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  انشكــــر و انعرفـــــــاٌ 
 نعمتو ىذه و عمى توفيقو لناالشكر لله أولا و لو الحمد الكثير عمى 

أولا عمى قبولو  سالم يعقوبكما نتقدـ بالشكر العميق و امتناف إلى الأستاذ: 
بالإشراؼ عمى مذكرتنا و ثانيا عمى جيده في المساعدة و التوجيو، طيمة فترة البحث 

 لؾ منا كل الامتناف جزاؾ  الله عنا كل خير .

ربة، أساتذتنا في تخصص عمـ اجتماع إلى كل مف مدنا بتوجيو أو معمومة أو تج
       عمى كل نصيحةشوقي مرابط تنظيـ وعمل و نخص بالذكر أستاذنا الفاضل: 

 و تحفيز و توجيو و مساعدة لنا و لزملائنا

كما نتوجو بالشكر الجزيل والامتناف الكبير و أطيب التقدير والعرفاف إلى كل مف أمد 
إنجاز ىذا العمل مف قريب أو مف بعيد.لنا يد العوف لإتماـ ىذه الدراسة و   

 ولا ننسى أف نتقدـ بالشكر إلى جامعة حمة لخضر بالوادي مف مديرىا إلى حارسيا

و إلى كمية العموـ الاجتماعية و الإنسانية  مف العميد إلى كل الموظفيف   

عمى كل المجيودات المبذولة في توفير الجو الملائـ لمدراسة .   
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 التً كانت لنا الداعم الأول والاخٌر ماماإلى نبع الحنان 

 طٌلة مسٌرتنا الدراسٌة

 وزوجته .و حفظه من كل شر،أطال الله فً عمره  باباالغالً إلى 

 عائلتهكل و ولٌدزوجً إلى اخوتً واخواتً إلى 

 الى زوجة اخً وبناته وأزواج اخواتً وأولادهم كل واحد بإسمه

 لبنة  رجاءصدٌمات العمر   إلى

 الى كل زملائً وزمٌلاتً فً التخصص وخارج التخصص

 رحمة ع رحمة ت  إلهامر بالذك أخص 

 إلى صدٌمتً التً كانت لً اكثر من أخت طٌلة الأربع سنوات الأخٌرة

 مرٌم مرزوق

 المتواضع العملأهدي هذا 

 رانيا

 

 

داءــــــــــالإه  
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 الإهداء
 تشبع، وفي دروب الصواب أنبعسـ كل مف قاؿ تشجع، ومف العمـ ب

 أما بعد:

 بتوفيق مف الله لا مني، وحفظو لي مف كل سوء يصيبني.

لى ملاكي في الحياة...إلى معنى إأىدي ثمرة عممي ىذا إلى مف سقاىا وحماىا والدي الأعزاء حفظيما الله لي.
أمي حبيبتي مسـ جراحي...إلى مف كاف دعائيا سر نجاحي وحنانيا ب الحب...إلى معنى الحناف والتفاني...

 .نزيية

بكل فخر...إلى مف عممني كيف يحيا الإنساف بعزة وكرامة...إلى رمز الرجولة  و اسمو إلى مف أحمل 
إلى القموب الطاىرة الرقيقة إلى رياحيف حياتي أخوتي وأخواتي. إلى مف  أبي الغالي مسعودوالتضحية 

 ي أطاؿ الله عمرىـ ومتعيـ بموفور الصحة والعافية.يزممونني دائما بدعائيـ جدتاي بنات الغالي وجد

لى كل مف جمعتني بيـ مقاعد الدراسة.، رانياإلى صديقتي وزميمتي في ىذا العمل صاحبة القمب الطيب   وا 

 أخيرا فائق الشكر والتقدير إلى كل مف قدـ لنا نصيحة ومد لنا يد العوف في إنجاز

 ىذا البحث، فجزاكـ الله خير الجزاء.

         

 رحمـــــــة
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 يهخص انذراسة:

وذلؾ مف  ، اىتمت ىذه الدراسة بموضوع التغيير التنظيمي و دوره في تحسيف أداء العامميف 
استبانة في  50ومف أجل تحقيق أىداؼ الدراسة تـ توزيع ، خلاؿ دراسة ميدانية ببمدية الرباح
دمنا أسموبي المقابمة والملاحظة كما استخ،  استمارة 45البمدية محل الدراسة و استرجع منيا 

كمما أتيحت لنا الفرصة أما مجتمع الدراسة فتمثل في جميع العامميف في بمدية الرباح في الوادي 
حيث توصمت الدراسة إلى النتائج ، وبعد جمع البيانات تـ تحميميا بعد حساب التكرارات و النسب

 التالية :  

تغيير جزئي و متمثل في تطوير تكنولوجي و التغيير  إف التغيير المطبق في بمدية الرباح ىو-
 في الييكل التنظيمي.

إف الإمكانيات التكنولوجيا كالإعلاـ الآلي و البرمجيات التي تمتمكيا البمدية تتسـ بكفاءة  -
 عالية لإنجاح عممية التغيير التنظيمي في تحسيف الأداء.

 ظيمي في تحسيف أداء العامميفيساعد الييكل التنظيمي المرف عممية التغيير التن-

التغيير التنظيمي، أداء العامميف، التطوير التكنولوجي، الييكل التنظيمي،  الكممات المفتاحية:
 الإمكانيات التكنولوجية، الإعلاـ الآلي، البرمجيات. 
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Summary of the study in English language:  

This study focused on the topic of organizational change and its role in 
improving the performance of employees, through a field study in the 
municipality of Al-Rabah, and in order to achieve the objectives of the study, 
50 questionnaires were distributed in the municipality under study and 45 
questionnaires were retrieved from them. We also used the interview and 
observation methods whenever we had the opportunity. The population of the 
study was represented by all workers in the municipality of Al-Rabah in the 
valley, and after collecting the data, it was analyzed after calculating the 
frequencies and ratios, as the study reached the following results: 

- The change applied in Al-Rabah municipality is a partial change 
represented in technological development and change in the 
organizational structure. 

- The technological capabilities such as automated information and 
software owned by the municipality are highly efficient for the 
success of the organizational change process in improving 
performance. 

- Flexible organizational structure helps the organizational change 
process in improving employee performance 

Key words: organizational change, employee performance, 
technological development, organizational structure, technological 
capabilities, computer information, software. 
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انًحتىياتفهرس   
 أ  ...................................................................... …..…………… …… ..…………………………………………………رفانالشكر وع

 ب  .............................................................................................................................................................. الإهداء

 ج ............................................................................................................................................................... الإهداء

 د ................................................................................................................................................... :الدراسة ملخص
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 ح  .................................................................................................................................................... :الجداول فهرس

 ي  ................................................................................................................................................... :الأشكال فهرس

 ل  .................................................................................................................................................. :الملاحك  فهرس

 ن ....................................................................................................................................... ممدمـــــــــــــــــــــــــــــــة

 ف  ..................................................................................................................................................... :الأول الفصل

 ف  ............................................................................................................................................. للدراسة العام الإطار

 61 .......................................................................................................................................................... :تمهيد

 61 ....................................................................................................................................... الدراسة إشكالية: أولا

 61 .................................................................................................................................... .الدراسة فرضيات: اثاني

 61 ....................................................................................................................................... . الدراسة أهمية: ثالثا

 61 ..................................................................................................................................... .الدراسة أهداف: رابعا

 02 ..................................................................................................... . الدراسة موضوع اختيار ودوافع أسباب: خامسا

 02 .............................................................................................................................. الدراسة مفاهيم تحديد: سادسا

 00 .................................................................................................................................. . السابمة الدراسات: سابعا

 02 ................................................................................................................................... .الدراسة صعوبات: ثامنا

 01 ................................................................................................................................................. : خلاصــــــة

 01 .................................................................................................................................................... :الثاني الفصل

 01 ......................................................................................................................................... التنظيمي للتغيير مدخل

 01 ......................................................................................................................................................... : تمهيد

 01 .............................................................................................................................. التنظيمي التغيير مفهوم: أولا

 02 ................................................................................................................... التنظيمي التغيير أهداف و أهمية: ثانيا

 00 .............................................................................................................................. التنظيمي التغيير أسباب: ثالثا

 03 ............................................................................................................................. التنظيمي التغيير أنواع: رابعا

 01 ...................................................................................................................................... التغيير مماومة: خامسا

 36 ............................................................................................................................................. :خلاصــــــــــــة

 43 ................................................................................................................................................... : الثالث الفصل
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 43 ......................................................................................................................... . العاملين أداء  لسوسيولوجيا مدخل

 44 ......................................................................................................................................................... : تمهيد

 45 ................................................................................................................................... العاملين أداء مفهوم: أولا

 46 ................................................................................................................................ العاملين أداء محددات: ثانيا

 47 ................................................................................................................................. العاملين أداء عناصر: ثالثا

 48 .................................................................................................................................. العاملين أداء أنواع: رابعا

 48 .................................................................................................. .العاملين بأداء التنظيمي التغيير أبعاد علالة: خامسا

 51 ................................................................................................................................................ : خلاصـــــــة

 53 .................................................................................................................................................... :الرابع الفصل

 53 .................................................................................................................... الإطار المنهجي و تحليل بيانات الدراسة

 54 ......................................................................................................................................................... : تمهيد

 55 .................................................................................................................... . الدراسة محل المؤسسة تمديم:  أولا

 58 ............................................................................................................................ للدراسة المنهجي الإطار: ثانيا

 10 ............................................................................................................................. .الاستبيان محاور تحليل: ثالثا

 85 ............................................................................................................................... للدراسة العامة النتائج: رابعا

 88 ............................................................................................................................................. : خلاصـــــــــــة

 90 ................................................................................................................................................خــــــــــــــــــاتمة

 92 .................................................................................................................................................. : المراجع ائمةل

 97 ......................................................................................................................................................... : الملاحك
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 انجذاول:فهرس 

 

 رقم الجدول عنوان الجدول الصفحة

 01 جنس عينة الدراسة 62

 02 سن عينة الدراسة 63

 03 المستوى التعميمي لعينة الدراسة 64

 04 سنوات الخبرة لعينة الدراسة 65

 05 (05ارة رقم )إجابات العاممين لمعب 66

 06 (60إجابات العاممين لمعبارة رقم ) 67

 07 (07إجابات العاممين لمعبارة رقم ) 68

 08 08إجابات العاممين لمعبارة رقم  69

 09 (09إجابات العاممين لمعبارة رقم ) 70

 10 (10إجابات العاممين لمعبارة رقم ) 71

 11 (11إجابات العاممين لمعبارة رقم ) 72

 12 (12إجابات العاممين لمعبارة رقم ) 73

 13 (13إجابات العاممين لمعبارة رقم ) 74

 14 (14إجابات العاممين لمعبارة رقم ) 75

 15 (15إجابات العاممين لمعبارة رقم ) 76

 16 (16إجابات العاممين لمعبارة رقم ) 77

 17 (17إجابات العاممين لمعبارة رقم ) 78
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 18 (18ن لمعبارة رقم )إجابات العاممي 79

 19 (19إجابات العاممين لمعبارة رقم ) 80

 20 (20إجابات العاممين لمعبارة رقم ) 81

 21 (21إجابات العاممين لمعبارة رقم ) 82

 22 (22إجابات العاممين لمعبارة رقم ) 83

 23 (23إجابات العاممين لمعبارة رقم ) 84
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 الأشكال:  فهرس
 

 رقم الشكل عنوان الشكل حةالصف

 01 أثر التغيير في الهيكل التنظيمي عمى أداء العاممين . 49

 02 التنظيم الهيكمي لمبمدية 57

 03 جنس عينة الدراسة 62

 04 سن عينة الدراسة 63

 05 المستوى التعميمي لعينة الدراسة 64

 06 سنوات الخبرة لعينة الدراسة 65

 07 05رقم  تمثيل بياني لمعبارة 66

 08 06تمثيل بياني لمعبارة رقم  67

 09 07تمثيل بياني لمعبارة رقم 68

 10 08تمثيل بياني لمعبارة رقم  69

 11 09تمثيل بياني لمعبارة رقم  70

 12 10تمثيل بياني لمعبارة رقم  71

 13 11تمثيل بياني لمعبارة رقم  72

 14 12تمثيل بياني لمعبارة رقم   73

 15 13يل بياني لمعبارة رقم  تمث 74

 16 14تمثيل بياني لمعبارة رقم  75

 17 15تمثيل بياني لمعبارة رقم  76
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 18 16تمثيل بياني لمعبارة رقم  77

 19 17تمثيل بياني لمعبارة رقم  78

 20 18تمثيل بياني لمعبارة رقم  79

 21 19تمثيل بياني لمعبارة رقم  80

 22 20رقم تمثيل بياني لمعبارة  81

 23 21تمثيل بياني لمعبارة رقم  82

 24 22تمثيل بياني لمعبارة رقم  83

 25 23تمثيل بياني لمعبارة رقم  84

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 ل‌
 

 الملاحق: فهرس 
 

 صفحة الملاحك  رلم

 11 لائمة أسماء المحكمين 26

 11 استبيان التحكيم 20

 620 النهائي الاستبيان 20
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:ممدمة  

، أثر البارز عمػى المنظمػات، سػواء منظمػات سريعة الحدوث التي شيدىا العالـ إف لمتغيرات  
الأعمػػاؿ أو المنظمػػات الحكوميػػة. فالضػػغوي والتحػػديات الصػػادرة عػػف ىػػذه الحركيػػة تحػػتـ عمييػػا 

ات و تحسػػػينات لتحػػػديث أنظمتيػػػا بيػػػدؼ تحسػػػيف بػػػيف الحػػػيف والآخػػػر القيػػػاـ بالعديػػػد مػػػف الإجػػػراء
 أدائيا و وصوليا لميدؼ المنشود.

ونظػػرا لإدراؾ المنظمػػػات الحكوميػػػة كالبمػػػديات أف التغييػػر ىػػػو الاختيػػػار الأمثػػػل لأي منظمػػػة   
بحكـ ارتباطيا مع البيئة الخارجية و الداخمية، فقد تطور و تزايد دورىػا عمػى نطػاؽ واسػع، بيػدؼ 

أقػػػػل مجيػػػػود مػػػػادي أو معنػػػػوي لممػػػػواطف، لأىميتيػػػػا فػػػػي تسػػػػييل أمػػػػور الحيػػػػاة و تقػػػػديـ خػػػػدماتيا ب
تنظيميا، وىذا بفضل التحديثات الحاصمة فييا، كػالتغييرات التػي تحػدث  فػي الييكػل التنظيمػي و 
كػػػذلؾ التطػػػوير التكنولػػػوجي و إدخػػػاؿ البرمجيػػػات التػػػي تسػػػيل عمػػػى العامػػػل خدمػػػة المػػػواطف، و 

 .ائيـبالتالي تساعد عمى تحسيف أد

ومػػف ىػػذا المنطمػػق تمحػػورت دراسػػتنا حػػوؿ موضػػوع دور التغييػػر التنظيمػػي فػػي تحسػػيف أداء   
نظيمػػػػي لتحسػػػػيف الأداء، العػػػػامميف ببمديػػػػة الربػػػػاح، بيػػػػدؼ معرفػػػػة الػػػػدور الػػػػذي يقدمػػػػو التغييػػػػر الت

 ؾ جاءت خطة الموضوع عمى النحو التالي :ولتحقيق ذل

ر ميػػداني حيػػث احتػػون الجانػػب النظػػري عمػػى قسػػـ البحػػث إلػػى جػػانبيف الأوؿ نظػػري و الآخػػ  
 ثلاثة فصوؿ :

تناولنػػا فيػػو تقػػديـ الفصػػل التمييػػدي مػػف خػػلاؿ عػػرض الإشػػكالية والفرضػػيات  :الفصػػل الأوؿ  
أىميػػػة الدراسػػػة و أىػػػدافيا و أسػػػباب ودوافػػػع اختيػػػار الموضػػػوع، وتحديػػػد مفػػػاىيـ الدراسػػػة وكػػػذلؾ 

 التي تعرضنا ليا خلاؿ إجراء ىذه الدراسة . وفي الأخير ذكرنا الصعوبات الدراسات السابقة،

أما الفصل الثاني فقد تضمف مػدخل لمتغييػر التنظيمػي مػف خػلاؿ مفيومػو، وأىميتػو و أىدافػو   
 وأسبابو، وكذلؾ أنواعو، وفي الأخير تطرقنا إلى عنصر مقاومة التغيير.
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مفيػػوـ الأداء  وتضػػمف الفصػػل الثالػػث مػػدخل لسوسػػيولوجيا أداء العػػامميف حيػػث احتػػون عمػػى  
ومحدداتػػػػو وعناصػػػػره، و أنواعػػػػو وفػػػػي الخيػػػػر تطرقنػػػػا إلػػػػى علاقػػػػة أبعػػػػاد التغييػػػػر التنظيمػػػػي بػػػػأداء 

 العامميف .

 أما الجانب الميداني :فقد خصص لدراسة العممية وتحميل البيانات المتحصل عمييا .  

لمدراسػػة،  الفصػػل الرابػػع : تضػػمف تقػػديـ المؤسسػػة محػػل الدراسػػة  و كػػذلؾ الإطػػار المنيجػػي  
خاتمػة تمػي  وصولا إلى النتائج العامة لمدراسػة،، وفي الأخير تطرقنا إلى تحميل  محاور الاستبياف

 ىذا الفصل .

وفػػي الأخيػػر أرفقػػت ىػػذه الدراسػػة بقائمػػة المراجػػع التػػي أنيينػػا بيػػا دراسػػتنا إضػػافة إلػػى بعػػض   
 الملاحق .

 تحسيف أداء العماؿ في البمدية . وفي الختاـ تتبيف أىمية الدراسة و أثرىا الإيجابي عل
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 انفصم الأول:

 الإطار انعاو نهذراسة

 
 تمهيد
 الدراسة.شكالية إأولا: 
 . راسةفرضيات الدثانيا: 
 همية الدراسة .أثالثا: 
 هداف الدراسة .أرابعا: 

 .خامسا: أسباب ودوافع اختيار موضوع الدراسة
 . لدراسةيم سادسا: تحديد مفاه

 .السابقة  الدراساتسابعا: 
 صعوبات الدراسة. ثامنا:

 خلاصــــــة
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 تًهيذ:

ئمػػػػا مػػػػف حسػػػػف اختيػػػػار موضػػػػوع تنطمػػػػق دا ةعػػػػارؼ عميػػػػو أف الدراسػػػػات السوسػػػػيولوجيتمػػػػف الم  
الػػذي تصػػاغ لػػو الإشػػكالية بأسػػموب منطقػػي ليتوصػػل صػػاحب البحػػث فػػي الأخيػػر إلػػى ،  الدراسػػة

 ، ثػـ تحميميػا و تفسػيرىا ، لذي يسعى إلى الإجابة عبر البحث بكل وسػائموطرح تساؤؿ الانطلاؽ ا
بالإضػافة إلػػى  ، تبيػاف أىميتيػػا و اليػدؼ منيػا ، مػع تحديػد مبػررات اختيػاره موضػػوع ىػذه الدراسػة

كػػػل ىػػػذه  ، الوقػػػوؼ عمػػػى الدراسػػػات السػػػابقة و التػػػي تعتبػػػر مغػػػذي ايػػػر مباشػػػر لمدراسػػػة الحاليػػػة
ىػذا الفصػل تتبعيػا وذلػؾ بغػرض أف تكػوف الأسػاس الػذي تبنػى عميػو  الخطوات و ايرىا سػيحاوؿ
 باقي الفصوؿ .   
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 أولا: إشكانية انذراسة

إف التطورات السريعة التي ظيرت في عصرنا الراىف داخل التنظيمات مف تطػور تكنولػوجي      
ممػػػا أثػػػر عمػػػى  ، ديثػػػةوالتػػػي تعػػػد  سػػػمة رئيسػػػية فػػػي العمميػػػة التنظيميػػػة لممؤسسػػػات الح ، وايرىػػػا

عػف كػل  مػف خػلاؿ عمميػات التغييػر والبحػث المسػتمر ، المؤسسات وجعميا تواكب ىذه التطورات
ما مف شػأنو تحقيػق المزيػد مػف الفاعميػة والكفػاءة و المؤسسػة الجزائريػة ىػي أحػد المؤسسػات التػي 

ومػا تشػيده الإدارة  ، نجدىا في الآونة الأخيرة تعمل عمى مواكبة ىذه التطورات ومختمػف أشػكاليا
المحميػػة كالبمػػديات و الػػدوائر و الولايػػة أحػػد أىػػـ المؤسسػػات القريبػػة لممػػواطف التػػي يحتاجيػػا بشػػكل 

مػػا أجبػػرت  ، دوري إف لػػـ نقػػل بشػػكل يػػومي لضػػروريات التػػي يحتاجيػػا فػػي ظػػل الوثػػائق العديػػدة
الوثػػائق و العراقيػػل  عمػى التقميػػل مػػف تمػػؾ الوثػائق التػػي يتسػػنى لممػػواطف الجزائػػري التقميػل مػػف تمػػؾ

البيروقراطيػػػة التػػػي شػػػيدتيا و مازالػػػت تشػػػيدىا مؤسسػػػاتنا الجزائريػػػة و ىػػػو مػػػا يمػػػوـ الولػػػوج نحػػػو 
فيػػو أحػػد أىػػـ مجػػالات و  ، التغييػػر التنظيمػػي بكػػل أشػػكالو و ىػػذا مػػا يػػراه البػػاحثيف و المختصػػيف

عمػػى حػػد سػػواء فقػػد اىتمامػػات الممارسػػيف المختصػػيف والخبػػراء المتخصصػػيف فػػي التنظػػيـ والإدارة 
فرضػػػت ىػػػذه التغيػػػرات الكثيػػػرة والمتداخمػػػة عمػػػى القػػػادة والرؤسػػػاء والعػػػامميف فػػػي كافػػػة مسػػػتوياتيـ 

إلػػى اسػػتراتيجيات التطػػػوير التنظيميػػة البحػػث عػػػف كيفيػػة التعػػايش مػػػع متطمبػػات المحػػي  والمجػػػوء 
شػػػرية العاممػػػة فػػػي لجعػػػل الأىػػػداؼ والبنػػػاء التنظيمػػػي و الأسػػػاليب التشػػػغيمية والقػػػون الب ، روالتغييػػػ

 حالة انسجاـ و استجابة لعوامل التغيير المستمرة ..
كمػػػا أنػػػو عمميػػػة   ، ومنػػػو تبػػػرز أىميػػػة وضػػػرورة التغييػػػر التنظيمػػػي و إلزاميتػػػو لممنظمػػػات  

وىػذا مػا  ، وىو يتلاءـ مع الطبيعة والمنطق الذي تقوـ عميو الحيػاة ، مستمرة و مستجدة ومتطورة
 فراد التكيف مع ىذا التغيير ..يستوجب عمى المنظمات والأ

