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 (شارل داروین)"لا یضمن البقاء للكائنات الأكثر شراسة ولا للأكثر ذكاء وإنما لتلك الأكثر تكیفا مع التغییر"

  من قرن لكنھا لم تفقد معناھا بل لا زالت تحتفظ بملاءمتھا في العدید من المجالات. على ھذه المقولة أكثر لقد مرّ     

منظمات المعاصرة تحدیاً كبیراً یتجلى في إمكانیة البقاء والاستمرار وسط متغیرات بیئیة تمتاز بالتعقید والاضطراب بالدینامیكیة تواجھ ال

القیام  المستمرة. وأھم ما نتج عنھا اشتداد حدة المنافسة، وبالتالي فإن السبیل الوحید لتتمكن ھذه المنظمات من التعایش في ظل ھذه الظروف ھو

  لتغیرات المناسبة في عناصرھا، حتى تحقق التوازن مابین أوضاعھا الداخلیة والأوضاع الخارجیة أو البیئیة.با

ة و أن الأمر الذي یتفق علیھ المحللون و خبراء الإدارة، ھو أن الھیاكل التقلیدیة للمنظمات لم تعد تمكنھا من التكیف مع التغیرات السریع

واق المعاصرة. حیث أصبح من الضروري على المنظمات تغییر فلسفتھا الإداریة الحاكمة لتكون مناسبة مع المتلاحقة التي تحدث في الأس

  الواقع الإداري الجدید الذي أفرزتھ ھذه التغیرات والتطورات السریعة.

ي في شتى العلوم نقلة نوعیة في توجیھ و لقد أحدثت المنافسة الشدیدة التي یشھدھا السوق العالمي، و التطورات التكنولوجیة، و الانفجار المعرف

قیادة المنظمات الحدیثة، حیث أصبحت أكثر اھتماما بموضوع التغییر لمواكبة ھذه التطورات المستمرة، كما أن نظم التسییر  القائمة على 

ھ التطویر المثمر، لذا كانت الحاجة ماسة الخبرة  و التقلید و التشدد و عدم الانفتاح،  و كذا عدم تقبل الرأي الأخر، أصبحت كلھا عقبة في وج

  للتغییر و الذي أصبح شغل العالم الشاغل في عصرنا الحاضر.

دى ھذه حسب نظریة المنظمة فإن المنظمات تعمل في نظام أكبر منھا تتمثل في النظم الاجتماعیة و البیئیة و ھذا یعني أن أیة عملیة تغییر في إح

 سوف تنطرق الى ثلاث محاور اساسیة:،المقیاسولأكثر تفصیل في ھذا رى و ان كانت ھذه الآثار متفاوتة. النظم تؤثر في كافة النظم الأخ

  .بالتغییرنتطرق فیھ الى المفاھیم الاساسیة المتعلقة  :الاولالمحور 

  .ادارة التغییرنتطرق فیھ الى  المحورالثاني: 

   .التغییر موضوع مقاومة یتناول المحورالثالث: 

 

 التغییر في المنظمةر الاول المحو

في عالم الیوم الذي یتغیر فیھ كل شيء، حیث تتحول الأسواق وتتطور التقنیة و یتضاعف المنافسون، و تصبح المنتجات متقادمة بین لیلة  

ئلة في الإنتاجیة، و أننا نعیش في عصر أصبحت فیھ التغیرات الھا.وضحاھا، انتھى الزمن الذي كانت فیھ منظمات الأعمال تعمل في استقرار

مما یتطلب من المنظمات  ،انطلاقا من ان التغییر حقیقة حتمیة تواجھھا المنظمات باستمرارومعتادة الحدوث.  ...التقنیة، و العلامة التجاریة،

   طالما أنھا تعمل في بیئة تتصف طبیعتھا بالتغیر المستمر والسریع. الساعیة للبقاء، التكیف والتوازن،

 غییر في المنظمة الت ماھیة

من خلال  تنظر نظریة العلوم السلوكیة إلى التغییر على أنھ جھد مخطط یشمل المنظمة بأكملھا ویدار من القمة بغیة زیادة فعالیة التنظیم وتقویتھ

  تداخلات مدروسة في عملیة التنظیم وذلك باستخدام نظریة العلوم السلوكیة.

