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Ύفϭήم  معϜأن ΍ϭήت ϰله حت ΍عوΩΎف ϩوΌفΎϜت Ύم ΍ϭΪΠلم ت ΍Ϋفإ ϩوΌفΎϜف
".ϩوϤأتϔك 

فلا نستطيع أϥ نقϡΪ شيء أϭ ωϭέلا أجϤل من كΔϤϠ ش΍ϭ ήϜعت΍ήف ΩϭعΎء 
.ιإخلاϭ ϕΪل صϜب ΎϨوبϠيم قϤج من صήΨت 

 إلϰ من سΎهم من بعيΪ أϭ من قήيب 
 ΕΎϬلتوجيΎب ΎنΪيϭتزϭ ΎϨإلي ΕΎومϠعϤل΍ ϝΎإيص ϰإل ήϬلس΍ في 

΍ΔϤلقي΍ϭ ΓΪيϔϤل  

 ΓΪعΎسϤل΍ Ϊي ΎϨمت لΪلتي ق΍ "يϠحي ليΎم " ΔفήθϤل΍ϭ ΓΫΎلأست΍ ϰإلϭ
ϭϭجϬتΎϨ إلϰ أحسن توجيه. بϤلاحΎψت΍ ΎϬلϔϤي΍ϭ ΓΪقت΍ήحΎت΍ ΎϬلϨϤيϭ ،Γήلم 

 ΎϬلا بوقتϭ ΎϬتΎومϠعϤب ΎϨيϠل عΨΒت 
 بإنίΎΠ ه΍ ΍άلعϤل ΍لϤتو΍ضع

ΪΒع ΔΒيρبو "ϭ "أمين ΪϤمح έوθهي " ΫΎلأست΍ كل من ϰإلϭ  ϰϠني" عΎلغ΍
 ΎϨل Δغوجي΍ΪيΒل΍ ΓΪنΎسϤل΍ ϭ ΓΪعΎسϤل΍ ΔفΎلإضΎب ΎϨيϠع ΎϤهήΒصϭ ΎϤϬت΍ΩوϬΠم

ΎϨست΍έΩ Γήفت ϝخلا 

.΍έنوϭ ΎϤϠبه ع ϱΪتϬي ΎϨيقήρ كϠكل من يس ϰإلϭ 
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 ملخص الدراسة:

  -تيارت -لقد تǼاولت الدراسة موضوع إدارة الوقت والتغيير التǼظيمي للمكتبة العمومية للمطالعة ب 

 تمحورت الدراسة حول الإشكالية التالية:

 هل تؤثر إدارة الوقت في عملية التغيير التǼظيمي؟. -

 أجل ضبط الإشكالية أكثر والتحكم في أبعادها البحثية تم طرح التساؤلات الفرعية: ومن

 هل يؤثر التخطيط للوقت في إحداث تغيير مهام الموارد البشرية؟. -
 هل يؤثر تǼظيم الوقت في إحداث تغيير الإجراءات الإدارية الهيكلية؟. -

 وŢاول هذǽ الدراسة Ţقيق عدّة أهداف مǼها:

 ارة الوقت في عمليات التغيير التǼظيمي.معرفة أثر إد .1
 تشخيص أثر التغيير التǼظيمي على الإستراتيجية التǼظيمية. .2
 معرفة إدارة الوقت في Ţقيق الأهداف المؤسسة. .3

 

ولإعطاء البحث إلماما كاملا وشاملا، تم šميع المعلومات عن المتغيرين من مصادر مختلفة ومتǼوعة من أسباب 
ومجالات نماذج ونظريات إدارة الوقت وفيما يتعلق بالتغيير التǼظيمي من مؤشرات وأبعاد وعوامل وأنواع ومراحل 

وخصائص ومداخل الǼظرية، تأتي الدراسة الميدانية كإسقاط للجانب الǼظري، والتي تم إجرائها بالمكتبة العمومية 
لموضوعǼا وأدوات جمع البيانات اعتمدنا للمطالعة حيث اتبعǼا في ذلك المǼهج الوصفي باعتبارǽ المǼهج المǼاسب 

فيها أكثر من أداة تمثلت في الملاحظة، المقابلة والاستمارة، أما فيما يخص عيǼة البحث فإن مجتمع الدراسة يتكون 
 عاملا قمǼا بتطبيق أسلوب الحصر الشامل نظرا للǼسبة القليلة لمجتمع البحث. 26من 
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 مقدمة: 

عصرنا اūاŅ على أن هǼاك فرق بين المؤسسة الǼاجحة والمؤسسة الغير الǼاجحة، لا  تبين الشواهد في 
المادية، وإنما بوجود ممارسة تǼظيمية فعالة تسمح بتفاعل يرتبط فقط بالموارد البشرية أو يǼحصر على الإمكانيات 

إŸابي، خاصة على مستوى الإداري الذي يعدّ الركيزة الأساسية للحكم على مدى نجاح أو فشل تلك المؤسسة، 
وبالتاŅ قد تشكل هذǽ الأخيرة مكونا أساسيا في المجتمعات اūديثة والتي اعتمدت على الأساليب اūديثة من 

فعيل مǼظومتها من خلال التركيز على العǼصر جديد ظهر مؤخرا في المؤسسات بفضله تطوّرت ودخلت أجل ت
 عالم المǼافسة وهو الوقت، Şيث يعدّ أهم عǼاصر الإدارة وهو أساسي لǼجاح أي مǼظمة.

أعمالهم حيث وعلى هذا الأساس، أن الإدارة الوقت من الأساسيات  التي Ÿب أن يهتم بها المسيرون في إدارة 
 تؤكد معظم الدراسات التي تǼاولت إدارة الوقت بأن الإدارة الرشيدة للوقت ترتبط ارتباطا وثيقا بالتغيير التǼظيمي.

كما źتلف مفهوم إدارة الوقت لدى الأفراد باختلاف دوافعهم واحتياجاتهم وطبيعة وظائفهم، فسلوك الإنسان 
ومن القيم التي تكونت لديه šاǽ التعامل مع الوقت، وبالتاŅ إذا šاǽ الوقت مكتسب من البيئة الاجتماعية 

أحسǼت المؤسسة إدارة الوقت من قبل الإدارة العليا والعاملين في مǼظمات على حد السواء، يǼعكس ذلك بشكل 
ها فيها، مباشر على عملية التغيير، فهذا الأخير هو مطلب في المؤسسة يكون متعلق أساسا بمقدار القيمة التي Źقق

والتي من شأنها الرفع من فعاليتها وكذا ضمان بقائها ولا يمكن Ţقيقها إلا من خلال إدارة رشيدة عقلانية واعية 
وŰكمة للتغيير، يقع على عاتقها مهمة التخطيط اŪيّد والتǼفيذ السليم من حيث الوقت والتركيز على الأفراد، 

كغيرها من   -بتيارت - مؤسسة المكتبة الرئيسية العمومية للمطالعةوتعمل على اكتساب التزامهم بالتغيير. وتأتي
 المؤسسات المعاصرة باحثة عن سبل البقاء ضمن هذا السياق.

ومن هǼا جاءت هذǽ الدراسة لتوضيح أثر إدارة الوقت في عملية التغيير التǼظيمي، ولتحقيق هذا المعŘ قسمت 
 ńالميد خمسةالدراسة إ ńان.فصول. بالإضافة إ 

فالفصل الأول، خصص لعرض مفاهيم الدراسة، ويعř بتحديد أسباب اختيار الموضوع وأهميته وأهداف الدراسة 
 وطرح الإشكالية، إضافة إń جملة التساؤلات مع ذلك الفرضيات، كما شملت بعض الدراسات السابقة.

داخل الǼظرية لإدارة الوقت، أهميتها،أنواعها، أما الفصل الثاني Ţت عǼوان إدارة الوقت، جاء فيها تقديم الم
خصائصها، سلوكيات ومعتقدات التي تؤدي إń توفير الوقت، خطواتها، فوائدها،أبعادها، أسسها، قيّمها، الوقت 
وعلاقتها بالوظائف بالإدارية. ثم يليها الفصل الثالث Ţت عǼوان التغيير التǼظيمي: احتوى على المداخل الǼظرية 
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 التǼظيمي، مع أنواعه، خصائصه، الأسباب التي تدعوا إدارة المǼظمات لتبř برام  التغيير التǼظيمي، أهميته، للتغيير
ůالاته، العوامل المساعدة على إحداث التغيير التǼظيمي، أهدافه، مراحله، المعوقات المتوقعة لعملية التغيير 

المǼهجية للدراسة، تǼاولت ůالات الدراسة )المكاني، التǼظيمي. ثم جاء الفصل الرابع Ţت عǼوان الإجراءات 
البشري والزماني(، المǼه  المتبع في الدراسة، أدوات جمع البيانات )استمارة، الملاحظة، المقابلة، الوثائق 
والسجلات(، مع خصائص ůتمع البحث، أما الفصل اŬامس فقد قمǼا بعرض وŢليل ومǼاقشة نتائ  الدراسة 

عرض وقراءة وŢليل الǼتائ ، وكذا مǼاقشتها ثم صياغة الǼتائ  العامة للدراسة وانتهى العمل şاتمة والتي تضمǼت 
 الدراسة.
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 تمهيد:

يعتبر هذا الموضوع من أهم المواضيع الŖ حظيت بالاهتمام من طرف الباحثين والمختصين وهو إدارة 
 الوقت والتغيير التǼظيمي.

هذا السياق ظهرت عدّة Űاولات ودراسات نظرية وامبريقية الŖ حاولت إعطاء تفسيرات كثيرة ومتǼوعة، فمن  ففي
خلال هذǽ الدراسة Ŵاول تقصي الظاهرة وأبعادها البحثية وكذا تمثلاتها الواقعية ضمن إطار يتميّز بعدم الثبات 

ى  بغية بقاء واستمرار المسسسات، باإضضافة إى والاستقرار Ŵو أبعاد تعطي لعǼصر الوقت وإدارته أهمية كبر 
الاستراتيجيات الŖ تعتمدها المǼظمات الفعالة في عصرنا اūاضر الŖ تشهد تغيرات جذرية في كافة المجالات 
لتسيير Ŵو الأفضل والانتقال من الوضع المتأزم الذي تعيشه، Şيث أن هذǽ التغيرات والتطورات لها أثر كبير وعلى 

 مات إلاّ أن هذا الأثر źتلف من مǼظمة إى أخرى .المǼظ

انطلاقا مما سبق يتمحور هذا الفصل حول الأهمية والدوافع من وراء اختيارنا لهذا الموضوع. وكذا أهداف الدراسة،  
سات واإضشكالية المتبǼاة وفرضياتها، باإضضافة إى اإضطار الǼظري للمتغيّر المستقل والتابع، كما سǼعرض بعض الدرا

 المشابهة. وأهم الǼظريات الŖ جاءت في هذا الصدد.

 الموضوع: اختيار أولا: أسباب

الموضوع إى نوعين أو قسمين Şيث يتعلق القسم الأول بالأسباب الذاتية، أما القسم الثاني  اختيار دوافع تǼقسم
 يتعلق بالأسباب الموضوعية.

 الأسباب الذاتية:-أ

تيالميل  -1 ذا  لدراسة موضوع إدارة الوقت والتغيير التǼظيمي. ال
 اإضلمام باŪوانب المعرفية المتعلقة بموضوع الدراسة. -2
اختيار الموضوع باعتبارǽ يǼدرج ضمن Űاور التخصص، بمعŘ أن إدارة الوقت والتغيير التǼظيمي عاملين  -3

 مساهمين في ųاح المسسسة.
 مǼه ميدانيا.إخضاع موضوع الدراسة للبحث العلمي والتحقق  -4
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 الأسباب الموضوعية:-ب
 موضوع متجدد باستمرار نظرا للتغيرات العلمية والتكǼولوجية اūاصلة في űتلف المجلات. -1
Űاولة لفت الانتباǽ إى أهمية إدارة الوقت والتغيير التǼظيمي كأسلوب حديث من أساليب التسيير اإضداري  -2

 المعاصر.
3-  ǽاع التام بالموضوع ودورǼزائرية.الاقتŪسين وضعية المسسسة اŢ الفعال في 
 توفر وتعدد المراجع فيما źص متغيّرات الموضوع. -4

 ثانيا: أهمية الموضوع:

 تعتبر إدارة الوقت مدخلا حديثا لتحقيق اŪودة والǼوعية للأهداف التǼظيمية. -1
والتكيف على مستوى   يعتبر التغيير التǼظيمي فلسفة جديدة Ţقق للمǼظمة التحول على المستوى  الداخلي -2

 اŬارجي.
 يعتبر التغيير التǼظيمي أداة فعالة لتحقيق الديمومة والاستمرار. -3

 ثالثا: أهداف الدراسة:
 معرفة أثر إدارة الوقت في عمليات التغيير التǼظيمي. -1
 تشخيص أثر التغيير التǼظيمي على اإضستراتيجية التǼظيمية. -2
 المسسسة.معرفة إدارة الوقت في Ţقيق الأهداف  -3

 رابعا: الإشكالية:

يعتبر موضوع إدارة الوقت والتغيير التǼظيمي من المواضيع اūديثة في اإضدارة، نظرا Ŭصوصيته، فعǼصر 
.ǽويقّل استثمار ǽمن قبل الأفراد أو المسسسات فهو يعدّ المحك الأساسي للمسسسة  سواءالوقت كمورد يكثر هدر

ستطيع إدارة أي شيء آخر، حيث جاءت العديد من الدراسات تستطيع إدارته لاتالمعاصرة لأنه أثمن الموارد ومن لا
تǼاولت موضوع إدارة الوقت لتسكد على دورها في Ţريك سلوك الفرد وأدائه، ومن ثم توجيهه في الاšاǽ الصحيح 

ق بين اإضدارة ليتم استغلاله في أحسن صورة من خلال عملية التخطيط في Ţديد اŪداول الزمǼية للعمل والتǼسي
والوحدات الأخرى ، باإضضافة إى تǼظيمه والرقابة القائمة على الأداء. وهو ما يشكل التوازن والتǼاسق المرغوب بين 

 هاته الǼشاطات.
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ومن هذا المǼطلق يعتبر الوقت أساسي لǼجاح أي مسيّر بدءا من المستويات اإضدارية العليا إى المشرفين في 
وهذا ما تǼاولته الكثير من التصوّرات الǼظريةّ والدّراسات الأمبريقية للبحث في إطار الكشف المستويات التǼفيذية. 

عن مدى  مساهمة إدارة الوقت في űتلف المتغيّرات التǼظيمية مثل التغيير التǼظيمي وهو ما جعل هاته اإضدارة 
ل مباشر على Ţقيق الغايات والأهداف تكتسب طابعا مميّزا في فن وطرق كيفية التعامل مع الوقت والŖّ تسثر بشك

 المرتبطة بالفرد أو المسسسة. سواء

وفي المقابل يعدّ موضوع التغيير التǼظيمي من القضايا الهامة والملحة في ظل بيئة العمل اūديثة، إذ أن تزايد عدد 
بالمحيط Şيث أن Űيط  المǼظمات وتǼوعّ وتشعّب وظائفها أصبح عاملا حاسما في سرعة التغيير، فهي تسثر وتتأثر

المسسسة أصبح يتّسم باūركية والديǼاميكية. فبدون التغيير والتطوير تتوقف حركة المǼظمات، حيث أصبحت الفكرة 
المسيطرة في نظرية اإضدارة اūديثة تتمثل في فهم وإدراك وخلق التغيير وضرورة التكيّف معه. ومǼه يǼظر للتغيير 

لأساسي لǼجاح المǼظمات، إذ يلمس هذا التغيير من خلال مستوى  الظروف التǼظيمية التǼظيمي على أنه المفتاح ا
 وكذا تبديل وسائل اإضنتاج، تغيير في المستوى  التكǼولوجيا المستخدمة، الهيكل التǼظيمي.

كة تلك فالتغيير لا يعد نظاما جامدا، فهو عملية لازمة وضرورية لكافة المǼظمات فبدون التغيير والتطوير تتوقف حر 
 المǼظمات، كما أنه جوهر مهم إضدارة اليوم أصبح يتمثل في استخدام المǼطق والتǼبس العلمي. 

وعلى هذا الأساس تمثل كل من المسسسات ومن بيǼها المسسسة اŪزائرية اإضطار القانوني للتجمّع البشري الهادف 
Ǽسيق جهود الأعضاء لتحقيق أهداف معيǼظر علماء اإضدارة إى المورد البشري الذي يتم في نطاقه توحيد وتǼة، وي

على أنه العǼصر  الأساسي والمحرك الرئيسي لمكوّنات التǼظيم Ŵو Ţقيق أهدافها، فهي تعتمد عليه بالدرجة الأوى 
في ųاحها وتميّزها، ولم تǼحصر هذǽ الǼظرة على العǼصر البشري فقط، فمع ظهور علماء معاصرين جدد أصبحت 

ة ومرتبطة بعامل الوقت في اإضدارة اūديثة أكثر، وهذا من خلال استثمارǽ بالشكل الصحيح،كونه يمثّل الǼظرة مركّز 
 دافعا في تطوير وزيادة فاعلية المسسسة.

وعليه فالمسسسة اŪزائرية تسعى إى اūفاظ على بقائها واستقرارها من خلال الاهتمام بعملية التغيير التǼظيمي وفق 
ة والذي له رابط فعّال مع المتغيّر المستقل )إدارة الوقت( الŖ بدورها تعتمد على التخطيط  استراتيجيات ناجح

 كمرحلة أوى لتسهيل العمليات اإضدارية وجعلها أكثر تǼظيما.
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انطلاقا مماّ ارتأيǼا إليه ووفق تشخيص الواقع الفعلي المراد اكتشافه ودراسته حسب المتغيّرات الدراسة 
لاجتماعي لولاية تيارت بالمسسسة العمومية اŪزائرية، Ŵاول أن نبرز أبعاد ومسشرات المرتبطة بمديرية الضمان ا

 بمتغيّري الدراسة، من خلال Űاولة اإضجابة عن التساؤل المركزي التالي:

 هل تسثر إدارة الوقت في عملية التغيير التǼظيمي؟. -

 جملة من الأسئلة الفرعية هي:وحŕ نستطيع اإضجابة عن التساؤل المركزي، وجب أن نطرح 

 هل يسثر التخطيط للوقت في إحداث تغيير مهام الموارد البشرية؟. -
 هل يسثر تǼظيم الوقت في إحداث تغيير اإضجراءات اإضدارية الهيكلية؟. -

 خامسا: فرضيات الدراسة:

الاجتماعي، لذا إن فروض الدراسة ترتبط ارتباطا وثيقا بالبحث العلمي، فهي لها دور هام في البحث 
أصبح من الضروري توفر الفروض لأنها تمثل حلقة وصل بين العمل الميداني والعمل الǼظري في كونها تمثل أحد 

 دعائم البحث العلمي.

 الفرضية العامة:

 تساهم إدارة الوقت في خلق التغيير التǼظيمي. -

 الفرضيات الجزئية:

 سة.يساهم التخطيط للوقت في خلق المرونة داخل المسس -
 يساهم التغيير اūاصل على مستوى  الهيكل التǼظيمي في Ţقيق الاستقرار في الأداء. -

 مفاهيم الدراسة: تحديدسادسا: 

جاءت مفاهيم الدراسة لتحديد مفاهيم المتغيرات المستقلة والتابعة، لأجل توضيح معانيها ودلالاتها وإزالة 
الأخرى  المشابهة لها، وعليه تضمǼت دراستǼا الراهǼة مفهومين التشابك والتداخل الموجود بيǼها وبين المفاهيم 

 أساسين.
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 إدارة الوقت:  مفهومأوّلا: 

مǼها: الوقت مورد Űدود للغاية لا يمكن تعويضه إذا ما مضى، وعليه فإن الوقت مورد  تعاريفلديه عدّة 
 زائل غير متجدد.

 مادية واجتماعية كبيرة.الوقت فرصة، إن لم يتم اقتǼاصها ضاعت، وللوقت تكلفة 
الوقت مǼفعة حيث يمكن للأفراد و المǼظمات والمجتمعات على اختلاف أنواعها من اūصول على مبتغاهم في 

 اūيّز الزمř المطلوب.
الوقت يمثل عاملا من عوامل ųاح التخطيط، فالوقت لا يشير فقط إى الماضي، ولا يسشر فقط اūاضر وإنما يمكن 

 Ǽظر إى المستقبل أو التأمل وبالتالي التخطيط للمستقبل بشكل أفضل.للإنسان من ال
الوقت قيمة عليا لأنه يǼظم حياتǼا وسيرها إذا ما تمكǼǼا من إدارته بفعالية وكفاءة عاليتين فهو عامل تǼظيمي يسطر 

 .1كملامح الأشياء، كما أن الوقت سلاح ذو حدّين إن لم تستثمرǽ بشكل كفء، صار عبئا ثقيلا علي

كما تعد إدارة الوقت "عملية ţطيط وتǼظيم وتوجيه ورقابة الوقت بما يمكǼǼا من اختيار الشيء الصحيح المراد 
2عمله والقيام بأعمال كثيرة في وقت قصير"

 

أو تعرّف على أنّها "الاستخدام اŪيّد والصائب للوقت المحدد والمسموح به لتحقيق غاية ما وهي عملية قائمة على 
 التخطيط والتǼظيم والمتابعة والتǼسيق والتحفيز والاتصال.

تعد إدارة الوقت جزءا من اإضدارة فهي جميع تلك اŪهود المǼسقة الŖ يقوم بها المدير مع جميع العاملين معه بغية 
Ţقيق الأهداف المرسومة والمخطط لها فاإضدارة هي إحدى  اŪهات المسئولة عن رسم خطط وتǼفيذ البرامج 

 .3وإعدادها وتǼفيذها
كما يرى  أبو شيخة والقريوتي أنّها "عملية استغلال الموارد المتاحة من خلال تǼظيم جماعة مشتركة بقصد Ţقيق 
أهداف Űددة ضمن وقت Űدد بكفاءة وفعالية عǼدها Źدد الوقت مكانة في هذǽ عملية بوصفه أحد عǼاصر 

4.اإضنتاج الرئيسية وغير مباشرة"
 

                                                           

 .15-12، ص ص 2009، عمان، 1، دار اليازوري العلمية للǼشر والتوزيع، طأساسيات إدارة الوقت: بشير العلاق: 1

 .13، ص 2009، مكتبة السيف الذهبي، ب ط، الكويت، إدارة الوقت: Űمد الصريفي: 2
 .17، ص 2008، عمان، 1، دار اūامد للǼشر والتوزيع، طإدارة الوقت ومواجهة ضغوط العملياسر أحمد فرح: : 3
، )ůلة العلوم التربوية دور الإدارة المدرسية في إدارة الوقت في مدارس محافظة إربدخليفة مصطفى أبوعاشور والمعتصم بالله اūوراني: : 4

 .35، ص 2002، جامعة البحرين، سبتمبر، 3، العدد 3والǼفسية(، كلية التربية، ůلد 
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فريǼر بأنّها "الاستخدام الفعال للمصادر المتاحة بما فيها الوقت لتحقيق المصالح والأهداف  كما يعرفها
1.الشخصية"

 

في نفس السياق ųد تعريف الطراونة واللوزي اللذان يعتبران إدارة الوقت على أنّها "فن ترشيد وقت المدير والعاملين 
لتحقيق الأهداف بكفاءة وفاعلية".كما يرى  إدقارشيان من خلال وضع الأولويات واستخدام الأساليب اإضدارية 

أنّ: "التعامل مع الوقت يعتبر نتاج لعملية التǼشئة الاجتماعية الŖ يمر بها الفرد داخل وخارج نطاق التǼظيم علما 
 2بأنّ كل مǼظمة تستطيع إدارة وقتها"

 التعريف الإجرائي:

قبل الباحثين والمختصين، وكذا المداخل الǼظرية نظرا لتعدد واختلاف وتǼوع مفهوم إدارة الوقت من 
 المفسرة نتيجة اختلاف البيئات التǼظيمية.

وعلى هذا الأساس جاء مفهوم إدارة الوقت بالتعريف اإضجرائي التالي:بأنّها "تلك العملية الŖ تربط الǼشاطات أو 
ذا باستثمار الوقت بفاعلية لأجل الوظائف اإضدارية مع بعضها البعض من تǼظيم وţطيط ورقابة، واتصال، وه

معرفة كيفية قضاءǽ في الزمن اūاضر وللاستفادة مǼه بشكل فعال في المستقبل وفق قواعد ومعايير تساعد المسسسة 
 في Ţقيق أهدافها بمسار صحيح".

