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  ملخص :

إن التغيير التنظيمي يُعد ميزة المؤسسات في عصر العولمة ، لذا تسعى الدولة الجزائرية إلى النهوض 
و ذلك بهدف   و الرضا الوظيفي لمواردها البشرية من خلال اعتماد التغيير التنظيمي المُناسببمستواها التنموي 

تحسين وتعزيز الإنتاجية والارتقاء بمستوى نوعية الخدمات المقدمة للمواطن من خلال رفع مستوى أداء 
  .الخدمات الإنتاج و المستخدمين وتحسن نوعية

الوظيفي  في إدارة الموارد البشرية يؤثر على مستوى الرضا و المُخطط التغيير التنظيمي المناسبإن 
خفض مستوى الخلل الوظيفي و تجاوز جل المعوقات التي تعاني منها المؤسسات يدفع إلى  مما للمُستخدمين،

   .الجزائرية
  

  .الموارد البشرية، التنظيم،التسيير، الرضاالتغيير،  الكلمات المفتاحية:
 

 

The abstract: 
      Organizational change is an advantage of business organizations in the era of 
globalization; The Algerian state seeks to improve its level of development by adopting the 
appropriate organizational change and human resources satisfaction.  It also aims to improve 
and enhance productivity and improve the quality of services provided to citizens by raising 
the level of performance of users and improving product quality in business organizations. 
 
The appropriate organizational change in the management of human resources organizations 
affects the level of satisfaction, which would reduce the level of dysfunction and overcome 
most of the obstacles faced by Algerian business organizations. 
 
Key words: change, satisfaction, management, human, resource. 
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    :مقدمة
 التنظيمــــي ، أحــــد المقومــــات الأساســــية فــــي عمليــــة التحــــديث والتغييــــر المــــورد البشــــري عتبــــريُ    

مـع تسـارع وتيـرة العوامـل  الإيجابي، فالتطورات الناتجة عـن ثـورة المعلومـات والتطـور التكنولـوجي
، والتغيـر فـي القـيم والمبـادئ قـد المؤسسـاتزيـادة حـدة المنافسـة بـين و ما رافق ذلك من  ؛المتغيرة

ـــابرة و المصـــرة علـــى الم للمؤسســـاتأحـــدثت وأوجـــدت مشـــكلات عديـــدة تمثـــل تحـــديات بالنســـبة  ث
أن تســـــتجيب لهـــــذه التطـــــورات بإحـــــداث التغيـــــرات  المؤسســـــاتالنجـــــاح، لـــــذلك وجـــــب علـــــى كـــــل 

بتـوفر يـد عاملـة و مـورد بشــري  والتعـديلات التـي تواكـب هـذه التطـورات ولا يمكـن تحقيــق ذلـك إلا
سـتجيب لهـذه ي ىتـالأعمال المكلف بهـا حيتمتع بمستوى مناسب من الرضا الوظيفي في ممارسة 

  . ضمن مُخطط تنظيمي مُناسب المستمرةالتغيرات 
 ةبالغـ نفيسـةامـل و ع اعلـى أنهـ فعالية المـوارد البشـريةفي  غيير التنظيميامل التو يٌقدر الباحثون ع

بمـا يشـكله مــن  احيـث تـرتبط أهميتهــ للمؤسســات، بالنسـبة  المــوارد البشـريةالأهميـة وذلـك لأهميـة 
تحديــد المســار وتشــكيل وإعــادة تشــكيل الواقــع و التوافــق معــه لتفــادي الإقصــاء، فــالثورات والتقــدم 
الهائل في جميع المجالات بما فيها من بٌلوغ أهداف وطرق وأساليب جديدة للعمـل تؤكـد علـى أن 

لك مـن أجـل التغلـب ،وذفي هذا العصـرتواجه تحديا كبيرا  المؤسساتالموارد البشرية التي تملكها 
فـــي الاتجـــاه  المُخطـــط علـــى المنافســـات القويـــة فـــي عـــالم الأعمـــال وقبـــول التحـــدي نحـــو التغييـــر

  الأفضل والصالح العام .
في النقاط ، الموارد البشريةفي مجال  للتغير التنظيمي الإيجابييمكن إجمال أهم الإيجابيات كما 

  التالية:
القدرة على الاستجابة السريعة و الآنية، لمتغيرات البيئة المحيطة ، مما يجعل التنظيم في  .1

وضع مستقر ، حيث يكون لديه الاستعدادات لمواجهة هذه التغيرات بشكل لا يؤثر على 
في  يوفره التغيير التنظيمي المناسب في التوقيت المناسبسير العمليات التنظيم، و هذا ما 

 .عصر العولمة
التكيف الإيجابي مع مُختلف التغيرات  يساعد على الرضا الوظيفي للموارد البشريةإن توافر  .2

تحسين الخدمات بما يعود بالنفع ات المدروسة و التي تهدف إلى تطور لل التنظيمية المرافقة
  .و يحقق أهداف المؤسسة و مورده البشريعلى التنظيم 

مستوى مُقامة عملية التغيير من خلال رفع  كبحفي  التغيير التنظيمي الإيجابيساهم ي .3
  .للموارد البشرية  مستوى الرضا الوظيفي
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حسن استغلال الموارد البشرية والاستفادة من يساهم التغيير التنظيمي المُخطط و الفعال في  .4
قدراتها عن طريق إتاحة الفرصة لها في البحث عن الجديد في مجال العمل والتحديث 

 .1مل بما يتفق مع التغيرات المحيطةالمستمر لأنظمة الع
  

وعلــى كافــة المســتويات  مســتوى الرضــا الــوظيفي للمــوارد البشــريةفــي  التغييــر التنظيمــي تــأثيرإن 

ساعد في التغلب على المشكلات التي تواجهها خاصة في هذا مالإدارية يعتبر أهم مقوم أساسي 

أوجــدت كثيــرا مــن التــي العصــر الــذي يشــهد الكثيــر مــن التغيــرات والتحــولات فــي كافــة المجــالات 

طــرق  التحــديات لا يمكــن حلهــا بــالطرق التقليديــة بــل يــتم حلهــا فــي كثيــر مــن الأحيــان باســتخدام

رد البشــري لرفــع مســتوى الرضــا الــوظيفي و الفعاليــة حديثــة تأخــذ بعــين الاعتبــار احتياجــات المــو 

  . التنظيمية لديه لحسن تسيير التغيير التنظيمي و التقليل من مقاومته

و  التغييــر التنظيمــي المُخطــط العلاقــة بــينة الدراســة فــي الكشــف والتعــرف علــى يلاشــكإ تــتلخص

