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  .المؤلف المرسل*

  :ملخص
، و يكمن مستوى التحديات الحالية تواجه الشركات تحديات كبيرة في مجال التحول الرقمي، حيث أن هياكلها التنظيمية غالباً ما لا تكون على

معه، و عمليات التسلسل الهرمي الإداري التقليدي  عدم تجاوبوتيرة التغيير المتسارع الذي يخلقه التحول الرقمي إلى  :عديدة أهمهاأسباب  هذا التحدي الى
وحده، ومن تصاعد الحاجة الى  تحليل مشاكل المنظمةعلى قادر  ما يجعل المدير وحده غيرفي الصناعات التي تعتمد على المعرفة،  متسارعالقيمة بشكل خلق 

ت عدت الانتماء العامل داخل المنظمات و التقدير و الاحترام، جعل التنظيم الهرمي عاجز عن فهم المشاكل و ضعف القدرة على حلها، من هنا توجه
)  2007(تمثل في الادارة الذاتية، ولم تتضح معالمها  الا في بداية الالفية الأخيرة شركات في العالم للبحث عن بديل لهذا التنظيم الذي بدأ منذ التسعينات و 

و التي سنقوم   2016للامركزية، حيث تم اعتماد هذا التنظيم عدة شركات عالمية منها مرسيدس بنز سنة اما يعرف بالتنظيم الهولقراطي، الذي ترتكز على 
حيث يشتد النقاش حول ضرورة اعتماد اذا التنظيم للتكيف و مواجهة التغيرات التكنولوجية، ام هو نموذج كباقي بتسليط الضوء عليها في ورقة بحثنا هذه، 

  وسلبيات  تالتنظيمات له إيجابيا
  

  .الإدارة الذاتية، الهولقراطية، الهيكل التنظيمي، البروقراطية :يةلكلمات المفتاحا
  ,JELJELJELJEL :D81,D83,J28,J53,M12,M14,M15,M54,L22,L23تصنيف 

Abstract: 
Companies face significant challenges in the field of digital transformation, as their organizational 

structures often do not align with current challenges. This challenge stems from various reasons, with one of 

the main factors being the rapid pace of change created by digital transformation. The traditional 

hierarchical management structure struggles to keep up with this accelerated change. The swift value 

creation in knowledge-based industries makes it difficult for a single manager to analyze and solve 

organizational problems alone. 

The increasing need for employee engagement, appreciation, and respect has made the hierarchical 

organization incapable of understanding and addressing problems effectively. As a response to these 

challenges, several companies worldwide have explored alternatives to the traditional organizational 

structure that emerged in the 1990s. One notable alternative is the concept of self-management, which 

gained clearer definition in the early 21st century (2007) in what is known as the holacracy organization. 

The holacracy model is based on decentralization and has been adopted by several global companies, 

including Mercedes-Benz in 2016. In this research paper, we will shed light on Mercedes-Benz's adoption of 

holacracy, examining the ongoing debate on whether such organizational models are necessary for 

adaptation and addressing technological changes. We will also explore the positive and negative aspects of 

holacracy, emphasizing 
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    :مقدمة

تحديات في بيئتها التي تزيد من تعقيد يشهد العالم تطور سريع في شتى االات، و كباقي الاطراف تواجه المؤسسات و المنظمات 
عمليات التكيف و بالتالي في ظل هاته التغيرات، فان الاستمرار في اعتماد مفهوم اداري تقليدي الذي يرتكز على مركزية السلطة 

الاستجابة لعدة متطلبات  الذي لم يعد يواكب  التغيرات المتسارعة في البيئة و لم يعد بإمكانه) من الأعلى الى الاسفل(واتخاذ القرارات 
يعتبر التكيف و البقاء، مما دفع الكثيرين للانتقال الى مفهوم جديد في الإدارة و التنظيم ما يعرف بالهولقراطية او الإدارة الذاتية، الذي 

ملية اتخاذ قرارات التي تتم اكثر مرونة و استجابة لمواكبة التغيرات سواء في عملية معالجة متطلبات التغيرات البيئية المفاجئة، او في ع
  .بطريقة جد رشيقة و سلاسة و مرونة و سرعة، انطلاقا من مبدأ أساسي و هو تقسيم السلطة بين افراد المؤسسة

على يد المقاول برايان روبرتسون  2007لقد بدأت عمليات الانتقال الى هذا المفهوم الجديد منذ ظهوره سنة   
(Robertson, B., 2015) شركة اعتمدت نظام الهولقراطي على شركة زابوس 1000، و لحد الان هنا مايزيد عن)Golden ،

هل تبني نظام الهولقراطية في الإدارة يشكل ضرورة : ، من خلال هذه الأفكار يمكن طرح إشكالية بحثنا في السؤال المحوري  )2017
  للتكيف و الاستمرارية في المؤسسات المعاصرة ؟

  :الاشكالية يمكن تجزئتها في الأسئلة الفرعية التالية  لفهم اعمق لهاته

 نظام الهولقراطية  وماه .1
 الفرق بينه و بين الإدارة التقليدية ؟ماهو  .2
 و اهدافها ماهي اليات و ميكانيزمات عمل الهولقراطية .3
 تجربة شركة مرسيدس بنز مع الهولقراطية  .4
 التحول الى الهولقراطية في الإدارةالشركات لزيادة فيما تكمن دوافع  .5

