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  إهداء

الك�اب الى روح وا�� رحمهم الله و الى روح �ٔ�  ٔ�هدي هذا

محمد وإخوتي ؤ�خواتي و كل من سا�دني من قریب ٔ�و بعید. كما 

ٔ�هدیه الى طلبتي في كلیة العلوم �ج�عیة و��سانیة. ا��ن 

تقاسمت معهم هذا العمل المتواضع في ا�راسة. ٔ�تمنى ٔ�ن �س�تف�د م�ه 

  � الله نفعا لنا ولهم.كل من اطلع �لى هذا الك�اب. جع

  المؤلف:  د.�يري دلی�

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

  

    

  

  

  

  

  محتوى الك�اب    
  

  

  



كانت حصی� تدر�س المق�اس لعدة  هذا الك�اب البیداغو� حول نظر�ت التنظيم يحتوي

فهم ل  لمس�توى الس�نة الثالثة ل�سا�س تخصص اتصال. �زوید الطالب الجامعي قصد  س�نوات.

النظر�ت التنظيم من ال�ش�ةٔ الى ٔ�هم النظر�ت المفسرة �لظواهر التنظيمیة وكدى فهم �لاقتها في 

عملیة ا�راسة العلمیة �لفعل �ج�عي والعلاقات ��سانیة و�ج�عیة دا�ل المصنع ثم 

ؤسسات �ج�عیة و�داریة وكدى الس�یاس�یة التنظ�ت ات الحجم الك�ير ومختلف الم

و�ق�صادیة. كما قدمت مجمو�ة ا�راسات الت�لیلیة والمیدانیة نتائج ساهمت في تطو�ر التنظ�ت 

  و�ه�م �لهرورش�یة التنظيم السلطة الاتصال والق�ادة.

وقدم�ا بهذا الك�اب كذ� فصل يخص الاتصال �لتنظيم و�دارة والعناصر المكونة �. ومعرفة 

  الق�ادة �داریة ؤ�نماط الق�ادة التي لها ٔ�همیة في التنظيم ودراساته. 

و�اولنا في هذا الك�اب �زوید الباحث والطالب �لتنظ�ت التي تخص مؤسسات ا�و� 

ة الى ٔ�نظمة اق�صادیة عرفتها المؤسسة الجزا�ریة.  في قطا�ات اق�صادیة كالولایة الب�یة �لاضاف

وس�یاس�یة واج�عیة والتنظ�ت ا�ولیة كالتنظ�ت المتعددة الج�س�یات التي ٔ�صبحت لها ميزة 

�اصة نظرا لخصوصیتها ؤ��رها �لى ا�ولتين المس�تق�� وا�و� أ�م. �ٔ��ير قدم�ا �لطلبة نبذة عن 

  ا�ولیة هي أ�خرى لها خصوصیاتها في التنظيم والعلاقات مع دول الغير.التنظ�ت 

بهذا نجد ٔ�ننا �اولنا �لمام بمختلف النظر�ت المفسرة لظواهر �ج�عیة والسلو�یة �لتنظيم 

ومحاو� فهم س�بل خصوصیة كل نظریة قصد �س�تعانة بها في عملیة تحلیل دراسات سواء م�دانیة 

  ٔ�و تحلیلیة. 

تمنى ان �س�تف�د منها الباح�ين في العلوم أ�خرى لما يحتویه هذا الك�اب من �قة معرف�ة و�لمیة � 

س�بق�ا بها ٔ�ساتذة ٔ�كفاء نحن ثمرة انتا�م. �شكرهم �لى القيم والمعرفة العلیة ا�كأديمیة التي زودو� 

  بها. 
 

 

 

 



 

  

  

  

  المقدمة
  



 

 

  مقدمة:

جعل عملیة التفا�ل والعلاقات اج�عیة ٔ�كثر وا�ساع حجمها الحدیثة �زاید التنظ�ت  شهدت

بدایة القرن التاسع عشر دا�ل المصانع �شكل �اص والتنظ�ت ات الحجم الك�ير �شكل  تعق�دا

�ام. ٔ��ن بدٔ�ت �ه�مات �لمصنع �لال الثورة الصناعیة، من �لال دراسة التنظ�ت �لتعرف 

كثر �لى الظروف التي عرفها المصانع والتنظ�ت ذات الحجم الك�ير �اصة في ا�ول الغربیة. اهتمم �ٔ 

�دد من الباح�ين وأ�ساتذة ا�كأديمیين في العلوم �داریة و�ق�صادیة و�ج�عیة والس�یاس�یة 

لیة التفا�ل والنفس�یة. �لتعرف �لى هذه ا�الات التنظيمیة والمظاهر التي ت�شكل من �لال عم 

�ج�عي. ٔ��ن عملت هذه أ�بحاث في وضع تصورات نظریة ن���ة ٔ�بحاث وتحلیل وتفسير 

مس��ات الظاهرة �ج�عیة والس�یكولوج�ة و�ق�صادیة �لمصنع �شكل منهجي قصد فهم الظاهرة 

 دا�ل المصنع والتنظ�ت ذات الحجم الك�ير م�ل المس�شف�ات والمدارس.. الخ. ٔ�سفرت هذه

فعالیتها وكفاءتها وعقلنتها، والتغيرات الحدیثة جعلت هذه أ�بحاث وا�راسات �لى معرفة س�بل 

التنظ�ت لا ت�ش مع تطلعاتها لما شهدته من تغيرّ بعد ظهور الصنا�ة والتقدم التك�ولو� الك�ير 

  والمس�تمر.

�رتبط ان�شار التنظ�ت بفكرة تقس�يم العمل المتزاید والتخصص في ا�تمع. كلما زاد تقس�يم العمل 

وزاد التخصص دقة، زادت الحا�ة الى التوج�ه والت�س�یق. بذ� ٔ�صبح من الضروري ٔ�ن يمت� 

لى بعض أ�فراد السلطة لتوج�ه وتنظيم �شاطات ا�خٓر�ن. یت�ه التخصّص في تقس�يم العمل دائما ا

  �لق هيرارش�یة السلطة ونظام �لقوا�د وأ�حكام.

�اء �ه�م بدراسة التنظيم حسب اتفاق الباح�ين وا�تصين في م�دان دراسة التنظيم 

والتنظ�ت من �لال فهمهم ل�ذج السلطة الناتجة عن التصور البيروقراطي �لتنظيم عند ما�س 

"�نٔ  سان س�يمون"ولوج�ة التنظ�ت. إذ یعتبر "ف�بر والتي تمثل نقطة �نطلاق في دراسة سوس�ی



 

 

الطرق الإداریة في مجتمع المس�تق�ل لا �س�تلزم القوة ولا الإلزام. ؤ�ن السلطة الإداریة لم تعد �س��د 

  1"الى الخصائص الوراثیة، وإنما �س��د الإدارة الحدیثة �لى المهارات العلمیة والمعرفة الوضعیة.

الى معرفة �ش�ةٔ �لم �ج�ع التنظيمي ومفهوم المنظمة  بهذا الك�اسوف نتطرق من �لال 

وفهم المنظمة و�دارة وس�بل �س�یيرها،  ؤ�نواع المنظمات �لإضافة الى التركيز �لى نظر�ت التنظيم

نحاول من �لال �برتنا في دراسة التنظيم �لمنظمات المو�ه لطلبة في التخصصات في العلوم 

ارة وكدى الباح�ين الى ضرورة فهم هذه النظر�ت التي �ساهم �شكل �ج�عیة و��سانیة و�د

�بير في تحلیل الظواهر التي تتم دا�لها والقدرة �لى توج�ه ٔ�بحا�م وفق م�طلباتها. �لإضافة الى 

  القدرة �لى الت�لیل العليمي والمعرفي.

تلفة وكدى الاتصال �اولنا من �لال ذ� التركيز �لى النظر�ت في التنظيم والتنظ�ت ا� 

والق�ادة �داریة، والتي هي ضمن مقرراتهم ا�راس�یة، لما لهم من ٔ�همیة في ا�راسات �ج�عیة 

والنفس�یة و��سانیة. كما �زود الطالب في العلوم �ج�عیة و��سانیة و�دارة، ب�همٔ النظر�ت 

  ؤسسة والتنظ�ت.  التنظيم التي �سهم �لشكل الك�ير في فهم الظواهر دا�ل الم

ح�ث قسمنا هذا العمل في فصول كلها تخدم التخصصات المذ�ورة ٔ��لاه و�سهم لشكل �زود 

 الطالب والباحث في فهم هذه النظر�ت و�یف�ة اس�ت�دا�ا في البحوث والرسائل العلمیة.

  
  

  د. مھیري دلیلة ةالمؤلف

  

  

  

  

  

                                                           
'، دار المعرفة الجامعیة، �لم اج�ع التنظيم 'مد�ل �لتراث والمش�ت والموضوع والمنهج�لي عبد الرازق الجلیبي،  1

  . (�لتصرف).18، ص1999الإسك�دریة، 
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  .التنظيم وخصائصه ومصادر السلطة مفهوم -1

 .التنظيم الرسمي -2

 تحدید الوظائف والمهام (تقس�يم العمل) -3

 .م�ادئ التنظيم الرسمي -4

 .الإشراف عملیة -5

  .عملیة الحوافز في التنظيم -6
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الثورة الصناعیة التي ٔ�دت  ن���ةٔ�رو� في القرن العشر�ن  في عرفت ت الحدیثةالتنظ�تمهید: 

لز�دة التعق�د دا�ل المصنع �س�ب التركيز في اس�تغلال التك�ولوج�ا، كما ارتبط �شكل وثیق بعلم 

فقد تطور �لتزامن مع �ك�یف تقس�يم العمل وز�دة عملیة التخصّص في المصانع  .�ج�ع الصناعي

�ج�عیة والمبادئ التي یقوم �ليها ا�تمع والتنظ�ت البيروقراطیة، والتحولات في العلاقات 

إم�ل دوركايم، الرٔ�سمالي الصناعي الحدیثّ، هذه كلها كانت من �ه�مات أ�ساس�یة في تنظير (

، ا��ن یعتبرون من ا�ٓ�ء ا�كأديمیين أ�وائل لعلم �ج�ع و�دارة، كارل مار�س وما�س ف�بر)

  وحقول ا�راسات في �لم �ج�ع والتنظ�ت.فكانت ٔ�فكارهم تت�لى معظم مواضیع 

في معارضته وانتقاده لاس�تغلال مؤسس �ق�صاد الس�یاسي  كارل مار�س�اءت إسهامات 

الطبقة العام� من �لال تحلیل �لاقات العمل بين ٔ�ر�ب المصانع والعمال �شكلّ �دید تتّ�دد 

  . �لى ٔ�ساسهما العلاقات �ج�عیة في ا�تمع الرٔ�سمالي

فمن �لال بحثه ودراس�ته لك�ف�ة تخلص العالم الغربي من ال�ذج التقلیدیة وتب��ه  "ما�س ف�بر"

القانوني المرتبط بعملیة الترش�ید المتزاید ا�ي ٔ�دى الى نمو وتطور الرٔ�سمالیة والتنظ�ت 

 التخصص "حول ال�سك �ج�عي القائم �لىإم�ل دوركايم" البيروقراطیة. كما تمثلت إسهامات "

في أ�شكال الجدیدة لتقس�يم العمل �ج�عي ا�ي قام �لى اس��دال التضامن ا�ليٓ وإ�لال 

تمخض �ش�ةٔ التنظيم ن���ة  11."التضامن العضوي مما ٔ�دى ٔ�كثر ب��ظيم العلاقات �ج�عیة

التي تتوج بها �لم �ج�ع الصناعي. ح�ث ارتبط �لم  ا�راسات الس�یكولوج�ة والسوس�یولوج�ة

في �ش�تٔه �شكل �بير بعلم �ج�ع الصناعي.  sociology of organizationاج�ع التنظيم 

وزملاؤه دراساتهم التي قاموا ٕ�جرائها في �دة  E. Mayo إلتون مایو" اس�تكمل " 1944ففي �ام 

ت�ني كل سا�دت �لى  دانیة قفزة نوعیة في هذا ا�الح�ث كلت ا�راسات المیتنظ�ت صناعیة 

، ا�ساع نطاق ا�نمو التنظيمي في ت �س�تعانة بنظر�تهاالتنظ�التخصصات هذا الكم المعرفي في فهم 

 العصر الحدیث، وا�ساع حجم التنظ�ت التي ازداد معها التعق�د، �ٔكثر فا�لیة وكفاءة وعقلانیة.

                                                           
، 2006، مخبر �لم اج�ع الاتصال، �امعة م�توري، قس�نطینة، مطبعة سير�، الجزا�ر، �لم اج�ع التنظيم �عباش،رابح  1

  �لتصرف).( 17ص
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 تنظ�تال  مختلفم دا�ل التنظ�ت ا�تلفة، وا�سعت دا�رة البحوث في طبق العلماء نتائج دراساته

  1."�ج�ع الصناعي لم� هو ولید�لم اج�ع التنظيم  " من ح�ث طبیعة العمل وحجمها

من العوامل التي سا�دت �لى �ش�ةٔ �لم اج�ع التنظيم، ا�ساع نطاق ا�نمو التنظيمي في العصر 

 .R  "رو�رت �ر�س تیوس�لیه عصر التنظ�ت، مما جعل " الحدیث، ا�ي يمكن ٔ�ن یطلق
Presthus رغم ٔ�ن التنظ�ت كانت موجودة 2 "ا�تمع الحدیث اسم ا�تمع التنظيمي." یطلق �لى

الصين، إلا ٔ�ن هذه التنظ�ت قد �زاید وجودها في  یة وعندصر الحضارة المم�ذ �لآف الس�نين في 

، ؤ�كثر تعق�دا وفعالیة وكفاءة وعقلانیة. فقد �زاید اه�م �لماء ا�تمع الحدیث ؤ�صبحت ٔ�كبر حجما

كثير من و �ج�ع بدراسة التنظيم بعد ٔ�ن ٔ�صبح �لتنظيم دور واضح في الحیاة �ج�عیة. 

الى ظهور مش�ت تنظيمیة م�عددة، مما تطلب  تد�ٔ دا�ل التنظ�ت  تالتغيرات التي �دث

�اءت الحا�ة الى م�دان �دید من  كمات التنظيمیة الناجمة عنه. دراسة التغير التنظيمي والمش�

 .A " ٔ�م�تاي إ�زیونيم�اد�ن ا�راسة في �لم �ج�ع �راسة التنظ�ت. وقد كان لك�اب "
Etziouni التنظ�ت الحدیثةا�ي ٔ�طلق �لیه" Modern Organisation  الفضل في إیقاظ

من م�اد�ن ا�راسة في �لم �ج�ع �راسة  الفكرة ا�اعیة الى ضرورة تخصیص م�دان

ؤ�دواته التصوریة في  اه�م بدراسة التنظ�ت واتباع ٔ�دوات وم�اهج البحث العلمي 3."التنظ�ت

وفهم مجالاتها وتحلیلها �لمیا.�لإضافة الى فهم عناصر منها القوة . الظواهر التي عرفتها دراسة

ولنا تقریب هذه ا�راسات الى فهم التنظ�ت كمؤسسات في والسلطة والق�ادة و الاتصال، كما �ا

الجزا�ر ومرا�ل �س�یيرها منها �ق�صادیة والخدماتیة و�ج�عیة. وكدى الشركات المتعددة 

  الج�س�یات اعطاء لمحة �لمفهوم والعوامل المسا�دة �لى ظهورها والخصائص التي �تميز بها.

هو ا�ال �ج�عي ا�ي یتفا�ل التنظيم  طة:مفهوم التنظيم وخصائصه ومصادر السل - 1

لا يخلو من بدا�� أ�فراد لتحق�ق ٔ�هداف معینة وفق نموذج بنائي و�ط يحدده �شكل م�تظم. إذ 

                                                           
1Dillerte. Miller et William H. Form,, Industrial Sociology :Work in 
organisationnal life. N.Y : Harper et Row. Pulishers, Sociology, 1980,  p. 
p.6-7. 

 .17مرجع سابق، ص�لم اج�ع التنظيم،  طلعت إ�راهيم لطفي، 2
  . 263-462مرجع سابق، ص صدراسة في �لم �ج�ع التنظيمي،  -مجتمع المصنع محمد �لي محمد، 3
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التي یع�شها ٔ�ي نظام. والتنظ�ت الحدیثة تمارس �شاطه و السلطة التي تميز كل �لى حسب طبیعة 

فهم التنظيم من الناح�ة �صطلاح�ة �ٔ�ن  من �لالبدا�لها سلطة معقلنة. نحاول معرفة ذ� 

  "كل و�دة اج�عیة تقامویعني هذا من ح�ث المضمون  "Organisation"یقابل مصطلح 

نجد ٔ�ن هناك تعریفات م�عددة لمفهوم التنظيم، ح�ث  1بطریقة مقصودة لتحق�ق ٔ�هداف محددة."

اج�عیة یتم إ�شاؤها من ٔ��ل تحق�ق هدف و�دة "التنظيم ب�نٔه  A. Etzioni  إ�زیوني"یعرف "

التنظيم عندما ی�ش�ٔ �كون � ٔ�هداف واح�یا�ات تتعارض ٔ�ح�ا� مع  ٔ�یضا " �رى ا�زیوني معين.

  2ٔ�هداف واح�یا�ات ٔ�عضاء هذا التنظيم."

وهو الظي یضم كل عملیات �ج�عیة وال�شاطات �لإدارة في المنظمة او  مفهوم التنظيم:- 1

بصف�ه �سق كلي (ا�ور و المركز والهیكل التنظيمي والوظائف التي يحدها التنظيم المؤسسة م�ل 

   .یضم ا�ساق فرعیة)

هو نظام تعاون، یظهر في الوجود عندما �كون التنظيم " C. Bernard"�ر�رد"یعرف  

هنا� ٔ�ش�اص قادرون �لى الاتصال یبعضهم البعض وراغبون في المساهمة �لعمل، لتحق�ق 

  3"شتركة.ٔ�هداف م 

المنظمة ٔ�و التنظ�ت هي ا�ال �ج�عي ا�ي یتفا�ل ��� مجمو�ة مفهوم المنظمة : - 1- 1- 1

  وأ�فراد لتحق�ق ٔ�هداف معين وفق �ط محدد تحكمه العقلانیة في ال�س�یير.

�لى ٔ�نها "و�دات اج�عیة تقام وفقا �نموذج  المنظمة �T. Parsonsلكوت �رسو�ز یعرف 

    4بنائي معين لكي تحقق ٔ�هدافا محددة."

�ل الت�س�یق و�س�تغلال أ�م�ل �ٔ ن بطریقة إرادیة من وّ ي �ككل ٔ�و �یان �شرّ �شّ هي  "

    5لتحق�ق الهدف." �لموارد سواء كانت مادیة ٔ�و معنویة 

                                                           
  .16مد�ل �لتراث والمش�ت والموضوع والمنهج'، مرجع سابق، ص�لم اج�ع التنظيم ' �لي عبد الرازق الجلیبي، 1

2 Amitai Etzioni., Modern organisation, N.J : Englewood chiffes, Prentice 
Hall, 1964  ، p 3. 

  26ص ،2007دار غریب لطبا�ة  وال�شر، القاهرة،  ،�لم اج�ع التنظيمطلعت إ�راهيم لطفي،  3
  .23، مرجع سابق، ص �لم �ج�ع التنظيمطلعت ا�راهيم لطفي،  4
  .�2009امعة ورق�،  (د.د.ن.)،محاضرة ماجس�تير، �لم اج�ع الاتصال في المنظمات، محمد المهدي �ن ��سى،  5
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إلا ٔ�ن ذ� لا یعني ٔ�ن كافة أ��شطة  �لى الرغم من ٔ�ن التنظيم �ر�كز �لى ٔ�سس رسمیة،

ؤ�نماط التفا�ل بين ٔ�عضاء التنظيم تطابق بدقة �مة م�ادئ التنظيم الرسمي. إذ تتضمن التنظ�ت 

في الواقع �ٔكثر مما توضحه ال�ذج التنظيمیة، ح�ث وجود مك�ف لٔ�ب��ة �ير الرسمیة التي تعبر عن 

  �ت.ٔ�هداف واح�یا�ات العاملين دا�ل هذه التنظ

ت�ٔ�ر بعض العلماء �لاتجاهات النظریة الحدیثة في دراسة التنظيم، ف��د ٔ�نهم قد اتجهوا ��راسة 

  نحو جعل م�ل التعاون والتنافس والصراع. 

�لى ٔ�نها "�سق من ال�شاطات ٔ�و قوى شخصیة م�سقة  جورج فریدمان" المنظمة"عرف

�شكلّ دا�لي یب��هّ الفا�لون المتوا�دون هي " "ف�لیب �رنو" عرف المنظمةٔ�ما  1 بطریقة واعیة."

فيها ول�س إ�ابة م�كانیك�ة لعوائق المحیط وم�طلباته كما تعتقد المدرسة ال�س�یك�ة، فإننا نقدم 

الخصائص التي تمتاز بها المنظمة وهي تقس�يم المهام وتوزیع لٔ�دوار و�سق معين �لسلطة و�سق 

   2  "اتصالي و�سق من الإسهامات والتعویضات.

بمعنى المنظمة �لى "ٔ�نها �سق س�یاسي یتضمن التحول من س�یطرة �ٔما "�لآن توران" الم�ش�ةٔ 

هناك إهمال كلي من طرف التعاریف  (د. �ن ��سى المهدي)�رى  3الطبقة الى التنظيم الوظیفي."

ٔ�نها مجال ینظم الوسائل ا�تلفة ومجال یقننّ ال�شاطات وأ�فعال التي  " حول الب��ة التنظيمیة �لى

تتم بدا�لها ٔ�ي ٔ�نها مجال یقننّ وینظم الفعل الجماعي �كل جزئیاته ول�س فقط المس�تو�ت الهرم�ة. 

 �لتالي ف�عرف الب��ةّ التنظيمیة �ب��ةّ اج�عیة. " مجال مقننّ یتحرك ف�ه الفعل الجماعي المسمى سابقا

��ال التنظيمي، إن كل ب��ة تنظيمیة في كل أ�حوال هي ولیدة اخ�یارات الهیئة المسيرة والمقررة 

في المنظمة ٔ�و المؤسسة. فه�ي التي تعبرّ عن تصور هذه الهیئة ف� یتعلق �ك�ف�ة تنظيم و�س�یيرّ 

فه�ي الإ�ابة المقدمة من الفعل الجماعي انطلاقا من إدراكاتهم �لعوائق ا�ا�لیة التي �رید �ٔن تجابهها 

                                                           
، مطبعة ام�ابلاست، 1، ط�لم اج�ع التنظيم من سوس�یولوج�ة العمل الى سوس�یولوج�ة المؤسسةمحمد المهدي �ن ��سى،  1

  .206، ص2010الجزا�ر، 
  .208نفس المرجع، ص 2
 رسا� المصنع كتنظيم اج�عي، دراسة �لجوانب البنائیة والوظیف�ة لمصنع الغزل وال�س�یج بقس�نطینة،�ا� عمر �ن قفة،  3

  .52، ص1988ماجس�تير �ير  م�شورة، القاهرة، 
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طبیعة العوائق التي �رغب المؤسسة التغلب عنها وم�دٔ� الرقابة �لى  1 "طرفهم �لعوائق التي ٔ�در�وها.

  الفعل الجماعي ا�ي اخ�ارته هذه الهیئة من ٔ��ل تحق�ق إستراتیجیتها.

 "یقوم التنظيم في شكله الرسمي  �لى ٔ�ساس :Formal Organizationالتنظيم الرسمي-2

الوظائف التي یؤديها أ�عضاء والمراكز التي �شغلونها دا�ل المنظمة ٔ�و المؤسسة. ف��د ٔ�ن سلوك 

كل عضو في المنظمة يحدده مركزه الرسمي والعلاقات الرسمیة. و�شترك ٔ�عضاء الجما�ة الرسمیة في 

ح�ث تق�ضي مر�� تعق�د التنظيم الى وجود تق�یين  1ٔ�داء نفس العمل ٔ�و �شغلون نفس الوظیفة."

ٔ�سالیب وإجراءات العمل و�نمیطها �شكل یضمن سلوك العاملين. لتجنب تفاوت ٔ�شكال الخدمة 

  من شخص ٔ�خر. لتفادي التعامل مع المتعاملين �لمؤسسة الى اعتبارات شخصیة ومصلحیة. 

�سق مس�تقر �س��ا من القوا�د وا�لوائح كما ٔ�ن الرسمیات هي "عبارة عن التصرفات بناء �لى 

  2التي تحكم وتنظم قرارات الفرد و�عٔما�."

التنظيم الرسمي(البيروقراطي) لا یت�ٔ�ر �ٔ�ساس التك�ولو� �لعمل ولا یت�ٔ�ر �لقيم الشخصیة 

تنظيم و�ج�عیة لٔ�فراد ا��ن یقومون ٕ�دارتها ٔ�و �ٔ�فراد ا��ن يمتلكونها، فالتنظيم الرسمي دائما 

  3 عمدي ومقصود.

ٔ�ن التنظيم الرسمي  W. Dichson "د�كسون"و  F. Rothlisberger"روثلز �رجریذ�ر "

هو التنظيم المك�وب �لى الورق، ٔ�ي العلاقات المنطق�ة التي تحددها القوانين والس�یاسة المعمول بها 

  4 دا�ل التنظيم."

ين ال�شك�لات التنظيمیة �لمؤسسات عند تحلیل التنظيم الرسمي �لمؤسسة يمك�نا ا�تمیيزّ ب

  ا�تلفة �لى النحو التالي:

                                                           
  .112، مرجع سابق، ص�لم اج�ع التنظيم من سوس�یولوج�ة العمل الى سوس�یولوج�ة المؤسسةمحمد المهدي �ن ��سى، 1
  .42، مرجع سابق، ص�لم اج�ع تنظيمطلعت إ�راهيم لطفي،  1
  .147نفس المرجع، ص  2
  .136، ص 2005، دار مجدلاوي ل�شر والتوزیع، أ�ردن، 1، ط�ج�ع الصناعي�لم محمد عبد المولى ا�قس،  3
  .43، نفس المرجع السابق، ص، �لم اج�ع تنظيمطلعت إ�راهيم لطفي 4
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وی�ش�ٔ عن تبا�ن الوظائف وتقس�يم  Functional Organization: التنظيم الوظیفي- 3

العمل والتعاون دا�ل المؤسسة، وهذا التنظيم هو تنظيم موضوعي یعتمد �لى تقس�يم العمل وفقا 

 ٔ�هداف المؤسسة و�رامجها. �كون تقس�يم العمل وفقا لنوع الخدمة التي تؤديها المؤسسة .

وی�ش�ٔ عن تبا�ن نطاق : Line Organization التنظيم ال�سلسلي(التدرج الهرمي �لسلطة)- 

السلطة ا�ي لا يمكن �س�تغناء عنه في ٔ�یة مؤسسة، وهو تنظيم یعتمد �لى التدرج الإداري 

و�سلسل الق�ادة. ح�ث �ر�كز السلطة في قمة الهرم الإداري ثم تتدرج رٔ�س�یا الى الو�دات 

ين فيها. كما یؤكد هذا الإداریة ا�تلفة في المس�تو�ت أ�دنى، مما �سهل عملیة الرقابة �لى العامل

المبدٔ� ضرورة وجود مرجعیة إداریة واضحة ٔ�مام العاملين، بحیث �كون خطوط السلطة واضحة. 

 سواء كان أ�سلوب المتبع ٔ�سلوب المركزیة ٔ�و اللامركزیة.

یعكس هذ�ن أ�سلوبين مدى حصر الحقوق في اتخاذ القرارات في قمة الهرم الإداري 

�ة بين اعتبارات المس�تو�ت الإداریة ا�تلفة حسب ٔ�همیة القرارات وكلفتها (المركزیة)، ٔ�و �ونها موز

ینظر ف�بر الى ٔ�ن سلوك أ�فراد دا�ل التنظيم هو سلوك 1 من بين اعتبارات ٔ�خرى (اللامركزیة)."

  محدد عن طریق أ�وامر الصادرة من الرؤساء دا�ل التنظيم .

تحدید الوظائف دا�ل ٔ�ي تنظيم حسب  یتم تحدید الوظائف والمهام (تقس�يم العمل):- 4

طبیعة �شاط المؤسسة وفق هیكل تنظيمي لتوزیع السلطة والمسؤولیات وتحدید الوظائف وأ�دوار 

  بين أ�فراد، ل�سهیل المهام.

ٔ�نه الطریقة التي یتم من �لالها تنظيم المهام ، وتحدید أ�دوار  یعرف �لى "الهیكل التنظيمي: - �ٔ 

وتبينّ نظام تبادل المعلومات، وتحدید �لٓیات الت�س�یق، ؤ�نماط التفا�ل أ�زمة الرئ�س�یة �لعاملين، 

من ح�ث التعق�د "ی�سم الهیكل التنظيمي بتقس�يم أ�عمال 2 بين أ�قسام ا�تلفة والعاملين فيها."

التي یؤدي من �لالها العمل الى �دد من المهام یتولى الق�ام بها �دد من الو�دات المن�شرة ٔ�فق�ا، 

والمرتبة عمودیة، �لى مس�تو�ت إداریة مختلفة، و�راعى في هذا التقس�يم عوامل التخصّص." قد 

                                                           
  .52ص ،2008، دار وائل �ل�شر  والتوزیع، أ�ردن، 3، طنظریة المنظمة  والتنظيممحمد قاسم القریوتي،  1
  .50المرجع نفسه، ص 2
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وموز�ا جغراف�ا. �زداد التعق�د ٔ�و ینقسم الى ٔ�قسام ٔ�خرى وفق  �كون التنظيم �س�یطا ٔ�و مر�با

  كذ� من مميزات المنظمة.ٔ�سس مختلفة م�ل المرا�ل التي تمر فيها الخدمة. 

   3 "یق�ضي ا�قة ومدة التنف�ذ �لمهام المحددة ویق�ضي الرسمیة." تقس�يم المهام: - ب

"حسب المدرسة ال�س�یك�ة تعمل المنظمة �لى تجرید العامل من ٔ�ي دور  توزیع أ�دوار: - ج

  ،.دا�ل المنظمة وجعلهم إطار �شري مبرمجين �لق�ام �س�ت�ابة �لواقع التنظيم

ٔ�ما المدرسة الحدیثة �رى ٔ�ن �عٔضاء المنظمة ل�سو مجرد ٔ�عوان �بعين بل هم فا�لين ٔ�نهم  

  1م�د�ين."

إن التنظ�ت الرسمیة تتوفر �لى �دة عناصر تنظيمیة منها وجود  م�ادئ التنظيم الرسمي: -4

  السلطة وإصدار أ�وامر و�شراف  في توفر الهیكل التنظيمي و�سردها ف� یلي:

:  إن السلطة �لتنظ�ت هي �بعة من وجود مصادر السلطة دا�ل التنظ�ت الرسمیة - �ٔ 

لقانونیة الرش�یدة)، ح�ث �دد ما�س ف�بر ثلاثة مصادر شرعیة �لسلطة �لتنظ�ت منها (السلطة ا

  مصادر �لسلطة والتي یعمل التنظ�ت الحدیثة �لى اع�د السلطة الرش�یدة وهي:

�شكل عقلاني وفق القوا�د والقوانين التنظيم  یتفا�ل ٔ�فراد السلطة القانونیة في التنظيم:-ب

الفا�لیة والن�ا�ة م�حررة من كل  �س�تمد من �لالها ،التنظيمیة التي ت��جها السلطة القائمة

الضغوطات �ير العقلانیة. والسلطة لا تتم � بوجود جما�ة یتعامل الفرد معها من �لال الاتصال 

  2وفي تفا�ل اج�عي مس�تمر بين ٔ�عضاء الجما�ة."

فالقوا�د القانونیة �ل�س�بة �لمنظمة مصدر من مصادر السلطة بحیث لا تو�د ٔ�ي م�ظمة يمكنها 

، التطبیق الحرفي �لقانون قد یؤدي الى �ا� من الشلل ها بدون قوا�د قانونیة تضبط ٔ�ن �سير

ٔ�ن القا�دة القانونیة من رو�رت ميرتون حسب الوظیف�ين عند و�خ�لال الوظیفي �لمنظمة 

المفروض ٔ�نها وضعت لضمان الحد أ�دنى لسير المنظمة وتحق�ق �نضباط لكن تحق�ق الن�ا�ة 

                                                           
 .208، مرجع سابق، ص �لم اج�ع التنظيم من سوس�یولوج�ة العمل الى سوس�یولوج�ة المؤسسةمحمد المهدي �ن ��سى،  3
 .209-208المرجع نفسه، ص ص 1
 .66ص، ثقافة المؤسسة كمو�ه �لسلو�یات وا�ٔفعال في المنظمة �ق�صادیة الحدیثة )،�1998ن ��سى محمد المهدي(2
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تتطلب تعظيم العمل من كل أ�طراف التنظيم وتمسك ا�د العمال �لقوانين لحمایة نفسه والفا�لیة 

  3من العقوبة تجعل الرئ�س في وضعیة حرج ما �لیه إلا التفاوض مع العمال."

في  م�شال  �روزتمنح هذه السلطة الفعلیة حسب  سلطة الفا�لين (الفعل الملموس) : - ج

ا�لين �شكل ملموس تظهر في التنظ�ت والمؤسسات �ج�عیة تحلی� �ستراتیجي �لمنظمة �لف

  والتي تحدد في �دة مصادر هي:

 :هي المصدر ا�ي �س�تمد م�ه الفا�ل سلطته �لى ا�خٓر�ن بمفهوم السلطة  م�طقة �رتیاب"

السابق �لى ٔ�نها �لاقة التبعیة بين أ�طراف المتفا�� في المنظمة وهو ا�ال ا�ي لم �س�تطیع 

تنظيم الرسمي تق�ینه مما يجعل الفرد �تمتع بدر�ة من �س�تقلالیة والحریة  �س�تغلها في بناء ال 

  1)  �لتفاوض مع المنظمة."دفاعیة ٔ�و هجوم�ةإستراتیجیته (

  في �لاق�ه  العاليالتفاوض من صاح�ه  يمكن )التخصص المهني ا�ق�ق(الكفاءة المهنیة العالیة

  �لمنظمة ومع زملائه.

  د الفا�لين في ش�بكة الاتصالات الموجودة �لمؤسسة تعطي � القدرة �ٔ  عندام�لاك المعلومة�

�لى المفاوضة والمساومة �اصة إذا كانت ذات ٔ�همیة تؤ�ر �لى قرارات الطرف أ�خر في ال�س�یير 

  فيمكن �كون إستراتیجیة دفاعیة ٔ�و هجوم�ة.

  ت��ج م�طقة �رتیاب هي ان المنظمة في �لاقة العلاقة مع المحیط من بين مصادر السلطة التي

دائمة ومس�تمرة مع المحیط وبی�تها الخارج�ة لحصول المنظمة �لى الموارد المالیة وال�شریة من الب��ة 

 الخارج�ة ،

�لتالي فالب��ة الخارج�ة �شكل مصدر اضطرا�ت لسير الحسن �لمؤسسة  تجعل أ�فراد تم�  

الس�یطرة �لى هذه �ضطرا�ت بهذا �كون �يها سلطة معتبرة تمكنها رصید من المعرفة تمك�ه من 

  من بناء إستراتیجیة معینة.

                                                           
مرجع سابق، ص ص  اج�ع التنظيم من سوس�یولوج�ة العمل الى سوس�یولوج�ة المؤسسة، ، �لم�ن ��سى محمد المهدي3

 .41- 40 – 39ص
 .217المرجع نفسه، ص 1
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م�د�ٔ تفویض السلطة �ٔي إعطاء الحق في اتخاذ القرارات الهامة �لمس�تو�ت أ�دنى بقدر  - �ٔ)

  الإمكان.

�ٔن البيروقراطیة  " سلزنیك �رى :Philip Selznick تفویض السلطة عند فلیب سلزنیك- 

توا�ه دائما الحا�ة الى تفویض السلطة  لٔ��ساق الفرعیة دا�ل التنظيم، نظرا لتعقد �ام الإدارة، 

  1 وتعدد مسؤولیتها."

ٔ�ن تفویض السلطة " یؤدي لز�دة تخصیص وكفاءة  أ�فراد لكن یؤدي من �رى  جو��ر ٔ�ما

ٔ�هداف التنظيم �ة ٔ�خرى الى انخفاض ٔ�و �دوث ٔ�هداف �ير م�وقعة تؤدي لعدم تحق�ق 

   2العامة."

ی�ٔ�ذ  من إلى بحا�ة الجما�ة هذه لكن �لغة ٔ�همیة � جما�ات في العمل إن: الإشراف عملیة -5

 عملیة الإشراف وو�د و�دت �ى �اراتها اه�ماتها، وتطو�ر شؤونها، ونقل بیدها، و�رعى

�لمعلومات  مزود شخص فيها یتحمل تعليمیة عملیة هو "الإشراف .الإشراف هو فما المشرف،

 �ه�م إ�رة " هو ٔ�یضا و2 �لما و�ارة." م�ه ٔ�قل شخص تدریب في المس�ئو� والمهارات المناس�بة

 عمل  إلى ٔ�خطائه ونق� بتصویب م�ه والق�ام ٔ�فضل ٔ�و � صلاح�ة ٔ�كثر في عمل ٔ�خر فرد نحو كل

   �3م�داح." يجد ف�ه

 �لى القادر یعرف هذا أ��ير ب�نٔه "الشخص المشرف. هو الإشراف ا�ي یقوم بعملیة ٔ�ما

   4ٔ�ش�اص �خٓر�ن." في الت�ثٔير

  م�ال �لى ذ�:

                                                           
  .159، مرجع سابق، ص �لم اج�ع تنظيمطلعت إ�راهيم لطفي،  1
  .72، ص 2009، دار البدایة ل�شر والتوزیع، أ�ردن، 1، ط، نظریة التنظيممحمد �لي سالم 2
 ،(س ن)،  3ج الإسك�دریة، الجامعي الحدیث �ل�شر والتوزیع، المك�ب ،الجما�ات مع العمل ، طریقةمحمد س�ید فهمي 2

  .116ص
�ج�ع،  �لم المعمقة، معهد ا�راسات دبلوم لنیل ، مذ�رةالإنتاج �لى ا�ٔول ؤ��ره الخط في الإشرافیوسف عنصر،  3

  .13، ص 1983قس�نطینة،
  .234، ص 1991قس�نطینة، �ج�ع، �امعة م�توري، �لم معهد دكتوراه، رسا� ،المصنع ثقافةٔ�حمد،  زردومي4
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من �لال هذه العناصر التي �ر�كز �ليها ٔ�ي تنظيم كالسلطة والتفویض وعملیة �شراف. 

�لإضافة الى و�دة أ�مر والتوج�ه التي هي ضروریة ا�ترا�ا واس�ت�دا�ا وفق م�طلبات ال�سق 

  التنظيمي س�سهم �شكل �بير في اس�تمراریته والمحافظة �لى ٔ�عضاء التنظيم.

ویظهر هذا في التنظ�ت الرسمیة التي تقنن هذه الوظائف العلیا الشراف�ة وفق الكفاءة العلمیة 

  .لا الشخصیة قصد ��ترام والتزام السلم الإداري الواعي ا�ي یقوم �لى الخبرة والاتقان وا�اطرة

  في التنظ�ت التي ت�تهج التنظيم البيروقرطي كالب��ت والولایة والمؤسسات الحكوم�ة. نجدها

 الشخص فهو مركزه، عن النظر بصرف رسمیة ق�ادة � م�حت ا�ي المس�ئول الشخصف"

 1 �لیه �يره." �شرف ا�ي المرؤوس وصفة �يره �لى �شرف ا�ي الرئ�س صفة : � صف�ان ا�ي

التقويمیة،  الثانویة، والوظیفة الر�دة توجيهیة، إداریة وتعليمیة، وظیفة "هي وظائف الإشراف - 

  2 ب�نها." الفصل يمكن م�دا�� وم�ساندة ولا الوظائف وكل هذه

 إداریة یؤدي وظیفة الوظائف، فهو هذه ٔ��د عن الت�لي يمك�ه لا لعم� ٔ�دائه ٔ�ثناء فالمشرف

 �لال من التعليم بوظیفة العمال، ویقوم ٔ�مام الإدارة فهو �لمصنع ا�ا�لي القانون شرح �لال من

و يجب ٔ�ن �كون �دد أ�فراد . المهني العمل وتوجيههم ویضمن نموهم ٔ�داء بطرق العمال �زوید

انه لا يمكن ٔ�ن �شرف رئ�س ٔ�و مشرف �لى  ٔ�ورف�ك"التابعين م�اشرة �لمنفذ�ن محدودا ويحدد "

  �شابك ٔ�عمالهم وتتدا�ل.مرؤوسين ا��ن ت  6 �ؤ 5 العمال �ٔكثر من
-
یؤ�ر نمط الشخصیة الق�ادیة في سلوك المرؤوسين، ٔ�ثب�ت نتائج  عملیة الإشراف والإدارة: 

ا�راسات السابقة. ٔ�همیة �امل الإشراف وت�ثٔير الق�ادة الرش�یدة في رفع الروح المعنویة والكفایة 

ارتفاع �س�بة الرضا المهني �زد�د في تؤكد وجود ارتباط  Pelz" بلزالإنتاج�ة. �اءت نتائج دراسة "

اه�م المشرفين الشخصي �لمرؤوسين وإشرا�هم في اتخاذ القرارات، وبتحق�ق تدعيم العلاقات 

الشخصیة (الاتصال �ير الرسمي) بين المشرف ومرؤوس�یه، �لا�ترام المتبادل وتعز�ز التفاهم والثقة 

  3 لإمكا�ت الفردیة."المشتركة وتقویة الشعور �لولاء وتقد�ر المیول وا

                                                           
  .17ص عنصر، مرجع سابق، یوسف 1
  .127ص ، فهمي، مرجع سابق س�ید محمد 2
  .107، مرجع سابق، صالرضا عن العملد �لرابح، محم 3
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إطار ٔ�سلوب ق�ادي ديمقراطي  لن یتحقق ذ� الرضا إلا �سّن س�یاسة عمالیة رش�یدة في -

"یت�لى �لمبادئ أ��لاق�ة، �سوده جوّ إداري اج�عي، ی�سم �لتعاون و�ندماج بين القادة 

  4 والمرؤوسين، تحق�قا لٔ�هداف المشتركة."

لیات الرقابة في و�دات �ير و�دات التنف�ذ.م�د�ٔ الرقابة من �لال فصل عم  - د)
  

الحافز �لى العمل هو عملیة �ارج�ة تو�د في ا�تمع ٔ�و الب�ّ�ة  عملیة الحوافز في التنظيم:-6

 المحیطة �لشخص تجذب إ�يها الفرد �عتبارها وس�ی� لإش�باع �ا�اته التي �شعر بها. ومن ثم يمكن

العوامل ٔ�و الظروف التي تتوفر في جوّ العمل والتي تعمل �لى ب�نهٔا "مجمو�ة تعریف حوافز العمل 

  1إ�رة ت� القوى الحر�یة في الإ�سان والتي تؤ�ر �لى سلوكه وتصرفاته."

من م�طلبات أ�فراد دا�ل ال�سّق التنظيمي، وجبّ �لى التنظيم  المعنویةو المادیة تعد الحوافز

تالي �م�ثال لمبادئ التنظيم وتحق�ق ٔ�هدافه من توفرها حتى ی�س�نى لٔ�فراد الحصول �ليها، و�ل 

  �لال الإش�باع ا�ي تحققه لهم هذه الحوافز. 

  يمكن تصنیف الحوافز الى نو�ين: حوافز مادیة وحوافز معنویة.

�تمثل في (أ�جر، الت�مٔين الصحي، المكاف�تٓ وأ�وسمة ال�شّجیعیة، الحوافز المادیة: - 1- 6- 1

الحا�ة الى (ة) وهي " الحوافز التي �ش�بع �ا�ات الإ�سان المادیة الترق�ة، الخدمات �ج�عی

أ�جر، ضمان اس�تقرار العمل وظروف العمل، وسا�ات  ا. منه)الطعام والمل�س، الم�ؤى و�يرها

  2العمل."

ت�ثٔيرّ  لها�لتنظيم مرتبطة  عوامل تؤ�ر في الرضا الوظیفي"�ٔن هناك  (محمد ف�حي عكاشة) �رى

�لى رضا أ�فراد منها العائد المادي (أ�جر، العلاوات...) و�ير المادي (التقد�ر، ��ترام 

  3والتكريمات...) التي یتحصل �ليها المورد ال�شرّي من �لال ت�دٔیته لمهام وظیف�ه."

                                                           
  المرجع نفسه. 4
 .89سابق، ص ، مرجع �لم اج�ع التنظيم طلعت إ�راهيم لطفي، 1
 المرجع نفسه. 2
  .203-202، ص ص1999، مطبعة الجمهوریة، الإسك�دریة، �لم النفس الصناعيمحمد ف�حي عكاشة،  3
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اتخاذ  �تمثل في (التكو�ن، العمل في فریق، المشاركة فيو  الحوافز المعنویة (�ير مادیة):- 2- 6- 1

وافز �ش�بّع �ا�ات الإ�سان �ج�عیة حلتنظيم، ٔ�سلوب الإشراف ا�يمقراطي) القرارات �

��ترام والثنّاء �لى ، ، الحا�ة الى التقد�رالعمل وا�اتیة، الحا�ة الى أ�صدقاء و�ن�ء الى جما�ة

  �وده و�ير ذ�. 

نجدها �ساهم في رفع الروح المعنویة �لعامل سواء في المصنع ٔ�و ومن هذه الحوافز �ير المادیة، 

في التنظ�ت أ�خرى لما لهذه الحوافز المعنویة من ت�ثٔير �لى نفس�یة العامل وجع� ب� یتطور 

فرص الترق�ة، ��تراف ب�همٔیة الفرد وتقد�ر �وده في العمل، وس�یاسات ویعدل في سلوكه منها 

  1 املين.الإدارة ونظرتها الى الع

  عملیة التكو�ن ونظر�ت التكو�ن: - 

عملیة التكو�ن من ضروریة لتنمیة وتطو�ر قدرات أ�فراد ٔ�ي تنظيم. في  تعریف عملیة التكو�ن: - 1

�لوم الإدارة والعلوم الإ�سانیة ار�كزت التعارف �لى نقاط ٔ�ساس�یة �لى ٔ�ن عملیة التكو�ن یقصد 

و�ر ا�ي يحدث �لمتكون ٔ�ثناء ٔ�دائه �لمهام وأ�عمال المس�ندة بها عملیة التغیير ٔ�و التحسين ٔ�و التط

 � �كفاءة وفا�لیة، ا�ي �سهم من �لا� في تحق�ق ٔ�هدافه ؤ�هداف المؤسسة وا�تمع.

عملیة التكو�ن ٔ�نه "عملیة تهدف الى �نمیة القدرات  Pierre Casse "بیار كاس"عرف 

اءتهم وفعالیتهم في إطار تنف�ذ المهام وأ�دوار المتص� و�ارات أ�فراد المهنیة والسلو�یة لز�دة كف

بوظائفهم الحالیة ٔ�و المس�تق�لیة. وس�ی� �لترق�ة الفردیة و�نمیة الموارد ال�شریة، ٔ�و ضرورة �لتك�ف مع 

التق�یات الجدیدة وأ�هداف �ق�صادیة وهو وس�ی� فعا� في �س�یير الموارد ال�شریة، �سمح �نمو 

ذا �س��ر العامل. يجب ٔ�ن �شمل التكو�ن كافة ٔ�عضاء المؤسسة حتى وتطور المؤسسة وه

  2"المس�ئولين، وهو عملیة مس�تمرة بهدف تجدید المعلومات.

                                                           
 . 214-213، ص ص1970، القاهرة، دار المعارف، مصر، إدارة ا�ٔفراد لرفع الكفاءة الإنتاج�ة�لي السلمي، 1

2Pierre casse, la formation performante, office  des publications 
universitaires  centrale Ben Aknoune, Alger, 1994, p.48. 
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" محاو� تغیير سلوك أ�فراد بجعلهم �س�ت�دمون طرقا ؤ�سالیب ویعرف التكو�ن (التدریب) ب�نٔه   

    3كانوا ی��عونه ق�ل التكو�ن."مختلفة في ٔ�داء العمل �شكل يختلف بعد التكو�ن ا�ي 

التكو�ن �لى ٔ�نه "ز�دة المهارات والمعرفة المحددة في مجالات معینة،  محمد قاسم القریوتي)یعرف (

 عملیة التكو�ن خصائص من 4وز�دة وعيّ المتكونين ب�هٔداف المؤسسة التي یعملون بها و�رسا�تها."

  منها ما یلي:

 ل�س �شاطا �نو� ٔ�و كمالیا.التكو�ن �شاط رئ�سي في المؤسسة و   ) �ٔ 

التكو�ن نظام م�كامل یتكون من مجمو�ة أ�جزاء والعناصر المرتبطة معا، تقوم ب�نها �لاقات   ) ب

 تبادلیة نفعیة.

ج) التكو�ن عملیة شام�، إداریة �لإضافة الى انه عملیة ف�یة تحتاج الى �برات وتخصصات ی��غي 

الت�دید في ٔ�سالیب التكو�ن وتجدید قدرات أ�فراد الف�یة توفيرها، وهو �شاط م�غير يهدف الى 

    1الإداریة واتجاهاتهم المعرف�ة والعلمیة بما يخدم المؤسسة."

(رشاد �ٔحمد عبد  هناك العدید من ٔ�نواع التكو�ن مو�ة لٔ�فراد �لمؤسسة، قسم�ٔنواع التكو�ن: - 

  وع المهام التي س�یكلفون ب�دٔائها وهي :"التكو�ن الى ٔ�نواع �دیدة تبعا لنوع المتكونين ونا�لطیف) 

، و�كون هذا التكو�ن بعد ٔ�ن التكو�ن ٔ�ثناء الخدمة م�هالتكو�ن من ح�ث الزمان والمكان:  - 1

التكو�ن دا�ل المؤسسة، �كو�ن �ارج :هو قسمين من ح�ث المكانو یلتحق الفرد �لعمل.

