداف قصيرة 

البقاء  الى  الحاجة  المناسب مع فترات من عدم الاستقرار، حيث تكون  الوقت  في  المنظمة  في  التنظيمي عملية تحدث 

هي الأهم في بيئة تتسم بالتغير المستمر]9[, ، و ذهب )Hussain et al.2018: 123( الى تفسير التغيير التنظيمي على انه 

إنتاجية و ربحية واداء بحيث تتمكن من  الى اخرى افضل واكثر  انتقال المنظمة من حالة غير مرغوبة او غير مستقرة 

الوصول الى الأهداف المخططة]10[.
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أهمية التغيير التنظيمي
للتغيير التنظيمي أهمية كبيرة للمنظمة ولجمهورها يمكن ابراز هذه الأهمية كما يأتي،

أ- للتغيير التنظيمي أهمية كبيرة للمنظمة والعاملين حيث انه لا يمكن لإدارة المنظمة اليوم اتخاذ القرارات في ضوء 

القواعد الجامدة والروتينية او سياسات مستقرة وتاريخية بسيطة في ظل الاحداث الجارية السريعة، بطبيعة الحال 

 او غير مباشر على عمل الموارد 
ُ
تؤثر التغيرات في البيئة الخارجية على التنظيم الداخلي وتحدث هذه بدورها تأثير مباشرا

البشرية داخل المنظمة ]11[.

ب- إن التغيير التنظيمي له أهمية بالغة في تعزيز وتحسين فاعلية المنظمة و/أو ضمان نموها وتقدمها ]12[.

ت- إن موضوع التغيير من المواضيع الحيوية والمتكررة والمهمة بالنسبة للمنظمات باعتبارها نظاما مفتوحا تؤثر 

وتتأثر بالبيئة الخارجية، حيث انه أصبح من الركائز الأساسية لكي تنسجم المنظمة مع بيئة سريعة التغير وقد أصبح 

كل �شي في المنظمة قابل للتغيير، وتبرز أهمية التغيير التنظيمي بالنسبة للمنظمات كونه يقترن بمختلف جوانب وأجزاء 

المنظمة ابتداء من رؤيتها ورسالتها وتحقيق أهدافها فهو مخطط له مسبقا ولا يقتصر على المنظمات بل يدخل في كل 

جوانب الحياة من اقتصادية واجتماعية وسياسية ]13[.

بين  الشرسة  المنافسة  اجبرت  حيث  حيويتها  و  المنظمة  نشاط  على  الحفاظ  خلال  من  التنظيمي  الأداء  تعزيز  ث-  

المنظمات والتغييرات التكنولوجية والتغير في تفضيلات الزبائن, المنظمات على التغيير, و أصبح اليوم التغيير سر نجاح 

اكثر المنظمات المؤثرة في السوق و السمة السائدة لها]14[.

المستويات  جميع  في  سواء  حد  على  العاملين  و  المديرين  يساعد  انه  التنظيمي  التغيير  أهمية  ان  الباحثون  يرى  و 

التنظيمية على انجاز مهامهم المرتبطة بمختلف جوانب المنظمة، سواء من حيث رؤيتها ورسالتها، أو من حيث عملياتها 

ومهامها، أو من حيث هياكلها التنظيمية، أو من حيث سلوك الأفراد العاملين واتجاهاتهم وإجراءاتها الأخرى وتقنياتها 

المستخدمة في انجاز العمل ليحددوا بعدها التغييرات الأكثر ضرورة و الأنسب لتسير الاعمال و تنفيذها بنجاح وبذلك 

 ومرونة للاستجابة للفرص المتزايدة في البيئة المحلية والعالمية و تجنب التهديدات التي تهدد 
ً
تكون المنظمة اكثر ابداعا

كيانها.

أهداف التغيير التنظيمي
الميزة  تحقيق  إلى  بالإضافة  ككل  المنظمة  اهداف  تحقيق  الى  مباشر  وغير  مباشر  بشكل  التنظيمي  التغيير  يهدف  أ- 

التنافسية لها والمساهمة بشكل إيجابي في النجاح المنظمي ]15[.

العمل وتطوير  العمل وتجديد مكان  في  الدوران  الى رفع مستوى الأداء وتقليل معدل  التنظيمي  التغيير  ب- يسعى 

المقصودة  الأهداف  تحقيق  على  الموظفين  وتشجيع  علمية  بطريقة  المشكلات  وحل  والمادية  البشرية  الموارد  وتحسين 

وتحقيق الرضا الوظيفي والكشف عن الصراع التنظيمي وادارته وتوجيهه بشكل يخدم المنظمة وزيادة قدرة المنظمة 

على التعاون والتحالف مع المجموعات المتخصصة المختلفة لتحقيق اهداف المنظمة ]16[. 

تصنيفات التغيير التنظيمي
يمكن تصنيف التغيير التنظيمي على وفق خصائص التغيير المختلفة كما يأتي ]17[.

من حيث عمق ومدى التغيير: فإن التغيير التنظيمي يصنف على أنه تغيير استراتيجي وغير استراتيجي أو الإستراتيجي 

والتشغيلي. ويشير هذا الأخير إلى التعديلات التي تهدف إلى تعزيز الاداء التنظيمي، في حين تسفر التغييرات الاستراتيجية 

عن تعديل توجه المنظمة من حيث مهمتها ورؤيتها.

المخطط  التغيير  ان  حيث  وعشوائي.  له  مخطط  أنه  على  يصنف  التنظيمي  التغيير  فإن  التغيير:  أصل  حيث  من 

، فإن الهدف الرئي�سي من 
ً
يقوم على التنبؤ بالتغييرات المقررة وبالتالي تحديد عملية تحليلها وتنفيذها وتوجيهها مسبقا

بناء  التغييرات المخططة فهي أعمال متعمدة،  اما  في ضمان تكيف الأعمال مع الاحتياجات.  يتلخص  التغييرات  هذه 
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على تعليل واع يهدف إلى ضمان قدرة المنظمة على تلبية متطلبات بيئتها الداخلية والخارجية. في حين لا يمكن التنبؤ 

بالتغيرات العشوائي ولا توجد نوايا سابقة دقيقة وواضحة للتغيير.