  :و للإجابة على هذه التساؤلات سنعتمد على الفرضيات التالية 
 لا يمكنه مواكبة متطلبات عصر الرقمنة) المركزي-الهرمي(لتقليدي في الإدارة النظام ا �
 ومواكبة التغيرات والاستجابةلمتطلبات الرقمنةلول حيمكنه إيجاد ) لامركزي-مسطح(النظام الهولقراطي  �

 نسبة اعتماد الشركات الحديثة لنظام الهولقراطي في تناقص �

  :أهداف البحث 
دف ورقة بحثنا الى تسليط الضوء على التوجهات الحديثة في مجال الإدارة و التطورات الناجمة على التغيرات المتسارعة في مجال 

و التوجه مع هذه التغيرات في مجال إدارة  المنظمات و شركات الاعمال،  للتأقلم و التكيفالاعمال، التي فرضت البحث عن اليات 
بقائها، و لهذا حاولنا من خلال  دديان حللحد من المشاكل التي تواجه تطورها و حتى في كثير من الاولقراطية الى نظام جديد هو اله

ورقة بحثنا ان ندرس هذا المفهوم الحديث، و كيفية عمله و كذا الاطلاع على تطبيقاا في المؤسسات في العالم و اخر هذه الأبحاث 
و اثره على الإدارة في المؤسسة في مجالات محدد كان من الصعب حلها و  الهولقراطيةلمفهوم ) نزمرسيدس ب(حالة اعتماد شركة عالمية 

  .معالجتها عن طريق الإدارة التقليدية
حالة مرسيدس بنز، كما  وتحليلكما استخدمنا منهج دراسة حالة لتقديم  المفاهيم،نهج الوصفي في طرح المإشكالية اعتمدنا  ولمعالجة

  :ورقة بحثنا الى خمسة نقاطقمنا بتقسيم 
 أولها مفاهيم عامة حول الهولقراطية   -
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 والهرميثانيها ابراز اهم الفروقات بين التنظيم الهولقراطي  -
 أهدافها  وأهمثالثها مكانيزمات عمل الهولقراطية  -
 رابعا دراسة حالة مؤسسة مرسيدس بنز التي اعتمدت التنظيم الهولقراطي -
  لتنظيم الهرمي الى الهولقراطيخامسا دوافع الانتقال من ا -

  :الدراسات السابقة 
  : الدراسة الأولى

)««««    HOLACRACY - The New Management  System» Nevena Krasulja 2016 

و دورها الهولقراطيةالنظام الإداري الجديد، كان البحث حول بروز نظام اداري جديد يتمثل في  -الهولقراطيةكانت دراسة بعنوان 
التحديات المستقبلية و سرعة الاستجابة لعدة اساب تجعلها قادرة على التكيف مع هاته التغيرات و تتمحور حول المواضيع مواجهة 

  :التالية
 .جيل جديد من الأفكار .1
 .جيل جديد من الفردية .2
 .جيل جديد من الهياكل التنظيمية .3
 .جيل جديد من الثقافة التنظيمية .4

كهيكل لتنظيم  الهولقراطية، فالتصاميم والتي ستكون ديناميكية، ومتقلبة، ولكنها دائما مثمرةأحد هذه  يه الهولقراطيةحيث تعتبر 
  .توزع السلطة واتخاذ القرار من خلال فرق الإدارة الذاتية ،الذات تفترض المنظمات القائمة على تنظيمات مسطحة

، التي يترأسها بريان روبرتسون Ternary مثال على هيكل الإدارة اللامركزية المطور من قبل شركة يه الهولقراطية
بأداء وظائف " روابط القيادة"متعددة، وتقوم  أدواراحيث يتولى الأفراد " الدوائر"ويتكون من فرق تسمى  ،، بنسلفانياExtonفي

المرونة  الهولقراطيةبشكل عام، تعزز . مان والمكان ويزيد من الاستجابةالفورية في الزتيح هذا الهيكل بدون قادة ، يالقيادة
  .داخل المؤسسة والفردانية

سيظل تنفيذ ثقافة جديدة في قلب ، والهيكل وحده غير كاف لإحداث التغيير المطلوبكما توصلت هاته الدراسة الى ان 
 - ) بما في ذلك الشركات الناشئة الشابة(زابوس، ستمكن الشركات القيم الأساسية الواضحة كما نراها في حالة شركة ،فالمشكلة

، ان شركة زابوس استفادت من بعض من دفع أنفسها نحو النمو المستدام والاحتفاظ بقوى عمل قيمة -بغض النظر عن حجمها 
  :الدروس تكمن فيمايلي

يذ هيكل الإدارة الذاتية في منظمة متنامية تم تنف،فيالرئيس التنفيذي أن التفكير الحالي غير كاف لكسر القالب إدراك -1
على الرغم من أا كانت في أوجها، لم تتردد زابوس في التوجه نحو و لتحسين الإنتاجية، على الرغم من زيادة حجم المنظمة

 .مفهوم الهولقراطية الجديد للجيل الجديد
كان ذلك واضحا أيضا في تركيزها ، حيث موقعها سمحت الأفكار الجديدة والفردية الجماعية معا لزابوس بالاستمرار في -2

 . على النمو التعاوني من خلال أنظمة مكافأة الزملاء وهياكل القيادة المشتركة
أخيرا  ،اعتمدت زابوس الهولقراطية كهيكل تنظيمي تعاوني لتعزيز فهم الدور المتغير للذات والآخرين في فريق العمل -3

