نقصد بالمؤسسة








	أية هيئة تتألف من مجموعة من الموارد والتسهيلات تتضافر مع بعضها لتحقيق هدف ما .





	فعندما نتحدث عن مؤسسة ، فإننا نشير الى حقيقتين متعلقتين ببعضهما وهما :





������	1- عملية                                         


���


��	2- منتجاتها


�





1- العملية :





		وهي مجموعة من العناصر المتعلقة ببعضها تعطي شكلا" معينا" للعمل ولطريقة تنظيم العمل ولطريقة 	التخاطب بين المستويات المختلفة للمؤسسة .








2- المنتج ( النتاج ) :





		وهو النتيجة التي نحصل عليها من العملية �



المؤســـــــسات








		هي وحدات اجتماعية مبنية من أجل أهداف محددة وتتسم بمـــــا يلـــــي :


	


- تقسيم العمل





- وجود مراكز متخصصة بصنع ( اتخاذ ) القرارات





���- وجود أفراد 


����������


����������


�


تبنى مثل هذه الوحدات


لمتابعة وتحقيق أهداف محددة


���				   


�





��


�			          


�



التطوير التنظيمي و التحليل





		يشمل التطوير التنظيمي دراسة الطرق المختلفة لتنظيم المجموعات البشرية وحملها على العمل .








		لقد استعملت طرق مختلفة بشكل متتابع لشرح الظاهرة الرائعة التي لوحظت في المؤسسات الكبرى .








1) التنظيم العلمي للعمل				�				     


2) حركة العلاقات البشرية 													


3) فكرة الحاجات و الدوافع ( التحفيز )											


4) التحليل الإستراتيجي								


�



1) التنظيم العلمي للعمل :





(هنري فيول - فريدريك تايلور ) 


�


بنيت فكرة تايلور على الحقيقة القائلة بأنه يمكن أن تنظم المؤسسة عقلانيا"    ( أهداف - وسائل - نتائج ) لتحقيق أفــــــضل النتائج .





وبسبب النقل غير المخطط وغير المنظم لأساليب المعرفة المكتسبة بالتجربة من جيل إلى آخر و الذي كان سائدا"في  الماضي فقد تم اقتراح وجوب تنظيم العمل على أنه عملية علمية.





ويتضمن الإجراء مرحلتين ( طورين ) :





���* تقويض و تحليل العمل أو تحديد مركباته (عناصره) وتعيين حدوده


�����


* إعادة بناء عقلانية لهذه المركبات لتستطيع تلبية و تحقيق الأهداف  �



المشاكل التي تخص


طريقة تايلور 








1) الافتراض القائل أن هناك حل أمثل موجود لكل مشكلة عمل أو  مشكلة في المؤسسة .


�


ولكنه غير مبرر علميا" وقد اكتشفت 


نتائج سلبية حتى الآن .


�


2) يتم تمثيل الفرد بعبارات فنية 





ويعتبر أنه كائن سلبي يستجيب فقط 


للحوافز المادية (علاوات ـ أجورـ. إلخ)


����








��


�


المشاكل التي تخص 


طريقة تايلور








	3) ينظر إلى إنتاجية العمل             �


- حسبما وصفها تايلــور- على أنهــا تتعلق بشكــل أساســــي بالعوامل المادية و الإقتصادية








 	وقد نسخ هـذا النموذج من قبل اللأشكال الأخرى لتنظيم العمل  والتـي أثبتت كفاءة أعلـى وصراحة أقل مع مـرونة في الأداء .





��


��








���


�



2) حركة العلاقات الإنسانية





	


لقد ظهرت في عام 1930 كردة فعل على


طريقة تايلور .





ونقطة البدء هي البحث عن الأسباب التي تضمن الإنتاجية دون وجود آثار سلبية   ( ي ــ مايو )


��


����           وقــد أشــارت استنتاجاتــه إلى أن المؤسســـات ليســـــت فقط وحــدات فنية ولكنهـــا أيضــا" وحدات إنســانيــــــة، مبتـــلاة بعلاقـــات بشريـــة مؤثـــرة وعاطفيـــة .





������هناك حقيقة تتضمن مشاعر وعواطف معقدة مع منطق خاص بها يجلل و يغطي متطلبات الإنتاج .


إنها بنية غير رسمية و غير منعكسة في الجدول التنظيمي    للمؤسسة .