كمػػا تظيػػر أىميػػة التغييػػر التنظيمػػي باعتبػػاره أحػػد المتغيػػرات التػػي قػػد تػػؤدي إلػػى تحسػػيف الأداء    
فجوىر عممية التغيير وارضيا الأساسػي ىػو تحسػيف الأداء وفػي ىػذه الدراسػة قمنػا بػالتركيز عمػى 

ء بالنسػبة لمعامػل يمثػل مػدن إنجػاز الفػرد فػالأدا ، أثر التغيير التنظيمي عمى تحسيف أداء العامميف
إلا أف ىنػاؾ عػدة مػؤثرات و عوامػل خارجيػة كضػعف نظػاـ  ، لمختمف العماؿ والمياـ المكمف بيا

وىػػػذا الأمػػػر يسػػػتوجب عمػػػى المنظمػػػة  ، الحػػػوافز المعتمػػػدة فػػػي المنظمػػػة و ظػػػروؼ العمػػػل الماديػػػة
الأداء يمكػػف التوصػػل إلػػى نتػػائج ىامػػة القيػػاـ بعمميػػة تقيػػيـ لأداء عاممييػػا مػػف خػػلاؿ عمميػػة تقيػػيـ 
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تساعد عمى التعرؼ عمى الأشخاص الذيف لدييـ أداء متميز مقارنة بزملائيـ في العمػل و بالتػالي 
و أيضػػػػا عمػػػػى  ، مكافػػػػأتيـ أو تػػػػرقيتيـ عمػػػػى أدائيػػػػـ ممػػػػا يػػػػؤدي إلػػػػى رفػػػػع الػػػػروح المعنويػػػػة لػػػػدييـ

ـ اتخػػاذ الإجػػراءات والحمػػوؿ اللازمػػة الأشػػخاص الػػذيف لػػدييـ أداء متػػدني مقارنتػػا بػػزملائيـ زمػػف ثػػ
وليػػػذا يجػػػب أف تػػػتـ عمميػػػة تقيػػػيـ الأداء وفقػػػا لأسػػػس و  ، التػػػي مػػػف شػػػأنيا رفػػػع و تحسػػػيف الأداء

مبػاد  واضػػحة وعادلػػة بعيػػدا عػػف التحيػػزات و الاعتبػػارات الشخصػػية حتػػى تكػػوف ىنػػاؾ عدالػػة فػػي 
اجػػػات التدريبيػػػة و أىػػػـ أنػػػواع كمػػػا يكػػػوف ىنػػػاؾ تحديػػػد واضػػػل للاحتي ، مػػػنل الترقيػػػات و المكافئػػػات

بػػرامج التػػدريب اللازمػػة لتحسػػيف الأداء وىنػػا تظيػػر الحاجػػة إلػػى التغييػػر التنظيمػػي باعتبػػاره وسػػيمة 
لتحسػػػيف الأداء و رفػػػػع ميػػػػارات وقػػػدرات العػػػػامميف لأف الأداء الجيػػػػد لمعػػػامميف يخػػػػدـ الأداء الكمػػػػي 

الوقػوؼ عمػى أىػـ النقػاي التػي تػؤدي لممؤسسة فمف خلاؿ عممية التغييػر التنظيمػي يمكػف لممنظمػة 
 لتحسيف أداء الأفراد مف خلاؿ ما سبق يمكف طرح الإشكالية التالية :

 التساؤل العام :
 كيف يساىـ  التغيير التنظيمي في  تحسيف أداء عامميف بمدية الرباح ؟-

 : التساؤلات الفرعية

 التغيير التنظيمي في البمدية ؟ واقعما ىو  - 

 ؟أداء العامميف في البمدية تكنولوجي دور في تحسيفىل لمعامل ال- 

 ىل يوجد علاقة بيف الييكل التنظيمي و تحسيف أداء العامميف في البمدية؟- 
.انذراسةثاَيا: فرضيات   

 الفرضية الرئيسية :   .1
 لمتغيير التنظيمي دور في عممية تحسيف الأداء لدن عماؿ البمدية.-  
 الفرضيات الفرعية : .2

 .لوجود مقاومة ليذا التغيير مف طرؼ العماؿ متغيير التنظيميدـ تطبيق البمدية لع-   

 لمعامل التكنولوجي دور كبير في عممية التغيير التنظيمي نحو تحسيف الأداء في البمدية. -   
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 توجد علاقة وطيدة بيف الييكل التنظيمي و تحسيف أداء العامميف في البمدية.-    
ة .أهًية انذراس ثانثا:  

وذلػػؾ باسػػتحداث أسػػاليب  ، را ىػػو جديػػد ومتطػػو إف التغييػػر يمكػػف المنظمػػة مػػف مواكبػػة كػػل مػػ -
لروتينيػػػة وطػػػرؽ عمػػػل متطػػػورة و أكثػػػر فاعميػػػة الأمػػػر الػػػذي يسػػػاعد عمػػػى التخمػػػي عػػػف الأعمػػػاؿ ا

 .ومواكبة آخر التطورات

   .بيئة الخارجيةئة الداخمية أو المحاولة التوصل إلى حقيقة أف التغييرات المفروضة مف البي-

 تحميل واقع التغيير وتقديـ مقترحات اللازمة للاستفادة منو في مجالاتو المختمفة .-

 التغمب عف مشاكل التغيير بتعزيز و تطوير الأداء .-
.أهذاف انذراسةرابعا:   

يتمثػػل اليػػدؼ الرئيسػػي مػػف ىػػذه الدراسػػة فػػي تقػػديـ إطػػار نظػػري وفكػػري لمفيػػوـ التغييػػر و تػػأثيره 
 اء العامميف مف خلاؿ تحقيق اليداؼ التالية :عمى أد

محاولػػة الوصػػوؿ إلػػى حقػػائق واقعيػػة تتعمػػق بػػالتغيير التنظيمػػي و أثػػره فػػي تحسػػيف الأداء لمعػػامميف 
 في المؤسسة .

 محاولة التعرؼ عمى مختمف المجالات التي يحدث فييا التغيير .

 محاولة إعطاء صورة واضحة عف كيفية سير عممية التغيير .

اولػػة إظيػػار دور التغييػػر التنظيمػػي فػػي حػػل المشػػاكل التنظيميػػة و التسػػييرية التػػي تعػػاني منيػػا مح
 المؤسسات مع المساىمة في البحث العممي لإيجاد حموؿ معتبرة ليذه المشاكل .

 التعرؼ عمى أىـ الأساليب الفعالة لمواجية مقاومة التغيير .

لعػػامميف فػػي تنفيػػذ عمميػػة لاؿ تعػػاوف الإدارة وامحاولػػة تأكيػػد أف نجػػاح عمميػػة التغييػػر تكػػوف مػػف خػػ
 .التغيير
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ا: أسباب ودوافغ اختيار يىضىع انذراسة .خايس  

 مف بيف الأسباب التي دفعتنا إلى اختيار ىذا الموضوع ىي :- 

 الأسباب الذاتية : -1

الميػػػػوؿ الشخصػػػػية لدراسػػػػة مثػػػػل ىػػػػذه المواضػػػػيع المتعمقػػػػة بالتجديػػػػد والتطػػػػوير و تحسػػػػيف الأداء -
 تبارىا مف العوامل المساىمة في تمكيف المنظمة مف تحقيق الأفضل .باع

 السعي لرفع قدراتنا المنيجية والعممية وزيادة معارفنا .-

اىتماـ أامبية الباحثيف و اقتصار معظـ الدراسات والبحوث عمى مصادر التغيير التنظيمػي بػيف -
قػػػػدـ إلػػػػى جانػػػػب كيفيػػػػة إدارتػػػػو داخػػػػل أربػػػػاب العمػػػػل والعمػػػػاؿ وانعكاسػػػػاتو عمػػػػى الأداء والنتػػػػاج الم

 المؤسسات .

   :بالنسبة للأسباب الموضوعية يمكننا تمخيصيا في ما يمي الأسباب الموضوعية : -2

موضوع التغيير التنظيمي موضوع انػي ومتشػعب وراػـ العديػد مػف الدراسػات التػي تناولػت عػف -
ع أكثػػػر فػػي دراسػػػتو و ىػػذا الموضػػوع مػػػازاؿ ىػػذا الموضػػوع مػػػف المواضػػيع الحديثػػػة ويمكػػف التوسػػ

   .البحث أكثر فيو

 محاولة معرفة الأىمية التي تولييا المؤسسة الجزائرية لموضوع التغيير التنظيمي .-

يسػاعد عمػى عمميػة  توفرا لممػادة العمميػة حػوؿ ىػذا الموضػوع مػف دراسػات أكاديميػة ومراجػع ممػا-
 .البحث العممي

ا: تحذيذ يفاهيى انذراسة سادس  

 :يميالتنظالتغيير -1

و يحػدث التغييػر عنػدما ، حسب روبنسوف :التغييػر ىػو عمميػة مسػتمرة مػف الػتعمـ و الاكتشػاؼ   
ويمكػف أف يػتـ عمػى المسػتون الكمػي أو الشػامل ، نقوـ بتعديل أو تحسيف أو إعادة تصػميـ المنشػأة

   (226،  ص2009.)عبد الرحماف،  لممنشأة
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التنظيمػي عمػى أنػو الأسػموب الإداري لتحويػل و عػرؼ التغييػر  التغيير التنظيمي عنػد سػكيينز:   
يبػػدو مػػف خػػلاؿ ىػػذا ، تبػػديل المنظمػػة إلػػى حالػػة بنػػاء أفضػػل فػػي مجػػاؿ تطويرىػػا المتوقػػع مسػػتقبلا

التعريػػف أف التغييػػر ىػػو التحػػوؿ الػػذي يطػػرأ عمػػى المنظمػػة فػػي محاولػػة مػػف المسػػؤوليف عمييػػا أف 
 (39، ص2018تي، )سما.في أدائيا المتوقع في الفترات القادمة ايحسنو 

التغيير التنظيمي يقصد بو إحداث تعديلات في أىداؼ و سياسات الإدارة و في أي عنصر آخػر 
 (13، ص2015)بف يحي،  مف العمل التنظيمي .
وىػو العمميػة التػي مػف خلاليػا يػتـ تطػوير و تحويػل المنظمػة مػف حػاؿ  يـر:غيلتالتعريف الإجرائـي 

والتغييػػر أمػػر حتمػػي و ضػػروري لممنظمػػة مػػف  ، أداءإلػػى حػػاؿ أفضػػل و أكثػػر فاعميػػة و أحسػػف 
   أجل الوصوؿ إلى أىدافيا المنشودة .

 وىو عبارة عف عممية تحدث داخل الإدارة يتـ خلاليا تطوير في أداء المنظمة و تحسينيا. 

 أداء العاممين:-2

ور و الميػاـ يعبر مفيوـ الأداء عف الأثر الصػافي لجيػود الفػرد التػي تبػدأ بالقػدرات و إدراؾ الػد  
 (27، ص2018)كناف ورياف،     .و الذي يشير إلى درجة إتماـ و تحقيق المياـ المكونة لوظيفة الفرد

ومدي تفيمو لدوره و اختصاصو و مػدن إتباعػو لمتعميمػات ، الأداء ىو العمل الذي يؤديو العامل 
 (18، ص2009)الشمري،         .                    والإدارة عبر المشرؼ المباشر لالتي تصل إليو مف 

فعػرؼ السػموؾ بأنػو مػا يقػوـ ، حيث فرؽ بيت كل مف السموؾ و الإنجاز و الأداء tomasفرؽ   
كعقػػد الاجتماعػػات والميػػاـ المكمفػػيف بيػػا و ، بػػو الأفػػراد مػػف أعمػػاؿ فػػي المنظمػػة التػػي يعممػػوف بيػػا

مػػا  وليػػـ، وعػرؼ الإنجػػاز بأنػؿ الموكمػة سػػبيل إنجػاز الأعمػػا ميػع الأعمػػاؿ التػي يمارسػػونيا فػي ج
، يبقػػػى مػػػف أثػػػر أو نتػػػائج بعػػػد توقػػػف الأفػػػراد عػػػف العمػػػل كمخرجػػػات نيائيػػػة لأعمػػػاليـ ونشػػػاطاتيـ

وىػػو  ، فيػػو مجمػػوع السػػموؾ و الإنجػػاز معػػا، وعػػرؼ الأداء بأنػػو التفاعػػل بػػيف السػػموؾ و الإنجػػاز
 ( 48، ص2010)الجنيدي،                    . ليس السموؾ وحده أو الإنجاز وحده بل ىو تكامميما معا

   .جزىا العامل عمى الوجو المطموبوالأداء ىو المسؤوليات والواجبات والأنشطة و المياـ التي ين
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انذراسات انسابقة . ا:سابع  

 التنظيمــي و دورف فــي تحســين أداء التغييــر "حػػوؿدراســة كنــان يوســف و ريــان عبــد المالــ  ●
ة عمػػػى مجتمػػػع الدراسػػػة المتمثػػػل فػػػي كػػػل عمػػػاؿ مؤسسػػػة أجريػػػت ىػػػذه الدراسػػػ ."المـــوارد البشـــرية
وقػػد انطمقػػت ىػػذه الدراسػػة  ، عامػػل تػػـ اختيػػارىـ عشػػوائيا 30وعمػػى عينػػة تشػػمل  ،نيميمػػوغ بػػالبويرة

 ؟ي فػي تحسػيف أداء المػوارد البشػريةمف سؤاؿ الإشكالية :ما مدن مساىمة عممية التغيير التنظيمػ
صػػمت الدراسػػة إلػػى النتػػائج و قػػد تو ، الوصػػفي التحميمػػيوللإجابػػة عمييػػا اسػػتخدـ الباحثػػاف المػػنيج 

 :التالية

التغيير التنظيمي ضػرورة حتميػة و أمػر لازـ بالنسػبة لممنظمػات حتػى تضػمف بقاؤىػا واسػتمرارىا -
التػػػي تتميػػػز بالحركيػػػة وعػػػدـ وذلػػػؾ بسػػػبب التغييػػػرات والتقمبػػػات التػػػي تحػػػدث فػػػي البيئػػػة المحيطػػػة و 

 .الثبات

تنظيمػػي بمػػدن مشػػاركة الأفػػراد العػػامميف ومسػػاىمتيـ فػػي تنفيػػذه لأف عػػدـ يػػرتب  نجػػاح التغييػػر ال-
 .يـ تؤدي إلى فشل برامج التغييرمشاركت

تسػػػعى المنظمػػػة مػػػف خػػػلاؿ تبنييػػػا عمميػػػة التغييػػػر إلػػػى رفػػػع و تحسػػػيف الأداء و محاولػػػة بعػػػث -
ف خػػلاؿ الحداثػػة و تحقيػػق النمػػو و التطػػور و التجديػػد فػػي عممياتيػػا حتػػى تتميػػز عػػف منافسػػييا مػػ

 .لمنظمات الرائدة في مجاؿ نشاطياتقديـ منتجات و خدمات ذات جودة عالية و حتى تكوف ا

أجريػت ىػذه الدراسػة عمػى ، "التنظيمي عمى أداء العاممين أثر التغيير"حػوؿ  دراسة قرميط زهرة●
ىػػذه الدراسػػة فقػػد تػػـ اختيػػار عينػػة مػػف مػػوظفيف ، المػػوظفيف فػػي المؤسسػػة محػػل الدراسػػة و لأىميػػة
موظػػػف .وقػػػد انطمقػػػت ىػػػذه الدراسػػػة مػػػف سػػػؤاؿ  25مطػػػاحف بػػػراج لولايػػػة المسػػػيمة متكونػػػة مػػػف 

 الإشكالية ما ىو أثر التغيير التنظيمي عمى أداء العامميف ؟ 
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وللإجابػػػة عمييػػػا اسػػػتخدمت الباحثػػػة المػػػنيج الوصػػػفي التحميمػػػي .وقػػػد توصػػػمت إلػػػى مجمػػػوع مػػػف  
 النتائج :

في صػناعة القػرار حػوؿ التغييػر التنظيمػي تعتبػر أىػـ الوسػائل ضرورة دعوة العامميف لممشاركة  -
التي يتعيف الاىتماـ بيا لأف القرار يكوف أكثػر قبػولا و التزامػا لمػف اشػترؾ فػي صػناعتو و اتخػاذه 

 و ىي أىـ سبل معالجتو مقاومة التغيير.

نظمػة لكػػي المنظمػات التػي تسػعى لتحقيػق النجػػاح ىػي التػي تعمػل عمػػي التػأثير عمػى الأداء فالم-
 تحقق نجاح التغيير التنظيمي يجب أف تكسب رضا العامميف واستدعائيـ لقبولو وتنفيذه .

فػػلا تكتفػػي بمجموعػػة مػػف البػػرامج ، يجػػب عمػػى المنظمػػة النظػػر لمتغييػػر عمػػى أنػػو عمميػػة مسػػتمرة-
التػػػي تقػػػدميا لعاممييػػػا ولكػػػف الأمػػػر يتطمػػػب المتابعػػػة والتجديػػػد بصػػػفة دوريػػػة و تبعػػػا للاحتياجػػػات 

 المتجددة .

 التغييــــر التنظيمــــي وعلاقتــــا بالفاعميــــة الإداريــــة لــــدى مــــديري "حػػػػوؿ  ، دراســــة دلال شــــا ●
وعمػػى  ، أسػػتاذ بمتوسػػطات بمديػػة أولاد عػػدي القبالػػة109أجريػػت ىػػذه الدراسػػة عمػػى  "المتوســطات

أسػػتاذا( وقػػد انطمقػػت ىػػذه 80عينػػة تػػـ اختيارىػػا بالطريقػػة العشػػوائية عػػف طريػػق الصػػدفة قواميػػا )
مػػا طبيعػػة العلاقػػة بػػيف التغييػػر التنظيمػػي والفعاليػػة الإداريػػة لػػدن  دراسػػة مػػف الإشػػكالية التاليػػة :ال

وقػد توصػمت ، مديري المتوسػطات ؟ وللإجابػة عنيػا اسػتخدمت الباحثػة المػنيج الوصػفي التحميمػي
 إلى النتائج التالية :

تنظيمي والفعالية الإداريػة لػدن طردية قوية جدا دالة إحصائيا بيف التغيير ال ارتباطيةوجود علاقة 
 وىذا راجع إلى التغيير في الفضاء الفيزيقي والمادي والبشري .، مديري بعض المتوسطات

 عدـ وجود فروؽ دالة إحصائيا عمى متغير الفعالية تعزن لعامل الأقدمية .

 عدـ وجود فروؽ دالة إحصائيا بيف أفراد العينة تعزن لعامل المؤىل العممي .
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ــ  لبيهــي و  خــرون  دراســة● ــز فــي تحســين أداء العــاممين فــيحػػوؿ  ، عبــد المال  دور التحفي
أجريػت ىػذه الدراسػة عمػى عمػاؿ الوكالػة الوطنيػة لػدعـ تشػغيل الشػباب فػرع ، المؤسسة العمومية
وقػػد انطمقػػت ىػػذه الدراسػػة مػػف الإشػػكالية ، عامػػل 33وعمػػى عينػػة ، عامػػل 33الػػوادي والتػػي تضػػـ 
فيز في تحسيف أداء العػامميف فػي المؤسسػة محػل الدراسػة؟ وللإجابػة عنيػا التالية :ىل يساىـ التح

 وقد توصموا لمنتائج التالية :،  استخدـ الباحثوف المنيج الوصفي التحميمي

يساىـ التحفيز الإيجابي مف خلاؿ الحوافز المادية في تحسيف أداء العػامميف .انطلاقػا مػف تمبيػة -
كمػػػا يسػػػاىـ ، تػػػي تحقػػػق لػػػدييـ الرضػػػا الػػػذي يػػػؤدي إلػػػى الػػػولاءالحاجيػػػات الفزيولوجيػػػة لمعػػػامميف ال

انطلاقػػػا مػػػػف تمبيػػػػة ، التحفيػػػز الإيجػػػػابي مػػػف خػػػػلاؿ الحػػػوافز المعنويػػػػة فػػػػي تحسػػػيف أداء العػػػػامميف
ج إيجابيػة أفضػل عمػى حاجات تحقيق الذات التي ترفع مف الروح المعنوية لمعماؿ فيي تحقق نتائ

 .المدن البعيد

 .ات و رابات العماؿالتحفيز بحاجي عدـ رب -

 .يجابية راـ أىميتيا بنسبة لمعماؿإىماؿ لمحوافز المعنوية الإ-

 *مدى الاستفادة من الدراسات السابقة :

 .إثراء الجانب النظري -

 .المساعدة في إتباع المنيج-

حيػػث أنيػػا تػػوفر مجموعػػة كبيػػرة مػػف المصػػادر والمراجػػع ، المسػػاعدة فػػي الحصػػوؿ عػػف المراجػػع-
 بحث العممي و التي تساعد الباحث عمى إنجاز البحث العممي بشكل صحيل.المتعمقة بال

 المساعدة  تجنب الوقوع في الأخطاء التي وقع بيا الباحثوف السابقيف.-

 ويحفز عمى المواصمة فيو.، إظيار أىمية البحث العممي المنجز-
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 ثايُا: صعىبات انذراسة.

كتػػب حػػوؿ التخصػػص تنظػػيـ عمػػل وبصػػفة  نقػػص المراجػػع، فمكتبػػة الكميػػة لا تحػػوي كثيػػرا مػػف-
 خاصة التغيير التنظيمي.

اضػػطررنا إلػػى الانتقػػاؿ  الػػى مكتبػػة كميػػة العمػػوـ  مصػػاحبة مػػع نقػػص المراجػػع فػػي مكتبػػة الكميػػة -
التجارية و الاقتصادية وعموـ التسيير وكذلؾ التوجػو الػى المكاتػب الخارجيػة وبالتػالي تحممنػا عػدة 

 تكاليف.

 راءات المطبقة مف قبل الجامعة كغمق القاعات وايرىا فترة كورونا و الاج-
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ة :ــــــخلاص    

عالجنا مف خلاؿ الفصل الأوؿ كل مػا يتعمػق بتحديػد موضػوع الدراسػة بػدءا بةشػكالية الدراسػة   
التػػي تػػدور حػػوؿ مػػدن مسػػاىمة التغييػػر التنظيمػػي فػػي تحسػػيف أداء العػػامميف فػػي البمديػػة و الػػدور 

 وعرجنا عمى أىمية الموضوع وأسباب اختياره و أىداؼ البحث فيو . ، بوالذي يقوـ 

ثػػـ قػػدمنا الفرضػػيات التػػي نتوقػػع مػػف خلاليػػا كشػػف امػػوض حػػوؿ الػػدور الػػذي يقدمػػو التغييػػر  
وقػػد عرجنػػا كػػذلؾ عمػػى تحديػػد المفػػاىيـ المتعمقػػة بموضػػوع ، التنظيمػػي فػػي تحسػػيف أداء العػػامميف

 .الدراسة

نا جمعيا و التي تدور حوؿ كل متغير عمى حػدن السابقة التي استطعلننتيي بعرض الدراسات 
    لموضوع دراستنا.
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:انفصم انثاَي  

 يذخم نهتغيير انتُظيًي
 

 تمهيـــــد

 أولا:  مفهوم التغيير التنظيمي

 ثانيا: أهمية وأهداف التغيير التنظيمي.

