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 المستخمص
ادارة التغيير لعمداء و السموك التنظيمي لدى عمداء الكميات من وجية نظر رؤساء الاقسام  أستيدف البحث الحالي الى التعرف    

) ذكور/ اناث( بالنسبة لمسموك   الفروق ذات دلالة احصائية لمتغير الجنس و  كميات جامعة بغداد من وجية نظر رؤساء الاقسام
رتباطية بين السموك التنظيمي وادارة التغيير لدى عمداء كميات جامعة بغداد من وجية نظر رؤساء الاالعلاقة و  التغيير وادارة التنظيمي
 الاقسام . 

مستوى اداة التغيير لدى  وكذلك كميات جامعة بغداد وكان مرتفعاً  مداءان مستوى السموك التنظيمي لدى ع توصل الباحث الىو     
لنسبة لمتغير عدم وجود فرق ذات دلالة احصائية لمسموك التنظيمي بامع بغداد كان مرتفعاً لدرجة ممحوظة عمداء كميات جامعة 

السموك التنظيمي وادارة ذات دلالة احصائية من وجود علاقة ارتباطية موجبة قوية و لإدارة التغيير  وكذا الحال اناث( -الجنس )ذكور
 وفي ضوء تمك النتائج أقترح الباحث عدداً من الاستنتاجات والتوصيات والمقترحات ., التغيير

 السموك التنظيمي , ادارة التغيير , العمداء , رؤساء الاقسام , كميات جامعة بغداد(): الكممات المفتاحية
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Abstract 

The current study aimed to identify the level of organizational behavior among the deans of 

colleges at the University of Baghdad from the perspective of department heads, as well as the level of 

change management practiced by the college deans from the same perspective. It also sought to 

examine whether there were statistically significant differences in organizational behavior and change 

management according to gender (male/female), and to investigate the correlational relationship 

between organizational behavior and change management among the deans of the University of 

Baghdad colleges as perceived by department heads. 

The researcher found that the level of organizational behavior among the deans of the University of 

Baghdad colleges was high. Likewise, the level of change management practiced by the deans was 

found to be remarkably high. The results also indicated that there were no statistically significant 

differences in organizational behavior or change management attributable to gender (male/female). 

Furthermore, a strong positive statistically significant correlation was found between organizational 

behavior and change management. Based on these findings, the researcher proposed a number of 

conclusions, recommendations, and suggestions for future research. 
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 شكمة البحثم
يعد  الانسان في سموكياتو بغاية التعقيد, فيو منذ ولادتو وىو يحاول اشباع حاجاتو ودوافعو بكافة صور السموك واشكالو    

ومواجية مختمف مطالب الحياة التي يعيشيا , ويتأثر سموك الانسان بمستوى قدراتو واستعداداتو العقمية ,كما يتأثر بظروفو الاجتماعية 
والاقتصادية وبالبيئة المحيطة بو والمسيرات والمعوقات التي تساعده او تعويقو عن تحقيق أىدافو ومن أبرز العوامل المؤثرة ىي 

 .(52, صفحة 5002)محمد,  المؤثرات الثقافية التي يحيا فيو
التطور يؤثر عمى عقول وسموك الافراد وينعكس في أعماليم وتعامميم, وأىم ويرتبط السموك التنظيمي بالتطور الثقافي لان ىذا 

عنصر في أي مؤسسة ىو الانسان وسموكو المؤثر عمى كفاءتيا وفعاليتيا وعمى تنمية قدراتو وتحسين مياراتو ليؤدي دورا فاعلا خاصة 
 في المؤسسات التعميمية.

ت الانسانية )سموك الانسان ( مع المتغيرات التنظيمية )سموك المؤسسة التعميمية أن السموك الانساني والتنظيمي ىو تفاعل المتغيرا
 . (50, صفحة 5000)سممان, ( والعوامل المؤثرة 

قيادة عميد ويعد السموك التنظيمي لمقيادات الجامعية وخاصة عمداء الكميات عاملا حاسما في نجاح او فشل الكميات , فأسموب 
الكمية يؤثر عمى أداء رؤساء الاقسام وأعضاء الييئة التدريسية وبالتالي عمى جودة العممية التعميمية برمتيا , وتختمف علاقة العميد 

 .  (50, صفحة 5000)سممان, برؤساء الاقسام باختلاف نمط القيادة ودرجة المشاركة في الادارة وطرق أتخاذ القرارات 
أن عدم وجود سموك منتظم يعمل عمى خمق مناخ وظيفي غير مناسب وضعف الاداء ودقتو  ولا وجود لنظام أداري يساعد في 
أدارة الموارد البشرية بشكل متسق ولا يساعد عمى استثمار قدرات التدريسيين العممية وبالتالي فأنيا ستؤثر عمى عدم خفض القدرة 

الابتكارية عند رؤساء الاقسام والتدريسيين وحتى أداء العاممين وبالتالي تنعكس عمى الطمبة لان البيئة المحيطة بيم ستكون الابداعية و 
غير مشجعة . وينعكس ضلال ذلك عمى عدم تحسين العلاقات بين التدريسيين فيما بينيم نتيجة المحاباة لمبعض منيم من خلال 

 .  (00, صفحة  5005)قاسم,  لمشكلات نتيجة طبيعية علاقتو الوطيدة بالعميد فتصبح ا
ومن ىذه المشكلات عمى سبيل المثال جدول المحاضرات واختيار الاوقات المناسبة ليا مثلا أو عمى الاشراف عمى بحوث طمبة 

حتما سيؤثر عمى عممية التقييم والتقويم المستمر لمتدريسيين وعمى  الدراسات العميا ومناقشات رسائل الماجستير وأطاريح الدكتوراه وىذا
بحوثيم وترقياتيم العممية ان التغيير اصبح ضرورة حتمية وحقيقية واضحة لكل مؤسسات بمدنا ومنيا التعميمية, لذا يتطمب ىذا الامر 

لتخطيط الجيد, والسعي نحو تبني رؤى جديدة لمواكبة ان تضع ادارة تمك المؤسسات استراتيجية مدروسة من خلال التنبؤ بالمستقبل ,وا
 . (20, صفحة 5002)حسين,  الاثار الايجابية ليذا التغيير , ومحاولة تلاشي جوانبو السمبية

فالإدارة الضعيفة التي لم ترتق الى مستوى الطموح في المؤسسة التي تديرىا ستكون عاملا مثبطا لتبني عممية التغيير الذي تنشده 
 .(5, صفحة 5000)الشريفي, ,لان ىذه الادارات تفتقر لمميارات الادارية التي تعينيا عمى تقبل التغيير وادارتو 

وادارة التغيير تعد عممية حرجة يتحدد فييا النجاح  او الفشل لأي مبادرة تسعى الى التطوير, فقد يكون ىنالك تباين بين الخطط 
الاستراتيجية لمكمية وبين تنفيذىا الفعمي عمى مستوى الاقسام سوآءا الطبية او العممية ا والانسانية منيا , وغالباً ما يواجو رؤساء 

ن ىم حمقة الوصل بين عمادة الكمية وبين أعضاء ىيئة التدريس تحديات في تنفيذ مبادرات التغيير , فقد تكون ىنالك الاقسام والذي
معوقات بسبب عدم الرضا الوظيفي لبعض التدريسيين او عدم وضوح الرؤية ليم لعممية التغيير او ربما نقص الموارد او البطيء في 

تكون الاساليب القيادية غير فعالة, ولكن في كل الاحوال فأن الجميع يحتاج الى رؤية مميمة  ىذه المشاريع التطويرية او يمكن ان
مشتركة تخمق بيئة داعمة للأبداع والبحث العممي لذا ينبغي ان تتصف مؤسساتنا التعميمية بالمرونة والقابمية عمى الاخذ بكل ما من 

ئيا دون الانتباه لما يجري في العالم من مستجدات يجعميا في سكون وثبات شأنو ان يرتقي بمستواىا العممي والاجتماعي ,لان بقا
 . (522, صفحة 5000)الذىبي, 

ان قدرة العميد عمى فيم كيفية ادارة التغيير في الكمية من خلال منظور رؤساء الاقسام تعد قضية استراتيجية حيوية في مسيرة 
عالي , فيؤلاء ىم قمب العممية التنفيذية ويمكن من خلاليم وضع رؤى قيمة لا غنى عنيا لتعزيز قدرة الكمية عمى التكيف التعميم ال

والنجاح في بيئة متغيرة باستمرار .وتتمثل مشكمة البحث الحالي البحث في السموك التنظيمي لعمداء الكميات من وجية نظر  رؤساء 
عالية قيادة العميد ومدى تفويض بعض الميام الذي يعطيو  أياىم  وفيميم لمعدالة التنظيمية وأسموب الاقسام فقد يختمف وتصورىم لف
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التواصل مع التدريسيين والطمبة والعاممين , فقد يكون ىنالك تباين في مستوى أداء رؤساء الاقسام الذي يعزى جزئيا الى اختلاف أنماط 
الدراسات التي حاولت تقصي واقع العممية التعميمية ومنيا دراسة ) الشماع وحمود  السموك التنظيمي لدى عمداء الكميات. وتشير

(  التي اكدت عمى ضرورة 5002( الى ان مؤسساتنا التعميمية قاصرة عمى مسايرة التقدم العممي والتكنولوجي ,ودراسة )عثمان ,0292
خطيط ليذا التغيير يقع عمى عاتق قيادة الصرح العممي فضلا عن احداث التغيير الايجابي في مؤسساتنا التعميمية , وان مسؤولية الت

( والتي اكدت حاجة مؤسساتنا التربوية والتعميمية الى التغيير المنظم وضرورة ان تتصف مؤسساتنا بالمرونة وعدم 5002دراسة )الراوي
 عميمية في ادارتيم لمتغيير.التي توصمت الى وجود ضعف امكانية القيادات الت (5000) النصراوي  الجمود , ودراسة

ومن خلال ما تقدم يرى الباحث بوجوب الحاجة لأجراء دراسة فضلا عن احساسو بالمشكمة كونو يعمل في مركز وزارة التعميم 
 العالي والبحث العممي وما يراه من بعد عن مجريات التطور عما يجري من الانفجار المعرفي الذي يعيشو العالم اليوم .  

