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قائمة المراجع:
مقدمة:
تعتبر المنظمات المعاصرة على اختلافها حصيلة للتراكم المعرفي و للتجارب التطبيقية التي عاشتها البشرية بمختلف حضاراتها وأممها المتعاقبة عبر التاريخ. فبناء الحدائق المعلقة في العراق و بناء الأهرامات في مصر لم يكن ممكنا لولا التنظيم الذي اعتمده البابليون و الفراعنة منذ آلاف السنين.
ومن الطبيعي أن يتطور مفهوم التنظيم و تتعقد معه المنظمات المعاصرة تبعا لتعقد الحياة و تنوع أنشطتها وتقدم الفكر الإنساني و تعاقب الثورات الصناعية و السياسية و التكنولوجية وتراجع التصرفات العشوائية وتهافت دور التقاليد و العادات التي كانت تحكم التجمعات القبلية و العشائرية.

ومع ذلك فان خلق المنظمات لم يكن في يوم من الأيام هدفا بذاته ولن يكون في المستقبل.بل كان و سيظل وسيلة وأداة تتطور وتتغير لتواكب الأهداف العامة و الخاصة و تستجيب لظروف العصر و توظف تقنياته و تحل مشاكله.

ونتيجة للدور الكبير الذي يلعبه التنظيم في أي تجمع أومؤسسة أو إدارة.......

فسنقوم بالتعرف على تعريف له وإبراز أهميته وخصائصه.....

أولاً:مفهوم التنظيم وتعريفه:

إن التنظيم هو عملية ترتيب الموارد المؤسساتية المختلفة وتجميعها لتعمل باتجاه تحقيق أهداف المؤسسة .وإذا كانت وظيفة التنظيم هي الوظيفة المتممة لباقي وظائف الإدارة -إن لم تكن  أهمها- فان عمل هذه الوظيفة يرتبط إلى حد كبير بهيكلية الإدارة و استراتيجياتها و الطرق الإدارية المتبعة فالهيكل يساعد المديرين على تحديد و توزيع المهام و الواجبات و الصلاحيات بين أفراد  المؤسسة. والإستراتيجية هي عبارة عن مجموعة القرارات و الخطوات المستخدمة لخلق التناسب بين المؤسسة و محيطها و لتحقيق أهداف المؤسسة ,فالرؤية الإستراتيجية هي بحسبthompson&strickland  طريق المؤسسة نحو المستقبل.أما الطرق الإدارية فهي عبارة عن أساليب العمل المختلفة التي اختارها المديرين لتنظيم عمل وأداء وحدات و أقسام المؤسسة.وان المديرين هم بأمس الحاجة للتنظيم كونه أشبه بالجهاز المحرك للمهام و الأعمال الموزعة و المقسمة على الأفراد و المجموعات العاملة وضمن مسؤوليات و صلاحيات متعارف عليها و بالاستناد إلى مرتكزات تنظيمية و إدارية هادفة إلى تحقيق استمرار عمل المؤسسة و تحقيق أفضل نتائج الأداء الممكنة.  وباختصار يعرف التنظيم الإداري بعملية تجميع النشاطات و الموارد المؤسساتية بأسلوب منطقي يهدف إلى تسهيل الاتصالات و تخفيف صعوبات العمل و تسريع اتخاذ القرارات. 
ثانياً: أهمية التنظيم و أهدافه:

(أ):أهمية التنظيم:تكمن أهمية التنظيم الإداري في الحاجة الماسة إليه و ذلك استناداً إلى الحقائق التالية:
· تصنيف العمل و تحديد أهميته و توزيعه , إذ أن غياب التنظيم يؤدي إلى الفوضى و الارتباك و يحول دون توزيع العمل بحسب أهمية نشاطاته و أهدافه.
· تقدير احتياجات الوحدات الإدارية دون مبالغة و بحسب أهمية الأدوار الإنتاجية الملقاة على عاتق كل منها.
· حسن توزيع الموارد البشرية بحسب الكفاءات و الخبرات التي تملكها.
· الوضوح في تحيد العلاقات التبادلية و السلطات الممنوحة للأفراد بما في ذلك النظم و الإجراءات أو الخطوات المرسومة لأداء الأعمال و توزيع المسؤوليات بحسب المراكز الوظيفية.
(ب):أهداف التنظيم:  من خلال الأهمية الجلية للتنظيم ومن كونه يمثل حاجة وضرورة لدى جميع المديرين يمكن تحديد أهم الأهداف التي يحققها التنظيم بالاتي:

· تقسيم العمل.
· توزيع المهام و المسؤوليات.
· تنسيق النشاطات بين الأفراد و المجموعات و الأقسام.
· تحديد الصلاحيات وتوزيعها على أساس مركزي أو لا مركزي.
· تجميع و توزيع الموارد المؤسساتية حيث تقتضي الحاجة إليها.
 ثالثاً:الرؤى الحديثة لمفاهيم التنظيم الإداري:
ظهرت حديثاً بعض الرؤى الجديدة التي طورت بعض مفاهيم التنظيم الإداري التي سادت في السابق إذ أدخلت الرؤى الحديثة بعض التعديلات و التبديلات على المفاهيم التالية:

· وحدة القيادة و الأمر. 
· نطاق الإشراف.
· التفويض والتمكين.
· المركزية واللامركزية الإدارية.
كما هو معروف أن وحدة القيادة تعني خط السلطة الذي تتداخل عليه و تتواصل المستويات
 الادارية وهذا الخط يصل مستوى وظيفي أدنى بمستوى وظيفي أعلى أي أنه يعمل بموجب 

مبدأ التدرج (اتباع سلم وظيفي وخط للسلطات ومستوياتها)فما هو الطول الامثل لهذا الخط؟ حاول التنظيم الحديث أن يجيب عن هذا التساؤل ورأى منظموا المؤسسات المعاصرة أن يصار الى تقصير المد التسلسلي(تقصير الخط)وتحجيم عدد المستويات الإدارية أي تقطيع أوصال المستويات الإدارية غير الضرورية وجعل الهياكل مسطحة وأكثر استقامةً لكي يسرع المديرون عمليات اتخاذ القرارات والتجاوب مع الزبائن وتخفيض التكاليف ورفع مستوى الاتصال .

ما ينطبق على وحدة القيادة ينطبق على مبدأ وحدة الأمر ولكن بطريقة عكسية فالمدرسة الكلاسيكية التي أرست مبدأ (لكل موظف رئيس واحد) ركزت على حصر المسؤولية الإدارية وتلقي الفرد لتعليمات وأوامر رئيس واحد .فالتنظيم الحديث وكما سبق ورأينا لم يعد يعمل بهذا المبدأ إذ أصبح الموظف الواحد يتلقى تعليمات من الزبون ومن رفاقه في الفريق ومن قائد الفريق وربما من قيادات أخرى تنضم إلى الفريق كلما دعت الحاجة إليها باختصار أصبح الموظف يعمل تحت إشراف وقيادة أكثر من رئيس واحد.

الرؤى الحديثة لمفهوم نطاق الإشراف هي توسيع مستوى الإشراف فالإشراف الواسع يعني ترؤس المدير الواحد لأعمال عدد من المرؤوسين وهذا النوع من الإشراف ينسجم تماماً ودعوة المؤسسات إلى اعتماد وتطبيق هياكل تنظيمية مسطحة بحيث يكثر الإشراف في المستوى الإداري الواحد وبناء عليه يقل عدد المستويات الإدارية وتخفيض تكاليف الإدارة . فالإشراف الواسع الذي يحُّمل المسؤولية للرئيس الواحد أي يترك له الإشراف على عدد لا بأس به من المرؤوسين لا بد له من أن ينجح إذا عمل الرئيس مع مرؤوسين ناجحين ينجزون أعمالهم بأقل إشراف ممكن ويختلف نطاق الإشراف باختلاف نوع الهياكل التنظيمية المتبعة .

