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 الفصل الأكؿ

 مدخل إلى عمـ الإدارة

 نشأة عمـ الإدارة أكلًا: 

جة الإنساف إلى لقد أرتبط تطكر الفكر الإداري كتطبيقاتو منذ بدء الخميقة لحا
المأكل كالمشرب كالمأكى كالحماية مف تقمبات الطبيعة كالدفاع عف نفسو . كمنذ أف 
عاش الناس في جماعات منذ قديـ الزماف ، كانت الإدارة تشكل أىمية في حياة 
الإنساف ، ككانت العممية الإدارية ىي المعيار الذي يفرؽ بيف ما ىك معركؼ مف 

خرى التي تعيش حياة الغابة . إف تاريخ البشرية يؤكد لنا أىمية المجتمعات المنظمة كالأ
الإدارة في ظيكر الحضارة الإنسانية كالرقى الذي كصل إليو ، كبالتالي أرتبط 
بالحضارات الإنسانية المتعاقبة . لذا سيتـ ىنا استعراض نشأة الإدارة كتطكرىا منذ 

راحل الأكلى الفترة ما قبل الميلاد ، القدـ كحتى التاريخ الحديث كذلؾ مف خلاؿ ثلاثة م
 الثانية الفترة ما بعد الميلاد ، كالأخيرة فترة التاريخ المعاصر .

 الفترة ما قبل الميلاد - أ

ضارة المصرية، الحضارة الحاختصار كل مف الحضارة السكمرية، سنتناكؿ ب
 ليندية.كالحضارة االبابمية، الحضارة الصينية، 

 . الحضارة السكمرية 1

ىي حضارة لمجمكعات بشرية في جنكب شرؽ اليلاؿ الخصيب )بلاد سكمر( 
في العراؽ اليكـ ، خلاؿ الألف الرابع قبل الميلاد . إف مف أقدـ الكثائق المكتكبة في 
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العالـ ما عثر عمية الباحثيف في تراث الحضارة السكمرية ، كالتي تضمنت عمى أف 
دارية مف خلاؿ نظاـ المعابد كالكينة فقد كاف أىل سكمر قد مارسكا لكناً مف الرقابة الإ

لكل كاىف ممف بالإشراؼ عمى جباية الأمكاؿ مف منطقة معينة ، كعمييـ القياـ بتقدير 
تقرير أك كشف عف عمميـ كالأمكاؿ التي بحكزتيـ إلى كبير الكينة الذي يمارس الرقابة 

 يضاً .الإدارية عمييـ بصكرة مباشرة كبمراجعة السجلات المكتكبة أ

 . الحضارة المصرية : 2

بدأت الحضارة في مصر منذ عصكر ما قبل التاريخ بنحك مائو ألف سنو ، 
آلاؼ عاـ قبل الميلاد  10كاعتبر المصريكف القدماء منذ أكاخر العصر الحجري القديـ 

بأنيـ أمو قائمو بذاتيا كأطمقكا عمى أنفسيـ أىل مصر أك ناس الأرض . تطكرت 
ة كتبمكرت مبادىء الحككمة المركزية ، كسمي الممؾ )مينا( بألقاب الحضارة المصري

ممؾ الأرضيف ك صاحب التاجيف ككانت ىذه الكحدة عاملا ىاما في نيضة مصر في 
شتى نكاحي الحياة ، حيث تكصل المصريكف إلى الكتابة الييركغميفيو أي النقش 

جارة بيف مصر كالسكداف المقدس، كاىتـ الممكؾ بتأميف حدكد البلاد كنشطت حركو الت
كاستقبمت مصر عصرا مجيدا فى تاريخيا عرؼ باسـ عصر بناة الأىراـ ، كشيدت 
ىذه الدكلة بناء أكؿ ىرـ ، ىرـ )سقارة( ، كمع تطكر الزراعة كالصناعة كالتجارة 

 استخدـ المصريكف أكؿ أسطكؿ نيرى .

تنظيـ المركزي فقد عرؼ المصريكف القدماء مبدأ الرقابة الإدارية عف طريق ال
، مثاؿ ذلؾ أنيـ استعممكا الرقابة في مجاؿ التجارة كشئكف الحكـ ، حيث احتفظكا 
بكثائق تبيف عمى درجة الدقة مقدار الكارد كأسـ المرسل كتاريخ الاستلاـ مع تفاصيل 
أسمكب التصرؼ في الصادر كالكارد ، ككاف كل تصرؼ يقكـ بو جياز حككمي يستند 
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كنجد أف المصرييف القدماء أقامكا شكل مف أشكاؿ الحكـ  عمى كثائق محفكظة ،
( قبل الميلاد حيث قسمت الدكلة الفرعكنية  2160 – 1788المركزي ما بيف عاـ )

إلى مقاطعات لكل منيا حاكـ مسئكؿ أماـ الفرعكف ، كمفكض منو بسمطات لإدارة 
لإدارية فى كتسيير شئكف الجماعة ، كقد كاف لفرعكف نكاب يخصيـ ببعض المياـ ا

 مركز الحكـ .

 :  . الحضارة البابمية3

تعني )بكابة الإلو( كاف الفرس يطمقكف عمييا )بابركش(  Babyloniaبابل 
Babirush  دكلة بلاد مابيف النيريف القديمة ، كانت تعرؼ قديما ببلاد سكمر كبلاد

رابي( عاـ سكمر كانت تقع بيف نيري دجمة كالفرات جنكب بغداد بالعراؽ ، أسسيا )حمك 
ؽ.ـ ، كأصدر قانكنو )شريعة حمكرابي( كفي  1760ؽ.ـ. كىزـ )آشكر( عاـ  1763
ؽ.ـ. كاف الممؾ البابمي )نبكخذ نصّر الثاني( مف الممكؾ القلائل الذيف 1600عاـ 

جمعكا بيف الكفاءة الإدارية كالبراعة في قيادة الجيش . عرؼ البابميكف نظاـ الحكـ 
رؼ أىل بابل فف المسئكلية الإدارية ، حيث تضمف قانكف الممكي الك راثي ، كما ع

)حمكرابى( كالذي يعتبر أقدـ قانكف في العالـ ، تضمف دلائل كاضحة كمؤشرات تدؿ 
 عمى كجكد فكر إداري آنذاؾ ، كفيما يمي أىـ تمؾ الدلائل :

 
أىتـ قانكف )حمكرابى( عمى ضركرة تسجيل السمع التجارية المباعة بمكجب  أ.

 .ت مختكمة مف أجل ضماف الحقكؽ كسلامة المعاملات التجاريةإيصالا
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. تحدث قانكف )حمكرابى( عف المسئكلية ككيف أنيا لا تفكض حيث أشار إلى ب
الطبيب الذي تقطع يداه إذا أجرى عممية جراحية لمريض فى مصنع النحاس كمات 

 .ذلؾ المريض أماـ أعيف الناس

ؽ. ـ. استعممكا  604نصر( عاـ  بكخذنكذلؾ نجد أف البابمييف في عيد )
الرقابة الإدارية عمى الإنتاج ، فقد استخدمت الألكاف ككسيمة لمرقابة عمى خيكط الغزؿ 
التي يتداكليا المصنع كل أسبكع ، كما استعممكا نظاـ المكافئات التشجيعية لمنساء 
العاملات في مصنع الغزؿ كالنسيج حسب الإنتاجية لكل منيف عمى شكل طعاـ ، 

 الجدير بالذكر أف البابمييف أكؿ مف قدـ نظاـ الأجكر.

 . الحضارة الصينية :4

قامت الحضارة الصينية القديمة في كدياف الأنيار الثلاثة كىي النير الأصفر 
كيسمى بالصيني )ىكانج( كتعني النير الأصفر كالنير الأزرؽ )يانغ تشي كانغ( كالنير 

 الجنكبي المسمي )سي كيانغ( .

مبراطكر )تشيف شي ىكانغ( أكؿ دكلة إقطاعية مركزية مكحدة متعددة أسس الإ
القكميات في تاريخ الصيف )أسرة تشيف( . لقد كحّد الإمبراطكر )تشيف شي ىكانغ( المغة 
المكتكبة، كالمقاييس كالمكاييل كالنقد، كأقاـ نظاـ المحافظات كالكلايات ، أما مف الناحية 

مراحل تطكر الفكر الاجتماعي الصيني في ثلاث  الفكرية كالفمسفية فيمكف إيجاز
مراحل كثلاث اشخاص ىـ )ككنفكشيكس( كما يمثمو مف منيج اجتماعي ، ك)لاكتز( 
بمنيجو الصكفي ، ك)مكتزك( كما يمثمو مف منيج نفعي كىك أكؿ المفكريف 

 الاجتماعييف في الصيف كأكثرىـ غمكضاً .
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نكا عمى عمـ ببعض المبادئ تدؿ الكثائق التاريخية عمى أف الصينييف كا
الإدارية فى مجاؿ التنظيـ كالتكجيو كالرقابة ، كلذلؾ فإف دستكر )تشاك( الذي كتب عاـ 

ؽ. ـ. يدؿ عمى أف ىذا الدستكر استخدـ كدليل إداري لمجميع مف أصغر  1100
مكظفي الدكلة إلى الإمبراطكر ، ككاف ىناؾ ثمانية قكاعد يحكـ بيا رئيس الكزراء 

لأجيزة الحككمية ، الأكلى بما يضمف استقرار حككمة الدكلة ، كالثانية مختمف ا
بتخصصاتيا بما يضمف تخفيف حككمة الدكلة مف المعكقات ، الثالثة بالاتصالات بما 
يضمف تعاكف حككمة الدكلة ، الرابعة تتعمق بما يضمف ظيكر حككمة الدكلة ، 

دكلة بظير البقاء ، السادسة الخامسة تتعمق برسمياتيا بما يضمف ظيكر حككمة ال
تتعمق بالرقابة بما يضمف كماؿ حككمة الدكلة ، السابعة تتعمق بالمسائمة كالعقاب بما 
يضمف إصلاح حككمة الدكلة ، كالقاعدة الثامنة بتدبيرىا بما يضمف مراجعة حككمة 

ؼ الدكلة . إف عممية الكفاءة فى شغل الكظيفة ليك أمر ىاـ لمغاية بغية تحقيق أىدا
المنظمة ، كىذا الأمر قديـ قدـ الزماف ، فقد أكد )فيريل ىيرى( أف الحضارة الصينية 
ابتدعت ))أقدـ نظاـ في التاريخ لشغل الكظائف العامة عمى أساس عقد اختبارات 
لممتقدميف لدخكؿ الخدمة كاختيار الأصمح مف بينيـ ، ككاف معيار الصلاحية ىك 

بالعمل ، ككذلؾ أكجدكا جياز مف المفتشيف المتنقميف كفاءة المكظف كقدرتو عمى القياـ 
 الذيف يقكمكف برقابة أداء ككلاء المكظفيف (( .

كىكذا نرى بأنو منذ أكثر مف ثلاثة ألف سنة عرؼ الصينييف القدماء بعض   
المبادئ كالمفاىيـ الإدارية في مجاؿ التخطيط كالتنظيـ كالتكجيو كالرقابة التي عرفتيا 

 .يثةالإدارة الحد
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 . الحضارة الإغريقية : 5

تكاجدت بلاد الإغريق في مكقع متميز: ظيرت حضارة بلاد الإغريق بشبو 
جزيرة البمقاف كخميج بحر إيجة بالساحل الشمالي لمبحر المتكسط بمنطقة جبمية سيكليا 
ضيقة، تتناثر بيا مجمكعة مف الجزر الصغيرة في بحر إيجة. قد أدت طبيعة البلاد 

لى اتجاه أىميا إلى البحر ككسيمة للاتصاؿ لذا كانت حضارة الإغريق حضارة الجبمية إ
بحرية تجارية . يسمي سكاف الإغريق أنفسيـ الآخييف أك الييمينييف، كقد ظيرت 
حضارتيـ قبل الميلاد بخمسمائة كخمسيف عاما كمرت بمراحل ثلاث : العصر الأرخي 

 ، العصر الكلاسيكي ، كالعصر الييمينيسي .

د عرؼ الإغريق الكثائق المتعمقة بمبادئ الإدارة فيما كتبو )أكسينفكف( عف لق
فكرة )الكمية في الإدارة كالتخصص( ، كقد دؿ )أكسينفكف( بكضكح عمى أف الإدارة فف 
مستقل يتميز عف غيره مف الفنكف ، كقد ترؾ الإغريق تراثاً ميماً أيضاً في مجاؿ 

ف كتفكيض السمطة ككذلؾ دراسة العمل كالرقابة الإدارة فيما يتعمق باختيار المكظفي
عميو ، كنجد أف الإغريق ذىبكا إلى تمحيص كل ألكاف المعرفة كالأفكار حتى اىتدكا 
إلى فكرة البحث العممي ، كأدخمكا العمـ كالأستاذية في كثير مف مجالات الفكر 

 .الإنساني

 . الحضارة اليندية : 6 

ند قامت حضارة اليند القديمة عمى ضف اؼ أنيارىا كدلتاتيا ، مثل كادي السِّ
كركافده ، كنير الغانج كركافده ، كعمى ضفاؼ نير كرشنا في الَّدكف . كأىـ أسس 
الحياة الاجتماعية في اليند نظاـ الطبقات. كىي الكينة أك البراىمة ،المحاربكف ، 

ا ككتيميا( المزارعكف كالتجار كأصحاب الحرؼ ، ثـ المنبكذكف . لقد لعب )أرشا سنتر 
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العالـ الكبير دكراً ىاماً في إنشاء الإمبراطكرية اليندية كنمكىا كتدعيـ أركانيا خلاؿ 
كىك مف أقدـ كأشمل  –القرف الرابع قبل الميلاد ، حيث ناقش فى كتابو )عمـ السياسة( 

دارة الشئكف الإنسانية  أىـ الأفكار الأساسية في إدارة الدكلة  –كتاب عف تنظيـ كا 
كاجتماعيا ، حيث تناكؿ الكتاب مكضكعات متنكعة منيا : كاجبات الممؾ  سياسياً 

ككزائو كمستشاريو ، كما تناكؿ الحكار في الاجتماعات فى المجالس كالمصالح 
دارة التجارة كالصناعة كالقانكف  الحككمية كالدبمكماسية كشئكف الحرب كالسلاـ ، تنظيـ كا 

جتماعية كشئكف الزكاج كالطلاؽ كحقكؽ المرآة كالمحاكـ كالحكـ المحمى ، كالعادات الا
، كالضرائب كالدخل القكمي كالزراعة كالمناجـ كالمصانع كالأسكاؽ كالمؤسسات ، ككذلؾ 
تناكؿ الدفاع عف الدكلة كمالية الدكلة كالأفراد كالأعماؿ العامة كشئكف المدينة كالقانكف 

كالتخصيص فى تكزيع  كالنظاـ . كقد عرؼ الينكد في ذلؾ العصر عنصر التحديد
العمل ، كما عرفكا أىمية كضكح التعميمات كأدرككا قيمة كفاءة الأفراد كالعلاقات 
الإنسانية كدراسة الحركة كترتيب مكقع العمل كتداكؿ الأدكات ككمية الإدارة كالتنظيـ 

 العسكري كالرقابة عمى الأعماؿ كتفكيض السمطة كالتخطيط كنظاـ فكرة الحكافز . 

 .رة ما بعد الميلاد:الفت ب

الذي ساد في تمؾ الفترة كحتى أكاخر القرف التاسع عش  يتمثل الفكر الإداري 
  فى معطيات الحضارة الركمانية كالحضارة الإسلامية .

 : . الحضارة الركمانية1

تعد الحضارة الركمانية أك ركما القديمة ، مف أعظـ حضارات أكركبا بعد 
مانييف عمى تنظيـ كتطكير مؤسساتيـ السياسية الحضارة الإغريقية . عمل الرك 

كالعسكرية كالاجتماعية كبدأكا بالتكسع التدريجي كأسسكا دكلة سيطرت في بادئ الأمر 
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عمى شبو الجزيرة الإيطالية ثـ اتسعت ىذه الدكلة كسيطرت عمى معظـ العالـ القديـ 
الأطمسية غرباً كأصبحت حدكدىا شاسعة امتدت مف الجزر البريطانية كشكاطئ أكركبا 

إلى بلاد ما بيف النيريف كساحل بحر قزكيف شرقاً كمف كسط أكركبا حتى شماؿ جباؿ 
الألب كالى الصحراء الإفريقية الكبرى كالبحر الأحمر جنكباً ، كبذلؾ كانت مثالًا عمى 

( ذات الطابع الاستعماري كاستمرت حتى Universal Stateمفيكـ الدكلة الجامعة )
الميلادي الذي فيو تمكنت القبائل الجرمانية مف السيطرة عمى مقاطعات  القرف الخامس

ـ . اشتير الركماف آنذاؾ بالفكر التنظيمي الجيد كخاصةً  476الدكلة الركمانية عاـ 
في مجاؿ التنظيـ الإداري كذلؾ بالقدر الذي مكنيـ مف حكـ إمبراطكريتيـ المترامية 

ـ. عمى  284الإمبراطكر )ديككمتياف( عاـ الأطراؼ ، فقد أعتمد الركماف في عيد 
اللامركزية في الحكـ كتفكيض السمطة لحكاـ المقاطعات التي قسمت إلى مائة مقاطعة 
التي قسمت بدكرىا إلى كحدات أصغر ، الأمر الذي ساعد عمى تقكية قبضتو عمى 

 .الإمبراطكرية الكاسعة ، متكسعاً بذلؾ في مبدأ التنظيـ التدريجي اليرمي

 :  الحضارة الإسلامية. 2

الحضارة الإسلامية ىي ما قدمو الإسلاـ لممجتمع البشرى مف قيـ كمبادئ، 
ر الحياة للإنساف .  كقكاعد ترفع مف شأنو، كتمكنو مف التقدـ في الجانب المادي كتيسِّ
إذا نظرنا إلى تطكر الفكر الإداري الإسلامي ، لقد جاء القرآف الكريـ منزلًا كمنزىاً 

بحيث نظـ الديف كالدنيا كنظـ حياة الفرد كالعلاقات بينو كبيف الجماعة كالخالق  كشاملاً 
ْـ شُعُكباً  ف ذَكَرٍ كَأُنثَى كَجَعَمْنَاكُ عز كجل . كفى قكلو نعالي ))يَا أَيُّيَا النَّاسُ إِنَّا خَمَقْنَاكُـ مِّ

ِ أَتْقَا ْـ عِندَ اللََّّ ْـ إِفَّ اللَََّّ عَمِيٌـ خَبِيرٌ (( الحجرات الآية كَقَبَائِلَ لِتَعَارَفُكا إِفَّ أَكْرَمَكُ .  13كُ
كَاةَ كَأَمَرُكا بِالْمَعْرُكؼِ  لَاةَ كَآتَكُا الزَّ ْـ فِي الْأَرْضِ أَقَامُكا الصَّ نَّاىُ كقاؿ تعالى ))الَّذِيفَ إِف مَّكَّ

ِ عَاقِبَةُ الْأُمُكر (( الحج الآيةِ  كقاؿ تعالى )) كَالَّذِيفَ .  41كَنَيَكْا عَفِ الْمُنكَرِ كَلِلَّّ
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ْـ يُنفِقُكفَ (( الشكرى  ْـ كَمِمَّا رَزَقْنَاىُ ْـ شُكرَى بَيْنَيُ لَاةَ كَأَمْرُىُ ْـ كَأَقَامُكا الصَّ اسْتَجَابُكا لِرَبِّيِ
 .  38الآية 

كأتت السنة المحمدية متممة أحدث الأساليب كالنظـ الإدارية ، كمثاؿ ذلؾ 
كمكـ راع ككمكـ مسئكؿ عف رعيتو ( ، ) أعطكا الأجير حقو الأحاديث النبكية الشريفة ) 

 قبل أف يجف عرقو ( ، ) إف لنفسؾ عميؾ حقاً كأف لبدنؾ عميؾ حقاً ( .
في مجاؿ التخطيط مف حيث المنظكر البعيد ) التخطيط الإستراتيجي ( . عمى الإنساف 

فركض كأف أف يسعى كيعمل صالحاً فى حياتو الدنيا كيؤدى ما عميو مف كاجبات ك 
يجتيد كيفكر كيخطط لكي يفكز بالجنة . كاف الرسكؿ ) صمى الله عمية كسمـ ( يخطط 

 لمحركب كالغزكات لرد العدكاف مف أجل الدفاع عف الدعكة . 

كقد عرؼ الإسلاـ التخطيط الاقتصادى فى عيد سيدنا عمر رضي الله عنو 
بيف كالفقراء ، ككذلؾ مف عندما أمر بتكزيع الآراضى الزراعية عمى المسمميف المحار 

أجل إعداد الجيكش التي تدافع عف الإسلاـ ، كىناؾ الخراج كىك ما يؤخذ مف الأرض 
الزراعية كيقسـ عمى الفقراء كالمسمميف ، كخصص سيدنا عمر منافع لمفقراء كالمسمميف 
أرض ىي ) أرض الحمر ( التي يستفيد منيا صاحب البعير أك المشاة ، كمف خططو 

عنو حفر قناة تربط بيف النيل كالبحر الأحمر لتسييل نقل البضائع مف  رضي الله
 .ر إلى الحجازمص

في مجاؿ التنظيـ في الدكلة الإسلامية ، كاف التنظيـ الإداري يقكـ عمى  
الرئاسي كتقسيـ العمل كالتخصص في مجاؿ الإدارة الحككمية ، حيث  أساس التدرج

سس التنظيـ الإداري ، كىذا ما بينو قكلو تعالى أبرز الإسلاـ جكانب عديدة كىامة مف أ
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ْـ فِي مَا  ْـ فَكْؽَ بَعْضٍ دَرَجَاتٍ لِّيَبْمُكَكُ ْـ خَلَائِفَ الَأرْضِ كَرَفَعَ بَعْضَكُ ))كَىُكَ الَّذِي جَعَمَكُ
نَّوُ لَغَفُكرٌ رَّحِيٌـ (( الأنعاـ الآية  ْـ إِفَّ رَبَّؾَ سَرِيعُ الْعِقَابِ كَاِ   .  165آتَاكُ

لقد برز في الفكر الإسلامي مبدأ التلازـ بيف السمطة كالمسئكلية كىما ك 
مرتبطاف بالتدرج الرئاسي في المنظمة الإدارية ، فالسمطة تعنى القدرة عمى اتخاذ القرار 

طاعة مصدره   أك التصرؼ النيائي الممزـ عمى الآخريف تنفيذه كالعمل بمكجبو كا 

بدأ رئيسي مف مبادئ الإدارة كلا يمكف لقد أرسى الإسلاـ مبدأ الطاعة كىك م 
يدكنو أف تستقيـ أمكر الجماعات كالمنظمات ، كيقكؿ سبحانو كتعالى ))فَمَمَّا فَصَلَ 

ْـ يَطْعَمْوُ فَإِ  نَّوُ طَالُكتُ بِالْجُنُكدِ قَاؿَ إِفَّ اّللََّ مُبْتَمِيكُـ بِنَيَرٍ فَمَف شَرِبَ مِنْوُ فَمَيْسَ مِنِّي كَمَف لَّ
ْـ فَمَمَّا جَاكَزَهُ ىُكَ كَالَّذِيفَ آمَنُك مِنِّي إِ  نْيُ اْ لاَّ مَفِ اغْتَرَؼَ غُرْفَةً بِيَدِهِ فَشَرِبُكاْ مِنْوُ إِلاَّ قَمِيلًا مِّ

فِئَةٍ  فمَعَوُ قَالُكاْ لَا طَاقَةَ لَنَا الْيَكَْـ بِجَالُكتَ كَجُنكدِهِ قَاؿَ الَّذِيفَ يَظُنُّكفَ أَنَّيُـ مُّلَاقُك اّللَِّ كَـ مِّ 
ابِرِيفَ (( البقرة الآية  . كفى ذلؾ دلالة  249قَمِيمَةٍ غَمَبَتْ فِئَةً كَثِيرَةً بِإِذْفِ اّللَِّ كَاّللَُّ مَعَ الصَّ
 .قاطعة عمى الطاعة لأكلى الأمر الذيف تتركز السمطة في أيدييـ

تساع رقعة الدكلة الإسلامية مارس الخمفاء مبدءاً تنظيمياً معركفاً كىك ابعد 
اللامركزية الإدارية ، كتفكيض السمطة ، حيث فكض أمراء الكلايات جزءاً مف سمطاتيـ 
لمبت في أمكر الكلاية مثل تعييف المكظفيف كمراقبة العماؿ ، كنيى عف الإسراؼ ، 
كتبسيط الإجراءات ، كتحفيز العامميف كتحقيق حاجاتيـ العادلة . عملًا بقكلو تعالى 

ا أَبَتِ اسْتَأْجِرْهُ إِفَّ خَيْرَ مَفِ اسْتَأْجَرْتَ الْقَكِيُّ الْأَمِيفُ (( القصص الآية ))قَالَتْ إِحْدَاىُمَا يَ 
26 . 

كعمية اشتيرت الدكلة الإسلامية بممارسة الشكرى ) الديمقراطية ( في الإدارة 
كالحكـ ، فالخمفاء الراشدكف كاف يتـ اختيارىـ بالانتخاب ، كأنتقل ىذا الفكر الإداري 
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كممارسةً عمى أنشطة التجارة كالإنتاج البسيط في ذلؾ العيد ، كأستمر تطكر  تطبيقاُ 
ىذا الفكر الحضاري العظيـ حتى بمغ مرحمة متطكرة في عيد الدكلة الإسلامية في 

 الأندلس .

 :: فترة التاريخ المعاصر ج

يقصد بفترة التاريخ المعاصر الفترة مف أكاخر القرف التاسع عشر كحتى الآف ، 
خلاؿ تمؾ الفترة نستعرض الفكر الإداري بدءاً بتكثيق الإدارة كعمـ ، كمف خلاؿ مف 

 المدارس كالأفكار كالنظريات المختمفة .

قبل تمؾ الفترة لـ تكف الإدارة كعمـ يدرس في المدارس أك المعاىد أك الجامعات 
نما كاف عبارة عف أفكار كآراء كممارسات ىنا كىناؾ ، إضافة لإجتيادات  بعض ، كا 

 الأفراد في تسير نشاطاتيـ المختمفة 

 تطكر الفكر الادارى ثانيًا: 

قد تطكر الفكر الإداري خلاؿ سنكات طكيمة مف الممارسات الإدارية في ل  
المؤسسات الإدارية المختمفة، ككذلؾ أسيمت دراسات كبحكث عدد كبير مف المفكريف 

ظريات كبمبادئ تفسير الإدارة كالعمماء في إثراء المعرفة الإدارية، ككضع نماذج كن
كظاىرة اجتماعية. كفي أثناء ىذا التطكر اتسـ الفكر الإداري بسمات ميزت كل مرحة 
مف حيث المداخل كالاتجاىات التي كجو إلييا ىؤلاء العمماء اىتماماتيـ، كىك ما نتج 

 عنو أكثر مف رافد فكري، تمثل في أكثر مف مدرسة مف مدارس الإدارة.
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نظرياتيا التي أثرت الفكر الإداري، كلا زالت تحظى حتى كقتنا كلكل مدرسة 
ىذا باىتماـ الباحثيف كالدارسيف كالممارسيف للإدارة لما تقدمو ىذه النظريات مف مفاىيـ 

 كمبادئ كقكاعد كأساليب منظمة للأنشطة كالأعماؿ اليادفة.

 :مدارس أك مداخل الإدارة

 ت الكتاب كالباحثيف إلى:ػكيمكف تصنيف تمؾ المدارس كفقًا لإسياما

 اك التقميدية: كتشمل عدة نظريات أىميا:  المدرسة الكلاسيكية-1

 نظرية الإدارة العممية. 
 الادارية( دىْ الأدارية )العمميةنظرية المبا. 
 نظرية البيركقراطية. 

 :كتشتمل عمى مدخميف ىما:المدرسة السمككية-2

  مدخل العلاقات الانسانية. 
 ت السمككيةمدخل العلاقا. 

 .المدخل المعاصر: كيشمل -3

 مدرسة النظـ المفتكحة. 
  دارة العمميات\المدرسة الكمية  '.\'بحكث كا 
 .المدرسة المكقفية 
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بالتفصيل سكؼ نتناكؿ ىذا المدخل بالاضافة الى الاتجاىات الادارية المعاصرة )
 (مف ىذا الكتاب الخامس فى الفصل

 :المدرسة الكلاسيكية: أ

و الأساسي ليذه المدرسة، ىك زيارة إنتاجية المنظمات مف خلاؿ التركيز كاف التكجي
 عمى بعض العناصر أك الكسائل مف أىميا:

 .دراسة أفضل الطرؽ الفنية لأداء العمل 
 .الاىتماـ بكفاءة العممة الإدارية 
 .كضع مبادئ معيارية تكجو كتضبط العمل في المنظمة 
 مف الركاد كاف ليـ الفضل في إرساء  اعتمدت المدرسة الكلاسيكية عمى مجمكعة

 دعائـ ىذه المدرسة مف اىميـ: فرد ريؾ تايمكر ػ ىنري فايكؿ ػ فاكسي كيبر.

 دارة العممية:نظرية الإ -1

 أرسى قكاعد ىذه النظرية ركائديف مف ركاد عمـ الإدارة كىما:

 (1917-1865: )فردريؾ تايمكر

حدد المبادئ التي يقكـ عمييا، أرسى قكاعد حركة الإدارة العممية، فيك الذي 
حلاؿ السلاـ  كىك الذي أعمف الأىداؼ الحقيقية التي تسعى إلييا كىي زيادة الإنتاج كا 
قناع الطرفيف بأف الذي يحكـ  كالتفاىـ محل الخصاـ كالتطاحف بيف الإدارة كالعماؿ، كا 
 .العلاقة بينيما مصالح مشتركة كليست مصالح متضاربة لا يمكف التكفيق بينيا
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 كانت المساىمة الأساسية لتايمكر في إرساء المبادئ الأساسية للإدارة العممية ىي:ك ػ
 ػ إحلاؿ الطرؽ العممية محل الطرؽ البدائية في العمل.1

 ػ الاختبار العممي لمعماؿ كتدريبيـ عمى أساس عممي.2

 ػ تعاكف كل مف الإدارة كالعماؿ طبقا لمطريقة العممية.3

ليف بيف المديريف كالعماؿ مع قياـ المديريف بتخطيط كتنظيـ ػ تقسيـ عادؿ لممسؤك 4
 العمل، كقياـ العمل بالتنفيذ.

 :ىنرى جانيت

انصب تركيزه عمى الرقابة عف طريق  1925كاف يعمل ميندس زراعى 
استخداـ الخرائط يتـ تكزيع الكقت عمييا ثـ يقكـ بالمقارنة بيف ما تـ انجازه كماىك 

تستخدـ حتى كقتنا ىذا فى اعماؿ الرقابة ) خرائط  مخطط لو كمازالت خرائطة
 0جانيت(

 .دىْ الادارية )العممية الادارية(نظرية المبا – 2

دارة ( كىك الاب الركحى لإ1925-1841صاحب ىذة النظرية ىك ىنرى فايكؿ)
 الاعماؿ كمف اىـ اسياماتة:

 :تقسيـ أكجو النشاط التي تقكـ بيا المشركعات الصناعية إلى 
o [ فنية.]الإنتاج 
o .]تجارية ]الشراء ػ البيع ػ المبادلة 
o .]مالية ]الحصكؿ عمى رأس الماؿ، الاستخداـ الأمثل لو 
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o .]تأمينية ]حماية الأفراد كالممتمكات 
o .]محاسبية ]التكاليف كالإحصاءات 
o .]إدارية ]التخطيط ػ التنظيـ ػ التكجيو ػ التنسيق ػ الرقابة 

 ركنة كلكنيا ليست مطمقو، كيجب أف تستخدـ تقديـ مبادئ عامة للإدارة تتصف بالم
 في ضكء الظركؼ المتغيرة كالخاصة بكل مشركع، كمف أىـ ىذه المبادئ:ػ
]التخصص، كحدة الأمر، السمطة كالمسؤكلية، الالتزاـ بالقكاعد، المركزية، تسمسل 
القيادة، العدالة، العمل بركح الفريق، خضكع المصمحة الشخصية لممصمحة 

 العامة[.

 نظرية البيركقراطية:  -3

ىك عالـ المانى تشبع ببية الأكامر الركتينية ك ماكسي كيبركتناكؿ ىذه النظرية 
ىى كممة لاتينية مركبو  beureaucracyلككف كالده كاف يعمل بالجيش كالبيركقراطية 

 المكتب.كتعنى حكـ 

 مف أىـ المبادئ التي قدميا كيبر ما يمي:ك 

 الالتزاـ بالخط الرسمي لمسمطة حيث يجب أف  : كيقصد بو ضركرةتدرج السمطة
تنساب السمطة مف أعمى إلى أسفل، كيككف محل فرد مسؤلًا أماـ رئيسو عف 

 تصرفات كقرارات مرؤكسيو.
 .كجكد معايير رشيدة لمتكظف 
  ارتفاع درجة الرسمية: كيشير ىذا المبدأ إلى كجكد قكاعد محددة كثابتة مكتكبة

 اذ القرارات في المنظمة.تكجو العمل كتحكـ عممية اتخ
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  كجكد سجلات رسمية كنظاـ معمكمات مركزي في زيادة درجة تكثيق البيانات
 كالمستندات مما يعطي صكرة محددة كدقيقة عف المنظمة.

 :تقييـ المدخل الكلاسيكي

مما سبق نجد أف المدرسة الكلاسيكية بصفة عامة قدمت عدة إسيامات 
كالاتجاه نحك الاعتماد عمى الأسمكب العممي بدلًا  إيجابية لا زالت سارية حتى الآف،

 مف الطرؽ العشكائية سكاء في تصميـ العمل أك اختيار العامميف أك في التدريب.

كلكف يؤخذ عمى ىذه المدرسة انخفاض اىتماـ ركادىا بالعنصر الإنساني 
في  كالتركيز عمى كيفية تحسيف الإنتاج فقط، الأمر الذي أثار العديد مف المشاكل

 بدايات القرف العشريف بيف العماؿ كأصحاب العمل.

ككذلؾ افتراض أف المنظمة كالأداء الإداري بيا يمثل نظامًا مغمقًا لا يتأثر 
بالعكامل الخارجية، ككذلؾ افتراض كجكد كظائف إدارية كمبادئ ليا صفة العمكمية 

 ميملًا أثر متغيرات المكقف.

 :المدرسة السمككية:ب

السمككية كرد فعل قكي للافتراض الذي قامت عميو المدرسة بدأت المدرسة 
الكلاسيكية، كالمتمثل في أف الطاقة الجسدية لمفرد ىي العامل الياـ المؤثر ي إنتاجيتو، 
ككاف ليا تكجو أساسي ىك زيادة الإنتاجية مف خلاؿ كضع افتراضات حكؿ العنصر 

 :البشري مف أىميا
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أي أف الإنساف يرغب في العمل في جك يسكده ػ تدعيـ مفيكـ الرجل الاجتماعي، 1
 العلاقات الطيبة كالشعكر بالانتماء ]التكف مايك كزملاؤه[.

ػ تدعيـ مفيكـ الرجل المحقق لذاتو، أي أف الفرد يككف أكثر إنتاجية عندما يشعر 2
بأىميتو كعندما يتمتع بالرقابة الذاتية، أي أف الناس مكجيكف ذاتيا لمكصكؿ إلى 

لمطمكب تحقيقيا، كأف اىتماميـ بتحقيق ىذه الأىداؼ يرتبط إيجابيًا بمدى الأىداؼ ا
 اتساؽ كتكامل كمساىمة ىذه الأىداؼ في تحقيق أىدافيـ الشخصية.

ػ أف الفرد لا يسعى لمعمل لتحقيق إشباع حاجات اقتصادية فقط، بل أف الحاجات 3
، أك في بعض الأحياف الإنسانية الأخرى لا تقل في أىميتيا عف الحاجات الاقتصادية

قد تحتل ىذه الحاجات مكقع متقدـ في سمـ الحاجات الإنسانية بالمقارنة بالحاجات 
 الاقتصادية ]ماسمك[.

 :: المدخل المعاصرج

  عدة مف اىميا:كينطكي ىذا المدخل عمى 

 :ػ مدرسة النظـ1

تفترض ىذه المدرسة أف المنظمة تتككف مف مجمكعة عناصر تتناكؿ التأثير 
تأثر فيما بينيا، كأيضا مع البيئة المحيطة، كيتككف النظاـ مف عدة عناصر أساسية كال

 ىي: المدخلات، الأنشطة التحكيمية، المخرجات، المعمكمات المرتدة ]العكسية[.
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 :ػ المدرسة الكمية2

كىذه المدرسة تحاكؿ تقديـ نماذج مكضكعية كمعيارية يمكف لممدير أف يسترشد 
ارات مما يحد مف عممية التقدير كالحكـ الشخصي، كيشمل عمى فركع بيا في اتخاذ القر 

 أساسية ىي:

أػ عمـ الإدارة: كالذي يقدـ أساليب كنماذج رياضية يمكف استخداميا لرفع كفاءة اتخاذ 
 القرارات.

ب ػ بحكث العمميات: كتيتـ أساسًا بكيفية تطبيق الأساليب كالنماذج في المجالات 
 الإدارية.

معمكمات: كتيتـ بتكفير قاعدة بيانات تساعد في تكفير معمكمات دقيقة ج ػ نظـ ال
 كسريعة   بتكمفة ملائمة.

 ػ المدرسة المكقفية:3

تشير المدرسة المكقفية إلى أف فعالية المدير تتحدد بقدرتو عمى تحقيق التكفيق 
 الأمثل بيف متطمبات المكقف كطبيعة المشاكل المطمكب اتخاذ قرار بشأنيا، فيك لا
يسعى في كل الأحكاؿ إلى الحمكؿ المثمى كلكنو قد يقنع بحمكؿ فرضية تحقق التكازف 

 بيف مختمف الأطراؼ.

 :الخلاصة

كعبر المركر السابق عمى نبذة يسيرة لممدارس الإدارية الميمة في التاريخ 
الإداري، يتضح لنا أف الصكرة النيائية التي استقر عمييا الفكر الإداري ىي محصمة 

تمؾ الجيكد، فالييكل الإداري الحالي كالقكاعد الإدارية، ككذلؾ كيفية تحقيق أعمى لكل 
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إنتاجية كميا ثمار الأىداؼ، فالإنساف المنفذ ليس آلة كلو حاجات كتطمعات مف خلاؿ 
 العمل كليس فقط إشباع الحاجة المادية.