 التǼظيمي: التغيير ثانيا:مفهوم

، وتعř الانتقال من حالة إى أخرى  في هو التحوّل من نقطة التوازن اūالية، إى نقطة التوازن المستهدفة
المكان والزمان. أو هو عملية تغيير ملموس في الǼمط السلوكي للعاملين وإحداث تغيير جذري في السلوك 
التǼظيمي ليتوافق مع متطلبات مǼاخ وبيئة التǼظيم الداخلية واŬارجية، وأن المحصلة الǼهائية لتغيير سلوك التǼظيم 

.أو هو عملية مدروسة وűططة لفترة زمǼية طويلة عادة، ويǼصب على اŬطط والسياسات أو هي تطويرǽ وتǼميته
الهيكل التǼظيمي، أو السلوك التǼظيمي، أو الثقافة التǼظيمية وتكǼولوجيا الأداء أو إجراءات وظروف العمل 

 3.ية للبقاء والاستمرار والتطوّر والتميّزبغرض Ţقيق الموائمة والتكيف مع التغيرات في البيئة الداخلية واŬارجوغيرها،وذلك
                                                           

، جامعة 1، العدد8، )المجلة الأردنية في إدارة الأعمال(، ůلدإدارة الوقت والجودة الشاملة وأثرها في الأداء الوظيفيزكي عبد المعطي أبو زيادة: : 1
 .117، ص 2012أرŸا، فلسطين، 

، 1، العدد ů12لة جامعة الملك عبد العزيز(، كلية الاقتصاد واإضدارة، ůلدالوقتي لثقافة التǼظيم،)البعد طلق عوض الله وسعود Űمد العتيبي: : 2
 .65،66، ص ص 1998المملكة العربية السعودية، جدة، 

 .57، ص 2015،  عمان، 1، دار المعتز للǼشر والتوزيع،طإدارة التغيير والتطويرجمال Űمد عبد الله: : 3
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أو هو عملية للتجديد الذاتي تسعى المǼظمة من خلاله إى بعث اūداثة ومǼع التراجع وإزالة الصدأ وإزاحة اŪليد الذي يتراكم على 
ومصداقيتها قادرة على التكيف الǼظم واللوائح أو يصيب الأفراد أو تتعرض له المعدات لتظل المǼظمة Űافظة على حيويتها وشبابها 

 1والتجاوب مع الأزمات والظروف الصعبة

كما عرفه علي السلمي " بأنه Ţول من وضع إى وضع معين عما كان عليه من قبل  وقد يكون هذا التحول في الشكل أو 
 2الǼوعية أو اūالة"

ة في طريقة حلها للمشاكل، وšديدها وتغييرها لممارستها أما بالǼسبة أحمد ماهر فعرفه أنه "خطة طويلة المدى  لتحسين أداء المǼظم
اإضدارية وتعتمد هذǽ اŬطة على ůهود تعاوني بين اإضداريين وعلى الأخذ في اūسبان البيئة الŖ تعمل فيها المǼظمة، وعلى التحويل 

 3من طرف خارجي وعلى التطبيق العلمي للعلوم السلوكية"

أنه "إدخال Ţسين أو تطوير على المǼظمة Şيث تكون űتلفة عن وضعها اūالي وتتمكن من Ţقيق في حين عرفّه عبد الباري درةّ 
 .4أهدافها بشكل أفضل"

إحداث تعديلات في أهداف سياسات اإضدارة أو في أي عǼصر من عǼاصر يشير التغيير التǼظيمي على أنه "وفي تعريف آخر 
و استحداث أوضاع تǼظيمية وأساليب إدارية وأوجه نشاط جديد Źقق للمǼظمة العمل التǼظيمي بهدف ملائمة أوضاع التǼظيم أ

 5سبقا عن غيرها"

 التعريف الإجرائي:

źتلف مفهوم التغيير التǼظيمي من باحث إى آخر على حسب الظروف او اūالة الŖ تعيشها المǼظمة،  
في كونه " العملية المقصودة الŖ تقوم بها المǼظمة  والŖ بفضل هاته اūالة تلجأ المǼظمة إى عملية التغيير التǼظيمي

من أجل šديد وتغيير ممارساتها اإضدارية بغية الرفّع من كفاءتها وزيادة فاعليتها، وهذا من خلال انتقالها من وضعها 
ام  اūالي إى وضع مرغوب فيه أفضل من سابقه، Şيث يشمل هذا التغيير، اŪانب الهيكل التǼظيمي أو في المه

كزيادة أو نقص في بعض الǼشاطات أو في البرامج الŖ تعتمدها، بمعŘ قد يكون التغيير قائم في أي عǼصر من 
عǼاصر المǼظمة بغرض موائمة الأوضاع التǼظيمية مع الأساليب اإضدارية بما Źقق لها ميزة ومكانة عن غيرها من 

 المǼظمات.
                                                           

 .78، ص 2012، عمان، 1، دار أسامة للǼشر والتوزيع، طراتيجيات التطوير الإدارياستثروت مشهور: : 1
 .126، ص 2009، المكتب اŪامعي اūديث، 4، جالموسوعة العلمية للسلوك التǼظيميŰمد الصريفي: : 2
 .19، ص 2009توزيع، الكويت، ، اإضصدار الأول، دار اليازوري للǼشر والإدارة التغيير والتطوير التǼظيميأحمد يوسف، دودين: : 3
 .150، ص 2012،  عمان، 1، ، دار البداية للǼشر والتوزيع،طإدارة الجودة الشاملةفداء Űمود،حامد: : 4
 .129، ص 2009،  عمان، 1، دار الراية للǼشر والتوزيع،طالتخطيط والتطوير الإداريزيد مǼير، عبوي: : 5
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 والتغيير التǼظيمي: المداخل الǼظرية لدراسة إدارة الوقتسابعا:  

يعد فريديريك تايلور رائد اإضدارة العلمية، وقد بدأ حياته عاملا في شركة ميدفيل في نظرية الإدارة العلمية: -1
 ولاية بǼسفانيا الأمريكية وتدرج في العمل حŕ أصبح رئيس Ūمعية المهǼدسين الميكانيكيين الأمريكي.

إى طرق عملية لزيادة اإضنتاج، حيث قام بدراسة الزمن واūركة للعمليات ومن خلال الأŞاث الŖ قام بها، توصل 
 .1اإضنتاجية للتوصل على الوقت القياسي لأداء كل عملية من هذǽ العمليات

وتتمثل دراسة اūركة والزمن في تقسيم العمل إى جزيئات بسيطة إذ يتم Ţديد حركتها اإضنتاجية من مكان لآخر، 
جه ذلك بهدف ربط الأجزاء بعضها ببعض أسرع وأفضل طريقة وفي أقل وقت ممكن، فقد والزمن الذي يستخر 

ساهم تايلور مساهمة كبيرة في زيادة فعالية إųاز الǼشاطات اإضنتاجية، بطريقة مثلى من خلال إعادة توزيع 
من انسيابه بشكل مكونات العمل وإزالة أو تقليل الوقت الضائع أو إعادة تصميم موقع العمل بطريقة مǼاسبة ض

 .2سهل

يقوم أسلوب الوقت واūركة على Ţليل العمل إى أجزاء صغيرة ويكون ذلك بطرق متعددة مثل اختصار 
اūركة الزائدة ، Ţسين اūركات المتبقات، تأمين استعمال المزيد من الأعضاء أو الأصابع في الوقت نفسه، تأمين 

ات التصورية لتسهيل عملية الدراسة وساعات خاصة لتسجيل تزامن أفضل في اūركات وقد استعين بالعدس
 الوقت.

التسيير بالاستثǼاء واللامركزية، حيث Źصل المدير على تقارير دورية ملخصة ومركزة عن كل العǼاصر 
الداخلية في إدارته، تمكǼه بسرعة من معرفة نقاط الضعف والاختلاف والتركيز عليها من أجل تقدم العمل، التسيير 

 .3الاستثǼاء يساعد بطبيعة اūال على توفير الوقت وتركيز الذهن وبالتالي تأمين استخدام أفضل للطاقات المسيرب

كما سعى هǼري جانت إى Ţديد الأجر اليومي بشكل ثابت فإذا استطاع العامل إųاز العمل المحدد له، فإنه 
وجته ليليان دراسة اūركة والزمن بشكل أكثر يستحق أجرا يعادل الوقت الذي اختصرǽ وتابع فرانك جلبرث وز 

                                                           

 .72،ص 2012،  عمان، 2،  دار وائل للǼشر والتوزيع،طالأساسيات في الإدارة المعاصرةعبد الباري درة، Űفوظ جودة: : 1
 .92، ص 2006، المدخل والǼظريات المعاصرة، القاهرة، التǼظيم الإداريحسن العلواني : : 2

، 2011ر(، ب ط، ديوان اŪامعية، بن عكǼون، )وفق القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية في اŪزائ الوجيز في الموارد البشريةنوري مǼير : :  3
 .17ص 
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تفصيلا إى أن توصلا إى أداء العمل بأفضل الطرق في زمن قصير، ووصولا إى الطريقة المثلى  الŖ استطاع من 
خلالها إدخال فن التخصصات في العمل وتطويرǽ، فقد قسما العمل إى عدة أقسام، كل قسم إى خطوات ولكل 

اللازم للأداء في القسم كله، وارتباط خرائط ţدم هذا الغرض أطلقه عليها خرائط التدفق  خطوة جزء من الوقت
 المساعدة على دراسة أية عملية وتفصيلها.

وفعاليتهم التǼظيمية، كما ųد أن الوقت له تأثير كبير وعلاقة وثيقة  كفاءتهموفترات الراحة وهذا ما يǼعكس على  
 Ǽظمة.بأداء العمال لوظائفهم داخل الم

هدفت اإضدارة العلمية من خلال إدارة الوقت إى زيادة قدر المǼظمات على التǼفيذ والمتابعة لئلا يهدر 
 الوقت في أعمال ارšالية ثم Ţديد كل حركة زمن معين.

إن تايلور ربط بين اإضنتاج والأجر وجود علاقة بيǼها. فطالما الأجور Ţدد على أساس قياس الوقت اللازم 
العمل، فإنه من الضروري أن Źصل العامل على الدخل الذي يتǼاسب مع اŪهد المبذول، ولقد بين هذا  لأداء

الآخر أن قدرة الكائن البشري على الاستمرار في أداء عمله يتأثر بعاملين هما، وقت العمل وفترات الراحة وهذا ما 
تأثير كبير وعلاقة وثيقة بأداء العمال لوظائفهم  يǼعكس على كفاءتهم وفعاليتهم التǼظيمية، كما ųد أن الوقت له

 1داخل المǼظمة 

 نظرية العلاقات الإنسانية:-2

جاءت هذǽ الǼظرية لتهتم بالعǼصر اإضنساني ومشاعرǽ وعلاقته بالأفراد الآخرين والتحول من اعتبارů ǽرد 
أهمية الفرد في اإضدارة والمǼظمات آلة إى إنسان اجتماعي له مشاعر وأحاسيس خاصة به، ولقد أظهر إلتون مايو 

وأبرز مايو على دراسة ظاهرة تغيب العمال عن العمل وعلاقتها بتصرفات اإضدارة، باإضضافة إى تأثير العلاقات 
الاجتماعية بين العمال في إنتاجياتهم وأثر بعض  العوامل كالضوء وساعات العمل في اإضنتاج وكانت šربة جدولة 

 في العمل. 

أثبتت التجارب )šربة اإضضاءة، šربة جدولة العمل، šربة الأجور(، أن معǼويات العاملين تتأثر به علاقات ولقد 
 .2العمل الŖ تمثل اŪانب اإضنساني في العمل

                                                           

 .131، ص 2006، دار حافظ للǼشر والتوزيع، جدة، الإدارة العامة، )المفاهيم، الوظائف، الأنشطة(: طلق عوض الله، السواط وآخرون: 1
 .80، ص 2006، عمان، 3زيع، ط دار وائل للǼشر والتو  مبادئ الإدارة )الǼظريات والعمليات والوظائف(،Űمد قاسم القريوتي: : 2
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كما أكد إلتون مايو على أن التغيير Ÿب أن يشمل الأفراد ومفهوم التغيير كǼتيجة لكل من التدريب المخبري 
 واإضجرائي.

ظهر في مǼتصف الأربعيǼيات،  وكان يعتمد على أساس وجود ůموعة من الأفراد  المخبري: التدريب وبأسل -1
 العاملين ويترك لهم المجال للتفاعل والتعلم مع بعضهم البعض ومن خلال ذلك يتم إدخال التغييرات المطلوبة في سلوكهم.

المعلومات والقضايا ذات العلاقة بالمǼظمة وقد ركز على جماعة العمل وتشخيص أسلوب البحث الجزئي: -2
واستخدام المǼهجية  العلمية في حل وتشخيص المشكلات بأسلوب علمي، خاصة فيما يتعلق بعمليات اإضنتاج 

 .1والتخطيط واţاذ القرارات، مما يمكن تفعيل التغيير التǼظيمي الذي źدم السياسة العامة للمسسسة
المداخل أو المدارس اūديثة للإدارة بالأهداف الŖ اعتمدت بمفهومها على من مدخل الإدارة بالأهداف:  -3

أسلوب اإضدارة بالمشاركة وأسلوب اإضدارة الديمقراطية وحسن العلاقات بين المديرين والمǼفذين في ضوء الاعتبارات 
العاملين من خلال مشاركتهم التالية : كمشاركة العاملين فيما بيǼهم ما أمكن في وضع القرار وتǼفيذǽ وزيادة حوافز 

حŕ اعتبر أن اإضدارة ماهي  1954في اţاذ القرارات اإضدارية وأول من أتى بفكرة اإضدارة بالأهداف هو دوركر في 
إلا Ţقيق الهدف Źتاج إى طريقة Űددة في حين تظهر أهمية الوقت في التخطيط وكذلك الǼظم والتوجيه والرقابة 

ون الوقت أحد العǼاصر المهمة لارتباطه بكل عǼصر من عǼاصر اإضدارة وكل عمل Źتاج واţاذ القرار وبذلك يك
 2إى وقت وأن يكون ذلك التوقيت مǼاسب حŕ يتحقق الهدف المǼشود والأداء المطلوب.

يعد اţاذ القرار في المسسسة  Űور لمعظم العمليات اإضدارية، وقد جاء سيمون بهذǽ نظرية اتخاذ القرار:  -4
لǼظرية حيث استعان Şل مشكلات ţطيط اإضنتاج باţاذ القرار في الوقت المǼاسب، Şيث اعتمدت على الوقت ا

اعتمادا كليا من خلال الاعتماد على الأحداث الماضية وتستشف الزمن المستقبلي من الماضي وتراعي التوقيت 
ţطيطية أم إنتاجية، وذلك من خلال Ţديد المǼاسب في مراحل اţاذ القرارات جميعا سواء كانت هذǽ القرارات 

الوقت المǼاسب لاţاذ القرارات المǼاسبة للموقف والارتقاء بǼوعية القرارات الصادرة خلال الفترة الزمǼية المحددة، 
لهذا فقد ظل الاعتماد على الأساليب التقليدية في اţاذ القرار مثل أسلوب اŬبرة إلا في حدود ضيّقة جدّا، فقد 

 .3يتعدى  القرارات الروتيǼية أو العادية الŖ تواجه اإضداري يوميا ولا تتطلب جهدا أو إبداعالا 

                                                           

 .176، ص 2008،  عمان، 1، دار الراية للǼشر والتوزيع،طالتخطيط والتطوير الإداريزيد مǼير عبوي:  : 1
 .204، 203، ص ص 2006،دار حافظ للǼشر والتوزيع، جدّة، الإدارة العامة، المفاهيم الوظائف، الأنشطة: السواط عوض الله وآخرون: 2
دراسة ميدانية لفاعلية المدير السعودي في استثمار الوقت، رسالة ماجستير  إدارة الوقت من مǼظور إسلامي،: اŪرسي خالد بن عبد الرحمن علي: 3

 . 102غير مǼشورة، ص 
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اهتم هǼري فايول برفع مستوى  الأداء للمǼظمة على وجه شامل وذلك من خلال  نظرية التقسيم الإداري:  -5
Ǽبغي أن Źرص على مبدأ كمية الوقت وعدم تضييعه في البحث عن مكان وجود الأشياء المستعملة في العمل وي

 أنه هǼاك مكان لكل شيء في مكانه.
مبدأ أساسا للتǼظيم يشترك فيها  14وقد اعتمد في بلورة نظرية اإضدارة إى ůموعة من الǼشاطات وركز فيها على 

 القطاع العام واŬاص وهي على التحول التالي: السلطة، المسسولة، الǼظام، وحدة الأمر، وحدة التوجيه، خضوع
المصلحة الفردية للمصلحة العامة، المكافأة، روح الفريق، المركزية، تدرج السلطة، الǼظام، الترتيب، المساواة، 

 .1الابتكار، الانضباط
هو ذلك المدخل الذي يقوم على إحداث التغيير من خلال إجراء تغيير وتطوير في الهيكل المدخل الهيكلي: -6

عرف بأنه اإضطار المسسس الواضح لمكونات المǼظمة، وما تضمǼه من التǼظيمي للمسسسة أو المǼظمة حيث ي
الأقسام والمصالح والفروع، الŖ تتبعها والمحدد للمستويات الŖ تǼدرج عليها وللاتصالات الŖ يǼبغي أن تتفاعل عن 

 طريقها الأنشطة والمستويات وكذا الصلاحيات الŖ تعطى لها.
 ǽالعملية ومن ثم، فإن أي تغيير في أحد هذ ǽائي، و يطلق على هذǼال التغيير الهيكلي أو البů المكونات يدخل في

اصطلاحا  "إعادة التǼظيم "، أي إعادة البǼاء مرة أخرى  على أساس الأكثر ملائمة للأهداف والتطوير والمحيط 
 اŬارجي للمǼظمة

على إعادة تركيب وتدفق العمل  هو المدخل الذي يتم التركيز فيه إضحداث التغيير المدخل التكǼولوجي: -7
على أنماط العمل وأساليبه وطرقه أو على الوسائل المستخدمة في أداء العمل أو إدخال معدات وأدوات وأساليب 
جديدة في العمل، كما أن العوامل التǼافسية فرضت على وكلاء التغيير إبداع معدات وأساليب عمل جديدة 

 ن المǼظمات.تمكǼهم من إحراز السبق على غيرهم م
 2وهǼاك اšاهات من الدراسات والكتابات المهتمة بالتكǼولوجيا و المǼظمات: 

 هو ذلك الذي يهتم بأثر التكǼولوجيا في سلوك واšاهات العاملين.الاتجاǽ الأول: -1
يهتم ويركز بصفة أساسية على دراسة أثر التكǼولوجيا على الهيكل التǼظيمي. وبأخذ الاتجاǽ الثاني: -2
دة أشكال أهمها استخدام تقǼيات جديدة لغرض زيادة اإضنتاجية وحفظ تكلفت الصيانة وŢسين جودة ع

 اإضنتاج.
                                                           

 . 31: السواط طلق عوض الله وآخرون: نفس المرجع، ص 1
 .73، 71، ص ص 2015، عمان، 1دار المعتز للǼشر والتوزيع، ط   ،إدارة التغيير والتطوير التǼظيمي: جمال Űمد عبد الله: 2
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إن ما قدمه هذا المدخل يعتبر الدعائم  الأساسية للتطوير التǼظيمي من خلال التغيير في  المدخل الموقفي:-8
Ŭارجية، وهذا المدخل هو المرحلة التمهيدية للتطوير الهياكل والسلوك  التǼظيمي وفقا لمتطلبات  البيئة الداخلية وا

 التǼظيمي.

كما يسكد المدخل الموقفي حاجة تǼظيم المستمرة إحداث التغيير التǼظيمي إضحداث توازن حركي ونسبي بين -
تدعوا متطلبات ųاح التǼظيم وبقائه من جهة. وبين متطلبات مǼاخه التǼظيمي من جهة.كما أن التغييرات البيئية 

 .1إى إحداث التغيرات تǼظيمية دائمة بهدف التكيف المطلوب للبيئة.والاستقرار الأمن الوظيفي

 الدراسات السابقة:ثامǼا:  

إن الدراسات السابقة تشكل عǼصرا أساسيا في الدراسات السوسيولوجية الŖ لا يمكن الاستغǼاء عǼه، 
السابقة، أي يبيّن الŖ توصل إليها من قبل دراسته ونتائج الدراساتفمن خلالها Źاول الباحث أن يقارن بين الǼتائج 

هل هǼاك اتفاق أو اختلاف مع تلك الǼتائج ويعلّل لماذا؟ وجد ذلك الاتفاق أو الاختلاف، بمعŘ هي بمثابة الأداة 
اسات متعلقة الاسترشادية الŖ توجه الباحث في جميع مراحل Şثه، لذا اعتمدت الدراسات الراهǼة على أربع در 

 بمتغيري الدراسة وهي:

دراسة"محمود إبراهيم سعيد ملحم"، من كلية التجارة  قسم إدارة الأعمال جامعة القاهرة أطروحة -1
"دراسة Ţليلية للعلاقة بين إدارة الوقت و أداء العاملين  مقدمة لǼيل شهادة الدكتوراǽ في إدارة الأعمال بعǼوان:

 .2010بالتطبيق علىسسات العامة و اŬاصة بمحافظة قلقيلية "دولة فلسطين"

ما دامت العلاقة بين إدارة الوقت وأداء العاملين غير Űسومة من قبل الدراسات السابقة :إشكالية الدراسة
الوقت وأداء العاملين مما أثار تساؤلǼا رئيسيا هو:هل إدارة  ةإدار نهائية بين باإضضافة إى عدم التوصل إى علاقة 

 الوقت لها تأثير على أداء العاملين ؟وفي ظل هذا التساؤل الرئيسي يمكن صياغة الأسئلة الفرعية التالية:

 :ما واقع إدارة الوقت لدى  العاملين بالمسسسات العامة و اŬاصة بمحافظة قليقلية فلسطين؟1
 :ما أهم معيقات وقت العاملين بالمسسسات العامة و اŬاصة بمحافظة قليقلة فلسطين؟2

                                                           

 .79، ص 2014، اإضصدار الثاني، دار اليازوري للǼشر والتوزيع، عمان،إدارة التغيير التǼظيمي والتطوير التǼظيمي: أحمد يوسف دودين:  1
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الدراسة، اŬبرة، في  العلمي، التخصص:هل توجد فروق في إدارة وقت العاملين تعزى  للمتغيرات "المسهل 3
 العمر"؟

 Ŭاصة ؟:هل توجد فروق في إدارة وقت العاملين في المسسسات العامة مقارنة بالمسسسات ا4
 :هل توجد علاقة معǼوية بين إدارة الوقت و أداء العاملين ؟5

 فرضيات الدراسة :

 الفرضية الأوى :لا توجد علاقة ارتباط معǼوية ذات دلالة إحصائية  بين إدارة الوقت و أداء العاملين .
 إدارة الوقت و أداء العاملين .الفرضية الثانية:لا توجد علاقة ارتباط معǼوية ذات دلالة إحصائية بين معيقات 

 الفرضية الثالثة :لا توجد فروق معǼوية ذات دلالة إحصائية  في إدارة وقت العاملين تعزى  للمتغيرات الديمغرافية.
 الفرضيةالرابعة:لا توجد فروق معǼوية ذات دلالة إحصائية في إدارة وقت العاملين تعزى  لǼوع المسسسة 

 الوقت تعزى  للمتغيرات الديمغرافي.وق معǼوية ذات دلالة إحصائية فيإدارة معيقات لا توجد فر اŬامسة:الفرضية 

قام الباحث في هذǽ الدراسة بإتباع المǼهجين الوصفي و التحليلي نظرا لملائمتهما المǼهج المتبع في الدراسة:
وبة ،كما قام ببǼاء استبيانه طبيعتها الŖ تقتضي جمع البيانات و إجراء التحليل اإضحصائي لاستخراج الǼتائج المطل

 Ūمع البيانات من عيǼة الدراسة .

 و اŬاصة بمحافظة قليقلة قام الباحث بدراسة عيǼة من العاملين في المسسسات العامة:عيǼة الدراسة
مفردة موزعة على القطاعين العام و اŬاص و بلغ حجم العيǼة في القطاع  363،حيث كان حجم العيǼة فلسطين

مفردة و تم اختيار العيǼة بطريقة عشوائية من القطاع العام و القطاع  217مفردة و في القطاع اŬاص  146العام 
 1اŬاص.

 :توصلت الدراسة إى الǼتائج التالية :نتائج الدراسة
 وجود علاقة معǼوية موجبة بين إدارة الوقت و أداء العاملين .

 و أبعاد أداء العاملين . وجود علاقة ارتباط معǼوية موجبة بين Ţليل الوقت
 عدم وجود علاقة ارتباط معǼوية بين Ţليل الوقت و السرعة في اųاز الأعمال .

                                                           

،من كلية التجارة  قسم إدارة الأعمال جامعة القاهرة أطروحة،  لعاملين:دراسة تحليلية للعلاقة بين إدارة الوقت و أداء اŰمود إبراهيم سعيد ملحم: 1
 ، غير مǼشورة.2010فلسطين"، مقدمة لǼيل شهادة الدكتوراǽ في إدارة الأعمال
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 العاملين.و أبعاد أداء  بين المتابعةوجود علاقة ارتباط معǼوية موجبة 
 عدم وجود  علاقة ارتباط معǼوية بين المتابعة و أداء العاملين .

 العاملين.و أبعاد أداء  الالتزامبين  وجود علاقة ارتباط معǼوية موجبة

أثر إدارة الوقت على ضغوط العامل في اإضدارة العامة ،رسالةماجستير  بعǼوان: 2003"دراسة"إيهاب الǼعاس-2
غير مǼشورة ،معهد التخطيط للدراسات العليا، طرابلس، ليبيا .هدفت هذǽ الدراسة إى التعرف على أهمية عǼصر 

ءة اإضنتاجية وإمكانية Ţليل مشكلة إهدار الوقت العمل و Űاولة إŸاد اūلول المǼاسبة الŖ الوقت وأثرǽ على الكفا
 ، ويمكن تلخيص أهم الǼتائج المتعلقة بإدارة الوقت وضغوط العمل في:اعد على معاŪة ظاهرة ضياع الوقتتس

أعمالهم لعدم اهتمامهم بالوقت و عدم شعورهم بأهميته من ناحية التكلفة  تأديةتقصير بعض الموظفين في 
، كما ترجع ظاهرة ب الŖ أدت إى التقصير في العملباإضضافة إى إهدار الوقت دون وقوف الموظف عن الأسبا

ى إهدار الوقت في أمانة الوحدة اإضفريقية إى عدم شعور الموظف بالانتماء داخل الأمانة ، وكذلك إ
الاختصاصات والمهام والمسسوليات غير الواضحة أو غير المحددة ، حيث لا يوجد أي أسلوب أو وسيلة لتحديد 
قيام الأعمال في زمن Űدد، كما أنه لا يوجد وقت űصص للظروف الطارئة و أيضا إهمال في تطبيق اللوائح 

 . 1والقوانين الŖ تǼص على احترام الوقت للعمل الرئيسي

 اšاهات العاملين Ŵو التغيير التǼظيمي" صلاح بن فالح عبد الله "بعǼوان: دراسة-3

كلية الدراسات العليا ţصص   اإضداريةدراسة مسحية على العاملين في  هيئة الطيران المدني ŝدة قسمة  العلوم 
 .2005الرياض اإضداريةفي العلوم  الماجستيردراسة مقدمة استكمال لمتطلبات اūصول على درجة  إداريةعلوم 

الباحث أن عملية إحداث التغيير التǼظيمي و تطبيقه و ųاحه يعتمد بالدرجة الأوى على اšاǽ العاملين  رأى وقد 
Ŵوǽ،فقد تكونردود فعل اŸابية ،و بالتالي تضمن المǼظمة قبولهم و تأييدهم ،و من ثم تعاونهم إى تطبيقه أو قد 

صياغتها بالتساؤل في رفضه و عدم قبوله بǼاءا على ذلك ،فإن إشكالية الدراسة تم تكون ردود فعل سلبية تتمثل 
 :المركزي التالي

                                                           

،رسالة  ماجستير، معهد التخطيط للدراسات العليا، ليبيا، غير  دراسةأثر إدارة الوقت على ضغوط العامل في الإدارة العامة :إيهاب الǼعاس :1
 2003مǼشورة .
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العاملين في هيئة الطيران المدني Ŵو التغيير التǼظيمي الذي أدى  إى إعطائها شخصية ذات  اšاهاتما هي 
 استغلال مالي و إداري ؟

 إى Ţويل رئاسة الطيران المدني إى هيئة عامة  أدتي الأسباب الŖ ويتفرع عن التساؤل المركزي أسئلة فرعية : ما ه
 ذات استغلال مالي و إداري ؟

و ما هي و جهة نظر العاملين في هيئة الطيران المدني Ŵو المزايا واūقوق المكتسبة و المتوقعة بعد هدا التغيير 
 التǼظيمي؟ و ما هي المشكلات الŖ قد تǼجم عن هدا التغيير؟

 كذلك إى أي مدى  تتباين وجهات نظر العاملين Ŵو التغيير التǼظيمي وفقا Ŭلفياتهم الوظيفية }العمر.المستوى و  
 1الدورات التدريبية{؟ اŬبرة، عددسǼوات  العمل، عدد ، طبيعةالمرتبةالتعليمي.

