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 الممخص:
المميزة لو في المجتمع  أصبحت تعتبر الصفةو في العصر الحالي تغيرات مستمرة وسريعة يشيد العالم   

الوظيفية التي  العكس.ففي دراستنا ىذه نسعى إلى ابراز أىم المعوقاتوازدىاره أو  هأساس تطور الحديث و 
التنسيق بين تقييم آداء الموظفين أو و التي تخل بأداء الوظائف الإدارية المتعمقة بالتسيير تعرفيا الجامعة و 

الفجائي سواء في التعاليم أو و الوظائف لتحقيق الأىداف في أحسن شكميا ،فعممية التغيير المستمر 
لا و جامعة تعتبرىا ارتجالية لا تخضع لمتخطيط الأشخاص المسيرة لمو القرارات الوظيفية وحتى المناصب 

ما دفعنا إلى إظيار مختمف  ذاترضي أغمبية الموظفين بالجامعة ،التي تمجأ ىذه الأخيرة إلى المقاومة.ى
 تأثير ذلك عمى الاستقرار بالجامعة.و ردود أفعال الموظفين الإداريين 

 .الوسط الجامعي؛دافعية الانجاز؛التغير التنظيمي؛المعوقات الوظيفية  الكممات المفتاحية:
 

Abstract: 

   the world is witnessing continuous and rapid changes, and it has become 

considered its distinguishing feature in modern society and the basis for its 

development and prosperity, or vice versa. Or coordination between jobs to 

achieve goals in its best form. The process of continuous and sudden change, 

whether in teachings or job decisions, and even positions and people running the 

university, considers it improvisation that is not subject to planning and does not 

satisfy the majority of university employees, which the latter resort to resistance. 

This is what prompted us to Show the various reactions of the administrative 

staff and their impact on the stability of the university 

Key words : Organizational obstacles; organizational change; achievement 

motivation; the university environment. 
 



 
 ISSN 2661-7633 / EISSN 2716-8883الأكاديمية العلمية للدراسات طبنـــة مجلة

 085-055ص.ص:                 20العدد:       20المجلد:                  2222:  السنة

 الجامعي الوسط داخل التنظيمي التغيير ظل في الوظيفية المعوقات
 

678 
 

 مقدمة:
يعتبر التغيير التنظيمي ضرورة من ضروريات أي تنظيم يصاحبو تأثيرات عمى عدة مستويات في     

أيضا يكون لو  العمال،و بما عمى أفراد التنظيم كالقيادة الخطط ور قد يكون عمى مستوى البرامج و  ،المنظمة
تأثير عمى متغيرات ىامة في التنظيم تؤثر عمى فاعميتو وفاعمية الموظف بشكل خاص خاصة دافعتيو 

حيث نجد  تنظيماتو التي تعتبر عنصرا فاعلا في المجتمعالتغيير يمس كل جوانب المجتمع و  لمعمل لأن
أو مخططا  بفعل عوامل خارجية أو داخمية،طرائقو سواء كان حتميا و أنيا تتعرض لمتغيير بمختمف أنواعو 

استمراريتو حيث يكون في معظم الأحيان تغييرا تنظيميا باعتباره أحد و التنظيم لضمان بقائو  لو من طرف
عمى مستوى  أو  أبرز سمات المنظمات حيث يمكن أن يكون عمى مستوى المناصب أي ىيكل التنظيم

الذي يكون و لكن التنظيم الغير مخطط لو مسبقا ، التنظيم استراتيجيات العمل وطرق العمل المتبعة في
تنظيمية تحول و عنو عدة معوقات وظيفية مادية  بدون مشاورة ومناقشة مسبقة مع جميع الأطراف تنجر

 دون تحقيق طموحات الموظف داخل المنظمة.
مناصب  أوالقرارات و تعد الجامعة كغيرىا من المؤسسات التي عرفت عدة تغييرات عمى مستوى    

ولي الجامعة بما فييم المدراء وىذا في فترات غير متفاوتة الذي خمق نوع من ؤ الموظفين وحتى مس
الاستياء من الوضع الذي تمخض عنو  مناخا تنظيميا غير مستقر وغير مساعد عمى و التذمر و الفوضى 

 دفع عجمة البحث العممي للأمام.
التغيير الفجائي،وردود أفعال مستخدمي الجامعة اتجاىو وكيفية لذا سمطنا الضوء عمى الاىتمام ب  

مقاومتو.مع توضيح الصعوبات و المعيقات الوظيفية التي تنجر عنو وانعكاسات ذلك عمى أدائيم 
 الوظيفي.

     الإشكالية:
السمة البارزة في العالم في الوقت الحالي باعتبار العالم مجموعة تجمعات أصبح يشكل  التغييربما أن   

أحدىا التجمع البشري الذي أصبح عرضة لمتغيير سواء كان تدريجيا أو لحظيا فجائيا بغية وضع نظام 
يحكم علاقاتيم وتفاعلاتيم وتتنوع ىذه الأنظمة والأنساق بتنوع مجالات التفاعلات الاجتماعية بين 

أي تغيير عمى الامكانيات البشرية التي توفرىا ومدى استعدادىا لتنفيذه وقناعتيا يرتكز نجاح د.لكن الأفرا
  أكده  اىن إلى وضع أحسن منو مستقبلا وحسب مابنجاعتو في خروج المؤسسة من وضعيا الر 

Beourdoin Pierre 1.في دراستو أن مقاومة التغيير أمر حتمي مثمما أن التغيير أمر حتمي 
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أن نجاح المنظمات واستمراريتيا يتوقف عمى قدرتيا عمى التأقمم مع ىذه التغيرات Frohmanولقد بين 
حداثالبيئية  التغير التنظيمي الملائم سواء كان التغير في التقنية المستخدمة أو اليياكل التنظيمية أو  وا 

 2السياسات.في الأىداف و  أو في سموكيات الأفراد
اد العاممين بما فييم وفيما يتعمق بالتغير التنظيمي في الوسط الجامعي فيو يسعى إلى تحسين أداء الأفر    

ظريات والمفاىيم السموكية لإيجاد حمول نأساتذة بالاعتماد عمى طرق منيجية في ذلك وعمى المستخدمين و 
لبحث في ثقافتيا وسموك الأفراد لممشكلات التنظيمية و التعاون مع مختمف ىياكل ومستويات الجامعة وا

بفعالية أداء الموظفين العاممين فييا قصد زيادة الجودة وتحسين فعالية قطاع التعميم العالي المرتبطة 
لعمميم وىو ما يسمى بدافعية العمل التي قد تتأثر حسب طبيعة التغيير التنظيمي الذي يكون إما عمى 

لتنظيم كالقيادة والعمال، ومستوى التجاوب معو الذي يكون مستوى البرامج والخطط وربما عمى أفراد ا
 تحدث تغييرات عمى مستوى التنظيم ككل. حسب طبيعتو المعمنة التي

كيف يؤثر التغيير التنظيمي عمى فاعمية الموظف بالأخص  :طرح التساؤلات التاليةوبناءا عمى ىذا ن
 يؤثر تغيير القيادة عمى دافعية العمل لدى الموظفين؟ وكيف دافعية العمل؟

  وللإجابة عمى ىذه التساؤلات اعتمدت ىذه الدراسة عمى الفرضيات التالية: 
 تتأثر فعالية أداء العاممين بالتغيير الفجائي داخل المؤسسة. -1
 يؤثر تغيير القيادة عمى دافعية العمل لدى الموظفين داخل التنظيم.  -2