  2"المؤسسة.

المعلومات وفق التطورات  هذا التكو�ن يهدف الى تجدید التكو�ن من ح�ث الهدف: - 2

التك�ولوج�ة. �كو�ن المهارات یقصد بها ز�دة قدرة التدریب �لى ٔ�داء ٔ�عمال معینة، ورفع كفاءته 
                                                           

  .06، ص1970، المنظمة العربیة �لعلوم الإداریة، القاهرة، 80، العدد التدریب الإداري�لي السلمي،  3
دارة شؤون العاملين في القطا�ين العام إدارة ا�ٔفراد المرشد العلمي في تطبیق ا�ٔسالیب العلمیة في إ محمد قاسم القریوتي،  4

  .50، ص1990، دار الشروق، عمان ا�ٔردن، 1ط والخاص،
، دار الفجر �ل�شر والتوزیع، القاهرة، مصر، 1، طإدارة العملیة التدری��ة (النظریة والتطبیق)مدحت محمد ٔ�بو النصر،  1

  (�لتصرف). 62ص  61، ص2008
،  ٔ�طرو�ة دكتوراه، تخصص �لم النفس العمل والتنظيم، كلیة فعالیات التدریب المهني و ٔ��ره �لى ا�ٔداء الطاهر مجاهدي،2

إدارة و�نمیة نقلا عن رشاد ٔ�حمد عبد ا�لطیف،  50، ص2008/2009العلوم الإ�سانیة و�ج�عیة، �امعة قس�نطینة، 
  .    2000، المك�بة الجامعیة، الإسك�دریة، مصر، المؤسسات �ج�عیة
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المهنیة �اصة ٔ�ثناء الترق�ة. �ٔ��ير الهدف م�ه �كو�ن السلوكي ا�ي يهدف الى �نمیة �تجاهات 

 3غلال السلطة والتفرقة في المعام�."الحس�نة وتغیير العادات �ير الجیدة �سوء المعاملات واس�ت

إن عملیة التكو�ن ٔ�ثناء الخدمة لها ٔ�همیة �بيرة في تحسين المعلومات �ٔهمیة التكو�ن �ثٔناء الخدمة: - 

�ى أ�فراد �لمؤسسة �اصة الموظفون الجدد ا��ن یلتحقون لهذه التنظ�ت �ج�عیة. ا�ي 

ٔ�هدافها و�كس�بهم قدرات و�ارات معرف�ة �سا�دهم �سا�دهم �لى اك�ساب معلومات عن المنظمة و 

�لى الق�ام �لمهام المنوط بهم بنوع من ا�رایة الكاف�ة، وكذ� �سهم التكو�ن في تغیير سلو�هم 

وتطو�ر ٔ�دائهم، �لإضافة الى تغیير اتجاهاتهم نحو المؤسسة ونحو المس�تف�د�ن من �دمتها �لقدرة �لى 

عن ٔ�همیة التكو�ن "ٔ�ن  M. Crozierم�شال �روزي" رى "التعامل معهم �لى ٔ�حسن و�ه. �

�س��ر في الموارد ال�شریة ٔ�كثر صعوبة من �س��رات أ�خرى، لكن في �ا� الن�اح فإنه 

 1ا�ٔكثر مردودیة."

كما ٔ�ن التكو�ن ٔ�ثناء الخدمة ضرورة مل�ة منها، تحق�ق �س�تقرار الوظیفي في المؤسسة 

وحسن السمعة في ا�تمع، فالموظف المتكون یقوم ٕ�نجاز عم� �لى ٔ�كمل واك�سابها صفة الثبات 

و�ه ممكن، مما یؤدي الى رضا الإدارة و�لتالي مكاف�ته وتحفيزه �لطرق المناس�بة والممك�ة، وهكذا 

یتم تحفيز الموظفين وتعز�ز رضاهم عن المؤسسة وشعورهم ب�نهٔم جزء منها ف�قلّ اح�ل �رك العمل 

    2الى مؤسسة ٔ�خرى، كما ٔ�نهم یقومون ��فاع عن مؤسس�تهم في ا�تمع." و�نتقال

الى توس�یع فرص الترق�ة الوظیف�ة �اصة عند أ�فراد ا�ائمين  �كمن ٔ�همیة �كو�ن أ�فراد،

  3 �لمؤسسة فهو" �سا�د في رفع الروح المعنویة والرضا عن أ�داء وتحسين العلاقات الإ�سانیة."

                                                           
  المرجع نفسه.3
، مج� العلوم الإ�سانیة، �امعة �سكرة، الجزا�ر، دور التكو�ن في �ثمين و�نمیة الموارد ال�شریةإ�راهيمي عبد الله حمیدة ا�تار، 1

  .9، ص2005، ف�فري، 07العدد

العالي في المملكة العربیة السعودیة  مس�توى فعالیة إدارة  الموارد ال�شریة في وزارة التعليم �ائض �ن سعید �ن م�عي الغامدي،2
  . 44، ص2009، ٔ�طرو�ة دكتوراه، �امعة اليرموك، كلیة التربیة، قسم الإدارة ؤ�صول التربیة، من و�ة نظر القادة الإداریين

لوم ، �امعة �یف العربیة �لع1، طالتدریب الإداري وا�ٔمني، رؤیة معاصرة �لقرن الحادي والعشر�نامر خضير الك��سي، �3
  .18، ص2010أ�م�یة، الر�ض، 
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�كمن في "التقلیل من معدلات ا�وران وال�سرب و�رك  �ل�س�بة �لمؤسسة،ف�همٔیة التكو�ن 

   4العمل �س�ب �دم التك�ف والت�قٔلم. والمسا�دة �لى ربط ٔ�هداف الموظفين ب�هٔداف المؤسسة."

ٔ�هم عملیة یقد�ا التكو�ن ٔ�ثناء الخدمة دا�ل المؤسسة من �لال تطو�ر العلاقات الإ�سانیة بين 

  تطو�ر ٔ�سالیب التفا�ل �ج�عي بين أ�فراد.  - أ�فراد تظهر في: "

  تطو�ر إمكانیات أ�فراد لق�ول التك�ف مع المتغيرات الحاص�. -

  توثیق العلاقة بين الإدارة وأ�فراد العملين بها. -

        5المساهمة في تحسين �لاقات الاتصال بين الموظفين ف� ب�نهم وبين الموظفين والرؤساء." -

فهو عملیة هادفة تقرها ا�و� ضمن �ود و�رامج  �ٔهمیة التكو�ن �ل�س�بة �لمجتمع:نوجز �ٔ��ير 

التنمیة ال�شریة الشام� بمثابة اس��ر تهدف من �لا� ا�و� تحق�ق ا�نمو واس�تقرار أ�فراد 

  بمؤسسات ا�و�.

السعي من ٔ��ل من �لال "التكو�ن يمكن المحافظة �لى الید العام� المؤه� من الموظفين، و 

�نمیتها وبقائها وز�دة فعالیتها، و�لتالي تحسين �دمات المؤسسة، الشيء ا�ي یعود �لفائدة �لى 

  1ا�تمع �كل."

  

 

 

 

 

 

 

                                                           
  .115، ص2000، دار صفاء �ل�شر والتوزیع، عمان، 1، ط، إدارة الموارد ال�شریةنظمي شحادة و�خٓرون 4
  .110، ص2007، دار وائل �ل�شر، عمان، ا�ٔردن، 3، طإدارة الموارد ال�شریةسهی� محمد عباس، �لي حسين �لي،  5
   المرجع نفسه. 1



 

 

 

  

  

  

  

  

  التنظيم: نظر�ت الفصل الثاني
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المنظمة ٔ�و التنظ�ت عرفت  .یتفا�ل بدا�� أ�فرادي تعتبر المنظمة ا�ال �ج�عي ا�تمهید: 

ٔ�نها ظاهرة اج�عیة قديمة تطورت وتغيرت بتغير وتعقد ح�اة وممارسات أ�ش�اص �بر مرا�ل 

في �ريخیة، ن���ة ظروف طبیعیة واق�صادیة واج�عیة ٔ�سهمت في تطورها. �اء اه�م الباح�ين 

   ا وتغيرّها.التعرف �لى أ�س�باب التي ٔ�دت الى تطوره

تمخضت عن التطورات الفكریة وأ�طر الفلسف�ة �دد �بير من النظر�ت الإ�سانیة التي  ٔ��ن

  .�س�تمد من �لا� مقومات بنائها النظري وفق ٔ�سسفسرّت مختلف المظاهر والممارسات 

ة إطار العملیات الإنتاج� تعامل أ�فراد ضمنلمنظمة في العقد أ�ول من القرن العشر�ن ظهرت ا

م�دٔ� العقلانیة  ةفلسف. ٔ��ن ركزت �لى من �لال الإفرازات الف�یة والتك�ولوج�ة التي عرفها المصنع

  . نجد ةدیالرش� 

 1915Frederickالى  1856من ( "فریدریك ویلیام �یلور" نظریة الإدارة العلمیة -2

Taylor William( : لتنظيم ٔ�ولو�ت ال�س�یّير والإدارة التي �اءت بها �ٔ��ر �دد من ا�راسات

فكرة حركة الإدارة العلمیة وحركة العلاقات الإ�سانیة في ٔ�وائل القرن العشر�ن �لبحث عن �لٓیات 

�كون بها التنظ�ت ٔ�كثر نجا�ة وفعالیة �اصة كان �ركيزها �لى �یف�ة تحسين ورفع إنتاج�ة العمل. 

  لیة الإنتاج. من �لال الرقابة الضروریة لعم 

�ندس ٔ�مر�كي عمل في مجال المنظمات الصناعیة، ركز في ٔ�بحاثه العلمیة �لى تطبیق العلم  تیلور

والبحث العلمي في ا�ال الصناعي. ّ�لل خطوات العمل التي ٔ�دت لعوامل بطء العملیة الإنتاج�ة. 

 Scientifique Management "حركة الإدارة العلمیة" �شر عرضه المنظم ؤ�طلق �لیه اسم

، �رى نظریة الإدارة العلمیة �ٔن �یلوروالتي ٔ�صبحت نظریة في سلوك العمل �س��د الى مؤلفات 

�ساق رش�یدة ذات ٔ�هداف محددة، تفترض ٔ�ن العلم یقدر ٔ�ن يحدد دائما ٔ�سرع �ٔ  هيالتنظ�ت 

�لى م�اقشة  �یلور رصح�لى در�ة من الكفاءة التنظيمیة. ؤ�فضل الطرق لإنجاز العمل وتحق�ق �ٔ 

قضیة المصالح ا�اتیة �ى أ�فراد سواء كانوا ٔ�ر�ب العمل ٔ�و العمال ٔ�ن هذه المصالح تحرك الجمیع 

�عتبارها �عث ��افعیة �ى العمال ؤ�صحاب المصانع  لز�دة الإنتاج والإنتاج�ة. �تمثل دوافع 

وما یدور بدا�لها لیكشف عن الوسائل  من �لال اه�مه بدراسة التنظ�ت الصناعیة �یلور" "
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والطرق التي يمكن ٔ�ن تؤدي الى رفع الكفایة الإنتاج�ة من هذه المشرو�ات وتحدید ٔ�فضل الس�بل 

لز�دة �نجاز المهني ومحو الإسراف في �ود العمال لتقلیل من تعبهّم وإ�ادهم الى ٔ�قل �دّ ممكن. 

رة حكيمة تقوم �لإشراف �لى المشرو�ات والسعي كما عمل �لى توفير س�بل �لمیة لق�ام نظم إدا

الى رفع مس�تو�ت الكفاءة والمس�تو�ت المهنیة والتدری��ة �لعمال. �اصة بعد ز�دة �دد العمال �ير 

المدربين ٔ�و الماهر�ن في المؤسسات والتنظ�ت الصناعیة. التخطیط العلمي لق�ام وت�سٔ�سا �لم 

  لقوانين العلمیة المس�تمدة من ا�راسات التطبیق�ة.الإدارة �علم یقوم �لى مجمو�ة من ا

ببطء لكي تبقى  كلهم  لعملوا و�د ٔ�ن العمال لو �ر�هم ی��جون �لى هواهم ٔ�نتجوا القلیل و

الإدارة تجهل إمكانیاتهم ولو �ر�وا لیخططوا ٔ�عمالهم لانخفض مس�توى إنتا�م ٔ�نهم یقومون �لعمل 

ٔ�ن أ�فراد ی�سمون �یلور كما جرت العادة ول�س كما تتطلبه الفا�لیة �لطرق ا�كٔفاء. فافترض 

�ى ا�خٓر�ن، ٔ�خضع هذا �لكسّل والخمول و�سعون �لق�ام ب�قٔل عمل و�د ممكن عندما یعملون 

  الفرض �لتجربة المیدانیة من �لال حرصه �لى تطبیق ٔ�سالیبه الف�یة في ٔ�ي موقف صناعي.

قدم ٔ�هم توصیات التي توصل إ�يها بخصوص س�بل ز�دة الإنتاج والفا�لیة والكفاءة �ى كل من 

  العاملين ومؤسساتهم الإنتاج�ة. 

"�ٔن العمال �سعون �لحصول �لى �جٔور �الیة وهذا ما �دده عندما �للّ العمل دا�ل المصنع 

عن قيمة العمل المحدد لهم من ق�ل المؤسسة و�دٔاؤه في �ٔقل وقت ممكن وإذا قاموا ب�عٔمالهم يجب �نٔ 

  1من ق�ل المؤسسة ماد� ومعنو�." ؤونف�كا

مال من ضرورة التخطیط ولا بد �لى العمال ٔ�ن الحل �رٔ�یه هو �لى الإدارة ٔ�ن تخّلص وتحرك الع

یتعلموا من الإدارة الطریقة أ�فضل لز�دة الإنتاج لمصل�ة كل من العمال والإدارة. قد و�د ٔ�ن المال 

والمكاف�تٓ مع ا�هود المبذول وما یتوقعوا من أ�جر المناسب في الیوم المناسب �لجهد المبذول ف�ه. 

ة �سهل تق�يمه. ح�ث بعد دراس�ته �لعمل و�د ٔ�ن ا�لب أ�عمال ذات ویؤكد �لى ٔ�ن العمل �لقطع

  طابع التكرار والروتين  ؤ�نها لا تحتاج الى بذل مجهود ذهني �بير من  العامل ا�ي یقوم بها.

 وقد وضع لكل عمل من أ�عمال معیار ٔ�دائه یلتزم به كل العمال دون النظر الى مس�تو�تهم.
                                                           

، دار المعرفة الجامعیة �ل�شر والتوزیع، بيروت، �لم اج�ع الصناعي ال�ش�ةٔ والتطورات الحدیثةعبد الرحمن، عبد الله محمد 1
 .83، ص2006
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من بين تق�یات التي طورها هي ا�راسة المنهجیة �لعمل وذ� بتقس�يم الطریقة أ�سرع  

إذ وا�ٔكفاء وذات فعالیة ٔ�كبر لإنجاز العمل �لقطعة رابطا أ�جر المباشر ٔ�ي فرد �لمنتج ا�نهائي، 

 كبر قدر ممكن من السلع �لجهد ا�ي �س�تطیعون. ٔ�ي حسب �ودهم�ٔ یصبح �لعمال حوافز لإنتاج 

وإمكانیاتهم وفي وقت محدد في ٔ�سرع وقت ممكن. بذ� ركزت حركة الإدارة العلمیة �لى النوا� 

  ا�لٓیة المیكانیك�ة وتجاهلت الجانب الإ�ساني في التنظ�ت. 

بتطبیق طریقة العلمیة في المصنع، ح�ث كان یعتقد ٔ�ن العمال �ش�تغلون  فرد�ریك �یلور"قام " 

لحصول �لى ٔ�جر یوا�ون به �ا�اتهم المادیة و�ج�عیة وكان یبحث �ل ا�ٔ ویقومون �لعمل من 

  عن المبادئ التي تحقق ٔ�حسن اس�ت�دام �لعمل.  

�لى الإدارة و�دها �ضطلاع �لمسؤولیة في اتخاذ القرارات حول �یف�ة انجاز  �یلور"ٔ�كد " 

تد�ل م�ه. ٔ�نه یتم التخطیط العمل. �ركا �لعامل واجب الطا�ة العمیاء لٔ�وامر كما هي دون ٔ�دنى 

وتحدید الإنتاج، واتخاذ القرارات أ�ساس�یة لكل  ا�لآتلعملیة العمل م�ل �دو� الإنتاج وتصميم 

  ما یؤ�ر في الإنتاج بعیدا عن العمال. 

ٔ�ن هذه القرارات یتم اتخاذها بواسطة مجمو�ة صغيرة من أ�فراد الإداریين ا��ن یتلقون تدریبا 

تخاذ القرارات وم�ابعة تنف�ذها ؤ�ن یتخصص كل فرد في وظیفة �اصة دون التد�ل �اصا في فنّ ا

  في وظائف أ�خریين. 

من ٔ�هم المبادئ التي قدمتها نظریة الإدارة العلمیة هي ثلاثة م�ادئ ٔ�ساس�یة �تمثل في الإجراءات 

  التي يجب ٔ�ن ت��عها الإدارة لتحق�ق الكفاءة التنظيمیة وهذه المبادئ هي:

"ضرورة التوصل الى ٔ��لى در�ة من تقس�يم العمل ا�ي هو من وظائف الإدارة العلیا : ٔ�ولا 

�لمؤسسة وهو وظیفة هامة في مجال التخصص دا�ل البناءات التنظيمیة وتحدید �شاطاتها، ح�ث 

یؤكد �لى ٔ�همیة التقس�يم حسب طبیعة أ�عمال ؤ�نماط الخبرة والشخصیة الفردیة والشهادات 

  العلمیة. 

اس�ت�دام دراسة الحركة والزمن بهدف التوصل الى الطریقة المثلى والوح�دة ٔ�داء العمل  يمكن

وهذا لتحق�ق ٔ��لى م�وسط إنتاج یومي. وق�اس العمل بدراسة كل من(الحركة والزمن) �لوصول 

  الى ٔ��لى معدل للإنتاج وتنف�ذ المهام والعمل في وقت ق�اسي. 
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ورة التكلم مع العمال لتدر�بهم، والت�ٔ�ید من سلامة فعلى صاحب العمل ذو �برة العلمیة ضر  

ٔ�داء العمل �لى النحو المناسب عن طریق الإشراف ا�ق�ق �لى العمال �س�ت�دام �براء 

 ا�لآتم�خصصين للإشراف �لى الظروف ا�تلفة المحیطة �لعامل م�ل وسائل العمل سر�ة 

�دام الوسائل وسر�ة العمل ونوعیته وطریقة أ�داء، لت�ٔ�ید �لى سلامة العمل وصلاح�ة اس�ت

  ضبط عملیة الإشراف. و وطریقة أ�داء. مع وجود إدارة �لتخطیط 

والتنف�ذیة والمراق�ة والمتابعة  �ةف الإشراالت�س�یق بين الرؤساء والمرؤوسين تتعدد المهام عملیة 

 دا�ل البناءات التنظيمیة.

الق�ام به وهذا �شكل مك�وب حتى يجب تحدید العمل �شكل دق�ق لكل �امل ما يجب  �نیا:

�تمكن من إخضاع كل من الإدارة والعمال معا في إطار المنظومة الق�اس�یة لٔ�عمال والوظائف التي 

  یقومون بها وتحدید المسؤولیات الوظیف�ة. 

�زوید العامل بحافز �شجیعي یدفعهم الى ٔ�داء العمل وفقا �لطریقة التي تم التوصل إ�يها  �لثا:

ب�سٔلوب �لمي كما تطرق لفرض ا�افعیة "ح�ث حرص �لى م�اقشة المصالح ا�اتیة �ى أ�فراد 

عند العامل ورب العمل فو�د ٔ�ن المصالحة هي التي تحرك الجمیع �عتبارها دافع �لعمال وز�دة 

نتاج، إذ �سعى العمال �لحصول �لى احور �الیة عن قيمة العمل المحدد لهم من ق�ل المؤسسة الإ 

  1ؤ�داءه في اقل وقت ممكن (مكاف�ةٔ ماد�)."

فكلما زاد �دد الو�دات التي ی��جها يجب وضع نظام �لحوافز �لى ٔ�ساس أ�جر �لقطعة. "

    2ا�ي يحفز الإ�سان �لى العمل." العامل ارتفع ٔ�جره، إذ �رى �ٔن أ�جر هو الحافز الرئ�سي

  تطور الفكر الإداري ح�ث تؤكد هذه النظریة �لى ضرورة تطو�ر الإدارة وجعلها �لما متميزا. 

كما يجب إن تخضع مجمو�ة القوانين والقوا�د �لتعدیل والتطو�ر المس�تمر لعملیات الإنتاج 

  والس�یطرة �لى العمل دا�ل المؤسسات الإنتاج�ة.

  �دد من الوظائف الحدیثة �لمد�ر�ن وهي لتطو�ر الإدارة العلمیة الحدیثة منها: ""�یلور�دد 

                                                           
  .85، مرجع سابق، ص�لم اج�ع الصناعي ال�ش�ةٔ والتطورات الحدیثةعبد الله محمد عبد الرحمن،  1
 .97- 96ص  مرجع سابق، ص ، �لم �ج�ع التنظيم،طلعت إ�راهيم لطفي 2
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"العمل �لى إ�لال الطرق العلمیة في تحدید عناصر العمل بدل الطرق التقلیدیة التي تهدد  -

 الطاقة والموارد والوقت.

  اخ�یار العمال وفقا ٔ�سس �لمیة وتدر�بهم وتعليمهم. -

الإدارة والعمال عن طریق اس�ت�دام أ�سلوب العلمي الحدیث في تنظيم و�كون التعاون بين 

  العمل.

  1."تحق�ق نوع من العدل في تحدید عناصر المسؤولیة بين المد�ر�ن والعمال (التخطیط والإشراف)-

بذ� �كون الإدارة العلمیة هي التي حولت عمل العمال الى ٔ�عمال روتی��ة رت��ة وممّ� وق�لت فيهم 

م وسلبت منهم �برتهم وجردتهم من ملكاتهم الإبداعیة التي كانت سائدة في النظام الحرفي �ارته

ق�ل س�یطرة الرٔ�سمالیة وبذ� قوّة فيهم مشاعر ��تراب بتجریدها العمال من كل الجوانب الفكریة. 

كل الصلاح�ات لقسم التخطیط في إدارة كل أ�عمال. �لتالي انتقل من �ه�م �یلور ٔ�عطى 

�لعمال الى �ه�م بمعالجة مش�ت تنظيمیة تمثلت في التنظيم الرش�ید �رى العمل ؤ�سالیب 

  الرقابة وطرق الق�ادة.   

 الى �1841اش في الفترة من  H. FAYOL هنري فایول"" نظریة التكو�ن الإداري-3

�اءت نظریة التكو�ن الإداري بعد جم�  .الم فر�سي ٔ��د مؤسسي الفكر الإداري الحدیث�: 1915

اه�ماتها �لو�دات الإنتاج�ة،  انحصرتمن �نتقادات التي و�ت للإدارة العلمیة التایلوریة التي 

�لى �رش�ید  ركزتم�لازمة تقریبا ٔ�فكار نظریة الإدارة العلمیة،  التكو�ن �داري النظریةظهرت 

سلوك العمال في أ�قسام و�ه�م �لمش�ت الف�یة والإجرائیة ؤ�سالیب المراق�ة دون التطرق 

 �لتفصیل الى وظائف الإدارة العلیا، والمش�ت الت�لیلیة المتعلقة �لبناء والعملیات التنظيمیة،

لتنظيمیة. فقد اهتمت الإدارة العلمیة ل �ه�م �لترش�ید من الو�دات الإنتاج�ة الى البناءات ایتحو 

�لعامل الفرد �لى مس�توى الإنتاج ؤ�غفلت البناء المعرفي ا�ي يمكن تطبیقه �لى كل المس�تو�ت 

لتنظيم. وضع ٔ�سس النظریة مطورا بعض ٔ�فكار الإدارة العلمّیة، �تم � التدرج الهرمي الإشراف

اعیة. ركز �لى م�ادئ الإدارة لز�دة الإنتاج بقضا� العمل والإدارة �لمؤسسات الإنتاج�ة الصن

                                                           
  .85، مرجع س�باق، ص�لم اج�ع صناعي ال�ش�ةٔ والتطورات الحدیثةعبد الله محمد عبد الرحمان،  1
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وتطو�ر المؤسسات وتطبیق نظم الإدارة الحدیثة وهذه المبادئ للاس�تعانة بها في الإدارة والتنظ�ت 

  الإداریة والصناعیة والإنتاج�ة.  

هكذا نجد ٔ�ن نظریة التكو�ن الإداري ركزت �لى قضا� الضبط والترش�یّد من مس�تو�ت 

فقد �سٔس  تاج�ة الى مس�توى بناء التنظيم والعملیات التنظيمیة ا�تلفة �لى العموم.أ�قسام الإن 

نظریة التكو�ن الإداري. وضع أ�سس والمبادئ التي تعتمد �ليها العملیة  H. Fayol هنري فایول""

فاء الإداریة، وبلور �دد من المبادئ العامة في نظریة الإدارة. بحیث الوظیفة الإداریة تنطلق من إع

التنظيم وفق م�طلبات محددة. وت�سم المبادئ عند فایول بمرونة �بيرة ٔ�نها �تمتع بقدرة �الیة �لى 

�ٔن عملیة التنظيم تتكون في ضوء بناء " فایول"التك�ف مع الظروف والب��ة الموجودة فيها. و�رى "

محددا، وتحدد المشروع ؤ�هدافه العامة، ح�ث تعطي هذه العملیة البناء العام �لتنظيم ش� 

الكا�ن العضوي م�صب ودور كل عضو من ٔ�عضائه، و�ش�به البناء الكلي �لتنظيم بـ

من إسهاماته في دراسة التنظ�ت وضع ستّ مجمو�ات  �Social Organisme "1ج�عي

  رئ�س�یة هي:

بعض الخصائص التي ت�سم بها أ�عمال التي تنجز في مشرو�ات العمل وهي ستّ  فایول"قدم"   

أ��شطة  - (الإنتاج، التوزیع).أ��شطة الف�یة - (مجمو�ات �لى الشكل التالي: 

 (التبادل،الشراء، البیع).الت�اریة

 - .أ��شطة المتعلقة �ٔ�من - (البحث عن ٔ�فضل اس�ت�دام لرٔ�س المال). أ��شطة المالیة -

 أ��شطة الحسابیة.

 2(التخطیط، الت�س�یق، التنظيم والمراق�ة)." أ��شطة الإداریة -

التدریب الإداري مق�صر �لى المهندسين فقط بل كل ٔ�عضاء التنظيم. بحیث  فایول"لم يجعل "

يجب ٔ�ن یلمّ الجمیع ببعض المفاهيم الإداریة، ویعتقد ٔ�ن سمات الإدارة الناجحة، التدریب المنهجي 

، جم� من المبادئ الإداریة فایول"�دّد " نظم المتواصل لكل أ�عضاء في كل المس�تو�ت.الم 
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اس�تفاد �لماء �ج�ع   3"جعلها قاب� �لتطبیق في كل ا�الات الإداریة و�لى كل المس�تو�ت."

ٔ�فكاره الى " في تحلیل كتابه " الإدارة العامة الصناعیة" وتقس�يم فایولالصناعي والتنظيمي من �رٓاء "

  ثلاث ٔ�فكار وملاحظات ٔ�ساس�یة هي:"

  * قيم إداریة والتدریب.* المبادئ العامة للإدارة.* عناصر و�ٔسس الإدارة.

�لى وجود �دد من القيم الإداریة التي يجب توافرها �ى فایول  ركّز القيم الإداریة والتدریب: - 

هي القيم الطبیعیة ٔ�و البدنیة كالص�ة العاملين دا�ل المؤسسات والتنظ�ت الإداریة والصناعیة و

  والقوة والشكل العام. 

  �شمل القدرة �لى الفهم وا�راسة والت�لیل والحكم �لى أ�ش�یاء.القيم العقلیة:  - 

�تمثل في ال�شاط والحیویة والعزيمة وتحمل المسؤولیة والت�لي �ٔ��لاق والمثل  القيم أ��لاق�ة: - 

 1 والمبادئ."

م�دٔ� يجب ٔ�ن �سترشد بها المد�ر في �ل مش�ته الإداریة، وهي ل�ست  14 فایول"اقترح "

  �امدة بل تطبق حسب الظروف وهذه المبادئ هي:

"�رى ٔ�ن تخصص العمل �سا�د �لى تحق�ق الإنتاج الك�ير ب�قٔل �كلفة ممك�ة.  تقس�يم العمل:- 1

�لإضافة الى ذ� فان �كلفة تدریب العمال �كون م�خفضة كثيرا نظرا ٔ�ن محتو�ت كل عمل تصبغ 

  صبغة بدر�ة �بيرة ومن ثم �سهل �لى العامل تعلمها في ٔ�قل وقت ومجهود ممكن.

بضرورة ٔ�ن ت�ساوى السلطة مع المسؤولیة، لك�ه ٔ�درك ٔ�ن �د كذ�  السلطة والمسؤلیة:- 2

  مس�تو�ت التنظيم العلیا �زداد صعوبة تحدید مسؤولیة شا�ل المركز الإداري تحدیدا دق�قا.

إن أ�ساس في �نضباط هو إطا�ة الاتفاقات التي یتم التواصل إ�يها بين  �نضباط:- 3

دارة والعمال). ذ�ر ٔ�ن مس�توى �نضباط في ٔ�ي ا�مو�ات ا�تلفة في المشروع (�اصة بين الإ 
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مجمو�ة من أ�فراد یعتمد بصفة ٔ�ساس�یة �لى نوعیة و�زاهة ا��ن یتولون �مة الق�ادة في ا�مو�ة 

   2 �اصة من ح�ث توق�ع الجزاءات من ٔ��ل تحق�ق �نضباط."

 شك ٔ�ن إدراك : "�د بضرورة ٔ�ن یتلقى المرؤوس أ�وامر من رئ�س وا�د. ولاو�دة أ�مر- 4

وإتباع هذا المبدٔ� یؤدي الى القضاء �لى ٔ�س�باب الصراع والتضارب بين الإدارة ا�تلفة وبين أ�فراد 

  بعضهم ببعض �اصة ف� یتعلق بمشاكل تحدید �خ�صاصات والسلطة.

یقضي هذا المبدٔ� ب�نٔ كل مجمو�ة من ال�شاطات التي تتم لتحق�ق هدف وا�د  و�دة التوج�ه:- 5

ن توضع تحت رئ�س وا�د وخطة وا�دة و�شير هذا المبدٔ� �لهیكل التنظيم. بمعنى �خٔر يجب �ٔ 

  1 "يختص بتوج�ه ال�شاط.

" الكل ٔ�كبر من مجموع أ�جزاء التي یتكون منها.  خضوع المصل�ة الفردیة �لمصل�ة العامة:-6

��ن تتكون منهم. ؤ�ن أ�هداف التي �سعى ا�مو�ة الى تحق�قها لها ٔ�ولویة �لى ٔ�هداف أ�فراد ا

وإذا �دث تعارض بين ٔ�هداف الجما�ة ؤ�هداف الفرد فإن مسؤولیة الإدارة هي ٔ�ن تحاول التوف�ق 

  بين الاثنين.

مكاف�ةٔ العمال ور�ال الإدارة مقابل الخدمات التي یقدمونها �لتنظيم  ضرورة مكاف�ةٔ أ�فراد:-7

 فایول"نحو تحق�ق ٔ�هداف التنظيم.  ٔ�كد "�لى ٔ�ساس نظام محدد لمكاف�ةٔ الجهود التي يحسن توجيهها 

مكاف�ةٔ �اد� ت��اسب مع �ودهم ولا تضر بمصل�ة صاحب العمل، ٔ�ي يجب ٔ�ن تحقق المكاف�ةٔ 

  الرضا لكل من ٔ�صحاب المشروع والعاملين ف�ه.

�ور ا�ي یقوم به المرؤوسون في التنظيم. تتعلق �المركزیة در�ة  فایول"عرف " المركزیة:- 8

بضرورة ٔ�ن �رتبط در�ة المركزیة �شخصیة المد�ر وكفاءة المرؤوسين وظروف العمل التي یو�د �د 

ب�نهٔا ظروف م�نو�ة وم�غيرة مع الوقت. وتعتبر من مسؤولیة  فایول"فيها المشروع والتي ا�ترف "

  الإدارة تحدید التوازن في در�ة المركزیة بحیث یتم تحق�ق ٔ�فضل النتائج �ل�س�بة �لمشروع.
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تدرج السلطة من أ��لى الى أ�سفل والتي تتدفق من بمعنى   سلس� التدرج الإداري:-9

ٔ�ن �لتزام الصارم �سلس� التدرج الإداري يمكن  فایول"�لالها كل الاتصالات في التنظيم. ٔ�درك "

ٔ�ن یؤدي الى ت�ٔ�ير أ�عمال، إح�اط أ�فراد في التنظيم، �ى قد ٔ�قترح ٔ�ن �سمح لٔ�فراد في 

  نظيم في ظروف معینة بعمل اتصالات ٔ�فق�ة ب�نهم لسر�ة إنجاز أ�عمال.الت 

  ضرورة �رت�ب العناصر المادیة وال�شریة في تنظيم العلاقات بين أ�فراد في التنظيم.النظام: - 10

هي تطبیق ا�لوائح والقوا�د الموضوعیة بطریقة تتصف �لعدا� والرحمة وهذه قد المساواة: - 11

فراد �لتنظيم ؤ�داء ٔ�عمالهم �شكل ٔ�فضل، ٔ�ي هناك �لاقة طردیة بين المعام� �زید من ولاء ا�ٔ 

  1العاد� لٔ�فراد ودر�ة ارتباطهم �لتنظيم."

ٔ�ن هناك تنظ�ت غنیة وقویة مالیا �تمتع بوجود  فایول"�رى " اس�تقرار وتث��ت العاملين:-12

رة إتباع أ�سالیب الإداریة التي من قوة عمل إداریة مس�تقرة بها، �� طالب الإدارة العلیا بضرو

  ش�نهٔا �شجیع �رتباط طویل أ��ل بين العاملين. �اصة الإدارة والمشروع.

إن وجود معدل دوران مرتفع �لعاملين �كلف المشروع نفقات �هظة سواء ف� یتعلق �خ�یارهم 

و�لتالي الكفاءة الإنتاج�ة  وتدر�بهم الى �ير ذ� من النفقات ٔ�و من ح�ث ت�ثٔيره �لى الروح المعنویة

  في المشروع.

" ٔ�ن وجود فرصة ٔ�مام العاملين للابتكار فایولٔ�درك " �شجیع روح �بتكار والمبادرة:- 13

والخلق تعتبر دافعا قو� لهم �لى العمل، ولا يجب ٔ�ن تحدد روح المبادرة و�بتكار في أ�فراد �ير 

  داري والإحساس �لنظام �ى ٔ�فراد التنظيم.�لاقات السلطة كما تحددها سلس� التدرج الإ 

" روح التعاون والتضامن �لى ٔ�نها و�دة فایولعرف "�شجیع روح التعاون والتضامن: - 14

ا�هود عن طریق توافق المصالح. �رى كذ� ٔ�ن ٔ�فضل الوسائل لتحق�ق روح التعاون والتضامن 

ه�ي ول�س الك�ابي. لا شك ٔ�ن هناك بين ٔ�فراد التنظيم هو من �لال و�دة أ�مر والاتصال الشف 

  ٔ�سالیب �دیدة �سا�د �لى �لق روح التعاون والتضامن.

                                                           
  162-161، ص ص�اطف محمد عبید، �لي شریف، مرجع س�بق ذ�ره 1



 

31 
 

التخطیط، التنظيم، إصدار وظائف �لى الإدارة ٔ�ن تقوم بها هي ما یلي"( 5الى  فایول"ٔ�شار "

  2 أ�وامر، الت�س�یق، الرقابة)."

لم یقصد ٔ�ن  فایول"في التكو�ن الإداري، إذا ٔ�ن " فایول"�نتقادات التي و�ت لمبادئ "

اه�م لبعض  فایول"ٔ�عطى " �كون قائمة المبادئ التي اقتر�ا شام� لكل م�ادئ الإدارة الممك�ة.

المبادئ �س�ب تعق�د العملیة الإداریة، اعتبر التخصص ضرور� و�كون م�سجما مع و�دة أ�مر 

و�دة التوج�ه يجب إن تصدر من رئ�س وا�د. ومن ا�ل  والتوج�ه، ؤ�ن م�دٔ� و�دة أ�مر وم�د�ٔ 

ت�س�یق الجهود يجب ٔ�ن �كون لكل مجمو�ة من العملیات التي لها نفس الهدف رئ�س وا�د وخطة 

 وا�دة. 

رغم اخ�لاف حول �یف�ة توزیع العناصر بين الو�دات الإداریة وتحدید خصائصها إلا ٔ�نهم اتفقوا 

  ٔ�ربعة م�ادئ �ٔساس�یة:�لى وجود 

و ذ� ٔ�ن أ�عضاء في التنظ�ت یتوفرون �لى �هٔداف ووظائف مميزة من العمل لوظیفة: "ا- 

المماثل ا�ا�لي ا�ي یؤذونه دا�ل التنظ�ت، وهذا ما فرض ضرورة التخصصات الوظیف�ة وفق 

 عمل أ�عضاء ذاتهم.

التطبیقات في �تميز العملیة بت�دیدها لنطاق عمل العمال ومشاركتهم وإدراك ومعرفة  العملیة:- 

 الممارسة التي تطبق جم� من الإجراءات والمهارات الم�ث�. 

یعتبر من الخواص أ�ساس�یة في تحلیل التنظ�ت ٔ�نه یقوم بترت�ب وت�س�یق  التخصص:- 

  والإشراف �لى أ�عضاء وفق م�دٔ� تقس�يم العمل، لطبیعة ودر�ة العمل في التنظ�ت.

وفق كل بناء دا�ل التنظيم، وحسب التخصصات ا�ا�لیة  فالتطبیق تنف�ذ وانجاز الوظائف:- 

  1یؤدي الى تحق�ق أ�هداف العامة �لتنظ�ت ومنها تحق�ق ٔ��لى مس�تو�ت �نجاز �ى ٔ�عضائه."

یعتبر  :)Max Weber 1920الى  1863من  (ما�س ف�بر النظریة البيروقراطیة-4

من أ�وائل ا��ن ساهموا مساهمة �بيرة من �لال تقديمه نظریة م�ظمة شام� في   ما�س ف�بر""
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�ساقها المنطقي لإ التنظ�ت البيروقراطیة، وقد اح�لت هذه نظریة مكانة مرموقة في �لم �ج�ع 

  . المیداني في دراسةا�ي تميزت به، وإمكانیة تجاوبها مع الواقع 

ٔ�وسع. "ا�سمت ٔ�فكاره بتقس�يم  اج�عیةيمیة في إطار نظریة وت�تئ نظریته حول البناءات التنظ 

دق�ق �لوظائف والقوا�د والمبادئ لٔ�داء الوظیفي. و�رى ٔ�ن البيروقراطیة هي صفة مميزة �لمجتمع 

الحدیث بمقارنته �لمجتمعات السابقة ؤ��د ٔ�و�ه العقلنة الرش�یدة، كما كان �رى ٔ�ن البيروقراطیة 

" مفهومي قام ما�س ف�بر تصوره �لتنظيم �لى1 �ات الكفاءة والفا�لیة."قادرة �لى تحق�ق ٔ��لى در 

  2القوة والسلطة."

في  ما�س ف�بر"ركز " 3 ٔ�ول من نظر �لسلطة والبيروقراطیة في الهیكل التنظيمي الرسمي.

 نموذ�ه المثالي �لتنظيم البيروقراطي �لى التنظيم الرسمي، یعتبر حجر الزاویة في دراس�ته �لتنظ�ت.

�عتبار التنظيم الرسمي "بناء �لى �سق مس�تقر �س��ا من القوا�د وا�لوائح التي تحكم وتنظم قرارات 

و تعد ٔ�داة لت�ٔ�ید إمكانیة معرفة السلوك المتوقع في البيروقراطیة �لى ٔ�ن یت�ذ 4 "الفرد ؤ�عما�.

الشخصیة  ٔ�عضاء التنظيم ٔ�سالیب موضوعیة لا شخصیة في �لاقتهم، ٕ�بعادهم عن �عتبارات

  والعاطف�ة.

یت�دّد سلوك أ�فراد دا�ل التنظ�ت بواسطة أ�وامر الصادرة عن الرؤساء بعیدا عن الصراع 

حول  ف�برا�ي يمكن ٔ�ن يحدث بين ٔ�فراد التنظيم وقد یؤ�ر �لى السلوك التنظيمي." ولمعرفة فكر 

عامة في �لم �ج�ع ٔ�ن هذا بناء السلطة والبيروقراطیة ؤ�دائها الوظیفي رٔ�ى من �لال نظریته ال

أ��ير يهتم في البحث عن أ�س�باب ودراسة معاني أ�فعال �ج�عیة مركزا �لى معاني أ�ش�یاء 

  5 "وأ�فكار وأ�نماط المعیاریة ودوافع أ�ش�اص.

  اس�تعان ف�بر �نموذج م�الي �لق�ام بتصنیفات �لفعل والعلاقات �ج�عیة.
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�س�بة لعالم  الف�بري�اءت ا�راسة �ج�عیة �لتنظ�ت من �لال ا�نموذج المثالي النظري 

ا�ي وضع هذا ا�نموذج �وس�ی� لعقلنة و�رش�ید سلوك أ�فراد في  ما�س ف�بر�ج�ع أ�لماني 

تتكون  "البيروقراطیة"التنظ�ت الصناعیة، بوضع م�ادئ وخصائص التنظيم البيروقراطي. وكلمة 

أ�صل وهو مش�تق من  Cracyالشق الثانيبمعنى م�ضدة المك�ب و Bureauشقين أ�ول من 

. وتعني سلطة المك�ب (قوة المك�ب)بمعنى القوة تدل كلمة بيروقراطیة �لى سلطة المك�ب  الإغریقي

ٔ�و الإدارة عن طریق الموظفين �شير �لقوة والنفوذ. وهي ٔ��د ٔ�نماط التنظيم المعقد وكل التنظ�ت 

�بيرة الحجم تتطلب تنظ� دق�قا من ح�ث تقس�يم العمل، ٔ�ن تقس�يم العمل والتخصص �زیدان في 

  المهارة وتحق�ق الكفاءة والفا�لیة في العمل. 

هي ذ� التنظيم ا�ي ی�ٔ�ذ ش� هرم�اّ �لتدرّج الوظیفّي، وتعتمد البيروقراطیة البيروقراطیة "

ون والعلاقات اللاشخصیة، یدعمها بناء القوة ا�ي يحدد نوع �لى العلاقات العقلانیة والتنظيم والقان

وشكل التنظيم. �س��د البيروقراطیة �لى ظاهرة التخصّص وتقس�يم العمل مما يمكن من تحق�ق 

   2 "هي �وس�ی� لتنظيم العمل و�سجیل ٔ�عمال ا�خٓر�ن" هي ل�ست العمل بلو 1 "الكفاءة الإنتاج�ة.

هذا ا�نموذج �لبيروقراطیة التي یعرفها �لتنظيم الهيرارشي المصمّم عقلانیا، قصد  ف�بر�سمي 

ت�س�یق عمل �دد معين من أ�فراد وذ� لمواص� واس�تمرار المهام الإداریة �لى ٔ�وسع نطاق ولبلوغ 

و�ة أ�هداف التنظيمیة. �اء ف�بر ��نموذج التنظيم البيروقراطي إذ ر�ىٔ ٔ�ن المنظمة ل�س حشّو �م

ٔ�فراد ولا �شكل إطار �لسلو�یات تحددها وتحكمها �لاقات تفا�لیة بل هي مجرد إطار تنظيمي تحكمه 

  العقلانیة فالبيروقراطیة مس�تمدة من قانون وضعي:

"و لكي �كون الرقابة فعا� لا بدا من الشرعیة التي يجب �ٔن توفر ٔ�دنى قدر من �م�ثال 

  3الطوعي �لسلطة العلیا."

هي اح�ل ٔ�ن تطیع  )القوة( هذا التصور �لتنظيم �لى مفهومي القوة والسلطة، قدم من �لال

جما�ة معینة من الناس أ�وامر المحددة التي تصدر عن مصدر معين. والقوة لا تفترض وجود 
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الشرعیة، بل هي الت�ثٔيرّ والفرض وإج�ار ا�خٓر�ن �لى الطا�ة و�م�ثال و�س�ت�ابة لٔ�وامر رغم 

الى ا�ي يمتلكها �كون �یه الحق في ممارس�تها من �ة ومن يخضع � يجد  )السلطة( ٔ�نفهم. ؤ�رجع

واج�ه طاعتها من �ة ٔ�خرى. �س�توجب السلطة توّفر الشرعیة التي تمنحها وتعطيها �س�تقرار 

  ال�س�بي وتحدّد ٔ�بعادها. 

العاطف�ة �ؤ ٔ�ن تصدر من المعاني و يمكن ٔ�ن تقوم الشرعیة �لى نماذج مختلفة من المعاني، 

. ولفهم )عقلانیةالكارزماتیة ٔ�و التقلیدیة �ؤ ال سلطة (ال ، لأ�شكا التقلیدیة ٔ�و العقلانیة. �لسلطة

البيروقراطیة من الضروري فهم نموذج الشرعیة التي تقوم �ليها الرقابة البيروقراطیة. وتصبح 

� من �ة، ومن �ة السلطة شرعیة إذا اس�تطاع الحاكم ٔ�ن ینظر �لقوة �لى ٔ�نها حقا مشرو�ا 

ٔ�خرى،  لما یعتقد أ�فراد ٔ�ن طا�ة الحاكم واج�ة و�م�ثال ٔ�وامره ضروریة. تقوم السلطة �لى 

  مجمو�ة من المعتقدات التي بموجبها تصبح ممارسة القوة شرعیة �ل�س�بة لٔ�فراد والحكام.

ا�رد، ح�ث  التطرق الى �یف یبذل الفا�ل �دا لتك�فّ مع السلوك المثالي ف�بر"عمد "

ید�ل في تنظيم اج�عي من �لال تق�ين الفعل �ج�عي في شكل مؤسسات، وهذا التنظيم قائم 

�لى (السلطة) واتخاذ القرارات في التنظيم �ج�عي ا�ي �س��د الى السلطة. ولكي تتجسد هذه 

لى ثلاثة ٔ�نماط من السلطة وتد�ل في الفعل الواقعي لابد ٔ�ن �س��د الى شرعیة، فقد تطرق ف�بر إ 

  السلطة الشرعیة، �ر�كز كل منها �لى شكل محدد من الشرعیة وذ� �لى النحو التالي:

 جسدها السلطة، لممارسة شرعیة مصادر ثلاث بين "ف�بر" یفرق :�لسلطة الشرعیة المصادر

 تبرر الس�یطرة دا�لیة ٔ�س�باب ثلاث م�دئیا یو�د یقول ح�ث العالم والس�یاسي في كتابه بوضوح

  . �لشرعیة ٔ�سس وهي

 �لى �ر�كز هذه أ��يرة  )السلطة (القانونیة) - الكارزم�ة، السلطة - التقلیدیة، السلطة - (

القانونیة. إذ یصبح ٔ�عضاء الجما�ة �لى اس�تعداد �لطا�ة وذ� لاعتقادهم ٔ�ن  خصائص القا�دة

الت�لیل نتطرق مصدر التوج�ه والضبط شرعي سواء تمثل في شخص ٔ�و في هیئة. من �لال هذا 

 .  ما�س ف�بر"لمصادر السلطة عند "

هي نمط من السلطة  : l’Autorité Charismatiqueالسلطة الكارزماتیة(الروح�ة)- 

الشرعیة یعتمد �لى الولاء المطلق لقدس�یة معینة اس�ت��ائیة م�ل البطو� �وٓ نموذج من نماذج 
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ة �س�تمد سلطة شرعیتها من شخص الشخصیات يحتذي لما �یه من م�لّ وقيمّ وصفات �ير �ادی

  تتحقق �یه بعض السمات كزعماء. 

: هي نمط من السلطة �ر�كز في قدس�یة  l’Autorité Traditionnel السلطة التقلیدیة- 

التقالید، وشرعیة المكانة التي يحتلها هؤلاء ا��ن �شغلون أ�وضاع �ج�عیة الممث� �لسلطة 

ه السلطة التقلیدیة �س�تمد من المكانة �ج�عیة �لقائمين �لسلطة المس��دة الى التقالید، ٔ�ي ٔ�ن هذ

 النظام ٔ��دثه ا�ي �عتقاد �لى �ر�كز التقلیدیة التي �س�تمد شرعیتها من القيم التقلیدیة. فالشرعیة

 طرف من السلطة یتلقى من یبررها، وكن���ة ما ذاتها وهذا �دّ  في العادات المقدسة طریق عن

 شرعیة ٔ�نها فه�ي �ل�ساؤل، موضو�ا ٔ�بدا �كون لا فالسلطة ممارس�تها، في الحق � هذه التقالید

  هیة.الإل هي  أ�ح�ان بعض موجودة وفي

التنظ�ت الرسمیة، فه�ي �ر�كز �لى السلطة القانونیة العقلانیة والتي تقوم �لى ٔ�ساس ة راسفا�

ایير الموضوعیة البعیدة عن �عتبارات الترش�ید والعقلانیة، التي ت��ع من �عتقاد في القوا�د والمع

الشخصیة، ح�ث �سود �عتقاد الرسمي بتفوق المعیار القانوني وصوابه. و�رجع طا�ة أ�فراد 

السلطة القانونیة ت��ج نمطا �اصا من البناء  " سلطة التقلیدیة ولا الكارزماتیة.�لقانون لا الى ال 

التنظيمي �سمیه �لبيروقراطیة التي عرفها "�لتنظيم الهيرارشي المصمّم العقلاني، قصد ت�س�یق عمل 

�دد معين من أ�فراد وذ� لمواص� واس�تمرار المهام الإداریة �لى ٔ�وسع نطاق ولبلوغ أ�هداف 

  1 "التنظيمیة.

