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 آليات تحقيق التغيير التنظيمي في المؤسسة

 أ.محمد بن عزوزي /  د. أحمد بن الشين
 جامعة الاغواط                                                                                                          

 ممخص:
التغيير التنظيمي مف أىـ المواضيع التي شغمت فكر الباحثيف والدارسيف الذيف حاولوا فيـ  عيعتبر موضو      

 يير التنظيمي داخؿ المؤسسة الاقتصادية.وما ىي أىـ المجالات التي يمسيا التغ ،التأثيرات الناجمة عنو
حولو قد تعددت بتعدد التعاريؼ التي  ر موضوعا متشعبا فإف وجيات النظرولما كاف موضوع التغيي       
إلا أف التغيير  ،مثلب وتعدد التسميات حيث يذىب بعض الباحثيف إلى تسميتو بالتطوير التنظيمي ،ت لويأعط

حيث أننا نجد في بداية كؿ تغيير دعوة  ي مجاؿ ما يعرؼ بالتطوير حدد فالتنظيمي أوسع وأشمؿ مف أف ي
يتحقؽ لتعقد ىذه  أفقد يكوف مف الصعوبة بمكاف  الأمروالتدرج نحو الأفضؿ، وىذا  إلى التطوير والارتقاء

 ىو ايجابي وما ىو سمبي في الظاىرة، فتبقى التبعات تحتفظ بخصوصية المفاجأة التي تحمؿ في طياتيا ما
 آف، مع التشديد عمى نسبية السمبية والايجابية.

 
Résumé : 

 
Le sujet du changement organisationnel est l’un des sujets les plus importants qui préoccupent 

les chercheurs qui ont tenté de comprendre ses impacts dans l’entreprise économique. 

le thème du changement organisationnel est un objet très diversifié et de divergence des vues se 

sont multipliés autour de lui ,ou certains croient que le changement c’est un changement de la 

réglementation, mais il est plus large or on trouve au début du changement un avis ou bien un 

appel pour le mieux ,et ça peut être difficile à réaliser vis-à-vis la complexité de ce phénomène . 

les conséquences porte ce qui est positif et ce qui est négatif en mettent l’accent sur la relativité 

du positif et du négatif.   
 

 :مقدمة
يعبر التغيير عف حالة اللبثبات التي تفرض نفسيا بقوة عمى المجتمعات، انيا ببساطة خضوع       

لحتميات الانتقاؿ مف حاؿ الى حاؿ، اف تجنب تبعات ىذا التغيير يكوف ضربا مف الخياؿ، لذلؾ نجد اف 
ضفاء صيغة التوقع  أو المؤسسات الاجتماعية بصفة عامة، والمؤسسات التنظيمية بصفة خاصة تحاوؿ ا

التوجيو لظاىرة التغير، وعادة ما يكوف ىذا التوجيو خاضعا لمعايير تنظيمية أقؿ ما يقاؿ عنيا انيا مدروسة 
محاولة لترشيد انعكاسات ىذا التغيير، وميما كاف ىذا الاخير ينجـ عف مؤثرات خارجية كما نجده عند 

حالة مثالية أفضؿ، أو ينجـ عف اتجاىات أخرى تقر بأف ، ىذه المؤثرات التي تسعى الى Nisbet"1نيسبو"
                                                 

، الجزائر، 1حداد، ديواف المطبوعات الجامعية ، ط ،تر: سميـالمعجـ النقدي لعمـ الاجتماعريموف بودوف، فرنسوا بوريكو:  1
 .167، ص 1986
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التغير عممية تبدأ مف الداخؿ، أي تحددىا أسباب داخمية لمنظاـ، فالتغيير يبقى كأحد أىـ الآليات التي يحاوؿ 
 .مف خلبليا المجتمع اعادة بناء وتشكيؿ نفسو

اكؿ والعمميات والقرارات والسموكيات التغيير عبارة عف تحولات وتغيرات في صيغ الوظائؼ والييف إذف     
إما في البيئة المحيطة أو في الفرد أو الجماعات أو المجتمع أو في التفاعؿ بينيما جميعا،فالتغيير علبقة بيف 
ما يكوف تراكمي في شكؿ سمسمة حدثت في الماضي وكرد فعؿ أو قد يكوف التغيير مرتبطا  السبب والنتيجة وا 

