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  طبǻعة التنظǻم والمفاهǻم الأساسǻة المتعلقة Ǻه:   
الحدیثة حیث ǽسǽطر عدد Ȟبیر من التنظǽمات  تالمجتمعاǽحتل مفهوم التنظǽم أهمǽة ȞبرȐ في     

في  فالإنسان أخرȐ من ناحǽة  ،في حǽاته الإنسانالسلع والخدمات المختلفة التي یرغبها  إنتاجعلى 

دراسة التنظǽم هو  الهدف الأول منو  ،وثǽقا Ǽعدد من تلك المنظماتǼاطا المجتمع الحدیث ارتȌǼ ارت

Ǽمعنى فهم وتفسیر سلوك أعضاء التنظǽم ، نحاول في هذا الفصل  السلوك التنظǽمي  وتفسیرفهم 

تحدید مفهوم التنظǽم دون إغفال تحدید مفهوم المؤسسة الذȑ استخدم وفȘ أطر نظرȄة متعددة ، 

Ȟ اینةǼاقات اجتماعه متǽتشفت في مجملها عن تنامي تداوله في التعاملاوس ǽاطه  ةالیومǼة وارتǽوالعلم

التنظǽم،المنظمة، المنشاة ،Ȟما أن  للتنظǽم دور أساسي وفعال في تحقیȘ أهداف Ǽ Ȟمفاهǽم عدة

   .المؤسسة

      Șساعد على تحقیǽ ماǼ ع الأدوار و الأنشطة داخل المؤسسةȄم تهدف إلى توزǽة التنظǽالأداء "فعمل

قامة شȞǼة من مراكز اتخاذ القرار  والتي تساعد على تنسیȘ مجهودات الأفراد وتحقیȘ ات،الفعال وإ

 )1(أهداف المؤسسة" 

   :التصور المفهومي للتنظǻم :أولا
ǽشیر مفهوم التنظǽم إلى العدید من التنظǽمات التي تتوفر على الخصائص البنائǽة والدینامǽȞǽة    

الجامعة،المستشفى وغیرها، فعǼارة التنظǽم تطلȘ على Ȟل مؤسسة أو هیئة، سواء Ȟانت مثل: المصنع، 

ذات طاǼع صناعي، فلاحي، أو إدارȑ شرȄطة أن Ȟǽون هناك تنسیȘ بین عناصرها، لتحقیȘ أهداف 

 مشترȞة.
  یهدف هذا العنصر إلى تحقیȘ النقاȋ التالǽة:

  ینه وȃین المنظمة.التحدید الدقیȘ لمفهوم التنظǽم وتبǽان الفرق ب -

  توضح أهمǽة التنظǽم في المؤسسة.  -

اجتماعǽة تضم أنظمة فرعǽة مرتǼطة بǼعضها  وحدةǼاعتǼارها  ةالمؤسس م_ تبǽان ضرورة التطرق لمفهو 

  .الǼعض

  تعداد مختلف المتغیرات ذات العلاقة Ǽالتنظǽم. -

  وȃهذا نتطرق إلى العناصر الموالǽة فǽما یلي:

                                                
 .250،ص 1997،مصر،القاهرة،2مȞتǼة عین شمس،ȋ  ،والإدارةأصول التنظǻم جازȄه زعتر:  )1(
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  .مفهوم التنظǻم1
عǼارة تنظǽم تعني شیئین: وظǽفة وشȞل فالوظǽفة عǼارة عن عملǽة جمع " ǽعرف التنظǽم Ǽأنه     

 Șاتهم، والتنسیǼع الأدوار علیهم،حسب قدراتهم ورغȄما بینهم وتوزǽم العمل فǽالناس في منظمة، وتقس

نشاء شȞǼة متناسقة من الاتصالات بینهم ǽمȞنهم من تحقیȘ أهداف محددة و  معروفة بین جهودهم وإ

أما الشȞل فهو هȞǽل التنظǽم، وǽقصد Ǽه الجماعات والأدوار والأقسام التي ǽعمل بها  لدȐ الجمǽع

  "الناس، والعلاقة التي تنظم أعمالهم ǼطرȄقة متعاونة ومنسقة لǽصلوا بها إلى هدف محدد

  .لهما هدف موجه وȞلاهماهما الوظǽفة والشȞل  ینأمرȃفالتنظǽم ǽعي   

هي الوحدات الاجتماعǽة التي یتم إنشاؤها من أجل تحقیȘ أهداف  تأن التنظǽما"یرȐ وهناك من       

معینة ،وǽستثني من هذه الوحدات الجماعات الصغرȞ Ȑجماعة الأصدقاء والأسرة ،لأن هذین الشȞلین 

التنظǽم  ولا تصنف ضمن التنظǽمات ،أما جمǽع الأشȞال المؤسسات الأخرȐ تدخل ضمن التنظǽم ، 

  ى الخصائص التالǽة:ǽقوم عل

  تقسǽم العمل والسلطة. -

  وجود عدة مراكز لاتخاذ القرارات. -

 .)1("استبدال العاملین -

فالتنظǽمات هنا تشمل الوحدات الاجتماعǽة ذات بناء قصدȑ من اجل تحقیȘ أهداف    

ǽة تدخل ضمن التنظǽال المؤسساتȞاقي الأشǼو Ȑمالمنظمة.مع استثناء الجماعات الصغر  ȑالذ

  تمیزه خصائص. 

هو تجمع له حدود واضحة نسبǽا ونظام قǽم ومستوǽات من السلطة وأنظمة " والتنظǽم ǽعني      

اتصالات، وأنظمة تنسیȘ عضوǽة، یوجد هذا التجمع على أساس مستمر نسبǽا في البنǽة وǽشترك في 

مستوȐ التنظǽم،وعلى  نشاطات ذات علاقة Ǽمجموعة من الأهداف، هذه النشاطات لها تأثیرات على

  ."التنظǽم نفسه، وعلى المجتمع

  

  

  

                                                
11980,p 17 ,dunod,paris,;les grands auteurs organisationJean claud cheid     
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وفȘ تجمع مؤقت مع الاشتراك في  والاتصالاتالتنظǽم ǽضم نظم وقǽم وسلطة ومستوǽاتها     

ǽالتنظǼ والمجتمع  مالأنشطة ذات العلاقة Șمحددة أهدافتكون موجهة وف.   

  العملǽة التي تنشئ مرǼȞا متكاملا من"أن التنظǽم هي نجد العلوم الإدارȄة  في معظم مصطلحات     

العلاقات الوظǽفǽة داخل الكǽان الكلي فیتم Ǽمقتضاها تحدید المسؤولǽات والسلطات Ǽحیث یتمȞن الأفراد 

  من العمل مع Ǽعضهم الǼعض ȞǼفاءة في سبیل تحقیȘ الأهداف المحددة وȄتم ذلك عن طرȘȄ وضع 

م الإدارȑ لعمل مادȑ عناصره الذȑ یجرȑ على أساسه النظا الإطار الهȞǽل أو

  )1( ."الاختصاصات،السلطات،المسؤولǽات، الإشراف، مستوǽات الوظائف وعلاقات العمل الداخلǽة

    ǽات والسلطات داخل التنظǽف على تحدید المسؤولȄز هذا التعرȞمر  Șوالعمل المشترك قصد تحقی

  الأهداف المسطرة.

   أهمǽة التنظǽم في الأتي:توضǽح  انطلاقا مما سبȘ یتضح ǽمȞن   

_ عن طرȘȄ التنظǽم تتحدد المسؤولǽات والاختصاصات، فǽعرف Ȟل عضو من أعضاء التنظǽم 

  واجǼاته.

_ یتحدد شȞل الإطار العام للاتصال داخل المؤسسة، وتتحدد علاقات العمل، فǽعرف Ȟل عضو من 

  ائه.أعضاء التنظǽم مȞانته في نموذج التنظǽم وعلاقته التنظǽمǽة برؤس

_ أن التنظǽم  ǽحقȘ التنسیȘ بین الجهود الفرعǽة والجماعǽة، وȃذلك ǽقلل احتمال التعارض وضǽاع 

الجهد، وذلك لأن الجهود الفرعǽة عندما تنظم تنظǽما سلǽما، تكون متوازنة ومتناسقة وǼالتالي ǽساعد 

  .)2( على توجهها نحو الهدف المشترك

  .خصائص التنظǻم:  2

مؤسسة لها أهداف خاصة وهو فاعل لأنه یرتكز على مهام محددة ولا ǽقبل التنوǽع لأنه ن التنظǽم إ   

ǼالنسǼة له ǽعني التشتت، وǼما أن التنظǽم یتكون من متخصصین Ȟل في مجال محدد فإن هدفه یجب 

  أن Ȟǽون في منتهى الوضوح والتحدید.

                                                
 .15،14، ص ص 2006، دار الهدȐ للطǼاعة والنشر ، الجزائر،2، الجزءالسلوك التنظǻمي الهاشمي لوǽȞا: )1(
)2( :ȑبدو Ȏة هناء حافǻة في الخدمة الاجتماعǻم المؤسسات الاجتماعǻة دس، ص إدارة وتنظȄندرȞة، الإسǽدار المعرفة الجامع ،

158. 
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یجب أن ǽحقȘ العدالة والمساواة، بین _ إن التنظǽم هو المȞون من القوȐ العاملة المتخصصة لذا فإنه 

الأفراد إن موقع Ȟل واحد Ǽالتنظǽم ǽحȞم علǽه من خلال مقدار مساهمته في تحقیȘ الهدف العام 

  للتنظǽم.

_ في التنظǽم Ȟل عضو یؤدȑ دورا مهما( نظرȄا على الأقل) وȃدون هذا الدور لا ǽمȞن تحقیȘ نتائج 

لنتائج المرغوب تحقǽقها معرفة تعرȄفا دقǽقا وǽحدد أسلوب ولا ǽمȞن لأȑ عضو Ǽمفرده أن ǽحقȘ هذه ا

قǽاسها ما أمȞن، ذلك أǽضا یتطلب أن ǽقǽم التنظǽم نفسه وأداءه مقابل أهداف واضحة وموضوعǽة 

  ومعروفة قصد الاستمرارȄة والǼقاء.

  الصفات الرئǽسǽة للتنظǽم في: Porter Hakmanهاكمن وȁورتروȄلخص  

  ین أو أكثر ومن جماعات رسمǽة وأخرȐ غیر رسمǽة.أ.یتكون التنظǽم من شخص

ب.التوجǽه: ǽعمل التنظǽم على تحقیȘ أهداف محددة تخدم مصالح الأفراد والجماعات Ǽالإضافة إلى 

  الǼحث عن أهداف جدیدة قصد تنمیته وتطوȄره.

تدرج ج.الأسالیب: لكل تنظǽم سلوك إدارȑ وتنظǽمي معین بواسطة تقسǽم العمل وتوزȄع الأدوار، و 

  السلطة،وتنظǽم الاتصال وأسلوب إدارة الموارد الǼشرȄة.

د.التنسیȘ الواعي: وذلك Ǽالاعتماد على العقلانǽة والترشید في عملǽات التخطȌǽ والتنظǽم والتوجǽه 

  والرقاǼة.

ه.الاستمرارȄة في الزمن:إن الاستمرارȄة هي سر نجاح Ȟل عمل بتوفیر الطمأنینة والاستقرار وأمن 

  الأفراد.

  نجد أǽضا:وȜǻسلي وȂوȜل ومن بین خصائص التنظǽمات حسب  

  أ.السلطة المرȞزȄة( مرȞزȄة السلطة).

  ب.حدود واضحة لمراكز السلطة.

  ج.التخصص في المهام.

  د.تقسǽم واضح للعمل.

  ه.قوانین تحȞم التنظǽم.

  )1( و.فصل واضح بین الإطارات والعمال.

                                                
 .19،18الهاشمي  لوǽȞا ، مرجع سابȘ،ص ص ) 1(
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والوظǽفة والتكامل  التمیز الوظǻفياستخدمت مجموعة من خصائص التنظǽمات ȞالمرȞزȄة و Ȟلما 

  وعدد المستوǽات الإدارȄة ونطاق الإشراف وغیرها. التخصص الوظǻفيو

: ǽشیر إلى مدȐ استخدام التنظǽم لفرد أو أكثر في أداء الوظائف التي ترȌȃ التخصص الوظǻفي_ 

  ظائف الأفراد والمالǽة والإنتاج والǼحث والتطوȄر.التنظǽم Ǽالسوق والمستهلكین وو 

ǽشیر إلى التمایز أو التفاضل في إنجاز الوظائف الرئǽسǽة Ȟالإنتاج والتسوȘȄ : التمییز الوظǻفي_ 

  والمالǽة والأفراد والǼحث والتطوȄر ǼشȞل منفصل أو إنجاز قسم منها ǼشȞل منفصل.

نظǽم الذǽ ȑعني المنظمة، ȞنسȘ تحتي في علاقة مع یجب الإشارة إلى الفرق الموجود بین الت     

البیئة الخارجǽة والذȑ یهدف إلى تحقیȘ أهداف محددة. والتنظǽم الذǽ ȑعتبر وظǽفة إدارȄة وتنظǽمǽة 

وهو من أهم الدعائم التي تقوم علیها المنظمة وȄتكون من عناصر غیر ملموسة مثل: السلوك 

ت والواجǼات والمسؤولǽات والسلطات وغیرها.فالتنظǽم في صورته الإنساني والدافعǽة والأهداف والعلاقا

.ȑان معنوǽȞ ة هوǽالكل  

    ȑما تنطوǼ مǽة التنظǽع شمولي فمعملǼأنه ذو طا ȑم في مجالات متعددة، أǽالتنظ Șن تطبیȞمǽو

  ȋفي النشا Șه من إجراءات لها أنشطة مختلفة في محتواها وما تستهدفه من نتائج فهي تطبیǽعل

  )1( الصناعي والإدارȑ والتجارȑ والاجتماعي وغیرها من النشاطات.

  ثلاث مدارس( مداخل): : هناك مȜونات التنظǻم.3
  : ǽعتقد أن التنظǽم یتكون من أرȃع متغیراتالمدخل الأول

التي ترتǼ ȌǼالتقسǽم الإدارȑ وفي نفس الوقت تجسد المسائل  : متغیرات البناء التنظǻمي:المتغیر الأول

  المتعلقة ǼالتǼاین والتخصص ومن أهم هذه المتغیرات:

  العاملین Ǽالمؤسسة..الحجم: المجموع الكلي للأفراد 1

  .التعقید أو التǼاین:2

  أ.تعدد وتǼاین الأنشطة.

  ب.تعدد وتǼاین الوظائف.

  ج.تعدد وتǼاین الأقسام.

  .الرسمǽة:الالتزام Ǽالقواعد والإجراءات والتعلǽمات والأوامر وذلك من خلال:3

                                                
)1(  ، Șا ، مرجع سابǽȞ21صالهاشمي  لو. 
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  أ.تحدید الأدوار.

  ب.تحدید علاقات السلطة.

  ج.الاتصال المȞتوب والمحدد.

  اییر والجزاءات( القواعد والسǽاسات المȞتوǼة فضلا عن وضوح العقوǼات)د.المع

  :متغیرات الرقاǺة التنظǻمǻة:المتغیر الثاني

1.ȑحجم العنصر الإدار.  

.التحول نحو البیروقراطǽة( اكتساب الجهاز الإدارȑ للخصائص البیروقراطǽة مثل: تقسǽم العمل 2

من البیروقراطǽة( الابتعاد عن النموذج البیروقراطي التخصص الوظǽفي، تدرج السلطة) والانسحاب 

حلال المرونة محل الجمود الرسمي).   وإ

  .المرȞزȄة واللامرȞزȄة.3

  .مستوǽات السلطة ونطاق الإشراف.4

  : متغیرات السلوك التنظǻمي:المتغیر الثالث

  .المناخ التنظǽمي: طبǽعة العلاقات الاجتماعǽة السائدة1

  التنظǽمǽة: وǽمȞن قǽاسها على النحو التالي: .الفعالǽة2

  القدرة على تحقیȘ الأهداف: -1- 2

  أ.تحقȘ أقصى رȃح ممȞن.

  ب.التغلب على المنافسین.

  ج.التوسع والانتشار.

  د.الحصول على حصة معینة من السوق.

  ه.عقد الصفقات التجارȄة.

  و.الإنتاج/ والإنتاجǽة.

  ي قǽاسه للفعالǽة على:أسلوب النظم:ǽعتمد هذا الأسلوب ف -2- 2

  أ.وجود وعي وتفاعل Ȟامل لمȞونات البیئة.

  ب.إیجاد علاقات فعالة وجیدة مع الزȃائن والموردین والجهات الحȞومǽة وغیرها.
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ن عج.استمرارȄة تأمین الجهد لتأمین Ȟافة المدخلات المالǽة والǼشرȄة والمعنوǽة والتكنولوجǽة فضلا 

التعامل مع المستجدات البیئǽة المختلفة ومع التغیر في أذواق استمرار تأمین خطوȋ الإنتاج 

  المستهلكین.

  : متغیرات التغیر التنظǻمي:المتغیر الراǼع

  أ.ترك العمل.

.ȑع الإدارǼب.التتا  

  ج.الصراع التنظǽمي.

  د.مرونة التنظǽم.

  ه.النمو التنظǽمي.

   و.التكنولوجǽا

  المدخل الثاني: التنظǻم یتكون من:

  تصال..الضȌǼ والا1

  .التوازن والتكامل.2

  )1( .الصراع والتغیر.3

   یتكون التنظǽم من خمس متغیرات وهي:   Mintzbergمینتزȁرغ:لقد جسد المدخل الثالث

 .القمة الإستراتیجǽة: تعمل على جعل المؤسسة تقوم Ǽالتزاماتها ǼطرȄقة فعالة( الأهداف1

التي تقوم Ǽعملǽة الإشراف المǼاشر،إدارة الظروف البیئǽة الإستراتیجǽة،الرقاǼة) تتكون من الإدارة العلǽا 

  تطور الإستراتیجǽة لعمل المؤسسة.

  .التدرج الهرمي:تعبئة رȌȃ القمة Ǽالقاعدة.2

 .المرȞز العملǽاتي أو التنفیذȑ: یتولى عملǽات  الإنتاج،تأمین المدخلات، تحوȄلها، توزȄع المخرجات،3

  صǽانة العملǽات الإنتاجǽة.

دارة الجودة) بتصمǽم .البنا4 ء التقني: الدراسة، التحلیل، النصǽحة والمشورة،ǽقوم المحللون ǼالتخطȌǽ وإ

  العمل والتخطȌǽ له.

                                                
النزهة  ، دار الفجر للنشر والتوزȄعȋ2  ،التنظǻم الحدیث للمؤسسة، التصور والمفهومقیرة :  إسماعیلبلقاسم سلاطنǽة ،  )1(

 .55،، ص 2008الجدیدة، القاهرة،
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.وظائف التدعǽم اللوجǽستكي ( الجهاز المتساند): وهي الوحدات المتخصصة التي تساند المؤسسة 5

  .)2(عم الموظفین وغیرهاخارج نطاق سیر العمل فیها، مثل وحدة لطǼاعة الكتاب الجامعي، مط

  تتمثل في: :.مǺادئ التنظǻم4

  إلى أن هناك خمسة مǼادȏ تقلیدǽة للتنظǽم وهي:لقد أشار ( إرست دیل) 

  تحدید الأهداف بوضوح. -

  التخصص أȑ اقتصار الفرد على عمل واحد. -

  التنسیȘ بین Ȟافة المجهودات في سبیل تحقیȘ الهدف المشترك. -

  القاعدة.تدرج السلطة من القمة إلى  -

  تكافؤ السلطة والمسؤولǽة. -

  وقد أضاف رجال الإدارة الآخرون Ǽعض المǼادȏ الأخرȐ للتنظǽم على النحو التالي:

  أȑ فصل عملǽات الرقاǼة في وحدات غیر وحدات التنفیذ..مبدأ الرقاǺة: 

  التنظǽم.أȑ إمȞانǽة استǽعاب التنظǽم الحالي للتغیرات دون الحاجة إلى إعادة .مبدأ المرونة: 

  أȑ حفȎ التكالیف الإدارȄة Ǽالإقلال من المناصب المستوǽات الإدارȄة. .مبدأ التكلفة:

  أȑ توصیف الوظائف بوضع الرجل المناسب في المȞان المناسب..مبدأ التوصیف 

  الاختǼار الوحید للفعالǽة هو تحقیȘ الكفاءة والانسجام..مبدأ الفعالǻة: 

ب أن تكون الأوامر تصدر عن قناة واحدة داخل المؤسسة لأنه Ȟلما یج .مبدأ وحدة الأمر والرئاسة:

  تعددت قنوات إصدار الأوامر تداخلت المسؤولǽة.

عرف على أنها التخلي عن Ǽعض الصلاحǽات أو التنازل لطرف أخر صاحب  .مبدأ تفوǻض السلطة:

  السلطة لا ǽستطǽع أن ǽقوم بجمǽع المهام فǽفوض جزء منها لطرف أخر.

  :أȑ الاقتصار على أقل عدد ممȞن من المستوǽات الإدارȄة. صر خȊ السلطة.مبدأ ق

ȊǺم فیهم  .مبدأ نطاق الإشراف والضȞتحȄس واحد أن یوجههم وǽع رئǽستطǽ عدد المرؤوسین الذین

  .)Ǽ)3فعالǽة

                                                
 .50ص  مرجع سابȘ،، التنظǻم الحدیث للمؤسسة، التصور والمفهومبلقاسم سلاطنǽة ، إسماعیل قیرة : )2(
  .45،44، ص ص 2007، دار غرȄب للنشر والطǼاعة والتوزȄع، القاهرة، مالتنظǻعلم الاجتماع طلعت إبراهǽم لطفي:  )3(
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ǼمثاǼة النغم، فهو لا یتكون من مجرد الأصوات الفردǽة ولكن من العلاقات التي تتم فǽما  التنظǽم    

بینها، فالمنظمة هي التي تحدد العلاقات بین العمال والعمل والموارد من خلال مهامها الأساسǽة 

  المؤدǽة إلى تنظǽم العمل وتوجیهه لتحقیȘ الأهداف المسطرة.

  ǽة موالتنظǽة  هو الحلقة الثانǽةالإفي العملȄعبر عن أفي المؤسسة وهو  دارǽ حد أهم الوظائف لأنه

،بواسطة التنظǽم تتحدد أعمال وواجǼات المؤسسة وتتحدد الإدارات والأقسام تتحدد بنǽة المؤسسة

الوظائف الاختصاصات، توضع اللوائح التنظǽمǽة وغیرها وȃهذا لا غنى للمؤسسة عن التنظǽم،لذا 

 دة اجتماعǽة تضم أنظمة فرعǽة مرتǼطة بǼعضها الǼعض وȃبیئتها الخارجǽة.فالمؤسسة تعتبر Ȟوح

   التصور المفهومي للمؤسسة:ثانǻا

تارȄخي محدد في بداǽة القرن العشرȄن( مرحلة تطور  -غم ظهور المؤسسة في سǽاق سوسیور

Ǽالإدارة)،انطلاقا من المؤسسات: ففي الرȃع الأول من هذا القرن ظهرت النظرȄات الأولى التي عنیت 

  هذا یهدف هذا العنصر إلى تحقیȘ نقطتین أساسیتین هما:

 ف المؤسسة تمعرفة المحاكاȄالتي استخدمها الدارسون لتعر   

  م التي استخدمتǽارات والمفاهǼاحثین الاجتماعیین، تحدید العǼالاستناد إلى اهتمامات الǼ 

  لتحدید المؤسسة

 تعرȂفها: .1
  أساسǽة وهي: تمحاكااستخدم المهتمون بدراسة المؤسسة أرȃعة 

 الأهداف المعلنة، الواضحة والصرȄحة.  .أ

 العلاقات الشȞلǽة، الرسمǽة والصورȄة.  .ب

  الارتǼاطǽة. - ج. التكامل والعلاقات التǼادلǽة

د.خصائص وسمات المؤسسة( تقسǽم العمل، التخصص الوظǽفي، التسلسل الهرمي للسلطة، الاتصال 

  یرها).وغ

  المفاهǻم المستخدمة في تعرȂف المؤسسة أو العǺارات.2
Ȗ(نظام) نس: Ș(النظام)النس Ș(النظام)الاجتماعي ،النسȘ(النظام)التعاوني،النس  Șالغرضي،النس

(النظام)  المفتوح،النسȘ (النظام)المغلȘ،النسȘ (النظام) لنسȘالتفاعلي،ا(النظام)الواعي،النسȘ (النظام)

  (نسȘ)نظام،معقد(نسȘ)نظام،رمستم(نسȘ)نظام،اجتماعي مصغر(نسȘ)نظام  العلائقي،
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  سǽاسي. (نسȘ)نظام، يبیروقراط

جماعة تضامني، جماعة منظمة،جماعة مغلقة،مجتمع مصغر،جماعة ،جماعة اجتماعǽةجماعة:

  مقید،.تجمعات إنسانǽة مقصودة.

