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 الثان�ةالمحاضرة       

 ادارة التنظ�م     

 من �قوم �التنظ�م 1 

لتي �قوم بها المدیر الإداري والمستشار الإداري، فالمدیر له دور �بیر في بناء  االتنظ�م هو من النشاطات الأساس�ة  

في تكو�ن المنظّمة وتصم�م  المنظّمة وفي جعل فكرة المنظّمة موجودة على أرض الواقع. أمّا المستشار الإداري له دور  

 .ه�كلها التنظ�مي و�كون من خلال تقد�م الدراسات للمدیر الإداري 

وفكرة تكو�ن المنظّمة ومعرفة أهدافها ورسم ال�اسات العامة لها و�صدار التنظ�م النهائي لها، هو من وظ�فة الإدارة العل�ا 

 .هذه الاختصاصات هو الدستور والقوانین في الدولة الذي �حدد و سواء �انت في القطاع الحكومي أو القطاع الخاص، 

ر�ین للق�ام �الدراسات التنظ�م�ة وتقد�م التوص�ات والمقترحات  او�لجأ المدراء في أغلب الأح�ان للاستعانة �المستشار�ن الإد 

�الخدمات والق�ام �إنتاج السلع التي  التي لها علاقة بتنظ�م الأجهزة الإدار�ة �طر�قة فعّالة؛ لتتمكَّن هذه الأجهزة من الق�ام  

 . أسست المنظّمة لأجلها، �طر�قة سر�عة و�تكلفة قلیلة

 المنظمة  اقسام التنسیق بین-2

هو الر�ط بین أعمال الأقسام داخل الوحدة أو بین الوحدات الإدار�ة ذاتها، وتحر�ك هذه الأقسام في    التنسیق الإداري 

�أقصى جهد لكي �صل إلى الغا�ة أو الهدف المرجو، فهو ضروري لتوحید    الوقت المطلوب، حیث �قوم �ل قسم منها 

 .الجهود ومنع التعارض بین الموظفین و�ین الوحدات الإدار�ة

التنسیق؛ وذلك بتحدید الواج�ات   بت�س�ط عمل�ة  التنظ�م والتنسیق، فالتنظ�م السل�م �قوم  یوجد ارت�اط قوي بین عملیتي 

عام للعلاقات في المنظّمة. والتنسیق یتطلب توفیر ه�كل تنظ�مي سل�م و�دارة تتمتع �مهارة  والمسؤول�ات وتحدید الشكل ال

والتعاون بین منفذین العمل في �ل المستو�ات المتنوعة، فكلّما زاد عدد العمل�ات و�ان حجم الوحدة الإدار�ة �بیر و�ان 

التنسیق شاقة هناك �عد بین أجزاء المنظّمة، وزادت تعقد المشاكل زاد التخصص وت وز�ع العمل و�لّما صعبت مهمة 

یتم التنسیق بین الأقسام والوحدات الإدار�ة في المنظّمة من وظ�فة المدراء الإدار�ون، في المستو�ات الإدار�ة   .ومتع�ة

 .العل�ا وفي المستو�ات الإدار�ة الوسطى

 :وسائل التنسیق بین الوحدات الإدار�ةمن 

المجلس: في   أعمال اجتماعات  بین  التنسیق  یتم  أن  مثلاً  الوزراء،  اجتماعات مجلس  مثل  تكون  الحكوم�ة  المنظّمات 

الوزارات وأجهزة الدولة في الاجتماعات، في منظّمات الأعمال مثل اجتماعات مجلس الإدارة یتم التنسیق بین أعمال  

 .الإدارات داخل المنظمة من خلال هذه الاجتماعات 
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هذه اللجان من ممثلین لمختلف دوائر المنظّمة؛ لیتم دراسة المشاكل المشتر�ة بینها ووضع    لجان التنسیق: یتم تكو�ن

 .الحلول التي تناسبها، ومن الأمثلة علیها اللجان التدر�ب�ة 

أجهزة التنسیق المتخصصة: تتخصص الأجهزة الإدار�ة المعینة لتقوم �مهام التنسیق، خصوصًا ف�ما �خص �الأعمال  

 .طا�ع الفنيالتي تتمیز �ال

الاجتماعات الدور�ة: �عقد هنا الرئ�س الإداري الاجتماعات الدور�ة مع المساعدین لد�ه؛ لیتم ت�ادل الآراء والاقتراحات 