من حيث ترتيب التغيير يصنف التغيير التنظيمي الى ترتيب اول وترتيب ثاني، اما الترتيب الأول يشير إلى التعديلات 

 على النظام التنظيمي القائم. بينما الترتيب الثاني هو تغيير 
ً
 كبيرا

ً
التدريجية المستمرة واليومية، والتي لا تحدث تأثيرا

جذري متعدد الأبعاد ومتعدد المراحل يتسم بتعديلات كبرى نحو تحول المنظمة بالكامل.

تغيير  أنه  التحولي  التغيير  اما  تغيير تحولي وانتقالي وتنموي  إلى  التنظيمي  التغيير  التغيير يصنف   من حيث مجال 

جذري حيث تم تطوير تغيير جديد من الحالة السابقة، وأن التغيير الانتقالي يشير إلى الانتقال من الحالة الحالية إلى 

الحالية لأي مشروع من  السمات  زيادة تطوير  في  المساهمة  إلى  التنموي  التغيير  المستقبل. ويهدف  في  الجديدة  الحالة 

الناس وموجه نحو  التغيير موجه نحو  النوع من  وبالتالي فإن هذا  رئي�سي،  المهارات بشكل  أو  العمليات  خلال تحسين 

العمليات على حد سواء.

من حيث كثافة التغيير يصنف التغيير التنظيمي الى تدريجي وجذري حيث أن التغيير التدريجي يشتمل على تعديلات 

طفيفة في إطار نموذج الأعمال الحالي، إلى تغييرات روتينية ومستمرة ضرورية لعمل المنظمة من أجل التكيف مع بيئتها، 

وكذلك يشير إلى أن أجزاء منفصلة من الأعمال تركز على حل مشكلة واحدة وتحقيق هدف واحد على حدة في كل مرة. 

في حين أن التغيير الجذري ويؤدي إلى تحول لا رجعة فيه ويوصف كذلك بانه مراجعة شاملة لجميع جوانب الأعمال.

 من حيث الحاجة الى التغيير اذ يصنف التغيير التنظيمي الى تغيير ضروري وتغيير اختياري، اما الضروري لابد من 

تحسين  على  قادرة  تعديلات  على  تشتمل  الاختيارية  التغييرات  وان  التنظيمية،  الأهداف  تحقيق  يتسنى  حتى  تحقيقه 

انتاجية أي مشروع، حتى ولو لم تحقق أهداف المنظمة.

ما  تؤثر على مشروع  التي  التعديلات  الى  يقود  المفيد  اما  تغيير مفيد وضار  الى  فأنه يصنف  التغيير  تأثير   من حيث 

بطريقة إيجابية مثل خفض التكاليف، في حين يحدث التغيير الضار عندما تكون البدائل غير كافية، وليس فقط تأثيرها 

 من قيمة المنظمة.
ً
السلبي على مشروع ما، بل إنه يقلل أيضا

بين  التغيير على مستوى الفرد، وعلى المستوى الجماعي، والمستوى المشترك  الى  التغيير يصنف  من حيث مستوى 

المجموعات، وتغيير على مستوى المنظمة ككل.

مراحل )خطوات( التغيير التنظيمي
 Kurt 1947 سيذكر هذا البحث اشهر النظريات التي حددت مراحل عملية التغيير التنظيمي المخطط و هي نظرية

Lewin للتغيير ذات الثلاث مراحل:-

أ- المرحلة الأولى فك التجميد: - ان الهدف من عملية الغاء التجميد هو لضمان استعداد المنظمة والعاملين فيها 

يتم  التغيير و  للتغلب على مقاومة  بما يكفي  الحالية  السلوكية  للتغيير, ويتم ذلك عن طريق زعزعة استقرار الأنماط 

تحديد الضغط الحالي أو عدم الرضا ثم الاستفادة منه إلى إلغاء التجميد عن طريق زيادة قوى التغيير]18[‏, وفي هذه 

المرحلة ، يجب إعداد استراتيجيات وخطط. و يجب على مديري التغيير أن يأخذوا في الاعتبار مستويات المقاومة العالية 

من العاملين لانهم يجدون أنفسهم سيتركون “مناطق الراحة” و هذا سيضر بمصالحهم الخاصة, لان مناطق الراحة 

مثل  عن  الابتعاد  على  التغيير  سيجبرهم  ولكن  بسرعة,  المهام  لإنجاز  اللازمة  والخبرات  الروتينية  الإجراءات  لهم  توفر 

المرحلة،  هذه  في  مهم  التواصل  فإن  لذلك،  المقاومة.  من  إضافية  مستويات  في  يتسبب  مما   ، الروتينية  الأعمال  هذه 
ويجب أن يفهم العاملين أنه إذا كان التغيير سيحدث فان الإدارة ستساندهم حتى يتمكنوا من مغادرة مناطق السكون 

)الاستقرار( الخاصة بهم ]19[. 

ب- المرحلة الثانية الحركة: - إن إلغاء التجميد ليس غاية في حد ذاته وانما هي مرحلة اعداد المناخ المناسب للتعلم 

ن 
ّ

والانتقال. ومن الضروري مراعاة جميع القوى العاملة في المنظمة وتحديد وتقييم الخيارات المتاحة بشكل متكرر. تمك
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في  التي حصلت  اللاتأكد  السابقة, وبعد حالة  السلوكيات   من 
ً
أكثر قبولا إلى حالة  الانتقال  العاملين من  المرحلة  هذه 

العاملين إيجاد  يبدأ فيه  نتيجة تحول المنظمة من حالة السكون، فإن مرحلة الحركة هي المكان الذي  المرحلة الأولى 

حلول لحالة اللاتأكد والبحث عن طرق جديدة للقيام بالأعمال، ويبدأ العاملون في الأعتقاد والتصرف بالطرق التي 
العاملون  يستغرق  بل  وضحاها،  عشية  بين  التغيير  إلى  التجمد  حالة  من  الانتقال  يحدث  لا  الجديد.  الاتجاه  تدعم 
ا لتبني الاتجاه الجديد والمشاركة بشكل استباقي في التغيير. وبطبيعة الحال لن ينسجم جميع العاملين لمجرد كون 

ً
وقت

التغيير ضروري وسيفيد المنظمة، وستظهر مقاومة لجهود التغيير من بعض العاملين، ان عاملي الوقت والتواصل هما 

مفتاحان اساسيان للتغييرات الناجحة. حيث ان الموظفون بحاجة إلى وقت كافي لفهم التغييرات واستيعاب أهميتها، 

كما يحتاجون أيضًا إلى الشعور بالارتباط الشديد طوال فترة الحركة]20[. 