  تعریف التغییر في المنظمة .1

  ھو التحول من حال إلى حال، والتغییر في المنظمات یعني التحول أو التنقل أو التعدیل في كل او بعض عناصر المنظمة. ومامالتغییر ع

ھو عملیة تحلیل  الماضي لاستنباط التصرفات الحالیة المطلوبة للمستقبل  ویشمل التحرك من حالة حاضرة إلى  Kanterوالتغییر كما عرفتھ  

 ى نصل إلى الحالة المنشودة في المستقبل. حالة انتقالیة حت



عملیة مدروسة ومخططة لفترة زمنیة طویلة عادة، وینصب على الخطط و السیاسات أو الھیكل التنظیمي، أو السلوك  بأنھ  D.Holt عرفھو

الموائمة والتكیف مع التغیرات في التنظیمي، أو الثقافة التنظیمیة وتكنولوجیا الأداء أو إجراءات وطرق وظروف العمل، وغیرھا لغرض تحقیق 

  البیئة الداخلیة والخارجیة للبقاء و الاستمرار والتمیز

التغییر التنظیمي بأنھّ: " مجھودات منظمة تھدف لتحسین قدرات التنظیم على اتخاذ القرارات و حل المشاكل و   Wendell Frenchو یعرف 

 خدام العلوم السلوكیة" خلق علاقات متوازیة بینھ وبین البیئة عن طریق است

بانھ "استراتیجیة متطورة للتعلیم تستھدف تغییر العقائد و الاتجاھات و القیم و كذلك الھیاكل التنظیمیة لتتناسب   Warren Bennisكما یعرفھ

  الثقافیة و الاقتصادیة" مع الاحتیاجات الجدیدة و تستطیع التعایش مع التحدیات التي تفرضھا التغییرات الھائلة في البیئة الاجتماعیة و

 :نستنتج ان سابقا  و من خلال ما ذكر

 فھو نشاطات متتابعة و مرتبطة ببعضھا.(متكاملة) صیرورة التغییر  

 . یمكن رؤیتھ كسلسلة من المراحل التي من خلالھا یتم الانتقال من الوضع الحالي إلى الوضع الجدید  

 وسیلة ولیس ھدفالتغییر 

 یق ھدف او اھداف.یرمي الى تحق التغییر 

 یقوم على عملیات متعمدة، ینتج عنھا إدخال تطویر بدرجة ما على عنصر أو أكثر.  

ة، یعد من الصعوبة إعطاء تعریف دقیق ومحدد للتغییر، وذلك لاتساع مجالاتھ. فقد یشمل التغییر الإستراتیجیة، الھیاكل التنظیمیة ، الأنظمو

  ....الثقافة، أسالیب التسییر، التكنولوجیا

مجالات، وھو تناسق مع الإن التغییر ھو احداث التناسق المستمر بین أوضاع المنظمة والمستجدات التي تحدثھا التطورات الحدیثة في مختلف  

(تغییر  ت.طبیعة الحالة المتغیرة و المتجددة، والتي یصعب التنبؤ بھا والتحكم فیھا. وعلى الإدارة أن تتوقع التغیر دائما و تعدلھ  ما استطاع

 التغییر)

التغییر لم یعد حكرا على المنظمات التي تخسر او التي تعاني من ھیاكل تنظیمیة قدیمة، و إنما یمكن للمنظمات السلیمة تماما إن و الاكید 

بتكار للتكیف مع البیئة والرابحة أن تقوم بإجراء تغیرات فیھا. لذلك فإن الطریق الصحیح للارتقاء بمستوى الأداء في المنظمات ھو التغییر والا

    التالي:ك التغییر عرفنخلال ما سبق یمكن ان  ومن  المحیطة

، ان التغییر في المنظمات ھو محاولة إیجاد التوازن بمعنى: التحول أو التنقل أو التعدیل على مستوى الأھداف، الھیكل التنظیمي، الوظائف 

   ابي مع البیئة، بھدف المحافظة على المركز التنافسي الحالي وتطویره.. للتفاعل الإیج العملیات، الإجراءات، القواعد...