 أهمية البحث 
السموك محل اىتمام الانسان منذ القدم , وىو جزء من محاولة الانسان فيم حقيقة نفسو ووجوده وليفيم غيره من الناس ولكي يعرف 
كيف يتعامل ويتعاون معيم , وعندما نتعرض لسموك الفرد فلا يمكن الاقتصار عمى سموكو الفردي بل يجب أن نتعرض لمسموك 

نتاجو واتجاىاتو وقيمو ,ويختمف تأثير ىذه الجماعات الاجتماعي والجماع ي وغيرىا من الجماعات لأن ليا تأثير عمى سموك الفرد وا 
 .(52, صفحة 5002)محمد, تبعا لظروف وأحوال كل من الفرد والجماعة فيي تشبع حاجاتو ومطالبو المادية والاجتماعية والنفسية 

نصر في أي مؤسسة ىو الأنسان وسموكو المؤثر عمى كفاءتيا وفعاليتيا , ومن الضروري وجوب الاىتمام بتطوير ثقافتو وأىم ع
وتفكيره لكي يؤثر عمى سموكو وبالتالي تنمية قدرتو وتحسين مياراتو ,والسموك التنظيمي يؤدي دورا فاعلا وميما خاصة في المؤسسات 

داخل الكمية يعني الاىتمام بييكمية التنظيم الاداري وفي مقدمتو عميد الكمية . لذلك أصبح من الميم  التعميمية , ودراسة سموك الافراد
تحميل وتشخيص سموك رؤساء الاقسام والتدريسيين والموظفين فييا والوقوف عمى العوامل التي يجب أخذىا في الحسبان من أجل 

 سموكيم , أضافة الى أن الوعي والادراك يختمف من رئيس قسم الى أخر تحقيق الانسجام بينيم وتحديد العوامل التي تؤثر عمى
 . (2, صفحة 0292)الشماع, 

فيتطمب من العميد فيم الاختلافات في طبيعتيم الانسانية ووجب عميو تحميل طبيعة سموكياتيم وفيم وحل المشكلات معيم ومع 
نيم العنصر البشري لمكمية ويستمزم توجيياتو  فسموكياتيم تتغير وتجدد حسب المواقف والانفعالات ومن خلال التدريسيين والموظفين لا

 تفاعميا مع بيئة الكمية وكذلك بحسب تغيير الاىداف المرسومة والدوافع المحركة ليا .
 ومن ىنا برزت الأىمية الى دراسة السموك التنظيمي لدى عمداء الكميات لعدة أسباب

 التطور المعرفي والتكنولوجي ىو نتاج ابتكارات المراكز العممية في الكميات وىو الذي فرض أنماط جديدة لمسموك  -0
 المساعدة عمى تقميص الفجوة بين أىداف رؤساء الاقسام والتدريسيين والموظفين وبين أىداف الكمية   -5
 يساعد السموك التنظيمي عمى تقريب الفجوة بين الجوانب المثالية والواقعية  -0
 التعرف عمى الحاجات المختمفة للأفراد الكمية والعمل عمى تمبيتيا  -4
معرفة تأثير بيئة الكمية عمى سموك رؤساء الاقسام والتدريسيين والموظفين وبالتالي تأثيرىم عمى مخرجات العممية التعميمية وىم  -2

 مبة ورصانة الكمية .الط
 .(9, صفحة 5002)حسين,  تحسين  المناخ التنظيمي لأداء كل من يعمل داخل الكمية -2

ونظرا لمتطورات المتسارعة في مجال الادارة والسموك التنظيمي وتأثيره المباشر عمى بيئة العمل والكفاءة الادارية والنجاح      
لمكمية وتحسين الولاء التنظيمي لأفرادىا أصبحت الحاجة ماسة لدراسة وتطوير السموك التنظيمي لدى عمداء كمياتنا كونيا  الاكاديمي

مراكز معرفية ينبغي أن تكون ليا القدرة عمى الابداع والابتكار ومواكبة التطورات العممية السريعة في العالم ومن خلال وضع الضوابط 
ير مرغوب بو ومن خلال تقييم الاداء السنوي لمعميد والذي يحدد بقاءه أو أعقاؤه من منصبو والحوافز المادية التي تعدل السموك الغ

 والمعنوية يمكن أن نحقق جيد متميز ونصل الى مراتب متقدمة في التصنيفات العالمية.
نسق عمى وفق قيم وفمسفة ومفاىيم واساليب ان التغيير ليس غاية او ىدفاً في حد ذاتو بل وسيمة للإصلاح الشامل المنظم الم   

وطرائق عممية ذات أىداف واقعية حقيقية موضوعية قابمة لمتطبيق ,ومن ىنا تأتي اىمية التغيير ,اي عندما يكون التغيير تجديدا 
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 مفكر والممارسات والاجراءاتلصالح الفرد والمجتمع عمى حد سواء ,وعميو فأن القدرة عمى ادارة التغيير بصورة فاعمة يعد ادارة ايجابية ل
 .(52, صفحة 5002)محمد, 

وتعد ادارة التغيير من الكفايات القيادية الحاسمة في عصرنا الحالي ولاسيما في المؤسسات الاكاديمية التي تشيد تحولات جذرية     
رات العصر مثل التحول الرقمي وتطبيق انظمة التعمم الالكتروني والحاجة بمواكبة العصر ,فيي تواجو ضغوط ىائمة لمتكيف مع متغي

الى تطوير المناىج التي تمبي سوق العمل , والادارة الذكية ىي التي تتكيف مع تمك المتغيرات وتستطيع المنافسة والتميز محمياً 
ب ان يممك الميارات القيادية لضمان كيفية ادارتو ليذا التغيير وعالمياً , ويبرز دور العميد الذي يعد قائد مميم لعممية التغيير والذي يج

 البالغ الاىمية في نجاح الكمية .
والتغيير ينبغي ان لا يكون عشوائياً بل يسير وفق خطط عممية مدروسة  تتلاءم مع ما توفره البيئة من امكانيات وحسن استخدام     

 . (0, صفحة 5002)عثمان, ليذه الامكانيات 
والتغييرات تفرض عمى الجميع الاستجابة لمتطوير والتغيير الايجابي فيو يؤدي الى رفع مستوى رضا الاطراف في الكمية, وىو     

ديات بل استثمار في راس المال البشري, ومن خلال فيم وتطوير قدرات العمداء نضمن ان جامعاتنا ليست فقط قادرة عمى مواكبة التح
 تكون رائدة في وضع المستقبل وخمق المعرفة .

وكذلك ضرورة اىتمام  المختصين بوضع فمسفة لمقيادة الادارية التي تعتبر ذات اىمية بالغة بالنسبة لمعمل الاداري فقد اصبح من     
صون بعمم الادارة ضرورة وضع مبادئ مترابطة الشمول والاتساع  والتعقيد في اىدافو ووظائفو واساليبو ووسائمو وادواتو , لذا يرى المخت

)الدين,  ومتناسقة لمعمل الاداري بإمكانيا الاستجابة الى التطوير والتغيير في مجال القدرة عمى تحقيق اىداف المؤسسة المعنية
 .   (29, صفحة 5002
صر المكونة  ليا يعد من السبل الميمة لتحقيق النمو والتقدم المطموب في اي مؤسسة والانفتاح عمى عممية التغيير ومعرفة العنا    

 .   (50, صفحة 5002)العطيات, خاصةً فيما يخص الافراد العاممين فأن التغيير يساىم في أثراء الحياة العممية والشخصية ليم 
( الى ضرورة اعداد القيادات 02/0/5000مؤتمر الفكري التربوي الاول الذي اقامتو وزارة التربية في )وتأكيداً لذلك اشارت توصيات ال

ة التربوية والتعميمية التي تواكب عصر التقدم والتطور العممي وتواجو التغييرات المتلاحقة والسريعة في المجالات التي تعيق سير العممي
                                اث التغيير الذي يتوافق مع طبيعة المرحمة الراىنة التي تمر فييا مؤسساتنا التعميمية  .التربوية والتعميمية والقادرة عمى احد

 أهداف البحث
 ييدف البحث الحالي لمتعرف عمى : 

 السموك التنظيمي لدى عمداء الكميات من وجية نظر رؤساء الاقسام  -0
 بغداد من وجية نظر رؤساء الاقسامادارة التغيير لعمداء كميات جامعة  -5
 الفروق ذات دلالة احصائية لمتغير الجنس ) ذكور/ اناث( بالنسبة لمسموك التنظيمي -0
 الفروق ذات دلالة احصائية لمتغير الجنس ) ذكور/ اناث( بالنسبة لإدارة التغيير -4
 بغداد من وجية نظر رؤساء الاقسام .  العلاقة ارتباطية بين السموك التنظيمي وادارة التغيير لدى عمداء كميات جامعة -2

يتحدد البحث الحالي بالتعرف عمى السموك التنظيمي وعلاقتو بإدارة التغيير لدى عمداء كميات جامعة بغداد من وجية   حدود البحث
 نظر رؤساء الاقسام 

 السموك التنظيمي وعلاقتو  بأدارة التغيير -:الحد الموضعي
 5052-5054ية السنة الدراس -: الحد الزماني
 رؤساء الاقسام في كميات جامعة بغداد. -: الحد المكاني

 تحديد المصطمحات 
: مجموعة التصرفات والتغيرات الخارجية والداخمية التي يسعى الفرد عن طريقيا الى تحقيق عممية التأقمم  اولا : السموك التنظيمي

  (00, صفحة 5002)الدين, مبادئ السموك التنظيمي , والتوافق بين مقومات وجوده ومقتضيات الاطار الاجتماعي الذي يعيش داخمو 
. 
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: نسق منظم من الجيود البشرية نحو الصدام مع القيود  والمحددات القائمة وازالتيا والتأثير عمييا من اجل تحقيق  ثانياً : ادارة التغيير
 .   (02, صفحة 5000)الخضيري,  عدة مصالح ميمة تتم مع ارساء نظم جديدة واشكال جديدة من العلاقات

المسؤول الاول عن تنفيذ قرار مجمس الكمية ويمثل الكمية أمام الجيات الرسمية ولو التخويل من قبل الكمية أمام تمك  الثاً : العميد :ث
 (.0299الجيات )قانون التعميم العالي والبحث العممي ,

 في تحقيق الاىداف الواردة في القانون .: حرم أمن ومركز إشعاع حضاري وعممي ,تقع عميو المسؤولية المباشرة  رابعاً : الكمية 
وىي مركز إشعاع حضاري ,وعممي وتقني في المجتمع يزدىر في رحابيا العقل وتعمو قدرة الابداع والابتكار في   خامساً: الجامعة: 

                                                                       (.                                  2:  0299صياغة الحياة )قانون وزارة التعميم العالي والبحث العممي ,
)قانون وزارة التعميم العالي والبحث  : أحد أعضاء الييئة التدريسية والذي يرأس الوحدة العممية الاساس في الكمية سادساً: رئيس القسم

 .  (0299( , 40العممي رقم )
 

 الاطار النظري
يقصد بالسموك الإنساني ىو سمسمة متعاقبة من الأفعال وردود الأفعال التي تصدر عن الانسان في محاولتو المستمرة لتحقيق     

شباع رغباتو المتطورة و المتغيرة    (50, صفحة  5002)وليد,  أىدافو وا 
والسموك الإنساني ىو جميع الحركات والافعال والنشاطات التي يؤدييا الفرد سوآءا كانت ظاىرياً أم باطنياً في حياتو نتيجة      

