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  التغيير التنظيمى و تحسين الأداء داخل المنظمة
  السلام  مخلوفي  عبد. أ : إعدادمن                                    

  بلعرابي عبد الكريم. أ                                      
   الجزائر-بشار ب  المركز الجامعي                                     

  : قدمــــةالم
 السيـاسيـة و الاقتصادية  ،عـرف العالـم مجمـوعة من الإضطـرابات و التغيـرات في جميـع المياديـن الاجتماعية

التغيير أحـد سمات   و عـلى سـير عملـها ،مما دفعهـا إلـى تغييـر نظمهـا ، و يعتبرنظمةأثرت بسـرعة رهيبـة عـلى الم
يما شأنه في ذلـك شأن الكائنـات الحيـة الأخرى ، أمـا طبيعـة هـذا الكائـن الإداري ، سـواء كـان فـردا أو تنظ

ا للمعاييـر المعتمـدة فـي هـذا  تكـون مزيجـا من هـذا و ذاك تبعابيـة و السلبيـة ، و قـديجالتغييـر فتباين بيـن الإ
  فى المنظمةوبناءا على هذا  سنتطرق الى المحاور التالية لفهم منهجية التغيير المطلوب .المجـال 

  . المحور الثاني   مقاومة التغيير-               . المحور الاول  منهجية التغيير في المنظمة-    
  . المحور الرابع  التغيير الاستراتيجي الحقيقي-        . المحور الثالث  العناصر اللازمة لنجاح التغيير-    

  منهجية التغيير في المنظمة: أولا 
 أنـه من المحتمـل ألا يكـون هنـاك موضـوع فـي الإدارة نـال الإهتمام مثـل موضـوع :و التغيير التوجه نح/1 

معبرا  التغييـر إذا مـا استثنينا مـوضوع القيـادة، فيقـول وليـام باسمـر  مـؤلف كتـاب صناعـة التغييـر الإداري
  :عن المتعة التـي يحسـها اتجـاه موضـوع التغييـر 

غامضـا ، و إن      اعـل القائـم بيـن جميع العوامـل المحيطـة بالتغييـر يجعـل من عمليـة التغييـر أمرا إن التف"   
في أعماقـنا و  تأقلمنا معهـا  الرغبـة العمليـة جميـلة للمشاهـدة و مثيـرة وصعبـة في آن واحد و لكـن بوجـود تلك 

كالرياح العاصفة حين تهب مندفعة فوق سطح بحيرة واسعـة و لـكن  ـيرة بقـى تجربـة مثيفإن التغييـر في النظـم البشريـة 
  . )1 ("عندما تنجـح سوف تجعـل المؤسسـة أفضـل و عندها سـوف تنظـر إلى الوراء و تشـعر ساعتهـا بالفخر

    : مستشـار التغييـر و مؤلـف كتاب التوقـيت الصحـيح للتغييـر الإستراتيجـي،كما كتـب روبـرت جاكـوس
حـداث التغييـر السريـع و إإن المؤسسـة الأكثـر نجاحـا فـي المستقبـل هـي تلـك المؤسسـات القادرة عـلى " 

  . )2("الفعـال الذي ينطوي عـلى تغييـرات جوهـريـة تدوم طويـلا و تشمـل النظـام برمتـه 
 مثيـرا للإنتبـاه فـي نفـس الوقـت ، كمـا سـاسي الإستراتيجـي غامضا ولأالتغييـر ا خـلال العقديـن السالفيـن اعتبر

 الكبـرى للمنظماتضـروريـا  لتحقـيق النجـاح  و ربمـا للنجـاة و الإستمـرار، و قـد اتبـع المـدراء التنفيذيون  اعتبر
هـر ظأنصـائح منظـري التغييـر و غيـروا من طـرق الإدارة باستخدام النظريـات الجديـدة في  هـذا المجـال ، و قـد 

رغمـوا أ و انفقـوا ملاييـن المبالغ عـلى الإستشـارات  و منظماتهمالعديـد من المدراء عزمهـم عـلى إعـادة هيكلـة 
أنهم صرفوا ملايين الدولارات على شراء المعـدات الحديثـة و  ل الآلاف من الساعات في التدريب ، كماذمستخدميهـم عـلى ب

من % 40جـرت أكثـر من بادرة واحـدة من بـوادر التغييـر حيـث أن أكثـر من  أالمنظماتالتكنولوجـية ، ومعظـم 
  . برنامـج للتغييـر خـلال عقـد التسعينـات 11 عـن د قامـت بتطبيـق ما يزيالمنظمات
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 و كـذا المنظرون لـهذا الموضـوع أنـه لـم يحصـل تغييـر كبيـر و أن المنظماتو رغـم هـذا أدرك جميـع رؤساء 
في الثمانينات و   من مبادرات التغييـر الحاصـلة% 70 و .يـرات المطبقـة كانـت مؤقتة لم تصل إلى النتائج المرجوةالتغي

 أن نسبـة النجاح المحققـة المنظماتالتسعينات فشلـت فـي تحقـيق النتائـج المرسـومة لهـا ، و قـد أفاد مهندسوا هـذه 
  . )3( %50 كانت أقـل من منظمةمن بين ألف 

 مليـار دولار 20 بلغ المنظماتهندس الشركـات مـا يكـل هـامر أن المبلـغ الذي صـرف في إعادة هندسـة مو قـدر 
   .1994 مليـار دولار عـام 32من مجمـوع المبلغ الإجمالي الذي أنفقته شركات الأعمـال الأمريكية و البالـغ 

هذا  تكيف د المنظمات يتضح  جليا من خلال تجربة الضفدعة المغلية التي تعكسالحاجة للتغيير عن  إن:كيفية خلق الحاجة للتغيير/  2
 لها يسمح الذي   و وضع الضفدعة في وعاء به ماء بارد ، فعندالكائن الحي وعن درجة الاستجابة الفسيولوجية  للمخاطر المحيطة به

جة الحرارة بالتدريج سنلاحظ أن الضفدعة تتكيف مع كل  بزيادة دريامقالوضع الوعاء  على النار و ثم بالقفز في أي وقت تشاء ،
  . تموست النهاية إلا أنها في ولكنها لن تقفز   ،وضع ساخن  جديد

يتكيفون مع المتغيرات الخارجية ولا يشعرون بالحاجة إلى التغيير فهم لا يستجيبون للإشارات  هكذا نجذ الكثير من المنظمات والبشر
  .ية للتغيير لأنه ليس لهم القوة الكاف