  خصائص عملیة التغییر .2

سالیب كثیرًا ما یصطدم الموظفون في مَنشأتھم سواء كانت سیاسیة أو اقتصادیة أو اجتماعیة  بعوائق و صعوبات تحتاج فیھ الإدارة إلى انتھاج أ

تسییر الإدارة بأسلوب تقلیدي لا یجعلھا مؤھلّة لاستیعاب التغیرات وبالتالي التھیُؤّ للتطویر و القدرة  جدیدة تتوافق مع التطورات المعاصرة، لأن

ولذلك فإن شَكل الإدارة وأسْلوبھا یتكاملان و یتفاعلان  ویؤثران في توجّھات عمل المؤسّسة  على التكیفّ مع الأحداث، والاسْتجابة لمتطلباتھ. 

 ا. ومستوى أھدافھا ومشاریعھ

  تتمیزّ عملیة التغییّر بعدد من الخصائص الھامّة یمُكن إجْمالھا في:

: تسعى عملیة  التغییر الى تحقیق قدر من التكامل بینھا و بین احتیاجات  القوى المختلفة و إشباع حاجاتھا لأن عملیة التغییر التكامل أو التوافقیة

إنّ ھذه العملیة تقوم على نسبة الرّضا المتبادل لما یخدم مصلحة المنظمة و القوى لیست ممارسة ترف فكريّ على مجموعة من الموظفین بل 

  العاملة.

: لتكون عملیة التغییر بیئة أمنة و تضمن استمراریتھا فھي بحاجة إلى نوع من الانسجام       و ضمان ذلك یكون عن طریق المشاركة المشاركة

  بھ.الفعالة بین قادة التغییر والقوى المتأثرة 

 : إنّ المنظمّة علیھا أن تدرك أنّ عملیة التغییر یجب أن تكون في حدود مقدرتھا و طاقتھا المتوفرة و مواردھا المتاحة. الواقعیة

 : إن نجاح عملیة التغییر یتوقف على قدرتھا في امتلاك ھامش من الحریةّ لاتخاذ القرارت من أجل توجیھ القوى الفاعلة داخلالقدرة والفاعلیة 

  المنظمة و إجراء التغییر على النظم الإداریة المراد تصحیحھا.

  إنّ عملیة التغییر داخل المنظمة ھو فعل واعٍ و مقصود بعید عن العبثیة یھدف إلى:الغائیة: 



 اعلا لا عامل ھدم. إقناع التیار المعارض للتغییر بالتأقلم مع الأوضاع الجدیدة و دمْجھ داخل المناخ العام   للمنظمة بصفتھ عنصرا ف -

 إنّ قبول عملیةّ التغییر تبدو عسیرة على بعض العناصر داخل المنظمة مما یوجب   إشاعة جوّ من المرونة على الكیان الإداري. -

تغییر. كما أنھّا لابد أن تكون لإدارة التغییر مرجعیةّ شرعیةّ قانونیةّ من جل الحفاظ على كیانھا من الاتجاھات المعادیة للالشرعیة القانونیة: 

نجاحات تتبنىّ المبادئ الأخلاقیةّ السّائدة في المجتمع و تتوفر على دوائر إعلامیةّ تعمل  باستمرار على ترْسیخ مبدأ التغییر كأداة لتحقیق 

 ومكاسب للمنظمة.  

ذلك عن طریق حمایتھا من كلّ ما یضرّ بھا و  : إنّ من مھام عملیةّ التغـییر الإصلاح: أيّ العمل على الحـفاظ  على بنیة المنظمة، والإصلاح 

  السّعي لإصلاح كلّ ما طرأ علیھا من اختلالات.

