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نبغي على  و ي. تختلف باختلاف الأساس الذي ينظر من خلاله إلى التغيير. هناك أنواع متعددة للتغير

التعبير تنفيدلقائد التغيير أن يختار نوع التغيير المرغوب إحداثه في يطبق الاستراتيجية المناسبة 

.ومعالجة ما قد ينشأ من مقاومته

قادة التغيير في حاجة إلى النظر في أشكال التغيير جميعها ودراستها إذا أرادوا ضمان بقاءف

.منظماتهم

اع التالية في و بالرغم من اختلاف الكتاب والباحثين في تحديد أنواع التغيري فإنه يمكن لنا عرض الأنو

.التغير مستندين في ذلك إلى أسس علمية وعملية

طار السياق فقد سعى عدد من الكتاب والباحثين جاهدين إلى وصف للأنواع التغييرات المختلفة في إ

.التنظيمي، وأشاروا الى عدد من التغييرات والتي يمكن تصنيفها إلى



تصنيف التغيير وفقاا للتعلم: أولا 



بشكل ظاهري يميل التغيير من الدرجة الأولى إلى تغيير الأشياء(:  التعلم احادي الحلقة)التغيير من الدرجة الأولى 

ته أكثر أو بطريقة محدودة،  فقد يتعلم الفني المتخصص استخدام إحدى العمليات الجديدة التي تجعل مهم

مهمة التي سهولة، و ربما يؤدي ذلك إلى تحسن الإنتاجية وزيادتها، ولكن وبوجه عام، فإن طريقة تفكيره بشأن ال

ا الفني قد  يقوم بها ربما لم تتغير إلا بقدر ضئيل جدًا وهذا يعرف بتعلم أحادي الحلقة أو التعلم البسيط، فهذ

هذا النوع  يتضح من أحد الأمثلة الشائعة جدًا على. اكتسب مهارة جديدة، ولكن تفكيره و سلوكه لم يتغيرا حقً ا

.  تقبالمن التغيير عندما تقرر الشركات تحسين خدماتها المقدمة للعملاء، وتقوم بالتركيز على موظفي الاس

فعندما . رحيبًافهذه الشركات تقرر أنها تستطيع تحسين خدمة العملاء من خلال تقديم تحية هاتفية أكثر ودية وت

: شيئًا مشابهًا لـغالبًا، ما تكون التحية. يقوم العميل بالاتصال للاستفسار عن أمر ما، يكون الرد عليه بطريقة جديدة

قد ربما يكون أسلوب الرد على العميل قد تغير، ولكن إلى أي مدى" كيف لي أن أساعدك يا سيدي؟... اسمي"

أو قدرتهم على تقديم المساعدة للعملاء؟  وسلوكاتهمتغيرت اتجاهاتهم 



هل يرون دورهم بطريقة جديدة؟ هل لديهم المزيد من المعلومات عن الشركة و الخدمات لدعمهم؟

غيير كيف تختلف خدمات الدعم المطلوبة لدعمهم؟ إذا كانت الإجابة عن هذه الأسئلة بـ لا، فإن الت

ال قد  الذي طرأ على أرض الواقع ما هو إلا تغييًرا ضعيفًا ا وبمقدار ضئيل للغاية، فموظف الاستقب

في  و. تعلم تحية هاتفية جديدة، ولكن ربما لا شيء سواها، و هذا النوع هو التعلم الأحادي الحلقة

محدودا   ًبعض الأحيان تتغير منظمة ما، و تتحول من النظام اليدوي إلى النظام الآلي، و يعد هذا ًتغيرا

والسلوكيات  ما لم ينطو هذا التغيير على الاختلافات والتباينات الرئيسة الأخرى الموجودة في الإجراءات

.و الهياكل



(  التعلم ثنائي الحلقة)التغيير من الدرجة الثانية -2

وجذريا، ًارقًاً فيحدث ُالتغييرمنالنوعهذاوالمنظمات،وفيالناسفيمهماأثرا ًالثانيةالدرجةمنالتغييريترك

