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: مدخل لعلم النفس الاجتماعي الدرس الأول  

 الأهداف التعليمية : 

 تمكن الطالب من التعرف على أساسيات علم النفس الاجتماعي. 1        

 .الالمام بالجانب النظري والمنهجي لبعض مفاهيم ومرتكزات علم النفس الاجتماعي. 2        

من خلال تناوله و كذا العلمية تمكين الطالب من فهم سلوك الحياة اليومية و العملية . 3     

 هذا المقياس

 

 تمهيـــــــــــــــد:  

ْ النفس     ي علمي
 
ا من المجالات المهمّة ف

ً
 علم النفس الاجتماعي واحد

ّ
يعد

ه الفرع الذي يدرس السلوك الاجتماعي للفرد والجماعة 
ّ
والاجتماع، ويمكن تعريفه بأن

رون بها ويتفاعلون ويؤثرون على بعضهم البعض. وبمعت  آخر فإن علم 
ّ
ي يفك

والطرق الت 

. أي المجال العلمي النفس ا لاجتماعي عبارة عن الدراسة العلمية للإنسان ككائن اجتماعي

ي مواقف اجتماعية
 
ان ،  .الذي يهدف إلى فهم طبيعة وأسباب تصرفات الفرد ف )أبو خير

2018) 

ي المركز الرئيس الذي يهتم فيه ،  
إذ  تعد دراسة علم النفس للسلوك الإنسان 

يهدف هذا العلم إلى معرفة وقياس وتفسير السلوك بكافة أشكاله وأنواعه ، فضلا عن  

ي تحكم سلوك 
ية ، والوصول إلى القوانير  المعقدة والغامضة الت  كشف أسرار النفس البشر

ي العالم . ونتيجة لهذا الاهتمام وتشعب سلوك الإنسان وتفاعله وعمله مع 
 
الإنسان ف

ة ومتفرعة ، فظهر علم الكثير من المجالات ا لاجتماعية والبيئية ظهرت ميادين نفسية كثير

النفس النمو الذي يهتم بتطور خصائص الإنسان النفسية والجسمية بدءا من مرحلة ما 

قبل الولادة وحت  نهاية الحياة ، وظهر أيضا علم النفس الصناعي الذي يهتم بكيفية اختيار 

ي المكان
 
المناسب ، وظهر كذلك علم النفس الشواذ الذي  العامل أو الموظف المناسب ف
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،  عالىي  صالح) يهتم بكيفية ظهور الاضطرابات النفسية والسلوك غير السوي لدى الإنسان

2014)  . 

ولما كان الإنسان كائن اجتماعي يكتسب ويتفاعل ويتأثر بالأشخاص المحيطير  به  

ي 
 
ة  فأن ميدان جديد أخر ظهر ف ي الأسرة والمدرسة والعمل والمجتمع بدرجة كبير

 
سواء ف

علم النفس ضمن ميادينه السابقة  وهو علم النفس الاجتماعي . ويــهتم هذا العلم بتقديم 

ة ومهمة حول كيف يكتسب الإنسان قيمه وعاداته بواسطة التنشئة  أجوبة كبير

الاجتماعية؟ ، أو كيف يمتثل ويطيع قوانير  الجماعة؟ ، ولماذا تتشابه توجهاته النفسية 

ي حب أو كره جماعة أخرى ؟ وكيف يقود ويؤثر شخص ما على عدد كبير من 
 
مع جماعته ف

 الأفراد ؟ وكيف تتنافس أو تتصارع جماعاتنا مع بعضها البعض ؟

 

I.  مفهوم علم النفس الاجتماعي 

ي مواقفهم الاجتماعية ، و الثقافية.  
 
إن علم النفس الاجتماعي هو دراسة الافراد ف

ة يتعلم عالم النفس الاجتماعي أن يرفع بصره عن الاهتمامات  فمن خلال التدريب و الخير

ي منظوره المحيط الاجتماعي الذي يؤثر على تفكير الناس، 
 
النفسية  البحثية ،و أن يشمل ف

ت وليم _،  م و تفاعلاتهمومشاعرهم ، سلوكاته   (1994)لامير

ي تتلون بها  
وبــهذا المنظور الواسع يصبح عالم النفس الاجتماعي حساسا للطرق الت 

ي تطوير و تشكيل 
 
ي تسهم ف

العمليات النفسية بالمؤثرات الاجتماعية المتعددة الت 

ي صورتها النهائية
 
ت وليم _،  الشخصية الانسانية ف   (1994)لامير

إذا كان علم النفس هو العلم الذي يدرس السلوك وما وراءه من عمليات عقلية  

دوافعه ودينامياته  واثاره دراسة علمية يكمن اساسها فهم السلوك والتنبؤ بانماطه 

رع من فروع علم النفس والتخطيط له ، فإن علم النفس الاجتماعي يمكن تعريفه بانه ف
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ات اجتماعية وهو يهتم  يدرس السلوك الاجتماعي للفرد والجماعة كاستجابات لمثير

  . (1984)زهران،  بدراسة التفاعل الاجتماعي ونتائج هذا التفاعل

    الانسانظهر علم النفس الاجتماعي كعلم بعد مرحلة "طويلة " من تراكم المعلومات عن 

ي 
        و المجتمع ، فمنذ أقدم العصور ظهر عند الانسان الاهتمام بدراسة السلوك الانسان 

 . و التأثير المتبادل بير  الناس من خلال عملية التفاعل الاجتماعي 

ا من  فكتاب " الجمهورية " لأفلاطون ، وكتاب " السياسة وعلم الأخلاق " لأرسطو وكثير

لعدد من المفكرين أمثال " مونتيسكيو"، و "هوبز" و حون لوك " و" الأعمال المتعددة ل

ي المجتمعات المختلفة 
 
ا من الآراء المتعلقة بسلوك الأفراد ف جان جاك روسو" تتضمن كثير

 . و التأثير المتبادل لهذا السلوك بير  الأفراد

ي أواسط و نهاية القرن التاسع عشر من قبل مجموعة
 
ي بذلت ف

من  كذلك الجهود الت 

علماء النفس الذين اعتمدوا على النظريات الوضعية )لأوغست كونت (محاولير  تفسير 

  . الظواهر الاجتماعية من وجهة نظر نفسية

ي تأثير على المدارس النفسية و المتمثلة فيمايلىي 
 
 : لقد كان لعلم الاجتماع الفضل ف

ي الولايات المتحدة المريكية
 
  مدرسة )أورد.ل .ف هيلاسن (ف

يل تارد ، و غوستاف لوبون ( بفرنسا   مدرسة )غير

ي روسيا
 
  (1976)كونالوف الكسندر،  مدرسة )غ. ميخائيلو و ف. روجيكوف (ف

ي عام 
 
ي ف ي أجراها عالم  1902ولد علم النفس الاجتماعي السوسيولوجر

بالدراسة الفارقة الت 

، بعن  هارتون كولىي
ية والرتبة الاجتماعية، الذي قدم فيه  الاجتماع تشارلير  وان الطبيعة البشر

 : شهدت صدور كتابير  مهمير  هما 1908إلا أن سنة «. النفس المرئية»كولىي مفهوم 
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ي علم النفس الاجتماعي لمكدوغل )
 
(وصدر هذا 1938_1871الكتاب الأول : مقدمة ف

الغرائز المحرك الأساسي و  الكتاب بلندن .ومكدوغل  ينتمي إلى المدرسة الغرضية ، و يعتير 

ي عند الانسان ها الجانب البيولوجر  . الدافع للسلوك ،  والذي يعتير

ي نيويورك ، 
 
ي : علم النفس الاجتماعي " إدوارد ألسورث روس " و صدر ف

أما الكتاب الثان 

ي حقل علم النفس الاجتماعي 
 
ه العلماء الغربيير  ممثلا للاتجاه العلمي ف   .وقد اعتير

ي»انشأت  ي « سوسيوميي 
 
أول مجلة مختصة بهذا المجال على يد جاكوب إل. مورينو ف

ي عام 1937عام 
 
، وإلى علم 1978. تغير اسم تلك المجلة إلى علم النفس الاجتماعي ف

ي عام 
 
 .1979النفس الاجتماعي ربــع السنوية ف

 

II.  تعريف علم النفس الاجتماعي : 

ة علم بعد ظهور المختير النفسي على يد عالم النفس  ي ألمانيا ، بدأت رحلة ومسير
 
فونت ف

النفس بالظهور ، وكذلك بدأت معها دراسات علم النفس الاجتماعي . وقد عرف علم 

ة ، ومنها  : النفس الاجتماعي تعريفات كثير

علم النفس الاجتماعي أنه العلم الذي يدرس  "Mintchel Dinkinيعرف دينكن منتشل

ي وقت تفاعلهم وعلاقاته
 
م مع بيئتهم الاجتماعية، أي أنه العلم الذي يدرس حالة الأفراد ف

  .   "(1982)مختار،  الأفراد النفسية وأثر العالقات  والتفاعل الاجتماعي فيها

أن علم النفس الاجتماعي احد الميادين العلمية    "  "1971Hollanderوحسب هوللندر

ي تهتم بدراسة سلوك 
ي الت 

 
يك ف الإنسان دراسة موضوعية وهو العلم الذي يهتم بالفرد كشر

  (1982)مختار،  .العلاقات الاجتماعية والأحداث

: يعرف علم النفس الاجتماعي على أنه دراسة علمية منظمة لسلوك أما كريتش وكريتشفيلد 

الفرد داخل الجماعة ، أيا كانت نوع الجماعة )الأسرة ، المدرسة ، جماعة النادي ، رفاق 

        اللعب ( . بمعت  آخر يقصدان أن مجال   علم النفس الاجتماعي 

  (1986)معوض،  يشمل سلوك الفرد داخل جماعات المختلفة

 



 6  

 

 

ى علم النفس الاجتماعي هو  الدراسة العلمية حول كيف يفكر الناس  أن  Allport    لير

ي 
 
ي أو الفعلىي للآخرين، أي أن كل من يبحث ف

ويشعرون ويسلكون متأثرين بالحضور الضمت 

هذا المجال لا يكون اهتمامه قاصرا على الجوانب النفسية للفرد . بل يشمل المحيط 

ي للفرد ي ، )ال . الخارجر
 
   (1975ياف

DeLamater&Myers -       ي أنها الدراسة المنظمة لطبيعة وأسباب السلوك فير

ي وجود الآخرين ، والتفاعل مع الناس ، والعلاقة بير  
 
الاجتماعي الذي يتضمن نشاط الفرد ف

 (John D. DeLamater , ،2011) . الأفراد والجماعات

 

وبذلك نستنتج من هذه التعريفات أن علم النفس الاجتماعي يهتم بالطريقة العلمية 

ي تحدث ضمن 
ي دراسة الأفكار والمشاعر والسلوكيات  الت 

 
والخاضعة للقياس والتجريب ف

 .السياقات الاجتماعية الفعلية والمتخيلة

 بأنه ثمرة العلاقة بير  علم ال 
ً
نفس الذي يدرس ويمكن وصف علم النفس الاجتماعي أيضا

مكونات الفرد النفسية وطبيعته الشخصية والعاطفية والمشاكل والسلوكيات المتعلقة بها 

من جهة، وبير  علم الاجتماع الذي يدرس مكونات المجتمع ككل الثقافية والبيئية والفكرية 

ي هنا 
علم والدينية والاقتصادية والسياسية والمشاكل والحراك الاجتماعي المتعلق بها، يأن 

ي إطار المجتمع الذي 
 
النفس الاجتماعي لدراسة تفاعلات الفرد وردود أفعاله وسلوكياته ف

  . يوجد فيه وكيث يؤثر وبتأثر به

وبالنظر إلى هذه التعريفات يلاحظ انه على الرغم من أن كل منها يركز على جانب أساسي 

ي مجال علم النفس الاجتماعي فإنها تش
 
ي ثلاث باعتباره بؤرة الاهتمام ف

 
ك جميعها ف ي 

 :عناصر

ي العلوم الأخرى."ليست فلسفه  .1
 
أن هذا العلم هو دراسة علميه شأن الدراسات ف

 "تعتمد على التجارب

 .أن الموضوع الرئيسي لهذا العلم هو السلوك .2

ات الاجتماعية المتضمنة منها هي المجال الأساسي  أن .3 المواقف الاجتماعية والمثير

 الذي يدور فيه ذلك السلـــــوك الذي يهتم علم النفس الاجتماعي بدراسته. 
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III. تعريف علم النفس الاجتماعي  للعمل : 

،وهو  للعمل ضمن تخصص علم النفس العام  يتحدد موضوع علم النفس الاجتماعي 

ي إطار دراسة التفاعل الاجتماعي  ب يهتم 
 
ي  ف

 
ي أننا نهتم ف

العمل والمؤسسات ، مما يعت 

المقام الأول بالأفراد ونشاطهم وسلوكهم وتمثيلاتهم. تشير تسمية "العمل والمنظمات" 

ي 
 
كير  على العلاقة بير  الفرد وبيئته كما هو الحال ف

إلى تحديد المجال لقطاع النشاط والي 

لمعت  الدقيق للكلمة ، فإن التنظيم أو العمل ليسا أشياء نفسية على العمل والمنظمات. با

ي عالم النفس 
 وجه التحديد ، بل المكان والإطار الذي يتطور فيه الناس. لذلك يعتت 

ي العمل هناك ؛ الاجتماعي  للعمل 
 
كة بالأشخاص الذين يعملون هناك أو يرغبون ف ي الشر

 
ف

ي هذا النيسعى إلى فهم كيفية تجربتهم لعلاقاته
 
ظام التنظيمي م مع الآخرين ومع أنفسهم ف

تدخل لتعديل هذه العلاقات أو تحسينها أو إعادة تعريفها من قبل يوفيما يتعلق به ؛ و 

 .(Lemoine ،2012) المعنيير  

الاجتماعي  ) علم النفس أو ما يعرف ب  لعمل و التنظيمالاجتماعي لعلم النفس 

، ل ( هو احد فروع علم الاجتماعي  علم النفس لصناعي ي أو التنظيمي
النفس و يغلب  المهت 

ي . 
 عليه الجانب التطبيق 

 :و هناك عدة تعار يف لعلم النفس العمل و التنظيم و منها 

ي حالة Fraser ) فريز)تعريف  -
 
ي كتابه علم النفس الصناعي : " هو دراسة الإنسان ف

 
ف

  "(1986)فرج،  . عمل

ي  Drever) دريفر )تعريف -
وهو أكير تفصيلا: هو فرع من فروع علم النفس التطبيق 

ي  الذي يهتم
 
ي تنشأ ف

ي المشكلات الت 
 
ي علم النفس و نتائجه ف

 
بتطبيق مناهج البحث ف

وظرو فه الاقتصادي، بما فيها اختيار العمال، تدريبهم، وطرق العمل  المجال الصناعي أو

)المشعان،  و تحسير  الأداء و تحقيق الرضا للعاملير   بهدف زيادة الكفاية الإنتاجية

1994).  

أنه العلم الذي يتطلب تطبيق مناهج البحث ( ب   Schultz & Schultz ) كما يعرفهـــــــ  

ي و المبادئ العلمية لدراسة السلوك و  العلمي الحقيقية
 
العمليات العقلية لدى الأفراد ف

 (1994)المشعان،  العمل
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العمل و التنظيم هو  الاجتماعي  أن علم النفس Coll & Donaldـــــــــــــ كما يعرفه كل من  

ي 
 
تحليل و فهم مختلف السلوكيات الجسدية و الانفعالية و المعرفية  الفرع الذي يبحث ف

ي مجال العملللأفرا
 
و تفسير عوامل ظهورها و بقائها أو زوالها و كدا اكتشاف  د و الفرق ف

ي وضعية العمل. 
 
ي ،  طبيعة معاش الأفراد ف

 (2014)نعمون 

ى أن علم النفس  Gilmer Haller Von.B (1986)فرج، ــــــــ أما  التنظيمي ذلك فير

كير   العلم الذي يهتم بالمشكلات
ي كل التنظيمات مع الي 

 
ي تظهر ف

النفسية للموظفير  الت 

ه ذلك ي  على المؤسسات الصناعية . فقد اعتير
 
العلم الذي لا يدرس فقط الإنسان العامل ف

ي المدرسة
 
ي الطريق ،المعلم ف

 
،و هو مهتم بأستاذ الجامعة ، أو  المصنع، بل أيضا البائع ف

كة ما ..   الرجل الذي يضع قوالب البناء، أو يدير نشاط سرر

ومنه يمكن القول أن هذا العلم يهدف إلى رفع الكفاية الانتاجية للعمال ، وذلك عن 

ي تهم الصناعة و الانتاج حلا علميا إنسانيا يقوم على  طريق 
حل المشكلات المختلفة الت 

ي العلاق
 
ات الانسانية بير  الإدارة و العمال من مبادئ علم النفس و مفاهميه ، و النظر ف

 زيادة الانتاج و تسويقه . كما يرمي إلى تهيئة جميع الظروف المادية و 
أجل تحسير 

ي أقصر وقت و بأقل جهد مع ضمان رض  
 
ي تكفل إنتاج أكير قدر ممكن ف

الاجتماعية الت 

 العمال وارتياحهم . 

" بتصميم عملية التغيير و  كما يرتبط هذا التخصص أيضا بالجانب الصناعي فيعت  

ي المؤسسات المختلفة للتغلب عليها 
 
تنفيذها و العمل على تحديد عوائق عملية التغيير ف

             و إزالتها وذلك من أجل رفع كفاءتها و الزيادة من قدرتها التنافسية ، كما يهتم بدوافع

ي المؤسسات و التوفيق بينها ز أهداف الم
 
)هنداوي، ؤسسة ". و حاجات العاملير  ف

2014). 
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ي : ماهية العمل                        
 الدرس الثان 

 الأهداف التعليمة :  

 تعريف الطالب لمفهوم العمل ، و إدراك فلسفته  .1

 ادراك الطالب للنظريات الأولى للعمل  .2

 تحديد الطالب لأهداف العمل ، ومقوماته وأخلاقياته  .3

 

 تمهيد : 

ي النسبية   
ي حياة الانسان و المجتمعات ، من المعان 

 
يعتير مفهوم العمل ظاهرة عامة ف

ي تختلف باختلاف المجتمعات و تطور بنائها الاجتماعي ، و باختلاف الحقب التاريخية 
الت 

ية الأولى لم تهتم بتفسير معت  العمل باعتباره ظاهرة طبيعية  ، فإذا كانت الجماعات البشر

ي الحياة الانسانية بهدف مواجهة نشأت تلقائيا 
 
أعباء معيشة الانسان ، فقد ارتبط مفهوم ف

ات المحيط و العادات و التقاليد ، حيث يقوم العمل  ي المجتمعات البدائية بمتغير
 
العمل ف

 .(2017)محمد ق.،  فيها على أساس التماثل و التشابه بير  الأفراد . 

ي حياة الأفراد و يعتير علماء 
 
الاجتماع و علماء النفس العمل ظاهرة إنسانية عامة ف

المجتمعات ، حيث بات نشاط العمل سمة أساسية وهامة تمير  سلوك الأفراد و 

ي تدور حوله كافة الأنشطة الانسانية 
الجماعات الإنسانية ، و مظهر للسلوك اليومي الت 

 بهدف تحقيق غاياته وغايات الجماعة.  الأخرى ، وهو أسلوب من أساليب معيشة الإنسان

 (2017)محمد ق.، 
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IV.  تعريف العمل 

ي سنة   
 
ي يقوم بها الإنسان بقواه 1924عرف كولسون ف

العمل قائلا بأنه :" الوظيفة الت 

ي بالعمل ؟  ما هي  الجسدية و الخلقة لانتاج
ا بذلك ماذا نعت  وات و الخدمات ممير  الير

 (1985)نافيل، متطلباته ؟ و ماهي أهدافه . 

ي بريغسون ي حير  ربط هي 
 
ي كتابه التطور الخلاق ، ربط العمل بالمنفعة لدى  ف

 
ف

ي يرتكز على خلق المنفعة ". 
ي ذلك " العمل الانسان 

 
 الانسان قائلا ف

 رأى بارتوكي سنة 
ي حير 

 
أن " العمل سيشمل على تنظيم الصراع ضد الطبيعة  1957ف

ي إطار اجتماعي " 
 
 (1985)نافيل، ف

ر هذا المفهوم إلى الافكار الفلسفية على حسب فريدمان وكانت البدايات وتمتد جذو 

 سان . حيث الطبيعة خاضعة لسيدها و مالكها الان René Decartesمع رنيه ديكارت 

ي إطار الفكرة الديكارتية ينضوي مفهوم العمل لدى كارل ماركس 
 
فالعمل  K.Marxو ف

عنده هو " عملية تجري بير  الانسان و الطبيعة ، يقوم فيها الإنسان من طريق نشاطه 

ببدء ردود الفعل المادية بينه و بير  الطبيعة و تنظيمها و السيطرة عليها ، فهو يواجه 

الطبيعة كأنه إحدى قواها و يحرك ذراعيه و ساقيه و رأسه و يديه لكي يأخذ لنفسه 

ي شك
 
 )علوط( ل يلائم احتياجاته "بمنتجاتها ف

و يمكننا القول أن العمل ظاهرة انسانية و اجتماعية شاملة _ على حد عبارة عالم 

وبولوجي ي M.Maussمارسال موس   ا الاجتماع و  الأنير ، ذات أبعاد متعددة منها البيولوجر

المتمثل فيما يبذله الانسان من طاقة جسدية عند ممارسته للعمل . ومنها النفسي ذو 

الصلة الوثيقة بشخصية العامل و مختلف انفعالاته الكامنة و تفاعلها  مع مكان عمله و 

ي ت
نسج بير  الأفراد محيطه ، ومنها الاجتماعي ذو الصلة بشبكة العلاقات الاجتماعية الت 

 (2011)التايب، الموجودين داخل مجالات العمل . 
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ي المجتمع حقيقة اجتماعية مادية تتضمن فإن  بالنسبة لدوركايم  أما
 
تقسيم العمل ف

ي المجتمعات البسيطة 
 
الدرجة الت  يتحدد فيها تخصيص الأعمال والمسئوليات. الناس ف

 يؤدون فيها قدر واسع من المهام المختلفة ويتعاملون مع عدد  يحتلون مواقع 
ً
عامة جدا

 .كبير من المسئوليات

النقيض من ذلك فإن أولئك  بمعت  آخر إن الشخص البسيط هو رجل كل المهن. على

 ولهم نطاق ضيق من 
ً
ي مجتمعات حديثة يحتلون مواقع أكير تخصصا

 
الذين يعيشون ف

ي المجتمعات البسيطة له موقع أقل 
 
ل ف المهام والمسئوليات. مثلا ً دور الأم ربة المي  

 من دور الأم اليوم )خدمات الغسيل، خدمات التوصيل للمنازل، والأجهزة 
ً
تخصصا

لي ي السابق مسئولية المي  
 
ة، ماكينات الغسيل، الأفران الخ ( تؤدى عدد من المهام كانت ف

ل .  ،  الأم ربة المي    (1982)الجمالىي

ي يمتلكها الانسان   وعليه يعتير دوركايم
" أن العمل هو تماسكا عضويا " فكل القوى الت 

 سواء جسدية أو خلقية ، فانه يجسدها من أجل إعطاء منفعة لحياته . 

ي غيدنز 
ي جميع المجتمعات و   A .Giddensأما أنتون 

 
فيعتير العمل أساس اقتصاد ف

ي تنفيذ الثقافات حيث ينقسم إلى نوعير  " بأجر أو العمل بغير أجر " إلا أن كليهما 
يعت 

مجموعة من المهمات تتطلب بذل جهد عقلىي أو عضلىي ، بغرض انتاج خدمات معينة 

ية "  .)علوط( لتلبية الاحتياجات البشر

 

V. ي للمفهوم العمل
 :  التطور التاريخ 

 : (2012)لعلاوي،  العصور الوسطى .1

اطورية الرومانية الغربية سنة     م.  476تبدأ مرحلة العصور الوسطى بسقوط الإمير

ي القرن الثامن للميلادذوب
 
ة. وف اطوريات صغير ظهرت  لك تقسمت أوروبا إلى ممالك وإمير

ي 
ي العهد الجرمان 

 
تجاري  بالخصوص ذات طابع عائلىي  –جمعيات وتعاونيات استمرت ف
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ي أواخر القرن الحادي عشر ظهرت ولأول مرة كلمة
 
، وف  ,travailleur ,travail وصناعي

trvaillee   ي
 
 ظهرت كلمة م1120ولكن بمعت  أخر مغاير لماهو موجود الأن، وف

(ouvrier ) ( وسنة ،) كلمةم وجدت  1050عامل ( maître)   أس مجموعة  وهو من يي 

ي ) ouvrier) من العمال
ة بدأت تتكتل المصطلحات الت  ي هذه الفي 

 
تعير عن حالات  وف

ي 
 
ي البحث gagner م الفعل1160العمل والعمال، نذكر منها ف

 عن الطعام، وبعدها ويعت 

butin du و ,profit du faire ،ورة أو الحاجة ي نفس  هذا يعير عن الصر 
 
السنة ظهرت  وف

بمعت  إعطاء ما ندين لصاحبه ،  payer م صدر فعل1175تاجر، وعام  marchand كلمة

 للإشارة إلى عمل محدد ومأجور.  tache أي يتعلم وكلمة apprenti كما وردت كلمة

ي 
 
 وهو نفس المعت  الموجود حاليا وهذا دليل على ouvrable م ولد مصطلح1190وف

ي نهاية القرن ومن خلا، وجود أيام الراحة 
 
 م بدأت 12ل هذا القول يمكننا القول أنه ف

 تتجلى نوعا ما حياة اقتصادية بوجود أعمال، رؤساء عمال، عمال ومتعلمير  وأيضا تجار

 مع أجرة للعيش، ومع قساوة الظروف بالكاد كانت الحاجات الأساسية فقط تشبع. 

ي وقد عرفت أغلب دول أوروبا خاصة فرنسا وبريطانيا بنظام  
 الإقطاع ) ملاك الأراض 

 وأستمر هذا النظام إلى غاية وهم من النبلاء والسادة، وعبيد الأرض وهم عمالها،

 .م1789قيام الثورة الفرنسية سنة 

 (2016)ابراهيم،  العصور الحديثة.   .2

، وحدوث  لقد كان ظهور الصراعات و التناقضات بير  مصالح العمال و اصحاب العمل

ي حقوق العمال وسوء
 
ي  اجحاف ف

 
احوالهم المهنية الى فشل تطبيق مبدأ سلطان الادارة ف

ي العديد من الانظمة
 
الاقتصادية عوضا عن  التعاقد على اطلاقه حيث انتشر الاحتكار ف

ي تنظيم 
 
المنافسة الحرة ، هذه الاوضاع ساعدت و بشكل مباسرر على دفع الدولة للتدخل ف
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ي علاقة العمل و لإعادة نوع من التوازن للمصالح ا العلاقات و
 
لحد من الصراعات بير  طرف

 . حفظ السلم و الامان و الامن الاجتماعية و الاقتصادية المتضاربة ، و بالتالىي 

( ة ما بير  القرن السابع عشر
ي الفي 

 
 (19الى غاية القرن التاسع عشر )( 17كما سادت ف

اكية ساعدت على حمل الدولة للتدخل  بعض المذاهب الفكرية والفلسفية رأسمالية و اشي 

ي تنظيم العمل و اقامة العدالة الاجتماعية ، وقد اختلف هذه
 
ي نظرهتا للعمل  ف

 
المذاهب ف

ي 
حسب اختلاف و تباين مراحل التطور من اهمها مذهب الرأسمالية الاجتماعية الت 

ي اطار النظام الراسمالىي  اتفقت على
 
ورة تدخل الدولى ف لتحسير  ظروف العمل ، ومن صر 

ي "   بير  ابرز دعاة و مفكري هذا التدخل المفكر السويشي " سيسمو ندي " و الانجلير 

" من خلال نظرية كان مفادها حول التشغيل الكامل و " ويليام فريدج الذي طالب   "كيي  

بتحقيق الضمان الاجتماعي للعمال كالتامير  ضد المخاطر و انشاء وزارة للضمان 

 .تماعي الاج

عموما فإن كانت هذه العوامل المختلفة ، قد ساعدت على ظهور ظاهرة العمل  

ي لها صلة  وتطورها عير التاريــــخ لتشمل تدريجيا كل
التحولات الاجتماعية و الاقتصادية الت 

ة ي تلك الفي 
 
عدة اصلاحات  بعلاقات العمل سواء كانت فردية او جماعية ، فقد حدثت ف

ي مجال العمل 
 
الاخرى وصولا ومما جعل تطوره عير العصور يتقدم خطوة تلوى فعلية ف

ائع الديني . ة الى الشر  والدين الاسلامي
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ي لعلم النفس الاجتماعي للعملالدرس الثالث: 
 .التطور التاريخ 

  : الأهداف التعليمة

إكساب الطالب القدرة على الفهم والوعي بأهمية التفاعل الاجتماعي داخل حقل  .1

 . للعمل  الاجتماعي علم النفس 

ي  الالمام بالجانب من خلال  تشبع الطالب  .2 لعلم النفس  النظري و المنهخر

  الاجتماعي للعمل . 

ورة تطور علم النفس الاجتماعي للعمل .  .3  فهم سير

 تمهيد: 

ه من العلوم الإنسانية الأخرى وليد للعمل  يعتير علم النفس الاجتماعي       كغير

الفلسفة، حيث كان طرحه للكثير من المفاهيم يفتقد الى الموضوعية  والنظرة العلمية، 

ية وما يحيطها من ظروف  وبدأت بوادره مع بدء المحاولات الفلسفية لفهم الطبيعة البشر

ل دقيق مما مكن اجتماعية، ثم مع مرور الزمن اتضح شيئا فشيئا منهجه وموضوعه بشك

لاحقا حصر إهتماماته ومفاهيمه ومنهجه وإن كان لم يكتسب الصفة العلمية وينتشر 

 استخدامه إلا بعد الحرب العالمية الثانية. 

ي يقدمها العديد من كبار الفلاسفة الإجتماعيون 
فيتضح من خلال  الكتابات الت 

ية  وطبيعة الإنسان تحتوي على أفكار وأسس ونظريات عميقة عن الطبيعة البشر

ي الإنسان ، وغرائزه ،وعاداته
ه من بت  إلخ. من مشكلات يقوم …الاجتماعية وعلاقاته مع غير

بدراستها علم النفس الاجتماعي ،ومن أمثلة ذلك كتابات أفلاطون بجمهوريته وكتابات 

مما يعالج ” جون جاك روسو”و” جون لوك“أرسطو عن السياسة والخلق وكتابات 

ككائن اجتماعي وكذلك عن القانون والنظم والظواهر الاجتماعية   مشكلات الإنسان

ي والدين واللغة وما الى ذلك  .والعمران البشر

م( : الذي عالج موضوع الاجتماع لدى الإنسان والتعاون 1679-1588توماس هوبز)

  . بير  الناس ، كما عالج موضوع القيادة وتمتع القائد بالسلطة المطلقة
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م( وهو الذي اهتم بموضوع التعاطف مع الغير والتفاعل 1790-1723آدم سميث )

 الاجتماعي 

ي لهذا التخصص فهو 
من الصعب أن نفصل تاريــــخ كما أنه عند تناولنا للتطور التاريخ 

علم النفس العمل   علم النفس العمل عن تاريــــخ علم النفس بوجه عام و ذلك لان تطور

ي مجالا 
 
ي كان نتيجة تضافر جهود عدد من العلماء ف

 
 ت علم النفس المختلفة و خاصة ف

ي تحديد بدايات علم النفس 
 
مجال القياس و الاختبارات النفسية . و يختلف الباحثون ف

  .العمل و التنظيم

ة باراسلوس  عن مرض  Paracelsusإلا أنه يمكن تحديد البدايات الأولى من خلال نشر

ت عام  ي نشر
ي إطار 1567المناجم و الأمراض الأخرى لعمال المناجم ، الت 

 
ي تندرج ف

، و الت 

 (1960)محمد ب.، الطب الصناعي . وتعتير بمثابة إشارة هامة . 

 Diseases of trades men و لكن يجب الإشارة إلى أهم مرجع علمي كان أمراض الباعة 

ي ل 
ناردينو رامازيت   B .Ramazzini (1633-1714 .)ير

 

ية   J.Huarteإلا أن الكتاب الذي ألفه جون هورت  بالإسبانية ، وتم ترجمته إلى الانجلير 

"  هو أول محاولة لمناقشة ما يعرف الآن    The trial of witsبعنوان : " اختبار العقل 

ي . 
ي كل من الذكاء العام و القدرات  بالتوجيه المهت 

 
لقد أدرك هورت أن الناس يختلفون ف

ه . الخاصة بكل فرد حت  يمكن إعطاؤه نوع التدريب  الذي يتلائم   من غير
 معه أكير

وقد قام أخصائيون نفسيون بدراسات هامة عن العمل ، و الحركة و التعب مثل كولومب 

Coulomb   ي القرن الثامن عشر ، و ماري
 
ي القرن التاسع عشر . ولكن لم يتيش  Marryف

 
ف

لعلم النفس الاجتماعي الصناعي  الحديث ان يتجسد على الواقع ، إلا من خلال ظهور علم 

 (1960)محمد ب.، النفس العام مستقل ، علما تجريبيا . 

