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أهم محتويات المحاضرة

1  صهاعملية التغيير والتطوير التنظيمي ، وأهم خصائـ.

2أسباب وأهداف التغيير والتطوير التنظيميـ.

3 التغيير والتطوير التنظيميـ  أنواع وخطوات.

4 نظيميالتغيير والتطوير التـ  استراتيجيات التعامل مع.

5 التغيير والتطوير التنظيميـ  عوامل نجاح برامج.



تعريف التغيير والتطوير التنظيمي

 ود هو عبارة عن تغيير موجه ومقص:  " التغيير التنظيمي

الداخلي) وهادف وواعٍ يسعى لتحقيق التكيف البيئي 

درة بما يضمن الانتقال إلى حالة تنظيمية أكثر ق( والخارجي 

."على حل المشكلات 

 يير تغ: "  يشير إلى أنه للتغيير التنظيمي و تعريف آخر

في ملموس في النمط السلوكي للعاملين وإحداث تغيير جذري

نظيم السلوك التنظيمي ليتوافق مع متطلبات مناخ وبيئة الت

".  الداخلية والخارجية 



 تغيير للالبعد الإنساني ويلاحظ على هذا التعريف أنه يركز على

التنظيمي ويحصره فيه ، بالرغم من وجود أبعاد أخري تقع

د ، والبعالبعد الهيكلي وهي ) ضمن إطار التغيير التنظيمي 

(.التكنولوجي

 دى طويل المعلى أنه مجهود " : التغيير التنظيميكما يعُرف

على لتحسين قدرة المنظمة على حل المشاكل ، وتجديد عملياتها

ي أن يتم ذلك من خلال إحداث تطوير شامل في المناخ السائد ف

المنظمة ، مع تركيز خاص على زيادة فعالية جماعات العمل 

قوم فيها وذلك بمساعدة مستشار أو خبير في التغيير الذي ي

".بإقناع أعضاء المنظمة بالأفكار الجديدة 

تابع



 فيعرفه           التطوير التنظيمي أما:Wendell French  :