العوامل المؤثرة في بيئتو  الداخمية أو الخارجية وكذلك العوامل الوراثية والمتغيرات التي تطرأ في حياتو كتغير العوامل الاقتصادية 
, ويمكن ملاحظة الأفعال وردودىا التي يؤدييا الأنسان وقياس نشاطاتو .ة التي تؤثر بدورىا في تحديد نمط سموكياتو التربوية والديني

الحركية والفسيولوجية , أما نشاطاتو الغير ممحوظة مثل التفكير أو الوساوس أو التذكر فيمكن معرفتيا من خلال اختبارات الذكاء 
وك الإنساني غير ثابت وىو متغير تبعاً لتغير البيئة المؤثرة فيو وىو يتصف بالتغيير والتجدد من واختبارات الشخصية  ....أن السم

خلال المواقف التي تحدث والانفعالات المؤثرة عميو ودرجتيا وتفاعمو مع البيئة وكذلك بتغيير الاىداف التي يؤمن بيا والدوافع التي 
وخلاصة القول يمكن . غير مقصودة نتيجة تأثره بمواقف متشابيةرادية وغير شعورية اً بصورة لا اتحركو , وقد يتصرف الفرد أحيان

التنبؤ بسموك الفرد ولكن ليس تنبؤ بشكل كامل من خلال معرفة البيئة التي يعيشيا والبيئة السابقة والظروف المحيطة بيا , وكذلك 
 .الالتزام بيا من خلال الثواب والعقاب      يمكن ضبط وتعديل السموك من خلال القوانين التي تساعد الفرد عمى 

يتكون السموك الانساني من ثلاثة أنواع وعمى الرغم من عدم التفريق والفصل بينيا الا أن ذلك لمفيم :  أنواع السموك الإنساني
 والتوضيح

 لسموك الفرديا -0
ف في حياتو اليومية / فسموك الفرد يتمثل بالاستجابة وىو أبسط أنواع السموك حيث أنو يتعمق بالفرد وما يتعرض إليو من مواق     

  (52, صفحة  5002)وليد,  لمؤثر خارجي معين , او من المعروف أن الأفراد لا يسبحون بصورة واحدة لممؤثر الواحد
أخرى فأن الاختلافات الفردية من ناحية البيئة والعمل   لأن أدراك كل فرد تختمف اختلافا جوىريا: عن أدرك الفرد الأخر ومن ناحية

 والجنس والشخصية تؤثر أيضاً عمى السموك.
 السموك الجمعي -2

و ىو سموك الجماعة المؤتمفة من خلال العمل  أو القيم أو البيئة أو الجذور التاريخية وتنتصف بالقدرة عمى التماسك وتحديد     
عمييا أعضاء المجموعة , كما أن القوانين والضوابط   ىي التي تحدد ىذه الأنماط السموكية ليذه  الأنماط السموكية التي يتوافق

المجموعات لأنيا تعتبر قواعد عامة لسموكياتيا وتمقى قبولًا والتزاماً بين أعضائيا خاصة عندما تكون ىناك حوافز مادية ومعنوية 
 للإثابة أو عقوبات رادعة لمخالفتيا .
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وىو سموك الفرد المكتسب منذ الولادة نتيجة علاقتو بالأسرة وعلاقة الأسرة بالمجمع المحيط بيا ويقصد :  الاجتماعيالسموك -3
الجيران ,  فعلاقة الأب والابن تتعكس  بدورىا عمى علاقة الطفل وتنشئتو  الاجتماعية وكذلك علاقة الفرد بزملائو ورفاقو في المدرسة 

 .لعلاقات بالتأكيد تؤثر عمى سموك الفرد منذ نشأتوأو الحي الذي يسكنو وىذه ا
 العوامل المؤثرة في السموك التنظيمي

يتحدد السموك التنظيمي لرؤساء الأقسام والتدريسيين والطمبة والموظفين في الكمية بمجموعة من العوامل وىي دوافع وحوافز وقيم تؤثر 
 بدون فيم الدافع والحوافز التي تؤثر فييم وتطور في سموكياتيم, فلا يمكن فيم سموك أي فرد منيم 

 اولًا: الدوافع
أنا ما يحرك الفرد في أثناء تفاعمو مع بيئة مجموعة من القوى الداخمية والخارجية وىي التي ترسم نسقاً سموكيا  يميزه عن غيره,     

لال مجموعة تفاعلات داخميو وخارجية. تيدف فالفرد ييدف بيذا السموك الوصول الى درجة من ال التكيف والمواءمة مع بيئتو من خ
 .  (02, صفحة 5005)الوىاب,  الى الاتزان والارتياح النفسي

والأفراد مختمفون في احتياجاتيم ومتطمباتيم فمنيم من يسعى الى الاحتياجات المادية ومنيم من تسيطر عميو احتياجات نفسية   
والأخر ضرورة وجود واجية اجتماعيو لو ومنيم الطموح الذي يسعى الى النجاح وتحقيق الذات من خلال الأبداع والابتكار , وفي كل 

فع  داخمية مختمفة ويمكن استثمارىا من خلال أدارتيا عبر تنمية وتعزيز الالتزام بالقوانين والضوابط  وتنمية الأحوال ىذه طاقات ودوا
الشعور بالمسؤولية وتوظيفيا في اكتساب سموكيات جديدة وأبعاد السموكيات الغير مرغوب بيا من خلال الثواب العقاب ولمدوافع عدة 

 خصائص منيا
 الاقسام والتدريسيين والطمبة والموظفينتعبئة طاقات رؤساء  -1
 تنظيم سموكياتيم وتوجيياىا حسب الاىداف المرسومة      -5
 تناسب العمل المضنى مع مكانة الدوافع  -0
 استمرار بذل الجيود حتى تحقيق اليدف  -4
 قابمية تغيير الخطة البديمة حسب الخطة البديمة  -2

خارجي تستخدم من قبل الادارة لأثارة دافع الانجاز والاستمرار بنفس الجيد المبذول لتحقيق وىي محرك ومؤثر  -:ثانياً: الحوافز
الاىداف , والحافز عبارة عن قوة وشعور يحرك سموك الفرد لا شباع حاجاتو ورغباتو , لان عدم الاشباع يولد التوتر وعندئذ يكون امام 

ز تمثل مجموعة المؤثرات التي تستخدم في أثارة الدوافع لدى الأفراد وبالتالي في والحواف, عدة بدائل منيا تغيير مسار الجيد المبذول
تحديد محتوى وتشكل السموك الذي ينيجو في أشباع حاجاتو, وىي القوة التي تحرك وتثير الفرد من أجل انجاز الميام الموكمة اليو 

ة وىي فردية وجماعية فمنيا حوافز مادية من خلال المكافأة عمي الوجو الأفضل  عن طريق تمبية حاجاتو , والحوافز نوعان ايجابي
 النقدية أو الحوافز المعنوية من خلال توجيو كتب الشكر وحوافز سمبية تحمل الفرد عمى تجنبيا والابتعاد عن عواقبيا كالقوانين الرادعة

 .(002حة , صف 5009)سلامة,  لمسموك الانساني الغير مرغوب
يتأثر الافراد بقيميم التي تدفعيم لمسموك في أتجاه ما والتي نؤثر في القرارات والاحكام التي يصدرونيا نحو الافراد : ثالثا: القيم 

,وىي  نسانيالعاممين معيم ,والقيم ىي محصمة مجموعة من العوامل الثقافية والاجتماعية والسياسية التي تحدد بدرجة كبيرة السموك الا
والقيم تحدد السموك المقبول والمرفوض, وتتصف  بالثبات النسبي  لأنيا  قناعات راسخة في أغمب الأحيان تختمف من شعب لأخر, 

,وبما أن الكمية  تتكون من مجموعة من الأفراد الذين  يحممون قيم معينة  تؤثر في الخيارات والقرارات المتخذة وتنعكس عمى العمداء 
الكميات , والقيم مجموعة من المعايير السموكية وىي تتيح المجال لتعزيز السموك الايجابي ومقاومة السموك السمبي, وىي  الذين يديرون

وكذلك فيي أداة ضبط  رقابة فردية وجماعية وبالتالي تشكل منطمقاً لمعدالة وتدعم .التي تحدد المجال الاخلاقي لمفرد والجماعة 
 (.94:5002والجماعية , أذن ىي أدوات استقرار واستمرار التوازن والانتظام في السموك.)الزبيدي واخرون,المسؤولية الفردية 

ان عمم السموك التنظيمي يحاول أن يقدم أطاراً لكيفية تفسير وتحميل السموك الانساني, وذلك لغرض  ماهية السموك التنظيمي  
ويقصد بو الاستجابات التي تصدر عن الفرد خصوصا لو كان مسؤولًا وبالتحديد مسؤولًا  التنبؤ بو مستقبلًا والسيطرة عميو والتحكم فيو,
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مية تربوياً نتيجة احتكاكو برؤساء الاقسام والتدريسيين والطمبة والموظفين وكذلك  نتيجة  اتصالو بالبيئة الخارجية التي يعيشيا عميد الك
, صفحة  5002)وليد, التعمم العالي والبحث العممي لو كانت الكمية مستقمة  من خلال تعاممو المباشر مع  رئيس الجامعة أو وزارة

52). 
أن دراسة السموك التنظيمي يعد من المحاور الاساسية للإدارة التعميمية ومحل اىتمام العمداء أنفسيم لان تحقيق الاىداف المرسومة    

تتطمب أن تكون سموكياتيم عمى قدر كبير من الاىمية ,فنمط السموك الذي يتم التعامل بو مع رؤساء الاقسام والتدريسيين والطمبة 
مل الحاسم لذلك حتى وان توفرت الامكانيات المادية وميما تدرجت المسؤوليات والميام في داخل الكمية فيبقى والموظفين ىو العا

تصرف العميد ىو الذي يميز ويحدد ويؤثر في سموكيات الجميع لأنو مرتبط بالجوانب النفسية والاجتماعية لدييم ,فيمكن أن يعطي 
الجد والالتزام بالمسؤولية في العمل من خلال الدوافع النفسية والاجتماعية ونظام الحوافز الثقة بالنفس لمواصمة الابداع والابتكار و 

والمكافأة والتعرف عمى المشكلات الموجودة داخل الكمية من خلال المتابعة اليومية للأقسام وتوزيع الوظائف والميام بصورة مناسبة 
ومعرفة مشكلاتيم وتقديم الحمول والمشورة قدر المستطاع  فذلك سيؤدي الى لإمكانيات الافراد ومن خلال أقامو علاقات غير رسمية 

 تطوير الاداء وىو تطوير الكمية ويكون لكل فرد فييا ولاء تنظيمي ورضا وظيفي. 
لك وبخلافو لو كانت الإجراءات والضوابط  ذات محسوبة  وفييا تفضيل المصمحة الشخصية عمى مكانة ورصانة الكمية وابداعيا فأن ذ

سيولد العوائق الضغوط النفسية وبالتالي الإحباط عمى التمكؤ بالعمل فالمحاباة لرئيس قسم عمى الأخر أو التدريس عمى غيره يولد تأثير 
 سمبي عمى تعامل التدريسين مع الطمبة   وبالتالي فأن رغبة للأبداع والابتكار. ستكون مؤجمة لعدم وجود سكينة النفس .