ي  1830-1760) 1لثورة الصناعيةكما أن ل
 
هذا العلم حيث أدت إلى  طور  ت( أثر كبير  ، ف

بالإضافة إلى فيه الآلة ، عهد سيطرت الحرف اليدوية إلى هد الإنسان من عنوعية مست  

 .اختلاف مكان العمل 

                                                           
1
 العالم أنحاء جميع إلى ثم ومن أوربا غرب لدو إلى ذلك بعد وانتقلت عشر عـوالتاس شرـع امنـالث القرن في انجلترا في الصناعية الثورة ظهرت  

 على لسيادتها الاقتصادي الرخاء -:  منها أوربا باقي عن اـبه ازتـامت مقومات لعدة الثورة فيها ظهرت التي الأولى الدولة انجلترا كانت وقد، 
 آنذا. التجارة عالم
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ي بريطانيا، فازدهرت صناعة النسيج واستخراج الفحم 
 
ترسخت الثورة الصناعية أولا ف

ور الحديثة، وإن  الحجري وصناعة الصلب، وتوسعت شبكات المواصلات وظهرت الجس

ي أواسط القرن الموالىي 
 
 .كانت السكك الحديدية لم تظهر إلا ف

 

وعلى المستوى الاجتماعي نشأت طبقة عاملة حول المناطق الصناعية وظهرت حرف 

صناعية، وبدأ الواقع الجديد يُغير بشكل ملموس أنماط العيش وعادات الناس، وأخذ 

ي التبدل فأصبح معياره 
 
ي باتت تمير  الحواصر  مفهوم التمدن ف

الأساسي وجود المصانع الت 

ي أغلبه لا يزال يعيش عصر ما قبل الصناعة
 
ى عن الوسط القروي، الذي كان ف  .الكير

ي البيوت و بعدد عمال محدود ، 
 
فبعدما كانت العديد من المهن و الحرف تمارس ف

ي تضم مئات و  أصبح العمل يتم
ألاف العمال داخل المصانع و المؤسسات الإنتاجية الت 

وري الاهتمام باختيار الأفراد و توجيههم و إعدادهم لممارسة الأعمال  مما أصبح من الصر 

ي . 
 المناسبة لهم ضمانا لتكيفهم و تطورهم المهت 

ي  Wundt.W 1قيام 
 
بألمانيا عام  Leipzig بتأسيس أول مختير )معمل( لعلم النفس ف

ي دراسة تجريبية ملموسة النتائج . ح حيث أتا  1879
ويعتير  هذا دراسة السلوك الإنسان 

ونت أول شخص يطلق على نفسه عالم نفسي وهو الذي مير  علم النفس كعلم من ف

ي »على نطاق واسع لقب الفلسفة والبيولوجيا. ي أسس  حيث  «.والد علم النفس التجريتر

ي جامعة لاي
 
يــــغ فونت أول مختير رسمي للبحوث النفسية ف ي عام  Leipzigير 

 
. برز 1879ف

، تمكن من إثبات علم  علم النفس كحقل مستقل للدراسة. من خلال إنشاء هذا المختير

النفس كعلم منفصل عن المجالات الأخرى. وشكل أول مجلة أكاديمية للبحوث النفسية 

(، وشكل هذا الحدث الميلاد الرسمي 1902إلى  1881وهي الدراسات الفلسفية )من عام 

لعلم النفس كحقل مستقل للدراسة. امتلأ المختير الجديد بطلاب الدراسات العليا الذين 

ي حددها فونت، وسرعان ما جذب العلماء الشباب من 
ا حول الموضوعات الت 

ً
أجروا أبحاث

ي طورها فونت. 
جميع أنحاء العالم الذين كانوا متلهفير  للتعرف على العلوم الجديدة الت 

                                                           
1
ماري “وهو كاهن وزوجته ” ماكسيميليان فونت“، وهو الطفل الرابع للوالدين 1832أغسطس  16في بادن في  في نيكاراو” فونت“وُلد  

في ألمانيا التي اعتبرت مستقرة اقتصاديا، ونشأ خلال فترة كانت فيها إعادة استثمار الثروة في التنمية التعليمية والطبية ” فونت“ولِد ”. فريدريك

 .حفز السعي الاقتصادي للنهوض بالمعرفة على تطوير طريقة جديدة للدراسة النفسيةوالتكنولوجية أمرا شائعا. 

 

في جامعة توبنغن في جامعة هايدلبرغ وفي جامعة برلين. بعد تخرجه كدكتور في الطب من هايدلبرغ  1856إلى  1851من ” فونت“درس 

أصبح أستاذا مساعدا للأنثروبولوجيا وعلم النفس الطبي ونشر  1864(. في عام 1862-1858. كتب مساهمات في نظرية الإدراك الحسي )1856

نجذابا كتابا مدرسيا عن فسيولوجيا الإنسان. ومع ذلك فإن اهتمامه الرئيسي، وفقاً لمحاضراته وفصوله، لم يكن في المجال الطبي، بل كان أكثر ا

 .1864-1863ات في علم نفس الإنسان والحيوان في لعلم النفس والمواضيع ذات الصلة. نُشرت محاضراته عن علم النفس كمحاضر

 

. وكان أول 1874في عام ” مبادئ علم النفس الفسيولوجي“نفسه لكتابة العمل الذي أصبح أحد أهم الأعمال في تاريخ علم النفس، ” فونت“ضغط 

 كتاب مدرسي يتعلق بمجال علم النفس التجريبي.
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نشئت لنشر 
ُ
ي أ

)القادر، علم النفس  كقياس الوظائف الفسيولوجية أبحاث المعهدوالت 

 ، الإحساس ، زمن الرجع السمعىي و  و النفسية منها                  (1986الصناعي و التنظيمي

ي  البصري و الحركي ، مما ساعد على تقدم خدمات الاختيار و التوجيه
 . المهت 

على أن Frazer 1969و يتفق الكثير من علماء النفس الاجتماعي الصناعي مع فريزر 

ي المتعلق بأداء واجبات العمل قد بدأت على يد  الدراسة العلمية المنظمة للسلوك البشر

ين  وهو من  F.Taylorالمهندس الأمريكي فريدريك تايلور  ي بداية القرن العشر
 
وهذا ف

فا . الذي جعل العمل فيلادلفيا  أكير عائدا انتاجيا . رغم أنه لم يكن اخصائيا نفسيا محي 

 .وكان يعرف بير  زملائه باسم تايلور " الشيــــع " 

ت F .Gilberthوخليفته  F.Taylor لقد أدت بحوث تايلور إلى إرساء  فرنك جيلير

قواعد ما يعرف الآن بدراسة الوقت و الحركة ، بينما اهتم السيكولوجيون المهنيون 

ي . 
 بدراسة مشاكل كالتعب و ظروف العمل أو تصميم اختبارات انتقاء التوجيه المهت 

وهو تلميذ سابق لفونت  H.Munsterbergو كان أشهر هؤلاء هوجو مونشي  برج 

ي 
 
جامعة هارفارد و نشر كتابه " علم النفس و الكفاية أصبح أستاذا لعلم النفس ف

ي بداية الحرب العالمية الأولى ) 1913الصناعية"  عام 
 
(ازدادت أهمية 1918-1914. وف

ي سنة 
 
لمدير السابق لمعمل   C.S.Mayersأسس مايرز  1920العملية لهذا التخصص ، ف

ي بريطانيا المعهد القومي لعلعلم النفس بجامعة كامير 
 
)محمد م النفس الصناعي . يدج ف

 (1960ب.، 

ي نفس الوقت مجلس أبحاث التعب الصناعي ) الذي يعرف فيما بعد 
 
و أسس ف

 باسم مجلس أبحاث الصحة الصناعية (. 

ي ، و ظهور بحوث علم النفس الإجتماعي ، و تقدمه 
ي ومع  ثلاثنيات القرن الماض 

 
ف

ية ،  اف و العلاقات السوسيومي  موضوعات دينامية الجماعة ووسائل الإتصال و الإسرر

، و تحقيق الراحة دخل علم النفس الصناعي بتطبيقات أخرى لخدمة الكفاية الإنتاجية 

ي تنظيم 
 
الجسمية و النفسية للعاملير  . مستفيدا من نتائج علم النفس الاجتماعي ف

ي علاقات العمل و جماعات  العمل و دفعها نحو 
 
مزيد من الكفاية الإنتاجية و السعادة ف

ي بمختلف جوانبه مع الروح المعنوية للعاملير  . 
 التوافق المهت 
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ي مصنع الهاورثون   G.E.Mayoولاشك أنه كان لبحوث جورج التون مايو 
 
ف

Hawthorne  ت ليفير يك بشيكاغو . و لبحوث كير
ال الكي  كة جي  عن  K.Lewinبشر

ي عامة ، والعلاقات الأجواء الإ 
ي توجيه النظر إلى أهمية الجانب الإنسان 

 
دارية ، أثر هام ف

ي تحقيق الانتاجية العالية ، و الراحة 
 
الإنسانية المتبادلة بير  أعضاء جماعة عمل خاصة . ف

 و السعادة النفسية للعاملير  . 
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ى المؤسسة لعلم النفس الاجتماعي للعمل :  الدرس الرابع                الإسهامات الكير

 الأهداف التعليمية:  

ي تأسيس علم النفس الاجتماعي للعمل .1
 
 . استيعاب  الطالب للنظريات الأولى ف

 معرفة الرواد الأساسير  لعلم النفس الاجتماعي للعمل .  .2

 

 تمهيد : 

ي العصر الثامن بدايات تطور علم الإدارة و التنظيم إلى أوائل القرن ا ترجع
ين فق  لعشر

الثورة الصناعية وظهرت المصانع وظهرت العديد من المشكلات والإدارية ت عشر ظهر 

ورة  والتنظيمية والعمالية. كان كير  على صر 
الهدف البحث عن حلول للمشكلات والي 

ية لضمان   .استمرارهاتنسيق الجهود البشر

ي بدأت ظهور المنظمات الخدمية مثل التعليم 
ي من القرن الماض 

ي النصف الثان 
 
ف

 ، ايدت الحاجة إلى أساليب وطرق أكير كفاءة  والصحة والتمويل(2018)مكناسي في  

ية واستخدام ال لك المالية والمادية المتاحة لت مواروفاعلية لتوظيف الجهود البشر

تراكمت قاعدة ة يق أهدافها. وخلال العقود الماضيالمنظمات لضمان استمراريتها وتحق

 معرفية واسعة وراسخة من النظريات والمبادئ والمفاهيم الإدارية والتنظيمية نتيجة

ات  . الأبحاث والدراسات والخير

 (:  1930- 1880)المدرسة الكلاسيكية .1

 لابد لنا أن نعرف معت  كلمة  ب
ً
ون  (CLASSIQUE) كلاسيكيةداية إذ يخطىئ الكثير

ء التقليدي أو القديم ( .  ي
)ماهر، مبادئ الادارة ، باعتقادهم أن معت  الكلمة هو) السر

ي أو الممتاز (2004  كلاسيكي هو الطراز الأول أو المثالىي أو النموذجر
ي الواقع أن معت 

 
لكن ف

،وهي كلمة يونانية الأصل  ي القرن الثامن عشر
 
إذ أثمرت  و المدرسة الكلاسيكية ظهرت ف

مجهوداتهم وآلت إلى قيام مدرسة اقتصادية عريقة تعرف تحت اسم المدرسة الكلاسيكية 

ي معالجة القضايا 
 
ف لها بالسبق ف ي بريطانيا وعاشت حوالىي مئة عام، حيث أعي 

 
ف

 . ي إلى درجة الكمال واليقير 
 
ي ال الاقتصادية ترف

 
ة الممتدة ما بير  ظهرت ف

 1930-1880في 

ي كل من 
 
ي القرن الثامن عشر وانتشارها ف

 
ي بريطانيا ف

 
أي مع بداية ظهور النهضة الصناعية ف

ة         فرنسا و ألمانيا  و الولايات المتحدة الأمريكية وما نتج عنها من إقامة مصانع كبير
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وتعقد العلاقات الصناعية بير   .الحجم ونمو القوى العاملة، وزيادة حجم الانتاج الصناعي 

القوى العاملة الجديدة و إدارات المصانع، واحتدام المنافسة بير  مختلف المنظمات 

ي ظهور عدة أبحاث ودراسات لعدد من الباحثير  الهدف 
 
ها من العوامل قد ساهمت ف وغير

منها استنباط ووضع أسس و أساليب إدارية جديدة تنظم الحياة الصناعية وترتب 

 قات الصناعية وتعمل على تحقيق كفاءة انتاجية عالية. العلا

ت المدرسة الكلاسيكية بالبعد عن الدوافع الشخصية والأخلاقية وبالاعتماد   وتمير 

ي التحليل. 
 
ي وباتجاهاتها الموضوعية ف

وبــهذا أعطت الاقتصاد  على أدوات التحليل المنطق 

ي عرف بها منذ ذلك الحير  
 . صفته العلمية الحديثة الت 

 : المدرسة الكلاسيكية رواد  (1

 هــــنري ميتكالف
1

 Henry Metcalf  (1847) : 

 

ي ميتكالف المديرين الممارسير  بأن يقوموا بتسجيل مذكراتهم الإدارية حت   أوض هي 

يمكن أن يستفيد منها أجيال الإدارة المتعاقبة. ورأى أن الإدارة فن وبالتالىي يجب نشر 

ى ميتكالف على وسائل الرقابة على  التجارب الإدارية الناجحة لإمكانية تعميمها، ركز هي 

لفة المواد قد تصل إلىي نصف التكلفة الكلية للإنتاج التكاليف والمواد على اعتبار أن تك

 دقيقا
ً
 2.وكذلك أوضح أنه لابد من تحديد المسؤوليات للعامل تحديدا

 

 فـــريدريك تايلور
3

 F .Taylor(1856): 

                                                           
1
 .مع لجنة في الذخائر 1868وتخرج من الأكاديمية العسكرية للولايات المتحدة عام  1847أكتوبر  29ولد الكابتن هنري ميتكالف في  

 .، أول مجلة قابلة للفصل للأسلحة الصغيرة 1873حيث اخترع ، في عام  Springfield Armory كان مساعد الذخائر التنفيذي في

اباً عن هذا الموضوع أدى إلى تحديث الدورة بأكملها. كان ، كتب كت 1886في عام  West Point in Ordnance and Gunnery كمدرس في

 .لهذه المهمة ، بما تتطلبه من حسابات بحثية وحسابات رياضية واسعة ، أثر معترف به في إصلاح منهج الأكاديمية العسكرية

يا. ثم أعد تقريراً شاملاً ومفصلاً عن ، بصفته ملازمًا أول ، أعد الكابتن ميتكالف عرض الذخائر للمعرض الدولي في فيلادلف 1876في عام 

مشاركة وزارة الحرب في المعرض. تضمن التقرير تفاصيل عن الولايات المتحدة وعرض الذخائر الأجنبية ، وبالتالي شكل مرجعاً قيمًا بشأن 

 .العتاد الذخائر

أغسطس  17بسبب إصابة في العين. توفي في  1893توبر أك 26، في  1879تقاعد الكابتن ميتكالف ، الذي تمت ترقيته إلى تلك الرتبة في مارس 

 ودفن في الأكاديمية العسكرية الأمريكية 1927
 

2
 . https://www.business4lions.com/ 

3
( مهندس ميكانيك أمريكي سعى لتحسين الكفاءة 1915مارس  21 - 1856 20)مارس،   (Fredrick Taylorفريدريك تايلور )بالإنجليزية:  

، وأفكاره تعدّ عالمياً الصناعية. يعدّ أباً لعلم الإدارة، كما كان من أوائل المستشارين الإداريين. كما يعدّ تايلور واحداً من قادة الفكر في حركة الكفاءة
 شديدة التأثير في الحقبة التقدمية.

لى مل في أحد مصانع الحديد في ولاية فيلادلفيا مهندسا، وخلال ثماني سنوات من انخراطه في هذه الشركة تقلد مناصب مختلفة من عامل بسيط إ
ملاحظ للوقت إلى ميكانيكي إلى مشرف مجموعة إلى مساعد مهندس ثم أخيرا إلى كبير المهندسين في الشركة. وفي نفس الوقت كان يواصل 

 لعلمي حتى تمكن من الحصول على الماجستير في الهندسة،تحصيله ا
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ي كتابه إدارة الورشة الصادر عام ي
 
إن فن الإدارة هو المعرفة “ 1930قول فريدريك تايلور ف

الرجال عمله، ثم التأكد من أنهم يقومون بعمله بأحسن طريقة الدقيقة لما تريد من 

 .”اوأفضله

كان نهج تايلور هو زيادة الإنتاجية التنظيمية من خلال زيادة كفاءة عملية الإنتاج من خلال 

ي الولايات المتحدة حيث العمالة، وخاصة 
 
كير  على البحوث التجريبية. ولا سيما ف

الي 

ي بداية 
 
 المعروض من العمالة الماهرة ف

 
العمالة الماهرة كانت قليلة فكان هناك نقص ف

ي  .ن والطريقة الوحيدة لزيادة الإنتاجية من خلال رفع كفاءة العمالالقرن العشر

 

ي تصميم خط العمل بحيث يكون لكل عامل مهمة 
وتنص الإدارة العلمية على أنه ينبعى 

خاضعة لرقابة جيدة ومحددة جيدا، كما يتم اتباع أساليب وإجراءات محددة بدقة لكل 

 .وظيفة

د الأساسي بأن المديرين ليسوا فقط أفضل من على الاعتقا1تقوم نظرية إدارة تايلور 

اف على  ي أيضا للإسرر الناحية الفكرية من الموظف العادي، ولكن لديهم واجب إيجانر

ي المهام المتكررة 
 
الموظفير  وتنظيم أنشطة عملهم. ولذلك، فإن نظريته لم تستخدم إلا ف

ي يمكن إدارتها بسهولة على المستو 
. والروتينية منخفضة المستوى الت  ي

 
اف  ى الإسرر

ن ظ ي الإدارة العلمية الصناعية القائمة على أساس أن تحسُّ
 
هرت مبادئ نظرية تايلور ف

ي المصانع والمعامل مرتبطان بفرض رقابة دقيقة على 
 
فعالية الإنتاج وتحسير  الأداء ف

ي العمل . ويرى الكثير من 
 
ورية ف العمال اليدويير  وحذف الوقت الضائع والحركات غير الصر 

ي تركز  المفكرين أن تايلور 
يعد بحق مؤسس الإدارة العلمية، وما أطلق عليه بالتايلورية الت 

على العلمية والإنتاجية والفعالية والكفاية وحسن الأداء، وتقليل التكاليف والأوقات 

ي أسس فردريك تايلور نظريته عليها
ي لا لزوم لها. ومن أهم الفرضيات الت 

 : والحركات الت 

 .نتاجلإ نتاج و زيادة الإ االعامل يحتاج لما يحفزه على 

 .قدميةلأالأجر يتم تحديده على حسب الوظيفة و ا

الإدارة يجب عليها أن تحتسب الوقت اللازم لإنجاز المهام لتقليل التكاليف و زيادة الإنتاج، 

 .وهذا ما الحظ تايلور عدم توافره حينذاك

                                                           
1
 https://www.business4lions.com / 
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 1:وقد رأى تايلور أن من واجبات الإدارة العلمية ما يلىي 

لإنجاز العمل وذلك باستخدام الأسلوب  (one best way) ن أفضل طريقةالبحث ع

العلمي القائم على التجربة، أو بمعت  آخر تطوير أسلوب علمي لكل عنصر من عناصر 

ي الأداء 
 
العمل ليحل هذا التحليل العلمي والموضوعي محل الطريقة التخمينية والتجريبية ف

ي المعام
 
ي طالما استعملت ف

 .ل والمصانعوالعمل الت 

اختيار العاملير  بطريقة موضوعية تقوم على أسس علمية وتدريبهم لتحسير  أدائهم " بدلا 

من الطريقة التقليدية القاضية بأن يقوم الملاحظ بهذا الدور بالقدر الذي ستطيع طبقا 

اته وتجاربه الخاصة  ."لخير

ي العمل المناسب غير كاف لإنجاز الأعمال بكفاء
 
ح أن أن وضع العامل ف ة وفعالية لذلك اقي 

يكون هناك نظام للحوافز يقوم أساسا على الأجر الذي يتقاضاه العامل والذي يتناسب مع 

 .إنتاجيته وإنجاز العمل وليس على أساس ساعات العمل

ي هذا الشأن هو مبدأ التخصص وتقسيم 
 
ي قدمها تيلور ف

لعل من أهم المبادئ والأسس الت 

ي هذا المبدأ 
بتقسيم العمل والمسؤولية بير  الإدارة والعمال تتحمل  العمل حيث يقض 

ي 
اف بينما يقوم العمال بالعمل الحقيق   .الإدارة مسؤولية التخطيط والتنظيم والإسرر

 من الحقد والكراهية. 
ً
 تحقيق التعاون الأخوي بير  العمال والإدارة بدلا

ي 
ي أربعة مبادئ أساسية و هي كالآن 

 
ي علم  وتتجسد اسهامات تايلور ف

 
)الكريم، مقدمة ف

 : (2020اجتماع المنظمات، 

 ي للعمل
:يؤدي إلى تجزئة العمل و تخصص المهام ودراسة أوقات  التقسيم الأفق 

 التنفيذ من أجل تحديدها أفضل طريقة مثلى . 

 ي الأداء و مص التقسيم الرأسي للعمل
ممي : يهدف إلى التميير  الصارم بير  فنان 

ي هذا المنطق أدى إلى فصل الياقات الزرقاء عن الياقات البيضاء كما 
 
العمل، ف

ي البيئة الصناعية . 
 
 يطلق عليهم عادة ف

 يسعى هذا النظام القائم على مكافآت الانتاجية للعمل  نظام الأجر حسب الأداء :

ي البيئة الصناعية. 
 
 كما يطلق عليهم ف

                                                           
1
https://www.marefa.org/ 
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 من مبدأ العمل ، تتم مراقبة كل حركات العامل أثناء العمل ،  نظام مراقبة العمل :

ي المصانع مسؤولير  عن تنفيذ هذا النشاط 
 
وقد أدى ذلك إلى إنشاء رؤساء عمال ف

ي .   الرقانر

 

 

 

 

 ت  (تبسيط العمل: )F .1 Gilbrethفرانك وليليان جلير

وفهم "لطريقة الوحيدة الأفضل لإنجاز العملالمستخدم من قبل الزوجان " ا الشعار 

ين أن الحركات المتكررة يمكن أن تؤدي إلى تعرض العمال لإصابات  أواخر القرن العشر

 الحركة المتكررة. 

ا تقنية جديدة 
ً
لإجراء دراساتهما تستخدم آلة تصوير سينمائية  طوّر الزوجان أيض

رة الزوجير  من إعادة تصميم 
نت هذه الملاحظات المُصوَّ

ّ
لتسجيل آليات العمل. مك

ي دراسة 
 
الآلات بطريقة تناسب حركة العمال لتحسير  الكفاءة وتقليل التعب. كان بحثهما ف

ا للأرغونوميات. بالإضافة إلى ذلك، طبّقا نهجًا 
ً
ي الإدارة العلمية  التعب سبّاق

 
إنسانيًا ف

احات المنتظمة،  ي كفاءة مكان العمل، مثل تحسير  الإضاءة والاسي 
 
لتطوير الابتكارات ف

احات والكتب  ي مكان العمل، مثل صناديق الاقي 
 
ا الأفكار المتعلقة بالراحة النفسية ف

ً
وأيض

 المجانية. 

لىي 
 :2الإدارة المحلية والاقتصاد المي  

يث مع ز  ي عام عاونت غيلير
 
. بعد ذلك، واصلت البحث والكتابة 1924وجها حت  وفاته ف

ي المنظمات 
 
ا ف

ً
كات والمصانع. شاركت أيض والتدريس، بالإضافة إلى التشاور مع الشر

المهنية مثل الجمعية الأمريكية للمهندسير  الميكانيكيير  حت  وفاتها بعد نحو خمسير  عامًا 

                                                           
1
( مهندس أمريكي، ومستشار، ومؤلف 1924يونيو  14- 1868يوليو  7)  (Frank Bunker Gilbreth :رانك بانكر غيلبريث )بالإنجليزية 

ارة العلمية، ورائد في دراسة الزمن والحركة، كان هو وزوجته ليليان مولر غيلبريث مهندسين صناعيين وخبيرا معروف بدفاعه المكبر عن الإد
 كفاءة، ساهما في دراسة الهندسة الصناعية في مجالات مثل دراسة الحركة والعوامل البشرية.

ا أكثر من أربعين عامًا، جمعت مهنة غيلبريث بين علم النفس ودراسة الإدارة الع لمية والهندسة. وضمّنت أيضًا وجهات نظرها بصفتها زوجة وأمًّ
يين في أبحاثها وكتاباتها واستشاراتها. أصبحت غيلبريث رائدة في ما يعرف الآن بعلم النفس الصناعي والتنظيمي، إذ ساعدت المهندسين الصناع

مهندسة أمريكية على الإطلاق تجمع بين علم النفس والإدارة العلمية.  على إدراك أهمية الأبعاد النفسية في العمل. بالإضافة إلى ذلك، كانت أول

 .1911)طرحت غيلبريث مفهوم استخدام علم النفس لدراسة الإدارة في مؤتمر كلية دارتموث للإدارة العلمية في عام
2
 https://ar.wikipedia.org/wiki/ 
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ي عام 
 
ل، على الرغم من . بالإضافة إلى ذلك، أولت غي1972ف يث اهتمامها إلى المي   لير

لية بدوام كامل منذ  لية وحقيقة أنها كانت تستخدم مساعدة مي   نفورها من الأعمال المي  

ة طويلة. وصف أطفالها ذات مرة مطبخها بأنه   ".نموذج لانعدام الكفاءة»في 

يث جهودها نحو المشاريــــ ، حوّلت غيلير ع البحثية بسبب التميير  داخل المجتمع الهندسي

. طبّقت مبادئ الإدارة  لىي
ي الإدارة المحلية والاقتصاد المي  

 
ي الساحة الصديقة للمرأة ف

 
ف

لية و سعت إلى تزويد النساء بطرق أسرع وأبسط وأسهل للقيام »العلمية على المهام المي  

ل لية بغية تمكينهن من البحث عن عمل مأجور خارج المي   غالبًا ما شارك «. بالأعمال المي  

ي التجاربأ
 
يث ف  .طفال غيلير

 

ي تطوير المطبخ الحديث، إذ صممت مخططات 
 
يث فعالة ف بالإضافة إلى ذلك، كانت غيلير

اع سلة « مثلث العمل» ا اخي 
ً
ستخدم غالبًا اليوم. ويُعزى إليها أيض

ُ
ي ت
والمطبخ الخطىي الت 

ي ذلك
 
صينية  المهملات ذات الدواسة، وإضافة الرفوف إلى داخل أبواب الثلاجة )بما ف

يث طلبات عديدة  الزبدة وحافظة البيض(، ومفاتيح الإضاءة على الجدار. قدمت غيلير

ي ذلك واحدة لتحسير  فتاحة العلب 
 
اع لتصميماتها، بما ف للحصول على براءات اخي 

يث مهندسة  الكهربائية وأخرى لخرطوم مياه الصرف الصخي للغسالات. عندما كانت غيلير

ال إل يك، صناعية تعمل لدى جي  امرأة لتحديد  4000أجرت مقابلات مع أكير من »كي 

ات المطبخ أثناء عملها على تحسير   ها من تجهير  الارتفاع المناسب للمواقد والمغاسل وغير

 ."تصاميم المطبخ

ي إعادة تأهيل المحاربير  
 
يث وزوجها بعمل رائد ف بعد الحرب العالمية الأولى، قامت غيلير

كات والمصانع بعد وفاة فرانك.  القدام مبتوري الأطراف. واص لت ليليان التشاور مع الشر

ي 
 
. قضت ليليان ثلاث سنوات ف كان من بير  عملائها جونسون آند جونسون ومايسير 

ية. تضمنت الحلول تغيير  ي تتعلق بالموارد البشر
مايسير  لإيجاد حلول لمبيعاتها والقضايا الت 

 .خ المصوّرة عن فواتير المبيعاتمصابيح الإضاءة لتقليل إجهاد العير  وإلغاء النس

ي عام 
 
كة جونسون آند جونسون مستشارة لإجراء أبحاث 1926ف ، عندما عينتها سرر

، استفادت 
ً
كة بثلاث طرق. أولً يث والشر تسويقية على المناديل الصحية، استفادت غيلير

ي قياس المواقف والآراء 
 
يث كعالمة نفس ف جونسون آند جونسون من تدريب غيلير

ي تفاعل الأجسام مع وتحليل
 
ة كونها مهندسة متخصصة ف كة الخير ها. ثانيًا، منحتها الشر

ي 
 
 ف

َ
كة يث العامة كأم وامرأة عاملة عصرية الشر ا، ساعدت صورة غيلير

ً
الأشياء المادية. ثالث
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بناء ثقة المستهلك بمنتجاتها. بالإضافة إلى عملها مع جونسون آند جونسون، لعبت 

ي 
 
يث دورًا أساسيًا ف           تصميم مكتب بالتعاون مع الدولية لآلات الأعمال التجارية غيلير

ي عام 
 
ي معرض شيكاغو العالمي ف

 
ي إم( للعرض ف   .1933)آي نر

 

 

 

 ي جـانت  : 1Henry Ganttهــنر

ي سنة ،  هو مهندس ميكانيكي أمريكي                 
 
،  1910 يُعرف بتطويره لمخطط جانت ف

لاند  1866هي نظرية إدارية علمية من النظريات الكلاسيكية، ولد غانت عام و  ي ولاية مير
 
ف

ي معهد 
 
الأمريكية وقد عاصر تايلور، وتخرج من جامعة جونز هوبكي   ودرس الهندسة ف

ي ذلك ستيفنسون،
 
ي مشاريــــع البُنية التحتية الرئيسية بما ف

 
ها ف

ُ
م توظِيف

َ
مخططات جانت ت

رق الشيعة
ُ
ي إدارة  نظام الط

 
بْق  أداة مُهمة ف

َ
ي الولايات المتحدة، وسد هوفر. وست

 
ف

امج ي وضع جداول ورسوم بيانية باللوغارتيمات واهتم  .المشاريــــع وإدارة الير
 
وأسهم ف

 
ً
إلى مبدأ الأجر  بالأجور وبطرق تحديدها ووضع خطة للأجور المرتبطة بالعلاوات إستنادا

ات  ي في 
 
ة الزمنية المحدودة مع زيادة العلاوات والمكافآت كلما ازداد الانتاج ف الثابت للفي 

 2..زمنية محددة بأوقات قياسية

قد صمم غانت عدد من الخرائط منها ما يتعلق بالآلة وحركتها وعمرها وإنتاجها       

وإنتاجيته، وقد أطلق على هذه الخرائط  وطرائق حياتها وتشغيلها، ومنها ما يتعلق بالعامل

وتهدف للقيام بعملية الرقابة ووضع الجداول  Gantt’s Charts اسم خرائط غانت

 .لمعرفة الإنتاج وتكلفته

نظر غانت إلى الإدارة كوظيفة اجتماعية يمكن بواسطتها رفع مستوى المعيشة عن طريق 

النفسية للعاملير  كوسيلة لزيادة  اهتم بالنواجي  التنمية ورفع مستوى الانتاجية. كما

ي زيادة الانتاج
 
ي  .انتاجيتهم وبالحوافز المالية والمعنوية وأوضح أثرها ف ومن مساهمات هي 

ي 
 
،  دارة، ابتكر ما يسم "بخرائط جانت"لإ تطوير علم ا جانت ف وهي عبارة عن (2008)علىي

ي يتكون من محورين:  رسم
ي يدل على الزمن الم بيان 

العمل،  نجاز لإ حدد ملاحور السيت 

                                                           
1
. 1880، ومن جامعة جونز هوبكينز سنة 1878ولد جانت في مقاطعة كالفرت شرق الولايات المُتحدة. تخرج من مدرسة ماكدون الثانوية سنة  

 .ثم عاد لمدرسة ماكدون كمُعلم لثلاث سنوات. ثم حَصَل على درجة الماجستير في الهندسة من معهد ستيفنز للتقنية في ولاية نيو جيرسي
2
 https://rattibha.com/thread/1431922595805474820 
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ذلك العمل، وهكذا فان  نجاز لإ زمة لاال تتاليةالم نشطةالأ  حور الصادي تكتب عليهملاو 

العمل، وقد عرفت خرائط جانت فيما ذ لتنفي زمنية هدف خرائط جانت هو وضع جدولة

على زمن تنفيذ   للرقابة كأداة نتاج". لقد استخدمت هذه الخرائط أيضاالإ بعد "بجدولة 

وعات، وعلى تقدير حجم التكاليف و المنشطة الخاصة بالأ  واد والقوى العاملة المشر

وع. ويتفق كتاب  زمةللاا ي ابتكار الأ أن خريطة جانت شكلت دارة الا للمشر
 
ساس الفكري ف

  راجعة والتقييم والرقابةملاطريقة 

(Program Evaluation Review Technique-PERT) 

 

 رنجتون ايمرسونهاHarrington Emerson: 

ي 
 
، ولد ف ي  1853أغسطس  2هو مهندس أمريكي

 
ي الولايات المتحدة، وتوف

 
ي ترنتون ف

 
ف

ي 
 
ي الولايات المتحدة 1931سبتمير  2ف

 
ي نيويورك ف

 
حيث اهتم إمرسون بدراسة .  ف

السكك الحديدية الأمريكية وإدارتها  المشكلات الإدارية بالنسبة للمنظمة ككل. فقد درس

 efficiency وإمكانية تخفيض تكاليفها. وقد كان أول من استخدم تعبير هندسة الكفاءة

engineering  ي مفهومه وتعريفه
 
ي يقدمها. وقد توسع ف

ي وصف نوع الاستشارة الت 
 
ف

ي عام 
 
درت مبادئة ص 1913لمعت  الكفاءة، ويشار إليه اليوم بأنه أكير دعاة الكفاءة. وف

 .المسماة مبادئ الكفاءة الاثنا عشر 

 

 

 :1وهذه المبادئ هي 

تحديد الأهداف بوضوح: يتم تحديد الأهداف لمعرفة ما يريد الفرد تحقيقه.  .1

وهذا ما يتطلب التخلص من الغموض والالتباس والإبهام وانعدام وجود 

 .الأهداف

، لأن الإدارك .2 السليم يساعد على التميير   حسن الإدراك: أي القدرة على التميير 

بير  الأشياء الرئيسية والثانوية، وهذا ما يتطلب من الفرد السعىي الدائم نحو 

 .المعارف والحصول على الاستشارات والنصح

ه من الأفراد الأذكياء .3  إلى النصيحة من غير
ً
 .حسن المشورة: أن يسعى الفرد جاهدا

                                                           
1
 https://amo1.org/harington-emerson-theory 
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ام بالقواعد والطاع .4 ة لتحقيق النظام، وهذا ما يكمل النظام والرقابة: أي الالي  

ام المبادئ والقواعد المطبقة  .احي 

اهة: ويقصد بها شيوع العدل والإنصاف .5  .الي  

ي يوثق بها، لأنها مصدر  .6
ي توفير السجلات والمعلومات الت 

السجلات: وتعت 

ي تعتمد عليها القرارات
 .الحقائق الت 

تخطيط العلمي تصريف الأمور: ويقصد به سرعة تصريف الأمور، عن طريق ال .7

، وبذلك يمكن  ي أداء المهام الأكير
 
للمهام، بحيث تسهم المهمة الأصغر ف

 .للتنظيم أن يبلغ أقض أهدافه

المعايير والجداول: أي تحديد محيط العمل بوضع مجموعة من الظروف  .8

 .المتشابهة

تنميط الظروف: أي توحيد محيط العمل بوضع مجموعة من الظروف  .9

 .المتشابهة

ام بمستوى ثابت للعمليات وتوحيد أسلوب أدائهاتنميط الع .10  .مليات: الإلي  

ثبات التعليمات: إخضاع الأساليب المتبعة للكتابة بنظام ودقة لكي يتوافر  .11

 .لها الإثبات
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وقراطية  الدرس الخامس   : النظرية البير

  :الأهداف التعليمية

وقراطية لفهم  ك .1  .تأسيس المنظمة  فيةيالإلمام بالنظرية البير

ي إطار النظرية  .2
 
فهم الطالب للتفاعل الاجتماعي  القائم  داخل المنظمة ف

وقراطية .   البير

 تمهيد : 

و ) قراطية إلى بير (، وهي كلمة ألمانية ومعناها مكتب، büroيعود أصل كلمة البير

ي بداية القرن الثامن عشر ليس للتعبير عن كلمة مكتب للكتابة فقط ب
 
ل المستخدمة ف

ي  
كة، وأماكن العمل. وكلمة قراطية وهي كلمة مشتقة من الأصل الإغريق  للتعبير عن الشر

س )
ُ
ي قوة المكتب أو سلطة κράτοςكرات

ي مجموعها تعت 
 
( ومعناها السلطة والكلمة ف

 .المكتب

وقراطية بفضل عالم الاجتماع ماكس فيير ) (، 1920-1864شاع مفهوم البير

ي البداية على كل أشك
 
ي الخاضع لسلطة مركزية عليا لها  وأطلقه ف

 
ال التنظيم الهيكلىي الفوف

وقراطي بأي صلاحيات  ي حير  لا تتمتع المستويات الدنيا من الهرم البير
 
كامل الصلاحيات، ف

 إلا عن طريق التفويض، وليس لها أن تناقش التعليمات والأوامر الصادرة عن قمة الهرم

M. Weber, R.Merton , Gouldner, Selznick أهم روادها من نجد و    

  ماكس فييرM. Weber : 

ي مدينة إرفورت بألمانيا عام        
 
ي ثري.  1864ولد ماكس فيير ف

ي وسط عائلىي بروتستانت 
 
ف

ة وتحوي صناعيير  مختصير   بالنسيج بالإضافة إلى موظفير  كبار  فعائلته كانت كبير

الىي وهو حزب  ي الحزب القومي الليير
 
. وكان والده أحد الأعضاء المهمير  ف وأساتذة جامعيير 

 (Colliot-Thélène, 2003) المثقفير  والطبقة البورجوازية. 