 ثالثا:  أسباب التغيير التنظيمي

 ير التنظيمي.رابعا :  أنواع التغي

 خامسا:  مقاومة التغيير التنظيمي.

 خلاصــــة 
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 تًهيذ :

حيػث  حاولنا الإلمػاـ بكػل مػا يتعمػق بػوفي ىذا الفصل تطرقنا إلى أىـ عناصر التغيير التنظيمي و    
يعتبػػر التغييػػر مػػف أىػػـ ملامػػل العصػػر الحػػديث، فيػػو حقيقػػة حتميػػة، والمؤسسػػات المعاصػػرة ليسػػت 

واقػػع، فيػػي تعمػػل فػػي ظػػػل تغييػػرات بيئيػػة تتسػػـ بػػالقيـ سػػواء كانػػت ىػػذه التغييػػػرات بعيػػدة عػػف ىػػذا ال
محميػػػة أو عالميػػػة واالبةػػػا مػػػا تمػػػارس ىػػػذه  اقتصػػػادية أو اجتماعيػػػة أو سياسػػػية أو تكنولوجيػػػة، وسػػػواء ة
التغييرات البيئية ضغوطا كبيرة عمى المؤسسات عمى اختلاؼ أحجاميػا وطبيعػة نشػاطيا ممػا يػدفعيا 

التغيير حتى تستطيع التكيف مع المناخ البيئي بما يضمف ليا البقػاء و الاسػتمرارية، مػع  إلى ضرورة
العمـ أف ىذا التغيير قد يكػوف كمػي أو جزئػي، مخططػا أو فجائيةػا بحيػث يمكػف أف يركػز عمػى الأفػراد 

 أو المجموعات أو عمى قسـ معيف أو عدة أقساـ داخل المنظمة أو المنظمة ككل.
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يفهىو انتغيير انتُظيًي: أولا  

 لغة :

أي بدلػو و  "ايػر الشػيء "و    "ايّػر"مشػتق مػف الفعػل  اسػـأف التغييػر فػي المغػة العربيػة ىػو 
 جعمو عمى اير ما كاف عميو و اير الأمر : أي حولو وتغير الشيء عف حالو .

 (37،ص2018، )سماتي                                                                                         

 التعريف الاصطلاحي :

التغييػػر ىػػو الانتقػػاؿ مػػف حالػػة إلػػى حالػػة أخػػرن تكػػوف عػػادة منشػػودة والتغييػػر عمميػػة لازمػػة  
 (20،ص2016)توايتية، . وضرورية طالما أنيا تعمل في بيئة تتصف بطبيعتيا بالتغيير المستمر والسريع

عة الإجراءات و الخطوات التي تقوـ بيػا المنظمػة لإحػداث تطػويرا التغيير التنظيمي ىو مجمو     
أو تحويػػػل فػػػي أىػػػداؼ المنظمػػػة أو رسػػػالتيا أو سياسػػػتيا أو اسػػػتراتيجياتيا أو أي عنصػػػر آخػػػر مػػػف 

                                                                                         ( 23،ص2014، )معتز عناصر التنظيـ 

وىو العممية أو العمميات التي تقػوـ بيػا المنظمػة حتػى يتسػنى ليػا التحػرؾ مػع الوضػع الحػالي 
 (49،ص2014)أحمد محمد مختار، . إلى وضع مستقبمي مراوب فيو بيدؼ زيادة فعالية المنظمة

  : التعريف الإجرائي

لمؤسسة سػعيا وراء رفػع ويمكف تعريفو بأنو تمؾ العممية التي يمكف أف تبذؿ باستمرار لتطوير ا
وتبسػػي  نظػػـ العمػػل و ، عػػف طريػػق التعػػديل فػػي اليياكػػل التنظيميػػة لمواكبػػة متطمبػػات التغييػػر ،الأداء

و تحقيق بيئة العمل التػي تػؤثر  ،إجراءاتو مع محاولة تنمية السموؾ التنظيمي الإيجابي لدن العامميف
ءة الإداريػة و مػا يػنجـ عنػو مػف تحسػيف الكفػاذلػؾ بيػدؼ تحقيػق  ، وعمى الجياز الإداري و تتأثر بو

 . الأداء
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انتغيير انتُظيًي و أهذاف أهًية : ثاَيا  

(44ص، 2018، )سماتيأهمية التغيير التنظيمي :-1  

 أىمية التغيير التنظيمي بالنسبة لمعماؿ :-1-1

 تشجيع فرؽ العمل و تحسيف التعاوف بيف العامميف عف طريق نشر روح العمل الجماعي .-

 تجديد في مكاف العمل مف حيث الوسائل والميارات .ال-

 تقميل معدؿ دوراف العمل بتوفير الاستقرار الوظيفي لمعامميف ومنحيـ المكافآت .-

إيجػػاد انفتػػاح فػػي منػػاخ المنظمػػة يمكػػف كافػػة العمػػاؿ مػػف معالجػػة بعػػض المشػػاكل التػػي تعػػاني منيػػا -
 المنظمة .

امميف كأفراد وكجماعات و تشجيع روح المنافسة ضػمف روح إيجاد علاقات تبادلية وتكاممية بيف الع-
 الفريق مما يزيد مف فاعمية الجماعات .

 زيادة فيـ عمميات الاتصاؿ و أساليب القيادة و الصراعات و أسبابيا .-

مساعدة العػامميف عمػى تشػخيص مشػكلاتيـ و تحفيػزىـ لأحػداث التغييػر المطمػوب و المسػاىمة فػي -
 إنجاحو .

 التغيير بالنسبة لممنظمة : أىمية -1-2

 ترشيد النفقات مف أجل التحكـ في التكاليف .-

 تحقيق التوازف التنظيمي عف طريق جعل كل مكونات المؤسسة تتناسب مع أىدافيا .-

ه وعػػدـ التػػردد فػػي الاسػػتقرار تطبيػػق المػػنيج العممػػي فػػي اتخػػاذ القػػرار مػػف خػػلاؿ التػػأني فػػي اتخػػاذ-
 عميو.

 ات المنافسة ليا وفرض مكانتيا .التموقع وس  المؤسس-
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 زيادة ثقة الزبائف و العملاء في المنظمة .-
 أىمية التغيير بالنسبة لممجتمع : -1-3

تػػػػػوفير حاجيػػػػػات مناسػػػػػبة لممجتمػػػػػع و بأسػػػػػعار معقولػػػػػة خاصػػػػػة فػػػػػي ظػػػػػل التنػػػػػافس الموجػػػػػود بػػػػػيف -
 المؤسسات .

 تحقيق الرقي الاجتماعي و تحسيف ظروؼ المعيشة .-

 (24، ص2016)توايتية،تغيير التنظيمي أيضا نذكر:مية الو مف أى
يعمػل التغييػر عمػى تجديػد الحيويػة داخػل المؤسسػات و المنظمػات  الحفاظ عمى الحيوية الفاعمة :*

 و الدوؿ.

سػػاليب و فػػي يعمػػل التغييػػر عمػػى تنميػػة القػػدرة عمػػى الابتكػػار فػػي الأ تنميــة القــدرة عمــى الابتكــار:*
 .الشكل و في المضموف 

 رابة في التطوير و التحسيف و الارتقاء .إزكاء ال

عمػى التكيػف و التوافػق التوافق مع متغيػرات الحيػاة حيػث يعمػل التغييػر التنظيمػي عمػى زيػادة القػدرة  
 مع متغيرات الحياة .

التعامل مع الأحواؿ الطارئة و ىي الأحواؿ التي تحدث لممنظمة أثناء عمميا و تسػتدعي التحسػب و 
 تغيير .التخطي  ليا مثل ال

 أي قدرة المنظمة عمى خمق وزيادة القيمة مف مواردىا المتاحة. الحصول عمى المزايا التنافسية:*

 التشجيع عمى الكفاءة و السرعة و التطور.

 التجديد في مكاف العمل في الوسائل و الميارات وترشيد النفقات مف أجل التحكـ في التكاليف .
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(103-102،ص ص2019الله عمي، )فضل أهداف التغيير التنظيمي :-2  

ييػػػدؼ التغييػػػر التنظيمػػػي إلػػػى إحػػػداث تكيػػػف مػػػع البيئػػػة بشػػػقييا الػػػداخمي والخػػػارجي لمواجيػػػة 
 معا . الاثنيفأو مف أجل التطوير التنظيمي أو مف أجل ، تغيرات متوقعة و تغيرات اير متوقعة

تػي تواجييػا مػع الفحػػص أي أف التغييػر ييػدؼ إلػى تطػوير أسػػاليب المنظمػة فػي علاجيػا لممشػػاكل ال
مػػػع زيػػػادة الثقػػػة و الاحتػػػراـ و التفاعػػػل ، تػػػدىور المنظمػػػة و الفػػػرص المحيطػػػة بيػػػا أوالمسػػػتمر لنمػػػو 

قػػادرة عمػػى الإبػػداع الإداري و راابػػة فيػػو و تطػػوير قيػػادات ، للأفػػراد و القػػدرة عمػػى مواجيػػة مشػػاكميـ
ة و تطػػػوير سػػػموكيات لأفػػػراد بمعنػػػى أف التغييػػػر التنظيمػػػي ييػػػدؼ إلػػػى تحقيػػػق التػػػوازف بػػػيف المنظمػػػ

 العامميف فييا.

 (12-13ص  ،ص2019)دىنوف،  كما ييدؼ التغيير التنظيمي أيضا إلى :

 زيادة قدرة المنظمة عمى التطور و البقاء و الاستمرارية.

 ليا . انتمائيـزيادة إحساس العامميف بأىمية أىداؼ المنظمة و زيادة درجة ولائيـ و 

كفػػػػاءة و تقػػػػبلا لتغييػػػػر و تنميػػػػة معػػػػارؼ و ميػػػػارات العػػػػامميف و تحسػػػػيف تكػػػػويف فريػػػػق إداري أكثػػػػر 
 أنماطيـ السموكية .

 تنمية روح الجماعة مف خلاؿ درجة الإحساس بتفاعل و دينامكية الجماعة داخل المنظمة .

والتعػرؼ عمػى أسػبابيا مػف  ، زيارة فيـ عممية الاتصاؿ و أساليب القيػادة و القضػاء عمػى الصػراعات
 دة الوعي بديناميكية و أىمية الجماعة.خلاؿ زيا

 ىداؼ برامج التغيير التنظيمي كما يمي :أ   brawn/harvey(6002)كما أوضل 
 (17،ص2015محمد ضميف يااي،)                                                                                          

 تواكب التطورات في البيئة . زيادة الإنتاجية مف خلاؿ تبني أساليب 
  واحتياجاتيـإلى طمبات العملاء  الاستجابةتحسيف درجة . 
 . تحسيف درجة المستون التنافسي في السوؽ مف خلاؿ فاعمية العمميات و كفاءتيا 
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 . زيادة درجة انخراي العامميف و مشاركتيـ في تطوير أعماؿ المنظمة 
  لائيػػػـ و و  ير ميػػػارات العػػػامميف و تحسػػػيف درجػػػةتنميػػػة الػػػروح المعنويػػػة وروح الجماعػػػة و تطػػػو

 انتمائيـ.
  تطوير الميارات الإداريػة و البػرامج الملائمػة لتحػوؿ المنظمػة مػف وضػعيا الحػالي إلػى وضػع

 جديد .
( 56-56 ، ص 9008السكارنة،خلف ) انتغيير انتُظيًي أسباب: ثانثا  

 نيا:داخمية وأسباب خارجية نذكر م أسبابيحدث التغيير نتيجة إلى 

 :سباب الخارجية و تتمثل فيما يمييكوف تأثير الأسباب الداخمية أقل مف الأالأسباب الداخمية :-1

ـــر-أ يعتبػػػر ىػػػذا العنصػػػر أىػػػـ العوامػػػل الداخميػػػة، إذ تتمتػػػع الإدارة : وعـــي و إدرا  المـــديرون لمتغيي
مػػى إدارة المنظمػػات بسػػمطة اتخػػاذ القػػرار ممػػا يػػؤدي إلػػى إحػػداث التغييػػر بمبػػادرة ذاتيػػة مػػف القػػائميف ع

 لوجيا الحديثة أو إنتاج منتوج جديد .فممكف أف تقرر الإدارة تحسيف الجودة و إدخاؿ التكنو 

التغييػػر نتيجػػة لزيػػادة حاجػػات  لػػىعػػادة مػػا تمجػػأ المنظمػػة إزيــادة طموحــات وحاجــات العمــال : -ب
 وطمبات العماؿ. وبالتالي تغيير الأوضاع الحالية إلى أوضاع أفضل.

وأساليبيا بغػرض النمػو  استراتيجياتياتمجأ المنظمة إلى تغيير أىدافيا، و منظمة وتطورها :نمو ال-ج
و التطور و بالتالي تأقمـ المنظمة مع تطورات الحاصمة عمػى مسػتون الػداخمي لممنظمػة أو الخػارجي 

. 

و ىػػػي أسػػػباب تظيػػػر بسػػػبب التفاعػػػل المسػػػتمر بػػػيف المنظمػػػة و بيئتيػػػا الأســـباب الخارجيـــة :  -1
 جية ويمكف إدراجيا في النقاي التالية :الخار 

إف اسػػػتجابة المنظمػػػات لمتطػػػورات الحاصػػػمة لمتكنولوجيػػػا مػػػف الأسػػػباب  : التطػػػور التكنولػػػوجي - أ
الرئيسػػية التػػي تػػؤدي إلػػى التغييػػر و ذلػػؾ مػػف خػػلاؿ اسػػتخداـ العديػػد مػػف وسػػائل التطػػوير و التحػػديث 

 النوعية. تحسيفة الإنتاجية ءة التشغيمية و زيادالتقني مما يؤدي إلى ارتفاع الكفا
إف النمػػػو الاسػػتيلاكي و الرابػػػة الدائمػػػة لمحصػػػوؿ عمػػػى صػػػي  :  التغييػػر فػػػي ظػػػروؼ السػػػوؽ  - ب

مختمفػػػػة لتمبيػػػػة حاجػػػػات و رابػػػػات المسػػػػتيمكيف يعتبػػػػر مؤشػػػػر ميػػػػـ فػػػػي اسػػػػتمرار المنظمػػػػة و بقائيػػػػا 
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يب المختمفػػة بالأسػػواؽ، خاصػػة إذا اعتمػػدت عمػػى تغييػػر و تطػػوير مجػػاؿ أنشػػطتيا و إحػػداث الأسػػال
 لجذب المستيمكيف و تحقيق راباتيـ و حاجاتيـ المتنامية.

تػػػؤدي إلػػػى التغييػػػر حيػػػث لػػػـ تعػػػد  التػػػيوىػػػي أحػػػد العوامػػػل الأساسػػػية  :ازديػػػاد حػػػدة المنافسػػػة - ت
إنمػػا أصػػبل التنػػافس  و رالمنافسػة القائمػػة عمػػى أسػػاس الأبعػػاد التقميديػػة و المتمثمػػة أساسػػا فػػي الأسػػعا

إدخاؿ التكنولوجيا الحديثة و اسػتعماؿ قنػوات أخػرن لمتوزيػع أو إنتػاج منتػوج يتـ عمى أسس جديدة ؾ 
وىػػذا مػػف طػػرؼ إحػػدن المنظمػػات، ممػػا يػػدفع المنظمػػات الأخػػرن إلػػى البحػػث عػػف بػػدائل التػػي جديػػد 

يمكػػػف مػػػف خلاليػػػا تحسػػػيف قػػػدراتيا وفعاليتيػػػا وىػػػذا مػػػا يمكػػػف ملاحظتػػػو فػػػي إنتػػػاج بعػػػض المنتجػػػات 
و الػػذي كػػاف مقتصػػرا فػػي الماضػػي عمػػى عػػدد محػػدد مػػف الػػدوؿ، ولكػػف فػػي  الإلكترونيػػة والكيربائيػػة

الوقػػػت الحاضػػػر أصػػػبحت ىػػػذه المنتجػػػات صػػػناعة متميػػػزة فػػػي كػػػل العػػػالـ تقريبػػػا، وفػػػي ىػػػذا المجػػػاؿ 
أصبحت الشػركات الكوريػة منافسػا قويػا لمشػركات الأمريكيػة فػي مثػل ىػذه الصػناعات. كمػا يمكػف أف 

 حواسيب الشخصية وصناعات السيارات.ل الجوي وصناعة الفي صناعات النقنجد ىذا التنافس 
(07-05،ص ص9002، )ماهر : أَىاع انتغيير انتُظيًيرابعا  

 1-حسب مدى التغطية:

ىػػو بيػػذا أو إدارة أو قسػػـ أو مصػػنع أو الأفػػراد، و وىػػو يشػػمل نظػػاـ بكاممػػو كمنظمػػة  : تغييػػر كمػػىأ. 
جػػودة الشػػاممة ىػػو  ، أوالانػػدماجصخصػػة، أو الخالشػػكل عبػػارة عػػف التغييػػر الكمػػي، إف المجػػوء إلػػى 

 مثاؿ لمتطوير الكل.
وىػػو يشػػمل عناصػػر أو أجػػزاء فػػي أحػػد الأنظمػػة أو بعػػض الأنظمػػة، وىػػو بيػػذا   تغييػػر جزئػػي:ب. 

  إجػػراء حركػػة تػػنقلات داخػػل إدارة الشػػكل يمثػػل التغييػػر الجزئػػي، فمحاولػػة تػػدريب العػػامميف فػػي إحػػدن
 دارات ىو نوع مف التغيير الجزئي.أو تحديث التكنولوجيا في إحدن الإ
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حسب ما يتم تغطيتا :-2  

 مة الكمية في شتى مجالات المنظمةمثل الاندماج، و الاستحواذ، وا عادة الييك :كل منظمة . أ
 و إدارة الجودة الكمية. 
إدارات فشػػلا )مثػػل إدارة الإنتػػاج (يعػػاد النظػػر إلييػػا كميػػا، فقػػد حينمػػا تعػػاني إحػػدن : إدارة أو قسػػـ . ب
 اد تنظيميا، أو دمجيا، أو تنشي  فرؽ العمل فييا .يع
بسػػبب فشػػل أو حريػػق أو كارثػػة يعػػاد النظػػر فػػي النظػػر فػػي المصػػنع مػػف كافػػة جوانبػػو  : مصػػنع . ت

 حيث يعاد بناؤه، أو يعاد تحديث التكنولوجيا فيو، أو تقميل عمالتو، أو امقو للأبد.
لإداريػػػة لأفػػػراد مصػػػنع معػػػيف و تعتبػػػر كتطػػػوير الميػػػارات الشخصػػػية والسػػػموكية والفنيػػػة وا :أفػػػراد . ث

بػػرامج التػػدريب بمختمػػف أنواعيػػا مثػػاؿ ميػػـ فػػي ىػػذا المجػػاؿ، كمػػا تعتبػػر قػػرارات الترقيػػة، و النقػػل مػػف 
 .القرارات الخاصة بالتطوير التنظيمي عمى مستون الأفراد 

حسب درجة الهيكمة:-3  

وفػػي بػػاقي عناصػػر  ، خلاتو محػػدد النتػػائج،  ومحػػدد فػػي التػػد، أي محػػدد الشػػكل : تغييػػر ىيكمػػي . أ
 خطػػة رسػػمية محػػددة الخطػػوات، وموزعػػة فػػي مسػػتوياتيا عمػػى أطػػراؼ مختمفػػة أنيػػاالتطػػوير، أي 

 وليا جداوؿ زمنية، وميزانيات لمطرؽ.
ىػػو تطػػوير بسػػبب النشػػوء و الارتقػػاء و النمػػو الطبيعػػي لمفػػرد، ويحػػدث دوف تػػدخل  :تغييػػر عفػػوي  . ب

 وليف، وبشكل اير رسمي تقريبا.ئسمولتحمس بعض ال يذكر، ويتسـ بأنو يحدث مف داخل المنظمة،
حسب سرعة التطوٌر:-4  

 وىو تطور بطئ وتراكمي يتػرؾ الفرصػة لمػتعمـ مػف التجػارب السػابقة والبنػاء عمييػا تغيير تدريجي:أ. 
 وىو يشابو النمو الطبيعي لمفرد، حيث يتـ بسبب النضج و التعمـ و الخبرة .، شيئا فشيء

و يػػرن الػػبعض أف لطمػػة عمػػى  وىػػو تطػػور سػػريع و متلاحػػق و فجػػائي، ي :ور فػػتغييػػر فجػػائي و ب. 
التطػػوير البطػػيء قػػد يعطػػي فرصػػػة  إفو  ، الوجػػو تفيػػق المنظمػػة و تعيػػدىا إلػػى مسػػارىا مػػػرة أخػػرن 

 و انو يجب تفويت الفرصة عمييـ . لقون المعارضة لمظيور و إحداث ارتباكات،
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:حسب الشكل أو المضمون  -5  

حيػػػث يركػػػز التطػػػوير عمػػػى تصػػػميـ أنظمػػػة أو إعػػػادة  تـ بػػػالإجراءات و الشػػػكل،وييػػػ :تغييػػػر شػػػكمي-أ
 تصميميا دوف الاىتماـ بتطبيقيا و تنفيذىا بشكل سميـ .