لي �لتنظيم البيروقراطي وهو عبارة عن ٔ�داة ٔ�كثر عقلانیة و�رش�یدا في نموذج م�ا "ف�بر"وضع 

  كما یلي: ف�بر"إدارة التنظ�ت الكبرى. سمات وخصائص هذا ا�نموذج المثالي حسب "

واح�كار یظهر التخصص وتقس�يم العمل  " ،وجود در�ة �الیة من التخصص وتقس�يم العمل-

ج�ات ومسؤولیات الموظف ٔ�ثناء ٔ�دائه �لعمل. �سق الخبرة، ووجود بناء هرمي �لسلطة یوضح وا
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�ير شخصي �لعلاقات بين ٔ�عضاء التنظيم، تحدید العضویة وفقا �لمقدرة والخبرة الف�یة، والفصل بين 

  2 "الملك�ة والإدارة دا�ل التنظيم، �ع�د �لى الرسمیات والقوا�د المك�وبة.

یوضح واج�ات ومسؤولیات الموظف ٔ�ثناء ٔ�دائه �لعمل �س��د لمبد�ٔ  ،وجود بناء هرمي �لسلطة- 

تقس�يم العمل، بحیث يخضع كل م�صب ادني الى مسؤولیة إشراف المنصب أ��لى، ویتم اخ�یار 

النظریة البيروقراطیة في �ركيزها �لى ٔ�همیة التق�ين  "الموظفين �لى ٔ�ساس الكفاءة. من �لال 

  للإجراءات وخطوات العمل. 

یتم تق�ين السلوك و�لٓیات العمل. فالمسؤولیات والسلطات مق�نة �شكل دق�ق، ؤ�مور  ح�ث

بوجود مرجعیة في " الرسمیة وتق�ين الإجراءات وذ�1 "التعیين والترق�ة محكومة بمعایير واضحة.

العمل بحیث یتعامل الموظف مع المراجعين � في العمل بصف�ه الرسمیة ول�س بصف�ه الشخصیة. 

ٔ�ي  �سق �ير شخصي 2 "ق�ين الإجراءات  لیتم الرجوع إ�يها ٔ�ساس لاتخاذ القرارات.توح�د وت 

  �لعلاقات بين ٔ�عضاء التنظيم.

  " تنظيم م�واصل �لمهام والوظائف الرسمیة تحكمها قوا�د.-

، بحیث �كون نطاق �خ�صاص محدّد لكل وظیفة ٔ�و م�صب الوظیفة محددة المعالم والحدود -

  ویقوم �لى:

  المهام والواج�ات یعتمد �لى التزامات �س��د الى م�دٔ� تقس�يم العمل. ٔ�داء -

  تقوم السلطة شا�ل المنصب ٔ�و الوظیفة �لى �لتزامات والمسؤولیات المحددة. -

  توضیح �لتزامات الضروریة بحیث تخضع �لقوا�د المنصوص �ليها. -

الهرمي بحیث يخضع كل م�صب هيرارش�یة في تنظيم المناصب ٔ�ي ٔ�نها تقوم �لى م�دٔ� التدرج  -

  ٔ�دنى الى مسؤولیة إشراف المنصب أ��لى.

تو�د قوا�د ومعایير ف�یة تنظم م�طلبات المنصب، بحیث من �شغل هذه المناصب یعرف  -

  وظیف�ه ودوره حسب تدریبه �لى ذ�.
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نصب، يجب التفریق بين وسائل العمل ٔ�و الإنتاج الخاصة �لتنظيم والممتلكات الخاصة لشا�ل الم  -

  بحیث لا �كون ذ� ٔ�ي حق في تم� المنصب الرسمي وما ی��عه.

  لا بدا من تدو�ن وتوثیق كل الإجراءات الإداریة والقرارات الرسمیة. -

�س�یير إدارة المك�ب وفق قوا�د �امة لا شخصیة �بتة وصارمة یتم تعلمها واس��عابها. ضرورة  -

  1الإ�داد الم�ثل لكل �مة."تطبیق �سق المعایير والقا�دة العامة لضمان 

 "تحدید العضویة وفقا �لمقدرة والخبرة الف�یة والفصل بين الملك�ة والإدارة دا�ل التنظيم. -

 �2ع�د �لى الرسمیات والقوا�د المك�وبة." -

" تطبیق التنظيم لوظائف حسب المعایير والقوا�د العامة، لضمان إبعاد �عتبارات الشخصیة 

العاطف�ة ل�سود التعامل المحاید بين العاملين في التنظيم، وهذا �س��عاد للاعتبارات  و�نفعالیة

�رى ف�بر �نٔ  3الشخصیة في أ�مور الرسمیة یعتبر من الشروط الضروریة �لكفاءة والفعالیة."

التنظ�ت یتحرك بدا�لها أ�فراد وفق ٔ�وامر وتعل�ت صادرة ومحددة سلفا ومفروضة من ٔ��لى، 

ث تنفذ أ�وامر بدون نقاش. كما یتم توظیف ٔ�و تعیين المس�ئولين تبعا �ل�برة والمعرفة الف�یة. بحی

�ر�كز البيروقراطیة �لى اخ�یار ٔ�عضاء التنظيم �لى �دد من المعایير الموضوعیة كالخبرة الف�یة التي 

فة دا�ل �ك�سب عن طریق التعليم والتدریب، فإنها تعمل �لى تولید مس�تو�ت اج�عیة مختل

  التنظيم نفسه.  

نقد النظریة ا�نموذج المثالي التنظيم البيروقراطي ٔ�نه یتصف بمقاومة التغیير كما قد �س�تغل 

 Etziouniا�زیوني انتقد   القوا�د القانونیة ٔ�هداف في �دّ ذاتها ول�ست لتحق�ق ٔ�هداف محددة.

ف�بر ٔ�نماط السلطة التي اعتمد �ليها نموذ�ه ح�ث رٔ�ى " �ٔن كثيرا ما یظهر في التنظ�ت 

البيروقراطیة قادة ملهمون م�ل ا��ن یظهرون في نمط السلطة الروح�ة، لكنهم �ركزون �لى ٔ�ن 
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عدم یت�لى التنظيم �لطابع الشرعي." كما "ٔ�ن الاتصالات الشفویة تحل محل الاتصالات المك�وبة وین

   4 الفصل بين الحیاة الشخصیة والحیاة التنظيمیة."
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تعد المدرسة السلو�یة في التنظ�ت من ا�راسات التي عرفت ت�ثٔير في فهم السلو�یة: درسة الم-1

سلوك أ�فراد و�یف�ة التعامل مع العاملين قصد تصویب الجهد والوقت نحو ز�دة كفاءة �نتاج�ة. 

المصنع. كما ح�ت هذه النظریة المدراء �شكل �اص. ب� وجع العمال اكثر قرة �لى التك�ف دا�ل 

   نتطرق �لنظر�ت التي تهتم �لجانب الس�یكولو� �لعمال دا�ل المصنع.

اهتمت مدرسة العلاقات الإ�سانیة بمشاكل العمال من ح�ث سوء  العلاقات الإ�سانیة: نظریة-2

لتعب �ى العمال و�يرها من أ�س�باب العلاقات �ج�عیة والعلاقة مع الإدارة وبظاهرة المللّ وا

. ما �اء بمعنى(م�داني) �ج�عیة والمهنیة دا�ل المصنع، وهي ذات طابع اج�عي ٔ�كثر منها فيزیقي

�اءت ن���ة لظروف "تدهور الصنا�ة في المؤسسات  "التون مایو". حسب هاورثونفي تجارب 

الإنتاج�ة واعتبارها ٔ��د العوامل الرئ�س�یة التي شغلت اه�مات كل من ٔ�صحاب هذه المؤسسات 

  ٔ�و رؤساء النظام الرٔ�س المالي.

ظهرت كثيرا من الخسارة في المنت�ات وتدهور جودتها، والإفلاس �ق�صادي ا�ي شهدته 

ببعض القضا� التي ٔ�هملتها نظریة الإدارة العلمیة دراسة نظام العمل  تهتما. 1929ت� المر�� �ام 

مجرد مجمو�ة م�سقة من الخطوات والإجراءات وا�لآت التي تعمل بصورة م�تظمة ورسمیة دق�قة 

 1 ومحددة من ح�ث الحركة والزمن."

  صلت �ليها :نعرض الت�ارب المیدانیة التي اعتمدتها المرسة لفهم النتائج التي تح

ٔ�جریت هذه التجربة �لى  1934 فالتجربة أ�ولى التي تمت في مصانع أ�عمال المعدنیة س�نة

ثلاثة ٔ�قسام إنتاج�ة، لوحظ بها تغیب العمال بصورة ملحوظة عن بق�ة أ�قسام أ�خرى، كما 

ریين. لوحظ ٔ�ن �س�بة تغیب في ٔ��د هذه أ�قسام الثلاثة تقل عن ما هو موجود في القسمين أ�خ

فقام فریق البحث بدراسة هذه المشكلة �لاطلاع �لى سجلات تغیب وإجراء مقابلات مع العمال، 

وجود روح جماعیة من العمال تحثهّم لفكانت النتائج المس�� انخفاض �س�بة تغیب في القسم أ�ول 

  .�لى �دم الغیاب، وتعتبره شيء �ير مق�ول لجما�ة العمل �ير الرسمیة
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ٔ�خرى بق�ة �س�بة تغیب مرتفعة ٔ�س�باب منها مشكلة الوصول صبا�ا �لعمل، ٔ�ما أ�قسام ا

ودور المشرفين بصورة �امة في عملیة  .واخ�لاف العمال مع الإدارة ومشرفيهم حول نظم العمل

  1 الإنتاج ٔ�و ٔ�سالیب الإشراف �ليهم."

انیة التي اعتمدتها دتب�ت مدرسة العلاقات ��سانیة نظر�ت م �لال تصوراتها حول الراسة المی

  یلي: ٔ�سفرت ما

 Elton Mayo "إلتون مایولقد ٔ�جرى " نظریة العلاقات الإ�سانیة(ال�س�یك�ة المعد�):- �ٔ - 

في شركة "وسترن ).U.S.Aتجارب �دیدة في الولا�ت المت�دة أ�مر�ك�ة( )1932- 1927(

ٔ�نها دراسات قديمة، إلا " م�ذ ٔ�كثر من خمسين �اما و�لى الرغم من هاوثورنإلكتریك" في مصانع "

ٔ�نها لف�ت �ن��اه الى دور العلاقات الإ�سانیة و�ٔهمیتها في السلوك التنظيمي. حول مشاكل العمل، 

ح�ث عقد مشروع تعاون بين شركة و�ستر إلكترونیك في (و.م.ٔ�) مع مساهمة �دد من العلماء 

 ""لورا�س هندرسونو William Dickson "رو�رز �رجر" و"ویلیام د�كسون والباح�ين منهم 
Lawrence Henderson  إلتون مایو"قد تمت هذه الت�ارب تحت إشراف  هارفوردبجامعة" 

في مؤلفه بعنوان  1939س�نة  هاورثونوبجهوده، كانت نتائج ا�راسة التي ٔ�جریت في مصانع 

الإ�سانیة.  ، وهي دراسة وتجارب �اءت �بدایة لجمیع ا�راسات المتعلقة �لجوانب(الإدارة والعامل)

وتعتبر هذه الت�ارب بدایة حركة العلاقات الإ�سانیة، ملتفة الى مطالب أ�فراد النفس�یة 

  و�ج�عیة و�ه�م ٕ�دارة أ�فراد في تحق�ق أ�هداف المادیة والمعنویة �لى السواء.

ما �اش في الفترة ا�ي بمدرسة العلاقات الإ�سانیة  Kurt Levin"�ورت لیفين"�رتبط اسم 

�الم س�یكولو� ٔ�مر�كي ٔ�لماني المو�. اهتم بدراسة حول الجما�ات  1947 الى �ایة 1890بين 

  الصغيرة ودینام�ك�ة الجما�ات.

 خمسالتجربة التي تمثلت في اخ�یار  المر�� أ�ولى:، ت هذه الت�ارب بعدة عوامللقد مر 

�املات اك�سبن �برة في عملیة تجمیع أ�سلاك ؤ�حطّن �لما ب�نهٔن سوف �كن موضوع دراسة، 

                                                           
 عبد الله محمد عبد الرحمن ، المرجع نفسه. 1
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وبعد الملاحظة وا�راسة اس�ت�لصت جم� من النتائج. ٔ�ن معدلات الإنتاج اس�تمرت في الز�دة 

  بغض النظر عن التغيرات التي ٔ��دثت في ظروف العمل. ح�ث فسرّ النتائج كما یلي:

فسرّ الظاهرة من �لال ربطها "ببعد الإدارة" و"الإحساس �ٔ�همیة" من طرف  الفریق أ�ول:- 

 مجمو�ة الف�یات.

 قدم تفسيرا لهذه الن���ة من �لال ربطها " بعلاقات الإشراف". الفریق الثاني:- 

فسر الن���ة من �لال ربطها بما یعرف �سم "الك�ان الجماعي" وق�ام �لاقات  الفریق الثالث:- 

 1 الف�یات، والتعاون في ٔ�داء العمل وز�دة �رتباط والتفا�ل ب�نهن." الصداقة بين

. اس�تهدفت هاوثورنمن نفس ا�راسة �لعلاقات الإ�سانیة حسب دراسات  المر�� الثانیة:- 

الوقوف �لى العلاقة بين اتجاهات العاملات ومشاعرهن من �ة، وإنتاج�تهن من �ة �نیة، 

  فاس�ت�لصت النتائج التالیة:

ٔ�ن �تجاهات نحو الإشراف ��ر�ة أ�ولى یؤ�ر �لى الروح المعنویة �لعمال و�لى إنتاج�تهم ٔ�كثر  -

  من ٔ�ي اتجاه �خٓر.

اس�ت�لص فریق �خٓر ٔ�ن �تجاهات التي تجعل العمال یقيمون نمطا من العلاقات تجاه كل منهم،  -

  ا�م ٔ�كثر من �يرها.وتجاه رؤسائهم، ؤ�عمالهم، وس�یاسة الشركة، هي التي تؤ�ر �لى إنت

واس�ت�لص فریق �لث �ٔن �تجاهات التي تجعل العمال یتّ�دون معا بطریقة �ير رسمیة لكي  -

  يجمعوا ٔ�نفسهم ضد ٔ�سالیب الإدارة تؤ�ر في إنتا�م ٔ�كثر من �يرها.

صعوبة تحدید ٔ�ي ٔ�نواع �تجاهات ٔ�كثر ت�ثٔيرا من �يرها في إنتاج�ة العمل. فقد وضع و�دوا 

  لمر�� الثالثة وكانت النتائج التالیة بعد طرح �ساؤل.فریق ا

  ما هي �ٔنواع �تجاهات والمشاعر و�س�ت�ا�ت التي تؤ�ر �ٔكثر من �يرها في إنتاج�ة العمال؟- 

  تجمع �ى فریق البحث مجمو�ة من البیا�ت هي:

رسمي �سا�د ٔ�كثر الن���ة هي �ٔن �تجاهات والمشاعر تجعل ٔ�عضاء ا�مو�ة یقيمون تنظ� �ير -

 1 من �يرها �لى ز�دة الإنتاج."

                                                           
  .128، صمرجع سابقیوسف عنصر، 1
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في هذا التنظيم  ).K.L( �ورث لیفين"حسب ما �اء بها " هاوثورنفكر فریق البحث في دراسة -

�ير الرسمي ومكو�ته و�یف�ة ظهوره دفع ب�عٔضاء فریق البحث في �نتقال الى المر�� الرابعة التي 

اس�تهدفت التحق�ق في وجود هذا التنظيم، مكو�ته و�ٓ�ره �لى إنتاج�ة الجما�ة. ح�ث توصلوا الى 

 جم� من الحقائق تمثلت في ما یلي:

 ت التي في غرفة �خ�بار.�شؤ �لاقات صداقة بين العاملا 

 .الاتفاق ف� ب�نهن �لى مجمو�ة من المعایير التي لها �لاقة بت�دید الإنتاج 

 .الاتفاق �لى �دم تصريح ب�ئ شيء یضر ٔ��د ٔ�عضاء الجما�ة 

 .ممارسة ضغط �لى كل من يخرج عن معایير الجما�ة 

  2 �لجما�ة."ظهور قادة �ير رسمیين في الجما�ة تتولى مسائل �ارج�ة ودا�لیة 

اس�ت�لص فریق البحث من المر�� الرابعة في إثبات عموم�ة التنظيم �ير الرسمي. واعتباره 

تو�د بين كافة الجما�ات، "هذا التنظيم یلعب دورا في التحكم في عملیة  1"ظاهرة اج�عیة �امة."

  ف� یلي: "إلتون مایو"�لصت تجارب  2 الإنتاج."

العامل و�لتالي مس�توى الكفاءة والرشد �لى مس�توى التنظيم، لا كمیة العمل التي یؤديها -1

 تت�دد تبعا لطاق�ه الفس�یولوج�ة وإنما تحدّد تبعا لطاق�ه �ج�عیة .

  ٔ�ن المكاف�تٓ والحوافز �ير �ق�صادیة تلعب دورا رئ�س�یا في تحفيز أ�فراد وشعورهم �لرضا.-2

ٔ�هم ٔ�شكال التنظيم كفاءة ؤ��لاها من ح�ث ٔ�ن التخصص ا�ق�ق في أ�عمال �لضرورة هو -3

  الإنتاج�ة.

ٔ�ن العمال لا �سلكون ويجابهون الإدارة وس�یاس�تها ٔ�فراد وإنما �سلكون �عتبارهم ٔ�عضاء في -4

  3 جما�ات."

                                                                                                                                                    
  .129-128المرجع نفسه، ص ص 1
  .129المرجع نفسه، ص 2
  .130یوسف عنصر ، مرجع س�بق ذ�ره، ص 1
  المرجع نفسه. 2
  .91، صتطور الفكر التنظيمي�لي السلمى،  3
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ٔ�همیة ا�ور ا�ي تلعبه معنو�ت أ�فراد ؤ�ن التغيرات التي تحدث  هاوثورن"ٔ��رزت تجارب "

  4 هم وتجاه مجمو�ة العمل هي الس�ب الرئ�سي لز�دة الإنتاج".في م�ول أ�فراد تجاه عمل 

انصب اه�م هذه ا�راسة التي ٔ�جریت  دراسات �امعة "م�ش�ی�ان" ٔ�نماط الإشراف: - ب

حول المبادئ  التي يمكن ٔ�ن تؤدي الى رفع إنتاج�ة الجما�ة مع الحصول �لى رضاهم عن  �1947ام 

  دارة.العمل، وبحث إمكانیة إشرا�هم في الإ 

اعتمد الباح�ون �لى تقس�يم جما�ات العمل الى جماعتين حسب مس�تو�ت عملیة الإنتاج 

(ا�مو�ة أ�ولى �الیة وا�مو�ة الثانیة م�خفضة) وفق معایير موضوعیة، ح�ث توصلت نتائج 

ا�راسة الى ٔ�ن المشرفين منها ٔ�نه هناك حسب ا�مو�ة ذات الإنتاج�ة العالیة رضا �م �لى 

  ى السلطة والمسؤولیة التي �تمتعون بها.مس�تو 

 الإشراف العام �لى مرؤوس�يهم دون التد�ل في التفاصیل.-

 �ه�م بمرؤوس�يهم واضح وی�تئ في المكانة أ�ولى.-

ب�� ا�مو�ة ذات الإنتاج�ة المنخفضة وجود نتائج عكس النتائج ا�مو�ة أ�ولى ذات الإنتاج�ة 

  1 لتي يمارسها المشرفون مخالفة تماما ٔ�سالیب ا�مو�ة أ�ولى."العالیة من ح�ث أ�سالیب ا

هي ٔ�ن هناك بعدان ٔ�ساس�یان الق�ادة ٔ�و  نتائج دراسات بجامعة "مش�ی�ان" مما اس�ت�لص

  الإشراف وهما �ه�م �لإنتاج و�ه�م �لمرؤوسين.

ٔ�ن یث�ت "ٔ�ن للاتصال ت�ثٔير قوي �لى العلاقات �ج�عیة والتفا�ل  "إلتون مایو"اس�تطاع 

"و�وس�ی� لإق�اعهم ب�دٓم�تهم، و�وس�ی� لرفع كفاءة العمل  2 بين رضا أ�فراد وا�افعیة للإنجاز."

"الى ٔ�همیة الفرد في �س�یير المؤسسة والى التنظيم �ير  التون مایولقد التفت  3 والرضا عنه."

                                                           
  .130یوسف عنصر، مرجع سابق، ص 4
  .136 -137المرجع نفسه، ص صیوسف عنصر،  1
 .47، ص2000، دار م�سرة �ل�شر والتوزیع، عمان، أ�ردن، 1، طنظریة المنظمة�لیل محمد حسن الشّماع،  2
  المرجع نفسه. 3
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والعلاقات العفویة بين العمال وت�ثٔير كل هذا �لى رضاهم في العمل و�لتالي ٔ�دائهم  الرسمي �لمؤسسة

   4 عن طریق اتصالاتهم."

�رى مدرسة العلاقات الإ�سانیة ٔ�ن الموظف السعید هو موظف م�تج. وقد تبای�ت ا�راسات 

  حول ��تراب والإنتاج�ة. 

من �لال دراساته المیدانیة �لتنظ�ت في المصانع التي خضعت �لت�ارب " التون مایو" عمل 

ٔ�ن یث�ت ٔ�ن للاتصال ت�ثٔير قوي �لى العلاقات التطبیق�ة وا�راسات �مبریق�ة (المیدانیة) 

�ج�عیة والتفا�ل بين رضا ودافعیة أ�فراد في عملهم، إذ ٔ�ت�ث من �لال إ�دى تجاربه ٔ�ن 

�ر �بير في تلبیه �ح�یا�ات �ج�عیة لهم وانه يمكن �ٔ الإدارة والعمال  �لمقابلات الشخصیة بين

اعتبار الاتصال �وس�ی� �لمشاركة وبث روح التعاون في العمل والق�ادة واتخاذ القرارات وهذا 

عكس المفهوم السائد ب�نٔ الاتصال �كون من أ��لى الى أ�سفل فقط، وكذا اهتم �شكل �ير 

  1عتبر الاتصال وس�ی� �لتعرف �لى العالم ا�ا�لي �لعمل وأ�فراد."رسمي الاتصال كما ا

 يزنظریة العلاقات الإ�سانیة في تحفحسب �س�ت�لص ٔ�ن الحوافز والمكاف�تٓ المعنویة ضروریة 

، والتي تظهر في الاتصال �ير الرسمي و�شؤ �لاقات الصداقة بين العمال أ�فراد وشعورهم �لرضى

إطار الإدماج المهني ا��ن هم بدورهم �كونون �لاقات صداقة من �لال بما فيهم المتعاقد�ن في 

  توا�دهم بهذه التنظ�ت مع العمال ا�ائمين.

ظهرت هذه المدرسة في الس�بعی��ات  :)Yو X(نظریة ماغریغور المدرسة السلو�یة �لتنظيم- 3

ؤ�وائل ال�نی��ات من القرن العشر�ن ب�فٔكار حركة التصميم التنظيمي لتحسين الحركة �ج�عیة 

"دو�لاس التي تؤدي الى تحسين نوعیة ح�اة العمل �ل�س�بة �لعاملين في ا�تمعات الصناعیة. ویعد 

ضات مختلفة ٔ�طلق �لى ا�مو�ة أ�ولى د�ل افترا�ٔ من بين ٔ�هم مؤسس�يها، ح�ث  ما�جريجور"

  هي: )Y) وا�مو�ة الثانیة (xنظریة(

                                                           
 المرجع نفسه. 4
 محمد حسن الشّماع، المرجع نفسه.�لیل  1
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دور القائد � ٔ�همیة �لغة في التنظيم، مما �سا�د من �لال قدرته ؤ�سلوبه ٔ�ثناء وفق النظریة 

�ر �بير �لى التنظيم وهذا ما �اء به �لماء النفس �ٔ اتصا� بجما�ة عم� عن طریق المراق�ة � 

یعتبر ا�تمیيز   "Macgrigor"ماغریغور �ج�عي أ�مر�ك�ين من ب�نهم العالم النفسي �ج�عي 

  بين النظریتين ٔ�ن لكل نظریة سلو�یات اتصالیة یت��اها المدراء  بتطبیقها و�لتالي �رى: 

دیة كثيرا من الناس �يهم �رّه فطرّي �لعمل، �� من حسب التنظ�ت التقلی :) (xنظریة - �ٔ)

ٔ�ن هذه المبادئ  غریغورامالضروري إج�ارهم بدر�ة معینة �لت�كٔدّ من ام�ثاّلهم ٔ�ثناء العمل. �رى 

) التي تؤكد ب�نٔ هناك إ�راهام ماسلو( لـ رجع الى نظریة ا�افعیة تتفق مع م�ادئ الإدارة العلمیة.

مس�تو�ت تبدٔ� في القا�دة �لحا�ات الفس�یولوج�ة (أ�ولیة) م�ل الحا�ة تدر�ا هرم�ا �ل�ا�ات في 

لطعام والشرب، ثم الحا�ة لٔ�من ا�ي یدفع الناس لتجنب الخطر، وبعدها الحا�ة الى �ن�ء 

ل�خٓر�ن ثم ت�تئ الحا�ة الى التقد�ر لكسب ا�ترام ا�خٓر�ن �، ؤ��يرا ی�تئ مس�توى تحق�ق ا�ات 

    1یصبح الفرد كل ما يمكن ٔ�ن �كون". ٔ�ي الرغبة في ٔ�ن

و�د "ق� التفا�ل بين العمال بحیث یظهر �شكل ضئیل إذ ی��ع معظم المد�ر�ن اتجاه الاتصال 

الهابط واق�صاره �لى بعض الرسائل والمعلومات ال�س�یطة. ویق�صر اتجاه الاتصال الصا�د �لى 

�ير الرسمیة. كما یتم التركيز في صندوق �قترا�ات وش�بكة الاتصال من �لال جما�ات العمل 

           2 عملیة اتخاذ القرارات �لى جزء �ير كاف من المعلومات الى �انب �دم وضوح هذا الجزء."

) يخضع فيها الى سلطة القائد التقلیدیة یعتمد من �لالها في xیتضح ٔ�ن الاتصال في ظل نظریة (

ح�ث ی�سم الاتصال من �لال هذه النظریة بعدم مراق�ة العمال بتحفيزهم ماد� وردعهم �لعقوبة، 

الثقة والخوف وسوء الفهم وس�یادة م�اخ �ير صحي، مما يجعل ٔ�فراد المنظمة ینظرون الى كل 

  الاتصالات بعين الشك والخوف.

  :)Y(و )x(هما نظریتي "ماسلو"  ووضعه وفق نظریة  ماغریغور"ٔ�ما  ما اعتمد �لیه "

                                                           
  .108- 107، مرجع سابق، ص ص�لم �ج�ع التنظيمطلعت إ�راهيم لطفي،  1
-261، دار المريخ �ل�شر والتوزیع، الر�ض، د.ت، ص صالاتصالات الإداریة، والمد�ل السلوكي لهاسعید �سن �امر،  2

262 .  
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التي تحاول �ل المش�ت السلو�یة التي تتعلق ��افعیة عن طریق صیا�ة مجمو�ة  ):Yنظریة(- ب)

�ذریة مختلفة من �فتراضات أ�ساس�یة هي: "�ٔن العمل ل�س مكروها من كل شخص، و�نٔ 

الإج�ار ل�س دافع الوح�د �لعمل، ومن الممكن جعل أ�هداف التنظيمیة �ش�بع ا�افع أ��لى 

  ات.�لعاملين، وهو تحق�ق ا�

كما ٔ�ن سلوك المس�ئول یعد ن���ة �لثقة، وإن تجنب المسؤولیة یعد بمثابة رد فعل �ل�برات التي  

  تنكر هذه المسؤولیة. 

�رى اصحاب هذه النظریة �ٔن العامل �ركز �لى اهدافه في التنظيم بعیدا عن �عتبارات التي 

  لها �لاقة �لمسؤولیات.

ة الضبط ا�اتي في العمل، وهو ما یظهر إذا سمح �لإضافة الى �ٔن العمال یفضلون ممارس

�لعاملين �لمشاركة والمساهمة الفعا� في مش�ت التنظيم بطریقة تمكنهم من إش�باع �ا�اتهم نحو 

  1 تحق�ق ا�ات."

  " �شجیع عملیة التغذیة العكس�یة من �لال إصغاء الإدارة �لعمال .

المنظمة. التواصل والتفا�ل بين العمال �شكل دائم اتخّاذ القرارات في ظل مشاركة أ�فراد في 

"تهتم بمصدر السلوك العقلاني �لقائد، والقائد الكفء هو و 2 و�لق جوّ من الثقة وأ�مان ب�نهم."

ا�ي � القدرة �لى ٔ�ن يحصل من جمیع ٔ�فراد مجموعته �لى ا�هود والتعاون الكلي ف� ب�نهم من ٔ��ل 

تق�صر السلطة ومراق�ة القائد �لى العلاقة النوعیة ب��ه وبين ٔ�عضاء انجاز العمل المحدد لهم. و 

مجموعته، ٔ�ي هي �لاقة اج�عیة تفا�لیة ت�شكل دا�ل التنظيم من ٔ��ل تحق�ق ٔ�هدافه لضمان 

  3 اس�تمرار یته."

ٔ�ن عمل الإدارة هو تطو�ر الإجراءات التنظيمیة التكاملیة. �تم بذ� تطو�ر  "ماجريجور"�رى 

جیات الإدارة ل�س�تف�د من العلاقات الإ�سانیة ويمكن توجيهها �شكل ٔ�كثر دقة نحو تحق�ق استراتی 

                                                           
 .108السابق، ص، مرجع �لم اج�ع تنظيمطلعت إ�راهيم لطفي،  1
 .262سعید �سن �امر، مرجع سابق، ص 2
، مرجع سابق، ص ص ثقافة المؤسسة كمو�ه �لسلو�یات وا�ٔفعال في المنظمة �ق�صادیة الحدیثة�ن ��سى محمد المهدي،  3

63-64 . 
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أ�هداف التي �ددتها الإدارة، ولم �كن اه�مه یت�ه نحو �لق مجتمع �كون ف�ه أ�فراد قادر�ن �لى 

 تحق�ق ٔ�نفسهم.

هم بين كافة �ر واضح في �لق م�اخ ج�د للاتصالات وبثّ الثقة والتفا�ٔ هذا یدل �لى وجود 

أ�طراف في ظل النظام المف�وح للاتصالات، إضافة الى �لق روح أ�لفة، الصداقة وهذا یقللّ 

تحسين الاتصال في العلاقة بين الق�ادة وأ�فراد في من �ش�ث العمال �لاتصالات �ير الرسمیة. 

  دا�ل التنظيم ٔ��ل تحق�ق ٔ�هداف المنظمة.    

�لقائد الكفء ا�ي � القدرة �لى الحصول �لى التعاون مع  فالاتصال هو مصدر سلوك عقلاني

جماعته في العمل، معتمد �لى سلطة م�سامحة من �لال الاتصال الجید معهم لبناء �لاقة اج�عیة 

  تفا�لیة ت�شكل دا�ل التنظيم تخدمه وتخدم التنظيم.   

دا�ل التنظ�ت دون  " �لقائددو�لاس ما�جريجورنقد اهتم ٔ�صحاب هذه النظریة السلو�یة "

 �ه�م القائد بظروف العمال التي تخدم مصالحهم الشخصیة.

تطرق  ):)A. Maslow )1908 -1970 نظریة التدرج الهرمي �ل�ا�ات (ا�رهام ماسلو - 4

في هذه النظریة لفهم الجوانب السلو�یة �لعمال وهذه هي دراسة س�یكولو� ح�ث ٔ�ن  ماسلو

��سان یت�ٔ�ر و�س�تجیب �وافع �ارج�ة قصد اش�باع رغباته دا�ل التنظيم، مصدر ا�افعیة 

النظریة  "ا�افعیة والشخصیة" في كتابه �ٔ�رهام ماسلو"ومحرك �لسلوك. حسب ما �اء به، "

 فهم ا�افعیة وذ� بوضع تقس�يمّ �ل�ا�ات الإ�سانیة. وفق تدرجّ هرمي. الكلیة ا�ینامك�ة في

وبخاصة الحا�ات �ير المش�بعة بوصفها المؤ�ر والمحرك �لسلوك الإ�ساني. قسم الحا�ات الإ�سانیة الى 

    قسمين ٔ�ساس�یين:

  الحا�ات أ�ولیة - 

    .الحا�ات الثانویة –
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  ا�ات

  التقد�ر

  الحا�ة �ج�عیة

  الحا�ة الى أ�مان

  �ا�ات �ٔساس�یة �ؤلیة

                  

  - شكل یوضح تدرج هرمي �ل�ا�ات - 

الحا�ات الإ�سانیة، ٔ��ن یتدرج الإ�سان بطریقة م�سلس� في إش�باع �ا�اته،  ماسلو"رتب "

فلا ی��قل الى المس�توى أ��لى، إلا بعد إش�باع الحا�ة السابقة الى �ٔن یصل الى �ا�ة تحق�ق 

ت. مما یؤكد ٔ�ن ا�افع ی��ج من �ا�ة �ير مش�بعة، ینعدم مفعولها كدافع �لسلوك بمجرد ا�ا

إش�باعها، وی��قل الفرد الى إش�باع الحا�ة التي تليها. ٔ�ما الحا�ات الفيزیولوج�ة أ�ساس�یة، فإنها 

تطفو في �ا� اف�قاد الحا�ات أ�خرى، كما ٔ�ن �دم توافر الحا�ات وبخاصة الحب والتعاطف، 

�ج عنه �للّ في قدرة الفرد �لى التك�ف مع ا�تمع. ونظرا للارتباط الشدید بين الحا�ات، ی� 

  . نوجز هذه الحا�ات ف� یلي:�لإمكان �رت�بها في شكل هرم م�درج

یقصد بها �ا�ات البقاء المشتركة بين كافة ا�لوقات، التي تمثل �دّ الحا�ات أ�ساس�یة: - 1

  كالهواء، الطعام...الخ. إذ یتعين إش�باعها لبقاء واس�تمرار الحیاة.الكفاف �ى الإ�سانیة 

�تمثل في ت�مٔين ح�اة الفرد والحمایة من ا�اطر المادیة، �ق�صادیة، وا�تهدید �ا�ات أ�مان: - 2

والحرمان، والتخوف من فقدان الوظیفة، والحدّ من الجزاءات التعسف�ة، وتظهر هذه الحا�ات بعد 

  السابقة.إش�باع الحا�ات 

هي �ا�ات �ن�ء، رغبة الفرد في �ن�ء �لجما�ة، وتظهر بعد إش�باع �ا�ات اج�عیة:  - 3

�ا�ة أ�من، ویتم إش�باعها �لعمل �لى ربط �لاقات ودّیة و�سب مكانة اج�عیة، ویتحقق ذ� 

ات �ج�عیة بتوفير روح معنویة �الیة وتحسينّ نمط الق�ادة والإشراف. وبعد تحق�ق إش�باع الحا�

  تبرز �ا�ات التقد�ر.
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: هي تحق�ق الحا�ات العلیا �لنفس والرغبة في اك�ل ا�ات �س��فاذ كل �ا�ات التقد�ر- 4

الطاقات والإمكانیات �ى الفرد، �تمثل في �ا�ات ��ترام، التي �شمل الإحساس �لسمعة، 

د�ر ذاته وإحساسه، ویتم إش�باع هذه و�كمن في رغبة الفرد الى المكانة �ج�عیة المرموقة، وتق

عن إش�باع  الحا�ة عن طریق الحوافز والترق�ات والتقد�ر ورسائل الثناء والسعادة الكام�، یترتب

   1هذه الحا�ات ، الشعور �لا�ترام والمكانة �ج�عیة سواء أ�سریة ٔ�و المهنیّة."

طریق الكفایة والفا�لیة المرتبطين �تمثل التوصل الى تحق�ق ا�ات، عن �ا�ات ت�ٔ�ید ا�ات: - 5

��ور �ج�ع، ویتم إش�باعها في مجال توفير التلاؤم بين قدرات واس�تعدادات الفرد ووظیف�ه، 

   2وذ� لإثبات وجوده وت�ٔ�ید ذاته في مجال معين دون �خٓر".

 ماسلو)هرم ( �اطف �ا�ر طه"وظف " العوامل التنظيمیة لمس�تو�ت مختلفة من الحا�ات: - 

  �ل�ا�ات الإ�سانیة الى �ا�ات أ�فراد دا�ل التنظيم وهي م�ینة في الشكل التالي:
  العوامل التنظيمیة التي تؤ�ر في �ا�ات أ�فراد وضعها �لى شكل مس�تو�ت.  یوضحالشكل 

  مس�توى الحا�ات  العوامل التنظيمیة: - 1

  �ا�ات �لیا        -   والمباد�ٔة.الإنجاز في العمل، �بتكار والإبداع  التطور والتقدم الت�دي 

  تحق�ق                           

          ا�ات                       

  التقد�ر                         

  لمكانة �ج�عیة    �ا�ات       - 

  السلامة وأ�من    �ٔساس�یة    

  أ�ساس�یة (المادیة)               

  الوظیفة، تقد�ر الرؤساء، طبیعة العمل. المسؤولیة، مسمى

  مجمو�ة العمل المتوافقة، العلاقات المهنیة، نوع الإشراف، تعاون جما�ات العمل.

  أ�من الوظیفي، ظروف العمل �مٓ�ة، أ�جور،  �س�تقرار.

  أ�جور أ�ساس�یة، ظروف العمل المادیة، الإضاءة، ا�تهویة، الكاف�تر�.

  �ا�ر طه عبد الرحيم�اطف : 1المصدر- 

) تهتم بدراسة أ�فراد �لتنظ�ت، تظهر في  هرز�رغكما �اءت نظریة ذات العاملين عند(

  سمى بدوافع العمل. dمجموعتين أ�ولى وهي عوامل ب��ةّ العمل والثانیة �تمثل في �امل ٔ�خرى 

                                                           
  .209-208، ص ص2011، دیوان المطبو�ات الجامعیة، وهران، الجزا�ر، ا�افعیة الإ�سانیة محمد �لرابح، 1
 المرجع نفسه. 2
، ا�ار الجامعیة ل�شر، الإسك�دریة، السلوك التنظيمي، مد�ل نفسي سلوكي لتطو�ر القدرات �اطف �ا�ر طه عبد الرحيم، 1

  .91، ص2009
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عاملين، التي سمیّت بنظریة ذات الزملائه و F.Herzberg"ف�ظریة ذات �املين "لهرز�رق

ماسلو . م��ٔ�رة بنظریة 1959 لاح�وائها �لى العوامل ا�افعة والعوامل الوقائیّة معا ظهرت س�نة

تحدید اتجاهات أ�فراد نحو ٔ�عمالهم، �اصة  لـ"هرز�رق" ، هدف نظریة ذات العاملين�ل�ا�ات

  الإحساس �لرضا �يهم. 

عند كل فرد، ذات ت�ثٔير �لى من نتائج ا�راسة وجود مجموعتين مس�تقلتين من �ح�یا�ات 

  السلوك الإ�ساني �شكل م�با�ن.

، ٔ�طلق �لى العوامل البی��ةّ، ول�س لها ت�ثٔير إيجابي �لى العمل، ولكن دورها ا�مو�ة أ�ولى

  الوظیفي يمنع من توافر �دم الرضا.

اء، وم�ه ، هي بدوافع العمل، تعمل �لى تحریك وز�دة �شاط الفرد، تحق�قا لٔ�دا�مو�ة الثانیة

 ٔ�هداف المؤسسة.

" مجمو�ة من  العوامل ا�افعة(الحافزة)،عوامل ب��ةّ العمل الى مجموعتين هما هرز�رغ" قسم "  

العوامل والشروط المرتبطة �لعمل، معرفة مدى إنجاز الفرد لعم�، توفرها یؤدي الى تحق�ق الرضا 

 1وى الوظیفة، تؤدي الى تحق�ق الرضا."والحفز عند أ�فراد، تعمل �لى إ�رة الحماس، تمكن في محت

انعدا�ا فلا یؤدي الى �ا� �الیة من �دم الرضا. تقارن حوافز ا�افعة �لعوامل المؤدیة الى إش�باع 

عوامل تتصل بطبیعة العمل ومضمونه هي (  5" وتضم لنظریة ماسلوالحا�ات الرابعة والخامسة "

لعمل، التقد�ر و��تراف �لإنجاز في العمل. السلطة طبیعة العمل ذاته ومحتواه. (الإنجاز ؤ�داء ا

 والمسؤولیة لإنجاز العمل،  فرص التقدم ٔ�و الترق�ة في العمل، مع �نمیة القدرات الفردیة.)

"تعني توفير عوامل صحیة تتعلق �لظروف الخارج�ة �لعمل، وجودها يحفز العوامل الوقائیة،  ٔ�ما

  1م الرضا فقط، ول�س الك�ير من �دم الرضا".أ�فراد. و�دم توفرها يحدث �الات �د

"ب�نٔ الشعور الحسن، المتعلق �لعوامل المطمئنة ٔ�و العوامل ا�افعة �ؤ  هرز�رغ"توصل "

المشجعة والمتص� بمحتوى الوظیفة والإنجاز ا�ي یتطلبه العمل. ٔ�ما الشعور السيّء، ف�تعلق 

                                                           
 . �219اطف �ا�ر طه عبد الرحيم، المرجع نفسه، ص 1
 المرجع نفسه. 1
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ٔ�وضح كذ� "�لى الإدارة تحمل  2المحیطة �لعمل".�لعوامل البی��ةّ، �عوامل �س��اء والعناصر 

مسؤولیة إش�باع العوامل الصحیة لإخفاء �س��اء ٔ�ولا، ثم تصدي لإش�باع العوامل ا�افعة التي 

  3تمس الفرد والعمل معا".

نظریة ا�افعیة الهدف من دراسة ا�وافع الإداریة، التعرف �لى محدّدات السلوك حول 

" تفترض وجود �اج�ين ٔ�ساس�ی�ين  )1959(زملائهو Herz Bergرغ"هرز�"الو�دانیة � من

للإ�سان هما: الحا�ة الى اج�لاب السرّور وتحق�ق السعادة، ثم الحا�ة الى تجنب أ�لم و�بتعاد 

عن الشقاء، بحیث تحدد عوامل الرضا من �لال محتوى العمل، و�كشف عن �دم الرضا ٔ�و 

   4ل".�س��اء عن العمل، من بعض العوامل المتعلقة بظروف وب�ّ�ة العم

  الحا�ة الى توافق نوع العمل مع قدرات واس�تعدادات العامل. -"ا�افعیة المهنیة:من 

الحا�ة الى توفير أ�من والطم�نٔ��ة، بضمان اس�تمراریة العمل واعتبار الشغیّ� -

قوة �ام�، وتعد هذه الحا�ة، من ٔ�هم الرغبات �ى العاملين، ا��ن يهمهّم اس�تقرار أ�مور والثباّت 

  العمل، ویتحقق الضمان الوظیفي، بتطبیق التّ�مٔ�نات المتعددة.في 

الحا�ة الى �ن�ء الى مؤسسة ذات سمعة طیبة، تبعث في العامل الإحساس �لفخر  -

  1و��تزاز للان�ساب إ�يها".

  

                                                           
  .220المرجع نفسه، ص 2
 .219المرجع نفسه، ص 3
  .157نفسه، صالمرجع  4
  .161المرجع نفسه، ص 1
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�ا�اتهم النفس�یة و�ج�عیة تعد التنظ�ت ا�ال ا�ي یتفا�ل ف�ه أ�فراد قصد اش�باع تمهید:  

من �لال العمل في وظائف و�لتزام بها حسب طبیعة العمل. وبعد تعق�د ال�س�یج �ج�عي 

�لمصنع ساهمت نظر�ت الحدیثة في تنظيم هذه التنظ�ت �ج�عیة قصد تحق�ق اس�تقرار 

  واس�تمراریة.

حق�قة اعتبار المنظمة و�دة انطلقت من النظریة الحدیثة في الإدارة (مدرسة النظم): -1

اج�عیة هادفة، وقد عرفت النظام ب�نٔه " الك�ان المنظم والمر�ب ا�ي يجمع و�ربط بين أ�ش�یاء 

  1 وأ�جزاء التي �كون بمجموعها �ر�یبا كلیا مو�د."

مجمو�ة م�فا�� من أ�جزاء والنظم الفرعیة (كالجهاز التنفسي، والجهاز الهضمي...)  هوفالفرد 

نظام یت�لٔف من نظم فرعیة ت�شكل بتكاملها ك والمنظمة ذاتها  .ب�نهما ت�ثٔير م�بادل وم�كامل يحدث

یتضح ٔ�ن جمیع أ��شطة الحیاتیة هي عبارة عن نظم م�فا�� وم�غيرة، بعضها  .�لمنظمة(الم�ش�ةٔ)

  2 ٔ�جزاء من الكلّ والبعض أ�خر يمثل ّ� یضم أ�جزاء.

ٔ��شطة التي تقوم ب�دٔائها، لضمان اس�تمرار�تها لتعتبر المنظمة نظاما مف�و�ا من العلاقات السائدة 

یت�لٔف من نظم فرعیة ذات العلاقة ب�جٔزاء  .ت�سّم بخصائص لتحق�ق التفا�ل مع الب��ة الخارج�ة

ي نظام �س�تمرار كبر، �تميز كل نظام �لاس�تقلالیة عن بق�ة النظم الكائنة، إذ لا يمكن �ٔ ا�ٔ نظام ال 

إلا إذا حقق التوازن من �لال اس�تيراد طاق�ه(المد�لات) لتحق�ق ذ� من �لال الاتصال �لب��ة 

المحیطة به وهو قادر �لى البقاء من �لال تغیير مس�تمر. تتفا�ل ٔ�جزاء النظام مع بعضها لتحق�ق 

و النظم الفرعیة التي أ�هداف ولا �س�تطیع الجزء ٔ�ن يحقق ٔ�هداف النظام بمعزل عن أ�جزاء �ٔ 

  یت�لٔف منها. فالنظام یت�لٔف من مجمو�ة من المد�لات والعملیات وا�ر�ات والتغذیة العكس�یة .

 :تتضمن الموارد ال�شریة التي تضم أ�فراد بمختلف شخصیتهم واتجاهاتهم والعلاقات  المد�لات

المعدات وأ�دوات و�شمل الموارد �ج�عیة التي �ربطهم مع بعضهم. ٔ�ما الموارد المالیة ف�تمثل في 

                                                           
 . 83، مرجع سابق، ص نظریة المنظمة والتنظيممحمد قاسم القریوتي،  1
  المرجع نفسه. 2
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المالیة رؤوس أ�موال  والمعلومات ف�شمل البیا�ت الواردة وهذا يحصل �ليها  النظام من الب��ة 

 (النظام الك�ير).

تعتمد أ�نظمة المف�و�ة �لى اس�تيراد الطاقة (المد�لات) من الب��ة الخارج�ة وتتفا�ل هذه 

المنظمة ٔ��ل تقديم السلع والخدمات والمعلومات �لنظام المد�لات مع بعضها لتحق�ق ٔ�هداف 

 الك�ير.

 :قوم بها النظام من ا�ل تحویل یالف�یة والإداریة أ��شطة " جمیع  العملیات ٔ�و التحویل

 المد�لات  الى مخر�ات �تمثل في السلع ٔ�و الخدمات...الخ.

  :ر�ات هي ٔ�ساس وجود تتضمن السلع والخدمات والمعلومات �لب��ة الخارج�ة واا�ر�ات�

 النظام، ٔ�نها الحصی� التي یقد�ا �لنظام ا�ٔكبر (الب��ة).

 :هي المعلومات التي ت�ساب في النظام وتؤ�ر في سير العملیات ومدى ق�ول  التغذیة العكس�یة

الب��ة �لمخر�ات، م�ضمنة المظاهر السلبیة و�يجابیة �لمخر�ات في الب��ة التي یعمل بها 

یعتبر المسير ٔ�و المس�ئول في الم�ش�ةٔ � دور �م في عملیة اتخاذ القرارات ٔ��ل تحق�ق  1النظام".

ٔ�هداف التنظيم وهذا ما اهتم به جم� من العلماء بتقديم ٔ�عمالهم حول الموضوع من �لال نظریة صنع 

  القرار.

الجهود ظهر مد�ل نظریة صنع القرار ن���ة : نظریة صنع القرار( مدرسة اتخاذ القرارات)-2

الى  1916ا�ي �اش في الفترة من  Herbert A. Simon) هر�رت س�يمونالتي ٔ�سهم بها (

ٔ�مر�كي أ�صل �الم اق�صادي، نفساني، اج�عي �رى ٔ�ن عملیة اتخاذ القرارات هو عمل  2001

 المسير�ن ٔ�و المس�ئولين �لمؤسسة وذ� لتحق�ق ٔ�هداف التنظيم. "إن عملیة التنظيم تقوم �لى اتخاذ

  كافة الخطوات التي تمك�ه من صیا�ة قرارات رش�یدة، وذ� من �لال:

تحدید نطاق المسؤولیة، ٔ�ي تحدید مسؤولیة الفرد حتى �كون � ٔ�هداف محددة تو�ه ٔ�ثناء 

 اتخاذ قراراته. 

                                                           
  . 85-84ص-محمد قاسم القریوتي، المرجع نفسه، ص 1
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تمثل أ�وامر والتعل�ت الرسمیة  تث��ت القوا�د والإجراءات الرسمیة، ووضع بعض المیكا�زمات

و�رامج التدریب ووسائل الاتصال التي �سا�د �لى تقلیل �دد الحلول البدی� التي يجب ٔ�ن 

ی�ٔ�ذها الفرد في اعتباره، مما یؤدي الى توفير الزمن ا�ي �س�تغرقه الفرد ق�ل اتخاذ القرار 

 المناسب."