ن لأ ففي أغلب الأحيان لا تبقى الضفدعة ساكنة بل تقفز ،وذلك ه عالية      أما إذا وضعنا الضفدعة مباشرة في ماء درجة غليان
  .و والمنظمات لا بد أن يشعروا بالحاجة للتغيير والقفز بدلا من التكييف والتدهور والموت  البشرلهذا فإن الإشارة كانت قوية ، 

ير ي من فراغ أو من العدم بل يكون مدفوعا بقوة أو ناجما عن سبب ما ، ويمكن أن يتم التغ لا يحدثغيير والتطوير في أي منظمة التإن
  . سانحة و الاستفادة منها أو توقع مشكلة أو أمر ما أو رد فعل و استجابة لمشكلة ما صو التطوير عادة إما لاقتناص فر

  : )4(ل عدة أساليب يمكن خلق الحاجة للتغيير من خلا
سيئة ال الة بالحأن من أهم أسباب فشل المنظمات هو عدم وجود شخص قادر على مواجهة المدير الحالي :تحدي المدير الحالي  -

  .للمنظمة 
ى إن المديرين عادة يجتمعون حول الأفكار السائدة التي تدعم من طريقتهم في الإدارة ، ولكن عل : بناء شبكات فكرية خارجية -

  المدير محاولة بناء شبكات فكريـة خارجيـة من أشخاص لهم أراء مختلـفة لكي تكون مؤثرة على الجهـاز الإداري 
 خارج البلد و داخلها قد يخلق الحاجة للتغييـر و الأفضل تعريـض عدد المنظماتإن زيارات  : زيارات إلى منظمات أخرى -

  . ه الزياراتذكبيـر من المستويـات الإدارية له
 فهم ، فإن لا تتحول مقاومة التغيـر من طرف العمال إلى تأثير سلبي يرجع المؤسسة إلى الوراء  حتى:التخفيف من مقامة التغييـر  -

    .      الأفراد للتغييـر يخفض من رفضهم لـه 
  :القوى و الأسبـاب الدافعـة للتغيـر / 3

 لـه مجمـوعة من المسببـات و والتغيـر كإستراتجيـة عمـل ووضـعالـقد تناول كثـير من الكتاب و الباحثيـن         
  :)5( تتمثل في القـوى الدافـعة لـه 

و هـي قـوى ناشـئة مـن داخـل المنظمـة نظـرا للعمليـات الحاصـلة و التفاعـلات  : أسـباب و قـوى داخليـة-ا
  الموجـودة فيـها ، ومـن بيـن هـذه القـوى 

  .نظمـة ورسـالتهـا  تغـير في أهـداف الم-
  .إدخـال أجهـزة و معـدات جديدة  -
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  . ندرة القوى العاملـة -
  . إدخـال نظـم معالجـة معلومات متطـورة -
    .لدمج مـع منظمـات أخرى أو شـراء منظمـات أخـرى ا-
  .تدني معنويـات العامليـن  -
    . الوظيفـين إرتفـاع نسـبة الدورا-
  رئـة  أزمـة داخليـة طاث حـدو-
  . عدم تمكن المنظمـة من توفيـر مرشحيـن مؤهليـن للوظائف العليـا من داخـل المنظمـة -
  . تدني في الأرباح -
  : المنظمـة نوعـانداخلتغييـر في الـة غبن القوى الداخليـة الراإ

ملات القائـمة داخل مشكـلات ناشـئة عن إدراك العامليـن للمعا(  امكانـات تتعـلق بالقـوى العامـلة و مشكـلات -
  )المنظمـة 

 فصراع و إحتكـاك الكثـير مـن الرؤسـاء  و المرؤوسـين يتطلب  تنميـة مهارات في : قـرارات المديرين و سـلوك -
  .التعامـل لـدى الجميـع 

  : )6(إلى لقوى الداخلية الدافعة للتغيير حسب العمليات  و العاملين ا و يمكن تقسيم
  .رار و الإتصالات و العلاقات بين الأفراد  القذإتخا: العمليات -
  . تدني المعنويـات ، إزدياد نسـبة التعـب و نسبـة الدوران الوظيفـي و غيرها :لعاملين ا -

  : إلىه القـوىذوصنف القريوتي  ه
  . تطور وعـي العامليـن و زيادة طموحاتهم و حاجـاتهم-
  ـن رغبـة العامـل فـي تسخـير جميـع قدراتـه الكافـية للعـمل  زيادة إدراك العلاقة بيـن البنيـة الإداريـة و بي-
   .اد القرارات إتخ  إدراك الصـلة بيـن أسـلوب التعامـل مـع العامـل و إفسـاح المجال لـه فـي المشـاركـة في-
   :خارجيـة و قوى  أسـباب-ب

 أن القـوى  هويرين  و المهتمـين بالتغـ إن التفكـير السـائد عـند معظـم الكتـاب و المفكريـن و الباحثيـ     
   .الخارجيـة تلعـب دورا أكبـر و أهـم من القـوى الداخليـة 

  :هي ن أهـم القوى الخارجية التي تدعو للتغيـر إ
 ) خاصـة المنظمات التي تعمل فـي نفـس القطاع ( التنافس الحاد بيـن المنظمـات  - 
 .الأوضـاع الإقتصاديـة  - 
 تدفع إلى التغيـر ئهو العولمة ، فالتزايـد و التسارع الكبيـر فـي ظاهـرة العولمة و التأثيرات الحاصـلة من جراالكوكبـة  -

 .فـي المنظمـات  
 . القوانين و التشريعـات الحكوميـة -
 .ليـة اة و العمنيادات و النقابـات المهـ الإتح-
 .ضغوطـات التي تمارسـها جماعـة المستهـلك  ال-
 .غيـرات السريـعة لأسعـار المواد الخاصـة و توفرهـا الت -



    جامعة ورقلة                                                  كلية الحقوق والعلوم الاقتصادية                                             قسم علوم التسيير
  20052005 مارس  مارس 0909--0808العلـمـــي الــــدولي حــــول الأداء المتمـــيز للمـنظـمـــات و الحـــكومــات  العلـمـــي الــــدولي حــــول الأداء المتمـــيز للمـنظـمـــات و الحـــكومــات  المـــــؤتمر المـــــؤتمر 

 

