
  مدارس الفكر الإداري: المحور الثاني

صنف رجال الإدارة الفكر الإداري إلا ثلاث مدارس رئیسیة، وكان أقدمها ما یسمى بالمدرسة 

أو الكلاسیكیة، التي اهتمت بالنواحي المادیة كالوسائل المهمة لرفع كفاءة المنظمة، ثم جاءت بعد التقلیدیة 

ذلك المدرسة السلوكیة التي اهتمت بالعنصر البشري وأهمیته في تحقیق الكفاءة، وأخیرا المدارس الحدیثة 

ة الظرفیة، النظریة التي ركزت كل منها على جانب معین من جوانب العمل الإداري وأشهرها المدرس

  .الیابانیة، وعلیه سوف نسلط الضوء على أهم ما جاءت به كل نظریة من هذه النظریات

  )التقلیدیة(المدرسة الكلاسیكیة : الفرع الأول

مدرسة الإدارة العلمیة ومدرسة : تتألف المدرسة التقلیدیة من ثلاث فروع أو مدارس فرعیة هي

  .البیروقراطیةالتقسیمات الإداریة ومدرسة 

  :مدرسة الإدارة العلمیة: أولا

تعتبر المدرسة الأولى التي ظهرت في مجال الإدارة مبشرة بولادة علم الإدارة وذلك في بدایة القرن 

الذي كان یدیر ورشة عمل لبناء " فردریك تایلور"العشرین الماضي على ید مؤسسها المهندس الأمریكي 

  ".لیلیان جلبرث"و" فرانك"والزوجان " هنري غانت: "رینالسكك الحدیدیة ومن روادها الآخ

كما " مبادئ الإدارة العلمیة"بعنوان " فردریك تایلور"لقد تبلورت فلسفة الإدارة العلمیة في كتاب 

  :یلي

أن یتم تنظیم العمل في المنظمة بین الإدارة والعمال، وتقوم الإدارة على تنفیذ عدد من . أ

هذه الوظائف عملیات التخطیط والتنظیم والتوجیه والرقابة واختیار الأفراد الوظائف والمهام، وتشمل 

  .وتدریبهم ویقوم العمال بأداء وتنفیذ المهام الموكلة إلیهم

وجود طریقة مثلى للعمل وعلى الإدارة تطویرها وتدریب العاملین علیها وذلك لإتقان العمل . ب

  .وزیادة الإنتاجیة وقلة النفقات

وذلك لإتقان العمل واقتطاف فوائده من زیادة في الإنتاج وقلة في : عمل والتخصصتقسیم ال. جـ

  .النفقات

أن یتم اختیار الفرد بطریقة تناسب العمل، بمعنى تطبیق قاعدة وضع الشخص المناسب في . د

  .المكان المناسب

موا بتطویر العمل حیث حلل رواد هذه النظریة العمل وأبعاد الحركات الزائدة، وقا: دراسة الجهد. هـ

  .للقضاء على الجهد غیر الضروري ومن ثم زیادة الإنتاج

إن الفرد مخلق رشید واقتصادي ویمكن دفعه للأداء من خلال : أهمیة الحوافز المادیة للفرد. و

  .الحوافز المادیة ولكي یصل إلى أقصى إنتاجیة یصبح لزاما على الإدارة أن تزید أجره كلما زادت إنتاجیته

  .بالأسلوب العلمي في حل مشكلات العمل بعیدا عن العشوائیة والارتجالیة آمنت



أما فرانك ولیلیان جلبرث، كان فرانك مهندسا یهتم بشؤون البناء أما زوجته لیلیان فكانت عالمة 

نفس، اهتما معا بعلم تفرع عن دراسات تایلور واهتماماته، اقترح فرانك وزوجته لیلیان ما یسمى دراسة 

، حیث قاما بتقسیم أعمال المنشأة إلى نشاطات والنشاطات إلى حركات، وأطلقا على كل "ن والحركةالزم"

حركة اسم معاكس لاسم عائلتهما تیربلج واستطاعا أن یحددا لكل تیربلج زمنا وأن یصفا الحركات 

شاطات وأن الضروریة كل نشاط كما استطاعا أن یحددا الزمن المعیاري اللازم لتأدیة كل نشاط من الن

یدربا العمال على أدائها بهدف رفع الكفایة الإنتاجیة عن طریق حذف الحركات الرائدة ومحاولة التقید 