كانت زابوس فريدة من نوعها في قدرا على  فلقد، التنظيميةدمجت التآزر بين الأفكار والأفراد والهيكل من خلال الثقافة 
يتماشى ذلك مع النتائج البحثية الحالية التي تشير إلى أن الثقافة التنظيمية ، حيث تشغيل وانتشار الثقافة بشكل شامل في النظام

  .المهمة في ذلك املهي واحدة من العو
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الاقتصادية لما يتميز بخصائص  والمؤسساتفمن خلال هاته الدراسة يتجلى لنا مدى أهمية الهولقراطية كنظام ادرة في المنظمات 
 والاستجابةمنحه لحلول تجعل المؤسسة قادرة على التكيف  ومدىتؤهله لمواكبة التطورات البيئية التي تشهدها المنظمات في العالم 

  .ريعة لضمان الاستمراريةالس
  :الدراسة الثانية

«Holacracy«Holacracy«Holacracy«Holacracy – the future of organizing » The case of Zappos? 2018: 

في مواجهة التحديات  ودورها" شركة زابوس" باعتبارها مستقبل التنظيم مع دراسة حالة  الهولقراطيةكانت دراسة حول 
ويمكن القول إن هذه التغييرات في  ،الشركات الحديثةالعديد من تواجه المستقبلية التي تتمحور حول التغيرات المتسارعة في البيئة التي 

لازالت العديد من الشركات  هناكأصبحت قابلية التنبؤ بالبيئة أمرا من الماضي ومع ذلك، ، كما بعض الأحيان تكون مفاجئة تماما
فيرى صاحب البحث ان هذا النموذج ". الأعلى إلى الأسفل"وفقًا للنموذج التقليدي للتسلسل الهرمي الذي يعرف بـ تعمل 

الأسس ، كما ان التقلب وتتجاوز قدرة المنظمات على التكيف في الوقت المناسب بكثرةتتمتع أصبح غير كاف للبيئة التي التقليدي 
  ."لهذا النوع من التغييرات" مصممة"يدية للمنظمات لم تعد التقل

تظهر مستوى عالٍ من عدم الفعالية، لذا لم في واقع العديد من الشركات فان هياكلها الممارسة كما تؤكد الدراسة على ان 
  .في مستوى عالٍ من الرشاقةالبيئة الحديثة تفرض إلزامية جديدة تتجلى ، كما ان يعد هناك من جدال بشأن الحاجة إلى التغيير

  :التاليةلذا توصلت الدراسة الى النتائج 
 .لم تعد أشكال التنظيم التقليدية تمتلك الإمكانات التي كانت تمتلكها في السابق -1
 الابتكار " يخنق"يؤكد العديد من الخبراء أن التسلسل الهرمي   -2
 .القرارات بسرعة وتوفير الوقت كن من اتخاذ، الذي يممستقبل التنظيم يكمن في الهيكل المسطح -3
 ، من جراء التنظيم التقليديالعديد من أعضاء الإدارة الوسطى في الشركات في جميع أنحاء العالم وظائفهم انفقد -4
 استجابة للمطالب الجديدة للبيئة  اكثرالهولقراطية -5
ع وقت التغذية يسرت-علومات تدفق الم سرعةك(الهولقراطيةسرعت في ظهور  ثورة تكنولوجيا المعلومات والاتصالات -6

 )يأو قارتين يمكن أن يحدث في الوقت الحقيق/الاتصال الذي يجري بين بلدين و -المرتدة
بائع الملابس والأحذية عبر (محل الدراسة  Zapposفي العديد من الشركات، ومنها شركة   الهولقراطيةانتشار اعتماد   -7

شركة تعمل في مجال التصميم الجرافيكي وتصميم (وشركة ميديوم  ،)شركة استشارات(، وشركة ديفيد آلن )الإنترنت
 )الويب

 هي المحاولة الأولى الحقيقية في معنى الديمقراطية الإدارية الكاملة الهولقراطيةان نظام -8
في  من خلال هذا البحث نلاحظ مدى قدرة و فعالية النظام الهولاقراطي لرفع و زيادة مردودية المؤسسات و تعاملها برشاقة

معالجة المشكلات الداخلية التي تواجه المؤسسات من جهة و المتغيرات الخارجية التي تخلق بيئة جد مضطربة وتغيرات متسارعة تفرض 
 .على المؤسسة سرعة و مرونة في التعامل معها كما تم الإشارة اليه من خلال دراسة حالة مؤسسة زابوس

  :الدراسة الثالثة
««««    Les apports contrastés de l’holacratie à la démocratie délibérative en entreprise » Une étude 

ethnographique dans une PME de l’Yonne 2019  : 

 اثنوجرافية، دراسة المساهمات المتناقضة للهولقراطية في الديمقراطية التداولية في الأعمال التجارية"  حولموضوعكانت دراسة 
في منطقة يون الفرنسية، هاته الدراسة ركزت على السوك الإداري للموظفين داخل  ومتوسطةفي شركة صغيرة ) دراسة السوك(
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في هاته الشركة التي كانت قيد  الهولقراطيةالشركة و انصب البحث حول السلوك الإداري هل هو ديمقراطي ام لا؟ عند اعتماد 
عن طريق خبراء متخصصين لمساعدم  الهولقراطيةالدراسة، بحيث يتم مرافقة الموظفين من قبل شركة استشارات متخصصة في نظام 