 Ȏارات أخرǺم وعǻل رسمي، مفاهȞǽة،أداة، جهاز،بناء رسمي،هǽل، آلة:وحدة اجتماعȞل من  شȞش

  أشȞال الأنظمة الاجتماعǽة،ǽȞان قانوني،شخصǽة معنوǽة. 

نعرف المؤسسة Ȟما یلي: Ǽأنها نسȘ اجتماعي ǽسعى إلى تحقیȘ أهداف  انطلاقا من هذه المفاهǽم   

  )4( واضحة ومحددة.

متكونة من أخصائیین ǽعملون معا لأداء  Ǽأنها عǼارة عن مجموعة ǼشرȄة" عرف المؤسسةت

مهمة مشترȞة، وهي تتمیز بخلاف التجمعات الاجتماعǽة التقلیدǽة، المجتمع، الجماعة، العائلة، 

  .)5(بتصمǽم قصدȑ إنتاجا ǼشرȄا لمدة معینة" 

المؤسسة تضم مجموعة من الǼشر یǼاشرون أداء مهامهم Ǽصورة مشترȞة وتمتلك میزة تتعلȘ ف

  بتلك التصمǽم الغرضي للإنتاج الǼشرȑ في فترة زمنǽة معینة.

"هي Ȟل ما ینشأ في مجال یجمع Ȟله أو Ǽعضه بین الجمهور لمدة معینة أو غیر معینة المؤسسة     

خدمة إنسانǽة أو علمǽة أو فنǽة أو صناعǽة أو زراعǽة أو رȄاضǽة سواء Ȟانت هذه المؤسسة تقوم Ǽأداء 

  .)6(أو لأȑ غرض آخر" 

Ǽأنها"Ȟل تنظǽم اقتصادȑ مستغل مالǽا في إطار قانوني واجتماعي معین هدفه   وتعرف أǽضا

دمج عوامل الإنتاج أو التǼادل للسلع أو خدمات مع أعوان اقتصادیین آخرȄن Ǽغرض تحقیȘ نتیجة 

ملائمة، وهذا ضمن شروȋ اقتصادǽة قد تختلف Ǽاختلاف الحیز المȞاني و الزماني الذȑ یوجد فǽه 

  )7(وع نشاطه". وتǼعا لحجم ون

  

                                                
 . 6 - 4مرجع سابȘ، ص ص ، التنظǻم الحدیث للمؤسسة، التصور والمفهوم :قیرة  إسماعیلبلقاسم سلاطنǽة ،  )4(
 .19،20، ص،ص 2003، دار الفجر للنشر والتوزȄع، القاهرة، ȋ ،1اتصال المؤسسة: فضیل دلیو  )5(
  .185، ص 1996، المȞتب الجامعي الحدیث، الإسȞندرȄة، الإدارة في المؤسسات الاجتماعǻةسامǽة محمد فهمي:   )6(
 .45ص  2003، جامعة ǼسȞرة،  دǽسمبر 05، مجلة العلوم الإنسانǽة، عددالعلاقات الإنسانǻة في المؤسسة: بلقاسم سلاطنǽة  )7(
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أو اجتماعي ǽقدم خدمات اجتماعǽة  أكانأȑ أنها Ȟل نظام مرتȌǼ مع جانب معین سواء      

جل تحقیȘ أهداف منسقة ومسطرة ضمن شروȋ الزمان أمن  ماقتصادȑ ذو خزȄنة مالǽة خاصة Ǽه ǽقو 

  .والمȞان

ǽعمل Ȟل أعضائه وȃذلك فالمؤسسة هي تنظǽم ینشأ Ǽصورة قصدǽة، له هȞǽل وقوانین معینة 

ǼشȞل فعال لتحقیȘ الأهداف المخطȌ لها، وȄتم توظیف الأǽادȑ العاملة وفȘ طرق علمǽة Ǽعیدا عن 

  الاعتǼارات الشخصǽة.

  :.التعرȂف السوسیولوجي للمؤسسة3

  :والمؤسسة.Ǻارسونز 1.3

انطلȘ من معرفة واسعة  )1979 -1902(عالم اجتماع أمرȞȄي parsonsتالكوت Ǽارسونز    

میل ǽلأسس السوسیولوجǽا الأورǽȃة.فقد Ǽادر إلى تعرȄف المثقفین الأمرȞȄیین Ǽطروحات Ȟل من إ

  و.دورȞاǽم وماكس فیبر وفیلفرȄدو وǼارȄت

تقوم مقارȃته النظرȄة لعلم الاجتماع على مقولة تعتبر أن المجتمع نسǽ Șسعى دوما إلى التوازن     

 - هذا النسȘ على قǽم وعلى ثقافة ǽقبلها الجمǽع ǽعتبر الیوم مؤسس المنهج البنیوȑ والاستقرار. وǽقوم 

ونسȘ  )1951(والنسȘ الاجتماعي  )1937(الوظǽفي من أبرز مؤلفاته بنǽة النشاȋ الاجتماعي

  )8(.)1971(المجتمعات الحدیثة

                                                
 .254،ص 1998اكادمǽا،بیروت ، لبنان،،معجم العلوم الاجتماعǻة: ق فرȄدرȄك معتو  )8(
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ȞالنسȘ  المؤسسة على أنها نسȘ من الأنساق الفرعǽة المتǼاینة parsonsتالكوت Ǻارسونز ǽعرف     

هذه الأنساق تتكامل فǽما بینها، Ȟما ترتǼ ȌǼالمجتمع الفني،النسȘ الإدارȑ والنسȘ المؤسساتي وأن 

  الأكبر من أجل تحقیȘ هدف أو مجموعة من الأهداف.

  المؤسسة هي وحدة اجتماعǽة تقام وفȘ نموذج بنائي معین لتحقیȘ أهداف محددة.

ت المؤسسة هي ǼمثاǼة نسȘ اجتماعي یتألف من أنساق فرعǽة مختلفة Ȟالجماعات والأقسام والإدارا    

  وهي في نفس الوقت تعد نسقا فرعǽا یدخل في إطار نسȘ اجتماعي أكبر وأشمل ألا وهو المجتمع.

  النسȖ الاجتماعي= أفراد+تفاعل+قواعد+حیز+هدف

النسȘ الاجتماعي أداة تحلیلǽة ووسیلة لفهم الواقع." إنه الشȞǼة الكلǽة من التفاعل التي من خلالها    

یرتȌǼ فاعلان أو أكثر Ǽحیث یؤثر Ȟل منهم في سلوك الأخر، Ǽحیث ǽسلك Ȟل منهم Ǽصورة جمعǽة 

  )ȞǼ )9ل الطرق.

اشرة أو غیر مǼاشرة تحȞمهم : الجامعة مؤسسة وهي مجموعة من الأفراد یتفاعلون ǼطرȄقة مǼمثلا

فالمؤسسة تتكون من  قوانین وقواعد في إطار حیز أو نطاق جغرافي لتحقیȘ أهداف(تخرج الطلǼة)

  .ثلاث أنساق فرعǽة ǼاعتǼارها نسȘ اجتماعي 

.النسȘ الفني: جمǽع الأنشطة الفنǽة المرتǼطة Ǽالعملǽة الإدارȄة التي تساهم في تحقیȘ أهداف 1

  .المؤسسة

  .الفنǽة هي: إنتاج السلع والخدمات الأنشطة

  .: الاستخدام الرشید لموارد المؤسسة                  

  .: ǽعمل على عقلنة المخرجات Ǽمعنى المنتوج النهائي                  

یتكون من جمǽع الأفراد الذین یǼاشرون العملǽة الإنتاجǽة Ǽصورة مǼاشرة وهو نواة أȑ  :النسȘ الفني.1

  مؤسسة.

  .النسȘ الإدارȑ: یتوسȌ النسȘ الفني والنظامي وǽقوم Ǽعملǽة التخطȌǽ، التنظǽم،التوجǽه، الرقاǼة 2

: هذا النسȘ یرȌȃ بین المؤسسة والبیئة الخارجǽة من ناحǽة وȃین أو المؤسساتي  .النسȘ النظامي3

الفرص المتاحة النسȘ الإدارȑ من ناحǽة أخرǽ،Ȑضع الاستراتیجǽات والسǽاسات العامة للمؤسسة،یدرس 

                                                
 .345ص  مرجع سابȘ، ، ق فرȄدرȄك معتو  )9(
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للمؤسسة في البیئة الخارجǽة وȞذا الضغوȍ المفروضة علیها من الخارج، یهتم ǽȞǼفǽة توزȄع منتجات 

  .)10(المؤسسة وهذا النسȘ یتكون من الهیئة الإدارȄة العلǽا

    :Weberفیبرالمؤسسة جماعة تضامنǻة لماكس .2.3
   هبدأ سیرته الأكادǽمǽة Ǽأطروحة دȞتورا م اقتصاد ألماني شهیر وعالم اجتماع الماكس فیبر ع   

بǼحث حول نشأة  )1920 - 1864ماكس فیبر ( حول القانون الزراعي الروماني عرف أǽضا 

الرأسمالǽة في أروǽا حیث یؤȞد على أهمǽة المصدر الدیني والأخلاقي للأفȞار الاقتصادǽة، صب 

لأنظمة الاجتماعǽة.من أهم مؤلفاته Ȟتاب اهتمامه على دراسة النظام الاجتماعي وعلى علاقة الأدǽان Ǽا

وȞتاب العالم والسǽاسي الذȑ صدر  1905الأخلاق البروتستانتǽة وروح الرأسمالǽة الذȑ صدر عام 

  )11(1922، وȞتاب الاقتصاد والمجتمع الذȑ صدر Ǽعد وفاته، عام 1919عام 

فیبر أول Ǽاحث قدم نظرȄة شاملة منظمة، وقبل صǽاغته لهذه النظرȄة قام Ǽعدة دراسات تتمثل  ǽعتبر

  فǽما یلي:

  _ النمو التنظǽمي في المجتمع( تكاثر المؤسسات).

  _ مقارنة ما حول الأدǽان وحول الثقافات الكونǽة وحول المشȞلات المعاصرة.

  _ دراسة علاقة النظام الرأسمالي Ǽالبیروقراطǽة.

  اطǽة في التنظǽمات البیروقراطǽة._ دراسة مسألة الحرȄة والدǽمقر 

  _دراسة نمو التنظǽمات السǽاسǽة والسلطة.

  _ دراسة مشȞلة العمال الصناعیین والزراعیین في المجتمع الألماني.

  _ دراسة تǼادل السلع في المجتمع الألماني.

  _ دراسة تقیید الإنتاج.

إلى وضع نظرȄة ǽطلȘ علیها أحǽانا التنظǽم البیروقراطي وأحǽانا  رفیب من هذه الدراسات توصل    

النموذج المثالي، فالبیروقراطǽة تستخدم Ȟمرادف للتنظǽم وللجهاز الإدارȑ وللطرق والوسائل التنظǽمǽة 

  وللسلوك التنظǽمي، فهي الجهاز الإدارȑ وȞیف یؤثر على السلوك التنظǽمي والأداء

  موعة التصرفات التي تكون داخل المؤسسة).( السلوك التنظǽمي هو: مج

  
                                                

 .9مرجع سابȘ، ص التنظǻم الحدیث للمؤسسة، التصور والمفهوم :قیرة  إسماعیلبلقاسم سلاطنǽة ،  )10(
 .41،ص 2006،الإسȞندرȄة،دار المعرفة الجامعǽة، النظرȂة في علم الاجتماععبد الله مجمد عبد الرحمان:  )11(
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  أن ǽعرف المؤسسة انطلاقا من عدة مفاهǽم وهي: فیبرحاول  

المؤسسة أȑ الجماعة التضامنǽة، خصائص ، معزول عن البیئة الخارجǽةأȑ    النسȘ المغلȘ( المقید)

Ȍة تسعى إلى إنجاز هدف مخطǽوحدة اجتماع .  

  المؤسسة: هي جماعة تضامنǽة تساوȑ العلاقة المغلقة. إذن     

  البیروقراطǽة داخل مجموعة من المفاهǽم هي: فیبرفقد درس 

السلطة  وهي احتمال أن تطǽع جماعة ما الأوامر التي تصدرها  جماعة ما على اعتǼار الجهة 

  الشرعǽة أȑ قبول الأغلبǽة وقسمها إلى ثلاث:

  مȌ الذǽ ȑقدس العادات والتقالید والنظام الاجتماعي السائد السلطة التقلیدǽة: Ǽمعنى الن .1

 تشتȘ من قائد ثورȑ هو الذǽ ȑضع مǼادȏ هذا النظام السلطة الروحǽة: .2

  )12(السلطة القانونǽة: تؤمن ǼالحرȄة والدǽمقراطǽة وهذا النمȌ سائد في المؤسسات المعاصرة .3

  خصائص الجماعة التضامنǻة هي: -

لمجموعة من القواعد الصارمة التي تحدد واجǼات والتزامات ودور Ȟل عضو من أعضاء  أ.تخضع

  الجماعة.

  ب.لهذه الجماعة قانون الجماعة ǽحدد نطاق السلطة والمسؤولǽة وǽحدد العلاقات.

ج.لهذه الجماعة قائد" مسؤول" على الجماعة یوجهها وȄخطȌ وȄتخذ القرارات التي تهم مصلحة 

  الجماعة.

من أجل تحدید أهداف المؤسسة.( الاعتماد على   توجǻه عقلاني رشیداعة تعمل ضمن د.الجم

  المنطȘ العلمي في حل المشȞلات ونبد الفȞر المیتافیزȄقي أو الخرافي) 

ه.أن للجماعة التضامنǽة معاییر وحدود ثابتة نسبǽا وهي التي تتحȞم في العضوǽة ǼالنسǼة لهذه  

  الجماعة.

  طا هادفا ومستمرا.و.الجماعة تمارس نشا

ȑ.  أن هذه الجماعة یجب أن تشȞل تنظǽم تراǼطي وهو عǼارة عن جماعة متخصصة ومنظمة تنظǽم 

  )13( رسمي.

  

                                                
 .7،مرجع سابȘ، ص  التنظǻم الحدیث للمؤسسة، التصور والمفهومقیرة،  إسماعیلبلقاسم سلاطنǽة، )12(
 .18،17،ص ص المرجع نفسه )13(
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  :  CHESTER Bernard عند شستر برنارد المؤسسة نسȖ تعاوني.3.3

  التنظǽم.هو واحد من رواد البنائǽة الوظǽفǽة و مؤسس ما ǽسمى بـ" السلوǽȞة الجدیدة" في دراسة     

المؤسسة على أنها نسȘ تعاوني ǽقوم على أساس التعاون بین  )1961 -1886(  برناردǽعرف    

شخصین أو أكثر من أجل تحقیȘ أهداف معینة، النسȘ التعاوني یترȞب من عناصر بیولوجǽة 

  وعناصر فیزȄقǽة وشخصǽة وȞذلك اجتماعǽة.

 برنارد شسترونظرا للدور الكبیر التي تلعǼه الاتصالات في تماسك الهȞǽل التنظǽمي، فقد دعا       

القادة الإدارȄین إلى توجǽه اهتمامهم لها وضرورة العناǽة بها واستخدامها على أوسع نطاق، وهو أنه 

  یجب توافر فیها ما یلي:

  د التنظǽم..یجب أن تكون قنوات الاتصال معروفة لدȐ جمǽع أفرا1

  .یجب أن تكون خطوȋ السلطة واضحة وسهلة.2

  . یجب أن Ȟǽون خȌ الاتصال سرȄع .3

  .یجب أن تمر المعلومات على جمǽع مراكز خȌ الاتصال.4

  .یجب أن Ȟǽون الأفراد في مراكز الاتصال على المستوȐ الملائم لتلقي المعلومات و ونقلها ȞǼفاءة.5

  Ǽاستمرار في مراكز الاتصال حتى لا یتوقف الاتصال. . یجب أن Ȟǽون الأفراد متواجدین6

Ǽالتنظǽم الرسمي وغیر الرسمي ، ǽقر أنه في Ȟل تنظǽم رسمي یوجد تنظǽم غیر  برناردȞما اهتم    

رسمي والفرق بینهما هو أن الأول عقلاني والثاني غیر عقلاني، فالتنظǽم الرسمي یخلȘ تنظǽم غیر 

الأخر، التنظǽم الرسمي هو وسیلة لحفȎ الأفراد في ضوء التنظǽم  رسمي فلا ǽمȞن وجود الواحد دون 

  الرسمي وȃدونه ǽحدث اختلال في الشخصǽة نتیجة الصǼغة الرسمǽة المفروضة في التنظǽم.

)14( بتوفیر  الحوافز المناسǼة للأفراد وهي الفردǽة والجماعǽة لتسهیل عملǽات الاتصال. برنارداهتم  

                                                
 .97،96،ص صمرجع سابȘ،  الهاشمي لوǽȞا:)14(
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بذلك فإن النظرȄات الكلاسǽȞǽة: تنظر للمؤسسة على أنها نسȘ مغلȘ رȞزت على الحوافز   

الاقتصادǽة ورȞزت على الحوافز الفیزȄقǽة لأنها تعامل الفرد على أنه آلة، أما العلاقات الإنسانǽة رȞزت 

 على العلاقات الاجتماعǽة.

للحاجات تقوم على افتراضات نظرȄة، فهو یرȐ أن الإنسان Ȟائن متمیز ǽسعى  ماسلوفنظرȄة   

  )15(تدرȄجǽا لتحقیȘ أهداف أسماها تحقیȘ الذات. 

بترتیب الحاجات حسب إلحاحها أو ضرورة إشǼاعها إلى خمس مجموعات  تتمثل  ماسلووȃذلك قام 

   :)16(في

  الحاجات الفسیولوجǽة. -

  حاجات الأمن والسلامة. -

  الانتماء.    الحب حاجات  -

  حاجات احترام الذات. -

 حاجات تحقیȘ الذات. -

في مجال التنظǽم إذ رȞز عل تحلیل البناءات  شستر برناردقدمه  في هدا الصدد ǽمȞن إدراج ما   

التنظǽمǽة من خلال عملǽات الاتصال وعلاقاتها Ǽاتخاذ القرارات وتحدید المسؤولǽات،وȞذا اهتمامه 

المتزاید بتفسیر السلوك الإدارȑ،تحلیل وطور نمو التنظǽمات، البناء غیر الرسمي ، Ȟفاءة انساق 

والمȞǽانیزمات التي تؤثر على دافعǽة  ملإنساني في التنظǽالسلطة وفعالیتها التنظǽمǽة،السلوك ا

  .الأفراد

   )17(فما علاقة هرم ماسلو Ǽما طرحه برنارد؟ ǼاعتǼاره قدم إسهاما متمیزا في دراسة التنظǽم -

  ǽظهر ذلك من خلال ما یلي: -

_ أن الكائن الǼشرȑ بداخله هرم من الحاجات عند ماسلو یتكون من خمسة حاجات أما عند  -

  رد یتكون من ثلاثة حاجات:المالǽة،التشجǽع،المشارȞة في اتخاذ القراراتبرنا

  _ ماسلو ǽعتقد أن الحاجات الدنǽا لابد ان تكون محققة لدȐ الفرد لكي ǽستطǽع العمل. -

  _ برنارد یرȐ ان الأجور والحماǽة الاجتماعǽة قد تكون حافزا مادǽا یدفع الفرد للعمل. -

                                                
 .14. ص 2002بوزرȄعة، الجزائر، ، دار هومة للطǼاعة والنشر، السلوك التنظǻمي والتطوȂر الإدارȏ جمال الدین لعوǽسات:  )15(

(16 )Michel Hansenne  :psychologie de la personnalité,de boeck université,paris,2006,p148. 
 .19مرجع سابȘ، ص  التنظǻم الحدیث للمؤسسة، التصور والمفهوم، بلقاسم سلاطنǽة، إسماعیل قیرة: )17(
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أما برنارد ǽعتقد أن هذه  ،عبر عند ماسلو عن التقدم والتدرج والانجاز_ الحاجات الاجتماعǽة العلǽا ت

الحاجات لا تشȞل عاملا للتقدم والتدرج والانجاز لان هناك قوȐ ضاغطة تحȞم هذه الحاجات بیئǽة 

  ومجتمعǽة.

  _ سلم الحاجات تدرȄجي عند ماسلو أما عند برنارد Ȟǽون دفعة واحدة.

 .)1(الجماعات غیر الرسمǽة هبینما برنارد محور اهتمام_ محور اهتمام ماسلو هو الفرد 

 الإطار المفهومي للمؤسسة یختلف من Ǽاحث لأخر ولكنه ǽصب في قالب واحد، فأغلبǽة       

نظام أو جماعة وغیرها، إذن لتأسǽس أȑ مؤسسة لابد من  ؤسسة وǽمȞن اعتمادها،المفاهǽم مناسǼة للم

   .المعنوǽة أثناء العمل في المؤسسةتوفر إمȞانǽات أساسǽة من بناءات وتقنǽات وȞذا الاهتمام Ǽالجوانب 

فالهدف من دراسة التنظǽم هو فهم  مفهومي التنظǽم وȞذا المؤسسة ،انطلاقا لما سبȘ ذȞره بتبǽان      

التنظǽمي وǽمȞن تحقǽقه من خلال عملǽة تكوȄن نظرȄة تحدد العوامل أو المتغیرات وتفسیر السلوك 

المختلفة المؤثرة في السلوك التنظǽمي،Ȟما تحدد العلاقات بین تلك المتغیرات،ولقد تعددت النظرȄات 

والنظرȄات هي مجموعة من القواعد أو لتعدد المفاهǽم وتغیر الظروف  اوتطورت من فترة لفترة وفق

هر المتصلة ولها القدرة على الوصف وا مفاهǽم أو الفروض وǽمȞن تصنǽفها على عدد من الظال

بنا التطرق لهده النظرȄات والمتمثلة في النظرȄات الكلاسǽȞǽة والنیو  را یجدذلوالتفسیر والاستǼصار .

  ȞلاسǽȞǽة والحدیثة وأǽضا المعاصرة.