مختلفةريقةطتعلمحدعنيتوقفوالمالناسأنيعنيوهذاالحلقة،الثنائيالتعلموهوالثاني،النوعيحلبذلك

وغيرواالناس،ولتح ّإنكبيربشكلمختلفةوتصرفوتعاملتفكيرطريقة_أيضاا ًً _تعلموالكنهموالأشياء،لإنجاز

هذافإن،ثاقبةنظراتوجديدةتبصر ُجوانبوجودتكفلبطريقةالداخليةالنظروجهاتوالعقليةنماذجهممن

ططمخعملياتأوأحداثمنجزءا ًبوصفهاتحدثقدالتغييراتهذهو،السلوكاتفيتغييرإلىيؤديبدوره

ريقهفأفرادمعمحادثةيجريوالقادة،أحديتوقفأنفمحتمل.العملسيرأثناءفيتحدثأنهاأومسبقا، ًلها

غيروالجديدةالمعلوماتبعضالقائديكتشفالمحادثة،لهذهونتيجة،المزعجةالقضاياإحدىلمناقشة

رةً ثوأحدثالذيالشيءبمنزلةالموظفقدمهاالتيالأخرىوالملاحظاتالمحادثةهذهتكونقدالمتوقعة،

نمجزءأنه(القادة)أدركواقدربما.عقبعلىرأسًاتصورهوقلب،للمشكلةالكاملوتصورهالقائدإدراكفي

و(الحلقةالأحاديالتعلم)فحسبالحسبانفييضعوهاوالجديدة،الحقائقيقبلوالمذلكونتيجة!المشكلة

تعلم)تلفةمخبطريقةويتصرفونيفكرون،الآنوهموبسلوكهم،بهمالخاصالدورتقييمإعادةإلىاضطروالكن

