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 مقدمة عامة
 

  أ
 

  :مقدمة

یتغیر من الطفولة : من الطبیعي أن یحصل التغییر في كل المجالات، فإنسان مثلا          

لیل ، فكیف لا إلى الصبا، إلى الشباب ،إلى الشیخوخة، و كذلك الزمان یتغیر من النهار إلى ال

كما یعتبر التغییر هو الحقیقة  یحدث التغییر في المنظمات ، التي قد تتغیر تلقائیا أو تخطیطیا،

الثابتة في هذا الكون، ، لذلك یجب على الإنسان، أن یحاول فهم هذا التغییر و یتقبله ، ویتكیف 

  .معه تبعا لما یخدم مصالحه

تؤدي التغیرات الحاصلة في العوامل البیئیة الداخلیة و الخارجیة المحیطة بالمنظمات، إلى       

نوع التغییر في  ، حسبمنظمة إلى أخرى یث تختلف درجة التغییر منإحداث التغییر فیها، ح

، و حسب قدرتها على الاستجابة لهذا التغییر من ناحیة أخرى، و لكن كل هذا بیئتها من ناحیة

  .یعتبر تغییرا، عن طریق الوعي و التخطیط

الوقوف أمام كما یدل حدوث التغییر في المنظمة، على بقائها و نموها و استمرارها و       

و یدل كذلك على تعظیم الربح و تقلیص الخسارة، و هذا كله راجع للانسان الذي   منافسیها

   .یعتبر أهم عنصر في المنظمة، كونه یكتشف احتمالات التغییر و یقوم بالتخطیط له

 ، لا بد لها أن تعایش هذا المحیط الملیئالتي تسعى إلى التطور و الإزدهار فالمنظمة      

، و من أهم أنواع الات ، خاصة التقنیة و الإداریةبالتغیرات و التطورات، في مختلف المج

التغییر في المنظمات نجد التغییر التنظیمي، كونه یمس مختلف جوانب المنظمة، حیث 

، أو من حیث سلوك الأفراد و إدخال تقنیات جدیدة  ومهامها، أو من حیث هیاكلها التنظیمیة 

من وراء ذلك هو مسایرة و ، و الهدف یقة نظرهم لهذا التغییر الحاصل المنظمةاملین و طر الع

  .مواكبة هذا العصر الذي لا یخلو من التجدید و التطور

في حین تكون المنظمات إن المنظمة التي  لا تواكب التغییر مصیرها الانهیار و الزوال،       

لحیاة المنظمة حتى تسیر في نفس اتجاه عملیة ضروریة الأخرى في تطور و ازدهار، فالتغییر 

، فهو لا یحدث فجأة و من هنا فالتغییر التنظیمي عملیة مخططة المحیط الذي یتحرك بسرعة،

ق الأهداف لذلك لابد أن یكون ، بل هو وسیلة لتحقیأن التغییر لیس غایة في حد ذاته یتبین لنا

  .و كیفیة تقبل المورد البشري لهذا التغییر مبنیا بطریقة علمیة و مدروسة، و وضع احتمالات له،
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  ب
 

، في عبارة عن المحیط الذي یظم ن أهم العناصر في مجتمعنا الحاليمتعتبر المنظمة        

، في ظل قواعد بعض بطریقة مباشرة أو غیر مباشرةمجموعة من الأفراد یتفاعلون مع بعضهم ل

فهو ر المورد البشري الركیزة الأساسیة حیث یعتب ،السائدة التي تنص علیها المنظمة و قوانین

الوسیلة التي ترتكز علیها المنظمة في تحقیق أهدافها و ذلك من خلال الوظائف المسندة إلیه  

الذي یحدث  تعبر عن جوهر التفاعل الاجتماعي، بین هذه الأفراد علاقات اجتماعیةكما تقوم 

ءت هذه ، وجالاعتبار لإنسانیة العاملبإعطاء اوعن الثقافة الاجتماعیة ، التي تسمح  بینهم،

، تأثیر التغییر التنظیمي على العلاقات الاجتماعیة للعمال في الدراسة  لتسلط الضوء على

وفي ضوء  ،، قمنا بإجراء دراستنا المیدانیة في مقر ولایة البویرة المؤسسة العمومیة لولایة البویرة

هذه المعطیات بینت هذه الدراسة كمحاولة ما حققه التغییر التنظیمي الهادف من أثار إیجابیة 

  .على العلاقات الاجتماعیة للعمال 

، في را یعتمد على منهجیة محددة تتمثلقد انتهجنا في وصولنا إلى حقائق موضوعیة مسا      

ات الدراسة المیدانیة من حیث اختیار مجلات ، ثم إجراءید الإطار النظري لعناصر الدراسةتحد

قد تم تقسیم ، و تحلیلها و استخلاص النتائج و مناقشتها، و دراسة و جمع المعلومات المیدانیةال

 .للجانب المیداني ثلاث فصول، ثلاث فصول نظریة و فصولإلى ستة البحث 

  قد تم التطرق في القسم النظري في الفصل الأول إلى تحدید الإشكالیة و توضیح أهمیة       

مع تحدید الفرضیات المراد التحقق من  ، لاختیارهو الأسباب الدافعة  الموضوع،أهداف و 

، أما رقت بشكل أو بأخر لموضوع الدراسةصحتها، مع استعراض بعض الدراسات التي تط

، و ذلك بالتطرق إلى معرفة أنواع التغییر تغییر التنظیمي داخل المؤسسةبال الفصل الثاني اهتم

   اخلیة و الخارجیة، لتختم الفصل بأسباب نجاحثم أسباب التغییر و التي من بینها الأسباب الد

فقد تناولنا فیه طبیعة  ري ،الفصل الأخیر في القسم النظ و فشل التغییر، أما الفصل الثالث

 أهمیة دراسة العلاقات الاجتماعیة داخل، وتناولنا بدایة عیة داخل المؤسسةلعلاقات الاجتماا

  .العلاقات الاجتماعیة أنواع مها ب، لنختالمؤسسة

، بدایة بتوضیح للدراسة أما القسم المیداني فقد تناولنا في الفصل الرابع الإجراءات المنهجیة      

ثم بعدها المجال المكاني الذي یتطرق إلى التعریف بمؤسسة الدراسة، بعدها   لزماني،االمجال 
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  ت
 

، و أخیرا مجتمع البحث و كذلك الأدوات المستخدمة الإشارة إلى المنهج المتبع أثناء إجراء

  .البحث

المتمثلة في  الأولىبالفرضیة  المتعلقةالبیانات  الذي قمنا فیه بعرض أما الفصل الخامس       

  .و معالجتها إحصائیادور التغییر التقني في بناء العلاقات الاجتماعیة 

هو الفصل الذي عرضنا فیه البیانات المتعلقة بالفرضیة  والأخیرلیكون الفصل السادس       

  .الثانیة المتمثلة في دور التغییر في الفئات السوسیو مهنیة في بناء العلاقات الاجتماعیة 

  . العامة للدراسة والخاتمة خلاص النتائج ثم است
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  :أسباب اختیار الموضوع  .1

فبعد ملاحظات میدانیة ، العنوانهناك عدة أسباب جعلتنا نختار موضوع البحث تحت هذا       

إلى ذلك  ضف ،)دكتوراه ماجستار،(استكشافیة ولقراءات للكتب ومجلات وجرائد ودراسات أكادیمیة 

وما ، لوجيالتساؤل الذي راودنا كثیرا عن سبب التغیر التنظیمي وإن كان سببه الرئیسي التغیر التكنو 

أن نبین ما هو  ه هذة المتواضع دراستناف التغیر في فئات السوسیو مهنیة والتغیر التقني إلا جزء منه لذلك 

ویرجع ذلك  ونسقطه على مقر ولایة البویرة، ،العلاقات الاجتماعیةغیر التنظیمي و ما دوره في بناء الت

 :للأسباب التالیة

 :ماویرجع إلى سببین ه :أسباب ذاتیة*1- 1

 .المیول الشخصي لمثل هذه المواضیع، في البحث والاستكشاف الرغبة

  .من أجل زیادة معارفناء و لارتقامحاولة التعمق وا

  :أسباب موضوعیة*2- 1

والتي كانت حدث  الجزائریة عدة تغیرات خاصة في نهایة الثمانینات،عرفت المؤسسات العمومیة       

 یندرج في إطار سیاسة الانفتاح والاندماج  والتغییر الذي عرفته المؤسسات العمومیة، درجة  180 بزاویة

وبناء العلاقات  ،التكنولوجیا والعولمة وأما التغیر في الفئات السوسیومهنیة ومسایرة تحدیات التطویر

  .جتماعیة  إلا حلقة في هذا التغیرالا

  .دور التغییر التنظیمي في بناء العلاقات الاجتماعیةمعرفة محاولة  -

  .    بالتغییر التنظیمي محاولة معرفة اهتمام المؤسسة -

  :أهداف و أهمیة الدراسة .2

هذه الدراسة الضوء على عملیة التغییر وعلى الدور الذي یلعبه في العلاقات الاجتماعیة  تسلط       

بوصفه العنصر الرئیسي في هذه العملیة، والذي یكون لمدى إدراك العمال وفهمهم للتغییر وتبلور مواقفهم 

  .واتجاهاتهم نحوه، ولهذا اثر مهم في قیادة منظماتهم وبناء علاقاتهم الاجتماعیة
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والحاجة إلى التغییر في المنظمة شيء أساسي ، كنولوجیا فقط بل تنظیمیا وهیكلیاالتغییر هنا لیس ت      

هو  ن التغییرلأفالمنظمة التي لا تتغیر تهرم وتزول  تفرضه التغیرات الاقتصادیة والاجتماعیة وغیرها،

المنظمة المعاصرة وتحدیات  وهو أداة بالغة الأهمیة في مواجهة مشكلات و، إحدى وسائل البقاء والنم

وأنشأت  ولأهمیة التغییر في حیاة المنظمة، قامت عدة منظمات، بوضع سیاسات للتغییر فیها،، المستقبل

  .وحدات التطویر التنظیمي وغیرها: لة خاصة لتنمیة ورعایة التغییر مثوحدات إداری

یراها العاملون في المنظمة یساعد  شك أن الكشف عن عوامل التغییر الداخلیة والخارجیة كما لا       

  :لذا فإن لهذه الدراسة أهمیتها من حیث، الإدارة في تنظیم التغییر فیها ورعایته

  .أنها دراسة جدیدة في موضوع مهم لم یسبق دراسته بشكل معمق محلیا

  .ریرا في تكوین اتجاه محدد للتغییتوفیر معلومات عن العوامل الأكثر تأث

في زیادة وعي العمال لأهمیة التغیر داخل المنظمة وكیف یساهم في بناء علاقاتهم  تساهم هذه الدراسة

  .داخل المنظمة

تشكل نقطة انطلاق نحو دراسات ثانیة عن عوامل أخرى قد تساهم في التغییر في المنظمة وبناء علاقات 

  .اجتماعیة جدیدة وكذلك توفر معلومات للباحثین في إدارة المنظمات

ل إلى حقائق واقعیة تتعلق بالتغییر التنظیمي و دوره في بناء العلاقات الاجتماعیة للعمال محاولة الوصو 

  .في المؤسسة العمومیة الجزائریة

محاولة العمل على معرفة ما حققه التغییر التنظیمي من ناحیة تسییر المؤسسة وانعكاسه على العلاقات 

  .التغییرالاجتماعیة للعمال و مدى تقبلهم لهذا 
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  الإشكالیة؛ .3

یمر العالم الیوم بمرحلة ملیئة بالتطورات والتحولات والتحدیات الاقتصادیة والسیاسیة والقانونیة        

  .والثقافیة

    في ظل التحولات العمیقة التي یشهدها الاقتصاد العالمي بصفة عامة، والجزائري بصفة خاصة      

        و باعتبار المنظمات نظم مفتوحة فإنها تتأثر بالبیئة المحیطة، هذه البیئة ملیئة بالمتغیرات   

     ودائمة التغییر باستمرار، لذلك یستوجب الأمر على تلك المنظمات التغییر والعوامل البیئیة المختلفة،

  .1والتطویر استجابة للتغیرات البیئیة المستمرة

     أي منظمة مهما كانت تواجه تحدیات متعددة ومتنوعة، زبائن خارجیین أو داخلینباعتبار أن       

قیم وثقافة واتجاهات، ومن ثم أصبح السعي لإحداث تغیرات متتالیة وبشكل  منافسة حادة، تكنولوجیا

ون ومخطط في جوانب وأبعاد متعددة والتي من أهمها التغییر في المنظمة في حد ذاتها راجع لك مترابط 

    التغییر أصبح ضرورة ملحة، حیث أن مقومات ومتطلبات التنافسیة على مستوى البیئة الداخلیة 

والخارجیة لأي منظمة، فإن تغییر المنظمة یمثل نقطة البدایة للانتقال الجذري أو التدریجي من الواقع 

2الراهن إلى حالة جدیدة
والإدارة  ،یر مثل  تایلوركما أن هناك العدید من الباحثین درسو عملیة التغ ،

كان هدفهم تحقیق الربح  وغیرهم من الباحثین والتحلیل الاستراتیجي لمشال كروزي،، یولفاهنري لالعلمیة 

   . و تطویر المنظمة

من الحالة المنظمة  تعتبر من الأمور التي تقود   من خلال هذا ظهرت مفاهیم إداریة جدیدة،          

ومن بین هذه المفاهیم نجد التغیر التنظیمي  ،ركة و مواكبة العصر و الازدهارالروتینیة إلى حالة الح

ر من العناصر الهامة التي تؤدي  إلى استمرار المنظمة و تقدمها و تطورها و إلحاقها بسیرورة الذي یعتب

المنظمات الأخرى متحركة نحو التقدم و التطورـ  وباعتبار الفرد كأحد أهم العناصر الموجودة في 

التغییر في    المنظمة وهو الذي یسیر و یقود المنظمة إلى الربح أو الخسارة، ومن خلال هذا عند حدوث

المنظمة، یمس هذا الأخیر كذلك  الجانب  البشري، و هذا كله یؤثر على  العمال، وعلى درجة التفاعل 

                                                           

  . 1، بون دار النشر و السنة و الطبعة  ، ص إدارة التغیر و التطور التنظیمي، یوسف دودین  أحمد- 1

  للاقتصادضام  مجلة دراسة نظریة لاستراتجیات ومداخل التغییر و التطویر التنظیمي داخل المنظمة ،حكبم بن جروة-2

   12و التجارة ، ص   
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، وبما أن العالم كله في حراك على كل منظمة من  1فیما بینهم، وهذا بالطبع سیؤثر على أهداف المؤسسة

  .معنیة بهذا الأمر مثلها مثل البلدان الأخرىأي مجتمع من العالم أن تلتمس هذا التغییر، إذا الجزائر هي 

یعتبر هذا التغیر موجه وهادف یسعى إلى تحقیق التكیف البیئي، بما یضمن التحول إلى حالة           

تنظیمیة أكثر قدرة على حل المشاكل، حیث أثبتت كثیر من الدراسات أن العامل الرئیسي المشترك في كل 

حسین العلاقات بین العاملین في المنظمة، فكلما كانت عملیة التغییر أكثر عملیات التغییر الناجح، هو ت

سلامة، فلا بد للقائد الناجح من أن یمتلك المهارات المناسبة، من أجل بناء علاقات اجتماعیة ایجابیة بین 

تي نظرا لهذه التغیرات في بیئة العمل، ال جمیع عناصر العمل المختلفة عن بعضها في الآراء والأفك

التغیر  حول دور تهدف إلى الانتقال من الوضع الحالي إلى وضع أفضل في  المستقبل، ركزنا اهتمامنا

لأنه  لأنه یعتبر كأحد أهم أنواع التغیر في المنظمات، التنظیمي في بناء العلاقات الاجتماعیة للعمال،

و تمت الدراسة  ،خارجيویتماشى مع الدینامكیة الحاصلة في المحیط ال مةمختلف جوانب المنظیمس 

المیدانیة في مقر ولایة البویرة، ركزنا على المقر لأنه المركز الأساسي لولایة البویرة، إذا اهتم المقر 

وغیرها من التغیرات التي قد تؤدي بالمؤسسة إلى تقدم نحو  بالتغیرات الحاصلة في البیئة الخارجیة،

ات وغیرها من الفروع والمكاتب الأخرى، حیث ركزنا الأحسن، صلحت باقي الفروع التابعة له، من بلدی

الاجتماعیة لعمال  بناء العلاقاتفي  هذا التغییرر دو  المؤسسة وعلى التغییر التنظیمي الحاصل في 

  .المؤسسة

هي مرحلة مهمة لأنها ف ،العلاقات الاجتماعیة عن التفاعل الذي یحدث بین العاملین تعبر هذه       

و بین مختلف المكاتب و الإدارات، إن الجزائر من البلدان المهتمة بتطویر علاقات تنشأ بین العاملین 

منظماتها و مؤسساتها و تحقیق الربح و تقلیص الخسارة، و محاولة الحصول على مرتبة أعلى و أكثر 

في هذا التقدم و تحقیق الأهداف، كما أن دورا  فالعلاقات الاجتماعیة التي تحدث بین العمال تلعبتقدما، 

وفي ضوء هذه المعطیات ، العلاقات الاجتماعیة التي تحدث بین العمال لهذا التغییر دور و تأثیر في 

السابقة تنطلق دراستنا، من اعتبار أن للتغییر التنظیمي دور في بناء العلاقات الاجتماعیة للعمال باعتبار  

 دراستنال وعلى هذا الأساس یتمحور التساؤل الأساسي لیة الإنتاجیة في المؤسسة،العامل هو جوهر العم

  :كالتالي

                                                           

، مدخل التحلیل الاستراتیجي ، دراسة میدانیة سوسیولوجیا التغییر التنظیمي و فعالیة المنظماتبوشمال أحمد، - 1

   21،ص2011ة المطاحن الأغواط، س  بمؤسس
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  عمال؟بین ال التغییر التنظیمي في بناء العلاقات الاجتماعیةما هو دور    

  :كما نقترح الأسئلة الفرعیة التالیة المتفرعة عن السؤال المركزي أعلاه

   ؟العلاقات الاجتماعیةما هو دور التغییر التقني في بناء  

 ؟ما هو دور التغییر في الفئات السوسیومهنیة في بناء العلاقات الاجتماعیة  

  فرضیات الدراسة؛

  تأثیر التغیر التنظیمي في بناء العلاقات الاجتماعیة.  

  قد تفرعت الى مایلي؛

 للتغیر التقني دور في بناء  للعلاقات الاجتماعیة. 

  السوسیومهنیة دور في بناء العلاقات الاجتماعیةللتغییر في الفئات 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

  

  



 الفصل الاول                                                                  الجانب المنھجي للدراسة
 

19 
 

 تحدید المفاهیم  .4

   :رالتغیی*

  .استبدال الشيء بآخر       

       .1الانتقال من وضع إلى آخر بحیث یكون إلى الأفضل والأكثر إنتاجا وأداء   

من خلال ، بغیة زیادة فعالیة التنظیم، المنظمة بأكملها ویدار من القمةجهد مخطط یشمل  ،بیكاردیعرفه  

  .إدخال تحسینات وتدخلات مدروسة في عملیات التنظیم، وذلك باستخدام نظریة العلوم السلوكیة

التحرك والانتقال من الوضع الحالي الذي نعیشه إلى الوضع المستقبلي أكثر كفاءة : روبنسون عرفه     

  .2وفعالیة

ویر وإدخال تعدیلات على المنظمة من أجل تحسین ظروفها لتحقیق عملیة تط :التعریف الإجرائي      

  .أهدافها بشكل أفضل

  

  

هو تغییر للوضع الراهن، یحصل باستمرار وقد یكون تغییر في البیئة الداخلیة أو : التغییر التنظیمي*

  .3الخارجیة وفي حالات عدیدة یسبب التغییر الخارجي تغییرا داخلیا

عملیة إعادة هیكلة الموارد والقابلیات بهدف زیادة قدرة المنظمة على خلق القیمة وزیادة العوائد  -      

  التي یحصل علیها أصحاب المصالح 

  .4نبني فكرة جدیدة أو أسلوب جدید من قبل المنظمة

                                                           
  13ص  ،2005 إدارة التغییر،مفاهیم و أساسیات،لنخبة للاستشارات الإداریة،  ا -11

  2- أحمد یوسف دودین، نفس المرجع السابق، ص 2

         20المجاد  ،مجلة التقني،  التغییر التنظیمي وسیلة المنظمة للبقاء و التكیفأیاد محمود عبد الكریم رحیم، -3

  3ص 2007، 2لعددا

  14النخبة للاستشارات الإداریة، نفس المرجع السابق،ص - 4
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بما یضمن التحول إلى  )الداخلي والخارجي(تغییر موجه وهادف یسعى إلى تحقیق التكیف البیئي  -      

  .  حالة تنظیمیة أكثر قدرة على حل المشاكل

ظاهرة طبیعیة ومستمرة في حیاة المنظمات وتحدث دون تخطیط مسبق ، فالتغییر هو عملیة           

لمنظمة أو بعملیاتها تلقائیة وعفویة ، قد تنجم تحت تأثیر التغیرات البیئیة المناخیة ذات الصلة بمدخلات ا

   خرجاتأو بم

مستمرة من أجل تحسین مستویات التنظیم وقدرته على تحقیق الأهداف تماشیا  عملیة:التعریف الإجرائي

ةمع متغیرات البیئة الداخلیة والخارجی

یكون لدى كل  أكثر، بحیثصورة من صور التفاعل الاجتماعي بین طرفین أو :العلاقات الاجتماعیة*

طرف صورة عن الأخر والتي تأثر سلبا أو إیجابا على حكم كل منهما على الأخر ومن صور هذه 

  1 .العملالصداقة وزمالة  :العلاقات

في تتابع متوافق بصورة تبادلیة تبعا لمعناه ومتوجه وفقا  من الأشخاصتصرف مجموعة  :أیضایعرف 

   المعنىلهذا 

قد تكون إیجابیة مثل  أكثر،أو علاقة تربط بین شخصین أو  لآخر،استجابة فرد :التعریف الإجرائي

  .سلبیة مثل الصراع التعاون،

  

  

                                                           

   2، بدون دار النشر، بدون طبعة، بدون سنة،ص العلاقات الاجتماعیةحسام الدین فیاض، -2
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 منهج وتقنیة وعینة الدراسة؛ .5

  :المنهج المتبع*

بل  بالأمر الذي یكون فیه للباحث حریة الاختبار،إن اختیار أي منهج للبحث لیس      

دور التغییر التنظیمي في "، في هذا البحث المستخدم الموضوع هو الذي یفرض في أغلب الأحیان المنهج

بناء  العلاقات الاجتماعیة للعمال الذي یتسم بنوع من التعقید یقف الباحث حائر أمام المنهج الملائم الذي 

  یوصله إلى معرفة حقیقة الظواهر  یمكن أن

مجموعة من الإجراءات المنهجیة المتكاملة من أجل وصف : یمكن تعریف هذا المنهج المتبعو  

الظاهرة المراد بحثها، اعتمادا على جمع الحقائق و البیانات وتصنیفها ، ومعالجتها و تحلیلها تحلیلا كافیا 

  1.و الوصول إلى نتائج و تعمیمات عن الواقع المدروس  و دقیقا، لاستخلاص دلالتها السوسیولوجیة ،

وعلیه فان المنهج  هو طریقة واسلوب یتبعه الباحث في دراسته من اجل عرضها وتحلیلها من اجل 

  الوصول الى نتائج معینة

 من المناهج التي یكثر استعمالها "اد یعتبر هدا الأخیر ولهذا استخدمنا المنهج الوصفي التحلیلي،      

یشمل جمیع دراسات التي تهتم بجمع وتلخیص  این یراد بدراسة وصفیة ما في مجال العلوم الاجتماعیة

ومن خلال هذا  2"المرتبطة بطبیعة و بوضع جماعة من الناس او عدد من الاشیاء الحقائق الحاضرة

في هذه المؤسسة، قمنا بوصف الواقع التنظیمي للمؤسسة الجزائریة  والتغییر التنظیمي الحاصل التعریف 

و في نفس الوقت  لن أفق عند هذا الوصف بل سأحاول معرفة دور هذا التغییر الحاصل على العلاقات 

  .الاجتماعیة للعمال 

، ثم لإجرائیة و الإحاطة بجمیع أبعادهاه ومفاهیم ما یحتویه الغرض النظري   بةوصفي بالنس      

، هذا التحلیل الذي یساعد في تفسیر وفهم الواقع من المیدانتحلیلي للمعطیات و البیانات التي تم جمعها 

  .المدروس

  

                                                           

154نفس المرجع السابق، ص بوشمال أحمد،  - 1  

33ص,2000, 1ط, والتوزیع عماندار صفاء للنشر – مناھج واسالیب البحث العلمي–عثمان محمدغنیم ,ربحي مصطفى علیان 
2
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  تقنیة الدراسة؛*

كتقنیة ملائمة للحصول على اكبر قدر من المعلومات والتي لقد تم الاعتماد في بحثنا هذا على الاستمارة 