 لسموك الإداريالسموك التنظيمي وا
يشمل سمولك جميع التدريسين والطمبة والموظفين  وىو الذي  لتنظيمي يختمف السموك التنظيمي عن السموك الإداري , فالسموك ا    

يوجييم داخل الكمية لتحقيق أىدافيا , ويحدد السموك التنظيمي  دور كل فرد فييا ويحدد أيضاً المسؤوليات والتي يولييا عميد الكمية. 
لكل فرد فييا وكذلك التنسيق من ىذه الأدوار أي أن الضبط والتحكم لأعضاء ىيئة التدريس والطمبة والمتصمين عمى البحث العممي 

 ولخدمة المجمع
أما السموك الإداري فيو أعمال واتصالات وقرارات وممارسات عممية وعممية ونظرية يقوم بيا عميد الكمية أو رئيس القسم لمتأثير      
 سموك كل فرد في الكمية . في
أن السموك الاداري ىو سموك تنظيمي وسموك قيادي وسموك أنساني بغية تحسين العلاقات الانسانية بين أعضاء ىيئة التدريس     

تعامل مع والطمبة والعاممين في الكمية لتحقيق الاىداف المرسومة ,فالسموك الاداري ىو تأثير لسموك العميد فييم لأنو ىو العمم الذي ي
 . (20, صفحة 5005)الوىاب, كل من البعد المفاىيمي والانساني في العممية الادارية 

يمكن من خلالو استقطاب وجذب التدريسيين وتحقيق  لذا فمن الضروري عمى العمداء الاىتمام وتحديد السموك المؤثر والذي    
 التكامل الفكري والتعامل بأخلاقيات العمل الاداري لتحقيق الفيم المتبادل نحو الاىداف المرسومة 

 أهداف دراسة السموك التنظيمي لعمداء الكميات
علاقتو بعمم الادارة ,أن السموك التنظيمي ييدف يتضح من خلال دراسة مفيوم السموك التنظيمي وعلاقتو بالفرد والجماعة وكذلك     
 -الى :
ة معرفة أسباب ودوافع ىذا التنبؤ بالسموك البعدي في حال-التعرف عمى مسببات ىذا السموك  -فيم السموك الانساني وتفسيره)     

رفع  -. (9, صفحة 5000)الشريفي, السيطرة والتحكم في السموك من خلال التحكم بالعوامل المؤثرة في ىذا السموك  -السموك
رفع مستوى  -وتحسين أداء العاممين من خلال توفير وتقديم الامكانيات والاحتياجات المادية والمعنوية التي يحتاجيا الافراد العاممين

لوظيفي وزيادة دافعية  كل من رؤساء الاقسام والتدريسيين العمل عمى زيادة مستوى الرضا ا -الفعميات الادارية لمعمداء في الكميات 
زيادة الفعاليات اللاصفية وأشراك جميع التدريسيين مع مجاميع الطمبة داخل  -لك سيرفع من مستوى تدريس الطمبة والموظفين لأن ذ

حاولة ظروف السياسية والاقتصادية لمبمد ومأقامو المؤتمرات والندوات والمحاضرات التي تزيد من وعي التدريسيين والطمبة بال -الكمية 
 ايجاد الحمول الكفيمة ليا(.
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ىي ليست نص قانوني وانما ثقافة وسموك تبدأ من القيادة وتتفرع بين الافراد لتشكل نسيجاً من الثقة واساس متين العدالة التنظيمية     
النجاح , فاستثمار العدالة التنظيمية تعني استثمار لرأس المال  لبيئة العمل مرضية يمكنيا من خمق مناخ للأبداع والابتكار واستدامة

 البشري .
وىي تصب في السعي العممي لردم الفجوة الحاصمة بين اىداف الافراد واىداف المؤسسة ,وتعود اىميتيا الى سببين , الاول انيم 

مستقبلًا, والثاني انيم يريدون ان يشعروا انيم جزء من يستخدمون ادراك العدالة التنظيمية الحالية لمتنبؤ بما يمكن ان يعامموا بو 
 (2:5000المؤسسة, فتوفر العدالة تعد مقياس لمقبوليتيم . )ابو جاسر,

ان ادراك وتصور رؤساء الاقسام  للأنصاف والعدل أثناء مزاولتيم الاعمال اليومية مع التدريسيين والطمبة ليست مجرد قرارات     
العميد فقط , وانما طريقة تعامل ينظرون الييا جميعيم ان تسود الحقوق في تمك القرارات ,فعندما يشعرون  عادلة موضوعية تصدر من

ن ان العميد يعامميم بعدالة تتحسن معنوياتيم وتكون ليم القدرة عمى الابداع والولاء لمكمية ويقمل من سموكياتيم السمبية في بعض الاحيا
 العمل عن وكذلك يقمل من التأخير والتقاعس 

وىي عممية اصدار حكم يجب ان يفعمو القائد في موقف ما, وذلك بعد دراسة لمبدائل المختمفة التي يمكن اتباعيا او ىو  اتخاذ القرار
ان جوىر الاداء   (594 , صفحة5005)الوىاب,  اختيار بديل معين بعد تقييم بدائل مختمفة  وفقاً لتوقعات معينة لمتخذ القرار .

ية السميم ىو في اتخاذ القرارات السميمة لمختمف العمميات والميام والانشطة الادارية لمختمف العمداء سوآءا في الكميات الطبية او العمم
يرتبط  ارتباطا عضويا بأىمية او الانسانية  لأنيا مرتبطة بالوظائف الادارية كالتنظيم والتخطيط والرقابة والتحفيز, وان نجاح الأنشطة 

 القرارات التي يتم اتخاذىا لتسيير مختمف الميام  .
 النظريات المفسرة لإدارة التغيير -ادارة التغيير

 -لييا نظرية ادارة التغيير وىي :تشير ادبيات الفكر الاداري ان ىنالك مدارس تمثل الركيزة الاساسية التي تستند ا    
 نظرية النظرة الفردية

وينقسم انصار ىذه المدرسة الى فئتين اثنين ىما السموكية والجشتالية , وتتبع الاولى من تفاعل الفرد مع البيئة  والثانية تؤمن     
بوجود تفاعل اخر ينبع نتيجة لتفاعل الفرد مع البيئة ومع الاسباب ,ومن اجل ان نكون قادرين عمى اجراء تغيير في السموك فانو من 

 (52, صفحة 5002)رمضان, ارجاء تغييرات في الظروف المسببة لو .  الضروري اولاً 
 نظرية الانتفاء الطبيعي 

يستند مفيوميا عمى ان انموذج التغيير التنظيمي يتألف من ثلاث خطوات ثابتة ومتعاقبة تبدأ بالتمايز التي تظير فييا الفروق بين     
اساس ما تمتمك من بدائل وحمول لممشاكل او عمى اساس الصدفة او اخطاء  الاخرين من فرص لمتمايز عن بقية  المنظمات عمى

المنظمات, لذلك فأن ىنالك منظمات ستبقى واخرى ستنتيي وىذا ما سيقود لمخطوة الثانية )الانتفاء( اذ تبرز أشكال تنظيمية جديدة 
ستطيع الاشكال التنظيمية القديمة الاستجابة ليا , وتحدث ىذه العممية  نتيجة ملائمة نظم نتيجة القيود البيئية المفروضة التي لم ت

المعمومات في المنظمة لمبيئة او عدم ملائمتيا او تحدث نتيجة قدرة المنظمة عمى امتلاك الموارد الملائمة والتصرف بيا او عدم 
,  5002)وليد,  لاليا المحافظة عمى الاشكال التنظيمية التي تم انتفائياقدرتيا , وىذا ما يقود الى خطوة ) الاحتفاظ( التي تجري خ

   (002صفحة 
 استراتيجيات التغيير والتطوير التنظيمي

الرئيسي الذي يقوم عميو وىي تنظر الى التعميم والبحوث العممية والدراسات عمى انيا العامل :  الاقتصادية –الاستراتيجية العقلانية  -0
التغيير فالتعميم وسيمة لنشر المعرفة العممية ,لذلك تقوم المنظمات بتصميم برامج تدريبية تركز بشكل رئيسي عمى تزويد المتدربين 

 (024صفحة  ,5000)سممان,  بالمعمومات وكذلك تشجيع البعثات الدراسية والبحوث والدراسات العممية  .
وىي تعتبر الافراد شركاء في التغيير وتركز عمى تغيير القيم والاتجاىات من خلال المشاركة :  استراتيجية التوعية والتثقيف الموجو -5

والتعمم وتعتبر ان من الضروري تبمور الاىداف المتوخاة من التغيير عمى شكل رسالة تساعد في توجيو جيود التغيير, ومن الصعب 
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اح تمك الجيود اذا كانت تفتقر الى رؤية واضحة , وىي وحدىا لا تكفي اذ لابد من اعطاء صلاحيات كافية لأحداث التغييرات نج
     (022, صفحة  5005)قاسم, المطموبة لمذي يقود عممية التغيير .  