دراسة على جميع أفراد و اعتمد الباحث على المǼهج الوصفي التحليلي بأسلوبه المسحي فقد قام الباحث بإجراء 
موظف كما اعتمد الباحث على أداة Ūمع   ů410تمع البحث أي المسح الشامل و قد بلغ عدد الأفراد 

 المعطيات البيانية في الميدان وهي الاستبيان .

وتوصل إى عدة نتائج و هي أن الأسباب الŖ أدت إى رئاسة الطيران المدني إى هيئة عامة هي أسباب خارجية 
وأسباب داخلية ومن أهم الأسباب الداخلية هي تشغيل المطارات على رئيس šارية وتوجه العاملين Ŵو 
اŬصخصة وروتين في تǼفيذ المهام وتأخر الترقيات للعاملين ويتوقع الموظف اūصول على العديد من المزايا 

يق الأمن والضمان الصحي للعاملين وأسرهم والمكاسب المادية وأهمها زيادة المرتبات وŢسين الأوضاع المالية وŢق
وتوصل إى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد العيǼة حول الأسباب المسدية 

.عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ، اŬبرة":"العمر.طبيعة العملالŖ تعود للمتغيرات التاليةللتغيير التǼظيمي و 
المكاسب المتوقعة بعد حدوث سباب المسدية للتغيير التǼظيمي و جابات أفراد العيǼة حول الأبين متوسطات است

عدد الدورات }الرتبة، و المشكلات الŖ قد تǼجم عن التغيير التǼظيمي والŖ تعود للمتغيرين التغيير و 
Ǽة حول المزايا والمكاسب وتوصل إى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابة أفراد العي{.التدريبية

،والŖ تعود للمتغيرين }العمر،المستوى  التعليمي{ ،وجود فروق ذات توقعة بعد حدوث التغيير التǼظيميالوظيفية الم

                                                           

كلية الدراسات العليا ţصص علوم إدارية دراسة مقدمة استكمال دراسةاتجاهات العاملين نحو التغيير التǼظيمي، : صلاح بن فالح عبد الله : 1
 . مǼشورة.2005لرياضلمتطلبات اūصول على درجة الماجستير في العلوم اإضدارية ا
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دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد العيǼة حول المشكلات الŖ قد تǼجم بعد حدوث التغيير التǼظيمي 
 بيعة العمل،اŬبرة {.والعائدة للمتغيرات }العمر،ط

سوسيولوجي التغيير التǼظيمي وفعالية المǼظمات، مدخل التحليل دراسة" بوشمالة أحمد" بعǼوان: -4
الاستراتيجي، دراسة ميدانية بمسسسة مطاحن الأغواط، مذكرة مكملة لǼيل شهادة ماجستير علم الاجتماع تǼظيم 

، 2010اǽ، قسم علم الاجتماع قاصدي، مرباح، ورقلة، وعمل، كلية اإضنسانية والاجتماعية، مدرسة الدكتور 
2011. 

الباحث بدراسة التغيير التǼظيمي واعتبرǽ ظاهرة نسقيه لا يǼشأ من فراغ، وŸب أن źضع  اهتمإشكالية الدراسة:-
للعقلانية الǼسبية، هو أحد أوجه حياة المǼظمة من خلال الǼهوض والتقدم Ŵو الأحسن، وتبقى اإضشكالية التغيير 

 التǼظيمي تطرح نفسها لمواكبة تغيرات العصر.
 انعكاسات هذا التغيير على الفعالية التǼظيمية.ويبقى التساؤل آخر مطروحا حول 

باعتبار التغيير التǼظيمي نسق فعل ملموس. ما مدى  مساهمته في Ţسين فعالية المǼظمة؟ وكيف التساؤل العام: -
 يسثر على الفاعلين بالمǼظمة قياسيا إى العقلانية الǼسبية إذا ما حدث تعارض بين الأهداف؟

 لأسئلة الفرعية التالية:ويǼقسم هذا اإضشكال إى ا
 ما علاقة التغيير التǼظيمي بالرضا الوظيفي للعمال؟-
 كيف يسثر هذا الǼسق الفعلي على اإضدارة الوظيفي؟-
 هل دوران العمل )اūراك المهř( سببه التغيير التǼظيمي؟-

ل تعارض المصالح بين تسثر التغييرات التǼظيمية على استمرارية أو فعالية التǼظيم من خلاالفرضية العامة: -
الفاعلين في عملية التغيير )مسيرين(، إذا اŵفض عدل الرضا عن العمل، كان معدل ترك العمل في ارتفاع مما 

 يǼعكس سلبيا على أداء المسسسة، وبالتالي اŵفاض اإضنتاجية.

 الفرضية الجزئية:-
 الوظيفي للعاملين بها.للتغيير التǼظيمي اūاصل للمسسسة مطاحن الأغواط أثر على الرضا -
 S P Aانتقال المسسسة من طابع العمومية إى الشركة ذات أسهم -
 أثر على الأداء العمالي. 
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 يسدي التغيير التǼظيمي إى اŵفاض عدد العمال بالمسسسة ليس عدم الرضا الوظيفي وتعارض أهدافه.-

 اعتمد الباحث على المǼهج الوصفي التحليلي.المǼهج المستخدم: -
 عيǼة باستخدام العيǼة الطبقية العشوائية. 92عامل، تم اختيار  118عيǼة البحث: يتكون ůتمع البحث من -
 الملاحظة، المقابلة، الاستمارة.أدوات البحث: -

 نتائج الدراسة:-
بالǼسبة للفرضية العامة للبحث يمكن أن نقبل صحتها نسبيا واūكم على مسسسة مصاحف الأغواط بضعف 

 1أي على مستوى  التفاعل بين الفاعل والǼسق. عمالهافعاليتها، خاصة من جهة العلاقات بيǼها وبين 
الباحث في رصد بعض أما بالǼسبة للفرضيات اŪزئية فقد أكدت من خلال الملاحظة البسيطة الŖ اتبعها -

اūقائق والŖ جميعها تسكد بǼهاية دورة حياة هذǽ المسسسة وانتشارها، وحلها نهائيا لغياب عملية التوظيف من 
جهة، وارتفاع معدلات دورات العمالة بأنواعه، وكذلك السلوك العمالي السلبي مما نستهدي المسسسة من 

 اختلاسات.

 الدراسة الأجǼبية: -5
: دراسة هدفت إى Şث العلاقة بين المǼظمة المتعلمة والاستعداد التǼظيمي للتغيير Rague  2008تǼاول

ن سبعة أبعاد ملاختبار هذǽ العلاقة وهو مكون (watkinsandmasick 99 ;96 ;93) واعتمدت نموذج 
وتطوير نظام تتمثل في تطوير فرص مستمرة للتعلم وتشجيع المǼاقشة واūوافز، وتشجيع التعاون وفرق التعلم 

المشاركة للتعلم وتمكين الأفراد Ŵو رؤية وربط المǼظمة مع بيئتها، وتوفير قيادة إستراتيجية  للتعلم، وقد بيǼت 
الدراسة علاقة هذǽ الأبعاد بالاستعداد للتغيير التǼظيمي وكان من أهم نتائج هذǽ الدراسة: أن المستوى  المدرك 

في التغيير التǼظيمي، كما أن هǼاك ارتباط عاليا للقيادة في إŸاد الاستعداد  لكل المتغيرات كان إŸابيا وذا أهمية
التǼظيمي، باإضضافة إى أن هǼاك فروقا بين المبحوثين Ŵو العلاقة بين المǼظمة المتعلمة والاستعداد التǼظيمي 

 .2للتغيير

                                                           

مذكرة مكملة لǼيل شهادة ماجستير ، دراسة ميدانية بمسسسة مطاحن الأغواط، سوسيولوجي التغيير التǼظيمي وفعالية المǼظمات: أحمد بوشمالة:  1
 .مǼشورة.2011، 2010ورقلة، علم الاجتماع تǼظيم وعمل، كلية اإضنسانية والاجتماعية، مدرسة الدكتوراǽ، قسم علم الاجتماع قاصدي، مرباح، 

، أطروحة دكتوراǽ في علم الاجتماع، ţصص تǼظيم وعمل، كلية العلوم اإضنسانية والاجتماعية، التعلم التǼظيمي في المؤسسة الجزائرية:رضا نعيجة: 2
 . 15، ص 2012جامعة اūاج Ŭضر، باتǼة، 
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 تمهيد:

يعتبر الوقت من الموضوعات الهامة من ůالات الإدارة المختلفة، فالوقت نصف الإدارة وقد ارتبط مفهوم 
الإداري من خلال وجود عمليات مستمرة من التخطيط والتحليل والتقييم والتǼظيم الوقت بشكل كبير بالعمل 

Ūميع الǼشاطات الŖ يقوم بها الموظف الإداري خلال ساعات عمله اليومي، بهدف Ţقيق فعالية مرتفعة في 
 استثمار الوقت المتاح إń أهداف المǼشودة.

 أهمية الوقت أولا:

لمواضيع الهامة واūديثة ضمن ůالات الإدارة المختلفة، فتوزيع الوقت بفعالية بين يعتبر موضوع إدارة الوقت من ا
المهام والأنشطة واستثمارها في الزمن المتاح لأجل Ţقيق أفضل الاųازات الŖ تقودنا Ŵو Ţقيق الأهداف في فترة 

 لوقت في الǼقاط التالية:زمǼية Űددة، وذلك باستخدام أساليب عقلانية رشيدة، لذا تظهر أهمية إدارة ا

 تعظيم الاستفادة من كل مورد. -
 قدرة أكبر على التواصل والاستمرار. -
تعميق واعي ومدرك للشعور بالمسؤولية الاŸابية اšاǽ الǼجاح العام للمشروع وتعزيز الإدراك بالضرورة  -

 القصوى للǼجاح اŬاص بالأفراد.
  المشاركة والتفاعل.استخدام التǼسيق المسبق والمبكر وأساليب  -
 سلامة التخطيط المدرك لمدى قيمة وأهمية الوقت. -
ات والمستجدات وطموحات الأفراد. -  سلامة التǼظيم المرن المستوعب للمتغيرر
1إتاحة Űاولات أوسع للمبادرة الفردية والإبداعات الشخصية -

 

 وǼšب الاحتراق البدني والǼفسي.أهمية إدارة الوقت هو العمل المتوازن المركز الذي يؤدي للأداء الفعال  -

تطوير الوعي بأهمية الاستخدام الفعال للوقت حيث يتطلب الǼجاح في تبř أي برنامج لإدارة الوقت  -
تǼمية الإحساس الفردي بقيمة و أهمية و حتمية الاستخدام الفعال للوقت كسبيل للǼجاح الشخصي و 

ř2الأسري و المه. 

                                                           

14،ص 2007،  عمان1،  دار دجلة ناشرون وموزعون،ط : فن إدارة الوقت والاجتماعاتسامي Űمد هاشم وسليم بطرس:  1
 

 .54، ص 2014القاهرة،  ، 1طمؤسسة طيبة للǼشر والتوزيع، : إدارة الوقت،عاطف عبد الله المكاوي: 2
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 أنواع الوقتثانيا: 

ون في الإدارة من أجل Ţقيق أهداف المؤسسة، وهذا  يمثل الوقت أغلى الموارد الذي يعتمد عليها المسيرر
 الوقت إń أربع أنواع رئيسية وهي : "ألفريد غودلو وزملائه"باستثمار الوقت وإدارته بشكل فعرال، وقد قسرم 

تحليل والتخطيط المستقبلي، علاوة على źصص هذا الǼوع من الوقت لعملية التفكير والالوقت الإبداعي: -1
تǼظيم العمل وتقويم مستوى الإųاز، ويلاحظ أنه كثيرا من الǼشاطات الإدارية يمارس فيها هذا الǼوع من الوقت، 
فهي Şاجة إń تفكير عميق علمي وتوجيه وتقويم، كما تواجه في هذا الǼوع من الوقت المشكلات الإدارية من  

علمي مǼطقي، بهدف تقديم حلول مǼطقية وموضوعية تضمن فاعلية ونتائج القرارات الŖ  كافة جوانبها بأسلوب
 1تصدر بشأنها

وهذا الǼوع من الوقت هو الفترة الزمǼية التحضيرية الŖ تسبق البدء في الأعمال، وهي فترة الوقت التحضيري: -2
و آلات أو مستلزمات قبل البدء في تǼفيذ جمع المعلومات وإعداد البيانات أو حقائق معيرǼة أو šهيز معدات أ

العمل ويفترض أن يعطي الإداري هذا الǼوع من الǼشاط وقتا نظرا للخسائر الاقتصادية الŖ قد تǼجم عن عدم 
 توفر المدخلات الأساسية للعمل.

 التخطيط له يمثل هذا الǼوع من الوقت الفترة الزمǼية الŖ تستغرق في تǼفيذ العمل الذي تر الوقت الإنتاجي: -3
في الوقت الإبداعي والتحضيري له، لزيادة فاعلية استغلال الوقت، وŸب على الإداري أن يوازن بين الوقت الذي 
تستغرقه في الإنتاج أو تǼفيذ العمل، وبين الوقت المطلوب في التحضير والإبداع، ويǼقسم وقت الإنتاج إń قسمين 

 رئيسين هما:

 غير طارئ أو المبرمج.وقت الإنتاج العادي أو ال -
 وقت الإنتاج الغير عادي أو الطارئ أو غير المبرمج. -

مادامت المǼظمة تسير وفق خطة الإنتاج العادي مع التحكم في الإنتاج غير العادي في وضع جيرد أو قد يظهر 
 إنتاج غير عادي أو طارئ في المǼظمة.

                                                           

، ص 2003، المǼظومة المتكاملة لامتلاك مزايا  التǼافس وعصر العولمة، القاهرة، أبتراك للǼشر والتوزيع، إدارة تنافسية للوقت :اūضيري Űسن أحمد: 1
16. 
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وإلا فهي لذلك ضرورة حدوث تغيير جذري طارئ  ويفترض أن يكون الإنتاج في مثل هذǽ اūالة قليلا وŰدود
على مستوى المǼظمة لمواجهة هذا الإنتاج الطارئ، فǼجاح الإداري يفترض أن źصص وقتا لإنتاج العادي 

 1ولمواجهة الإنتاج غير العادي، وبذلك يستطيع أن يتمتع بمرونة كافية تسمح له بإنتاج العادي

ذا الوقت عادة للقيام بǼشاطات فرعية هامة لها تأثير غير واضح في وźصص ه الوقت العام الغير مباشر:-4
مستقبل المǼظمة وعلى علاقتها بالغير، كمسؤولية المǼظمة الاجتماعية وارتباط المسئولين فيها بالمؤسسات 
 واŪمعيات والهيئات الكثيرة في المجتمع، واūضور الإداري للǼدوات، أو تلبية للدعوات، إن هذǽ الǼشاطات

 ǽصص لمثل هذź دد كم من الوقت يمكن أنŹ وقت كبير من قبل الإداري، لذلك عليه أن ńتاج إŹ المختلفة
الǼشاطات الداخلية واŬارجية في إųاز الأعمال الرسمية الموكلة له والبقاء حسب العلاقة والتفاعل مع الآخرين في 

 اŬارج.

 خصائص الوقت ثالثا:

حياتǼا اليومية وفي حياة المؤسسة، فالذي يمضي مǼه لا يعود ولا يمكن إŸادǽ ثانية، يمتاز الوقت بالǼدرة في 
 Ŗه، فالوقت يتميرز عن بقيرة الموارد من خلال خصائصه والǼابي لإدارة ما تبقى مŸبأسلوب إ ǽ لذا Ÿب أن نسيرر

 حدردها أبو شيخة في:

لدول المتقدرمة والأقلر تقدرما، ففي الدورل أن استخدام الوقت هو أحد العǼاصر الهامة للمقارنة بين ا -
المتقدرمة يترم استخدام الوقت بكفاءة، بيǼما ųد أنره لا يترم استغلاله بطريقة مثلى في الدورل الأقلر 

 المتقدرمة.
الوقت ذو قيمة عالية فهو من ذهب، ولكن كيف يمكن قياس قيمته، حيث يمكن قياسه Şجم الإųازات  -

 ا من خلال الاستغلال الأمثل للوقت سواء في العمل أو اūياة الشخصية.الŹ Ŗققها كل هذ
 أن الوقت يتميرز şاصية فريدة عن بقية الموارد حيث لا يمكن ادخارǽ باستخدامه في المستقبل. -
 سا في اليوم. 24الوقت موزرع بالتساوي على جميع أفراد المجتمع لكل إنسان يملك  -
 .2الوقت سريع الانقضاء -

                                                           

 .  17، ص 1997، القاهرة، مركز القرارات والاستشارات، 1، طالمدير والتنظيم والوقتبسيوني الرادعي Űمد: : 1
 .، ص  ، عمان،ط ،  دار المجدلاوي لϠنشر والتوزيع،: إدارة الوقΕأحمد نادرأبو شيخة  : 2



 الوقتالفصل الثاني                                                                            إدارة 

 

 
38 

 سلوكيات ومعتقدات تؤدي إلى توفير الوقت رابعا:

 هǼاك عدرة سلوكيات ومعتقدات šعلǼا كيف نستغل الوقت بطريقة تؤدي إń توفيرǽ مǼها:
 Ţديد الهدف. .1
 التخطيط. .2
 احتفظ دائما بقائمة المهام. .3
 التحفيز للغد. .4
 استخدام أدوات تǼظيم الوقت. .5
 لا تتأخر في الوصول لمكان العمل. .6
 لمتكرررة.التحفيز للمهام ا .7
 šميع المهام المشابهة. .8
 تعلرم القراءة السريعة. .9

 استخدام التليفون بفاعلية. .10
 اعرف نفسك ودور أدائك اليومي ذهǼيا وبدنيا. .11
 خطوات ومبادئ الإدارة الناجحة للوقتخامسا:

ǼǼا من Ţقيق خطوات ومبادئ تساعدنا في تقديم أفضل الإųازات، وا لŖ إنر الإدارة الǼاجحة للوقت تمكر
 نذكر مǼها:

Ÿب على الإنسان المسلم أن يراجع أهدافه وخططه وأولوياته لأنه  والأولويات: والخطط الأهداف مراجعة-1
 بدون أهداف واضحة وخطط سليمة وأولويات مرتبة لا يمكن أن يستطيع أن يǼظرم وقته ويديرǽ وإدارة جيردة.

هي أن تقوم بعمل برنامج عمل زمř لتحقيق أهدافك على المستوى احتفظ بخطة زمنية أو برنامج عمل: -2
 القصير )سǼة مثلا(، توضع فيه الأعمال 

 والمهام والمسؤوليات الŖ سوف تǼجزها وتواريخ بداية ونهاية إųازها.
هي أن يكون لك يوميا قائمة إųاز يومية تفرضها نفسها عليك كلما نبيت أو  ضع قائمة إنجاز يومية: -3

 لت.كس
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هي المǼافذ الŖ تهرب بواسطتها من مسؤولياتك الŖ خطط لإųازاتها وخاصة الصعبة سد منافذ الهروب: -4
 .1والثقيلة فتصرفك عǼها مثل الكسل والتردد والتأجيل والتسويق والترويح الزائد عن الǼفس

ثل استخدام السيارة، هي الأوقات الضائعة بين الالتزامات وبين الأعمال ملشغل الأوقات الهامشية: -5
الانتظار لدى الطبيب، السفر، وهي تزيد كلما قل تǼظيم الإنسان لوقته وحياته فيجب وضع خطة عملية 

 للاستفادة مǼها قدر الإمكان، مراجعة حفظ القرآن، الاسترخاء.....
 وأولوياتهم.لأنها šعل الإنسان أداة في برنامج الآخرين لا تستسلم للأمور العاجلة غير الضرورية: -6

 فوائد الاستغلال الأمثل للوقت سادسا:
عǼدما تتمكن من إدارة وقتك بشكل فعال، سوف تستطيع ممارسة بعض هذǽ الأنشطة الŖ تكون كفيلة 

:Ņجاحك في العمل وهي كالتاǼب 
الظروف ضع تصوررا مستقبليا لما تريد Ţقيقه في عملك، وضع خطة مستقبلية لمواجهة التخطيط الوظيفي: -1

 لتبقى مسيطرا على أمورك.
ات القراءة والاطلاع والإلمام بما يجري: -2 هما سلاحان Ÿب التسلح بهما في عصر مليء بالمعرفة والمتغيرر

 وكلما أصبح لديك متسع من الوقت استطعت متابعة اŪديد من المعارف والمهارات.
 ع الآخرين.يسمح لك وقتك الفائض بإقامة علاقات إنسانية مالتواصل: -3
 لابدر من Ţديد وقت لإراحة اŪسم من إرهاق العمل.الرّاحة: -4
 2والتطلع والتأملالوقت المتسرع يعطيك فرصة للتفكير، التفكير: -5

 ńالوقتفوائد تنظيم بالإضافة إ Ŗقاط التالية: الǼتتلخص في ال 
 الشعور بالتحسين بشكل عام في حياتك. -
 في الترفيه والرراحة.قضاء وقت أكبر مع العائلة أو  -
 إųاز أهدافك وأحلامك الشخصية. -
 Ţسين إنتاجيتك بشكل عام. -
3التخفيف من الضغوط سواء في العمل أو ضغوط اūياة المختلفة -

 

                                                           

1
 .، ص عمان، ، ط ، دار الراية لϠنشر والتوزيع، : المفاهيم الإداريΔ الحديثΔبشار الوليد:  

2
 .بشار الوليد: مرجع سبϕ ذكره، ص :  
 .ياسر أحمد فرح: مرجع سبϕ ذكره، ص : 3
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 أبعاد إدارة الوقت: )مضيعات الوقت(سابعا:

هذا هو الوقت الذي أقسم به الله عزر وجلر لأهميته ومكانته في حياة الأفراد والمجتمعات، يǼبغي استغلاله 
"وليام فيما يفيد ويصلح ويعود بالǼفع في العاجل والآجل وǼšرب الأمور المضيعة له، وما أكثرها والŹ Ŗدردها 

 مǼها أهم خمس حالات فقط:نذكر   بوتر"

إń "وليام" سا في اليوم في كل ليلة، إنما يمضي ثلث عمرǽ نائما ويشير  8فالشخص الذي يستغرق  النوم:-1
أن يستغرق المرء في الǼوم أقل مع ذلك Űتفظا بǼشاط وحيويرة وذلك بممارسة التمارين الرياضية بمعدرل  إمكانية

 ثلاث مررات أسبوعيرا فمن شأنها أن تزورد بقدر كبير من الطاقة.
الملاحظ أن معظرم الǼاس يقومون بأداء مهامهم الشخصية في وقت واحد مثل شراء مهام الشخصية: ال-2

هؤلاء الأفراد بإتباع برنامج عملي űتلف "بوتر"احتياجات المǼزل أو التوجه إń البǼوك في أوقات معيǼة، لذا يوصي 
 حŕ لا يضيرعون أوقاتهم سدى.

عدة مررات في الأسبوع قدرا كبيرا من الوقت،  المواد الغذائية يوميا أويستهلك الذهاب إŰ ńلات التسوّق: -3
 لذا على الأفراد وأن Ÿمعوا كل احتياجاتهم من تلك المواد وشراؤها مررة كل أسبوع أو أسبوعين.

بعض الأشخاص يتذكر وهو في طريقه إń العمل أنه نسي بعض المتعلقات اŬاصة به، والŖ عدم الاستعداد: -4
 "بوتر"ا šعله يعود إń المǼزل مررة أخرى، لذا يوصي ربم

بأهمية أن Źتفظ الشخص بقائمة Ţتوي الأشياء الŖ يǼبغي تذكرها ووضعها في مكان بارز حŕ يسهل عليه رؤيتها 
 قبل خروجه من المǼزل.

كǼه نوع من تضييع الكثير من الǼاس يضيعون وقتهم في مشاهدة برامج لا يرغبون فيها ولمشاهدة التلفزيون: -5
الوقت والملل، لذا Ÿب أن يسجل الشخص البرامج الŖ يريد رؤيتها وتوقيتها حŕ يضطر إń مشاهدته إلا في 

 1الأوقات الŖ حدردها لǼفسه سلفا
 تصǼرف حسب الوظائف الإدارية وهي:بأن مضيعات الوقت "ماكينزي وريتشارد" وفي نفس السياق يرى كل من 

وهي عدم وجود أهداف، تأجيل اţاذ القرارات تغيير الأولويات، مضيعات الوقت المرتبطة بالتخطيط:  -1
 Űاولة القيام بأمور كثيرة في وقت واحد، عدم الصبر.

