
مقاومة التغییر
Change Résistance

:المقدمة
تواجھ كل عملیة تغییر بمقاومة، تختلف من حیث القوة والنوع والمصدر 

ا في التأثیر على عملیة التغییر وقد  ً والتوقیت، ولا شك أن لھذه المقاومة دورا كبیر

للتغییر تصل لھا الى الفشل لذا كان لابد من دراسة أسباب ھذه المقاومة رغم ما 

، من فوائد مھمة للمنظمة، وكذلك لتحدید سبیل معالجة ومجابھة ھذه المقاومة

.وبیان الفوائد التي تعود على المنظمة من مقاومة التغییر

ةفعندما تحاول المنظمة تطویر العمل أو القیام بأي تغییرات، فإنھا بالضرور

دیم التبریرات لمعارضتھم وتواجھ المقاومة من العاملین أنفسھم، الذین یبدؤون بتق

ومقاومتھم لذلك التغییر، لأنھم في حقیقة الأمر یریدون أو یوصلوا رسالتھم بأنھم 

.لا یؤیدون ھذا التغییر ولنھم یغلفون ذلك بحجج غیر حقیقیة

تمثل عملیة مقاومة التغییر واحدة من الحقائق الأساسیة لأي عملیة تغییر وكلما 

ما كانت المقاومة المحتملة أكثر قوة واھمیة، لذلك كل: كان التغییر أكثر حذریة

ا مھما لأي عملیة تغییر وھذ المقاومة قد تمنع  ً یصبح الاھتمام بھذه المقاومة بعد

المنظمة من القیام باي تغییر، لذلك فلابد من فھم أسباب ھذه المقاومة وكیفیة 

.التعامل معھا لكي تستطیع المنظمات إحداث التغییرات المرغوبة



:تعریف مقاومة التغییر

یكمن تعریف مقاومة التغییر بانھا امتناع الافراد عن التغییر أو عدم الامتثال لھ 

بالدرجة المناسبة والمیل الى المحافظة على الوضع القائم كما یمكن تعریفھا بأنھا 

ذلك التعبیر الظاھري المتمثل في الرفض العلني أو الرفض المبطن لعملیة 

.التغییر

I.اب عدم التغییرأسب:

بأن المنظمات Paton &McCalman (2001,pp,47-47)ویرى كل من 

:تخشى التغییر، كما یخشاه الأفراد أو الجماعات لمجموعة من الأسباب وھي

الخوف من إعادة ھیكلة التنظیم وما قد ینجم عنھ من تغییر في خطوط •

.الاتصال وتھدید للأمن الوظیفي وإعادة توزیع السلطة

ف من خلق تحدیات تكنولوجیة جدیدة، كاعتماد تقنیات عمل جدیدة أو الخو•

.تطویر طرق العمل وما یتطلبھ من مھارات جدیدة

بالنسبة لھ وأصبحتھدید أسلوب العمل الذي اعتاد علیھ الفرد في الوظیفة •

.مألوفا وواضحا

الخوف من الضرر الذي یلحقھ التغییر باي من أصحاب المصلحة •

)Stakeholders ( أو سلسلة التورید)Supply chain( حیث یأتي ،

على حساب التغییر في ھذه الحالة لمصلحة طرف من ھذه الأطراف 

.الأطراف الأخرى

قد یھدد التغییر الأفكار والمفاھیم والتوجھات التنظیمیة المألوفة كالاستقرارـ •

.، والأمن الوظیفيةوالاستمراری

والاختلافات بین أفراد وجماعات قد یسھم التغییر في إحداث النزاعات •

.التنظیم المختلفة، خاصة عندما یظھر تداخل في المسؤولیات والصلاحیات



II.القوى المقاومة للتغییر:

:وقد صنفت القوى المقاومة للتغییر الى أربع مستویات وھي

القوى المقاومة للتغییر على المستوى التنظیمي والمتمثلة بالھیكل .1

.الاستراتیجیةالتنظیمي والثقافة و

بالتوجھات القوى المقاومة للتغییر على المستوى الوظیفي، والمتمثلة .2

.المختلفة بین الوحدات، والصراع التنظیمي

القوى المقاومة للتغییر على المستوى الجماعة، والمتمثلة بالقیم الجماعیة .3

.والتماسك الجماعي والتفكیر الجماعي

القوى المقاومة للتغییر على مستوى الفرد، والمتمثلة بعادات الفرد، .4

.والأمن الوظیفي، والخوف من المجھول، والانحیاز الذھني

III.فوائد مقاومة التغییر:

ا من یجب التنویھ  ً الى أنھ رغم ما لمقاومة التغییر من سلبیات الا أن ھناك عدد

:وھيالفوائد لھذه المقاومة تعود على المنظمة ككل 

تجبر المقاومة إدارة المنظمة على توضیح أھداف التغییر ووسائلھ وآثاره .1

.بشكل أفضل، مما یجعل العاملین على اطلاع بھا

یمكن أن تكشف عن عدم فعالیة عملیات الاتصال وعدم توافر النقل الجید .2

المنظمة لان تبدأ بنشاطات تتضمن توضیح للمعلومات، الأمر الذي یدفع 

.ییر والفوائد المرجوة منھمبررات التغ

تساعد المنظمة على تحلیل ادق للنتائج المحتملة للتغییر ومراجعة الخطط .3

مما یزید من فعالیة التغییر، خاصة عندما تكون المقاومة علنیة، 

.مقتنعین بجدوى التغییروالعاملون غیر 



تؤدي الى كشف النقاب عن نشاط الضعف في عملیة معالجة المشكلات .4

وھذا یدفع المنظمة لمحاولة معالجة نقاط . القرارات في المنظمةواتخاذ 

.الضعف تلك، للتقلیل من آثارھا السلبیة، ومحاولة تعزیز نقاط القوة

IV.التغلب على مقاومة التغییر:

یعتبر التغلب على المقاومة التغییر من المواضیع المھمة في ھذا السیاق، كون قوة 

ا بناء على أسلوب التعامل مع وشدة أو حتى فترة المقاومة  ا وایجابً تتأثر سلبً

المقاومة، وینبغي ان یدرس ھذا الموضوع بعنایة فائقة من قبل أصحاب الخیرات 

ومن قبل الأشخاص الذین یمتازون بالحضور المشترك بین طرفي النزاع، وفیما 

یأتي طائفة من التوصیات والاقتراحات المتعلقة بكیفیة التغلب على مقاومة 

:التغییر

إشعار العاملین بالتغییر والتعھید لھ، وبأن في التغییر مصلحة للمؤسسة .1

.والعاملین على حد سواء، وإخبارھم بكیفیة تنفیذ التغییر وأثره علیھم

فقد أشارت عدد من الدراسات المتعلقة الثقافة ، اشراك العاملین بالتغییر.2

ر التنظیمي كانت تتم ادارتھا التنظیمیة وإدارة التغییر الى ان مبادرات التغیی

بشكل جید من خلال الاتصال والمشاركة، وأن المشاركة یمكن أن تخفف 

من أثار لتغییر، وأن المشاركة والاتصال بین الإدارات والعاملین یؤدیان 

.الى تقلیل المقاومة وتحسین الثقة

أن یبدي المدیر تفھمھ لوجھة نظر العاملین، ویأخذ برأیھم، لأن ذلك .3

جعلھم یشعرون بانھم مشاركون في جھود التغییر، الأمر الذي سیخفف سی

.من مقاومتھم لھ

من مستشارین أو مختصین change agentالاستعانة بوكلاء التغییر .4

.ممن یمتلكون المھارات الإنسانیة للمساعدة في اقناع العاملین

V.مراحل مقاومة التغییر :Stage of Résistance to change



شعور حاد بعدم التوازن نتیجة المفاجأة التي یتعرض لھا : Shockالصدمة .1

.العاملون نتیجة اجراء التغییر، وعدم القدرة على التصرف إزاء ذلك

وھو شعور بعدم واقعیة او عدم : Non-ratificationعدم التصدیق .2

موضوعیة السبب في إقرار التغییر، وبالتالي التشكیك وعدم التصدیق في 

.قیقیة من وراء التغییرالنوایا الح

بخطأ ما یتطلب التغییر الذي حدث، شعور الفرد بأنھ قام: Guiltالذنب .3

.وھذا الشعور یسھل على الإدارة عملیة اجراء التغییر

قیام الفرد آخر على التغییر الذي یحدث متھما إیاه : Projectionالاسقاط .4

اقتناع ذلك أنھ كان السبب وراء ذلك التغییر لسوء تصرفھ مثلا، مع

الشخص أنھ نفسھ كان السبب في ذلك، لكنھ یحاول ھنا أن یسقط خطأه على 

.الآخرین

ویعني قیام الفرد بوضع أسباب ومبررات لعدم : Justificationالتبریر .5

.قبول التغییر المقترح والمنوي تنفیذ

ع قیام الفرد باحتواء التغییر وتحویلھ الى مزایا یتمت: Intégrationالتكامل .6

.بھا ھو أو النظام الذي یعمل بھ

خضوع أو تحمس الفرد للوضع الجدید بعد التغییر : Acceptanteالقبول .7

.نتیجة قبول لھ


