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الفصل الأول : المدرسة اللاسيية أو العقلاني ظهر التيار العقلاني لعلم اجتماع التنظيم في �اية القرن التاسع عشر و بدارة ‐ 17‐
القرن العشرين، في محيط يمتاز بظهو كان الطلب عل المنتجات ‐ في هذه الفترة‐ يتجاوز الع رض؛ و�لتالي، من أجل تلبية هذه
المتطلبات، تحول الإنتاج من الطرق الحرفية التقليدية إلى مناه صناعية تحقق اقتصاد�ت و�لارتاز عل أعمال سابقة لبعض
الاقتصاديين والعلماء والفلاسفة الذين تلموا عن تقسيم العمل والتخصص ومشاكل تنظيمية أخرى )الذين يبق أشهرهم آدم
سميت(، جديدة تدعو إلى ترشيد العملوح مناهج علمية لتنظيم العمل الإتقترنتاج ، والإداري. �لفعل يشترك كتاب المدرسة
اللاسيية للتنظيم في صفة أساسية ه صياغة قواعد عقلانية وعامة لإدارة المنظمات يمن القول ، إذنأن ضرورة ترشيد
أشال التنظيم من أجل الاستجابة لطلبات المح ط آن ذاك التقت مما أدى إلى تطور فر نظري حول المنظمات . رجال مؤسسات لا
إلى �حثين جامعي إذ يمتاز غالبية هؤلاء الرجال: بو�م قضوا غال بية حيا�م المهنية في و.�ستخلاص مبادئ للفعالية وترشيد
العمل مطبقة عل كل المؤسسات من خلال تجربتهم الخاص في، : البيروقراطية لويبر التنظيم الإداري لفايول 1. كس
ويبرالبيروقراطية لمار: 1.1 . من هو ماكس ويبر : درس ا لحقوق تحصل عل شهادة المحاماة عام1886 والدكتوراه بعد ا�يار عصبي
عام1998 توقف لمدة خمس سنوات، ثم شغل عام كياتعاش "ماكس" حياة مضطربة بسلو متناقضة و�ف . ار مميزة ‐18 ‐ و
ح السلاف. أظهرت هذه الدراسة أن الجرمان كانوا يهجرون الأرض للعيش في المدينة �لرغم من تدني الأجونز و نقص الأمن �ذه
الأخيرة لأ�ا كانت توفر لهم الاستقلالية. استنتج"ويبر، لا تن. بع دائما من الأوضاع المادية من1903 إلى1917 ، درس"ويبر" تطور
الحضارات من خلال دراسة الأد�ن و �ريخ العدي من الدول جمع"ويبر" ‐في الأخير‐ أفاره الخاصة بعلم الاجتماع في كتاب ما
بين1918 و1920. سم  هذا التاب "الاقتصاد وا�تمع " ولم ينشر إلا بعد وفاته عام1922 . "ماكس" . في مجال دراسة المنظمات
2.1. من خلال الأفار التي تضمنها كتابه "الاقتصاد و "ا�تمع ، ساهم"ماكس ويبر" في تطوير نظرية التنظيم ، حيثتناول أنماط
السلطة السائدة في المنظمات وآليات عمل البيروقراطية . 1. : أنواع السلطة من أجل تصنيف المنظمات انطلق ويبر ‐ في نظريته
‐ من تحليل مختلف أنظمة السلط. هذا، بدأ لماذا يطيع الأشخاص الأوامر ؟ للإجابة عن هذا التساؤل، عمد ويبر إلى التمييز بين . ‐
من خلال صلاحيات المعاقبة و المافئة التي يمتلها داخل :)Le pouvoir( السلطة النابعة من قدرةالمسؤولعل فرض الطاعة
في هذه يقبلون الأوامر لأ�م ):L’autorité( المنظم ‐السلطة النابعمن قدرة القائ عل دفع الفاعلين إلى تنفيذ الأوامر بشل إرادي