.(الحلقةثنائي



:تصنيف التغيير من حيث العمق والمضمون : ثانياً 

ل،أوالمستوىعميقالتغييريصف• ظماتهممنويغيرالناس،يغيرالذيالتغييرنوعالتحوُّ

يحدثلحلقةاثنائيوالتعلم(الثانيالمستوى)الثانيةالدرجةمنالتغييرهوهذا.جذريًاتغييًرا

هبأنالتغييرمنالنوعهذاالكتاببعضويصفجميعها،المنظمةأرجاءوفيالعملفي

داخلالجمعتفكيرطريقةفيفحسبيؤثرلاالتغييروهذاالذاتي،التجديدأوالمتجددالتغيير

لبنىانظريةهيهذه.وبنائهاالمنظمةهيكلفي_أيضاا ًً _يؤثرولكنوسلوكهم،المنظمة

تنشأويختفي،أويتفككالقائمنظامهاأوالمنظمةإنحيثبديجوجين،للعالمالمبددة

.جديدةمنظمة



:تصنيف التغيير من حيث حدوده: ثالثاً 

:الحدودحيثمنللتغيررئيسةأنواعثلاثةهناك•

إليهاتعرفوالإدراكهايسهلالتيالتغييراتأوالتغييرمننوعهو:المغلقالتغيير-الأولالنوع•

علىتطرأالتيالتغيراتالمثال،سبيلعلىالتنبؤ،علىالقدرةمنمقدارعلىوتحتويوفهمها،

يفالعددذلكيتغيرأنيمكنوكيفمعينة،زمنيةمدةخلالالشركاتإحدىعملاءمنعدد

فيالمناسبةالإجراءاتواتخاذالعملعلىالشركةيساعدأنلهذاأنوكيفالمستقبل،

.المستقبل



:التغيير المحدود-النوع الثاني  •

أدلةهناكتكونقد.المغلقالتغيرمنصعوبةأكثروهوفهمه،يصعبالتغييرمنالنوعهذا•

علىعًا،نفأقلالأدلةهذهتكونسوفولكنالمستقبل،فيالتغييرعلىتساعدالماضيمن

هذاباعيلماذاولكنالماضي،فيجيدبشكلصنعقدالمنتجاتأحديكونقدالمثال،سبيل

تاسيسيصفالمستقبل؟فيأداؤهيكونوكيفالمنتجات،منغيرهعنجيدبشكلالمنتج

وتعدالأجل،قصيرةنتائجلهمايكونماوكثيًرا،تطورانبأنهماالمحدودوالتغييرالمغلقالتغيير

منيكونقدالواقع،فيالسابقة،والأنشطةللأحداثتكرارًاأقلأوأكثرلأنهماالأجلقصيرة

ترتبطفهيالتغيير،منالأنواعهذهمعوالأثرالسبببينالروابطبعضوتمييزإدراكالممكن

.الحلقةأحاديوالتعلمالأولىالدرجةمنالتغييربأفكاراوثيقً ارتباطًا



:التغيير ذو النهاية المفتوحة-النوع الثالث  •

لاولذلكقبل،منالطريقةبهذهيحدثلملأنهوذلكفريدا؛ ًالمفتوحةالنهايةذوالتغييريعد•

معرفةأوإدراكيستطيعونولاالماضي،بخبراتمباشرا ًربطا ًربطهالقادةأوالمديرونيستطيع

والمغلق،يرالتغيعنكبيرا ًااً اختلافً يختلفالتغييرمنالنوعفهذاوالأثر،السبببينروابطأي

وتغيير،المنالنوعلهذاالمحتملةالنتائجمعرفةللغايةالصعبومنالمحدود،التغييركذلك

.التجديدأوالتحول ُّيحققوالحلقة،ثنائيالتعلمعلىالتغييرهذاينطوي

القادةغالبيةعلىيسهلالذيالتغييربنوعيتسمانالمحدودالتغييروالمغلقالتغييرمنكلاإن

التغييرعنتقليدا ًالأكثرالنظربوجهاتيرتبطانفهماإليهما،التعرفوإدراكهما



:تصنيف التغيير من حيث السرعة-رابعا  

:  و يمكن تصنيف التغيير من حيث السرعة، فهناك

الجذري الثوري-التغيير التدريجي والتغيير السريع  

تحولبالتؤمنفكريةمدرسةهيالأولى.التغييرتنفيذأنماطحولفكريتانمدرستانهناك

.الجذريالثوريبالتحولتؤمنفكريةمدرسةالأخرىوالتدريجي،

:التغيير التدريجي

كما.الأمدوطويلكفاءةوفعاليةأكثرالتدريجيالتغييرنمطأنتؤمنالأولىالفكريةالمدرسة

اتاستراتيجيهيالاستراتيجيةالتغييراتمنالعديدأنّ  )Mintzberg, 1987(منسبيرجيعتقد

.الزمنمنطويلةفترةمدىعلىتدريجيًاتتطورالتيتلكأوفعليًا،ناشئة



المدرسة الفكرية الثانية  :Organizational Revolutionary Changeالتغيير الجذري الثوري  •

التي تعد  تعتقد أن الناس يدركون بالفعل أن التغييرات تحدث تدريجيًا في أعمالهم اليومية و

لى  لذلك، أي تغييرات تدريجية يكون أثرها ًقليلا ًجدا ع. ظاهرة تعلم مستمر في المنظمات

مط التغيير فالتغيير الحقيقي لا يمكن أن يتحقق إلا من خلال ن. النتائج الإجمالية للمنظمات

، اليابانيون،  )shock-therapy(التحولي أو الجذري واسع النطاق القائم على العلاج بالصدمة 

حاد الروسي  على سبيل المثال، عادة يعتقدون بالتغيير المرحلي  في حين أنهم يؤمنون في الات

. بالتغيير المتطرف الراديكالي في سياق أنماط إدارة التغيير



الفروق بين التغيير التدريجي و التغيير الجذري  •

جد أن  حين أن الغالب مبادرات التحسين التدريجي عملية تراكمية، و تمر عبر عدة عمليات متزامنة، نفي•

باشرة بعد أن ويمكن للتطوير التدريجي أن يبدأ م. التحسين الراديكالي أو الجذري ًعموما يمر بمراحل منفصلة

