
إدارة التغيير المؤسسي

المقدمة

التغيير المؤسسي هو أحد أقسام الإدارة الهامة والأساسية التي
تعمل عليها أي مؤسسة من أجل النمو والاستمرار وتحسين

الإنتاجية، وبالتالي مزيد من الأرباح ومزيد من الحصة السوقية. لذا
في إدارة التغيير عادة تكون المجموعات التي ستستفيد من التغيير
هي الأكثر حماساً وتفاعلاً مع التغيير، أما أولئك الذين لا يرون أن
لهم علاقة بالتغيير فسيكونون أقل اهتماماً بعملية التغيير، وبالتالي
فسيكونون هم الجبهة المقاومة لهذا التغيير داخل أروقة العمل.

ولهذا تعتمد المؤسسات تعلم وتطبيق "برامج التغيير المؤسسي"
من خلال آليات محددة تمكنها من كسب تأييد أكبر عدد ممكن من
الموظفين لتضمن نجاح التغيير وتحقيق التحول المنشود الذي
يؤدي إلى توسع أكبر للشركة بالأسواق.  في كورس إدارة التغيير
المؤسسي سنتعرف على أنواع التغيير، وما هي نماذج التغيير

المؤسسي. سنتعرف على عملية إدارة التغيير في العصر الرقمي،
واستراتيجيات إدارة التغيير المؤسسي، وكيفية وضع خطة لها، كما
سنتناول أدوات لتنفيذ التغيير المؤسسي. سنتطلع أيضاً على
أسباب فشل برامج إدارة التغيير وما هي أفضل ممارسات إدارة

التغيير، وأخيراً كيف تقود إدارة التغيير.

ما هي إدارة التغيير المؤسسي؟

هي استخدام جميع الأساليب والأدوات والتقنيات التي يمكن أن
تساعدك في إعداد فرق العمل، والمنظمة بأكملها للتغيير الهيكلي

أو الاستراتيجي أو التكنولوجي.

لماذا يعد التغيير المؤسسي مهما؟ً

تؤدي إدارة التغيير التنظيمي الناجح إلى زيادة الروح المعنوية بين
الموظفين وتعزيز بناء الفريق الإيجابي وإثراء الوظائف.

تؤثر هذه العوامل بشكل مباشر وإيجابي على الإنتاجية وجودة
العمل، مع تقصير دورات الإنتاج وتقليل التكاليف.

أهم خمسة تحديات للتغيير في
عصر التحول الرقمي

ما الذي يميز التغيير في عصر
التحول الرقمي؟

لماذا تعد إدارة التغيير المؤسسي
صعبة للغاية؟!

الخوف من المجهول: يخاف الناس بطبيعة الحال مما لا يفهمونه - إذا لم

يتم نقل فوائد التغيير (وخطة لتحقيقه) بشكل صحيح.

تفضيل الناس الطبيعي للقصور الذاتي: بغض النظر عن الكلمات الملهمة

للمساعدة الذاتية، لا أحد يحب الخروج من مناطق الراحة  الخاصة بهم

((comfort zone.  التأثير السلبي سيكون مضاعفاً في حالة كان التغيير

المذكور سيؤثر على حياتهم.

المصالح المكتسبة: ينضم الناس ويلتزمون بالشركات التي من المرجح أن

تساعدهم في تحقيق أهدافهم الخاصة، أما إذا كان التغيير  قد يتعارض مع

طموحات الموظف نفسه؛ فقد يمتنع عن المشاركة، أو حتى سيحاول تعطيل

الجهود المبذولة.

نقص التحضير:  إذا تم تنفيذ التغيير بسرعة؛ فقد يتم التغاضي عن التفاصيل

المهمة. نتيجة لذلك، قد لا يتحقق الهدف المطلوب،  أو قد يفقد الموظفون

الثقة في قادتهم.