 الفعاليـــةالجزائريـــة ودورهـــا المحـــوري والرئيســـي بتشـــجيع  المؤسســـاتفـــي  مســـتوى الرضـــا الـــوظيفي

بأعمالها بشكل خاص، وانعكاس ذلك على مجمل مخرجاتها فـي المجتمـع بشـكل عـام،  التنظيمية

و بمهامهـــا  المؤسســـاتوذلـــك لتعزيـــز الايجابيـــات وعـــلاج الســـلبيات بهـــدف المســـاعدة علـــى قيـــام 

  ها علينا عصر العولمة .تميز بشراسة أملافرض وجودها و مكانتها في دنيا الأعمال و التي ت

فـي  التغييـر التنظيمـي تـأثيرويمكن بلورة إشـكالية الدراسـة بالتسـاؤل الرئيسـي التـالي: "مـا مـدى    

يتفـرع عـن السـؤال الـرئيس  و " الجزائريـة المؤسسـاتب المورد البشـري لدى مستوى الرضا الوظيفي

  الأسئلة الفرعية التالية:

 ؟ المؤسساتفي  المتبع، التغيير التنظيمي المُخططمميزات ما هي أهم صفات و  •

 ؟ الجزائرية المؤسسات للمورد البشري في الرضا الوظيفيما جوانب  •

 نظــام الجـــور ،ظــروف العمــلوالمتمثلــة فــي:  الرضــا الـــوظيفيتطبيــق أهــم عناصــر  مــا واقــع •

 ؟ الجزائرية المؤسساتب الموارد البشرية ، لدىالحوافزو 

المـنهج الوصـفي مـن خـلال وصـف الظـاهرة والإجابـة عـن  ةالبحث استخدم الباحثلتحقيق أهداف 

مـــع اســـتخدام بعــض تقنيـــات المـــنهج الكمــي مـــن خـــلال جمــع المعلومـــات مـــن الميـــدان التســاؤلات 

 التغيير التنظيميهم بتحديد واقع اتحليل البيانات المجمعة وتفسيرها للوصول إلى استنتاجات تسو 
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دراســة  الجزائريــة و المتمثلــة فــي المؤسســاتإحــدى  للمــوارد البشــرية فــي بالرضــا الــوظيفيوعلاقتــه 

للقطــــاع  تابعــــة  مؤسســــة عموميــــة"ديــــوان الترقيــــة و التســــيير العقــــاري" التــــي تٌعــــد  مؤسســــة حالــــة

  الجزائرية ، تحت وصاية وزارة السكن و العمران و المدينة . العمومي للدولة

  المُخطط: لتغيير التنظيمياأولا: 
التغير الحـادث فـي : «ما يلي التنظيم الباحثين في مجاليقصد بالتغيير التنظيمي من وجهة نظر 

التنظيم يهدف إلى تعديل سياسات الإدارة أي عنصر من عناصر العمل التنظيمي و بالتالي فهـو 
خــلال يحــدث تغييــر الأفــراد العــاملين إمــا باســتبدالهم بــآخرين أكثــر أو برفــع و تنميــة مهــاراتهم مــن 

الـنظم و الإجـراءات   نظم التدريب و تطبيـق قواعـد المكافـآت و الجـزاءات التنظيميـة أو تغييـر فـي
الوقـــت و الجهـــد والمـــوارد المســـتخدمة لأداء الأعمـــال التنظيميـــة   وتطـــوير الـــنظم بهـــدف تخفـــيض

و هـــذا بهـــدف توزيـــع الاختصاصـــات   وصـــولا إلـــى كفـــاءة عاليـــة أيضـــا يشـــمل للهيكـــل التنظيمـــي
وقــد تشــمل   تــدفق الســلطة  خطــوط الاتصــالات و قنــوات  مــع إعــادة تصــميم  ع الوظــائفوتجميــ

 .»2إعادة هيكلة التنظيم و زيادة وحدات تنظيمية جديدة
يُقصــد بــه ذلــك الأســلوب الــذي يــتم بمبــادرة مــن جانــب الإدارة و لا  التغييــر التنظيمــي المخطــط،إن 

اه. بمعنــى آخــر إن التغييــر التنظيمــي المُخطــط يتــرك الأوضــاع، للتغييــر التلقــائي فــي أن يأخــذ مجــر 
هــو ذلــك التــدخل المقصــود و المســتمر مــن الإدارة ، بغــرض تصــحيح مســار المؤسســة، و توجيههــا 
بمــن فيهــا نحــو الأهــداف و الغايــات المرجــوة بتغييــر مجموعــة القــيم و الأفكــار و العــادات و قــدرات 

و تشــكيلهم و العوامــل التنظيميــة لتتناســب مــع الأفــراد، و أســاليب تعــاملهم و علاقــاتهم و أهــدافهم 
  متغيرات المحيط، و تصبوا إلى تحقيق الأهداف الجديدة للمؤسسة. 

   :أهم مراحل التغيير التنظيمي  1
 هامـة عمليـة لا يمكـن أن يحـدث دفعـة واحـدة فهـي المخطـط التنظيمـي التغيـر عمليـة إن

 علـى ريتهاسـتمراإو  نظمـةالم مستقبل يتوقف فقد للغاية حساسة و نظمةالم حياة في وحاسمة
 عمليـة فـي تـؤثر أن نهاشـأ التـي مـن الجوانـب كـل تراعـي أن يجـب لـذا التغييـر، عمليـة نتـائج

التغييـر التنظيمـي المُخطـط  حـلامر  هـمأ فيمـا يلـيو  منطقـي ترتيـب وفـق ذلـك يـتم نأ و التغييـر
  في المؤسسة. التنظيمي التغيير يُراعيها المُكلفين بالإشراف على عملية  أن يجب التي

للمُشـرفين علـى عمليـة التغييـر  الذاتيـة والتهيئـة النفسي مرحلة الاستعدادالمرحلة الأولى :  •
   التنظيمي

 تبـدو البدايـة فـي لإحداثـه، خطـة إعـداد فـي التفكيـر يبـدأ التغييـر بضـرورة الشـعور يبـدأ عنـدما
 محاولـة فـي التنظيمـي التغييـر عمليـة علـى المُشـرفينيبدأ لـذا، و مبهمـة واضـحة غيـر الأمـور
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 علـى سـواء التغييـر، إدارة مسـؤولية علـى تحمـل الشخصـية و مهـاراتهم  قـدراتهم مـن التأكـد
 المـدير ذلـك هـو يمسـه شـخص و أول .ككـل المؤسسـة مسـتوى علـى أو الشخصـي المسـتوى
 اكتشـافلـذا عليـه  ، عـن هـذه العمليـة الأول و المسؤول التغيير قائد عملية باعتباره  المُسير
 التغييـر عملية عن عامة وصورة مبدئية فكرة وتكوين ، ونفسيا ذهنيا استعداده ومدى مهاراته