 .(1)ث المستقبؿبالحاضر واحتمالات الحدو 
 :أولا :مفيوـ التغيير التنظيمي

تختمؼ الآراء حوؿ مفيوـ التغير التنظيمي بيف الضيؽ والاتساع أو النظرة الجزئية أو الكمية وعميو فقد وردت 
 عدة تعريفات لمتغيير التنظيمي:

ثؿ أىمية تعرفو راوية حسيف بأنو طريقة مف خلبليا يتـ إحداث التغيرات أو التعامؿ معيا وىذا يم -
 .(2) خاصة بالنسبة لكؿ مف العملبء والأعضاء

حداث  Judith Gordanويعرفو  - عمى أنو " عممية تغيير ممموس في النمط السموكي لمعامميف وا 
 .3تغيير جذري في السموؾ التنظيمي ليتوافؽ مع متطمبات ومناخ وبيئة التنظيـ الداخمية والخارجية

دخاؿ فيعرفو بأنو اىتم  Hall riegleأما  - اـ المنظمة المقصود لمتأثير عمى الوضع الحالي لممنظمة وا 
تغييرات داخؿ المنظمة بيدؼ استيعاب التحديات الجديدة التي تواجييا بشكؿ فعاؿ سواء كانت 

 .4داخمية أو خارجية
وبالنظر إلى التعريفات السابقة نجد أف ىناؾ نوعا مف الاختلبؼ في إعطاء مفيوـ واحد ومحدد عف 

ر التنظيمي والمصطمح في حد ذاتو ما زاؿ موضع خلبؼ فيناؾ مف يطمؽ عميو التغيير التنظيمي التغيي
المخطط وىناؾ مف يسميو بالتطوير التنظيمي، عمى الرغـ مف شمولية التغيير التنظيمي عمى التطور 

 التنظيمي.
رة طبيعة ومستمرة وفي ذات السياؽ يفرؽ "ربحي لحسف" بيف التغير التنظيمي والتغيير ، فالأوؿ ظاى

في حياة المنظمات وتحدث دوف تخطيط "عفوية" أما الثانية فتكوف موجية ومقصودة لتحقيؽ التكيؼ البيئي 
داخميا وخارجيا، بما يضمف الانتقاؿ إلى حالة تنظيمية أكثر قدرة عمى حؿ المشكلبت وبشكؿ عاـ يمكف 

ية في التنظيـ مف خلبؿ عناصر المنظمة المادية تعريؼ التغيير التنظيمي عمى أنو إحداث نقمة كمية أو نوع
                                                 

، ص. 2006، الإسكندرية، 40التغير والقيادة والتنمية المنظمة، محاور الإصلاح الإستراتيجي في القرففريد النجار:  - 1
53. 
، 2006، عماف الأردف، 6زيع، ط. ، دار الشروؽ لمنشر والتو : الاتجاىات الحديثة في المنظمات الإداريةػ زيد منير عيسوي 2

 .172ص. 
 172المرجع نفسو. ص  3
 .172المرجع نفسو، ص  4
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والسموكية كالمياـ ، الييكؿ التنظيمي ، القوى البشرية، التكنولوجيا ، وذلؾ يفرض رفع المنظمة لمستوى أداء 
 الأفراد إلى الأفضؿ بما يحقؽ الكفاءة والفعالية وذلؾ عف طريؽ الاستعانة بتقنيات ومعارؼ العموـ السموكية.

 :باب التغيير التنظيميثانيا : أس
تتعدد الأسباب التي تدفع المنظمة نحو التغيير والتطوير، إذ يواجو عمؿ المنظمات مصدريف مف 

 .(1) الضغوط مصدرىا داخمي وخارجي
 القوى والمسببات الداخمية : -1

 ىي القوى والمسببات الناشئة مف داخؿ المنظمة بسبب عمميات المنظمة والعامميف فييا وغيرىا، 
ويمكف أف تتمثؿ بتضارب الاىتمامات والمصالح بيف الإدارة والعامميف والانفعاؿ بيف الثقافة العامة السائدة 
والنظاـ الاجتماعي لممؤسسة وكذلؾ الاتصالات داخؿ النظاـ الاجتماعي لنفس المؤسسات عند ما تتضارب 