ففي المؤسسات التي ما زالت تتبع هياكل طولية ذات المستويات المتعددة يكون عادة الإشراف
 الإداري ضيقاً عكس ذلك يحصل في المؤسسات التي تستخدم هياكل مسطحة ومستويات إدارية 

محددة والتي تعمل بإشراف إداري واسع.

تنظيم العمل عن طريق التفويض هو ذاته أسلوب إداري فعال من أساليب إدارة الوقت واستغلاله.يعرف التفويض بأنه أسلوب إداري لانجاز الأعمال و النشاطات عن طريق الآخرين إذ يشمل تزويد الآخرين بالمهارات والصلاحيات اللازمة واعطاءهم حق اتخاذ القراروأخذ المبادرات. فالتفويض ينقل سلطة القرار و المسؤولية من مستوى إداري (عالٍ) إلى مستوى إداري أخر(أدنى) ولكن لا يشمل تخلي المديرين عن مسؤولياتهم لان القاعدة المتعارف عليها تقول أن التفويض يشمل أداء العمل وليس مسؤولية العمل. فتوزيع المسؤولية هو الخطوة الأولى من خطوات التفويض  وتعني شرح المفوض(المدير) جوانب العمل و المهام والتوقعات المطلوبة من قبل المفوض إليه الخطوة الثانية هي إعطاء المفوض إليه السلطة لانجاز المهام و المسؤوليات التي حددت في الخطوة الأولى وتعني هذه الخطوة إعطاء المفوض إليه حق أخذ المبادرة و التصرف (صرف أموال,استخدام ,توجيه العمل) أما الخطوة الثالثة و الأخيرة من خطوات التفويض فهي المساءلة أي قبول المرؤوس تحمل تبعات ما أسند إليه رئيسه من مهام وواجبات و السؤال الذي يطرح نفسه دائماً يتعلق بحجم التفويض أي أيهما أفضل للمديرين الكثير من التفويض أو القليل منه؟
مبدأ الإدارة الكلاسيكية حذر المديرين ألا يفوضوا إلابعد أن يعطوا مرؤوسيهم سلطة كافية لأداء ما فوض إليهم من واجبات و يقوم هذا المبدأ على قاعدة التوازن بين السلطة و المسؤولية بمعنى أن ّ السلطة يجب أن تساوي المسؤولية عندما يفوض الرئيس العمل إلى مرؤوسيه إلا أن الفشل الحقيقي في الإدارة هو رغبة بعض المديرين بعدم التفويض ولأسباب أصبحت معروفة بعضها يتعلق بخوف المديرين من إخفاق مرؤوسيهم في تحمل مسؤوليات قرار التفويض أو خوفهم من تقدم المرؤوسين وتفوقهم عليهم في مراحل لاحقة وبعضها الأخر يتعلق بغياب الثقة بين طرفي التفويض من هنا ركزت الرؤية الحديثة للتفويض على الإكثار منه لان المديرين ليس لديهم لا القدرة و لا الوقت لانجاز النشاطات المؤسساتية المطلوبة وما أكثرها. كما أن هذه الرؤية ارتكزت على عامل الارتباط الوثيق بين التمكين و التفويض بمعنى أن التفويض يؤدي إلى التمكين وان الأخير يولد الأداء . 
فالتفويض المبني على التمكين يساعد الأفراد والمجموعات على استخدام مواهبهم وقدراتهم بمرونة فائقة والتمكين هو ببساطة المشاركة المبدئية في القرار بهدف إعطاء المرؤوسين القدرة على التحرك بمرونة تمكنهم من انجاز ما يطلب منهم بسرعة وسهولة من أبرز حسنات التمكين توزيع مكامن القوة بين الإفراد وتحفيزهم على الأداء نتيجة إشراكهم بالقرار.

المركزية واللامركزية هما أسلوبان متناقضان في التنظيم الإداري ولكنهما متلازمان في إدارة المؤسسات فتمركز السلطة في اتخاذ القرارات وحصرهما في القمة الإدارية (المركزية) هو بحد ذاته مناقض تماماً لمبدأ توزيع السلطة بين جميع المستويات الإدارية(اللامركزية). فالمديرون ينظمون بواسطة السلطة الممنوحة لهم ولكن السؤال الذي يطرحه معظم المديرين هو هل يجب أن تتخذ القرارات من قبل القمة الإدارية أو شارك في وضعها واتخاذها جميع المستويات الإدارية؟
المؤسسات المعاصرة تستخدم مزيجاً من الأسلوبين وان كان البعض يغلب استخدام أسلوب على الأخر وإذا كان الاتجاه العام يميل نحو اللامركزية نظراً لتسريع الشبكات الحاسوبية وأنظمة المعلومات المتطورة تبادل المعلومات حول قضايا تتعلق بالأداء اليومي وبناء عليه تسهل اتخاذ القرارات الفورية  والمباشرة ودون العودة إلى محيطات إدارية لأخذ موافقتها فان المركزية الإدارية ما زالت مهمة لدوافع أقلها رقابية و التأكد من أن الأمور تسير على ما يرام ودون أخطاء أو تجاوزات ومن الأمثلة على ذلك استخدام المصارف للأسلوبين وعلى قاعدة تمركز الورق وتوزيع البشر فالفروع المصرفية المنتشرة جغرافياً لا بد من أن تراقب مركزياً للتأكد
 من أدائها بالمقابل لابد من أن يترك لمواردها البشرية الإنتاج و العمل بمرونة و استقلالية. العصر الحديث و المنظمات المعاصرة:
إن دنيا الإعمال المعاصرة هي دنيا الثورات حيث يشهد العالم ثلاث ثورات تحدث في وقت واحد وهي:

· ظهور مجموعة تكنولوجية جديدة تنتج ما سوف يطلق عليه الثورة الصناعية الثالثة إذ إن العالم يتحك من حقبة صناعية اعتمدت على الموارد الطبيعية إلى حقبة تعتمد على المعرفة و المهارات و التعليم و البحث و التطوير
· إن تكنولوجيا الاتصالات الجديدة التي تتجلى في هذه الثورة الصناعية الثالثة جعلت من الممكن إنشاء اقتصاد عالمي و ربما استدعت إقامته فالشركات التجارية الموجودة في أي مكان يمكنها أن تدير أنشطتها في كل مكان كما أن الاقتصاديات القومية أخذت في التصفية ببطء ليحل محله اقتصاد عالمي .
· إن القطاع الأكبر من العالم يلقي عن كاهله الميراث الشيوعي أو الاشتراكي و يتجه نحو الرأسمالية.
ويتطلب الإبحار في هذه الثورة الثالثة اتجاهات عقلية لمستكشف. والمستكشفون قبل كل شيء يتسمون بالجرأة و الإقدام فهم يشرعون في رحلات دون أن يعرفوا بالضبط وجهتهم وما الذي سيجدونه وكيف سيصلون إلى هناك إنهم يذهبون حيث لم يذهب أحد من قبل انههم يبدؤون رحلات استكشاف وهم يعرفون بأن كثيراً من رحلاتهم سوف تنتهي بالفشل على وجه التأكيد تقريباً ومع ذلك إنهم راغبون في الإبحار .
ولكن المستكشفون الناجحون يتحلون باتجاه عقلي مهم أخر أنهم يرغبون في الاستماع يبحثون عن أفضل معرفة ممكنة عن الطريق التي تعمل بها النظم التي هم بصدد اكتشافها لا يلقون بظهورهم إلى الوراء في استرخاء في انتظار وقوع الأحداث.إنهم يدرسون إخفاقات الآخرين و نجاحاتهم لتحسين فرص نجاحهم وهم على استعداد للتطبيق و التكيف مع ما كان مفيداً ومجدياً في أي مكان أخر وإذا أخفقوا فإنهم يتعلمون من إخفاقاتهم و يشرعون في الإبحار مرة أخرى وأوجه الإخفاق موجودة لكي تعلمهم طريق النجاح ويظلون يتسمون بالجرأة و الإقدام.
ما هي خصائص المنظمات المعاصرة:

إن المنظمات التي تعيش في هذا العصر المتطور بصفة متسارعة و الثائر على كل المفاهيم التنظيمية و الإدارية التقليدية لابد وأن تمتلك مقومات البقاء و الاستمرار ومن هذه المقومات أو الخصائص:

1. القيادة وعلى جميع المستويات يحبون التغيير:  فلا بد من وجود أدارة لها رؤية وتؤمن برسالة المنظمة فالرؤية والرسالة وباقي العناصر الأخرى لا تتم في فراغ فلا بد للقائد أن يعمل على إقناع الناس من حوله بالرؤية و الرسالة حتى يستطيع الجميع إحداث التغير وهو ليس مجرد مدير يحافظ على الأحوال القائمة ولكنه قائد للتغيير الشامل لذلك فإننا نقول أنه قائد تحويلي وليس مجرد قائد تقليدي في الأحوال العادية.
2. رؤية واحدة ورسالة مشتركة:  تحتل الرؤية و الرسالة أولوية خاصة في المنظمات اللان فبدون الحلم الذي هو بمثابة القوة التحفيزية الكبرى للجميع يفقد التجديد الشامل أهم مقوماته فالرؤية و الرسالة تعتبر بمثابة المحفز الانفعالي للقيادة و العاملين.
3. إستراتيجية هجومية "محورها التميز التنافسي و رضاء العملاء التام":  فإذا كانت هناك رؤية واضحة للجميع ورسالة واضحة للجميع تعكس المبرر من وجود المنظمة  وهناك قيادة قادرة على تعبئة الناس لهذه الرؤية و الرسالة فلا بد من تكوين إستراتيجية ملائمة للقرن" 21" تميل إلى إن تكون قوية هجومية يتم وضعها في ضوء ما يفعله أفضل المنافسين حيث تكون الاستراتيجيات أفضل المنافسين بمثابة الإطار المرجعي لمقارنة،
4. قيم وقناعات الانجاز "حضارة الانجاز":  لا بد من تكييف حضارة المنظمة أي( مجموعة القيم و القناعات المشتركة و الموجودة للسلوك) للرؤية التي تتبناها المنظمة والاستراتيجيات الموضوعية فقد أثبتت التجارب أن الأحلام و الاستراتيجيات تنكسر على حجر ثبات القيم و القناعات المشتركة في أي تنظيم و لذلك لا بد من تكييف حضارة المنظمة لرؤية المنظمة و رسالتها.
5. نظم تشغيل سريعة ومنضبطة"إعادة الهندسة":  إن نظم التشغيل في المنظمات الحالية لا بد وأن تكون غاية في اللياقة حيث تتميز بالسرعة والدقة دون التضحية بالمتطلبات الرقابية ومن الضروري أن يتم وضع هذه النظم من خلال إعادة الهندسة.
6. هيكل تنظيمي مدمج مرن  وصلاحيات قرب التنفيذ:  إن الهيكل التنظيمي لا بد وأن يكون مفرطحاً وذلك بالإقلال من المستويات الإدارية هيكل يقل فيه عدد الموظفين الداعمين ويزيد فيه عدد الموظفين المنتجين للربح .
7. موارد بشرية ماهرة ومحفزة للانجاز:  لا بد من التركيز على الموارد البشرية وذلك بالانتقاء و التدريب و التطوير و التحفيز فبدون مهارة الموارد البشرية لا يمكن تحقيق أهدافها بالمستوى المطلوب و المرجو وكما هو معروف فان التحدي الحقيقي يكمن في كيفية توفير هذه المهارات في أي منظمة.
الفصل الثاني:الهياكل التنظيمية:
أولاً:مفهوم الهيكل التنظيمي وتعريفه:
يعرف الهيكل التنظيمي بأنه الإطار المؤسسي الموضح لمكونات المنظمة وما تضمه من الأقسام 
و الفروع التي تتبعها و المحدد للمستويات التي تتدرج عليها وللاتصالات التي ينبغي أن تتفاعل عن طريقها وللأنشطة التي تنهض بها وللمسؤوليات والصلاحيات التي تعطى لها .
و الهيكل التنظيمي بالنسبة للمنظمات كالعمود الفقري بالنسبة للكائن الحي فهو الإطار الرسمي الذي تتجمع فيه وحوله كل الأجزاء و الأعضاء مكونة الكل المترابط الذي يجعل من الإفراد المبعثرين و المختلفين في أعمارهم وأجناسهم وتخصصاتهم ومن الأشياء والمواد المتنوعة في أحجامها وأشكالها ومن المباني والمكاتب الواسعة والموزعة على الطوابق أو المساحات الجغرافية المنتشرة يجعل من كل هذه الطاقات و الإمكانات شخصية معنوية وكائناً اعتباريا له من الحقوق والواجبات ومن المسؤوليات والصلاحيات ما يفوق كثيراً تلك التي يتمتع بها الأفراد و الجماعات المكونة لها والمنظمة وفقاً لإطارها الرسمي هذا تصبح نظاماً يعترف به القانون نصاً ويقيم لها المجتمع وزناً ويكون لها في إطار الدولة واجباً .
ثانياً:الاطار العام للهياكل التنظيمية:

ان الاطار العام لأي هيكل تنظيمي يتراوح مابين الهيكل الأكثر هرمية وبين الهيكل الأكثر تسطحاً وبالتالي لابد لنا من أن نعرج على كلا المفهومين ولو بسطور قليلة:
-أولاً: الهيكل التنظيمي الهرمي: 
وهو من أقدم الهياكل التنظيمية والذي يقوم على أساس التقسيم الوظيفي للاعمال ثم اعادة تصميمها وتوزيع المهام على الوظائف والاقسام ويحدد لكل وظيفة المسؤوليات والواجبات المرتبطة بها وفي هذا النمط من الهياكل التنظيمية تغلب على الاتصالات الصفة الامرية اذا كانت تتجه من قمة الهرم التنظيمي نحو القاعة أما الاتصالات الافقية والصاعدة غالباً ما تأخذ شكل التقارير المكتوبة .
وان اسم هذا الهيكل يعتبر ترجمة واقعية لشكله حيث أن رأس الهرم هو الاكثر ضيقا والذي يحتله المدير العام ويبدأ الاتساع كلما اتجهنا نحو الاسفل ليصبح أكثر اتساعاً في قاعدته.

-ثانياً: الهيكل التنظيمي المسطح :
 والبعض يطلقون عليه مسمى الهيكل التنظيمي المستطيل حيث يقوم هذا النوع من الهياكل على مبدأ انقاص الفجوة أو الهوة الموجودة بين الادارات العليا والقواعد من خلال تقليص حجم الادارات في المستويات المتوسطة وتوسيع نطاق الاشراف واعطاء بعض من الحرية للعاملين للتصرف وتفويض بعض السلطات وقد حقق هذا الاسلوب بعض المزايا وحاول التغلب على المشاكل التي كان وما زال التنظيم الهرمي يعاني منها ومن هذه المزايا:
1. اتصال أكثر فعلية بن المستويات الإدارية الدنيا و المستويات الإدارية العليا
2. استجابة سريعة للتغيرات البيئية 
3. تكاليف إدارية اقل وذلك لقلة عدد الإدارات 
4. يزيد من فعلية مجموعات العمل و يرع من روحهم المعنوية و بالتالي يسهم في زيادة فعلية المنظمة 
5. سرعة اتخاذ القرار
6. تنمية قدرات المديرين
وعلى الرغم من ظهور اتجاهات حديثة ومعاصرة فيما يتعلق بالهياكل التنظيمية الا أن معظمها يدور في فلك هذين الاسلوبين وينهل منهما حتى أننا نستطيع القول أن التنظيمات المعاصرة تتراوح بين التنظيمات الاكثر هرمية والتنظيمات الاكثر تسطحا مع تفعيل دور التكنولوجيا السائدة.
ثالثاً:الهياكل التنظيمية المعاصرة:
في دنيا الأعمال المتغيرة و في ضوء وجود المغامرين ولكن على أسس علمية ومنهجية كان لا بد من ظهور بعض التشكيلات الهيكلية المعاصرة والتي بمعظمها شكلت نقلات واسعة وعادت بالنفع الكبير على مطبقيها ومن هذه التشكيلات :

1. هيكل فريق العمل .
2. التنظيم الشبكي.
3. المنظمات بلا حدود .
4. المنظمات المتعلمة .
5. المنظمات الافتراضية.
6. المنظمات الابتكارية.
وسنتوقف لنشرح بإيجاز الأسس التي يقوم عليها كل من التشكيلات السابقة.