ت- المرحلة الثالثة إعادة التجميد: - ان إعادة التجميد تهدف إلى تثبيت السلوك الجديد عند توازن شبه ثابت, من 

أجل ضمان أنه آمن نسبيًا من التدهور. و ان إعادة التجميد يتطلب أن يكون السلوك الجديد متزامن مع بقية عناصر 

و أجزاء بيئة العمل من أجل منع التدهور)الانحدار(, رأى لوين ان التغيير عبارة عن نشاط اجتماعي لأنه اذا لم يتم 

تغيير قواعد المجموعة وأنماطها فإن تغيير الفرد لوحده لن يستمر. و من الناحية التنظيمية، يمكن أن يتطلب إعادة 

التجميد تغييرات في الثقافة والمعايير والسياسات والممارسات. ورأى )Lewin( أيضًا أن إعادة التجميد تختلف باختلاف 

 درجة مشاركة العاملين ومشاركة المعرفة والخبرة ]21[. كما موضح في الشكل )2( 
ً
طبيعة عملية التغيير نفسها، خاصة

.)Lewin( الذي يوضح خطوات عملية التغيير التنظيمي ضمن نموذج

 Lewin شكل )2( يوضح المراحل الثلاث لعملية التغيير حسب نظرية

 S. Cummings, T. Bridgman, & K. G. Brown, Unfreezing change as three steps: Rethinking  ]18[

Kurt Lewin’s legacy for change management. Human relations, (2016), Vol. 69, No.1, pp.33-60.‏ 

DOI:10.1177/0018726715577707.‏

أسباب فشل جهود التغيير
]Kotter) [19( هناك ثمان أسباب رئيسية لفشل معظم جهود التغيير التنظيمي كما حددها

تراها الادارة. فيصبحون  التي  التغيير لأنهم لا يرون المخاطر والفرص  إلى  الحاجة  العاملين  يفهم  - لا  الرضا:  عدم 

بذلك غير راضين عن جهود التغيير و يرونها غير ضرورية و غير مجدية و قد يحاولون افشال التغيير بكل وسيلة.

الفشل في إنشاء تحالف إرشادي قوي: - يجب على قادة المنظمة العمل بشكل وثيق مع العاملين لإدارة وقيادة عملية 

الانتقال. و يجب كسب اكبر عدد ممكن من العاملين لتنفيذ التغيير, لان جهود فرد أو لجنة ضعيفة نحو التغيير غير 

كافية للتغلب على قوة التقاليد لمقاومة التغيير. 

رؤية  لديه  يكون  أن  يجب  قوي،  وإرشادي  توجيهي  فريق  إلى  التغيير  جهد  يحتاج  مثلما   - الرؤية:  قوة  من  التقليل 

رؤية  وجود  عدم  ان  واسع،  نطاق  على  إجراءات  لاتخاذ  وتلهمهم  العاملين  توجه  الرؤية  ان  حيث  منطقية.  و  معقولة 

واضحة يمكن أن يحول كل قرار صغير متعلق بعملية التغيير إلى نقاش لا نهاية له.

هذا  بخطوه،  خطوه  الخطوات  توضيح  وبدون  طويلة  لفترة  تواصل  بدون  وتركهم  للعاملين  الرؤية  إيصال  ضعف 

سيؤدي الى ضعف دافعيتهم نحو التغيير.

السماح بالعقبات التي تعرقل الرؤية الجديدة: - يمكن للعديد من الحواجز الحقيقية أن تق�ضي على جهود التغيير 

قبل أن تخرج من بوابة البداية. قد يؤدي التوصيف الوظيفي الضيق إلى إبقاء الموظفين مقيدين في اماكنهم. وقد تكافئ 
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أنظمة التعويض والأداء السلوك الذي يعد مقيد للاتجاه الجديد. و يمكن للمديرين وضع مطالب على الموظفين تمنعهم 

من العمل نحو الأهداف الجديدة.

نتيجة  العمل  في   
ً
تقدما أحرزوا  أنهم  إثبات  في  العمل  فرق  فشلت  إذا   - المدى:  قصيرة  مكاسب  تحقيق  في  الفشل 

التغيير، فلن يستمر العاملين الاخرين في بذل الجهد للقيام بالتغيير. ويجب على صانعي التغيير تحقيق مكاسب لا بأس 

بها لإقناع بقية العاملين في المنظمة.

إعلان نجاح جهود التغيير قبل النجاح الفعلي:- قد يستغرق ترسيخ التغيير ثلاث إلى عشر سنوات، والاحتفال قبل 

الأوان يمكن أن يقتل دافعية العاملين لانهم قد يعتقدون ان التغيير قد اكتمل و حقق أهدافه فتقل بذلك دافعيتهم في 

انجاز ما تبقى من التغيير. لذلك تحتاج إدارة المنظمة إلى توسيع فهمها للمدة التي تستغرقها التغييرات.

اثبات على  تتغير ثقافة المنظمة ما لم يقدم المديرين ترسيخ و  - لن  الثقافة المنظمية:  في  التغييرات  إهمال ترسيخ 

العمل الجديد, على سبيل المثال إذا لم يتم إعادة تشكيل معايير الترقية والتعيين و اذا لم يتم إعادة بناء سلم الأجور و 

افز و المكاقأت وفقا للعمل الجديد فلن تستمر التغييرات الجديدة.  الحو

ابعاد التغيير التنظيمي
أ- التغيير في التكنولوجيا: - ان التغيير التكنولوجي في المنظمة هي مواكبة للتطورات الحديثة للتكنولوجيا في البيئة 

 ما تحدث التغيرات التكنولوجية توتر وعدم استقرار في حالة المنظمة الداخلية ولكن سرعان ما ينتج 
ً
الخارجية، وغالبا

عنها فوائد عظيمة طويلة الاجل للمنظمة والعاملين فيها. ]25[ ان المنظمات التي تسعى الى النجاح و الحفاظ عليه تعمل 

على مواكبة التكنولوجيا الحديثة باستمرار لتحسين فاعلية وكفاءة اعمالها فتقوم من حين لأخر بتغييرات تكنولوجية 

بسيطة او معقدة ومركبة, و ان التكنولوجيا الحديثة اليوم تسهل اتخاذ القرار الاداري لما توفره من معلومات تساعد 

“التحرك  بانه  التكنولوجي  التغيير  يُعرف  حيث  تنميتها,  و  عليها  المحافظة  و  تنافسية  ميزة  لتحقيق  أعمالهم  في  المدراء 

الإيجابي في دالة الإنتاج” وله اربع خصائص وهي: - الشمولية: حيث انه يؤثر بجميع أجزاء المنظمة ولكن بدرجة مختلفة. 

