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 ملخص: 

وكانت من  يهدؼ ىذا البحث إلى إبراز أىم وسائل تعزيز الالتزاـ التنظيمي للموظفتُ في اتظؤسسات العمومية الصحية اتصزائرية،
إدارة التغيتَ في العنصر البشري و التطوير التكنولوجي وسهولة النظم والإجراءات الإدارية تؤدي إلى التزاـ اتظوظفتُ في ىذه أىم نتائجو أف 

 اتظؤسسات.

يعتبر الاىتماـ بالالتزاـ التنظيمي من أىم اتظداخل التي تدرسها إدارة التغيتَ ويكتسب أتقية خاصة في تغاؿ الصحة، لكونها تتعلق  
 ف وتلامس اتصوانب الأكثر أتقية في حياتو، وبالتالي فاتظؤسسة الصحية ىي أكثر اتظؤسسات التي تحتاج إلى تعزيز الالتزاـ التنظيمي.بالإنسا

 مؤسسات صحية.، ىيكل تنظيمي ، لتزاـ تنظيميإ، إدارة التغيتَ ،تغيتَ تنظيميالكلمات المفتاحية: 

Abstract:  

The attention to organizational commitment is one of the most important approaches that change 

management studies and is especially important in the field of health because it relates to the 

person and touches on the most important aspects of his life. Therefore, the health institution is the 

most institution that needs to strengthen the organizational commitment. 

This research aims to highlight the most important means of enhancing organizational 

commitment for employees in Algerian public health institutions, one of its main results was 

that managing change in the human element, technological development, ease of systems 

and administrative procedures leads to employee commitment in these institutions. 

Key words: organizational change, change management, organizational commitment; 

organizational Chart, health institutions. 
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 :مقدمة
واتظؤسسات والمجتمعات دوف استثناء، والتغيتَ  الأفرادلعاتظنا فقد أصبح تشة سائدة تعذا العصر فهو يوجو  الأساسيةيعتبر التغيتَ من السمات 

غيتَا بمعناه العاـ يشتَ إلى أي اتؿراؼ عن اتظاضي وبالتالي فقد يكوف عملية تلقائية تحدث بطبيعتها دوف تخطيط أو توجيو و قد يكوف ت
تؼططا منظما نستطيع أف نضبطو نوجهو تؿو أىداؼ مقصودة وتػددة مسبقا، فإذا كاف التغيتَ عشوائيا ليس لو أىداؼ تػددة فقد يستَ في 

ددة مرغوبة وتػ أىداؼاتجاه غتَ مقصود وغتَ مرغوب فيو وبالتالي فانو يعتبر تأخرا، أما إذا كاف التغيتَ منظما وتؼططا لو فانو يستَ في اتجاه 
 وبالتالي فانو يعتبر تقدما.

ا تتغتَ البيئة في كل الأوقات وذلك لظهور الاتجاىات اتصديدة والعلوـ واتظعارؼ اتصديدة وإذا لم يتغتَ أي شيء في اتظنظمة فهذا يعتٍ أنه
وطرح  الإبداعيدة كل البعد عن الطرؽ التقليدية في عملها تؽا تكعلها مصدرا للملل والرتابة والروتتُ اتظزعج وتكوف بع إتباعتستمر على 

 اتصديدة . الأفكار
يعتبر موضوع الالتزاـ التنظيمي من بتُ اتظوضوعات التي لاقت اىتماما ملحوظا من قبل الباحثتُ والدارستُ كما أنو يعد عنصرا حيويا في 

ن السلوكيات اتظرغوب فيها واتظطلوب تعزيزىا كونو م  ،بلوغ الأىداؼ التنظيمية والإبداع، الاستقرار والثقة بتُ الإدارة والعاملتُ فيها
لدى الأفراد إحساسا عاليا  يولدزاؿ جديرا باىتماـ القيادات الإدارية كونو الذا فإف الالتزاـ التنظيمي أصبح وم ،وتعظيمها لدى العاملتُ

 ة.ؤسسبالانتماء والاندماج مع اتظ
  يسية التالية:تنكن طرح الإشكالية الرئانطلاقا تؽا سبق  طرح الإشكالية:

 ؟اتصزائرية من خلاؿ مدخل إدارة التغيتَة يصحال اتالالتزاـ التنظيمي لدى اتظوظفتُ في اتظؤسس كيف تنكن تعزيز
 ضمن الإطار العاـ تعذه الإشكالية تنكن طرح ترلة من التساؤلات الفرعية التالية: الأسئلة الفرعية:

 ز الالتزاـ لدى اتظوظفتُ في اتظؤسسات الصحية اتصزائرية؟    ىل يؤدي التغيتَ في اتعيكل التنظيمي إلى تعزي -
 ؟ىل تغيتَ النظم و الإجراءات في اتظؤسسات الصحية اتصزائرية يعزز التزاـ موظفيها -
   ؟اتظؤسسات الصحية في تعزيز التزاـ موظفيها في تؾاح التكنولوجياإلى أي مدى تساىم  -
 ؟البشرية في اتظؤسسات الصحية اتصزائرية في تعزيز الالتزاـ التنظيمي للموظفتُىل يساىم التغيتَ في إدارة اتظوارد   -

 انطلاقا من إشكالية البحث والتساؤلات الفرعية تنكن صياغة ترلة من الفرضيات كما يلي: فرضيات البحث:
 حية اتصزائرية.ساىم في التزاـ اتظوظفتُ في اتظؤسسات الصيلا  اتعيكل التنظيمي إجراء التغيتَات على مستوى -
 .يفي للمؤسسات الصحيةوظيؤدي إلى تعزيز الالتزاـ الوضوح النظم والإجراءات الإدارية إف  -
 .لا يعزز التزاـ موظفيها بمواكبة التطور التكنولوجيفي اتظؤسسات الصحية اتصزائرية الإدارة اىتماـ  -
 ى مستوى اتظؤسسات الصحية اتصزائرية.يساىم الاىتماـ باتظورد البشري في تعزيز التزامو التنظيمي عل -

 وىي: ةاتضديث ةواضيع الإداريأىم اتظسلط الضوء على يتناولو كونو يأتقيتو من أتقية اتظوضوع الذي  البحثستمد ي بحث:الو أىداؼ أتقية 
الالتزاـ التنظيمي  في التأثتَ علىرة التغيتَ مدى فعالية إدامعرفة  وطبيعة العلاقة بينها  إبرازإلى ، كما يهدؼ التغيتَ و الالتزاـ التنظيمي إدارة

  موظفتُ في اتظؤسسات الصحية.لل
لأىداؼ البحث تم الاعتماد على اتظنهج الوصفي التحليلي للإجابة على الإشكالية الرئيسية والأسئلة الفرعية  تحقيقا منهجية البحث:

 اتظطروحة، حيث تم الاعتماد على الاستبياف كأداة تصمع البيانات.
 والالتزام التنظيمي دارة التغييرلإ الإطار النظريالمحور الأول: 

ادة يعد موضوع إدارة التغيتَ أحد أىم وأبرز تغالات انشغاؿ الباحثتُ في حقل العلوـ الإدارية اتضديثة لارتباطو بتحستُ أداء اتظؤسسات وزي
 قدراتها التنافسية.
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  :التنظيمي إدارة التغيير اهيةمأولا: 
ارة التغيتَ من التوجهات اتضديثة في اتظؤسسات، وفي ىذا المجاؿ لابد من التمييز بتُ التغيتَ كظاىرة وإدارة التغيتَ كمنهج لو قواعد تعتبر إد

 وأسس وأصوؿ.
  :التنظيمي التغيير مفهوم -1

 إلى تعريف التغيتَ.حسب توجهات الباحثتُ، وقبل التطرؽ إليها نتطرؽ التنظيمي ىناؾ عدة تعاريف تظفهوـ إدارة التغيتَ 
التغيتَ لغة ىو اسم من الفعل "غتَ "وغتَ الشيء أي بدلو بغتَه أو جعلو على غتَ ماكاف عليو، وغتَ عليو الأمر :حولو، تغتَ الشيء عن 

 1 حالو :تحوؿ، وغتَه: حولو وبدلو.
 الأفضل و أكثر تقدما فهو عملية وليس تغرد التغيتَ اصطلاحا ىو الانتقاؿ من الوضع اتضالي للفرد أو اتظؤسسة إلى وضع آخر يكوف إلى

  حدث وكونو عملية، فإنو تلتاج إلى الوقت واتصهد لإتؾازه.
بأنو:" عملية تغيتَ ملموس في النمط السلوكي للعاملتُ وإحداث تغيتَ جذري في السلوؾ التنظيمي ليتوافق مع عرؼ التغيتَ التنظيمي أما 