 ي التغيير في المنظمة نوعاف:أولويتيا ، ويرى "كرتينز وكينكي " بأف القوى الداخمية التي تستدع
مكانيات تتعمؽ بالقوى العاممة مثؿ المشكلبت الناشئة عف إدراؾ العامميف لكيفية  - أ مشكلبت وا 

 معاممة المنظمة ليـ.
سموؾ أو قرارات المديريف فالصراع والاحتكاـ بيف الرؤساء والمرؤوسيف يتطمب تنمية ميارات في  - ب

 التعامؿ لدى الجميع.
 ت الخارجية:القوى والمسببا -2

وىي القوى والمسببات الناشئة مف خارج المنظمة بسبب التفاعؿ المستمر بيف المنظمة وبيئتيا  
،وتتمثؿ الأسباب الخارجية في جميع التطورات والمستجدات والمشكلبت والتوقعات والمتطمبات في البيئة 

الطبيعية والتغيرات السكانية ومستوى الخارجية المحيطة بالمنظمة، وكذلؾ مف الضغوط الخارجية ىناؾ البيئة 
 الثقافة العامة السائدة وظيور وانتشار التقنية.
 ويحدد "ىمريجؿ" أىـ القوى الخارجية في :

 التطور التكنولوجي السريع. -
 الثورة المعرفية والنمو المتسارع في جميع مياديف الحياة. -
 التقادـ السريع لممنتجات سواء كانت سمع أو خدمات. -
 في جودة ونوعية حياة العمؿ.التغير  -
 ظيور أفكار وفمسفات إدارية جديدة مثؿ فمسفة الإدارة اليابانية. -
 تغير نظرة الجميور وتوقعاتو عف المؤسسات العامة الخاصة. -
 .(2)زيادة حدة المنافسة والتغيرات السياسية والاقتصادية والقانونية -

 :ثالثا : أنواع وأشكاؿ التغيير التنظيمي
                                                 

 .173, 172المرجع نفسو، ص، ص . - 1
 .138، ص. 2008، عماف، الأردف، 3، داروائؿ لمنشر، ط نظرية المنظمة والتنظيـ: فربوتيمحمد قاسـ  -2
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   ف تقسيـ أنواع التغيير التنظيمي عمى أساس شموؿ ما تتركز عميو جيود التغيير في الأنواع يمك       
 (1) التالية:

 أنواع التغيير التنظيمي: -1
 التغيير عمى مستوى المنظمة:  -أ

ويتمثؿ ىذا النوع مف التغيير بالشموؿ إذ أنو يشمؿ كافة المستويات الإدارية مف خلبؿ استخداـ 
 اقع التنظيـ واجتماعات المكاشفة، والشبكة الإدارية.المسوحات لو 

 التغيير عمى مستوى التفاعؿ بيف الفرد والتنظيـ : -ب
ويشتمؿ ىذا النوع عمى إعادة تصميـ الوظائؼ أو المياـ بشكؿ يتناسب وقدرات ورغبات العامميف وتغيير نمط 

تباع أسموب الإدارة بالأىداؼ.  اتخاذ القرار وتحميؿ الأدوار وا 
 التغيير عمى نمط العمؿ الفردي : -ج

يتـ ىذا النوع مف التغيير مف خلبؿ إتباع نمط المشورة والمشاركة والاستعانة بطرؼ ثالث لتقديـ  
الخبرة وبناء الفريؽ، واستغلبؿ نمط التحميؿ لممشاكؿ بواسطة الفريؽ وتحسيف نمط العلبقات بيف الدوائر 

 والأقساـ المختمفة.
 لبقات الشخصية :التغيير في الع -د

يتـ مف خلبؿ التخطيط السميـ لمعمؿ عمى اعتباره مينة يشغميا الفرد مدى حياتو، وكذلؾ استخداـ  
 التدريب المختبري وجماعات المواجية.