نقص التواصل:  نظراً لأن التغييرات في المنظمة هي شأن هام على مستوى

النظام، فإن توصيل الفوائد الرئيسية لجميع الأشخاص المعنيين أمر بالغ

الأهمية لضمان التزامهم بالتغيير. غالباً ما يشُار إلى عدم وجود استراتيجية

تواصل جيدة باعتباره السبب الرئيسي وراء صعوبة تنفيذ التغيير.

يتكون التغيير المؤسسي من 3
مكونات رئيسية

الناس
التواصل

الناس هم أهم جزء في لغز إدارة التغيير. يعد الاتصال أمراً بالغ الأهمية للتأكد

من أن جميع أصحاب المصلحة والأشخاص المتضررين على دراية بمبادرة

التغيير ويتفقون معها

تعتمد إدارة التغيير على الأشخاص المشاركين في العملية -بدءاً من القيادة

العليا- وتتطلب إشراكهم

إذا لم يتم الإبلاغ عن التغيير المطلوب بشكل فعال أو في غضون الوقت

المناسب؛ يمكن أن يحدث  قطع لرسالة التغير لن تكون إدارة التغيير سهلة

أبداً حتى عندما يتم توقيتها بشكل صحيح

العملية
خطط استراتيجياً للنجاح

إيجاد أفضل خارطة طريق لتحقيق ذلك. إن فهم الوضع الحالي وما هو

مطلوب ثم إنشاء عملية فعالة للربط بين الاثنين - هو في الأساس ما تدور

حوله إدارة التغيير المؤسسي

ً من أجل نجاح أنشطة إدارة التغيير؛ يعد التخطيط الاستراتيجي أمراً أساسيا

إدارة الوقت هامة جداً كل شيء يجب أن يحدث في وقته الخاص، ليس
ً بسرعة كبيرة وليس بطيئاً جداً يعد وضع استراتيجية مناسبة في مكانها أمرا

بالغ الأهمية لضمان استعداد الفريق للتغيير الذي يحدث

التكنولوج

يا اتخذ قرارات أفضل

التكنولوجيا هي الجزء الأخير من اللعبة الذي يمكن أن يجمع كل شيء معاً،
ً ويساعد في الحفاظ  على كل شيء منسجما

التكنولوجيا تشير إلى الأدوات التي تحتاجها لدعم الأشخاص والعمليات،

ومساعدة الشركة على التوسع تساعد الشركات على تقليل التكاليف، وتوفير

الوقت أثناء فحص العمليات التجارية من خلال

تعزز عمليات سلسلة التوريد الداخلية والخارجية واتخاذ القرارات بشكل أسرع وأكثر دقة

أنواع التغيير المؤسسي الأربعة

التغيير على مستوى المؤسسة  التغييرات واسعة النطاق التي يتم تنفيذها

بشكل بطيء على مدار فترة زمنية طويلة، إنها تساعد الشركة على

التطور إلى مستوى مختلف في دورة حياتها

التغيير التحويلي / التفاعلي تم تصميمه على هيكل الشركة لتحقيق هدف

معين، على سبيل امن أعلى إلى أسفل إلى نمط قيادة أفقي،

التغيير العلاجي  ليس واجباً أن يكون كل تغيير على نطاق واسع، في كثير من

الأحيان ستحتاج شركتك إلى إجراء تعديلات صغيرة على الطريقة التي تعمل

بها لتحقيق أقصى استفادة من أنظمتها الحالية.

التغيير غير المخطط له   التغييرات المفاجئة التي تضع الشركة في حالة رد

فعل عالية، تشمل الأمثلة رحيل رئيس الشركة،  واستدعاء المنتج من السوق،

والتقنيات المنافسة الجديدة التي تتحدى منتج الشركة.

دورة حياة إدارة التغيير المؤسسي

تحديد الحاجة للتغيير

في هذه المرحلة يتم تحديد وتعريف مشكلة داخل الشركة أو
خارجها (تؤثر عليها)، عادة يتم ذلك من قبل أحد مسؤولي الشركة

التنفيذيين الذي يعبر عن الحاجة إلى تغيير عملية معينة.