                                                           

 .أحمد فرح: نϔس المرجع، ص ياسر : 1
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وهي عدم التǼظيم الشخصي، خلط بين المسؤولية والسلطة، تعدد مضيعات الوقت المرتبطة بالتنظيم:  -2
 1ام سيء للملفات، معدرات غير ملائمةالرؤساء، الأعمال الورقية، نظ

وهي موظفون غير مدربين وغير أكفاء، الزيادة أو الǼقص في عدد مضيعات الوقت المرتبطة بالتوظيف:  -3
 الموظفين، التغيرب، التأخير، الاستقالات، الموظفون الاتكاليون.

افع، تفاصيل التفويض الغير فعال، اللامبالاة، الامضيعات الوقت المرتبطة بالتوجيه:  -4 شتراك في نقص الدر
 روتيǼية، نقص في التǼسيق وفي العمل.

مǼها عدم توافر المعلومات الصحيحة واللازمة للقيام بعملية الرقابة، مضيعات الوقت المرتبطة بالرقابة:  -1
 تعدد القائمين بعملية الرقابة، كثرة المتابعات والتقارير، الرقابة الزائدة المقاطعات الهاتفية.

اختيار المرسل اŬطأ، عدم وضوح الرسالة للمستقبل، اختيار خاطئ مضيعات الوقت المرتبطة بالاتصال:  -2
 لوسيلة الاتصال.

مǼها عدم استشارة أحد عǼد اţاذ القرار القرارات السريعة، مضيعات الوقت المرتبطة باتخاذ القرار: -7
 المعلومات. التسويف، أسلوب اللرجان المبالغ فيه، طلب اūصول على كل

 .ǽازųدث لأن الشخص لا يدون ما يريد اŹ سيان وهذاǼوكذا ال 

 عدم Ţديد الأولويات. -
 عدم وجود أهداف أو خطط. -
 .2الاجتماعات غير الفعالة والاتصالات الهاتفية غير المǼسجمة -

 أسس إدارة الوقتثامنا:

 3لإدارة الوقت أسس تقوم عليها أهمها:

  Ţديد الأعمال الŖ نريد القيام بها. -1

                                                           

 .86، ص 2008، دار المسيرة للǼشر والتوزيع، عمان، 1)الǼظريات والمهارات(، ط : مدخل إلى الإدارة التربويةفتحي Űمد أبو ناصر: 1
 .139، ص 2011، دار المǼاهج للǼشر والتوزيع، عمان، 1، طالوقت والتغييراستراتجيات إدارة سلمان زيدان: : 2
 .، ص ، مكتبة الوفاء القانونية، الإسكندرية، ، طأسس إدارة الوقΕ ومواردهامجدي إبراهيϡ محمد: : 3
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 Ţديد الزمن اللازم لأداء هذǽ الأعمال.-2
 Ţديد أولويات الأعمال الŖ ترغب في القيام بها على ضوء أهميتها.-3
 وضع الأعمال الŖ نريد القيام بها في جداول مع Ţديد الزمن اللازم لتǼفيذ كل عمل.-4
 لǼا وبين الأعمال الŖ نريد Ţقيقها.عمل موازنة بين الزمن المتاح -5
 البدء في تǼفيذ الأعمال المهمة أورلا الŖ نريد Ţقيقها.-6
 عدم إعطاء مواعيد أو الالتزام بأعمال لا يستطيع الالتزام بها.-7

 قيّم الوقت تاسعا:

 الوقت مورد غير بشري له ůموعة من القيرم:

اūضارة، فǼلاحظ أن الدرول المتقدرمة Ţترم الوقت وŢافظ عليه بشدرة احترام الوقت من مظاهر قيمة حضارية: -1
سواء على مستوى الدرولة أو على مستوى الأفراد ومن مظاهر ذلك اūفاظ على المواعيد والالتزام بها، فإذا التزم 

ك إذا التزم فرد فرد ما بعمل ما في وقت Űدرد يبذل أقصى طاقاته حŕر يǼجز هذا العمل في الوقت المحدرد، كذل
بموعد مع  شخص آخر ųد أنه Źرص على الالتزام بهذا الموعد ويأتي ذلك من الإحساس بأهمية وقيمة الوقت 
ويقاس على ذلك كل مظاهر اūياة لذلك ųد أن هǼاك دورل استطاعت أن تتقدرم وŢقق أهدافها للتǼمية، سواء  

 كانت تǼمية مهǼية أمم بشرية أو غيرها.

Ţرص جميع الأديان على إظهار قيمة  الوقت  ومن مظاهر ذلك Ţديد مواقيت للصلاة وللعبادة نية: قيمة دي-2
ومواعيد للصيام وأيضا تعاقب الليل والǼهار وانتظام الشمس والقمر في مواعيدها فهذا أعظم دليل على بيان قيمة 

 سئول عن وقته.الوقت وأهمية تǼظيمه ومعŘ هذا أن الدين يركز على الوقت كل إنسان م

الوقت يساوي نقودا، الوقت من ذهب فمن وجهة الǼظر الاقتصادية تمثل كل دقيقة قيمة قيمة اقتصادية: -3
مادية وكل دقيقة يمكن أن يتم فيها عمل يدر دخلا ماديا، لذلك يرى علماء الاقتصاد أن كل دقيقة تساوي نقودا 

 هباء دون استثمارǽ.ومن هǼا Ÿب اūرص على كل دقيقة ولا نضيع  وقتǼا 
تكون من خلال استثمار الوقت في التعليم المفيد استغلاله بطريقة صحيحة وبطرق ţطيطية كل قيمة تربوية: -4

هذا يمثل في ذاته قيمة تربوية عالية تǼتمي داخل كل إنسان، الإحساس بقيمة الوقت وكيفية استغلاله في كل ما هو 
 مفيد.  
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 ئف الإداريةالوقت وعلاقته بالوظاعاشرا:

هǼاك علاقة اتصالية وطيدة تربط الوقت ŝميع الوظائف الإدارية الŖ تضمن عملية تسيير المؤسسة 
:Ņا ذكرها كالتاǼاسق ومتكامل، لذا وجب عليǼومورديها بشكل مت 

يرافق الوقت عملية التخطيط في جميع عملياته، ويرتبط بشكل أساسي معه، حيث يرتبط التخطيط والوقت: -1
التخطيط ŝميع عǼاصر العملية الإدارية، وكذلك بين العمليات المتعاقبة الŖ يشتمل عليها الǼشاط الإداري، ومن 

 مقورمات اŬطة الǼاجحة إن تكون Űددة بفترة زمǼية معيǼة، ولابد من Ţديد الأهداف.
لتǼظيم اŪيرد يقلص من الزمن المطلوب يرتبط التǼظيم اŪيرد بالإدارة اŪيردة ارتباطا وثيقا، فاالتنظيم والوقت: -2

للإنتاج، ويرتبط الوقت بالتǼظيم الإداري للمǼظمة من عدرة نواحي مǼها: توفر البيئة التǼظيمية والاجتماعية، وتطبيق 
مبدأ الإدارة بالاستثǼاء، والاšاŴ ǽو تفويض السلطة، حيث يؤدي ذلك إń تأصيل مفهوم التخصص وتقسيم 

 .1العمل
Ÿب أن تتوفر ůموعة من الأساسيات في المǼظمة حŕ تتحقق أقصى فائدة للوقت، ومǼها ه والوقت: التوجي-3

افعة للعمل والسياسة واūافز. الفهم الواضح Ūماعة العمل وأثرها الواضح في إųاز  توافر العلاقات الإنسانية الدر
العاملين، ويشمل التوجيه جزءا كبيرا من وقت  المهام، وإŸاد علاقات اجتماعية طيربة، وتعاون وثقة متبادلة بين

 الإداري بشكل عام.
أهمية الرقابة في الكشف عن الأخطاء، أو مǼع حدوثها في الوقت المǼاسب، وترتبط الرقابة الرقابة والوقت: -4

بمهامه بعملية التخطيط وتعتمد عليها، إذ لابد للمراقب أن يكون على علم بالتخطيط الإداري ليتسŘ له القيام 
 الرقابية وفقا لما هو űطط.

Ţتاج عملية اţاذ القرار إń فترة زمǼية Űدردة، ولاشك أن اختلاف نوعية المشكلات القرار والوقت:  اتخاذ-5
واختلاف الظروف الŖ يواجهها المدير، فضلا عن اختلاف طبيعة القرارات في المستويات الإدارية والŖ تلعب دورا 

 .2لاţاذ القرارمؤثرا على الوقت 

 
                                                           

1
، رسالة ماجستير، قسم العلوم الإدارية، جامعة نايف للعلوم إدارة الوقتلدى حرس الحدود بمكة المكرّمةعلي بن سعيدان آل زريان الزهراني: :  

 .25 ه، ص1427الأمǼية، السعودية، 
 .30،ص 2006عمان، 1ط ، دار المسيرة للǼشر والتوزيع، القيادة الإدارية والتنمية البشريةŰمد حسن العجمي: : 2
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 خلاصة:

إن دراسة إدارة الوقت تتمثل في رفع مستوى تǼمية العاملين، فبفضل اŪدولة الزمǼية الŖ تساهم في إųاز 
 المهام وبالتاŅ يكون الزيادة في التǼسيق بين العاملين باستخدام أساليب عقلانية للتعامل بشكل صحيح مع الوقت

هو مؤشر من المؤشرات المستخدمة في قياس كفاءة وفعالية الإدارة الŖ إذن يمكن القول بأن عǼصر الوقت 
 Ţتاج إليها المؤسسة لكي تسمح بمحاولات أوسع للمبادرة الفردية والإبداعات الشخصية.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 ثــــــل الثالــــــــالفص
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 تمهيد:

هǼاك العديد من الاستراتيجيات الŖ تعتمدها المǼظمات الفعالة في عصرنا اūاضر الŖ تشهد تغيرات 
المجالات لتسير Ŵو الأفضل والانتقال من الوضع المتأزم الذي تعيشه، بحيث أن هذǽ التغيرات جذرية في كافة 

 والتطورات لها أثر كبير وعلى المǼظمات إلا أن هذا الأثر źتلف من مǼظمة إń أخرى.

ǽ لذا على المǼظمات السعي لفهم المحيط والتغيرات اūاصلة ووضع استراتيجيات للتأقلم والتكيف مع هذ
المتغيرات لأن جوهر مهمة الإدارة يتمثل في التطوير والتحسين والتǼبؤ العلمي، فالتغيير التǼظيمي يعد الركيزة 

 الأساسية لتحقيق الǼجاح والاستمرار والبقاء للمǼظمات.

 أهمية التغيير التǼظيميأولا: 

Ǽظمة، لذل  لادد أن يكون هذا يمثل التغيير التǼظيمي العǼصر الرئيسي الذي Źكم مبدأ الاستمرارية في الم
:Ņحو التاǼد العاملين والمؤسسة والعملاء على الǼقيق أهمية عŢ ńطط ومدروس دشكل سليم، يسعى إű التغيير 

تظهر أهمية التغيير التǼظيمي  لدى العاملين من خلال  الفجوة دين متطلباتهم أهمية التغيير بالǼسبة للعاملين: -1
 الǼحو التاŅ :وما Ţققه و ذل  على 

يريد العاملين وظائف šدد مهاراتهم و يريدون تǼمية شخصياتهم و لكن الأعمال تتجه للبساطة و الروتين الملل، -
 وهذا الǼمط من الواقع التǼظيمي يتطلب مهارات أقل و Źد من فرص التǼمية و اتساع خبراتهم.

تبŘ على هياكل المتبادل في علاقاتهم و لكǼهم يرون المؤسساتالمساواة في المǼاخ التǼظيمي بحيث Źقق لهم التأثير -
 المراكز الوظيفية. الاجتماعية دينتǼظيمية طويلة و متعددة الطبقات تصǼع اūوافز 

رؤية العامل للعمل الذي يؤديه و مدى احترام الإدارة لكرامته الإنسانية إلا أن الممارسات الإدارية ما زالت تؤكد -
 ادي و تأمين الوظيفة و تهمل الاهتمامات الأخرى.على التحفيز الم

ما يريد العامل مظن المؤسسة يريدǽ الآن ،ديǼما يأتي تعميم الوظائف و الهياكل التǼظيمية على عكس ذل  ، -
 فهي تفترض أن تطلعات العامل ترتبط بمدى عمرǽ الوظيفي و على قادليته للتأجيل.

التغيير التكǼولوجي الهائل و خاصة في ůال الاتصالات جعل العالم ملاء:أهمية التغيير التǼظيمي بالǼسبة للع-2
قرية صغيرة و سوق مفتوح للجميع و أصبح ن الضروري التعامل مع ثقافات űتلفة،وقد أطلق عقد التسعيǼات 
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خالية عقد المǼافسة الشديدة و لذل  احتل رضا العميل الصدارة في إستراتيجية المؤسسة،فالعميل يريد مǼتجات 
 .1من العيوب و أن يتم التسليم في الوقت المǼاسب والكمية اللازمة، واختصارا يريد اŪودة الشاملة

لكي تكون المؤسسة متميزة Ÿب أن تعمل كل عǼاصرها و أنظمتها دطريقة أهمية التغيير بالǼسبة للمؤسسة: -3
يتأثر دالآخرين و الأخطاء تصبح صحيحة و متكاملة فكل جزء و كل نشاط و كل شخص في المؤسسة يؤثر و 

قادلة للتضاعف والفشل في Ţقيق متطلبات فرد ما في الإدارات أو الوظائف يؤدي إń مشاكل في مكان العمل 
 وهذا ددورة يؤثر على الأداء و يضاعف الأخطاء و هǼا يصبح للعمل الصحيح 

وقت المؤسسة يضيع في أنشطة ليس لها فائدة من أول مرة مزايا لا Ţصى أما إذا تم šاهل هذǽ المشكلات أصبح 
و تصبح الأخطاء و اكتشاف أسباب التأخير من مراجعة المعلومات  المشكوك في صحتها و دالإضافة لذل  
Ÿب تقديم تفسيرات للعملاء عن سبب الأخطاء و التأخير في أوقات التسليم و اقتǼاعه داستبدال المǼتجات 

 المعيبة.

 2همية التغيير التǼظيمي وفق الǼقاط التالية:كما يمكن أيضا حصر أ
ات، فيمكن الǼظر إń أهمية التغيير من كونه يأتي  ليتماشى  مع التحديات والتغيرات -1 التوافق مع المتغيرر

 التكǼولوجيا وعولمة التجارة لكي لا šد المǼظمة نفسها في المؤخرة.
زيادة الدوافع واūافز Ŵو الارتقاء والتقدم وما يستدعيه يعمل التغيير على تفجير المطالب وتǼمية القدرات و -

 ذل  من التطوير ويمكن القول أن التغيير يعمل على تǼمية قدرات الأفراد على الإدداع والادتكار.
3-.ǽفيذǼاذ القرار من خلال التأني وعدم التردد في الاستقرار عليه، والعزم في تţهج العلمي في اǼتطبيق الم 
 لتوازن التǼظيمي عن طريق جعل كل مكونات المǼظمة تتǼاسب مع أهدافها.Ţقيق ا-4

  أنواع التغيير التǼظيميثانيا:

 يمكن للمǼظمة العالمية أن يستخدم أنواع من التغيير في ůال ţطيط الموارد البشرية والذي يتحدد في جانين:
عǼدما تعمل مǼظمة الأعمال في القيام ترتيب الرئيسي في طرق اųاز العمل فهي عادة ما تكون  التغيير: درجة-أ 

 بحاجة إń إجراء أنواع من التغيير وهي:

                                                           

1
 .64، ص 2006عمان،  ،1ط، دار اūامد للǼشر والتوزيع،إدارة التغيير والتحديات العصرية للمديرŰمد دن يوسف الǼمران العطيات: :  
 .23، ص 2012دار أسامة للǼشر والتوزيع، عمان،  : إدارة التغيير وتطبيقاتها في إدارة المدرسة،فرحات حسن دردخ: 2
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1- ńظيمي وفقا إǼظمة لتصميم هيكلها التǼتتم من خلال إعادة الم Ŗذرية: وهي التغييرات الŪالتغييرات ا
ات الشاملة اŪذرية والŖ غالبا ما متطلبات مǼظمة التجارة الدولية  والŖ غالبا ما يتطلب إجراء ůموعة من المتغيرر

ات اŪذرية فترة زمǼية طويلة الأجل أن تكتمل وعǼدما يعمل المدير على القيام دالتغيرات اŪذرية فإنه  تأخذ التغيرر
 لإجراء التغيرر الشامل. غالبا ما يقوم دعمل ůموعة كبيرة من الǼماذج اŬاصة في التخطيط والتǼفيذ

التغيير اŪذري يتطلب أن يعرف جميع الموجودين في المǼظمة وعلى űتلف المستويات بهذا التغير وأن يعملوا على -
 المساهمة في إجراء هذا التغيير وأن يشمل التغيير اŪذري كل شيء موجود في المǼظمة العالمية ومǼها:

 في المǼظمة. التغيير في حياة العاملين الموجودين -
 التغيير في أصحاب العلاقة )حملة الأسهم(. -
 التغيير في سلوك وعادات المستهلكين. -
 التغيير في المجهزون. -

 .1التغيير في الأنظمة المستخدمة في المǼظمة -
هي التغييرات الŖ تتم من خلال قيام المǼظمة دعمليات تغيير دشكل طبيعي ومتدرج التغييرات التدريجية:-ب

 الوقت ، وأن تكون دسيطة وصغيرة وحسب حاجة المǼظمة لإųاز العمل دكفاءة وفعالية.خلال 

 وقت التغيير: -

 :ة بمجموعة من التغيرات متمثلة فيفتقوم المǼظم تغيير رجعي:
 التحول إń استراتيجيات جديدة اšاǽ المǼافسين. -
 التحول إń تكǼولوجيا جديدة. -
 وجود أسباب أحرى. -
 التغيير يرتبط دبعض المجالات المرتبطة دعمل المǼظمة: فهذاتغيير توقعي: -
العمل على وضع إجراءات šعل الكلفة دائما مǼخفضة من حلال استمرارها في إجراء ŢسيǼات في  -

 اŪانب العلمي والتكǼولوجي.

                                                           

، 2009-1430عمان، ، 1ط (، دار المسيرة للǼشر والتوزيع والطباعة، إستراتجيةنظرة ) عولمة إدارة الموارد البشريةعبد العزيز ددر الǼداوي: : 1
 .172ص 
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العمل على مراعاة ومتادعة حاجات ورغبات الزدائن دشكل مستمر لأجل دقاء المǼظمة متفوقة ومتميزة  -
 ى المǼظمات المǼافسة في كسب وجلب الزدائن.عل

 خصائص التغيير التǼظيميثالثا: 
 1يتصف التغيير التǼظيمي دعدة خصائص هامة يتعين الإلمام بها و معرفتها و هي كالأتي:

التغيير Ÿب أن يكون له هدف واضح و Űدد و قادل للقياس و التطبيق ،و مردوط دإطار ستهدافية : لإا -1
 زمř معين.

Ÿب أن يرتبط التغيير التǼظيمي دالواقع العملي الذي تعيشه المǼظمة و أن يتم ذل  ضمن مواردها الواقعية:  -2
 و إمكاناتها.

أي أن يكون توافق دين أهداف عملية التغيير التǼظيمي و دين رغبات و احتياجات و تطلعات التوافقية : -3
 الأطراف ذات العلاقة دالمǼظمة .

ي أن التغيير التǼظيمي Ÿب أن يسعى إŢ ńقيق درجة مǼاسبة من Ţقيق أهداف المǼظمة المحددة أالفاعلية: -4
 مسبقا .

Źتاج التغيير التǼظيمي إń مشاركة و تعاون كافة الأطراف ليكون العمل جماعيا ،و يلتزم  ده  كافة المشاركة:  -5
 قوى التغيير .

من القوانين و الأنظمة و الأخلاقيات و المسؤوليات الاجتماعية Ÿب أن يتم التغيير التǼظيمي ضالشرعية:  -6
 للمǼظمة اšاǽ المجتمع الذي يوجد فيه .

إن التغيير التǼظيمي Ÿب أن يسعى Ŵوى إصلاح ما هو قائم من عيوب و معاŪة أي اختلالا في الإصلاح:  -7
 المǼظمة.

 تغيير دالفوائد أو المǼافع المترتبة عليه .أي استخدام العقل الراشد في مقارنة تكاليف الالرشد:  -8
يسعى التغيير للمǼظمة إلىالوصول إń وضع مستقبلي أفضل من الوضع القدرة على التطوير والابتكار:  -9

 اūاŅ للمǼظمة وŹقق الإدداع و الادتكار الإداري في المǼظمة.
التǼظيمي يسعى إń التأقلم و التكيف مع أي أن التغيير القدرة على التكيف السريع مع الأحداث:  -10

 المتغيرات البيئية المحيطة دالمǼظمة، بهدف البقاء و الاستمرار و نمو في أعمال المǼظمة.
                                                           

 .23.ص2014،دار اليازوري العلمية للǼشر ؤ التوزيع ،الطبعة العردية ،عمان، إدارة التغيير و التطوير التǼظيميأحمد يوسف دودين : : 1
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 الأسباب التي تدعوا إدارة المǼظمات لتبǼي برامج التغيير التǼظيميرابعا: 

بř دراج التغيير الأسباب الأساسية الŖ تدعو إدارة المǼظمات لتHevey Brown لقد أوضح
1التǼظيمي:

 

شدة المǼافسة في السوق نتيجة الاندماجات وانفتاح السوق العالمية والتغيير في التشريعات الŖ تǼجح الاستثمار -1
 اŬارجي والتوسع  والإشارة لأمر الذي يدفع ددخول مǼافسين جدد وŰلين وعالمين.

تها على التكيف مع التغيير عوامل البيئتين الداخلية ضمان دقاء المǼظمة وديمومتها من خلال تعزيز قدر -2
 واŬارجية.

التحسين والتطوير المستمر لأداء المǼظمات نتيجة استثمار نتائج التطور التقř والفř الǼاšين عن زيادة -3
الاكتشافات والاختراعات وما نغزرǽ من تطور الآلات والمعداتوالبرامج والأساليب الŖ تهيئ لإدارة المǼظمات حلولا 

 مǼاسبة وŢدث  تغيرا ثقافي لدى العاملين. 

 :2ة إń أن هǼاك أسباب داخلية وخارجية للتغيير التǼظيمي هيدالإضاف

 والŖ تǼشأ داخل المǼظمة وتتضمن:الأسباب الداخلية:-1
 وتكون في Ţسين الكفاءة والقدرة التǼظيمية.الرغبة:  -1-1
 الذي يكون عن طريقة الأداء التǼظيمي ومستوى اŬدمات للمستǼفدين والعاملين.عدم الرضا : -1-2
 اŬاص دالعاملين لمواجهة متطلبات اūياة العصرية.الحاجة إلى إعادة التدريب والتأهل:  -1-3
 ويشمل أهداف المǼظمة ورسالتها مع إدخال أجهزة ومعدات جديدة.التغيير:  -1-4
 وتتمثل في المؤشرات البيئية للمǼظمة الŖ تأتي من خارج التǼظيم وهي:الأسباب الخارجية: -2
ويكون في البيئة السياسية والتشريعية للدولة، تعد ضغطا على المؤسسات انوني: الق التغيير -2-1

 الǼاشطة.ودالتاŅ تؤدي دالمǼظمة إń مراجعة دراůها.

                                                           

، دار الأيام للǼشر والتوزيع، الطبعة العردية، عمان، التغيير التǼظيمي ومǼظور الأداء المتوازنŰمد ضمين داغي، نعمة عباس اŬفاجي:  إحسان: 1
 .16، ص 2015

 .235، ص 2002، عمان 1، دار وائل للطباعة والǼشر، ط لتǼظيم نظرية المǼظمة واŰمد قاسم القريوتي: : 2
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التطور السريع للسلع واŬدمات وسيطرق اقتصاد السوق مع البحث عن الǼموذج التغيير الاقتصادي:  -2-2
تاجية وكذل  تغيير ظروف السوق والعملاء المستهدفين وما يصبه من تǼظيمي يركز على الكفاءة والفعالية والإن

 تطور سريع للخدمات.  

 مجالات التغيير التǼظيميخامسا: 

إن عملية التغيير التǼظيمي لا Ţدث دطريقة عفوية أو تلقائية، وإنما ترتكز على أهم المجالات الŖ تشملها 
 Ű1اولات التغيير التǼظيمي كما يلي:

الأعمال والأنشطة الŖ يمارسها التǼظيم وذل  داستحداث أعمال جديدة، أو ترك أعمال قائمة أو تغيير تغيير -1
في أسلوب أداة الأعمال اŪارية، ولادد لǼا من الإشارة إń تأثير التطور في رغبات وأذواق واحتياجات أعضاء 

 المجتمع كمصدر لهذا التغيير.
 يتمثل هذا الǼوع من التغيير في ناحيتين:تغيير الأفراد القائمين دالعمل، و -2
 التغيير المادي للأفراد دالاستغǼاء عن دعضهم وإحلال غيرهم Űلهم.-أ
التغيير الǼوعي للأفراد وذل  درفع مهاراتهم وتǼمية قدراتهم أو تعديل أنماط سلوكهم من خلال نظم التدريب -ب

 .والتǼمية ودتطبيق قواعد المكافآت واŪزاءات التǼظيمية
تغيير الإمكانات المتاحة للتǼظيم، وذل  دالاستزادة من الموارد والطاقات القائمة أو اūصول على نوعيات -3

عملية التغيير في جديدة من الموارد، Ţل Űل المستخدم حاليا، ولكن تفوقها في القدرة، ويمكن تصور أحد أدعاد 
استخدامات أفضل وأكثر عائد، أو ترشيد استخدامها في الإمكانات، بمحاولة إعادة توجيه الطاقات المتاحة Ŵو 

 نفس ůالات العمل.