أو إعػػادة تصػػميـ الوظػػائف دوف تطبيقيػػا يجعػػل أي  ،فقيػػاـ المنظمػػة بتبسػػي  الإجػػراءات دوف تنفيػػذىا
 ويبقى الحاؿ كما ىو عميو . تطوير شكمي أو إجرائي،

وييتـ بالأىداؼ والنتائج و المشاكل المنظمة وتحويميػا إلػى خطػ  يشػارؾ  يير في المضموف :تغ-ب
عوف تنفيػػػذىا و يتػػػاب ويحصػػػموف عمػػػى الصػػػلاحيات التنفيذيػػػة ليػػػا، و يتػػػدربوف عمييػػػا، فييػػػا العػػػامموف،
 .كمو متجيا إلى نتائج حقيقية تيتـ بالمضموف وليس الشكلو يجعل م

 (64،ص2009السكارنة،خمف )لتنظيمي ىما :وىناؾ نوعاف آخراف لمتغيير ا
  ويقصػػػػد  يحػػػػدث بصػػػػورة مخططػػػػة نحػػػػو أىػػػػداؼ مقصػػػػودة و محػػػػددة مسػػػػبقا،: التغييػػػػر المخطػػػػ

بػػػػالتغيير المخطػػػػ  ذلػػػػؾ الإجػػػػراء الإداري اليػػػػادؼ إلػػػػى إحػػػػداث تعػػػػديل معػػػػيف و محسػػػػوب فػػػػي 
تغييػػػر و المنظمػػػة أو أحػػػد عناصػػػرىا وفقػػػا لخطػػػة زمنيػػػة و عمػػػى أسػػػاس تفكيػػػر و تقػػػدير لتكمفػػػة ال

 متطمباتو مف ناحية و الفوائد المترتبة عميو مف ناحية أخرن .
 : ىػػػو عمميػػػة تمقائيػػة تقػػػوـ بيػػػا بعػػػض المؤسسػػػات كػػػةجراءات التغييػػر الغيػػػر مخطػػػ  أو العشػػػوائي

أو ردود أفعػػػاؿ لمعالجػػػة حػػػالات مفاجئػػػة و طارئػػػة نتيجػػػة لمضػػػغوي التػػػي تتعػػػرض ليػػػا  انفعاليػػػة
 اير مطموبة و ضارة .المؤسسة مما قد يسفر عنو نتائج 

يقاوية انتغيير :خايسا  

مفهوم مقاومة التغيير :-1  

وير عمميػا موضوع التغيير في المنضمات مطمبا أساسيا مػف متطمبػات اسػتمرار و تطػ أصبل        
 أحجػػػػاـتنظػػػػيـ وتخفػػػػيض  بةعػػػػادةكمػػػػا  أصػػػػبحت عمميػػػػات التغييػػػػر المختمفػػػػة، سػػػػواء تمػػػػؾ المرتبطػػػػة 

يػػػات الجديػػدة، أو تغييػػػر وسػػػائل وأسػػػاليب العمػػل، وايرىػػػا مػػػف العمميػػػات التقن بةدخػػػاؿأو  المؤسسػػات،
المتنوعة ممارسػات تحػدث يوميػا فػي المنظمػات، وبالتػالي لػـ تعػد قيػادة التغييػر ميػارة محتكػرة فػي يػد 

عمػى التحػرؾ السػػريع مػف أجػػل  أف تػػتعمـ إلػى أيضػابحاجػػة  الأدنػىالعميػا فقػ ، بػػل المسػتويات  الإدارة
 وبناء عميو فاف التغيير يعني التحرؾ مف وضع أو حالة إلى حالة أخرن. ة أعمى،كفاء إلىالوصوؿ 
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ومفكروىػػا بػػأف مقاومػػة التغييػػر تػػرتب  بالطبيعػػة البشػػرية، وبالتػػالي فػػةف  الإدارةويػػدرؾ عممػػاء    
ىػػذه المقاومػػة يمكػػف أف تحػػدث فػػي أي مكػػاف و زمػػاف، فالإنسػػاف بطبعػػو لا يحػػب تغييػػر الواقػػع الػػذي 

 .كما أنو يكره التغيير ،اعتاد عميو

 عػدة عوامػل منيػا: الخػوؼ مػف التغييػر نفسػو، إلىويعود ذلؾ  وىذا الموقف لو ما يبرره عنده،
وكػػذلؾ الخػػوؼ مػػف فقػػداف مزايػػا خاصػػة  ،رأمػػور جديػػدة تتطمبيػػا عمميػػة التغييػػعػػدـ الرابػػة فػػي تعمػػـ 

ييػر بأنيػا امتنػاع الأفػراد عػف وبناء عميو يمكف تعريف مقاومػة التغ كانت متوفرة لمموظف أو الإداري،
كمػػا يمكػػف  المحافظػػة عمػػى الوضػػع القػػائـ، إلػػىالتغييػػر أو عػػدـ الامتثػػاؿ لػػو بالدرجػػة المناسػػبة والميػػل 

كمػا  تعريفيا بأنيا ذلؾ التغيير الظػاىري المتمثػل بػالرفض العمنػي أو الػرفض المػبطف لعمميػة التغييػر،
 ر نفسو.أنيا ظاىرة طبيعية كما ىو الحاؿ بالنسبة لمتغيي

أف مقاومػػػة  إلػػػىوتشػػػير ىنػػػا   تعبػػػر مقاومػػػة التغييػػػر عػػػف رد فعػػػل الأفػػػراد اتجػػػاه التغييػػػر، إذا      
ف لمتفكيػػػر فػػػي التغييػػػر التغييػػػر ليسػػػت رد فعػػػل سػػػمبي فػػػي جميػػػع الأحػػػواؿ، فقػػػد تكػػػوف دافعػػػا لممسػػػؤولي

وىنػػا  مػوف بػو،وقػد تكػوف تحػذيرا لػلإدارة العميػا بوجػود بعػض جوانػب القصػور، فيمػا يقو  بشػكل معمػق،
تستفيد مف مقاومة التغيير مف خلاؿ تعديل مػا تقػوـ بػو والعمػل عمػى إصػلاح الخمػل  أفيمكف للإدارة 
 (268 ص،2013)جرادات وآخروف،    إف وجد.

بحػالات مػف الكػبل و الجمػود  الاسػتراتيجيةمقاومة التغيير ىي حالة مقابمة القػرارات التنظيميػة        
وذلػػػؾ بسػػػبب الخػػػوؼ مػػػف ضػػػياع ، المختمفػػػة مػػػف أجػػػل تعطيػػػل التغييػػػر الاحتجاجػػػاتأو عػػػف طريػػػق 

المصػػالل و فقػػداف المركػػز الػػوظيفي و معػػايير سػػموؾ الجماعػػة و نمػػ  العلاقػػات الػػذي تعػػودت عميػػو 
فةدخاؿ تكنولوجيا جديدة أو ىيكل تنظيمػي جديػد يعيػد النظػر فػي توزيػع الوظػائف و المراكػز و يقابػل 

و تكػػػوف المقاومػػػة إمػػػا عمنيػػػة أو سػػػرية مػػػف خػػػلاؿ تعطيػػػل  ،الخػػػوؼ نظػػػرا لحالػػػة الشػػػؾ أوبالمقاومػػػة 
 (118،ص2011، )قاسيميالمياـ وتعمد ارتكاب الأخطاء مع العمـ بةمكانية تداركيا .  
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أسباب مقاومة التغيير :-2  

 عندما يكوف ىناؾ خوؼ مف نتائج التغيير، أو تيديد المصالل الشخصية .-

 الحالي . عندما يكوف ىناؾ رضا عف الوضع-

 عندما التغيير سريعا جدا .-

 عندما تكوف الخبرات السابقة عف التغيير سيئة .-

 (33 ص،2012حمس، محمد أكرـ )عندما يكوف ىناؾ تعارض حقيقي بيف الآراء فيما يتعمق بالتغيير . -

 .عدـ وضوح أىداؼ التغيير-

 .مشاركة الأفراد في التغييرعدـ -

 .التغيير يعتمد عمى أسباب شخصيةب عندما يكوف إقناع الآخريف-

 عندما يتـ تجاىل تقاليد و أنماي ومعايير العمل .-

 ضعف الاتصالات الإدارية.-

 الخوؼ مف النتائج، أو الخوؼ عمى المصالل الشخصية .-

 الخوؼ مف فشل التغيير و التطوير .-

 عندما يرتب  التغيير بأعباء و ضغوي عمل كبيرة.-

 .تيديدات وظيفيةا يرتب  التغيير بعندم-

 .وافر الثقة في القائميف بالتغييرعدـ ت-

 (  28ص، 2014شياب، إبراىيـ ).عندما تكوف الخبرة السابقة عف التغيير سيئة -
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(118-117،ص ص 2006)العطيات،   :كيفية التغمب عمى مقاومة التغيير-3  

فػي القسػـ أو المؤسسػة ىػو إف مف أىـ الأدوار التي يقوـ بيا مف يتولى عممية إحػداث التغييػر     
إدخاؿ التغيير بالطريقػة التػي تحقػق الأىػداؼ مػف خػلاؿ اشػتراؾ المػوظفيف و الحصػوؿ عمػى تأييػدىـ 
لعمميػػة التغييػػر، لأف الػػدور الأساسػػي لمػػف يػػدخل التغييػػر الجديػػد ىػػو تعريػػف الآخػػريف بػػو و امػػتلاؾ 

تسػاعد العػامميف والنظـ التػي مف خلاؿ وضع خطوات محددة و تطوير الإجراءات  إدارتوالقدرة عمى 
جميعا وخاصة ممف قد يعانوف مف صػعوبات التكيػف معػو خػلاؿ فتػرات التغييػر المختمفػة، المختمفػة. 
ويجب الملاحظة أف عممية إدخاؿ التغيير يجب أف تأخذ طريقيا بأقل قدر ممكف مف الإزعػاج داخػل 

ليػػذا التغييػػر، والتكيػػف مػػع البيئػػة  القسػػـ أو المؤسسػػة، و ذلػػؾ مػػف خػػلاؿ إدراؾ أىميػػة قبػػوؿ العػػامميف
 developing dimensionفػػػػي ىػػػػذا الصػػػػدد وجػػػػد خبػػػػراء الإدارة فػػػػي مؤسسػػػػة و الخاصػػػػة بػػػػذلؾ. 

international (DDI)مؤسسػة تطػوير الأبعػاد الإداريػة ( بعػد تجربػة عمميػة عمػى مػا يزيػػد  الأمريكيػة(
مية أف ىنػاؾ خطػوات أساسػية تمكػف عف ثلاثة آلاؼ مف المديريف والعامميف في مشروع الإدارة التفاع

التغييػػر، مػػف تقميػػل مقاومتػػو سػػميت الخطػػوات السػػت لمتغمػػب عمػػػى الػػذي يتػػولى  المسػػئوؿالمػػدير أو 
 مقاومتو التغيير و ىي :

ويػتـ ذلػؾ عػف طريػق فػتل بػاب النقػاش بةعطػاء شػرح مفصػل  :تقديـ جميع المعمومات عػف التغييػر-أ
 كيف سيكوف تأثير التغيير عمى المؤسسة و الأفراد  عف حالة التغيير ولما سوؼ يتـ إنجازه،

 و مجموعات العمل بشكل محدد .

حيث وجد أف الموظفيف يكونوف سعداء إذا تـ إخبػارىـ بتفاصػيل  بياف أثر التغيير عمى الأفراد : -ب
 و أمانػة و تبيػاف كيػف سػيؤثر التغييػر عمػى الأفػراد و المجموعػات مػف بانفتػاحالتغيير المنوي إحداثو 

حيث مزاياه، و سمبياتو لأف ذلؾ يضيف مصداقية كبيرة عمى الحديث، و يجػب أف تكػوف المعمومػات 
 صحيحة و لا تركز عمى السمبيات كثيرا، لأف ذلؾ يزيد مف فرص المقاومة.

و يكػػػػوف بةخطػػػػار المتػػػػأثريف بػػػػالتغيير أف  مناقشػػػػة جميػػػػع الأفكػػػػار والمخػػػػاوؼ الخاصػػػػة بػػػػالتغيير:-ج
ر و أف ىنػػػاؾ حاجػػػة إلػػػى مسػػػاعدة الجميػػػع فػػػي ذلػػػؾ، و يجػػػب تفيػػػـ شػػػعور اليػػػدؼ ىػػػو نجػػػاح التغييػػػ

يػأتي دور الإدارة عػف عػدـ رابػتيـ بحػدة و عصػبية، و ىنػا  االموظفيف تجاه التغيير حتى و لػو عبػرو 
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بػػأف تسػػمع و تتجػػاوب مػػع المشػػاعر و الأسػػئمة و الاىتمامػػات، و أف تشػػارؾ الجميػػع فػػي المعمومػػات 
حبػػػػذ سػػػػؤاؿ المتػػػػأثريف بػػػػالتغيير عمػػػػا لػػػػدييـ مػػػػف أفكػػػػار لمتغمػػػػب عمػػػػى الصػػػػحيحة بقػػػػدر الإمكػػػػاف، و ي

 المعوقات، ومع المتأثريف بالتغيير ينصل المدير أخذ ملاحظاتيـ باىتماـ والإجابة عمييا بصدؽ

و أمانة خلاؿ الحديث و العمل عمى تقديرىا و بياف أىميتيا لمساعدتو لحل مشػاكل التغييػر ووضػع  
 الخط  لذلؾ.

إلػػػى الاتفػػػاؽ عمػػػى و فػػػي ىػػػذه المرحمػػػة تكػػػوف الإدارة قػػػد وصػػػمت  عمػػػى إحػػػداث التغييػػػر:الاتفػػػاؽ  -د
تطبيق التغيير المنوي إحداثو، وجعل المتأثريف بو يتكيفػوف معػو بطريقػة سػيمة، وقػد عػرؼ مػف خػلاؿ 
النقػػػاش مػػػاذا يحتػػػاج الموظفػػػوف لمقيػػػاـ بالأعمػػػاؿ، و كيػػػف يمكػػػنيـ مواجيػػػة ذلػػػؾ، كمػػػا تحػػػدد المػػػوارد 

 ممساعدة في ذلؾ مثل )التدريب، الأدوات، و مف يستطيع تقديـ المساعدة في ذلؾ (.المتاحة ل

و يكوف ذلؾ بوضع خطة تنفيػذ لمػا تػـ الاتفػاؽ عميػو بتحديػد مػاذا يجػب  تنفيذ التغيير و متابعتو: -ىػ
عمػػػى المػػػوظفيف وكػػػذلؾ الإدارة أف يعممػػػوه، و مػػػف ىػػػـ الأشػػػخاص الػػػذيف يمكػػػف أف يقػػػدموا المسػػػاعدة 

المطموب. وىنا يجب التأكػد مػف عمميػة الفيػـ السػميـ لخطػوات التنفيػذ، لجعػل الأمػور واضػحة  لتحقيق
واريخ متابعػػػة الأعمػػػاؿ وذلػػػؾ بػػػيف المػػػديريف و بػػػيف مػػػف يقومػػػوف بػػػذلؾ، كمػػػا يجػػػب تحديػػػد أوقػػػات و تػػػ

لتغييػػر يحصػػل فػػي لجعػػل القػػائميف بعمميػػة التغييػػر يشػػعروف بجديػػة الأمػػر و أف الإدارة تريػػد أف تػػرن ا
 .يبلمستقبل القر ا
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:ةــــــــــــخلاص  

تسعى كل المنظمات والمؤسسات في جميػع المجػالات وبكػل أنواعيػا وأحجاميػا الصػغيرة منيػا     
أو المتوسػػػطة أو الكبيػػػرة عمػػػى حػػػد سػػػواء بالعمػػػل عمػػػى إحػػػداث التغييػػػر مػػػف أجػػػل زيػػػادة قػػػدرتيا عمػػػى 

ومػػػف ثػػػـ يصػػػبل التغييػػػػر   ء العػػػامميف،التكيػػػف مػػػع ىػػػذه الأحػػػداث الحاصػػػمة والنيػػػػوض بمسػػػتون أدا
حيػػث يعتبػػر  التنظيمػػي عمميػػة ضػػرورية لضػػماف وجودىػػا فػػي محػػي  يسػػوده جػػو المنافسػػة والتطػػور، 

وىو بذلؾ يتلاءـ مع طبيعة والمنطػق التػي تقػوـ  أيضا عممية مستمرة تحمل دائما التجديد والتطوير، 
كيػػػف مػػػع ىػػػذا التغييػػػر و إيجػػػاد الطػػػرؽ فمػػػا كػػػاف عمػػػى الأفػػػراد والمنظمػػػات سػػػوء الت عميػػػو الحيػػػاة، 

الل الفػػرد والمنظمػػة عمػػى حػػد سػػواء.والوسػػائل لمعايشػػة وتوجييػػو بالاتجػػاه الػػذي يخػػدـ كػػل مػػف مصػػ
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: انثانفصم انث  

. أداء انعايهيٍ يذخم نسىسيىنىجيا   

 

 تمهيـــد

 أولا: مفهوم أداء العاممين.

 ثانيا: محددات أداء العاممين.

 مين.ثالثا:  عناصر أداء العام

 رابعا: أنواع أداء العاممين.

 خامسا: علاقة أبعاد التغيير التنظيمي بأداء العاممين.

 خلاصـــة
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 تًهيذ :

إف أداء العػػػػامميف يعػػػػد مػػػػف القضػػػػايا التػػػػي تيػػػػتـ بيػػػػا جميػػػػع المؤسسػػػػات، لأنػػػػو جػػػػزء مػػػػف أداء 
ىرة الشػمولية و المؤسسة، وىو شيء جوىريا و ىاما بالنسبة لممؤسسػة بشػكل عػاـ و يكػاد يكػوف الظػا

العنصر المحوري لأي منظمة، ولو انعكاس كبير عمى قدرة المؤسسػة و قابميتيػا فػي تحقيػق أىػدافيا، 
حيػػث يحتػػل أداء العػػامميف مكانػػة خاصػػة داخػػل أي منظمػػة كانػػت باعتبػػاره النػػاتج النيػػائي لمحصػػمة 

داء و إبػراز أنواعػو و و بالتالي خصصنا ىذا الفصػل الػذي تناولنػا فيػو ماىيػة الأ جميع الأنشطة بيا،
 عناصره الميمة . 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

45 
 

  مفهوم أداء العاممين: أولا
أو إتمػػػاـ ، و تعنػػػي تأديػػػة الإنجػػػاز performanceإف أصػػػل المغػػػوي لكممػػػة الأداء ىػػػو إنجميػػػزي  لغـــة :
                                                                           (126،ص2006)جميل، أو تنفيذ عمل .، عمل، نشاي، ء ماشي

ويتحػػدد ، ىػػو جممػػة السػػموكات و التصػػرفات التػػي يقػػوـ بيػػا العػػامموف لإنجػػاز ميػػاـ معينػػة: اصــطلاحا
الأداء الجيػػد بنػػاء عمػػى المعنويػػات المرتفعػػة والتكػػويف الجيػػد لمعػػامميف و التكنولوجيػػا العاليػػة و تصػػميـ 

بحيث يتـ التحكـ في العمل مػف النػاحيتيف  ،موؾ الجماعيوقواعد الس، وقدرة التنظيـ و الأفراد، المياـ
 الكمية و النوعية.

ىو درجة إتماـ إنجاز الميػاـ المسػندة إلػى العػامميف مػف خػلاؿ تػوفير جممػة مػف الشػروي الموضػوعية 
 كالجيود و القدرات الضرورية و الوسائل و إدارة الدور و الميارات و الاستعدادات المختمفة .

 (10،ص2011، )قاسيمي                                                                                     
أمػا الكفػاءة  ىو درجة بموغ الفرد أو الفرؽ أو المنظمة للأىػداؼ المخططػة بكفػاءة و فعاليػة،و الأداء 

ف خػلاؿ اسػتخداـ فيي القدرة عمى خفض أو تحجيـ الفاقد في المػوارد المتاحػة فػي المنظمػة، وذلػؾ مػ
و أمػا الفاعميػة فتتمثػل فػي  الموارد بالقػدر المناسػب وفػق معػايير محػددة لمجدولػة و الجػودة و التكمفػة،
 (73،ص2015)تكميش،  .القدرة عمى تحقيق أىداؼ المؤسسة مف خلاؿ تحسيف أداء الأنشطة المناسبة 

لكيفيػة التػي يحقػق أو يشػبع الفػرد وىو درجة تحقيق و إتماـ الميتـ المكونة لوظيفة الفرد وىو يعكػس ا
، واالبا مػا يحػدث لػبس و تػدخل الأداء والجيػد فالجيػد يشػير إلػى الطاقػة المبذولػة، متطمبات الوظيفة

 (7،ص2015، )فارسي  .أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد 
 التعريف الإجرائي :

عػامميف حيػث أنػو عبػارة عػف الميػاـ و الأنشػطة فمف خلاؿ ما سبق نسػتنتج تعريػف مبسػ  لأداء ال   
الموكمة لمعامل و المنظمة و النواتج المحققة مػف خػلاؿ قدراتػو و مياراتػو التػي تػنعكس بشػكل واضػل 

 .عمى تحسيف الأداء الشامل لممنظمة
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العاممين أداء محددات: ثانيا  
 تتمثل محددات أداء المورد البشري فيما يمي : 

 إلى الطاقة الجسمانية و العقمية التي يبذليا الفرد لأداء ميمتو.ويشير الجيد :  الجيد - أ
ىػي الخصػائص الشخصػية  لأداء الوظيفػة و تنقمػب ىػذه القػدرات عبػر فتػرات زمنيػة  القػدرات: - ب

 معينة .
ري توجيػو جيػوده فػي العمػل و الذي يعتقد الفرد أنػو مػف الضػر  الاتجاهيشير إلى  : إدراؾ الدور - ت

داء لا بػػد وجػػود حػػد مػػف الإتقػػاف فػػي كػػل محػػددات الأداء مرضػػي مػػف الألتحقيػػق مسػػتون ، مػػف خلالػػو
و يكػػػوف لػػػػدييـ قػػػدرات متفوقػػػػة و لكػػػنيـ لا يفيمػػػػوف ، قػػػةئبمعنػػػى أف الأفػػػراد عنػػػػدما يبػػػذلوف جيػػػػود فا

وبالتػػالي عمميػػـ لػػف يكػػوف موجيػػا فػػي ، أدوارىػػـ فػػةف أدائيػػـ لػػف يكػػوف مقبػػولا مػػف وجيػػة نظػػر الآخػػريف
                .ء إذا كاف الفرد تنقصو القدرات أو الجيد اللازـ للأعماؿنفس الشي، الطريق الصحيل

 (7،ص2015)بوشميق،                                                                                              

نمػا ىػي ويرن بعض الباحثيف أيضا أف الأداء لا يتحػدد فقػ  بنػاء عمػى تػوافر بعػض المحػددا    ت وا 
 نتيجة لمصمحة التفاعل بيف ثلاث محددات رئيسية ىي :

قبػاؿ لمعمػل والتػي يمكػف أف تظيػر مػف خػلاؿ مػا -1 الدافعية الفردية : أي لما لػدن الفػرد مػف رابػة وا 
قباؿ لمعمل، بحيث يتوافق مع ميولو واتجاىاتو وأىدافو.  يمتمؾ الفرد مف حماسة وا 

عمل الداخمية وما يمكف أف يشبع حاجاتو و راباتو، بحيػث تكػوف مناخ العمل : وىو يمثل بيئة ال -2
 بيئة العمل محفزة لمفرد وتولد لديو الإحساس بالرضا والسعادة بعد أف يكوف حقق أىدافو وراباتو.

