
 إدارة التغيير والتطوير

1 
 

 4المحاضرة 

 ألإعمالالتغيير والتطوير التنظيمي في منظمات  -تابع 
 

 أسباب التغيير والتطوير التنظيمي :

  :هناك عدة أسباب لإجراء التغيير والتطوير التنظيمي في المنظمة ومن هذه الأسباب مايلي

التكنولوجي سريعا جدا فمنذ ثلاثين كانت عاما الآلة الكاتبة هي وسيلة إعداد لقد أصبح التطور  : التطور التكنولوجي -1

المكاتبات الرسمية ومع بداية التسعينات أصبح الحاسوب هو الوسيلة الوحيدة واختفت الآلة الكاتبة ، منذ عشر سنوات كان 

نا بسبب تطور البرامج وتكنولوجيا محدودة الاستخدام والآن أصبحت تشكل جزءا من حيات  )الانترنت )الشبكة الدولية

الحاسوب والاتصالات.وهكذا في كل مجال تجد هناك تطور في التكنولوجيا من ناحية التحكم )الأتمتة (ومن ناحية الجودة ومن 

؟ إننا لن بأسلوب العمل الحالي وتمسكنا  الثغراتناحية الحجم واستهلاك الطاقة وغير ذلك. ما الذي يحدث إن تجاهلنا هذه 

الحديثة. إن ا لأن منافسينا في الداخل والخارج سيكون لهم مزايا  تنافسية لأنهم يستخدمون هذه التكنولوجينقدر على المنافسة 

ستكون أكثر من  إنتاجنابضع دقائق وإن جودة منتجاتنا لن تصل إلى جودتهم وتكلفة  ما نقوم به في يوم سيقوم به غيرنا في

 .التغييرهو أحد أسباب  التكنولوجيك فإن التطور تكلفتهم وهكذا، لذل
 

في هذا العصر أصبحت شركة صغيرة في بلدة لا تكاد تظهر على خريطة العالم تتنافس مع شركة  Globalization : العولمة  -2

معظم متعددة الجنسيات. فقد أصبحت وسائل النقل متاحة وميسرة وقلت الجمارك وفتحت الأبواب للمستثمرين الأجانب في 

البلاد. ولذلك فإن الشركة المحلية تفاجئ بين عشية وضحاها بأنها تتنافس مع شركات تفوقها بمراحل عديدة، وتجد مطعما 

تنهار تماما  فأنهار مناسب تقم بتغييرات وتطويرة إن لم المؤسسات الصغي. هذه وكنتاكي صغيرا يفاجأ بأنه  يتنافس مع ماكدونالدز 

  تكنولوجيةأو  تغييرات إستراتيجيةشمل التغيير قد يلا يصبح لها وجود. هذا و 
 
ياأو تنظ

 
ت اندماج مع شركات يمية وقد يشمل عمل

 .رةفالعولمة تجعلنا مضطرين للقيام بتغييرات كبيأخرى، 
 

يحدث أحيانا أن تتبادل مؤسسة الزيارات مع أخرى مثيلة لها ثم يكتشف العاملون في إحدى المؤسستين أن  ضعف الأداء :  -3

را عن الشركة الأخرى فيبدؤون في التفكير في التغيير. وأحيانا  تؤخر التغيير حتى تبدأ ظواهر أخرى مثل فقد مس
 
توى أدائهم يقل كث

 .الحصة السوقية أو بداية الخسائر في قائمة الدخل. في هذه الحالات فأن ضعف الأداء يجعلنا نضطر للتغيير
 

التغيير قد يحدث نتيجة لتغير القوانين والأنظمة. على سبيل المثال فإن تغيرات عديدة حدثت في  القوانين والأنظمة :  -4

الشركات العربية حديثا نتيجة لقوانين البيئة فتم إضافة بعض معدات معالجة المخلفات وتم استحداث إدارات للبيئة وتم تغيير 

 .البيئة شؤونثقافة العاملين تجاه 
 

لاء ؤ فالعمالة الشابة الآن لها رغبات وأسلوب حياة يختلف عن ه هو أمر يتكرر كثيرا تغيير ثقافة وصفات العمالة العمالة: -5

 بعض البلدان يتم استقدام عمالة من بلاد مختلفة ويتم كذلك استبدال عمالة أجنبية بعمالة 
ً
الذين في منتصف العمر. وف

 .ستلزم تغيرات أخرى محلية. كل هذا يحدث تغييرا في هذه المؤسسات و  
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مهما قمنا بتحسين العمل فإننا بعد وقت نكتشف أن هناك أشياء أخرى يمكن تحسينها أو أن  قصور العقل البشري:  -6