في  ككاف ىذا ثمرة المدرسة السمككية، كمداخل النظـ تفيد أف المؤسسة تعيش
كاقع كبيئة تحيط بيا تؤثر فييا كتتأثر بيا، كالمداخل الكمية ىي سعى لمتقميل مف نسب 
المخاطرة كمحاكلة لجعل الإدارة عممًا أكثر مف ككنو فنًا، كمدرسة المكقف ككيفية اتخاذ 
قرارات ككاقعية كانت تتكيج لتمؾ الجيكد، إذف فالمدرسة المناسبة ىي استخداـ كل ىذه 

 ا يحقق النفع عمى المؤسسة.المدارس فيم

) الاتجاىات  كسكؼ نتناكؿ شرح المدخل المعاصر فى الفصل الخامس
 .الحديثة فى الإدارة

 كالمديريف:مفيكـ الإدارة ثالثًا: 

الإدارة كاحدة مف فركع العمكـ الاجتماعيّة، كتُعرّؼ بأنّيا عمميّة التحقّق مف 
فّرة كالمتاحة كفق طريق معيّف كضمف اليدؼ المكضكع باستغلاؿ كافّة المكارد المتك 

ّـَ  بيئة محدّدة، كعرّفيا تايمكر بأنَّيا: "المعرفة الصحيحة لما يراد أف يقكـ الأفراد بو، ث
التأكّد مف أنّيـ يفعمكف ذلؾ بأحسف طريقةٍ كأرخص التكاليف"، كتشمل الإدارة العديد مف 

 .كالمنيج، كالبيئةالعناصر؛ ىي: الأىداؼ، كالمكارد الطبيعيّة كالبشريّة، 

أصبحت الإدارة مفيكمًا يتبادلو معظـ الناس في حياتيـ بمختمف مجالاتيا، إذ 
إفّ المفاىيـ الحديثة للإدارة باتت تعتبر الإدارة ظاىرة، أي ينطبق عمييا الأحكاـ التي 
تُطمق عمى الظاىرة، كالتي مف أىمّيا دخكليا في جميع مناحي الحياة، فكلّ عمل 
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ـ الإدارة كما يُدرس في تمقائيّ تطبيق الكظائف الإداريّة دكف معرفة عم يحتاج كبشكل
 .الجامعات

مف الناحية العمميّة المتعارؼ عمييا فإفّ مفيكـ الإدارة أحيانًا يُطمق عميو   
، إذ يكمف الفرؽ بينيما Management ، كأحيانًا أخرى Administration مصطمح

ات العميا، فيي مف يرسـ السياسات، كيضع في أفّ المفيكـ الأكّؿ مرتبط بالسمط
الأىداؼ، أي أنّيا عمميات إداريّة تخصّ السمطة في قمّة اليرـ الإداريّ كما ينتج عنو 
في تطبيق الإدارة بعيدًا عف ما ىك مطبق داخل المنظمة، أمّا المصطمح الثاني فيك 

، كيقكـ بيا المدراء اتّخاذ القرارت التي تنعكس عمى الأعماؿ الإجرائيّة داخل المنظمة
 عند تطبيقيـ أسس الكظائف الإداريّة مف تخطيط ك تنظيـ كتكجيو كرقابة

المدارس التي تناكلت عمـ الإدارة كما نتج عنو مف مفاىيـ ت تتعدّد  كلقد
كلاسيكيّة أك حديثة، كتغيّرت الكثير مف المفاىيـ الإداريّة بدليل أنّيا أصبحت تدرّس في 

ـ المفاىيـ الإداريّة الحديثة، كلكف جميع ىذه التكجيات العمميّة لا الجامعات حديثًا باس
تخمتف في كجكد كظائف أساسيّة تشكّل عمـ الإدارة، كىي أفّ الإدارة عممية تكجيييّة 
كمحفّزة لمجيكدات المكارد البشريّة كالمكارد الماديّة، بغرض تحقيق الأىداؼ التي 

أصعب الكظائف الإداريّة، لا سيّما أنيا صيغت في كظيفة التخطيط التي تعتبر مف 
تعتمد عمى عمميّة تنبؤ لممستقبل المجيكؿ، إذًا فاإدارة عمـ لو مجمكعة مف القكاعد 
كالمبادئ العمميّة التي تحكمو، كمف شأف ىذه المبادئ أف تستخدـ المكارد الماديّة أك 

عميّة في العمل البشريّة، بأقل جيد ككمفة ممكنة كبأعمى درجات مف الكفاءة كالفا
 .الإداريّ 
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إف كضع تعريف محدد كشامل لممصطمحات في العمكـ الاجتماعية بصفة 
عامة كفى الإدارة بصفة خاصة مف الأمكر الصعبة الشائكة ، اف الإنساف بطبعو كائف 
ديناميكي كمتطكر كمتغير ، بالإضافة الى التأخر الكبير في الاىتماـ بعمـ الإدارة 

تعدد العمكـ التي تدرس الإدارة ككل عمـ أك مدرسة تدرس الإدارة مف كبنائيا النظري ، ك 
 الزاكية الخاصة بيا كبالتالي تتعدد التعريفات .

 كفيما يمي بعض منيا :

  الإدارة ىي تحديد ما يجب أف يقكـ بو العاممكف مف اجل تحقيق الأىداؼ المحددة
 يف .ثـ التأكد مف أنيـ يقكمكف بذلؾ بأفضل الطرؽ كاقل التكال

 تحديد الأىداؼ المطمكب إنجازىا كتخطيط كتنظيـ كقيادة كتكجيو كرقابة  الإدارة ىي
 جيكد المرؤكسيف مف اجل تحقيق ىذه الأىداؼ بأقصى كفاءة .

 تنظيـ استخداـ المكارد المادية كالمالية كالبشرية مف اجل تحقيق أىداؼ  الإدارة ىي
 محددة .

 ى الأىداؼ مف خلاؿ الآخريف .إنجاز الأشياء كالكصكؿ ال الإدارة ىي 
  الإدارة ىي قيادة مجمكعة مف الأفراد لمكصكؿ الى ىدؼ محدد بصرؼ النظر عف

 طبيعة أك مشركعية ىذا اليدؼ .
 ىي احدي الكظائف الرئيسية للانتاج كحديثا اطمق عمييا الادارة  دارةالإ

 الاستراتيجية
o نظيـ كتكجيو كقيادة كتنسيق تحديد الأىداؼ المطمكب تنفيذىا كتخطيط كت الإدارة ىي

 كتنمية جيكد كميارات العامميف مف اجل تنفيذ ىذا اليدؼ .
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 الإدارة بيف العمـ كالفف ....

 : الإدارة كعمـ 

مجمكعو مف المبادئ كالأسس كالقكانيف كالنظريات الخاصة بقيادة كتكجيو 
 جيكد كأنشطة المرؤكسيف نحك تحقيق ىدؼ محدد .

 الإدارة كفف :• 

و مف الميارات كالقدرات كالمكاىب كالخبرات التي يكتسبيا المديركف مف مجمكع
كاقع الممارسة الفعمية كالخبرة العممية .كرغـ كل الجيكد المبذكلة لتحكيل الإدارة الى 
عمـ لو أصكؿ كمبادئ كنظريات ، كرغـ الاتجاه الكاسع نحك استخداـ الأساليب 

كافة فركع الإدارة ، كرغـ محاكلة الاستفادة الرياضية كالإحصائية كبحكث العمميات في 
مف العمكـ السمككية كعمـ النفس كالاجتماع كتطبيق مبادئو في مجاؿ الإدارة نجد 

  :التالي

 .لا زاؿ المديريف يتخذكف قراراتيـ عمى أساس الحدس كالتخميف كالبدييية 
  أنماط لازالت المشكلات الإدارية أصعب مف أف تكضع في شكل قكالب رياضية أك

  عممية ثابتة كمستقرة.
  نجد أف ىناؾ فركؽ بيف الدكؿ المتقدمة كبيف الدكؿ النامية في طبيعة الإدارة كعمـ

 كفف ، حيث :
الإدارة في الدكؿ المتقدمة عمـ اكثر منيا فف بمعنى أف الإدارة في ىذه الدكؿ تعتمد  -

القياـ بكظائف عمى التفكير العممي كعمى المنيج العممي في اتخاذ القرارات كفى 
 الإدارة عمى أساس النظريات المبادئ كالأصكؿ العممية .
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الدكؿ المتخمفة فف اكثر منيا عمـ بمعنى أنيا تعتمد عمى الميارات الإدارة في  -
كالخبرات الشخصية اكثر منيا عمى المبادئ كالأصكؿ العممية بل يمكف القكؿ أف 

 منيا الى العمـ .الإدارة تقترب مف العشكائية في ىذه الدكؿ أكثر 
نفس القكؿ صحيح عند الحديث عف المنظمات المتقدمة كالناجحة كالمنظمات  -

 الفاشمة فالإدارة في الأكلى عمـ ثـ فف كفى الثانية فف اكثر منيا عمـ .

نستنتج مف ذلؾ أف الإدارة تجمع بيف العمـ كالفف كتختمف درجة اقترابيا مف 
ظمات كظركؼ البيئة المحيطة بيا كالعامميف العمـ أك الفف باختلاؼ نكع كحجـ المن

 بيذه المنظمات .

مف العمكـ الإنسانية ، حيث يدكر محكر مكضكعيا  كتعرؼ الإدارة كعمـ
الرئيسي حكؿ الإنساف ) الإنساف العامل ، ك الإنساف القائد ( ، باعتبار أف العنصر 

  .االبشري في الإدارة ىك عنصر الحسـ ميما تقدمت كسائل التكنكلكجي

فإذا ما حاكلنا في عجالة أف نعرض لبعض مفاىيـ الإدارة لإبراز طبيعتيا 
كدكر الإنساف بيا ، ك مف ثـ فالإدارة كعمل إنساني مثل جميع العمكـ الإنسانية : " 

الاقتصاد ك الاجتماع / عمـ النفس " تخضع تعريفاتيا لأكثر مف كجية نظر  / التاريخ
الكرة شديدة الاستدارة ك الإدارة تمثل مفتاح التقدـ في ك مف ىنا قيل عنيا أف الإدارة ك

تقكـ  أي مجتمع باعتبارىا التنظيـ البشري الجماعي اليادؼ فيي ظاىرة اجتماعية 
 عمى التمازج بيف مجمكعات مف الأفكار يكاد الصراع بينيا لا ينتيي . 

العممية ك لك ضربنا مثلًا مف مجتمع كالمجتمع الياباني ك التقطنا منو إدارة 
التعميمية في الياباف لاكتشفنا إلى أي مدى تحقق الياباف تقدميا المستمر مف خلاؿ 

  . الإدارة الناجحة لمعممية التعميمية في الميداف
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 خصائص عمـ الإدارة 

ما يميّز عمـ الإدارة تركيزه عمى عمميّات اتّخاذ القرارات الإداريّة، ىذه  أىـ
، كلكف لا بدّ مف اتّباع المنيج العممي لمكصكؿ إلى القرارات لا تنتج بشكل اعتباطيّ 

القرار العقعلانيّ المعتمد عمى الدراسات كعمـ بحكث العمميات، كما أفّ عمـ الإدارة 
مرتبط بجممة مف العمكـ الأخرى، كيعتمد استخداـ النماذج الرياضيّة المنبثقة عف بيانات 

مّة لجميع العمميّات الإداريّة، مما لو رسميّة، كحديثًا يعتبر استخداـ الحاسكب أداة مي
 0ةأثر في زيادة الفاعميّة كالكفاءة الإداريّ 

 تعريف الإدارة:

الإدارة ىي عممية تخطيط كتنظيـ كصنع قرار كقيادة كرقابة كاستخداـ لكل 
المكارد التنظيمية كالبشرية كالمالية كالمادية كالمعمكماتية بغرض انجاز أىداؼ المنظمة 

 الية.بكفاءة كفع

 مككنات الإدارة:

 :processالعممية  -1

اف المدير يقكـ بممارسة كظائف إدارية كفق جممة عمميات بغرض انجاز  
 الأىداؼ المرغكبة مف قبل المنظمة.

كظائف الادارة ىي التخطيط إف  : Managerial Functionsالكظائف الإدارية  -2
 كالتنظيـ كالتكجيو كالرقابة كصنع كاتخاذ القرار.
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المنظمة   :optimal resource utilizationالاستخداـ الامثل لمكارد المنظمة  -3
 -مكاد  –رأس ماؿ آلات كمعدات  –تيتـ بكيفية استقلاؿ المكارد المتاحة ) أفراد 

 معمكمات( كذلؾ لتحقيق أىدافيا.

تختمف الأىداؼ مف منظمة إلى  :organizational goalsالأىداؼ التنظيمية  -4
بنؾ( كقد  –جامعة  –مستشفى  -حسب طبيعة كنكعية نشاط المنظمة )مصنعأخرى ب

 الاستمرارية أك جكانب اجتماعية كسياسية. –يككف أساس الأىداؼ ىك الربح 

أداء النشاط المطمكب بافضل طريقة أي كيفية استقلاؿ  :Efficiencyالكفاءة  -5
 المدخلات مف أجل الحصكؿ عمى مخرجات.

قدرة عمى تحقيق الأىداؼ بحيث تككف الأىداؼ كاقعية كقابمة ىي ال الفعالية: -6
 للانجاز )التحقيق(.

 المدير ك المنظمة:

المدير ىك فرد في منظمة يككف مسؤكلًا عف أداء مجمكعة مف المرؤكسيف  
بغرض تحقيق أىداؼ المنظمة مف خلاؿ قيامو بالكظائف الإدارية مثل التخطيط 

 كالتنظيـ كالتكجيو كالرقابة.

 منظمة:ال

ىي مجمكعة مف الأفراد يعممكف معاً كبتقسيـ معيف لمعمل بغرض تحقيق ىدؼ  
 مشترؾ.
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طبقاً لما جاء في العمكـ السمككية فإف الدكر الخاص بالآخريف تجاه الفرد 
 تكقعاتو ىك نفسو نحك سمككو. Expectationsبالإضافة إلى مجمكعة التكقعات 

ة مف السمككيات المتفاعمة بطريقة كالدكر ىك في الكاقع عبارة عف مجمكع  
منتظمة كالتي يمكف ملاحظتيا كتتعمق بكظيفة أك معيف. كغالباً ما يمعب كل فرد أكثر 

كضع فربما يككف رب أسرة، كابف لأسرة، كمدير في  Position مف دكر في كقت كاحد
 .منظمة ما، كعضك في نقابة، كعضك في نادي معيف، كممثل لجماعة معينة... الخ

في  –ي الكاقع العممي فإف المدير المعاصر لو أدكار متعددة كالتي يمكف حصرىا كف
في عشرة أدكار مختمفة كلكنيا متفاعمة كمتداخمة معاً. كلقد  –نطاؽ الكظيفة الإدارية 

 :ثلاث رئيسية كىيأمكف تصنيف ىذه الأدكار العشرة في مجمكعات 

، كالأدكار التي تتعمق الأدكار التي تعمق بالعلاقات الشخصية المتبادلة
بالمعمكمات، كأخيراً الأدكار التي تتعمق باتخاذ القرارات كذلؾ كما ىك الادكار المتعمقة 

 :بالمدير

 . Interpersonal Roles أكلًا: الأدكار الخاصة بالعلاقات الشخصية

كتمثل المجمكعة الأكلى مف الأدكار التي يمعبيا المدير في أي منظمة مف 
 .لتي يمكف ترجمتيا في دكره كممثل لممنظمة، ككقائد، كككسيطالمنظمات، كا

إف المدير، خاصة في  Figureheadىك الشخصية الممثمة لممنظمة  أ( المدير
المستكيات الإدارية العميا، يؤدي العديد مف الكاجبات التي مف خلاليا يمثل المنظمة 

دارية الأقل يمعب نفس الدكر كالمدير في المستكيات الإ .في المجتمع كأماـ الرأي العاـ
ف كاف بدرجة أقل مف حيث الأىمية، حيث إنيـ يمثمكف المنظمة مثلًا في احتفالات  كا 
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، (اجتماعية خاصة بالمكظفيف أك العماؿ )مثاؿ ذلؾ حفل زكاج أحد المكظفيف
 .الخ .. كيستقبمكف الزائريف لممنظمة، كيمثمكف المنظمة أماـ العملاء أك المكرديف

كيمارس المدير العديد مف الكاجبات كالأعماؿ  Leaderيمعب دكر القائد  رب( المدي
 التي تعكس دكره

كقائد، كالتي مف بينيا تحفيزه لسمكؾ المرؤكسيف كزيادة دافعيتيـ في العمل، كتكجيو 
إف  .كما شابو ذلؾ ..لسمكؾ الآخريف، كتصرؼ كقدكة يحتذي بيا مف جانب الآخريف

ف كانت ىذه المياـ كل المدراء عمى جميع المس تكيات الإدارية يمارسكف مياـ قيادية كا 
 .تتفاكت مف حيث نطاقيا كأدكاتيا مف مستكى إداري إلى آخر

إف جميع المدراء يمعبكف دكراً بارزاً في إقامة  Liasionصاحب العلاقات  ج( المدير
يف مييا مف الأفراد كالجماعات داخل كخارج المنظمة، كالذع العلاقات كالمحافظة

إف ىذا الدكر لممدير يعتبر حيكياً  .يشكمكف جزءاً مف المنظمة أك أطرافاً ذات علاقة بيا
لإقامة علاقات مع المكرديف كالعملاء، كلمتنسيق بيف جماعات العمل، كلتشجيع 
العلاقات المتبادلة كنشر ركح الانسجاـ كالتكافق اللازمة لتحقيق الأداء الفعاؿ. كيعتبر 

كيات الإدارية العميا أكثر اىتماما بالعلاقات الخارجية بالمقارنة المست المدراء في
بالمدراء في المستكيات الأقل، كالتي تتمثل في العلاقة مع الأجيزة كالمؤسسات 

 Interestالحككمية، كالمنافسيف كالعملاء كأجيزة ككسائل الإعلاـ كجماعات الاىتماـ 
groups بالعلاقات الداخمية بيف  . ـ أكثر اىتماماأما المدراء في المستكيات الأقل فإني

 .الأفراد في العمل أك بيف الأقساـ كالكحدات بالمنظمة
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 Informational Roles 0 ثانياً: الأدكار المتعمقة بالمعمكمات

أما المجمكعة الثانية في الأدكار المتعددة التي يمعبيا المدير فإنيا تتعمق 
ف ملاحظاً كمراقباً لمبيئة المحيطة، كناشراً بالمعمكمات، كالتي تتطمب منو أف يكك 

 .لممعمكمات، كمتحدثاً رسمياً 

يمكف النظر إلى المدير عمى أنو المراقب  Monitorأ( المدير يلاحظ كيراقب الأحداث 
في يقظة مستمرة للأحداث كالأنشطة، كالباحث عف المعمكمات، كالجامع لمبيانات، 

 كالملاحظ لمسمكؾ. 

تتكفر لدييـ معمكمات أكثر يمكنيـ أف يككنكا جاىزيف في  إف المديريف الذيف
أي كقت لاتخاذ القرارات كحل المشكلات، كيمكنيـ أيضا إعادة تكجيو سمكؾ الآخريف 

 .كذلؾ بغرض تحسيف الأداء التنظيمي

كدكر المدير ىنا عكس دكره السابق  Disseminatorب( المدير ناشر لممعمكمات 
كيلاحظ كيجمع معمكمات فإنو يقكـ بنقل المعمكمات مف حيث بدلًا مف أف يراقب 

كينطكي ىذا الدكر عمى المدير عمى العديد مف المياـ اليكمية  .كنشرىا إلى الآخريف
مثل تعريفو لممرؤكسيف بآرائو في مستكى أدائيـ، كتزكيدىـ بالتكجييات اللازمة 

ى إبلاغ مرؤكسيو كتدريبيـ، كتقديـ النصائح كالمشكرة لمزملاء في العمل. إضافة إل
بالأىداؼ المطمكب تحقيقيا كشرح كتفسير طبيعتيا كأىميتيا، كتعريفيـ بالخطة 

 المطمكب إنجازىا.
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كما يتضمف ىذا الدكر التقارير التي يرفعيا المدير عف مستكى الأداء إلى  
المستكيات العميا. كيعتبر ىذا الدكر مطمكباً لكل مدير عمى اختلاؼ المستكيات 

 .التنظيمية

مف الأدكار المتكقعة مف المدير  Spokespersonج( المدير متحدث باسـ الآخريف 
ىك أف يتحدث نيابة عف الآخريف في الكحدة أك الجماعة التي تتبعو، سكاء داخل أك 
خارج المنظمة. كيمعب مدراء المستكيات العميا دكراً أكثر في التحدث باسـ المنظمة 

في المستكيات الأقل. كمف بيف المجالات الحيكية التي خارجيا كذلؾ بالمقارنة بالمدراء 
يتحدث عنيا مدراء الإدارة العميا باسـ المنظمة )في كسائل الإعلاـ في اجتماعات 
الجمعية العمكمية كفي الندكات .. كما شابو ذلؾ( فمسفة كأىداؼ كرسالة المنظمة، 

 .كالتزاماتيا تجاه العملاء، مركزىا التنافسي كالربحي

  :Decisional Roles : الأدكار الخاصة بالقراراتثالثاً 

أما المجمكعة الأخيرة مف الأدكار المتعددة التي يمعبيا المدير المعاصر فإنيا 
تتعمق بالقرارات. فالمدير ىك رجل الأعماؿ، كيعالج المشاكل، كمخصص المكارد، 

 .كمفاكض

دير عندما يسعى كيتجسد ىذا الدكر لمم Entrepreneurأ( المدير مبتكر كمطكر 
لتحسيف كتطكير كحدة العمل أك المنظمة كيتحمل في سبيل ذلؾ المخاطر الناتجة عف 
الابتكار كالتجديد كتقديـ المنتجات الجديدة كذلؾ سعياً لتغطية ربحية المنظمة في ظل 

 . Free enterprise systemنظاـ المشركع الحر.
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كيع للأساليب الحديثة كيتحقق ىذا مف خلاؿ قيامو بتحقيق التكيف كالتط
لتتلاءـ مع مكقف معيف، أك بتعديل كتطكير الكسائل كالأساليب القديمة بما يخدـ 
الأداء في العمل. أي أف دكر المدير ىنا ىك البحث عف كل ما يؤدي إلى التطكير 
التنظيمي مف خلاؿ الابتكار كالتجديد كالتعديل، مثل إدخاؿ نظاـ الحاسبات الآلية في 

صميـ برنامج متطكر لتسكيق خدمات المنظمة. أي أنو صاحب المبادأة في العمل، كت
 .التغيير كالتطكير

إف المدير يتحمل  Disturbance Handlerب( المدير يعالج المشاكل المزعجة 
المسئكلية الأكلى عف معالجة المشاكل كتكفير الحمكؿ المناسبة ليا. كربما يككف ىذا 

شكل ضغطاً مع المديريف كلكف ىذا قدرىـ. فالمدير يجب الدكر مف أكثر الأدكار التي ت
أف يكاجو كل مشكمة قد تحدث كتسبب القمق كالإزعاج في العمل، كيعمل عمى 
تشخيصيا كتحميل أسبابيا ثـ تحديد البدائل المناسبة لحميا، كأخيراً اتخاذ القرار 

 لمعالجتيا. المناسب

 نكاع المديريف:أ

 مية تصنيف المدراء:ىناؾ مقاييس تستخدـ في عم 

 أكلًا: تصنيف المديريف كفقاً لممستكى الإداري:

ىذا التصنيف يرتكز عمى مفيكـ الييكل التنظيمي كمستكياتو الإدارية مثل  
 الإدارة العميا كالكسطى كالدنيا.
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 :Top Managerمديرك الإدارة العميا  -1

منظمة كذلؾ لتحقيق ىـ مجمكعة مف الإدارييف الذيف يتحممكف مسؤكلية إدارة ال 
أىدافيا كيقكمكف بكضع أىدافيا كاستراتيجياتيا كسياساتيا المستقبمية كاتخاذ القرارات 
الاستراتيجية مثل شراء شركة أخرى أك الاندماج معيا، الدخكؿ في أسكاؽ جديدة ، بناء 

 مصانع أخرى، انشاء خطكط انتاجية حديثة.

 :Middle Managerمديرك الإدارة الكسطى  -2

يتحمل مدراء الإدارة الكسطى مسؤكلية تنفيذ سياسات كخطط الإدارة العميا كما  
 يشرفكف عمى عمل الإدارة الدنيا.

 مدير الإدارة الدنيا )الاشرافية( )المستكى الأكؿ(: -3

 أنشطة الإدارة التشغيمية )عماؿ(.يقكمكف بالاشراؼ عمى تنسيق 

تتضمف عدة أنشطة مثل يقكـ بمسؤكليات مرتبطة بكظيفة التسكيق التي 
 التركيج كالتكزيع كدراسة سمكؾ المستيمؾ. –تطكير المنتج  –التسعير 

 :Financial Managerالمدير المالي  -2

يقكـ المدير المالي بالاشراؼ عمى المكارد المالية لممنظمة فيقكـ بالتخطيط  
المكازانات المالي كبالبحث عف طرؽ التمكيل كالعمميات المحاسبية كالاستثمارات ك 

 كالرقابة المالية.
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 :Operations Managerمدير الانتاج كالعمميات  -3

 ىك المدير يشرؼ عمى عمميات انتاج السمع أك تقديـ الخدمات. 

 :Human resourcesمدير المكارد البشرية أك الأفراد  -4

ب يقكـ بتخطيط المكارد البشرية كاستقطاب كاختيار العامميف كالتعييف كالتدري 
 كالتنمية كتعميـ نظاـ الاجكر كالمكافآت كالعلاقات ككضع نظـ لتقييـ أداء العامميف.

 :Administrative Managerالمدير الإداري  -5

لا يرتبط المدير الإداري  بأي تخصص إداري معيف مثل مدير إداري  
 بمستشفى.

 ثالثاً: تصنيف المديريف كفقاً لنطاؽ الأنشطة:

 :Functional Managerالمدير الكظيفي  -1

  -مدير تسكيق –ىك فرد مسؤكؿ عف نشاط تنظيمي كاحد مثل ) مدير انتاج  
 مدير تمكيل(. –مدير مبيعات 

 :General Managerالمدير العاـ  -2

 ىك فرد مسؤكؿ عمى كل الأنشطة في المنظمة. 
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 رابعاً: تصنيف المديريف كفقًا لنكع المسؤكلية:

 :line Managerالمدير التنفيذي  -1

يتكلى مسؤكلية تنفيذ عدد مف الأنشطة التي تساىـ بشكل مباشر في تحقيق  
 أىداؼ المنظمة مثل مدير شركة، مدير الانتاج كمشرفك الانتاج.

 :Staff Managerالمدير الاستشاري  -2

يستخدـ خبرتو المينية بغرض تقديـ المساعدة كالدعـ اللازميف لممدير التنفيذي  
 يق أىداؼ المنظمة مثل المدير الاستشاري.حتى يمكنو تحق

 خامساً: تصنيف المديريف كفقاً لممسمى الكظيفي:

اف الإداري ىك مدير في منظمة عامة) لا تيدؼ إلى تحقيق الربح( بعكس  
المدير الذي يعمل في مشركعات أعماؿ ىدفيا أساساً تحقيق الربح، كمف أمثمة 

 إداري لمحافظة أك مدينة.، مدير  الإدارييف: مدير إداري لمستشفى

 :Managerial Skillsالميارات الإدارية 

تعرؼ الميارة بأنيا القدرة عمى ترجمة المعرفة الى تصرؼ أك عمل أك فعل  
 يؤدي إلى تحقيق أداء مرغكب.

 كىناؾ مدخميف لتحديد الميارات المطمكب تكفرىا في المديريف:
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 Katzالمدخل الأكؿ: تصنيف كاتز

 :Technical Skillsفنية الميارات ال -1

ىي القدرة عمى استخداـ  معرفة خاصة أك خبرة تتعمق باسمكب أك عممية أك  
 اجراء مثل المحاسبكف، المحامكف، المربحكف، الميندسكف.

 :Human Skillsالميارات الانسانية  -2

ىي امتلاؾ بعض الصفات التي تمكف الفرد مف التعامل مع الآخريف كالتأثير  
 .تعاكف مع الآخريففييـ كال

  تعريف ادارة الإعماؿBusiness Administration  

تعني ادارة الاعماؿ الاستخداـ الامثل لممكارد المتاحة  بكفاءة كفاعميو مف خلاؿ 
رقابة ( مف اجل تحقيق اىداؼ  –تكجيو  –تنظيـ  –العمميات الادارية ) تخطيط 

مكارد مادية  –مكارد مالية  –بشرية  كيقصد بالمكارد المتاحة) مكارد –محدكدة لممنظمة 
 كقت ( –مصركفات  –

 : تعريف الإدارة العامة

جميع العمميات أك النشاطات  Public administration يقصد بالإدارة العامة
الحككمية التي تيدؼ إلى تنفيذ السياسة العامة لمدكلة. فيي مكضكع متخصص مف 

دارة ىي تنفيذ الأعماؿ باستخداـ الجيكد ، كالإ«الإدارة»المكضكع الأكثر شمكلًا كىك 
البشرية كالكسائل المادية استخداماً يعتمد التخطيط كالتنظيـ كالتكجيو، كفق منظكمة 
مكحدة تستخدـ الرقابة كالتغذية الراجعة في تصحيح مساراتيا، كترمي إلى تحقيق 
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لتطبيقية، كحيف الأىداؼ بكفاية كفعالية عاليتيف. كتفيد في ذلؾ مف العمكـ النظرية كا
 .إدارة عامة»تتعمق ىذه الأعماؿ بتنفيذ السياسة العامة لمدكلة تسمى الإدارة 

فالإدارة العامة تشمل كل ىيئة عامة، مركزية أك محمية أككمت إلييا السمطة 
السياسية كظيفة تمبية الحاجات العامة، عمى اختلاؼ صكرىا، كزكدتيا بالكسائل 

أسمكب عمل ىذه الييئات كطابع علاقاتيا فيما بينيا اللازمة لذلؾ، كتشمل أيضاً 
 .كعلاقاتيا بالأفراد

كلقد تطكر مفيكـ الإدارة العامة بتطكر المجتمعات كتقدميا كبتطكر كظيفة 
الدكلة الحديثة كتحقق ىذا التطكر بتأثير عكامل متعددة منيا: متطمبات التقدـ 

الاشتراكية كظيكر النظـ السياسية الاقتصادي، كالأزمات الاقتصادية كانتشار الأفكار 
الاشتراكية، مما جعل الدكلة محركاً أساسياً لمتطكر الاقتصادي كالاجتماعي كمسؤكلة 

 .عف تحقيق العدالة الاجتماعية كاستمتاع الجماىير بثمرات ىذا التطكر كالتقدـ

كتجمى ىذا التطكر، عمى الصعيد الإداري، بإضافة أعباء جديدة تنيض بيا 
فضلًا عف الأعباء التقميدية السابقة،مما دعا إلى إحداث أجيزة إدارة جديدة أك  الدكلة،

تطكير الإدارات القائمة كالكسائل التي تستخدميا كانعكس ذلؾ عمى نطاؽ تدخل الإدارة 
العامة، فمـ يعد دكرىا يقتصر عمى تنفيذ السياسة العامة لمدكلة كتحقيق أىدافيا بل 

يشمل المجاؿ التشريعي.كذلؾ عف طريق إشراكيا في رسـ اتسع نطاؽ تدخميا أيضاً ل
السياسة العامة لمدكلة في كثير مف المجالات كالنشاطات العامة كالخاصة كلاسيما 

 .الاقتصادية منيا
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 : طبيعة الإدارة العامة

اختمف باحثي عمـ الإدارة حكؿ طبيعة الإدارة العامة ، أي ماىية كجكىر 
ىي عمـ ؟ أـ فف ؟ كيعكد سبب ذلؾ إلى أف الإدارة قد ككياف الإدارة العامة ، ىل 

نشأت في بداية أمرىا مستندة إلى الخبرات كالميارات الخاصة بالأشخاص أكثر مف 
 . إعتمادىا عمى المبادئ كالحقائق العممية

فيل الإدارة عمـ بالمعنى الذي تكصف بو العمكـ التطبيقية ؟ أي تتميز 
لتنبؤ بيا ؟ أـ أف الإدارة فف لو خصائص مثل بخصائص ثابتة يمكف قياسيا أك ا

الميارة كالإبتكار كالإبداع ، كمف ثـ تتدخل فيو درجة الذكاء كالمكىبة كالإلياـ ؟؟ أـ أف 
نما ىي  الإدارة ليست عمماً فحسب ، كليست فناً فحسب ، كليست فناً كعمماُ ، كا 

عة مف العمكـ شيءآخر يمكف أف نطمق عميو فمسفة ، عمى أساس أنيا مزيج مجمك 
 كالعناصر مثل القيادة كالإستراتيجية كالإدارة 

كلكف ما أجمع عميو معظـ عمماء الإدارة بالقكؿ أف طبيعة الإدارة تجمع بيف   
العمـ كالفف ، فيي عمـ عندما تعتمد عمى خطط البحث العممي في كثير مف مجالاتيا ، 

 . د الحديث عف الرؤية المستقبميةكفف لأنيا تحتاج إلى الذكاء كالإلياـ كسعة الأفق عن

كبعد أف تطرقنا لمفيكـ الإدارة العامة كطبيعتيا كنظرنا سريعاً عمى تطكرىا 
 0التاريخى سكؼ نقكـ بالبحث في نشأة الفكر الأدارى كتطكرة تاريخيا

كتعرؼ ايضا : بأنيا عمـ لو اسس كقكاعد خاصة بو يعمل عمي تنسيق 
الادارة ( كمف خلاؿ جيكد  –القكي العاممة  –ماؿ راس ال –عناصر الانتاج ) الارض 
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الانساف كالمكارد المتاحة كاستغلاؿ لكل المكارد بكفاء كفاعمية كصكلا الي الاىداؼ 
 المرجكة منيا .

 

 

 : الأسباب التي أدت إلى ظيكر عمـ الإدارة كتطكره ىي

 .التطكر التكنكلكجي الحديث -1

 
ظـ محاكلات المؤسسات الصناعية سكاء في أمريكا الثكرة الصناعية : إذ كانت مع -2

أك أكركبا تيدؼ إلى إيجاد أساليب متطكرة لزيادة الإنتاجية مع تخفيض التكمفة ، حيث 
نجد أف لكبار المستشاريف في المؤسسات كالشركات الدكر الأساسي في كضع قكاعد 

 أساسية لتمؾ الكسائل التي تعتبر النكاة للإدارة.

 .النشاطات البشرية كاتساعيا زيادة مجاؿ  -3

 .ةكالتنكع في المجتمعات الحديث الاتجاه نحك مزيد مف التخصص -4

 

 

 

 



 

44 

 

 المدير 

ىك شخص يرأس مجمكعة مف العامميف لمقياـ بالمياـ المسندة الييـ التي مف 
خلاليا يتـ تحقيق الاىداؼ المحددة، فيك يمارس النشاط الاداري بالمنظمة كيمتمؾ 

مف القياـ بيا، كىك المسئكؿ عف نجاح أك فشل مرؤسيو في القياـ الميارات التي تمكو 
بالمياـ المكمفيف بيا، كذلؾ تطبيقا لمبدأ مف مبادئ الادارة كىك مبدا السمطة 

 كالمسئكلية.

يقصد بالمدير ذلؾ الشخص الذي تكلى القياـ بالتخطيط كالتنظيـ كالتكجيو 
مية كذلؾ لتحقيق بعض النتائج كالرقابة لممكارد البشرية كالمادية في منظمة رس

كالأىداؼ. كىناؾ عدد مف المسميات يمكف أف تطمق عمى المدير في الكاقع العممي 
أك المكجو الإداري )أك  Administratorأك رجل الإدارة  Presidentمنيا الرئيس 

كفي التطبيق العممي في الكلايات  Supervisorاك المشرؼ  Director r)المدير ،،
في منظمات الأعماؿ  Managerعادة تستخدـ كممة  . لأمريكية كأركباالمتحدة ا

 Directorاليادفة إلى الربح )أي الشركات(، بينما تستخدـ عادة الكممات الأخرى مثل 
كبشكل كاسع في المؤسسات الحككمية كأجيزتيا المختمفة، ككذلؾ  Administratorك 

 في المنظمات التي لا تيدؼ إلى 

 ة الصفات الاداري

 صفات جسمانية : الصحة ك القكة ك النشاط. .1

صفات عقمية: القدرة عمى الفيـ ك الاستيعاب ك التحصيل ك حسف التصرؼ ك  .2
 الحكـ عمى الاشياء.
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، الرغبة في تحمل المسئكلية ، الكلاء ك  .3 صفات خمقية: الحيكية ك، الحزـ
 الابتكار ك الميابة.

بالمعمكمات التي لا تتصل مباشرة الثقافة العامة اك الصفات التربكية: الالماـ  .4
 بالعمل الذي يؤديو المدير.

 صفات فنية: الالماـ بالمعمكمات عف الكظيفة التي يؤدييا المدير. .5

 صفات تتعمق بالخبرة كىي صفات تنشا نتيجة مزاكلة العمل. .6

 

 مبادئ الادارة عند فايكؿ

يو ك ىك المبدأ الذي يترتب عم Division of Work  مبدا تقسيـ العمل .1
التخصص، ك الذي عده الاقتصاديكف عاملا اساسيا لرفع كفاءة العامميف . 

 حيث انو يؤدي الى زيادة المقدرة ك يزيد مف ثقة العامل بنفسو.

ك ىنا تككف  Authority and Responsibilityالسمطة ك المسئكلية  .2
السمطة ك المسئكلية مرتبطاف ، فالمسئكلية تتبع السمطة ك تنبثق عنيا . ك 
السمطة ىي مزيج مف السمطة الرسمية المستمدة مف مر كز المدير، ك السمطة 

 الشخصية التي تتككف مف الذكاء ك الخبرة ك القيـ الخمقية.

النظاـ ىك احتراـ الاتفاقات ك النظـ ك عدـ الاخلاؿ  Discipline. النظاـ 3
 الادارية . بالأكامر، ك ىذا المبدأ يستمزـ كجكد رؤساء قديريف في كل المستكيات
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ك ىنا يجب اف تصدر الاكامر  Unity of Command    كحدة اصدار الاكامر. 4
 مع بعضيا بعضا.  مف رئيس اك مشرؼ كاحد حتى لا تتعارض التعميمات ك الاكامر

طبقا ليذا المبدأ فاف كل مجمكعة مف  Unity of Direction . مبدا كحدة التكجيو5
كف تابعة لرئيس كاحد، ك يختمف ىذا المبدأ عف الانشطة ليا نفس اليدؼ يجب اف تك

مبدا كحدة الامر في انو ينطبق عمى عمميات المؤسسة ك انشطتيا في حيف ينطبق 
 مبدا اصدار الاكامر عمى الافراد العامميف.

 Subordination ofمبدا خضكع المصمحة الشخصية لممصمحة العامة6. 
Individual Interest to General Interest ي عندما تتعارض المصمحة أ

الشخصية لمفرد العامل مع المصمحة العامة يجب خضكع المصمحة الشخصية 
  لممصمحة العامة.

اي تعكيض   Remuneration of Personal  . مبدا المكافاة ك التعكيض7
الافراد تعكيضا عادلا سكاء في اجكرىـ ، اك باستخداـ المكافأة ، اك في تقسيـ الارباح 

مزايا عينية اخرى بحيث يحقق ذلؾ رضاء كل مف العامميف ك اصحاب . ىك في 
 العمل. 

ك يقضي تركيز السمطة في شخص معيف ثـ    Centralization . مبدا المركزية8
 تفكيضيا حسبما تقتضى الظركؼ.

اي تسمسل السمطة مف اعمى الرتب الى Scalar Chain . مبدا تدرج السمطة 9
مطة اقل كمما اتجينا الى اسفل اليرـ الاداري ، ك ىذا ادناىا ، بحيث يككف حجـ الس

 امر ضركري لتاميف كحدة اصدار الاكامر في المؤسسة.
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اك   اي اف يككف ىناؾ مكاف معيف لؾ شيء Order   . مبدا الترتيب ك النظاـ10
مكاف معيف لكل شخص كما يجب اف يككف كل شيء ك كل شخص في مكانو 

  الخاص بو.

عدـ تمييز الرؤساء في معاممتيـ لممرؤكسيف ، ي أ Equity  . مبدا المساكاة11
  حيث يحصل الرؤساء عمى كلاء المستخدميف عف طريق المساكاة ك العدؿ.

ك يعني المحافظة عمى   Stability of Tenure   . مبدا الاستقرار في العمل12
البحث عف استمرار العامميف ذكي الانتاجية العالية في المؤسسة لمدة طكيمة ، لاف 

 عامميف جدد يترتب عميو اضافة مف حيث الجيد ك الكقت ك الماؿ.

عمى الرؤساء ايجاد مبدا المبادرة ك الابتكار بيف Initiative . مبدا المبادرة 13
مرؤكسييـ ، اك بعبارة اخرى عمى الرؤساء تشجيع المرؤكسيف عمى التفكير المتجدد ك 

  الابتكار.

يعني ضركرة العمل بركح ك بشكل الفريق انطلاقا ك  Cooperation. التعاكف 14
 مف شعار الاتحاد قكة.

 مستكيات اتخاذ القرارات الإدارية تنقسـ إلى ثلاث مستكيات.