القػػدرة عمػػى أداء العمػػل: لا تػػأتي ىػػذه القػػدرات إلا بمقػػدار مػػا يمتمكػػو الفػػرد مػػف خيػػرات وميػػارات -3
قػػوـ بػػو وىػػذا لا يتكػػوف لمفػػرد إلا مػػف خػػلاؿ التعمػػيـ والتػػدريب عمػػى كيفيػػة أداء ومعرفػػة بالعمػػل الػػذي ي

      (33،ص2018)قرمي ،الميارات والخيرات...إلخ.  لاكتسابالعمل 
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 أداء العاممين: عناصر ثالثا

وذلػػػػؾ يعػػػػود ، ونيا لا يمكػػػػف التحػػػػدث عػػػػف وجػػػػود أداء فعػػػػاؿلػػػػلأداء عناصػػػػر و مكونػػػػات أساسػػػػية بػػػػد
البػػػاحثوف لمتعػػػرؼ  اتجػػػووقػػػد ، لأىميتيػػػا فػػػي قيػػػاس و تحديػػػد مسػػػتون الأداء لمعػػػامميف فػػػي المؤسسػػػات

 وتتمثل ىذه العناصر في ما يمي:، عمى عناصر الأداء مف أجل دعـ الأداء الوظيفي لمعامميف

 يستطيع الموظف انجازه في الظروؼ العادية لمعمل كمية العمل المنجز: أي مقدار العمل الذي●

و يضػػيف بعػػض الكتػاب إلػػى أف ىنػاؾ عناصػػر أخػػرن لػلأداء تتمثػػل فػػي ،  زو مقػدار سػػرعة الإنجػا 
 :العناصر التالية

ات الموظف: تعني ما لػدن الموظػف مػف معمومػات و ميػارات و اتجاىػات و قػيـ، وىػي تمثػل ءكفا●
 فعالا يقوـ بو ذلؾ الموظف،خصائصو الأساسية التي تنتج أداء 

متطمبػػػػات العمػػػػل: و ىػػػػي تشػػػػمل الميػػػػاـ و المسػػػػؤوليات أو الأدوار و الميػػػػارات و الخبػػػػرات التػػػػي ●
 يتطمبيا عمل مف الأعماؿ أو وظيفة مف الوظائف،

و تتضػمف العوامػل الداخميػة التػي  و ىي تتكوف مػف عوامػل داخميػة و أخػرن خارجيػة، بيئة التنظيـ:●
الفعػاؿ أي التنظػيـ و ىيكمػو و أىدافػو و مػوارده و مركػزه الاسػتراتيجي و الإجػراءات تؤثر عمى الأداء 
أمػػا العوامػػل الخارجيػػة التػػي تشػػمل بيئػػة التنظػػيـ و تػػؤثر عمػػى الأداء الفعػػاؿ و العوامػػل  المسػػتخدمة،

 (17-16،ص ص 2013)زكلاؿ،.  الاقتصادية و الاجتماعية و التكنولوجية و السياسية و القانونية

 عرفة ومتطمبات العامميف: وتشمل الميارة والمعرفة الفنية والخمفية العامة المرتبطة بالعامميف.الم●

نوعيػػة العمػػل: وتشػػمل الدقػػة والنظػػاـ والإتقػػاف والبراعػػة والػػتمكف الفنػػي و القػػدرة عمػػى تنظػػيـ وتنفيػػذ ●
 العمل مف قبل العامميف والتحرر مف الأخطاء.

تفػػػاني والجديػػػة العامػػػل فػػػي العمػػػل والقػػػدرة عمػػػى تحممػػػو المسػػػؤولية المثػػػابرة والوثػػػوؽ: ويػػػدخل فييػػػا ال●
نجازه الأعماؿ في مواعيدىا ومدن الحاجة للإشراؼ والتوجيو.  (32،ص2018)قرمي ، وا 
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أنواع أداء العاممين : رابعا  
إف أي تطبيػػػػق لأي ظػػػػاىرة اقتصػػػػادية يطػػػػرح إشػػػػكالية تحديػػػػد و اختيػػػػار معػػػػايير أكثػػػػر دقػػػػة وأحسػػػػف 

نيف أداء العػػامميف يعتبػػر أحػػد ىػػذه الظػػواىر التػػي تتطمػػب الدقػػة فػػي اختيػػار المعيػػار اسػػتخدامةا، وتصػػ
 الدقيق والعممي لذات الوقت، وعادة لا يتـ تصنيفو وفقةا لممعايير التالية:

يف ىماوالذي يصنف أداء العامميف إلى نوع: معيار الشمولية. 1  

 ويقصد بو الإنجاز الذي ساىـ فيو كل الموظفيف داخل المنظمة في تحقيقو. الأداء الكمي:-أ

ىػػػو الأداء الػػػذي يػػػرتب  تحقيقػػػو بالعمػػػاؿ فػػػي الأنظمػػػة الفرعيػػػة لممنظمػػػة، وينقسػػػـ  الأداء الجزئػػػي:-ب
بػدوره إلػػى عػػدة أنػػواع فنجػػد مػػثلا أداء عػػاممي الماليػػة أداء عػػاممي التمػػويف، أداء عػػاممي الإنتػػاج، أداء 

 ..الخ. لتسويقعاممي ا

وينتج عف تفاعل مجمػوع أداء العمػاؿ للأنظمػة الفرعيػة لممنظمػة مػا يسػمى بػالأداء الكمػي ليػا، وعميػو 
ى مسػػػتون العمػػػاؿ فػػػي مختمػػػف فػػػةف دراسػػػة الأداء الكمػػػي لمعمػػػاؿ بالمنظمػػػة يفػػػرض دراسػػػة الأداء عمػػػ

 بالإضافة إليو ىناؾ معايير أخرن منيا :، الوظائف

 ، التسويقي ، المالي، يو يتـ تصنيف الداء إلى اقتصادي اجتماعيوفمعيار الطبيعة :  . 2
إذ لا يمكف لممؤسسة تحقيق أىدافيا باعتماد أداء دوف الآخر لاعتبار التكامل ، التقني ..إلخ

(4،ص2011)مشعمي، .قتصادي دوف وجود أداء تكنولوجيبينيـ فمثلا لف يتحقق الأداء الا  

أداء العاممين.بيمي أبعاد التغيير التنظعلاقة  خامسا:  
:أثر التغيير في الهيكل التنظيمي عمى أداء العاممين -1  

أو تغييػر ، وحػدات جديػدة أو إلغػاء وحػدات قائمػة استحداثيتضمف التغيير في الييكل التنظيمي     
أو ، أو ىيكل السمطة والمسػؤولية، أو تغييػر فػي اختصاصػات الوحػدات التنظيميػة ، خطوي الاتصاؿ
ونطػػػػاؽ الإشػػػػراؼ أو تغييػػػػر فػػػػي السياسػػػػات و ، ظيفيػػػػة أو عػػػػدد العػػػػامميف فػػػػي كػػػػل قسػػػػـالسػػػػمات الو 
 الإجراءات.
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إلى أف ىناؾ ثلاث طرؽ يمكػف مػف خلاليػا تحديػد شػكل " peter drukerوقد أشار الخبير الأمريكي "
 الييكل التنظيمي و ىي كما يمي :

تقػوـ بػو اسة و تحميل ما يجب أف الطريقة إلى انو مف خلاؿ در  وتشير ىذه :طريقة تحميل الأنشطة-
التوصػػل إلػػى ميػػاـ التػػي يجػػب القيػػاـ  لػػلإدارةيمكػػف ، المنظمػػة مػػف نشػػاطات ضػػرورية لتحقيػػق اليػػدؼ

 بيا و تحديد العلاقات فيما بينيا و كيفية الرب  و التنسيق بيف ىذه الأمور داخل المنظمة.

مػػف ، ؤوليف فػػي أنشػػطة المنظمػػةو تركػػز ىػػذه الطريقػػة عمػػى علاقػػات المسػػ :طريقػػة تحميػػل العلاقػػات-
 خلاؿ الأشخاص الذيف يرتبطوف بيـ وبمساىمات الآخريف في المنظمة معيـ .

و بموجػػب ىػػذه الطريقػػة يػػتـ تحديػػد نػػوع القػػرارات المطموبػػة و الموقػػع الػػذي  :طريقػػة تحميػػل القػػرارات-
يػػذ ذلػػؾ القػػرار و لتنفونوعيػػة الميػػاـ و الأنشػػطة ، يجػػب أف تتخػػذ فيػػو وطريقػػة المشػػاركة فػػي القػػرارات
 (121، ص2002)صبحي،العلاقات التي يجب أف تكوف بيف تمؾ المياـ . 

 ويمكف توضيل أثر التغيير في الييكل التنظيمي عمى أداء العامميف مف خلاؿ الشكل التالي :

 . أثر التغيير في الييكل التنظيمي عمى أداء العامميف (:01الشكل رقم )

 

 

 
جامعػػػػػة  صػػػػػص إدارة أعمػػػػػاؿ،أطروحػػػػػة دكتػػػػػوراه تخ، التنظيمػػػػػي عمػػػػػى أداء العػػػػػامميفأثػػػػػر التغييػػػػػر ، ي عبػػػػػد الفتػػػػػاحعػػػػػلاو  المصـــــدر:
 .175،ص3،2013الجزائر

ومف الشكل نستنتج أنو يشتري في الييكل التنظيمي أف يكوف مرنا و شفافا كػي يتفاعػل مػع متغيػرات 
أمػػػػا التغييػػػػر فػػػػي الييكػػػػل  ، دافػػػػوالبيئػػػػة و أف يسػػػػتجيب لمتطمبػػػػات التغييػػػػر و يسػػػػتمر فػػػػي تحقيػػػػق أى
أو لحفػػ  ، أو لتغييػػر التكنولوجيػػا التنظيمػػي فقػػد يػػأتي كنتيجػػة لتغييػػر الرسػػالة أو النشػػاي أو الأىػػداؼ،

 التكاليف أو لمواجية متغيرات تنافسية ...إلخ. 

 مرونة الهيكل التنظيمي

 السلطة و المسؤولية

 خطوط الاتصال

رانمط اتخاذ المر  

 الهيكل

 التنظيمي

لتنظيميالتغيير ا  أداء العاملين 
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التطور التكنولوجي في المنظمات أثر :2  

حيػث أف  ثير عمػى نشػاي منظمػات الأعمػاؿ،في التػأ مايمنولوجي دورا فعالا و كلعب التطور الت     
و أف ىػذا الأخيػر يرجػع إلػى ، ىذا التػأثير اختمػف بػاختلاؼ المرحمػة التػي تمػر بيػا الثػورة التكنولوجيػة

ومسػػػتون المعرفػػػة و الإبػػػداع و مػػػدن تػػػوفر القػػػون البشػػػرية ، الآلات و المعػػػدات و الأجيػػػزة اخػػػتلاؼ
و أف كػل مسػتون مػف ، لممسػتون الػذي تعمػل فيػو المنظمػةالقادرة عمى إدارة استخداـ التكنولوجيا وفقا 
لكػي تػتمكف ، بما ينسػجـ و طبيعػة ىػذا المسػتون التكنولػوجي التكنولوجيا يتطمب إعادة ىيكمة أعماليا،

 وتحديد الأىداؼ و اختيار البديل المناسب مف بيف البدائل المتاحة.، الاستراتيجيةمف صيااة 

 لوجيا عمى المنظمات فيما يمي:وبشكل عاـ يمكف إيجاز أثر التكنو 

 تسييل عممية جمع و تحميل المعمومات و التوصل إلى الاستنتاجات .-

 ساعدت عمى إيجاد مخرجات أكثر تطورا و تمبية لمحاجات .-

 السرعة في إدارة و إنجاز الأعماؿ.-

 ساىمت في تطوير قدرات الأفراد و تعزيزىا وجعميـ أكثر قدرة عمى إنجاز الأعماؿ.-
 (27-26،ص ص 2004)الصميدعي وعثماف،                                                             
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ة :ـــــــخلاص  
لقي موضوع أداء العامميف اىتمػاـ كبيػر مػف قبػل عممػاء الاجتمػاع  والبػاحثيف لأنػو سػموؾ إنسػاني 

داخػػل المنظمػػة باعتبػػاره إنسػػاف  بأوسػػع معانيػػو، فقػػد ركػػز العممػػاء عمػػى دراسػػة سػػموؾ الفػػرد العامػػل
قبػػل كػػل شػػيء لػػو قػػدرات خاصػػة يتػػأثر ويػػؤثر بػػالآخريف بكػػل مػػا يحػػي  بػػو، لقػػد تبػػيف أف الاىتمػػاـ 
بالعامػػل يػػؤدي لرفػػع وتحسػػيف أداءه وتطػػوره وتحقيقػػو لأىػػداؼ المنظمػػة، فالمنظمػػة الناجحػػة ىػػي 

مػة سياسػة التغييػر عمييػػا التػي تسػعى لتػأثير عمػى أداء العػامميف وكسػب ولائيػػـ، لكػي تحقػق المنظ
وفػي ىػذا الفصػل قػد  كسب قبوؿ العامميف مف خلاؿ توجيو أبعاد التغييػر لتحظػى بػالأداء الأمثػل،

 حاولنا التطرؽ ليذا المفيوـ
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ميدانيانب الـــــالج  
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 انفصم انرابغ:

 الاطار انًُهجي و تحهيم بياَات انذراسة
 

 تمهيد

 ل الدراسةتقديم المؤسسة مح  أولا:

 ثانيا: الإطار المنهجي لمدراسة

 ثالثا: تحميل محاور الاستبيان

 رابعا: النتائج العامة لدراسة

 خلاصة
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 : تمهيد

بعد استعراضنا في الفصل الثاني و الثالث لأىـ ما يتعمق بالتغيير التنظيمي وكػذلؾ أداء  
   .ىـ العناصر التي تميز كل منيماأ وكذلؾ ، و أىمية و أنواع ، العامميف مف حيث تحديد المفيوـ

حيث تعتبر الدراسة الميدانيػة إسػقاطا لمػا  ، في ىذا الفصل سنتطرؽ إلى الدراسة الميدانية    
جاء في الجانب النظري لمدراسة ولا يمكف القياـ بيا دوف بنػاء إطػار منيجػي لمػا يسػمل بتحديػد و 

لػى اسػتخلاص نتػائج ميدانيػة تقػود تنظيـ المعمومات التي يجػب الحصػوؿ عمييػا بيػدؼ الوصػوؿ إ
 إلى التأكد مف صحة الفرضيات الموضوعة في إشكالية البحث مف عدميا .
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 أولا : تقديم المؤسسة محل الدراسة .
التعريف مكان التربص وتأسيسها:-1  

تعد بمدية الرباح ىيئػة إداريػة ذات اسػتقلاؿ مػالي وذات شخصػية معنويػة  تعريف البمدية:  - أ
 د جماعة إقميمية بموجب قانوف الجماعات المحمية.وتع

 تأسيس بمدية الرباح:  - ب
ـ، حيػث كانػت تابعػة 28/12/1958لقد تأسسػت بمديػة الربػاح فػي العيػد الاسػتعماري فػي 

ومنػذ ىػذا الأخيػر أصػبحت فػي التقسػيـ الإداري الجديػد تابعػة  1975لولاية الواحات إلى ااية 
 ىذا التاريخ أصبحت تابعة لولاية الوادي. ـ ومنذ 1984لولاية بسكرة إلى سنة 

عامػػػل يسػػػيروف عمػػػى تمبيػػػة  247أمػػػا فيمػػػا يخػػػص الطػػػاقـ الإداري والمينػػػي فيػػػو متكػػػوف مػػػف 
جميػع الحاجيػات لممػواطنيف كمػا تسػاىـ البمديػة بصػورة فعالػة فػي تسػيير المػوارد البشػرية وتقػوـ 

روي المصػػػػمحة العامػػػػة كػػػػذلؾ بتػػػػوفير الجػػػػو الملائػػػػـ لممػػػػواطنيف، حيػػػػث تعمػػػػل عمػػػػى تػػػػوفير شػػػػ
 لمموظفيف وتجسيدىا ميدانيةا.

كمػـ يحػدىا مػف الشػماؿ شػارع  10ويقع مقر بمدية الرباح جنوب مقر ولايػة الػوادي بحػوالي 
ومػػف الجنػػوب طريػػق مقابػػل خزينػػة البمديػػة ومفتشػػية الضػػرائب ومػػف الشػػرؽ طريػػق بمػػدي مقابػػل 

 مسػػاحة مقػػر البمديػػة حػػواليقاعػػة متعػػددة الرياضػػات ومػػف الغػػرب سػػكنات خػػواص، حيػػث تبمػػ  
 . 2ـ 8964

لمبمدية أىداؼ كثيرة في مختمف المجالات كالمساعدة عمػى ترقيػة بػرامج السػكف والمشػاركة 
فييػػػا والمراقبػػػػة الدائمػػػة لمطابقػػػػة عمميػػػات البنػػػػاء والشػػػروي المحػػػػددة فػػػي القػػػػوانيف والتنظيمػػػػات 

افظػػػة عمػػػى الآثػػػار نظػػػرةا المعمػػػوؿ بيػػػا، كمػػػا تتحمػػػل مسػػػؤولية حمايػػػة التػػػراث العمرانػػػي كالمح
لقيمتيػػا التاريخيػػة وايرىػػا، تقػػدـ البمديػػة فػػي حػػدود إمكانياتيػػا مسػػاعدات خاصػػة بقطػػاع الشػػبيبة 
والرياضػػة والثقافػػة وترقيػػة الجمعيػػات الخاصػػة بيػػا كمػػا تشػػارؾ فػػي صػػيانة المسػػاجد والمػػدارس 

 القرآنية الموجودة في ترابيا. 
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 عدد الموظفين الإداريين والمهنيين:–ج

ومػف أجػػل السػػير الحسػػف لمصػػالل البمديػػة يقػػوـ جيػػاز كامػػل يتكػػوف مػػف مجموعػػة مػػف مػػوظفيف 
يسيروف عمى التكفػل بانشػغالات مػواطني البمديػة حيػث يتكػوف الطػاقـ الإداري والمينػي لمبمديػة 

 عامل كفؤا موزعيف كالآتي :247مف 
 موظف إداري. 73 -
 عامل ميني. 174 -
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 . ل الهيكل التنظيمي لبمدية الرباح: يمث02الشكل رقم -2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 .2021أفريل  15 بتاريخ مستخرج مف مصمحة المستخدميف بالبمدية المصدر:

 رئيس المجلس الشعبي البلدي

 الكاتب العام

 مصلحة الأمانة العامة

 مكتب الإعلام الآلي مكتب الأرشيف مكتب العمال

 مصلحة الشؤون المالٌة

 مكتب الميزانية و الحسابات  مكتب الأجور و الفواتير 

 عتاد و أملان البلديةمكتب ال مكتب المياه و التحصيل

 مصلحة التمنٌة 

 مكتب التجهيز

 و الأشغال الجديدة

 مكتب الولاية

و المصالح 

 العمومية

 مكتب البناء

 و التعمير

 مصلحة التنظٌم

 مكتب الشؤون العامة و الشؤون العامة

 مكتب تشغيل الشباب

 مكتب الشؤون الاجتماعية

 مكتب الإحصائيات و المنازعات

 
الحالة المدنيةمصلحة   

 مكتب الخدمة الوطنية مكتب الانتخابات مكتب ضابط الحالة المدنية

 مصلحة النمل

 مصلحة البٌومتري

 مكتب رخص السيالة مكتب حركة السيارات مكتب جوازات السفر و بطالات التعريف
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 ثانيا :الإطار المنهجي لمدراسة 
ميمػػػػػا أختمػػػػػف موضػػػػػوع الدراسػػػػػة المتناولػػػػػة يتطمػػػػػب إجػػػػػراءات منيجيػػػػػة يتبعيػػػػػا أي باحػػػػػث        

ة إيجابيػػة تعكػػس الإجابػػة عػػف الإشػػكالية المطروحػػة حػػوؿ موضػػوع دور لموصػػوؿ إلػػى نتػػائج عمميػػ
و إف نجػػاح أي دراسػػة يعتمػػد وصػػوليا إلػػى الحالػػة ، التغييػػر التنظيمػػي فػػي تحسػػيف أداء العػػامميف

النيائيػػة و يمكنيػػا مػػف معرفػػة مختمػػف النتػػائج لػػذا تسػػعى لموصػػوؿ إلييػػا فمػػف خػػلاؿ ىػػذا العنصػػر 
 سيتـ التطرؽ إلييا .

مع وعينة الدراسة الميدانية منهج و مجت  

إف لكػػل دراسػػة مػػنيج أو منػػاىج عديػػدة تعػػد ضػػرورة أساسػػية لا يمكػػف الاسػػتغناء عنيػػا فػػي       
البحػػػث و الدراسػػػات ليػػػتمكف الباحػػػث مػػػف الوصػػػوؿ إلػػػى وصػػػف دقيػػػق لمنتػػػائج باختبػػػار عينػػػة مػػػف 

 مجتمع كبير و إخضاعيا لعممية البحث . 

 المنهج المستخدم في الدارسة : - أ
تعد عمميػة جمػع المعمومػات و البيانػات المتعمقػة بالبحػث العممػي مػف المراحػل الميمػة التػي       

إذ أف قيمػػة البحػػوث و أىميتيػػا ترتبطػػاف ارتباطػػا وثيقػػا بػػالمنيج الػػذي ، تحتػػاج إلػػى عنايػػة خاصػػة
 لػذا توصػمنا إلػى اسػتخداـ المػنيج، نتبعو في الحصوؿ عمى البيانات الدقيقػة ذات العلاقػة بالبحػث

مػػف  ، الوصػػفي بغيػػة وصػػف و تحميػػل  التغييػػرات التنظيميػػة و دورىػػا فػػي تحسػػيف أداء العػػامميف
خلاؿ الكشف عمة الدور الذي يؤديو متغير التغيير التنظيمػي فػي تحسػيف الأداء، وكػذلؾ  بيػدؼ 
وصػػف الحقيقػػة الاجتماعيػػة و تصػػويرىا، كمػػا تيػػدؼ إلػػى التعػػرؼ عػػف أىػػـ مػػا يميػػز الظػػاىرة أو 

الاعتمػػاد عمػػى و فػػي إطػػار ذلػػؾ تػػـ ، معػػيف و تحديػػده والانعكاسػػات التػػي قػػد تؤديػػوسػػمات موقػػف 
 .أسموب البحث الوصفي
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 حدود الدراسة:-ب
 تظير في ما يمي :، مكانية و زمنية، لقد تمت ىذه الدارسة في إطار حدود بشرية

 : اقتصرت الدراسة عمى عينة مف العامميف ببمدية الرباح .الحدود البشرية 
 تركػػزت الدراسػػة عمػػى بمديػػة الربػػاح، الواقعػػة فػػي دائػػرة الربػػاح ولايػػة ود المكانيــة :الحــد

 الوادي.
 : لقػػد تمػػػت ىػػػذه الدراسػػة مػػػف خػػػلاؿ تصػػميـ الاسػػػتبياف و تحكيمػػػو و الحـــدود الزمنيـــة

 .2020/2021توزيعو و جمع البيانات وتحميميا و تفسيرىا خلاؿ الموسـ الجامعي 

 عينة الدراسة :-ج 

فضػػل تمثيػػل ىػػي مجموعػػة جزئيػػة مػػف مجتمػػع الدراسػػة و ممثمػػة لعناصػػر المجتمػػع أ العينػػة      
ففػػي دراسػتنا قمنػػا باختيػػار  بحيػث يمكػػف تعمػػيـ نتػائج تمػػؾ العينػػة عمػى بػػاقي أفػػراد مجتمػع الدراسػػة،

حيػث  العينة البسيطة العشوائية)يتميز ىذا الصنف مػف العينػات بنػوع مػف السػيولة فػي اسػتخراجو،
قاعدة السبر العناصر التػي تشػكل العينػة العشػوائية البسػيطة بةعطػاء لكػل فػرد نسحب مباشرة مف 

 (140، ص2012، )سبعوف  رصة متساوية لمظيور في العينة (.ف

مػػف إجمػػالي مجتمػػع الدراسػػة حيػػث يتكػػوف ىػػذا    %18.21مفػػردة وتمثػػل  45فيػػي تقػػدرب     
تطبيػػق أداة الدراسػػة اسػػتعدنا وبعػػد ، و ىػػي تتكػوف مػػف عمػػاؿ بمديػػة الربػاح ،عامػػل247الأخيػر مػػف 

الموزع صالحة لتحميل  والباقي تـ إلغاؤىا لعدـ اكتمػاؿ البيانػات ومػف  50استبياف مف مجموع  45
 ما لـ يتـ الإجابة عنيا تماما .