 498

 .المنافسـة بيـن التنظيمـات  -
 .حـدوث أزمـة خارجيـة طارئـة  -
 .  في جمـيع مجالات و مياديـن العالـم الإنفجار المعرفي و النمـو المتسـارع -
 . يا تقادم المنتجـات بسـرعة نتيجـة التطـور السريـع في مياديـن التكنولوجـ-
 . العماليـة و ارتفاع المستوى التعليمـي و تطـور مستـوى الوعـي و  الفهـم العالمـي ة تغـير التركيب-
 ).إدراك المنظمـة لدورها و مسؤولياتهـا الاجتماعية (  تزايـد الاهتمام بالقضـايا و المسائـل الاجتماعية -

  :لقوى الخارجية إلى ثلاث فئات رئيسية هي ا و يمكن تصنيف
ديدة ،توسع النشاط الإعلامي ، تخفيض الأسعار ، تحسين خدمة الجلسلع اتزايد المتنافسين ، و عرض (  التغيرات في الأسواق -

 )الزبون
 )القدرة المعرفية و التكنولوجية جلبت تقنيات جديدة في كل المجالات : ( التغيرات التقنية  -
 المتطورة في الأسواق العالمية أوجدت فرصا كبيرة و في نفس الوقت ةلاتصالات الجماهيريفالحركات الاجتماعية و ا: التغيرات البيئية  -

 .ين لا يعرفون أهميتها ذخطرا و تهديدا كبيرا للمديرين ال
ات الثورة المعرفية و التقنية ، و تغيرات الأسواق و كذا التغير( و لذا فيمكن القول أن أهم القوى الخارجية الدافعة للتغيير أهمها 

غرافية ، و تزايد ضغط الجماعات المنظمة و النقابات العالمية ، و تغير نظرة والسياسية و الاقتصادية و الاجتماعية و الثقافية و الديم
  .لعبه الحكومات و سياساتها ت و الدور الذي ،الزبون و المنافسة و الأزمات الخارجية الطارئة 

     مقاومة التغيير و أسبابه/  ثانيا
 الذين يفترض فيهم أن يتغيروا و لكنهم الأشخاصالمشكلة الحقيقية في برامج التغيير تكمن في  :مفهـوم مقاومة التغييـر   :  1

   ):8( أن  التغيير الجوهريهكتاب في يقاومون بعناد ما يطلبه منهم أنصار التغيير ، فقد لاحظ جيمس أوتول
  ا و الغريب في تلك المقاومة أنه ،وا معظم أعمال التغييرذالناس الذين عليهم أن ينفكل شخص تقريبا يقاوم التغيير ، خصوصا أولئك " 

  "لم تكن للتغيير السيئ أو الضار فقط و لكن حتى التغير الذي كان واضح المصلحة بل حتى للمصالح الشخصية لأصحاب المقاومة 
 حقيقي أو متوقع يهدد أسلوب عمل حالي ر تجاه ما يعتبر خطو طبيعية)  سلوكية(لذلك فالمقاومة تعرف على أنها استجابة عاطفية 

فمقاومة التغيير أمر حتمي ، مثلما أن التغيير أمر حتمي لامناص منه ، فالإنسـان بطبعه و فطرته يميل إلى مقاومة تغيير الوضع الراهن .
ي في نفس الفرد ، نظرا لعدم تأكده من النتائج المترتبة لما قد يسببه ذلك من إرباك و إزعاج و قلق و توتر داخل) الميول إلى الإستقرار ( 

  .التي قد تكون حسب إداركه غير مجدية لمعالجة ميوله و حاجاته و رغباته 
  :أسباب مقاومــة التغيــر / 2   

 الآخـر ناشئ من اته ، و بعضهاذير ، و يبدوا أن بعضها نابع من الفرد يكتب العديد من الكتاب و الباحثين عن أسباب مقاومة التغ
  .الجماعة و أخرى ناتجة عن المنظمة و استراتجية  عملها 

  :)9 ( ما يلي من أهم مصادر مقاومة التغير
 . الحاجة للأمن و الإستقرار-                                    . الخوف من المجهول -
  .صالح و مزايا مكتسبة  تهديد م-                    .عدم وجود شعور بالحاجة للتغيير   -
  . توقيت سيئ-                                       .  تفسيرات متباينة-
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  .المفاجأة و الخوف من المجهول -                                                .  الإفتقار للموارد-
 .وف من الفشل الخ -                                           .توفر عدم الثقـة -
 .الضغط من الزملاء -                           .فقدان المركز أو الأمن الوظيفي  -
 .تضارب الشخصـيات  -              .تأثير التقاليد الثقافية و العلاقات الاجتماعية  -
 :اومة ونميـز بين ثلاث أنواع من المق -           .إفتقـاد الحنكة و التوقيـت غـير المناسـب -

 .تعتمد على التحليل العقلاني و العلم و المعرفة: عوامل منطقية  -  
 .تعتمد على العواطف و المشاعر والإتجاهات :  عوامل نفسية  -
    . مصالح وقيم الجماعة ىتعتمد عل: عوامل إجتماعية  -

   مقاومـة التغييـرأسباب 
  التغييـر ليس حالة طبيعية   عـدم الإتـزان. 1
  عليـك إثبات أن التغيير سيكون نافعا   ـلا دليـل بــ. 2
  تحتـاج إلى قـوة كبيرة لأحـداث التغييـر   الثبـــــات . 3
  معظم الناس تعجبهـم الطريـقة إلتي يسير عليها الأمور  الإكتفـــــاء. 4
  لم يتم الإعداد بشكل مناسب للتغيير فالوقت غير مناسب  عدم النضـــج. 5
  الناس تخشى المجهـول  الخــــــوف. 6
   ة مصلحفيهقد يكون التغييـر مفيدا للآخرين و لكن ليس لنا   المصلحـة الذاتية. 7
   التحديـات الجديدةىلا نعتقـد أننا بمستو  ضعف الثقة بالنفـس. 8
  ن من التغييـر و لذا لا نفهمه ونقاومـهومبهور  الصدمة من المستقبـل . 9