       لدراسة الى البحث عن كيفية حدوث ىذا التغيير سواء بشكل مفاجئ أو المخطط لوىذه ااستيدفت 
ومدى حدوث انعكاسات وتأثيرات عمى مستوى التنظيم ككل ومختمف  ،حداثواو المعمم بو فترة قبل 

تأثير وتوضيح ما مدى  ردود أفعال الموظفين والعمال اتجاه عممية التغيير،ومعرفة  عناصره الفاعمة فيو
  .ذلك عمى دافعيتيم

الإحصائي ذلك من خلال وصف ظاىرة التغيير التحميمي  المنيج الوصفي اعتمدت الدراسة عمى     
التعمق و التحميمي من خلال دراسة البيانات الإحصائية ، و التنظيمي والتعرف عمى المؤشرات التي تتعمق بيا

 ومؤشراتيا في الواقع. فييا واستنطاقيا سوسيولوجيا من أجل معرفة دلالاتيا
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 التعريف بمحتوى الدراسة :ولالمبحث ال 
لكي يتحكم الباحث في مسار الموضوع المختار عميو أن يقوم بتفسير متغيراتو وتحديد أىم مفاىيمو، مع   

الرجوع الى الدراسات السابقة التي تناولت جوانب مشابية أو مغيرة من الموضوع والتطرق إلى المقاربة 
 المنيجية والتي تعد خطوة ضرورية وأساسية في البحث السوسيولوجي.

 تحديد مفاىيم الدراسة: ول:ال  المطمب

وتغيير تنظيمي وما يتخممو من  الخاصة بالتنظيم من معوقات وظيفية،والمصطمحات تنوعت التعاريف   
 وىذا ما سيتم التطرق إليو. ،عدم استقرار في دافعية العمال الذي يحتاج الى توضيح دلالاتو

 :المعوقات الوظيفية-أولا
تحول و ىي العوامل التي تؤدي الى الانحراف عمى النموذج المثال لمتنمية التعريف الاصطلاحي: -1

دون تحقيق الاىداف التي يسعى الييا التنظيم .كما أنيا تعني اتجاىا سموكيا سمبيا فالمخطط الذي يرسم 
التي قد تعوقو عن تحقيق أي أنماط السموك الذي يريد  وكياتوسمو تغيير قد يصطدم بأفراد المجتمع خطط ال

 3المخطط الذي يسير وفقا لو.
نظيم،ويصطدم بسموكات أفراد كما يعرف عمى أنو اتجاه سموكي سمبي يحول دون تحقيق أىداف الت

 التي يريد المخطط أن يسير وفقا ليا. المجتمع التي تعوقو عن تحقيق أي أنماط السموك
ىي مجموعة الوظائف العكسية لمتنظيم البيروقراطي المتمثمة في سيادة المصالح الاجرائي:التعريف 2-

لممصالح الجامعية ويرجع ذلك في التسيير الغير عقلاني ز في تطبيق الموائح التنظيمية و الخاصة مع التحي
العمال في عمى  من قبل مدير الجامعة أو رؤساء المصالح عدم وجود رقابة صارمةأغمب الأحيان إلى 

كذا عدم التنسيق ،و الذي ييدف الى رفع مستوى التعميم العالمي التخطيط الفعال انعداممع أداء مياميم 
التي تحول دون أداء و ممارسة الضبط القوانين والتعقيدات الادارية و و التشبث بالإجراءات و المصالح بين 

 دمين.مستخثر عمى دافعية الانجاز لدى الالعمميات التنظيمية مما يؤ 
الوظيفية البحث عن أىم الصعوبات و المشاكل التي تتخل ميام لذا نسعى من خلال متغير المعوقات 

العمال الاداريين جراء عمميات التغيير التي يشيدىا الوسط الجامعي والتي لا تتناسب مع طبيعة البيئة 
 الداخمية و الخارجية لمجامعة.
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 التغيير: -ثانيا 
التغيير اسم مشتق من الفعل غير يغير بمعنى جعل الشيء عمى   غير ما كان  التعريف المغوي:-1

 4عميو أي حولو و بدلو. 
التعريف الاصطلاحي:التغيير ىو انتقال موجو وىادف يسعى الى تحقيق التكيف البيئي الداخمي و -2

  الخارجي،بما يضمن الانتقال إلى حالة تنظيمية أكثر قدرة عمى حل المشاكل.
ىادف يقوم بو الفاعمون في المنظمة خاصة منيم و ىو فعل اجتماعي مقصود :الإجرائيالتعريف -3

المشاركين في التنظيم سواء مسيرين إلا أن معدل الفائدة تختمف من فاعل و القائمين عمى عممية التسيير 
 لآخر. 
 التغيير التنظيمي:-ثالثا
 التعريف الاصطلاحي: -1

قواعد معمومة ينتج عنيا عنصر و التي تقوم عمى أسس و العمميات الممنيجة و ىو مجموعة من الإجراءات 
ذلك بغية مواجية ما يحدث من تغيير عملا عمى تحقيق التوازن بين البيئة و جديد أو تطوير في عنصر 

 5المنظمة.و 
أنو العممية التي تقوم بيا المنظمة حتى يتسنى ليا التحرك مع الوضع الحالي إلى الوضع المرغوب  كما 

 فيو بيدف فعالية المنظمة.
 6وقد أصبح التغير التنظيمي يشكل محورا أساسيا في سير المجتمعات و الأنظمة .

عميم العالي من فترة الى يشيدىا قطاع الت التغيير التنظيمي ىو عممية إداريةالتعريف الاجرائي :-2
من  يكون مخططا لياالقائمين عمييا و وزارة أو الجامعة وحتى بيا ال تقومأخرى عمى جميع المستويات، 

أجل مسايرة التطورات البحثية و التسييرية أو إحداث تعديلات في الخطط و البرامج التي تحسن من 
تكون و مسيري المنظمة تسعى لتحقيق أىداف معينة  قبل   .الوضع الجامعي و السمبيات التي يعرفيا 

 اليياكل التنظيمية.و الموظفين ة مستويات في المنظمة كالقيادة و عمى عد
قد ركزنا في دراستنا عمى متغير التغير التنظيمي لمعرفة أىم أشكالو التي معظميا لا تمقى قبولا من قبل و 

 ،ق من فرضيات الدراسة ىذا من جانبحة و التحقمستخدمي الجامعة مع الاجابة عمى التساؤلات المطرو 
 و الجانب الثاني ىو التعرف عمى أساليب مقاومة المستخدمين أثناء رفضيم لمتغيير.
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 الدافعية لمعمل:  -رابعا
مل شيء عمى دوافع وىي تحمل معنى التحريك أو الدفع أو بالمعنى كل ما يحالتعريف المغوي:-1

 الحركة فيجعمو يتحرك.
يا ماكميلاند عمى أنيا كل ما يحرك الفرد لمقيام بالميام الموكمة إليو بشكل يعرف: التعريف الاصطلاحي-2

  7.أفضل مما أنجز في السابق بكفاءة وسرعة وبأقل جيد ليحقق أفضل نتيجة
ي عبارة ىو  موتوجييي يم ودفع العمال بالجامعة سموكبعممية التي تيتم ىي ال:  جرائيالتعريف الا-3
لكن  الأفراد المتواجدين بالجامعة بما فييم العمال الاداريين الذين يقدمون خدمة مثيرات لسموك  جممة  عن

التي تضم عدة  إما فجائيا أو بشكل مستمر تنظيميا  نوعيتيا تتأثر بمدى المؤشرات التي تعرف تغيرا
قدمة بالجامعة سواء لمموظف أو اعتبارات تتحكم في ذلك التغيير و تأثيره يكون بالسمب عمى الخدمات الم

 .الأستاذ أو الطالب و ىذا ما نسعى للإجابة عميو
القيادة:– خامسا  

يكون القائد يكون من و القود من الفعل قاد ،يقود ،يقول قاد الدابة أي من أماميا التعريف المغوي: -1
 الأمام ،فالقائد ىو الدليل والمرشد ،والقيادة ىي الدليل والإرشاد.