: و ھو مُستوى الإدراك العمیق لمَا سینجرّ عن عملیة التغییر من تبعات إذ ْیجب دِراسة كلّ خطوات التغییر قبل اتخاذ أيّ الرّشادة أو المسؤولیة

  یجبُ أنْ یوُفرّ مكاسبَ للمنظمة لا أنْ  یضعھا في دوّامة من َالخسائر.قرارٍ أو تصرّفٍ. أيّ أنّ التغییّر 

رًا ریادیاّ : إنّ خاصیةّ الإبداع  صِفة مُرتبطة بالمنظمّات المُعاصرة التيّ تتبنىّ مَنھج التغییر للحفاظِ على قدراتھا، لذا  فالتغییر یلعب دوالإبداع

نظمة، بما أنھ یعْمل على تنمیة القدرة الدافعة على التطویر و یسْعى لتقدیم بدائل مُتطورة،  تنھض في غرْس قیم الابتكار والجودة  داخل بیئة الم

  بالمسْتوى المعْرفي للمُوّظفین.

 : كثیراً ما تعْصف بالمُنظمة أحداثٌ تھدّد كیانھا وتنذر بزوالھا، حیثُ  تتصادمُ مصالح الطرفیــن امْتصاص الضغوطات و التكیف مع الأحداث  

تجنبّ  بداخلھا و یعــمل كلّ طرفٍ على إزالة الآخر و ھنا یجب على السّلطة الفاعلة أنْ تتكیفّ بسُرعة مع الواقع الجدید وتسیطر على الحدث و

  المنظمّة الصّدام الذّي یؤدّي الى دمارھا بل إنھا تمْسك  بمُجریات الأحداث وتوُجھھا حِفاظا على المُنظمة ومَكاسبھا

  یرأسباب التغی .3

ثبات یجلب إن التعامل مع التغییر یختلف من منظمة إلى أخرى، فقد یعتقد البعض أن التغییر یمثل تھدیدا لمُستقبلھا و أمانھا، و أن التقیــدّ بال

سمح للمنظمة المَصْلحة  للمنظمة فھو یدلّ على إشاعة جوّ الاستقرار و الانسجام ، إلا أنّ الأمر یبدُو على العكس فالتغییر ضرورة حتمیة ی

ان بمواجھة التحدیات و إثبات وجودھا عن طریق التكیفّ المستمرّ و التحالف الوفيّ بین الإدارة و الأفراد و إدخال التحدیثات اللازمة لضم

  البقاء.

المُنظمة أو من خارجھا   لا شك أنّ دواعي التغییر متعددة ومتشابكة، إن عملیة التغییر لا تحدث من فراغ فھي تأتي استجابة لظروف معینة داخل

  یمكن إجمالھا فیما یلي

إنّ أسالیب العمل تتطور بتطور العصْر فالمعامل التي كانت تعمل قبل خمسین عاما مثلا أصبحت أشبھ  :تطوّر على مستوى الأسالیب

(نسبة إلى المتحف) لذلك تعید المؤسسات بالمزارات التاریخیة، فالتنظیمات التقلیدیة لا تستطیع أن تعیش في الحاضر إلا بشكلھا المُتحَفيّ 

  تنظیمھا لتتكیف مع الواقع الجدید بشكل دوريّ.

إنّ إصْدار القوانین و التشریعات الجدیدة من شـأنھ أن  یدفع بالمنظمات إلى تغییر استراتیجیتھا و إعادة توزیع  تطوّر في السیاسات و الأنظمة:

  الأدوار و المسْؤولیات داخلھا.

: إنّ إسھامات العاملین داخل المُنظمة عَبْر سَنوات من العمل الدّؤوب یزیدُ من طمُوحھم للحصول على علاوات أكثر ممّا یدفع لعاملینطمُوحات ا

  بالمُنظمة إلى إنشاء مراكز تدریبیةّ تساعدھم على التدریب الفني و إعادة تأھیلھم و تكییفھم مع التطورات الجدیدة.