أولاً: هيكل فرق العمل:

في هذا النوع من التنظيم يصار إلى قيام المنشأة بتشكيل فرق عمل يعهد إليها بمسؤولية حل المشاكل التي تواجه المنشأة واتخاذ القرارات اللازمة .إن هذا التنظيم قد برز نتيجة المتغيرات البيئية الواسعة التي غالبا ما تؤثر بالسلب على الهياكل التنظيمية الساكنة .

ويمثل هذا الأسلوب التنظيمي اتجاهاً نحو الاستفادة من التخصصات المتعددة في المنشأة فهو يفترض أن بإمكان الأفراد العاملين في الوحدات المالية والإنتاجية أو غيرها أن يساهموا بأفكارهم في نشاطات التسويق والمبيعات وغيرها من نشاطات المنشأة ويوجد في المنشأة عادة فرق دائمة على مختلف المستويات كما توجد فرق تشكل لفترة زمنية مؤقتة لإتمام شيء ما أو لمواجهة مشكلة عارضة و تستلزم سرعة الاستجابة .
ومن أبرز مميزات تنظيم الفريق أنه يساهم في إزالة الحواجز التقليدية بين الوحدات الإدارية المختلفة في المنشأة كما يوسع من أفاق المديرين ويجعلهم قادرين على فهم مجمل النشاطات في المنشأة.

ومما تقدم يمكننا استنتاج أهم الحسنات التي يقدمها التنظيم المعتمد على فريق العمل لمنظمته والتي تتمثل بالتالي:

· مرونة التجاوب مع حاجات المؤسسة في ضخ وإنتاج مشاريع متنوعة تلبي مستفيديها.
· جودة اتخاذ القرارات وتحسين نوعية الأداء نتيجة وجود مهارات وخبرات متعددة داخل الفريق.
· خلق روح التعاون والالتزام بأهداف الفريق وثقافته القائمة على مبدأ "نجحنا"
ولكن رغم كل الحسنات التي يمتاز بها فريق العمل الاأن تطبيقه في بعض المنظمات آدا إلى ظهور بعض العيوب المتمثلة بكثرة الاجتماعات وهدر الوقت في النقاشات غير المجدية- والتباعد بين أهداف المشاريع وأهداف أعضاء الفريق وخاصة في قضايا "مرجعية\انتمائية"
ثانياً الهيكل أو التنظيم الشبكي:

الهيكل الشبكي هوتنظيم حديث له عدة أشكال يستخدم تقنية المعلومات لربط المؤسسة بمحيطها الخارجي .وهذا التنظيم أصبح مستخدماً في بعض الشركات التي تخطط استراتيجياً لخلق علاقات عمل سريعة مع الموردين والجهات الأخرى المتعاملة أو المتعاقدة معها وذلك لأهداف تتعلق بتسريع تقديم خدماتها للمستفيدين منها.

وفي هذا النوع من التنظيم تقوم المنشأة بإسناد وظائف رئيسية منها إلى منشاّت أخرى مستقلة يتم التعاقد معها من قبل الإدارة العليا للمنشأة مثلا قد تقرر المنشأة إسناد وحدات التسويق وبحوث التسويق والإعلان والمحاسبة إلى وحدات خارجية تابعة إلى منشاّت أخرى مستقلة بموجب عقود واتفاقيات محددة .وتجدر الإشارة أن المنظمات المتعاقد معها هي منظمات متخصصة في أداء هذه الأعمال ووثوق بها .

ومن أبرز مزايا هذا النوع من التنظيمات مايلي: 
_القدرة على التعامل في سوق شديدة التنافس حيث تستطيع المنشأة أن تستخدم موارد على مستوى دول لكي تحقق أفضل مستوى جودة وأفضل مستوى أسعار مقارنة مع المنافسين.

_انه تنظيم في غاية المرونة ويتسم بالتحدي و الهجومية فالمرونة تأتي من قدرة المنشأة على استئجار أية خدمة تحتاج إليها وبالسرعة اللازمة وبأسعار تنافسية .

فإذا احتاجت المنشأة استشارة هندسية أو تسويقية مثلا فإنها تسرع إلى الاتصال بمنشأة أخرى متخصصة في هذه النشاطات وتحصل منها على خبرة نوعية بتكاليف معقولة وهكذا فان التنظيم يساهم في المحصلة النهائية في تقليص التكاليف الإجمالية للمنشأة.
ولكن قد يؤخذ على هذا التنظيم انه يضعف الرقابة المباشرة مما قد يؤدي إلى زيادة المخاطر على أعمال المنشأة خصوصاً إذا ما فشكل المتعاقد معه على تنفيذ المطلوب منه وأيضا قد يؤدي هذا الأسلوب إلى ضعف الولاء التنظيمي من قبل العاملين للمنظمة.

ثالثاً: المنظمات الابتكارية :

في هذه المنظمات يعتبر الابتكار هو المحور الرئيسي في بناء الوحدات التنظيمية و غالبا ما يظهر هذا النوع من المنظمات في مراكز البحوث و شركات الإعلان و شركات صناعة السفن و الشركات المصنعة للآلات عالية التكنولوجيا .
ولا يظهر في مثل هذه المنظمات خطوط واضحة للسلطة كما تتصف بدرجة عالية من اللامركزية و تعتمد هذه المنظمات على تكوين فرق عمل صغيرة تضم خبرات متنوعة يمكن أن يطلق عليها اسم المشاريع و بالتالي فان التخطيط و التصميم يتم على مستوى المشروع و ليس على مستوى المنظمة ككل .
و بالتالي فان الوحدات الاستشارية و الداعمة و الإدارة التشغيلية و الإدارة الوسطى تنصهر في بوتقة واحدة لتشكل وحدة متكاملة لتبقى الإدارة العليا في قمة الهرم التنظيمي لتمارس دورها في التعامل مع المشكلات التي تعترض سبيل تنفيذ الأعمال و ملاحظة التقدم في تنفيذ المشروع و متابعة انجازها وفقا للأزمنة المحددة وفي إطار الميزانية المخصصة لها كما تقوم الإدارة العليا أيضا بدور التعامل مع البيئة لخارجية و البحث عن فرص للتعاقد على مشروعات جديدة تحقق انتظام تدفق المشروعات للمنظمة.
رابعاً: المنظمة الافتراضية:

إن المنظمة الافتراضية هي مجموعة من المنظمات المتصل بعضها ببعض عن طريق شبكة مؤقتة تعمل بشكل جماعي للاستفادة من مزايا تبادل فرص العمل التي يبدو أنها تتغير باستمرار وتختلف هذه المنظمات عن النمط التقليدي الذي يتم فيه اندماج الشركات واستيلاء بعضها على الأخر فالشركات في المنظمات الافتراضية يتقاسمون  التكاليف و المهارات و إمكانية الوصول إلى الأسواق الدولية فيما بينهم ويسهل كل شريك في المنظمات الافتراضية من العمل أو بالمجال الذي يتقنه بشكل خاص .