 :أشكاؿ التغيير في منظمات العمؿ -2
د مف معرفة تحتاج بنيات العمؿ إلى إدخاؿ مدخلبت جديدة لمحفاظ عمى التنظيـ وتحسيف أدائو وىنا لا ب

 (2)أشكاؿ التغيير التي تواجو منظمات العمؿ وتتمثؿ ىذه الأشكاؿ في :
 التغيير الشامؿ ويمثؿ كؿ التنظيـ بكؿ جوانبو. -
 التغيير الجزئي ويتضمف إحداث تغيرات جزئية مثؿ تغيير الآلات والأجيزة. -
 التغيير المادي أي إحداث تغيرات في بيئة العمؿ. -
 داث تغيير في سموؾ العامميف وروحيـ المعنوية.التغيير المعنوي وىو إح -
 التغيير السريع وىو يعتمد عمى الفترة الزمنية التي يحتاجيا أي نوع مف التغيير. -
 التغيير التدريجي وىو تغيير يحتاج إلى فترة زمنية طويمة. -

 التنظيمي رابعا: مقاومة التغيير
                                                 

، دار وائؿ لمنشر،  الإنساني الفردي والجماعي في منظمات العمؿ السموؾ التنظيمي دراسة السموؾ :فربوتيمحمد قاسـ  -1
 .362, 361، ص. 2009، عماف الأردف، 5ط
 .180، ص. 2006، الأردف، 1، داروائؿ لمنشر، طالتنظيـ واجراءات العمؿموسى الموزي:  -2
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تساعد في توفير درجة مف الاستقرار والتنبؤ قد تكوف مقاومة التغيير ظاىرة ايجابية، فيي يمكف أف 
بالسموؾ، فإذا لـ توجد بعض المقاومة فاف السموؾ التنظيمي قد يصبح عشوائيا، أو مشوشا. كذلؾ تساعد 
مقاومة التغيير مصدر لاثارة وجيات النظر الفردية والوظيفية مما قد يساىـ في التوصؿ الى قرارات جديدة، 

يـ او احداث تغييرات في خطوط المنتج قد يولد نقاش صحيا حوؿ جدوى تمؾ فمقاومة خطو لاعادة التنظ
 الافكار ومف ثـ يساعد في التوصؿ الى قرارات تتمتع بالجودة والقبوؿ.

كما أف مقاومة التغيير قد تكوف سمبية، مف خلبؿ اعاقة التكيؼ والقدرة عمى تحقيؽ الاىداؼ أو انجاز 
ة التغيير قد لا يصرح عنيا، فتكوف ضمنية، اي انيا كما تكوف مباشرة المياـ التنظيمية، كذلؾ فاف مقاوم

 ( 1)يحتمؿ أف تكوف غير مباشرة
 أسباب مقاومة التغيير: -1

عمى الرغـ مف أف الناس ينظروف عادة إلى التغيير مف وجية نظر سمبية إلا أنو قد يؤدي إلى نتائج ايجابية 
 :(2)منة وراء مقاومة التغييرومف خلبؿ العناصر التالية سنبيف الأسباب الكا

 الخوؼ مف المجيوؿ. -
 تعديؿ العادات والتقاليد. -
 فقداف إمكانية التحكـ والرقابة عمى الموقؼ الجديد. -
 التوقيت الغير مناسب. -
 القياـ بأعباء وظيفة جديدة. -
 الشعور بفشؿ أو أخطاء الأساليب القديمة السابقة. -

 ى قسميف :وعموما يمكف تقسيـ أسباب مقاومة التغيير إل
 مف وجية نظر الفرد - أ

ة أثرت عمييا  عوامؿ الاتجاىات *الإدراؾ الاختياري : حيث أف الأفراد يروف الحقيقة أو الواقع، مف خلبؿ تركيب
 الخبرات و العقائد الفردية  فتصبح عندىا حقيقة مزيفة .و 

 .المكانةوى الدخؿ أو الوظيفة أو تخفيض مستالخوؼ: و ىو الخوؼ الذي يساور الفرد لإمكانية فقداف -
بة نتيجة التغيير في إدخاؿ طرؽ و كذلؾ  الخوؼ مف قياـ الإدارة بزيادة  عف العمؿ و تشديد الرقا 

 أساليب عمؿ جديدة و متطورة .و 
الطباع و العادات: و يتعامؿ الأفراد مع نشاطاتيـ الشخصية و التنظيمية بأساليب و طرؽ محددة -

كذلؾ مبرمجة لاتخاذ القرارات و  و عادات" و تقوـ ىذه الطباع بتوفير طرؽمسبقا يطمؽ عمييا لقب "طباع أ
 تكوف مصدرا ميما لمرضا الوظيفي.