كانت العلاقة بیت الجمھور و المؤسّسات في السّابق عدائیةّ مُرتبطة بحقبة الاستعمار فالمُوظف كان  :مُنظماتتغیر نظرة الجمھور من ال

 عُنصرًا غیر مرْغوب فیھ بحكم أنھ كان یطُبق قوانین قسْریة على المجتمع كجمْعِ الضرائب بطرق أشْبھ بالعِقاب الجماعي، كما كان إنتاج

شِعار الجودة بحُكم فقدان المُنافسة و غیاب الوَعْي الكافي للمستھلك بمستوى المنتوج. و في العصر الحدیث  الشركات،  لا یخضع للرقابة أو

دیئة. تغیرت نظرة المستھلك للعامل الذي أصْبح یعمل منْ أجل إرضاء الزبون والذي ازداد وعیھ و قدرتھ على التمییز بین السّلعة الجیدة و الرّ 

  یرّ معاملاتھا و نظرتھا للزّبون عن طریق إعادة تأھِیل المُوَظفین.كلّ ھذا جعل المنظمات تغ

: لقدْ استفادت المنظمات من تطور العلوم و المعارف الجدیدة بحیْث تمّ توظیفھا، ممّا أمكن التحكم في سلوكیات الاستفادة من المَعارف البشریة

  الإنسان و تعدیلھا.

ر حُمّى المُنافسة بین المؤسّسات جعلھا  تبحث عن مخارج جدیدة لتحسین قدراتھا وفرض وجودھا في إنّ اسْتعا حدّة المنافسة بین المنظمات:

ثال عالم الأسواق و لذلك ظھرت الرغبة في إدْراج وسائل للتدریب من أجل الحفاظ على حیویة المنشأة و تنمیة القدرة و الكفاءة للمُوظفین وم

  ذلك التدریب السلوكي.



إنّ تغیر النظرة للعامل من كونھ مُنفذا للقرارات إلى أن یصُبح مساھما فیھا، یجعلھ یشعر بالانتماء أكثر للتنظیم  ي القرارات:إشراك الموظفین ف

  داخلھا.الإداري و تحمّلھ مسؤولیة تجعلھ أكثر تفانیا و اطمئنانا في عملھ، مما یحُسِّن أسالیب اتخاذ القرارات داخل المنظمة وطرق الاتصالات 

  داخلیة أو خارجیةالى  تساھم في إحداث التغییرمكن تصنیف الأسباب التي و ی

  أھم القوى الداخلیة:

 .تغییر في أھداف المنظمة و رسالتھا و أغراضھا  

 .(نظم معالجة للمعلومات)إدخال أجھزة و معدات جدیدة  

 .ندرة القوى العاملة  

 .الدمج مع منظمات أخرى  

  .تدنيّ معنویات العاملین 

 (العمل)فاع نسبة الدوران الوظیفي.ارت  

 .حدوث أزمة داخلیة طارئة  

 .تدنيّ الأرباح  

  أھمّ القوِى الخارجیة:

 .إصدار قوانین وتشریعات حكومیة جدیدة  

 .الاتحادات و النقابات المھنیة العمالیة  

 .ازدیاد الضغوط التي تمارسھا الجماعات المنظمة  

 .تغییرات سریعة في أسْعار المواد  

 منافسة الشدیدة.ال  

  حدوث أزمة خارجیة طارئة 

  فیریان أنّ ھناك أربعة أسباب تفرض و تدفع إلى التغییر  أمّا جیمس روبنسون و دانا جاینس

  بمعنى إدراك أنّ الأمور یجب أنْ تتحّرك من مكانھا و تتغیر. (Crisis):الأزمة  -

  وصل إلیھ بالتغییر.الصورة الواضحة للمستقبل الممكن ال Vision):الرّؤیة ( -

  بالتاّلي لا یجب ترك ھذه الفرصة من أیدینا.بأن التغییر سیكون إلى الأفضل،وبمعنى التنبؤّ  Opportunity):الفرصة ( -

  أي التنبؤّ بحُدوث شيء في المستقبل سیؤثر سلبا على المنشأة واستمرارھا. Threat)التھدید: ( -