مجوعة من الأسئلة تسلم "أنهاتوزیعها على عدد كبیر من المبحوثین لذلك فان الاستمارة التي نجد بإمكاننا 

إلى الأفراد الذین تم اختیارهم لموضوع البحث، لیقوموا بتسجیل إجاباتهم على الأسئلة الواردة و إعادتها 

  1".للباحث

مجموعة من الأسئلة تطرح لأفراد عینة البحث و التي تعطینا إجابات قابلة للعرض و التحلیل "والتي تعتبر

   ."ج تجیب على تساؤلات الإشكالیة و فرضیات البحثو التفسیر للوصول إلى نتائ

مجموعة من الأسئلة یطرحها الباحث حول موضوع معین تنظم و توضع في لذلك فان الاستمارة هي  

  . استمارة یتم تسلیمها بالید على الأفراد المعنیین للحصول على أجوبة الأسئلة فیها

  عینة الدراسة؛*

مجتمع البحث بكل  على عدد معتبر من المبحوثین الذین یمثلون لنا یكاد یخلو ان یطبق ي بحث لاإن أ

تشكل صورة مصغرة لمجتمع كبیر انتزعت منه، مع العلم أنها " ین نجد ان العینة هيخصائصه وسماته أ

  2 ."قد تكون صحیحة أو تكون مشوهة نسبیا، وقد تكون ممثلة فعلا تمثیلا صحیحا

، وتمثله فیما أنها شریحة من مجتمع الدراسة تمثل خصائص و صفات هذا المجتمع"عرفها البعض كما

    3 ." یخص الظاهرة موضوع البحث تم اختیارها بطریقة معینة

أو المادة المراد دراستها من مجتمع البحث، یتم اختیارها بطریقة وبالتالي فان العینة تمثل مجموعة أفراد 

  معینة  

  

  

  

  

  

                                                           
102ص. الجزائر , تیزي وزو , دار الامل للطباعة والنشر  والتوزیع , الموجھ في منھجیة العلوم الاجتماعیة , برو محمد 
1
  

126ص,  2000,  1ط ,مؤسسة الوراق ,  اسس البحث العلمي لاعداد الرسائل الجامعیة, مروان عبد المجید ابراھیم  
2
  

177ص ,برو محمد , مرجع سابق  
3
  



 الفصل الاول                                                                  الجانب المنھجي للدراسة
 

23 
 

  اسات السابقةالدر  .6

 :الدراسات التي اهتمت بالتغیر التنظیمي: أولا

 :الدراسات الجزائریة_ 1 

التغیرات التنظیمیة و أثرها على  (حول "فني غنیة"هناك دراسة قامت بها  :الدراسة الأولى      

  ، و الهدف من بحثها هو التعرف على التغیرات التنظیمیة)التحصیل الدراسي في الجامعة الجزائریة

إلى  م1978و الوقوف على ایجابیات وسلبیات كل مرحلة من مراحل التغییر التي حصلت من سنة 

    أجرت الدراسة على قسم اللغة العربیة حیث ، تها بالتحصیل الدراسي للطلبة، و مقارن2004غایة 

قتصر البحث على وا ، امعة الحاج لخضر بباتنةـ كنموذجو أدأبها بكلیة الآداب و العلوم الإنسانیة بج

اتبعت الباحثة في انجاز البحث المنهج  و ،ة اعتمادیة لطلبة الستة الرابعةعینأساتذة الجامعة و 

و تضمنت الأدوات  ، لحالة و كذا المنهج التاریخية االوصفي الذي اعتمد على طریقة دراس

حیث توصلت الباحثة إلى أن  ،المقابلة، الملاحظة ،جانب المیداني كلا من الاستبیانالمستخدمة في ال

   1برنامج السداسیات المطبق في السابق أفضل من البرنامج السنوي المتمیز بالفعالیة

دور التغییر التنظیمي في تطویر الابتكار في (ول حتقاوي العربي  قام بها :الدراسة الثانیة    

) دراسة میدانیة تحلیلیة –المنظمات  الحدیثة من وجهة نظر العاملین في منظمات الاتصال الجزائریة 

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على دور التغییر التنظیمي في تطویر الابتكارات داخل منظمات 

أوراسكو تیلیكوم  ،نجمة ،ر، الوطنیة للاتصالات الجزائریةاتصالات الجزائ(ة الاتصالات الجزائری

و لتحقیق أهداف الدراسة تم استخدام استبانه لغرض جمع  ا، من وجهة نظر العاملین به) ائر الجز 

وقد تم استخدام الرزمة الإحصائیة ، )مفردة75(سة و التي بلغ عددها البیانات من أفراد عینة الدرا

spss یرهاغتمادا على المتوسطات الحسابیة و تحلیل بیانات الاستبانة اعل.  

                                                           

دراسة میدانیة بمؤسسة  ،سوسیولوجیا التغییر التنظیمي وفعالیة المنظمات مدخل التحلیل الاستراتیجي ، بوشمال أحمد- 1

                               27، ص2011مطاحن الأغواط،  مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستر في الاجتماع، 
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حیث كانت مشكلة دراسته تتمحور حول، التركیز على التغییر في الأفراد، و ذلك باستخدام أهم       

یادة مواهبها الفردیة، التقنیات الحدیثة بغیة تأهیل و تدریب رأس مالها البشري لتنمیة قدراتها الابتكاریة، وز 

لمعرفة مدى مساهمة التغییر التنظیمي في تطویر و تجدید الابتكارات، لسعي وراء إرضاء زبائنها و كسب 

  .ولائهم

  :من تساؤلات هذه الدراسة ما یلي             

ما مدى النقص في المعارف الخاصة بالتغییر التنظیمي و الابتكار في المنظمات الخدمیة لقطاع _

  لاتصالات الجزائریة؟ا

ما مدى الاستفادة من التغییر التنظیمي في تطور الابتكارات في المنظمات الخدمیة لقطاع الاتصالات _

  الجزائریة؟

  ما أثر التغییر التنظیمي على الابتكارات في المنظمات الخدمیة الجامعیة؟ _

  :من أهمیة هذه الدراسة نجد            

التعرف على التغییر التنظیمي كفلسفة إداریة حدیثة تسعى العدید من المنظمات إلى تطبیقها   و _

  .الاستفادة منها

  .دور التغییر التنظیمي في تطویر الابتكارات داخل المنظمات الخدمیة_

  :فرضیات الدراسة 

بین التغییر التنظیمي  0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة : الفرضیة العامة_

  .و الابتكار في المنظمات

  :تنقسم إلى الفرضیات الفرعیة التالیة     

بین التغییر  0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند المستوى المعنویة : الفرضیة الفرعیة الأولى_

  .التنظیمي في الأفراد و الابتكار في المنظمات

بین التغییر  0.05 توجد علاقات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة لا: الفرضیة الفرعیة الثانیة_

  .التنظیمي في التكنولوجیا والابتكار في المنظمات

     0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة : الفرضیة الفرعیة الثالثة_

  :من أبرزها النتائج كانتوصلت الدراسة إلى مجموعة من 
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و أن تصورات أفراد عینة  ا، اخل الشركات المدروسة كان مرتفعلمتوسط الحسابي للتغییر التنظیمي دأن ا

  .الدراسة المبحوثة لأبعاد الابتكار داخل المنظمة جاءت أیضا مرتفعة

  ).التقني،الإداري(التنظیمیة  عملیة التغییر التنظیمي في  دعم و تطویر الابتكاراتلهناك دورا ایجابیا 

وتوصي الدراسة بضرورة تبني عینة الدراسة المبحوثة سیاسة جدیدة، تعمل على توسیع في الدور        

الفعلي لعملیة التغییر التنظیمي من قبل الشركات المدروسة لزیادة مقدرة مؤسساتها على التنافس، و لذلك 

ختراعات حصول على الل ینبغي أن تضع ضمن إستراتجیتها العمل على تطویر ابتكار خدمات جدیدة،

من خلال القیام برسم الخطط من شانها أن تهیأ المدیرین على ضرورة التجاوب ، تتمیز بها عن المنافسین

أو بإلغاء في هیاكلها التنظیمیة، وإجراء تغییرات جذریة في ، ثالسریع مع المتغیرات الجدیدة باستحدا

  .1استعمال التقانة في كافة المستویات الإداریة

   : اسات عربیةالدر _

ملین في واقع إدارة التغییر و أثرها على أداء العا ، دراسة عوني فتحي خلیل عبید :الدراسة الأولى      

تبانه لغرض دراسة حالة مجتمع الشفاء الطبي، و قد قام الباحث بتصمیم اس ، وزارة الصحة الفلسطینیة

فقد تم تقسیم ـ، وائیة في جمع البیانات الأولیةالعش و استخدم الباحث العینة الطبقیة، جمع البیانات الأولیة

على أفراد استبانة  300وتم توزیع ) إداري  ،فني، تمریض ،طبیب( الدراسة إلى أربعة فئات  مجتمع

 spssو استخدم الحزمة الإحصائیة  ، لعدم صلاحیتها 3واستبعاد ، استبانة 288العینة، و استرجاع 

  .لتحلیل البیانات

نت مشكلة دراسته تتمحور حول، ما هو أثر إدارة التغییر على أداء العاملین في وزارة حیث كا     

  الصحة الفلسطینیة؟

                                                           

دور التغییر التنظیمي في تطویر الابتكار في المنظمات الحدیثة من وجهة نظر العاملین في منظمات   ،تقاوي العربي -1

2،3، 1، صجامعة أدرار ،دراسة میدانیة تحلیلیة، الاتصالات الجزائریة  
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  :فرضیات الدراسة     

بین التغییر في الهیكل  0.05یوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة : الأولى الفرضیة_

  .التنظیمي مرونة الهیكل التنظیمي، السلطة، المسئولیة، خطوط الاتصالات، القرار و أداء العاملین

ر في بین التغیی 0.05یوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة : الفرضیة الثانیة_

  .التكنولوجیا و أداء العاملین

بین إجابات المبحوثین  0.05یوجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة : الفرضیة الرابعة_

  .تعزي للمتغیرات الشخصیة و التنظیمیة الجنس، العمر، الوظیفة، سنوات الخدمة، المؤهل العلمي

  :الیةتتفرع من هذه الفرضیة فرضیات الفرعیة الت     

بین إجابات المبحوثین حول الواقع إدارة  0.05یوجد فرق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة _

  .التغییر و أثرها على أداء العاملین في وزارة الصحة الفلسطینیة تعزي للجنس

 بین إجابات المبحوثین حول واقع إدارة 0.05یوجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى المعنویة _

  .التغییر و أثرها على أداء العاملین في وزارة الصحة الفلسطینیة تعزى للعمر

بین إجابات المبحوثین حول واقع إدارة   0.05یوجد فروق ذات دلالة إحصائیة  عند مستوى المعنویة _

  .التغییر و أثرها على أداء العاملین في وزارة الصحة الفلسطینیة تعزى لسنوات الخدمة

بین إجابات المبحوثین حول واقع إدارة   0.05ذات دلالة إحصائیة  عند مستوى المعنویة یوجد فروق  _

  .التغییر و أثرها على أداء العاملین في وزارة الصحة الفلسطینیة تعزى للمؤهل العلمي

  :من أهمیة هذه الدراسة نجد            

  :تكمن أهمیة الدراسة من خلال الفوائد التي ستعود على كل من

تعمل الدراسة على تحلیل واقع التغییر في ثلاثة مجلات مهمة هي التغییر في : وزارة الصحة الفلسطینیة_

الهیكل التنظیمي، و التكنولوجیا و الأفراد، وبتالي تقدیم مقترحات الازمة للاستفادة من التغییر في مجالات 

  .مختلفة، لتعزیز و تطویر الأداء و الارتقاء بمؤسساتنا الصحیة
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الاستفادة من خلال الارتقاء بعمل المؤسسات الصحیة، وتعزیز كفاءة و فعالیة العاملین فیها : لمجتمعا_

حیث أن وزارة الصحة إذا ما أدارت التغییر بصورة منهجیة و علمیة ینعكس ذلك علة الأداء و مستوى 

  .  الخدمات التي تقدم للمواطن

  :من أهداف الدراسة  

  .ر في وزارة الصحة الفلسطینیةدراسة واقع إدارة التغیی_

  .التعرف على مدى تأثیر إدارة التغییر على أداء العاملین_

  .التعرف على مدى وجود قیادة قادرة على إحداث التغییر المنشود_

  :توصلت الدراسة لمجموعة من النتائج      

و ذلك بسبب إحداث تغیرات في الهیكل التنظیمي  ،في الهیكل التنظیمي لم یكن واضحاالتغییر  - 

  .لأهداف تخدم مصالح شخصیة لفئة معینة

      1=0,05وجود علاقة ایجابیة بین مجالات التغییر و أداء العاملین على مستوى دلالة - 

دراسة مسحیة  ،بأداء العاملینالتغییر التنظیمي و علاقته  2004دراسة العنزي،  :دراسة الثانیة      

هدفت هذه الدراسة للتعرف على الأسباب التي أدت إلى التغییر  ،ى العاملین في إدارة مرور الریاضعل

كذلك )الریاض إدارة مرو(لإدارة العامة للمرور إلى ا) الأمن الشامل(التنظیمي من برامج الدوریات الأمنیة 

و بیان علاقة التغییر  ، لدوریات الأمنیةظیمي من برنامج امعرفة موقف العاملین نحو التغییر التن

وتوصلت الدراسة لمجموعة ، فرد من مجتمع الدراسة  576عینة التنظیمي بأداء العاملین، وقد بلغ حجم ال

  :من النتائج

وري و الذي یفرضه التنظیم الأسباب التي أدت إلى التغییر ترجع لمبدأ التخصص في العمل المر  - 

  .جراءات العمل المروريوتطویر النظم و إ ،الحالي

  .1إن التغییر التكنولوجي أدى إلى تحسبن أداء العاملین- 

                                                           

دراسة حالة      ،واقع إدارة التغییر و أثرها على أداء العاملین في وزارة الصحة الفلسطینیة ،دعوني فتحي خلیل عبی -1

، ي5،6،7،8، ص 2009،مجتمع الشفاء الطبي     
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  :الدراسات التي اهتمت بالعلاقات الاجتماعیة: ثانیا

جتماعیة داخل المؤسسة الثقافة التنظیمیة و العلاقات الا ، سامیة معاويدراسة لطالبة         

هدف من هذه الدراسة معرفة كیف تساهم الثقافة  ، )لسكیكدةة بالمؤسسة المیننائیة  دراسة حال،الجزائریة

  .التنظیمیة في تدعیم و تحدید العلاقات الاجتماعیة للعمال بالمؤسسة الجزائریة

التي شهدت  ،كنموذج للمؤسسة الجزائریة ، سة المؤسسة المینائیة ل سكیكدةكان مجال الدرا قدو       

         تأثیرات ذلك على الثقافة التنظیمیة ، دي للمجتمع الجزائري ككلالاقتصامراحل تسییر متوازنة مع النمو 

  .لوالعلاقات بین العما

على هذا الأساس سعت الدراسة منذ البدایة إلى الكشف على مساهمة بعض القیم التنظیمیة       

الوقت  في تدعیم  وكذا قیم احترام، تصال و معاییر الجودة و الا، سة كالمشاركة في سیرورة القراربالمؤس

  .و غیرها....كالانسجام والانتماء و مستویات الأداء ،بعض أشكال العلاقات الاجتماعیة وتعزیز

نفسها، و تسعى لإیجاد بما أن الثقافة التنظیمیة تعتبر بمثابة المحور الذي من خلاله تبني المؤسسة       

تم  ،ت عدیدة لتأسیس نموذج ثقافي ممیزمحاولافهذا الأمر یتطلب ، و تحقیق میزة تنافسیة ،مكانة لها

و تم  ،السجلات و القیاس السوسیو متري و، الملاحظة ، د في جمع البیانات على المقابلةالاعتما

  كشفت التحلیلات الكیفیة من خلال و قد ،ة حالة المناسب للدراسات الوصفیةالاعتماد على منهج دراس

الأخرى على وجود مساهمات كبیرة للقیم التنظیمیة السالفة الذكر في أداة المراقبة و الملاحظة و الأدوات 

  .تعزیز و تدعیم العلاقات الاجتماعیة للعمال

  :أهمیة الدراسة      

الكشف عن القیم التنظیمیة السائدة بالمؤسسة الجزائریة و المتحكمة في طرق تسییرها، وعملیاتها _

وتأثیرات ذلك في العملیات الاجتماعیة بالمؤسسة من التماسك ..... التنظیمیة من اتخاذ قرارات الاتصال 

الاجتماعي و صراعات التنظیمیة بین العمال داخل محیطها، و ارضائها لزبائنها و عملائها خارج 

محیطها كذلك، و هو الهدف المنشود من طرف جمیع المؤسسات سواء كانت اقتصادیة، خدماتیة أو 

  .غیرها

                                                                                                                                                                                     

  80نفس المرجع السابق، ص  -2
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دد في البدایة من كونها تعالج بطریقة علمیة دقیقة، وذلك بالعمل بأسلوب منهجي     أهمیة هذه الدراسة تتح_

وعلى هذا الأساس جاء الاهتمام بموضوع الثقافة التنظیمیة الذي یعالج قضایا متعلقة بسیاسات المؤسسة 

  1و استراتجیاتها و طرق تسییرها

  :من أهداف الدراسة ما یلي 

ة التنظیمیة، وتحدیدها في القیم التنظیمیة ومن ثم محاولة فهم هذه القیم ملامسة بعض المؤشرات الثقافی_

و علاقتها ببعض العملیات الاجتماعیة المؤثرة في سلوكیات واتجاهات العمال، وكذلك إنتاجیة العمل 

  .وأخیرا فعالیة و نجاعة المؤسسة

یة في خضم الثقافة تنظیمیة كشف الغطاء عن طبیعة العلاقات الاجتماعیة السائدة بالمؤسسة الجزائر _

  .تتمیز بالكثیر من الخصوصیة

  :من نتائج هذه الدراسة نجد      

تتمیز الثقافة التنظیمیة السائدة بالمؤسسة المعنیة بالدراسة بالكثیر من الخصوصیة نظرا للأنماط _

العشریین السنة التسییریة المنهجیة، إضافة إلى السیاسات و الاستراتجیات التطویریة التي تبنتها في 

الأخیرة، رغم التحولات الجوهریة و الهیكلیة التي شهدها المجتمع الجزائري عموما و المؤسسة الجزائریة 

  .الأكثر تحدیدا

إن الحدیث عن قوة التماسك الاجتماعي بالمؤسسة لا یعني بالضرورة خلوها من مظاهر الصراع _

أهمیة هذه الظاهرة في معرفة نقاط قوتها وضعفها العمالي إلا أن وعي القائمین على شؤون المؤسسة ب

  .2جعل منه أمرا صحیا و مسیرا بالمؤسسة

                                                           

دراسة حالة بالمؤسسة المینائیة ، الثقافة التنظیمیة و العلاقات الاجتماعیة داخل المؤسسة الجزائریةسامیة معاوي،  -  1

  3، ص 2008لسكیكدة ،

  128 ،5، نفس المرجع السابق، ص سامیة معاوي -  2
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  :من أهداف الدراسة ما یلي 

ملامسة بعض المؤشرات الثقافیة التنظیمیة، وتحدیدها في القیم التنظیمیة ومن ثم محاولة فهم هذه القیم _

ببعض العملیات الاجتماعیة المؤثرة في سلوكیات واتجاهات العمال، وكذلك إنتاجیة العمل و علاقتها 

  .وأخیرا فعالیة و نجاعة المؤسسة

كشف الغطاء عن طبیعة العلاقات الاجتماعیة السائدة بالمؤسسة الجزائریة في خضم الثقافة تنظیمیة _

  .تتمیز بالكثیر من الخصوصیة

  :من نتائج هذه الدراسة نجد      

تتمیز الثقافة التنظیمیة السائدة بالمؤسسة المعنیة بالدراسة بالكثیر من الخصوصیة نظرا للأنماط _

التسییریة المنهجیة، إضافة إلى السیاسات و الاستراتجیات التطویریة التي تبنتها في العشریین السنة 

لیة التي شهدها المجتمع الجزائري عموما و المؤسسة الجزائریة الأخیرة، رغم التحولات الجوهریة و الهیك

  .الأكثر تحدیدا

إن الحدیث عن قوة التماسك الاجتماعي بالمؤسسة لا یعني بالضرورة خلوها من مظاهر الصراع _

العمالي إلا أن وعي القائمین على شؤون المؤسسة بأهمیة هذه الظاهرة في معرفة نقاط قوتها وضعفها 

  .1أمرا صحیا و مسیرا بالمؤسسةجعل منه 

  :لتعقیب على الدراسات السابقةا

إلا أن أي منها لم یتناول دور التغییر التنظیمي في  ،دراسات السابقة في إثراء المعرفةرغم أهمیة ال      

اسة الحالیة و الدراسات و هنا یكمن الاختلاف بین الدر  ت الاجتماعیة للعمال قي المؤسسةبناء العلاقا

 فتحي خلیل عبید، اوي العربيتق ،فني غنیة( ذه الدراسة مع دراسة ورغم ذلك فقد اتفقت ه ، السابقة

في تناول موضوع ) سامیة معاوي(و كذلك اتفقت مع دراسة ، تناول موضوع التغییر التنظیمي في) العنزي

  .ات الاجتماعیة قي المؤسسةالعلاق

سلبیات و إیجابیات كل مرحلة من مراحل التغییر و  دراسة فني غنیة التي تهدف للوقوف على      

  .المستحسن استخدام المنهج المقارنمن  ،2004-1978ومدة كانت  ، الدراسيمقارنتها مع التحصیل 
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التغییر التنظیمي في تطویر الابتكارات داخل منظمات الاتصالات الجزائریة  ، دراسة  تقاوي العربي      

  .ولوجیةتفتقر إلى المقاربة السوسی

لم تحدد فیها ، العاملینعوني فتحي خلیل عبید، واقع إدارة التغییر و أثرها على أداء  دراسة       

  .الإشكالیة

الثقافة التنظیمیة و العلاقات الاجتماعیة داخل المؤسسة الجزائریة هذه الدراسة لا   دراسة سامیة معاوي، 

بناء الموضوع، كما أنها تفتقر للمقاربة السوسیولوجیة  تحتوي على الدراسات السابقة التي تعتبر قاعدة ل

 .التي تؤهلها

 المقاربة السوسیولوجیة .7

فموضوع  ، الذي یسلكه البحثإن المقاربة السوسیولوجیة هي التي تحدد الإطار و الاتجاه الفكري       

دور التغییر التنظیمي في بناء العلاقات الاجتماعیة للعمال في المؤسسة العمومیة الجزائریة،یمكن تأطیره 

  .ضمن التحلیل الاستراتیجي ل مشال كروزي

انطلاقا من السلوكات ، و تسیر التنظیماتیهتم التحلیل الاستراتجي بكیفیة بناء الأفعال الجماعیة       

ویكون التحلیل استراتجیا یعاین  ، الأفعال الفردیةیق في العمل الذي یفترض جملة من الفردیة و التنس

رد المتاحة التي یضعونها وضغوط المحیط و الموا ، تعلق بالأهداف الواضحة و الواعیةسلوك الفاعلین الم

الاختیارات  الإدارة لیرتكز على توضیحو  نة النقائص الموجودة في التسییریبتعد التحلیل عن مواز ، لهم

مما یجعل التحلیل الاستراتیجي  الأساسیة للإدارة العامة و تفادي الأخطاء التي تهدد حیاة المؤسسة،

وهو یبین الضرورة  ، البیئة و تقلباتهابمنزلة فحص داخلي وجوهر للفحص الخارجي الذي یتناول متغیرات 

باعتبار أن القرار ، لمستطاع للبیئةدا طبیعیا قدر االملحة لجعل التنظیم ألتدبیري للمؤسسة امتدا

تها مع التأكید على تجزئتها و قابلی، الاستراتیجي للمؤسسة على طبیعة هذه البیئة وتغیرها و تطویرها

ا بضرورة ومن هذا المنطق یمكن تقدیم خمسة أنماط من البیئة یتفاعل معه، لتوفیر مفاتیح الإستراتجیة

  :الفاعل الاسنراتیحي وهي

تتمتع على حریة وحاجات للتلبیة و أخرى متوفرة، وتبدو عوامل التغییر غیر منتجة لفعل  :بیئة مستقرة

  .التشیع
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  .تقترب تدریجیا من حالة التشبع: بیئة متضخمة

تشبع التي تستوجب الاستثمار نجازیة و تظهر حالة الالوصول إلى حدود الإحیث تم : بیئة نصف مستمرة

  .مع بروز بعض المعوقات المؤدیة للاستقرار ،أكثر

ثم فهي تتطلب دوما التجدید و الإبداع ومن ثم  ومن مستمر، باعتبار أن البیئة في تغییر  : بیئة منفصلة

  .بدایة الانفصال

ومناطق الشك ومن ثم  التغییر، انفصال دائم وبیئة غیر منتظرة ولا یمكن التنبؤ بعوامل  :بیئة غیر متوقعة