ضخامة التغيير  و بسبب. يتم تحديد عملية التغييرات، و يمكن أن تتحقق الفوائد الإضافية في غضون أشهر

ناك و نحن نعلم أنه لا يوجد ه. نجد أن التحسين الجذري غالبًا ما يستغرق وقتً ا أطول بكثيرالمنظمي

.منظمة كبيرة ما حددت ونفذت إعادة هندسة العمليات الرئيسة فيها في أقل من عامين بالكامل

أفضل و بالرغم من أن الهدف النهائي لكل من النهجين التراكمي و الجذري هو القيام بعمل الأشياء بصورة•

كل  فيفترض التحسين الجذري أن. أسرع، و أرخص، فهناك بعض الاختلافات في كيفية عمل كل منهما

.شيء يجري عمله حاليًا هو شيء مشتبه فيه



:  يهدف التحسين الجذري إلى

.  تغيير جذري على نطاق واسع.1

.   أو أكثر% 1٠٠تحسينات تصل إلى .2

.  الثورة، وليس تطور في الطرق الحالية للقيام بالأعمال.3

ء طريقة  تقرر الشركة الجمع بين المبيعات وعمليات الطلب وإنشا: مثلا  لمشروع تحسين جذري
. جديدة تماما لتوليد وقبول طلبات العميل

:  بينما يهدف التحسين التدريجي إلى

.   تغيير تدريجي.1

% 25تحسينات تصل إلى .2

.تطور في الطريقة الحالية للقيام بهذه الأعمال.3



(  الراديكالي)التطوير الجذري 

  Improvement Radical 

التطوير التدريجي

Incremental Improvement 

مصدر  الفرق

Sourse of  variations

.   جذري–ثوري •  .  مرحلي•  .  مستوى التغيير

.  من الصفر•  .   العمليات الحالية•  .   نقطة البداية

.   مرة واحدة•  .  مرة واحدة وبشكل مستمر•  .  تكرار التغيير

.   طويل•  .  قصير•  .  المدة المطلوبة



(  الراديكالي)التطوير الجذري 

  Improvement Radical 

التطوير المرحلي   

Incremental Improvement 

مصدر الفرق  

Sourse of   variations

.   من اعلى إلى أسفل•  .   من أسفل إلى أعلى•  .   المشاركة

.  عبر كل الوظائف–واسع •  .  ضيق، في اطار الوظيفة•  .   المدة النموذجية

.  عالية•  .  متوسطة•  .  المخاطر

.   اتتكنولوجيا المعلوم-السلوك •  تكنولوجيا     المعلومات–المقاييس • ـ :الممكن

.   سلوكي/فني تقني•  تقني

فني

.   نوع التغيير



:تصنيف التغيير من حيث مداخل التغيير: خامساً 

اب العمل  ركزت  المداخل التقنية على بحوث العمليات، و نظم معالجة المعلومات، وعلى انسي: مدخل التغيير التقني-

.   ، و طرق العمل و معاييره(المكتب المعدات)الذي يتحقق عن طريق إعادة تصميم العناصر المادية 

:مدخل تغيير الأفراد-

ها عن طريق يهتم مدخل تغيير الأفراد بتعديل الاتجاهات والدافعية و المهارات السلوكية للأفراد، و التي يمكن تحقيق

.أدوات معينة، مثل البرامج التدريبية الجديدة، و إجراءات الاختيار، و أساليب تقويم الأداء

هيكل و يرى أن إحداث تغيير في و احد من هذه المجالات سيؤثر في المجالات الأخرى، فالتغييرات التي تجرى على ال

دمين عمليات  لا تتم في فراغ إذ لا بد أن يعمل الأفراد في التنظيم الهيكلي الجديد مستخ( مثلا ً)لتسهيل إنجاز المهام 

ى ذلك فنية أو إجراءات أو معدات ما، وأحيانًا لا يتلاءم الأفراد مع التنظيم الجديد ولا يستطيعون التكيف معه، و عل

ادية و السلوكية  يتعين على قائد التغيير أن يستوعب جيدًا نواحي التداخل بين هذه الأساليب لدراسة التكاليف الاقتص