السمطة الرسمية والاكراه  لفرض التغيير من خلال القرارات الادارية والتيديد  وتعتمد عمى استخدام:  استراتيجية القوى القسرية -0
بالفصل , وىي تستخدم في الازمات الشديدة التي تتطمب تحركا سريعا , وعندما تكون مقاومة التغيير عالية  , وىذه الاستراتيجية  

وىي غير فعالة في المدى البعيد لأنيا لا تضمن ولاء الافراد  تستخدم بعد تم استخدام كافة الوسائل والاساليب في احداث التغيير ,
 .  (022, صفحة 5000)سممان, ودعميم لمتغيير   

رحمة ان نجاح التغيير والتطوير التنظيمي لا يعتمد عمى اختيار الاستراتيجية الصحيحة فقط وانما عمى القيادة الفعالة التي تدعم     
التغيير ىذه , وكذلك عمى التواصل وازالة الغموض وزرع الثقة بين القائد ومعيتو , ولمثقافة التنظيمية دور ايضا فيي تدعم وتشجع 
عمى التكيف لتصبح النظرة  شمولية لممنظمة  كنظام متكامل , بحيث اذا أثر التغيير في جزء ما فأنو سيعم عمى بقية الاجزاء  الاخرى 

 القول ان الفارق بين النجاح والفشل ىو التركيز عمى الافراد والثقافة والقيم فيي مفاتيح التغيير., وخلاصة 
 خصائص ادارة التغيير

 -تتصف ادارة التغيير بعدة خصائص ويتعين الالمام بيا ومعرفتيا والاحاطة بجوانبيا المختمفة وىي كالاتي :   
ث عشوائياً , بل في اطار حركة المنظمة نتيجة الى غاية مرجوة واىداف محددة , الاستيدافية التغيير حركة تفاعل ذكي لا يحد -0

 ومن ىنا فان ادارة التغيير تتجو الى تحقيق ىدف , وتسعى الى غاية معمومة ومقبولة من قوى التغيير
انيتيا ومواردىا وظروفيا التي يجب ان ترتبط ادارة التغيير بالواقع المحمي الذي تعيشو المنظمة , وان يتم في اطار امك الواقعية -5

 تمر فييا.
يجب ان يكون ىنالك قدر مناسب من ا لتوافق  بين عممية التغيير وبين رغبات واحتياجات وتطمعات القور المختمفة  التوافقية  -0

 لعممية التغيير.
 وتمتمك القدرة عمى الأثير عمى الاخرين.يتعين ان تكون ادارة التغيير فعالة , اي تمتمك القدرة عمى الحركة بحرية مناسبة,  الفاعمية -4
المشاركة وتحتاج الى التفاعل الايجابي , والسبيل الوحيد لتحقيق ذلك ىو المشاركة الواعية لمقوى والاطراف التي تتأثر وتتفاعل مع  -2

 قادة التغيير .
صلاح ما ىو قائم من عيوب , حتى تنجح ادارة التغيير يجب ان تتصف بالإصلاح, بمعنى انيا يجب ان تسعى نحو ا الاصلاح -2

 ومعالجة ما ىو موجود من اختلالات في المنظمة .
وىي خاصية عممية لازمة فالتغيير يتعين ان يعمل عمى ايجاد قدرات افضل مما ىو قائم او مستخدم  القدرة عمى التطوير والابتكار -2

 .(042, صفحة 5000)سممان,  حالياً, فالتغيير يعمل نحو الارتقاء والتقدم والا فأنو يفقد مضمونو
 

 منهجية البحث واجراءاته
 أولًا: منهج البحث

اعتمد الباحث في ىذه الدراسة المنيج الوصفي لكونو الأنسب لتحميل السموك التنظيمي وعلاقتو بإدارة التغيير لدى عمداء كميات     
دراسة الظاىرة كما ىي في واقعيا الفعمي, وتحميميا بصورة دقيقة وشاممة, بيدف تقديم وصف جامعة بغداد. يقوم ىذا المنيج عمى 

عممي متكامل ومتوازن ليا. يجمع ىذا المنيج بين الأسموبين الكيفي والكمّي؛ فالبعد الكيفي يركز عمى تحديد خصائص السموك 
يسعى البعد الكمّي إلى تقديم بيانات رقمية ومؤشرات إحصائية توضّح التنظيمي وأبعاده النوعية التي تسيم في إدارة التغيير, في حين 

 .مدى شيوع ىذه السموكيات ومستوى تطبيقيا, بالإضافة إلى بيان طبيعة العلاقة بينيا وبين المتغيرات التنظيمية الأخرى ذات الصمة
التنظيمي لمعمداء وتحميل دوره في قيادة التغيير داخل يساعد ىذا المنيج عمى الوصول إلى نتائج عممية دقيقة تسيم في فيم السموك 

 .الكميات, بما يمكّن من استشراف أساليب تطويره وتحسين فعاليتو, مما يجعمو خيارًا مناسبًا لدراسة ىذه الظاىرة الإدارية المعاصرة
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 ثانياً: مجتمع البحث
–5054( رئيس قسم لمعام الدراسي )024, والبالغ عددىم )يتكوّن مجتمع البحث من رؤساء الأقسام في كميات جامعة بغداد    

(. تم اختيار ىذا المجتمع تحديدًا نظرًا لكون رؤساء الأقسام ىم الأقرب ميدانياً وعممياً إلى عمداء الكميات, بحكم طبيعة الميام 5052
لتنظيمي لمعمداء ومدى فاعميتو في إدارة التغيير الإدارية والأكاديمية المشتركة بينيم. ىذا القرب يمنحيم القدرة عمى تقييم السموك ا

بموضوعية عالية ودقة عممية, مما يعزز مصداقية وواقعية النتائج التي سيتوصل إلييا البحث, ويسيم في تكوين صورة واضحة عن 
 .أنماط السموك التنظيمي السائدة وعلاقتيا بجيود التغيير المؤسسي في جامعة بغداد

 د مجتمع البحث من رؤساء اقسام كميات جامعة بغدادتوزيع افرا (1جدول )
 المجموع رؤساء الاقسام اسن الكلية ت المجموع رؤساء الاقسام اسن الكلية ت

 الاناث الذكور الاناث الذكور

 7 1 6 كليح الإدارج والاقتصاد 13 11 4 7 كليح الطة 1

 كليح طة الكىذي 2
6 5 11 14 

كليح الترتيح الثذويح 

 وعلىم الرياضح
3 - 3 

 كليح طة الاسىان 3
4 4 8 15 

كليح الترتيح الثذويح 

 علىم  الرياضح للثىاخ
- 3 3 

 4 - 4 كليح القاوىن 16 8 4 4 كليح الطة الثيطري 4

 7 1 6 كليح العلىم الإسلاميح 17 6 2 4 كليح الصيذلح 5

 11 5 5 كليح الترتيح الثىاخ 18 7 4 3 كليح التمريض 6

 7 3 4 كليح الترتيح اته رشذ 19 13 - 13 كليح الهىذسح 7

 3 1 3 كليح العلىم السياسيح 21 5 - 5 كليح الهىذسح الخىارزمي 8

 7 1 7 كليح الفىىن الجميلح 21 11 6 4 كليح الهىذسح السراعيح 9

 8 4 5 كليح الآداب 22 5 2 3 كليح العلىم للثىاخ 11

 12 6 6 اللغاخكليح  23 9 3 6 كليح العلىم 11

 3 1 2 كليح الاعلام 24 5 2 3 كليح العلىم الصرفح 12

 174  المجمىع

 ثالثاً: عينة البحث
تشير العينة إلى جزء ممثل من مجتمع البحث يتم اختياره بعناية عممية, بحيث تعكس خصائص المجتمع الأصمي بشكل دقيق,     

وفي إطار ىذه الدراسة, , ( 050, صفحة ۹۱۰۲)عمي,  المتعمقة بالمتغيرات المدروسةمما يسمح بتعميم النتائج واستنتاج المؤشرات 
( رئيس قسم في كميات جامعة بغداد, مع توزيع 024اختار الباحث عينة عشوائية بسيطة من بين أعضاء مجتمع البحث المكوّن من )

رئيس قسم, وىو عدد مناسب يعطي نتائج موثوقة وقابمة  000ن تمثيل جميع الأقسام بشكل عادل. وقد بمغ حجم العينة متساوٍ لضما
 .لمتعميم عمى كامل مجتمع البحث

 ثالثاً: اداتا البحث
تُعد أداة البحث من العناصر الأساسية في الدراسات الوصفية, إذ تُستخدم لجمع البيانات والمعمومات اللازمة لتحقيق أىداف     

البحث بدقة وموضوعية. وتتباين أدوات البحث تبعاً لطبيعة المشكمة البحثية, والمنيج المستخدم, ونوع البيانات المطموبة, بيدف 
  .(022, صفحة  5002)حوش, صدقاً وثباتاً الحصول عمى أكثر النتائج 

وبالنظر إلى طبيعة ىذا البحث الذي ييدف إلى دراسة السموك التنظيمي وعلاقتو بإدارة التغيير لدى عمداء جامعة بغداد من وجية     
 :يتيننظر رؤساء الأقسام العممية, فقد تطمب الأمر استخدام أداتين أساس

 .الأولى لقياس مستوى السموك التنظيمي لدى العمداء, والثانية لقياس فاعمية إدارة التغيير في كميات الجامعة   
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اختار الباحث الاستبانة بوصفيا الأداة الأنسب لجمع البيانات, كونيا تتيح لممشاركين فرصة التعبير عن آرائيم ومواقفيم بحرية 
 .الحصول عمى بيانات دقيقة ومتكاممة تعبّر عن الواقع الفعمي لمسموك التنظيمي وممارسات إدارة التغييروموضوعية, مما يسيم في 

وقد اعتمد الباحث عمى مجموعة من الإجراءات المنيجية في بناء الاستبانتين, بما يضمن صدقيما وثباتيما وملاءمتيما لأىداف 
 :البحث. وفيما يأتي وصف لخطوات بناء كل أداة

 ات بناء استبانة السموك التنظيميخطو 
 :الاستعانة بالأدبيات والدراسات السابقة .0

دارة التغيير, والاستفادة من  تمت مراجعة عدد من الدراسات والبحوث التي تناولت موضوعات السموك التنظيمي والقيادة الجامعية وا 
 .ة بغدادنتائجيا ومقاييسيا في صياغة فقرات الاستبانة بما يتناسب مع بيئة جامع

 )إعداد استبانة استطلاعية )سؤال مفتوح .5
صيغت استبانة استطلاعية أولية تضمنت ثلاثة مجالات رئيسية تمثل الأبعاد الجوىرية لمسموك التنظيمي, مع تعميمات توضح ىدف 

الإدارة التربوية والسموك الاستبانة وطريقة الإجابة عنيا. وقد وُجيت إلى مجموعة من الخبراء من أساتذة الجامعات المتخصصين في 
 .التنظيمي لمحصول عمى آرائيم وملاحظاتيم العممية بشأن ملاءمة الفقرات ودقتيا

 .وبناءً عمى تمك الخطوات والملاحظات, تم تعديل الفقرات وصياغتيا بصورتيا النيائية لتناسب أىداف البحث
( 9رة موزعة عمى ثلاثة مجالات رئيسية, يحتوي كل مجال عمى )( فق54تكوّنت استبانة السموك التنظيمي في صورتيا الأولية من )

والاستبانة الثانية  .فقرات, بحيث تغطي مختمف الجوانب السموكية والإدارية ذات العلاقة بإدارة التغيير لدى عمداء كميات جامعة بغداد
 ( فقرة54)ادارة التغيير( تكونت من )

  صدق الأداة
المعايير لضمان جودة البحث, إذ يعكس مدى قدرة الأداة عمى قياس ما صُممت من أجمو بدقة وتحقيق يعد صدق الأداة من أىم     