Légitimer le)يرو�ا شرعية 2.. 1. :أنواع المنظمات بعد ذلك، قام ويبر �لتمييز بين المنظمات حسب طريقة تشريع السلط
pouvoir) . ، ون فيها السلطة ذات طابعتأي لحافز الذي يدفع المرؤوس إلى طاعة رئيسهوفق هذا المعيار، المنظمات: منظمات ت
قليدي و منظمات تون السلطة فيها مبنية عل الشخصية ، ‐19 ‐ أ . .الخصائص والقدرات الشخصية التي يتمتع �ا القائ
كفاءته العاليةفي هذه المنظمات، و إنجاز اته تسبه احترام �بعيه وتفانيهم في طاعته تطبيق أوامره. ولن، عل شخص واحد فإن
هذه المنظمات غير مستقرة ؛ كما أن مسألة الخلافح دائماتطر فيها . ،عند فقدان القائع أتبايتنازه ‐ في غالب الأحيان– منصبه، كل
منهم يدع شرعية حوقه في القيادة: إذا بعبارة طابعها المبني عل شخصية فيقائده :بفقدان هذا القائ فتموت بموته ب . القديمة و
بمشروعية قيادة الرجال الذين خولت لهم التقاليد ممارسة السلط كثيرا ما تظهر المنظمات التقليدية نتيجة لتحول المنظمات التي تبنى
فيها السلطة عل أساس شخصية القائد. حين يجعل القائد ت . ممارسة وظيفة محددة اتخاذ القرار اتو توجيهالتابعين من أجل تحقيق
الأهدف المسطرة. الثالث من المنظمات �لبيروقراطية 3.1. يعتبر "ويبر" البيروقراطيةنموذجا لترشيد الجماعات البشرية، سمح .
�زدهار ا�تمع الصناع الحديث 1.3. تسمح بترشيد ا لفعل الجماع، حوالاستقرار ، الشل2: البنية الهرمي ‐ مهامو كل فاعل
داخل البيروقراطية محددة �لتفصيل، بشل تعاقدي ومرتبطة �لوظيف سلطات ومسؤوليا ‐ ، من هذا المنطلق" يون الفاعلون
أحراراولا يلتزمون إلا �لواجبات المتعلقة �لوظيفة التي يزاولو�" 24 . ‐ ، من جهة أخرى"الفاءات اللازمة لممارسة وظ يفة معينة
والمسؤوليات المتعلقة �ذا الوظيفة تون محددة 25 ‐ يختار الموظفن من بين المترشحين عل أساس كفاءا�م التقنية . ترتز هذه
العملية ‐ في الحالة الأكثر عقلانية‐ عل امتحا�ت أو كفاءة الموظفين المختارين؛ ومسابقات أو شهادات تضمن معرفة ي تم تنصيب
ويا فؤون �جور �بتة تزداد �رتفاع (Embauchés à temps plein)هؤلاء . لا انتخا�م ‐ الموظفون يعملون بوقت كامل
: Une carrièrre( ، 24 PLAN, J. M. « Management des organisationالمستوى الهرم ‐ الوظيفة تمثل) مسارا مهني
théories, concepts, cas », Paris, p. 33. 26 PLAN, 25. -21 - .ا لوسائل المنظمة ولا لمنصبهفالعامل لا يعتبر مال
هناك تمييز بين الوظيفة والشخص الذي يشغله ‐ يخضع الموظف لنظام ومراقبةصارمين في عمله 27 لاستشراف حيث يتم التنبؤ
بل شء و تحديده من أجل الاقتر. �ختيار وتنظيم الموارد من أجل تح قيق الأهداف المسطرة؛ كما أ�تعتبر أيضا شرعية لأ ن
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السلطة تمارس �لاعتماد عل معايير و إجراءات غير شخصية 2.3. :أسباب فعالية البيروقراطي : التالية نبذ التفضيلات الشخصية