للتغيير و مزاياه،  



. يرالعلاقات المتداخلة في التغي



:تصنيف التغيير وفقًا للمنهج: خامساً 

:يلياكممخططغيرالتغييروالمخططالتغييرإلىالمطبقللمنهجااً وفقً التغييريصنف

مسبقة،بصورةًًمخططاالتغييريكونأنالممكنمن:Planned Changeالمخططالتغيير-

ظلففي.بالتغييرالمتعلقةالمسائلتتضحأنإلىتخطيطدونتتركأو

النمووالبقاءإلىتسعىالتيالمنظماتتستطيعلا(الخارجيةوالداخلية)المتغيرةالظروف

عليهاليتمسوفبمارهينةوتصبحمصيرهاتقريرعنتتخلىوالظروفتلكتتجاهلأنوالتطور

رالأموزمامأخذالمنظماتتلكقادةعلىيتوجبولكنالمنشود،التغييرنوعالظروفتلك

التغييرةلعمليالواعيوالعلميالتخطيططريقعنالتغييرعمليةلإدارةوالفعالالجادبالسعي

تحقيقلىإوالهادفالمخططالتغييرإحداثفيفاعليةأكثرالمنظماتتلكتصبححتىالمنشود،

.اقتداروبكفاءةأهدافها



ى  و لهذا يمكن القول إن التغيير المخطط هو ذلك النوع من التخطيط القائم عل

متوقعة و محتملة الحدوث في ( داخلية وخارجية)التنبؤ و رصد أي تغييرات 

الهادف لمواجهة المنظميالمستقبل، ثم يضع برنامج عمل لإحداث التغيير 

تقديم التغييرات المرتقبة قبل حدوثها؛ أي إنه ذلك النوع من التخطيط القادر على

.تصور ذهني لعملية التغيير سلفًا



:  و يمر التغيير المخطط عبر ثماني مراحل كما يلي

.  الإحساس بوجود فجوة في الأداء.1

.  شعور الإدارة بالحاجة إلى التغيير.2

.  تهيئة المناخ الملائم للتغيير.3

.  تشخيص المشكلة.4

.   البحث عن الاستراتيجيات الملائمة لإحداث التغيير.5

.   اختيار الاستراتيجية الملائمة.6

.  تنفيذ عملية التغيير.7

.  تقييم النتائج وتعديل الاستراتيجية عند الضرورة.8



:Unplanned Changeالتغيير غير المخطط -

مشكلة  هو ذلك النوع من التخطيط الذي يحدث تلقائيا استجابة طبيعية أو عشوائية لمعالجة

دمرا، و في  معينة، أو نتائج سلبية غير متوقعة، و قد يكون هذا النوع من التغيير مفيدا أو ضارا وم

الرغم من  مثل هذه الحالات يكون الاتجاه السائد فرض التغيير بالقوة، و حمل الناس على قبوله ب

.شعور هؤلاء الناس بالإحباط، و معارضتهم للتغيير



:تصنيف التغيير من حيث المستوى: سادساً 

:  هناك عدد من المستويات للتغيير، منها

:مستويات التبني و التخلي في عملية التغيير-

:تنطوي عملية التغيير على مستويين أساسيين هما التبني و التخلي 

المنظمةقيادةترغبالتيالجديدةالقيمتبنيبهيقصدو:التبنيمستوى-الأولالمستوى

إلىدةالجديالقيمةتقبلمستوىمنبالتدرجالتبنيعمليةتحدثوباتجاهها،التغييرإحداث

.التنظيممصلحةيخدملنبهاالالتزامعدمبأناعتقادبهافالالتزامتفضيلهامستوى



تم هذا التخلي  و نقصد به التخلي عن قيم من قيم التنظيم وي: مستوى التخلي-المستوى الثاني  

ضعيفا،   ًاعبر إهمال في البداية لهذه القيمة، ثم إعادة توزيع هذه القيمة و إعطائها وزنً اً 