  لتغييـر على أنها مصطنعة و تجميلية و خادعـة تظهر لك أنواع ا  الغيثية.10
  لا نعلم كيف نغير أو  ماذا نغير  نقص المعلومــات. 11
  نشـك في نوايـا قادة التغييـــر   الشـــــك. 13
  يبدو التغييـر في مظهره جيد لكننا نخشى أن تأتي نتائج غير متوقعة و سيئة   الحماقة .14
  بحاجة للتغييـر ه راف بأخطائهم و أن ما صنعويرفض القادة الإعت  الغرور. 15
  تهم و يريدون  النتائج الفورية االناس لا يمكنهم تأجيل رغب  التفكيـر الضيـق. 16
  ل فضلا نستطيع أن نرى أن التغيير هو في مصلحتنا الأ  قصــر النظــر. 17
   معنىشون حيـاة بلا يمعظمنـا يع  المشـي  بالأحلام. 18
  التفكير الجماعي و الحياة الإجتماعية تجعل إرضاء المجموعة  أهم من التغيير  صيــرة غــشى الب.19
  لا نتعلم من تجاربنا و ننظر إلى كل شيئ حسب افتراضات سـابقة    الأمـل الشامــل . 20
  نحن على صواب و الذين يريدون لنا التغيير على باطـل    الحالـة الشوفينيــة . 21
  قد ينجح التغيير في مكان آخر و لكننا لسنا كغيـرنا   ــاء الإستثنــــ .22
  لدينا نظريـات مختلفة عن العالم ، وقيم متعارضـة مع التغييـر  الإيديولوجيـــة   . 23
  يتغير الأفراد و لكن الجماعات تبقـى   أنظمــة مؤسسـات . 24
  الأمور لا تتغيـر بالوثب  التـــــــدرج . 25
   ؟ين وضعونـا عـلى هـذا المسـارذمن نحن لنشكـك في القادة ال  ـــة الأصـالـــ. 26
  مما تستفيـد الأكثرية من التغييـر إستفـادة الأقليـة في المحافظة على الوضع القائم أكثر  التغييـــر للأقليـة . 27
  لا يستطيع أحد أن يأتي بتغيير فعال لصعوبة الأمـر   العزيمــــــة  . 28
  إن دروس التاريخ هي دروس ظرفية و ليس هناك ما يمكن أن نبنيه عليها لأن ظروفنا مختلفة  ـــــــة الظرفي. 29
  الأفكار التي يحملها قادة التغييـر تظهـر و كأنها توبيـخ للمجتمع على عاداته   طغيـان العـــادة . 30
  الإنسان عدو ما يجهل   الجهـل الإنســاني . 31

 www.gulfinnovation.comمن موقع  . التغييـر الحاسـم و الخلاف حـول القيادة المستندة على القيم ، تـول جمـس أو:     المصدر 
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   ):10 (ة لمقاومة التغيير و هيي ستة أسباب تقنية رئيسلىيتفق معظم  المؤلفين الباحثين ع :الأسباب الرئيسية لمقاومة التغيير/ 3
   : توقع النتائـج السلبيـة 1 -
  : التغييـرمن جراء هذا سلبيـا ايرتأثـ تتوقع ـر يحدث لهـا التغييلفرد و الجماعـة التي سإن ا 

 التغييـر يطلـق كما هائلا من مشاعـر الخـوف من المجهول و فقدان الحريـة و فقدان الميزات أو المراكز و فقدان  إذ أن
  .المادي الجيـد الصلاحيات و المسؤوليـات و فقدان ظروف العمل الجيـدة و الدخـل 

فبمجرد التفكيـر في التغييـر يرى الأفراد أنهم سوف يتحولون إلى حالـة عدم استقرار ستؤدي بهم إلى نتائج سلبيـة و خيمـة 
   .نظـرا لعدم تناسبـه مع الظروف و الأوضـاع التي تعيـش فيها المنظمة

   الخـوف من زيـادة العمـل -2
  . فـوائـد أقـل يؤدي بهـم إلى أداء كـم أكبـر من العمل و الحصـول علىيظـن الموظفـون أن التغييـر سـوف 

ن التغيـرات الجوهريـة تغيـر من الأوضـاع الشخصـية أن مقاومة الموظفيـن للتغييـر تكمن بصفـة أساسية في إ    
   :  ثلاثـة أبعـاد شائعـة لتلك الأوضـاع الشخصـية و هـيتللموظفيـن فـي مؤسساتهـم ، وقـد حدد

  الرسمـي  البعد-
  السيكولوجـي  البعد-
  الإجتمـاعي البعد -
يتمثل في  و ةلوظيفـل الأداء الأساسـي ، ومـات المتعلقـة بالمسؤوليـةاو هـو يشرح طبيعـة الإلتز : لبـعـد الرسمـي ا-أ 

  : عـلى الأسئلـة التي يفكـر بها الموظـف و يطرحـها على نفسـه الإجابة
 ـي أن أقدم للمؤسسـة ؟ مـاذا يفترض ب-
 هـي المساعدة التي تلزمنـي لتنفيـذ العمل؟  مـا-
 ؟ أي شـكل  في وللوظيفة كيـف و متـى سيتـم تقسـيم أدائـي -
   كيـف سيتـم الربط بيـن أجري و أدائـي فـي العمل ؟-
ردود على التساؤلات الشخصـية  و هـذا البعـد يوفـر ال ،يخاطـب العلاقـات الضمنيـة للوظيـفة :  البعـد النفسـي -ب

  :للموظف
   ؟لـه في العملذ  مـا مدى الجهـد المطلوب  منـي ب-
 ؟هي الميزات المتوقفـة أو الحوافـر الماليـة أو المنافع الشخصـية الأخرى التي يتوقع أن أحصل عليها نتيجة مجهودي  مـا -
  هـل تستحق تلك الحوافـز الجهد المطلوب أم لا ؟ -
  : يجيـب عـلى التساؤلات التاليـة :  د الإجتمـاعيالبعـ -ج
  ؟نظمةهل تتشابه القيم التي احملها مع تلك القيم التي يحملها باقي عمال الم -
 يستفيد من الحوافز ؟ة التي تقرر من نظم مـا هي النظـم الحقـيقية السائـدة داخـل الم-

ـر على الأبعـاد الثلاثـة ممـا قـد ينظمة من جـراء التغييـر بإمكانها التأثن التغييـرات الكبيـرة التي تـطرأ في المو بالتالي فإ
   .يجعـل الموظفيـن يقاومـون التغيـر
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 عليـها لمدة وا تستلـزم التغييـرات من الموظفـين تعديـل الأمور التي تعـود :التغييـر  معـول لتحطـيم العادات  -3
   .بالنسبة لهم  بديهيـاتو التي أصبحت طويلـة من الزمـن 

 الإجابـة عـلى  ،ن معظـم الناس بحاجـة قـبل فهـم و تقبـل أي إقـتراح بالتغييـرإ : ضعـف الإتصـال-4
  :العديد من التساؤلات التي من بينهـا 