یرات البیئیة أو التي لا تملك القدرة على استقبال إرھاصات التغییر وإعطائھا الاھتمام الكافي تتخلف المنظمات التي لا تتماشى مع المتغان 

  .وتنھار. لذلك أصبح امتلاك القدرة على إحداث التغییر شرطا أساسیا للبقاء، كما أصبح الاستقرار وعدم التأقلم ھو التخلف بعینھ

 أھداف التغییر  .4

ة  بوضع الأھداف والاستراتیجیات ھو اكبر دلیل على رغبتھا في التطور و التغییر و رفضھا للجمود والتخليّ عن إنّ اھتمام المنظمات الحدیث

ل فیھ الحركة الأفكار التقلیدیة، و ھذا  ما یفتح بابا لإعادة صیاغة الواقع و الدخول إلى فضاء یمتزج فیھ العقل بالإبداع  والحلم بالواقع و تتفاع

لعملیات التغییر التنظیمي أن تنضبط عبْر منْھج عِلميّ شاملٍ فھي لیست مجرد عملیّات تجریبیةّ بل ھي اسْتجابة منطقیة لواقع  لا بد بالازدھار.

تغییر جدیدٍ، و ھذا یعني أن على المنظمة أن تحدد بدقة أھدافھا و رؤیتھا المستقبلیة حتى تتمكن من الوصول إلى الطریقة الفعالة في إحداث ال

  دم مصالحھا.الذي یخ

ویمكن توضیح  إن مّا یمُیز عملیة التغییر، أنـّھا إجراء تنــمويّ عمیق یســتند إلى مشروع لھ أھــداف دقیــقة وواضحة ومدروسة و مُخططة.

 أھداف التغییر في النقاط التالیة: 

 . التكـیف مــــع البیئة  والمحیط الخارجي والداخلي  

 ُسُور التــّعاون من أجــلْ الرّفع من كـفاءتھا وذلك عن طریق التعاون مع الوحدات المُتخصّصة لانجاز أھدافھا تسْعى المُنـظمة إلى مـدّ جــ

 .العامّة

 تقوم المنظمة باختبار الموظفین و مساعدتھم على معالجة مطالبھم ودفعھم لإنجاز التغیـیر والتطویر المطلوب .  



 تنظیمیة لھم. تحقیق الرضا الوظیفي للموظفین و الأھداف ال 

 تحدید نقاط القوة و الضعف الصراع  بھــدف السیطرة علیھا و توجیھھا وفق سیاسات تخــدم مصلحة  المنظمة. 

  .تحـطیم النـّـمط الإداري التقلیدي و تــبنيّ أسلوب الإدارة بالأھداف من طرف القیادة 

  دیدة من  أجل  مساعدة المنظمة على حل المشاكل التي تواجھھا عن المنظمات من المعلومات الخاطئة و توظیف المعارف الج حمایةضرورة

  .طریق توفــیر المعلومات اللازمة عن كافة أشكال عملیات المنظمة المختلفة

  أھداف التغییر في النقاط التالیة John Sherwoodویلخص

 .إشاعة  جو من الثقة بین العاملین عبر مختلف المستویات في التنظیم  

 ي فتاح في مناخ التنظیم یمكن كافة العاملین من معالجة كافة المشاكل التي یعاني منھا التنظیم بشكل صریح، و عدم التكتم علیھا أو تحاشِ إیجاد ان

  مناقشتھا.