 المستكى الاستراتيجي )المستكى الأعمى(:-1

القرارات في ىذا المستكى ذات صبغة غير تقميدية فيي قرارات تتعمق 
لتي تؤثر في المنشأة ككل كىي تتعمق بمكاقف بالمستقبل لعمل خطط طكيمة المدى كا
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لى  جديدة غير محددة كليذا نجد أف ىذا المستكى يحتاج لاتخاذ قرارات غير مبرمجة كا 
 . نكع خاص مف المعمكمات التي تدعـ منفذي الإدارة العميا

فالمدير في المستكيات العميا يمارس تأثيراً قكياً في مجريات نشاطات المنظمة 
يمعب دكراً استراتيجياً في كضع الخطة كيمارس نشاط الرقابة الشمكلية أك )الكزارة( ك 

الاستراتيجية كتعتمد مصادر البيانات كالمعمكمات التي يحتاجيا المديريف في الإدارات 
 .العميا عمى المصادر الداخمية كالخارجية 

كيمكف أف تككف ىذه البيانات كالمعمكمات رسمية أك غير رسمية أي أنيـ 
خدمكف طرؽ مختمفة لمحصكؿ عمى المعمكمات التي تساعدىـ في حل المشكلات يست

الغير نمطية كالغير متكررة عادة ىناؾ جزء لا بأس منو مف المعمكمات التي يتـ 
الحصكؿ عمييا في ىذا المستكى تعتمد عمى مصادر كمعمكمات غير رسمية فيي ذات 

 . حصكؿ عمييا مف أي مكافأىمية كبيرة لأنيا ليست معمكمات ركتينية يمكف ال

 المستكى المتكسط )التكتيكي(-2

جراءات اتخاذ القرارات في ىذا  القرارات في ىذا المستكى شبو نمطية كا 
المستكى تككف محددة مسبقاً كفي ظركؼ شبو مؤكدة كلكف ىناؾ حاجة إلى جمع 

 . معطيات حكؿ الظركؼ الغير مؤكدة كالخاصة بأي حالة جديدة قبل اتخاذ القرار

تتعامل ىذه القرارات في تحديد مسار العلاقات بيف الكظائف كترتيب العمل كتدريب 
العامميف كحل مشكلاتيـ، فيك خميط مف كل نشاطي التخطيط كالرقابة كىك يحتاج إلى 

 ت.نظـ معمكمات خاصة تلائمو كتساعده في اختيار القرار الأمثل لكل حالة مف الحالا
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 المستكى الأدنى )الفني(.-3. 

في ىذا المستكى تككف القرارات تتعامل مع الأنشطة اليكمية أي قصيرة المدى 
كتككف معايير قياسية كثابتة لذلؾ تككف أسباب كنتيجة القرار محددة كىذا النكع مف 
جراءات خاصة بعمميات رقابية كعمى  القرار يتطمب الالتزاـ بأساليب كقكاعد كأكامر كا 

يا كمراقبة تنفيذىا في عممية اتخاذ القرار تتـ بصفة آلية متخذ القرار الالتزاـ بيا كتطبيق
 . كلا تحتاج إلى معمكمات مف نكع خاص

  مفيكـ المنظمةORGANIZATION 

كياف قانكني يضـ مجمكعة افراد يعممكف في مكاف محدد ضمف تقسيـ كاضح لمقياـ 
بانشطة المنظمة لتحقيق اىداؼ كاضحة كمكضعية كتعني المكضكعية اف تككف 

 0ىداؼ قابمة لمتحقق كليا معايير كمقاييسالا

 : المنظمة

في الكاقع العممي عمى أي كحدة تنظيمية تسعى  Organizationيطمق لفظ منظمة
إلى تحقيق أىداؼ محددة كبالتالي تتكلى إدارة عناصر مختمفة الإنتاج مف مكارد بشرية 

كة أك منشأة أك كمادية كمالية كمعمكمات. كىي بالتالي قد تككف أي مشركع أك شر 
مؤسسة تتكلى إنتاج سمعة أك خدمة معينة ، سكاء كانت تيدؼ إلى الربح أك تيدؼ إلى 
تقديـ خدمات عامة أك لا تيدؼ إلى الربح كىكذا ، فقد يككف طبيعة نشاط المنظمة 

 . اقتصادياً أك اجتماعياً أك سياسياً أك دينياً أك خيرياً 

مجمكعة مف الأدكار كالأنشطة المتداخمة كيمكف أيضاً النظر لممنظمة عمى أنيا 
كالتي يمكـ القياـ بيا لتحقيق أىداؼ محددة . فالمنظمة ىي مجمكعة مف الأدكار التي 
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ىي بدكرىا عبارة عف مجمكعة تكقعات تحمميا الأطراؼ المرتبطة كذات العلاقة 
بالمنظمة )مساىمكف، ملاؾ ، مكرديف ، كسطاء ، أجيزة حككمية ، رأى عاـ( 

 . ضافة إلى تكقعات الإدارة كالأفراد في المنظمة ذاتيابالإ

كمف ناحية أخرى ، يمكف النظر إلى المنظمة عمى أنيا نظاـ يضـ أثنيف أك أكثر 
مف الأشخاص يتعاكنكف في القياـ بنشاط معيف ، كبالتالي تقكـ المنظمة عندما يكجد 

مساىمة بجيكدىـ أشخاص يستطيعكف الاتصاؿ ببعضيـ البعض كيستعدكف لمتعاكف كال
أي أف المنظمة ليست مجرد مجمكعة مف الأفراد  .لبمكغ ىدؼ )أىداؼ( مشترؾ بينيـ

فقط ، لأف كجكد مجمكعة مف المشتريف في متجر سكبر ماركت أك كجكد لممنظمة أي 
أف النشاط الأساسي لكجكد المنظمة ىك أف يتعاكف أعضاؤىا معاً لتحقيق أىداؼ 

 الشركة

ـ فإننا نجد أف أي مجتمع مف المجتمعات يتككف مف العديد كفي ضكء ىذا المفيك 
مف المنظمات السياسية كالاقتصادية كالاجتماعية كالثقافية كالدينية كالعسكرية. ككل فرد 

مثاؿ ذلؾ الجامعة، المعيد ،  .منا يتعامل يكمياً مع كاحدة أك أكثر مف ىذه المنظمات
 .كية ، كزارة أك ىيئة حككمية ...الخالبنؾ ، الجمعية التعاكنية أك مؤسسة خطكط ج

كما أف العديد منا يعمل في منظمة أك أكثر في المجتمع. فالمنظمة ىي كحدة فنية 
فيي كحدة فنية  . كاجتماعية تدار فييا عناصر الإنتاج لمكصكؿ إلى ىدؼ مرغكب

 لأنيا تضـ آلات كمعدات كأدكات كطرؽ ككسائل لازمة

اجتماعية لأنيا تضـ جماعات مف الأفراد  كىي أيضا كحدة .لإنجاز الأعماؿ
يستخدمكف ىذه الأدكات كالطرؽ كالكسائل كيقكمكف بتشغيل المعدات كالآلات. كأف 

 ىؤلاء الأفراد يقيمكف علاقات متنكعة فييا بينيـ تتعمق بالعمل
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نسانية . كىذه الكحدات ليا ىدؼ أك  أك باىتمامات أخرى شخصية كاجتماعية كا 
كأي منظمة إنما ىي كحدة أك نظاـ فرعي  إلى تحقيقيا أىداؼ محددة تسعى 

Subsystem   .مف نظاـ كمي كىك البيئة أك المجتمع المحيط كالذي تعمل مف خلالو
كفي سبيل تحقيق أىدافيا المرغكبة فإف المنظمة تمارس مجمكعة مف الأنشطة 

Activities  

عمميات، كالتسكيق، المتنكعة كالمتكاممة مثل الإنتاج كال Functionsكالكظائف 
 . كالتمكيل ، كالمشتريات كالمخازف ، شئكف الأفراد ، البحكث كالتطكير كغيرىا

: يمكف النظر إلى أي منظمة مف المنظمات عمى  الأكجو المختمفة لممنظمة 5
Facet-Multipleأنيا ذات أكجو متعددة  ف كانت مترابطة كمتكاممة كمتداخمة   كا 

( ىذه الأكجو ٢/  ١في الآخر كيتأثر بو كبصكر الشكل رقـ )  بحيث يؤثر كل منيا 
ات التشغيميةفي الأىداؼ ، كالمكارد ، كالعمميات الإدارية كالعممي الأربعة الممثمة.   . 

 الأكجو المختمفة لممنظمة كيكضح الشكل التالى
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كتتنكع ىذه الأىداؼ كتتغير حسب طبيعية  Objectives: الأىداؼ  – ١ 
النشاط الخاص بالمنظمة كحسب الظركؼ البيئية المحيطة كالتي قد تتمثل في أىداؼ 

مة تحقق الرفاىية الربحية ، أك أىداؼ غير ربحية كلكف ذات طبيعة اجتماعية أك عا
 .... لممكاطنيف في المجتمع ، أك أىداؼ سياسية أك ثقافية أك دينية أك خيرية الخ

كتتمثل في التخطيط كالتنظيـ كالقيادة  Managerial: العمميات الإدارية  – ٢
كالتنسيق كالرقابة التي تمثل حمقات العممية الإدارية . كتتسـ العممية الإدارية بالعمكمية 

 Organizationalالمكارد التنظيمية:  – ٣لية كالاستمرارية كالطبيعة التنبؤية كالشمك 
Resources  كتضـ المكارد البشرية ، كالمالية كالمادية ، كالمعدات الرأسمالية

كالبيانات ، كتستخدـ ىذه المكارد في العمميات التشغيمية كالإدارية لممنظمة لإنتاج السمع 
 .أك الخدمات المرغكبة
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كتتمثل في عمميات  Operational Processes: العمميات التشغيمية  – ٤
التشغيل أك الإنتاج كالعمميات المالية ، كالأفراد ، كالبحكث كالتطكير ، كالتسكيق ، 
دارة العلاقات العامة كغيرىا ، كالتي تتكلى القياـ بالعمميات التشغيمية اللازمة لإنتاج  كا 

 السمعة أك الخدمة المستيدفة

 · . لريادة في الصناعة / السكؽ ا- 

 · .أىداؼ اجتماعية مثل خدمة البيئة / الرفاىية الاجتماعية-6

 انكاع المنظمات ) في مجاؿ الادارة (

 ىدفيا تحقيق الربح منظمات أعماؿ : 

 تقديـ خدمة أك منفعة عامة منظمات حككمية : 

 الدكؿ  : نشاطيا حل كافة انكاع النزاعات كالمشاكل بيف منظمات دكلية
 الاعضاء

 : منظمات اعماؿ 

تطبق في المؤسسات التجارية كالاقتصادية كشركات القطاع الخاص كالاستثمار 
 كشركات   القطاع الخاص كقطاع الاعماؿ .

 : منظمات حككمية 

ىي الكزارات كالقطاع العاـ ككذلؾ منظمات تسمي ىيئات خاصة مف الاحزاب 
 مينية كالاجتماعية .السياسية كالمنظمات الدينية كالجيات ال
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 : منظمات دكلية 

جامعة الدكؿ  –منظمات تضـ مجمكعة مف الدكؿ الاعضاء مثاؿ )الامـ المتحدة 
 منظمة الصحة العالمية ( –العربية 

مما سبق يتضح نكع المنظمة مف الغرض مف اقامتيا فاذا  كاف اليدؼ تحقيق ربح 
ة اك منظمة عامة فيي بذلؾ تككف منظمة اعماؿ اما اذا كاف اليدؼ تقدـ خدمة عام

 تككف منظمة حككمية سنتناكليا بشئ مف التكضيح .

 ىـ انكاع المنظمات كمجالات التخصص الاداري أ

 كتتمثل أنكاع المنظمات في مجاؿ التخصص الإداري فيما يمي:

 منظمات ادارة الاعماؿ :-1

 ىي منظمات تمارس نشاط اقتصادي بيدؼ الربح كيطمق عمييا افراد كقطاع
 الاعماؿ كالخاص كليا شكل قانكني .

 Public Admin striationمنظمات حككمية ) الادراة العامة ( -2

كىي المؤسسات الحككمية التي تقيميا الدكلة كغرضيا الاساسي تحقيق سيادتو 
الدكلة كتقديـ خدمات كمنفعة عامة اي خدمة مصالح المكاطنيف كلا تيدؼ لمربح كىي 

شريعة كالتنفيذية كالقضائية اي كافة الاجيزة التي تنفذ انشطة تشمل عمي الاجيزة الت
 الدكلة كترتبط كفاءة الجياز الحككمي بمستكي الشفافية كالمساءلة 

 القطاع العاـ كالمؤسسات العامة -3
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ىي منظمات تقيميا كتممكيا الدكلة لتمارس نشاط اقتصادي بيدؼ الخدمة 
الرئيسي ىك الدكلة كتعني كممة تشبة فيي  العامة كىي تشبو منظمات الاعماؿ كمالكيا

 تقدـ خدمة كلكف لفئات محدكدة كتتقاضي المستنفديف اجكر كافية لتغطية تكاليفيا.

 لماذا ندرس الادارة ؟ 

لاف مف خلاليا يتـ اعداد الطالب لمعممية الادارية بأتباع الاساليب العممية 
الرقابة  –التكجية  –التنظيـ  - كالميارات الادارية بمنيج عممي كالتي تضمف التخطيط

. كما تجعل مف الفرد اف يككف في ردا عمي كضع برامج كخطط لممؤسسات التي 
يديرىا مستقبلا كيككف قادرا عمي اتحاد القرارت بشكل فعاؿ فيما يختص بأدارة المشاريع 

لبيئة كتنظيميا بالاضافة الي ممارسة الرقابة الادارية كتنظيـ العلاقات بيف المنظمة كا
 الخارجية المحيطة بيا .

 أىمية الإدارة :

في الماضي كانت كظيفة الدكلة تنحصر في مرافق الدفاع ، ك الشرطة ، ك 
القضاء . بمعنى أف ميمتيا ىي تكفير الأمف الداخمي ك الخارجي ، مما جعل علاقتيا 

ـ أف يكفركا حاجاتي –أي عمى مكاطنييا  –بمكاطنييا علاقة استثنائية ك عمييـ 
الضركرية ، حديثاً تزايد الطمب عمى الحككمة لتمعب دكراَ بارزاً في تقديـ البرامج 

ك ىذا ما أدى إلى  التنمكية التي تساىـ في رفع المستكى المعيشي ك رقي مكاطنييا ،
ظيكر ما يطمق عميو في كقتنا الحاضر ) دكلة الخدمات العامة ( أك ) دكلة الرفاىية ( 

 . 
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رسـ السياسة العامة  امة ىي الركيزة الأساسية لمدكلة الحديثة ، كإذاَ فالإدارة الع
بدقة ليس كافياً ، بل لا بد مف كجكد جياز تنفيذي فعّاؿ يعتمد عمى أساليب إدارية 

إف أي تنظيـ  حديثة تكفل تقديـ الخدمات العامة في أقصر كقت ك بأقل تكمفة ممكنة ،
ارة، الجامعة ، المصنع ، الشركة ، المدرسة الكز  ، أياً كاف ىدفو يحتاج إلى الإدارة ؛

ك  ... ك غيرىا كلا بد لكل منيا مف كجكد إدارة تعينيا عمى أداء أنشطتيا المختمفة ،
نجاح أي مف ىذه التنظيمات يعتمد عمى كفاءة ك نكعية جيازىا الإداري ك مقدرتو عمى 

 لخارجية .التطكير ك التجديد ك الإبداع ليكاكب متطمبات مجتمعو ك بيئتو ا

 علاقة الإدارة العامة بالعمكـ الأخرى 

 العلاقة بيف الادارة العامة ك عمـ النفس : 

تركز دراسات عمـ النفس عمى الاىتماـ بالعنصر الإنساني فدارسكا عمـ النفس 
تنصب اىتماماتيـ عمى دراسة الفرد ك انطباعاتو ك مشاعره ، فالمفاىيـ الشخصية ، ك 

سيككلكجية النمك ، ك القيـ ك الاتجاىات ك العكامل البيئية ك  الدكافع ك الإدراؾ ، ك
الكراثية في نمك الفرد ك سمككو ، ىي مفردات عمـ النفس ك تمعب ىذه الأنماط 

 السمككية دكراً أساسياً في التأثير عمى سمكؾ الفرد كانتاجيتو داخل المنظمة 

منيا زيادة الكفاءة  فأىداؼ عمـ النفس مثلَا تساىـ في خدمة الإدارة العامة ك
الانتاجية ك الانسجاـ ، إيجاد نكع مف الاستقرار الكظيفي عف طريق حل الصراعات ك 
المنازعات ك مصادر الشكاكي ، تحسيف نكعية العمل بشكل لا يفقد المكظف الاىتماـ 
ك الحد مف قدرتو ك أخيراَ معرفة النمط الثقافي ك خاصة القيـ ك الاتجاىات السائدة في 

 التنظيـ . داخل
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 العلاقة بيف الإدارة العامة ك عمـ الاجتماع :

يركز عمـ الاجتماع اىتماماتو في المشكلات المتعمقة بالمجتمعات الإنسانية ك 
، يعتبر أحد الركافد الرئيسية في العمكـ السمككية ك المفاىيـ المتعمقة بالسمكؾ الإداري 

قكـ عمييا ك علاقاتيا ببعضيا يعتبر دراسة المجتمع ك الجماعات ك الأسس التي تك 
البعض ، ك لذلؾ أىمية كبيرة لككف الجماعات ذات تأثير كبير عمى تفكير الإدارة ك 

 سياساتيا ك برامجيا ك نشاطيا .

فإف عمـ الاجتماع ذك صمة كثيقة بالإدارة ك التنظيمات الاجتماعية فيك ييدؼ 
قات بيف الأفراد داخل المنظمة ، إلى دراسة ك معرفة القكاعد ك التقاليد التي تحكـ العلا

مما سيل عمى المدراء معرفة أمكر كثيرة عما يدكر أك يحكـ عمل الجماعة أك الفرد ك 
خاصة عف التنظيمات غير الرسمية ك علاقاتيا بالتنظيمات ك أي مفاىيـ أخرى ليا 

 صمة تؤثر عمى الجماعة بما يخدـ أىداؼ التنظيـ ك العامميف .

 رة العامة ك الاقتصاد :العلاقة بيف الإدا

تتكافق دراسة الاقتصاد مع دراسة الإدارة العامة في كثير مف الكجكه ، إذ أف 
المالية العامة ك الميزانية ك الحساب الختامي ك الإدارة المالية مثلًا تعتبر مكضكعات 
أساسية حيث يشترؾ في دراسة ىذه المكضكعات دارسكا الإدارة العامة ك الاقتصاد 

 سكاء . عمى حد

فالدكلة تقكـ بإرساء القكاعد الأساسية للاقتصاد العاـ ك تككل ميمة التنفيذ إلى 
الأجيزة الإدارية ، ك عميو فالإدارة الحديثة تمارس نشاطات ذات طابع اقتصادي مثلًا 
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تحديد مصادر الإيرادات ك أكجو الإنفاؽ ك الحسابات الختامية ك الرقابة المالية . .. 
 إلخ .

 كالعمكـ الطبيعية كالرياضية الإدارة

تضـ العمكـ الطبيعية عمـ الفيزياء كالكيمياء كالإحصاء كالرياضيات، كمف 
مظاىر العلاقة بيف العمكـ الطبيعية كعمـ الإدارة ظيكر ما يسمى ببحكث العمميات 

(Operation Research)   كىك عمـ رياضي فيزيائي اقتصادي يساعد المدير في
رشيدة، كذلؾ يساعد عمـ الإحصاء كنظرية الاحتمالات كالنماذج  التكصل إلى قرارات

 الرياضية المدير في التكصل إلى قرارات رشيدة.

كما ينبغي أف يمـ الإداري بعمـ القانكف ليعرؼ اتجاه الحككمة نحك المشركعات 
 الاقتصادية، كبعمـ السياسة كعمـ الأخلاؽ كالتاريخ كالجغرافيا لتسيير أمكر المؤسسة .

 عنى كممة إدارة :م

أصل كممة إدارة لاتيني ك تعني مف أجل الخدمة ، فالإدارة تعني مجيكدات 
 بشرية لإنجاز أىداؼ محددة ىي خدمة الآخريف .

فإذا ما  لفظ إدارة دائماً يأتي مقركناً بأحد الصفتيف ) عاـ ( ك ) خاص ( ،
ك إذا  ؼ الصالح العاـ ،قكرف بالصفة الأكلى ) عاـ ( دؿّ عمى إدارة الدكلة التي تستيد

ما أضيف إلى الصفة الثانية ) خاصة ( دؿ عمى إدارة المشركعات الصناعية ك 
 التجارية التي تستيدؼ الربح .
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ك الإدارة العامة بيذا المفيكـ تعني تكجيو الجيكد البشرية مف خلاؿ التخطيط 
الأعماؿ ك  ، ك التنظيـ ، التنسيق .. . ك غيرىا مف العمميات الإدارية لممارسة

  الأنشطة الحككمية بما يحقق أىداؼ المجتمع .

ىي تنظيـ ك تكجيو ك تنسيق ك رقابة مجمكعة مف الأفراد  تعريف الإدارة :
 داخل المنظمة لإتماـ عمل معيف بقصد تحقيق ىدؼ معيف .

 طبيعة الإدارة :

 ( الإدارة عممية مستمرة.1

 ( الإدارة نشاط شامل.

 ( الإدارة نشاط متخصص.3

 ( الإدارة عمـ كفف كمينة.4

 ( الإدارة عمـ جامع.5

 كظائف ك أنشطة المنظمات : 

ػ التخطيط : ك ىك التقرير سمفاً بما يجب عممو ، ك كيف ، ك متى ، ك مف 1
 الذي يقكـ بو .

ػ التنظيـ : تجميع الأنشطة اللازمة لتحقيق الأىداؼ ك إسناد ميمة الإشراؼ 2
لسمطات الإشرافية اللازمة ، مع مراعاة التقسيمات عمى كل مجمكعة لشخص تمنح لو ا

 الرأسية ك الأفقية اللازمة لإتماـ البناء الييكمي .
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ػ القكة : عبارة عف علاقة متبادلة بيف شخصيف يحاكؿ مف خلاليا الشخص 3
الأكؿ تكجيو سمكؾ الشخص الثاني في الاتجاه المرغكب مف قبل الفرد . إذاً القكة تعني 

لإحداث تغيير في سمكؾ الآخريف . عمماً بأف ىذا التغيير قد لا يككف محاكلة فردية 
 مرغكباً فيو .

ػ القيادة : تعني عممية التأثير عمى الآخريف لتكجيو جيكدىـ لتحقيق أىداؼ 4
 الجماعة .

ػ صناعة القرار : ىي عممية اختيار بديل مف مجمكعة البدائل المعقكلة 5
 المتاحة .

 نية .إدارة الخدمات المد ػ6

ػ المكازنة العامة : عبارة عف برنامج عمل متفق عميو يعيف فيو تقدير لإنفاؽ 7
 لمدكلة ك مكاردىا خلاؿ فترة مقبمة ك تمزـ بو الدكلة ك تككف مسئكلة عف تنفيذه .

ػ الرقابة : عبارة عف قياس ك تصحيح أداء المرؤكسيف لمتأكد مف أف أىداؼ 8
 ذه الأىداؼ التي قد تـ تنفيذىا بشكل مرضي .المنظمة ك الخطط المكضكعة لبمكغ ى

 ػ التنسيق: ىك الربط بيف الأنشطة أك الأعماؿ المراد تحقيقيا .9
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 الفصل الثاني

 كظائف الإدارة ككظائف المشركع
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 الفصل الثاني

 كظائف الإدارة ككظائف المشركع

 لإدارية(كظائف الإدارة )العممية ا - أكلاً 

 تعرؼ العممية الإدارية

بأنيا تمؾ النشاطات التييقكـ بيا الاداري مف اجل تحقيق ىدؼ معيف فتميزه  
  .عف غيره

كتعرؼ أيضا بأنياتكجيو نشاط مجمكعة مف الأفراد نحك ىدؼ مشترؾ كتنظيـ 
 تعريف العممية الإدارية "جيكدىـ كتنسيقيا لتحقيق اليدؼ 

بو شخص يدعى المدير اياكاف منصبو الاداري  كتعرؼ ايضا بانيا عمل يقكـ
، كىذا العمل يتضمف عددا مف الانشطة يعتمد تنفيذىا عمى مجكعة منالمبادئ كالاسس 
كالاصكؿ كالقكاعد الادارية ، يستعيف بيا في تسيير العمل كادارةشؤكنو كتحقيق اىداؼ 

 .المنظمة 

ك التنظيـ ك  التخطيط:كتتككف العممية الادارية مف اربعة عناصر ىي 
حيث تركز الإدارة عمى جعل الآخريف ينفذكف الأعماؿ  )التكجيو كالقيادة  كالرقابة
 .المؤدية إلى تحقيقالأىداؼ

 :ما عناصر العممية الإدارية فييأ
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 :التخطيط  -أ 

كيقصد بو التفكير المنظـ الذي يسبق عممية التنفيذ مف خلاؿ استقراء 
مستقبل لإعداد القرارات المطمكبة لتحقيق اليدؼ الماضيكدراسة الحاضر كالتنبؤ بال

 .الفعالة بالكسائل

يتعمق التخطيط بالاختيار بيف البدائل كمف ثـ فيك يمثل عممية اتخاذ القرارات ك 
  .التي تتعمق بالمستقبل كلذا فيك يسبق أي عمل تنفيذي

  :كمف خصائص التخطيط ما يمي

 عد كظيفة مف كظائف المدير.ي 
 داؼ المشركع كسياساتو كبرامجو لمكصكؿ ليذه الأىداؼ. يحدد غايات كأى 
  .مكقكت أي مرتبط بزمف محدد 
  جكدة التخطيط تعتمد عمى جكدة المعمكمات كمف ثـ يجب المكازنة بيف التكمفة

 كالعائد عند جمع المعمكمات. 
  .يرتبط التخطيط بعممية اتخاذ القرارات 
 فيذي/ تخطيط كظيفي(لو أنكع عديدة )تخطيط استراتيجي/ تخطيط تن ك   

 تمر عممية اتخاذ القرارات بالمراحل التاليو:ك 

 تحديد المشكمة  
 تحميل البيانات كأحتماؿ الحل  
 تقييـ الحمكؿ  
 أختييار الحل المناسب  
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 كضع خطة التنفيذ 

 أىمية التخطيط لممشركعات: 

  .يحدد الأىداؼ بكضكح 
 يا لمكصكؿ للأىداؼ. يحدد الطرؽ كالأساليب التي يجب عمى العامميف إتباع 
  .)يحدد المكارد التي يجب استخداميا )مادية/ بشرية 
  .يحدد الكقت اللازـ لتنفيذ الأنشطة كالعمميات 
  دراسة المستقبل كالتنبؤ بالمشاكل كالصعكبات مقدماً سكاء مادية أك إنسانية كالتكيف

 معيا أك التغمب عمييا. 
 ة. يعمل عمى تحقيق الكفاءة كالفاعمية الإداري 
  يساعد التخطيط عمى العمل في ظل البيئة المحيطة المتغيرة كمف ثـ مكاجية

 المشاكل غير المتكقعة كتقميل التعرض للأزمات بتكقعيا قبل حدكثو

 :التنظيـ -ب 

كالتنظيـ عبارة عف " عممية حصر الكاجباتكالنشاطات المراد القياـ بيا كتقسيميا 
نشاء العلاقات بيف إلى اختصاصات الأفراد ، كتحديد كتكزي ع السمطةكالمسؤكلية كا 

" الأفراد ، بغرض تمكيف مجمكعة مف الأفراد مف العممبانسجاـ كتناسق لتحقيق اليدؼ
فالييكل التنظيمي ىك الذي يترجـ عممية التنظيمالإدارية كىكاىـ أركانيا كىما مف 

 .التلازـ ما قد يشار الى احدىما بالأخر 

 :أما خطكات عممية التنظيـ 

 تحديد ىدؼ المؤسسة.  
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 تحديد الأنشطةالضركرية لتحقيق الأىداؼ كالسياسات كالخطط المكضكعة.  
 تجميع الأنشطةالمتشابية في كحدة كظيفية.  
 تجميع الكحدات الكظيفية المتشابية في كحدةإدارية. 
 تجميع الكحدات الإدارية المرتبطة مع بعضيا في كحدة رئاسية "كحدةإدارية عميا" 
 س كل مجمكعة السمطة الضركرية لأداء ىذه الأنشطةتفكيض رئي 
  ربط ىذه الأنشطة كالكظائف كالإدارات مع بعضيا أفقيا كراسيا مف خلاؿ علاقات

السمطةكالمسؤكلية لمكحدات المرتبطة راسيا ، كعلاقات التعاكف لمكحدات 
 .المرتبطةأفقيا

 رسـ الييكل التنظيمي الذي يكضح الكظائف كالسمطات كالعلاقات 
 إعداد الكصف كالتكصيف الكظيفي لكل كحدة كظيفية 
 تحديد إجراءات القياـ بكمكظيفة 

 :التكجيو -ج 

كيعني التكجيو" إصدار التعميمات كالتكجييات منالرؤساء إلى المرؤكسيف لبدء 
 ."العمل كلكيفية إنجازه

كحيث إف عممية التكجيو تتعمقبتفاعل الرئيس مع المرؤكسيف، فإف عمى الرئيس 
تعرؼ عمى شخصية العامميف معو،كيعرؼ كيف يعامميـ بالطريقة المناسبة. كيأتي أف ي

ذلؾ عف طريق عممية الاتصاؿ التي يجبتنميتيا عند المدراء حتى يستطيعكا جعل 
 .الأفراد يحققكف أىدافالمؤسسة
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  :الرقابة كالتقكيـ -د 

 ريةالرقابة كالتقكيـ المرحمةالأخيرة مف مراحل العممية الإدا تعتبر

  .تعني التأكد مف أف التنفيذ تمطبقاً لما خطط لو كالرقابة:

: عبارة عف عممية اكتشاؼ الأسباب الحقيقية للانحرافكتصحيحيا بما يتناسب كالتقكيـ
 .مع ىذه الأىداؼ كمتابعة الإجراءات التصحيحية، بحيث لا تتكررالانحرافات كالأخطاء

 
 :أما عناصر الرقابة كالتقكيـ

ارالذي نقيس عميو كالذي غالباً ما تككف الخطة المكضكعة كحسب تحديد المعي
  .اليدؼ المراد تحقيقو

 قياس النتائج التي تـ الحصكؿ عمييا. 
 مقارنة النتائج بالمعايير. 
 الكشف عف الأخطاء كالانحرافات.  
 البحث عف أسباب الخطأ أك اكتشافيا.  
  الخ…ؼ ىل ىكفي الخطة، في المعيار، في الشخص المنفذ، الظرك. 
 تخاذ الإجراءاتالتصحيحية المناسبةا. 
 المتابعة بحيث لا يتكرر الخطأ.  
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 ثانيًا: كظائف المشركع

 ؟ماذا تعني المنظمة كماىي كظائفيا

ىي عبارة عف كياف تنظيمي ييدؼ إلى تحقيق أغراض معينة مف خلاؿ  :المنظمة
ي الاعتبار تحريؾ أنشطة ككظائف محددة باستخداـ مكارد مختمفة مع أخذىا ف

المتغيرات البيئية الداخمية كالخارجية المحيطة بالمنظمة( . كبناء عمى ىذا فإف المنظمة 
ما ىي إلا كحدة أك نظاـ جزئي مف منظكمة متكاممة تمثل البيئة أك المجتمع الذي 

 .يحيط بيا

 كظائف المنظمة

ساسي كظيفة المنظمة تعني )مجمكعة مف الفعاليات كالنشاطات التي ليا دكر أ
في بقاء المنظمة، كتتككف كل كظيفة مف مجمكعة مف الكظائف كالفعاليات الفرعية( 

  :ككمما كانت المنظمة أكبر كمما تطمب ذلؾ الاىتماـ بالفعاليات لكل كظيفة كىي

 : كظيفة الإنتاج كالعمميات - 1

 كتتعمق بكافة العمميات الفنية المتعمقة بإنتاج السمع أك تحقيق الخدمات مكضكع
  .النشاط لمكحدة الإدارية
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 : كظيفة التمكيل - 2

كتتعمق بتدبير الأمكاؿ اللازمة لإقامة المشركع، أك تشغيل المنظمة أك الكحدة 
 .الإدارية، كما يمزـ مف أمكاؿ لاستمرارىا في العمل

 :(كظيفة الأفراد )ادارة المكارد البشرية - 3

لبشرية لتشغيل الكحدة كتتعمق بالحصكؿ عمى أفضل ما يمكف مف الككادر ا
الإدارية، ككذلؾ كل ما يضمف استمراريتيـ في العمل بأعمى قدر مف الإنتاجية، 

 . كالرضا، كالنمك

  :كظيفة التسكيق - 4

كتتعمق بالتعرؼ عمى احتياجات المجمكعات المستيدفة بخدمات الكحدة 
دارة كتشغيل  . الإدارية، كالتخطيط كالعمل عمى سد ىذه الاحتياجات ىذه الكظائف، كا 

  .كتحقيق أىدافيا

كتختمف الأىمية النسبية ليذه الكظائف باختلاؼ طبيعة عمل المنظمة، فإذا 
كانت المنظمة صناعية كانت كظيفة الإنتاج ىي المييمنة كالمسيطرة عمى عممياتيا، 
ذا كانت  أما إذا كانت المنظمة تسكيقية كا علامية كانت كظيفة التسكيق ىي الميمة، كا 

فة المييمنة عمى عمميات المنظمة مالية، كانت كظيفة التمكيل ىي المسيطرة الكظي
كىكذا، كعمى ىذا الأساس نجد مف حكلنا منظمات إنتاجية صناعية، كمنضمات 

 .تسكيقية كأخرى تمكيمية كأخرى تيتـ بالأفراد
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 الفصل الثالث

 قيادة الأفراد كالمجمكعات
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 الفصل الثالث

 قيبدح الأفشاد َانمجمُػبد
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 كالأداء الدافعيةأكلًا : 

 الدافعية: –أ 

تعريفات الدافعيّة ىي مجمكعة مف الظركؼ الداخميّة كالخارجيّة التي تعمل 
عمى تحريؾ الفرد مف أجل الكصكؿ إلى حالة التكازف، كتحقيق الأىداؼ التي ترضي 

  .حاجاتو كرغباتو الداخمية

ىي قكة داخمية لدى الفرد كالتي تقكـ بتحريؾ سمككو كتكجييو؛ حتّى يحقّق 
  .بالنسبة لو سكاء كانت معنكية أك ماديةغاية ما تعدّ ميمّة 

تعرؼ الدافعيّة حسب كجية نظر التربكي فؤاد أبك حطب عمى أنيا إمكانية 
الفرد مف تحقيق أمر صعب، كالقدرة عمى تنظيميا كأدائيا بشكل سريع كمستقل، 
كالتغمب عمى كافة الصعكبات التي تكاجيو، كالتفكؽ عمى الذات كعمى الآخريف كالتغمب 

  .يـ، كمحبّة الفرد لنفسو، كمقدرتو عمى التحمّل كالمثابرةعمي

تعرؼ الدافعيّة حسب كجية نظر التربكي إبراىيـ زكي قكقش عمى أنيا مدى 
استعداد الشخص كمثابرتو لمكصكؿ لمنجاح، كيككف التحدي أكبر في حاؿ كاف مستكى 

 قدرات الفرد أقلّ مف مستكى المكاقف التي تحتاج إلى أداء ممتاز

عرؼ الدافعيّة حسب كجية نظر التربكية صفاء الأعسر عمى أنيا الرغبة التي ت
تدفع الشخص لمنجاح كتحقيق مستكى تربكي معيف، أك كسب التقبّل الاجتماعي مف 

 .الأىل كالمدرسيف، مما يدفعو لتحقيق أكبر مدى ممكف مف الأداء
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 نظريات الدافعية

 نظرية الحاجات الإنسانية لماسمك: -1

ت ىي الأسباب كراء كل سمكؾ ككل إنساف لو عدد مف الحاجات تنافس الحاجا
بعضيا عمى أف الحاجة الأقكى أك الدافع الأقكى ىك الذي سيحدد السمكؾ، فالحاجة 
الأقكى في كقت معيف تؤدي إلى سمكؾ معيف كالحاجات المشبعة تنخفض في حدتيا 

كما أف الحاجات التي يجد كغالبا ما لا تدفع الشخص ليحقق الأىداؼ المتكقعة منو، 
 الشخص استحالة تحقيقيا تضعف قكتيا عمى مر الزمف.

" مف أكلى  Maslow Abrahamكتعتبر نظرية عالـ النفس "ابراىاـ ماسمك 
النظريات الميمة لتفسير سمكؾ الإنساف في مجاؿ العمل كتتمخص افتراضاتيا فيما 

 يمي:

و ىي الحاجة لتحقيق الذات كىي يممؾ الإنساف حاجة نفسية مركزية تحرؾ سمكك -أ
التي تقكد كل فرد لمكاصمة نمكه كتعممو كنضجو، كبطريق يبدك ىادفا كمكجيا كليس 

 عشكائيا مشتتا.

للإنساف مجمكعة كبيرة مف الحاجات الفرعية الضركرية لتحقيق الذات ىذه  -ب
 الحاجات تنتظـ في خمسة مجاميع أساسية.

فيزيكلكجية، الحاجات للأماف، الحاجات إلى المجاميع الخمس ىي: الحاجات ال -ج
الحب كالانتماء، الحاجات لمتقدير الاجتماعي كالحاجات الذاتية )كىي الخاصة بتحقيق 

 الذات(.



 

76 

 

، تندرج فيو بترتيب كاحد مف الأكثر  -د تترتب مف حيث الأكلكية لمبقاء عمى شكل ىرـ
لمبقاء تمييا حاجات الأمف ثـ إلحاحا: فالحاجات الفيزيكلكجية ىي أكثر أكلكية الحاجات 

الحب كالانتماء ثـ التقدير ثـ الذاتية كبيذا يمكننا أف نرسميا عمى شكل ىرـ أكلكيات 
 (.1كما في الشكل أدناه )شكل 

لا تككف كل المجاميع الخمس مف الحاجات نشطة سكية كفي آف كاحد بل تنشط  -ىػ
كيمكف تعريف ىذه الحاجات عمى  بالتتابع مف الحاجات الفيزيكلكجية إلى تحقيق الذات،

 الترتيب كما يمي:

:"ىي الحاجات الأساسية لمفرد كتتمثل في الحاجات *الحاجات المادية أك الفيزيكلكجية
ذات العلاقة بتككيف الإنساف البيكلكجي كالفيزيكلكجي كالماء، اليكاء، الأكل... كتعمل 

قاء كالاستمرارية في حياتو، ىذه الحاجات عمى حفظ التكازف الجسدي كصيانة الفرد لمب
كىي كما يعتقد ماسمك أقكى دكافع الفرد، حتى يتـ إشباعيا، بعد ذلؾ تبدأ الحاجات 

 الأخرى في الإلحاح كالظيكر

 :"تتضمف الحاجات الخاصة بالأماف ما يمي:حاجات الحماية كالطمأنينة كالأمف*

 الحماية مف المخاطر المادية، الحماية مف المخاطر الصحية. -

 الحماية مف التدىكر الاقتصادي، تجنب المخاطر الصحية. -

 (الحماية مف التدىكر الاقتصادي، تجنب المخاطر الغير متكقعة -

:كالحب كالانتماء في علاقة الفرد بغيره، كعدـ إشباع ىذه الحاجات الاجتماعية*
 الحاجات يخمق لدى الفرد عدـ التكازف في قدرتو عمى التكيف مع محيطو.
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:كذلؾ مف خلاؿ احتراـ الغير لو، الحاجة عمى المركز كالمكانة جات إلى التقديرالحا*
كالقكة كالنفكذ كالكرامة لأف الفرد يبحث عف الإحساس بأىمية عممو كالحصكؿ عمى 

 التقدير مف المسؤكليف كزملائو لأف ذلؾ يدفعو لبدؿ جيد أكبر. 

تفق مع قدراتو مكاىبو ككفاءاتو : ىنا الفرد يريد تحقيق كل ما يالحاجة إلى الإنجاز* 
 كبالتالي تحقيق النجاح في عممو.

الحاجة ليست دائما دافعة لسمكؾ، فيي تككف دافعة فقط عندما تككف غير مشبعة  -ك
 فمتى أشبعت حاجة معينة، لا تعكد دافعة. 