. فانخفاض مجال عمل هذه القيمة و ضياعها

  

ل القيمة الجديدة  و تجدر الإشارة إلى أنه لا يوجد تفاوت ترتيبي زمني بين التبني والتخلي، حيث إن تقب

المنظميةف يعني بالضرورة التخلي التدريجي عن القيمة القديمة التي أصبحت لا تتماشى والأهدا

:الحالية و الاستراتيجية و هكذا  يبين هذه المستويات





أن  وبلانتشردويرى كل من هرشي 

الاسهامات الجوهرية للعلوم  

ة  السلوكية قد قدمت العلم والمعرف

بشكل ممتاز دون إحداث التغيير 

ا الفعال في السلوك الإنساني فهم

يريان أن هناك أربعة مستويات  

: أساسية من التغيير



Changes in Knowledge:التغييرات في المعلومات و المعارف .1

لة  تعد التغييرات في مجال المعلومات و المعارف من أهون أنواع التغييرات الممكن إحرازها بسهو

و يسر؛ فمن الوارد جدًا أن تحدث تغيًرا مقصوداً من خلال قراءة كتاب أو مقالة أم موضوع ما أو 

. حتى سماع شيء جديد من شخص يتمتع بالاحترام والتقدير

:   Attitudinal Changeالتغييرات في الاتجاهات و المواقف . 2

ة، يختلف إلى  إحداث تغيير في الاتجاهات و القيم، سواء أكانت تلك الاتجاهات أم القيم سلبية أو إيجابي

حد ما لدى الأفراد عن إحداث تغيير في المعرفة، و السبب بسيط جدًا، و هو أن بنية  

)construction(  الاتجاهات)attitudes(  أو المواقف تتباين عن بنية المعلومات، كون الاتجاهات

عل عامل تتكون بروح وجدانية، و هذا ما يفسر لنا أن إضافة عنصر العاطفة في تكوين الاتجاهات يج

.   التغيير أكثر تعقيدًا مقارنة بإحداث تغيير في معلومات الأفراد
  



Change in Individual Behavior:التغييرات في سلوك الفرد -3

ي  إحداث تغييرات في سلوك الفرد يكون أكثر ًتعقيدا من إحداث تغييرات في الاتجاهات أو ف

كن  فقد يكون لدى قادة التغيير معرفة مسبقة حول المزايا المم. المعرفة بمستوى الدلالة

ع ذلك تحقيقها من تعظيم مشاركة المرؤوسين في صنع القرارات، كرفع مستوى أدائهم ًمثلا، و م

لى أقل  قد تجدهم غير قادرين على تفويض جزء من صلاحياتهم للمرؤوسين، و لا حتى إشراكهم، ع

.تقدير، في تحمل مسؤولية صناعة القرارات داخل المنظمة



:)Changes in Group Behavior(التغيير في سلوك الجماعة أو المنظمات -4

بح أكثر ًإشكالا كما سبق القول سًلفا، فإن التغيير في سلوك الفرد شديد التعقيد أو الصعوبة، وقد يص

دا  أو صعوبة عندما نطمح إلى احداث تغيير على مستوى المجموعات أو المؤسسات؛ من المحتمل ًج

مستوى مشاركة  إحداث التغيير بفعالية عالية في السلوكيات القيادية، و لكن إحداث التغيير المنشود ل

ليًا ليس المرؤوسين من خلال إحداث تغيير على صعيد المنظمة بأكملها ربما يكون أكثر صعوبة، و عم

و معتاد أكثر من إضاعة للوقت؛ لأنّ في هذا المستوى من التغيير يتطلب العمل أصلًا تغيير كل ما ه

. من العادات والتقاليد والاتجاهات والقيم التي قد تكدست على مر السنين

وقتاً أكثر  أنّ التغييرات في السلوك أكثر صعوبة عند مستوى الدلالة، كما أنها تتطلب: ويمكن القول

مقارنة بمتطلبات التغيير في الاتجاهات  



:مجالات التغيير
حكم  وهي تمثل منظومة القيم العامة التي تؤمن بها المنظمة وتت: مجال الفلسفة العامة للمنظمة-1