والاستمرارية: فالتغيير التكنولوجي عملية مستمرة باستمرار وجود المنظمة. والحتمية: حيث ان التغيير التكنولوجي امر 

ضروري وحتمي لا مفر منه. والسرعة: حيث يتسم بالتغيير السريع من تقنية الى أخرى بمجرد نزول تكنولوجيا جديدة 

في السوق تعمل الشركات المنافسة الأخرى على صنع أفضل منها او تقليدها. ]26[ يرى الباحثون ان البعد التكنولوجي 

للتغيير التنظيمي هو استبدال التكنولوجيا الحالية بتكنولوجيا احدث و انسب لتحسين مخرجات الاعمال و يقيس هذا 

البعد مدى استيعاب المنظمة للتغييرات التكنولوجية و استثمار العاملين لهذه التغييرات في انجاز أعمالهم حيث ان 

التغيير التكنولوجي يمس جميع أجزاء المنظمة. 

ب- التغيير في الثقافة التنظيمية: - ان التغيير في الثقافة التنظيمية يأتي من منطلق إن المنظمات عليها ان تتجاوز 

،]27[ ويمكن تغيير 
ً
 ومعتقدات وسلوكيات جديدة مسؤولة اجتماعيا وبيئيا

ً
التغييرات في التكنولوجيا وان تتبنى قيما

توضيح  ويتطلب  إنجازها.  سيتم  التي  والطرق  الإجراءات  من  واضحة  مجموعة  تطوير  خلال  من  التنظيمية  الثقافة 

الأهداف واتخاذ تدابير لقياس التقدم. ويجب التأكيد على ضرورة التغيير واهميتهُ، وتحديد العمليات التي تدعم عملية 

التغيير وتلك التي تعمل كحاجز للتغيير. علاوة على ذلك، يجب قبول الثقافة الجديدة من قبل أعضاء المنظمة. وهذا 

يتطلب تواصل شامل مع أعضائه وتدريب الأعضاء على المتطلبات والممارسات الجديدة. والعثور على طريقة مناسبة 

لأقناع الأفراد العاملين على تبني الاتجاه الجديد والمشاركة بشكل استباقي في الثقافة التنظيمية الجديدة ]28[. ويرى 

الباحثون ان التغيير في الثقافة التنظيمية يهدف الى تحسين القيم والمعتقدات والسلوكيات التي تحكم عمل وتفاعل 

العاملين داخل المنظمة، بهدف تحقيق أهداف المنظمة وتلبية احتياجات البيئة الخارجية المتغيرة. وان التغيير في الثقافة 

التنظيمية يتطلب رؤية واضحة وإرادة قوية من قبل القيادة والعاملين، واستخدام أساليب فعالة لقياس وتشخيص 

وتعديل الضعف في الثقافة الحالية، وإشراك جميع المعنيين في عملية التغيير، وتهدف بشكل كبير إلى تحسين الأداء 
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والجودة والابتكار ورضا الزبائن والعامليين.

ت- التغيير في المهام والوظائف: - تعمل المنظمات التي تسعى الى تعظيم قيمتها الى استبدال بعض وظائفها و مهام 

الوظائف الى أخرى تكون اكثر إنتاجية لتساعدها في تحقيق أهدافها، كون ان المنظمات الناجحة تعمل على التغيير 

لتواكب التطورات في البيئة الخارجية لاغتنام الفرص و تجنب التهديدات و التغلب على المنافسين والفوز بالطلبية.]24[ 

و يرى الباحثون ان بعد التغيير في المهام و الوظائف يأتي استجابة للتوسع في الواجبات والمسؤوليات او التقليص فيها او 

استحداث وظائف جديدة او الغاء وظائف حالية او تعديلها او إضافة مهام جديده عليها و الغاء مهام أخرى. حيث تهتم 

المنظمات بنوعيها )العامة والخاصة( اليوم بالتقليص والترشيق من الوظائف وزيادة مهام الوظائف ودمج عدة وظائف 

 استجابة للتغييرات 
ً
بوظيفة واحدة للتقليل من الوقت والتكاليف وعدد العاملين، وان الوظائف الجديدة تأتي غالبا

التكنولوجية.

إعادة هندسة الموارد البشرية
مفهوم إعادة هندسة الموارد البشرية

عرفها البعض بانها محاولة مخططة لزيادة قيمة الموارد البشرية، فأنها لا تقتصر على إعادة تشكيل المعرفة والمهارات 

والقدرات لدى رأس المال البشري وتفعيله وتحويله إلى رأس مال فكري قادر على دعم وتنمية الميزة التنافسية، بل تتعدى 

ذلك للوصول إلى إعادة تصميم الأساليب والأدوات التي يتم بها إعادة تصميم رأس المال البشري في المنظمة ]29[. وأشار 

اخرون الى انها تقنية تقوم بها إدارة المنظمة لإعادة التصميم الجذري لكافة العمليات التي تمس إدارة الموارد البشرية 

باستخدام تكنولوجيا المعلومات المتطورة يستعملها العاملين ذوي المهارة والخبرة والكفاءة بهدف تقديم سلع وخدمات 

متميزة للزبائن واحداث تغييرات جوهرية ملموسة في الإنتاجية والجودة ]30[. 

