
  نظر�ات�التنظيم�وال�سي���:را�عالمحور�ال

�من� �جملة �ش�د �قد �عامة �بصفة ��دار�ة �والمؤسسات �للدول �العامة ��دارة ��سي�� إن

�الداخلية� ��غ���الظروف �أفرز��ا �ال�� ��دار�ة �ا��اجيات �مواكبة �حاولت �ال�� التطورات

� �أنماط�ا �بإختلاف ��دار�ة �أو�للمنظمات �للدول �سواء �قادنا�وا��ارجية �و�و�ما وأش�ال�ا،

حتما�ا���استحداث�وظ�ور�نظر�ات�إدار�ة�جديدة��س���لمواكبة��ذه�التطورات�ا��اصلة�

�النظر�ات� �من �العديد �تحديد ��طار�تم ��ذا �و�� ��دارة، �ع�� �ا�ع�اسات �من �تحميلھ وما

  .�دار�ة�كنماذج�عن��ذا�التطور�ا��اصل����ميدان��دارة�العامة

  "رؤ�ة�تار�خية�وتحليلية"�دارة�العلمية�لفر�در�ك�تايلور�: ةالمحاضرة�السا�ع

�المؤسسة� �النظر�ات ��عت���من �العشر�ن، �القرن �بداية ��� �ظ�رت �المولد �أمر�كية �نظر�ة و��

�لما� �نظرا ��دارة، �علم ��� �العل�� �المن�� �اعتماد �بضرورة �نادت �حيث �ا��ديث، ��دارة لعلم

�وال ��الموضوعية �سمات ��خ���من �الت�بؤ�ل�ذا �إم�انية �مع �للتعميم �والقابلية �للإثبات قابلية

بالنتائج�والمرونة����التطبيق،�و�و�ما��عطي�بل�و�نعكس�حتما�ع���العمل��داري�و�سا�م�

���تحقيق�أفضل�النتائج،����عملية����أقرب�ا���است�ساخ�العمل�داخل�مخت��ات�العلوم�

�الم �استخدام �ع�� ��دارة، �علم ��� �ولكن �لتحديد�التجر��ية �و�حصائية �الر�اضية نا��

�المرجو� �لأ�داف�ا ��دار�ة �المنظمة �تحقيق �أمام �عائقا �تقف �ال�� ��دار�ة �المشا�ل ومعا��ة

�ج�ة� �من ��دارة �علم �داخل �العل�� �ا��انب �استخدام �من �يحقق �و�ما �ج�ة، �من تحقيق�ا

بحاث�ال���قام���ا�،�و�و�ما�أشار�اليھ�فر�دير�ك�تايلور�ع���العديد�من�الدراسات�و� أخرى 

  .����ذا�المجال

�ا��تمية� �تلك �ظ�رت �خارجية �وأخرى �داخلية �لظروف �ون�يجة �العشر�ن �القرن �بداية مع

�فيما� �خاصة �ا��ديدة، �والمستجدات �الظروف �مع �يتوافق �بما ��دارة �لتطو�ر�علم اللازمة

��طار، ��ذا ��� �بالعنصر�ال�شري �و��تمام �العمل �ع�� �بتحف���الموظف�ن فضلا�عن���علق

�النماذج� �محا�اة �من ��دارة �علم �تمكن �ال�� �المحا�اة �وطرق ��داري، �للنجاح �اللازمة غياب



� �نظر�ة �ظ�رت �المعطيات ��ذه �ضوء �و�� �النماذج، �با�� �ع�� �واسقاط�ا تايلور�"النا��ة

�التجر����" للوجود �النموذج �وفق ���يحة �عليمة �بطر�قة �المشكلات ��ذه �معا��ة محاولة