 "إلى بأنه نوع محدد نسبياً من التغيير المخطط له ، والهادف

مساعدة أفراد المنظمات في القيام بالمهام المطلوبة منهم 

".بصورة أفضل 

  وقد قدمFrench مجموعة تعريفات للتطوير التنظيمي

على في المنظمات ، والتركيزالتغيير المخطط  له صفة تجمعها

المنظمة ككل ، إدارة ثقافة وعمليات المنظمة ، وعلىالجماعة

ر الذي والاستعانة بوكيل التغييالعلميالبحثواستخدام نموذج 

.يساعد في عملية التطوير التنظيمي

تابع



 بأنها عملية :  " التطوير التنظيمي (  أميمة الدهان ) وتعُرف

مع التكيفومقصودة وتهدف إلى تمكين المنظمة من مخططة 

ذلك قدرتها على حل مشكلاتها وتحسينالتغيرات البيئية وكذلك 

بإحداث تأثير على متغيرات المدخلات ومتغيرات الأنشطة أو 

".العمليات ، ويتم هذا بموجب استخدام مبادئ العلوم السلوكية 

 طوير لعملية التغيير والتالعديد من التعاريف ( محمد حسن ) وأورد

من أنها  تعطي معاني متماثلة لكلا المفهومين’’ : ويرى التنظيمي

تهدف إلى زيادة وتحسين كفاءة : نواحي الأهداف من حيث أنها 

ة المنظمة وفعالية المنظمة وتحقيق بيئة صحية فيها ، وتحسين مقدر

.‘‘ة على حل المشاكل والتجديد الذاتي ، ومواجهة المتطلبات البيئي

تابع



 فالتغيري ، التنظيمالتغييرالتنظيمي والتغيربين التفرقةوكذلك تم

حدث هو ظاهرة طبيعية ومستمرة في حياة المنظمات وت: " التنظيمي 

ثير تخطيط مسبق ، فهي تلقائية وعفوية ، قد تنجم تحت تأدون

التغيرات البيئية أو المناخية ذات الصلة بمدخلات المنظمة أو 

ر موجه تغي: " التنظيمي فهو التغيير ، أما" بعملياتها أو بمخرجاتها 

بما ( الداخلي والخارجي) وهادف يسعى إلى تحقيق التكيف البيئي 

.يضمن التحول إلى حالة تنظيمية أكثر قدرة على حال المشاكل

خارجية ، في بيئة المنظمة الالتغيير بالمنظور الواسع ربط وبذلك تم

.للمنظمةفي البيئة الداخليةبالمنظور الضيق فقد تم ربطه التغير أما

تابع



 بها مهمة يجب الإلمام بعدة خصائص إدارة التغيير تتصف

(:خصائص 10وهى : ) المختلفةومعرفتها والإحاطة بجوانبها 

1الاستهدافيةـ:

، بل يتم اً عشوائياً  أو ارتجاليحركة تفاعل ذكي لا يحدث فالتغيير 

.محددةفي إطار حركة منظمة تتجه إلى غاية مرجوة وأهداف 

2 .الواقعية:

.المنظمةيجب أن ترتبط إدارة التغيير بالواقع العملي الذي تعيشه

خصائص إدارة التغيير والتطوير التنظيمي



تابع
3 .التوافقية:

ير يجب أن يكون هناك قدر مناسب من التوافق بين عملية التغي

.التغييروبين رغبات واحتياجيات وتطلعات القوى المختلفة لعملية

4 .الفاعلية:

لحركة يتعين أن تكون إدارة التغيير فعالة ، أي تملك القدرة على ا

توجيه بحرية مناسبة ، وتملك القدرة على التأثير على الآخرين ، و

.اقوى الفعل في الأنظمة والوحدات الإدارية المستهدف تغييره



تابع
5 .المشاركة:

تحقيق ذلك ، والسبيل الوحيد لالإيجابي تحتاج إدارة التغيير إلى التفاعل 

فاعل مع هو المشاركة الواعية للقوى والأطراف التي تتأثر بالتغيير وتت

.قادة التغيير

6 .الشرعية:

.ي آن واحديجب أن يتم التغيير في إطار الشرعية القانونية والأخلاقية ف

7 .الإصلاح:

سعى حتى تنجح إدارة التغيير يجب أن تتصف بالإصلاح ، ويجب أن ت

.نحو إصلاح ما هو قائم من عيوب



8 .الرشد:

 لكل عمل إداري ، وبصفة خاصة فيضرورية والرشد هو صفة

تكلفة الوكل تصرف لاعتبارات قرار، إذ يخضع كل التغيير، إدارة 

.والعائد

9 . والابتكارعلى التطوير القدرة:

 غيير التغيير، حيث يعمل التلإدارة ضرورية وهي خاصية عملية

ياً ، إيجاد قدرات تطويرية أفضل مما هو قائم أو مستخدم حالعلى 

.فقد مضمونهوإلا والتقدم  فالتغيير يعمل نحو الارتقاء 

تابع



تابع

10 . الأحداثعلى التكيف السريع مع القدرة:

كيف إن إدارة التغيير تهتم اهتماماً قوياً بالقدرة على الت

مع الأحداثلا تتفاعل السريع مع الأحداث ، ومن هنا فإنها 

سيطرة معها وتحاول التتوافق وتتكيف فقط ، ولكنها أيضاً 

نع تقود وتصعليها والتحكم في اتجاهها ومسارها ، بل وقد 

.الأحداث بذاتها للإبقاء على حيوية وفاعلية المنظمة



 ة أو بطريقة عفويلا تحدث إن عملية التغيير والتطوير التنظيمي

ر ، تلقائية وإنما يوجد هناك أسباب تدعو المنظمة إلى إجراء التغيي

(:اسباب هي 5:) لأهم أسباب التغيير والتطوير وفيما يلي عرض 

1  .الحفاظ على الحيوية  الفاعلة:

غيير حيث يعمل التغيير على تجديد الحيوية  داخل المنظمات ، فالت

يؤدى إلى انتعاش الآمال وإلى سيادة روح التفاؤل ومن ثم تظهر 

المبادرات الفردية والجماعية  وتظهر الآراء والاقتراحات  ويزداد 

وح الاحساس بأهمية وجدوى المشاركة الايجابية ، ومن ثم تختفى ر

ترة اللامبالاة والسلبية الناجمة عن الثبات  والاستقرار  الممتد  لف

.  طويلة من الزمن

أسباب التغيير والتطوير التنظيمي



2 القدرة على الابتكارـ  تنمية  :

 امل جهد للتعامل معه سواء التعدائماً إلى التغيير يحتاج

النوعين ، وكلاالسلبى بالرفض أو التعامل بالتكيف الإيجابى 

. وطرق مبتكرةوأدوات وسائل إيجاد من التعامل يتطلب 

3- والارتقاءاثارة الرغبة فى التطوير والتحسين  :

نمية يعمل التغيير على تفجير المطالب واثارة الرغبات وت

ك من ذلوما يستدعيه الدافع والحافز نحو الارتقاء والتقدم  

.  المجالاتتطوير وتحسين متلازم فى كل 

تابع



تابع
 ل من خلاالأفراد المادي والمعنوي الانتاج وتحسين وضع ـ وزيادة

:الآتي

   حدثتوالأخطاء التى والمعالجة للعيوب عملية الإصلاح -أ.

 لكتمحل القوى الانتاجية التى استهوالإحلال التجديد عمليات -ب.

 يدةيقوم على تطبيق اساليب انتاج جدالذي الشامل التطوير -ج.

4 . مع متغيرات الحياةالتوافق :

 غيرات مع متوالتوافق زيادة القدرة على التكيف التغيير على يعمل

.الحياة ومع ما تواجهه المنظمات من ظروف مختلفة



5-زيادة مستوى الاداء :

فيذي يعمل التغيير على الوصول الى أعلى درجة من الأداء التن

:والممارسة التشغيلية وذلك من خلال

  انخفاضأدت إلى نقاط الضعف والثغرات التى اكتشاف -أ

.والفاقد والتالف والضائعالاسراف الأداء مثل 

  ين  مثل عمليات الحفز وتحسوتأكيدها نقاط القوة معرفة -ب

ين مع العاملالإيجابى مناخ العمل وزيادة الرغبة فى التفاعل 

.بالعملوالولاء والارتباط 

تابع



 ة وارتجالية بطريقة عفويلا تأتى إن عملية التغيير والتطوير التنظيمى

.، وإنما تكون عملية هادفة ومدروسة ومخططة

 هيأهداف 8:التغيير والتطوير التنظيمى ما يلىأهداف برامج ومن:

1- ة بها مع البيئة المحيطالتعامل والتكيف مقدرة المنظمة على زيادة

.وتحسين قدرتها على البقاء والنمو

2- بين مختلف المجموعات التعاون مقدرة المنظمة على زيادة

.العامة للمنظمةأجل إنجاز الأهداف المتخصصة من 

3- داث لإحمشكلاتهم وحفزهم تشخيصالعاملين على مساعدة الأفراد

.والتطوير المطلوبالتغيير 

أهداف برامج التغيير والتطوير التنظيمي 



4 يمية التنظالأهداف تحقيقالعاملين على ـ  تشجع الأفراد

.الوظيفي لهموتحقيق الرضى 

5- دم وتوجيهه بشكل يخإدارته عن الصراع بهدف الكشف

.المنظمة

6العاملينالأفراد بين الثقة والانفتاح من جو بناء ـ

.والمجموعات فى المنظمة

تابع



تابع

7-دلاً بالإدارة بالأهداف أسلوب من اتباع المديرينتمكين

.أساليب الإدارة التقليديةمن 

8- التى تواجهها من حل المشاكل على مساعدة المنظمة

خلال تزويدها بالمعلومات عن عمليات المنظمة المختلفة 

.ونتائجها



 نواعه وألطبيعة التغيير فهماً نجاح عملية التغيير ـ يتطلب

المستخدم فىحسب المعيار من التغيير أنواع  فهنالك عدة 

:هي( أنواع  وفقاً لثلاثة معايير 6: )التصنيف 

1- الجزئيالشامل والتغيير التغيير:

 غيير نميز بين التأن لاستطعنا معياراً الشمولاذا اعتمدنا درجة

ير كتغيواحد  قطاع أو يقتصر على جانب واحد الذي : الجزئى

و أعلى كافة الذى يشتمل : الشامل، والتغيير والاجهزة الآلات 

.في المنظمةمعظم الجوانب والمجالات 

أنواع التغيير والتطوير التنظيمي



2 المعنويوالتغيير ـ  التغيير المادي:

 المادىير لامكن التمييز  بين التغياساساً موضوع التغيير إذا أخذنا

النفسى}المعنوىوالتغيير{ والتكنولوجى التغيير الهيكلى مثل } 

.{والاجتماعى 

3- السريع والتغيير التدريجىالتغيير:

 غيير وهو يشمل التسرعتهالتغيير حسب آخر لأنواع يوجد تقسيم

جى التغيير التدريأن وعلى الرغم من ، السريعوالتغيير البطئ

إلا أن المفاجئالسريعمن التغيير أكثر رسوخاً يكون عادة البطئ

.لظرفاختيار السرعة المناسبة لاحداث التغيير يعتمد على طبيعة ا

تابع



 ى فنموذجاً لإدخال تغيير مخطط  له  ( البارى الدرة عبد )ويقترح

(:خطوات هى 8: )  التاليةوالمراحل المنظمات يتكون من الخطوات 

1- مصادر التغييرمعرفة:

ر الذي كالتغييالخارجيةبيئة المنظمة وهنا قد يكون مصدر التغيير

يحدث في هيكل السوق ، والتغيرات التكنولوجية ، والتغيرات

مثل : اخليةالدالتغيير البيئةوقد يكون مصدر القانونية ، السياسية أو 

.الخ...والاتصال هيكل المنظمة وعلاقات السلطة 

 د بالمناخ السائد ونقصالتنظيمي المناخالتغيير قد يكون مصدر وكذلك

انية التنظيمي الجو العام المتمثل في شعور وإحساس العاملين بإنس

.المنظمةالأمور في وتعقيد ودفء أو برودة 

خطوات التغيير والتطوير التنظيمي



2 .تقدير الحاجة إلى التغيير:

ن ما وذلك من خلال تحديد الفجوة الفاصلة بين موقع المنظمة الآن وبي

.تريد تحقيقه

3 .تشخيص مشكلات المنظمة:

سبة والمشاكل قد تتعلق بأساليب العمل ، التكنولوجيا المستخدمة ، ن

.الغياب ، أو دوران العمل وغيرها من المشاكل

4 .التغلب على مقاومة التغيير:

 ر، آثار التغييوسوء فهم من الخسارة ، والمقاومة لها أسباب منها الخوف

بروا ومتطلبات تطوير علاقات سلوكية جديدة ، وإحساس العاملين أنهم أج

ي على التغيير ، والتعود على تأدية العمل بطريقة معينة ، والرغبة ف

.ةالاستقرار والخوف من مخالفة معايير تفرضها الجماعة غير الرسمي

تابع



5  تخطيط الجهود اللازمة للتغييرـ:

مكن ويكون ذلك من خلال توضيح أهداف التغيير بشكل دقيق ي

. قياسه

6  وضع استراتيجيات التغييرـ:

زاء ويجب الأخذ بعين الاعتبار العناصر التي قد تتأثر بها أج

.ريةالمنظمة وهي الهيكل التنظيمي والتكنولوجيا و القوى البش

7  .تنفيذ الخطة خلال مدة زمنية معينة.

8  .يهاومعرفة نواحي القوة والضعف ف: متابعة تنفيذ الخطة.

تابع



 ق بناءً على ما سبإدخال التغيير إلى المنظمات ومن ثم يتم
:وهىمن مراحل  ذكره 

1.معرفة مصدر التغيير.

2.تقدير الحاجة للتغيير في المنظمة.

3.تشخيص مشاكل المنظمة.

4.التغلب على مقاومة التغيير.

5.تخطيط الجهود اللازمة للتغيير.

6.وضع استراتيجيات التغيير.

7.تنفيذ الخطة خلال المدة المحددة.