فالقيادة ىي القدرة عمى التأثير في الآخرين وتحفيزىم عمى القيام بأفعال التعريف الاصطلاحي: -2
معينة في إطار التفاعل الاجتماعي العام لتحقيق أىداف لمجماعة أو المجتمع وىي صبغة يتميز بيا القائد 

 8أو الرئيس .وىي تتمثل في الطرق المتبعة لتنظيم المجتمع أو المنظمة.
عماليا إما إيجابا أو سمبا بفعل عمى  بما أن مدير الجامعة ىو الذي يؤثر لتعريف الاجرائي: ا -3

الدور الذي يقوم اتجاه جميع أفرادىا .إلا أننا في ىذه الدراسة نريد فيم تأثير التغيير المستمر لمقيادة عمى 
 قت عمى المنصب.  طريقة العمل والتجاوب مع أساليبو وكيفية مقاومتو مع الحفاظ في نفس الو 

 الانجاز: -سابعا
تأتي من الفعل نجز أي عمل وقضى حاجتو و يعرف الانجاز عمى لسان العرب التعريف المغوي :-1

تماميا.   9عمى معنى الإتمام فيقال أنجزت الحاجة أي قضيت وانجاز رعاياىا أي قضاؤىا وا 
تظير من خلال لمفاعل الاجتماعي و ميام الموكمة تأدية الىو الأداء الجيد و التعريف الاصطلاحي:-2

 ىداف التي يسعى النظام لتحقيقيايقصد بيا المخرجات أو الأمة و درجة تحقيق ىدف أو أىداف المنظ
 الوسائل اللازمة لتحقيقيا.ويعكس كل من الأىداف و 
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يق يشير ىذا المصطمح إلى تأدية الفرد أو الفاعل الاجتماعي لمميام الموكمة إليو داخل المنظمة لتحق
 أىداف التنظيم الفاعل فيو. 

نيدف من خلال استخدام ىذا المتغير في الدراسة ىو معرفة العلاقة بين دافعية التعريف الاجرائي:-3
الانجاز والتغير التنظيمي،وما مدى تأثير ىذا الأخير عمى مستوى الانجاز داخل الجامعة و درجة طموح 

 .المستخدمين من تقديم الأفضل حاليا و مستقبلا
 دراسات السابقةال ثاني:المطمب ال

اختيار موضوع البحث و  ي يعتمد عمييا الباحث بعد تحديدتعد الدراسات من أىم الركائز العممية الت    
عن تبعده ن بمورة مشكمة بحثو بصفة دقيقة و حيث تمكنو مبحيث توجيو وتساعده عمى حصر موضوعو و 

لذلك اعتمدنا في بحثنا ىذا عمى مجموعة من الدراسات أخطائيا و التكرار لممواضيع المستيمكة والوقوع في 
 السابقة.

 الدراسات العربية:-ولاأ
مناىل أحمد يوسف أحمد،أثر التغيير التنظيمي عمى تحسين الداء الإداري بالمؤسسات الخدماتية،  -1

 ،م والتكنولوجيا،تخصص إدارة العمال ،كمية الدراسات العميا ،جامعة السودان لمعمو رسالة دكتوراه
 . 2015 ،السودان

تمحورت إشكالية الدراسة في أن أىم المؤسسات العاممة في قطاع الكيرباء بصفة عامة ليس ليا منيج     
الفشل في تحقيق معدلات  إداري واضح و أن ثقافة التغيير التنظيمي لدييا غير مفعمة ، مما أدى إلى

الإنتاجية التي تعاني منيا لإدارية و في معالجة كثير من المشاكل اأيضا ىذا الواقع أدى إلى الفشل عالمية و 
تنظيمي عمى تحسين الأداء معرفة أثر التغيير الو لذلك سعت الباحثة إلى تشخيص و ىذه المؤسسات 

 .الإداري
 ىي كالآتي:ىذه الدراسة جممة من التساؤلات و وطرحت الباحثة في   
 ء الإداري بالشركة السودانية لتوزيع الكيرباء.ما مدى تأّثير التغيير عمى تحسين الأدا-

      قامت بالدراسة في ىذه الشركة و كما اعتمدت الباحثة في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي 
 و تمحورت عينتيا في جممة من العمال بالشركة.

 و توصمت الباحثة إلى جممة من النتائج نذكر منيا:
 يقمل من مقاومتيم لو.يؤدي إلى نجاحو و  من أجل التغيير التنظيمي مشاركة العمال في التخطيط-
دخالو عمى مراحل يؤثر عمى أداء العاممين نحو الأفضل و التزام القيادة العميا بالتغيير -  ا 



 
 ISSN 2661-7633 / EISSN 2716-8883الأكاديمية العلمية للدراسات طبنـــة مجلة

 085-055ص.ص:                 20العدد:       20المجلد:                  2222:  السنة

 الجامعي الوسط داخل التنظيمي التغيير ظل في الوظيفية المعوقات
 

685 
 

 الحوافز المادية ىي الأكثر الأبعاد التنظيمية تأثيرا عمى قرارات العاممين.-
 التغيير التنظيمي يمثل خطوة ايجابية لتحسين الأداء الإداري لتقييم الدراسة.-  
تمركزت ىذه الدراسة بالتركيز عمى العديد من المتغيرات اليامة التي تمكن من معرفة تقييم الدراسة:. 2

تأثير بعض العوامل كالتغيير ، الثقافة التنظيمية عمى تحسين الأداء الإداري ) المرد ودية ( بالشركة 
تولي الباحثة  متغير )التغير التنظيمي( ىو جوىر دراستنا ،ىذا ما استفدنا منو عند التطرق إليو لكن لمو 

العلاقات مع و اىتماما لمموظف باعتباره فاعلا اجتماعيا أساسيا في عممية التغيير كالرضا الوظيفي 
 أىممت الحوافز المعنوية و ما ليا من دفع العامل لزيادة و اىتمت فقط بالحوافز المادية و المشرفين ، 

 ودية و ىذا ما نقوم بالتطرق إليو من خلال دراستنا.المرد
 الدراسات المحمية:  -ياثان
في  LMDسماتي حاتم ،واقع مقاومة التغيير التنظيمي في الجامعة الجزائرية في ظل تطبيق نظام  -1

كمية العموم الإنسانية  أطروحة دكتوراه في تخصص عمم النفس العمل والتنظيم،،الجامعة
 .2017،جامعة محمد خيضر بسكرة ،الجزائروالاجتماعية،