ي بيته شخصيات سياسية وفلسفية ك   
 
ا ما كان فيير يرى ف ي وكثير

ة من أمثال ديلت  بير

ي بيت علم وسياسة وفكر
 
 وسواهما. وبالتالىي فقد نشأ ف

 .ومومسير 

ي العمل ، لذلك ليسعى مثل بقية المنظرين التق (فيير  )لقد كان 
 
يديير  إلى المعيارية ف

وقراطي صمم ليعمل بكفاءة لتحقيق  نموذجه نإف ية منظمة من لأ داف الرسمية الأهالبير

شكال لأ  لهيلنموذج نتيجة تحالأ ذا هخاص ، وقد توصل إلى  لا عام  نموذج هالمنظمات ، أن
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ي المجتمع ، وقد ها طة وممارستلالس
 
طة لناك ثالثة أشكال لممارسة السهاستنتج أن  ف

ي المجتمع
 
 (صالح) :والتأثير ف

وقراطية  خصائص النظرية البنر

وقراطية بعدة خصائص   :منهاتتصف النظرية البير

وقراطية بسلسلة قيادية قوية؛  -1 التسلسل الهرمي الواضح للسلطة: إذ تتمتع البير

اف والرقابة على عمل الجميع  ي السلسلة، ويتمّ الإسرر
 
حيث يكون لكل عامل مكانه الخاص ف

ي المُستوى الأعلى للسلطة، إذ تبدأ السلطة من أعلى التسلسل الهرمي 
 
من قِبل شخص ما ف

ابها من قاع السلسلةومن ثم تبدأ بال ص عند اقي 
ُ
 .تناق

 ما  -2
ً
دة للقيام بها، وغالبا

ّ
وقراطية لديه وظيفة محد ي البير

 
التخصص: كل شخص ف

 فيها
ً
ا  .يُصبح خبير

وقراطية إلى أجزاء، ويعمل أشخاص  -3 ي البير
 
تقسيم العمل: يتم تقسيم كل مهمة ف

 لتنفيذها بشك
ً
 .ل كاملمختلفون على أجزاء مختلفة من المهمّة معا

وقراطية على مجموعة من القواعد  -4 ارتكازها على القواعد الرسمية: تقوم البير

سمّ إجراءات العمل المعيارية، وهي عبارة عن تعليمات واضحة ومكتوبة لكل 
ُ
الرسمية ت

، ويمكن للعمال الذين  ي كل مستوى من مستويات التسلسل الهرمي
 
وظيفة متخصصة ف

ون عملهم يتبعونها التأكد من أنهم ع
ّ
ُ عليها زملاؤهم، وبــهذا سيؤد ي يسير

ة الت  لى نفس الوتير

 .بالشكل الصحيح

وقراطي أن  -5 الأرشفة وحفظ المستندات: يتوجب على الإدارة ذات النظام البير

 .تقوم بكتابة مُجمل إجراءات العمل وأرشفة وحفظ كل مُستنداته

ي تعيير  الموظفير  اعتمادها على المعرفة والمهارة: يعتمد النموذج  -6
 
وقراطي ف البير

ورتان حتميتان لتحقيق أهداف  على المعرفة والمهارة، فهو يرى بأن المعرفة والمهارة صر 

 .المؤسسة ونجاح موظفيها

  وقراطي  المزايا الإيجابية للنموذج البير

ها  وقراطية بصفتها أسلوب للتنظيم الاجتماعي لها من المزايا الإيجابية مايمير  البير

ه  :ا، وقد حدد علماء الاجتماع هذه المزايا بما يلىي عن غير
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الرسمية: حيث يتم توزيــــع المهام وتنظيمها بشكل رسمي وبما يتفق مع أهداف  -1

 
ً
 ومحددا

ً
 واضحا

ً
ي توزيــــع العمل توزيعا

 .المؤسسة، وهذا يعت 

ي الأمكنة المناسبة  -2
 
هم ف اء والاختصاصيير  دون غير التخصص: استخدام الخير

حديد مسؤولية كل منهم عن أداء واجباته بفاعلية، وهذه الدرجة العالية من لهم، وكذلك ت

 من الحياة الاقتصادية والاجتماعية نتيجة للتطور 
ً
 أساسيا

ً
الاختصاص أصبحت الآن جزءا

 .العلمي الذي تشهده المجتمعات

 :التحديد الدقيق للمهام والصلاحيات -3

وقراطي كل وظيفة يجب أن تخ ي النظام البير
اف سلطة وظيفية أعلى فق  ضع لإسرر

منها، وكل موظف وفق هذا التسلسل الإداري مسؤول أمام رئيسه عن تنفيذ قرارات 

ي المؤسسة له سلطة 
 
مرؤوسيه وأعمالهم، كما أنه مسؤول عن قراراته وأعماله، فالرئيس ف

، وهذه السلطة محددة بدقة بالأوامر الإدارية  .ما دونه من الموظفير 

لمجموعة متناسقة من الأحكام والقرارات تستهدف ضمان أداء خضوع المهام  -4

ي 
 
، وهذه المهام تحدد بدقة مسؤولية كل عضو ف

ً
 ومعدلا

ً
جميع الأعمال أداءً متوافقا

 .المسؤولية، كما تحدد العلاقات بير  الأعضاء وتنظمها

المسؤولية: حيث يقوم الموظف بأداء مهامه الوظيفية بصفة رسمية لا  -5

ي النهاية للمصلحة العامة دون أي اعتبارات شخصية؛ إذ 
 
أن تصرف الموظف يخضع ف

وري لفعالية أداء الموظف،  ط صر  شخصية، وأن استبعاد المؤثرات والعوامل الشخصية سرر

 
ً
ي أداء المهام المطلوبة منه رسميا

 
 .ونجاحه ف

وقراطية على أساس  -6 ي المؤسسة البير
 
: يقوم التوظيف ف ي

الاستقرار الوظيق 

 الكفايا
ً
ي فالوظيفة وفقا

ت العلمية والمهارات الفنية، ويصان الموظف من الطرد التعسق 

قيات يتم على أساس الأقدمية أو الكفاية  وقراطي هي وظيفة دائمة، ونظام الي  للنظام البير

ي تنمية ولاء الموظف لمؤسسته، وتعزيز الروح 
 
، فهذه الأسس تسهم ف

ً
أو الاثنير  معا

ي تقوية ارتباط الموظفير  بمؤسستهم الجماعية بير  أعضاء المؤس
 
سة، وهذا بدوره يسهم ف

ة لصالح المؤسسة  .ويدفعهم إلى بذل جهود كبير
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وقراطي قادرة على  -7 ي تقوم على التنظيم البير
ي الأداء: تكون المؤسسة الت 

 
الفاعلية ف

 .
ً
 وفنيا

ً
 (11-09-2021)الماس،  تحقيق أعلى درجة من الفاعلية إداريا

 

 تون  Merton Robert روبرت منر

 

تون ،  عالم اجتماع أمريكي  Robert Merton روبرت مير ي  (2002)دندشلىي
 
، ولد ف

، ارتبط منذ  ي ي الولايات المتحدة الأمريكية لعائلة يهودية من أصل أورنر
 
ي فيلادلفيا ف جنونر

ي جامعة هارفرد وأخذ صغره بالموسيق  والحياة 
 
الثقافية وتوجه نحو الفنون، تابع دراسته ف

، وأصبح 1936بدراسة علم الاجتماع، وحصل على الدكتوراه من الجامعة نفسها عام 

 فيها 
ً
ي جامعة كولومبيا وأصبح أستاذا

 
 من أعضاء الهيئة التدريسية فيها، كما عمل ف

ً
واحدا

 لمركز الدراسات الاجتم1947عام 
ً
ة )، ومديرا ي الفي 

 
 (1971  ـ-1942اعية المطبقة ف

 1نظريات المدى المتوسط

تون أن اهتمام بارسونز  بوضع نسق شامل من التصورات محاولة عقيمة و  يرى مير

عديمة الجدوى ، حيث أن البحث عن نظام شامل للنظرية الاجتماعية يشمل كل جوانب 

السلوك الاجتماعي و التنظيم و التغير هو نوع من التحدي الكبير و الآمال الواسعة ، و أن 

ي كان مثل هذا النظام الشامل سيكون شأنه شأن الكثير من الأنظمة ا
لفلسفية الشاملة و الت 

ها الإهمال  . مصير

ي تقع بير  طرفير  ، الطرف الأول 
تون النظرية متوسطة المدى بأنها تلك الت  و يعرف مير

ي تقابلها عند إجراء البحوث الميدانية 
اضات العلمية البسيطة ، الت  ي مجموعة الافي 

 
يتمثل ف

ي النظريات الشاملة الموحد
 
ي يتمثل ف

ي تسعى على تفسير كل ملاحظة ، و الطرف الثان 
ة الت 

ي السلوك الاجتماعي و التنظيم الاجتماعي 
 
 . عن انتظام ف

ح مستوى للنظرية الاجتماعية أعلى قليلا ً من  تون يقي  بعبارة أخرى نستطيع القول أن مير

ي لا تتضمن قدرا ً يذكر من 
يقية ، و الت  ي تعتمد عليها البحوث الأمبير

مستوى الفروض الت 

ا ً من التجريد التجريد  ي تتضمن قدرا ً كبير
ى ، و الت  ، و لكنه أقل مستوى من النظريات الكير

تون دعوته إلى هذا المستوى المتوسط من التجريد بأنه يسمح بإخضاع ما  ، و برر مير

ي نظرا ً لقرب هذه القضايا من الوقائع الملموسة
يق   . يتضمنه من قضايا للاختبار الأمبير

                                                           
1
 https://ar-ar.facebook.com/fwzman3/posts/829801543752182/ 
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رية متوسطة المدى تتناول أساسا ً جوانب معينة من الظاهرات و على ذلك فإن النظ

ي عموميتها ، فيمكن مثلا ً أن تكون لدينا نظرية عن 
 
الاجتماعية ، و ليست الظاهرات ف

الجماعات المرجعية و نظرية عن الحراك الاجتماعي ، و نظرية عن صراع الأدوار ونظرية 

 . عن تكون القيم .... الخ

ي المستقبل و بعد أن تصبح لدي
 
نا هذه النظريات المتعددة ذات المدى المتوسط يمكننا ف

أن نصوغ منها نظرية عامة موحدة ، و لكن الوقت لم يحن بعد لتكوين مثل هذه النظرية 

 . الموحدة

ي 
 
ي يجب أن تمثل بؤرة الاهتمام للتحليل ف

تون مجموعة من الوحدات الت  و قد حدد مير

 ى مثل : النظرية الاجتماعية متوسطة المد

الأدوار الاجتماعية ، العمليات الاجتماعية ، الأنماط الثقافية ، الانفعالات المحددة       

ثقافياً  ، المعايير الاجتماعية ، تنظيم الجماعة ، البناء الاجتماعي ، و أساليب الضبط 

 الاجتماعي ... الخ

 لثقافية المقننة . وبذلك جعل بؤرة اهتمام النظرية الاجتماعية ما أسماه بالعناصر ا

 

 الفير  وارد جولدنر Alvin Ward Gouldner  

 

ي كلية أنتيوك(Hunt ،1963) عالم اجتماع أمريكي 
 
-1952) ، درّس علم الاجتماع ف

ي سانت لويس )1954
 
ي جامعة واشنطن ف

 
 لعلم الاجتماع ف

ً
(، 1967–1957( وكان أستاذا

ي بفلو )
 
ي الجامعة ف

 
(، ورئيس جمعية دراسة المشاكل الاجتماعية 1972–1967وف

دام )1962) ي جامعة أمسي 
 
( وأستاذ كرسي ماكس 1976–1972(، وأستاذ علم الاجتماع ف

ي جامعة واشنطن )منذ  ير ڤ
 
ي مدينة نيويورك1967لعلم الاجتماع ف

 
 .(. وقد وُلِد ف

ا مختلفة من  (Babeau ،2017)ولدنر جقاد 
ً
ي منجم وحدد أنماط

 
دراسة إثنوغرافية ف

وقراطية. وقام وقراطية والبير وقراطية بعد تعيير  مدير  البير بتحليل كيف ظهرت عملية البير

ي دراساته ، بأنماط محددة للغاية
 
وقراطية ف  :جديد. حدد غولدنر ثلاثة أنواع من البير
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ي 
 
ي هذا النوع من وكالة خارجية ويتم تنفيذه رسميًا ولكن ليس ف

وقراطية الوهمية: يأن  البير

ي هذه الحالة على التصرف بنفس السلوكيات اليومية. يتفق كل من الإدارة وال
 
عاملير  ف

ي هذه الحالة ، لا من قبل الإدارة ولا من قبل العمال. لا 
 
الطريقة. لا يتم تطبيق القواعد ف

ي هذه الحالة أمرًا لا 
 
" ف ي هذه الحالة. يعتير "التدخير 

 
ي الظهور ف

 
يبدو أن هناك تعارض ف

وقراطي  .ة الصوريةمفر منه. قاعدة عدم التدخير  هي مثال على البير

وقراطية التمثيلية: قام كل من الإدارة والعمال بفرض هذه القاعدة ولم تولد سوى  البير

تهم الإدارة  كير  على تعليم العمال حيث اعتير
ي هذا السياق ، كان الي 

 
القليل من التوترات. ف

جاهلير  ومهملير  فيما يتعلق بقواعد الأمن. برنامج السلامة هو مثال للممثل. عقدت 

ا مناسبة للتعبير عن بعض مخاوف اجت
ً
نامج وكانت أيض ماعات بانتظام لتنفيذ هذا الير

نامج وسيلة لتشديد الرقابة على العمال  .العمال. بالنسبة للإدارة ، كان هذا الير

امج من قبل الإدارة وولد  وقراطية المتمحورة حول العقوبة: بدأ هذا النوع من الير البير

الإدارة إلى العمال على أنهم على استعداد متعمد للتغيب. العديد من التوترات. نظرت 

لذلك ، تم وضع عقوبة لإجبار العمال على عدم التغيب. على سبيل المثال ، قاعدة "عدم 

ي تركز على العقاب. 
وقراطية الت   الغياب" هي مثال على البير

 

 فيليب  سلزنيكPhilip Selznick 

ي  يليب سلزنيكفولد 
 
ي  1919يناير  8ف

 
ي ف

 
، وهو عالم اجتماع ،  2010يونيو  12وتوف

ي علم الاجتماع والقانون بجامعة كاليفورنيا بلوس أنجلوس
 
ا ف

ً
 .وكان أستاذ

ي النظرية التنظيمية وعلم اجتماع القانون والإدارة العامة. 
 
يشتهر بشكل أساسي بعمله ف

ي ذلك
 
ي الإدارة  والقيادة TVA وهو مؤلف للعديد من الكتب المؤثرة ، بما ف

 
 .ف

ي عام 
 
ي المجلة الاجتماعية الأمريكية ، "أسس نظرية التنظيم ،  1948كتب ف

 
 ف
ً
مقالا

ي أجراها هو يعتير وعدت بمستقبل عظيم و 
المعلم الأول للعديد من الدراسات الأخرى الت 

. و  ،وتلاميذه وأتباعه  مقدمة لرجل الأعمال المؤسسي

ة ما بير  الحربير  للفعل الاجتماعي يتحول نحو ويشير إلى أن الاهتمام الممن
ي في 

 
وح ف

الإطار الذي يمارس فيه هذا العمل: "التنظيم الرسمي هو التعبير البنيوي عن الفعل 

اح نظرية التنظيم.  ". علاوة على ذلك ، يعتير أن هدف علماء الاجتماع هو اقي  ي
 العقلان 
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كات تشير نفس المقالة التأسيسية إلى أن: "النقابات و  كات والشر الحكومات والشر

هي هياكل رسمية لأنها مصممة ، والأحزاب السياسية والعديد من المؤسسات الأخرى 

". من المقبول عمومًا أن المنظمات الحديثة رسمية وعقلانية ومعقدة.  ي
 بشكل عقلان 

وقراطية كما تمت صياغتها بعد الحرب ونظرية المنظمات   إن التشابه بير  نظرية البير

ي 
ا هو تشابه مذهل. سعى علماء الاجتماع التنظيمي إلى تحديد نموذج الت 

ً
 تم تطويرها لاحق

ي. فعام للمنظمات بناءً على تحليل   بير

ض ب أن الأفراد داخل المنظمات قد يكون لديهم أهداف  SELZNICKبساطة تفي 

مما يجعل من الصعب على المنظمات والموظفير  أن يكون لديهم هدف  مختلفة ،

ك. يطرح نظرية التعاون كآلية تسهل بقاء المنظمات. آلية التعاون هذه ،  ي مشي 
عقلان 

ي تشارك فيها ، تجعل من الممكن تقليل 
بصرف النظر عن أشكال التوظيف الأخرى الت 

  المخاطر. 

ي عام مكانته كعالم اجتماع  تعززت كما انه   
 
ي الإدارة" ف

 
 1957بنشر كتاب "القيادة ف

والذي عرض فيه فيليب سلزنيك ، بناءً على عمله السابق ، أفكاره الرئيسية حول التنظيم 

 .والأعمال والإدارة

اهتمامه لتشمل مجالات (Desreumaux, 2017)منذ الستينيات ، وسع فيليب سلزنيك 

علم اجتماع القانون والفلسفة الأخلاقية ، ولكن لن يتم هنا تقديم سوى التطورات 

ي مجال نظرية التنظيم والإدارة
 
 .المستحقة له ف

ي نفس 
 
ا موضوعيًا ف

ً
حول هذه الموضوعات ، تقدم منشورات فيليب سلزنيك تماسك

ي لرؤية أصلية للمنظ ي لها صدى قوي الوقت الذي تعيد فيه البناء التدريخر
كة الت  مة والشر

 .مع بعض المناقشات المعاصرة

 :يمكن الاحتفاظ بثلاثة خطوط قوة لحساب مساهمات هذا المؤلف

ا للتحليل ... 
ً
 إنه من أوائل المنظرين الذين جعلوا الكيان "المنظمة" موضوع
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 نظرية التقسيمات الإدارية : الدرس السادس 

 الأهداف التعليمية : 

 فهم الطالب لمرتكزات الأساسية لعلم الإدارة .  .1

 استيعاب الطالب لمفهوم السلطة داخل السلطة .  .2

 

 .تمهيد : 

علم الإدارة هو أحد العلوم الإنسانية الحديثة، وقد اهتم بالطريقة المثلى للقيام 

ي المؤسسات. ويمكن
 
ي  بالأعمال ف

تعريفه بأنها: مجموعة القواعد والمبادئ العلمية الت 

تهتم بالاستخدام الأنسب للموارد من قِبَل المؤسسات لتحقيق هدف المؤسسة بأقل 

 .وقت وجهد وكلفة ممكنة

اض الأساسي الذي اعتمدت عليه هذه المدرسة هو أن كفاءة المنظمة هي إ ن الافي 

روادها منصبا بشكل أساسي على الجوانب المتعلقة ا كان اهتمام ذالمدير، ل انعكاس لكفاءة

 .بالتنظيم

ي هذا المجال العديد من العلماء أبرزهم: 
 
 , Henri Fayol , j.Mooney وقد برع ف

A.Reily, L.Urwick , LGulick , O.Sheldon  ي
 
وقد تفرعت اهتمامات هؤلاء العلماء ف

اهج الإدارية ركز فيها كل عدة نواجي فيما يختص بهذا الأمر حت  وصلت لعدد من المن

هم على نقاط عدة، يمكن التعرف عليها بمجرد التعرف على  ون غير واحد منهم وكثير

الإدارة هي علم وفن وهي متجدده وليست قوالب ثابته كما أنها وعليه ف المناهج الإدارية. 

ي. ويمكن القول بأن الإدارة  خلال هي فن إنجاز الأعمال من  -: 1تقوم على العنصر البشر

فير  ومراوسير  (الذين يعملون من خلالك.   الآخرين )مشر

 

 ي فايول  :Henri Fayolهي 

ي فايول  ي  مهندس فرنسي ( وهو 1925-1841)هي 
 
عاصر فريدريك تايلور ف

كة مناجم  ،وتأثر ببعض أفكاره مريكيةلأ اتحدة ميات اللا الو  وكان فايول يعمل مديرا لشر

ي استخراج الفحم الحجري وبيعه
 
وكتب عنه انه   1919إلى غاية 1888.من عام  تعمل ف

                                                           
1
 https://ar.wikipedia.org/wiki/ 
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ك كان مديرا        أجرى عدة دراسات عن المنهج العلمي لدراسة مهمة المدير ته، ناجحا لشر

ي سنة 
 
ه ف                . بعنوان )الإدارة الصناعية1916و المبادئ العامة للإدارة ، والذي نشر

ي  ة . و العمومية(، والذي تمت ترجمته إلى الإنجلير 

ته وتجاربه من خلال هذا الكتاب  وقد وثق فايول  ح فيه، دارية الإ خير مفهومه  سرر

ي  و داريةالإ للعملية 
 .وظفير  المعمال ويوجه بها العمال و الأ ها تتبع  وتستخدم في الطرق الت 

ي تقوم بها الأ قد قسم فايول و 
 رئيسية هي  أنشطة إلى المنظمة عمال الرئيسية الت 

 ،  :(2008)علىي

اء البيع)التجاري  النشاط. 1  .)والشر

 .)التخطيط، التنظيم، التوجيه، الرقابة)داري الإ النشاط . 2

ي المالنشاط . 3 انيات، وحساب التكاليف و لما)حاستر  .)رباحالأير 

 .)ستثمارلا انفاقها على لإ موال الأ تدبير )النشاط املالىي . 4

 (خاطرالموالعمل من مختلف  فرادالأحماية )والتامير   جتماعي الا .الضمان  5

ي  التنظيمية النواجي  على  نصبتتاهتمامات فايول  لقد كانت 
 
دارة لإ مستويات ا ف

ي  التنفيذية دارةالإ مستوى  على وليس دراءملا بير   والعالقة العليا والوسطى
 
العمل   ورش ف

 .فعل تايلور كما

 

ي فايول ي،مما  اكير  فأعطى أهمية تايلور من أخطاء وقد تعلم هي  للعنصر البشر

ين ووصفوه سمعة طيبة اكسبه ي لأب با فينظر الكثير
 الحديثة بالنظر إلى دارةللإ الحقيق 

ي وضع 
 
ي شكلت فيما بعد  سسالأ بادئ و الممساهمته الواسعة ف

القوي  ساسالأ  العامة والت 

 الآخرى . دارة علما مستقال جنبا إلى جنب مع العلوم الإ لجعل علم 

( فيما يتعلق بالدراسات التنظيمية  ي أسهم بها )ماكس فيير
و أهم الدراسات الت 

 :والإدارية، هي نظريته الخاصة بهياكل السلطة، وقد قسمها إلى ثلاثة أنواع

 Charismatic authority النوع الأول: السلطة البطولية الكاريزماتية

: السلطة التقليدية ي
 Traditional authority النوع الثان 
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 Rational legal authorityالنوع الثالث: السلطة القانونية الرشيدة 

 بالخصوصية الغربية            
ً
ا عن الأساليب ، ونزاعاتهم ، كان ويير مهتمًا أولا

ً
 بعيد

(Damon, 2006) عملية عامة لعقلنة الأفعال بالتوازي مع خيبة الأمل من العالم ، مما :

وتستانتية. شغوف  يؤدي إلى أخلاقيات اقتصادية جديدة تستمد مصادرها من الديانة الير

يمير  الأشكال  -نحن مدينون له بنجاح كلمتير   -)أو الأنواع المثالية(  بالأنواع المثالية 

ة عديمة الفائدة ، النموذجية للعقلانية أو اله يمنة. هذه الفروق ليست تمارين فكرية صغير

للحياة اليومية. يمكن أن تكون أفعالنا  -للجميع  -ولكنها مخططات تسمح بفهم أفضل 

)عبور الشارع ، والذهاب إلى الجماهير ، والمشاركة السياسية ، والأكل النظيف ، وما إلى 

ي توجهنا( ، والعقلانية ذلك( مدفوعة بعقلانية أداتية خالصة )هذه 
هي الأغراض الت 

التقليدية )مع عاداتنا وعاداتنا( ، والقيمة العقلانية )نريد جميعًا أن نعطىي معت  لأفعالنا( أو 

حت  العقلانية العاطفية )يمكننا التصرف بدافع العاطفة(. من بير  أول من أبدى اهتمامًا  

ا  ً ا بموهبة المعت  )وهو ما نتحدث عنه كثير ً ا على كبير
ً
اليوم ...( ، ركز بشكل أكير تحديد

و الأنفاق(. يمكن أن تكون هذه  ي مي 
 
كة أو ف ي الشر

 
ي الأسرة أو ف

 
ي توجد أشكالها ف

الهيمنة )الت 

الهيمنة كاريزمية )نحن نتبع شخصية القائد( ، أو تقليدية )نطيع الأوامر المعتادة( ، أو حت  

وقراطيير  جيدي -تقليدية   ن ، نتبع جميعًا أوامر هرمية غير شخصية(. قانونية )بصفتنا بير

ي الفكر الإداري الكلاسيكي بمجموعة من المبادئ الإدارية  
 
 فايول ف

ً
 وساهم أيضا

Principles of Management  (2008 ,علىي ) لتوجيه تفكير المدير نشدها فيما يلىي : 

ي  -1
تقسيم العمل : هو تقسيم وظيفة بحيث يكون لها عدد من المهام المختلفة الت 

ي أنه لكل وظيفة واحدة، يمكن أن يكون هناك أي عدد من 
تشكل الوظيفة ككل. وهذا يعت 

ي يجب أن تحدث من أجل أن تكون الوظيفة كاملة، عندما يقوم الفرد بنفس 
العمليات الت 

ي الأداءالمهمة مرارا وتكرارا يكتسب الش 
 
 .عة والدقة ف

ي إعطاء الأوامر والحصول على الطاعة،  -2
 
السلطة والمسؤولية : السلطة هي الحق ف

والمسؤولية هي نتيجة طبيعية للسلطة ويجب ان تتناسب المسؤلية مع السلطة المخولة 

 .لأى مدير

ا -3 ي تحكم المنظمة واحي 
ام بالقواعد الت  مها. الانضباط : يجب على الموظفير  الالي  

 .الانضباط الجيد هو نتيجة القيادة الفعالة

مبدأ وحدة القيادة : معناه أن لكل موظف رئيس واحد يتلق  منه الأوامر والتوجيهات  -4

 . ويرفع له التقارير
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 المنظمة تعمل لتحقيق  -5
 
مبدأ وحد التوجيه : معناه أن كل مجموعة من الأنشطة ف

 . د وخطة واحدةهدف واحد، ويجب أن يكون لها رئيس واح

 .المكافأة او الأجر العادل : يجب أن يدفع لجميع العمال أجرا عادلا مقابل خدماتهم-6

ي صنع القرار -7
 
 .المركزية  : يشير المركزية إلى درجة مشاركة المرؤوسير  ف

ي السلطة من الإدارة العليا إلى : Scalar Chain تسلسل أو تدرج السلطة -8
 
إن التدرج ف

 المنظمات هذه السلسلةالإدارة الو 
 
ي أن تتبع الاتصالات ف

 .سطى الى الإدارة الدنيا، وينبعى 

ي للرجال والآلات والمواد وما  -9 ورة وجود ترتيب منهخر النظام  : يتعلق هذا المبدأ الى صر 

ي المنظمة
 
 . إلى ذلك، بحيث يجب أن يكون هناك مكان محدد لكل موظف ف

ون بالعدل العدالة والمساواة : يجب أن يكون -10  تعاملهم مع الوظيفير  يتمير 
 
المديرون ف

اهة والمساواة  .والي  

ي للأفراد-11
ارتفاع معدل   : Stability of Tenure of Personnel الاستقرار الوظيق 

كة يدل على عدم الفاعلية فالمنظمات ظترك المو  أيدوران الموظفير  غير فعال.  فيير  للشر

ي 
ي بها استقرار  الت 

ي للإدارة أن توفر تخطيطا منظما  ه وظيق 
منظمات ناجحة، ولكن ينبعى 

 .للموظفير  وأن تكفل توفير بدائل لملء الشواغر

ي أن تكون  أيالتبعية :  -12
إخضاع المصلحة الشخصية لمصلحة المؤسسة بمعت  لا ينبعى 

 .لمصالح أي موظف أو مجموعة من الموظفير  الأسبقية على مصالح المنظمة ككل

ة : الموظفير  يجب ان يسمح لهم بإنشاء وتنفيذ الخطط ويجب تشجيع المبادر  -13

لأن ذلك سوف يساعد العمال على بذل مستويات عالية من الجهد لتطوير  بتكار الا 

 .المنشأة

التعاون وروح العمل الجماعي : يجب تعزيز روح الفريق الواحد وتحقيق الانسجام  -14

 والوحدة بير  العاملير  داخل المؤسسة. 
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 مدرسة العلاقات الإنسانية:  الدرس السادس 

 الأهداف  التعليمية : 

 فهم الطالب لكيفية تأسيس نظرية العلاقات الإنسانية .  .1

 استيعاب الطالب لمفهوم التنظيم الغير رسمي .  .2

 

 تمهيد : 

لقد ظهرت مدرسة العلاقات الإنسانية كرد فعل للمدرسة الكلاسيكية حيث أولت 

                    الاجتماعية و النفسية للإفراد باعتبارهم يملكون قيم و معتقدات  أهمية بالغة للجوانب

إنتاجيتهم ، كما اهتمت بشبكة العلاقات الغير  و عواطف و اتجاهات لها تأثير كبير على

( فهي  ض بان الإنسان مخلوق اجتماعي  رسمية بير  أفراد التنظيم )التنظيم الغير رسمي تفي 

هي التعاون ، فالفرد  ت أفضل مع الآخرين و أن أفضل سمة اجتماعيةيسعى إلى علاقا

ي يعمل معها و يتأثر بآرائها و معتقداتها و أن شعوره
بانتمائه  يتفاعل مع المجموعة الت 

 . للجماعة و إشباع حاجاته الاجتماعية قبل المادية هو الذي يحفزه على البدل و العطاء

 

  جورج التون مايوG.E. Mayo 

الىي  التون
هو مؤسس مدرسة  (1949-1880) مايو هو عالم نفس وعالم اجتماع أسي 

ي كانت رد فعل 
ي الإدارة الت 

 
النواجي النفسية والاجتماعية عند  لإهمالالعلاقة الإنسانية ف

و تايلور، ولهذا ركزت هذه المدرسة على الاهتمام بالإنسان كإنسان  العمال من قبل فايول

من خلال اتصاله وتفاعله مع الجماعة، واثبتت بأن العلاقات الاجتماعية والعوامل 

ي زيادة الإنتاجية وهذا عير عدد من التجارب عرفت 
 
                النفسية لها دور كبير ف

 بتجارب هاوثورن. 

ي كلية هارفارد لشؤون  (1960)محمد ب.،  مايو أستاذ البحث الصناعي  كان إلتون
 
ف

وذهب لأول مرة .  Adelaideالعمل ، وقد تدرب على دراسات علم النفس بجامعة أديلاد 

ي منحة من مؤسسة روكفلر 
 
ي  إلى الولايات المتحدة ف

 
و عير  رئيسا لقسم البحث الصناعي ف

اله  1926هارفارد سنة  ي هذا المنصب حت  اعي  
 
. وما يمكن أن يذكر عن 1947وظل ف

باب تغيير الأعمال ) عندما قام ببحث عن أس1923تطور تفكير مايو منذ بحوثه الأولى عام 
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ون و الذي أثر هاورثبير  الغزالير  بمصنع فيلادليفيا (حت  تغير اتجاهه الذي تبع أبحاث 

 على كل أعماله التالية . 

 

 

ة بالولايات المتحدة الأمريكية ب ي مصانع هاوثورن الشهير
 
دأت هذه المحاولات ف

ي اختيار نظم للإضاءة وكذلك نظم للراحة خلال العمل مما 
 
بواسطة التون مايو الذي فكر ف

 .منشأةيساعد على تطبيق مبادئ الفكر الكلاسيكي لتحقيق الكفاءة الكلية لل

 

ي عام 
 
ي إجراء أربعة أنواع من التجارب 1924وف

 
 : هي  بدأ مايو ف

ي الإضاءة على الإنتاجية .1
 
 . تجارب لدارسة أثر التغيير ف

ات الراحة على الإنتاجية .2 ي نظم في 
 
 . تجارب لدراسة اثر التغير ف

 . دارسة تحليلية لاتجاهات العاملير  ومشاعرهم .3

ة .4  . تحليل الجوانب الاجتماعية لمجموعات العمل الصغير

ي مكان مخصص 
 
ولإجراء هذه التجارب تم اختيار مجموعة من العمالات وعزلهم ف

ات التجريبية .  ات التجريبية وبعد إدخال المتغير  لقياس الإنتاجية قبل إدخال المتغير

ي تحليلها للمنظمات على أناعتمدت 
 
العلاقات  مدرسة العلاقات الإنسانية ف

ي  الإنسـانية بـير  العـاملير  هـي
الأساس الذي يجب أن ترتكز عليه دراسة المنظمة، وتبت 

 م النفسية كبشر ، المرؤوسير  واتجاهاته نظرتها للمنظمة من خلال اهتمامهـا بسـلوك

على تقديم إنتاجية  دراكها لأهمية إشباع حاجاتهم النفسية والاجتماعية مما يحفزهموإ

الأساسية  ا فهي تؤكد على أن الاهتمام بالعلاقات الإنسـانية يمثـل أحـد المقومـاتعالية، لذ

، ومن هنا ارتبطت العلاقات الإنسانية بالقيادة وأصبحت  فير  لنجاح القادة الإداريير  والمشر

،  السمات البارزة للقيادة الإدارية الحديثة من  . (2018)مكناسي

 : من أهم مبادئها مايلىي 

ي يؤديها العامل  .1
وبالتالىي مستوى الكفاءة والرشد على مستوى )كمية العمل الت 

 .جتماعيةلا اتتحدد تبعا لطاقته الفسيولوجية لطاقته  لا  (التنظيم
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ي تحفير   الاقتصادية  أن المكافآت والحوافز غير  .2
 
فراد الأتلعب دورا رئيسيا ف

 .بالرضا وشعورهم

. 