  .بالمن المعیاري اللازم للقیام بكل حركة من الحركات الضروریة

ورغم أن دراسته كانت موجهة " المهمة والعلاوة"بإیجاد ما یسمى بمبدأ " هنري غانت"ولقد ساهم 

نع صغیر، إلا أنه كان أكثر تعاطفا مع العاملین، ومبدأ المهمة والعلاوة یستند على أساس تحدید نحو مص

الأجر إلى الحد الأدنى ولا یجوز منح العامل أجرا أقل منه، حتى لو لم یصل ذلك العامل إلى المفروض 

  .جازه لذلك الیومإنتاجه، ولهذا فإن العامل یتقاضى أجرا إضافیا لأجره الیومي إذ أنجز المقرر إن

والفرق بینه وبین تایلور حیث دعا تایلور إلى دفع الأجر حسب عدد القطع المنتجة بأجر محدد 

للقطعة الواحدة إذا قل الإنتاج عن مستوى معین ثم یرفع هذا السعر لجمیع القطع إذا زاد الإنتاج عن 

  .المستوى

ریمة للعامل بغض النظر عن عدد فیرى دفع أجر یومي ثابت یكفي لتوفیر حیاة ك "غانت"أما 

القطع التي یتمها وإذا زاد الإنتاج عن المستوى المطلوب فإن العامل یتقاضى تعویضا أكبر عن كل قطعة 

تزید عن المستوى المطلوب، أي أن العامل الذي ینتج أكثر من المعیار یأخذ الحد الأدنى للأجر الیومي 

  .من ذلك الأجر %50- 20زائد علاوة تتراوح ما بین 

وما هو ملاحظ أن المدرسة العلمیة ركزت على تحسین النواحي المادیة كوسیلة مهمة في تحسین 

مستوى الأداء واهتمت بتحسین طرق العمل وتحسین الأجور والآلات المستخدمة وطرق صیانتها وترتیبها 

  :زاتها في النقاط التالیةفي المصنع وأهملت النواحي الإنسانیة، وعلیه یمكن تلخیص مبادئها ومرتك

أي أن ینتج الفرد ما هو مطلوب منه بأسرع وقت وأقل جهد وتكلفة : تحقیق الكفاءة الإنتاجیة. أ

  .ممكنین وتعتبر الكفاءة الإنتاجیة عن النسبة من كمیة المنتج وبین تكلفة إنتاجه

فع الإنتاجیة وزیادة أي استخدام أسالیب البحث العلمي من أجل ر : استخدام الأسالیب العلمیة. ب

  .كفاءة العاملین كاستخدام مثلا الملاحظة والتجریب

قام روادها بتقسیم العمل إلى إداري وفني، حیث تقوم الإدارة بالعمل : التخصص في العمل. جـ

الإداري الذي یشمل التخطیط والإشراف وتحدید أفضل السبل لإنجاز العمل وتقسیم المهام التنفیذیة بشكل 

  .وزیعها على العاملین بشكل عادل بعد ذلك تنفیذهامناسب وت

  :وأما عن الانتقادات التي وجهت لنظریة الإدارة العلمیة یمكن تلخیصها فیما یلي

 إهمال الجانب الإنساني والتركیز على الجانب الفني في العمل. 



 ةالاعتقاد والتركیز على الحوافز المادیة فقط وإغفال حاجات الفرد ودوافعه المعنوی. 

 محاربة التنظیم غیر الرسمي ومحاولة القضاء علیه. 

  الاقتصار في نقاشها على ما یجري داخل المنظمة دون الاهتمام بما یجري في البیئة الاجتماعیة من

 .تأثیر على سلوك الأفراد العاملین

  )المبادئ الإداریة(مات الإداریة نظریة التقسی: ثانیا

یعد هنري فایول مؤسس هذه النظریة، الأب الحقیقي للإدارة الحدیثة وقد كان فایول معاصرا 

لتایلور، فبینما كان تایلور یجري أبحاثه ودراساته في أمریكا، كان هنري فایول یقوم بأبحاثه في فرنسا، إذ 

الإدارة العمومیة "م بعنوان 1916ركز على المستوى التنفیذي وعلى الورشة الصغیرة، ونشر كتاب سنة 

تحدید وظائف المدیر، وأنظمة : ، ویعود الفضل له في تطویر ثلاث مجالات في الإدارة هي"والصناعیة

