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دور التغيير التǼظيمي في زيادة اأداء الوظيفي لدى موظفي المؤسسة 
 .العمومية الجزائرية

 (ي فارس المديةــجامعة يحدراسة ميدانية ب) 
 ولد مجبر حبيبأ.                                   حمدي وردةد.

 .2جامعة محمد لمين دباغين  سطيف            جامعة يحي فارس  المدية 
mayapub@yahoo.fr               ouldmedjeberhabib@gmail.com 

 :ملخص
بشكل او بآخر إن التحوات البيئية و التطورات الŖ يشهدها الǼظام العامي اŪديد أثر      

ي أساليب وأماط اإدارة ي جل امǼظمات ما قادها إń التغير كعملية ديǼاميكية معقدة 
 وحتمية ا مفر مǼها لتطوير اأنظمة البشرية  بداخلها بشكل مستمر  ومواكبة العومة.

مل بردة الفعل هذǽ التطورات جعلتها تǼتقل من امركزية والǼظم البروقراطية الساكǼة الŖ تع     
إń نظام أكثر مرونة يتǼاسب مع طبيعة التحوات العامية السريعة وامستمرة الŖ يشهدها 
العصر، هذا التغير تطلب مǼها تسخر إمكانيات وأساليب إدارية تساعد اموظفن على زيادة 

اصة مع الوعي، الطموح، واūاجيات الŖ تعد دافعا أساسيا إحداث التغير التǼظيمي ، خ
رغبتهم ي التجديد وامشاركة ااŸابية والتخلص من قيود الامبااة والسلبية الǼامة عن الركود 

فمن امتعارف عليه ي ،  والثبات ، فاموظفون هم الذين źلقون القيمة امضافة داخل امǼظمة
دائهم يعد عǼصرا وذلك ان أ مورد ي امؤسسةůال علم اإدارة أن اأفراد العاملن هم أهم 

يث يعر اأداء عما يتمتع به اموظفون من مهارات وقدرات حضروريا استمرارها وارتقائها،
وإمكانيات، ومن مǼطلق أن أداء اموظفن يتميز بالديǼاميكية فا بد من متابعة بصفة مستمرة 

أوجه القوة فيه  من خال التقييم امتواصل عن طريق امتابعة وامراقبة، حيث يتم التعرف على
 ńاسب، من اجل الوصول إǼهدف تطويرها، و أوجه الضعف بغية تصحيحها ي الوقت ام
امستوى امطلوب من اأداء لتحقيق أمى أهداف امؤسسة وبأقل التكاليف وكل هذا ا 

šاري إا من خال  أوتستطيع أي مؤسسة كانت عمومية أو خاصة ذات طابع خدماي 
 عال. تغر تǼظيمي ف

وهذا ما تسعى الدراسة توضيحه والوصول إليه من خال تبيان العاقة الŖ تربط التغير      
مرفق عيǼة من مستخدمي جامعة امدية باعتبارها  الوظيفي على اأداءالتǼظيمي بفاعلية 

 عمومي.مؤسساي ذات طابع 

mailto:mayapub@yahoo.fr
mailto:mayapub@yahoo.fr


 مجلة القبس للدراسات الǼفسية واإجتماعية                      العدد الرابع

المǼظمةفعالية إدارة التغيير بين حتمية التطوير وذهǼية المدير في تسيير   242 

 

 امؤسسة العمومية  –الفاعلية  –اأداء الوظيفي  –التغير التǼظيمي  فتاحية:مالكلمات ال

 :قدمةم
 تأكيد ضمان يعتر اهدف اأمى من تواجد امؤسسة كǼسق اجتماعي هو       

، فهي بذلك نظام مفتوح على البيئة الŖ  أجلها من أنشأت الŖ هدافأا Ţقيق
هذǽ البيئة الŖ أصبحت تتفاعل بشكل مستمر ودائم أخذا وعطاء  إذفيها تتواجد 

ي القرن اūادي والعشرون أكثر تعقيدا ما يشهدǽ العام من تطورات وتغيرات 
ميع وعلى ميع اأصعدة ،لذلك صارت امǼظمات وعلى اختاف متسارعة 

تǼظيمي حŕ الأنواعها وأشكاها وبغية Ţقيق الثبات وااستقرار مطالبة بالتغير 
من نقاط القوة وكل امتغرات ذات التأثر ااŸاي تستطيع تعظيم اانتفاع 

 مقارنة أدائها أجل،واستبعاد جوانب الضعف وكل امتغرات ذات التأثر السلي 

 .اأداء مستوى لتحسن مؤسسات من غرها إليه يصل ما اųازات من Ţققه وما
 والتكǼولوجيا اأساليب ،وتبادل واأوضاع الظروف وتطوير فإسراšية التغير      

 ،وŢدد أخرى فرة إń فرة من اأداء ي امستخدمة كفاءة العǼاصر واختاف

،وميز  باستمرار أدائها Ţسن ضرورة إń يؤدي بامؤسسة والتطلعات اأهداف
 تستخدمها الŖ اموارد من العديد امؤسسة لدى أنه ،غرمǼتجاها وخدماها 

