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مواجھة مقاومة التغییر لدى العاملین يدورھا ف:الأنماط القیادیة
(دراسة میدانیة في جامعة الموصل)

م. حیدر خضر سلیمان
جامعة الموصل-دكلیة الإدارة والاقتصا

٢٠/٥/٢٠١٠؛ تاریخ قبول النشر :  ٢٦/٣/٢٠٠٩تاریخ تسلیم البحث : 

البحث :ملخص 
ى الأنمــاط القیادیــة لــدى القیــادات الإداریــة فــي جامعــة یهــدف هــذا البحــث إلــى التعــرف علــ

دوافع مقاومة التغییر لدى العاملین  نالموصل فضلا ع

)موظف وموظفـة فـي 100) عمید ومعاون عمید ورئیس قسم و(100وتكونت العینة من (

جامعــة الموصــل اختیــروا بصــورة عشــوائیة وشــملت كلیــات جامعــة الموصــل جمیعهــا ،وقــد اســتعمل 

أداة لجمـع المعلومـات  نالمنهج الوصفي لملاءمتة وطبیعة هـذه الدراسـة واسـتعمل الاسـتبیاالباحث

.

الانحـدار البسـیط ومعامـل التحدیـد ودرجـة التـأثیر   موعولجت البیانـات إحصـائیا  باسـتخدا

أظهرت نتائج التحلیل وجود علاقة وتأثر بین نمط القیادة الموجة نحو العمل وجمیع دوافع مقاومة 

 عنمط القیادة الموجة نحو العاملین وجمی نحین لم تظهر أي علاقة وتأثیر بی يملین للتغییر فالعا

دوافــع مقاومــة العــاملین للتغییــر كمــا  أظهــرت نتــائج التحلیــل تبــاین مــوظفي جامعــة الموصــل فــي 

نتــائج البحــث قـدم الباحــث عــددا مــن  ءدوافعهـم لمقاومــة التغییــر تبعـا لتغیــر نــوع الــدافع ،.وفـي ضــو 

محاضر المقترحات .

Leadership styles:Its Role against change Resistant by
the employees (Afield study in the university of Mosul)

Lecturer
Haydar Khider Sulayman

College of Administration And Economy – University of Mosul

Abstract:
The research aims at identifying the leadership types which exist in

the leading administrations at the university of mosul, in addition to

investigating the reasons behind the resistance of change among the
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employees and the effect of a number of personal and employment

variables (period of service, level of income, position and marital

status)in changing the reasons which make the employees resist change .

The sample consists of (100)persons in leading positions deans,

dean assistants and heads of departments ) and (100)employees(males and

females at the university of mosul. They are chosen randomly from all the

colleges at the university . The researcher has used the descriptive method

for its convenience or such type of study, in addition to the use of

questionnaires as a means of data collection

The data has been analyzed statistically by using the simple

decline, determining coefficient, the degree of effect. The results of the

analysis have shown that there is a relationship between the type of

leadership which is directed towards work and the reasons which make

the employees resist change, while on relationship was found between the

type of leadership which is directed towards employees and all the

reasons which make the employees resist change. The results of the

analysis have also shown that the reasons which make the employees of

the university of mosul resist change vary according to the type of reason.

the researcher has proposed a number of suggestions

المقدمة:
الســریع والمفــاجئ الــذي شــمل جمیــع نــواحي الحیــاة الاقتصــادیة والاجتماعیــة  ریعــد التطــو 

هــذا العصــر،حتى تســتطیع المنظمــات والشــركات مــن اللحــاق  توالفكریــة والسیاســیة مــن أبــرز ســما

فــي الحیــاة لابــد لهــا مــن مواكبــة هــذا  روالاســتمرا ربركــب التطــور ،ولكــي تســتطیع البقــاء والاســتقرا

تطور، في البیئة الداخلیة والخارجیة ،ویعـد التغییـر هـو قـانون الحیـاة ودیمومتهـا ، فلابـد أن تقـوم ال

المنظمــات باســتمرار بإدخـــال التغیــرات فـــي أســالیب العمــل واســـتخدام التقانــه الحدیثـــة ،وكــذلك فـــي 

لعملیة لا سلوك العاملین فیها ،وعلى الرغم من أن ضرورة وأهمیة التغییر للمنظمات إلا  أن هذه ا

تخلــو مــن صــعوبات متمثلــة فــي مقاومــة التغییــر  لــدى  العــاملین ، وذلــك بســبب مخــاوف العــاملین 

والاجتماعیـــة والتنظیمیـــة ، وهنـــا یـــأتي دور القیـــادة فـــي إمكانیـــة التقلیـــل مـــن حـــدة هـــذه  ةالاقتصـــادی

بة لا فهـام المخاوف أو التقلیل من حدة هـذه المقاومـة وذلـك مـن خـلا ل تبنـي أسـالیب قیادیـة مناسـ
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ـــة التـــي ســـوف تتحقـــق للمنظمـــة  ـــائج الایجابی ـــر فـــي المنظمـــة والنت ـــة التغیی العـــاملین بأهـــداف عملی

وكالأتي:محاوروالعاملین على  حد سواء،وعلى ضوء ذلك تم تقسیم الدراسة إلى 

المحور الأول:منهجیة البحث 

: القیادة الإداریة :يالمحور الثان

لدى العاملین :المحور الثالث :مقاومة التغییر

لمحور الرابع:الجانب العملي: عرض النتائج ومناقشتها

:الاستنتاجات والمقترحاتسالمحور الخام

منھجیة البحثالمحور الأول:
مشكلة البحث : أولا. 

  :يیمكن تحدید مشكلة البحث بما یأت

وافــع مقاومــة مــا الفكــرة التــي یحملهــا عمــداء الكلیــات ورؤســاء الأقســام العلمیــة  حــول ظــاهرة د.١

التغییر لدى العاملین في جامعة الموصل.

ما هي طبیعة العلاقة والأثر بین أنماط القیادة ومقاومة التغییر فـي جامعـة الموصـل موضـوع .٢

البحث ؟

ثانیا. أھمیة البحث:
تعنــي هــذا البحــث التعــرف علــى موضــوع مقاومــة العــاملین للتغییــر وعلاقــة ذلــك بالــدوافع 

اعیة والتنظیمیة والموضوعیة والثقافیة ، فضلا عن معرفة التعـرف علـى كیفیـة الاقتصادیة والاجتم

التقلیــل مــن نتائجهــا الســلبیة وتعزیــز الجوانــب الایجابیــة ، إن مقاومــة العــاملین للتغییــر التــي ترغــب 

إدارة جامعــة الموصــل فــي إدخالهــا لتحقیــق التطــور الــذي یمكنهــا مــن النمــو والتطــور والاســتمرار ، 

سوف یؤدي إلى ضعف المركز التنافسي للجامعة ، فضلا عن الخسائر المادیة والمعنویة بالتأكید 

التـــي تتحملهـــا الجامعـــة ، نتیجـــة للمقاومـــة المقصـــودة أو غیـــر مقصـــودة لعملیـــة التغییـــر مـــن قبـــل 

العـاملین وتسـعى هـذا البحـث لفـتح بـاب الحـوار حـول إمكانیـة التقلیـل مـن هـذه المقاومـة مـن خـلال 

مدى تأثیر الأسلوب القیـادي لعمـداء الكلیـات ورؤسـاء الأقسـام العلمیـة فـي تقلیـل مـن التعرف على 

اثر المقاومة وبالتالي التقلیل من الخسائر إلى اقل ما یمكن . 
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ثالثا. أھداف البحث:
. التعرف على  مقاومة العاملین للتغییر في جامعة الموصل .١

تخدمة مــن قبــل العمــداء ورؤســاء الأقســام العلمیــة  لتعــرف علــى طبیعــة ألأنمــاط القیادیــة المســ. ا٢

والمدراء في الإدارة الوسطي والتنفیذیة  في جامعة الموصل .

. التعــرف علــى  طبیعــة العــلا قــه بــین ألأنمــاط القیادیــة ومــدى تأثیرهــا فــي أبعــاد مقاومــة التغییــر ٣

المختلفة ،فضلا عن إمكانیة العلاج لهذه الظاهرة .

فرضیة البحث: 
توجـد علاقــة وتـأثیرات معنویــة بـین الأنمــاط القیادیــة ودوافـع مقاومــة التغییـر فــي جامعــة لا 

الموصل وینبثق عنها الفرضیات الآتیة :

:لا توجـــد عـــلا قـــه وتـــأثیرات معنویـــة بـــین اســـتخدام المـــدیرین لـــنمط القیـــادي الفرضـــیة الأولـــى-

مجتمعةالموجه نحو العنایة بالعاملین ودوافع مقاومة العاملین للتغییر

 ة:لا  توجد علا قه وتأثیرات معنویة بین استخدام المدیرین لنمط القیادةالفرضیة الثانی-

الموجة نحو العنایة بالعمل ودوافع مقاومة العاملین  للتغییر مجتمعة 

منھجیة البحث:
المنهج ألوصفي التحلیلي لملاءمتة وطبیعة هذا البحث. ثاستعمل الباح

مجتمع الدراسة:
بعــض ف مجتمــع البحــث مــن عمــداء الكلیــات جمــیعهم  فضــلا عــن معــاوني العمــداء و تــأل

  ).٢٠٠٧ـ٢٠٠٦جامعة الموصل لعام الدراسي( ترؤساء الأقسام العلمیة  وموظفي وموظفا

عینة الدراسة:
) منتســبا تشــمل عمیــد ومعــاون العمیــد وعــدد مــن ورؤســاء الأقســام ٢٥٠بلــغ حجــم العینــة (

كلیات جامعة الموصل ، لم یستطع الباحث حصر جمیـع أفـراد العینـة فـي العلمیة وعدد من موظفي 