للقادة والعادات والتقاليد ‐التحديد الدقيق لعمل و. ‐البنية الهرمية التيتسمح بمراقبة . كل شء ‐القواعد التابية التي تتنبأ بل
شء )الشل التابي. يعتبر ضرور� لتحقيق الفعالية ‐تم. يتميز هذا النظام بفعالية عالية لأن: رفع الطابع الشخص يسم ح بتحقيق
مستوى عال من التنسي يمن التنبؤ وتقدير كلنتائج الأعمال الأمر الذي يحد من. 1. : حدود ونقاط ضعف النظرية تقترب أفار"ويبر"
من أفار بقية كتاب المدرسة اللاسيية كأمثال �يلور. �لفعل ، يلتق ويبر مع هؤلاء التاب في الاعتقاد �ن تف وق المنظمة
يتوقف عل مراقبة أكبر، قدرة أكبر عل التنبؤ وإقصاء للعوامل الشخصية من التسيير فهو يضمن الفاء ة والفعالية للمؤسسات
البرى ويحم العمال من التصرفات الجزافية للمس . ؤولين ولن، ستولد البيروقراطية ‐ عل المستوى التطبيق‐ مجموعة من
تنبع نقاط الخلل هذه من .J. « Management des organisation : théories, concepts, cas », Paris, p. 33 .المشاكل
كون العمال يطورون استراتيجيات و ألعاب مختلفة يعمدون إلى �ويل القواعدالقوانين التنظيمية بشل يسمح لهم بتعطيل هذه
يخلط عمال البيروقراطيات بين الأهدا ويرتبطون �لقوانين لذا�ا ، Mertonالقواعد وم ابعة أهداف شخصية ، من جهة أخرى حسب
لا لأسباب وجوده هذا يؤدي إلى ظهور وتزايد العراقيل التنظيمية التي توت العلاقة الرابطة بين المنظمة وز�ئنها أخيرا، أخرى قد
تؤدي إلى ظواهر غير متوقعة )كظهور بنيات غير رسم ية(وممارسات روتينية ق. د تشل نشاط التنظيم 2. التنظيم العلم للعمل
ما بين 28 ولد �لولا�ت ) Frederick Winslow Taylor(لتايلور : 1.2 . "من هو "�يلور: "عاش "فريديريك ويلسون �يلور
المتحدة في عائلة ميسورة. بعد نجاحه في امتحان الدخول إلى م رسة هارفارد انسحب من الدراسة بسبب ضعف 29 . تون لمدة
عام1878. عرف �يلور ما بينMidival Steel 1878أربع سنوات كمياني في مؤسسة صغيرة ثم انظم كعامل إلى مؤسس
chefكبير الميانييين ( ،)chef d’atelierو1889 ترقية سريعة داخل هذه المؤسس :حيث شغل عل التوالي منصب ) مدير ورشة
mécanicien(، مهندس، كبير المهندسين عام1981 أدخل دراسة الأوقات إلى مصنع"ميديفال" بنجاح رغم المعارضة القوية التي
لاقاها من طرف العمال عام1983 . وبعد دروس مسائية تحصل عل شهادة مهندس مياني عام1984 أصبح كبيرمهندس ين في
مؤسسة"ميديفال". بداية من1889كمست ، عمل. شار منظمات صناعية لصالح مؤسسات عدة بعد ذلك، نشر ما بين1894 و1906
والتي أدت إلى . « American Society of Mechanical Engineer »وال « Transactions » مقالاتفي مجلات مختلفة كال
عام1902؛ 30 2.2. : نظريته من خلال هذه النظرية، حاول )SHOP MANAGEMENT( شهرته :كتابي  ""إدارة الورشات
"�يلور" إيجاد نظام ويضع حدا لغش العمال وميلهم إلى عدم العمل ب .إمانيا�م 1.2. 2. :الفرضيات ، من أجل تحقيق هذه
الأهداف حاول ""�يلورأن يطور نظام تسيير فعال يرتز عل منهجيةعلمية، لا عل. رجال خارقين أس: �يلور نظريته عل ثلاث