دائما مجالا للتحسين  نفس الأمور التي عالجناها يمكن معالجتها بطرق أفضل. هذا يجعل عملية التغيير لا تتوقف لأن  هناك

 وكل تحسين يعني تغييرا
 

الغد  : إن احتياجات العملاء تختلف من آن لأخر وما كانوا يحبونه بالأمس قد لا ينظرون إليه فيتغير احتياجات العملاء  -7

ائها تختلف. ولذلك فإن اقتن والسيارات التي يرغبون فيخر لأ ختلف من وقت يبسهم لام القريب. فالذوق الذي يحبه الناس في

 ءلاء العمؤلانها تخسر هلا فأء وإلاجات العمتوائم هذا التغيير في احتيا المنظمات يجب أن تقوم بتغيرات لكي
 

 قد تتغير الإدارة بسبب تغير المالك أو بسبب تقاعد الإدارة السابقة وتولي إدارة جديدة بفكر جديد تغيير إدارة المنظمة :  -8
 

أو من مركز واحد إلى مراكز متعددة أو من نمو المنظمة يعني تحولها من منظمة صغيرة إلى منظمة كبيرة  Growth : النمو  -9

ة إلى شركة متعددة الجنسي
 
يمي ات. هذا النمو يستتبعه الكثير من التغيير فيشركة محل

 
وأسلوب  الإستراتيجية والهيكل التنظ

 عمل والأولوياتال

 

دة روح وسياة داخل المنظمة، يعمل التغيير والتطوير التنظيمي على تجديد الحيوي  : المحافظة على الحيوية الفاعلة -10

 المنظمةالتفاؤل والتعاون بين العاملين في 
 

 والإجراءات في المنظمة فيب اليسوالابتكار في الأ على القدرة  التنظيمير يعمل التغيير والتطوي الابتكار:القدرة على  تنمية  -11

  الشكل والمضمون 
 

العوامل البيئية مع  التأقلمف المنظمة على التنظيمي يساعد التكيفالتغيير والتطوير  : التوافق مع متغيرات الحياة -12

  .ةساعد المنظمة على اقتناص الفرص في هذه البيئطة بالمنظمة، وتالمتغيرة المحي
 

نقاط القوة ز تعزيمر على لأ ساعد هذا اذلك بتحليل نقاط القوة والضعف في البيئة الداخلية، فيو   داء:لأ دة مستوى ازيا -13

 .المنظمة نقاط الضعف فيومعالجة 

 :أنواع التغيير والتطوير التنظيمي
 للمعايير التالية :

ً
 يأخذ التغيير والتطوير التنظيمي عدة أنواع وأشكال وأنماط، يتم تصنيفها وفقا

 أولا: حسب الأسباب

 :تنقسم أنواع التغيير والتطوير التنظيمي حسب أسبابه إلى الأنواع والأصناف التالية 

في هذه الحالة قيام المنظمة بالتغيير أمر حتمي وليس اختياري، إذ أنه ليس بإمكانها   : استجابة لضغوط خارجيةتغيير  -أ

د وسط منظمات منافسة ذات أساليب إدارية وإمكانيات حديثة متطورة  .الاستمرار والنشاط دون تحديث وتجي 
 

داخلية تتسبب في تديً مستوى أدائها مما يدفعها إلى تغيير تواجه المنظمات مشاكل   : تغيير هادف لحل مشاكل داخلية  -ب

 داخلي يحل هذه المشاكل ويحسن أدائها
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يحدث هذا التغيير بدافع من المنظمة، ووفق إرادتها دون ضغوط خارجية أو   تغيير بهدف السيطرة على المحيط :  -ت

رها في المحيط وإحداث التغيير فيه لصالحها
 
 .داخلية، وذلك قصد تؤث

 

 ثانيا : حسب أسلوب مواجهة تغيرات المحيط :

 :التطوير التنظيمي ثلاث أشكال هي : و  يأخذ التغيير  وفق هذا المعيار 

تقوم المنظمة بتخطيط للتغيير عندما تتنبأ بحدوث تغييرات جديدة في المحيط تؤثر في نشاطها، ولهذا   : تغيير مخطط .أ

الإجراء الإداري وفقا لخطة زمنية الهادف إلى إحداث تعديل معين ومحسوب في  تستعد لمواجهتها. ونقصد بالتغيير المخطط ذلك

 .المنظمة أو أحد عناصرها وعلى أساس تفكير وتقدير لتكلفة التغيير ومتطلباته من ناحية والفوائد المترتبة عليه من ناحية أخرى 
 

