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 : المس تخلص 

في بوتقة تجمع مكوناته البشية    فيت  متوقع  في أأغلب الأحيان غير  تفاعل يتمثل في البيئة المحيطة بالتغيير في كل المجالات والذي يكونم جزء من نظام  المؤسسة    

فالهدف  ،  لى الحالة الجديدة  ا  التغيير باعتباره يشكل قاعدة اساس ية يدفعها نحو التحرك والخروج من الحالة الراهنة    بأأهمية  والتقنية والبيئية وعلى المؤسسة الوعي

البحث  ف  هو   من   ، للعاملين  الوظيفي  والأداء  المنظمي(  التطوير  البشية،  الموارد  التكنولوجيا،  التنظيمي،  )الهيكل  البحث  متغيرات  بين  العلاقة  ضلًا عن  ايجاد 

داء العاملين  أأ في    هة بحثنا في الاس تعداد للتغيير وادارته وبيان تأأثير انعكاستكمن مشكلاداء متميز، لذا  تحقيق  في  التغيير وادارته من اجل تعزيز قدرة المؤسسة   فهم

على  وقد طبق البحث في وزارة العمل والشؤون الاجتماعية  ،    في التغلب على كل المعوقات والصعوبات التي تتبنى مقاومة التغييروقدرة المؤسسة  في المؤسسات  

( بلغ  موظف  100مجتمع  بس يط(  عشوائية  )  ة بعينة  تبعاً لمخرجات  75بلغت  وتحليلها  البيانات )الاستبانة(  اداة جمع  وكانت  التحليلي  المنهج  باس تخدام  موظف   )

البحث ا  ومن اهم الاس تنتاجات التي توصل  ( ،  AMOS,24( و ) STATA13البرامج الاحصائية ) التغيير في المؤسسات ليس ظاهرة عشوائية بل  ن  ا   ليها 

بعادها الاربعة )الهيكل التنظيمي ، التكنولوجيا ، الموارد البشية ، أأ دارة التغيير با  ثير معنوية بين  أأ هناك علاقة ت   ،عملية منظمة ومخططة تنفذ وفق خطة ومنهجية

دارة في مواجهة التحديات ومواكبة التطورات في معاملاتها الداخلية والخارجية وتغيير  قدرة الا  ،  داء الوظيفي للعاملينالتطوير التنظيمي( في المتغير المس تجيب الأ 

التغيير   العاملين  فيها لمواجهة عملية  البحثواما  سلوكيات  التخطيط من قبل أأن    اهم ما اوصى به  التكيف و  التأأقلم و  ذ   التغيير يتطلب ضرورة  ا  ن   ا  الادارة  

الناجح هو الانتقال   التفوق والريادةا  لى الحالة الجديدة  ودفع المؤسسة  ا  التغيير  أأ لى  التغيير هادفا وواقعيا  ،  ، وكيفية  دائهمأأثـره على مس توى  يلامس  ن يكون  

مقاومة التغيير بالتغلب والتخفيف من حدة المقاومة من خلال  ، وان  متوافقا مع اهداف المؤسسةيكون  و بيئـة العمل  في    لهمالمحافظة على الحقوق والمزايا المكتس بة  

 التخطيط والاعداد للتغيير. التعليم والتثقيف والاقناع المتواصل ودفع الافراد العاملين للمشاركة في 

 التكنولوجيا ؛ الموارد البشية ؛ التطوير المنظمي؛  الهيكل التنظيميداء  ؛ دارة التغيير ؛ الأ ا  الكلمات الافتتاحية: 

 

Abstract: 

    The institution is part of an interactive system that is represented in the environment surrounding change in all 

fields, which is often unexpected, so it takes place in a crucible that brings together its human, technical and 

environmental components. The research is to find the relationship between the research variables (organizational 

بحث في وزارة   -الاداء الوظيفي للعاملين  ادارة التغيير وانعكاسه في  

 العمل والشؤون الاجتماعية 
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structure, technology, human resources, organizational development) and the job performance as well as 

understanding change and managing it in order to enhance the ability of the organization to achieve outstanding 

performance Hence the problem of our research lies in preparing for and managing change and showing the effect of 

its reflection on the performance of employees in institutions and the ability of the institution to overcome all 

obstacles and difficulties that adopt resistance to change. The research was applied in the Ministry of Labor and Social 

Affairs to a community of (100) employees with a simple random sample of (75) employee using the analytical 

method, and the data collection tool (questionnaire) and analyzed according to the outputs of the statistical programs 

(STATA13) and (AMOS,24), and the most important conclusions reached by the research : One of the most important 

conclusions reached by the research is that change in institutions is not a random phenomenon, but rather an 

organized and planned process implemented according to a plan and methodology. There is a significant influence 

relationship between change management and its four dimensions (organizational structure, technology, human 

resources, organizational development) in the responding variable, the job performance of employees. The ability of 

management to face challenges, keep pace with developments in its internal and external transactions, and change the 

behaviors of its employees to face the process of change. The most important thing recommended by the research is 

that change requires the necessity of adapting, adapting, and planning by management, as successful change is the 

transition to the new situation and pushing the institution to excellence. Leadership is that the change should be 

purposeful and realistic, affecting its impact on their level of performance, how to preserve the rights and advantages 

acquired for them in the work environment, and be compatible with the organization’s goals. Resisting change is by 

overcoming and reducing the intensity of resistance through education, education, continuous persuasion, and 

pushing working individuals to participate in planning and preparation. To change 

Keywords: change management; the performance; Organizational Chart; technology; HR; organizational development 

 

 

 المقدمة:
في كافة ميادين الحياة فنحن نعيش في عالم يسوده التغيرات والتحولات الجذرية ذات الوتيرة    مس تحيلاً   اً فالثبات امر   يقاع متسارعحولنا يتغير ويتطور ويت با    ءالتغيير س نة الحياة وكل شي

ء لا يتجزأأ من المحيط الذي يعيشون فيه فهم الاكثر العالية والسريعة وهذا بفضل التطورات المس تمرة والمتزامنة مع الابتكارات والتكنولوجية الحديثة ، لذا نجد المؤسسات والعاملين هم جز 

فهو عملية ديناميكية منظمة تحتاج ا ن  ،  بالتغيرات السريعة ، فالتغيير هو المنهج والاسلوب العلمي الذي يسير على خطط مدروسة واحد الطرائق التي تجعل المؤسسات تبلغ اهدافها    تأأثراً 

الأصالة والحداثة التوازن بين  العمل وتحقيق  أأساليب  بدقة وشمول ، مما يس توجب وجود مرونة كافية في  تنفيذها  التعامل مع الا ، يت  كيفية  س باب والعوامل المؤدية فالقضية الرئيسة في 

ن التغيير اصبح سمة ملازمة لعصرنا ويجب التعامل معه على وفق علمية مدروسة حتى لا يكون عشوائيا ، من  ا  ل المؤسسات الحكومية على اعتبار  تخاذ مبادرات التغيير داخاللتغيير و 

ن اي مؤسسة لا تعمل بمعزل عن المتغيرات التي تسود المجتمع من اوضاع س ياس ية واقتصادية واجتماعية  ا  مع ما يتوافر من امكانيات ، حيث  ائم  تتو ل اصدار قرارات على ارض الواقع  خلا

دارة التغيير من  داء الوظيفيلى حد بعيد في مس توى الاا  التي لها تأأثير  و وصحية   ير يقع دارة الحديثة ، فالثقل الاكبر في التغيأأهم النقاط التي ترتكز عليها الا    ونتائج اعمالها ، لذلك اصبحت ا 

لى  ا  للوصول    لى حالة الحركة المثمرةا  ول مؤسساتها من حالتها الراهنة  ن تعمل على تحأأ تخطيط السليم للتغيير الايجابي و لى طريق ال ا  خذ القرارات التي تؤدي بها  أأ على قيادات المؤسسات ان ت

من هذا المنطلق أأصبح  دارية وعدم مواكبة مظاهر النمو والتطور، و قليد في الممارسات والتطبيقات الا  المس توى الافضل كفاءة وانتاجية كي لا تتصف بكونها نظام اداري يتصف بالجمود والت 

ذ لا يمكاالتغيير صفة ملازمة لكل المؤسس ن لأي ت، وجزء مهم من العملية الا داريـة، ووظيفة رئيسة من وظائف المدير الناجح، وليس رد فعل فقط خلال الظروف الحرجة والأزمات، ا 

تباع س ياسة الثبات والجمود، بـل التكيـف مـع التطورات والأحداث المحيطة بها سواء  دارية النجاح في ظل ا   في السلوك أأو التنظيم . كانمؤسسة ا 

  لمؤسسةا لى تعميق الدور الفردي وتوافقه مع اهداف ا  العامل  الوظيفي ، فالهدف من التغيير هو الوصول بالفردعملهم  مسار    العاملين خلالداء  وهذا ما لا يمكن تحقيقه ا لا بتحسين ا      

ن ادخال  ا  فمؤسساتنا اليوم عليها ان تدرك    نها مهما امتلكت من تقنيات تبقى رهينة للعقول البشية التي تديرها ،ا  ي تنطلق منه المؤسسة وتتطور حيث  العامل هو حجر الزاوية الذداء  أأ ف،  

 الاعتبار كل مقومات النجاح لها .  التغيرات في مس توياتها المختلفة على اختلاف انواعها واحجامها ومعرفتها في كيفية ادارتها للتغيير بشكله الصحيح أ خذه  بنظر

غير المخططة في ظل الظروف ن الدافع الاساس من بحثنا هذا هو ضرورة التعرف على اهمية وادراك العاملين وادارات مؤسساتهم في كيفية الاس تجابة للتغيرات المخططة و ا  لذلك نجد         

س نة من سنن الكون وسمة من سمات العصر الحديث نظير ما يـشهده هـذا العصر من تطورات، وتغييرات سريعة ومتلاحقة في   المعاصرة والتقلبات الحادة في عالمنا المتنامي ، فالتغيير اصبح

أأثرت على مجمـل العلوم ا مـن الثورة الصناعية وانتهاءاً بالثورة المعلوماتية وثورة الاتصالات، والتي    لا دارية والعملية ، فقد بات التغيير يسير بخطوات سريعة مختلف مجالات المعرفة  بـدءاً 
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لمختلف المؤسسات بغية التكيف والموائمة مع كل تلك التغيرات سواء كانت داخلية او خارجية وتهيئة بيئة عمل تتوافق مع البيئة  ياة واصبح حاجة ملحة ومطلب اساسيشمل جميع نواحي الح 

بوصلة التغيير ونقطة  و  يتغير فمن لا يتقدم يتقادم فالقياس ه  ءلاس تجابة والمرونة اللازمة من خلال التغيير الضروري في بنيتها الاساس ية فكل شيعصرنا الحاضر ، باها  الحديثة التي فرض

ن  أأ دارة المؤسسات وعامليها  ا  وعلى    ، وكما في قوله تعالى " ان الله لا يغير ما بقوم حتى يغيروا ما بأأنفسهم " صدق الله العظيم ،  هلى ما نريد ان نكون عليا  ن  نتقال مما نحن فيه ال  البدء والا

 .تس توعب وتتفهم القوى الدافعة للتغيير وتأأثيراتها الحالية والمحتملة على مختلف الانشطة 

دارة امن خلال معرفة و ن يكون هذا البحث اضافة جديدة لهذا الحقل ومساهمة فاعلة في واقع العمل الفعلي لمؤسسات وزارة العمل والشؤون الاجتماعية  لذا يأأمل الباحث في       دارك ا 

بيئة عمل مشجعه بالتعرف على مس توى التغيير المعتمد والاساعلى الأ   يرالتغي داء  ة في محاولة غرس القيم المشجعة لأ دار ليب المس تخدمة التي تعطي قدرا للا  داء الوظيفي للعاملين وايجاد 

دارة التغيير باعتبارها النمط القيادي الضروري للاس تجابة لمتطلبات  ا  ت الاتجاهات العالمية على اهمية  لى الحد المأأمول في قدراتهم وادائهم الوظيفي ، فقد اكدا  العاملين وابداعهم للوصول  

 .  ليوصل احساس بالهدف وتبني رؤية مس تقبلية وتحقيقها حيث يتضمن هذا النمط رؤية لما يكون عليه مس تقبلاً   وتحديات العصر

الوصول  و        البحث    لى الاهدافا  من اجل  الأ ا  المنشودة قسم  الفصل  يتضمن  اربعة فصول  البحث وبعض الدراسات  لى  الثانيول منهجية  لمناقشة  النظري    الجانب  السابقة، والفصل 

، واخيرا الفصل الرابع يتضمن اهم الاس تنتاجات التي توصلت    وصف وتحليل اجابات عينة البحث وفرضياتهالعملي ويتضمن    للجانب، وخصص الفصل الثالث    متغيرات البحث وابعاده

 اليها الباحثة واهم التوصيات. 

 منهجية البحث والدراسات السابقة المبحث الاول :  

 مشكلة البحث   أأولا:  

هداف والس ياسات والهيأكل والنظم والتشيعات  هو تغيير جذري وشامل يمس الأ كان في البيئة الخارجية المحيطة او بيئة المؤسسة الداخلية    اً المؤسسات الحكومية سواءالتغيير في         

ونتيجة ما يشهده عصرنا الحالي من تغيرات متسارعة في مختلف  ،      حتى نسميه تغييراً   بعيدة المدى  المؤسسة لابد أأن يكون كبيرا ولابد أأن يحدث أ ثاراً وحتى الأفراد العاملين ، فالتغيير في  

ارة  وزمن قبل  دارة التغيير  ا  في كيفية  ن مشكلة البحث تكمن  ، لذا وجدت الباحثة ا  قدر الامكان  العاملين  داء  أأ   فيميادين العمل فلابد من البحث والخوض في تلك المتغيرات التي تؤثر  

بيئة العمل ومتطلباته على وفق عناصر المبادرة والتأأقلم وليس وفق ديمومة سير العملالعمل   التغييـر وكيفية المحافظة على ذلك  فهم العاملين لطبيعة  من خلال مشاركة و   مع كل متغيرات 

لتغيير ، وهل التغيير اعند    ادارة الوزارةعلى التحديات والعقبات التي تواجهها    تغلبل وكذلك ا  ادائهم الوظيفي من عدمه ،تغيرات التنظيميـة وأأثر ذلك على  لم لتلك االحقوق والمزايا المكتس بة  

من قبل  م مقاومة التغيير وأأس بابه ومبرراته ومصادره  بالتغيير ، فضلا عن معرفة وفهدارة ام الادارة تصنع التغيير ، ا ذ كلما كانت ادارة التغيير عقلانية كلما امكننا ذلك من التحكم  يصنع الا  

 -وكيفية التعامل معه ، ومشكلة البحث تتحدد بالتساؤلات الاتية :العاملين 

 ما هي العقبات والتحديات التي تواجه ادارة مؤسسات وزارة العمل والشؤون الاجتماعية عند مواجهة التغيير  -1

 دارة التغيير في مس توى اداء العاملين في الوزارة تأأثير معنوي لأبعاد ا  يوجد  -2

 هل س نخطط للتغير ام سيبقى الفكر الاداري التقليدي هو السائد في مقاومته  -3

 أأهمية البحث   ثانيا:  

دارة التغيير في جميع المجالات  ت       لعوز  واهمية الدور الذي تؤديه وزارة العمل في رفد مسارات التنمية في المجتمع ومعالجة حالات الفقر وانبثق أأهمية البحث من اهمية الخوض في موضوع ا 

فالتحدي الجديد هو    البحث في ادارة التغيير في هيكلها التنظيمي واتساع انشطتها الحيوية ودورها الفاعل في المجتمع ،   وتأأمين الضمان الاجتماعي للأسر والجيل الصاعد وهذا يأأتي من اهمية

دارة تلك المؤسسات وانشطتها بكفاءة تتناسب مع متغيرات بيئة العمل ومتطلباته على وفق عنصر   دارة المؤسسات لكن  في كيفية ا  دارية جديدة ا  التأأقلم والمبادرة وتبني مفاهيم  ليس فقط ا 

