الصعوبات في تنفيذ الادارة بالمشاركة 


( DIFFICULTIES IN IMPLEMENTING PARTICIPATIVE  MANAGEMENT )





	لقد أخذت بعض الافكار الواردة أدناه من مقال بعنوان " لماذا سوف لن تجدي الادارة المشاركة هنا ؟ " نشرت دونا براون في عدد حزيران عام 1992 من مجلة الادارة “MANAGEMENT REVIEW” .





مقدمة :





	لقد اعتبرت الادارة بالمشاركة منذ اكثر من عقد من الزمن على انها حقيقة ثابتة لايتطرق لها أي شك . لقد حول المدراء تفكيرهم من " افعل كما أقول " الى المشاركة في القدرات والاداء مع الجميع والاعتماد على الاجماع كما في العمل عن طريق المجموعات الذي ذكرناه سابقا" في هذه الورشة .





	ان الدليل على ان الادارة بالمشاركة قد أعطت نتائج رائعة هو امر ثابت لاشك فيه . فحتى الشباب الذين يدخلون في الشركات حديثا" لايكونون في البداية أوفياء تماما"ولكن بعد ان يجدوا أنفسهم مشاركين في الاراء وان لهم رأي وصوت مسموع عندها سيعتبرون انفسهم جزءا" من المؤسسة وسيتفانون في خدمتها .





	ولكن ما الذي أوقف هذه الثورة ؟ على الاغلب ان السبب هو الحقيقة التى تقول ان ماهو جيد فكريا" يكون أحيانا" صعب التطبيق جدا" ويعترف مساعدو ومؤيدو الادارة بالمشاركة أنفسهم بأن كثير من الشركات قد فشلت في تنفيذها بشكل لائق .





	ان الشركات والمؤسسات لا تعي كيفية ادارة التغيير والتحكم به ، ولذلك فانها لاتستغل الزمن لتتعلم ما الذي تحتاجه من أجل التحويل والتماشي مع التغيير. فمثلا" نجد مدير تنفيذي استبدادي كبير يأمر مرؤوسيه المباشرين ( وهم مدراء أيضا" ) بان يكونوا تشاركيين اكثر ولكن في نفس الوقت نجد ان ادارته العليا لاتطبق هذا الامر بنفسها .





الفكرة شرقية :





	يقول نقاد الادارة بالمشاركة بأن كثير من المدراء الكبار يتبنون فقط تلك المظاهر من منح السلطات للموظفين التى تناسبهم شخصيا" وتتوافق مع أهواءهم. ويتابعون قائلين " ان الفكرة جيدة جدا" ولكن الناس يقرؤون الفكرة ثم يأخذون منها فقط ما يناسبهم ويتوافق مع اسلوب ادارتهم " . ويبدي القادة كنتيجة لذلك ، تناقضا" مع أنفسهم يستنتج منه الموظفون انهم غير جادين في عملية التغيير . ويجب على المدراء ان يتفحصوا ويدرسوا كيف يجب ان يتفاعلوا مع الكادر ومن ثم ان يعدلوا تصرفاتهم تبعا" لذلك اذا أرادوا ان يمنحوهم السلطة ويشاركوهم الرأي بشكل حقيقي.











	ان الادارة بالمشاركة هي أصعب اسلوب ادارة من حيث التطبيق. انه صعب بالنسبة للموظفين ان يتعايشوا معها كما انها تتطلب من كثير من الناس ان يعملوا ضمن نفس الفلسفة. وبالاضافة الى ذلك فان الادارة بالمشاركة هي طريقة وسلوك غريب على الشركات التى ترغب بتبنيها . ويعتقد البعض ان الفكرة غربية إلا انها أجنبية اكثر على الشركات الغربية منها على الشركات الشرقية لانها في الاصل فكرة شرقية .





التغلب على البيروقراطية :





	يضيف حجم الشركة صعوبة اخرى في وجه تنفيذ الادارة بالمشاركة . فكلما كبرت الشركة كلما كان تطبيقها أصعب . وذلك لان الشركات الكبيرة تجد صعوبة اكبر في التخاطب بين الدوائر. وأن مشاركة الموظف التى يمكن ان تكون ذات فوائد بالنسبة لدائرة ما يمكن ان تحدث ثورة وخرابا" في دائرة أخرى .





	لقد فشلت برامج اشغال الموظف واشراك الموظف في الشركات البيروقراطية الكبيرة لانها لم تستطع المشاركة في عملية وضع القرارات وسن القوانين عند مستويات متعددة كما تستطيع الاتحادات ان تعمل . فاذا ما قدم شخص ما في مثل هذه الشركات فكرة جيدة فان الادارة لاتعرف كيف تسأل الاسئلة المناسبة والصحيحة . كما انهم لايعرفون كيف يحملون هذا الموظف على اثبات فكرته : وعندها يشعر الموظفون بان الافكار الجيدة لوحدها غير كافية وانها بحاجة الى قوة الاتحادات من اجل دعمها وتثبيتها .