  .المنشأة ووضع مجموعة من القواعد التي یطبقها المدراء في أدائهم لتلك الوظائف

تنسیق التخطیط، وتنظیم وإصدار الأوامر وال: فقد قسم فایول وظائف المدیر إلى خمس هي

  :والرقابة، ومن ناحیة أخرى قسم فایول أنشطة المنشأة إلى ستة أساسیة هي

  ).الصنع والإنتاج: (الفنیة. أ

  ).الشراء والبیع: (التجاریة. ب

  ).الحصول على رأس المال واستخدامه: (المالیة. جـ

  ).التكالیف والمیزانیات، النفقات: (المحاسبیة. د

  ).یم الموجه، الرقابةالتخطیط، التقی: (الإداریة. هـ

  ).حمایة الأشخاص وممتلكاتهم: (الأمان أو الضمان. و

بالإضافة لذلك فقد وضع هنري فایول أربعة عشر قاعدة إداریة استخلصها من تجربته العملیة 

وأسماها مبادئ الإدارة والتي رأى أنه یمكن تطبیقها في مختلف أنواع المنظمات سواء كانت حكومیة أو 

  :اع الخاص ویمكن الإشارة إلیها كما یليتابعة للقط

یتضح هذا المبدأ من خلال تصنیف فایول، لأنشطة المنظمة وتقسیمه للعمل : تقسیم العمل. 1

  .داخل تلك الأنشطة وفق مبدأ التخصص كي یضمن تعزیز الكفاءة بالنسبة للعاملین في تلك الأنشطة

وامر أما المسؤولیة فهي الإلتزام الذي السلطة هي الحق في إصدار الأ: السلطة والمسؤولیة. 2

  .یقع على عاتق المدیر لقاء حصوله على السلطة، كما وأشار إلى ضرورة تكافؤ السلطة مع المسؤولیة

ركز فایول على ضرورة احترام الأنظمة والتعلیمات في المنظمة وعدم : الانضباط والالتزام. 3

  .بهاالإخلال بها أو بأیة عهود أو اتفاقیات ترتبط 

  .ویعني أن یتلقى الفرد الأوامر والتعلیمات من شخص واحد: وحدة إصدار الأوامر. 4

ویعني حصر الجهة التي تحدد كیفیة أداء العمل وممارسة السلوك من جهة : وحدة التوجیه. 5

  .نظر فنیة متخصصة حتى لا یحدث تضارب أو اجتهاد في اختیار طریقة العمل أو السلوك



وهذا المبدأ یعني وضع أهداف المنظمة تتفق : الشخصیة للمصلحة العامة إخضاع المصلحة. 6

والمصلحة العامة التي تمثل إطار المصالح الشخصیة للأفراد وبالتالي فإن تقدیم المصلحة العامة على 

المصالح الذاتیة یجعل من هذه المصالح مصالح مساندة للمصلحة العامة أي العمل على تحقیق المصالح 

  .من خلال إطار المصلحة العامة وعدم الخروج عن هذا الإطار الشخصیة

  .دعا فایول إلى ضرورة تركیز السلطة في اتخاذ القرارات في ید الإدارة العلیا: مركزیة السلطة. 7

اتبع فایول ما یسمى بالتنظیم العمودي أو العسكري للسلطة ): التسلسل الهرمي(تدرج السلطة . 8

  .الهرم التنظیمي في المنظمة إلى أدنى المستویات بحیث تندرج من أعلى قمة

ویقصد به تحدید المكان والأولویة بالنسبة للمواد والأجهزة والمعدات وكافة موجودات : الترتیب. 9

المنظمة هذا ما قصده فایول بالترتیب المادي أما الترتیب الاجتماعي فیقصد به تحدید مواقع وعلاقات 

  .لمنظمةالعنصر البشري العامل في ا

  .أي أن تكون هناك عدالة ومساواة في التعامل مع العاملین: المساواة. 10

ویعني هذا المبدأ تبني سیاسات تهدف إلى الاحتفاظ بالعاملین الجیدین : الاستقرار في العمل. 11

هدف إلى لفترات طویلة وتدریبهم والاهتمام بأحوالهم المادیة والمعنویة بدل تبني سیاسات قصیرة النظر لا ت

  .بناء قاعدة عمالیة ووظیفیة على المدى البعید

دعا فایول من خلال هذا المبدأ على فتح الباب أمام العاملین في المنظمة خلال : المباداة. 12

المشاركة إلى إبداء آرائهم وتقدیم اقتراحاتهم وطرح مشاكلهم على الإدارة العلیا لحل تلك المشاكل وهذا 