وتبدوهذه النظرة للعلاقات الانسانية اليوم منطقية وطبيعية ولكنها تسبب ضجة وحركة مع الزمن .


�



من وجهة النظر العملية :





�	لقد أكد اكتشاف أهمية العلاقات بين الأفراد وبين الجماعات في العمل امكانية تأثير تلك العوامل من حيث الحصول على نتائج أفضل .


	


- تكون برامج التدريب في مجال العلاقات الانسانية ( خصيصا" من أجل الادارة ) فاشلة مالم يكن هناك تغيير ضمن المؤسسات .


����


�������- وهي تعتبر الفرد كشخص يستجيب للحوافز بطريقة روتينية ولايحيد ذلك عن الطريقة التايلورية طالما أن العلاقات الانسانية تضيف حوافز اجتماعية الى الحوافز الاقتصادية، ولا ينظر الى الفرد على أنه يملك مقدرة ذاتية مستقلة .        


	


إن الطبيعة الأبوية لعقيدة العلاقات الانسانية


 لاتحل المشكلة .�



3) نظرية الاحتياجات 


والدوافع





��


����وتتضمن هذه النظرية الإطار النظري معقاعدة لادخال طرق جديدة لتنظيم العمل من أجل إدارة المؤسسة وتنظيمها وإيجاد مكتب للأساليب والطرق فيها .





������إنها القاعدة من أجل إنشاء مجموعات العمل الذاتية المستقلة المهتمة باغناء العمل وبالهيئات التي تتعامل مع دوائر الجودة وتحسين النوع. إنها تشرع في حل مشاكل الفرد في العمل ، بحيث تنتج تعاونا" أكبر وسلوكا" منتجا" .





	والمفكرون الأكثر تمثيلا" لهذه الطريقة هم :


			- آ . اتش . ماسلو 


  			- ف . هيرزبيرغ 


�



	ماسلو 





		يبني ماسلو فكرته على الحاجات الغريزية والحضارية والتي تعتبر عناصر رئيسية وجوهرية في حياة كل فرد.








		وتثير هذه الحاجات المتسلسلة هرميا" الدوافع التي تدفع الفرد لأن يتصرف بطريقة ما لايمكن معها لما يسمى بحاجاته العليا أن تشبع ( تلبى) ما لم تشبع حاجاته الدنيا والتي هي :








����* الحاجات الفيزيزلزجية (المادية).            


��


����* الأمن (الطمأنينة ) .


�


* الحاجات الاجتماعية .





* الاحترام ( التقدير ) .





* اشباع الرغبات وتحقيق الأهداف والأمنيات الذاتية 


   ( تحقيق الذات ) .�



تطبيق نظرية ماسلو :








		يحفز العاملون بحاجات مختلفة وأول حاجتين منهما :











*الحاجات الاقتصادية


*أمن العمل�
}حاجات أولية رئيسية�
�









		والميول في هذه الأيام لأن تلبى هاتان الحاجتان قبل اشباع وتلبية الحاجات الثانوية.�
تطبيق نظرية ماسلو :








* الحاجات الاجتماعية      {        ثانوية 











- ترقية الروح الجماعية 











                          - توزيع المهام مع الأخذ بعين الاعتبار العلاقات بين الأفراد





�





- تنظيم إجتماعات منتظمة مع المرؤسين         


�



تطبيق نظرية ماسلو : 





* الاحترام ( التقدير )        {            ثانوية





- تشجيع العاملين بتمييز عملهم ومدحه وإظهاره.





                           - إقامة دورات تدريبية تتضمن معلومات أغزر ومهارات أكبر.





- عرض المهام التي تتضمنالتحدي الشخصي والمنافسة.





                           - تشجيع مشاركة العاملين في عملية التحضير للمشاريع.





- تفويض سلطات أكثر 


�








�






تطبيق نظرية ماسلو :





* تحقيق الذات (إشباع الرغبات وتحقيق الأهداف والأمنيات الذاتية)


�



{ ثانوية�
�



- تشجيع الابداع والتجديد.








                           - توزيع المهام التي تجبر العاملين على استخدام إمكانياتهم ومقدراتهم الفنية والعقلية والابداعية.





�


- فسح المجال لدورات تدريبية جديدة تمكن العاملين من استخدام أفضل لمقدراتهم ومهاراتهم.�



يتضمن السلوك الفردي ( الشخصي) ضمن المؤسسة أشياء أسمى من المال وهي الأمن والسلامة والاحترام وتحقيق الذات وأخيرا" الاهتمامات الشخصية .