،وقـد حـدد الباحـث علــى أن الكلیـات المعنیـة بسـبب الظـروف الراهنـة ولعـدم تواجــدهم بصـورة مسـتمرة 

%)مــن مجتمــع الدراســة وقــد تــم اختیــار النســبة عالیــة نوعــا مــا وذلــك ٨٠تكــون عینــة الدراســة بنســبة (

)منتسـبا ٢٠٠ت المشمولة بالدراسة وبنـاءا علـى ذلـك سـیكون حجـم العینـة (لغرض تمثیل جمیع الكلیا

ـــد ومعـــاون عمیـــد١٠٠(تشـــمل ( ـــیس قســـم و(,) عمی ـــات جامعـــة ١٠٠ورئ ـــة فـــي كلی ) موظـــف وموظف
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ثــم قــام الباحــث بتوزیــع الاســتبانة، علــى عینــة الموصــل ،تــم اختیــارهم وفــق أســلوب العینــة العشــوائیة 

اسبة لاسترجاعها .البحث ، وأعطى المستجیبون مدة من

أسالیب جمع البیانات :
لعدم وجود أداة جاهزة تحقق أهداف البحث ، قام الباحث بإعداد أداة خاصـة تقـیس دوافـع 

مقاومة التغییر لدى العاملین ،وقد تم إعداد الأداة على وفق الخطوات ألآتیة:

الجانب النظري: .أولا
اومـــة التغییـــر ،وجـــري اقتبـــاس عبـــارات مراجعـــة الأدبیـــات المعاصـــرة التـــي تحـــدثت عـــن مق

)فقرات بالنسبة إلـى 3ومقولات من تلك الأدبیات وصیغت هذه العبارات بشكل فقرات بلغ تعدادها (

) فقـرات لكـل مـن الـدافع الاجتمـاعي والاقتصـادي ٣) فقـرات للـدافع الموضـوعي(٣(الدافع التنظیمـي

(لیكـرت) ذي البـدائل الخماسـي علـى والثقـافي وشـكلت فـي مجموعهـا اسـتبانه أولیـة زودت بمقیـاس

.غیـر ٥) ٢.غیـر موافـق (٤) ٣.محایـد (٣) ٤.موافـق (٢)  ٥.موافـق بشـدة (١وفق الأوزان الآتیة:

  ) .١موافق بشدة (

الجانب المیداني:.ثانیا
)فقـــرة ١٦أعـــدت مـــن قبـــل الباحـــث أیضـــا وتتكـــون مـــن (اســـتبانه أنمـــاط الســـلوك الإداري

)فقــرة تتعلــق بعنایــة القائــد ٨العلاقــات الإنســانیة مــع العــاملین و( ءد ببنــا)فقــرة تتعلــق بعنایــة القائــ٨(

بالعمل والمهمة وأمام كل فقرة خمسة بدائل كما هو مذكور في أعلاه.

 المغیــدي، الحســن بــن محمــد وال نــاجي، محمــد بــن عبداللــة ،الأســالیب القیادیــة لعمــداء الكلیــات بجامعــة الملــك.

  .١٩٩٤كانون الثاني  ٢٩فیصل بالمنطقة الشرقیة ،مجلة اتحاد الجامعات العربیة العد/

النظریــة الموقفیــة لأســالیب القیــادة ،  ؤتحــادات الریاضــیة فــي وضــ) تقــویم أداء الا١٩٩٦.ذنــون .راشــد حمــدون(

أطروحة دكتوراه كلیة التربیة الریاضیة جامعة الموصل.

)أنماط القیادة في التعلیم الجامعي كما یدركها عضو هیئـة التـدریس ، مجلـة ١٩٩٢. الخثیلة ،هند بنت ماجد (

كانون الثاني. ٢٧اتحاد الجامعات العربیة العدد/

تألفت لجنة الخبراء من المحكمین من السادة المدرجة أسماؤهم :و   

. د .أكرم احمد الطویل / أستاذ مساعد / كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة الموصل .

. د. جاجان جمعة ألخالدي / أستاذ مساعد / كلیة التربیة الأساسیة / جامعة الموصل .

كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة الموصل ..د. میسر إبراهیم احمد / أستاذ مساعد /

.د. عادل ذاكر نعمة / أستاذ مساعد / كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة الموصل .

.د . علي عبد الستار الحافظ / مدرس / كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة الموصل .
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كما تضمنت الاستبانة حقولا خاصة لجمـع المعلومـات مـن المسـتجیبین تتعلـق بـالمتغیرات 

الشخصیة والوظیفیة المثبتة في متن الاستبانة .

لتلـــك الفقـــرات عرضـــت الاســـتبانة علـــى عـــدد مـــن بهـــدف التحقـــق مـــن الصـــدق الظـــاهري.ثـــاثال

المحكمــین مــن أعضــاء الهیئــة التدریســیة فــي جامعــة الموصــل ممــن لــدیهم مســاهمات فكریــة 

ومقالات في هذا المجال ومن الاختصاصات المختلفة وطلب منهم تحدید صلاحیة أو عدم 

فــي القیــاس الظــاهري موضــوعة الدراســة .وقــد أبــدى صــلاحیة الفقــرات والبــدائل الموضــوعة 

بعض المحكمین ملاحظات عـن صـیاغة عـدد مـن الفقـرات ،وأوصـى الـبعض الأخـر بحـذف 

عـــدد منهـــا ، أجـــرى الباحـــث التغیـــرات المطلوبـــة علـــى الفقـــرات التـــي أتفـــق علیهـــا المحكمـــون 

وجه نحو العنایة )فقرات لكل من نمط القیادة الم٨) فقرة(١٦وأصبحت الاستبانة مكونة من (

بالعاملین ونمط القیادة الموجة نحو العنایة بالعمل .

)عمداء الكلیـات ١٠فقد طبقت الاستبانة على عینة عشوائیة مكونة من (بهدف ثبات الأداة.رابعا

جامعة الموصل من غیر العینة الأصلیة  ت)من موظفي كلیا١٠ورؤساء الأقسام العلمیة و(

ینـة نفســها بعــد أسـبوعین مــن التطبیـق الأول ،باســتعمال معامـل،ثـم أعیــد تطبیقهـا علــى الع

،فتبین أن معامل ثبات الاستبانة هو كالأتيالثبات كرونباخ ألفا

مقاییس الدراسة تمعامل ثبا

النسبة المئویةالمتغیراتت

%٩١الدافع مقاومة العاملین للتغییر مجتمعة.١

%٨٦عاملینبالالعنایة نمط القیادي الموجه نحو.٢

%٨٠نمط القیادي الموجه نحو العنایة بالعمل.٣

%٨٦المؤشر الكلي لثبات الاستبانة.٤

وهي درجة ثبات مقبولة وعلیة فقد أصبحت الأداة جاهزة للتطبیق النهائي

قام الباحث بنفسه بتوزیع الاستبانه على عینـة البحـث ، وأعطـى المسـتجیبون مـدة مناسـبة خامسا. 

  ا.لاسترجاعه

المعالجة الإحصائیة:
أسـالیب الإحصــائیة المســتخدمة فـي البحــث لأغــراض التحلیـل واختبــار الفرضــیات الدراســة 

فقد تم اعتماد مجموعة من الأسالیب الإحصائیة وكالاتي:
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Cronbach(امعامـل الثبـات كرونبـاغ الفـ . أ Alpha(ةللتعـرف علـى درجـة ثبـات مقیـاس الدراسـ 

اومة التغییر وأنماط القیادة للمدیرینالخاصین بأبعاد دوافع مق

Pearson(معامـل ارتبـاط بیرسـون ب.  correlation coefficient( لقیـاس مـدى قـوة العلاقـة

بین متغیرات الدراسة والدلالة الإحصائیة لهذه العلاقة  :

التكرارات والوسط الحسابي والانحراف المعیاري :للتعرف على خصائص عینـة الدراسـة ومـدى  ج.

ركز الإجابات عن العبارات ومدى تشتتها عن وسطها الحسابي .ت

Linerالانحــدار البســیط ( هـــ. Regression مــدى تــأثیر المتغیــرات المســتقلة علــى المتغیــرات (

r2)Rمعامــــل التحدیـــدلالتابعـــة وذلــــك مــــن خــــلال اســــتعما square ودرجــــة التــــأثیر (

)Unstanderdized Coefficients.(

) لاختبـــار فرضـــیة الارتبـــاط بـــین متغیـــرات الدراســـة لمعامـــل بیرســـون ولمعرفـــة T-Testاختبـــار( و.

معنویة الفروق بین المتوسطات 

الإطار النظري
المحور الثاني:القیادة الإداریة
أولا:مفھوم القیادة الإداریة  :

اختلــف وجهــات نظــر البــاحثین فــي تحدیــدهم لمفهــوم القیــادة الإداریــة ،إذ لا یوجــد تعریــف 

د للقیادة الإداریة متفق علیة من قبل هؤلاء الباحثین ،وقد یرجـع ذلـك إلـى صـعوبة الفصـل بـین واح

ما یجب أن تكون علیة القیادة ،وبین العوامل التي تسهم فـي ظهـور قیـادات مـن أنـواع معینـة تبعـا 

،وسـنحاول اسـتعراض ومناقشـة بعـض تلـك التعـاریف التـي ةللظروف والمتغیرات المكانیة والزما نی

تناولت القیادة الإداریة ومنها : 

) القیادة بأنها قدرة أو قابلیة القائد في التأثیر فـي الآخـرین لأجـل انجـاز Sharma. فقد وصف (١

Sharmaالهدف في وقت معین( 1982:212.(

Davisفي حین عرف ( .٢ & Newstrom أن القیـادة الإداریـة هـي عملیـة التفاعـل بـین القائـد (

اها یقــوم القائــد بتشــجیع ومســاعدة التــابعین علــى العمــل بحمــاس مــن اجــل وتابعیــة ، وبمقتضــ

Davisتحقیق الأهداف( &Newstrom 1985:158.(

وعرف القیـادة :بأنهـا العملیـة التـي یـتم مـن خلالهـا التـأثیر فـي سـلوك الأفـراد والجماعـات وذلـك  .٣

  ).١٩٣:١٩٩٨من اجل دفعهم للعمل برغبة لتحقیق أهداف معینة (سالم

ووصــف القیــادة بأنهــا مجموعــة مــن المفــاهیم المتكاملــة والمهــارات الفنیــة والإنســانیة والإدراكیــة  .٤

تتصــــل بالبعــــد البنیــــوي المتعلــــق  ةالتــــي لابــــد مــــن توافرهــــا فضــــلا عــــن عوامــــل أخــــرى متداخلــــ
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بنـاء القائـد الإداري   (الطویـل  يبشخصیته وقیمة واتجاهاته ودوافعه التي تسهم فـي مجملهـا فـ

٢٤٧:١٩٨٦.(  

) القیادة بأنها قـدرة الشـخص علـى التـأثیر فـي Wren&Voich,1984:471ویعرف كل من ( .٥

الآخرین لجعلهم یتعاونون ویسهمون في مواصلة تحقیق الأهداف التنظیمیة .