ورة هو أهم أشكال التنظيم كفاءة لأ الدقيق لإن التخصص  .3 عمال ليس بالصر 

 .نتاجيةالإ حيث  ها منلاوأع

إن العمال لا يسلكون و يجابهون الإدارة و سياستها  كأفراد ، وإنما يسلكون  .4

ي جماعات . 
 
 باعتبارهم أعضاء ف

ي سلوك الأفراد  تعتير  .5
 
ات المؤثرة ف القيادة و الاتصالات و المشاركة أهم المتغير

 .داخل المنظمة

ي أجراها "التون مايو" صاحب نظرية  
 من هذا يتضح لنا أن كل الدراسات الت 

ي الإ نسانية، قد أثبتت وأكدت أهمية العنصر لإ قات الاالع (2003)بلقاسم، 
ه نسان  وتأثير

كانت  هدافها. فأي منظمة من المنظمات سواء ألأالمنظمات وتحقيقها  على كفاءة وأداء

ي تحقيقها صحية أو إنتاجية أو تجار  منظمة تعليمية أو
 
هدافها على لأية أو عسكرية تعتمد ف

 :ساسية هي لأ العناصر ا مجموعة من

ية العاملة.  الأفراد مجموعة - 1  أو القوى البشر

ي المواد الخام  الاقتصاديةالموارد - 2
 
ي تتمثل ف

 ورؤوس المال.  تالآلاو والت 

 .(الأهدافحسب طبيعة )بناء تنظيمي مناسب - 3

 ة. العوامل البيئية المحيط- 4

 (2003)بلقاسم،  التفاعل تجاهلا وانسانية لإ قات الاإسهامات نظرية العأثرت ت  ْلقد     

عامة. هذا  الاجتماعيةوالعلوم  الاجتماعي الصناعي خاصة وعلم  الاجتماعمجال علم 

ي  الانتقاداتبالرغم من 
 بالمشكلات للاهتمامأنها فتحت المجال  لا وجهت إليها، إ الت 

ي تهتم بقضايا العمل
 والاجتماعية الاقتصاديةوالصناعة والحياة  والإنتاج الواقعية والت 

ي ينتمي إليها  قة الفرد بمؤسسات العمللاوع
بالتنظيمات  وعلاقتها والتنظيمات الت 

ي  الأخرى الاجتماعيةوالمؤسسات 
، كما طورت  الأفراد تشكل حياة وسلوك  الت  اليومي

 .الاجتماع ومناهج علم الاجتماعي أساليب البحث 
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 التنظيمي  الـــــــــــــــــــــــــالإتصالسابع : الدرس 

 

 الأهداف التعلمية : 

 مقدرة الطالب التعرف على ماهية الإتصال  .1

 مقدرة الطالب التعرف على مفهوم الإتصال التنظيمي  .2

ي قنوات التواصل الرسمي  .3
 
 استطاعت الطالب التواصل و التحكم ف

 

 

 تمهيد : 

ي عملية مهمة  الاتصالية العملية ير تعت
 
ية ، وحال ف ي ياة البشر

 
نظمات على الم ف

ونجاحها ،ولعل أبرز  سساتالمؤ عمل ير النابض لسَ  يانالشر  ير أنواعها ، حيث يعت اختلاف

ي المحيط الإداري هو الاتصال التنظيمي حيث يعد من أبرز 
 
أنواع الاتصالات الموجودة ف

ي نقل المعلومات و الآراء بير  الرؤساء و الموظفير  . 
 
  أنواع الاتصالات المساهمة ف

 افها المسطرة فمن واجبهاوحت  تتمكن المؤسسة من القيام بمهامها و تحقق أهد

ي  الاهتمام بالاتصـال و جوانبـه (2016)سهيلة، 
 
النظرية حت  تتمكن من الاستفادة منها ف

امج إلى  و المتابعة لمختلف حركاتها منذ الإعـداد للمخطـط و   التأطير و التوجيه  الير

فالأساليب الاتصالية المعتمدة من طرف المؤسسة النتائج ،  لتنفيذ و المراقبة و تقييما

ي 
 
نقل المعلومات و رفع الروح المعنوية و زيادة ارتباط و انتماء  تساهم بشكل كبير ف

نسق من الأنساق العامة لأن أداء  العاملير  لها مما ينعكس على أداء العاملير  داخل كـل

ي المؤسسة لاسيما المؤسسة الاقتصادية يمثل مط
 
 لبا أساسيا لأنه يعد الناتجالعاملير  ف

ي الذي تسعى إلى تحقيقه
يتوقف على  و مؤسرر دال على نجاح أو فشل المؤسسة و   النهانئ

ي تحسير  اليب الاتصالية المختلفة و دورهااعتمادها على الأس و مدى استخدام المؤسسـة
 
ف

ي للعزيادة الارت
 .ملير  اقاء بمستوى الأداء الوظيق 

 

 

  للاتصال :  الإطار المفاهيمي 
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ون)رف ع ي  M.weestroun) مايكل ويسي 
الاتصال بأنه:" الاتصال هو نقل المعان 

عرف انجل ليوتبادلها بأي أسلوب يفهمه أطراف الاتصال ويتصرفون وفقه بشكل سليم" 

هو عملية منظمة ونمطية وعفوية أيضا تنطوي على  " ( A . Parkinsson ) باركنسون

يطة أن تكون البياناتإرسال و تحويل معلومات وبي               انات من جهة إلى جهة أخرى ، سرر

  " و المعلومات المحولة مفهومة ومستساغة من المستهدفير  بها

كما عرف العلاق أحد ركائز التوجيه حيث ينطوي على تدفق المعلومات والتعليمات 

والتوجيهات والأوامر والقرارات من فرد أو مجموعة إلى أفراد أو مجاميع بغرض الإبلاغ،أو 

،أو إحداث التغير باتجاه بلوغ أهداف مسبق هو عملية نقل المعلومات من شخص   .التأثير

 (2009)العلاق،  "إلى آخر أو آخرون

 

 

والرغبات  المعلومات نقل ةیالاتصال على أنه عمل''''برنارد برلسون عرفیكما 

 أو باستعمال الرموز والكلمات لصور شفويا والمشاعر والمعرفة والتجارب، أما 

ي حد ذاتها هي  عمليةعلى السلوك، وأن  التأثير بقصد الإقناع أو  والإحصائيات
 
النقل ف

 (2002)الجردي،،  صال . الات

اید( ''''لوند برج عرفهیو   قیعن طر  تمیالاتصال ...هو نوع من التفاعل الذي )ماكير

رموز أخرى تعمل  ةیأو منطوقة أو أ ةیلیأو مصورة أو تشك ةیحرك الرموز  الرموز وقد تكون 

 "'له بیذاته ما لم تتوافر ظروف خاصة لدى الشخص المستج الرمز  هير ثی لا لسلوك كمثير 

ي يتم بموجبها نقل و تبادل 
ي والاس بأنه " العملية الت  ي ، مارك جر

 
لاف كما يعرفه أندروي سير 

ا بالكلام المعلومات " ، كما عرفه قاموس أكسفورد بأنه " نقل الأفكار أو توصيلها أو تبادله

 .أو الكتابة أو بالإشارة " 

لقد ركز علماء النفس على أن الإتصال هو وسيلة للتأثير ، لذلك فإن الإتصال من وجهة 

ي أو المكتوب الذي يستخدمه أحد الأطراف للتأثير على 
نظرهم يعرف بأنه " السلوك اللفطى 

 الطرف الأخر " . 

على أنه مشتق من الكلمة اللاثنية و يقصد به  أما علماء الإتصال قد عرفوا الإتصال

أو جماعات "  Communicationمقاسمة المعت  و جعله عاما بير  شخصير  أو مجموعة 

 (2020)حزي، 
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ي إطار العمل والتنظيم
 
لا  فإن " الحقل المغطى بكلمة الإتصال (2020)حزي،  وف

يعرف دائما بوضوح ، و إحدى المحاولات الأكير أهمية لتحديده هي محاولة فان كراتش 

، الذي مير  التواصل ، الإعلام ، الاتصال . أما " الإعلام " فهو وحدة متعلقة 1973سنة 

من ملاحظة العامل الآخر أو )آلة أخرى (و تلق   نتجالذي يستبالعامل أو           ) الآلة (

ي تأثير عامل . تفش بتعديل سلوك العمال أو الآلات لومة قدهذه المع
و " التواصل " يعت 

معير  )عامل أو آلة( على آخر مهما كانت الوسائل المستخدمة لإحداث هذا التأثير  بينما 

 الإتصال هو حالة للتفاعل الذي يعرف باستعمال الرموز الممثلة مسبقا لدى المنظمة . 

 

ا أن عملية الإتصال عملية تبادل للمعلومات و إرسال هذه التعريف يتضح لنومن 

ي و الأفكار بير  شخصير  أو أكير ، وذلك بهدف إيصال المعلومات الجديدة للآخرين ، 
للمعان 

ي سلوكهم سواء كانوا  أفرادا أو جماعات أو تغيير هذا السلوك و توجيهه وجهة 
 
أو التأثير ف

لاجتماعية بير  الأفراد وتعززها لتحقيق معينة من أجل تماسك العلاقات الانسانية و ا

 أهداف اجتماعية وانسانية . 

 عناصر العملية الإتصالية  : 

إن أول تفسير للعملية الاتصالية جاء على لسان المعلم الأول أرسطو حيث رأى أن 

ي 
تحتوي على ثلاث عناصر هي المتحدث و الحديث نفسه ثم  عملية الاتصال الإنسـان 

اولوا أن يتعرفوا على عناصر أرسطو و ح ن بعـدمن ثم تعاقب العلماء و المفكـرو  المستمع، و 

الاتصال و إمكاناته تكون  للعملية الاتصال فأشاروا إلى انه بـالرغم مـن تعـدد أشـكال أخرى

ي هذه العملية و تتلخص فيما يلىي 
 
 :هذه العناصر ثابتة ف

 :  sourceالمصدر ) المرسل ( .1

       و الصحف ونیو التلفز  و یشخصا أو جماعة أو أي مصدر آخر مثل الراد كونیقد  

ي مصدر عمل نةیالاتصال تعتمد على صفات مع ةیفعال . وها ير المجلات وغ و 
 
  صالیالإ   ةیف

 . ير و القدرة على التأث ر یالتقد و  كالثقة

ولابد  للمصدر من إيجاد طرقة لتحويل الرسالة المقصودة و نقلها بدقة إلى 

            الجمهور المستهدف منها لابد للمصدر من إيجاد طريقة لتحويل الرسالة المقصودة 

 و نقلها بدقة إلى الجمهور المستهدف . 

ر ترم .2   Encodingالاتصال ةیعمل نر
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 ير تعاب ةیالمستلم كاستعمال اللغة و الرموز و أ فهمهیالرسالة بشكل  اتیوضع محتو 

 الاتصال.  ةیو فهم مضمون عمل لیتسهتساعد على  هایعل الاتفاق تمی

 

 Messageالرسالة.  .3

        مكتوبة ير الاتصال أي بدون رسالة سواء كانت مكتوبة أو غ ةیو هي جوهر عمل

 ثیالهدف و من ح ثیأن تكون الرسالة واضحة من ح جبی. و اتصال هناك كونیلا 

مختلفة، و أن تكون لغة الرسالة  اتير حت  لا تحتمل تفس المصطلحات استخدام الرموز و

 .ةیاللغو  المستلم و تتناسب مع مقدرة مةیسل

 :Mediumالاتصال )قناة الإتصال( لةیوس د یتحد .4

إلى فهم مضمون  ؤديیالاتصال المناسبة بشكل  لةیوس ار یو اخت د یوهنا نقوم بتحد

الاتصال  لةیوس ار یمعا، و اخت عها یأو جم ةیأو كتاب ةیأو حس ةیسمع تكون الرسالة. و قد

و سرعة  نهم،یالأفراد و العلاقات ب عةیالاتصال و طب ةیعمل موضوع على أمور منها عتمد ی

 ، و توجد أنواع للقنوات من بينها : به الثقة الاتصال و تكلفتها و مدى

ة .  - أ ي رموز صوتية وجها لوجه ، أو مباسرر
 
ي ف

 القناة اللفظية : يتم نقل المعان 

القناة الكتابية : يتم فيها نقل المعلومات كتابة على ورق أو أي   وسيلة كتابية  - ب

 آخرى . 

 القناة التقنية : الهاتف بنوعيه ، التلفزيون ، الراديو ......الخ - ت

 القناة التصويرية : مثل الملصقات ، لوحة الإعلانات .  - ث

،  (2020)حزي،  و ترتبط بكل الوسائل المتاحة الشخصية منها و غير الشخصية

               ويمكن القول إن وسائل الإتصال المطلوبة لكل عملية اتصال تختلف عن عن الآخرى

و ذلك لاختلاف بيئة الاتصال و اختلاف موضوع العلمية الاتصالية و اتجاهها و خصائها 

                   غوبة من قبل كل من المصدر .بالإضافة إلى أهداف المرسل و عادات الوسيلة المر 

  و المستقبل . 

  الإتصال التنظيمي : 

ي المنطوق والمكتوب الذي يتم داخـل 
يعرف الاتصال التنظيمي بأنه الاتصال الانسان 

ي تطوير أساليب العمل وتقوية  المؤسسـة علـى
 
المستوى الفردي والجماعي ويسهم ف

 (1993)عرقوب،  "الموظفير  العلاقات الاجتماعية بير  
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           كما عرف كاتز الاتصال التنظيمي بأنه "تدفق المعلومات وتبادل هذه المعلومات  

 ."و ترحيلا للمعت  ضمن نطاق التنظيم

 

كما يعرف بورن الاتصال التنظيمي بأنه "ترحيل واستقبال المعلومات ضمن تنظيم     

ويعرف الاتصال التنظيمي بأنه " الاتصال الذي يتم بير  الأفراد داخل أي مؤسسة   ."معقد

ي تنظم قيامهم بالأعمال المنوطة بهم من خلال النظام المعمول به 
ودراسة العلاقة الت 

 داخل كل مؤسسة". 

ورة إدراك الرسالة عن طريق الحواس  DRUKER و يعرفه بيي  دركر الاتصال ويربطه بصر 

ي من خلال ما يرى و يسمع وعندها نتعرف على ما إذا كان  ومعرفة مـا
يتوقعه المتلق 

 (1996)محمــد،،،  "هذه التوقعات المرسل سيستفيد من توقعاته و ما هـي

ي تدفق المعلومات و البيانات و التوجيهات و الأوامر و القرارات   
 
كما يتمثل كذلك ف

ي صورة    المرؤوسير   إلـى مـن جهـة الإدارة
 
ورية منهم ف و تلق  المعلومات و البيانات الصر 

حات  .)خاطر( و الشكاوى   تقارير الأداء أو المقي 

"محمد علىي محمد" على أنه أداة التفاعل داخل التنظيم، باعتباره أداة نقل  ويعرفه

المعلومات والوقائع والأفكار والمشاعر من شخص لآخر داخل كل المنظمات وهذا بدوره 

 يجعل من الممكن تحقيق الأهداف التنظيمية. 

ويليام سكوت يعرف الاتصال التنظيمي "عملية تتضمن نقل أو تسليم الأفكار  أما 

بحيث تشمل على تغذية عائدة لهذه المعلومات لغاية أو هدف تنفيذ أعمال تحقق معها 

 أهداف المنظمة. 

ى "محمود سليمان العميان" الاتصال التنظيمي بأنه بوظيفة إدارية تتصل ل ير

ي الاتصال تبادل بطبيعة العمل الإداري من تخط
يط وتنظيم وتنسيق وتوجيه ورقابة ويعت 

ي بقصد إحداث تصرفات معينة، ومعت  ذلك أن العمل الإداري 
الأفكار والآراء والمعان 

يتطلب فهما لطبيعة العمل وعلاقته الوظيفية ومجال السلطة المستخدمة ، وطبيعة 

ي تبادل المعلومات بغ
ك المسؤوليات والاختصاصات وكل هذا يقتض  رض إيجاد فهم مشي 

 لطبيعة الأعمال والمهام. 
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عن الاتصال بشكل عام كونه يتم داخل المؤسسة لتنظيم 1يختلف الاتصال التنظيمي 

العلاقات بير  العمال ويمكنهم من القيام بمهامهم. كما أن مفهوم الاتصال التنظيمي 

organizational communication  وأدق من مفهوم الاتصال  أوسع

لأنه مرتبط بفاعلية الدور التنظيمي  communication  Institutionalالمؤسسي 

ي المجتمعات الحديثة توجد 
 
والإداري الذي يقوم به الفرد داخل المنظمة. كما أنه ف

ي أنشطتها 
 
ورة لمؤسسة، وتستخدم الاتصال التنظيمي ف جماعات وقوى لا تنتمي بالصر 

ي تستخدم ومنها جمعيات 
اضية الت  ، أو الجماعات الاجتماعية الافي  ي

المجتمع المدن 

ي عملية التواصل والتنظيم. 
 
نت ف  الاني 

  نشأة وتطور الاتصال التنظيمي  : 

ي 
 
ي ف

ي مجال البحث ، يقع هذا المجال البحتر
 
الولايات المتحدة بشكل طبيعىي ضمن ف

ي فرنسا ، يعتير الاتصال التنظيمي 
 
 يمكن أن يطالب به دراسات الاتصال ، وف

ً
مجالً

ي علم اجتماع المنظمات ، أو حت  
 
ا ف

ً
ي علوم المعلومات والاتصالات ، ولكن أيض

 
الباحثون ف

اوح من  ي العلوم الإدارية. يؤدي تهجير  مفاهيم الاتصال والتنظيم إلى العمل الذي يي 
 
ف

ي 
 
ي الاتصال ف

 
ات على الصحة العقلية لأجهزة التحكم ف كة ، إلى التحليل النقدي للتأثير  الشر

ي الاتصال
 
 الأداء المالىي ،  التوصية بنماذج الإدارة ف

 .داخليًا لتحسير 

ي لمصطلح
ي الثمانينيات والتسعينيات من القرن الماض 

 
          بعد الاستخدام الشائع ف

" تجنب التمسك بمركزية  " ، أتاح استخدام تعبير "الاتصال التنظيمي "الاتصال التنظيمي

ي تنت
ين ، كان المنظمة الت  ج وتتقن اتصالاته. مع العقد الأول من القرن الحادي والعشر

الموجهة نحو العملاء  (ICT) النشر الشامل لمنتجات تكنولوجيا المعلومات والاتصالات 

ي مؤسسات( مصحوبًا 
 
المستهدفير  من الأفراد )حت  عندما يكونون موظفير  ف

ي من 
بالاستخدامات التطويرية لمعالجة المعلومات مع إعطاء الأولوية للسلوكيات الت 

ي من الأفراد. المعيارية أو عن طريق تجميع الأفرا
ض أن تأن   ..دالمفي 

ات التكنولوجية والاجتماعية ، لم يعد بإمكان المنظمة منذ ظهور الدور المركزي للشبك

أن يكون لديها أي أوهام حول إتقانها لاتصالاتها ، وعليها أن تتعامل مع هذه المواقف 

ي تقوم بها من جهة. يمكن أن تسعى إلى 
الجديدة للتفاوض بير  السياقات التنظيمية الت 

ي عمليات الاتص
 
ي تكون شخصية ومتوافقة مع إنشاء والتحكم ، من ناحية أخرى ، ف

ال الت 

ي أشكال 
 
ات ف ي كل مكان. بالإضافة إلى هذه الاتجاهات ، هناك تغيير

 
البيئات التكنولوجية ف

 .تنظيم الإنتاج أو الخدمات الخاصة 

                                                           
1
 https://cte.univ-setif2.dz/moodle/mod/page/view.php?id=3970 
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وع ،أو حت  من خلال عملية سلسلة القيمة.   ي تفرض التنظيم حسب المشر
             والت 

ي تاريــــخ الإدارةالتنظيمي كمجال ل الإتصال  إن
 
ي العلوم الاجتماعية متجذر ف

 
ي  ،لدراسة ف

 
ف

الولايات المتحدة ، تم التأكيد على الطابع الافتتاجي لعمل الحائز على جائزة نوبل هربرت 

ي عام 
 
ي السلوك الإداري ، إلى أنظمة الاتصالات  1947سيمون ، الذي لفت الانتباه ف

 
، ف

و  ا إلى أن الاتصال "صر  ً  ري للغاية". للمنظمات ، مشير

ي الإدارة الصناعية والعامة (Fayol, 1919)كن الفرنسي ل
 
ي فايول أصر بالفعل ف هي 

ي عام 
 
ي  1916ف

ي الاتجاه للمعلومات بير  المديرين وفنان 
على الحاجة إلى تنظيم تدفق ثنانئ

كات.  ي ختام المؤتمر الدولىي للمناجم والأداء داخل الشر
 
ي ف

 
،  1900يونيو  23والمعادن ف

ي من 
ي تأن 

كة: "بشكل عام ، ومع ذلك ، المعلومات الت  طور صورة عضوية لاتصالات الشر

كة ، يذهب إلى الاتجاه الذي  ي أو مع وكيل آخر للشر وكيل على اتصال بالعالم الخارجر

هو أداء  يفحص ويقرر ويعطىي أمرًا ، والذي يصل ، بطريقة عكسية ، إلى وكلاء التنفيذ. هذا 

ي هذه العملية .  الخدمة الإدارية ؛ جميع الوكلاء يشاركون بدرجة أكير أو أقل
 
 ف

ف به دوليًا كواحد من المفكرين الذين  Henri Fayolوتجدر الإشارة إلى أن  معي 

ي   افتتحوا ثم أثروا بشكل مركزي على الجهود لفهم وتنفيذ ظواهر إدارة الأعمال ،
 
خاصة ف

 .كليات إدارة الأعمال الأمريكية

  : أنواع الإتصال التنظيمي 

. و مثلما أن هناك اتصال  ير غ میرسمي فإن هناك تنظ میفمثلما أن هناك تنظ رسمي

رسمي  ير و بوسائل معروفة و محددة، فإن هناك اتصال غ میالتنظ بموجب جريیرسمي 

 .الهرمي  میالتنظ خارج نطاق جريی

عير قنوات الإتصال الرسمي للمنظمة مثل إصدار  تمی( و الاتصال الرسمي : أ

 ةیالإدار  اتیإلى المستو  ا یمن الإدارة العل هاتیو القرارات و التوج الأوامر  و ماتیالتعل

ق مثل . أوا یالوسطى و الدن احات و طلب الإجازات وطلب الي  ي تتم  اتیالشكاوى و الاقي 
الت 

 ...و هكذا ا ی، ثم إلى العل الأعلى إلى ا یالدن اتیمن المستو 

هو " الإتصال  الذي يتم بير  الأفراد و الجماعات ،           الرسمي :  ير ( أما الاتصال غب

خارج إطار قنوات  حدثیفو يكون هذا الإتصال بدون قواعد تنظيمية محددة وواضحة " 

، و  . فطا مساعدا  اعتباره مكنیالاتصال الرسمي بالاتصال  سیلما أنه لللاتصال الرسمي

ي  الهابط أو الاتصال الصاعد أو الاتصال
وحدات من نفس المستوى  ير  المنظم ب الأفق 



 49  

 

                 اتصالا نئذ یح عتير یفإنه  كذلك كنیو التشاور و التعاون. فما لم  قیبقصد التنس

 .ایرسم ير غ

 حةیأو خارجه من معلومات قد تكون صح میداخل التنظ نقلی مایهذا الاتصال ف تمثلیو  

         مثل الإشاعات  میقصد داخل أو خارج التنظ ير أفراد عن قصد أو غ طلقها ی مفتعلة أو

العام أو استقالة  ر یالرواتب أو سفر المد ادةیكإطلاق إشاعات عن ز   الأخبار  و اختلاق

 .ير  أو استغناء عن عدد من الموظف ير  مع ریمسؤول أو مد

 

  عبدالاله( الاتصال التنظيمي نظريات( : 

ي  - أ
نيطيق   :المدخل السيير

ي 
نيطيق  ي المدخل السيير

 
اض أن المنظمة هي نظام يتكون من  يبدأ المنظرون ف من افي 

ي المنظمة كبار المسؤولير  التنفيذيير  الذين 
 
ابطة. فمثلا يوجد ف العديد من الأجزاء المي 

ي 
ية الت  يتخذون القرارات والمدراء الذين يضعون القرارات قيد التنفيذ وإدارة الموارد البشر

ي تعلن عن القرارات تحدد الأفراد المسؤولير  عن تنفيذ القرارات وخلية ا
لاتصال الت 

هم ممن يوفرون  ات والصيانة وغير والمسؤولير  عن تنفيذها وأقسام المحاسبة والتجهير 

ا الموظفون والعمال المسؤولون عن تحقيق القرارات  الموارد اللازمة لتنفيذ القرارات وأخير

 .على الأرض

ي 
نيطيق  وبالتالىي فإن كل جزء مرتبط بالآخر وعليه الاتصال به، من هنا جاء المدخل السيير

ي الاتصال التنظيمي على أنه عملية "معالجة المعلومات" بير  تلك الأجزاء. ولا 
 
الذي يرى ف

ي تساعد 
يقف هذا المدخل عند عملية المعالجة وطرق ذلك، وإنما يدرس الآليات الت 

نيطيقية مقاربة تدرس كيفية تنظيم النظام النظام على تكييف  نفسه، ذلك أن السيير

 .لنفسه بنفسه

:    - ب ي  المدخل الفينومينولوجر

ي دراسة الاتصال التنظيمي من مبدأ 
 
ي ف أن المعت   ينطلق المدخل الفينومينولوجر

ي المثال السابق حول القرارات التنظيمية لا 
ة من معايشة ظاهرة معينة، فق  ي مباسرر

يأن 

ي كل يمكن 
 
للباحث أن يفهم المعت  من الاتصال التنظيمي حت  يعيش بل ويشارك ف

 لحظة من العملية ابتداء من صدور القرار وحت  تنفيذه. 
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وحت  يستطيع الباحث معرفة الهدف من الاتصال التنظيمي يجب عليه تحليل المعت  

ي ضوء تجارب جديدة، 
 
ي لغويا والتعبير عنه ومن ثم إعادة بناء التحليل ف

من هنا تأن 

ي المثال السابق يجب على الباحث 
 
، وف ي ي الاتجاه الفينومينولوجر

 
أهمية الحوار ف

محاورة كل فرد مسؤول عن عملية اتخاذ وتنفيذ القرارات، ومن ثم ربط نتائج ذلك 

ي الاتصال التنظيمي لنفس المواقف . 
 
ات أخرى ف  الحوار مع خير

 :اجتماعي -لمدخل النفسا  -ت

دخل أن الاتصال عبارة عن عملية يقوم بموجبها فرد واحد )أو يرى رواد هذا الم

ي ذهن فرد آخر )أو مجموعة من الأفراد( 
 
مجموعة من الافراد( بمحاولات تحفير  معت  ف

من خلال استخدام الرسائل اللفظية أو/ وغير اللفظية، أي ينطلق رواد هذا المدخل 

ه، ه وطريقة تعبير وبالتالىي كل فرد هو المسير  من مبدأ أن لكل ذهنه وطريقة تفكير

ي ذهنه
 
ي يريد بها التعبير عما ف

 .والمسيطر الوحيد على الكيفية الت 

ي تغيير نية فرد آخر، 
 
ويرى أصحاب هذا الاتجاه أن الاتصال التنظيمي هو نية فرد ف

ي أوساط المداخل الأخرى، فحير  يرى هذا المدخل 
 
وهذا المفهوم يطرح إشكالية ف

ي عملية الاتصال التنظيمي يرى مثلا رواد مدخل ما بعد 
 
الأهمية المحورية للفردانية ف

ي تقوم عليها  الحداثة أن تاريــــخ الفرد ومجتمعه
يحددان طبيعة فعل الفردانية الت 

. وبينما يرى أصحاب هذا الاتجاه أن معت  الاتصال -تحليلات المدخل النفس اجتماعي

ي )الذي سيتم 
 
ي دوافع الفرد يرى أصحاب الاتجاه السوسيوثقاف

 
التنظيمي يكمن ف

 .التطرق اليه بعد الفقرات الموالية( يرى أن المعت  ينتج من التفاعل

 

 

ي ا-ج
 
 :لمدخل السوسيوثقاف

ي المدخل النفس
 
ي المدخل -ف

 
ي الفرد بعينه، أما ف

 
اجتماعي يكمن معت  الاتصال ف

ي 
 
ي تفاعل الأفراد مع بعضهم ف

 
ي فإن معت  العملية الاتصالية يكمن ف

 
السوسيوثقاف

برت ميد،  . ويرى جورج هير موقف اجتماعي معير  يتمير  بالواقعية المدركة من الطرفير 

هم، بينما مؤسس هذا ا لمدخل، أن الأفراد لا يعون هوياتهم إلا عن طريق اتصالهم بغير

 .يربط بعض رواد هذا المدخل الاتصال بالسوسيودراما مثل ارفينغ هوفمان
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اضات يرى رواد هذا المدخل الى العملية الاتصالية على أنها  واستنادا لهذه الافي 

ة إنتاج أنماط مستقرة من النظم تستعمل من طرف الأفراد من أجل إنتاج ومن ثم إعاد

ي هذا الاتجاه يسعون لمعرفة كيفية تشكل 
 
الاجتماعية. من هنا يتضح أن الباحثير  ف

. وبالعودة الى المثال السابق فإن عملية  الثقافة التنظيمية من خلال الاتصال التنظيمي

ة يعلمها الأف ي المنظمة تخضع لثقافة تنظيمية ممير 
 
راد صنع القرارات وتنفيذها ف

المنتمون لتلك المنظمة، فمثلا خلية الإعلام بالمنظمة أدرى بكيفية صياغة الرسالة 

ية الى العمال والموظفير  وما  ي يمكنها أن توصل أفكار إدارة الموارد البشر
الاتصالية الت 

 .هي القناة الأنجع لتحقيق ذلك

يحدد إن الثقافة التنظيمية تستمر وتنمو عن طريق الاتصال التنظيمي الذي 

ي تتم باستخدام لغة داخلية قد لا 
الممارسات والحوارات اليومية لأفراد المنظمة والت 

ي وقيم مشفرة بير  الزملاء يرسلونها 
يفهمها من هو خارج عن المنظمة، لأنها تحمل معان 

ي 
اجع تلك القيم والمعان  غنية بالأفكار والسمات الثقافية عند البداية ومن ثم تي 

ي المرة القادمة والأفكار الى العق
 
ي للعمال الذين سيستعملون تلك العبارات ف

ل الباطت 

ي أذهانهم، بينما 
 
ي لأنهم تعودوا عليها وانطبعت معانيها ف

 
اء الثقاف دون وعي بذلك الير

يجدها الغريب عن المنظمة أو المنتمي حديثا لها أحاديث غير مفهومة تستوجب 

 البحث والاستفسار عن مصدرها ومعناها الأول . 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ادة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ: القي الدرس الثامن 

 :  التعليمية الأهداف
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من خلال هذا الدرس يستطيع الطالب وضع فهم دقيق  للقيادة  و القيادة  .1

 .التنظيمية 

وضع خريطة الطرق المستقبلية يعمل بيها من خلال فهمه لمختلف النظريات  .2

 و أنماطها .  للقيادة التنظيميةالمفشة 

 يستطيع الطالب وضع عناصر ومهارات القيادة التنظيمية .  .3

يستطيع الطالب وضع أطر مفشة للمجموع النظريات المفشة لمفهوم القيادة  .4

 التنظيمية . 

 

 : تمهيـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــد

ية ، قدرة الفرد على قيادة أو  تحدد القيادة ، وهي مصطلح مستعار من اللغة الإنجلير 

قيادة أفراد أو منظمات أخرى من أجل تحقيق أهداف معينة. سنقول بعد ذلك أن القائد 

 .هو الشخص القادر على التوجيه والتأثير والإلهام

، دون  يختلف القائد عن المدير أو صانع القرار ، الذي لديه القدرة على الإدارة

ورة. يمكن أن  "قيادة" المجموعة أو المنظمة أو الدولة إلى مرحلة أخرى من تطورها بالصر 

ة طويلة   ، ولكن لا يتم ربط الصفتير  تلقائيًا. ترتبط القيادة منذ في 
ً
يكون المدير الجيد قائدا

 
ً
ي عدد كبير من المجالات. وبالتالىي ،. يمكن أيض

 
ا بالمجال السياسي ، وهي صفة مطلوبة ف

ة موجهة نحو  التميير  بير  القيادة العامة والقيادة الخاصة ، حيث تكون هذه الأخير

. على العكس من ذلك ، فإن العديد من 
ً
ورة قائدا الأعمال. لذلك فإن السياسي ليس بالصر 

 .  القادة ليسوا سياسيير 

ي 
ي تغطيها القيادة ، فقد تضاعفت الصفات الت 

وبقدر ما تطورت المجالات الت 

ا بشخصية القائد ولا سيما  ،تحددها 
ً
ا وثيق

ً
ي مرتبطة ارتباط

ي الماض 
 
إذا كانت القيادة ف

ي يتمتع بها ، فإن العديد من الدراسات الحديثة تشير إلى قدرة مكتسبة وثمار 
الكاريزما الت 

ي القادة تشمل: 
 
ة ومرتبطة بسياقات محددة. بعض المهارات )أو الصفات( الموجودة ف خير

ات  يجية ، والإقناع ، والتواصل ، والثقة ، والأخلاق. الرؤية ، والاسي 

   : تعريف القيادة 

 

ي ( Cecil Austin George Gibb يعرفها جيب
 
  موسوعة علم النفس الاجتماعي (ف

يركز على التفاعل الشخضي بير  القائد وواحد  " وجه من أوجه النشاط الإداري الذيبأنها 
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                ظاهرة تفاعلية تنبثق كما أنها  ، التنظيميةدة الفعالية يادف ز به أو أكير من مساعديه

 .(2005)اسماعيل،  "و تظهر حينما تتشكل أو تتكون الجماعة . 