.في حركة عناصرها المختلفة

.   أجلهاوتشمل الأهداف بعيدة المدى التي وجدت المنظمة من : مجال غايات المنظمة-2

تهاغايإلىالوصولمنتمكنهاالتيالمرحليةوالفرعيةالأهداففيتتمثلو:المنظمةأهدافمجال-3

.المدىبعيدةالعليا

اأهدافهتحقيقمنالمنظمةتمكّنالتيالإجراءاتوالقواعدمجموعةهيو:المنظمةسياساتمجال-4

.المرحلية
:تشملو:المنظمةعناصرمجال-5

:  العناصر الهيكلية التي تكون هيكل المنظمة و تشمل-أ

(.  موارد، و أموال، و تجهيزات)العناصر المادية −

(.  قوانين، و أنظمة، ولوائح، و تعليمات)العناصر القانونية −

(.   كمًا و كيفً ا)العناصر البشرية −

(.  قيم، عادات، تقاليد)العناصر المعنوية −



:   و تشمل: العناصر الوظيفية للمنظمة-ب

.  وظائف المنظمة−

.   طبيعة هذه الوظائف و أوصافها و مواصفاتها−

.   المستويات الوظيفية−

.  حجم الوظيفة−

.   مدى تعقيد الوظيفة−

:   و هي التي تحدد علاقات المنظمة، و تشمل: عناصر العلاقات-ج

.   أفقية وعمودية، مع البيئة الداخلية: العلاقات الداخلية−

(.  محلية أو دولية)مع البيئة الخارجية : العلاقات الخارجية−



:مجالات التغيير

يفالمحددةالسياساتتحقيقإلىتؤديالتيتلكهيو:أساليبهوالعملإجراءاتمجال.6

:التاليةالعريضةالمجالاتفيتغيراتحدثقدالمنظمةأنالقوليمكنو.المنظمة

:  Mission, Vision, & Strategyالرسالة، الرؤية  و الاستراتيجية -1

؟"تكونأنينبغيماوبهاتقومالتيالأعمالما"باستمرارنفسهاتسألأنالمنظمةعلىينبغي

منالغرض)المنظمةرسالةفيتغييراتإلىتؤديأنيمكنالأسئلةهذهمثلعلىالأجوبة

.سيةالتنافواستراتيجيتها،(المنظمةعليهتبدوأنينبغيما)للمستقبلرؤيتها،(وجودها

  

اءة و  يمكن للمنظمات أن تغير التكنولوجيا الخاصة بها لزيادة الكف: Technologyالتكنولوجيا -2

.  خفض التكاليف



:مجالات التغيير

:  Human-Behavioral Changesالإنسان -التغييرات السلوكية  -3

ال الأفراد أو يمكن توفير التدريب للمديرين و الموظفين لتقديم معارف ومهارات جديدة، أو يمكن استبد

ظفيها نتيجة للأزمة المالية الأخيرة، قام العديد من المنظمات بعملية تقليص مو. تقليص عددهم

.   مما أدى إلى خلق بطالة ضخمة ما زالت حتى يومنا هذا
ذ  يمكن إحداث تغييرات في الطريقة التي يتم تنفي:  Task-Job Designتصميم الوظيفة المهمة -4

.  العمل من خلالها مع إجراءات و أساليب جديدة لأداء العمل

  

:الهيكل التنظيمي-5

تجابة للبيئة  يمكن للمنظمات أن تغير طريقة بنيتها التنظيمية كي يكون هيكلها التنظيمي أكثر اس

، عليها و مرة أخرى يمكن القول لكي تكون المنظمة أكثر استجابة لحاجات السوق. الخارجية الخاصة بها

.  زيةإعادة الهيكلة ليشمل أيضا ً تحديد مواقع اتخاذ القرارات في المنظمة، المركزية منها أو اللامرك



وقبل أن ننهي المحاضرة

نسترجع سريعاً 

تعلمه ماتم



وفي الختام 

أشكر لكم حسن استماعكم
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