�3- الدافع ( التحفيز ) ( ف . هيرتزبيرغ )         





تطور علاقات القيادة مع العاملين من خلال الثقة المتبادلة والتباحث من أجل خلق جو جيد للعمل .





�














ويعني التحفيز بالنسبة للمدراء التصرف بطريقة ما بحيث يشبعون حاجات ورغبات العاملين لديهم والمتعاونين معهم لكي يتصرفوا بكفاءة وفعالية .


�



النظرية المزدوجة ( ثنائية العامل ) لهيرتزبيرغ 








وهي تفترض نموذج آخر من التحفيز مبني على البحث المنفذ بنوعين من الأسئلة :





�������- هل تستطيع أن تذكر أي العوامل قد حقق لك أكبر قدر من الرضى والقناعة في عملك ؟ 





- هل تستطيع أن تذكر العوامل التي سببت لك القدر الأكبر من الامتعاض وعدم الرضى ؟ 








ويتم وضع معيارين للتخمين والتحفيز على أساس الإجابات هما : 





�����- عوامل الصحة المهنية 





- عوامل التحفيز ( الدافعية ) �



ويمكن أن تسبب المجموعة الأولى من العوامل امتعاض وعدم رضى . فإذا لم يكن لدى العامل ضمان وأمن في العمل أوإذا لم تتم مراقبته وقيادته بكفاءة فإنه سيكون عرضة لأن يصبح غير راضي وغير قانع .








��


�����كما يمكن للمجموعة الثانية من العوامل أن تحفز العمال بشكل صادق وفعال. وهكذا فإن المسؤولية والأداء والتنفيذ والوضع بشكل عام هي عوامل محفزة حقيقية  .








��


�����وهذا يسمح باغناء العمل على مستوى العمل والمناصب الفردية. إنها -ببساطة- مسألة إكمال أو إتمام لمهام متكررة ومملة ومنفرة بمهام إضافية ممتعة . 


�



وبعض التلميحات والمؤشرات هي :


�





- ألغ بعض الضوابط أثناء الاحتفاظ ببعض مستويات التشغيل .





- ضاعف ونمي روح المبادرة الفردية في العمل .





- ضع مجموعة من المهام الواجب أداؤها بدلا" من مهمة واحدة تتم تأديتها .





- امنح العاملين درجة معينة من السلطة والحرية في طريقة أداء عملهم .





- كلف كل عامل بمهام فيها بعض الصعوبة ومن النوع الذي لم يكن قد أداه من قبل .





- كلفه بمهمة تمكنه من أن يصبح خبيرا" 


�



مقارنة بين ماسلو وهيرتزبيرغ 





التسلسل الهرمي (الرتبي) للحاجات عند ماسلو�
النظرية المزدوجة 


(ثنائية العامل ) 


لهرتزبيرغ �
�
تحقيق الرغبات والأمنيات والأهداف الذاتية �
- الانجاز 


- النمو والنضج 


- التحدي ( المنافسة ) في العمل


- المسؤولية �
�
الاحترام ( التقدير )�
- الترقية والترفيع


- التمييز والتقدير 


- الوضع الوظيفي �
�
الحاجات الاجتماعية �
- العلاقات بين الأفراد


- إدارة الشركة �
�
الأمن والسلامة �
- شروط وأحوال العمل 


- نوعية المراقبة وجودتها 


- أمن العمل وسلامته .�
�
الحاجات الفيزيولوجية �
- الحياة الشخصية 


- المكافأة �
�
�



استنتاجات :





ينتج لدينا هذا التطور 


نقطتين هامتين هما :








1.  من الملاحظ بأن               الفرد يمكن أن يكون مهتما" بالعمل الذي يؤديه ومستمتعا" به.











2.  لقد ساعد على تخفيف حدة الظلم والإساءات في تقسيم العمل والسلطة في طريقة التوقيت والأسلوب (Time & Methods)  فبينما يقلل من أهمية شروط العمل فإنه يؤكد ويبرز أهمية تنظيم العمل.


�



التحليل الاستراتيجي : 





ويبدأ من فكرة أو نظرية 


عمل تقول : 





لا يمكن لأي فرد أن يرضى بأن يعامل بمفرده وبشكل كامل على أنه مادة أو غرض في العملية أثناء تحقيق أهداف المؤسسة .