الحاسمة والابتعاد عن الفكر التقليدي السائد  تساهم في دعم تطورها للمس تقبل ، فقد اضحى للتغيير مكانة مهمة في خارج وجوف المؤسسات والعمل على التحكم به من خلال اتخاذ القرارات 

ا والتحسين  التجديد  عليها  تفرض  مس تقبلية  وتغيرات  متسارع  تعيش في عصر  اليوم  المؤسسات  ان  لنا  يبرز  وهذا   ، التغيير  مقاومة  يتبنى  التفكير  الذي  وتطوير  عملياتها  اداء  لمس تمر في 

دارة التغيير باعتبارها نمط   فضل  لى الاا  وري من اجل الانتقال بمؤسساتنا  ضر الابداعي والمهاري للعاملين ، وعدم الخمول والسكون وقتل الافكار بل واكدت الادارة الحديثة على أأهمية ا 

 -ن يساهم البحث بالاتي :أأ وبالتالي فانه من المأأمول 

 يير اساليبها التقليدية واتباع مفاهيم ادارية حديثة وزارة العمل والتي تفرض عليها تغ  تنبثق اهمية البحث من اهمية التحديات التي تواجهها -1

 همية التغيير والتزود بمهارات الاداء الوظيفيأأ ت المؤسسات وقاداتهم والعاملين بزيادة الوعي لدى ادارا  -2

 داء الوظيفي للعاملين في المؤسساتالأ  في مس توىبيان أأهمية التغيير  -3

ذ يرتكز البحث على جانبين هما ادارة التغيير والاداء الوظيفي  -4  اثراء ادبيات الموضوع في المكتبات الادارية ا 

 اهداف البحث ثالثا:  

اح  التغيير وادارته وغاياته في البيئة الداخلية والخارجية للمؤسسة من اجل تعزيز قدرتها على تحقيق التميز في ادائها ، فالتغيير هو مفت  فهمالهدف الاساس من بحثنا الغور والبحث في        

التغيير في البيئة  يتحها من الفرص التي  س تفادةالا يق أأهداف المؤسسة يت من خلالالنجاح الاساسي للمؤسسة وتميزها تنافس يا حيث يتغلغل في  كل مقومات النجاح المؤسسي ، فتحق

 -تي:لى تحقيق الاهداف وكال  ا  السابقة ، ويسعى البحث  المحيطة والقدرة على التعلم من الأخطاء

 التغيير  واجهالتي ت تحديات والمعوقاتال دارة التغيير في مؤسساتنا اليوم ودورها الفاعل في التغلب على كل تعزيز الفهم الواضح لا   -1

 ابعاده والاداء الوظيفي للعاملين  بين علاقة قياس درجة الالتعرف على مس توى التغيير و  -2

 متطلبات ومتغيرات مس تجدة يجاح عملية التغيير والاس تجابة لأ ن كونه من أأهم الاسس والاعتبارات ل العمل على ايجاد التوافق والتناغم في تحديد اهداف التغيير  -3
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 انموذج البحث    رابعا:  

 :   يبين فكرة البحث وطبيعة العلاقة بين المتغيرات 

 المتغير المس تقل                                            

                                           

 ادارة التغيير                                                                                                         

 المتغير التابع                                                                                                                                

                                                                                                                                                                                                              

 علاقة تاثير                                                                                                 

 

                                                   

 

 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                        

 ث أأنموذج البح  1الشكل.  

 : من اعداد الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقةالمصدر 

 فرضيات البحث خامسا:  

)الهيكل التنظيمي ، التكنلوجيا ، الموارد البشية ، التطوير التنظيمي( تأأثير معنوي ذو    المنفردة ه  دارة التغيير بأأبعادا  ؤثر  ت :    H1الفرضية الرئيسة الاولى )الانحدار البس يط(    -1

 -، وتنبثق عنها الفرضيات الفرعية:دلالة احصائية في متغير الاداء الوظيفي للعاملين 

 تؤثر ادارة التغيير )الهيكل التنظيمي( تأأثير معنوي ذو دلالة احصائية في متغير الاداء الوظيفي للعاملين.  :  H1-1الفرضية الفرعية الاولى   -أأ 

 تؤثر ادارة التغيير )التكنولوجيا( تأأثير معنوي ذو دلالة احصائية في متغير الاداء الوظيفي للعاملين.  :  H1-2    الفرضية الفرعية الثانية  -ب

 تؤثر ادارة التغيير )الموارد البشية( تأأثير معنوي ذو دلالة احصائية في متغير الاداء الوظيفي للعاملين.  :  H1-3الفرضية الفرعية الثالثة   -ت

 تؤثر ادارة التغيير )التطوير التنظيمي( تأأثير معنوي ذو دلالة احصائية في متغير الاداء الوظيفي للعاملين,  :  H1-4الفرضية الفرعية الرابعة   -ث

)الهيكل التنظيمي ، التكنلوجيا ، الموارد البشية ، التطوير التنظيمي ( تأأثير معنوي ذو  مجتمعة  دارة التغيير بأأبعادها  ا  تؤثر    :    H2الفرضية الرئيسة الثانية )الانحدار المتعدد(    -2

 دلالة احصائية في متغير الاداء الوظيفي للعاملين .

 مجتمع وعينة البحث   سادسا:  

 ( موظف .100الاقسام والعاملين في وزارة العمل والشؤون الاجتماعية والبالغ عددهم )ساء عداد الموظفين من المدراء ورؤ أأ تمثل المجتمع ب :  مجتمع البحث   -أأ 

 

 

(  80ختيار حجم العينة بشكل عشوائي بس يط يتناسب مع متغيرات البحث وأأبعاده وقد بلغ حجم العينة ) اختبار الفرضيات ، تم  الى أأفضل النتائج و ا  للتوصل    عينة البحث :  -ب

( استبانة وكانت جميعها مس توفية للشوط وتم  75ستبانة على العينة المس تهدفة وقد تم استرجاع  )ا    (80عليه تم توزيع )  اً وبناء.    ]1[(    Morganموظف بحسب ) انوذج  

  .% 80اعتمادها من قبل الباحث أأي بنس بة استرداد 

 حدود البحث    سابعا: 

 طبق البحث باعتماد المخطط الافتراضي في عينة من الموظفين العاملين في وزارة العمل والشؤون الاجتماعية.  الحدود المكانية :  -1

 

 الاداء

الوظيفي للعاملين   
 

 

 

 الهيكل التنظيمي

 الموارد البشرية

 التكنولوجيا

 

 

 التطوير المنظمي
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 المس تهدف للبحث .  عينة( موظف ، وهو حجم ال 75ساء الاقسام العاملين في الوزارة والبالغ عددهم )في اعداد الافراد من المدراء ورؤ : تمثلت  الحدود البشية -2

 طرائق جمع البيانات  ثامنا:    

 -تم جمع البيانات المتعلقة بالبحث من خلال اسلوبين :      

طاريح والبحوث المنشورة والمقالات( ذات العلاقة بموضوع البحث  لتعزيز هذا الجانب وبلوغ  )الكتب والرسائل والا س تخدام المصادر العربية والاجنبيةاتم    : الجانب النظري  -1

 اهداف البحث.

العملي  -2 البيانات والمعلومات )الاستبانة(  المقياس والأ   :  الجانب  الرئيسة والملائمة في جمع  فقد اش تملت على  داة  ابعادها وفقراتها  لتضم  المقاييس الجاهزة  ا ذ تم الاعتماد على   ،

 1محورين ، الجدول 

دارة التغيير( بواقع )  -المحور الاول : -أأ   ( فقرة  16المتغير المس تقل)ا 

 ( فقرة. 7المحور الثاني )الاداء الوظيفي للعاملين( بواقع ) -ب

 أأستبانة الدراسة   1جدول  

 عدد الفقرات  تسلسل الفقرات  متغيرات البحث 

 المحور الاول : المتغير المس تقل 

دارة التغيير    -1  16 16  –  1 ا 

 المحور الثاني :  المتغير التابع 

 7 23  –  17 الاداء الوظيفي للعاملين -1

 23  المجموع 

 

   2( للتعبير عن اجابات العاملين لما يحتويه لمقياس من دقة وسهولة تتناسب مع طبيعة العينة المبحوثة ، الجدول Likert Scaleس تخدام مقياس لكيرت الخماسي )ا  وقد تم  
 

  ( Likert Scaleجابات الاستبانة على وفق مقياس ) ا ترتيب    2جدول  

 اتفق تماما  اتفق  اتفق الى حد ما  لا اتفق  لا اتفق تماما  

 5 4 3 2 1 الدرجة 

 

 اساليب تحليل البيانات   تاسعا: 

ارتباط بيرسون    لى اهداف البحث واختبار فرضياته ، تم اس تخدام مجموعة من الاساليب الاحصائية ومنها الوسط الحسابي المرجح والانحراف المعياري ومعاملا  من اجل الوصول         

 ( .AMOS,24( و )STATA13وتمت معالجة البيانات تبعاً لمخرجات البرامج الاحصائية ) Tوتحليل الانحدار ومعامل التحديد واختبار 

 مصطلحات البحث عاشرا:  

1-   : التغيير  القائم  أأدارة  الوضع  من  معقدة ا  الانتقال  ديناميكية  فالتغيير عملية   ، والعاملين  ورؤية واضحة بين الادارة  ا طار  اهداف محددة في ظل  لتحقيق  لى وضع مس تهدف 

تفادة من عوامل التغيير الايجابية ومس تمرة تتداخل ضمن الس ياسات والمضامين في بيئة العمل والتغيير بما يؤثر في فهمنا للحاضر والتوقعات للمس تقبل وبدوره يعمل على الاس  

 -: ]2[وتلافي عوامل التغيير السلبي ومقاومته ويتمثل 

التنظيمي:  -أأ  وال  -الهيكل  السلطة  دارة المؤسسة من تحديد خطوط  ا  التي تمكن  الرسمية  بمثابة الالية  العظمي لكل مؤسسة وهو  صلاحيات وقنوات الاتصال بين  الهيكل 

 . ]3[ساء والمرؤوسين ومساعدة التنظيم في تحقيق اهدافهالرؤ

الم  -التكنولوجيا:  -ب والادوات والاساليب  التقنيات  لأ مجموعة  المعرفة  وتطبيق  لتحقيق  واكثر س تخدمة  اسهل  الحياة  وجعل  البشية  البيئة  ومعالجة  للتغير  عملية  هداف 

 . ]4[ داة والوس يلة والغاية في ذات الوقتلعلم في كل مجالات الحياة فهيي الأ انتاجية ، وهي تطوير وتوظيف ا

ل بشي فعال  تو القوى العاملة او المواهب وهم مجموعة الافراد العاملين الذين يشكلون القوى العاملة في المؤسسة او قطاع الاعمال وينظر اليهم كأص  -الموارد البشية:  -ت

ة ءم في المؤسسة بكفاتهل المحافظة عليهم وتنميتهم وتوعيفراد من اجوالرقابة لكافة ما يتعلق بالأ   همليات كالتخطيط والتنظيم والتوجي، والموارد البشية هي مجموعة من الع 

 . ]5[ وجودة عالية

العمليات    تنظيمية من خلال التدخل المخطط فيتشف عليه الا دارة العليا لزيادة الكفاءة ال   ططة على مس توى التنظيم ككل والتي مجموعة الأنشطة المخ  -التطوير التنظيمي:  -ث

 لات النمو والتغير المتسارعة. التنظيمية والتطوير هو الاس تجابة للتغيير واستراتيجية تهدف ا لى تغيير المعتقدات والاتجاهات والقيم لاستيعاب التحديات التقنية ومعد

2- : للعاملين  الوظيفي  أأقرانهم  الاداء  وبأأداء  السابق  بأأدائهم  لمقارنته  للعاملين  المتحقق  الأداء  التعرف على مس تويات  يت من خلالها  التي  والفنية  الا دارية  أأو بالمعدلات    العملية 

 . ]6[ داء عملهم خلال مدة زمنية معينةأأ يتهم ومدى التحسن أأو التراجع في والمعايير التي توضح ما ينبغي تحقيقه ومقارنته مع مس توى كفاءتهم وفعال 

 الدراسات السابقة   احد عش: 

ف على بعض المرتكزات  ا يعزز لنا في الجانب النظري ودعم الجانب العملي  والوقو بم  والتي لها صلة بموضوع بحثنا  انطلاقا من نهاية ما توصلت اليه الدراسات والابحاث السابقة            

 ومن أأهم الدراسات والبحوث في هذا الشأأن : ة وما تميز به بحثنا هذا ، يالاساس  

 الدراسات العربية   -أأولًا 
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دارة التغيير لدى الوزارات  في وزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة"  2008دراسة )الرقب ،   -1  ]7[( بعنوان " واقع ا 

دارة التغيير لدى الوزارات في قطاع غزة والتعرف على مس توى فاعلية التغيير وقياس أأثر الهيأكل       التنظيمية وقدراتها المالية والفنية في عملية هدفت الدراسة الى تشخيص وتحليل واقع ا 

 التغيير ، ومس توى امكاناتها البشية والتكنولوجية في تحقيق التطوير والتغيير المطلوب.  

  )300الطبقية والتي بلغت عددها )لعشوائية  واعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي لجمع البيانات عن الظاهرة وتفسيرها ، وتم اس تخدام مقياس الاستبانة لاس تطلاع عينة الدراسة  ا

 النتائج  الا حـصائي لتحليـل البيانات ومن اهم   SPSSموظفاً واس تخدم برنامج

 دور ادارات العليا في الوزارات لعملية التغيير غير كاف ويحتاج الى تطوير وتنمية في مختلف جوانب العمل المؤسسي.   •

 التغيير في الهيأكل التنظيمية لا يتوافق مع التغيير في استراتيجية الوزارات وهي في ذات الوقت تكاد تكون ضعيفة. •

 .الادارية للتغيير   عدم وجود الموائمة والتوافق بين الامكانات المادية والبشية وحاجة التغيير ووجود خطة للتنمية والتطوير لمفاهيم الموظفين بالعمليات •

 ويوصي الباحث بما يلي: 

 .  وجود رؤية لدى الوزارات عن عملية التغيير وادارته وتحديد الاولويات اللازمة للتغيير •

 .صياغة خطة تطويرية س نوية للوزارات واشراك جميع المس تويات الادارية في اعداد الخطة •

 . اجراء تغيرات جوهرية في الهيأكل التنظيمية ودعم الامكانات وتوفير الموارد اللازمة لعملية التغيير  •

 تنس يق الخطط والانشطة بما يخدم تحقيق اهداف التغيير بالوزارة.   •

داء الافراد والمنظمات "  2015دراسة )زوبير وخميسي ،   -2  ]3[( بعنوان " التغيير المخطط كاستراتيجية مفضلة لتحسين ا 

داء  ثير بالأ أأ ستراتيجية متكاملة تؤدي الى التا لى ا  فيذها بدقة وشمول من اجل الوصول لى محاولة ابراز ان التغيير عملية منظمة وديناميكية وتحتاج الى خطة طويلة المدى يت تنا   اسةتهدف الدر 

 الوظيفي للعاملين .       

 أأهمها : وتم التوصل الى مجموعة من النتائج 

 ن عملية التغيير هي محاولة الوصول بالفرد الى تعميق دوره الفردي وتوافقه مع الاهداف التنظيمية المؤسس ية .ا   •

 الاستراتيجيات وهي العقلانية التجريبية والمعيارية والاخضاع. عملية التغيير تعتمد على تغيير العنصر البشي من خلال مجموعة من  •

ة هو ذلك النموذج الشامل الذي الصعوبات والمشأكل التي تتعلق باعتماد نموذج واحد للتغيير وعدم حيادة لان ما يحقق النجاح في مؤسسة ما في ا طار التغيير ليس بالضرور  •

 يمكن اعتماده في المؤسسات الاخرى. 