  .یة قدرات العاملین وتشجیع التعاون بینهم وبین الإدارة العلیاالمبدأ یساعد على تنم

أراد فایول من خلال المبادئ السابقة إلى الوصول إلى هذا المبدأ لخلق وبث : التعاون. 13

وتشجیع روح الفریق الواحد بین العاملین في المنظمة كي یتمكن الجمیع من تحقیق أهدافهم جمیعا في جو 

  .والتفاهمینعم بالمحبة 

ویعني ضرورة وضع نظام عادل للأجور والمرتبات والمكافآت للعاملین : المكافأة والتعویض. 14

  .یتفق وطبیعة وظروف العمل ویتوخى مبدأ المساواة والعدالة في الإنتاج

 

  :النظریة البیروقراطیة: ثالثا

انصب اهتمامه على الذي " ماكس فیبر"كانت هذه النظریة من نتاج عالم الاجتماع الألماني 

، الذي قصد به تلك )حكم المكتب(دراسة السلطة في المنظمة، وقد انبثق من تحلیله مفهوم البیروقراطیة 

المنظمة الرشیدة التي تؤدي مهماتها بأعلى كفاءة، ویتألف نظام البیروقراطیة من عدد من المكونات 

  :الأساسیة هي

 تقسیم العمل بشكل محدد بین أعضائها. 

  واضحة من إصدار الأوامرسلسلة. 



 اختیار الأعضاء على أساس التدریب الفني المطلوب. 

 اعتماد الترقیة على الأقدمیة أو الإنجاز أو الاثنین معا. 

 تدوین الأفعال والقواعد والقرارات الإداریة. 

 الفصل بین ملكیة المنظمة وإدارتها. 

 ائهم لمهماتهمخضوع جمیع الأعضاء للانضباط والرقابة الدقیقین أثناء أد. 

صیاغة منظمة مثالیة، بل تحلیل الكیفیة التي یمكن بها للبیروقراطیة أن " فیبر"ولم یكن هدف 

تمكن المدیر من الهیمنة على المرؤوسین فحق المدیر في إصدار الأوامر ینطلق من صلاحیة قانونیة، 

و الترقیة، التي تعتبر لأن المدیر حصل على موقعه وصلاحیاته في المنظمة على أساس الاختیار أ

  .قانونیة لدى بقیة الأعضاء

فقد كان فیبر یرى أن المنظمة البیروقراطیة التي تدار من قبل مدراء جرى اختیارهم وتأهیلهم 

بشكل سلیم قادر على تحقیق أعلى مستویات الكفاءة، وذلك یعود إلى امتلاك المنظمة للمعرفة الفنیة، 

  .الذي تعمل فیه مهما كانت طبیعة النظام السیاسي

  :ومن الانتقادات التي وجهت للبیروقراطیة ما یلي

  عدم الشفافیة لما یستجد من أمور إذ ینحصر الاهتمام بالتقید لما هو وارد في اللوائح الخاصة بتنفیذ

 .الأعمال

  التركیز على الاهتمام بإجراءات العمل مما قد یضعف الاهتمام بالأهداف حیث تأخذ إجراءات العمل

 .وتعلیماته الأولویة على الأهداف

  الانفراد باتخاذ القرارات قد یسيء إلى المنظمة والعاملین فیها إذا كانت الإدارة العلیا صاحبة السلطة غیر

  .مؤهلة أو مخلصة في عملها

وفي الأخیر یمكن القول بأن المدرسة الكلاسیكیة نظرت إلى الإنسان كآلة یمكن التحكم فیها من 

مادیة ولوائح عمل محددة، كما نظرت إلى المنظمة كنظام مغلق یمكن توجیهه والسیطرة خلال حوافز 

  .علیه دون اعتبار للبیئة الخارجیة

  المدرسة السلوكیة: الفرع الثاني 

تعد هذه المدرسة الجسر بین الإدارة التقلیدیة والمعاصرة، وهناك مجموعة كبیرة ومتنوعة من 

ف ضمن المدرسة الإنسانیة، وقد جاءت هذه المدرسة لدراسة السلوك النظریات والمدارس الفكریة تصن

الإنساني في المنظمات لتحقیق الكفاءة العالیة والانسجام في بیئة العمل، ویمكن دراسة هذه المدرسة خلال 