 2.واتطارجية، وأف المحصلة النهائية لتغيتَ سلوؾ التنظيم ىي تطويره وتنميتو" متطلبات مناخ وبيئة التنظيم الداخلية
عملية مدروسة وتؼططة لفتًة زمنية طويلة عادة، وينصب على اتططط والسياسات أو اتعيكل التنظيمي، أو السلوؾ "كما عرؼ بأنو: 

العمل وغتَىا، وذلك بغرض تحقيق التكيف مع التغتَات في البيئة التنظيمي، أو الثقافة التنظيمية وتكنولوجيا الأداء، أو إجراءات وظروؼ 
 .3الداخلية و اتطارجية للبقاء والاستمرار والتطور والتمييز"

 4التغيتَ التنظيمي ىو التحوؿ اتصدري او التدرتكي للهياكل والكفاءات والذي يشمل عملية التطوير التنظيمي
لتطوير أداء اتظؤسسة وتحسينها ونقلها من مرحلة إلى أخرى أكثر فعالية وتؾاحا وملائمة  التغيتَ التنظيمي ىو في أساسو خطة إتكابية

ؤسسة تكب أف لا يظل جامدا حتى لا يضطر إلى التغتَ الإجباري والغتَ مرغوب فيو، و إف لتغتَات البيئة واتضياة اتظتغتَة دائما، لأف عمل اتظ
اتضتُ والآخر إلى التغيتَ إلى الأحسن لزيادة فعاليتها وأدائها وإنتاجيتها ويهدؼ ىذا  منظمات العمل سواء اتطاصة أو العامة تحتاج بتُ

اؿ الإداري التغيتَ في الدرجة الأولى إلى التأثتَ في اتظديرين واتظشرفتُ، بغية تغيتَ طرؽ تفكتَىم اتظرتبطة بالعديد من تغالات نشاطاتهم في المج
 .5التي أثرت فيهم لعديد من السنوات"والتي تكونت نتيجة اتظفاىيم التقليدية 

من خلاؿ ماسبق تنكن تعريف التغيتَ التنظيمي بأنو كل تغهود تقوـ بو أي مؤسسة تطمح بتحستُ قدراتها وتطويرىا وتنمية قدرات 
يكل التنظيمي، الأداء العاملتُ بها، وذلك عبر مراحل معينة كما أنو عبارة عن نشاط مستمر يعمل على زيادة الفعالية التنظيمية وتحستُ اتع

 في بيئة العمل فهو في الأختَ الانتقاؿ من حاؿ إلى حاؿ أفضل لتحقيق الأىداؼ اتظرجوة.
 :تعريف إدارة التغيير -2

  .إف التغتَات اتظستمرة والعميقة في بيئة اتظؤسسة، تلزمها إحداث تغيتَات من أجل مواكبتها لتحقيق ىدؼ البقاء والاستمرارية
رة التغيتَ بأنها:" عملية تحويل اتظؤسسة من خلاؿ تطبيق منهج شمولي عملي متدرج من الواقع اتضالي إلى الواقع اتظراد الوصوؿ عرؼ تشيث إدا

 .6إليو من خلاؿ تطوير الأعماؿ بإتباع أساليب عملية لتعزيز التغيتَ اتظراد إحداثو"
بعض أىداؼ اتظؤسسات وسياساتها أو قيم واتجاىاتهم الأفراد  وعرفت أيضا بأنها:" عملية تبديل أو تعديل أو إلغاء أو إضافة في

 واتصماعات فيها، أو في الإمكانيات واتظوارد اتظتاحة تعا، أوفي أساليب وطرؽ العمل ووسائلو ويستجيب تعا اتظديروف بأشكاؿ وطرؽ لزيادة
 .7فاعلية أداء ىذه اتظؤسسات وتحقيق كفاءتها"

من خلالو نتقاؿ من وضع قائم بالفعل إلى وضع مستهدؼ تسعى للاعملية موجهة وىادفة  بأنها تؽا سبق تنكن تعريف إدارة التغيتَ
   .صوؿ على النتائج اتظرجوةواتضإلى تحقيق الأىداؼ اتظنشودة اتظؤسسات 

 :التغيير التنظيمي إدارةمجالات : ثانيا
 الأساسية للتغيتَ التالية: بعض المجالاتاتطاصة إلى احد أو  استجابة للمتغتَات اتطارجية تبادر الإدارة سواء في اتظؤسسات العامة أو
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 :تغيير الهيكل التنظيمي -1
وـ اتعيكل التنظيمي ىو "البناء أو الإطار الذي تلدد التًكيب الداخلي للمؤسسة، فهو يبتُ التقسيمات التنظيمية والوحدات الفرعية التي تق

ىداؼ اتظؤسسة، ويوضح نوعية العلاقات بتُ أقسامها وخطوط السلطة وشبكات بمختلف الأعماؿ والأنشطة التي يتطلبها تحقيق أ
 1الاتصاؿ فيها.

 :التغيير في النظم والإجراءات الإدارية -2
عن ىذا تعتبر الإجراءات أو النظم بمثابة اتططوات اتظكتبية واتظراحل التفصيلية التي توضح أسلوب إتداـ الأعماؿ وكيفية تنفيذىا، واتظسؤولية 

 8.لتنفيذ والفتًة الزمنية اللازمة لإتداـ ىذه الأعماؿ، فالإجراءات خط ستَ تصميع الأعماؿ التي تتم داخل اتظؤسسة لإتداـ ىذه الأعماؿا
 :في التكنولوجيا التغيير -3

 تحستُ الإنتاج أو خفض التغيتَ التكنولوجي ىو تهيئة معرفة أو طرؽ أو تجهيزات فنية جديدة تستخدـ في العمليات الإنتاجية، بما يسهم في
بشرية، كذلك  ءةافوقد يأخذ التغيتَ التكنولوجي أشكالا عدة، مثل أدوات أو أساليب جديدة في العمل أو ك التكلفة أو زيادة الإنتاجية،

 لأداء.التًتيب الداخلي تظواقع العمل بحيث لا يكوف التًتيب بصورة عشوائية بل بطريقة تؤدي إلى توفتَ الوقت واتصهد وسرعة ا
إف انطلاؽ اتظؤسسة تؿو ترؾ العمل بالطرؽ والأساليب والإجراءات القدتنة التقليدية، وإحلاؿ الطرؽ اتضديثة واتصديدة يتطلب ابتكار 
أساليب أفضل للأداء، والعمل على إتكاد الإبداع لأف تكوف الطرؽ الأدائية تتناسب والطرؽ والإجراءات اتصديدة، وحتى تكوف الطرؽ 

 .9ذات تأثتَ إتكابي على الأداء بحيث يتم إثبات أف الطرؽ اتصديدة تعطي تذارىا أفضل من الطرؽ القدتنة والتقليدية تؿو الأداءاتصديدة 
 :تغيير الأفراد القائمين بالعمل -4

كز التغيتَ على الأفراد بغرض يعتبر تغيتَ الأفراد العنصر اتضيوي واتعاـ في اتظؤسسة لأنو تنثل العنصر الديناميكي فيها، وبالتالي تكب أف ير 
تطويرىم، والذي تنكن أف يتم من خلاؿ تفهم وإدراؾ الأفراد لسلوكهم وشخصياتهم، ومن ثم العمل على تطويرىم وتغيتَىم حتى يتلاءـ مع 

تظنظمة، حيث أف إسهاـ احتياجات وأدوار اتظؤسسة، إف فاعلية وكفاءة التغيتَ اتظستهدفة تفتًف مباشرة بدرجة إسهاـ الأفراد العاملتُ في ا
دي إلى ىؤلاء الأفراد من شأنو أف يعزز باستمرار تؾاح فاعلية التغيتَ إذا أف عدـ استجابة الأفراد في اتظنظمة لعملية التغيتَ من شأنو أف يؤ 

 10.عرقلة استمرار اتظؤسسة بالأداء وقدرتها على العمل
أجزاء أو مراحل فقبل البدء بالإعلاف النهائي تضظة التغيتَ لابد لقادة  أربعةاتصاؿ مكونة من  استًاتيجية يتطلب التغيتَ الفعاؿ

بو، تليها مرحلة  الأخذالتغيتَ من وضع مرحلة لقبوؿ التغيتَ، وتستند ىذه اتظرحلة على بياف مدى اتضاجة إليو والعواقب اتظتًتبة على عدـ 
اتظعاني اتظراد أف يستوعبها العاملوف وذلك بعد إعلاف خطة التغيتَ من وضع إطار يتم من خلالو شرح اتظعلومات اتظتعلقة بالتغيتَ وتوصيل 

 11خلاؿ اللقاءات بالعاملتُ.
 :مفهوم الالتزام التنظيمي المحور الثاني:

أف  إف اىتماـ اتظمارستُ و الأكادتنيتُ بالالتزاـ التنظيمي كظاىرة سلوكية وإدارية،  يرجع إلى دور الأفراد في تحستُ أداء اتظؤسسات حيث
  الفرد ىو حجر الأساس في أي مؤسسة.