فهي تفترض وجود العامل على انه عنصر حر له أهدافه الخاصة به . وهذه النظرية تناقض الفكرة السلبية التي كانت تفترض بأن عليه أن يستجيب للاختيار الذي اقترح له وينفذه أليا" .





وينشىء الفرد عادة استراتيجيته الخاصة به، ولا يستطيع أن يوجد الحل الأمثل ولو كان موجودا" بين الحلول الأخرى ولكنه سيضع نفسه بالحل الذي يرضيه ويريحه حسب ظروف العمل المتوفرة . 


�



������ويثير هذا الكلام مسألة تعريف المؤسسة “Organization “  حيث توصف على أنها نظام عمل يحاول حل مشكلة مزدوجة :


- تحقيق أهدافها 


- دعوة تشجيع القوة العاملة            للمشاركة في تحقيق هذه              الأهداف .








ويمكن لأعضاء المؤسسة - في الحقيقة - أن يرفضوا المشاركة وقدرتهم على الرفض تعطيهم السلطة ضمن الشركة . 








������فالمؤسسة دائما" بحاجة الى مشاركة أعضاءها وعليها أن تناقش مشاركتهم بصراحة ووضوح ويكرر هذا المبدأ دائما" بين الأفراد وبين المجموعات .�



�المبادىء الحديثة للـ : 


��- الإدارة بالأهداف 


- التطوير التنظيمي 


- الاستشارة حول العملية تبنى


�   هذه المبادىء على أجزاء 


   عملية ثابتة وصلبة 


   لكل من الأفكارالمناقشة أعلاه .





يجب أن يكون لعملية تحسين الإدارة في كل مؤسسة الهدف التالي :





���	لخلق مقدرة وامكانية عند المؤسسة تمكنها من المحافظة على نظام شامل ومستمر من التغيير والتجديد الإداري مبني على المشاركة والتغذية العكسية.





ويتطلب تحقيق هذا الهدف الاستراتيجية التالية :





مشاركة كاملة وفعالة للمجددين الأقوياء ابتداءا" من الإدارة العليا وبإتجاه الأدنى وذلك لتحليل المشاكل وإيجاد الحلول داخليا " .


�



تنشأ معظم مشاكل المؤسسة نتيجة فقد النظام المنهجي للتحليل التنظيمي والافتقار لتطوير الحل وهما الأمران اللذان يمكنان المؤسسة من أن تدار بكاملها بشكل جيد ومرضي .








�








�
��


����المطلوب هو إيجاد وسيلة ( أداة) تمكن مدراء المؤسسة من التصرف بما ينسجم معزملائهم الأدنى منهم مرتبةوتقدم الحلول المطورة والمكتشفة على شكل أساليب وطرق عمل بشكل طبيعي وبدون أن تفرض فرضا" .





������وليست هذه الوسيلة ببساطة إدارة سلسلة من المناهج والدورات الادارية فحسب ، بل هي طرق حركي ديناميكي مترافق مع تحليل للمشاكل وبحث عن حلول وتطبيق لخطط العمل من أجل تنفيذ الحلول باستخدام أفكارونظريات الإدارة الحديثة التي يتم تدريسها في الدورات .


�






العوامل الفنية والمالية وعوامل الموارد البشرية


 


		














إن مؤسسة الاتصالات هي نظام اجتماعي فني عليه إحراز أهداف خدمية محددة . ويتضمن النظام ثلاثة أنظمة فرعية : 





- النظام الفرعي الخاص بالإدارة الفنية 


- النظام الفرعي المالي 


- النظام الفرعي الخاص بالموارد البشرية 





ويجب على هذه الأنظمة الفرعية الثلاثة مع أهدافها الخاصة ومداخلها وعملياتها ومخارجها المختلفة أن تتفاعل مع بعضها البعض بحيث ينتج عن الجهود المتضافرة المشتركة لهذه الأنظمة الفرعية الثلاثة المنتج الأخير للنظام وهو : 





     خدمات الاتصالات 


�
لقد ناقشت الوحدتان السابقتان ما يلي :





* مفاهيم التغيير ضمن المؤسسات 


* المظاهر الاجتماعية للمؤسسة وأفضل الأفكار التي تشرح التطوير التنظيمي وتنظيم العمل 








وتقدم هذه الوحدة المفاهيم التالية :





1- الحاجة للاعتماد على استراتيجية مرضية لتطوير الموارد البشرية في المؤسسة .