على الرغم من أن هذه المرحلة تبدو بديهية، فإن هذه المرحلة إذا
لم يتم التعامل معها جيداً سيجعل عملية التغيير في حالة لا ترضي
أحدا؛ً لأن تحديد ومعرفة المشكلة الحقيقية يمكن أن يتحول إلى
تجميد في الموارد، بالإضافة لإضاعة الوقت الذي يعطل تعظيم

المكاسب.

إشراك الناس

الآن وقد اتخذت المشكلة تعريفاً ملموساً، في هذه المرحلة حان
الوقت للسماح بالمشاركة لجميع الموظفين الذين سيتأثرون

بالتغيير، من الأفضل السماح لهم بالتعبير عن أنفسهم ووضع خطط
التغيير مع مداخلاتهم ومشاركتهم.

بالعودة إلى مثال الذكاء الاصطناعي سابقاً، سيتم تعريف فريق
التسويق بتكنولوجيا الذكاء الاصطناعي  وفوائدها المحتملة التي
ستعود على الشركة وأعضاء الفريق. يطُلب من الأخير تقديم
ملاحظات واقتراحات، والتي تسُتخدم في هل سيتم التنفيذ

بالشكل النهائي أم لا.

في كثير من الأحيان تقوم الشركات بتوظيف مستشارين
خارجيين لوضع خطط تفصيلية دون أخذ ملاحظات الأشخاص

المعنيين بالأمر، مما يؤدي إلى عداء للاستراتيجية وتعطيل التنفيذ.

تنفيذ التغيير

في مرحلة التنفيذ يتم تحويل استراتيجياتك إلى تكتيكات عملية
قابلة للتنفيذ، يتم تسليمها إلى الفرق المعينة  لأن لديهم معرفة
أكثر بالعمليات التي سيتم تغييرها، فمن الأفضل الاستفادة من

خبراتهم بدلاً من إملاء الأوامر عليهم.

تفشل العديد من مبادرات التغيير لأن الشركات تقضي وقتاً أقل
في المرحلتين الأوليين والمزيد من الوقت في الثالثة. إذا تم إدراج

المزيد من الأشخاص في المرحلة الثانية

نماذج التغيير المؤسسي

نموذج جون كوتر

. اخلق شعور بالإلحاح  Create a sense of urgency اجعل الأشخاص

الآخرين في شركتك يرون الحاجة إلى التغيير في أسرع وقت ممكن.

. ابنِ تحالفاً موجهاً  Build a guiding coalition قم بتجنيد الأشخاص الذين

تحفزهم الحاجة إلى التغيير وتفويض الأدوار المختلفة للمساعدة في إحداث

التغيير.

Form a strategic vision and  قم بتشكيل رؤية ومبادرات استراتيجية .

initiatives أخبر أعضاء فريقك عن الحالة المطلوبة وكيف ستفيدهم، كما

سوف تفيد الشركة.

استعن بجيش من المتطوعين  Enlist a volunteer army    لتحريك الأمور

تحتاج إلى حشد عدد كبير من الأشخاص الذين يتفقون مع رؤيتك.

Enable actions by removing   مك�ن الإجراءات عن طريق إزالة الحواجز

barriers حدد كل الأشياء التي يمكن أن تمنعك من تحقيق رؤيتك، ثم تخلص

منها.

حقق مكاسب قصيرة المدى Generate short-term wins  يجب أن تكون

كل خطوة صغيرة هدفاً في حد ذاتها، وعندما تتحقق كافئ فريقك على القيام

بعمل جيد.

استمر في التسريع     Sustain acceleration لا تفقد قوتك بعد النجاحات

القليلة الأولى، استخدم الثقة المكتسبة حديثاً لفريقك من الانتصارات  قصيرة

المدى لنقل التغيير إلى مستوى أعلى.