 :الالتزام التنظيمي مفهوم أولا:
اتظشاعر تتمثل في  والأفكار، وىذهاتظشاعر التي يطورىا الفرد الذي يعيش في تغتمع تؿو الأفراد واتظنظمات والقيم واتظبادئ  عموما ىوالالتزاـ 

نتطرؽ إلى فهوـ الالتزاـ التنظيمي، تظف العديد من التعريفات و اقتًح الباحث وقد ،تو في العملؤسسرغبة الفرد واستعداده للتضحية لزملائو وم
 أتقها.

 تعريف الالتزام التنظيمي:-1
والالتزاـ :الاعتناؽ،كما يعتٍ كذلك في اللغة العهد والقرب  لغة: جاء في لساف العرب ابن منظور، عن معتٌ الالتزاـ :ألزمتو الشيء فالتزمو ،

 .والنصرة والمحبة
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اصطلاحا: الالتزاـ التنظيمي مفهوـ سلوكي وليس مفهوـ إدراكي أو معرفي، أي أنو سلوؾ عملي تنكن ملاحظتو وقياسو كما تنكن أف 
 12يتطور ارتفاعا واتـفاضا تبعا لعدة عوامل.

بأىداؼ وقيم اتظنظمة التي يعملوف عرؼ الالتزاـ التنظيمي بأنو: "السلوؾ الذي يقوـ بو العاملوف في اتظنظمة والذي يعبر عن درجة التزامهم 
 13بهاو ذلك من خلاؿ الرغبة في بذؿ اتصهد لدعم الأىداؼ في اتظنظمة وتنمية العضوية بها"

تنثل يعرؼ أيضا الالتزاـ التنظيمي على أنو :" عاطفة وجدانية وشعورية تؿو اتظنظمة أكثر من تغرد ارتباط باتظنظمة لأسباب نفعية مادية وىو 
نظيمي في الاعتقاد القوي بأىداؼ اتظنظمة وقيمها والاستعداد لبذؿ أقصى جهد تؽكن لصاتضها، والرغبة القوية في الاستمرار بها الالتزاـ الت

 15، فالالتزاـ التنظيمي يتعلق بدرجة اندماج الفرد باتظنظمة واىتمامو بالاستمرار بالعمل فيها.14وعدـ تركها"
ىو حالة يشعر فيها الفرد بمشاعر تربط بينو وبتُ اتظؤسسة تؽا تكعلو يندمج معها  تنظيمي بأنوبناء على ما سبق تنكن تعريف الالتزاـ ال

 ا.بهالعمل  فيقتنع بأىدافها و ينعكس ذلك من خلاؿ رغبتو بالبقاء بها والاستمرار يويتمسك بها و 
 عناصر الالتزام التنظيمي:-2

 التطابق 16:رة الفرد وتأييده للمنظمة وانو نتاج تفاعل ثلاثة عناصر وىيالالتزاـ التنظيمي مناص افBuchanan1974) ""بوشناف )يرى
Indentification الانهماؾ ،للفرد العامل فيها ويعتٍ تبتٍ أىداؼ وقيم اتظنظمة باعتبارىا أىدافا وقيما Envolement   ويقصد بو

 .قصود بو شعور الفرد بالارتباط العاطفي القوي تجاه اتظنظمةواتظLoyalty الولاء ، الاستغراؽ أو الانهماؾ النفسي للفرد في أنشطة اتظنظمة
ل بها، تؽا تكعلو يندمج معها ويتمسك  متؽا سبق تنكن تعريف الالتزاـ التنظيمي بأنو حالة يشعر فيها الفرد بمشاعر تربطو باتظؤسسة التي يع

 ا والاستمرار ية فيها.بها ويقتنع بأىدافها و ينعكس ذلك من خلاؿ سلوكياتو وفي رغبتو بالبقاء به
 :أبعاد الالتزام التنظيمي ثانيا:

تشتَ الأدبيات إلى أف ىناؾ، أبعادا تؼتلفة  –وعلى العموـ  -تختلف صور التزاـ الأفراد تجاه اتظنظمات باختلاؼ القوة الباعثة والمحركة تعم 
 وىي:للالتزاـ التنظيمي 

  (:Commitment Affective) :الالتزام العاطفيبعد  -1
العاطفي للفرد يتأثر بدرجة إدراكو للخصائص التي تديز  الالتزاـأف  فرو يحيث  ( Allen & Meyer, 1990 )الذي اقتًحو الن وماير 

بدرجة إحساس الفرد بأف البيئة  الالتزاـوأتقية  ومهارات مطلوبة، وقرب اتظشرفتُ وتوجيهو لو، كما يتأثر ىذا اتصانب من  استقلاليةعملو من 
المحدود،  الارتباطالقرارات سواء ما يتعلق منها بالعمل أو ما تمصو  أي ىو  اتخاذمية التي يعمل بها تسمح لو باتظشاركة الفعالة في التنظي

بتُ الفرد واتظنظمة  الارتباطوأصحاب ىذا التوجو ىم الذين يعملوف وفق تقييم ذاتي للمتطلبات التي تتطلبها ظروؼ العمل اتظختلفة فيكوف 
 17. باتظنظمةالنفسي  والالتصاؽالعاطفي إلى الشعور  بالانتماء  الالتزاـتقدمو تعم منظماتهم، ويرجع  وفق ما

 :( ( normative  Commitment الالتزام المعياري:بعد  -2
والسماح تعم باتظشاركة بالبقاء في اتظنظمة وغالبا ما يعزز ىذا الشعور دعم اتظنظمة اتصيد للعاملتُ فيها  بالالتزاـويقصد بو إحساس الفرد 

والتفاعل الإتكابي، ليس فقط في إجراءات تنفيذ العمل ، بل باتظساتقة في وضع الأىداؼ والتخطيط ورسم السياسات العامة للمنظمة ويعبر 
صلحة أصحاب الضمتَ الذين يعملوف وفق مقتضيات الضمتَ واتظ اتظوظفوفالأخلاقي السامي، وأصحاب ىذا التوجو ىم  بالارتباطعنو 
   .العامة

  :(Commitment   Continuance) الالتزام المستمر:بعد  -3
، وينبثق ىذا البعد بأف ما يتحكم في درجة التزاـ الفرد تجاه اتظنظمة التي يعمل (Allen & Meyer, 1990)ىذا كل من الن و ماير  اقتًح

بجهات أخرى،  الالتحاؽلعمل مع اتظنظمة ، مقابل ما سيفقده لو قرر فيها ىي القيمة الاستثمارية التي من اتظمكن أف تلققها لو استمر با
فيها تقدـ لو من  فما دامت اتظنظمة التي يعمل  اتظنظمةمصلحي يقوـ بالدرجة الأولى على اتظنفعة التي تلصل عليها من  ارتباطأي أف ىذا 

بها، أما إذا لاحت بالأفق أي عوائد أفضل من التي تقدمو  رتباطبالااتظنافع العوائد ما يفوؽ ما تنكن أف تقدمو اتظنظمات الأخرى فيستمر 
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و أصحاب  الانتهازيوفىم النفعيوف  الارتباطالوضع الآخر، وأصحاب ىذا  إلىلو اتظنظمة التي يعمل فيها فإنو لن يتًدد بالانتقاؿ 
 18الطموحات العالية.

لدى اتظوظفتُ، يتم التطرؽ تظعرفة مدى أثر إدارة التغيتَ في تعزيز الالتزاـ  بعد الإحاطة النظرية تظوضوع إدارة التغيتَ والالتزاـ التنظيمي
 التنظيمي في اتظؤسسات اتصزائرية  والعلاقة بينهما في الفصل التطبيقي.