  مـاذا يعنـي هـذا التغييـر بالنسـبة لـي ؟ -
 مـاذا يسعـى هـذا التغييـر بالنسبـة لباقـي أفـراد المؤسسـة ؟ -
 ـاذا يعنـي ذلـك بالنسبـة للمؤسسـة؟م -
 هي البدائل المتوفرة ؟ مـا -
 هـل هنـاك خيارات أفضـل ؟ -
 علـى اعتبار أن المطلـوب منـي العمل بشكـل مختلـف ، فهـل يمكننـي ذلـك ؟ -
 كيـف سنتعـلم المهارات الجديدة التي أحتاجها ؟ -
 لتضحيات؟ و هـل سأتقبـل ذلـك ؟هـي تلـك ا  تقديـم تضحيـات ؟و مايهـل يجـب عـل -
 ؟هـل أؤمن حقـا بضـرورة التغييـر  -
  به؟ذخالأ درجة و هل هـو صحيح ل، هل أصـدق ما أسمعـه عن الإتجاه المتوقـع للمستقبل  -
؟ تبدو هذه التساؤلات هـل هنـاك احتمال أن يكـون أحدهـم يستـغل التغييـر ، ربما لتحسيـن و ضعه عـلى حسـابي -

 التغيير بنسبـة حول توصـيل معلوماتهـا تعجز عن معظـم الشركاـت لة في ظل ضعف الإتصال داخل المنظمة ، إذ أن معقو
و ،  و قـد يكـون أكثـر من ذلـك  حيـث يقوم مدراء تلك المؤسسـات بإلقاء الكلمات حـول التغيير المقتـرح 100%

زيدون عـلى ذلـك ، ممـا يترك الموظفيـن فـي حالة من الحيـرة قـوم الإدارة العليـا بإرسـال بعـض المذكرات و لا يت
  )8(هـو سبب التغييـر   و الأهـم من ذلـك الحيـرة حول مـا .حـول مـتى و أيـن و كيـف سيتـم التغييـر

وقعـات لتل ها ـحي توض عدم  وعـدم قيـام المؤسسـة بتوضـيح أسبـاب التغييـر بفعاليـة     نستنتج أن 
  .يرفع من درجة مقاومة العاملين للتغيير ة المتوخاة من التغييـريالمستقبـل

المنظمة ـن أداء ي تحس الرغبة في  تحدث الأفـراد كثـيرا عـن إن    :عـدم تماشـي التغييـر مـع خـط سيـر المنظمـة -5
و المناهج و العمليـات و الإجـراءات و نظـم  الإشـراف و نظـم التكنولوجـيا  و الرواتب و الإبقـاء عـلى الوظائـفمع 

  . أمرا مستحيـلا  ستكون إحـداث التغيير لن يتحول إلى حقيقة، كما أن عملية التغييـر و الهيـاكـل و التقنيـات كما هـي
   تمـرد العمـال -6

   . بالقـوةن مـن يقاومـون التغيير إنما يفعلـون ذلـك بسبب شعـورهم بأن هـذا التغييـر مفـروض عليهـمإ
الإدارة " مؤسس و رئيـس مـركز تطويـر المؤسسـات و المنظمـات و صاحـب كتـاب  اريـل كونرديقـول الكاتـب 

 " عـلى إيقـاع التغـير 
نقاوم الأشيـاء الدخيلـة و الجديـدة عـلى حياتنـا بقدر ما نقاوم نتيجـة هـذه التغيـرات و التي تتمثـل فـي  إننا لا" 

للـة فالنـاس ضم و السيطـرة، و في الحقيـقة يمكن القـول بأنه يمكن إعتبـار مقـولة مقاومة  التغيير مقـولة مفقدان التحكـ
نه ذلك الشعـور بالخـوف مـن الغمـوض الناجـم ،إلا يقـاومـون التغيير بقـدر مـا يقاومـون نتائجـه و تأثيـراتـه 

   ".عـن فقدان مـا هـو مألـوف و معتـاد
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رد العمـال يأتي علـى اعتبار أن من يأتـي بالتغيير غالبـا ما يكـون ليـس لـه أي  عضويـة أو انتماء  أن تمـكما
 فـلا يدري ظروف العمـل و الحيـاة التي يعيشهـا العمال ، ويفرض ابـا أو مستشـاراتللمؤسسـة حيـث يكـون إمـا ك

  .للتمـرد و عـدم الأخذ بهـا عليهـم مجموعـة من النصائـح و البرامج للتطبيـق مما يدفعهم 
   العناصر اللازمة لنجاح التغيير-ثالثا

          وضـع المؤلفـون مجموعـة من التوصـيات التـي إذا استوفيت يتـم نجـاح التغييـر ليـس من خـلال دراستهـم 
ـاداً لتجاربهـم الشخصـية من  خبرتهـم الواسـعة فـي إدارة الأعمـال و استنعلى ا بـل اعتمـاد،و قـراءاتهـم الأكاديمية

  :)11( منها انجاحـات و إخفاقـات فـي مجـال تطبـيق التغيير و نأخذ فيـما يـلي بعـض
   وأن. ـير لديهـمي التغ حـداث إـود ن لفـت أنظـار أولئـك الذيـنهو الهـدف إن :إيجاد الحاجـة الدافـعة للتغـير / 1

  . هـو أقـوى مفهـوم يحرك المشاعـر و يسبب الرغبـة في تغيير أي مؤسسـة جـعل المؤسسـة تعي الحاجـة إلى التغييـر
   :  لإيضاح هذا المفهومعتمـد عـلى المعادلـة التالـيةن

C= A x B x D > X   
C : إحتمـال نجـاح التغييـر.   
A :  عـدم الرضـا عن الوضـع الحالـي.  
B :  بيـان واضـح للحالـة المنشـودة بعد التغيـر.  
D : الخطـوات الأولـى نـحو الهدف المنشـود.  
X : تكلفـة التغـيير.  