) أن القیــادة الإداریــة هــي عملیــة تحكمهــا أســس Fiedlerوعلــى وفــق هــذا المنظــور یــرى(

القیــادي الملائــم والــذي ینســجم مــع ظــرف معــین، ویــرى علمیــة وبموجبهــا یمكــن اســتخدام الســلوك

أنصار هذا النهج أن السلوك القائد إنما هي حصیلة التفاعـل بـین كافـة العناصـر والمتغیـرات التـي 

تــؤثر فــي طبیعــة القیــادة الإداریــة وهــذه المتغیــرات هــي قــدرات واحتیاجــات القائــد ،شخصــیة القائــد ،

).وفــي ضــوء التعــاریف Fiedler1967:11ف أو الموقــف (واحتیاجــات التــابعین ،ومتطلبــات الظــر 

النظریة لمفهوم القیادة والتي تم عرض عدد منها یمكن تقدیم مفهوم إجرائي وعلى النحو الأتي: 

ذلــك الســلوك النــاجم مــن حصــیلة التفاعــل المتبــادل بــین القائــد وإتباعــه فــي موقــف معــین 

.والموجة نحو تحقیق أهداف المنظمة والعاملین معا 

ثانیا: أھمیة القیادة الإداریة في المنظمات :
بارزة في الوقت الحاضر ، وذلك لان مطالب الحیـاة  ةعني بموضوع القیادة الإداریة عنای

وسیما في عصرنا الحاضر لا یمكن حلها إلا بالعمل الجماعي ، إذ یشهد العالم الیوم صراعا بین 

ـــة ویـــؤدي  ـــادة فـــي هـــذا الصـــراع أدوارا أساســـیة تجعـــل اهتمامـــات سیاســـیة واقتصـــادیة واجتماعی الق

مصیر الإنسانیة مرتبطا إلى حد بعیـد بتفاعلهـا مـع الشـعوب فـي مختلـف المواقـف ،وهـذا یعنـي أن 

مســتقبل المجتمــع تتركــز مســؤولیته فــي أیــدي القــادة فــي شــتى القطاعــات المهنیــة والإداریــة ، وان 

ن أهــداف المنظمــة وأهــداف المجتمــع .وبــین تحقیــق النجــاح یتطلــب مــن القائــد التوافــق المســتمر بــی

  ) . ٥٢:١٩٨١بیئة المنظمة والبیئة الاجتماعیة (قشطه 

وقد أدى كبر حجم المنظمات واتساعها في الوقـت الحاضـر إلـى جعـل القائـد مسـؤولا عـن 

العنایــة بالعلاقــات الإنســانیة وتنمیــة عملیــة الاتصــال بــأكبر عــدد ممكــن مــن العــاملین لتبقــى هــذه 

مستمرة وتؤدي أغراضـها . كمـا أن للتخصـص ضـرورة مهمـة هـو اكتسـاب القائـد للمهـارات العملیة 

العملیة والفنیة التي تمكنه من قیادة العاملین في فروع التخصص المختلفة والتـأثیر فـیهم والتنسـیق 

بینهم من خلال تفویض مزیـد مـن الصـلاحیات والسـلطات للفنیـین والمتخصصـین (قطـب وآخـرون 

١٨٧:١٩٨٤.(  

ما أن على القائد إمداد القائمین على العمل والإنتاج بالحوافز والدوافع التي تبعث الروح ك

الإنسـانیة فــي نفوســهم وتعمــق فـیهم روح التعــاون والعمــل المشــترك ،وهكـذا أصــبح للقیــادة دور مهــم 

  )   ٢٤٢-٢٤١:١٩٨١في تنفیذ وتحقیق الأهداف وفي اختیارها وفي تنمیتها (ملوخیة 
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نماط القیادیة المستخدمة:ثالثا: الأ
ولهذا  تؤدي أنماط القیادة دورا فاعلا وبارزا في حیاة الجماعة والمجتمع على  حد سواء ،

فقـد كرسـت جهـود علمیـة متنوعـة للبحـث فــي الأبعـاد التـي تنطـوي علیهـا ظـاهر ة القیـادة وتفســیرها 

فسـیر  وتحلیـل ظـاهرة ،مما دفع العدیـد مـن البـاحثین والمفسـرین والمتخصصـین إلـى الخـوض فـي ت

القیادة وعوامل نجاحها أو فشلها في إدارة المنظمة ومن هذه الدراسات :

Ohioدراسات جامعة أوهایو: State Studies Concept

)قـام مركـز البحـوث الإداریـة بجامعـة ولایـة أوهـایو الأمریكیـة بسلسـلة مـن ١٩٤٥في سنة (

الإداري ومن أهم هولاء الباحثین المتخصصین في الدراسات بهدف تحدید الأبعاد المختلفة لسلوك 

,Fleismanمجــال علــم الــنفس وعلــم الاجتمــاع هــم ( Stodgill, Shrtle تــم التركیــز فــي هــذه (

الدراســة علــى أنــواع ســلوك الإفــراد عنــدما یتبــؤون مناصــب قیادیــة ،ومــدى تــأثیر هــذه الأســالیب فــي 

Fredأداء الجماعة المقودة( Luthans أوضحت هذه الدراسـة أن هنـاك بعـدین ).وقد 1977:436

أساسین للقیادة الإداریة : 

Task(النمط القیادي الموجة نحو العنایة بالعمل:.١ Oriented Leader Ship أو التركیـز (

علـــى المهمـــة وتكـــون عنایـــة القائـــد فـــي هـــذا البعـــد فـــي تطبیـــق القواعـــد والعملیـــات والإجـــراءات 

دید الإعمال للمرؤوسین واطلاعهم على ما هـو متوقـع الخاصة بالعمل والإنتاج عن طریق تح

  ) .١٦٧:١٩٧٨منهم أداءه لغرض انجاز المهمة (عاشور 

ویتمیــز هــذا الأســلوب بمركزیــة الســلطة ویقــوم بانجــاز المهمــة مــن خــلال التهدیــد والإخبــار 

واســـتعمال مبـــدأ الخـــوف والعقـــاب لمرؤوســـیه ، وهـــو الـــذي یركـــز علـــى التوجیـــه المباشـــر ،إذ یحـــدد

المهمة التي یقوم فیها العاملون ،فضـلا عـن الكیفیـة التـي بهـا تنفـذ المهمـة والـزمن المحـدد لتنفیـذها 

  ) .٢١٥-١٩٤:١٩٩٤(المغیدي 

كمـــا یتمیــــز هـــذا الأســــلوب بقلـــة العنایــــة بالعلاقـــات الإنســــانیة والاجتماعیـــة مــــع العــــاملین 

ن منخفضــــا وقــــدراتهم ویمــــارس هــــذا الأســــلوب عنــــدما یكــــون مســــتوى النضــــج الــــوظیفي للمرؤوســــی

ومهــارتهم متدنیــة ،لــذلك یتخــذ القائــد القــرارات ثــم یعلنهــا علــى المرؤوســیة لتنفیــذها ،كمــا یتمیــز هــذا 

الأســلوب بــان المرؤوســین غیــر راغبــین فــي تحمــل المســؤولیة فــي العمــل فهــم بحاجــة إلــى النصــح 

  ) .١٥٢-٩٧:١٩٨٦والإرشاد والتوجیه مباشرة من المسؤول في انجاز المهمة (حسان 

Task(النمط القیادي الموجه نحو العنایة بالعاملین.٢ Employee Leader Ship:(

یقــوم هــذا الــنمط ببنــاء علاقــات مــع مرؤوســیه ومــنحهم فــرص المشــاركة فــي تحدیــد أهــداف 

المنظمــة ومشــاركتهم فــي اتخــاذ القــرارات مــع تشــجیع الاتصــالات بــین القائــد ومرؤوســیه ، إن هــذا 
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میــــز بالثقــــة المتبادلــــة وعلاقــــات الاحتــــرام بــــین القائــــد ومرؤوســــیه (الــــرحمن الــــنمط مــــن الســــلوك یت

).ویقصــد بهــذا الــنمط مــن الســلوك بأنــه مســاهمة المرؤوســین فــي اتخــاذ القــرارات وتنفیــذ ١٩:١٩٨١

)، فــــان القائــــد یســــتعمل هــــذا ٥١٣:١٩٦٥عــــدد مــــن المهمــــات المتصــــلة بالعمــــل وظروفــــه (راجــــح 

للمرؤوسین بین المتوسط والعالي ،إذ إن المرؤوسین في هذا الأسلوب عندما یكون مستوى النضج 