 :3عليه القيام بالخطوات الموالية يجب لذا
 . التغيير محور تصبح التي واضحة  المستقبلية الرؤية تكوين .1

 يقـول حيـث التغييـر عمليـة نجـاح فـي جـدا مهـم شـيء و هـذا التغييـر مـن لهـدفا تحديـد .2

 افهـدالأ ر هـيالتغييـ ببـرامج المتعلقـة كبـر المشـاكلأ مـن إن « الصـددهـذا  في كوتر" "جون

 .»4 دهاإيجا تم التي الأفكار عدد أو كهاتحري يتم التي الفرق مثل واضحة غير

 . التغيير تحقيق على تساعد التي الرئيسية الفرص تحديد .3

 . المرغوب التغير تحقيق دون تحول التي العوائق تحديد .4

 الاتصال على مهارةال و القدرةيه لد و هل ، يهإل الوصول يريد الذي في العميق التفكير .5

 .معه سيعمل الذي بأعضاء الفريق

 ستقاوم التي العناصر وأ الجماعة وتوقع عهم سيعمل الذي الفريق أعضاء معرفة يجب  .6

 .التغيير عملية

   خططمُ التغيير التنظيمي المرحلة الإعداد لعملية المرحلة الثانية :  •

 : التالية ، الخطوات المنهجية الإعداد لعملية التغيير التنظيمي المخطط مرحلة تتضمن
 .المستقبلية والرؤية المشكلة تشخيص و تحليل .1
 . الممكنة والبدائل والحلول الفرص إيجاد .2
 .ووضوح بدقة النظر جهاتو  مختلف أو الأفكار حصر .3
  . بدقة الأولويات تحديد .4
 .التغيير تطبيق تعيق قد التي المشكلات تحديد .5
 . المحددة تهاأوقا في الأعمال انجاز .6
 . التنظيم أفراد على التغيير تأثير مدى دراسة .7
 وتنفيـذ التغييـر عمليـة علـى يشـجعاهم، والتفـ بالتعـاون يتميـز منـاخ خلـق علـى الحـرص .8

 .القرارات
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  : التنظيمي المخططمرحلة تطبيق عملية التغيير المرحلة الثالثة :  •
  :، الخطوات المنهجية التالية مرحلة تطبيق عملية التغيير التنظيمي المخطط تتضمن

 . المناسبين الأفراد إلى مهامو ال الأعمال توكل .1
 . بفاعلية والأنشطةمهام ال بين التنسيق .2
 . العمل سير وتقدممهام ال لانجاز المناسب الوقت تحديد .3
 . وانفتاح بوعي المشكلات احتواء محاولة .4
 يجـري مـا كـل علـى لهـاخلا مـن الأفـراد يطلـع اتصـالو  إعـلام سياسـة علـى الاعتمـاد .5

 .نظمةبالم
 . النجاح لتحقيق الأفراد تحفيز خلال من وذلك والتقدم النجاح على الإصرار .6
 . الجماعي والعمل التعاون روح بناء .7
 . التغيير لإحداث الكافي الوقت أخذ .8
 بالكفـاءة يتمتعـون الـذين للأفـرادضـها تفوي طريـق عـن السـلطة مركزيـة لا الاعتمـاد علـى .9

  .المسؤولية وروح
 

  الرضا الوظيفي :ثانيا
 على الاتفاق في العلوم الإجتماعية ،جعلت  مختلفة اتجاهات الوظيفي الرضا تعريفات اتخذت

 اختلاف إلى تعود التي العمل، عن للرضا لاختلاف النظرة نظرا صعبا أمرا واحد فيتعر 
 الشخصية الطبيعة أحيانا على يرتكز الذي الاتجاه وطبيعة والقيم والمعتقدات والبيئة الظروف
 للعمل. البيئي الموقف على وأحيانا للموظف،

 :عنه ورضي أهلا، رآه :وارتضاه "السخط"، ضد هو اللغة العربية في فـالتعريف اللغوي لـ"الرضا"
 .5عليه وأقبل أحبه
  العديد من الباحثين منهم مايلي::التعريف الاصطلاحي لرضا الوظيفي، فقد أورده  أما
 يحصل التي الحقيقية العوائد بين التطابق درجة يعكس بأنه :«الرضا  (Hample)أمبل يعرف 

  .6»طرفه من والمتوقعة  الفرد عليها
 حدوث أي الرضا، على التوقع مبدأ أدخل أنه "يلاحظ أمبل قدمه" الذي التعريف هذا خلال من

 يتوقعه ما مع تتناسب حقيقية عوائد من يتقاضاه بأن ما الموظف إدراك مدى يتوقف على الرضا
  مسبقا.
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 مع الفرد فيها يتكامل التي الحالة «الرضا الوظيفي بأنه: (Stone) ستون  الباحث  يعرفه •
 الوظيفي، طموحه خلال من معها ويتفاعل الوظيفة تستغرقه إنسانا يصبح أو وعمله، وظيفته
   ».7خلالها من الاجتماعية أهدافه وتحقيق والتقدم، النمو في ورغبته

المزيد  على الفرد حصول إن«يعرف الرضا الوظيفي بمايلي:   (Louler)لول  الباحثاما  •
 إلى التنظيمي السلوك أدبيات تشير ما وكثيرا ورضا قناعة أكثر يجعله يتوقع، مما كان

  ».8وبيئة العمل ذاته العمل تجاه والسعادة بالارتياح الفرد شعور عن يعبر الوظيفي الرضا
 حياة إطار في يكون العمل نحو والاندفاع الوظيفي الرضا أن من الباحثين من يعتقد وهناك
 وقيمة بالوظيفة المرتبطة الإيجابية وغير الإيجابية الصفات والجوانب كافة تعني التي العمل
 . 9العاملون يدركها كما العمل

 تم التي النظر ووجهات الزوايا تعدد مدى الوظيفي، للرضا السابقة التعريفات خلال من ويظهر
 الفردية، الحاجات إشباع جهة من له ينظر من فهناك المصطلح، هذا النظر إلى خلالها من

 الفرد واتجاهات انطباعات بأنه يرون هم ومن الفرد لوظيفته، تقبل مدى أنه يعتقدون وآخرون
  ومكوناتها. الوظيفة نحو