  . المفاجأة في القاعدة المتبعةانت ك

ترتكز قاعدة التحلیل الاستراتیجي على التحلیل و الفحص الداخلي و الخارجي للمحیط، وهناك عدة        

وبینوا كیفیة تحدید  ، ستراتیجي وهیكل المؤسسةباحثین ألحوا على الصلات المباشرة بین التحلیل الا

التكنولوجیة  تها و أسواقها وطبیعة المحیط والخصائصالهیكل البنائي للمؤسسة بفضل طبیعة منتجا

  .1ولهذا یجب على التحلیل الاستراتیجي إتباع صیرورة  متفتحة وجد مرنة  ،لقطاعها المتوافرة

ها أنها مفهوم الإستراتجیة مفهوما مركزیا في مقاربته التي یعلن"الفاعل و النسق"یعتبر في كتابه        

المقاربة الإستراتجیة تفرض بالنسبة له البحث في السیاق التنظیمي عن عقلانیة   ،تتوجه إلى الفعل المنظم

  .2الفاعل وفهم البناء التنظیمي من خلال الفاعلین

إذ تناولا في الفصل  "الفاعل و النسق "حیث تناول مشال كروزي و زمیله فریدبرغ في هذا الكتاب أي 

  .حول نسق الفعلن التغییر هو تأي أ ، ظاهرة نسقیةالثالث عشر منه، التغییر ك

وكذلك تسمح  بمعاینة  ، لیة تهتم بمعاینة و تحلیل لبیئةالتحلیل الاستراتیجي هو أداة  أو عمإن 

سواء مهندسین ، شخاص المدیرین لعملیة التغییرسلوك الفاعلین بما أن للتغییر فاعلون یتمثلون في الأ

فإن التحلیل الاستراتیجي یوضح  ، یجعلهم في حالة مقاومةیر ضحایا وكذلك لان لكل تغی ، كانوا أو قادة

وتفادي الأخطاء التي قد تهدد حیاة المؤسسة مما یجعل هذا التحلیل ،  ختیارات الأساسیة للإدارة العامةالا

                                                           

،العدد 27،مجلة جامعة دمشق، المجلد  التحایل الاستراتیجي عند مشال كروزي، القادر خربیش عبد-1 

5-4،ص 2011الأول،الثاني،   

   www.12manage.com التحلیل الإستراتیجي بین الجزئیة و الشمولیة،-2
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وبتالي لابد أن تكون ، خلال التركیز على أنماط البیئةمن  ،وجوهره للفحص الخارجي بمثابة فحص داخلي

  .1المتخذة تخضع للعقلانیة في كل الاتجاهاتالقرارات 

عمال في حسب طبیعة موضوع دراستنا دور  التغییر التنظیمي في بناء العلاقات الاجتماعیة لل

حیث وظفناها في میدان  ، لتحلیل الاستراتیجي لمشال كروزيقمنا بالاستعانة بنظریة ا ، مقر ولایة البویرة

ة و تحقیق الذي أساسه المصالح المشترك، بهم إلى التعاون فیما بینهم ديلمعرفة الأسباب التي تؤ ، دراستنا

  .الأهداف
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 :تمهید

یعتبر  عصرنا الحالي عصر التحولات والتطورات و التغیرات،  كما یشهد العالم  الیوم حراكا و        

و من أجل النمو       دینامكیة في شتى المجالات  خاصة فیما  یتعلق بالمنظمة من أجل بناء مستقبلها

فالتغییر الذي یحدث في المنظمة إن دل على شيء یدل على استمرار الحیاة فیها   ،و البقاء و الاستمرار

و التفاعل مع العوامل المحیطة بها و التكیف معها، و من هنا أصبحت قضیة التغییر من القضایا الهامة 

و الملحة في ظل بیئة الأعمال الحدیثة،  و نالت اهتمام العدید من الباحثین و أصحاب المؤسسات 

وبناءا على هذا كان محور دراستنا حول التغییر التنظیمي داخل المنظمة، لمساسه بجوانب  الاقتصادیة و

إجراءاتها  أسلوك الأفراد واتجاهاتهم،  أو یمیة،هیاكلها التنظ أوالمنظمة المتعددة، سواء كانت في مهماتها، 

المسیرین وكما أن نجاحه یعتمد  و تقنیاتها المستخدمة  حیث أصبح  هذا الأخیر محو اهتمام من طرف

بصفة كبیرة على العنصر البشري في المنظمة، لأن رفض التغییر من قبل العمال یؤدي إلى عدم نجاحه، 

وعلى هذا الأساس كان من الضروري التعرض في هذا الفصل للتأصیل النظري للتغییر التنظیمي من 

 .خلال عرض أهم العناصر المعالجة للتغییر التنظیمي
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  أنواع التغییر التنظیمي .1

یتعرف على أنواعه حیث یضیف ذلك أبعاد ، التنظیميمن الضروري لمن یدرس أو یمارس التغییر        

  من المعرفة و المهارة، وقدرة على السیطرة على ما یحدث 

     Depth ةالتغطی حسب مدى* 

  Total development تغییر كلي  

 وإن اللجوء إلى  ، قسام أو مصنع أو الأفرادهو یشمل نظام بكامله كمنظمة أو إدارة أو أ        

  .مثال لتغییر الكليأو الجودة الشاملة هو  ، الاندماج

  Partial development   تغییر جزئي   

یشمل عناصر أو أجزاء في أحد المنظمة أو بعض الأنظمة، فمحاولة تدریب العاملین في  وهو        

دارات هو نوع من أحد الأقسام، أو أجزاء حركة تنقلات داخل إدارة أو تحدیث التكنولوجیا في أحدى الإ

  .التغییر الجزئي

      What to cover حسب ما یتم تغطیته*

و إدارة    المنظمةالاستحواذ، و إعادة الهیكلة الكلیة في شتى مجالات  ومثل الاندماج : كل المنظمة

  .الجودة الكلیة

ر إلیها كلیا  فقد یعاد یعاد النظ) مثل إدارة الإدماج (حیث تعاني إحدى الإدارات فشلا  :إدارة أو القسم

  .و إدماجها أو تنشیط فرق عمل فیهاأ ،أو تفتیته ، تنظیمها

 ، من كافة جوانبه حیث یعاد بناؤه أو حریق أو كارثة یعاد النظر في المصنع  بسبب فشل زریع: المصنع

  .1أو غلقه للأبد أو تقلیل عمالته . أو یعاد تحدیث التكنولوجیا فیه

                                                

   16،17ص 2010،ذ،1ار الجامعة الإسكندریة، طد ،إدارة التغییر ،رأحمد ماه-  1
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وتعتبر برامج   نیة و الإداریة لأفراد مصنع معینكتطویر المهارات الشخصیة و السلوكیة و الف  :أفراد

طویر التنظیمي على و النقل من القرارات الخاصة بالت كما تعتبر الترقیة ، أنواعهاالتدریب بمختلف 

 .مستوى الأفراد

 structureحسب درجة الهیكلة *

  :structuredتغییر الهیكلي   

 ،ولها جداول زمنیة ، ة في مستویاتها على أطراف مختلفةخطة رسمیة محددة الخطوات و موزع      

  .ومیزانیاتها للصرف

  :spontaneousتغییر عفوي 

  .یتسم بأنه یحدث من داخل المنظمة ـ و النمو الطبیعي للأشیاء، و تطویر بسبب النشوء والارتقاءه      

  :حسب سرعة التطویر*

  evolutionaryتغییر تدریجي 

  .تطور بطيء وتراكمي  یترك الفرصة للتعلم من التجارب السابقة      

  :revolutionaryتغییر فجائي 

  .تطور سریع و متلاحق، ویرى البعض أن لطمة على الوجه تفیق المنظمة و تعیدها إلى مسارها      

    form vs subtance    حسب الشكل أو المضمون*

تصمیم الأنظمة أو إعادة تصمیمها دون الاهتمام  شكل، یهتم بالأجزاء  :proceduralتغییر الشكلي 

 .1ما هو علیهبتطبیقها أو تنفیذها، ویبقى الحال ك

 

  

                                                

17،18أحمد ماهر ، نفس المرجع السابق ، ص - 1  
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  :contentتغییر في المضمون 

  .1یهتم بالأهداف و النتائج و المشاكل و العلاج      

 )الحاجة إلى التغییر(أسباب ودوافع التغییر  .2

هذه المواقف  التنظیمي، تواجه المنظمات أثناء مسیرتها مواقف كثیرة تفرض علیها إحداث التغییر       

استجابة المنظمات للتغیرات الحادثة في البیئة الخارجیة التي تدفعها باتجاه  الخارجیة،دالة للقوى البیئیة 

  .أفرادهاإحداث تغیرات جوهریة أو وظیفیة في ثقافتها أو هیاكلها أو مستوى مهارة 

 :یمكن تصنیف التغیرات والمشاكل التي تحیط بالمنظمة إلى تغیرات خارجیة وتغیرات داخلیة       

وهي تلك التغیرات الحادثة في البیئة الخارجیة المحیطة بالمنظمة ومن بین هذه : الخارجیةالتغیرات 

  :التغیرات

  .قوة المنافسة في السوق، واستعمال المنافسین لوسائل وطرق تهدد المنظمة في السوق  - أ

مما یهدم بتقادم خدمات وسلع ) الأسالیب التقنیة(التغییر السریع في التكنولوجیا المحیطة   - ب

 .المنظمة

التغیرات السیاسیة والاقتصادیة والقانونیة داخل المجتمع كالتحولات الاقتصادیة نحو الرأسمالیة   - ت

والتغییر في  والتغیرات الحادثة في قوانین الضرائب والنقد والتصدیر والانفتاح، والاشتراكیة

 .التعاملات الاقتصادیة للدولة أو أخرى

 .قیم التعلیم، قیم العمل، الاختلافات بین الأجیالالتغیرات في القیم الاجتماعیة مثل   - ث

  :التغیرات الداخلیة

  :التغیراتومن بین هذه  المنظمة، لها تأثیر على مصیر  ، والتيتواجه المنظمة تغیرات داخلیة      

 .تغیرات في وظائف العاملین وعلاقات العمل وهیاكل العمالة- 

 .في الأفراد ووظائف الإنتاج والتسویق والتمویل تغیرات- 

                                                

   18أحمد ماهر، نفس المرجع السابق، ص-1 



الثاني                                                                             التغییر التنظیميالفصل   

 

38 
 

 .تغییرات في الأسالیب الخاصة بالتنظیم والتخطیط والتنسیق والرقابة- 

 .1ذتغییرات في علاقات السلطة والمسؤولیات والمركز والنفو - 

، ن التغیرات الحادثة في المنظمات وخارجها تفرض على المنظمات التغییر من أجل التكیف معهإ      

أو مواجهة الجمود في المنظمات التي هي لیست قادرة على التصدي والتصرف مع هذه التغییرات 

فحسب هذه الأسالیب الخارجیة ، والتخلف دم مستقبل أو مصیر مظلم من التق والتي تؤدي إلى ، المحیطة

حدید الهدف یؤثر في أو الداخلیة المؤدیة إلى التغییر والتطویر التنظیمي  یتم تحدید أهداف التغییر ،وت

 . 2القرارات 

بسبب المتغیرات و التقنیات و الاختراعات  یر قضیة العالم في العصر الحدیثتعد قضیة التغی      

یشهد العالم في هذا الوقت استخدام الانترنت و البرید الإلكتروني بشكل  ، السریعة التي تحدث كل یوم

 .3ة عملهاالمؤسسات طریق ركبیر وهذا یؤدي إلى أن تغی

  خطوات التغییر  .3

  :فیما یلي یتم شرح خطوات التغییر ونموذجه    

 هي خطوة لتحمیس العاملین للإفصاح عن المشاكل ، وطرق الإذابة و تحریر الموقف  :الإذابة

  :من العقبات تمهیدا لدراسة المشاكل ما یلي    

  .بالذنب حساسأو زرع الإ ،ل الأمر إلى البخسقد یص ، الحالينقد الأداء -

   .رعاملین بالأمان تجاه مناقشة الأمإشعار ال- 

   .إیقاف أي حوافز عن مسببي المشاكل-

 .تغییر بعض الإجراءات لإشعار العاملین بالموقف السیئ-

  

                                                

415،416، ص 2013،  الدار الجامعة ألإسكندریة، بدون ط، السلوك التنظیمي، مدخل بناء المهارات،  أحمد ماهر- 1   

416نفس المرجع السابق، ص  - 2  
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  :التغییر أو التدخل

  :في هذه مرحلة یقوم القائمون بتحدید ما یلي      

و أسالیب  و الوظائف ، هیكل التنظیمالجماعات، ، الأفراد: المطلوب تغییرها وهي الأهداف أو الأشیاء- 

  .العمل و الإجراءات

   .المشاركة في الإدارة العمل،تكوین جماعات  التدریب، :وسائل التغییر مثل أدوات و - 

  .1تحسین الرضا عن العمل، تحسین الإنتاجیة و الأداء :رس النجاح في تطبیق وسائل التغییطرق قیا - 

التوصل إلیه من تغییر، أي البقاء علیه و حمایته و ضمان استمراره و بقاؤه و  تجمید ما تم: التجمید

  :للحفاظ على ما تم التوصل إلیه كالأتي

  .متابعة المستمرة لأسالیب العمل أو الممارسات الجدیدة- 

  .تدریب العاملین على ما توصل إیه - 

   .رتوفیر المعلومات باستمرا- 

  .جدیدة و تكریمهمتحفیز من یحافظ على المكاسب ال - 

 عقاب من یقاوم النظام الجدید- 

  نموذج تفسیري للتغیر التنظیمي: 1الشكل 

                                                

38أحمد ماهرـ نفس المرجع السابق، ص- 1  
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1  النموذج الرئیسي للتغییر التنظیم�ي
 

 

 

 

 

 

 

                                                                 

38أحمد ماھر،نفس المرجع السابق،ص 1
  

 التجمید      

  refreezing

       الإذابة 

   unftreezing

التغییر          

Change/ intervention

 

  

  مستویات التغییر التنظیمي .4

وبینس   argyrisیعتقد الكثیر من الباحثین في مجال التغییر التنظیمي على غرار أرجس         

bennis،   وبیكهاردbeckhard ،  ضرورة أن یصدر هذا التغییر عن الإدارة العلیا إلى المستوى الإداري

   .أو مستوى الموظفین التنفیذیین

وبین الرأیین رأي  ، وظفین للمبادرة و اقتراح التغییرمن الجهة المقابلة ینادي الآخرون بأخذ الم       

   :وسط ینادي بمشاركة جمیع المستویات كالتالي

الإدارة العلیا هي من تتولى وضع سیاسات التغییر التنظیمي وتتخذ القرارات   :لأسفلالتغییر من أعلى  *أ

  .اللازمة لقیادة وتوجیه العملیة
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حیث یتوافر  ، مفتوحةیفترض هذا المنهج وجود بیئة تنظیمیة  : التغییر من أسفل إلى لأعلى  *ب

، مستویات التشغیلیة و التكتیكیةاسب على التشجیع الكافي للموظفین لأحذ المبادرة في اقتراح التغییر المن

  .من مسؤولیة الإدارة العلیا ولكن یظل التغییر الإستراتیجي 

إحداث و     یقوم على المشاركة من جانب جمیع المستویات الإداریة في تقریر :المتكاملالمنهج  *ج

كما  ، المقترحات ومتابعة تنفیذ برامجه وفي ظل هذه المشاركة یسمح للموظفین بتقدیمالمرغوب، التغییر 

  .1أن هناك نظام لمكافأة أصحاب الأفكار النیرة للتغییر

  أهمیة التغییر .5

  :تكمن أهمیة التغییر في النقاط التالیة      

   یتفق الخبراء بصفة عامة على إحداث التغییر ،یعتبر متطلبا لضمان استمراریة وحیویة المؤسسة *

 العملاء،مثل احتیاجات وتوقعات  ، یعتبر التغییر ضروریا لتحقیق الاستجابة للمتغیرات البیئیة *  

  .التشریعات الحكومیة التكنولوجیة،التطورات 

ینظر المدیرون إلى التغییر باعتباره أداة حیویة لتحقیق النجاح للمؤسسة وهم بذلك یشجعون العاملین  *  

  .تساعد على تطویر وتحسین الأداء على تنمیة وتطبیق الأفكار التي

قد یعتبر التغییر أداة لتحقیق الاستجابة للضغوط الاجتماعیة ومواجهة توقعات فئات المجتمع *   

  .للمؤسسة

یساعد تقبل التغییر على تدعیم مفهوم المؤسسة المتعلمة، ومن ثم زیادة فرص التحسین والتطویر  *   

  .الذاتي

  الكفاءة وزیادة الفاعلیة للمؤسسةینظر إلى التغییر باعتباره أداة مدعمة لتحسین *   

ومن هنا نجد ، الحیاةإن التغییر قضیة تتم ونخضع لمنظومة مستمرة تستمد استمرارها من استمرار      

  :أن التغییر ملازم للحیاة وله مداخل متعددة أهمها

                                                

،  2010،  مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر،دراسة تحلیلیة لاتجاهات الموظفین نحو التغییر التنظیميسوفي نبیل، -1

  16ص
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ومن منطلق الإصلاح للعلاقات الاقتصادیة  ، قائم الآن عدم قبول ما هو :عدم قبول الوضع الحالي- 

: عملیة التغییر وتقوم على عناصرومن خلالها تتأسس مجموعة من قواعد و مبادئ حاكمة ل، والاجتماعیة

تجسیم العیوب و القصور والأضرار الموجودة في الوضع الحالي من أجل خلق قوة  ، رفض الماضي

  .1العمل على نجاحهدافعة جدیدة لإحداث التغییر و 

تخلي عن الوضع الحالي بأبعاده وجوانبه حتى یمكن إحداث  : التخلي عن الوضع الحالي الواقعي -

التغییر المطلوب لأن الوضع الحالي تكون فیه المنظمة ضحیة تیارات شدیدة متناقضة من الآراء و 

  .الأفكار

بعث روح الأمل من جدید و الذي سوف تحققه المنظمة باختیار : طریقة العمل من اجل إحیاء المنظمة-

  .تسیر فیه المنظمة لتحقیق أهدافهاطریق واحد 

عمل على تشجیع الرغبة طرح الأسئلة و الأفكار و الآراء الذكیة التي ت : الصحوة و الیقظة و التنبه -

  .في التغییر

بمشاكل الحاضر وعیوبه و  الإحاطةو  تعمیق الوعي :الوعي ومعرفة الغیوب و العمل على حلها - 

  .یفرض ضرورة التدخل و التحرك لمعالجته

لأركان الرئیسیة حیث البناء ووضع ا. ز على الفعل و السلوك و الحركةترك : التقدم نحو التغییر -

  .لعملیة التغییر

  :الجوانب المتعلقة بأهمیة التغییر

التجدید و الحیویة داخل المنظمة و تظهر روح  :التطورالمحافظة على النشاط و التقدم و مواكبة  -أ

  .التطورالتقدم و 

فالتغییر دائما یحتاج إلى جهد للتعامل معه على أساس  أن : غرس روح الإبداع و التنمیة بین الأفراد-ب 

 وبكون التعامل بالإیجاب ومنهم ما یتعامل بالمقاومة حیث أن ذلك .هناك فریقین منهم ما یؤید التغییر

                                                

69،70خضر مصباح الطیطي، نقس المرجع السابق، ص - 1  
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كز وفقدان الصلاحیات التغییر یطلق كما هائلا من مشاعر الخوف من المجهول و فقدان المیزات أو المرا

  .و المؤسسات

  .التحفیز و الارتقاء وتحسین العملمبنیة على  : غرس روح التغییر بین الأفراد-ج 

  .1تكنولوجیا و العولمةالتوافق مع ال-د 

  .الأداءعلى من القوة و الوصول إلى درجة أ -ه

  .في علاجها للمشاكل التي تواجهها بتطویر أسالیب الإدارة

  .زیادة الثقة و الاحترام و التفاعل بین أفراد الإدارة

  .فراد الإدارة في مواجهة مشاكلهمزیادة حماس و مقدرة أ

    .2على الإبداع الإداري تطویر قیادات

  الجوانب الاساسیة لاهمیة التغییر: 2شكل 

  

  

  

  

                                                

70خضر مصباح الطیطي، نقس المرجع السابق، ص ،- 1  
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 الجوانب الأساسیة لأھمیة التغی��یر

 

  

 

 

 

             

 

 

  

 

 

 

 

 

 

الحفاظ على الحیویة                    

الفاعلة      

 

    تنمیة القدرة على

      الابتكار

     إزكاء الرغبة في   

     التطویر

 

     التوافق مع متغیرات

     الحیاة

 

      الوصول إلى درجة 

     أعلى من القوة
 

 أھمیة      

    التغییر

1  

 

  مبررات التغییر .6

ى سبیل المثال هناك العدید من المبررات و الدوافع و الأسباب و راء عملیة التغییر نذكر منها عل      

  :المبررات التالیة

  .یة أو اجتماعیة تؤثر على المنظمةمواجهة مشكلات سیاسیة أو اقتصاد- 

                                                

71خضر مصباح الطیطي، نفس المرجع السابق ـ ص،-  1  
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  .المدیرین و العاملین في المنظمة الموجودة لدىإثبات الذات و بیان القدرات - 

  .حاولة تنشیط و تفعیل دور المنظمةكسر الروتین و م- 

  .ة التي یمكن اكتشافها في المنظمةالاستفادة من الطاقات و القدرات المبدع- 

  .ي المجال الذي تعمل فیه المنظمةالاستفادة من التطور التكنولوجي و التقدم العلمي ف- 

  .ظة على المركز التنافسي قي السوقطویر الأداء لمواجهة المنافسة الشدیدة و المحافتحسین و ت- 

  .1البحث المستمر عن الكفاءة و الفعالیة وحسن استخدام المواد المتاحة- 

  مقاومة التغییر التنظیمي  .7

سبة والركون إلى تعني مقاومة التغییر امتناع الأفراد عن التغییر أو عدم الامتثال له بالدرجة المنا        

إن المقاومة قد تأخذ شكلا آخر  م 1995وفي هذا السیاق یقول الأعرجي ، القائمالمحافظة على الوضع 

یة وهذه المقاومة قد لا تكون سلب ، اقضة أو مناهضة لعملیات التغییروذلك بأن یقوم الأفراد بإجراءات من

بمعنى أن  ، عندما یكون التغییر المقترح سلبیاوتتمثل ایجابیة المقاومة ، في أغلب الأحوال بل ایجابیة

أما سلبیة ، متثال له یصب في مصلحة الإدارةالفوائد المتحققة منه أقل من التكالیف المدفوعة وعدم الا

ولمقاومة التغییر ، كبیرا مقارنة بتكالیفهاو مردودها    المقاومة فإنها تتم عندما تكون نتائج التغییر ایجابیة 

  .عیة وقد تكون بشكل سري أو ظاهريفقد تأخذ الصفة الفردیة أو الجما، بعاد أخرىأهناك أیضا 

  :یليومن الأسباب الشائعة لمقاومة التغییر ما 

یمیل الناس عادة إلى حب المحافظة على الأمور المألوفة  : المجهولالارتیاح للمألوف والخوف من *

 .یجلبه من أوضاع جدیدة غیر مألوفة لأنهم یشعرون بالرضا والارتیاح ویخشون التغییر لما

فقد یفكر أن ، التغییر هو مخاطرة غیر محسوبة وعادة ما یرى أن ، الإنسان بطبعه عدو ما یجهل*

 ، أو یتطلب منه تعلم مهارات جدیدةالتغییر سیفقده الوظیفة أو یؤثر على راتبه أو یحمله أعباء جدیدة 

 .ه القضایا مجهولة بالنسبة للموظفكل هذ

                                                

   5ص بدون طبعة، بدون سنة، ،التغییر و مبرراته و أسباب المقاومةعبد الرحیم محمد،  -1
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تدل نظریات التعلم المختلفة على أن الفرد یكون عادات وأنماط سلوك تحدد طریقة تصرفه : العادات*

یكون مضطرا للتفكیر في كل موقف جدید  ویشعر الفرد بالارتیاح لها لأنه لا ، وكیفیة استجابته للموقف

 .1بطریقة جذریة بل یصبح روتینا ومبرمجا إلى حد ما

درة على إدراك نواحي الضعف والقصور في الوضع الحالي                إن عدم الق:  سوء الإدراك*

 .شكل عائقا كبیرا في وجه التغییروكذلك عدم القدرة على إدراك جوانب القوة ومزایا الوضع الجدید ی

ترتبط مصالح الفرد أحیانا ارتباطا وثیقا بالوضع القائم مما یجعله یقاوم أي تغییر  : المكتسبةالمصالح *

  .ة مالیة أو معنویة بهفوذه أو مركزه أو إلحاق خسار و تعدیل علیه لأن یعني خسارة شخصیة له كضیاع نأ

تنشأ مقاومة التغییر أحیانا عندما یشعر الفرد أو الجماعة أن تقالید ومعاییر : الانتماءات الخارجیة*

ة فعلى سبیل المثال قد تكون للمرء علاقات ودی ، دة بسبب التغییر الجدید المفاجئجماعة صدیقة مهد