 هو اأخرى اموارد عن وامختلف الدائم وامتحكم امورد ولكن أدائها لتحسن

 اتصافه امؤسسة أداء ي وفعال أساسي مورد هو اأخر البشري هذا امورد

 يتطلب ما وهذا تقليدها ونفسية يصعب ذهǼية أساسية جوهرية şصائص

 ضمن تطور حديثا فقد يعتر ا ااهتمام ،هذا البشرية اموارد بإدارة ااهتمام

 اآن. إń اإداري التطور ازمت تارźية مراحل
 الŖ اجاات űتلف ي التغير إدارة عرفتها التطورات الŖ حجم إń وبالǼظر     

 ي للتحكم تأميله أجل من البشري امورد ي ااستثمار وŰاولة بامؤسسة عاقة ها
 .حد  أقصى إń اأداء ي الفعالية إń والوصول التكǼولوجيا
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فاعلية زيادة سǼسعى من خال هذǽ الدراسة تبيان اثر التغير التǼظيمي ي       
 التاŅ: الرئيسيالتساؤل الذي يǼعكس ي اأداء 
اأداء الوظيفي لدى فاعلية  ساهمة التغيير التǼظيمي قي زيادةمامدى م     

 مستخدمي وموظفي جامعة المدية ؟
 تساوات الدراسة: ـ 1

اإجابة عن السؤال الرئيسي للموضوع من خال اإجابة عن ůموعة Ŵاول     
 التساؤات الفرعية التالية:

 ماذا نقصد بإدارة التغير أو التغير التǼظيمي ي مؤسسة اŪامعة ؟ ـ 1
 ماهي اسراšيات وأسس تطبيق التغير التǼظيمي ي مؤسسة اŪامعة ؟ـ 2

استخدام التكǼولوجيا وتغير امهام والوظائف وتبادل اأدوار التǼظيمية من  هلـ 3
 شأنه فعا Ţقيق فاعلية أكثر ي اأداء الوظيفي مستخدمي جامعة امدية ؟ 

 أهمية الموضوع:ـ 2

تتأتى أمية هذǽ الدراسة من خال Űاولتها تسليط الضوء على دور التغير 
التǼظيمي واسراšياته اūديثة ي الزيادة والرفع من مستوى اأداء الوظيفي للعمال 
واموظفن ي اŪامعة  خصوصا مع التطورات اūاصلة ي شŕ اجاات ،وتعتر 

لŖ تأثرت بشكل أو بأخر هذǽ التطورات مؤسسة اŪامعة من اإدارات العمومية ا
وهذا ماجعل القائمن على إدارة اŪامعة التوجه إń التغير خصوصا التǼظيمي مǼه 
باعتبار مدخل اسراتيجي وحتمي ضروري اهدف مǼه هو مواكبة اūداثة  والزيادة 

ة اŪود إńي تسهيل العمل لتحقيق اأهداف العامة للمؤسسة اŪامعة والوصول 
 الشاملة لأداء واŬدمات .

 أهداف الدراسة :ـ 3
أنّ اأهداف šيب عن سبب إجراء البحث وتوضح ما نسعى للوصول إليه من  

:ńا نطمح إǼخاها، فإن 
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فهم معŘ التغير التǼظيمي و تبيان أدوارǽ واأهداف الŖ يسعى إليها ي -1
 عامة واŪامعية مǼها بشكل خاص . امؤسسات العمومية اŬدماتية

 . التǼظيمي التغير إń أدت الŖ واأسباب العوامل Ţديد-2

تغير التǼظيمي ي مؤسسة مǼهجيات تطبيق اسراšيات الالوقوف على -3
 .اŪامعة

الوظيفي لدى العمال  اأداءإبراز أمية التغير التǼظيمي ودورǽ ي زيادة فاعلية  -4
 وموظفي اŪامعة ؟

 :ةمǼهج الدراسـ 4
يعد امǼهج هو طريقة الباحث للكشف عن اūقيقة ي شŕ العلوم من 
خال ůموعة من القواعد العلمية الŖ تؤدي إń بلوغ اūقائق والǼتائج ،ولقد 
اعتمدت هذǽ الدراسة على امǼهج الوصفي التحليلي باعتبارǽ أكثر امǼاهج 

قات الŖ تساهم ي استخداما ي العلوم اإنسانية وااجتماعية للكشف عن العا
فهم الواقع فهو طريقة يعتمد عليها الباحثون للوصول إń حقائق وافية ودقيقة من 

 (134، ص 2011) العساف والوادي ،.خال تصوير الواقع ااجتماعي 
العاقة الŖ تربط  وإبرازامǼهج ي البحث هدف تبيان هذا وم استخدام 

على أرض Ţقيقه من مساعي عملية وعلمية الفاعلية ي اأداء الوظيفي وما م 
حتمية ضرورية ي   أضحيجراء انتهاج إسراšية التغير التǼظيمي الذي الواقع،

  ما ي ذلك اŪامعية مǼها . كافة امؤسسات
 أداة الدراسة:ـ 5

والŖ مكن البحث هي ااستمارة  امستخدمة ي هذا اأساسية الوسيلة إن    
بأها أداة Ūمع امعلومات امتعلقة باموضوع البحث إذ Ţتوي على " :تعريفها

ůموعة من اأسئلة مرتبطة بأسلوب مǼطقي šرى توزيعها على أشخاص معيǼن 
 (112، 2000يان ، ل)ع."لتعبئتها
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امختارة وامصممة بعǼاية واموجه إń  م هذǽ ااستمارة ůموعة من اأسئلةضت
اأفراد العاملن وموظفي جامعة امدية بغية الوصول إń بيانات ونتائج تقدم لǼا 
تفسرات علمية للعاقة اموجودة بن التغير التǼظيمي واأداء الوظيفي بامؤسسة 

 اŪامعية.
 عينة الدراسة :ـ 6

مع الدراسة مؤسسة جامعة Źي فارس من اجتبسيطة العشوائية العيǼة الم اختيار  
من ůتمع البحث إذ قمǼا بالعملية البسيطة  %13وذلك باختيار  –امدية  –

 التالية:
 
 

مفردة من ůتمع البحث اأصلي للوصول إń أهداف  53أي م اختيار      
 البحث واإجابة على تساؤات الدراسة.

