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 التغيير التǼظيمي: قراءة في مفهوم

 د. علي فارس                                                                         د. يزيد شويعل     
 2جامعة سطيف                                   جامعة يحي فارس المدية     

 ملخص:
أضحى التغير التǼظيمي من أهم القضايا الŖ تشغل امǼظمات ي الوقت الراهن، ذلك  

أنه يتم ي ظل ظروف بيئية تتسم بالديǼاميكية واūدّة وسرعة التغر، على اعتبار أن امǼظمة مثل 
نظاما مفتوحا مفروض عليها، من أجل ضمان استقرارها وموها، أن تǼمو وتتطور وتتفاعل على 

إذ تعيش امǼظمات اūديثة ي ظل Űيط يشهد  فرص وŢديات Űيطها الذي تǼشط فيه.ضوء 
تطورات وتغيرات عميقة وواسعة الǼطاق ي űتلف اجاات، اسيما امعرفية والتقǼية واإدارية 
وامعلوماتية. وترز أمية التغير التǼظيمي، كأحد أهم أنواع التغير ي مǼظمات آعمال، بسبب 
اقرانه مختلف جوانب امǼظمة، سواء من حيث رؤيتها ورسالتها، أو من حيث عملياها ومهامها، 
أو من حيث هياكلها التǼظيمية، أو من حيث سلوك آفراد العاملن واšاهاهم واإجراءات 
امǼظمة وتقǼياها امستخدمة، واهدف من وراء ذلك هو البحث عن تاؤم دائم ما بن نظم 

Ǽظمة وتغيرات احيط.ام 
Abstract: 

 Organizational change has become one of the most important 

issues of concern to organizations today, as it is under the conditions of 

dynamic, severe and rapid change, considering that the organization is 

an open system imposed on it, in order to ensure its stability and 

growth, to grow and develop and react in the light of opportunities and 

challenges Its surroundings in which it is active. Modern organizations 

live in an environment of profound and wide-ranging developments 

and changes in various fields, particularly knowledge, technology, 

management and information. Organizational change is important as 

one of the most important types of change in business organizations 

because of its association with the various aspects of the organization, 

both in terms of its vision and mission, in terms of its operations and 

tasks, or in terms of organizational structures, or in terms of the 

behavior and attitudes of working individuals and the procedures and 

techniques used, and goal. Behind this is the search for a lasting 
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alignment between the organization's systems and environment 

changes. 

 :مقدمةـ 
ثِل   آسس الŖ تقوم عليها أي مǼظمة أو مؤسسة أحد التغير التǼظيمي مُ

قصد Ţقيق فكرة اŪودة الشاملة. ولذلك تأي  حركية  لغرض ااستمرارية والǼمو،
وحتمية التغير كعǼصر رئيس Źكم مبدأ استمرارية امǼظمة ي مزاولة أنشطتها ومارسة 
مهامها واضطاعها مسؤولياها šاǽ أفرادها وزبائǼها والتكيف مع امستجدات 

 تكون بن التجاذ  والتǼافر، الداخلية واŬارجية الŖ تمواجهها رغم أنَ عملية التغير
إذ تتجاذها قوى داخلية وأخرى خارجية Űيطية. ويمشمل التغير ي امǼظمة عدة 

لقد و  مداخل هي: )امدخل الوظيفي، واإنساي، واهيكلي أو البǼائي، والتكǼولوجيأ.
 بات التغير التǼظيمي حتمية حقيقية ٓي مؤسسة أو مǼظمة صغرة كانت أو كبرة،

باعتبارǽ يدخل ضمن متطلبات التقدم والتطور، فهو يمعد من اآليات الŖ تضمن 
إذ يتوقف ųاح أي مǼظمة على مدى قدرها على مواكبة  Ţقيق أفضل امخرجات.

ي عام اليوم الذي يشهد التغيرات امستمرة ي البيئة الŖ تعمل فيها وخصوصاً 
مة مهارات وقابليات وموارد وخرات مǼافسة شديدة، وهذا يتطلب امتاك امǼظ

مراكمة تسمح ها بالتعامل مع امǼافسن ي السوق بأفضل الطرق، لذلك أصبحت 
جديدة لتدعم  مواردامتاحة، والبحث عن  مواردهاامǼظمة حاجة مملحّة إń استثمار 

وصار لزاماً على امǼظمة تسخر أفضل وأقصى ما عǼدها من ، خططها وůهوداها
درات جوهرية ي سبيل الوصول إń حالة من ااستقرار أواً، ومن م التǼافس قم 

 .والتغلب على اآخرين باستثمار ما متاح لديها من قدرات وما ُكن أن توفرǽ لذلك
 وبǼاء ما تقدم سيتم التطرق ي هذǽ الورقة البحثية على احاور اآتية:

 مفهوم التغيير التǼظيمي المحور اأول:
إنَ امتمعن جيِداً ي آد  الربوي موضوع التغير التǼظيمي Ÿد أنه ا يموجد  

حيث  اتفاق بن الباحثن وامؤلفن ي هذا اجال على مفهوم التغير التǼظيمي،
تعددت وتǼوعت مفاهيم التغير التǼظيمي، فمن الباحثن من ركز على التكǼولوجيا 
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ومǼهم من ركز علي امǼظمة والبيئة التǼظيمية والسلوك  امستخدمة ي تعريفه للتغير،
التǼظيمي، ومǼهم من ركز علي ااسراتيجيات واŬطط وإجراءات وقواعد العمل 