المســـتوى یملكـــون القـــدرة علـــى تنفیـــذ الواجبـــات لكـــنهم یفتقـــدون الرغبـــة والثقـــة بـــالنفس    (الـــدلیمي 

٧٥:١٩٩٥.(  

إلیه هذه الدراسة هو إن النمط القیادي الملائم هو الذي یحاول تحقیق أهداف  تما توصل

).ومــن هــذا المنطلــق نجــد إن الــنمط القیــادي ١٩٨:١٩٩٨معــا (ســالم المنظمــة وأهــداف العــاملین 

الملائم هو الذي یمتاز بالعنایة الأقصى ببعدي القیادة والعنایة بالعاملین وبالعمل والإنتاج والشكل 

)یوضح أنماط سلوك القیادي على وفق دراسة جامعة أوهایوا.١رقم(

  عالي                                    عالي                                         

بالمهمةةعنایة عالی

عنایة عالیة بالعلاقات الإنسانیة

عنایة عالیة بالعلاقات الإنسانیة

عنایة منخفضة بالمهمة

عنایة عالیة بالمهمة

عنایة منخفضة بالعلاقات الإنسانیة

عنایة منخفضة بالعلاقات الإنسانیة

عنایة منخفضة بالمهمة

الي ــــــــــــــ      عنایة بالعمل والإنتاج ـــــــــــ واطيع

 ٍ◌Source: Dalton E. Mcfrland,(1979) Management: Foundations

&Practices, 5th New York, Macmillan Publishing Co, P.222

وسوف یعتمد هذا البحث على دراسة جامعة أوهایو  للأسباب آلاتیة :

بیق دراسة جامعة أوهایو في بیئتنا (البیئة العراقیة).محاولة لتط .١

التأكد من صلاحیة النظریة لبیئات غیر البیئة التي أعدت فیها . .٢

إنها تكشف عن طبیعة عمدائنا ورؤساء الأقسام العلمیة وأسالیب قیادتهم على وفق دراسة  .٣

جامعة أوهایو.
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نالعاملیىمقاومة التغییر لد:المحور الثالث
المقدمة :

ـــان  یعـــد التغییـــر بالنســـبة إلـــى المنظمـــات أمـــرا ضـــروریا وكـــذلك یجـــب أن تعـــرف الإدارة ب

مقاومـة التغییـر مـن العـاملین هـو أیضـا ضـروري كـرد فعـل لعملیـة التغییـر ، فعلـى الإداري النــاجح 

والإدارة  القیام بتهیئة العاملین لعملیة التغییر وذلك من خلال تسهیل عملیة الاتصال بین العـاملین

المتمثلة بالقائـد لتوضـیح سـلبیات العمـل المـراد تغییـره، أن الإنسـان بطبیعتـه یقـاوم التغییـر ومـن ثـم 

فهــو یحتــاج إلــى زمــن التهیئــة قبــل المباشــرة بعملیــة التغییــر ،ولا یمكــن تحقیــق ذلــك إلا عــن طریــق 

الذین شملتهم عملیة استخدام الأسلوب الدیمقراطي المشارك الذي یدعو إلى إشراك جمیع العاملین

التغییـــــر لإزالـــــة الغمـــــوض فـــــي الجوانـــــب الفنیـــــة والإداریـــــة وكـــــذلك تقلیـــــل المســـــافة بـــــین الرؤســـــاء 

والمرؤوســین مــن خــلال الاعتمــاد علــى الأســلوب الــدیمقراطي المشــارك فــي إدارة شــؤون جماعــات 

اریـة والفنیـة التـي العمل لتعریفهم علـى النتـائج النهائیـة لعملیـة التغییـر ،وحـل جمیـع المشـكلات الإد

یواجهها العاملون أثناء عملیة التغییر.

مفھوم مقاومة التغییر :.أولا
)أن التغییر یعد من أصعب ما تقوم به الإدارة وذلك لكون ١٧٢:١٩٩٤یرى القریوتي ( .١

العاملین یفضلون ما اعتادوا علیه حتى ولو كان ذلك سیئا لهم وهذا یجعل بالنتیجة النهائیة 

ن یقاومونه لكونه یهدد أنماط علاقات وأسالیب قائمة تمس بمراكز عدد من العاملین العاملی

ومصالحهم .

) بان مقاومة التغییر یمكن أن تأخذ أشكالا مختلفة حیث ٢٧٧ویصف (الحناوي بدون سنة : .٢

یمكن أن تكون على شكل تخفیض مستمر في الإنتاج ،كما یمكن أن تكون على شكل زیادة 

لغیاب ویمكن أن تأخذ شكل النزاعات والصراعات داخل المنظمة .في معدلات ا

)فیعرف التغییر بأنه ردود فعل سلبیة للإفراد تجاه التغیرات التي قد ١٦٨:١٩٩٢أما الدهان( .٣

تحصل أو التي حصلت بالفعل في المنظمة لاعتقادهم بتأثیرها السلبي فیهم .

دوافع مقاومة التغییر لدى العاملین:.ثانیا
تعــد القیــادة الإداریــة احــد المتغیــرات المهمــة التــي تعمــل علــى نجــاح المنظمــة فــي تحقیــق 

أهدافها ،لدورها في جعل أداء الجماعة أكثر فاعلیة من خلال مسـاهمتها فـي توجیـه سـلوك الإفـراد 

فـــي المنظمـــة ودورهـــا فـــي تماســـك الجماعـــة وبنـــاء مســـتقبلها ،فعلـــى الإداري النـــاجح القیـــام بتهیئـــة 

لین لعملیة التغییر ،وهنـاك دوافـع كثیـرة تقـف وراءه مقاومـة العـاملین لعملیـة التغییـر ومـن هـذه العام

الدوافع كالأتي:
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إن الإفراد یقاومون تغییر الطرائق والأسالیب التي اعتادوا علیهـا فـي العمـل ،لان التغییـر یهـدد  .١

  ).٣١٥:١٩٩٥استقرارهم (المغربي

عــن إخــلال بالعلاقــات الإنســانیة بــین لعملیــة التغییــر فضــلاغمــوض الأمــور الفنیــة والإجرائیــة .٢

العاملین ،وكذلك ضعف الاتصـال والتنسـیق بـین الإدارة المتمثلـة بالقائـد المسـؤول عـن التغییـر 

  ).٣٧١-٣٦٧:١٩٩٧والموظفین (العامري وفوزان

،التوقیــت . مقاومــة التغییــر لــدى العــاملین (عــدم الشــعور بالحاجــة للتغییر،الخــوف مــن المســتقبل ٣

الســـیئ لعملیـــة التغییـــر ،التغییـــر یهـــدد مصـــالح مكتســـبة ،فضـــلا عـــن  الأمـــن والاســـتقرار فـــي 

,Scharmerhone()لمنظمةا 1994:500.(

(فقــدان بعــض العــاملین للمهــارات الفنیــة والإداریــة ،إلحــاق  ا. مقاومــة التغییــر لــدى العــاملین أیضــ٤

لك الاســـتغناء عـــن عـــدد مـــن ي ،وكـــذخســـائر اقتصـــادیة بهـــم عـــن طریـــق تقلیـــل الراتـــب الشـــهر 

ربما یؤدي التغییر إلى العمـل مـع جماعـة أخـرى جدیـدة ،فضـلا عـن عـدم وجـود ثقـة ،العاملین

  ).٢٧١-٢٦٩:١٩٩٠بین الإدارة والعاملین (بدر

ومن دوافع مقاومة العاملین للتغییر كالأتي: .٥

العلـم والمعرفـة مـن حیـث الوقـت علـى التحلیـل والعقلانیـة فـي الـدافعالدافع التنظیمي:یعتمـد هـذا  أ.

المطلوب لعملیة التغییر ومدى حاجة العاملین لوقت إضافي لتعلـیم المهـارات ،وكـذلك الخـوف 

من المجهول.

الدافع النفسي:یعتمد هذا الدافع على العوامل النفسیة المتمثلة بالمشاعر والعواطف التي تقـاوم  ب.

العامل فیها التغییر خوفا من المستقبل.

لدافع الاجتماعي یعتمد على مصالح وقیم الجماعة والحفاظ علیها                      ج.ا

ومن الدوافع التي تعتمد علیها الدراسة الحالیة كالأتي: .٦

ــدافع التنظیمــي أ. :ویشــیر إلــى ضــعف الاتصــال والتنســیق بــین العــاملین والجهــة المســؤولة عــن ال

ین للتعلیمـــات والإجـــراءات الخاصـــة بتنفیـــذ عملیـــة عملیـــة التغییـــر ،وكـــذلك عـــدم معرفـــة العـــامل

التغییـــر وتغییـــر مراكـــز اتخـــاذ القـــرارات والمراكـــز الوظیفیـــة فضـــلا عـــن ضـــعف فـــي الاســـتعداد 

التنظیمـــي لعملیـــة التغییـــر مـــن حیـــث الوقـــت والمـــال ،وكـــذلك غمـــوض النتـــائج النهائیـــة لعملیـــة 

) .٣١٥:١٩٩٥ة(المغربيالتغییر مما یؤدي إلى مقاومة من قبل العاملین في المنظم

:یقصــد بــه ســوء فــي إدراك العــاملین لأهمیــة التغییــر واعتقــادهم بعــدم وجــود ب.الــدافع الموضــوعي

جـــدوى القیـــام بعملیـــة التغییـــر فـــي الوقـــت الحاضـــر والخـــوف مـــن نتائجـــه الســـلبیة ،لـــذلك یقـــاوم 

,Fulmerالعاملون عملیة التغییر في المنظمة( 1989:200. (
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:یشیر هذا الدافع إلى رغبة العامل في البقـاء مـع العـاملین الـذین یعمـل معهـم ج.الدافع الاجتماعي

وتكــون الجماعــات هــي معــاییر لإشــباع حاجــات اجتماعیــة ،ونتیجــة لعــدم رغبــة العــاملین فــي 

فقدان هذه العلاقات فأنهم یقاومون التغییر المقترح .