ء الأفراد والجماعات الصدیقة وفي حالة إدخال التغییر فقد یصیب هؤلا ، وطیدة مع أفراد وجماعات معینة

ومن هنا یخلق عند الفرد نوع من التضارب بین مصلحة المنظمة التي یعمل فیها والتي سیكون  ر، ضر 

وهذا یسبب مشكلة  ، قة التي سیكون التغییر ضارا بهاالجماعة الصدی التغییر مفیدا لها وبین مصلحة

  .التزام بالنسبة للموظف

  :مزایا مقاومة التغییر       

  :یلي رغم أنه ینظر إلى مقاومة التغییر على أنها سلبیة إلا أن لها نواحي ایجابیة فتؤدي إلى ما        

المنظمة على توضیح أهداف التغییر ووسائله وآثاره بشكل تؤدي مقاومة التغییر إلى إجبار إدارة 

 .أفضل

تكشف مقاومة التغییر في المنظمة عن عدم فعالیة عملیات الاتصال وعن عدم توافر النقل الجید 

 .للمعلومات

حالة الخوف من التغییر ومشاعر القلق التي یعاني منها الأفراد العاملون تدفع إدارة المنظمة إلى  إن

 .تحلیل أدق للنتائج المحتملة للتغییر سواء المباشرة أو غیر المباشرة
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تكشف مقاومة التغییر النقاب عن نقاط الضغط في عملیة معالجة المشكلات واتخاذ القرارات في 

 1المنظمة

    :اتیجیات المنظمات في التعامل مع مقاومة التغییراستر 

  : طرق للتعامل مع مقاومة التغییر وهي  ةهناك ست 

   التعلیم والاتصالcommunication And fonction : هذه الإستراتیجیة تساعد العاملین على رؤیة

، للمجموعات  العرض الفردیةوقد تتخذ عدة أشكال منها المناقشة ، اجة للتغییر والوقوف على منطقةالح

  .رر المعلومات المتوفرة عن التغییأو مذكرات وتقاریر ویتم اللجوء إلى هذه الطریقة في حالة قصو 

  المشاركة والاندماجlnvolvemment And participation:  أكدت الأبحاث والدراسات أن المشاركة في

وتستخدم هذه الطریقة عندما یكون الأفراد  ،زام بالتنفیذإلى الطاعة والالت برامج التغییر من قبل الأفراد تؤدي

 .لكون القدرة العالیة على مقاومتهالعاملین أو المتأثرین بالتغییر یمت

  والدعمالتسهیل support And facilitation : تقوم هذه الطریقة على تدریب العاملین على مهارات

 .بعد التغییر جدیدة وتقدیم الدعم اللازم لهم وإعطاؤهم فترة راحة

    التفاوض والاتفاق :Négociation Agreement : تتضرر     تستخدم هذه الطریقة عند وجود جهة

، مقاومة التغییر  وبنفس الوقت تمتلك تلك الجهة القدرة على  ،ح من عملیة التغییرواض بشكل كبیر و

من الأفراد العاملین في المنظمة مقابل الموافقة على تغییر  كإعطاء النقابة معدل أجر أعلى لمنتسبیها

 .2تعلیمات العمل
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 مجالات التغییر وأشكاله .8

  :مجالاته* 

والتي حددها  عامهناك مجموعة من المجالات التنظیمیة التي یشملها التغییر في المنظمات بشكل       

  :بما یأتي

حیث إن معظم التغیرات المبرمجة تتضمن تعدیلا على الأهداف والإستراتیجیة  :الأهداف والإستراتیجیة- 

  .وهذه التغیرات بمثابة نقطة البدایة نحو تغییر مظاهر تنظیمیة أخرى، التنظیمیة

  .یف القوى الماهرة منها وتدریبهاأو توظ ، حیث خفض قوة العمل من:الأفراد-

یدة والمحافظة على الحصة دة في دخول أسواق جدتسهم الخدمات والسلع الجدی :السلع والخدمات-

  زالسوقیة

  .بهدف زیادة معدلات الإنتاج وتحقیق مرونة في التصنیع :تقنیة التنظیمات في المجال التكنولوجي-

حیث یهدف ذلك إلى تحسین الفاعلیة التنظیمیة من خلال تحسین الاتصال  :تغییر المهام والوظائف-

  .لثقة والقبول والتوجه نحو التعاون والإجماعوتطویر قیم ا ،العاملینبین 

حیث تبرز توجهات التحجیم والتسطیح واللامركزیة، وإعادة تصمیم مستویات الإدارة،  :الهیاكل التنظیمیة-

  .والمنظمات الرقمیة، والمنظمات المتعلمة، والهیاكل غیر الرسمیة

ة والمعتقدات التي تتفاعل مع أفراد المنظمة، التي تعرف بأنها نظام من القیم المشترك :الثقافة المؤسسیة-

وهیكلها، ونظمها المختلفة لینتج عنها مجموعة من القواعد السلوكیة أو ما یعرف بالكیفیة التي تعمل بها 

  .1الأشیاء

لمواد البشریة و المجلات التي یجري فیها التغییر كونها المهام الوظیفیة و التكنولوجیة المستخدمة و ا    

لتغیرات الحاصلة بتوصیف تمثل التغیرات في المهام الوظیفیة و ا ، و المخرجات التنظیمي الهیكل

                                                

5ص، نفس المرجع السابق ، عبد الكریم الرحیم مودحم-  1  
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و علاقات العمل و نظم الحوافز   وبناء المنظمة و استراتجیاتها و إدارة المنظمة ، الأعمال و نظم الرقابة

  .و غیرها

العمل و إدخال المكننة في  أما التغیرات التكنولوجیة تتمثل في التغیرات الحاصلة في أسالیب      

یتعلق التغییر في القوى البشریة بتغییر ،  المنظمة و بالإجراءات المتعلقة بتحقیق كفاءة أعلى من الإنتاج

  .وجهات النظر و المهارات و التوقعات و المعتقدات و أسلوب و سلوك العاملین

ییر السلع أو الخدمات التي تقدمها أما التغیرات الحاصلة في المخرجات ،فهي تلك المتعلقة بتغ      

أو إضافة خطوط إنتاجیة جدیدة  ، المنظمة من خلال تقدیم سلع جدیدة أو تطویر المخرجات الحالیة

  .أو كسب زبائن أو عملاء جدد، دیدةبهدف زیادة الحصة السوقیة أو تطویر أسواق ج

  :أشكاله*

  :یمكن أن یأخذ التغییر أیا من الأشكال التالیة

ولا یهدف إلى التغییر الجذري للهیكل أو  ، ومركزیاحیث یكون التغییر تدریجیا  :التغییر التطوري-

أو ملائمة هیكل وإستراتیجیة المنظمة للمتغیرات التي  تعدیلأو ، تحسینالإستراتیجیة، إنما یهدف إلى 

  .تحدث في البیئة الخارجیة

ومفاجئا وعلى مستوى التنظیم بأكمله ،والتغییر الجذري الذي یكون التغییر فیه كلیا  :التغییر الجذري-

عادة ما یشتمل على طرق جدیدة في العمل ،وأهداف جدیدة ،وهیكل تنظیمي جدید ،ومن أهم المداخل 

المعتمدة في التغییر الجذري لغایات إحراز نتائج سریعة، مدخل إعادة هندسة العملیات ، أو مدخل إعادة 

 .كارالهیكلة ، أو مدخل الابت

  1:وهي مداخل،وقد صنف مداخل التغییر أو أشكال التغییر التنظیمي إلى ثلاثة 

یصور التغییر بأنه عملیة تقوم بها وحدات المنظمة بشكل فردي  : المدخل التدریجي في التغییر-    

  .لأهداف الكلیة للمنظمةوتدریجي لتحقیق ا

                                                

6محمود عبد الكریم الرحیم،نفس المرجع السابق،ص  
-1  
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ار الأنماط بقدرته على المحافظة على استمر یصور هذا المدخل التنظیم  :مدخل التوازن الزمني-    

 مع السماح ببعض فترات التغییر والتي تؤدي إلى حالة من عدم الاستقرار المؤقت، الأساسیة من الأنشطة

  .لاستقراروبعدها یشرع التنظیم بالانتقال إلى حالة جدیدة من ا

التغییر باستمرار وبشكل أساسي یسعى التنظیم لتطویر القدرة على  : المدخل التحولي المستمر-  

  .1لبیئة الخارجیة من أجل البقاءللتكیف مع ا

  أهداف عملیة التغییر .9

إیجاد لون من التناسق و التوافق بین المؤسسة و ظروف البیئیة المحیطة بها استجابة لمتطلبات جدیدة -

  .أو متغیرات مستجدة

مؤسسة تمیزا على المؤسسات المماثلة و تحقیق منزلة متقدمة و میزات ذاتیة متنوعة كي تحقق ال - 

  .الوصول إلى مستوى عال من الإنتاجتستطیع بموجبها 

العمل على إیجاد التوافق و التناغم بین الأهداف الفردیة و الأهداف التنظیمیة و بالتالي زیادة درجة - 

  .الانتماء للمنظمة و أهدافها

  2.إدخال التقنیة الحدیثة في المنظمة بطریقة سلیمة و منظمة - 

  مداخل التغییر التنظیمي  .10

  المدخل الوظیفي: أولا

یهتم بفلسفة و رسالة و أهداف و إستراتجیة المنظمة، و یقصد بالفلسفة ما تتمتع به المنظمة من قیم       

  .ثل ثوابتها و حركة العاملین فیهانمعامة لها خصوصیتها و تمیزها عن غیرها من المنشات الأخرى و 

  :تغییر فلسفة و رسالة المنظمة

                                                

6محمود عبد الكریم الرحیم،نفس المرجع السابق،ص  -1  

         2صبدون طبعة، بدون سنة، ،إدارة التجدید و التغییرإبراهیم علي ربابعة، -2



الثاني                                                                             التغییر التنظیميالفصل   

 

51 
 

و     إن تغییر فلسفة و رسالة المنظمة یكون ضروریا إما كنتیجة لتغییر الرسالة و الأهداف      

وهو إعادة تطویع المواد و ترشید استخدامها بما یسهم في تحسین بلوغ  ، مستقلالإستراتجیات أو بشكل 

و تناول الرسالة الغرض الرئیسي  ، حسین الجودة أو زیادة الإنتاجیةدة و تخفیض التكلفة، أو تأهداف جدی

حیث أن تغییر هذه  ، ع منتجاتها و السوق التي تخدمهاللمؤسسة و مجال أو مجالات نشاطها و أنوا

الرسالة یجب أن یكون لمواكبة التغیرات التي تهیئ فرصا یمكن استغلالها بإضافة نشاط جدید أو تفرض 

مة من قیودا یتعین معها إلغاء أو تحجیم نشاط أو أكثر أما الأهداف فهي الوسیلة التي تمكن المنظ

یترتب علیة تغییرات تابعة في الأهداف ومن الطبیعي أن تغییر الرسالة  ، الوصول إلى غایتها العلیا

  . المتفرعة عن الرسالة و المترجمة لها  ومن ثم في الاستراتجیات باعتبارها مناهج تتبع لتحقیق الأهداف

  :تغییر الأهداف و الاستراتجیات

تقوم بعض المنظمات بإجراء تعدیلات في أهدافها و في الاستراتجیات المطبقة لتحقیق تلكك       

وقد یحدث هذا التغییر في جانب من الجوانب الإستراتجیة فقد  ،ستجابة لتغیرات  البیئة المحیطةاف االأهد

أو  ز،أو التركی، التمایزمثل (تقوم المنظمة بتغیر أهدافها الإستراتجیة أو تغییر أهدافها العامة للمنافسة 

   .1أو حتى تغییر إستراتجیاتها من توسع إلى) القیادة في التكالیف 

  كن أن تغییر منو أذا كانت المنظمة مكونة من تولیفة من وحدات الأعمال فإنه یم انكماش

الوحدات و مثال ذلك أن تقرر المنظمة الدخول  بیع بعضو ذلك من خلال ضم أو  الوحدات،تولیفة هذه 

  .الأسواق الدولیةمع مؤسسة أخرى في نوع من الاستثمار المشترك أو تتجه إلى 

  الإنساني المدخل : ثانیا

ركز الكثیر من الكتاب و الباحثین عند إحداث التغییر من خلال الأفراد القائمین بالعمل على       

  :ناحیتین أساسیتین هما

  .حلهمالعاملین أو إحلال غیرهم م من خلال استغناء عن بعض  : التغییر المادي للأفراد

                                                

  27ص   2010، جامعة البلیدة، منظمات الأعمال،  دوافعه أهدافه مداخله، التغییر التنظیمي في رحیم حسین-1
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المهارات و تنمیة القدرات أو تعدیل أنماط السلوك من ذلك بالتركیز على رفع : التغییر النوعي للأفراد

  .خلال نظم التدریب أو تطبیق قواعد المكافأة و الجزاءات التنظیمیة

من الباحثین من ركز على النواحي الإنسانیة عند إحداث التغییر التنظیمي في المنظمة وذلك من        

  :خلال إدخال التغییر من مجالین أساسیین هما

  ویستخدم لذلك ثلاثة مداخل      : المهارات و الأداء-أ 

و إنتاجیة إلا    أي الاستغناء عن العاملین الحالین و استبدالهم بأفراد أكثر كفاءة: الإحلال - 1         

  .أن هذا الإحلال یصعب تطبیقه

  .1عاملین الجدد بمعنى وضع شروط ومعاییر جدیدة لاختیار ال: التحدیث التدریجي للعاملین-  2         

أي تدریب العاملین الموجودین على رأس العمل بهدف تحسین أدائهم للعمل من  :تدریب العاملین- 3  

  .خلال اكتسابهم مهارات جدیدة

  :الاتجاهات و الإدراك و السلوكیات و التوقعات-4

كما یمكن تغییر ثقافة المنظمة و  التوقعات،ذلك بأن یتم التغییر من خلال الاتجاهات و الإدراك و        

  .سلوك الأفراد و سلوك المجموعات

  المدخل الهیكلي: ثالثا 

غییر في الهیكل هو ذلك المدخل الذي یعمل على إحداث التغییر من خلال إجراء تعدیل و ت      

تضمه وما ، واضح لمكونات المنظمةالإطار المؤسس الي، ویعرف الهیكل التنظیم ، التنظیمي للمنظمة

و المحددة للمستویات التي تتدرج علیها  للاتصالات التي ینبغي  ، من الأقسام و الفروع التي تتبعها

  .و الصلاحیات التي تعطى لها ت للمستویا و للأنشطة التي تنهض بها و، أتتفاعل عن طریقها

 التنفیذیون تصمیم العمل، التكوین التنظیمي، التفویض نطاق الإدارة (یتكون الهیكل التنظیمي من        

ومن ثم فإن أي تغییر في احد أو بعض هذه المكونات یدخل في مجال التغییر الهیكلي  ،)و المستشارین

إلا ، المجال الهیكليرات التي تقع ضمن مع الملاحظة من الصعوبة تحدید العناصر أو المتغی ،البنائي أو

                                                

   27رحیم حسن ، نفس المرجع السابق، ص -2
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هذه العملیة إصلاح أن المنظمات قد تلجأ إلى إحداث تغییر شامل في بنائها التنظیمي كله ویطلق على 

و التكوین التنظیمي و الكشف عن أي خلل موجود ثم     أي إعادة كل مكونات التنظیم ،إعادة التنظیم

التطویر و البیئة المحیطة بالمنظمة بحیث  على أساس أكثر ملائمة للأهداف و،إعادة البناء مرة أخرى 

یمتد لمختلف الأنشطة و علاقاتها التنظیمیة ، و یرى الكثیر من الكتاب أن عملیة التغییر في الهیكل 

و إعادة تصمیم طرق ، یع الاختصاصات و تجمیع الوظائفالتنظیمي قد تتم من خلال إعادة توز 

فإن الكثیر  المتغیرات الجدیدة وغیر متوقعة رة للتأقلم معو مع سرعة التغییر و الحاجة المستم الاتصال

   .1من الباحثین

من یرون أن الهیاكل التنظیمیة تتمیز بالوقتیة وكثرة اللجان أو مجموعات العمل التي تحتاج إلى قدرة 

لا من بد) عضوي(حیث أن تلك مجموعات تعمل على أساس متناسق الأجزاء  ،التنسیق و التعاون بینها

  .ل بصورة روتینیة خالیة من التفكیرالعم

  المدخل التكنولوجي: رابعا

هو المدخل الذي یتم التركیز فیه لإحداث التغییر على إعادة تركیب و تدفق العمل و على أنماط        

أو إدخال معدات و أدوات و  ،الوسائل المستخدمة في أداء العملأو على  ،به و طرقهالعمل و أسالی

كما أن العوامل التنافسیة فرضت على وكلاء التغییر ابتداع معدات ووسائل و  ،أسالیب جدیدة في العمل

  .أسالیب عمل جدیدة تمكنهم من إحراز السبق على غیرهم من المنظمات المنافسة

اتجاهان یمكن التعرف علیهما  وهناك ،ور مهم و مؤثر في فعالیة المنظمةلا شك أن للتكنولوجیا د      

  : بصفة عامة من الدراسات و الكتابات المهتمة بالتكنولوجیا و المنظمات وهما

  .العاملینهو ذلك الذي یهتم بأثر التكنولوجیا في سلوك و اتجاهات  : الأولالاتجاه -1

  .كل التنظیميیهتم ویركز بصفة أساسیة على دراسة أثر التكنولوجیا على الهی : الاتجاه الثاني-2

                                                

  1 28رحیم حسن،  نفس المرجع السابق،  ص-
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استخدام تقنیات حدیثة بغرض زیادة الإنتاجیة و خفض : یأخذ التغییر التكنولوجي عدة أشكال أهمها      

كما أن مجال التكنولوجیا لم یعد مقصورا على الإنتاج بل یشمل  ،الإنتاجتكلفة الصیانة و تحسین جودة 

  1كومبیوتر الشخصیة النشاط الإداري حیث تم استبدال الآلات الكاتبة بأجهزة ال

  أسباب نجاح وفشل التغییر .11

  أسباب نجاح التغییر   

 توفر عوامل قبول خطة التغییر. 

 خطة التغییر تكون واضحة لمنفذها. 

 تخضع لمرحلة تجریبیة. 

 ترویج الخطة في أوساط العاملین. 

 توفیر الكفاءات والمهارات القادرة على الانجاز والإدارة. 

  للتغییراعتماد الوقت المناسب. 

 تأمین العاملین على مصیرهم المالي والمعنوي في الوضع الجدید. 

 ربصلاحیات كافیة لاتخاذ القرا اختیار قادة مسؤولیة. 

  :أسباب فشل التغییر

  الیأس والاستسلام عند المواجهة. 

 استخدام العملیة لأسباب أو دوافع شخصیة. 

 التكالیف العالیة. 

 عزل الآخرین أو إهمالهم. 

 لتحالف بین الإدارة والأفراد غیاب ا. 

  .2عدم ربط التغییر بجذور ثقافة المؤسسة     

  

                                                

31، 30ص،نفس المرجع السابقرحیم حسن،  - 1  
  .13نفس المرجع السابق، ص ، النخبة للاستشارات الإداریة-2
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  :نجاح عملیة التغییر

  :یمكن المحافظة على التغییر من خلال       

 ائج التغییر ومناقشة الانحرافاتالمتابعة المستمرة لنت. 

 التدریب المستمر للموظفین. 

  اللازمةالمحافظة على سبل الاتصال والمعلومات. 

 رزشجیع للمشاركین في عملیة التغییبناء نظام حوافز وت 

 تكریم الأشخاص والمجموعات. 

  6التحضیر وتنفیذ التغییر باستخدامkeys. 

 identifying change caractéristiques.           تعریف عناصر التغییر :المفتاح الأول

 Audience impact analysais.                          تحلیل أثر التغییر: المفتاح الثاني

  Assessing the organisation:                    تقییم أوضاع المؤسسة: المفتاح الثالث

                   Assessing the Project Risc. تقییم مخاطر التغییر :الرابعالمفتاح 

  . تحدید استراتیجیات خاصة :المفتاح الخامس

  stratégie présentatio   1.                   عرض إستراتیجیة التغییر  :السادسالمفتاح 

  

  

  

  

  

                                                

  40، 39النخبة للاستشارات الإداریة، مرجع سابق، ص -1
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  :خلاصة

ما عرضناه في محتوى الفصل المخصص لدراسة التغییر التنظیمي داخل  نلخص مما سبق      

و على المؤسسة     سواء كانت داخلیة أو خارجیة.تضیهتنظیمي، وراءه ظروف تق رأن أي تغیی المؤسسة،

هیكلیة، ( أن یحدث في مجالات شتى یمكنمراعاة هذه الظروف و التكیف معها، فالتغییر التنظیمي 

و تحقیق أهدافها و مواجهة  ییر عملیة أساسیة لنجاح المنظماتحیث أصبح التغ ،)بشریة، تكنولوجیة

و مدى قبوله أو رفضه له، ولابد منافسیها،كما أن نجاحه أو فشله یرجع إلى المورد البشري داخل المنظمة 

من إحداث تدریب مستمر للعامل من أجل التكیف مع هذا التغییر و كیفیة التعامل معه، من أجل التحول 

  . إلى حالة تنظیمیة أكثر قدرة على حل المشاكل و تحقیق الأهداف
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  :تمهید

بما أن الفرد لا یستطیع أن یعیش بمفرده في هذا العالم المليء بتغیرات و التطورات، فهو جزء من       

المجتمع أو العالم ككل،فهو یؤثر و یتأثر، وبما أنه یتواجد في كل مكان من أجل الوصول إلى الغرض 

الیة، فهي المؤسسة جزء لا یتجزأ من مجتمعاتنا الح الهادف إلیه من العمل أو الترفیه و غیرها،  وبما أن

حیث یعتبر الفرد العنصر  ،ن أفراد یتفاعلون مع بعضهم البعضیتكون م ،عبارة عن نسق اجتماعي

لأنه المحرك الرئیسي لوسائل الإنتاج، من خلال  تهدف من خلاله إلى تحقیق أهدافهاالأساسي للمؤسسة و 

و بینهم، عتبر العلاقات الاجتماعیة جوهر تلاحم و تفاعل العمال فیماقیامه بمهامه على أكمل وجه، و ت

و قد تناولنا موضوع العلاقات الاجتماعیة في هذا الفصل الذي  لفیة لسلوك العمال داخل المنظمةتمثل خ

و كذلك نبین  ,ة،وفیما تتمثل عناصرها و سماتهایبین مدى أهمیة دراسة العلاقات الاجتماعیة بالمؤسس

  .ونبین أقسام هذه العلاقات ؤثرة في هذه العلاقات الاجتماعیةل المالعوام
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  أهمیة دراسة العلاقات الاجتماعیة بالمؤسسة .1

و لقد أجاب على هذا  یثار تساؤل مهم عن سبب اهتمام الأفراد بضرورة خلق علاقات اجتماعیة      

عندما ارجع ذلك إلى الدوافع المختلفة لتحقیق ذلك و قد ذكرها مارفن على   marveinالتساؤل  مارفن

  :الهدفسبیل 

  الجزء الذاتي

  .حیث أن الأفراد یسعون لخلق علاقات أخرى لأنها تسبب إشباع مظاهر النفس      

  الاهتمامات العامة

لان العلاقات الاجتماعیة تمد الأفراد بالأساس الاجتماعي المستمد من الاهتمامات المشتركة بین       

  .الجماعات

  التوقع و الاضطرار 

  .ضهم البعضعشعر الفاعلون الاجتماعیون تجاه بحیث ی      

  الاعتماد المتبادل

ي في صورته النهائیة لم یكن لیصل فالمنبع الأصل ، عیة تقوم على الاعتماد المتبادلالحیاة الاجتما      

إلى هذه صورة لو لا سلسلة من العملیات الإنتاجیة التي قام بها مجموعة من المهارات الإنسانیة فمن 

  .المتصور أن سلسلة من العلاقات الاجتماعیة و غالبا ما تنشؤ بین الصانع و المصدرین و المستهلكین

  المعتقدات

و الانسجام و    و كذا تشجیع العملیات الاجتماعیة الایجابیة كالتوافق ،عاونفالدین یطالب الفرد بالت      

 .1.......التناسق

  

                                                           
1 82- 81، ص نفس المرجع السابقسامیة معاوي، - 1  
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  القوة

علاقات الاجتماعیة تحتاج إلى هذا العنصر و ذلك باعتباره كعملیة اجتماعیة ضابطة لسلوك       

  .1سویةالأفراد و الجماعات من أجل سیادة علاقات 

 :الاجتماعیةبناء العلاقات  أسس .2

  :عناصرها وسماتها  

  :عناصرها= أ  

صاحب كتاب أساسیات ، یقترح جون سي ماكسویل :العناصر المكونة للعلاقات الاجتماعیة      

  :العناصر التالیةة علاقات ما یحتاج كل قائد لمعرفال

  :نالإیما

 إلا أنه أصبح عملیة نادرة في، علاقات الایجابیة والحفاظ علیهایعتبر الإیمان هو أساس إقامة ال      