كن أن نمورد بعض هذǽ التعريفات ي ما  هدف التكيف وŢسن آداء. إا أنه مُ
 يأي:

يّ رǽَم: حَوّلَهم وبدَّلَهم، كَأنَهَم جَعَلَهم من الǼاحية اللغوية التغير مشتق من الفعل غَيّ رَ، وغَ    
ذَلِكَ بأَِنَ اه لَمْ يَكُ مُغيَِرًا نعِْمَةً أَنْـعَمَهَا عَلَى قَـوْمٍ ƃ:غَيَ رَ ما كَانَ. وي التǼزيل العزيز

ومعŘ يغروا ما بأنفسهم هو حŕ  ،) 53آنفال، اآية  (Ƃحَتَى يُـغيَِرُوا مَا بأِنَْـفُسِهِمْ 
  رََ عليه آمر: حَوَلَهم. ي مبَدِلموا ما أمرهم اه. ويقال تغايرت آشياء يعř: اختلفت، وغَ 

 (3325، ص:1992أبو الفضل جمال ابن مǼظور، )

آخر،  إń شيء وضم التأليف، والǼظم نَظَمَ، فعل مصدر التǼظيم فهو أما 
الفيروز آبادي ومجد الدين ) .فانتظم معه أي ونظاماً  نظماً  يǼظمه اللؤلؤ ونظم

 (346، ص: 1987محمد يعقوب، 

 مكونات الشيء تǼظيم إعادة يعř امǼطلق هذا التǼظيمي من والتغير 

 أدائه. لتحسن

كلمة إń أنَ   (Abbas & Asghar,2010, p:16)يمشر كل من  
أو أفضل أو التحول من أي  ما űتلفاً  ، Ūعل شيئاً التغير بصورة عامة تعř التحويل

والتغير ي إدارة  شيء موجود وذلك بإضافة بعض القيم أو التخلي عن شيء آخر.
 .آعمال، يعř اانتقال من طريقة Űددة  للقيام بآعمال إń طريقة أخرى

التغير التǼظيمي  (07، ص: 2010) "خروفةرغد محمد يحي "وتمعرِف  
قدرة امǼظمة على تبř فكرة أو سلوك جديد، ما يعكس تعدياً جوهرياً  على أنه: "

 على بعض أجزاء امǼظمة وůااها الوظيفية".
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التغير التǼظيمي على أنه:  (386، ص: 2011) "حمادإياد "ويمعرِف  
آسلو  اإداري الذي يتم موجبه Ţويل امǼظمة من حالتها الراهǼة إń حالة أخرى "

 أكثر كفاءة من بن حاات تطويرها امتوقعة ي امستقبل".

ذلك اŪهد على أنه: " (18، ص: 2012) "دودينأحمد يوسف "ويمعرِفه   
لية التǼظيم من امخطط، الذي يشمل امǼظمة بأكملها ويدار من القمة، بغية فعّا

خال ŢسيǼات وتدخات مدروسة ي عمليات التǼظيم وذلك باستخدام نظرية 
 العلوم السلوكية".

على أنه: "نشاطٌ  (356، ص: 2013) "عقليليعمر وصفي "ويمعرِفه   
يهدف أساساً اń إحداث تغيرات ي بعض أو ميع العǼاصر الŖ تتكون مǼها 

من أجل مواجهة بعض التغيرات وآحداث امؤثرة فيها، والŢ Ŗدث  امǼظمة،
داخلها أو خارجها ي البيئة الŖ تعيش ي كǼفها، وذلك من أجل Ţسن قدرها على 

 حل امشكات، وتطوير نفسها والتكيف مع امتغرات البيئية الداخلية واŬارجية".
التغير  (285، ص: 2013) "العواملةعبد الحافظ "نائل ويمعرِف   

التǼظيمي بأنه: "انتقالٌ كميٌ أو نوعيٌ من مرحلة أو وضع آخر، ويتضمن ذلك أية 
 تعديات مادية أو بشرية أو تكǼولوجية أو غرها من جوانب التǼظيم امختلفة".

التغير  أنَ  انالباحثبعد القراءة الǼاقدة للتعريفات السابقة الذكر يرى   
آساسي  ، هدفهǼظمةة ůاات ي امي ůال أو عد تعديلٌ ا إهو  ماالتǼظيمي 

والذي  ،الوصول إń حالة أفضل انسجاماً مع التغيرات اūاصلة ي Űيط امǼظمة
 .أهداف التغير التǼظيمي امخططوŢقيق أهدافها  ،ساعد امǼظمة على ااستمراريم 

 المحور الثاني: أهداف التغيير التǼظيمي
اهدف آساسي من التغير التǼظيمي هو نفسه ي معظم  إنَ   

دِد ، وهو اūفاظ على حيوية وفاعلية امǼظماتامǼظمات  أحمد يوسف "إذ Źم
 أهداف التغير التǼظيمي ي الǼقاط اآتية: (51-49، ص ص: 2012) "دودين
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موǼظمة على التكيف مع البيئة ٓجل البقاء والǼ؛زيادة قدرة ام 
ظمة على حل مشاكلها وتوفر جو من الثقة بن العاملن مساعدةǼ؛ام  
ظمة وأهدافها درة آفراد على الرقابة الذاتيةزيادة قǼ؛وزيادة انتماءهم للم  
از أهدافهاųتلف اجموعات امتخصصة إű ظمة على التعاون بنǼ؛زيادة قدرة ام 
بداً من آساليب التقليدية. مكن امدراء من إتباع أسلو  اإدارة بآهداف 