�ٔسلوبين لتقس�يم العمل والتخصص، �لى �ٔن التنظ�ت تقوم �لى  س�يمون" هر�رتشار "�ٔ 

�اصة التخصص الرٔ�سي ح�ث یقسم العمل �لى ٔ�ساس القوة. نجد هناك وظائف ٔ�داء ووظائف 

اتخاذ القرارات. وكلما ارتفعت مكانة الفرد دا�ل التنظيم، ازداد إسهامه في عملیة اتخاذ القرارات 

   وقلّ إسهامه في تنف�ذّ أ�داء الواقعي دا�ل التنظيم.

ك�ة �لى "ٔ�ن التنظ�ت تهدف الى ی �نتقاده لافتراضات المدرسة ال�س�  هر�رت س�يمون""�رى 

تحق�ق ٔ��لى مس�توى �لعقلانیة في نمط اتخاذ القرارات، �رى هو ٔ�ن �لعقلانیة الكام� م�طلبات لا 

ن يحیط المد�ر �كافة الظروف المحیطة �لمشكلة �ٔ يمكن ٔ�ي مد�ر توفيرها، ح�ث تق�ضي العقلانیة 

 ٓ و �لقرار المطلوب اتخاذه. و�كافة البدائل الممكن اتخاذها �لتعامل مع المشكلة. من ثم القدرة �لى �

تحلیل مزا� البدائل ووصولا الى اتخاذ القرار أ�م�ل ا�ي يحقق اكبر المزا� ویتجنب ٔ��لب 

ومات الكاف�ة المحاذ�ر. يجد ٔ�ن هذه الظروف لا تت�سرّ �لمد�ر لعدم توفر الوقت الكافي ولا المعل

حول الموضوع. بحیث تو�د در�ة من ا�اطرة فعلى المد�ر ٔ�ن یتوقع القدرة �لى اتخاذ القرار مق�ول 

إذ يجب "ٔ�ن ت�سم القرارات المت�ذة �لرشد والعقلانیة حتى يمكن تنف�ذ  1 "ول�س قرار م�الي.

د�ر فيها، والتفكير في ٔ�هداف التنظيم. ولكي �كون القرارات رش�یدة لابد من تحدید البدائل والت

النتائج التي تترتب �لى أ��ذ �كل من هذه البدائل ودراسة هذه النتائج، ؤ��يرا �خ�یار بين هذه 

 2 البدائل."

"�ٔن ال�شاط الإداري هو عبارة عن �شاط جماعي، ؤ�ن الإدارة  س�يمون" هر�رتكما یعرف "

هي عملیة اتخاذ القرارات معتمدة �لى س�یاسات �شریعیة �س��د �لى قيم ؤ��لاق�ات الإدارة العلیا، 

وقوانين لت�دید سلطة المرؤوسين، و�لى المد�ر ٔ�ن �كون مدر� �كفایة من المهارات والمعارف التي 
                                                           

  88محمد قاسم القریوتي، المرجع نفسه، ص 1
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ة موضوع القرار وطرح البدائل العدیدة لحل المشكلة. وجمع البیا�ت �سا�ده �لى تحلیل مشكل

  3 والمعلومات �لعقلنة والترش�ید في اتخاذ القرارات."

"لا یتم تحلیل واتخاذ القرارات إلا بتقس�يم العمل والمهام بين أ�طراف في صنعه وتحسين عملیة 

ل ذ� (ٔ�ي مع مرؤوس�یه)، �لت�س�یق الاتصال بين القائد وأ�طراف المعنیة بجمع المعلومات حو 

وحثّ العمال �لى التعاون في جمع المعلومات واخ�یار وتصنیف و�رت�ب المعلومات لمعالجتها من 

 1 طرف المس�ئول حتى يخرج بقرارات صائبة."

"ٔ�ن القرار في ضوء نظریة اتخاذ القرارات یعتبر محص� �س�ت�لصها و�د یهر�رت س�يمون" "

من البدائل المتا�ة، لكي يمكن �ل المش�ت التي توا�ه تحق�ق أ�هداف الفرد من بين مجمو�ة 

  2 التنظيمیة، ٔ�ي ٔ�ن القرار هو وس�ی� لتحق�ق ٔ�هداف التنظيم."

" الى ٔ�بعد من ذ� ٔ�ن عملیة صنع القرار هي محور ٔ�ي تنظيم. وذ� H. Simonذهب "

وسائل والغا�ت. ٔ�ي ٔ�ن �لخروج �لقرار الرش�ید. والسلوك الرش�ید هو سلس� م�ص� من ال

السلوك في التنظيم یعتبر سلوكا هادفا ح�ث ٔ�ن أ�فراد �شكلون التنظ�ت لكي يحققوا هدفا 

" تغیير ان�ء الفرد �لتنظيم وأ�س�باب التي تدفعه الى المشاركة ف�ه، م�ب��ا س�يمون�اول " مشتركا.

تعاقد ٔ�و صفقة يحصل الفرد  " "إن الت�اق الفرد �لتنظيم قائم �لىشستر �ر�ردو�ة نظر "

بمق�ضاها �لى بعض الحوافز، المكاف�تٓ مقابل عم�، إسهامه ٔ�و مشاركته في التنظيم، ویتوقف 

اس�تمرار الفرد ومشاركته في التنظيم �لى مدى توازن المكاف�تٓ التي يمنحها � التنظيم مع م�لغ الجهد 

   3 الرضا الشخصي."-�لى معیار محك ذاتي ا�ي یبذ� والإسهام ا�ي یقدمه �لتنظيم. ویعتمد الفرد

النظر�ت ال�س�یك�ة لم تعطي اه�ما �بيرا �ور الصرا�ات ا�تلفة التي تحدث دا�ل التنظيم 

  .في توضیحها لحدود السلوك التنظيمي

                                                           
  .170، ص2006، دار المعرفة الجامعیة، �زاریطة، �لم �ج�ع الصناعيعبد الله محمد عبد الرحمن،  3
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تطرق الى "ٔ�ن ٔ�س�باب  :F. Berneu"ف�لیب بيرنو" التعاون �لتنظ�ت عندنظریة - 3

الرضا هو العقلانیة والشرعیة التي يمكن �سمیتها �لنفوذ الإنتا�. إذ يجب ٔ�ن نعي ج�دا تو�ه 

مبریق�ة التي ٔ�جراها لإ الفا�لين في الإنتاج مع إدرا�هم �لفا�لیة الشام� �لتق�یة، عرج �لى ا�راسة ا

�لعمل والتعاون لا یتعارضان ٔ�بدا، مع " التي اس�ت�لص منها ٔ�ن التنظيم ا�ليٓ بیلانجيرمؤخرا " 

" �ٔن بیلانجيرالحفاظ �لى المسافة �ج�عیة التي تفصل أ�جراء عن الإداریين. وقد لاحظ "

السلوك التعاوني موجود رغم ٔ�ن سمة التنظيم هي صراعیة، إذ یقترح صاحب هذه ا�راسة ٔ�ن 

توصل  هوي عرف�ه هذه ا�راسة تترك الكفاءات تعمل دون إشراف لصیق وقسرّي. لكن النقد ا�

" الى ٔ�ن أ�جراء لا �س�تطیعون الع�ش �ارج �لاقة الهيمنة وهم �البا في ش�یابیللوو بولتا�سكي"

  دور المهيمن �ليهم."

من �لال دراس�ته �لتنظيم انطلق من  م�شال �روزي"�رى " :الت�لیل �ستراتیجينظریة -4

نه من � ا�نموذج البيروقراطي القائم �لى تدرج هرمي �لسلطة و�لاقات القوة بين القائد وأ�عضاء. 

"�ٔن التنظيم البيروقراطي من �لال  �روزي"�لال نظریة �خ�لال الوظیفي �لبيروقراطیة �رى "

ة التي تتعلق �لاس�تقرار ا�ي ی��ج عن مميزاته وخصائصه أ�ساس�یة �دٔى لوجود الحلقة المفر�

التنظيم البيروقراطي هو تنظيم لا یقدر �لى تصحیح سلوك الفرد، تعلم ف" 1 السلطة والشخصیة."

ی��ج الاتصال  .ٔ�راد معرفة �یف یتم ا�تموقع دا�ل ال�سق �شكل فعلي ملموس �لفا�لين 2 الخط�ٔ."

، من �لال نظرته م�شال �روزيجي دا�ل التنظيم حسب تحلیل نظریة الت�لیل �ستراتی

�لمنظمة هي "تفا�ل بين أ�فراد �سمى ا�لعبة الإستراتیجیة. ق�ام الفرد ٔ�و الفا�ل اج�عیا �شكل 

    3 �ير م�اشر في إنتاج  �لقوة (السلطة) دا�ل التنظيم."

ن �ٔ فسلوك الفا�ل هنا ملموس وواقعي بحیث یتك�ف �شكل ايجابي مع العوائق التي اس�تطاع 

ن الرها�ت حسب هذه المقاربة �تمثل في كل ما �ٔ ر�ها من �لال �شاطه دا�ل المنظمة، كما ید

                                                           
1CROZIER.M, FRIENDBERGE.H, L’acteur et le système, Editions du seuil, 2éme, Paris, 
1977,  P.P:41-42. 
2 IBID, P 187. 
3 CROZIER.M., Le Phénomène bureaucratique, Chicago Université Presse, 1964, P : 162. 
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�شكل ٔ�همیة �رید الفا�ل ٔ�ن يحافظ �ليها ٔ�و يحصل �ليها من الإدارة (المنظمة) من �لال الوضعیة 

   1 المهنیة والعوائق التي ت��جها � المنظمة والفا�ل �كون مدركا ٔ�همیة ومس�توى العوائق."

�لتالي فسلوك الفا�ل حسب هذه المقاربة نتاج عوامل كالوضعیة التنظيمیة وخصائصها والعوائق 

التي ت��جها المنظمة التي یدر�ها الفا�ل �شكل رها�ت یناور بها ل�شك�ل سلطة �یه التي تتم من 

 �لال استراتیجیات منها:

 في التنظيم ف�س�تعمل رها�ته  : یعتمدها الفا�ل �لم�افظة �لى مكاس�بهالإستراتیجیة ا�فاعیة

 �لم�افظة �لى الوضعیة التنظيمیة  لبقائه في ال�سق في مركز قوي في �لاقة تفاوضیة مع المنظمة.

 الهجوم�ة �لحصول  استراتیجیته"من �لال وضعیة التنظيم ی�ني الفا�ل  :الهجوم�ة �ستراتیجیة

  �لى مكاسب ٔ�و الز�دة في الحصول �لى ذ�. 

 لب التنظ�ت �كون المقابل بعدي �لى المدى �ٔ : التي نجدها في �س��ریة �ستراتیجیة�

هي سلوك اخ�یاري �لفا�لين ا��ن هم في وضعیة �نیة  �ستراتیجیةالمتوسط ٔ�و الطویل فهذه 

تتضمن إمكانیة المكاف�ةٔ  المس�تق�لیة كالحصول �لى �رق�ة �نیة �ل�س�بة للإطارات ح�ث یقوموا 

المس�تق�لیة �لتالي نجد المؤسسات �ق�صادیة  استراتیجیتهمت �سلو�یات �نٓیة تترجم هؤلاء الإطارا

ٔ�و التنظ�ت ا�تلفة في �س�یيرها �لموارد ال�شریة تعتمد �لى �لٓیة المسارات المهنیة ٔ�و ا�ططات 

 �كونها التي �ستراتیجیةالمهنیة، �لتالي فسلوك الفا�لين هنا في �لاقتهم �لمنظمة تحكمه وتو�ه 

و�شكلوها الفا�لين انطلاقا من الموارد والعوائق التي تتضمنها الوضعیة التنظيمیة التي یع�شونها ٔ�ن 

  1 هؤلاء �تمتعون بدر�ة من �س�تقلالیة �ما كانت صغيرة."

�هٔداف الفرد ل�ست �لضرورة مطابقة مع ٔ�هداف التنظيم، ح�ث ٔ�ن الفا�ل �تميز بدر�ة من ف

�س�تقلالیة والحریة دا�ل المنظمة. كما ٔ�ن الضوابط الرسمیة(التنظيم البيروقراطي) یعیق 

المناس�بة حسب (سلطته  �ستراتیجیةالفا�لين دا�ل المؤسسة، فكل فا�ل �س�تغلّ  استراتیجیة

                                                           
  .152مرجع سابق، ص ،ثقافة المؤسسة كمو�ه �لسلو�یات وا�ٔفعال في المنظمة �ق�صادیة الحدیثة�ن ��سى محمد المهدي، 1
مرجع سابق، ص ص ، �لم اج�ع التنظيم. من سوس�یولوج�ة العمل الى سوس�یولوج�ة المؤسسة، محمد المهدي �ن ��سى1
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ال�سق، و�لى هذا أ�ساس �كون السلطة قائمة �لى العلاقات التبادلیة بين الفا�لين،  وقدرته) في

التي تحدث  كاستراتیجیةمما يجعل الفا�ل یتحكم من �لال سلطته في اس�تغلال م�طقة �رتیاب 

دا�ل ٔ�ي �سق وتجعل � مكانة في ال�سق لا يمكن �س�تغناء عنه، و�لتالي يحقق الفا�ل التوازن 

 فه في التنظيم.ؤ�هدا

ح�ث یقوم أ�فراد دا�ل التنظيم ٕ�نتاج �سق من القوا�د والتي یتفا�لون من �لالها �شكل 

واقعي وملموس مما يجعلهم ی��جون �سق واقعي ملموس وهو ل�س �لضرورة �اضع �لرسمیة 

  والتنظيم الرسمي، ٔ�ي هو ن���ة العلاقة التبادلیة بين الفا�لين دا�ل ال�سق. 

لت�الف بين الفا�لين، ح�ث یتم اخ�یار الفا�ل مع من یتفا�ل ومع من لا یتفا�ل معه. كما یتم ا

فه�ي قائمة �لى تفا�ل  و�ستراتیجیةرغم ٔ�نها ظرف�ة هذه العلاقات حسب المصل�ة الشخصیة 

الفا�لين لإنتاج �لاقات تخدم المصل�ة الشخصیة. یتم دا�ل ال�سق الفعلي الملموس إذ يخضع 

ويخلق من �لالها دینام�ك�ة وتفا�ل دا�ل ال�سق حسب  لاستراتیجیة�لين)أ�فراد (الفا

ٔ��ل تحق�ق التوازن والمحافظة �لى مكانته وتحق�ق ٔ�هدافه. كما ٔ�ن "ٔ�ي فریق من  استراتیجیته

الفا�لين قد ی��ازل �لحفاظ ٔ�و توس�یع م�طقة �رتیاب �لى ا�خٓر�ن، إذ يجب ٔ�ن �كون � �س�بة 

إنهاء عملیة اس�تغلا� من الفا�لين ا�خٓر�ن في ال�سق وق�ول اس�تغلا� بنفس من السلطة، لمحاو� 

   1 المس�توى �لسلطة ٔ�و ضما�ت...من أ�حسن ��س�اب إذا لم یو�د خ�ار �لتفاوض."

"هي حریة  �لى ٔ�نهاتعرف   النظر�ت المفسرة لها �لتنظ�ت: مفهوم السلطة و�نٔواعها 4

2م�ا�ة �لفرد ٔ�و �لجما�ة لاس�ت�دام قواها لتنمیة هذه القوة."
�لم عرفه ٔ�صحاب القوة فهوم فم  

الى "قدرة الفرد ٔ�و الجما�ة �لى الت�ثٔير ٔ�و ضبط سلوك  �ج�ع الس�یاسي و�لم �ج�ع التنظيم

"�ٔن الناس عندما يمتلكون  رو�رت ما�یفر"ویذ�ر "4 ا�خٓر�ن، حتى ولو لم یوافقوا �لى ذ�."

                                                           
1 CROZIER.M., 1964,  Le Phénomène bureaucratique,. OPCIT , P. 156. 
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صدار إ السلطة، فإنهم يمتلكون بذ� الحق في وضع الس�یاسات دا�ل النظام �ج�عي، و 

   1 أ�حكام في المسائل الهامة، والتصرف كقادة او توج�ه ا�خٓر�ن دا�ل ا�تمع."

 دا�ل السلطة ٔ�نواع معرفة س�ن�اول السلطة مفهوم سابقا عرف�ا ٔ�ن بعد: السلطة �ٔنواع- 

  .الرؤساء ق�ل من تمارس المنظمة التي

 هذا ف�فرض 3ٔ�خرى." ٔ�طراف التعل�ت والقرارات تصدر التي هي "و: التنف�ذیة السلطة- 1

القرارات  هذه إصدار �لى القدرة تعطیه التي �لسلطة القانونیة �تمتع رئ�س وجود العلاقة من النوع

 طریق عن التنظيم ٔ�جزاء بين الربط ف�كفل التنظيم، في الرئ�س�یة تمثل السلطة فه�ي والتعل�ت.

 بموجبها یتم المنظمة، في �لوظائف مربوط وجودها ٔ�ن من ٔ�همیتها في السلطة، و�كمن التدرج

 بمرؤوس�یه الرئ�س �علاقة م�اشرة �كون قد السلطة هذه و�لاقات"الوظائف  ت�سٔ�س وتصميم

 المباشر�ن �ير المتتالیين بمرؤوس�یه الرئ�س �علاقة در�ات �لى ٔ�و م�اشرة �ير �كون المباشر�ن وقد

  4 السلطة." خط في

 إ�داد ٔ��ل من فيها الرٔ�ي العمل، وإبداء تناقش �ٔسالیب التي " هي�س�شاریة: السلطة- 2- 

 التنف�ذیة، لا عكس السلطة فهنا �5لتطو�ر." �دیدة اقترا�ات معینة، وإبداء ٔ�و خطط ، �رامج

 وظیفتهم تق�صر ٔ�ش�اص مجمو�ة ٔ�و شخص بوجود بل وظیفة تنف�ذیة، يمارس إداري رئ�س یو�د

 .ٔ�فراد مجمو�ة ٔ�و فردا �كون قد الوظیفة هذه التوج�ه، وصاحب ٔ�و الر�ئ النصح ٔ�و تقديم �لى

 لغيره، � ولا ملزمة ٔ�راء وتوصیات �ير الإداري �لرئ�س یبدي صاحبها اس�شاریة السلطة �لاقة

 .ملزمة قرارات في تنف�ذیةال  سلطة�ل  بموجب ترجمت ٔ�ن بها وت��اها اق�نع إذا

 .الحق�قي العمل الإداري یتجمد الطا�ة وبدونها �س�تلزم سلطتين  بين �لاقة الوظیف�ة: السلطة- 
 عمل من �بعة المنظمة، في التنف�ذیة أ�وامر والتعل�ت وممارسة أ��زة إصدار بحق تختص 2

 إلى محدد تفویض بموجب أ�وامر إصدار حق م��ه تم لاس�شاري محدد وظیفي مجال في الرقابة
                                                           

 .78المرجع نفسه، ص  1
 .290ص  ،�1991ج�ع، �امعة م�توري، قس�نطینة،  �لم معهد دكتوراه، رسا� ،المصنع ثقافةٔ�حمد زردومي،  3
 .225 ، ص1997بيروت، ، الجامعیة ا�ار ، العامة لإدارةا ، العز�ز عبد إ�راهيم ، ش�ی�ا 4
 .290ص  مرجع سابق، زردومي، ٔ�حمد 5
 المرجع نفسه،  2
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 يخول عندما تظهر الوظیف�ة السلطة "�لاقة .معين بعمل يختصون مسا�د�ن مجمو�ة ٔ�فراد ٔ�و فرد

 ٔ�خرى تنف�ذیة و�دة �لى تنف�ذیة سلطة اس�شاریة صاحب سلطة ٔ�و تنف�ذیة سلطة صاحب

  3لها." رئ�سا �كون ٔ�ن دون �لمنظمة

 واللامركزیة:المركزیة  - 

 القرارات في اتخاذ السلطات وحقوق كافة حصر ٔ�و تجمیع عملیة �لمركزیة "یقصد : المركزیة- 1- 

 في التصرف، وإلزا�ا حریة ٔ�ي ا�نیا المس�تو�ت في الإدارات إعطاء العلیا و�دم الإدارة مراكز

  4 موضوع." ٔ�ي في �لبث أ��لى المس�تو�ت إلي �لرجوع

 المركزیة الحكومة المركزیة واس�ت��ار الإدارة ٔ�یدي بين السلطة �ركيز ب�نهٔا الإداریة المركزیة تعرف

 �شمل  ا�و� وإنما من معين جزء �لى عملها یق�صر ا�و�. فلا في الوظیفة الإداریة تخولها التي

 ق�ل من دائما إ�يهم العلیا، والعودة في المس�تو�ت القرارات اتخاذ سلطة �ركز المركزیة كلها، ا�و�

  . ا�نیا المس�تو�ت

 العلیا، وهذا المس�تو�ت هذه ق�ل من تؤ�ذ القرارات كل بل موضوع ٔ�ي البثّ في يمكنهم فلا 

من  �مو�ة العام المد�ر ٔ�ي أ�م المؤسسة بید السلطة �كون ب�نٔ المؤسسات �لى مس�توى

،  المد�ر و�ده بید القرارات كل �كون بحیث الوا�دة المؤسسة مس�توى �لى ٔ�و المؤسسات،

 مختلف لاتخاذ الوزراء مس�ئولين �كون بحیث الحكومة من انطلاقا المركزیة �كون قد وكذ�

 كل اخ�صاص الخ. حسب...ثقاف�ة . اج�عیة ٔ�و كانت صناعیة �لمؤسسات الخاصة القرارات

 �لوصایة. یعرف ما ٔ�و وزارة

 �لى مختلف السلطات مختلف توزع ب�نٔ ٔ�ي المركزیة عكس هي اللامركزیة إن: اللامركزیة- 2- 

 المركزیة الحكومة الإداریة بين الوظائف "توزیع فه�ي �كل ا�و� مس�توى �لى المس�تو�ت وحتى

 تحت الإداریة لوظیفتها ممارس�تها في هذه الهیئات �كون بحیث المنتخبة المحلیة الهیئات �لعاصمة وبين

 �1ما." خضو�ا لها �اضعة �كون ولا .المركزیة  الحكومة إشراف ورقابة

                                                           
 .227 ص  العز�ز، مرجع سابق، عبد ش�ی�ا، إ�راهيم 3
 المرجع نفسه. 4
 .18 ص ،1984الجزا�ر،  �ل�شر والتوزیع، الوطنیة الشركة ،الجزا�ر في �ق�صادي الطابع ذات المؤسسات �لي، ز�دود 1
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  : العلاقة بين السلطة والمسؤولیة- 

 �لال من الإدارة بها تحمّل التي ٔ�و الواج�ات أ�عمال ٔ�و المهام ب�نهٔا : تعرفالمسؤولیة تعریف- 

  الإدارة لهذه أ��لى المس�ئول إشراف بواسطتهم وتحت ٔ�داؤها وإنجازها وتحق�قها يجب ٔ�فرادها والتي

ٔ�همیتها وفائدتها، وعمت الفوضى  معناها وانتفت انتفى �سمیتها "�لمسؤولیات" وإلا�اءت  هنا ومن

 في ما خط�ٔ  حصول المرتق�ة �لى الفعل نتائج ق�ول " المسؤولیة معنى یصبح واللام�الاة و�لتالي

 1العمل."

 ٔ�و �لمؤسسة التنظيمي الهیكل وضع وتحدید عند المسؤولیة تبد�ٔ  :التنظيم في �ش�ةٔ المسؤولیة- 

جوهریة  مس�ٔ� المسؤولیات تحدید مس�ٔ� تعتبر المناصب وأ�دوار، و�لتالي الإدارة وعند توزیع

 من �دد �لى تتوفر ٔ�ن يجب ج�د بت�دید المسؤولیات تصفت ل  .الواسعة المهام طرح من تقلص

  الشروط والخصائص ومنها

 .دون عموم�ة ٔ�و غموض، ٔ�و ل�س دون واضحة وصريحة ومفهومة �كون -

 .ٔ�و تقصير نقص دون تؤدیه ٔ�ن مطلوب هو ما كافة تغطي بحیث شام� كون� -

النزاع والتضارب،  لتجنب ٔ�خرى وذ� مسؤولیات ب�نها وبين التدا�ل ٔ�و �لازدواج�ة تتصف لا -

 �لى توزیعها یتم المسؤولیات مك�وبة وواضحة. إن المسؤولیات �كون ٔ�ن دائما یفضل ثم ومن

 هذه وضع المعقول �ير من ٔ�نه س�بق مما ویتضح .الهیكل التنظيمي في ت�ش�ٔ التي  المصالح وأ�قسام

   �2لمؤسسة." التنظيمي الهیكل إ�داد �س�بقها دون ٔ�ن سليم �شكل المسؤولیات

 من ل�س إذ السلطة والمسؤولیة بين قوي ارتباط هناك السلطة والمسؤولیة: بين العلاقة- 

 إلى العمل، وتنظيمه وم�ابعته هذا عن مسؤولیته �لى يحاسب ما ولا فرد بعمل �كلف ٔ�ن المق�ول

  3المسؤولیة." مع ت��اسب ٔ�ن يجب السلطة ٔ�ن یقال الإداریة و�� العملیات من ذ� �ير

 س�بقها إذا إلا هناك مسؤولیة �كون ٔ�ن يمكن �لمسؤولیة ولا مقترنة الواقع في السلطة �لتالي

 مك�وف المس�ئول یبقى سلطة ف�دون المعني، المس�ئول حر�یة مجال �لسلطة، وتحدید تفویض

                                                           
 .61 ، ص1996 بيروت،  �لعلوم، العربیة ا�ار التعریب والبرمجة، مركز �رجمة: الصلاح�ات، تفویض ٔ�صول �یت، �ینان1
 . 135-36 ص ص سابق، مرجع أ�زهري، ا��ن محي 2
 .104، ص2003الحدیثة، القاهرة، المعارف ، مك�بة1ط ،الثالثة ا�ٔلف�ة في المدرس�یة لإدارةا ٔ�حمد، إ�راهيم 3
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 هؤلاء فشل إلى یؤدي التنف�ذ، وكذ� عملیات  الطرق ویعرقل یعقدّ مما موقعه في أ�یدي

  المس�ئولين.

" مرا�ل تطور �لاقات السلطة دا�ل التنظ�ت و�دا  ٔ�نها  فررم" و"م�للر�للّ العالمان "

 تتطور تدريجیا بمرا�ل منها:

��دادیة) القائمة �لى مركزیة السلطة وو�دة القرار بید المس�ئول من (المر�� �س -

والمرؤوسين، ف� �ليهم إلا تنف�ذ أ�وامر دون مشاركتهم ٔ�و م�اقش�تهم في اتخاذ القرارات وما یتعلق 

 �لمشروع، ف�بقى ملك�ة القرار و�س�تغلال والتصرف لصاحب المشروع بحریة كام�.

القانونیة) التي "تعمل الإدارة هنا بحل مش�ت المرؤوسين  كما ٔ�ن هناك (مر�� العلاقات

وفقا لنظام المقرر. وبتفاوض بين العمال والإدارة وهي ٔ�ولى مرا�ل م�طلبات ا�يمقراطیة في ٔ�ي 

   1 نظام."

الى مر�� الوقوف �لى اتجاهات العاملين وا�يمقراطیة في اتخاذ القرارات. والتي �اءت  نتقالاا

ن���ة "تطورت �لاقات السلطة دا�ل التنظ�ت إذ نجد الإدارة تطلب من العمال المعلومات 

 والرٔ�ي �س�تمرار في أ�مور الهامة التي تؤ�ر �لى ح�اتهم المهنیة، وهذا �لوقوف لمعرفة اتجاهاتهم

و�رٓائهم للاسترشاد بها في اتخاذ القرارات ا�تلفة �شؤون العاملين. كما تقوم الإدارة �شكل ديمقراطي 

في اتخاذ القرارات في العمل من �لال ال�شاور مع العمال في مسائل مختلفة �شؤون العمل م�ل 

الإدارات تحسين ظروف العمل وفي أ�جور وسا�ات العمل والتغیيرات الف�یة. كذ� تقوم بعض 

 1 بمشاركة العمال في إدارة وملك�ة المشروع.

  السلطة �لتنظ�ت ومصادرها: �تجاهات الفكریة حول - 

 �لى ٔ�كد الإ�ساني ال�شاط ف�بر ما�س �للّ  ف�بر: ما�س نظریة السلطة (البيروقراطیة) عند- 

 .�ق�صادي ال�شاط - .الس�یاسي ال�شاط-  : من ال�شاط نو�ين بين التفرقة

 ال�شاط لٔ�فراد ویصور الخاصة �لملك�ة المنفعة ومرتبط �لى "یقوم �ق�صادي فال�شاط

 ٔ�خرى �ة من عنصر القوة و�ربطه و�س��عد .م�الي رٔ�سمالي مفهوم �لى قائم ٔ�نه �لى �ق�صادي
                                                           

 .81، مرجع سابق، ص�لم اج�ع التنظيم طلعت إ�راهيم لطفي، 1
 . 82- 81ص ص المرجع نفسه، 1
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 السلوك في �لعالم والوجود التصورات ا�ی��ة ت�ثٔير مدى عن �ساءل بحیث ا��ن، بمفهوم

 الر�ٔسمالیة وفي والروح البرو�س�ت��یة أ��لاق في كتابه یتجسد ا�تمعات وذ� لكافة �ق�صادي

 دوركايم"" م�ل بظاهرة التد�نّ كثيرا اهتموا أ�وائل، �ج�ع �لماء ٔ�ن نلاحظ الفكرة هذه

 ٔ�نتجتها التي �ج�عیة بعض الظواهر بت�لیل ا�ی��ة، وربطوها �لحیاة أ�ولیة لٔ�شكال ودراس�ته

 2مجتمعاتهم."

 �لاقة س�یطرة، هي الس�یاس�یة فالعلاقة �لس�یطرة، �ربطه ف�بر عند الس�یاسي ال�شاط ٔ�ما

 ق�ل من تطاع ق�ادة ما "ب�نهٔا  الس�یاس�یة السلطة �خٓر�ن. ویعرف �لى أ�فراد من مجمو�ة س�یطرة

السلطة  بين الجدلیة أ�ساس �ح�لیة في Probabilité هي الس�یاسة فهكذا محددة مجمو�ة

 .ٔ�نواع ال�شاطات �خ�لاف تختلف ا�تمع في السلطة �ایة إلى �شير 1والطا�ة."

 .المادیة وز�دة المواد الحاج�ات إرضاء �ا�تها �ق�صادي ال�شاط في فالسلطة  -

  .التي تمارسها الف�ة اس�تمرار وديمومة هي فغا�تها الس�یاسي ال�شاط في السلطة ٔ�ما  -

 ٔ�سلوب موضوع البيروقراطیة هي ف�بر تحلیلات في بقوة ظهرت التي المسائل ٔ��رز من إن   

 �لظروف ف�بر ت�ٔ�ر لقد .ا�تمع السلطة في ٔ�و القوة والنفوذ مصادر دراسة �لال من تنظيمي وذ�

 المحسوبیة واخ�لال �لحكام، وش�یوع �س��داد �لسلطة والت�يز صورة ، و�اصة المحیطة البی��ة

 وظهور الس�یاس�یة و�ق�صادیة وا�ی��ة، الظروف ت�هٔی� �ج�عي بحكم �بع العدا�، ما

  2المفاهيم." بعض التصنیع وتغير �ج�عي، ونمو �لى الهیكل الرٔ�سمالیة ؤ��رها

 حول ف�بر نظریة من تنطلق المر�بة الرسمیة التنظ�ت ٔ�و البيروقراطي ا�نموذج مفهوم "إن

 المكاتب الإدارات وعمل لتطور أ�ساسي الفعل حول ف�بر �ساءل الرش�یدة لقد القانونیة السلطة

 والكفاءات المعلومات م�ل التنظيم، مشاكل بوجود المرفقة التصنیع والإنتاج، حركة �لتوازي مع

 3".لتاريخ ا�تمعات �ل�س�بة �دید اق�صادي وسط في السلطة لممارسة الضروریة

                                                           
 . 21 ، ص 1993 الجزا�ر، د�لب، م�شورات  ،�لسلطة �ج�عي الت�لیل حسن، ملحم 2
 .23ص  المرجع نفسه، 1
 . 71 ص �ريخ، دون بيروت، ، وال�شر �لطبا�ة الجامعیة ا�ار ،التنظيم �لي، الشرقاوي 2
 المرجع نفسه. 3



 

72 
 

 التي السلطة ٔ�ن ٔ�كد �لى" ب�نهما السلطة والعلاقة الشرعیة وممارسة حول ال�ساؤل من انطلاقا 

 ی�ته�ي ا�ي �عتقاد ٔ�و الإيمان تطاع، هذا ٔ�ن يجب ب�نهٔا أ�فراد یؤمن التي ت� هي �لشرعیة �تميز

 ا�لجوء ضرورة یبرر ٔ�ن يمك�ه فقط الوس�ی� السلطة، فبهذه وجود عی��ه نصّب دائما یضع �لطا�ة

  1الزوال." مصيرها �كون ما �البا الشرعیة من ٔ�دنى لها �د سلطة فكل القوة والعنف، إلى

 �لى ، واعتمد"البيروقراطیة" سماها التي العقلانیة والقانونیة الإدارة حول ٔ�بحاثه ف�بر بلور لقد

 قدرة " تعني البيروقراطي التنظيم دا�ل والسلطة .لنظریته ٔ�ساس السلطة ٔ�و القوة مصطلح

 فقد الغربیة ��تمعات �اصة ل�ست فالبيروقراطیة2 ا�خٓر�ن." �لى إرادته فرض في معين شخص

أ�وربیة  الرومانیة، وا�ول الكاثولیك�ة الصی��ة، والك��سة المصریين والإمبراطوریة عند عرفت

فه�ي  ب��ویة، بخصائص �تميز الف�بري �لمفهوم البيروقراطیة لكن ... الحدیثة والمؤسسة الرٔ�سمالیة

 فه�ي وظیفة محددة، يمارس وا�د كل ٔ��ن أ�فراد من مجمو�ة بين ا�ائم �لتعاون المس�تمر التنظيم

 . العائلیة الحیاة من مجردة كمهنة تمارس

 وا�د كل مس�بقا ٔ�ن یفترض ا�ي النظري ا�نمط ذات �لبيروقراطیة الطبیعیة الخاصیة هذه إذا

 3الصارم." �لنظام التجریدیة �لق�ادة وفقا القوانين، ویتصرف معرفة �لیه يجب

 .ف�بر �عٔق�ت التي التنظيم نظر�ت �ى شدیدة انتقادات إلى ٔ�دى ما هذا   

 جسدها السلطة، لممارسة شرعیة مصادر ثلاث بين ف�بر یفرق :�لسلطة الشرعیة المصادر- 

 السلطة -التقلیدیة، السلطة- "هي ثلاثة ٔ�نماط �لسلطة. "العالم والس�یاسي في كتابه بوضوح

القانون (العقلانیة الرش�یدة) والتي تتم �شكل  �اصیة �لى �ر�كز السلطة التي ؤ��يراالكار�زم�ة، 

   رسمي دا�ل التنظ�ت الرسمیة.

هي "السلطة التي تقوم �لى العائ�، بما فيها أ�قارب و�لى  السلطة التقلیدیة في البناء التنظيمي: �ٔ)

التعبير �لى �زواتهم ورغباتهم مشروعیة مكانة من بیدهم السلطة، وت�تئ ٔ�وامرهم في شكل 

                                                           
 .26-12 سابق، ص ص مرجع ملحم حسن، 1
 .51 ، ص 1998 ا�و�ة، والتوزیع، وال�شر �لطبا�ة الشرق ، دارالتنظيمي التصميم�امر،  الك��سي 2

3 Sainsaulieu Renaud., Sociologie de l’Entreprise, 2E, presse des sciences politiques, Paris, 
1997, p 51. 
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الشخصیة المتوافقة مع العادات والتقالید. �ى ینظر الناس �لنظام �ج�عي القائم �لى ٔ�نه 

ح�ث ٔ�ضاف مفهوم الترش�ید لإضافة الصبغة العقلانیة �لى الفعل �ح�ا عن ٔ�فضل 1 "مقدس.

  الطرق لٔ�داء.

�ر�كز السلطة هنا �لى الولاء لشخصیات  ب)السلطة الكارزماتیة (الروح�ة) البناء التنظيمي:

"�س��د السلطة ف�ه �لى قائد ملهم �تمتع �سمات �درة یصبح بمق�ضاها قائدا �ؤ م�الیة. ح�ث 

  لكن هذا النوع من السلطة �ادة ما �كون ذا طابع �سلطي ويجعل التنظيم روت�ني.   2زع�."

هو نوع من السلوك یتضمن معنى من �لال دراس�ته �لفعل �ج�عي ا�ي ما�س ف�برحسب 

�لفا�ل نفسه. إذ �رى "ٔ�ن العلاقات �ج�عیة هي عبارة عن سلوك مجمو�ة الفا�لين تحدد 

مضامين ومعنى هذا السلوك ، و�لقدر ا�ي یضع كل فا�ل ا�خٓر في حس�بانه ویو�ه سلوكه في 

  3ضوء هذا الحس�بان و�عتبار ل�خٓر."

ل الفا�ل �دا لتك�ف مع السلوك المثالي ا�رد، ح�ث التطرق الى �یف یبذ ف�بر"عمد "

ید�ل في تنظيم اج�عي من �لال تق�ين الفعل �ج�عي في شكل مؤسسات، وهذا التنظيم قائم 

�لى (السلطة) واتخاذ القرارات في التنظيم �ج�عي ا�ي �س��د الى السلطة. ولكي تتجسد هذه 

د ٔ�ن �س��د الى شرعیة، فقد تطرق ف�بر إلى ثلاثة ٔ�نماط من السلطة وتد�ل في الفعل الواقعي لاب

  السلطة الشرعیة، �ر�كز كل منها �لى شكل محدد من الشرعیة وذ� �لى النحو التالي :

تتم في اتجاه وا�د دا�ل  : l’Autorité Légalج)السلطة الرسمیة السلطة القانونیة(الرسمیة)

الهرمي �لسلطة ٔ�ي سلطة الرئ�س �لى المرؤوسين في  المنظمة من أ��لى الى أ�سفل في ال�سلسل

تنف�ذ أ�وامر ولا تولي اه�م لسلطة المرؤوسين �لى الرئ�س. تظهر السلطة الشرعیة الرش�یدة عند 

ف�بر من �لال ٔ�شكال تنظيمیة محددة كتصميم وضبط العمل الإداري، وطبیعة التعیين في المراكز 

هي ممارسة "�نٔ الإدارة البيروقراطیة  ف�بروظفين والعمال. یؤكد البيروقراطیة وإجراءات الترق�ة �لم

                                                           
  .50المرجع نفسه، صرابح �عباش،  1
  .48المرجع نفسه، ص 2

3 Morin Jean-Michel., Précis de sociologie, Edition Nathan, Paris, 1996, p58. 
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�لتحكم والضبط والس�یطرة التي �ر�كز �لى المعرفة الف�یة ومن هذه أ��يرة �س�تمد شرعیتها. فالمعرفة 

  1"الف�یة �كون كاف�ة لضمان مركز قوي.

من ٔ�كثر �لٓیات ٔ�همیة في الإدارة هو ا�نموذج المثالي ا�ي وضعه ف�بر، ح�ث یقوم مس�ئول 

فعلاقات السلطة يمكن  التنظيم ا�ي يحظى ب�ٔ�لى مكانة في الهيرارش�یة بمراق�ة وتوج�ه كل أ�مور.

نح ممارسة ٔ�ن تتطور و�نمو في ا�تمعات الك�يرة الحجم، ذ� ٔ�ن قيم الجما�ة هي التي ٕ�مكانها ٔ�ن تم 

الضبط �ج�عي طابعا شرعیا. ؤ�ن معایير الجما�ة و�دها هي الس�ند ا�ي یدعم �م�ثال، وح�� 

تت�سٔس �لاقات السلطة �لى هذا المس�توى الك�ير، فإنها تنعكس بعد ذ� �لى العلاقات الثنائیة 

  بين أ�ش�اص. 

�لتنظيم البيروقراطي في دراسة العدید من یؤكد ف�بر ٕ�مكانیة �سترشاد بهذا ا�نموذج المثالي 

ا�الات الكبرى، والتنظ�ت المعقدة والتنظ�ت الخاصة م�ل الك�ا�س وأ�حزاب والمدارس...، 

فا�نموذج المثالي قادر �لى التطبیق �سهو� في التنظ�ت ب�نٔواعها سواء كانت ب��ة �يریة، ٔ�م 

في الق�ادات الخاصة والمس�شف�ات، ؤ�نظمة  س�یاس�یة، عسكریة ٔ�و اق�صادیة. كما یظهر ٔ�یضا

الج�ش ویتضح من هذه الرؤیة ا�ا�لیة �لتنظيم البيروقراطي المثالي، وطبیعة العلاقات والمعاملات 

بين ٔ�فراد التنظيم �ٔنفسهم، ٔ�و بين أ�فراد وتنظ�تهم، ٔ�همیة وجود الجهاز الإداري ا�ي یقوم �لى 

 2ة."خصائص الترش�ید والتخصص والعقلانی

 بدایة في ظهرت): M. Crozier م�شال �روزییه(�لسلطة الإستراتیجي نظریة الت�لیل- 5

 ٔ��ل من السوس�یولو�، وذ� التیار إلى قدمه ی�تمي ا�ي الإستراتیجي الت�لیل ن�ٔ  الس�ت��ات

التك�ولوج�ة،  �لعوامل �ه�م ضرورة �لى تلح كانت النظر�ت التي التنظ�ت وتجاوز دراسة

 ال�س��ة، الحریة واقعیا، وعن أ�فراد �شكله ا�ي �ل�سق �روزییه والنفس�یة، وال�سق�ة" فذك�ر

هو اج�عي  الفا�ل ب�نٔ یذ�ر كقلبّ ٔ�و �یدّ  الفا�ل إلى تنظر ٔ�ن الخط�ٔ  فمن والعقلانیة المحدودة

                                                           
  .52رابح �عباش المرجع نفسه، ص 1
 .100مرجع سابق، ص  �لم اج�ع الصناعي ال�ش�ةٔ والتطورات الحدیثة،عبد الله محمد عبد الرحمن،  2
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 إلى الوصول ٔ��ل من من السلطة �س�بة الخاصة، ويم� رها�ته �لى یعتمد وا�د فكل واستراتیجي

  1ٔ�هدافه."

 إلى ٔ�ربعة الوصول ٔ��ل من معين سلوك إتباع �لى الفا�لين يحفز من هي "الرها�ت الرها�ت: –

 مراق�ة يحدد، البقاء، هدف H. Mintzeberg الفعالیة : م�ل الرها�ت وأ�هداف من ٔ�نواع

ٔ�ي  في ٔ�نه یت�كٔد هذا ومن �لملاحظة، �لق�اس وقاب� قاب� هي الرها�ت بعض ...ا�نمو المحیط،

 2السلطة." �لى الحصول هو أ�قصى الرهان المؤسسات بين ٔ�و أ�فراد بين �لاقة

 تعرف بنظریة الت�لیل �ستراتیجي، ظاهرة م�شال �روزي"عند "السلطة الفعلیة (تبادلیة):  -

 شرعیتها، ٔ�و مصدرها ٔ�و نوعها كان ٔ�شكال "فمهما �دة یت�ذ المفهوم لكن مجردة و�امة هي السلطة

 ٔ�و أ�فراد بعض قدرة دائما تق�ضي الشامل المس�توى �لى ممارس�تها فالسلطة وسائل ٔ�و ٔ�هدافها

 تتم وفق �لفا�لين م� �لاقة ول�ست السلطة ٔ�ن 3"ٔ�خرى. جما�ات ٔ�و ٔ�فراد الت�ثٔير �لى الجما�ات

 الفا�لين، والتبادل بين التبادل عن طریق إلا تتطور ٔ�ن يمكنها لا فه�ي ملموسة فعلیة �لاقات

 ٔ�رصدة وم�اطق من انطلاقا أ�هداف والرها�ت والتفاوض حول التفاوض �لى �لقدرة لصیق

 ا�خٓر�ن، حساب �لى �لى مزا� الحصول يمك�ه وا�د كل ٔ�ي قوة �لاقة 1".م�وازیة �ير �رتیاب

 2 ا�خٓر. ٔ�مام  كلیة �نهزام يمك�ه لا فرد ٔ�ي �لتوازي لكن

 م�ه ما یطلبه رفض في الفا�ل قدرة " الحریة هامش في �كمن السلطة ٔ�خرى �ة من

 �ٔن �لى �ركز �روزییه . من الحریة الهامش هذا تعطیه التي هي الموارد وأ�رصدة ا�خٓرون، و�لتالي

                                                           
1 CROZIER.M., FRIENDBERGE, L’acteur et le système, Edition du seuil, 2éme, Paris, 1981, 
p 388. 
2 BOILY CHANTALE, Guide pratique d’analyse systémique, Edition Gevetan morin 
montreal, Paris,  2000,  p121. 
3 CROZIER.M, la société bloquée, Editions du Seuil, Paris, 1970, p 33. 
1 CROZIER.M, FRIENDBERGE.H, L’acteur et le système, Editions du seuil, 2éme, Paris, 
1977,  p 56. 
2 IBID , p59. 
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 من المنطقة هذه مراق�ة �لى م�طقة �رتیاب والقدرة تلعبها التي الشاسعة الوظیفة هي السلطة

  3الفا�ل." سلوك اح�لیة لا �لال

 بين السلطة كمكان لممارسة یعتبر ا�ي �لتنظيم السلـطة ظاهرة �ربط الإستراتیجي الت�لیل إن

"  .��خٓر الوا�د مرتبطان فهما دا�ل التنظيم، إلا سلطة �لاقات تصور يمكن فلا الفا�لين مختلف

 نفس في لكن �لاقات السلطة، بوجود إلا ٔ�هدافهم إلى الوصول يمكنهم لا �ج�عیون فالفا�لون

�تمتع الفا�ل  4تنظيم." جماعیة ٕ�تباع ٔ�هداف إلا ا�خٓر �لى الوا�د سلطتهم فرض يمكنهم لا الوقت

بدر�ة من  لم�شال �روزي�ج�عي(أ�فراد) ٔ�و جما�ة العمل حسب مقاربة تحلیل �ستراتیجي 

ر�ة من السلطة التي �س�تمدونها من �س�تقلالیة عن التنظيم الرسمي في المنظمة كما �تمتعون بد

وضعیتهم المهنیة والتنظيمیة الواقعیة والفعلیة، ح�ث ت�شكل بفعل الممارسات الیوم�ة والتفا�ل ا�ائم. 

"ٔ�ن �لاقات السلطة الفعلیة والملموسة التي ت�شكل دا�ل المنظمة ل�ست  م�شال �روزيیقول 

يم التقني �لعمل ٔ�و م�طلبات السلطة الرسمیة دا�ل مجرد إ�ادة إنتاج �ليٓ وم�كانیكي لما یق�ضي التقس�

المنظمة... فعلاقة السلطة دا�ل المنظمة هي �لاقة تبعیة  بين أ�طراف و�ما كانت طبیعتها هذه 

السلطة ديمقراطیة ٔ�و ٔ�وتوقراطیة فه�ي �لاقة مزدو�ة ذات اتجاهين عكس تصور السلطة الرسمیة 

   1في اتجاه وا�د."

مو�ه لربط العلاقات بين أ�فراد المنتمين إ�يها ولا یو�د �ك�ل �سق الاتصال دا�ل المنظمة: 

�شرّي لا تو�د ف�ه عملیات اتصالیة بين ٔ�فراده لكن الجانب الرسمي في الاتصال وهو وس�ی� �تمر�ر 

الاتصال �ير  أ�م 1المعلومات بين ٔ�عضاء التنظيم و�لتالي یصبح الاتصال �تميز �لرسمیة والمركزیة."

مصنع  �رى ٔ�صحاب النظریة النیو�س�یك�ة اك�شفت من �لال لت�ارب التي ٔ�جریت في ،الرسمي

                                                           
3 IBID ,p61.  
4 IBID, p67. 

 .3مرجع سابق، ص "من سوس�یولوج�ة العمل الى سوس�یولوج�ة المؤسسة،  �لم اج�ع التنظيم �ن ��سى محمد المهدي،1
 .210، مرجع سابق، ص�لم اج�ع التنظيم من سوس�یولوج�ة العمل الى سوس�یولوج�ة المؤسسةمحمد المهدي �ن ��سى، 1
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�ٔن التنظ�ت �ير الرسمیة تتكون �ظاهرة طبیعیة ن���ة �لتوا�د الإ�ساني المس�تمر في هاوثورن، 

  2مواقع العمل ون���ة لبعض الظروف أ�خرى كالمصالح المشتركة والقضا� الخاصة."

" إلتون مایوساهمت ٔ�عمال " نظر�ت العلاقات الإ�سانیة: �تجاه النفسي �ج�عي:-6

في إرساء المبادئ أ�ولى �لعلاقات الإ�سانیة. �تمّ �لعوامل المؤ�رة في  هاوثورنبجامعة  1933س�نة 

اس��اء العاملين م�ل أ�جور، ظروف العمل ضمن دا�رة العلاقات التنظيمیة وطبیعة البناء 

 3"�ج�عي، وظهر من یعتبر الرضاء عن العمل �امل ٔ�ساس�یا لتحق�ق التك�ف.

ٔ��د أ�بعاد التي وضعها �لى الرضا في العمل المتمثل في ، یعتبر في )Katez)1949" كا�زٔ�ما "

   4"التباهي �لان�ء الى جما�ة العمل، العامل الوح�د ا�ي سجل ارتباطا موج�ا �لإنتاج."

، اس�ت�دم الروح المعنویة لمعالجة الرضا عن العمل. "اعتبر الروح المعنویة Viteles"ف�تليزٔ�ما "

  5"ا البقاء في العمل، نقص الحوادث ومعدل الغیاب.عن الجما�ة، �رتبط بعوامل منه

 ا�افعیة التي تحقق رضى عن العمل منها ما یلي:

تخص أ�جور التي تحقق إش�باع الحا�ات أ�ساس�یة، وتؤمن من المس�توى  الحا�ة المادیة: -

 الملائم �لمع�شة. �شمل كذ� ظروف العمل.