 تي :ويوصي الباحثان بال  

لشوط التي تكفل تحقيق التغيير تقس يم نماذج التغيير من خلال التجارب والاستراتيجيات الممارسة الى قسمين ، في الدول المتقدمة والتي تميزت بالدقة والشمول وتحديد ا •

سلوب العلاج بالمثل الذي ينشأأ عن التبعية والهيمنة والنمطية بدل من اسلوب العلاج بالضد  الدول المس تضعفة لا زالت تخضع لا  واي مقاومه محتملة ومسانده لنجاحه ، اما

 وتقديم نموذج اصيل ومتجدد في أ ن واحد. 

 التغيير على المس توى الشمولي يتطلب تغييرا في أأساليب الا دارة يمكنها من استيعاب واحتواء التغيير وتوجيهه لمصلحة المؤسسة وتنميتها.  •

 

 الدراسات الاجنبية   -ثانياً: 

 ]8[ الأيديولوجية الا دارية لا دارة التغيير التنظيمي"  بعنوان" Diefenbach, 2006)(دراسة   -1

The manage realistic ideology of organizational change management 

دارة القائمة به وكيف يت تبرير مبادرات التغيير وادراكها وتنفيذها ضمن  مبادرات التغيير الاستراتيجي للا    المس تجدات والظروف التي تسوء فيهاتهدف هذه الدراسة ا لى القاء الضوء على       

دارة التغيير من هذا النوع ،الخطابات الس ياس ية والتنظيمية و  الحصول على البيانات بشكل أأساسي  وتم اختيار   الكشف عن الاهتمامات الشخصية والجماعية وراء الأيديولوجيات ، وما هي ا 

)نائب رئيس الجامعة ، ومدراء المستشارين ، وعمداء الكليات ، وكبار مديري الا دارة والوحدات    IUالأكاديميين والا داريين في  راءع معظم كبار المدم من خلال مقابلات متعمقة ش به منظمة

ستراتيجية والرؤية ، خطط الجامعة ، ومحاضر الهيئات الأكاديمية  ا لى الوثائق الداخلية )أأوراق الا  البيانات المنبثقة عن المقابلات تم تمثيلها بالرجوعالخدمية( ومستشار خارجي واحد وكانت  

عام   والمسوحا   9619منذ  التقارير   ، ال ن  ،    تحتى  العالي  التعليم  التغيير في مؤسسات  ومبادرات  المديرين  تصورات  الحالة حول  ودراسات  الخارجيين(  المستشارين  وتقارير   ، الداخلية 

والتفوق والس يطرة  القوة  زيادة  او  تتعلق باكتساب  اساس ية  قضية  بل  تقنية  مسأألة  ليس في الاساس  التغيير  ان  ا لى  الرئيس ية  النتائج  ايدلوجية الادارة في    وأأشارت  وتعزيز  تنفيذ  حول 

 المؤسسات ، فضلا عن وجود مقاومة للتغيير والعاملين ليسوا متحمسين بشكل مفرط تجاه الجديد من التغيير . 

    ]9[تأأثير الثقافة التنظيمية على التفضيلات التنظيمية نحو اختيار استراتيجية التغيير التنظيمي"  (  بعنوان "  Jacob& Cherian  2013 ,دراسة )  -2

Organizational Preferences towards the Choice of Organizational Change The Influence of Organizational Culture on 

Strategy 
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عملية التغيير ، لهذا    الثقافة التنظيمية لها تأأثير على الطريقة التي تتغير بها المؤسسة ، وأأن مطابقة الثقافة التنظيمية واستراتيجية التغيير س تحسن كفاءةان   الهدف من هذه الدراسة هو   

الثقافة التنظيمية هي أأحد ومن أأهم نتائج الدراسة ان  ي  السبب تم صياغة الفرضيات حول العلاقة الس ببية بين أأنواع معينة من الثقافات التنظيمية وأأنواع معينة من استراتيجيات التغيير التنظيم

دارة التغيير التنظيمي وأأيضًا الحاجة ا لى   ذا  العوامل في اختيار استراتيجيات ا  توس يع البحث في تأأثير الثقافة التنظيمية على جوانب أأخرى من التغيير التنظيمي. فمن الضروري اس تكشاف ما ا 

ذا كانت التغييرات مس تمرة أأو متقطعة ، جزئية أأو شاملة ، لى أأي مدى  أأي ما ا  تنموية أأو تكيفية وايضا تأأثير الثقافة التنظيمية على    كانت الثقافة التنظيمية تؤثر على طبيعة عملية التغيير وا 

دارة ا ا  لشكة التي تخطط للتغييرات التنظيمية للمساعدة في العناصر الأخرى للتنظيم والا دارة مثل أأسلوب القيادة والهيكل التنظيمي والتعلم التنظيمي والتحفيز ، ونظام المكافأ ت فضلا عن 

مة التي يقومون بتغييرها بالا ضافة ا لى المعلومات المتاحة  اختيار استراتيجية الا دارة للتغيير التي تتوافق مع ثقافة مؤسس تهم ونجاح عملية التغيير ويجب أأن يكون لديهم معرفة جيدة بثقافة المنظ

 .عن استراتيجيات التغيير التنظيمي

جتماعية انها كانت ن فحوى التغير وما تميز به بحثنا عن الدراسات السابقة الخوض والبحث في الصعوبات والتحديات التي تعرضت لها وزارة العمل والشؤون الاا  لذا يجد الباحث          

صة بها والعمل على وضع وصياغة المخططات ووضع عرضه للتغيرات المختلفة  واثر ذلك في اداء اعمال الوزارة ، وهذا يتطلب ضرورة التوافق والتميز للوزارة من اجل الاخذ بأأي تغييرات خا

 الاسس لمؤشرات ادائها بما ينسجم مع طبيعة ونشاط الوزارة ووصولها الى التميز والانجاز العالي .

 للبحث   الجانب النظري   المبحث الثاني:  

 مفهوم التغيير    أأولا: 

تصارع وتتكيف ، ومن ثم فا ن التغيير اصبح  ا ن المؤسسات المعاصرة عبارة عن نظم اجتماعية يجري عليها ما يجري على الكائنات البشية فهيي تنمو وتتطور وتتقدم وتواجه التحديات ، و       

عليها أأن تتفاعل مع التغييرات والمتطلبات ظاهرة طبيعية تعيشها كل مؤسسة ، والمؤسسات لا تتغير من أأجل التغيير نفسه ، بل تتغير لأنها جزء من عملية تطوير واسعة ، ولأنها يجب  

دارية متعمدة ، ينتج عنها ا دخال تطوير بدرجة   ما على عنصر أأو أأكثر ، ويمكن رؤيته كسلسلة من  والضرورات والفرص في البيئة التي تعمل بها ، والتغيير ظاهرة طبيعية تقوم على عمليات ا 

لذا فان التغير هو الانتقال   .  ]10[التوازن المس تهدفة    المراحل التي من خلالها يت الانتقال من الوضع الحالي ا لى الوضع الجديد ، أأي أأن التغيير هو تحول من نقطة التوازن الحالية ا لى نقطة

عن مس تجدات العولمة والثورة الرقمية  ضرورة من حال الى حال افضل ، فالتغيير اصبح حقيقية للبقاء في عالم اليوم  الذي يتطلب في ظل المنافسة الشديدة والتحديات الكبيرة الناتجة  

نه لا يمكن أأن تبقى الأعمال والمؤسسات والأنظمة على حالة واحدة دون تنام أأو تغيير، فعلى الجميع أأن يتغيرر ويغيرر من  العمل على ترقب ورصد كل ما يحدث من متغيرات للمؤسسة ،   لذا فا 

نه )ا ن الله لا يغير ما بقوم حتى يغيروا ما بأأنفسهم( أأساليبه وأأفكاره، ابتداءً من الدول وأأنظمة الحكم ا لى المؤسسات وحتى الدوائر الاجتماعية الصغيرة في البيت والأسرة، ولعلر قوله س بحا

وقد عرف التغيير "هو  .  ]11[ا بالاتجاه السليم هوسائل لمعيشة هذه التغيرات وتوجيهالطرق والنسان من بدء الحياة وهو يشهد تغيرات مس تمرة فما كان منه الا العمل على ايجاد فالا  ،  ( 11)

المؤسسات اليوم التركيز على الا دارة الفعالة للعمليات  عملية التجديد المس تمر لاتجاه المؤسسات وهيكلها وقدراتها لخدمة الاحتياجات المتغيرة باس تمرار للعملاء الداخليين والخارجيين" فعلى  

 -:]12[ا منها والنتائج المرتبطة بالتغيير الذي يحدث تلقائيا بطبيعته دون تخطيط او توجيه او قد يكون مخطط وموجه لتحقيق اهداف مقصودة ومحددة مس بق

 ايجاد اوضاع تنظيمية اكثر كفاءة ومقدرة في المؤسسة -1

 حل المشكلات التنظيمية التي تواجه المؤسسة  -2

 تطوير مس توى الخدمات التي تقدمها المؤسسات  -3

 معالجة اوضاع العاملين وزيادة الاهتمام برفع كفاءة ادائهم  -4

 ادخال تقنيات جديدة او اساليب ادارية حديثة لزيادة اداء اعمال المؤسسة  -5

تحدث بشكل عشوائي أأو مخطط  ومرتبط بقوى التغيير   باطنة في المؤسسة والبيئة المحيطة ، وهو عبارة عن تفاعلات ظاهرة أأو  والتغيير عبارة عن ظاهرة تفاعلية ما بين الفرد والادارة

دارية    " هو  يرالخارجية أأو قوى التغيير الداخلية وقد يكون التغيير ماديا ملموس أأو معنويا تنتج عنه تصرفات أأو سلوكيات معينة ولو بعد حين ، فالتغي عملية طبيعية تقوم على عمليات ا 

كما ويعرف أأنه مجهود  ،    لحالي ا لى الوضع الجديد"معتمدة ينتج عنها ا دخال تطوير بدرجة ما على عنصر أأو أأكثر، ويمكن رؤيته كسلسلة من المراحل التي من خلالها يكون الانتقال من الوضع ا

ين فيها وذلك بمساعدة المختصين في التغيير طويل المدى لتحسين قدرة المؤسسة على حل المشأكل وتجديد عملياتها من اجل ا حداث تطوير شامل في المؤسسة، مع زيادة التركيز على العامل

قناع أأعضاء المؤسسة بالأفكار الجديدة   . والتغيير ليس عملية سهلة وبس يطة انما هو عملية متداخلة ومتشابكة في مكوناته وعناصره فنجاحه يعتمد بالدرجة الاولى على   ]13[الذي يقوم با 

 -:الخطوات التالية العنصر البشي ، وعملية التغيير الناجحة تتطلب 

 ايقاف جمود الوضع الحالي -1

 الانتقال الى الوضع الحديد  -2

 تحقق حالة الاس تقرار في الوضع الجديد -3

ة  ث ال لثا لى حالة جديدة يعتقد أأنها أأحسن من الوضع القائم، أأما في ا  قالتن لال  الثانية في الخطوة حيث أأن الخطوة الأولى تتضمن ا دراك عدم الرضا عن الوضع الحالي و الحاجة ا لى التغيير ثم    

لم ستيعابا يت ذا  ا  التغيير  مع  فالتجاوب   ، العاملين  و  الا دارة  ممارسة  و  تفكير  من  جزءا  الجديد  الوضع  ليصبح  لا ياعال   يكن التغيير  التغيير  جهود  منه   تيتؤ فا ن  الجدوى  و  ثمارها، 

أأو غير موافقين عليه، لذا لا بد أأن يكون حتمالا و ذا لم تكن الادارة والعاملين مس تعدين للتغيير  ا  يتماشى   ياواقع  ويكون التطور و رتقاءالا ا لى تحقيق هادفا  يرغيالت  نتائجه س تكون متدنية 

مكانيات المؤسسة، يمكن من قياس التكاليف و معرفة العوائد المرتقبة من ا حداث   رشادة بعقلانية و  مع تطلعات و طموحات مختلف القوى العاملة على التغيير، ويكون   متوافقاو  وموارد و ا 

 .  ]14[التغيير 
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، فعلى  واضحة بين الادارة والعاملين    ويتفق الباحث مع ما س بق بان التغيير هو الانتقال من وضع قائم بالفعل الى وضع مس تهدف يتطلب منه تحقيق الاهداف المحددة على وفق رؤية     

 وتطويرية ونظم عمل واساليب وعلاقات انسانية فنها لن تدوم وتخرج من ا طار المنافسة .  تنظيمية المؤسسة ان تس توعب التغيير وتتفهمه وتتسم بالمرونة الكافية لبنيتها الاساس ية من هيأكل 

دارة التغيير   ثانيا:    ا 

ال أأدرك المختصون في مجال الا      الفاعل في حياة وتطور المؤسسات والسعي نحو تحديد خصائص وطبيعة ذلك  التغير ودوره الايجابي  أأهمية  التنظيمي  بما  دارة والمؤسسة والسلوك  تغيير 

في الحياة خارج نطاق التغيير ، والحياة في طبيعتها مس تمرة ومس تمرة والتغيير ظاهرة يخضع لها الكون وجوانب الحياة   ءيتوافق مع توجهاتهم الفكرية ، فالتغيير امر ضروي وحتمي ولازم ولا شي

الوجود   قانون  التغيير  ان   " هيرقليدس  الفيلسوف  وقال   ، المختلفة  والعلمية  والاعمال  والتكنولوجية  الس ياس ية  المجالات  كافة  في  التغيير  سريع  اليوم  فعالم   ، وعدم"  موت  والاس تقرار 

المجتمع لا تعمل في  سسات اليوم خلية من خلايا  ؤ ية والقيم تتعرض للتغيير ،  والمثر كافة الدول بهذا الواقع السريع والمتغير ، فحتى انماط الحياة الشخص أأ تماعية والاقتصادية والبيئية وتتوالاج

دارة التغ  دارة بيئة العمل وا  يير ، وقد عرفت " بانها تحرك الادارة لمواجهة الاوضاع  فراغ فهيي تتأأثر بهذه التغيرات السريعة والعميقة وتؤثر فيها ونجاح جهود التغيير تستند في حقيقتها على ا 

حداث  وكفاءة لا   فية اس تخدام افضل الطرق اقتصاداالجديدة وترتيب الامور والاعمال بما يؤدي الى الاس تفادة من عوامل التغيير الايجابية وتقليل أأو تجنب عوامل التغيير السلبية ، اي كي

دارة التغيير " اي تعديل او اضافة في بعض اجراءات او س ياسات المؤسسات او قيم واتجاهات الافراد والجماعات او امكانات    ]15[التغيير خدمة لتحقيق الاهداف المنشودة"   . وعرفت ا 

دارة التغييــر وعمليــات  . وان    ]16[ة المؤسسة وتحقيق اهدافها"  وطرق مختلفة تعمل على زيادة كفاءشكال  أأ الاعمال ب  الموارد او طرق ووسائل العمل لاس تجابة المديرون في اداء وانجاز  ا 

ليــات تخطــيط وحــشد للمــوارد  لتنفيــذ هــــذه المخططـات  من  التطــوير التنظيمــي هي مــن أأهــم التحــديات التــي تواجــه القيــادات فــي مؤسسات الأعمــال ، باعتبــار مــا تتطلبــه من عم

غتنام الفـرص والتقليـل مـن تـأأثير التهديـدات الخارجيـة   اجل الـتمكين مـن تحقق التفاعـل الا يجـابي مـع جميع التغيـرات المـس تمرة علـى مـس توى بيئة العمـل الداخليـة والخارجية ، فضلا عن ا

 واس تغلال نقاط القوة ومعالجة الضعف ان وجد . 