أسس التغيير  Institute change بمجرد حصولك على الحالة التي تريدها؛

اجعلها جزءاً من ثقافتك المؤسسية.

نموذج لوين لإدارة التغيير

فك التجميد

الخطوة الأولى هي إبلاغ الحاجة إلى التغيير. المفتاح للقيام بذلك هو إنشاء

استراتيجية ورسائل مقنعة �تشير إلى عيوب واضحة داخل الشركة،

التغيير

بينما تحاول شركتك إيجاد طريقة جديدة للقيام بالأشياء، قد يظهر
بعض الارتباك والاستياء، هذا هو المتوقع. ومع ذلك إذا استمرت
المنظمة في طريقها؛ فسوف ينتج عن ذلك أساليب عمل أفضل،

وستبدأ ثقة أعضاء فريقك في العودة إلى طبيعتها.

إعادة التجميد

بمجرد صياغة استراتيجية محددة؛ فقد حان الوقت لتحويلها إلى
ذاكرة مؤسسية. يتم إضفاء الطابع المؤسسي على التغيير في هذه

المرحلة، وتبدأ الشركة مرة أخرى في العمل بشكل طبيعي.

كورت لوين - رائد في مجال علم النفس المؤسسي، طو�ر عملية إدارة التغيير

الخاصة به  المكونة من ثلاث خطوات، والتي تستعملها بعض الشركات اليوم.

دورة ديمنج

خطط

الخطوة الأولى هي تحديد العملية ومعرفة كيف يمكن التحسين، ثم التحقق

من المخرجات المرغوبة فيها،  ووضع الخطة الاستراتيجية.

افعل

ستدرك أن الأساس الذي أردت تغييره يتحسن، عندئذ يصبح التحسين هو

الأساس الجديد للمؤسسة. إذا لم يقدم الإجراء الجديد أي تحسينات؛ فسيظل

خط الأساس السابق كما هو.

تحقق

مع تقدمك ستبدأ في اكتساب رؤى لا تقدر بثمن حول التغيير وتأثيراته.

استخدم تلك الأفكار لتعديل الطريق.

نفذ

بمجرد أن تضع الاستراتيجية؛ تبدأ بإدخالها موضع التنفيذ، قم بتنفيذ الخطة

بخطوات صغيرة  حتى تتمكن من تحسينها باستمرار.

ويليام إدوارد دمينغ هو مهندس وإحصائي وأستاذ أمريكي، كان اهتمامه الرئيسي في التغيير

المؤسسي  هو تحسين تقنيات الإنتاج الصناعي. تمت دراسة أساليبه على نطاق واسع، وتقدم

الكثير من الفوائد لتشكيل التغيير الاستراتيجي أيضاً.

نموذج أدكار

الوعي
يجب توعية الموظفين بالحاجة إلى التغيير.

الرغبة

يجب أن يكون لدى الموظفين الرغبة في

المشاركة وتقديم الدعم الكامل للتغيير.

المعرفة

من خلال جمع المعرفة حول عملية التغيير سيصبح

الهدف النهائي للتغيير واضحاً للموظفين.

القدرة
بسبب القدرة على تعلم مهارات جديدة وإدارة

السلوك؛ يتم قبول التغيير.

التعزيز

التعزيز للحفاظ على التغيير يوضح لجميع

الموظفين أنه لا عودة للوراء.

عملية إدارة التغيير في العصر
الرقمي

User-Driven تعد مشاركة المستخدم وخبرته ركناً أساسياً في العصر الرقمي، وبالتالي يجبيحركها المستخدم

أن تتضمن برامج إدارة التغيير هذه العقيدة.

Data-Driven الاعتماد على الحدس والشعور الغريزي فقط لن يكون الأساسمدفوعة بالبيانات
في المستقبل، ولكن النهج القائم على البيانات لإدارة التغيير

سيؤدي إلى نتائج متفوقة.