تغيير السياسات اūاكمة للعمل، واţاذ القرارات وذل  دتقبل أو ادتكار قواعد أكثر مركزية أقل تركيزا للسلطة -4
التغيير قد يقتصر على في الإدارة العليا مثلا، وحيث تشغل السياسات كل أدعاد وůالات العمل التǼظيمي، فإن 

دعض هذǽ السياسات أو قد يشملها جميعا بما Źدث تطويرا جذريا في المفاهيم والأسس الŖ يقوم عليها العمل 
 التǼظيمي.

                                                           

1
 .257، ب ط، دار الغريب للطباعة والǼشر، القاهرة، ب س، ص : تطور الفكر التǼظيميعلي السلمي:  
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ولعل من أكثر ůالات التغيير التǼظيمي شيوعا وأقربها إń قبول الإدارة هو التغيير في الǼظم والإجراءات -5
 السائدة فيه.

 مل المساعدة على إحداث التغيير التǼظيميالعوا سادسا:

 :Ņظيمي تتطلب عوامل مهمة هي كالتاǼاح التغيير التų 1إن عملية 

انتشار التدريب و ما يǼتج عǼه من توسع مدرك الأفراد و تǼمية القاعدة اūضرية و الفلسفية إń جانب القدرات -
 التطوير. و المعارف و المهارات الŖ تزيد القدرة على الادتكار و

التجديد في القوانين و اللوائح الŖ تمثل انعكاسات للقيم و العادات و التقاليد المتغيرة و خاصة في المجتمعات -
 الديمقراطية.

انتشار التطوير التǼظيمي و الذي يساعد على تغيير و تطوير قيمة اūضارة و يساعد المǼظمات على تغيير -
 مع المحيط و التأقلم معه.أوضاعها و طرق عملها بما يتماشى 

 تغيير أهداف  المǼظمة و عدم تطبيقها مع الأهداف التǼظيمية .-
 .2و اŵفاض الإنتاجية و تصاعد التكاليف الاضطرادات-
رغبة المديرين في فتح أسواق جديدة أو تغيير اŬط الإستراتيجي للمǼظمة أو تطوير اŬدمات المقدمة و السلعة -

 التكǼولوجية في الإنتاج و كل ما يتصل دالدافع و الرغبات و التصورات الإدارية.المǼتجة أو الأساليب 

التقدم التقř كالتطورات المستمرة في الأجهزة و المعدات و الآلات و الأساليب الإدارية اūديثة و إدخال الميكǼة -
 .في عمليات الإنتاج دكاملها و كل ذل  يفرض على المǼظمة ضرورة إحداث التغييرات

 أهداف التغيير التǼظيميسابعا: 

لادد أن يكون للتغيير المخطط والمدروس أهداف Űددة يسعى إŢ ńقيقها، ودصفة عامة فإنر أهداف 
 التغيير تتلخص كالأتي: 

 التغيير في الطريقة الŖ تتكيف التǼظيمات بموجبها مع المحيط اŬارجي.-1

                                                           

 .54،ص2006،دار اūامد للǼشر ،الأردن ، إدارة التغيير و التحديات العصرية للمدير:Űمد يوسف :1
2
 .،ص ،دار الكتΏΎ الحديث ،مصر، التفكير الإبداعي و سيكولوجية القيادة و التعامل مع الآخرين في العملية الإداريةحسين التهΎمي:: 
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 المستجدة .تغييرات أنماط سلوك العمال حŕ تتكيف مع -2

إن عدم قدرة التǼظيمات على التحكم في Űيطها اŬارجي Źتم عليها إجراء تغييرات تǼظيمية حŕ تتمكن من -3
مواجهة التجديدات التكǼولوجية والمǼافسة اūادة، كما يساعدها ذل  على مواجهة الإجراءات  والقوانين 

 1اūكومية وحاجات المجتمع ومتطلبات
 2اŸادية Ŵو الوظيفة خاصة العمومية مǼها و تǼمية الولاء لدى العاملينخلق اšاهات -4
Ÿب أن يستǼد البرنامج على الافتراض دأن مستوى الفاعلية التǼظيمية و الأداء الفردي يرتقيان دالقدر الذي -5

 يتيح Ţقيق التكامل الأمثل دين الأهداف الفردية و الأهداف التǼظيمية.
لأداء، و Ţقيق مستوى عاŅ من الدافعية و درجة عالية من التعاون، و أساليب أوضح الارتفاع بمستوى ا-6

 للاتصال و خفض معدلات الغياب و دوران العمل و اūد من الصراع، و Ţقيق التكاليف المǼخفضة.  

 مراحل التغيير التǼظيميثامǼا: 
من خلال رسم التخطيط والبرامج الŖ يعد التغيير التǼظيمي ركيزة أساسية في العملية الإدارية مǼظمة 

 تسعى المǼظمة إŢ ńقيقها، لذل  دأن عملية التغيير التǼظيمي تمرر دعدة مراحل Űددة وهي:

ويعř ذل  خلق شعور لدى أكبر عدد من العاملين داخل المǼشأة داūاجة مرحلة تفكيك عوامل الجمود: -1
 الماسة للتغيير.

ويقصد دذل  القيام دإحداث التغييرات في المجالات المطلودة بهدف Ţسين  المطلوب:مرحلة القيام بالتغيير -2
 الأداء والإنتاجية للتǼظيم وقدرته على الاستمرار دأداء مهامه دكفاءة وفعالية.

ويعř ذل  حماية وصيانة التغييرات الŖ تمر إحداثها واūفاظ على المكاسب مرحلة تثبيت التغيير الذي تم: -3
 زايا الǼاšة عن ذل .والم

فلا يكفي إحداث التغيير فقط، فلادد دعد ذل  حماية ما يترم إųازǽ واūفاظ عليه ويكون ذل  من خلال 
التدريب  للمحافظة على المكاسب ومن خلال المتادعة المستمرة لǼتائج عملية التغيير وتقييمها والاستمرار في 

 .3اūوافز وتشجيع تقديم الاقتراحات اŬاصة دالتطويرتدريب المشاركين في التغيير وتطوير أنظمة 
                                                           

 .152، دار الغرب للطباعة والǼشر، ب ط، اŪزائر، ص مبادئ التسيير البشريدوفلجة غيات: : 1
 .61جمال Űمد عبد الله: مرجع سبق ذكرǽ، ص : 2

3
 .176، ص 2010عمان، ، 1ط ، دار الراية للǼشر والتوزيع، التدريب والتأهيل الإداريرضا:  هاشم حمدي:  



 التغيير التǼظيمي              الفصل الثالث                                                        

 

 
54 

 استراتجيات التغيير التǼظيميتاسعا: 

 :1يرى رجال الإدارة و أعلامها أن استراتيجيات التغيير التǼظيمي تتضمن ثلاثة Űاور أو اšاهات هي

دراسة Ţليلية بهدف  إعطاء يتطلب هذا الاšاǽ من الإدارة القيام ددراسة المǼظمة الإدارية اتجاǽ التفويضي: -1
اŪانب الإنساني معلومات كاملة عن المجالات و الأدعاد المراد إدخال التغيير فيها، سواء في اŪانب التǼظيمي أما

ويطلب من الأفراد دراسة هذǽ المعلومات مǼاقشتها بهدف التوصل إń اţاذ قرار موضوعي حول إدخال آليات 
 التغير المطلوب.

 ويكون هذا الاšاǽ ضمن:دام القوة: اتجاǽ استخ-2
 إجبار الإدارة العليا للإدارة الدنيا على ضرورة تǼفيذ التغيير المطلوب.-أ
 استبدال الأفراد أو إعادة توزيع الموارد البشرية من جديد للحصول على أفراد راغبين في إدخال التغيير.-ب
 إعادة التصميم للهيكل التǼظيمي.-ج
المشاركة دين الإدارة و الأفراد العاملين بها في العمليات التǼظيمية و هذا يتم من جلال قيام تتم المشاركة: -3

 الإدارة دتحديد المشكلة موضوع الدراسة ثم استخدام المǼهجية العلمية دوضع ددائل عدة.
العاملون معا وهǼا يطلب من العاملين المشاركة في اختيار دديل من عدة ددائل أو أن تقوم الإدارة و كذل  

 دتحديد المشكلة و دراستها و اختيار البديل الأفضل ثم التǼفيذ.

 المعوقات المتوقعة لعملية التغيير التǼظيميعاشرا: 
الاعتقاد دأن أعباء عملية التغيير معظمها ستقع  مادي: لكسب التوقع أو المادية الخسارة من الخوف-1

د سيتحول إń خوف قد يǼتج مقاومة شديدة للتغيير وفق هذا المǼظور على إدارة الوسطى و العاملين ، هذا الاعتقا
 يسود الش  دأن التغيير يعř استغراقا أكثر في العمل مقادل ţفيض Űتمل للأجر.

قد يتطلب الوضع اŪيد توصيفا وظيفيا جديدا يǼشأ التزامات اšاǽ معايير الشعور بالأمان أو بالخوف: -2
فع البعض إń الش  في قدراتهم للالتزام بهذǽ المعايير و دالتاŅ التخوف من فقدان اŪودة مثلا و هذا ما يد

 المǼصب أو تدحرج في السلم الوظيفي.

                                                           

 .51، ص 2012 ، 5ط، دار وائل للǼشر،التطوير التǼظيمي )أساسيات و مفاهيم حديثة(موسى اللوزي :: 1
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قد يفرض التغيير التǼظيمي دأن يفصل الفرد عن فريق العمل الخوف الاجتماعي أو المساندة الاجتماعية:-3
عليه العمل بمعزل عن الآخرين وهذا ما قد يدفعه إń السعي الذي تردط ده علاقات إنسانية مميزة، وحŕ قد يفرض 

اūثيث بهدف المحافظة على الوضع أما إذا لعبوا قياديو التغيير في المǼظمة دورا اŸاديا و أقǼعوا مǼتقديهم دأن التغيير 
 التǼظيمي المستهدف سيزيد من فرص الانتماء الاجتماعي.

إن الثقة الكاملة في قيادي التغيير و غياب اūساسية السلبية ؤسسة: درجة الثقة مع قيادي التغيير في الم-4
 معهم Ÿعل الفرد يتقبل المهام الŖ يوكل إليه في إطار التغيير.

قد تتعارض دعض حاور التغيير التǼظيمي مع ثقافة الفرد و أدعادها اūضارية و هذا قلما Ÿعله الثقافة الفردية: -5
في هذا المǼهج ومن هذا المǼظور يǼبغي على مصممي درامج التغيير التǼظيمي وقيادته مرتاحا في عملية الاŵراط 

 .1مراعاة هذا البعد اŬطير و إدارة المزيج الثقافي المǼظمي
 ǽاك أسباب تدعو لظهور هذǼظيمية والإنسانية وهǼظيمي العديد من المشكلات التǼكما يواجه التغيير الت

 2المشكلات مǼها:
 اتية.المصالح الذ-
 سوء الفهم وعدم وجود مشكلة.-
 الاختلاف في قدرات و تصورات العاملين .-
 التǼاقص دين حاجات التǼظيم وأهدافه وحاجات الأفراد العاملين ورغباتهم.-
 الصعودة في توزيع الصلاحيات والمسؤوليات ومهام العمل داخل المǼظمات الإدارية. -

 

 

 

 

 
                                                           

 .78،91ثروت مشهور:مرجع سبق ذكرǽ ،ص: 1
2
 .127: زيد مǼير عبوي: مرجع سبق ذكرǽ،ص 
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 خلاصة:

التغيير التǼظيمي حتمية دالǼسبة للمؤسسات، داعتبار أن المؤسسة ůال نستخلص من هذا الفصل أن 
مفتوح متفاعل مع المحيط اŬارجي الذي وجب عليها مسايرة التغييرات تماشيا مع المستجدات من أجل Ţقيق 

 الأهداف والتأقلم مع البيئة التǼظيمية دشكل عام.

 الأداء المستمر والقدرة على ادتكار أفكار وطرق جديدة وهذا ما دعى المؤسسة في موقف يفرض عليها التغيير في
 من أجل Ţسين صورتها دين المؤسسات وأن يكون لها إمكانية في مواجهة التحديات.
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 تمهيد:

إن الدراسات والأبحاث الاجتماعية بمختلف ůالاتها لا تكتفي بمجرد التصوّرات والتغييرات الǼظرية  
 ńالواقع الاجتماعي وذلك من خلال الدراسات الأمبريقية كأساس للوصول إ ńقائق، لذا أصبحت تتقرّب إūا

 والǼزول  إń الميدان من أجل Ţقيق الكثير من الǼتائج.

انطلاقا من هذا سǼعرض في هذا الفصل Ţديد ůلات الدراسة الزمانية والمكانية، البشرية من خلال 
ا Ţديد المǼهج العلمي المستخدم، مع توضيح ůتمع البحث والعيǼّة الدراسة التعريف بالمؤسسة Űل الدراسة. وكذ

وكيفية اختيارها، بǼاء على الأدوات المستخدمة Ūمع البيانات اللازمة والإجراءات العلمية الŖ تأكد من صدق أو 
حصصائية الŖ استخدمǼها ثبات الأداة المستخدمة والكيفية الŖ طبقت بها الدراسة ميدانيا، وأساليب المعاŪة الإ

 لتحليل البيانات الدراسة والإجابة عن تساؤلاتها.

 أولا: مجالات الدراسة

 Ŗوانب المهمة الŪالات الدراسة إحصدى خطوات البحث العلمي الاجتماعي، حصيث أنه من اů تعتبر
بحث، وبالتاŅ لكل دراسة يتعين على الباحصث أن لا يغفلها في بحثه، كما تساعدǽ في تركيزǽ على Ţقيق أهداف ال

 ثلاثة ůالات رئيسية هي: المجال المكاň، المجال الزمني، المجال البشري ويمكن توضيحها في مايلي:

 المجال المكاني: -(1
هو الموقع أو المكان المخصص لإجراء الدراسة الميدانية، حصيث أجريت هذǽ الدراسة بالمكتبة الرئيسية 

 للمطالعة العمومية بتيارت.
، باشرت 2010تم إنشاء المكتبة الرئيسية للمطالعة العمومية لولاية تيارت سǼة  التعريف بالمؤسسة: -(1-1

، Źدها شمالا دار الثقافة أما جǼوبا بǼك تر مربعم 850، حصيث تبلغ مساحصتها حصواŅ 2011نشاطها سǼة 
الطابق السفلي يوجد فيه űزن  مسكن، وغربا حصي السكن الترقوي، تتكون من 330التǼمية المحلية وشرقا حصي 

وقاعة المكفوفين وثلاث قاعات أخرى، أما الطابق الأرضي فيتكوّن من قاعة المطالعة للصغار+ بǼك الإعارة+ بهم 
 الاستقبال وقاعة العروض.

ب والطابق الأوّل يوجد فيه مكتب المدير+ الأمانة+ قاعة المطالعة للكبار+ مكتب المحاسبة+ قاعة الانترنت+ مكت
 المستخدمين ومكتب الوسائل العامة.
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مǼها  دائمون ومǼها متعاقدون  190تعتبر مؤسسة عمومية ذات طابع إداري أنشأت بموجب المرسوم، 
، متضمن 2008-06-26المؤرخ في  236_08وهي تمارس نشاط ثقافي، أما القانون الأساسي للمؤسسة 

 إنشاء المكتبة المطالعة العمومية.
فرع بحيث يوجد قاعة  11ويبرز مكوناتها من خلال كتبة الرئيسية للمطالعة العمومية: مكونات الم -(1-2

 Ņتوي على قاعة للكبار وقاعة للصغار، فيها حصواŢ توي على  200المطالعةŢ وان  2367مقعد وبها رفوفǼع
اعة المكفوفين سبعة نسخة تتضمن űتلف المحاور الŖ لها علاقة بثقافة الطفل.بالإضافة إń ق 4612بما يعادل 

من المصاحصف تضم خمسة أجهزة وخاصة لضعاف البصر، كما يوجد  599مقعد ورصيد يقدر ب  24فيها 
أجهزة űصصة للمكفوفين فاقدي البصر وأجهزة سمعية وتضم الكتب، بǼك الإعارة والمطالعة، كما Ÿب تقديم 

 للإعارة وتتبع في ذلك طريقتين: بطاقة الاŵراط مع كل عملية إعارة، لذلك يوجد بالمكتبة مصرف

تسمح للمستفيد الإطلاع على داخل قاعة المطالعة على أن لا يتعدى عدد الكتب المطلوبة إعارة داخلية: -1
 ثلاث نسخ دفعة واحصدة.

 يسمح باستعارة كتابين لمدة أسبوع قابلة للتجديد مرة واحصدة. إعارة خارجية: -2

 ůهودات مǼها: لهذǽ المكتبةمجهدات المكتبة:  -(1-3

هي وسيلة متقدمة ونمط متطوّر لإيصال اŬدمة المكتبية إń المǼاطق الǼائية والمعزولة والمǼاطق المكتبة المتنقلة:-
البادية وسواها من المǼاطق الأخرى وقد اšهت المكتبات العامة إń إŸاد هذǽ الوسيلة لتتمكن من خلالها الاتصال 

والقرى الǼائية لǼشر الوعي الثقافي والإرشادي وتكون الوسيلة العامة في تقديم تلبية  يمثل هذǽ التجمعات  السكانية
والميول والرغبات والموازنة بين الرغبات وبين التوجه غير المباشر Ŵو الهدف بدأت المكتبات المǼتقلة على شكل 

ايتها على عربات šرها اŬيول وسائل بسيطة ūمل الكتب إń المǼاطق الǼائية في بريطانيا وأمريكا وكانت بد
، وطورت، حصيث تعتبر من الدول الŖ تملك مئات الǼاقلات الŢ Ŗمل ألاف 1912والقوارب صغيرة وبحلول عام 

 الكتب إń المǼاطق المحرومة من الǼشاط.
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 المجال الزمني: -(2

يدان إجراء الدراسة وبعد يقصد به الوقت أو المدة الŖ استغرقته هذǽ الدراسة الميدانية بعد اختيار م
 -تيارت–اūصول على التصريح بالقبول لإجراء البحث الميداň في المكتبة الرئيسية للمطالعة العمومية 

وبهذا انطلقت دراستǼا لهذا الموضوع إدارة الوقت والتغيير التǼظيمي ابتدءا من شهر مارس إń بداية أفريل من سǼة 
أفريل، كما تǼوعت فترات الزيارة للǼزول إń الميدان بين الفترات الصباحصية  15مارس إń غاية  06من  2018

 والمسائية، وقد مرّت هذǽ الفترات بثلاثة مراحصل  موّزعة كما يلي:

أيام من  3هي عبارة عن اŪولات الاستطلاعية للمؤسسة دامت المرحلة الأولى:  -(2-1
لتعرف على Űيط المؤسسة وكذا ملاحصظة تم من خلالها ا  2018_03_09إń غاية  2018_03_06

العمال ومتابعتهم داخل العمل وذلك عبر űتلف المصالح، كان هذا انطلاقا من الترخيص الذي قدمته لǼا إدارة 
اŪامعة وبعد ذلك انتظرنا القبول لإجراء هاته الدراسة بحيث كانت هذǽ المرحصلة خطوة هامة Ūمع المعلومات 

 ة العمل بالمكتبة  والعاملين فيها.والتعرّف أكثر على طبيع

اšهǼا للمؤسسة بهدف جمع واستلام الوثائق الŖ مكǼتǼا  2018_03_11بتاريخ المرحلة الثانية:  -(2-2
من التعرف على المكتبة أكثر، كما قمǼا بمقابلة  حصرةّ مع المسؤول بمصلحة تǼمية والتسيير الموارد البشرية لتزويدنا 

Ǽاستغرقت ما يزيد عن أسبوعين بتاريخ بالمعلومات وتقديم ل Ŗتسير عليه المؤسسة وال Ŗظيمي الǼا الهيكل الت
26_03_2018. 

استمارة على űتلف الفئات العاملين  30، تم توزيع 2018_04_03بتاريخ المرحلة الثالثة: -(2-3
 ا في المكتبة الرئيسية.استلمǼا جميع الاستمارات الŖ وزعǼاها بعد ملئه 2018_04_15بالمؤسسة، وفي تاريخ 

 المجال البشري: -(3

يعتبر المجال البشري دراسة المجتمع الأصلي الذي يطبق على أفرادű ǽتلف الوسائل وأدوات جمع البيانات 
الموضوعية، لذا تكون الدراسة علمية وعملية ليصل الباحصث إń نتائج واقعية، فلابد من Ţديد المجتمع الأصلي 

 دقيقا وواضحا.للدراسة Ţديدا 
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 Ņعامل موزعين على كافة الفروع  190وبهذا يبلغ عدد أفراد المكتبة الرئيسية للمطالعة العمومية لولاية تيارت حصوا
من الأسلاك المشتركة 15موظف مǼهم المديرة، عدد المستخدمين Źتوي على  26لديها وعدد عمالها اūاŅ هو 

 160مشترك من الصغار و  60تقاعدين. أما المشتركين فيها يوجد من أعوان الم 10من الأسلاك التقǼية و 12و
 مشترك من الكبار.

 مبررات اختيار المؤسسة:-
 الوحصيدة الŖ فتحت لǼا أبواب الدراسة الميدانية. -1
معظم البحوث السابقة تركزت في المؤسسات الاقتصادية فارتأيǼا أن يكون ůال الدراسة بعيدا عن الواقع  -2

 ي.الاقتصاد
طبيعة نشاط المؤسسة هو المجال اŬدماتي والثقافي، حصاولǼا اŬروج عن المألوف من المجالات الŖ تم دراستها -3

 سابقا.
 الموقع اŪغرافي للمؤسسة والذي سهل لǼا مهمة إجراء الدراسة الميدانية.-4

 ثانيا: منهج الدراسة

سوسيولوجية، الاعتماد على مǼهج معيّن يكون من الضروري والأهمية الكبيرة في إųاز أي بحث أو دراسة 
حصسب وطبيعة الموضوع المدروس، يسهل للباحصث مسار البحث بالاستǼاد على ůموعة من القواعد من أجل 
اūصول على الǼتائج العلمية والموضوعية، فالمǼهج يعتبر الركيزة الأساسية في تصميم البحوث الاجتماعية، لأنه 

طوات Ţديد المفاهيم وشرح المعاň الإجرائية وإطار الدراسة، وŢديد ůتمع البحث اŬطة الŢ Ŗتوي على خ
 بالإضافة إń توضيح ůالات الدراسة.

وبما أنّ مǼاهج البحث متعددّة، فإن اختيار المǼهج ارتبط أساسا بموضوع دراستǼا ألا وهي إدارة الوقت والتغيير 
يعرف على أنهّ " مǼهج يقوم على جمع المعلومات والبيانات وتصǼيفها الذي  المنهج الوصفيالتǼظيمي قمǼا بإتباع 

وتدويǼها وŰاولة تفسيرها وŢليلها من أجل معرفة أثر العوامل على إحصداث الظاهرة المدروسة، لاستخلاص الǼتائج 
 1والتǼبؤ بسلوك الظاهرة في المستقبل." 

                                                           

.218، ص 2011، دار المسيرة للǼشر والتوزيع، عمان، 1، طمدخل إلى مناهج البحثŰمد خليل عباس: :  1
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التحديدات الإجرائية بالإضافة إń خصائص ůتمع البحث ونظرا لطبيعة المشكلة البحثية وطبيعة لفروض الدراسة و 
المدروس الذي يتمثل في ستة وعشرون عامل فقط والملاحصظ أنهم ůتمع صغير نسبيا، وعليه كان من المحتم عليǼا 
الاعتماد على المسح الاجتماعي حصيث قمǼا بمسح جميع ůتمع البحث لأنه المǼهج الأنسب لهذǽ الدراسة، بحيث 

لمسح الاجتماعي في الاتساع طبقا ūجم العيǼّة المبحوثة وأهداف الدراسة من دراسة المجتمع الصغير المحدود يتدرج ا
 الأبعاد إń اūصر الشامل.

 ثالثا: أدوات جمع البيانات

يركز الباحصث على تقǼيات ضرورية في البحوث الميدانية Ūمع المعطيات والبيانات اŬاصة بالظاهرة المراد 
واختيار الوسيلة المعتمد عليها والţ Ŗتلف من بحث لآخر، وبما أنǼا بصدد معرفة أثر إدارة الوقت في  دراستها

عملية التغيير التǼظيمي بالمكتبة الرئيسية للمطالعة العمومية، لذا اعتمدنا على الملاحصظة والاستمارة والمقابلة 
 بالإضافة إń الوثائق والسجلات.

أدوات جمع البيانات وتستخدم في البحوث الميدانية الŖ لا يمكن اūصول عليها عن تعد إحصدى الملاحظة: -1
، وتعرف على أنها نشاط يقوم به الباحصث خلال مراحصل البحث Ūمع اūقائق الŖ تساعدǽ 1طريق الدراسة الǼظرية

يǼة الظاهرة المراد ، وهي وسيلة مراقبة ومعا2على تعيين المشكلة وŢديدها وكذلك عن طريق استخدام اūواس 
 وšدر الإشارة إń أن الملاحصظة أفادتǼا فيما يلي: 3دراستها
 التعرف على الأقسام والمصالح المختلفة والمǼدůة مع بعضها البعض في المكتبة. -1

 معرفة مدى šاوب العمال مع أهداف البحث ومتطلباته. -2

هي أداة Ūمع البيانات وتشير المقابلة في البحوث السوسيولوجية الميدانية إń ذلك التبادل اللفظي  المقابلة:-2
. بهدف الوصول إń 4الذي يتم وجها لوجه بين القائم بالمقابلة وبين شخص آخر أو ůموعة من الأشخاص

ة، حصيث تم الاعتماد على اūقيقة أو موقف معين يسعى الباحصث للتعرف عليه من أجل Ţقيق أهداف الدراس
 المقابلة مع رئيس المصلحة وبعض العمال وكان الǼقاش يدور حصول أهمية الدراسة الراهǼة بالمؤسسة. 