ن تدرس تلك التغيرات وتس تعد لمواجهتها من اجل ضمان نجاح  أأ ا ما خارجي ، لذلك على المؤسسات  وتواجه المؤسسات المعاصرة العديد من المتغيرات البيئة منها ما هو داخلي ومنه    

 -:  ]25[اعمالها والتأأقلم مع الاوضاع الجديدة ، وهناك ثلاثة عناصر اساس ية جعلت عملية التغيير لها أأهمية اساس ية وكبيرة وهي

 أأهمية التغيير للعاملين -1

 أأهمية التغيير للعملاء  -2

 أأهمية التغيير للمؤسسة )الجودة الشاملة( وهو من أأهم مداخل التغيير الهادف الى تحسين مس توى الاداء -3

دارة التغيير اثارت جدل الباحثين والمختصين في مجال الادارة لما له اثار عديدة ومهمة في بيئة اعمال المؤسسة والافراد العاملين خ       اصة ، فهيي انتقال المؤسسة من وضعها الحالي الى وا 

دارة ان تظهر ير جذري او تدريجي ، فهنا على الا  ستراتيجي او تغياستراتيجي او غير  اوضع اخر مرغوب فيه خلال مدة الانتقال سواء كان هذا الوضع لتغيير نخطط او طارئ او تغيير  

دارة التغيير ليست عملية سهلة    ]17[يجاد حالة من عدم الرضا  عن الوضع الحالي الى حالة الرغبة الجادة في الانتقال لوضع مس تقبلي يعمل على تحقيق الاهداف المنشودة  الحاجة لا   . وا 

والابتكار ونجاحها يعتمد اولا على العنصر البشي الذي يمثل جانبين رئيسين هما قادة التغيير والتزام   بالأبداعوبس يطة انما هي عملية متشابكة ومتداخلة في عناصرها ومكوناتها فهيي تتسم  

دارة التغيير بمجموعة من الخصائص أأهمها   ]18[المتأأثرين ، لذا فهيي عملية يت بموجبها احداث تأأثيرات وتفاعلات ذاتية في الكيان الاداري ينجم عنه دافع جديد يختلف عما س بق   .  وتتميز ا 

]19[:- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

دارة التغيير  2الشكل.   ]19[خصائص ا 

القدرة على التكيف 

 السريع

 المشاركة

 الشرعية الاصلاح

 الرشادة 

 الواقعية

 التوافقية الاستهدافية

 الفاعلية

القدرة على 

 التطوير والابتكار

خصائص إدارة 

 التغيير
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 ارتجالي بل يتجه الى اهداف معلومة ومحددة.  لا يكون عشوائي أأو الاس تهدافية :  ➢

 . او التوافقية تحديد الاحتياجات بينها وبين القوى العاملة المختلفة  التكامل : ➢

دارة التغيير والقوى المتأأثرة به  المشاركة :  ➢  . بين ا 

 .تكون في حدود مقدرتها وطاقتها ومواردها   الواقعية :  ➢

 . الكفاءة في اتخاذ القرار  القدرة :  ➢

 . ان تسعى نحو اصلاح ما هو قائم من عيوب ومعالجة كافة الاختلالات  الاصلاح:  ➢

 .يكون التغيير في ا طار الشعية القانونية الشعية :  ➢

 .الادراك لعملية التغيير من ارباح للمؤسسة   الرشادة : ➢

 غرس قيم الابتكار والابداع وتنمية القدرة على التطوير وتحسين الاداء.  الابداع :  ➢

دارة التغيير في المؤسسات باختلاف التعامل مع التغيير من حيث طبيعة نشاطها وبيئة اعمالها من خلال التكيف مع ذلك التغيير  -:]20[ من حيث كما تتميز ا 

 مرونة التنظيم ✓

 فراد العاملينات الادارية للأ المهار  ✓

 الافكار الداعية للتغير والتكيف معه  ✓

ة لذلك التغيير والعمل على اشراك كافة الموارد المتاحة وبرامج التحكم وانظمة المعلومات لرصد كافة احتمالات التغيير الممكنة من خلال التنبؤ والتوقع وطبيعة القوى المقاوم ✓

 المس تويات في المؤسسة بعملية التغيير .

غيير في المجتمع ينعكس في ظروف العمل الباحث مع ما س بق بان التغيير امر لا مفر منه وعلى الادارة التوقع والتكيف والتعامل معه واعداد عامليها لتقبله والتجاوب معه، فالت ويتفق        

يحقق الاهداف دون ان يؤثر سلبا على العاملين   البيئي المؤسسي والافراد العاملين الذين يرغبون في تطوير ادائهم وهذا يت من خلال اس تجابة الادارة الى التخطيط وقبول التغيير الذي 

 وبالعكس يدفعهم ذلك التغيير الى التطوير والابتكار والمزيد من التجديد في بيئة العمل. 

 دوافع التغيير ومسبباته   ثالثا: 

 -:]21[خرى ، حيث تصنف تلك الاس باب الى داخلية التغيير والتي تختلف من مؤسسة لأ  ن هناك كثير من الدوافع والاس باب المتعددة التي تؤدي للحاجة الىأأ لا شك     

  .التغيير في أأهداف المؤسسة ورسالتها وأأغراضها -1

 تدني معنويات الافراد العاملين.  -2

  .حدوث أأزمات داخلية طارئة -3

 انخفاض مس تويات الاداء. -4

 ا دخال أأجهزة ومعدات وتقنيات جديدة.  -5

 المؤسسات الاخرى. الاندماج مع  -6

 -فضلا عن مس بات اخرى خارجية:

 المنافسة بين المؤسسات  -1

 القوانين والتشيعات الجديدة  -2

 التغير المتسارع في التكنولوجيا  -3

 التغيرات الاجتماعية والاقتصادية  -4

 البيئة المس تدامة  -5

 اهداف التغيير رابعا:  

ير في معاييرها، وقيمها  أأو في اتجاهات ن الهدف من التغيير هو مزيج من الاهداف المتحققة انطلاقاً من الافتراض بأأن ا حداث أأي تغيير في المؤسسة يمكن أأن يـت مـن خلال التغيا     

 -:]22[أأفرداها ومن أأهداف التغيير

يجاد أأوضاع تنظيمية أأكثر كفاءة وفاعلية في المؤسس -1  ة.ا 

 . ايجاد حلول للمشكلات التنظيمية والا جرائية -2

 .الخدمات التي تقدمها المؤسسةتحسين مس توى  -3
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 دارية الحديثة لتحسين أأداء المؤسسةالاساليب الاا دخال التقنيات الجديدة و  -4

 معالجة أأوضاع العاملين وزيادة الاهتمام بهم لرفع كفاءة أأدائهم وتحقيق الرضا الوظيفي لديهم .  -5

 . وتحسين قدرتها على البقـاء والنموزيادة قدرة المؤسسة على التعامل والتكيف مع البيئة المحيطة بها،  -6

 مساعدة الأفراد العاملين على تشخيص مشكلاتهم، وتحفيزهم على انجاح التغيير المطلوب .  -7

 .تطوير قيادات ادارية  قادرة على الا بداع الا داري وراغبة في تحقيق التغيير من اجل الوصول الى الاهداف المتوخاة  -8

 زيادة مس توى الثقة والتعاون بين كافة مس تويات الا دارة والعاملين فيها .  -9

 زيادة مس توى الابداع والابتكار.  -10

وشموله لوظيفته ، فا دارة التغيير عملية دورية  ويتفق الباحث مع ما س بق فقد برزت للفهم الوقوف على مسببات التغيير وادراكها والقدرة على التعامل معها بتمعن ودراية لاتساع مضمونه      

مراحل التغيير داخل المؤسسة من اجل تحقيق التكيف البيئي الداخلي والخارجي للوصول الى    هضع المنشود فهيي تخيط تنظيم وتوجيمهيكلة لنقل الافراد والجماعات من الوضع الحالي الى الو 

 تحقيق الاهداف المنشودة للمؤسسة . 

 عوامل نجاح عملية التغييرخامسا:  

 -: ]23[لقائمين على برامج التغيير توفير فرص النجاح للمؤسسات وتظافر جهودهم منها ا فراد عوامل تتيح للأ  ينبغي توافر    

 توفير المناخ الذي لا يتعارض مع التغيير  -1

 فراد العاملين في المؤسسة يح وشرح دوافع واس باب التغيير للأ توض  -2

 سلوب علميأأ وتشخيص كافة المشأكل التنظيمية ببيان مصادر التغيير  -3

 تشخيص عوامل مقاومة التغيير  -4

 توفير الموارد )البشية والمادية والفنية( التي تهيئ للتغيير وتساعد على تنفيذه -5

 توفير الخبرات والكفاءات  والمهارات الادارية من داخل وخارج المؤسسة داعمة لعملية التغيير  -6

 والعمل على تنفيذهاشراك الافراد العاملين الذين يتأأثرون بالتغيير للتخطيط ورسم اهدافه  -7

 دعم الادارة  وقيادتها لجهود التغيير بما يضمن الاس تمرار له وتحقيق النتائج المتوخاة  -8

 .سلوب علمي، فضلا عن تشخيص عوامل مقاومة التغيير وكيفية التعامل معهاأأ ب ؤسسةتشخيص مشكلات الم -9

 مجالات التغيير سادسا:  

 -: ]24[تية يظهر التغيير في المجالات ال  

دارات والاجزاء الداخلية والعلاقة فيما بينها داخل المؤسسة ، ويبين التقس يمات التنظيمية والوحدات  او البناء الذي يحدد من خلاله الا  هو الا طار   التغيير في الهيكل التنظيمي : -1

ويعتمد الأفراد على الهيأكل لمعرفة الأعمال التي ينبغي عليهم القيام بها  ويحدد علاقات السلطة وتغيير درجة المركزية ونطاق الاشراف والس ياسات والاجراءات والقواعد ،  ،  

نجازها، وكيف تسهم جميع هذه الاعمال والأنشطة في تحقيق أأهداف وغايات المؤسسة تخاذ القرارات الادارية وتنفيذها ، كما  ا عن انه يحدد خطوط السلطة ومواقع  ، فضلا    وا 

التنظيم  الهيكل  العاملين من خلال  بين الافراد  والمسؤوليات  توزيع الاعمال  المؤسسات  أأ ي ويحدث  ويت  بعض  تلجأأ  تغيير في  ا  ن  يصاحب ذلك  داخلها  تغيرات  احداث  لى 

أأو حدوث تغيرات في أأوضاع السوق، أأو تغيير عادة تحديد المسؤوليات أأو توزيع الاختصاصات او حذف بعض الوحدات التنظيمية والادارية  مس توى هيكلها التنظيمي كا  

دارة الموردين الذين تتعامل معهم المؤسسة  أأو ا دخال تعديلات على طرق تأأدية العمل مما يؤدي الى اس تطاعة أأدارة المؤسسة احكام عملية والس يطرة على التغييرات  التغيير  ا 

من الضروري الأخذ بعين الاعتبار فلسفة الهيكل التنظيمي وعلى رأأسه قضية التغيير التنظيمي، كأحد العوامل الرئيس ية المؤثرة في  ومن  التي تحدث في المؤسسة مع تقدم الزم ،  

قيق الرضا الوظيفي، ورفع مس توى العمل، والهيأكل التنظيمية الكفؤة تعتبر كأحد الجوانب الاستراتيجية المهمة التي تهدف بشكل مباشر ا لى اس تقطاب الكفاءات العاملة، وتح

والتغيير التنظيمي واحد من الأنماط    .]25[الأداء، وزيادة الا نتاجية، وتحسين مس توى الخدمات، وتحقيق الاس تغلال الأمثل للعنصر البشي والعناصر المادية التي يشغلها  

أأطراف المصلحةيوالسلوك  ا رضاء كافة  أ خر بصورة تضمن  ا لى  العاملين، والمنظمات والأقسام المختلفة من وضع  لنقل  تتبع  التي  الا دارية التنظيمية  توافر عدة    ات  بد من  ، ولا 

 -: ]23[خصائص في الهيكل التنظيمي منها 

 بناء هيكل تنظيمي مرن يوفر المرونة والتكيف ✓

 تكوين رؤية واضحة، وتطبيق متطلباتها.   ✓

 دراسة العمليات في المؤسسة والعمل على تحقيق الاهداف باقل تكلفة ✓

 تشجيع العنصر البشي وتطويره وخلق الابداع وايجاد نظام حوافز يسهم في زرع التعاون بينهم  ✓

 التكامل والتناسق بين وحدات العمل الادارية والمس تويات كافة ✓

2- : التكنولوجيا  في  بفهمنا ا   التغيير  الضرر  يلحق  أأن  يمكن  ما  وأأخطر  حدوثه  تس تهدف  واستراتيجيات  س ياسات  خلال  من  ا لا  يحدث  لا  منظومي  عمل  التكنولوجي  لتغيير 

تكون علي العكس تمام وهي التغيير للتكنولوجيا وممارستنا لها ونحن علي أأعتاب القرن الحادي والعشين هو أأن نتعامل معها كما لو كانت شيئا مس تقرا ، فالتكنولوجيا تكاد  
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متسارع ومذهل وعلى المؤسسات  نفسه أأو هي التطور المس تمر ذاته ، والتغيير التكنولوجي من مجالات التغيير التي تواجهها المؤسسات في عصرنا الحالي والتي تكون بشكل  

تغيرات اجتماعية او بيئية او سوقية  مواكبة ذلك من اجل تعزيز قدرتها التنافس ية في ظل محيط يسوده عدم التأأكد وشديد التعقيد والمنافسة ، والتغيير التكنولوجي اس تجابة لم 

العمل بالطرق والاساليب   ترك  المؤسسة نحو  انطلاق  ان  ذ  ا   ، تغيير الاهداف  او  نشاطها  او طبيعة  برسالة المؤسسة  يرتبط  تغيير  او  الطرق تنافس ية  واحلال  التقليدية 

تناس بها مع الطرق الادائية  الحديثة وادخال التقنيات يتطلب ابتكار اساليب افضل لمس توى الاداء والعمل على ايجاد الابداع الذي يناسب الطرق والاجراءات الجديدة و 

جراء التغيير في الطرق والوسائل والاجراءات، مما يولد طرقا ووسائل المؤسسة ان تقوم با  التي تكون اكثر ايجابية على الاداء وتعطي ثمارها بشكل افضل من السابق، وعلى  

والتغيير التغيير،  هذا  بفعل  جديدة  جراءات  التغييرات    وا  أأكثر  ومن   ، المؤسسة  داخل  التنظيمي  الهيكل  على  وحتى  والجماعات  الفردي  السلوك  على  ظاهرة  أ ثاره  ذا  يكون 

أأغلب المؤسساالتكنولوجية الملاحظة خلال الس نوات الماضية هو التوسع في الحوس بة  والتقنيا أأن  دارية متطورة تربط ت الحديثة ، حيث  ا  أأنظمة معلومات  ت اليوم لديها 

و العاملين   البقاء    تنتج،  العاملين من حيث  التنظيمات الادارية والافراد  تؤثر على  التي  الفوائد  من  العديد  العمل في مؤسسات الاعمال  تكنولوجيا  والاس تمرارية  اس تخدام 

 -: ]22[. وهذا بدوره يتطلب توافر متطلبات كثيرة منها  ]26[ومواكبة المس تجدات في البيئات المحيطة 

 ضرورة توافر كوادر ادارية ماهرة وقادرة على التعامل معها ومعرفة خصائصها   ➢

 اس تخدام التكنولوجيا  يتطلب تطوير الانظمة الادارية وانظمة الاتصالات لتتمكن المؤسسة من الاس تجابة للتغيرات والاس تفادة منها.  ➢

 تدريب قوة العمل وزيادة قدرتها للتقنية الجديدة.  ➢

 توفير بيئة عمل جديدة ومناخ تنظيمي فعال قادر على تهيئة الاجواء الملائمة لاس تخدام تقنية التكنولوجيا .  ➢

 التغيير في الموارد البشية  -3

ذ ان خصائص الاأأ يتوقع البعض     فراد العاملين  نه من الصعب احداث تغيرات جذرية في المؤسسات ما لم يكن هناك تغيير حقيقي وملموس في الموارد البشية العاملة فيها ، ا 

م واتجاهاتهم وتحفيزهم على الاداء  هي المحدد الاساس لمس توى اداء المؤسسة من حيث تصرفاتهم ومهاراتهم وسلوكياتهم اليومية ، لذلك يجب التركيز علة محاولة تحسين مهاراته

ذ ان اي تغيير في الهيكل التنظيمي والتغيير في رسالة المؤسسة واهدافها والتغيير في التقنية التك نولوجية لا بد ان يتبعها تغيير جذري في  وهذا عن طريق التنمية والتدريب ، ا 

 -: ]27[علمية وهذا يتحقق بشكلين سلوكيات الافراد العاملين وافكارهم واساليب عملهم من خلال وضع واس تحداث برامج حديثة للتغيير والتوعية وتنمية المهارات الفكرية وال 

 تغيير الافراد العاملين بالاس تغناء عن البعض او احلال غيرهم في اماكن عملهم.  