یسـببها عملیـة التغییـر مـن فقـدان :یقصـد بـه خـوفهم مـن الخسـائر المالیـة التـي د.الدافع الاقتصادي

وظائفهم والامتیازات الأخرى التي یتمتعون بها .

:یقصد به رغبتهم بالحفاظ على نمط الابتكارات والاكتشـافات فـي المنظمـة والتـي هـ.الدافع الثقافي

یؤمن بها العاملون لكونها أثبتت بصـورة كافیـة مـدى صـحتها وصـدقها              (العـامري 

مصدر سبق ذكره ) . ٣٨٥ -٣٥٣:١٩٩٧والفوزان

الجانب العملي:عرض النتائج ومناقشتھاالمبحث الرابع:
سیتم عرض النتائج التي انتهت إلیها هذا البحث على وفق الأهداف وعلى النحو الأتي:

: النتـائج المتعلقــة بالهــدف الأول اســتهدف هــذا البحــث التعــرف علــى الأنمــاط القیــادات أولا

ع مقاومة العاملین للتغییر في جامعة الموصل وبغیة تحقیق هذا الهدف قـام الباحـث الإداریة ودواف

وعـــدد مـــن رؤســـاء ) عمیـــد ومعـــاون عمیـــد١٠٠بتصـــنیف اســـتجابات أفـــراد العینـــة البـــالغ عـــددهم (

) موظـــف وموظفــة مــن مـــوظفي جامعــة الموصــل ، عـــن طریــق حســـاب ١٠٠و(الأقســام العلمیــة  

كـل فقـرة ومـن ثـم إیجـاد الوسـط الحسـابي والانحـراف المعیـاري وفـي تكرارات البدائل الموجـودة أمـام

ضوء هذا الإجراء رتبت الفقرات من اعلي وسط متحقـق إلـى ادنـي وسـط وعـدت الفقـرات الحاصـلة 

)فأكثر هي فقرات حاصلة على موافقـة إفـراد العینـة وتمثـل أنمـاط السـلوك القیـادي المتمثـل ٣على (

ــــة المــــدیرین بالعــــاملین وبنــــ اء علاقــــات اجتماعیــــة معهــــم ، فقــــد جــــاءت الإجابــــات غالبیتهــــا بعنای

)وهذا ١.٠٨٠-٠.٩٩) وبانحراف معیاري قدرة (٢.٩٧٠-٢.٦٧٠عند(محاید)بوسط حسابي قدرة (

یعني أن المدیرین یشاركون مرؤوسیهم في اتخـاذ القـرارات وبنـاء روح التعـاون بـین العـاملین فضـلا 

 عـــن تأكیـــدهم علـــى بنـــاء روح التعـــاون والعمـــل عـــن إعطـــائهم حریـــة فـــي مناقشـــة المشـــاكل فضـــلا

فهــي تشــیر علـى مــدى تفــویض أمــا التــي جــاءت عنــد درجــة موافــق الجمـاعي وتنمیــة روح الفریـق 

المـدیرین لجـزء مــن صـلاحیاته ومسـؤولیاته إلــى مـدراء الإدارة التنفیذیـة والــى المشـرفین علـى العمــل 

أمــــا )١.١٠٠-١.٠٢٠) وبــــانحراف معیــــاري قــــدرة(٣.٦٢٠-٣.٠٤٠وجــــاء بوســــط حســــابي قــــدرة(

فقــد جــاءت الإجابــات وتركــزت جمیعهــا عنــد موافــق إذ العبــارات المتعلقــة بعنایــة المــدیرین بالعمــل

)علـى أن ١.٣٨٢ــ٠.٩٦١)وبـانحراف معیـاري قـدرة (٣.٨٤٠-٣.٤٧٠قرب الوسط الحسـابي بـین (

دیرین أسـلوب القیـادة العنایـة بالعمـل مـع قلیـل مـن العاملین متفقون بدرجة موافق على اسـتخدام المـ

العلاقــات الإنســانیة المتســلط فــي إدارة شــؤون العمــل فهــم یركــزون الســلطة بأیــدیهم ، كمــا ینظــرون 
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إلى المناقشة وإبداء الرأي على انه غیر صحیح ویقدمون الامتیازات للعاملین الأكثر ولاء لهم وان 

  ذلك :  یبین ) ١والجدول (المرؤوسین في جامعة الموصلقراراتهم غالبا تواجه بشكل سلبي من

  )١جدول (ال

إجابات أفراد(المدراء) عینة البحث عن العبارات المتعلقة بأنماط القیادة للمدیرینیبین 

  الفقرات  ت
المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعیاري

(العنایة بالعاملین)مضمون الفقرات الخاصة بالعلاقات الإنسانیة

  ١.٠٦٠  ٢.٧٨٠  أشارك  العاملین في اتخاذ القرارات   .١

  ٠.٩٩٠  ٢.٩٢٠  أعمل  على خلق روح التعاون بین العاملین  .٢

  ١.٠٢٠  ٣.٠٥٠  أفوض جزءا من صلاحیاتي ومسؤولیاتي إلى مدراء الإدارة التنفیذیة    .٣

  ١.١٠٠  ٣.٠٤٠  أعمل على تشجیع دوام الاتصال بین العاملین  .٤

  ١.٠٨٠  ٢.٩٣٠  ة الكاملة للعاملین لمناقشة المشاكل التي یواجهونهاأعطي الحری  .٥

  ١.٠٥٠  ٢.٩٧٠  في العمل حاعمل أمورا محببة تشعر المرؤوسین بالارتیا  .٦

  ١.١٠٠  ٣.٦٢٠  أثق برجاحة وصدق تفكیر العاملین  .٧

  ١.٠٣٠  ٢.٦٧٠  أشجع العاملین في ممارستهم لأدوارهم في العمل   .٨

صة بعلاقات العمل ( العنایة بالعمل)مضمون الفقرات الخا

  ١.٠٤١  ٣.٧٨٠  أركز  الصلاحیات والمسؤولیات بشخصه  .١

  ٠.٩٦١  ٣.٨٤٠  أضع  جدولا زمنیا للأعمال المراد انجازها  .٢

  ١.١٠٧  ٣.٨١٠  أرى المناقشة وإبداء الرأي مضیقة للوقت  .٣

  ١.٢٩٣  ٣.٦٢٠  عددةأرى الولاء لي مقیاسا لحصول العاملین على الامتیازات المت  .٤

  ١.٢١٤  ٣.٦٠٠  یتم تحدید الأهداف والوسائل من قبلي  .٥

  ١.٣٨٢  ٣.٥١٠  غالبا ما تواجه قراراتي بالسلبیة من قبل العاملین  .٦

  ١.٢٧٥  ٣.٥٠٠  أحرص على أن یعمل العاملین بأقصى طاقاتهم في العمل  .٧

  ١.٢٥٠  ٣.٤٧٠  أعمل على إتباع قواعد وأسالیب مقننة ومحددة في العمل  .٨

على بیانات الحاسبة  دالجدول من إعداد الباحث بالاعتما*
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الدافع التنظیميأما العبارات التي تكشف عن دوافع مقاومة العاملین للتغییر ومنها 

لمقاومة العاملین للتغییر فقد جاءت الإجابات عند موافق حیث قرب الوسط الحسابي لهذه 

)بمعنى أن مفردات ١.٢٧٩-١.١٤٩حراف معیاري قدرة ()وبان٣.٨٠٠- ٣.٧٣٠العبارات بین  (

عینة البحث متفقون بدرجة موافق على عدم وجود اتصالات مع مسؤول عن عملیة التغییر، 

وأنهم غیر مدركین للأسباب الرئیسة لعملیة التغییر ، كما أن الإدارة لا تشاركهم في عملیة 

ولهذه الأسباب فان العاملین یقاومون التغییر فضلا عن عدم وضوح الهدف من عملیة التغییر

لمقاومة العاملین لعملیة التغییر فقد جاءت نتائج هذه أما الدافع الموضوعيعملیة التغییر  

الحسابیة الإجابات متفقة تقریبا حیث كان العاملون متفقین وبدرجة موافق وتشیر ذلك الأوساط 

) أي أن ١.٢٠٤- ١.١١٨درة () وبانحراف معیاري ق٣.٨٩٠-٣.٦١٠(والتي تراوحت بین 

مفردات عینة الدراسة موافقین على غالبیة هذه العبارات على عدم ملاءمة عملیة التغییر الذي 

أما العبارات التي تكشف عن تقترحه الإدارة وان عملیة التغییر غیر ضروري في الوقت الحاضر.

نها عند موافق بوسط حسابي لمقاومة العاملین للتغییر فقد جاءت الإجابات عالدافع الاجتماعي

) وهذا یعني أن ١.٢٩٧- ١.٠٠٩) وبانحراف معیاري قدرة (٣.٩٥٠- ٣.٦٦٠تتراوح بین (

العاملین متفقون بدرجة موافق وأنهم یقاومون التغییر المقترح لأنه یؤدي إلى تغییر العلاقات 

 يراكز النفوذ فالقائمة بین العاملین في المنظمة التي یعملون فیها ویؤدي أیضا إلى تغییر م

أما  العبارات الخاصة بالدافع المنظمة وكما یتطلب بناء علاقات اجتماعیة جدیدة في المنظمة.

لمقاومة العاملین للتغییر فقد جاءت الإجابات عنها متفقة عند موافق بوسط حسابي الاقتصادي

لین ) وهذا یعني أن العام١.١٨٩- ١.٠١٠)وبانحراف معیاري قدرة (٣.٩٦٠- ٣.٨٦٠بین (

متفقون وبدرجة موافق على أنهم یقاومون التغییر لخوفهم من فقدان بعض الامتیازات التي 

أو النقل إلى مكان أخر وهذا یؤدي إلى فقدان  میتمتعون بها ، وكذلك خوفهم من فقدان عمله

فقد جاءت الإجابات أما العبارات الخاصة بالدافع الثقافيدخولهم لذا فهم یقاومون التغییر. 