  :ية�المب�ية�ع���المنطق،�و�ذا�ع���أر�ع�أسس�رئ�سية����ع���النحو���يللعلوم�التجر��

 استحداث�طرق�جديدة�كبديل�عن�التخم�ن�من�أجل�اك�شاف�أ�م�مواطن�العمل�

 .�داري 

 ضرورة�المعرفة�بطبيعة�الوظائف��دار�ة����تخطيط�العمل�بدل�العشوائية����ذلك�

 .من�الموظف�نوترك��مور��س���حسب��وى�الطبقات�الدنيا�

 تنمية�روح�التعاون�ع���التحف���الذي��سبقھ�التدر�ب�وحسن�اختيار�الموظف�ن،�بدل�

 .ترك��مور��س���وفق�منطق�ا���ود�الفردية�ال����غيب�ع��ا�أي�توجيھ�جما��

 من�� �يز�د �أن �شأنھ �من �مما �التخصص �وحسب �آلية �بطر�قة ��داري �العمل تقسيم

 .الكفاءة��نتاجية�داخل�المنظمة

وتجدر��شارة�����ذا�المقام�أن�حدود�تطور��ذه�النظر�ة�لم�تبقى�مل��مة�بحدود�دراسات�

�بما� �النظر�ة �تطو�ر��ذه �حاولوا �آخر�ن، �باحث�ن �مع �استمرت �إنما �تايلور �فر�در�ك وأبحاث

� ��عد �الظروف �تطور �مع �"تايلور "يتلاءم �دراسات �ظ�رت �السياق ��ذا �و�� " ماثيو�باول�ن"،

وغ���م،�" فر�در�ك��ال���"���ي�غانت�و"و" �شارلز�بابيج"و" و�رت�أو�نر "و" جيمس�وات"و

  .ممن�سا�موا����تطو�ر�نظر�ة��دارة�العلمية�وصولا�ا���ما�وصلت�اليھ�اليوم

  

  

  

  

  



  نظر�����دارة�الب��وقراطية�وحركة�العلاقات���سانية�:المحاضرة�الثامنة

  نظر�ة��دارة�الب��وقراطية

،�حيث�قدّم�"ماكس�في��"ظ�ور��ذه�النظر�ة�ا���عالم��جتماع�السيا����و�عود�الفضل����

� �لـ �العلمية ��دارة �لنظر�ة �نقدية �تايلور "دراسة �نظر�ة�"فر�در�ك �ا�� �ال��اية ��� �ليخلص ،

،�وتقوم��ذه�النظر�ة�ع���تقسيم�المنظمات��دار�ة�ا���ترت�ب��رمي،�"�دارة�الب��وقراطية"

��و�مدير�المنظمة�و  ��دار�ة�رأسھ �المسؤولية �فيھ �ت�سلسل �بحيث �الموظف�ن، �أ�سط قاعدتھ

ومع�ا���م�السلطة�من�الرأس�ا���القاعدة،�ي�بع�ا�قيام�آلية�قو�ة�من�السلطة�من�أجل�

أن�تقوم�المنظمات��دار�ة�بوضع�إجراءات��شغيل�" ماكس�في��"فرض�السيطرة،�كما�إق��ح�

  .�ية�ال���يقوم���ا�الموظفون��ش�ل�مستمرموحدة�وشاملة�وتفصيلية���ميع�الم�ام�الروتي

  حركة�العلاقات���سانيةنظر�ة�

�من� �حالة ��� �مازالت �ال�� �الكلاسيكية ��دار�ة �النظر�ات �أك�� �أحد �النظر�ة ��ذه و�عد

�كب���التأث���ع��� �ل�ا �ومازال �العشر�ن �القرن �بداية ��� �ظ�رت �حيث ��ن، �لغاية �ستمرار�ة

�ا�� ��دار�ة �المنظمات �العلاقات�عمل �ال��ك���ع�� �أساس �ع�� �النظر�ة ��ذه �وتقوم ديثة،

��سانية�ال���تجمع�أفراد�المنظمة��دار�ة�سواء�الرؤساء�أو�المرؤوس�ن،�وعدم��فراط����

ال��ك���العلاقات��لية�الب��وقراطية�ال���ركزت�عل��ا�النظر�ات�السابقة،�و�ذا�من�منطلق�

ان�ول�س�آلة،�وعليھ�فإن�ا��انب�السلو�ي�لھ�بالغ�التأث������أن�فرد�المنظمة��و�����خ���إ�س

عمل��ذا�الفرد�داخل�المنظمة،�مما�من�شأنھ�أن��عود�بالإيجاب�ع���عمل�المنظمة�ومدى�

فعالية�تحقيق�أ�داف�ا،�و�ذا�لن�ي�ون�إلا�بالإ�تمام�بالأفراد�وقدرا��م�الفر�دة����المنظمة،�

�تزد�ر  �سوف �المنظمة �أن �منطلق �من �جو�ر�نظر�ة��و�ذا ��ش�ل �و�و�ما �إزد�ر�عمال�ا، إذا

�داخل� �ال�شر�ة �الموارد �بأقسام ��عرف �ما �ولدت ��ساس ��ذا �وع�� ���سانية، العلاقات

المنظمات��دار�ة،�حيث��ان�للمداخل�السلوكية�كب���الدور����المساعدة�ع���ف�م�حاجيات�

  .خل�المنظمةأفراد�المنظمة�وتلبي��ا،�مما�س�نعكس�إيجابا�ع���أدا��م�دا



�تدخل� �أمام �واسعا �الباب �قد�فتحت ��انت �العلاقات���سانية �نظر�ة �ا���أن تجدر��شارة

�المدخل� �ع�� ��عتمد �إدار�ة �نظر�ات �ظ�رت �حيث ��دار�ة �الدراسات ��� �السلوكية العلوم

  Zو�Yو�Xالسلو�ي����تفس���الظا�رة��دار�ة�ع���غرار�نظر�ات�

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  نظر�ة�النظم: التاسعة�المحاضرة

���العلوم�السياسية،�حيث��عت���نظر�ة�" دافيد�استون "و�عت����ذه�النظر�ة�ا�ع�اسا�لنظر�ة�

�ف�م� �س�س�ل �وف�مھ ��دار�ة، �العلوم ��� �الرئ�سية �التحليل ��و�وحدة �النظام �أن النظم

� �نظر�ة ��� ��و�الشأن �وكما ��دار�ة، �ا�ستون "المنظمات �" دافيد �النظم �نظر�ة ����فإن ��

ا��قيقى�عبارة�عن�حلقة�مغلقة�من�دورة�القرار��داري�تبدأ�بالمدخلات�مرورا�بمعا��ة��ذه�

المدخلات�بما�يف����ا���اتخاذ�القرار����ش�ل�مخرجات�ثم�التغذية��س��جاعية�ال���تم�د�

  .الطر�قة�لعودة�العملية�السابقة�من�جديد

�مجم �نظر�ة�النظم�أن�النظام�ما��و�إلا�مجرد وعة�من�ا��زء�الموحد���دف�لتحقيق�وترى

�الت�امل� �تمتاز�بصفة ��جزاء �من �مجموعة ��و�إلا �ما �النظام �أن �بمع�� �أي �شامل، �دف

لتحقيق��دف�شامل�ومش��ك�بي��ا،�فالنظام�����ذا��طار��و��ل�مت�امل�إذا�تمت�إزاحة�

  .جزء�منھ�س�تغ���حتما�طبيعتھ،�بما�س�نعكس�حتما�ع���طبيعة�أدائھ��داري 

�النظام�ال�ل�المت�امل����أجزائھ،�والذي�يتمحور�أداءه�كما� والمنظمة��دار�ة��ع���عن��ذا

�من� ��دار�ة �أو�المؤسسة �المنظمة �تمتلكھ �ما ��ل ��ع���عن �ال�� �المدخلات �الذكر�ع�� سبق

� ��شر�ة �وخ��اء(موارد �وكفاءات �عمال �من �للمنظمة �ال�شري �...)الزاد �مادية رؤوس�(،�وموارد

�م �غ����موال، �مادية �موارد �من �وغ���ا �المتوفر�للمنظمة، �التكنولو�� �الرصيد �ا��ام، واد

�بداية�)�شر�ة �الذكر، �السابقة �المراحل �من �حلقة ��� �المدخلات ��ذه �ذلك ��عد �لتمر ،

�المرجو� ���داف �لتحقيق �وصولا �والرقابة، �التحف���والتوجيھ �ثم �التنظيم �ثم بالتخطيط

�مخ �من �تحقق �بما �ومقارن��ا �أو�تحقيق�ا �خدمات �ش�ل ��� �إما �ت�ون �ما �عادة �ال�� رجات

  .منتجات�لسوق�يتوافق�وطبيعة�عمل�المؤسسة�أو�المنظمة��دار�ة

�ا��ديثة،� �العامة ��دارة �كب���التأث����� �تمتلك �أصبحت �قد �النظم �نظر�ة �فإن �عام و�ش�ل