فرضيات أساسية 31 ‐ يمن تحسين مردود العامل عن طريق التخصص في العم . ‐ لكة تمن فيلرؤساء و العمال مصلحة
مشتر استقرار ونمو المؤسسة: من أجل تحقيق ، �لنسبة للمسيرالأر�ح ‐ هناك طريقة وا غ هذه الطريقة إلا من خلالحدة و وحيدة
لإنجاز العمل تسمح بتعظيم الانتاج. ،التخصص العمودي وفصل إنجاز العمل عن تصميمه، فهم يمون الفاءات اللازمة لإجراء
الدراسات عل طرق العمل المختلفة وتحديد المهام 34 2.2. 2. تجارب �يلور : قام �يلور بمجموعة من التجارب عل ورشات
مختلفة. فيما يل سنستعرض أشهر هذه التجارب ، وتجربة نقل السبائك في تجرية أولى، لاحظ بتمعن عمل البنائين عند بناء حائط ،
كانت تتم منذ قرن بنفس الطريقة ونفس الأدوات والمواد. حسب ملاحظات "�يلور" ، قام بدراسة كاتالحر والأوقات �حثا عن
تسمح بوضع الآجر عل ارتفاع )Des échafaudages réglables حلول للقضاء عل التعب الجسدي المتولد عن القيام
مناسب.  لاحظ أن العمال يترددون في اختيار ، الآجر و�لتالي رتبها في سطور بشل يسهل رؤيةالواجهة المناسبة من طرف
البناء . هذا يسمح �ختيار الآجر دون تفحصه و بل يسمح للبناء �لوصول إلى كل آجورة بسهولة.  علم البناء القيام كاتبحر
متشا�ة �ليدين. كنتيجة للتغييرات التي أحدثها"�يلور" عل مهنة البناء، في الساعة وهذا�قل جهد. : تجربة إفراغ العر�ت المنجمية
شملت التجربة600 رفات سجل "�يلور" الملاحظات التالي : . « BethIéem Steel Co »��رفا قام "�يلور ب تجربة �نية بمؤسس
‐ وزن ا�رفة يختلف حسب المادة المنقولة :من 15 إلى 2 كغ، ‐ الوزن اليوم المتوسطللمواد المنقولة من ط رفعامل واحد لا
يتعدى 15 طن. من أجل تحدي كمية مناسبة منقولة لل ا، لعمال قام �يلور بتجارب مع عمال ماهرين قبلوا �لعمل �خلاص
ودون إ�اك . أداء العمل. بعد 1000 ساعة من العمل، لاحظ أن استعمال جارفة وز�ا 19 كغ يسمح بنقل 25 طن من المواد إذن
العامل يحقق أكبر إنتاجية بجارفة وز�ا 10 كغ، حيث تسمح له �لعمل بوتيرة عالية و�قل تعب طيلة اليوم. ،بعد ذلكأس ""�يلورمحلا
للجارفات يحتوي عل جارفات مختلفة الأشال والأحجام تناسب كل واحدة منها لنقل مادة معينة. في حالة انخفاض الانتاج عن هذا
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الحد، يتم طرد العامل. يزداد أجره بوتيرة تتوافق مع وتيرة الز�دة في القطع المنتجة" 36 لا يقوم العامل بعم إلا سبقه أو تلاه فعل من
المسير؛ تقريبا �لتساوي بين العامل و المسير. هذا التعاون يعزز التضامن بين أعضاء المنظمة تخصص المهام، و دراسة الأ وقات
من أجل تحديد الطريقة المثل لإنجاز الل مهمة 37 أي الفصل بين تصميم العمل من جهةأداء العمل ، من جهة �ني ومراقبة ‐ :
النظام الوظيف للإدارة يرى �يلور أن عمل الم ، وظف قد يتعلق بميادين مختلفة؛ من هذا المنطل يجب