في أية فترة في حياة الإنساف تككف مجمكعة كاحدة ىي أكثر نشاطا كدافعة لمسمكؾ  -ز
 ف تككف المجاميع الأخرى كامنة أك ثانكية.في حي

متى تـ إشباع مجمكعة معينة مف الحاجات تتكقف عف الدفع، في حيف تبدأ تنشط  -ح
المجمكعة التالية في السمـ: فإذا تمكف الإنساف مف ضماف إشباع حاجاتو الفيزيكلكجية 

تكقف كاطمأف إلى ذلؾ، تصبح ىذه المجمكعة مف الحاجات في مرحمة الإشباع كت
فعاليتيا في التحفيز كالدفع كتنشط المجمكعة التالية... كىكذا إلى الحاجات الذاتية 

 ()التي لا تصل إلى مرحمة الإشباع
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 سمـ الحاجات لماسمك

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 لكيمياـ أكشي:  Zنظرية  - 2

التي تكصل إلييا البركفيسكر "كيمياـ أكشي" بعد إجرائو لعدة  Zإف نظرية 
ت ميدانية في الياباف كالكلايات المتحدة الأمريكية مف أجل التكصل إلى بحكث كدراسا

سر نجاح للإدارة اليابانية تقكـ عمى "العامل الإنساني كركح الجماعة كاشتراؾ العماؿ 
في اتخاذ القرارات كخمق الجك الأسري في المؤسسة كركابط إنسانية كاتصالات مستمرة 

تية كالشعكر بالممكية لكل المؤسسة كعدـ فصل العامل كالشعكر بالمسؤكلية كالرقابة الذا
عف العمل مدى الحياة كأىمية تحقيق دستكر لكل مؤسسة يسعى الجميع لتحقيقو بالكلاء 

 حاجات تحقٌق الذات

 قوة، إنجاز

 حاجات التقدٌر والاحترام

 لقب، مركز، ترقٌة، امتلاك المكانة والشعور بتقدٌر الآخرٌن

 حاجات اجتماعٌة

 الإحساس، الاتصال... صداقة، امتناع، مشاركة فً

 

 حاجات الأمن

 السلامة من التهدٌد والاعتداء، الحماٌة من العجز، من البطالة، من المرض، من الحوادث.

 حاجات عضوٌة، فٌزٌولوجٌة أولٌة:

 طعام، كساء، سكن، نوم، راحة.
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: الثقة، الدؽ كالميارة،  Zكالانتماء كالإخلاص". كمف أىـ الدركس التي تقدميا نظرية 
 الألفة كالمكدة.

د علاقة إنسانية تتحكؿ إلى صراع كلكف بتكفر مف غير تكفر جك الثقة سنج الثقة: -أ
جك الثقة يصبح كل شيء ممكنا "فالعلاقات بيف العامميف تصبح عمى مستكى جيد فقط 
، كتصبح  عندما تتكفر ركح الثقة بدكافع كحسف نية الرؤساء كالشركة عمى كجو العمكـ

 ىذه العلاقة رديئة بدكف ذلؾ".

ة كالحدؽ ليست عناصر منعزلة بعضيا عف "عف الحاجة كالثق الحدؽ كالميارة: -ب
الآخر فالثقة كالحدؽ لا يؤدياف إلى المزيد مف الإنتاجية فحسب مف خلاؿ التنسيق 
الفعاؿ كلكنيما في الكاقع مرتبطاف ارتباطا كثيقا كسعة الحدؽ كالميارة في التعامل التي 

 ممارسة الطكيمة لمكظيفة.تتمتع بيا الإدارة اليابانية لا تتـ غلا بعد الخبرة كالتجربة كال

الرابطة المشتركة في الحياة اليابانية ىي الألفة كالمكدة بما ينطكي الألفة كالمكدة:  -ج
عميو مف اىتماـ كعدـ الأنانية التي تمكف المرء مف العيش الآمف مف خلاؿ إقامة 

 علاقات اجتماعية كثيقة كصداقات حميمية.

 x /yنظرية  – 3

يكر بتقديـ تصكير مقابل لفمفستيف فى الاقتراضات قاـ العالـ دكجلاس مجر 
 . Y نظرية X الخاصة بدكاقع الإنساف التى يمكف للإدارة أف تتبانيا كىما نظرية

 . كافتراض أف الأخيرة ىى الأكثر فاعمية فى تحقيق الدافع الإنسانى
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  . Xنظرية 

كالتقميدية فى كقاؿ بأنيا ىى التى تعتنقيا الإدارة  X أسماىا  كالنظرية الأكلى
الغالب ، كىى عبارة عف مجمكعة مف المفاىيـ حكؿ كيفية استثارة الطاقة الإنسانية 

 -: كالمبنية عمى مجمكعة مف الافتراضات حكؿ الإنساف منيا

  الشخص العادى يعتبر العمل عقكبة ، كىدؼ سمبى يتجنبو إذا استطاع إلى ذلؾ
 . سبيلا

 تبرىا ىدفا سمبيا كيسعى لتجنبيا إذا الشخص العادى لا يحب المسئكلية ، كيع
 . استطاع ، كبالتالى فيك يفضل أف يكجيو الأخركف 

  الشخص العادى ليس لديو طمكح كبير ، كلا تممؾ الإدارة أف تستثير فيو أىدافيا
 . كثيرة لتدفعو إلى العمل

  الشخص العادى يبحث عف الأماف كالضماف قبل كل شئ أخر ، كأىـ ىدؼ لو ىك
 . ماف كعدـ التيديدالشعكر بالأ

كترتيبا عمى ىذه الافتراضات عف الإنساف )عدـ العمل كاليركب مف المسئكلية ، 
تقضى بأف المدير يجب أف يمجأ   X كعدـ الطمكح ، كالبحث عف الأماف ( فإف نظرية

إلى أساليب الإجبار كالتكجيو كالتيديد كالقير لكي يجعل المرؤكسيف يبذلكا الجيد اللازـ 
أىداؼ الإدارة ، كيقكؿ مكجريجكر أف الإدارة إذا تبنت ىذه الافتراضات عف لتحقيق 

أما أف تطبيق أسمكب  : الإنساف يككف أماميا اختياراف اساسياف فى أسمكب الإدارة
كالتى تعتمد عمى التيديد كالقسكة مع العامميف أما تطبيق  Hard Magt الإدارة الجافة

كالتى تعنى ترؾ العامميف كشأنيـ كقاؿ  Soft Mgt الناعمة –أسمكب الإدارة 
 . مكجريجكر أف كلا الأسمكبيف فاشل فى تحقيق الدافع الإنسانى
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  :نظريػة العامميػف - 4

لا تختمف كثيرا عف نظرية ماسمك  (Hertzberg) "ىرزبرغ "إف نظرية 
نّما طرحت بطريقة مختمفة، فبعد الدراسة التي أجراىا ىرزبرغ قاـ بتصنيف  لمحاجات، كا 

 :مجمكعتيف مف العكامل

 :العكامل الدافعة-أ

كىي تمؾ العكامل التي يؤدي كجكدىا إلى شعكر المكظف بالرضاء في حيف 
يككف العامل المشترؾ في ىذه العكامل أنيا تتصل بعكامل ذاتية يعززىا العامل لذاتو، 

جة كمنيا ما يتصل بالشعكر كبالإنجاز كاعتراؼ الآخريف بجيده، كطبيعة العمل، كدر 
 .المسؤكلية التي يحمميا العمل، كفرص التقدـ

 :العكامل الكقائية -ب

كيؤدي عدـ تكافر أك كجكد ىذه العكامل في بيئة العمل إلى حالة الاستياء 
كعدـ الرضا لدى المكظف، كلكف تكافرىا لا يؤدي إلى دافعية قكية لمعمل، كقد أطمق 

  .ف أدنى درجة إشباع لمحاجاتعمى ىذه العكامل عكامل كقائية ككنيا ضركرية لضما

إف الاختلاؼ الكحيد عما جاء بو إبرا ىاـ ماسمك أف لا ترى ىذه العكامل 
ضمف فئة كاحدة، فمثلا عند تكفر عكامل في فئة قد لا تؤدي بالضركرة إلى الرضا 
كالقبكؿ، بل يمنع فقط حالة الاستياء، إذ يقتصر دكرىا عمى المحافظة عمى الأمف 

ة الأكلى، دكف إرباؾ العمل في التنظيـ في حيف اعتبر أف كجكد العكامل كالسلاـ بالدرج
الدافعة في التنظيـ، يعني أف ىناؾ شعكر بالرضا. أما غياب ىذه العكامل فيعني عدـ 

  .الرضا كليس الاستياء فقط
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  لدرفيػرا نظريػة - 5

في تطكير نظريتو في الحاجات عمى نظريتي ماسمك  " ألدرفير "إعتمد 
برغ، كبما يتكافق مع نتائج الدراسات التي أجراىا، كاقترح أفّ للإنساف ثلاث كىرز 

 :مجمكعات مف الحاجات كىي

 ّـ إشباعيا بكاسطة الغذاء كالماء كالأجكر  :حاجات الكجكد كىي الحاجات التي يت
 .كظركؼ العمل

 كىي حاجات يتـ إشباعيا بكاسطة العلاقات الاجتماعية  :حاجات الارتباط
 .ةكالتبادلي

  كىي الحاجات التي يتـ إشباعيا مف خلاؿ قياـ الفرد بعمل منتج  :حاجات النمك
 .إبداعي

كبمقارنو ىذه الحاجات مع سمـ حاجات ماسمك، فإفّ حاجة الكجكد تناظر 
الحاجات الفيزيكلكجية كالأماف كالاستقرار، كأفّ حاجة الارتباط تقابميا الحاجات 

حاجة النمك فيي تشابو حاجات التقدير كالاحتراـ  الاجتماعية كالحب كالانتماء، كأمّا
كتحقيق الذات. كبالإضافة إلى الاختلاؼ في عدد فئات الحاجات، فإفّ نظرية ألدرفير 
تختمف عف نظرية ماسمك في كيفية تحريؾ الفرد كانتقالو مف فئة إلى أخرى، فيك يرى 

ب إشباع الحاجات أف الحاجات تشكل خطا مستقيما كليس سمّما، كلا يعتقد بأنو يج
الدنيا أكّلا قبل أف تشكل الحاجات العميا دافعا، بعكس ماسمك الذي يرى أنو يجب إشباع 
المستكى الأدنى قبل الانتقاؿ إلى المستكى الأعمى ككف ألدرفير أشار إلى أفّ ثقافة 

  .الفرد كنشأتو يمعباف دكرا في تحديد أسبقية كترتيب الحاجات
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  :نجػازنظريػة الدافػع لل  - 6

في نظريتو ىذه أفّ  ( David Meclelland) " ديفيد ماكميلاند "لقد أكضح 
 :ىناؾ ثلاث دكافع أك حاجات رئيسية لدى الأفراد العامميف ىي

كىي تمثل حاجة الفرد لكي ينجز كيؤدي عممو لمكصكؿ  :الحاجة للأداء -أ
 .إلى النجاح المطمكب اعتمادا عمى المعايير كالظركؼ المحددة لو

كىي تمثل الحاجة لمصداقة  :الحاجة للانتماء كالارتباط بالآخريف -ب
 .كالعلاقات مع الأفراد الآخريف في العمل

إذ تمثل حاجة الأفراد لمتأثير في الآخريف، كجعميـ  :الحاجة لمسمطة -ت
 .يتصرفكف كفقا لرغبتيـ

مييز أنفسيـ كجد ماكميلاند بأفّ الأفراد العامميف ذكى الأداء العالي يرغبكف في ت
عف الأفراد الآخريف كذلؾ بعمل أشياء أكثر أك أداء أفضل لذلؾ فيـ يبحثكف عف 

 .المسؤكليات الفردية كيحاكلكف كضع حمكؿ لممشاكل التي يكاجيكنيا

 :إفّ التطبيقات العممية ليذه النظريات أشارت إلى النتائج التالية

البرامج التدريبية  مف الممكف تعمّـ الأداء العالي كاكتسابو عف طريق -
 .كالتطكيرية بإثارة دافع الاستعداد للأداء

إف المفاىيـ التي تعتمد عمييا ىذه النظرية كخصائص الأفراد ذكي الأداء  -
العالي يساعد المدراء في تصميـ الأعماؿ، إذ ينطكي ىذا التصميـ عمى إضافة 

 .خصائص معينة تدفع الأفراد للأداء العالي
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 :المعرفيػة ثانيػا: النظريػات

تنظر النظريات المعرفية إلى الدافعية عمى أنّيا عممية عقمية كذىنية تتضمف 
المفاضمة كالتقييـ كالتحميل كالاستنتاج كالاختيار كغيرىا في تحديد الأىداؼ كالنتائج 
شباع الرغبات كالحاجات لدى الإنساف، كاختيار الكسائل كالطرؽ التي  المرغكبة، كا 

كنسمّط الضكء عمى الأفكار كالمفاىيـ الرئيسية لأىّـ النظريات في تحقق ذلؾ. كسنركز 
 .ىذا الصدد

 :نظريػة صياغػة اليػدؼ - 1

نظرية  1968أكاخر الستينات كتحديدا في عاـ  (Locke) " لػكؾ " طرح
صياغة اليدؼ التي أثارت اىتماما كاسع النطاؽ لدى العديد مف الباحثيف 

عد صياغتو مف النظريات الأكثر قربا مف الكاقع كالمتخصصيف خلاؿ السبعينات. كت
العممي كذات إمكانية كاسعة في الترجمة في الحقل الميداني، كتشير ىذه النظرية إلى 
أفّ دكافع الفرد تتحكؿ دائما باتجاه تحقيق أىداؼ كغايات تمثل في حد ذاتيا النكايا 

رد باتجاه عمل معيف، كما المستيدفة لمفرد كتمثل الأخيرة محكر السمكؾ الذي يدفع الف
تمثل القيمة أك الأىمية لمعنصر الثاني مف عناصر النظرية، أي الأىمية النسبية التي 

 .تحرؾ في ضكء تحقيقيا

 :نظريػة التكقّػع - 2

عمى أساس افتراض منطقي 1964 (Vroom) " فركـ "تقكـ نظرية التكقع لػ 
العديد مف البدائل المتاحة التي مفاده أف السمكؾ الفردي تسبقو عمميات مفاضمة بيف 

يحدد في ضكئيا الفرد القياـ بعمل مف عدمو، كتعتمد ىذه المفاضمة أساسا عمى قيمة 
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المنافع المتكقعة مف بدائل السمكؾ المتعمقة بالأداء كلكف ىذه المفاضمة ترتبط بمتغيرات 
الفردي الذي متعددة، فالمنافع المتكقعة مف اعتماد البديل المعيف تعد كسيمة الجذب 

يحرؾ السمكؾ باتجاه أداء معيف.ككمما تكقع الفرد تكافرت لديو البدائل المحققة لإشباع 
حاجاتو ككمما كانت دافعية العمل لديو أكبر قكة كأعمى جذبا في اختيار البديل المحقق 

 .كىكذا
 :كيرى فركـ أف التكقع يقكـ عمى الافتراضات التالية

 بع مف داخميو كمف البيئةإف سمكؾ الفرد تحدّده قكى تن. 
 إف الأفراد العامميف يتخذكف قرارات بشأف سمككيـ في تمؾ المؤسسات. 
 أف الناس مختمفيف في حاجاتيـ كأىدافيـ. 
 إف القرارات مبنية عمى سمكؾ معيف سيؤدي إلى نتائج مرغكب فييا. 

 :كتكمف أىمية نظرية التكقعات في الإدارة للأسباب التالية

 لتي يرغب الأفراد في إشباعيامعرفة الحاجات ا. 
  محاكلة الإدارة تسييل مسار العامل كتكضيح طريقة بيف نقطة البداية كىي الجيد

شباع حاجاتو   .كحتى يستطيع تحقيق أىدافو كا 

 :نظريػة بكرتػر ك لكلػر - 3

 1968 (Porter and Lawler) " بكرتر "ك" لكلػر " (تعد نظرية )أك نمكذج
كمالا لنظري ، كقد أشارا إلى أفّ الجيد )كىك 02ة التكقّع، كما في الشكل رقـ تكسيعا كا 

قكة التحفيز كالطاقة المبذكلة( يعتمد عمى عامميف ىما: قيمة المكافآت، كالطاقة المدركة 
أي التي يعتقد الفرد أنيا مطمكبة منو، كاحتماؿ حصكلو عمى المكافآت بالفعل. كتتأثر 
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مى المكافأة بالأداء المتحقق في الماضي. فمك )الطاقة المدركة( كاحتماؿ الحصكؿ ع
عرؼ الفرد أنّو بإمكانو إنجاز الميمة، أك أنّو أنجزىا في الماضي، فإنّو يستطيع كلدرجة 

 .أكبر، تخميف الجيد المطمكب، كتقدير احتماؿ الحصكؿ عمى مكافأة

كعميو فإف الأداء الفعمي لمميمة )لتحقيق الأىداؼ( يتحقق بمقدار الجيد 
دراكو لطبيعتيا الم بذكؿ، كما أنّو يتأثر كذلؾ بقابمية الفرد )المعرفة كالميارة( لإنجازىا، كا 

 .()مدى إدراؾ الأىداؼ كالأنشطة المطمكبة، كالمككنات الأخرى لمميمة

كيؤدي الأداء إلى تحقيق نكعيف مف المكافآت ىما: المكافآت المستترة 
ات كالمكافآت الظاىرة، مثل المركز الضمنية( مثل: الشعكر بالإنجاز، كتحقيق الذ)

كظركؼ العمل. كىذه المكافآت معدّلة بمنظار الفرد إلى معنى )المكافآت العادلة( 
 (.تؤدي إلى الرضا )رضا عف الجيد المبذكؿ مقابل المكافأة

كيؤثر إنجاز الأداء كذلؾ في المكافآت العادلة المدركة، كما يؤثر في صافي 
 (.يةقيمة المكافآت )تغذية عكس

كعمى الرغـ مف أفّ ىذا النمكذج ىك أعقد مف سابقو، فإنّو إنّما يؤكّد عمى 
حقيقة ككف التحفيز عممية معقدة كليست مجرد سبب كنتيجة. كما يؤكّد عمى دكر 
المدير في صياغة شكل المكافأة. كعمى ضركرة تفاعل كطبقة التحفيز مع بقية 

  .الكظائف الإدارية

  :النظريػة السمككيػة - 4

الاستجابة كمف أىـ ركاد ىذه  -المثير -كتسمى أيضا نظرية التعزيز ك التدعيـ
كمحكر ىذه النظرية العلاقة  (Pavlov) " ك" بافمكؼ (Skinner) " سكينر " النظرية
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بيف المثير كالاستجابة كقانكف التأثير، كجكىر النظرية ىك أف سمكؾ الإنساف عمى نحك 
خارجي كالإنساف سيستجيب لمعكائد، كالسمكؾ الذي معيف ىك أساسا استجابة لمثير 

يعزّز كيدعّـ بالمكافأة سيستمر كيتكرر مستقبلا، بينما السمكؾ الذي لا يعزز كلا يدعـ 
سيتكقّف كلف يتكرر. ككل ما ىك مطمكب لدفع الإنساف للاستجابة أك قياـ الإنساف 

ذا ما كانت نتيجة بسمكؾ معيف ىك تعزيز سمكؾ الإنساف بنكع مف العكائد/ المكاف آت، كا 
السمكؾ تشكل خبرة سارة كجيدة لمفرد، تزداد احتمالات تكرار ىذا السمكؾ مستقبلا، 
كلكف العكس صحيح أيضا: أي أنو إذا نتج عف السمكؾ تجربة سيئة أك عقاب أك ألـ 
فإنو مف المحتمل أف ينطفيء السمكؾ كأف يتجنبػو الفرد مستقبلا. كتتفاكت فعالية المثير 

إحداث السمكؾ المرغكب حسب عدد مرات التعزيز التي تصاحب ذلؾ السمكؾ عمى  في
قكة الأثر التي يتركو كعمى اقتراف التعزيز بالاستجابة بحيث تبدك العلاقة النمطية 

  .كاضحة لمفرد

 الأداء -ب 

 الأداء الكظيفى

 مقدمة:

 أجمع كقد متعددة مجالات في الباحثيف مف العديد اىتماـ الكظيفي الأداء لقى
 يصل بيا اللازمة العناية كا عطائو المنظمة في الفرد بأداء الاىتماـ أف المفكركف عمى

 بكفاءة أعماليا إنجاز إلى المنظمات كل تسعى الحاؿ أىدافيا، كبطبيعة أسمى إلى
 مسبقا ليا التخطيط تـ التي الأىداؼ تحقيق إلى الكصكؿ أجل مف كذلؾ عالية كفعالية
  .ةممكن تكمفة كبأقل
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 الذي يعطي الرئيسية المحددات مف البشري  كفي ضكء ذلؾ يعد المكرد
 لـ ما كىذا لف يتأتي نشاطيا في كالاستمرارية التميز ليا كيضمف تنافسية ميزة لممنظمة

 التعامل أك التغييرات في بيئتيا الداخمية لىإالاستجابة  عمى القدرة تمتمؾ المنظمة
  الخارجية. يئتياب في المؤثرة القكى  كل مع الفعاؿ

 في الإستراتيجية الأسمحة حدأ الكظيفي أدائو خلاؿ مف البشري  المكرد كيمثل
 ىك البشري  المكرد إف القكؿ يمكف إذف كالنمك، البقاء جلأ مف المنظمات صراع

 كالأفكار المفاىىـ استيعاب عمى أدائو خلاؿ مف القادر الكحيد التنظيمي العنصر
 الظركؼ تفرضيا التي التحديات كمكاجية الميزات ستغلاؿا عمى تساعد التي الجديدة
 .المنظمة أنشطة لكل الأساسي المحرؾ باعتباره الجديد لمقرف  البيئية

يرتبط تحقيق الأىداؼ الإستراتيجية لممنظمة عمى أداء المكرد البشري كلذلؾ 
خلاؿ تسعى الدراسة ألى تعظيـ الأستفادة مف المكرد البشري في القطاع الحككمي مف 

 استخداـ الأساليب التكنكلكجية 

الحديثة كيأتي في مقدمتيا تكنكلكجيا المعمكمات كالعمل عمى صيانة المكرد 
البشري لتحقيق أكبر قدر ممكف مف الرضا الكظيفي الذي يعكد بالنفع عمى الأداء 
كتعظيـ انتاج الخدمات الحككمية كيأتى في مقدمة صيانة االمكرد البشري صيانة 

 0ت الكظيفية بكل مستكياتياالجدارا

 سيتـ تقسيـ ىذا الفصل إلى المبحثيف التالييف: كمف خلاؿ ذلؾ 
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 مفيكـ كأنماط كمحددات الأداء الكظيفي: المبحث الأكؿ

 تمييد:

تتمثل الميمة الرئيسية للإدارة في تحقيق اليدؼ الذي كجدت مف أجمو 
مف المكارد اللازمة كتنسيقيا المنظمة، كتحقيقاً ليذا اليدؼ فلا بد مف تكافر مجمكعة 

كتكجيييا بما يجعميا قادرة عمى تحقيق النتائج التي تستيدفيا الإدارة، كياتي المكرد 
البشري في مقدمة ىذه المكارد حيث يعد المحرؾ الأساسى لبقية المكارد الأخرى المادية 

 كالتقنية كالمعمكماتية كالمؤثر عمييا إيجاباً كسمباً.

كمع ىذه الأىمية لمعنصر البشري تحكؿ اىتماـ المنظمات الأكؿ إلى دراسة 
الأداء عمى مستكى الفرد كالتعرؼ عمى المتغيرات الفردية كالتنظيمية المؤثرة عميو كذلؾ 
أملًا في تحسيف الأداء لمكردىا البشري لتحقيق مستكيات أعمى مف الأنتاجية كالكفاءة 

مف حيث مستكيات الجكدة كالتناسق كالتكامل مع باقي كالفعالية كالتأكد مف تكافقو 
 المكارد الأخرى، مما يصل بالمنظمة إلى تحسيف كتطكير أدائيا التنظيمي. 

 كفي ضكء ذلؾ سكؼ يتناكؿ ىذا المبحث النقاط التالية:

 مفيكـ الأداء الكظيفي. -1

 أنماط الأداء الكظيفي. -2

 محددات الأداء الكظيفي. -3

 ء الكظيفي.مفيكـ الأدا -1
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يعد مفيكـ الأداء الكظيفي أحد المفاىىـ المشتركة بيف العديد مف فركع العمكـ 
المختمفة، مما شكل صعكبة لمباحثيف في كضع تعريف كاضح كمحدد لو، كبشكل عاـ 
يشير مفيكـ الأداء في المغة إلى " عمل أك أنجاز أك تنفيذ. كيعد الأداء الجزء المبذكؿ 

نجازه، فالأداء نتاج جيد معيف قاـ ببذلو شخص أك مجمكعة مف أك النشاط الذي تـ إ
الأشخاص لأنجاز عمل أك عدة أعماؿ معينة. كما تعرؼ الكظيفة بأنيا عبارة عف 
مجمكعة مف المياـ المترابطة التي يقكـ الفرد بالكفاء بيا كصكلًا إلى تحقيق أىداؼ 

 محددة" .

داء الكظيفي تستعرض كمف أجل الكصكؿ إلى قاعدة مشتركة لمفيكـ الأ
 الدراسة لمجمكعة مف المفاىىـ المختمفة ليذا المتغير كفقاً لما يمي:

أف الأداء الكظيفي يعبر عف " مجمكعة السمككيات   Viswesvaranيرى 
 التي يظيرىا الفرد كتساعد في تحقيق الأىداؼ التنظيمية".

العمل، أى كيعرؼ عشكش الأداء الكظيفي بأنو "السمكؾ الأنساني في مجاؿ 
 الأنجاز المتحقق نتيجة بذؿ الفرد لجيد سكاء كأف جيداً بدنياً أك ذىنياً".

الأداء الكظيفي بأنو " ذلؾ الأنجاز الذي يحققو الفرد في  Mathisكيعرؼ 
 الكقت المحدد كفقاً لممعايير المحددة مسبقاً".

في أف المفاىيـ الشائعة للأداء الكظيفي  Campbellكمف منظكر أشمل يرى 
حقيقتيا ماىى إلا كصف مرادؼ للأنتاجية، حيث تصف تمؾ المفاىيـ الأداء الكظيفي 
بأنو المحصمة النيائية الناتجة عف الجيد المبذكؿ، كفي كاقع الأمر فأف الأداء الكظيفي 
يحمل كصفاً أعـ كأشمل مف ذلؾ، فأداء الفرد يشير إلى التفاعل بيف مجمكعة 
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تي يظيرىا الفرد عند أدائو لعممو، كبيف مدى إنجازه لممياـ السمككيات المكلدة للأنتاج ال
الكظيفية المككمة إليو، كقد أشار إلى أنو لكي يمكف فيـ الأداء الكظيفي بشكل مبسط 
فأنو يمكف صياغة الكظيفة كأدائيا كنظاـ يحكى ثلاثة عناصر رئيسية عمى النحك 

 التالي: 

 .المدخلات - أ

ة كغير المممكسة مف شخصية كميارات كمعارؼ كتشمل مكارد الفرد المممكس  
 كقدرات.

 .الطاقة الأنتاجية لمفرد -ب

كتشمل الأنشطة التي مف شأنيا تحكيل المدخلات إلى مخرجات، كبالأخص 
 سمككيات الفرد أثناء أداء العمل كالجيد المرتبط بو.

 .المخرجات -ج

المحدد ككفقاً  كتشمل كمية ما ينتجو الفرد مف المنتجات كالخدمات في الكقت
 لممعايير المحددة. 

كمف خلاؿ تناكؿ المفاىيـ السابقة تتبنى الدراسة مفيكماً للأداء الكظيفي 
باعتباره مجمكعة مف السمككيات كالأنشطة الكظيفية التي يظيرىا الفرد عند أدائو لمياـ 

 كظيفتو، كذلؾ تحقيقاً لنتائج محددة مسبقاً كتتفق مع الأىداؼ التنظيمية.
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 .أنماط الأداء الكظيفي -2

حتى يمكف قياس الأداء الكظيفي كتقكيمو، لابد أف يتسـ بالكضكح في تحديد 
أبعاده التي تعبر عنو بدقة كشمكؿ، كقد شيدت نظريات نماذج الأداء الكظيفي تطكراً 
مطرداً منذ ظيكرىا، فبعد اقتصار تمؾ النماذج في بدايتيا عمى الأبعاد التقميدية المعبرة 

 -كمية الأداء -نشطة التي مف شأنيا تعظيـ كمية كجكد المخرجات ) القدرةعف الأ
الكفاءة(، اتسع نطاؽ أبعادىا ليشمل الأبعاد السمككية المرتبطة بالأداء، كالأبعاد 
المرتبطة بالأداء السياقي ) الأداء التطكعي(، ككذلؾ الأبعاد المرتبطة بالأداء في ظل 

 الأداء(. بيئة سريعة التغير ) التكيف في

كلمكصكؿ إلى أىـ أنماط الأداء الكظيفي التي ستسيـ في تحقيق أىداؼ ىذه 
 الدراسة سيتـ استعراض أىـ التصنيفات كالأبعاد التي تنطكي تحت كل تصنيف. 

كبالنظر إلى الدراسات التي ىدفت إلى كضع نماذج للأداء يتضح أف أنماط 
 الية: الأداء الكظيفي تندرج تحت تصنيفات الأداء الت

 .أداء الميمة 2/1

تعد نماذج أداء الميمة تمخيصاً للأبعاد التي تعبر عف الأنشطة كالسمككيات، 
 كتشير إلى مدى كفاء الفرد بمجمكعة محددة مف المياـ المتصمة مباشرة بكظيفتو.

 -الإتقأف -كيحكى ىذا النمكذج الأبعاد التقميدية لمقدرة المتمثمة في كمية الأداء
كقد أشار بعض الباحثيف إلى أف الأبعاد السابقة ذات  -كقت المحدد للأنجازال -الكفاءة

فعالية أكبر في تنبؤىا بأداء الفرد في القطاع السمعي، أما في المنظمات الخدمية فأنيا 
لا تحتكى أداء الفرد بشكل كامل، لذا سعت الدراسات الميتمة بمؤشرات الأداء إلى 
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تككف أكثر تنبؤاً بأداء  -ة إلى أبعاد القدرة التقميديةبالإضاف -التعرؼ عمى أبعاد أخرى 
الفرد في المنظمات ذات النشاط الخدمي تتمثل أىـ ىذه الأبعاد في الإلماـ بكل جكانب 
الكظيفة كالالتزاـ التنظيمي كالإبداع كالابتكار في أداء الكظيفة كحسف إصدار الأحكاـ 

 كالقرارات المرتبطة بالكظيفة. 

الميمة عف غيره مف تصنيفات الأداء الأخرى ىك الاعتراؼ بو  كما يميز أداء
رسمياً مف جانب المنظمة مف خلاؿ قائمة كصف الكظيفة كمتطمباتيا، كما أف لمفركؽ 

 الفردية كالقدرات كالميارات كالمعارؼ النصيب الأكبر في التنبؤ بأبعاد أداء الميمة.

 .الأداء السياقي 2/2 

 Extra- roleالسياقي بالأداء خارج الدكر  يسمى بعض الباحثيف الأداء
performance كذلؾ لعدـ اتصاليا مباشرة بالأداء، كأنما تقيس جكانب الأداء التي ،

 لا ترتبط بمياـ محددة.

كتشير ىذه الأبعاد إلى الدرجة التي يسيـ فييا العاممكف في سياؽ العمل 
، كتصنف بعض الدراسات في تعظيـ كزيادة الفعالية التنظيمية -كبشكل غير مباشر

 الأداء السياقي إلى مجمكعتيف:

المجمكعة الأكلى: تضـ عدداً مف الأبعاد مف شأنيا تعزيز أداء المياـ المحددة 
 تأييد الأىداؼ التنظيمية(. -الانتماء لممنظمة -التطكع -)العمل الشاؽ

المجمكعة الثانية: تضـ عدداً مف الأبعاد التي تيسر التفاعل بيف 
 مساعدة الآخريف(.  -د)التعاكف الأفرا
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 .الأداء السمبي 2/3

يشير الأداء السمبي إلى تمؾ السمككيات التي ينتتلاؿ كظيفي في أداء الفرد 
كترؾ    Withdrawal Intentionلميامو الكظيفية، كيعد سمكؾ الرغبة في الانسحاب 

ىذا السمكؾ في  العمل مف أكثر السمككيات تنبؤاً بالأداء السمبي، حيث يبدأ الفرد مع
صرؼ أنتباىو عف المياـ الكظيفية المككمة إليو كالنأى بنفسو عف كظيفتو، عندئذ يبدأ 
 الفرد في التغيب عف العمل بدكف عذر، كغياب الإتقاف في أنتاجو كانخفاض أنتاجيتو.

 .الأداء المتكيف 2/4

عمل اصبح الأداء المتكيف أكثر تطمباً في ظل التغير السريع في متطمبات ال
الناجـ عف الابتكارات التكنكلكجية، كالاندماج كا عادة الييكمة كتقميص حجـ المنظمة، 
الذي يستمزـ قدرة الفرد عمى التعمـ السريع كالتكيف مع الكضع الجديد ليككف قادراً عمى 

 أداء الكظائف كالمياـ المستحدثة.

ة الفرد كيشير الأداء المتكيف إلى " ذلؾ السمكؾ الذي يعبر عف مدى كفاء
كقدرتو عمى تغيير سمككو كذلؾ لمقابمة متطمبات التغيير في البيئة الداخمية كالخارجية 

 لممنظمة التي يعمل بيا"

كقد اتجيت معظـ الدراسات إلى أف أىـ أبعاد القدرة عمى التكيف تتمثل في 
ف القدرة عمى التعامل مع الظركؼ الاستثنائية كالتغمب عمى الإجياد في العمل كالتكي

 الثقافي كالتعامل مع المشاكل بشكل خلاؽ.

كقد تفاكتت آراء الباحثيف في تناكليـ لتصنيفات الأداء السابقة كفقاً لأىداؼ 
 كمجتمعات دراساتيـ عمى النحك التالي:
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أبعاد )الجكدة، الفعالية، الكفاءة( كمؤشرات  Abo Zaki استخدمت دراسة  -
لعينة مف العامميف في البنكؾ لأداء الميمة عند تقييميا للأداء الكظيفي 

 المبنانية.  

عند تقييميا للأداء الكظيفي مزيجاً مف أبعاد كل   Mechaelاستخدمت دراسة  -
كمؤشرات للأداء  -مف أداء الميمة كالأداء السياقي كالنية في ترؾ العمل

 كذلؾ عمى عينة مف العامميف في منظمات صناعة الأثاث. -السمبي

تقييـ الأداء الكظيفي بشكل شامل، حيث استخدمت  إلى Blickleسعت دراسة  -
نجاز المياـ في الكقت المحدد كمؤشر عمى أداء الميمة،  بعدي الجكدة، كا 
كلقياس الأداء المتكيف استخدمت بعد القدرة عمى التعامل مع الظركؼ 
الطارئة) الخسائر، الأزمات، الرككد(، كبعد القدرة عمى التكيف مع المتغيرات 

ة كالأندماج، كما اعتمدت الدراسة عند تقييميا للأداء السياقي عمى التكنكلكجي
 بعدى مساعدة الآخريف كالعمل الشاؽ.  

عمى أبعاد الفعالية كالكفاءة كخدمة العملاء  Spruillكاعتمدت دراسة  
كمؤشرات لأداء الميمة، بينما اعتمدت عمى بعد الرغبة في البقاء في العمل كمؤشر 

لؾ عند تقييميا للأداء الكظيفي لعينة مف العامميف في عدد مف للأداء السمبي، كذ
 المنظمات الخدمية في الصيف. 

عمى نفس المؤشرات السابقة كأضافت إلييا  Biswasكاعتمدت دراسة   -
مؤشر الرغبة في الأداء كذلؾ عمى عينة مف العامميف في عدد مف المنظمات 

 الصناعية في اليند.
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عمى الأبعاد التقميدية كغير التقميدية  Abo Bakar كقد اعتمدت دراسة  -
لأداء الميمة التي تمثمت في )الجكدة، الحماس، الفعالية، الكفاءة، الاستعداد للابتكار(، 

  كذلؾ عمى عينة تنتمي إلى مجمكعة متنكعة مف المنظمات الصناعية الماليزية.

عتماد عمى كبناء عمى ما سبق كاتساقاً مع ىدؼ كمجتمع الدراسة سيتـ الا
عناصر) الجكدة في الأداء، الكفاءة، الفعالية، الإلماـ الكظيفي، الرغبة في العمل، 
الإبداع كالابتكار( كمؤشر لأداء الميمة، ككذلؾ الاعتماد عمى بعد النية في ترؾ العمل 

 كمؤشر للأداء السمبي.

 كحتى يتضح تأثير تكنكلكجيا المعمكمات عمى الأداء الكظيفي كاتساقاً مع
التعريف الإجرائي المتبع في الدراسة للأداء الكظيفي، سكؼ يتـ تصنيف الأبعاد 

 السابقة إلى نمطيف رئيسييف كىما:

 .: العناصر المرتبطة بأداء الميمةالنمط الأكؿ

 كتتمثل تمؾ العناصر فيما يمي:

 .الجكدة في الأداء

ات يعبر ىذا العنصر عف الدقة في إنجاز المياـ، كحسف إصدار القرار 
 .كالأحكاـ المرتبطة بالكظيفة
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 .الكفاءة في الأداء 

يعبر ىذا العنصر عف مدى قدرة الفرد عمى استخداـ الأدكات الخاصة بمياـ  
كظيفتو، كعمى مدى ميارتو في استخداـ الكقت عند أدائو لتمؾ المياـ، كما يعبر عف 

 قدرة الفرد عمى الاستخداـ الرشيد لممكارد اثناء تأدية الكظيفة.

 .الإلماـ الكظيفي -ج

يعبر ىذا العنصر عف مدى تناسب قدرات الفرد مع المياـ الكظيفية المككمة 
إليو بحيث يككف قادراً عمى الكفاء بكافة المسئكليات الكظيفية المككمة إليو، كما يعبر 

 عف مدى إلمامو بأحدث الأساليب كالتقنيات المرتبطة بالعمل.

 .الفعالية في الأداء -د

ا العنصر عف مدى تحقيق الفرد للأىداؼ المرتبطة بكظيفتو كذلؾ مف يعبر ىذ
 خلاؿ الكفاء بأنجاز المياـ المحددة في الكقت المطمكب.

 .الإبداع كالابتكار -ق

يعبر ىذا العنصر عمى مدى قدرة الفرد عمى أنتاج أفكار جديدة غير مألكفة 
 مرتبطة بأسمكب تأديتو لميامو الكظيفية:

 .تبطة ببعد السمكؾ المصاحب للأداءلعناصر المر النمط الثاني: ا

 كتتمثل تمؾ العناصر فيما يمي:
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 .الرغبة في الأداء

يعبر ىذا البعد عف الحالة النفسية التي يككف عمىيا الفرد عند أدائو لمياـ 
كظيفتو، التي تعبر عف مدى حماسو في مكاف العمل، ككذا مدى استعداده لإتقاف مياـ 

 كظيفية جديدة.

 .بة في البقاء في الكظيفةالرغ

يعبر ىذا السمكؾ عف مدى رغبة الفرد في الاستمرار في كظيفتو أك الانسحاب 
منيا، كيبدأ ىذا السمكؾ في التفكير في ترؾ المنظمة، يتبعو البحث المستمر عف 

 فرصة أخرى لمعمل، كينتيى ىذا السمكؾ بالرحيل الفعمي مف المنظمة. 