Collective هذا عنصر أساسي للنجاح، حيث أن فوز كافة الأطراف هو الجوهر،جماعية
فكرة أن الشركة دائماً هي الفائزة مقابل المستهلك لن يكون لها

مكان كبير في المستقبل.

Heuristic غالباً ما يشمل اتباع مسار سريع إلى النجاح على الاستدلال، حيث أن التقييماستدلالية

والخبرات والتجربة أفضل  من السيناريوهات القائمة على إطارات جاهزة.

المرونة والقدرة على تجاهل ما لا يعمل والتحرك بسرعة هم مفتاح تغيير نجاحرشيقة

الإدارة في العصر الرقمي.

إطار إدارة التغيير من خلال
التحول الرقمي

احشد

ابنِ قصة وحالة للتغيير

كو�ن فريق التغيير

وص�ل رسالة الحاجة إلى التغيير

طو�ر المبادئ التوجيهية والمبادرات

�د جن

�د العطاسين جن

نظ�ف المسار

اثبت المفهوم

�م إثبات المفهوم قي

ضخ�م

وازي الأنشطةوازي الأنشطة

أضف الطابع الشخصي على التجارب

ول�د الزخم

حد�د المقاومة ومعالجتها

اغرس

تواصل ودرب

ز التواصل الاجتماعي ز التواصل الاجتماعيعز� عز�

قد�م إرشاد الأقران

أضف الطابع المؤسسي على التغيير

إطار إدارة التغيير من خلال التحول
الرقمي

اليوم يمكن لتطبيق الموبايل تغيير المشهد السوقي بأكمله.

تشهد الشركات العملاقة خلخلة السوق في ضوء ظهور الشركات
الناشئة التي أخذت خطوات  في الهيمنة طويلة الأمد.

أصبح المحمول طريقة حياة، فاليوم يعيش معظم الناس على
هواتفهم الذكية.

لقد أصبح جيل الألفية - كمستهلكين وموظفين وأصحاب أموال -
موجة ديموغرافية كبيرة �ولديهم توقعات مختلفة.

تأتي التقنيات الرقمية إلينا بسرعة وبحزم، وهناك تحول جديد
دائماً حتى قبل انتهاء التغيير السابق.

استراتيجيات إدارة التغيير المؤسسي

سنوياً  Annually اقضِ يومين في العمل على العناصر الأساسية لخطتك

المكونة من صفحة واحدة - خارطة طريق التنفيذ.

ربع سنوي  Quarterly كل 3 أشهر خصص يوماً واحداً للنظر إلى الوراء

وقياس التقدم، والتحقق من صحة مبادراتك  ومقاييسك السنوية، وتحديد

أولوياتك للربع التالي.

شهرياً  Monthly اجتماع شهري للمساءلة والنتائج من خلال مناقشة أولويات

الربع سنوي. استخدم هذا الوقت لتطوير المديرين المتوسطين وإشراكهم في

الأنشطة.

أسبوعياً \ يومياً  Weekly / Daily قابل فريقك لمدة ساعة وشارك الأولويات -

انظر إلى أرقامك المهمة، واعمل على إحدى أولويات ربع السنة، وقم بمعالجة

أي مشاكل ملحة. خص�ص بضع دقائق يومياً للالتقاء بفريقك وتحديد العوائق

وقياس  حركة موظفيك وعملائك

تحتوي إدارة المشروعات على مجموعة من الأدوات المعترف بهاإنشاء خطة إدارة التغيير المؤسسي
التي تدعم تنفيذ المشروع

بعض الأفراد قد ينظرون إلى إدارة التغيير على أنها مجرد اتصال
أو تدريب، فقد أظهرت أبحاث إدارة التغيير أن التغيير يكون أكثر
فاعلية عندما تدعمه مجموعة شاملة من الأدوات تهدف إلى دعم
الأفراد من خلال التغيير. تسمى هذه المجموعة من الأدوات

الروافع الخمسة.

