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لقد بدأت معظم شركات الاتصالات في التسعينات بتقليل عدد موظفيها. فقد قامت شركة تيليا بتقليل عدد موظفيها بنسبة 30% . وتم تنفيذ هذه العملية من خلال توزيع الموظفين على شركات أخرى، والتقاعد، واعادة توزيع الموظفين داخل المؤسسة. وقد تم توجيه العملية بواسطة مجموعة من الاعتبارات الاقتصادية والكفاءة والاستراتيجية. وأحد المبادئ الموجهة هو "لمحة مختصرة عن المستقبل التنافسي" لمؤسسة تيليا. أما المبدأ الأخر فهو حقيقة السوق، حيث يوجد في السويد العديد من المشغلين، وبالتالي فقدت مؤسسة تيليا جزء من السوق لمنافسيها وخاصة في مجال الأعمال. وقد اصطرت مؤسسة تيليا الى التغيير من وضع احتكار السوق الى تغيير في هيكلها لإيجاد سوق جديد في المناطق المحيطة. 





وسوف يواجه موظفو تيليا نفس الظروف التي يواجهها الموظفون في سوق العمل الأوروبي. ولمعالجة هذا الوضع قامت تيليا بإنشاء تسعة مراكز منافسة عام 1991. وقد وضع التنسيق ومركز المنافسة الرئيسي في فارستا، رئاسة تيليا. وكل موظف زائد تم تسجيله في احد هذه المراكز. وتم إشراك كل موظف في برنامج استمر لمدة خمسة أيام تحت اسم "التخطيط للمستقبل". وقد صمم هذا البرنامج بواسطة قسم التدريب في تيليا وخبراء خارجيين. وتم تغطية هذا النشاط تحت اسم كلفة إعادة الهيكلة. وقد كان هناك ردود فعل مختلفة لدى الموظفين القادمين لهذه المراكز. وفيما يلي بعض الأمور المتوقعة عند إجراء تغييرات جوهرية في الشركة: 





1.	الاستماع السلبي: لقد سمعت بجميع ه\ه التغييرات المحيطة إلى من قبل ، ولكنها لا تؤثر 	علي.





2.	فهم سلبي: قد تؤثر، ولكن لننتظر ونرى! لقد قام اصحاب العمل بهذه التغييرات من قبل، 	وقد استطعنا التعامل معها. 





3.	الاستماع الإيجابي: لن افعل شيئا، ولكن إذا قدموا لي اقتراحا جيدا، وخاصة بشأن الترقية 	فسوف آخذه بالاعتبار. 





4.	خطوات وخطط إيجابية: لم تعد تيليا بحاجة إلى هذه الوظيفة، ولذلك سوف ابحث بنشاط 	عن شيء أخر افعله. سوف أحاول تطوير أشياء بحيث اصبح مطلوبا في سوق العمل. 





ويعتبر الموظفون أصحاب ردود الأفعال من 1 - 3 اكثر عدوانيه تجاه الشركة ويجب التعامل معهم في ضوء ذلك. ويجب على الإدارة أخبارهم عن أوضاعهم المستقبلية بأقرب وقت ممكن، وتقبل غضبهم وتصرفاتهم ومحاولة توفير الدعم لهم. 





وخلال البرنامج يستطيع الأفراد بناء ثقتهم بأنفسهم والتعرف على نقاط القوة لديهم ويتعلموا كيف يحصلون على التقدير والثناء، أي ان كل موظف يشكل شخصية جديدة له. ويصبح كل موظف اعتبارا من الآن مسؤولا عن تطوير نفسه ونشاطه لإيجاد عمل جديد، اما داخل الشركة او خارجها. ويبدأ كل موظف بوضع خطة خاصة لمستقبله. ويتم تشكيل مجموعة في كل برنامج لتقديم الدعم للآخرين. وقد دل تقويم هذه العملية على نتائج إيجابية في العمليات التشغيلية وطرق تطوير التدريب.





 وخلال أحد ايام البرنامج يستطيع الفرد التأكد من حماسه للعمل. وبالإمكان التأكد من قدرة الفرد والمجموعة على المنافسة. وينتهي البرنامج بوضع كل فرد لخطة عمل خاصة به. وتعتبر هذه الخطة أداة مفيدة لتطوير مستقبل الفرد، وتعتبر كذلك وثيقة ذات قيمة للمدير وذلك ضمن اشياء أخرى لوضع أهداف للمجموعة أو إعادة هيكلة المجموعة وتحديد "الشخص المناسب للمكان المناسب".


 


وقد أثبتت هذه التجربة أهميتها القصوى. وتعتبر عملية تحديد العدد المناسب من الموظفين عملية مستمرة. وكمثال، فقد أقام قسم المواد والتزويد في مؤسسة تيليا يوم عمل حول برنامج التطوير الوظيفي. واعتبر ذلك أداة مفيدة جدا للمديرين  الجدد للتعرف على موظفيهم وتشكيل المجموعة. 





برنامج التبادل التنافسي





وللاستفادة من خبرة سنوات العمل الشاق في تيليا، قامت الأكاديمية السويدية باستحداث "برنامج التطوير التنافسي". وفي هذا البرنامج قام موظفو الأكاديمية السويدية بالتعاون مع القوى الخبيرة في تيليا بإعداد وحدة تدريبية لمدة أربعة أيام تغطي المواضيع التالية:


 


- 	اعتبارات سوق العمل والنواحي القانونية. 


- 	علاقات الاتحاد والثقافة. 


- 	علاقات الزبائن وصورة الشركة. 


- 	التقاعد. 


- 	المصافحة الذهبية (الاعتبارات والتبعات الاقتصادية).


- 	الاستغناءات (الطرق، التبعات، والاعتبارات). 


- 	إعادة التوظيف (عملية الاختيار وتطوير التنافس). 





وقد تم موازنة النواحي الإنسانية مع التكلفة والمخاطر. وتتعلق إدارة الموارد البشرية بما يلي: القانون والعمال، والنواحي البيئية، وعلاقات الاتحاد والثقافة، وتطوير علاقات منافسة مع الزبائن وصورة الشركة. وسوف تواجه دوائر الموارد البشرية لأي مؤسسة اتصالات تحديات مستمرة خلال هذه العملية. كذلك سوف يتم تطوير حلول جديدة، وطرق جديدة. 





والفئة المستهدفة لهذا البرنامج هم مديري الموارد البشرية، ومديري التشغيل، ومديري تطوير المؤسسة المشاركون في عمليات إعادة الهيكلة واختيار العدد المناسب للموظفين. والطريقة المستخدمة في هذه العملية تسمى طريقة علم أصول التدريس. وهي نسخة معدلة ومطورة للنسخة المستخدمة في الستينات والسبعينات، ونمط التزويد المستخدم هو المحاضرة والحالات الدراسية، والاستماع والمناقشة. ويتراوح عدد المشاركين بين ثمانية إلى أربعة عشر مشاركا. ويتوفر لدى كل مشارك خبرته الخاصة التي سيتم الاستفادة منها إلى حد كبير خلال الجلسات. وتحتوي العملية على خطط مشاركة مكثفة في بعض الاحيان. ولغة التدريس المعتمدة هي الإنجليزية، ويتبعها ترجمة الى السويدية.





وقد جرى عرض بعض هذه العناصر لعدد من مشغلي الاتصالات الموجودين ضمن برامج تطوير الإدارة الدولية في عدة مناسبات. وتفاوت رد فعل أفراد هذه المجموعات تجاه هذه العملية، حيث ان مواجهة حقيقة نتائج هذه العملية قد تكون مؤلمة في معظم الاحيان.
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