. فرزقراطي تشمل جلسات الحكم وجلسات اللاالاجتماعات في السياق الهو، حيث أشهرفي الانتقال نحو النظام الهولاقراطيلمدة ستة 
المنتدى "وهذا يسمى  ،جلسات الحكم تتعامل مع الجوانب السياسية والإدارية وتعتمد جداول الأعمال على المسائل الناشئة من الواقع

يتعين ، ودف هذه الجلسات بشكل أساسي إلى إجراء الانتخابات وتطوير الهياكل التي تأتي ضمن سلطة الدائرة حيث "السياسي
  .بشكل شفاف حول المشاريع الجارية ورفع التوترات قبل أي إجراء ومتابعة مصلحة الدائرة بشكل عام على الأعضاء التواصل

من العديد من القيود بسبب فرادة الحالة وخصوصياا، وخاصةً الحجم الصغير كما توصلت الدراسة الى نتائج بالرغم 
ط الضوء على أن يسلتمن جهة، . مزدوجة من بطابع ، حيث ساهمت الدراسللشركة المدروسة والتزام الشركاء في العملية

  : عتمد أساساً على ثلاث عناصرتالهولقراطية
 الغته -
 وآليات توثيق وتطوير الأدوار العملية -
 تقنيات الاجتماعات لاختيار ونشر المعلومات ذات الصلة  -

التي تعتمد بشكل رئيسي على رؤية معلوماتية ومن ناحية أخرى، تسلط هذه الدراسة على الحدود التي تواجه النماذج التنظيمية 
، كما للهيكل، حيث يتوجب عليها التطور باستمرار دون مراعاة المصالح الخاصة والسمات الاجتماعية للمجموعات التي تشكلها

  :الهولقراطيةأن  ةدراسالظهر ت
 ، ق المشاركة وعمليات اتخاذ القرارعزز الحوار حول إنتاج القواعد ومتابعة العمليات التشغيلية، ويترتب عليه توثيت 
وجود عدة عوارض، مثل انتشار فضاءات الحوار وتفتت المسؤوليات الذي أدى إلى التخلي عن بعض تقنيات  

 . وتعديل الإرشادات الهولقراطية
 في الديمقراطية الحوارية في الشركات  الهولقراطيةمساهمات  تباين 

 وهوله علاقة مباشرة بالتنظيم  والذيتكتسي هاته الدراسة أهمية لما تم تسليط الضوء على المستوى الجزئي للمؤسسة المدروسة 
هذا الأخير على إدارة المؤسسة  وأثرتأثير نظام الهولاقراطي على هذا السوك ايجابينا من جهة  وكيفيةالسلوك البشري داخل المؤسسة 

 .يعتبر شبه غائب في النظام التقليدي والذيالقرارات بطريقة ديمقراطية من جهة أخرى  واتخادالمشاكل  من خلال طريقة معالجة
   :)HolacracyHolacracyHolacracyHolacracy(مفاهيم عامة حول الهولقراطية  :المحور الأول

  .لهذا العنوان في حدود سطر إلى سطرين الهولقراطية بسيطسنتطرق الى بعض تعاريف تنظيم 
  :)Holacracy()Kumar S. ،2018( مفهوم الهولقراطية :أولا

يتميز بعدم وجود هياكل هرمية تقليدية، حيث  ، كماإطار تنظيمي يهدف إلى تحسين كيفية إدارة وتوجيه المنظمات هوالهولقراطية 
إلى تحقيق مرونة وسرعة في اتخاذ القرارات  الهولقراطية دف  ، كما الأشخاصتتمثل السلطة والمسؤولية في الأدوار والدوائر بدلاً من 

 .وتعزيز الابتكار والمساءلة
 :(Robertson B. J., 2023)تشمل ةيطراقلوالمفاهيم الرئيسية لله

 .بمجال معينهي وحدات التنظيم داخل المنظمة، وتمثل مجموعات من الأدوار ذات الصلة  :(Circles) الدوائر �
تحمل الأدوار المسؤولية عن تحقيق . هي واجبات ومسؤوليات محددة تنتمي إلى الأفراد داخل الدوائر :(Roles) الأدوار �

 .أهداف محددة
 .تشكل الدوائر والأدوار معا هياكل تنظيمية متداخلة ومتصلة تعتمد على بعضها البعض :(Holons) الهولونات �



 

 

  "مرسيدس بترحالة "للتكيف والاستمرارية  كأساستبني نظام الهولقراطية في الإدارة 

194 

 .المنظمة داخلالهولقراطية عد الدستور الإرشادات والقواعد التي تحدد كيفية عمل ي :(Constitution) الدستور �
 .هو الدور المسؤول عن تعيين الأشخاص في الأدوار داخل الدائرة وضمان تحقيق الأهداف :(Lead Link) الرابط الرئيسي �
 .والمساهمة في أهداف الدائرةتعني أن كل دور يتحمل مسؤولية تحقيق أهدافه  :(Accountability) لةاءالمس �

تمكن هذه الهيكلية الجديدة  ، كمايتم تحقيق مستوى أعلى من الشفافية والمرونة في عمليات اتخاذ القرارات الهولقراطيةباستخدام 
 بتحقيق توازن بين الهولقراطيةتسمح ،كما الموظفين من تحمل مسؤولية أكبر والمساهمة في تحقيق أهداف المنظمة بشكل أفضل