                                                           

. 18، ص 2008،ديوان المطبوعات اŪامعية، اŪزائر،1طتدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية،رشيد زرواتي: :  1
 

.43، ص 2003، د ط، دار الأيǼام للǼشر والتوزيع، عمان، مناهج البحث العلميرائد عبد اŬالق عبد الله العبيدي:  ،: خالد أحمد فرحصات 2
 

.43، ص 2003، د ط، ديوان المطبوعات اŪامعية، الساحصة المركزية، اŪزائر، عمان، مدخل منهجية البحث الاجتماعي: أحمد عياد:  3
 

.119، ص 2006، قسǼطيǼية، كتابة الرسائل الجامعية  أبجديات المنهجية في: علي عزبي:  4
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تعتبر الاستمارة من أهم الأدوات المǼهجية الأكثر تفتيتا وšزئته لعǼاصر البحث ومتغيرات فروض الاستمارة: -3
الأفراد وبطريقة موجهة ذلك لأن سير الإجابات Ţدد مسبقا، هذا  الدراسة، فهي تقǼية مباشرة لطرح أسئلة على

بين متغيري الدراسة 1ما يسمح بالقيام بمعاŪة كمية بهدف استكشاف علاقات رياضية وإقامة مقارنات كمية 
لذلك Ÿب أن تكون أسئلة الاستمارة مǼصبة حصول معرفة اšاهات ونوايا ودوافع مفردات البحث حصول موضوع 

 الدراسة.
سؤال حصيث تǼوعت هذǽ الأسئلة بين  32ولقد مرّ بǼاء الاستمارة بتقسيمها إń ثلاثة Űاور أساسية بمجموع 

 المفتوحصة والمغلقة وذلك بترك المجال للمبحوث في إبداع رأيه حصول السؤال وكانت المحاور كالآتي:
أسئلة  14، أما المحور الثاň فيتضمن أسئلة خاصة بالبيانات الشخصية للمبحوثين 08المحور الأول:  يضم -

 أسئلة. 10متعلقة بالفرضية الأوń، والمحور الثالث خاص بالفرضية الثانية يتضمن 
وŢكيم أداة قياس المتغيرات بعرضها على  تحكيم الاستمارةوقد تم اختبار صدق المحتوى الظاهري من خلال 

ل الفقرات للمتغيرات ودرجة كفايتها وقد قدّم الأساتذة المتخصصين في ůال الدراسة، للتأكد من سلامة تمثي
ůموعة من الآراء والملاحصظات والاقتراحصات الŖ أخذت بعين الاعتبار، فقمǼا بالتعديل حصذف بعض الفقرات أو 

 إعادة صياغتها، وقد تم إجراء التعديلات اللازمة كي تتǼاسب الأداة مع أهداف الدراسة.
د السجلات والوثائق على معرفة űتلف التغيّرات الŖ طرأت على المؤسسة من تساعلسجلات والوثائق: ا-4

خلال ŢصلǼا على ůموعة من الوثائق والسجلات في الهيكل التǼظيمي واŪانب التارźي للمؤسسة وűتلف 
 الأنشطة والمهام والبرامج الŖ تقوم بها المؤسسة.

 

 

 

 

 

                                                           

.204، ص 2004، دار القصبة، اŪزائر، منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانية: موريس أųرس، ترجمة بوزيد الصحراوي وآخرون،  1
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 رابعا: مجتمع البحث ومواصفاته

 مجتمع البحث:خصائص 

 يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حصسب متغير الǼوع(: 01الجدول رقم )

 %النسبة المئوية  التكرارت الاحتمالات

 ذكور
 

14 53,86% 

 إناث
 12 46,15% 

 المجموع
 

26 100% 

 

( والمتعلقة بتوزيع أفراد ůتمع البحث حصسب اǼŪس أن 01الشواهد الموضحة في اŪدول رقم )أبرزت 
، ويرجع هذا التفاوت % 46,15وهي أعلى نسبة مقارنة بǼسبة الإناث الŖ تمثل  %53,86نسبة الذكور تمثل 

في التوزيع حصسب اǼŪس، طبيعة الǼشاط الذي مما لاشك فيه أن نسبة الذكور أكبر من نسبة الإناث وهذا يعود 
والمهام الإدارية حصŕ لساعات ة الاجتماعية لعدّة أسباب أهمها أن المرأة لا تستطيع التوفيق بين مهامها الأسري

رة، ومǼه نستǼتج حصسب التحليل السوسيولوجي أن توجه المرأة اŪزائرية في عالم الشغل في قطاع اŬدمات متأخ
 مقارنة مع القطاع الاقتصادي.
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 ůتمع البحث حصسب متغير اūالة الاجتماعيةيمثل (: 02الجدول رقم )

 

 الحالة الاجتماعية
 

 %النسبة المئوية التكرارات

 أعزب )ة(
 

15 57,7% 

 متزوج )ة(
 

10 38,46% 

 أرمل )ة(
 00 00% 

 مطلق )ة(
 01 3,84% 

 المجموع
 

26 100% 

 

من ůتمع البحث غير متزوجين فيما تقدر  % 57,7( ųد أن نسبة 02من خلال اŪدول أعلاǽ رقم )
 من ůتمع البحث مطلقون. %3,84من ůتمع البحث متزوجين، في حصين تقدر نسبة  %38,46نسبة 

حصسب هذǽ المعطيات ųد أن غالبية العمال عزاب هذا ما يمǼح  لأداء دفعة خاصة لأنهم يتمتعون بالاستقرار 
بما يكون الǼفسي والشخصي، في حصين ųد أن العمال المتزوجين كذلك يتمتعون بالاستقرار الǼفسي والشخصي ور 

الأفراد المتزوجون أقدر من غيرهم على Ţمل المسؤولية واūرص على أداء الأعمال الŖ يكلفون بها لأن ارتباطهم 
الأسري Ÿعلهم أكثر ارتباطا بالمؤسسة الŖ هي بالǼسبة لهم مصدر أرزاقهم لذلك فهم أشد حصرصا على Ţقيق 

بة أكبر في المكتبة الرئيسية العمومية للمطالعة يعود إń أن سوسيولوجية أخرى ųد العزاب كǼس أهدافها.وكقراءة
هذǽ الفئة تتميّز بالقوة اŪسدية والذهǼية الŖ تساعد على البقاء لساعات الدوام في العمل، كما أن هذǽ المجموعة 

 ليس لها التزامات كبيرة خارج العمل كالفئة المتزوجة. 
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 مع البحث حصسب المستوى التعليمييمثل توزيع أفراد ůت(: 03الجدول رقم )

 %النسبة المئوية  التكرارات المستوى التعليمي

 ابتدائي
 

00 00% 

 متوسط
 

02 7,7% 

 ثانوي
 09 34,6% 

 جامعي
 

15 57,7% 

 المجموع
 

26 100% 

 

من ůتمع البحث يقرون  % 57,7من خلال قراءتǼا للجدول أعلاǽ المتضمن المستوى المهني ųد نسبة 
من ůتمع البحث يؤكدون بأن لديهم مستوى ثانوي أما  % 34,6بأن لديهم مستوى جامعي في حصين نسبة 

من ůتمع البحث يقرون بأن لديهم مستوى متوسط ومن خلال هذǽ المعطيات نستǼج أن أغلبية  % 7,7نسبة 
كحد أدŇ من أجل القيام بالأعمال الموكلة بكل دقة   الوظائف في المصالح الإدارية تعتمد على المستوى اŪامعي

وفعالية كما أن ذلك يǼسجم مع شروط وتعليمات التعيين في المصالح الإدارية حصيث أن أغلبية العمال الإداريين 
متحصلين على شهادات جامعية يعملون وفق عقود ما قبل التشغيل، بالإضافة إń المتصرفين والملاحصق الإدارية 

سر سوسيولوجيا بأن المؤسسة تهتم بالمؤهلات العلمية والكفاءات الš Ŗعلها متطورة وتقوم بالتغيير وهذا يف
 . المجتمعوالتجديد مما يكسبها المكانة المطلوبة في 
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 يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حصسب متغيّر المستوى الوظيفي(: 04الجدول رقم )

 المستوى الوظيفي
 

 %المئويةالنسبة  التكرار

 إطار
 

12 46,16%  

 عون Ţكم
 

07 26,92%  

 عون تǼفيذ
 

07 26,92 %  

 المجموع
 

26  100 % 

 

من ůتمع البحث يمثلون إطارات في   % 46,16تدّل المعطيات الميدانية في اŪدول أعلاǽ أن نسبة 
من ůتمع البحث   %26,92من ůتمع البحث يقرون بأنهم عون Ţكم ونفس الǼسبة   %26,92حصين نسبة 

تمثل عون تǼفيذ، وهذا التباين في الǼسبة المئوية راجع أن المكتبة الرئيسية تعتمد في Ţقيق أهدافها على الإطارات  
 ńسبة وهذا راجع إǼفيذ بحيث كلاهما متساويان في الǼبرة أكثر من عون التحكم و من عون تŬكونها تكتسب ا

فاهم والتǼاسق في أعمالهم نتيجة استغلال اŪيّد للوقت الذي يسمح لهم أن مهامهم الإدارية واضحة لوجود الت
 بترتيب أعمالهم بشكل فعال مما يسمح للمؤسسة بتحقيق أهدافها.
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 يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حصسب متغير مكان الإقامة.(: 05الجدول رقم )

 مكان الإقامة
 

  %النسبة المئوية التكرار

 لقريب من مكان العم
 

20 76,92%  

 بعيد عن مكان العمل
 

06 23,08%  

 المجموع
 

26 100%  

 

 بǼاءا على المعطيات الكمية الواردة في اŪدول أعلاǽ يتضح مايلي:

أن غالبية أفراد ůتمع البحث قريبون من موقع العمل، وهذا راجع أن المكتبة الرئيسية العمومية للمطالعة لها موقع 
  %23,08عامل بǼسبة  06و  %76,92عامل بǼسبة  20فيها، بحيث بلغ عددهم يساعد أغلبية العمال 

 بعيدون عن موقع العمل وهذا راجع بأن أغلبية العمال يقيمون في ولاية تيارت.

وكقراءة سوسيولوجية نستǼج أن المؤسسة Ţتوي بشكل كبير على الأفراد المقيمين في المديǼة ،وهذا راجع إń طبيعة 
ول به و الŖ تعتمد على استقطاب الأفراد المقيمين بالقرب بمكان العمل، حصŕ لاتلقى صعوبة في التوظيف المعم

التعامل مع الأشخاص المقيمين بعيدا عن العمل بالإضافة إń وجود ثقافة مشتركة بين الأفراد المقيمين بالمديǼة وكذا 
أثرون بها ويǼقلونها بدورهم إń المؤسسة ىو هذا ما الاندماج فيما بيǼهم بحك الثقافة الاجتماعية المشتركة الŖ يت

 أكدت عليه بعض المقابلات الŖ أجريǼاها على العديد من العمال أثǼاء تواجدنا بالمؤسسة حصل الدراسة.
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 تمع البحث حصسب متغيّر عقد العمليمثل توزيع أفراد ů(: 06الجدول رقم )

 %النسبة المئوية التكرار عقد العمل

 دائم
 

21 80,76% 

 مؤقت
 

05 24 ,19% 

 المجموع
 26 % 100 

 

( والمتعلقة بعقد العمل أن غالبية ůتمع البحث لهم عقد دائم حصيث بلغ 06تؤكد الǼتائج في اŪدول رقم )
وهذا راجع إń أن المؤسسة  %19,24عمال لهم عقد مؤقت بǼسبة  5و % 80,76عامل بǼسبة  21عددهم 

 أغلب عمالها مترسمون وهذا يعود إń طبيعة المهام والوظائف الموكلة للعمال.
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 لبحث حصسب متغيّر اŬبرة في العمليمثل توزيع أفراد ůتمع ا(: 07جدول رقم )

 %النسبة المئوية  التكرار الخبرة في العمل

 سǼوات 5
 

13 50% 

 سǼوات 5-10
 

11 30,42% 

 سǼوات 11-16
 2 7,70% 

 فأكثر 16
 

0 0% 

 المجموع
 

26 100% 

 

تقدر خبرتهم في   %50تؤكد الشواهد الرقمية في اŪدول أعلاǽ أن أغلب أفراد ůتمع البحث بǼسبة 
 -5والŖ تدّل على خبرتهم في العمل من   %42,30مبحوث بلغت نسبتهم  11سǼوات، كما يوجد  5العمل 

سǼوات. وهذا ما يلاحصظ أن ذوي اŬبرة في  16 -11خبرتهم من   %7,7مبحوث نسبتهم  2سǼوات، و  10
المؤسسة يقلّ عددهم وذلك راجع إń السياسة المǼتهجة من قبل المكتبة الرئيسية الŖ تعمل على šديد إطاراتها من 

شيا مع روح العصر الذي يعرف تطورا علميا، كما أن المكتبة تقوم بتوظيف الشباب في ذوي الكفاءات العلمية تما
 إطار عقود ما قبل التشغيل.
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 نتائج البياناتأولا:عرض 

 إحداث تغيير مهام الموارد البشرية ولوقت االتخطيط  -

 متغيّر الوقت وماذا يمثل بالǼسبة للعمال.يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب (: 08جدول رقم )ال

 %النسبة المئوية  التكرار الاحتمالات

 %42 11 المدة الزمǼية للعمل

 %19 05 حافز لكسب المهارات

 %35 09 مورد لزيادة الفعالية

 %04 01 لاشيئ

 100 % 26 المجموع
 

تمثيل الوقت في العمل، حيث أجاب ( واŬاصة بعملية 08تفيد الدلالات الإحصائية في اŪدول رقم )
عمال أو مبحوثين بǼسبة  05و   %35مبحوثين أي نسبة  09في المقابل إجابة   %42مبحوث بǼسبة 11
وفي المقابل الفئة الŖ تمثل لها جاهلة لا تعرف ما   %04أما الǼسبة الأقل فهي مبحوث واحد بǼسبة   19%

لا تؤثر على المؤسسة، بالرغم أن الوقت وزع بالتساوي على جميع مدى قيمة الوقت حŕ في حياتها الأسرية لكن 
أفراد ůتمع البحث إلا أن هǼاك اختلاف في كيفية استغلاله أي كل مبحوث له قراءة خاصة عن الوقت ţتلف 

ترى أن الوقت ما هو إلا مدة زمǼية يقضيها العامل اšاǽ عمله وهذا  %42من مبحوث إń آخر فحين أن نسبة 
إń أن هذǽ الفئة ليست واعية فقيمة الوقت بǼظر العامل اŪزائري مازالت متخلفة، لا يعطي أهمية كبيّة له  راجع

حافز لكسب  %35على عكس الفئتين الŖ ترى أن الوقت يمثل موردا لزيادة الفعالية والŖ قدرت نسبتها ب
لوقت جيدا وتعتبرǽ العمل المتوازن الذي يؤدي وهذا ما يفسر بأن هاتين الفئتين تدرك أهمية ا %19المهارات بǼسبة 

للأداء الفعال وǼšب الاحتراق الǼفسي والبدني وهذا دال على وجود الوعي بأهمية الاستخدام الفعال للوقت 
والذي يتطلب الǼجاح في تبř أي برنامج لإدارة الوقت وتǼمي الإحساس الفردي بقيمة وأهمية وحتمية الاستخدام 

 الأسري والمهř.ل للǼجاح الشخصي و الفعال له كسبي
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 يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب متغيّ ţطيط الوقت.(: 09الجدول رقم )

 %الǼسبة المئوية  التكرار الاحتمالات

 نعم
 

20 76،93% 

 لا
 

06 23،07% 

 المجموع
 

26 100% 
 

مستوى المؤسسة وهذا ما ( والمتعلقة بمدى وجود ţطيط الوقت على 09تؤكد الǼتائج في اŪدول رقم)
حيث كانت الǼسبة الأقل لتخطيط الوقت بǼسبة  %76,93مبحوث أي نسبة  20أيدǽ المبحوثين بما يمثل 

نظرا لتحقيق أهداف المؤسسة و العمل على تطوير أساليب عمله و معارفهم ورفع مستوى الأداء،  23،07%
Şيث يرجع هذا التخطيط إń المسيّ الذي يعرف   وبمعŘ أن الǼسبة الأكثر تقر على وجود ţطيط بصفة فعلية

كيف يستثمر الوقت في الإدارة بشكل فعال، وهو ما يفسر أن المسيّ يعطي قيمة كبيّة للوقت في عملية التخطيط 
و التǼظيم والذي يتجلى في علية التفكيّ و التحليل والتخطيط المستقبلي، علاوة عن تǼظيم العمل وتقويم مستوى 

غودلو وزملائه . أما الǼسبة الأقل لا تقروا بعملية التخطيط و التǼظيم بصفة جيدة وهذا  ى حسب ألفريدالاųاز عل
راجع إń أن أهداف المؤسسة ليست واضحة بالشكل المطلوب وكقراءة  سوسيولوجية أن على المؤسسة مراجعة 

فبدون أهداف واضحة وخطط سليمة الأهداف و اŬطط والأولويات الš Ŗعلها Ţافظ على بقائها واستمرارها 
م في زمام وأولويات مرتبة لا يمكن للعاملين أن يǼظموا أوقاتهم ويديروها بإدارة جيدة، لذا على المسيّ التحك

 .الأمور
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 .يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب ترتيب الأعمال(: 10الجدول رقم )

 %الǼسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 نعم
 

24 93،30% 

 لا
 

02 07،70% 

 المجموع
 

26 100% 

 

( والمتعلق بترتيب الأعمال حسب الأهمية فǼلاحظ أن 10من خلال البيانات الواردة في اŪدول رقم )
وهذا ما يؤكد أهمية ودور الوقت وإعطاء  %92،30مبحوث أي بǼسبة  24أغلبية العمال أجابوا بǼعم وعددهم 

 %07،70مبحوثين أي نسبة  02الأولوية للأعمال ووضعها في القائمة ويمثل عدد المبحوثين الذين أجابوا بلا 
وهذا راجع إń الإهمال وعدم إعطاء أهمية للأعمال الأخرى وأهمية التخطيط اŪيد للمؤسسة، والتحليل 

بأن ترتيب الأعمال بالمؤسسة يتم بشكل ملحوظ. وذلك من خلال وضعهم  السوسيولوجي للجدول يوضح لǼا
قائمة اųاز يومية Ţدد مهامهم بكفاءة تǼظيمية الţ Ŗفف ن الضغوطات في العمل ويرجع هذا إń طبيعة الǼصب 

أولا وفق الذي يترأسه كل موظف والذي يعتمد بالشكل الكبيّ على التحديد المسبق للأولويات والقيام باųازها 
 الوقت المحدد لها مما يسهل عليه القيام بها ويقلل من الأعباء ويمǼح تراكم تلك الأعمال.
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 .يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب تغييّ نوع المهام الموكلة للعاملين(: 11جدول رقم )ال

 %الǼسبة المئوية  التكرار الاحتمالات

 نعم
 

14 53,84% 

 لا
 

12 46,16% 

 المجموع
 

26 100% 

 

( والمتعلق بتغييّ نوع المهام الموكلة للعاملين، نلاحظ أن 11من خلال البيانات الواردة في اŪدول رقم)
وهذا ما يؤكد أن المؤسسة قامت   %53,84مبحوث أي بǼسبة  14أغلبية العمال أجابوا "بǼعم" وعددهم 

مبحوث أي بǼسبة  12بتغييّ نوع المهام الموكلة للموظفين، ويمثل عدد المبحوثين الذين أجابوا ب "لا" 
 لم يقروا بإحداث تغييّ في نوع مهامهم.  46,16%

فسيؤدي ذلك إń ومǼه القراءة السوسيولوجية تبينر على أن المكتبة الرئيسية إذا أعطت فرصا للتغييّ والتجديد 
 Ņالإبداع والابتكار في تطبيق المهام، لأن الموظفين سيحاولون  في تطوير طرق وكيفية التعامل مع العمل وبالتا

 ومعرفة كيفية التعامل كذلك مع التغيّات والتجديدات اūاصلة. الأداء Ţقيق أعلى مستويات الكفاءة الإنتاجية و

ال تولد لديهم دافعية للعمل وهذا ما Źقق مساحة أكبر للعاملين وŢقيق وفي الأخيّ إن الفرص المعǼوية للعم
التمييز والتفوق وهو ما يǼتج عǼه التغييّ بكل سهولة ومن دون مقاومة وصعوبات، وهذا ما يترك فكرة إŸابية بين 

يد العمال من حيث مستوى الǼفسي والاجتماعي من خلال خلق نوع من التعاون وروح الأخوة وكذا šس
علاقات الاحترام بين العمال  والاستفادة من بعضهم البعض، مما źلق التǼافس ويزيد من التفاؤل والتقليل من 

 روح الاتكال وهو ما أشارت إليه نظرية العلاقات الإنسانية. 
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 .يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب الالتزام ŝداول العمل(: 12) الجدول رقم

 %ئويةالǼسبة الم التكرار الاحتمالات

 والانضباط المثابرة
 

11 42% 

 التفاني في العمل
 

05 19% 

 الأداء اŪيد
 

09 35% 

 أخرى تذكر
 

01 04% 

 المجموع
 

26 100% 

 

 11( والمتعلقة بالالتزام ŝداول العمل فǼلاحظ أن 12من خلال الشواهد الكمية في اŪدول رقم )
أقروا بأن الالتزام  %35مبحوثين بǼسبة  09صرحوا هǼاك مثابرة وانضباط في العمل وتليها  %42مبحوث بǼسبة 

صرحوا أن الالتزام  %19مبحوثين من ůتمع البحث بǼسبة  ŝ05داول العمل يؤدي إń الأداء اŪيد فحين ųد 
دى المبحوثين فعلا في المؤسسة ŝداول العمل يؤدي إń التفاني في العمل ومǼه نستǼتج أن قيمة العمل الموجودة ل

وهذا دلالة على أنه هǼاك وعي مدرك وشعور بالمسؤولية الاŸابية اšاǽ العمل وهذا من خلال التزامهم باŪداول 
الزمǼية المتبعة، يكون تǼسيق بين المهام و الوظائف الأخرى بشكل متكامل وبالتاŅ خلق تفاعل ما بين العمال 

 لية في شخصية كل عامل.الذي يعزز من روح المسؤو 
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 .يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب علاقات العامل في العمل تتغيّ حسب تغييّ المهام(: 13) الجدول رقم

 %الǼسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 نعم
 

16 61،54% 

 لا
 

10 38،64% 

 المجموع
 

26 100% 

 

( التعلق بعلاقات العامل في العمل المتغيّة حسب تغييّ 13من خلال البيانات الواردة في اŪدول رقم )
 10في حين ųد  % 61،54مبحوث أي بǼسبة 26المهام نلاحظ أن أغلبية العمال أجابوا بǼعم وعددهم 

المهام ، وكقراءة سوسيولوجية أقروا بأن علاقات العال لا تتغيّ بتغييّ  %38،64مبحوثين أجابوا بلا أي بǼسبة 
أكدوا الأغلبية أن علاقات العمل تتغيّ في العمل حسب تغييّ الهام وذلك بتغييّ الفئات والأشخاص والذي تقوم 
ųد مǼهم وهǼاك تصريح آخر أشاد بأن التغييّ في المهام يؤدي إń تغييّ الزملاء وŰيط العمل وبالتاŅ تتغيّ 

يرتكز على المسيّين والإتقان وكذا حسب زيادة المسؤوليات والǼصب الذي يشغله  العلاقات كما أن هذا العمل
 العامل.
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يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب تأثيّ لوائح وتوجيهات المؤسسة قدرات العامل على (: 14) الجدول رقم
 العمل

 %الǼسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 تؤثر
 

16 61،54% 

 لا تؤثر
 

10 38،64% 

 المجموع
 

26 100% 

 

( أن عدد المبحوثين الذين أجابوا بأن اللوائح وتوجيهات 14تفيد الشواهد الكمية في اŪدول رقم)
وهذا راجع إń طبيعة الأعمال  %61،54عامل أي بǼسبة  16المؤسسة تؤثر في قدراتهم في العمل وعددهم 

الموكلة إليهم بصورة مكثفة خاصة عǼدما يكون هǼاك توظيف وتكوين وترقية داخلية وخارجية وبالتاŅ تكون 
التوجيهات و اللوائح صارمة هذا ما يؤثر على قدرة كل عامل في ůال عمله، فحين أن عدد المبحوثين الذين 

 %38،64أي بǼسبة  10لا تؤثر على قدراتهم في العمل كان عددهم  أجابوا  بأن لوائح وتوجيهات المؤسسة
وهذا راجع إń طبيعة أعمالهم الŖ تعودوا عليها ، كما يعد الǼظام  الداخلي المتمثل في القوانين واللوائح من الركائز 

Ǽضبطين كما الأساسية داخل المؤسسة ، فمن خلالها يتم ضبط سلوكيات وتصرفات العاملين فهي الš Ŗعلهم م
أنها تمثل الدعامة الرئيسية في المؤسسة وتمǼع الاŴرافات وهي جزء لا يتجزأ من العمل وتؤثر اŸابيا على المسؤول في 

 قراراته.
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 يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب ţصيص جزءا من الوقت للتذكيّ في الوظيفة والتخطيط لها.(:15) الجدول رقم

 %الǼسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 دائما
 

05 19،23% 

 أحيانا
 

18 69،23% 

 إطلاقا
 

03 11،54% 

 المجموع
 

26 100% 

 

( والمتعلقة بمدى ţصيص جزء من الوقت للتذكيّ والتخطيط للوظيفة 15تؤكد الǼتائج في اŪدول رقم )
مبحوثين من  05في المقابل  %69،23مبحوث من ůتمع البحث أي بǼسبة 18وهذا ا أيدǽ المبحوثين بما يمثل 

źصصون جزء للتذكيّ في وظائفهم والتخطيط لها،حيث   "دائما" صرحوا ب % ů19،23تمع البحث أي نسبة 
مبحوثين من ůتمع البحث أي  03كانت الǼسبة الأقل للوقت المخصص للتذكيّ في الوظيفة و التخطيط لها 

اف المكتبة والعمل على تطوير أساليب عملهم وعارفهم ،نظرا لتحقيق أهد "إطلاقا" أقروا ب %11،54بǼسبة 
 ورفع مستوى الأداء.
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 يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب معتقدات وجود التغييّ المستر للمهام.(: 16) الجدول رقم

 %الǼسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %7،7 02 تعمل بشكل أفضل

 %61،54 16 تكسب خبرات

 %26،92 07 تدريبيةŢصل على فرص 

 %3،84 01 أخرى تذكر

 %100 26 المجموع
من أفراد ůتمع البحث يقرون أن وجود التغييّ  %61،54نلاحظ ن خلال اŪدول أعلاǽ أن نسبة 

من أفراد ůتمع البحث صرحوا أن وجود  %26،92المستمر في المهام Ÿعلهم يكسبون خبرات في حين ųد نسبة 
من أفراد ůتمع البحث صرحوا أن  %7،7لمهام Ÿعله Źصلون على فرص تدريبية، أما نسبة التغييّ المستمر في ا

من أفراد ůتمع البحث أقروا  %3،84وجود التغييّ المستمر في المهام Ÿعلهم يعملون بشكل أفضل أمل نسبة 
العمال بالمعرفة والمهارات  بأن التغييّ يسح لهم بالإطلاع الواسع لوظائفهم. حيث أن هذا التغييّ يهدف إń تزويد

والاšاهات اللازمة الŖ تؤهلهم لمزاولة العمل بالطريقة الصحيحة والأفضل وهذا ما أكدǽ لǼا أحد المبحوثين أثǼاء 
تواجدنا بالكتبة وأن Űتوى هذا التغييّ ساهم في حصول بعض العمال لتحسين مستواهم وŢقيق حاجاتهم المادية 

يولوجية أن وجود التغييّ المستمر في المهام يرجع إń البيئة الŖ تدعوا إń إحداث التغييّات والمعǼوية. وكقراءة سوس
التǼظيمية الدائمة بهدف التكيف المطلوب وإحداث توازن حركي ونسبي بين متطلبات ųاح المؤسسة وبقائها من 

 جهة وهذا ما يتوافق ع المدخل الموقفي.
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 أفراد ůتمع البحث حسب الشعور بالرضا أثǼاء تأدية المهام بǼاءا على هذا التغييّ.يمثل توزيع (:17) الجدول رقم

 %الǼسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %57،70 15 نعم

 %11،53 03 لا

 %30،77 08 حياناأ

 %100 26 المجموع

أثǼاء تأدية المهام  ( و المتمثل بالشعور بالرضا17من خلال المعطيات الإحصائية الواردة في اŪدول رقم )
يؤكدون على شعورهم بالرضا أثǼاء تأديتهم لمهامهم في حين ųد  %57،70بǼاء على التغييّ،إذ ųد أن نسبة 

من  %11،53ما يشعرون برضا في حين نسبة  "أحيانا" من ůتمع أفراد البحث يصرحون ب %30،77نسبة 
 ůتمع أفراد البحث يصرحون بلا بمعŘ لا يشعرون بالرضا أثǼاء تأديته بهامهم في وجود التغييّ .