  (022, صفحة 0292)الشماع,  أىداف الدراسة المرجوة
  الصدق الظاهري

يشير الصدق الظاىري إلى مدى تطابق فقرات المقياس مع المفيوم الذي يقيسو من منظور ظاىر وواضح, ويعد خطوة أولية لتقييم    
. (000, صفحة ۹۱۱۲)حمود, صلاحية الأداة قبل تطبيقيا, حيث يُظير مدى ملاءمة الأسئمة لموضوع الدراسة ومفاىيميا الأساسية 

 .ويتم التحقق من ذلك عادةً من خلال عرض المقياس عمى مجموعة من الخبراء المتخصصين لمحصول عمى تقييم عممي لفقراتو
فقرة من المقياس عمى خبراء في مجالي العموم التربوية والإدارية, لتقييم مدى ملاءمتيا  (54في ىذا البحث, قام الباحث بعرض )

وقد قدم الخبراء ملاحظاتيم حول صياغة  .القيادي لدى عمداء الكميات من وجية نظر رؤساء الأقساموصلاحيتيا في قياس السموك 
ناً من   30 الفقرات وعلاقتيا بأبعاد السموك القيادي, وتم إدخال التعديلات المغوية اللازمة وفق توصياتيم, ليصبح المقياس النيائي مكوَّ

 (5فقرة, كما ىو موضح في الجدول )
 اتفاق المحكمين عمى مقياس الذكاء العاطفي (2جدول )

 نسبة الاتفاق المحكمين غير الموافقين المحكمين الموافقون عدد المحكمين الفقرات ت
0 0-59 00 00 - 000% 
5  0 0 0 0% 

 (Internal Consistency) معامل الاتساق الداخمي
باستخدام معامل ارتباط بيرسون بين درجة كل فقرة من فقرات المقياس ولتحقيق ذلك, تم حساب معامل الاتساق الداخمي لممقياس    

( 20والدرجة الكمية لممقياسين. كما تم تطبيق المقياس عمى عينة تجريبية خارج عينة البحث الرئيسة, وقد تكونت ىذه العينة من )
 .تقييم الفقراترئيس قسم من رؤساء الأقسام في كميات جامعة بغداد, لضمان دقة النتائج وموضوعية 
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 (Construct Validity) صدق البناء
يعتمد صدق البناء عمى مدى قدرة فقرات المقياس عمى تمثيل البنية النظرية لممتغير قيد الدراسة, وفي ىذه الدراسة المتغير ىو 

لكل فقرة عمى حدة,  ويتم تقييم صدق البناء من خلال حساب مؤشرات الصدق .السموك القيادي لدى عمداء كميات جامعة بغداد
دارة  بالإضافة إلى معامل التمييز لكل فقرة, الذي يعكس قدرة الفقرة عمى تمييز الأفراد ذوي المستويات العالية من السموك القيادي وا 

 .التغييرعن الأفراد ذوي المستويات المنخفضة
س قادر عمى قياس الفروق الفردية بين أعضاء العينة تُعد القوة التمييزية مؤشراً أساسياً عمى جودة الفقرة, حيث تضمن أن المقيا

 .بدقة وموثوقية
فقرة لكل مقياس, ولضمان إمكانية تحميل الفقرات إحصائياً, تم تطبيق مقياس التمييز  54قام الباحث بإعداد مقياسين مؤلف من 

 :. وقد تم تقسيم العينة إلى مجموعتينرئيس قسم من رؤساء الأقسام في كميات جامعة بغداد 000عمى عينة التمييز المكونة من 
من أدنى  %50رئيس قسم, والمجموعة الدنيا التي تمثل  00من أعمى الدرجات وعدد أفرادىا   %50المجموعة العميا التي تمثل 

 .رئيس قسم أيضًا 00الدرجات وعدد أفرادىا 
, حيث يسمح بالكشف عن الفقرات الأكثر قدرة عمى يُعد استخدام ىذه النسبة في حساب معامل التمييز أكثر حساسية واستقراراً 

تمييز مستويات السموك القيادي المختمفة بين الأفراد. وتوضح القيم التفصيمية لمعاملات التمييز والمتوسطات والانحرافات المعيارية 
 .قةلكل فقرة , مما يتيح لمباحث التحقق من جودة كل فقرة ومدى صلاحيتيا لقياس المتغير المدروس بد

 نتائج البحث ومناقشتها
يتناول ىذا الفصل عرض النتائج التي توصل إلييا البحث الحالي وفقاً لأىدافو الرئيسة, إلى جانب مناقشة تمك النتائج وتفسيرىا في    

 .ضوء الأطر النظرية ذات العلاقة والدراسات السابقة التي تناولت متغيرات البحث
 عرض النتائج ومناقشتها

 الأول: التعرف عمى مستوى السموك التنظيمي لدى عمداء الكمياتالهدف 
درجة,  183.7أظيرت نتائج التحميل الإحصائي أن المتوسط الحسابي العام لدرجات السموك التنظيمي لدى عمداء الكميات بمغ  

درجة, تبين أن القيمة التائية  150وعند مقارنة ىذا المتوسط بالمتوسط الفرضي لممقياس والبالغ  .19.4بانحراف معياري قدره 
 .(α = 0.05)عند مستوى دلالة  (t = 1.98) أكبر من القيمة التائية الجدولية (t = 22.15) المحسوبة

تشير ىذه النتائج إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المتوسطين ولصالح المتوسط الحسابي الفعمي, مما يدل عمى أن عمداء 
 .وى مرتفع من السموك التنظيمي مقارنة بالمستوى الفرضي لممقياسالكميات يتمتعون بمست

ويمكن تفسير ىذه النتيجة بأن طبيعة العمل الأكاديمي في المناصب القيادية تتطمب التزامًا مينيًا عاليًا, وقدرة عمى التفاعل    
 .اء المؤسسيالإيجابي, والعمل بروح الفريق, وتبني سموكيات تنظيمية تعزز مناخ الثقة والانتم

(, المتين أكدتا أن 5055ودراسة )الشمري,  (Robbins, 2020) كما تتفق ىذه النتيجة مع ما توصمت إليو دراسات سابقة مثل دراسة
 .ارتفاع مستوى السموك التنظيمي بين القيادات الأكاديمية يسيم في تحسين الأداء المؤسسي وزيادة فعالية بيئة العمل الجامعي

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعينة عمداء الكميات عمى مقياس السموك التنظيمي (3جدول )
مستوى  النتيجة

 الدلالة
القيمة التائية 
 المحسوبة

القيمة التائية 
 الجدولية

المتوسط 
 الفرضي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

حجم 
 العينة )ن(

 المقياس

 السموك التنظيمي 100 183.7 19.4 150 1.98 22.15 0.05 دالة إحصائيًا
( إلى أن عمداء الكميات يتمتعون بمستوى مرتفع من السموك التنظيمي, وىو ما يعكس التزاميم بمعايير العمل 0) تشير جدول    

 .المؤسسي وسموكيات القيادة الإيجابية التي تسيم في تعزيز الانسجام داخل بيئة العمل الجامعية
النتيجة مدى وعي القيادات الأكاديمية بأىمية السموك التنظيمي في تحقيق أىداف المؤسسة التعميمية, وتفعيل نظم كما تعكس ىذه 

 .الاتصال والتعاون بين العاممين, مما ينعكس إيجابًا عمى جودة الأداء الأكاديمي والإداري
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 .من وجهة نظر رؤساء الأقسام العممية التعرف عمى إدارة التغيير لدى عمداء كميات جامعة بغداد :الهدف الثاني
(, وعند مقارنة ىذا 09.2بانحراف معياري قدره ) (183.4) مقياس إدارة التغييربمغ المتوسط الحسابي لعينة رؤساء الأقسام عمى 

ة التائية الجدولية ( أكبر من القيم2.95( درجة, تبيّن أن القيمة التائية المحسوبة )020المتوسط بالمتوسط الفرضي لممقياس البالغ )
 (0.02( عند مستوى دلالة )0.29)

بين المتوسطين ولصالح المتوسط الحسابي, مما يدل عمى أن عمداء  فروق ذات دلالة إحصائيةوتشير ىذه النتيجة إلى وجود 
استعداداً جيداً لتبنّي من وجية نظر رؤساء الأقسام, أي أنيم يظيرون  بمستوى مرتفع من إدارة التغييركميات جامعة بغداد يتمتعون 

 .استراتيجيات التغيير وتنفيذىا بفاعمية داخل كمياتيم
 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعينة رؤساء الأقسام في جامعة بغداد عمى مقياس إدارة التغيير (4جدول )

الدلالة 
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

القيمة التائية 
 الجدولية

القيمة التائية 
 المحسوبة

المتوسط 
 الفرضي

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

حجم 
 العينة

 المقياس

مقياس إدارة  100 18.7 183.4 160 9.82 1.98 0.05 دالة إحصائياً 
 التغيير

إدارة يدركون أن عمداء كميات جامعة بغداد يمارسون  – وىم رؤساء الأقسام العممية –( أن أفراد العينة 4يتضح من الجدول رقم )    
التغيير بدرجة عالية, إذ يسعون إلى تطوير العمل الأكاديمي والإداري, ويُظيرون مرونة في مواجية التحديات التنظيمية, كما يشجعون 

 .عمى تبنّي الأفكار الجديدة وتحسين بيئة العمل الجامعي بما يتماشى مع متطمبات التطور المؤسسي
الدلالة الإحصائية في السموك التنظيمي لدى عمداء الكميات وفقاً لمتغير الجنس الهدف الثالث: التعرف عمى الفروق ذات 

 )ذكور/إناث(
بانحراف  182.4أظيرت نتائج التحميل الإحصائي أن المتوسط الحسابي لدرجات الذكور عمى مقياس السموك التنظيمي بمغ 

 .17.9بانحراف معياري قدره  185.6, في حين بمغ المتوسط الحسابي لدرجات الإناث 18.7معياري قدره 
لعينتين مستقمتين. وأظيرت النتائج أن القيمة  (t-test) ولمتأكد من دلالة الفروق بين المجموعتين, تم استخدام الاختبار التائي

جة حرية ودر  (α = 0.05)عند مستوى دلالة  (t = 1.98) , وىي أقل من القيمة التائية الجدولية(t = 1.12) التائية المحسوبة بمغت
(29) 

 .تشير ىذه النتيجة إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى السموك التنظيمي بين عمداء الكميات من الذكور والإناث
الالتزام بنفس  –بغضّ النظر عن الجنس  –ويمكن تفسير ذلك بأن متطمبات الدور القيادي الأكاديمي تفرض عمى جميع العمداء 

 .ة والتنظيمية في إدارة العمل الأكاديمي, مما يقمل من احتمالية ظيور فروق جوىرية بين الجنسينالمعايير السموكي
( من أن الثقافة المؤسسية الموحدة في الجامعات 5050و)العنزي,  (Gibson, 2021) كما تتفق ىذه النتيجة مع ما أشار إليو