  :یلي وهناك حقائق متعلقة بالإیمان نذكر ما ،الوقت الحالي

قد یجدون صعوبة في ذلك كون أن اعتقادهم بالفشل ویرون  ،یؤمنون بأنفسهم معظم الناس لا= 1 

ه وإنما یهمزه ضعف إیمان،تهزم الإنسان صعوبة في تحمل أیة مسؤولیة لكن الحقیقة أن الصعوبات لم 

  .بنفسه

یقولون لهم  إن أغلب نزلاء السجون الأمریكیة كان آباؤهم : ظم الناس لیس لدیهم من یؤمن بهممع= 2 

فبدلا من أن یعلمون أبنائهم الإیمان بأنفسهم ،فإن بعض  " سیضعونك في السجن"وهم أطفال ومراهقون 

  .الآباء یدمرون أبنائهم ولیس هناك من یقف إلى جانبهم

یدركون عندما یؤمن بهم شخص واحد ویستطیع الإنسان بفطرته أن یعرف عندما یؤمن  معظم الناس= 3

  .1به إنسان أخر

                                                           

  82-81ص  ،نفس المرجع السابق ،سامیة معاوي-  1
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  : الإنصات

للتفاعل الجدي  ،التركیز على ما سیقوله المتحدث عزل كامل للمؤثرات المحیطة ببناء رغبة فيهو       

دبل .صدقاء لتؤثر فیهم لأمع ا العلاقات فصاحب كتاب فن التعامل معه لذلك فهو من أساسیات بناء

ق العدد عندما تصبح منصتا جیدا یمكنك أن تفوز في أسبوعین فقط بعدد من الأصدقاء یفو  " كارنیجي 

 ویقول دافید جوزیف شوارتز  " ول إدارة إثارة اهتمام الناس بكإذا كنت تحا ،الذي ستفوز به في عامین

وعلیه عندما تصبح   "یحتكرون الحدیث  العظماء یحتكرون الاتصالات والتافهون"م 1959في عام

من بناء علاقات أقوى وأعمق منصتا جیدا فستتمكن من الارتباط بالآخرین على مستویات أكثر وستتمكن 

  .تلبي لدیهم احتیاجات شدیدة الأهمیةك لأن ،معهم

فالاتصال هو عملیة أساسیة لابد منها من حیث تكون الشخصیة الإنسانیة في بناء الوحدة        

فعن طریق الاتصال یتبادل الأشخاص آراءهم  عن مختلف جوانب الحیاة وهي بذلك أساس : الاجتماعیة

ن یؤثر بذلك الأشخاص بعضهم اتجاه البعض وم ،هم لتكن آراء ووجهات نظر العامةللعمل المشترك بین

المتبادل تفاؤلا أو ثم قوم المشاركة العاطفیة أو الوجدانیة كما قد تضعف أو تقوى في مسار هذا التأثیر 

 .احماسا أو خوف

  :سماتها - ب

یرى جون سین ماكسویل الأمریكي في كتابه أساسیات العلاقات الموجه إلى القادة مهما كانت درجة       

  :تتحقق بفضل السمات الخمسة التالیةسلطتهم إنشاء علاقات وطیدة مع الآخرین 

وإن  ترام بهدف إضافة القیمة للآخرین عندما یتعلق الأمر بالعلاقات یبدأ كل شيء بالاح: الاحترام 

، إذا كنت تعتقد في قرار نفسك أن هناك شخصا تافها أن تجعل الآخرین یشعرون في حضرتكتستطیع 

، وأسرع وسیلة لكسب الاحترام هي الوقوف إنسانأنه لذلك فالمهم أن تظهر للآخر الاحترام على أساس 

  .على أساس صلب 

یكفي فالأمر یحتاج إلى تجارب  على الاحترام أن یضع الأساس لعلاقة جیدة ولكنه لا:التجارب المشتركة

 ، فالذي یمتلك التجارب المشتركة بین، فالفریق الریاضي مثلامشتركة على مر الزمن

                                                                                                                                                                                     

19ص، صطفى بو جلال، نفس المرجع السابقم- 1  
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  .لاعبیه یؤهله للنجاح وتحقیق البطولات 

عندما تحترم الناس وتقضي معهم الوقت الكلي لتنمیة تجارب مشتركة سیكون لدیك الفرصة في  :الثقة

  .تنمیة الثقة وبدونها لن تستطیع أبدا أن تحافظ على أیة علاقة من أي نوع

بد أن یكون هناك أخذ وعطاء حتى تدوم طویلا لذلك لا العلاقات الشخصیة من جانب واحد لا: التبادل

  .منح الآخرین انتباهك بأمرهم حقا یستفید جمیع الأطراف من العلاقة مع

الاستئناس بقربهم من بعضهم كلما نمت العلاقات تصبح راسخة وقویة بین الأشخاص في  :الاستمتاع

غیر السارة إلى ، إلى أن یصل الأمر إلى أن یحول وجودهم مع بعضهم البعض المهام الصعبة و البعض

  .1تجارب ایجابیة 

  العوامل المؤثرة في العلاقات الاجتماعیة .3

  :العوامل وهي كالأتيفي حقیقة الأمر هناك مجموعة من       

  :السمات الشخصیة

ك یؤثر في ، وبتالي فإن ذلنظرته لنقسه و نظرة الآخرین إلیه، حیث فهي تؤثر في سلوك صاحبها      

  .طبیعة علاقته بالآخرین

  :خبرات الفرد الخاصة

التي تسهم في تكوین أفكاره و تشكیل میوله و اهتماماته فینعكس ذلك كله على سلوكه الاجتماعي       

  .و علاقته بالآخرین

  .التي ینشأ، و تؤثر في سلوكه الاجتماعي و تحدد طبیعة علاقته الاجتماعیة بالآخرین:بیئة الفرد

یحدثه التقدم العلمي و التكنولوجي  من تغیرات هائلة في المجتمع، یؤثر فما :التقدم العلمي و التكنولوجي

 2.بشكل واضح على علاقة الفرد بالآخرین

                                                           

 19،ص نفس المرجع السابق مصطفى بوجلال، – 1

6ص حسام الدین فیاض، نفس المرجع السابق،- 2  
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  مؤشرات فشل العلاقات الاجتماعیة .4

الأنواع، فهي تمثل الأفعال ذات نتائج  الأربعة مشاكل العلاقات من جمیع توضح المؤشرات      

  .عكسیة

  الانتقاد :1المؤشر 

من الجدیر هنا أن التنویه بأن الانتقاد هو لیس عملیة إعطاء الملاحظات بقصد التحسین و       

  .تحسینال، فالانتقاد لا یكون الغرض منه رالأخالتطویر في الشخص 

و الأسوأ انتقاد  مامات بدلا من التركیز على العملیركز على الشخصیة أو الاهت: من صفاته أنه      

  .یه القدرة على تغییرهاشخص على أشیاء لیس لد

  :كیفیة التخلص من الانتقاد     

  .یجب علیك التفكیر ملیا بما یجب قوله و أن تنتقي كلامك و تتقید به - 

ركیز على أكثر من سلوك مرة واحدة، فهذا من السهل تصنیفه التركیز على سلوك واحد بدلا من الت - 

لاحظاتك دون أن تحتوي على بعض الانتقادات ، أما إذا وجدت نفسك غیر قادر على توصیل مكانتقاد

  .فمن الأفضل أن لا تقول شیئا أبدا ،غیر البناءة للشخص

  التحقیر: 2المؤشر

  .غالبا ما یكون التحقیر عن طرق الملاحظات الجارحة سلوك ناجم عن عدم احترام الطرف المقابل،      

، ویمكن أن یكوم التحقیر بحركات مبهمة الإهانات له لیل عزیمة الشخص و توجیهالغرض منها تق      

  مباشرةو غیر 

  :كیفیة التخلص منه .

إدارة العلاقة أي استنباط میزات و فوائد تلك العلاقة، إن عملیة إیجاد الأشیاء المشتركة بین الناس        

  .جدافي العلاقات، مهما كانت قلیلة هي عملیة مهمة 
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  الدافعي: 3المؤشر

،و غیرها من ذار و استقبال الشكوى بشكوى أخرىإنكار المسؤولیة و اختلاق الأعن عملیة إ     

  . فعیة مشكلة تمنع الوصول لأي قرارهي من أشكال الدافعیة، و دا المسؤولیات،

  و بتالي عدم القدرة على التركیز على  ،القلق و حدة التوتر بین الطرفین زیادة: ناتج الدافعیة      

  .الأخرىالمواضیع المهمة 

  :كیفیة التخلص منها       

، و بهذه الطریقة ، حتى ولم تكن تشاركهم نفس الرأيیجب أن تكون مستعدا للاستماع لأراء الآخرین - 

  .بشكل الأفضل على حل النزاع بینكم، وبتالي یمكنك العمل رتركز على فهم وإستعاب الرأي الأخ

الأخر،  سیكون من السهل التوصل لحل سلیمي تحافظ على هدوئك في المواقف، وبعد فهمك للرأي - 

  .ترضى به جمیع الأطراف

  القمع:4المؤشر 

نقاش عن طریق رفض تقدیم یأتي القمع عندما یقوم أحد الأطراف بصد الطرف المقابل و إنهاء ال      

المقموع و یمنع التوصل إلى حل  یثیر غضب الشخ: ي العلاقات لأنه یعتبر القمع مشكلة ف .الإجابات

  .جذري بینهم

  :كیفیة التخلص منه  

 .1المشاركة في النقاش و أنظر في عیني الشخص لتعریف الشخص بأنك مازلت معه 

  

                                                           

 1forbes      www.forbismiddleeast.com  

2:45ساعة   24/06/2018تاریخ الدخول   
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  مشكلات العلاقات الاجتماعیة داخل إطار العمل .5

  وتتفرع هذه المشكلات بین نوعین من العلاقات الاجتماعیة       

  :بعضهم البعضعلاقات العمال مع -

و یؤثر      قد تقوم هذه العلاقات على أساس الحسد أو الغیرة أو الأنانیة مما یوتر الجو المحیط        

ال و قد أكد عدد من العلماء على أهمیة العلاقات التي یجب أن تقوم بین العم ،في إنتاجیة العمال سلبا

لى عنصر العلاقات الإنسانیة بین العاملین و ، فقد أكد روبرت أوین ععلى أساس من المحبة و التعاون

الذي صدر تحت عنوان  م1835، وتضمن كتاب أندو أور عام ي بین الأفرادأطلق علیه اسم الأب الحقیق

، الأمر الذي یعطي علاقة العمال مع بعضهم البعض أهمیة لصناعة عناصر العلاقات الإنسانیةفلسفة ا

  .زیادة الإنتاجفي رفع سویة الإنتاج و العمل وبتالي 

  :علاقة العمال مع الإدارة-

مما یؤثر  ،اتنا على أساس المركزیة و السلطةغالبا ما تقوم علاقات العمال مع الإدارة في قطاع      

سلبا على الحالة الصحیة التي تقتضیها العلاقات القائمة في كل منشأة و لقد كانت نظریة الإدارة العلمیة 

إن الإدارة /م نقلة نوعیة للإدارة الصناعیة عندما قال 1900صدرت حوالي عام ل فردریك تایلور و التي 

، و إن الح الحقیقیة لكلا الطرفین واحدةالعلمیة ترتكز في واقع الأمر على الإیمان الراسخ بأن المص

لعكس رفاهیة صاحب العمل لا یمكن أن تقوم لها قائمة في المدى الطویل إذا لم تواكبها رفاهیة العامل و ا

إن الهدف الأساسي الذي كان تایلور مدفوعا به إلى التفكیر في برنامجه و الذي أصر على /بالعكس

تنفیذه لم یكن في نهایة التحلیل سوى الحصول على مزید من الإنتاج بأقل التكالیف و أقصر الأوقات و 

  .1أیسر السبل

ي حدد فیها عناصر الإدارة و طبیعة  من ثم كانت نظریة التكوین الإداري عند هنري فایول الت      

العلاقات، الواجب قیامها بین الإدارة و العمال، الأمر الذي یعكس أهمیة العلاقات المتبادلة بین الإدارة و 

                                                           

  1 2009، مشكلات العامل داخل المصنع جلة العلوم الاجتماعیة،-
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العمال والتي یجب أن تقوم على التفاعل و الحیویة، و أهمیة المبادئ العامة التي یجب أن تهتم بها إدارة 

  .1نتاجیة في عصر الحدیث لرفع سویة الإنتاج وتحقیق الربح الكبیرالمؤسسات الصناعیة و الإ

 مستویات العلاقات الاجتماعیة .6

إن الأساس في العلاقات الاجتماعیة هو التبادل للتأثیر و التأثر، و بعد التبادل بهذا المعنى أعلى       

من أهم هذه المستویات ما  مستویات التبادل الاجتماعي، حیث تتطور العلاقات في مستویات متتابعة،

 :یلي

 العلاقات اللا تبادلیة : المستوى الأول 

هذا النوع من العلاقات لا یتزامن   أ   مع وجود ب و لا یؤثر أ  في   ب و لا یتأثر به معناه       

  .یوجد أ و یوجد  ب و لا یوجد بینهما تفاعل

  علاقات الاتجاه الواحد: المستوى الثاني

   .أیتأثر ب بسلوك  یتأثر أ في سلوكه بسلوك ب و لا       

 العلاقات شبه تبادلیة: المستوى الثالث

یتخذ منه و      ، یواجه الفرد أ الفرد بب وفق خطة مرسومة أو حوار مكتوب تتم العلاقة بیت أ و      

  .2دارةسلوك محدد و فق نظام دقیق لا یجید عنه، قیام الفردین بدورهما تبعا لتوجیهات الإ

  العلاقات المتوازنة: المستوى الرابع

حیث یتحدث أ مع ب و  واحد،یتوازن في هذا المستوى وجود أ مع وجود ب و یجمع بیتهما موقف       

الحال بنسبة ل ب حیث یتحدثان في نفس الوقت ولا ینصت الواحد  إلیه، وكذلكهذا الأخیر لا ینصت 

  .لأخر

  

                                                           

   2009، مشكلات العامل داخل المصنعمجلة العلوم الاجتماعیة، -  1

9حسام الدین فیاض، نفس المرجع السابق، ص - 2  
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  المتبادلة الغیر متناسقةالعلاقات : المستوى الخامس

 عندما أتعتمد الاستجابات في هذا المستوى على فرد واحد حیث یحدث تفاعل بین، أ و ب ولكن       

  .یحدث تفاعل فإن ب یستجیب على حسب سلوك أ بینما ا لا یعتمد في استجابته على سلوك ب

  العلاقات التبادلیة:المستوى السادس

الاجتماعیة ،حیث هذا المستوى من العلاقات یتزامن مع وجود فردین  یعتبر اصح صور العلاقات      

 .1أو أكثر أثناء هذه العلاقات، فكلما یؤثر فرد ما في غیره،فإنه أیضا یتأثر بهم

 :معاییر النجاح في الحیاة العملیة و العلاقات الاجتماعیة .7

  :تحسین القدرة على التعامل مع المشاعر السلبیة_   

، و لكن یصر البعض الأخر على أن إیجابیةیقول بعض العلماء هناك مشاعر سلبیة و مشاعر        

، الغضب و الإحباط وكل ما یشابه یمكن ل صحیحكل المشاعر تكون ایجابیة إذا ما استخدمت بالشك

بات و ، فیكون كدفعة للأمام للتغلب على الصعو یفق القدرة على الحكم أو التمییزاستعماله جیدا بدون أن 

  .تصحیح الأخطاء

  :عدم الانهیار تحت الضغط_

ة للتعامل مع الضغط القدرة على الحفاظ على الهدوء تحت الضغط هي واحدة من الطرق الهام       

مع الأخذ نفس عمیق لیمكنك التفكیر جیدا و  10إلى  1، علیك بالتوقف قلیلا و العد من بطریقة فعالة

  .التعامل مع الموقف

  :التعبیر في المواقف الصعبة التي لا مفر منها اللباقة في_

  .عندما تریدین بدون الشعور بالذنبإقامة الحدود و التعلم قول لا        

  

  

                                                           

9ص  حسام الدین فیاض، نفس المرجع السابق،-  1  
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  :التعبیر عن المشاعر في العلاقات الوثیقة_

البناء و المحافظة على علاقات وثیقة قویة عن طریق التعبیر و المشاركة بالمشاعر بطریقة فعالة        

  .1بناءةو 

  تصنیفات العلاقات الاجتماعیة .8

  :صنف علماء الاجتماع العلاقات الاجتماعیة إلى أربعة أنماط تتمثل فیما یلي      

  علاقات اجتماعیة طویلة الأجل وعلاقات اجتماعیة وقتیة_

  :العلاقات الاجتماعیة طویلة الأجل-أ

الزمن ،تؤدي إلى ظهور مجموعة من هي نموذج التفاعل المتبادل الذي یستمر لفترة معینة من     

  .التوقعات الاجتماعیة الثابتة

  :ب العلاقات الاجتماعیة الوقتیة

   .هي نموذج من التفاعل المتبادل الذي لا یستمر إلا فترة قصیرة من الزمن  

  العلاقات الاجتماعیة المباشرة وغیر مباشرة_

إلى مواجهة مباشرة سویا ،و إنما یمكن إن تتم إن توجد العلاقات بین الناس لا یعني بالضرورة ،دخولهم 

هذه العلاقات بطریقة غیر موزعة بشكل المؤسسات التنظیمیة العامة التي تشمل المجتمع ككل،وبالتالي 

فإن الواجبات المتبادلة تتم دون اللجوء إلى الإحساس الذاتي بالواجب نحو الطرف الآخر، وأیضا بدون أن 

  .العامة،التنظیمیة.استمرار هذه العلاقات و إنما یتم في إطار المؤسساتیكون الهدف هو الحفاظ على 

  العلاقات الاجتماعیة الداخلیة و الخارجیة _

تتمثل العلاقات الاجتماعیة الداخلیة في علاقات الأعضاء داخل الجماعة و العواطف التي بینهم،       

، وقد تناول هذین النوعین ة مع البیئة المحیطةلاقات الجماعو تتمثل العلاقات الاجتماعیة الخارجیة في ع

                                                           

  hayatoka.com/couple/content/1869275http//:-4 مجلة حیاتك،  1 
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من العلاقات بالتفصیل العالم الأمریكي جورج هومانز عند تحلیله لتفاعل في الجماعات الصغیرة،وهو من 

  .1)التبادل الاجتماعي(رواد المؤسسین لنظریة التفاعل 

  العلاقات الاجتماعیة الإیجابیة و السلبیة_ 

ومن أمثلة هذه  ،وهذا النوع یساهم في التماسك الایجابیة إلى الاتفاق أو الجماع،تودي العلاقات     

العلاقات  التعاون و الاحترام، بینما العلاقات الاجتماعیة السلبیة،نؤدي إلى عدم الاتفاق و عدم الجماع 

 .2وهذا النوع یؤدي إلى التفكك، ومن مثال ذلك الصراع

 أنواع العلاقات الاجتماعیة .9

  :أنواع العلاقات الاجتماعیة ما یلي من أهم

  العلاقات الأولیة و الثانویة_

  :العلاقات الأولیة

علاقة مباشرة تنشأ عن طریق الاتصال بین عدد محدود من الأفراد، تتسم بالعمق و الخصوصیة، و       

  .الكلیة، و الدوام النسبي، لا تكون وسیلة لتحقیق المصالح بل هي غالیة في حد ذاتها

  .من نتائجها الاندماج الكلي بین الأعضاء، أي الفرد یجد نفسه جزء من الجماعة التي ینتمي إلیها      

  العلاقات الثانویة

علاقة غیر مباشرة، تتحكم فیها القواعد الموضوعیة و النظم القائمة في الجماعة تتصف بالسطحیة،       

  .و العمومیة، و النفعیة

  العلاقات الأفقیة و الراسیة_

ینشأ هذا النوع من العلاقات بین الفئات الاجتماعیة المتمثلة أ وبین الأشخاص الذین : العلاقات الأفقیة 

  .یشملون مراكز متجانسة الأصدقاء و رفقاء العمل

                                                           

7حسام الدین فیاض، نفس المرجع السابق، ص- 1  
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  .1تنشأ بین أصحاب المراكز العلیا و الدنیا في الجماعة أو التنظیم: العلاقات الرأسیة

  :العلاقات المجمعة و المفرقة_

تؤدي إلى تقویة الروابط بین أفراد الجماعة الداخلیة، و تعمل على توحید مشاعرهم و  :العلاقات المجمعة

  .مواقفهم حیال الجماعات الأخرى

في داخل التنظیم الواحد أو جماعة واحدة، توجد علاقات مجمعة تربط بین أفراد : العلاقات المفرقة

  .2و استقرار الجماعةالجماعة، تعمل على تحقیق التكامل الداخلي 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           

88، 87سامیة معاوي، نفس المرجع السابق،-  1  
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  :خلاصة

یعتبر التنظیم المحیط الذي یظم الموارد  نستخلص من هذا الفصل العلاقات الاجتماعیة للعمال،     

المادیة و البشریة، أین یمثل المورد البشري الركیزة الأساسیة في أي تنظیم، حیث تقوم بین هذه  الموارد 

علاقات أولیة هي الغایة في حد ذاتها  و ثانویة  : سم هذه العلاقات بكونهاالبشریة علاقات اجتماعیة،  تت

رأسیة بین مرتبة الأعلى و الأدنى،علاقات  ،تكون نفعیة، أفقیة تكون بین الأشخاص من نفس المستوى

مجمعة، شعور العمال ببعضهم البعض، أما مفرقة فهي علاقة مجمعة  داخل تلك الجماعة تهتم بالحفاظ 

  . تقرار هذه الجماعةعلى اس

فالمؤسسة تهتم بطبیعة العلاقات الاجتماعیة المتواجدة بین موظفیها، خاصة في ظل هذه التغیرات        

و التحولات التي تطرأ داخل المؤسسة وخارجها ،و بما أن العامل یتأثر بكل ما یتعلق بالمؤسسة ویعد 

التي تؤثر على  فكار البناءة أو الهدامة،وعن طریق الأ أساس نجاحها من خلال العمل الذي یؤدیه،

العمال التي قد تؤدي إلى رفع من قدرة الإنتاج أو انخفاضه، فللعلاقات الاجتماعیة تأثیر على إنتاجیة 

  . العمال لأنها تعبر عن تفاعل العمال فیما بینهم من أجل بلوغ الأهداف المنشودة
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  مجالات الدراسة

هو المكان الذي بجري فیه البحث و المدة الزمنیة التي استغرقت لإجراء البحث منذ انطلاقه حتى       

  .نهایته

  :زمانيالالمجال -

  :ولقد تم تقسیم المجال ألزماني  إلى عدة مراحل جاءت كا التالي      

قمنا خلالها بمختلف القراءات حول ، ) 2018، جانفي2017أفریل (المرحلة استكشافیة: المرحلة الأولى

  :الموضوع مستخدمین كل مصادر المعلومة المتاحة و كانت كالتالي

ات المفتاحیة ، بإدخال بعض الكلمgoogleاستعملنا بعض محركات البحث المشهورة مثل : الانترنت

مي و كذلك ، و قد تحصلنا على كم هائل من المعلومات حول التغییر التنظیالدالة على الموضوع

  .العلاقات الاجتماعیة

) ،  المكتبة الوطنیة المكتبة المركزیة( بات الجامعیة لقد ساعدني البحث في المكت :المكتبات الجامعیة 

، بالإضافة إلى بعض الرسائل ي تناولت موضوع التغییر التنظیميبالحصول على بعض  الكتب الت

  .حیث أعطتني لمحة عن كیفیة تناول الموضوع الجامعیة، في اختصاص عم الاجتماع تنظیم وعمل،

وكانت مع إطارات في المؤسسة، كانت مقابلة حرة عرضها استكمال استكشاف : إجراء بعض المقابلات

الموضوع من خلال استجوابهم، بغرض الحصول على بعض المعلومات عن واقع الظاهرة من خلال 

  .تعایشهم في المؤسسة

ع و بناءه من خلال تم في هذه المرحلة تحدید الموضو ) 2018أفریل - 2018فیفري (  :المرحلة الثانیة

، وبدایة جمع وتصنیف المعلومات طرح الإشكالیة، صیاغة الفرضیات، تحدید فصول الدراسة النظریة

  .حسب الفصول

، تم ها على المبحوثیناستكمال بناء الاستمارة و توزیع) : 2018جوان  -2018ماي(المرحلة الثالثة

  .  یوم بعد التوزیع 15اعها في مدة استرج

  .تفریغ البیانات و تحلیلها): 2018جویلیة (المرحلة الرابعة 
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  .طباعة المذكرة ، و إنهاءالفصول المیدانیة و النظریة استكمال كتابة): 2018أوت ( المرحلة الخامسة 

  :المجال المكاني

  التعریف بمیدان الدراسة

 :البویرةالتنظیم الداخلي لمقر ولایة     

المتضمن تنظیم مصالح الأمانة العامة  1993- 05- 02القرار الوزاري المشترك المؤرخ في : المرجع