تندرج ىذه الدراسة ضمن الدراسات الخاصة بالسموك التنظيمي داخل المؤسسات ،حيث ىدفت إلى التأكد   
من وجية نظر LMDمن وجود مقاومة لمتغيير التنظيمي من الجامعة الجزائرية في ظل تطبيق نظام الجديد 

بكل من جامعة محمد أستاذة جامعية ذ و أستا 433الأساتذة الجامعيين حيث طبقت الدراسة عمى عينة  
جامعة ابن خمدون بتيارت . كما تم طرح التساؤل العام التالي :ما ىو واقع مقاومة التغيير خيضر ببسكرة و 

يظير الأساتذة الجامعيين مقاومة كبيرة لمتغيير التنظيمي في  الفرض العام التالي؟أما التنظيمي في الجامعة 
جزائرية ،كما اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي ،أما في الجامعة ال LMDظل تطبيق النظام الجديد 

قد خمصت الدراسة إلى و فيما يخص أداة جمع البيانات فإنو قد تم الإستعانة بالإستبيان  كأداة أساسية 
 النتائج التالية:

ام بأنو توجد فروق دالة بين كل من الأساتذة في كمتا الجامعتين لمقاومتيم لمتغيير التنظيمي في ظل النظ
وكان ىذا حسب ممارستيم لمميام الادارية أو الاكتفاء بالتدريس،حسب رتبة الأستاذ،حسب   LMDالجديد 

 10الكميات التي يدرسون بيا.
:من الجوانب الايجابية ليذه الدراسة أن الباحث ركز عمى الاستراتيجيات المنتيجة من قبل . تقييم الدراسة2

مصالحيم ،وىي نفس و جعمو يخدم مصالح الجامعة ،و قاومة التغييرالأساتذة الدائمين بكمتا الجامعتين لم
معظم أفراد العينة غير راضيين عمى باعتباره نفس الميدان لمدراسة و  النقطة التي ركزنا عمييا في دراستنا
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الأساليب المنتيجة في التغيير باعتباره فجائي لا يناسب ظروف العمل لكن المقاومة تختمف ىنا من ناحية 
 يبقى مؤشر الخبرة كنقطة مشتركة في الدراسة.و  ومة ،المقا

 وسيولوجية المقاربة الس  الثالث:المطمب 
تعتبر المقاربة النظرية أحد أىم الركائز لكل دراسة سوسيولوجية حيث يقترب الإطار النظري لمدراسة     

 يضبط موضوعو .و مع نظرية معينة تجعل الباحث يتحكم 
حيث تقوم ىذه النظرية عمى  "كيرت لوين"اعتمدنا في دراستنا ىذه عمى نظرية الخطوات الثلاث عند -أولا

 ىي:أن التغيير التنظيمي الناجح حسب كريت لوين يجب أن يتضمن ثلاث خطوات رئيسية 
 إزالة الجمود بيدف التغيير التنظيمي.-1
 الانتقال إلى المستوى الجديد المطموب.-2

 تثبيت الوضع الجديد. إعادة-3
ويرى ىذا النموذج أنو قبل تبني سموك جديد بنجاح عمينا القضاء عمى السموك القديم حتى يصبح -ثانيا   

 بحاجة إلى إجرائو.و السموك الجديد مقبولا يركز ىذا الاتجاه عمى ضرورة الشعور بالحاجة لمتغيير 
الراىن من خلال بقاء بالمنظمة عمى وضعيا تخفيف أثر الجماعات التي تحاول ال إزالة الجمود:  -1

بناء فريق لتطوير المؤسسة بأشكال مختمفة كجمسات التدريب ذلك لتكوين قناعة تامة إجراء اجتماعات و 
 الحاجة إليو.و لدى أفراد المؤسسة بضرورة التغيير 

تبني سموكيات و من خلال التخمي عمى الأساليب القديمة في العمل الانتقال إلى المستوى المطموب: -2
تحديد البدائل يتم باختيار الطريقة المثمى لمتنفيذ وىذا للانتقال الى الحالة و جديدة بعد تحميل الوضع الراىن 

 .الاتجاىاتو تغيير الميول و المرغوب فييا من خلال تطوير مستوى سموكيات الأفراد 
 

 

 الجانب الميداني لمدراسة ني:المبحث الثا
يتوجب عمى الباحث إضافة إلى الجانب النظري دراسة ميدانية  عمم الاجتماع مجالعند القيام ببحث في  

توقعات في الموضوع وذلك عن طريق مقاربتيا مع و تثبت أو تنفي صحة ما جاءت بو من فرضيات 
متغيرات يمكن دراستيا لكي يتضح مدى مصداقيتيا من عدميا و الواقع من خلال تفكيكيا إلى مؤشرات 

المصداقية لأنو يستند عمى و الميداني يعتبر ذو أىمية كبيرة لأنو يعطي لمبحث صفة جدية ليذا الجانب و 
 معمومات ممموسة.و  بيانات 
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 المطمب الول : الخطوات المتبعة ميدانيا لمدراسة
من أجل جمع المعطيات الميدانية التي نزيد من مصداقية الدراسة مع الاجابة عمى التساؤلات    
 الفرضيات المقترحة يتبع الباحت الخطوات التالية:و 
خميس مميانة التي  –لقد تمت الدراسة في جامعة الجيلالي بونعامة  الإطار المكاني لمدراسة :-أولا 

اقتصرت دراستنا عمى مصمحة المستخدمين التي تحتوي عمى أكثر من و تحتوي عمى عدة مصالح 
أستاذ فارتكز مجتمع  666 عمى أزيد منو  ن متعاقدون،آخرو و موظف دائم  436موظف من بينيم  666

 .بحثنا عمى الموظفين الدائمين
قمنا بأخذ عينة حصصية ،حيث أخذنا نسبة الصبر سدس الموظفين الدائمين  عينة الدراسة:-ثانيا

موظف لكن من الصعوبات التي واجيتنا بسبب 76ر العدد بدّ ق   موظف دائم، 436الذين يتراوح عددىم ب
 موظف. 36انتشار جائحة كورونا مع إلزامية التقيد بإجراءات البروتوكول  الصحي اقتصرت العينة عمى 

 التقنية المستخدمةالمطمب الثاني :
لجمع معطيات الدراسة نحتاج إلى أداة أو أكثر تتلاءم مع طبيعة الموضوع وعدد أفراد العينة .وحسب    

تعتبر أداة من أدوات البحث السوسيولوجي فساعدتنا عمى تحديد  التيقمنا باستخدام الاستمارة و موضوعنا 
متغيرات تمكننا من الدراسة عمى أرض الواقع و وصفو عمى شكل مؤشرات و حصر موضوع الدراسة ، و 

 حيث أنجزنا استمارة تتكون من ثلاثة محاور:
 المحور الأول : البيانات العامة ،احتوى عمى أربعة أسئمة حول عدة متغيرات.