 .والحلول التي تعمل على دعم التعاون بین مختلف الإدارات والأقسام

 في التنظ�م   الناح�ة الانسان�ة-3

) وقد تأثرت إلي حد �عید بت�ار حر�ة 1960-1940الظهور خلال الفترة بین (في  ظ�م  تنلل  بدأت  النظر�ات الجدیدة   

العلاقات الإنسان�ة والتي لفتت الأنظار إلي أهم�ة العنصر ال�شرى في التنظ�م وتأثیر الجماعات والعلاقات غیر الرسم�ة 

نسان�ة أوضح ما �كون. ولقد انتهى  على الإنتاج�ة وتحقیق أهداف التنظ�م. و�بدو تأثر هذه النظر�ات �حر�ة العلاقات الإ

الأمر �كثیر من تلك النظر�ات إلي اقتراح س�اسات معینة من شأنها ز�ادة إشراك العنصر ال�شرى في العمل�ة التنظ�م�ة  

ومنها إشراك العمال في الإدارة  وتكبیر العمل. �ذلك نجد أن تأثیر علم النفس ببدو واضحاً في تلك النظر�ات التي تحلل 

 .ص�ة الإنسان�ة وتعرض التناقض الأساسي بین خصائص الشخص�ة النام�ة و�ین متطل�ات التنظ�م الرسميالشخ

ومن ناح�ة أخرى تعتبر �ل من الدوافع والق�ادة أساس نظر�ة معدلة للتنظ�م. إن مصدر التعدیل في النظر�ة هو اختلاف  

�ة �انت تر�ز أساساً على العمل واله�كل وعلى العكس مر�ز الثقل فیها عن النظر�ات الكلاس�ك�ة، فالنظر�ات الكلاس�ك

نجد أن النظر�ات الجدیدة تر�ز على الإنسان �اعت�اره من المتغیرات الرئ�س�ة إن لم �كن المتغیر الأساسي في التنظ�م.  

ك الفردي في  وحینما نستعرض تلك النظر�ات المختلفة نلمس فیها جنوحاً إلي الم�الغة في تعظ�م الدور الذي یلع�ه السلو 

م خصائص وحاجات الأفراد الأمر الذي أدى بواحد من أنصار  ئ التنظ�م ومیلاً إلي تفضیل تكی�ف التنظ�م الرسمي لیلا

تلك المدرسة في نظر�ات التنظ�م إلي اعت�ار أن �ل أنواع السلوك الإنساني التي تحدث داخل التنظ�م هي من العوامل  

 .المؤثرة ف�ه حتى السلوك المنحرف

 : التنظ�م الرسمي والتنظ�م غیر الرسمي-4

و�تحدید العلاقات والمستو�ات ، وتقس�م الأعمال وتوز�ع    ي�قصد �التنظ�م الرسمي : التنظ�م الذي یهتم �اله�كل التنظ�م 

الاختصاصات وتحدید خطوات السلطة والمسؤول�ة ، أي أنه �شمل القواعد والترتی�ات التي تعبر عن الصلات الرسم�ة 

 بین العاملین ، بهدف تنفیذ س�اسات العمل في المؤسسة 

التنظ�م الغیر الرسمي. وهو التنظ�م الذي ینشأ �طر�قة عفو�ة غیر مقصودة نت�جة للتفاعل الطب�عي بین العاملین في   

المؤسسة .من مظاهر التنظ�م الغیر الرسمي لقاء �عض  الموظفین في فترة  الاستراحة لتناول  وج�ات الغذاء ، أو ما  
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عة الر�اضة وهكذا .وللتنظ�م الغیر الرسمي تقالید وقواعد خاصة  �سمى �جماعة المصلحة أو جماعة الصداقة أو جما 

وهي في العادة غیر مكتو�ة ولا تظهر على الخر�طة التنظ�م�ة ، وقد یتطور نمط محدد من المواقف والاتجاهات ل�ص�ح  

الجماعة ف�ه  ملزما لأعضاء هذا التنظ�م .وتقع على إدارة المؤسسة مسؤول�ة فهم طب�عة التنظ�م الغیر رسمي وسلوك  

 . وتحقیق الانسجام والتعاون بینه و�ین التنظ�م الرسمي لما له من تأثیر لا �ستهان �ه في سیر العمل وأداء العاملین

 : فوائد التنظ�م الغیر الرسمي

�إمكان التنظ�م الغیر الرسمي أن یدعم التنظ�م الرسمي في نواحي متعددة �السرعة في الاتصال ، وتحسین نوعیته    -أ  