  
  

                                                
قسم  الحدیث للمؤسسة،السنة الثالثة تنظǽم وعمل،Ȟلǽة العلوم الإنسانǽة والاجتماعǽة، ،مقǽاس التنظǽمنظرȂة الحوافزإسماعیل قیرة: )1(

 .2009 -2008بجامعة سȞǽȞدة، قسم علم الاجتماع
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  نظرȂات التنظǻم الكلاسǻȜǻة( التقلیدǻة):
لقد أدȐ ازدǽاد حجم المؤسسات الصناعǽة في أواخر القرن التاسع عشر والقرن العشرȄن إلى     

دارتها، وفي  صعوǼة تسییرها، حیث ظهرت الحاجة الماسة إلى وضع مǼادȏ معینة لتنظǽمیها وتسیرها وإ

  .تنظǽم الإدارة تلك الفترات ظهر Ǽعض المفȞرȄن Ǽاقتراحاتهم لنظرȄات ومǼادȏ في

في التǼشیر Ǽعملǽة تصمǽم مثالي ǽعطي أفضل أداء من خلال تأكید  سهم رواد الفȞر الكلاسȞǽيأ     

للعمل على أساس التخصص  موتقسǽ على العلاقات الرسمǽة الرأسǽة وتوزȄع واضح للسلطة والأدوار،

،Șا في إطار  الدقیǽمن خلال معاییر محددة واضحة ملزمة تعتمدها الإدارة العل Șتم التنسیȄإشراف و

وقدم وصفا یتسم Ǽالدقة  مǼاشر.Ȟما رȞز الفȞر الكلاسȞǽي على التفوق الفردȑ والتتاǼعǽة Ǽالعمل،

  للهǽاكل البیروقراطǽة وما ǽحȞمها من قواعد رسمǽة، وتصمǽم العمل الوظǽفي والتدرȄب بدقة Ȟبیرة.

ن التدرج الهرمي إن فȞرة برمجة محتوǽات العملǽات التشغیلǽة تعتبر مهمة لتصمǽم المنظمة.وȞا 

   )1( وتحدید نطاق الإشراف ǼشȞل ضیȘ والتزام المعایرة والتقیǽس Ȟآلǽة أساسǽة للتنسیȘ والتكامل.

  یهدف هذا المحور إلى:

  التعرف على العمل في القدǽم وفȘ وجهة نظر Ȟارل مارȞس، ماكس فیبر، تایلور وزملاؤه وفایول .

  العمل إلى مرحلة موالǽة. والانتقال من مرحلة قدǽمة حول تفسیر

ورغم النقائص التي أعثرت Ȟل نظرȄة إلا أنها تǼقى حتى یومنا هذا فعالة إلى  حد ما Ȟما تǼقى 

عǼارة عن مداخل أساسǽة لدراسة التنظǽم والسلوك التنظǽمي، وسنحاول عرض Ǽعض النظرȄات التي 

 نراها أساسǽة وملحة ومن هذه النظرȄات ما یلي:

 بیروقراطي في دراسة التنظǻم.الاتجاه الأولا

 : .التصور المارȜسي للتنظǻم1
، من أهم العلماء الأوائل الذین Ȟان لهم الفضل في )ȜK.Marx  )1818 -1883ارل مارȜس ǽعد    

 ȑقوم على أساس اقتصادǽ ل مجتمعȞ أن Ȑة،إذ یرȄرȞرة الجمع بین عناصر مختلفة من المؤثرات الفȞف

  ، وهذا الأساس ǽعرف بنȌ الإنتاج وǽظهر في مظهرȄن هما:في Ȟل مرحلة من مراحل تطوره 

ȑالاقتصاد ȋقي والتكنولوجي للنشاȄم الفیزǽة والتنظǽالإنتاج Ȑالمظهر الأول: القو  

                                                
،دار الǽازورȑ العلمǽة للنشروالتوزȄع،الأردن، التصمǻمنظرȂة المنظمة مدخل طاهر محس الغالبي: نعمة عǼاس الخفاجي، )1( 

  .80،ص 2013عمان،
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المظهر الثاني: العلاقات الإنتاجǽة وتعني تلك العلاقات الني Ȟǽونها الأفراد مع Ǽعضهم الǼعض في 

المجتمع وȃهذا تتشȞل علاقات اجتماعǽة داخل علاقات الإنتاج وتشȞل بناء طǼقǽا ینقسم فǽه المجتمع  

  إلى طǼقتین:

  نتاج .تسمى ǼالطǼقة البورجوازȄة وتكون مالكة لوسائل الإ :الطǼقة الأولى

فالطǼقة البورجوازȄة تعمل على  الطǼقة الثاني: وتسمى ǼالطǼقة البرولیتارȄا وهي لا تملك سوȐ سواعدها

  استغلال الطǼقة البرولیتارȄا الضعǽفة .

تلك العلاقة الوظǽفǽة بین قوȐ الإنتاج وعلاقات الإنتاج حسب رأȞ ȑال مارȞس لǽست لها صفة       

 Ȍاته بدور فنائه.الدوام،لأنه ینظر لكل نمǽحمل في طǽ ȑالإنتاج في النظام الاقتصاد ȋ1( من أنما(   

Ȟما أن Ȟارل مارȞس یرȐ أن المضمون القانوني للبیروقراطǽة لا ǽعبر عن صورتها الحقǽقǽة Ǽقدر      

ن تفرض على مجتمع Ǽأكمله قدرا Ȟبیرا من أن وظǽفتها الأساسǽة ما ǽعبر عن صورتها المشوهة لأ

   نه ألة الاغتراب على أهذا الأخیر یدعم ما ǽعرف Ǽالانقسام الطǼقي ،Ȟارل ماكس طرح مس،النظام 

ǽشیر إلى Ȟافة الظروف والعملǽات والأوضاع التي تجعل الأفراد یبتعدون عن الحǽاة المتمیزة ǼالǼساطة 

   .رة أو ودǽةǼحیث ینفصل الإنسان عن بیئته الطبǽعǽة التي ǽعد جزاء منها فلا تصǼح علاقته بها مǼاش

إن النظرȄة الاجتماعǽة عند مارȞس، تعتبر ǼشȞل أساس نظرȄة في التغییر والتطور، أنها تنظر      

إلى الوراء نحو التارȄخ الكلي، والى الأمام نحو المستقبل، وتزعم أنها تسعى إلى تغییر Ȟل منهما 

Ǽ سȞحمل في داخله جذور التغیر أیوضح مارǽ ا معیناǽقة عمله ن نظاما اقتصادȄحیث منطقه وطر

  .  )Ǽ)2الضرورة ینتجان نجاحه

  )1936 - 1876( القانون الحدیدȏ للأولیجارǻȜة  Michelsروȁرت مǻشلز  .2
ترتȌǼ سلسلة الرئاسة والمȞانة وتدرجها في خطوȋ هرمǽة،بتحدید شروȋ المشارȞة في التنظǽم    

الرسمي الذȑ تحȞمه عادة أقلǽة تحتل أهم مراكز اتخاذ القرار،تقرن هذه الخاصǽة البیروقراطǽة 

  .ǼالأولیجارǽȞة(حȞم الأقلǽة) التي ینحدر أعضاؤها من المتحȞمین اقتصادǽا(ذوȑ الثروة)

  

                                                
  2001النظرȄة والمنهجǽة،دار غرȄب للنشر،القاهرة، الأسس،العمل وعلم الاجتماع المهنيȞمال عبد الجمید الزȄات:  )1(

 .40،41ص ص 
 .72.71ص  ،ص1998،الإسȞندرȄة، دار المعرفة الجامعǽة،علم اجتماع التنظǻمعلي محمد: )2(
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مشȞلة الأولیجارǽȞة والدǽمقراطǽة في التنظǽمات الكبیرة الحجم،وذلك في ظل مǻشلز فقد تناول     

النظرȄة و الامبرȄقǽة، فقد انطلȘ من تصورات مǽȞǽافیلي المتعلقة Ǽسیدة الصفوة،ضآلة الدراسات Ǽعض 

جانب صعوǼة وجود مجتمع غیر منقسم إلى طǼقات في العالم الحدیث إلى  الدǽمقراطǽة، ممارسة

  امبرȄقǽة مȞنته من الوصول إلى نتائج مفادها أن: معطǽات واقعǽة و

  لǽة.اثائر عȑ بو .التنظǽمات الكبیرة ینمو جهازها الإدار 1

  .ǽحول هذا النمو دون تحقیȘ دǽمقراطǽة داخلي حقǽقǽة( رغم مطروحات المساواة والعدالة)2

  بدراسة القضاǽا التالǽة: مǻشلزوقد اهتم 

  الدǽمقراطǽة الكبیرة الحجم. .صعوǼة ممارسة1

  .تحلیل دینامǽات العلاقة بین الصفوة والجماهیر.2

  )1(..الإیدیولوجǽات المختلفة التي تستخدمها الأقلǽات الحاكمة في تبرȄر أوضاعها3

  :النموذج المثالي للتنظǻم البیروقراطي لماكس فیبر. 3

مما لاشك فǽه أن الأنظمة في مختلف العصور والدهور اختارت أنظمة لتنظǽم حǽاتها الإدارȄة     

والاجتماعǽة والسǽاسǽة، وȞل Ȟان في نظامه هو الأفضل لحǽاة الفرد والمجتمع على حد سواء وȄوما 

ظǽمǽة التي Ǽعد یوم Ȟثرت الإدارات وظهر عهد جدید ǽقوم على العقلانǽة والرشد وهو أحد الظواهر التن

  .نشأت في خضم الثورة الصناعǽة Ǽأورȃا،إنها المثالǽة الفیبرȄة أو ما ǽسمى Ǽالبیروقراطǽة

) أول من  Max Weber  )1864-1920فیبر  ماكسعالم الاجتماع الألماني  ǽعد

 فیبراستخدم البیروقراطǽة في بداǽة القرن العشرȄن حیث وصفه Ǽالمثالǽة التي تتمیز Ǽالرشد التام،قام 

من خلال نموذجه Ǽطرح العقلانǽة أو آلǽة الرشد للتنظǽم البیروقراطي لحل التعقیدات المتلاحقة التي 

(احتمال أن ǽطǽع  في التنظǽم استنادا أساسǽا إلى مفهوم السلطة فیبر وتستند نظرȄة تواجه المؤسسة،

  .جماعة معینة من الناس الأوامر المحددة التي تصدر عن مصدر معین)

البیروقراطǽة Ǽأنها تنظǽم عقلاني للمȞاتب التي تستخدمها مؤسسات الدولة  ماكس فیبرǽعرف و    

لتسییر الشؤون العامة،حیث أن هذه المȞاتب تضم موظفین ǽمارسون مسؤولǽاتهم وهؤلاء الموظفون 

 التكنولوجǽة للمجتمع وǽطلȘ أǽضا  Ȟǽتسبون مع مرور الأǽام المعرفة والخبرة، وحسب فیبر تكون الماكنة

  )2(.على البیروقراطǽة القفص الحدیدȑ وهذا القفص Ȟǽبر مع تطور المجتمع 
                                                

 .04،1031مرجع سابȘ، ص  ص  ،التنظǻم الحدیث للمؤسسة، التصور والمفهوم:قیرة إسماعیلبلقاسم سلاطنǽة،  )1(
(2)http:www.org/debat/show.art le.26/01/2016, 17.00 

http://www.org/debat/show.art
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والتي یتضح من خلاله الاعتماد على تقسǽم  Ǽما ǽسمى Ǽالنموذج البیروقراطي،عرف  فماكس فیبر     

العمل والتخصص، مما ینتج وظائف متخصصة، تتفرع من النظام الكلي ووفقا لها ولمتطلǼاتها یتم 

توظیف الأفراد وترقیتهم وȄتضح ذلك من خلال ترȞیزه على الخبرة والشهادات العلمǽة التي ǽمتلكها 

المهنǽة التي تستنȌǼ من خلال إجراء المقارنة بین العمال  الفرد المترشح للعمل، Ǽالإضافة إلى الكفاءة

  )1( لتحدید أیهم أفضل لتولي العمل المراد شغله.

ǽقوم هذا النموذج على مبدأین هما مبدأ العقلانǽة ǽشیر إلى التوجهات الغائǽة أو الهدفǽة للنظام     

  )2(ومبدأ الكفاǽة ǽشیر إلى فاعلǽة النظام والكفاǽة.

ومن هنا ǽمȞن استخلاص خصائص البیروقراطǽة Ȟما أوردها مصطفى عشوȑ في ȞتاǼه: أسس     

  )3(علم النفس الصناعي التنظǽمي وهي على النحو التالي: 

اعتماد مجموعة من القواعد المجردة في تنظǽم العلاقات بین المشرفین والمنفذین والرؤساء  - *

ساس شخصي Ǽفتح المجال لتأثیر العوامل الذاتǽة في والمرؤوسین Ǽحیث لا تقوم هذه القواعد على أ

  التنظǽم.

  وجود تقسǽم منظم للعمل على أساس تحدید الحقوق والواجǼات وتوزȄع الأدوار والمراكز. - *

وضع هȞǽل نظامي ǽحدد الوظائف والمراكز وفȘ تسلسل هرمي، حیث ǽضمن هذا الهȞǽل عملǽة  - *

  المراقǼة.

التوظیف والترقǽة Ȟǽونان حسب Ȟفاءة الأفراد في وظائفهم، ولǽس Ǽحسب المحاǼاة أو القراǼة  - *

  وغیرهما من العوامل اللاموضوعǽة.

الفصل بین الملكǽة العامة والخاصة، أȑ التفرȘȄ بین ملكǽة وسائل الإنتاج والتنظǽم والتسییر  - *

  (الإدارة).

ت Ǽحیث تعطى لكل نوع من الاتصال صǼغة رسمǽة من الترȞیز على الاعتماد على المستندا - *

  الممȞن الاستدلال بها في أȑ وقت.

  )4( وقد جاءت البیروقراطǽة Ǽمجموعة من الأفȞار أهمها:

                                                
 .150، ص 1999دار النهضة العرǽȃة، بیروت،  ،علم الاجتماع الصناعي عبد الله محمد عبد الرحمان: )1(

(2 )pierre fougeyrollas :sciences sociales et marxisme.edition paypt.,paris,1980,p-p 68-70 
)3(  :ȑميمصطفى عشوǻة للكتاب، الجزائر، علم النفس الصناعي التنظǽ71.70، ص، ص 1992، المؤسسة الوطن. 

 
Paris, 1994, P 377, Vicat Sociologie contemporaine : pierre durand Robert wieil –Jean 4 
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  الفرد مالكا لوظǽفته، ولا ینقلها لآخر. - *

التحیز تستثني أȑ شخص وǼالتالي فهي تدعو للمساواة وعدم  البیروقراطǽة تعمل وفقا للقواعد ولا - *

  في المعاملة.

  المؤسسة البیروقراطǽة تعتمد على التسلسل الوظǽفي وتنظǽم الأعمال في شȞل هرمي. - *

  یتم التعیین في المناصب Ǽصرامة فالتعیین یتم وفقا للكفاءة والقدرات وعنصر التدرȄب والتعلم. - *

  تحدید المناصب یوافȘ التخصص في الوظائف وȞفاءات شاغل المنصب. - *

  بیروقراطي ǽعیȘ العاملین.ال - *

نظر إلى البیروقراطǽة من جانبها الإیجابي بینما ترȐ الأكثرȄة أن  ماكس فیبرالملاحȎ أن 

تبین  ماكس فیبرغیر أن المتمعن في الأفȞار التي جاء بها ،البیروقراطǽة نظرȄة سلبǽة في الإدارة 

تطبǽقها وارتǼاطها Ǽالروتین والتماطل في  نجاعة البیروقراطǽة، فالسلبǽة في البیروقراطǽة ناجمة عن سوء

  العمل إضافة إلى الأمراض الأخرȐ التي ظهرت في الإدارة وجعلت من البیروقراطǽة ظاهرة سلبǽة.

لنموذجه المثالي یهتم بجانب واحد من الواقع التنظǽمي، ذلك هو  فیبر والواقع أن صǽاغة 

دراسة التنظǽم غیر الرسمي، الذȞ ȑان  فیبرقد أهمل التنظǽم الرسمي والطاǼع العقلي للسلوك الإدارȑ، و 

  .)1(محل اهتمام حرȞة العلاقات الإنسانǽة 

المؤسسة واعتماد  وتندرج السلطة، "تمثل الإدارة البیروقراطǽة"النمȌ الخالص" للهǽمنة الشرعǽة،

 ضمن إطار من وضع تدابیر موضوعǽة غیر شخصǽة. على الكفاءة ولǽس على الأصل الاجتماعي

وȄنقسم تنفیذ المهمات إلى وظائف متخصصة ذات حدود محدودة ǼشȞل منهجي وتدار المهنة Ǽقرائن 

  )2(.موضوعǽة من الأهلǽة والقدم ولǽس عن طرȘȄ قرائن فردǽة"

من خلال صǽاغته لهذا النموذج حاول تحقیȘ مȞسب أساسي وهو تطوȄر التنظǽم  ماكس فیبرإن    

 ǽة جملة من الفوائد التنظǽمǽة،اعتماده على المعاییروǼالفعل حققت النظرȄة البیروقراط

اللاشخصǽة،الانتقاء والتعیین،Ǽمعنى ǽحقȘ الكفاءة المطلوǼة التي ǽحتاجها التنظǽم Ǽعیدا عن 

  )3( المطلوǼة وتحدید مسؤولǽة Ȟل وظف المحسوǽȃة،Ȟذلك التخصص الذǽ ȑسمح Ǽأداء الأعمال Ǽالدقة

                                                
 .  27دار غرȄب للنشر والتوزȄع، القاهرة، دون سنة، ص  ،علم اجتماع التنظǻمطلعت إبراهǽم لطفي:  )1(
،أعلام وتوارȄخ، ترجمة إǽاس علم الاجتماع من النظرȂات الكبرȎ إلى الشؤون الیومǻةفیلیب ȞاǼان، جان فرانسوا دورتǽه:  )2(

ȋ ،دار الفرقد 1حسن،  ،Șة،دمشȄع،سورȄاعة والنشر والتوزǼ49ص   2010للط. 
3.dunod 2 eM .edication.paris.2003.p24;theorie organizationsMichel planeJean   
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إلى العنصر الǼشرȑ على أنه مجرد آلة تخلو من الإنسانǽة تنفذ القرارات دون  فیبرلقد نظر 

نقاش، ونظر إلى المؤسسة على أنها تنظǽم مغلȘ، فهو لم یول أهمǽة Ǽالتنظǽم غیر الرسمي الناتج عن 

  تفاعل أعضاء المؤسسة مع Ǽعضهم الǼعض.

لرقاǼة المغلقة والفترات ومن هنا یتضح أن الفیبرȄة ترتكز على متغیرȄن أساسیین هما: ا

الرسمǽة للاتصال، فالنظام الرقابي المغلȘ في النظرȄة الفیبرȄة یرتȌǼ بنموذج القǽادة الأوتوقراطǽة التي 

  یتخذ فǽه الرئǽس Ȟل القرارات دون إعطاء الفرصة للعمال للمشارȞة في اتخاذ القرار.

  .الاتجاه الإدارȏ في نظرȂة التنظǻمثانǻا

   الإدارة العلمǻة حرȜة. 1
شهدت الولاǽات المتحدة الأمرǽȞȄة تطورا ملحوظا في حرȞة الإدارة العلمǽة وȃخاصة خلال   

Ǽعد التوسع لاقتصادȑ الكبیر وخاصة في القطاع الصناعي وظهور مجموعة  )1920.1900(المدة

وغیرهم ییج اشارلس Ǻأمثال فرȂدرك تایلور، وهنرȏ تاون،من الرواد فǽما ǽسمى ǼحرȞة الإدارة العلمǽة 

   .من المفȞرȄن

  أهم رواد حرȜة الإدارة العلمǻة1.1
العلمǽة Ǽفضل جهود العدید من المفȞرȄن المهتمین Ǽالمجال الإدارȑ  رةنمت وتطورت حرȞة الإدا     

  وأهمهم ما یلي:

Ǽالوقت الضائع، ودراسته  أكد على ضرورة الاهتمام): charles Babbage(شارس Ǻابیجأ.

Ǽاستخدام الساعة هو الأسلوب الذȑ اعتمده تایلور فǽما Ǽعد في دراسته الحرȞة والزمن، Ȟان مساندا 

.Ȑة أخرȄة إضافة إلى الاهتمام بجوانب إدارǽة دراسة العلاقات الإنسانǽلأهم  

مصنع العتاد : Ȟان ضاǼطا في الجǽش الأمرȞȄي وعمل مدیرا ل) Henry Matcaf(ب.هنرȏ ماتكاف

دارة المنشآت العامة والخاصة وضع فǽه نظاما  الحرفي  ونشر ȞتاǼه المعنون بــ Ȟلفة المصنوعات وإ

هتم بتحقیȘ أهداف أ جدیدا للكلف والسǽطرة على الموارد وطور الأسالیب المعتمدة في التنظǽم والرقاǼة و 

  المنظمة معتمدا على Ȟفاءة الإدارة.

حد المخترعین وصاحب المنشأة الصناعǽة التي عرفت Ǽاسمه أ )Henry Towne( ج. هنرȏ تاون 

خلال أواخر القرن التاسع عشر، وهو أول من استخدم الأسالیب المنهجǽة في الإدارة Ǽاعتماد الطرق 

دارة العمل ، العلمǽة الحدیثة في تحسین الأداء الإنتاجي في المنظمات الصناعǽة  Ǽالعمل على رقاǼة وإ
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ضرورة تǼادل الخبرات والمعارف بین الإطارات عن طرȘȄ الملاحظة والتسجیل من طرف خبراء مع 

   )1(.والتحلیل، والعمل على رȌȃ الأجر Ǽالإنتاجǽة قصد الحصول على Ȟفاءة عالǽة

   ) frederik winslow taylor(تایلور  فرȂدرك .د

تایلور  فرȂدرك ظهرت هذه النظرȄة في الثمانینǽات من القرن التاسع عشر، وهي مرتǼطة بجهود   

frederik winslow taylor   )1915- 1856 ( ة إلىǼة نسȄوزملائه، ولقد سمیت هذه النظر

رائدها بنظرȄة تایلور العلمǽة وقد عرفت أǽضا ǼحرȞة الإدارة العلمǽة،وقد اهتمت بدراسة التنظǽمات 

  )2( .الصناعǽة

واستهدفت حرȞة الإدارة العلمǽة تكوȄن توجه علمي منظم توظف دراساته وǼحوثه لغرض  

الاستفادة من الطاقات الǼشرȄة ǼشȞل أكثر فاعلǽة وقدرة على تطوȄر الإنتاجǽة والحد القدر المستطاع 

  من المشȞلات التي أدت إلى تخفǽض إنتاجǽة العمل الصناعي عموما، وذلك من خلال الترȞیز 

مبدأ التخصص في العمل وتدرȄب الأفراد العاملین واعتماد الحوافز المادǽة في تشجǽع الأداء على 

  )3( .الإنتاجي 

ǽعد أول من اهتم Ǽالسلوك الإنساني في العمل من حیث أنه أشار إلى أهمǽة العنصر  فتایلور 

اجǽة، وȞان عمله Ǽالعناǽة Ǽظروف العمل وشروطه لرفع الكفاءة الإنت ȐالǼشرȑ إذ Ȟان أول من ناد

وجهده الفعال للإنسان، Ȟما قام تایلور بǼحث موضوع الاستخدام الفعال للإنسان في المؤسسات 

الصناعǽة، إذ وضع نصب عینǽه Ǽصورة أساسǽة وجوهرȄة المهمة الرئǽسǽة لنظرȄة التنظǽم والمتمثلة في 

ها المؤسسات من ناحǽة تحلیل التفاعل بین خصائص البنǽات الاجتماعǽة من المهام التي  توجد

.Ȑأخر 

لقد Ȟان المجال الحقǽقي والفعلي الذȑ ثم أخده في الاعتǼار من قبل تایلور وحلفاؤه في حرȞة  

الإدارة العلمǽة أقل أفقا وأضیȘ مجالا، ونتیجة للحوادث التارȄخǽة الناجمة عن التدرȄب الذȑ تلقاه 

صة التي واجهوها في الصناعة، فقد درسوا تایلور وزملاؤه والمناصب التي شغلوها والمشاكل الخا

                                                
 .46.45، ص ص 2000، دار المسیرة للنشر والتوزȄع والطǼاعة، عمان، نظرȂة المنظمةخلیل محمد حسن الشماع: ) 1(
 . 77،مرجع سابȘ، ص  علم الاجتماع الصناعيعبد الله محمد عبد الرحمان: )2(
 .44خلیل محمد حسن الشماع: مرجع سابȘ، ص  )3(
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Ǽصفة أساسǽة توظیف واستخدام الǼشر Ȟأدوات مساعدة للألأت والماكینات في أداء المهام الإنتاجǽة 

  )4( .الروتینǽة أو العادǽة 

حیث قام تایلور بدراسة ǽȞفǽة تصمǽم العمل لȞǽون أكثر فاعلǽة وقد Ȟان ترȞیزه هو وأتǼاعه  

على دراسة الحرȞات المطلوǼة لأداء Ȟل عمل والوسائل والأدوات المستخدمة والزمن اللازم لكل مهمة 

یرات الشخصǽة ولذلك تعرف بدراسة الحرȞة والزمن، وȃإتǼاع أسالیب علمǽة بدلا من الاعتماد على التقد

لرئǽس العمل، وتوصل إلى تحدید معاییر أداء عادلة لكل عمل وقد تم رصد أجور تشجǽعǽة للعمال 

  )5( الذین ǽحققون إنتاجا ǽفوق المعاییر المحددة.