 الدراسة الميدانية: المحور الثالث
مؤسسة  من اتظوظفتُ فيتوجيهو إلى عينة البحث تم الاعتماد على أسلوب اتظعاينة من خلاؿ الاستبياف الذي تم  إشكاليةعلى  للإجابة
ثم تم مناقشة  likert، وبعد عمليات تبويب البيانات تم وصفها وتحليلها وتبياف أثرىا ومدى ارتباطها ضمن السلم اتطماسي لػػػػػػ صحية

 واختبار الفرضيات. 
 أولا: منهجية الدراسة الميدانية

برتغة اتضزمة  الاستبيافجابات إلتحليل  استعملناكما   الاستبياف،على  بالاعتمادية أسلوب اتظعاينة تصمع اتظعلومات الأول اعتمادتم 
 5 SPSS2( Statistical Package For Social Sciences) الاجتماعيةالإحصائية للعلوـ 

 عينة البحث وأساليب جمع وتحليل البيانات: -1
  موظف موزعة على الوظائف اتظختلفة 95وظفي اتظؤسسة اتظقدر عددىم بػػػػػػػتم اختيار عينة عشوائية بسيطة من تغتمع الدراسة أي إترالي م

استبيانات لعدـ  10استبياف، حيث تم إلغاء  40استبياف يتضمن أسئلة متنوعة ترتبط بموضوع البحث، وتم استًجاع  50حيث تم توزيع 
 صلاحيتها للتحليل.

 ا، استخدمت تغموعة من الأساليب الإحصائية كما يلي:لتحقيق أىداؼ البحث وتحليل البيانات التي تم تجميعهو 
 " لقياس صدؽ الاستبياف.ALPHA CRONBACHمعامل التبات " ألفا كرونباخ"  "-
 التكرارات والنسب اتظئوية للتحليل الوصفي للمتغتَات الشخصية. -
 معامل الارتباط و الاتؿدار اتططي بتُ متغتَات الدراسة.-
 نموذج الدراسة:  -2

حيث أف اتظتغتَ اتظستقل ىو إدارة التغيتَ وأبعاده )اتعيكل  ،صميم وتطوير تفوذج خاص بهذا البحث اعتمادا على الأدبيات السابقةتم ت
  أما اتظتغتَ التابع الالتزاـ التنظيمي وأبعاده)الالتزاـ العاطفي، الالتزاـ اتظعياري التنظيمي، النظم والإجراءات، التكنولوجيا، اتظورد البشري(،

   الالتزاـ الاستمراري(.
 :إعداد وتصميم أداة البحث-3

تلتوي  اشتمل على جزأين: اتصزء الأوؿوقد  الكمية الدراسات تغاؿ في عليها اتظتعارؼ العلمية الطرؽ وتصميمو وفق الاستبياف تم إعداد
 المحور الأوؿ تقا: زء الثاني :ويتكوف من تػورين اتص ،على البيانات الشخصية والتي تتضمن: اتصنس، العمر، سنوات اتطبرة واتظؤىل العلمي

التغيتَ في اتظورد ،التغيتَ في النظم والإجراءات الإدارية التغيتَ في التكنولوجيا ،إدارة التغيتَ ولو أربعة أبعاد: التغيتَ في اتعيكل التنظيمي بعنواف
 الالتزاـ الاستمراري.، الالتزاـ اتظعياري، ثة أبعاد: الالتزاـ العاطفييتناوؿ الالتزاـ التنظيمي وتلتوي على ثلا  المحور الثانيأما  ،البشري

  الاستمارة اتظبحوثتُ لفقرات استجابات لقياس "اتطماسي ليكرت"مقياس استخداـ تم وقد
 ثبات أداة البحث: -4
 شيوعًا اتظقاييس أكثر من وىو (Cronbach’s Alpha)ألفا  كرونباخ معامل حساب خلاؿ من البيانات ترع الأداة بعد ثبات قياس تم

الدقة، لذلك تم استخدامو لقياس درجة مصداقية الاستبياف فكانت  من عالية بدرجة الأداة، لأنو يتسم تػتويات بتُ الاتساؽ درجة لتحديد
 النتيجة كما يلي:
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 1جدول رقم: 
 قياس ثبات أداة الدراسة

 ( Alpha Cronbachألفا كرو نباخ) Nعدد العينات 
40 0.923 

 spssــنتائج الـــــ المصدر :
ملائم لأغراض  وبالتالي فإف الاستبياف %60 أكثر من% Alpha Cronbach 3،92معامل صدؽ الاستبياف قيمة نلاحظ أف 

 .البحث
 ثالثا: تحليل نتائج الاستبيان

 البياني الشكل إلى إضافة التكرارات بجداوؿاتظناسبة، والاستعانة  الإحصائية الأساليب من تغموعة باستخداـ بيانات الدراسة تحليل تم
 عليها. اتظتحصل اتظناسب لتوضيح النتائج

 : تحليل البيانات الشخصية لأفراد العينة-1
 تم تشخيص عينة الدراسة بعد اتضصوؿ على البيانات الشخصية لأفراد العينة والتي تتميز بػػػػػعدة خصائص كما توضح النتائج التالية:

 حسب اتصنس كما يلي:  راسةالد عينة تتوزع
 2جدول رقم: 

 حسب متغير الجنس بحثتوزيع عينة ال
 التمثيل البياني %النسبة العدد الصنف
 ذكور
 
 إناث

15 
 
25 
 

37% 
 
63% 

 

 %100 40 المجموع
 spssــنتائج الـــــمن إعداد الباحثة بالاعتماد على  المصدر :

عدد ومنو نستنتج أف  %37،5أما الذكور فيحتلوف  %62،5الصدارة بنسبة  تحتل نسبة الإناث اتظوظفة لدى ىذه اتظؤسسة
في التوظيف على فئة الإناث  تعتمد اتظؤسسة نظرا لطبيعة عملها حيث من عدد اتظوظفتُ في ىذه اتظؤسسة الاستشفائية أكثراتظوظفات 

 .أكثر
 تتوزع أفراد العينة حسب السن إلى تسس فئات كما يوضحو اتصدوؿ التالي:

 3جدول رقم: 
 توزيع عينة الدراسة حسب متغير العمر

 العمر
 التمثيل البياني % النسبة العدد الفئات العمرية

 سنة30إلى  18من
 سنة40إلى  31من
 سنة 50إلى  41من

 سنة50أكثر من 

20 
17 
3 
0 

50% 
42% 
8% 
0% 

 

 %100 40 المجموع
 spssـبالاعتماد على نتائج الـــ ةالمصدر: من إعداد الباحث

37% 
63% 

 الجنس

 ذكر

 أنثى

50% 
42% 

8% 
 سنة30إلى 18من  العمر 0%

 سنة40إلى 31من 
 سنة50إلى 41من

 سنة50أكثر من 
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سنة معتٌ ذلك أف اتظؤسسة تعتمد على  30إلى  18من  الفئة تنتمي إلىمن عينة الدراسة  %50من خلاؿ النتائج نلاحظ أف 
سنة كانت النسبة ضئيلة جدا أما فئة الأكثر من 50إلى 40، ثم من %42،5سنة كانت بنسبة  40إلى  31الفئات الشبانية، الفئة من 

 س طبيعة اتظستشفى حيث أنو حديث العهد .وىذا يعك، سنة فهي معدومة50
 :التاليتتوزع أفراد العينة حسب سنوات اتطبرة  إلى أربع فئات كما يوضحو اتصدوؿ 
 4جدول رقم: 

 سنوات الخبرةتوزيع عينة الدراسة حسب متغير 
 التمثيل البياني %النسبة العدد سنوات الخبرة

 سنوات 05أقل من 
 سنوات 10إلى 05من 

 سنة 15إلى 10من 
 سنة 15أكثر من 

23 
12 
3 
2 

57% 
30% 
8% 
5% 

 

 %100 40 المجموع
 spssبالاعتماد على نتائج الــــ ةالمصدر: من إعداد الباحث

 10إلى  5من اتظوظفتُ تنتلكوف خبرة من  %30سنوات وتليها نسبة  5نلاحظ أف أغلب اتظوظفتُ تنتلكوف خبرة عملية تقل عن 
 سنة. 15لأصحاب اتطبرة أكثر من  %5نسبة ىي  ، وكانت آخر %7.5سنة بنسبة  15إلى 10ة من سنوات، اتظوظفتُ ذو اتطبر 

 يلي: إلى تسس فئات، فتوزعت أفراد العينة كماحسب اتظؤىل العلمي  أفراد العينة تم تصنيف
 5جدول رقم: 

 المؤهل العلميتوزيع عينة الدراسة حسب متغير 
 المؤهل العلمي

  %النسبة العدد الفئات
 ابتدائي
 متوسط
 ثانوي
 جامعي

0 
0 
19 
21 

0 
0 

47.5% 
52.5% 

 %100 40 المجموع
 spssبالاعتماد على نتائج الــــ ةالمصدر: من إعداد الباحث

، حيث أف نسبة اتصامعيتُ تدثل أكبر نسبة جامعيعلمي  لديهم مؤىل وظفتُنلاحظ أف أغلبية اتظمن خلاؿ النتائج المحصل عليها 
ذلك أمر اتكابي  ويعتبروبالنسبة لفئة اتظتوسط والابتدائي فقد كانت منعدمة تداما،  %47،5 ػػػػػػػفئة الثانوي والتي قدرت ب تليها 52،5%
  وجو.تمعلى أ مكفاءات ومهارات اتظوظفتُ لأداء مهامه  يعكس