إيجـاد ) B  (.تسـعى  لإقناعهـم بحاجتـهم إلـى التغيير )  A(:  من خلالالمعادلـة تبـين كيفيـة التغـيير فـي الأفراد
ما تقـول و ذلـك ك تدرك أنتـوضح لهـم بـ) D ( ،ـدى التحـسن الذي يسيـطر على حياتهـم  إذا تغـيروا لمتـصور 

تحقـيق بعـض النتائـج الإيجابية فـي عملـية التغـيير فـي وقـت مبكـر ، و أن حاصـل هـذه العملـية و فـوائدها ل
   .يجـب أن تكـون أكبـر مـن تكلفـة التغـيير 

د و تعديـل   أهميـة الرؤيـة الملزمـة نابعـة مـن ضـرورة توجـيه الجهـوإن :إيجـاد رؤيـة واضحـة للتغيير / 2
لتغييـر يمكن أن  للذ إذا لـم تكـن هنـاك رؤيـة مناسبـة فإن الجهـود التي تب،و هي تلهم الأفراد الطموح ، حيث أنه المسـار

 الوقـت ، ممـا يجعـل الجهـود تسـير في ذتتحـول بسـرعة إلى مجموعـة من المشاريـع غـير المتلائمة و التـي تستنفـ
  .ن اتجـاه عـلى الإطـلاق  أو دو  الخاطئ الاتجاه

و يجـب أن لا تكـون الرؤيـة الواضحـة هـي وضـع مجمـوعة من الشعـارات و الاعتقاد بأنها رؤيـة واضحـة كالعنايـة 
ن لا تكـون تابعـة لبـدع الإدارة او للضغـوط أبالزبـون أو تحسـين سـرعة الخدمـة و إعادة هندسة المؤسسـة و 

  .التنافسـية 
  .تريـد أن توصـل إليـه المؤسسـة فالأفضـل الإبقاء عليـها كما هـي  ـكن لديـك فـهم تام إلى مافإذا لـم ي

تكون برامج التغيير ناجحة عندما تعطي نتائج واضحة و ملموسة في وقت مبكر ،و   :إظهـار نتائـج أوليـة ملمـوسـة/ 3
  .تعطي دافعا للعمال للمضي قدما في عملية التغيير 

 المشـاكل المتعلقـة ببرامـج التغـيير هـي الأهداف غـير الواضحـة و التـي تركـز عـلى أعـداد غـير  إن من أكـبر
  .إلخ........هـامة مثـل  الفـرق التـي تـم تحريكهـا أو عـدد الأفكـار التـي تـم إيجادهـا 
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ة أوضـح بيـن ما فعـل و النتائـج بطـا فكلمـا كانـت الر ، التغيـر المؤسسـي يتعـلق بتغـير الأداء المؤسسـي إن 
 كانـت الرابطـة مع  أما إذا كلـما أوجدنـا المزيـد من الهمـة و العطـاء و الحماس خـلال عمليـة التغييـر ،،المحققـة 

    .النتائـج غـير واضحـة المعالـم فإن ماتنـوي فعلـه سـوف يواجـه بالمقاومـة أو اللامبالاة
 شـهرا للمؤسسـة 18 و صغـيرة اللمؤسسـة لهـار النتائـج الأوليـة بستـة أشـهرظـة لإ المدة الزمنيت و قـد حدد

  :بعد عملية التغيير تعكس مايلي النتائـج السريعـة إن ظهور . الكبيـرة 
 .لـك التضحياتتتقـدم الدلـيل عـلى أن التغييـر يستحـق كـل  -
 .لإستمتاع بنتيجـة عملهـم ي التغييـر و لهـم حـق اذتعـود بالفائـدة عـلى منف -
  .ة طويـلة لمدىي مقياسـا لمدى إمكانيـة تطبيـق الرؤيـة المستقبلـعتبرت -
 .ليـل من أهميـة المعارضـين للتغـييرقالت -
  .تعزيز الجهـود الدائـمة للتغـيير  -
  :الإتصـال مـع العامليـن / 4

 معل الإتصا و هـو ضـعف أو عـدم كفايـة وسـائـل لتغـييرامن أكبـر الأسـباب التي تـؤدي إلـى فشـل جهـود 
  .العاملـين 

  :مبـادئ تتعـلق بالاتصال الناجح                               
  المعـنـى المقصـــود  المبـــدأ
يرة المعلومات المركزة الخالية من البلاغة الزائدة و الموجهة لمخاطبة أعداد غفيرة  من الافراد بتكلفة كب  البسـاطة

  بدلا من أساليب الإتصال
قـد يكون استخدام الرموز لمثـال أفضـل في شـرح الموقف عـن استخـدام ألفاظ جد مدققـة   استخدام الأمثـال 

  . يبـهر بهـا عستمو إقتصادية و علميـة تجـعل الم
ام آليـات متعددة يمكن إيصـال التصور المطلـوب بطريقة أكثـر فعاليـة إذا تـم استخـد  تنويـع الوسـائـل 

ثـل الاجتماعات و المذكـرات و النشـرات  و نقل المعلومات بشـكل فـردي ، م,لذلـك 
تكون ذات أهمية كبيرة في فعندما تصـل الرسـالة إلى الفرد الواحـد من عدة جهـات متفـرقة ف

   . تذكرها
أخـرى عـند دقائق تماع و ق فـي بداية الإجائ، وصـرف دقات ليس فى وقتها تـردد عباران  التكـرار 

 ، هذه الإشـارات المختصرة يمكنها أن تخـدم كميـة ضخمـة من هـة للحديـث حـولتنهاي
  الإتصـال الناجح 

و هـو بـدل أن تعطـي مجموعـة من النصائـح و توجيهـات ابدأ بالقيـام بها بنفسك ليتعلـم   الاتصال بالقدوة 
  .مـن هـو خـلفـك 

جميـع الأشخاص يجـب إعطـاء الإسثتنـاءات الموجـودة فـي أي موضـوع حتى يدرس    الموجـودة توضـيح الاستثناءات
  .الواردةالحالات 

  .خريـن والتأثر بوضعهم يجعلـك تتقرب إليهـم فيهتمـون بنصائحـك للأإن إبداء الإصغـاء   ـون إليـك غالإصغـاء للآخرين و جعلهـم يص

  .2001غيير في المنظمات دار ابن حزم بيروت لبنان   طارق سويدان منهجية الت: المصدر
  : ما يلي أضـاف إلـى هـذه المبادئ وليـام باسمور

 تساعد  تثقيف الموظفـين حول مؤسستهـم مما يدفعهـم  إلى فـهم طريـقة عملـها ووضع مجموعـة من المقترحـات -
   . مؤسستهـمة معرف علىالموظفيـن
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 في ظلو الخسائـر و الميزانيـة العموميـة ،و مـاهي حالـة الشركـة مقارنـة بالسابق و كيفـية قـراءة كشـف الأربـاح -
 .المنافسـة 