- ٠.٩٩٨) وبانحراف معیاري قدرة (٣.٩٦٠-٣.٧٢٠لاتفاق على موافق وبوسط حسابي قدرة (با

) أي أن العاملین یقاومون عملیة التغییر لخوفهم من تبدیل القیم والعادات والتقالید ١.٢٢٠

  ذلك : یبین  )٢والجدول (المتبعة في المنظمة یتعارض مع السلوك المتبع في المنظمة حالیا 
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  )٢جدول (ال

إجابات أفراد(الموظفین) عینة البحث عن العبارات المتعلقة بمقاومة العاملین للتغییر

  الفقرات  ت
المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعیاري

الفقرات الخاصة بالدافع التنظیمي

  ١.٢٧٩  ٣.٨٠٠  عدم وجود اتصالات مستمرة بین العاملین والمسؤول عن عملیة التغییر  .١

  ١.١٤٩  ٣.٧٥٠  لعاملین في عملیة التغییرعدم مشاركة ا  .٢

  ١.٢٠٤  ٣.٧٣٠  عدم وضوح الإجراءات اللازمة لعملیة التغییر  .٣

الفقرات الخاصة بالدافع الموضوعي

  ١.١١٨  ٣.٨٩٠  التغییر یؤدي إلى نتائج سلبیة  .١

  ١.٢٠٤  ٣.٦٢٠  عدم واقعیة التغییر في الوقت الحاضر  .٢

  ١.١٥٣  ٣.٦١٠  ظمة المستقبلیةالتغییر لا تلبي حاجات المن  .٣

الاجتماعيالفقرات الخاصة بالدافع 

  ١.٠٠٩  ٣.٩٥٠  التغییر یؤدي إلى تغییر المراكز الإداریة في المنظمة  .١

  ١.٠٦٨  ٣.٩٠٠  التغییر یتطلب بناء علاقات اجتماعیة جدیدة  .٢

  ١.٢٩٧  ٣.٦٦٠  التغییر المقترح یؤدي إلى تغییر العلاقات القائمة بین العاملین  .٣

الاقتصاديالفقرات الخاصة بالدافع 

  ١.٠٦٢  ٣.٩٦٠  قد یؤدي التغییر إلى فقدان بعض الوظائف  .١

  ١.٠١٠  ٣.٩٤٠  التغییر یؤدي إلى نقل بعض الإفراد إلى وظائف أخرى  .٢

  ١.١٨٩  ٣.٨٦٠  یؤدي التغییر إلى فقدان بعض الامتیازات   .٣

الثقافيالفقرات الخاصة بالدافع 

  ١.٢٢٠  ٣.٩٦٠  لمرونة غیر كافیة في عملیة التغییر المقترحا  .١

  ٠.٩٩٨  ٣.٩٥٠التغییر المقترح یتعارض مع السلوك والممارسات المعمول بها في المنظمة   .٢

  ١.٠٦٤  ٣.٧٢٠  في المنظمة  ةالتغییر یؤدي إلى تبدیل القیم والأعراف والتقالید المتبع  .٣

د على بیانات الحاسبةالجدول من إعداد الباحث بالاعتما*

مـــن اجـــل تعـــرف الباحـــث علـــى دوافـــع التغییـــر لـــدى العـــاملین فـــي جامعـــة الموصـــل ،قـــام 

ـــة فـــي الاســـتبانة أعـــدها الباحـــث ،إذ تـــم  الباحـــث بتحلیـــل إجابـــات العینـــة علـــى أداة البحـــث المتمثل

النسـبة حساب التكرارات الخاصـة بكـل دافـع مـن الـدوافع لكـل فـرد مـن أفـراد العینـة ومـن ثـم حسـاب 

المئویة لكل دافع من اجـل تحدیـد الـدافع الشـائع الاسـتخدام لـدى كـل موظـف وموظفـة مـن مـوظفي 

جامعــة الموصــل وتبــین مــن النســب أن المــوظفین لا یســتخدمون دافعــا واحــدا لمقاومــة التغییــر بــل 

بة أكثر من دافع ولكن بنسب متباینـة تبعـا لتبـدل الـدافع ، وتـم تحدیـد الـدافع علـى أسـاس أعلـى نسـ
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)مـن المـوظفین ١٥مئویة من بین النسب المئویة للدوافع الخمسة ، كما أظهرت النتـائج أن هنـاك (

لدیهم أكثر من دافع ،إذ تساوت النسـب المئویـة لاختیـارهم الـدوافع ،وتعـذر علـى الباحـث تصـنیفهم 

ضـــمن أي دافـــع مـــن الــــدوافع الخمســـة (الـــدافع التنظیمــــي، الـــدافع الموضـــوعي،الدافع الاجتمــــاعي

،الدافع الاقتصادي ،الدافع الثقافي )ولهذا تم وضعهم في فئة خاصة أطلـق علیهـا (أكثـر مـن دافـع 

  ذلك.یبین  )٣لمقاومة التغییر)والجدول (

  )٣جدول (ال

یبین الترتیب النسبي لدوافع مقاومة التغییر لدى إفراد العینة

النسبة %الترتیبنوع الدافع لمقاومة التغییر

١٣٣تصاديالدافع الاق.١

٢١٥الدافع الاجتماعي.٢

٣١٤الدافع التنظیمي.٣

٤١٣الدافع الموضوعي.٤

٥١٠الدافع الثقافي.٥

٦١٥أكثر من دافع لمقاومة التغییر.٦

على بیانات الحاسبة دالجدول من إعداد الباحث بالاعتما*

مــیلا مــن المــوظفین فــي جامعــة نلحــظ ممــا تقــدم أن الــدافع الاقتصــادي كــان أكثــر الــدوافع

الموصل،إذ احتل هذا الدافع المرتبة الأولى وذلك لحصوله على أعلى نسبة .

من البحث والذي سعى إلى معرفة طبیعة العلاقة والأثر بین ثانیا:ولأجل تحقیق الهدف الثاني

.یات الدراسةالأنماط  القیادیة ودوافع مقاومة التغییر لدى العاملین قام الباحث باختبار فرض

اختبار فرضیات الدراسة:
:لا توجـــد علاقـــة وتـــأثیر معنویـــة بـــین اســـتخدام المـــدیرین لـــنمط  ىاختبـــار الفرضـــیة الأولـــ

ـــة بالعـــاملین ودوافـــع مقاومـــة العـــاملین للتغییـــر مجتمعـــة والجـــدول ( ةالقیـــادة الموجـــ ـــین ) ٤للعنای یب

ة إحصــائیة بــین اســتخدام المــدیرین بأنــه لا توجــد علاقــة وتــأثیر ذات دلالــ )٤ذلــك.یظهر الجــدول (

لـنمط القیـادة العنایــة بالعـاملین ومجمــل دوافـع مقاومــة العـاملین للتغییــر ، حیـث بلغــت قیمـة معامــل 

) علما أن درجة المعنویة المقبولة لإغـراض الدراسـة هـي ٠.٣٧)بدرجة معنویة (٠.٠٧-الارتباط (

یــع النـــواحي بمــا فیهـــا إشــراكهم فـــي )أي إن تعامــل المـــدیرین مــع المرؤوســـین فــي جم٠.٠٥لغایــة (
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اتخاذ القرارات وتحدید أسالیب العمل وإجراءاته لیس له علاقة بتقلیل مقاومـة العـاملین للتغییـر وقـد 

) وأكــدت عــدم معنویــة هــذه العلاقــة ٠.٠٥-) ودرجــة تــأثیر (٠.٠٠٥بلغــت قیمــة معامــل التحدیــد (

)بدرجــــة معنویــــة ٣.٨٤البالغــــة ( ة) وهــــي اقــــل مــــن قیمتهــــا الجــــد ولیــــ٠.٨٥المحســــوبة (F)قیمــــة( 

)بدرجـة ١.٦٤( ة)وهي اقل من القیمة الجد ولیـ٠.٩٣)المحسوبة البالغة (T) وكذلك قیمة( ٠.٠٥(

٤) وهذا یدل على ثبات صحة الفرضیة  الرئیسة الأولى والجدول (٠.٠٥معنویة ( ) ذلك :                                

  )٤جدول (ال

ك القیادي الموجة نحو العنایة بالعاملین ودوافع مقاومة العاملین السلو  رعلاقة وتأثییبین 

  ةللتغییر مجتمع

rR2bfTsigالمتغیر

  ٠.٣٧  ٠.٩٣  ٠.٨٥  ٠.٠٥-  ٠.٠٠٥  ٠.٠٧-دوافع مقاومة العاملین للتغییر مجتمعة

  )٣.٨٤)=(٠.٠٥بدرجة معنویة ( ةولیالجدFقیمة 

  )١.٦٤)=(٠.٠٥( بدرجة معنویة ةولیالجدTقیمة 

المصدر من إعداد الباحث بالاعتماد على بیانات الحاسبة

توجد علاقة وتأثیر معنویة بین استخدام المدیرین لنمط القیادة اختبار الفرضیة الثانیة :لا 

الموجة نحو العنایة بالعمل ودوافع مقاومة العاملین للتغییر:

نمـط القیـادة الموجـه نحـو ) نتائج التحلیل الإحصائي للعلاقة والأثر بین ٥یظهر الجدول (

العنایــة بالعمــل ودوافــع مقاومــة العــاملین للتغییــر مجتمعــة ، حیــث بنیــت نتــائج التحلیــل بــان هنــاك 

علاقة واثر معنویة بین استخدام المدیرین لنمط القیادة الموجه نحو العمل ودوافع مقاومة العـاملین 