-السمات الأساسية للمنظمات الافتراضية: 

· التقانة أو التقانات: يمكن أن تساعد شبكات المعلومات على تقريب المنظمات التي تعمل بعيداً عن الأسواق وأيضا على جمع المنظمات الصغيرة مع بعضها لتعمل بكفاءة أكبر وتستند المشاركة إلى عقود الكترونية فيما بينها لتسريع عملية الاتصال فيما بينها لتسريع عملية الاتصال فيما بينها و الاستغناء عن المحامين .
· اغتنام الفرص: تصبح المشاركة في هذا النوع من التنظيم أقل ديمومة بين الشركات كما يقل فيها الطابع الرسمي وتكون أكثر استفادة من فرص العمل فتعتمد المنظمات إلى تجميع بعضها للاستفادة من جميع الفرص التسويقية المتاحة وتعمد في الغالب إلى التفرق عندما تزول هذه الحاجة إلى ذلك التجمع .
· عدم وجود حدود واضحة لديها : يعمل هذا النموذج بشكل مختلف عن المنظمات التقليدية حيث يزداد التعاون فيه بين المنظمات المكونة له وبين المنافسين كما أن الموردين و الزبائن قد يشكلون عقبة أمام رسم الحدود أين تنتهي حدود أحداها وأين تبدأ حدود التي تليها 
· الثقة: تؤدي هذه العلاقات بين المنظمات إلى اعتماد بعضها على الأخر بشكل أكبر وهي تتطلب وجود ثقة فيما بينها أكبر من المنظمات التقليدية كما تتشارك في الشعور بقيمتها بمعنى أن شهرة وسمعة أحداها يعتمد على قيمة المنظمة أو المنظمات الأخرى المشاركة .
· الكفاءة أو الامتياز: بما أن كل منظمة تعمل في المجال التي تجيده فهي بالتالي  تقدم أفضل ما لديها مما ينتج عن ذلك ظهور منظمة اجتماعية لديها "الأفضل من كل شيء ويصبح لكل عملية فيها أو وظيفة مستوى دولي وهذا المستوى لا تستطيع منظمة واحدة تحقيقه بمفردها.
 خامساً:المنظمة بلا حدود:
مفهوم المؤسسة بلا حدود هو تصميم مؤسساتي معاصر يلغي الحدود الداخلية بين أقسام المؤسسة و الحدود الخارجية  التي تفصل بين المؤسسة ومحيطها ويعد هذا التنظيم الهيكلي المؤسساتي مزيجاً من الهيكل التنظيمي على أساس فريق العمل و الهيكل التنظيمي الشبكي مع فارق بسيط يتعلق بصفته المؤقتة أدخل هذا المفهوم إلى الإدارة جاك ولش "مدير عام سابق لشركة جنرال الكتريك الأمريكية"

رغبة منه في هدم الحدود الأفقية و العامودية داخل الشركة وكسر الأسوار الخارجية التي تفصل بين الشركة وزبائنها ومورديها .استخدم ولش الطريقة الرقمية وأدار الشركة عن طريق تقانة الموقع the web  أي وصل الإدارات المنفذة للعمليات الكترونياً ودون المرور بمحطات أو إدارات الدعم والهدف من تلاشي الحدود بين إدارات المؤسسة هو القضاء على وحدة الآمر والمد التسلسلي لتسريع العمل وحصره بالجهات المتخصصة والخبيرة بسرعة انجازها لقد أنجز ولش وفراً حقيقياً لمصاريف الشركة وصل إلى 106مليار دولار وحوالي11000وظيفة غير ضرورية خلال سنة واحدة من تطبيق هذا المفهوم الرقمي.
أبرز شروط استخدام تنظيم المؤسسة بلا حدود هو دمج الإدارات وخلق فرق عمل ومد أعضاء الفريق بجميع المستلزمات التي تمكنه من أداء عمله بفاعلية وكفاءة (التمكين) واستخدام تكنولوجيا متطورة (التكنولوجيا الحاسوبية –الرقمية) وهذا يقتضي الإطاحة بالحدود العمودية واستبدالها بترتيبات تسرع اتخاذ القرارات ومنها فرق العمل التي يتجاوز أعضاؤها الخط التسلسلي الواحد والإطاحة بالحدود الأفقية واستبدالها بترتيبات تنظم النشاطات على أساس متطلبات العمل وليس متطلبات الأقسام وكذلك تجاوز الحدود الخارجية للمؤسسة واستخدام التحالفات الإستراتيجية مع الموردين وإقامة العلاقات الشبكية مع الزبائن على أساس سلسلة الخدمات وتناسب وتناغم الخدمة وحاجات وطلبات هؤلاء الزبائن باختصار إزالة الحدود وكسر الحواجز بين أعضاء المؤسسة وتمكينهم من العمل بحرية وصلاحية داخل فرق عمل تتكون وتتشارك في المعرفة هي الفكرة التي أوجدت التصميم التنظيمي المعاصر.
سادساً: المنظمات المتعلمة:

إن المنظمات المتعلمة هي المنظمات التي تسمح لكل فرد فيها بالمشاركة و التدخل في تشخيص 
ومناقشة مشاكلها و البحث عن حلولها وأن يجربوا ما لديهم من قدرات ومهارات لإحداث التغيير 

والتحسين لتنمية مهاراتهم ومعارفهم وخبراتهم من أجل تحقيق أهداف المنشأة.
كما تعرف المنظمات المتعلمة بأنها المنظمة التي تعلم وتشجع التعليم بين أعضائها وتروج تبادل المعلومات بين العاملين ومن ثم تخلق قوة عمل أكثر معرفة وأجواء عمل مرنة للغاية حيث يبحث العاملون عن الأفكار الجديدة ليتكيفوا معها وليتبادلونها من خلال رؤية مشتركة.

ولكي تصبح المنظمة متعلمة لابد من أن تحقق ما يلي:
1. أن يصبح التعليم و البحث عن المعرفة شعاراً ووظيفة لكل أفرادها.
2. أن يكون لها فرق عمل معرفية تعمل تلقائياً بطرق لا رسمية 
3. أن تفتح الأبواب للخريجين الجدد من ذوي التخصصات العلمية للتفاعل مع المخضرمين من كوادرها.
4. أن تهتم ببرامج التدريب الموجهة نحو تنمية مهارات التعلم و التواصل المعرفي والتعلم الذاتي.
5. أن توظف التقنيات ونظم وقواعد المعلومات والتواصل عبر الشبكات و الأقمار الصناعية من قبل الجميع.
6. أن يتعامل قادتها مع تباين وجهات النظر كنقاط قوة وكفرص للتجديد و الإبداع.
7. أن تحرر من النمطية وتشجع على المخاطرة المحسوبة والتعامل مع الفشل كفرصة لاختبار المعرفة.
8. أن يكون لها غرف عمليات لصياغة الأفكار المقترحة الجديدة في برامج أو أساليب عمل وورش للعصر الذهني و توليد الحلول للمشاكل المتجددة
9. أن توفر البيئة التعاونية و التنافسية المحفزة لتوليد الأفكار ومنح براءات الاختراع لمن تثبت التطبيقات نجاح أفكاره ومقترحاتهم.
10. أن يكون لها ميزانية للبحث العلمي وللتطوير والتجريب وحضور المؤتمرات الدولية .
11. أن تتواصل مع بنوك المعلومات ومراكز البحث المحلية و الدولية ذات العلاقات بأنشطتها وتخصصاتها.