  .توفیر المعلومات اللازمة لمتخذ القرار بشكل مستمر ودون تشویھ 

 لأھداف التنظیمیة، وبالتالي زیادة درجة الانتماء للمنظمة الإداریة و أھدافھا.العمل على إیجاد التوافق و التطابق بین الأھداف الفردیة و ا  

 ت.إیجاد علاقات تبادلیة و تكاملیة بین العاملین كأفراد وكجماعات، و تشجیع رُوح المنافسة ضمن روح الفریق. مما بزید من فاعلیة الجماعا  

 ت و أسبابھا من خلال زیادة الوعي بدینامیة الجماعة.زیادة فھم عملیات الاتصال و أسالیب القیادة و الصراعا  

   مساعدة المشرفین على تبنيّ أسالیب إداریة دیمقراطیة في الإشراف، مثل الإدارة بالأھدافManagement by Objective  بدل الإدارة

  علیھا كأساس للرّقابة الخارجیة و مكملا لھا.العاملین على ممارسة الرقابة الذاتیة، و الاعتماد  تدریب .Management by Crisisبالأزمات 

   ةرئیسثلاثة اھداف ان التغییر المخطط یرمي الى تحقیق 

 

 .یھدف إلى تطویر قدرة المنظمات على التكیف و التغیرات التي تحدث في البیئة الخارجیة -

  تغییر في سلوك العاملین . -

  . تغییر الثقافة التنظیمیة السائدة -

  تغییرانواع ال. 5

 لیة.لتفعیل عملیات التغییر ینبغي منذ البدایة تصنیف طبیعة التغییرات التي ستجریھا المنظمة وطبیعة الكیانات والعلاقات التي ستمسھا العمو

  ومن ھذا المنطلق یمكن تصنیف عملیات التغییر وفق ثلاث محاور أساسیة مثلما ھو موضح في الشكل الموالي

ھو سیررورة شاملة تنتج عن تفاعل التغییرات التي تمس كل عناصر التنظیم؛ وھذا إذا أردنا إحداث تغییر على الھیاكل في الحقیقة تغییر منظمة 

  یكون لھ آثار مرغوبة على الأفراد، لذا التغییر یحتمل النجاح بشكل أكثر  إذا كانت التعدیلات التي جرت متجانسة.

وكات كھذه، إذا كنا نصبو في نفس الوقت إلى إقصاء ھذه السلوكات أو تشجیع سلوكات أخري لھذا لا نستطیع تشكیل ھیكل یؤدي أو یتطلب سل

  غیر سدیدة. طبعا التغییر أنواع منھ الھیكلي، التكنولوجي والمرتكز على الموارد البشریة، لذا سنتطرق لكل منھا بالتفصیل فیما یلي.

 :التغییر الھیكلي التنظیمي  

تركز على الھیاكل حیث تعتمد على نظریة للمنظمات غیر مثبتة في الواقع، مستوحاة من الجانب العسكري، وھو إستراتیجیة كلاسیكیة 

الأسلوب  استنتاجیھ أو عقلانیة؛ أي بتعظیم الأداء بجعل الھیكل امثل ما یمكن: أي حذف أماكن المسؤولیة غیر ذات الفائدة، النظرة الوظیفیة. ھذا

إلى التنفیذ، مما یولد بعض البساطة في النظر إلى السلوك الإنساني بإغفال الصراعات التي تنشا بین الأفراد، یعتبر أن إصدار الأوامر یؤدي 

   التنافس على السلطة ومقاومة التغییر.



 :التغییر التكنولوجي   

لیھ التكنولوجیا في فترة معینة، وھي ھو من أقدم طرق التغییر، إذ كان الإبداع یعتمد على تحدیث وسائل الإنتاج، بجعلھا في مستوى ما وصلت إ

طریقة ھذا الأخیر ، ویذكر الصفة التفصیلیة للإدارة العلمیة بفصل الجانب الجسدي (عمال  H. J. Leavittنظرة تیلور للتغییر. حیث یؤید 

  لى الجانب المادي أي الآلات.تنفیذیون) عن الجانب الذھني (التخطیط والمراقبة) الذي یمارسھ المدیرون. لذا یعتمد أكثر في التغییر ع

 :التغییر المرتكز على الأفراد  

د منذ عدة سنوات تطورت في الولایات المتحدة الأمریكیة أساسا، استراتیجیات التغییر اعتمادا على العنصر البشري، والآن ھي تدرس في معاھ

أن فعالیة التغییر في المنظمات تبدوا كنتیجة التغییرات الفردیة ، فھو أداة أین الحاجة إلیھ في نمو مستمر، بسبب Business’ schoolالأعمال 