هو الǼحث عن مǼادȏ تكفل إیجاد تنظǽم إدارȑ  اجدید اȞما أن تایلور وجد نفسه أمام حاجز 

ي المؤسسات، فȞان له ولفرȘȄ الǼحث ما أراد وتم وضع مǼادȏ للتنظǽمات، عȞس ما Ȟان سائدا ف

   :الإدارة العلمǽة وهي Ȟما یلي

  استخدام الأسلوب العلمي في الدراسة والوصول إلى حلول للمشاكل و اتخاذ القرارات. - *

استخدام دراسة الحرȞة والزمن للوصول إلى الطرȄقة المثلى الوحیدة في أداء العمل،تلك الطرȄقة  - *

  التي تسمح Ǽمعدل أكبر من الإنتاج یومǽا.

المȞافأة المالǽة الیومǽة للعامل Ȟحافز مادȑ تشجǽعي لضمان امتثالهم للأوامر والإجراءات المفصلة - *

 المتعلقة Ǽأداء العمل.

خبراء مختصین للإشراف على العامل ومراقǼة أداء العامل وسرعة العمل وȞذا مراقǼة  استخدام - *

  وسائله المختلفة.

اعتماد مبدأ تقسǽم العمل بین العاملین لأنه یؤدȑ إلى زȄادة خبراتهم في الأداء Ǽسبب تخصصهم  - *

تقانه Ǽالتكرار.   بجزء صغیر محدود منه وإ

ا تتطلǼه خطȌ تحلیل العمل Ǽالإضافة إلى المراقǼة المǼاشرة تدرȄب العمال لأداء مهامهم وفȘ م - *

  للعمل من طرف المشرفین والمسیرȄن.

لابد من اختǽار العاملین ǼطرȄقة علمǽة وموضوعǽة Ǽحیث تتقابل مواصفات وقبلǽات العامل مع  - *

  متطلǼات العمل.

                                                
 .65، ص 2001السعودǽة،  ،الإدارة العامة للطǼاعة والنشر المنظمات،: جǽمس جي مارتن وآخرون  )4(
 .37،ص 2001،دار الطǼاعة للنشر والتوزȄع،عین ملیلة، تنمǻة الموارد الǺشرȂةعلي غرȃي وآخرون: )5(
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س قǽامها Ǽمهام التخطȌǽ والتنظǽم دعم الإدارة للعاملین Ǽأن ǽعاد توزȄع العمل بینها وȃینهم على أسا - *

  والرقاǼة وقǽام العاملین Ǽمهام التنفیذ.

تحدید نطاق الإشراف أȑ عدد المرؤوسین للرئǽس الواحد Ǽعدد قلیل منهم Ǽغǽة تحقیȘ الكفاءة  - *

  العالǽة في الرقاǼة والأداء.

یث Ȟلما قامت المؤسسة ǽعد الأجر المادȑ المدفوع للعامل دافعا رئǽسǽا لتحسین Ȟفاءة الأداء، ح - *

  بدفع أجرا أعلى ضاعف العامل جهده إنجاز الفعالǽات الإنتاجǽة المنوطة Ǽه.

الاهتمامات ǼالحرȞات الفسیولوجǽة العضلǽة وتفاعلاتها مع حرȞة الآلة لغرض تحقیȘ الكفاءة  - *

  الإنتاجǽة.

تشرف علǽه فǽقبل Ǽالتوجǽه النظر للعامل Ǽما ǽشǼه الآلة الإنتاجǽة ǽستجیب لرغǼات السلطة التي  - *

  وǼما ǽطلب منه تنفیذه Ǽصفة الفردǽة Ǽعیدا عن آثار الجماعة التي ǽعمل معها أو یؤثر فیها.

أنه رجل ،یتصرف الإنسان برشد وعقلانǽة عند تعامله مع إدارة المؤسسة التي ǽعمل بها حیث  - *

مادȑ أساسا لمضاعفة جهده اقتصادȑ ومثالي في التفȞیر Ǽطبǽعته، ولذلك فهو ǽعتبر الجانب ال

  الإنتاجي وǼقبوله لمتطلǼات الإدارة في تحقیȘ أهدافها.

مبدأ التعاون ورفض الصراع والذǽ ȑعد ǼمثاǼة السبیل لحل المشاكل وأسǼاب التعارض بین العمال  - *

  والإدارة ومن ثم القضاء على المشاكل التي ǽعرفها المصنع.

* - ǽار العامل المناسب والعهد إلǽأداء عمل محدد على أن اختǼ مات تهǽوفر له الإدارة التعل

  والإرشادات فǽما یتعلǽȞǼ Șفǽة الأداء الأمثل للعمل.

  الاهتمام بدراسة الهȞǽل التنظǽمي الرسمي. - *

* - .Șه مغلǼنظام شȞ یز على المنظمةȞالتر  

  . )6(الاهتمام Ǽالجوانب الفنǽة والهندسǽة - *

بدراسة  لیلǻانساعدة زوجته موǼ جلبرتقام : Frank Gilberth( 1924/1868فرانك جلبرت(ه. 

   حرȞة أداء العاملین وزȄادة الكفاءة الإنتاجǽة واستندت هذه الدراسة إلى الأسس التالǽة:

.تحدید الحرȞات الضرورȄة  والتدرȄب علیها في الأداء الإنتاجي مع استǼعاد جمǽع الحرȞات 1

  غیر الضرورȄة.

  .تǼسȌǽ حرȞات الأداء وتقلǽصها مع جعل العامل ǽستعمل Ȟلتا یدǽة في العملǽة الإنتاجǽة.2
                                                

 .14، ص 2002، دار مدني للطǼع ، السعودǽة، التنظǻم وعلاقات العملفاروق مداس:  )6(
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  .تحدید الطرق  والأدوات المساعدة في الأداء Ǽغǽة تقلǽص Ȟلف الإنتاج.3

استخدم خرائȞ Ȍوسائل في التخطȌǽ والرقاǼة  :Henry Cantt(1861   / 1919و.هنرȜ ȏانت(

 Cantt chartا تم انجازه فعلا، و استخدم خرȄطته المقترنة Ǽاسمهلأنها تحتوȑ ما یجب انجازه وم

لتحدید العلاقة بین مراحل الانجاز والزمن، فهذه الخرȄطة تتضمن محور أفقي ǽحدد الزمن ومحور 

عمودǽ ȑحدد مراحل الانجاز ، وȞذلك طرح مجموعة من الخرائȌ المساعدة مثل: خرȄطة 

الترتیب،خرȄطة سجیل الآلة وخرȄطة سجیل العامل ، Ȟما اهتم برȌȃ الأجر Ǽالعمل في إطار فلسفة 

ز، واهتم Ǽالعوامل الإنسانǽة ولكن ǼشȞل محدد عندما حمل الإدارة المسؤولǽة في حالة انخفاض الحواف

  )7(.مستوȐ الإنتاج

ومن هنا جاز للǼعض أن ǽعتبر جهود تایلور وزملاؤه، محاولة علمǽة منظمة في نطاق علم 

هو العنصر الاجتماع الصناعي طالما أنها تمس موضوعه وهو الصناعة وتتعلǼ Șمحور اهتمامه و 

الǼشرȑ في الصناعة، إن تحلیل الجهود والنتائج یوضح أن دراسة  تایلور للعمال ومشȞلاتهم تمت على 

أن العمال أشǽاء ملحقة Ǽالآلات في أداء الأعمال الإنتاجǽة، في حین ماكس فیبر رȞز على الخبرة 

  والكفاءة المهنǽة وغیرها لأداء الأعمال في المصنع أو المؤسسة.

من خلال ما سبȘ أن الجهود والنتائج التي استخلصها  تایلور وزملاؤه تمثل  نستخلص

الانطلاقة الأولى في تارȄخ الاهتمام Ǽالصناعة ومشȞلاتها عموما، والعنصر الǼشرȑ في موقف العمل 

الصناعي على وجه الخصوص، ومن ثم فهي تعد في نظر الكثیر ǼمثاǼة ثورة غیرت الاهتمام من 

ǽلاتهم.العناصر المادȞة أو العمال ومشȄشرǼة أو الآلات في المجال الصناعي إلى العناصر ال  

  .نظرȂة الإدارة2
1.2 ȏم الإدارǻة التقسȂفایول  .نظر ȏلهنرH. fayol ةǻمǻادئ التنظǺوالم:  

    ȑة للأداء المادǽة في المنظمة والمظاهر الأساسǽات الداخلǽالعملǼ ȑم الإدارǽة التقسȄاهتمت نظر

  .للعمل والاهتمام Ǽالجوانب الفیزȄولوجǽة 

وقد برز عدد من الǼاحثین والمفȞرȄن في التقسǽمات الإدارȄة  أسهموا في تطوȄر مفاهǽمها ومǼادئها     

  :وȞان أبرزهم ي، اولǻفر شیلدون و لیندول اروǻكلوتر Ȝولǻك، ج.مونومن أهمهم: 

  

                                                
 .94، ص مرجع سابȘخلیل محمد حسن الشماع:  )7(
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    H. fayol هنرȏ  فایول أ. 

مرȞزة على دراسة الإدارة H. fayol   1841/ 1925 هنرȏ  فایول لقد جاءت أǼحاث    

  العلǽا والاهتمام Ǽالمناصب الإدارȄة والتنفیذǽة الدنǽا.

تتجسد حین یتحدث عن مبدأ الترتیب، إذ یؤȞد على  فایولأما فǽما یخص التوظیف فإن فȞرة 

ضرورة وجود الأفراد ومواد العمل في المȞان والزمان المناسبین وǼصفة خاصة، یجب وضع الشخص 

المناسب في المȞان المناسب، انطلاقا من وجود توافȘ بین خصائصه التي تتمثل في الخبرة العلمǽة 

ǽقوم بإنجازها، Ȟما یرȞز على التدرȄب من فترة لآخرȑ، وهذا والقدرة الفنǽة، متطلǼات العمل الذȑ س

  )8( .حتى یتم تمȞینهم من أداء المهام المسندة إلیهم ǼالشȞل المرغوب 

یرǼ Ȑأن هیرشǽة الإدارة تكون ȞالتطبیȘ العسȞرȑ حیث قام بتلخǽصها في ثلاثة  فایولȞما أن     

:ȋنقا  

  وحدة القǽادة.  -  

  دارة هي التي توجه وتسیر الأفرادالإ -          

  )9(.تسلطǽة صول على الفعالǽة وȞǽون ǼطرȄقةرȞز فایول على مبدأ التخصص لضمان الح -    

   :تتمثل في:فایولالمǼادȏ الأساسǽة للإدارة عند 

  .تقسǽم العمل.1

  .السلطة.2

3.ȋاǼالانض.  

  .وحدة الرئاسة.4

  .وحدة التوجǽه.5

  .الأولوǽة لمصلحة المنظمة.6

  .المرȞزȄة.8

  .تدرج السلطة.9

  .الترتیب.10

                                                
.                                                                                                                            48، ص1986، المؤسسة الجامعǽة للدراسات والنشر والتوزȄع، مقدمات في علم الاجتماعجورج لاǼساد، رȄنǽه لورد:  )8(

(9)Geneviève lacano:  Gestion des Ressources Humaines, Casba Edition Hydra, Alger, 2004, 
P18  .  
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  .المساواة.11

  .الاستقرار.12

  .المǼادأة:ینǼغي تزوȄد المرؤوسین Ǽقدر Ȟاف من الحرȄة في وضع وتنفیذ خططهم.13

  )10( .التعاون.14

رȞز في أǼحاثه أكثر على المǼادȏ الأرȃع عشر واعتǼارها العمود الفقرȑ لأȑ مؤسسة مهما  فایول      

Ȟانت طبǽعتها،بدونها تجد الإدارة صعوǼة في إدارة وتسیر العمل في المؤسسة.ما یؤخذ على هذه 

  ن.التقید الصارم بتطبǽقها للقوانیفي حد ذاته،و  لنظرȄة هي إهمالها للعنصر الǼشرȑ ا

انطلاقا من النظرȄات الساǼقة الذȞر نجدها ترȞز على أهمǽة الوصول إلى مǼادȏ إدارȄة تتصل    

ǼشȞل التنظǽم وعلاقات العمل Ȟآلǽة لتحقیȘ الكفاǽة الإنتاجǽة وتنحصر اهتمامها ǼالمȞونات الداخلǽة 

إذ أنها حاولت أصحابها بدراسة وتحلیل التنظǽمات، اهتمامللتنظǽم، Ȟما أنها تشȞل نسȘ فȞرǽ ȑعȞس 

دراسة البیئة التنظǽمǽة وعملǽات التنظǽم ȞمتغیرȄن مستقلین ǽمȞن تفسیرهما من خلال مداخل إدارȄة 

ترȞزت على العمال والمدراء،وخبراتهم وسلوȞهم وقراراتهم Ȟل ذلك من أجل رفع Ȟفاء المؤسسة.

                                                
ص ص  ،2007،المȞتب الجامعي الحدیث،الإسȞندرȄة،مصر،الإدارة المعاصرةعلي شرȄف،علي عبد الهادȑ مسلم وآخرون: )10(

36،35.  
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  النظرȂات الإنسانǻة(السلوǻȜة) 
أسهم الفȞر الإنساني في رصد العوامل الإنسانǽة( النفسǽة والاجتماعǽة) ذات الطاǼع غیر الرسمي      

ǽعني  .والمȞافآتوانعȞاساتها على تصمǽم منظومة القوة غیر الرسمǽة ومنظومات المشارȞة Ǽالإنجاز 

هذا الأمر ضرورة أن یجمع أǽة تصمǽم وȃخاصة تصمǽم العمل في وحدات المنظمة بین الجوانب 

الإنسانǽة السلوǽȞة والحاجات المرتǼطة بها وȃین المتطلǼات الفنǽة والتقنǽة لإنجاز المهام والأدوار 

  )Ǽ )1مستوǽات أداء مرضǽة.

  یهدف هذا المحور إلى:

ظرȄة الكلاسǽȞǽة والانتقال إلى الاهتمام أكثر Ǽالعنصر الǼشرȑ من نتقادات الموجهة للنالاتوضǽح 

  طرف إلتون مایلو في نظرȄة العلاقات الإنسانǽة وȞذا نظرȄة الدافعǽة.

  هذه الأهداف:لفǽما یلي توضǽح     

  .نظرȂة العلاقات الإنسانǻة:أولا
لا شك أن حرȞة الإدارة العلمǽة Ȟان لها تأثیر Ǽالغ الأهمǽة في التطور الصناعي والإنتاجي  

ومن أهم تلك الآثار هو الاقتناع Ǽأن استخدام الأسلوب العلمي في التحلیل واتخاذ القرارات هو السبیل 

لیها سواء تلك التي إلى زȄادة الإنتاجǽة ورفع الكفاǽة إلا أنها لم تسلم من الانتقادات التي وجهت إ

  وجهت إلى الافتراضات والمسلمات التي تستند إلیها، أو ما انتهت إلǽه من نتائج.

فلقد أثارت حرȞة الإدارة العلمǽة سخȌ العمال ومقاومتهم،إذ اتهمت Ǽأنها Ȟانت تهدف إلى 

ذلك استغلال العامل وتسخیره لخدمة أهداف الإنتاج دون النظر إلى خصائصه Ȟإنسان وعلى إثر 

وخلال الثلاثینǽات من القرن العشرȄن زاد الاهتمام ǼفȞرة أن الناس هم أهم عنصر في الإدارة وأن 

الأهداف توضح وتحقȘ عن طرȘȄ الأشخاص ومن تم فإن المفهوم العام في دراسة الإدارة، یجب أن 

المادǽة، فهذه Ȟǽون العنصر الǼشرȑ، فالعامل الإنساني أكثر أهمǽة للكفاءة الإنتاجǽة من العوامل 

الاعتǼارات Ȟانت تشȞل العامل الذȑ بدأ ǽحول التفȞیر لدȐ الǼاحثین إلى فȞرة العلاقات الإنسانǽة 

والاهتمام Ǽالعامل واحتǽاجاته المختلفة، المادǽة والنفسǽة ولǽست فقȌ الحاجات البیولوجǽة والإنتاجǽة 

 وعین أǽضا Ǽالحاجات السȞǽولوجǽة.والاقتصادǽة، Ȟما أن العمال ǽعتبرون Ȟائنات اجتماعǽة ومدف

  

                                                
 .80طاهر محس الغالبي، مرجع سابȘ،ص  نعمة عǼاس الخفاجي، )1(
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وقد ثم التوصل إلى الفȞرة الحقǽقǽة الخاصة Ǽالعلاقات الإنسانǽة من خلال تلك النتائج التي 

 )1(أسفرت علیها تجارب جورج إلتون مایو وزملاؤه. 

  Elton.Mayo إلتون مایو.1

من أهم رواد مدرسة العلاقات  Elton.Mayo  1880 /1949 إلتون مایوǽعتبر  

الإنسانǽة، وهو من Ǽاحثي قسم الǼحث الصناعي التاǼع لجامعة هارفارد، وترȞزت أǼحاثه على دراسة 

العلاقات بین الإنتاجǽة والروح المعنوǽة للعمال، وأكد أنه عند دراسة المصنع نشاهد نوعین من 

الإنساني، فالمصنع یتكون من بیئة مادǽة وȃیئة التنظǽم، الأول التنظǽم التكنولوجي والآخر هو التنظǽم 

اجتماعǽة ولا تشتمل البیئة المادǽة، الجو والطقس فحسب، ولكنها تشمل الأدوات والآلات والمواد الخام 

وغیر ذلك، وتنظǽم هذه البیئة، وتحدیده ǼطرȄقة محددة أداء مهمة أو وظǽفة التنظǽم التكنولوجي وهي 

تي تهتم Ǽالإنتاج وتوزȄع الإشǼاعات المادǽة على أعضاء التنظǽم، وȃذلك الوظǽفة الاقتصادǽة وهي ال

  )2(عند دراسة هذه الوظǽفة یجب الاهتمام Ǽالتكالیف والأرȃاح والكفاǽة الإنتاجǽة. 

أما التنظǽم الثاني فهو البیئة الاجتماعǽة أو التنظǽم الإنساني، وهو یتكون من عدد من الأفراد  

صول إلى هدف مشترك، ولكن الأفراد لا یتفقون فǽما بینهم حول ما یرȄدون من الذین ǽعملون معا للو 

  )3( .العمل لأن هذه المطالب تتوقف على حاجاتهم المادǽة والاجتماعǽة

وتختلف هذه الحاجات داخل العمل وخارجه، ومعنى ذلك أن العلاقات الإنسانǽة تهتم بدراسة  

ني للمصنع هو شيء أكثر من عدد الأفراد الذین ǽعملون، لأن الظاهرة الفردǽة، غیر أن التنظǽم الإنسا

هؤلاء الأفراد یتفاعلون معا وتنشأ بینهم أنماȋ معینة من العلاقات الإنسانǽة تهتم بدراسة الظاهرة 

  .)4(الاجتماعǽة إلى جانب الظاهرة الفردǽة 

ǼالشرȞة العامة مایو استطاع من خلال أǼحاثه Ǽأعمال هاوتورن التي أجرȄت  إلتون Ȟما أن  

للكهرȃاء ǼأمرȞȄا فقد Ȟان الهدف من هذه التجارب التي استمرت ثلاث سنوات هو تحدید تأثیر 

                                                
، المȞتب الجامعي الحدیث،الإسȞندرȄة، وتقوǻم مشروعات الرعاǻةإدارة المنظمات الاجتماعǻة أحمد مصطفى حاصر:  )1(

 .77،78، ص، ص 1999
ص  ، ص،.Ǽ2005المȞتب الجامعي الحدیث، الإسȞندرȄة،  علم الاجتماع الصناعي،حسین عبد الحمید أحمد رشوان:  )2(

76،77. 
 .76علي غرȃي وآخرون: مرجع سابȘ، ص  )3(
 .  207: مرجع سابȘ، ص خلیل محمد حسین الشماع )4(
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مستوǽات الإضاءة المختلفة على إنتاجǽة العمال، افترضت تلك التجارب Ǽأن تحسین الإضاءة في 

  )Ǽ. )1ات ذلك موقع العمل یؤدȑ إلى تحسین الإنتاجǽة لدȐ العاملین، لكن التجارب فشلت في إث

استعانت شرȞة واسترن إلكترȄك Ǽالعالم إلتون مایو لدراسة هذه المشȞلة  1947وفي سنة  

عطاء تفسیر مقنع وǼعید إلى الǼحث لدراسة  هعن الشك، وعلǽه هذا ما قاد اǼأسلوب أكثر علمǽة وإ

نتاجیته، وقد تقرر إجراء دراسة علمǽة Ǽعیدة عن التأثیرات السȞǽولوجǽة التي  العلاقة بین تعب العامل وإ

عرقلت التجارب الساǼقة، لذلك ثم اختǽار مجموعتان دعیت الأولى المجموعة الضاǼطة والثانǽة 

ǽ عد ذلك مجموعة من ست عاملاتǼ ة، اختیرتǽبȄإنتاجي خاص المجموعة التجر Ȍعملن في خ

بتجمǽع أجزاء الهاتف، وأخضعت للاختǼارات بهدف معرفة تأثیر ظروف وأحوال العمل على إنتاجǽة 

العاملات، وقد وجد Ȟل جوهرȑ صاحب تغیرات واضحة في Ȟمǽة الإنتاج، في الوقت نفسه شعرت 

تشاف علاقة مǼاشرة بین الفتǽات Ǽأن العمل أصǼح أقل جهدا لهن، ولكن هنا أǽضا لم یتمȞنوا من اك

التلاعب في ظروف العمل وȞمǽة الإنتاج، ثم أعیدت العاملات إلى مȞان عملهن الأصلي وȞانت 

 ȑأعلى من الإنتاج الذ Ȑاد إنتاج العاملات الست إلى مستوǽاحثین، حیث ازدǼالنتیجة غیر متوقعة لل

  )2( .تحقȘ تحت أحسن الظروف للعمل

 Ȟ ȑه لیثبت صحة مفهومه عن العوامل التي تؤثر وهنا وجد مایو الدلیل الذǽان في حاجة إل

على الإنتاج، فلقد استنتج مایو أن المؤثرات المادǽة تتضاءل أهمیتها Ȟثیرا، ازدǽاد العوامل والمؤثرات 

  الإنسانǽة والعاطفǽة والاجتماعǽة في تحدید الكفاءة الإنتاجǽة.