2- كيف نعدل ونحدث ونراجع البنية التنظيمية للمؤسسة كمتطلب أساسي وشرط لازم للإدارة الجيدة . 


�
إن الدورات التدريبية التقليدية حول الإدارة باهظة التكاليف ولاترفد فعالية المؤسسة بتحسينات كبيرة





لماذا ؟ : 





يدرب المدراء بشكل فردي ولكن ليس بطريقة عمل تؤهلهم لأن يعملوا بشكل مشترك كفريق عمل لتحسين المشاكل الكبرى المتعلقة بقوانين الديناميكا (الحركية) التنظيمية .








ولكي نخلق أسلوب عمل جماعي للإدارة يلزمنا أداة (وسيلة) للتطوير التنظيمي لتدريب الإدارة كمجموعة ونقصد بذلك :


" خطوط هادية (برنامج) من أجل إنشاء خطة تحسين إدارية لمؤسسة اتصالات " �
�
�
خطة تحسين الإدارة 








- عملية سبر واستكشاف أولي للوضع وللمشاكل .





- أداة ( وسيلة ) التحسين 





- المسهلون 





- الإجراءات الواجب اتباعها .





- استنتاجات 


�



إن عمل دورات قليلة ليس كافيا" لتحسين أداء المؤسسة ‍‍!�
�



يجب اعتبار المؤسسة على أنها كل متكامل، أو على أنها نظام من القوى المتضامنة والمعتمدة على بعضها البعض. والمتغيرات التي وجدت أنها فعالة ومؤثرة هي: 





* الحجم التنظيمي


* التقنية 


* انسيابية العمل ومرونته 


* أسلوب القيادة 


* السوق


* الشروط والأحوال الاجتماعية والثقافية 


�






إن الفعالية التنظيمية والسلوك والتأثير أو الفعالية لهذه أمور متوقفة على المحيط والبيئة داخليا" وخارجيا" إن أداء المؤسسة متعدد الأبعاد وكل المحاولات التي تجرى من أجل تحسينه تصبح عملية معقدة وصعبة.


�
�
�



تنفق بلايين الدولارات سنويا" من أجل تجنيد المستشارين الإداريين والاستفادة من خبراتهم.








*	نسبة مئوية عالية من هذه الجهود لم تنتج إلا النذر اليسير من التحسين الحقيقي للمؤسسات الزبونة .





*	يجب على الخبير أن يطور إمكانية حل المشاكل لدى المؤسسة الزبونة من خلال المشاركة الفعالة .








ينبغي أن تدرس الحلول وتعد ضمن المؤسسة نفسها وأن تنفذ فيها بعد ذلك .


�



التدريب الاداري








لقد أنفقت بلايين الدولارات على برامج التدريب الرسمية للمدراء .








لقد انتجت المحاولات المقامة لربط التدريب بالتغيرات التي تطرأ على السلوك أثناء العمل ، مع فعالية تنظيمية متطورة ومحسنة ، نتائج مخيبة للأمل حتى الآن .


�
�









يحاط المدير - كفرد - عادة بنظام اجتماعي معقد ، ولا يعطى هذا الأمر إلا اعتبارا" صغيرا" أثناء عملية تدريب المدراء .


�
�
�



خطة تحسين الادارة








�- أوجد المجموعة 





- تحلل المجموعات مشاكلها 


الخاصة وتوجد حلولها بنفسها.





- انشاء خطط العمل. تعيين وتوزيع الموارد والمسؤوليات. 





- مزج التدريب الرسمي بالتنفيذ.





- التقييم الدائم لفسح المجال لإجراءات التصحيح.


�



تقييم الأداء








لقد خضعت الأشكال التقليدية للتقييم لهجوم متزايد.








1- تعطى التقنيات وأسلوب الإدارة والإجراءات التي يتخذها المدراء عادة وزنا" أكبر بكثير من النتائج.








2- تعطى السلطات التنفيذية عادة سلطة ضعيفة جدا" في تقرير المعيار الذي سيتم الحكم عليهم من خلاله.








3- ترى سلطات المراقبة نفسها غالبا" كمقيمين (مقومين ) رئيسيين للأعمال والنتائج.


�



التطوير التنظيمي 


(OD)�
�






1. هو جهد طويل الأمد لإدخال تغير مخطط مبني على تشخيص يشارك به أعضاء المؤسسة.








2. وهو برنامج يتضمن تنظيما" كليا" أو نظاما" مترابطا" ومتناسقا" أو جزءا" من ذلك.