ال�شجیعیة، كالمكاف�تٓ والمنح ووسائل التقد�ر هي كافة فرص الترق�ة �ا�ات �رق�ة العامل:  -

 �ج�عیة والترف�ه وتحق�ق أ�من و�طمئنان.

 1": و�طمئنان والمحافظة �لى المركز، أ�من بين جما�ة العمل.الحا�ة الى أ�من -

تت�ٔ�ر �ا�ة ان�ء العامل الى جما�ة العمل، بمكانته ومركزه في الجما�ة الحا�ة الى �ن�ء:  -

  2"شعور �لا�تزاز �لمؤسسة مع ضرورة توفير وسائل �نضمام الى جما�ات ٔ�خرى كالنقابة.وال 

                                                           
  .56ص ،�اطف محمد عبید، �لي شریف، مرجع سابق 2
  .79المرجع نفسه، ص 3
  المرجع نفسه. �اطف محمد عبید، �لي شریف، 4
  المرجع نفسه. 5
  .103المرجع نفسه، ص 1
  .104المرجع نفسه، ص 2
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إحساس العامل �لمساهمة في �شاط التنظيم و�لاق�ه بعملیات  الحا�ة الى الشعور �لمشاركة: - "

ارج�ة الإنتاج وصلاته �زملائه، والمشاركة في إدارة و�س�یير المؤسسة والتعرف �لى ت�ثٔير الب��ة الخ

  �3لى المؤسسة."

: إن الإحساس �لرضا، حصی� التفا�ل بين ا�افعیة وبين وسائل دوافع الرضا عن العملمن 

الإش�باع في موقف معين، ٔ�ما الرضا عن العمل ف�تی�ة عملیة التوازن بين العوامل الإيجابیة 

في تحق�ق الرضا  والسلبیة المتص� �لعمل. ح�ث �ساهم جم� من ا�وافع ا�ا�لیة والخارج�ة

  الوظیفي �ى العاملين �شق�ه الحسن والس��. 

  ما زالت البحوث التي قدمت دراسات حول الرضا الوظیفي �قصة.

. وا�راسات التي �اءت حول هذا الموضوع توقفت ٕ�عطاء �بٔعاد فردیة وتنظيمیة وموقف�ة

�عتبار أ�عراض السلو�یة السلبیة، نتاج مواقف إح�اط في مجال العمل و�ار�ه، ح�ث مك�ت 

الكشف عن مشاكل العاملين ومخاوفهم واتجاهاتهم وتدو�ن تظلماتهم ورغباتهم ؤ�هدافهم، الى تحدید 

  عوامل سوء الرضا الوظیفي. 

الحالات التي اعتمت دراس�تها یعد الرضا الوظیفي من  الرضا الوظیفي وعوام� �لتنظ�ت:-7

مختلف التنظ�ت �داریة قص المحافظ �لى وثيرة �نتاج وز�دة تحسين ظروف العامل من 

الفطریة  �لال فهم تو�اته الفكریة و النفس�یة و �ج�عیة دا�ل و�ارج المصنع لتعز�ز قدراته

  .والمك�س�بة في ز�دة وتجسين كفاءة �نتاج

  )ٔ�بعاد هي:�3اء تحدید عوامل الرضا الوظیفي في(الوظیفي:  تحدید عوامل الرضا- 

یتضمن عوامل الشخصیة تخص البناء الصحي �لعامل، �شق�ه الفس�یولو�  البعد ا�اتي: -

والنفسي، �سا�د �لى �شف اس�ت�ا�ت الفرد لمواقف العمل ا�تلفة والتوقع، ب�سٔلوب العلاقات 

�ة، حسب مزاج وسمات الشخصیة، ومدى موافقتها �ج�عیة المهنیة، وتبا�ن أ�نماط الك�ف 

 1لمتطلبات المهنة."

                                                           
  المرجع نفسه. 3
  .106المرجع نفسه، ص �اطف محمد عبید، �لي شریف، 1
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"�شمل العوامل ا�ا�لیة ا�لصیقة �لعمل، كمعام� الإدارة وظروف العمل البعد التنظيمي:  -

الفيزیق�ة، وعناصر ٔ�خرى، �جما�ة العمل ومحتوى العمل والعلاقات النقابیة وفرص التقدم وأ�جر 

 2."والخدمات العمالیة و�يرها

یتضمن العوامل الخارج�ة عن ب��ة العمل، �تمثل ٔ�همیتها بعلاقتها بمختلف مظاهر  البعد ا�تمعي: -

ح�اة العمل المهنیة و�ج�عیة، وت�ٔ�رها �لى رضائه الوظیفي، كالحیاة العائلیة والمسؤولیات 

�سانیة أ�سریة. ٔ�كدت نتائج تجارب هاوثورن "ٔ�ن ت�ثٔير الظروف �ج�عیة والعلاقات الإ 

 3والنقابیة، �لى الكفایة الإنتاج�ة، ٔ�كثر من ت�ثٔير الظروف المادیة."

یتوقف نجاح العمل وتحق�ق الرضا �لى نوع العلاقة �ج�عیة والس�یكولوج�ة بين جما�ة العمل:  -

." تحق�ق زملاء العمل، وذ� بتفا�ل السمات الشخصیة وتفا�ل �ج�عي في مجالات التعاون

 4."ت في الجما�ةلاندماج ا�ا

الغیاب الإرادي �كون بدون �ذر �س��ه قوة قاهرة (�ير مرضیة). "تعبر  الغیاب والت�ٔ�ير:- 

ظاهرة الغیاب والت�ٔ�ير عن العمل في المنظمة بدون �ذر، عن قوة دافعیة الطرد من موقف 

العمل، �عتبارها من �ٓ�ر عوامل �دم الرضا �ى العاملين، المتعلقة بطبیعة العمل وظروفه ومعام� 

ف الى اعتبار �املي الغیاب و�س�تقالات، ٔ�هم المحددات السلو�یة �لرضا. الإدارة ونوع الإشرا

 1وهو"سلوك �اص یت�ذه العاملون لموا�ة محیطهم."

: عند الت�دث عن العمل يجب التطرق الى مفهوم ظاهرة دوران العمل التي دوران العمل-

لظاهرة دوران  تحدث في كل تنظيم �لوقوف عن ٔ�س�باب وعوامل �دو�ا، فمن �لال معرف�نا

العمل وهي من الموضو�ات المهمة في ا�راسات �ج�عیة، ویعني بذ� دوران العمل "تحرك 

                                                           
  المرجع نفسه. 2
  المرجع نفسه. �اطف محمد عبید، �لي شریف، 3
  .109المرجع نفسه، ص 4
  .142المرجع نفسه، ص 1
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العامل ٔ�و انتقا� من عم� الى مكان �خٓر. ٔ�و هي الحركة ٔ�و الحا� الناتجة عن �رك بعض العاملين 

  2"�ل�دمة دا�ل التنظيم، وإ�لال �خٓر�ن �دد محلهم في العمل.

"الحركة الك�يرة �لقوى العام� في ا�خول ٔ�و الخروج �ل�س�بة �لعمل، سواء ٔ�كان بمفهوم ٔ�خر هي

  �3شكل اعتیادي ٔ�و �شكل شخصي ب��دیل العمل �لى عمل �خٓر."

كما ٔ�ن دوران العمل یعني " �دم �س�تقرار المهني، فالاس�تقرار المهني یعني بقاء العامل في 

  4 العمل نفسه مدة طوی�."

 5:"و هي در�ة تحرك العامل دا�ل ٔ�دوار التنظيم �ج�عي."Successionالتعاقب-

�كون و  6هو تحرك الفرد دا�ل التنظيم �ج�عي �لمؤسسة ٔ�و �ار�ا."ا�وران الإرادي: "-

هذا التحرك ٕ�رادة الفرد، الإرادة هنا تعني تغیير العمل �كمن وراء عوامل اج�عیة، اق�صادیة، 

  .المهنة، �لإضافة �لعوامل ا�ا�لیة في المؤسسة العوامل الخارج�ة المحیطة �لفردنفس�یة...الخ. ٔ�نوع 

من المعروف ٔ�ن العمل يحقق إش�باع �ا�ات الفرد وهي العوامل المؤ�رة �لى دوران العمل: -

  م�نو�ة وتختلف في در�ة ٔ�همیتها من فرد الى �خٓر، وهذه الحا�ات هي:

تتعلق �لم�كلٔ والمل�س والمسكن، وهي �ش�بع عن طریق : وهي "�ا�ا ٔ�ساس�یة �ا�ات مادیة  -  �ٔ 

 1 "أ�جر المادي، وح�� یتم إش�باعها فإن الفرد �سعى الى تحق�ق الحا�ات �ج�عیة.

هي " �ا�ات تتعلق بمكانة الفرد في ا�تمع وت�دٔیة دوره �ج�عي ف�ه من �ا�ات اج�عیة: و  -  ب

�اته �ج�عیة كالعمل م�لا فإذا تعذر إش�باع ذ� �لال ت�دٔیة �لعمل، فهو بحا�ة الى إش�باع �ا

  2"فإن الفرد یغير عم� الى عمل �خٓر.

                                                           
  .70محمد عبد المولى ا�قس، ص 2
  .59، مرجع سابق، ص�لم �ج�ع الصناعيعبد المنعم عبد الحي،  3
  .180محمد عبد المولى ا�قس، مرجع سابق، ص 4
  المرجع نفسه. 5
  المرجع نفسه. 6
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هي "�ا�ات تتعلق �شخصیة الفرد واه�ماته ٔ�ن �كون � قيمة بين أ�صدقاء، �ا�ات ذاتیة: و- ج

س�ی�اول والثقة �لنفس و�ير ذ�. ولهذا فإن الفرد إذا لم یتم إش�باع �ا�اته السابقة في عم� فإنه 

ٔ�جریت دراسات م�دانیة �لتعرف �لى أ�س�باب المؤدیة الى ز�دة معدل  3البحث عن عمل �خٓر."

. 1923بدراسة �لى ٔ�عمال مصانع ال�س�یج قرب ف�لادلف�ا �ام  إلتون مایودوران العمل. فقد قام 

 وذ� من ٔ��ل التعرف �لى العوامل المؤدیة الى ز�دة دوران العمل في مصنع ال�س�یج، ح�ث

  من مصانع ال�س�یج أ�خرى. % 6- % 5 ب�� كان المعدل یتراوح ما بين % 25 بلغت �نٓذاك

" الى ٔ�ن أ�س�باب المؤدیة الى رفع معدل ا�وران �رجع الى الر�بة مایووبعد ا�راسة توصل "

 في ٔ�داء العمل، �لإضافة الى صعوبته، �الج المشكلة بتدعيم العلاقات الإ�سانیة في العمل وتحسين

لتدعيم نظریته قام بدراسة �ٔخرى بمعاونة  1"الظروف الفيزیق�ة من ٔ��ل اس�تقرار العالمين في عملهم.

بعض الباح�ين حول أ�س�باب المؤدیة الى ارتفاع معدل دوران العمل في مصانع الطا�رات بجنوب 

ين أ�جور ، فقد توصل �لرغم من الظروف الفيزیق�ة الملائمة في العمل وتحس1943 كالیفورنیا �ام

و�ير ذ� إلا ٔ�ن ضعف العلاقات الإ�سانیة بين العاملين في العمل هي الس�ب في �كو�ن هذه 

الظاهرة �شكل واضح، ٔ�ي ٔ�نه توصل الى الن���ة نفسها في التجربة أ�ولى �لى عمال مصانع 

راته ال�س�یج، ولهذا �دي بنظریة "العلاقات الإ�سانیة" ٔ�همیتها في اس�تقرار العامل وخفض دو 

  2"ن���ة تحسين هذه العلاقات.

 دراسات ٔ�خرى ٔ�جریت �لتعرف �لى أ�س�باب التي تؤدي الى ظاهرة دوران العمل منها.

لمعرفة مدى  1957 �امA. Zander زاندر" ، و"L .C. Ross روس" دراسة قام بها كل من "

العلاقة بين دوران العمل والرضا الوظیفي، وقد تبين لهما من هذه ا�راسة ٔ�ن أ�س�باب المؤدیة الى 

�رك العمل تعود الى �دم وجود التقد�ر و��ترام �لعاملين و�لتالي الى �دم الرضا عن العمل. كما 

وقد �شفت ا�راسة  في إ�دى شركات الكهر�ء، 1966 دراس�ته �ام R.Ley  "لـي"وقد ٔ�جرى 

                                                           
  .184المرجع نفسه، ص 3
 عن نقلا   180المرجع نفسه، ص 1

-Mayo, Elton,The Human Problems of Industrial Civilization, The viking Press, Inc, N ,Y.   
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عن �لاقة مشكلة دوران العمل �نمط الإشراف السائد دا�ل أ�قسام ا�تلفة، ح�ث یتزاید معدل 

ا�وران �ل�س�بة �لمشرفين ا��ن ی��عون أ�سلوب �س��دادي یعكس ٔ�ولئك المشرفين ا��ن 

دراس�ته حول من  C. S. Telly "تیليكما توصل " 3"ی��عون أ�سلوب ا�يمقراطي في العمل.

ظاهرة العمل، الى ٔ�ن هذه الظاهرة �زداد �ى العمال �ين �شعرون بعدم المساواة ن���ة سوء 

الإشراف �لإضافة الى عوامل ٔ�خرى، منها �دم الرضا عن العمل �لظروف �ج�عیة والمادیة �ير 

  كذ� من العوامل المؤ�رة في ظاهرة دوران العمل ٔ�همها: 1"المناس�بة.

: یؤ�ر مس�توى أ�جر في ظاهرة دوران العمل، ح�ث ٔ�ن أ�جر یؤدي الى إش�باع رحجم أ�جو  -

�ا�ات الفرد، فحين یقلّ عن ذ� یضطر العامل �لبحث عن عمل �خٓر، ولاشك ٔ�ن ارتفاع 

 2"أ�جور �ساهم في اس�تقرار الفرد في عم�.

وضاء وا�تهویة هي الظروف الفيزیق�ة المحیطة �لعمل كالحرارة والضظروف العمل المادیة: و -

 و�يرها فعدم ملائمتها تؤدي الى صعوبة العمل، �لتالي الى �ركه �ٔح�ا�.

: "ٔ�ي مدى �لاقة الفرد بجما�ة العمل. فقد ٔ�ثب�ت بعض ا�راسات ٔ�ن وجود العلاقات الإ�سانیة -

 3"العلاقة الطیبة بين العمال من ش�نٔه ٔ�ن تؤدي الى رضاهم والى اس�تقرارهم في العمل.

: ٔ�ن صعوبة العمل وكثرة الحوادث تؤدي الى �رك العمل والبحث عن عمل �خٓر العملحوادث  -

  4"یتوفر ف�ه أ�من.

: "إن غیاب نظام التدریب والتكو�ن من ش�نٔه ٔ�ن �ساهم في �دم رضا التدریب والتكو�ن المهني -

   5"العامل عن العمل مما �رفع من معدل ا�وران.
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تعتبر الق�ادة �لتنظ�ت والمؤسسات من الظواهر ��سانیة التي یلتف حولها ٔ�عضاء تهید: 

التنظيم ٔ��ن يمارسون مع بعض ٔ�هم الخطط التي وضعها التنظيم وفق الهیكل التنظيمي في توزیع المهام 

رفي یتوق به القائد ا�ي �كون ضمن أ�عضاء یؤ�ر والمسؤولیات، كما ان الق�ادة فن �لمي ومع

ویت�ٔ�ر بعوامل شخصیة وموضوعیة مك�س�بة وفطریة ق �سا�ده في التواصل ب�فٔراد التنظيم ا�ا�لي 

  والخار�. هذا نوضحه وفق أ�دوات المعرف�ة التالیة:

ج�ع التنظيمي حظیت الق�ادة دا�ل التنظيم �ه�م �لماء � :تهاالق�ادة التنظيمیة ونظر�-1

والس�یاسي لعدة اعتبارات من ٔ�همها ا�ور ا�ي تؤدیه الق�ادة في التنظيم ومدى ت�ثٔيرها �لى فعالیة 

  وكفاءة التنظ�ت.

 مان ع �ذر� اخ�لافا يختلف فهو الزمن تطور مع تطور الق�ادة : مفهوممفهوم الق�ادة التنظيمیة- 

عسكریة وصناعیة وإداریة واج�عیة،  من ا�الات كل في موجودة الق�ادة سائدا، فالیوم كان

�رٓائهم والتف�ح لانتقاداتهم  ا�خٓر�ن ؤ��ذ مع الت�س�یق إلى ال�سلط من القائد دور تطور و�لتالي

 وملاحظاتهم.

"ٔ�ن الق�ادة هي عملیة الت�ثٔير في ا�خٓر�ن بهدف ٔ�داء عمل  �F. E. Fiedlerرى "ف�دلر"

مشترك. تتطلب هذه العملیة ٔ�ن یقوم شخص ما بتوج�ه ٔ�عضاء الجما�ة �لى انجاز عمل معين. القائد 

  2قد �س�ت�دم قوة مركزه لفرض الإذ�ان، ٔ�و قد يحاول إق�اع ٔ�عضاء جماعته ب��ف�ذ ٔ�وامره."

�كون ت�ثٔيره في ٔ�عضاء جماعته اكبر من ت�ثٔير ٔ�ي وا�د نه "هو الشخص ا�ي �ٔ یعرف القائد 

 هاشم) محمود زكئ�ما ( 3 منهم، وذ� من ح�ث هدف الجما�ة. ومن ح�ث تحدید هذا الهدف."

 في �لت�ثٔير ٔ�و �لتوج�ه الفرد یقوم بواسطتها التي العملیة إلى الق�ادة �شيرّ  مصطلح "ٔ�ن ف�عرفها بقو�

  4 الشخصیة." الخصائص �لى �ر�كز �ارة في سلو�یاتهم هي ٔ�و �خٓر�ن ٔ�فراد مشاعر ٔ�و ٔ�فكار

                                                           
  .74، مرجع سابق، ص �لم اج�ع التنظيمطلعت إ�راهيم لطفي،  2
  .93، مرجع سابق، ص �لم اج�ع الصناعيعبد الله محمد عبد الرحمن،  3
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 مجال دا�ل �لمرؤوسين الطوعیة التبعیة إ�داث ٔ��ل من "الق�ادة ETZIONI إ�زیوني یعرفها

التوج�ه  بعد�ن، �لى تحتوي الق�ادة ٔ�ن �س�ت��ج التعریفين هذ�ن �لال من 1المواضیع." من واسع

 هذا الت�ثٔير المطلوبة، وطریقة أ�هداف تحق�ق ٔ��ل من �ودهم لتوج�ه المرؤوسين والت�ثٔير �لى

    2."يخصه ق�ادي ؤ�سلوب ةلإیدیولوج� تبعا �خٓر قائد من تختلف

"الق�ادة في التنظ�ت تت�ذ شكل وظیفي حسب التدرج الهرمي یقف �لى قمته  �ٔنماط الق�ادة:-2

وفي قا�دة التدرج الهرمي یو�د العمال رئ�س مجلس الإدارة. ت�ثٔيره واضح �لى الم�ش�ٔ و�لى العمال. 

وبين القمة والقا�دة هناك مس�تو�ت ق�ادة وسطى، منها المشرفون وهم ا��ن �شرفون �شكل 

 3م�اشرا �لى �دد محدود  من العاملين و�ادة المشرفون قریبين من العمال زم�یا ومكانیا."

 صنفت الق�ادة الى ثلاث ٔ�نماط ٔ�و ٔ�نواع هي:

نجد هنا " ٔ�ن القائد لا یصدر أ�وامر إلا بعد مشاورة الجما�ة، وی�ٔ�ذ في  ا�يمقراطیة:الق�ادة -

اعتباره ٔ�ن الس�یاسة �رسم في م�اقشة جماعیة وعن طریق تق�ل الجما�ة لها، و�شارك القائد في 

 الجما�ة اعتبار ٔ�نه عضو فيها. إذ یعمل القائد هنا �لى مشاركة المرؤوسين دائما في عملیة اتخاذ

 4  القرارات و�ع�د �لى ٔ�سلوب المناقشة والإق�اع."

نلاحظ  من �لال هذه النظریة الى "ٔ�ن القائد یصدر أ�وامر التي يجب الق�ادة أ�وتوقراطیة: -

�لى  المرؤوسين طاعتها، ويحدد س�یاسة الجما�ة دون الرجوع إ�يها ٔ�و مشاورتها، ولا یعطي ٔ�ي 

، بل يخبر الجما�ة ب�ساطة عن الخطوات الحالیة التي يجب معلومات تفصیلیة عن خطط المس�تق�ل

�ليهم إتباعها، ویبقى بعیدا عن الجما�ة في معظم أ�وقات. في هذا ا�نمط لا یعمل القائد �لى 

  1 مشاركة المرؤوسين في اتخاذ القرارات وتتضح �لاقات الس�یطرة �لى المرؤوسين."

                                                           
1Collerette Pierre, Pouvoir, Leadership et autorité dans les organisations, presse2 de 
l’université du Québec, 1995, p.1154. 

 .189ص ،1995 الجزا�ر،  الجامعیة، المطبو�ات دیوان ،�ل�س�یير مد�ل رف�ق، محمد الطب�ب 2
 .96مرجع سابق، ص  حسين عبد الحمید احمد رشوان، 3
 .75، مرجع سابق، ص �لم اج�ع التنظيم، طلعت إ�راهيم لطفي 4
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نجدها، "ح�ث ی��ح القائد الحریة الكام� ٔ�عضاء الجما�ة في التي �درا ما �مٔا الق�ادة الفوضویة: -

اتخاذ القرارات. فالقائد لا یقود وإنما یترك الجما�ة لنفسها كلیة، ولا �شترك مع ٔ�عضائها في اتخاذ 

  2 القرارات."

هي النظر�ت التي ان��قت عن جم� من �فتراضات التي قد�ا الباح�ين في  نظر�ت الق�ادة:-3

دارة والمفسرة لعملیة التفا�ل �ج�عي المب��ة بين الفا�لين ن���ة �لاقات یقرها التنظيمي �لم �

تحمكها العلاقة التفا�لیة لعملیة الت�ثٔير والت�ٔ�ر بين القائد وأ�فراد �لتنظ�ت.  حسب ا�ور والمكانة.

  منها نظریة السمات ونظریة الموقف�ة ؤ��يرا نظریة التفا�ل.

�رجع الق�ادة الى شخصیة القائد، والى توفر سمات معینة في بعض أ�ش�اص " سمات:نظریة ال - 

م�ل ا�كاء، والثقة �لنفس، وبعض الخصائص العقلیة ٔ�و الجسمیة. و�لى الرغم من ٔ�همیة هذه 

  النظریة إلا ٔ�نها لم تطبق بصفة مس�تمرة لس�ب�ين هما: 

 ٔ�نه لم یتفق حتى ا�نٓ حول خصائص �امة �لقائد �كون �بتة.  �ٔولا:

  " لا تو�د هناك خصائص �لقائد قد لا يمتلكها �قي ٔ�عضاء الجما�ة �نیا:

ات وذ� لتؤكد دراسة الفرد في �اءت �رد فعل لفشل اتجاه نظریة السمّ النظریة الموقف�ة:  - 

الق�ادة لا تعد سمة �لشخصیة وإنما هي وظیفة كل ن �ٔ المواقف المتباینة. إذ تقول هذه النظریة �لى "

اءت النظریة �رد فعل للإخفاق � 3 من الشخصیة والموقف �ج�عي وهما في �ا� تفا�ل."

بت�ٔ�یدها �لى الق�ادة �لسمات وأ�نماط  الجزئي �لمدا�ل السابقة في تحدید محددات فعالیة الق�ادة.

لقادة من �ح�ة وفعالیة سلوك المرؤوسين من �ح�ة السلو�یة في �لاقة بين سمات وسلو�یات ا

، ح�ث ینادي الموقف�ين بضرورة س�تو�دل"، "ف�دلر"ٔ�خرى مع إغفال ل�ٓ�ر البی��ة. من روادها "

"عملیة تفا�لیة ووظیف�ة تتضمن  ذ �روا ان الق�ادة هيإ م�ح �عتبار �لم�ددات البی��ة والموقف�ة 

                                                           
 المرجع نفسه. طلعت إ�راهيم لطفي، 2

 .2ص، مرجع سابق، �لم اج�ع التنظيم 'مد�ل �لتراث والمش�ت والموضوع والمنهج'�لي عبد الرازق �لبي، 3
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ات)، الجما�ة (�تجاهات، ی القائد(السمات وسلو� تضافر و�كامل ثلاث ٔ�بعاد ٔ�ساس�یة هي

  1الخصائص، أ�هداف...)، الموقف."

" �رجع الق�ادة الى الموقف �ج�عي، فالقائد لا يمكن ٔ�ن یظهر إلا إذا توافرت بعض الظروف 

المناس�بة لاس�ت�دام �اراته وتحق�ق ٔ�هدافه. ٔ�ي ٔ�ن الظروف �ج�عیة الخارج�ة هي المس�ئو� عن 

هور نمط الق�ادة. تتغير من موقف الى �خٓر. هي ٔ�كثر نظر�ت ان�شارا عن نظریة السمات إذ ظ 

نظریة الق�ادة تعززت �فتراضات  2 یعتبرها البعض مد�ل سوس�یولو� �راسة الق�ادة."

�لال اس�ت��ان �راسة م�دانیة، معتمدا �لى فرض جوهري هو "ٔ�ن فعالیة من ، Feidlerف�دلر

تحق�ق ٔ�داء �الي �لجما�ة محددة بدر�ة التوافق والتفا�ل بين م�غيري شخصیة وسلوك نمط الق�ادة في 

�رى ٔ�ن  3القائد(أ�سلوب الق�ادي) وخصائص الموقف بما يحم� من إمكانیات الس�یطرة والت�ثٔير."

�لى القائد ضبط الموقف بهدف تحدید أ�سلوب الق�ادي، إذ �ربط فعالیة نموذج الق�ادة ب�بٔعاد 

طبیعة وجود العلاقة بين القائد والمرؤوسين، ح�ث تمثل طبیعة العلاقات �ج�عیة - نها: ثلاثة م

بين القائد ومرؤوس�یه مؤشرا ومحكما �ما في الكشف عن كفاءة الق�ادة وفعالیتها، ف�وعیة العلاقة 

المتعاونة  بمختلف مس�تو�تها المتدر�ة من �تجاه �يجابي المتميزة �لعلاقة الشخصیة ذات الطبیعة

والطیبة والودیة الى �تجاه السلبي الم�سمة �لعلاقة العدوانیة، ��س�ابیة ٔ�و الصراعیة تحمل في 

مضمونها ت�ثٔيرا �لى مواقف واتجاهات ؤ�راء أ�فراد سواء قادة ٔ�و ٔ�تباع نحو قضا� �دیدة م�ل 

  1 أ�داء الفردي والجماعي."الولاء...، مما یؤدي الى اس�ت�ا�ت سلو�یة مؤ�رة �لى الثقة، التعاون،

 & HERSYبلا�شارد"و" لهرسي"عرفت نظریة الموقف�ة كذ� حسب ٔ�عمال � من: "
BLANCHARD بتطو�ر وبناء  بلا�شاردو هرسي، تعرف بنظریة نضج التابعين، قام � من

م كمتغير موقفي نموذج الق�ادة ید�ل ضمن نظریة الموقف�ة التركيز �لى �امل التابعين ودوافعهم وقابلیته

محدد لفا�لیة الق�ادة، ا�ي عرف إهمال من طرف المنظر�ن في مجال الق�ادة. فقد انطلقت هذه 
                                                           

ولایة - دراسة م�دانیة في المؤسسة العموم�ة الجزا�ریة �لمیاه ،ٔ�نماط الق�ادة التنظيمیة و�لاقتها �لاتصالاتلموشي عبد العز�ز،  1
  .48، ص2009/2010، مذ�رة لنیل شهادة الماجس�تير �لم اج�ع تنظيم وعمل، �امعة الحاج لخضر، �تنة، ��ش�

 .77مرجع سابق، ص التنظيم، �لم اج�ع طلعت إ�راهيم لطفي،  2
  166، ص1992، المؤسسة الوطنیة �لك�اب، الجزا�ر،ٔ�سس �لم النفس الصناعي والتنظيميمصطفى عشوي،  3
  .49لموشي عبد العز�ز، مرجع سابق، ص 1
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النظریة الموقف�ة من افتراض جوهري، ٔ�ن فعالیة أ�سلوب الق�ادي مرتبطة بمدى اس�تعداد ونضج 

وتعني مدى  القدرة،المرؤوسين، بحیث یظهر هذا النضج �ى المرؤوسين في �املين هما ٔ�ولا 

ام�لاك المرؤوسين المعرفة �لعمل، المهارات والخبرات اللازمة والتي في �ا� اف�قادها فإنها تحتاج 

ویقصد بها مدى دافعیة وحماس المرؤوسين للالتزام �لمهام والثقة  الرغبة،الى التوج�ه الإداري. �نیا 

  في إنجازها، وفي �ا� نقصها فإنها �س�تدعي مقدار من ا�عم المعنوي.

د هذه النظریة ٔ�ن التابعين یلعبون دورا �اسما في الضغط �لى السلوك الق�ادي �بر ٔ�فعالهم تج

لحدس وتوظیفه في التعرف �لى الحا�ات أ�ساس�یة واتجاهاتهم و�ا�اتهم، �ا �لى القائد ا�تمتع �

�لتابعين والعمل �لى إش�باعها سواء ��عم الإداري ٔ�و المعنوي من �لال تعز�ز العلاقات الإ�سانیة 

لقي القائد  كلماوتمثیل دور محرك ا�وافع وتعویض الحا�ات الغير مش�بعة (�لتدریب، التخطیط...، 

    2ن فرصة تبعیتهم وولائهم وتحق�ق أ�هداف المسطرة."نجا�ا في هذا الإطار زاد من ضما

عملیة تفا�ل اج�عي. القائد عضوا في جما�ة، �شار�ها مش�تها  هي نظریة الق�ادة (التفا�ل):- 

 1 ومعایيرها ؤ�هدافها ؤ�مالها، یوطد العلاقات مع ٔ�عضائها ویعمل �لى تعاونهم."

م�باد� وتفا�ل عملیة  ف�یة ت��ج ت�ثٔير وت�ٔ�ر،"ٔ�ن الق�ادة هي عملیة  ٔ�صحاب هذه النظریة   

   2 دد دور شخصیة القائد."يح �ماج�عي تلعب فيها �تجّاهات والمثلّ وتطلعات أ�تباع دورا 

  

  

  

  

   

                                                           
  .57المرجع نفسه، ص 2
 .77، مرجع سابق، ص �لم اج�ع التنظيمطلعت إ�راهيم لطفي،  1
 .230، مرجع سابق، صاج�ع التنظيم �لم�لي عبد الرازق �لبي،  2
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  الاتصال ٔ�نوا�ه وخصائصه ونظر�ته �لتنظ�ت والمعوقات:-1

الحيّ في كل �ا�اته قصد ارسال رسا� لطرف  تمهید: یعد الاتصال العملیة التي یقوم بها الكا�ن

أ�خر، قد �كون ذاتیة بیولوج�ا ٔ�و اج�عیة قصد تحق�ق هدف مشترك. و �رز الاتصال التفا�لي 

عند ��سان �كا�ن اج�عي. من �لال عملیة التفا�ل �ج�عي اس�تطاع ��سان �كو�ن 

  .القوانين و تطو�ر ذاته �لإضافة الى إ�شاء الحضارات

هو بمثابة  إن عملیة الاتصال ا�ل ٔ�ي نظام اج�عيالمفاهيم وعناصره وعملیة الاتصال:   الاتصال- 

الشر�ن ا�ي یتفا�ل من �لال عناصره ٔ�عضاء ٔ�ي تنظيم وذ� حسب م�ادئ والق�وات 

ر والمس�تعم� والو�ة المس�تهدفة مع مرا�اة خصائص الجمهور المرسل الیه مع �لتزام بتحق�ق ٔ�كبر ق

 من عناصر عملیة الاتصال �شكل صحیح وواضح.

) وتعني Communes() م�خٔوذة من أ�صل اللات�ني Communicationكلمة اتصال( :تعریف الاتصال

ذ� �نتقال المعلومات من  ،الحقائقو  تبادل أ�فكار ،وظیفة الاتصال المشاركة .ٔ�و مشترك �ام

فهوم �ى م شخص الى جما�ة ٔ�و من جما�ة الى ٔ�خرى �س�ت�دام الرموز ذات معنى مو�د و 

) M. Weestroun( ما�كل و�سترون عرف  1).Receiver( المس�تق�لو )  Sender(الطرفين المرسل

الاتصال "هو عملیة نقل المعلومات و تبادلها ب�سٔلوب یفهم من طرف ٔ�عضاء العملیة الاتصالیة �كل 

  2سليم." 

للاتصال ��ساني عملیة تحدد مساره وأ�دوات التي �س�تعملها ��سان في التعامل والاتصال 

توى أ�فراد مع أ�خر�ن. فه�ي في تطور مس�تمر يجعل القائم �لاتصال سواء هیّئة ٔ�و �لى مس� 

لمس�تق�ل ٔ�و المتلقي تعدیل اتجاهات او ن ٔ�نها �سا�د في ایصال المعلومة اس�تعمال طرق ؤ�سالیب م

ل�ت ولوائح تنظيمیة من ش�نهٔا تعمل �لى تحق�ق ٔ�هداف مشتركة. التنظ�ت تعمن معلومات و 

هذا قصد لتنظيم الحدیثة هي أ�خرى طورت ٔ�سالیب الاتصال بين ٔ�فرادها قصد �سهیل عملیة ا

  الوقت في عملیة �نتاج ٔ�و في عملیة ال�س�یير. ا�تزال الجهد و 

                                                           
  14ص 13،ص 2010، الیازوري �ل�شر والتوزیع، عمان �ردن، نظر�ت الاتصال مد�ل م�كامل�شير العلاق،  1
  14المرجع نفسه، ص 2
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تتم عملیة الاتصال التنظيمي بطرق ش�به م�ساویة بين المؤسسات  عملیة الاتصال التنظيمي: - 1

وفق هرم �لسلطة ا�ي يحدد و ینظم عملیة الاتصال �لمؤسسة. وهذا لا یت�تىٔ � من �لال 

يختلف عند ٔ�خرى نظرا لخصوصیة المؤسسة. بحیث مع بق�ة المؤسسة سة و قد ی�شابه رسا� المؤس 

هذا التفا�ل یؤدي الى حصول نوع من الت�ثٔير ول�س مجرد التقاسم �لمعلومات. �كون عملیة الاتصال 

بیا�ت من شخص الى  ،فكار ومعلومات�ٔ �رغبة شخص ٔ�و م�ظمة بصفتها (المرسل) ینقل معاني و 

 ل) قصد ت�ثٔير فيهم من �لال التفا�ل وفق مادة الاتصال.ٔ�خر او جما�ة الى اخرى (مس�تق�

یعتمد التنظيم ب�ئ مؤسسة �لى مجمو�ة من العناصر  عناصر العملیة الاتصالیة �لتنظيم: - 2

الضروریة قصد توضیح و �شر ٔ�هداف المؤسسة �لمس�تق�ل لف�ة معینة من المتعاملين. هذه العملیة 

 تتم بواسطة عناصر مرتبة هي: 

تعد المؤسسة الجهاز �داري ا�ي تتم بدا�� عملیة الاتصال بين ٔ�فراد التنظيم المرسل :  - 1- 2

  من �لال المهام و وفق هیكل تنظيمي مع المتعاملين وهي المرسل ٔ�هداف المؤسسة .

البیا�ت و التعل�ت التي تنجزها المؤسسة  ،المعلومات ،�كمن الرسا� في المحتوىالرسا�:  - 2- 2

ملیة ال�س�یير لشؤونها دا�ل و�ارج المؤسسة. التي �س�تعملها ٔ�فراد التنظيم التي یو�ون من لع 

  �لالها ٔ�هداف المؤسسة الى الجمهور الخار�.

الوس�ی� هي أ�داة التي یتم من �لالها نقل الرسا� بمعنى نقل المعلومات الوس�ی�:  - 3- 2

عیين وفق ق�وات عملیة الاتصال  �ج�والبیا�ت من شخص ٔ�خر ودا�ل المنظمة بين الفا�لين

ا�ترام ال�سلسل الهرمي �لسلطة. و�كون وس�ی� المس�تعم� �لمؤسسة السلك�ة واللاسلك�ة و 

  (المراسلات المك�وبة، الهاتف، الفا�س، أ�نترن�ت، البرید �لكتروني....).

ص ٔ�و جما�ة. یعتبر المرسل الیه هو الجمهور المس�تهدف قد �كون شخالمرسل الیه:  - 4- 2

والمؤسسة لها جمهور واسع مس�تهدف حسب س�یاس�تها وطبیعة �شاطها (�دمات، اق�صادیة، ...) 

فهو المس�تق�ل لرسا� المؤسسة من �لال ما تقدمه من معلومات عن �شاطها و�یف�ة التعامل مع 

  المس�تق�ل ا�ي یتفا�ل معها.
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هو عملیة تغیير في سلوك المس�تق�ل لرسا�. والمنظمة بعد �شر عملیة الاتصال الهدف:  - 5- 2

و �ارج المؤسسة فه�ي تهدف الى تحق�ق رسا�تها قصد اس�تمرارها �ٔ سواء �لى المس�توى ا�ا�لي 

ها لمعرفة طبیعة ع وتعدیل سلوك أ�فراد واتجاهات أ�ش�اص والهیئات والمؤسسات التي تتعامل م 

  وفق الشروط التي تقرها.�شاطها وا�ترا�ا 

هي عملیة ردود افعال و اس�ت�ابة لمتلقي الرسا�. �كمن عملیة الت�ثٔير �لى التغذیة الرجعیة:  - 6- 2

سلوك المتلقين لرسا� المؤسسة �لاس�ت�ابة لشروطها و هو شيء ايجابي �سا�دها �لى �س�تمرار 

  و التفا�ل و تعدیل خططها بما �سمح من اس�تقطاب جمهور واسع.

  لتنظيم� الاتصال توضیحي لعناصر عملیة شكل

               المرسل

  المؤسسة)   �تمثل في (

  الرسا�       

محتوى �شاط المنظمة                

  الوسائل      

  لمك�وبة، المنطوقة)ا  

  المرسل الیه      

  ٔ�فراد التنظيم والعملاء

  الهدف      

  تغیير السلوك    

  

  رد الفعل من المتلقين �لاس�ت�ابة وفهم الرسا� التي تقد�ا المؤسسة: التغذیة الراجعة   

  المصدر: الباح�ة

  :الاتصال التنظيمي و�نٔوا�ه و خصائصه- 2

 ،أ�فكار ،الجما�ة في نقل المعلوماتلشرّ�ن ا�ي یعتمد �لیه الفرد و یعد الاتصال اتمهید: 

التنظيم من المؤسسة ٔ�و التنظ�ت �داریة لا تخلو من الاتصال �عملیة �مة �سا�د �لى عملیة 

البیا�ت �لشكل المك�وب والمنطوق وفق ق�وات الاتصال التي �ر�كز �ليها �لال نقل المعلومات و 

معقلنة.  التنظيم هي المهام ا�و� لكل فرد وفق المركز وا�ور. وذ� وفق �سلسل هرمي �لسلطة

تعمل �لى تعدیل السلوك والعمل وفق تعل�ت وقرارات اداریة معروفة لتحق�ق ٔ�هداف التنظيم. 

  و�كون هده العملیة الاتصالیة �شكل رسمي و �ير رسمي.
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  organisation de la communicationالاتصال المؤسسي: - 1

ين ٔ�فراد التنظيم �ساهم الاتصال المؤسسي ٔ�و التنظيمي هو انصال ا�ساني یتم دا�ل المؤسسة ب

من �لا� تطو�ر و تعدیل سلوك العاملين و یعزز العلاقات �ج�عیة ب�نهم وفق م�طلبات 

  التنظيم �كون �شكل م�طوق و مك�وب.

و هو الاتصال ا�ي یتم �كل رسمي من �لال تدفق المعلومات دا�ل  الاتصال الرسمي: -1-1

تبا�ه لتحق�ق ٔ�هداف المؤسسة. و � �دة ٔ�شكال المؤسسة و ا�ي يحرص �لیه كل ٔ�فراد التنظيم ا

 هي:

�كون هدا التنوع من الاتصال الرسمي في كله النازل یتم دا�ل  الاتصال النازل: -1-1-1

المؤسسة من الرئ�س الى المرؤوسين ٔ�ي من المد�ر الى الموظفين. �كون في شكل اوامر قصد 

ت و مذ�رات و لوائح تنظيمیة و التنف�ذ والتطبیق. ق�واته �كون مك�وبة �البا في شكل تعل�

ملصقات و �يرها من الو�ئق و أ�دوات الاتصالیة التي تعمل �لى تنف�د ٔ�وامر المسؤولين قصد 

 �س�یير المؤسسة.

و هو شكل من اشكال الاتصال التنظيمي �كون اتصال من  الاتصال الصا�د: -1-1-2

في الوظیفة. �كون في شكل المرؤوسين الى الرئ�س �لمؤسسة ٔ�ي من المرؤوسين الى ا�لى منهم 

 و م�طوق.�ٔ كل مك�وب شكاوي واقترا�ات � شتقار�ر و 

وظیف�ه التقلیل من ضغوط العمل مشاركة مرؤوس�یه في عملیة اتخاذ القرارات من �لال 

�ج��ات ا�وریة والت�س�یق�ة. بحیث �سا�د هطا النوع من الاتصال �دارة في �زویدها 

  المرؤوسين اتجاه العمل.�لمعلومات ؤ�فكار ومشاعر 

یتم هذا النوع من الاتصال التنظيمي او �داري بين نفس ٔ�فراد الاتصال أ�فقي:  -1-1-3

التنظيم في المس�تو�ت �لتنظيم يهدف من �لا� الت�س�یق بين و�دات و مس�تو�ت التنظيم قصد 

اته هي توح�د الجهود ايجاد �لول لمش�ت اداریة وهذا ب��ادل المعلومات والخبرات. ق�و 

 �ج��ات والنقاشات والاتصالات الشفهیة والتقار�ر.
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وظائفه �تمثل في الت�س�یق �لق�ام �لمهام �عقد �ج��ات الشهریة لتعرف �لى النقائص 

واسهامات كل مس�توى ٔ�و و�دة لتحق�ق أ�هداف الكلیة �لمؤسسة. وكذ� �ل الصراع بين 

  مختلف الو�دات �لم�ش�ةٔ.

هو عملیة اتصالیة يحدث �ارج المسارات الرسمیة المحددة لعملیة  الرسمي: الاتصال �ير -1-2

الرسمي كالنقاشات �لو�دات �ج�عیة �ير الاتصال �لمنظمة  و�رى د. ابو عرقوب "یتم الاتصال 

ٔ�نها تحدث �ارج  �1لاسترا�ة"والنادي والباص الصا� الر�ضیة دا�ل جو العمل في المطعم و 

ة المحدودة للاتصال �داري، تتم ب�سٔلوب �ير رسمي وهي نو�ان: یتفق في ٔ�هداف مسارات الرسمی

  ل�ست هي ٔ�هداف الاتصالات الرسمیة. 

 ) ی��غي �لى المد�ر�ن �شجیعه و ت�سير الس�بل ٔ�مامه .1

) هذا النوع �ني ما لا یؤیده المد�رون في العادة ، بل و يحاول البعض محاربته ظنا منهم ٔ�ن 2

الاتصالات الرسمیة وهذا ل�س �لضرورة مع كل اتصالات �ير  ا�س�یابم�ل هذه الاتصالات تعطل 

 الرسمیة .

 من ٔ�م�� الاتصالات �ير الرسمیة ما یلي: -

ٔ�ما�يهم وتمنیاتهم، �ؤ تهم الخاصة ٔ�و ٔ�مالهم و ٔ��ادیث عن مش�"ما یدور بين زملاء العمل من  -1

 عن أ�حوال العامة التي �س�تدعي اه��م و�س�تحوذ �لى تقالیدهم.

 ما ینقل بين الرؤساء والمد�ر�ن في ندواتهم الخاصة من معلومات . -2

                                                           
، 1933، دار مجدلاوي ل�شر و التوزیع، عمان، 1،طالاتصال ��ساني و دوره في التفا�ل �ج�عيا�راهيم ابو عرقوب،   1

  139ص 
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 حكمهم الشكاوي والتظلمات التي تصل من صغار الموظفين م�اشرة الى الوزراء و من في -3

  1م��ذ�ن في ذ� المس�تو�ت رئاس�یة ".

وظیفة الاتصال المؤسسة الرسمي و�ير الرسمي هو وضع وتحق�ق وق�اس اهداف المؤسسة واتخاد 

القرار الصحیح وكذ� تقویة العلاقات و�سهیل التعامل بين ادارة المؤسسة وجمهورها ا�ا�لي ( 

يمهم من �ة والجمهور الخار� �لمؤسسة ( الموظفين ) وطرق توظیفهم وتطو�ر قدراتهم وتق� 

  العملاء ) من �ة اخر .

 :ٔ�سالیب و وسائل الاتصال التنظيمي- 2

تعتبر عملیة الاتصال �لتنظيم عملیة �مة تتطلب وجود ٔ�سالیب معقلنة ووسائل �سا�د تمهید: 

  في �سهیل عملیة الاتصال بين مصالح التنظيم.

  المباشر دا�ل المنظمة:وسائل الاتصال الشخصي �ير  -1

و مشكلة في شكل عرض تحلیلي مع ذ�ر �ٔ هو عرض �لحقائق الخاصة �لموضوع  التقر�ر: - 

�قترا�ات التي ت�ش مع النتائج التي تتوصل إ�يها �لبحث والت�لیل . هو وس�ی� �مة من 

تعتمد �لیه الإدارة لمعرفة حق�قة  وسائل الاتصال دا�ل الم�ش�تٓ �لى اخ�لاف ٔ�نواعها و ٔ��شطتها .

ما يجري دا�ل الم�ش�ةٔ و لتحق�ق الاتصال بين رؤساء والمرؤوسين. عن طریقها یتلقى المد�ر 

التعرف كذ� انجاز القرارات. المعلومات التي یعتمد �ليها في رسم الس�یاسات ووضع الخطط و 

ل وو�ات نظر العاملين �لى �كالیف الإنتاج ومش�ته ومس�توى أ�داء في مختلف أ�عما

التعرف �لى الحلول المقتر�ة لموا�ة المش�ت المتص� �لعمل. �ل�س�بة �لموضو�ات و 

المش�ت. �ل�س�بة �لجمهور الخار� تف�د التقار�ر في الاتصال �لمساهمين والمورد�ن وا�تمع 

اءة ر�ال الإدارة. كما المحلي والمس�ئولين �ارج الم�ش�ةٔ من �لالها تعكس لهم صورة الم�ش�ةٔ وكف

  �سا�د الجمهور التعرف �لى س�یاسة الم�ش�ةٔ ؤ�هدافها.

                                                           
  154،  ص2003المك�ب الجامعي الحدیث، مصر،  الاتصال بين النظري و التطبیق،هناء �افظ بدوي،   1
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شرح وتوضیح لجمیع ٔ�عمال الم�ش�ةٔ و الهیئة طوال العام. من ح�ث أ�عمال  التقار�ر الس�نویة: - 

 التي یتم تنف�ذها والإنفاق الفعلي والصعو�ت التي وا�ت التنف�ذ وما المشرو�ات التي تنفذو 

   1هناك تقار�ر دوریة، و إحصائیة" �ش�ةٔ �لتغلب �ليها، قامت به الم 

�د ٔ�شكال الاتصال المك�وب التي �ٔ هي ٔ��د وسائل الاتصال الشخصي �ير المباشر و  المذ�رة: - 

�لحصول �لى المعلومات التي ت�شر في الشركة ٔ�و  س�ت�دم �لى نطاق واسع في الم�ش�ةٔ. �س�ت�دم

  �1د طرق إبلاغ القرارات والتعل�ت والس�یاسات" �ٔ یتم تبادلها بين مس�تو�ت أ��لى و أ�دنى. و 

واسعة �س�تعمال �لم�ش�ٔ تعتمد �ليها الإدارة لحد �بير وسائل اتصال هي  لو�ة الإ�لا�ت: - 

 بمواعیدات والتعل�ت والإرشادات الیوم�ة الخاصة �لعمل. لإخ�ار العاملين بها �ٔ�وامر والتوجيه

يمكن ٔ�ن تلصق لو�ة الإ�لا�ت في  .�ج��ات وأ��شطة الترفيهیة، الثقاف�ة، المعاشات...الخ

لكافة الموظفين قراءتها والحصول �لى المعلومات ذاتها في  ٔ�ما�ن رئ�س�یة دا�ل الم�ش�ٔ لی�س�نى

  2وسا�ات العمل." �ار عن العمل، ا�عوة للاج��اتسابقات، إخ الوقت ذاته تتضمن مواعید م 

 " تف�د لو�ة الإ�لا�ت في بثّ  احمد ماهر) لو�ة الإ�لا�تیعرف (. ..الخ.وكذا المقتر�ات

الإ�لا�ت الرسمیة �لمنظمة لإخ�ار العملين �ٔ�مور العا�� والهامة، و�لتغیيرات التي تحدث في 

تمثل و�ة نظر  �د التنویعات من لو�ة الإ�لا�ت�ٔ بر جریدة الحائط تعت .قوا�د ؤ�نظمة العمل

، ٔ�و قد تمثل و�ة نظر و تعلیق العاملين و نقا�تهم ٔ�و لمنظمة بصورة دوریة (شهر� م�لا)ا

   3صنادیق الزما� حول الموضو�ات التي تهم �لاقة العالمين �لمنظمة."