أهمية إعادة هندسة الموارد البشرية
أشارا )Hsiu -Hua & Yaozong, 2021( الى أهمية إعادة هندسة الموارد البشرية للمنظمات بعدد من النقاط كما 

يأتي ]31[: -	

أ- تسهم إعادة هندسة الموارد البشرية في تقديم إطار لمراجعة مهمة للأنشطة التي عفي عليها الزمن التي يجب إزالتها 

وتحويلها، واتخاذ قرارات إستراتيجية جوهرية لتشغيل خطوط الإنتاج، أو الاستعانة بمصادر خارجية، أو التحسين، 

لتحقيق ميزة تنافسية للمنظمة.

ب- يمكن للأدوات التي تقدمها إعادة هندسة الموارد البشرية التأكد من تزويد المنظمة بالموارد البشرية المؤهلة لأداء 

العمل بطريقة فاعلة من حيث التكلفة والوقت.

ت- إن إعادة هندسة الموارد البشرية عملية ضرورية لاستحداث وظائف جديدة ذات قيمة مضافة عالية وتعزيز 

العمليات التي تخلق القيمة.

وتحبط  القيمة  تدمر  أن  يمكن  التي  العالية  التكاليف  لخفض  أداة  تعتبر  البشرية  الموارد  هندسة  إعادة  ان  ث- 

معنويات العاملين.

ج- ان إعادة هندسة الموارد البشرية تعتبر أداة لتعزيز الميزة التنافسية ونجاح التنظيم.

اهداف إعادة هندسة الموارد البشرية
أ- إذا كان الهدف من عملية الهندسة هو توليد القيمة فان الهدف من إعادة الهندسة هو رفع القيمة وتعظيمها 

والتخلي عن القواعد غير الفاعلة للتنظيم والأعمال، والتي يجب تحديدها واستبدالها بأخرى جديدة تلبي المتطلبات 

الجديدة المتغيرة ]32[. 

ب- لا تهدف اعادة هندسة الموارد البشرية فقط إلى استبعاد الأنشطة ذات التكاليف العالية والانشطة التي تؤدي 

 تهدف الى استبعاد الأعمال ذات القيمة المضافة المنخفضة. وتهدف إعادة هندسة الموارد 
ً
إلى نتائج عكسية، ولكن أيضا
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 الى مهام شاملة للعاملين المبدعين والموهوبين، وبعد إعادة الهندسة، سيكون من الصعب العثور على 
ً
البشرية ايضا

وظيفة بقائمة بسيطة من المهام. وهذا سيرفع من توقعات العاملين. ويجب أن يظهروا المبادرة والانضباط والدافع وأن 

يتمكنوا من تلبية )اشباع( حاجات الزبائن ]33[. ‏

ت- تهدف إعادة هندسة الموارد البشرية الى زيادة إنتاجية العاملين وإضافة القيمة في السلع والخدمات المقدمة 

 
ً
الهندسة ليست تقليصا الداخليين والخارجيين. حيث يقال إن إعادة  الزبائن  التركيز بشكل أسا�سي على  للزبائن، مع 

للحجم بل إنها تلغي العمل وليس الوظائف وإنها ليست إعادة هيكلة الموارد البشرية وإنها ليست إعادة هندسة قسم 

ولكن عملية شاملة في المنظمة ككل ]34[.

الموارد  وإدارة  عام  بشكل  المنظمة  إدارة  لمشاكل  جديدة  حلول  توليد  الى  الشرية  الموارد  هندسة  إعادة  تهدف  ث- 

البشرية بشكل خاص وذلك لأنها عملية تغيير جذري ]35[. 

ابعاد إعادة هندسة الموارد البشرية
البعد البشري: - ان الموارد البشرية في المنظمة تعتبر المكون الرئي�سي في عملية إعادة الهندسة لأنها تعتبر نوع من 

إلى الجانب  البعد البشري لإعادة هندسة الموارد البشرية يشير  تنمية. وان  التنمية وان البشر بدورهم هم أساس كل 

الإنساني في عملية إعادة هندسة الموارد البشرية، والذي يتضمن تحديد احتياجات العاملين وتطوير قدراتهم وتحسين 

بيئة العمل والتواصل بين العاملين والإدارة بما يساعد العاملين في أداء اعمالهم. ويتطلب من إدارة المنظمة ان تهتم 

بعملية التهيئة والاعداد الجيد للموارد البشرية من اجل عملية إعادة الهندسة. وان الموارد البشرية يمثلون رأس المال 

الفكري للمنظمات ذات الاهمية الاستراتيجية على المدى الطويل]36[, سببت التغييرات السريعة و الكبيرة في مجال 

تكنولوجيا المعلومات و الاتصالات الى تحول ممارسات الموارد البشرية من الممارسات التقليدية الى الممارسات التي تدار 

افية مما وجه الى إعادة تدريب و تأهيل الموارد البشرية كونهم من الثروات  بطريقة الكترونية بالكامل و بطريقة اكثر احتر

المهمة والاساسية التي يعتمد عليها مستقبل التنمية وتطويرها وبالأخص المجالات الإدارية في المنظمات الصغيرة والكبيرة 

والحكومية وغير الحكومي.]37[ و ان ممارسات إدارة الموارد البشرية من تطوير و تحفيز و إعادة هندسة العاملين تعتبر 

 
ً
محركا هو  )الإنساني(  او  البشري  البعد  ان  الباحثون  ويرى  المستدام]38[.  التنظيمي  الأداء  لتحقيق  للمنظمة  مفتاح 

 لإعادة الهندسة التي يمكن للمنظمة اجرائها، ولذلك يتوجب على المنظمة التركيز على كيفية استثمار الموارد 
ً
أساسيا

البشرية المتاحة لديها بالكفاءة والفاعلية المطلوبة، والعمل على توفير كافة المستلزمات المادية والمعنوية التي تتيح لهذه 

الموارد إطلاق العنان لقدراتها وان ذلك بدوره سينعكس على نجاح كافة برامج اعادة الهندسة التي تمارسها ومن أبرزها 

برنامج اعادة هندسة الموارد البشرية.