 
 
 
 

57% 

30% 

8% 5% 
سنوات05أقل من  سنوات الخبرة  

سنوات10إلى05من  
سنة15إلى 10من  

 سنة 15أكثر من 

0% 

0% 

47,5% 

52,5% 

 المؤهل العلمي

 ابتدائي

 متوسط
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 تحليل إجابات أفراد عينة البحث: -2
 بعد تشخيص عينة البحث، نتطرؽ إلى تحليل أجوبتهم

 6جدول رقم: 
 حليل إجابات الأفراد حسب محاور الاستبيانت

المتوسط  المحاور
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 التحليل

 
 
 

 اتعيكل التنظيمي

 
 
 

4.00 

 
 
 

0.72 
 

 
 
 
 موافق

بصفة عامة يتبتُ أف اتظتوسط اتضسابي تصميع فقرات المحور الأوؿ)اتعيكل 
ذه النتيجة إلى وجود مستوى مرتفع من اىتماـ الإدارة وتشتَ ى 4.00التنظيمي(تساوي

بالتغيتَ في أساليب وطرؽ العمل للأفضل كما أف  التغتَات اتصديدة في اتعيكل التنظيمي 
 0.72تساعد على تقديم خدمة متميزة وىذا بإتراع أفراد العينة كما يدؿ الاتؿراؼ اتظعياري 

 ".وذلك ما أثبت وفقا لدرجة اتظوافقة ب" موافق
 

النظم والإجراءات 
 الإدارية

 
 
 

3.75 

 
 
 

0.58 

 
 
 

 موافق

واتؿراؼ معياري  3.75اتفقت العينة من خلاؿ اتظعدؿ العاـ للمتوسطات اتضسابية الذي بلغ 
قوة النظم والإجراءات الإدارية فقد كاف ىناؾ وضوح في واجبات ومسؤوليات   على 0.58 ػػػػػب

قوـ بتعريف اتظوظفتُ بلوائح وأنظمة العمل وبناءا كل وظيفة وكل موظف كما أف الإدارة ت
 " اتظوافقة"بدرجةإجاباتهم  كانتعلى ىذا  

 
 
 

 التكنولوجيا 
 

 
 
 

4.25 

 
 
 

0.74 

 
 
 

موافق 
 بشدة

تشتَ النتيجة العامة إلى وجود مستوى عاؿ من التغيتَ في التكنولوجيا حيث بلغ اتظتوسط 
وىذا يشتَ إلى توفر  0.74تظعياري فقد بلغ أما الاتؿراؼ ا 4.25اتضسابي للمجموع العاـ 

برامج اتضاسوب الضرورية لإتؾاز اتظهاـ كما أف التكنولوجيا اتظستخدمة ساتقت في سرعة إتؾاز 
بمواكبة التطور التكنولوجي حيث حاز ىذا المحور  الإدارةالعمل وكل ىذا يدؿ على اىتماـ 

 على درجة "موافق بشدة".
 
 

 اتظورد البشري
 

 
 

4.12 

 
 

0.82 

 
 

 موافق

ماـ من قبل الإدارة حيث تحسب الرأي العاـ للعينة اتظدروسة فإف اتظورد البشري تلقى قوة اى
 الإدارةومثل ىذه النتائج تبتُ أف  0.82والاتؿراؼ اتظعياري  4.12بلغ اتظتوسط اتضسابي 

تًاـ تسعى لتحقيق رضا وظيفي للموظفتُ وتقدر جهدىم تؽا يشتَ وجود جو من الثقة والاح
تحسن مهارتهم وارتفاع مستوى  إلىوفي الاختَ الاىتماـ بالعاملتُ يؤدي  والإدارةبتُ العاملتُ 

 اتؾازىم فقد حاز ىذا المحور على درجة "موافق"
 
 
 
 

 الالتزاـ التنظيمي

 
 
 
 

3.83 

 
 
 
 

0.77 

 
 
 
 

 موافق

 ػػػػػاري بواتؿراؼ معي 3.83يتضح من خلاؿ اتصدوؿ أف إترالي اتظتوسط اتضسابي قدر ب 
أشارت ىذه النتائج إلى وجود التزاـ تنظيمي في البعدين العاطفي والاستمراري من  0.77

خلاؿ احساس اتظوظفتُ بالراحة النفسية عند القياـ باتظهاـ على أكمل وجو والإدراؾ بأف 
ىذه اتظؤسسة ىي أفضل اتظؤسسات كما أشارت النتائج إلى رغبة اتظوظفتُ بالبقاء في ىذه 

سسة مهما توفرت تعم فرص التبديل أما بالنسبة للالتزاـ اتظعياري فقد حاز على نسب اتظؤ 
قليلة من اتظوافقة من خلاؿ وجهة نظر اتظوظفتُ بأف الإدارة تحرص على تحقيق الاستقرار 

 الوظيفي تعم كما حاز ىذا المحور على درجة " موافق"
 spssـــبالاعتماد على نتائج الـ ةالمصدر: من إعداد الباحث
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  :رابعا: اختبار فرضيات البحث
 دراسة العلاقة بين التغيير في الهيكل التنظيمي والالتزام التنظيمي:-1

 :يلي كما البديلة الفرضية و العدـ فرضية صياغة من ذلك لابد أجل يتم دراسة مدى الارتباط و التأثتَ بتُ اتظتغتَين، ومن
H0ل التنظيمي والالتزاـ التنظيمي.: لا توجد علاقة بتُ التغيتَ في اتعيك 
H1.توجد علاقة بتُ التغيتَ في اتعيكل التنظيمي والالتزاـ التنظيمي : 

 7جدول رقم: 
 معامل الانحدار الخطي بين الهيكل التنظيمي والالتزام التنظيمي

 الالتزام التنظيمي :المتغير التابع  
 معامل المتغير المستقل

 aالانحدار
 معامل
 bالثبات

 لمعام
 R الارتباط

 معامل
 R2التفسير

قيمة
Sig 

اختبار 
 الفرضية

 H0 0.41 0.105 0.324 2.359 0.349 اتعيكل التنظيمي
 spssبالاعتماد على نتائج الــــ ةالمصدر: من إعداد الباحث

تعيكل التنظيمي ومنو نقوؿ أنو ارتباط ضعيف بتُ ا %32أي بنسبة   R=0.324من خلاؿ اتصدوؿ أعلاه نلاحظ أف معامل الارتباط 
والالتزاـ التنظيمي وىذا يعود إلى عدـ سهولة الاتصاؿ بتُ العاملتُ من خلاؿ اتعيكل التنظيمي. وذلك لعدـ علمهم بالتغيتَات التي 
حدثت، كما يتضح لنا أيضا من خلاؿ  إجابات اتظوظفتُ  أف اتعيكل لا يتصف باتظرونة بالرغم من أف التغيتَات اتصديدة في اتعيكل 

تساعد على تقديم خدمات متميزة لذلك تكب تطوير اتعيكل التنظيمي كي يسهل ويشجع على إحداث التغيتَ اتظطلوب لدى تنظيمي ال
قبل اتظوظفتُ عنو تؽا استنتجنا أف ىذا يعود إلى  عدـ إشراؾ  ناتظوظفتُ وىذا ما يبتُ ضعف مرونة اتعيكل كما أنو لا يوجد رضا عاـ م

القرار، في حتُ يتم إشراؾ بعض العاملتُ في تخطيط وتنظيم  اتخاذجديد في اتظؤسسة من خلاؿ الاجتماعات و  اتظوظفتُ في  مناقشة أي
التغيتَ ولكن ليس كمستشارين أو من أجل إبداء رأيهم وإتفا فقط كممثلتُ للعماؿ، وأيضا لاحظنا ضعف في توزيع اتظكافآت ونظم الرقابة 

 التنظيمية وكل ىذا تلتاج إلى مراجعة تطويرية ومستمرة للهيكل التنظيمي.وعدـ وجود متخصصتُ في إعداد اتعياكل 
من التغتَات على الالتزاـ التنظيمي والباقي يعود إلى عوامل  %10أي أف اتعيكل التنظيمي يؤثر بنسبة  R2 =0.105معامل التفستَ 

 أخرى.
لا توجد علاقة بتُ التغيتَ في  التي تنص على أنو  H0ل الفرضية وبالتالي نقب 0.05وىو أكبر من  0.41وبما أف مستوى الدلالة اتظعنوية

 اتعيكل التنظيمي والالتزاـ التنظيمي.
     Y= 0.349x +2.359ومنو معادلة الاتؿدار اتططي كالتالي:

 دراسة العلاقة بين التغيير في النظم والإجراءات الإدارية والالتزام التنظيمي: -2
 :يلي كما البديلة الفرضية و العدـ فرضية صياغة ذلك تم أجل تأثتَ بتُ اتظتغتَين، ومنأي دراسة مدى الارتباط و ال

H0لا توجد علاقة بتُ النظم  الإجراءات الإدارية والالتزاـ التنظيمي :. 
H1زاـ التنظيميت: توجد علاقة بتُ النظم والإجراءات الإدارية والال.  
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 8جدول رقم: 

 نظم والإجراءات الإدارية والالتزام التنظيميمعامل الانحدار الخطي بين ال
 المتغير التابع " الالتزام التنظيمي" 

 المتغير المستقل
 

 معامل
 aالانحدار

 معامل
 bالثبات

 معامل
 Rالارتباط

 معامل
 R2التفسير

قيمة
Sig 

اختبار 
 الفرضية

 H1 000 0.315 0.51 0.892 0.750 النظم والإجراءات الإدارية
 spssبالاعتماد على نتائج الــــ ةد الباحثالمصدر: من إعدا

ومنو ىناؾ علاقة ارتباط طردية بتُ النظم  %51أي بنسبة  0.51من خلاؿ النتائج اتظتحصل عليها في اتصدوؿ تبتُ أف معامل الارتباط 
كما يعود ذلك إلى إلغاء السياسات   والإجراءات الإدارية والالتزاـ التنظيمي وىو ارتباط قوي وىذا يعود إلى التسهيلات في إجراءات العمل،

قد القائمة وإدخاؿ أخرى جديدة أو تعديلها وتبسيطها لتحقيق السرعة في الأداء، والإتقاف وزيادة الرضا الوظيفي والاجتهاد في العمل، كما 
لكل موظف، بعد قياـ الإدارة  شمل التغيتَ في النظم والإجراءات الإدارية نظاـ التدريب بما يضمن سلامة تحديد الاحتياجات التدريبية

بتعريف اتظوظفتُ بلوائح وأنظمة العمل ساعدىا ذلك على تبسيط الإجراءات على الإبداع الوظيفي والاجتهاد في العمل، كما تقوـ اتظؤسسة 
  بإحداث أعماؿ أو أنشطة جديدة، كما لاحظنا من خلاؿ دراستنا أف ىناؾ تدييز في الرواتب بناءا على مؤشرات الأداء

على الالتزاـ التنظيمي والباقي يرجع لعوامل  %31أي أف النظم والإجراءات الإدارية تؤثر بنسبة  0.31أما بالنسبة تظعامل التفستَ فكاف 
 أخرى. 

التي تنص على أنو توجد علاقة بتُ النظم  H1معناه نقبل الفرضية  0.05وىو أقل من   000 وبما أف مستوى الدلالة اتظعنوية 
 ات الإدارية والالتزاـ التنظيمي.والإجراء

  Y= 0.750x+0.892ومنو معادلة الاتؿدار اتططي كالتالي:
 دراسة العلاقة بين التغيير في التكنولوجيا والالتزام التنظيمي: -3

 صياغة من لابدذلك  أجل حيث يتم دراسة مدى الارتباط و التأثتَ بتُ التغيتَ التكنولوجي على مستوى اتظؤسسة والتزاـ اتظوظفتُ، ومن
 :يلي كما البديلة الفرضية و العدـ فرضية

H0.لا توجد علاقة بتُ التكنولوجيا و الالتزاـ التنظيمي : 
H1 .توجد علاقة بتُ التكنولوجيا والالتزاـ التنظيمي : 

 9جدول رقم: 
 معامل الانحدار الخطي بين التكنولوجيا والالتزام التنظيمي

 لتنظيمي المتغير التابع " الالتزام التنظيمي"المتغير التابع " الالتزام ا 
المتغير 
 المستقل

 معامل
 aالانحدار

 معامل
 bالثبات

 معامل
 Rالارتباط

 معامل
 اختبار الفرضية Sigقيمة R2التفسير

 
 H1 0.002 0.226 0.475 1.745 0.496 لتكنولوجياا

 spssبالاعتماد على نتائج الــــ ةالمصدر: من إعداد الباحث
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وىو ارتباط متوسط أي  47%أي بنسبة  0.475ؿ النتائج اتظتحصل عليها في اتصدوؿ أعلاه تؾد أف معامل الارتباط من خلا
 علاقة طردية متوسطة  بتُ التكنولوجيا والالتزاـ التنظيمي، تؽا يدؿ  على أف اتظؤسسة تهتم بمواكبة التطور التكنولوجي حيث أنها اىتمت

ضرورية لإتؾاز اتظهاـ وفعلا كانت الاستفادة من ىذه البرامج بصورة جيدة، حيث أكدت نتائج الدراسة بأف مؤخرا بتوفتَ برامج اتضاسوب ال
التكنولوجيا اتظتوفرة أدت لتقليل اتصهد وتوفتَ الوقت كما أنها ساتقت في سرعة اتؾاز العمل، إضافة إلى ذلك تعمل اتظؤسسة على إدخاؿ 

  .ؿ على أف التطور التكنولوجي يدفع باتجاه تبتٍ عملية التغيتَ لدى اتظؤسسةوسائل حديثة وأكثر تطورا، وىذا تؽا يد
 على الالتزاـ التنظيمي والباقي يرجع لعوامل أخرى. %22أي أف التكنولوجيا تؤثر بنسبة  0.226أما بالنسبة تظعامل التفستَ فكاف 

التي تنص على أنو توجد علاقة بتُ التكنولوجيا والالتزاـ  H1نقبل الفرضية  0.05أقل من  0.002وبما أف مستوى الدلالة اتظعنوية 
 التنظيمي.

 Y= 0.496x+1.745ومنو تكوف معادلة الاتؿدار اتططي كالتالي: 
 دراسة العلاقة بين التغيير في المورد البشري والالتزام التنظيمي: -4

 صياغة من ذلك لابد أجل وى اتظؤسسة والتزاـ اتظوظفتُ، ومنفي اتظورد البشري على مست يتم دراسة مدى الارتباط و التأثتَ بتُ التغيتَ
 :يلي كما البديلة الفرضية و العدـ فرضية

H0لا توجد علاقة بتُ اتظورد البشري والالتزاـ التنظيمي : 
H1توجد علاقة بتُ اتظورد البشري والالتزاـ التنظيمي : 

 11جدول رقم: 
 لتزام التنظيميمعامل الانحدار الخطي بين المورد البشري والا

 المتغير التابع " الالتزام التنظيمي" 
 المتغير المستقل

 
 معامل
 aالانحدار

 معامل
 bالثبات

 معامل
 Rالارتباط

 معامل
 R2التفسير

قيمة
Sig 

اختبار 
 الفرضية

 H1 000 0.302 0.549 1.698 0.521 المورد البشري
 spssبالاعتماد على نتائج الــــ ةالمصدر: من إعداد الباحث

أي وجود ارتباط متوسط و علاقة  %54أي بنسبة  0.549من خلاؿ النتائج اتظتحصل عليها في اتصدوؿ أعلاه تؾد أف معامل الارتباط 
طردية  بتُ اتظورد البشري  والالتزاـ التنظيمي، حيث دلت اجابات العينة على وجود جو من الثقة والاحتًاـ بتُ اتظوظفينن كما أصبح 

تحفيز للعمل أكثر باتظؤسسة، فبعد التغيتَ في اتظورد البشري برزت اتظهاـ الوظيفية تصميع اتظوظفتُ وكل ىذا يعود إلى رغبتهم لديهم نوع من ال
التغيتَ في تحقيق ذاتهم والتطوير والكفاءة والعمل بروح الفريق  الذي نتج عن قوة الاىتماـ باتظورد البشري من قبل الإدارة ويرجع تؾاح عملية 

ورد البشري إلى زيادة حجم القوى العاملة و إلى اتضوافز والتًقيات في اتظؤسسة فهذا ما يدفع العامل إلى تقديم كل ما لديو تظنفعة في اتظ
 اتظؤسسة.

على الالتزاـ التنظيمي للأفراد  %30أي أف التغيتَ الذي يشمل العنصر البشري يؤثر بنسبة  0.302أما بالنسبة تظعامل التفستَ فكاف 
 اقي يرجع لعوامل أخرى.والب
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التي تنص على أنو توجد علاقة بتُ اتظورد البشري والالتزاـ  H1نقبل الفرضية   0.05أقل من  000وبما أف مستوى الدلالة اتظعنوية 
 التنظيمي.