 المحور الثالث: أبعاد التغيير التǼظيمي
ؤدي إń حدوث أي تغير ي أحدى امǼظومات الفرعية للممǼظمة يم  إنَ  

خرى للمǼظمة. لذلك تتعدد اجاات الŖ يتم من غيرات ي امǼظومات الفرعية آت
Ǽظمات، ومن أهم تلك اجا

م
 : أو آبعاد ما يأي اتخاها التغير ي ام

ظيميةǼالثقافة الت:  
الثقافة  (126، ص: 2012) "عسافعبد المعطي محمد " فعرِ يم  

تفاعل ůموعة امعارف واŬرات وامهارات الفǼية والتطبيقية والقيم " :التǼظيمية بأها
اً يضفي  معات لتشكل ي ůموعها نظاماً عاموالعادات بن آفراد واŪماعات واجت

  ."طابعاً ميزاً على آشخاص أو اŪماعات أو اجتمعات
إń أنَ  (Senior & Swailes,2010, p:129)ويمشر كل من  

بطرق مǼقوشة ي التفكر، والشعور والتفاعل، تمكتسب  تتكون لثقافة التǼظيميةا
اŪماعات وتǼَتقل بشكل رئيسي عن طريق الرموز، الŖ تشكل اإųازات امميزة من 

البشرية، ما ي ذلك šسيدها ي آعمال الفǼية، الǼواة آساسية للثقافة يتكون من 
  .آفكار التقليدية )أي امشتقة تارźيا وامختارةأ وخاصة القيم امتعلقة ها

 إنَ (Sengupta & al, 2006, pp: 58-59) ويذكر كل من   
ا  صبح جزءاً ٓها تتطور مع مرور الزمن وتم  تغير الثقافة التǼظيمية ليست مهمة سهلة،

لذلك، امطلو  هو خلق  يتجزأ من داخل اهيكل والǼظم والعمليات الŖ تتطور.
عملية بǼاء الثقة داخل امǼظمات من قبل الرؤساء التǼفيذين لكسب القبول من قبل 

 .الزماء حŕ ولو م ااستعانة مساعدة خارجية ي هذا الشأن
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 ظيميالهيكلǼالت:    

يتم Ţقيق آهداف التǼظيمية من خال ůموعة القواعد والقوانن واإجراءات 
التǼظيمية وذلك ي إطار تǼظيمي Űدد ويعرف هذا اإطار باهيكل التǼظيمي ، وغالباً 
ما يعر عن العاقات الوظيفية بن الوحدات التǼظيمية ي شكل خريطة تǼظيمية ، 

 ما هي إا تعبر بالرسم عن اهيكل التǼظيمي. واŬريطة التǼظيمية

 (20، ص: 2007زايد، عادل محمد ) 

اهيكل أنَ  (216، ص: 1991) "الشماعخليل محمد حسن "ويمشر 
التǼظيمي هو اهيكل العظمي لسلسلة من الفعاليات اإنتاجية امتكاملة يتم فيه Ţديد 

الشماع خليل محمد حسن ". ويمعرِفه كل من العاقات بن التقسيمات ي امǼظمة
عبارة عن البǼاء أو الشكل على أنه  (163، ص: 2007) "حمودخضير كاظم و 

ح التقسيمات أو وضِ فهو يم  ،د الركيب الداخلي للعاقات الساندة ي امǼظمةدِ الذي Źم 
طلبها Ţقيق الوحدات الرئيسية والفرعية الŖ تضطلع مختلف آعمال وآنشطة الŖ يت

أهداف امǼظمة، إضافة لبيان أشكال وأنواع ااتصاات وشبكات العاقات القائمة،  
كما إنه بǼاء هرمي للعاقات ولتدفق ااتصاات وهو ا ُثل غاية البǼاء آساسي 

  .عد أحد الوسائل اإدارية الŖ تستخدم لتحقيق أهدافهاللمǼظمة بل يم 

عن طبقات من اإدارة وتلجأ إń الامركزية ي  تستغř العديد من امǼظمات  
Ŵو مزيد من اهياكل آفقية، مع مكن العاملن ي   قوياً  اţاذ القرارات. هǼاك Ţواً 

 .اŬط آمامي سلطة اţاذ القرارات وحل امشكات من تلقاء أنفسهم
(Daft, 2010, p:385)  

امهام، ومن مسؤول أمام من، وما هي د اهيكل التǼظيمي كيف Ÿب أن توزع د  Źم 
 .آليات التǼسيق وأماط التفاعات الŖ يتوجب أتباعها

 (25، ص: 2008السالم، مؤيد سعيد ) 
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العاملين:          
 "حمودخضير كاظم الشماع و خليل محمد حسن "يرى كل من   

اإدارات أنَ  (368، ص: 2012) "دودينأحمد يوسف "و (118ص: 2007)
ااهتمام ي كثر من بلدان العام بأمية العاملن ي اجتمع  وكوهم Űور تمؤمن 

، العامل كيان مادي ونفسي يتكون من ůموعة متفاعلة آساسي لتلك البلدان
صاغ، ها شخصيته، ويم وئومتكاملة من آجزاء الطبيعية وااجتماعية الŖ تتحدد ي ض