محور الثاني:شمل الفرضية الأولى ،التغير التنظيمي المفاجئ يؤثر عمى دافعية الموظف احتوى عمى ال
 سؤالا.11

المستمر لمقيادة يؤثر عمى دافعية العمل لمموظف احتوى عمى  الثانية التغيرالمحور الثالث:شمل الفرضية 
 أسئمة.( 67)
 

 :عرض جداول الفرضيات و تحميميا الثالثالمبحث 
السوسيولوجية من أىم المراحل و تعد مرحمة عرض البيانات الاحصائية و تحميميا مع قراءتيا الاحصائية   

 تأكد من مصداقية فرضياتو .و التي تمكن الباحث من الاجابة عمى تساؤلاتو 
 : عرض جداول الفرضيات ولالمطمب ال 

 .(التغير الفجائي يوثر عمى دافعية العمل )عرض جداول الفرضية الأولى سيتم في ىذا المطمب 
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 .: يوضح مدى رضا العمال عمى التغيير و علاقتو بأسباب المقاومة1جدول رقم 
 مدى الرضا       

 سبب المقاومة
 المجموع أحيانا غير راض راض

  ك  ك  ك  ك
 57,14 12 60 03 50 07 100 02 تغيير فجائي

التعود عمى بيئة 
 العمل

/ / 05 35,71 02 40 07 33,33 

الخوف من الميام 
 الموكمة

/ / 02 14,28 / / 02 9,52 

 100 21 100 05 100 14 100 02 المجموع

 
علاقتو بأسباب المقاومة أن و الذي يمثل مدى رضى العمال عمى التغيير  61نلاحظ من الجدول رقم   

بالنسبة لمتعود عمى  33,33بالنسبة لعممية التغيير الفجائية تمييا نسبة  57,14أكبر نسبة قدرت ب 
بالنسبة لمخوف من الميام الجديدة أما بالنسبة لمدى الرضا فقدرت  9,52في الأخير نسبة و بيئة العمل 

لمموظفين التي  23,86لمموظفين غير راضيين بعممية التغيير تمييا نسبة  66,66أكبر نسبة ب
ت إجابتيم أحيانا توزعت عمى نسبة بالمسبة لعممية التغيير الفجائية تمييا نسبة بالنسبة لمتعود عمى كان

البيئة الجديدة في حين لم تسجل نسبة لمخوف من الميام الموكمة الجديدة أما أقل نسبة قدرت ب  
9,52   مية التغيير سبب عدم رضا الموظفين عمى عمغير الراضين عمى عممية التغيير،و لمموظفين

التي تمثل الموظفين  35,71لسبب عممية التغيير الفجائية تمييا نسبة  56فنجد أكبر نسبة سجمت 
 غير راضين عن بيئة العمل في حين لم تسجل أي نسبة لمموظفين المتخوفين من الميام الجديدة .

ذلك راجع يير التنظيمي و ضين عن عممية التغمن المعطيات السابقة نستنتج أن أغمب الموظفين غير را  
عدم التقدير داخل المنظمة،أما الثاني يرجع و بنسبة كبيرة لفجائية التغيير ذلك أن الموظف يشعر بالإىمال 

 سببو لعدم تعود العمال عمى بيئة العمل الجديدة.
 .:يوضح كيفية مقاومة التغيير حسب القدمية في المؤسسة2الجدول رقم 

 المجموعإلى  16من إلى  11من  10الى  6من  5أقل من  القدمية    
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 طريقة

 المقاومة 

 سنة 20 سنة 15 سنوات سنوات

  ك  ك  ك  ك  ك

الاتصال 
 بالمسؤول

05 55,55 04 100 01 20 / / 10 50 

التقاعس 
ىمال العملو   ا 

02 22,22 / / 01 20 01 50 04 20 

التعيير 
 لمؤسسة أخرى

02 22,22 / / 03 60 01 50 06 30 

 100 20 100 02 100 05 100 04 100 09 المجموع

الذي يمثل كيفية مقاومو التغيير حسب الأقدمية في المؤسسة نجد أن أكبر  62من الجدول رقم   
 لطريقة التقاعس  26أقل نسبة قدرت ب و لطريقة الاتصال بالمسئول   56نسبة كانت مقدرة ب 

ىمال العمل ،حيث توزعت و  لذوي  46سنوات تمييا نسبة  5لممبحوثين أقل أقدميو من منيا  56ا 
سنة ،بينما تتوزع  15إلى  11لذوي الأقدمية من   36سنوات ،تمييا نسبة  16الى 6الأقدمية من  

ىمالو عمى و لطرقة التقاعس عن العمل  26النسب الأقل مقدرة ب   5لذوي الأقدمية أقل من  56ا 
 سنة. 26إلى  16من لذوي الأقدمية  26سنوات تمييا 

سنوات ىم الأكثر مقاومة لمتغيير  5من المعطيات السابقة نستنتج أن الموظفين ذوي الأقدمية أقل من    
حماستين لإثبات قدراتيم و منصبيم و ىذا راجع إلى تعمقيم ببيئة عماىن و مستعممين جميع طرق المقاومة ، 

تغيير الفجائي  ذلك أن ىذا بالنسبة ليم الرجوع إلى عدم تقبميم لمو أكثر فأكثر في المنصب المشغول حاليا 
عدم تعودىم عميو ،أما الموظفين ذوي الأقدمية الطويمة و ذلك لجيميم  لأىداف التغيير  و درجة الصفر 

ليذا و يستسممون للأمر لأنيم تعودوا عميو  و فنجدىم لا يمجؤون إلى مقاومة التغيير بل يرضخون لمقرارات 
 بات في الأسئمة المخصصة لمقاومة التغيير.نجد نقص في عدد الإجا

 :يمثل وضعية العامل بعد فترة من التغيير حسب ردة فعل المسئول من المقاومة3الجدول رقم 

 ردة فعل المسؤول     

 وضعية العامل

 بعد التغيير

 المجموع تمسك بقراره أىمل طمبك استجاب لرغبتك
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 ملاحظة:العدد أقل من العينة لامتناع بعض المبحوثين عن الإجابة.
الذي يمثل وضعية العامل بعد فترة من التغيير حسب ردة فعل المسئول من  63نلاحظ من الجدول    

لمذين أجابوا  بالشعور بعدم الاستقرار في العمل  41,82مقاومة التغيير ،حيت نجد أكبر نسبة قدرت ب
 21,73في الأخير نسبة و لمذين اكتسبوا خبرة جديدة  36,43مع الوضع بعد التغيير ،تمييا نسبة 

.لمذين تكيفوا مع الوضع الجديد بعد عممية التغيير 
لمذين  66,66أما من ناحية رد فعل المسئول حول مقاومة العامل لمتغيير فكانت أكبر نسبة ب    

اكتسبوا خبرة بالتساوي و لمذين أىمل طمبيم  16,66تكيفوا مع الوضع الجديد تمييا نسبة و أىمل طمبيم 
شعروا بعدم الاستقرار في العمل ،أما بالنسبة لمذين استجاب و لمذين أىمل طمبيم  16,66بة مع نس

لمذين  33,33لمذين تكيفوا مع الوضع تمييا نسبة  41,66القائد لرغبتيم فكانت أكبر نسبة قدرت ب 
ول لرغبتيم لمذين استجاب المسئ 25في الأخير تمييا نسبة و أصابيم الشعور بعدم الاستقرار في العمل، 

 اكتسبوا خبرة جديدة.و 
من المعطيات السابقة نستنتج أن طبيعة ردة فعل المسئول عمى المقاومة الصادرة من الموظف  

تؤثر عمى وضعية العامل بعد فترة من التغيير حيث يشعر أغمبية الموظفين بعدم الاستقرار في العمل 
 أن اكتسبوا خبرة.و حتى 

 فرضية الثانيةعرض جداول الالمطمب الثاني: 
تأثيره عمى و التغيير المستمر لمقيادة سيتم في ىذا المطمب التطرق إلى بناء وتحميل الجداول المتعمقة ب 

 دافعية العمل .
 