يحدث من تغيرات في وهو محيطها لتتمكن من الاستمرار تقوم المنظمة بهذا النوع من التغيير لتتكيف مع ما  تغيير دفاعي :  .ب

 .والمحافظة على مكانتها. هذا النمط من التغيير يعتبر تقليديا  وهو يـأخذ شكلا من أشكال ردود فعل المنظمات
 

هذا النوع من التغيير يحدث دون ظهور تغيرات في محيط المنظمة، فهو سياق للتغيير ، والقصد منه   : تغيير هجومي .ت

 التحكم والسيطرة على المحيط والتأثير فيه بفرض أوضاع وظروف جديدة من قبل المنظمة

 حسب مدة إحداث التغيير   :ثالثا

  :نالتنظيمي إلى نوعير يصنف التغيير والتطوي

تعلق وفق وتيرة منتظمة، وينة تدريجيا على امتداد فترة معيالمنظمة  يكتمل حدوث هذا التغيير في  :التغيير التدريجي  -أ

 ة مستمرة تطبق على المنظمة بكاملهاالقصوى، إذا أصبح عمليته الإنساني، ويبلغ هذا النوع من التغيير فعاليخص بالمجال لأ با
 

طبق المنظمات هذا . وتلأثار ظاهرة ز بتركهلا يستغرق مدة طويلة ويتمير المفاجئ والعارض، إذ هو التغيي التغيير الجذري:  -ب

 .في المجال التجاري أو عند القيام بالتغيير الهيكلي ر خصوصا النوع من التغيي

 رابعا : حسب موضوع التغيير والتطوير التنظيمي :

  :ويصنف التغيير والتطوير التنظيمي حسب هذا المعيار إلى

 .والذي يتضمن التغيير والتطوير للتكنولوجيا، والمعدات والأجهزة  : التغيير المادي  .أ

 .ويتضمن التغيير النفس ي والاجتماعي للعاملين، وكذلك أنماط سلوكهم  التغيير المعنوي : .ب

 حسب سرعة التغيير والتطوير: :خامسا : 

  :يصنف التغيير والتطوير التنظيمي حسب هذا المعيار إلى نوعين وهما

 ويعتمد هذا التغيير على طبيعة ظروف المنظمة التغيير السريع : -أ

 .يكون أكثر رسوخا من التغيير  السريع التغيير البطيء التغيير البطيء : -ب
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 خطوات التغيير والتطوير التنظيمي:

نموذجا لإدخال تغيير مخطط له في المنظمات ويتكون هذا النموذج من الخطوات التالية للتغيير   )يقترح ) عبد الباري الدرة

 :والتطوير التنظيمي وهي كالتالي

التغيير بيئة المنظمة الخارجية كالتغيير الذي يحدث في هيكل السوق،  وهنا قد يكون مصدر  : معرفة مصادر التغيير -1

والتغيرات التكنولوجية، والتغيرات السياسية أو القانونية وقد يكون مصدر التغيير هيكل المنظمة وعلاقات السلطة 

و العام المتمثل في شعور والاتصال. وكذلك قد يكون مصدر التغيير المناخ التنظيمي السائد ونقصد بالمناخ التنظيمي الج

 .وإحساس العاملين بإنسانية ودفء أو برودة وتعقيد الأمور في المنظمة
 

 .وذلك من خلال تحديد الفجوة الفاصلة بين موقع المنظمة الآن وبين ما تريد تحقيقه  : تقدير الحاجة إلى التغيير  -2
 

قد تتعلق بأساليب العمل، التكنولوجيا المستخدمة، نسبة الغياب، أو دور  والمشاكل  : تشخيص مشكلات المنظمة -3

 أن العمل وغيرها من المشاكل
 

والمقاومة لها أسباب منها الخوف من الخسارة المادية أو المعنوية، سوء فهم آثار   : التغلب على مقاومة التغيير  -4

س العاملين أنهم استغلوا أو أجبروا على التغيير، التعود على التغيير، متطلبات تطوير علاقات وأنماط سلوكية جديدة، إحسا

 .تأدية العمل بطريقة معينة، الرغبة في الاستقرار والخوف من مخالفة معايير تفرضها الجماعة غير الرسمية
 

 ويكون ذلك من خلال توضيح أهداف التغيير بشكل دقيق يمكن قياسه  : تخطيط الجهود اللازمة للتغيير  -5
 