 Y=0.521x+1.698ومنو تكوف معادلة الاتؿدار اتططي كالتالي: 
رة التغيتَ والالتزاـ التنظيمي على مستوى اتظؤسسة أي العلاقة بتُ اتظتغتَات اتظستقلة دراسة العلاقة بتُ إدااختبار الفرضية الرئيسية: -5

 :يلي كما البديلة الفرضية و العدـ فرضية صياغة واتظتغتَ التابع: تتم
H0.لا توجد علاقة بتُ إدارة التغيتَ والالتزاـ التنظيمي: 
H 1.توجد علاقة بتُ إدارة التغيتَ والالتزاـ التنظيمي : 

 11جدول رقم: 
 التغيير والالتزام التنظيمي إدارةمعامل الانحدار الخطي بين 

 المتغير التابع " الالتزام التنظيمي" 
 المتغير المستقل

 
 معامل
 aالانحدار

 معامل
 bالثبات

 معامل
 Rالارتباط

 معامل
 اختبار الفرضية Sigقيمة R2التفسير

 H1 000 0.337 0.581 0.769 0.721 التغييرالبشري إدارة
 spssبالاعتماد على نتائج الــــ ةالمصدر: من إعداد الباحث

أي وجود ارتباط اتكابي  و علاقة  %58أي بنسبة  0.581من خلاؿ النتائج اتظتحصل عليها في اتصدوؿ أعلاه تؾد أف معامل الارتباط 
رأت على اتظتغتَ التابع " الالتزاـ التنظيمي" من خلاؿ شعور طردية  بتُ إدارة التغيتَ والالتزاـ التنظيمي، وما يؤكد ذلك التغتَات التي ط

ع الروح اتظوظفتُ بالفخر والاعتزاز في اتظؤسسة وشعورىم بالسعادة والاستقرار في عملهم تؽا يشتَ ذلك إلى أف لإدارة التغيتَ دورا كبتَا في رف
ياـ بأعماتعم، ويبعث فيهم الرغبة في بذؿ قصار جهدىم للوصوؿ اتظعنوية لدى الأفراد الأمر الذي يتًتب عليو حبهم لعملهم وتزاسهم للق

 .  إلى الأىداؼ اتظنشودة
على الالتزاـ التنظيمي  %33التغيتَ  يؤثر بنسبة  إدارةأي أف التغيتَ الذي يشمل  0.337أما بالنسبة تظعامل التفستَ فكاف 

 والباقي يرجع لعوامل أخرى.
التغيتَ والالتزاـ  إدارةالتي تنص على أنو توجد علاقة بتُ  H1نقبل الفرضية  0.05أقل من  000وبما أف مستوى الدلالة اتظعنوية 

 التنظيمي.
 Y=0.721x+769ومنو تكوف معادلة الاتؿدار اتططي كالتالي:

 اتمة خ
عت إليو اتظؤسسة إف التغيتَ أمر تػتوـ لا تنكن رفضو ولا تجاىلو بل مواجهتو بوجود إدارة تغيتَ تػكمة ومدروسة بدقة وىذا ما س

 العمومية للصحة اتصوارية تػل الدراسة اتظيدانية، ولكي يكوف التغيتَ ناجحا لابد من الإعداد لو من خلاؿ الاتصاؿ بمختلف الأطراؼ التي
رة اتظعوقات واتظشاكل تنسها التغيتَ، ثم تقديم اتظعلومات الكافية عن اتعدؼ من التغيتَ واتضصوؿ على رد فعل إتكابي وأختَا تنفيذ التغيتَ، وإدا

  .وردود الأفعاؿ السلبية، واتخاذ القرار اتظناسب سواء بالاستمرار في التنفيذ، أو التعديل أو الإلغاء
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يعتبر التغيتَ التنظيمي اتظفتاح الأساسي لنجاح اتظؤسسات وتديزىا ويتوقف تؾاحو على الفهم العميق تصوانبو اتظختلفة وأىدافو واقتناع 
شاركتهم فيو، حيث تلعب إدارة التغيتَ دورا فعالا في اتضد من مقاومة التغيتَ والعمل على الاستفادة منها بشكل يساعدىا على الأفراد بو وم

 تعديل برامج التغيتَ وزيادة فعاليتها. 
 تم التوصل إلى نتائج وتقديم اقتًاحات على أساسها للمؤسسة.  ىذا البحثمن خلاؿ 

نظرية  نتائج  إلىتم التوصل موظفي اتظؤسسة العمومية للصحة اتصوارية  إجاباتفي ضوء تحليل دراسة و نتائج البحث: من خلاؿ ىذه ال
 وتطبيقية كاف أتقها:

يعتبر التغيتَ أمر حتمي وضروري للمؤسسات كما أنو عملية مستمرة تلمل في طياتو دائما التجديد والتطوير ويعتبر عنصرا مهما لبقا -
 اتظؤسسات وتؾاحها.

 الالتزاـ احد الركائز الأساسية التي تقوـ عليها اتظؤسسات فهو عنصر مؤثر في تؾاحها أو فشلها.يعد -
الإدارات واتظوظفتُ والرؤساء واتظرؤوستُ  ضعف الاتصاؿ الفعاؿ بتُ تؽا يؤدي إلى، للمؤسسة التغيتَ في اتعيكل التنظيميإدارة ضعف -

 التغيتَ في اتعيكل التنظيمي للمؤسسة لا يؤثر على الالتزاـ التنظيمي. وينعكس سلبا على التزاـ اتظوظفتُ، حيث تبتُ أف 
اتظتبعة تسهل عملية إحداث التغيتَ اتظطلوبة وتوضح واجبات  الإدارية الأنظمةوذلك لأف  الإدارية والإجراءاتالنظم وضوح وسهولة -

 ، ما يساىم في التزاـ اتظوظفتُ.ومسؤوليات كل وظيفة وكل موظف
تقليل اتصهد والوقت والسرعة في اتؾاز  أدى إلى، اتظؤسسة على مستوى تكنولوجي واستغلاؿ التكنولوجيا للارتقاء بالعمل الإداريالتغيتَ ال-

 العمل الضرورية لإتؾاز اتظهاـ. أساليبتوفر  إلىوىذا يرجع  ،العمل
على تحقيق ذاتهم والتطوير وبلوغ  الأفرادلقدرة  وذلك يعود على مستوى اتظؤسسة الصحية كاف فعالاالتغيتَ في اتظورد البشري  إدارة-

 اتظنشودة والعمل بروح الفريق والثقة والاحتًاـ اتظتبادؿ بينهم والقدرة على الإدارة الذاتية. الأىداؼ
لقياـ بأعماتعم و الالتزاـ التنظيمي للموظفتُ في اتظؤسسة الصحية يعود إلى الروح اتظعنوية العالية لدى الأفراد و حبهم لعملهم وتزاسهم ل-

 الرغبة في بذؿ قصار جهدىم للوصوؿ إلى الأىداؼ اتظنشودة، وىذا نتيجة إدارة التغيتَ في عنصر اتظوارد البشرية.
تعزيز  والتغيتَ  إدارةتفعيل دور  إلىاتعادفة  الاقتًاحاتمن نتائج تنكن تقديم تغموعة من  إليو لوص التفي ضوء ما تماقتًاحات البحث: 

 كما يلي:  التنظيمي لدى اتظوظفتُالالتزاـ 
ضرورة أف يكوف التغيتَ في اتعيكل التنظيمي بما يتوافق مع متطلبات العمل، ويشمل التغيتَ في علاقات السلطة ونطاؽ الإشراؼ، كما -

 .يشمل زيادة التوسع في الأعماؿ اتظسندة إلى الوظيفة، والتغيتَ في العلاقة بتُ الإداريتُ والفنيتُ والاستشاريتُ
إف الأنظمة موجودة في قلب كل تغيتَ، وبالتالي فإف التغيتَ في ظروؼ وبيئة العمل وذلك من خلاؿ تبسيط وتطوير إجراءات ومسؤوليات -

 العمل، وأنظمة الرقابة ، ونظم التحفيز وغتَىا.
سرع وقت إلا أف ىناؾ ضعف في بعض بالرغم من توفر تكنولوجيا مواكبة في اتظؤسسة و برامج اتضاسوب الضرورية لإتؾاز اتظهاـ في أ-

اتظهارات الفردية في عدة تغالات لذلك تكب توفتَ  برامج التدريب من أجل الرفع من اتظهارات الفردية واتصماعية وتنمية وتطوير شبكات 
 الاتصالات وضرورة تنوعها.