 .ماط السموك التنظيميعمى أن –مثل الجنس  –تحدّ من تأثير العوامل الديموغرافية 
 الفروق بين متوسط درجات عمداء الكميات عمى مقياس السموك التنظيمي تبعاً لمتغير الجنس (5جدول )

مستوى  النتيجة
الدلالة 

(0.02( 

القيمة التائية  القيمة التائية الجدولية
 المحسوبة

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

عدد 
الأفراد 

 ))ن

 المقياس الجنس

السموك  ذكور 50 182.4 18.7 1.12 1.98 0.05 غير دالة
 إناث 50 185.6 17.9 — — — — التنظيمي
( عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في السموك التنظيمي بين عمداء الكميات الذكور والإناث, وىو ما 2يتضح من الجدول )   

متقاربة, مستمدة من طبيعة الميام الإدارية والأكاديمية التي تتطمب التزامًا يشير إلى أن كلا الفئتين تتصرفان وفق معايير تنظيمية 
 مشتركًا بالقيم المؤسسية والانضباط الإداري
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: التعرف عمى الفروق ذات دلالة إحصائية في إدارة التغيير لدى عمداء كميات جامعة بغداد من وجهة نظر رؤساء الهدف الرابع
 كور / إناث(.الأقسام وفقا لمتغير الجنس )ذ

 (182.40)أظيرت نتائج التحميل الإحصائي أن المتوسط الحسابي لدرجات رؤساء الأقسام الذكور عمى مقياس إدارة التغيير بمغ    
بانحراف معياري قدره  (184.10), في حين بمغ المتوسط الحسابي لدرجات رئيسات الأقسام الإناث (7.85)بانحراف معياري قدره 

(8.12). 
القيمة لعينتين مستقمتين. أظيرت النتائج أن  (t-test) الاختبار التائيولمتعرّف عمى دلالة الفروق بين المتوسطين استخدم الباحث    

(, 29( وبدرجة حرية )0.02عند مستوى دلالة ) )1.98أصغر من القيمة الجدولية البالغة )وىي   )1.12التائية المحسوبة بمغت )
إدارة التغيير لدى عمداء كميات  tdبين آراء الذكور والإناث من رؤساء الأقسام  فروق ذات دلالة إحصائية عدم وجودمما يشير إلى 
 :ذلك )6الجدول )ويُبيّن  .جامعة بغداد

 (القيمة التائية بين متوسط درجات رؤساء الأقسام الذكور والإناث عمى مقياس إدارة التغيير6جدول )
الدلالة 
 الإحصائية

لة مستوى الدلا
(0.02) 

القيمة التائية 
 الجدولية

القيمة التائية 
 المحسوبة

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 المقياس الجنس

 غير دالة
إدارة  ذكور 182.40 7.85 1.12 1.98 0.05

 التغيير
 المقياس

 إناث 184.10 8.12   

في تقييميم لمستوى إدارة التغيير لدى عمداء كميات جامعة بغداد,  تشير ىذه النتيجة إلى أن رؤساء الأقسام الذكور والإناث يشتركون  
مما يدل عمى وجود رؤية مينية وموضوعية مشتركة تجاه ممارسات العمداء في قيادة التغيير الأكاديمي والتنظيمي. ويمكن تفسير ذلك 

جراءات إدارية موحّدة, ما يؤدي يتعاممون مع ذات البيئة الجامعية, ويخضعون  –بغض النظر عن الجنس  –بأن الجميع  لسياسات وا 
 .إلى تقارب آرائيم واتفاقيم في تقدير مستوى إدارة التغيير

كما يعكس ذلك أن عمميات التغيير في جامعة بغداد تُدار بطريقة تتسم بالشفافية والمشاركة, الأمر الذي يجعل إدراك رؤساء الأقسام   
 .لتمك الممارسات متقارباً بين الجنسين

دارة التغيير لدى عمداء كميات جامعة بغداد من وجهة  :الهدف الخامس التعرّف عمى العلاقة الارتباطية بين السموك التنظيمي وا 
 .نظر رؤساء الأقسام العممية

لقياس قوة واتجاه  (Pearson Correlation Coefficient) معامل ارتباط بيرسونلتحقيق ىذا اليدف, استخدم الباحث     
 .لدى عمداء الكميات كما يدركيا رؤساء الأقسام إدارة التغييرو السموك التنظيميالعلاقة بين متغيري 

علاقة , مما يشير إلى وجود قيمة موجبة عاليةوىي  (0.76)أظيرت نتائج التحميل الإحصائي أن قيمة معامل الارتباط بمغت    
 .( بين المتغيرين0.02عند مستوى دلالة ) صائيةارتباطية طردية قوية ذات دلالة إح

وىذا يعني أنو كمما كان مستوى السموك التنظيمي لدى عمداء الكميات مرتفعاً, ارتفع بالمقابل مستوى إدارة التغيير في كميات جامعة 
 ( يوضح ذلك2والجدول) .بغداد

دارة التغيير (7جدول )  العلاقة الارتباطية بين السموك التنظيمي وا 
 المتغير المستقل المتغير التابع حجم العينة (r) معامل الارتباط مستوى الدلالة نوع العلاقة الدلالة الإحصائية
 السموك التنظيمي إدارة التغيير 100 0.76 0.05 طردية قوية دالة إحصائياً 

دارة التغيير, مما يعني أن عمداء كميات جامعة ( إلى وجود ارتباط إيجابي قوي بين السموك التنظيمي 2تشير نتائج الجدول رقم )     وا 
من حيث التواصل الفعّال, والعمل الجماعي, والالتزام المؤسسي, والقيادة  –بغداد الذين يتميزون بمستوى عالٍ من السموك التنظيمي 

دارتو بفاعمية –الداعمة   .ىم الأكثر قدرة عمى تبنّي التغيير وا 
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ك التنظيمي الإيجابي يُعدّ عاملًا حاسماً في نجاح عمميات التغيير المؤسسي داخل الجامعة, إذ يسيم كما تعكس ىذه النتيجة أن السمو 
وتتفق ىذه النتيجة مع ما توصمت إليو بعض الدراسات السابقة التي أكدت أن القيادة  .في خمق بيئة داعمة ومحفّزة لمتطوير المستمر

 .الفعالة تمثل الأساس في إدارة التغيير وتحقيق التطوير المؤسسي المستدامالتنظيمية الواعية والقيم السموكية الإدارية 
 تفسيرالنتائج ومناقشتها 

دارة التغيير لدى عمداء  تعكس النتائج المتحققة في الأىداف الخمسة صورة متكاممة وواضحة عن مستوى السموك التنظيمي وا 
فقد أظيرت نتائج التحميل أن عمداء الكميات يتمتعون بمستوى مرتفع من  كميات جامعة بغداد من وجية نظر رؤساء الأقسام العممية.

السموك التنظيمي, يتجمى في قدرتيم عمى بناء علاقات مينية إيجابية قائمة عمى التعاون والاحترام المتبادل, والالتزام بقيم العمل 
لأكاديمي الناجح القادر عمى توجيو وتحفيز العاممين نحو الجماعي والمسؤولية المؤسسية. ويُعدّ ىذا السموك من أبرز سمات القائد ا

 .تحقيق أىداف الكمية والجامعة بفاعمية
وفي ضوء اليدف الثاني المتعمق بمستوى إدارة التغيير لدى عمداء الكميات, فقد كشفت النتائج أن مستوى إدارة التغيير كان مرتفعاً 

مداء بأىمية التحديث والتطوير في بيئة التعميم العالي. ويتضح من نتائج البحث بدرجة ممحوظة, ما يعكس وجود وعي تنظيمي لدى الع
أن العمداء يمتمكون ميارات فعالة في تخطيط وتنفيذ عمميات التغيير الأكاديمي والإداري, مع الحرص عمى إشراك الكادر التدريسي 

 والإداري في مراحل التغيير المختمفة لضمان نجاحو واستدامتو
الذي تناول الفروق في مستوى السموك التنظيمي بين عمداء الكميات تبعاً لمتغير الجنس  فيما يتعمق باليدف الثالثأما 

)ذكور/إناث(, تبين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية, مما يشير إلى أن السموك التنظيمي يُمارس بشكل متقارب بين الجنسين. 
يعممون ضمن إطار تنظيمي موحد يخضع لسياسات إدارية  –سواء كانوا ذكوراً أم إناثاً  –ويمكن تفسير ذلك بأن عمداء الكميات 

 متشابية, ويواجيون تحديات وأدواراً قيادية متقاربة تتطمب منيم تطبيق المعايير نفسيا في التواصل والإشراف واتخاذ القرار. وىذا يعزز
 .كثر من ارتباطو بالعوامل الشخصية أو الديموغرافيةفكرة أن السموك التنظيمي يرتبط بطبيعة الدور الإداري أ

وفيما يخص اليدف الرابع, الذي تناول الفروق في مستوى إدارة التغيير وفقاً لمتغير الجنس, فقد أظيرت النتائج عدم وجود فروق 
تعتمد عمى الكفاءة والخبرة الإدارية ذات دلالة إحصائية بين عمداء الكميات الذكور والإناث. ويُفسّر ذلك بأن ممارسات إدارة التغيير 

أكثر من اعتمادىا عمى جنس القائد. كما أن طبيعة العمل الجامعي تتسم بالمؤسسية والالتزام بالموائح والتعميمات, مما يحدّ من تأثير 
 .الفروق الفردية بين القيادات في أساليب إدارة التغيير

دارة التغيير لدى عمداء أما اليدف الخامس, الذي سعى إلى الكشف عن طبيع ة العلاقة الارتباطية بين السموك التنظيمي وا 
الكميات, فقد أظيرت النتائج وجود علاقة ارتباطية موجبة قوية ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين, أي أن ارتفاع مستوى السموك 

ير ذلك إلى أن القيم التنظيمية الإيجابية مثل التواصل التنظيمي لدى العمداء يقترن بارتفاع قدرتيم عمى إدارة التغيير بفعالية. ويُش
 .الفعّال, والثقة المتبادلة, والتعاون, والانفتاح عمى الأفكار الجديدة, تمثل الأساس في إنجاح عمميات التغيير المؤسسي

لا يقوم عمى السمطة الإدارية ومن وجية نظر رؤساء الأقسام, فإن ىذه النتائج تبرز أن نجاح القيادة الأكاديمية في جامعة بغداد 
كما  .فحسب, بل يعتمد بدرجة أكبر عمى أنماط السموك التنظيمي الإيجابي التي تسيم في تحقيق التكيف المؤسسي والتطوير المستمر
ادرات تؤكد ىذه النتائج أىمية دور الإدارات الوسطى في دعم جيود التغيير من خلال المشاركة الفاعمة في صنع القرار ونقل المب