 ويجب الأخذ بعين الاعتبار العناصر التي قد تتأثر بها أجزاء المنظمة وهي إستراتيجية التغيير:وضع  -6
) إعادة تصميم الوظائف وإعادة وصف الأعمال تغيير الصلاحيات والمسئوليات، تغيير الهيكل  الهيكل التنظيمي 

 ( للمنظمة الأتمتة، إدخال والأجهزةت لا ) تعديل أساليب الإنتاج ، تغيير الآ  التكنولوجياالتنظيمي (، 

 (.د)التدريب أثناء العمل، ندوات تدريبية للقادة الإداريين تنمية فرق العمل توظيف جدي  ةيالقوى البشر  
 

 لال مدة معينةذ الخطة ختنفي -7
 

 هامتابعة تنفيذ الخطة ومعرفة نواحي القوة والضعف في -8
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 .المنظمات بناء على المراحل الأنفة الذكر : إلىوالشكل التالي يبني خطوات إدخال التغير 

 

 

 

 
 

 :التنظيميمراحل التغيير والتطوير 

محددا بمدة زمنية محدودة. أن تكون برنامجا  ة التغيير والتطوير التنظيمي جهد منظم وعملية مستمرة بدلا أن تكون تعتبر عملي

وقد تعرض العديد من الباحثين والممارسين لحقل التطوير والتغيير التنظيمي إلى وصف وتحليل المراحل المختلفة للتطوير 

 :التنظيمي وهي ر أربع مراحل لبرنامج التطوير والتغيي  ( Lorsch & Lawrence)والتغيير التنظيمي فقد ميز

 خلال هذه المرحلة التعرف على الاختلافات بين النتائج الفعلية والنتائج المرغوبةويتم   : يصشخمرحلة الت  -1
 

ويتم في هذه المرحلة رسم خطط التطوير والتغيير المأمول تحقيقه ، وتحديد الآلات   : مرحلة التخطيط  -2

 والاستراتيجيات الملائمة لتحقيق الهدف
 

 .وتتضمن هذه المرحلة ترجمة وتحويل الخطة إلى سلوك فعلي في مدة زمنية معينة  : مرحلة التنفيذ  -3
 

ويتم في هذه المرحلة مقارنة الأهداف الموضوعة بالنتائج الفعلية التي تم تحقيقها وتشخيص أسباب   : مرحلة التقويم  -4

 .ومصادر الانحراف

 

 

 

 

 معرفة مصادر التغيير ( 1)
(  تقدير الحاجة إلى 2)

 التغيير

(  تشخيص مشكلات 3)

 المنظمة

التغلب على مقاومة (  4)

 التغيير

(  تخطيط الجهود اللازمة 5)

 للتغيير

(  وضع إستراتيجية 6)

 التغيير

(  متابعة تنفيذ الخطة ومعرفة نواحي 8)

 القوة والضعف فيها
 

 (  تنفيذ الخطة خلال مدة معينة7)
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  :تنظيميالتغيير الو  خطوات تخطيط وتطبيق التطوير 

 : التنظيمي تتمثل في الآتي ر خطوات تخطيط وتطبيق التطوير والتغييإن 

 الخطوة الأولى

في بداية التطوير تبدو الأمور غير واضحة ولم يتم إعدادها وتجهيزها  الاستعداد النفس ي والتهيئة الذاتية للتطوير: 

تركز على التقييم والاختيار الذاتي وتكوين والهدف الأساس من هذه الخطوة هو الاستعداد والتهيئة الذهنية للتغير، حيث 

 .صورة أولية عامة عن التغيير المطلوب إحداثه
 

 الخطوة الثانية 

حتى نتمكن من خلق بيئة آمنة للتغيير، يجب البحث عن الأفراد الذين  اختيار وتكوين فريق العمل الأساس للتطوير:

خلي للتغيير، كما إن الأمر الأكثر أهمسة في هذه الخطوة هو تكوين يمكن أن نشق فيهم ثقة كاملة ومنهم سيتكون الفريق الدا

 .الفريق المدعم لأفكار الإدارة العليا للمنظمة
 

 الخطوة الثالثة 

ر البد من إقناعها بهذا د الإدارة العليا بالتغييللحصول على دعم وتأيي الحصول على دعم وموافقة وتأييد الإدارة العليا :

د الصورة العليا في وضع وتحديدارة من هذه الخطوة هو المشاركة مع الإ ر،ومناقشة جوانب المقاومة المتوقعة، والهدف يالتطو 

 ر المطلوبللتغيي الكاملة
 

 الخطوة الرابعة

دا تمهي بمجرد الحصول على دعم، وتأييد الإدارة العليا  : التطبيقإلى  الإعدادمن مرحلة  للانتقال التدريجيد التمهي 