الحاجات و كذا ردة الفعل الايجابية لتحقيق  إشباعفهو يشتمل على حالة الانتماء للمنظمة و 
 إدراكو ارتباطه بالجودة الداخلية للحياة الوظيفية ، فالرضا الوظيفي هو حكم و  الأهداف

 كذاو  لسائد في المؤسسةمحددة لنظام الحوافز المادية و المعنوية ا شخصي اتجاه متغيرات
  معينة. عمل ظروفل
  
  أهمية الرضا الوظيفي للمستخدمين المشكلين للمورد البشري بالمؤسسة: 1

، والمجتمع على حد سواء للمؤسسة الموارد البشرية لكل كبيرة أهمية الوظيفي الرضا يكتسي  
الوظيفي له  بالرضاالمستخدمين المشكلين للمورد البشري بالمؤسسة  شعور رتفاع مستوىفا

 :المؤسسة يمكن إجماله في النقاط التاليةفاعليتهم بتأثير على مستوى 
 تتمتع بها التي المريحة المهنية الوضعية أن حيث العمل، بيئة مع التكيف على القدرة •

  .به يحيط وما عملها في للتحكم أكبر تعطي إمكانية البشرية الموارد
 أكل، من المادية حاجاته جميع بان المستخدم يشعر فعندما والابتكار، الإبداع في الرغبة •

و غير  وظيفي وأمان واحترام، تقدير من مادية غير ، وحاجات وغير ذلك سكن شرب،
 .مميزة بطريق الأعمال في تأدية الرغبة لديها تزيد كاف ، بشكل مشبعة ،ذلك
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 أكثر تكون الوظيفي بالرضا تتمتع التي البشرية فالموارد والتقدم، الطموح مستوى زيادة •
 .الوظيفي تطوير مستقبلها في رغبة

 للمستخدمين الوظيفة توفرها التي المادية وغير المادية المزايا أن حيث الحياة، عن الرضا •
 .الحياة مقابلة متطلبات على تساعد

 المستخدمين المشكلين للمورد البشري بالمؤسسة بالرضا شعور كما أن ارتفاع مستوى
له تأثير على مستوى المُجتمع ككل، إذ يكن إجماله لا حصره، في النقاط التالية  الوظيفي
  :في صورة المجتمع على بالإيجاب الوظيفي بالرضا الموظفين شعور ارتفاع ينعكس

 .الاقتصادية و الازدهار الاقتصادي للمجتمع الفعالية وتحقيق الإنتاج معدلات ارتفاع •
 .الإجتماعيةالتنمية  معدلات ارتفاع •
 .الازدهار و الرقي المجتمعي تحقيق مستوى منافسة يرقى إلى مستوى التنافسية الدولية •

 
  شكال الرضا الوظيفي:أ  2

تتعدد الدراسات في العلوم الاجتماعية حول أهم أشكال الرضا الوظيفي للموارد البشرية من   
لا يتعدى ال اتفقوا على أنه المستخدمين في المؤسسات، غير أن أهم الباحثين في هذا المج

؛ و فيما يلي نوجز في التطرق الرضا العام و الرضا الجزئي :الرضا الوظيفي الشكلين التالين
  إليهما:

  العام:الوظيفي الرضا  •
 بصفة هكذا راض غير أو راض هو فإما ككل عمله نحو للفرد العام الاتجاه بأنه ويعرف   

 أو الموظف عنها يرضى التي النوعية الجوانب بتحديد المؤشر هذا يسمح لا ،و مطلقة
 فضلا عن ذلك، مقدار لا و غيرها من أكثر - المورد البشري بصفة عامة  – العامل

 العامل موقف مع عامة نظرة إلقاء في يفيد أنه بيد أصلا عنها يرضى لا التي الجوانب
  .10عامة بصفة عمله إزاء

  الجزئي: الوظيفي الرضا •
الجوانب،  تلك وتشمل حدا على الجوانب من جانب كل عن الفرد رضا إلى ويشير 

 الإشراف،الحوافز ،  الأجور، الرسمي و غير الرسمي، نظام–النظام الداخلي للمؤسسة 
 أساليب و كذا،بصفة أشمل العمل ظروف ووالاجتماعية، الصحية الرعاية الترقية، فرص

 التعرف في الجوانب هذه معرفة وتفيد الزملاء، مع والعلاقات المنظمة الاتصال داخل
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للموارد البشرية  الوظيفي الرضا تخفيض زيادة أو في تساهم أن يمكن التي المصادر على
   .و بهذا تعكس مستوى فعاليتهم بالمؤسسة

  

  الجانب الميداني للدراسة  ثالثا:
و  هاتـم إنشـاء التـي، دواوين الترقيـة والتسـيير العقـاريتمت الدراسة الميدانية لهذا البحث العلمـي بـ

المـؤرخ  76/143توزيعها على تراب الجمهورية الجزائرية، بموجب المرسوم الوزاري التنفيذي رقم 
 ؛ 11للجمهوريـة الجزائريـة بالجريـدة الرسـمية 1976أكتـوبر  23الموافـق لــ:  1396شوال  29في: 

فقـا للمرسـوم التنفيـذي ثم تغيرت طبيعته القانونية لتحمل الصفة التجاريـة وهـذا و  1991إلى غاية 
إذ مـــس التغييـــر ، 12 1991 مـــاي 12الموافـــق لــــ : 1411شـــوال 27المـــؤرخ فـــي  91/147رقـــم 

الطبيعـــة القانونيـــة للقـــوانين الأساســـية لـــدواوين الترقيـــة والتســـيير العقـــاري وتحديـــد كيفيـــة تنظيمهـــا 
بالشخصــية وعملهــا لتصــبح ذات صــفة تجاريــة تشــرف عليهــا وزارة الســكن وتتمتــع هــذه الــدواوين 

المعنويــة و الاســتقلال المــالي وتعــد تــاجرة فــي علاقتهــا مــع الغيــر ، كمــا تخضــع لقواعــد القــانون 
ويقــوم  التجــاري ويمكنهــا أن تمــارس نشــاطاتها علــى مســتوى التــراب الــوطني للجمهوريــة الجزائريــة.