نوعي    تغيير  الس يكولوجية واالاضرورة حدوث  الجوانب  وقيمهم وكل  تعديل سلوكياتهم  او  قدراتهم  تويرهم وتنمية  العاملين من خلال  البشية ونظام فراد  لتنمية 

 ت التنظيمية.أ  ت والجزاءأ  فقواعد المكا

حيث تعد الموارد البشية من أأكثر موجودات المؤسسة أأهمية ، فذاكرة ومن الطبيعي ان تس تهدف المؤسسة بلوغ معدلات انتاج عالية من خلال الموارد البشية والمادية ،         

ذ ان هذه المهارات والقدرات تعطي للمؤسسة ميزة تنافس ية ،   وعليها ان تراقب باس تمرار هيأكلها كي تجد  المؤسسة وتاريخها ومعرفتها تعتمد على مهارات وقدرات الافراد العاملين ، ا 

التغيير على ادارة  فان  ، لذا  واس تخدام مهاراتهم  في تحسين مس توى الاداء  البشية لاكتساب  مواردها  وتنظيم  فاعلة في تحفيز  المفتاح    أأفضل طريقة  البشية هي  الموارد  صعيد 

أأثير التغير هذا على واقع الموارد البشية ،  لتحسين الفاعلية التنظيمية فعند تغير المهمة ، وأأن تغير أأي مجال من هذه مجالات ، الهيكل  التنظيمي أأو التكنولوجيا يجب عدم ا غفال ت

طوير مهارات هذه الموارد  كجزء من عملية التغيير  وتتأأثر عملية التغيير بمس توى الموارد البشية ومهاراتها وقناعاتها واس تعدادها لعملية التغيير ، وهي في ذات الوقت تؤثر في تنمية وت

ال نفسها مع الافراد  والتواصل  معه   والتعامل  التغيير  لا دارة  واسعة  ومنحها صلاحيات  التغيير  عملية  البشية في  الموارد  اشراك  أأن  فان  طلاق ، لذلك  وا  للتغيير  وتهيئتهم  عاملين 

ستراتيجي في اتخاذ افالمورد البشي شريك   .المبادرات الملائمة من تدريب وحوافز وفعاليات اجتماعية تتيح للعاملين استيعاب المتغيرات والتأأقلم مع الأوضاع الجديدة داخل المؤسسة

 .  ]28[القرار ، وهذا من شانه يزيد من ا نجاح عملية التغيير

 التغيير في التطوير التنظيمي  -4

لى تحويل المؤسسة من مؤسسة فعالة ا لى أأكثر فاعلية ، وهو تغيير مدروس وليس هدفاً في حد ذاته لكن هو أأداة وأأسلوب لتحقيق  ا  بهدف     هو تغيير مخطط  التطوير التنظيمي      

ت التي تفرضها الظروف المتغيرة المحتملة وحلها  هدف ، والتطوير التنظيمي خطة طويلة الأجل هادفة ا لى زيادة قدرة التنظيم على مواجهة التغيرات الجديدة فى المس تقبل ومواكبة المس تجدا

على المؤسسة  يركز   فهو  والتطوير التنظيمي شامل يهدف الى تحريك الأفراد بشكل منهجي نحو التغيير لتحقيق نتائج أأفضل  بما يحقق الفعالية في أأداء هذه المؤسسات ، والتطوير التنظيمي  

 -: ] 29[كملها ، ويعمل على تحقيق الاتي أأ ب

 تحسين الاداء الوظيفي  ❖

 تعزيز الولاء والالتزام  ❖

 تبني الافكار والابداع  ❖

 التحسين المس تمر  ❖

 التواصل  ❖

 خلق بيئة ودية في المؤسسة  ❖
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 مشاركة العاملين في عملية التخطيط  ❖

يير، ويهت بتطوير الأداء الوظيفي من خلال تطوير لذلك نجد ان التطوير التنظيمي هو جهد يت اتخاذه لزيادة كفاءة المؤسسة والمساعدة على تنفيذ التغيير التنظيمي، ويركز على مجال للتغ      

العاملين   ادائهم في  مهارات  الفريق، والتحسن في مجالات المؤسسة ويت  وتطوير سلوكيات  وبناء  المس تخدمة كالتدريب  التطوير  تقنيات  تغيير المؤسسة من خلال  المؤسسة ، ويساعد في 

كمفهوم أأحد أأفضل الأمور التي يجب التأأكيد عليه في المؤسسات ، ليس فقط في حالات  . والتغيير في التطوير التنظيمي    ]30[التخطيط للتطوير التنظيمي بناء على المشكلة الحقيقة للمؤسسة  

نما يكون اس تخدامه في ضمان سير العمل بكفاءة وفاعلية وعدم حصول خلل في استراتيجية المؤسسة وح .  المؤسسةفي ل أأي مشكلة ناش ئة تظهر وجود مشأكل أأو خلل في سير الاعمال ، ا 

لسعي في الحصول  التغيير هو المحرك الذي يقود المؤسسات للنجاح، وعامل مهم لاس تمرار لاس تمرارها ، فالتغيير أأمر لا مفر منه ولذلك يجب على المؤسسات اويتفق الباحث مع ما ذكر بان  

 مع الحماس للتغيير والتحسين من أأجل ضمان تحقيق عملية على المهارات الفنية والا دارية المتخصصة، والمدراء هم الأفراد المعنيون لقيادة الموظفين وتحسين أأفعالهم وسلوكياتهم وتشجيع العاملين

تسهيل وضمان الانتقا  أأجل  من  دافعة  قوى  المؤسسة فضلا عن  والديناميكية في  التنظيمية  الأطر  النظر في  عادة  ا  التغيير  يتطلب  وقد  الجديد ،  التغيير  ا لى  القديم  من  والناجح  السلس  ل 

يت سحبها في اتجاهات عديدة من خلال عدة متغيرات كالتقنيات الجديدة ومتطلبات الزبائن ،    ةتسارع وتيرة التغيير فا ن المؤسس  بالا ضافة ا لى أأن التغيير هو حقيقة من حقائق الحياة، ومع

 والقوى العاملة وادائهم الوظيفي ، وتغيير أأخلاقيات العمل وغيرها من المتغيرات. 

 مقاومة التغييرسابعا:  

التغيير قد ينقلب ا لى هاجس يسبب  ا ن الاس تقرار الطويل في المؤسسة قد يتحول ا لى جمود وركود يحول دون تطورها ونموها وهنا يظهر لنا ضرورة التغيير وبوادره  ، فنجد ان       

من طبيعة البش مقاومة التغيير على جميع الأصعدة سواء  كان على الصعيد الشخصي أأو العملي ، ففي هذا العصر له ، و   ةف المعارضاطر  س يلقاها هذا التغيير من بعض الأ المقاومة التي 

ذ  هناك تغييرات عديدة تطرأأ على طبيعة الحياة و العمل و لابد لكل شخص من أأن يكون واعيا عن التغيير الحاصل و كيف يمكنه الانخراط والاس   تفادة منه ، لذا تصعب مهمة الادارة هنا ا 

ذا تم التمكين لار ا  قناع الأطراف بأأن التغيير هو التقدم نحو الأفضل،  يتطلب منها القيام بعمليات التوجيه والتوعية لزيادة الثقة والاس تقرار وتحويل الخوف منه ا لى قناعة، وهذا لا يت ا   من ا 

دارة التغيير توضيح أأس بابه   وأأهدافه للعاملين، من اجل تكوين رأأي عام جيد،  وأأن التغيير س يكون في النهاية في نفع الجميع ويصبر في خدمة العمل والمؤسسة ،  لذلك يجب على المعنيين با 

عملية التغيير أأو انها اس تجابة عاطفية سلوكية اتجاه  عرفت مقاومة التغيير انها سلوك فردي أأو جماعي يعمل على تعطيل ومنع  وقد  .  ]31[وكتلة من العاملين تدعم المؤسسة وتحقق اهدافها  

المناســبة، فضلا   العواطـف، بسـبب تصـور المسـتقبل وحالة عدم التأأكد وعـدم تــوفر ظـروف العمــلفهـي ردود فعـل متفاوتـة تسـيرها    خطر حقيقي او متوقع يهدد أأسلوب العمل الحالي

عديدة   اشكال  وللمقاومة  للتغييـر،  الفاشـلة  الســابقة  والتجـارب  العاملين  تصــورات  التأأخير  عن  مثل  والصراع    بأأداءيصعب حصرها،  وعدم الالتزام  المنخفض  الغياب والاداء  معدلات 

 -: ]23[والضغوط النفس ية ومن اشكال المقاومة 

عمل لصعوبة التعرف على  التعامل مع المقاومة  العلنية الظاهرة وترك العمل والاحتجاج أأسهل من التعامل مع المقاومة السرية كالتغيب والبطء في انجاز واداء ال  علنية أأو سرية:  -1

 . أأطراف وأأبعاد المقاومة السرية

أأو جماعية:    -2 يأأخذ طابع الجما   فردية  التغيير الذي  قبول  أأما جماعية فتعني عدم  أأو الامتناع عنه يت على مس توى محدد من الافراد ،  التغيير  انها رفض  عي والمقاومة فردية 

 اكثر صعوبة على المؤسسة لتعدد الافراد واختلاف افكارهم ومس توياتهم وادائهم الوظيفي واحتياجاتهم.  الجماعي

دارك العاملين وفهمهم  وقناعتهم للتغيير وأأهدافه ، لكن هذه المقاومة عندما تكون مس تمرة وذلك    مؤقتة أأو مس تمرة: -3 للرفض التام أأو    قد تكون مقاومة التغيير مرتبطة بمدى ا 

 عدم قبول التغيير والوضع في المؤسسة. 

يجابية أأو سلبية:  -4 يجابية بمعنى أأن الفوائد المتحققة من التغيير أأقل من التكاليف المدفوعة ، في حين أأ   ا  يجابية، ا  ما أأن تكون سلبية أأو ا  ن المقاومة السلبية تت مقاومة التغيير ا 

يجابية مقارنة بتكاليفها   . عندما تكون نتائج التغيير ا 

 -: ]33[وهناك اس باب عديدة تدفع الافراد لمقاومة التغيير نذكر منها 

 عدم تفهم اهداف التغيير ونتائجه  -1

 الحاجة ا لى التغيير القصور في معرفة   -2

 الخوف من فقدان العاملين مراكزهم الوظيفية او سلطتهم بسبب التغيير . -3

 الخوف من الاندماج والتكيف مع التغيير  -4

 حدوث التغيير في العلاقات الاجتماعية وبيئة العمل فضلا عن تضارب الاهداف الفردية مع الاهداف الجماعية  -5

 الخوف من المجهول وتغيير العادات للعاملين في المؤسسة -6

وتظل المدة الزمنية والوقت يحكم     ن يمروا بمراحل الصدمة والغضب والرفض والقبولأأ لين الذين يشملهم التغيير ينبغي  ن جميع الافراد العامأأ ويمكن  لذا يتفق الباحث مع ما س بق         

التغيير من مس تو  تنظيمي  مس توى  التغييرى  والتعاطف والاس تماع نحو هذا  المفتوح  الباب  اتباع س ياسة  للتغيير هو  قد نجد بعض ، و اخر في المؤسسات وما يؤدي الى سرعة الانتقال 

 لعاملين لا يتخذون اي عمل او اجراء تجاه التغيير سواء كان ايجابي او سلبي حتى يصلوا الى مرحلة القبول والظرف الراهن.  ا

 التغلب على مقاومة التغيير   ثامنا:  

  -: ]13[الوسائل التي يمكن من خلالها التغلب على مقاومة التغيير ومنهاهناك عدد من 
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دراك العاملين مبررات ا التعليم والاتصال:  -1 لتغيير ودوافعه  يتعلق هذا الاسلوب بنوعية الافراد العاملين قبل حدوث عملية التغيير واجراء المناقشات وطرح الافكار من اجل ا 

 والحاجة اليه. 

ليب الجديدة  هذا الاسلوب مهم جدا من خلال اشراك العاملين انفسهم في عملية التخطيط والتنفيذ للتغيير وهذا يكون حافزا لهم في طرح الافكار والاسا  د يع  المشـاركة:   -2

 داء عملهم الوظيفي.  عن شعورهم بالملكية المكتس بة لأ فضلا

 من خلال هذا يت توفير الدعم المعنوي وفرص التدريب للعاملين وصقل مهاراتهم وجعلهم يتقبلون التغيير دون المقاومة .  التسهيل والدعم:  -3

دارة عملية التغيير. تفاق ما بين الادارة والعاملين با  فرص الا التفاوض والاتفاق:  -4  عطاء الحوافز وزيادة الرواتب وتوفير بيئة العمل الجيدة مقابل ا 

والتنفيذ سواء كانت ادوار فردية  جل التأأثير في اداء العاملين ونشاطاتهم واس نادهم الادوار الرئيسة في التخطيط  اس تخدام طرق انتقائية او برامج لأ   المناورة والاس تقطاب:  -5

 او جماعية . 

ن اجل  من الممكن أأن يلجأأ الادارة الى محاولة التهديد للعاملين بفقدان وظائفهم أأو تقليل فرص الترقية، أأو ا جراء تغييرات في الوظائف بغرض م  الترهيب الصريح والضمني:   -6

 دارة القدرة على تشخيص المواقف بصورة جيدة واختيار الاسلوب المناسب. المؤسسة ، وعليه لابد أأن تكون للا  مواكبة التغيير في 

 الاداء الوظيفي تاسعا:  

قد اختلف الفكر الاقتصادي حول  الاداء عامل مهم في نجاح المؤسسات ا ذ تجد نفسها بحاجة مس تمرة ا لى تقييمه وتحسينه من اجل رفع مس تويات أأداء جميع من يعملون فيها ، و       

نجاز اعمال معينة ، وهناك من يراه انه انعكاس لنجاح الفرد او فشله في تحقيق  ذله فردا او مجموعة من الافراد لا  الاداء الوظيفي حيث اعتبره البعض هو نتاج لجهد معين يقوم بب

داء متميز او جيد او  أأ ن كان  ا  وقياس مس توى تلك الاعمال من حيث  الاهداف المتعلقة بعمله لذلك الاداء الوظيفي هو سلوك هادف يقوم به العاملين في انجاز اعمالهم المكلفين بها  

طة  تفاعـل لسلوك الموظف العامل ، وأأن ذلك السلوك يتحدد بتفاعل جهده وقدرته ، اي هو ما يقوم به الموظف أأو المدير من أأعمال وأأنشطة مرتب. والاداء هو    ]4[حتى متدني  

ن وجد بينهما عامـل مـشترك ، لذا يت التأأكيد على انه لا يجـوز الخلط بين السلوك وبين الا نج از وبين الأداء، حيث أأن السلوك هو ما بوظيفة معينة، ويختلف من وظيفة لأخرى وا 

راد عـن العمل ، أأما الأداء هو التفاعل بين  يقوم به الأفراد العاملين من أأنشطة في المؤسسة التي يعملون بها، أأما الا نجاز هو ما يبقى من أأثر أأو نتاج  او جهد بعد أأن يتوقف الأف

اذن الأداء الوظيفي هو ما يؤدي بها الموظف مهامه ومسؤولياته التي تتطلبها وظيفته  أأي هو مقياس يظهر   .  ]34[السلوك والا نجاز اي هو مجموع السلوك والنتائج التي تحققت معا  

لوظيفي لأي موظف كمعرفته ومهاراته  فاعلية الموظف في ا نجاز عمله، ومدى مساهمته في تحقيق أأهداف المؤسسة حيث ان هناك مجموعة من العوامل التي يمكن أأن تعزِز من الأداء ا

 -:]35[الوظيفي عدة انماط منها  ءدا، وللا   وتحفيزه وقدرته على العمل جيدا مع الافراد ال خرين

 

 .ا كمال كل موظف العامل مهامه المحددة التي تتطلبها وظيفته  :أأداء المهام  

المتطلبات المحددة لوظيفته، من حيث تعزيز الأداء العام للمؤسسة ومساعدة زملائه في العمل، أأو   سلوكيات الموظف التي من خلالها يتجاوز  :السلوك الوظيفي 

 القيام بواجبات اخرى يعمل على تنفيذها . 