ويتم ذلك بالركيز على رفع امهارات وتǼمية  .مةي الوقت ذاته، تكويǼه الǼفسي ي امǼظ
امقدرات أو تعديل أماط السلوك من خال نظم التدريب أو تطبيق قواعد امكافآت 

 .واŪزاءات التǼظيمية
ولوجياǼالتك: 

تتضمن التكǼولوجيا ميع امعارف اانسانية التطبيقية الŖ تسهم اŸابياً ي   
)خليل محمد حسن الشماع وخضير كاظم حمود، . معاŪة  امشكات وامواقف

؛ كاآات وامعدات أو امهام اجال باŪانب التقřويهتم هذا  ،(339، ص: 2007
وأساليب العمل. وتشكل التكǼولوجيا أحد أهم امصادر امؤثرة على عمل أي تǼظيم 

: ، ص2012الطراونة وآخرون، حسين أحمد ). بسبب سرعة تطوراها وتطبيقاها
وتتميز التكǼولوجيا بدرجة عالية من التغير خال فرات قصرة من الزمن،  (178

ومثال على ذلك ما حدث من تطور ي طرق دفع أجور العاملن، إذ كانت تلك 
غر أنه باستخدام  امهمة أحدى امهام آساسية للعديد من احاسبن ي قسم احاسبة،

التكǼولوجيا اūديثة أمكن استبدال العديد من احاسبن امخصصن إعداد جداول 
وكشوف الرواتب بأجهزة اūاس        ب اآŅ اūديثة الŖ تستطيع إųاز نفس العمل بسرعة 

 فتغير التكǼولوجيا يركز على تطوير العملية اإنتاجيةأعلى وبدرجة عالية من الدقة. 
 .وآساليب امستخدمة ما فيها Ţقيق ţفيض تكاليف اإنتاج وتطوير أساليب العمل

  (96، ص: 2008مؤيد سعيد السالم، )                                            
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المهام:   
خليل ). شر امهام إń الطرق امستخدمة لتصميم الوظائف ي امǼظمةتم   

إن عدوى التغير متد لتشمل امهام  (230ص:  ،1991الشماع، محمد حسن 
. والسلطات اموكولة للفرد أيضاً فيجري ي الغالب إعادة تصميم امهام وآنشطة

كن إعادة تصميم امهام والسلطات على ومُ . (299، ص: 2010ديسلر، جاري )
أساس فرق العمل وذلك من أجل Ţسن إدارة العمل ومكن فرق العمل صاحية 

ţ(22، ص: 2006)ابتسام إبراهيم مرزوق،  .اذ القرارا 
ااستعداد للتغير:      

شر إń اūالة الš Ŗعل امǼظمة ي حالة دائمة من التكيف مع الظروف و يم   
  امتغرات الداخلة واŬارجية.

ظيميةǼتشخيص المشكات والمواقف الت: 
لإحساس بوجود فجوة ما بن اūالة الŖ  شر إń درجة šاو  الشركة وإدارهاتم  

  عليها امǼظمة واūالة امǼشودة الŖ تفرضها متطلبات بيئتها.
تحديد غايات التغير:  

 إليه.هيئة آوضاع ي امǼظمة لتتقبل التغر وخلق شعور ي الشركة باūاجة  
التهيؤ إجراء التغير:  

 . إدخال التغر إń امǼظمة مباشرة وهي مرحلة 
 (11، ص: 2009الما، حميد علي أحمد )

 : دواعي التغيير التǼظيميرابعالمحور ال
ي ظل التحوات العميقة الŖ يشهدها ااقتصاد العامي، والذي وصف   

والŖ  بأوصاف شŕ: اقتصاد امعرفة، ااقتصاد الرقمي، اقتصاد امعلومات ...،
انعكست بوضوح على قطاع آعمال، م يعد هǼاك مكان للتسير التقليدي الذي 

)أو امديرأ، حيث امعلومات كانت  Ǽظمةيقوم على قرارات فردية يتخذها صاحب ام
Űدودة وآدوات واآليات متواضعة نسبيا واهياكل أقل بساطة، فآسواق اليوم 

العابرة للقارات  ǼظماتǼتجات تقلصت، وظاهرة امأصبحت ممعَومة، ودورات حياة ام
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الشبكةأ، واţاذ القرارات أصبح يعتمد أكثر فأكثر على آنظمة  امǼظمةتǼامت )
إنَ  اŬبرة ... إń غر ذلك من التحوات، وهذا Ÿعل من التغير ا مǼاص مǼه.

تدفع بامǼظمة إń  التغير التǼظيمي ا Źدث عفوياً أو تلقائياً، وإما هǼاك أسبا 
الŖ أوردها كل من  إحداث هذا التغير، وهذǽ آسبا  مǼها الداخلية ومǼها اŬارجية

طارق "و (2003) "جمال الدين لعويسات"و (2007) "زيد مǼير عبوي"
 : ي ما يأي بشيء من التفصيل (2001) "السويداني

هذǽ آسبا  مرتبطة بطبيعة امǼظمة وسياساها وهيكلها  :أواً: اأسباب الداخلية
 وأساليبها امستخدمة معاŪة امشاكل وإجراءاها امتبعة للوصول إń آهداف امسطرة:

 فوس فيعملǼظيمي يبعث روح التفاؤل ي الǼظمة: التغير التǼفاظ على حيوية امūا
ة ي شكل أفكار واقراحات ويزداد التغير على  تفجر الطاقات الفردية واŪماعي

اإحساس بأمية اانتماء وامشاركة ااŸابية ي امǼظمة، وبالتاŅ تزول السلبية وعدم 
 ااهتمام والامبااة الǼامة عن اŪمود وعدم التغير مدة زمǼية قد تكون طويلة.