 لأكبر عدد من أفراد المنظمة. عن طریق مخططھما، 

، أن تغییر المنظمة یتمثل كذلك في تغییر السلوكات والمواقف. فنحن كلما نسعى إلى Paul Lawrence & Jay W.Lorschنیبین كل م

زن وأھمیة التغییر الذي یمس المواقف والسلوكات، فالوسائل التقنیة كالموازنات والخطط....، أو الھیكلیة لا التعدیل المعمق للمنظمة كلما یزید و

ن تسمح إلا بتحقیق أھداف بسیطة، لان الجوانب الإدراكیة تھیمن على العاطفیة، بید أن كل تغییر للمنظمة ھو تغییر بالأشخاص وللأشخاص، لا

  لمتغیرات الأخیرة.كل إستراتیجیة للتغییر توظف ا

د في عصر اقتصاد الندرة والأزمة، فریق صغیر فقط من وجد نفسھ المعني بمتابعة سیر المنظمة بشكل عام، إما في اقتصاد السوق زاد ھذا العد

قوي للتغییر. فیما  بشكل معتبر، لذا نستطیع القول انھ كلما كان الأشخاص المنطوین تحت التغییر أدى ھذا إلى نجاحھ، لذا یتطلب ھذا انضمام

 التغییر حسب المؤلفین أنفي الذكر: یلي نقترح على القارئ لھذه المداخلة، شكل یبین أشكال

 

 Paul Hersey & Kenneth H. Blanchard قیقھ، وھو للكاتبینشكل آخر یوضح العلاقة بین صعوبات التغییر والوقت اللازم لتح اكھن و

ظمات یمیلون غالبا إلى الاستھانة بھذه الصعوبة. وسبب ھذا افتقادھم إلى تكوین في العلوم الإنسانیة، خاصة أن المسؤولین في المن ن، أین یبینا

   أنھم لا یھتمون  إلا لجانب اكتساب المعرفة وتجاھل وزنھا، أیضا عدم إعارة اھتمام إلى سلبیة السلوكات الفردیة والجماعیة.

ة التنظیمیة مقاومة یجب تقلیلھا قبل كل عملیة أخرى، فطریقة التغییر المرتكزة على الأشخاص أفضل زیادة على ذلك یولد تغییر العلاقات الفردی

 لأنھا تأخذ في عین الاعتبار المقاومات التي تحدث من جانب أسلوبھا. 

   فیما یأتي شكل توضیحي یبین باختصار ما تم عرضھ آنفا:

  



   وارد البشریة وتحسین ظروف العمل.إعادة تأھیل الم التغییر في الحالات الثلاث یشمل
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 وتنطوي عملیة التغییر على مستویین رئیسین ھما  

  : التبني والتخلي مثلما ھو موضح من الشكل الموالي

 

  مستوى التبني:

من مستوى تقبل القیمة الجدیدة إلى  ونقصد بھ تبني القیم الجدیدة التي ترغب المنظمة إحداث التغییر باتجاھھا، وتحدث عملیة التبني بالتدرج 

 ا لن یخدم مصلحة التنظیم.بھا اعتقاد بأن عدم الالتزام بھمستوى تفضیلھا فالالتزام 

  مستوى التخلي: 

نا ضعیفا، وز ونعني بھ التخلي على قیمة من قیم التنظیم ویتم ھذا التخلي عبر إھمالھ في البدایة لھذه القیمة، ثم إعادة توزیع ھذه القیمة وإعطاءھا

 فانخفاض وضیق مجال عمل ھذه القیمة.

لقیمة وتجدر الإشارة أنھ لا یوجد تفاوت ترتیبي زمني بین التبني والتخلي، حیث أن تقبل القیمة الجدیدة یعني بالضرورة التخلي التدریجي عن ا

  القدیمة التي أصبحت لا تتماشى والأھداف التنظیمیة الحالیة والإستراتیجیة وھكذا.

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  

  