  .الاستقرار والتكيف مع التحولات الرقمية والبيئات التنافسية السريعة التغير

  :(Robertson B. J., 2023) ولقراطيةتعريف اله -1
إا تتضمن مجموعة من النماذج، والمبادئ، والممارسات، والأنظمة المتشابكة التي . هي الخطوة التالية في تطور المنظمات البشرية  

كل ما تعلمناه حتى الآن عن المنظمات، وفي نفس  الهولقراطيةتعتنق . تمكن من تجاوز جوانب معظم الديناميات الحديثة للمنظمات
ة نحو نظام تنظيمي على مستوى أعلى، قادر على التنقل بمهارة في عالم التعقيدات على مستوى أعلى وزيادة الوقت، تمثل قفزة كمي

يعتبر التحول إلى هذا المستوى الجديد من التنظيم مثل القفزة من الملكيات القديمة إلى الديمقراطيات اليوم، وكما هو الحال . عدم اليقين
حكم الكيان الهولاقراطي، تعني "هولارشي"مشتقة من الكلمة فهي يأتي بإمكانيات وتحديات جديدة، مع أي تحول من هذا القبيل، فإنه

ليس بواسطة الأشخاص داخل المنظمة أو من قبل أولئك الذين يمتلكون المنظمة، كما في جميع الأنظمة السابقة  -التنظيمي نفسه 
، يتم تحرير الوعي الطبيعي للمنظمة ليظهر ويحكم نفسه، موجها قراطيةالهولمع وجود . نفسه" إرادة الكيان"للحكم، ولكن بواسطة 

أن تظهر هذه المساحة الهولقراطية تتطلب  ، كماالكيان التنظيمي نحو هدفه الذاتي، وتشكيل نفسه وفقًا لترتيبه الطبيعي الخاص
دف إلى تسهيل هذا المستوى من  الهولقراطيةشخصية في كثير من الأحيان وبسهولة للتوجيه التنظيمي، وجميع جوانب - الترانس

 ، كما هو موضح في الشكل التالييوضح ذلكالديناميات البشرية
  الهولقراطي) الهولرشي( الهيكل التنظيمي:  1 الشكل رقم

 

 

  
Source : https://targetteal.com/en/blog/holacracy-quick-beginners-guide/ 

  :(Martijn van Rensch, 2022)مفهوم الهولقراطية  -2
عملية تنظيم مستمرة تعتمد على استقلالية الموظفين  اشكل من أشكال التنظيم بدون مديرين وبدقة أكبر، إ يه الهولقراطية  

، الذي يشار إليه بوصفه هولونا، دائرة أو خلية، يكون جزءًا من "الكل"وهذا ". الكل"ومسؤوليتهم وطموحهم، حيث يساهمون جماعيا في 
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بواسطة آرثر كوستلر، يقدم مفهوم قديمهوهو مفهوم تم ت –الهولارشي. أكبر، تماما كما تكون الخلايا البشرية جزءًا من الجسم" كل"
وفي هذا المفهوملا توجد دوائر عليا أو  ،ويعارض المفهوم التسلسلي الهرمي )الدوائر( ، الذي يشير إلى الارتباط بين الهولوناتشيالهولار

  .يا إرادا على المستوى الأدنىتابعة، تماما كما أن الجسم لا يحتوي على خلايا عليا أو تابعةوبمعنى آخر، لا تفرض المستويات العل
ويشير هذا المصطلح إلى . 2007في عام " الهولقراطية"ي، قدم براين روبرتسون مصطلح شوبالإشارة إلى نظرية كوستلر حول الهولار 

المنظمات  على وجه التحديد على البحثويركز هذا . نموذج حكم مناسب للمنظمات الخاصة والعامة، سواء كانت للربح أو غير الربحية
  ذات الربحية

 نموذج التنظيم الهولقراطي: 2الشكل رقم

 

  2المرجع السابق ص : المصدر
  

  : الفرق بين التنظيم الهرمي و الهولقراطي:المحور الثاني 

ف المنظمة يعر،فتفي معظم الأحيان يكون لديها وظيفة معينةفالهيكل لا يكفي لمحاكاة الأنظمة في الحياة الواقعية، 
لا يجب أن يكون الهدف واضحاً  بحيث وهذا يعني أن الهيكل بأكمله يهدف إلى هدف عام أو نمط عام ،كهيكل يحمل وظيفة

والتنظيم الهرمي على  )الهولقراطي(يمكننا الآن تحديد الفرق بين التنظيم الذاتي ا، كمتجاه عاملامن البداية، ولكن يجب أن يظهر ا
إذا كانت الوظيفة أي النشاط العام ينشأ بشكل تلقائي من خلال التفاعلات فنتحدث عن التنظيم الذاتي ،فمستوى الوظيفة

وبالتالي يتم تحديد الهدف الشائع من قبل اموعةفي التنظيم الهرمي، على العكس من ذلك يتم تحديد الهيكل والوظيفة  ،المحلية
 .وكيل أو عدة وكلاء يحددون الهدف الشائع طرفمن أعلى إلى الأسفلمن 

تنظيم الأفعال هو التنسيق  فوعر،فكما هو ملكي نتمكن من تحقيق الهدف يجب أن يكون هناك تنسيق بين العوامل المختلفة
  : عمليات يمكن أن تساعد في ذلك 4 ، وبالتالي يمكن تحديدلتقليل الاحتكام وزيادة التآزر