كما تكب على الإدارة أف تعامل الأفراد بإتكابية والاىتماـ   ضرورة إشراؾ الأفراد في صناعة القرارات، والاستفادة من الأفكار التي يقدمونها،-
زاـ بالعلاقات الإنسانية والعمل على رفع الروح اتظعنوية للأفراد وذلك عن طريق تحفيزىم معنويا وتقدير اتصهد الذي يبذلونو، وزيادة الالت

 التنظيمي لدى الأفراد العاملتُ وذلك من خلاؿ إتباع النهج الإداري السليم.
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قياـ اتظؤسسة بزرع روح التعاوف بتُ أعضاء اتظؤسسة وإقناع الأفراد واتصماعات بالامتثاؿ لقيمها وكذا إدماج العاملتُ في اتظؤسسة -
 ومشاركتهم في اتخاذ القرارات.

 
 

 قائمة المراجع:

 .48ص  ،(2010دار اتظيسرة للنشر والتوزيع،  :عماف) ،1ط ،السكارنة بلاؿ، التطوير التنظيمي والإداري -1
2- Wind. J and Main. Y , driving Change How The Best Companies Are Preparing  For The 2l ST Centur (London: 

kogah page, 1999), p 18. 

  .362ص (،2003الدار اتصامعية، : الإسكندرية، مصر)اتظدخل اتضديث في الإدارة العامة، ، ثابت عبد الرتزاف إدريس -3

4- Michel Barabel, Olivier Meier, Manageor: Les Meilleurs Pratiques De Management, Dunod, Paris, 2006 , p 386     
 معهد الإدارة العامة، إدارة البحوث، الدار اتصامعية :الإسكندرية)، 1السلوؾ الإنساني والتنظيمي، ط ،ناصر تػمد العديلي -5

 .323ص  ،(1995
 (،2001  دار الوفاء للطباعة والنشر والتوزيع مكتبة الشقري، :الرياض)1يد عبد اتضميد مرسي، طتشيث ستي، إدارة التغيتَ، ترترة س -6
 .19ص
العدد  25، المجلداللوزي موسى، اتجاىات العاملتُ في اتظؤسسات اتضكومية الأردنية تؿو إدارة التغيتَ، تغلة دراسات العلوـ الإدارية،  -7
 .25، ص1998 ،2
 .52، ص(2011عماف: دار اتظناىج للنشر والتوزيع، )إدارة الوقت والتغيتَ،  استًاتيجيات ،سلماف زيداف -8
 .27ص (2007دار اتظناىج للنشر والتوزيع، :عماف)، 1ط غساف، إدارة التكنولوجيا مفاىيم ومداخل تقنيات تطبيقات، اللامي -9

 .191ص  (،2002 دار صفاء للنشر والتوزيع، )عماف:،السلوؾ التنظيمي ،تزود خضتَ كاضم -10
11- David A. Garvin  and Michael A.Roberto " Change Through Persuasion ".Harvard Business Review 2005 pp106-

111 

قتها بالالتزاـ التنظيمي لاتػمد مرزوؽ، استًاتيجيات إدارة الصراع التي يتبعها مديرو مدارس الغوث بمحافظات غزة وع ابتساـ يوسف -12
 .37ص، 2011غر منشورة، قسم أصوؿ التًبية، كلية التًبية، اتصامعة الإسلامية، غزة،  لدى العاملتُ، رسالة ماجستتَ

تؽارسة إدارة التغيتَ وعلاقتها بالالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ باتظدارس الثانوية بمحافظة الطائف من  سلطاف بن سعود حامد الثبيتي، -13
   السعودية القرى، أـجامعة  ،الإدارة التًبوية والتخطيط ة اتظاجستتَ،رسالة ماجستتَ متطلب تكميلي لنيل درج ،وجهة نظر اتظعلمتُ

 .49ص ،2014
  دار اتظستَة  :الأردف) دار اتظستَة،، 1طتػمد عبد المجيد، السلوؾ التنظيمي في إدارة اتظؤسسات التعليمية،  فاروؽ عبده فليو -14

             .                                                285ص (،2005
: الرياض)  تػمد رفاعي، إتشاعيل علي بسيوني، دار اتظريخ جتَالد جريبنرغ، روبرت باروف، إدارة السلوؾ في اتظنظمات، تعريب رفاعي -15

 .215ص ، (2009
 . 17ص ،(2004 ،الدار اتصامعية :الإسكندرية)الدار اتصامعية،  السلوؾ الفعاؿ في اتظنظمات،، صلاح الدين عبد الباقي -16



  -دراسة حالة مؤسسة عمومية للصحة اتصوارية بولاية بشار -الصحية من خلاؿ مدخل إدارة التغيتَ تعزيز الالتزاـ التنظيمي لدى اتظوظفتُ في اتظؤسسات
  حاجي كرتنة   

 526-511ص ،  2022السنة:   29/ العدد  18المجلد                      ISSN  6132-1112                             تغلة اقتصاديات شماؿ إفريقيا         
155 

 (،2003  دار الشروؽ للنشر والتوزيع :عماف)دار الشروؽ للنشر والتوزيع،  ،اجدة العطية، سلوؾ اتظنظمة، سلوؾ الفرد واتصماعةم -17
 .252ص 

  

 :هوامشال
                                                           

1
 .0212، 84ص  ،دار المٌسرة للنشر والتوزٌع، عمان ،1ط ،السكارنة بلال، التطوٌر التنظٌمً والإداري -

2
- Wind. J and Main. Y : Driving Change How The Best Companies Are Preparing  For The 2l ST Century, kogah page, 

London, 1999, p 18. 
  .362ص ،2003ثابت عبد الرتزاف إدريس، اتظدخل اتضديث في الإدارة العامة، الدار اتصامعية، الإسكندرية، مصر، - 3

4 Michel Barabel, Olivier Meier, Manageor: Les Meilleurs Pratiques De Management, Dunod, Paris, 
2006 , p 386      

 .323، ص 1995، معهد الإدارة العامة، إدارة البحوث،  الدار اتصامعية، الإسكندرية، 1لإنساني والتنظيمي، طناصر تػمد العديلي، السلوؾ ا- 5
 .19، ص2001مكتبة الشقري، الرياض، دار الوفاء للطباعة والنشر والتوزيع، 1تشيث ستي، إدارة التغيتَ، ترترة سيد عبد اتضميد مرسي، ط، - 6
 .25ص  1998(، 25( ـ )2ملتُ في اتظؤسسات اتضكومية الأردنية تؿو إدارة التغيتَ، تغلة دراسات العلوـ الإدارية ، العدد )اللوزي موسى، اتجاىات العا7 -
 . 52ـ، ص2011، 1زيداف، سلماف "استًاتيجيات إدارة الوقت والتغيتَ"، عماف: دار اتظناىج للنشر والتوزيع، ط- 8
 .27ص 2007، دار اتظناىج للنشر والتوزيع، عماف، الأردف، 1ومداخل تقنيات تطبيقات، ط اللامي غساف، إدارة التكنولوجيا مفاىيم- 9

 .191، ص 2002تزود خضتَ كاضم، السلوؾ التنظيمي، دار صفاء للنشر والتوزيع،  -10
11David A. Garvin  and Michael A.Roberto " Change Through Persuasion ".Harvard Business Review 
2005 pp106-111  

لة تػمد مرزوؽ، استًاتيجيات إدارة الصراع التي يتبعها مديرو مدارس الغوث بمحافظات غزة وعلاقتها بالالتزاـ التنظيمي لدى العاملتُ، رسا ابتساـ يوسف-12
 .37ص، 2011ماجستتَ غر منشورة، قسم أصوؿ التًبية، كلية التًبية، اتصامعة الإسلامية، غزة، 

سالة د الثبيتي، تؽارسة إدارة التغيتَ وعلاقتها بالالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ باتظدارس الثانوية بمحافظة الطائف من وجهة نظر اتظعلمتُ، ر سلطاف بن سعود حام- 13
 .49ماجستتَ متطلب تكميلي لنيل درجة اتظاجستتَ، الإدارة التًبوية والتخطيط، جامعة أـ القرى، السعودية، ص

 .                                                            285ص 2005، دار اتظستَة، الأردف، 1المجيد، السلوؾ التنظيمي في إدارة اتظؤسسات التعليمية، ط فاروؽ عبده فليو تػمد عبد-14
 .215، ص 2009تظريخ، الرياض، تػمد رفاعي، إتشاعيل علي بسيوني، دار ا جتَالد جريبنرغ، روبرت باروف، إدارة السلوؾ في اتظنظمات، تعريب رفاعي-15
 . 17، ص2004صلاح الدين عبد الباقي، السلوؾ الفعاؿ في اتظنظمات، الدار اتصامعية، الإسكندرية،  -16
 .252، ص 2003ماجدة العطية، سلوؾ اتظنظمة، سلوؾ الفرد واتصماعة، دار الشروؽ للنشر والتوزيع، عماف، الأردف، - 17
 .253اتظرجع السابق، ص  -18