إعادة  عملية  في  المنظمة  نجاح  على  تؤثر  التي  الأساسية  العوامل  من  يعد  التنظيمي  البعد  ان   - التنظيمي:  البعد 

الهندسة، لأنه يحدد السلطات والمسؤوليات والعلاقات بين العاملين والإدارات المختلفة في المنظمة، كما يحدد قواعد 

ولوائح المنظمة وبيئة العمل في المنظمة، و يوضح التسلسل الهرمي الذي يتبعه النظام في المنظمة, وان البعد التنظيمي 

الرأسية  الهرمية  التسلسلات  الهندسة]39[, وتساعد  إعادة  افق  تر التي  التحديات  على  التغلب  على  المنظمة  يساعد 

بسهولة]40[,  الجذري  التغيير  يقبلون  العاملون  ويجعل  المنظمة  اقسام  جميع  مع  المرونة  نمط  تطوير  على  والأفقية 

 لاستمرار المنظمات في التنافس بشكل مستمر و شرس، اذ انه في 
ً
 ضروريا

ً
اصبح تطبيق البعد التنظيمي في المنظمات امرا

الوقت الحاضر تتجه المنظمات نحو اللامركزية في صنع القرار و تنفيذه و إعادة تصميم الهيكل الثقافي و التنظيمي لزيادة 

إلى اعادة تشكيل  البشرية يشير  في إعادة هندسة الموارد  )الهيكلي(  التنظيمي  البعد  الباحثون ان  فاعليتها]41[. ويرى 

الهيكل التنظيمي للمنظمة الخاص بعمل الموارد البشرية والربط بين أجزاء المنظمة للوصول الى تكامل في عملهم وزيادة 

الانتاجية.

 ما يكون الهدف من إعادة هندسة العمليات هو تقليل وقت دورة العملية بناءً على احتياجات 
ً
البعد العملياتي: - عادة
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الزبائن و تحسين جودة المخرجات و زيادة الإيرادات.]38[ يركز البعد العملياتي على تحديد العمليات الأساسية التي تلبي 

احتياجات الزبائن والعاملين وتضيف قيمة لهم ولعملهم, و من المهم الإشارة إلى أن العمليات لا يتم تحديدها من خلال 

, ويمكن قياس البعد العملياتي في مدى 
ً
المتطلبات التنظيمية الداخلية فقط، ولكن من خلال متطلبات الزبائن ايضا

قدرة المنظمة على احداث تحسينات على الاعمال و إعادة تصميم العمليات الإدارية و التصنيعية لتحقيق مستوى اعلى 

الدعم و الاسناد  العملياتي لإعادة هندسة الموارد الشرية  البعد  للعاملين من تطبيق  من الأداء]39[, تقدم المنظمات 

افعهم وامكانياتهم و قدراتهم, بحيث  الملائمين ليتمكنوا من تغيير عملهم بالشكل الأنسب الذي يتلاءم مع تفضيلاتهم ودو
تكون النتيجة من تطبيق البعد العملياتي جعل العاملين مشاركين ايجابين في تصميم و أداء العمل]40[. ويرى الباحثون 

ان البعد العملياتي في إعادة هندسة الموارد البشرية يشير إلى تحليل وتحسين العمليات المطلوبة من الموارد البشرية 

لتنفيذ اعمالهم بكفاءة وفاعلية  التي يستخدمها العاملون  في المنظمة وتحديد الأنشطة والمهام والإجراءات والأدوات 

واعطائهم مساحة من الحرية باختيار الطريقة التي تمكنهم من تنفيذ وظائفهم بأنسب طريقة ممكنة لتقليل التكاليف 

والوقت والجهد وتعظيم الأرباح.

الجانب العملي
منهجية الدراسة الميدانية

الثبات: يتبين من الجدول )2( ان قيمة معامل )الفا كرونباخ( )Cronbach’s Alpha( لجميع محاور الاستبانة كانت 

)0.899( و هي قيمة مرتفعة و هذا يشير الى أن مقياس الدراسة يتمتع بمستوى ثبات جيد. 

جدول )2( معامل الثبات

SPSS V.25 المصدر: اعداد الباحث استنادا الى مخرجات برنامج 

وصف خصائص عينة البحث:

يوضح الجدول )3( توزيع بيانات العينة على وفق الجنس حيث أظهرت النتائج ان نسبة الذكور )%59( اعلى من 

نسبة الاناث التي شكلت نسبة)%41( و هذا يعود لطبيعة عمل اغلب هيأة الشركة, و بالنسبة لتوزيع العينة على وفق 

العمر أظهرت النتائج ان اغلب الموظفين تتراوح أعمارهم من )50-41 سنة( بنسبة )%51( و هذا يدل على ضرورة تثبيت 

النتائج, و بالنسبة للمؤهل العلمي أظهرت النتائج ان اغلب الموظفين من حملة شهادة البكاليوس بنسبة )%72.6( و 

هذا يدل على ان الموظفين مؤهلين للإجابة على أسئلة الاستبيان و ضرورة تثبيت اجاباتهم و بالنسبة للمركز الوظيفي 

أظهرت النتائج ان اغلب المجيبين من مسؤولي الشعب بنسبة )%88.8( و ذلك لعدم تفرغ مدراء الأقسام للإجابة على 

لديهم خدمة )16 سنة فاكثر(  المجيبين ممن  ان اغلب  النتائج  الخدمة أظهرت  بالنسبة لسنوات  و  فقرات الاستبيان 

بنسبة )%47( و هذا يدل على ضرورة تثبيت إجابات العينة على أسئلة الاستبانة لكون الخدمة الطويلة تعكس معرفة و 

خبرة اكبر عن تفاصيل العمل و بالنسبة للدورات التدريبية المشارك فيها أظهرت ان جميع افراد العينة مشاركين جيدين 

بالدورات التدريبية و هذا يدل على امرين أولهما ان الشركة تعمل باستمرار على تطوير موظفيها بتوفير دورات مستمرة 

على مدار السنه لهم والثاني ان الموظفين لديهم استعداد لتطوير انفسهم و المشاركة في هذه الدورات كون ان اغلب هذه 

الدورات غير اجبارية.
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جدول )3( خصائص عينة البحث 

SPSS V.25 المصدر: اعداد الباحث استنادا الى مخرجات برنامج 

تحليل النتائج واختبار فرضيات البحث
- التحليل الاحصائي الوصفي لمتغيرات البحث 

جدول )4( التحليل الاحصائي الوصفي لأبعاد المتغيرين المتمثل بالمتوسطات الحسابية في الشركة المبحوثة

SPSS V.25 المصدر : اعداد الباحث استنادا الى مخرجات برنامج 

يتضح من الجدول )4( ان اهتمام العينة المدروسة بأبعاد المتغيرين كان )عال( حيث بلغ )3.864( مما يعني ان شركة 

توزيع المنتجات النفطية تهتم بتطبيق ابعاد المتغيرين في عملها.
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اختبار علاقة الارتباط بين متغيرات البحث: 
التنظيمي وأبعاده وإعادة  التغيير  بين  - توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية   :)H1( الفرضية الرئيسة الاولى

هندسة الموارد البشرية وأبعاده.

