إدارة التغيير

دراسة حالة
انضمت Ann مؤخراً إلى مؤسسة Illusory Enterprises بوصفها مدير التدريب والتطوير بالمركز الرئيسي للمؤسسة. وكانت تتولى مسئولية جميع دورات التدريب الداخلية والموافقة على طلبات الحضور على دورات تدريبية خارجية. كان يقع مدير التدريب والتطوير تحت مسئولية مدير إدارة الموارد البشرية الذي يقع بدوره تحت مسئولية مدير الإدارة. وكان مديرها المباشر في أواخر الأربعينات ومتحفظاً نوعاً ما في أساليبه. وقد قضى عشرين عاماً في المؤسسة وعشر أعوام في منصبه الحالي وتولى من قبل منصب مدير التدريب والتطوير.
يتوفر لدى Ann طاقم عمل مكون من موظفين مسئولين عن التدريب ومديرين وسكرتيرة. تم تصميم دورات تدريبية عديدة داخل المؤسسة يقوم بإدارتها موظفي التدريب، وإما أن يختار الأفراد الدورات بأنفسهم ويتقدمون بطلبات حضور لها. وإما أن يطلب منهم الحضور نتيجة للتقييم السنوي. وفي أي من الحالتين لابد من موافقة المدير الخاص بالقسم لطلباتهم. 
وعندما استقرت Ann في وظيفتها الجديدة بدأت تشعر أن ما يجري مؤخراً ليس في مصلحة المؤسسة. حيث يتم أغلب التوجيه إلى المستويات الأقل بالمؤسسة ولم يحضر دورات التدريب من كبار المديرين وفيما أعلى إلا عدد قليل. وكان هناك بعض التغيير في مضمون الدورة عما كان مخطط لها في البداية. وأغلب المشتركين كانوا مشتركين باختيارهم وقلما حضر الأفراد الذين كان يتحتم عليهم الحضور. ولم يكن هناك أية متابعة لنتائج التدريب سواء بالنسبة لمستوى الأداء أو بالنسبة للمؤسسة ورغم أن التدريب كان يتسم بجودة عالية إلا أن بعض عناصره أغفلت أولويات المؤسسة. ولذلك شعرت Ann بضرورة تغيير عاجل وأساسي.