س الŹ دماǼدث التغير أحياناً عŹ :شخص بأنه امبادرات والطموحات الشخصية
 ǽوز على أفكار جديدة وقيمة فيقوم بتطبيقها على أرض الواقع، تظهر هذŹ

 الطموحات وامبادرات عǼد امديرين وامسؤولن أكثر من غرهم. 
 البحث عن اارتقاء والتقدم: يعتر التطوير والتحسن ي كل اجاات أحد

مثل زيادة اإنتاجية والبحث عن الفوائد وآرباح  آهداف آساسية  ي امǼظمة،
 وŢسن وضع آفراد مادياً ومعǼوياً. 

 ًظمة: أي تغير جزئي آو كلي ُس تغير آهداف يمؤدي حتماǼتغير أهداف ام
إń إجراء تغيرات ي البǼاء التǼظيمي، سواء بإحداث وحدات عمل جديدة تملي 

يد أو العكس، ما يǼتج عǼه استخدام وسائل مادية متطلبات أهداف التǼظيم اŪد
 ومالية وبشرية مكافئة  لتحقيق تلك آهداف.

 التغير فان مستوى آداء لديها ńظمة إǼرفع مستوى آداء: إذا م تمبادر ام
سيؤول تدرŸياً Ŵو ااŵفاض، وبالتاŅ فإنَ التغير يمؤدي إń درجة مرضية من آداء، 
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اكتشاف نقاط الضعف معاŪتها أو من خال معرفة نقاط القوة لتأكيدها من خال 
 ومتيǼها.

 ازųاموارد ي ا ǽها من استخدام هذǼظمة على موارد إضافية: هذا ُكǼحيازة ام
هياكل جديدة مثل امراكز الصحية للعاملن أو دور حضانة ٓوادهم، أو تستثمر 

ب العاملن وإجراء دورات تكويǼية وتدريبية  لرفع  هذǽ اموارد ي تسطر برامج لتدري
 كفاءهم.

 ńظمة إǼية امعلومات من حاسو  وآات يدفع بامǼإنَ تطور تق :řالتطور التق
اųاز أعماها بأسرع وقت مكن وأكثر استجابة للطلبيات، حيث أصبح بإمكان 

مقارنة عما كانت تقوم   امǼظمة إن تطور وتǼتج وتوزع مǼتجاها ي مدة زمǼية قياسية
 به ي اماضي.

 تستطيع التكيف مع ŕظمة حǼدث التغير ي امŹ :مواكبة  احيط وامتغرات
امتغرات اŪارية وما تواجهه من ظروف űتلفة ومواقف غر مستقرة وبيئة تتفاعل فيها 

اūاجة  الكثر من آفكار وااšاهات والصراعات والقوى وامصاح. ما ي ذلك
 املحة إń تقليص التكاليف بشكل كبر وملحوظ.

 ظمة زيادة أو خفض امستوياتǼظمة: هذا يفرض على امǼإعادة هيكلة ام
 التǼظيمية واإدارية وما يتبع ذلك من زيادة أو خفض اموارد امادية وامالية والبشرية.

مط السلوكي للعاملن: مثل كثرة الغياباتǼواإضرابات والفوضى والتخريب  ال
وارتفاع معدل الدوران. وعǼدما تظهر سلبيات ي ااتصال وي اţاذ القرارات 

 وتǼعكس آثارǽ على مردود امǼظمة يصبح التغير هو اŬيار امفضل معاŪة ذلك.
 ثانياً: اأسباب الخارجية:

عل مستمر مع امǼظمة ليست مǼعزلة عما Źيط ها من تغرات بل هي ي تفا 
البيئة اŬارجية سواء كانت بيئة اقتصادية أو تشريعية أو سياسية أو اجتماعية وغرها، 

 وهذا ما نشر إليه ي الǼقاط اآتية:
 ظمة حسب القواننǼبغي أن تتغر وتتكيف امǼكومية: يūالقوانن والتشريعات ا

أن تستجيب ٓبعاد والتشريعات الŖ تصدرها اūكومة ي كل بلد، وŸب عليها 
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مثل القوانن امرتبطة بالبيئة أو الŖ  التغرات اūاصلة ي هذǽ القوانن والتشريعات،
 تدافع عن حقوق امستهلك.