القيادة هي " :  Massarik and Tannenbaum "تانينبوم ومساريكليعرفها كل من  

الاتصالات إلى  القائد بير  الأفراد لتوجيههم من خـلالعملية التأثير الذي يزاولها )يمارسها( 

،  "تحقيق أهداف محددة  (2011)زهير

القيادة على مفهوم حدد فقد  (Posner and Kouzes) كوزيس وبوسي  لأما بالنسبة 

 (1995)عاصم،  .مارسات القابلةللتعلمملا أنها مجموعة من

ي  ي السلوك البشر
 
ية أو على التأثير ف ي تعريف آخر هي القدرة على معاملة الطبيعة البشر

 
وف

امهم، ومنها  كة، بطريقة تضمن بها طاعتهم واحي  لتوجيه جماعة نحو تحقيق أهداف مشي 

تعريف القائد على أنه الشخص الذي يستخدم قدراته وقوته ليؤثر على سلوك -يتم ن

كةوتوجيهات   .الأفراد من حوله ليحقق أهدافهم المشي 

ي موقف معير  
 
ي الناس ف

 
ي عملية التأثير ف

 . إن القيادة بمفهومها العام تعت 

ي جماعة كي ((Ordway Tead ويعرف أورداوي تيد
 
القيادة بأنها " القدرة على التأثير ف

 . " تتعاون لتحقيق هدف تشعر بأهميته

رغم -يادة عملية تأثير متبادل يؤدي تضافر الأفراد أن الق (  Bigors ,W)  ويذكر بيجورس

ك-الفروق بينهم  ي سعيا وراء تحقيق هدف مشي 
  . إلى توجيه النشاط الإنسان 

ي 
 : و عليه فيمكن استخلاص مهم القيادة كالآن 

ي تحقيق هدف  -
 
أن أساس القيادة هو مساعدة الجماعة لكي يتعاون أفرادها ف

ك   .مشي 

 .د( يوجه هذه الجماعة و يتعاون معها لتحقيق هدف ماأن هناك شخصا )القائ -

ي فرد معير  سمات الشخصية  -
 
أن القيادة ظاهرة اجتماعية تنبثق حينما تتوافر ف

 . المسيطرة

أن عملية التأثير تعتير لب و جوهر ديناميات عملية القيادة إذ لابد لوجود القيادة  -

 . فرادمن توافر تأثير من نوع معير  على مجموعة من الأ
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: القوة ة بالقيادة، وهي  ، التأثير power و هناك ثلاثة مصطلحات رئيسية ومرتبطة مباسرر

Influenceوالسلطة ، Authority. 

ي سلوك الآخرين حيث ترتبط القوة بشكل عام 
 
أما القوة: فهي القدرة الكامنة على التأثير ف

 .بالسيطرة على الموارد القيّمة أو النادرة

: فيظ ي التأثير على سلوك أما التأثير
 
هر عندما يمارس شخص ما قوته بوعي أو غير وعي ف

 .واتجاهات شخص آخر

 أما السلطة: فهي القوة الناتجة أو الممنوحة من قبل المنظمة

 مكونات عملية القيادة

نس( أربعة مكونات رئيسية Leadership Process تشمل عملية القيادة  : كما يلىي     )الير 

 Leader القائد .1

 Followers التابعير   .2

 Objective الهدف المطلوب تحقيقه .3

 Interpersonal Interactions التفاعلات الشخصية .4
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 مكونات عملية القيادة 

 

 

 

 

  ،(ا2013القيادة والمفاهيم المتداخلة معه )بوخلخال: 

I. القيادة علم وفن: 

ي الدول الأوروبية وأمريكا،  800أن أكير من  )، Bass , 1990يرى ) 
 
دراسة تمت ف

وذلك بهدف إيجاد القائد الناجح والكفء، إلا أن بعض  Science As تتناول القيادة كعلم

ي 
 
المديرين قد يكونوا قادة أكفأ دون حصولهم على دورات وبرامج تدريبية وتعليمية ف

ون أنفسهم قادة أكفاء، وهذا يجعل معظم القيادة، كما أن بعض الممارسير  للقيادة لا يعت ير

ي مجال  القيادة يميلون إلى المزج
 
ي  Merge الدارسير  والباحثير  ف

 
بير  العلم والفن ف

القيادة". حيث أن المهتمير  بهذا الموضوع يعرفون القيادة إما من خلال ما يستخدمه 

ات كل من القادة  القادة من وسائل وأدوات لتحقيق الهدف أو من خلال سمات وممير 

ي الهدف
 
ي تؤدي للتأثير ف

 .والمرؤوسير  الت 
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II. القيادة والرئاسة : 

  Kimball Youngلمعرفة هذا الإختلاف يجب أن نمير  بير  ما سماه كيمبول يونج  

بالقيادة  و ما وصفه بالرئاسة . فالأولى ، هي ذلك الشكل من السيطرة الت  تبت  على 

ة ، أو على تقبل ال ي موقف معير  . وهي الشخصية المسير
 
جماعة ، أو  على معرفة خاصة ف

ي وقت معير  أو مكان معير  . 
 
ي طبيعتها غير رسمية أساسا ، وترتبط بحاجات الجماعة ف

 
ف

ي مجموعة من الأفراد وتوجيههم نحو تحقيق أهداف  ومنه فهي 
 
القدرة على التأثير ف

ي ذلك على العديد من أدوات وأساليب التأثير 
 
  .محددة، معتمدا ف

تنقل ثقافيا . فالملك و اللورد و رئيس فهي كلمة تشير إلى قوة رسمية أما الرئاسة 

، كل يمتلك سلطة مستقلة نسبيا عن خصائصهم كأفراد (1960)محمد ب.، القبيلة 

ي يستعمل فيها غالبا .
سلطة  فتعتمد على السلطة المخولة لها لتحقيق أهداف التنظيم والت 

 .الجزاء

ي الآخرين وتوجيههم نحو الهدف، أما الرئيس فهو 
 
القائد: شخص يتوفر له القدرة للتأثير ف

معير  من طرف سلطة أعلى لتوجيه الأفراد نحو تحقيق الهدف، فهو يستند إلى السلطة 

ي ذلك
 
 . الرسمية ف

ي من
اف تلقانئ ي تحقيق أهداف  القيادة:هي اعي 

 
جانب الأفراد بمساهمة الشخص ف

 .الجماعة.بينما الرئاسةتقوم نتيجة نظام

 لمصالح الرئيس؛ 
ً
ي الرئاسة طبقا

 
القيادة: تحدد الجماعة الهدف، بينما يتم اختيار الهدف ف

ي الرئاسة من خارج 
 
ي حير  تستمد السلطة ف

 
القيادة: السلطة مستمدة من داخل الجماعة، ف

كة الجماعة؛ الق ي حير  أن المشاعر المشي 
 
ك ،ف يادة: تتضمن قوة المشاعر و العمل المشي 

ي الرئاسة لتحقيق الهدف؛ القيادة: فيها تقارب اجتماعي  
 
ك ضئيل ف قليلة و العمل المشي 

ي حالة الرئاسة يظهر التباعد 
 
كبير يستخدم كوسيلة لتحقيق مصالح الجماعة، بينما ف

جماعة . حيث غالبا ما ترغم الجماعة على تحقيق الاجتماعي الكبير بير  الرئيس و ال

 .مصالحه
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  نظريات القيادة 

 نظرية السمات: -

ي وقد برزت نظرية السمات القيادية كأول نظرية حديثة 
 
ال القيادة، وهي تبحث جمف

ي  بشكل رئيسي 
 
ي وشخصية القائد. وقد ركزت النظرية  إمكانات و قدرات ف

 
 بداية ظهورها ف

ي تلون مناصب هامة يحشخاص الذين الأ على 
 
ااعتمادا على اف تمعاتهممج ف ض أنهم ي 

هم من بقية أفراد ير عن غ ير  تلفمخعلهم تج ""ولدوا ولديهم صفات قيادية فائقة

، تمع. المج ي
 (2018)الوقدان 

ه لنشأة القيادة، أنه يرجع نشأة القيادة  ي تفسير
 
إن أبرز ما يمير  مدخل السمات ف

وظهورها إلى شخصية القائد وسماته وخصائصه الجسمية والنفسية والاجتماعية،وتركز 

ي  تحليلها العلمي للقيادة على القائد نفسه فتنطلق من السؤال التالىي 
 
 : هذه النظرية ف

ي  تجعل مـن القائـد قائـدا؟ والجدير بالذكر أن الجذور  ماهي الصفات أو السمات    
الت 

الأولى  لهـذه النظريـة ترجع الى  عهد الإغريق والرمان وقد ارتبط ارتباطـا وثيقـا بما يسـم 

نظريـة الرجـل العظـيم . أما فيما عدا ذلك فإن أنصار المدخل يختلفون حول كم ونوع وأهم 

ما يختلفون أيضا حول ما إذا كانت تلك السمات السمات والخصائص القيادية، ك

ي  الفكر الإداري من أقدم 
 
والخصائص القيادية وراثية أم مكتسبة، وهذا المدخل يعتير ف

ي 
ي هذا المجال ومن خلال هذه النظريات القيادية الت 

 
ي انحاز إليها العلماء ف

المداخل الت 

ها للقيادة ومن أه ي دراستها وتفسير
 
  .م نظريات هذا المدخلسلكت هذا المدخل ف

ي  
 
ومـع ذلك  فقـد أقـدم "كيـت  دايفيـز" بعـد اطلاعه ودراسـته لنتـائج الأبحاث المختلفة ف

ي  جملة من العناصر نذكر منها
 
 :هذا الميدان على تلخيص هذه السمات ف

 يةالعلاقات الإنسان - -دافــع الانجــاز ،  د-النضــج الاجتمــاعي ، ج -الذكاء   ، ب  -أ

، حيث  - ي
ي والرومان 

نظرية الرجل العظيم: تعود الجذور الأولى لهذه النظرية للعهد الإغريق 

كان الاعتقاد السائد بأن القادة يولدون قادة، وأنهم وهبوا من السمات والخصائص 

 .الجسمانية والعقلية والنفسية ما يعينهم على هذا
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ات تحدث للحياة الاجت ماعية عن طريق أفراد من أصحاب تقول هذه النظرية أن التغيير

القدرات والمواهب البارزة، ولكن نحن نلاحظ أن القائد لا يستطيع إحداث أي تغيير إلا إذا  

ي مجتمعنا 
 
ي حدثت ف

ات الشاملة الت  كانت الجماعة مستعدة لقبول هذا التغيير كالتغيير

ا لأنها وجدت عقول أناس مهيأة لقبولها، بل و  ي ولاقت نجاحا كبير لاحتضانها العرنر

 .والتحمس لها

تؤمن هذه النظرية بأن القادة يولدون ولا يصنعون، حيث تولد معهم خصائصهم وسماهم 

ي حياة الجماعة، وسميت بهذا 
 
ات مؤثرة ف ي تحدث تغيير

ة منذ الصغر، والت  القيادية المتمير 

الاسم نتيجة لهذه الشخصية العظيمة أو الفذة والموهوبة صاحبة القدرات الخلاقة، ومن 

ي هؤلاء القادة العظام لاسيما وأن الكثير من صفاتهم القيادية  الواضح أن هناك ندرة
 
        ف

 .لا توجد عند البشر بنفس المستوى من المواصفات

 

 (2020)الهدى،  :نظرية القوة النفسية الواحدة

يل تارد والقيادة "، Tarde" وتعرف بنظرية التقليد وترتبط بالفيلسوف الفرنسي جير

عند تارد ترتكز على قوة نفسية هي قوة التقليد بير  القائد وأتباعه، ذلك أن القائد ينفرد 

ي لم ت
ه ببعض التحديات والاستحداثات الت  به  كن موجودة قبله، ونظرا لما يتمتعدون غير

القائد من ذكاء عال،  أتباعه فإنه يجير أفراد الجماعة بطريقته الخاصة وتقليده والسير 

 . راءهو 

كة ي كتابه "دراسات (Alvin Gouldner) : ويوضح ألفير  جولدنر)فيدو(  النظرية المشن 
 
ف

ي القيادة
 
أن الذكاء المرتفع و الغباء أيضا ليسا من سمات  Studies in Leadership "ف

فإن القدرة على تكوين القائد وإنما الذكاء المتوسط هو سمة اللازمة ، و بالإضافة إلى ذلك 

العلاقات الاجتماعية مع الناس و القدرة على القيام بها ينتظر الغير و الاتزان الانفعالىي هي 

ي المجتمع
 
 . بعض السمات العامة اللازمة لأي قائد ف

 :  النظرية الموقفية

ظهرت هذه النظريـة كـرد فعـل لنظريـة السـمات واكتسـب تأييدا أكثـر مـن علمـاء 

ي أحـد المـداخل القياديـة الأكثـر شـيوعا و انتشارا، وقـد تم 
الإدارة ويعتير المـدخل الموقق 

سـي وبلانكـارد"   إسـتنادا إلى  نظريـة الإدارة الثلاثيـة الأبعـاد لريـ دين ، تطـويره مـن قبـل "هير

ي ظهـور القائـد وتصـرفاته 
ي لدراسـة القيـادة، وتعـت  هـا الـبعض المدخل السـيوسولوجر ويعتير

ي أتيت نتيجـة لصـفات معينـة يتميـز بها  شـخص مـا، وتتوقـف علـى الموقـف الاجتمـاعي 
    تأن 
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ي لا تملك  القائد إلا سيطرة قليلة عليها أول يملك مثل 
هذه و الظروف الاجتماعية الت 

ي  تلك  المواقف، 
 
لحقا وقد حدث السيطرة، وذلـك مـن خـلال التفاعل المباسرر بير  الناس ف

ي  ير  ميل عدد من الباحث خلالهمن  لنظرية الظرفية للقيادة حيث يظهراتطور 
 
ال مج ف

على اساليب وشخصية القائد. على سبيل ي  نظمات للالم   ثال، صنف هريسي المكير 

د لا وب ، اذج سلوكية نمأربعة الى  القيادة بأسالي Blanchardنشر ي
 :وهي (2018)الوقدان 

 القائد أدوار الفرد أو  دد فيهايحويتسم بطريقة اتصال أحادية  telling لتوجيها .1

 .ب أن تؤدى ومت  جذا ياأدائها وم همة وكيفيةملاموعة موضحا نوعية المج

وتقديم الدعم  قناعللإ خر لآ يقوم القائد بالتواصل مع الطرف ا sellingالعرض  .2

ي الذي يتيح له ا
ي دماج لإنالعاطق 

 
 المهمة.  أداءف

ي شاركة المب خرالآ ويعير  السماح للطرف  participatingشاركة الم .3
 
جوانب ف

همة مالقائد من توجيهاته بشأن أداء ال همة حيث يقلللممتعلقة بكيفية أداء ا

 العمل.  قاتلا عفظة علىلمحامع ا

از نجمسؤوليات إ موعة بتحملالمجبالسماح للفرد أو  delegatingلتفويض  .4

ي للقائد. لإ همة مع امال  بقاء على الدور الرقانر

فبدلا من البحث عن إكتشـاف صـفات قياديـة عامـة، أخـذ العلمـاء يبحثون عن  

ي تجعـل أو تسـمح بأن تكـون القيـادة فعالـة، وملابسـات الموقـف هـي  العوامل الموقفية التر

ي القائـد الـذي يتـولى قيـادة الجماعـة، فهنـاك مواقـف وظـروف 
 
ي تتطلـب صـفات خاصـة ف

الـت 

ئ الأفـراد معينـير  لتبـوؤا مكانـة قياديـة  .معينـة تهتر

عـة، وهـذه الشـكلة قـد تتكـرر وبتـالىي والموقـف قـد يكـون مشـكلة معينـة تواجـه الجما 

يكـون هنـاك إســتقرار حــول إختيــار شخصــية القائــد، وبنــاء علــى ذلــك فــإن طبيعــة الموقــف 

ح لهـا  وأبعــاده لها تأثير كبـير علــى مواصـفات القائـد الـذي سـيتولى قيـادة الجماعـة، ويقي 

الأهـداف المنشـودة، ومثل هذا الفرد يمكن أن يكون قائـدا  حلـول وتصـدر أوامـره لتحقيـق

ي تصنع القائد 
ي تحكـم سـلوكه وتضـبطه، والظـروفو الأحداث هـي الت 

فـالظروف هـي الـت 

 (2020وتشكله وتحدد نوع قيادته. )ربيحة، 
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اف : الإ  الدرس التاسع     شرا

 :  التعليمية الأهداف

ي عن من خلال هذا الدرس يستطيع الطالب  .1
 
وظيفة  تكوين رصيد معرف

ي أي منظمة كانت . المرؤوسير  وواجباتهم ومسؤولياتهم 
 
 ف

ة معرفية مستقبلية ، تسهل عليه التعامل بحكمة مع مسألة    .2 كسب خير

ي حياته العملية المستقبلية . 
 
اف ف  الإسرر

اف . استكشاف مجالات المعرفة يستطيع الطالب  .3  للإسرر

يستطيع الطالب وضع أطر مفشة للمجموع النظريات المفشة لمفهوم  .4

اف  . الإسرر

ي تحقق مستوى عال بیالكشف عن أنجع أسال .5
اف الت   من الرضا.  الإسرر
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 :تمهيد 

ي تحقيق 
 
ي تطوير العمل و ضمان النجاح ف

 
اف أحد الركائز الأساسية ف يعتير الإسرر

ف من ، جيدة الأهداف وصولا إلى مخرجات وذلك من خلال الدور الذي يقوم به المشر

هو عباره عن توجيه وقيادة المرؤسير  الى العمل بأقض طاقاتهم والعمل على  و أدوار . 

تحقيق الاهداف المتبادلة بير  الادارة والمرؤسير  عن طريق التشجيع والتحفير  

 اهداف الادارة والاتصالات المتبادلة ومعرفة احتياجات المرؤوسير  وتحقيق التوازن بير  

 .واهداف الموظفير  

اف:   تعريف الإشرا

ف و  اف فن بناء العلاقات الإنسانية بير  كل من المشر تعريف مارغريت: "الإسرر

ي جو من التعاون و روح المسؤولية
 
الهدف هو نجاح العمل المراد انجازه. " ،  العامل ف

 (1972)الجوهري، 

اف كما أن     بھمیأسال ير  عاونة مستمرة لتحسمُ  ير  عاونة العاملمُ ه قصد بيالإسرر

اتھم مھاراتھم ةیوتنم ي العمل الذي  وخير
 
 یف

ّ
 (1962)سليمان،  ".هون ؤذ

اف ھو عملف ف لمساعدة الجماعات على تطو  قومی ةیالإسرر  مھاراتھم ير  وتحس ر یبھا المشر

،  الممكنة ".  اتیبغرض الوصول إلى أفضل المستو  وقدراتھم توافقی بما  (1969)الشبكي

ي التأثير على شخص أو مجت
 
ف ف اف هو قدرة المشر موعة, أو عريف ليكرت:" الإسرر

ي سبيل  حفزهمتو ونهم توجيههم من اجل كسب تعا
 
على العمل بأعلى درجة من الكفاية ف

 (lensis ،1961) "تحقيق الأهداف الموضوعة. 

كير  فعالية هذا التعريف 
ف يشمل الي  حفزهم تو من أ جل الجماعة , اتجاه المشر

 من اجل تحقيق الأهداف المرجوة . تواصل نشاطهم  واستمرارية 

اف يتمير  بإثارةويعتير تعريف هالسي أكير دقة وشمولية بحيث يرى بأن الإ  ي   هتماملاا سرر
 
ف

 له، أو فصل من  حيةلا كل فرد نحو عمله والقيام بتصويب أخطائه ونقله إلى عمل أكير ص

ا إشاعة الوئام بير  لإ ، والمدح وامتداحلا ايجد به  لا  ثابة لكل من استحق ذلك لكفاءته،وأخير

ي وحدة اجتماعية كل ذلك بالعدالة والصير 
 
لكل فرد أن  أ یھیُ حت   .واللياقة المرؤوسير  ف

 ی
ّ
 (1972)الجوهري،  .وشمول وحماس بمھارة ودقة هملي عؤد
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ُ
 كما ع

ّ
اف بأن ي مجال العمل من  دور یوالرقابة لكل ما  هیالتوج ةی" عملهرّ ف الإسرر

 
ف

وبأقلّ قدر من  فا یك ا وأكير قدر من الإنجاز كمّ  قیلأجل تحق ةیذیتنف و  ةیإدار  أنشطة

ي الموارد
 
 ." ةیوالماد ةیالبشر  التكلفة ف

 
ُ
 وع

ّ
اف بأن ي المنظمة  ةیالإدار  ةی" ممارسة العملهرّف الإسرر

 
 الأول ف

ّ
على الخط

 للوصول إلى ھدف محدد ".  هتاحة على أحسن وجالمُ  ةیوالماد  ةیالبشر  الموارد  لاستغلال

اف  يعرفكما  ه شخص معير   )بن طبة(الإسرر ي الذي يباسرر " هو النشاط الايجانر

ورة أو’بوسيلة التأثير و الاستمالة   ".باستعمال السلطة الرسمية عند الاقتضاء الصر 

ه على  ف و تأثير ي الذي يقوم به المشر ز مدى أهمية النشاط الايجانر هذا التعريف يير

             طة عند الحاجة يبير  إمكانية استعمال السل الآخرين من أجل تحقيق الأهداف ,كما

ورة لذلك  .و الصر 

اف هو الدور الذي يقوم به الشخص * من خلال هذه التعاريف نستنتج أن الإسرر

ي التأثير على مرؤوسيه من اجل تحقيق  و الذي منحت له السلطة،المكلف 
 
الرسمية ف

كة.   أهداف المنظمة بالجهود المشي 

 ف  : تعريف المشا

الرئيس المسؤول عن  وتوجيه ومراقبة عمل المرؤوسير  ل شخص يقوم بربط هو ك

 .ملاحظة وتوجيه جهود مرؤوسيه لإنجاز العمل وذلك بناء على السلطة المخولة له

ف على ف هو أي شخص يشر  يرى الدكتور محمود فهمي العطروزي بأن المشر

 اتميلعتفراد أو يقود أو يوجه عمل المرؤوسير  الذين يتلقون وينفذون اللأمجموعة من ا

ف عليها، وهو بذلك الشخصلأوا  وامر، وينسق جهودهم ويوجه هذه الجهود ويشر

 :خرين والذي منحت له سلطة رسمية. ويتمير  بصفتير  همالآ المسئول عن عمل ا

ه  - ف على غير ف عليه، صفة الرئيس الذي يشر )العطروزي،  وصفة المرؤوس الذي يشر

1969) 

 یُ كما 
ّ
ف أن  الأوامر قیق العمل عن طر نسّ یأو  ربطیراقب أو یُ أيّ شخص  هعرف المشر

،  .ةیالمعنو  والسعىي إلى إشباع حاجات العمال ورفع روحھم  مات،یالتعل و  (1969)الشبكي

ف هو ذلك الشخص الذي يعتمد علىالأزهري ويعرفه   نجازلإ دفع تابعيه  المشر

 .باستعمال القوة و التأثير " عمالالأ 
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قراراتها إلى إنتاج فعلىي  و  هو قائد الخط الأمامي للأفراد:»رشدي التاودي  ير  حس فیتعر 

 نیعمل الآخر  قیو منع الأزمات و تنس وتوقع طیو قته للتخط كرسیلأداء خدمة و 

الإنتاج و إتخاذ  اسیو قودفعهم للعمل و توجيههم و تدريبهم و وضع القرارات و التنظيم 

 . (1984)زيدان،  ء . الأخطا  ̣ حیالإجراءات لتصح

ف هو شخص له سلطة رسمية تمنحها له   من التعريفات السابقة يتبير  أن المشر

التعليمات للوصول إلى  الإدارة من أجل توجيه وتنسيق أعمال مرؤوسيه قصد تنفيذ

 .أهداف التنظيم

  فدور  :(2010)عمار،  المشا

اف هو طريقة من أجل توجيه وتنسيق أعمال المرؤوسير   من خلال ما سبق فإن  الإسرر

افية  وتحسير  مهاراتهم وقدراتهم من أجل بلوغ الأهداف.ولتحقيق فعالية العملية الإسرر

ف أن يقوم بعدة أدوار هي   :يجب على المشر

 

ي هذا الدور يعتير حلقة وصل بـير   :أو مفتاح العملالرجل الرئيسي - . أ
 
ف ف فالمشر

الشخص الذي ينقل المعلومات والأوامر من الإدارة العليا إلى  الإدارة والعمـال ,فهـو

ي تخول ل .الأدن  ى المـستو 
ف هنا من الممارسات الت  مراقبة العمل و مهام لمشر

فير  يمثلون الإدارة .حيث أن التعامل  ير تفس سياسة المنظمة ، وهذا النوع من المشر

ف مع العمال تكون آلية لا تمسها الليونة ،   مع العمال يكون جاف ، وعلاقة المشر

ف على أنه الإدارة .    و بعض الأحيان ينظر لهذا المشر

 :MIDDLE MANالوسيط الرجل : . ب

ي هذا النمط من الدور على فكرة التوفيق بير   يتوقف
 
ف ف الطرفير   دور المشر

إلا أن هذه الفكرة جد .باعتباره حلقة وصل بير  الإدارة من جهة والعمال من جهة ثانية

ة  صعبة من حيث الممارسة ، وعليه  ي هذه الحالة يتعرض لضغوطات كثير
 
ف ف فالمشر

ي يتعير  عليه القيام بها العليا تحدد له المهام ال فالإدارة متعارضة: 
كحفظ النظام ،ت 

ها من المهام ومراقبة ي حير  يطلب منه،الإنتاج والسهر على تنفيذ الخطط وغير
 
 ف

ف رسم صورة الإدارة الغير موجود من خلال  العمال امتصاص يريدون من هذا المشر

 م. تحقيق مطالبهم واحتياجاتهوكذا  ضغوطاتهم و تفهم تأخراهم 
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ي  الرجلج. 
 :marginal man الهامسا

تتشكل صورة هذا الرجل من خلال التسمية ، فهو يبق  على حافة المنظمة لايجد 

ونه العمال أدن  اهتمام  .فهذا  ف على  اهتمام من قبل الجهات الرسمية ، ولا يعير المشر

والعمال يمهلونه وهو مجرد وسيط  هامش أوجه النـشاط فالمـديرين لا يـستقبلونه

ي غالب الأحيان  و الأوامـر الرسـميةلتبليغ القرارات 
 
ي لا يعرف محتواها ف

للعمال والت 

 .والتأثر لا بالإدارة ولا بالعمال ولذلك فهو عديم التأثير 

 : another workerمجرد عامل آخر د. 

ف حسب هذا المفهوم كأحد العمال فقط,وإنما الاسم فقط   ا لمشر     يعتير

 القرارات من ناحية ومن ناحية أخـرى بحيث أنه لا يملك السلطة لاتخاذ  يختلف

ه أقرب إلى تفكير  العمال  فهو يشعر أنه ليس جزءا من الإدارة حيث أن نمط تفكير

فا " ي ر اسـمه ليـصبح "مـشر
الحال فإن آثار من  عةیو بطب .وهو بالتالىي مجرد عامل تعى 

ة ف ستكون واضحة و مباسرر على المنظمة   على العمال وو  هذاالشعور عند المشر

 ف . المشر  ابیغككل فمثل هذا الوضع 

 

 ي الأدبيات الكلاسيكية
ر
اف  قراءة ف  : الإشرا

 :  تجارب هاورثون .1

             برجرير  عدد من العلماء منهم روثلمع قام التون مايو بتجارب عديدة  

ي لإ قات الاأهمية الع تجاربهوتناولت و لورانس و هندرسونو 
 
نتاجية لإ زيادة ا نسانية ف

يك ن الكي  كة " وسي  ث لا وعرفت تجاربه ث Company Electric. Western " بشر

ات عدد مراحل تم فيها إدخال   :  متغير

  ات من الراحة مع تخفمرحلة ي ساعات العم ضیإدخال في 
 
تحسير   مع ل ف

  ظروف العمل،

  ي لا إجراء مقابمرحلة
 . ت لدراسة القيادة والرضا الوظيق 

   ي فمرحلة
ي تؤثر أكير من الاتجاهات ثم البحث عن أنواع  هایالت 

والمشاعر الت 

ي إنتاجية العمال. 
 
ها ف  غير

   على  هير ومدى تأثظيم غير الرسمي كانت تهدف إلى التعرف على التنمرحلة

 و انتاجيتهم .  العمال
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ي الأفراد تلعبه معنويات  فبينت النتائج الدور الهام الذي  
ات الت  ، وإن التغير

ي ميول 
 
والرضا عن  الاستقرار مجموعة العمل وكذا  تجاه عملهم، واتجاه الأفراد تحدث ف

 الرسمية ولهذا فهي عالجت ولو بطريقة ير التنظيمات غ العمل كانت لحرية الحركة وظهور

افالإ  غير معمقة نواجي معينة من  .سرر

ي إلقاء الضوء على المتطلبات الأساسية إ 
 
ن هذه التجارب قد ساعدت ف

، وهذا من خلال توافر عناصر لخلق التعاون الفعال بير  الإدارة والعمالالواجب توافرها 

ي داخل المنظمة . 
 
اف  منعزلير  بعضهم عن بعض  أساسية للسلوك الإسرر

ً
فالعمال ليسوا أفرادا

وبتعاونهم  ،فهم يشكلون جماعة واحدة ،الآخر ولا يمكن النظر إليهم كوحدات متفرقة

ي عملهم يتحقق ا
 
 لهدف الذي يسعى إليه التنظيم. وتضافرهم وحماسهم ف

 :(2013)حرشاوي،  كرتیدراسة ل .2

 درسوا السلوك نیالذ یير  كولوجیالس ير  من أهم الباحث كرتیل سیرنس عتير ی 

نماذج  میبدراسة و تقد كرتیل هتما هذا السلوك اسیلق سییو قدموا مقا مي یالتنظ

ي توصل
 
اف ي إلى  للسلوك الإسرر

 
اف من خلال دراسته لمختلف أنماط التسيير و السلوك الإسرر

السلوك التميير  بير  أربعة أنساق للتسيير مؤكدا إمكانية إعتبار هذه الأنساق كأطر لتسيير 

ي 
 
ه عن باف ي المنظمة حيث كل نسق من هذه الأنساق يتمير  بخصائص معينة تمير 

 
ي ف

 
اف الإسرر

ح من قبل الأنساق  . و تتمثل هذه الأنساق الأ كير  أكير على النسق الرابع المقي 
ربعة  مع الي 

اف .   ليكرت ، كأحسن نسق للتسيير و الإسرر

ي إطار عمل تمی هو نسق إستغلالىي تسلطىي : سق الأولالن
 
 يةمركز  قةیإتخاذ القرارات بطر  ةیف

ي عمل ير  دون إتاحة أي فرصة للمرؤوس دةیشد
 
 ةیاتخاذ القراراتبواسطة التغذ ةیللمشاركة ف

 .و الإتصال الصاعد ةیالعكس

ي 
ر
ي الإحساس الط ختلفیهو نسق تسلطىي لا : النسق الثان

 
 الذي بیعن النسق الأول إلا ف

ق دراسة طان تعدىیهتمام لا فالإحساس و الا همیعند الرؤساء نحو حاجات مرؤوس وجد ی

 ا. إشباعه ةیهذه الحاجات ومكان

            ةیالعكس ةیبممارسة الشورى و التغذ هیف سمحیوهو نسق إستشاري : النسق الثالث

ي  ير  لمرؤوسا و مشاركة
 
ي إطار هذا النسق  إتخاذ القرارات بإعطاء الرأي ةیعنل ف

 
القادة ف

ي حتفظی
ي إتخاذ القرار النهانئ

 
 .ن بالدور الحاسم ف
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على المشاركة  ير  الأتباع والمرؤوس شجعی ثیح ةیهو نسق المشاركة الكل لنسق الرابع : ا

ي عملية   ةیالفعل
 
ي الدراسات "العرب عتير ی إتخاذ القرارات بإعطاء الرأيف

 
 ةیهذا النسق ف

ي أفرزتها مدرسة العلاقات الإنسان مةیقد " من الأنساقةیالرأسمال
وما تفرع  ةیالمعاصرة الت 

 نها . ع

 :White &Lippit(2007)ضياف،   دراسات لبيت و وايت .3

ي سن
 
ة وقام بتطبيق ثالثة أنماط من القيادة على  تكوين أندية لألطفال ف  الأطفالالعاسرر

 :على مراحل مختلفة

 . القيادة الفوضوية -القيادة الدكتاتورية . جـ -القيادة الديمقراطية. ب -أ

أما   وقد أبرزت هذه الدراسة أن المعاملة الديمقراطية تخلق جوا يسوده الثقة والتعاون

السمات  كما بينت دور المعاملة الدكتاتورية فتخلق جماعة سلبية غير متعاونة ومفككة

ي تعد من أهم العوامل المحددة لنجاح العمل، وبالتالىي 
ي القيادة والت 

 
تؤدي  الشخصية ف

ي القيادة إلى نتائج مختلفة من حيث مستوى الرضا الأساليبهذه 
 
والروح  المختلفة ف

 نتاج. لإ المعنوية وا

 

 

 :(2015)سفيان،  دراسة جامعة ميتشجان.4

ي أجريت عام انصب اهتمام هذه الدراسة ال
الإدارة الممتازة و أثرها على حول 1947ت 

رفع إنتاجية الجماعة مع الكفاية الإنتاجية و الروح المعنوية .  وعليه ركزت مفهوم 

، وتشمل هذه الدراسة كثير من المنظمات الصناعية ، عن العمل الحصول على رضـاهم

كات المحركات و بعض المصالح الحكومية .  كات التأمير  ، و سرر هذه الدراسة وحاولت  وسرر

وجه للدراسات السابقة خاصة "دراسة هاوثورن ",من حيث قصورها  تفادي النقد الـذي

فير   فـي ي تؤثر على المشر
ات الت   . والعمالاستخدام مقاييس كمية للمتغير

ي هذه الدراسة على استخدام معيارين للدلالة على كفاءة الإدارة و هما : 
 
 وركزت ف

ي الساعة ، أو أي مقياس آخر لقياس  
 
__ معدل الكفاية الإنتاجية للعامل ف

 مدى تحقيق الأهداف الإنتاجية . 

 __ الشعور بالرضا عن العمل أو مشاعر الرضا عامة عند جماعة العمل .  
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 لخاتمة ا

افيعتير       ي تحقيق  الأساسيةاحد الركائز  الإسرر
 
ي تطوير العمل و ضمان النجاح ف

 
ف

ة إلى مخرجات جيدة الوصول و الأهداف  . كما أنه الوظيفة الإدارية الخاصة بالصلة المباسرر

اف تبت  على  ف و العاملير  و المسؤولير  أمامه رسميا ,خاصة و أن عملية الإسرر بير  المشر

ي 
 
ف من ادوار خلالوذلك من القيادة .  مهارة ف يه فان لوع الدور الذي يقوم به المشر

افموضوع  ي تم تناولها و الزال  الإسرر
مما أدى  بها قائما الاهتمامهو من أهم المواضيع الت 

ي مختلف الظروف
 
فير  ف   .إلى بناء وظهور نظريات و نماذج تفش سلوك المشر
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 التنظيمي  السلوك: الدرس العاسرر 

 

 الأهداف التعليمية  : 

ه داخل أساسيات ومحددات السلوك التنظيمي ومستوياتتعرف الطالب على  .1

 أي منظمة كانت . 

دراسة الظواهر تمكير  الطالب من توظيف المفاهيم الجديدة الخاصة ب .2

ي المجال التنظيمي ، 
 
ي هذا الميدان مستقبلا حت  السلوكية ف

 
 .يكون باحثا ف

 نظريات السلوك التنظيمي للإلمام بأبعاد هذا التخصص . الإلمام بأهم   .3

 

 :  المقدمة

ي  حركإن الإنسان هو الم
و المؤثر على لأية منشأة أعمال، والعامل الفاعل  الحقيق 

والموارد الرأسمالية ما هي إلا عوامل مساعدة، والإنسان بما مجريات مختلف الأنشطة . 