  یلي: منها ما وسائل الاتصال الشخصي المباشر:  -2

"هو اشتراك �دد �بير �س��ا من أ�فراد في لقاء لتحق�ق ٔ�هداف معینة، تهدف  �ج��ات: 

لتحق�ق و�دة الفكر والسلوك ب�نهم، �س�تفادة �شكل �بير �دد من الخبرات �عتبار هذه 
                                                           

  395-394، ص ص 2007، دار الفجر �ل�شر و التوزیع، القاهرة، الاتصال الفعال �لعلاقات العامةمحمد م�ير حجاب،   1 
  395محمد م�ير حجاب، مرجع سابق، ص   1
  404مرجع نفسه، ص   2
 52، ص2000، دار ال�شر و التوزیع النیل، مصر، الاتصالٔ�حمد ماهر،  3
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ا�رٓاء ز�دة اه��م والتزا�م �لقرارات و لجما�ة، لإ��ة الفرصة �لتعاون و الخبرات هي مصدر قوة ا

هي فرصة لالتقاء  1".قویة بين أ�عضاء�عیة �دیدة و . كما تحقق �لاقات اجالتي یتفق �ليها

  العاملين ودراسة اتجاهاتهم و�رٓائهم ومعرفة مش�تهم ومقتر�اتهم لرسم س�یاس�تها �شكل واقعي.

معا لتبادل  "هو لقاء بين مجمو�ة من أ�فراد ی�تمون إلى �ة تنظيمیة وا�دة، يجتمعون �ج�ع: -

   1أ�فكار والمعلومات الخاصة بموضوع معين، ٔ�و لحل مشكلة معینة و اتخاذ قرار �ش�نهٔا."

  وسائل الاتصال الجمعي في الإدارة: منها ما یلي:  -

هي وسائل اتصال لفظیة مك�وبة �س�ت�دم في المؤسسات و تو�ه �لعاملين  صحف الحائط:*  

  .دا�ل الم�ش�ةٔ ٔ�كثر من الجمهور الخار�

ا مؤسسة �شكل دوري للاتصال بجمهور م�نوع �زوده ب��ا�ت �دة لتفسير ئهش�ت�  مج� الم�ش�ةٔ:* 

  . 2كالإ�لان و كذا المحاضرات، الملصقات...الخ ، المؤتمرات الر�لات..."

  : وظائف الاتصال التنظيمي - 3

تعد وظائف الاتصال التنظيمي من ٔ�هم مر�كزات العملیة الاتصالیة ب�ئ تنظيم قصد  تمهید :

  �س�یير و �سهیل �ام �داریين ف� ب�نهم او مع المتعاملين �ارج التنظيم ٔ�ي مع المتعاملين.

تعد من ٔ�هم وظائف الاتصال التنظيمي بحیث تعمل هذه العملیة �لى تعدیل  وظیفة التوج�ه:- 1

و�كو�ن وتطو�ر سلوك أ�فراد �اصة الجدد �لتوظیف من ق�ل ذو �برة قصد التعامل مع النظام 

  الخاص �لمؤسسة ووفق شروطها.

                                                           
 421محمد م�ير حجاب، مرجع سابق، ص  1

  162، مرجع سابق، صالاتصالٔ�حمد ماهر،   1
  435محمد م�ير حجاب، مرجع سابق، ص 2
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مخططها تعد عملیة جمع المعلومات �لتنظيم من ٔ�هم العناصر قصد �س�یير وظیفة المعلومات: - 2

وفق م�طلبات المؤسسة و �لاقتها �لمحیط الخار�. ح�ث �تمثل المعلومات في القرارات والتعل�ت 

  التي �سا�د المنظمة �لى �س�یير حسن لوسائلها المادیة و ال�شریة.

هو عملیة الاتصال تتم �لتنظيم قصد التعامل مع معیار وا�د في تق�يم ٔ�دى وظیفة �نضباط: - 3

تنظيم و�كون �نضباط �لتنظيم هو �لتزام بقانون �دارة من ح�ث الواج�ات التي أ�فراد �ل 

  يجب الق�ام بها وفق طرق ال�س�یير �لمؤسسة كالانضباط في المواعید العمل ، أ�وامر، المهام)

هي عملیة اتصالیة تتم من طرف ٔ��لى مس�توى �لوظیفة الى ٔ�دنى قصد وظیفة الرقابة: - 4

ومراق�ة مدى تطبیق النصوص �داریة قصد تعدیل سلوك الموظف من �لال عملیة التوج�ه 

  التق�يم. قد تتم �شكل مك�وب ٔ�و لفظي بواسطة الاتصال الشفه�ي م�ل التوج�ه ٔ�ثناء �شراف.

تعد هذا السلوك �نفعالي ٔ�و العاطفي من ٔ�هم ما �رد �لى  وظیفة العاطفة(�نفعال):-5

لاتصال بين ٔ�فراد التنظيم، بحیث ضغوط العمل ور�بة بين العمال والموظفين الموظف ٔ�ثناء عملیة ا

قد تؤ�ر �لى انفعالات وعواطف أ�فراد مما �س�ب ضغوط العمل وتنجم عنها ردود افعال في 

  العملیة الاتصالیة. هذا قد یؤ�ر سلبا ٔ�و ايجا� في العملیة الاتصالیة �لتنظيم.

ق�ق م�طلبات التنظيم و�فراد من �لال عملیة اتصال تعمل هذه الوظائف واخرى �لى تح 

  �جعة ووفق تطبیق وظائف الاتصال التنظيمي ا�ي یعد جزء �م من التنظيم.

 :الاتصال التنظيمي معیقات-4

للاتصال التنظيمي �دة عوائق �س�ب ال�شو�ش في فهم الرسا� التنظيمیة �لى مس�توى  تمهید:

�لتالي یؤ�ر . ل التنظيمي �كل تقلل من فعالیة افراد تنظيم مع الرسا�ق�واتها وكدى في عملیة الاتصا

�لى تحق�ق أ�هداف التنظيمیة في ٔ��الها. وهذه العوائق هي تنظيمیة، اج�عیة وثقاف�ة، نفس�یة و 

  إدرا�یة. 
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�رى الباح�ين في العلوم �داریة ٔ�ن عملیة الاتصال ضروریة و المعیقات  المعوقات التنظيمیة:- 1

التي تطرٔ� �لى العملیة الاتصالیة �لتنظيم في ٔ��د او مختلف مرا�ل العملیة الاتصالیة قد تقلل من 

الفا�لیة و�شوش �لى ایصال الرسا� �داریة في الوقت لتحق�ق اهداف التنظيم." بحیث هذه 

في فا�لیة العملیة الاتصالیة من تدفق المعلومات وتعطلها و حتى �شوه المعلومات  المؤ�رات تؤ�ر

نجد من هذه   1والبیا�ت المطلوبة في التنظيم. وهذه المعیقات ق �كون مقصودة او �ير ذ�." 

�لتنظيم والتي تمس الفرد وجما�ة العمل وكدا ٔ�هداف المنظمة في �دم اتمام �ا�ا في  المعیقات

  :المحدد الوقت

هي عنصر كتابیة بحیث �س�ت�دم في الاتصال وداة لتعبير قد �كون شفهیة ٔ�و �ٔ هي ا�لغة:  

ٔ�ساسي في العملیة الاتصالیة. و بها یتم تحر�ر الرسا� �داریة. لكن العملیة الاتصالیة هي واسعة 

 .هم محتوى الرسا��لتنظيم كما ان أ�فراد �لتنظيم يحملون ثقافة وتعليم مختلف قد یؤ�ر هذا في ف 

وعملیة التحر�ر �لرسا� قد تت�ٔ�ر وفق ٔ�سلوب وقدرة المحرر لرسا� �داریة ف�عیق عملیة الفهم 

فراد �دارة والجمهور الخار�. تظهر معیقات "ا�لغة المس�تعم� �لرسا� �ٔ لمحتوى الرسا� من طرف 

كما �كون   2الوس�ی� ٔ�و الق�اة"في المضمون مرتبكا ٔ�و ضعیف وهذا ا�ي یتم من طرف المرسل ٔ�و 

هدف الرسا� �ير واضح ٔ�و �ير موجود. ؤ�سلوب الرسا� عقد ٔ�و م�سط �دا �هما �شوه 

  3الاتصال ولا يحقق ٔ�هافه."

تدا�ل المهام بين المصالح وتعقدها، یعیق عملیة الاتصال التي قد ی��ج عنها  طبیعة السلطة:

ر رسا� التنظيم �لشكل الصحیح في الوقت المناسب. الصراع التنظيمي، ا�ي بدوره یعیق تمر�

  ویعیق عملیة تحق�ق ٔ�هداف التنظيم.

                                                           
، 2009ائط، الكفا�ت، أ�ردن، ، العملیات، الوسإدارة الاتصال و التواصل النظر�تهادي نهر، احمد محمود الخطیب،   1

  337ص
  �137شير العلاق، مرجع سابق، ص   2
  المرجع نفسه. 3
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تعد عملیة الاتصال عملیة ذاتیة واج�عیة تتم بين الشخص  المعیقات النفس�یة و �ج�عیة:- 2

ن مدركات �ٔ بين أ�ش�اص بعضهم البعض. والتنظيم یعتمد في عملیة الاتصال الجماعي. � ذاته و و 

القائم �ٔ�رسال �لتنظيم قد یعیق عملیة الاتصال التنظيمي ويحدث �شوش �لى مضامين الرسا� 

أ�لفاظ من  التركيز �لمفردات �كمن هذه المعیقات النفس�یة في �دم �ن��اه و التنظيم.  فهدا�ٔ و 

ملیة هم المعیقات لع �ٔ ا� النفس�یة �لمرسل ٔ��د الحتعد  طرف المرسل سواء ا�لفظیة او المك�وبة.

"تبين ا�راسات حول سلوك المرسل ٔ�ثناء الق�ام �لعملیة الاتصالیة في الحالات  .الاتصال �لتنظيم

المزاج�ة المتوا�رة كالتعصب والهی�ان و�ح�اط تؤ�ر سلبا �لى الرسا� و�لى مضمونها. مما �زید في 

رسال الرسا�. كما �لى ارتباك وقلق المس�تلم. مما �س�توجب �لى المرسل ضبط النفس والت�نئ ق�ل ا

المرسل معرفة طبیعة الجمهور المس�تهدف وسلوكه حتى �س�تطیع تقديم الرسا� في ظروف 

  1الصحی�ة."

ین�ذب الفرد في الغالب الى المعلومات التي تتوافق مع رغباته وم�ولاته  الرغبات و المیول:

  ویت�اهل المعلومات التي تتعارض و رغباته.

تظهر هذه المعیقات �لتنظيم من �لال عملیة لعملیة الاتصال التنظيمي: المعیقات �ج�عیة - 3

التفا�ل �ج�عي ٔ�فراد التنظيم ا��ن یعتبرون العنصر أ�ساسي �لمؤسسة. بحیث تؤ�ر العلاقات 

بحیث نجد  ،ٔ�هداف التنظيمو �ج�عیة والتنظيمیة بين الفا�لين �لى عملیة الاتصال �كل عناصرها 

د معیقات التنظيمیة یعیق الاتصال بين الرئ�س ومرؤوس�یه حول القرارات التنظيمیة ��ٔ الصراع 

  وعملیة اتخاد القرار و�نمط الق�ادة ا�ر �لى ممارسة العملیة الاتصالیة �لشكل الصحیح.

  

  

  

  

                                                           
  �133شير العلاق، المرجع نفسه، ص  1
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عرفت التنظ�ت تصنیف سا�د من ش�نٔه فيهم هذه التنظ�ت وطبیعة الظواهر التي تتم من تمهید: 

م�ادئها. هذا يجعلنا نفهمها �شكل ٔ�كبر من �لال الراسات �لال التفا�ل ��ساني والتعامل مع 

   .التطور �داري �لمؤسسات بصفتها تنظ�ت �لجزا�ر

  س�یاسة �س�یير التنظ�ت �ق�صادیة 

) T. Parsons �لكوت �رسو�زعرفت �لتنظ�ت حسب ما یعرفها (: وتصنیفاتها المنظمة- 1

هي �شكل ٔ�و   1ذج بنائي معين لكي تحقق ٔ�هدافا محددة."�لى ٔ�نها "و�دات اج�عیة تقام وفقا �نمو 

�ل الت�س�یق و�س�تغلال أ�م�ل �لموارد سواء كانت مادیة �ٔ �یان �شري �كّون بطریقة إرادیة من 

    2لتحق�ق الهدف. ٔ�و معنویة 

  تصنیف المنظمات :  - 

طبیعة نظا�ا الس�یاسي هي المنظمات التي تقوم ا�و� ٕ��شائها حسب مفهوم المنظمة العموم�ة: "- 

و�ق�صادي، تضم مجموعتين أ�ولى: م�ش�ةٔ �بعة �لقطاع العام (�شتراكي) هي م�ظمات �س�تهدف 

ٔ�ساسا تحق�ق المردود �ق�صادي ٔ�و المادي من عملیاتها، والثانیة �تمثل في الخدماتیة ٔ�ي تقديم 

عند �ح�ين في �ق�صاد �لى ٔ�نها "  تعرف المنظمة 3الخدمة العامة �لجمهور المس�تف�د منها �كفاءة."

فهذا النوع  .مؤسسات اق�صادیة تعود ملك�تها الى �ات عموم�ة م�ل ا�و� والب��ت والولا�ت

من المؤسسات �تميز بخصائص المؤسسة �ق�صادیة في مختلف القطا�ات وب�حجٔام ومواقع لا تختلف 

بواسطتها ممارسة مختلف أ��شطة عن المؤسسات الخاصة وهي وس�ی� في ید ا�و� تقوم 

مؤسسات رٔ�سمالها �بع �لقطاع العام (ا�و�) �كون ال�س�یير فيها  ٔ�ي هي �4ق�صادیة �لبلاد."

ٔ�نها صورة من صور التوظیف �ق�صادي و  5 بواسطة شخص ٔ�و ٔ�ش�اص تختارهم الجهة الوصیة.

                                                           
  .23، مرجع سابق، ص �لم �ج�ع التنظيمطلعت ا�راهيم لطفي،  1
  .2009محاضرة ماجس�تير، �امعة ورق�، �لم اج�ع الاتصال في المنظمات، �ن ��سى المهدي،  2
  23،أ�ردن، ص 2005في 2. دار المسيرة ل�شر وتوزیع، طنظریة المنظمةخضير كاظم محمود. 3
  .150، ص 1991، دار المحمدیة العامة ل�شر والتوزیع، الجزا�ر،2، طاق�صاد المؤسسة�صر دادي �دون،  4
  .59المرجع نفسه، ص  5
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يمنحها الشخصیة المعنویة وكل ما يمكنها من لجزء من الملك�ة العامة طبقا �لنظام الإداري والقانوني 

  6 تحق�ق أ�هداف التي رسمها لها المشرع.

: يمكن توزیع المؤسسات في هذا تصنیف المنظمات (المؤسسات) العموم�ة حسب المعیار القانوني- 

  المعیار الى قسمين مؤسسات �اصة ؤ�خرى �امة(عموم�ة). 

 نماذج المنظمات العموم�ة : منها ما یلي :  - 

وهي مؤسسات ذات ٔ�حجام معتبرة تخضع �لسلطة المركزیة المباشرة  :)لوزارةالحكوم�ة (انظمات الم - 

ٔ�ي ٔ��دى الوزارات وهي صاح�ة إ�شائها والتي تقوم بمراق�ة �س�یيرها بواسطة عناصر تعینها وهي 

 �ا.التي تقدم إ�يها تقار�ر عن �شاطها وإنتا

: و�كون هذه المؤسسات في الب�یة ٔ�و الولایة ٔ�و تجمع ما ب�نهما م�ظمات �بعة �لجما�ات المحلیة- 

 و�كون �ادة ذات ٔ�حجام م�وسطة او صغيرة و�شرف �ليها م�ش�يها عن طریق إدارتها.

هي م�ظمات تعود ملك�تها ووسائل إنتا�ا الى القطاع الخاص وتخص في المنظمة الخاصة: و - 

  لاتها الى القانون الخاص ويمكن تصنیفها الى نو�ين م�ظمات فردیة ؤ�خرى شركات.تعام

"وهي مؤسسات تعود ملك�تها الى شخص وا�د و�كون هو صاحب رٔ�س المال  المنظمة الفردیة: -

في المؤسسات وما� عوامل الإنتاج أ�خرى وفي هذا النوع من المؤسسات الفردیة تختلط 

ة �شخصیة صاحب المؤسسة �البا ما �كون هذه المؤسسات صغيرة شخصیة المؤسسة القانونی

وم�وسطة الحجم ح�ث لا �كون �دد عمالها �بير وتتعدد ٔ�شكالها من مؤسسات حرف�ة الى 

  1 مؤسسات إنتاج�ة وتجاریة."

 :هي م�ظمات تعود ملك�تها الى ٔ�كثر من شخص یقومون بت�سٔ�س شركة وذ�  الشركات

بتقديم كل منهم بحصة من رٔ�س مال الشركة ولق�ام هذه الشركة �شترط وجود رضا بين الشركاء 

ي موافقا ل�دٓاب. منها شركة ٔ�ش�اص �ٔ ن �كون �شاطها مشرو�ا �ٔ ووجود محل لهذه الشركة �لى 

 یة محدودة.وشركة ٔ�موال وشركة ذات مسؤول 

                                                           
، 1990، �امعة الجزا�ر، الإداریة �لى المؤسسات العموم�ة �ق�صادیةمظاهر السلطة  الرئاس�یة والوصا� مختار بوش�یة،  6

  .47ص 
  .59، مرجع سابق، ص ، اق�صاد المؤسسة�صر دادي �دون 1
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"هي م�ظمات تعود ملك�تها بصفة مشتركة بين القطاع العام والقطاع الخاص  المنظمات ا�تلطة: - 

وت�ش�ٔ عن طریق اتفاق ا�و� مع طرف �اص �لى ت�سٔ�س الشركة او الت�مٔيم بموج�ه �س�تطیع 

  1 ا�و� ام�لاك جزء من رٔ�س مال مؤسسة �اصة مع التعویض �لقطاع الخاص."

  نظمات : تصنف المؤسسات حسب المعیار �ق�صادي منها :�ٔنواع الم -

تو�اتها � تجمع المؤسسات المتخصصة في كل من الزرا�ة بمختلف ٔ�نواعها وم المنظمة الإنتاج�ة: - 

 (�ربیة المواشي، ٔ��شطة الصید البحري ، ...الخ)

لمواد الطبیعیة في القطاع الصناعي تتجمع مختلف المؤسسات تعمل في تحویل ا المنظمة الصناعیة:- 

 الى م�تو�ات قاب� للاس�تعمال و�س�تهلاك، �كر�ر وتحویل المعادن، صنا�ة اس�تخراج�ة...الخ.

�شمل هذه المؤسسات مختلف أ��شطة التي لا تو�د في " المنظمات القطاع الثالث(الخدمات): - 

نوك والمؤسسات الصنا�ة والفلا�ة وهي ٔ��شطة مختلفة وواسعة منها مؤسسات الحرّف�ة، النقل الب 

  2 لص�ة."االمالیة، الت�ارة، 

"هي التي لا یقودها الربح في اس�تعمال لمنظمات (المؤسسات) المقدمة (�ل�دمات): �لتالي فا

 �ستراتیجیةوتثمّين مواردها في انجاز م�تو�ات مادیة وبیعها في السوق، ولكن لبلوغ أ�هداف 

للإجراءات الإداریة فه�ي تخضع لعدد من الواج�ات المحددة ل�س�یيرها، وهي مرتبطة �شكل �م ف� 

يخص تحدید أ�سعار لخدمتها،  ویتعلق �شاطها �شكل ٔ�خر بتحسين نوعیة �دماتها وخفض 

ع بما ٔ�ن �دی��ا عن المنظمة الجزا�ریة �امة والمؤسسة العموم�ة �اصة فارت�یٔنا ٔ�ن نتوس3 ٔ�سعارها."

  نو�ا ما في التطرق الى معرفة ٔ�هدافها.   

نت صفتها تحق�ق تعد من ٔ�هم العناصر التي �سعى لها ٔ�ي م�ظمة �ما كاالتنظ�ت: ٔ�هداف  -2

فها التي ت�سٔست من ٔ��لها. ونحن نحاول من �لال هذا العمل التطرق لمعرفة المسار ا�ي ٔ�هد

  .اق�صادیة وس�یاس�یة و�دماتیةعرف�ه المؤسسة الجزا�ریة �عتبارها تنظ�ت 

                                                           
  .66-65المرجع نفسه، ص ص 1
  .71المرجع نفسه، ص  2
  المرجع نفسه. 3
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من جم� أ�هداف التي تحققها المنظمة العموم�ة. نلخص منها ما  (المؤسسة) العموم�ة الجزا�ریة: 

 یلي:

ویقصد تحق�ق الربح لیضمن اس�تمرار�تها ورفع رٔ�سمالها و�لتالي توس�یع  أ�هداف �ق�صادیة:- 

ربح المحقق ل�سدید ا�یون وتوزیع أ�ر�ح �شاطاتها �لصمود ٔ�مام المؤسسات أ�خرى، و�س�تعمل ال

�لى الشركاء. �لإضافة الى تحق�ق م�طلبات ا�تمع. إذا �لى المؤسسة لتحق�ق نتائجها تمر �بر عملیة 

تصریف ٔ�و بیع إنتا�ا المادي ٔ�و المعنوي وتغطیة �كالیفها وعند عملیة البیع ٔ�و الخدمة ف�كون تغطي 

�لى مس�توى محلي، وطني ٔ�و �وي. كما تقوم بعقلنة الإنتاج  م�طلبات ا�تمع الموجودة سواء

�س�تعمال الإنتاج �شكل رش�ید بواسطة التخطیط الجید للإنتاج والتوزیع ثم مراق�ة ذ� عند عملیة 

  التنف�ذ.

ف�تمثل في ٔ�ن العمال �لمؤسسة هم كذ� مس�تف�د�ن من �شاطها، ح�ث أ�هداف �ج�عیة: - 

لهم بها وهو حقا مضمو� قانو� وشر�ا، �البا ما یتم تحدید أ�جور العمال یتقاضون ٔ�جورا مقابل عم 

جر �سمح � بتلبیة �اج�اته وتضمن بقاءه في العمل. وتحسين �ٔ من طرف ا�و� لتضمن �لعامل 

 مس�توى مع�شة العمال التي �تمثل في الت�مٔين الصحي من حوادث العمل والتقا�د.   

في ا�تمع الحدیث، �زایدت الحا�ة الى الإدارة والى وجود  :والوظیفة العموم�ة الإدارة مفهو�ا-3

  المد�ر�ن بعد ٔ�ن كبرت المؤسسات في الحجم ؤ�صبحت أ�عمال ٔ�كثر تعق�دا. 

مؤسس الإدارة  F. W. Taylor"ویلیام فریدریك �یلور�س�تمد مفهوم الإدارة من ٔ�عمال "

" الإدارة ب�نهٔا الت�دید ا�ق�ق لما يجب �لى أ�فراد �یلورالعلمیة في ٔ�وائل القرن العشر�ن، عرف "

 " رو�رت �تون�رى "و 1عم�، ثم الت�كٔد من ٔ�نهم یقومون بهذه أ�عمال ب�فٔضل ؤ�كف�ٔ الطرق."
Robert Patton ٔ�ن كلمة (إدارة) �رجمة �لمصطلحManagement ّالى جما�ة ، وقد �شير 

أ�فراد ا��ن یؤدون مختلف ٔ��شطة الإدارة، ویعملون �لى توج�ه أ�عمال، والت�ٔ�ید من ٔ�ن كل فعل 

  1"ٔ�و قرار �سا�د �لى سلامة تحق�ق الهدف ا�ي یتم اخ�یاره بعنایة.

                                                           
  .9، ص1979، مك�بة غریب لطبا�ة وال�شر، القاهرة، السلوك التنظيمي�لي السلمي،  1
  .58مرجع سابق، ص �لم �ج�ع التنظيم، طلعت إ�راهيم لطفي، 1
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�ل�دیث عن الإدارة العموم�ة ارت�یٔنا التطرق الى تعریف �لوظیفة العموم�ة �جهاز إداري ا�ي 

ٔ��ير �سا�د الإدارة في عملیة التوظیف من ح�ث اح�یا�اتها من الموارد ال�شریة التي هذا ا

  س�توظفهم هذه الإدارات.

"یت�دد مفهوم الوظیفة العموم�ة بناء �لى فلسفة ا�و� ودر�ة تد�لها تعریف الوظیفة العموم�ة: - 

  2ا�ي تختاره لتحق�ق �ا�تها."في الخدمة العموم�ة، و�لى نظرتها �لقائمين بهذه الخدمة، والنظام 

مصطلح �دیث �س�تعمال في ٔ�دبیات �دارة العموم�ة  ،المعنى �صطلا� �لوظیفة العموم�ة -

"  Civil Service" ��لغة الفر�س�یة وتقابلها "��Fonction Publiqueلغة العربیة تقاب� عبارة "

لوظیفة العموم�ة ا�تر� هذا التعریف ��لغة �نجليزیة. ومن التعاریف التي تناولت موضوع ا

  بمفهوم�ه الواسع والضیق.

�لمفهوم الواسع تعني "مجموع أ�ش�اص العاملين تحت تصرف السلطة  ،تعرف الوظیفة العموم�ة

العامة من ٔ��ل تحق�ق �دمات عموم�ة، بهذا المعنى ید�ل في مفهوم الوظیفة العموم�ة كل 

ٔ�ما �لمفهوم الضیق ف�قصد �لوظیفة  .�ربطهم بها شروط قانونیة"ٔ�ش�اص الإدارة العموم�ة ا��ن 

  3العموم�ة "إلا أ�ش�اص ا��ن يخضعون الى قانون الوظیفة العموم�ة ٔ�ي الموظفون العموم�ون."

اعتمد المشرع الجزا�ري في تعریفه �لوظیفة العموم�ة في ٔ�ول قانون ینظمه بعد �س�تقلال �لى 

وعي في تحدید مفهوم الموظف العمومي والوظیفة العموم�ة، ح�ث �ٔقرن المعیار�ن الشكلي والموض

التي نصت  133- 66 من أ�مر رقم 01 صفة الموظف �لوظیفة العموم�ة وهذا ما یؤكده نص المادة

�لى "یعتبر موظفين أ�ش�اص ا��ن رسموا في در�ة ال�سلسل في الإدارات المركزیة التابعة 

   1"��و�...

                                                           
ٔ��ر التوظیف العمومي �لى كفاءة الموظفين �لإدارات العموم�ة الجزا�ریة (دراسة �ا� �امعة ٔ�محمد بوقرة ت�شات سلوى،  2

محمد بوقرة بومرداس، الجزا�ر، ، مذ�رة مقدمة ضمن م�طلبات نیل شهادة الماجس�تير في العلوم �ق�صادیة، �امعة ابومرداس)
  .17، ص 2009/2010

3 Essaid Taib, Droit de la Fonction Publique, édition et distribution Houma, Alger, 2003, 
p.11. 

 ، الجریدة الرسمیة، العددالمتضمن القانون ا�ٔساسي العام �لوظیفة العموم�ة، 1966جوان  02، المؤرخ في 133-66أ�مر رقم  1
  .547، ص1966جوان 8، الصادر في 16
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دارات التابعة �لوظیف العمومي �لى اس�تقطاب الید العام� بمعنى ٔ�خر الموارد كما �شرّف الإ 

مصادر �ارج�ة ٔ�و معا. و�تمثل المصادر ا�ا�لیة في مليء  ٔ�و مصادر دا�لیةال�شریة من �لال 

المنظمة المناصب الشاغرة لما تتوفر �لیه من موظفين في محیطها ا�ا�لي، وذ� من �لال عملیتي 

  في ٔ�و الترق�ة.النقل الوظی

هناك مصادر �ارج�ة، �س�تغلها المنظمة من �لال اس�تقطاب الید العام� وذ� لمليء 

المناصب الشاغرة من الموارد ال�شریة المتا�ة في سوق العمل. ح�ث تل��ٔ المنظمة الى المصدر 

المطلوبة الخار� "في �ا� �دم توفر المصادر ا�ا�لیة �لى موظفين �تمتعون �لمؤهلات والقدرات 

   2لشغل المناصب الشاغرة."

  وقد تم إد�ال في النظام الوظیفي من ا�ل �لت�اق �لوظائف التابعة للإدارات العموم�ة منها:

تتم مسابقة التوظیف منها �لى ٔ�ساس �خ�بار و�م��ان المهني، والمسابقة �لى ٔ�ساس 

ن مجموع التوظیف الخار� لكل الشهادة �ل�س�بة �لتوظیف الخار�. وقد ٔ�عطى ا�و� �س�بة م

إدارة �لتوظیف �ل�س�بة ���ن �زاولون ٔ�عمال في إطار �از الإدماج المهني �لإدارات العموم�ة، 

و�كون ذ� لكل من �شغل في إطار هذا الجهاز الحق في المشاركة بمسابقة التوظیف في ٔ�ي إدارة 

 حتى الإدارات التي لم �شغل بها.

  : یوضح مصادر حصول المنظمة �لى اح�یا�اتها من الموارد أ�ولیة.07 رقم شكل- 

  مصادر البحث و�س�تقطاب �لموارد ال�شریة

  

  

  مصادر �ارج�ة                مصادر دا�لیة                              

  

  مكاتب التوظیف العامة -            الترق�ة                                     - 

  والمعاهد الف�یة...الخ المدارس - الجامعات - التحویل �ٔو النقل                                    - 
                                                           

، دار وائل �ل�شر والتوزیع، عمان، أ�ردن، 1، طإدارة الموارد ال�شریة المعاصرة (بعد استراتیجي)عمر وصفي عق�لي،  2
  .285، ص2005
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  .156صلاح ا��ن محمد عبد الباقي، ص المصدر: -                                      

  

القوى ال�شریة والمادیة لتحق�ق أ�هداف : ٔ�نها "عملیة تنظيم وتحلیل وإدارة تعریف الإدارة - 

  معتمدة كتنظيم �لى العقلنة والرشاد في العمل. 1"والمشاریع التي ٔ��دّتها الحكومة.

هي إدارة لمؤسسات ا�و�، �تمتع الإدارة العامة بقدر من السلطة العموم�ة، وقد الإدارة العامة: "- 

لى تحق�ق الصالح العام وتقديم الخدمات لجمهور �كون ملزمة ٔ�فراد الجمهور، كما تهدف في الغالب ا

ا�تمع، تمارس الإدارة العامة ٔ�عمالها وفقا لمبدٔ� المساواة بين العملاء. كما ٔ�ن مشرو�اتها �تميز �لحجم 

الك�ير، �لإضافة الى ٔ�ن كافة المعلومات الخاصة �لمنظمة في مجال الإدارة العامة ملكا �لجمهور، 

تها بعیدا عن المنافسة. يحكم مؤسسات الإدارات العموم�ة كثير من ا�لوائح وتقدم ٔ��شطتها و�دما

  1"والنظم البيروقراطیة، كما تتعرض مؤسسات الإدارة العامة لمزید من الضغوط الس�یاس�یة.

تظهر نماذج عن التنظ�ت �ق�صادیة نموذج �س�یير التنظ�ت �ق�صادیة والخدماتیة: -4

الس�یاسة المنته�ة في عملیة ال�س�یير �لمؤسسات وفق مرا�ل م�عاق�ة  والخدماتیة في الجزا�ر في

  عرفها القطاع �ق�صادي والخدماتي والمتمثل في المؤسسات �س�شفائیة �شكل �بير.

"شهدت المؤسسات مرا�ل تطور �س�یير المؤسسات العموم�ة الجزا�ریة م�ذ �س�تقلال: - 

إصلا�ات اق�صادیة.  1982الى �ایة س�نة 1962نة العموم�ة الجزا�ریة �دة تطورات ابتداء من س� 

  هي: 1مما ٔ�دى ٔ�سالیب �دیدة في التنظيم ح�ث مرت بثلاث مرا�ل ٔ�ساس�یة."

): الجزا�ر �داة �س�تقلال م�اشرة عملت �لى �س�یير مؤسساتها 65- 62مر�� ال�س�یير ا�اتي (- 

 الجزا�ر مّر بمر�� م�دهورة في  المس�تعمر �ق�صاد �رك التي كانت تخضع ل�س�یيرّ المعمر�ن، ح�ث

اج�عیا مزر�. �رك فرا�ا وجعل هذه المؤسسات الجزا�ریة �جورة من المسير�ن  ووضعا

والمشرفين. ا�تهجت ا�و� س�یاسة ال�س�یير ا�اتي لهذه المؤسسات المهجورة وا�ي یعرف ب�نٔه" 

                                                           
  .17، ص1984، دار ال�شر والتوزیع المؤسسة الوطنیة �لك�اب، الجزا�ر، �تجاهات الحدیثة في �لم الإدارةعمار بوحوش،  1
  (�لتصرف).61، مرجع سابق، ص�لم اج�ع التنظيمطلعت إ�راهيم لطفي،  1
، ص 2001، دیوان المـطبو�ات الجـزا�ریة الجـزا�ر، الخوصصة والتصحی�ات الهیكلیة �رٓاء واتجاهات ضیاء مجید ال�موسوي، 1

109. 
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ریقة عفویة في م�دان ظاهرة اق�صادیة، اج�عیة وس�یاس�یة معقدة تظهر في معظم أ�ح�ان بط

الإنتاج وتمتد الى جمیع الحیاة �ج�عیة. ینظمها �لى ٔ�ساس قا�دة الملك�ة �ج�عیة لوسائل 

الإنتاج. ت�سٔ�س جما�ات مس�تق� من المنت�ين المس�تهلكين والمواطنين. ولقد ظهر ال�س�یير ا�اتي 

بطریقة عفویة، عندما شرع العمال من الناح�ة القا�دیة ب�شغیل الو�دات الزراعیة  1962س�نة 

والصناعیة التي �ر�ها المعمرون أ�وروبیون. ولقد عنون هذا الوضع �لم�زٔق �ق�صادي ا�نقّ 

من المس�توطنين  �4/5لبلاد. ا�ي س�ب��ه الهجرة الجماعیة لٔ�وروبیين والتي بلغت حوالي 

من القوة العام� الفر�س�یة. هجرة ر�ال أ�عمال الف�یين والمد�رون  % 1,6و�س�بة أ�وروبیين 

من السكان  %70والمدرسون وا�كا�رة، وعمال ماهرون في البلاد �لإضافة الى �رك حوالي 

 1مدمر ومو�ه الى الخارج." �1962اطلين عن العمل. خرج �ق�صاد الجزا�ري س�نة 

ل ذ� الوقت من بين ٔ�هم ا�شغالاتها �كو�ن �از إداري �شرف لم �كن الحكومة الجزا�ریة ق�

�لى �س�یير وإدارة شؤون هذه المؤسسات بعد �س�تقلال. الشيء ا�ي �رك المبادرة �لعمال 

والفلا�ين من تنظيم �ٔنفسهم لتولي �س�یير المؤسسات المعط� والمتوقفة عن العمل والإنتاج. ح�ث 

   2شكلت لجان �ل�س�یير ا�اتي."

الجانب  �لى یق�صر �س�تقلال ولم بعد النظام هذا "طبق :ا�اتي ال�س�یير بنظام التعریف -1

        .ٔ�و الحرفي الصناعي ال�شاط سواء �ق�صادي الجانب شمل البعض، بل یظن قد كما الزراعي

 هناك �كن بطریقة تلقائیة ولم العمال شاغرة، قام أ�ملاك معظم ٔ�صبحت أ�وربیين رح�ل بعد

 المهمة ف�ؤكلت المؤسسات، هذه شؤون تدبير �لى �شرف �از إداري لتكو�ن �لسلطة وقت

 التنظيمیة والإداریة دا�ل السلطة كانت ح�ث ا�اتي. �ل�س�یير یعرف ما والفلا�ين. العمال لمبادرة

 إلى �س��د لا عشوائیة ممارسة السلطة القرارات. اتخاذ �مة لهم ٔ�وكلت العمال ید في المؤسسات

 منهجیة بطرق المشاكل معالجة هناك �كن فلم المحاو� والخط�ٔ وأ�حكام الشخصیة، عقلانیة معایير

                                                           
لنیل شهادة الماجس�تير تخصص العلوم �ق�صادیة، ، مذ�رة تحلیل �رامج ال�شغیل بين النظریة والتطبیقسعدیة قصاب،  1

  . (�لتصرف).40-39، ص ص1984معهد العلوم �ق�صادیة، �امعة الجزا�ر، 
، القرار والمرسوم قانون ال�س�یير ا�اتي ا�ي يحدد الطبیعة التنظيمیة ل�س�یير المزارع والمؤسسات الصناعیة المسيرة ذاتیا 2

  . 1963لمرسوم الرئاسي في شهر مارس وا 1962الرئاسي في شهر ٔ�كتو�ر 
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 ار�كز 3لنتائجها." المشاكل ولا ٔ�س�باب دراسة فلا اتخاذ القرار والتطبیق، سر�ة �لى وتعتمد

 �عتبارهم العمال في الثقة الإنتاج، ووضع لوسائل الجماعیة هي الملك�ة م�ادئ �لى ا�اتي ال�س�یير

   1القرار وم�فذوه." صنع ٔ�صحاب

"حریة اخ�یار العمال لممثليهم في ٔ��زة ال�س�یير. والعمل �لى توازن بين مختلف  �لإضافة الى

القطا�ات �ق�صادیة. لا مركزیة و�س�تقلال ا�ا�لي لعمال المؤسسة وحریة اتخاذ الإجراءات 

 ٕ�صدار دعمت أ�مور ٔ�صبحت رسمیة هذه2 والتدابير المناس�بة �ل�س�یيرّ الحسن �لمؤسسة."

 ال�س�یير لجان إ�شاء �لى نص "ا�ي 23/11/1962في المؤرخ 62/38رقم المرسوم السلطات

 طریق عن ال�س�یير عملیة في زاد ح�ث 64/05ٔ�عق�ه ا�ي المؤسسات، والمرسوم في ا�اتي

  3ٔ�نفسهم." العمال طرف من العمالیة المنتخبة ا�الس

تنظيم ال�س�یير ا�اتي في المؤسسات  :ذاتیا المسيرة المؤسسة دا�ل التنظيمیة السلطة هیاكل - 2

العمال في �س�یيرهم �لمؤسسات  دعيمت 4 �ق�صادیة ٔ�صدرت ا�و� الجزا�ریة مجمو�ة من المراس�يم."

وذ� عن طریق ا�الس العمالیة المنتخبة بواسطة العمال ٔ�نفسهم �� نجد ٔ�ن ال�س�یير ا�اتي یعتمد 

  في عم� �لى:

 3 المادة �ليها نصت التي الشروط ف�ه تتوفر �امل لكل العضویة فيها �ك�سب: العامة الجمعیة  -�ٔ 

 في �ا�ا �تمثل95 رقم  المرسوم ٔ�شهر، ثلاثة كل �ادیة اج��ات بعقد الجمعیة هذه ، وتقوم 63من

 التي والتجهيز وال�سویق وهي للإنتاج الخاصة �لمؤسسة والبرامج التنمیة مخطط �لى المصادقة

تعرف الجمعیة �سم ا�لس العام �لعمال، یضم ا�لس كل العمال ا�ائمين وهو  .العمال مجلس ت��خب

لى في المؤسسة كما یعتبر الهیئة صاح�ة الس�یادة في ال�س�یير ا�اتي و� �دة بمثابة ا�لس أ��

                                                           
الجزا�ر،  �لعمل، الجزا�ریة ، ا���24دد العموم�ة، المؤسسة مفهوم الجزا�ر وتطور في �ق�صادیة الس�یاسات�لي،  ٔ�وشان 3

 .6، ص1999
 ، ص2005 الجزا�ر، �امعة ماجس�تير، رسا� ،�ق�صادیة العموم�ة المؤسسة في القرار اتخاذ عملیة �رش�ید العید، هدفي 1

146. 
    23/11/1962، المؤرخ في ، إ�شاء لجان ال�س�یير ا�اتي في المؤسسات الصناعیة والمنجمیة الشاغرة62/38المرسوم رقم  2
 .146 ، صمرجع سابق العید، هدفي 3
  المرجع نفسه. 4
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اخ�صاصات منها "انت�اب مجلس العمال ولجنة ال�س�یير، دراسة مخطط المؤسسة �لتنمیة والمصادقة 

�لیه، دراسة طلبات �ع�د والمصادقة �ليها، دراسة �رامج العمل المقتر�ة من طرف مجلس 

س�یير، ودراسة قانون تنظيم العمل والمصادقة �لیه، ودراسة حسا�ت الس�نة العمال ولجنة ال� 

 1 ورقابة هیئات ال�س�یير ا�اتي والحكم �لى ا�الفات وإصدار العقوبة اللازمة عند الحا�ة."

 عضو ومدة 100و 10بين ٔ�عضائه �لعمال، �دد العامة الجمعیة ق�ل من ی��خب :العمال مجلس - ب

 ال�س�یير لجنة صلاح�ته انت�اب .السلطة وال�س�یير صاح�ة أ�ولى الهیئة وتعدس�نوات  ثلاثة عم�

  .�لمؤسسة ا�ا�لي التنظيم في ومراق�تها والمشاركة

عضوا ی��خبون من طرف مجلس العمال من بين ٔ�عضائه  12الى  6تتكون من  لجنة ال�س�یير: - ج

�س�ت��ائیة،  الحالات في إلا وا�دة شهر مرة كل �ادیة اج��ات س�نوات وتعقّد 3وذ� لمدة 

 توزیع �لال من المؤسسة الضروریة ل�شاط الإجراءات ومن ٔ�هم اخ�صاصات لجنة ال�س�یير وضع

 إ�داد خطة تطو�ر �س��ر.  العمالیة، المشاكل الصلاح�ات والمهام والمسؤولیات، التوظیف، �ل

ا�لس العام �لعمال وذ� لمدة یتم انت�اب رئ�س لجنة ال�س�یير من طرف  رئ�س لجنة ال�س�یير: - د

س�نوات، ويمثل رئ�س ا�لجنة قانونیا المؤسسة ح�ث یتصرف �سمها و�رٔ�س ویقود اج��ات 3

 أ��زة الثلاثة السابقة ویؤمن تنف�ذ القرارات ویقود المؤسسة.

 ممارسة�امه  المؤسسة ومن دا�ل �تمثیلها الوصیة السلطة طرف من تعی��ه یتم :المؤسسة مد�ر - و

 :في المتمث� التنظيمیة السلطة

  .المالیة و�ق�صادیة العملیات �لى الإشراف -المؤسسة.  في الإداریة المراق�ة -

 ا�اتي �ل�س�یير المتعلق ا�نموذج فشل بعد :المؤسسة دا�ل �شتراكي مر�� ال�س�یير- 

�لمؤسسات، اخ�ارت الجزا�ر النظام �شتراكي منه�ا ؤ�سلو� في �س�یير مؤسساتها ظهر هذا في 

ح�ث تحول هیكل المؤسسات  2"1976وبعده المیثاق الوطني س�نة  1962م�ثاق طرابلس جوان 

�ق�صادیة الوطنیة وقانونها لتصبح مؤسسة �س�یير اشتراكي. "هو عبارة عن تنظيم شرع في تطبیقه 

ا�ي  16/11/1971المؤرخ في  71/74في الجزا�ر في بدایة الس�بعینات بموجب مرسوم رقم 
                                                           

  .9، ص 1968، الجزا�ر، ، ال�س�یير ا�اتي في الجزا�رجبهة التحر�ر الوطني 1
 .159، ص 1998، دار المحمدیة العامة، الجزا�ر، 2، طق�صاد المؤسسة�دون �صر، ا دادي 2
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وال�س�یير، هذا التنظيم العموم�ة وإشراك مجموع العمال بها في الإدارة  يهدف إلى تنظيم الم�ش�تٓ

والمتمثل في  1 الجدید ل�س مجرد إصلاح، بل تغیير لكافة الجوانب �ق�صادیة و�ج�عیة..."

الملك�ة العامة لوسائل الإنتاج بهدف إزا� الفوارق �ج�عیة المضرة �لإ�سان والقضاء �لى 

�ج�عیة لٔ�فراد وهذا لا یتم إلا �س�تغلال في ا�تمع. وتحق�ق الرفاهة المادي وتلبیة الرغبات 

�لملك�ة الجماعیة لوسائل الإنتاج، ح�ث �تمثل الملك�ة ��و� بواسطة الت�مٔيم �لمؤسسات الخاصة �ؤ 

 ٔ�ن ال�س�یير" �ٔش�نهو) �ن ا�لطیف عبد( إ�شاء مؤسسات ٔ�خرى بواسطة ٔ�موال ا�و�. یقول

 السلطة إ�راز تحاول تجربة إنه مشتركا، �س�یيرا ذاتیا  ولا �س�یير لا ل�س �لمؤسسات �شتراكي

 2المؤسسة" دا�ل  �لعمال �ق�صادیة

 القيم تغیير توزیع �ق�صاد و�لتالي �س�یير في السلطة توزیع إ�ادة إلى ال�س�یير هذا يهدف

یتم توزیع ا��ل الوطني  .المؤسسة دا�ل القرار في العمال بمشاركة ا�يمقراطیة المنت�ة. ولتحق�ق

جور حسب الخطط المركزیة. ح�ث �تميز هذه الخطط ٕ�لزام�تها �لمؤسسات العموم�ة بت�دید ا�ٔ 

وهذه أ��يرة مس�ئو� ٔ�مام �از التخطیط �لى المس�توى الوطني ؤ�مام الوصایة (الوزارة الجهة 

  العموم�ة المراق�ة).

"نظام الإدارة �لمؤسسة العموم�ة المو�ة في ظل  :�شترا�یة المؤسسة دا�ل السلطة تنظيم- 2

النظام �شتراكي كانت ملحقة لنظام الوطني �لتخطیط والإدارة فه�ي ٔ�داة في ید ا�و� لتنف�ذ 

س�یاس�تها �ق�صادیة وهذا لا یتم إلا بواسطة توجيهات المركز والتي تصل إلى المؤسسة عن طریق 

الطرفين وهو شكل من ال�س�یير یضمن ٔ�قصى عقلانیة في  الإدارة وأ��زة الموفرة للاتصال بين

اس�تعمال الموارد �ق�صادیة ا�تلفة، �لإضافة إلى �س�یير الموارد ال�شریة وتد�لها  في ال�س�یير 

ا�ا�لي بواسطة هیئات قانون ال�س�یير �شتراكي �لمؤسسات. إذ یتم تنف�ذ الخطط في شكل 

�ل المس�توى أ��لى للإدارة. إلا ٔ�ن هذه الطریقة من ال�س�یير �رامج س�نویة وتوجيهها وم�ابعتها بتد

                                                           
دراسة سوس�یولوج�ة �لعلاقة بين الصراع الصناعي، ال�س�یير �شتراكي ، العلاقات الصناعیة في مجتمع المصنع �لي غربي،1

 . (�لتصرف)152-151 ، ص ص1979، رسا� دكتورا �ير م�شورة، القاهرة، �لمؤسسات �لشرق الجزا�ري
 .281 ص ، 1987 بيروت، التنمیة والتخطیط، في الجزا�ریة التجربة ا�لطیف، عبد �شٓ�نهو �ن 2
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تغیب فيها اس�تقلالیة المؤسسة في نوا� مختلفة منها ال�شغیل وأ�جور وأ�سعار ول�س �لمؤسسة 

   �1لاقة �بيرة بقرارات �س�یير المؤسسة دا�لیا. مما نتج عنها إهمال النتائج ٔ�و أ�ر�ح في المؤسسات."