                                                 

 .57،  ص. 2006ية، ، الاسكندر 16، الدار الجامعية، طالثقافة التنظيمية والتغييرجماؿ الديف المرسي:  -1
 .92فريد النجار، المرجع السابؽ، ص.  - 2
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الرغبة في الاستقرار :جميعنا نرى أف الاستقرار يكمف في حياة الماضي و نحاوؿ الإبقاء عمييا  -
ت قواعدىا و إف إدخاؿ أي حيث أف نمطية الحياة و العمؿ قد تقررت بالإجراءات  و القوانيف  التي أرس

 (1)تغيير سيؤدي بالطبع إلى زعزعة نمطية الحياة و القواعد و الأسس التي أدت إلى استقرارىا .
 مف وجية نظر المؤسسة:-ب

في الوقت الذي تحاوؿ  فيو المؤسسة التأقمـ مع البيئة فإنيا تجد نفسيا تواجو ميولا معاكسة في توازنيا 
و الإجراءات و  التعميمات والإرشادات توضع مف أجؿ التعامؿ مع العديد مف  نحو الانغلبؽ ، فالقوانيف

الحالات ، و أف المؤسسة تشعر بالراحة  و  الطمأنينة عند العمؿ في إطارىا ، و عميو فإف التغيير يجري 
الاستثمار كلب مف الاستقرار و معاكسا لممصمحة التي قامت عمى تمؾ الأسس و التي تتضمف 

 لتزامات و التعاقدات السابقة .الاو  السابؽ
 الاستقرار أي معظـ المؤسسات تحاوؿ جاىدة لممحافظة عمى  الاستقرار مف خلبؿ الوضع الوظيفي -
و         و خطوط محددة لمسمطة و نطاؽ إشراؼ ضيؽ بفرض التمكف مف التنبؤ و زيادة الإنتاجية 

 الاستقرار.لتحقيؽ  محاولة تقميؿ التأثيرات التي تأتي مف البيئة الخارجية
أنيا استثمرت مواردىا في مشروع معيف و الاستثمار السابؽ : كثير مف المؤسسات تقاوـ التغيير لأنيا -

 معينة . استراتيجيةبسببو التزمت 
ماتيا مثلب مع : ليست ىناؾ مؤسسة لا تقوـ بعمؿ تعاقدات كالتزاالتعاقدات و الالتزامات السابقة-
 .المورديف

غيرىا و قد تفرض عمييا تمؾ  الالتزامات و إجراءات وقواعد معينة والعملبء  والنقابات و و المنافسيف 
سريعة خلبؿ ؤسسة بعدـ استخداـ آلات جديدة  و مثؿ عقود العمؿ و المبرمة مع النقابات و التي قد التزـ الم

عادة ما يكوف سببا رئيسيا وبالتالي نستطيع القوؿ أف الإدراؾ الخاطئ لمتغيير  .(2)فترة العقد المبرـ بينيا
 .(3)لمقاومة التغيير

 كيفية التعامؿ مع أسباب مقاومة التغيير :
يمكف  لممختصيف في إحداث التغيير العمؿ عمى تقميؿ أسباب و حدة المقاومة بالاستناد إلى مجموعة 

 مف الوسائؿ أىميا :
دي الوقوع في المفاجآت وتوضيح *إحاطة  المعنييف بالتغيير  عمما و بشكؿ منسؽ لحدوث التغيير لتفا

 دواعي ىذه التغييرات  المقترحة حتى تفيـ الأسباب و قطع دابر الإشاعات حوؿ الموضوع .
*ضرورة توفير حوافز لقبوؿ التغيير، و إشعار المستيدفيف بالتغيير بالمكاسب التي يمكف ليا أف 

 ائد و المقاييس لمعامميف و لمتنظيـ.تتحقؽ إذ أف مف المفروض أف يكوف التغيير إيجابيا و محقؽ لمفو 
                                                 

، عماف، 3، دار الفكر، طالسموؾ التنظيمي مفاىيـ وأسس سموؾ الفرد والجماعة في التنظيـمحمد كامؿ المغربي:  - 1
 .316، ص. 2002الأردف، 