 وإقناعر بدعم التغييكملها لإحداث التغيير حيث ستقوم الإدارة للتطوير، تبدأ الخطوة التالية وهي التوجه إلى المنظمة بأ

  .ةوخطوات تنفيذية فعلير إلى أعمال لآن عن ترجمة الصورة الكاملة للتغييا املين بها، فهي المسئولةالع
 

 الخطوة الخامسة 

استمرارية ص وقت أطول للمحافظة على في هذه المرحلة  يجب تخصي  : الفعلية للتطوير التطبيق الكامل والمتابعة 

 . ر ومتابعة النتائجتطبيق التطوي
 

 
 

 : استراتيجيات التغيير والتطوير التنظيمي

 :هناك عدة استراتجيات للتغيير الموجه من أهمها

   Empirical- Rational إستراتيجية العقلانية الميدانية -1
)للتعليم والبحوث    تقوم على افتراض أن العدو الرئيس ي للتغيير هو الجهل وعدم الوعي والخرافات وبالتالي فإنها تنظر وهذه 

على أنها العامل الرئيس ي الذي يقوم عليه التغيير فالتعليم وسيلة لنشر المعرفة العلمية، لذلك تقوم  (العلمية والدراسات 

كز بشكل رئيس ي على تزويد المتدربين بالمعلومات وكذلك تشجيع البعثات الدراسية المنظمات بتصميم برامج تدريبية تر 

 .والبحوث والدراسات العلمية
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  Normative –Reeducative التثقيف والتوعية الموجهة إستراتيجية -2
عدم اقتناع الأشخاص يفترض هذه الإستراتيجية أن الحاجز الرئيس أمام التغيير ليس نقص المعلومات أو عدم توافرها، بل 

أو المنظمات بضرورة التغيير أو رغبتهم فيه أو خوفهم منه، فقد يكون في التغيير تهديد لمصالح بعض الأشخاص أو تضارب مع 

قيمهم ومعتقداتهم وبالتالي فإنهم يقاومونه ولا يقبلونه ، يحاول القائد الذي يرغب في إحداث التغيير أن يغلب على هذه 

طر ق التوعية والتثقيف ( وإزالة المخاوف وتنمية الولاء للتغيير المنوي إحداثه، بحيث يصبح الناس قابلين المقاومة عن ) 

 .للتغيير وراغبين فيه بدال من أن يكونوا رافضين ومقاومين له
 

    Power Coercive إستراتيجية القوة القسرية -3
ر وذلك بفرضه على الجهات والوسائل في إحداث التغيير والتطويلهذه الإستراتيجية فإنه يتم استخدام كافة الأساليب وفقا  

 قاومكل من يخالف أو يتم التغلب على كافة أشكال المقاومة باستخدام العقوبات والجزاءات لالمعنية بالقوة. وي
 

 

 العوامل التي تحدد اختيار إستراتيجية التغيير :
حاول بعض الكتاب والباحثين والمختصين بالتغيير التنظيمي، دراسة الظروف والحالات التي تصلح فيها كل من الاستراتجيات 

والمناهج المختلفة السابق ذكرها، ولا تزال الحاجة تدعو إلى مزيد من التجارب والأبحاث في هذا الصدد حتى يمكن التحديد 

 نسب. بدقة متى تكون كل إستراتيجية هي الأ

 :التغيير المناسبة هي إستراتيجيةوأهم العوامل التي تؤثر في اختيار 
 

  Change Objectives أهداف التغيير  -1
يعتبر تحديد أهداف التغيير من أصعب وأهم جوانب عملية التغيير وقليل من جوانب عملية التغيير يواجه الصعوبات التي 

النهائي للتغيير المنظمي هو المساعدة على إيجاد منظمة حيوية، ومتجددة،  تواجهها مرحلة تحديد الأهداف. نعم أن الهدف

ن هذه الأهداف أمر محتمل جدا وهو ما  شكل تحديدا لوسيط التغيير   .ومبدعة، ومتكيفة، ولكن التضارب والتعارض ب 

  :نعتبار بعدين هاميالا  الآخذ فيلتغيير أو الجهة المبادرة للتغيير من ط اوفي عملية تحديد الأهداف لابد لوسي

   الأهدافمضمون 
  كيفية تحديد الأهداف 

ار إستراتيجية التغيير. يثر على قرار اختإذ أن تحديد الأهداف من قبل وسيط التغيير،أو الإدارة العليا أو بمشاركة العاملين سيؤ   