 .التهديدات التى تواجـه المؤسسـة و الخطط المعـدة لمواجهتهـا -
 .كيفيـة اتخـاد القرارات و نظمهـا -
 .رتـبة عـن اتخـاد القرارات تفهـم النتائـج الم-
 . كيفـية الوفاء بتوقيعاتهـم و التزماتنـا اتجاهـهم توقيعـات العمـلاء و-
  . للاقتصاد العالمـي و الوطنـي و المحلـيالجيدفهـم ال-

 .تكاليـف الرعايـة الصحيـة و التأمينات --
 . النظام  داخـل المؤسسـةكذا النظـم الفنيـة المتبعـة في الإنتاج و-
  .ركـة فـي النشـاطات المختلفـةالمهارات الإجتماعـية التي تسمـح لهـم بالمشا-
لا يمكـن لرئيـس الشركـة الإنفراد بجميـع عمليـات التغـيير لأنـه ليـس لديـه : إيجـاد فريـق تغييـر فعـال / 5

 ، فالتغييـر الناجح يتطلـب فرقا تتكفـل بالعمـل مساعد الشـركة دون لىتلـك القـوة و الذكـاء و السيطـرة عـ
  .و المختصـين تتشـكل من المدراء .

  :   مجموعـة من المميزات التـي تجعـل فريـق التغـيير فعالا فـي عملـههناك
  . في المنظمـة يدعمون التغيير و يكسبونه شيئا من الشرعية همين عدد كاف من الأشخـاص الم-
  . أن يكون لدى كل عضو من الفريق حس عميق بعدم قبول الوضع الراهن -
  .ة للمؤسسةيام حول الرؤية المستقبلأن يكونوا على اتفاق ت-
   .كيةذو  يمكنهم  اتخاذ قرارات تقنية دقيقة بحيث برات في العمل لديهم خ أن يكون أعضاء الفريق -
  .من قبل الموظفين   قراراتهم  بجدية أن تؤخذ لهم كامل الاحترام و أن يكونه داخل الشركة، وئة للفريق و أعضابالسمعة الطي-
 يريكما يكون لديهم الاستعداد و القيام لتركيز جهود التغ) الوقت ، المال ، الأفراد ( فريق على إدارة الموارد الرئيسية قدرة أعضاء ال-

  .عليها 
  .مها لدعم التغيرات السلوكية اللازمة لتحقيق الرؤية المنشودةا العقوبات و العزم على استخد وللفريق المسؤولية في منح الحوافز-
  .ظهار التقدير للتضحيات الشخصية التي يقدمها الأفراد و التعاطف مع الذين يتأثرون سلبيا نتيجة التغيير لى الفريق إع-
  .ي لفكرة التغيير و يؤكدون التزامهم لتحقيق الرؤية المنشودة و إظهار ذلك في خطاباتهم و أفعالهم يرقدرة الفريق على الدعم الجماه-
  .ءات الخاصة مع الأفراد و الجماعات المؤثرة على عملية التغيير يكون للفريق القدرة على عقد اللقا-
لفريق بالتواجد الدائم خاصة عند أوقات الشدة و تقديم التضحيات و الوقوف ضد الإجراءات و الحلول المؤقتة التي تتعارض االتزام -

   ..مع الأهداف البعيدة للتغيير
يرات البسيطة الصغيرة يات الكبرى المعقدة قد يكون تنفيذها أكثر سهولة من التغيري  التغ:جعـل التغييـرات كبيـرة و معـقدة / 6

كما انه نظرا لترابط أجزاء المنظمة فإن . كلما كان مقدار التغييـر أكبر فإن هناك فرصة أكبر للنجاح  نهلأنتيجة تجاوب العمال معها، 
  . كـل شيء تقريبا في تلك المؤسسةيشمل  واسع يريتاج في الغالب إلى تغيحير جزء واحد في المؤسسة يتغ
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   . نقـاط لازمـة للتغـيير الواسـعةعشـر    
اء اللوائح و السياسات التي تعيق الأساليب الجديدة و إدخال قوانين و سياسات جديدة تجعل تطبيق طرق العمل غإل   اللـوائح و السياسـات

  وير و توثيق المعايير الواجب إتباعها في التطبيقالمطلوبة إلزاميا و القيام بتط
هداف لاالقيام بتطوير أهداف و معايير ملزمة في تطبيق التغيرات و إيجاد أهداف مخصصة للعمليات بالإضافة إلى ا   الاهداف و معاييرها

   .المالية التي ستكون عبارة عن نتيجة حتمية لتغير أساليب العمل
إزالة العادات و السلوكيات التي تلزم الموظفين تطبيق الوسائل القديمة ، و استبدالها بعادات و على مـل الع   العادات و التقاليد

  .سلوكيات جديدة
يؤدي إلى الذي تدريب الساليب القديمة في التشغيل و الاستعانة  بلاالتخلص من التدريب الذي يؤدي إلى تطبيق ا-   التدريب 

   .ساليب الجديدةاستخدام الا
  

 استخدام طرق جديدة مثل  مناسبة توزيع حتما الىتؤدي التي فالات الأحتمناسبات و ث اوقات للاستحدا  ناسبات  الإحتفالات و الم
  .لموظفين الذين يحققون أهداف أو ينجحون في أداء عملية التغير لفريق و لزة لفالمكافآت و المنح المح

 ملزمة لإتباع السلوكيات المرغوبة بتوفير التدريب الذي يركز على سلوكيات الجديدة في تطوير أهدافا و أساليب-   السلوكيات الإدارية 
   .العمل

  
لاستخدام ة و ذلك  جديدطرقالتخلص من تقديم المكافآت التي تؤدي إلى التمسك بالأساليب القديمة ، واستبدالها ب   المكافآت و التقديرات 

  .طرق التشغيل المرغوبة
   .دةمصة لأهداف التغير المعتجعل المكافأة مخص-

التخلص من إتباع الوسائل التي تؤدي إلى تعزيز التمسك بالأساليب القديمة للتشغيل و استبدالها بأساليب اتصال -   الاتصال طرق
  .جديدة تضمن تطبيق التغير الجديد

داخل الإدارة و هيين إيصال المعلومات بطرق جديدة تؤكد الالتزام بالتغير و جعل الاتصالات تجري بالإتجا-
  .موظفيها

  
مكانية لهم ا القيـام بإنشـاء جو ملموس بقرار التغير الحاصل ، و إعادة تحديد المواقع و توزيع الموظفين الذين-   الجـو المادي