 التوافق،  
 تقسيم العمل، 
 تدفق العمل،   

  اللوحة

  الدائرة العامة للشركة
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 التجميع 
لى نفس الهدف إذا كانت العوامل المختلفة دف إ، فسنقوم بتحديد هذه المفاهيم، وشرح كيفية عملها في التنظيم الذاتي أيضاً

.يتم تحقيق ذلك من خلال تكيف جميع العوامل تجاه قائد واحدولتجنب الاحتكام، نتحدث عن التوافق في التنظيم الهرمي،   
وغالباً ما يحدث هذا التكيف عن  ،، تتكيف العوامل تجاه جيراابحيث يتم تحقيق اتجاه شائع)الهولقراطي(في التنظيم الذاتياما 

 .يقوم الوكيل بتغيير اتجاهه قليلاً ويتم اختيار أفضل اتجاهالذي يتميز بأقل احتكام مع جيرانهفختيار طريق التنويع والا
في دارة الاتنظيم وحيث ال من ينختلفالم يننمطهذين البين  فمن خلال هذا التفصيل الوظيفي يمكن تلخيص اهم الفروقات

 (Evo Busseniers, 2014, p. 6):الفروقات الرئيسية بينهمافي أهم  المؤسسات
    ::::توزيع السلطات وصلاحيات القرار:أولا 

كل دور يحمل صلاحياته . يتميز بتوزيع السلطات والصلاحيات على مستوى الأدوار والمهام:الهولقراطية -1
 .الخاصة ومسؤولياته

مع الإدارة العليا، وتتدفق القرارات من الأعلى إلى الأسفل تكون السلطات مجمعة في القمة ::::الإدارة التقليدية -2
 .عبر الهياكل الهرمية

    ::::الشفافية والمساءلة:ثانيا 
يسعى إلى زيادة مستوى الشفافية والمساءلة من خلال تحديد الحسابات المحددة لكل دور وتوجيه :الهولقراطية -1

 .القرارات نحو المسؤولين عنها
 .الشفافية والمساءلة أقل وضوحا نظرا للهياكل الهرمية والترتيبات التقليدية قد تكون::::الإدارة التقليدية -2

    ::::التكيف والاستجابة:ثالثا 
يمكن للمؤسسة التكيف بشكل أسرع مع التغييرات والمتغيرات في البيئة الخارجية نتيجة للتركيز : الهولقراطية -1

 .على توزيع السلطات والمرونة
 .القرارات أكثر تأخراً وصعوبة في التنفيذ بسبب الهياكل الصلبة والترتيبات الرسميةقد تكون ::::الإدارة التقليدية -2

    ::::تحديد الأولويات واتخاذ القرارات:رابعا 
يتم تحديد الأولويات على مستوى الأدوار والدوريات، مما يسمح باتخاذ القرارات التشغيلية بشكل ::::الهولقراطية -1

 .أفضل وأسرع
 .ما يتم اتخاذ القرارات من قبل الإدارة العليا وتمريرها إلى الأقسام والمستويات الأدنى غالبا::::الإدارة التقليدية -2

    ::::تحقيق الأهداف والمرونة في العمل:خامسا 
 .دف إلى تحقيق الأهداف بشكل أفضل من خلال تحقيق المرونة في توجيه الأدوار نحو الأهداف المحددةيه::::الهولقراطية - 1
 .الأهداف أقل مرونة وتكون توجيهاا أكثر تعقيدا وتحديداقد تكون ::::الإدارة التقليدية -2

    ::::توجيه الأداء والإشراف:سادسا 
لا توجد إدارة تقليدية بالمفهوم الكلاسيكي، بل توجيه الأداء يتم عبر تحديد الأدوار والحسابات :الهولقراطية -1

 .المحددة
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 .الذين يديرون ويوجهون الأعضاءتشمل هياكل الإدارة الرؤساء والمديرين ::::الإدارة التقليدية -2

وعيوبه ويكون  هكل نمط مزاياليمكن أن تكون  ،والإدارة التقليدية الهولقراطيةهذه بعض الفروقات الرئيسية بين 
 .أنسب لأنواع مختلفة من المؤسسات والبيئات

  :(Mosamim, 2020, p. 258): يمكن تلخيص هاته الفروقات في الشكل التالي
 والهولقراطيمقارنو التنظيم الهرمي :3الشكل رقم  

 

  )258، صفحة  Mosamim ،2020(:المصدر
  

  )Robertson B. ،2023(: هاأهدافعمل الهولقراطية و مكانيزمات:الثالثالمحور 

    :الهولقراطية  عمل مكانيزمات:أولا 
كل دور له مجموعة محددة من . على تحديد الأدوار والمهام بدلاً من الوظائف الثابتةالهولقراطية يعتمد ::::الأدوار والمهام. 1

 .المسؤوليات والصلاحيات
في  يتم توزيع السلطات وصلاحيات اتخاذ القرارات على مستوى الأدوار، وليس متمركزة : : : :التوزيع الديمقراطي للسلطة. 2