 الفصل الثالث: الهندرة أو إعادة الهندسة:

إن العالم الذي نعيش فيه هو عالم المتغيرات حتى إننا نستطيع القول إن الشيء الوحيد الثابت في دنيا الأعمال هو التغير وان لهذا التغير أثار أكيدة على المنظمات بصفة مباشرة أو غير مباشرة وفي مواجهة التغيرات السريعة قد تلجأ المنظمات إلى تطوير أساليبها و أدواتها وإجراءاتها .........

ولكن بحكم التغيرات السرعة و المتتالية و الكثيفة قد ترى المنظمات إن إجراء التطويرات اللازمة لمواكبة هذه التغيرات غير كافٍ ولا يفي بالغرض فتلجا المنظمة إلى إحداث انقلاب جزري على هيكلها وممارساتها وهذا ما يطلق عليه إعادة الهندسة أو الهندرة .
 أولاً: تعرف الهندرة ومفاتيحها:

وقد عرف هامر و جيمس شامبي الهندرة بأنها"البدء من جديد أي من نقطة الصفر وليس إصلاح و ترميم الوضع القائم أو إجراء تغييرات تجميلي تترك البني الأساسية كما كانت عليه . كما لا يعني ترقيع الثقوب لكي تعمل بصورة أفضل بل يعني التخلي التام عن إجراءات العمل القديمة الراسخة و التفكير بصورة جديدة و مختلفة في كيفية تصنيع المنتجات أو تقديم الخدمات لتحقيق رغبات العملاء".

و يعرفها رولاند راست وآخرون بأنها " إعادة تصميم العمليات بشكل جذري بهدف تحقيق 
طفرات كبيرة في الأداء".
ويعرفها آخرون بأنها"هي عادة التفكير المبدئي و الأساسي و إعادة تصميم العمليات الإدارية بصفة جذرية بهدف تحقيق تحسينات جوهرية فائقة و ليست هامشية تدريجية في معايير الأداء الحاسمة مثل التكلفة و الجودة و الخدمة و السرعة."

ومن هذه التعاريف يمكن التعرف إلى المفاتيح الأساسية لعملية الهندرة:

1. أساسي:عند تطبيق الهندرة يجب طرح أسئلة أساسية عن المنظمة و كيفية إدارتها و تشغيلها مثل لماذا تقوم بهذا العمل؟أو لما تتبع أسلوب معيناً ي أدائه؟ ومن خلال طرح هذه الأسئلة الأساسية يدفع المسئولين إلى إعادة النظر في الأسس و الفرضيات المحورية التي تحدد أساليب العمل المتبعة وقد يثبت في كثير من الأحيان أن مفاهيم خاطئة أو غير مواكبة للزمن. لذلك فان الهندرة تبدأ من العدم دون أي افتراضات راسخة أو ثوابت مسبقة فإنها تركز على ما يجب أن يكون و تتجاهل ما هو كائن.
2. العمليات : تمثل العمليات أهم عناصر هذا التعريف حيث أن العمليات تعني مجموعة الأنشطة التي تستوعب واحداً أو أكثر من المدخلان لتقدم منتج ذو قيمة للعملاء و على سبيل المثال إذا اعتبرنا طلب الشراء مدخلا و يكون تسليم البضائع المطلوبة إلى ذلك العميل هو المنتج الذي يرمز للقيمة الناتجة عن عملية الشراء فالتركيز يجب أن يكون أكثر و أساسي لعملية الشراء المتمثل في تسليم البضاعة إلى العميل أي بمعنى أخر يجب التركيز على العملية و التي تتمثل في الإجراءات و ليس المهام أو الأفراد.
3. جذري: إعادة التصميم الجذري تعني التغيير من الجذور وليس فقط تغيرات سطحية
4.  أو تجميلية ظاهرية للوضع القائم الحالي أي بمعنى التخلص من القديم نهائيا والتخلي عن جميع الهياكل و الإجراءات السابقة و إيجاد الأساليب الجديدة و المستحدثة لأداء العمل . فهي تعني التجديد و الابتكار و ليس تحسين و تعديل أساليب العمل القائمة.
5. فائق: الهندرة تهدف إلى تحقيق طفرات هائلة و فائقة في معدلات الأداء . وتستخدم الهندرة عند ضرورة الحاجة إلى إجراء تغييرات كلية و جذرية في أساليب العمل و مستويات الأداء حيث أنها لا تنظر إلى التحسينات البسيطة فإنها تتطلب التغيير الكلي وإلغاء القوالب القديمة تماما و استبدالها بالجدد المبتكر.
ولعل من المناسب أن نورد هنا قصة طريفة عن زوجة لفتت انتباه زوجها الى طريقتها في تحضير السمك المقلي حيث تقطع رأس وذيل السمكة قبل قليها وعندما سألها عن السبب أجابت بحيرة:أمي علمتني هذا وعند سؤال الأم أيضاً أجابت بنفس الحيرة وجدت أمي تفعل هذا وبعد التوصل الى الجدة وسؤالها ضحكت وقالت وعاء القلي عندي صغير لا يتسع للسمكة بأكملها لذلك أقطع رأس وذيل السمكة بقصد تصغير حجمها...
وهكذا أدركت الزوجة أن الجهد الذي تبذله في عملها لا داعي له بما أن لديها وعاء أكبر

قد تبدو هذه القصة طريفة وقد تثير الضحك ولكن باجراء انسحاب بسيط لهذه القصة الى المنظمات والمؤسسات كفيلة بأن يتعرف المديرين على الأعمال الغير مفيدة التي كانوا يستعملوها دون أي مبرر.

  ثانياً:المنظمات التي تحتاج إلى الهندرة: 
إن من الطبيعي انه ليست كل المنظمات أو المؤسسات تحتاج إلى الهندرة و بالتالي هناك مجموعة من المؤسسات التي تتوفر فيها بعض الخصائص التي تجعل عملية الهندرة ضرورة ملحة لبقاء المنظمة في دنيا الأعمال وهذه الشركات هي :

1. الشركات ذات الوضع المتدهور:وهي الشركات التي تواجه ارتفاع مضطردا في تكاليف التشغيل مما يبعدها عن المنافسة أو التي تدنت خدماتها إلى المستوى الذي يدفع عملاءها إلى المجاهرة بالشكوى و التذمر أو الفشل المتكرر لمنتجاتها بالأسواق 
2. الشركات التي لم تصل إلى التدهور بعد: تتوقع إدارة الشركات بلوغ التهور في المستقبل القريب فعلى سبيل المثال قد تكون الأوضاع المالية للشركة في وضع لا بأس به و لكن هناك مؤشرات تظهر وتدل إلى الوصول إلى حالة التدهور ومنها ظهور منافسين جدد أو التغيير في أذواق العملاء أو في قوانين العمل أو البيئة الاقتصادية التي تهدد بقاء الشركة و نجاحها في المستقبل فلا بد للإدارة أن يكون لها النظرة المستقبلية من أجل تجاوز هذه المخاطر و ذلك عن طريق الهندرة في الأساليب من أجل المواكبة في المستقبل و التخلص من هذه المخاطر.
3. الشركات التي بلغت قمة التقدم و النجاح: مثل الشركات التي لا تواجه صعوبات ملموسة ولا تظهر مؤشرات التهور ولكن تتميز إدارة هذه الشركات بالطموح و الإبداع الحقيقي و المزيد من التفوق على المنافسين و عملية الهندرة في هذا النوع تتمثل في توسيع الفرق بينها و بين منافسيها وتحقيق معدلات قياسية في الأداء لكن عملية الهندرة في هذا النوع صعب لأنها تطمح إلى المزيد من النجاح في المستقبل و عدم اقتناعها بالنجاح الحالي التي وصلت له مما يدفعها إلى التخلي عن الأساليب السابقة الناجحة و ابتكار أساليب أكثر نجاحاً.
إن الاختلاف بين الأنواع الثلاثة من الشركات هو إن النوع الأول أصيب بالإحباط من جراء كثرة اصطدامه بالحواجز و العوائق مما يجعلها غير قادرة على النهوض بمتطلبات الأداء, أما النوع الثاني من الشركات فهو يسير بسرعة وقادر على اللحاق بركب التطور و التغير ولكنه يرى أمامه مؤشرات ويتوقع إن تكون حواجز, أما النوع الثالث من الشركات فهو يسير بسرعة عالية و على طريق معبدة ولا وجود لحواجز ظاهرة أو محتملة ولكنه يرى إن هناك فرص مناسبة أكثر ولديه متسع للوصول إلى هذه الفرص لذلك قوم بعملية الهندرة من أجل اغتنام الفرص و تحقيق الأداء بكفاءة و فعالية أكبر.
مراحل عملية الهندرة:

على الرغم من أنه لا يوجد منهج ثابت يمكن نهجه في عملية اعادة الهندسة الا أنه يمكن رسم الملامح العامة لخطوات الهندرة وفق المنهج العلمي كالتالي:
· الاعداد و التخطيط.