 جدول )5( معاملات علاقات الارتباط بين التغيير التنظيمي واعادة هندسة الموارد البشرية

 ملاحظة:-* معنوي عند مستوى 0.05

SPSS v.25 المصدر: اعداد الباحث استنادا الى مخرجات 

اسفرت نتائج التحليل الاحصائي لبرنامج SPSS وكما مبيّن في جدول )5( ان هناك علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية 

بين التغيير التنظيمي واعادة هندسة الموارد البشرية, حيث سجلت قيمة معامل الارتباط )0.702(، وهي قيمة إيجابية 

ومرتفعة نسبيا، وهي ذات دلالة احصائية معنوية، حيث كانت قيمة مستوى الدلالة )P( ذات قيمة منخفضة وأصغر 

من الحدود المطلوبة التي تشترط أن تكون أصغر من )0.05(، وعليه فأن الفرضية الرئيسة الأولى قد تحققت, مما يعني 

 اعادة هندسة الموارد البشرية لشركة توزيع المنتجات النفطية يمكن تحسينها بشكل عام بمجرد إحداث تغييرات 
ّ

أن

إيجابية في عناصر التغيير التنظيمي مثل: اعتمادها على نظام لمعلومات محوسب يساعدها في ادخال وخزن وارشفة 
واسترجاع جميع معلوماتها لتقديمها الى متخذي القرار في الوقت المناسب, اهتمامها بآراء العاملين في الشركة من ذوي 

الخبرة عند إجراء التغيير في الثقافة التنظيمية, بالإضافة الى ادخال اساليب عمل جديدة لمواكبة التطورات الحاصلة 

في بيئة العمل.

اما بالنسبة للفرضيات الفـرعية فكانت كما يلي:

بين  ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية  الجدول )5( بوجود علاقة  نتائج تحليل علاقات الارتباط ضمن  أ- تشير 

 ،)0.882( الارتباط  معامل  قيمة  سجلت  حيث  بأبعادها,  البشرية  الموارد  هندسة  واعادة  التكنولوجيا  في  التغيير  بعد 

وهي قيمة إيجابية ومرتفعة نسبيا، وهي ذات دلالة احصائية معنوية، حيث كانت قيمة مستوى الدلالة )P( ذات قيمة 

منخفضة وأصغر من الحدود المطلوبة التي تشترط أن تكون أصغر من )0.05( ، مما يشير إلى تحقق الفرضية الفرعية 

الأولى والتي مفادها )توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين بعد التغيير في التكنولوجيا و إعادة هندسة 

الموارد البشرية بأبعادها(.

ب- تشير نتائج تحليل علاقات الارتباط ضمن الجدول )5( بوجود علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة احصائية بين بعد 

التغيير في الثقافة التنظيمية واعادة هندسة الموارد البشرية بأبعادها, حيث سجلت قيمة معامل الارتباط )0.762(، 

وهي قيمة إيجابية ومرتفعة نسبيا، وهي ذات دلالة احصائية معنوية، حيث كانت قيمة مستوى الدلالة )P( ذات قيمة 

منخفضة وأصغر من الحدود المطلوبة التي تشترط أن تكون أصغر من )0.05( ، مما يشير إلى تحقق الفرضية الفرعية 

الثانية والتي مفادها )توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين بعد التغيير في الثقافة التنظيمية و إعادة 

هندسة الموارد البشرية بأبعادها(.

ت- تشير نتائج تحليل علاقات الارتباط ضمن الجدول )5( بوجود علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة احصائية بين 

بعد التغيير في المهام والوظائف واعادة هندسة الموارد البشرية بأبعادها, حيث سجلت قيمة معامل الارتباط )0.768(، 

وهي قيمة إيجابية ومرتفعة نسبيا، وهي ذات دلالة احصائية معنوية، حيث كانت قيمة مستوى الدلالة )P( ذات قيمة 
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منخفضة وأصغر من الحدود المطلوبة التي تشترط أن تكون أصغر من )0.05( ، مما يشير إلى تحقق الفرضية الفرعية 

الثالثة والتي مفادها )توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين بعد التغيير في المهام و الوظائف و إعادة 

هندسة الموارد البشرية بأبعادها(.

اختبار علاقة التأثير:

التغيير  متغير  أن  الى  تشير  النتيجة  )0.650(, وهذه  بلغت   )R2( التحديد  نسبة معامل   
ّ

أن الى   )6  ( جدول   يوضح 

أما  الدراسة,  قيد  البشرية  الموارد  هندسة  اعادة  متغير  في  الحاصل  التباين  من   )65.0%( نسبته  ما  يفسر  التنظيمي 

النسبة المتبقية والبالغة )%35.0( فإنها تعود الى عوامل أخرى لم يشملها المخطط العملي للدراسة الحالية. في حين 

كانت نسبة معامل الانحدار )0.797(, وهذا يشير الى أن التغير في متغير التغيير التنظيمي بمقدار وحدة واحدة سينعكس 

 على معادلة الانحدار الخطي البسيط. بالمقابل فإن 
ً
على متغير اعادة هندسة الموارد البشرية بنسبة )%79.7( اعتمادا

قيمة )t( المحسوبة بلغت )24.933( وهي أكبر من نظيرتها الجدولية المقدرة بـ )1.658( عند مستوى معنوية )0.05( أي 

بمستوى ثقة )%95(. وكذلك فإن قيمة )F( المحسوبة بلغت )621.835( وبمستوى معنوية )0.000( وهي أكبر من نظيرتها 

الفرضية  قبول  يتم  النتائج  هذه  ضوء  وفي   .)95%( ثقة  بمستوى  أي   )0.05( معنوية  مستوى  عند   )3.92( الجدولية 

الرئيسية الثانية والتي نصت على أن )يوجد تأثير ذا دلالة إحصائيـة للتغيير التنظيمي و أبعاده في إعادة هندسة الموارد 

البشرية بأبعادها(.