 .317المرجع نفسو، ص.  - 2
 .62،ص. 2009، أبو ظبي، الإمارات، 3ي، دار ىومة، طارالسموؾ التنظيمي و التطوير الإدجماؿ لعويسات:  - 3
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 * الاستعانة بالقادة رؤساء  التنظيمات غير الرسمية في شرح التغيير و دواعيو و ما يترتب عنو .
*إشراؾ العامميف بكافة  مراحؿ التغيير ما أمكف ، فالإنساف  بطبعو يتقبؿ أكثر و تتقيد ما يستشار فيو 

 مف امور و ما يشترؾ  في التخطيط لو .
 .(1)*إيجاد رؤية مستقبمية يتـ تعريؼ العامميف بيا و إعطاء سمطة لفريؽ التغيير لمعمؿ عمى تحقيقيا

 التنظيمي خامسا: مجالات التغيير
تعتبر عممية تنمية التنظيـ و تطويره عممية شاممة و مخططة و تستيدؼ تحسيف قدرة  التنظيـ  عمى 

إحداث التغييرات في سموؾ العامميف ، و تستمزـ بدورىا تحقيؽ أىدافو عف طريؽ الاىتماـ بشكؿ رئيسي ب
إحداث تغييرات في الييكؿ التنظيمي ، و في نمط الاتصالات و لكف التركيز ىنا ىو عمى تمؾ التغييرات 

 التي تتصؿ بالعنصر الإنساني و أىـ مجالات التغيير :
الإنساف، و مف الأمثمة عمى القيـ  *محاولة تكويف قيـ إيجابية جديدة لأف القيـ أساسية في تحديد سموؾ

 قيمة احتراـ الوقت كمورد أساسي مف موارد الإنتاج.
*التخمص مف قيـ قديمة موجودة كمحاولة تغيير النظرة لموظيفة العامة كونيا وسيمة حكـ و تسمط عمى 

 المواطنيف إلى أداة خدمة.
تقتصر عمى الاتصالات النازلة *مجالات تنظيمية تتصؿ بتنظيـ جديد لأساليب الاتصالات بحيث لا 

الاتصالات الأفقية  لات الصاعدة  مف أسفؿ إلى أعمى و مف أعمى  إلى أسفؿ ، بؿ تسمح بوجود قنوات الاتصا
المجاؿ تحسيف  كفاءة التنظيـ ، و يدخؿ ضمف ىذا ما بيف مختمؼ المستويات و مما يؤدي إلى تحسيف

وب العممي في اتخاذ القرارات و مف ذلؾ أيضا التعرؼ عمى أساليب اتخاذ القرارات ، بحيث يتـ إتباع الأسم
 العمؿ .     ديناميكية الجماعات  غير الرسمية لاستثمارىا بما ىو في صالح

يمكف لمتغيير أف ينصب عمى عدة مستويات و منيا الوحدة التنظيمية الدنيا كالأقساـ و الوحدات و 
الأضمف ياز الإداري كمو ، و ىو الأجدى و ث تشمؿ الجالإدارية الفرعية ، أو عمى المستوى الشمولي بحي

لأحسف النتائج ،  ذلؾ أنو إذا بدأ بالتغيير مف القمة فمعنى ذلؾ أنو يتمتع بالسمطة اللبزمة و سيكوف قدوة 
 .(2)لممستويات الإدارية  الأمامية مما يبدد المخاوؼ مف التغيير

 التنظيمي سادسا : خطوات التغيير
 (3) :ما يمي عرض لياتو المراحؿ الثلبثتتكوف مف ثلبث مراحؿ أساسية و في إف عممية التغيير

مرحمة إذابة الجميد : و تتطمب أف يقوـ المسؤوؿ بتحميؿ واقعي لأسباب  مقاومة التغيير : و عميو -1
اقؼ  يتـ في ىاتو المرحمة إضعاؼ القيـ و الاتجاىات و أنماط السموؾ السائدة "القديمة" لعدـ فاعميتيا لممو 

 الجديدة .
                                                 