النظر�ا����من�منطلق�أ��ا�أداة��ساعد�وتمكن�الموظف�ن��دار��ن�ع���مساعدة�المدير�ن�ع��

المنظمة��دار�ة�من�منظور�أوسع�بكث���مما��انت�توفره�ل�م�النظر�ات�الكلاسيكية����علم�



�دارة�العامة،�بحيث�جلبت�نظر�ة�النظم�منظورا�جديدا�للمدير�ن�من�أجل�تفس����نماط�

ية��دار�ة�المتبعة�داخل�المنظمة�وكذا��حداث�ال���تحدث�كن�يجة�طبيعة�للأعمال�الروتي�

اليومية�داخل��ذه�المنظمة،�و�ذا�من�منطلق�أن��ؤلاء�المدير�ن��م����ا��قيقة�ع���دراية�

��ذه� �ب�ن �القائمة �بالعلاقات ��علق �فيما �و�خاصة �المنظمة، �أجزاء �داخل �يحدث �بما تامة

�جزاء�وال����عت���محور�الت�امل�الوظيفي�داخل�المنظمة،�مثل�ت�سيق��دارة�المركز�ة�مع�

ع�برامج�ا،�والت�سيق�ب�ن�مراحل��نتاج�من��ندسة�وتص�يع�وغ���ا،�و��ن�فئات�فروع�ا�وم

الموظف�ن�من�مشرف�ن�وخ��اء�وعمال�وغ���م،�و���الوقت�الذي�ركزت����النظر�ات�السابقة�

�ينصب� �بحيث �واحد، �آن ��� �ول�س �متتا�� �و�ش�ل �حدى �ع�� �جزء �ب�ل �المدراء �ا�تمام ع��

  .خر،�أو�ع���فئة�من�الموظف�ن�تل��ا�أخرى ال��ك���ع���جزء�ثم�يليھ�جزء�آ

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  نظر�ة��حتمالات�: المحاضرة�العاشرة

� �لنظر�ة �ا�ع�اس ��� �النظم �نظر�ة ��انت �ا�ستون "فإذا ����"دافيد ��حتمالات �نظر�ة �فإن ،

�أن� �النظر�ة �فجو�ر��ذه �السياسية، �العلوم ��� �اللعب �لنظر�ة �أقرب ��� ��دار�ة العلوم

أما�العديد�من��حتمالات�وما�عليھ���أن�يتخذ�القرار�ع���اختيار�البديل��مثل�متخذ�القرار�

��ك������ �و�الفاعلية ��قل �بالت�لفة �ي�سم �ما �عادة �والذي �المتوفرة �البدائل �مجموع من

�عند� �إل��ا �ال��وء �وإم�انية �البدائل �با�� �اغفال �عدم �مع �ج�ة، �من �المرجوة �النتائج تحقيق

  .�ور�أي�خلل�يص�ب�عمل�المنظمة�من�ج�ة�أخرى ا��اجة�أو�عند�ظ

�ع���رك��ة� �تقوم �وال�� �العامة، ��دارة �علم ��� ��حتمالات �نظر�ة �ع�� �تقر�با �ينطبق و�و�ما

�ا��سبان�جميع� ��� أساسية�مفاد�ا�أن�المدير�ن�عنما�يتخذون�القرارات،�يجب�أن�يأخذوا

� �دخولھ �قبل �القرار�سواء �اتخاذ ��عملية �المحيطة �ح���المعطيات �دخولھ ح���التنفيذ�أو��عد

التنفيذ،�و���عملية�لا�تنطبق�فحسب�ع���القرار�المتخذ�والذي��ع���عن�البديل�المختار�من�

�لا� �الن�� ��ذا �أن �بل �القرار، �لإتخاذ �المتاحة �البدائل ��ل �ع�� �ينطبق �بل �البدائل، مجموع

وب�القيادة�بصفة�ينطبق�ع���القرار�المتخذ�والبدائل�المتاحة�فحسب،�بل�ينطبق�ع���أسل

�تتوفر�فيھ� �والذي �اختيار�أ�س��ا ��دار�ة �القيادة �ع�� �أساليب �مجموعة ��ناك ��ون عامة،