  .مصلحة الأرشیف مصلحة التلخیص، مصلحة التوثیق: يللولایة وهي كالتال

  :تضم مصلحة التلخیص على ثلاثة مكاتب وهي

  :  مكتب الصفقات    

.           فقات العمومیة للولایة وكذلك أداء مهام أمانة اللجنةمكلف بتحضیر و متابعة أعمال لجنة الص-

  .یسهر على تطبیق القوانین الساریة المفعول في إطار تنفیذ الصفقات العمومیة-

  :مكتب التنسیق

  یكلف بمتابعة قرارات الحكومة والتي لها أثر على الولایة- 

، طبقا للتشریع الساري أو الأمین العام للولایةالوالي  تحضیر و متابعو كل أعمال اللجان والتي یرأسها- 

 .العمل به أو بناء على توجیهات الحكومة

  :مكتب التنظیم

فیما یخص تسهیل  دراسة و اقتراح كل الطرق  التي ترقى إلى السیر الحسن لمدیریات الولایة سیما-

        الموارد  البشریة ، ترقیة جمیع الأعمال التي تهدف لعقلانیة استعمالالإجراءات، تحسین الظروف

  .و المادیة الموضوعیة تحت تصرفهم

  :تضم مصلحة الوثائق على مكتبین وهما-

  :مكتب الوثائق و بنك المعلومات
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استقبال و استغلال و توزیع كل وثیقة إعلام و نشر التي بإمكانها أن تمثل أهمیة لمدیریات الولایة  - 

  .الولایةوین و تسییر معمق لوثائق إضافة إلى تك

  .تصور إنجاز وتوزیع مجلات الولایة مع حصائل إعلامیة داخلیة- 

  .وضع وتحدیث دائم لبنك المعلومات الخاص بالولایة- 

  :مكتب التلخیص

جمع و تحلیل و تنسیق البرامج السنویة لنشاطات مدیریات الولایة و قام بتحلیلها و تلخیصها في إطار - 

   .دراسة بحثیة

  :على مكتبین وهماتضم مصلحة الأرشیف -

  :مكتب المعلومات و المساعدة

توزیع و تعمیم القواعد المطبقة في إطار معالجة و حفظ و تسییر الأرشیف و السهر على تنفیذها من - 

  .طرف مدیریات الولایة

 مساعدة مدیریات الولایة بتنظیم الأرشیف الخاص بها وكذلك طرق و كیفیات دفع الأرشیف بغرض- 

 .ب الحفظتحویلها إلى مكت

  :مكتب الحفظ

یستقبل ویحفظ في إطار القوانین الساریة المفعول العقود، المداولات و وثائق رسمیة منتجة من طرف - 

  .مدیریات الولایة

  .دفع هذه الوثائق للهیئات المختصة و المكلفة بتسییر ممتلكات الأرشیف- 

  :المدیریات

  :مدیریة التنظیم والشؤون العامة

  مصلحة التنظیم العام  _ أ
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  مصلحة تنقل الأشخاص _ ب

  مصلحة الشؤون القانونیة  _ ج

  مكاتب  03تحتوي على  :مصلحة التنظیم العام

  مكتب تنقل السیارات - 

  مكتب المؤسسات المصنفة و النشطات المنظمة - 

  مكتب الجمعیات و الانتخابات - 

   تحتوي على ثلاثة مكاتب :مصلحة تنقل الأشخاص 

  تب الحالة المدنیة و الخدمة العمومیة مك- 

  مكتب تنقل المواطنین- 

  مكتب تنقل الأجانب 

  تحتوي على ثلاث مكاتب: مصلحة الشؤون القانونیة و المنازعات 

  مكتب المنازعات ونزع الملكیة - 

  مكتب العقود الإداریة و مداولات الولایة- 

  مكتب العقود الإداریة و المداولات البلدیة- 

  :الإدارة المحلیة مدیریة

  وتحتوي على ثلاث مكاتب : مصلحة المیزانیة و الممتلكات

  مكتب میزانیة الولایة، مكلف بتحضیر و تنفیذ میزانیة الولایة و المؤسسات العمومیة للولایة - 

  میزانیة الدولة  قدیرات و تنفیذ و متابعةمكتب میزانیة الدولة، ت- 

  :مكتب الممتلكات - 
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  )العقار، المنقول( ت تسییر الممتلكا   

  ضمان توفیر الوسائل و السیر الحسن لمصالح الولایة    

  :مصلحة المستخدمین

الحرص على وضع حیز التطبیق إجراءات تسییر : مكتب تسییر و تكوین مستخدمي الولایة- 

  .المستخدمین

  .تنظیم الملتقیات لتكوین و تحسین مستوى الموظفین    

  :مستخدمي البلدیات مكتب تسییر و تكوین - 

  .الحرص على وضع حیز التطبیق إجراءات تسییر المستخدمین على مستوى البلدیات 

  .العمل على تحسین مستوى المستخدمین على مستوى البلدیات

  :یحتوي على مكتبین : مصلحة التنشیط المحلي و الصفقات و البرامج

قة على مداولات البلدیة، المیزانیات و مصلحة ممتلكات البلدیات و المؤسسات العمومیة، المصاد- 

  .حسابات البلدیة البلدیة

  .تحضیر و متابعة الصفقات العمومیة: مكتب الصفقات و البرامج- 

  المجال البشري؛

 مجتمع الدراسة

  :الحصر الشامل

هو الطریقة التي تتمیز بالدراسة الشاملة لجمیع مفردات البحث التي تشكل المجتمع حیث یتم التحصل   

  1.على البیانات من جمیع أفرا المجتمع دون ترك أي مفردة

                                                           

https://elearn.unv-ouargla.dz2  
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 ارتأینا أن نستخدم أسلوب الحصر الشامل  100وحسب دراستنا نظرا حجم العینة و الذي یبلغ عددها - 

، و ذلك من أجل الحصول على بیانات شاملة عن جمیع وحدات ولایة البویرة مقرأي أخذ جمیع عمال 

 .المجتمع حیث یعطي صورة كلیة للمجتمع المدروس

  *:وعلیه فان دراستنا كانت وفق التوزیع الاتي  

  یوضح توزیع المبحوثین حسب الجنس): 1(جدول 

  

من مجموع أفراد عینة البحث متمثل  % 59أعلى نسبة تتمثل في نلاحظ من خلال الجدول التالي ان  

  .% 41في الإناث ، أما نسبة الذكور 

الذكور و الإناث   وعلیه یمكن القول ان طبیعة العمل داخل المؤسسة  تضمن العمل لكلا الفئتین  من

میز  فئة معینة الإناث وبالتالي وظائف المؤسسة یمكن أن یشغلها، إما الإناث أو الذكور ، فوظائفها لا ت

،  إضافة إلى  الموقع الجغرافي للمؤسسة  لأن المؤسسة لا تحتاج إلى  طاقة جسدیة بل فكریة ،أو الذكور

ناث ة ، مقر ولایة البویرة، هذا المكان یشعر فیه  الإمناسب  لكلا الفئتین ، حیث تقع المؤسسة في المدین

، إلى جانب التطور الملحوظ لتواجد العنصر النسوي و اندماجه في الید بالارتیاح أكثر من مكان أخر

، عكس الرجل الذي یلتحق بتأدیة مباشرة بعد الانتهاء من الدراسة العاملة، حیث أن  المرأة یمكنها العمل

 .  الانتهاء من الدراسة الواجب الوطني بعد

  

  

  

  النسبة المئویة  التكرار  الجنس

 41,0 41 ذكر

 59,0 59 أنثى

 100,0 100  المجموع
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     یوضح توزیع المبحوثین حسب السن): 2(جدول 

  النسبة المئویة  التكرار  العمر

 11,0 11 سنة 30من أقل

 64,0 64 سنة 39-30

 16,0 16 سنة 50-40

 9,0 9 فأكثر سنة 50

 100,0 100  المجموع

 

من مجموع أفراد مجتمع البحث متمركزة في الفئة   % 64و التي تمثل   یبین الجدول أن أعلى نسبة

سنة 50- 40، ثم تلیها الفئة الثالثة  التي یتراوح سنها ما بین سنة  39- 30التي یتراوح سنها بین الثانیة

  الأقللتكون النسبة , %11سنة بنسبة  30وتلیها الفئة الاولى التي یكون سنها اقل من , % 16بنسبة 

  .%9سنة فأكثر والتي تمثل نسبة  50ون سنها التي یك الأخیرةللفئة 

 الأعلىیمثلون النسبة  أنهم إذوبناءا على هذا الجدول  نلاحظ أن أغلبیة أفراد العینة نوعا ما فئة شبانیة  

هم یشغلون مناصب متنوعة مما یعني ان المؤسسة تجدد طاقاتها البشریة وتعینها في حثنا، و من مجتمع ب

یتدخل عنصر الكفاءة والشهادة المؤهلة لهذا المنصب  وإنمانصب معین فقط مناصب مختلفة ولیس في م

  .ذاك  المنصب في المؤسسة من أجل تطورها و بقائها أو
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 ةلحالة العائلییوضح توزیع المبحوثین حسب ا): 3(جدول 

  

، ویظهر ذلك في النسبة المتمثلة في الجدول أغلبیة العمال متزوجون ان  أعلاهنلاحظ من خلال الجدول 

وهي النسبة % 4  و شكلت النسبة,  %25في حین نجد أن فئة العزاب تمثل نسبة , %67و المقدرة ب 

 .والمطلقین الأراملذاتها عند كل من المبحوثین 

التي ترجح عمل الفئات المتزوجة اكثر من غیرها  الذي   الإجابات ألیه أشارتوعلیه یمكن القول ان ما  

     یدل ذلك على مسؤولیة و تكفل هؤلاء بأسرهم وهذا إن دل على شيء یدل  على الاحتفاظ بمناصبهم 

  .والعائلة للأسرةوتحقیق سبل العیش سین أدائهم، و محاولة تح

  یوضح توزیع المبحوثین حسب المستوى التعلیمي) : 4(جدول 

  النسبة المئویة  التكرار  التعلیمي المستوى

 4,0 4 أمي

 3,0 3 إبتداىي

 18,0 18 متوسط

 31,0 31 ثانوي

 44,0 44 جامعي

 100,0 100  المجموع

  

 إعداد من :العائلیة المصدر الحالة

  SPSS نتائج على بالاعتماد الطالبة
  النسبة المئویة  التكرار

 25,0 25 أعزب

 67,0 67 متزوج

 4,0 4 مطلق

 4,0 4 أرمل

 100,0 100  المجموع



 الفصل الرابع                                                                  مجالات الدراسة المیدانیة
 

79 
 

   %31، ثم تلیها نسبة )جامعي(ل مستواهم التعلیمي عالي من العما %44 یبن الجدول اعلاه  أن نسبة

% 4العمال الذین لدیهم مستوى تعلیمي متوسط ،لتشكل نسبة  %18ذو المستوى الثانوي، و نمثل نسبة 

  .لمن یملكون مستوى تعلیمي ابتدائي% 3وبنسبة, مبحوثین الذین بدون مستوى تعلیميال

ومستویات تعلیمیة عالیة، أكثر من سسة تعتمد على القدرات الفكریة، وهذا یدل على أن وظائف المؤ  

اعتمادها على القدرات الجسدیة، ویدل كذلك أن سیاسة التوظیف ترتكز على تشجیع الإطارات الجامعیة 

وهذا من  ،ابقةفة لیس كل منصب یتطلب خبرة سالجزائریة، بالاعتماد على الشهادات كمعیار، بالإضا

  .خلال الشهادة التوظیف منخلال العمال الذین أغلبیتهم توظفوا عن طریق إعلانات 

  یوضح توزیع العمال حسب المنصب المهني): 5(جدول 

  النسبة المئویة  التكرار  العمل منصب

 15,0 15 مهني عامل

 44,0 44 إداري متصرف

 8,0 8 إداري ملحق

 22,0 22 إداري عون

 4,0 4 عامل مؤقت 

 7,0 7 رئیسي إداري عون

 100,0 100  المجموع

اذ بلغت نسبتهم  الإدارییننلاحظ من الجدول السابق ان اغلب المبحوثین هم من فئة المتصرفین   

،ثم %15عمال مهنیین  مقدرة نسبتهم ب تلیها فئة , الإدارة أعوانمن فئة  %22ثم تلیها نسبة % 44ب

% 4وبنسبة قلیلة بلغت , الرئیسیین الإداریین أعوانمن % 7ونسبة , إداريمن فئة ملحق % 8تلیها نسبة 

  .المؤقتینللعمال 

 إلیهوهذا یدل على أن المؤسسة تشغل مناصب متنوعة ومتعددة لكل منصب له مهام معینة توكل 

 أهدافمین اللذان یسهلان تحقیق اللاز  والتأهیلصلاحیة من صلاحیات المنصب الذي تستوجب الكفاءة 

وهكذا فان التعاون والتضامن بین الموارد البشریة الباحثة عن , أخرىالزبائن من جهة  إرضاءالمؤسسة و 

ة وفي خدمة العمل والموارد المادیة التي تدخلها المؤسسة یسهل عملیة التغییر التنظیمي لتكون عملیة هادف

 )والعمال المؤسسة(كلا الطرفین 
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  یوضح توزیع المبحوثین حسب الاقدمیة ): 6(جدول 

  

من أفراد مجتمع  الأولىتتمثل في الفئة   % 51نلاحظ أن أعلى نسبة  أعلاهانطلاقا من الجدول       

، الذین لدیهم أقدمیه %63سنوات ، ثم تلیها فئة الثانیة بنسبة   5البحث ، الذین لدیهم  أقدمیه اقل من 

 25-15لدیهم أقدمیه تتراوح من  %9سنة  ، ثم تلیها الفئة الثالثة ، بنسبة  15- 5العمل تتراوح مابین 

  .رفأكث سنة 25في العمل من  تقدمیةلمن لهم % 4سنة   وبنسبة 

كسب و  وعلیه فان هذا یدل على محاولة محافظة العمال على مناصب عملهم و الإخلاص له،      

، أي الأمر یعود ة عمل طویلة، لتصل إلى منصب أفضلمناصب أفضل فلیس من المهم أن تكون لك مد

 .لطبیعة الشخص و كیفیة أداء عمله و طموحه

 یوضح توزیع العمال حسب مكان الاقامة ):7(جدول  

% 38و نسبة , ،  وییقیمون في المدینة  %62نلاحظ من الجدول اعلاه، أن اغلب العمال مدنین بنسبة 

  .الأریافمن العمال یسكنون في 

 دراسة  حضریین و یكسبون ثقافة عننرجح ان اغلب العمال في الولایة میدان الوعلیه یمكن ان 

المؤسسة، وهذا یدل على عدم وجود تباین بین قیم و ثقافة العمال و بتالي عدم حدوث نزاعات بینهم ، في 

بالعكس فهم یكونون علاقات اجتماعیة   وإنما أدائهمیؤثر على  لا الأریافعملهم مع القاطنین في  أنحین 

  النسبة المئویة  التكرار  العمل في الأقدمیة

 51,0 51 سنوات 05من أقل

 36,0 36 سنة 15-05

 9,0 9 سنة 25-15

 4,0 4 فأكثر سنة 25

  النسبة المئویة  التكرار  السكن مكان

 38,0 38 الریف

 62,0 62 المدینة

 100,0 100  المجموع



 الفصل الرابع                                                                  مجالات الدراسة المیدانیة
 

81 
 

مدى تدخل المحیط الخارجي ئة في شخصیة كل فرد و اهتماماته و معهم  بغض النظر عن تأثیر كل بی

  .للقرارات و كیفیة تسییر مناصبهمفي تسییر شؤون منصبه، وبالتالي ینظر العمال نظرة واحدة 

   نوع السكنیوضح توزیع العمال حسب ): 8(جدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  السكن عنو 

 2,0 2 عائلي

 21,0 21 شقة

 15,0 15 خاص

 2,0 2 فیلا

 36,0 36 إیجار

 2,0 2 سكني حي

 22,0 22 ریفي

 100,0 100  المجموع

    

و      الإیجارمن العمال یسكنون في مساكن , %36نلاحظ من الجدول المبین أعلاه أن أعلى نسبة هي 

المتوفر  من العمال %21، أما نسبة في الریف من العمال الذین یقیمون مع عائلاتهم  %22تمثل نسبة 

 یسكنونلكل من المبحوثین الذین % 2وبنفس النسبة اي , یملكون سكن خاص%15وبنسبة  ،لدیهم شقة

   .سكنیة أحیاءمع العائلة الكبیرة وكذالك بنفس النسبة في فیلا  والنسبة ذاتها لمن یسكنون في 

  

 الإجابات إلیه أشارتأن أغلبیة العمال یعانون من مشكل السكن والدلیل على ذلك ما   لیه  یتبینوع 

اشتغال الزوج  إلىالذي یدفع بهم  الأمرعلى انهم مستأجرین  إجابتهمالخاصة بالمبحوثین التي ترجح 

والزوجة معا من اجل تقسیم المسؤولیات بینهم وكذا تحقیق سبل العیش الكریم على النقیض من المبحوثین 

یدل هذا  إذالتي رجحت على انها تملك مسكن خاص بهم واو بالعائلة   الأقلالذین مثلت نسبتهم النسبة 

  .بي على مجتمع المؤسسةل شيء إیجاعلى استقلالیتهم  و تحمل مسؤولیاتهم، و هذا یمث
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  یوضح توزیع العمال حسب تمكنهم من اللغات) : 9(جدول 

    

  

من أفراد مجتمع البحث  % 49انطلاقا من الجدول المتناول أعلاه نلاحظ أن أعلى نسبة مقدرة ب      

 من العمال الذین یتكلمون لغتین  %41، حیث تمثل نسبة العمال الذین یتكلمون لغة واحدة متمركزة في

العمال الذین من  %3متمثلة في فئة العمال الذین یتكلمون  ثلاث لغات، و تمثل نسبة   % 7أما نسبة 

   .لغات أربعیتكلمون 

السابقة تعكس لنا تحلیل ان المؤسسة میدان الدراسة لا تشترط تمكن  الإحصائیةعلیه فان القراءة       

یتمكن من اللغة الثانیة في حصوله على الوظیفة  لكل من لا إمكانیةهناك  وإنمامن لغة  أكثرالعمال من 

من لغة فان هذا  إن دل  أكثرن احتوت المؤسسة على عمال یتقنون سبق وا إذاالتي تشترط شهادته  وان 

على شيء یدل على أن المستوى الثقافي عالي  في هذه المؤسسة، و حسب رأي العمال اكتساب الفرد 

 .عدة لغات ثانیة أو ثالثة أو أكثر من الأمور الهامة للمؤسسة وخاصة عند وجود طرف أخر أجنبي

  النسبة المئویة  التكرار  بها تتحدث التي اللغات نوع و عدد

 49,0 49 واحدة لغة

 41,0 41 لغتین

 7,0 7 لغات ثلاث

 3,0 3 لغات أربع

 100,0 100  المجموع
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  :تمهید 

ان دخولها  إلا, الإنتاجالمؤسسة وتسریع وتیرة  أداءتلعب التقنیات داخل المؤسسة دورا هاما في رسكلة    

 آنذاكففي الثورة الصناعیة وثورة المعلومات التي حدثت  ,ولازال یشكل تهدیدا للید العاملةللمؤسسة كان 

ستغناء على عدد لتحل محل العامل الذي تمخض عنه الا في المجال الصناعي دفع بها الآلةودخول 

نفس الشيء الذي تواجهه الفئات السوسیومهنیة في وقتنا الحالي والذي انعكس على , معتبر من العمال

  :والذي دفع بنا بنا الى تحلیل البیانات المتعلقة بالفرضیة التالیة , علاقات الاجتماعیة واعاد هیكلتهاال

 ور في بناء العلاقات الاجتماعیة للتغییر التقني د  

  :والتي جاءت كما یلي

  التقنیات على العمال تأثیریوضح العلاقة بین ادخال التغییر للمؤسسة ومدى ): 10(جدول

  التقنیات إدخالمدى تاثیر 

  ادخال التغییر
  المجموع  من التقنیة الاستفادة  عن العمال الاستغناء

  %  ت  %  ت  %  ت

  100  76  46,05  35  53,94  41  التغییر  نعم ادخل

  100  24  54,16  13  45,83  11  التغیر  دخلعدم ا  

  100  100  48  48  52  52  المجموع

  

تغناء المؤسسة المبحوثین صرحوا باس إجاباتمن 52%نلاحظ  أن الاتجاه العام یشیر إلى نسبة        

للمبحوثین الذین  صرحوا  53,94%وهذا ما دعمته نسبة ,التقنیات الجدیدة  إدخالعن العمال في حال 

  .عند المبحوثین الذین صرحوا بان التغییر لتقني لم یدخل45,83%ونسبة , بان التغییر التقني ادخل

دخال التقنیات إحت باستفادة العمال من عملیة التي صر  الإجابات من 48% في حین شكلت نسبة

ونسبة , رحوا بان التغییر التقني لم یدخلمن المبحوثین الذین ص% 54,16نسبة ب الحدیثة مدعمة

  .للمبحوثین الذین صرحوا بان التغییر التقني ادخل% 46,05

ان هناك توجه سلبي للعمال نحو التغییر  الإحصائیةیمكن لنا ترجیحه من خلال القراءة  بهذا ما      

الذي  الأمردان العدید من الفئات المهنیة لمناصب عملها التقني الذي من شأنه ان یكون سببا في فق
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التغییر  بإدخالدافعیتهم في العمل وبالتالي یكون هناك رفض من طرف العمال  و  أدائهمینعكس على 

التغییر التقني  إدخالهم بدورهم یقومون بمقاومة التغییر التقني وحسب تصریح بعض المبحوثین ان  وإنما

المهام في اقرب وقت ممكن بدلا  بإتماممنها ویقومون  یستفیدون فإنهمقد یكون في صالح العمال وبالتالي 

فانه  الإلیةو الرقمنة  الآلي الإعلام أجهزةبمجرد تمكن العمال من استعمال  وإنمامن الذهاب الى المكان 

أكدته دراسة تقاوي العربي أن هناك دورا إیجابیا ، وهذا ما فقط الإرساللمهام اكثر عن طریق یسهل ا

  ).الإداري،التقني(لعملیة التغییر التنظیمي في دعم و التطویر الابتكارات التنظیمیة

دخال التغییر التقني على المؤسسة میدان الدراسة نتج عنه توجهان إوعلیه یمكن لنا ترجیح القول بان 

دخال التغییر لان المؤسسة لابد لها إیمكن ان یمنع من عملیة  سلبي  لكن هذا لا والأخراحدهما ایجابي 

، وهذا ما أشار إلیه مشال ان تسایر التطورات الحاصلة في البیئة الخارجیة التي تنشط فیها المؤسسة

كروزي الفاعلون بما لدیهم من ثقافات وخبرات حول وضعیات العمل فإنهم دوما ینتجون أفعالا بها 

  .1وریستطیعون تحریك الأم

  شكل التقنیات على رفع اهداف المؤسسة تأثیریوضح العلاقة بین وجود ): 11(جدول

وقدرته على رفع اهداف 

  المؤسسة

  وجود تاثیر شكل التقنیات

عدم القدرة على رفع   القدرة على رفع الأهداف

  الأهداف

  المجموع

  %  ت  %  ت  %  ت

تأثیر شكل  یوجد

  التقنیات

50  54,34  42  45,65  92  100  

تأثیر شكل  دو وجعدم  

  التقنیات 

5  62,5  3  37,5  8  100  

  100  100  45  45  55  55  المجموع
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التغییر التقني  إدخالالمبحوثین صرحوا بان  إجاباتمن 55%الاتجاه العام یشیر إلى نسبة  نلاحظ أن

تأثیر للمبحوثین الذین صرحوا بعدم وجود  62,5%ما دعمته نسبة  وهذا,المؤسسة أهدافیرفع قدرة تحقیق 

  .صرحوا بوجود تأثیر سلبي للتقنیاتعند المبحوثین الذین 54,34%ونسبة , سلبي للتقنیات

یرفع من قدرة  التغییر التقني لا إدخالالتي صرحت بان  الإجاباتمن   45% في حین شكلت نسبة

ي من المبحوثین الذین صرحوا بوجود تأثیر سلب% 45,65بنسبة  مدعمة, أهدافهاالمؤسسة على تحقیق 

  .للمبحوثین الذین صرحوا بعدم وجود تأثیر سلبي للتقنیات% 37,5ونسبة , لعملیة ادخال التقنیات الحدیثة

وتكون   أهدافهاالتقنیات الحدیثة للمؤسسة طبعا سیرفع من  إدخالبهذا یمكن لنا ان نقول ان حقیقة       

سلبي  تأثیرللمبحوثین الذین صرحوا بعدم وجود  الإجاباتالزبائن وهذا مارجحته اغلب  ضير  أكسبت

قد یواجه التغییر التقني مقاومة من طرف بعض  إنهاتالي فوبال الإداریةهي تسهل العملیة  وإنماللتقنیات 

الفاعل هو ذلك الفرد ، كما أشار مشال كروزي أن مهدد لبقائهم لةالآالفئات المهنیة والتي تعتبر ان دخول 