· دراسة العمليات الحالية.
· الاستماع لصوت العميل .
· الاقتداء بالنماذج الناجحة.
· تصميم العمليات الجديدة.
· التطبيق و المتابعة.
ثالثاً:الجهات التي تتولى الهندرة:

إن الأفراد هم الذين يقومون بالهندرة وليس التنظيمات فلا بد من تحديد هؤلاء الأفراد الذين يقومون بالهندرة و المسئولين عن هذه العملية فاختيار و تنظيم المختصين بتطبيق الهندرة هو أساس لنجاح الجهود و الأهداف المرتبطة بهذه العملية و يمكن تحديد الجهات التي تتولى هذه العملية و يمكن إن تكون الجهات متجمعة أو منفردة و هي كالتالي:
1. قائد العملية:إن قائد عملية الهندرة هو المؤسس الذي يتولى زمام المبادرة انطلاقاً من كونه أحد كبار المسئولين التنفيذيين ذوي الصلاحيات الكافية لإحداث التغيير اللازم بالتنظيم و إقناع الأعضاء بقبول هذه التغيرات الجذرية التي تحدثها عملية الهندرة.وفي العادة لا يتم تكليف مسئول تنفيذي معين بمهام قيادة عمليات الهندرة وإنما هي مبادرة ودور ذاتي يقوم به أي مسئول تنفيذي لديه الصلاحيات لتنفيذ تلك المهمة . بشرط إن تتوفر لديه الرغبة و الحماس و القدرة لتطوير وتجديد العمل بالشركة وتحسين وضعها الحالي و الدور الأساسي له يكون كملهم و محفز للقيام بهذه العملية و كذلك يقوم بإعطاء إشارة البداية. 
2. صاحب العملية: يجب إن يتولى مسؤولية توجيه الهندرة أحد المدراء في مستوى إداري عال وصاحب مسؤوليات وصلاحيات إدارية ميدانية كما يجب إن يتمتع بشخصية مرموقة ونافذة داخل المنظمة. إذا كان دور القائد يتمثل في تنفيذ الهندرة على نطاق واسع فان دور هذا المدير يتمثل في توجيه الهندرة في نطاق أقل وعلى مستوى محدد.
3. فريق الهندرة: وهم مجموعة الأفراد المختصين بهندرة عملية محددة والذين يقومون بتشخيص العملية وإعادة تصميمها وتنفيذها. ولا يستطيع أعضاء أي فريق القيام بالهندرة لأكثر من عملية واحدة في كل مرة مما يعني أنه عند الرغبة في الهندرة                                                   
          لأكثر من مجال يجب وجود أكثر من فريق عمل و يكون أعضاء الفريق بسيطاً من                                                               خمسة إلى عشرة أفراد من داخل ومن خارج المنظمة.
4. اللجنة الموجهة: لجنة من كبار المدراء الذين يختصون بتطوير سياسة وإستراتيجية الهندرة الكلية و مراقبة و تطبيقها.
5. منسق الهندرة: يتمثل دور المنسق في العمل كمساعد رئيسي لقائد العملية فيما يتعلق بمشروعات الهندرة و يجب أن يكون مرتبطا إداريا بالقائد وهو الشخص المسئول عن تطوير أساليب الهندرة بالمنظمة و التنسيق بين المشروعات المنفصلة.
بما إن عملية الهندرة تتم لكل عملية على حدا لو على التتالي فلا بد لنا من ما هي الأعمال أو النشاطات أو الأقسام التي سنبدأ بها؟ 

للإجابة على هذا السؤال يجب الاعتماد على المعايير التالية:

· الخلل الوظيفي: أي ما العمليات التي تواجه أعلى درجة من الخلل الوظيفي؟
· الأهمية: أي ما هي العمليات التي تحظى بأعلى درجة من التأثير على العملاء؟
· الجدوى: أي ما هي العمليات التي تحظى بأعلى درجة من جدوى إعادة التصميم؟
رابعاً: ماهو شكل المنظمة بعد هندرتها:

بما إن الهندرة هي عملية هدم لما هو كائن و إعادة البناء وفق لأسس تنظيمية هدفها إن تأخذ المنظمة دورها الطبيعي في سوق الأعمال فان ملامح هذه المنظمة لابد وأن تتغير ويمكن أن يكون الشكل الجديد للمنظمة يتمثل في :
1. تجميع الأعمال ذات التخصصات الواحدة و المختصة بتقديم خدمات أو سلع معينة في مكان واحد بشكل يؤدي إلى توفير الوقت المستغرق في تقديم الأعمال وتوفير الجهود و التكاليف و تجنب الغموض في تقديم الأعمال عن طريق تحول هذه الوحدات التنظيمية إلى فرق للعمليات.
2. تتحول الوظائف من مهام بسيطة إلى أعمال مركبة بعد تكوين فرق العمل المتخصصة في أداء الأعمال في أماكن محددة وواضحة و سهلة الوصول و بسيطة الإجراءات فالمسؤولية تكون مشتركة بين الأعضاء و ليست فردية و بالتالي هذا يؤدي إلى تعاونالافراد و تضافر الجهود وتنمية روح الجماعة.
3. يتحول عمل الموظفين من العمل المراقب إلى العمل المستقل : ي المنظمات التقليدية ذات التوجه بالاهتمام التخصصي تقوم بتعيين الأفراد و تتوقع منهم إتباع قواعد العمل الخاصة بها أما الهندرة تتطلب موظفين قادرين على تأسيس القواعد و التعليمات بأنفسهم أي قادرين على الإبداع و المبادرة,حيث تقوم الإدارة بتكليف فريق العمل بمسؤولية تنفيذ عمليات كاملة و تفوض الصلاحيات الأزمة لاتخاذ القرارات التي يحتاجون إليها لتنفيذ ذلك العمل.
4. يتحول الإعداد الوظيفي من التدريب إلى التعليم حيث يساعد التعليم على إيجاد موظفين قادرين على اكتشاف متطلبات العمل بأنفسهم وترسيخها في أذهان العاملين وزيادة قدرتهم على خلق مجالات العمل المناسب لهم و الاستعداد المستمر على تدريب الموظفين للقيام بوظائف معينة أو كيفية معالجة حالات معينة.
5. يتحول التركيز في معايير الأداء و المكافآت من الأنشطة إلى النتائج حيث يتم تعويض الموظفين في المنظمات التقليدية على أساس الوقت الذي يقضيه الموظفين في العمل أي يتم التعويض على أساس أدائهم للأنشطة دون التركيز على النتائج وأما الهندرة فإنها تعتمد المكافآت و التعويض على أساس النتائج النهائية للعمل و بشكل جماعي.
6. تتحول معايير الترقية من الأداء إلى المقدرة حيث أنتفي الهندرة تتم الترقية إلى وظيفة أعلى بناءً على قدرة الموظف وليس أدائه حيث أن الترقيات تعتبر تغير في الوضع الوظيفي و ليس مكافأة أي يتم مكافأة العاملين مقابل الأداء للأعمال في حين المكافأة على قدراتهم الوظيفية تكون بالترقيات
7. العمل على تغيير الثقافة التنظيمية السائدة فالهندرة تعمل على إحداث تغيير في ثقافة المنظمة و ذلك من خلال الترسيخ في أذهان الأفراد العاملين بأن أهم ما في التنظيم هو تقديم خدمات ذات جودة عالية للعملاء و ليس للرؤساء كما هو الحال في المفهوم التقليدي حيث أنه في الهندرة يتم إدخال مفاهيم وأفكار واتجاهات جديدة تؤدي كلها إلى التركيز على نوعية الخدمات و رضاء الجمهور بالدرجة الأولى.
8. يتحول التنظيم من همي الى أفقي عنما يتم تكوين فريق العمل للقيام بالواجبات و المهام فان عملية اتخاذ القرار و المسؤوليات المترتبة على ذلك توكل لفريق العمل بدلا من الادارات التي تحتاج اعقد اجتماعات عديدة لاتخاذ القرارات فالهندرة تقوم بالغاء المسؤوليات الادارية الهرمية و الاستعانة بالتنظيم المنبسط الذي يعمل على بقاء البناء التنظيمي ثابتا و أفقيا لان فرق العمل تمارس أعمالها بحرية و استتقلالية كاملة .
9. يتحول المسؤولون في ظل هذا المفهوم من مراقبين الى قياديين حيث أن الافراد التنفيذيين يقومون بالعمل كقياديين وهدفهم الاول هو التركيز على كيفية تصميم العمل وانجازه بلاً من التركيز على أساليب القيادة التقليدية و على الافراد العاملين في التنظيم.
10. يتحول المدراء من المشرفين الى موجهين عنما يتم تكوين فرق العمل فانها تمارس صلاحيات مستقلة وهذه الاستقلالية تعطي العاملين درجة كبيرة من المرونة و البساطة بدلا من التعقيد ومن خلال هذا فان دور المدراء المشرفين يتحول الى أفراد يعملون على مساعدة العاملين و تحسس المشكلات التنظيمية و العمل على وضع حلول لها.
خامساً:عوامل نجاح الهندرة:

يتطلب تطبيق مفهوم  الهندرة مجموعة من العناصر و العوامل و تشمل:

1. أن تكون المنظمة قد طبقت مفهوم أدارة الحودة الشاملة وسلسلة المواصات العالمية(ISO) على السلع والخدمات التي تقوم بانتاجها 
2. ان تكون هناك حاجة ملحة و قناعة تامة من قبل الادارة على تطبيق ادارة الهندرة 
3. ضرورة وجود الدعم من الادارة العليا حيث يتم البدء في تطبيقها من الادارة العليا ومن ثم الادارة الوسطى فالدنيا.
4. ضرورة ابتكار أساليب عمل جديدة و طوادر بشرية جديدة ذات مهارات و قدرات عالية.
5. ضرورة التركيز على العمليات و ليس الادارات لغايات ارضاء الجمهور من خلال نوع الخدمة و السلعة المقدمة وليس الادارات أو تغيرها.
6. التركيز على الابتكار و الابداع في العمليات التنظيمية بشكل يؤدي الى تقديم خدمات ذات مواصفات جيدة تعكس رضا الجمهور .
7. التركيز على نوعية وتركيبة فرق العمل التي تقوم بأداء العمل
8. ضرورة التخطيط العلمي لانجاح تطبيق الهندرة من خلال دراسة البيئة التنظيمية بشكل جيد للتعر على جميع التغيرات اللازمة لتسهل نجاح هذه العملية 
9. محاولة التقليل من مقاومة العاملين للتغيير في مفهوم الهندرة من خلال توعية الافراد الى الفوائد التي من الممكن أن تعود عليهم عند نجاحها في تطبيق هذا المفهوم.
على الرغم من أن تطبيق الهندرة ليس بالامر البسيط و الميسر الا أن هنك الكثير من الشركات التي خاضت غمار هذه التجربة والبعض منها حقق نجاحات ملفتة وحقق نقلات نوعية سواء على مستوى النتاج والتوزيع و البيع وتوسيع الحصة السوقية و التقليل من الصراعات الداخلية بين العاملين وان من الشركات التي طبقت مفهوم اعادة الهندسة أو الهندرة هي شركة (سيمينز) حيت بدأت هذه الشركة عملها في ما يتعلق بانتاج وتوزيع الهواتف النقالة وحققت في باية عملها انتشار عالميا واسعاً و لكن بعد فترة من الزمن بدأت مبيعات الشركة بالتناقص بشكل كبير حتى انه بات يشكل خطر على وجود الشركة وكان العامل الاساسي وراء انخفاض مبيعاتهاهو طغيان شركة (النوكيا) على سوق الهواتف النقالة وانتشارها بشكل واسع وسريع في معظم الاسواق حاولت شركة (سيمينز) تطير وسائلها وتخفيض أسعرها وتحسن جودتها الى انها لم تستطع اللحاق بمنافسها الاكبر (النوكيا) لم يكن ادى الشركة الا أن تقوم باعادة هندسة أعماها أو هندرتها .

وبعد ذلك بدأت مبعات الشركة تستعيد عافيتها وقد قامت هذه الشركة بتقديم بعض الاستنتاجات التي استخلصتها و التي تتمثل ب:

· أن مداومة تحليل توقعات العملاء و اتجاهات المنافسة في عالم سريع التغير نقطة انطلاق ضرورية لصياغة وتطوير أهداف وأنشطة الشركة.
· ان الاهداف يجب أن تكون عملية وواضحة و تخضع للمراجعة في حالة عدم أنجاز المستهدف.
· انالعاملين بالشركة في شتى المستويات و المواقع يجب أن يشكلوا عقلاً جماعياً همه الاساسي تطوير طرق جديدة لجذب العملاء و تنمية رضائهم وولائهم .
· ان تطوير المنتج وحده لتحسين الجودة وخفض التكاليف لايكفي حتى وان داومت الشركة على ذلك بل أن الاداء التسويقي الفاعل وتحسينه المستمر شرط أساسي أخر لتهيئة القدرة التنافسية وتنميتها وأنه وان عجزت الخبرات التسويقية فيجب الاستعانة بخبراء محترفين من خارج الشركة.
· أن ترك المهام الغير الاساسية وذات التكلفة الى موردين أخرين أوفر وأفضل.
· ان الادارة العليا يجب أن تشجع العاملين على الابتكار و الانجاز و ابداع أفكار جديدة بسرعة وتعمل على تطبيقها 
· التوسع في سوق الاعمال يتطلب كلما أمكن شراء شركات أخرى بالخارج أو الاندماج مع بعضها أو أي صيغة مناسبة لتحالف الاستراتيجي.
المراجع:
· ادارة المعرفة وتطوير المنظمات- أ.د عامر الكبيسي- سورية دمشق .دار الرضا-2005
· التنظيم الاداري مبادئه وأساسياته-د. زيد منير عبوي –دار أسامة.الأردن-2006
· التطوير التنظيمي وقضايا معاصرة-اعداد:د.عامر الكبيسي-سورية دمشق دارالرضا-2006
· الادارة المعاصرة بين النظرية والتطبيق-د.هاشم ناصر-دار أسامة عمان الأردن2005-
· أسس بناء المنظمات الذكية المعاصرة-د.عبد الحكم أحمد الخزامي-القاهرة مصر دار الكتب العلمية-2005

· اعادة هندسة الادارة و الشركات-د.موسى السر حسن-دار عالم الكتب-2006
· ادارة التغيير الدليل العلمي لادارة التغيير و اعادة الهندسة-د.عبد العزيز خليفة العسيري-المجلس الوطني للثقافة والفنون و التراث-2006
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