تأوهات الركود:





	يجعل الركود الادارة بالمشاركة أكثر صعوبة. فعمليات تقليص الرواتب والتكتيكيات الأخرى الجزئية والمؤقتة تدمر الثقة التي هي أمر جوهري لانجاح الادارة بالمشاركة. ويجب أن يوجد ثقة مستمرة من قبل العمال لكي تكون العمليات فعالة وتلخص الادارة هذه الثقة بالتسريحات المؤقتة وبالمصادر الخارجية. ويبدأ الموظفون بالتفكير التالي: "مالم أحصل على دعم وشروط عمل أفضل فإن الامر يبقى مجرد كلام منمق لاطائل من ورائه". 





	وفي كثير من الشركات تكون حقيقة جوهر المهنة هي صفر ومن الصعب جدا" إغناء مهنة الموظف وسيرته عن طريق السماح له بعمل قرارات واقتراحات أكبر. فاذا كنت مديرا" ذكيا" من المستوى المتوسط أو البسيط ورأيت أن قراراتك واقتراحاتك تسبب وصول علاوات وترفيعات كبيرة للقيادة العليا فما الذي سيحفزك ويدفعك لاقتراح قراراتك؟ 





	لا تنفق الشركات الفقيرة القليلة المال الكثير على التدريب بينما سرعان ما يشير المدراء الذين ينفذون بنجاح حضارة التشارك إلى أن التدريب أمر ضروري لتعليم المدراء التنفيذيون كيف يمنحون السلطة للعمال للاستفادة من خبراتهم ومهاراتهم. 














	وليست الشركات على علم كم هو كبير وشاق ذاك الجهد الذي يجب بذله من أجل هذا النوع من التغيير. إذ يجب عليها أن تستثمر الوقت والمال بشكل فعال لكي تنجح. وبالنتيجة ، يجب تطبيق الادارة بالمشاركة في بيئة مستقرة. وإذا ما بدأت النتائج أن تكون سلبية، وأخذ السؤال "لماذا؟" يطرح نفسه، يخطو نفس المدير القديم إلى الأمام ويبدأ بالاجابة على الأسئلة وبذلك تطير المشاركة وتهرب من النافذة.





السياسات القذرة:





	بغض النظر عن الركود و حتى في الأوقات الجيدة ، فإن بعض السياسات في الشركة تقوض اندفاعات الموظف وانتمائه ، فعلى سبيل المثال:  افترض انك في عملية مشاركة وان شخص ما اقترح فكرة من خارج ماتعتبره الادارة امرا" معقولا" هذه الفكرة ستهمل ببساطة . وتبنى هذه عادة على ما تعتبره الادارة بأنه معقول او غير معقول وتقود هذه التقنيات الى مناقشات بتركيز ومجال ضيق جدا. وكنتيجة لذلك يمكن لهذه الحالات ان تحجب المشاكل الكبرى والهامة بسبب الانشغال بهذا المجال الضيق .





	ويمكن ان تؤثر السياسات بالعمل بعدة طرق اخرى . فعلى سبيل المثال يمكن ان يدرك كل الكادر بأن فكرة رئيس الدائرة غير مجدية ولكنهم يرفضون انتقادهم لان كل منهم يدرك بأنها مشروعه المدلل . والمدراء الذيم يحاولون دفع الموظفين الى تحمل المسؤولية والسلطة يقوضون ذلك بالتمسك بأفكارهم وحماية برامجهم وجداول اعمالهم الخاصة .





لسوء الحظ ، اذا لم يتبنى كبراء المدراء الإدارة بالمشاركة ويتفاعلون معها، فإن العملية بكاملها يمكن أن تقوض. إذ أن المدراء الأخفض مرتبة والذين لا يشعرون بدعم رئيسهم يعانون من مشقة تشجيع الحصول على الأفكار من كادرهم. والموظفون يمكن أن يشعروا في الحقيقة بأن أفكارهم غير مرغوب بها بشكل جدي.�
�



نقطة اللاعودة :





	لقد تغيرت الشركات بنجاح من الثقافة الاستبدادية إلى المشاركة رغم المشاكل. ويقول بعض الخبراء بأن "الادارة بالمشاركة قد أرست آثارا" إيجابية من ضمنها تحسين القناعة والرضى عن العمل وتخفيض نسبة الحوادث".ولكن مالم يصاغ الطراز الجديد بقانون كأن يكون على شكل عقد، فإن معظم برامج شمل وتضمين الموظفين ستندثر في غضون أربعة سنوات وستجابه اللجان تعاملا" مع مشاكل سطحية تافهة أكثر فأكثر. بينما يعتقد خبراء آخرون بأن برامج شمل وإنشغال الموظفين إذا ما نفذت بعناية ودقة فإنها لاتزال قادرة على إنقاذ الشركة. وعلى أية حال فإنه يجب بذل جهد مستمر إلى أن نصل إلى نقطة اللاعودة عن الادارة بالمشاركة و الى ان تصبح هذه العملية هي حضارة وثقافة المؤسسة الوحيدة.