  زملاؤه ما یلي:وعلǽه فإن أسǼاب زȄادة الإنتاجǽة في رأȑ مایو و 

  أن التغیر في الموقف الاجتماعي، أȑ التغیر في مستوȐ رضاهم النفسي. -

أن المؤسسة هي عǼارة عن تلك العلاقات التي تنشأ بین مجموعات من الأفراد لا مجرد وجود عدد  -

  من الأفراد المنعزلین.

 )3( .أنماȋ التعامل الاجتماعي الجدیدة بین العمال والمشرفین والǼاحثین -

  )4(وعلى ذلك خلاصات تجارب هاوتون تتمثل في نقطتین أساسیین هما:      

                                                
 77.76،ص، ص  1999،دار عالم الكتاب الحدیث ،الأردن،ȋ،1تنظǻم المنظماتمؤȄد سعید سالم:  )1(
  .103مصطفى عشوȑ: مرجع سابȘ، ص )2(
 .88مؤȄد سعید سالم: مرجع سابȘ، ص  )3(
  .104مصطفى عشوȑ: مرجع سابȘ، ص )4(
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إنجاز  Ǽعض العاملات، علاقات اجتماعǽة طیǼة ورغبتهن في بین * المناخ الاجتماعي: حیث انتشرت

 عمل جید.

* الإشراف المشترك: فالعاملات في غرفة الاختǼار تمت معاملتهن على أنهن شيء مهم وثم إعطاؤهن 

 Ȑن موجودا لدȞǽ ة وهذا ما لمǽبȄالتغیرات التجرǼ سألن دائما عن رأیهنǽ نȞالكثیر من المعلومات، و

 Ǽقǽة العاملات.

  وǽمȞن إبراز الدعائم الأساسǽة لنظرȄة العلاقات الإنسانǽة فǽما یلي :

الناس في سلوȞهم  * ترȞز على الأفراد أكثر من ترȞیزها على الجوانب المادǽة في الأداء، حیث یثأتر

  داخل المصنع Ǽاحتǽاجاتهم الاجتماعǽة.

   )1 (.* الكرامة الإنسانǽة" 

حیث یتم احترام شخصǽة Ȟل فرد من الأفراد العاملین Ǽالمؤسسة Ǽصرف النظر عن المرȞز     

 .الوظǽفي الذǽ ȑشغله

شعارهم Ǽأ واتهم من خلال ذهمیتهم و * إثارة دوافع الأفراد هو العامل الأساسي في العلاقات الإنسانǽة وإ

  العلاقات الاجتماعǽة مع الآخرȄن.

* وضع الفروق الفردǽة التي تقع بین العاملین في الاعتǼار، للتعامل معهم وعند توجیهم وحل 

 مشاكلهم.

* تسعى العلاقات الإنسانǽة من خلال التعاون والتفاهم إلى إشǼاع الحاجات وتحقیȘ الأهداف 

  التنظǽمǽة.

* المصلحة المشترȞة التي تجعل الفرد مǽالا للتجمع والتعاون مع الغیر ومشارȞتهم لتحقیȘ هذه 

  المصلحة.

* أن التخصص وتقسǽم العمل والآلǽة والروتینǽة في العمل تنتقد هذه الأخیرة الجوانب الاجتماعǽة 

  وتجعله غیر مرضي للعاملین.

كي ǽحصل على الحافز أو العائد من وراء المشارȞة * الفرد ǽسعى لمشارȞة الآخرȄن والتعاون معهم ل

  )2( .والتعاون 

                                                
 .74،73حسین عبد الحمید أحمد رشون: مرجع سابȘ، ص، ص  )1(
 . 105مصطفى عشوȑ: مرجع سابȘ، ص )2(
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نشیر في هذا السǽاق إلى أن نظرȄة العلاقات الإنسانǽة أǼقت على مبدأ تجزئة العمل Ȟما هي 

علǽه وحاولت تعوǽض العمال عن الآثار التي تنجر عن ذلك، بتقدǽم الاعتǼارات المادǽة التي Ȟانت 

Ȍأداة للضغȞ الموضوع من  تستفید منها Ȍان سحبها منها في حال إعراضهم عن الخȞعلیهم مادام بإم

طرف المؤسسة، وǼالتالي فهي أǼقت على الأنماȋ الإنتاجǽة Ǽما فیها التوظیف، لكن مع إضافة حاجات 

الفرد الاجتماعǽة خلال قǽامه Ǽالعمل، وأخذها Ǽعین الاعتǼار وهو ما أدȐ إلى ظهور نظرȄة دوافع 

Ǽ ماǽعد.العمل ف  

لك یهدف إلى إشǼاع حاجة ما، إذن ǼاعتǼارها المثیر الداخلي والمحرك لسلوك معین، وّ الدافعǽة ف      

 .اا وجه لنشاȋ معین ǽصǼح حافز ذوراء Ȟل دافع حاجة وȞل دافع إ

هذه النظرȄة ǼمسبǼات السلوك الإنساني ومعوقات الرضا الوظǽفي، ذلك أنه من المهم  تهتم

للمدیرȄن أن ǽفهموا دواعي سلوك العاملین ǼشȞل معین من أجل زȄادة قدراتهم على التنبؤ Ǽما سȞǽون 

  )1(علǽه السلوك مستقǼلا. 

  maslow نظرȂة تدرج الحاجات لماسلو. 2
الذȑ یرفض الافتراض القائل  maslowماسلو Ȅة إلى وتنسب معظم مفاهǽم هذه النظر 

  بإمȞانǽة تفسیر مفاهǽم Ȟالحافز والحرمان والتعزȄز.

"نظرȄة ماسلو للحاجات تقوم على افتراضات نظرȄة، فهو یرȐ أن الإنسان Ȟائن متمیز ǽسعى 

  )2(تدرȄجǽا لتحقیȘ أهداف أسماها تحقیȘ الذات." 

 حاجات الإنسان في الشȞل التالي : ورتب ماسلو

 

  

 

 

 

 

  

                                                
 . 19ص   2002، دار هومة للطǼاعة والنشر، بوزرȄعة، الجزائر، السلوك التنظǻمي والتطوȂر الإدارȏ جمال الدین لعوǽسات: ) 1(
 .14المرجع نفسه، ص   )2(
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  لماسلــــو یوضح ســـــلم الحاجــــات )01( رقم  شȜل

  

  

  

  

  

  

Michel Hansenne psychologie de la personnalité,de boeck université,paris,2006,p148 

  

إلحاحها أو ضرورة إشǼاعها إلى خمس مجموعات  وȃذلك قام ماسلو بترتیب الحاجات حسب 

  ǽمȞن شرحها بنوع من التفصیل Ȟما یلي:

  الحاجات الفسیولوجǻة:أ/ 

وهي حاجات أساسǽة لǼقاء الإنسان وهي عامة لجمǽع الǼشر Ȟالطعام والشراب والراحة وغیرها، 

  ن العمل الذǽ ȑحقȘ هذه الحاجات إلى قدر معین سȞǽون موضوع قبول ورضا من العاملین. أ، و 

  ب/حاجات الأمن والسلامة:

 Șة الفرد في السلامة والأمن والطمأنینة وفي تجنب القلǼتشیر هذه الحاجات إلى رغ

 أوسواء من ناحǽة تامین الدخل  العملفي  الأمنتحقیȘ  فالفرد ǽسعى إليوالاضطراب والخوف، 

ن شعور الفرد Ǽعدم تحقǽقه لهذه الحاجة سیؤدȑ إلى انشغاله أمن الأخطار الناتجة عن العمل و  حمایته

ȄرȞا مما یؤثر على أدائه في العمل،فǽة حاجة الأمن للعامل  ا ونفسǽلهذا على الإدارة أن تدرك أهم

  لخلȘ روح من الإبداع بین العاملین.

  

  

  

  

  تحقیȖ الذات ىالحاجات إل       

  الاحترامالحاجات إلى            

  الانتماءالحب حاجات                  

  الأمن والسلامةحاجات                       

  الفسیولوجǻة الحاجات                            
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  الانتماء:الحب ج/ حاجات 

تنطوȑ حاجات الانتماء والحب إلى الرغǼة في إنشاء علاقات وجدانǽة وعاطفǽة مع الآخرȄن 

والمجموعات الهامة في حǽاة الفرد خاصة، وتظهر هذه الحاجات في الشعور الذȑ عامة، ومع الأفراد 

ن العمل الذȑ یزاوله العامل فǽه فرصة لتحقیȘ هذه الحاجة عن أ،و ǽه الفرد عند غǽاب المقرȃین إلǽهǽعان

هذه الحاجات  إشǼاعطرȘȄ تكوȄن علاقات ود وصداقة مع العاملین معه،فجو العمل الذȑ لا ǽستطǽع 

  فشل التنظǽم في تحقیȘ أهدافه. إلىȄؤدȑ في الأخیر لدȐ العاملین و  اختلاف التوازن النفسي إلىȑ یؤد

  ات احترام الذاتد/ حاج

رغǼة الفرد في تحقیȘ قǽمته الشخصǽة Ȟفرد متمیز وتظهر إشǼاع هذه الحاجات من خلال  تظهر في 

مشاعر القوة والثقة والجدارة والكفاءة، في حین یؤدȑ عدم إشǼاعها إلى الشعور Ǽالعطف والعجز 

فالمدراء الذȑ یرȞزون على حاجات التقدیر Ȟمحرك لدوافع العاملین تتحقȘ أهداف مشارȄعهم والدونǽة.

ǽات الفرد في التنظǽانȞقلل من إمǽ س منȞمعلى ع.  

  ه/ حاجات تحقیȖ الذات:

اللامهنǽة التي  تشیر إلى رغǼة الفرد في تحقیȘ ذاته وȞǽون ذلك أكثر في النشاطات المهنǽة و

وȄنظر الفرد الاستقلال في العمل عند  ǽمارسها الفرد في حǽاته، حیث تتفȘ مع رغǼاته ومیوله وقدراته،

  .)1(لدǽه من قدرات ومواهب رȄة في تنفیذ الأعمال وǼالتالي ǽستغل مامنحه الح

واستنادا إلى التحلیل التي تقوم علǽه هذه النظرȄة حتى ǽحقȘ المسیر هدف الاستغلال الأمثل 

لموارد المؤسسة یجب الكشف دائما وǼاستمرار عن الحاجات غیر المشǼعة للمرؤوسین،لان الحاجة غیر 

الأساس لسلوك الفرد وǽمȞن أن نضع تصورا عن ǽȞفǽة إشǼاع هذه الحاجات في المشǼعة هي الموجه 

  المؤسسة Ȟما یلي:

  : تشǼع Ǽالأجر الكافي والامتǽازات المختلفة.الحاجات الفسیولوجǻة -

: ǽمȞن تحقǽقها Ǽظروف العمل الملائمة،الوضعǽة الدائمة،والتأمینات حاجات الأمن والسلامة -

  المتنوعة.

  

تشǼع بتنمǽة روح الفرȘȄ،اللقاءات الدورȄة مع المرؤوسین وتنظǽم  الانتماء:ب الححاجات  -

  العمل ǼالطرȄقة التي تمȞن الأفراد من الاتصال.

                                                
 ama.com .09-dr  34;05.2017.17                                                        وسلم الحاجات نظرȂة ماسلوعبد الرحǽم محمد:) 1(



 الفصل الثالث:النظریات الإنسانیة (السلوكیة) 
 

42 
 

: وǽمȞن تحقǽقها عن طرȘȄ الاعتراف Ǽالانجازات، تكلیف الأفراد الاحترام تحقیȖ حاجات -

أكثر،استفادة الأفراد من برامج تكوȄن  من Ǽأنشطة فعلǽة،الاشتراك في اتخاذ القرارات،تفوǽض سلطات 

  رفع مهارتهم.

: وتشǼع بإسناد مهام إلى الأفراد تمȞنهم من استخدام قدراتهم الفȞرȄة حاجات تحقیȖ الذات -

من برامج التكوȄن للحصول على المعلومات الضرورȄة التي تساعدهم وتمȞینهم من الاستفادة  والفنǽة

  .)2(على تحقیȘ استغلال مهارتهم

لحاجاته،هذه  الإشǼاعتحقیȘ أقصى قدر من  إلىرشید یهدف  إنسانوȞذلك ǼاعتǼار العامل 

ساس فȞرة أف، التي روجتها النظرȄة لاقتصادǽة التقلیدǽة وعبرت عنها Ǽاسم الرجل الاقتصادȑ  الأفȞار

  .عدد من الحاجات المختلفة لإشǼاعیتصرف وفقا لرغبته  الإنسان إنماسلو هي هرم الحاجات وتقول 

شȞل هرم تقع في قاعدته الحاجات الفسیولوجǽة وعند القمة الحاجات  تتخذالحاجات  وتلك

الحالة  تلكولا تعتبر دافعا للسلوك ،في  الإنسانلدȐ  أهمیتهاحاجة معینة تفقد  إشǼاعالذاتǽة، فعند 

ا فالفرد ذتǼارها دافع وموجه للسلوك لنها في المستوȐ وتحتل مȞانة مهمة Ǽاعم أعلىتظهر حاجة جدیدة 

 .)3(تدفعه دوافع توجه سلوȞه مالتنظǽفي 

  نظرȂة العاملین لفرȂدیرك هیزرȁرغ.3

" فهو یرȞز على دور العمل وظروفه    Hersbergهیزرȁرغ Ȟما نجد في هذه النظرȄة أǽضا 

  في حǽاة الأفراد العاملین حیث قام بتصنیف فئتین من العوامل:

  الدافعǻة:أ/ العوامل 

وتتمثل في الشعور Ǽالإنجاز،إدراك الشخص لقǽمة عمله نظرا لإتقانه له،أهمǽة العمل نفسه 

وȞونه إبداعا وفǽه نوع من التحدȑ،المسؤولǽة ومدȐ تحȞم الشخص في وظǽفته ومدȐ مسؤولیته عن 

 لمحفزة الآخرȄن،إمȞانǽات التقدم في الوظǽفة،التطور والنمو الشخصي Ȟما تسمى أǽضا العوامل ا

  أو المحفزات.

  العوامل الوقائǻة:ب/

                                                
، مجلة العلوم الإنسانǽة، جامعة منتورǼ ȑقسنطینة، مفهوم الدافعǻة في مختلف نظرȂات السلوك التنظǻميعبد الفتاح بوخمخم:  )2(

 140، ص 2001الجزائر،جوان
 .104.103،ص ص 1980، بیروت،لبنان،2،دار الفȞر ،ȋتطور الفȜر التنظǻميعلي السلمي:) 3(
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دارة المؤسسة، نمȌ الإشراف، العلاقات مع الرؤساء، ظروف العمل  وتتمثل في سǽاسة وإ

  .)4(الفسیولوجǽة، الراتب، المرȞز الاجتماعي، الأمن الوظǽفي، التأثیرات على الحǽاة الشخصǽة 

ي، ǼاعتǼارها دوافع ذاتǽة، حیث تؤدȑ فالعوامل الدافعǽة إن وجدت تؤدȑ إلى تحقیȘ إنتاج عال

   المساهمة في زȄادة إنتاج المؤسسةإلى الشعور الإیجابي وǼالتالي الرضا الوظǽفي، وهذا ما یؤدȑ إلى 

  وهیزرȃرغ یوضح نظرȄته في الشȞل التالي:

  

 
  

"فالعوامل الوقائǽة إذا توفرت مثل الأجر، هنا ینتقل الفرد إلى مرحلة الحǽاد (الصفر) Ǽمعنى أنه 

لا یتصف Ǽالرضا الوظǽفي، أȑ عدم الرضا الوظǽفي، إذا لم تتوفر العوامل الوقائǽة ǽشعر الفرد Ǽعدم 

الدافعة إذا توفرت ǽشعر الفرد Ǽالرضا الوظǽفي، إذا لم تتوفر  الرضا الوظǽفي (الاستǽاء) أما العوامل

  )5( .یǼقى الفرد في مرحلة الحǽاد (الصفر) لا ǽشعر Ǽالرضا الوظǽفي أو عدم الرضا الوظǽفي" 

  

  

  

 :Megregore لدوجلاس ما قرȂقور  )y)ونظرȂة (x( نظرȂة .4

                                                
 .7،161مرجع سابȘ، ص، ص جمال الدین لعوǽسات، )4(
)5(  ȑالحجاز Ȏة:محمد حافȂشرǺة،إدارة الموارد الȄندرȞ180، ص دار الوفاء للنشر ،الإس. 

 
العوامل الوقائیة   

 
 العوامل الدافعة

  الأجر -
 ظروف العمل -
 الإشراف -
سیاسات  -

 المنظمة
 عدم توفرھا، -

 استیـــــــــــــاء
 

  الإنجـــــــــــــــاز -
 المسؤولیــــــــة -
 التقدیـــــــــــــــر -
 التقدم والنمــــــو -
 أھمـــــــیة العمل -
توفرھا تؤدي إلى  -

 الرضــــــا
الحیــــــــــــــــــاد     

تـــــــــــــــوفرھا      عدم توفـــــــــــــرھا         

 ) یوضح نظریة ھیزربرغ02الشكل (رقم 

( المصدر: محمد حافظ الحجازي:إدارة الموارد البشریة،دار الوفاء للنشر ،الإسكندریة ، ص    
179  
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) هاتان النظرȄتان y.xحیث اقترح نظرȄتین(  .Megregore ماقرȂقور "وهناك أǽضا 

  ) تفترض سلبǽة الإنسان وترȐ أن:xتتناقضان Ǽشأن دوافع العمل، فالنظرȄة (

  الإنسان Ǽطبǽعته سلبي ولا ǽحب العمل. -

 إن الإنسان لا یرȄد تحمل المسؤولǽة في العمل. -

 الفرد ǽفضل دائما أن یجد شخصا ǽقوده وȄوضح له ماذا ǽعمل. -

 من الوسائل الأساسǽة لدفع الإنسان على العمل.العقاب أو التهدید Ǽالعقاب  -

 لابد من الرقاǼة الشدیدة والدقǽقة على الإنسان لكي ǽعمل. -

 )6( .الأجر والمزاǽا المادǽة هي أهم حوافز العمل" -

  لقد واجهت نظرȄة ماسلو العدید من المشاكل والعیوب في تدرج الاحتǽاجات. 

  :Mccdelend.نظرȂة الدافع للإنجاز مȜلǻلاند5

وذلك من خلال تعرȄفه  1961بتطوȄر نظرȄة في التحفیز سنة   MccdelendمȜلǻلاندقام  

  لثلاثة حوافز أساسǽة، التي ارتǼطت بوظǽفة الإدارة والقǽادة الإدارȄة ارتǼاطا وثǽقا وهذه الحوافز هي:

 :الحاجة إلى القوة  

إلى القوة نجدهم ǽسعون وراء حیث یرȐ مȞلǽلاند Ǽأنه Ǽمجرد شعور Ǽعض الأفراد Ǽالحاجة 

الرقاǼة على الآخرȄن، مثلا شخصا Ȟان ǽعمل في منصب عمل متواضع فإن تصرفاته  ممارسة وتأثیر

مع الآخرȄن تكون حسنة، لكن Ǽمجرد الرقي من منصǼه المتواضع إلى منصب الرئǽس، هنا ǽشعر أنه 

ǽمارس القوة والسǽطرة والرقاǼة  یختلف عن الآخرȄن وǼالتالي ǽغیر من تصرفاته مع الزملاء وǽصǼح

 علیهم، فإن مثل هؤلاء الأفراد غالǼا ما ǽحتلون مناصب قǽادǽة في المجتمع.

Ȟما نجد مȞلǽلاند یواصل وصفه لمثل هؤلاء الأفراد Ǽأنهم یتمتعون Ǽالمقدرة الǼلاغǽة، حب 

  )7( .الخطاǼة في التجمعات العامة، الصلاǼة في الرأȑ والإلحاح في المطالب

  

  

 

 :الحاجة إلى الانتماء 

                                                
 . 13جمال الدین لعوǽسات ، مرجع سابȘ، ص  )6(
 . 559، ص 1980، تهامة جدة، السعودǽة، ȋ1 ،الإدارة دراسة تحلیلǻة للوظائف والقرارات الإدارȂةعلاقي: مدني عبد القادر  )7(
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Ǽالإضافة إلى الحاجات الساǼقة، Ȟالحاجة إلى الانجاز والحاجة للقوة، فإننا نجد المدیر الناجح 

وأǽضا مساعدة الآخرȄن والاهتمام  لدǽه رغǼة قوǽة للعمل والتواجد مع الغیر والتفاعل الاجتماعي معهم،

ندما Ȟǽون محبوǼا من طرف الغیر،فمȞلǽلاند أكد Ǽمسائل التقدم والنمو، فالمدیر Ȟǽون مسرورا وسعیدا ع

  )8(.على أن الدافعǽة ǽمȞن تعلمها في بیئة المؤسسة وخارجها

 :الحاجة إلى الانجاز  

ǽمȞن أن نعرفه Ǽأنه الفرق بین مستوȐ الطموح ومستوȐ الأداء الفعلي، فȞلما Ȟانت المسافة  

  بینهما قلیلة Ȟلما انخفضت الدافعǽة للانجاز، والعȞس صحǽح وذلك على أساس أن:

  لا تكون هذه المسافة Ȟبیرة، Ǽحیث ǽصǼح من المستحیل الوصول إلى مستوȐ الطموح المنشود. -

  .لمسافة صغیرة، Ǽحیث ǽصǼح الوصول إلى مستوȐ الطموح المنشود أمرا سهلالا تكون هذه ا -

غیر أن ما یؤخذ على هذه النظرȄة هو أنها رȞزت أساسا على دافع الانجاز Ȟمقǽاس لتفسیر 

سلوك الفرد،متجاهلة بذلك Ǽاقي الدوافع الأخرǼ ،Ȑالرغم لما لها من تأثیر في توجǽه سلوك الأفراد في 

  .)9(العمل

اء مقارنة Ǽسǽطة بین نظرȄة دوافع العمل والنظرȄات الساǼقة، وخصوصا نظرȄة الإدارة بإجر 

نجدها، عوضت مǼادȏ التنظǽم السائدة قǼلا، إلا أنها Ȟانت تهدف مثل ساǼقاتها إلى الرفع  لا العلمǽة

  من مستوȐ إنتاج العامل، فالعامل Ȟان یوظف على أساس الظروف السائدة أنداك.

  : White Bakkeالتنظǻم الاجتماعينظرȂة .6

هذه النظرȄة التي صاغها Ǽاك تجاوزت المفاهǽم التقلیدǽة التي تلح على عملǽات اتخاذ القرارات 

  یلي: وعلاقات السلطة وتقسǽم العمل فقد رȞز Ǽاك في دراسته للتنظǽم على ما

 وتفاعلات التأكید على المفهوم الواقعي عن التنظǽم وȞل ما یدور بداخله من أنشطة -

 أن Ȟǽون هذا المفهوم ذو طاǼع عمومي وشمولي لابد أن ǽشمل Ȟافة مȞونات التنظǽم. -

 الترȞیز في دراسة التنظǽم على عملǽة التفاعل بین عناصره ومȞوناته. -

نظرȄة التنظǽم الاجتماعي تستهدف استخدام الموارد الǼشرȄة والمادǽة في نظام اجتماعي یتفاعل مع 

من خلال الأنشطة المختلفة،والنظام یتعلǼ Șمجمل الأنشطة الإنسانǽة المتفاعلة مع البیئة الخارجǽة 

  البیئة الخارجǽة.