يتضح من خلال المعطى الإحصائي أن هǼاك رضا في المعاملة داخل المكتبة وهذا يعود إń طبيعة الثقافة السائدة 
ك إń رغبتها في إحداث نوع من الانسجام واهتمام المؤسسة بالعلاقات التعاونية في إųاز المهام ويرجع ذل

والتفاهم بين العاملين، فعǼدما يشعر العامل بالراحة والأمان وŹقق الاندماج خصوص عǼد حصولهم على اūوافز 
فعǼدما تمǼح لمن يستحقها يؤدي هذا إŢ ńسين مستوى أدائهم ويزيد من الدافعية للإųاز مما يدل على رضاهم 

ابلة مع بعض المبحوثين أكدوا لǼا باهتمام المديرة بالعلاقات الإنسانية فهو يفتح ůال اūرية وعǼد إجراءنا للمق
 والتعبيّ عن آرائهم فعǼدما يتلقى العامل التقدير والاحترام والتشجيع يشعر بانتمائه للمؤسسة.
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 šديدهم للعمل.يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب المعوقات الŖ تقف في وجهة (:18) الجدول رقم

 %الǼسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %30،77 08 نعم

 %38،46 10 لا

 %30،77 08 أحيانا

 %100 26 لمجموعا

من أفراد ůتمع البحث يقرون أنه لا يوجد  %38،46تبين المعطيات الواردة في اŪدول أعلاǽ أن نسبة 
على  "نعم" من ůتمع البحث صرحوا ب %30،77معوقات تقف في وجهة šديدهم للعمل، فحين أن نسبة 

 من ůتمع البحث و الذين صرحوا ب %30،77وجود معوقات تقف في وجهة šديدهم للعمل، كما نسبة 
م للعمل، ومǼه نستǼتج من خلال اŪدول أعلاǽ أن ثقافة على وجود معوقات تقف في وجهة šديده "أحيانا"

المكتبة تشجع على مواجهة المعوقات من أجل Ţقيق أهدافها وŢمل العامل لمسؤوليات إųازǽ لعمله والتغلب 
عليها ومشاركته لاţاذ القرارات،هكذا ما يǼمي لديه القدرة على مواجهة المواقف الصعبة والغاضة والتعامل مع 

يّات وهذا ما أكد عليه مدخل التكامل في دراسة المؤسسة وتفاعلاتها مع البيئة وقدرتها على الاستمرار وŢقيق المتغ
الأهداف المطلوبة.فإذا حدث أي تأخيّ ورفض التغييّ سيكون ذلك معيقا لتحقيق الإستراتيجية ومضيعا للفرص 

 ؤسسة من أجل التقدم.مالمتاحة لل
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 المؤسسةيمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب مساعدة الملتقيات والمحاضرات الŖ تǼظمها (: 19) الجدول رقم
 .في زيادة اكتساب معارف جديدة

 %الǼسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %53،84 14 دائما

 %34،62 09 أحيانا

 %11،53 03 نادرا

 %100 26 اŪموع

والمتعلقة بمدى مساهمة الملتقيات والمحاضرات في زيادة ( 19تفيد الإحصائيات الواردة في اŪدول )
عامل  14ممثلين ب  "دائما" من إجماů Ņتمع اūث أجابوا ب %53،84اكتساب معارف جديدة أن نسبة

من  %11،53عمال أما نسبة  09ممثلين ب  "أحيانا" من إجماů Ņتمع البحث أجابوا ب %34،62ونسبة 
عمال، تفيد المعطيات المدونة في اŪدول أعلاǽ أن الملتقيات  03مثلين ب "نادرا" إجماů Ņتمع البحث أجابوا ب

والمحاضرات الŖ تǼظمها المكتبة العمومية للمطالعة تساهم في اكتساب عارف جديدة وهذا ما يظهر خلال نسبة 
لتقيات وحŕ وهم وأحيانا إń ما لاحظǼاǽ أن هǼاك فعلا ممن Źضر هذǽ الم "دائما" العمال الذين أجابوا ب

يقومون بعملية التǼظيم له، وهذǽ الملتقيات و المحاضرات هي الš Ŗعل العال يبدعون ويطورون أعمالهم حŢ ŕقق 
 المكتبة المكانة المطلوبة.وŢافظ على السمعة في المحيط اŬارجي أي المجتمع.
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ţطيط الوقت في التǼسيق بين وظائف الإدارة يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب مساهمة (: 20الجدول رقم )
 .والوحدات الأخرى في المؤسسة

 %الǼسبة المئوية التكرار  الاحتمالات 

 %92،30 24 نعم

 %7،7 02 لا

 %100 26 المجموع
 

من ůموع أفراد ůتمع البحث يؤكدون أن التخطيط  % 92،30( أن نسبة 20يمثل اŪدول أعلاǽ رقم)
من ůموع أفراد  %7،7للوقت يساهم في التǼسيق بين وظائف الإدارة والوحدات الأخرى في المؤسسة، أما نسبة 

ůتمع البحث يصرحون أن التخطيط للوقت لا يساهم في التǼسيق بين وظائف الإدارة و الوحدات الأخرى في 
يتم التخطيط له مسبقا وبدورǽ يؤدي إń نتائج اŸابية   شيءلǼسب يظهر لǼل أن كل المؤسسة، من خلال ا

ويǼطبق هذا على اţاذ قرار سليم وهو أول مرحلة يقوم بها المسؤول ن أجل توفيّ الوقت واŪهد، ولأن العمل 
يكون له أثر  مرتبط بالإحصائيات ومعالات شهرية فالتخطيط فروض، وبالتاŅ العمل مبř على أساس اŬطط

إŸابي على الأداء وأن ترتيب الأولويات الţ Ŗص وظائف الإدارة ووحداتها أمر ضروري من أجل تسهيل العمل 
والقيام بالمهام الأساسية أولا وفق ما هو معمول به من أجل خلق التوازن بين الأهداف اŬاصة في إطار الهدف 

 العام للمؤسسة. 

Şسب الأهداف الŖ سيتم التخطيط لها، سواء على المستوى القريب أو  إن هذا الأخيّ Źتاج إń زمن
المتوسط أو البعيد مما يسمح له بالتǼبؤ ويستوجب عليه القيام به من الأنشطة، كما Źتل الوقت أهمية كبيّة في 

 عملية التخطيط.
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 تنظيم الوقت وإحداث التغيير الهيكلي للإجراءات الإدارية -

 يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب تǼظيم لمواعيد العمل داخل المؤسسة.(: 21الجدول رقم )

 %الǼسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %84،62 22 نعم

 %15،83 04 لا

 %100 26 المجموع

( من الأفراد العاملة حول تǼظيم لمواعيد العمل 24من خلال البيانات الواردة في اŪدول أعلاǽ رقم )
ůتمع البحث أكدروا "بǼعم"، أي أنه يوجد تǼظيم لمواعيد  مفرداتمن   %84،62فǼجد نسبة  داخل المؤسسة، 

من ůتمع  %15،83العمل داخل المؤسسة، في حين ųد من نفى تǼظيم لمواعيد العمل داخل المؤسسة بǼسبة 
 البحث.

المؤسسة وذلك  تؤكد هذǽ المؤشرات الإحصائية عن مدى اهتمام المؤسسة بتǼظيم مواعيد العمل داخل
بالاهتمام بالعلاقات التعاونية في إųاز المهام، ويرجع ذلك إń رغبتها في إحداث نوع من الانسجام والتفاهم بين 
العاملين فعǼدما يكون هǼاك تǼظيم وترتيب الأعمال يؤدي ذلك إń شعور العامل بالراحة ومعرفته ما الذي يقوم 

عامل الذي يعمل في فوضى وضغوطات معيǼة تؤثر سلبا على أدائه به، Ÿعله يتم مهامه بشكل جيد عكس ال
وهذا التǼظيم اŪيد لمواعيد العمل يعزز قيم التعاون داخل المؤسسة وخلق ثقافة مساندة في Ţقيق الأهداف العامة 

 للمؤسسة.
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الهيكل التǼظيمي على  فييمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب مساعدة التغييّات اŪيدة (: 22الجدول رقم )
 تقديم خدمة مستمرة.

 %الǼسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %84،62 22 نعم

 %15،83 04 لا

 %100 26 المجموع

من أفراد ůتمع البحث يؤكدون على أن  %84،62( نلاحظ أن نسبة 21) من خلال اŪدول رقم
ممن ůتمع أفراد  %15،83التغييّات اŪيدة في الهيكل التǼظيمي تساعد على تقديم خدمة مستمرة، أما نسبة 

ůتمع البحث تعد أقل نسبة مقارنة بالǼسبة الأوń و الŖ ترى أن التغييّات اŪيدة لا تساعد على تقدي خدمة 
Ūظيمي تساعد على تقديم خدمة مستمرة يدل هذا على كسب كل فرد مستمرة. والتغييّات اǼيدة في الهيكل الت

خبرة في űتلف المصالح وغياب فرد لا يؤثر على أداء المصالح لوجود طاقة بشرية موازية لأن التغييّ Şد ذاته حافز 
يث أكد لǼا نائب المديرة أن Şيث يهدف إń تلبية احتياجات العاملين ويساير التحولات اūاصلة في الوظيفة، ح

المكتبة تسعى إń تطوير قدرات و مهارات العمال المهǼية للتكيف ع التطور العلمي وهو ل يتوافق مع الدخل 
 التكǼولوجي.
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 يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب التغييّ الذي يكون على مستوى الهيكل التǼظيمي.(: 23الجدول رقم )

 %الǼسبة المئوية  التكرار الاحتمالات

  %38,46 10 زيادة المصالح

 26.92 % 07 زيادة أقسام

  %19,23 05 إدماج في الأقسام

  %15.38 04 إدماج في المصالح

 00 00 زيادة في المهام

 00 00 أخرى تذكر

  %100 26 المجموع

من المبحوثين أقروا بأن   %38,46من خلال البيانات الرقمية الواردة في اŪدول أعلاǽ تبينر لǼا أن نسبة 
أفراد ůتمع البحث أكدوا   %26,92التغييّ على مستوى الهيكل التǼظيمي يؤدي إń زيادة المصالح، وųد نسبة 

من المبحوثين أقروا بأن   %19,23أن التغييّ على مستوى التغييّ يؤدي إń زيادة أقسام، في حين ųد نسبة 
من ůتمع البحث يؤكدون بأن التغييّ على مستوى   %15,38م أما نسبة التغييّ يؤدي إń إدماج في الأقسا

 الهيكل التǼظيمي يؤدي إń إدماج في المصالح.
نستǼتج من خلال الǼتائج الإحصائية الميدانية في اŪدول أعلاǽ أن التغييّ في الهيكل التǼظيمي شمل عدة 
مصالح وأقسام، فمن واجب المسؤول توزيع المهام والواجبات والمسؤوليات الŖ يتبعها كل موظف فالتغييّ في 

زيع الاختصاصات كما يشمل تغييّ في الهيكل يمكن أن يكون بصورة űتلفة مǼها تصميم الوظائف وإعادة تو 
أنظمة التخطيط والرقابة وإجراءات العمل والترتيب وقǼوات السلطة والمسؤولية بالإضافة إń استحداث وحدات 
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تǼظيمية أو استبعاد أخرى، وبالتاŅ فإن أي تغييّ يطرأ على الهيكل التǼظيمي يǼتج عǼه زيادة في المهام والمصالح 
 تته الǼتائج المتوصل إليها.والأقسام وهذا ما أ

يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب التقسيم اŪيد للعمل والذي źفف من تراكم (: 24الجدول رقم )
 الأعمال داخل المؤسسة.

 %الǼسبة المئوية  التكرار الاحتمالات

 %96,15 25 نعم

 %3,85 01 لا

 %100 26 المجموع

من أفراد ůتمع البحث  %96,15(، أن نسبة 26اŪدول رقم )توضح المؤشرات الإحصائية الواردة في 
 25يقرون "بǼعم"، حيث أن التقسيم اŪيد للعمل źفف من تراكم الأعمال داخل المؤسسة  وكان عددهم 

من أفراد ůتمع البحث يصرحون "بلا" أي أن التقسيم اŪيد لا źفف من  %3,85مبحوث، بيǼما ųد نسبة 
 المؤسسة.تراكم الأعمال داخل 

نلاحظ من خلال اŪدول والمتمثل في التقسيم اŪيد للعمل الذي źفف من تراكم الأعمال داخل 
المؤسسة، والŖ كانت إجابات أغلبية المبحوثين "بǼعم"، فهذا الأخيّ له دور هام في العملية الإدارية حيث يرتبط 

والفعال وذلك يوضح الرجل المǼاسب في المكان الǼجاح أو الفشل المؤسسة بهذǽ العملية ألا وهي تقسيم اŪيد 
المǼاسب، إذ ųد أن المشاركة في اţاذ القرار تتأثر بعامل اŬبرة والأقدمية وهو ماجاءت به نظرية اţاذ القرار، 
فالمسؤول Źاول جاهدا في إعطاء كل ذي حقه وعمله وتقسيم العمل لكل عامل واجب فالعمال يراقبون بعضهم 

عǼد حصولهم على اūوافز فعǼدما تمǼح لمن يستحقها يؤدي إţ ńفيف مستوى أدائهم ويزيد من  البعض، خصوصا
الدافعية للإųاز. والعكس فعǼدما źل المسؤول في تقسيم العمل بين العمال مثلا على أساس علاقات شخصية 

وعǼد إجرائǼا للمقابلة مع بعض  تولد سلوكات سلبية ولهذا ųد ثقافة العدل تتحكم فيها معاييّ وقوانين تǼظيمية،
 المبحوثين أكدوا لǼا باهتمام المديرة بالعلاقات الإنسانية.
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 .يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب مضيعات الوقت في العمل(: 25الجدول رقم )

 %الǼسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %50 13 الزيارات المفاجأة

 %32،62 09 الهاتف

 %15،38 04 للتخطيطالافتقار 

 %00 00 أخرى تذكر

 %100 26 المجموع

Şوث أي  13( والمتعلقة بمضيعات الوقت أثǼاء العمل فأجاب 22تفيد الشواهد الكمية في اŪدول رقم)
 %34،62مبحوثين أي بǼسبة  09أن الزيارات المفاجأة هي أكثر تضييعا للوقت فحين أن هǼاك  %50بǼسبة 

أقروا بأن الافتقار للتخطيط  %15،38مبحوثين أي بǼسبة  04الهاتف من مضيعات الوقت وųد  صرحوا بأن
في تكوين العمال كما أن الǼتائج   متكافئةهو سبب من مضيعات الوقت وهذا راجع إń عدم وجود فرص 

وير الفرد كان  نتيجة التوصل إليها تتوافق بشكل كبيّ مع ما أدرجته مدرسة العلاقات الإنسانية الŖ تؤكد أن تط
 لكل من التدريب المخبري الذي يشرك التعلم والتفاعل والذي يعتمد على استخدام المǼهجية العلمية .
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يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب التغيّات اūاصلة على مستوى الهيكل بعدم الارتياح (: 26الجدول رقم )
 في أداء العمل.

 %المئوية الǼسبة التكرار الاحتمالات

  %46,15 12 نعم

 %53,85 14 لا

 %100 26 المجموع

من المبحوثين أكدوا أنه ومع كل التغييّات  % 53,85توضح الǼتائج الميدانية في اŪدول أعلاǽ أن نسبة 
مبحوث، في حين  14اūاصلة على مستوى الهيكل التǼظيمي في المؤسسة  إلا أنهم يشعرون بالارتياح وعددهم 

من ůتمع البحث أقروا أن التغييّات اūاصلة على مستوى الهيكل التǼظيمي شعرهم بعدم  % ų46,15د نسبة 
 ث.مبحو  12الارتياح وعددهم 

نستǼتج من خلال البيانات الإحصائية السابقة الذكر أن أكثر المبحوثين يرون أنفسهم مرتاحون 
ومستقرون في أدائهم لأعمالهم مع كل التغييّات اūاصلة في الهيكل التǼظيمي لأن التغييّ شيء طبيعي وغالبا ما 

أساليب ووسائل العمل ربما Źدث معه يكون إŸابي على المؤسسة ولعمالها ومسؤوليها، Şيث أن التغييّ في 
امتيازات وحوافز للعمال بالإضافة إń تسهيل سيّ العمل بطرق جديدة űتلفة عن سابقتها فيؤدي ذلك إń الزيادة 
في قسم أو مصلحة في المؤسسة وقد يؤدي هذا الأخيّ إń التوافق مع المتغيّات البيئة اŬارجية مثلا من خلال 

 لتحركات اūاصلة فيها لتحقيق الاستمرار والبقاء ونشر الثقافة الŹ Ŗتاجها أفراد المجتمع.مواكبة التطورات وا
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يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب الاستغلال اŪيد للوقت في العمل الذي يساعد على (: 27الجدول رقم )
 Ţسين الكفاءة في الأداء.

 %الǼسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %84,62 22 نعم

 %15,38 04 لا

 %100 26 المجموع

من ůتمع   %84,62( يتبينر لǼا أن نسبة 28من خلال البيانات الإحصائية الموضحة في اŪدول رقم )
البحث وهي أكبر نسبة مقارنة بالǼسبة الأخرى أغلبية العمال أجابوا " بǼعم" أي أن الاستغلال اŪيد للوقت في 

وهي أقل نسبة مقارنة بالǼسبة الأوń   %15,38العمل يساعد على Ţسين الكفاءة في الأداء، فحين ųد نسبة 
Ţ يد للوقت لا يساعد علىŪسين الكفاءة في الأداء.أقروا بأن الاستغلال ا 

من خلال هذǽ الǼسب أن المؤسسة Ţرص على إųاز أعمالها في الوقت المحدد، واستغلاله أحسن  نستǼتج
التخطيط، فالأعمال الŖ يتم التخطيط لها جيدا  إستراتيجيةاستغلال، ويمكن إرجاع هذا إń اعتماد المؤسسة على 

 يتم إųازها في الوقت المحدد.

هام والأشغال الţ Ŗضع لعملية التقسيم والرقابة تكون ناجعة فعǼدما يقوم العامل بإųاز مهامه في الوقت وعليه الم
والزمن المطلوب Ÿعل مǼه التعود على ضبط سلوكياته،وهو ما جاء به هǼري فايول في نظريته التقسيم الإداري أن 

لوقت وعدم تضييعه في البحث عن مكان وجود على وجه شامل وذلك من خلال كمية ارفع مستوى أداء المǼظمة 
وبالتاŢ Ņقيق  الأشياء المستعملة في العمل ويǼبغي أن Źرص على مبدأ أنه هǼاك مكان لكل شيء في مكانه.

وŢسين الكفاءة في الأداء مما يقلل من حدوث الأخطاء ويؤدي إń استثمار الوقت لتحقيق المكانة المرموقة 
 فة خاصة وما بين الولايات بصفة عامة، لتكسب المزيد من الزوار لديها.للمؤسسة في المجتمع بص
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 يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب التغييّ في الهيكل الذي جاء بǼاءا على:(: 28الجدول رقم )

 %الǼسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %57,07 15 رغبة المؤسسة ومسيّيها

 %26,92 07 أوامر من الإدارة المركزية

 %15,38 04 التغيّات في الظروف اŬارجية

 00 00 أخرى تذكر

 %100 26 المجموع

( والمتمثل في كيفية معŘ التغييّ في الهيكل فكانت إجابات مفردات ůتمع 29يوضح اŪدول رقم )
أكدروا أن التغييّ في الهيكل جاء بǼاءا على رغبة المؤسسة ومسيّيها، فحين ųد نسبة   %57,07البحث بǼسبة 

 %15,38من ůتمع أفراد البحث أقرروا بأن التغييّ جاء بǼاءا على أوامر الإدارة المركزية، أما نسبة   26,92%
 وف اŬارجية.من ůتمع البحث صررحوا بأن التغييّ في الهيكل جاء بǼاءا على التغيّات في الظر 

 ǽاءا على رغبة المؤسسة ومسيّيها لعلم هذǼظيمي جاء بǼومن خلال الشواهد الإحصائية فإن التغييّ في الهيكل الت
الأخيّة أن التغييّ التǼظيمي حتمية داخل كل مؤسسة تسعى من خلاله تطوير أدائها نتيجة لظروف داخلية أو 

قدرتها على البقاء والاستمرار في بيئة تسعى دائما إŢ ńقيق خارجية من أجل التكيف مع هذǽ الظروف، وŢسين 
الأفضل وذلك بتطوير وسائلها لمواجهة التحديات والظروف الŖ تواجهها على مستوى عادل من الكفاءة واŬدمة 

 المقدمة من طرفها إń أفراد المجتمع.
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 التغييّ في الهيكل.يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث حسب مقاومة (: 29الجدول رقم )

 %الǼسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %38,46 10 نعم

 %61,54 16 لا

 %100 26 المجموع

نعم" فكان " بمن أفراد ůتمع البحث أجابوا   %38,46من خلال اŪدول أعلاǽ يتبن أن نسبة 
من أفراد ůتمع % 61,54مبحوثين أي تم مقاومة التغييّ في الهيكل التǼظيمي ، فحين ųد أن نسبة  10عددهم 

 مبحوث لم يتم مقاومة التغييّ في الهيكل التǼظيمي. 16لا" وعددهم " بالبحث أقرروا 

لزيادة عبء العمال، وكما تفسر هذǽ البيانات الإحصائية أنه سبق وتم مقاومة التغييّ في الهيكل وذلك 
يعرف أن مقاومة التغييّ في كل المؤسسة تعتبر حالة طبيعية تساعد القائمين في المؤسسات على توفيّ درجة من 
الاستقرار، فبعض العمال يقاوم التغييّ خوفا من فقدان وظائفهم الŖ يشغلونها وبعضهم يقاوم التغييّ لشديد 

šا ǽقيق الرقابة وكل عامل له وجهة نظرŢ ńمقاومته للتغييّ وبعض العمال الذين لا يقاومون التغييّ يسعون إ ǽا
أهداف المؤسسة مثلا،كما أن سلوك العمال من خلال طرحهم لوجهات الǼظر يساهم في التوصل إń طرح أفكار 

وقا كما أن هذا وقرارات جديدة واستعدادهم للتغييّ يؤدي بهم إń رغبتهم في الترقية وامتلاكهم لمǼاصب أكثر تف
التغييّ لا يشمل المسؤول فقط بل إشراك العمال في  التخطيط له لتشجيعهم على إبداء آرائهم وأفكارهم وذلك 

 لتحقيق مستوى عاŅ من الأداء.
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يمثل توزيع أفراد ůتمع البحث في تركيز المؤسسة على توفيّ التكامل بين الوظائف لتحقيق (: 30الجدول رقم)
 المسطرة بعد مرحلة التغييّ التǼظيمي.الأهداف 

 %الǼسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %80،77 21 نعم

 %19،23 05 لا

 %100 26 المجموع

من أفراد ůتمع البحث يؤكدون على  %80،77تؤكد الشواهد الكمية الواردة في اŪدول أعلاǽ أن نسبة
أن المؤسسة تركز على توفيّ التكامل بين الوظائف لتحقيق الأهداف المسطرة بين بعد رحلة التغييّ التǼظيمي، أما 