8.هامتابعة تنفيذ الخطة ومعرفة نواحي القوة والضعف في.

تابع



  للتغيير الموجه من أهمها عدة استراتيجيات هناك ـ:

1ـ استراتيجية العقلانية الميدانيةEmpirical – Rational   :

 هلالجوهذه تقوم على افتراض أن العدو الرئيسي للتغيير هو

مية ، فإنها تنظر للتعليم والبحوث العلالوعي والخرافات وعدم 

ير ، والدراسات على أنها العامل الرئيسي الذي يقوم عليه التغي

.فالتعليم وسيلة لنشر العلمية

استراتيجيات التغيير والتطوير التنظيمي



2ـ استراتيجية التثقيف والتوعية الموجهة:

 Normative – Reductive :

 س نقص ليتفترض هذه الاستراتيجية أن الحاجز الرئيسي أمام التغيير

الأشخاص أو المنظمات بل عدم اقتناع أو عدم توافرها ، المعلومات

.بضرورة التغيير أو عدم رغبتهم فيه أو خوفهم منه

الذي يرغب في إحداث التغيير أن يتغلب على هذهالقائد ويحاول

ولاء التوعية والتثقيف وإزالة المخاوف وتنمية ال: المقاومة عن طريق

ر وراغبين  للتغيير المراد إحداثه ، بحيث يصبح الناس قابلين  للتغيي

فيه  بدلاً  من  أن يكونوا رافضين ومقاومين له ، ومن الأساليب

.واقفهو يهدف لتغيير اتجاهات الفرد ومالتدريب: المستخدمة في ذلك 

تابع



3ـ  استراتيجية القوة القسرية:Power  Coercive             :

اليب وفقاً لهذه الاستراتيجية ، فإنه يتم استخدام كافة الأس

هات والوسائل في إحداث التغيير ، فالتغيير يفرض على الج

استخدام المعنية بالقوة ، ويتم التغلب على كافة أشكال المقاومة ي

وهذه ف أو يقاوم ، للكل من يخاالعقوبات والجزاءات 

ض قد تكون فعالة في بعض الظروف وفي بعالاستراتيجية  

لأنها لاالمدى البعيد الحالات الطارئة ولكنها غير فعالة في

.تضمن ولاء الأفراد ودعمهم للتغيير

تابع



تابع

ـ  وخلاصة القول:

 يمكن مثلىواحدة استراتيجية عدم وجود الرغم من إنه على

ظروف استخدامها لإحداث التغيير بفاعلية لأن طبيعة الموقف وال

الأولىالمزج بين الاستراتيجية ان هي التي تحدد ذلك ، إلا 

اتيجية استر) ، والثانية ( الاستراتيجية العقلانية الميدانية ) 

ي لا يعن، وهذا قد يكون هو الأمثل ( التثقيف والتوعية الموجهة 

لك ظروف فهنا( القسرية القوة ) عدم استخدام الاستراتيجية الثالثة 

.رالتغييتستدعي ضرورة استخدام القوة للتغلب على مقاومة 



درجة عن التغيير أو عدم الامتثال له بالامتناع الأفراد هي : مقاومة التغيير

.المناسبة والركون إلى المحافظة على الوضع القائم

 قد تأخذ شكلاً آخرالمقاومةإن : عاصم الاعرجيوفي هذا السياق يقول

، وذلك بأن يقوم الأفراد بإجراءات مناقضة أو مناهضة لعمليات التغيير

.تكون سلبية في أغلب الأحوال بل إيجابيةلا وهذه المقاومة قد

 معنى أن عندما يكون التغيير المقترح سلبياً بإيجابية المقاومة وتتمثل

ب في الفوائد المتحققة منه أقل من التكاليف المدفوعة وعدم الامتثال له يص

. مصلحة الإدارة

 مردودها فإنها تتم عندما تكون نتائج التغيير إيجابية وسلبية المقاومة أما

ابعاد على الموظف والمنظمة كبيراً مقارنة بتكاليفها ، ولمقاومة التغيير

.ةأخرى فقد تأخذ الصفة الفردية أو الجماعية وقد تكون سرية أو علني

مقاومة التغيير والتطوير التنظيمي



الاسباب الشائعة لمقاومة التغيير
 (:أسباب هي 5: ) ـ  ويمكن تحديد أهم هذه الاسباب في