  .مدخل العلاقات الإنسانیة ومدخل العلوم السلوكیة: مدخلین هما

  :حركة العلاقات الإنسانیة: أولا 

ه المدرسة كرد فعل لإهمال النواحي النفسیة والاجتماعیة من قبل فردریك تایلور وهنري ظهرت هذ

فایول، ولهذا ركزت هذه المدرسة على الاهتمام بالإنسان كإنسان من خلال اتصاله وتفاعله مع الجماعة 



یة مقارنة بالعوامل وأن العوامل النفسیة والاجتماعیة بین العاملین لها دور كبیر في زیادة الكفاءة والإنتاج

المادیة، وعلیه ركزت مدرسة العلاقات الإنسانیة على دراسة أثر التصمیم المادي لمكان العمل كالإضاءة، 

  .التهویة واستخدام الألوان على إنتاجیة العاملین

من خلال تجاربه التي أجراها م " مایو"رائد من رواد هذه المدرسة وقد عرف " ألتون مایو"یعتبر 

في شیكاغو في الولایات  Western Electricفریق عمله في مصنع الهاوثرن لشركة وسترن إلكتریك 

ءة والتي ، فكانت أولى تلك التجارب تجربة الإضا)1932- 1924(المتحدة الأمریكیة في الفترة ما بین 

  :كانت تهدف لمعرفة أثر الإضاءة على الإنتاج حیث قام مایو بتقسیم العاملین إلى مجموعتین

فریق التجربة وفریق المراقبة ولاحظ أثر الإضاءة فوجد زیادة الإنتاجیة وارتفاع المعنویات لدى 

تة، ثم خفض الإضاءة الفریقین، الفریق الذي زادت عنده الإضاءة والفریق الذي بقیت عنده الإضاءة ثاب

  .قلیلا فلم تتأثر الإنتاجیة أو المعنویات لدى العاملین

 100وفي دراسة أخرى تم اختیار ست فتیات من عنبر تجمیع أجهزة الهواتف الذي كان یضم 

عاملة وتم عزل الفتیات الستة لكي یعملن بشكل مستقل وخلال خمس سنوات من التجارب تم إدخال 

لمادیة لدراسة أثرها على إنتاجیة العاملات من بین التغیرات تطبیق نظام جدید العدید من التغیرات ا

للحوافز غیر الذي كان مطبقا من قبل، وتطبیق نظام الراحة وإدخال بعض أسالیب الترویج وكل تلك 

التغیرات كانت لا تفرض على الجماعة وإنما كانت مجموعة البحث تناقشها معهم قبل تطبیقها، مما تأكد 

إنتاجیة الجماعة قد سجلت زیادة واضحة بعد كل تغییر ثم إدخاله، وبعد ذلك تم إلغاء جمیع التغیرات  أن

والعودة إلى ظروف العمل السابقة فلوحظ أن إنتاجیة الفتیات لم تسجل أي انخفاض بل ظلت على معدلها 

  .المرتفع رغم إلغاء المزایا المادیة

ر وإضاءة لیست هي المسؤولة بشكل مباشر عن الزیادة من هنا یتضح أن العوامل المادیة من أج

  :في الإنتاج بل الطریقة التي اتبعتها جماعة البحث لإجراء تجاربها والتي كانت تتمثل في

  ،استخدام جماعات عمل صغیرة تعطي فرصة أكبر بین العاملین مما یخلق عنصر اتصال بین العاملین

 .غیر الرسميكما أن تكوین جماعات عمل تعرف بالتنظیم 

  الأسلوب الجدید في القیادة القائم على أخذ رأي العاملین في التغیرات قبل إدخالها وإعطاء الفرصة للحوار

 .والنقاش في مشاكل العمل دون قیود

وعلیه فمدرسة العلاقات الإنسانیة ركز أنصارها على الحوافز وعلى القیادة وعلى الاتصالات 

  .مات تتحدد في كفاءة وفعالیة إدارة أفرادهاوأكدت أن كفاءة وفاعلیة المنظ

  :ومن أهم النتائج التي توصلت إلیها دراسات ألتون مایو وزملائه ما یلي

 الإنسان هو محور العملیة الإنتاجیة وأهم عناصر الإنتاج. 

 الحوافز المادیة وحدها لا تكفي لزیادة الإنتاجیة وتحقیق الرضا بل یجب استخدام الحوافز المعنویة. 