أدوات جمع البٌانات:-2  

 -المػنيج الوصػفي التحميمػي–نظرا لطبيعة البيانات المراد جمعيا و المػنيج المتبػع فػي الدراسػة    
لدراسػػة العلاقػػة بػػيف ، و بنػػاءا عمػػى مختمػػف الإمكانيػػات الماديػػة تػػـ اختيػػار مجموعػػة مػػف الأدوات

والمتمثمػػػػة فػػػػي الاسػػػػتبياف والمقابمػػػػة ، متغيػػػػرات الدراسػػػػة وىمػػػػا التغييػػػػر التنظيمػػػػي و أداء العػػػػامميف
 والملاحظة .
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 الاستبيان : -أ

يعرؼ بأنو "نموذج يضـ  انات،يعد الاستبياف مف أكثر الأدوات المستخدمة في جمع البي   
مجموعة أسئمة توجو إلى الأفراد مف أجل الحصوؿ عمى المعمومات حوؿ موضوع أو مشكمة أو 

 (172،ص2012)زرواتي، موقف ".

حيث قمنا باستعماؿ الاستبياف كوسيمة بحث لمكشف عف رأي العامميف حوؿ التغيير 
سؤالا كانت عمى ( 23)الأسئمة قدرت بالتنظيمي  و الأداء ولقد تضمف الاستبياف مجموعة مف 

 النحو التالي:

 يحتوي عمى أسئمة حوؿ البيانات الشخصية. :المحور الأول

 يحتوي عمى أسئمة حوؿ متغير التغيير التنظيمي وىذا الأخير فكؾ إلى بعديف . المحور الثاني:

 الييكل التنظيمي. :البعد الأول

 .التطوير التكنولوجي :البعد الثاني

 يحتوي عمى أسئمة حوؿ متغير الأداء. :الثالث المحور

 المقابمة :-ب

تعتبر المقابمة مف الأدوات الرئيسة لجمع المعمومات و البيانات وىي "عبارة عف تفاعل     
لفظي يتـ عف طريق موقف مواجية يحاوؿ فيو الشخص القائـ بالمقابمة أف يستشير معمومات أو 

                          آخريف لمحصوؿ عمى بعض البيانات الموضوعية "آراء أو معتقدات شخص آخر أو أشخاص 

 (199،ص2012، زرواتي)                                                                      

و كذلؾ مع عدد مف العماؿ ، و قد قمنا بةجراء مقابمة مع كل مف رئيس مصمحة المستخدميف  
تضمنت ، نظرىـ حوؿ التغييرات التنظيمية المطبق في المؤسسة محل الدراسةوىذا لمعرفة وجية 

 ىذه المقابمة أسئمة دعمت أسئمة الاستبياف .
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 الملاحظة :-ج

إذ تعػػػػرؼ بأنيػػػػا "عمميػػػػة مراقبػػػػة أو ، تعتبػػػر الملاحظػػػػة مػػػػف الطػػػػرؽ اليامػػػػة لجمػػػع المعمومػػػػات    
سػػػيرىا و اتجاىاتيػػػا و علاقاتيػػػا " و متابعػػػة ، مشػػػاىدة لسػػػموؾ الظػػػواىر و المشػػػكلات و الأحػػػداث

ولقػػػد اسػػػتخدمت الملاحظػػػة بغػػػرض تشػػػخيص وضػػػع ، بأسػػػموب عممػػػي مػػػنظـ و مخطػػػ  وىػػػادؼ
 ،الأنظمة المقػررة فييػاالمؤسسة محل الدراسة فيما يخص التنظيـ و تطبيق التغييرات التنظيمية و 

 لييا كل مف الاستبياف والمقابمة وىذا لتوضيل العناصر التي لـ يتطرؽ إ
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 ثالثا :تحميل محاور الاستبيان. 
 .تحميل محور البيانات الشخصية-أ

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس.-1

 جنس عينة الدراسة  :(03الشكل رقم )               جنس عينة الدراسة (:01الجدول رقم ) 
 

                                                    
 

 بالاعتماد عف نتائج الاستبياف  مف إعداد الطالبتيف لمصدر :ا

نلاح  أف نسبة الػذكور أكبػر مػف نسػبة الإنػاث حيػث تقػدر نسػبة ( 01) مف خلاؿ الجدوؿ رقـ    
ع لأولويػػات البمديػػة فػػي توظيػػف وىػػذا راجػػ،%42.2بينمػػا نسػػبة الإنػػاث تقػػدر ب، %57.8الػػذكور ب

الذكور بكثرة وكذلؾ في بعض الأحياف لا تمتمؾ الإناث رضػا وظيفػي وذلػؾ بسػبب قػيـ و معػايير 
 المجتمع خاصة أف البمدية محل الدراسة  منطقة محافظة و متمسكة بيذه القيـ . 

 

 

 

 

 الذكور
58% 

 الإناث
42% 

 %النسبة  التكرار الجنس الجنس

 57.8 26 الذكور

 42.2 19 الإناث

 100 45 المجموع  
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 توزيع أفراد العينة حسب السن .-2

    سف عينة الدراسة.(: 04الشكل رقم )               سف عينة الدراسة(: 02الجدول رقم )

 

                                                                    
    ف بالاعتماد عف نتائج  الاستبياف.لمصدر : مف إعداد الطالبتي 

تمثػل أعمػى نسػبة مػف الأفػراد  (36-32)نلاح  أف الفئة العمريػة ( 02) مف خلاؿ الجدوؿ رقـ     
وتمييػػا الفئػػة العمريػػة  ، %28.9فمػػا فوؽ(بنسػػبة تقػػدر بػػػ42،ثػػـ تمييػػا الفئػػة العمريػػة )%31.1بػػػتقػػدر 
فػػي حػػيف تمثػػل الفئػػة ، %15.5(بػػػ31-26)ريػػة ،بنمػػا تقػػدر نسػػبة الفئػػة العم%24.4بنسػػبة  (37-41)

يػدؿ عمػػى سياسػة التشػييب التػي تتبعيػػا  وىػذا مػا ، %0أضػعف نسػبة و تقػدر بػػػ (25-20)العمريػة 
ىذا الاختلاؼ في السػف يمكػف أف يػؤثر عمػى سػير العمميػة ، البمدية في استخلاؼ طاقميا البشري 

درجة الصػراع بػيف الجيمػيف .بسػبب يتسبب في ظيور نوع مف الاختلاؼ قد يصل إلى ، الاتصالية
الفارؽ في السف و اختلاؼ ذىنية الجيميف )وىذا مػا اثبتتػو الدراسػة السػابقة دراسػة كنػاف يوسػف و 

 رياف عبد المالؾ (.

 

 

20-25 
0% 

26-31 
16% 

32-36 
31% 

37-41 
24% 

 فما فوق42
29% 

 %النسبة  التكرار السف السن

20-25 0 0 

26-31 7 15.6 
32-36 14 31.1 
37-41 11 24.4 
 28.9 13 فما فوؽ 42

 100 45 المجموع
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 .راد العينة حسب المستوى التعميميتوزيع أف-3
 عينةلملمستوى التعميمي (: التمثيل البياني 05الشكل رقم ) عينة  م(:المستوى التعميمي ل03الجدول رقم )

 

 
 بالاعتماد عف نتائج الاستبياف . يفتمف إعداد الطالب :المصدر

البمدية خريجي الجامعة :والتمثيل البياني نلاح  أف أامبية عماؿ (03)مف خلاؿ الجدوؿ رقـ  
ثـ خريجي التكويف الميني ، مف لدييـ مستون ثانوي  %28.9ثـ تمييا بنسبة ،  %46.7بنسبة 
وىذا يدؿ عمى أف البمدية توظف و تحتاج إلى أشخاص متحصميف عف ،  %24.4بنسبة 

 شيادات جامعية ويمتمكوف كفاءات و القدرة عمى التسيير بشكل جيد .

 

 

 

 

 

 

 ثانوي
29% 

 جامعي 
47% 

خريج تكوين 
 مهني

24% 

 %النسبة  التكرار المستون التعميمي  المستوى التعلٌمً 

 28.9 13 ثانوي 

 46.7 21 جامعي 

خػػػػػػػػػػػػػريج تكػػػػػػػػػػػػػػويف 
 ميني 

11 24.4 

 100 45 المجموع
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 العينة حسب سنوات الخبرة . توزيع أفراد-4

ــم ) ــم )  .سػػنوات الخبػػرة لعينػػة الدراسػػة(:04الجــدول رق التمثيػػل البيػػاني لسػػنوات الخبػػرة لعينػػة  (:06الشــكل رق
  الدراسة .

 
 
 .بالاعتماد عف نتائج الجدوؿ  يفتمف إعداد الطالب:المصدر 

و التمثيل البيػاني نلاحػ  أف أكبػر نسػبة تعػود للأفػراد الػذيف خبػرتيـ  (04) مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
(،ونسػػبة 5تمثػػل الأفػػراد الػػذيف خبػػرتيـ )أقػػل مػػف % 26.7 ،وتمييػػا نسػػبة%62.2 تقػػدر بػػػ (6-15)

تمثػل الأفػراد  %0سنة .في حيف النسػبة الأضػعف 25مف الأفراد الذيف خبرتيـ أكثر مف 11.1%
سػػػنة  15سػػػنوات وقمػػػة عػػػف 6، ومنػػػو نسػػػتنتج أنػػػو كممػػػا زادة خبػػػرتيـ عػػػف (25-16)الػػػذيف خبػػػرتيـ 

سػػنة يصػػبحوف عػػاجزيف عػػف التقػػديـ و تكػػػوف 15وكممػػا زادت عػػف  ، تػػزداد خبػػرتيـ فػػي وظيفػػتيـ
مػػػػل مػػػػع المػػػػواطنيف فػػػػي حالػػػػة لػػػػدييـ قػػػػدرة أقػػػػل عمػػػػى تسػػػػيير المواقػػػػف الصػػػػعبة مثػػػػل كيفيػػػػة التعا

 الاحتجاج واير ذلؾ .  

 

 

 5ألل من 
27% 

6-15‌
62%‌

16-25 
0% 

أكثر من 
25 
11% 

سػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػنوات  سنوات الخبرة 
 الخبرة 

 %النسبة  التكرار

 26.7 12 5أقل مف 

6-15 28 62.2 

16-25 0 0 

أكثػػػػػر مػػػػػف 
25 

5 11.1 

 100 45 المجموع 
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 تحميل محور العبارات الخاصة بالتغيير التنظيمي .-ب

 تطبق مؤسستكـ التغيير التنظيمي.(: 05العبارة رقم )-1
  لمعبارة البياني التمثيل (:07) رقم الشكل (.05إجابات العامميف عف العبارة رقـ ) (:05الجدول رقم )

                             
 بالاعتماد عف نتائج الاستبياف . فتمف إعداد الطالب المصدر: 

( و التمثيل البياني نلاح  أف البمدية تطبق التغيير التنظيمي 5مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )     
وىناؾ مف يقوؿ أف ، %53.3ة الذيف أكدوا عمى تطبيق البمدية لمتغيير بػ بحيث بمغت نسب

،وىذا يدؿ أف البمدية تقوـ %33.3البمدية أحيانا ما تطبق التغيير التنظيمي وكانت نسبتيـ 
بتحديثات وتحسينات في العممية التنظيمية مما يسيل عمييا تسيير العمل بأفضل و أكفئ 

 .الطرؽ 

 

 

 

 

 

  

 نعم 
54% 

 لا 
13% 

 أحيانا
33% 

النسػػػػػػػػػػػبة   التكرار البدائل 5العبارة رلم 
% 

 53.3 24 نعـ
 13.3 6 لا

 33.3 15 أحيانا 
 100 45 المجموع 
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 التنظيمي المطبق في مؤسستكـ تغيير كمي. التغيير(: 06م )العبارة رق-2

 (06)(:التمثيل البياني لمعبارة08الشكل رقـ ) (.06(:إجابات العاممين عن العبارة رقم )06الجدول رقم )

 
 بالاعتماد عف نتائج الاستبياف. يفتلطالبمف إعداد ا : المصدر

والتمثيػل البيػاني كانػت نسػبة إجابػة العمػاؿ بػأف البمديػة لا تطبػق  (06)مف خػلاؿ الجػدوؿ رقػـ     
وىػذا يعنػي أف بمديػة ، %13أكثػر، مقارنػة ب "نعػـ "والتػي نسػبتيا  %31.1التغيير التنظيمي الكمي 

لا التغييػػر فػػي الييكػػل التنظيمػػي و تطػػوير مثميػػا مثػػل أي مؤسسػػة أخػػرن تطبػػق تغييػػر جزئػػي مػػث
بينمػػا أامبيػػة العمػػاؿ يػػروف أف البمديػػة أحيانػػا تطبػػق التغييػػر الكمػػي حيػػث تقػػدر بنسػػبة ، تكنولػػوجي
55.6%.   

 

 

 

 

 

 نعم 
13% 

 لا 
 أحيانا 31%

56% 

النسػػػػػػػػػبة  التكرار البدائل 6العبارة رلم 
% 

 13.3 6 نعـ 

 31.1 14 لا 

 55.6 25 أحيانا 

 100 45 المجموع
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إجبػػار العػػامميف بقبػػوؿ التغييػػر و تيديػػدىـ بالفصػػل فػػي حالػػة رفضػػيـ  يػػتـ (:07العبــارة رقــم )-3
 لمتغيير.

 (07)التمثيل البياني لمعبارة(: 09الشكل رقم ) (.07العامميف عف العبارة رقـ )إجابات (: 07الجدول رقم )

    
 بالاعتماد عف نتائج الاستبياف . الطالبتيفمف إعداد  المصدر:

ثيػػل البيػػاني نلاحػػ  أف البمديػػة تسػػتعمل السػػمطة و النفػػوذ ( و التم7مػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ  رقػػـ )    
لإجبار العماؿ عمى القبوؿ بالتغيير وىذا ما تؤكػده أف أامبيػة العمػاؿ أجػابوا بػنعـ عػف ىػذه العبػارة 

، وىذا يدؿ عمى أف البمدية تسػتخدـ أسػموب التيديػد مػف أجػل التغييػر فػي % 51.1بنسبة تقدر ب
 حالة الرفض.

 

 

 

 

 

 نعم 
51% 

 لا 
27% 

 أحيانا
22% 

النسػػػػػػػبة  التكرار  البدائل 7العبارة رلم 
% 

 51.1 23 نعـ

 26.7 12 لا

 22.2 10 أحيانا

 100 45 المجموع 
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ىػػل ىنػاؾ رابػػة ممحػػة مػف طرفػػؾ لمتغييػػر .)فػي حالػػة الإجابػػة ب نعػػـ  (   (:08م )العبــارة رقــ-4
 كيف ذلؾ :

 وجود تكنولوجيا تجبرؾ عمى مواكبة التغيير .-تغيير طريقة العمل التقميدية  -

 (.08إجابات العامميف عف العبارة رقـ ) (:08الجدول رقم )

 %النسبة التكرار  البدائل
 
 نعـ

 8.9 4 التقميدية  تغيير طريقة العمل 
 37.8 17 وجود تكنولوجيا تجبرؾ عمى مواكبة التغيير

 8.9 4 معا 
 20 9 لا
 24.4 11 أحيانا
 100 45 المجموع

 .الطالبات بالاعتماد عف نتائج الاستبياف  الطالبتيفمف إعداد  المصدر :

 .8التمثيل البياني لمعبارة رقـ  (:10الشكل رقم )

 
 الطالبات بالاعتماد عف نتائج الجدوؿ . الطالبتيفمف إعداد المصدر :                    

 نعم 
56% 

 لا 
20% 

 أحيانا
24% 

 8العبارة رلم 
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( والتمثيػػػل البيػػػاني نلاحػػػ  أف ىنػػػاؾ رابػػػة ممحػػػة مػػػف طػػػرؼ 08مػػػف خػػػلاؿ الجػػػدوؿ رقػػػـ )       
يرابػوف فػي التغييػر طريقػة   %8.9،حيػث كانػت نسػبة %55.6العمػاؿ لمتغييػر التنظيمػي بنسػبة 

يروف أف وجود التكنولوجيا تجبػرىـ عػف مواكبػة التغييػر، وىػذا  % 37.8و بنسبة ، العمل التقميدية
يدؿ عمى أنو لا توجد مقاومػة لمتغييػر مػف طػرؼ العمػاؿ، وىػو مػا يسػاعد المؤسسػة عمػى التحسػف 
نحو الأفضل في ظل التغيػرات الحاصػمة عمػى عصػرنة و رقمنػة الإدارة الجزائريػة، وىػو مػا تؤكػده 

 راسة قرمي  زىرة (. الدراسات السابقة حوؿ الموضوع،)د

 تقوـ مؤسستكـ بتغير ىيكميا التنظيمي وفق ما يلاءـ متطمبات المنظمة.- (:09العبارة رقم )-5

 (09) التمثيل البياني لمعبارة :(11الشكل رقم ) (.09إجابات العامميف عف العبارة رقـ ) (:09الجدول رقم )

 
 

 بالاعتماد عف نتائج الاستبياف . الطالبتيفمف إعداد  المصدر:

( و التمثيػػل البيػػػاني معظػػـ العمػػػاؿ أكػػدوا أف البمديػػػة تقػػوـ بتغييػػػر 09مػػف خػػػلاؿ الجػػدوؿ رقػػػـ )   
الييكػػل  ، فػػالتغيير فػػي% 57.8ىيكميػػا التنظيمػػي وفػػق مػػا يػػلاءـ متطمباتيػػا وىػػذا مػػا تثبتػػو النسػػبة 

التنظيمي يكػوف بموجػب مرسػوـ تنفيػذي يمػس ىياكػل كػل البمػديات عمػى مسػتون الػوطف كػل بمديػة 
حسب متطمباتيا، وىذا مػا يؤكػد أف البمديػة تطبػق التغييػر التنظيمػي و أنيػا مواكبػة لمػا يحػدث فػي 

 البيئة الخارجية .

 نعم 
 لا  58%

18% 

 أحيانا
24% 

 النسبة التكرار  البدائل 9العبارة رلم 

 57.8 26 نعـ

 17.8 8 لا

 24.4 11 ياناأح

 100 45 المجموع
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 رية .تقوـ مؤسستكـ بتحديث الييكل التنظيمي بصفة دو  (:10العبارة رقم )-6

 (10)التمثيل البياني لمعبارة (:12الشكل رقم )  (.10إجابات العامميف عف العبارة رقـ ) (:10الجدول رقم )

    
 اف .الطالبات بالاعتماد عف نتائج الاستبي الطالبتيفمف إعداد المصدر :

و التمثيػػػػل البيػػػػاني نلاحػػػػ  أف البمديػػػػة لا تقػػػػوـ بتغييػػػػر ىيكميػػػػا  (10) مػػػػف خػػػػلاؿ الجػػػػدوؿ رقػػػػـ   
وىػػذا بسػػبب  ، مػػف إجابػػات المبحػػوثيف% 48.9 التنظيمػػي بصػػفة دوريػػة و ىػػذا مػػا تؤكػػده النسػػبة

يػػد مركزيػة اتخػاذ القػرار للإحػداث التغييػػر  بالتػالي فػةف البمديػة قػػد تواجػو صػعوبة التحػديث و التجد
 الذي يستغرؽ وقت طويل لدراستو و تطبيقو و تقبمػو مػف طػرؼ عمػاؿ البمديػة الػذيف كػانوا يعممػوف 

 .بنم  معيف و ملائـ بالنسبة ليـ

 

 

 

 

 

 

 نعم 
27% 

 لا 
49% 

 أحيانا
24% 

النسػػػػػػػبة  التكرار  البدائل 10العبارة رلم 
% 

 26.7 12 نعـ

 48.9 22 لا

 24.4 11 أحيانا

 100 45 المجموع
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 توزع المياـ وفقا لقدرات العامميف في الييكل التنظيمي. (: 11العبارة رقم )-7

 (11)التمثيل البياني لمعبارة(:13كل رقم )الش  (.11إجابات العامميف عف العبارة رقـ )(:11الجدول رقم )

 
 الطالبات بالاعتماد عمى نتائج الاستبياف . الطالبتيفمف إعداد  : المصدر

ماؿ يػروف أف الميػاـ لا تػوزع ( والتمثيل البياني نلاح  أف معظـ الع10مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )  
يػػروف عكػػس  %33.3، بينمػػا نسػػبة %37.8وفػػق قػػدرات العػػامميف فػػي الييكػػل التنظيمػػي بنسػػبة 

ذلػػؾ ومنػػػو نسػػتنج أف إدارة البمديػػػة ايػػر عادلػػػة مػػف ناحيػػػة توزيػػع الميػػػاـ حيػػث أنيػػػا أحيانػػا تضػػػع 
عػدـ مراعػاة  الشخص الغير مناسب في المنصب الذي قد يكوف ىناؾ مف أجدر بو منو، و كػذلؾ

قػػدرات ومػػؤىلات العمػػاؿ داخػػل بيئػػة العمػػل و ىػػذا سػػبب مػػف الأسػػباب التػػي ألزمػػت العمػػاؿ عمػػى 
 الإجابة ب "لا " في ىذا الطرح .