بداع     داءء عمله . أأ دة لحل للمشكلات التي تواجهه في فكار ومقترحات جديأأ قدرة الموظف العامل في الخروج ب    :الا 

 .المس توى المتميز أأو الدقة في عمل الموظف  :جودة العمل  

 .مقدار العمل الذي يس تطيع الموظف ا كماله خلال مدة زمنية معينة :  عبء العمل 

 .قدرة الموظف في التأأقلم مع التغييرات في بيئة العمل، مثل توليه مهامَّ ومسؤولياتٍ جديدة   :القدرة على التكيف  

 .قدرة الموظف على قيادة وتحفيز الافراد العاملين في مكان العمل  :الروح القيادية  

 قدرة العاملين في التواصل مع زملاء العمل والادارة .  :مهارات التواصل  

مع طبيعة نشاطها فهو نتاج ومحصله لعوامل عديدة    تتلاءمومن خلال ذلك نجد ان ارتباط اداء العاملين يتعلق بنجاح المؤسسة وقدرتها في تحقيق اهدافها ويكون على وفق محددات          

 -: ]6[متداخلة تتعلق بكفاءات الفرد او الجماعة والعمليات التنظيمية ومن هذه المحددات 

 الاداء : الطريقة او الاسلوب التي من خلالها يبذل العامل جهده في اداء الانشطة المختلفة في العمل. نمط  -1

 الاعمال ومطابقتها للمواصفات المطلوبة في تحقيق انشطة المؤسسة . داءهأأ مدى الدقة والجودة المتحققة في  نوعية الجهد : -2

 كمية الجهد : القدرات الكامنة الجسمانية والعقلية التي يحملها العاملين وبذلها في اداء عمله خلال مدة زمنية معينة.  -3

 نجاز مهامهم من خلال ادراك دورهم في الاعمال .جهود العاملين في اداء اعمالهم لا   هادراك المهمة : توجي  -4

دارة  الاداء الوظيفي عاشرا:    اهمية ا 

أأداء الموظفين العاملين يعد جانبا هاما من        دارة الموارد البشية في المؤسسة، ويمكن أأن يحقق العديد من الفوائد لكل من الموظفين والمؤسسة في ذات الوقعملية تحديد  ومن هذه   ا 

 -:]5[الفوائد

نتاجية  .1  جل تحسين أأدائهم الوظيفي .وعلى المؤسسة مساعدة العاملين لأ  تحديد أأهداف وتوقعات واضحة، وتقديم الدعم المس تمر للموظفين،  :زيادة الا 

 دعم العاملين بما يحتاجون اليه من اجل النجاح في اداء عملهم ومهامهم الوظيفية بما يؤدي الى زيادة الرضا الوظيفي لديهم .   :كيفية تحسين الاحتفاظ بالموظفين  .2
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 .تحسين أأداء الموظفين العاملين يعمل على تحسين الخدمات المقدمة وزيادة جودتها، وهذا بدوره يؤدي ا لى زيادة رضا الزبون :زيادة رضا العملاء .3

 .تحسين الأداء الوظيفي، يمكن المؤسسات أأن تكون أأكثر قدره تنافس ية ونجاحا في سوق العمل :القدرة التنافس ية للمؤسسة  .4

 .الا دارة الفاعلة للأداء الوظيفي يؤدي ا لى تحسين اداء العاملين ، ومن ثمم زيادة نمو المؤسسة وأأرباحها :تحسين الأداء  .5

   معوقات الاداء الوظيفي احد عش:  

 -: ]36[توجد العديد من المعوقات التي تواجه اداء الموظفين العاملين في العمل منها    

 زيادة في عبء العمل  •

 افتقار المؤسسة في تطوير العاملين من خلال التدريب والتطوير  •

 غياب الاهداف والخطط التنظيمية في العمل  •

 والفصل بين الحياة الشخصية والعملية للعامل في المؤسسة عدم قدرة الموازنة  •

 افتقار العامل الى التقدير وتلبية متطلباته من قبل الادارة •

 ت من قبل المؤسسة أ  وفرص الترقية والحوافز  والمكاف ضعف الحصول على الدعم •

 علاقات العمل السيئة بين الافراد العاملين  •

 الغياب وضعف بيئة العمل   •

 اثر التغيير على الاداء الوظيفي  اثنى عش:  

يعتمد على مس توى  ن نجاح الاعماا         المؤسسات  يشمل الاداء تحقيق الاهداف أأ ل في  بكفاءة حيث  المتاحة  الموارد  التي تحددها الادارة باستـخدام  المعايير  وفق  العاملين وعلى  داء 

نه لا يمكن أأن تبقى الأعمال   فالجميع عليه ان يتغير ويغير من أأساليبه    .  ]37[ن يكون هناك تغيير او تنام في اعمالها  أأ ات والأنظمة على حالة واحدة دون  والمؤسسبوسائل مختلفة ، وعليه فا 

ذ يكون تميز النجاح في المؤسسات من خلال هيكلها التنظيمي المرن والذي يتغير مع التغيرات الحاصلة على جميع المس تويات وي  سمح بمشاركة العاملين في اتخاذ قراراتهم وتقديم وأأفكاره ، ا 

للتقنيات    .  ]38[ي  مقترحاتهم من اجل تحسين العمل وتطويره وهذا بدوره يؤدي الى زيادة رضاهم الوظيفي ورفع روحهم المعنوية وبالتالي زيادة ادائهم الوظيف فضلا عن مواكبة التغيرات 

الانجاز والتحسين فالتغيير في المورد البشي    الحديثة في اي مؤسسة تسعة الى البقاء والنمو والاس تمرار من خلال اس تخدام مختلف الاجهزة والوسائل والمعدات التي تساعد العاملين على

ساس يهدف الى تغيير سلوك وتصرفات ها ، لذلك التغيير الفعال هو بالأ الذي يمثل العمود الفقري لتلك المؤسسة الذي يحمل القدرات والامكانيات الابداعية في تحقيق اهدافها وانجاز اعمال

 .  ]39[اهدافها تلك القوى البشية كفرد وجناعة وهذا يؤدي الى التطوير التنظيمي في ادائهم الوظيفي وبدوره ينعكس على تحسين وقدرة المؤسسة في تحقيق 

نما  يتضمن   ومخططة وفق خطة ومنهجية والتغييرلعملية  منظمة  ليس ظاهرة عشوائية، باويتفق الباحث مع كل ما س بق ان التغيير        ليس رد فعل واس تجابة لمعالجة مشكلة معينة، ا 

ور مؤشرات فشل أأو علامات تدهور، بل يصبح  رصد وتوقع أأي تغييرات محتملة والعمل على تحقيق التأأقلم اللازم مع تلك التغييرات ، والتغيير عملية ضرورية ومطلوبة ولا يتوقف على ظه

دارة المؤسسة من أأدعى وأأوجب، فالمؤسسة الرائدة عليها المحافظة على مكانتها، والدفع ا لى التفوق والريادة، فلابد من تركيز الادارة والقائمون على الت  غيير على الفرد والجماعة ومهما بذلت ا 

لا أأنها غالبا ما تواجه مقاومة للتغيير، ومهما بذلت أأيضا من جهود تجاه مقاومة التغيير فهيي غير قادرة على م دارة التغيير ا  نعه، لكن بالا مكان التغلب والتخفيف من حدة المقاومة، من جهود في ا 

عملية التغيير ولا تتحول ا لى معركة تنقل المؤسسة من    خلال التعليم والتثقيف المتواصل، ودفع الأفراد للمشاركة في التخطيط والا عداد لهذا التغيير، بالا ضافة ا لى الحوار والا قناع حتى تنجح

 السيء ا لى الأسوأأ. 

 للبحث   الجانب العملي   المبحث الثالث:  

 مجال البحث   اولا: 

باا        الميدانـــيـة  انشطتـــــــــها  منهجها ومجمل  وتقتدي في  للدولة  المؤسس ية  البنية  من  بوصفها جزء  والشؤون الاجتماعية  العمل  وزارة  لتجس يد حقوق  ن  الجوهرية  فقد  لمــــهام  الانسان 

بين الضمان   ر وتأأمين الحماية الاجتماعية ومكافـــحة البطالة ماشهدت تحولًا مهما في هيكلـــــــها التنظيمي وفي اتساع انشطتها وبرامجها ولعل اهم سمات التحول تتمثل في تنوع وظائفها لمعالجة الفق 

طفال المـــــعاقين وتأأهيــل المـــودعين ثقافياً وتربويًا من خلال تمكين العنصر البشي ودراسة سر الاشد حاجة وللأ شية وبين الرعاية الاجتماعية للأ الاجتماعي والتدريب وتنمية الموارد الب 
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 مس تقبلياً تتجسد فيه صيغ التفاضل والتكامل الوظيفي لكل  الظواهر المتعلقة به والمعبرة عنه وبما يضمن استثمـــــاره عـــلى احسن وجه في برامج وخطط التنمية وترسم للوزارة افقاً استراتيجياً 

ضلًا عــــن اهتمام الوزارة بتوفير جملة من الا جراءات  دوائـــر الوزارة بما يحقق حالة من التجانس والتوازن في اطار التفاعل البناء لتحقيق الأهداف الكبرى التي دعت الخطة لتحقيقهــــا ف

هيل وتنفيذها على مراحل وفق أ ليات محـــــــــددة تتناول محاور التنظيم والموارد البشية وتطوير نظم واساليب العمل واعادة أأ وع السلوك المنحرف كالتدريب والتالوقائية التي تحول دون وق

اعلى مس توى الاداء وما يتطلـــــــــبه من تطوير لتســــاهم   عتماد اسلوب اعداد برامج قابلة للقياس الكمي والنوعي لتكون مؤشرت ورفع كفاءة الاداء المؤسساتي باالنظر بالقوانين والتشيعا

 .  ]40[في تقدم المجتمع 

 وصف وتشخيص اداة البحث   ثانيا:  

العمل  العينة              وزارة  المبحوثة في  العينة  اجابات  وحسب  به  الخاصة  القياس  وفقرات  الفرعية  وابعاده  البحث  متغيرات  لبعض  الوصفي  التحليل  والشؤون الاجتماعية  من خلال 

يد مس تويات  أأفراد المبحوثة وتفسير نتائجها اعتمد الرأأي بتقس يم فئات الوسط الحسابي الى خمس فئات اساس ية اعتماداً على مقياس ليكرت الخماسي لتحد ولتحديد الأفضل لمس توى ا جابات

 :3المقارنة للفئات ، وكما موضح في الجدول 

 الوسط الحسابي حسب فئاته  مس تويات   6الجدول  

 مس توى الفئة  مدى الفئة  الفئة  وزن الفئة 

 منخفض جدا  1.80  –  1 لا اتفق تماما  1

 منخفض 2.60  –  1.81 لا اتفق  2

 معتدل  3.40  –  2.61 ما اتفق الى حد   3

 مرتفع  4.20  –  3.41 اتفق  4

 مرتفع جدا  5.00  –  4.21 اتفق تماما  5

Source: C. Dewberry, “Statistical methods for organizational research: Theory and practice", Psychology Press: 15, (2004(. 

 

 

 الوصف الا حصائي للمتغيرات وابعادها    ثالثا:  

لنتائج تفصيلي  عرض  على  العملي  الجانب  بالا    احتوى  متمثلة  البحث  لبيانات  البرامج الاحصائية  تحليل  لمخرجات  تبعاً  الفرضيات  اختبار  الى  بالا ضافة  المبحوثة  للمتغيرات  الوصفي  حصاء 

(STATA13( و )AMOS,24: وكما يأأتي ) 

ستبانة وصولًا الى أأبعاد المتغيرات المدروسة ، ختلاف لكل فقرات الانحراف القياسي ومعامل الاس التشتت والتي مثلها كًلا من الاالتحليل الا حصائي الوصفي على مقاييا ذ ضمت أأدوات  

بعاد المتغيرات وتكوين مصفوفة  ة الخطية بين أأ كذلك مقاييس النزعة المركزية والتي جسدها الوسط الحسابي لا جابات العينة بالفقرات والمعبرة عنها ، وجرى التحقق أأيضاً من شرط العلاق

لهذا  الا أأعدت  المبكر عن  رتباط والتي  المتمثل بالكشف  التلازم الخطي بين الابعاالهدف  البدء في عملية  حتمال ظهور مشكلة  قبل  المس تقلة  ختبار الفرضيات ، اضافةً الى اختبارات ااد 

 والتي تعتبر شروط واجب توافرها في بيانات الابعاد قبل الشوع باس تعمال نماذج الانحدار الخطي .،    فيها   التوزيع الطبيعي لبيانات الابعاد بهدف التأأكد من توفر شرط التوزيع الطبيعي

 ادارة التغيير ) المس تقل( : ضم هذا المتغير اربعة ابعاد، وصفها الاحصائي  بالتتابع وحسب ال تي :    -أأ 

يرافق  ( الذي يتبين منه أأن الاهمية النس بة الاولى كانت من نصيب الفقرة الثالثة )   4ربعة فقرات ، الوصف الخاص بها يعرضها الجدول )أأ جرى التعبير عن هذا البعد ب  .الهيكل التنظيمي :1

( ساهمت  0.764( وانحراف معياري )3.44( بوسط حسابي )التغيرات الجديدة في الوزارة ) اس تحداث اقسام او وظائف او وحدات ادارية جديدة( اجراء تعديلات على الهيكل التنظيمي

يتصف  ( مقارنة مع باقي فقرات هذا البعد ، وبمس توى اجابة مرتفع ، وفي المقابل من ذلك ، حققت الفقرة الاولى )0.2220هذه النتائج في خفض قيمة معامل الاختلاف الى ادنى مس توى )

( ، ساهمت تلك النتائج الى رفع قيمة معامل الاختلاف في تلك 0.799نحراف معياري مرتفع نسبيا )( با3.21( أأدنى وسط حسابي )الكافية لمواجهة عملية التغييرالهيكل التنظيمي بالمرونة  

الرابعة بمعامل  الفقرة مما جعلها تشغل   النسبية  فيها )االأهمية  المس تعملة في  0.2489ختلاف  الوصف وحسب الادوات  المس تويين من  فقد تدرجت بين هاذين  اما عن باقي الفقرات   ، )

 الاحصاء الوصفي . 