 فيما يلي: نوجزها ،13 مهام ةديوان الترقية و التسيير العقاري بمقره بالعاصمة الجزائرية، بعد
  المالية: او موارده "ديوان الترقية و التسيير العقاريمؤسسة "مهام  1
تجسيد السياسة الاجتماعية للدولة، تتـولي دواويـن الترقيـة و التسـيير  في إطارمهام الديوان:  •

العقـاري بترقيــة الخدمـة العموميــة فـي ميــدان الســكن، لاسـيما بالنســبة للفئـات الأكثــر حرمانــا ، 
إضــافة إلــي العمليــات التــي تنــدرج فــي إطــار التســيير العقــاري و يكــون نطــاق تــدخل الــديوان 

ء فــي التســيير و الانجــاز، وتكلــف أيضــا علــي ســبيل كلــم مــع الأحيــا 50علــي نصــف قطــر 
 التبعية بما يلي: 

  ترقية البناء. - 
الترقيــة العقاريــة و قيــام الــدواوين بتوكيــل مكاتــب دراســات المقــاولين لانجــاز مشــاريع موجهــة  - 

  مباشرة للبيع.
 التحكم في المشاريع .   - 
  الإنابة إلي أي متعامل في الإشراف علي المشاريع المسندة إليه. - 
تأجير المساكن و المحلات ذات الاستعمال المهني و التجاري و  الشقق و المحلات الكائنة  - 

  بهذه العمارات .



�د.                 ا���ا�
�� ��������ت و ا�
�� ا��
��� ا�����
 ا���������� ���� 

  

   
  

  
 211 

تنظــيم العمليــات التــي تســتهدف الاســتعمال الأمثــل للمجمعــات العقاريــة التــي تســيرها و تنســق  - 
  ذلك.

  ضمان تسيير جميع الأملاك التي ألحقت بها أو سوف تلتحق بها، حسب شروط خاصة. - 
  تسوية حقوق ملكية الأراضي قبل انطلاق في انجاز المشاريع. - 
بنــاء علــي الطــابع العمــومي و التجــاري و التمويــل الــذاتي للــديوان، المــوارد الماليــة للــديوان:  •

  مما يلي: ،14يمكن أن يحصل موارده المالية
يتحصـل  يعتبر الإيجار المورد الرئيسي للديوان و يقصد به: مجموع الإيـرادات التـيالإيجار:  - 

تخصـــص  الإيـــراداتمـــن  %30عليهــا الـــديوان مقابـــل إيجـــار الســـكنات و المحــلات غيـــر أن 
  للسكنات.

ـــع:  -  هـــو ثـــاني مـــورد مـــالي للـــديوان نـــاتج عـــن بيـــع الســـكنات و المحـــلات التجاريـــة، هـــذه البي
الإرادات ترفع من رقم أعمال الديوان في  فترة معينـة غيـر أنهـا لا تخـص تكـاليف الإنشـاء و 

  و الصيانة الخاصة بهذه المحلات و السكنات العقارية.لإتمام 
يتصــرف الــديوان كتــاجر تمويــل عــدة مقــاولين خــواص و عمــوميين لإنجــاز الترقيــة العقاريــة:  - 

  مشاريع ترقوية موجهة مباشرة للبيع و التي هي حصة للديوان.
ل كــل هــذه يقــوم الــديوان بمتابعــة المشــاريع لصــالح الهيئــات التــي توكــالــتحكم فــي المشــاريع:  - 

% 2المشاريع (البلدية، الصندوق الوطني للتوفير والاحتياط) التي من خلالها يستفيد بمعدل 
  من فواتير الإنتاج.

تملك المؤسسة وحدة متخصصة في تقديم و أداء الخدمات المتمثلة عادة في أداء الخدمات:  - 
متعاملين من خارج صيانة المباني  الإصلاحات الصغيرة سواء في مجال ممتلكاتها أو مع ال

  الديوان.
لا شـك أن سـر قـوة أي منظمـة يكمـن الهيكل التنظيمي لـديوان الترقيـة و التسـيير العقـاري:   •

فـــي مـــدى حســـن اختيارهـــا للميـــدان التنظيمـــي الـــذي يوافـــق نشـــاطها و يحقـــق أهـــدافها و لـــذلك 
مهامــه وفــق حــرص ديــوان الترقيــة و التســيير العقــاري بالعاصــمة علــى تنظــيم نشــاطه و توزيــع 

مخطــط يشــمل علــي مجموعــة مــن المــديريات و الــدوائر التــي أوكلــت لهــا مهامهــا وأهــدافها و 
تعمــل علــي تحقيقهــا دون إهمــال جانــب التنســيق فيمــا بينهــا، حيــث آخــذت بعــين الاعتبــار فــي 

  :  15 اقتراح الهيكل التنظيمي المعتمد شرطين هما
الترقيـــة و التســيير العقـــاري خاصــة فـــي الاســتمرارية فــي الملفـــات المكفولــة مـــن طــرف ديــوان  - 

  مهمة التحكم في الأعمال.
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التطهير من الانحرافات الملاحظة في عمل ديوان الترقية و التسيير العقـاري بحركـة التعـديل  - 
و تقــديم الطــرق و الإجــراءات و حتــى المشــاركة فــي  تحســين تســيير العمليــات المقترحــة مــن 

 قبل الديوان .
 

حجـر الأســاس فــي هـذا الصــرح الـذي يجــب أن يكـون مــدعم بحركــات  كمـا يشــكل هـذين الشــرطين
مـؤثرة فـي المجـالات الحساسـة للـديوان كــالموارد البشـرية، التغطيـة، النوعيـة فـي التشـييد، نظافــة و 

  صيانة الأحياء، و غير ذلك من المهام.
  
  المجال الزمني للدراسة: 2

فـــي المرحلـــة الأولـــى كانـــت أول زيـــارة لهـــذه المنظمـــة المتمثلـــة فـــي ديـــوان الترقيـــة و التســـيير  
، أيــن تــم اخــذ الموافقــة مــن طــرف مصــلحة المــوارد البشــرية  18/09/2020العقــاري  بتــاريخ 

للــديوان بمباشــرة الدراســة الميدانيــة ، أيــن تبعتهــا عــدة زيــارات مــن اجــل الملاحظــة و الاطــلاع 
  و وثائق الخاصة بالمؤسسة و العمال و حصر عينة البحث بعد ذلك.  علي السجلات

فــي المرحلــة الثانيــة تمــت مــن خلالهــا جمــع البيانــات اللازمــة و المتعلقــة بالدراســة، أيــن قمنــا 
  .22/10/2020بتوزيع استمارات الاستبيان على المبحوثين، واسترجاعها بتاريخ 

يقـدر عـدد العمـال الـدائمين فـي الـديوان بــ  البحـث):ينـة الدراسـة ( عينـة ع المجال البشري 3
، حيــث قســمتهم و يمثلــون المجتمــع العــام للمؤسســة 2020/ 31/12عامــل إلــى غايــة  759