نمكذج الأداء الكظيفي المستخدـ في الدراسة كفي ضكء ما سبق يمكف تكضيح 
 كفقاً لمشكل التالي:
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 .محددات الأداء الكظيفي -3

يحاط أداء الفرد بالعديد مف المحددات المترابطة كالمتداخمة، كحتى يتسنى إدارة 
العامميف بكفاءة لابد أكلًا مف فيـ أىـ العكامل كالمحددات التي مف شأنيا تحديد طبيعة 

ذي سيسمكو الفرد عند ادائو لمياـ كظيفتو، كقد سعى الباحثكف في عمـ الإدارة السمكؾ ال
كعمـ النفس إلى تحديد أىـ تمؾ المحددات، كقد خمصكا إلى أف أداء الفرد يحدث نتيجة 
لمتفاعل مابيف القدرة عمى العمل كالدافعية في العمل كدرجة الدعـ التنظيمي، كفقاً لما 

 يمي:
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 .الدافعية 3/1

مصطمح الدافعية في معناه العاـ إلى ذلؾ النشاط الذي يمكف مف خلالو يشير 
تحقيق اليدؼ الذي كجدت مف أجمو المنظمة، كذلؾ مف خلاؿ تحفيز الأفراد 
خراج أفضل مالدييـ مف  كالجماعات عمى بذؿ أقصى ما لدييـ مف الجيكد كالطاقات، كا 

الحقيقي مف الإدارة يكمف في الميارات كالقدرات. كبناء عمى ىذا المفيكـ فأف اليدؼ 
تحقيق الدافعية لدى الأفراد، كذلؾ مف خلاؿ تفعيميا كتحكيميا مف طاقة كامنة غير 
 فعالة إلى قكة محركة تدفع سمكؾ العامميف في الاتجاىات المتكافقة مع أىداؼ المنظمة. 

ككفقاً لما سبق اتجو الباحثكف إلى تناكؿ مفيكـ الدافعية باعتبارىا منبع 
مكؾ، كمحرؾ الأداء، كتشير إلى مدى قكة الرغبة لدى الفرد لمقياـ بمياـ العمل الس

 المحددة، كالاندفاع الذاتي كالفكري لأداء ىذه المياـ.

 .القدرات 3/2

يعتمد تحقيق مستكيات عالية مف الأداء عمى مدى التفاعل كالاتساؽ ما بيف 
دفع كتحفيز العامميف نحك الأداء  الدافعية في العمل كالقدرة عمى أدائو، بمعنى أف جيكد

المتميز غير مجدية ما لـ تتكفر لدييـ القدرات كالميارات كالمعارؼ اللازمة لأداء مياـ 
الكظيفة، كتشير القدرات إلى كل ما يستطيع الفرد أداءه مف أنشطة ذىنية أك حركية أك 

 سمككية، سكاء كاف ذلؾ نتيجة تدريب أك دكف تدريب.

ى قدرات عقمية كأخرى بدنية، كسكؼ يكتفي الباحث بتناكؿ كتصنف القدرات إل
القدرات العقمية لككنيا تعد الأكثر تنبؤاً لأداء الفرد في المنظمات، كتتمثل تمؾ القدرات 

 فيما يمي: 
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الذكاء: يصنف الذكاء عمى أنو أكثر المؤشرات تنبؤاً بأداء الفرد، كالذكاء بمفيكمو  -
نما ىك عبارة عف مجمكعة مف القدرات، كتشير الحديث لا يتضمف قدرة كاحدة أ

الدراسات الحديثة إلى أف أكثر القدرات ارتباطاً بسمكؾ الفرد التنظيمي تتمثل في الذكاء 
القدرة عمى استنباط الطرؽ  -العممي )القدرة عمى التصرؼ في مكاجية المشاكل اليكمية

اطفي )القدرة عمى معرفة العممية الفعالة لأنجاز الأعماؿ في الكاقع(، كالذكاء الع
القدرة  -القدرة عمى الدفع الذاتي لمعمل كمقاكمة الإحباط -مشاعر الآخريف كالتأثير فييا

 عمى بناء علاقات فعالة كطكيمة الأجل مع الآخريف(.

سرعة التعمـ: يشير التعمـ إلى التغيير الدائـ نسبياً في السمكؾ كالناتج عف الخبرة،  -
رة عمى سرعة التعمـ تشير إلى مدى قدرة الفرد عمى التغيير كفي ضكء ذلؾ فأف القد

الإيجابي السريع كالمستمر في سمككو الناتج عف الخبرة كالممارسة كالتفاعل الدائـ مع 
البيئة المحيطة بو، كما تعد ىذه القدرة مؤشراً ميماً عمى مدى استفادة الفرد مف برامج 

 التطكير كالتدريب. 

: يعد الإبداع عممية عقمية خلاقة تؤدى إلى أنتاج أفكار مفيدة الإبداع كالابتكار: -
كجديدة كغير مألكفة مف قبل الفرد، أك مجمكعة الأفراد الذيف يعممكف معاً، بينما يشير 
 الابتكار إلى التطبيق الناجح للأفكار المبدعة التي تعتبر الأساس في عممية الابتكار.  

 .الدعـ التنظيمي 3/3

تنظيمي إلى القدر الذي تيتـ فيو المنظمة برعاية كرفاىىة يشير الدعـ ال
أعضائيا، مف خلاؿ معاملاتيـ بعدالة، كمساعدتيـ في حل ما يكاجيكنو مف مشكلات 
كالأنصات لشككاىـ، كبمعنى آخر فالدعـ التنظيمي ينعكس في صكرة مدى اىتماـ القيـ 

ـ كصحتيـ النفسية، كتبدك التنظيمية بالعامميف كتقديـ المساعدات ليـ، كالعناية بي
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إيجابية كفعالية المنظمة في استمرارية العناية كالاىتماـ بيؤلاء العامميف كشمكليا، مما 
 ينعكس في صكرة إدراؾ الأفراد ليذا التأييد كالدعـ.  

كتتحدد فعالية الدعـ التنظيمي عمى مدى إدراؾ العامميف لمعناصر المحددة لو،   
لتزاـ كالأنتماء التنظيمي، كيظير ذلؾ مف خلاؿ ممارستيـ مما ينمي لدييـ مشاعر الا

لمسمككيات التي تدعـ الأىداؼ التنظيمية، مثل سمككيات المكاطنة التنظيمية، كزيادة 
دافعيتيـ للأنجاز، كيشمل الدعـ التنظيمي العديد مف العناصر المحددة لو كالتي يتمثل 

 أىميا فيما يمي: 

 .د عدالة تنظيمية:مدى اقتناع العامميف بكجك  -أ

تتمثل العدالة التنظيمية في عدالة الإجراءات الرسمية، كعدالة التعامل 
الشخصي مع العامميف، كعدالة تكزيع المكافآت، كعدالة العمميات التي تستخدميا 
المنظمة في تنفيذ الكظائف المختمفة، كقد أكدت الدراسات عمى كجكد علاقة ارتباط 

مميف لمعدالة التنظيمية عمى كافة صكرىا كبيف الاجتياد قكية بيف مدى إدراؾ العا
كالمثابرة كالإبداع في العمل، حيث يتفق الباحثكف عمى أف العدالة التنظيمية تمثل أحد 

 المككنات الأساسية لمييكل الاجتماعي كالنفسي لممنظمة.

 .لعامميفدعـ القيادة لجيكد ا -ب

المنظمة عمى إيجاد كصناعة ىذا تتحدد فعالية الدعـ التنظيمي مف مدى قدرة 
النكع مف القادة الذيف تتكفر فييـ سمات القيادة القادرة عمى الأداء مف خلاؿ البشر، أى 
كمما كانت القيادة أنسانية تيتـ بتحقيق النتائج كالأىداؼ مف خلاؿ القدرات كالكفاءات 
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فة تنظيمية إيجابية البشرية، كاف السمكؾ التنظيمي أكثر اتساقاً مما يساىـ في تبني ثقا
 كخلاقة قادرة عمى تفجير طاقات العامميف كضماف كلائيـ لممنظمة. 

 .ف الحرية كالاستقلالية في العملتكافر درجات م -ج

يتمثل ذلؾ في إتاحة الفرصة لمعامميف باستخداـ كافة قدراتيـ كمياراتيـ عند 
أكبر مف الحرية، كقد أداء عمميـ، مع زيادة الصلاحيات الممنكحة ليـ لأدائو بقدر 

أشارت الدراسات إلى أف إعطاء العامميف فرصة أكبر لتقديـ مقترحاتيـ كمساىمتيـ في 
تنفيذىا يعد مف أكبر العكامل المحفزة عمى قياميـ بالعمل بجدية لثبات جدكى تميز 

 أفكارىـ.

 0.دعـ العلاقات الكظيفي -د

بيف العامميف كبعضيـ كيعني ذلؾ زيادة درجات التكامل كالتعاكف كالتفاىـ 
البعض، ككذا فيما بينيـ كبيف رؤسائيـ، كأيضاً بيف المستكيات الإداريةالمختمفة 

 كجماعة عمل كاحدة.    

 دكر تكنكلكجيا المعمكمات في تحسيف الأداءالكظيفي لمعامميف: المبحث الثاني

 تمييد:

ت أثارىا شيد العالـ في الآكنة الأخيرة ثكرة تكنكلكجية كعممية ضخمة برز   
بكضكح في كافة المجالات الخدمية كالأنتاجية، كىذا مف خلاؿ التغيير الفعمي الذي 
أحدثتو عمى الأداء الكظيفي لمعامميف، ككذلؾ اتباع إجراءات حديثة كمتطكرة في 

 مجالات العمل المختمفة.
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أف المنظمات بمختمف أنكاعيا بحاجة إلى مكاكبة التطكر كفي ضكء ما سبق ف  
في تكنكلكجيا المعمكمات لتحسيف أدائيا إلا أف ذلؾ يعتمد عمى كجكد إدارة  اليائل

منظماتيا كعمل خطط إستراتيجية  تحسف التعامل مع تمؾ التكنكلكجيا كتسخيرىا لصالح
 لمتحكؿ المطمكب، كتنمية الككادر البشرية عف طريق تطكير مياراتيـ، مع الحرص

 لمعمكمات بيف العامميف بتمؾ المنظمات.عمى ضركرة نشر كتعميـ ثقافة تكنكلكجيا ا

كىناؾ مشكمة أساسية تكاجيا الإدارة فيما يختص بمكضكع الأداء فى اغمب 
 الأحياف كىى أختلاؼ الأداء الفعمي عمى الأداء المخطط } الأىداؼ {

 المشكمة في عدة نقاط أىميا الآتي: كيتمثل حل

 0التركيز عمى المكرد البشري بالحفز كالابتكار -
 0ثمار القكة الذىنية لدى العامميفستا -
التعديل المستمر بدراسة كتحميل الكاقع الحالي لممنظمة كالكاقع المحيط بيا كأىميا  -

 المستكى التكنكلكجي.

 ناكؿ ىذا المبحث النقاط التالية:كفي ضكء ذلؾ يت

 0مفيكـ تنمية ميارات المكارد البشرية - 1

يارات المكارد البشرية، كيرجع ىذا اختمف العمماء عند تناكليـ مفيكـ تنمية م
إلى اختلاؼ خمفياتيـ العممية، ككذا لاختلاؼ الاختلاؼ مف كجية نظر الباحث 

.  البيئات التظيمية التي تـ فييا تطبيق الدراسات التي تـ مف خلاليا تناكؿ ىذا المفيكـ
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عرؼ صلاح مفتاح تنمية ميارات المكارد البشرية بأنيا تمؾ الجيكد كالنشاطات 
تحسيف  البشري ثـ تعظيـ مساىمتو في التي تستيدؼ تنمية كتطكير ميارات العنصر

 أداء المنظمة. 

كاتجة عمىش، إلى أنيا "عممية زيادة تجميع رأس الماؿ البشري كاستثماره 
 بصكرة فعالة في تطكير النظاـ الاقتصادي لمدكلة".

"تعزيز كتدعيـ  عممية تنمية ميارات المكارد البشرية بأنيا Douglasكتناكؿ 
فعالية الفرد الحالية كالمستقبمية بما يسيـ في تحقيق الأىداؼ المرجكة مف عممية 

 التنمية". 

تنمية ميارات المكارد البشرية باعتبارىا تمؾ العممية التي Richard كقد عرؼ 
 تيدؼ لتنظيـ كتطكير المكارد بيدؼ تحسيف أدائيا.

البشرية بأنيا "تحسيف كتطكير أنماط كعرؼ محمد سمير تنمية ميارات المكارد 
سمكؾ الأفراد كالعمل عمى تعديل اتجاىاتيـ كمعتقداتيـ لمتكيف مع الظركؼ المتغيرة 
في البيئة الخارجية كجعل الأفراد أكثر قدرة عمى التعامل مع تمؾ الظركؼ كذلؾ 
 بإحداث التكازف بيف طبيعة ىؤلاء الأفراد مف حيث أىدافيـ كدكافعيـ كشخصياتيـ

 كقدراتيـ كآماليـ كبيف أعماؿ ككظائف كأىداؼ المنظمة".

كاتجة فيصل حسكنة إلى أف تنمية ميارات المكارد البشرية ىى"زيادة عممية 
المعرفة كالميارات كالقدرات لمقكى العاممة القادرة عمى العمل في جميع المجالات، كالتي 

تمفة بيدؼ رفع مستكى يتـ أنتقاؤىا كاختيارىا في ضكء ما أجري مف اختبارات مخ
 كفاءتيـ لأقصى حد ممكف ". 
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كتناكؿ عمي لطفي تنمية ميارات المكارد البشرية باعتبارىا تنمية إبداعية 
طلاؽ لطاقات التفكير كالابتكار عند المكرد البشري، كتنمية العمل الجماعي كركح  كا 

 الفريق الكاحد. 

بأنيا منيج متكامل  تنمية ميارات المكارد البشرية تعرؼكفي ضكء ما سبق 
كشامل ككاع كمرتكز عمى المبادأة لتغيير المعارؼ كالسمككيات ذات الصمة بالعمل، عف 
طريق مجمكعة مف إستراتيجيات كتقنيات التعمـ كتكنكلكجيا المعمكمات، كالتي تساعد 
المكارد البشرية كالجماعات كالمنظمات عمى تحقيق إمكاناتيا بالكامل داخل سياقات 

 ي العمل.معينة ف

 0الميارات البشرية داخل المنظمة -2

ف نجاح الفرد في المنظمة  يعتمد عمى ما يتمتع بو مف ميارات مختمفة لأداء إ
مياـ كظيفتو بسرعة كدقة، كتتميز الميارة بأنيا مكتسبة كنامية ، أي أف الإنساف 

الميارة  اكتسبيا مف خلاؿ خبراتو كتجاربو كممارساتو كىذه بدكرىا تعمل عمى تنمية
 باستمرار. 

 كقد اتجو عمماء الإدارة إلى تقسيـ تمؾ الميارات إلى ثلاثة أنكاع : 

 الميارات الفكرية . -2/1

 الميارات الفنية . -2/2

 الميارات الأنسانية. -2/3

 كسكؽ يتـ تناكؿ تمؾ الميارات عمى النحك التالي:
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 0الميارات الفكرية  -2/1 

لقدرة عمى التحميل كالدراسة كالاسػتنتاج كالمقارنة يقصد بالميارات الفكرية مدى ا
 التطكير كالتغير الإيجابي، كتنقسـ الميارات الفكرية إلى عدة ميارات منيا: كالربط

 0الأسباب كمعرفة الاستنتاج عمى القدرة -أ

 فيـ إلى يقكد الذي فيك المشاكل لحل الرئيسي المفتاح ىك السميـ التفكير
 كخبرة ذلؾ كاكتساب السميـ القرار اتخاذ ثـ كمف مسبباتيا رفةكمع المشكمة أك الحالة
  المستقبمية المشاكل معالجة في سابقة

 0الإبداعي التفكير -ب

 قديمة مشكمة أك قبل مف ـتكاجيي لـ جديدة مشاكل العاممكف  يصادؼ قد أحيانا
 اراتمي إلى ىؤلاء العاممكف  يحتاج كىنا مسبقا، مألكفة غير جديدة حمكؿ إلى تحتاج
 استحداث إلى الأشياء لعمل القديمة الطرؽ  الأنتقاؿ مف كتعني  التصكر كىى فكرية
 اعتادكا التي القديمة أك المستيمكة بالأطر تفكيرىـ يربط لا كأف حديثة، كأساليب طرؽ 
 .الماضي الركتيف قيكد مف تفكيرىـ يحرركا أف بمعنى عمييا

 0الاستنتاجات الأخلاقية -ج

يكف يعممكف الأشياء الصحيحة في كافة الأكقات بدكف مراقبة العاممكف الأخلاق
مف أحد ، كلكف إدراؾ ما ىى الأشياء الصحيحة كتطبيقيا بأساليب أخلاقية ىك الميمة 
الشاقة، كلكف إذا حافظ العاممكف عمى القيمة التي يستمدكىا مف دينيـ كقيـ المينة 

 ية.  فأنيـ سكؼ يككنكف قادريف عمى الاستنتاجات الأخلاق
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 0التفكير الأنعكاسي -د

تطكير العامميف لايأتي مف فراغ إذ يجب عمييـ أف يككنكا مرحبيف لاستقباؿ 
الأفكار عف أدائيـ مف خلاؿ كجيات النظر المتعددة كمف خلاؿ التغذية المرتدة مف 
زملائيـ بل حتى مف مرءكسييـ كأف يككنكا رحبيف لاستقباؿ الأفكار المرتدة، كالأنعكاس 

يبرز في  مدى مقدرة العامميف عمى أخذ ىذه الأفكار كالمعمكمات كتقييميا كتطبيقيا ىنا 
إلى سمككيات كتصرفات لتكضيح الأخطاء كتصحيحيا، كما أف كعي العامميف لمتغذية 
المرتدة عف أدائيـ يرشدىـ إلى مكامف القكة كالضعف التي تعتبر ضركرية لتطكير 

 أنفسيـ.

  0الميارات الفنية 2/2

قصد بالميارات الفنية المعرفة المتخصصة في مجالات العمـ اللازـ لمعمل ي  
كعمى الفيـ كالأداء المميز لذلؾ، كالقدرة عمى التبسيط كالتطكير في العمل لكي يككف 

 العاممكف مرجعا في كافة الجكانب الفنية المتعمقة بالعمل.

لعاممكف في ممارسة كتتعمق الميارات الفنية بالأساليب كالطرؽ التي يستخدميا ا
عمميـ كمعالجتيـ لممكاقف التي يصادفكنيا، كتتطمب الميارات الفنية تكافر قدر 
ضركري مف المعمكمات كالأصكؿ العممية كالفنية لدى العامميف التي يتطمبيا نجاح 
العمل في المنظمة مما يزيد في نطاؽ تأثيرىـ في مجمكعة العمل، كليس المقصكد أف 

أك متخصصا في العمكـ كلكف يجب أف يككف لديو القدر الكافي منيا  يككف الفرد خبيرا
مف خلاؿ اطلاعو الثقافي مما يككف لديو المعرفة التي تبني ثقتو في نفسو كتنمي ثقة 

 الآخريف فيو كالتي تعتبر مف أىـ متطمبات النجاح في العمل. 
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 .الأنسانية الميارات 2/3 

د عمى التعامل مع الآخريف مف أجل تنسيق يقصد بالميارات الأنسأنية  قدرة الفر 
جيكدىـ كبث ركح العمل الجماعي كالتعاكف فيما بينيـ ، كتنقسـ الميارات الأنسانية 

 إلى عدة ميارات منيا:

 0الاتصاؿ ميارة - أ

ىى قدرة الفرد عمى الاتصاؿ الفعاؿ كالتي تتسـ بالتعاكف كالتكاصل كالتنسيق 
لآخريف كالتي تسيـ في تحقيق أىداؼ المنظمة المستمر كالاحتراـ المتبادؿ بينو كا

كأىداؼ العامميف كتتصف بالصراحة كالشفافية كالصدؽ في نقل المعمكمات بما يسيل 
عممية صنع القرارات المختمفة كحسف التعامل مع المعمكمات في كل الاتجاىات كأف 
تككف المعمكمات مفيكمو بنفس المستكى لدى الأطراؼ المتصمة كعندما تككف 

 الاتصالات فعالة فإف المنظمة تعمل بركح فريق متعاكف كمترابط.

فالاتصاؿ الفعاؿ بيف العامميف كبعضيـ البعض يرفع الركح المعنكية كينمي ركح 
 الفريق لدييـ كيقكي عندىـ الشعكر بالأنتماء التنظيمي كالرغبة في البقاء بالمنظمة. 

 0الآخريف مع العلاقات إقامة -ب

قات كاتصالات فاعمة مع كافة الأطراؼ حتى يحصل عمى يقيـ الفرد علا  
أقصى درجة مف تعاكنيـ كتحقيق الأىداؼ المرجكة كتجنب عرقمة الجيكد، فإقامة 
العلاقات المختمفة مع العامميف تزيد مف قكة الفرد عمى التأثير، فالعلاقات الجيدة تسيـ 

مى فيـ احتياجات في تجنب المشكلات كالمنازعات مع جماعات العمل، كتساعد ع
العامميف كالاستماع إلى آرائيـ كمقترحاتيـ كالاستعداد لمشاركتيـ الكجدانية، كتتمثل أىـ 
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المؤشرات عمى تكافر الميارات الأنسانية بالمنظمة في مدى قدرة الفرد عمى إقامة 
دراكو الكاعي لميكليـ كاتجاىاتيـ كفيمو لمشاعرىـ  علاقات طيبة مع كافة العامميف كا 

فساح المجاؿ ليـ لإظيار مكاىبيـ كثق تو فييـ كتقبمو لاقتراحاتيـ كأنتقاداتيـ البناءة كا 
شباع حاجاتيـ.  الابتكارية، كتمبية طمباتيـ كا 

 0الآخريف تقدير -ج

أف طريقة التعامل كممارسة العلاقات الخلاقة مف الدعائـ الميمة لمتقدـ 
الأدكات الميمة لمفرد لكسب كلاء كالطمأنينة كالاستقرار في العمل كىى مف الميارات ك 

كحب زملائة كتعاكنيـ كمساىمتيـ معو في نجاح المنظمة كتحقيق أىدافيا ، كيظير 
تقدير الآخريف في الدعـ المادي كالمعنكي مف العامميف لبعضيـ البعض في كافة 

 المكاقف الكظيفية كالاجتماعية. 

الجيدة تحترـ شخصية  كفي ضكء ما سبق يرى الباحث أف الميارات الأنسانية  
الآخريف كتدفعيـ إلى العمل بحماس كقكة دكف قير أك إجبار كىى التي تستطيع أف 
تبني الركح المعنكية لممجمكعة عمى أساس قكي كتحقق ليـ الرضا النفسي كتكلد بينيـ 

 الثقة كالاحتراـ المتبادؿ كتجد بينيـ جميعا أسرة كاحدة متحابة متعاطفة .

لي الميارات البشرية داخل المنظمة عمى النحك التالي:كيمثل الشكل التا   
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كمف خلاؿ الشكل السابق أنو يكجد ثلاثة مستكيات إدارية بالمنظمة تتمثل في 
 الآتى:

 0الإدارة العميا -أ

كىى تتككف عادة مف المدير العاـ أك مجمس الإدارة كتككف ميمتيا الإشراؼ 
ة كالإستراتيجية المراد الكصكؿ إلييا كصياغة عمى إدارة المنشاة كتحديد الأىداؼ العام

الإستراتيجيات كالسياسات اللازمة لتحقيق ىذه الأىداؼ بأسرع كقت كاقل تكمفة كتزداد 
حاجة المدير في مستكى الإدارة العميا إلى الميارات الفكرية كالإنسانية أكثر مف حاجتو 

 إلى الميارات الفنية.

 0الإدارة الكسطى -ب

صل ما بيف الإدارة العميا التنفيذية كىى تتككف عادة مف مديرى كىى حمقة الك 
الإدارات النكعية، كتتركز مياـ المديريف في ىذه الإدارات حكؿ ترجمة الأىداؼ العامة 
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كالإستراتيجية التي كضعت مف قبل الإدارة العميا إلى أىداؼ فرعية تخصصية كتكزيعيا 
زداد حاجة المدير في ىذا المستكى إلى عمى الأقساـ التابعة ليا كل حسب تخصصو كت

 الميارات الفكرية كالإنسانية إلى جانب الميارة الفنية.

 0الإدارة التنفيذية -ج

كىى تتككف مف رؤكساء الأقساـ كالكرش كميمتيا كضع الخطط التفصيمية 
ات كالبرامج  التنفيذية لمعمل كالقياـ بتنفيذىا كرفع تقارير الأنجاز كالأداء إلى المستكي

العميا كتزداد حاجة المدير في ىذه الإدارة إلى الميارات الفنية أكثر مف حاجتو 
 لمميارات الأنسانية كالفكرية. 

 0تحسيف الأداء الكظيفي في ضكء تكنكلكجيا المعمكمات -3

تعد المكارد البشرية المصدر الرئيسى التي تستند اليو المنظمات لتحقيق التقدـ 
ي، كذلؾ باعتبارىا أىـ العناصر القادرة عمى استيعاب المفاىيـ المرجك لأدائيا التنظيم

كالفمسفات كالأفكار الحديثة التي تساعد عمى الاستفادة مف الظركؼ البيئية المختمفة، 
كقد أشار أحد الباحثيف أف ذلؾ لف يأتي إلا بتكافر المعرفة كالمعمكمات الكافية لدى تمؾ 

يبية الحديثة التي تدعـ تمؾ المعرفة كتكظيفيا المكارد، ككذا اتباع الأساليب التدر 
 لتحسيف الأداء الكظيفي لتمؾ المكارد. 

 0إدارة المعرفة كالمعمكمات كمدخل لتحسيف الأداء الكظيفي لمعامميف 3/1

تحكلت القكة داخل المنظمات إلى العامميف الذيف يمتمككف مفاتيح المعرفة 
مصادر التنظيمية الأخرى بتمؾ كالمعمكمات، كمف خلاؿ ذلؾ فيـ يتحكمكف بال
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المنظمات، كفي ضكء ذلؾ فأف تحسيف أداء العامميف مرتبط بمقدار المعرفة 
 كالمعمكمات المتاحة لدييـ.

كتتطمب إدارة المعرفة كالمعمكمات تكافر بعض الميارات اللازمة لتحسيف أداء 
  :العامميف تتمثل في

 0التفكير الناقد -أ

نكا قادريف عمى التفكير الناقد كتحميل المشكلات، يجب عمى العامميف أف يكك   
كاستخداـ الأدكات المتاحة في البحث كالتحميل ككضع الحمكؿ كتطبيقيا، ككذا تقييـ 

 النتائج كتطكير تمؾ الحمكؿ مع المتغيرات البيئية المختمفة الداخمية كالخارجية.

 0الإبداع -ب

العامميف عمى الكصكؿ  في عصر المعرفة كالمعمكمات يجب أف تساعد ميارات
إلى حمكؿ جديدة لممشكلات القديمة، كتقديـ خدمات أكثر تطكراً بيدؼ تمبية 

 الاحتياجات الفعمية كالمتكقعة لمعميل.

 0العمل الجماعي -ج

العمل الجماعي ىك السبيل الكحيد لحل المشكلات المعقدة، كقد ساعدت 
فعف طريق الشبكات المعمكماتية  تكنكلكجيا المعمكمات في تفعيل ىذا النمط في العمل،

أصبح تناقل المعمكمات كالأفكار أمراً في غاية البساطة كالأىمية كذلؾ بالاستعانة 
 بالبرامج الإلكتركنية الملائمة لذلؾ.

 0الاتصاؿ -د
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يحتاج العاممكف في عصر تكنكلكجيا المعمكمات إلى إتقاف الاتصالات الفعالة 
لأشخاص، ككذا اختيار طرؽ الاتصالات الملائمة في العديد مف المجالات كلمختمف ا

 لذلؾ حتى تتـ تمؾ العممية بكفاءة كفعالية.

 0استخداـ الحاسب الآلي -ق

يحتاج العاممكف في عصر المعرفة كالمعمكمات ليس فقط تخطي الجيل في 
استخداـ الحاسب الآلي أنما الانطلاؽ كالتعرؼ عمى المستكيات العالية مف الطلاقة 

نية كالرقمية، مع تكافر القدرة لدييـ عمى استخداـ الأدكات القائمة عمى استخداـ الإلكترك 
 الحاسب الآلي لأنجاز مياميـ الكظيفية المختمفة.

 0التدريب كمدخل لتحسيف الأداء الكظيفي لمعامميف 3/2

أصبحت المكارد البشرية في عصر تكنكلكجيا المعمكمات بحاجة إلى تنكع 
ي مياراتيا مف أجل تمكينيا مف ممارسة مياـ كظيفتيا، كتعدد كتحديث مستمر ف

كيستمزـ ىذا التكجو الاستغناء عف الأساليب التدريبية التقميدية كاستبداليا بأساليب 
  حديثة كمتطكرة لرفع كتنمية قدرات تمؾ المكارد  مف خلاؿ المراحل التالية:

 0مرحمة التخطيط كالإعداد لمعممية التدريبية 3/2/1

بيق تكنكلكجيا المعمكمات في تفعيل كترشيد التخطيط كالإعداد لمعممية ساىـ تط
 التدريبية، كذلؾ بتكفير معمكمات حديثة عف:

 0قياس الاحتياجات -أ

 كذلؾ بتكفير معمكمات عف:
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 الأىداؼ كالتكجيات كالسياسات التنظيمية المتبعة. -

خلاليا تحديد إمكانية  معرفة عناصر التحميل الإستراتيجي بصكرة يمكف مف  -
عناصر القكة كالضعف في أداء العامميف، ككذا الفرص كالتيديدات، مما يؤدي إلى 

 تحديد دقيق للاحتياجات التدريبية ليؤلاء العامميف.

 0التخطيط للاحتياجات -ب

تؤدي تكنكلكجيا المعمكمات دكراً حيكياً في عممية التخطيط للاحتياجات 
 التدريبية مف خلاؿ:

كخطط العمل لكافة الإدارات بالمنظمة، مما يتيح كضع خطط تدريبية  معرفة برامج -
 كاقعية لتنفيذ تمؾ البرامج.

كضع خطط مسبقة لمعممية التدريبية أكالمساعدة في ذلؾ عف طريق البرامج  -
 .SPSS  ،Parysالإحصائية المناسبة مثل برامج  

لتدريبية بصكرة تتناسب مع تتيح إمكانية  الكسيط الذكي إمكانية  التخطيط لمبرامج ا -
 الكاقع الحقيقي لممنظمة.

 0تحديد أسمكب كمتطمبات التنفيذ -ج

تتيح تكنكلكجيا المعمكمات إمكانية  التعرؼ عمى البرامج التدريبية المتاحة 
عالمياً ككيفية تنفيذىا كتكمفتيا، بحيث يمكف لممسئكليف تحديد الأسمكب الأمثل لتنفيذ 

 مع البيئة التنظيمية التي سيتـ تطبيق تمؾ البرامج بيا.  تمؾ البرامج بما يتكاءـ
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 0إعداد المحتكى  -د

أف إعداد محتكى العممية التدريبية أمر في غاية الأىمية، لذا يجب كضع 
البرامج التدريبية كمكادىا التعمىمية بعناية شديدة بحيث تتناسب مع اليدؼ مف تمؾ 

يق تكنكلكجيا المعمكمات عمى الدخكؿ إلى العممية ككذا مستكى المتدربيف، كيساعد تطب
قاعدة البيانات المتكفرة داخل المنظمة كالاطلاع عمى كافة البرامج التدريبية ككيفية 
تطبيقيا، ككذا معرفة النتائج المتحققة منيا كالكقكؼ عمى مدى إيجابيتيا كسمبيتيا مما 

 يؤدي إلى إثراء العممية التدريبية شكلًا كمحتكى. 

 0حمة تنفيذ العممية التدريبيةمر  3/2/2 

ساعدت تكنكلكجيا المعمكمات بطريقة فعالة في تنفيذ البرامج التدريبية، حيث 
اتاحت طرقاً كأنماطاً تدريبية جديدة تختمف تماماً عف الطرؽ التقميدية في تنفيذ العممية 

 التدريبية كفي كافة مراحميا كفقاً لما يمي:

 0التدريب عف بعد -أ

بعد طريقة لاكتساب المعرفة مف خلاؿ الآخريف، فعف طريق التدريب عف 
الشبكة المعمكماتية أصبح بمقدكر أى فرد تطكير كفاءاتو المختمفة دكف الحاجة لمتكاجد 
المكاني بالعمل، حيث تكجد عمى الشبكة تنظيمات افتراضية تعمل عمى مد الأفراد 

اؿ التدريبي المطمكب، كما المشتركيف فييا بالمحاضرات كالدركس المختمفة حكؿ المج
يمكف تعميـ ىذه البرامج التدريبية داخل المنظمة عف طريق الشبكة الداخمية حتى 

 يستفيد منيا كافة العامميف.
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كلا يشترط في التدريب عف بعد عدد المتدربيف، فالقاعات في ىذا المجاؿ 
عمى الشبكة افتراضية مبنية عمى الشبكة، كلعل مف أىـ مميزات التدريب بالاعتماد 

الداخمية ىك طابعو التفاعمي الذي يعادؿ في تأثيره الكاقع الحقيقي في درجة التأثير 
كالتعامل، كيمكف مف خلاؿ ىذا النكع مف التدريب بتحصيل نتائج أفضل خاصة في 
بعض المجالات التدريبية التي لا تكتفي فقط بالمحاضرات النظرية بل تعتمد بدرجة 

 كبيرة عمى التطبيق. 

كمف أىـ مميزات التدريب عف بعد أنو يسمح بمتابعة العممية التدريبية خارج 
أكقات العمل، كيمكف   اختيار مكضكع التدريب حسب نقاط الضعف لدى كل متدرب 

 ككفقاً لإمكانياتيـ المالية كالاقتصادية.

 0التدريب أثناء العمل  -ب

عممو كتكجييو  النمط التقميدى لمتدريب يقتضي انقطاع العامل الفرد عف
لمتابعة برنامجو التدريبي، كلكف مع تكنكلكجيا المعمكمات يمكف تمقي التدريب أثناء 
كقت العمل كدكف الانقطاع عنو، فتكنكلكجيا المعمكمات تتيح إمكانية  تنفيذ البرنامج 
التدريبي بالتكازي مع العمل الحقيقي دكف شعكر الفرد بالفارؽ بيف ما يقكـ بتنفيذه فعلًا 

مكظيفة كما يقكـ بتنفيذه لمتدريب، كفي ىذه الحالة يمكف لممنظمة الاستفادة مف إنتاجية ل
العامل حتى في أثناء العممية التدريبية كبالتالي تقميل التكاليف نتيجة استغلاؿ مخرجات 
العممية التدريبية أثناء القياـ بيا، كالحكـ عمى مدى فعالية البرنامج التدريبي فبل 

 و. الأنتياء من

 0التدريب كفقاً لمستكى المتدرب -ج
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تتيح تكنكلكجيا المعمكمات إمكانية  تقديـ البرامج التدريبية بأكثر مف مستكى 
تدريبي بدءا مف المستكى المبتدئ كحتى المستكى المتقدـ كذلؾ تبعاً لطبيعة كقدرات 

ذكاء المتدرب، حيث تقكـ تمؾ البرامج بالاستعانة بمجمكعة اختبارات كتطبيقات لم
الصناعي كالأنظمة الخبيرة في تحديد مستكى المتدرب ككذا نقاط القكة كالضعف فيو، 
كتقدـ لو المادة التدريبية بطريقة تناسب مستكاه مع مراعاة التغيير في المستكى كمما 

 تقدـ المتدرب في البرنامج التدريبي. 

 0مرحمة التقييـ 3/2/3

مة تقييـ العممية التدريبية مف خلاؿ ساىمت تكنكلكجيا المعمكمات في إثراء مرح
 ما يمي:

إمكانية  التقييـ المستمر لكفاءة العممية التدريبية مف خلاؿ التفاعل بيف المتدرب  -
 كالبرنامج التدريبي بصكرة كاممة بحيث يمكف مف خلاليا تحديد نقاط القكة كالضعف.

حالات التدريب، حيث  تتيح برامج التدريب الذكية إمكانية  تتبع المتدرب في جميع -
 تقكـ بتكفير كافة المعمكمات أثناء العممية التدريبية كليس فقط أثناء مرحمة التقييـ.