) بمعنى أنـة كلمـا ٠.٠٠درجة معنویة () وب٠.٤٩لعملیة التغییر ، إذ بلغت قیمة معامل الارتباط (

زاد المدیرون من استخدامهم لنمط القیادة الموجة نحو العنایة بالعمل في إدارة شؤون المنظمـة فـي 

والإنتـــاج زادت مقاومـــة العـــاملین لعملیـــة التغییـــر ، بســـبب عـــدم إشـــراكهم فـــي عملیـــة التغییـــر وقلـــة 

م معرفـة المرؤوسـین بأهـداف عملیـة التغییـر الاتصال بین المسؤول عن التغییـر والمرؤوسـین ،وعـد

،وكــذلك الخــوف مــن فقــدان علاقــاتهم الاجتماعیــة والمزایــا الاقتصــادیة الأخــرى التــي یتمتعــون بهــا 

ـــد ( ـــى میـــل المـــدیرین ٠.٢٤حالیـــا ، كمـــا بلغـــت قیمـــة معامـــل التحدی ) أي أن هـــذه القیمـــة تـــدل عل

دة مقاومـة العـامین لعملیـة التغییـر بالنسـبة لاستخدام نمط القیادة الموجة نحو العمـل یـؤدي إلـى زیـا

) بمعنـــى أن كلمـــا زاد نمـــط القیـــادة نحـــو العمـــل ازدادت ٠.٣٨نفســـها ، كمـــا بلغـــت درجـــة التـــأثیر( 

المحسـوبة Fمقاومة العاملین لعملیة التغییر وبالنسبة نفسها ،وقد أكدت معنویة هـذه العلاقـة قیمـة 

)وبدرجــــــة معنویــــــة ٦.٦٣والبالغــــــة ( ةولیــــــ)وهــــــي اكبــــــر مــــــن قیمتهــــــا الجــــــد٥٧.٨٨التــــــي بلغــــــت (

البالغــة  ة) وهــي أكبــر مــن قیمتهــا الجــد ولیــ٧.٦٣المحســوبة والتــي بلغــت (T)وكــذلك قیمــة ٠.٠٥(
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) وهــذا یعنــي عــدم ثبــات صــحة الفرضــیة الرئیســة الثانیــة والجــدول ٠.٠٥)وبدرجــة معنویــة(٢.٥٨(

) یوضح ذلك . ٥(

  )٥جدول (ال

دي الموجة نحو العنایة بالعمل ودوافع  مقاومة العاملین علاقة وتأثیر السلوك القیایبین 

للتغییر

rR2bfTsigالمتغیر

  ٠.٠٠  ٧.٦٣  ٥٧.٨٨  ٠.٣٨  ٠.٢٤  ٠.٤٩دوافع مقاومة العاملین للتغییر مجتمعة

  )٦.٦٣)=(٠.٠٥بدرجة معنویة ( ةولیالجدFقیمة 

  )٢.٥٨)=(٠.٠٥( بدرجة معنویة ةولیالجدTقیمة 

بیانات الحاسبة ىلباحث بالاعتماد عللمصدر من إعداد ا

المحور الخامس الاستنتاجات والمقترحات
أولا:الاستنتاجات:

مــن خــلال الدراســة والتحلیــل لطبیعــة أنمــاط القیــادة المســتخدمة مــن المــدیرین فــي جامعــة 

الموصــل والتعــرف علــى طبیعــة الــدوافع التــي تــؤدي إلــى مقاومــة العــاملین للتغییــر ، وبعــد اختبــار 

رضیات التي تخص العلاقة بین أنماط القیـادة ومـدى تأثیرهـا فـي دوافـع مقاومـة العـاملین للتغیـر الف

یمكن للباحث إجمال نتائج الدراسة بالاتي

هنــاك اتفــاق لــدى العــاملین فــي مــیلهم لمقاومــة التغییــرات التــي ترغــب الإدارة بإدخالهــا ،حیــث  .١

ارات المتعلقـــة بـــدوافع مقاومـــة التغییـــر اجمعـــوا فـــي إجابـــاتهم وبدرجـــة موافـــق علـــى جمیـــع العبـــ

التنظیمي ،الموضوعي ،الاجتماعي، الاقتصادي ،الثقافي.

هنــاك اتفــاق بــین العــاملین وبدرجــة موافــق علــى اســتخدام المــدیرین لــنمط القیــادة الموجــه نحــو  .٢

قد كان العنایة بالعاملین ،أما مدى استخدام المدیرین لنمط القیادة الموجة نحو العنایة بالعمل ف

الـــنمط الموجـــة نحـــو العنایـــة بالعـــاملین،ویمكن أن یكـــون الســـبب نابعـــا مـــن  ناقـــل اســـتخداما مـــ

ظروف التنشئة الاجتماعیة التي یخضـع لهـا الفـرد فـي البیئـة المحیطـة بهـا ، وقـد یعـود السـبب 

إلى عدم معرفة المرؤوسـین فـي الأمـور الإداریـة هـذا ممـا یجعـل المـدیرین یعملـون علـى تركیـز 

طات بأیدیهم .السل

. عدم وجود علاقة معنویة بین النمط القیادي الموجة نحو العنایة بالعاملین وباقي دوافع مقاومة ٣

العــاملین للتغییـــر ویعـــود الســـبب مشـــاركة الإدارة للعـــاملین فـــي اتخـــاذ القـــرارات المتعلقـــة بعملیـــة 

.التغییر وإعطاء حریة مناسبة للعاملین في حل المشاكل التي تواجههم  
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أوضـــحت الدراســـة بـــان هنـــاك علاقـــة وتـــأثیر ایجابیـــة ومعنویـــة بـــین نمـــط القیـــادة الموجـــة نحـــو  .٤

بالعمــل وكــل دوافــع العــاملین لعملیــة التغییــر وهــذا أمــر طبیعــي ، حیــث أنــة كلمــا ابتعــد  ةالعنایــ

المدیرون عن المرؤوسین كلما أدى ذلك إلى عدم فهم المرؤوسین لمحتوى عملیة التغییر .

موظفي جامعة الموصل تتباین دوافعهم لمقاومة التغییر تبعا لتغیر نوع الدافع . أن  .٥

التوصیات :.ثانیا
بنــاء علــى النتــائج التــي توصــلت إلیهــا الدراســة یمكــن تقــدیم بعــض التوصــیات والمقترحــات 

التي یرى الباحث وجوب الأخذ بها للتقلیل من دوافع مقاومة العاملین للتغییر وهي كالأتي:

ضــرورة إیمــان إدارة جامعــة الموصــل بــالتغییر المخطــط وبمــدى أهمیتــة فــي تعزیــز نجاحهــا مــع  .١

الإیمان بین العاملین . ابذل الجهود المخلصة لنشر هذ

یجب على إدارة جامعة الموصل القیـام بتهیئـة العـاملین المشـمولین بعملیـة التغییـر ،مـن خـلال  .٢

لمســـؤولة عـــن عملیـــة التغییـــر ، لتوضـــیح ســـلبیات ا ةتســـهیل عملیـــة الاتصـــال المســـتمر بالجهـــ

أســلوب العمــل المــراد تغییــره ، فهــو یحتــاج إلــى تهیئــة قبــل المباشــرة الفعلیــة بعملیــة التغییــر ،ولا 

یمكن تحقیق ذلك إلا عن طریق التقلیل من استخدام النمط القیادي الموجة نحو العمل.

 يتشملهم عملیة التغییر ،لإزالة الغموض فـإشراك إدارة جامعة الموصل لجمیع العاملین الذین .٣

الجوانب الفنیة والإجرائیة ، لتعریفهم على النتائج النهائیة لعملیة التغییر .

عــدم مفاجــأة العـــاملین بعملیــة التغییـــر وذلــك بـــإعلامهم بمــا تخطـــط لــه الإدارة مـــن تغییــر عـــن  .٤

طریق إقامة الندوات والاجتماعات التي تعقد لهذا الغرض .
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لمصادر والمراجعا
الدوریات:

)الأســالیب القیادیــة لعمــداء ١٩٩٤المغیــدي، الحســن بــن محمــد ،وال ناجي،محمــد بــن عبداللــة ( .١

  . ٢٩العربیة العدد/ تالكلیات بجامعة الملك فیصل بالمنطقة الشرقیة ،مجلة اتحاد الجامعا

عــاملي لأنمــاط القیــادة )البنــاء أل١٩٨٦حسان،حســن محمــد إبــراهیم ،والصــیاد،عبد العــالي احمــد( .٢

التربویة وعلاقة هـذه الأنمـاط بالرضـا الـوظیفي للمعلـم وبعـض المتغیـرات الأخـرى فـي المدرسـة 

  .٧المتوسطة (السعودیة )،مجلة رسالة الخلیج العربي العدد/

) أثر التحلیل الاسـتراتیجي فـي الأداء الاقتصـادي دراسـة موقعیـه فـي ١٩٩٥. الدلیمي ، فاضل (٣

عمان ،الأردن. ١العدد/ ١١عي العراقي ،مجلة أبحاث الیرموك مجلد/القطاع الصنا

)مقاومــــة المــــوظفین للتغییــــر فــــي الأجهــــزة ١٩٩٧العامري،احمــــد ســــالم وناصــــر،محمد فــــوزان ( .٤

الحكومیــــــة بالمملكــــــة العربیــــــة الســــــعودیة ،أســــــبابها وســــــبل علاجهــــــا ،مجلــــــة الإدارة العامــــــة ،

  .٣العدد/ ٣٧المجلد/

  :ةالكتب العربی
دار الفكر ،عمان. ٢)السلوك التنظیمي ط/١٩٩٥المغربي ،كامل محمد( .١

)الســــلوك الإنســــاني فــــي المنظمــــات ،دار الجامعــــات المصــــریة ١٩٧٨عاشــــور، احمــــد صــــقر( .٢

،القاهرة.