  الاتفاقية الجماعية إلي ثلاثة مجموعات اجتماعية و مهنية على النحو التالي:
  إطار 290المجموعة الأولى الإطارات و عددهم  •
 عون  60المجموعة الثانية أعوان التحكم و عددهم  •
 عون 409المجموعة الثالثة أعوان التنفيذ و عددهم   •

نــوع العينــة فــي المجتمــع المــدروس ، فقــد تــم  عينــة الدراســة مــن المبحــوثين و أمــا فيمــا يخــص
الاعتمـــاد علـــى العينـــة القصـــدية الطبقيـــة الموجهـــة لفئـــة الإداريـــين بمختلـــف مســـتوياتهم ، مـــن 

المناصـــب بهـــدف  تكـــوين فــيالطــارات و أعـــوان تحكــم و أعـــوان تنفيــذ،  الـــذين اســـتفادوا مــن إ
بالديوان الوطني لترقية و التسـيير العقـاري، و  مشاركتهم في حركة التغيير التنظيمي المُخطط

مستخدم ، و نظرا لصغر عدد العينة مقارنة بالمجتمع الأصلي، اعتمدنا  32المقدر عددهم بـ 
  على المسح الشامل للعينة ، وتم  توزيع الاستمارة عليهم.
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وتعرف العينة القصدية أو المقصودة ''  بأنهـا العينـات التـي يـتم انتقـاء أفرادهـا بشـكل مقصـود 
راد دون غيــرهم، ولكــون تلــك مــن قبــل الباحــث نظــرا لتــوافر بعــض الخصــائص فــي أولئــك الأفــ

  الخصائص هي من الأمور الهامة بالنسبة للدارسة .
 :أدوات وتقنيات جمع البيانات المستخدمة في الدراسة 4
تعــد مـــــن أهـــــم الأدوات الرئيســـــية الـــــتي تعتـــــبر مصـــــدرا أساســـــيا للحصـــــول علـــــى  الملاحظــة: •

ـة, فمــــن خــــلال جولتنــــا الاســــتطلاعية استعنا بالملاحظـــــة عنـــــد البيانـــات والمعلومـــات اللازمــ
قيامنــــا بمقابلــــة مــــع رئــــيس مصــــلحة المســــتخدمين بديوان الترقية و التسيير العقـاري للجزائـر 

ـــئلة الاســـــتمارة و قيــاس درجــة صــدقها و ثباتهــ ـــد مـــــن أســ ا و مراجعتهــا مــن العاصــمة ، والتأكــ
  قبل محكمين قبل توزيعها ، حتى يجاب عليهـــا بمصداقية من طرف المبحوثين.

موضــوع مــــن الاعتمادنــا علـــى المقابلات الشخصية مــع بعــض المبحــوثين حــول المقابلة :   •
أجـــل التعــــرف عــــن قــــرب علــــى ردود أفعــــال المــــوظفين وســــلوكهم ومعــــاملاتهم وكيفيــــة أداء 

التـي يفرضـها المنصـب الجديـد الـذي  المُختلفـة تعـاملاتالفـي  في المناصب الجديـدةمهـــامهم 
تمــــــــت هــــــــذه  لمؤسســـــة؛المُعتمـــــد مـــــن طـــــرف إدارة ا يتوافـــــق مـــــع مُخطـــــط التغييـــــر التنظيمـــــي

ـــوظفين ـــدد مــن المــ ـــع عــ ـــة مــ ـــكل حلقــات جماعيــ ـــا فــي شــ ـــة و أحيانــ ـــة فرديــ ـــابلات بطريقــ  المقــ
  . المعنيين بمُخطط التغيير التنظيمي

: تعرف على أنهـا ''مجموعـة مـن الأسـئلة المكتوبـة التـي تعـد بقصـد الحصـول علـى الاستمارة •
ثين حـول ظـاهرة أو موقــف معـين وتعـد مـن أكثـر الأدوات اســتخداما معلومـات أو آراء المبحـو 

لجمع البيانات في العلوم الاجتماعية, ومن أهم ما تتميز بـه الاسـتمارة هـو تـوفير الكثيـر مـن 
مجموعة من الأسئلة تطرح لأفراد عينة البحث والتي تعطينـا إجابـات  إذ تعد ''16الوقت والجهد

والتعليل والتركيب ، للوصول إلى نتائج تجيب على تساؤلات قابلة للعرض والتحليل والتفسير 
الإشكالية وفرضيات البحث كما تخدم هدف البحث أيضا، و لقد قسمت أسئلة الاستمارة إلـي 

  أربعة محاور:
: كانــت أســئلة عامــة تتمحــور حــول بيانــات المبحــوثين مــن مــؤهلات العلميــة و المحــور الأول

   المواصفات العامة لمجتمع البحث.خبرة المهنية، وهي تهدف لتحديد 
مُخطــط التغييــر  أســئلة مخصصــة لأهــم مميــزات و خصــائص فــي : تــتلخصالمحــور الثــاني

  ديوان الترقية و التسيير العقاري، و رأي المبحوثين حوله.المُعتمد من طرف إدارة  التنظيمي
نــب الرضــا الــوظيفي مــن جوا: علــى أســئلة مخصصــة تتمحــور حــول مســتوى المحــور الثالــث

  بصفة عامة. التغيير التنظيمي، تهدف لمعرفة علاقتها بتحقيق أهداف  متعددة
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تعتبر السجلات و الوثائق الإدارية الرسـمية مـن أدوات جمـع المعلومـات   :السجلات والوثائق •

و البيانات،التي اعتمدنا عليها بمنظمة الأعمال قيد الدراسة و التي تتمثل في ديوان الترقية و 
التســيير العقــاري و التعريــف بــه وبمهامــه، و كــذا مصــلحة المــوارد البشــرية فــي تســيير مكتــب 

 مُخطـط التغييـر التنظيمـي ضـمن المتكـونين المُسـتخدمين صـة بقـوائمالتكوين و السـجلات الخا
، كمــا اســتعنا 2021-2020لغــرض حصــر العينــة، لســنة  المُعتمــد مــن طــرف إدارة المؤسســة

أيضا بقوانين الاتفاقية الجماعيـة التـي تسـير النظـام الـداخلي للـديوان  و خاصـة المتعلقـة منهـا 
  بالمورد البشري للمنظمة.