حيث يمكف  workflowتتيح امكانيات شبكات الإنترنت استخداـ أساليب  -
مف خلاليا قياس مدى التحسف في أداء العامميف قبل العممية التدريبية كبعدىا، لمعرفة 

 مية لمعممية التدريبية كليس النظرية فقط. القيمة الفع
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 : القيادة -ثانيًا 

 تعريف القيادة

القيادة يمكف تعريف القايدة بأنيا عبارة عف قياـ الشخص بعممية إقناع 
قناعو  لأشخاص آخريف في مجمكعة معينة، كيمعب دكر القدكة، كيكمف دكره كا 

تحقيق أىداؼ منشكدة، كحتى تككف القيادة للأشخاص مف خلاؿ السعي كالكصكؿ إلى 
  .ناجحة يجب أف يتبّع الأفراد ىذه الطريقة كينفذكنيا

القيادة ىي ما يمتمكو المدير أك الفرد مف قدرة عمى التأثير عمى الآخريف ك 
لتحفيزىـ كتشجيعيـ عمى إنجاز مجمكعة مف الأىداؼ المنشكدة لممنشأة، كما أنّو يمكف 

مف النشاطات الّتي يمارسيا القائد الإداري في جميع المجالات  كصفيا بأنّيا مجمكعة
  .الّتي تتطمب إصدار القرار كاتخاذىا كبالتالي إصدار الأكامر عمى المرؤكسيف

تتمثل القيادة بالتأثير بالمرؤكسيف بشكل عاـ كتسيير سمككيـ كتكجيييـ فيما ك 
سيق جيكدىـ ليرغبكا يتماشى مع أىداؼ المنظمة كمصالحيـ، كتعمل جاىدة عمى تن
أما في عمـ الإدارة  .بتقديـ ماىك أفضل ما لدييـ كبالتالي تحقيق الأىداؼ المنشكدة

الحديثة فإفّ المعنى المستحدث لمقيادة أنّيا قياـ القائد بالإلياـ للأفراد حتى يتمكنكا مف 
ة تعتبر أىميّة القياد .تقديـ الأفضل لممنظمة لمكصكؿ إلى النتائج المرجكّة كتحقيقيا
تؤدّي دكراً ىامّاً في  .القيادة بمثابة حمقة كصل بيف تصكرات المؤسسة كالعامميف فييا

تشكّل دكراً  .تسخير جيكد العامميف بالاتجاه المطمكب بما يتماشى مع الأىداؼ المرجكّة
يجاد الحمكؿ اللازمة  رئيسيّاً في السيطرة عمى ما يكاجيو سير العمل مف مشكلات كا 

تزيد مف الميارات  .عمى تدريب الأفراد كتقديـ الرعاية كالتنمية كالتحفيز ليـتعمل  .ليا
  :أدكار القيادة يؤدي القائد عدداً مف الأدكار، كمنيا .الإنسانيّة كالعمميّة لدى الأفراد
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أنكاع  .القائد كمتحدث رسمي .القائد كقاضٍ  .القائد كمستشار .القائد كمعمّـ
القيادة  :عدة أنكاع كفقاً لمييكل التنظيمي، كسمكؾ القائدالقيادة تنشطر القيادة إلى 

القيادة  .الأتكقراطية، كىي ذاتيا القيادة العسكرية كالديكتاتكرية أك الاستبدادية
القيادة الحرّة، كيطمق عمييا اسـ  .الديمقراطية، كىي عمى العكس تماماً مف النكع السابق

القيادة المكقفية،  .ف الأتكقراطية كالديمقراطيةقيادة عدـ التدخل كىي النكع المحايد ما بي
القيادة التبادلية، كينفرد ىذا  .كىي تمؾ التي تظير في لحظة اتخاذ القرار في مكقف ما

 .النكع بأنّو يتـ تبادؿ الأدكار القيادية ما بيف الرّئيس كالمرؤكس

 صفات القائد

يتصف القائد يجب أف  .يتطمب الدكر القيادي مف القائد أف يككف خبيراً 
القدرة عمى التعرّؼ عمى مكاطف الضعف كالعمل عمى التخمص منيا، كتحفيز  .بالحنكة

عدـ التمييز بيف أفراد  .التحمّي بالأخلاؽ الحسنة كالإنسانية .مكاطف القكة كدعميا
أساليب القيادة التفكير بشكل مستمر: ىي أف يبقى القائد يفكر  .المجتمع ك الفريق

ا يتعمق بأىداؼ المنشأة كما يؤكؿ إلى تحقيقيا، كذلؾ بأف يطرح بشكل مكثف بكل م
منح الذات  .عمى نفسو السؤاؿ باستمرار حكؿ كيفيّة إنجاز الأىداؼ بأفضل شكل

الكقت لمتفكير: يتكجب عمى القائد بمنح نفسو الكقت الكافي لمتفكير مميّاً بكل ما يمكف 
دكف ضغط: إفّ القائد الذي يككف قيادة الأفراد  .أف يحفّز المرؤكسيف عمى العمل

نمكذجاً يُقتدى بو فإنّو يككف بذلؾ قائداً فعّالًا، أي أنّو مصدر للإلياـ كليس مجرد 
  .التحكّـ بالنتائج .مصدر للأكامر
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 فرؽ العمل كجماعات العملثالثًا : 

 0فرؽ العمل -أ

ىك أحد أساليب كأنماط العمل  (Team Work) إفّ العمل ضمف فريق
ي الحديث الذي يقكـ عمى أساس تقسيـ المياـ كالكظائف عمى مجمكعةٍ مف العصر 

الأشخاص الذيف يعممكف في نفس المنظمة، كالتي يجمعيا ىدؼٌ كاحد كمصمحةٌ عامةٌ، 
ّـ استغلاؿ كاستثمار كافة ميارات الفريق عمى اختلافيا كتعدّدىا في سبيل  بحيث يت

 .خرجات أعماؿ أكثر جكدةخدمة المنظمة، كلضماف تحقيق نتائج أفضل كم

 عكامل نجاح فريق العمل ما يمي :

 0 ٍّامتلاؾ فريق العمل لميارات الإدارة الأساسية التي تتمثّل بشكلٍ مباشرٍ في كل
مف: التخطيط، كالتنظيـ، كالتكجيو، كالرقابة، كالتقييـ، كالتي تعدّ أساساً لمقياـ 

 .بالأعماؿ المختمفة بغض النظر عف طبيعتيا كميدانيا
 0  امتلاؾ القدرة عمى التخطيط، كالذي يعدّ مفتاحاً أساسياً كأداةً حتميةً نحك تحقيق

الأىداؼ المطمكبة كالمرجكة، سكاءً كانت ىذه الأىداؼ قصيرةً، أك متكسطةً، أك 
ّّ تقسيـ الأعماؿ كالمياـ  ّـ ّـ تحديد ىذه الأىداؼ بدقةٍ، كيت بعيدة الأجل، بحيث يت

ّـ تحديد السُبل كالمكارد عمى الفريق، كيضع جداكؿ ز  منية لتنفيذ كل منيا، كما يت
المُتاحة التي تضمف تحقيق ىذه الأىداؼ ضمف ما تمتمكو المنظمة في الكقت 

  .الحاضر
 0 إدراؾ المفاىيـ الرئيسية للإدارة الاستراتيجية، كالتي تعدّ مف الأساليب الإدارية

  .ظمات كالعامميف فييا حالياً الضركرية لمعمل في ظلّ التحديات التي تكاجييا المن
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 0 العمل بركح الفريق الكاحد الذي تجمعو مصمحةٌ مشتركةٌ، كعدـ الاىتماـ بالجانب
الشخصي بصكرةٍ تفكؽ الاىتماـ بالمصمحة العامة لممنظمة، كذلؾ عف طريق كجكد 
ٍـ كتآخٍ ضمف أعضاء الفريق، كاتباع أساليب المنافسة الشريفة كالابتعاد عف  احترا

 0فسة اللاأخلاقية التي تضرّ مصمحة العمل بشكلٍ مباشرٍ المنا

 :أىـ عكامل نجاح فريق العمل

 مف أىـ عكامل نجاح فريق العمل تتمخص بما يمي :

 0 القدرة عمى إعداد التقارير الدكرية، سكاءً كانت الأسبكعية، أك الشيرية، أك حتّى
ّـ فييا تقييـ مدى الإنجاز في المؤسسة، كمدى سيرىا في الطريق  السنكية، كالتي يت

الصحيح نحك أىدافيا، حيث يتيح ذلؾ إمكانية رصد الأخطاء كتقكيميا في الكقت 
  .المناسب قبل تفاقميا

 0 القدرة عمى دراسة البيئة المحيطة بالعمل في المنظمة، كمعرفة سكؽ العمل
  .المطمكب، كحاجات الزبائف المتغيرة، ككضع الخطط القادرة عمى المنافسة

 0درة عمى التغمب عمى المشكلات كالتناقضات التي تنشأ بيف أعضاء الفريقالق 
الحرص عمى التعمّـ المستمر، كذلؾ مف خلاؿ القدرة عمى اكتساب معارؼ 0

كمياراتٍ كاتجاىاتٍ جديدة في العمل، كالتركيز عمى التدريب كالتمكيف، كأخذ 
رة عمى استخداـ التقنيات الدكرات التأىيمية، كمكاكبة التطكر التقني، كامتلاؾ القد

 .الحديثة
 0  فيـ ثقافة الآخريف كاحتراميا، كتقبل كجيات النظر المختمفة، كمحاكلة جمع

 سس0الآراء كاختيار الأفضل منيا لخدمة المصمحة العامة
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 .  تنظيـ الكقت كاحترامو، كتجنب إضاعتو في أمكرٍ خارج العمل، كالحرص عمى
لمكاصفات المحددة، كالانطلاؽ مف مبدأ تقديـ مخرجات أعماؿ مناسبة كضمف ا

  .الاتقاف كالإخلاص في العمل الذي يقكد إلى نتائج مرضية لجميع الأطراؼ

 :أنكاع فرؽ العمل

  فرؽ عمل المياـ الطارئة ك حل المشكلات: - 1

مجمكعة أفرد يعممكف لمكاجية مشكمة ما تتعرض ليا المنظمة ك يحاكؿ الفريق 
 .نبيا في المستقبل مثل فرؽ عمل إدارة الأزماتتخفيف آثارىا كمحاكلة تج

 : فرؽ العمل ذاتية الإدارة - 2

ىذا النمط مف الفرؽ يمنح سمطة كيتـ تفكيضو بمياـ كانت حكراً عمى قمة 
اليرـ التنظيمي مثل تحديد الاحتياجات المالية ، تحديد ك طمب المكارد ، تنظيـ 

ات الأداء ك قياسو ك مكاجية ك حل التدريب ،اختيار الأعضاء الجدد، تحديد مستكي
مشكلات التنفيذ ك يككف قائد ىذه الفرؽ مختار بالتشاكر بيف أعضاء الفريق كغالبا 

 .تككف القيادة بالتناكب بيف أعضاء الفريق

 : فرؽ العمل متعددة المياـ - 3

في ىذا النكع مف الفرؽ يحتفظ الأفراد بأدكارىـ داخل التنظيـ إضافة إلى دكرىـ 
لفريق ك الفكرة الأساسية لمفرؽ متعددة المياـ ىي أف كل عضك يمارس مياراتو ك في ا

خبراتو مف كظيفتو الأساسية ك يكرسيا لصالح ميمة الفريق ،إف جمع ىؤلاء الأفراد مع 
بعضيـ يؤدي إلى إيجاد لغة مشتركة لمعمل ك يقضي عمى الحدكد بيف الأقساـ ك 
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العميا حيث تقكـ ىذه الفرؽ بدكر حمقة الكصل الدكائر كمثاؿ نذكر فرؽ عمل الإدارة 
بيف المنظمة ك البيئة الخارجية ك يؤثر أداؤىا عمى المنظمة ككل فمف مياميا تحديد 
الرؤية ك الرسالة لممنظمة ، تحديد الإستراتيجية ، تحديد أىداؼ ككاجبات قطاعات 

 0 المنظمة المختمفة لمعالجة التداخل بينيا ك القضاء عمى أي تعارض

 : فرؽ عمل التغيير - 4

تتألف مف مجمكعة مف الخبراء ىدفيـ الأساسي ىك التغيير ك تطبيقو في المنظمة 
حيث تساعد ىذه الفرؽ في التأثير عمى الثقافات السائدة في المنظمة لتحقيق 
إصلاحات مستمرة في النتائج بتطبيق الطرؽ الحديثة ك يككف أعضاء ىذه الفرؽ 

 .يـ لإنجاح ميمتيـمكرسيف جيكدىـ ك قدرات

 : فرؽ تحسيف الجكدة - 5

يتشكل أعضاء ىذا النكع مف كحدة تنظيمية كاحدة كىـ يعممكف عمى تحسيف 
مستكى الجكدة أك الإنتاجية، تستخدميا المنظمات لتحسيف الجكدة حيث تعمل ىذه 
الفرؽ عمى تحديد مجالات العمل التي بحاجة لتحسيف ك تجمع البيانات التي تكضح 

 .جكدة الأداء ك تقترح طرؽ جديدة لتحسيف جكدة أداء المنتج ك العممية مستكى 

 :فرؽ عمل المشركعات - 6

تتشكل مف أجل إنجاز مشركع معيف يخص المنظمة مثل طرح منتج جديد أك 
تشييد فرع لممنظمة ك تعتمد عمى الفيـ المتبادؿ بيف الأعضاء كتتطمب التنظيـ الجيد 

 .داء الفريقللأنشطة ككضع خطة تفصيمية لأ
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 :فرؽ العمل الافتراضية - 7

يستخدـ ىذا النكع مف الفرؽ بشكل كبير شركات تتسـ أنشطتيا بالطابع الدكلي 
حيث أف ىذه الفرؽ تنتشر عمى مستكى دكلي كعمى مساحات جغرافية كاسعة ك يتصل 
أعضاؤىا مع بعضيـ البعض إلكتركنيا لتحقيق ىدؼ مشترؾ أك التشاكر ك تبادؿ 

 0 الخبرات

 جماعات العمل -ب 

 مفيكـ الجماعات.

الجماعة ىي جمع مف إثنيف أك أكثر مف الأفراد لدييـ ىدؼ يحاكلكف تحقيقو عف 
طريق دكرىـ المتداخل كالمتفاعل مع بعضيـ البعض خلاؿ فترة معينة مف الزمف دكف 

 الخركج عف القكاعد التي تحكـ ىذه الجماعة.

ف لدييـ ىدؼ كاحد يحاكلكف الكصكؿ إليو مف فالجماعة تضـ مجمكعة مف الأفراد يكك 
خلاؿ تفاعميـ مع بعضيـ البعض كىذا التفاعل يتـ عف طريق ترابط أدكارىـ معا كأيا 
كاف عدد الجماعة فيجب أف يتـ كل ذلؾ عف طريق التأثير فيما بينيـ كمع الآخريف 

 حتى يتحقق الصالح العاـ مف كراء تككيف ىذه الجماعة.

ء في المنظمات الإىتماـ بمكضكع الجماعات لما ليا مف مقدرة عمى ينبغي عمى المدرا
التأثير في سمكؾ الأفراد كالمنظمات، كمحاكلة تحميل سمكؾ الجماعة كخمق التعاكف بيف 
أفرادىا بشكل إيجابي الذي يضمف تحقيق الأىداؼ لمجميع سكاء كاف فردا أـ جماعة أـ 

 منظمة.
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 ثانيا: خصائص الجماعات.

 ت مجمكعة مف الخصائص يمكف إيجازىا عمى النحك التالي:إف لمجماعا

 حجـ الجماعة: -1

حيث يتضمف عدد الأفراد الذيف يتككف منيـ الجماعة، كحجـ الجماعة يؤثر عمى 
مستكى أدائيا، فالجماعة التي تضـ العديد مف الأعضاء كالمزيد مف المكارد المتاحة 

 المياـ المستقمة نسبيا. ربما تككف قادرة عمى سرعة إكماؿ عدد كبير مف

 التفاعل الإجتماعي: -2

مف الضركي حدكث تفاعلا بيف أفراد الجماعة جيث أنو يؤدي إلى تقكية الترابط بيف 
 أعضائيا كيزيد مف تلاحميـ معا نحك اليدؼ الذي مف أجمو تـ تككيف ىذه الجماعة.

 الأىداؼ المشتركة: -3

بيف أعضائيا، لأف ىذا يككف جاذبا  يجب أف تككف ىذه الأىداؼ ذات إىتماـ مشترؾ
 للأفراد كيجعميـ متماسككف حكؿ تحقيق الأىداؼ.

 القكاعد التي تتبعيا الجماعة: -4

يجب أف تككف ىناؾ قكاعد كمعايير تنظـ كتحكـ سمكؾ أعضاء الجماعة حيث لا 
يستطيع أحد الأعضاء الخركج عنيا، بل عمى الجميع الإلتزاـ بيا كالعمل تحت نطاقيا، 

 ىذه القكاعد يمكف كتابتيا كىي تأخذ صفة الإتفاؽ بيف جميع أعضاء الجماعة.ك 

 ىيكل مستقر لمجماعة: -5
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لمجماعات ىيكل تنظيمي يكضح العلاقات بيف أعضاء الجماعة كتككف ىذه العلاقات 
مستقرة حتى يتمكنكا مف الأداء ككحدة كاحدة، مع ضركرة كجكد قيادة ليذه الجماعة 

 اعميا.تضمف تماسكيا كتف

 الإدراؾ: -6

بحيث يدرؾ كل عضك بكجكده في الجماعة كينظر إلى نفسو بإعتباره عضكا في ىذه 
 الجماعة، كيمكنو التعرؼ عمى باقي الأعضاء كيميزىـ عف غيرىـ مف الأفراد.

 ثالثا: أسباب تككيف الجماعات.

 ىناؾ بعض الأسباب التي تجعل الفرد ينضـ لمجماعة، تتمثل فيما يمي:

 اعدة الفرد في أداء المياـ:مس -1

فالمياـ كالأعماؿ إذا تمت بشكل جماعي تصبح أكثر فاعمية كيتـ إنجازىا بدقة كسرعة، 
 فالعمل الجماعي يشجع الفرد عمى الأداء كيرفع مف مستكى قدرتو ككفائتو عمى الأداء.

 إشباع حاجات الفرد: -2

يا سكاء كانت ىذه مف الطبيعي أف يككف لمفرد حاجات مختمفة يرغب في إشباع
الحاجات نفسية أك إجتماعية أك مادية، فالفرد يعتبر عضكيتو في جماعة ما مؤثرا 

شباعو ليذه الحاجات.  بشكل أقكى عمى تحقيقو كا 

 

 إحساس الفرد بالكجكد أك التطابق الذاتي: -3
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كىك شعكر نفسي لمفرد بكجكده كعضك في جماعة معينة يجعمو يشعر بالدكر الذي 
ه الجماعة كىذا يؤثر عمى قيـ كمعتقدات الفرد نحك نفسو مما يحقق لو ما يقدمو ليذ

يعرؼ بالتطابق الذاتي، حيث أنو يمتزـ بالقيـ التي تكضح سمكؾ الجماعة كتجعمو 
متطابقا مع أعضائيا كتصرفاتيـ كسمككياتيـ، فالفرد داخميا يشعر بأنو متماثل مع 

 الآخريف.

 داؼ خاصة:الجماعة كسيمة لمفرد لتحقيق أى -4

فمف خلاؿ عضكية الفرد لجماعة ما تجعمو يحقق مكانو ما في البيئة المحيطة بو 
كيفتخر بككنو عضكا في ىذه الجماعة مما يحقق لو أىداؼ أخرى يختص بيا بعيدا 

 عف ىدؼ الجماعة.

 الدفاع عف المصالح: -5

اعد عمى يرغب الأفراد في الإنضماـ لمجماعات حتى يشعركا بالآماف، فالجماعة تس
 حماية أعضائيا مف أية ضغكط يتعرضكف ليا مف الإدارة في المنظمة.

 رابعا: أنكاع جماعات العمل.

 الجماعات الرسمية: -1

يتـ إنشاؤىا بكاسطة التنظيـ الرسمي بيدؼ تحقيق أىداؼ معينة لممنظمة، كيككف ليا 
إف العلاقات سمطات كمسئكليات ككاجبات تخضع لمييكل التنظيمي المكجكد، كمف ىنا ف

بيف أعضاء ىذه الجماعات تحددىا الخريطة التنظيمية، حيث يقكـ الرئيس في ىذه 
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الجماعة بممارسة السمطة كالقيادة عمى باقي أعضاء الجماعة، كالجماعات الرسمية 
 تتمثل في الأنكاع التالية:

 جماعات الآكامر )السيطرة(: -أ

عماؿ المطمكبة حسب خط السمطة حيث تتككف بشكل دائـ داخل المنظمة لمقياـ بالأ
كالتنظيـ الرسمي في المنظمة، كليذا النكع قيادة تعطي الآكامر كتسيطر عمى الآخريف 

 داخل الجماعة، كمف أمثمتيا: قسـ تأكيد الجكدة.

 جماعات الميمة: -بػ

تشكل مف أجل القياـ بميمة معينة كعمل محدد كتككف مؤقتو بشكل نسبي، كىذا النكع 
اء ليـ خبرات في مجاؿ معيف بغض النظر عف مستكاىـ كمكقعيـ قد يضـ أعض

 الكظيفي، مثل: جماعة جكدة المنتج الجديد.

 الجماعات المتقاربة: –ج 

يتـ تحديدىا بشكل رسمي عف طريق المنظمة، كىي ليست جزءا مف التسمسل اليرمي 
 لمتنظيـ، كتتككف مف مجمكعة مف المكظفيف يتميزكف بصفات كخصائص متشابية

 جدا، كمف أمثمتيا: جماعة التطكير.

 الجماعات غير الرسمية: -2

تنشأ خارج التنظيـ الرسمي كتتـ بشكل إختياري مف الأفراد حيث يجمعيـ التشابو 
 كالتماثل في القيـ كالعقائد أك الإنتماء لمكطف كاحد، كمف أنماطيا:
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 جماعات الصداقة: -أ

، حيث تتككف صداقات بينيـ خارج كىي تتككف مف أفراد متماثمكف في بعض الصفات
التنظيـ الرسمي، كلا تشترط تشابو كظائف أعضاء ىذه الجماعة، كتمتد ىذه الجماعة 
خارج مكاف العمل لتحقيق أىدافيـ، كمف الطبيعي أف تؤثر سمككياتيـ عمى السمكؾ 
التنظيمي لممنظمة ككل، كمف أمثمتيا: قياـ الجماعات لمسفر معا أك لمعب مباريات 

 نة.معي

 جماعات المصالح )الإىتماـ(: -ب

تتككف عف طريق كجكد إىتمامات كمصالح مشتركة بيف الأعضاء تجمعيـ معا رغبة 
في تحقيق ىدؼ مشترؾ بينيـ، كيمكف لمفرد أف ينضـ بإختيارة أك ينسحب بإختيارة مف 
ىذه الجماعات، فاليدؼ المشترؾ ىك الذي يؤثر في الجميع لتككيف ىذه الجماعة، 

 جماعة البكلينج حيث تجمعيـ ىكاية كاحدة. مثل:

 خامسا: مراحل تككيف الجماعات.

مف الكاجب عمى المديريف أف يحاكلكا التعرؼ عمى المرحمة التي تمر بيا 
جماعة العمل حتى يستطيع أف يتنبأ بسمكؾ الجماعة، لأف كل مرحمة تتميز بسمكؾ 

ذا السمكؾ كمف ثـ رفع يختمف عف المرحمة الأخرى، كمف ثـ يمكف التعامل مع ى
 مستكى الأداء كتحقيق الأىداؼ، كىذه المراحل عمى النحك التالي:

 مرحمة بداية التككيف:  -1
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حيث يقكـ الأفراد الراغبكف في الإشتراؾ بالجماعة بالتعرؼ عمى بعضيـ 
البعض، كيقكمكف بكضع القكاعد المقبكلة مف الجماعة كما ىي الكاجبات التي عمييـ 

، كالمسئكليات الممقاه عمى عاتقيـ ضمف إطار الجماعة، كما الفكائد التي القياـ بيا
 ستعكد عمييـ مف الإنضماـ إلييا.

كتككيف الجماعة يتـ غالبا عمى التجانس كالتشابو أك التماثل في كاحدة أك أكثر 
مف صفة، مثل: العمر، التعميـ، الخبرة، التجربة، الخمفية الثقافية..، كالجماعات 

 سة تقمل مف دكراف الأعضاء بالنسبة ليا،.المتجان

 مرحمة الإضطراب كالنزاع: -2

حيث تحدث مجمكعة مف الصراعات كالإضطرابات داخل الجماعة، تخمق 
الخكؼ كالشؾ بيف الأعضاء كالتناقض فيما بينيـ لأف شخصيات الأعضاء قد تختمف، 

ذا إستمر ىذا لذلؾ قد يرفض بعض الأعضاء في الجماعة سيطرة قائد الجماعة، كا  
الصراع قد يؤدي إلى حل الجماعة، أما إذا تـ التكافق بينيـ كحل ىذا الخلاؼ كقل 

 الصراع كتـ قبكؿ القيادة فإف ىذه المرحمة تصل إلى نيايتيا.

 مرحمة كضع المعايير: -3

حيث يحدث تماسؾ لمجماعة، كأعضائيا ييتمكف بالكصكؿ إلى حمكؿ 
ة، كيككف كل عضك في الجماعة يككف قد تنازؿ لممشكلات التي تكاجييـ في الجماع

عف بعض رغباتو الشخصية، كيككنكف أكثر تأثيرا مف خلاؿ شعكرىـ بالتقارب كالإتفاؽ 
عمى قكاعد مقبكلة للأداء داخل الجماعة كا عتبار ذلؾ كمعايير لا يخرجكف عنيا، كىذه 
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لميمة كأيضا القكاعد تنتج مف التركيبة الشخصية للأعضاء كخصائصيـ كالمكاقف كا
 التقاليد التاريخية لمجماعة.

 مرحمة الأداء: -4

ىنا تصبح الجماعة مستعدة لمعمل كالأداء كتعمل عمى التكفيق بيف إحتياجات 
الأعضاء كمتطمبات المياـ المطمكب إنجازىا كأدائيا، كفي ىذه المرحمة تككف الجماعة 

المياـ الصعبة التي قد كصمت إلى مرحمة النضج الكامل كىذا يساعد عمى إنجاز 
 تكاجييا.

كخلاؿ ىذه المرحمة يتحكؿ التركيز بعيدا عف الإىتمامات الشخصية حيث يتـ 
التركيز عمى الأنشطة التي ستعكد بالنفع عمى الجماعة، كمف الملاحظ أف الأعضاء 
عندما تككف دكافعيـ عالية فإف ىذا يؤدي إلى قياميـ بالمياـ بشكل إبداعي كترتفع 

داخل الجماعة إلى أقصى حد ممكف كمف ثـ يتحرككف نحك التطكير كالتنمية الإنتاجية 
 في النياية.

 مرحمة حل الجماعة: -5

كىي مرحمة الإنتياء أك الإنفضاض، حيث تككف الجماعة قد حققت الأىداؼ 
التي مف شأنيا تككنت، مثل الجماعات المؤقتو التي تشكمت لإنجاز ميمة ما كفكر 

نتيي الجماعة، كقد يختمف رد فعل الأعضاء نحك ىذه المرحمة إنتياء ىذه الميمة ت
فمنيـ مف يككف لديو سعادة عف طريق كصكلو إلى إنجازات معينة مع الجماعة، كمنيـ 
مف يككف رد فعمة يشكبو الحزف بسبب فقدانو لبعض الأصدقاء الذي تعامل معيـ نتيجة 
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أعضاء الجماعة أصبح في  لكجكده في الجماعة، اك يككف سبب حل الجماعة أف أعداد
 تناقص مستمر.

 الفرؽ بيف الفريق كالجماعة

الفريق: مجمكعة مف الأفراد يشترككف في أداء عمل مكحد ، كيتحمل كل فرد 
منيـ مسؤكليات كمياـ جزئية معينة في ىذا العمل ، كلدى أفراد الفريق التعاطف 

العمل ، كالفريق يعني كالانتماء الذي يساعدىـ عمى سيكلة الأداء كالرضا عف ىذا 
كجكد نكع مف التفاعل كالتداخل بيف الأعضاء يتكقف عمى طبيعة الميمة المكككلة إليو 
لأدائيا ككذلؾ مقدرة كل فرد مف أفراد الفريق عمى إنجازىا ، كلا تستطيع مجمكعة مف 
الأفراد أف تعمل كفريق إلا بعد أف يحدث التعارؼ بيف أعضائيا كيتـ تحديد الأدكار 

 0ل عضك فييا داخل نطاؽ عمل الفريق كفي اتجاه تحقيق اليدؼلك

الجماعة :عدد مف الأفراد ليـ مجمكعة مشتركة مف الأىداؼ يعممكف عمى تحقيقيا 
 كىى أشمل .

 الفرؽ بيف الجماعة كالفريق :

ىناؾ تشابو كبير بيف الجماعة كالفريق ، كلكف الفرؽ يكمف في أف الفريق 
الفريق ليس ديمقراطياً في إدارتو مثل الجماعة بالرغـ مما يجب اف يككف لو قائد ، ك 

يتمتع بو أعضاء الفريق مف حقكؽ في التعبير عف آرائيـ كمعتقداتيـ ، إلا أف كل ذلؾ 
مرتبط بأف يككف مكجيا لصالح الفريق كالعمل لمكصكؿ إلى اليدؼ المكضكع لو سكاء 

 ات أخرى .كاف مشاركاً في صناعة ىذا اليدؼ أك محدداً لو مف جي
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كأىـ ما يميز الفريق عف الجماعة ىك أف عضك الفريق يككف أكثر ارتباطاً 
بالمفيكـ التنظيمي لممنظمة التي يعمل فييا مف حيث الالتزاـ بالمكائح كالنظـ كالتعميمات 
المكتكبة ، بجانب ما يصدر إليو مف أكامر مف القائد ، أك أف يككف عمى استعداد لأف 

ا كاف مخالفاً لمصمحة العمل الجماعي . كربما تككف مساحة الحركة يتنازؿ عف رأيو إذ
في الجماعة أكبر مف حيث تحديد كصياغة اليدؼ كربما المشاركة في اختيار القائد 

جراء التعديل كالتغيير .  كا 

 كحدات فريق العمل.
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: المنظمات وأنواعها وأهميتها للمجتمعا  ولًا

 

Organizations, Types and Importance for 

Society 

 

  Organization Concept:   مفهوم المنظمة *

 

إن جمٌع الكٌانات التً تنضوي فً إطارها تجمع لأفراد  

ٌعملون مع بعض وضمن تقسٌم واضح للعمل لإنجاز أهداف محددة 

نظٌمً معروف وٌتخذ طابع عملها الاستمرارٌة من خلال هٌكل ت

نطلق علٌها منظمة. وهكذا فإن المنظمات كٌانات وجدت بشتى 

أنواع المبادرات الفردٌة والجماعٌة والحكومٌة لكً تلبً احتٌاجات 

مختلفة لتسهٌل حٌاة الأفراد والمجموعات. إن تطور عمل المنظمات 

الأمر جاء مستندا إلى  مثل نقلة نوعٌة فً حٌاة الإنسان، وإن هذا

قدرة هذا الإنسان على تطوٌر الممارسات الإدارٌة واتخاذ قرارات 

 .بحكمة ومعرفة تتراكم باستمرار

 

إن المنظمات بشكل عام ومنظمات الأعمال بشكل خاص قد  

درست بعناٌة باعتبارها كٌانات اقتصادٌة تنتج سلع وخدمات 

لأمر أن تمارس فعالٌات لمختلف فئات المجتمع، وهكذا ٌحتم علٌها ا

وأنشطة اقتصادٌة بكفاءة وفاعلٌة وبؤعلى إنتاجٌة ممكنة. إن 

الحسابات الاقتصادٌة تتطلب معرفة معمقة بآلٌات المنافسة وكلف 

الإنتاج وأسالٌب الوصول إلى المستهلكٌن وكسب ولائهم باستمرار. 
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إن هذه الكٌانات الاقتصادٌة لا ٌمكن النظر إلٌها كؤنظمة  

ة، بل أنظمة مفتوحة تتعامل مع البٌئة الخارجٌة دائمًا، كذلك مغلق

ٌوجد داخل المنظمات أدوار ومهام وعلاقات تعاون وتنافس 

وصراع. إن دراسة المنظمات ككٌانات اجتماعٌة أصبحت ضرورة 

ملحة لتطوٌر عملها وتحسٌن قدرتها. وٌتجسد فً إطار هذه الكٌانات 

لعمل بحٌث ٌستطٌع كل فرد الاجتماعٌة تواجد مختلف علاقات ا

ومجموعات الأفراد والوحدات الإدارٌة العمل مع الآخرٌن لإنجاز 

الأهداف المحدد لها والتً هً جزء من الأهداف الكلٌة للمنظمة 

ككٌان اجتماعً اقتصادي. ومع التطور والتراكم المعرفً فقد تم 

ن دراسة المنظمة من منظورات مختلفة، ومنها اعتبار المنظمة كٌا

سٌاسً، حٌث الصراع والتنافس بٌن الأفراد والمجموعات 

 .والإدارات للأنشطة المختلفة المكونة للمنظمة

والٌوم ٌنظر للمنظمة بكونها كٌان اقتصادي، اجتماعً، سٌاسً، 

 معرفً ضروري لإنجاز أهداف أطراف وأصحاب مصالح متعددٌن

 

  Organization Typesأنواع المنظمات *

 

بشكل عام ٌمكن أن تختلف فً الحجوم إن المنظمات  

والملكٌة والأهداف والقطاع الذي تعمل فٌه وطبٌعة العمل وغٌرها 

من الخصائص الأخرى. لكن ما ٌهمنا هو عرض أهم أنواع 

 :منظمات الأعمال كالآتً

 Business Organization مىظمبد الأػمبل (1)
 

ص اْ ِٕظّخص حلأػّخي طّؼً و١خٔخص ٚؿذص رفؼً حٌّّخسعخ 

حٌفشد٠ش أٚ حٌـّخػ١ش حٌخخفش، رّؼٕٝ أٔٙخ ١ٌغض كى١ِٛش طخرؼش 

ٌٍذٌٚش، ٚ٘زٖ حٌى١خٔخص طّخسط أٔؾطش حلظقخد٠ش ِف١ذس ٌٍّـظّغ 
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ٚطٙذف اٌٝ طلم١ك حلأسرخف. ٚ٘ىزح فبْ ٘زٖ حٌّٕظّخص حٌخخفش ص 

 :طّؼً ف١ٙخ حٌخقخثـ ح٢ط١ش

طمخَ ِٓ لزً حلأفشحد رفؼً حٌّّخسعخص ٚحٌّزخدسحص حٌش٠خد٠ش  *

 .حٌؾخق١ش ١ٌٚظ أفؼخي كىِٛخص أٚ دٚي

ِـخي ػٍّٙخ حلأعخعٟ ٘ٛ ٔؾخه حلظقخدٞ رّؼٕٝ أٔٙخ أػّخي ١ٌٚظ  *

ِّخسعخص أغخ١ٔش رؼ١ذس ػٓ طمذ٠ُ عٍغ أٚ خذِخص وّخ ٘ٛ حٌلخي فٟ 

حلأكضحد حٌغ١خع١ش، ٚحٌّئعغخص حٌذ١ٕ٠ش أٚ حلاؿظّخػ١ش غ١ش حٌٙخدفش 

 .ٌٍشرق

و١خٔخص طلخٚي حٌلقٛي ػٍٝ  حٌشرق ٘ٛ حٌٙذف حلأعخعٟ ٌٙخ، أٙخ *

ػٛحثذ ِخ١ٌش طغطٟ طىخ١ٌف حٌّّخسعخص حٌّخظٍفش ٚطلم١ك أسرخف 

ِظقخػذس. أْ ٘زٖ حٌى١خٔخص لا طمذَ خذِش ػخِش أٚ طلم١ك ِٕفؼش 

خخفش فمو رً ِلخٌٚش وغذ كقش عٛل١ش طضدحد رخعظّشحس ٌغشك 

 .طلم١ك أسرخف

 

١ش أْ ِٕظّخص حلأػّخي ح١ٌَٛ طغطٟ وخفش حٌمطخػخص حٌقٕخػ 

ٚحٌخذ١ِش ٚحٌضسحػ١ش ٚحٌّخ١ٌش حٌّقشف١ش ٚغ١ش٘خ. اْ حٌغشك 

حلأعخعٟ ٌّٕظّخص حلأػّخي ح١ٌَٛ ٘ٛ طلم١ك أـخصحص وز١شس ػٍٝ 

ِخظٍف حلأفؼذس ِٓ خلاي طمذ٠ُ ِٕظـخص رٕٛػ١ش ؿ١ذس طشمٟ 

حٌضرخثٓ ٌٍٛفٛي اٌٝ كخٌش حٌظ١ّض ِٓ خلاي حعظخذحَ حٌّٛحسد رؾظٝ 

ٕخفظ ِغظذحِش ٚأدحء ػخٌٟ حٌطشق ٚحلأعخ١ٌذ ٌظلم١ك ١ِضحص ط

 .ٚرخٌظخٌٟ أسرخف ِمزٌٛش

 

 .State Organization مىظمبد حكُميخ (2)

 

ذ٠ذ ِٓ حلأ٘ذحف ٠شطزو ٚ٘زٖ طّؼً و١خٔخص طم١ّٙخ حٌذٌٚش ٌظلم١ك حٌؼ

رؼنٙخ رخذِش حٌـّٙٛس حٌؼخَ ٠ٚشطزو حٌزؼل ح٢خش رظمذ٠ُ عٍغ 

ٌه ٚخذِخص ٠لـُ حٌمطخع حٌخخؿ ػٓ طمذ٠ّٙخ لأعزخد ػذ٠ذس، ٚوز

 .طٛؿذ ِٕظّخص دٌٚش طٕخفظ ِٕظّخص حلأػّخي فٟ ػٍّٙخ

 :فٟ اهخس حٌّٕظّخص حٌلى١ِٛش ٠ّىٓ أْ ٔـذ
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 Public Organization مىظمبد حكُميخ سيبديخ *
 

ٟٚ٘ ِٕظّخص طم١ّٙخ حٌذٌٚش ِٓ ِٛحسد٘خ ٚطمذَ ِٓ خلاٌٙخ حٌخذِخص 

حٌغ١خد٠ش رخٌذسؿش حلأٌٚٝ ِؼً خذِخص حلأِٓ ٚحٌذفخع ٚافذحس حٌٛػخثك 

حٌؼزٛط١ش ٚغ١ش٘خ ٚسغُ إٔٔخ ٔطخٌذ ٘زٖ حٌّٕظّخص رخٌىفخءس ٚحٌفخػ١ٍش 

 .ٌىٓ ل١خعخص حٌىفخءس ٚحلأ٘ذحف حٌّلذدس ٌٙخ رحص هز١ؼش خخفش رٙخ

 

 Public Enterprises انمإسسبد انحكُميخ *
ٚ٘زٖ ِٕظّخص ػذ٠ذس ِٚظٕٛػش طؤخز أعّخء ٚػٕخ٠ٚٓ ِخظٍفش  

خي أٚ ٠مذَ حٌخذِخص ٌىٟ رؼنٙخ ٠ٕظؾ حٌغٍغ حٌّؾخرٙش ٌّٕظّخص حلأػّ

لا طىْٛ ِلظىشس ِٓ حٌؾشوخص ٚحٌّٕظّخص حٌظخرؼش ٌٍمطخع حٌخخؿ ِٓ 

 .لز١ً خذِخص حٌٕمً ٚحٌىٙشرخء ٚح١ٌّخٖ ٚحٌّٛحٔت ٚحٌّطخسحص ٚغ١ش٘خ

ٚطٛؿذ ِئعغخص كى١ِٛش ِؼً حٌـّؼ١خص حلاعظٙلاو١ش حٌّذ١ٔش 

ٚحٌؼغىش٠ش ٚحٌظٟ طخذَ فجخص ٚؽشحثق ِٛظفٟ حٌذٌٚش. اْ رؼل 

عغخص حٌلى١ِٛش ٟ٘ ؽشوخص طٕظؾ عٍغ ِف١ذس ٚمشٚس٠ش حٌّئ

 .ٌٍـّٙٛس ِؼً حٌّؾظمخص حٌٕفط١ش ٚغ١ش٘خ

 

 انتؼبَويبد (3)

 Cooperative Organization 
ٚ٘زٖ ِٕظّخص ِظٕٛػش طٙذف اٌٝ خذِش ِـّٛػخص ِٓ  

حلأفشحد فٟ ِـخي ِؼ١ٓ. اْ حٌفجخص حٌّىٛٔش ٌٙخ ٟ٘ ِٓ ٠ظلًّ 

طٙخ ٌقخٌق حلأػنخء حٌّؾخسو١ٓ ِغئ١ٌٚش ا٠ـخد٘خ ٚط٠ٍّٛٙخ ٚادحس

 .ف١ٙخ، ٌزٌه لا ٠ؼظزش حٌشرق حلأعخط فٟ ٚؿٛد٘خ

اْ حلأِؼٍش ػذ٠ذس ػٍٝ ٘زٖ حٌـّؼ١خص ِؼً ؿّؼ١خص حٌظغ٠ٛك حٌضسحػٟ 

 .ٚحٌظؼخ١ٔٚخص حٌخذ١ِش ٚغ١ش٘خ

اْ حلأفشحد ٠م١ّْٛ طؼخ١ٔٚش ٠غظف١ذْٚ ُ٘ ِٕٙخ ١ٌٚظ أظخؽ  

اْ ادحسس حٌظؼخ١ٔٚخص ِٕظـخص ٌٍز١غ وّخ ٘ٛ كخي ِٕظّخص حلأػّخي. 