  ك  ك  ك  ك

 47,82 11 40 02 66,66 04 41,66 05 الشعور بعدم الاستقرار

 30,43 07 60 03 16,66 01 25 03 اكتسبت خبرة

تكيفت مع الوضع 
 الجديد

04 33,33 01 11,66 / / 05 21,73 

 100 23 100 05 100 06 100 12 المجموع
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 : تغيير المسئول و الانجازات المحدثة من خلال ذلك في المنظمة.4جدول رقم 
 تغيير المسؤول       

 إحداث إنجازات

 المجموع لا نعم

  ك  ك  ك

 3,70 1 / / 4,16 1 دائما

 74,07 20 66,66 2 75 18 أحيانا

 22,23 6 33,34 1 20,84 5 أبدا

 100 27 100 3 100 24 المجموع

 ملاحظة :العدد أقل من أفراد العينة لامتناع بعض المبحوثين عن الإجابة.
حداث الانجازات في المؤسسة ،نلاحظ أن أكبر و ل ؤو الذي يمثل تغيير المس 4من خلال الجدول رقم    ا 

 ثأحيانا حيلممبحوثين الذين أجابوا بأن ىناك إنجازات  نتيجة تغيير القيادة  74,67نسبة قدرت ب 
أنو تكون  66,66الذين أجابوا بأن ىناك إنجازات أحيان لما يتم تغيير المدير و  75تتوزع عمى 

بأنو لا   33,34التي تتوزع عمى و   22,23ير المدير تمييا نسبة ىناك إنجازات أحيانا لما لا يتم تغي
التي تمثل عدم وجود إنجازات لما و  26,84تكون ىناك إنجازات لما لا يتم تغيير المدير عكس نسبة 

 بأن ىناك إنجازات محدثة دائما . 3,76في الأخير لدينا نسبة و يتم تغيير المدير 
أن ىناك تغيير مستمر لمقيادة بنسبة كبيرة في المنظمة يؤدي إلى  من المعطيات السابقة يتضح لنا  

رغبتو في إبراز قدراتو  و ذلك يرجع إلى حماس القائد الجديد جازات جديدة في المنظمة أحيانا و إحداث ان
وضعية و شخصيتو و يرجع ذلك إلى طبيعة العمل عند المسئول و فرض طريقتو في العمل وترك بصمتو و 

نوعية في تفاعل أعضاء ذلك لخمق طريقة و و  ،وجده في المنظمة قبل التحاقو بالمنصب مناخ العمل الذي
 فريقو حسب برنامج العمل المسطر لو.

 :يوضح تأثير التغيير المستمر لمقيادة عمى استقرار العمل 5جدول رقم 

 امكانية التأثير     

 طبيعة التأثير

 المجموع لا نعم

  ك  ك  ك
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التعيير في الخطط و 
 القرارات

12 37,50 / / 12 35,29 

توتر العلاقات بين 
 القائد و الموظفين

14 43,75 / / 14 41,18 

توتر العلاقات بين 
 الموظفين

06 18,75 02 100 08 23,53 

 100 34 100 02 100 32 المجموع

عمى استقرار العمل أن أكبر نسبة الذي يمثل تأثير القيادة المستمر  5نلاحظ من خلال الجدول رقم    
أن تغيير القائد أدى إلى  43,75التي مثمت نسبة و لمتغيير في الخطط و القرارات  41,18قدرت ب 

ر القيادة أدى إلى تغيير التي تمثل أن تغييو  35,29المسئول تمييا نسبة بين الموظفين و  توتر العلاقات
التي تمثل توتر العلاقات بين و  23,53في الأخير نسبة و  37,56ىذا بنسبة  و القرارات الخطط و 

 . 18,75ىذا  بنسبة  و الموظفين نتيجة تأثير تغيير القادة بشكل مستمر 
من المعطيات السابقة يتضح لنا أن التغيير المستمر لمقيادة يؤثر عمى استقرار العمل كما يؤثر عمى   

طريقة عممو ،أيضا التغيير المستمر لمقيادة و شخصية القائد ىذا يرجع إلى و الموظفين و العلاقات بين القائد 
يجعميم يشعرون بعدم الاستقرار في العمل بالرجوع الدائم إلى مرحمة الصفر في مسار البرنامج المتعودين 

تعودوا طريقة العمل التي يير في القيادة إعادة البرنامج و العمل من خلالو ،فيضطرون من خلال كل تغ
اتجاىاتيم و ذلك لاختلاف وجيات نظرىم تر العلاقات بين الموظفين أيضا و تو ن ذلك خمط و عمييا فينتج ع

 .نحو القيادة الجديدة

 : يمثل مستوى انجازات القيادة و تأثيرىا عمى الموظف6الجدول رقم 

    مستوى         
 الانجاز

تأثيرىا عمى 
 الموظف

الامكانيات  البحث العممي ترقية الموظف
 البيداغوجية

 المجموع

  ك  ك  ك  ك
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الذي يمثل مستوى انجازات القيادة وتأثيرىا عمى الموظف أن أكبر نسبة قدر  6نلاحظ من الجدول رقم   
الذين كانت إجابتيم بأن مستوى الانجازات يؤدي إلى توتر سيرورة العمل حيث توزعت  52,39ب 

 الذين كانت إجابتيم بأن الانجازات كانت عمى مستوى ترقية الموظفين تمييا نسبة 56عمى 
الذين كانت إجابتيم بأن الانجازات كانت عمى مستوى الإمكانيات البيداغوجية تمييا نسبة %66.66

33,33 42,85الذين كانت إجابتيم عمى مستوى البحث العممي أما ثاني نسبة قدرت ب  الذين
ت كانت االذين أجابوا بأن الانجاز 41,66أجابوا بأن الانجازات لا تؤثر عمى العمل حيث توزعت عمى   

الذين أجابوا بأن الانجازات كانت عمى مستوى  66,64التي توزعت عمى عمى مستوى ترقية الموظف و 
الذين اعتبروا أن الانجازات مست سمم الترقية لمموظف ، أما  41,66البحث العممي تمييا نسبة 

التي و  4,76نت آخر نسبة كاو  33,33الانجازات عمى مستوى الوسائل البيداغوجية تمثمت في نسبة 
من  8,34تعتبر بأن الانجازات تزيد من تحفيز الموظف عمى الأداء الجيد وقد اقتصرت عمى نسبة 
حماسيم نحو و المبحوثين الذين صرحوا بأن الانجازات عمى مستوى ترقية الموظفين تزيد من دافعتييم 

 العمل الجيد.
من المعطيات السابقة نستنتج أن الانجازات التي تأتي بيا القيادة الجديدة توتر سيرورة العمل     

بالتالي التغيير المستمر في برنامج العمل ما ينيك الموظف و ذلك يرجع إلى التغيير المستمر لمقيادة 
 ي الأخير لأنيا آلية لمتغيير.عدم الاىتمام بأي إنجازات تأتي بيا القيادة الجديدة وفو فيصبح يشعر بالممل 

 
 
 