، إمكان�ة ت�ادل المعلومات المفیدة للعمل إذ قد تتولد أفكار ابتكار�ة لتطو�ر الأداء من خلال الأحادیث في  مجموعة  

الاستراحة مثلا ، وتسهیل التنسیق بین الأعمال و الأفراد ، أ�ضا خلق روح الفر�ق بین العاملین ، وتسهیل عمل�ة تك�فهم  

 . ة على العامل تدفعه إلى تحسین إنتاجیتهفي المؤسسة ، و�ذلك إ�جاد رقا�ة جماع�

إش�اع حاجات اجتماع�ة للعاملین �إقامة العلاقات التي لا تنسجم �الضرورة مع التنظ�م الرسمي وقد لا تت�ع النمط  -ب 

 نفسه ، إذ قد تجد أفرادا من أقسام أو مستو�ات مختلفة في المؤسسة هم أعضاء في هذا التنظ�م 

ن وحاجاتهم �شكل أفضل .و�ذا لم تتفهم الإدارة طب�عة التنظ�م الغیر رسمي ولم تحسن توجیهه  فهم رغ�ات الموظفی   - ج  

فإن �إمكانه عرقلة مساعیها ومهماتها ، وذلك عن طر�ق وسائل عدة مثل  بث الإشاعات ومعارضة أي تغییر أو تطو�ر 

ر على أداء المؤسسة و�التالي فشلها في  وتشو�ه الاتصال في �عض الأح�ان و�ضعاف الروح المعنو�ة للعاملین مما یؤث

 تحقیق أهدافها

 اعادة التنظ�م -5

إن عالمنا الیوم عالم متطور ومتغیر �شكل مستمر وسر�ع جدا، مما یتطلب إحداث التطو�ر والتغییر المؤسسي المناسب  

تعمل ف�ه هي التي تتطور  المنظمات الدینام�ك�ة المتفاعلة مع ما �حدث في مح�طها الخارجي ومجتمعها الذي  ،  �استمرار

وتحدث التغییر المناسب وتستط�ع الاستمرار وال�قاء وتحقق الهدف العام الذي أنشئت من أجله. التطو�ر والتغییر المؤسسي 

هو الروح للمنظمات متى ما وجد واستخدم في الوقت المناسب فإن المنظمة تصمد �قوة أمام التحد�ات التي تواجهها، 

حقیق أهدافها و�لما فقد التطو�ر ولم �طبق في الوقت المناسب تضعف المنظمة وتتهاوى أمام  و�ساعدها ذلك على ت

 التحد�ات التي تقابلها ور�ما انتهت من الوجود .

ر�زت نظر�ات التنظ�م الإداري الأولى على الفاعل�ة الإدار�ة �هدف وحافز رئ�سي لإعادة التنظ�م بینما تر�ز النظر�ات 

دف والحافز الرئ�سي وراء عمل�ة التنظ�م و�عادة. و�تمثل في توحید الس�اسات العامة، وتحسین �فاءة الحدیثة على أن اله

البرامج، و�عادة توز�ع السلطة داخل الجهاز، وتغییر في المستو�ات الإدار�ة ل�عض الإدارات، وخلق وظائف جدیدة، و�عادة 

دیدة ولتسهل وتسرع من عمل�ة اتخاذ القرارات. و�جب التأكد في توز�ع للموارد المال�ة وال�شر�ة لتتناسب مع الأوضاع الج 

بتفو�ض   ثابتة أو جامدة تهتم فقط  التنظ�م عمل�ة مستمرة ومتحر�ة ول�ست عمل�ة  التنظ�م و�عادة  المجال من أن  هذا 
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صم�م  السلطات، ورسم اله�كل التنظ�مي، ووصف الوظائف وهي �الط�ع أش�اء مهمة بل �جب أن تر�ز اهتمامها في ت

ه�كل تنظ�مي مرن �سهل من رسم الس�اسات وتنفیذ الخطط والبرامج واتخاذ القرارات الإدار�ة المعقدة والمهمة �السرعة  

بیئة عمل سر�عة الحر�ة والتقل�ات والتغییر، هذا �الإضافة إلى  المطلو�ة والوقت المناسب. خصوصا وأنها تعمل في 

 �ة ورضا العاملین والموظفین في الجهاز الإداري. ضمان وجود عامل الكفاءة والفاعل�ة الإدار 