 اأول: الجانب الǼظريالمحور 
 مفهوم التغيير التǼظيمي -1
 وجهة حسب كل التǼظيمي التغير مفهوم إń الباحثن من الكثر تطرق لقد  

ǽأهم ومن نظر ǽنذكر فيالتعار  هذ: 
 للعاملن السلوكي الǼمط ي ملموس تغير عملية" :هو التǼظيمي التغيير

 وبيئة مǼاخ متطلبات مع ليتوافق التǼظيمي السلوك ي جذري تغير إحداثوا  

 تطويرǽ هي التǼظيم سلوك لتغير . الǼهائية احصلة وأن واŬارجية، الداخلية التǼظيم

 ."وتǼميته 
 حل على امǼظمة قدرة لتحسن امدى طويل ůهود "هو التǼظيمي التغيير

 والركيز امǼظمة ي السائد امǼاخ ي تطوير إحداث خال من ذلك مشاكلها،ويتم

 بإقǼاع أعضاء يقوم الذي التغير ي خبر مساعدة وذلك العمل، فعالية زيادة على

  ."جديدة بأفكار امǼظمة

ϰϬ9×ϭϯ  /ϭϬϬ  =ϱϯ.ϭ7  



 مجلة القبس للدراسات الǼفسية واإجتماعية                      العدد الرابع

المǼظمةفعالية إدارة التغيير بين حتمية التطوير وذهǼية المدير في تسيير   246 

 

 على امǼظمة قدرة Ţسن مǼها الغرض عملية هو التǼظيمي التغير أن لǼا يتضح

 التغير. ي وكيل مساعدة وذلك امشاكل، حل
 أي ي أو اإدارة وسياسات أهداف ي تعديات إحداث "هو التǼظيمي التغيير

 مائمة :ما أساسين أمرين أحد مستهدفتا التǼظيمي العمل عǼاصر من عǼصر

 نشاط وأوجه إدارية وأساليب تǼظيمية أوضاع استحداث التǼظيم،أو أوضاع

 ".امǼظمات من غر على سبقا للتǼظيم Źقق جديدة
 (33،ص2016الصمد توايتية ، )عبد

 التǼظيمي:خصائص التغيير  -2
معرفتها واإحاطة  يتعن هامة خصائص عدة التǼظيمي التغير عملية تتضمن  

 ŝوانبها:
 ي يتم بل ،وارšاليا عشوائيا Źدث ا ذكي تفاعل حركة التغير :ستهدافيةاا-1

 التغير إدارة فإن وبذلك Űددة وأهداف مرجوة غاية إń نتيجة مǼظمة حركة إطار

 .التغير قوى من عليها موافق معلومة غاية إń اأهداف،وتسعى Ţقيق إń تتجه

 وان امǼظمة تعيشه الذي العملي بالواقع التغير إدارة ترتبط أن Ÿب :الواقعية 2-

 .ها مر الŖ وظروفها ومواردها إمكانياها إطار ي يتم

 التغير عملية بن التوافق من مǼاسب قدر هǼاك يكون أن Ÿب :التوافقية 3-

 .التغير لعملية امختلفة القوى وتطلعات واحتياجات رغبات وبن

 اūركة على القدرة ملك أي فعالة، التغير إدارة تكون أن يتعن :الفاعلية 4-

 .اآخرين على التأثر على القدرة وملك مǼاسبة، Şرية

 لتحقيق الوحيد والسبيل اإŸاي، التفاعل إń التغير إدارة Ţتاج :المشاركة 5-

 قاعدة مع وتتفاعل بالتغير تتأثر الŖ واأطراف للقوى الواعية امشاركة هو ذلك

 .التغير

 آن ي واأخاقية القانونية الشرعية إطار ي التغير يتم أن Ÿب :الشرعية 6-

 فإنه التغير، اšاهات مع يتعارض قد امǼظمة ي القائم القانون كان وكما واحد،
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 الشرعية على اūفاظ اجل من التغيرجراء إ قبل القانون وتغير تعديل أوا يتعن

 .القانونية

 أها معŘ باإصاح، تتصف أن Ÿب التغير إدارة تǼجح حŕ :اإصاح 7-

 من موجود ماهو ومعاŪة عيوب، من قائم هو ما إصاح Ŵو تسعى أن Ÿب

 .امؤسسة ي اختاات

 إدارة ي خاصة وبصفة إداري، عمل لكل ازمة صفة هو الرشد :الرشد 8-

 .والعائد التكلفةاعتبارات  تصرف وكل قرار كل źضع إذ التغير،
 التغير، إدارة ازمة عملية خاصية هي :واابتكار التطوير على القدرة-9