 .فلكل طريقة في تحديد الأهداف إستراتيجية مناسبة
 

    Target of Changeالتغييرالوحدة/ الجهة المستهدفة من  -2

ية ) أو جهتين أو جميعها (، وهي : 
 
يمكن أن تكون الوحدة/الجهة التي  يستهدفها التغيير المنظمي أحد الجهات الثلاث التال

د الجهة المستهدفة من التغيير -وهذا الموضوع الفرد، والجماعة، والمنظمة، د من الباحثين  -تحد  قد نال اهتمام العد 

يي يؤكد والممارسين، وال  زال محور نقاش مستمر فهناك من والكتاب
 
ر وعة أخرى تركز على تغيير الفرد، ومجمعلى أهمية تغ

ييا
 
ألة هذا أو ذاك، إذ أن التغيير تكون المس لا د نظمة. ولكن من منظور المدى البعير الملجماعة، وفئة ثالثة تركز على تغ

ما يتعلق بالجهة المستهدفة من التغيير في المدى كن ث، ولسيتناول الوحدات/المجالات الثلا 
 
القرار الحساس الهام هو ف

ر على اختيار إستراتيجية التغيير، وهالقصي
 
 .ر والتطور ذا القرار سيكون له تؤث
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  Limitations & Opportunities :الفرص المواتية والقيود -3
سيكون له أثر في اختيار أحد استراتيجيات التغيير والتطوير سابقة إن التعرف على الفرص، والقيود أمر في غاية الأهمية، والذي 

 الذكر
 

  Change Agent وسيط التغيير -4
وسيط التغيير هو مهني يتمثل دوره في مساعدة المنظمة على التغيير، وقد يكون وسيط التغيير فرد أو جماعة أو منظمة وقد يكون 

 .وبذلك فإن الاختيار الصائب لإستراتيجية التغيير يعتمد على وسيط التغيير .من داخل المنظمة التي يشملها التغيير والتطوير
 

 
 

 مجالات التغيير والتطوير التنظيمي :

ة التي نصنفها إلى أربع مجالات
 
يمي في مختلف عناصرها الداخل

 
 :يمكن للمنظمة أن تحدث التغيير والتطوير التنظ

  

في هذا المجال على استراتجيات المنظمة بما فيها الإستراتيجية الكلية للمنظمة، يحدث التغيير  أولا :التغيير الإستراتيجي :

  :وللتوضيح أكثر نأخذ التعريف التالي للإستراتيجية .استراتيجيات الإدارات الفرعية والاستراتيجيات الوظيفية

لتحقيق أهداف زمة لا ن مجموعة القرارات المتعلقة بتخصيص الموارد والوسائل العبارة ع الإستراتيجية

  .دمحددة على المدى البعي

تعلقة بعملية قرارات المنظمة الم هو التغيير في التغيير ألاستراتيجيهالإستراتيجية، نستخلص أن ف انطلاقا من تعري

 التغيير تقديم المنظمة لمنتجات جديدة أو دخول أسواقهداف المقررة، ومن أمثلة هذا وأيضا تغيير الأ ص الموارد، تخصي

 .دةجدي
 

ة يمثل التغيير الهيكلي في تغيير الهيكلي التنظيمي للمنظمة، وأيضا هياكل الإدارات الفرعي  ثانيا :التغيير الهيكلي :

ع الوظائف. كما يشمل مصادر اتخاذ القرارات، درجة الرسمية والمركزية ، نطاق الإشراف والعلاقات ما بين العمال يوتوز 

 .تقييم الأداء ونظم الرقابة، نظام المكافآت  : ة في المنظمة مثلالمتبع الأنظمةبالإضافة إلى 
 

واقتناء التكنولوجيات التي دة وضاع الجديلأ تقوم المنظمة بالتغيير التكنولوجي لمواجهة ا : ثالثا :التغيير التكنولوجي

 تعود علي
 
الإنتاج. ويتمثل التغيير م الأفضل بمواعيد تسليتزام الالن الجودة و يض التكاليف، تحسيها بالفائدة، كتخف

ث أن المنظمات تغيير طرق وخطوط الإنتاج. كما أنه يتعدى وظيفة الإنتاج، حيثة أو التكنولوجي في إدخال وسائل إنتاج حدي

توصل التقدم دة. وأبعد من ذلك، بتطوير طرق ووسائل الاتصال باقتناء وسائل وتقنيات الاتصال الجديتقوم  ياحال

ر طرق المعامإلى تط التكنولوجي وأيضا القيام بالصفقات ة، بوسائل الكترونيموال والدفع : طريقة تحويل الأ  ت منهالا و 