:افسةǼظمة مستمرة وناجحة ي أعماها ابد من ماية نفسها  امǼتبقى ام ŕح
قظة لتطوير وتتغر حسب ظروف امǼافسة الŖ تواجهها، فتكون على استعداد وي

وتعتمد على دورات إنتاج قصرة  مǼتجات جديدة وبسرعة وتسوقها ي مدة وجيزة،
كما تعتمد على فريق  آجل وتقǼية متطورة لضخ اكر كمية من امǼتجات اŪديدة،

عمل ي مستوى امǼافسة وقادر على ااستجابة للمتطلبات السريعة ويتمتع بروح 
 ظروف امتغرة.البحث والتطوير والتكيف مع ال

:اطة بأحوال  الظروف ااقتصاديةŰ ظمة نفسهاǼد امš ي كثر من آحيان
اقتصادية غر مستقرة فالتغير وامرونة ي التعامل مع هذǽ الظروف يعتر امخرج 
الوحيد ها ،مثل اهيار أسواق الضمان أو التامن والكساد أو التوسع ي اإنتاج 

وسائل وااحتكارات واŬوصصة،  وارتفاع أسعار الفائدة أو ارتفاع أسعار شراء امواد وال
كل هذǽ العوامل تؤدي إń تأثر العديد من امǼظمات بشكل أو بآخر وتكون أمام 

 إحداث التغير فيها Ŭلق التوازن ي إطار أنشطتها مع هذǽ امستجدات.
ظمة بشكل أو بآخر بالسياسات العاميةǼسواء كانت  .السياسات العامية: تتأثر ام

مثل العومة وŢول ااقتصاديات ااشراكية إń اقتصاد السوق  ،ياسيةاقتصادية أو س
واانقابات وامقاطعة ااقتصادية الدولية للبلد الذي ا Źرم حقوق اإنسان وارتفاع 
درجة امخاطرة كل هذǽ العوامل وغرها تدفع بامǼظمة إń تبř التغير حŕ تتكيف مع 

 الوضع اŪديد.
ضارية:امتغرات ااجūوتتضمن القيم وآعراف والتقاليد  تماعية والثقافية وا

والتطورات الثقافية واūضارية وامتغرات الربوية ي اجتمع، فعلى امǼظمة أن تستجيب 
 هذǽ امتغرات بإحداث تغيرات ي أعماها وأنشطتها هدف امائمة واانسجام.

:تج للزبون وللسوق وليس م التغرات ي أذواق وحاجات الزبائنǼظمة تǼا أن ام
كان عليها أن تكون ها صلة بالتغرات الŢ Ŗدث ي أذواق امستهلكن من  لǼفسها،

  مǼاسبة.جل إنتاج سلعة أو خدمة أ
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:ولوجيةǼتم  إنَ  التغرات التكŹ اصل من فرة ٓخرىūولوجي اǼالتطور والتغر التك
وإا ستتأخر عن مثياها من امǼظمات ي ميدان Ţسن  على امǼظمة آخذ ها،
ؤدي إń إدخال التكǼولوجيا امتطورة يم  إنَ وبالتاŅ ف آعمال، اإنتاج وتسهيل تǼفيذ 

 بالتخفيض أو الزيادة أو التغير. إدخال تغيرات تǼظيمية ي امواد والعǼصر البشري،
 :: عوامل نجاح التغيير التǼظيميخامسالمحور ال
 تǼجح امǼظمة ي تطبيق برنامج التغير عǼدما تتوفر العǼاصر اآتية 

 بغيǼوضوح دوافع وأسبا  التغير: أي أنَ آسبا  وراء إحداث عملية التغير ي
أن تكون واضحة وشفافة ومفهومة لأفراد العاملن وتقدم هم على أها ضرورية 

 .وجوهرية

:بغي أن يمشرف على التغير قائد، وهو عادة يكون من  اإشراف والقيادةǼي
 اإدارين Źدد الدوافع والرؤية امستقبلية.

 ظمة ي تصميم التغير والتخطيط لهǼب إشراك آفراد العاملن ي امŸ :امشاركة
 وتǼفيذǽ، ٓهم هم أول من سيتأثرون به.   

قيق  دعم وتأييد القادة امشرفن على التغير ماŢيضمن ااستمرارية ي العمل و
 الǼتائج.
.با للعراقيلǼš تساعد على التغير Ŗهيئة الظروف و البيئة ال 
.ابيات التغير لأفراد العاملنŸتبيان وتوضيح  مزايا وا 
.ظيمية بكل دقة وموضوعية وبأسلو  علمي وواقعيǼمعرفة وتشخيص امشاكل الت 
:يتطلب التغير تطوير امهارات الفردية للذين يشملهم التغير  التدريب والتكوين

 حŕ تكون هم القدرة  على  التعامل مع Ţديات الوضع اŪديد.
 بلوغ ńاخ وتدفع به إǼهيئ للتغير ام Ŗية الǼتوفر اموارد البشرية وامالية والتق

 أهدافه. 
اة ااتصال مع العاملن ي امǼظمة من الوسائل امهمة ي عملية ااتصال: تمعتر قǼ

 التغير ٓها توضح ما هو مبهم وšيب عن كثر من التساؤات لدى آفراد.
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وعليه، فإنَ غيا  عامل أو أكثر من العوامل امذكورة سابقاً سوف يمؤثر سلباً  
 ويمؤدي إń عدم ųاح التغير. 