( نتائج الأحصاءات الوصفية لبعد الهيكل التنظيمي 4الجدول )   

 ت  . أأ 
 الوصفية   الا حصاءات 

 الفقرات       

مس توى   ختلاف معامل الا نحراف المعياري  الا الوسط الحسابي 

 الاجابة 

الأهمية  

 النسبية 

 4 معتدل  0.2489 0.799 3.21 يتصف الهيكل التنظيمي بالمرونة الكافية لمواجهة عملية التغيير 1

2 
وحجم   الوزارة  استراتيجية  في  التغيير  مع  التنظيمي  الهيكل  في  التغيير  يتوافق 

 وطبيعة العمل 
 3 معتدل  0.24041 0.803 3.34
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تسعى الوزارة ومؤسساتها الى مواكبة التطور التكنولوجي وتحديث وسائلها  ( عن تحقيق الفقرة الرابعة )5اسفرت نتائج الا حصاء الوصفي لبعد التكنلوجيا التي يبينها الجدول )  .التكنلوجيا : 2

البعد )3.67اعلى وسط حسابي )  التقنية في معاملاتها الداخلية والخارجية(  النتائج الى خفض قيمة معامل  0.746(  مقابل ادنى انحراف معياري مقارنة مع باقي فقرات هذا  ( ادت هذه 

جابة مرتفع تؤشر على وجود ا( والتي شغلت المرتبة الاولى بالنس بة الى الاهمية النسبية بالمقارنة مع باقي فقرات البعد وبمس  0.20326التشتت ) ا  فاق عال في اجابات العينة حول توى 

التوافق في الاجابات حول مدى اهمية تلك الفقرات  محتوى هذه الفقرة ، اما عن بقية الفقرات الخاصة بهذا البعد التي اسفرت جميع نتائجها على مس تويات اجابة مرتفع ايضاً ، وبما يدل عن  

رنة مع الفقرات  ( بالمقا0.8نحراف معياري الاعلى )با تتوفر لدى الوزارة انظمة وقاعدة معلوماتية تساعد في تس يير عملية التغيير( ( في الفقرة الثالثة )3.45، والتي بلغ الوسط الحسابي الأدنى )

 ( وبمس توى اجابة ايضا مرتفع .0.21408همية نسبية رابعة تبعا لقيمة معامل الاختلاف )أأ الخاصة بالبعد وب

 ( نتائج الأحصاءات الوصفية لبعد التكنلوجيا 5الجدول ) 

 

ومواكبتهم  تعد الوزارة برامج تدريبية تساهم في تغيير سلوكيات العاملين ومهاراتهم ومعارفهم نتائج الوصف لهذا البعد ، حيث احتلت الفقرة الثالثة منه )    (6يعرض الجدول ): الموارد البشية . 3

( ،  0.22010( بالمقارنة مع باقي فقرات هذا البعد ومعامل الاختلاف )0.821( وادنى انحراف المعياري )3.373( المركز الاول بالنس بة للأهمية النسبية بوسط حسابي بلغ )لعملية التغيير

  ، المقابلة من ذلك  الجهة  للأ وفي  بالنس بة  المرتبة الاخيرة  الفقرة الاولى ) كانت  نصيب  من  النسبية  التغييرهمية  فاعلة لادارة عملية  ادارية  عناصر  الوزارة  بوسط حسابي )تمتلك   )3.71  )

( ، ولكن يمكن التأأكيد على ان مس تويات الا جابة المرتفعة  لفقرات هذا البعد تعبر عن اتفاق مرتفع نسبيا بين الاجابات  0.24797( بمعامل تشتت )0.92نحراف معياري هو الاعلى )با

 الخاصة بالعينة حول محتوى الفقرات الخاصة بهذا البعد المعبرة عنه . 

 
 ( نتائج الأحصاءات الوصفية لبعد الموارد البشية 6الجدول ) 

3 
او   اقسام  اس تحداث   ( الوزارة  في  الجديدة  التغيرات  او  يرافق  وظائف 

 وحدات ادارية جديدة( اجراء تعديلات على الهيكل التنظيمي 
 1 مرتفع  0.2220 0.764 3.44

4 
الهيكل   بناء  اعادة  طريق  عن  المؤسسي  الاداء  مس تويات  وتحسين  تطوير 

 التنظيمي 
 2 مرتفع  0.2304 0.839 3.64

  مرتفع  0.1880 0.6407 3.407 المتوسط العام لبعد  

 ت 
 الوصفية الأحصاءات  

 الفقرات       

مس توى   معامل الأختلاف  الأنحراف المعياري   الوسط الحسابي 

 الاجابة 

الأهمية  

 النسبية 

 3 مرتفع  0.21408 0.775 3.62 تنسجم الامكانات التكنولوجية المس تخدمة في الوزارة مع متطلبات العمل  1

 2 مرتفع  0.21197 0.761 3.59  منهج التغيير التطور التكنولوجي في الوزارة يساعد الادارة العليا على تبني   2

 4 مرتفع  0.23188 0.8 3.45 تتوفر لدى الوزارة انظمة وقاعدة معلوماتية تساعد في تس ييرعملية التغيير  3

4 
وسائلها   وتحديث  التكنولوجي  التطور  مواكبة  الى  ومؤسساتها  الوزارة  تسعى 

  التقنية في معاملاتها الداخلية والخارجية 
 1 مرتفع  0.20326 0.746 3.67

  مرتفع  0.14153 0.5069 3.582 المتوسط العام لبعد  

 ت 
 الأحصاءات الوصفية 

 الفقرات       

مس توى   معامل الأختلاف  الأنحراف المعياري   الوسط الحسابي 

 الاجابة 

الأهمية  

 النسبية 

 4 مرتفع  0.24797 0.92 3.71  تمتلك الوزارة عناصر ادارية فاعلة لادارة عملية التغيير  1

 3 مرتفع  0.24031 0.906 3.77 توجد خطه لتطوير مفاهيم العاملين عن التغيير  2

3 
تعد الوزارة برامج تدريبية تساهم في تغيير سلوكيات العاملين ومهاراتهم ومعارفهم  

 التغيير ومواكبتهم لعملية  
 1 مرتفع  0.22010 0.821 3.73

 2 مرتفع  0.23049 0.839 3.64 خذ الوزارة قابليات وقدرات المرؤوسين بالحس بان قبل اجرا عملية التغييرأأ ت  4

  مرتفع  0.16597 0.6161 3.712 المتوسط العام لبعد  
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التنظيمي   .1 ):  التطوير  الجدول  )    (7يبين  منه  الثانية  الفقرة  التنظيمي ، حيث حصلت  التطور  لبعد  الوصف  تطوير  نتائج  الى  التغيير  لمبادرات  الوزارة  تبني  السبب في  يعود 

كانت  ( ، وفي المقابل من ذلك ،  0.22237( ومعامل الاختلاف )0.825( وانحراف المعياري )3.71( المرتبة الاولى بالأهمية النسبية بوسط حسابي بلغ ) اجراءات العمل

(  3.44( بوسط حسابي )تتبنى الوزارة التغيير كمنهاج عمل لتحقيق اهداف وغايات شخصية بدلا من التطويرهمية النسبية من نصيب الفقرة الرابعة )المرتبة الرابعة بالنس بة للأ 

التأأكيد على ان مس تويات الا جابة المرتفعة  فيها تعبر عن اتفاق عالي نسبيا بين ( ، اما عن باقي الفقرات يمكن 0.28662( بمعامل تشتت ) 0.986نحراف معياري هو الاعلى )با

 الاجابات الخاصة بالعينة حول مضمون الفقرات الخاصة بهذا البعد المعبرة عنه . 

 

 ( نتائج الأحصاءات الوصفية لبعد التطوير التنظيمي 7الجدول ) 

 

( الذي يتضح من خلاله أأن الاهمية النس بة الاولى  8لك الفقرات يعرضها الجدول ) بت ت، نتائج الوصف الاحصائي الخاص ب جسد هذا المتغير بس بعة فقرا:  داء الوظيفي )التابع(  متغير الأ   -ب 

( منخفض نسبياً ، ادت هذه  0.782( وانحراف معياري )3.84على وسط حسابي )أأ ( ب وعلى مدار الس نة     داء العاملين بشكل مس تمر عملية تقييم لأ توجد  كانت من نصيب الفقرة الخامسة )

تمتلك الادارة  المقابلة من ذلك ، حققت الفقرة الثانية )( بالمقارنة مع باقي فقرات البعد ، وبمس توى اجابة مرتفع , وفي الجهة  0.20364دنى مس توى له )امل الاختلاف لأ النتائج الى خفض قيمة مع 

( ، ساهمت تلك النتائج الى رفع قيمة معامل الاختلاف  0.984نحراف معياري هو الاعلى ) ( با3.59( أأدنى وسط حسابي )معايير اداء واضحة للحكم على فاعلية وكفاءة الاداء الوظيفي للعاملين 

، اما بخصوص باقي الفقرات فقد تأأرجحت بين هاذين المس تويين من الوصف وحسب الادوات المس تعملة (  0.27409في تلك الفقرة مما جعلها تشغل الأهمية النسبية السابعة بمعامل تشتت ) 

 في الاحصاء الوصفي . 

 ( نتائج الأحصاءات الوصفية لمتغير الاداء الوظيفي 8الجدول ) 

 

 

 ت 
 الأحصاءات الوصفية 

 الفقرات       

مس توى   معامل الأختلاف  الأنحراف المعياري   الحسابي الوسط  

 الاجابة 

الأهمية  

 النسبية 

1 
من   بدلا  شخصية  وغايات  اهداف  لتحقيق  عمل  كمنهاج  التغيير  الوزارة  تتبنى 

 التطوير 
 4 مرتفع  0.28662 0.986 3.44

 1 مرتفع  0.22237 0.825 3.71 يعود السبب في تبني الوزارة لمبادرات التغيير ، الى تطوير اجراءات العمل  2

3 
عملية   عن  الناتجة  المختلفة  التحديات  مواجهة  القدرةعلى  العليا  الادارة  تمتلك 

 2 مرتفع  0.23412 0.892 3.81 التطوير التنظيمي 

 3 مرتفع  0.23582 0.882 3.74  تتبنى الوزارة برامج لتطوير مهارات المرؤوسين اس تعدادا لتنفيذ عملية التغيير  4

  مرتفع  0.16574 0.6090 3.674 المتوسط العام لبعد  

 ت 
 الأحصاءات الوصفية 

 الفقرات       

الوسط  

 الحسابي 

مس توى   معامل الأختلاف  الأنحراف المعياري  

 الاجابة 

الأهمية  

 النسبية 

 4 مرتفع  0.23478 0.864 3.68  يمتلك العاملين القدرات اللازمة للتكيف مع المس تجدات الناتجة عن عملية التغيير  1

2 
 للعاملين تمتلك الادارة معايير اداء واضحة للحكم على فاعلية وكفاءة الاداء الوظيفي  

 7 مرتفع  0.27409 0.984 3.59

 6 مرتفع  0.24031 0.918 3.82 تشجع الادارة المرؤوسين على طرح المبادرات الابداعية الخاصة بتطوير العمل  3

4 
العاملين بشكل  يمنع   تنتهج الوزارة اسلوب واضح لتحديد صلاحيات ومسؤوليات 

  الازدواجية 
 5 مرتفع  0.24459 0.927 3.79

 1 مرتفع  0.20364 0.782 3.84   توجد عملية تقييم لاداء العاملين بشكل مس تمروعلى مدار الس نة 5

6 
على   يساعد  مما  العمل  بيئة  نسانية جيدة داخل  ا  ايجاد علاقات  تعمل الادارة على 

 تحسين الأداء الوظيفي للعاملين 
 2 مرتفع  0.20589 0.768 3.73

7 
نقاط  تعمل الادارة على اطلاع   معرفة  يساعدهم في  مما  ادائهم  العاملين بمس تويات 

 القوة والضعف لديهم لتحسين ادائهم 
 3 مرتفع  0.22968 0.882 3.84

  مرتفع  0.14155 0.53158 3.755 المتوسط العام لبعد  
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 ( مصفوفة الارتباط بين ابعاد متغيرات البحث 9جدول )  

 

 

جراءات اختبار فرضيات   بعاد ،  ضافة الى شرط التوزيع الطبيعي للأ لخطي بين الابعاد المس تقلة ، بالا  البحث ، يجب التأأكد من توافر الشوط في البيانات ، ومنها التلازم اوقبل البدء با 

%( بين الابعاد المس تقلة ، وتبين المصفوفة أأدناه علاقات الارتباط بين الابعاد المس تقلة والتي يعرضها الجدول 70اي بصيغة اخرى يجب التأأكد من خلو الارتباطات من قيم تفوق الــــ )

 %( 70لغياب قيم ارتباطات اعلى من ) ةربعة التلازم الخطي بين الابعاد الأ ( ، اذ تبين خلو مشكل9)

الارتباط الخاصة بابعاد المتغير  ( والذي يلاحظ من خلاله شكل الانتشار بين كل علاقة من علاقات  9( التمثيل البياني لعلاقات الارتباط الموصوفة في الجدول اعلاه )3ويعرض الشكل )

 المس تقل . 

 

 مصفوفة الارتباط بين ابعاد متغيرات البحث   3شكل . 

 

معروض في ختبارات التوزيع الطبيعي كمتطلب رئيسي ، على وفق ما هو  ا  سم  ي ، وذلك يجري بواسطة بما معرف باختبارات الانحدار الخطاتأأكد من ملائمة البيانات لنماذج  وايضا لابد ال 

بعاد والمتغيرات المبحوثة في ه10الجدول )  تين ادناه للتوزيع الطبيعي :ضح ( وفقاً للفرضيتين المو Shapiro- Wilkختبار) ذا البحث وتبعاً لما يطلق عليه با( الذي يوضح النتائج للأ

oH:   0=) بيانات الابعاد معلميةP; O(H 

1H:   0) بيانات الابعاد غير معلمية≠P; 1(H 

  

التنظيمي الهيكل

التكنولوجيا

البشرية الموارد

التطوير
التنظيمي

2

3

4

5

2 3 4 5

2

3

4

5

2 3 4 5

2

3

4

5

2 3 4 5

2

3

4

5

2 3 4 5

 التطوير التنظيمي  الموارد البشية  التكنولوجيا  الهيكل التنظيمي   الابعاد 

 **Pearson Correlation 1 .622** .501** .689 الهيكل التنظيمي 

 Sig. (2-tailed)  0.000 0.000 0.000 

 **Pearson Correlation .622** 1 .338** .540 التكنولوجيا 

 Sig. (2-tailed) 0.000  0.003 0.000 

 **Pearson Correlation .501** .338** 1 .642 الموارد البشية 

 Sig. (2-tailed) 0.000 0.003  0.000 

 Pearson Correlation .689** .540** .642** 1 التطوير التنظيمي 

 Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000  
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ختبارات التوزيع الطبيعي لابعاد متغيرات البحث 10الجدول )   ( نتائج ا 

 

 

 

 

 

، وقبول فرضية    1Hختبارات ، وبالتالي يمكن رفض الفرضية البديلة  ت ابعاد البحث الى عدم معنوية الاختبارات للتوزيع الطبيعي لبيانا( الخاص با10المبينة في الجدول )  اكدت النتائج  

البياني ( يعرض التمثيل  4س تعمال في نموذج الانحدار الخطي ، والشكل )ا يثبت جهوزية  هذه البيانات للا، اي بمعنى اخر تتوافر خاصية التوزيع الطبيعي في بيانات الابعاد ، وبم   0Hالعدم  

 بعاد ومتغيرات البحث .أأ للتوزيع الطبيعي الخاص ب

  

 التوزيع الطبيعي للابعاد   4شكل.  