 .أعلى الهرم التنظيمي
 .لزيادة مستوى الشفافية في اتخاذ القرارات وتحديد المساءلة لكل دورالهولاقراطيةيسعى::::لشفافية والمساءلةا. 3
للمؤسسة التكيف بشكل أفضل مع التغييرات والمتغيرات في البيئة الخارجية نتيجة التركيز على يمكن : : : :المرونة والتكيف. 4

 .توزيع السلطات
 .يتم تحديد الأدوار والمهام بناءً على الغرض الأساسي للمؤسسة:التركيز على الغرض . 5

 .يتوقع من كل دور تحقيق أهدافه ومساهمته في تحقيق الهدف العام للمؤسسة::::تحقيق الأهداف من خلال الأدوار. 6
يتم توجيه الأداء من خلال تحديد  لا توجد إدارة تقليدية بالمفهوم الكلاسيكي، بل::::توجيه الأداء بدلاً من الإشراف. 7

 .الأدوار والمسؤوليات
 .يتم تحديث وتطوير وصف الأدوار بناءً على الحاجات والتغييرات في المؤسسة::::تحديث وتطوير الأدوار بشكل مستمر. 8
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المؤسسات باستخدام هذا ، والتي تشكل الأسس التي يقوم عليها تنظيم وإدارة الهولاقراطيةهذه هي بعض المرتكزات الرئيسية لنظام 
 .النمط
  أهداف الهولقراطية : ثانيا 

هو تحقيق مستوى عالٍ من الشفافية في عمليات اتخاذ القرار وتوزيع  الهولقراطيةهدف ::::زيادة الشفافية والمساءلة. 1
 .السلطات داخل المؤسسة، مما يزيد من مستوى المساءلة

إلى إيجاد بيئة أكثر استجابة ومرونة، حيث يتمكن الأعضاء من اتخاذ  الهولقراطيةيهدف ::::تحسين الاستجابة والمرونة. 2
 .القرارات وتنفيذ الإجراءات بسرعة وفعالية

إلى تشجيع جميع أعضاء المؤسسة على المشاركة الفعالة في عمليات اتخاذ القرار  الهولقراطيةيسعى ::::تعزيز المشاركة الفعالة. 3
 .والمساهمة في تحقيق أهداف الفريق والمؤسسة

من خلال توزيع السلطات والمسؤوليات نحو الأعضاء الذين يتعاملون مع الواقع التشغيلي، ::::القرارات نحو الواقعية العملية .4
 .ن القرارات تعكس الاحتياجات والظروف الفعلية للمؤسسةإلى ضمان أالهولقراطيةيهدف 

إلى خلق بيئة عمل أكثر ملائمة وملهمة للأعضاء، حيث يتمكنون من تحقيق  الهولقراطيةيهدف ::::تحسين تجربة العمل 5.
 .أهدافهم الشخصية والمهنية بشكل أفضل

من التفاعل والتعاون بين الأعضاء، مما يسهم في تحسين إلى تحقيق مستوى أعلى الهولقراطيةيسعى ::::تعزيز التفاعل والتعاون. 6
 .أداء المؤسسة ككل

على تحقيق أهداف المؤسسة بشكل أفضل وأكثر كفاءة من خلال توجيه  الهولقراطيةيعمل ::::تحقيق الأهداف المؤسسية. 7
 .السلطات نحو الأعضاء الذين يمتلكون الخبرات والقدرات المناسبة

إلى تحقيق التطور والتحسين المستمر في عمليات العمل والهياكل الهولقراطيةيهدف  : : : :والتحسين المستمرتحقيق التطور . 8
 .التنظيمية لضمان تحقيق النجاح على المدى الطويل

يمكن تحقيق هذه الأهداف من خلال تطبيق وتبني . لتحقيقها في المؤسساتالهولقراطيةهذه هي بعض الأهداف التي يسعى نظام 
 .بشكل صحيح ومنظم الهولقراطيةوأساليب مبادئ 

  ::::دراسة حالة شركة بتر بعد اعتمادها للهولقراطية :الرابعالمحور 

  :)Mercedes Benz.ioMercedes Benz.ioMercedes Benz.ioMercedes Benz.io(بترشركة مرسيدس  :أولا

وتم تأسيسها خارج AGمن شركة مرسيدس بنز ٪100شركة تابعة بنسبة Mercedes-Benz.io GmbHتعتبر شركة  
هي شركة متعددة الجنسيات تأسست في AGشركة دايملر. بشكل خاص لمواجهة تحديات التحول الرقميالهياكل الشركات المعتمدة 

وتشتهر شركة دايملر بشكل خاص . 2019مليار يورو حتى عام  172موظف وبلغت عائداا  300،000وتضم قرابة  1886عام 
وشركة دايملر AGمرسيدس بنز: ثلاثة أقساممن AGوتتكون شركة دايملر ،باعتبارها الشركة الأم لسيارات مرسيدس بنز

لعقود، دون أي تشويش من قبل الخوارج، " حصن"كانت صناعة السيارات قوة صناعية  .AGوشركة دايملرموبيليتيAGللشاحنات
  .)Oligopolisticاحتكار القلة (مع هياكل أوليغوبولية يمن عليها عدد قليل من اللاعبين



 

 

  دبوزين محمد ،خوخي عبد الرحمان

199 

مسؤول عن التجارة الإلكترونية ويسهم في تطبيقات الويب AGبنز- تابع لمرسيدسايو ككيان .بنز-مرسيدسانشات 
وهي تطبيقات تربط السيارة بمستخدميها لإدارة معلومات السيارة وخدمات " (مرسيدس مي"ومنتجات رقمية أخرى، مثل تطبيقات 