 :: مداخل التغيير التǼظيميسادسالمحور ال
إنَ ů  اات التغي  ر حظي  ت بكث  ر م  ن الدراس  ات وآح  اث م  ن قب  ل امهتم  ن   

مجال التغير التǼظيمي وذلك ٓميتها، ويتطرق التغير لعدة Ű اات űتلف ة ي امǼظم ة،  
كم  ا أن  ه ق  د يش  مل أكث  ر م  ن ů  ال واح  د ي الوق  ت نفس  ه، وس  وف نس  تعرض ů  اات 

 التغير ي امداخل التالية:
 لمدخل الوظيفي: ا -أواً 

ويهتم بفلسفة ورسالة وأهداف وإسراتيجية امǼظمة، ويقصد بالفلسفة ما   
تتمتع به امǼظمة من قيم عامة ها خصوصيتها وميزها عن غرها من امǼشآت آخرى، 

إنَ تغير فلسفة امǼظمة يكون ضروريا إما كǼتيجة . ومثل ثوابتها وحركة العاملن فيها
الة وآهداف واإسراتيجيات، أو بشكل مستقل، وهو إعادة تطويع اموارد لتغير الرس

وترشيد استخدامها ما يسهم ي Ţسن بلوغ أهداف جديدة وţفيض التكلفة أو 
Ţسن اŪودة أو زيادة اإنتاجية، وتتǼاول الرسالة الغرض الرئيسي للمؤسسة وůال أو 

لţ Ŗدمها، حيث أن تغير هذǽ الرسالة ůاات نشاطها وأنواع مǼتجاها والسوق ا
Ÿب أن يكون مواكبة التغيرات الŖ هيئ فرصا ُكن استغاها بإضافة نشاط جديد، 
أو قد تفرض قيودا يتعن معها إلغاء أو Ţجيم نشاط أو أكثر، أما آهداف فهي 

أن تغير الرسالة الوسيلة الŖ مكن امǼظمة من الوصول إń غاياها العليا، ومن الطبيعي 
يرتب عليه تغيرات تابعة ي آهداف امتفرعة عن الرسالة وامرمة ها، ومن م ي 

 .اإسراتيجيات باعتبارها مǼاهج تتبع لتحقيق آهداف
 (472، ص: 2000)أحمد سيد مصطفى،  

وتقوم بعض امǼظمات بإجراء تعديات ي أهدافها وي اإسراšيات امطبقة   
قيق تلك آهداف استجابة لتغرات البيئة احيطة، وقد Źدث هذا التغر ي لتح

جانب من اŪوانب اإسراšية فقد تقوم امǼظمة بتغر أهدافها اإسراšية أو تغر 
 ŕافسة )مثل: التمايز، أو الركيز، أو القيادة ي التكاليفأ، أو حǼأهدافها العامة للم
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وسع إń انكماش، وإذا كانت امǼظمة مكونة من توليفة من تغير إسراšياها من ت
وحدات آعمال، فإنه ُكن أن تغر من توليفة هذǽ الوحدات، وذلك من خال ضم 
أو بيع بعض الوحدات، ومثال ذلك أن تقرر امǼظمة الدخول مع مؤسسة أخرى ي 

 نوع من ااستثمار امشرك أو تتجه إń آسواق الدولية. 
 (306، ص: 2002)محمد فريد الصحن وآخرون، 

 المدخل اإنساني:  -ثانيا
ركَز الكثر من الكتا  والباحثن عǼد إحداث التغير من خال آفراد  

 القائمن بالعمل على ناحيتن أساسيتن ما:
من خال ااستغǼاء عن بعض العاملن أو إحال التغيير المادي لأفراد: -1

 غرهم Űلهم.
وذلك بالركيز على رفع امهارات وتǼمية القدرات أو التغيير الǼوعي لأفراد: -2

تعديل أماط السلوك من خال نظم التدريب أو تطبيق قواعد امكافآت واŪزاءات 
 (130، ص: 2000)علي شريف، التǼظيمية. 

وهو ذلك امدخل الذي يعمل على إحداث التغير من المدخل الهيكلي: -ثالثاً 
ل إجراء تعديل وتغير ي اهيكل التǼظيمي للمǼظمة، وي معَرَف اهيكل التǼظيمي خا
اإطار امؤسس الواضح مكونات امǼظمة، وما تضمه من آقسام والفروع الŖ "بأنه 

تتبعها، واحدد للمستويات الŖ تتدرج عليها، ولاتصاات الŖ يǼبغي أن تتفاعل عن 
 ."ها، وللمستويات والصاحيات الŖ تعطى ها طريقها، ولأنشطة الŖ تǼهض

ويتكون اهيكل التǼظيمي من )تصميم العمل والتخصص، التكوين  
التǼظيمي، التفويض، نطاق اإدارة، التǼفيذيون وااستشاريونأ، ومن م فإن أي تغير 

، مع "التغير اهيكلي أو البǼائي"ي أحد أو بعض هذǽ امكونات يدخل ي ůال 
حظة أنه من الصعوبة Ţديد العǼاصر أو امتغرات الŖ تقع ضمن اجال اهيكلي، ما

إا أن امǼظمات قد تلجأ إń إحداث تغير شامل ي بǼائها التǼظيمي كله ويطلق 
، أي إعادة كل مكونات التǼظيم "إعادة التǼظيم"على هذǽ العملية اصطاح 

م إعادة البǼاء مرة أخرى على  والتكوين التǼظيمي والكشف عن أي خلل موجود
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أساس أكثر مائمة لأهداف والتطوير والبيئة احيطة بامǼظمة حيث ُتد مختلف 
 ńظيم الوظيفي إǼظمة من التǼول امŢ ظيمية، ومن أمثلة ذلكǼآنشطة وعاقاها الت

 (329، ص: 2000)علي شريف،  التǼظيم امصفوي.
ويرى كثر من الكتا  أن عملية التغير ي اهيكل التǼظيمي قد تتم من  