 مستخدم أو قائم هو ما أفضل تطويرية قدرات على إŸاد يعمل أن يتعن فالتغير

 (20، ص  Ű1993مد أمد اŬيضري ،) .حاليا
 أهداف التغيير التǼظيمي : -3
 ما ي تلخيصها مكن الŖ أهداف وذات مدروسة عملية التǼظيمي التغير عملية  

 يلي :
 على قدرها بزيادة وااستمرارية،وذلك والبقاء التطوير على امǼظمة قدرة زيادة  - 

 .البيئة امتغرة مع التكييف
 وانتمائهم وائهم درجة امǼظمة،وزيادة أهداف بأمية العاملن إحساس زيادة  -

 .ها
 التكيف اجل من وذلك أفرادها وسلوكات امؤسسة هياكل ي تعديل إحداث -

 تطوير امؤسسة   ا راراستم وضمان احيط مع
 نظم وتطوير، السلوكية أماطهم وŢسن العاملن راتومها معارف تǼمية  - 

 القرارات اţاذ عملية ي امشاركة تǼمية على والعمل   قرارال اţاذوإجراءات 

 وتقبا كفاءة أكثر إداري فريق   تكوين  على والعمل اموظفن، سلوك وتعديل

 .للتغير
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 داخل اŪماعة بتفاعل اإحساس درجة زيادة خال من اŪماعة روح تǼمية  -

 اأفراد.الثقة بن  قواعد رساءوإالتǼظيم،
 وزيادة عليها القضاء الصراعات و أسباب على للتعرف اأساليب أفضل إŸاد  -

 (76، ص Ű2014مد űتار ، ) .القيادةااتصال وأساليب  عمليات فهم
 مجاات التغيير التǼظيمي: -4

 يلي: فيما اجاات هذǽ وتتمثل متعددة ůات ي Źدث قد التغير
 إحداث يتطلب ما عادة اإسراتيجي التغير إن:اإستراتجية  في التغيير* 

 يكون وقد التǼظيمية، الثقافة واهيكل ي التكǼولوجيا التقييم مثل أخرى راتتغي

 مستوى على الǼشاط أو مستوى على أو امǼظمة مستوى على اإسراšية تغير

 .الوظيفية

 يتطلب إما Ǽظمةام إسراšية ي التغير إحداث إن:التǼظيمية الثقافة في التغيير *

 نظام ي وكذلك التǼظيمية الثقافة ي التغير مثل أخرى مصاحبة  تغيرات إحداث

 عديدة şطوات امرور اأمر يتطلب فإن الثقاي التغير هذا وتǼفيذ ها، القيام

 :يلي فيما تتمثل التغير إحداث ي هامادورا  اأفراد إدارة وتلعب

 .والرقابة والقياس ااهتمام تستحق الŖ بالǼواحي اموظفن توعية -

 التǼظيمية واأزمات الصعبة امواقف šاǽ بإŸابية التصرف -

 .عليها التأكد تود الŖ اŪديدة القيم وتعلم الدور مذجة على التشجيع -

 Ţسن Źاول الذي اإداري التصرف وتشمل : التǼظيمي الهيكل في التغيير *

 عاقات تغير وكذلك للمǼظمة، الرمي اهيكل التǼظيمي تسير خال من اأداء

 .طبيعة الوظيفة ي راتالتغ اهيكلي، التغير ي يتمثل وقد السلطة

 Şيث اموكلة والوظائف والسلطات امهام تصميم إعادة :المهام تصميم إعادة *

 من العمل إدارة Ţسن اجل من وذلك العمل فرق أساس على تǼظيمها يتم

 اŪوانب كل مسؤولية Ţمل من مكǼه الŖ السلطات فريق كل مǼح خال

 .الفرق تلك مستوى علىلقرار ا مسؤولية وتقل اإدارية
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 استخدام أمها أشكال عدة التكǼولوجي التغير يأخذ :التكǼولوجي التغيير *

 جودة وŢسن الصيانة تكلفة وخفض اإنتاجية زيادة لغرض جديد آŅراز ط

 العمل وأساليب نظم ي تعديات إجراء التغير من الǼوع هذا ويستهدف اإنتاج،

 .امǼظمة أعمال إųاز ي امتبعة

 اجهودات ذلك ويتضمنراد :اأف راتومها اتجاهات في تغيير إحداث *

 وتشمل ومعارفهم راهم ومها اأفراد اšاهات وŢسن توجيه إعادة Ŵو اموجهة

-،ص2009)زين الدين بربوش،  .امؤمراتو  واحاضرات والتǼمية التدريب رامج ب
50-51 ) 

 الدراسة الميدانية:المحور الثاني: 

 بطاقة فǼية عن جامعة المدية -1

فكانت  تعد جامعة امدية من اأقطاب العلمية اهامة الŖ تزخر ها اŪزائر،     
 89-48امرسوم  موجب 1989-1988اانطاقة اأوń ي اموسم اŪامعي  

، باهياكل اإدارية الŖ احتضǼت امعهد الوطř 1989نوفمر  04امؤرخ ي 
للتعليم العاŅ ي ůال االكروتقř، ي الوقت الذي كان فيه هذا امعهد تابعا 

 تعليم عاŅ ي التخصصات التالية: وكان هذا هدف توفر متوسطة الفاراي،

 ولوجياǼجذع مشرك تك،.řتكوين قصر امدى ي اإلكروتق 

، مت ترقية امعهد الوطř للتعليم العاŅ إń 2000ي شهر جويلية من عام  -
ربيع  23امؤرخ ي  2000-198امرسوم التǼفيذي رقم  مركز جامعي موجب