خطة تواصل

العديد من المنظمات لديها أقسام للتواصل والعديد من الفرق التي تضع

خطط اتصال، وغالباً  ما يكون هناك مكون مفقود: التعرف على كيفية ملاءمة

الاتصال لعملية التغيير الأكبر.

لا يعني الاتصال الفعال إرسال رسالة إخبارية جذابة، أو استخدام قالب

قياسي، أو حتى تكرار الرسائل بشكل كبير.  يتم استهداف التواصل الفعال

لكل من الجماهير المختلفة المتأثرة بالتغيير، ويتم التركيز على ما يهتمون به

 وما يحتاجون إلى معرفته.

تقدم خطة الاتصال المنظمة الرسائل الصحيحة في الوقت
المناسب من القناة الصحيحة، وتأتي من المرسل الصحيح.

10 أسئلة تشكل لك قائمة تتحقق بها أن
خطتك للتواصل محكمة

راعي خارطة الطريق

هو أي شخص في شركتك من مؤيدي التغيير المقترح أو مهتم
بتنفيذه - مثل كبار المديرين التنفيذيين  وقادة الفكر والأشخاص

الذين يحظون بالاحترام داخل شركتك.

في بعض الأحيان - حتى أفضل القادة الكبار لا يظهرون رعاية فعالة، قد لا

يكون لدى البعض خبرة  في هذا الدور ولا يعرفون كيف يكون.

يشارك بنشاط وبشكل واضح في التغيير. يبني تحالف الدعم مع
كبار القادة والمديرين الآخرين. يتواصل مباشرة مع الموظفين

حول أسباب العمل وطبيعة التغيير.

خطة التدريب الفردي

التدريب الفردي يحدث بين الموظفين والمشرف المباشر عليهم.
يلعب المديرون والمشرفون في المؤسسة دوراً مهماً في التغيير

الناجح.

يعتمد التدريب على العلاقة التي تربط الموظف بالشخص الذي
يرفع تقاريره إليه، بدلاً من ذلك استثمر  الوقت والموارد والطاقة
لإشراك المديرين والمشرفين لديك وتمكينهم ليكونوا مدربين

جيدين لأنهم:

ينقلون رسائل حول التغيير وكيف يؤثر بشكل مباشر عليهم
شخصياً. يحددون ويديرون مقاومة التغيير. يوفرون الاعتراف

والتعزيز أثناء التنفيذ.

خطة التدريب

خطة إدارة المقاومة

لا تتوقع أن يتفق الجميع مع المديرين لأن هذا الافتراض يمكن أن
يخلق احتكاكاً بين القيادة والموظفين.

لتخفيف المقاومة؛ تأكد من اتخاذ المديرين خطوات استباقية
موضحة في خطة الاتصال من خلال توقع الأسئلة التي قد يطرحها

الأشخاص لاحقاً.

كلما فهُم التغيير بشكل أفضل؛ قلت المقاومة التي ستواجهها
الشركة عند تنفيذه.

بعض الأسئلة التي يجب مراعاتها هي:

أدوات لتنفيذ التغيير المؤسسي

برامج وتطبيقات يمكن الاستعانة بها لتنفيذ عملية التغيير
thedigitalprojectmanager.com
/change-management-tools/

إدارة التغيير تاريخياً وفي العصر
الرقمي

قديما

حديثا

تشريح أسرار إدارة التغيير حتى أكثر الأسباب والمساعي إيثاراً ونبلاً تتعلق أيضاً بالمصلحة
الذاتية والرضا عن النفس وتحقيق الذات. ومن ثم فإن تأطير

مسعى إدارة التغيير في هذه الدوائر الموسعة سوف يخدمك جيداً.

ما فائدة ذلك بالنسبة لي؟ ستتمكن من العمل مع المزيد من
العملاء باستخدام المستوى الجديد من الخدمة.