جدول )6( تحليل تأثير التغيير التنظيمي في اعادة هندسة الموارد البشرية

SPSS v.25 المصدر: اعداد الباحث استنادا الى مخرجات

مما يعني ان الشركة المبحوثة عادة تلجا الى استعمال وتوظيف برامج تكنولوجية متنوعة لتجاوز المشكلات التي 

تعترض عملها، إعداد دورات تدريبية للعاملين عند ادخال تكنولوجيا جديدة. تعمل على نشر قيم وسلوكيات تشجع 

على العمل الجماعي، تواكب التطورات الحاصلة في بيئة العمل وتعمل على ادخال أساليب عمل جديدة، بالإضافة الى 

استحداث وظائف جديدة تناسب التغير الحاصل في اهداف وتوجهات واستراتيجيات الشركة. ان هذه التغييرات من 

شأنها ان تعزز من إعادة هندسة الموارد البشرية. 

الاستنتاجات والتوصيات
الاستنتاجات

أ- تهتم الشركة بإحداث التغيير التنظيمي بشكل مستمر وهذا يتضح من مجموعة التغييرات الكبيرة والمستمرة التي 

في  الأخطاء  لتقليل  الخارجة  البيئة  في  التغيرات  لتواكب  الان،  ولحد  التسعينيات  في  تأسيسها  منذ  الشركة  بها  قامت 

العمل وسرعة انجاز الاعمال الداخلية والمعاملات مع الهيأت والجهات الداخلية والخارجية، التي تتمثل شراء- استلام 

– خزن – نقل – توزيع وبيع المنتجات النفطية بأنواعها, و تكون الشركة ملزمة بتبني التغيير التنظيمي بشكل عام كونها 

مسؤولة عن توفير المنتجات النفطية لجميع قطاعات و افراد المجتمع و مساهمة بشكل كبير في دعم الاقتصاد الوطني 
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العراقي في مجال القطاع النفطي، والذي يعتبر اهم مورد لإيرادات الدولة.

في رفع قيمة وقدرة  لها أهمية  البشرية بمستوى جيد كممارسة، لما  إدارة الشركة إعادة هندسة الموارد  تتبنى  ب- 

الموارد البشرية، وذلك عن طريق تدريبهم وإعادة تأهيلهم ورفع قيمتهم لإنجاز أعمالهم بكفاءة وفاعلية.

في الثقافة  ت- وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بين التغيير التنظيمي بأبعاده )التغيير في التكنولوجيا، التغيير 

التنظيمي،  في المهام والوظائف( واعادة هندسة الموارد البشرية بأبعادها )البعد البشري، البعد  التنظيمية، والتغيير 

البعد العملياتي( في شركة توزيع المنتجات النفطية. وهذا يعني ان اعادة هندسة الموارد البشرية في الشركة قيد الدراسة 

يمكن تحسينها من خلال احداث تغييرات ايجابية في التكنولوجيا والثقافة والوظائف والمهام كإدخال تكنولوجيا جديدة 

في عملياتها، إعادة النظر في أساليب العمل عند ادخال تكنولوجيا جديدة، بلورة ثقافة تنظيمية تنسجم مع التغييرات 

الحاصلة في البيئة الخارجية، واحداث تغييرات على مستوى المسؤوليات والصلاحيات بحيث تتناسب مع كل وظيفة.

ث- وجود تأثير معنوي لأبعاد التغيير التنظيمي في اعادة هندسة الموارد البشرية في الشركة قيد الدراسة، وقد كان 

ثم  والوظائف،  المهام  في  التغيير  يليه  البشرية،  الموارد  اعادة هندسة  في  تأثيرا  الابعاد  أكثر  التكنولوجيا  في  التغيير  بعد 

التغيير في الثقافة التنظيمية والذي جاء بالمرتبة الاخيرة من حيث قوة التأثير. وهذا يعني ان الشركة تلجأ الى استعمال 

وتوظيف برامج تكنولوجية متنوعة لتجاوز المشكلات التي تعترض عملها، تهتم بآراء العاملين من ذوي الخبرة عند إجراء 

التغيير، تقوم بنشر قيم وسلوكيات تشجع على العمل الجماعي، فضلا عن توفر فرص التعلم والتدريب للعاملين بحيث 

تنسجم مع التغيير الحاصل في وظائفهم الجديدة. ان كل هذه الامور من شأنها ان تعزّز من اعادة هندسة الموارد البشرية.

التوصيات
أ- التأكيد على استمرار إدارة الشركة بإحداث التغيير التنظيمي وتطبيق أبعاده بشكل ينسجم مع زيادة الطلب على 

منتجات الشركة وذلك لمواكبة التغيرات التي تحصل في البيئة الخارجية لمواكبة التطور في مختلف المجالات التي تمس 

عملها.

ب- يفضل ان تقوم إدارة الشركة بتنمية معارف العاملين التي تخص إعادة هندسة الموارد البشرية ودعم الممارسات 

المستخدمة من تدريب وتأهيل لبلوغ اق�صى استفادة من الموارد البشرية وذلك بإعادة هندستهم كممارسة وبما يتناسب 

مع التغييرات التنظيمية الجديدة التي تم تطبيقها.

توزيع  شركة  في  البشرية  الموارد  هندسة  وإعـادة  التنظيمي  التغيير  بـين  الإيجابيـة  الطردية  العلاقـة  استثمـار  ت- 

المنتجات النفطية لأجل زيادة جودة الخدمات المقدمة للمستفيدين من اعمالها.

العمل  على  تشجع  جديدة  ثقافة  وتبني  الحديثة  التكنولوجيا  خلال  من  الإيجابية  التنظيمية  التغييرات  توظيف 

الجماعي وضبط الجودة في العمل واجراء تعديلات على الوظائف وعلى مهام الوظائف لدمج مهام بعض الوظائف مع 

قيمتهم وقيمة  لرفع  الشركة  تـغييرات جذرية والإيجابية لموظفي  في إحداث  والغاء وظائف واستحداث اخرى،  بعضها 

أعمالهم.
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