 ومل امركز أربعة معاهد: .2000 جويلية 25اموافق  1421الثاي

 ولوجياǼمعهد العلوم ااقتصادية والعلوم التجارية وعلوم ،معهد العلوم والتك
 معهد اآداب واللغات.،معهد العلوم القانونية واإدارية،التسير

 4اموافق  Ű1430رم  7امؤرخ ي  11-09امرسوم التǼفيذي رقم  موجب -
امتضمن إنشاء جامعة امدية، حدد عدد الكليات الŖ تتكون  2009 جانفي

 مǼها جامعة امدية واختصاصاها كما يلي:
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 ولوجياǼالعلوم ااقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسير ةكلي  ،كلية العلوم والتك،  
 .اūقوق ةكلي  ،اآداب واللغات والعلوم ااجتماعية واإنسانية ةكلي
اموافق  Ű1435رم  27امؤرخ ي  403-13رسوم التǼفيذي رقم ام وموجب -
Űرم  7امؤرخ ي  11-09للمرسوم رقم  امعدل وامتمم 2013ديسمر  1

، م Ţديد عدد الكليات امكونة Ūامعة امدية 2009جانفي  4اموفق  1430
  واختصاصاها كما يلي:

 العلوم  ة، كليااجتماعيةالعلوم اإنسانية و  ة، كليكلية اآداب واللغات
 اūقوق. ة، كليالعلوم ااقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسير ة، كليوالتكǼولوجيا

 1437مادى اأوń  13امؤرخ ي  74-16امرسوم التǼفيذي رقم  وموجب -
 7امؤرخ ي  11-09للمرسوم رقم  امعدل وامتمم 2016فيفري  22اموافق 

، م Ţديد عدد الكليات امكونة Ūامعة 2009جانفي  4اموفق  Ű1430رم 
 امدية واختصاصاها كما يلي:

 ولوجيا العلوم اإنسانية وااجتماعية، ةكلي  ،كلية اآداب واللغاتǼةكلي  ،كلية التك 
، اūقوق والعلوم السياسية ة، كليالعلوم ااقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسير

 العلوم. ةكلي
 : أهداف الجامعة-2
تعد اŪامعة فضاء معرفيا، وصرحا ثقافيا للتكوين والتعليم العالين، وذلك  -

 ةما ها من أثار اŸابي عمومية ذات طابع علمي وثقاي ومهř مؤسسة هاباعتبار 
الشامل الŖ يǼعكس  مفهومها والعمل على تفعيل التǼمية  على ميع اأصعدة 

 .اإŸاي على الفرد واجتمع هأثر
تǼشئة علمية  ا هيي تǼشئة الفرد امǼتسب إ تساهم كوهاإذ عاوة على   - 

تمع، ويصبح اجأن يǼدمج ي  يؤهلهتعدǽ إعدادا  افاهمتمشية وروح العصر 
ملما بأسباب التطور والرقي الفكري  لوطǼهي بǼاء الصرح امعري  مسامافعاا، 

 .سبيل كل تغير إŸاي بǼاء هووالثقاي الذي 
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 ذلك ما Ţوزǽ اŪامعة من أسباب امعرفة اūقة، وůاات متخصصة داعمة، -

ووسائل بيداغوجية متطورة، تدفع إń البحث،  هادفةومǼظومة علمية أكادمية 

 ام تسهموتشجع على طلب امعرفة مواكبة الثورة العلمية الŖ تطبع عصرنا و 

 العلم والدقة والتخصص. ىميس

 űتلفة، هيئاتعدة أطراف، وتلتقي ي عام  تساهم فيهوتعد اŪامعة فضاء  -

االكروي Ūامعة  موقع).لكون امعرفة حقا لكل فرد، وملكا لأمة ولإنسانية معاء

 (.3،ص  medea.dz/documents/reglement_interne.pdf-http://www.univامدية ، 

 البيانات اإحصائية: رض وتحليلع-3

 للمستخدمين حسب المǼاصب الوظيفيةتوزيع أفراد العيǼة  -1

 %الǼسبة  التكرارات  المǼاصب 
 %  9.43 05  إطارات

 %20.75 11 موظفو التطبيق 
 %26.41 14 أعوان التحكم 

 %43.39 23 أعوان التǼفيذ
 %100 53 المجموع 

توزيع امبحوثن أو أفراد العيǼة على حسب متǼغر  Ū01دول رقم ثل ام 

،ي حن  % 9.43أفراد فئة التأطر بالǼسبة  05امǼاصب الوظيفية حيث : مثل 

فرد من أعوان التحكم  14و % 20.75رد بالǼسبة ف 11موظفو التطبيق هم 

http://www.univ-medea.dz/documents/reglement_interne.pdf
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فرد وهو  23 أما أعوان التǼفيذ فهم اأغلبية بـــــ % 26.41مامثل نسبة 

  . % 43.39مايعكس نسبة 

 التǼظيميبفكر التغيير سسة الجامعية ؤ الم إدارةالمحور اأول : عاقة 
 أراء المبحوثين بخصوص توضيح المؤسسة للهدف من عملية التغيير -2