لات مثل تقديم برامج التعليم ع المجاذه الشبكة التي تخدم جميه  ))التجارة الالكترونية نترنتالتجارية عبر شبكة الإ 

 .بوالتدري
 

 : ساني تغيير الأفراد القائمين بالعمل ويأخذ شكلينيعني التغيير الإن رابعا : التغيير الإنساني :

 تغيير الأفراد بالاستغناء عن بعضهم وإحلال غيرهم في محلهم  -1

التغيير النوعي للأفراد، وذلك برفع مهاراتهم وتنمية قدراتهم أو تعديل أنماط سلوكهم وقيمهم وكل الجوانب  -2

 البشرية وبتطبيق قواعد المكافآت والجزاءات التنظيميةالسيكولوجية في العمل من خلال نظم التدريب والتنمية 
 

 أي إحداث أنشطة جديدة أو دمج أنشطة مع أنشطة أخرى  الأنشطة والأعمال::  خامسا

 كتغيير العدد والآلات  سادسا : الموارد المادية :
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 .إدخال سياسات جديدةمثل تغيير أو تعديل سياسات معمول بها،أو إلغاء سياسات قائمة، أو   سابعا : السياسات :

 ق السرعةيطها لتحقيوذلك بتبس : ثامنا : طرق وإجراءات العمل
 

 

  :خطوات التطوير التنظيمي

  :تتكون من ثلاثة مراحل

  ) أولا : تشخيص المشكلة ) التشخيص التنظيمي

 تشير الدراسات إلى أن أغلب هذه المشكلات تدور حول:

 على توزيع الموارد والمهام على الموظفين(  -الإدارة العليا  - ) عدم قدرة المنظمة الأهداف -1

 )) تصميم الهياكل لا يتوافق مع الأهداف المعلنة ، تنظيم مركزي / لا مركزي  البناء التنظيمي -2

 ( ) الجهود الجماعية تحفز من خلال تكريم المدير شخص واحد الحوافز -3

 وجودها يحقق المزيد من الكفاءة والفعالية ()الحاسب الآلي ،الاتصالات )  الأنظمة المساندة -4

 ) الصراعات بسيطة ولا يمكن تجنبها ولكن التفجير قد يسبب إضرارا ( العلاقات الوظيفية  -5

 .)) التأييد والدعم من القيادة مطلوب الأسلوب القيادي -6
 

 :تحديد أساليب إحداث التغيير والتطوير :ثانيا : 

 من الطرق الشائعة

   في تشخيص وإيجاد حلول للمشاكل التي تحدث بين الأفراد والجماعات الإنساني :الأسلوب 

  : يفترض وجود مشكلات في التوافق بين الهياكل البنائية للمنظمات وبين الجوانب الفنية للعمل الأسلوب الفني.  

 وهناك بعض الأساليب المستخدمة في التطوير التنظيمي

يل الأدوار  
 
                               تحل

 البحوث المسحية والمعلومات المرتدة 

 تدريب المحاسبة وإثارة المشاعر 

 بناء المجموعات 

 إعادة التصميم الوظيفي 
 

 

 ثالثا : تقويم النتائج :

 التحقق من:يتم ذلك من خلال 

 زيادة فعالية وكفاءة المنظمة 

 يفيمستوى الرضا الوظ  

 ليعلى المدى الطو  يةستمرار لا والبقاء وا 

 جللأ ف والتطور على المدى المتوسط ايوالتك 

 ةيشرات الربحؤ اس ميوق  

 عاتيحجم المب 

 

 
 

 فيالتكال 

 ابيالغ 

 معدل دوران العمل 

 نسبة العادم  

 .نية للعامليدرجة الروح المعنو  
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 شروط نجاح إتمام مراحل التطوير التنظيمي

 الثلاثة :بشكل ناجح البد من توفر الشروط  يمير التنظيتتم مراحل التطو  يلك 

 ةيمبدأ التنافس  -1

 المرونة -2

 بيم والتدر ية التعليقابل -3
 

  القواعد الأساسية للتطوير التنظيمي

 المرونة  

 ن الوظائفالتنقل بي  

  دةاكتساب مهارات جدي  

  بالتكنولوجيا الالتزام  

 بالتعليم والتدري . 