خال إعادة توزيع ااختصاصات وšميع الوظائف، وإعادة تصميم طرق ااتصال 
وقǼوات تدفق السلطة وامسؤولية، باإضافة إń استحداث وحدات تǼظيمية أو 

التǼظيم آخرى من استبعاد أخرى، وما يرتب على ذلك من تعديات ي عǼاصر 
ومع سرعة التغير واūاجة امستمرة  أفراد وسياسات وإمكانيات ونظم وإجراءات،

للتأقلم مع امتغرات اŪديدة وغر امتوقعة، فإن الكثر من الباحثن يرون أن للهياكل 
التǼظيمية تتميز بالوقتية وكثرة اللجان أو ůموعات العمل الŢ Ŗتاج إń قدر من 

يق والتعاون بيǼها، حيث أن تلك اجموعات تعمل على أساس متǼاسق آجزاء التǼس
 .)عضويأ بدا من العمل بصورة روتيǼية خالية من التفكر

 (58، ص: 1995)عبد اه عبد الغǼي الطجم وطلق عوض اه السواط،  
 المدخل التكǼولوجي: -رابعا

التغير على إعادة تركيب وتدفق وهو امدخل الذي يتم الركيز فيه إحداث        
العمل وعلى أماط العمل وأساليبه وطرقه، أو على الوسائل امستخدمة ي أداء العمل، 
أو إدخال معدات وأدوات وأساليب جديدة ي العمل، كما أن العوامل التǼافسية 
فرضت على وكاء التغير ابتداع معدات ووسائل وأساليب عمل جديدة مكǼهم من 

وا شك أن للتكǼولوجيا دور مهم  السبق على غرهم من امǼظمات امǼافسة. إحراز
 "محمد المحمدي الماضي"يموردما ومؤثر ي فعالية امǼظمة، وهǼاك اšاهان 

 ، وما:(49، ص: 2000)
وهو ذلك الذي يهتم بأثر التكǼولوجيا ي سلوك واšاهات ااتجاǽ اأول: -

 العاملن.
يهتم ويركز بصفة أساسية على دراسة أثر التكǼولوجيا على اهيكل ااتجاǽ الثاني: -

 التǼظيمي.
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ويأخذ التغير التكǼولوجي عدة أشكال أمها: استخدام تقǼيات حديثة  
بغرض زيادة اإنتاجية وخفض تكلفة الصيانة وŢسن جودة اإنتاج، كما أن ůال 

ل الǼشاط اإداري حيث م التكǼولوجيا م يعد مقصورا على نشاط اإنتاج بل يشم
 .استبدال اآات الكاتبة بأجهزة الكومبيوتر الشخصية

 (330، ص: 2000)علي شريف، 
 خاتمة:ـ 

حظي التغير التǼظيمي اهتمام الباحثن وامفكرين وامسرين واعتروǽ ضرورة  
ويǼطوي التغير التǼظيمي  من ضرورات إدارة آعمال وبǼاء ومو مǼظمات آعمال،

على إعادة ترتيب الǼظم التǼظيمية للمؤسسة بغية التكيف مع امتغرات الداخلية 
واŬارجية للمǼظمة، ولذلك ųد مǼظمات آعمال ميل اليوم إń إدخال تغيرات 
مستمرة وجذرية بسبب الضغوط الŖ أصبحت تفرضها اūاجة إń الكفاءة وزيادة 

لك بسبب التقǼيات اūديثة ذات آوجه امتعددة الŖ مكǼت من أداء اإنتاجية، وكذ
آعمال ي ثوان أو دقائق بداً من آيام، فضاً عن آسبا  القانونية والتشريعية 
والسياسية وااجتماعية، وهذا كله من أجل تقدم سلع وخدمات ذات جودة عالية 

مراً ضرورياً وحتمياً وطبيعياً، فهو ليس وأكثر تǼافسية ي السوق، وإذا كان التغير أ
عماً سهاً، إذ تتجلى صعوبته ي امقاومة الŖ  يبديها بعض آشخاص أو 
اŪماعات، وهم عادة من أصحا  امصاح أو العاملن غر امدركن لفوائد التغير، 

يل إń حŕ وإن كانت امقاومة رد فعل طبيعي، ٓنَ من طبيعة اإنسان وفطرته أنه ُ
مقاومة تغير وضع ألفه واعتاد عليه،ٓنَ التغير يتسبب له ي قلق وإرباك وتوتر نفسي 
ويمهدِد أماط عاقات وأساليب ومصاح قائمة إضافة إń أن نتائجه غر مؤكدة، 

 فيجب على امǼظمة أن تستعد ها بالوسائل واŬطط للتغلب على هذǽ الصعوبات.
 قائمة المراجع:  
فعالية متطلبات التطوير التǼظيمي وإدارة التغير لدى امؤسسات أ، 2006تسام إبراهيم مرزوق )إب-1

، مذكرة ماجستر غر مǼشورة، اŪامعة اإسامية، كلية التجارة، قسم إدارة غر اūكومية الفاسطيǼية
 آعمال، غزة، فلسطن. 
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 اق.امثŘ للǼشر، بغداد، العر 

، دار امسرة 3، طنظرية امǼظمة، أ2007) خليل Űمد حسن الشماع وخضر كاظم مود-11
 للǼشر والتوزيع والطباعة، عمان، آردن.
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