 

 

 

 

 

 نعم 
33% 

 لا 
38% 

 أحيانا
29% 

 %النسبة  التكرار  البدائل  11العبارة رلم 

 33.3 15 نعـ

 37.8 17 لا

 28.9 13 أحيانا

 100 45 المجموع
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 الييكل التنظيمي المرف يساعد عمى تحسيف و تطوير أداء العامميف . (:12العبارة رقم)-8

 (12)التمثيل البياني لمعبارة  (:14الشكل رقم ) (.12)إجابات العامميف عف العبارة رقـ (:12الجدول رقم )

 بالاعتماد عمى نتائج الاستبياف . الطالبتيفمف إعداد المصدر :

أف الييكػػل  يػػروف   %60( والتمثيػل البيػػاني نلاحػ  أف نسػػبة 12مػف خػػلاؿ الجػدوؿ رقػػـ )
ممػػا يػػدؿ عمػػى قابميػػة  ، التنظيمػػي المػػرف يسػػاعد عمػػى تطػػوير و تحسػػيف أداء العػػامميف فػػي البمديػػة

التغييػػر فػػي الييكػػل التنظيمػػي مػػف قبػػل العػػامميف، وىػػذا يػػدؿ عمػػى أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة يوافقػػوف 
ء العػػامميف بشػػكل نسػػبي عمػػى إحػػداث التغييػػر فػػي الييكػػل التنظيمػػي لمبمديػػة  ويظيػػر ىػػذا عمػػى أدا

 في بيئة العمل وينتج عنو نجاح البمدية و تطويرىا مف الحسف للأحسف.

 

 

 

 

 

 نعم 
60% 

 لا 
4% 

 أحيانا
36% 

النسػػػػػػػػػػػػػػػػبة  التكرار  البدائل  12العبارة رلم 
% 

 60 27 نعـ

 4.4 2 لا

 35.6 16 أحيانا

 100 45 المجموع
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مػا نػوع -تيتـ مؤسستكـ بمواكبػة التكنولوجيػا. )فػي حالػة الإجابػة ب نعػـ (  (:13العبارة رقم )-9
 الانترنت )الريزو (.-تطبيقات البيومتري. -برمجيات الإعلاـ الآلي .-التكنولوجيا المستخدمة :

 (.13إجابات العامميف عمى العبارة رقـ )(:13لجدول رقم )ا

 %النسبة  التكرار  البدائل 
 0 0 برمجيات الإعلاـ الآلي نعـ

 13.3 6 تطبيقات البيومتري 
 4.4 2 الانترنت )الريزو (.

 64.4 29 معا
 6.7 3 لا
 11.1 5 أحيانا
 100 45 المجموع

 اد عمى نتائج الاستبياف .بالاعتم الطالبتيف مف إعداد المصدر:

 .( 13)التمثيل البياني لمعبارة رقـ  (:15الشكل رقم )

 
 .بالاعتماد عمى نتائج الجدوؿ  الطالبتيفمف إعداد  :المصدر

 نعم 
82% 

 لا 
7% 

 أحيانا
11% 

 13العبارة رلم 
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والتمثيل البيػاني نلاحػ  مػف إجابػات العػامميف أف البمديػة تيػتـ بمواكبػة  (13)مف خلاؿ الجدوؿ رقـ
لػػػػي وتطبيقػػػػات البيػػػػومتري والانترنػػػػت )الريػػػػزو ( وىػػػػذا بنسػػػػبة التكنولوجيػػػػا  كبرمجيػػػػات الإعػػػػلاـ الآ

، مما يدؿ عمى أف البمدية محل الدراسة مثميا مثػل أي بمديػة عمػى مسػتون الػوطف مواكبػة 82.1%
 لما يحدث مف تطورات تكنولوجيا، وىذا ما وفر الجيد عمى العػامميف و المواطنػوف فػي حػد سػواء،

 طوير في التكنولوجيا في رفع و تحسيف أداء العامميف .  وبالتالي قد يساىـ ىذا التغيير والت

 توجد عمميات تطوير مستمر في التكنولوجيا.- (:14العبارة رقم )-10

 (14)التمثيل البياني لمعبارة(:16الشكل رقم ) .(14) إجابات العامميف عف العبارة رقـ(:14الجدول رقم )

 
 بالاعتماد عمى نتائج الاستبياف . الطالبتيفمف إعداد  المصدر:

مػف العمػاؿ يػروف   %80( والتمثيػل البيػاني نلاحػ  أف نسػبة 14مػف خػلاؿ الجػدوؿ رقػـ )
وجػػود عمميػػات مسػػتمرة فػػي تطػػوير التكنولوجيػػا وىػػذا مػػا يؤكػػد صػػحة العبػػارة السػػابقة، ممػػا يػػدؿ أف 

كاسػتخداـ النظػاـ  البمدية مواكبة لتطػورات التكنولوجيػا الحاصػمة فػي أي مؤسسػة عموميػة جزائريػة،
 الآلػػي للأرشػػيف الػػذي يكػػوف متػػوفر تقريبػػا فػػي أي مؤسسػػة سػػواء كانػػت اقتصػػادية أو اجتماعيػػة،

وعمػى اػرار ، خدمية أو ايرىا، فيذا النظاـ أو البرنامج يوفر لممؤسسة الكثير مف الجيد و الوقػت
ىػػذا النظػػاـ ىنػػاؾ العديػػد مػػف الأنظمػػة و البػػرامج و المعػػدات التكنولوجيػػا التػػي تتبناىػػا البمديػػة مػػف 

 اجل تحقيق أحد أىدافيا و ىو رفع وتحسيف أداء عاممييا . 

 نعم 
80% 

 لا 
7% 

 أحيانا
13% 

النسػػػػػػػػػػػػػػػػبة  التكرار  البدائل  14العبارة رلم 
% 

 80 36 نعـ

 6.7 3 لا

 13.3 6 أحيانا

 100 45 المجموع
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 التطوير التكنولوجي دفع بتبني عممية التغيير في مؤسستكـ.-(: 15العبارة رقم )-11

 (15) التمثيل البياني لمعبارة (:17الشكل رقم ) (.15عف العبارة رقـ )إجابات  العامميف  (:15الجدول رقم )

  
 بالاعتماد عف نتائج الاستبياف.  الطالبتيف مف إعداد المصدر:

حػػػػ  أف معظػػػػـ العمػػػػاؿ يػػػػروف أف التطػػػػوير والتمثيػػػػل البيػػػػاني نلا (15)مػػػػف خػػػػلاؿ الجػػػػدوؿ رقػػػػـ  
ممػػػا يػػػدؿ أف لتكنولوجيػػػا  ،% 57.8التكنولػػػوجي دفػػػع بتبنػػػي عمميػػػة التغييػػػر فػػػي البمديػػػة بنسػػػبة 

المعمومات أثر إيجابي عمى تبنػي عمميػة التغييػر التنظيمػي فػي البمديػة فيػي كمػا ذكرنػا سػابقا أحػد 
يػػػا كػػػذلؾ ترفػػػع مػػػف مسػػػتون البمديػػػة أىػػػـ الأسػػػاليب التػػػي تسػػػاعد العامػػػل فػػػي تػػػوفير الجيػػػد كمػػػا أن

 وتساىـ في تحقيق أىدافيا .

 

 

 

 

 

 نعم 
 لا  58%

15% 

 أحيانا
27% 

النسػػػػػػػػػػػػػػػػبة  التكرار  البدائل  15العبارة رلم 
% 

 57.8 26 نعـ

 15.6 7 لا

 26.7 12 أحيانا

 100 45 المجموع
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ـــارة رقـــم )-12 تتسػػػـ الإمكانيػػػات التكنولوجيػػػا بكفػػػاءة عاليػػػة لإنجػػػاح عمميػػػة التغييػػػر - (:16العب
 التنظيمي في تحسيف الأداء .

 (16رقـ ) لمعبارةالتمثيل البياني (:18الشكل رقم ) (.16إجابات العامميف عف العبارة رقـ )(:16الجدول رقم )

 بالاعتماد عف نتائج الاستبياف . الطالبتيفمف إعداد  المصدر : 

والتمثيػػػػل البيػػػػاني  نلاحػػػػ  أف العمػػػػاؿ يػػػػروف أف الإمكانيػػػػات  (16)مػػػػف خػػػػلاؿ الجػػػػدوؿ رقػػػػـ     
سػػػػػػـ بكفػػػػػػاءة عاليػػػػػػة لإنجػػػػػػاح عمميػػػػػػة التغييػػػػػػر التنظيمػػػػػػي وىػػػػػػذا مػػػػػػا تثبتػػػػػػو النسػػػػػػبة التكنولوجيػػػػػػا تت
،ممػػػا يػػػدؿ أف منػػػاخ تنظيمػػػػي ملائػػػـ مػػػف حيػػػث الإمكانيػػػػات التكنولوجيػػػا لإنجػػػاح عمميػػػػة 48.9%

ومنػػػػو نسػػػػتنتج أف البمديػػػػة محػػػػل الدراسػػػػة لػػػػدييا  ، التغييػػػػر التنظيمػػػػي يسػػػػاىـ فػػػػي تحسػػػػيف الأداء
 تطوير مستواىا .إمكانيات تكنولوجيا تمكنيا مف 

 

 

 

 

 

 نعم
49% 

 لا
7% 

 أحيانا
44% 

 %النسبة  التكرار  البدائل  16العبارة رلم 

 48.9 22 نعـ

 6.7 3 لا

 44.4 20 أحيانا

 100 45 المجموع
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 تحميل محور العبارات الخاصة بأداء العاممين : - ج

 يتـ تقييـ الأداء بناءا عمى أسس مرجعية واضحة و عادلة . (:17العبارة رقم )-1

 (17) التمثيل البياني لمعبارة(:19الشكل رقم ) (.17إجابات العامميف عمى العبارة رقـ )(:17الجدول رقم )

 
 بالاعتماد عمى نتائج الاستبياف . الطالبتيف مف إعداد المصدر :

مػػػف العمػػػاؿ يػػػروف أف %35.6( و التمثيػػػل البيػػػاني نلاحػػػ  أف نسػػػبة 17مػػػف خػػػلاؿ الجػػػدوؿ )   
ممػا يػدؿ عمػى أف البمديػة لا تنػتيج ، ادلػةتقييـ الأداء لا يتـ بناءا عمى أسس مرجعية واضحة و ع

معػػايير واضػػحة فػػي عمميػػة تقيػػيـ الأداء وىػػذا مػػا قػػد يػػؤثر بشػػكل ايػػر مباشػػر عمػػى أداء العػػامميف 
 بالراـ مف إمتلاؾ البمدية لعدة معايير أخرن ليا الفضل في تحسيف ورفع أدائيـ .

 

 

 

 

 نعم 
31% 

 لا 
36% 

 أحيانا
33% 

 %لنسبة ا التكرار  البدائل  17العبارة رلم

 31.1 15 نعـ

 35.6 16 لا

 33.3 14 أحيانا

 100 45 المجموع
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 معامميف الذيف لدييـ أداء جيد .تقوـ إدارة المنظمة بتقديـ مكافآت ل(: 18العبارة رقم )-2

 (18) (:التمثيل البياني لمعبارة20الشكل رقـ ) (.18إجابات العامميف عمى العبارة رقـ )(:18الجدول رقم )

 
 نتائج الاستبياف . بالاعتماد عمى الطالبتيفمف إعداد  المصدر:

والتمثيػػػل البيػػػاني نلاحػػػ  أف نسػػػب إجابػػػات العمػػػاؿ توزعػػػت  (18مػػػف خػػػلاؿ الجػػػدوؿ رقػػػـ )      
كانػػت إجػػابتيـ "بػػنعـ " أي أف إدارة المنظمػػة تقػػوـ بتقػػديـ مكافػػآت لمعػػامميف الػػذيف  %22.2 كػػالآتي

يػروف   %51.1ب يروف عكس ذلؾ، بينمػا البقيػة و التػي تقػدر بنسػبتيـ %26.7و، لدييـ أداء جيد
وىػذا يعنػػي أف البمديػة لا تممػػؾ نظػػاـ ، أف البمديػة أحيانػػا تقػوـ بتقػػديـ المكافػآت حسػػب أدائيػـ الجيػػد

 مكافآت لمعامميف المتميزيف وىذا ما يؤكد صحة العبارة السابقة  .

 

 

 

 

 

 نعم 
22% 

 لا 
27% 

 أحيانا
51% 

 %النسبة  التكرار  البدائل  18العبارة رلم

 22.2 10 نعـ

 26.7 12 لا

 51.1 23 أحيانا

 100 45 المجموع
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 البرامج التدريبية المعتمدة في مؤسستكـ تؤدي إلى تحسيف الأداء. (:19العبارة رقم )-3

 (19)التمثيل البياني لمعبارة(:21الشكل رقم ) (.19إجابات العامميف عمى العبارة رقـ ) (:19جدول رقم )ال

 
 بالاعتماد عف نتائج الاستبياف . الطالبتيف مف إعدادالمصدر :

يػػروف أف البػػرامج التدريبيػػة   %33.3ؿ و التمثيػػل البيػػاني نلاحػػ  أف نسػػبة مػػف خػػلاؿ الجػػدو     
أي أف البرامج التدريبيػة التػي تقػوـ بيػا البمديػة مػف  المعتمدة في البمدية  تؤدي إلى تحسيف الأداء،

 تكوينات و تدريبات لمعامميف  أثر في تحسيف أداء العامميف في البمدية.

 

 

 

 

 

 

 نعم 
33% 

 لا 
27% 

 أحيانا
40% 

النسػػػػػػػػػػػػػػػػػبة  التكرار  البدائل  19العبارة رلم
% 

 33.3 15 نعـ

 26.7 12 لا

 40 18 أحيانا

 100 45 المجموع
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ـ مؤسسػػػتكـ حػػػوافز تشػػػجيعية لمعػػػامميف لتحسػػػيف أدائيػػػـ . )فػػػي حالػػػة تقػػػد (:20العبـــارة رقـــم )-4
 الإجابة ب نعـ(

 معا * معنوية        *مادية           * ما ىي ىذه الحوافز : 

 (.20إجابات العامميف عمى العبارة رقـ ) (:20الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار  البدائل 
 0 0 حوافز مادية  نعـ

 2.2 1 حوافز معنوية 
 4.4 2 معا 

 60 27 لا
 33.3 15 أحيانا
 100 45 المجموع
 . الإستبيافبالاعتماد عف نتائج  الطالبتيفمف إعداد  المصدر:                          

 . (20)التمثيل البياني لمعبارة رقـ (:22الشكل رقم )                

 
 جدوؿبالاعتماد عف نتائج ال فيالطالبتإعداد المصدر:                        

 نعم 
7% 

 لا 
60% 

 أحيانا
33% 

 20العبارة رلم
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يػروف أف مؤسسػتيـ لا تقػدـ  %60و التمثيػل البيػاني نلاحػ  أف نسػبة ( 20) مف خلاؿ الجدوؿ رقـ
كانت إجػابتيـ "بػنعـ" معظميػا كانػت  % 6.6حوافز تشجيعية لمعامميف لتحسيف أدائيـ، بينما نسبة 

فػالحوافز المعنويػة  نظاـ مكافػآت،أي أنو لا يوجد  18مما يثبت صحة العبارة رقـ ، حوافز معنوية
 قد تكوف اير مرضية لمعامميف لدفعيـ لتحسيف مف مستواىـ  .

تعمػل إدارة المؤسسػة عمػى خمػق جػو ملائػـ لمعمػل و تشػجيع المنافسػة بػيف  (:21العبارة رقـم )-5
 العامميف لموصوؿ إلى معدلات عالية مف الأداء.

 (21) التمثيل البياني(:22الشكل رقم ) (.21رقـ )إجابات العامميف عف العبارة (:21الجدول رقم )

 
 بالاعتماد عف نتائج الاستبياف . الطالبتيفمف إعداد  :المصدر

روف أف إدارة مػػف العمػػاؿ يػػ %60( و التمثيػػل البيػػاني نلاحػػ  أف 21مػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ رقػػـ )   
المؤسسػػة لا تعمػػل عمػػى خمػػق جػػو ملائػػـ لمعمػػل و تشػػجيع المنافسػػة بػػيف العػػامميف لموصػػوؿ إلػػى 

مما يدؿ عمى عدـ توفر المناخ التنظيمي المناسب لمعمػل وكػذلؾ عػدـ  معدلات عالية مف الأداء،
 .ت حسب الميارة لخمق روح المنافسةتوفر نظاـ المكافآ

 

 

 نعم 
7% 

 لا 
60% 

 أحيانا
33% 

النسػػػػػػػػػبة  التكرار  البدائل  21العبارة رلم
% 

 6.7 3 نعـ

 60 27 لا

 33.3 15 أحيانا

 100 45 المجموع
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 لمؤسسة لتحسيف أداء العماؿ .تسعى ا(:22العبارة رقم )-6

 (22)التمثيل البياني لمعبارة (:24الشكل رقم ) (.22إجابات المبحوثيف عف العبارة رقـ )(:22الجدول رقم )

 
 ج الاستبياف .مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عف نتائ المصدر :

( و التمثيػػل البيػػاني نلاحػػ  أف أامبيػػة  المبحػػوثيف يػػروف أف البمديػػة 22مػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ رقػػـ )  
،ممػػػا يعنػػػي أف البمديػػػة ىػػػدفيا %40تسػػػعى لتحسػػػيف أداء العػػػامميف وىػػػذا مػػػا تثبتػػػو النسػػػبة المئويػػػة 

 الوحيد ىو تحسيف الأداء.

 

 

 

 

 

 

 نعم
40% 

 لا
31% 

 أحيانا
29% 

النسػػػػػػبة  التكرار  البدائل  22العبارة رلم 
% 

 40 18 نعـ

 31.1 14 لا

 28.9 13 أحيانا

 100 45 المجموع
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ـــم )-7 ـــارة رق رير الأداء لاكتشػػػاؼ التوافػػػق بػػػيف أداء العامػػػل تعتمػػػد المؤسسػػػة عمػػػى تقػػػا(:23العب
 وعممو . 

 (23)معبارة التمثيل البياني ل(:25الشكل رقم ) (23إجابات المبحوثيف عف العبارة رقـ )(:23الجدول رقم )

 تيف بالاعتماد عف نتائج الاستبياف .مف إعداد الطالبالمصدر :

مػػػػف العمػػػػاؿ يػػػػروف أف  %8.9( و التمثيػػػػل البيػػػػاني نلاحػػػػ  أف 23مػػػػف خػػػػلاؿ الجػػػػدوؿ رقػػػػـ )   
 44.4بينمػا نسػبة  ، المؤسسة تعتمد عمى تقارير الأداء لاكتشاؼ التوافق بػيف أداء العامػل وعممػو

 عكس ذلؾ . %

 
 
 
 

 

 

 نعم
9% 

 لا
44% 

 أحيانا 
47% 

النسػػػػػػػػػػػبة  التكرار  البدائل  23العبارة رلم 
% 

 8.9 4 نعـ

 44.4 20 لا

 46.7 21 أحيانا

 100 45 المجموع
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النتائج العامة لمدراسة رابعا:   
ؼ مػػػف ىػػػذه  الدارسػػػة فػػػي بمديػػػة الربػػػاح كػػػاف التعػػػرؼ عمػػػى دور التغييػػػر التنظيمػػػي فػػػي إف اليػػػد

 تحسيف أداء العامميف، ولإبراز ذلؾ تركز البحث عمى الفرضية الرئيسية التالية:
 لمتغيير التنظيمي دور في عممية تحسيف الأداء لدن عماؿ البمدية. - 

ضػػعنا ثلاثػػة فرضػػيات جزئيػػة و ولتحقػػق و البرىنػػة عمػػى مػػدن صػػحة أو خطػػأ الفرضػػية و 
التي حاولنا اختبارىا ميدانيا، وقد كشفت الدراسة الميدانية عمى عدد مف النتائج التي تجيبنػا عمػى 

 ذلؾ : 
عــدم تطبيــق  وقػػد نصػػت الفرضػػية الأولػػى لمدراسػػة عمػػى :نتــائج الفرضــية الجزئيــة الأولــى: -1

و بنػػاءا عمػػى البيانػػات التػػي  ،عمــالالتنظيمــي لوجــود مقاومــة لهــذا مــن طــرف ال البمديــة لمتغييــر
فقػػػػد رفضػػػػت  (7-6-5)و حسػػػػب آراء المبحػػػػوثيف فػػػػةف :مػػػػا تمثمػػػػو الجػػػػداوؿ تضػػػػمنتيا الجػػػػداوؿ،

 الفرضية حيث بينت النتائج :
مف إجابة المبحػوثيف عمػى العبػارة  %53.3البمدية تطبق التغيير التنظيمي وىذا ما أثبتتو النسبة -
قػػوـ بتحسػػينات و تحػػديثات فػػي العمميػػة التنظيميػػة ممػػا يسػػيل ، وىػػذا يػػدؿ عمػػى أف البمديػػة ت5رقػػـ

 عمييا تسيير العمل بأفضل و أكفئ الطرؽ .
إف التغيير المطبق في بمدية الرباح ىػو تغييػر جزئػي و متمثػل فػي تطػوير تكنولػوجي و التغييػر -

عبػارة رقػـ وىذا ما أثبتتو الدراسة حيث كانت نسػبة إجابػة المبحػوثيف عمػى ال في الييكل التنظيمي،
 . %31.1تقدر بػ (02)
ىنػػاؾ رابػػة ممحػػة وقبػػوؿ مػػف طػػرؼ العمػػاؿ لمتغييػػر الػػذي تطبقػػو البمديػػة و ىػػذا مػػا تثبتػػو نسػػبة -
ممػػا يػػدؿ عمػػى عػػدـ وجػػود مقاومػػة لمتغييػػر (، 08)مػػف إجابػػات العػػامميف عمػػى العبػػارة رقػػـ  55.6%

 مف طرؼ العماؿ.
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لمعامــــل -لفرضػػػػية الثانيػػػػة لمدراسػػػػة عمػػػػى :وقػػػػد نصػػػػت انتــــائج الفرضــــية الجزئيــــة الثانيــــة :-2
، وبنػاءا عمػى البيانػات التكنولوجي دور كبيـر فـي عمميـة التغييـر التنظيمـي نحـو تحسـين الأداء

فقػػػد ( 16-14-13)و حسػػػب أراء المبحػػػوثيف فػػػةف: مػػػا مثمتػػػو الجػػػداوؿ  التػػػي تضػػػمنتيا الجػػػداوؿ،
 تحققت الفرضية حيث بينت النتائج :

وىػػػذا ، وجيػػػا كبرمجيػػػات الإعػػػلاـ الآلػػػي و تطبيػػػق البيػػػومتري و الانترنػػػتمواكبػػػة البمديػػػة لمتكنول-
فيػذه البػرامج التطبيقػات تعمػل عمػى رفػع و تحسػيف ، مف إجابات أفػراد العينػة %82.1أثبتتو نسبة 
 أداء العامميف .