 المǼاصب 
 المجموع ا نعم 

 الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار

 %100 05 %20 01 %80 04  إطارات
موظفو 
 التطبيق 

01 9.09% 10 90.90% 11 100% 

أعوان 
 التحكم 

01 7.14% 13 92.85% 14 100% 

أعوان 
 التǼفيذ

00 00% 23 100% 23 100% 

 %100 53 %88.67 47 %11.32 06 المجموع 

أراء أفراد العيǼة باŬصوص تقدم امؤسسة  02ل اŪدول رقم ثم  
امتوخاة من عملية التغير التǼظيمي ي امؤسسة لتوضيحات باŬصوص اأهداف 

بالǼفي اي ا  إجابتهمامبحوثن كانت  أغلبية أننرى  أعاǽاŪامعية فوق اŪدول 
، فمم خال هذا نستǼتج أن اإدارة اŪامعية ا تقدم  Ǽ88.94%سبة ب

مǼه ويكمن باŬصوص التغير التǼظيمي وا اأهداف تفسرات وتريرات علمية 
هذا  ملهذلك إń أولويات اإدارة اŪامعية وانشغااها البحثية جعلها  رجاعإ

 اŪانب.
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التغيير وكيفية  استراتجياتالمستخدمين في رسم  بإشراكأراء المبحوثين فيما يتعلق  -3
ǽفيذǼت 

 المǼاصب
 المجموع ا نعم

 الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار
 %100 05 %00 00 %100 05 إطارات
موظفو 
 التطبيق

09 81.81% 02 18.18% 11 100% 

أعوان 
 التحكم

04 28.57% 10 71.42% 14 100% 

أعوان 
 التǼفيذ

02 8.69% 21 91.30% 23 100% 

 %100 53 %62.26 33 %37.73 20 المجموع

فئة امستخدمن  بإشراكإجابات امبحوثن فيما يتعلق  Ū03دول رقم مثل ا   
وكيفية إدارة التغير التǼظيمي ي رسم والوظيفية  اإداريةوعلى اختاف مǼاصبهم 

 % 62.26نسبة  إذي الǼتائج  باينتكان هǼاك   اŪامعية، وعليهي امؤسسة 
صرحت بـــــا ا  ، أي أن اإدارة ا تشرك امستخدمن ي هǼدسة اسراšيات 

إشراك فعلي لفئة امستخدمن يرى امبحوثون أن هǼاك  التغير التǼظيمي ي حن
أغلبيتهم يشغلون مǼاصب تأطرية وتطبيقية ويكمن إرجاع %37.73بالǼسبة 

الǼخبة ي  إشراكذلك إń الفلسفة الفكرية والتǼظيمية مسري اŪامعة القائمة على 
 عملية اţاذ القرارات اإسراšية .

 للموارد البشرية بهدف تحقيق التغيير التǼظيمي الجامعية مدى توفير اإدارة -4
 المجموع ا نعم  المǼاصب 

 الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار
 %100 05 %40 02 %60 03  إطارات

 %100 11 %36.36 04 %63.63 07 موظفو التطبيق 
 %100 14 %57.14 08 %42.85 06 أعوان التحكم 

 %100 23 %52.17 12 %47.82 11 التǼفيذ أعوان
 %100 53 %49.05 26 %50.94 27 المجموع 
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إحصائيات ونتائج امبحوثن اŬاصة مدى توفر  04مثل اŪدول رقم 
وţصيص إدارة مؤسسة اŪامعة للموارد البشرية على اختاف فئاهم ومهامهم 

فاماحظ هذǽ اإجابات يرى  من اجل Ţقيق التغير التǼظيمي امطلوب،الوظيفية 
أن هǼاك تباين واختاف ي اإجابات فǼصف أفراد العيǼة يرو أن اŪامعة ţصص 
بالفعل قوى وموارد بشرية بغية Ţقيق التغير التǼظيمي لتحقيق أهداف امؤسسة 

 ،ي حن أن الǼصف اأخر من أفراد العيǼة يرون غر ذلك .
مǼا لتقدم تفسر علمي حول هذǽ امسالة مكن القول أن  وكمحاولة

اŬاصة  وظائفالخصوصا ائف ومهام م فيها بالفعل توفر موارد بشرية ظهǼاك و 
بالتكǼولوجيات اūديثة واإعام اآŅ الŖ تعمل اŪامعة دائما على توفرها 

 هدف تسهيل العمل وŢقيق التغير التǼظيمي امطلوب. اهوţصيص
بالتقرب من الموظفين والعمال والتواصل معهم أثǼاء عملية مدى التزام المؤسسة  -5

 التغيير التǼظيمي
 المجموع ا نعم  المǼاصب 

 الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار
 %100 05 %20 01 %80 04  إطارات

 %100 11 %27.27 03 %72.72 08 موظفو التطبيق 
 %100 14 %28.57 04 %71.42 10 أعوان التحكم 

 %100 23 %30.43 07 %69.56 16 أعوان التǼفيذ
 %100 53 %28.30 15 %71.69 38 المجموع 

مواقف امبحوثن فيما يتعلق بامدى التزام  05يقدم لǼا اŪدول رقم 
امؤسسة أو مثليها بالتقرب من اموظفن والعمال والتواصل معهم أثǼاء عملية 

اأغلبية من أفراد العيǼة يؤكدون مبدأ التغير التǼظيمي ، فقد خلصت الǼتائج أن 
ي حن  % 71بالǼسبة  اŪامعةى التواصلي امستمر والدائم من قبل القائمن عل