       2الذي له القدرة على التدخل في مشكلة ماـ أي أن الفاعل عنده شكل من أشكال النفوذ أو التأثیر

للتقنیات والمتمثلة في  الایجابیةان نأخذه بعین الاعتبار دون ان نلاحظ بعض المخلفات یجب  لكن هذا لا

 إرسالوالملفات الغیر المنظمة و التي تتطلب وقت في  الأوراقتقلیل ضغط العمل والروتین الممل وكثرة 

  او تجهیز الملف المطلوب

المؤسسة  أهدافعلیه فان كلما كان هناك تأثیر ایجابي للتغییر التقني كلما ساهم ذلك في قدرة رفع       

العمل  فیف عبءدة تخئوبالتالي یستفید العمال من فاعالیة  إنتاجوانجازها في اقرب وقت ممكن وبوتیرة 

، وكذلك أیضا هذا ما أكدته دراسة تقاوي العربي أن هناك دورا إیجابیا لعملیة  .والتخلص من الضغوط

  ).الإداري،التقني(التغییر التنظیمي في دعم و التطویر الابتكارات التنظیمیة
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  یوضح العلاقة بین ادخال التغییر وتدعیم العلاقات الاجتماعیة): 12(جدول 

  العلاقات الاجتماعیة تدعیم

  

  

  ادخال التغییر

تدعیم العلاقات 

بدون  الاجتماعیة

  توضیح

تدعیم العلاقات 

الاتصال  الاجتماعیة

فیما بینهم عن طریق 

  العمل

تدعم  لم 

العلاقات 

  الاجتماعیة

  المجموع

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

  100  71  36,61  26  38,02  27  25,35  18  التغییر ادخل 

  100  29  65,51  19  17,24  5  17,24  5  التغییر لادخعدم ا

  100  100  45  45  32  32  23  23  المجموع

  

المبحوثین صرحوا بان ادخال التغییر  إجاباتمن 45%نلاحظ  أن الاتجاه العام یشیر إلى نسبة       

للمبحوثین الذین صرحوا بعدم    65,51%وهذا ما دعمته نسبة ,التقني لم یدعم العلاقات الاجتماعیة 

  .التغییر التقني بإدخالعند المبحوثین الذین صرحوا  36,61%ونسبة , التغییر إدخال

التي صرحت بان ادخال التغییر التقني دعم العلاقات  الإجاباتمن   23% في حین شكلت نسبة      

التغییر التقني  بإدخالمن المبحوثین الذین صرحوا % 25,35مدعمة بنسبة , الاجتماعیة بدون توضیح

  .للمبحوثین الذین صرحوا بعدم ادخال التغییر التقني% 17,24ونسبة 

 إلیه أشارتبهذا نجد ان هناك تأثیر واضح للتغییر التقني على العلاقات الاجتماعیة فحسب ما       

وحسب تصریح بعض  وإنمایدعم العلاقات الاجتماعیة  لا إدخالهالسابقة الذكر ان  الإحصائیةالقراءة 

غالبا  وإنماالعلاقات التلاحمیة والتعاونیة بین العمال لى نیات الحدیثة للمؤسسة قضى عتقالمبحوثین ان ال

یوجد  في وقت سریع والوقت المتبقي یستغله في فضاءات الدردشة وبالتالي فانه لا بأعمالهماتجعله یقوم 

افتراضیة ناك علاقات اجتماعیة واقعیة بقدر ما ساهمت هذه التقنیات في بناء علاقات اجتماعیة ه

بشكل عام یكون من خلال هذه التقنیات  والإدارةالزبون  أووبالتالي المقابلة الشخصیة مع زمیل العمل 

  .الحدیثة
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التغییر التقني هي  إدخالعلیه یمكن القول ان  الحدیث على العلاقات الاجتماعیة في ضل عملیة       

هذه التقنیات الحدیثة وله مهمة معینة یقوم بها علیها  أمامالعامل یكون  وإنما أساسانوعا ما غیر موجودة 

، كما أشار مشال كروزي أن التنظیم هو بین الفئات المهنیة إنسانیةة او وفقط فلا وجود لعلاقات اجتماعی

  .3بناء أو تشكل اجتماعي ینتج من أفعال الأفراد

  مع القدرات المؤهلة ومدى تلائمها أدخلتیوضح العلاقة بین نوع التقنیات التي ): 13(جدول

  تلائمها مع القدرات المؤهلة

  أدخلتنوع التقنیات التي 

مع القدرات  تتلاءم 

  المؤهلة

مع القدرات  معدم التلائ

  المؤهلة

  المجموع

  %  ت  %  ت  %  ت

  100  35  37,14  13  62,85  22  الاعلام الالي 

  100  34  41,17  14  58,82  20  الشبكة

  100  12  58,33  7  41,66  5  الرقمنة

  100  19  47,36  9  52,63  10  البرامج

  100  100  43  43  57  57  المجموع

  

المبحوثین صرحوا بان نوع التقنیة التي  إجاباتمن  57%نلاحظ  أن الاتجاه العام یشیر إلى نسبة       

للمبحوثین الذین  62,85% وهذا ما دعمته نسبة,مع القدرات المؤهلة  تتلاءمعلى المؤسسة  أدخلت

الشبكة  بإدخالعند المبحوثین الذین صرحوا  58,82%ونسبة ,    الآلي الإعلامتقنیات  دخالبإصرحوا 

% 41,66ونسبة , البرامج  بإدخالللمبحوثین الذین صرحوا % 52,63ونسبة , في محیط العمل 

  .الرقمنة بإدخالللمبحوثین الذین صرحوا 

تقنیة التي ادخلت لا تتناسب مع التي صرحت بان نوع ال الإجاباتمن   43% في حین شكلت نسبة

ونسبة , الرقمنة   إدخالمن المبحوثین الذین صرحوا % 58,33مدعمة بنسبة , القدرات المؤهلة 

 بإدخالللمبحوثین الذین صرحوا % 41,17ونسبة , البرامج  بإدخالللمبحوثین الذین صرحوا % 47,36

  .الآلي الإعلام هزةأج بإدخالللمبحوثین الذین صرحوا % 37,14ونسبة , الشبكة 
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ومدى ملائمتها مع القدرات   أدخلتالتغییر للتقنیات ونوع التقنیة التي  إدخالبهذا فان مسألة        

التغییر الذي یستوجب  إدخالالمؤهلة للقیام بالمهام علیها امر لابد ان تأخذه المؤسسة بعین الاعتبار عند 

والرفع من  الأداءها  من اجل تسهیل العمل ولما لا تسریع تمكن العمال منها وكذلك التحكم فیها واستعمال

 الرضيوالتي  تتحقق بتحقق هي التي تعبر عن هویته المهنیة   لأنهاالمؤسسة  أهدافقدرة تحقیق 

  .يالمهن

وعلیه یمكن القول ان عملیة الوصف المهني وتحلیل الوظائف امر لابد للمؤسسة ان تتخذه في كل عملیة 

لوضع الرجل المناسب في المكان المناسب والذي من  إمكانیةتشغیل للمناصب الشاغرة حتى یكون هناك 

د الفاعلـ فلا یمكن كما أشار مشال كروزي أن الفعل هو الذي یحد.شأنه ان یقلل من مشكلة دوران العمل

  .4أن تكون أفعال بدون فاعلین

  یوضح العلاقة بین الاستخدام الیومي للتقنیات وماذا تحققه هذه التقنیات ): 14(جدول

ماذا تحققه التقنیات  

  الجدیدة

   

   الاستخدام الیومي

السرعة في 

الاداء وربح 

  الوقت

التقلیل من الوثائق 

  وتنظیم العمل 

القضاء على 

الاكتظاظ في 

اماكن العمل              

  المجموع

  %  ت   %  ت  %  ت  %  ت

  100  61  11,47  7  40,98  25  47,54  29  الاستخدام الیومي

  100  39  10,25  4  46,15  18  43,58  17  عدم الاستخدام الیومي

        

  المجموع

46  46  43  43  14  14  100  100  

  

المبحوثین صرحوا بان ادخال التغییر  إجاباتمن 46%یشیر إلى نسبة نلاحظ  أن الاتجاه العام       

للمبحوثین الذین صرحوا  47,54%وهذا ما دعمته نسبة ,وربح الوقت  الأداءالتقني یحقق السرعة في 
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عند المبحوثین الذین صرحوا بعدم استخدامهم الیومي  43,58%ونسبة , باستخدامهم الیومي للتقنیات

  .للتقنیات

التي صرحت بان ادخال التغییر التقني یقضي على  الإجاباتمن   14% ي حین شكلت نسبةف      

من المبحوثین الذین صرحوا باستخدامهم الیومي % 11,47مدعمة بنسبة , الاكتظاظ في اماكن العمل 

  .للمبحوثین الذین صرحوا بعدم استخدامهم الیومي للتقنیات% 10,25ونسبة , للتقنیات 

یمكن لنا ترجیحه هنا هو ان استخدام التقنیات الحدیثة بشكل یومي ووفق حجم العمل من  ماوعلیه        

المبحوثین الذین صرحوا  إجاباتاغلب  إلیه أشارتو ربح الوقت وهذا ما  الأداءشأنه ان یحقق سرعة في 

هو  بقدر ما اجاباتهم هذه بعدد من التوضیحات  مثل ان استخدام التقنیات لیس دائما في صالح المؤسسة

في تنمیة المورد  أیضاان تساعد  بإمكانهابها فانه  أوكلانجاز المهمة التي  إلى فإضافةفي صالح العمال 

  .خلال الوقت المتبقي أیضاالبشري ذاتیا من خلال هذه الشبكة فالعمال یتثقفون منها 

امل على التحكم فیها واستغلالها وبالتالي فان الاستخدام الیومي للتقنیات الحدیثة ووفق كفاءة ومقدرة الع 

التغییر التقني  إحداثفانه امر قد یجعل من عملیة , اي بما یخدم المؤسسة  والعامل معا , بشكل صحیح

، وهذا ما أكدته سة بشكل عامعملیة هادفة موجهة نحو علاقة المورد البشري مع التقنیات ومع المؤس

تحسین أداء العاملین، أشار مشال كروزي أن الفاعلون لهم العنزي، التغییر التكنولوجي أدى إلى   دراسة

ترشید محدود، و لا أحد یرید أن یلعب وحده، لأنه على یقین أنه سیخسر ،لإإن ذلك یعني أن التعلم 

  .5جماعي
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  :استنتاج الفرضیة الاولى

الاستمارة   أسئلةللمحور الثاني من  الأولىمن خلال تحلیلنا للجداول السابقة المتعلقة ببیانات الفرضیة 

  :والمتمثل في الفرضیة التالیة

والتي توصلنا من خلالها الى ان التغییر التقني یلعب , للتغییر التقني دور في بناء العلاقات الاجتماعیة 

  :  د في بناء العلاقات الاجتماعیة للعمال العاملین في ولایة البویرة میدان الدراسة نج أساسي دور هام و

التقنیات  حال إدخالالمبحوثین صرحوا باستغناء المؤسسة عن العمال في  إجاباتمن 52%تأكید نسبة *

 للمبحوثین الذین  صرحوا بان التغییر التقني ادخل 53,94%وهذا ما دعمته نسبة ,الجدیدة 

 أهدافقیق التغییر التقني یرفع قدرة تح إدخالالمبحوثین صرحوا بان  إجاباتمن 55%تأكید نسبة *

   للمبحوثین الذین صرحوا بعدم وجود تأثیر سلبي للتقنیات  62,5%وهذا ما دعمته نسبة  ,المؤسسة

 الاجتماعیةالتغییر التقني لم یدعم العلاقات  إدخالالمبحوثین صرحوا بان  إجاباتمن 45%تأكید نسبة *

  التغییر   إدخالللمبحوثین الذین صرحوا بعدم  65,51%وهذا ما دعمته نسبة 

مع  تتلاءمعلى المؤسسة  أدخلتالمبحوثین صرحوا بان نوع التقنیة التي  إجاباتمن  57%تأكید نسبة *

     الآلي الإعلامتقنیات  بإدخالللمبحوثین الذین صرحوا  62,85%وهذا ما دعمته نسبة ,القدرات المؤهلة 

وربح  الأداءالتقني یحقق السرعة في  التغییر إدخالالمبحوثین صرحوا بان  إجاباتمن 46%تأكید نسبة *

  للمبحوثین الذین صرحوا باستخدامهم الیومي للتقنیات  47,54%وهذا ما دعمته نسبة  ,الوقت

حداث التغییر التقني على محیط العمل سیؤثر على إ أننجد ،من النتائج  إلیهتم التوصل  وبناءا على ما 

التغییر التقني لما له من  إدخالوسیو مهنیة تؤید فكرة ذلك ان اغلب الفئات الس،العلاقات الاجتماعیة 

 وإنمایعرف الثبات  كانت المؤسسة تنشط في محیط لا إذالاسیما ،مزایا تعود  بالفائدة على العمل والعمال 

هو في خدمة الصالح  و التي تعرف عولمة لكل ما،التطورات التكنولوجیة الحاصلة ماموأالتغیر المستمر 

والتي تستدعي تهيء كلي لها واستخدامه فیما ینفع ویحقق ،ن مؤسسات او موارد بشریة العام سواء كا

 الأهداففالمؤسسة تسعى الى تجسید خطة عملها على ارض الواقع لتحقیق  ،حاجات كل الاطراف

ضغط  أویشعر فیه بتهدید  والعمال نفس الشيء بالنسبة لهم وهو منصب عمل مضمون لا،المسطرة 
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وبالتالي یحقق حاجاته الشخصیة  ،العمل بكل اریحیة وفق المؤهلات التي تؤهله لذلك وإنما ،ممارس علیه

ووفق ماتنص علیه التطورات التي  ،وجه أكملوالاجتماعیة من خلال تطبیق خطة المؤسسة على 

  .تستدعي منه التمكن منها
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  :تمهید

تمثل الفئات السوسیومهنیة هي الأساس الذي تقوم علیه اي مؤسسة كانت ومهما كان طبیعة نشاطها      

من إخلال التقسیم العادل للمهام و الوظائف التي  ,والتي تسهل عملیة تنظیم المؤسسة وتحقیق أهدافها, 

      تتناسب مع مؤهلات شاغل ذلك المنصب الأمر الذي ینعكس على العلاقات الاجتماعیة التضامنیة 

وبناءا على , اتجاه واحد وهو المؤسسة بشكل عامو التعاونیة بین مختلف هذه الفئات التي توجه أدائها في 

  :یة ذلك جاءت الفرضیة التال

  للتغییر في الفئات السوسیومهنیة دور في بناء العلاقات الاجتماعیة.  

  :من اجل التأكد من صحة ذلك قمنا بتحلیل البیانات التالیة

  یوضح العلاقة بین وجود الكفاءة المهنیة ومساهمة العلاقات الاجتماعیة في اندماج العمال): 15(جدول 

  اندماج العمال

  

  الكفاءة المهنیة

الاریحیة في   رفع المردودیة  الاتصال  نالتعاو 

  العمل

  المجموع

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

  توجد 

الكفاءة 

  المهنیة

24  41,37  13  22,41  18  31,03  3  5,17  58  100  

وجود  عدم

الكفاءة 

  المهنیة

12  28,57  8  19,04  21  50  1  2,38  42  100  

  100  100  4  4  39  39  21  21  36  36  المجموع

  

ان العلاقات المبحوثین صرحوا ب إجاباتمن 39%أن الاتجاه العام یشیر إلى نسبة نلاحظ       

للمبحوثین  50%وهذا ما دعمته نسبة  ,الاجتماعیة تساهم في اندماج العمال من خلال رفع المر دودیة

ذین صرحوا بوجود الكفاءة المبحوثین ال عند31,03%ونسبة , ذین صرحوا بعدم وجود الكفاءة المهنیةال

  .لمهنیةا
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ان العلاقات الاجتماعیة تساهم في اندماج التي صرحت ب الإجاباتمن  4% في حین شكلت نسبة      

ذین صرحوا بوجود الكفاءة من المبحوثین ال% 5,17مدعمة بنسبة  ,العمال من خلال الأربحیة في العمل

  .لذین صرحوا بعدم وجود الكفاءة المهنیةللمبحوثین ا% 2,38ونسبة , المهنیة

بهذا یخول لنا القول ان هناك علاقة بین وجود الكفاءة المهنیة التي تؤثر في اندماج العمال  في       

الجماعة وتكوین العلاقات الاجتماعیة بینهم فحسب ما أشارت إلیه اغلب الاجابات هو ان المردودیة ترتفع 

اندماج العمال ورضاه عن  بغض النظر عن وجود الكفاءة المهنیة من عدمها فانما ما یسبب ذلك هو

وان حدوث الاریحیة في العمل ناتج من العلاقات , العمل وعن نظام العمل وكذلك المنصب الذي هو فیه

التعاونیة بین العمال على اختلاف  المراتب التي یشغلونها، كما أشار مشال كروزي، الفاعلون بما لدیهم 

ون أفعالا بها یستطیعون تحریك الأمور، إذا من ثقافات و خبرات حول وضعیات العمل فإنهم ینتج

  .1فالتحلیل الاستراتیجي یسمح بإیجاد نظرة دقیقة وحقیقیة لما یجري في مواقع العمل

علیه فان الكفاءة المهنیة ترتبط مع اندماج العمال ارتباط وثیق نظریا نجد ان كلما كانت هناك        

وتكیفهم مع المنصب وكذا مع الجماعة وبالتالي یكونون   كفاءة مهنیة كلما ساعد ذلك في اندماج العمال

علاقات اجتماعیة تعاونیة موجهة نحو خدمة أهداف المؤسسة لكن میدانیا ما اثبتته القراءة الإحصائیة فان 

غیاب الكفاءة المهنیة لا یعني عدم اندماج العمال وإنما هناك متغیرات تتدخل في تحقیق الاندماج المهني 

  .جعة لثقافة المؤسسة او لنظام الحوافز المعنویة والمادیة وغیرها من المتغیراتقد تكون را

  

  

  

  

  

  

                                       

  1-التحلیل السوسیولوجي عند مشال كروزي و  فیردباغ، المنتدى العربي لإدارة الموارد البشریة
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  یوضح العلاقة بین وجود العلاقات الشخصیة وامكانیة حل المشاكل):16(جدول

  حل الصعوبات بین العمال

  وجود العلاقات الشخصیة
وجود حل الصعوبات 

  بین العمال

عدم وجود حل 

  الصعوبات بین العمال 

  لمجموعا

  %  ت  %  ت  %  ت

وجود علاقات شخصیة 

  بدون توضیح

  

25  51,02  24  48,97  49  100  

وجود علاقات شخصیة 

  الوقوف مع الزمیل

  

11  45,83  13  54,16  24  100  

وجود علاقات 

  شخثیةالقرابة والمصاهرة

  

12  66,66  6  33,33  18  100  

عدم وجود علاقات 

  شخصیة

5  55,55  4  44,44  9  100  

  المجموع

  

53  53  47  47  100  100  

  

ان العمال لهم امكانیة من اجابات المبحوثین صرحوا ب 53%نلاحظ  أن الاتجاه العام یشیر إلى نسبة 

ذین صرحوا بوجود علاقات شخصیة مبنیة للمبحوثین ال 66,66%وهذا ما دعمته نسبة ,حل الصعوبات  

ذین صرحوا بعدم وجود علاقات شخصیة بین المبحوثین ال عند 55,55%ونسبة , على القرابة والمصاهرة 

, للمبحوثین الذین صرحوا بوجود علاقات شخصیة بدون توضیح %51,02ونسبة, العمال 

  للمبحوثین الذین صرحوا بوجود علاقات شخصیة تتمثل في وقوق العمال مع زمیل العمل  %45,83ونسبة

س لهم امكانیة حل الصعوبات التي ان العمال لیمن الاجابات التي صرحت ب 47% في حین شكلت نسبة

ذین صرحوا بوقوفهم مع زمیل العمل كعلاقة شخصیة من المبحوثین ال% 54,16مدعمة بنسبة  ,تواجههم 

عند %44,44ونسبة , لذین صرحوا بوجود علاقات شخصیة بدون توضیحللمبحوثین ا% 48,97ونسبة , 
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للمبحوثین الذین صرحوا بوجود  %33,33ونسبة, المبحوثین الذین صرحوا بعدم وجود علاقات شخصیة

  .علاقات شخصیة قائمة على أساس القرابة والمصاهرة

بهذا یمكننا التصریح على ان وجود العلاقات الشخصیة بین العمال قد یكون سببا في وجود       

 صراعات وقد یكون سببا في حل المشكلات والصعوبات فحسب مارجحته القراءة الإحصائیة فإننا نلاحظ

ان اغلب المبحوثین صرحوا بإمكانیة حل الصعوبات من خلال استخدام شبكة العلاقات الشخصیة 

والاجتماعیة التي تتمثل في القرابة والمصاهرة وذلك من اجل تسهیل المهمة التي یحتاجها والحصول على 

  .لة بحلهاحاجته وبالتالي فان أي معیق قد یمكن ان یحول بین العمال فان العلاقات الشخصیة كفی

علیه یمكن القول ان دخول الأفراد في علاقات اجتماعیة متعددة الأطراف و الاوجه هي حتمیة        

فرضها الواقع لاسیما في وقت أصبحت فیه كل المعاملات تتم على أساس الرأسمال الاجتماعي للفرد 

باطني بین الفئات وشبكة علاقاته الاجتماعیة فعلى الرغم أنها قد تكون سببا في وجود صراع 

السوسیومهنیة الا وأنها من الزاویة الایجابیة فإنها تحل الصعوبات والمشكلات التي تعرقل من أداء و 

مردودیة العامل والتي بإمكانها ان تضعه في دوامة دوران العمل، كما أشار مشال كروزي أن الفاعلین في 

صراع فكل فاعل من هؤلاء یقوم برسم علاقات علاقتهم التبادلیة تظهر فیها المصلحة و التنافر و ال

  .2تفضیلیة نحو تحقیق أهداف محددة بواسطة ضبط جماعي

  

  

  

 

  

  

  

                                       

.التحلیل السوسیولوجي عند مشال كروزي و  فیردباغ، المنتدى العربي لإدارة الموارد البشریة  -2  
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یوضح العلاقة بین الاجر القاعدي وتفضیل العمل في القطاع العام: )17(جدول    

تفضیل العمل في القطاع 

  العام

  تناسب الاجر القاعدي

ساعات عمل   عمل مستقر

  مناسبة

  المجموع  غیر راضي عنه

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

  لا تدخل فیه الفوائد

  

9  30  8  26,66  13  43,33  30  100  

  لا یقتطع منه للضرائب

  

19  76  2  8  4  16  25  100  

  غیر راضي عنه

  

7  25  15  53,57  6  21,42  28  100  

  المجموع

  

35  35  25  25  23  23  83  100  

  

تفضیلهم للعمل في القطاع اجابات المبحوثین صرحوا ب من35%نلاحظ  أن الاتجاه العام یشیر إلى نسبة 

عندما یكون الاجر القاعدي معفي من اقتطاع   76%وهذا ما دعمته نسبة ,العام بحكم انه عمل مستقر  

عند المبحوثین  %25ونسبة , ما یكون الاجر القاعدي لاتدخل فیه الفوائد عند 30%ونسبة , الضرائب

  .عديالغیر الراضین عن الاجر القا

 ,ان العمل في القطاع العام غیر راضیین به من الاجابات التي صرحت ب 23% في حین شكلت نسبة

ونسبة , ذین صرحوا بعدم تدخل الفوائد في الاجر القاعديمن المبحوثین ال% 43,33مدعمة بنسبة 

ن الذین عند المبحوثی %16ونسبة, لذین صرحوا بعدم رضاهم عن الاجر القاعدي للمبحوثین ا% 21,42

  .صرحوا بعدم اقتطاع الضرائب من الاجر القاعدي

بهذا یمكننا القول هو ان الاجر القاعدي هو الركیزة الاساسیة التي یمكننا قیاس اداء وفاعلیة العامل       

في العمل ضمن القطاع العام والذي یعتبر القطاع الغالب على المجتمع الجزائري بعد جملة من التطورات 

التي عرفها المسار التنموي  للمؤسسة الجزائریة بصفة عامة ابن أصبح هو القطاع الذي  والتغیرات

یستقطب الكم الهائل من الید العاملة المؤهلة والتي تشغلها وتصنفها ضمن فئات سوسیومهنیة تخول لها 
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ات مسؤولیات أداء عمل معین وفق متطلبات ذلك المنصب والتي تجمعهم في فضاء واحد تربطهم علاق

وبهذا فان اغلب الإجابات التي توصلنا إلیها من , اجتماعیة متباینة من فئة  لأخرى ومن عامل لأخر 

خلال القراءة الإحصائیة هو ان عمال الولایة یفضلون العمل في القطاع العام لیس لانه القطاع الوحید 

لعل أهمها هو ما أرجحته الإجابة  الموجود وإنما لأنه عمل مستقر والأجر القاعدي یناسبهم وله مزایا كثیرة

  .إلى انه لا تقتطع منه الضرائب

علیه یمكننا ان نصرح ان هناك علاقة وطیدة بین الأجر القاعدي وتفضیل العمل في القطاع العام       