1 .الارتياح للمألوف والخوف من المجهول:

 يميل الناس عادة الى حب المحافظة على الأمور المألوفة

جلبه لانهم يشعرون بالرضا والارتياح ويخشون التغيير لما ي

.من اوضاع جديدة غير مألوفة

2 .العادات  :

وأنماط  تدل نظريات التعلم المختلفة على أن الفرد يكُون عادات

ويشعر سلوك تحدد طريقة تصرفه وكيفية استجابته للمواقف

كل موقف الفرد بالارتياح لها لأنه لا يكون مضطراً للتفكير في

ً جديد بطريقة جذرية بل يصبح  .د ماومبرمجاً إلى حروتينا



تابع
3 .إن عدم القدرة على إدراك نواحي الضعف والقصور: سوء الادراك

في الوضع الحالي ، وكذلك عدم القدرة على إدراك جوانب القوة 

.ومزايا الوضع الجديد يشكل عائقاً كبيراً في وجه التغيير

4 .ترتبط مصالح الفرد أحياناً : المصالح المكتسبة ً ثيقاً وأرتباطا

ذلك بالوضع القائم مما يجعله يقاوم أي تغيير أو تعديل عليه ، لان

رة يعنى خسارة شخصية له كضياع  نفوذه أو مركزه أو الحاق خسا

.مالية أو معنوية به

5 .عر تنشأ مقاومة التغيير أحياناً عندما يش: الانتماءات الخارجية

الفرد أو الجماعة أن تقاليد ومعايير جماعة صديقة مهددة بسبب 

.التغيير الجديد المفاجئ



مزايا مقاومة التغيير

 أن ، إلاسلبية أنها على مقاومة التغيير والتطوير إلى رغم انه ينظر ـ 

:  نذكر منها  ما يلىإيجابيةلها نواحى 

1-أهدافتوضيحعلى اجبار إدارة المنظمة مقاومة التغيير إلى تؤدى

.التغيير ووسائله وآثاره بشكل أفضل

2-صال عدم فعالية عمليات الاتمقاومة التغيير فى المنظمة عن تكشف

.للمعلوماتعدم توافر النقل الجيد وعن 

3-اد إن حالة الخوف من التغيير ومشاعر القلق التى يعانى منها الأفر

تغيير المحتملة  للتحليل أدق للنتائج العاملون  تدفع إدارة المنظمة الى 

.سواء المباشرة أو غير المباشرة

4- لجة عملية معافي نقاط الضغط  مقاومة التغيير النقاب عنتكشف

.المشكلات واتخاذ القرارات فى المنظمة



استراتيجيات المنظمات في التعامل مع مقاومة التغيير

 طرق للتعامل مع مقاومة التغيير هي6وتوجد:

1 والاتصالالتعليم ـ  :Education & Communication             

قوف هذه الاستراتيجية تساعد العاملين على رؤية الحاجة للتغيير والو

المناقشة الفردية ، العرض: على منطقة ، وقد تتخذ عدة اشكال منها 

للمجموعات ، أو مذكرات وتقارير،  ويتم اللجوء إلى هذه الطريقة فى 

المتوفرة عن التغيير أو التحليل المشوه أو قصور المعلومات حالة 

.الخاطئ للمعلومات المنشورة عن عملية التغيير

 ومات هذه الطريقة أنه عند اقتناع العاملين بهذه المعلإيجابياتومن ابرز

تغرق وقتاً عليها انها تسيعابسيساهمون فى عملية تطبيق التغيير بينما 

.طويلاً وبشكل خاص عندما يكون عدد المعنيين  بالتغيير كبيراً 



Participation & Involvement:ـ  المشاركة والاندماج   2

فراد أكدت الابحاث والدراسات أن المشاركة في برامج التغيير من قبل الأ

ا يكون تؤدى إلى الطاعة والالتزام بالتنفيذ ، وتستخدم هذه الطريقة عندم

لى الأفراد العاملين أو المتأثرين بالتغيير يمتلكون القدرة العالية ع

هذه الطريقة يتمثل في أن المشاركينايجابيات مقاومته ، ومن ابرز

.اً طويلاً فهي تستغرق وقتسلبياتهاسيلتزمون بتطبيق التغيير ، أما 

3  التسهيل والدعمـFacilitation & Support                ::