  مارة (أداة الدراسة) :ثبات الاست 5
) لقيـاس ثبـات الأداة الموزعـة علـى  Cronbach’s Alphaتـم اسـتخدام اختبـار ألفـا كرونبـاخ (

في منظمة "الديوان الوطني للترقية و التسيير العقاري الجزائري" قدرت بـ عينة من المستخدمين 
معامــل الثبــات ) إلــى قيمــة 1ويشــير الجــدول رقــم (مٌســتخدم مبحــوث و هــي عينــة قصــديه  32

لمحـاور الأداة ( الإســتمارة) و يتضــح منــه أن معــاملات ثبــات كــل محــور مــن محــاور الاســتمارة 
و  0.798، حيـث تراوحـت قـيم معامـل الثبـات بـين  0.01مرتفعة ودالة إحصـائيا عنـد مسـتوى 

، وهـذا يـدل علـى إمكانيـة 0.904في حين بلغـت قيمـة معامـل الثبـات لجميـع المحـاور  0.985
إليها بتطبيق هـذه الأداة وكـذلك إمكانيـة تعمـيم النتـائج التـي تتوصـل  ،لنتائج التي توصلناثبات ا

  إليها الدراسة في ضوء حدودها العملية.
 )1جدول (

  معاملات ثبات الاستمارة 
  معامل الثبات  عدد الفقرات  عدد الاستجابات  المحور

مُخطط التغيير أهم خصائص و مميزات جانب: 

  التنظيمي

32  3  

0.985 

 0.823  6  32  الرضا الوظيفيجانب: 

 0.798  3  32  ظروف العمل

 0.848  3  32  نظام الأجور و الحوافز

  0.904  9  32  جميع المحاور
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  أساليب التحليل الإحصائي :

  )  وفق الأساليب التالية:  SPSSتم تحليل ومعالجة البيانات إحصائيا باستخدام برنامج (

 خصائص مجتمع الدراسة.التوزيع التكراري لوصف  .1

استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمعرفة إجابات أفراد الدراسة تجاه  .2

 محاور أداة الدراسة.

الخاصة ) لمعرفة دلالات الفروق بين المتغيرات    One- Way ANOVAاختبار (  .3

وجوانب الإبداع الإداري ودرجات تطبيق عناصر الإبداع الإداري  بمُخطط التغيير التنظيمي

) لمعرفة   LSDالمختلفة والمعوقات البيئية والتنظيمية والشخصية للتطبيق، وكذلك اختبار (

 المتغيرات التي كانت الفروقات لصالحها.

 عرض نتائج الدراسة و مناقشتها: 6

  تقديم عينة الدراسة:  •

 )1( شكل

"الديوان الوطني للترقية و  مؤسسةدائرة نسبية لتوزيع أعضاء عينة الدراسة من المستخدمين في 
  التسيير العقاري الجزائري"

  
يتبــــــين لنـــــــا باســـــــتقراء الشــــــكل التوضـــــــيحي أعـــــــلاه أن أفـــــــراد العينــــــة مـــــــن المبحـــــــوثين يمتلكـــــــون 

ـــــرة، تســـــهل لهـــــم  ـــــة مٌعتب ـــــرة مهني ـــــى خب ـــــولي مـــــؤهلات علميـــــة بالإضـــــافة إل ـــــتج ت المناصـــــب و ين
عنهـــــا مـــــن مهـــــام و مســـــؤوليات جديـــــدة حســـــب مـــــا يمليـــــه مُخطـــــط التغييـــــر التنظيمـــــي المُطبـــــق 

ــــــة العموميــــــــة محــــــــل الدراســــــــة "الــــــــديوان الــــــــوطني للترقيــــــــة و التســــــــيير العقــــــــاري   فــــــــي المؤسســ
ـــــى مســـــتوى مؤسســـــتهم الجزائـــــري"، ـــــؤهلهم لحســـــن تقـــــدير مســـــتويات الرضـــــا الـــــوظيفي عل  كمـــــا ي
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علـــــى مســـــتوى  مســـــتجدات المنصـــــب الجديـــــدالســـــريع للتعامـــــل مـــــع  كيـــــفالتعلـــــى  تهممـــــع القـــــدر 
   .  فروع المؤسسة

 مؤسســـــةفـــــي  مُخطـــــط التغييـــــر التنظيمـــــي المُعتمـــــدأهـــــم خصـــــائص و مميـــــزات  •
  :"الديوان الوطني للترقية و التسيير العقاري الجزائري" 

 )2جدول (

   مؤسسةالفي  مُخطط التغيير التنظيمي المُعتمدأهم خصائص و مميزات 
 الإجابات العبارة
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يتميز التغيير 
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المُخطط، 
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يُقدم التغيير 
التنظيمي 
المُخطط، 

فُرص مُتعددة 
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تتبنى المؤسسة 
الأساليب 
التكنولوجيا 
الحديثة في 
الاتصال و 

 التواصل
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)، و الخـــــــاص 2المعلومـــــــات المبينـــــــة فـــــــي الجـــــــدول رقـــــــم (مـــــــن خـــــــلال اســـــــتقراء المعطيـــــــات و 
"الـــــديوان الــــوطني للترقيـــــة  مؤسســــةفـــــي  مُخطـــــط المُعتمــــدالالتغييـــــر التنظيمــــي أهم خصــــائص بـــــ

ـــــري ـــــاري الجزائ ـــــين لنـــــا "و التســـــيير العق ـــــر التنظيمـــــي المُخطـــــط، يتب للمؤسســـــة  يملـــــك  أن التغيي
ــــــدائل المُتاحــــــة للمُســــــتخدمين لإنجــــــاز  ــــــرص مُتعــــــددة للب ــــــدم فُ رؤيــــــة مُســــــتقبلية واضــــــحة كمــــــا يُق

 التـــــي  تحتـــــرم الأســـــاليب التكنولوجيـــــا الحديثـــــة فـــــي الاتصـــــال و التواصـــــلمهـــــامهم بنجـــــاح، بالإضـــــافة 
معـــــايير الدقـــــة و التكامـــــل و الســـــرعة بتقلـــــيص زمـــــن معالجـــــة المعلومـــــة، ممـــــا يعكـــــس مســـــتوى 

 للإبـــــداعتجابتها لمتطلبـــــات المســـــتخدمين فـــــي انجـــــاز مهـــــامهم و هـــــذا مـــــن شـــــأنه، تحفيـــــزهم اســـــ
  الإداري.