لا تؤثر عمى 
 العمل

5 41,66 2 66,64 2 33,33 9 42,85 

 4,76 1 / / / / 8,34 1 زيادة الدافعية

توتر سيرورة 
 العمل

6 50 1 33,33 4 66,67 11 52,39 

 100 21 100 6 100 3 100 12 المجموع
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 فرضيات الدراسة جنتائ المبحث الرابع:
من خلال ىذا المبحث الأبعاد التي يتم من خلاليا التغير التنظيمي داخل الوسط الجامعات ومدى  نسعى 

تأثيره عمى معنويات الموظفين سواء من ناحية طريقة التغيير أو طبيعتو وحتى مستوياتو يظير ذلك في 
 النقاط التالية:

 (.دافعية العملالتغيير الفجائي يؤثر عمى )نتائج الفرضية الولىالمطمب الول:
 من خلال تحميمنا لممعطيات السابقة نستنتج:

ىذا ما و ن نسبة الموظفين في تزايد مستمر وىذا لحاجة المؤسسة لذلك كونيا في تطور وتوسع مستمر إ-1
يجعميا عرضة لمتغيير التنظيمي المستمر بشتى أنواعو بما فيو من تغيير في القيادات والموظفين سواء 

بكل طرق التغيير ، فجائية أو إعلامية أو و ستوى بيئة المؤسسة أو الرتبة أو الميام كان تغيير عمى م
فان التغيير التنظيمي يكون فعالا كمما ولد ذلك الشعور صالحي ناديةراسة وحسب دبطمب من الموظف.

الدعم بحب العمل والتعاون وزيادة الأداء لدى العاممين وعدم التفكير في الصراع ويكون ىذا إذا لقي 
 11والمساندة.

 ان الطريقة الغالبة في تطبيق عممية التغيير التنظيمي ىو التغيير الفجائي  -2
 إن التغيير التنظيمي يولد شعور بعدم الاستقرار في العمل لدى الموظف -3
 الاستعداد لأي تغييرات أخرى.و المستمر الخبرة و يكتسب الموظف من خلال التغيير التنظيمي الفجائي  -4
لذا يجب التركيز  الحماس في العملو المستمر لمموظفين إلى فقدان الرغبة و يؤدي التغيير الفجائي  -5

ين عمى التغيير الايجابي الذي يخدم أىداف المؤسسة مع استخدام أسموب الحوافز الايجابية لدفع العامم
  ستوفي درا نور عمر عوض ذا ما ركز عميو الباحثنحو التميز في أداء أعماليم وى

من خلال ما سبق يتضح لنا أن الفرضية الأولى القائمة بأن التغيير الفجائي يؤثر عمى دافعية العمل 
 12صحيحة.

 (.التغيير المستمر لمقيادة يؤثر عمى دافعية العمل لدى الموظف)نتائج الفرضية الثانية المطمب الثاني: 
التغيير المستمر لمقيادة يؤثر عمى استقرار العمل من خلال تأثيره عمى العلاقات بين الفاعمين في -1 

 الموظفين .و التنظيم لا سيما بين القائد 
 طريقة تعاممو مع الموظفين تؤثر عمى علاقاتو معيم.و طبيعة شخصية القائد -2
نوع من الانقسام بينيم بين مؤيد يؤثر تغيير القادة عمى العلاقات بين الموظفين حيث يحدث  -3
 معارض لطريقة عمل القائد الجديد.و 
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 القرارات الجديدة.و يؤثر تغيير القيادة عمى طريقة العمل نظرا لما ينجر عنو من تغييرات في الخطط  -4
نجازات عمى مستوى التي تمثل الاو يحدث التغيير في القيادة إنجازات جديدة عمى مستوى المنظمة  -5

 ىو ما يؤثر عمى رغبتيم في العمل.لموظف و ترقية ا
 تزيد رغبتو في العمل لما تعود بو عميو من فوائد.و الترقية تحفز الموظف  -6
ييرات يمكن أن لا تلائم الانجازات التي تحدثيا القيادة الجديدة توتر سيرورة العمل ، حيث أن التغ -7   

 الإمكانيات البيداغوجية.لا تناسبيم كالتغيرات عمى مستوى العمال و 

 طبيعة الانجازات التي تحدثيا القيادة الجديدة تؤثر عمى رغبة الموظف في العمل. -8
من خلال ما سبق يتضح لنا صحة الفرضية القائمة بأن التغيير المستمر لمقيادة يؤثر عمى دافعية العمل 

 لدى الموظف.
 العامة النتائج المطمب الثالث:

تطغى عمى المجتمع بمختمف عناصره لا سيما المنظمات ،يؤثر التغير التنظيمي ىو ظاىرة اجتماعية    
من و  دافعتييم نحوه.اصرىا كرغبة الموظفين في العمل و عنعدة متغيرات تختص بيذه المنظمة و عمى 

التي و الفرضيات التي اعتمدنا ىا في بحثنا و من خلال العناصر و خلال الدراسة الميدانية التي قمنا بيا 
 قد توصمنا إلى جممة من النتائج ىي كالآتي:و تأثيره عل دافعية الموظف و تتمثل في التغيير الفجائي 

كيفية تطبيقو في المنظمة تمعب دورا ىاما في تحديد ردة فعل الموظفين و إن طريقة التغيير التنظيمي -1
 منو.
تأثيرات سمبية ، كنقص و التي تتم دون إعلام الموظف ينجر عنيا ردود أفعال و إن التغيرات الفجائية  -2

 مقاومة التغييرو الدافعية لمعمل 
أقدميتيم في المؤسسة )المكانة المكتسبة و إن طريقة المقاومة لدى الموظفين تختمف باختلاف مناصبيم -3

 داخل المؤسسة(.
ىو ما يؤثر عمى فاعميتيم و الحماس في العمل و رغبة إن التغيير التنظيمي الفجائي يفقد الموظفين ال -4
 دافعيتيم لمعمل رغم اكتسابيم خبرات جديدة بفضمو.و 
وى العلاقات بين القائد إن التغيير المستمر لمقيادة يؤثر عمى الموظفين التابعين ليا ،خاصة عمى مست -5

 الموظفين بينيم.الجديد و 
الموظرف مرا يولرد أحيانرا عردم و غييرر ترؤثر عمرى اسرتقرار العمرل التغيررات الناتجرة عرن التإن الانجازات و  -6

 التجاوب مع القيادة الجديدة نظرا لمتغيير المتكرر ليا.
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 دافعيتو لمعمل.و التغيير المستمر لمقيادة يؤثران عمى فاعمية الموظف إن التغيير الفجائي و  -7
مناىلل موضوع دراسرتنا بمرا فييرا دراسرة  فس الدراسات السابقة التي وظفناىا في فينوىذا ما ينطبق عمى 
 الذي يعتبر بأن القيادة تمتزم بالتغيير لأنو سوف يؤثر عمى أداء العمال، أحمد يوسف أحمد

 جعمو يخدم مصالح الجامعة عمال بالجامعة يقاومون التغيير و الذي يعتبر بأن السماتي حاتموالباحث 
 .مصالحيم و 

 الخاتمة:
الحاصمة في جميع الميادين ،أصبح التغيير التنظيمي و نظرا لمتطورات السريعة في الآونة الأخيرة و   

المنظمة في ويؤثر ىذا التغيير عمى  ضرورة عمى كل المستويات في المجتمع من منظمات فاعمة فيو ،
قد انصب اىتمامنا في ىذه الدراسة عمى معرفة تأثير ىذا و عمى مفرداتيا أو الفاعمين فييا حد ذاتيا و 