ومكن رد ذالك باعتبار أن امؤسسة هي  % 28البقية يرون عكس ذلك بالǼسبة 
هيئة علمية تقوم بااتصال والتواصل لتحقيق اأهداف امرجوة ،فأهدافها العملية 

 .هامǼ ةالتǼظيمي خصوصاواإسراšية مرهونة مدى ماŢققه من تغيرات 
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في زيادة فاعلية الجامعة دور التغيير التǼظيمي للمؤسسة  المحور الثاني:
 اأداء الوظيفي 

بهدف تحقيق  رخاصة وبااستمراوتكويǼات ريب اتد إلىخضوع اأفراد العاملين  -6
 فاعلية أكبر

 المجموع ا نعم  المǼاصب 
 الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار

 %100 05 %00 00 %00 05 إطارات 
 %100 11 %9.09 01 %90.90 10 موظفو التطبيق 
 %100 14 %28.57 04 %71.42 10 أعوان التحكم 

 %100 23 %34.78 08 %65.21 15 أعوان التǼفيذ
 %100 53 %24.52 13 %75.47 40 المجموع 

والتكويǼات الŖ يتلقاها  خصوصية التداريب 06مثل اŪدول رقم  
،فبعد قراءة ي اŪدول امستخدمن ي مؤسسة اŪامعة لتطوير أدائهم الوظيفي

أعاǽ نرى أن أغلبية العمال يتلقون تداريب وتكويǼات خاصة كل على حسب 
، ومكن ترير  ţ75%صصه مواكبة التطورات والزيادة ي فاعلية اأداء بالǼسبة 

ؤسسة اŪامعية أدركت حجم وأمية هذǽ التداريب كتغير هذا على أن إدارة ام
 تǼظيمي حديث وما له من انعكاسات على اأداء امهř والوظيفي .  

 على التكوين الذاتي لتحسين المستوى تشجيع المؤسسة الجامعية المستخدمين -7

 المǼاصب
 المجموع ا نعم

 الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار
 %100 05 %20 01 %80 04 إطارات

 %100 11 %27.27 03 %72.72 08 موظفو التطبيق

 %100 14 %35.71 05 %64.28 09 أعوان التحكم

 %100 23 %21.73 05 %78.26 18 أعوان التǼفيذ

 %100 53 %26.41 14 %73.58 39 المجموع
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معة امستخدمن على اŪا إدارةدى تشجيع م 07مثل اŪدول رقم   
مانع من تلقي  ، حيث أغلبية امبحوثن يرو أن امؤسسة اŪامعية االتكويǼات

تعمل دائما على التشجيع من فهي  ةتكويǼات ذاتية وخاصلالعمال واموظفن 
بان  لنو امسؤ  إمان إńذالك  إرجاع، ومكن % 73.58هذǽ امبادرات بالǼسبة 

Ţقيق  إńالتغير التǼظيمي مرهون مستوى اموارد البشرية وŢسن امستوى يؤدي 
 اأهداف العامة للمؤسسة والزيادة ي اأداء.

 اأداءمتطورة تساهم في تطوير  اتوفير الجامعة للتكǼولوجي -8

 المجموع ا نعم  المǼاصب 

 الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار

 %100 05 %00 00 %100 05 إطارات 

 %100 11 %09.09 01 %90.90 10 موظفو التطبيق 

 %100 14 %14.28 02 %85.71 12 أعوان التحكم 

 %100 23 %21.73 05 %78.26 18 أعوان التǼفيذ

 %100 53 %15.09 08 %84.90 45 المجموع 

إجابات أفراد العيǼة باŬصوص مدى توفر  09مثل اŪدول رقم   
من شأها أن تساعد العمال على أداء وظائفهم الŖ اŪامعة للتكǼولوجيا اūديثة 

فإدارة   %84على أكمل وجه وي أحسن صورة وهذا ما م تأكيدǽ بǼسبة 
للمهام وتطوير لأداء ومواكبة  تسهياعموما اŪامعة ترى ي التكǼولوجيا 
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للتطورات اūاصلة ي ميع اجاات خصوصا مع الطفرة امعلوماتية 
 والتكǼولوجيات اūديثة الŖ ظهرت ي العام.

 في الهيكل التǼظيمي وتبادل اأدوار على زيادة اأداءالتغيير  دور -9

 المجموع ا نعم  المǼاصب 

 الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار
 %100 05 %20 01 %80 04 إطارات 

 %100 11 %27.27 03 %72.72 08 موظفو التطبيق 
 %100 14 %21.42 03 %78.57 11 أعوان التحكم 

 %100 23 %43.47 10 %56.52 13 أعوان التǼفيذ
 %100 53 %32.07 17 %67.92 36 المجموع 

أثر التغير ي اهيكل التǼظيمي على زيادة اأداء  09اŪدول رقم  مثل  
الوظيفي، حيث يرى أغلبية أفراد العيǼة أن تبادل اأدوار الوظيفية وامهǼية ي 

تعكسه نتائج امبحوثن ي  له أثر كبر ي زيادة اأداء وهذا ما ياهيكل التǼظيم
ا كون أن التغير ي امǼاصب ، ومكن تفسر هذ% 67.92ذلك بالǼسبة قدرها 

العامل لتطوير  أووتبادل الوظائف źلق أثر اŸاي ومثل Ţد جديد للموظف 
 الوظيفية.اات اجي أكر خرة  وكسبمعارفه وأدائه ي التخصص اŪديد 