                                                
 .116.115، ص،ص 2004، دار الحامد للنشر والتوزȄع، عمان، الأردن، السلوك التنظǻميحسین حرȄم:  )8(
 .98، ص 1981والنشر، بیروت، ، دار النهضة للطǼاعة مذȜرات في إدارة الأفرادأحمد عادل رشید:  )9(
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تناولت هذه النظرȄة المتغیرات التي تفرزها الآثار W ,F ,Whyte نظرȂة التفاعل: ولǻم وایت .7

د فیها ثلاث مȞونات نظرȄة التفاعل التي حد ولǻم وایتالبیئǽة والعلاقات الاجتماعǽة السائدة،فقد طرح 

  أساسǽة للنظام الاجتماعي أو المنظمة:

تمثل جمǽع التصرفات الفردǽة والجماعǽة التي ǽفضلها الأفراد عند تفاعلهم داخل المنظمة أ.الأنشطة: 

  في المنظمة والقابلة للقǽاس. دأȑ المهام الرسمǽة لكل فر 

الاتصالات بین مختلف العاملین في المنتظمة وȞذا یتناول هذا المفهوم الآثار التي تترȞها ب.التفاعل: 

  النتائج المترتǼة علǽه في تغییر السلوك.

المشاعر: وتعبر عن الكǽفǽة التي ǽشعر بها الفرد اتجاه المنظمة أو العاملین بها وتتألف المشاعر ج.

  من ثلاث عناصر ذات تأثیر مهم في تحدید أنماȋ السلوك الذاتي للفرد

-  ȑرȞم في سلوك الفرد. الإطار الفȞأو العقیدة التي تتح  

  الجوانب العاطفǽة في المشاعر الذاتǽة للفرد. -

ند الشروع في عالاتجاهات أو المیول العامة التي تتحȞم في مشاعر الفرد  -

  .)10(العمل

ȜرȂس تعتمد نظرȄة  ȜرȂس أرجیرس Chris Argyris :نظرȂة التناقض بین الفرد والمنظمة.8

من خلال ȞتاǼه الشخصǽة والتنظǽم على إ مȞانǽة التنبؤ Ǽالسلوك الإنساني والقدرة على تفسیر  أرجیرس

  أنماطه المختلفة في حقول المنظمة وفي ضوء الترȞیز على عاملین أساسیین هما:

  للسلوك القائم ل الرئǽسي في میدان الأثر المنظمالإنسان الفرد ǼاعتǼاره الحق -

 واعد التنظǽمǽة التي تتحȞم في علاقات الأفراد والجماعاتالتنظǽم الرسمي، والق -

 العاملة في المنظمة. 

  وتتحدد الأنماȋ السلوǽȞة للأفراد دخل المنظمة وفقا لمتغیرات هي:

 العوامل الذاتǽة -

 العوامل المتعلقة Ǽاتجاه العلاقات غیر الرسمǽة في إطار الجماعات الصغیرة -

 العوامل التنظǽمǽة الرسمǽة . -

برز أمن  لȜǻرتǽعد : Rensis LikertنظرȂة التنظǻم المعدلة وحلقة الوصل لرنسǻس لȜǻرت . 9 

  المفȞرȄن في مجال الفȞر الإدارȑ وتدور الفȞرة الأساسǽة لنظرȄته حول مفاهǽم أساسǽة أهمها:

                                                
 134 -113ص  -مرجع سابȘ، ص، تطور الفȜر التنظǻميعلي السلمي،  )10(
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الدافعǽة:حیث أشار إلى أن هناك أرȃعة أنواع من الدوافع تؤثر في سلوك الفرد هي الدوافع  -

  الذاتǽة،دوافع الأمان والطمأنینة،دوافع حب الاستطلاع والابتكار،الدوافع الاقتصادǽة

 الاعتماد على مǼادȏ التنظǽم الأساسǽة: Ȟتحدید الهȞǽل الرسمي للمنظمة ومراكز اتخاذ القرار -

  ستخدام أسالیب لقǽاس الأداء  وتحدید نطاق الإشراف المراقǼة وتوفیر شȞǼة الاتصالات.ا و 

-  Ȑرتجماعة العمل: حیث یرȜǻم  لǽبیر في السلوك الإنساني داخل التنظȞ أن لجماعة العمل اثر

  )1(.حیث یؤȞد أنه Ȟلما Ȟبر حجم جماعة العمل انعȞس ذلك سلǼا على الإنتاج

رغǼاته  إتǼاععلى ضرورة الاهتمام Ǽالعنصر الǼشرȑ وضرورة  الإنسانǽةلاقات ترȞز نظرȄة الع       
، في حین نظرȄات الدافعǽة تعالج مجموعة من المتغیرات ترتǼ ȌǼماهǽة  الإنتاجǽةلتحسین  الإنسانǽة
 في تطبیǼ Șعض وسائل الدافعǽة المختلفة في العمل. الأفرادوتطوȄر قدرات ومهارات  وأهمیتهاالدافعǽة 

                                                
  .243 -236،ص 1994،للنشر والتوزȄع، عمان، الأردن زهران دار  ،ونظرȂة التنظǻم ةالمنظمعمر وصفي عقیلي: )1(
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  النظرȂات الحدیثة في دراسة التنظǻم       
النظرȄة هي نموذج لتحلیل ǽمثل وسǽطا بین الواقع الخام وȃین البنǽة العمǽقة التي تحȞم علاقات بین   

رȞز نعناصر ذلك الواقع ، فتوجد العدید من النظرȄات السوسیولوجǽة الجدیدة والخاصة بتنظǽم العمل ف

  على Ǽعض منها فǽما یلي:

  :الاتجاه البنائي الوظǻفي في دراسة التنظǻم. أولا
الذǽ ȑعتبر المؤسسة ȞȞل عضوȑ ) 1902.1979تالكوت Ǻارسونز  ( صاحب هذه النظرȄة      

فǽه وظائف متناسقة ومتكاملة بین جمǽع أعضائها، فالهȞǽل التنظǽمي في المؤسسة ǽعد Ȟوعاء توزع 

ومناسǼة لكل دوره ، فهذه النظرȄة ترȞز أكثر على الدور بداخله أدوار الأفراد في مستوǽات مختلفة 

الذȞǽ ȑون على أساس المستوȐ والتخصص المناسب لعمل وذلك یتأتى Ǽالتعلǽم والتكوȄن لأداء الدور 

  )ȞǼ )1ل فعالǽة.

  الهدف من دراسة هذه النظرȄة هو:

وتعدǽلات الصǽغ القدǽمة  معرفة ǽȞفǽة استعمال التحلǽلات الوظǽفǽة في دراسة الوظائف الاجتماعǽة ،

  للنظرȄة الوظǽفǽة . من خلال عدة عناصر ǽمȞن توضǽح هذه الأهداف:

ونظرȂة   )Talcott PARSONS  )1902-1979 .تصور تالكوت Ǻارسونز1

   :النسȖ الاجتماعي
المؤسسة على أنها نسȘ من الأنساق الفرعǽة المتǼاینة،  parsonsتالكوت Ǻارسونز ǽعرف      

 ȘالنسȞ ȌǼما ترتȞ ،ما بینهاǽالمؤسساتي وأن هذه الأنساق تتكامل ف Șوالنس ȑالإدار Șالفني،النس

  Ǽالمجتمع الأكبر من أجل تحقیȘ هدف أو مجموعة من الأهداف.

  المؤسسة هي وحدة اجتماعǽة تقام وفȘ نموذج بنائي معین لتحقیȘ أهداف محددة.ف

  

  

  

  

                                                
  .16،15،ص ص 2003،دار الفجر، القاهرة،ȋ،3 اتصال المؤسسة،إشهار علاقات عامة مع الصحافة:فضیل دلیو )1(
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هي ǼمثاǼة نسȘ اجتماعي یتألف من أنساق فرعǽة مختلفة Ȟالجماعات والأقسام  المؤسسةو        

والإدارات وهي في نفس الوقت تعد نسقا فرعǽا یدخل في إطار نسȘ اجتماعي أكبر وأشمل ألا وهو 

  المجتمع.

  النسȖ الاجتماعي= أفراد+تفاعل+قواعد+حیز+هدف                   

ووسیلة لفهم الواقع." إنه الشȞǼة الكلǽة من التفاعل التي من خلالها  النسȘ الاجتماعي أداة تحلیلǽة 

یرتȌǼ فاعلان أو أكثر Ǽحیث یؤثر Ȟل منهم في سلوك الأخر، Ǽحیث ǽسلك Ȟل منهم Ǽصورة جمعǽة 

  )ȞǼ )1ل الطرق.

إلى "مفهوم النسǺ  Șارسونزفقد أشار  ǽمثل مفهوم النسȘ مرȞز أȑ مناقشة في النظرȄة الǼارسونǽة،   

  ǽعتبر مرȞزȑ في تفȞیرȑ منذ فترة مȞǼرة" إن Ȟما هو الحال في الحقول الأخرȐ، في حقل الفعل،

العامة في الفعل، والتي فیها الصورة الكلǽة لكǽفǽة بناء المجتمعات وتواؤمها مع  ǺارسونزنظرȄة 

  والعضوǽة  الشخصǽة ونسȘ والنسȘ الاجتماعي، تتضمن أرȃعة أنساق:النسȘ الثقافي، Ǽعضها،

ȘنسȞ ةǽȞ2( . السلو(  

فالعلم ، إذا تكلمنا عن القǽم والمعاییر عند تالكوت Ǽارسونز في البداǽة اتخذ  Ǽارسونز موقفا      

ǼالنسǼة له لا ǽمȞن أن یختزل في مجرد تراكمات للمعطǽات،بل یجب أن ینطلȘ من تساؤلات والاعتماد 

 الثقافة،المعاییر، فالمجتمع یوجد ȞنسȘ من القǽم، الحادثة،على إطار نظرǽ ȑعطي معنى للمعطǽات 

فالأفعال الفردǽة تستطǽع أن تكون في توافȘ فǽما بینها،لأن الفاعلین الاجتماعیین یتصرفون من خلال 

ودافع عن هذا النسȘ وعن وصفه للمجتمع  Ǽارسونز اعتبر المجتمع ȞنسȘ، معاییر وقǽم المجتمع،

را وǽستمر في الوجود یجب أن ǽستجیب لعدة وظائف،التكیف مع المحȌǽ فلكي Ȟǽون المجتمع مستق

 Ȍعلى النم ȍعة الأهداف،التكامل بین أعضاء المجتمع،الحفاǼقاء المجتمع،متاǼ ضمنǽ ȑالذ

  )3(والمعاییر.

                                                
  .7،مرجع سابȘ، ص  التنظǻم الحدیث للمؤسسة، التصور والمفهوم :بلقاسم سلاطنǽة،اسماعیل قیرة )1 (
  .13، ص 2011، دار الخلدونǽة للنشر والتوزȄع، القǼة القدǽمة، الجزائر، مدخل إلى التحلیل السوسیولوجي عبد العالي دبلة:) 2 (
ترجمة: محمد عبد الكرȄم  تمدد أفاق النظرȄة الكلاسǽȞǽة، النظرȂة المعاصرة في علم الاجتماعرث ولاس ألسوتن وولف: ) 3 (

  .65.64ص ص  ،2010،دار مجدلاوȑ للنشر والتوزȄع،عمان،الأردن،ȋ1 ،الحوراني
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Ȟما ǽقال علیها هي" تشǼه الصنادیȘ الصینǽة،حینما تفتح صندوقا منها تجد  فنظرȄة Ǽارسونز        

  )1(.وهذا الصندوق بداخله صندوق أصغر وهȞذا" صندوقا آخر بداخله،

نا اللون الأحمر فإذا قل فمفهومات Ǽارسونز Ȟالفعل،الدور،النسȘ،المȞانة وغیرها عǼارة عن تجرȄدات     

Ǽة لǼارسونز.فǽه عدة ألوان( الأحمر الغامȘ،الفاتح،الوردȑ) إضافة إلى تلك التفرعات للأشǽاء Ǽالنس  

الفعل الاجتماعي سواء فردȑ أو جماعي عند Ǽارسونز یخضع دائما  لدلالات خارجǽة       

ینهم،فعند قات الأشخاص فǽما ب(قǽم،رموز،قوانین) وǽظهر هذا الأمر Ǽصورة واضحة عندما تدرس علا

 وجود شخصین سلوȞها عǼارة عن دور محدد Ǽموقع Ȟل واحد منها Ǽمعنى المȞانة .(2) 

عن نظرة نسقǽة ووظǽفǽة للمجتمع، فلكي Ȟǽون المجتمع مستقرا وǽستمر في الوجود Ǻارسونز دافع    

  یجب أن ǽستجیب لعدة وظائف:

  المجتمع._ التكیف مع المحȌǽ الذǽ ȑضمن Ǽقاء 

  _ متاǼعة الأهداف أȑ نسȘ لا ǽعمل إلا إذا Ȟان موجها نحو هدف.

  _ التكامل بین أعضاء المجتمع.

  _ الحفاȍ على النمȌ والمعاییر.

  فإن هذه الوظائف تتطابȘ مع أنساق فرعǽة على الشȞل التالي: Ǻارسونزوحسب 

  _ النسȘ الفرعي الاقتصادȑ یتوافȘ مع التكیف.

  سǽاسي یتوافȘ مع تحدید الأهداف._ النسȘ الفرعي ال

  _ النسȘ الفرعي الثقافي یتوافȘ مع النمȌ والمعاییر.

  _ النسȘ الفرعي الاجتماعي یتوافȘ مع التكامل الاجتماعي.

  اختصر ما یلي:  Ǻارسونز

  .عملǽة التكامل في:1

  _التنسیȘ بین الأهداف= الجهد الإدارȑ الهادف إلى:

  _ تجنب الخلل الوظǽفي.

  المؤسسة من المتغیرات المفاجئة._ حماǽة 

                                                
السنة الأولى ماجستر، Ȟلǽة الآداب والعلوم الاجتماعǽة، ، تالكوت Ǻارسونز والنظرȂة الكبرȎ : محاضرة Ǽعنوان، دبلة عبد العالي)1 (

  . 8، 7، ص ص 2008، 2007قسم علم الاجتماع، جامعة ǼسȞرة، الجزائر، 
،ص 1999، ترجمة محمد حسین غلوم مطاǼع الوطن،الكوȄت،النظرȂة الاجتماعǻة من Ǻالرسونز إلى هابرماسȞرȄب،: إǽان) 2 (

72.  
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  _ تحقیȘ أعلى درجات الاتساق والتناغم.

  . التكیف: إن Ȟل نسȘ لابد أن یتكیف مع بیئته.2

.تحقیȘ الهدف: لابد لكل نسȘ من أدوات ǽحرك بها مصادره فǽما ǽحقȘ أهدافه وǼالتالي ǽصل إلى 3

  درجة الإشǼاع.

  افǼ Ȏقدر الإمȞان على حالة التوازن فǽه..المحافظة على النمȌ: یجب على Ȟل نسȘ أن ǽح4

 Șة وهذه الموارد أطلǽیف تحصل المؤسسة على الموارد الخارجȞ :ȑالاقتصاد Șقابل النسǽ التكیف _

  علیها: المدخلات وتنقسم إلى مادǽة، معنوǽة،ǼشرȄة وتكنولوجǽة.

ت توزعها في السوق _ النسȘ الاقتصادȑ: عǼارة عن نظام تحول عوامل الإنتاج المدخلات إلى مخرجا

                                                                  .ȑالاقتصاد Șل حدود النسȞة تشǽة هي الثلاثǽة والداخلǽالخارج

_ تحقیȘ الهدف ǽقابل النسȘ السǽاسي: النسȘ السǽاسي المتضمن لجمǽع أشȞال عملǽات اتخاذ القرار 

  وتعبئة الموارد.

ǽ وم بواسطة المعاییر التي التكاملȞانة المحȞالاجتماعي لأدوار الم Șالاجتماعي: النس Șقابل النس

تحدد الأفعال المǼاحة والمحرمة، الرواȌǼ المجتمعǽة في مؤسسات الضȌǼ الاجتماعي التي تتǼاین في 

  أشȞالها من الأجهزة القانونǽة الرسمǽة إلى الآداب العامة.

_ تدعǽم النمȌ والمعاییر ǽقابل النسȘ الثقافي: النسȘ الثقافي یتشȞل من الأفȞار الأكثر رواجا والمثل 

  )1( والقǽم التاǼعة للنسȘ العام.

   Șة النسȄن التفصیل في نظرȞمǽار أووǼاعتǼ ة الحدیثة أن  النظامȄطة الاتجاهات الإدارǼالجهود المرتǼ

العلمǽة الهادفة إلى إیجاد نوع من التكامل بین فȞر المدرسة التقلیدǽة وفȞر مدرسة العلاقات الإنسانǽة، 

  .العنوان الرئǽسي لهذه الاتجاهات النسȘوتعتبر مدرسة 

الهدف من دراسة هذه النظرȄة هو:أن هذه المدرسة أكدت على ضرورة الأخذ Ǽالنظرة لشمولǽة ف    

Ǽارها نظاما مفتوحا یتكون من عدة أنظمة فرعǽة، وȞذلك فمن واجب الإدارة أن ترȐ نفسها الإدارة Ǽاعت

ǽصورة أوضح فǼ ة. وتظهر الأهدافǽا في نظام اجتماعي أكبر یتمثل في البیئة الخارجǽما نظاما فرع

  :یلي

  

                                                
،المؤسسة الجامعǽة للدراسات للنشر 1،الجزء الأول، ȋالمعجم الموسوعي لعلم النفسنور بیر سǽلاّمي،ترجمة:رالف رزق الله:)  1 (

  . 22، ص 1991والتوزȄع،بیروت،لبنان،
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تتمیز المنظمات ȞǼونها نظاما مفتوحا من العلاقات السائدة بین الأنشطة التي تقوم Ǽأدائها وذلك   

  حتى تحافȎ عل Ǽقائها واستمرارها تتمثل في :

  _ النظام یتكون من نظم فرعǽة بینها علاقة.

  ǽعمل فیها. إلي_ لكل نظام حدود تفصله عن البیئة 

  إذا قام بتحقیȘ التوازن مع البیئة التي ǽعمل فیها._ یتمȞن النظام من تحقیȘ الاستمرارȄة 

  تتفاعل الأجزاء التي یتكون منها النظام مع Ǽعضها الǼعض لتحقیȘ الأهداف. _

  )1(_ یتألف النظام من مدخلات، أنشطة، مخرجات وتغدǽة راجعة.

  فالعملǽة الإدارȄة تتكون من:

  المدخلات: تنقسم المدخلات إلى عدة أقسام هي:

  ادǽة: Ȟرأس المال و الآلات والمعدات.مدخلات م

  مدخلات ǼشرȄة:وهم العاملون وما ǽحملونه معهم من قǽم ورغǼات واتجاهات.

  مدخلات معنوǽة: وتتمثل في الأهداف والسǽاسات والمعلومات.

  مدخلات تكنولوجǽة: وهي الأسالیب المتǼعة في الإنتاج .

 المنظمة من قرارات بهدف استعمال المدخلات وتحوȄلها الأنشطة والعملǽات: وهي ما تقوم Ǽه -

 إلى مخرجات.

  المخرجات، وهي ناتج للمدخلات التي تم تحوȄلها . -

البیئة  البیئة: وتشمل البیئة الداخلǽة والخارجǽة للتنظǽم الداخلي والمؤثرات الاجتماعǽة الخارجǽة.

ǽة والحǽة. ولكن لم ینتشر استخدام هذا المصطلح تعني دراسة العلاقات بین عناصر البیئة غیر الح

Ȟǽولوجي إلا في الستینات من هذا القرن عندما بدأت تبرز المشȞلات البیئǽة، وأصǼح التعرف على الإ

نظام العلاقة بین العناصر الحǽة وغیر الحǽة والعوامل التي تحȞم هذه العلاقة ضرورȑ لفهم أسǼاب 

  )2( هذه المشȞلات والتعرف على أسس حلها."

  

                                                
  .89خلیل محمد حسن الشماع، خضیر Ȟاظم خمود: مرجع سابȘ،ص  )1 (
،  1997، منشأة المعارف ǼالإسȞندرȄة،ȋ،2البیئة والإنسان دراسة في مشȜلات الإنسان مع بیئتهزȄن الدین عبد المقصود: ) 2 (

  .65ص 
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" ǽشیر Ǽعض الǼاحثین إلى أن البیئة هي ذلك الإطار الذǽ ȑحǽا فǽه الإنسان في هذا الصدد    

 )1( وǽحصل منه على مقومات حǽاته،وǽمارس فǽه علاقته مع بني الǼشر"

  الراجعة: وهي الطرȄقة التي ǽمȞن من خلالها قǽاس مدȐ تحقیȘ الأهداف المطلوǼة بهدف  التغذǽة

التعلم وتصحǽح العمل الإدارǼ ȑحیث تصǼح المعلومات الجدیدة جزء من المدخلات في العملǽة 

  )2( الإدارȄة.

وȃذلك في العصر الحدیث أصǼحت المؤسسات الناجحة هي التي تستطǽع إیجاد درجة أكبر من      

  التوافȘ بین بیئتها الداخلǽة والخارجǽة، فتفاعل البیئتین ǽحدد درجة الفعالǽة والاستقرار والتوازن الدینامي.

  وقد تتطورت هذه النظرȄة وفȘ مراحل وهي:
  1939/1960 امغلق انظامȞان حلة الأولى التنظǽم المر في   1930/  1900: منظور النظم  

المرحلة الثالثة التنظǽم نظام في  1975 /  1960،امغلق االتنظǽم نظام Ȟان المرحلة الثانǽة

  المرحلة الراǼعة التنظǽم نظام مفتوح. في  1975مفتوح،

  :منظور الهدفǻة

المرحلة الثانǽة یهدف إلى تحقیȘ الأهداف في المرحلة الأولى التنظǽم ǽسعى إلى العقلانǽة، في    

المرحلة الراǼعة یهتم بتحقیȘ في المرحلة الثالثة التنظǽم یهتم بتحقیȘ الفعالǽة، في الاجتماعǽة للعاملین، 

  الأهداف الاجتماعǽة للعاملین.

تماعي یهتم المرحلة الأولى، التنظǽم آلة تهتم بتحقیȘ الكفاǽة، المرحلة الثانǽة، عǼارة عن ǽȞان اج     

Ǽالعلاقات الاجتماعǽة، المرحلة الثالثة، الاهتمام بتفهم العوامل الموقفǽة وǼأهمǽة التصمǽم التنظǽمي، 

  )3( المرحلة الراǼعة، الاهتمام Ǽالنفوذ وǼالمصالح السǽاسǽة.

  تتمیز إدارة النظم ȞǼونها توفر إدارة تحلیلǽة فعالة في دراسة المنظمة ǼشȞل Ȟامل. .

  بدراسة الصورة الكلǽة للمنظمة بدلا من الترȞیز على Ǽعض أجزائها. .تهتم

  .تكشف وتوضح العلاقات المتعددة والمتشاȞǼة بین الأنظمة الفرعǽة وأجزاء المنظمة.

  . تعنى Ǽعلاقات المنظمة مع البیئة المحǽطة بها.