 

 التطوير التنظيمي  إليهاالمبادئ التي يستند 

 أولا : فيما يتعلق بالفرد 

 إن الإنسان لديه حاجه للنمو والتطوير ويمكن تلبية هذه الحاجة في مناخ تنظيمي وعملي مؤازر   -1

عدم استغلال إمكانيات وطاقات معظم الناس في حين انهم قادرون علي تحمل مسؤولية أعمالهم والإسهام بدور  -2

 ايجابي في أداء المنظمة
 

 

 ثانيا : فيما يتعلق بالمنظمة

  إن أي تغير في أي جزء من المنظمة سيؤثر على باقي أقسامها  -1
  تؤثر ثقافة المنظمة على مشاعر واتجاهات الأفراد  -2
 البناء التنظيمي يمكن تصميمه بحيث يلبي حاجات الفرد والمنظمة معا  -3
 . مما هو مرغوب وضروري في معظم المنظمات أن مستوي الثقة والتعاون بين الأفراد اقل   -4
 خاسر في حل المنازعات مفيدة في بعض المواقف ولكنها ضارة في المعظم –قد تكون إستراتيجية رابح  -5
توجيه الاهتمام في حل المنازعات من أسلوب التهدئة إلى أسلوب المناقشة المفتوحة للآراء مما يساعد على نمو  -6

  الشخص وتحقيق أهداف المنظمة على السواء
 . النظر إلى المشاعر على إنها هامة يحسن القيادة والاتصال ويساعد على التعاون ووضع الأهداف -7
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 التطوير التنظيمي  إيجابيات

 ساعد في تحسين وتطوير أداء الأفراد والمنظمات 
 البحث الموجه نحو العمل والإدارة بالأهداف 
  المستقبلي   إن التركيز في التطوير التنظيمي علي ثقافة المنظمة وأعرافها وتقاليدها يعتبر من الدلائل على نجاحه

 كإبداع إداري 
 تأكيد دور الثقافة في تحديد السلوك شاهدا على صحة توجه حركة التطوير التنظيمي 
   ت الإنسانية والاجتماعية والتنظيميةيمثل التطوير التنظيمي تطبيقا فعالا للمنهج العملي لحل المشكلا 

 

 ظيميير التنالتطو  سلبيات

 الاهتمام بجوانب العمل حساب  والاجتماعي في المنظمة علي تركيز حركة التطوير التنظيمي على الجانب الإنساني

  ة للمنظمةوالعناصر الفنية والهيكلي
  التطوير التنظيمي قد يؤثر سلبا علىأخري من الإدارة مما جوانب  دخول بعض العناصر غير المتخصصة في 
   وأعراف المنظمات التقليديةم تبني حركة التطوير التنظيمي لقي .  
   ة ومحدودةإستراتيجية التطوير التنظيمي علي نماذج التغيير المخطط والتي تعتبر قليلتقتصر . 
 يأخذ على التطوير التنظيمي انه قد يؤخذ مدي طويل قبل أن تظهر نتائجه  
  تكلفته العالية  
   قد يحدث تناقض بين ثقافة وأعراف المنظمة المكتسبة حديثا وبين القيم والأعراف السائدة في البيئة المحيطة

 والخارجية
 

 المصطلحات

 التطوير التنظيمي Organization Development / OD  
ذاتيا من خلال إحداث تطوير شامل في عملية طويلة المدى تستهدف قدرة التنظيم على حل مشكلاته و تجديد نفسه 

 المناخ السائد و التركيز على زيادة فعالية المنظمة

 

 التدخل الداخلي Internal Intervention  
 تشخيتستخدمه الخبرة التي

ً
 رهلات التنظيم و تطويص مشكا المنظمة من داخلها ف

 

 التدخل الخارجي External Intervention  
 رهلات التنظيم أو إعادة التنظيم و تطويص مشكتستعين بها المنظمة في تشخيالخبرة الخارجية التي 
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 تحليل الأدوار Role Analysis  

أسلوب تدريب لحل المشكلات و الصراعات بين الأفراد يتم من خلال حلقات عمل تجمع بين الأفراد ذوي الاتجاهات 

 يا تهم و توقعاتهم في العمل ثم مناقشتها المختلفة و بحضور مدرب حيث يطلب من الحاضرين كتابة مرئ

 

 بناء المجموعات Team Building  
أسلوب تدريب من أساليب التطوير التنظيمي يجمع فيه المدرب مدير القطاع أو الدائرة مع موظفيه لمناقشة مشكلة 

عنها ثم تدار المناقشة حول أمور هذا القطاع من من مشكلات هذه القطاع سبق أن قام المدرب بجمع معلومات 

 خلال الحوار البناء و المصارحة و ذلك للوصول إلى حل المشكلات القائمة

 بالتوفيق للجميع

 ميمو العسل