فكلما كان الأجر القاعدي مناسب و یتلائم واحتیاجات العامل كلما ساعد ذلك في توجه العمال نحو 

ل و الإخلاص في العمل والقیام بالوظائف والمهمات على أكمل وجه، كما أشار مشال القطاع العما

  .3كروزي  التحلیل الاستراتیجي یسمح بإیجاد نظرة دقیقة لما یجري في مواقع العمل

  صعوبات العمل الحالي والتمتع بالامان وجود یوضح العلاقة بین): 18(جدول 

  التمتع بالامان

  

  صعوبات العمل الحالي

  المجموع  عدم التمتع بالأمان  التمتع بالأمان

  %  ت  %  ت  %  ت

  مع الزملاء

  

9  47,36  10  52,63  19  100  

  الظروف الفیزیقیة

  

30  63,82  17  36,17  47  100  

  لاتوجد صعوبات

  

22  64,70  12  35,29  34  100  

  المجموع

  

61  61  39  39  100  100  

  

بأنهم یتمتعون المبحوثین صرحوا  إجاباتمن  61%نلاحظ  أن الاتجاه العام یشیر إلى نسبة       

  ذین صرحوا بعدم وجود صعوبات في العمل الحالي للمبحوثین ال 64,70%وهذا ما دعمته نسبة  ,بالأمان

                                       

.لبشریةالتحلیل السوسیولوجي عند مشال كروزي و  فیردباغ، المنتدى العربي لإدارة الموارد ا  -3  
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ذین صرحوا بوجود صعوبات في العمل الحالي متمثلة في الظروف المبحوثین ال عند63,82 %ونسبة 

الذین صرحوا بوجود صعوبات في العمل الحالي متمثلة في  عند المبحوثین %47,36ونسبة , الفیزیقة

  .صعوبات مع الزملاء

مدعمة بنسبة  ,بأنهم لا یتمتعون بالأمانالتي صرحت  الإجاباتمن 39% في حین شكلت نسبة

لذین للمبحوثین ا% 36,17ونسبة , ذین صرحوا بوجود صعوبات مع الزملاءمن المبحوثین ال% 52,63

للمبحوثین  %35,29ونسبة , صرحوا بوجود صعوبات في العمل الحالي متمثلة في الظروف الفیزیقیة

  .الذین صرحوا بعدم وجود صعوبات في العمل الحالي

المردودیة , كالرضى: بهذا یمكننا القول ان موضوع التمتع بالامان موضوع یقیس عدید من المتغیرات 

وان ارتباطه بصعوبات العمل الحالي قد یكون هذا الأخیر سببا في حدوث , الخ..., الدافعیة, الفاعلیة

النتیجة والتي هي التمتع بالأمان فحسب مارجحته اغلب إجابات المبحوثین هو تمتعهم بالأمان نظرا لأنهم 

لا یواجهون صعوبات في العمل الحالي بتوضیح منهم ان الأجرة مضمونة لكل من یلتزم   بالعمل 

وان الترقیة تخضع لشروط وقوانین  إذا توفرت في الشخص فانه سیرقى الى الرتبة الأعلى ,  هالمطلوب من

فاذا أراد ان , من تلك التي یشغلها حالیا وبالتالي فان الكفاءة والفعالیة هي مقیاس یجعل العامل في أمان

المبحوثین الى عدم  في حین أشار بعض, یحافظ على استقراره لابد له من الالتزام والصرامة في العمل

تمتعهم بالأمان نظرا لأنهم یواجهون صعوبات مع الزملاء بتوضیح منهم ان غیاب الثقة و المفاهمة بین 

العمال هو سبب مباشر یؤدي الى انعزال الفرد عن الجماعة وبالتالي استقراره مهدد من طرف الجماعة 

  .التي تمثل القوة الضاغطة تجاه الإدارة

ل انه كلما كان العامل متكیفا ومتأقلما في محیط العمل كلما ساعد ذلك في التقلیل من علیه نلخص بالقو 

مواجهته ومصادفته للصعوبات التي قد تعرقله في مساره المهني كلما أدى ذلك الى شعور العامل بالأمان 

القدرة على كما أشار مشال كروزي أن الفاعل هو ذلك الفرد الذي له  .و الاطمئنان عن أدائه وفاعلیته

  .4التدخل و مشاركة في مشكلة ما

  

                                       

.التحلیل السوسیولوجي عند مشال كروزي و  فیردباغ، المنتدى العربي لإدارة الموارد البشریة - 4  
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یوضح العلاقة بین الدافع لبناء العلاقات الاجتماعیة وتصور العمال للعلاقات الاجتماعیة): 19(جدول

    

  

  

  

  

  

  

  

  

 

بان علاقاتهم مع من اجابات المبحوثین صرحوا 56%نلاحظ  أن الاتجاه العام یشیر إلى نسبة       

ذین صرحو بان الدافع لبناء للمبحوثین ال 60,60%وهذا ما دعمته نسبة  ,السوسیومهنیة في القمةالفئات 

ذین المبحوثین ال عند54,16%ونسبة , العلاقات الاجتماعیة هو الظروف الاجتماعیة وساعات العمل

ناء للمبحوثین الذین یصرحون ان الدافع لب %52,63ونسبة , صرحوا بان الدافع هو خلق جو ملائم

  .العلاقات الاجتماعیة هو المصالح المشتركة

ان العلاقات الاجتماعیة بین الفئات التي صرحت ب الإجاباتمن  44% في حین شكلت نسبة      

ذین صرحوا بان الدافع هو من المبحوثین ال% 47,36مدعمة بنسبة  ,السوسیومهنیة هي علاقة في الوسط

لذین صرحوا بان الدافع هو خلق جو ملائم ثین اللمبحو % 45,83ونسبة , المصالح المشتركة

  .للمبحوثین الذین صرحوا بان الدافع هو الظروف الاجتماعیة وساعات العمل %39,39ونسبة

من هنا یتضح لنا ان العاملین بالولایة میدان الدراسة یرجحون ان علاقاتهم الاجتماعیة مع مختلف       

هي علاقة في القمة لاسیما وان الدافع في تكوینهم للعلاقات الاجتماعیة هو ان نفس  الفئات السوسیومهنیة

الظروف الاجتماعیة وساعات العمل الطویلة نوعا ما هي التي دفعت بهم الى تكوین صداقات وجماعات 

  تصور العمال للعلاقات

  

الدافع لبناء العلاقات 

  الاجتماعیة

  المجموع  في الوسط  في القمة

  %  ت  %  ت  %  ت

  المصالح المشتركة

  

10  52,63  9  47,36  19  100  

  خلق جو ملائم 

  

26  54,16  22  45,83  48  100  

الظروف الاجتماعیة 

  وساعات العمل

20  60,60  13  39,39  33  100  

  المجموع

  

56  56  44  44  100  100  
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ن وبالتالي فا, فرعیة تتقاسم نفس المصالح  المشتركة وكذلك القضاء على روتین العمل الممل أحیانا

الأهداف، فأسرة العمل تمثل العائلة الثانیة  العمال في الولایة تربطهم علاقات اجتماعیة محددة المعالم  و

بالنسبة للعمال لذلك لابد لهم ان یتشاركوا فیما بینهم  وان یتعاونوا ویتلاحم بعضهم بالبعض من اجل خلق 

  .سسةجو ملائم للعمل وشعور بالانتماء الى تلك الجماعة وتلك المؤ 

علیه فان تصور العمال لعلاقاتهم الاجتماعیة مرهون بجملة من الغایات والأهداف وبالتالي فانه من       

شأن اعتبار النسق الاجتماعي المتضامن والمتكاتف هو الأساس الذي بواسطته نحكم على سلوك 

محصلة مختلف  ، هو)الفعلي(الفاعلین الاجتماعیین، كما أشار مشال كروزي نسق الفعل الملموس

  .5الاستراتجیات التي یمارسها الفاعلون و هو لیس بالضرورة خاضع للرسمیة و التنظیم الرسمي

  یعة الاتصال في المؤسسةقة بین الفئة المهنیة الشغالة وطبیوضح العلا): 20(جدول 

الاتصال في 

  المؤسسة

  الفئات

مع من في 

  نفس الرتبة

مع من في اقل 

  رتبة

مع الرتبة 

  الاعلى

  المجموع  ع جمیع الرتبم

  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

  100  51  37,25  19  13,72  7  19,60  10  29,41  15  العمال

  100  38  10,52  4  5,26  2  57,89  22  26,31  10  المدیریة

  100  11  36,36  4  18,18  2  18,18  2  27,27  3  مجموعة مستقلة

  100  100  27  27  11  11  34  34  28  28  المجموع

  

ان الاتصال في المبحوثین صرحوا ب إجاباتمن 34%الاتجاه العام یشیر إلى نسبة نلاحظ  أن       

ذین صرحوا بانتمائهم للمبحوثین ال 57,89%وهذا ما دعمته نسبة  ,المؤسسة یكون مع من في اقل رتبة

ذین صرحوا بانتمائهم إلى فئة العمال المبحوثین ال عند 19,60%ونسبة , الى فئة المدیریة

  .للمبحوثین الذین صرحوا بانتمائهم لمجموعة مستقلة %18,18ونسبة

                                       

.التحلیل السوسیولوجي عند مشال كروزي و  فیردباغ، المنتدى العربي لإدارة الموارد البشریة-   5  
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ان الاتصال یكون مع من في الرتبة التي صرحت ب الإجاباتمن  11%في حین شكلت نسبة      

ونسبة , ذین صرحوا بانتمائهم لمجموعة مستقلةمن المبحوثین ال% 18,18مدعمة بنسبة  ,الأعلى

للمبحوثین الذین صرحوا %5,26ونسبة , لذین صرحوا بانتمائهم الى فئة العمالللمبحوثین ا% 13,72

  .بانتمائهم لفئة المدیریة

ومن خلال ما تشیر إلیه القراءة الإحصائیة الى ان اغلب الإجابات تشیر الى وجود اتصال مع من      

قودنا مباشرة إلى الحدیث بان في الفئة الأقل أین مثلته نسبة من فئة المدیریة أكثر من غیرها فان هذا ی

هناك عملیة المشاركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بالمؤسسة وانه لا یوجد هناك التسلسل الهرمي للسلطة 

فالفئات , فالفاعلین كلهم یستشارون ویشاركون في العملیة الإداریة باقتراحاتهم وإعطاء وجهة نظرهم

  ماعیة ضمن النسق الكلي الذي یمثل المؤسسة میدان الدراسة السوسیو مهنیة المختلفة تربطهم علاقات اجت

علیه نجد ان عملیة الاتصال والتفاعل الاجتماعیین بین الفئات السوسیومهنیة هي الوسیلة التي       

یستعملها الفاعلین الاجتماعیین في بناء وتكوین علاقاتهم الاجتماعیة فكلما كانت العملیة الاتصالیة تتم 

قیا تنازلیا وتصاعدیا كلما ساهم ذلك في تحفیز العمال نحو إعطاء وبذل مجهود اكبر یوجه في عمودیا واف

بنظام العمل وینجز العمل في الوقت ) الفئات السوسیومهنیة(صالح المؤسسة وبالتالي یلتزم العمال 

 المناسب وبوتیرة إنتاج عالیة، كما أشار مشال كروزي نسق الفعل الملموس هو محصلة مختلف

 .6الاستراتجیات التي یمارسها الفاعلون

 

 

 

 

 

  

                                       

.المنتدى العربي لإدارة الموارد البشریة التحلیل السوسیولوجي عند مشال كروزي و  فیردباغ، - 6  
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  :استنتاج الفرضیة الثانیة

من اسئلة الاستمارة   لثللمحور الثا ثانیة المتعلقة ببیانات الفرضیة ال من خلال تحلیلنا للجداول السابقة

  :والمتمثل في الفرضیة التالیة

 أن إلىمن خلالها  والتي توصلنا, دور في بناء العلاقات الاجتماعیة  في الفئات السوسیومهنیة للتغییر 

یلعب دور هام  فئات السوسیومهنیة هي القاعدة المنظمة للعمل والمهام وان احداث التغییر فیها قد ال

  :وجدناولایة البویرة میدان الدراسة مقر في بناء العلاقات الاجتماعیة للعمال العاملین في  وأساسي

ان العلاقات الاجتماعیة تساهم في اندماج العمال من المبحوثین صرحوا ب إجاباتمن 39%نسبة  تأكید*

   ذین صرحو بعدم وجود الكفاءة المهنیةللمبحوثین ال 50%وهذا ما دعمته نسبة ,خلال رفع المردودیة 

وهذا ما ,ت  ان العمال لهم امكانیة حل الصعوبامن اجابات المبحوثین صرحوا ب 53%نسبة  تأكید*

  ذین صرحوا بوجود علاقات شخصیة مبنیة على القرابة والمصاهرة للمبحوثین ال 66,66%دعمته نسبة 

تفضیلهم للعمل في القطاع العام بحكم انه عمل مستقر  المبحوثین صرحوا ب إجاباتمن 35%نسبة  تأكید*

  .الضرائب عندما یكون الاجر القاعدي معفي من اقتطاع  76%وهذا ما دعمته نسبة ,

 64,70%وهذا ما دعمته نسبة  ,بأنهم یتمتعون بالأمانالمبحوثین صرحوا  إجاباتمن 61%نسبة  تأكید*

  .ذین صرحوا بعدم وجود صعوبات في العمل الحاليللمبحوثین ال

وهذا ,بان علاقاتهم مع الفئات السوسیومهنیة في القمة المبحوثین صرحوا  إجاباتمن 56%نسبة تأكید *

ذین صرحو بان الدافع لبناء العلاقات الاجتماعیة هو الظروف للمبحوثین ال 60,60%نسبة  ما دعمته

  .الاجتماعیة وساعات العمل

ان الاتصال في المؤسسة یكون مع من في اقل رتبة المبحوثین صرحوا ب إجاباتمن 34%نسبة  تأكید*

  . فئة المدیریةذین صرحوا بانتمائهم الى للمبحوثین ال 57,89%وهذا ما دعمته نسبة ,

وبناءا على ما توصلت الیه النتائج السالفة الذكر یمكن أن نقول ،أن الفئات السوسیومهنیة تلعب دور هام 

وأساسي سواء في العملیة الادرایة او العملیة الإنتاجیة، این تمثل هذه الفئات بمثابة فرق العمل المنظمة 

این ساهمت ظروف العمل التي , ص علیها قانون الوظیفةوالمكلفة بعدد من المهامات والالتزامات التي تن
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یتقاسمونها ودوافع العمل في توجههم الى تكوین جماعات عمل تربطهم علاقات رسمیة او غیر رسمیة 

والتي تعودوا بها على محیط العمل ،فان حدوث التغییر في هذه الفئات السوسیومهنیة سیؤثر مباشرة على 

حدث فیه عدم تكیف العمال مع الجماعة الجدیدة ،وعدم الثقة في الطرف العلاقات الاجتماعیة این ی

الاخر بحكم ان مكان العمل هو فضاء التعاون وفضاء للصراع و التنافس من اجل بلوغ المرتبة الاعلى 

  .التي تمنحه صلاحیة اكثر وتقدیر اكبر من طرف السلطة

یة قد تدعم بناء العلاقات الاجتماعیة او قد تعرقل ومنه یمكننا استنتاج ان التغییر في الفئات السوسیومهن

عملیة بناء العلاقات الاجتماعیة ،التي لا یمكن بدونها العامل ان یعمل بمعزل عن الاخرین لان الحقیقة 

تقول ان الإنسان مجتمعي بطبعه، وبالتالي استحالة قیامه بالمهام على اكمل وجه دون أن ینخرط في 

  . شكل هویته داخل محیط العملالجماعة والفریق الذي ی

  

  

 



                                                                                                :نتائج الدراسة
 

 :نتائج الدراسة 

في ضوء المعطیات والاستنتاجات المحصل علیها وبناءا على الاتجاه العام الذي ذهبت الیها اغلب 

  :اجابات المبحوثین تم الخروج بالاستنتاجات التالیة

وان دل ذلك على شيء انما یدل على ارتفاع المستوى ،اناث اغلب العاملین بمقر الولایة هم  - 

 .مقارنة بالذكور الذین یتوجهون الى الحیاة المهنیة مباشرة بعد تسربهم المدرسي للإناثالتعلیمي 

ا وهذ,سنة  39- 30اغلب المبحوثین العاملین بمقر الولایة هم من الفئة العمریة التي تتراوح مابین - 

یدل على ان هذه الفئة التي تلتزم بخدمة الزبون والدلیل على ذلك انها اتخذت من تقنیة الدراسة 

 .بكل ماقد یخدم دراستنا وإجابتنالى محمل الجد ع

یشترط علیهم اتقان اللغات  الامر الملاحظ من خلال دراستنا هذه هو ان اغلب المبحوثین لا - 

 .هو ضروري ان یلتزم العامل بالجدیة والصرامة في العمل بقدر ما ،والتمكن منها لیس ضروري

ان هذا سینعكس على نسق  إلاقد یؤدي ادخال التغییر التقني الى السرعة في العمل وربح الوقت  - 

 .تربط مختلف الفئات السوسیومهنیة العلاقات الاجتماعیة التي

تبار تلائمها مع لابد ان تأخذ بعین الاع، تغییر تقنياو المؤسسة قبل ان تحدث اي  الإدارةعلى  - 

تخصص لهم دورات تكوینیة على استخدام هذه  فإنها وإلاد البشري القدرات التي یملكها المور 

 .نتاج والفاعلیةیكون هناك بطئ في الا التقنیات في حالة رغبتها بالاحتفاظ بذلك المورد حتى لا

كلما كان هناك ملائمة وموافقة بین شكل التقنیات التي ادخلت على المؤسسة مع القدرات  - 

 .هم ذلك في تبني اهداف المؤسسة والعمل على تحقیقهاالبشریة  كلما سا والإمكانیات

على حل  القدرة, المهنیةاندماج العمال في المؤسسة مرهون بعدة مؤشرات من بینها الكفاءة  - 

 .الخ..بالأمان والتمتع, والصعوباتالمشكلات 

 الأمرفیها وهذا  تغییر لإحداثعلى الفئات السوسیومهنیة ان تكون واعیة بان هناك احتمالیة  - 

مرهون بمتطلبات المنصب الذي هم فیه او التي قد یستدعون الیه لذلك فان عملیة بناء العلاقات 

 .الاجتماعیة هي اللبنة الاساسیة من هذا التغییر

توجه فئة المدیرین الى اتباع واستخدام اسلوب الاتصال الذي یكون مع من هم في اقل رتبة دلیل  - 

والعكس صحیح في , العمالیة موجودة في تلك المؤسسة  واضح ومؤشر مهم على ان المشاركة

 .حالة اذا كان العمال یتصلون مع من في الرتبة الاعلى وتؤخذ اقتراحاتهم بعین الاعتبار
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كلما كان التغییر التقني او في الفئات السوسیومهنیة مخطط ومدروس كلما ساعد ذلك في هیكلة  - 

  .في المؤسسة بشكل عام أو, والإدارةم او بین العمال العلاقات الاجتماعیة بین العمال فیما بینه

  

  



:                                                                                              الدراسة خاتمة  
 

  :الخاتمة

یجب على دارس علم الاجتماع اغفالها ذلك لكون  یمثل التغییر التنظیمي الحتمیة والحقیقیة التي لا      

لى اختلاف ثقافتها ونشاطاتها لاسیما المجتمع في المجتمعات ع ان حالة الثبات هي حالة غیر واردة

خصوصا الصعید الاقتصادي , ل یعرف تغیرات على مختلف الاصعدةیزا عرف ولای الجزائري الذي

عن طریق الافراد  والاجتماعي الذي یعتبر المرتكز الاساسي في تحقیق الرقي والازدهار في المجتمع 

لموضوع  تطرقال دفعنا الى,المنتجین الذین یدخلون في علاقات عمل  داخل تنظیمات ومؤسسات للعمل 

والتي مثلت , في المقر الولائي لولایة البویرة ال دور التغییر التنظیمي في بناء العلاقات الاجتماعیة للعم

من اجل تحسین  الباحثة عن فرص العملالذي یستقطب حجم العمالة لتنظیم الحیوي في ولایة البویرة ا

الدراسة المیدانیة حول الدور الذي یلعبه  وبعد تحلیلنا للنتائج , المستوى المعیشي الشخصي او الاسري

التغییر التقني او التغییر في الفئات السوسیومهنیة في بناء العلاقات الاجتماعیة التي تعتبر هذه الاخیرة 

مكانتها و هیبتها  الحفاظ علىتسعى دائما إلى محاولة المنظمة موضوع علم الاجتماع فانه لوحظ بان 

 ، الحاصل في جمیع المجالات ق ذلك إلا عن طریق مواكبة   هذا التغییر  قی، ولا یتم تحأمام منافسیها

   .رالتغییر مصیرها الفشل و الانهیا ، فإن المنظمة التي تتجاهلهذا العالم في حراك و دینامكیة أن  وبما 

ان تتطور  یمكن للمؤسسة لذلك كان لابد لعملیة مقاومة التغییر ان تسیر في الاتجاه الفاشل لانه لا      

وتعمل بالوسائل الیدویة اما الغزو الثقافي والتكنولوجي الحاصل في البیئة الخارجیة التي تنشط فیها 

المؤسسة لاسیما انه عصر السرعة الذي یستوجب مواكبة بالركب الحضاري وكذالك الرقي بعمالها حتى 

 اقرب وقت ممكن وبالتالي فانه لایكونون على وعي بان هذا التغییر یعزز ادائهم اكثر ویسهل العمل في 

  .مام ضغط ممارس علیه من طرف الزبائن او كثرة المهام الملقاة على عاتقهمیكون أ

مهما في بناء وهیكلة العلاقات بهذا نخلص الا انه فعلیا التغییر التنظیمي في المؤسسة یلعب دورا       

ه بالشكل الصحیح الموجه نحو الرفع من اهداف الاجتماعیة التي تربط مختلف انساقه والتي لابد من تسییر 

  .العاملین بها على حد سواء والأفرادكل من المؤسسة 

   



  ملخص الدراسة                                       

دور التغییر التنظیمي في بناء العلاقات الاجتماعیة للعمال إلى التعرف على  ھدفت ھذه الدراسة،      

وقد تناولت مجالین للتغییر ،سة المیدانیة بمقر ولایة البویرةوكانت الدرافي المؤسسة العمومیة الجزائریة، 

  .التغییر في الفئات السوسیومھنیة، التقني

، واستخدم الباحث الحصر الشامل في جمع تصمیم استبانة لغرض جمع البیاناتقد قام الباحث ب      

على أفرد مجتمع استمارة  100عامل، تم توزیع  100في المؤسسة ، حسب عدد العمال القلیل البیانات

ن مجتمع البحث، واستخدم الحزمة الإحصائیة م %100البحث، وتم استرجاع كل الاستمارات ،بنسبة 

spss  لتحلیل البیانات.  

  :وقد توصلت الدراسة لمجموعة من النتائج كان من أھمھا

على الفئات السوسیومهنیة ان تكون واعیة بان هناك احتمالیة لإحداث تغییر فیها وهذا الأمر  - 

لذلك فان عملیة بناء العلاقات  مرهون بمتطلبات المنصب الذي هم فیه او التي قد یستدعون الیه

 .من هذا التغییر الأساسیةالاجتماعیة هي اللبنة 

الاتصال الذي یكون مع من هم في اقل رتبة دلیل  أسلوبتوجه فئة المدیرین الى اتباع واستخدام  - 

والعكس صحیح في , العمالیة موجودة في تلك المؤسسة واضح ومؤشر مهم على ان المشاركة

 .العمال یتصلون مع من في الرتبة الاعلى وتؤخذ اقتراحاتهم بعین الاعتبارحالة اذا كان 

كلما كان التغییر التقني او في الفئات السوسیومهنیة مخطط ومدروس كلما ساعد ذلك في هیكلة  - 

 . أو في المؤسسة بشكل عام,ما بینهم او بین العمال والإدارةالعلاقات الاجتماعیة بین العمال فی
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 العلاقات الاجتماعیة  
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  نعم                لا               

   :لكفي حالة الإجابة بنعم ھل الاتصال یكون بینك وبین زمیل 

  نفس الرتبة                       رتبة أقل                      رتبة أعلى 

  كیف تساھم العلاقات الاجتماعیة التعاونیة في اندماج العمال؟ 43

...........................................................................................................  

  في ظل العلاقات الاجتماعیة التعاونیة ، ھل توجد علاقات شخصیة؟ 44
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  ................................................................إذا كانت الإجابة ب لا وضح ذلك؟
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  .........................................................................إذا كانت الإجابة ب لا وضح ذلك؟
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  .........................................................................في حالة الإجابة ب لا وضح ذلك؟
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  ....................................................................................................أخرى

من حیث الأمان ھل تتمتع بالأمان الوظیفي الذي یسمح لك بالاستقرار في العمل وتحسین الوضعیة  53

  نعم                          لا السوسیومھنیة ؟                 

   

  نعم                     لا   تفضل العمل في القطاع العام؟ 54
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