                                                
  .18، ص2004،الأردن : ، دار الحامد، عمان دراسة في الترǻȁة البیئǻة -الإنسان والبیئةراتب السعود:  )1 (
  .9 -7جمال الدین لعوǽسات: مرجع سابȘ،ص ص ) 2 (
  .73محمد قاسم القرȄوتي: مرجع سابȘ،ص  )3 (
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نظمة، Ǽحیث یؤدȑ أȑ خلل . تعطي مدرسة النظم أهمǽة Ȟبیرة للتراȌǼ والتكامل والتفاعل بین أجزاء الم

  أو نقص في أحد الأجزاء أو العناصر إلى التأثیر في النظام ȞȞل.

.إن المǼالغة في تطبیȘ النظام قد یؤدȑ إلى فقد روح الألفة والانتماء للمنظمة والذȑ قد یؤدȑ في 

  )1( النهاǽة إلى ضعف الإنتاجǽة أحǽانا.

فاعل بینه وȃین بیئته الخارجǽة وتعتبر المنظمات النظام المفتوح هو الذǽ ȑقوم على أساس الت    

الإنسانǽة نظم مفتوحة تتألف من مجموعة من النظم الفرعǽة ، فالنظم تشȞل الحالة الطبǽعǽة لجمǽع 

  النظم السائدة وتتعرض إلى الاضمحلال عند فقدانها القدرة على التفاعل مع البیئة .

  الفرد والمنظمة تظهر في النقاȋ التالǽة:هناك Ǽعض تأثیرات التكنولوجǽة في سلوك    

  .تضع التكنولوجǽا قیودا على توزȄع المهام و تقسǽم الأعمال بین الأفراد.1

.تعمل التكنولوجǽا على إیجاد وتحدید شȞǼات الاتصال ǽȞǼفǽة یتحقȘ معها التلاحم المنظمي Ǽأقصى 2

  فعالǽة.

  طǼقا للاحتǽاجات في شȞǼات تدفȘ العمل..التكنولوجǽا تحدد المستوǽات والعلاقات التنظǽمǽة 3

  ممȞنة.اءة مع حاجات تحقیȘ أعلى Ȟف یتلاءم.تعمل على تحسین الظروف المادǽة للعمل Ǽما 4

  .تسهم التكنولوجǽا في رفع Ȟفأة الأفراد في المنظمة من حیث السرعة، استغلال الوقت5

  )2( ضǽاعوعدم  

شك أن التطور التكنولوجي قد استفادت منه جمǽع مناحي الحǽاة الاجتماعǽة والاقتصادǽة، لا     

وثأرت Ǽه مختلف المتغیرات Ȟالأفراد، التنظǽم، البیئة وغیرها، وقد Ȟǽون هذا التأثیر من الجانبیین 

  الإیجابي والسلبي.

  
  

  

  

  

  

                                                
  .40،ص 2008، دار الجنادرȄة للنشر والتوزȄع،عمان، الأردن،المفاهǻم الإدارȂة الحدیثةǽاسر عرǼȄات: ) 1 (

  (2 ) خلیل محمد حسن الشماع، خضیر Ȟاظم حمود: مرجع سابȘ،ص 311. 
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  اللاوظǻفǻةالنتائج السلبǻة و و  Robert King Merton میرتون روȁرت . 2

عن Ǽعض جوانب البیروقراطǽة التي لم ینتǼه  میرتون فقد Ȟشف   :)2003-1910(للبیروقراطǻة

إلیها فیبر ، فالهرمǽة والرسمǽة والرشد والتخصص التي افترض أنها تحقȘ الكفاءة والدقة العالǽة في 

  فهي الأداء،
  تكون في نفس الوقت معوقة للمرونة وللفعالǽة وهذا ǽعني لكل نظام اجتماعي أو إدارȑ  فقد 

  نتائج وظǽفǽة إیجابǽة وأخرȐ لا وظǽفǽة أȑ سلبǽة ، فالهȞǽل الرسمي الذǽ ȑحȞم المتغیرات  

الاقتصادǽة لا ǽستطǽع مراقǼة وضȌǼ المتغیرات الاجتماعǽة Ǽما فیها الأفراد واتجاهاتهم وحاجاتهم 

  ) 1( لشخصǽة.ا

واحد من رواد البنائǽة الوظǽفǽة الذین ساهموا في دراسة المعوقات الوظǽفǽة فقد اهتم ببناء میرتون       

  النظرȄة المتوسطة المدȐ في ضوء صǽاغته لثلاثة مفاهǽم أساسǽة:

.الوظائف الكامنة في  مقابل الوظائف الظاهرة: Ǽمعنى أن هناك مؤسسات اجتماعǽة ǽمȞن أن تكون 1

لها وظائف لا شعورȄة مغایرة لأسǼابها الواضحة مثلا: السجن ǽملك في مجتمعاتنا المعاصرة عدة 

ین الثقافة وظائف: معاقǼة المجرمین،حماǽة المجتمع ولكنه في نفس الوقت ǽمȞن Ȟǽون مرتعا للجرȄمة أ

  .الإجرامǽة تتولد 

.المعوقات الوظǽفǽة في مقابل الوظǽفة: لكل متغیر تنظǽمي جانب إیجابي أȑ وظǽفي وجانب سلبي 2

أȑ معوق وظǽفي مثلا: Ȟلما زاد التخصص Ȟلما زادت الفعالǽة التنظǽمǽة (هذه نتیجة ایجابǽة إسهام 

  .وظǽفي)

وتكراراه على نفس المنوال وهذا یؤدȑ إلى عدم الرضا Ȟلما زاد التخصص Ȟلما زاد تنمȌǽ العمل      

  وانخفاض الروح المعنوǽة وغیرها ومن تم انخفاض الكفاءة الإنتاجǽة(هذه نتیجة سلبǽة معوق وظǽفي)

.البدائل الوظǽفǽة: Ǽمعنى الǼحث عن البدائل الوظǽفǽة لتجنب اختلالات النسȘ فالبدیل الأنسب في 3

نمȌǽ العمل وتكراراه على نفس المنوال وهذا یؤدȑ إلى عدم الرضا زاد تحالة Ȟلما زاد التخصص 

ǽة وغیرها ومن تم انخفاض الكفاءة الإنتاجǽفيوانخفاض الروح المعنوǽ2(ة هو الإثراء أو الإغناء الوظ(.  

  

  

                                                
  .83، ص 2004،دار الرضا للنشر، سورȄا، دمشȋ ،1 ،ȘالفȜر التنظǻمي عامر الكǼسي: )1 (

  (2) بلقاسم سلاطنǽة، إسماعیل قیرة:التنظǻم الحدیث للمؤسسة، التصور والمفهوم، مرجع سابȘ، ص  ص  .133.132
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 المǼادرة التي قدمها فلیب سلزنǽك: والنظرȂة المؤسسة Philip SELZNICK  1949فلیب سلزنǻك. 3
،فقد رȞز الاجتماعالبنائي الوظǽفي في علم  Ǽالاتجاهفي دراسة التنظǽمات Ȟǽشف Ǽصورة جلǽة ثأثره الǼالغ 

على مسألة تفوǽض السلطة و الجوانب الوظǽفǽة و اللاوظǽفǽة وǽȞفǽة تفوǽض السلطة،حیث یرȐ أنه على 
وهذا ǽفرض تفوǽضا دائما التنظǽم أن یواجه مطلب الضȌǼ الذǽ ȑمارسه أعلى المستوǽات في المؤسسة ،

  )1(للسلطة.

على تحوȄل السلطة أو الصلاحǽة في مجال دراسته للنتائج غیر متوقعة، وقد تبلور فلیب یؤȞد   

  .نموذجه من دراسته لتجرȃة" وادȑ تنسي" في الولاǽات المتحدة الأمرǽȞȄة

إلى زȄادة تخوȄل  یبدأ النموذج Ǽمطلب الرقاǼة من قبل الإدارة العلǽا في المؤسسة، یؤدȑ ذلك

  الصلاحǽات والذȑ تؤدȑ إلى نتائج مǼاشرة أهمها:

  .زȄادة تدرȄب العاملین في مجالات متخصصة لتنمǽة القدرة على حل المشاكل.1

  .زȄادة الفارق بین أهداف المؤسسة ومنتجاتها المتحققة .2

  المؤسسة إلى تقسǽمات، وتوجǽه العاملین إلى التقسǽم المناسب. .زȄادة الاهتمام Ǽعملǽة تجزȄئ3

  .الاهتمام بتجزئة المصالح الفردǽة Ǽسبب التدرȄب المتخصص.4

.یؤدȑ التǼاعد بین الأهداف العامة للمؤسسة ومنجزاتها الحقǽقǽة إلى تحوȄل الصلاحǽات من طرف 5

  غیر المتوقعة، وهذه العملǽة تكرر. الإدارة العلǽا، غیر أن ذلك ǽقود إلى المزȄد من النتائج

  : والنمودج البیروقراطي لفیبر  Ȝgouldner Alvinولدنر  ألفن.4

Ǽمبدأ الرقاǼة من قبل الإدارة العلǽا وǼالنتائج غیر المتوقعة للقواعد ،  Ȝ 1954ولدنر ألفن اهتم   

ففي حین نعتبر القواعد لازمة لصǽانة توازن المنظمة البیروقراطǽة تؤدȑ من جانب أخر إلى الإخلال 

  Ǽالنظام وǽعمل نموذج Ȟولدنر على الوجه الأتي:

ت  الرسمǽة مما یؤدȑ إلى تقلیل علاقات .یدفع مطلب الرقاǼة من قبل الإدارة إلى وضع الإجراءا1

  القوة داخل الجماعة.

.تتفاعل الفروقات في السلطة داخل جماعة العمل مع درجة الاعتقاد Ǽضرورة عدالة المعاییر، وȃذلك 2

  الجماعة تمیل لقبول سلطة المشرفین، وهذا ما ǽقلل التوتر  والعمل على زȄادة تدعǽم القواعد الرسمǽة.

  از الفعلي عن الممȞن إنجازه..ینخفض الإنج3

                                                
  (1)  سید مرسى بدر : الإیدیولوجǻة ونظرȂة التنظǻم ، دȋ ، دار المعرفة الجامعǽة ، الإسȞندرȄة ، 2000 ، ص 244 ، 245 
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.یؤدȑ تعیین الحد الأدنى من الأداء المسموح Ǽه إلى الحصول على فوارق بین الأهداف العامة 4

للمؤسسة وȃین المنجزات الفعلǽة وهذا یخلȘ الشعور Ǽالفشل لدȐ الإدارة العلǽا.وهذا ما یدفع  الإدارة إلى 

  سسة.الدقة في الإشراف في إطار النموذج الآلي للمؤ 

.تؤدȑ أحȞام الإشراف إلى بروز مظاهر علاقات القوة، زȄادة مستوȐ التوتر مما یؤدȑ إلى إخلال 5

  ) 1(النظام.

  بین ثلاثة أنماȋ من القواعد البیروقراطǽة:  Ȝgouldnerولدنر میز  

  .القواعد البیروقراطǻة المزȂفة: 1

  أ.تفرض على المؤسسة من هیئة خارجǽة.

  تحترم من الناحǽة الشȞلǽة فقȌ.ب.لا تحترم وأحǽانا 

  ج.عموما.تلقى معرضة من جانب المدیر والعمال على حد سواء.

  .القواعد البیروقراطǻة التمثیلǻة:2

  أ.توضع هذه القواعد من طرف الخبراء الذین یخولهم أعضاء المؤسسة

  تأیید جماعي من جانب الإدارة والعمال. إلى ب.تتأسس ǼطرȄقة دǽمقراطǽة، تستند 

  تتمیز المؤسسات Ǽالتماسك والمشارȞة الجماعǽة وتجنب الصراع.ج.

  .القواعد البیروقراطǻة العقابǻة:3

  أ.توضع القوانین من طرف جماعة متخصصة لإجǼار الجماعة الأخرȐ على تطبǽقها.

  ب.عدم احترام القواعد هذا ǽعاقب علǽه القانون.

  )2( .ج.ǽسود الصراع والتوتر

  Downs أنتوني دونز.البیروقراطǻة عند 5

  بدراسة البیروقراطǽة الجدیدة من حیث أنماطها المتعددة من   Downsأنتوني دونز Ȟما اهتم 

  حیث :

  

  

                                                
، أطروحة مقدمة لنیل  شهادة الدȞتوراه في العلوم، قǻاس الفعالǻة التنظǻمǻة من خلال التقیǻم التنظǻمينور الدین تاورȄرت:) 1 (

  37.36 ص ص ،2006،2005تخصص علم النفس العمل والتنظǽم، جامعة قسنطینة، 
  .137،مرجع سابȘ، ص  التنظǻم الحدیث للمؤسسة، التصور والمفهوم :قیرة إسماعیلبلقاسم سلاطنǽة،)  2 (
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 : أقر بتدرج السلطة،وجود هȞǽل رسمي من خطوȋ الاتصالاتخصائص البیروقراطǻة -

لولاء والاندماج  والأنشطةالرسمǽة،السلطة غیر الرسمǽة،العلاقات الإنسانǽة،التحدید الرسمي للوظائف 

  في العمل،القواعد والإجراءات المحددة.

 أنماȋ للسلوك البیروقراطي وهي:دونز : ǽطرح أنماȉ البیروقراطǻة -

  المتسلقون،المحافظون،المتحمسون،الملتزمون ،السǽاسیون.

 :لا تستغل المؤسسة Ȟل إمȞانǽاتها،لا ǽمȞن لأȑ مؤسسة أن تتاǼعالرقاǺة التنظǻمǻة -

 Șة التنسیǽة،وتتضاءل أهمǼة الرقاǽادة الحجم بتضاؤل فعالȄز ȌǼات أعضائها،یرتȞصورة مستمرة سلوǼ 

Ȟلما زاد الحجم،تدفع الرقاǼة والمتاǼعة العامل إلى بذل مجهوذاته للإفلات منها،ازدواج الرقاǼة یؤدȑ إلى 

  )1( .ترȞیزها في القمة،وتؤدȑ الرقاǼة إلى تحوȄل الأفراد إلى محافظین

لاشك أن توضǽحات میرتون   وȞولدنر، سلزنǽك وغیرهم تمثل إضافات هامة ǼالنسǼة لعلماء         

 الاجتماع الذین ǽصرون على استعمال التحلǽلات الوظǽفǽة في دراساتهم للوظائف الاجتماعǽة

  فتعدǽلاتهم للصǽغ القدǽمة للنظرȄة الوظǽفǽة تعد تعدǽلات ضخمة في حقل علم الاجتماع.

  مدخل  رأسمال الǺشرȏ:.ثانǻا
ǽعد هذا المدخل حدیث النشأة نسبǽا في إدارة الأفراد،ولقد بدأ استعماله في مطلع السǼعینات    

من القرن العشرȄن،فمعظم الǼحوث والدراسات أكدت في مجال العلوم السلوǽȞة على أن الأفراد ǽعتبرون 

Ȟن أن ǽحقȘ وǽم Ȟموارد ولǽسوا مجرد أناس یتحرȞون وȄتصرفون فقȌ على أساس مشاعرهم وعواطفهم،

  فوائد ومزاǽا Ȟثیرة لكل من المؤسسة والفرد على حد سواء.

  یهدف هذا المحور إلى:

تبǽان أهمǽة المورد الǼشرǼ ȑاحترام الإنسان واستثمار طاقاته ǼاعتǼاره شرȄك ولǽس مجرد أجیر،     

Ǽه إدارة الموارد الǽتهدف إل ȑة هو الأساس الذȄشرǼح إطلاق الطاقات الǼصǽ التاليǼة، وذلك وȄشر

.ȑشرǼمة المضافة من الأداء الǽم القǽلتعظ  

 ȏشرǺعملون مقابل أجر أو مرتب یتقاضونه،  "فالموارد الǽشون وǽعǽ انȞهي جزء هام من الس

  )2(.وهو ǽشیر إلى قطاعین من مجموع السȞان، المشتغلون والمتعطلون" 

  

                                                
  7.464علي غرȃي وآخرون: مرجع سابȘ، ص ص  )1 (
  .72، ص 2003، مȞتب المجتمع الغرȃي للنشر والتوزȄع، عمان، ȋ ،1إدارة الأفرادمهدȑ حسین زوȄلف:  )2 (
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1 ȏشرǺادئ مدخل رأسمال الǺم.  

  وǽقوم هذا المدخل على ما یلي :

 للمؤسسة ǽعتبر الأفراد استثمارا إذا أحسن إدارته وتنمیته، وǽمȞن تحقیȘ ذلك ǼمȞاسب طوȄلة الأجل* 

  تظهر في أحسن حال صورها من خلال زȄادة الإنتاج.

* أنه من الضرورȑ أن تهیئ بیئة العمل Ǽحیث تشجع الأفراد على تنمǽة واستغلال مهاراتهم لأقصى 

 حد.

الأفراد  ت الموارد الǼشرȄة وتنفذها مراعǽة تحقیȘ التوازن بین حاجات* یجب أن توضع برامج وممارسا

وتتحقȘ هذه المهمة من خلال عملǽة دائرȄة والتي ǽساعد فیها Ȟل من المؤسسة  وأهداف المؤسسة،

 )1(والأفراد Ǽعضهم الǼعض على مقابلة أهدافهم. 

Ǽعد ظهور میثاق حقوق  وهناك من أضاف عنصر أخر وهو التغیرات العالمǽة في أغلب دول العالم،  

بل وتبنى  والذȑ ساعد العاملین في المؤسسات على معرفة حقوقهم وواجǼاتهم، h r oالإنسان 

لذا فهذه  تنظǽمات تجمعǽه مثل: اتحاد العمال والذȑ ساعد العمال على الاحتجاج ضد أȑ تعسف،

لظروف أجبرت المؤسسات ǼطرȄقة مǼاشرة وضمنǽة على التعامل مع الموارد الǼشرȄة Ȟفرد منتج إذا ا

  )2( أحسن احترامه وتدرǼȄه.

  أهمǻة الموارد الǺشرȂة:.2
أن المورد الǼشرȑ هو  اعتǼاروفǽما یلي ǽمȞن تقدǽم شȞل توضǽحي لمدخل الموارد الǼشرȄة على    

  الأساس في العملǽة الإنتاجǽة.

                                                
  . 15، ص 2008، دار أسامة للنشر والتوزȄع، الأردن، عمان، ȋ1 ،إدارة الموارد الǺشرȂةفǽصل حسونة:  )1 (
  .140، مرجع سابȘ،ص  التنظǻم الحدیث للمؤسسة، التصور والمفهوم: قیرة إسماعیلبلقاسم سلاطنǽة، )  2 (
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  )46علي غرȃي وآخرون:مرجع سابȘ،ص:(المصدر

  یؤدȑ إلى جودة ومقدار حیث أن وجود دافعǽة عالǽة لدȐ الأفراد وقدراتهم التطبǽقǽة،      

العمل بدرجة Ȟبیرة، وهذا یؤدȑ إلى إنتاجǽة ورȃحǽة عالǽة للمؤسسة، مما یؤدȑ إلى تقدیر عالي للأفراد 

  وȃدوره یؤدȑ إلى دافعǽة عالǽة، وهȞذا تستمر العملǽة في علاقة دائرȄة.

فهذا المدخل ǽعطي أولوǽة للموارد الǼشرȄة، حیث تعد العنصر الأساسي أو المورد الرئǽسي       

یتمتعون Ǽه من دوافع واتجاهات ومیول، Ǽالإضافة إلى تكوȄنهم الجسماني  للتنظǽم ذلك حسب ما

  )1(وجǽة وȃذلك ǽصǼح هو أهم العناصر التي یتشȞل منها أȑ تنظǽم. وقدراتهم الفسیول

في وقت مضى Ȟان ینظر إلى الأفراد في المؤسسات على أنهم أحد عناصر التكلفة التي یجب       

خفضها إلى أدنى درجة ممȞنة Ǽالرغم من Ȟونها أحد عناصر التنظǽم في حد ذاته، والذǽ ȑعد رهان 

  حسن استثماره وتطوȄر مهاراته لخدمة النظم. الصفة التناسبǽة له،إن 

نستنتج من Ȟل ما سبȘ حقǽقة مؤداها أو مفادها أن المنطȘ الأساسي للفلسفة التي تقوم علیها     

إدارة الموارد الǼشرȄة لهذا المدخل تتلخص في احترام الإنسان واستثمار طاقاته ǼاعتǼاره شرȄك ولǽس 

لطاقات الǼشرȄة هو الأساس الذȑ تهدف إلǽه إدارة الموارد مجرد أجیر، وǼالتالي ǽصǼح إطلاق ا

.ȑشرǼمة المضافة من الأداء الǽم القǽة، وذلك لتعظȄشرǼال  

                                                
  .172مخبر التطبǽقات النفسǽة والترȃوǽة، جامعة منتورȑ، قسنطینة،ص  نظرȂات المنظمة،لوǽȞا الهاشمي: )1 ( 

   
جودة عالیـــــــة        

  تقدیــــــــر عالي

 الفرد

 المؤسسة

إنتاجیة 
 عالیة

) یوضح مدخل الموارد البشري04قم شكل (ر            
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  نظرȂة اتخاذ القرار.ثالثا
نظرȄة اتخاذ القرارات Ǽاهتمام Ȟبیر من طرف العدید من الǼاحثین والعلماء الذین  لقد حضیت     

تناولوها Ǽالدراسة في مجالات مختلفة Ȟعلم الاجتماع،الإدارة والاقتصاد حیث تعتمد علیها المؤسسة من 

  أجل الوصول إلى حلول رشیدة تمȞن المؤسسة من العمل ǼشȞل جید. 

  هو: الهدف من دراسة هذه النظرȄة 

في حالة وجود مشȞلة إدارȄة فهي تتطلب حلا معینا وأن Ȟǽون هناك صور متعددة لمواجهتها     

وǽمȞن دراستها وتقیǽمها حتى یتم اختǽار الحل الأكثر ملائمة،الحل الذȑ وضعه عن  تطرح النقاش،

 ȑأقل تكلفة،فاتخاذ القرار ضرورǼ ن تنفیذهȞمǽ ȑیر والذȞعد دراسة وتفǼدراك و الاعتماد علǽه في وعي وإ

أȑ مؤسسة وخاصة تلك القرار الذȑ یترȞز على الأسس الصحǽحة.من خلال هذا ǽمȞن التطرق إلى 

  العناصر التالǽة:

  :.أھم مرتكزات نظریة اتخاذ القرارات1
یترȞز اهتمام أنصار هذه النظرȄة على إعطاء أهمǽة Ȟبیرة لعملǽة اتخاذ القرارات التي في       

د في هذه المرحلة الترȞیز على المǼادȏ التي تحȞم عملǽة تصمǽم التنظǽمات التي أكدت الإدارة،فلم ǽع

علیها المدرسة الكلاسǽȞǽة واعتبرتها ضمانة لحسن عمل الإدارة،فالهǽاكل التنظǽمǽة على أهمیتها لا 

  تؤدǼ ȑالضرورة إلى ضمان حسن التنفیذ.

اجاته Ȟمدخل لضمان حسن أدائه للعمل Ȟذلك الإنسان العامل في عملة لابد من إشǼاع ح      

أحد المفȞرȄن الذین انتقدوا النظرȄات  )Herbert,Simon  )2001 -1916هرȁرت سǻمون وǽعتبر 

إطار النظرȄة في التنظǽم تتخذ  الكلاسǽȞǽة للتنظǽم وȃینوا ما لها من قصور وتناقض،فقد قدم سǽمون 

  )1( .من اتخاذ القرارات أساسا حوله العملǽات التنظǽمǽة المختلفة 

إن دراسة النظرȄة العامة للتنظǽم یجب أن تتضمن الأسس والمǼادȏ التنظǽمǽة التي تتضمن       

التوصل إلى قرارات صحǽحة تماما،Ȟما یجب أن تتضمن المǼادȏ التي تحقȘ الأداء الصحǽح 

مل للأعمال،إن طبǽعة التنظǽم الهرمي تستدعي وجود فئتین من المنفذین وهم یتولون الأداء الفعلي للع

وȄوجدون في المستوǽات الدنǽا من التنظǽم والفئة الثانǽة هي فئة متخذȑ القرارات وȄوجدون في 

  المستوǽات العلǽا للتنظǽم.