   :الرضا الوظيفيأهم عناصر  •
  ظروف العمل -

  ) 3الجدول رقم (
  برنامج التغيير التنظيمي المُخططفي  "ظروف العمل"توزيع المبحوثين حسب تقديرهم لعنصر  
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 " لمتطلبات التغيير التنظيمي، وهذاظروف العمل"عنصر  ملائمة علىالمبحوثين يؤكد أغلبية 
المؤسساتي، و كذا حسن سير عمليات  الاتصاليؤكدون على فعالية نظام بنسبة كبيرة بحيث 

                   الإشراف والتنسيق، وتناسق جهود فريق العمل في في إنجاز المهام الموكلة، 
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التغيير التنظيمي المُخطط سمح به ي، و هذا ما  ملائمة للعملالعامة و البيئة وهذا ما يعكس 
  . نلدى مستخدمي ظيفيالرضا الو ، مما يرفع مستوى المطبق حديثا في المؤسسة

  
  نظام الأجور و الحوافز  -

  ) 4الجدول رقم (
  برنامج التغيير التنظيمي المُخططفي  "نظام الأجور و الحوافز"توزيع المبحوثين حسب تقديرهم لعنصر  
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أغلــب المبحــوثين ، أعــلاه أن  4يتبــين لنــا مــن خــلال تحليــل المُعطيــات الــواردة فــي الجــدول رقــم  
يتفقــون علــى أن مخطــط التغييــر التنظيمــي للمؤسســة مــن شــانه إعــادة النظــر فــي نظــام الأجــور و 
الحوافز المادية و المعنوية، و يـأملون تحسـينها و الرفـع منهـا، ممـا يشـيد بطمـوح مهنـي و بجـودة 

، ممــا برنــامج التغييــر التنظيمــي علــى مســتوى المؤسســةالحيــاة المهنيــة التــي يصــبوا إلــى تحقيقهــا 
  . من الإطارات أعضاء العينة نلدى مستخدمي الوظيفي الرضا يرفع مستوى
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  العامة للدراسة: النتائج 7
التغيير التنظيمــي بــيمكــن إجمــال أهــم الاســتنتاجات المتوصــل إليهــا فــي هــذه الدراســة الخاصــة    

  ة:في الخلاصة التالي ة الجزائريةالمؤسسفي  الرضا الوظيفي للموارد البشرية و المُخطط
  

و العمــل علــى التكيــف مــع البيئــة الداخليــة و الخارجيــة للمؤسســة ، عصــر العولمــةإن مواكبــة     
يســتوجب تبنـــي بـــرامج للتغييـــر التنظيمــي المُخطـــط بالدقـــة و بالمرونـــة اللازمــة، ممـــا يـــؤثر بنســـبة 

تكوينـــه مــن خـــلال  ؤسســـةلـــدى المــورد البشـــري للم نســـبة الرضــا الـــوظيفيجـــد عاليــة فـــي إيجابيــة 
المورد البشــري المُناســب و الأخــذ بالحكمــة الشــهيرة "الشــخص المناســب فــي المنصــب المناســب فــ

ســريعة وآنيــة، لمتغيــرات المؤسســة التــي تكــون اســتجابة  ممــا يســاهم فــي وفــي التوقيــت المُناســب"
البيئة المحيطة، على المسـتوى الخـارجي و المتمثلـة فـي تحـديث المعطيـات والمعلومـات وتحسـين 

من خلال العمل  المورد البشري على مستويات بيئية مختلفة من البيئة الداخلية ل معطرق التعام
الــدائم و المســتمر علــى تحســين ظــروف العمــل مــع مرافقــة نظــام الأجــور و الحــوافز إلــى تحقيــق 
العدالــة التنظيميــة و العمــل علــى رفــع جــودة الحيــاة المهنيــة للمســتخدمين مــن شــأنه رفــع مســتوى 

يـوفره برنـامج التغييـر التنظيمـي ؛ و هـذا مـا  تخفيض مستويات مُقاومة التغييـرالرضا الوظيفي و 
، هـــذا مـــن ناحيـــة واســعة و مـــن ناحيـــة أخـــرى أكثـــر دقـــة و تحديـــدا المطبــق حـــديثا فـــي المؤسســـة 

للرضا والمتمثلة في مستوى البيئة الداخلية للمنظمة التي يجب أن تعمل على توفير أجواء محفزة 
لـــديها و تكـــون  فـــي المؤسســـةللمـــوارد البشـــرية  مســـتوى الفاعليـــة التنظيميـــة يرفـــع؛ ممـــا  الـــوظيفي

فــي المجــال،  التكوينيــة البــرامجالتحــديات بالمواظبــة علــى  مختلــفالاســتعدادات اللازمــة لمواجهــة 
مـــا يضـــمنه التغييـــر بشـــكل يـــؤثر إيجابـــا علـــى ســـير العمليـــات و المهـــام الإداريـــة للتنظـــيم، و هـــذا 

  سسة.التنظيمي الحديث للمؤ 
  
   
  
  
  
  
  
  



�د.                 ا���ا�
�� ��������ت و ا�
�� ا��
��� ا�����
 ا���������� ���� 

  

   
  

  
 220 

  اتمةخ
و ذلـك مـن ،المؤسسات مواكبة تغييرات العصر لتتمكن مـن العـيش و التعـايش فيـهيستوجب على 

خـــلال الحـــرص علـــى تبنـــي أحســـن و أجـــود بـــرامج التغييـــر التنظيمـــي المُخطـــط، التـــي تتناســـب و 
اهتمـام تحديات العصر و التي يجب أن تحترم عنصري: الحداثة و المرونة كما يجب أن  تولي 

 كمــا يجــب أن تضــم هــذه البــرامج علــىالمســتويات  افــةعلــى ك مــوارد البشــريةال مســتوى رضــا ربــأك
المســتخدمين مــن الانــدماج المهنــي  تهــدف إلــى تمكــين ، دوري دورات تكوينيــة منتظمــة و بشــكل

توضـيح الـرؤى  بتقبل التغيير التنظيمي و العمل علـى إنجاحـه و التقليـل مـن مقاومتـه مـن  خـلال
بالإضــافة إلــى جابيــة والمُســتقبلية التــي تهــدف بــرامج التغييــر التنظيمــي المُخطــط إلــى بلوغهــا، الإي

مـن خـلال احتـواء بـرامج التغييـر التنظيمـي  على رفـع مسـتويات الرضـا الـوظيفي توفير جو مٌحفز
برفــع علــى مســاحة مــن الحريــة ومــا يرافقهــا مــن اقتراحــات فــي تعــدد البــدائل تســمح للمســتخدمين 

لتقــديم منــتج أو خدمــة أو أســلوب إداري مســتحدث يعــود بــالنفع علــى  عــاليتهم التنظيميــةمســتوى ف
  بشكل خاص وعلى مجتمعه بشكل عام . مؤسسته و المُستخدم
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