غيير عمى مستوى متغيرات خاصة بالموظف ، لأنيا تؤثر عمى فاعميتو ،من خلال إبراز عدة متغيرات الت
ومدى تأثر الموظف بالتغييرات التي  مع قادتيم و  توضح ىذا التأثير ،كعلاقة العمال و الموظفين يبعضيم

 حماسو في العمل.و تمحقو والتعرف عمى أثرىا عمى رغبتو 
جامعة  ثالعمل. حيرغبتو في معرفة نوع التأثير عمى الموظف و  أىمية في نجد أن نوع التغيير لو 

الدائم وفي بعض و الجيلالي بونعامة بخميس مميانة  كغيرىا من الجامعات الأخرى تتميز بالتغيير المستمر 
ما يؤثر عمى الموظفين، ذلك أن التغيير الفجائي ينقص من الرغبة  الأحيان غير متوقع أي فجائي

لما سوف ينجر عن ىذا التغيير من تغييرات في  ما يؤثر عمى الموظفين نظرا  في العمل والحماس
البرامج ،طريقة العمل،لأن التغيير المتكرر لمقيادة يؤثر عمى الموظفين ويشعرىم بالإنياك فيصبحون غير 

أن تكون ليم متحمسين ولا يممكون الرغبة في العمل ويقومون بإىمالو أو العمل فقط من أجل العمل دون 
التغيير المستمر لمقيادة متغيران يؤثران بشكل مباشر عمى فاعمية لذلك يعتبر التغيير الفجائي و  ،دافعية لو

 .الموظف ودافعيتو لمعمل عمى وجو الخصوص

 : شاليوام
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 .165،ص2665،المكتب الجامعي الحديث،الإسكندرية ،مصر ، المجتمعات المحمية،تنمية خاطر أحمد مصطفى - 3
 .34،ض1987،مؤسسة الرسالة ،لبنان، القاموس المحيطأيادي الفيروز و يعقوبي نجد الدين محمد، 4
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و                  ،الشررررررررررررركة العربيررررررررررررة المتحرررررررررررردة لمتسررررررررررررويق إدارة التغييللللللللللللر التنظيمللللللللللللي المصللللللللللللادر والاسللللللللللللتراتيجياتحسررررررررررررن محمررررررررررررد أحمررررررررررررد مختررررررررررررار،- 5

 .   49،ص2616التوريدات،القاىرة،
 .16،ص2669،ديوان المطبوعات الجامعية،الجزائر ، عمم الاجتماع والتغيير التنظيمي في المؤسسات الصناعية بالجزائريوسف سعدون ، - 6
  62، العرردد45مررة دراسررات ،العمرروم التربوية،المجمررد،مجالدافعيللة لجنجللاز لللدى طمبللة الدراسللات العميللا فللي الجامعللة الردنيللةرامرري محمررود اليوسررف، -7

 .361،ص 2618،الأردن ،
،جامعرررررررررررة زيررررررررررران عاشرررررررررررور 62،العررررررررررردد4،مجمرررررررررررة العمررررررررررروم القانونيرررررررررررة والاجتماعية،المجمررررررررررردماىيلللللللللللة القيلللللللللللادة الاداريلللللللللللةإبرررررررررررريعم سرررررررررررامية،- 8

 .558،ص2619الجمفة،الجزائر،سنة
 .36،ص2618طباعة و النشر ،القاىرة،مصر،،دار المسيرة لم دافعية الانجازأشرف أحمد أبو حميمة ،- 9

، أطروحرة دكتروراه فري تخصرص  LMDواقع مقاومة التغيير التنظيمي في الجامعة الجزائرية في ظل تطبيلق نظلام سماتي حراتم،  - 10
 .2617التنظيم،كمية العموم الإنسانية والاجتماعية،جامعة محمد خيضر بسكرة ،الجزائر،عمم النفس العمل و 

 
 والاجتماعيرة،مجمرة القربس لمدراسرات النفسرية  إستراتيجية التغيير التنظيمي ودورىلا فلي  تخفيلف الصلراع التنظيملي فلي المنظملة،صالحي نادية  11-

 195،ص2619،العدد الرابع،1المجمد 
فري المنازعرات الضرريبية ،جامعرة  ،مرذكرة ماجسرتيرأثر التغيير التنظيمي عمى أداء العاممين في الدوائر الضريبية في فمسلطيننور عمر عوض،- 12

 . 21،ص2621النجاح الوطنية ،نابمس فمسطين ،

 : قائمة المصادر والمراجع
 :الكتب -أولا
 .1987، بيروت،، مؤسسة الرسالة ،لبنانالقاموس المحيطمجد الدين محمد يعقوبي،،الفيروز أيادي  1-
 .2618، ،الأردن النشر،عمان و لمطباعة المسيرة ،دارالانجاز دافعية حميمة، أبو أحمد أشرف 2-
،الشركة العربية المتحدة لمتسويق إدارة التغيير التنظيمي المصادر والاستراتيجياتحسن محمد أحمد مختار،3-

 .49،ص2616والتوريدات،القاىرة،
 .165،ص2665،مصر ، ،المكتب الجامعي الحديث،الإسكندرية ،تنمية المجتمعات المحميةخاطر أحمد مصطفى 4-
 .2669،مصر ،تراك لمطباعة والنشر،القاىرةيإ ،أسس التغيير التنظيمي:معتز سيد عبد الله ،رجمةدان كوىين،ت-5
   . 2669،،ديوان المطبوعات الجامعية،الجزائرعمم الاجتماع والتغيير التنظيمي في المؤسسات الصناعية بالجزائرسعدون يوسف، -6

 والمذكرات:الرسائل -ثانيا
 أطروحة دكتوراه في تخصص  ،LMDواقع مقاومة التغيير التنظيمي في الجامعة الجزائرية في ظل تطبيق نظام  سماتي حاتم، -7  

 .2617،جامعة محمد خيضر بسكرة ،الجزائرعمم النفس العمل والتنظيم،كمية العموم الإنسانية والاجتماعية،
، رسالة دكتوراه ،تخصص إدارة التنظيمي عمى تحسين الداء الإداري بالمؤسسات الخدماتية التغييرثر أمناىل أحمد يوسف أحمد، -8

 . 2615 ،السودان ،الأعمال،كمية الدراسات العميا ،جامعة السودان لمعموم والتكنولوجيا
ماجستير في المنازعات ،مذكرة أثر التغيير التنظيمي عمى أداء العاممين في الدوائر الضريبية في فمسطيننور عمر عوض،9-

 . 21،ص2621الضريبية ،جامعة النجاح الوطنية ،نابمس فمسطين ،
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 المجلات العممية :-ثالثا
 ،2619الجمفة،الجزائر،سنةر عاشو  ،جامعة زيان62،العدد4لمجمدالعموم القانونية والاجتماعية،ا ،مجمةماىية القيادة الاداريةإبريعم سامية،-16
 .558ص
  62، العدد45،مجمة دراسات ،العموم التربوية،المجمدالدافعية لجنجاز لدى طمبة الدراسات العميا في الجامعة الردنيةاليوسف،رامي محمود  -11

 .361،ص 2618،الأردن ،
الاجتماعية ،مجمة القبس لمدراسات النفسية و  إستراتيجية التغيير التنظيمي ودورىا في  تخفيف الصراع التنظيمي في المنظمةصالحي نادية ،-12

 .195،ص2619،العدد الرابع،1المجمد 
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