ي 
 
ي الح مورد العمل هو اليملكه من مهارات، ويتمتع به من رغبة ف

لتحقيق الكفاءة  قيق 

وري بالعنصر البشر  مالاهتماإن ،لأية منظمة كانت الإنتاجية  الأساسي  ه المحركلأن ي صر 

التأثير  وبالتالىي بمعت  آخر دراسة سلوك الفرد وتصرفاته ومن ثم العمل علىللمؤسسة  ، 

 .مان لأ بهدف الوصول بالمنظمة إلى بر ا على هذا السلوك

يستند إلى مجموعة من  لأنه فهو علم كما أن السلوك التنظيمي يعتير علم ،  

لأن وهو فن . والتنبؤ به وتوجيهه نحو الهدف  يمي النظريات الخاصة بتفسير السلوك التنظ

ي  الإنسان
 
اته وتجاربه ف ي كيفية التعامل مع السلوك  يستفيد من خير

 . الإنسان 

 :  تعريف السلوك التنظيمي 

تنظيمي فرع نشأ منذ نحو خمسة عشر عاما تقريبا، وهو قريب من علم السلوك ال

: هو  النفس الصناعي والإدارة والعلاقات الإنسانية، انه علوم سلوكية حيث يعرف كما يلىي

ي المنظمات) دراسة سلوك
 
ي والأفعال وردود الأفعال ( الأفراد والجماعات ف

 
 .الإدراك المعرف

ي 
 
ي ف

المنظمات أو ما اصطلح على تسميته بالسلوك يمكن تعريف السلوك الإنسان 

 :التنظيمي 
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" و"والاس  - ي
الق  أنه: " Wallace "&"Szilagyi" "حيث عرفه كل من "سير 

ختلفة واتجاهاتهم وميولهم لمالعاملير  بالوحدات التنظيمية ا الاهتمام بدراسة سلوك

ي إدراكات العاملير  ومش نظمات والجماعاتموأدائهم، فال
 
اعرهم وتحركاتهم،  الرسمية تؤثر ف

ي ال
 
يةمكما تؤثر البيئة ف  (2015)بلل،  .وأهدافها نظمات البشر

السلوك التنظيمي بأنه )مجال يهتم   Greenberg et Baronكما عرف كلا من 

ي المنظمات ، و ذلك من خلال الدراسة النظامية 
 
ي ف

بمعرفة كل جوانب السلوك الإنسان 

للفرد و الجماعة ، و العمليات التنظيمية و أن الهدف الساسي لهذه المعرفة هو زيادة 

، )الفعالية التنظيمية و زيادة رفاهية الفرد .   (2005مصطق 

التنظيمي بأنه دراسة  السلوك  John Newstrom و Davis Keith كما يعرف

ي المنظمة، إنه وسيلة إنسانية 
 
وتطبيق المعرفة المتعلقة بكيفية تصرف وسلوك الأفراد ف

ي جميع المنظمات 
 
لخدمة الإنسان، وينطبق بشكل واسع على سلوك جميع الناس ف

 .والأعمال، والمنظمات الحكومية، والمدارس ومنظمات الخدمات...إلخ

ي مباسرر 
ي تعريف آخر: يعت 

 
ي المنظمات والتنبؤ وف

 
ي ف

ة تفهم وتفسير السلوك الإنسان 

 .                                                                          (2003)حريم،  به وضبطه والتحكم به من أجل تحقيق أهدافها بكفاية وفعالية

ي  -
 
: بأنه تفاعل 2003)صلاح الدين ، ليعرف صلاح الدين عبد الباف (السلوك التنظيمي

ي 
 
ي تشمل التقنية المستخدمة ف

ي المنظمة والت 
 
ي مع العناصر الأخرى ف العنصر البشر

، البيئة التنظيمية والبيئة الاجتماعية خارج المنظمـــــــــــــة  .المنظمة، الهيكل التنظيمي

تطبيق جوانب المعرفة العلمية عن   أي السلوك التنظيمي هو  –كما يعرف أيضا على أنه 

ي المنظمة كأفراد وجماعات داخل المنظمة وذلك بهدف زيادة 
 
كيفية تفاعل العاملير  ف

 .  إنتاجية العاملير 

":  رجحه وي السلوك التنظيمي هو المحاولة الشاملة لفهم سلوك العاملير   على ان "العديلىي

ي المنظمة
 
ين كوحدة شاملة كانوا أفرادا أو جماعات صغير أو المنشأة    ف ة أو أفرادا كثير

المؤثرات والعوامل السياسية والاقتصادية  -وكذلك تفاعل المنظمة مع بيئتها ومتكاملة،

ومع سلوك العاملير  بها وما يحملونه من  -والاجتماعية والثقافية والحضارية والتقنية

ومختصر  ومواقف ودوافع وتوقعات وجهود وقدرات....، وبمعت  أدق مشاعر واتجاهات

ات  السلوك التنظيمي يكون ات الإنسان(سلوك  الإنسانيةنتاجا لتفاعل المتغير ) مع المتغير

 (2014)ليتيم،،  (الأخرىمكان العمل والعوامل المؤثرة  سلوك المنظمة أو)التنظيمية 
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يمكن اعتبار السلوك التنظيمي هو حصيلة التفاعل بير  القوى الداخلية  ا كم

الموجودة بالإنسان ومجموعة العوامل البيئية المحيطة به، وقد يكون السلوك ظاهريا يتم 

ا أو تأملا  التعبير عنه بكلمات أو بحركات أو باطنيا لا يرى بالعير  المجردة، حيث يكون تفكير

 .                                                                                                      (1986)طه،  أو عاطفة

ي مواقف تنظيمية و عليه 
 
ي ف

ينطوي السلوك التنظيمي على دراسة السلوك الإنسان 

ي حد ذاتها و أيضا دراسة التفاعل 
 
ي والمنظمة من ودراسة المنظمة ف

بير  السلوك الإنسان 

ناحية وتفاعل المنظمة مع البيئة )المحيط( من ناحية أخرى و السلوك التنظيمي مصطلح 

اجتماعية للمنظمات، -حديث النشأة استخدم للإشارة إلى مجال دراسته الأنساق السيكو

اتجاهات فهو مجال يعتمد على النظرية والبحث والملاحظات ويــهتم أيضا بفهم و تحليل 

ي إطار تنظيمي محدد ، كما يعالج قضايا 
 
، مشاعر، ادراكات، دوافع و سلوك الأفراد ف

،  .تنظيمية بطريقة علمية وتطبيقية  (2015)علوطي

 أهمية دراسة السلوك التنظيمي : 

و إنتاجية  (هناك علاقة إيجابية بير  بيئة العمل الداخلية ، المادية و المعنوية ،1

ي تؤثر إيجابيا على 
ي هذه الحالة معرفة العوامل البيئية الت 

 
الموظف و مسؤولية الإدارة ف

 سلوك الموظف و بالتالىي إنتاجيته . 

(التفاعلات المتبادلة بير  مستويات التنظيم و ما تتضمنه من صراعات و نزاعات 2

ي المنظمة ، و لابد للقياديير  من ا ستثمار الظاهرة و تنعكس على سلوكيات منسونر

 توجيهها التوجيه السليم بما يخدم مصلحة التنظيم و لا يعيق تحقيق أهدافه . 

(الحالات النفسية لدى العامل أو الموظف من اضطربات ، توتر ، انفعالات ...الخ 3

ي سلوك الفرد و بالتالىي على أدائه . 
 
ي تؤثر ف

ات الت   تعتير من المتغير

ي القدرة ع4
 
ا من المهتمير  بالجانب السلوكي ( القيادة تتمثل ف لى التأثير ، لذلك نجد كثير

 . ا على سلوكيات المرؤوسير   تأثير
 حاولوا تحديد النمط القيادي الأكير

(تحديد الفروق الفردية بير  الأفراد يساعد على معرفة القدرات و الإمكانات الإنتاجية 5

 .  لكل فرد ، و كيف يمكن تنمية هؤلاء الأفراد و تحسير  سلوكهم

ي التنظيم ، لذا من مصلحة الإدارة أن تعرف لماذا ، مت  و  6
 
(يعتير الفرد أهم عنصر ف

ي .   كيف يتصرف هذا العنصر الإنتاجر
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ي : ال الحادي عشا  الدرس
 رضا الوظيقر

 

 :  الأهداف التعليمية

ي تعرف الطالب على أساسيات ومحددات ال .1
 
ي ف

 المنظمة .  أي كانت  رضا الوظيق 

ي تمكير  الطالب من توظيف المفاهيم الجديدة الخاصة  .2 
 
ي ف

تغير ظل بالرضا الوظيق 

 .المهن يولوجية سمفهوم سو 

ي الإلمام بأهم  نظريات  .3
ي  ، خاصة لإلمام ا لتمكير  من الرضا الوظيق 

بالمجال المهت 

و أن المصطلح مرتبط بالحالة الشعورية و الوجدانية و كذا النفسية أكير من ارتباطه 

ي حد ذاته 
 
 . بالمنصب ف
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 تمهيد : 

ي  يعتير  
ي عدد من المجمجال خصب للاهتمام الرضا الوظيق 

 
ت، الا الدارسير  ف

،  هتمامالاوفقا لهذا  ي
       خاصةتكونت جملة متباينة من التعريفات لمصطلح الرضا الوظيق 

ي مرتبط 
ها الأ بأحاسيس و أن مفهوم الرضا الوظيق  ي من الصعب تفسير

،  الأمر شخاص الت 

هو ارتباطه بالعمل   عليه أمرا معقدا ومما زاد التعقيد ، الذي جعل تحديد تعريف متفق

ي جزءا هاما  يمثل  العمل حيث أن
 
و ر الوقت يكون الفرد العامل ح ف ياة الفرد، ومير

ة حول العمل نحو  والمشاعر والمعتقدات الآراءموعة من مج ،ومنه يكون المعرفة و الخير

العمل بطريقة معينة تتبلور معاملها بأسلوب نحو التصرف السلوكي  الى مما يؤدي العمل ، 

 .منظومة عمله بسلوك و تصرف يختلف عن الآخرين التفاعل مع 

ي  
ي و عدم رضاه الوظيق  ي مرتبط بالعنصر البشر

خاصة و أن مفهوم الرضا الوظيق 

 مردودية انتاجه . يعود سلبا على المنظمة و بالتالىي على أدائه و على 

 

ي 
 : تعريف الرضا الوظيقر

ي لها 
ات المتعددة الت  ي مصطلح علم النفس هو ما يتضح من بعض المتغير

 
الرضا ف

ي 
ات متنوعة، كما أن مفهوم الرضا الوظيق   وهي متغير

ُ
ي ومفهومه

       علاقة بالرضا الوظيق 

ي 
 
ي ما يشير إلى مفهوم الرضا ف

، ومن المعان  ي
لا يدل عليه تعريف بذاته فهو متعدد المعان 

ي حول موضوع الرضاالحياة بصيغ متعددة 
 . ومتنوعة وهي تدعونا إلى التفكير المتأن 

ين إذ يشير كثير من الباحثير   وقد بدأ الاهتمام بالرضا الوظيق  مع بداية القرن العشر

ي تناولت الرضا 
إلى أن العقود الثلاثة الأولى هي البداية بالرغم من تعدد الدراسات الت 

ي إلا أنه ما زال هناك اختلاف حو 
ل تحديد تعريف أو مفهوم واضح ومحدد لهذا الوظيق 

ة  ها لأنها متغير ي غالبا يصعب تفسير
المصطلح والسبب يرجع إلى ارتباطه بمشاعر الفرد الت 

ية تميل للعمل فما دام  ي المواقف المختلفة، حيث أن النفس البشر
 
بتغير مشاعر الأفراد ف

 عن عمله وإما أن ي
ً
ي عن هذا هناك شخص يعمل فهو إما أن يكون راضيا

كون غير راض 

 )سلوى( .العمل
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ي عبارة عن (ب( Locke حيث يرى لوك
ي النفسية الالحالة  أن الرضا الوظيق 

تعرب عن  ت 

ي درجة إحساس الفرد بالسعادة وال
 .العاملة ير ل خلاتنتج من خ ت 

 

ي حقل الرضا عن العمل  Hoppock و يعد
 
، ويعرف من أبرز الدارسير  ف ي

الوظيق 

ي تشعر  الرضا
ي بأنه محصلة المعطيات النفسية والمهنية والعوامل البيئية الت 

الوظيق 

نحو العمل  للاطمئنانالنفسي  بالإحساسالعمل، ويربط عوض الرضا  الموظف بالرضا عن

ي 
 
ي  المهنة، وزملاءالمؤسسة  ف ، وينعكس ذلك على تصرفاته لحرصه على التعامل اإليجانر

 (2002)عادل،  .والسعادة الناتجة الإنتاجيةورفع الكفاءة 

زبرج ي يمكن تحديده بمعرفة شعور الفرد نحو ما   Herzbergو يرى هير
أن الرضا الوظيق 

ي ذلك الشعور بالإنجاز و الاعتبار و المسؤولية . أما عدم الرضا 
 
تنطوي عليه الوظيفة بما ف

ي فيمكن تحديده من خلال شعوره نحو بيئة العمل المتمثلة بسياسة التنظيم و 
الوظيق 

ي الوظيفة و المركز الاجتماعي و الأجور   ظروف العمل المادية و درجة الاستقرار و الأ 
 
من ف

اف .     هــ( 1429)فلمبان،  و أسلوب الإسرر

ي أنه يقابل مصطلح على  
ي لا يعت 

زبرج  أن مصطلح الرضا الوظيق  و قد بير  فردريك هير

ي وهذه 
التقليدية ،  النظرةالنقيض له على الطرف الآخر و هو مصطلح عدم الرضا الوظيق 

زبرجبينما  يرى أنهما مفهومان مختلفان و يتأثران بعوامل مختلفة . و أن كل من الرضا  هير

ي ) الاستياء العام ( هما جانبان 
ي )الرضا العام عن العمل ( وعدم الرضا الوظيق 

الوظيق 

يمكن أن يتم قياسهما بشكل مستقل . و بعبارة أخرى يمكن لموظف أن يكون راضيا و غير 

ي نفس الوقت ح
 
ي العمل ف

 
ي تسبب الشعور بالرضا التام عن راض ف

يث أن العوامل الت 

 هــ( 1429)فلمبان، العمل لا تسبب الاستياء الشديد منه . و العكس صحيح . 

له العمل  يحققهل ما هو شعور الفرد بالتكافؤ مع عمله من خلا( (:Vroom تعريف فروم

 (2010)هاشم،  .جابية للعمل يمن نتائج إ

هو شعور يرتبط باإلشباع الفعلىي الحتياجات الفرد ويقول بأن ( (:Scheffer تعريف شافر

 (2010)هاشم، . هذا الشعور يكون متأثرا مبتغريات الفرد النفسية للعمل

ي حير  عرف 
 
ي على أن "حالة من المشاعر الإيجابية (Lythans ،1989)ف

الرضا الوظيق 

الناتجة عن تقييم الفرد لوظيفته ومن إدراكه لدرجة ما تمنحه الوظيفة من أشياء مهمة 

 . ي
، إذ يمثل البعد الأول البعد العاطق  ي

حسب رأيه". وقد حدد ثلاثة أبعاد للرضا الوظيق 
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ي يتحدد بمدى التطابق بير  م
عطيات العمل والتوقعات، أما البعد الثالث والبعد الثان 

ابطة مع بعضها البعض.  ي على أنه عدة اتجاهات مي 
 فينظر إلى الرضا الوظيق 

ي حير  
 
ي سار أو (2000)عودة ،  يرىف

ي "هو حالة أو موقف عاطق 
أن مفهوم الرضا الوظيق 

ي ناتج عن شعور الفرد لوظيفته". وبعبارة ي عبارة عن رد فعل  ايجانر
أخرى فإن الرضا الوظيق 

ي ينشدها 
ي ناتج عن شعور الفرد وإدراكه بأن وظيفته توفر له القيم والاعتبارات الت 

عاطق 

ي عن مقدار الفرق بير  ما يريده
ي تلك الوظيفة، كذلك يعير الرضا الوظيق 

 
         من عمله ف

 من تلك الوظيفة، ذلك أن الفرد 
ً
أو يتوقعه الفرد من عمله لوظيفته وما يحصل عليه فعلا

الذي يعير  لعمل وظيفة ما بإحدى المنظمات عادة ما تكون له توقعاته المتعلقة بالوظيفة 

ي يحصل 
ي قد تتباين من فرد لآخر. ثم أن الفرد يقوم بتقدير العوائد الت 

ي يشغلها والت 
الت 

قيات، بل عليها من ا لوظيفة ليس فقط من حيث العوائد الخارجية كالمكافآت المادية والي 

 من حيث العوائد الداخلية مثل الرضا عن العمل ذاته والرضا عن العلاقة مع الزملاء 
ً
أيضا

 .  والرضا بتقدير المرؤوسير 

ي هو 
عبارة عن مستوى درجة من خلال هذه التعاريف  يمكن القول أن الرضا الوظيق 

ع حاجات الفرد، ويتحقق هذا الإشباع من عوامل متعددة منها، ما يتعلق ببيئة العمل إشبا 

ي يشغلها الفرد، وهذه العوامل تجعل الفرد راضية عن عمله 
وبعضها يتعلق بالوظيفة الت 

ي 
 
ومحققا لطموحاته ورغباته، ومتناسبة مع ما يريده الفرد من عمله وبير  ما يحصل عليه ف

 .اته منهالواقع أو يفوق توقع

اتهمل العوا ي ومؤشرا
ي الرضا الوظيقر

ر
 (2007)ضياف،  :المؤثرة ف

ة من الزمن أن ظروف العمل المادية هي المحدد الاتجاهلقد كان  ي في 
 
 الأساسي  السائد ف

ي  لمدى تقبل العامل لعمله لكن نتائج البحث الحقا أثبتت تدخل عوامل أخرى
 
مؤثرة ف

ي كدراسات " هوبوك " ودراسات جامعة ميتشيغن ونتيجة
لذلك أمكن فصل  الرضا الوظيق 

إيجابيا على مستوى رضا  مجموعة من العوامل تعتير بمثابة أسس ومحددات تؤثر سلبا أو

 : العمال عن وظائفهم وتتمثل فيما يلىي 

ي لأ ا .1
 
ي أجريت ف

ا الأمريكيةالمتحدة  والولاياتجر: دلت الدراسات الت   و انجلي 

، بحيث أصبح  ي
 الأجرعن وجود عالقة طردية بير  مستوى دخل الفرد والرضا الوظيق 

 . كذلك  الاجتماعيةيقتصر على إشباع الحاجات الدنيا وإنما يرمز للمكانة  لا 

، تمثل .2 ي
ه هرزبرغ بمثابة المحدد الوحيد للرضا الوظيق   محتوى العمل: اعتير
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ي تحتويــها ال
قية الإنجاز وظيفة وطبيعة أنشطته وفرص المسؤولية الت   والنمو والي 

ي 
 
 :وتتمثل ف

 درجة تنوع العمل -أ

 درجة السيطرة الذاتية المتاحة للفرد -ب

 استخدام الفرد لقدراته -جـ

ي العمل -د
 
ات النجاح والفشل ف  خير

ي بحيث تتيح للفرد .3
قية والرضا الوظيق  قية: هناك عالقة بير  فرص الي 

مزايا  فرص الي 

 .مادية ومعنوية وزيادة اختصاصاته الوظيفية

افنمط .4 اف: إن نمط  الإسرر مستوى  الذي يتبعه الرئيس مع مرؤوسه يؤثر على الإسرر

ا زاد الرضا ، فكلما كان اهتمام الرئيس بمرؤوسه كبير ي
ي للعمال  الرضا الوظيق 

الوظيق 

 .والعكس صحيح

تفاعل الفرد  سلبا أو إيجابا، فكلما كانجماعة العمل: تؤثر جماعة العمل على رضا الفرد  .5

مصدرا للرضا  للمنافع بينه وبينهم كلما كانت الجماعة تبادلا مع أفراد جماعته يحقق 

 .والعكس صحيح

ات راحة تؤثر.  6 ي تتخللها في 
ا  ساعات العمل: من المؤكد أن توزيــــع أوقات العمل الت  تأثير

ا على رضا العامل  .مباسرر

يقية العمل المادية: فقد أشارت العديد من الدراسات إلى موضوع الظروف ظروف.7  الفير 

ات الرضا  وبينت التأثير الذي تخلقه تلك الظروف على الرضا ونفسية العمال أما مؤسرر

ي 
 
ي فتتمثل ف

 :الوظيق 

 الغياب ودوران العمل -

 التمارض -

 الشكاوى -

 والتخريب اللامبالاة -

اب -  الإصر 
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ي  من خلال النظرياتالرضا 
 :  الوظيقر

ي النصف الاول من القرن 
 
ي ضوء تطور الادارة ف

 
ي ف

لقد تطور مفهوم الرضا الوظيق 

ي ,المرحلة الاولى بدأت  20ال
و ذلك عير مرحلتير  من التطور مرتبطتير  بالرضا الوظيق 

ي طورها "تايلور" 
إن أصحاب هذه النظرية  هــ( 1429)فلمبان، بمنهج الادارة العلمية الت 

ي المنظمة 
 
ي تفسير سلوك العامل ف

 
ه من أجل  هم أول من فكروا عمليا ف ي كيفية تحفير 

 
وف

 المزيد من الانتاج   والجهد . 

مع  العلم أن توجههم لم يكن من منطلق تحسير  أحوال الفرد الاجتماعية و زيادة  

اقشة مشكلات الانتاجية و كيفية رفع إنتاجية راتبه وتوفير حريته . و انما من منطلق من

ي عام الفرد العامل . 
 
ي اهتمت  1911و تعد دراسة "تايلور" ف

من الدراسات الرائدة الت 

فقدم  ،بالتعرف على أثار البيئة المادية الواقعية لمكان العمل على انتاجية العامل وسلوكه

ضا ان الوصول الى الانتاج المحسن يتطلب تغيير  ي موضوع الادارة العلمية مفي 
 
افكاره ف

البيئة الادارية )مكان العمل( و قد أدت أفكار "تايلور" الى قيام دراسات الزمن و الحركة 

كير  على أداء العمل بأقل درجة من الاتصال الشخضي بير  
ي العمل و الي 

 
والنظام الصارم ف

ل و الى تطبيق مشدد لانظمة دوافع الاجور و الحوافز و كان هدفه و غايته وضع العما

ي المكان المناسب مما يحقق الرضا و  بالتالىي زيادة الانتاج 
 
 . الرجل المناسب ف

ي طورها "التون مايو"
ي ظهور العلاقات الانسانية الت 

 
       اما المرحلة الثانية فتمثلت ف

ي در ( 1927-1945)
 
ة و رفاقه ف و قد بدأ استقصائهم عن ظروف ،اسات هوثورن الشهير

حيث وجدو أن العلاقات الشخصية المتداخلة تخلق نوعا  ،العمل و فعالية المستخدمير  

ي تحفز على العمل 
ي زيادة الانتاجية،من المسؤولية الجماعية الت 

 
 .و أن الرقابة لا دخل لها ف

ي زيادة 
 
بل ان الاهتمام بشخصية العامل  ،الانتاج و ان الحافز المادي ليس العامل الاهم ف

ي تربط 
ي اتخاذ القرار و توفير جو من الثقة و العلاقات الانسانية الت 

 
و مشكلاته و مشاركته ف

                     و قد بدا الاداريون بدراسة اهمية العلاقات الانسانية  العاملير  بمؤسساتهم يزيد من الانتاج

ي حقل الت
 
ي مجال  (2013_2012)الشمري.،  عليم بعد دراسات هوثورنو الاجتماعية ف

 
ف

ي اسماها " نظرية العاملير  
ي نظرية الت 

 
ي المصانع حيث اسهم "هرزبرج " ف

 
ي ف

الرضا الوظيق 

ي 
 
ي توضيح و تصنيف الحاجات عند الانسان و اثرها ف

 
" و المتعلقة بالدوافع تجاه العمل ف
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ي الرضا 
حيث ركز الباحثون على دراستة العلاقات الانسانية بير  جماعات العمل  .الوظيق 

ي , كما 
المختلفة لمعرفة مدى تفاعلها مع بعضها و اثرها ذلك على الانتاجية و الرضا الوظيق 

ورة أن يتم وفق الاسس  ي اية مؤسسة ليس بالصر 
 
ركزت على أن ما يحتاج اليه رفع الانتاج ف

ي اعتمدتها الن
ي الادارة بل يمكن أن يتم بشكل أفضل من خلال الاتهمام الت 

 
ظرية العلمية ف

بالعاملير  و حاجاتهم و مشاعرهم و الاهتمام بتنظيماتهم الرسمية و قد تطورت مدرسة 

           على يد "ماكجريجور" و "ليكرت" و "اوجريس" العلاقات الانسانية فيما بعد الأربعينات

ي و أن أبحاث "مايو" و زملا 
ئه ساعدت على ظهور و نمو البحوث المتعلقة بالرضا الوظيق 

               حيث كشفت هذه البحوث بطريق الصدفة أثناء قياس أثر النواجي المادية كالاضاءة

ي 
 
و التهوية على انتاجية العمل على أن الانتاجية قد ازدادت بطريقة غير متوقعة حت  ف

ة , و قد أرجع "مايو " هذه النتائج الى وجود بعض حالة انخفاض العوامل المادية المحيط

العوامل الذاتية الخاصة بشعور العاملير  تجاه بعضهم بعضا و الاهتمام الذي يلاقونه من 

جانب الرؤساء , كما أبرزت نتائج البحوث اهمية جماعات العمل , و دور العامل الفرد 

ي العملية داخل جماعة العمل , وأصبح ينظر الى العامل على أنه ع
 
نصر مشارك و مؤثر ف

ض الدراسات السابقة  .الانتاجية و ليس عنصرا سلبيا كلما كانت تفي 

( أن دراسة "هوبيك" تعتير نقطة البداية الحقيقية لبحوث الرضا 1981و ذكر العديلىي )

ي حيث قام بقياس رضا العاملير  عن العمل , و فحص العوامل المؤثرة على الرضا 
الوظيق 

ي مث
اف , و الانجاز مستخدما أسلوب الاستقصاء و بجودة الوظيق  ل : أوضاع العمل , الاسرر

ي اواخر الستينات و 
 
ي , و ف

تعتير من أولى الدراسات المنهجية المنشورة عن الرضا الوظيق 

ي و التنظيف تهتم 
ي مجال السلوك الانسان 

 
أوائل السبعينات أخذت الدراسات و البحوث ف

ي  ليس بالعامل و جماعات العمل
 
فحسب بل بتفاعل العاملير  مع العمل نفسه ف

ي أكير تعقيدا أو اتساعا من ذي 
ي يعملون بها و اصبحت بحوث الرضا الوظيق 

المنظمات الت 

ي , و العلاقة 
ي الطرق و المنهجية لبحوث الرضا الوظيق 

 
قبل و صاحب ذلك تطور كبير ف

الهياكل التنظيمية و المناخ  بينهما و بير  الخصائص الاجتماعية , و السيكولوجية للأفراد و 

التنظيمي  و أصبح الرضا مجالا مستقلا بذاته و له ادبياته و نظرياته الخاصة به كما ان 

 .العديد من الوظائف و المهن

 : ي
 نظريات الرضا الوظيقر

 :(2019)بن عيس ،   Equitable Theory (المساواة )العدالة نظرية  . أ

ي عام (( Adams النظرية آدمز وضع هذه
 
دد لمححيث يرى أن ا(م1965- 1963)ف

والرضا عنه هو درجة العدالة والمساواة أو عدم العدالة  الرئيسي لجهود العمل و أدائه
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ي  اليت يدركها الفرد  المساواةوعدم 
 
ت لا نسبة مدخ نها بأ وظيفته، فدرجة العدالة تعرفف

ي د لجهمثل مستوى ا)الفرد 
 
مقارنة بنسبة  (مثل الدخل أو الراتب)العمل للمخرجات  ف

 .للأخرينبالنسبة  هبهتمشا

تقول ان هناك مفهوما ((" THEORY EQUITABLE والفكرة الرئيسية لنظرية العدالة

ض هذه النظرية ان الرضا ي  الفرد من مكافآت على جهوده"، وتف ا يستحقهلممتفقا عليه 

ي يتحقق إذا كان هناك توا
ي ما يقدمه الفردالوظيق 

ما يحصل عليه من العمل،  بير  و  زن بت 

ي وهذا يتمثل 
 
ي النتائج ال)والعوائد  (وما يبذله من مجهود) المدخلات ير  بإيجاد التوازن  ف

 ت 

ي العامليوبتحقيق التوازن فإنه (ققها العامل من العمليح
، اما ير  حدث شعور بالرضا بت 

وتشتمل نظرية العدالة على ثالث  الرضا شعور بعدم حدثيحدث التوازن فإنه ي لم إذا 

 :خطوات أساسية

مثل: جدارة الفرد، العمر، مستوى التعليم  المدخلاتالتقييم: يشتمل على قياس بعض 

ي  مبذوللجهد الهارة، ومقدار اموال
 
ي مكافآت اللالعمل، وقياس ا ف

حصل عليها الفرد ي ت 

 .قية والتقديري  مثل الراتب، وال

ي يبذله من جهد  بما المقارنة: تشتمل على مقارنة مكافآت الفرد 
 
العمل ومقارنة ذلك  ف

ي   حصل عليه اقرانهيبما 
 
 .ؤسسات وما يبذلونه من جهدمالف

ي التقييم والمقارنة، فعندما يدرك الفرد بان الوضع لاالسلوك: هو عملية إدراك الع
قة بت 

ي بشكل إ يتصف بالعدالة فانه يستجيب  عادل فيستجيب ير ما إذا كان الوضع غ، ايجانر

، ويقلل من انتاجيته وجهده.  ي  بشكل سلتر

 (Maslowنظرية ماسلو ) . ب

 
ً
ض أن حاجات الفرد غير المشبعة ”للحاجات سلم ماسلو “أطلق عليها أيضا ي تفي 

، الت 

. والحاجة لا تشكل الدافعية إلا إذا أشبعت  ي سلم هرمي
 
 لدافعيته، مرتبة ف

ً
تشكل منطلقا

ض ماسلو أن السبب الأول لانتماء الأشخاص لأي  ي ذلك الهرم. ويفي 
 
الحاجات الأدن  ف

ات قد يؤدي إلى اختلال الاتزان نظام هو التسلسل لهرم الحاجات، وأن عدم إشباع الحاج

 لإعادة التوازن. وقد يتسبب عدم تلبية حاجات الإنسان إلى 
ً
الأمر الذي يستدعي سلوكا

ي العمل. 
 
 سلوكيات سلبية، مثل عدم الرغبة ف
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 هرم ماسلو نظرية الاحتياجات الإنسانية لماسلو

 (Vroom) ظرية فرومن . ت

 نظرية 
ً
ي وهي ” التوقع“وتسم أيضا

ي الظهور حيث فشت الرضا الوظيق 
 
الأكير حداثة ف

ي يجريــها الفرد بير  ما كان يتوقعه من عوائد السلوك الذي يتبعه 
على أساس المقارنة الت 

ي يحققها بالفعل، وهذه المقارنة تؤدي بالفرد إلى المفاضلة بير  
وبير  المنفعة الشخصية الت 

د المتوقع بحيث تتطابق مع المنفعة عدة بدائل مختلفة لاختيار نشاط معير  يحقق العائ

 .
ً
 ومعنويا

ً
ي يجنيها بالفعل، ماديا

ترتكز هذه النظرية على الفرق بير  ما يحتاجه العامل  الت 

وترى هذه النظرية " أن دافعية الفرد لأداء العمل هي  وبير  ما يتحصل عليـه مـن عملـه،

ي يتحصل عليها، أو شعوره
 ية الوصول إلى هذه العوائدواعتقاده بإمكان محصلة للعوائد الت 

 (2002)ماهر، السلوك التنظیمي مدخل بناء المھارات، ،، 

 نظرية الانجاز لمكليلاند:  . ث

ح ماكليلاند )  أن هناك ثلاث حاجات أساسية يسعى الفرد ( MCcleland Davidاقي 

ي المنظمة إلـى إشباعها و تمثل الدافع و المحرك لمختلف مواقف 
 
وسلوكيات الأفراد ف

 :وهي 

ي إنجـاز العمـل وتعنـي أن 1
 
ي التفوق و النجاح ف

 
.الحاجة إلى الانجاز : و هي الرغبة ف

ي إشباع حاجاتهم هذه من خلال مناصب و وظائف فيها تحدي  الأفـراد
 
يرغبون ف

جدارتهم  لذلك فهم يسعون إلى إتمام أعمالهم و محاولة إثبات لقـدراتهم و إمكانيـاتهم و

ي تحمل المسؤولية. 
 
 و رغبتهم ف
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ي تكوين علاقات مع الآخرين و أن يكـون للفـرد . 2
 
.الحاجة الى الانتماء : و هي الرغبة ف

اجتماعية و شخصية مع الآخرين، و يمكن أن يحصل ذلك من خلال الأعمال  علاقـات

ي تؤدى من خـلال
ي العمل أو فرق العمل الت 

 
 .التفاعل مع الزملاء ف

ي الآخرين، ا.3
 
ي التحكم و السيطرة و التأثير ف

 
لحاجة إلى السلطة أو النفوذ : و هي الرغبة ف

ي السيطرة على كل ما يحيط به أحداث و أشياء و  بمعنـى
 
ي أن يكون له القدرة ف

 
رغبة الفرد ف

ي الوصول إلى مراكـز الـسلطة  أشـخاص و
 
إشباع هذه الحاجة يكون من خلال سعىي الفرد ف

 ة . فـي المنظمـ

وخلاصة القول بالنسبة لنظريات الحاجة )ماسلو، الدرفر، ماكليلاند ( هو أن إشباع 

الرضا، و عدم الإشباع يمثل حالة عدم الرضا، على الرغم من  الحاجة تمثل حالة

ي تصنيف هذه الحاجات. 
 
 اختلافهم ف
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ي عشا : الصراع التنظيمي  
ر
 الدرس الثان

 

 

  : الأهداف التعليمية

ورة معرفة الطالب حتمية  تواجد الصراع التنظيمي داخل المنظمة .  .1  صر 

التحديد الجيد للمسؤوليات  و فهم الهيكل التنظيمي ، يجعل الطالب يعىي معت   .2

 الصراع التنظيمي ، الذي يستطيع بلورة المفهوم إلى تنافس تنظيمي . 

لمؤسسة .                  فهم الطالب لمفهوم إدارة الصراع  ، من أجعل تطور و ازدهار ا .3

 و تجاوز فكرة السلبية لهذا المفهوم . 