 .179، المرجع السابؽ، ص. محمد كامؿ المغربي - 1
 .347محمد قاسـ قربوني، السموؾ التنظيمي، المرجع السابؽ، ص.  - 2
 .176,177زيد منير عيسوي، المرجع السابؽ، ص.  - 3
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مرحمة التغيير: بعد نجاح المدير في إزالة الجميد لمطرؽ القديمة لدى العامميف فإنو يقوـ بإدخاؿ -2
التغيير المطموب و إحداث أنماط سموكية جديدة مف خلبؿ أوامر و تعميمات تدريب و معمومات تمزـ لمتوجو 

 نحو اليدؼ.
ا بإدخاؿ عوامؿ مقوية تحقؽ الاستقرار لمحالة الجديدة  مرحمة إعادة التجميد : حيث يقوـ المدير ىن-3

و المكافآت           وذلؾ مف خلبؿ تشجيع السموؾ الجديد و تثبيتو بالحوافز المادية و المعنوية و الترقيات
بالإضافة إلى التدريب و رفع الكفاءات و إصدار  الأوامر و التعميمات و وضع برامج العمؿ المناسبة وغير 

 الأمور . ذلؾ مف
و عميو عندما نتكمـ عف تغيير الرئيس في المؤسسة فأف ىذه الأخيرة تمر بمرحمة كموف سيتخمميا  

 . (1)انتظار مف طرؼ العماؿ عمى أمؿ أف يحقؽ ليـ المدير الجديد ما افتقدوه في الرئيس السابؽ

 قيادة التغيير التنظيميسابعا: 
لقوة و الأدوار و خدمة الأىداؼ ؿ قدرتو عمى توزيع ا"يستطيع أي قائد أف يصبح قائد تغيير مف خلب

 (2)حاجات الفريؽ و يمعب قائدا التغيير الدور الاستراتيجي بالمشاركة و دعـ الديمقراطية و روح الفريؽ"و 
 :طوات التغيير في المراحؿ التاليةو عميو نستطيع تحديد خ

 :تفكيؾ المنضوية الحالية -أ
 ير المطموبة عف طريؽ .و ذلؾ ليجيزىا لعمميات التغي

 .بناء علبقة قوية العامميف-
 .فيـ ضرورة التفكير لأوضاع العمؿ مساعدة الغير في-
 .تي تواجو القيادة لإحداث التغييرتقميؿ المقاومة ال-
 مسؤوليات قائد التغيير :-ب
 تحديد و تمييز  الأنماط الجديدة لمسموؾ .-
 .و العلبقات  و الييكؿ التنظيمي  و الثقافةاختيار أنواع التغيير المناسب في المياـ -
 اتخاذ الإجراءات اللبزمة لتحويؿ التغيير المخطط إلى نتائج واقعية .-
 إعادة الربط و التركيب: و يتـ بغرض تحقيؽ استقرار لمتغيير و يتـ ذلؾ كالتالي:-ج
 تحقيؽ قبوؿ أي موارد جديدة لازمة لمتغيير .-

  لمؤثرة في الأداء المطموب.استخداـ الحوافز و الدوافع ا-

  :خاتمة
                                                 

 .380، ص. 1994فة الجامعية، الإسكندرية، ، دار المعر عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿالسيد الحسيني،  - 1
 .89فريد النجار، المرجع السابؽ، ص.  - 2
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مف خلبؿ ما سبؽ يتأكد لنا أف آلية التغيير التنظيمي ليست آلية بسيطة يمكف التحكـ فييا بسيولة         
ميما كانت قيمتو داخؿ -ويسر ، بؿ ىي تمثؿ تضافرا لمجموعة مف العناصر اليامة التي إذا نقص أحدىا 

 مف الاختلبؿ الذي قد يؤثر عمى مسار المؤسسة.     قد يؤدي إلى حدوث نوع   -التنظيـ
وفي الأخير نرى أف التغيير التنظيمي قد يصبح أداة فعالة إذا أحسف استخداميا لتحقيؽ ما يعرؼ بالتطوير 
التنظيمي في شتى المجالات سواء المجاؿ البشري أو المجاؿ التكنولوجي والمذاف تسعى مف خلبليما 

، كذلؾ لابد مف التشديد عمى أىمية القيادة الرشيدة في تسيير وعقمنة فيا المرجوةالمؤسسة إلى تحقيؽ أىدا
  الفردية والجماعية لممؤسسة. الأىداؼعممية التغيير بما يخدـ 
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