إدارة،  �لعمال، مجلس مجلس من �شترا�یة المؤسسة في �لسلطة تنظيميال  الهیكل یتكون"

 :یلي �س�تعرضها ف� 2الخاصة." �امه الهیئات هذه من المؤسسة  ولكل ومد�ر

 طبقا الهیئةّ هذه عنهم إذ تنوب المؤسسة �س�یير العمال طریقه يمارس عنالعمال:  مجلس �ٔ)

 ٔ�عضائه انت�اب یتم �لت�دید، قاب� س�نوات ثلاث لمدة ی��خب .القانون لها يخولها التي �لصلاح�ات

ق�ل  من س�نة كل الرئ�س الحزب والنقابة والوصایة. وانت�اب ممثلي من لجنة مكونة تعدها بقائمة

 �شاطه تعلیق ٔ�و �� الوصایة. ویتم مراق�ة الحاضر�ن وتحت أ�عضاء ب�ٔ�لبیة قراراته اتخاذ ٔ�عضائه،

  الش�نٔ. هذا في ٕ�صدار مرسوم الحزب وذ� ٔ�و النقابة ٔ�و الوصایة من �قتراح

الت�دٔی��ة والص�ة وأ�من  القضا� التي تخص الصلاح�ات في الإدارة مجلس العمال مجلس �شارك

 بمبد�ٔ  العمالیة، ویقر ا�لس �ام . لیوضح1975 نوفمبر 21في  المؤرخ 75- 150المرسوم رقم  �اء وقد

عنه  الصادرة ا�لوائح والتوصیات تطبیق مدى بخصوص العمال مجلس ٕ�شعار رئ�س المد�ریة إلزام�ة

 �لى �ة ٔ�خرى من إلیه المشار المرسوم ذ� وینص دون �الت التي المبررات �كافة وكذا إبلا�ه

  :�ام وهي �سعة

 ا�طط و�س�یير تنف�ذ مراق�ة -�ل�شاطات.  العامة المؤسسة والبرامج مخطط وضع في المشاركة -"

 تغیير – .المالیة النتائج  – .�ج�عیة الشؤون - .المس�ت�دمين والتكو�ن س�یاسة  - .المحاس�بة

 .أ�خرى الهیئات �ى العمال مجلس تمثیل - .ال�س�یير مراق�ة  - .الخبرات اس�شارة - .الهیاكل

 ضمن س�یاسي یندرج بعد ذات العمالیة المشاركة اعتبار يمكن الصلاح�ات هذه إلى �لنظر

 �س�تجیب م�ظما إطارا المنتخبة و�شكل ا�الس لكافة �ل�س�بة الش�نٔ هو كما الشعبیة الرقابة

    3" �شترا�یة بناء لمتطلبات

                                                           
 .142-141، ص ص 1998دادي �دون �صر، مرجع سابق،  1

2 Boutefnouchet Mostapha, le socialisme dans l’entreprise, Editions, E.N.A.P, Alger, 1978, 
p :219.  

 .19ص سابق، مرجع �لي ٔ�وشان، 3
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 : منها نذ�ر ٔ�س�باب التطلعات هذه مس�توى إلى �رق لم العمالیة ا�الس هذه

 التي الجماهيریة في المنظمات المنخرطين العمال �لى اق�صرت ا�الس في التنظيمیة السلطة ممارسة -

 .�انبا الكفاءات ��ات ٔ�بقى الشرط الوطني وهذا التحر�ر جبهة لرقابة تخضع

المؤسسة وإلى  مد�ر الوصیة، ویترٔ�سه السلطة من بقرار ا�لس هذا ی�ش�ٔ  :الإدارة مجلس - ب)-

 يجتمع كما كل ٔ�س�بوع في مرة يجتمع طرفهم. من م�تخبين العمال من ٔ�ثنين نواب، وممثلين �دة �انب

 .�لمؤسسة ا�ائمة ا�ل�ان في للإدارة ممثلين بتعیين اخ�صاصاته یقوم ومن �س�ت��ائیات الحالات في

 وضع في كما �ساهم .ب�شاطات معینة بها �رتبط التي أ�خرى المؤسسات في المؤسسة ممثلي ویعين

 الت�اریة الس�یاس�یة �ام بممارسة یقوم .أ�جور �لمس�ت�دمين و�دول أ�ساسي القانون مشروع

�ق�صادي  ��طط م�علقة مالیة اخ�صاصات ��تمو�ن والإنتاج والبیع و� الخاصة �لمؤسسة والمهام

  .�لمؤسسة التابعة أ��زة تنظيم تنظيم وإ�ادة .المالیة والمصرف�ة و�س��رات والمسا�دات

 المؤسسة. ورئ�س مد�ر م�صب �شغل ح�ث ا�و�، طرف من تعی��ه یتم :المؤسسة مد�ر - ج

السلطة  ممارسة ٔ�ي ال�س�یير العام عن أ�ول المس�ئول نفسه. ویعتبر الوقت في مجلس الإدارة

 ٔ�عمالها، جمیع �لمؤسسة في أ�ول الرسمي والممثل الناطق الموظفين. وهو �لى التنظيمیة وال�سلسلیة

 الهیئة �لى �شرف �لتاليفهو  إدارته، في العمال مجلس ٔ�مام مس�ئول دا�لیا و�ارج�ا ویعتبر

 الجماعیة �لمؤسسة. الق�ادة من المت�ذة القرارات كل بتطبیق التنف�ذیة

 عن �لمؤسسة ا�ا�لیة التنظيمیة السلطة اس�تقلالیة تطبیق هذا البر�مج لعدم صعو�ت

  .الوصیة السلطة

أ�خرى.  الهیئات دون مشاركة الوزراء، ید في الإداریة الوظائف بها "المركزیة والوصایة، ونعني -

 بتطبیق ملزمة هي سلطة ا�و�، والمؤسسة هي وح�دة سلطة تحت هي فالمؤسسة و�لتالي

 بطئ من المركزیة �س��ه لما سلطات التوج�ه والمراق�ة، ونظرا �لى الوصایة تحوز ح�ث التعل�ت،

 سلبیاتها ونقائصها". �كل البيروقراطیة إلى ظهور ٔ�دت التي ،ذالتنف� في

  ):1980إصلا�ات المؤسسات العموم�ة إ�ادة الهیكلة(مر��  -
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تعني في هذه المر�� "تقس�يم المؤسسات العموم�ة إلى �دة �جٔزاء تؤدي نفس الإنتاج �ؤ 

الخدمات سواء في �يزّ جغرافي ٔ�و في م�اطق مختلفة من التراب الوطني ٔ�ن الإصلاح الهیكلي 

من بدایة ال�ن��ات وفق ا�طط الخماسي هذا  �لمؤسسات العموم�ة في الجزا�ر. د�ل �يزّ التنف�ذ

الإصلاح الهیكلي �لمؤسسات العموم�ة في الجزا�ر يهدف إلى إضفاء اللامركزیة �لى �س�یير 

 2المؤسسات العموم�ة فكانت إ�ادة الهیكلة عضویة ؤ�خرى مالیة."

- 90لمرسوم رقم طبقا � 1981ٔ�نواع �ر�مج إ�ادة الهیكلة (المالیة والعضویة) التي انطلقت من 

ا�ي ینصب ا�لجنة الوطنیة لإ�ادة الهیكلة �لمؤسسات العموم�ة بهدف  1980الصادرة س�نة 242

الخروج من أ�زمة التي تع�شها المؤسسة العموم�ة �ق�صادیة لتخصیص وت�س�یط المهام والوظائف 

ظیفة البحث من �لال الفصل بين وظیفتي الإنتاج والتوزیع وإ�شاء وظیفة �دیدة متمث� في و 

  .  والتطو�ر وتحق�ق معدل �كامل بين المؤسسات

"تحسين ظروف �س�یير �ق�صاد الوطني والضمان الفعلي لتطبیق من �هٔداف إ�ادة الهیكلة: 

م�ادئ اللامركزیة �تمكين القطاع العمومي من القضاء �لى مشاكله وز�دة الإنتاج�ة �لوصول إلى 

في فعالیة المؤسسات العموم�ة �ق�صادیة لتحكم في الجهاز  التوازن و�س�تقلال المالي، الت�ٔ�ید

الإنتا� والإرشاد في اس�تقلال الموارد ال�شریة والمادیة. إيجاد توازن في توزیع أ��شطة �بر �راب 

الوطني من �لال تحدید ٔ�فضل لاتخاذ القرارات والوسائل ال�شریة والمادیة الضروریة ل�س�یيرها. 

  1بيروقراطیة والتد�لات في �شاط المؤسسات في محیطها الخار�.""القضاء �لى ظاهرة ال 

: من �لال تحسين شروط العمل �ق�صادي نظام ال�س�یير �لمؤسسات في مر�� إ�ادة الهیكلة- �ٔ)

وحكم اكبر في �از الإنتاج. فهذا �رتبط م�اشرة �لشروط الإداریة ووسائل ا�و� المس�تعم� في 

وصبغة البيروقراطیة من �ة ٔ�خرى." رغم تخف�ف حجم المؤسسات إلى مراق�ة �ق�صاد من �ة. 

و�دات �كاد تصل إلى عشر مؤسسات أ�م، إلا ٔ�ن صغر هذا الحجم لم �كن � الت�ثٔير المرغوب، 

ح�ث كانت إدارتها �شكو من �دة نقائص بتد�ل المركز في الإدارة ا�ا�لیة �اصة عن طریق 

لم �كون وسائل التوج�ه �ق�صادي مس�تعم� �لشكل ا�ططات و�شكل بيروقراطي مك�ف و
                                                           

 .183، ص 1991دادي �دون، مرجع سابق،  2
 .46، ص 1993، مطبعة �لب ل�شر والتوزیع، الجزا�ر بين ا�ٔزمة �ق�صادیة والس�یاس�یة محمد بلقاسم، حسن بهلول،1 
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المق�ول من المركز والإدارة هذا ما ٔ�دى إلى ضیاع اس�تقلالیة المؤسسة في التخطیط واتخاذ 

 1القرارات الخاصة بها."

�ى مر�� إ�ادة الهیكلة لم تحقق المؤسسات العموم�ة �اصة �ق�صادیة منها في ظلها 

أ�هداف المرجوة �س�ب غیاب �ه�م �لحا� �ج�عیة �لعمال �هیاكل الإسكان وإ�ادة توزیع 

المس�ت�دمين. مما ا�ر �لى نقص سير العادي �لمؤسسات الجدیدة، و�لق العدید من مؤسسات 

ظرا �لسير الس�� ل�شاطها �لإضافة إلى الوضعیة المالیة. كما جردت المؤسسات الإنتاج�ة ٔ�بوبها ن

  من وظیفتي ال�سویق و�س��ر.

�اءت ن���ة للاخ�لال ا�ي عرف�ه المؤسسات في مر�� �س�تقلالیة لمؤسسات عموم�ة:  - ب

طلب المحلي والتبعیة �ق�صادیة مر�� إ�ادة الهیكلة المتمث� في العجز الإنتاج الوطني عن إش�باع ال

و�ع�د �لى المحروقات. �ى �اءت فكرة �س�تقلالیة في مؤتمر اس�ت��ائي ا�ي عقد في شهر 

ح�ث صرحت ا�لجنة ، 1987د�سمبر من س�نة  19، وكان تطبیق الفعلي �� في 1980جوان 

ق�صادیة لتحسين فعالیتها المركزیة انه �س�تلزم" ضرورة م�ح المزید من �س�تقلالیة �لمؤسسات �

�لى مس�توى نموها الخاص ٔ�و مساهمتها في التنمیة �ق�صادیة و�ج�عیة وهذا لتحكم أ�فضل في 

لنقل مؤسسة  1988المؤرخ في  01- �88اء م�دٔ� �س�تقلالیة طبقا �لقانون  2قوا�د ال�س�یير."

  العموم�ة �ق�صادیة إلى نظام اس�تقلالي.

مؤسسة �لى ٔ�نها "إعطاء اللامركزیة المحلیة والجهویة بعدا �دیدا �تمثل تعرف �س�تقلالیة �ل 

في توس�یع المسؤولیات و�ام المؤسسة من �لال تحدید طرق التد�ل والتخطیط وصلاح�ات 

  المؤسسة �عون للإنجاز و�امل لت�س�یق.    

                                                           
 .179دادي �دون، مرجع سابق، ص  1
دیوان المطبو�ات الجامعیة، �ن عك�ون الجزا�ر، لیة المؤسسات)، تنظيم القطاع العام في الجزا�ر (اس�تقلامحمد الصغير بعلي،  2

 .57، ، ص1992
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من تحمل  هي �س�یير مؤسسات العموم�ة �ق�صادیة بعیدا عن البيروقراطیة وقریبا تنظيمها:

لها اس�تقلالیة مالیة �تمثل في رٔ�سمال ت�سٔ�سي وما ی��ج عنه من �راكم أ�ر�ح. وتصبح  1المسؤولیة."

ح�نئذ أ�ملاك المحو� �مٔلاكا �لمؤسسة العموم�ة �ق�صادیة وتحكمها القوا�د المطبقة في هذا 

�لتم�. �لاع�د �لى الش�نٔ. "ٔ�ساس �س�تقلال ا�اتي �لو�دة الإنتاج�ة هو ٔ�نها مركز متميز 

 2الموارد الخاصة �لمؤسسة وفائض أ�ر�ح دون تد�ل من ا�و� التي �تمتع �شخصیة معنویة"

: �تمثل في �س�تقلالیة �لمسير�ن في اتخاذ القرارات حول �س��ر وفي الإنتاج. تخول �ٔهدافها

صرف في اتخاذ القرار في عملیة السلطة إلى الوزارة الوصیة، ح�ث م�دٔ� �س�تقلالیة �رك الحریة الت

الإنتاج دون ا�لجوء إلى السلطات الوصیة مع تحملها نتائج المترتبة عن ال�شاط �ق�صادي ٔ�ي ٔ�ن 

 المؤسسة لها الحریة في اتخاذ القرار واخ�یار اس��رات في إطار خططها التنمویة.  

يمنح �لمؤسسة إن القانون التوجيه�ي �لمؤسسات  �س�تقلالیة في �رامج ال�س�یير: -

�س�تقلالیة في البرامج ال�س�یير والتي هي المؤهل الكامل �لت�هٔیل القانوني للاس��ر والتعاقد 

والتصريح بصفة مس�تق� بواسطة هی�تها ا�تصة وقوان�نها أ�ساس�یة طبقا �لقوا�د الت�اریة وأ�حكام 

. تعمل المؤسسة العموم�ة 7 ریة المادةال�شریعیة الساریة المفعول في م�دان �لتزامات المدنیة والت�ا

�ق�صادیة �لى �سّب الإنتاج الوافر لخدمة أ�مة و�ق�صاد، التحسين المس�تمر لإنتاج�ة العمل 

وتعمیق الطابع ا�يمقراطي لإدارتها و�س�یيرها. واس��عاد النظام الرقابي ا�ي كان م�سوطا �لى 

ریة والمراق�ة الشعبیة سعیا م�ه لتخف�ف الق�ود وإطلاق المؤسسة �شترا�یة المتمثل في الرقابة الإدا

م�ادرة المؤسسة تماش�یا مع حر�یة وسر�ة الوسط الت�اري وتجنبا �لعراق�ل الس�یاس�یة. "لقد كان 

نظام الرقابة الإداریة (الوصایة) يخول �لسلطة الوصیة التفویض المطلق لتوج�ه ومراق�ة المؤسسة، 

یة أ�خرى دورا �رزا في التوج�ه، بحیث ٔ�نها �تمتع �لصلاح�ات في كما كان یعطي للإدارات المركز 

من القانون التوجيه�ي  9 حسب المادة 1المؤسسة ٔ�و الو�دة ف� يخص المظاهر الخاصة ب�شاطها."

                                                           
1 BENAISSA, Autonomie des entreprises publiques économiques et les finances. publiques ; 
Article, N°1, R/A/S/J/E.P., 1989,  P 175. 

 .59محمد الصغير بعلي، مرجع سابق، ص  2
 .65ص نفسه،المرجع 1
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�لمؤسسة بدخول هذا النظام الجدید والتي ٔ�صبحت المؤسسة تم� الحریة في ال�س�یير والتخطیط 

رقم   ا�ططة بعد ما كانت تخضع �لوصایة وذ� حسب ما �اء في المرسوموالتنف�ذ لكافة �رامجها 

المتعلق �لعلاقات بين الوصایة والمؤسسة. �س�تقلالیة المالیة  1975نوفمبر 21المؤرخ في  76- 75

من القانون التوجيه�ي �لمؤسسات  40وكذ� المراق�ة وتق�يم أ�داء في �س�تقلالیة حسب المادة 

یلي: "تعين �لى المؤسسة العموم�ة �ق�صادیة تنظيم وتدعيم هیاكل دا�لیة �اصة �ق�صادیة ما 

  �2لمراق�ة ، تحسين بصفة مس�تمرة ٔ�نماط سيرها و�س�یيرها."

في مر�� �س�تقلالیة �لمؤسسات العموم�ة، فصل حق الملك�ة ��و�،  الهیئة الإداریة والمالیة:

تقلالیة المؤسسات العموم�ة یعني �ر�ها ومشاكلها بل داتها. " إذ لا تعني اس� و حق التصرف في موج

 �1ددت ا�و� الحالات التي يمكن ٔ�ن یتد�ل فيها المركز ٔ�و الجهة الوس�یطة الإداریة."

 الإصلا�ات �ق�صادیة �شریع حسب فه�ي �س�تقلالیة ظل في المؤسسة ٔ��زة �ل�س�بة

  كأ�تي: هي 1990 لعام

 التنظيم: م��د�ٔ  - �ٔ 

 .مجلس الإدارة طرف من المؤسسة �س�یير 1-

 .المؤسسة المس�تق� �ى ا�و� ٔ�موال ب�س�یير ومراق�ة تقوم �لمساهمة صنادیق وضع 2-

 ی�شى س�نو� وا�ي بها الخاص ا�طط ٕ��داد تقوم مؤسسة فكل التخطیط، مركزیة لا 3-

 .�كل الوطني � و�ق�صاد التابعة القطاع مخطط مع

 .ا�ا�لیة والخارج�ة �لاقاتها تنظيم في الحریة لها �كون ب�نٔ الوصایة إلغاء 4-

  .الت�اریة الغرف طریق عن الصعبة العم� توزیع 5-

 إلا إن العرض والطلب، الإفلاس...) قانون السوق ( لمیكانيزمات المؤسسة خضوع 6-

 �سير المؤسسة وقد من حریة يحد بعضها ٔ�ن �رى الإجراءات ٔ�ي النقط لهذه الملاحظ والمتفحص

                                                           
، ص �1988انفي  13، مؤرخ في2، العدد رقمالقانون التوجيه�ي �لمؤسسات �ق�صادیةالجریدة الرسمیة �لجمهوریة الجزا�ریة، 2

86. 
 .188دادي �دون، مرجع سابق، ص  1
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 الوطني والقطاع ی�شى و�ق�صاد بما قلنا التخطیط فإذا ٔ�خرى بصورة المركزیة إلى ٔ�خرى مدة بها

  . حر�تها من تحد الشركة �لى ٔ�ي �ليها تمارس التي الرقابة هنا وعملیة الحریة فإن � التابعة

الصنادیق تعتبر ضمان المساهمة هذه  صنادیق �� تؤهلها التي أ��زة تمارس: العامة الجمعیات - ب

لمقابل القيمة المتمث� في السهّم والحصّص والس�ندات التي تقد�ا ا�و� والجما�ات المحلیة، فالمؤسسة 

العموم�ة تصدر رٔ�سمالها لفائدة ا�و� وهذه أ��يرة تحولها إلى صندوق المساهمة وهذا الصندوق 

ملاك ا�و� إذ یضمن �دم تحویل ملك�ة كمؤسسة عموم�ة شخصیة معنویة يخضع �لقانون المتعلق ب�ٔ 

ا�و�. �لتالي رؤوس أ�موال مختلف المؤسسات العموم�ة هي م� ��و�. یقوم هذا أ��ير 

بتوج�ه ومراق�ة المؤسسات العموم�ة فصنادیق المساهمة دورها التوجيه�ي �لمؤسسات العموم�ة 

د وم�ابعة تنف�ذ مخطط المؤسسة و�س�یير �افظة ٔ�سهمها فه�ي تتد�ل صنادیق المساهمة في إ�دا

بواسطة ممثليها في مجلس إدارتها �عتبارها صاح�ة ٔ�سهم ا�و�  وتلعب دور مراق�ة �س��ا إلى 

ٔ�سهمها ضمن رٔ�سمال ا�و� ب�س�یيرها لحافظة أ�سهم .كما تحافظ �لى حصص ا�و� وتقوم ا�و� 

لخسا�ر المالیة، ف�تم إ�شاء مؤسسة بتد�ل في �ا� وقوع خسا�ر ٔ�س�باب مفروضة �ليها لتغطیة ا

تجتمع  1عموم�ة یتقرر ضمن ا�طط الوطني ٔ�و قرار من طرف �ٔ�زة صنادیق المساهمة �اصة."

ا�و�  فيها �كون تجاریة مساهمة شركات اس�ت��ائیة حسب الضرورة. ٔ�و الجمعیة في دورة �ادیة،

 القانون طبقا لقوا�د تمثیلهم ف�تم ا�و� �ير ٔ�ش�اص فيها �ساهم التي الوح�د، والمؤسسات المساهم

 �لى ا�طط تصادق ٔ�نها كما القانون لها يخولها التي صلاح�اتها تمارس الجمعیة هذه .الت�اري

  .�لمؤسسة المدى المتوسط

المسيرون  ٔ�و المسير ٔ�و العام المد�ر الحا� حسب العامة المد�ریة �لى �شرف ال�س�یير: �ٔ�زة - ج

  .الإدارة و�دة قا�دة �لى بناء وهذا

 سلوك في هو فيها ولكن القرار اتخاذ صعوبة وسهو� في �لضرورة ل�س هو المؤسسة " فمشكل

 2"التخرج. الشدید ذاته الجزا�ري �ق�صاد  طبیعة ذاتها وفي المسيرة النخبة ، و�ر�یبة

                                                           
 .187دادي �دون، المرجع نفسه، ص  1
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"ٔ�ن المبادئ رغم كل ما سعت إلیه الجزا�ر للإصلا�ات المؤسسة العموم�ة �لعمل بحریة إلا 

" �طریقة تنظيم فعا� وعملیة وضروریة. لا یتم ف�برأ�ساس�یة �لبيروقراطیة العلمیة كما �راها "

 ا�ترا�ا في �س�یير هذه البرامج. ح�ث تمثل في:

تد�ل ا�و� في جمیع ا�الات �ما كان مجال ال�شاطات �ج�عیة و�ق�صادیة والثقاف�ة، 

أ��زة الإداریة التابعة ��و� سواء �لى المس�توى المركزي �ؤ وتدا�ل صلاح�ات بين مختلف 

اللامركزي، انحراف بعض الإطارات لتحق�ق ٔ�هدافهم الشخصیة ونقص المعلومات حول أ��شطة 

  �1ى المصالح المرتبطة �لإدارة."

هو عبارة عن شكل من ٔ�شكال تد�ل ا�و� من ا�ل تحسين الوضعیة المالیة : التطهير المالي

�لمؤسسة �ق�صادیة العموم�ة عن طریق القضاء �لى العجز المالي. عملیة التطهير المالي ٔ�ساس�یة 

 16لوزارة �ق�صاد والمد�ریة المركزیة �لخزینة صادرة في  27- 91م�ضمنة في المرسوم التنف�ذي رقم 

ق�صادیة. ا�ي يحدد �یف�ة وشروط الخزینة العموم�ة �یون المؤسسات العموم�ة � ،1991مارس 

شراء جزئي ٔ�و كلي �یون المؤسسة وإ�ادة �كو�ن رٔ�س مالها ٕ�صدار ضما�ت �لى جزء من 

القروض من طرف صنادیق المساهمة ٔ�و ٔ�ي مؤسسة مالیة مختصة. بهدف إعطاء التوازن المالي في 

التي  �ريخ معين لتوفير الإمكانیات اللازمة لاح�یا�ات اس�تغلال المؤسسة لتطو�رها في الس�نوات

تلي عملیة التطهير المالي. لكن النتائج لم �كن مرضیة ولم تحقق عملیة التطهير المالي الهدف المرجو 

 ح�ث كلفت الخزینة ٔ�موال �هظة.

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .189دادي �دون، نفس المرجع السابق، ص  1



 

 

 

  

  

  

  

  

  

  الفصل الثامن: التنظ�ت �داریة والتنظ�ت الس�یاس�یة
 التنظ�ت �داریة: - 1

 التنظ�ت المحلیة

  م�ظمة أ�مم المت�دة

 �ٔهداف وم�ادئ و�ٔ�زة أ�مم المت�دة

 التنظ�ت الس�یاس�یة:  - 2

 أ�حزاب الس�یاس�یة

  جما�ات الضاغطة
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�شكلت هذه التنظ�ت �داریة وفق م�طلبات ا�و� قصد �س�یير مؤسساتها �لمناطق تمهید: 

ا�تلفة من الوطن لمتابعة �رامجها التنمویة لكل م�طقة من البلاد. وا�تهاج س�یاسات تعاق�ت �لى 

طبیعة البرامج الخماس�یة ا�طط لها منها ما تمت بنوع من المركزیة �تمر الى هذه المؤسسات حسب 

  فترة اللامركزیة في �س�یير شؤونها من م�طقة الى م�طقة مع مراق�ة وم�ابعة من ا�و�.

  التنظ�ت المحلیة:   -1

التنظيم �داري تعتبر �دارة المحلیة من التنظ�ت �داري التي عرفتها ا�زة الإدارة المحلیة: - 

مصطلح الإدارة ف ��و�، ٔ��ن تقوم بعملیة تنف�ذیة �لجهاز �داري �تمتع �لاس�تقلالیة �داریة،

المحلیة یقصد به "ذ� التنظيم الإداري التنف�ذي ا�ي لا ص� � �س�یادة ا�و�، وإنما يحقق في 

  1 الواقع ما �سمى �للامركزیة الإداریة."

ارة المحلیة �لى "م�دٔ� �نت�اب �ل�ان المحلیات الشعبیة م�اشرة، وتدار من كما یقوم نظام الإد

  2 ق�ل مجالس إدارة شعبیة مفوضة انت�ابیا."

  ت�سٔ�س الإدارة المحلیة و�ا�ا: - 

س�تمبر س�نة  6الموافق  1416 ربیع الثاني �ام11المؤرخ في  95/265تبعا �لمرسوم التنف�ذي رقم    

 الح التق�ين والشؤون العامة، و�دارة المحلیة وقوا�د تنظيمها وعملها.، يحدد صلاح�ات مص1995

�تمثل �متها في تنف�ذ كل التدابير التي تضمن تطبیق التنظيم العام وا�ترامه. وتتكون من مصلحتين 

  مكاتب �لى ا�ٔكثر. )3(مصالح وكل مصل�ة تضم ثلاثة  )04( الى) 02(

ف الإدارة حسب الهیكل التنظيمي. یعرف هذا أ��ير تتوزع �ام ووظائ الهیكل التنظيمي:- 

�لى ٔ�نه " تقس�يم عملیة الإشراف بين مجمو�ة یتولى كل منهم الإشراف �لى قطاع معين. �سمى 

    1عملیة تجزئة ٔ�عمال المشروع الى قطا�ات م�خصصة �شرف �ليها شخص م�خصص."

                                                           
، م�ش�ةٔ المعارف �ل�شر والتوزیع، �لم �ج�ع الإداري ومش�ت التنظيم في المؤسسات البيروقراطیةق�اري محمد إسماعیل،  1

 .422، ص1998الإسك�دریة، 
  نفسه. المرجع2
، القاهرة، 1988، ا�ار الجامعیة المك�بة الإداریة، مذ�رات في نظر�ت التنظيم والإدارة�اطف محمد عبید، �لي شریف، 1

 .65ص
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كالمؤسسات الإداریة التابعة ��و�، "بتطبیق �كلف مؤسسات الإدارة المحلیة �ام الإدارة المحلیة: - 

القوانين وتقديم الخدمات الضروریة �لمواطنين في إطار القوانين والقوا�د المحددة لهذه الوظیفة 

وكذ� في تحق�ق أ�هداف الموضو�ة من ق�ل الق�ادة الس�یاس�یة في خططها �ق�صادیة 

  2 والس�یاس�یة و�ج�عیة والثقاف�ة عموما."

�ا�ا كذ� تحدید النظام ا�ا�لي �لمد�ر�ت في شكل مصالح ومكاتب حسب حجم من 

المذ�ور ٔ��لاه، �كلف  95/265) من المرسوم التنف�ذي رقم �5شاطات كل ولایة. وحسب المادة (

  3مصالح مد�ریة الإدارة المحلیة بما یلي:"

  حسب الك�ف�ات المقررة.تعّد ميزانیة ال�س�یير والتجهيز في الولایة والسهر �لى تنف�ذها -

  م�ابعة عملیة التكو�ن وتحسين مس�توى الموظفين.-

  جمع الو�ئق الضروریة لسير مصالح الب��ت ل�س�یير م�تظم والو�ئق المتعلقة بممتلكات الولایة.-

  تدرس الميزانیات والحسا�ت الإداریة في الب��ت والمؤسسات العموم�ة وتوافق �ليها.-

  لموظفين التابعة للإدارة المحلیة:من �ام مصل�ة ا-  

  .م�ابعة ملفات عقود الإدماج المهني �لسابق كانت �مته هي م�ابعة ملفات عقود ما ق�ل ال�شّغیل-

م�ابعة ملفات المتعاقد�ن في إطار �از الإدماج المهني (الإداریة، القانونیة، الفسخ، التحویل، -

  ا�تمدید، �س�ت��اف...الخ)."

بعة والإشراف �لى المتعاقد�ن التابعين �لمؤسسات التابعين لها.  الإشراف �لى �لإضافة بمتا

  مك�ب الإدماج المهني التابع �لب��ت. 

  و�تمثل في الق�ام ب�عٔمال بصفة ايجابیة وهي: مميزات �س�یيرّ مؤسسات الإدارة المحلیة:- 

  السلطات المركزیة.  إدارة المرافق المحلیة بفعالیة، والتخف�ف من أ�عباء المترتبة عن -

  إشراك المواطنين في �س�یير الشؤون المحلیة، وتحضيره �لعمل ا�يمقراطي. -

                                                           
2Jhon Phiffner and Robert Persthus, public administration, the Ronald Press Company, new 
work, 1956. P 56. ، المؤسسة الوطنیة �لك�اب، الجزا�ر، الحدیثة في �لم الإدارة�تجاهات نقلا عن عمار بوحوش، 

.15، ص1984  
 ، مرجع سابق، ص95/265المرسوم التنف�ذي رقم  3
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التوسع في مجال الخدمات �ج�عیة وضمان فعالیتها لاس�تفادة كافة المواطنين �شيء من العدا�  -

  �ج�عیة في توزیع المداخ�ل المتحصل �ليها من الضرائب.

  مس�تو�ت الإدارة المحلیة ومؤسساتها :- 

هي تنظيم اج�عي تقوم �لى أ�دوار والوظائف ا�و� لها وفق �سلسل هرمي  " الولایة: - �ٔ 

  وهي كأ�تي: �1لسلطة."

هو ٔ��لى سلطة تنف�ذیة �لإقليم الولائي، �سا�ده كل من ا�لس الشعبي �لولایة والهیئة  الوالي: - 

  2مه، أ�فراد موزعون �لى كل ٔ�قسام ومصالح ومكاتب المؤسسة ٔ�دوار."التنف�ذیة في نجاز �ا

یعمل �لى المساهمة في بناء س�یاسة الولایة الإداریة، و�شرف و�راقب  ا�لس الشعبي الولائي: - 

  عملها، ويمثل الإرادة الشعبیة بوصفه م�تخبا من طرف السكان المحلیين.

ين التنظيمیة والقوا�د الموكلة إ�يها وما ی�مٔر به الوالي، ومكلفون تقوم بتطبیق القوان الهیئة التنف�ذیة: - 

  �لسهر �لى السيرّ الحسّن �لتنظيم بمختلف ٔ�بعاده ؤ�هدافه.

هي أ�خرى ٔ��د مؤسسات التابعة للإدارة المحلیة. من ح�ث الإدماج المهني �زودهم  ا�ا�رة:- 

  الإدارة المحلیة �لمتعاقد�ن في إطار هذا الجهاز �لإضافة لمتابعة ملفاتهم �شكل كلي.     

هي إدارة عموم�ة كتنظيم اج�عي ذو �لاقات اج�عیة معینة ت�سم �لتنظيم  الب�یة: - ب

هرمي السلطوي. تعبر عن سلطة وام�داد ��و� من �لال �س�یير المصالح العامة. وال�سلسل ال 

  قصد �س�یير المصالح وأ�عمال وال�شاطات المحلیة.

مكلفة �ل�س�یير وم�ابعة الحا� المدنیة، تنظيم �نت�ا�ت والق�ام �لإعمال الإحصائیة  �ام الب�یة:- 

الو�ئق، السهر �لى أ�من والنظام العام والهدوء �لى  لفائدة واجب الخدمة الوطنیة، المصادقة �لى

  1المس�توى الإقليمي."

  كمؤسسة إداریة إقليمیة �سهر �لى ما یلي: تقوم بتحق�ق الوظائف والمهام التنظيمیة التالیة:

                                                           
رسا� مقدمة لنیل در�ة  التنظيم في مؤسسات الإدارة المحلیة، دراسة م�دانیة بب�یة العفرون،عكوشي عبد القادر، 1

 .57، ص �2004/2005كلیة العلوم �ج�عیة �امعة الجزا�ر، الس�نة الجامعیة الماجس�تير تخصص �لم اج�ع تنظيم وعمل، 
 المرجع نفسه.2
 .58المرجع نفسه، ص 1
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o .الإداریة المالیة لمصالح الب�یة كتنظيم ومصالح المواطنين 

o  ختلف ٔ�نواعها.إدارة أ�ملاك الب�یة المتحركة والعقار بم 

o .التعمير وا�تهیئة العمرانیة �لمحیط وكل العملیات �ق�صادیة 

o .ال�شاطات التربویة والتعليمیة و�ج�عیة والثقاف�ة 

o      ".س�یير الإمكانیات العامة من ٔ��ل توظیف ٔ�حسن �لمشاریع الموكلة �لب�یة� 

مقسمة الب�یة حسب ما �دده القانون الجزا�ري في مس�تو�ت من  المس�تو�ت التنظيمیة �لب�یة: - 

أ��لى الى أ�سفل في سلم التنظيمي �لسلطة، �لنظر لحجم التفاوت في المشاریع وأ�عمال وحجم 

  السكان، بحیث یتم التقس�يم �لآتي:

  أ�مانة العامة.         -

  مصل�ة المحاس�بة.    -

  مصل�ة الحا� المدنیة. -

التي �سهر �لى تطبیق �دة �ام و�شاطات �لى مس�توى  یة و�ام إدارة الموارد ال�شریة:الب� -

  إدارة أ�فراد دا�ل المؤسسات، تهتم �ٔ��شطة التالیة: 

  تحلیل التنظيم. -

  توصیف الوظائف. -

  إ�داد خطة القوى العام� وتحدید اح�یا�ات المؤسسة من الید العام� من ح�ث النوع والكم. -

  البحث و�س�تقطاب �لید العام� من مصادر دا�لیة و�ارج�ة. -

  �خ�یار والتعیين ٔ�فضل أ�ش�اص المتقدمين �لعمل طالبي الشغل. -

التوظیف، ی�تئ بعده صیانة وتدریب الموظفين بما فيهم الجدد، �لإضافة الى تقديم مكاف�تٓ أ�فراد  -

  1 ديم تعویضات �لعمال."حسب نظام الحوافز المعمول به دا�ل المؤسسة، وتق

  م�ظمة أ�مم المت�دة:- 2

                                                           
 .2016و�ئق عن مد�ریة �دارة المحلیة بولایة غردایة، الجزا�ر، 1
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فشل عصبة أ�مم المت�دة جعل ا�ول العمة تفكر في إ�شاء هیئة ج�ة لحفظ السلم العالمي. في 

تحق�ق السلم و أ�من ا�ولیين ، �اء بذ� م�لاد لٔ�مم المت�دة كمنظمة دولیة. و قد بدٔ�ت 

المحاد�ت بين مجمو�ة من ا�ول ل�شك�ل تنظيم دولي �دید، تمخضت من �لال اج��ات منها 

في حضور كل من رئ�سي وزراء دولتين عظمتين �ریطانیا  1941م�ثاق أ�طلنطي س�نة  اصدار

ؤ�مر�كا اللاتی��ة �ز�امة الرئ�س روزفلت. بیان المیثاق تضمن مجمو�ة م�ادئ أ�ساس�یة المشتركة 

  1. لس�یاسة الب��ن في المس�تق�ل

في اج�ع ضم ممثلين  السوف�اتي ودول ٔ�خرى �تحادوقع  �لى المیثاق � من  1942 في س�نة

الرئ�س أ�مر�كي فرا�كلين روزفلت �سمیة أ�مم المت�دة �لى الحضور، وقعت  اقترحدو�.  82عن 

بتصريح أ�طلنطي، في إقامة م�ظمة �دیدة لحفظ  ��ترافدو� من بنوده   �89لى التصريح 

  السلم و أ�من.

م �لى مر�لتين ٔ��ن تم وضع ٔ�هداف المنظمة 1944" في �ام  دامبرتون �ٔو�سانعقد مؤتمر "  

أ�من  في حفظ السلم دورها ، و المراد إ�شاؤها وهیكلها، تم التركيز �لى مكانة ا�ول الكبرى

  . ا�ولیين

بمشاركة الولا�ت المت�دة أ�مر�ك�ة، �تحاد  1945 في �تحاد السوف�اتي �ام '�لطا'في مؤتمر 

  تم الموافقة �لى مجمو�ة م�ادئ المنظمة. ،السوف�اتي وكندا

بعدها إ�شاء م�ظمة  �لن�ٔ . دو� من أ�عضاء المؤسسين 50 المیثاق في حضور لىوصادق �

   2 .بعد المصادقة �لیه من ق�ل ا�ول المؤسسة 1945ٔ�كتو�ر 24أ�مم المت�دة في 

تطرق م�ثاق أ�مم المت�دة و�عتباره ٔ��لى مراتب المعاهدات ا�ولیة و�جهاز �هٔداف وم�ادئ: -3

   اداري ٔ�مني فه�ي تعمل �لى وضع ٔ�هداف وم�ادئ قصد سيرورتها. 

                                                           
تخصص القانون ا�ولي  -، مطبو�ة بیداغوج�ة مو�ة لطلبة الس�نة الثانیة ماسترإصلاح م�ظمة ا�ٔمم المت�دة�لان حرشاوي،  1
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ج�ع ا�ول الكبرى المت�الفة ضد دول المحور في تحق�ق ٔ�هدافها. وقد ٔ�هداف أ�مم المت�دة: ا�ٔولا: 

   : أ�هداف في المادة أ�ولى م�ه �تمثل ف� یلينص م�ثاق أ�مم المت�دة �لى ت� 

حفظ السلم وأ�من ا�ولي، واتخاذ الهیئة التدابير المشتركة الفعا� لمنع أ�س�باب التي تهدد السلم. -

وقمع العدوان، وفقا لمبادئ العدل والقانون ا�ولي لحل المناز�ات ا�ولیة التي قد تؤدي إلى الإ�لال 

  .�لسلم ٔ�و ل�سو�تها

انعاش العلاقات الودیة بين أ�مم �لى ٔ�ساس ا�ترام المبدٔ� ا�ي یقضي �ل�سویة في الحقوق بين  -

   .الشعوب و�كون لهذه ا�ول تقر�ر مصيرها، كذ� اتخاذ التدابير الملائمة لتعز�ز السلم العام

ة  والثقاف�ة تحق�ق التعاون ا�ولي �لى �ل المسائل ا�ولیة �لم�الات �ق�صادیة و�ج�عی -

والإ�سانیة وتعز�ز حقوق الإ�سان والحر�ت �لناس جمیعا وال�شجیع ذ� بلا تمیيز الج�س ٔ�و ا�لغة 

  ٔ�و ا��ن و لا تفریق بين ال�ساء والر�ال.

  جعل هذه الهیّئة مرجعا لت�س�یق ٔ�عمال أ�مم وتوجيهها نحو هذه الغا�ت المشتركة. -

  م�ادئ أ�مم المت�دة: �نیا: 

وفق . م�اشرة �لى نظام أ�من الجماعي انعكاساتالقوا�د التي لها ت�ثٔيرات و بادئ ٔ�هم الم �دت 

نص المادة الثانیة من م�ثاق أ�مم المت�دة " تعمل الهیئة حسب ٔ�هدافها المذ�ورة في المادة أ�ولى 

  :حسب المبادئ ا�تٓیة

  . م�دٔ� المساواة بين جمیع ٔ�عضائها 1- 

�م�ثال للالتزامات  العضویة. صفة فسهم كل الحقوق والمزا� المترتبة �لىضمان ٔ�عضاء الهیئة ٔ�ن  2-

  . التي ٔ��ذوها �لى ٔ�نفسهم بهذا المیثاق

 السلم وأ�من اس�تغلال جمیع ٔ�عضاء الهیئة في م�از�اتهم ا�ولیة �لوسائل السلمیة مما لا يجعل  3 -

  .العدل ا�ولي عرضة �لخطر

ضد سلامة أ�راضي ٔ�و  �لاقاتهم ا�ولیة �س�تعمال ا�تهدید �لقوة ٔ�و يمتنع ٔ�عضاء الهیئة جمیعا في4-

   .لا یتفق و م�ادئ أ�مم المت�دة و�ه ٔ�خر �س�تقلال الس�یاسي ٔ�یة دو� ٔ�و �لى ٔ�ي
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تقديم جمیع أ�عضاء العون إلى أ�مم المت�دة في ٔ�ي عمل تت�ذه وفق هذا المیثاق ، ويمتنعون من  5-

   1مسا�دة ٔ�یة دو� تت�ذ أ�مم المت�دة �ليها ٔ�عمال المنع ٔ�و القمع ....... إلخ

  : �ٔولا : م�د�ٔ المساواة في الس�یادة بين ا�ول

التنظيم ا�ولي �شكل �امة و م�ظمة أ�مم المت�دة  یعتبر هذا المبدٔ� ٔ��د الركا�ز الهامة یقوم �ليها

تعمل الهیئة و�عٔضاؤها لما وردا من ٔ�هداف في  "�شكل �اص، نصت المادة الثانیة من المیثاق

  :المادة أ�ولى وفقا �لمبادئ ا�تٓیة

، هي إ�دى الخواص الرئ�س�یة ��و� ضرورة م�دٔ� المساواة في الس�یادة بين جمیع ٔ�عضائها. و-

فق�ول مجتمع س�یاسي ما كدو� �شترط ٔ�ن يم� سلطة �لیا لإصداره قوانين �تمتع بصلاح�ة كام� في 

إصدار أ�وامر ح�ث لا يمكن القفز فوقها. تعرف الس�یادة " �لقوة التي تمكن تحق�ق الو�دة ��و�، 

ؤق�ة التي لا تق�ل لا یقابلها إلا الخضوع والطا�ة من �انب أ�فراد، وهي السلطة ا�ائمة �ير الم

التجزئة و لا التفویض. و ٔ�ن �تمتع كافة ا�ول �لحقوق المترتبة �لى س�یادتها، ا�و� مصونة فضلا 

�لى سلامة إقليمها واس�تقلالها الس�یاسي، وا�و� ٔ�ن تقوم ٕ��لاص بواج�اتها والتزاماتها ا�ولیة، و 

  قد ٔ�قر مؤتمر سان فر�س�سكو هذا المضمون 

   . ة في الس�یادةلمبدٔ� المساوا

التعاون بين ا�ول و ون ا�ولي الخاصة بعلاقات السلم ت لجنة أ�مم المت�دة م�ادئ القانا�اقشم 

  2م م�دٔ� المساواة في الس�یادة ٔ�سفرت إلى ما یلي:1964س�نة 

  .جمیع ا�ول م�ساویة1-

  .كافة ا�ول الحق الطبیعي في ا�تمتع �لحقوق المترتبة �لى س�یادتها الكام� 2-

  .شخصیة ا�ول مصونة وكذ� سلامة وو�دة ٔ�راضيها واس�تقلالها الس�یاسي3 -

  .بحقوقها ا�ولیة وتفرض �ليها التزامات -في النظام ا�ولي  -�تمتع ا�ول4-

  .�شكل حر لكل دو� الحق في اخ�یار وتطو�ر نظمها الس�یاس�یة و�ق�صادیة و�ج�عیة 5-
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 ؤ�ن تع�ش �س�لام نیة �لتزاماتها ا�ولیة،�لى كل دو� ٔ�ن تلتزم ٕ��لاص وحسـن -6

  . مع ا�ول أ�خرى

فقد ٔ�قر م�ثاق أ�مم المت�دة مكانة مميزة ��ول الخمس الكبرى ( الولا�ت المت�دة أ�مر�ك�ة، 

ٔ�و النقض  روس�یا، فر�سا �ریطانیا والصين ) وم�حها مقا�د دائمة في ا�لس، وحق ��تراض

قرارات مجلس أ�من في المسائل الموضوعیة دون المسائل الإجرائیة، كذ� ) �لى مشاریع (الف�تو

  �دم جواز تعدیل المیثاق ٔ�و تنق��ه.

  �نیا: م�د�ٔ �دم التد�ل في الشؤون ا�ا�لیة ��ول أ�عضاء. 

حرم م�ثاق أ�مم المت�دة �لى ا�ول التد�ل في الشؤون ا�ا�لیة لبعضها البعض خصوصا 

حتى ا�تهدید �س�ت�دا�ا، إذ ورد في المیثاق ما يمنع تد�ل أ�مم المت�دة نفسها �س�ت�دام القوة ٔ�و 

في الشؤون ا�ا�لیة ��ول، إلا تحت تد�ل ظروف وشروط معینة. في مؤتمر سان فر�س�سكو 

لمنظمة ا�ولیة والمؤسسات التابعة لها �ش�نٔ التد�ل في ا م تم تق�ید وتنظيم سلطة1445س�نة 

ول ، ف�ی� ق�دت الفقرة السابعة من المادة الثانیة كافة هیئات أ�مم المت�دة الشؤون ا�ا�لیة ��

ومنها مجلس أ�من ا�ولي بغیة �دم التد�ل في شؤون ت� ا�ول ، ومن بين الحالات التي حرم 

   .ا�ا�لیة �و� ٔ�خرى المیثاق التد�ل فيها، �ا� م�ع وتحريم تد�ل دو� في الشؤون

  اس�ت�دام القوة ٔ�و ا�تهدید بها في العلاقات ا�ولیة �لثا : م�د�ٔ حظر

وفقا لمیثاق أ�مم المت�دة، فإن اس�ت�دام القوة ٔ�و حتى ا�تهدید بها ٔ�مر محظور في القانون 

ا�ولي، وفق المیثاق يمتنع ٔ�عضاء الهیئة في �لاقاتهم ا�ولیة من اس�تعمال ا�تهدید �لقوة ٔ�و سلامة 

   1. ٔ�یة دو� ٔ�و �لى ٔ�ي و�ه �خٓر لا یتفق و م�ادئ أ�مم المت�دةأ�راضي ٔ�و �س�تقلال الس�یاسي

تت�لٔف م�ظمة أ�مم المت�دة من ست ٔ��زة رئ�س�یة هي الجمعیة العامة، ٔ�مم المت�دة: اأ��زة -4

مجلس أ�من، ا�لس �ق�صادي و �ج�عي، مجلس الوصایة، محكمة العدل ا�ولیة وأ�مانة 

تم تحدید هذه أ��زة �لى س��ل الحصر، لا ت�شكل ٔ��زة ٔ�خرى إلا ت� الفروع  وقد. العامة

  �لرئ�س�یة من ح�ث �ا�ا واخ�صاصاتها. الثانویة المسا�دة
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الجهاز الرئ�سي �لمداو� �لمنظمة تمثل ف�ه كافة ا�ول أ�عضاء بعدد لا یعتبر  1:�ٔولا : الجمعیة العامة

ی��قون حسب رغبة ا�و� العضو، ولكل دو� صوت وا�د یت�اوز خمسة ممثلين �لى ا�ٔكثر 

�لجمعیة العامة حق م�اقشة ٔ�یة قضا� ٔ�و شؤون واردة في المیثاق ٔ�و تتعلق �سلطات و�ام   فقط.

  ٔ�یة �از من ٔ��زة أ�مم 

  :لمت�دة بصورة �اصة لها ٔ�ن تناقش وهيا

   .في ذ� السلاححفظ السلم وأ�من ا�ولیين بما و المبادئ العامة �لتعاون   -

المواضیع المتعلقة �لسلم وأ�من ا�ولیين توصي بما �راه في ش�نهٔا إلا �ا� النزاع ٔ�و الموقف موضوع  -

  بحث من �انب مجلس أ�من.

   .مشاكل القانون ا�ولي  -

  یةالصح و القضا� المتعلقة �لتعاون ا�ولي في الشؤون �ق�صادیة و�ج�عیة والثقاف�ة والعلمیة  -

أ�عضاء �ير ا�ائمين في مجلس أ�من ؤ�عضاء ا�لس �ق�صادي  انت�ابتتولى الجمعیة   -

قضاة محكمة العدل ا�ولیة  انت�ابمع مجلس أ�من في  �شتراكو�ج�عي و�لس الوصایة و

  . وتعیين أ�مين العام بناء �لى توصیة من مجلس أ�من

   .المبلغ ا�ي یدفعه كل عضو تصادق �لى الميزانیة و تحدد -

�سا�د الجمعیة في عملها س�بع لجان  و تحدد البرامج و تو�ه أ��شطة وتضع ٔ�هداف التنمیة -

  :ٔ�ساس�یة يحق لجمیع أ�عضاء ٔ�ن يمثلوا فيها وهي

  .أ�منا�لجنة أ�ولى �لس�یاسة و  -

  .أ�ولىا�لجنة الثانیة الس�یاس�یة الخاصة و هي �شارك في ٔ�عمال ا�لجنة  -

  .المالیةا�لجنة الثالثة �لشؤون �ق�صادیة و  -

  .الوصایةا�لجنة ال اربعة لشؤون  -

  .الميزانیةا�لجنة الخامسة �لشؤون الإداریة و  -

  .القانونیةا�لجنة السادسة �لشؤون  -
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ا�لجنة السابعة العامة و التي تجتمع مرارا �لال كل دورة للإشراف �لى حسن سير اعمال الجمعیة  -

  .العامة

  �نیا: مجلس أ�من:

كانة �مة بين مختلف ٔ��زة أ�مم المت�دة من �لال طریق �شكلیه ونظام �لس بما يحظى 

  .يملكهاالتصویت والسلطات و�خ�صاصات الهامة والفعا� التي 

�ددهم خمسة دول وهم (الصين والولا�ت المت�دة أ�مر�ك�ة وفر�سا، : 1أ�عض�اء ا�ائمــون1-

�رجع تمتع هذه ا�ول �لعضویة ا�ائمة في مجلس أ�من ) السوف�اتي (روس�یا �الیا �تحادو و�ریطانیا

لب ا�ول التي  مولت الحرب ضد دول المحور ٔ�ثناء الحرب العالمیة �، وهي �ٔ ظروف �ريخیةإلى 

  الثانیة.

كما �تمتع ا�ول الخمس ا�ائمة العضویة بخصوصیة حقوق تصویت متميزة، من ب�نها و ٔ�همها حق 

الوضع المتميز ��ول الخمس الكبرى، في  véto."  ��تراض ٔ�و النقض ٔ�و ما یطلق �لیه " الف�تو

 العبء ا�ٔكبر من مسؤولیة حفظ السلم وأ�من ا�ولیين تقع �لى �اتق هذه ا�ول، �س�ت�دمه في

 إعطائها الكلمة ا�نهائیة وأ��يرة في تحدید �یف�ة ممارسة هذه المسؤولیة المتعلقة بحفظ السلم و أ�من

  ا�ولیين.