ن أفراد ůتمع البحث تقر أن المؤسسة لا تركز على توفيّ التكامل بين الوظائف لتحقيق  %19،23نسبة 
لتغييّ التǼظيمي وهذا يعود إń أن التغييّ الŖ تقوم به المؤسسة يكون űطط الأهداف المسطرة بعد مرحلة ا

ومدروس بصفة رسمية كدراسة سلوك العمال مع هذا التغييّ وكيفية التكيف معه وكذا خلق اšاهات اŸابية Ŵو 
داء الفردي Ÿب ان الوظيفة ن أجل تǼمية الولاء لدى العاملين بالإضافة إń أن مستوى الفاعلية التǼظيمية والأ

 يرتقي بالقدر الكافي الذي يتيح Ţقيق التكامل الأمثل بين الأهداف الفردية و الأهداف التǼظيمية.
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 ضوء فروضها وفي ضوء الدراسات السابقة في ثانيا: عرض نتائج الدراسة

 نتائج الدراسة في ضوء فروضها: -(1
 الأولى:( نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الجزئية 1-1

للتأكيد من صحة الفرضية اŪزئية الأوń والŖ مفادها تأثيّ ţطيط الوقت في إحداث تغييّ في مهام 
( من العمال أقرروا بأنه هǼاك  %76,93الموارد البشرية، يتضح لǼا من خلال التحليلات الإحصائية أن نسبة )

من إجماŅ إجابات أفراد ůتمع البحث (  ţ92,30%طيط للوقت على مستوى مؤسستهم، كما ųد أن نسبة )
صررحوا أنه يوجد ترتيب للأعمال حسب الأهمية، ذلك لضرورة هذا الترتيب في تعزيز قدرة العمال على القيام 

 بعملهم على الوجه المطلوب، فالمؤسسة ترى بأن ترتيب الأعمال حسب الأهمية آلية لإحداث التغييّ الإŸابي.
( من % 53,84يدانية الŖ تم جمعها من المؤسسة Űل الدراسة أن نسبة )ويتضح من حلال الشواهد الم

العمال أقرروا بأنه قامت المؤسسة بتغييّ نوع المهام الموكلة للعاملين، كما أوضحت الشواهد الكمية أن نسبة 
ضباط الذي ( من أفراد ůتمع البحث أن الالتزام ŝداول العمل داخل المؤسسة يؤدي إń المثابرة والان 42%)

يؤدي إń الشعور بالمسؤولية الإŸابية اšاǽ العمل فيؤدي ذلك إń التǼسيق بين الوظائف والمهام الأخرى بشكل 
( أن علاقات العامل في العمل تتغيّ  %61,54متكامل وبالتاŅ خلق تفاعل ما بين العمال وتشيّ نسبة )

 ńصل قد يؤدي إŹ دماǼتتغيّ العلاقات، حسب تغييّ المهام، فالتغييّ ع Ņيط العمل وبالتاŰ تغييّ الزملاء وكذلك
مفردة من ůتمع البحث أكدروا أن لوائح وتوجيهات  16( وهو ما يعادل %61,54وكذلك تشيّ نسبة )

( من إجماŅ مفردة ůتمع البحث أكدروا أنهم %69,23المؤسسة تؤثر في قدراتهم على العمل، كما ųد نسبة )
( من %61,54خصيص جزءا من الوقت للتذكيّ والتخطيط في وظائفهم، في حين ųد نسبة )أحيانا يقومون بت

ůتمع البحث يقررون بأن وجود التغييّ المستمر في المهام Ÿعلهم يكتسبون خبرات ، حين أن هذا التغييّ يزودهم 
ل، كما أثبتت الشواهد بالإطلاع الواسع لعملهم واكتساب المهارات ومزاولة العمل بالطريقة الصحيحة والأفض

( من أفراد ůتمع البحث أكدروا أنهم يشعرون بالرضا أثǼاء تأديتهم لمهامهم في %57,70الإحصائية أن نسبة )
وجود التغييّ، وهذا نتيجة استفادتهم من التغييّ نتيجة لطبيعة الثقافة السائدة في المؤسسة واهتمام المؤسسة 

تمييز داخل المؤسسة Ÿعلهم يشعرون بروح المسؤولية والاطمئǼان، في حين ųد بالعلاقات التعاونية والقضاء على ال
( من أفراد ůتمع البحث أكدروا أنه لا توجد معوقات تقف في وجهة šديدهم لعملهم وهذا  %38,46نسبة ) 

( %53,84ما يǼمي القدرة على مواجهة المواقف الصعبة والغامضة والتعامل مع المتغيّات، حيث أكدرت نسبة )
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مفردة أقرروا على أن الملتقيات والمحاضرات الŖ تǼظمها المؤسسة تساعد دائما في زيادة اكتساب  14ذلك ما يقابل 
معارف جديدة وذلك بتوفيّ المعلومات وإجراء الدورات التكويǼية وإعطاء سمعة جيردة للمؤسسة في المحيط 

مفردة صررحوا بأن ţطيط الوقت  24ما يعادل  ( من أفراد ůتمع البحث %92,30اŬارجي. وųد نسبة )
يساهم في التǼسيق بين وظائف الإدارة والوحدات الأخرى في المؤسسة فالتخطيط مفروض من أجل تسهيل العمل 

 والقيام بالمهام الأساسية.
غييّ مهام وبǼاءا على ما تقدم يتضح بأن الفرضية اŪزئية الأوń والŖ مفادها تأثيّ ţطيط الوقت في إحداث ت

 الموارد البشرية ثبت صدقها الميداني.
 ( نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الجزئية الثانية: 1-2

للتأكد من صحة الفرضية اŪزئية الثانية والŖ مفادها تأثيّ تǼظيم الوقت في إحداث التغييّ الإجراءات 
 يلي:  الإدارية الهيكلية، يتضح لǼا ما

( من أفراد ůتمع البحث أكدروا بأنه هǼاك تǼظيم لمواعيد %84,62نسبة ) تشيّ الشواهد الإحصائية أن
( من إجماŅ أفراد ůتمع البحث صررحوا بأن التغييّات اŪيدة في %84,62العمل داخل المؤسسة وųد نسبة )

وارد الهيكل التǼظيمي تساعد على تقديم خدمة مستمرة، وهذا الأخيّ يعتبر وسيلة فعالة في تǼمية قدرات الم
( من ůتمع البحث أقرروا بأن التغييّ %38,46البشرية، كما بيǼت الشواهد الإحصائية المتحصل عليها أن نسبة )

على مستوى الهيكل التǼظيمي يؤدي إń زيادة في المصالح وهذا ما يǼعكس إŸابيا على المؤسسة، في حين ųد 
م اŪيد للعمل źفف من تراكم الأعمال داخل ( من أفراد ůتمع البحث أكدروا أن التقسي%96,15نسبة )

المؤسسة وذلك بوضع الرجل المǼاسب في المكان المǼاسب والوظيفة لمن يستحقها والعمال يراقبون بعضهم البعض 
( من أفراد ůتمع البحث أكدروا أن من أهم %50في أماكن عملهم، كما بيǼت الشواهد الإحصائية أن نسبة )

Ǽاء العمل هو الزيارات المفاجأة الŖ ليس لها موعد لا تعلم بها المديرة ولا الموظفين لديها أسباب مضيعات الوقت أث
( من أفراد ůتمع البحث كانت إجابتهم "بلا" أي أن التغييّات اūاصلة على %53,85في المؤسسة.وųد نسبة )

في وسائل وأساليب وطرق العمل  مستوى الهيكل التǼظيمي تشعرهم بالارتياح في أداء لأعمالهم حيث أن التغييّ
 ربما توفر لهم الارتياح واقتصاد في الوقت واŪهد.

( من إجماŅ أفراد ůتمع البحث أن الاستغلال اŪيد % 84,62حيث تشيّ البيانات الإحصائية أن نسبة )
 على إستراتيجية للوقت في العمل يساعد على Ţسين الكفاءة في الأداء، ويمكن إرجاع هذا إń أن المؤسسة تعتمد
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التخطيط فالأعمال الŖ يتم التخطيط لها يتم إųازها في الوقت المحدد، فعǼدما يقوم العامل بإųاز مهامه في الوقت 
( من إجماŅ أفراد ůتمع  %57,7والزمن المحدد źلق مǼه إنسان ذو طابع متميز لضبط سلوكه، وųد نسبة )

لتǼظيمي جاء بǼاء على رغبة المؤسسة ومسيّيها لعلم هذا الأخيّ ألا وهو البحث يقررون بأن التغييّ في الهيكل ا
( %61,54التغييّ حتمية داخل كل مؤسسة تسعى من خلاله إń تطوير أدائها وكفاءتها، في حين توضح نسبة )

ųد نسبة من إجماŅ أفراد ůتمع البحث والذين أجابوا "بلا" أي لم يتم مقاومة التغييّ في الهيكل التǼظيمي. و 
( أجابوا "بǼعم" بأن المؤسسة تركز على توفيّ التكامل بين الوظائف لتحقيق الأهداف المسطرة بعد 80,77%)

مرحلة يكون űطط ومدروس بصفة رسمية وكذا خلق اšاهات إŸابية Ŵو الوظيفة من أجل تǼمية الولاء المهř لدى 
 العاملين بالمؤسسة.

تضح بأن الفرضية اŪزئية الثانية والمترجمة بأسئلة الاستمارة والŖ مفادها تأثيّ تǼظيم ومن خلال ما تم تقديمه سابقا ي
 .تغييّ الإجراءات الإدارية الهيكليةالوقت في إحداث 

 نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة: -(2

مسارات البحث، وفي تعتبر الدراسات السابقة من أهم الركائز العالمية الŖ يتعين بها الباحث في توضيح 
ة تشابهات وتقاطعات مع الدراسات الأخرى في العديد من اŪوانب وفي هذا الإطار  هذǽ الدراسة كانت هǼاك عدر

 ųد أن:

-  Ŗوان أثر إدارة الوقت على ضغوط العامل في الإدارة العامة والǼجاءت بع Ŗعاس والǼدراسة إيهاب ال
في تأدية أعمالهم لعدم اهتمامهم بالوقت وعدم شعورهم توصلت إń أنه هǼاك تقصيّ بعض الموظفين 

بأهميته، بالتاŅ لا يوجد وقت űصص للظروف الطارئة والإهمال في تطبيق اللوائح والقوانين الŖ تǼص عل 
احترام الوقت العامل الرئيسي وهذا ما اختلف مع دراستǼا الراهǼة Şيث نتائج دراستǼا توصلت إń أنه 

من حيث التخطيط السائد بالمؤسسة لوجود أسلوب ووسيلة Ţدد قيام أعمالهم في زمن  هǼاك قيمة للوقت
 Űدد، كما هǼاك لوائح وقوانين تǼص على احترام الوقت للعمل.

وتعتبر دراسة صالح بن فالح عبد الله من أهم الدراسات الŖ توصلت إń جانب مهم من دراستǼا وهو  -
Ǽو التغييّ التŴ اهات الموظفينšصول على اūأن بعض الموظفين يتوقعون ا ńظيمي حيث توصلت إ

العديد من المزايا والمكاسب المادية وأهمها زيادة المرتبات وŢسين الأوضاع المالية وŢقيق الأمن، ويمكن 



 الفصل الخامس                                             عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة

 

 
98 

القول أن دراستǼا تشابهت معها في الǼقطة التالية وذلك من خلال شعور العاملين بالرضا أثǼاء تأديتهم 
بǼاء على هذا التغييّ وهم يتطلعون إń مزايا والŖ تمثلت في فتح فرص الترقية وزيادة امتيازات،    لمهامهم

 كما ųد أن هǼاك مقاومة للتغييّ من قبل بعض العاملين وهذا Ŭوفهم من زيادة عبء العمل.

لتغييّ التǼظيمي كما اختلفت نتائج الدراسة الراهǼة مع دراسة الباحث بوشمالة أحمد بعǼوان سوسيولوجي ا -
وفاعلية المǼظمات من خلال التغييّ يؤدي إń ضعف الفعالية خاصة من جهة العلاقات بيǼها وبين عمالها 
أي أن مستوى التفاعل بين الفاعل والǼسق على عكس دراستǼا الŖ ترى أن التغييّ في الهيكل بصفة عامة 

علومات والآراء وكل هذا يؤدي إń زيادة الفعالية يؤدي إń تقوية العلاقات بين العمال من خلال تبادل الم
 والأداء التǼظيمي.

كما أكدت دراسة بوشمالة أحمد أن ضعف الفعالية وصل بالمؤسسة إń نهاية دورة حياتها ومكانتها على  -
عكس دراستǼا الŖ أكدت على أن التغييّ التǼظيمي جاء بزيادة الفعالية في الأداء من قبل استغلالهم 

 الوقت، وبالتاŅ أصبحت المؤسسة تملك مكانة في المجتمع ودورة حياتها مستمرة ومستقرة.لعǼصر 

 للدراسة النتيجة العامة ثالثا: 

 بما أن الفرضيتين اŪزئيتين الأوń والثانية والŖ مفادها:
 يساهم التخطيط للوقت في خلق المرونة داخل المؤسسة. -
 التǼظيمي في Ţقيق الاستقرار في الأداء.يساهم التغييّ اūاصل على مستوى الهيكل  -

 وعليه يمكن القول بأن الفرضية العامة للدراسة والŖ مفادها:

 .الميدانيثبت صدقها  تساهم إدارة الوقت في خلق التغييّ التǼظيمي -

 

 

 

 



 الفصل الخامس                                             عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة

 

 
99 

 الاستنتاج العام للدراسة:

تǼاولت الدراسة الراهǼة مساهمة إدارة الوقت في عملية التغييّ التǼظيمي بالمكتبة الرئيسية العمومية للمطالعة 
لولاية تيارت، فإدارة الوقت تعتبر أحد أهم المقومات الŖ تبŘ عليها الإدارة اūديثة، أما التغييّ التǼظيمي فهو 

ل المؤسسة، وهدفت هذǽ الدراسة إń معرفة الواقع الفعلي الصورة الŖ تعكس ما هو سائد ومتعارف عليه داخ
للإدارة اŪزائرية ونظرتهم للوقت باعتبارǽ عǼصر قيمي يرتبط باŪانب السوسيو تǼظيمي للمؤسسة، وهذا من خلال 

لاستغلال الوقت وكيفية معرفة طبيعة السلوكيات والمعتقدات السائدة داخلها، حيث ųد اختلاف في طريقتهم 
عابهم لهذا الأخيّ، وعليه يمكن أن نǼظر إń تعامل العاملين مع الوقت كأحد اŬصائص المميزة للتغييّ الواقع استي

غالبا ما يصاحب اختلاف في وجهات الǼظر بين الأفراد داخل بيئة العمل بشأن بالمؤسسة، فالتباين في التغييّ 
 ǽ الدراسة على الǼتائج التالية: الأساس أسفرت هذ الوقت وأهميته وكيفية استغلاله وعلى هذا

 وضع أهداف واضحة وűططة وفق زمن Űدد وفي إطار الإمكانيات المادية والبشرية. -
وجود جدولة زمǼية ولوائح معتمدة في الأعمال المراد اųازها حŕ يتسŘ للمؤسسة وموظفيها الاستفادة من  -

 الوقت .
Ǽاǽ خلال تواجدنا بالمكتبة Şيث العمل كفريق وجود علاقات إنسانية داخل المؤسسة وهذا ما لاحظ -

 واحد.
 الاهتمام بعǼصر الوقت بشكل كبيّ أثǼاء الدوام وهو أساس ųاح المǼظمات اليوم. -
 الاهتمام بعملية التخطيط الذي يتلائم مع متغيّات البيئة الداخلية واŬارجية. -
ميدانيا، ومن هǼا نستǼتج صدق الفرضية وبالتاŅ تأكدنا من صدق الفرضيات اŪزئية وثبوت صحتها  -

 .يمالعامة، إذن تساهم إدارة الوقت في خلق التغييّ التǼظي
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 خاتمة

إنبثقت أهمية الدراسة المعǼونة بإدارة الوقت والتغيير التǼظيمي عن الأثر بين هذين المتغيرين داخل المؤسسة 
خلال البحث في الجانب المعرفي الذي كتب حول إدارة  وللوصول إń المطلب أو الهدف، فقد تم šسيد ذلك من

الوقت والتغيير التǼظيمي وűتلف التراث الǼظري من أجل Ţديد معالم الموضوع وإحاطة بمختلف جوانبه، ماذا نريد 
 أن ندرس وعن أي شيء نبحث.

المكتبة  -وبالتاŅ كانت ŰاولتǼا هذǽ تهدف إń التعرف على واقع تسيير الوقت والتغيير التǼظيمي داخل المؤسسة 
الرئيسية العمومية للمطالعة_ بتيارت، وكان ذلك كله من أجل التأكد من مدى صدق الأمبريقي للفرضية العامة، 

 والفرضيتين الجزئيتين.

توصل إń بعض الǼتائج والتي يمكن حصرها في ارتباط )الفروق( الإŸابي بين إدارة وقد قادتǼا هذǽ الدراسة إń ال
الوقت وللتغيير التǼظيمي وما Ţمله من مؤشرات متعددة ومتǼوعة، ولا شك أن الفرد كل ما Źتاج إليه لكي يǼدفع 

ئه مكانة لا ئقة به عاملا ومبدعا وساعيا لتحقيق أهداف المǼظمة، لكي يشعر أنه عǼصر فعال من خلال إعطا
 وكل هذا ضمان لاستمرار المؤسسة.

بالرغم من أهمية الǼتائج التي توصلت إليها الدراسة إلا أنها تبقى نسبية، وŢتاج إń إضافات وأبحاث 
 جديدة من خلال الǼظر إń ارتباط هذا الموضوع بباقي متغيرات المǼظمة وبالǼظر أيضا إń الواقع التǼظيمي المعاش.
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 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي
 –تيارت  –جامعة ابن خلدون 

 كلية العلوم الإنسانية و العلوم الاجتماعية
 قسم علم الاجتماع

 استمارة بحث بعنوان:

 

 إدارة الوقت و التغيير التǼظيمي

  –تيارت  –دراسة ميدانية بالمكتبة الرئيسية العمومية 

 مذكرة مكملة لǼيل شهادة الماستر تǼمية و تسيير الموارد البشرية

 من إعداد:

 تحت إشراف:   صافة خيرة                                                  

 الماحي ليلى -أ           ضيف خيرة                                           

 
 ملاحظة:

 أمام الإجابة المǼاسبة( xالرجاء وضع علامة )

 البحث العلمي نإن معلومات الواردة في الاستمارة سرية ولا تستخدم إلا لموط

 
 

 

 السنة الجامعية:
/ 



 المحور الاول: البيانات الشخصية:

 اǼŪس            ذكر -

 أنثى                       
 السن --

 اūالة الاجتماعية -

 أعزب )ة(        متزوج )ة(        أرمل )ة(        مطلق)ة(  

 المستوى التعليمي: -  

 ابتدائي         متوسط        ثانوي        جامعي

 الوضعية المهǼية: -

 إطار        عون Ţكم        عون تǼفيذ

 مكان الإقامة: -

 من موقع العمل        بعيد عن موقع العمل قريب

 عقد العمل: -

 دائم                                مؤقت 

 اŬبرة في العمل: -

 سǼة سǼوات        أكثر من   -سǼوات          -سǼوات         

 
 



 ة:المحور الثاني: ţطيط الوقت وإحداث تغيير في مهام الموارد البشري

 ماذا يمثل لك الوقت في العمل ؟ -
 للعمل         حافز لكسب المهارات         مورد لزيادة الفعالية          لاشيء ةالمدة الزمǼي

 وضح ذلك..................................................؟

 هل هǼاك ţطيط للوقت على مستوى مؤسستكم؟ -
 لانعم                 

 حسب رأيك، هل تقوم بترتيب الأعمال حسب الأهمية؟ -
 نعم                لا

 في حالة الإجابة "بǼعم" أو "لا" لماذا ............................؟

 هل سبق أن قامت المؤسسة بتغيير نوع المهام الموكلة للعاملين ؟ -

  نعم                لا

 ........................................؟ماهو رأيك..............

 هل الالتزام ŝداول العمل يؤدي إلى: -

 المثابرة و الانضباط            التفاني في العمل                الأداء اŪيد

 أخرى تذكر......................................................

 تتطلع إليها من خلال تغييرك المهام ؟ماهي أهم المعلومات التي  -

 زيادة الامتيازات

 فتح فرص ترقية

 Ţسين العلاقات مع المسؤولين

 Ţسين ظروف العمل

 أخرى تذكر..............................................



 هل علاقات العامل في العمل تتغير حسب تغيير المهام ؟ -

  نعم                لا

 وضح ذلك...............................................؟

 هل تؤثر لوائح وتوجيهات المؤسسة في قدراتك على العمل ؟ -

 تؤثر              لا تؤثر

 هل ţصص جزءا من الوقت للتذكير في وظيفتك و التخطيط لها ؟ -

 دائما               أحيانا               إطلاقا

 هل تعتقد أن وجود التغيير المستمر في المهام يجعلك ؟ -

 تعمل بشكل أفضل

 تكسب خبرات

 Ţصل على فرص تدريبية

 أخرى تذكر..............................................

 هل تشعر بالرضا أثǼاء تأديتك لمهامك بǼاء على هذا التغيير ؟ -

 أحيانانعم             لا             

 هل هǼاك معوقات تقف في وجهة šديدك للعمل ؟ -

 نعم               لا             أحيانا

 ماهي.................................................؟

 هل تساعد الملتقيات و المحاضرات التي تǼظمها مؤسستكم في زيادة اكتسابك معارف جديدة؟ -



 دائما            أحيانا            نادرا            

 في المؤسسة ؟ هل يساهم ţطيط الوقت في التǼسيق بين وظائف الإدارة و الوحدات الأخرى -

 نعم            لا

 المحور الثالث: تنظيم الوقت و إحداث التغيير الهيكلي للإجراءات الإدارية

 عمل داخل المؤسسة ؟هل هǼاك تǼظيم لمواعيد ال 

 نعم                  لا

 هل تساعد التغييرات اŪيدة في الهيكل التǼظيمي على تقديم خدمة مستمرة ؟ -

 نعم                  لا 

 لماذا برأيك .............................................؟

 هل أدى التغيير على مستوى الهيكل التǼظيمي إلى: -

 زيادة مصالح

 زيادة أقسام

 إدماج في أقسام

 إدماج في مصالح

 زيادة في المهام

 أخرى نذكر..................................................

 هل التقسيم اŪيد للعمل يخفف من تراكم الأعمال داخل المؤسسة ؟ -

 نعم                  لا



 تصادفك أثǼاء عملك ؟ماهي مضيعات الوقت التي  -

 الزيارات المفاجأة           الهاتف               الافتقار للتخطيط

 أخرى نذكر...................................................

 هل تشعرك هدǽ التغييرات اūاصلة على مستوى الهيكل بعدم الارتياح في أداء العمل ؟ -

 نعم                  لا 

 لماذا برأيك.................................................؟

 هل تعتقد أن الاستغلال اŪيّد للوقت في العمل يساعد على Ţسين الكفاءة في الأداء؟ -

 نعم                  لا

 هل التغيير في الهيكل جاء بǼاء على: -

 رغبة المؤسسة ومسيريها

 المركزيةأوامر من الإدارة 

 التغيرات في الظروف اŬارجية

 أخرى تذكر............................................

 هل سبق وتم مقاومة التغيير في الهيكل ؟ -

 نعم                  لا   

 في حالة الإجابة ب "نعم"، هل يرجع ذلك إلى:

 اŬوف من فقدان الوظيفة

 زيادة عبء العمل



 الرقابة تشديد

 أخرى تذكر.........................................

 في حالة الإجابة ب "لا"، هل يرجع ذلك إلى:

 الاستعداد للتغيير

 Ţقيق أهداف المؤسسة

 الرغبة في اūصول على الترقية

 أخرى تذكر...........................................
تكامل بين الوظائف لتحقيق الأهداف المسطرة بعد مرحلة هل تركز المؤسسة على توفير ال -

 التغيير التǼظيمي ؟

 نعم            لا
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 خاتمة

إنبثقت أهمية الدراسة المعǼونة بإدارة الوقت والتغيير التǼظيمي عن الأثر بين هذين المتغيرين داخل المؤسسة 
خلال البحث في الجانب المعرفي الذي كتب حول إدارة  وللوصول إń المطلب أو الهدف، فقد تم šسيد ذلك من

الوقت والتغيير التǼظيمي وűتلف التراث الǼظري من أجل Ţديد معالم الموضوع وإحاطة بمختلف جوانبه، ماذا نريد 
 أن ندرس وعن أي شيء نبحث.

المكتبة  -وبالتاŅ كانت ŰاولتǼا هذǽ تهدف إń التعرف على واقع تسيير الوقت والتغيير التǼظيمي داخل المؤسسة 
الرئيسية العمومية للمطالعة_ بتيارت، وكان ذلك كله من أجل التأكد من مدى صدق الأمبريقي للفرضية العامة، 

 والفرضيتين الجزئيتين.

توصل إń بعض الǼتائج والتي يمكن حصرها في ارتباط )الفروق( الإŸابي بين إدارة وقد قادتǼا هذǽ الدراسة إń ال
الوقت وللتغيير التǼظيمي وما Ţمله من مؤشرات متعددة ومتǼوعة، ولا شك أن الفرد كل ما Źتاج إليه لكي يǼدفع 

ئه مكانة لا ئقة به عاملا ومبدعا وساعيا لتحقيق أهداف المǼظمة، لكي يشعر أنه عǼصر فعال من خلال إعطا
 وكل هذا ضمان لاستمرار المؤسسة.

بالرغم من أهمية الǼتائج التي توصلت إليها الدراسة إلا أنها تبقى نسبية، وŢتاج إń إضافات وأبحاث 
 جديدة من خلال الǼظر إń ارتباط هذا الموضوع بباقي متغيرات المǼظمة وبالǼظر أيضا إń الواقع التǼظيمي المعاش.

 

 

 

 

 

 

 