  القیادة الدیمقراطیة هي القیادة الناجحة وهي القیادة التي تسمح بالمشاركة والمبادأة وتخلق مناخا صحیا

 .للعمل

  إن المنظمة نظام اجتماعي وهذا النظام الاجتماعي یلعب أدوارا هامة في تحدید سلوك الفرد وهذه الأدوار

 .تختلف عن أدوار ومعاییر التنظیم الرسمي للمنظمة

 مدراء إلى مهارات سلوكیة وخلفیة اجتماعیة كافیة إلى جانب مهاراتهم الفنیة والإداریةیحتاج ال. 

 یجب التقرب من أعضاء التنظیم غیر الرسمي ومعرف أسباب نشوءه وأهدافه ومعالجتها.  

لقد نجحت مدرسة العلاقات الإنسانیة في تشخیص وتحلیل عوامل ومتغیرات مؤثرة على سلوك 

هو ما أثبتته الدراسات المیدانیة والعملیة، إلا أنه رغم ذلك لم تسلم مدرسة العلاقات الفرد في المنظمة و 

  :الإنسانیة من العدید من الانتقادات التي وجهت لها

  على الرغم من اهتمامها بالعوامل الإنسانیة والحوافز الجماعیة للفرد العامل إلى أنها لم تأت بجدید، فقد

ور الذي تدور فیه مدرسة العلاقات الإنسانیة بمعنى أن هدف الاعتراف ظلت مشاكل الإنتاجیة هي المح

بالتنظیمات غیر الرسمیة للعاملین وتحسین القیادة ورفع الروح المعنویة للعمال هي وسائل تستخدمها 

 .الإدارة لزیادة الإنتاج

 لمتغیر الأساسي اهتمت هذه المدرسة بالجانب الاجتماعي والمعاملة الحسنة للعامل واعتبرت ذلك هو ا

 .لزیادة الإنتاجیة وأهملت التنظیم الرسمي للمنظمة والجوانب الفنیة كعوامل هامة في العملیة الإداریة

  أهملت هذه المدرسة المؤثرات البیئیة على المنظمة ولم تستطع تصور حقیقة التنظیم كاملة كنظام فرعي

الفرد العامل داخل المنظمة وبالتالي ظلت نظریة یتأثر بالبیئة الاجتماعیة ویؤثر فیها بل ظل اهتمامها ب

  .جزئیة في نظرتها

  :مدخل العلوم السلوكیة: ثانیا

أثناء الربع الأول من القرن العشرین كانت الإدارة تتمسك بمبادئ الإدارة العلمیة وكان اسم تایلور 

دة في ذلك العصر، ومن ثم وزملائه مرتبك بعلم الإدارة الأخذ النمو حیث كانت الإدارة العلمیة هي السائ

ثم جاء ظهور مدرسة العلاقات الإنسانیة ) التقسیمات الإداریة(ظهور البیروقراطیة ونظریة العملیة الإداریة 

لتشكل منحى الفكر الإداري، ففجأة بدأ علماء الاجتماع یهتمون بمشكلات الصناعة وأصبحت القضایا من 

في بحوث الإدارة معلنة عن ظهور مدرسة ونظریات السلوك  نوع التحفیز والدوافع موضوعات لها شرعیتها

  .التنظیمي

هي البدایة الحقیقیة " دوجلاس ماكریكر"للكاتب ) y, x(وعلیه یعد البعض أن نظریتي س، ص 

 The Human side of"للمدرسة السلوكیة في الإدارة، فقد ألف كتاب الجانب الإنساني في المنظمة 

entreprise "بأن هناك اتجاهین لفهم فلسفة الإدارة تضمن الأول " ماكریكر"یرى  1960 الذي صدر عام

، بینما المجموعة الثانیة مجموعة افتراضات xمجموعة من الافتراضات السلبیة والتي هي الأساس لنظریة 

  :، ویمكن تلخیص متضمنات النظریتین ضمن الجدول الآتيyتناقض الأولى والتي هي الأساس لنظریة 
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السلبیة حول  xأن النظریات التقلیدیة في الإدارة تعتمد على افتراضات نظریة " ماكریكر"أوضح 

الإنسان وتعتبره كالآلة یتوجب ممارسة رقابة محكمة علیه وإرغامه على العمل بالعقاب أو بتقدیم حوافز 
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في السداسي الرابع ضمن مادة نظریة  لهایتم التطرق ( في علم الإدارة المدرسة الحدیثة: الفرع الثالث

  ).التنظیم والتسییر
 