                                                
  .181،ص  مرجع سابȘ،تطور الفȜر التنظǻمي علي السلمي:) 1 (
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إن عملǽة الاختǽار التي تسبȘ أداء العمل تعني أن الفرد یختار من عدة بدائل وهو بذلك ǽضحي       

 Șطلǽ البدائل غیر المختارة وهذا النوع من التصرفǼه تصرف رشیدǽ1( .عل(  

ومن خلال Ȟل هذه العناصر النظرȄة نستخلص أن العمل التنظǽمي یتم من خلال تقسǽم العمل       

على أساس رأسي،حیث یتم إنشاء هرم سلطة یندرج من الأعلى إلى القاعدة وأن الأفراد في مستوǽات 

نسیȘ بین هذا  التنظǽم ǽقومون Ǽاتخاذ القرارات بدرجات متفاوتة،وهذا ما ǽحقȘ مزاǽا التنظǽم،الت

الأنشطة،زȄادة الخبرة لمتخذȑ القرارات،تحدید المسؤولǽات لأعضاء التنظǽم Ǽمعنى أخر أن مهمة 

المدیر المسؤول عن التنظǽم تتمثل في اكتشاف أكثر الأسالیب فعالǽة لتحقیȘ الأهداف العامة وǽعتمد 

المقدمات القǽمǽة أȑ في ذلك على تفوǽض السلطة، هذا الأخیر الذǽ ȑحدد فǽه الرؤساء لمرؤوسیهم 

   )2(الأهداف والغاǽات التي یتعین إنجازها. 

   فالقرار هو عصب العملǽات الإدارȄة خطوات اتخاذ القرارات:.2
   وتتمثل في الأتي: 

  تشخǽص المشȞلة..  1

  .تحلیل المشȞلة.2

  . إیجاد البدائل.3

  . تقیǽم البدائل.4

  .اختǼار الحل الملائم ( اتخاذ القرار).5

  متاǼعة تنفیذ القرار.. 6

"فاتخاذ القرار ǽعني أن یوجد في موقف معین أكثر من طرȘȄ لمواجهته وهذه الطرق تسمى بدائل، فإذا 

لم Ȟǽن هناك غیر حل واحد یجد سلوȞه حتما لم Ȟǽن Ǽصدد قرار وقد Ȟǽون أمام متخذ القرار إمȞانǽة 

  .اتخاذ القرار أو الامتناع عنه

        هذه الحالة Ȟǽون أمام متخذ القرار بدǽلان لا بدیل واحد وهما إما اتخاذ القرار  وفي

أو الامتناع عنه وȄتطلب وجود القرار أن Ȟǽون اختǽار واعي لأحد البدائل المتاحة وȃذلك 

فهناك التدرȄب Ȟǽون على ǽȞفǽة اتخاذ القرار، ففي حالة وجود مشȞلة ما، فالعامل مطالب Ǽحلها عن 

                                                
  .116،ص 2001، دار النشر والتوزȄع،عمان،مǺادئ الإدارةمحمد قاسم القرȄوتي:) 1 (
  .180،ص 2003الجامعǽة،مصر،، دار المعرفة علم اجتماع التنظǻممحمد علي محمد: )2 (
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رȘȄ اتخاذ القرار Ǽشأنها وذلك Ǽاختǽار بدیل من عدة بدائل شرȄطة أن تدرس المشȞلة من جمǽع ط

  جوانبها.

 -2تحسین النتائج  - 1فمثلا: لدینا مشȞلة انخفاض الإنتاج و لدینا عدة بدائل المتمثلة في:

ون متناسب تخفǽض الأسعار اختǽار الحل الذǽ ȑقدم أقل تكلفة وȞǽ-4الإعلان   - 3توسǽع الإنتاج  

مع الموارد الموجودة في المؤسسة، فحل المشȞلة یجب أن Ȟǽون في إطارها الحالي،فعملǽة اتخاذ القرار 

  تتبلور في عملǽات فرعǽة تتمثل في التالي:

  الǼحث:Ǽمعنى تجمǽع المعلومات المتاحة وتحلیلها بهدف الوصول إلى تصورات واضحة.

  ǽȞة المتاحة في ضوء تحدید الفرض.المفاضلة أو المقارنة:بین البدائل السلو 

  )1( الاختǽار: البدیل الأفضل من خلال استثمار الفرص المتاحة والذȑ فǽه احتمال إشǼاع الرغǼات.

  

) یوضح عملǻة اتخاذ القرارات05( رقم الشȜل  

 

 

 

 

 
 ( المصدر:علي السلمي:إدارة السلوك التنظǻمي،دار غرȄب للنشر والتوزȃع،القاهرة،2004،ص544)

فاتخاذ القرار ǽعتبر العمود الفقرȑ لأȑ إدارة Ǽصفة عامة ولإدارة الموارد الǼشرȄة Ǽصفة خاصة       

،إذ أن اتخاذ فعلى أساسه تتحدد قǽمة العملǽات المتǼقǽة من استقطاب واختǽار وتدرȄب وترقǽة وتقیǽم

  القرار الجید هو المحرك الأساسي لها.

فانعدام اتخاذ القرارات داخل المؤسسة أو وضعه على تقدیرات خاطئة یؤدȑ لا محالة إلى فشل       

  التنظǽم،وهذا ما یؤȞد أهمǽة دوره في تفعیل النمو الاقتصادȑ وتطور المؤسسات Ǽأنواعها.

  

                                                
  .173،ص 2007والطǼاعة،عمان،  ،دار المسیرة للنشر والتوزȄع ȋ ،1الإدارة الترȁوǻةمحمد إبراهǽم حسان،محمد حسین العجمي:) 1 (

بحث    

اختیار  ةمفاضل    

مصادر    
 المعلومات

مصادر      
المعلومات     
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إضافتهما إلى النظرȄات الساǼقة الذȞر نظرا لأهمیتهما في دراسة  ǽمȞنتوجد نظرȄتین معاصرتین     

  التنظǽم.

  وظاهرتي الصراع والاغتراب التنظǻمي: )E ,Etzioni )1929.إمتاȏ إتزȂوني 1
أن البنائیین علیهم النظر إلى عملǽات الاغتراب والصراع في التنظǽمات على  اتزȂوني ǽضیف      

  أنها عملǽات لا مفر منها وǽمȞن حصر مظاهر الاغتراب في التنظǽمات في ما یلي:

 العامل لا ǽملك وسائل الإنتاج أو ما ینتجه في العمل. -

 ار العمل الذȑ یؤدǽه.ǽفتقر العامل إلى Ȟل فرصة الابتكار والتغییر نتیجة للرقاǼة وتكر  -

 أنه لم ǽعد للعامل قدر ضئیل من التحȞم في وقت عمله وفي المȞان الذȑ ینجز فǽه هذا -

العمل،أما الصراع فȞǽون بین جماعات العمل والإدارة أȑ بین من بیدهم السلطة ومن لǽس بیدهم 

 )1( السلطة وȞǽون هذا الصراع على المصالح.

2. ȏروزȜ شالǻم  Michel crozier  ةǻالجدیدةودراسته للبیروقراط  
ودراسة میدانǽة لمشروعین من  في الإدارة على بǽانات واقعǽة مǻشال Ȝروزȏ تعتمد نظرȄة     

من تجمǽع البǽانات عن طبǽعة العمل وترتیب القوة  Ȝروزȏ  فقد تمȞن لمشروعات العامة في فرنسا،ا

العاملة وحالة الإنتاجǽة والروح المعنوǽة للعاملین بهدف الوصول إلى صورة عامة للطبǽعة البیروقراطǽة 

 وأثارها.

  أن " نسȘ تنظǽم بیروقراطي هو نسȘ تنظǽم في اشتغـاله، غیـر قـادر على ȜـروزǻȂهیؤȞد      

  ه، أین ǽصǼح سوء التشغیل أحد أهم العناصر الأساسǽة للتوازن صحǽح و مراجعة أخطاء

ǼعǼارة أخرȐ نقول عن نسȘ تنظǽم أنه بیروقراطي، أین الاتزان یرتكز على وجود سلسلة من الحلقات   

المفرغة المستقرة نسبǽا، والتي تتطور انطلاقا من المناخ المتمیز ǼالمرȞزȄة و عدم الرسمǽة، ونستطǽع 

  الحلقة المفرغة للبیروقراطǻة = الروتین + التعقد+ التصلب. أن نوضح أن:

  تحدد و تغذȑ هذه الحلقات، هذه السمات الأرȃع الأساسǽة ملاحظة Ȟما أنه توجد سمات معینة  

  ي التنظǽم و هي Ȟالتالي:ف

  

                                                
 ،الإسȞندرȄة،مدخل للثرات والمشȞلات والموضوع والمنهج،دار المعرفة الجامعǽة،المجتمع التنظǻميعلي عبد الرزاق الجلبي: )1 (

  .81ص 
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  وضوح القواعد الرسمǽة التي تسیر التنظǽم، Ȟما هي موضحة في النموذج الفیبرȑ والتي تحدد  -

سیر العمل و مختلف العلاقات بین العاملین، هذه القواعد تسعى لإقصاء العشوائǽة و التعسف، لكنها 

  أǽضا تحد من المǼادأة الفردǽة للأفراد.  

  مرȞزȄة القرارات هي نتیجة أخرȐ للقواعد التنظǽمǽة، فالسلطة تستǼعد الخلاǽا التنفیذǽة، مما  -

  .یؤدȑ إلى جمود التنظǽم و تصلǼه

  عزال Ȟل فئة في الهررǽȞة و ما ینجر عنه من مرȞزȄة القرارات، حیث تكون Ȟل فئة غیران -

قادرة على الاتصال مع Ǽاقي الفئات الأخرȐ، هذا الانعزال یؤدȑ إلى ضغȞ Ȍبیــر على Ȟل أفـراد 

م الجماعة، حیث الصراعات الداخلǽة لهذه الفئات تأخذ مȞان الصراعات بین هذه الفئات، Ȟما أنها تتس

  بتماسك داخلي Ȟبیر.

  تطور علاقات السلطة الموازȄة، و النتیجة المتوصل إلیها هي عدم إمȞانǽة الإقصاء الكلي -

لمنطقة الشك والرǼȄة التي تحوم حول Ȟل عضو من الأعضاء، إن علاقات السلطة الموازȄة سوف 

  اء Ȟل مناطȘ الشك تتطور ومعها ستتطور ظواهر التǼعǽة والصراعات، ذلك أنه من "المستحیل إقص

 و الرǼȄة داخل التنظǽم و التي تتضاعف Ǽمضاعفة القواعد غیر الرسمǽة و الزȄادة من مرȞزȄة القرار

فحول مناطȘ الشك والرǼȄة التي تظل قائمة، تتشȞل وتتطور علاقات سلطة موازȄة و معها مظاهر 

دائم للشك والرǼȄة في نسȘ العلاقات الصراع والتǼعǽة، فالأفراد والجماعات التي تراقب هي ǼمثاǼة منǼع 

   )1( والنشاطات، أین Ȟǽون سلوك Ȟل واحد متنبئا Ǽه قبل.

بدراسة البیروقراطǽة، في أǼعادها المتعلقة Ǽالروتین وتعقد الإجراءات وجمود  Ȝروزȏ لقد اهتم    
  .ولقد حدد الروتین في أǼعاد ثلاث وهي:القوانین

  . عدم الشعور Ǽالانتماء1
  إدراك أهداف المؤسسةأ.عدم 

  ب.القǽام بتصرفات تضر المؤسسة
  ج.عدم الاهتمام واللامǼالاة

  د.عدم المحافظة على ممتلكات المؤسسة
  .العزلة الاجتماعǽة2

  أ.انعزال الأفراد وشعورهم Ǽالسلبǽة وعدم الاكتراث
                                                

مذȞرة مȞملة لنیل شهــادة المـاجستیر في تنمǽة  : إشȜالǻة الصدق الإمبرȂقي لأطروحات مǻشال Ȝروزȏ،رواǼح وهیǼة ) 1 (
  .78.77.ص ص 2007،2008وتسییر الموارد الǼشرȄة، جامعة قسنطینة،
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  ب.سǽادة المنافسة لتحقیȘ مصالح ذاتǽة
  د.سǽادة الفردǽة وانعدام شعور الجماعة

  مرȞزȄة.ال3
  أ.مرȞزȄة اتخاذ القرار

ب.سǽطرة الأقلǽة في قمة الهرم( الذین ǽملكون سلطة اتخاذ القرار تنقصهم المعلومات، في حین تنقص 
  المستحوذون على المعلومات السلطة)

  ج.صعوǼة الإجراءات وتعقدها
مصدر الروتین في جماعة العمل وتأثیرها على الفرد، مع عدم رغǼة الموظف في  Ȝروزȏ  تم حدد   

وتدهور الروح المعنوǽة، تقدǽس القواعد والإجراءات  الإنتاجǽةتحمل المسؤولǽة واتخاذ القرار، انخفاض 
  )1(في السلوك. آلǽةوما یترتب على ذلك من 

هذه النظرȄات الحدیثة  Ȟرد فعل للنظرȄة الكلاسǽȞǽة ـ فاهتمت هذه النظرȄات  Ǽالفرد  جاءت  Ȟل     
نه لا ǽمȞن معالجة الفرد Ǽمعزل عن غیره  فهو Ȟعضو في جماعة یتعرض أوسلوȞه في التنظǽم ـ و 

 وتأثیرها. لضغوطها

                                                
  (1 ) بلقاسم سلاطنǽة،إسماعیل قیرة: التنظǻم الحدیث للمؤسسة، التصور والمفهوم، مرجع سابȘ،ص 139.    
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ǽمȞن إضافتهما إلى النظرȄات الساǼقة الذȞر نظرا لأهمیتهما في دراسة توجد نظرȄتین معاصرتین 

  التنظǽم

  وظاهرتي الصراع والاغتراب التنظǻمي:  E ,Etzioni.إمتاȏ إتزȂوني 1
أن البنائیین علیهم النظر إلى عملǽات الاغتراب والصراع في التنظǽمات على  اتزȂوني ǽضیف      

  أنها عملǽات لا مفر منها وǽمȞن حصر مظاهر الاغتراب في التنظǽمات في ما یلي:

 العامل لا ǽملك وسائل الإنتاج أو ما ینتجه في العمل. -

 ار العمل الذȑ یؤدǽه.ǽفتقر العامل إلى Ȟل فرصة الابتكار والتغییر نتیجة للرقاǼة وتكر  -

 أنه لم ǽعد للعامل قدر ضئیل من التحȞم في وقت عمله وفي المȞان الذȑ ینجز فǽه هذا -

العمل،أما الصراع فȞǽون بین جماعات العمل والإدارة أȑ بین من بیدهم السلطة ومن لǽس بیدهم 

 )1( السلطة وȞǽون هذا الصراع على المصالح.

2. ȏروزȜ شالǻم  Michel crozier  ةǻالجدیدةودراسته للبیروقراط  
ودراسة میدانǽة لمشروعین من  في الإدارة على بǽانات واقعǽة مǻشال Ȝروزȏ تعتمد نظرȄة     

لمشروعات العامة في فرنسا،فقد تمȞن Ȟروزȑ من تجمǽع البǽانات عن طبǽعة العمل وترتیب القوة 

وصول إلى صورة عامة للطبǽعة البیروقراطǽة العاملة وحالة الإنتاجǽة والروح المعنوǽة للعاملین بهدف ال

 وأثارها.

  أن " نسȘ تنظǽم بیروقراطي هو نسȘ تنظǽم في اشتغـاله، غیـر قـادر على ȜـروزǻȂهیؤȞد      

  صحǽح و مراجعة أخطاءه، أین ǽصǼح سوء التشغیل أحد أهم العناصر الأساسǽة للتوازن 

أخرȐ نقول عن نسȘ تنظǽم أنه بیروقراطي، أین الاتزان یرتكز على وجود سلسلة من الحلقات  ǼعǼارة

المفرغة المستقرة نسبǽا، والتي تتطور انطلاقا من المناخ المتمیز ǼالمرȞزȄة و عدم الرسمǽة، ونستطǽع 

  الحلقة المفرغة للبیروقراطǻة = الروتین + التعقد+ التصلب. أن نوضح أن:

  تحدد و تغذȑ هذه الحلقات، هذه السمات الأرȃع الأساسǽة ملاحظة توجد سمات معینةȞما أنه   

  ȑ التنظǽم و هي Ȟالتالي:

  وضوح القواعد الرسمǽة التي تسیر التنظǽم، Ȟما هي موضحة في النموذج الفیبرȑ والتي تحدد  -

                                                
،مدخل للثرات والمشȞلات والموضوع والمنهج،دار المعرفة المجتمع التنظǻميعلي عبد الرزاق الجلبي: 1 

  .81الجامعǽة،الاسȞندرȄة،ص 
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سیر العمل و مختلف العلاقات بین العاملین، هذه القواعد تسعى لإقصاء العشوائǽة و التعسف، لكنها 

  أǽضا تحد من المǼادأة الفردǽة للأفراد.  

  مرȞزȄة القرارات هي نتیجة أخرȐ للقواعد التنظǽمǽة، فالسلطة تستǼعد الخلاǽا التنفیذǽة، مما  -

  .یؤدȑ إلى جمود التنظǽم و تصلǼه

  عزال Ȟل فئة في الهررǽȞة و ما ینجر عنه من مرȞزȄة القرارات، حیث تكون Ȟل فئة غیران -

قادرة على الاتصال مع Ǽاقي الفئات الأخرȐ، هذا الانعزال یؤدȑ إلى ضغȞ Ȍبیــر على Ȟل أفـراد 

م الجماعة، حیث الصراعات الداخلǽة لهذه الفئات تأخذ مȞان الصراعات بین هذه الفئات، Ȟما أنها تتس

  بتماسك داخلي Ȟبیر. 

  تطور علاقات السلطة الموازȄة، و النتیجة المتوصل إلیها هي عدم إمȞانǽة الإقصاء الكلي -

لمنطقة الشك والرǼȄة التي تحوم حول Ȟل عضو من الأعضاء، إن علاقات السلطة الموازȄة سوف 

  صاء Ȟل مناطȘ الشك تتطور ومعها ستتطور ظواهر التǼعǽة والصراعات، ذلك أنه من "المستحیل إق

 و الرǼȄة داخل التنظǽم و التي تتضاعف Ǽمضاعفة القواعد غیر الرسمǽة و الزȄادة من مرȞزȄة القرار

فحول مناطȘ الشك والرǼȄة التي تظل قائمة، تتشȞل وتتطور علاقات سلطة موازȄة و معها مظاهر 

الصراع والتǼعǽة، فالأفراد والجماعات التي تراقب هي ǼمثاǼة منǼع دائم للشك والرǼȄة في نسȘ العلاقات 

   )1( والنشاطات، أین Ȟǽون سلوك Ȟل واحد متنبئا Ǽه قبل.

سة البیروقراطǽة، في أǼعادها المتعلقة Ǽالروتین وتعقد الإجراءات وجمود بدرا Ȝروزȏ لقد اهتم    
  .ولقد حدد الروتین في أǼعاد ثلاث وهي:القوانین

  . عدم الشعور Ǽالانتماء1
  أ.عدم إدراك أهداف المؤسسة

  ب.القǽام بتصرفات تضر المؤسسة
  ج.عدم الاهتمام واللامǼالاة

  د.عدم المحافظة على ممتلكات المؤسسة
  العزلة الاجتماعǽة.2

  الاكتراثأ.انعزال الأفراد وشعورهم Ǽالسلبǽة وعدم 
  ب.سǽادة المنافسة لتحقیȘ مصالح ذاتǽة

                                                
مذȞرة مȞملة لنیل شهــادة المـاجستیر في تنمǽة  : إشȜالǻة الصدق الإمبرȂقي لأطروحات مǻشال Ȝروزȏ،رواǼح وهیǼة 1 

  .7،787.ص ص 2007،2008قسنطینة،وتسییر الموارد الǼشرȄة، جامعة 
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  د.سǽادة الفردǽة وانعدام شعور الجماعة
  .المرȞزȄة3

  أ.مرȞزȄة اتخاذ القرار
ن تنقص ب.سǽطرة الأقلǽة في قمة الهرم( الذین ǽملكون سلطة اتخاذ القرار تنقصهم المعلومات، في حی

  المستحوذون على المعلومات السلطة)
  ج.صعوǼة الإجراءات وتعقدها

د، مع عدم رغǼة الموظف في مصدر الروتین في جماعة العمل وتأثیرها على الفر  Ȝروزȏ  تم حدد
وتدهور الروح المعنوǽة، تقدǽس القواعد والإجراءات  الإنتاجǽةتحمل المسؤولǽة واتخاذ القرار، انخفاض 

  1في السلوك. آلǽةوما یترتب على ذلك من 
   

                                                
  1 بلقاسم سلاطنǽة،اسماعیل قیرة، مرجع سابȘ،ص 139
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 خاتمة:
من خلال دراستنا للتنظǽم والتطرق لمختلف النظرȄات  المعتمدة في الإدارة توصلنا إلى نتیجة         

  مردها أن أȑ مؤسسة إذا أرادت الوصول إلى نتائج إیجابǽة سواء من حیث زȄادة Ȟمǽة الإنتاج 

أو تحقیȘ رضا وظǽفي لدȐ العامل علیها أن تعتمد على ما توصلت إلǽه مختلف النظرȄات منها 

النظرȄة العلمǽة التي تستند إلى الخبرة العلمǽة والكفاءة والمهارة المتعلقة Ǽالعامل، إلى جانب التخصص 

  قǽقیین، ذلك Ǽغرض الحصول على جودة ونوعǽة في الأداء.دوتقسǽم العمل ال

الأخیرة من  نǽة وȞدا نظرȄة دوافع العمل، هذهȞما أنه لا یجب أن نغفل دور العلاقات الإنسا        

شأنها أن تساعد على خلȘ جو من الأمن والرضا النفسي للعامل وزȄادة علاقات الود بین الإدارة 

 ȋا على نشاǼمن شأنه أن یؤثر سل ȑذا نتجنب حدوث صراع وتضارب في المصالح الذȞوالعمال، ه

لمؤسسة. فالأفراد هم مبرر وجود المؤسسة وȃدونهم لا ǽمȞن بناء أȑ تنظǽم، في حین إهمالهم أو عدم ا

 ȑة في أǽقǽمة أن الأفراد هم القوة الدافعة الحقǽعة الحال إلى نتائج جد وخǽطبǼ ȑم  الجید یؤدǽالتنظ

  والاهتمام Ǽه ضرورة.مؤسسة ونجاحها ǽعود Ǽالدرجة الأولى إلى الجهد الǼشرȑ، لذلك أصǼحت رعایته 

دون إغفال Ȟل من المنظورات الرئǽسǽة في النظرȄة الحدیثة  حیث تنجح Ǽطرق مختلفة، في      

مساعدتنا لفهم أحد المحددات الرئǽسǽة لمعǽشتنا وخبراتنا الیومǽة، فȞل نظرȄة تكمل الأخرȐ. لأن لكل 

ǽȞǽات الكلاسȄة انطلقت منها بداء من النظرǽة قاعدة أساسȄة الحدیثة، وأن نظرȄة وصولا إلى النظر

العدید من الǼاحثین والمنظرȄن في علم الاجتماع  یجعلون منظوراتهم تعتمد على مصادر مختلفة 

  ومتنوعة قصد إثراء دراساتهم.
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