 .ٚهز١ؼش أٔؾطظٙخ طخظٍف ػٓ حٌؾشوخص حٌخخفش حٌٙخدفش ٌٍشرق

 

 International Organization انمىظمبد انذَنيخ (4)
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ٚ٘زٖ ِٕظّخص ػذ٠ذس رؼنٙخ رحص هخرغ ػخٌّٟ، ِؼً حلأُِ  

حٌّظلذس ٚرؼنٙخ ال١ّ١ٍش ِؼً ؿخِؼش ٌذٚي حٌؼشر١ش ِٕٚظّش حلأٚحره 

خ ٚغ١ش٘خ. اْ ٘زٖ حٌّٕظّخص طم١ّٙخ حٌذٚي ِٕٚظّش حلاع١خْ ٚحٌٕفظ

ٌغشك طلم١ك أ٘ذحف ِؾظشوش ٌٍـ١ّغ لا ٠ّىٓ ٌٛفٛي اٌٝ ٘زٖ 

حلأ٘ذحف دْٚ حٌظؼخْٚ ٚطمخعُ حٌظ٠ًّٛ ٌٙزٖ حٌّٕظّخص حٌذ١ٌٚش اْ 

ٌنشٚسس طمظنٟ ِٓ حٌذٚي لزٛي ٘زٖ حٌّٕظّخص ػٍٝ أسم١ٙخ ٚوزٌه 

ظّش حٌذ١ٌٚش. حٌظٕخصي ػٓ رؼل ؿٛحٔذ حٌغ١خدس حٌفشد٠ش ٌمزٛي حٌّٕ

٘ىزح ٠ظُ طلذ٠ذ عٍطخص ٚفلاك١خص ٘زٖ حٌّٕظّخص رذلش ٌّٕغ حٌظـخٚص 

 .ِٚؼشفش ِذٜ طؤػش هز١ؼش ػٍّٙخ رخٌغ١خعخص ٚحٌمٛح١ٔٓ حٌذ١ٌٚش

 

  مىظمبد انمجتمغ انمذوي َانٍيئبد نخبطخ غيش انٍبدفخ نهشثح (5)

Not - Profit Organization 
ٌىٓ طمذَ خذِخص ٘زح حٌّٕو ِٓ حٌّٕظّخص لا طٙذف حٌشرق ٚ 

ػذ٠ذس ٌٍـّخ١٘ش. اْ حلأكضحد حٌغ١خع١ش ٚؿّؼ١خص كّخ٠ش حٌّغظٍٙه 

ٚكّخ٠ش حٌز١جش ِٕٚظّش حٌؾفخف١ش حٌذ١ٌٚش ٚدٚس حٌؼزخدس ٚغ١ش٘خ ٟ٘ 

أِؼٍش ػٍٝ ِٕظّخص حٌّـظّغ حٌّذٟٔ. اْ ٘زٖ ٌّٕظّخص ١ٌغض 

ِٕظّخص كى١ِٛش ١ٌٚغض وزٌه ِٕظّخص أػّخي لأٔٙخ لا طٙذف حٌشرق، 

خذِض ٌلأػنخء ٌزٌه فبٔٙخ طلظخؽ اٌٝ أعخ١ٌذ ادحس٠ش لخدسس  أٙخ طمذَ

 .ػٍٝ طلم١ك أ٘ذحفٙخ ِٓ خلاي خقخثقٙخ حلإدحس٠ش حٌّظ١ّضس رٙخ

ِٚغ ٚؿٛد ٘زٖ حلأٔٛحع ِٓ حٌّٕظّخص فبٔٙخ ؿ١ّؼخً طٛحؿٗ  

اؽىخ١ٌش حٌشد ػٍٝ حٌؼذ٠ذ ِٓ حٌظلذ٠خص فٟ ِـخي حلإدحسس ٚحٌظٕظ١ُ 

ّخػ١ش ٚحلأخلال١ش ٚحٌمخ١ٔٛٔش حٌظٟ ٚحٌم١خدس. وزٌه حلإؽىخلاص حلاؿظ

٠فشص٘خ ٚحلغ حٌظطٛس حلالظقخدٞ ٚحٌظىٌٕٛٛؿٟ ٚحلاؿظّخػٟ 

ٚحٌغ١خعٟ ٚحٌؼمخفٟ فٟ حٌز١جش حٌّل١طش رٙزٖ حٌّٕظّخص. اْ حٔلغخس 

دٚس ٌذٚي ٚرشٚص ظخ٘شس حٌخقخقش ٚحطغخع دٚس حٌمطخع حٌخخؿ 

 .ططٍذ ػٕخ٠ش خخفش رحص أ١ّ٘ش وز١شس ٌّٕظّخص حلأػّخي

 

 Organizations Importance انمىظمبد نهمجتمغأٌميخ *

for Society 
 

اْ حٌؼلالش ر١ٓ ططٛس حلأػّخي ٚحٌّٕظّخص رؾىً ػخَ ٚططٛس  
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حٌّـظّؼخص أفزلض ِؼشٚفش، فلا ٠ّىٓ طقٛس ِـظّؼخص ِظطٛسس 

دْٚ ِٕظّخص ِظطٛسس ِٚذحسس رؾىً ِظ١ّض، ٚاْ حٌظخٍف ظخ٘شس 

فخػٍش ٚوفٛءس، رً  طشحفك حٌّـظّؼخص حٌظٟ لا طٛؿذ ف١ٙخ ِٕظّخص

ِٕظّخص سد٠جش حلأدحء ٚحٌظٕخفظ ٚلا طٙظُ رشمخ حٌضرخثٓ ِٚؼخ١٠ش 

 .حٌـٛدس حٌؾخٍِش

ٚارح ِخ أسدٔخ أْ ٔلذد رؼل أٚؿٗ أ١ّ٘ش حٌّٕظّخص ٌٍّـظّغ ِٓ 

 :حٌّّىٓ حلإؽخسس اٌٝ ح٢طٟ

طمذ٠ُ حٌغٍغ ٚحٌخذِخص حٌلاصِش لإؽزخع كخؿخص حلأفشحد  (1)

ػٍٝ حلاعظ١شحد فمو. اْ ٘زٖ حٌغٍغ  ٚحٌّـّٛػخص ٚطم١ًٍ حلاػظّخد

ٚحٌخذِخص مشٚس٠ش ٌزمخء حلإٔغخْ ٚحعظّشحسٖ ٚطغ١ًٙ ؿٛحٔذ حٌل١خس 

حٌّخظٍفش. اْ وْٛ حٌلخؿخص حلإٔغخ١ٔش ِظضح٠ذس ِٚظطٛسس ِٚظـذدس فبْ 

ِٕظّخص حلأػّخي طغخُ٘ فٟ اؽزخع ٘زٖ حٌلخؿخص. اْ حٌّٕظّخص طنغ 

حٌّٛحسد حٌنشٚس٠ش ف١غش ٌٍظؼخْٚ دحخٍٙخ ٌظٛك١ذ حٌـٙٛد ٚطخق١ـ 

 .لإؽزخع حٌلخؿخص

ا٠ـخد فشؿ حٌؼًّ لأفشحد حٌّـظّغ، فلا ٠ّىٓ طقٛس طٛص٠غ  (2)

ٌٍؼشٚس ٚطم١ًٍ ِؾخوً حٌزطخٌش ِٚخ ٠شطزو رٙخ ِٓ اؽىخلاص حؿظّخػ١ش 

دْٚ ٚؿٛد حٌّٕظّخص. اْ حٌلىِٛخص ٚحلأػّخي طظؼخْٚ ح١ٌَٛ ٌظٛف١ش 

ِٓ حٌّؾخوً  فشؿ ػًّ لأرٕخء حٌّـظّغ ٚ٘زٖ طغخُ٘ ف ٠لً ٌؼذ٠ذ

 .حٌظٟ لا طغظط١غ حٌذٌٚش ٌٛكذ٘خ ا٠ـخد كٍٛي ؿزس٠ش ٌٙخ

اْ حٌّٕظّخص مشٚس٠ش ٌم١خَ حلظقخد ِظطٛس ِٚـظّغ كذ٠غ  (3)

٠ٕؼُ رخلإٔـخصحص فٟ حٌّـخلاص حٌّخظٍفش ٚخخفش فٟ اهخس حٌظمذَ 

حٌظىٌٕٛٛؿٟ ٚحٌؼٍّٟ. اْ حٌؼذ٠ذ ِٓ حلإٔـخصحص حٌؼ١ٍّش أٚؿذطٙخ 

حٌقلش ٚحٌظؼ١ٍُ ٚحٌمنخء ٚحٌٕمً ٚحٌغىٓ حٌّٕظّخص عٛحء فٟ ِـخي 

ٚغ١ش٘خ. اْ ؿ١ّغ حلإٔـخصحص حٌىز١شس ٚحٌّّٙش ؿخءص ِٓ خلاي 

حٌظؼخْٚ حٌزٕخء ر١ٓ حٌّٕظّخص أٚ حٌظٕخفظ حٌؾش٠ف ٚحٌّٛمٛػٟ 

خ. ٘ىزح طٕفك حٌّٕظّخص ح١ٌَٛ  ًّ ٌغشك طمذ٠ُ حلأكغٓ ٚحلأفنً دحث

 ػٍٝ حلأرلخع ٚحٌظط٠ٛش ٚػٍٝ ِخظٍف حٌّغظ٠ٛخص حٌٕظش٠ش

 .ٚحٌظطز١م١ش

اْ حلأػّخي ٚحٌّٕظّخص طؾىً ِقذس ُِٙ ٌٍذخً فٟ حٌذٚي  (4)

حٌّخظٍفش، ِّٚخ ٠لاكع أْ حٌّٕظّخص حٌشحثذس فٟ حٌؼخٌُ حٌقٕخػٟ طّؼً 

ػشٚس ل١ِٛش لا ٠غظٙخْ رٙخ ل١خعًخ اٌٝ ِقخدس حٌذخً حلأخشٜ ٌٙزٖ 
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حٌذٚي. ٠ٚىفٟ حلإؽخسس اٌٝ رؼل حٌّٕظّخص ٚحلأػّخي ٌّؼشفش حٌذٚي 

 .طّؼٍٙخ ٘زٖ حٌّٕظّخص ٚطٕخفظ رخعّٙخحٌظٟ 

اْ حٌّٕظّخص ٚحلأػّخي مشٚس٠ش ٌلّخ٠ش حٌّـظّغ ٚحلظقخدٖ،  (5)

٘ىزح طؼظزش حٌؼذ٠ذ ِٓ حٌّٕظّخص حٌذٌٚش حٌشحػٟ ٌّقخٌق حٌّـظّغ 

ٚكفع حلاعظمشحس ٚحٌّٓ ف١ٗ ٚاؽخػش حٌفن١ٍش ِٚلخسرش حٌفغخد 

ظّخص ٚحٌظٙشد حٌنش٠زٟ ٚحٌّظخؿشس رخٌّلشِخص. ٚوزٌه طؼًّ ِٕ

حلأػّخي ػٍٝ طـذ٠ذ حٌؼشٚس ٚطط٠ٛش حعظخذحَ حٌّٛحسد ػٍٝ حخظلاف 

 .أٔٛحػٙخ

 

  ثبويبً: مبٌيخ انشكم انقبوُوي َانؼُامم انمإثشح فيً

The Essence of Legal Forms and Influencing 

Factors 

 The Essence of Legal Forms مبٌيخ انشكم انقبوُوي *

 

ٝ كذ رؼ١ذ حخظ١خس حٌؾىً اْ طلذ٠ذ ٔٛع حٌٍّى١ش ٠مشس اٌ 

حٌمخٟٔٛٔ ػٕذ رذء حٌّٕظّش رخٌؼًّ ٚحٌظشخ١ـ ربلخِظٙخ. ٠ّٚىٓ ٌٙزح 

حٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ أْ ٠غ١ش رؼذ رٌه لأعزخد ػذ٠ذس ِٕٙخ وزش كـُ 

حٌّٕظّش ٚطٛعؼٙخ ّٚٔٛ٘خ ٚحكظ١خؿٙخ اٌٝ ؽىً لخٟٔٛٔ آخش ٠ٍزٟ أوؼش 

٠مقذ  (Legal Form) ِظطٍزخص ِّخسعش ٔؾخهٙخ. ٚحٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ

رٗ حلإهخس أٚ ح١ٌٙجش حٌظٟ طظخز٘خ حٌّٕظّش ِٓ حٌٕخك١ش حٌمخ١ٔٛٔش ػٕذِخ 

طلقً ػٍٝ حٌظشخ١ـ ٚحلإؿخصس حٌلاصِش ٌّّخسعش أٔؾطظٙخ 

ٚٚؿٛد٘خ حٌفؼٍٟ ٚحٌشعّٟ. ٘ىزح ٠ظُ طلذ٠ذ حٌلمٛق ٚحٌٛحؿزخص 

"ٌٍّخٌى١ٓ" ٚ "حٌّٕظّش" ٚ حٌؼلالش ر١ّٕٙخ طقزق ٚحملش ِٓ حٌٕخك١ش 

  .حٌمخ١ٔٛٔش

حخظ١خس حٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ ٠ّؼً حٌظقٛس حٌّؼظّذ ِٓ لزً اْ  

حٌّخٌه أٚ حٌّخٌى١ٓ أٚ حٌّئعغ١ٓ ٌٍّٕظّش ٌٍخقخثـ حلأعخع١ش ٌٙخ 

ِظـغذس رخٌلمٛق ٚحلاٌظضحِخص حٌظٟ طشحفك طى٠ٛٓ ٘زٖ حٌّٕظّش. وّخ 

أْ ٘زح حلاخظ١خس ٠ؼطٟ حلإِىخ١ٔش لإدخخي طؼذ٠لاص أٚ طغ١١شحص فٟ ٘زح 

زخسحص حٌلخؿش فٟ طٛعغ ّٚٔٛ حٌّٕظّش أٚ حٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ ٚفك حػظ

حٔظؾخس٘خ حٌـغشحفٟ ٚدخٌٛٙخ اٌٝ رٍذحْ ٚأعٛحق ؿذ٠ذس. اْ حٌنشٚسس 

طمظنٟ حٌذسحعش حٌّظؤ١ٔش ٚحٌذل١مش حٌظٟ طظ١ق حلاعظفخدس حٌمقٜٛ ِٓ ٘زح 
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 .حٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ حٌّؼّذ

اْ حٌظظخرغ حٌّٕطمٟ ٌّٕٛ حٌّٕظّش ِٓ ِؾشٚع فغ١ش اٌٝ ػًّ  

ٝ ؽشوش ػّلالش وز١شس ٠ؼطٟ حٌّزشس ٌظغ١١ش حٌؾىً ِظٛعو حٌلـُ اٌ

حٌمخٟٔٛٔ. فبرح لشس فشد س٠خدٞ الخِش ػًّ فغ١ش رؾىً ِٕظّش فشد٠ش 

سرّخ ٠ـذ ِٓ حٌّٕخعذ لاكمخً اؽشحن آخش٠ٓ ٚؿؼٍٙخ ؽشوش طنخِٓ، 

ٚارح حعظّش حٌّٕٛ ٚحٌظٛعغ فمذ ٠قخس اٌٝ طل٠ٍٛٙخ اٌٝ ؽشوش ِغخّ٘ش 

ً فمو ٠ظُ طغ١١ش حٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ ػخِش. وّخ أْ حٌؼىظ ٠ّىٓ أْ ٠لق

ِٓ ؽشوش طنخِٓ )ِؾخسوش ر١ٓ ػذد وز١ش ِٓ حلأػنخء( اٌٝ ؽشوش 

فشد٠ش ٔظ١ـش حكظفخظ ٚحكذ فمو ِٓ حٌؾشوخء رٙزٖ حٌّٕظّش ٚخشٚؽ 

 .ح٢خش٠ٓ ِٕٙخ

ْ حٌّٕظّخص ٟٚ٘ طمشس حٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ ػ١ٍٙخ أْ طظؼخًِ ِغ  ا

مش، ِؼً لٛحػذ حٌؼًّ ؿٛحٔذ ِّٙش رخٌفلـ ٚحٌظل١ًٍ ٚحٌّؼشفش حٌذل١

ٚحلإؿشحءحص حٌلى١ِٛش ٚحٌظؾش٠ؼخص ػٍٝ فؼ١ذ حٌّٕطمش ٚحٌذٌٚش، 

حٌمٛح١ٔٓ حٌّظخققش رخٌٕخك١ش حٌظٕظ١ّ١ش ٌلأػّخي فٟ حٌمطخع ٚغ١ش٘خ 

ِٓ ؿٛحٔذ ِّٙش، خخفش ارح ػٍّٕخ رٛؿٛد ِضح٠خ ٚػ١ٛد طشحفك 

 .ؿ١ّغ حلأؽىخي حٌمخ١ٔٛٔش ٌلأػّخي

 

 شكم انقبوُويانؼُامم انمإثشح في اختيبس ان *

Factors Influencing Choosing Legal forms 
اْ ٚؿٛد ػٛحًِ ػذ٠ذس طئػش ػٍٝ حخظ١خس حٌؾىً ٌٍّٕظّخص  

ططٍذ حلأِش دسحعظٙخ رؼٕخ٠ش ٚدلش ِٓ لزً حٌفشد أٚ حٌّخٌى١ٓ أٚ 

حٌّئعغ١ٓ ٌلأػّخي ٌغشك طلذ٠ذ دٚس٘خ ٚأ١ّ٘ظٙخ رخٌٕغزش ٌُٙ 

غظمز١ٍش. ٚفٟ كخلاص ٌٍّٕٚظّش فٟ ٚمؼٙخ حٌلخٌٟ ٚفٛسطٙخ حٌّ

ػذ٠ذس ٠ظُ حلاعظؼخٔش رّشحوض حٌزلٛع ٚحلاعظؾخسحص حٌّظخققش 

ٌظؼطٟ سأ٠ٙخ ٚطقٛس٘خ لزً حلإلذحَ ػٍٝ حخظ١خس حٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ 

حٌٕٙخثٟ ٌٍّٕظّش. ٚفٟ مٛء خزشطٙخ ٚطـشرظٙخ ٠ظُ طٛؿ١ٗ ػٕخ٠ش 

حٌّئعغ١ٓ أٚ حٌّخٌى١ٓ ٌغشك ِغخػذطُٙ فٟ ٘زح حٌخ١خس حلاعظشحط١ـٟ 

ٚحعظٕخدح ٌٙزٖ حٌّئؽشحص ٚحٌؼٛحًِ ٚدٚس٘خ حٌّئػش ٚارح ِخ حٌُّٙ 

أسدٔخ أْ ٔغظؼشك أُ٘ طٍه حٌّئػشحص فٟ حخظ١خس حٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ 

 :ٌٍّٕظّخص ف١ّىٓ روش أّ٘ٙخ وخ٢طٟ
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حٌشإ٠ش ٚحٌشعخٌش ٚحلأ٘ذحف حلاعظشحط١ـ١ش، ٠ظؤػش حخظ١خس حٌؾىً  (1)

ٚ حٌّخٌى١ٓ أٚ حٌمخٟٔٛٔ رخٌظٛؿ١ٗ حلاعظشحط١ـٟ حٌزٞ ٠شَٚ حٌّخٌه أ

حٌّئعغ١ٓ ٌٙزٖ حٌّٕظّش، فبرح وخْ حلأِش ٠ظؼٍك رخٌّٕخفغش ٚحلأعٛحق 

ٚطلم١ك ػٛحثذ ِخ١ٌش ٚأسرخف ٠ّىٓ حكظـخص٘خ ١ٌؼخد حعظؼّخس٘خ فٟ 

حٌّٕظّش ٌغشك طٛعؼٙخ ٚطط٠ٛش٘خ ٚص٠خدس ّٔٛ٘خ فبْ أؽىخي لخ١ٔٛٔش 

 ِؼ١ٕش ٟ٘ حلأفنً لإٔـخص ٘زٖ حٌشإ٠ش ٚحلأ٘ذحف. ٚارح وخٔض حٌشإ٠ش

طظّؼً رزمخء حٌؼًّ حٌقغ١ش مّٓ كـَٛ ِؼ١ٕش سغُ اِىخ١ٔش حٌظٛعغ 

ٚحٌّٕٛ فبْ حخظ١خس حٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ ٠فظشك أْ ٠خذَ ٘زح حٌظٛؿٗ وزٌه 

ارح وخٔض حٌّٕظّش طشَٚ طمذ٠ُ خذِخص ططٛػ١ش خ١ش٠ش ٚأغخ١ٔش فبْ 

 .ٕ٘خن أؽىخي لخ١ٔٛٔش ِفنٍش فٟ ٘زٖ حٌلخٌش ٚ٘ىزح

ّخٌى١ٓ أٚ حٌّئعغ١ٓ فٟ حٌغ١طشس ػٍٝ حٌشغزش ٌذٜ حٌّخٌه أٚ حٌ (2)

حٌّٕظّش ٚأعٍٛد ٚهشق ادحسطٙخ حٌظٟ عٛف طؼظّذ. فبرح سغذ حٌّخٌه 

حٌّذ٠ش فٟ أْ طىْٛ ٌٗ ع١طشس وز١شس ٚطلىُ ػخٌٟ فٟ حلإدحسس فمذ 

طىْٛ حٌؾشوش حٌفشد٠ش ٟ٘ حٌؾىً حٌّفنً، أِخ ارح سغذ رخٌظنل١ش 

عٍٛد حٌظؾخسوٟ رٙزٖ حٌغ١طشس ِمخرً ِغخػذس ح٢خش٠ٓ فمذ ٠ىْٛ حلأ

 .)طنخِٓ( ٘ٛ حلأٔغذ ٚ٘ىزح

١٘ىً حٌنشحثذ ٚو١ف١ش حلاعظفخدس ِٕٗ ٚفك حػظزخسحص حٌؾىً  (3)

حٌمخٟٔٛٔ حٌّؼظّذ فٟ أغٍذ حٌذٚي طؼطٟ حٌمٛح١ٔٓ حٌنش٠ز١ش حِظ١خصحص 

ٚعّخكخص أٚ غ١ش رٌه ٌزؼل حلأؽىخي حٌمخ١ٔٛٔش ٌظغ١ًٙ الخِظٙخ، 

حٌّغظؼّش٠ٓ ٌٍذخٛي  ٚوزٌه ٠لاكع ٚؿٛد اػفخءحص مش٠ز١ش ٌظؾـ١غ

فٟ لطخػخص ٚأِخوٓ ٚأؽىخي لخ١ٔٛٔش ِؼ١ٕش. ٚفٟ حٌذٚي حٌقٕخػ١ش 

حٌّظمذِش ٠ئػش ػخًِ حٌنشحثذ رؾىً وز١ش ػٍٝ حخظ١خس ؽىً حٌٍّى١ش، 

وّخ ٘ٛ حٌلخي فٟ حٌٛلا٠خص حٌّظلذس حلأِش٠ى١ش، ك١غ حلاعظفخدس ِٓ 

ػذَ حصدٚحؽ مش٠زٟ ٚوزٌه حلاعظفخدس ِٓ حٌظغ١ٙلاص ٚحلإػفخءحص 

 .ٌظؾـ١غ ل١خَ حٌّئعغخص حٌفشد٠ش

حٌّظطٍزخص حٌّخ١ٌش ٚكـُ سأط حٌّخي حٌّطٍٛد ٌم١خَ حٌّٕظّش،  (4)

ك١غ طظخف أِخَ رؼل حلأؽىخي حٌمخ١ٔٛٔش فشؿ أوزش ٌظٛف١ش حلأِٛحي 

وّخ ٘ٛ حٌلخي فٟ حٌؾشوخص حٌّغخّ٘ش، ٚارح وخْ سأط حٌّخي ِلذٚد 

لذ ٠ظؾخسن  ٌذٜ فشد ِؼ١ٓ فشرّخ حٌّئعغش حٌفشد٠ش ٟ٘ حلأٔغذ أٚ

آخش٠ٓ ٌلاعظفخدس ِٓ ص٠خدس سأط حٌّخي ٘زح أٚ حٌلقٛي ػٍٝ خزشحص 



 

146 

 

٘ئلاء حٌّؾخسو١ٓ فٟ ِـخلاص ِؼ١ٕش ِٓ حٌؼًّ ٚرخٌظخٌٟ طىْٛ 

 .حٌق١غش حٌظنخ١ِٕش ٟ٘ حٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ حٌّفنً

حٌّخخهش حٌّلظٍّش ِٓ حٌؼًّ ٚدسؿش طلًّ حٌّغئ١ٌٚش ِٓ لزً  (5)

ػّخي طىْٛ ف١ٙخ حٌّخخهش حٌّخ١ٌش حٌّخٌه أٚ حٌّخٌى١ٓ، اْ رؼل حلأ

ػخ١ٌش ٌزٌه طغظذػٟ أْ طىْٛ ؽشوخص ِغخّ٘ش ٚلا ٠غّق حٌمخْٔٛ 

خلاف رٌه فٟ حٌؼذ٠ذ ِٓ حٌذٚي، ِؼً ؽشوخص حٌط١شحْ ٚلطخع 

حٌزٕٛن ٚحٌظؤ١ِٓ ٚحٌقٕخػخص حٌظل١ٍ٠ٛش، فٟ ك١ٓ طىْٛ حٌّخخهش ألً 

ِٓ ِئعغخص طـخسس حٌظـضثش أٚ ِللاص حٌخ١خهش ٚحٌٛسػ ٌزٌه 

نً أْ طىْٛ ؽشوخص فشد٠ش أٚ ػخث١ٍش أٚ رلذٚد ِؼ١ٕش ؽشوخص ٠ف

طنخِٓ. وّخ ٠لاكع أ٠نًخ طؤػش حٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ ٌلأػّخي رذسؿش طلًّ 

حٌّغئ١ٌٚش ٚحٌٛلض حٌّظخف ٌذٜ حٌّخٌه أٚ حٌّخٌى١ٓ ٌٍؼًّ، فبرح وخٔض 

حٌّغئ١ٌٚش طـخٖ حٌؼًّ ٚحٌّٕظّش ِشطفؼش ٕٚ٘خن سغزش ٌظىش٠ظ ٚلض 

ح١ًٌّ اٌٝ طى٠ٛٓ ؽشوش فشد٠ش أِخ ارح وخْ حٌؼىظ أوزش لإدحسطٗ وخْ 

 .٠ىْٛ حلاطـخٖ اٌٝ حٌؾشوش حٌّغخّ٘ش

حٌفظشس حٌظٟ ٠غظغشلٙخ حٌؼًّ لإلخِظٗ ِٚذٜ حٌلخؿش لاعظّشحس٠ش  (6)

حٌّٕظّش ٢ِخد ه٠ٍٛش. اْ حٌؾشوخص حٌّغخّ٘ش ٟ٘ ؽشوخص أِٛحي رحص 

ػّش ه٠ًٛ ٚاؿشحءحص طى٠ٛٓ ٚطؤع١ظ أوؼش طؼم١ذ ِٓ ؽشوخص 

شحد، وّخ أٔٙخ طلظخؽ اٌٝ فظشس أهٛي لإلخِظٙخ. أِخ حٌّٕظّش حٌفشد٠ش حلأف

فبٔٙخ عٍٙش حٌظى٠ٛٓ ٚرغ١طش حلإؿشحءحص ٚطلظخؽ ٌفظشس ألقش ٠ٚئًِ 

ٌٙخ حٌؼ١ؼ ٚحلاعظّشحس ٢ِخد ألقش ِٓ حٌؾشوخص حٌّغخّ٘ش. فبرح 

سغذ حٌفشد حٌّئعظ حلاعظفخدس رغشػش ِٓ حٌؼٛحثذ ٚػذَ حلأظظخس 

عظشدحد سأط حٌّخي فبٔٗ ٠قخس اٌٝ ؽىً حٌؾشوش ه٠ٛلًا ٌىٟ ٠ظُ ح

 .حٌفشد٠ش

حٌظذخً حٌلىِٟٛ ٚحٌمٛح١ٔٓ حٌغخثذس فٟ حٌزٍذ ٚحٌظٟ طخظـ رظٕظ١ُ  (7)

ػ١ٍّخص الخِش حٌّٕظّخص ػٍٝ حخظلاف لطخػخطٙخ، اْ لخْٔٛ حلأػّخي 

ٚحٌمخْٔٛ حٌظـخسٞ ٚلٛح١ٔٓ حلاعظؼّخس طلذد فٟ حٌغخٌذ اؿشحءحص 

حٌزٞ طؼظّذٖ حٌّٕظّش ٚفك حػظزخسحص ػذ٠ذس  ِٚظطٍزخص ٌٍؾىً حٌمخٟٔٛٔ

 .رؼنٙخ ٌظؾـ١غ حلاعظؼّخس أٚ طؤ١ِٓ كمٛق حٌغ١ش أٚ غ١ش٘خ

هز١ؼش حلأؽىخي حٌمخ١ٔٛٔش حٌغخثذس فٟ حلظقخد حٌزٍذ، ٕٚ٘خ ٠لخٚي  (8)

حٌّئعظ أٚ حٌّئعغْٛ ٌٍّٕظّخص طم١ٍذ ِخ ِٛؿٛد ٚٔخؿق ِٓ 

 .حلأػّخي فٟ حٌغٛق حٌٛهٕٟ أٚ حلإل١ٍّٟ أٚ حٌّلٍٟ
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خطو حٌظظخرغ حلإدحسٞ ك١غ حٌظفى١ش رّغظمزً حٌّٕظّش ٚاِىخ١ٔش  (9)

ٔمً حٌٍّى١ش ِٓ حٌـ١ً حٌّئعظ اٌٝ حلأؿ١خي حٌمخدِش حٌلاكمش، أٚ كظٝ 

حٌظفى١ش فٟ ٔمً حٌٍّى١ش ٌّؾظشٞ ؿذ٠ذ. اْ رؼل حلأؽىخي حٌمخ١ٔٛٔش 

طّظخص رغٌٙٛش ػ١ٍّش طل٠ًٛ حٌٍّى١ش ٚمّٓ اؿشحءحص رغ١طش ٚحملش 

 .حلأخشٜػٍٝ حلأؽىخي 

 

 انتأثيشاد انمحتمهخ نلأشكبل انقبوُويخ ػهّ الأػمبل *

Legal Forms Influences on Business  

 

 

٠زذٚ أْ ٌٍؾىً حٌمخٟٔٛٔ ٌٍّٕظّش أػش ُِٙ ػٍٝ حٌؼذ٠ذ ِٓ  

ؿٛحٔذ حٌؼًّ ٚحٌٕؾخه ف١ٙخ، ٌزٌه ٠ؼخس ٘زٖ حلأ١ّ٘ش حٌىز١شس، اْ 

خ ٚطؤ ًّ ػ١شًح ِٓ حلأػّخي حٌقغ١شس ١ٌغض ِـشد أػّخي أفغش كـ

ِؼ١لاطٙخ حلأػّخي حٌىز١شس، ٚرزٌه فبٔٙخ طذحس وّخ ٌٛ وخٔض أػّخي وز١شس 

ٌٚىٓ رّٛحسد ِٚغظٍضِخص ألً. ٘ىزح طظطٍذ حٌنشٚسس رٕخء حٌفش٠ك 

حلإدحسٞ، ٚكظٝ ٌٛ وخْ ٘زح حٌفش٠ك فغ١ش ؿذحً ٠ٚظىْٛ ِٓ حٌّئعظ 

 .ِغ رؼل حلأفشحد ح١ٌّّٙٓ فٟ حٌٛظخثف حلأعخع١ش

 

ٚحٌىفئس طضٚد حٌّٕظّش رخلأفىخس حلإرذحػ١ش  اْ حلإدحسس حٌفخػٍش 

حٌّظـذدس ٚطغظخذَ حٌّٛحسد ٚفك حلاطـخ٘خص حٌقل١لش حٌظٟ طغخػذ 

ػٍٝ طلم١ك حلأ٘ذحف حٌّؼٍٕش ِٓ لزً حٌّٕظّش. ٘ىزح ٠ظطٍذ حلأِش 

ٚخخفش فٟ حٌّٕظّخص حٌقغ١شس ػذَ فمذحْ كخٌش حٌظٛحصْ ِٓ خلاي 

حٌظٟ طزذٚ ألً أ١ّ٘ش.  حٌظشو١ض ػٍٝ ٔؾخه ٚحكذ ُِٙ ٚاّ٘خي حلأخش٠خص

اْ ِخظٍف أٚؿٗ حٌؼًّ فٟ حٌّٕظّخص طظؤػش رخٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ حٌّؼظّذ، 

ٚارح ِخ أسدٔخ حلإؽخسس اٌٝ رؼل حٌـٛحٔذ حٌّّٙش فٟ حٌّٕظّخص حٌظٟ 

 :طظؤػش رخٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ ٔزوش ح٢طٟ

 

ح٠ٌٛٙش حٌمخ١ٔٛٔش ٚحلاػظزخس حٌّؼٕٛٞ ٚطـغ١ذ ؽخق١ش حٌّٕظّش  (1)

ّخٌه ٚ حٌّخٌى١ٓ أٚ حٌّئعغ١ٓ. اْ ٚؿذ ٠ٛ٘ش ٚحػظزخس لزخٌش ؽخق١ش حٌ

ٌٍّٕظّش ِغظمٍش أٚ ِٕفقٍش ػٓ حٌّخٌه ٠ؼٕٟ أْ حٌّٕظّش و١خْ أوؼش 

حعظمشحسح ٚػزخص فٟ حٌٛؿذ ٚاِىخ١ٔش حٌزمخء. ٘ىزح حٌلخي فٟ حٌؾشوخص 
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حٌّغخّ٘ش ك١غ ٠غظط١غ حٌّغخّْ٘ٛ ر١غ أعُّٙٙ أٚ ؽشحء أعُٙ ؿذ٠ذس 

ؿٛد٘خ حٌفؼٍٟ رغشػش. أِخ حٌّٕظّخص حٌفشد٠ش دْٚ أْ طظؤػش حٌّٕظّش رٛ

فلا ٚؿٛد لأفقخي ر١ٓ ِغئ١ٌٚش حٌّخٌه ٚو١خْ ِٚغئ١ٌٚش حٌّٕظّش، 

 .ٕ٘خ طىْٛ ألً ػّشًح ٚأوؼش طؤػشح رشغزخص ٚطٛؿٙخص حٌّخٌه

 

 

 

 

طظؤػش آ١ٌخص ٚأعخ١ٌذ ٚاؿشحءحص حٌظؤع١ظ رخٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ حٌزٞ  (2)

حٌفشد٠ش طىْٛ ٘زٖ حلإؿشحءحص ٠ظُ حخظ١خسٖ، ففٟ حٌّٕظّخص ٚحٌؾشوخص 

رغ١طش ٚعٍٙش ٚعش٠ؼش فٟ حٌغخٌذ، ٚطىْٛ ٘زٖ حلإؿشحءحص أوؼش 

طؼم١ذح ٚأوؼش وٍفش ٚطلظخؽ اٌٝ ٚلض ه٠ًٛ فٟ كخٌش حٌؾشوخص 

 .حٌّغخّ٘ش

٠ئػش حٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ ػٍٝ ِذٜ حٌظضحَ حٌّٕظّش فٟ حلإفقخف  (3)

ل١ٛد ٚحٌظؼش٠ف رخٌٛمغ حٌّخٌٟ أٚ حٌّلخعزٟ ٌٙخ ٚفك اؿشحءحص ٚ

ِؼ١ٕش ٠ظُ ِشحلزظٙخ ِٓ لزً حٌـٙخص حٌّغئ١ٌٚش فٟ حٌذٌٚش أٚ كظٝ 

ؿٙخص ال١ّ١ٍش أٚ د١ٌٚش. اْ رؼل حلأؽىخي حٌمخ١ٔٛٔش )حٌؾشوخص 

حٌّغخّ٘ش ِؼلًا( ٍِضِش رؤْ طؼٍٓ ٌٍـّٙٛس، ٚرؼل حٌـٙخص حلأخشٜ 

فٟ حٌقلف ٚحٌّـلاص حٌؼخِش ػٓ حلأسرخف ٚحٌخغخثش ٚح١ٌّضح١ٔش 

ص حٌخطو ِٚخ ٠ظطٍزٗ حٌمخْٔٛ حٌظـخسٞ حٌؼ١ِّٛش ٚرؼل ِفشدح

ٚلخْٔٛ حلأػّخي ٚحلاعظؼّخس ٠ّٚىٓ ٌّٕظّخص أخشٜ أْ طىْٛ غ١ش 

 .ٍِضِش رّؼً ٘زٖ حلإؿشحءحص

طظؤػش حٌّّخسعخص حلإدحس٠ش ٚحٌظٕظ١ّ١ش ِٚذٜ طلذ٠ذ ٚطم١١ذ ٘زٖ  (4)

حٌّّخسعخص ٚحٌّغئ١ٌٚخص رخٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ حٌّؼظّذ، ك١غ ٔـذ أْ 

حص لذ طفشك طلذ٠ذ حٌق١غش حٌظٕظ١ّ١ش ِٓ لزً حٌظؼ١ٍّخص ٚحلإؿشحء

حٌّٕظّش، ِٚٓ حٌطز١ؼٟ أْ طخظٍف ف١غ حلإدحسس ٚآ١ٌخص طط٠ٛش 

ٔٛع حٌّٕظّش ٚؽىٍٙخ  -١ٌظ ِٓ حٌٕخك١ش حٌمخ١ٔٛٔش فمو-حٌمشحس ٚفك 

حٌمخٟٔٛٔ ٚحطغخع أٚ م١ك ٔطخق ػٍّٙخ، رخػظزخس أْ حٌظؤػ١شحص 

ِٕٙخ ػٍٝ  ٚحٌشلخرش حٌخخسؿ١ش ٟ٘ أوزش ػٍٝ ؽشوخص حلأِٛحي

 .حٌّٕظّخص حٌفشد٠ش فٟ ػ١ٍّش فٕخػش حٌمشحس

ِذٜ حلاٌظضحَ ٚحٌّغئ١ٌٚش حٌّخ١ٌش ٚحٌمخ١ٔٛٔش حٌظٟ ٠ظلٍّٙخ حٌّخٌه  (5)
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أٚ حٌّخٌى١ٓ، اْ ٘زٖ حٌّغئ١ٌٚخص حٌّخ١ٌش طظلذد ٚفك حٌق١غش أٚ حٌؾىً 

حٌمخٟٔٛٔ، ففٟ حٌؾشوخص حٌّغخّ٘ش طىْٛ ِلذدس رخلأِٛحي حٌّغظؼّشس 

ص فٟ ك١ٓ أْ حٌّغئ١ٌٚش طؼٛد كظٝ ٌٍّّظٍىخص فٟ ٘زٖ حٌؾشوخ

حٌؾخق١ش ارح طؼشك حٌؼًّ حٌفشدٞ ٌخغخثش ٚمشٚسس طغذ٠ذ 

 .حلاٌظضحِخص حطـخٖ حلأهشحف حلأخشٜ

 

 

  The Legal Forms Typesثبنثبً: ثذائم الأشكبل انقبوُويخ

ػٕذِخ ٠شغذ فشد أٚ ِـّٛػش أفشحد الخِش ِٕظّش، فبْ ٕ٘خن 

ٚحٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ حٌزٞ ٠ظُ حػظّخدٖ لإلخِش  ِـّٛػش ِٓ رذحثً حٌٍّى١ش

حٌّٕظّش ِّٚخسعش حٌٕؾخه، اْ ٘زٖ حٌزذحثً ٠فظشك أْ طفلـ رؼٕخ٠ش 

ٌغشك حخظ١خس حٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ حٌّلاثُ ٚحٌّٕخعذ. ك١غ لا ٚؿذ ٌؾىً 

لخٟٔٛٔ خخٌٟ ِٓ حٌؼ١ٛد ٚحٌّغخٚة. اْ ؿ١ّغ ٘زٖ حلأؽىخي حٌمخ١ٔٛٔش 

 .ٙخ ِآخز ِٚغخٚة٠ٛؿذ ف١ٙخ ١ِضحص ِٚلخعٓ ٚوزٌه ػ١ٍ

اْ ِخ ٠ظخف أِخَ حٌفشد أٚ حلأفشحد حٌّئعغ١ٓ ٌٍّٕظّخص ِـًّ حلأؽىخي 

حٌمخ١ٔٛٔش حٌّّىٕش، ك١غ ٠ّىٓ أْ طٛمغ فٟ اهخس ػلاػش ِـّٛػخص. 

 .(11 -1لاكع حٌؾىً )

 .ؽشوخص حلأفشحد )حلأؽخخؿ( ٟٚ٘ ِٕظّخص فشد٠ش (1)

 .ؽشوخص حلأِٛحي ٟٚ٘ فٟ حٌغخٌذ ؽشوخص ِغخّ٘ش (2)

ٔٛحع أخشٜ ِٓ حلأؽىخي حٌمخ١ٔٛٔش طـّغ خقخثـ ولا حٌٕٛػ١ٓ أ (3)

حٌغخرم١ٓ ِؼً ؽشوش حٌؾخـ حٌٛحكذ، ؽشوش حٌظٛف١ش حٌزغ١طش 

 .(LLC) ٚحٌؾشوش رحص حٌّغئ١ٌٚش حٌّلذدس (LLP) حٌّلذٚدس
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  Private Ownershipششكبد الأفشاد )الأشخبص *

Companies 
ز حٌمذ٠ُ، رً ٠ّىٓ حٌمٛي اْ ٘زح حٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ ٘ٛ حٌّظؼخسف ػ١ٍٗ ِٕ

أٔٗ حٌؾىً حٌغخثذ لزً حٌؼٛسس حٌقٕخػ١ش ٚحٌظمذَ حٌقٕخػٟ ٚحصد٘خس 

ِٕظّخص حلأػّخي حٌّظٛعطش ػُ حٌىز١شس رؾىً ؽشوخص أِٛحي ِغخّ٘ش. 