  .المعاي���اللازمة�لتحقيق�النجاح�المرتبط�بتحقيق�أ�داف�المنظمة��دار�ة

�� �الصارمة ��ساليب �يفضل �ب�ن ��ساليب �تتعدد �يفضل�)�س�بدادية(و�نا �من �و��ن ،

� ��شاركية ��ذه�أساليب �لتبقى �أ�داف�ا، �تحقيق �ع�� �المنظمة �لمساعدة �أك���فعالية و�را�ا

ا��دلية�قائمة�وتبقى�النتائج�المحققة����أك���حاكم�ع���مدى�نجاح��ل�أسلوب�من�عدمھ�

��علق� �ما �سواء �البي�ية �المعطيات �فإن �المقام ��ذا ��� �وللإشارة ��ساليب، �با�� �مع و�المقارنة

ظ����ا�ا��ارجية،�وطبيعة�و��م�الموارد�سواء�ال�شر�ة�أو�المادية�بب�ئة�المنظمة�الداخلية�أو�ن

تبقى�أحد�أك���المحددات�والعوامل�المسا�مة����تحديد�طبيعة�ا��يارات�المطروحة�وا��يار�

�لإتخاذ� �المطروحة �البدائل �مجموع �من �و�ديلا �ا��يار�قرار�متخذا ��ذا �أ�ان �سواء المتخذ،

� �متعلقا �ا��يار ��ذا ��ان �أو �أو�القرار، �المنظمة ��سي�� ��� ��دار�الأمثل ��سلوب بإختيار



�ب�ن� �الوظيفية �العلاقة �وطبيعة �ملامح �كب���و�حدد ��ش�ل �ينعكس �والذي ��دار�ة المؤسسة

�أو�ب�ن� �المنظمة، �داخل �المختلفة �القطاعات �أو�ب�ن �وموظف�ن، �مدير�ن �من �المنظمة أجزاء

�المنظمة �داخل �الوظيفية �والتقسيمات �العمالية �الم�ونة�الفئات ��جزاء �من �وغ���م ،

  . للمنظمة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  إدارة�التغي��: المحاضرة�ا��ادي�عشر

إن�الثابت�����ل�ما��و�متعلق�بتطور�الفكر��داري��و�أن�المنظمات�لا�تتغ���إنما��فراد��م�

�وطر�قة� �المنظمات �لعمل �تحليلنا �حالة ��� �عل��ا �القياس �يمكن �قاعدة �و�� �يتغ��ون، من

���ا�من�مدراء�ا�ومدى�تحقيق�ا�فعالي��ا����تحقيق�أ�داف�ا�المرسومة،�و����ل�ا�معاي����سي

�أك��� �ع���تقديم �التنظ���ل�ا �العامة ��دارة �حقل ��� �الموجودة �النظر�ات �مختلف حاولت

  .�ساليب�والمنا���الناجعة�لتحقيق�التفوق�الم�شود�من�طرف�المنظمة

حقيق�التفوق�فإن�المنظمة��دار�ة�ت�ون�مج��ة�ع���وع���ضوء��ذه�المعطيات�و���س�يل�ت

��داء،� �لتحس�ن �بمبادرات �القيام �ع�� �التحف���المستمر �ع�� �قائمة �اس��اتيجية �عتماد

وضرورة�إغتنام�الفرص�المتاحة،�أو�ح���ما��و�متعلق�بمعا��ة�القضايا�الرئ�سية،�و�ل��ذه�

��ا�ستجد�نفس�ا�أمام�متطلبات�التغي��،�الملفات�ستجد�حتما�أي�قيادة�إدار�ة�تحاول�معا��

�التغي���لھ� ��ذا �أ�ان �وسواء �البعيد، �المدى �أو�ع�� �ظرفيا �التغي���تكتيكيا ��ذا �أ�ان سواء

�وضرورة� �التنظيمية ���يا�ل�ا �أو �المنظمة، �داخل �الوظيفية �و�دوار �بالعمليات علاقة

�إدخ �ع�� �أو �ا��ديدة، �المتغ��ات �مع �تتما��� �جديدة ��يا�ل �إستخدامات�استحداث ال