من أ�عضاء ا��ن ت��خبهم الجمعیة العامة من بين ٔ�عضائها لمدة س�ن�ين،  : 2أ�عضاء �ير ا�ائمون2-

ين لقا�دة الت�دید أ�عضاء �ير ا�ائميجوز ا�ادة العضویة بعد انقضائها، ح�ث يخضع هؤلاء  لا

نصف ٔ�عضاء ا�لس �ير ا�ائمين لمدة  �نت�اب، ف�قوم الجمعیة العامة في كل �ام النصفي س�نو�

) من م�ثاق أ�مم المت�دة 1/23أ�ولى. وقد �ددت المادة ( �نت�ابيعملیة  �س�ت��اءس�ن��نز، 

  أ�عضاء �ير ا�ائمين ��لس. انت�اباتها في معیار�ن ٔ�ساس�یين یتعين �لى الجمعیة العامة مرا�

مدى المساهمة في حفظ السلم وأ�من ا�ولیين و في م�ادئ أ�مم المت�دة أ�خرى، وقد نص 1-

م في محاو� لإرضاء مجمو�ة من �1445لى هذا الضابط ٔ�ثناء مؤتمر " سان فرا�س�سكو " �ام 

و قدراتها  �ق�صادیةا�ول المتوسطة والتي تطالب �ٔن �كون لها وضع �اص �لنظر إلى إمكانیاتها 
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العسكریة، حسب إمكانیة ق�ا�ا بدور �بير في مجال المحافظة �لى السلم وأ�من ا�ولیين 

  ومسؤولیاتها في هذا الش�نٔ. 

لمقا�د �ير ا�ائمة في مجلس أ�من حسب المناطق الجغراف�ة في العالم التوزیع الجغرافي العادل، �2-

ب�سب م�عاد�، ويخضع تطبیق هذا المعیار �لسلطة التقد�ریة �لجمعیة العامة، لم یتضمن م�ثاق أ�مم 

  المت�دة 

  .التوزیع الجغرافي العادل ضبط هذال ح یتوض 

  ة:أ�مانة العام- 

�لى تنف�ذ البرامج والس�یاسات التي تضعها ت� أ�مانة العامة في هیئة أ�مم المت�دة تعمل 

�امه من أ��زة، و�ر�ٔسها السكرتير العام تعینه الجمعیة العامة بناء �لى �رش�یح مجلس أ�من، 

  . یو�ه نظر ا�لس إلى ٔ�یة مس�ٔ� فيها تهدید �لسلام العام و ٔ�م�ه

والنظام ا�ا�لي �لم�لس صلاح�ات س�یاس�یة �بيرة �س�تطیع من م�ح م�ثاق أ�مم المت�دة 

ارسة وظیفة س�یاس�یة لا تقل ٔ�همیة عن المهام الإداریة لٔ�مين العام و هي الوظیفة مم�لالها 

أ�صلیة، �س�تطیع لفت نظر ا�لس ٔ�یة قضیة تهدد السلام وأ�من العالمين، و تقديم تقار�ر 

  . �لى مجلس أ�من تتعلق بحفظ السلم وأ�من ا�ولیينشفویة ٔ�و كتابیة عن ٔ�ي قضیة تعرض 

تتكون أ�مانة العامة من موظفين دولیين و في كل م�اطق العالم تقوم ب��ف�ذ أ�عمال الیوم�ة 

��وع المش�ت التي تبحثها أ�مم ب لٔ�مم المت�دة، عمل السكرتير العام و�از أ�مانة العامة م�نوع 

ساطة لحل المناز�ات ا�ولیة، و إجراء دراسات ؤ�بحاث في ش�تى المت�دة من مساع حمیدة و و 

الإ�لام  وسائلم�اد�ن حقوق الإ�سان والموارد الطبیعیة وتنظيم المؤتمرات ا�ولیة و�زوید 

    1.�لمعلومات المتعلقة �ٔ�مم المت�دة

بتفویض من الجمعیة العامة بت�س�یق الجهود  ی�ش�ٔ الجهاز هذا : 2ا�لس �ق�صادي و �ج�عي- 

�ق�صادیة و�ج�عیة لٔ�مم المت�دة و وكالاتها المتخصصة، یتولى تقديم التوصیات المتعلقة �لتنمیة 

والت�ارة ا�ولیة والثروات الطبیعیة وحقوق الإ�سان والخدمة �ج�عیة والعلوم التك�ولوج�ة 
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من أ�مم  اعضو  19ویت�لٔف ا�لس �ق�صادي و�ج�عي من  .والمشاكل �ق�صادیة و�ج�عیة

عضوا لفترة �س�تمر ثلاث س�نوات، يجوز ٔ�ن یعاد  92المت�دة ت��خبهم الجمعیة العامة كل �ام 

  .مدته م�اشرة ا�تهتالعضو ا�ي  انت�اب

الس�نة، لممارسة �امه كلما دعت الحا�ة إلى ذ�، یعقد �ادة دورتين في  اج��هیعقد ا�لس 

فرعیة یصدر قراراته ب�ٔ�لبیة أ�صوات الحاضر�ن، یصرف ا�لس شؤونه بواسطة لجان ٔ�ساس�یة و 

   .هیئات ٔ�خرو 

  :الس�یاس�یةتنظ�ت ال �نیا: 

  :أ�حزابتنظ�ت  

شهدت السا�ة الس�یاس�یة مرا�ل م�عددة في بناء التنظ�ت الس�یاس�یة والتي ميزت س�یاسة 

دو� عن ٔ�خرى ففي التجمع �قطاعي ا�لیبيرالي لها خصوصیة �شكلها من �لال ٔ�نظمتها. ولم 

ت�شكل س�یاسة دون حزب ٔ�و هیّئة تجعل من �لالها قدرة توج�ه مسار الف�ات التي �رید �ن�ء 

في تجمعات  1Clanكلمة "ٔ�حزاب"  في الجمهور�ت القديمة �لى "الف�ات". والرمز  لها. تطلق

�لنوادي وا�ل�ان التي كانت تعد للانت�ا�ت في المما� ا�س�توریة،  وعرفتمر�زقة ٕ�یطالیا. 

والتنظ�ت الشعبیة التي �س�یطر �لى الرٔ�ي العام في ا�يمقراطیات المعاصرة. ح�ث لكل مؤسسة 

دور يميزها عن �يرها بغرض �س��لاء �لى السلطة الس�یاس�یة. فالمفهوم أ�حزاب عرف في 

. تعود 1850لكن س�بقت في ذ� الولا�ت المت�دة أ�مر�ك�ة س�نة 1950ا�تمعات المعاصرة س�نة 

�شكل أ�حزاب لظروف الحیاة لكل ب�. كما ٔ�ن المفهوم الحزبي مرتبط �لعمل ا�يمقراطي وهو 

  يختلف ال�شاط من ب� الى ٔ�خر من ح�ث التوسع و�ن�شار و ��كماش.

البرلمانیة والتي نجدها حتى في أ�نظمة فالعقائد الس�یاس�یة هي التي ساهمت في �كو�ن الك�ل 

أ�وتوقراطیة. ٔ��ن كانت تجمعاتهم في المقاهي والنوادي ��فاع عن عضو�تهم وتحق�ق ان�ئهم لهذه 

التك�لات �شكل بعیدا عن الشعور �لغربة التي عرفها نواب أ�ر�ف في فر�سا ��فاع �لى حقوقهم 

  یة.ا�اتیة والإقليمیة �شكل أ�حزاب الس�یاس� 
                                                           

، 2011، �رجمة �لي مق� عبد المحسن سعد، شركة أ�مل �لطبا�ة وال�شر، القاهرة، ا�حٔزاب الس�یاس�یةمور�س دیفرج�ه،  1
 . 17، 15ص ص 
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 قانون أ�حزابفأ�حزاب الس�یاس�یة لا ت��ظم �شكل تلقائي في ا�و� الحدیثة إلا بصور 

�لى مجمو�ة القوا�د الخاصة المنظمة ل�شاطها  الس�یاس�یةأ�حزاب هذه تعتمد الس�یاس�یة، ح�ث 

  .القانون عقو�ت یقررهاعن مخالفتهم  یترتب  عملها وا�يطریقة و 

في دو� الجزا�ر یتم تنظيم هذه أ�حزاب �لى المس�توى الس�یاسي: ا�ا�لي �لحزب  لتنظيما - �ٔ 

 �لى الس�یاسي�لى اع�د الحزب 04/12 من القانون العضوي) 4(المادة الربعة نصا�ا�لي حسب 

تحق�ق ا�يمقراطیة طرق عملها وطرق اتخاذ قراراتها لضمان  لتنظيممجمو�ة من القوا�د والضوابط 

  ا�ا�لیة.

 �لیه �، تتم المصادقة التعریف�ة والوثیقةبمثابة حجر أ�ساس  الس�یاسي�لحزب  القانون أ�ساسي

  :هي البیا�تالقانون أ�ساسي �لحزب مجمو�ة من  یتضمن، الت�سٔ�سينعقاد المؤتمر ا�لال 

  .ا�تصرة ال�سمیة وذ�ر ة)العربیة والفر�س�ی(�سمیة كام� �لحزب ��لغتين وجو  -

  .الحزب ذ�ر العنوان الكامل لمقر -

�لشخصیة المعنویة وأ�هلیة القانونیة وأ�هلیة المعنویة وأ�هلیة  إشارة إلى تمتع الحزب

  و�س�تقلالیة ال�س�یير ؤ�نه یعتم في تنظيم هیاكله و�س�یيرها �ل م�ادئ ا�يمقراطیة.

�نخراط في الحزب  واجراءاتشروط وقوا�د  �دم الخروج عن الس�یاسي:�هٔداف الحزب  -

  والفصل من 

المتمثل في  �یف�ة التنظيم وال�س�یير�لحزب ٔ�ي  یتضمن الهیكل التنظيمي و��س�اب م�ه عضویته

  :الهیاكل من عناصرٔ�ربع 

  .وصلاح�تهاوعهدتها  ، وتحدد مدتهاتتوسط مؤتمر�نالمداو� �لال الفترة التي  :�ٔ�زة المداو� 1)

وصلاح�اتها و�یف�ات  وتحدد مدتها وعهدتها ف�ه هذه الهیئاتتذ�ر  :الهیئات التنف�ذیة والق�ادیة 2)

  .�شك�لها وتنف�ذها وسيرها

وصلاح�اته و�یف�ات  هٔ�و الب�ي مع ذ�ر مدت الولائيالمس�توى الجهوي ٔ�و :  الحزبيموتنظ تقس�يم3)

  .�شك�� وتنف�ذه وسيره
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 الت�دٔی��ة ا�ائمة �لى غرار الجنة ا�تصة في المسائل�شكل في هذا العنوان ا�ل�ان  :ا�ل�ان4) 

و�ا�ا، �لإضافة إلى  و�دد ٔ�عضائهاا�ا�لیة وتوضیح �شك�لها وا�لجنة ا�تصة بدراسة النزا�ات 

  .عملها �یف�ات

العام �لحزب، ونفس  �لهیكلالوطني، في فصل الثامن التحر�ر تطرق القانون أ�ساسي لجبهة 

  الهیئات التالیة:العام �لحزب من  یتكل الهیكل�ه "م 29 المادة

 .الهیئة لتنف�ذیة، ٔ�مانة الهیئة التنف�ذیةالمؤتمر رئاسة الحزب ، ا�لس الوطني،  :الهیات الوطنیة- 

  في المهجر الجالیة الجزا�ریةمن  تنظيم المناضلين، الخلیةلمحافظة، القسمة، ا الهیئات المحلیة:- 

  :القانون ا�ا�لي

من 43 المادة �لیهنصت  ما ، وهذاالمنخرطينٔ�ساسا حقوق وواج�ات  یتضمنا�ي  التنظيم

 .وواج�اتهم المنخرطين حقوق الس�یاسييحدد النظام ا�ا�لي �لحزب 12-04العضوي"   القانون

و�ج��ات  �ير العادیةو  العادیةوالقوا�د والإجراءات المتعلقة �ج��ات ا�ورات  الك�ف�ات وكذا

  "ا�وریة �لهیئات

لیة السلطة في ا�و� تحتاج الى توج�ه �دارة العامة من عم  :في التنظ�ت المركزیة واللامركزیة - 

ش�نهٔا �س�یير ٔ��زة ا�و� وفق س�یاسات تعتمد فيها �لى اتخاذ القرارات في �س�یيرها المالي والقانوني 

 والمعنوي.

 مراكز القرارات في اتخاذ السلطات وحقوق كافة حصر ٔ�و تجمیع عملیة �لمركزیة "یقصد :المركزیة- 1

 �لرجوع في التصرف، وإلزا�ا حریة ٔ�ي ا�نیا المس�تو�ت في الإدارات إعطاء العلیا و�دم الإدارة

  4 ".موضوع ٔ�ي في �لبث أ��لى المس�تو�ت إلي

 الحكومة المركزیة واس�ت��ار الإدارة ٔ�یدي بين السلطة �ركيز ب�نهٔا الإداریة المركزیة تعرف كما

 �لى عملها یق�صر فلا. ا�و� في الوظیفة الإداریة تخولها التي السلطات �كل العاصمة في المركزیة

في  القرارات اتخاذ سلطة �ركز هي المركزیة ٔ�ن ،اكله ا�و� �شمل  ا�و� وإنما من معين جزء

  . ا�نیا المس�تو�ت ق�ل من دائما إ�يهم العلیا، والعودة المس�تو�ت
                                                           

   227، ص1997بيروت، ، الجامعیة ا�ار ، العامة لإدارةا ، العز�ز عبد إ�راهيم ، ش�ی�ا 4
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 ، وهذااالعلی المس�تو�ت هذه ق�ل من تؤ�ذ القرارات كل بل موضوع ٔ�ي في البثّ  يمكنهم فلا

من  �مو�ة العام المد�ر ٔ�ي أ�م المؤسسة بید السلطة �كون ب�نٔ المؤسسات �لى مس�توى

، هالمد�ر و�د بید القرارات كل �كون بحیث الوا�دة المؤسسة مس�توى �لى ٔ�و  المؤسسات

 مختلف لاتخاذ مس�ئولينالوزراء  �كون بحیث الحكومة من انطلاقا المركزیة �كون قد وكذ�

 كل اخ�صاص حسب الخ....ثقاف�ة . اج�عیة ٔ�و كانت صناعیة �لمؤسسات الخاصة القرارات

 .�لوصایة یعرف ما ٔ�و وزارة

 �لى مختلف السلطات مختلف توزع ب�نٔ ٔ�ي المركزیة عكس هي اللامركزیة إن: اللامركزیة- 2

 المركزیة الحكومة الإداریة بين الوظائف توزیع" فه�ي �كل ا�و� مس�توى �لى المس�تو�ت وحتى

 تحت الإداریة لوظیفتها ممارس�تها في هذه الهیئات �كون بحیث المنتخبة المحلیة الهیئات �لعاصمة وبين

 1".�ما خضو�ا لها �اضعة �كون ولا .المركزیة  الحكومة إشراف ورقابة

  : السلطة والمسؤولیةالعلاقة بين - 3

 بها تحمّل التي ٔ�و الواج�ات أ�عمال ٔ�و المهام ب�نهٔا المسؤولیات تعریف يمكن :المسؤولیة تعریف-

 المس�ئول إشراف بواسطتهم وتحت ٔ�داؤها وإنجازها وتحق�قها يجب ٔ�فرادها والتي �لال من الإدارة

ٔ�همیتها  معناها وانتفت انتفى إلا" و �لمسؤولیات" �اءت �سمیتها هنا الإدارة، ومن لهذه أ��لى

المرتق�ة  الفعل نتائج ق�ول " المسؤولیة معنى یصبح و�لتالي  وعمت الفوضى واللام�الاةوفائدتها، 

 1".العمل في ما خط�ٔ  حصول �لى

 يحاسب ما ولا فرد بعمل �كلف ٔ�ن المق�ول من ل�س إذ السلطة والمسؤولیة بين قوي ارتباط هناك

 یقال الإداریة و�� العملیات من ذ� �ير إلى العمل، وتنظيمه وم�ابعته هذا عن مسؤولیته �لى

  3".المسؤولیة مع ت��اسب ٔ�ن يجب السلطة ٔ�ن

 س�بقها إذا إلا هناك مسؤولیة �كون ٔ�ن يمكن �لمسؤولیة ولا مقترنة الواقع في السلطة �لتالي

 مك�وف المس�ئول یبقى سلطة ف�دون المعني، المس�ئول حر�یة مجال �لسلطة، وتحدید تفویض

                                                           
 .18 ص ،1984الجزا�ر،  �ل�شر والتوزیع، الوطنیة الشركة ،الجزا�ر في �ق�صادي الطابع ذات المؤسسات �لي، ز�دود 1
 .61 ، ص1996 بيروت،  �لعلوم، العربیة ا�ار التعریب والبرمجة، مركز �رجمة: الصلاح�ات، تفویض ٔ�صول �یت، �ینان1
 .104، ص2003الحدیثة، القاهرة، المعارف ، مك�بة1ط ،الثالثة ا�ٔلف�ة في المدرس�یة لإدارةا ٔ�حمد، إ�راهيم 3
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 هؤلاء فشل إلى یؤدي التنف�ذ، وكذ� عملیات  الطرق ویعرقل یعقدّ مما موقعه في أ�یدي

  المس�ئولين.

 مختلف الى ونتعرض التنظ�ت، ب�شاط مختلف ٔ�ساسا �رتبط والتي: التنظيمیة السلطة مفهوم -

 مختلف بين و�لاقاتها السلطة مفهوم من انطلاقا واقع التنظيم تحلیل �لى اعتمدت التي النظر�ت

 . الفا�لين

 القوة، السلطة المسؤولیة، ممارسة عند �ٔ ت�ش التي أ�بعاد والمظاهر بعض الى الإشارة نحاول

      .السلطة تفویض

س�ت��ج ٔ�ن التنظ�ت �ق�صادیة و�ج�عیة والخدماتیة هي تنظ�ت تعتمد �لى وجود السلطة   

  وتدید الوظائف والمسؤولیات �لإضافة الى ا�ترام الحقوق والواج�ات أ�فراد.   

حرص أ�فراد �لى تحق�ق ٔ�هدافهم �شكل مس�تمر ٔ�سهم �كل �بير في  الجما�ات الضاغطة:تنظ�ت - 

تنظيم ٔ�نفسهم ضمن جما�ات من ش�نهٔا الت�ثٔير في الجهات العلیا ��و� قصد تحق�ق مطا�بها لضمان 

  اس�تقرار ضمن مؤسسات ا�و�. 

ني ٔ�و : وفق ما �اءت به القوام�س وبعض الباح�ين عرفوا الجما�ة الضاغطة هي تنظيم �تعریفها

نقابي ٔ�و ثقافي من ش�نٔه يمارس ت�ثٔير �لى المؤسسات الرسمیة ��و� ٔ��ل م�فعة �امة. �ير �ٔن هذه 

التنظ�ت �س�تف�د ماد� و/ ٔ�و معنو� قصد تحق�ق مصالحها وفق ما �رجوه من هذه المؤسسات 

  لضمان �س�تقرار.

شرعي �لى عملیة اتخاذ هي تنظ�ت جماعیة تعمل �لى الت�ثٔير �شكل  دیفد �رومانیعرف  

القرارات ��و� قصد تحق�ق مطا�بها كالحق في ��لا�ت لمشاریعها �شكل رسمي.  ٔ�ما عبد 

الوهاب الكالي عرفها ٔ�نها جما�ات الضاغط هي م�ظمات تضم افراد تمارس �شاط س�یاسي ٔ�و 

في ٔ��زة ا�و� اج�عي ٔ�و نقابي لهم مصالح مشتركة قصد الت�ثٔير بصفة م�اشرة ٔ�و �ير م�اشرة 

  1لتحق�ق مصالحهم.

                                                           
  72، المؤسسة العربیة �ل�شر و التوزیع، بيروت، لبنان، (د ذ س)، ص1، جموسو�ة الس�یاسةعبد الوهاب الك�الي،  1
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  �ٔنواع الجما�ات ضاغطة:

هي جما�ة تنظم نفسها وت�ٔ�ذ طابع الرسمیة ٔ��ل تحق�ق م�فعة �لى ٔ�ن  جما�ات المصالح المادیة:- �ٔ 

  �كون هذه أ�هداف مادیة نجد هذه الجما�ات �تمثل في �تحادات الت�ار والحرف�ين.

هي جما�ات تنظيمیة �سعى لتحق�ق مطالب ٔ�كثر من المطلب المادي  جما�ات المصالح الفكریة:- ب

  منها حقوق المرٔ�ة والطفل، جمعیات منها المحافظة �لى الب��ة. 

  من ح�ث التنظيم تتجسد في تنظ�ت رسمیة و�ير رسمیة قصد تحق�ق �ا�ت مشتركة.

  من ح�ث ا�الات فه�ي تعمل �لى الضغط �لى �دة ٔ�صعدة منها:

هي البحث عن مصالح س�یاس�یة �لضغط �لى الحكومة والمؤسسات الس�یاس�یة  الس�یاس�یة:

  والتد�ل في عملیة �نت�ا�ت قصد تحق�ق مصل�ة ضمن العمل الس�یاسي.

هي العمل �لى تحق�ق م�فعة اق�صادیة من �لال اس�تغلال نفوذها الس�یاسي م�ل  �ق�صادیة:

  اتحادات العمل والحرف�ين.

تعمل هذه الجما�ات الضاغطة لتحق�ق ٔ�راض فكریة ؤ��لاق�ة �حقوق الإ�سان  الثقاف�ة و��سانیة:

والب��ة. �لإضافة الى من یعملون �لى تحق�ق ٔ�هداف اج�عیة ا�سانیة فقط بعیدا عن العمل 

  الس�یاسي منها ا�فاع عن حقو المرٔ�ة والطفل والرفق �لحیوان. 

  

  

  

  

  

  



 

 

  

  

  

  

  

  الخدماتیة�ق�صادیة و الفصل التاسع: التنظ�ت 
 �ش�ةٔ وتطور المؤسسة الخدماتیة - 1

 �ٔهداف ووظائف المؤسسة الخدماتیة - 2

 عناصر وتصنیفات المؤسسة الخدماتیة - 3

 م�عددة الج�س�یات )الشركاتالتنظ�ت ( - 4

 م�عددة الج�س�یات التنظ�تور هالعوامل المسا�دة في ظ  - 5

 تعریف الشركات م�عددة الج�س�یات - 6

  خصائص الشركات المتعددة الج�س�یات - 7
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: ن���ة التعق�د في ال�س�یج �ج�عي في العالم وظهور �دد �بير من المؤسسات تمهید

�ق�صادیة التي حر�ت الع�� �ق�صادیة وبذ� اس�تغلال المواد �س�تهلا�یة �كل ٔ�شكالها جعل 

المحافظة �لى ال�سق �ج�عي �لق مؤسسات �دماتیة �سهم في رفاهیة أ�ش�اص من ٔ��ل 

ائیة، النوادي فشات (النقل، الص�ة كنا مؤسسات اس� مات المتمث� في مؤسسدورفاهیته منها الخ

فالمؤسسات الخدماتیة ضرورة مل�ة ل�س�یير مختلف  الترفيهیة، الصالو�ت...الطيران...الخ).

  .الخدمات المقدمة

  �ش�ةٔ المؤسسات �لى مرا�ل هي:ار�كزت  �ش�ةٔ وتطور المؤسسة الخدماتیة:-1

�سهم هذه المر�� الت�سٔ�س�یة في تحدید م�طلبات أ�فراد والعمل �لى المر�� أ�ولى: الت�سٔ�س:  

من �لال الت�س�یق بين مجمو�ة الوسائل سواء كانت مادیة ٔ�و معنویة لتقديم �دمة �دیدة  تلب�تها

  :هي المبادئ�لتزام ببعض  ٔ�و �دمة موجودة مس�بقا،  كما تعمل م�ل هذه المؤسسات �لى

تعریف الخدمة �لزبون.  

دید الف�ات المس�تهدفة من الخدمةتح. 

 1.تحدید طبیعة تطبیق العملیة �نتاج�ة �ل�دمة  

 .المر�� الثانیة: التطور الجغرافي والتنظيم العقلاني 

أ�صل في المؤسسة اخ�یار ال�شك�� ٔ�و الصیا�ة التنظيمیة التي �سمح لها ٕ��ادة إنتاج الخدمة -

  .�سب عمال �دد)  ( بطریقة تضمن ا�نمو( ز�دة انتاج الخدمة) والمردودیة

  .المر�� الثالثة: مر�� ا�نمو

مما �سا�د المؤسسة الخدماتیة �لى توس�یع �شاطها و�نتقال  ،هذه المر�� قد �كون ا�نمو سریعا

من سوق محلي صغير إلى تغطیة كلیا �بر التراب الوطني، مع إمكانیة اس�تعمال وسائل إ�لام 

واتصال فيها ٔ�خرى �سمح �س��ر صورتها �شكل ٔ�فضل كما �سمح لها توس�یع �شاطها وان�شارها 

                                                           
، 2013الشركة العربیة �ل�سویق والتوریدات، مصر، �سویق الخدمات، هاني �امد الضمور، �شير عباس العلاق،  1

 926.ص
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سر�ة ميزة حمایة لبعض المؤسسات الخدماتیة من تقلید الجغرافي السریع، و�ستراتیجیات ال 

  لها. المنافسة م�ت�اتها من طرف المؤسسات

  .المر�� الرابعة: النضج

في هذه المر�� ی�سم �شاط المؤسسة الخدماتیة �لاس�تقرار، ح�ث یتوقف نمو رقم ٔ�عمالها 

الحصول �لى عملاء �دد �س�ب �ش�بع السوق المحلیة واش�تداد المنافسات، ویصعب �لى المؤسسة 

و�لتالي توسع حصتها السوق�ة ویصبح من الصعب ا�شاء مؤسسات �دیدة ذات مردودیة في 

في  .�ه�م �لإدارة و�س�یير �طارات ا�ائمة �لمؤسسة ٔ�سواق ضیقة ٔ�و صغيرة �دا . �ى يجب

من �نف�اح �لى أ�سواق هذه المر�� ی��غي لمسيري المؤسسة �ه�م ٔ�كثر �لمعایير �ستراتیجیة 

  .وتطو�ر نظرة مس�تق�لیة واسعة

  .المر�� الخامسة: التوا�ر

قد تد�ل المؤسسة الخدماتیة لمر�� �نحدار والتوا�ر لا يمكن تفادي هذه الحا� في أ�زمات 

� اذا قامت ٕ��ادة تجدید �شاط المؤسسة الخدماتیة ومسا�دتها �لى �س�تقرار �لتعدیلات 

  1.خططها والعمال ومحاو� �لى التك�ف مع �دیدةوتطو�ر 

  :خصائص المؤسسة الخدماتیة - 

تختلف طبیعة وخصائص الخدمة حسب طبیعة المنتوج ٔ�و الف�ات المس�تهدفة مع مرا�اة 

  :خصائص كل م�توج سواء (معنوي ٔ�و ماي)

 لتزام بثقافة وقيم الجمهور المس�تهدف في تقديم الخدمة�.  

  السلعة او الخدمة المقدمة�ه�م بجودة.  

 الحا�ة المس�تمرة إلى المعلومات الصحیة والمراق�ة ا�ق�قة لبی�تها. 

حتى �س�تطیع التخطیط ٔ��شطتها ال�سویق�ة �س�ب الطبیعة �ير الملموسة لمنت�اتها وطبیعة 

  1.ا�ي تمارس هذه المؤسسات والتي تحتاج إلى عملیات �نتاج ٔ�كثر من �يرها العمل

                                                           
ص 2002ا�ار الجامعیة، الإسك�دریة، ،إدارة و�سویق ا�ٔ�شطة الخدم�ة المفاهيم و�ستراتیجیات ،  : سعید محمد المصري 1

 37.39-ص
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 ميزة ٔ�ساس�یة �لمؤسسة الخدماتیة وهي الجودة الشام� وذ� ٔ�ن الجودة تعتبر من ٔ�كبرو�د ی

 �ستراتیجیات التنافس�یة التي تقوم �ليها المؤسسة من ٔ��ل ضمان مس�توى �الي من الجودة في

  1.م�دان الخدمات

 لخدماتح�ث ٔ�ن المؤسسة الخدماتیة تقوم ٕ�عطاء فرص لز��نها لاس�تعمال ا مال الخدمات:اس�تع

 التي تقد�ا و�س�تفادة منها بذ� تجعل مختلف أ�دوات المس�تعم� ٔ�و المتوفرة في المؤسسة في

 م�ناول ز��نها حتى ی�س�نى لهم �س�تفادة منها كاس�تعمال الهاتف، الفا�س، التلكس للاتصال

 ....الخ

 و�ير م�وفرة في: تعتبر �اصیة الكراء والإيجار �اصة �لمؤسسة الخدماتیة كراء�دمات ال 

 المؤسسة الت�اریة، الصناعیة، فز�دة �لى م�ح المؤسسة الخدماتیة لز��نها إمكانیة اس�تعمال ٔ�داة من

 ٔ�دواتها فه�ي تمنح لها ٔ�یضا إمكانیة اس�ت�ار �دمة معینة هذا لمدة قصيرة، ٔ�و طوی� أ��ل. هذا

  .تبعا لرغبة ز��نها �كراء المنازل، المحلات، الس�یارات

 إن �مة المؤسسة الخدماتیة في مجال الخدمات لا تتوقف في ت�ٔ�ير و�راء الخدمات:صیانة 

 الخدمة بل تقوم �لى ذ� بصیا�تها، فه�ي تصون �لى الخدمة المقدمة من طرفها م�لا تصلیح

  ...أ��زة التي هي في �ا� عطل كإ�ادة �ر�یب أ��زة

 و بعض من ٔ�عضائها بتقديم نصائح م�باینةح�ث یقوم عمال المؤسسة الخدماتیة �ٔ  تقديم النصائح:

 وم�نو�ة لصالح الزبون ففي المؤسسة الخدماتیة القانونیة م�ل النصی�ة التي یقد�ا المحامي المعتمد

عندها، فهو بذ� یقوم ٕ��اطة الزبون �لمعلومات التي تخص حقوقه وواج�اته، كذ� يمكن ٔ�ن 

  1.عض مس�ت�دمي الشركة ٔ�و المؤسسةفي مختلف �قترا�ات ٔ�و �س�شارات لب تمثل

  

  

  

                                                           
، 2015، الجزا�ر، جویلیة، 27العدد ،1حولیات �امعة الجزا�ر، الجودة في المؤسسات الخدم�ة مقاربة نظریة،عزوز واف�ة،  1

 357-388.ص ص
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  :�هٔداف ووظائف المؤسسة الخدماتیة -2

  :�ٔهداف المؤسسة الخدماتیة-

 :تهدف المؤسسة الخدماتیة إلى تحق�ق ٔ�هداف �دة في مختلف ا�الات ويمكن تلخیصها ف� یلي

 وم�ح تهدف إلى �رق�ة العمل من �لال الإدارة وتوفير جو م�اسب �لعمل :ا�ال الإداري1-

  .الحوافز �لعمال

إن جمیع �ستراتیجیات والتق�یات التي تقوم بها مؤسسة  :المصداق�ة في سوق الخدمات- 2

  2.لها �ایة ؤ�هداف �رمي إلى ا�ساع رقعة الت�ارة وسمعة المؤسسة الخدمات

 .المهنیة�ن�ء إلى الجمعیات  - .شهادة العملاء - .توفير الضمان الشخصي من مصدر موثق فيها -

   .العتاد - .صورة المؤسسة -

 :صورة التوس�یع والتدویل-  

 .م�افسين في كل مكان في العالم - .م�ح ام�یاز في المعاملات الوطنیة في تجارة الخدمات -

�سا�د المؤسسة �لى تورید �دمتها في سوق  - .�امل ٔ�ساسي �لكفاءة الت�اریة �لسلع والخدمات -

  .�ق�صادي والتطو�ر �رق�ة ا�نمو - .�المي واسع

 :ا�ال �ج�عي2-

 .ام�صاص الفائض من العما� بت�مٔين فرص العمل -

 .تلبیة �ا�ة المس�تهلكين وتحق�ق �ش�باع والرضا في ا�تمع -

 .انتاج وتقديم �دمات معتد� ا�ثمن -

 .الترخ�ص بمزاو� الحرف والمهن وف�ح المحلات العامة ومراق�تها -

ا�تمعات  العمل �لى توعیة العمال بصفة �امة لموا�بة سيرورة التقدم الحاصل في :فيا�ال الثقا3-

والر�ضي  المتقدمة من �ح�ة الخدمات التي تقدم ب�ٔ�دث الطرق و�شجیع ال�شاط الثقافي

 .و�ج�عي والمساهمة ف�ه، وتطو�ر المنظومة الصحیة والمنظومة التعليمیة

                                                           
 155.، ص1997، دار مجد لاوي، عمان، التنظيم والإدارة في القطاع العاممحمد �لي ش�تا،  2
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 :ا�ال �ق�صادي4-

 .�ائد م�اسب لرٔ�س المال المس�تمرتحق�ق  -

 تحق�ق مكانة ج�دة بين المؤسسات الخدماتیة و�اصة ا�ولیة منها حتى لا تقوم هذه أ��يرة -

 .بغزو السوق الوطنیة واح�لال مكانة هامة في السوق ا�ولیة

تمع إلى ا�  اس�تمرار �شاط المؤسسة الخدماتیة حتى یتم تحق�ق �كتفاء ا�اتي وحتى لا یل��ٔ ٔ�فراد -

 .�لى �ق�صاد الوطني طلب الخدمات من الخارج، �طلب قروض من بنوك ٔ�ج�بیة م�لا مما یؤ�ر

  .تفعیل المنظومة أ�م�یة وتحق�ق العدا� �ج�عیة و�دا� توزیع الخدمات -

ا�ات اح�ی ا�شاء قا�دة بیا�ت شام� لجمع البیا�ت الطبیعیة وال�شریة والبیا�ت المتعلقة بت�دید -

 .المشاریع والخدمات

تحتوي المؤسسة الخدماتیة �لى �دة وظائف تخضع لها هذه أ��يرة  :وظائف المؤسسة الخدماتیة-

  :يمكن تلخیصها كا�تيٓ

عن أ�موال في  هي مجمو�ة من المهام والعملیات التي �سعى في مجموعها إلى البحث: الوظیفة المالیة -

الخدماتیة، من �لال تقديم ٔ��شطة هادفة إ�يها في �س�یير مصادرها الممك�ة �ل�س�بة �لمؤسسة 

�س��ریة و�ا�اتها الیوم�ة بطریقة عقلانیة  أ�موال الخاصة بها وذ� من �لال خططها و�رامجها

    .تحق�ق الربح من �ة ٔ�خرى �سمح بتوفير الس�یو� من �ة والوصول إلى

ح�ث  فراد العاملين في المؤسسة الخدماتیة منتتعلق هذه الوظیفة ��ٔ  :وظیفة الموارد ال�شریة -

�لخدمات التي  كما تتعلق . اخ�یارهم وتعی�نهم عن طریق وضع المعایير السليمة لعملیة �خ�یار

والمحفزة لتحق�ق  ح�ث �تمثل هذه الوظیفة توفير الید العام� �ش�بع �ا�اتهم المادیة والنفس�یة،

لها مع ت�ني �لاقات  ولائهم بوجود اس�تقرار العما� و المؤسسة الخدماتیة ویت�دد نجا�ا ٔ�هداف

وظیفة التوظیف وادارة المعارف والمعلومات لإنجا�ا ان   .قویة �لنقا�ت ومراكز التدریب فيها

   ر �بير من المعلومات التي تحتا�ا طبیعة الخدمة �س�تمرار.ديجب توفر �لى ق

  .المنظمة لإنتا�ه ٔ�غراض بیعه وتحق�ق الربح�شمل ما تقوم به  :وظیفة العملیات و�نتاج-

اخ�صاصات  التنظيم �عملیة إداریة هو رصد أ��شطة اللازمة لإنجاز الخطة وتقس�يمها إلى :التنظيم-

مع مسؤولیتها بما ووضع إطار  توافقی أ�فراد وأ�رقام والغدارات، وتحدید وتوزیع سلطة كل منها بما 
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تمكين أ�ف ارد من العمل في ا�س�ام وتعاون يحقق أ�هداف رسمي لعلاقات العمل ب�نهما بغرض 

یعد التنظيم من ٔ�هم أ�سس العلمیة في إدارة المؤسسات الخدماتیة إذ ٔ�ن كل  .المطلوبة ب�ٔ�لى كفاءة

 مد�ر ومس�ئول بحا�ة

إلى تنظيم مرؤوس�یه في هیكل تنظيمي محكم وفق المصالح التي تعتمدها مع توزیع المسؤولیات 

    1.�كفاءة

  تزام �لرقابة التي تنظم العلاقات بين الفا�لين �لمؤسسة.ل�

 تعتبر الرقابة العملیة الإداریة الفرعیة التي بموجبها یتم الت�كٔد من ٔ�ن التنف�ذ الفعلي :الرقابة -

 المطابق �لمعایير والخطط الرسمیة، وحتى یتم الت�كٔد من ت� المطابقة فمن الضروري ٔ�ن تمارس

  .بیة م�ذ ا�لحظة أ�ولى �لتنف�ذ و�س�تمر إلى ما بعد ا�تهائهالعملیة الرقا

- التركيز �لى النقاط الرئ�س�یة الحر�ة.  

ضورة ملائمة نظام الرقابة �لتنظيم.  

التحكم ا�اتي لنظام الرقابة.  

2.ضرورة مرا�اة ٔ��ر العملیة الرقابیة �لى أ�فراد  

 :عناصر وتصنیفات المؤسسة الخدماتیة - 3

  :3المؤسسة الخدماتیةعناصر -

  إدارة المؤسسة: �رتبط بمن يخول � سلطة اتخاذ القرارات و�سطير أ�هداف والمتابعة. 1-

الس�یاسة العامة �لمؤسسة: التركيز �لى توزیع السلطة الرسمیة التي تحدد من ا�ي � الحق 2-

  .ؤسسةوالسلطة في ٔ�داء العمل وكذ� دراسة خطوط الاتصال و�یف�ة توزیعها في الم

                                                           
، 2001، ا�ار الجامعیة، �سك�دریة، إدارة و�سویق ا�ٔ�شطة الخدم�ة المفاهيم و�ستراتیجیاتسعید محمد المصري،  1

 60.ص
، م�شورات المنظمة العربیة لتنمیة الإدارة، القاهرة، تطبیقات إدارة الجودة الشام� في المنظمات الخدم�ةتوف�ق ماضي محمد،  2

 26،ص2002
 62.ص1985، معهد الإدارة العامة، الر�ض، السعودیة، ،السلوك الإ�ساني والتنظيمي في الإدارة : �صر محمد العدیلي 3
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  .النظم الإداریة والمالیة: أ�جور والمكاف�ات وتضم الجزاءات والميزانیة وال�سجیل3-

  .حجم المؤسسة: �سا�د في �رجمة طبیعة السلطة الواجب اتباعها الرسمیة ٔ�و امكانیة �س�تقلالیة4-

الب��ة دراسة نوع العمل و�یف�ة ممارس�ته دا�ل المؤسسة: مرا�اة طبیعة الخدمة ك�شاط لطبیعة -5

  وثقافتها التي تو�د بها المؤسسة الخدماتیة.

العلاقة بين المشرفين والعمال: توفير جو م�ا� �لعمل ج�د بين المشرفين و العمال وتجیع روح 6-

  الفریق والمبادرة.

هیكل المؤسسة: ونقصد به ذ� الإطار ا�ي ینظم أ��شطة والعملیات التي تؤديها المؤسسة 7-

  .ٔ�هدافها الخدماتیة لتحق�ق

ا��ن �شكلون المؤسسة الخدماتیة ویقومون ب�دٔاء المهام لتحق�ق أ�هداف  هم أ�فراداد: ر أ�ف8-

  .العنصر یعتبر من ٔ�هم عناصر المؤسسة وهذا

  .التجهيزات: �تمثل في وجود العتاد المادي والمالي والمعرفي9-

 ت الخدمات وهو �لىموظفي الاتصال و�س�تق�ال: هو أ�ش�اص الموظفين �ى مؤسسا- 10

 �لاقة دائمة مع الزبون من �لال ما یقدمونه من �دمات م�نو�ة و�تمثل �متهم في الاتصال

المباشر �لز��ن ويمكن ٔ�ن �كون مقدم الخدمات عبارة عن �لآت ٔ�ي إمكانیة غیاب موظفي 

  .في المؤسسة الخدماتیة الاتصال

  :م�عددة الج�س�یات )الشركاتالتنظ�ت (-4

نتاج لتطور النظام الرٔ�سمالي وبدایة عصر  19القرن تمت من هذه الشركات  د�ذور وجو   : تمهید

نظرا ٔ�همیة الشركات م�عددة  . روبیة ظهور التصنیع واس�تلال وسائل �نتاجو ا�نهضة ا�ٔ 

والتك�ولوج�ة، و �لتالي تعمق �تجاه  الج�س�یات وا�ور ا�ي تلعبه �ونیا القائد في الثورة العلمیة

نحو العالمیة ٔ�و عولمة �ق�صاد ازداد �ه�م ـ في المدة أ��يرة بها لما لها من ت�ثٔيرات ل�س فقط 

  .العالمیة عدعمى المس�توى المحلي بل تت
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 دوجود عوامل �دة ساهمت في وجو  :م�عددة الج�س�یات التنظ�تور هالعوامل المسا�دة في ظ - 

وتوسعها جراف�ا وفق كل تنظيم لهذه الشركات الرٔ�سمالیة. ه الظاهرة �ق�صادیة ونموها وتطورها ذه

  .يدي والس�یاسي والقانوني و�ج�عم�ه العامل �ق�صا

تهدف هذه التنظ�ت المتعددة الج�س�یات من الناح�ة �ق�صادیة الى �امل  العوامل �ق�صادیة:

حق�ق ٔ�ر�ح یظهر �لیا، �م وهو ا�يمومة ل�شاطها بحیث �زید �س�بة �نتاج، و�لق الثروة لت 

ح�ث تفاوت في تفاوت ٔ�جور العمال بين ا�ول النام�ة والمضیفة في مر�� ا�نمو السریع �لشركات 

جور مرتفعة تعادل ٔ�ضعاف أ�جور ب�رٔو� الغربیة. جعل �ٔ المتعددة الج�س�یات في ٔ�مر�كا كانت ا

ور العمال. قصد �س��ر ٔ�مر�كا ت�ش�ٔ شركات ب�رٔو� الغربیة قصد لتقلیل �كالیف النقل ؤ�ج

1.والتقلیل من التوا�ر في السوق وتجنب أ�ضرار التي تعرفها هذه التنظ�ت �ق�صادیة
    

ضرورة توفر أ�طر القانونیة ��ول التي تت�نى م�ل هذه التنظ�ت المتعددة  العوامل القانونیة:

اصدار �شریعات دا�لیة و�ارج�ة  الج�س�یات التي توفر لها الحا�ة لرٔ�س المال و�س��ر. ف�جب

تنظم �س��رات أ�ج�بیة. من �لال وضع قوا�د تحدد وتنظم التعاملات مع هذه الشركات من 

  2.ح�ث �س�تقطاب والحمایة وتصنیفها لتفادي أ�ضرار ��ول المضیفة

 المساهمة العوامل الس�یاس�یة و �ج�عیة: لا تقل ٔ�همیة في وجود الشركات المتعددة الج�س�یات في

فزة �لى توا�ا ب�ئ ب� �رغب �س��ر ف�ه. كما تعزز العامل لمحافي �س�تقرار الس�یاسي ��ول 

  �ج�عي ح�ث �زي من اق�ناء السلع أ�ج�بیة التي �سهم في رفاهیة ا�تمع.

  الشركات م�عددة الج�س�یات:وخصائص تعریف -  

شركات یؤسسها ٔ�فراد ٔ�و مساهمين، �تمتع بقوانين هي �سمیة الشركات م�عددة الج�س�یات:  �ٔولا: 

هي  .تضبطها تخضع لقوانين ا�و� المقر ٔ�و ا�و� المضیفة ل�شاطها وفروعها والشركات التابعة لها

مجمو�ة من الشركات مختلفة الج�س�یات �رتبط ببعضها البعض من �لال ما تملكه من ٔ�سهم ؤ��د 

 اق معين، مكونة بذ� و�دة اق�صادیة م�كام� اق�صاد�.ٔ�شكال الس�یطرة �داریة او عقد ٔ�و اتف

                                                           
، ماجس�تير في العلوم المالیة ددة الج�س�یات و ٔ�بعادها الس�یاس�یة و �ق�صادیةالشركات المتعس�یف هشام مصباح الفخري،  1

 21ص2010والمعرف�ة، �امعة �لب، كلیة �ق�صاد، 
  .170، ص 1995، عمان، 2، دار ح�ين ومك�بة الفلاح، ط، المحاس�بة ا�ولیةحكمت ٔ�حمد الراوي 2
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 transnationalتدعى ایضا الشركات �بر القوم�ةmultinational "فضلا عن ال�سمیة

world .1والعالمیة globalوالشمولیة planetary والكو�بیة
  

�دة نجد هذه التنظ�ت ٔ�و الشركات تختص في خصائص الشركات المتعددة الج�س�یات:  :�نیا

  �شاطات منها:

o  :ح�ث توسع �شاطاتها في مختلف ا�ول المس�تق�� لها. مما توسع اح�كارها لرقعة جغراف�ة واسعة

 دا�رة أ�سواق ��ول المضیف لها والتي تعمل فيها �شكل �بير.

o تعمل �لى تنویع �شاطاتها وتعدادها لتفادي ٔ�ي خسارة ش�نهٔا تؤ�ر �لى حر�یتهاتنوع �شاطاتها : 

 �لتعویض.

�تميز عن �رها �لتفوق التك�ولو� في �شاطها مما جعلها التفوق التك�ولو� لهذه الشركات: 

�س�تطیع ٔ�ن توسع �شاطها في �ير ا�و� أ�م. وذ� بنقل التك�ولوج�ة ��ول المضیفة وتوس�یع 

  .�س��ر

o .ا�تمتع بمزا� �بتكار 

ت المتعددة الج�س�یات من ش�نهٔا المحافظة �لى توق�ع اتفاق�ات وتحالفات استراتیجیة �لشركا

والعمل بوثيرة التعاون وتحق�ق مصالح اق�صادیة مشتركة، ح�ث تعزز  �لاقة التكامل والت�س�یق

عملیة التنافس وال�سویق واس�تفادة كل من أ�خرى من ح�ث التك�ولوج�ا المس�ت�دمة في 

2. داریة�س��ر لهذه الشركات ؤ�سالیب ال�سویق والمهارات �
 

  : �یة و دور الشرك�ات م�ع�ددة الج��س��ـــــاتهم �ٔ - 

                                                           
، مذ�رة لنیل الماجس�تير في العلوم �ق�صادیة، �امعة في ا�ول العربیةانعكاسات العولمة �لى �س��ر ا�ٔج�بي �بر فضی�،  1

 .698، ص2004/2005الجزا�ر، كلیة العلوم �ق�صادیة، 
  152، ص1998، مك�بة ا�نهضة المصریة، القاهرة، ، النظام �ق�صادي العالميعبد المطلب عبد الحمید 2
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التنظ�ت  ٔ�و الشركات المتعددة الج�س�یات لها دور �يم ومؤ�ر �شكل �بير في �ق�صاد  

العالمي، �لى مس�توى ا�ول النام�ة وهذا من �لال �ن�شار الواسع لهذه الشركات. تتوزع فائدة 

  الشركات ٔ�و التنظ�ت المتعددة الج�س�یات ا�ول المس�تق�� لها �لى المس�تو�ت التالیة:

  توى المحليالمس�:  

  كثرة �س��رات �ج�بیة في الب� المس�تق�ل لها.- 

  تضاعف الخل الفردي- 

  ظهور المشاریع العمرانیة الضخمة.- 

  تحسين في النقل والخدمات.- 

  �داث ثورة �ك�ولوج�ا في المعلومات والاتصالات والمواصلات،  إ - 

 :لى المس�توى العالمي�  

حسب طبیعة تنظيمها �شكل �بير في مصير �س�تقرار  تؤ�ر هذه الشركات المتعددة الج�س�یات- 

  النقي العالمي.

  تمارس قوة توطين قوى �نتاج لشركاتها ��ول القوي بل ا�ول الضعیفة-

  

  

 

 

 

 

 

 



 

 

  

  

  

  

  ةمالخات
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نجد ٔ�ن التنظ�ت الحدیثة �تميز بوجود قوا�د ونظر�ت �لمیة تو�ه الفا�لين دا�ل التنظ�ت 

حسب طبیعة عملها ؤ�هدافها وفق استراتیجیة م�ظمة كما ٔ�نها تصنف حسب طبیعة �نتاج �ؤ 

التنظ�ت والنظر�ت المؤسسة لها ضرورة ؤ�ساسي لفهم الخدمة التي تقد�ا. يجعل بذ� دراسة 

الظواهر �ج�عیة و ��سانیة �لتنظ�ت. كما �اءت النظر�ت التنظيم لفهم الظواهر �لمصنع ثم 

�لتنظ�ت ذات الحجم الك�ير من �لال تحلیل �لى مس�تو�ت الت�لیل الكبرى والمتوسطة 

�لاس�تعانة ��راسات العلمیة سواء التصور والت�لیل �ؤ  و�ٔ��ير �ل مس�توى الو�دات المیكرو.

عن طریق دراسات م�دانیة واس�ت��اج النتائج التي ٔ�دت الى ايجاد �لول لهذه المش�ت والعمل 

  �لى تنظيمها.

ومن �لال ذ� تطرق�ا الى فهم مصادر السلطة الشرعیة �لتنظيم والق�ادة و الاتصال ونظر�تها 

تنظيم في وجود الق�ادة �داریة والاتصال التنظيمي ا�ي یعتمد �لى هیكل تنظيمي والتي لا يخلو ٔ�ي 

م�سق يحدد المسؤولیات وعملیة �شراف. كما قدم�ا بعض المفاهيم �لتنظيم منها الحوافز التي تعد 

من العملیات التي یطلبها التنظيم لیضمن اس�تمراریته. وتطرق�ا الى فهم التنظ�ت �ق�صادیة 

  لخدماتي ووظائفها ثم الشركات المتعددة الج�س�یات المفهوم وا�ور وأ�همیة.وا

�ٔ��ير تقديمنا لهذا الك�اب البیداغو� لجعل الطالب الجامعي في العلوم ��سانیة 

و�ج�عیة قادر �لى فهم التنظ�ت التي تعالج قضا� �لتنظيم وتحدد � مسار البحث والعمل 

  البحثي.
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