   دور ااتصال الفعال في خلق جو مǼاسب لتطوير اأداء  -10

 المجموع ا نعم  المǼاصب 
 الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار الǼسبة التكرار

 %100 05 %00 00 %100 05 إطارات 
موظفو 
 التطبيق 

11 100% 00 00% 11 100% 

أعوان 
 التحكم 

13 92.85% 01 %7.14 14 100% 

أعوان 
 التǼفيذ

21 91.30% 02 8.69% 23 100% 

 %100 53 %5.66 03 %94.33 05 المجموع 
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إحصائيات ونتائج إجابات امبحوثن şصوص  10مثل اŪدول رقم   
أدوار ااتصال الفعال ي خلق جو مǼاسب للعمل ومارسة اأداء ،حيث أكد 

ن تفسر هذا ويكم %94امبحوثون وباأغلبية الساحقة عن هذا ااšاǽ بالǼسبة 
لى وزيادة االتحام من خال مسامته ي فتح باب للحوار بن اإدارة العليا والسف

بن العمال واموظفن ماخلق عاقة مهǼية قائمة على ااحرام والعمل كفريق 
 واحد وديǼامكية أكثر .

 نتائج الدراسة -4
  : Ņتائج جاءت كالتاǼموعة من الů ńلقد خلصت الدراسة إ 

إدارة اŪامعة تفسرات وا توضيحات şصوص التغير التǼظيمي الذي  * اتقدم
 يطرأ على امؤسسة البحثية.

العمالية ي عملية رسم وهǼدسة ااسراšيات اŬاصة تشرك اŪامعة الفئات  * ا
 Ŗخبة ذوي امستويات الرفيعة الǼظيمي إا فئة اإطارات باعتبارهم من الǼبتغير الت

 على تطوير امؤسسة .تساعد بدورها 
* هǼاك تباين باŬصوص توفر اŪامعة للموارد البشرية بغية Ţقيق التغير التǼظيمي 

ويكون ي الوظائف امتعلقة  هذǽ اموارد، فمǼهم من يرى أنه يوجد ţصيص فعلي
بتكǼولوجيات اūديثة لإعام اآŅ ي حن الǼصف اأخر من أفراد العيǼة يرى 

 غر ذلك.
امؤسسة اŪامعية بالتقرب من اموظفن والعمال وتتواصل معهم بشكل  تلتزم* 

علمية تسعى دائما إŢ ńقيق  هيئة التǼظيمي كوهامستمر أثǼاء عملية التغير 
امرجوة خصوصا مبدأ ااتصال مǼه باعتبارǽ مدخل تǼظيمي رائد ي إدارة  أهدافها
    التغير.

تداريب وتكويǼات بشكل دوري وهذا لمال إخضاع الع إń* تعمل امؤسسة 
 .هدف Ţقيق فاعلية اكر ي اأداء الوظيفي 
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* تشجع امؤسسة اŪامعية امستخدمن على التكوين الذاي لتحسن امستوى  
وهذا بغية تطوير اأداء الوظيفي والتكويř للعامل وŢسن مستواǽ الفكري 

 والتǼظيمي.
اūديثة الŖ من شأها تسهيل العمل للموظف وتطويرǽ * توفر اŪامعة التكǼولوجيا 

 لتحقيق فاعلية ي اأداء ومن م Ţقيق الǼتائج امرجوة.
التغير ي اهيكل التǼظيمي وتبادل اأدوار Źقق التغير التǼظيمي ويزيد من * 

 اإدارية.ويكسب العامل خرة مهǼية ي الوظائف وامǼاصب فاعلية اأداء 
أرضية خصبة للعمل  ةهيألاتصال الفعال داخل امؤسسة اŪامعية دور كبر ي  *

،ويتأتى هذا من خال فتح باب للمǼاقشة واūوار بن العمال واإدارات العليا 
 وخلق روح العمل كفريق واحد. 

 خاتمة :ـ 
 تقتضيه، ظروف اŪامعة وراءǽ ي تǼظيمي تغير أي أن هذا ŞثǼا من ŵلص   

 وفق يتم أن ابد التغير وهذا احيط، ي Ţوات عن نابعة أو داخلية كانت سواء

 مكن التغير هذا أن كما مǼه اهدف امرجو يبلغ حŕ متسلسلة مǼهجية مراحل

 له ůال تكǼولوجي(،وكل بشري، هيكلي، وظيفي، شŕ) ůاات من Źدث أن

 .لǼجاحه وشروط مقتضياته
زيادة فاعلية اأداء  على وأثرǽ التǼظيمي التغير مفاهيم معاŪتǼا خال ومن   

 ااŸاي أثرǽ التǼظيمي التغير هذا يكون لكي أنه نستخلص اŪامعة ي الوظيفي 

 ومǼاقشة البحث ي وإشراكهم مصادر التغير تعريفهم Ÿب العاملن أداء على

 البشرية وامادية اموارد توفر تǼفيذǽ وأيضا وطرق وسائله ي والتفكر إليه اūاجة

 التغير وأسباب دوافع وتوضيح تǼفيذǽ، على وتساعد للتغير، هيئ الŖ والفǼية

 ųاح نضمن وهذا ومعǼوية، مادية فوائد من عǼه سيرتب وإعامهم ما للعاملن،

 على العاملن وامستخدمن ككل. إŸاي أثر ها ويكون التغير عملية
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