إن الادارة بالمشاركة هي مسألة ضرورية وحاجة ملحة ويجب أن نقوم بالتغيير لكي تنشأ وتترعرع.�
�



	يجب الاستعداد والتهيؤ لحل مثل هذه المشاكل المذكورة أدناه عند إدخال الإدارة بالمشاركة في نظام المؤسسة. ويجب بذل جهد متواصل وطويل الأمد من كامل المؤسسة كما أكدنا سابقا". ويجب على المؤسسة الاستجابة لهذه الحاجة الضرورية.


و نورد فيما يلي أربعة مشاكل شائعة تنشأ عادة، مع بعض الاقتراحات لحلها:


المشكلة �
الحل الممكن�
�
1-مجموعات عصف الافكار


(BRAIN  STORMING) غالبا" ما تنحرف عن خط تفكيرها ولاتلتزم بالموضوع.�
ابقي المشكلة تحت الأضواء.


احدى الامكانيات هي أن يقدم كل قسم قائمة رئيسية من الأهداف والتي تصبح بعد ذلك من المشاريع.


ثم تحدد كل مجموعة المشكلة بواسطة مشروع محدد وتكتب الاقتراح من أجل حلها بالتفصيل. وبذلك تبقى القضية التي تم التركيز عليها موافقة للحقيقة والواقع.�
�
2-لدى المدراء الكثير من الكلام حول الادارة بالمشاركة ولكن الموظفين لايعتقدون بأنهم صادقين ومخلصين في ذلك.�
يجب على المدراء الكبار أن يؤسسوا قاعدة حضارية للشركة مبنية على الصدق والإخلاص.


وهذا يتطلب أن يجتمع المدراء مع بعضهم ويتناقشون لأنه من المفترض أن يكون هناك انسجام بين ما يقولون وما يفعلون. وبهذه الطريقة فقط يفهم المدراء الصغار والكادر بأن مرؤوسيهم جادون في عملية الادارة بالمشاركة.�
�
3-يتذمر الموظفون من أن مدرائهم لا يأخذون اقتراحاتهم على محمل الجد. ويقولون بأن مدرائهم لازالوا يصنعون كل القرارات.�
يوجد حلان مقترحان لهذا الموضوع:


1-اخلق جوا" يستمع فيه المدراء لكل الأفكار سواء"ا أكانت جيدة أم سيئة. حيث تعني سياسة الباب المفتوح (AN OPEN DOOR POLICY) أن الناس يستطيعون أن يعبروا عن كل أفكارهم بحرية تامة. وفي المرة الأولى التي يستجيب فيها المدير لفكرة ما بشكل سئ فإنه يصبح معاديا" بالكامل.


2-وبالاضافة إلى ذلك فإن المدراء الذين يطلبون آراء موظفيهم حول كيفية حل مشكلة ما يحتاجون أن يشرحوا كيف سيتم اتخاذ القرار الأخير. ويوجد ثلاثة طرق لتحقيق ذلك:


يمكنك أن تستقرئ آراء الآخرين وتستأنس بها مع استبقاء حق أخذ القرار الأخير لنفسك


أو يمكن أن تتبع رأي الاجماع


أو يمكنك أن تستمع إلى آراء وتوصيات المجموعة مع الاحتفاظ لنفسك بحق الفيتو. وإذا ماحددت بوضوح كيف ستحل المشكلة فإن الموظفين سيشعرون بأنه قد تم الاستماع لآرائهم. إذ أن المشاكل تنشأ عادة عندما يشعر الموظفون بأنهم قد أهلوا وتم تجاهل أفكارهم. �
�
4-يتذمر الموظفون بأنهم يصدرون الأفكار ويقترحون القرارات بينما يحصل المدراء على المدح والاطراء والمكافئات على هذه الأفكار.�
والحل الوحيد هو مكافئة المجموعات على الأداء الجيد أكثر منه مكافئة الأفراد.


وبإلغاء المكافئات الفردية نكون قد ألغينا مخاطره مكافئة رئيس المجموعة فقط.�
�
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