 

 

: مقدمة   

ي                
 
ي تلازم الأفراد والجماعات ف

يعتير الصراع أحد الظواهر الطبيعية الت 

ية، وهو  المجتمعات ات المتلازمة لتطور البشر ي  حتمية التطورات و التغيير
 
المنظمات ف

الاجتماعية والسياسية  ة سواء كانت صعدعلى جميع الأ ويكون ذلك   الحالىي  العصر

ها.       والاقتصادية وغير

اع بير              
ي المنظمات أمر شائع  الأفراد الي 

 
و المشكلة ليست وجود  ،و الجماعات ف

ي  خلافات
 
اهرة طبيعية نتيجة الظروف أو ظ الخلافاتالمنظمة حيث أن هذه  من عدمه ف

فا بها داخل التنظيم بإعتباره ظاهرة .قات العمل لاع و لم يكن الصراع التنظيمي ظاهرة معي 

وهيجب القضاء عليها ، و  عكسية ي  اعتير
 
ي توزيــــع المهام ، و ف

 
ي الهيكل التنظيمي و ف

 
خلل ف

ي  الاتصال أنماط
 
، والذي إذا ما تم إدارته  .ويمثل الصراع ف المنظمات أحد أهم قوى التغيير

ي المنظمة قوامها التمير   فإنه يؤدي إلى إحداثبكفاءة وفاعلية 
 
ات جذرية ف         تغيير

 والتطور والإبداع. 
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 :  مفهوم الصراع التنظيمي 

اع أو عدم  الناتج  الاتفاقيشير مفهوم الصراع بصفة عامة إلى عملية الخالف أو الي  

، إ عن ممارسة ضغط أن الصراع قد يختلف تعريفه لا معير  من جانب فردي أو جماعي

.  نالمفكريوجهات نظر  باختلاف  والباحثير 

   فقد عرفه سميث  بأنه الموقف الذي تتعارض فيه ، بشكل أساسي ، الظروف ل        

 .المختلفة والأهداف الممارساتو 

ي ،  Kellyتعريف كيلىي  
 
ف نتيجة جانبية حيث ترى إن الصراع هو :(2006)الصير

تحت سيطرة المنظمة ويمكن ان  هووضع همن الاستفادةتتم  نأمن الممكن  هللتغيير وأن

يؤدي إلى تفجير الطاقات والمواهب والكفاءات وجوده بحيث  ، لا يكون الصراع هادفا وفعا

 .الفردية والجماعية الكامن

 بأنه يمكن النظر إلى الصراع على أنه "عدم(Schermerhorn ،2005) ويرى 

اتفاق بير  الأفراد على أمور مادية أو عاطفية. وتتضمن الصراعات المادية عدم اتفاق 

على أمور عديدة كالأهداف وتخصيص الموارد، وتوزيــــع المكافأة، وتطبيق  الأطراف

ة فتنجم عن صراعات العاطفيوالإجراءات والمهام المناطة بالأفراد، أما ال السياسات

 وعدم الثقة والكره والخوف والامتعاض وتناقضات الشخصية".  الغضب أور المشاع

الصراع صورة من صور التفاعل و ينتج عنها عدم اتفاق وجهات النظر أو  كما أن

ي 
 
الأنشطة والممارسات و بالتالىي تحدث أثار ضارة  الأهداف أو القيم أو عدم الانسجام ف

متعمد يقوم به  من تحقيق أهدافها بفعالية وذلك أن الصراع عملتعوق أو تمنع المنظمة 

ي يمكن 
شخص ما من اجل إفساد جهود شخص أخر باستعمال شكل من أشكال الإعاقة الت 

ي عدم قدرته على تحقيق أهدافه  أن تؤدي إلى
 
                             شعوره بالإحباط وتتسبب ف

 )إدريس، بدون سنة ( "و مصالحه

المكانة ل " كفاح حول القيم، والسعىي من أج بأنه:  Coser " وقد عرفه " كوسر

القضاء  والقوة والموارد النادرة، حيث يهدف المتصارعون إلى تجسيد خصومهم أو

  (2004)العميان ، . "عليهم

بأن الصراع التنظيمي قد  Bennes, Bennes (2015)العمايرة،  ويرى بينيس بينيس

ي 
سلوكيات  مور، أو عدم اللجوء إلىللأ العنف والتدمير أو الضغط غير الحضاري  "يعت 

ي أيضا المغامرة والتجر ، ولكن من الممعقلانية
ة،كن أن يعت   والإبداعوالتحديث  بة المنير

 .الجدلية " والعقلانيةوالنمو 
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 من   أن مفهوم الصراع التنظيمي يختلف ما سبق من  التعريفات نجد  من خلال

ي يؤدي إلى التطاحن لآخر شخص  وانهيار  فالبعض ينظر للصراع على أنه مفهوم سلتر

ي المنظمة لزيادة التنافسية و المثابرة داخل  .ومنهقاتلاالع
 
ي ف من يراه الجانب الإيجانر

 محيط العمل خاصة إذا ما تم إدارة هذا الصراع بحكمة و تفطن . 

 : (2019)بكري،  مراحل الصراع

ي الغالب بعدة مراحل من النماذج  
 
اعات ف  شيوعا أو انتشارا نجد الأكير تمر الي  

ح ح المراحل PONDY LWIS الكاتب لويس بوندي هالنموذج الذي اقي          ،والذي يقي 

 :للصراع لاتيةا

ي -1
ي هذه المرحلة يكون هنا(( CONFLICT LATENT مرحلة الصراع الخقر

 
ك ف

اع ، ويحتمل أن يتطور إلى صراع ، ولكن لم يحدث بعد ال يزال مدفونا  سبب أو مصدر للي  

 .أو خفيا

 أهمية الأطرافأحد  كوهنا يدر (( conflict perceived مرحلة إدراك الصراع-2

 . ف إلى صراعلاوقد يؤدي الخ هف بالنسبة لمصالحلاالخ

ي هذه المرحلة يتولد شعور( (CONFLICT FELET مرحلة الشعور بالصراع-3
 
أو  وف

ي لدى أطراف الصراع ، شعور شخضي وداخلىي ب
ولو على  الصراع يسعى للفوزانفعال عاطق 

 . العامة للمنظمة الأهدافحساب 

 ( (CONFLICT MANIFESTمرحلة الصراع المكشوف أو الظاهر-4

ه وهنا يظهر الصراع إلى العلن ويطفو على السطح ويصبح مكشوفا ويتم التعبير عن

 ، وعدم التعاون والتخريب هطرف بصورة متعمدة إلى إحباط خصم سلوكيا حيث يسعى 

ي  الأفراد يستطيع  لا ف
 
 العمل معا ، وهذا السلوي مدمرا ،مما يستوجب معالجة الصراع ف

 هذه المرحلة . 

 : Conflict Mangement Aftermath مرحلة ما بعد تسوية الصراعـــــــ   -

 ، فإذا تمت إدارة الصراع بطريقةهومعالجت هتتوقف نتائج الصراع على أسلوب إدارت

ي جميع 
 على تشجيع التعاون والتفاهم المتبادل والتنسيق بير   كفسيعمل ذل الأطرافترض 

تؤدي  بطريقة هأو إدارته تم كبت الصراع أو تجنب ، ولكن إذا مالا المتنازعة مستقب الأطراف

صراعات جديدة  سوءا وأن تظهر الأمور فمن المحتمل أن تزداد  (رابح ، خاسر)إلى نتيجة 

ي إدارة الصراع بالإحباطواذا ما شعر العاملون ، حقا لا 
 
فان الصراع ،  نتيجة الفشل ف
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ومن المهم جدا  الوضع أساسا .  هالمتجدد يمكن أن شكل مشكلة أكير بكثير مما كان علي

ي الصراع الأولى  حظة وتتبع المراحللا م
 
، سيكون أسهل بكثير مما  حل الصراع حينئذ لأنف

ي المراحل المتأخرة ومن ناحية  هسيكون علي
 
،فان عم وجود صراع مكشوف  أخرىالوضع ف

ي بصورة عامة أن هنا
ي المنظمة يعت 

 
 .وليس أن الصراع غير موجود صراع خفيا ك ف

 :(2017)عبدي،  أسباب الصراع التنظيمي 

ي تسهل ظهور عالقات 
ي التنظيمتتباين الظروف الت 

 
 وبفضل  الصراع بير  المشاركير  ف

ي النوع والعمر والثقافة والتعل اختلافهم
 
 والقوة. ة والثور  الإنتاجيم، وكذلك بوسائل ف

ي الملبس والمظهر الاختلافعن  لا وبفضل أدوارهم المتباينة ومكانتهم، فض
 
 ف

فيهية، وعدم التكامل هنا يكون جراء عدم ثقة وضعف  والأذواق تحصيل  اتجاه الأفراد الي 

ورية عن   .الإدارةللمعلومات الصر 

ي أسباب تنظيمية وأخرى شخصية.  الأسبابلك يمكن حصر ولذ
 
 ف

 :سباب الداخليةلأ ا .1

ي 
 
وقراطي السائد الذي يفرض قواعد مجحفة ف ي للنظام البير حق  أن المظهر السلتر

ي  داخل عملهم وبتحقيق حاجاتهم وطموحاتهم الأفراد العمل، يؤدي إلى عدم ارتياح 
 
ف

ي المنظمة 
 
 وكذلك مسائل متعلقة بالهيئة التنظيميةالعمل، إضافة إلى بناء السلطة ف

قية  .وفرض الي 

:  الأسبابوتتمثل  ي
 
 الداخلية هنا ف

 :نمط اتخاذ القرار

والتنفيذ،  الإنجازبالعمل من حيث  بالاهتمامأشار " تايلور " إلى أن العامل مطالب 

ي حير  تهتم 
 
كما نادى المطلوب،   بصناعة واتخاذ القرار، وتقدير كمية ونوعية العمل الإدارةف

فير    .بمركزية اتخاذ القرار مركز ا هذه الوظيفة على المشر

 وأشار كل من " مارش " و " سيمون " إلى أن المنظمات تقوم على مبدأ تقسيم

ي رسم اتخاذ القرار،
 
 العمل، والتخصص، ولهذا لمبدأ أهمية بالنسبة للمستويات العليا ف

ي رسم لأ بالإضافة
 
ي المستويات الدنيا ف

 
السياسات التنظيمية، وخاصة هميته ف

اكها ورة اختيار  إشي  ي اتخاذ القرار، حت  تكون لها الفاعلية، وتحقيق أهدافها صر 
 
 الأفعالف

ي 
 
، ولدوره الهام ف ي

 الحديثة، العقلانية الإدارةالسليمة، وأهمية الوصول إلى القرار النهانئ
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ي الطابع  لا أو 
ي ت العقلان 

شيد الت  ، وثانيا على طابع الي   ختار بدقة فائقة أهميةالرسمي

كير  على أهمية اتباعالأفراد ءمتهم حسب طبيعة لا و  الأعضاءالتخصص لدى 
 ، والي 

            للوسائل أو البدائل من جانب صانعىي القرار واعتباره وسيلة هامة الأفضل والاختيار

 .فرادالأبير  

ي القوة
ر
 :الفروق ف

الصراع  أكير وهي  احتمالات وظائفها يؤدي إلى  واختلاف، الإداريةإن تعدد الواجبات 

ي أجريت للتعرف على نمط  بير  الوحدات على الموارد
افومن أشهر الدراسات الت   الإسرر

، أم " حيث احتوت الدراسة على   لتقييم العمل هي  ي كة " أي، نر
ي سرر
 
دراسة " هوفستد " ف

ي المستويات الع كل العاملير  
 
ي المستويات الدنيا، والمديرين ف

 
                      ليان وقد خلصف

ي القيم:  الاختلافاتوجود أربعة أهداف أساسية تؤدي إلى  " هوفستد " إلى
 
 ف

ي مراكز القوةا --  
 
 .لتوزيــــع الغير عادل ف

لتعاملهم كوجود  تجنب عدم التأكد، هو المدى الذي ال يتغير فيه أفراد المنظمة بالراحة -

 .المرافق الغامضة

سيطرة   مدعمة لقيم رجل إمرأة: التميير  بير  ادوار الرجل والمرأة وتدعيمالثقافات ال -

ي حير  أن المرأة 
 
ي  لا الرجل، ف

 
 .الأدوارنفرق بينها وبير  الرجل ف

 :الفروق الجماعية -

تأثير  الجماعية داخل العمل وبالتالىي يحدث الأعمالحيث ان المبادرات الفردية تخرق 

ي تؤمن 
ي المنظمات الت 

 
              كما يرى كل من بالقيم الجماعية كالمنظمات اليابانيةخاصة ف

ي طريقة  لا المختلفة،  " لورنس بول " و " لورش " أن أصحاب التخصصات
 
يختلفون ف

ي القيم وأن الحل 
 
اع يعتير  التفكير فحسب، بل يختلفون ف  

للتكامل  الأساسالفاعل للي 

وعدم ترك الطرف  المشكلاتتهدئة  لالخ بواسطة المديرين منويتم فيه معالجة الصراع 

 .خرينالآ  الذي يتمتع بنفوذ كبير بفرض حله على

  : نظريات الصراع التنظيمي 

ي لقيت اهتمام العديد مني
 عتير موضوع الصراع التنظيمي من المواضيع المهمة و الت 

ضت احدى المدرس الفكرية ان الصراع ظاهرة سلبية يجب تجنب  المفكرين فقد افي 

ي  حدوثها فهو مؤسرر للتخريب داخل المنظمة و هده هي وجهة نظر المدرسة التقليدية
والت 
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ي نظرتهما للصراع التنظيمي . و
 
ي الى  تختلف مع المدرسة السلوكية و التفاعلية ف

سنأن 

 :تفصيل نظرة كل منهما على التوالىي 

،  النظرة الكلاسيكية )التقليدية( ي
 :(2016)سعدون 

ء غير مرغوب فيه ويجب ي
 يرى أصحاب هذه النظرة الكلاسيكية أن الصراع سر

تقليله أدن  حد ممكن، أو إزالته من خلال الاختيار السليم للأفراد، والتدريب وتوصيف 

تساعد هذه المبادئ على تقليل أو احتمال منع بعض  الوظائف، وإعادة التنظيم وغالبا ما

ة مابير  .الصراع غير المرغوب فيه،   أشكال
و الصراع موجود نتيجة السلوك حيث أن الفي 

( أين سيطرت أحداث العنف بير  الإدارة و الحركات العمالية ، وبسبب ما 1940_1930)

ي  قدمته تجارب هاورثون فقد 
 
أوجدت أن الصراع هو نتيجة الاتصال الضعيف بير  الأفراد ف

تاح و عدم قدرة الإدارة على اشباع حاجات الأفراد و تحقيق بيئات العمل و عن عدم الإنف

ي الصراع أنه أهدافهم . 
 
معطل وغير  كوني عملية أو سلوك تنظيم فالمفهوم التقليدي يرى ف

، أو بير   العاملير   مرغوب فيه ناتج عن تعارض أو اختلاف أو خلاف بير  الرئيس والعاملير 

، وخفض درجة التعاون فيما بينهم، بعضهم بعضا، ويؤدي إلى تفتيت جهود العاملير  

معدلات دوران العمل، وعدم القدرة على تحقيق الرضا  وتقليل روح الجماعة، وارتفاع

، وضعف الانتماء للمنظمة وارتفاع الخسائر المادية للمنظمة ي
 .الوظيق 

ي نشاطها، وبحكم هذا المفهوم 
 
ما يعوق تحقيق أهدافها ويــهدد بقاءها واستمرارها ف

، الأمر الذي يتطلب من  فإن الصراع التنظيمي يكون دائما التقليدي سلبيا وغير صخي

القيادة تجنبه والابتعاد عنه قدر الإمكان لتفادي التوتر والقلق . ً وغير فاعلً وللأسف هذا 

ي منظماتنا المحلية المفهوم هو الأكير شيوعا
 
 . ف

 :(مرحلة الفكر السلوكي )المدرسة السلوكية  -

ي التنظيم ولا يمكن تجنبه،  تبنت 
 
وري ف هذه المدرسة فكرة أن الصراع أمر صر 

ا للسلوك توجهها مع ما قدمته مدرسة العلاقات الإنسانية حول مفهومه حيث يتطابق

ت أ(22012)رضوان، وكذلك الصراع  ة تعود على المنظمةن واعتير إذن .للصراع فوائد كبير

ي هذا الوضع هو التعرف على نوع الصراع وتحديد ما يجب على
 
 الإدارة أن تفعله ف

المستوى المقبول بما يخدم أهدافها، حيث أنه يجب عليها استغلاله فيما يحقق لها الربــح 

 .مضاعفات أو خسائر والمكاسب دون

ة على المنظمة و أفرادها ويؤكد ذه        ي له فوائد كبير ه النظرية ترى أن الصراع أمر ايجانر

ورة وجوده بطريقة منطقية و  من أفكار  حيث استمدوا أفكارهم عقلانيةعلمائها على صر 
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ي مفهومها للسلوك  الإنسانيةقات لامدرسة الع
ي تعطىي الحرية الإنسان 

ي التعبير  و الت 
 
            ف

 .المباسرر بالمسؤولير   والاتصال الاجتماعيةقات لاعو إقامة ال

 : (2018)كريكط_بوحالة،  النظرة الحديثة التفاعلية للصراع()المدرسة التفاعلية  -

ي أن الصراع  الإدارييرى الفكر 
 طبيعىي بل هو ظاهرة صحية و بدرجة ما هو ءسر

حيوية  يمنع ديكتاتورية أفكار معينة كما انه دليل علىظاهرة مطلوبة حيث ان وجد الصراع 

يرى أنصار هده النظرية أن الصراع ظاهرة طبيعية، ولذلك فهم يشجعوا  . المنظمة

ي المنظمة، إذا ما تمت  باعتبارها مطلوبة
 
وتعتير انعكاسا ايجابيا نحو التجديد والإبداع ف

، كما تؤكد المديرين، و أن المنظمة وصلت إلى هذه النظرية مسؤولية  على مستوى معير 

 الاهتمام .  درجة توجد فيها أفكار جديدة تستحق

ي المنظمات، وتدعو المديرين لخلق جو من 
 
إذن فهذه النظرية تشجع الصراع ف

ي جو مقبول دون أي خسائر ولا  المشاحنات
 
ط أن تكون ف والصراعات بير  أفرادها بشر

ت أن  ة لزيادة الكفاءة والمهارة والتجديد. هذا الصراع هو وسيل مضاعفات، واعتير

، أشكال الصراع التنظيمي  ي
: ويأخذ الصراع التنظيمي أحد الأشكال (2016)سعدون 

 : ةالتالي

: يحدث بير  العاملير  أو الدوائر من المستوى التنظيمي نفسهـــــــ  1 ي
 .الصراع الأفق 

ي العمل الذي لا يتفقون على الصراع العمودي: يحدث ــــ  2
 
ف وتابعيه ف بير  المشر

 .طريقته المناسبة لتحقيق الأهداف

ي اتخاذ - 3
 
: ويحدث حول الموارد أو المشاركة ف الصراع بير  الموظفير  والاستشاريير 

 .القرارات

ي مجال عمله صراع الدور : ويحدث نتيجة تأدية الشخص أدوارا- 4 
 
 .متعددة ف

ي حالة قيام إحدى المنظمات بإيجاد ظروف الصراع بير  المنظمات- 5
 
: يظهر ف

 بالإنتاج أو التسويق أو الموردين.  وصعوبات ومعوقات لمنظمة أخرى فيما يتعلق
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 الخاتمة 

اع أو عدم لايشير مفهوم الصراع بصفة عامة إلى عملية الخ  الناتج الاتفاقف أو الي  

، وبرؤية شاملة  عن ممارسة ضغط (2020)حلاق،  معير  من جانب فردي أو جماعي

ي حالة عدم
 
والتنافر بير  أفراد  الاختلافأو  الاتفاق للصراع نجد أنه عملية تفاعلية تظهر ف

ها من الكائنات  أو عند تعرض أحد  ،الاجتماعيةأو جماعات أو داخل المنظمات وغير

 قيق حاجاته وأنشطته والتدخل فيها،ومنعه من تح الآخر إلى أهداف الطرف  الأطراف

ي لا و 
 
ي ظل رغبة أفراد أو جماعات ف

 
على موارد يطمح على حصولها كل  الاستحواذ سيما ف

حاجاته الخاصة أو عند وجود حق إداري ألىي منهم يتعلق بالتفضيل لسلوك  منهم لسد

ي أثناء الآخر أحدهم على 
 
هم مشاركتهم بنشاط معير  أو عندما تكون أي من اتجاهات ف

 .وقيمهم ومعتقداتهم ومهاراتهم متباينة

الصراع التنظيمي هو عملية ديناميكية داخل كل المؤسسات ينموا و يتطور بفعل إن 

ي  ظروف يمكن التعرف عليها و بالتالىي 
 
يسهل التخلص منه و إيجاد طرق سريعة لحله ف

ي مستويات مختلفة لابد من إدارته و
 
ي سبل  البحث حير  يوجد صراع غير معلن عنه ف

 
ف

ي وجود التغيير إلى الأحسن
 
 .علاجه و الاستفادة منه، لأن أحيانا يكون الصراع سبب ف
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 الدرس الثالث عشر : التغيير التنظيمي 

 

  : الأهداف التعليمية

ورة معرفة الطالب إلزامية وجود التغيير داخل أي منظمة لمواكبة التحديات و  .1 صر 

 . مواجهة الضغوطات

  . التغيير التنظيمي هو جزء لا يتجزأ من الثقافة التنظيمية .2

ي  الأساس رفع للروح المبادرة  .3
 
استيعاب الطالب لمفهوم التغيير التنظيمي الذي هو ف

  . وزيادة العمل الجماعي 

 

  : المقدمة

، ويعرف بأنه           ي اتيخر يندرج التغيير التنظيمي تحت خانة إدارة التغيير الاسي 

اتيجية تعليمية تهدف إلى تغيير المعتقدات، والقيم، والاتجاهات، وهيكل المنظمة؛ اسي  

ي المجالات التكنولوجية 
 
ات المختلفة ف لتستطيع أن تكيف نفسها لمواجهة التغيير

ي نشاطات 
 
 التغيير التنظيمي هو التحوّل الذي يحصل ف

ّ
والاجتماعية والاقتصادية، أي أن

 لقوى ضاغطةالمنظمة، والعمليات، والأهد
ً
، استجابة  .اف، والعاملير 

ي التأقلم مع        
 
إذ أن التغيير التنظيمي يستهدف فعالية المنظمة و تحقيق المرونة ف

تها  ي تزيد من مير 
البيئة، مما ينمي قد ارتها و يجعلها قادرة عم استغلال الفرص الت 

ي أخطاء من شأنها أن 
 
تضعفها و تزيد استمرارها التنافسية مع المنافسير  و تجنها الوقوع ف

ات بأنواعها ي التكيف مع التغير
 
ي المنافسة المنظمة ف

 
 .ف

كمـا تظهـر أهميـة التغيـير التنظيمـي باعتبـاره عامـل فعـال ومسـاعد علـى تحسـير  الأداء        

كير  علـى دور المـورد 
فجـوهر عمليـة التغيـير وغرضـها الأساسـي هـو تحسـير  الأداء بـالي 

بشـري ، فـالأداء بالنسـبة للمـورد البشـري يمثـل مـدى انجـار الفـرد لمختلـف الأعمـال ال

والمهـام المكلـف بهـا ،الا أن هنـاك عـدة مـؤثرات وعوامـل تـؤثر علـى الفـرد عنـد قيامـه بأعماله 

ته ونقص مهاراته ومؤهلاته ومنهـا عو  امـل منها عوامل ذاتية وهي مرتبطة بالفرد كقلة خير

ي المنظمة و ظروف العمل المادي
 
 .خارجيـة كضـعف نظـام الحوافز المعتمد ف
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ي بيئة ساكنة بل 
 
وعليه أضخ التغيير من أهم معايير التواجد للمنظمة لأنها ليست ف

ي لم تعدها من قبل ، 
ات الت  ي جعبته الكثير من المتغير

 
ا ف أصبحت تواجه محيطا متغير

ي المنظمة لثقافة التغيير من أجل نجاها و  وعليه فإن نجاح التغيير يتوقف
على مدى تبت 

 . ضمان تواجدها

  : مفهوم التغيير التنظيمي 

ي الوقت الحالىي منافسة شديدة و خاصة مع التحرر الإقتصادي ، مما 
 
تشهد المنظمة ف

ات و أصلاحات تهدف إلى تحسير  و  أجير العديد من المؤسسات إلى القيام بعدة تغيير

 . نوعا و كمازيادة الأداء 

(  اذ يشير المفهوم 2007الرحيم، )  (Changing)عن التغيير  (Change)ويختلف التغير 

ي المهام والافراد والاساليب المستخدمة والتكنولوجيا او 
 
ي تحصل ف

الاول الى التحولات الت 

ي فهو عملية 
ها من المنظمات وبالمجتمع، اما الثان  الاوضاع الاقتصادية وعلاقتها بغير

 او تطوير على المنظمة لتكون مختلفة عن وضعها الحالىي بحيث تتمكن من ادخا
ل تحسير 

تحقيق اهدافها بشكل افضل. وهو يشمل التغيير الذي يجري على هيكل المنظمة، 

 .سياساتها واجراءاتها، عملياتها او الجوانب السلوكية فيها

 :وقد وردت للتغيير التنظيمي تعاريف عديدة نورد منها

ي كتابه السلوك التنظ عرفی
 
أداء  ير  المدى لتحس لةیعلى أنه " خطة طو  مي یأحمد ماهر ف

ي طر 
 
،وتعتمد هذه  ةیلممارستها الادار  ها یير وتغ دها یحلها للمشاكل وتجد قةیالمنظمة ف

ي الحسبان الب
 
ي بير  الإدارتير  ،وعلى الأخذ ف

ي تعمل ف ئةیالخطة على مجهود تعاون 
 ها یالت 

 (1998المنظمة " )ماھر، 

ي والاس  كما  ي و مارك جر
 
ولاف بقولهما " هو عملية (Andrew et Mark)عرفه أندرو سير 

تسعى إلى زيادة الفعالية التنظيمية عن طريق توحيد حاجات الأفراد للنمو  و التطور مع 

 (1999الأهداف  التنظيمية باستخدام معارف و أساليب من العلوم السلوكية" )اللوزي، 

(يقول فيه: "هو 2005تعريفا للتغيير التنظيمي )محمود، ( BONEN François )  قدم كما 

ي طرق التشغيل الفردية و الجماعية لمعاملير  بالمنظمة، و طريقة 
 
عبارة عن تغيير ف

"، من  ي قلب المنظمة و مع محيطها من خلال التغيير التنظيمي
 
توجيههم و التفاعل ف

العاملير  فيها مع مراعاة المحيط و  بير  المنظمة و  تفاعليةخلال هذا التعريف نجد علاقة 

ات و تحديات  . ما يحمله من تغيير
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ي الواقع خطة ايجابية لتطوير أداء الجهاز أو  أما 
 
: التغيير هو ف ي

 
صالح الدين عبد الباف

ات   فعالية ونجاح وملائمة لتغير
المنظمة وتحسينها ، ونقلها من مرحلة الى أخرى أكير

ة باستمر  ار لأن المنظمة أو الجهاز الإداري يجب ألا يظل جامدا حت  البيئة والحياة المتغير

ي ، 
 
 (2001لا يضطر الى التغيير الاجباري و الغير المرغوب فيه ( )عبد الباف

ي أهداف و سياسات  ليقول
 
لنا على السلمي أن التغيير التنظيمي هو إحداث تعديلات ف

ي أي عنصر من عناصر العمل التنظيمي مستهدفة 
 
أحد أمرين ، ملائمة أوضاع الإدارة أو ف

التنظيم ، أو استحداث أوضاع تنظيمية و أساليب إدارية أو أوجه نشاط جديدة يحقق 

ها . )ا ،للمنظمة سبقا عن غير  (1975 لسلمي

يعرف أيضا على أنه " انتقال كمي أو نوعي من مرحلة أو وضع لآخر ،             و يتضمن  كما 

ية أو تكنولوجية أو غرها من جوانب التنظيم المختلفة "  ذلك أية تعديلات مادية أو بشر

 (2013)العواملة، 

،  أهداف ي تجعل من المؤسسة تهتم بالتغيير
: : تعددت الأهداف الت  التغيير التنظيمي

 : ويمكن ذكر بعضها فيما يلىي 

وقراطية والفساد الإداري )يس،  •  .(1992التخلص من البير

تخفيض التكاليف من خلال الكفاءة وفعالية الأداء وحسن  •

ية للآلات المتاحة، والموارد، والطاقة، ورأس المال  .استخدام الموارد البشر

ط للتغيير زيادة قدرة المنظمة على الإبداع والتعلم، و بناء محي •

 . والتطوير والإبداع

 . تطوير قيادات قادرة على الإبداع وراغبة فيه  •

ي لدى الضيوف الحاليير  والمحتملير   •
تحسير  الإنطباع الذهت 

 .عن المنظمة

زيادة قدرة المؤسسة على التطور والبقاء والاستمرارية وذلك  -

ة، مما يجعل   .منها نظاما متجددابزيادة قدرتها على التكيف مع البيئة المتغير
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زيادة إحساس العاملير  بأهمية أهداف المؤسسة، وزيادة درجة  -

 .ولائهم وانتمائهم لها

، وتنمية معارف  -  كفاءة وتقبلا للتغيير
تكوين فريق إداري أكير

ي،    (2004ومهارات العاملير  وتحسير  أنماطهم السلوكية. )العي  

ي عملية اتخا  -
 
ذ القرارات، والرغبة العمل على تنمية المشاركة ف

ي تحيط 
ات الت  ي المؤسسات حت  تتمكن من مواجهة التغير

 
ي تعديل سلوك الموظفير  ف

 
ف

  .بها

تنمية روح الجماعة من خلال درجة الإحساس بتفاعل  -

 .وديناميكية الجماعة داخل المؤسسة، وإرساء قواعد الثقة بير  الأفراد المكونير  لها

اليب القيادة وإيجاد أفضل زيادة فهم عمليات الاتصال وأس -

 .الأساليب للقضاء على الصراعات والتعرف على أسبابها

 :التغيير التنظيمي  مراحل

ي قدمت بغرض توضيح الخطوات اللازمة لإجراء التغيير  هناك
العديد من النماذج الت 

ي المؤسسات، 
 
 الناجح ف

ت لوين . أ الذي يرى أن أي تغيير  :Kurt Lewin نموذج كير

 :(2006وواع هو عملية تتضمن ثلاث مراحل  )ضياف ، مخطط 

 ((Unfreezing  : الإذابـــةأولا 

ي محاولة إثارة دهن أفراد وجماعات المنظمة وأقسـام ومـديرين تتمثل
 
 هذه الخطوة ف

ورة  الحاجة إلى التغيير وذلك لإثارة دافعيتهم للبحث عن حلول ذاتية وإبداعية لحـل لصر 

فلا يمكن للمنظمة أن تتم ذلك ما لم تقم بتهيئة الأفراد، ويطلق على عملية  مشاكلهم

 التهيئة

 بحيث يتم تحرير الموقف الذي يتعرض له الأفراد، ومن ضمن أسـاليب تحريـر الإذابة،

 :الموقف ما يلىي  وإذابة
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ه. 1 ي يجـب تغيير
ا منع أي مدعمات أو معزرات لأنماط سلوكية تمثل نوعا من المشاكل الت 

 .وذلك بإظهار أن أنماط السلوك السيئة غير مرغوب فيها

ي تؤدي إلـى المشـاكل بحيث . 2
توجيه انتقادات للتصرفات والسياسات وأساليب العمل الت 

 .يصل أمر الانتقاد إلى زرع الإحساس بالذنب

ي قد تحدث مستقبلا ويتم ذلك بإزالـة أي . 3
ات الت  إشعار العاملير  بالأمان تجاه التغير

 .سببات لمقاومة التغيير م

ي تشجع أساليب العمل والتصرفات غير المرغوبة . 4
نقل الفرد من القسم أو البيئة الت 

وذلك حت  يشعر بمدى جسامة الموقف وقد يكون ذلك النقل مؤقتا إلى أحد أقسـام 

 .الأخرى أو إلى دورة تدريبية تدور حول مشكلة معينة

فات البيئية كالتأخير والتوقف عن الأداء قبل تغيير بعض الظروف المحيطة بالتصر . 5

ي 
 
ي تشعر العاملير  بسوء هذه التصرفات تتمثل ف

ات الت  مواعيد العمل الرسمية، فالتغير

 .تغيير مواعيد الحضور والانصراف مثلا

تفكيك أو إذابة الموقف تشمل الأفراد القائمير  على التغيير ولمزيد من التبصر يمكن  إن

أداء أجزاء المنظمة بعضها ببعض ودراسـة تقـارير الأداء وتقـارير الرقابة الاستعانة بمقارنة 

والمتابعة وإجراء البحوث الميدانية داخل العمل عن درجة الرضاء، وتغيير قـيم العمل 

وإجراءات العمل والأساليب الفنية. وعادة ما يعقب ذلك مناقشـة  لعاملير  ومشاكل ا

فير  على برنامج التغيير تدور حول المشاكل مخططة بير  الأفراد وجماعات العمل  والمشر

 .المواجهة وأساليب وطرق تخطىي المنظمة لهذه العقبات

 (change )یير : الـتغـا یثـانـ

الذي يقوم بـه القـائمون علـى التغيير على  INTERVENTION هذه المرحلة التدخل وتمثل

ي أنظمة وأساليب العمل والإجراءات التنظيمية وعلى السلوك 
 
الفردي والجماعي ف

المنظمة، ويمكن كذلك أن تكون هذه المرحلة مرحلة تعلـم يكتسـب فيهـا الأفـراد 

ي مواجهة مشـاكلهم  تصرفوجماعات العمل أنماط جديدة من ال
 
ي تساعدهم ف

والسلوك الت 

هـا أو  ي التغيير إلى الأحسن، وتتمير  هذه المرحلة إذن بتحديد الأشـياء المطلـوب تغيير
 
وف

ي هذه المرحلة إلى الوصول إلى تعل
 
مها وتطبيق التغيير من خلال أدوات ووسائل التغيير ف

أرقام مربعات، دافعيـة ورضـا عالىي  ج،نتائج نهائية المطلوب الحصول عليها. كأرقام نتائ

 .انخفاض نسب الشكاوى ضد المنظمة، انخفاض نسب ترك العمل والغياب والتأخير 
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ي هذه  
 
المرحلة إلى تحسير  أنماط سلوك  كذلك يهدف التغيير ف

وتصـرفات محـددة للأفراد أو الجماعة أو المنظمة مثل مهارات الاتصال، القدرة على التأثير 

والقيادة مهارات اتخاذ القرارات الفردية والجماعية، مهارات التخطيط والمتابعة والرقابة، 

ي مجال ا
 
تحقيق أهـداف التغييـر  . فمن أجل الوصول إلىلوظيفةمهـارات فنيـة متخصصة ف

، وتحديـد أدوار المشـاركير  فـي  وتطبيـق التغيير يستوجب توفر أدوات ووسائل للتغيير

تطبيـق واستخدام الأدوات الخاصة للتغيير وأن يتم تحديد وظيفة كل فرد له صلة بعملية 

فير  ورؤساء أقسام والمديري ي إحداث عملية التغيير  نالتغييـر من عمال والمشر
 
 . ف

 

 

 

 

 (( Refreezing دی: الـتجمثالثا 

بعد مرحلة إذابة الموقف ثم الانتقال إلى التدخل بإدخال   

ات يكون من الـلازم بعد التوصل إلى النتائج والسلوك المطلوب أن يتم تجميد ما تم  تغير

، أي محاولة التثبيت  التوصل إليه وفـي هـذه المرحلة يتم الاهتمام بحماية وصيانة التغيير