  .تكنولوجية�جديدة،�و�ل�ا�معطيات�تتطلب�التغي��

إلا�أنھ�ورغم��ل�متطلبات�التغي���السابقة�الذكر�فإن�موطن�التغي���ا��قيقي�يبقى�متمحورا�

�المعنيون� ��م �والمؤسسة �موظفو��دارة �يبقى �المطاف ���اية �ففي �الفرد، �حول �رئ���� �ش�ل

الظروف�ا��ديدة،�و���قاعدة�ومنطق��سقط�ع���بضرورة��غي���طر�قة�عمل�م�تماشيا�مع�

�التغي��� ��� �المنظمة �فنجاح �موظف، �ووصولا�لأ�سط �بالرئ�س �بداية �المنظمة �أعضاء جميع

وفق�ما�تمليھ�المعطيات�ا��ديدة،�مر�ون����أحد�أ�م�أ�عاده�بقابلية�أعضاء�المنظمة�ومدى�

�يجعل�����  �التغي��،�مما خ���مص���نجاح�المنظمة����اس�يعا��م�وتقبل�م�وتأقلم�م�مع��ذا

  .تحقيق�مرتبط�بمدى�توافق�ا�مع�التغي���والعكس���يح



و�ش�ل�عام�فإن�إدارة�التغي����عت���بمثابة�ذلك�النظام��عمل�كموجھ�لتجديد�كيفية�تج����

��ذا� �و�� ���داف، �أس�� �ع���تحقيق �للنجاح �لآخر�ودفع�م �ح�ن �من �المنظمة �أفراد ودعم

  : ي���ثلاث�مستو�ات�رئ�سيةالصدد�فإن�لإدارة�التغ

  المستوى�الفردي: أولا

�مقاومة� ��� �والفسيولوجية �النفسية �الفرد �طبيعة �أن �والمعروف �البدي�� �أن �ا�� فقياسا

�إذا�وجد� �للفرد����حال�ما �ي�ون�أك���مرونة�بال�سبة �التغي���يمكن�أن التغي��،�إلا�أن��ذا

جب�توفره�داخل�أي�منظمة�إدار�ة�ت�ت����ذا��خ���الدعم�المناسب�����ذا��طار،�و�و�ما�ي

التغي���الم�شود�الذي�تفرضھ�ظروف�العمل��داري،�ولنجاح��ذه�العملية�فإن�إدارة�التغي���

�التغي��،� �لإنجاح �بدقة �اليھ �يحتاجون �للتغي���وما �الناس �نظرة �كيفية �ف�م �تتطلب الفردية

ر�ب�أفراد�المنظمة�ع���التعامل�و���أمور�متعلقة�بإختيار�الوقت�المناسب�للتغي���وكيفية�تد

�وأك��� �أ�م �أحد �أن��و�ولوجيا �و��ي�تھ �للفرد �السلو�ي �با��انب �و�عت�����تمام �التغي��، مع

  .العوامل�مساعدة�ع���النجاح����تقبل�أفراد�المنظمة�للتغي��

  المستوى�التنظي��: ثانيا

التغي���ع���المستوى�ا��ما���و�وفر�لنا��ذا�المستوى�ا��طوات�و�جراءات�اللازمة�لإنجاح�

لأفراد�المنظمة،�فإذا��ان�التغي���يبدأ�بالفرد�فإنھ�ي�اد�ي�ون�مستحيلا�تطبيق��ذا�المنطق����

�المستوى� �يوفر��ذا ��نا �ومن �ك�ل، �المشروع �بالتغي����و�فر�ق �المس��دف ��ان �إذا �ما حال

����ذا�المشروع،�و�و�أمر��إم�انية�معا��ة�قابلية�التغي���ع���مستوى�آلاف��فراد�المنطو�ن

يتطلب�بداية�تحديد�المجموعات�المحتاجة�للتغي���،�والطرق�و�ساليب�المطلو�ة�لذلك،�يل��ا�

�التغي���النا��،� �احداث �متطلبات �ع�� �الموظف�ن �حصول �لضمان �مخصصة �خطة إ�شاء

لعملية���ش�ل�ت�ون�فيھ�إدارة�التغي���متمكنة�من�احتواء��امل�المشا�ل�المصادفة�والمعرقلة

  التغي��

  