3. هدف يصبو إليه فعالية تنظيمية متزايدة واختيار تنظيمي معزز ومدعوم.


�



قاعدة من أجل الوسيلة ( الأداة ) المقترحة : 








�





				التطوير التنظيمي











�





				الإدارة بواسطة الأهداف











�





				الاستشارة حول العملية 





�



الاستشارة حول العملية 





التركيز يكون - بالنسبة للمستشار - على العملية التي يتم بواسطتها تحقيق الأهداف المرسومة وليس  على الأهداف نفسها .�
�






لا يقدم للمستشار حلول جاهزة ومدروسة للمشاكل . ولكنه يساعد المؤسسة المستشيرة على عمل تشخيصات نموذجية محددة ومدروسة لصعوباتها وتطوير برامج عمل لزيادة الفعالية التنظيمية فيها .


�



للتعاريف التالية نقاط التقاء وتشابه مشتركة بشكل عام �
�






أولا" : إن هدف التغيير هو المؤسسة ككل     (أو جانب رئيسي منها) وليس الفرد.








ثانيا" : إن المستويات العليا للإدارة في المؤسسة مستغرقة ومشمولة في العملية.








ثالثا" : يشارك أعضاء المؤسسة بنشاط وفعالية في تشخيص المشاكل وتطوير خطط العمل الخاصة بحلولها.


�



الادارة بواسطة الأهداف


(MBO) 








وهي مصممة لضمان وضبط التزام المدراء بالأهداف التنظيمية وتنفيذهم لها .�
�









ينبغي التعبير عن الأهداف بعبارات ممكنة القياس بحيث يمكن للمدراء أن يقيموا ويضبطوا أداءهم بشكل أفضل.


�



*	إن دور مستشار العملية أقل مركزية وأقل نصحا" وإرشادا" ولكنه أكثر تعاونا" ومشاركة وتسهيلا" للعملية من دور المستشار التقليدي .











*	إن اهتمامه المطلق هو تطوير مقدرة المؤسسة على أن تقوم بنفسها بالعمل الذي قام به هو وبدون مساعدة أحد. 


�



تشير تجربة الإدارة بواسطة الأهداف الى سبع مكونات. (مركبات) رئيسية وهامة ومألوفة لدى جميع البرامج الناجحة للإدارة بواسطة الأهداف �
�






*	أهداف محددة لكل موقع عمل





*	وضع مشترك للأهداف من قبل المدير ومراقبيه





*	الربط بين الأهداف عبر المدراء





*	قياس وضبط تحقيق وإحراز الأهداف





*	مراجعة الأهداف وتكريرها مرة بعد مرة بعد تجديدها وتقويم أخطائها





*	إنهماك كبير للسلطات العليا بالعملية





*	إنهماك كبير لكادر دعم المدير بالعملية


�



تسهل العملية القيام بمناقشة ثنائية ( باتجاهين ) بين المدراء والتابعين لهم عندما تستخدم بشكل لائق ومناسب كما تقلل وتصغر الفجوة الاجتماعية بين هاتين الطبقتين .   








تستبدل الادارة بواسطة الأهداف (MBO) التحكم من خارج المؤسسة (تلقي أوامر خارجية ) بتحكم داخلي أكثر دقة وفعالية وتأثيرا" .








فهي تحفز المدير على العمل ليس لأن شخص ما أمره أن يؤدي شيئا" ما أو تكلم معه حول ذلك ولكن لأن مهمته في العمل تستدعي ذلك حسب الأهداف المرسومة.


�



خطـــة تحـسيـــــن الإدارة 





	المـحـتـــــــوى :�
�
�
�
المؤسسات (عامة أو خاصة ) أو وحدات إدارية مسؤولة �
�
�
�
	البيئة :�
�
�
�
سلطات عليا ــ على علم بأن هناك فجوة تحسين أداء ــ توافق على إتخاذ إجراءات لإحداث التغيير.�
�
�
�
	الفلسفة :�
�
�
�
الرغبة في إيجاد نشاطات تقود إلى التطور من خلال التفاعل المتعاون ضمن إطار نظام فعال وكفء و ذاتي الإصلاح.  �
�



المتطلبات :


أن تكون تسهيلات التدريب أقرب ما يمكن من موقع العمل (يفضل أن تكون في نفس المؤسسة).


فريق صغير من الأشخاص ذو خبرة بإدارة التدريب وعلم السلوك و التطوير التنظيمي.
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