 البحث   فرضيات اختبار    رابعا: 

بعاد متغير التغيير التنظيمي منفردة في الاداء الوظيفي مس توى اختبار الانحدار البس يط لأ   يجري الان اختبار فرضيات البحث ضمن الدراسة الحالية بالتتابع ، فرضية تلو الاخرى على 

صيل المبين في بعاد متغير التغيير التنظيمي مجتمعة في الاداء الوظيفي للعاملين , والاتي عرض مفصل لنتائج للاختبار الفرضيات ومناقش تها تبعاً للتف ومن ثم فرضية الانحدار المتعدد لأ للعاملين  

 الفقرات اللاحقة الخاصة باختبار كل فرضية : 

التنظيمي(    تنص الفرضية الأولى للدراسة على ) تؤثر ادارة التغيير بأأبعادها منفردة )الهيكل التنظيمي ، التكنلوجيا ، الموارد البشية ، التطويرالفرضية الاولى )الانحدار البس يط( :   .1

الوظيفي   تفاصيلها بالشكل )تأأثير معنوي ذو دلالة احصائية في متغير الاداء  اربع فرضيات فرعية كانت  انبثقت منها  نتائج  ،    (5للعاملين ، والتي  بينت  ذ  الفرضيات  اا  ختبار هذه 

التغيير في متغير الاداء    ادارة  ( معنوية تأأثير جميع ابعاد11بعاد متغير ادارة التغيير في متغير الاداء الوظيفي والتي يعرضها الجدول )الخاصة بفرضية الانحدار البس يط لأ الفرعية الاربع  

 -:الوظيفي كمتغير مس تجيب

: -أأ  الفرعية الاولى  الت  الفرضية  قوة  بلغت  )أأ حيث  التنظيمي  الهيكل  لبعد  بيتا  معامل  قيمة  معامل  (  P=0.000=β ,621..ثير وحسب  التفسيرية في ضوء  القوة  بلغت  في حين 

 ، من تباين الاداء الوظيفي للعاملين الخاضع للبحث  البعد )الهيكل التنظيمي(وهذا يوضح مقدار التباين الذي يفسره متغير ادارة التغيير عبر    R)382. =  )التفسير او التحديد  

 الوظيفي للعاملين(.  وي ذو دلالة احصائية في متغير الأداءوهذا يفسر قبول الفرضية التي تنص )تؤثر ادارة التغيير )الهيكل التنظيمي( تأأثير معن

ذ :  ثانية الفرضية الفرعية ال  -ب  في حين بلغت القوة التفسيرية في ضوء معامل التفسير او   ( P=0.000=β ,528.)التكنولوجيا  ثير وحسب قيمة معامل بيتا لبعدأأ بلغت قوة الت ا 

( ، من تباين الاداء الوظيفي للعاملين الخاضع للبحث وهذا يفسر قبول  التكنولوجياوهذا يوضح مقدار التباين الذي يفسره متغير ادارة التغيير عبر بعد ) (R2= .28) ) التحديد

 (. الوظيفي للعاملين داءة في متغير الأ ( تأأثير معنوي ذو دلالة احصائيالتكنولوجياالفرضية التي تنص )تؤثر ادارة التغيير )

ذ  الفرضية الفرعية الثالثة:  -ت  في حين بلغت القوة التفسيرية في ضوء معامل التفسير او   (  P=0.000=β ,736.)الموارد البشية  ثير وحسب قيمة معامل بيتا لبعدأأ بلغت قوة الت  ا 

( ، من تباين الاداء الوظيفي للعاملين الخاضع للبحث وهذا يفسر الموارد البشيةوهذا يوضح مقدار التباين الذي يفسره متغير ادارة التغيير عبر بعد ) (R2= .52) ) التحديد

 (. الوظيفي للعاملين و دلالة احصائية في متغير الاداء( تأأثير معنوي ذالموارد البشيةقبول الفرضية التي تنص )تؤثر ادارة التغيير )

2
3

4
5

التنظيمي الهيكل التكنولوجيا

البشرية الموارد التنظيمي التطوير

للعاملين الوظيفي الاداء

Variable Obs W V z Prob>z 

 0.61431 0.291- 0.875 0.98626 73 الهيكل التنظيمي 

 0.94824 4.553- 0.124 0.99806 73 التكنولوجيا 

 0.93826 1.54- 0.493 0.99225 73 الموارد البشية 

 0.96332 1.791- 0.44 0.99309 73 التطوير التنظيمي 

 0.89306 1.243- 0.565 0.99112 73 الاداء الوظيفي 
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 في حين بلغت القوة التفسيرية في ضوء معامل التفسير او   ( P=0.000=β ,682.)الموارد البشية ثير وحسب قيمة معامل بيتا لبعدأأ ة التبلغت قو  الفرضية الفرعية الرابعة :  -ث 

( ، من تباين الاداء الوظيفي للعاملين الخاضع للبحث وهذا يفسر التطور التنظيميوهذا يوضح مقدار التباين الذي يفسره متغير ادارة التغيير عبر بعد ) (R2= .46) ) التحديد -ج 

 (. الوظيفي للعاملين و دلالة احصائية في متغير الاداء( تأأثير معنوي ذالتطور التنظيميالتغيير )قبول الفرضية التي تنص )تؤثر ادارة 

 

ختبار فرضيات الانحدار البس يط للعلاقة بين ابعاد  11الجدول )  متغير ادارة التغيير ومتغير الاداء الوظيفي للعاملين ( نتائج ا 

 

 

ير التنظيمي (  تنصت الفرضية الثانية للدراسة على ) تؤثر ادارة التغيير بأأبعادها مجتمعة )الهيكل التنظيمي ، التكنلوجيا ، الموارد البشية ، التطو الفرضية الثانية )الانحدار المتعدد( :   .2

ذ بينت نتائج    (:5احصائية في متغير الاداء الوظيفي للعاملين ،والتي كانت تفاصيلها بالشكل )تأأثير معنوي ذو دلالة   بعاد لخاصة بفرضية الانحدار المتعدد لأ ختبار هذه الفرضية ا اا 

يث بلغت قوة دارة التغيير في متغير الاداء الوظيفي كمتغير مس تجيب ، ح( معنوية تأأثير ابعاده الاربع لا    12متغير ادارة التغيير في متغير الاداء الوظيفي والتي يعرضها الجدول )  

التنظيمي)أأ الت الهيكل  لبعد  بيتا  معامل  قيمة  التكنلوجيا )(    P=0.074=β ,15.ثير وحسب    التطوير   وبعد(  P=0.000=β ,50.)  البشية   الموارد  وبعد(  P=0.043=β ,18.وبعد 

( ،  P=0.000( والذي كان تاماً معنويا )2R=66.)   التحديد  أأو  التفسير  معامل   ضوء  في  الاربع  الانحدار  لنماذج  التفسيرية  القوة  بلغت  حين  في  ،(   P=0.047=β ,17.)  التنظيمي

 ث . وهذا يوضح مقدار التباين الذي يفسره متغير ادارة التغيير عبر ابعاده الاربع المعنوية ، من تباين الاداء الوظيفي للعاملين قيد للبح

 

 

   متغير ادارة التغيير ومتغير الاداء الوظيفي للعاملي ختبار فرضية الانحدار المتعدد للعلاقة بين ابعاد  ا ( نتائج  12الجدول ) 

 

 

 

المنسدلة من ابعاد متغير التغيير التنظيمي الى  ( يعبر عن التمثيل البياني لمسارات انحدار هذه الفرضية , والذي يظهر منه معاملات قيم الانحدار بيتا على الاسهم احادية الاتجاه  5والشكل )

 متغير الاداء الوظيفي للعاملين . 

 المؤشرات الأحصائية                   

 

 

 مسارات الأنحدار )الفرضيات( 

 معلمة 

 الأنحدار 

 

β 

 ا حصاءة 

ختبار   ا 

 المعلمة 

t 

 معنوية المعلمة 

 

Sig. 

 معامل 

 التفسير

 
2R 

 ا حصاءة 

ختبار   ا 

 النموذج 

F 

معنوية نموذج  

 الأختبار 

P 

 000. 44.676 38. 000. 6.648 621. الاداء الوظيفي للعاملين   --->الهيكل التنظيمي  

 000. 27.502 28. 000. 5.244 528. الاداء الوظيفي للعاملين       --->التكنلوجيا   

 000. 84.051 52. 000. 9.168 736. الاداء الوظيفي للعاملين   --->الموارد البشية   

 000. 61.824 46. 000. 7.863 682. الوظيفي للعاملين الاداء  ---> التطوير التنظيمي   

 المؤشرات الأحصائية                   

 

 

 مسارات الأنحدار )الفرضيات( 

 معلمة 

 الأنحدار 

 

Β 

 ا حصاءة 

ختبار   ا 

 المعلمة 

t 

 معنوية المعلمة 

 

Sig. 

 معامل 

 التفسير

 
2R 

 ا حصاءة 

ختبار   ا 

 النموذج 

F 

معنوية نموذج  

 الأختبار 

P 

 074. 1.375 15. الاداء الوظيفي للعاملين   --->الهيكل التنظيمي  

.66 33.623 .000 
 043. 2.162 18. الاداء الوظيفي للعاملين     --->التكنلوجيا   

 000. 5.364 50. الاداء الوظيفي للعاملين   --->الموارد البشية   

 047. 2.069 17. الاداء الوظيفي للعاملين ---> التطوير التنظيمي   
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 مسارات ا نحدار العلاقة بين أأبعاد متغير ادارة التغيير ومتغير الاداء الوظيفي للعاملين   5الشكل.  

 

 

 الاس تنتاجات والتوصيات المبحث الرابع :  

 اهم الاس تنتاجات   أأولا:  

فقرات من أأهمها، أأن هناك تطوير للوائح والأنظمة، وأأن هناك بعض ال، ويتضح ذلك من خلال موافقـة أأفـراد العينة على حول بعد الهيكل التنظيميأأفراد العينة  راء اختلفت أ   .1

ق وهذا يدل على متابعة الوزارة لواقع التغيرات والتعديلات التي تطرأأ على هيكلها التنظيمي قدر الامكان وسعيها في تطوير الهيكل على وف سعي لتطوير الهيكـل التنظيمي

 .  امكاناتها

من  له اثر كبير على العمليات الادارية للوزارة ويمكنها من اداء اعمالها بكفاءة وهو من اهم مجالات التغيير التي تواجهها  وان  لبعد التكنولوجيا     البحث رضا العينةبينت نتائج   .2

ذ  ءخلال توفر البنية التحتية في اماكن العمل للحفاظ على مس توى مقبول من الادا ا  ة لتقس يم العمل والتواصل مع  ادبرزت اهمية وسائل التكنولوجيا كأ   الوظيفي للعاملين 

 مختلف الجهات التي تتعامل معها الوزارة. 

أأنه تم شرح الأس باب التي أأدت  اختلفت راء أأفراد العينة حيث وافقوا على بعض الفقرات وكـان مـن أأهمها، أأن التغيير أأعطى للعاملين فرصة للتطور والارتقاء الوظيفي، و  .3

عن  مفاهيم التغيير والتطوير ، فضلا    ذات قدرة على تفسيرعناصر ادارية كفوءة  تمتلك  ان الوزارة  ، و   لعملية التغيير وأأن معرفة أأفراد العينة بالتغيير الذي حدث كانت جيدة 

 طط منهجية واضحة في ادارة مواردها البشية لعملية التغيير. بوضع خالوزارة  قيام

اهتمام الوزارة بتطوير اجراءات العمل ومواجهة التحديات الناتجة عن عمليات على  هذا    ويدلهناك اتفاق عالي نسبيا في اجابات عينة البحث حول فقرات التطوير التنظيمي   .4

، فضلا عن ضرورة ان تتميز الوزارة بتغير خاص بها وصياغة مخطط لمؤشرات ادائها بما ينسجم مع طبيعة    تطويرها التنظيمي وهي على اس تعداد للتغيير الذي يطرأأ في ذلك

 ونشاط وبيئة عملها ويحقق لها التميز والانجاز العالي .

بادرات الابداعية وفي ذات الوقت امتلاك الوزارة معايير الاداء الواضحة الم طرح    القدرة على امتلاك العاملين في الوزارة القدرات اللازمة للتكيف مع التغيير و بينت النتائج   .5

 ئهم نحو الافضل.يعمل على تحسين ادابدوره وانتهاج اسلوب تحديد الصلاحيات والمسؤوليات وهذا 

اد .6 البشي والمنظمي في  التنظيمي والتكنولوجي والمورد  الهيكل  للتغيير في  البحث الى وجود علاقة موجبة ذات دلالة احصائية  نتائج  الوزارة توصلت  العاملين حيث ان  اء 

 كغيرها من الوزارات جاهدة لتحسين ادائها بصفة عامة واداء عامليها بصفة خاصة من خلال اداراتها للتغيير.  

تؤثر ادارة التغيير بأأبعادها مجتمعة )الهيكل التنظيمي ، التكنلوجيا ، الموارد ثير معنوية لفرضية الانحدار المتعدد الثانية والتي تنص على )أأ نتائج البحث ان هناك علاقة تاظهرت   .7

 ,15.ير وحسب قيمة معامل بيتا لبعد الهيكل التنظيمي)أأث بلغت قوة التالبشية ، التطوير التنظيمي ( تأأثير معنوي ذو دلالة احصائية في متغير الاداء الوظيفي للعاملين حيث  

P=0.074=β  )التكنلوجيا وبعد (.18, P=0.043=β )( 50.وبعد الموارد البشية, P=0.000=β )( 17.وبعد التطوير التنظيمي, P=0.047 =β. ) 

 التوصيات   ثانيا: أأهم 

دارة والمتابعة وتطوير الكفاءات الفنية والعمل على    قاتها من خلال التدريب والتوجيهضرورة الاهتمام بالموارد البشية والاس تفادة من طا -1 ا شراك العاملين بكافرة مراحل عملية ا 

 التغيير فالا نسان بطبيعته يتقبرل أأكثر ما يستشار فيه أأو يوضع في صورته من أأمور. 

الوزارة با -2 اهتمام  عند صياغة استر ضرورة  التكنولوجي  واقعية في كافة مؤسسات  لتغيير  والمتطورة ضرورة  الحديثة  للتقنيات  والفاعل  الكفء  اصبح الاس تغلال  فقد  اتيجيتها 

كاعتماد فكرة الحوكمة الالكترونية وش بكات الحاسوب الداخلية في المعاملات والتواصل الدولة ليس فقط من اجل تحقيق الميزة التنافس ية بل للمحافظة على البقاء والاس تمرار  

 الالكتروني بين الوزارات بحيث تصبح الوزارة عصرية ومواكبة للتطور التكنولوجي
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بارات الشخصية وتطبيق للاعت   وعدم اخضاعه التنظيمي تواكب التطورات التنظيمية وتؤسس لمس تويات ادارية متناسقة المهام    كلهاعلى المؤسسات احداث تغيرات جوهرية بهي -3

 استنادا الى الحاجة والكفاءة والقدرة وان يتصف بالمرونة الكافية.  معيار يحكمه

قراره حتى يس تعدوا لتقبل الجديد مع ا يجاد وعي التغيير والاقتناع بضرورته عن طريق ا حاطة  الافراد العاملين مس بقاً بما يراد عمله وأأهدافه ودواعيه، والمساهمة في اتخاذ    -4

بداء الرأأي والمنا  .قشة في مجالات وطرق التغييرالحفاظ على مس توى كبير من الثقة وحسن الظن بالا دارة من خلال اتباع أأسلوب الاجتماعات واللقاءات والسماح للجميع با 

البقاء  -5 في  المؤسسة  طموح  يحقق  الذي  الا يجابي  للتغيير  حقيقياً  مؤشراً  تعد  التي  الأهداف  لتحقيق  مهارات جديدة  أأو  عناصر  الا دارة  المؤسسات    اكتساب  قائمة  ويضعها في 

 .المنافسة

فهام العاملين بمضامين التغيير وأأس بابه من اجل ادراك وفهم الأس باب الحقيقية من وراءه مما يقطع دابر الشكوك والق -6  رتبأكات والالق بينهم ويقطع س بل الا شاعات  العمل على ا 

نش ثقافة التغير وتعريف العاملين بأأبعاده وأأهميته ومن ثم العمل على ا يجاد وظائف تنطوي على قدر كبير من الاهمية من خلال    التي قد يثيرها بعض المعارضين لهذا التغيير

 والتحدي للعاملين  وتجنب محاولة ا جراء التغيير في سلوكهم عن طريق العقوبات . 

يجابية    فضلا عن ضرورة  ثيره على تحقيق الاهداف الاستراتيجية للمؤسسةأأ بشكل ممنهج ومدروس ومعرفة مدى ت  قياس الاداء الوظيفي للعاملين -7 تعامل الا دارة مع العاملين با 

يجاد نظام حوافز لتشجيع العاملين  .والاهتمام بالعلاقات الا نسانية من خلال تقدير الجهد الذي يبذله العاملون، وا 

لتخطيط الجيد  والعمل على ا   دائهم ا يجابيا التغلب على مقاومة العاملين للتغيير من خلال ا شراكهم في عملية التغيير وتدريبهم عليه والاتصال بهم من أأجل التغيير الذي يؤثر على أأ  -8

س نوية أأكثر تفصيلًا، من خلال هذه الخطط يت تحديد التكنولوجيا الواجب اس تخدامها، وتحديد ما  فصلية و لعملية التغيير، من خلال خطة طويلة المدى، مع وجود خطط  

 .هي الاحتياجات التدريبية اللازمة لعملية التغيير 
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