  .لعمـل لإنجاح التغيرا
   .القيام بتشكيل هيكل للمؤسسة يؤدي إلى تطبيق التغير-   هيكل المؤسسة

  com.gulfinnovation.www: المصدر 

إن هـذه الوسيـلة من أكثـر الوسائـل أهمية و أكثرها جلاء ، لأن الأفراد   :دفـع الأفراد أنفسـهم لطرح فكـرة التغـير / 7
 سيكونون أول الذين سيغيرون أنفسهم يرها لدعم التغيـر هم كذلكيمور التي سيتم تغلأالذين يشاركون في صنع القرار حول ا

  . لا يقاومون أفكارهم الخاصةصالاشخفا.
اعة و هي التي تؤخذ على نفسهم هي التي تكون أكثر نجا لأشخاص من اةابعن اليرفيرى الكثير من المفكرين و الباحثين أن أفكار التغي   

  .دمحمل الج
ينظروا إلى المؤسسـة بمنظار جديد، و الإعراب يتعلمون أن  ل مؤسستهم ن الناس الذين يساهمون في صياغة القرارات حول مستقبإ

ن بالمعلومات اللازمة و  و أقوياء ، مزودي  ، و باختصار فإنهم يصبحون نشطينينعن وجهة نظرهم بلا تردد، و أن يكونوا مبدع
  .ة الضمائر الحي

  التغيير الإستراتيجي الحقيقي–رابعـــــا 
وهذا ما قامـت به العدـيد من الشركات الكبـرى فـي .راتيجـي لتحـقيق الغاية المرجوة للمنظمة  يتـم التغييـر الإست

.   العالـم ، و ذلـك عن طريـق عـقد مؤتمـرات كبـرى كانت تحسيسية لعملية التغييـر الواسـع و السريـع و المؤثـر
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 موظفا، و 2200حيـث شارك في الاجتماع ) 12(1994وإن من أكبـر التجمعـات  الذي قامـت بـه شركـة فورد عام 
و تختلـف هذه المؤتمرات حسب وضع الشركة و طبيعة .كانت تدعى بمؤتمـرات البحـث أو التخطـيط الإستراتيجي الحقـيقي

  : عملها و مرحلتها و قد تستمر هذه اللقاءان لمدة يومين أو ثلاثة و تحتوي على 
 تعريـف و ترحـيب-
  .و يتم ذلك عن طريق ورشات حوار.ابلها و توقعاتهقالشركة و مستادل الرأي حـول وضع بت-
 .تسجيل وجهة نظر القيادة حول الغرض و التحديات و رؤية المستقبل و الخطوات المطلوبة -
  )أو أنظمة الاتصال أو اتخاذ القرارات ،مثل فريق العمل( تختار كل مجموعة موضوعا عاما: تشخيص المنطقة -

  . خلال العام الماضيتيرات التي حدثأهم المتغو تبرز 
 .معهم  موظفين الفرصة للقاء مع الخبراء و المستشارين الحاضرين و تبادل الرأيليعطي ل:لقاء المستشارين-
 . رأي الزبائن حول الخدمات المقدمة و المنتوج المقدم و تبادل الرأي معهمونحيث يسمع الموظف ، لقاء الزبائن-
 .ير رئيسيةيأخرى مرت بتجربة تغلقاء ممثلين لشركات -
سمعوه على  لأراء و الملاحظات و يعرضون خلاصة مالولين في الشركة بعد السماع ؤجيات من قبل المسيتاإعادة النظر في الإستر-

 .الجميع 
 .تعرض على الجميع وة بعد التعديلات ضالإستراتجية النهائيـة أو خطوطها العري-
 .فراد على بطاقات صغيرة لأدمها االخطوات المفترضة للتنفيذ يق-
 .تقسيم الجميع إلى مجموعات صغيرة لنقاش أجزاء الإستراتجية و تقديم خطط عمل مقترحة -

  : فوائـد هـذه المؤتـمرات     
 .مزيدا من الإلتزام و الولاء -                                .بادل المعلومات بشكل واسعت-
 .قبول أفضل لعملية التغيير -                               .تنسيق أفضل بين المشاريع-
 .الحصول على نتائج أفضل و أسرع -                                   . عمليـة التغييرعتسري-
 .تطوير العلاقات بين العمال لدفع عجلة التغيير -

  ) :13 (تتـم عـلى ثـلاثة مـراحـل:  مراحـل عملية التغـيير 
  المرحلـة الثالثـة    المرحلـة الثانيـة    رحلـة الأولـىالم

  إعـادة التجميـد       التغـييــر         الجليـد ابةذا        
  إيجاد شعور بالحاجة للتغيير -
  تخليص المقاومة للتغيير-

  .تغييــر الأفـراد-  
  .المتغيير الأع-
  . التنظيمييكلتغيير اله-
  .تغيير التقنيات-

  .ائـجتعزيـز النت-  
  .تقسيـم النتائــج-
  .إجراء تعديلات بناءة -

  .1997التنمية الادارية ، دار زهران ، عمان : حسين حريم . قيس المؤمن ، د. د:المصدر
  :إدارة التغييـر

 ةتسلسل موخطوات مترابطة ة عملية منظمة تتكون من عد  يعتبر أن إدارة التغيير:  في إدارة التغييرIvanecevichنموذج            
  :ضح في الشكـل التالـيمو  هو كماامنطقـي
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  .1997التنمية الادارية ، دار زهران ، عمان : حسين حريم . قيس المؤمن ، د. د:المصدر
 الاتجاهات الحديثة لتطوير المنظمة أحد أهم الأمور التي تركز عليها القيادة  و ذلك لأن التغييرات العالمية و المحلية تؤثر يعتبر فهم:الخاتمة 

نجد أنه لابد من التركيز على .و من خلال محاولتنا لطرح هذا الموضوع و ما توصل اليه علماء الادارة.على المنظمات و الحكومات 
و توسيع دائرة المشاورات .و ضرورة التفكير فى و سائل تضمن سيرورة المنظمة بشكل عام.ة الجانب النفسي لهالعنصر البشري ومراعا

  .الخ مما يجعلها اكثر فهما للتحولات المفاجئة وأكثر إبداعا و ابتكارا في العمل....من خلال المنتديات و المؤتمرات
 و المرؤوسين و ضرورة توضيح الجوانب الايجابية و السلبية للتغيير حتى و كذلك الفهم الجيد لميولات ورغبات و حاجات الرؤساء

و العمل  على تغطية الاحتياجات .لايكون هناك غموض في العملية و يبقى الاصرار و التمسك بالعادات و التقاليد والاعراف
  .و بالتالي ستصل حتما المنظمة بأدائها المتميز للهدف المطلوب.الضرورية للموظفين 
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