مػػف  %80وىػػذا مػػا أثبتتػػو النسػػبة ، وجػػود عمميػػات مسػػتمرة فػػي تطػػوير التكنولوجيػػا فػػي البمديػػة-
 عامميف تساىـ في تحسيف أداء عاممييا . إجابات ال

إف الإمكانيات التكنولوجيا كالإعلاـ الآلي و البرمجيات التي تمتمكيا البمدية تتسػـ بكفػاءة عاليػة -
مػف إجابػات % 48.9وىػذا مػا أثبتتػو النسػبة  لإنجػاح عمميػة التغييػر التنظيمػي فػي تحسػيف الأداء،
ملائػـ مػف حيػث الإمكانيػات التكنولوجيػا يسػاىـ فػي  العامميف، مما يػدؿ عمػى أف المنػاخ التنظيمػي

 تحسيف الأداء.
توجـد علاقـة وطيـدة بـين  -و قػد نصػت الفرضػية الثالثػة عمػى: نتائج الفرضـية الجزئيـة الثالثـة:

ــة. ــي البمدي ــاممين ف ــل التنظيمــي و تحســين أداء الع و بنػػاءا عمػػى البيانػػات التػػي تضػػمنيا  الهيك
   حوثيف، فقد تحققت الفرضية حيث بنيت النتيجة:وحسب آراء المب (12) الجدوؿ رقـ

 وىػػذا مػػا، يسػػاعد الييكػػل التنظيمػػي المػػرف عمميػػة التغييػػر التنظيمػػي فػػي تحسػػيف أداء العػػامميف-
مػػػف إجابػػػات المبحػػػوثيف، ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى قبػػػوؿ العػػػامميف لمتغييػػػر فػػػي الييكػػػل  %60تثبتػػػو نسػػػبة 

 التنظيمي وبالتالي تحسيف مستواىـ. 
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يمكػػف الآف الوصػػوؿ إلػػى  النتػػائج الجزئيػػة لمدراسػػة  و الإجابػػة عمػػى الفرضػػيات، بعػػد اسػػتخلاص
نتيجػػػة عامػػػة لمدراسػػػة يمكػػػف مػػػف خلاليػػػا تمخػػػيص نتػػػائج الجػػػانبيف النظػػػري و الميػػػداني و الإجابػػػة 

 عمى التساؤؿ الرئيسي الذي انطمقت منو الدراسة : 
 ع أدائيا.التغيير التنظيمي أمر ضروري في أي مؤسسة فيو يعمل عمى رف-
لمتغييػػػر التنظيمػػػي أىميػػػة بالغػػػة سػػػواء بالنسػػػبة لمعمػػػاؿ وذلػػػؾ مػػػف خػػػلاؿ تشػػػجيع فػػػرؽ العمػػػل و -

وكػذلؾ بالنسػبة لممنظمػة عػف طريػق ، تحسيف التعاوف بينيـ عف طريق نشر روح العمل الجمػاعي
 التموقع وس  المؤسسات المنافسة ليا و فرض مكانتيا .

 درة المنظمة عمى التطور والبقاء والاستمرارية .التغيير التنظيمي ييدؼ إلى زيادة ق-
مقاومػة التغييػر التػي تعنػي رفػض و امتنػاع العمػاؿ لمتغييػر ، مف بيف معيقػات التغييػر التنظيمػي-

 الذي تنتيجو المؤسسة .
يعتبر المورد البشري مف أىـ موارد المنظمػة و الػذي يجػب الاىتمػاـ بػو بصػفة خاصػة و العمػل -

 تباره عنصر ىاـ في المنظمة.عمى تحسيف أدائو باع
تعتبػػػػر عمميػػػػة تقيػػػػيـ الأداء بمثابػػػػة أداة رقابيػػػػة عمػػػػى أداء العػػػػامميف تمكػػػػف المنظمػػػػة مػػػػف تحديػػػػد -

العػػامميف الػػذيف ىػػـ بحاجػػة لمتػػدريب لتحسػػيف أدائيػػـ كمػػا تمكػػف مػػف التعػػرؼ عمػػى العػػامميف الػػذيف 
 يستحقوف الترقية و المكافأة عمى أدائيـ المتميز .

إذ أنػو يكشػف نقػاي القػوة و الضػعف فػي  ء الفردي ىػو تقييمػا لػلأداء الكمػي لممنظمػة،تقييـ الأدا-
  الوظائف الإدارية في جوانب التخطي  و التنظيـ و الرقابة و الإشراؼ.

تحققت فرضيتاف جزئية في حيف رفضت فرضية واحدة و بالتالي تحققت الفرضية العامػة بنسػبة  
66.7%  . 
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: ةـــــــــــخلاص  

لقػػد عممنػػا مػػف خػػلاؿ ىػػذا الفصػػل عمػػى التعػػرؼ عػػف مػػدن مسػػاىمة التغييػػر التنظيمػػي فػػي       
و أيػف تعرفنػا عػف نشػأتيا و لمحػة عػف ىػذه ، تحسيف أداء العامميف في بمدية الرباح بولايػة الػوادي

مػػف ثػػـ تطرقنػػا إلػػى ىيكميػػػا التنظيمػػي لنقػػوـ بعػػد ذلػػػؾ ، البمديػػة و خػػدماتيا و عػػدد عماليػػا ..إلػػػخ
و بعػد التحميػل توصػمنا إلػى ، وعممنا عمى تفريغيا و حساب محتواىا، استمارة عمى عماليا بتوزيع

 ، عدة نتائج مف أىميا أف ىناؾ دور كبير لمتغيير التنظيمي فػي تحسػيف أداء العػامميف فػي البمديػة
وأف التطػػوير التكنولػػوجي والتغييػػر فػػي الييكػػل التنظيمػػي يسػػاىماف بشػػكل كبيػػر فػػي تحسػػيف أداء 

 امميف .الع
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 خــــــــــــــــــاتمة
و  الاسػػتراتيجيةتبػػيف مػػف خػػلاؿ ىػػذه الدراسػػة أف التغييػػر التنظيمػػي مػػف أىػػـ العمميػػات  لقػػد

كمػػػا أف التغييػػػر التنظيمػػػي ، متطمبػػػات التقػػػدـ والتطػػػور أو أحػػػد مكونػػػات البيئػػػة الداخميػػػة لممؤسسػػػة
كمػػا تطرقنػػا كػػذلؾ إلػػى ، رية المؤسسػػات و بالتػػالي يعمػػل عمػػى تطويرىػػاييػػدؼ إلػػى بقػػاء و اسػػتمرا

إبػػراز دور التغييػػر التنظيمػػي فػػي اتجاىػػات العػػامميف بمػػا يػػنعكس عػػف الأداء و دوره فػػي تحسػػيف 
كمػػا أف ىنػػاؾ العديػػد مػػف المشػػكلات ، و إلزاميػػة رفػػع الػػروح المعنويػػة، المحػػي  الاجتمػػاعي لمعمػػل
وتعتبػػر مقاومػػة الأفػػراد  نظيمػػي و التػػي قػػد تحػػد مػػف فعاليػػة برامجػػو،التػػي تعيػػق عمميػػة التغييػػر الت

لمتغييػػػػر مػػػػف بػػػػيف المعوقػػػػات وىػػػػذا يعػػػػود لجعػػػػل العػػػػامميف بأىػػػػداؼ التغييػػػػر و نتائجػػػػو أو لتػػػػأثير 
كمػػا أف مقاومػػة التغييػػر ىػػي ليسػػت بالضػػرورة تكػػوف دائمػػا سػػمبية  المصػػالل الشخصػػية الوظيفيػػة،
وكذلؾ مػدن تقبػل ، شاؼ أخطاء التغيير و جوانب القصور فيواكت، فيي لدييا إيجابيات مف بينيا

مػف خػلاؿ تحمػل مسػؤولية ، مف ىنا تظير أىمية إشػراؾ العػامميف فػي عمميػة التغييػر، العامميف لو
مما يخمق لدييـ إحسػاس بػأف التغييػر أمػر ضػروري وىػو مػف صػنعيـ و بالتػالي يعممػوف ، التغيير

 كل ما بوسعيـ لإنجاحو.
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مػذكرة مقدمػة كجػزء مػف متطمبػات  ،يػر التنظيمػي(."دور الاتصاؿ فػي التغي2019جموؿ.) ،دىنوف  -4

، قسػػػػػـ عمػػػػػوـ التسػػػػػيير، جامعػػػػػة محمد خيضػػػػػر بسػػػػػكرة، نيػػػػػل شػػػػػيادة الماسػػػػػتر فػػػػػي عمػػػػػوـ التسػػػػػيير
 صفحة.67
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 صفحة.80، كمية الحقوؽ و العموـ السياسية

(."أثػػػػػر التغييػػػػػر التنظيمػػػػػي عمػػػػػى أداء العػػػػػامميف "،مػػػػػذكرة مقدمػػػػػة ضػػػػػمف 2018زىػػػػػرة .) قػػػػػرمي ، -6
كميػة العمػوـ الاقتصػادية ، الحػاج جامعػة اكمػي أو، متطمبات نيل شيادة الماستر في عموـ التسػيير

 صفحة . 81، التجارية وعموـ التسيير
(."التغييػر التنظيمػي و دوره فػي تحسػيف أداء المػوارد 2018ريػاف .)، يوسف و عبد المالػؾ كناف، -7

مذكرة تدخل ضمف متطمبات شيادة الماستر .جامعة أكمي محنػد أولحػاج .،كميػة العمػوـ  البشرية"،
 صفحة. 81، و عموـ التسيير الاقتصادية و التجارية
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(."أثر التكويف في تحسيف أداء المػوارد البشػرية فػي المؤسسػات الصػغيرة و 2013يمينة.) زكلاؿ، -8
كمية العمػوـ الاقتصػادية ، جامعة محمد خيضر مذكرة تندرج ضمف نيل شيادة الماستر، المتوسطة".

 و التجارية و عموـ التسيير.

 الممتقيات . رابعا:

(."الرضػػػاء الػػػوظيفي لػػػدن العػػػامميف و أثػػػره عمػػػى الأداء الػػػوظيفي 2009عػػػواد .)سػػػالـ ، الشػػػمري  -1
 "،ممتقى البحث العممي .جامعة عبد المالؾ بف عبد العزيز .
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 : الملاحق

 01ممحق رقم :

 قائمة أسماء المحكمين :         

 لي المنصب الحا الدرجة العممية اسم المحكم 
 أستاذ   -ب –أستاذ محاضر  شوقي مراب  
 أستاذ  -ب–أستاذ محاضر  فيصل بوراس
 أستاذ -أ  -أستاذ محاضر خديجة لبييي
 أستاذ -أ -أستاذ محاضر  يوسف بالنور 
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 02ممحق رقـ :

 استبياف التحكيـ

العممي البحث و العالي التعميـ وزارة  

الوادي لخضر حمو الشييد جامعة  

الإنسانية و الاجتماعية العموـ كمية  

اجتماعية عموـ قسـ  

عمل و تنظيـ اجتماع عمـ تخصص  

الرحيـ الرحمف الله بسـ   

وبركاتو تعالى الله رحمة و عميكـ السلاـ   

وبعد طيبة تحية   

 التغييػػػػر دور" بعنػػػػواف وعمػػػػل تنظػػػػيـ اجتمػػػػاع عمػػػػـ تخصػػػػص الماسػػػػتر مػػػػذكرة إعػػػػداد إطػػػػار فػػػػي
 محػاور ثػلاث مػف المكػوف  الاسػتبياف ىػذا أيػديكـ بيف نضع ،" العامميف اءأد في تحسيف التنظيمي
 : يمي كما توضيحيا يمكف التي و

 . الشخصية البيانات ويتضمف: الأوؿ المحور

 . التنظيمي التغيير عف أسئمة عدة يتضمف و الثاني المحور

  . العامميف أداء عف أسئمة عدة ويتضمف: الثالث المحور

 سيادتكـ مف نأمل لذا توجيياتكـ و آرائكـ مف للاستفادة سعيا و العممية ـبةمكانياتك وثقة
 أكثر القياس أداة لتكوف  مناسبة ترونيا التي التعديلات عمى التنبيو و الاستبياف بتحكيـ التكرـ
 . مصداقية
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 الاستبيان

  الشخصية بياناتال : الأول المحور 

  أنثى              ذكر:  الجنس1-

  فوؽ  فما 41 مف        40إلى 36       35 إلى26 مف         25إلى20 مف:  السف2-

  جامعي       ثانوي :  التعميمي المستون 3-

  20 مف أكثر   20إلى 16      15إلى  11     10 إلى 6    5 مف أقل:  الخبرة سنوات4-

  التنظيمي التغيير : الثاني المحور   

  أحيانا       لا      نعـ.    التغيير قبوؿ عمى العامميف إجبار عمى السمطة الإدارة تستخدـ5-

 أخرن -  المنصب تغيير   العقوبة:  المتخذ الإجراء ىو ما لا ب الإجابة حالة في

  ...................تذكر

  أحيانا          لا      نعـ.       لعامميفوا العميا الإدارة بواسطة التغيير يحدث 6-

           نعـ .لمعامميف الاجتماعية بالعلاقات الإخلاؿ إلى يؤدي التغيير بأف العامميف يعتقد7-
  أحيانا       لا

   أحيانا     لا        نعـ.  التغيير قرار اتخاذ في العامميف بةشراؾ العميا الإدارة تقوـ8-

  اسـ المحكـ 
  الدرجة العممية
  المنصب الحالي
  الإمضاء
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  أحيانا                لا            نعـ.    التوعية المناصب تقمد في رابتؾ يعزز التغيير9-

 أحيانا                          لا           نعـ.      أكثر لمعمل يحفزؾ التغيير10-

 حالة في       أحيانا         لا       نعـ.  لمتغيير طرفؾ مف ممحة رابة ىناؾ ىل11-
         السابقة العمل طريقة مف الممل      التقميدية العمل طريقة تغيير   : إلى ييؤد نعـ ب الإجابة
  التغيير مواكبة عمى تجبرؾ حديثة تكنولوجيا وجود

  أحيانا      لا      نعـ .التغيير بيئة يلاءـ ما وفق التنظيمي ىيكميا بتغيير مؤسستكـ تقوـ12-

  أحيانا      لا           نعـ.    دورية بصفة التنظيمي الييكل بتحديث مؤسستكـ تقوـ13-

  أحيانا  لا نعـ .التنظيمي التغيير أىداؼ تحقيق إلى تؤدي التي والبرامج الخط  وضع يتـ14-

  أحيانا          لا           نعـ التنظيمي الييكل في العامميف لقدرات وفقا المياـ توزع15-

   أحيانا                لا           نعـ       ليالحا التنظيمي الييكل عف رضا يوجد16-

           نعـ.   مؤسستكـ تنتيجيا التي التغيير عممية تطبيق عمى التنظيمي الييكل يساعد17-
  أحيانا      لا

  أحيانا   لا  نعـ. بالتغيير المرتبطة القرارات صنع في المركزية تقميل عمى مؤسستكـ تعمل18-

  أحيانا        لا           نعـ.                  التكنولوجيا بمواكبة مؤسستكـ تيتـ19-

  أحيانا        لا     نعـ.  بمؤسستكـ المستخدمة التكنولوجيا مستمرة تطوير عمميات توجد20-

  أحيانا  لا    نعـ .المؤسسة في التنظيمي التغيير عممية بتبني دفع التكنولوجي التطوير21-

  أحيانالا    نعـ. التنظيمي التغيير عممية لإنجاح عالية بكفاءة التكنولوجية كانياتالإم تتسـ22-
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  .الأداء : الثالث المحور

  أحيانا        لا             نعـ.    العمل قوانيف و بأنظمة العامموف  تزـ23-

      أحيانا          لا     نعـ.        لإرضائيـ لمعامميف تشجيعية حوافز مؤسستكـ تقدـ24-

 معا        معنوية حوافز     مادية حوافز:  ذلؾ يتمثل فيما نعـ ب الإجابة حالة في-

 لموصوؿ العامميف بيف المنافسة تشجيع و لمعمل ملائـ جو خمق عمى المنظمة إدارة مل25-
  أحيانا                لا           نعـ.  الأداء مف عالية معدلات إلى

   أحيانا    لا           نعـ.   عادلة و واضحة مرجعية أسس عمى بناءا الأداء تقييـ يتـ26-

  أحيانا      لا   نعـ.   جيد أداء لدييـ الذيف لمعامميف مكافآت بتقديـ المنظمة إدارة تقوـ27-

  أحيانا  لا     نعـ.   الأداء تحسيف إلى تؤدي مؤسستكـ في المعتمدة التدريبية لبرامج-ا28

  .مياراتو ورفع العامل سموكيات تغيير في تساىـ مؤسستكـ في المعتمدة التدريبية لبرامجا29-

  أحيانا                لا           نعـ     

 :المحكمين ملاحظة
.....................................................................................................................................

.....................................................................................................................................
.....................................................................................................................................

.....................................................................................................................................
.....................................................................................................................................

.....................................................................................................................................
.....................................................................................................................................

.....................................................................................................................................
.....................................................................................................................................

.....................................................................................................................................
.....................................................................................................................................                                                

 تعاونكـ حسف شاكريف                                                                     
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 03:رقـ ممحق

  النيائي الاستبياف

لي و البحث العمميوزارة التعميـ العا  

 جامعة الشييد حمو لخضر الوادي 

 كمية العموـ الاجتماعية و الإنسانية

 قسـ عموـ اجتماعية 

 تخصص عمـ اجتماع تنظيـ و عمل 

 بسم الله الرحمن الرحيم 

 السلاـ عميكـ و رحمة الله تعالى وبركاتو 

 تحية طيبة وبعد ..

أف يتسع وقتكـ الثميف بممئيا بالدقة و  نضع بيف أيديكـ ىذا الاستبياف، راجيف        
دور التغيير التنظيمي الموضوعية التي تعرفوف بيا، عمما أف ىدؼ ىذا الاستبياف ىو دراسة 

وذلؾ في إطار التحضير لنيل شيادة الماستر عمى مستون كمية  ، في تحسين أداء العاممين
مل، لذا  يرجى التفضل بوضع  العموـ الاجتماعية و الإنسانية، تخصص عمـ اجتماع تنظيـ وع

و أود أف نؤكد أف جميع ، في المربع الأقرب لوجية نظركـ مف فقرات الاستبياف)×( علامة 
 وتحاي بالسرية التامة .، البيانات لف تستخدـ إلا لأاراض البحث العممي

 تمامكـ     شاكريف حسف تعاونكـ و اى                                                          

 الطالبتين :

 كعوانة رانيا .-

 . عويف رحمة-
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 أسئمة الاستبيان :

 المحور الأول :البيانات الشخصية .-

 الجنس : ذكر                         أنثى  -1

 فما فوؽ  40        40-36        36-32          31-26       25-20السف : -2

 انوي       جامعي       متخرج مف التكويف .المستون التعميمي : ث-3

 25أكثر مف          25-16       15-6     5سنوات الخبرة :أقل مف -4

 المحور الثاني : التغيير التنظيمي .

 تطبق مؤسستكـ التغيير التنظيمي.                   نعـ            لا             أحيانا  -5

 ظيمي المطبق في مؤسستكـ تغيير كمي. نعـ            لا             أحيانا  التغيير التن-6

ما نوع التغيير  )في حالة الإجابة ب لا (
 المطبق؟...................................................

   يتـ إجبار العامميف بقبوؿ التغيير .          نعـ           لا              أحيانا-7

 ىل ىناؾ رابة ممحة مف طرفؾ لمتغيير . نعـ            لا             أحيانا  -8

 )في حالة الإجابة ب نعـ  ( كيف ذلؾ :

 وجود تكنولوجيا تجبرؾ عمى مواكبة التغيير -    لعمل التقميدية          تغيير طريقة ا-
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 البعد الأول :الهيكل التنظيمي .

 تغير ىيكميا التنظيمي وفق ما يلاءـ متطمبات المنظمة. تقوـ مؤسستكـ ب-9

 أحيانا  لا                نعـ       

 أحيانا   دورية . نعـ     لا     تقوـ مؤسستكـ بتحديث الييكل التنظيمي بصفة-10

 أحيانا    الييكل التنظيمي نعـ     لا    توزع المياـ وفقا لقدرات العامميف في-11

 الييكل التنظيمي المرف يساعد عمى تحسيف و تطوير أداء العامميف. -12

 نعـ     لا        أحيانا  

 الثاني :التطوير التكنولوجي . البعد

 أحيانا  كـ بمواكبة التكنولوجيا. نعـ       لا       تيتـ مؤسست-13

 ما نوع التكنولوجيا المستخدمة : -)في حالة الإجابة ب نعـ ( 

 الانترنت )الريزو (.   تطبيقات البيومتري.            الإعلاـ الآلي         برمجيات-

 أحيانا          لاتطوير مستمر في التكنولوجيا  نعـ        توجد عمميات -14

 أحيانا   لا       ة التغيير في مؤسستكـ .نعـ     التطوير التكنولوجي دفع بتبني عممي-15

ـ الإمكانيات التكنولوجيا بكفاءة عالية لإنجاح عممية التغيير التنظيمي في تحسيف أداء تتس-16
 أحيانا            لا    نعـ       العامميف.  
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 المحور الثالث :أداء العاممين.

 اضحة و عادلة . يتـ تقييـ الأداء بناءا عمى أسس مرجعية و -17

 أحيانا    لا          نعـ   

 تقوـ إدارة المنظمة بتقديـ مكافآت لمعامميف الذيف لدييـ أداء جيد-18

 نعـ        لا       أحيانا    

 البرامج التدريبية المعتمدة في مؤسستكـ تؤدي إلى تحسيف الأداء.-19

 نعـ       لا        أحيانا   

 يف لتحسيف أدائيـ .تقدـ مؤسستكـ حوافز تشجيعية لمعامم-20

 نعـ            لا             أحيانا   

   معا-معنوية       -مادية      -ما ىي ىذه الحوافز :  )في حالة الإجابة ب نعـ (

تعمل إدارة المؤسسة عمى خمق جو ملائـ لمعمل و تشجيع المنافسة بيف العامميف لموصوؿ -21
 أحيانا    نعـ       لا              عالية مف الأداء. إلى معدلات

 تسعى المؤسسة لتحسيف أداء العماؿ .      نعـ           لا           أحيانا -22

 تعتمد المؤسسة عمى تقارير الأداء لاكتشاؼ التوافق بيف أداء العامل وعممو.-23

 أحيانا  لا           نعـ      

 

 

 