ً ما الفائدة لفريقي؟  سيكون الفريق أكثر تماسكاً وسيكون قادرا
على التعاون بسلاسة.

ما الفائدة لشركتي؟  سيؤدي تحسين خدمة العملاء وخبرتهم إلى
زيادة معدل الاحتفاظ لدينا وتوسيع حصة محفظة العملاء.

ما فائدة ذلك لعميلي؟  سيتمكن العملاء من التفاعل معنا
باستخدام أي قناة وفي أي وقت، والحصول على صورة واضحة

لحالة طلباتهم.

ما الفائدة من ذلك لمجتمعي / بلدي / العالم؟  بعد الانتهاء بنجاح
سنكون قادرين على توظيف 15 وكيل خدمة عملاء إضافياً في

مجتمعك.

أسباب فشل برامج إدارة التغيير

افعل كما أقول: أحد أكثر حواجز إدارة التغيير التقليدية هو أن الإدارة العليا

تدعي شيئاً واحداً ثم تصوغ سلوكاً مختلفاً. الموظفون مدركون ويمكنهم فهم

التفويضات الواضحة، وأيضاً فهم الإشارات الضمنية التي ترسلها الإدارة.

الشركة بوضع جيد: تجنب التعامل مع التغيير - الغوريلا التي يبلغ وزنها 800

رطل في الغرفة - أو عدم الاعتراف به وتمني زواله يعد سمة مشتركة بين

بعض قادة الشركات.  مجرد الذهاب إلى العمل كالمعتاد وتوقع أن يترسخ

التغيير هو عائق كبير آخر أمام التغيير.

المديرون التنفيذيون: أخيراً وليس آخراً، لإظهار أن قادة الشركة يأخذون

التغيير على محمل الجد؛ يجب أن يكون الفريق المسؤول عن إدارة التغيير

أعضاء مؤثرين في القيادة. إن وجود فريق التغيير الذي يتم ملؤه من قبل

الشركات المرتجعة وغير الأسوياء سيرسل إشارة سلبية إلى الرتبة والملف

فيما يتعلق بالأهمية الاستراتيجية لمساعي التغيير.

نسيان الفرد: في نهاية الشركة توجد صورة جماعية لموظفيها، والمبادئ

التوجيهية لثقافة الشركة، والأعراف المجتمعية العريضة، تبدأ بالفرد ودوافعه

وتطلعاته وكفاءاته ومهاراته ومخاوفه وشكوكه - بدون التطرق إلى مضمون

ذلك، وبذلك سيصبح الأفراد عائقاً أمام أي جهود للتغيير.

الديناميكيات السياسية: نادراً ما تتصرف الشركة في انسجام تام، وتكون

المجموعات الرسمية وغير الرسمية هي القاعدة، حتى إذا كانت الوجهة

تحظى بالإجماع؛ فقد يكون النهج والطريق للوصول إلى هناك في

المناقشة. يجب على قيادة التغيير أن تتعامل مع السياسة وأحياناً تسخيرها،

وأحياناً تتجاهلها، وأحياناً تعمل على حلها.

معالجة الأعراض: التغيير مؤلم وحاد، ولكن بدلاً من حل هذه المشكلات

الصعبة، تعالج القيادة أحياناً الأعراض الخارجية وليس السبب. علاوة على

ذلك، قد تبدو لحظات kumbayah دافئة ومحبوبة، لكن الحقيقة الكامنة وراء

الغليان مختلفة تماماً.

الميزانية القليلة: الخطيئة الأساسية التي قد ترتكبها إحدى الشركات هي

التعامل مع تحدي إدارة التغيير كفكرة لاحقة وكعنصر مرجعي في خطة

المشروع، ومن ثم فإن نقص الميزانية هو القاعدة وليس الاستثناء - بدون

تمويل قضية التغيير، أي أنه حديث فارغ من حيث تأثيره.

أفضل ممارسات إدارة التغيير