 .التطويرية إلى أرض الواقع
وبذلك يمكن القول إن الأىداف الخمسة مجتمعة توضح أن السموك التنظيمي الفعّال يشكل قاعدة أساسية لإدارة التغيير الناجحة 

لتحديث والتطوير في جامعة بغداد, وأن البيئة الجامعية التي تتسم بالتعاون والانفتاح والالتزام المؤسسي تكون أكثر قدرة عمى تحقيق ا
 المستدام في أدائيا الأكاديمي والإداري
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 الاستنتاجات
مل يُعدّ السموك التنظيمي عاملًا محورياً في نجاح عمداء كميات جامعة بغداد في أداء أدوارىم القيادية والإدارية, إذ يُمكّنيم من التعا .0

دارة العلاقات المينية داخل الكمية بروح بمرونة وموضوعية مع المواقف المختمفة, واتخاذ القرارات  المناسبة في الوقت الملائم, وا 
 المسؤولية والانتماء المؤسسي. وقد أظيرت النتائج أن السموك التنظيمي الإيجابي يُسيم في تعزيز الانسجام بين أفراد الييئة التدريسية

 .والإدارية ورفع كفاءة الأداء الجامعي
ن عمداء الكميات يتمتعون بمستوى مرتفع من السموك التنظيمي, يتمثل في الالتزام بالقيم المؤسسية, بيّنت النتائج الإحصائية أ .5

واحترام قواعد العمل الجامعي, وبناء علاقات مينية قائمة عمى التعاون والثقة المتبادلة. وىذا المستوى العالي من السموك التنظيمي 
قيق الأىداف التعميمية والإدارية بكفاءة, ما يعزز فعالية التنظيم الأكاديمي داخل يعكس قدرة العمداء عمى توجيو الجيود نحو تح

 .الجامعة
مل تُظير الدراسة أن البيئة الجامعية في جامعة بغداد تُعدّ عاملًا أساسياً في توحيد الممارسات السموكية والإدارية بين العمداء, إذ تع .0

رسيخ أنماط قيادية متقاربة, تحد من الفوارق الفردية في أساليب الإدارة واتخاذ القرار. وىذا الأنظمة التعميمية والإدارية الموحدة عمى ت
 .يشير إلى أن الثقافة المؤسسية الجامعة تخمق أرضية مشتركة لمسموك التنظيمي السميم بين جميع القيادات الأكاديمية

دارة التغيير تبعاً لمتغير الجنس )ذكور/إناث(, مما كشفت النتائج عن عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في السموك ال .4 تنظيمي وا 
يدل عمى أن الكفاءة القيادية في البيئة الأكاديمية تعتمد عمى الميارات والخبرات الإدارية والمينية أكثر من اعتمادىا عمى العوامل 

 الشخصية أو الديموغرافية. 
فعاً من إدارة التغيير, ويتّسمون بقدرتيم عمى التخطيط الفعّال لبرامج التطوير أظيرت النتائج أن عمداء الكميات يمتمكون مستوى مرت .5

  الأكاديمي والإداري, ومواجية مقاومة التغيير بأساليب إيجابية
دارة التغيير لدى عمداء الكميات, أي أن تحسّن السموك  .6 أثبتت الدراسة وجود علاقة ارتباطية موجبة قوية بين السموك التنظيمي وا 

دارة التغيير بفعالية من وجية نظر رؤساء الأقسام, فإن  التنظيمي لدى القيادات الأكاديمية ينعكس مباشرة في رفع قدرتيم عمى تبنّي وا 
 السموك التنظيمي الإيجابي لمعمداء يسيم في بناء مناخ جامعي داعم لمتطوير, يقوم عمى الحوار والتفاعل البنّاء

 

 التوصيات
تدريبية متخصصة لتطوير السموك التنظيمي لدى القيادات الجامعية, تُركّز عمى موضوعات مثل التواصل  تصميم وتنفيذ برامج .0

داء الإداري الفعّال, إدارة الصراعات, بناء فرق العمل, القيادة التشاركية, وتعزيز الالتزام بالقيم المؤسسية, بما يسيم في رفع كفاءة الأ
 .القيادي والإداري داخل الجامعات

عتماد السموك التنظيمي كمعيار أساسي عند اختيار أو تقييم القيادات الأكاديمية, بحيث يُنظر إليو كأحد المؤشرات الجوىرية ا .5
لمكفاءة القيادية إلى جانب المؤىلات العممية والخبرة الإدارية, لضمان اختيار قادة يمتمكون سمات مينية وسموكية قادرة عمى تحقيق 

 .مؤسسيالتغيير والتطوير ال
دارة التغيير ضمن برامج إعداد القيادات الجامعية, سواء في دورات التطوير الإداري أو ضمن  .0 إدراج موضوع السموك التنظيمي وا 

دارتو بفاعمية  .برامج الدراسات العميا في الإدارة التربوية, بيدف إكساب القيادات الأكاديمية ميارات عممية في التكيف مع التغيير وا 
راكة المينية بين العمداء ورؤساء الأقسام العممية من خلال آليات تواصل مؤسسية مستمرة, تتيح تبادل الرؤى والمقترحات تعزيز الش .4

في مجالات العمل الأكاديمي والإداري, وتدعم مبدأ المشاركة في صنع القرار, بما ينعكس إيجاباً عمى جودة الأداء والمناخ التنظيمي 
 .في الكميات

مل وممتقيات أكاديمية دورية تجمع القيادات الجامعية من مختمف الكميات, لبحث أفضل الممارسات في تطبيق تنظيم ورش ع .2
مبادئ السموك التنظيمي وأساليب إدارة التغيير, وتبادل الخبرات الناجحة في التعامل مع التحديات المؤسسية, بما يسيم في ترسيخ 

 .دامثقافة التعمم المؤسسي والنمو الميني المست
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تييئة بيئة جامعية محفّزة تدعم ممارسات السموك التنظيمي الإيجابي, من خلال إشاعة الثقة والشفافية والعدالة التنظيمية بين  .2
القيادات والعاممين, وتشجيع التواصل المفتوح والمساندة المتبادلة, بما يؤدي إلى تعزيز الرضا الوظيفي والانتماء المؤسسي وتحقيق 

 .ة بكفاءةأىداف الجامع
دارة التغيير في مؤسسات التعميم العالي,  .2 تشجيع الباحثين عمى إجراء دراسات مستقبمية موسعة حول العلاقة بين السموك التنظيمي وا 

 مع التركيز عمى متغيرات جديدة مثل الرضا الوظيفي, الإبداع الإداري, فاعمية القرار, والقيادة التحويمية, لتوسيع الإطار المعرفي حول
 ىذا المجال الحيوية

 -المقترحات:
 السموك التنظيمي وعلاقتو بالأبداع الاداري لدى عمداء كميات الجامعة المستنصرية من  وجية نظر رؤساء الاقسام . .0
 ادارة التغيير وعلاقتيا بإدارة الازمات لدى رؤساء اقسام كميات الجامعة العراقية من وجية نظر التدريسيين . .5
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 (2الممحق )

لا ينطبق  
 عميو

ينطبق 
 عميو نادراً 

ينطبق عميو 
 احياناً 

ينطبق عميو 
         

 غالباً 

ينطبق عميو 
 تماماً 

  ادارة التغيير

 0 يرسخ العمل التعاوني بين الاقسام     
 5 يركز عمى فئة دون أخرى في اداء الميام     
مع متطمبات التغيير يوجو سموك العاممين بما يتلائم       0 
 4 لتنمية قدرات العاممين فأنو يغير الميام الموكمة الييم     
 2 يتابع انجاز الميام بشكل مستمر     
 2 يعمل عمى تنظيم عمل الاقسام لمواكبة عممية التغيير     
 2 يضع خطط مستقبمية لتنفيذ عممية التغيير     
لمواكبة التغييرات الجديدةيكيف استراتيجية الكمية        9 
 2 يوضح اىداف التغيير لتوعية العاممين في الكمية     
 00 يحدد مسؤولية وصلاحية العاممين     
 00 يخمق المناخ التنظيمي الملائم لعممية التغيير     
 05 يعمل عمى خفض الصراع بين العاممين خشية اعاقة عممية التغيير     
لتنمية احتياجات العاممين من الدورات التدريبية لتطويريسعى        00 
 04 يضع الخطط اللازمة لتوفير التقنيات الحديثة   الضرورية     
 02 يحفز التدريسيين في مجال البحث العممي الرصين     
 02 يخمق جو من المنافسة العممية بين التدريسيين للاكتشاف المواىب     
للأنشطة العممية وفق حاجات المجتمع المحمييضع خطط        02 
 09 يحرص عمى تنفيذ اجراءات عممية تقييم الاداء السنوي لمتدريسيين     
 02 يشجع عمى استخدام طرائق التدريس الحديثة     
 50 يدعم الافكار الابداعية لتحقيق التغيرات المطموبة     
تكاتف الجيوديؤمن ان عممية التغيير تحتاج الى        50 
 55 يضع قواعد السموك الاخلاقي لمعاممين ويشدد عمى تطبيقيا     
 50 يضع الية خاصة لتمقي الشكاوى ومعالجتيا     
 54 يشكل فريق متخصص لمتابعة اجراءات التغيير     
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كبير  المجال الأول: القيادة والتوجيه
 جدا

ضعيف  ضعيف متوسط كبير
 جدا

      رؤية واىداف الكميةيوضح  0
      يرغب في العمل الجماعي والمشاركة التوعية 5
      يركز عمى جودة العمل بمستويات عالية 0
      يستمع لممقترحات والآراء الصائبة 4
      يبمغ عن قراراتو في الأوقات المناسبة 2
      لديو القدرة عمى التشجيع والتحفيز 2
      انجاز الاداء السنوي وفي وقتو المحدديعمل عمى  2
      يتعامل مع الطمبة بسموك ابوي 9

      المجال الثاني: العدالة التنظيمية
      يتعامل مع الجميع بعدالة 0
      سموكياتو تتم عن مصالح شخصية 5
      يوزع الميام بشكل عادل 0
      يطبق الانظمة والموائح بحيادية 4
      لديو التزام تنظيمي عالي 2
      لو علاقات مع أولياء الطمبة 2
      ييتم بالرضا الوظيفي لمجميع 2
      يساعد الطمبة الفقراء 9
      المجال الثالث: اتخاذ القرار 
      يشرك رؤساء الاقسام في صنع القرارات 0
      قراراتو تعتمد عمى المعمومات والبيانات 5
      يعزز الجيود المتميزة بالحوافز المادية والمعنوية 0
      يركز عمى التطوير الميني 4
      ييتم بحل المشكلات في الاقسام 2
      تعامل مع الأزمات بكفاءة وىدوء 2
      يشجع عمى الابداع والابتكار 2
      ييتم بترقية التدريسيين لتحسين كفاءة الكمية 9
 