ــیم عبــاس( .٣ )الجماعــات والقیــادة ،الموصــل مؤسســة دار الكتــب للطباعــة ١٩٨١قشــطه،عبد الحل

والنشر ، جامعة الموصل.

،مركز الكتاب الأردني ،عمان.١) المفاهیم الإداریة الحدیثة ط/١٩٩٨فؤاد الشیخ (سالم ، .٤

)الإدارة التربویــــة والســــلوك ألمنظمــــي ، الجامعــــة ١٩٨٦الطویــــل ،هــــاني عبــــد الــــرحمن صــــالح( .٥

الأردنیة ، عمان.

دار الشروق ،عمان ،الأردن. ٢)السلوك التنظیمي ط/١٩٩٤القریوتي،محمد قاسم ( .٦

،مكتب العربي الحدیث، القاهرة. ١،محمد(بدون سنة طبع)السلوك التنظیمي ط/الحناوي .٧

،مطبعة ألصفدي ،عمان ،الأردن. ١)نظریات منظمات الإعمال ،ط/١٩٩٢الدهان، أمیمه( .٨

  ٢)التنبؤ بفعالیة المدیرین ،مجلة الإداري السنة الثالثة ،العدد/١٩٨١الرحمن،محمد عبد ( .٩

ــــنفس الصــــناعي الموائمــــة المهنیــــة ،الهندســــة البشــــریة ١٩٦٥. راجــــح، احمــــد عــــزت (١٠ ) عــــم ال

العلاقات الإنسانیة ،دار القومیة للطباعة والنشر ،القاهرة .

) الإدارة والتنظـــیم فـــي مجـــال التربیـــة الریاضـــیة ،مطـــابع ١٩٨٤. قطب،ســـعد محمـــد وآخـــرون (١١

جامعة الموصل .

یاضي ،دار المعارف ،القاهرة.) الإدارة في مجال الر ١٩٨١ملوخیة ،شكریة خلیل ( .١٢
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دار القلم الكویت . ١)السلوك التنظیمي، ط/١٩٩٠بدر ،حامد احمد ( .١٣
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  )١ملحق (ال

بسم االله الرحمن الرحیم

لجامعة الموص

كلیة الإدارة والاقتصاد

قسم الإدارة الصناعیة: 

م/الاستبانة

السید المدیر المحترم:

تحیة طیبة:

تتضــمن اســتمارة الاســتبانة مجموعــة مؤشــرات تتعلــق بموضــوع ســلوك القیــادي وتعــد هــذه 

الاســــتمارة مقیاســــا یعتمــــد لإغــــراض البحــــث العلمــــي ،وان تفضــــلكم بالإجابــــة المناســــبة یســــهم فــــي 

ى نتــائج دقیقــة بمــا یعــزز تحقیــق أهــداف البحــث ،علمــا بــأن الإجابــة تســتعمل حصــرا الحصــول علــ

لأغراض البحث العلمي دون ذكر الاسم .

مـــع التقــدیــر 

ملاحظات عامة:

أمل الباحث من شخصكم الكریم قراءة العبارات جمیعها أولا ثم البـدء بتأشـیر كـل منهـا ضـمن ی .١

سلم الإجابة بما یعبر عن موقفكم الدقیق.

یقصد بالأنماط القیادیة (نمط القیادة الموجة نحو العاملین ،ونمط القیادة الموجة نحو العمل). .٢

ء ورؤساء الأقسام العلمیة).یقصد بالمدیر(عمید الكلیة ،ومعاوني العمدا .٣

أولا:معلومات تعریفیة :

فأكثر)-٢٦.(٥) ٢٥-٢١.(٤) ٢٠-١٦.(٣) ١٥-١١.(٢) ١٠-٥. (١مدة الخدمة  .١

-٣.١.(٥) ٣.٠-٢.٦.(٤)٢.٥-٢.١.(٣)٢.٠-١.٦.(٢)١.٥-١.٠.(١: يالراتــــــــب الشــــــــهر  .٢

فأكثر)

.(أرمل).٤.(مطلق)٣.(متزوج)٢.(أعزب)١الحالة الاجتماعیة: .٣

.رئیس قسم(      ).٣.معاون العمید(     )٢.عمید(      )١ركز الوظیفي:الم .٤

الباحـث

حـیدر خـضر ســلیمان



حیدر خضر سلیمان

٩٨

(العنایة بالعاملین)الفقرات الخاصة بالعلاقات الإنسانیة  ت

بدائل الإجابة

موافق 

بشدة
محایدموافق

غیر 

موافق

غیر 

موافق 

بشدة

إلى مدراء فوض جزءا من صلاحیاتي ومسؤولیاتيأ  .١

الإدارة الوسطى والتنفیذیة

أشارك العاملین في اتخاذ القرارات  .٢

أعمل على خلق روح التعاون بین العاملین  .٣

أشجع العاملین في ممارستهم لأدوارهم في العمل  .٤

أعمل أمورا محببة تشعر المرؤوسین بالارتیاح في العمل  .٥

ریة الكاملة للعاملین لمناقشة المشاكل التي أعطي الح  .٦

یواجهونها في العمل

أثق برجاحة وصدق وتفكیر العاملین  .٧

اعمل على تشجیع دوام الاتصال بین العاملین  .٨

(العنایة بالعمل)الفقرات الخاصة بالبعد التنظیمي

الامتیازات أرى الولاء لي مقیاسا لحصول العاملین على   .١

المتعددة

غالبا ما تواجه قراراتي بالسلبیة من قبل العاملین  .٢

أعمل على إتباع قواعد وأسالیب مقننة ومحددة في   .٣

العمل

أحرص على أن یعمل العاملین بأقصى طاقاتهم في   .٤

العمل

أرى المناقشة وإبداء الرأي مضیعة للوقت  .٥

حدید الأهداف والوسائل من قبليیتم ت  .٦

أضع جدولا زمنیا للأعمال المراد انجازها  .٧

أركز الصلاحیات والمسؤولیات بشخصه  .٨

  )٢ملحق (ال

بسم االله الرحمن الرحیم



…مواجهة مقاومة التغییر يالأنماط القیادیة: دورها ف

٩٩

جامعة الموصل

كلیة الإدارة والاقتصاد

قسم الإدارة الصناعیة 

م/استبانه

أختي الموظفة: 

الموظف:أخي

تحیة طیبة :

تتضمن استمارة الاستبانه مجموعة من مؤشرات تتعلـق بموضـوع (دوافـع مقاومـة العـاملین 

لعملیـة التغییر)وتعـد هــذه الاسـتمارة مقیاســا یعتمـد لإغــراض البحـث العلمــي ،وان تفضـلكم بالإجابــة 

بـــان الإجابـــة المناســـبة یســـهم فـــي الحصـــول علـــى نتـــائج دقیقـــة بمـــا یعـــزز أهـــداف الدراســـة ،علمـــا 

تستعمل لإغراض البحث العلمي دون ضرورة  لذكر الاسم .

مع التقدیر

ملاحظات عامة :

یأمل الباحث من شخصكم الكریم قراءة العبارات جمیعها أولا ثم البدء بتأشیر كل منها 

لدقیق.ضمن سلم الإجابة وبما یعبر عن موقفكم ا

الباحث

حیـدر خضـر سلیمان

أولا:معلومات عامة عن الموظف:

. فني .٤. محاسب ٣.ملاحظ ٢.كاتب ١.المركز الوظیفي:١

فأكثر).٣٠-٢٦.(٥)٢٥-٢١.(٤)٢٠-١٦.(٣)١٥-١١.(٢) ١٠-٥.(١.مدة الخدمة :٢

فأكثر). -٨٠١.(٤)٨٠٠-٦٠١.(٣)٦٠٠-٤٠١.(٢)٤٠٠-٢٠٠.(١.الراتب الشهري:٣

.(أرمل).٤.(مطلق)٣.(متزوج)٢.(أعزب)١.الحالة الاجتماعیة:٤

ثانیا:العبارات الآتیة تمثل الـدوافع التـي تـؤدي بالعـاملین إلـى مقاومـة التغییـر فالرجـاء بیـان قناعتـك 

منها بوضع علامة (   ) أمام الخیار المناسب .بكل



حیدر خضر سلیمان

١٠٠

الفقـــــــــــرةت
موافق 

بشدة
محایدموافق

غیر 

موافق

غیر 

موافق 

بشدة

الدافع التنظیمي

عدم وضوح الإجراءات اللازمة لعملیة التغییر  .١

عدم مشاركة العاملین في عملیة التغییر  .٢

مستمرة بین العاملین والمسؤول عن عدم وجود اتصالات   .٣

عملیة التغییر

الدافع الموضوعي

التغییر لا تلبي حاجات المنظمة المستقبلیة  .١

عدم واقعیة التغییر في الوقت الحاضر  .٢

التغییر یؤدي إلى نتائج سلبیة  .٣

الدافع الاقتصادي

بعض الامتیازاتیؤدي التغییر إلى فقدان  .١

قد یؤدي التغییر فقدان بعض الوظائف  .٢

التغییر یؤدي إلى نقل بعض الإفراد إلى وظائف أخرى  .٣

الدافع الثقافي

المرونة غیر كافیة في عملیة التغییر المقترح  .١

التغییر یؤدي إلـى تبـدیل القـیم والأعـراف والتقالیـد المتبعـة   .٢

ي المنظمةف

ــــــر المقتــــــرح یتعــــــارض مــــــع الســــــلوك والممارســــــات   .٣ التغیی

المعمول بها في المنظمة

الدافع الاجتماعي

التغییر یؤدي إلى تغییر المراكز الإداریة في المنظمة  .١

التغییر یتطلب بناء علاقات اجتماعیة جدیدة  .٢

ییــر العلاقــات القائمــة بــین التغییــر المقتــرح یــؤدي إلــى تغ  .٣

العاملین