وتقوم هذه الطريقة على تدريب العاملين على مهارات جديدة وتقديم

هذه ايجابياتالدعم اللازم لهم واعطائهم فترة راحة بعد التغيير ، و

تطلب فهي تسلبياتها الطريقة أنه لا يوجد طريقة أخرى افضل منها ، أما

.وقتاً طويلاً  بالإضافة إلى تكلفتها العالية



تابع
4-التفاوض والاتفاق               :Negotiation & Agreement :

ملية تستخدم هذه الطريقة عند وجود جهة تتضرر بشكل كبير وواضح من ع

ر كإعطاء التغيير وبنفس الوقت تمتلك تلك الجهة القدرة على مقاومة التغيي

ابل النقابة معدل اجر اعلى لمنتسبيها من الافراد العاملين في المنظمة مق

يقة سهلة تتمثل في انها طروايجابياتهاالموافقة على تغيير تعليمات العمل 

.فهي احتمال تكلفتها العاليةسلبياتهانسبيا لتجنب المقاومة اما 

5-الاستغلال واختيار الاعضاء :Manipulation & Co - potation

ي وبموجب هذه الطريقة يوضع العضو المختار من قبل الأفراد العاملين ف

ة موقع هام في عملية تصميم التغيير بهدف ضمان مصادقته على عملي

بياتها سلأنها سريعة نوعاً ما وغير مكلفة ، أما ايجابياتهاالتغيير ، وأهم 

د فأنها قد تؤدى إلى حدوث مشاكل في المستقبل إذا شعر العاملون أنهم ق

.استغلوا



تابع

6-الاكراه الظاهر وغير الظاهر :Explicit & implicit Coercion

 سراً العاملون على قبول التغيير فيهددونيجُبر وبموجب هذه الطريقة

نقل أوعلناً بفقدان وظائفهم أو بحرمانهم  من الترقية ، أو الفصل أو ال

ويتم  اللجوء إلى هذه الطريقة في حال كون السرعة  ذات أهمية بالغة

.وأيضاً عندما  يمتلك  منشئو  أو مؤيدو التغيير قوة كبيرة

من أنها سريعة  ولها المقدرة على التغلب على أي نوعايجابياتها  وأهم

وأهمهاسلبياتالمقاومة وفى نفس الوقت لا تخلو هذه الطريقة من  

.خطورة استمرار استياء العاملين من منشئ التغيير



عوامل نجاح برامج التغيير والتطوير التنظيمي

 التغيير ينبغي توافر عوامل معينة  تتيح  للقائمين على برامجحيث

والتطوير التنظيمي في المنظمات  فرص النجاح  في جهودهم ، 

 ما يليهذه العوامل وأهم:

1- القادة الإداريين لجهود التغييردعم وتأييد.

2- الذى يقبل التغيير ولا يعارضهتوافر المناخ العام.

3- أو وكلاء تغييروجود خبراءChange   Agents : .



تابع

4- ر فى الذين سيتأثرون بالتغيياشراك الأفراد والجماعات

.رسم أهدافه والتخطيط  له  وتنفيذه

5- املينالتغيير للأفراد العشرح وتوضيح دوافع واسباب.

6- عملية التى ستترتب عليبيان الفوائد المادية والمعنوية

.التغيير للأفراد العاملين

7- لها من لما عدم اغفال دور التنظيمات غير الرسمية

.الأفرادعلى سلوك تأثير 



تابع

8- ية التنظيممعرفة مصادر التغيير وتشخيص المشاكل

.بأسلوب علمي

9- التغيير ومراكزهتشخيص عوامل مقاومة.

10- ئ التى تهيتوافر الموارد البشرية والمادية والفنية

.للتغيير وتساعد على تنفيذه

،



نهاية المحاضرة

تمت بحمد الله وتوفيقه