ٚطّؼً ؽشوخص حلأفشحد ح١ٌَٛ حٌٕغزش حلأوزش ِٓ حلأػّخي حٌقغ١شس فٟ 

ش ِٓ حلأؽىخي حٌذٚي حٌقٕخػ١ش ٚحٌٕخ١ِش. ٚطؤخز ٘زٖ حٌّٕظّخص ِـّٛػ

ٚحلأٔٛحع رؼنٙخ ٍِّٛوش ِٓ لزً ؽخـ ٚحكذ أٚ ػخثٍش ٚحٌزؼل 

 .ح٢خش ف١ٙخ طؾخسن ر١ٓ حػ١ٕٓ أٚ أوؼش ِٓ حلأفشحد رق١غ ػذ٠ذس

ٚرؾىً ػخَ فبْ أُ٘ خقخثـ ٘زٖ حلأؽىخي حٌمخ١ٔٛٔش ِٓ ؽشوخص 

 : حلأفشحد ٟ٘

حسطزخه ؽخق١ش حٌّخٌه أٚ حٌّخٌى١ٓ رؾخق١ش حٌؾشوش، ك١غ لا  *

فقً ٌٍؾشوش وّٕظّش لخثّش رزحطٙخ خخسؽ حلإهخس حٌّخدٞ ٚؿٛد ِٕ
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ٚحٌّؼٕٛٞ ٌٍّخٌه ٚ حٌّخٌى١ٓ ٌٙخ. ِٚٓ ٚؿٙش ٔظش لخ١ٔٛٔش فخٌّخٌىْٛ 

 .ُ٘ ؽخـ ٚحكذ ٠ّؼٍْٛ حٌؾشوش أِخَ حٌغ١ش دْٚ ط١١ّض

ٌٍّخٌه أٚ حٌّخٌى١ٓ ػٓ  Unlimited Liability حٌّغئ١ٌٚش حٌىخٍِش *

خشٜ. اْ حٌّؾخسو١ٓ ٠ؼظزشْٚ حلاٌظضحِخص حطـخٖ ِخظٍف حلأهشحف حلأ

فشد ٚحكذ ِٓ حٌٕخك١ش حٌمخ١ٔٛٔش ٚأْ حٌؾشوش ٟ٘ ٍِه خخؿ ٌُٙ. ٘ىزح 

٠لقً حٌّخٌه أٚ حٌّخٌىْٛ ػٍٝ وخًِ حلأسرخف فظىْٛ حٌّغئ١ٌٚش 

ِطٍمش غ١ش ِلذٚدس ػٓ حلاٌظضحِخص رّؼٕٝ حعظخذحَ وخًِ حٌؼشٚس 

ا٠ـخد  حٌؾخق١ش ٌظغذ٠ذ ٘زٖ حلاٌظضحِخص ٌلأهشحف حلأخشٜ. ٌٚمذ طُ

ِؼخٌـش ؿضث١ش ٌٙزٖ حلإؽىخ١ٌش ِٓ خلاي ؽشوش حٌظٛف١ش حٌزغ١طش 

 .ٚؽشوش حٌظٛف١ش رخلأعُٙ

اؿشحء طؤع١ظ فٟ حٌغخٌذ رغ١طش فلا ٚؿٛد لإؿشحءحص ِؼمذس فٟ  *

أغٍذ حٌذٚي. اْ حٌؾخـ حٌزٞ ٠غظط١غ أْ ٠ؾظشٞ أسحمٟ 

ٚػمخسحص، ٠ّىٓ أْ ٠ئعظ ؽشوش فشد٠ش أٚ رخٌّؾخسوش ِغ آخش٠ٓ 

 .حءحص رغ١طش ِٚظمخسرش فٟ حٌلخٌظ١ٓٚأْ حلإؿش

 :أٌم أوُاع انششكبد انشخظيخ أَ ششكبد الأفشاد مب يهي أْ

 Sole Proprietorship (انششكخ انفشديخ )انمهكيخ انفشديخ (1)
ٟٚ٘ ِٕظّش أٚ ػًّ ٍِّٛن ِٓ لزً ؽخـ ٚحكذ ٠ّؼً ٘زح حٌٕٛع 

. حٌؾىً حٌغخثذ ِٓ ر١ٓ ؽشوخص حلأؽخخؿ أٚ حلأفشحد فٟ أغٍذ حٌذٚي

اْ حٌّخٌه ٕ٘خ ٠ىْٛ ِغئٚي رؾىً وخًِ ػٓ حٌذ٠ْٛ طـخٖ حلأهشحف 

حلأخشٜ ٠ٚظلًّ حٌّخخهش ٚحلاٌظضحِخص ٠ٚلقً ٌٛكذٖ ػٍٝ 

حلأسرخف. اْ حٌؾشوش حٌفشد٠ش طلًّ فٟ حٌؼخدس حعُ حٌّخٌه أٚ أٞ حعُ 

آخش ٠ظُ حخظ١خسٖ ٠ٚغـً حٌؼٕٛحْ حٌؾخقٟ ٌٍّخٌه وؼٕٛحْ ٌٍؾشوش 

ً فٟ حٌغـً حٌظـخسٞ ك١غ طذْٚ ل١ّش حٌفشد٠ش حٌظٟ ٠فظشك أْ طغـ

( 11 -2سأط حٌّخي ٚٔٛع حٌٕؾخه حٌزٞ ٠ظُ ِضحٌٚظٗ، ٠ٍٚخـ حٌؾىً )

 .أُ٘ ح١ٌّضحص ٚحٌّغخٚة ٌٙزح حٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ
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  Partnershipانمشبسكخ أَ انتضبمه (2)
ٕ٘خ طمخَ ؽشوخص أٚ ِٕظّخص طؾخسو١ش، أٞ ؽشوخص أفشحد ٠ٍّىٙخ أوؼش 

ؽخقخْ أٚ أوؼش ػٍٝ الخِش ؽشوش  ِٓ ؽخـ ٚحكذ. فمذ ٠ظفك

)ِئعغش( رشغزش حٌظؼخْٚ حٌطٛػٟ رخػظزخسُ٘ ِخٌى١ٓ ِؼخً ٌٙزٖ 

حٌّئعغش حٌظٟ ٠ٛدْٚ الخِظٙخ رغشػش طٕخعز١ش رؼ١ذحً ػٓ ِظطٍزخص 

( 11 -3لخ١ٔٛٔش وؼ١شس لإٔؾخء ؽشوش ِغخّ٘ش ػخِش. ٠ٚؼشك ٌؾىً )

 .ح١ٌّضحص ٚحٌّغخٚة ٌّؼً ٘زح حٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ ٌلأػّخي
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 ٚفٟ حلأػّخي حٌظنخ١ِٕش طٛؿذ ػذس أٔٛحع ٟ٘

  General Partnership( ششكخ انتضبمه انؼبمخأ)

ٟٚ٘ ؽشوش أٚ ِئعغش أفشحد طنخ١ِٕش ٠ٍّىٙخ أوؼش ِٓ ؽخـ ٚحكذ 

ٚ٘ئلاء حٌؾشوخء ِظنخِْٕٛ أِخَ حٌمخْٔٛ ٠ٚؼظزشْٚ ؽخـ ٚحكذ 

ش لزخٌش حلاٌظضحِخص ٚحٌذ٠ْٛ حٌخخسؿ١ش ٌلأهشحف حٌّخظٍفش. اْ ِغئ١ٌٚ

٘ئلاء حٌّظنخ١ِٕٓ غ١ش ِلذٚدس ٚرخٌظخٌٟ فبْ ػشٚطُٙ حٌؾخق١ش ٟ٘ 

حِظذحد ٌظغذ٠ذ د٠ْٛ حٌؾشوش. ٚلا ٠ظُ ٔمً كقـ ٘ئلاء حٌؾشوخء 

٢خش٠ٓ أٚ ٚسػش ٌىْٛ ٘زح حٌٕٛع ِٓ حلأػّخي ٠ّؼً ؽشحوش رخطفخق 

ؽخقٟ وخًِ. ٚلا ٠ؾظشه أْ طىْٛ كقـ حلأػنخء فٟ ٘زٖ 

ٓ أْ طىْٛ ِخظٍفش كغذ حلاطفخق حٌؾشوش حٌظنخ١ِٕش ِظغخ٠ٚش رً ٠ّى

ر١ٓ حلأػنخء. ٚسغُ أْ حٌمٛح١ٔٓ لا طلذد ػذد حٌؾشوخء فبٔٗ ٠غّق أْ 

( ؽخـ، ٌٚىٓ فٟ حٌٛحلغ أْ حٌؼذد ٠22قً ػذد حلأػنخء اٌٝ )

٠ىْٛ ألً ِٓ رٌه فٟ أغٍذ حٌؾشوخص حٌظنخ١ِٕش ٌىْٛ ٌض٠خدس فٟ 

 .حٌؼذد طخٍك اؽىخلاص ػذ٠ذس

ػّخي حٌقغ١شس ٚحٌظٟ طلظخؽ اٌٝ اْ ؽشوخص حٌظنخِٓ ِٓ طقٍق ٌلأ

سإٚط أِٛحي ٠ّىٓ أْ ٠ٛفش٘خ ػذد ِلذٚد ِٓ حلأػنخء أٚ طىخًِ 

حلأِٛحي ِغ حٌّٙخسحص ٚحٌّؼخسف ٚحٌظخققخص. ٌزٌه ٔـذ ِىخطذ 
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حٌّلخِخس ٚحٌظذل١ك حٌّلخعزٟ ٚحٌؼ١خدحص حٌطز١ش ِٚزحخش حلأد٠ٚش 

ٚحٌٛسػ ٚغ١ش٘خ ِٓ طـخسس حٌـٍّش أٚ لطخع حٌخذِخص طؤخز ٘زح 

 .ٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ ٌلأػّخيح

 ٠ّٚىٓ أْ طىْٛ ؽشوخص حٌظنخِٓ

ُٚ٘ أفشحد ػخثٍش ِظنخِْٕٛ  Family Business ؽشوخص ػخث١ٍش -

 .فٟ حٌؼًّ

، ِؼً Entrepreneurial Partnership ششكبد تضمه سيبديخ -

حٌؾشوخص حٌظٟ طغظؼّش رشحءس حلاخظشحع أٚ حلأفىخس حٌش٠خد٠ش ٚحلإرذحػ١ش 

 .خًِ ر١ٓ حلأِٛحي ٚحلأفىخس حٌش٠خد٠شٌذٜ حٌؾزخد، ك١غ حٌظى

ِٚغ حٌظطٛس حٌلخفً فٟ حٌل١خس حٌّؼخفشس ٚحٌظمذَ حلالظقخدٞ 

ٚحٔظؾخس حلأػّخي ٔـذ أْ حٌؾشوخء ٠ّىٓ أْ ٠ىْٛ رؼنُٙ ِؼشٚف 

ٌلأهشحف حٌخخسؿ١ش رخػظزخسٖ حٌّغئٚي أٚ  (Ostensible) ٚظخ٘ش

ِذ٠ش حٌؼًّ أٚ حٌزؼل غ١ش ظخ٘ش ٚغ١ش ِؼشٚف ٠ٚذػٟ ؽش٠ه 

 .(Dormant) (ٓ )عخوٓوخِ

اْ ؽشوخص حٌظنخِٓ حٌؼخِش طنُ ٔٛع ٚحكذ ِٓ حٌؾشوخء ُٚ٘ 

ك١غ ٠ىْٛ ٘ئلاء  (General Partners) حٌؾشوخء حٌنخِْٕٛ

حلأػنخء ِغئٌْٚٛ ػٓ وخًِ حلاٌظضحِخص حٌظٟ ػٍٝ حٌؾشوش سؿٛػخ 

 .اٌٝ ػشٚطُٙ حٌؾخق١ش

 

 :ئن أٌم أوُاع انششكبد انشخظيخ أَ ششكبد الأفشاد مب يهي

 

 Limited Partnership ( ؽشوش حٌظٛف١ش حٌزغ١طشد)

ٚ٘زٖ طّخػً ؽشوش حٌظنخِٓ حٌؼخِش ِغ ٚؿٛد ٔٛػ١ٓ ِٓ حٌؾشوخء 

 حٌّخٌى١ٓ

حٌٕٛع حلأٚي أػنخء رّغئ١ٌٚخص وخٍِش غ١ش ِلذٚدس ُٚ٘ حٌؾشوخء أٚ 

 Limited) حٌؾش٠ه حٌنخِٓ، ٚحٌٕٛع حٌؼخٟٔ ُ٘ حٌؾشوخء حٌّٛفْٛ

Partners) رمذس ِغخّ٘ظُٙ حٌّخ١ٌش فموٚ٘ئلاء طظلذد ِغئ١ٌٚخط ُٙ. 

أْ حلأػنخء حٌنخ١ِٕٓ ُ٘ ِٓ ٠ذ٠ش أػّخي حٌؾشوش ٠ٚظلًّ 

حٌّغئ١ٌٚش وخٍِش، ر١ّٕخ حٌؾشوخء حٌّٛفْٛ ٠ٛظفْٛ أٚ ٠غظؼّشْٚ 

أِٛحلًا فٟ حٌؾشوش ٚطىْٛ ِغئ١ٌٚخطُٙ ِلذدس. ٚسغُ أْ حٌمٛح١ٔٓ لا 

ؾظشه طلذد ػذد حٌؾشوخء فٟ ِؼً ٘زح حٌٕٛع ِٓ حٌٍّى١ش، الا أٔٗ ٠
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ٌٛؿذ ٘زح حٌؾىً حٌمخٟٔٛٔ ٚؿٛد ؽش٠ه مخِٓ ٚحكذ ػٍٝ حلألً ِغ 

ؽش٠ه ِٛفٟ ٚحكذ ػٍٝ حلألً. ٚ٘زح حٌٕٛع ِٓ حٌؾشوخص ٠ؼخٌؾ 

رؼل اؽىخلاص حٌظنخِٓ حٌؼخِش ٠ٚظ١ق حلإِىخ١ٔش ٌلاعظفخدس ِٓ 

 .كغٕخطٙخ

لذ طلًّ ؽشوش حٌظٛف١ش حٌزغ١طش حعُ أٚ أعّخء رؼل حٌؾشوخء 

"ٚؽشوخٖ" ٌٚىْٛ ٘زٖ حٌؾشوش ٟ٘ ؽشوش  حٌنخِْٕٛ ِمشٚٔش رىٍّش

أؽخخؿ فبْ حٔغلخد أٞ ِٓ حٌؾشوخء حٌّٛفٛف أٚ ر١غ كقظٗ 

 .٢خش٠ٓ ٠خنغ ٌّٛحفمش حٌؾشوخء حٌّظنخِْٕٛ

 Jain Stock Partnership ج( ششكخ انتُطيخ ثبلأسٍم)

اْ ٘زح حٌٕٛع ِٓ حٌؾشوخص أٚ حٌّئعغخص ٟ٘ أػّخي طّخػً أٚ طؾزٗ 

ٟ أغٍذ حٌمنخ٠خ ػذح وْٛ كقـ ؽشوخص حٌظٛف١ش حٌزغ١طش ف

 .حٌؾشوخء ِمغّش اٌٝ أعُٙ ١ٌٚظ ِزخٌغ ِمطٛػش

اْ ٘زٖ حلأعُٙ لذ طىْٛ فغ١شس حٌم١ّش، ٚ٘ىزح ٠غظط١غ حٌؾشوخء 

حٌّٛفْٛ أْ ٠غخّ٘ٛح رؼذد ِٓ حلأعُٙ ٠ّٚىُٕٙ طذحٌٚٗ أٚ حٌظٕخصي 

 .ػٕٙخ دْٚ حٌلخؿش اٌٝ أخز حٌّٛحفمخص ِٓ رخلٟ حٌؾشوخء

 Joint Venture د( ششكخ انمحبطخ)

ٚ٘زٖ ؽشوخص أفشحد ِئلظش طٕظٟٙ رخٔظٙخء حٌؼًّ حٌزٞ أل١ّض ِٓ ؿٍٗ 

ٚلذ ططٛي ٘زٖ حٌفظشس أٚ طمقش. ٚ٘زح حٌٕٛع ِٓ حٌؾشوخص لذ ٠ٕؾؤ فٟ 

رؼل حٌلخلاص رخطفخق ؽفٛٞ ر١ٓ حٌؾشوخء أٚ رؼمذ ِىظٛد ٠لذد 

حٌٛحؿزخص ٚحلاٌظضحِخص. ٠ٚلاكع أ٠نًخ ٚؿٛد ٘زح حٌٕٛع ِٓ حٌظؾخسن 

ٕظّخص حلأػّخي. ٌىٕٕخ ٕ٘خ ٔٙظُ رؾشوخص حٌظنخِٓ ِلذٚدس ر١ٓ ِ

 (Partnership for a Term) حلأؿً

اْ حٌظؾخسن ٠ظطٍذ حطفخق لذ ٠ىْٛ ؽفٛٞ ر١ٓ حلأػنخء، ٌٚىٓ ٠فنً 

ٚ٘زٖ طّؼً  (Partnership Agreement) ٚؿٛد حطفخق أٚ حطفخل١ش

ه حطفخل١ش رزٕٛد طئؽش رؾىً ٚحمق حٌلمٛق ٚحٌٛحؿزخص ٌٍؾشوخء. ٌزٌ

 .(Articles of Partnership) ٠طٍك ػ١ٍٙخ حٌزؼل رٕٛد حٌؾشحوش

اْ رٕٛد حٌؾشحوش ٘زٖ طّؼً ػمذ لخٟٔٛٔ ر١ٓ حلأػنخء حٌؾشوخء فٟ 

حٌّئعغش أٚ حٌّٕظّش ٠ؼشف ٠ٚلذد رؾىً ٚحمق حلاٌظضحِخص 

 .ِٚغئ١ٌٚخص حٌّخٌى١ٓ ٌٍّئعغش

 ٠ٚلاكع فٟ كخلاص ِؼ١ٕش فٟ حٌّٕظّخص حٌظؾخسو١ش أٔٗ لذ ٠ؼطٝ أكذ

ٚ٘زٖ طّؼً لخر١ٍش ٚاِىخ١ٔش  Agency Power حٌؾشوخء ِخ ٠غّٝ
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طؼطٟ لأٞ أكذ ِٓ حٌؾشوخء رل١غ ٠غظط١غ لخ١ٔٛٔخ أْ ٠م١ذ ٠ٚلذد 

حٌّؾخسو١ٓ ح٢خش٠ٓ. ٚفٟ حٌغخٌذ طؼطٟ ٘زٖ حلإِىخ١ٔش أٚ حٌغٍطش 

 .لأكذ حٌؾشوخء حٌنخِْٕٛ

 

 Corporation ششكبد الأمُال *
 

أؽىخي حٌٍّى١ش حٌمخ١ٔٛٔش طؼم١ذح  ٚ٘زٖ ؽشوخص ِغخّ٘ش، طؼظزش ِٓ أوؼش

ِمخسٔش ِغ حلأؽىخي حلأخشٜ ِٓ ؽشوخص حلأؽخخؿ ٚحٌؾشوش ٕ٘خ ٟ٘ 

و١خْ ٚٚؿٛد لخٟٔٛٔ حػظزخسٞ ِغظمً ػٓ حٌّغخ١ّ٘ٓ، ٚرخٌظخٌٟ فبْ 

٘زٖ حٌؾشوخص طمَٛ رظٕف١ز أػّخي ٚحٌظؼخلذ ِٚمخمخس حلأهشحف 

 .حلأخشٜ، ٚوزٌه ٠ّىٓ ٌٙزح حٌغ١ش ِٓ ِمخمخس حٌؾشوش

 ٌؼخدس فبْ حٌظ٠ًّٛ حلأٌٟٚ فٟ حٌؾشوش ٠ظؤطٝ ِٓ حٌّغخ١ّ٘ٓٚفٟ ح

(Stockhilders)  حٌز٠ٓ ٠طٍذ ػ١ٍُٙ كٍّش حلأعُٙ. ٠ٚغظط١غ ٘ئلاء

حٌّغخّْ٘ٛ حٌظخٍٟ ػٓ حلأعُٙ رز١ؼٙخ اٌٝ أهشحف أخشٜ رغٌٙٛش 

  .ٚدْٚ أٞ اؿشحءحص وّخ فٟ ؽشوخص حلأؽخخؿ

 :ط٠ّٟٚىٓ أْ ٔزوش أُ٘ خقخثـ ٘زح حٌٕٛع ِٓ حٌؾشوخص رخ٢

حٔفقخي ؽخق١ش حٌؾشوش ػٓ ؽخق١ش حٌّغخ١ّ٘ٓ )حٌّخٌى١ٓ(، فٟٙ  *

و١خْ ِغظمً طظـّغ ٌذ٠ٗ أِٛحي أوزش ِٓ خلاي طمغ١ُ سأط حٌّخي اٌٝ 

٠لًّ وً ِٕٙخ ل١ّش أع١ّش ِقشف  (Shares) ػذد وز١ش ِٓ حلأعُٙ

رٙخ، ٠ظُ ؽشحإ٘خ ِٓ حٌّغظؼّش٠ٓ. ٚطظذحٚي ٘زٖ حلأعُٙ فٟ حٌغٛق 

ك١غ حٌز١غ ٚحٌؾشحء، ٚطؤخز ٘زٖ حلأعُٙ ل١ّش حٌّخٌٟ )حٌزٛسفش( 

عٛل١ش طظلذد فٟ مٛء لذسحص ٚأدحء ٚأسرخف حٌؾشوش فٟ حلأعٛحق 

 .ٚحٌّٕخفغش

 Limited Liability of حٌّغئ١ٌٚش حٌّلذدس ٌٍّغخ١ّ٘ٓ *

Shareholders طٕلقش ِغئ١ٌٚش حٌّغخ١ّ٘ٓ حٌّخ١ٌش رلذٚد ل١ّش ،

حٌّغخّْ٘ٛ حٌلقٛي  حلأعُٙ حٌظٟ كقٍٛح ػ١ٍٙخ فمو، ٠ٚؤًِ ٘ئلاء

ػٍٝ أسرخف ِٕخعزش ؿشحء ٘زح حلاعظؼّخس. أْ ٘زٖ حٌخخف١ش طّىٓ 

حٌؾشوخص حٌّغخّ٘ش ِٓ ؿزد أِٛحي أوزش ٌغشك حٌّٕٛ ٚحٌظٛعغ، وّخ 

أْ لذسطٙخ فٟ حٌلقٛي ػٍٝ لشٚك ٚحثظّخْ ػخ١ٌش ل١خط ٌٍؾشوخص 

 .حٌفشد٠ش أٚ ؽشوخص حٌظنخِٓ

ك١غ طفشك أغٍذ فٟ حٌغخٌذ ِؼمذس ِٚطٌٛش،  اؿشحءحص طؤع١ظ *
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حٌذٚي ِـّٛػش ِٓ حٌّظطٍزخص لزً ل١خَ حٌؾشوش حٌّغخّ٘ش ٚأخز 

حٌظشخ١ـ ٌّضحٌٚش حلأػّخي. اْ ٘زح حلأِش ِشطزو رلفع كمٛق 

حٌـٙخص ٚحلأهشحف حٌّظؼخٍِش ِغ حٌؾشوش، ٚوزٌه كمٛق ٘زٖ حلأخ١شس 

وؾخق١ش لخ١ٔٛٔش ٔخثّش رزحطٙخ. ٘ىزح ٔظٛلغ أْ ٠ىْٛ ػّش ٘زٖ 

مٝ ِخ دحِض سحرلش ٚطلقً ػٍٝ ػٛحثذ دْٚ أْ حٌؾشوخص ه٠ًٛ ٚطز

 .طظؤػش رخٌّغخّ٘ش ٚكشوش طذحٚي حلأعُٙ

( أُ٘ حٌّضح٠خ ٚحٌؼ١ٛد ٌؾشوخص حلأِٛحي 11 -٠ٚ4ٍخـ حٌؾىً )

 .()حٌّغخّ٘ش

ٚسغُ أْ حٌؾىً حٌغخثذ فٟ ؽشوخص حلأِٛحي ٘ٛ حٌؾشوخص حٌّغخّ٘ش 

وخص حٌؼخِش، الا أٔٗ ٠ّىٓ أْ طظزخ٠ٓ أٔٛحع ٘زٖ حٌؾشوخص ر١ٓ ؽش

ِغخّ٘ش ٠ظُ طذحٌٚٙخ أعّٙٙخ رخٌغٛق حٌّخٌٟ ٌؼَّٛ حٌـّٙٛس، ٕٚ٘خن 

ؽشوخص أوؼش حٔغلالخ ك١غ طذحٚي حلأعُٙ ر١ٓ ِـّٛػخص ِلذدس، 

 .ٚوزٌه ٕ٘خن ؽشوخص ِغخّ٘ش ِل١ٍش ٚأخشٜ أؿٕز١ش

 

 

ٚفٟ أغٍذ حٌذٚي طٍظضَ ٘زٖ حٌؾشوخص رخٌىؾف ػٓ ٚمؼٙخ حٌّخٌٟ 

خ١ِش ٚح١ٌّضح١ٔش، حٌظٟ طمذَ ٚهز١ؼش أٔؾطظٙخ، ك١غ حٌلغخرخص حٌخظ

ٌغشك حٌنشحثذ. اْ حٌنشٚسس طمظنٟ اػلاْ ٘زٖ حٌـٛحٔذ فٟ 
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حٌقلف حٌّل١ٍش حٌشث١غ١ش ع٠ٕٛخً، ٚوزٌه خنٛع أٔؾطش ٘زٖ 

 .حٌؾشوخص ٌٍشلخرش حٌلى١ِٛش

اْ حٌؾشوخص حٌّغخّ٘ش طذحس فٟ حٌؼخدس ِٓ لزً ادحسس ػ١ٍخ ٠ؼ١ٕٙخ 

٠ظُ حٔظخخرٗ ِٓ لزً حٌزٞ   (Board of Directors)ِـٍظ حلإدحسس

حٌّـّٛػش حٌؼخِش ٌٍّغخ١ّ٘ٓ. ٘زح ٠ؼٕٟ أْ ادحسس حٌؾشوش حٌّغخّ٘ش 

٠ٛؿذ ف١ٙخ ػلاػش أهشحف ُٚ٘ كٍّش حلأعُٙ ٠ـظّؼْٛ دٚس٠خ )ؿّؼ١ش 

ػخِش( ػُ ِـٍظ حلإدحسس ٠ٚؼظزش ِّؼً ٌلٍّش حلأعُٙ ٚأخ١شًح حلإدحسس 

حٌظٟ ٠ٛدد ػٍٝ سأعٙخ   (Executive Management)حٌظٕف١ز٠ش

٠ٚؼظزش   .Chief Executive Officerٌّذ٠ش حٌظٕف١زٞ ٌٍؾشوشح

حٌّذ٠ش حٌظٕف١زٞ ِّؼً حٌؾشوش فٟ وخفش حٌّٛحلف حٌّّٙش ك١غ طمخَ 

حٌذػخٜٚ ػٍٝ حٌؾشوش ِٓ خلاٌٗ ٔظشًح لاعظملا١ٌش و١ٕٛٔش حٌؾشوش ػٓ 

 .حٌّغخّْ٘ٛ

اْ حٌؾشوخص حٌّغخّ٘ش طّؼً ح١ٌَٛ كـش حلأعخط فٟ حٌظمذَ 

ٌٛؿٟ ٠ٚظخف أِخَ ٘زٖ حٌؾشوخص فشؿ أوزش حلالظقخدٞ ٚحٌظىٕٛ

ٌٍلقٛي ػٍٝ أِٛحي هخثٍش ٔظ١ـش ِغخّ٘ش أػذحد وز١شس ِٓ حٌٕخط فٟ 

ؽشحء أعُٙ ٘زٖ حٌؾشوخص، ٚطقذس ٘زٖ حٌؾشوخص ٔٛػ١ٓ ِٓ حلأعُٙ 

  Preferred)ٚحلأعُٙ حٌّّظخصس  (Common Stocks)حٌؼخد٠ش

Stocks) كمٛق ٚحٌظٟ طقذس رفجخص ػذ٠ذس. اْ ٌىً ٔٛع ِٓ حلأع ُٙ

ٚطفن١لاص ٠فقٍٙخ حٌمخْٔٛ ِٓ ك١غ حلأسرخف أٚ حٌظغذ٠ذ فٟ كخٌش 

طقف١ش حٌؾشوش وزٌه طغظط١غ حٌؾشوخص حٌلقٛي ػٍٝ أِٛحي ٌٍّٕٛ 

ٚػشمٙخ فٟ حٌغٛق   (Bonds)ٚحٌظٛعغ ِٓ خلاي افذحس حٌغٕذحص

 .حٌّخٌٟ ٚ٘زٖ أ٠نًخ لخرٍش ٌٍظذحٚي

 

  msOther Legal Firأوُاع أخشِ نلأشكبل انقبوُويخ *
 

اْ ٘زٖ حلأٔٛحع حلأخشٜ ِٓ حٌٍّى١ش ٚحلأؽىخي حٌمخ١ٔٛٔش أٚؿذ٘خ 

حٌّؾشع ٌٍشد ػٍٝ ِظطٍزخص ٚحلؼ١ش أٚؿذطٙخ هز١ؼش حكظ١خؿخص 

حٌّغخ١ّ٘ٓ ٚحٌّخٌى١ٓ ٚحٌظشٚف حلالظقخد٠ش ٚحٌظٕخفغ١ش. ٚسغُ أْ 

حٌؼذ٠ذ ِٓ ٘زٖ حلأؽىخي لذ لا ٠ىْٛ ٌٙخ ٚؿٛد فؼٍٟ فٟ دٌٕٚخ الا أٔٙخ 

خد٠خص حٌقٕخػ١ش اْ حلإهخس حٌؼٍّٟ حٌزٞ ٠لىُ ِٛؿذس فٟ حلالظق

ٚؿٛد ٘زٖ حلأٔٛحع ٘ٛ حلاعظفخدس ِٓ ١ِضحص ؽشوخص حلأؽخخؿ ِٓ 
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ؿخٔذ، ِؼً حلإػفخءحص حٌنش٠ز١ش ٚعٌٙٛش حٌظى٠ٛٓ ٚوزٌه ح١ٌّضحص 

ٌؾشوخص حلأِٛحي،ِؼً حٌّغئ١ٌٚش حٌّلذدس، ٚٔمً حٌٍّى١ش ٚطل٠ٍٛٗ 

، ٌزٌه فبٔٙخ ؽشوخص ٚص٠خدس اِىخ١ٔش حعظّشحس حٌؾشوش ِٓ ؿخٔذ آخش

٘ـ١ٕش ِلقٛسس ر١ٓ ؽشوخص حلأفشحد ٚؽشوخص حلأِٛحي ٌظـخٚص 

رؼل حٌؼ١ٛد حٌّّٙش ٌىلا حٌٕٛػ١ٓ ٚحلاعظفخدس ِٓ ١ِضحص ٠شٜ 

 :حٌّخٌىْٛ ٚحٌّغظؼّشْٚ أٔٙخ ِّٙش، ِٚٓ أُ٘ طٍه حلأٔٛحع ح٢طٟ

 

 One person Owned Company أ( ششكخ انشخض انُاحذ)

ِغئ١ٌٚش ِلذٚدس ٠م١ّٙخ ٠ٍّٚىٙخ فشد اْ ٘زٖ حٌؾشوخص ٟ٘ رحص 

ٚحكذ. ٕ٘خ ٠ؤطٟ ٘زح حٌفشد رخٌّخي حٌلاصَ لإلخِش حٌؾشوش ٚطىْٛ 

ِغئ١ٌٚظٗ ِلذٚدس رخلأِٛحي حٌظٟ حعظؼّش٘خ فٟ ٘زٖ حٌؾشوش، ٠ّٚىٓ 

ٌلأؽخخؿ حٌطز١ؼ١١ٓ أٚ حٌّؼ١٠ٕٛٓ طؤع١ظ ٚالخِش ِؼً ٘زح حٌٕٛع ِٓ 

٠ٓ. اْ ٘زح حٌٕٛع حٌؾشوخص ٌلاعظفخدس ِٓ حلأسرخف دْٚ ؽشوخء آخش

ِٓ حٌؾشوخص لذ حعظفخد ِٓ طلذ٠ذ حٌّغئ١ٌٚش وّخ ٘ٛ حٌلخي ٌؾشوخص 

حلأِٛحي ٚوزٌه ِٓ حٌنشحثذ ٚحلإػفخءحص حٌنش٠ز١ش ٚعٌٙٛش حٌظى٠ٛٓ 

وّخ ٘ٛ كخي ؽشوخص حلأفشحد. ٚلذ ػشفض أٌّخ١ٔخ لزً غ١ش٘خ ٘زح حٌٕٛع 

ش ِٓ حٌؾشوخص. وّخ ٘ٛ حٌلً أ٠نًخ رخٌٕغزش اٌٝ ؽشوخص حٌّغئ١ٌٚ

 .حٌّلذٚدس

 Limited Liability ة( ششكخ انتُطيخ انجسيطخ انمحذَدح)

Partnership (L.L.P) 

٘زح حٌٕٛع ِٓ حٌؾشوخص ٠ؾخرٗ ؽشوخص حٌظٛف١ش حٌزغ١طش ِخ ػذح وْٛ 

وخفش حٌؾشوخء ُ٘ ِٛفْٛ ٚلا ٠ٛؿذ مخِٓ ف١ٙخ. اْ ٘زح حلأِش ٠ـؼً 

حٌؾشوش رحص ِغئ١ٌٚش ِلذٚدس. رّؼٕٝ أْ وً ِٛفٟ )ؽش٠ه( 

ظلًّ ِغئ١ٌٚش رمذس كقظٗ ِٓ سأط حٌّخي ٚلا ٠ظُ حٌؼٛدس اٌٝ ٠

ػشٚطٗ حٌؾخق١ش حلأخشٜ ٌظغذ٠ذ حلاٌظضحِخص حطـخٖ حلأهشحف حٌذحثٕش. 

ٕٚ٘خ فبْ ٘زٖ حٌؾشوش طّخػً ؽشوش حلأِٛحي فٟ طلذ٠ذ حٌّغئ١ٌٚش ِٓ 

ؿٙش ٚوزٌه طـّغ ِضح٠خ ؽشوش حٌظنخِٓ ف١ّخ ٠خـ حٌنشحثذ ِٓ 

حثذ ػٍٝ حٌذخً ١ٌٚظ ػٍٝ ِغظ٠ٛخص ؿٙش أخشٜ، ك١غ طظىْٛ حٌنش

حلأسرخف حٌّظلممش، ٠ٚلاكع أْ ٘زح حٌٕٛع ِٓ حٌؾشوخص ؿخء ١ٌٍزٟ 

ِظطٍزخص طى٠ٛٓ ؽشوخص ِظٛعطش حٌلـُ طـّغ ف١ٙخ سإٚط أِٛحي 

وخف١ش ٚطئِٓ ٌٍّؾخسن )حٌّٛفٟ( ِغئ١ٌٚش فٟ اهخس حٌّزٍغ حٌزٞ 
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ٌٙٛش وشط ٌٙزٖ حٌؾشوش، ٠ٚغظف١ذ أ٠نًخ ِٓ حلإػفخءحص حٌنش٠ز١ش ٚع

 .طىْٛ حٌؾشوش ٚٔمً ٍِى١ش حٌّٛفٟ رغٌٙٛش ِٓ ؿخٔذ آخش

 Limited Liability ج( انششكبد راد انمسإَنيخ انمحذَدح)

Company (L.L.C) 
اْ ٘زٖ حٌؾشوش ٟ٘ ؽىً خخؿ ِٓ حلأػّخي، ٌىٛٔٙخ طـّغ رؼل 

خقخثـ ؽشوخص حلأفشحد ٚوزٌه حٌؾشوخص حٌّغخّ٘ش حٌؼخِش. ٌزٌه 

خص ف١ّخ ٠خـ ؽخق١ش حٌؾشوش، فٟٙ فبٔٙخ ٔٛع ٘ـ١ٓ ِٓ حٌؾشو

ؽشوش أفشحد، ٌىْٛ حٌؾشوخء ٠ظفمْٛ ف١ّخ ر١ُٕٙ ػٍٝ الخِش حٌؾشوش 

ٚطىْٛ أعّخثُٙ ِغـٍش لخٔٛٔخ ٌٚىٓ حٌٍّى١ش طىْٛ ػٍٝ ؽىً أعُٙ 

٠ّىٓ طذحٌٚٗ ٚحٌظقشف رٙخ دْٚ حٌلخؿش ٌلً حٌؾشوش ٚاػخدس 

 .طؤع١غٙخ

مً ػٓ حػ١ٕٓ ٚلا ٚلذ طلذد رؼل حٌذٚي رمخْٔٛ ػذد حٌؾشوخء رّخ لا ٠

٠ض٠ذ ػٓ خّغ١ٓ ؽخـ. وزٌه لذ ٠ظُ طلذ٠ذ سأط حٌّخي ٌٙزٖ 

حٌؾشوخص رّزخٌغ ِؼ١ٕش وّخ ٘ٛ حٌلخي فٟ حلأسدْ أٚ ٠ظُ طلذ٠ذ ٔٛع 

حٌٕؾخه فلا ٠غّق ربلخِش ؽشوخص رحص ِغئ١ٌٚش ِلذٚدس فٟ لطخع 

 .حٌزٕٛن ِؼلًا 

 ٚٔظشح ٌّضح٠خ ٘زح حٌٕٛع ِٓ حٌؾشوخص فمذ ططٛسص وؼ١شًح ٚأفزلض

عش٠ؼش حلأظؾخس فٟ حٌؼذ٠ذ ِٓ حٌمطخػخص وّخ ٘ٛ حٌلخي فٟ حٌٛلا٠خص 

حٌّظلذس حلأِش٠ى١ش، ك١غ حلاعظفخدس ِٓ حٌنشحثذ فٟ حٌؼذ٠ذ ِٓ 

 .حٌٛلا٠خص

ٚفٟ حٌؼخدس ٠ظُ ادحسس ٘زٖ حٌؾشوخص ِٓ لزً ٚحكذ أٚ أوؼش ِٓ حٌّخٌى١ٓ 

حٌّغخ١ّ٘ٓ وّذ٠ش سث١غٟ ٌٍؾشوش أٚ ٠ظُ حلاعظؼخٔش ربدحسس طخقق١ش 

ٟ أك١خْ أخشٜ. ٚاْ حٌمٛح١ٔٓ لا طٍضَ فٟ أغٍذ حلأك١خْ اػلاْ ف

 .كغخرخص ٚخطو حٌؾشوش، وّخ لا ٠ظُ طذحٚي أعّٙٙخ رخٌغٛق حٌّخٌٟ

اْ حٌفقً حٌـضثٟ ٌٍٍّى١ش ػٓ حلإدحسس ٠غخُ٘ فٟ حعظّشحس٠ش ػًّ 

حٌؾشوش رؾىً أفنً ِٓ ؽشوخص حلأفشحد، ٚ٘ىزح ٔـذ ٘زح حٌٕٛع ِٓ 

حٌقلش ٚحٌظؼ١ٍُ ٚحٌقٕخػش ٚحٌغ١خكش حٌؾشوخص ح١ٌَٛ فٟ لطخػخص 

 .ٚغ١ش٘خ

ِٚٓ أُ٘ ِغخٚة ٘زٖ حٌؾشوخص ٘ٛ طلذ٠ذ دسؿش حٌّؾخسوش، ك١غ 

حلأفشحد كٍّش حلأعُٙ ِلذٚدٞ حٌؼذد ٚاْ اؿشحءحص لخ١ٔٛٔش ػذ٠ذس طم١ذ 

 .ص٠خدس ػذدُ٘
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ٚرؼذ ٘زح حلاعظؼشحك ٌلأؽىخي حٌمخ١ٔٛٔش ٚٔٛع حٌٍّى١ش، فبٔٗ ٠ّىٓ 

ٌمخٟٔٛٔ ٠ؼظّذ ػٍٝ فلـ حٌؼذ٠ذ ِٓ حٌمٛي أْ حخظ١خس حٌؾىً ح

حٌّئؽشحص ٚحٌّٛحصٔش ر١ٕٙخ ٌغشك ِؼشفش حٌّضح٠خ ٚحٌّغخٚة ٌىً 

ٔٛع ٚحخظ١خس ِخ ٘ٛ ِٕخعذ ِٕٙخ ٌلأػّخي، ٚلذ لذِض ِئعغش ادحسس 

لخثّش فلـ ٠ظُ رّٛؿزٙخ طم١١ُ  (SBA) حلأػّخي حٌقغ١شس حلأِش٠ى١ش

فنً ِخظٍف حلأؽىخي حٌمخ١ٔٛٔش ٌٍّٕظّخص ٌغشك حخظ١خس حلأ

 .ٚحٌّٕخعذ ِٕٙخ

 

 

ٌمذ طُ طٍخ١ـ أُ٘ حلأؽىخي حٌمخ١ٔٛٔش ٚرّخ ٠ظ١ق اؿشحء حٌّمخسٔش ر١ٓ 

( 11 -6رؼنٙخ حٌزؼل ٚفك ِـّٛػش ِٓ حلأرؼخد، ٠ٚؼشك حٌؾىً )

 .رٌه
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