اتالحفاظ على المكاسـب فإذا كانت هناك و  ي أساليب العمل والسياسات واكتسب  تغيير
 
ف

الأفـراد أنماطـا جديـدة وجيدة فيجب إذن حماية ذلك والإبقاء عليه أو ما يطلق عليه 

ي المراحل بأن 
بتجميـد الوضـع وضـمان استمراريته وثباته. يتضح من مخطط ليفير  الثلانر

بالتغيير إلى مرحلة  وللمرور على هذه المراحل الثلاثة والوصإحداث التغييـر يجـب ا

التجميد والمحافظة، ويتم تدعيم ذلك بواسطة بناء نظام يعتمد على المتابعة، وتدريب 

العمال وتوفير سبل الاتصالات وبناء نظام الحوافز وتشجيع الأفراد الناجحير  ،مع إنشـاء 

احـات الخاصة         .بالتغيير والتطوير                أنظمـة تشـجيع الاقي 

ذو سبع مراحل )عياد، huse Edger نموذج نموذج هوس . ب

2020):  

ي على أساس النموذج edgarhuse يرى
 إن إدارة التغير تمر بسبعة مراحل ، و هو مبت 

lewin  ( ي سنة
 
ي النقاط التالية: 1980والذي قدمه ف

 
 (و يمكن تلخيص السبع المراحل ف
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 مسؤولىي المنظمة و مستشار أ. الاستك  
شاف: و يكون الاستكشاف عن طريق التعاون بير 

 .الضوء على المجال الذي سيتم فيه التغيير  سليطإدارة التغير و هذا عن طريق ت

.الدخول: و يكون الدخول نتيجة للاتفاق  الذي سيتم مسئولىي المنظمة و مستشار ب

ي سيحصل فيها التغيير التغيير و يتم من خلاله  التفاهم حول النقاط ا
 . لت 

ي كان قد حصل ج
ي هذه المرحلة يقوم المستشار بناءا على المعلومات الت 

 
.التشخيص: و ف

عليها جراء الاستكشاف و الدخول بعملية تشخيص المشاكل التنظيمية القائمة، و بتحديد 

اتيجية التدخل  .إسي 

أساليب مبنية عم أساس . التخطيط: إن إجراء عملية التغيير تتطلب سياسات و د 

ي 
ي تم إتباعها، و تحدد خلال تخطيط كيفية العمل و كذلك الجدول الزمت 

المراحل الت 

 .المتوقعة لعملية التغيير 

. خطة العمل: و هنا يقوم مسئولو المنظمة بتطبيق التخطيط وفقا لخطة المتفق ه

 .عليها

ج ليون وتسم ب التثبيت .التثبيت و التقييم : و هذه المرحلة مشابهة لمرحمة نموذ و 

ي هذه النقطة نجد أن الممارسات المطبقة حديثا 
 
والتقييم بدلا من إعادة تجميد النظام و ف

 .ونظم ترميم مراحل العمل تصبح مهام روتينية يقوم بها العامل يوميا

  :Killman . نموذج كليمانت

ـر بهـا عمليـة تنفيـذ (مجموعـة مـن الخطـوات التـي تم2005وضـع كيلمـان )عثمان،  لقـد 

 ، التغييـر التنظيمـي فـي المؤسسة، حيث تبدأ بتشخيص المشكلات، ثم إنشاء برامج التغيير

 ـتملتمر فيما بعـد إلـى مرحلـة جدولـة المســارات و تطبيقهــا، ثــم و فــي المرحلــة الأخيــرة يـ

مســة عناصــر أساســية) المــدير، جماعــات تقيــيم التطبيــق. و لقــد ركــز هــذا النمــوذج علــى خ

العمــل، البيئــة، نســق القــيم والمنظمـة ( و ذكـر كـذلك انـه و لإحـداث أي تغييـر لا بد من 

 : مراعاة نقطتير  أساسيتير  و هما

ي  .1- علـــى المنظمـــة  الحصـــر و الســـيطرة الكاملـــة علـــى كـــل المتغيـــرات ذات التـــأثير الايجـــانر

ها من العوامل  . كالمهارات الإدارية و روح الفريق و الإبداع و غير

توافـق خطـوات التطبيـق مـع عوامـل النجـاح، حيـث لا يكفـي أن تحـدد مجـال التغييـر بـل  .2

ي تجعل مـن التغييـر فعـالا
 .مـن الأفضل وجود إطار متكامل للكيفية الت 
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ي نجاح عملية التغير ، فالمدير الذي يمتلك القدرة وقد ركز كيلمان على  
 
عناصر مهمة ف

ي الأفراد و تغيير قناعاتهم و يملك القدرة على اتخاذ قرارات سليمة ،                
 
على التأثير ف

ات و المعارف               ي و تتبادل الخير ي تتفاعل فيما بينهما بشكل إيجانر
و جماعات العمل الت 

اتيجيتها و تمتلك الق ي سطرت أهدافها و اسي 
درة على الإبداع و الابتكار ، و المنظمة الت 

 . ورسالتها بشكل واضح بحيث لا يتعارض مع قيم و معتقدات و معايير هؤلاء الأفراد

ي خطوات  نظرية
 (2022حمود، ) (Kotter’s 8-Step Theory) كوتر ذات الثمان 

 نموذج كوتر للتغيير من النماذج الأ  .
ُّ
ي وقتنا يُعد

 
ي العديد من المؤسسات ف

 
كير استخدامًا ف

، وهو يتوافق عمومًا مع الهياكل التنظيمية الميكانيكية، ولذلك قد يكون مناسبًا  الحالىي

ي خطوات وهو يعتمد 
ف هذا النموذج من ثمان 

َّ
للمؤسسات ذات الهياكل الهرمية الثابتة. يتأل

ي  المركزيةعلى 
ي اتخاذ القرارات والإجراءات الت 

 
 تنتقل من أعلى إلى أسفل عير المؤسسة ف

ط له
َّ
 لإحداث تغيير مُخط

 مراحل إدارة التغيير لنموذج كوتر 

ورة التغيير الملحة القادة على تأمير      أ .  خلق شعور بالإلحاح: يساعد خلق الشعور بصر 

 .التعاون من الأفراد والفرق، ويساعدهم على الابتعاد عن مناطق الراحة الخاصة بهم

 للتغلب على الجمود  ب
ً
 هاما

ً
. إنشاء تحالف إرشادي: يعد تشكيل تحالف مناسب أمرا

ورة أن يكون هذا التحالف من  ، ومن الصر  ي تحول دون التغيير
التنظيمي والحواجز الت 

 .أشخاص لديهم قوة ونفوذ داخل المنظمة

اتيجية: يجب على التحالف التوجيهي الذي  . ت تصميم رؤية واسي 

 :المرحلة السابقة تطوير صورة واضحة ومقنعة لما يلىي تم تشكيله ب

 أين تتجه المنظمة ولماذا؟ 

؟   ماذا سيتغير

ات؟   كيف سيتم تنفيذ هذه التغيير

ي الأنشطة  ث .توصيل   
 
الرؤية: من خلال التواصل المستمر عن طريق قنوات المنظمة وف

 لتعزيز الوعي والفهم ودعم رؤية التغيير ويمكن أن يقلل من 
ً
اليومية والذي يعد أساسيا

 .مخاطر سوء الفهم الذي قد يعيق جهود التغيير 
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ي هذه المرحلة يجب على القادة تمكير   ج
 
 الموظفير  . تمكير  العمل على نطاق واسع: ف

ض العمل عير تقديم 
ي تعي 

ي مبادرة التغيير من خلال إزالة العقبات الت 
 
للمشاركة ف

، وأهم تلك العقبات  :التدريبات ورفع مهارات الموظفير 

ي ذلك الأوصاف  
 
كة، بما ف الأنظمة والهياكل الداخلية للشر

 .يبيةالوظيفية القديمة ، وهياكل الحوافز غير المتوافقة ، والصوامع التأد

الأفراد الذين يقاومون التغيير أو يتصرفون بطرق مخالفة لرؤية  

 .التغيير 

 .فجوات المهارات داخل المنظمة 

ي    
ة المدى: يجب تحديد تحسينات الأداء والت  ح . التخطيط وتحقيق مكاسب قصير

ورية لأنها تثبت  ة الأجل صر  ، وتعتير المكاسب قصير يمكن تحقيقها على المدى القصير

ي الحفاظ على زخم مشاريــــع التحول             ن
 
جاح مبادرة التغيير وجدواها ويمكن أن تساعد ف

 .طويلة الأجل

ي للقادة خ
: من الجدير بالذكر بأنه لا ينبعى  . توطيد المكاسب والسعىي لمزيد من التغيير

ي ثقافة المنظمة، ويجب أن 
 
 بعمق ف

ً
الإعلان عن نجاح التحول قبل أن يصبح متجذرا

ي يست
ام بالتغيير التنظيمي والمض   

ة المدى للحفاظ على الالي  غل القادة المكاسب قصير

، وهذا يشمل توسيع نطاق جهود  ي المشاريــــع الأخرى حت  تتحقق رؤية التغيير
 
قدمًا ف

 
ً
ي ربما لم يتم النظر فيها مسبقا

 .التحول إلى القضايا والمجالات الت 

: وهي هــ ي يجب على القادة التأكد فيها . إضفاء الطابع المؤسسي على التغيير
 المرحلة الت 

كة، من خلال التأكد من فهم  ي ثقافة الشر
 
ي سعوا لإدخالها ف

ات الت  من تضمير  التغيير

ي تم إدخالها المنظمة وكيف 
ات الت  أصحاب المصلحة الداخليير  لإيجابيات التغيير

ي تعزيز أداء الأ 
 
سيخ عمال،ساهمت ف  التغيير أهمها ويتم عادة اتباع أساليب مختلف لي 

الأدوات الرسمية: مثل خطط الانتقال والتدريب ومكافآت الموظفير  والمراقبة  استخدام

 .المستمرة لجهود التغيير وتحديد ومشاركة المقاييس لقياس نجاح التحول

الأدوات غير الرسمية: مثل التواصل والتنشئة الاجتماعية لتغيير المواقف  استخدام

 .وترسيخ التغيير 
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 :(2006أهمية  التغيير التنظيمي  )عبوي،   

التنظيمي شديد الأهمية فهو ظاهرة اقتصادية ،اجتماعية، سياسية مركبة تتعدى  التغيير 

ي  الحاصر  وتمتد إلى المستقبل ويمكننا الإحاطة ببعض 
 
أهميتها وتتجاوز حدود ما يحققه ف

 :جوانب هذه الأهمية فيما يلىي 

:يعمل التغير التنظيمي على الحفاظ على الحيوية الفاعلة  •

تجديد الحيوية داخل المؤسسة فالتغيير يؤدي إلى انتعاش الآمال و إلى سيادة الروح 

احات و يزداد  التفاؤل و من تم تظهر المبادرات الفردية و الجماعية و تظهر الآراء و الإقي 

ي روح اللامبالا ةالإحساس بأهمية و جدوى المشاركة الإيجابي
ة والسلبية و من ثم تختق 

ة زمنية طويلة  .الناجمة عن الثبات و الاستقرار الممتد لفي 

تنمية القدرة على الابتكار:  التغير التنظيمي يحتاج دائما إلى  •

ي بالرفض ، و كلا النوعير  من  ي بالتكليف أو السلتر جهد للتعامل معه سواء التعامل الإيجانر

رة و من ثم يعمل التغير على تنمية التعامل يتطلب إيجاد وسائل و أدوات و طرق مبتك

ي الشكل المضمون
 
ي أساليب و ف

 
 .القدرة على الابتكار ف

ي تطوير و التحسير  و الارتقاء: يعمل التغير على  •
 
إثارة الرغبة ف

 تفجير المطالبة

 إثارة الرغبات و تنمية الدوافع نحو الارتقاء و التقدم، و ما يستدعيه ذلك من و 

ي و تحسير  وضع الأفراد تطوير  ي كل المجالات كزيادة الإنتاجر
 
 و تحسير  متلازم ف

ي  المادي
 : و المعنوي من خلال الآن 

ي نجمت - أ 
ي حدثت و المشاكل الت 

عمليات الإصلاح و المعالجة للعيوب و الأخطاء الت 

 .عنها

ي استهلكت و أصبحت غير ق- ب
ادرة عمليات التجديد و الإحلال محل القوى الإنتاجية الت 

 .على الإنتاج أو العمل

التطوير الشامل و المتكامل الذي يقوم بو على تطبيق أساليب الإنتاج جديدة  تعتمد - ت

 .على تكنولوجيا الجديدة

ات الحياة : يعمل التغير على زيادة القدرة  • التوافق مع المتغير

ات الحياة و ما تواجهه المنظمات من ظروف مختلف ة على التكيف على التكيف مع المتغير
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ات الحياة ، و مع ما تواجهه المنظمات من ظروف مختلفة و مواقف غير ثابتة و  مع متغير

 .و اتجاهات القوى والمصالح لأفكار بيئة تتفاعل فيها العديد من العوامل و ا

زيادة مستوى التأهيل : يعمل التغير عم الوصول إلى أعلى  •

 درجة من الأداء

 :تشغيلية و ذلك من خلالو الممارسة ال التنفيذي

ي أدت إلى انخفاض  الأداء مثل: الإسراف  والضائعأ 
 .. اكتشاف نقاط الضعف و الثغراث الت 

 . معرفة نقاط القوة و تأكيدها مثل: عمليات الحفز ، و تحسير  مناخ لعمل وزيادةب

ي مع العاملير  و الولاء و الارتباط الرغبة ي التفاعل الإيجانر
 
 .ف

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  : الخاتمة
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التغيير سمة من سمات العصر الحالىي الذي يتمير  بشدة المنافسة والتقدم العلمي  يعتير 

ي 
ورة حتمية لأي منطقة لكي تتكيف مع بيئتها الت 

، حيث أصبح هذا الأخير صر  ي والتكنولوجر

ات فيها، وذلك من أجل ضمان البقاء باعتبار التغيير هو العنصر  تتعدد وتتنوع المتغير

ي البيئة االثابت 
 
ةف  .لمتغير

أن التعايش مع ظروف التغيير والتكيف معه أضق  على عاتق قيادات المنظمات مهاما  كما 

ة من أجل  اتيجية المناسبة لإدارته بفعالية كبير
ة لإعداد الاسي  جساما ومسؤوليات كبير

 .ضمان بقاء واستمرار منظماتهم

ي المحافظة على الوضع و 
القائم، ولكن التغيير والابتكار  عليه فنجاح أي مؤسسة لا يعت 

والتطوير هو الذي يحقق الاستمرار والتطور والنجاح، أي أنها لا تحاول فقط مواكبة 

ي ذلك
 
 .التغيير بل حت  إجراء السبق ف

هذا إلى وجود إدارة للتغيير واعية ومبدعة ومدركة لما يحدث حولها لتستطيع  ويحتاج

اختيار مت  وأين سيتم التغيير وبأي أسلوب، وكيفية الحد أو التقليل من المقاومة... 

  .وبالتالىي إدارة التغيير بنجاح
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ي 
 
 الدرس الرابع عشر :    أساليب البحث ف

 ماعي للعملالنفس الاجت علم

 

 : التعليمية الأهداف

ي اكتساب المعارف و تجديد المعلومات .1
 
 . دور مناهج البحث ف

ي تحقيق نتائج علمية  .2
 
أهمية استخدام الأساليب البحثية ف

 . موضوعية

تمكن الطالب من الإلمام بمختلف المناهج و الطرق البحثية  .3

 . الحديثة

 

 

 : المقدمة

 

ي يعمل الباحث على  تعتير 
مناهج البحث بمثابة مجموعة من الطرق أو الأساليب الت 

اتخاذها، ومن خلال هذه الطرق يقوم الباحث بجمع كافة المعلومات الخاصة به 

ي 
 
ة ومتنوعة؛ وذلك بسبب التنوع الكبير ف واستخلاصها، وما نلاحظه أن مناهج البحث كثير

 .الظواهر محل الدراسة

ي علم النفس الاجتماعي للعمل تهدف إلى اكتشاف أسباب السلوك  نتائج الأبحاث إن
 
ف

ي تفش مختلف الاستجابات 
الاجتماعي للمنظمة ، ومن تم اكتشاف القوانير  العلمية الت 

الاجتماعية مما يساعد على فهم السلوك الاجتماعي للفرد و الجماعة للتنبؤ به و ضبطه .                 

و ليس كلها صالحة لدراسة الظواهر النفسية الاجتماعيةو ليس البحث متعددة  هجإن منا

هناك مايسم بالمنهج الأوحد . وسنقوم بتعريف مناهج البحث بطريقة أخرى، وذلك 

بأنها عبارة عن طرق بحثية، يسلك الباحث هذه الطرق ليصل بشكلٍ أساسي إلى النتائج، 

ل إلى حقيقة كافة المجالات ومن خلال مناهج البحث العلمي يتمكن الباحث من الوصو 

 .العلمية المختلفة من خلال مجموعة من القواعد والقوانير  الفريدة من نوعها
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تعريف مناهج البحث بأنها عبارة عن خطوات منظمة يتبعها الباحث لجمع  ويمكن

ي يقوم بدراستها إلى أن يصل إلى نتيجة معينة عن طريق العديد من القواعد 
المعلومات الت 

 .فهو يلزم الباحث بعدم إبداء رأيه الشخضي دون تعزيزه بآراء لها قيمتها العامة،

ي يتابعها الباحث للوصول إلى معرفة علمية دقيقة ، ومن بير   وهناك
العديد من المناهج الت 

  : هذه المناهج نجد

 

ي  المنهج   : التجريتر

ي بحوثه على انتظار وقوع الأحداثو الظواهر النفس لو 
 
ية الاجتماعية لكان أن العلم اقتصر ف

ي  تقع ضمنها 
تب الظروف المحيطة الت  ه بطيئا . لذلك كان لابد للعلم أن يتدخل فير سير

ي ولم  الظواهر و الأحداث ترتيبا معينا .و تعتير العلوم الطبيعية أصل المنهج التجريتر

  لمدة طويلة إلا من خلال تتبع الخطوات التالية منهجيستخدم هذا ال

ي وخطوات ال مراحل  :منهج التجريتر

 .تحديد المشكلة وتحديد طريقة البحث - 1

 .صياغة الفرضيات - 2

 .قم بإجراء التجارب - 3

 .تحليل النتائج - 4

 .استنتاج - 5

ي  وهكذا 
ي  Michel-Eugène Chevreul تم تعريف الطريقة التجريبية من قبل الكيميانئ

 
ف

ب حواسك. تراقبها بنية اكتشاف 1856عام  ض أن أحدها : "ظاهرة تصر  سببها ، ولهذا تفي 

حه مراقبة الظواهر يؤسس  تسعى إلى التحقق من خلال إجراء تجربة. المنطق الذي تقي 

ي النهاية  قالتجارب )...( ، وهذا المنط
 
ي أسميها تجريبية ، لأن التجربة ف

يشكل الطريقة الت 

ي البحث عن الأسباب أو الحقيقة
 
، Bernard)  ."  هي التحكم ، ومعيار دقة التفكير ف

1865). 
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ي تحققت منذ القرن السابع عشر ، مما أدى  كانت
هذه الطريقة أساسية للثورة العلمية الت 

ي 
يانئ إلى ظهور العلوم التجريبية. من بير  الأسلاف  للطريقة التجريبية ، يجدر ذكر أن الفير 

ي الايرلندي
ا أبو الفلسفة الطبيعية ، و  Robert Boyle والكيميانئ

ً
 كذلك الطبيب، وهو أيض

Claude Bernard. 

ي عام  Société de Biologie أحد مؤسسي  Claude Bernard كان
 
ي بداية 1849ف

 
. ف

ي عملها ، حيث قدم العديد من الاتصالات والعديد من 
 
الجمعية ، شارك بنشاط ف

اح  ي لا يركز فيها على الرموز ذات الطبيعة المعرفية. و قد قام باقي 
المذكرات المهمة ، الت 

ي تعمل  ك
 Leçons professes au لكل مجلد من مجلدات مقدمةالفصول المنهجية الت 

Collège de France  ي عام
 
 ، مقدمة لدراسة الطب  1865، حت  تشكل ف

ً
 كاملا

ً
عملً

ر برنار الطريقة التجريبية بناءً على المبدأ حتمية ظواهر الحياة ي ، حيث يير  التجريتر

(Bernard ،la méthode expérimentale, et la Société de Biologie ،2009).  

وط تجعلها تحت مراقبة  و  عليه فإن "التجربة ما هي إلا ملاحظة مقصودة مقيدة بشر

افه ، و يقصد الباحث من إجراء التجربة جمع المعلومات عن الظاهرة  الباحث و إسرر

اضه " )منذر،   .(2007المعينة تعينه على التحقق من صحة فرض افي 

ه من المناهج و هي المن و  ه عن غير ي له عدة صفات تمير   : هج التجريتر

انه أقرب المناهج موضوعية بعكس منهج الاستبطان " التأمل  .1

  " الباطن أو الملاحظة الداخلية

ي السيطرة على  .2 يستطيع الباحث الذي يتتبع المنهج التجريتر

ي تؤثر على الظاهرة السلوكية
  . العوامل المختلفة الت 

ي أ ـــ    : ركان المنهج التجريتر

ات  يتضح ات المستقلة و المتغير كير  على دراسة العلاقات القائمة بير  المتغير
ي الي 

 
ذلك  ف

ات المستقلة بهدف تبيان نتائج ذلك  ات مقصورة على المتغير التابعة وذلك بإحداث تغيير

نوع العوامل التابعة ، كل ذلك من أجل الوقوف على حقيقة أسباب الظواهر الاجتماعية و ت

ي أغلب الأحيان تجرى التجربة على جماعتير  ، أحداهما تحدد فيها 
 
المؤثرة فيها . وف

ي المتغير التابع ، و أخرى 
 
العلاقة ما بير  أثر المتغير المستقل على ما يحدث من تغير ف

ي المتغير التابع 
 
ضابطة يتبث فيها أثر المتغير المستقل لمعرفة نتائج ما يحدث من تغيير ف

ي حالة عدم تأثر بالم و 
 
المستقل . ثم بعد ذلك تقارن نتائج الجماعتير  لمعرفة أثر  تغير هو ف
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التغير المقصود و التغير غير المقصود لتحديد العوامل المسببة للظاهرة الخاضعة 

  . للدراسة

 

ي : إن خطوات الأبحاث الوصفية تنتهي عند  
المنهج الوصق 

اتها و ما  ات من علاقات لا تشمل تحليل المشكلة إلى متغير يمكن أن يقوم بير  هذه المتغير

بذلك على كل خطوات البحث ، أي أنها تهدف إلى جمع أوصاف دقيقة علمية للظاهرات 

ي وصفها الراهن و دراسة علاقا
 
 . تهاالنفسية الاجتماعية ف

ي على أنه : " طريقة لدراسة الظواهر أو المشكلات العلمية من  ويعريف
المنهج الوصق 

ات منطقية لها دلائل  خلال القيام بالوصف بطريقة علمية، ومن ثم الوصول إلى تفسير

ي 
 
وبراهير  تمنح الباحث القدرة على وضع أطر محددة للمشكلة، ويتم استخدام ذلك ف

 ."تحديد نتائج البحث

ات المنهج   ي )الأكاديمية، ممير 
  :(2020الوصق 

ي التعامل مع مشكلة البحث، نظرًا لوجود  ـــ
 
ي بطريقته الواقعية ف

يتمير  المنهج الوصق 

ي قلب الميدان أو المكان المتعلق بالدراسة
 
 .الباحث ف

ي تدور حول الظواهر أو  ـــ
يعد ذلك المنهج مناسبًا لموضوعات البحث العلمي الت 

ي المشكلات الاجتماعية والإ 
 
ي الذي يتمثل ف

نسانية، ومن ثم الحصول على الوصف الكيق 

ي الوصول إلى أرقام تتعلق بالمشكلة 
 
ي للظواهر، والوصف الكمي الذي يتمثل ف سلوك خارجر

ي علاقة الظاهرة بالظواهر المحيطة لالةأو الظاهرة، أو أرقام لها د 
 
 .ف

؛ لذا تظهر النتائ ــــ ي من تدخلات الباحثير 
ج بصورة موضوعية؛ نظرًا يحد المنهج الوصق 

ي على بعض الأسئلة 
لاشتقاقها بطريقة دقيقة، فعلى سبيل المثال لا يقف المنهج الوصق 

ي تقبل تأويلات مختلفة، مثل: هل من الممكن قول....؟، فهو يهتم بما هو موجود 
الت 

 .وواضح للعيان

ي أ  ـــ
 
ي إجراء المقارنات بير  طبيعة الظاهرة ف

 
ي ف

كير من مكان، فعلى يساعد المنهج الوصق 

ي أكير من دولة
 
ي حالة دراسة مشكلة الطلاق يمكن مقارنة الظاهرة ف

 
 .سبيل المثال ف

ي اتخاذ القرارات الصحيحة المتعلقة بالدراسة من خلال تقديم  ـــ
 
ي ف

يساهم المنهج الوصق 

وح الخاصة بها  .الإيضاحات والشر



 105  

 

ي أن تتم صياغة الآراء ـــ
ات لوضع الخطط  يمكن عن طريق المنهج الوصق  والخير

ة   .والتصورات المستقبلية لمواجهة بعض الظواهر الخطير

جمة،  أنواع ي البحث العلمي )الي 
 
ي ف

  :(2019المنهج الوصق 

منهج دراسات العلاقات المتبادلة: ويختص بدراسة الارتباطات بير  الظواهر والتوجه نحو  

ي تفاصيلها وتحليلها لتحديد العلاقات الدا
 
ها من التدقيق ف خلية والخارجية بينها وبير  غير

ي 
 :الظواهر الأخرى ومن أهم أنواع المنهج الوصق 

دراسة الحالة: القائم على دراسة الموضوعات الاجتماعية من خلال تجميع البيانات  منهج

 .اللازمة وتحليلها وتطبيقها على الموضوعات والظواهر المشابهة للوصول إلى النتائج

ي الدراسات السبب منهج
 
ية المقارنة: القائم على المقارنة بير  أوجه التشابه والاختلاف ف

الظواهر للتعرف على ممارسات الظاهرة ودراستها بشكل متعمق ويتم الكشف عن تلك 

الدراسات بعدة طرق منها طريقة الاتفاق، طريقة الاختلاف، طريقة التلازم وطريقة التغير 

ي   .النستر

ي يتم استخدامها بشكل متكرر الدراسات المسحية: يعتير أ منهج
حد المناهج الأساسية الت 

 يهدف لجمع البيانات وتحليلها 
ً
 من المناهج الأخرى لكونه منهج أكير شمولا

ً
وأكير شيوعا

، كما تنقسم الدراسات المسحية إلى 
ً
ها للاستفادة منها مستقبلا ها لتصنيفها وتفسير وتفسير

، تحليل ال  (وظائف، تحليل المحتوى، مسح الرأي العامأربعة أنواع وهي )المسح التعليمي

الدراسات التطويرية: يتناول العلاقات المتبادلة بير  الظواهر مع تسليط الضوء على  منهج

ي تحدث بمرور الزمن، ويتضمن هذا المنهج طريقتير  وهما الطريقة الطولية 
ات الت  التغير

ات، والطريقة العر  ي تتم من خلال عير وضع الملاحظات المنظمة وقياس المتغير
ضية الت 

ي تم تجميعها للوصول إلى النتيجة النهائية، كما  مالملاحظة والقياس ث
تحليل البيانات الت 

 (ينقسم منهج الدراسات التطويرية إلى نوعان وهما )دراسات النمو، دراسة الاتجاه

الدراسات التتابعية: ويتناول هذا النوع دراسة مجموعة من الأشخاص سبق وأن  منهج

ي مرحلة من مراحل حياتهم أو تطور دراستهم بهدف التعرف على أحوالهم ت
 
مت دراستهم ف

ة من الأشخاص حيث تركز  وظروفهم ومشكلاتهم، كما تعالج هذه الدراسات فئات كبير

الذين يتمتعون بخصائص ومواصفات  شخاصبض الدراسات على فئة معينة من الأ 

 .معينة

ي   المنهج
 :التاريخ 
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ي يعرف المنهج  
 
ي البحث العلمي على أنه: "الطريقة أو الأسلوب المستخدم ف

 
ي ف

التاريخ 

ي 
 
نت ف وِّ

ُ
ي د

بلوغ المعارف والحقائق، وذلك عن طريق مُطالعة المعلومات أو البيانات الت 

ات الماضية، وتنقيحها ونقدها بحياد وبموضوعية؛ للتأكد من جودتها وصحتها، ثم  الفي 

اهير  إلى النتا وصلإعادة بلورتها للت  "ئج المقبولة، والمُدعمة بالقرائن والير

ي  -
 (alaeddine ،2009) أهمية المنهج التاريخ 

ي التعرف على البحوث السابقة -1
 
 يساعدنا ف

يساعدنا على معرفة تطور المشاكل و حلولها السابقة، و دراسة سلبيات و إيجابيات  -2

 هذه الحلول

ي التعرف تاريــــخ و تطور النظم و علا -3
 
ي نشأت يساعد ف

قتها بالنظم الأخرى و البيئة الت 

 فيها

ي  -4
ات الماض   يمكننا هذا المنهج من حل مشاكل معاصرة على ضوء خير

ي على التاريــــخ و العلوم الاجتماعية فقط بل يتعدى استخدامه  -5
لا يقتصر المنهج التاريخ 

 إلى العلوم الطبيعية، الاقتصادية، العسكرية،...الخ

 .بير  المنهج المقارن ى الأقل يمثل تكامل بينه و  -6

ي )المدونة،  خطوات
  :(2018المنهج التاريخ 

 

ي معرفة مدى تأثير التفاعلات  للمنهج
 
ة حيث أنه يسهم بشكل كبير ف ي أهمية كبير

التاريخ 

ي على الأحداث التاريخية، كما أنه من خلال هذا المنهج يستطيع 
ي الماض 

 
ي حدثت ف

الت 

ي قد تحدث عما الباحث العلمي أن يستشف المستق
بل ويتوقع العديد من الأحداث الت 

ي است
 
ي حال رغبت ف

 
ي أن يمر بهذه  خدامقريب، وف

ي البحث العلمي ينبعى 
 
ي ف

المنهج التاريخ 

 :الخطوات

 

ي أن يتم تحديد المشكلة المتعلقة بالبحث من قبل الباحث  توضيح
مشكلة البحث: ينبعى 

، ويقوم بعدها بصياغة المشكلة صياغة واضحة، ويتم أثناء تحديد المشكلة تحديد  العلمي

 .الأبعاد الزمنية لها، وكذلك الأبعاد المكانية
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مي بالاطلاع على مشكلة المادة التاريخية: يلىي الخطوة السابقة أن يقوم الباحث العل جمع

ي يقوم عليها البحث، وقد 
ي تحدثت بالفعل عن المشكلة الت 

ي الكتب التاريخية الت 
 
البحث ف

 .تكون هذه الكتب هي المراجع أو المصادر التاريخية الموثقة والدقيقة

 

ي جُمعت أثناء البحث العلمي  نقد 
ي أن يتم استخدام البيانات الت 

مصادر البيانات: ولا ينبعى 

،  إلا  ا، وبالتالىي يتم التعرف على مدى مناسبتها للبحث العلمي
ً
بعد نقدها وفحصها جيد

، المرحلة الأولى وهي نقد داخلىي وذلك للتعرف على إن كان  وعملية النقد تتم على مرحلتير 

ي هناك تزوير 
 
ي للتعرف على إن كان الباحث حرًا أم لا ف  .الوثائق أم لا، والنقد الخارجر

ي استطاع الباحث العلمي النتائج: وم تدوين
ن خلال هذه المرحلة تم عرض النتائج الت 

ي البحث، وعليه أن يقوم بمناقشتها، كما أنه يجب عليه أن 
 
الوصول إليها أثناء مشواره ف

ي يتناسب مع الواقع الحالىي الذي نعيش فيه
ا منطق  ً ها تفسير  .يقوم بتفسير

ي مزايا وعيوب شأنه شأن مناهج البح وللمنهج
 . ث العلمي المختلفةالتاريخ 

ي )عجوز،  ومن
ي ما يأن 

 :(2919مزايا المنهج التاريخ 

ي البحث. فالباحث يتبع خطوات الأسلوب . 1
 
ي الأسلوب العلمي ف

يعتمد المنهج التاريخ 

: الشعور بالمشكلة، وتحديدها، وصياغة الفرضيات المناسبة، ومراجعة  العلمي مرتبة، وهي

ها وتعميمهاالكتابات السابقة، وتحليل النتائ  .ج وتفسير

اعتماد الباحث على المصادر الأولية والثانوية لجمع البيانات ذات الصلة بمشكلة . 2

ي  ي البحث إذا ما تم القيام بالنقد الداخلىي والنقد الخارجر
 
البحث لا يمثل نقطة ضعف ف

 .لهذه المصادر

ي  أما 
ي فتتمثل فيما يأن 

 :عيوب المنهج التاريخ 

؛ نظرا لطبيعة تعتير المعرفة _. 1 ي
التاريخية ليست كاملة، بل تقدم صورة جزئية للماض 

ي تقلل 
، ولطبيعة المصادر التاريخية وتعرضها للعوامل الت  ي

هذه المعرفة المتعلقة بالماض 

وير والتحير    
 .من درجة الثقة بها، مثل: التلف والي 

ي الظاهرة التاريخية محل . _2
 
ي البحث ف

 
لأن دراستها صعوبة تطبيق الأسلوب العلمي ف

ات مختلفة  الدراسة؛ نظرا وتفسير
ً
 مختلفا

ً
ي يتطلب أسلوبا

 .بواسطة المنهج التاريخ 
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صعوبة تكوين الفرضيات والتحقق من صحتها؛ وذلك لأن البيانات التاريخية معقدة، . _3

ي العلوم الطبيعية
 
 .إذ يصعب تحديد علاقة السبب بالنتيجة على غرار ما يحدث ف

ي بإجراء صعوبة إخضاع البي_4
انات التاريخية للتجريب، الأمر الذي يجعل الباحث يكتق 

ي   .النقد بنوعيه الداخلىي والخارجر

 

 

 

 

 

  : الخاتمة

ي 
 
الأخير واعتمادا على ما سبق، يمكن القول بأن المنهج العلمي هو مجموعة الأساليب  ف

ي تحليل وتنظيم المهام ، من أجل التوصل للنظري
 
ي تساعد الباحث ف

ات والطرق الت 

والقواعد ،أو من أجل التعرف على حلول متعلقة بمشكلة البحث العلمي . وتتبير  أهمية 

ي 
 
ي يطرحها الباحث العلمي ف

ي أنها تعمل على فحص الفرضيات الت 
 
مناهج البحث العلمي ف

خطة البحث خاصته بناءً على وجهة نظر المختصير  ووجهة نظر المجتمع حول المشكلة 

ي يحتويــها 
، وتوضيح مدى تأثير عواقب مشكلة البحث على أو القضية الت  البحث العلمي

هي الكفيلة وحدها بتطوير  عامالمجتمع.كما أن إثارة الإشكالية المرتبطة بالمناهج بشكل 

 الأبحاث الاجتماعية، وتوجيهها إلى المسار الصحيح، بالشكل الذي تستفيد منه الإنسانية. 
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