 390اليوم، يتم توزيع حوالي . صغيرة كوحدة مستقلة 2015تأسست في عام . ايو نموا سريعا.بنز-شهدت مرسيدس). المستخدم
ي، في حين يتم تطوير منتجاا طاقركشركة على هيكل هول ايو.بنز-مرسيدستعتمد شركة . موظفًا عبر شتوتغارت وبرلين ولشبونة

خنزير "كـ  ايو.بنز-مرسيدسيمكن اعتبار شركة . )Canban(أو كانبان )Scrum( باستخدام مفاهيم الرشاقة، مثل السكرم
، حيث أن المنظمات الكبيرة عادة ما تعيد تنظيم أو حتى تحويل أنفسها إلى منظمات ذاتية الإدارة AGبنز-الخاص بمرسيدس" جريبالت

 .)Kohler ،2016(بدلاً من ذلك، يتم إنشاء كيانات جديدة خارج حدودها المعتمدة. دفعة واحدة

  :الهولقراطية ماعتماد تنظي -1

. موظفين في موقع واحد 10ي، بدأت مع حوالي طراقايو في تنظيم نفسها بنمط هول.بنز-، بدأت مرسيدس2016في عام 
في دائرة الشركة العامة، شكلت  .(GCC) "دائرة الشركة العامة"دوائر، جميعها مدمجة في دائرة واسعة تسمى  10بدأوا بحوالي 

تمثل هذه الدوائر الوظائف  ،أساس الشركة" العمليات"، و "الحلول"، "الموارد البشرية"، "الشركاء"، "المالية"مثل  الهولونات العامة
مع نمو الشركة بسرعة، تطورت . الرئيسية للمنظمة، وتنسق كيفية تنظيم العمل وكيفية توزيع المسؤوليات الرئيسية بين موظفيها

راية، يصبح البرمجيات الأساسية ضرورية لترميز قالمنظمات الهول في. دور مختلف 500دائرة وحوالي  45الإعدادات اليوم إلى حوالي 
ية طراق، وهو تطبيق عبر الإنترنت لإدارة المنظمات الهول®GlassFrogايو.بنز-تستخدم مرسيدس. الغرض والأدوار والمساءلة

 .لتحقيق الشفافية في هذه القضايا عبر مواقعها المتعددة

  :)IOMB.(في مرسيدس بتر  الهولقراطية متنظي    تكييفات - .2

، فقد قامت بعدة تكييفات وتمديدات للإطار الأصلي ةيطراقايو الآن سنوات قليلة من الخبرة مع الهول.بنز-وبما أن لدى مرسيدس
  : الهولون الطبقة العليا على النحو التالي وهيكلة

تكنولوجيا المعلومات، المالية، الموارد البشرية والثقافة، عمليات : التي تشمل الهولونات الفرعية(عمليات الأعمال  
، CUD، دعم المنتج، تطوير، تحليلات البيانات، استشارات الاستراتيجية والأعمال، منتجات الشركة، )الأعمال

 . الهندسة المعمارية والتكنولوجيا والرشاقة

القياسي وإضافة أدوار  ياطرالهولقايو إنشاء أدوار من الإطار .بنز-وى دائرة الشركة العامة، قررت مرسيدسعلى مست 
يظهر المدراء التنفيذيون، الذين يتم عرضهم في الدائرة ). 4انظر الشكل ( "MBمبتكر"أو " بطل القبيلة"إضافية مثل 

والداخلية، اللون  الأدوارالمخصصةيمثل  الأخضر، اللون الألوان لها معان مختلفةة فقانونيالالعليا، المنظمة 
لأسباب قانونية، يتم عرض أدوار ودوائر مختارة . الأبيضالأدوار الشاغرة، واللون ةيطراقلفي الهو الأزرقالأدوارالأساسية

تتبع التصميم . ايو يختلف بشكل جذري عن هيكل الشركة التقليدي.بنز-من الواضح أن هيكل مرسيدس. فقط
التطوير وتحليلات البيانات وتكنولوجيا الهندسة المعمارية  فيالهولوناتدور بوضوح استراتيجية توجيه المنتج أولاً، مما يبرز 

 (Ackermann, 2021, p. 1289)الرشاقةو
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 التنظيم الهلقراطي لشركة مرسدس بتر:4الشكل رقم  

 

 1289Ackermann, M , 2021, p: المصدر

  ):MB.IO( مواكبة تنظيم الهولقراطية لمتطلبات الرقمنة في مرسيدس بتر: ثانيا 
للرقمنة إحدى العيوب الرئيسية للهياكل الإدارية التقليدية هي القدرة البطيئة على التكيف والاستجابة، وهو شرط أساسي  

)Digitalization((Legner, 2017)  لدمج القدرة على التكيف بعمق في هيكل منظمتها، أنشأت شركة مرسيدس-
توفير أشخاص يعيشون ويفكرون ويعملون بروح الحيوية القادرين على "هو  الهدف). 4انظر الشكل (ا  الخاصة دائرة القدرةايو.بنز

يتم تشجيع الموظفين على تحمل المسؤولية حيث  "بنز بشكل فعال وبأثر إيجابي ودائم-تحمل المسؤولية لدفع النجاح التجاري لمرسيدس
وبالتالي، تصبح القدرة على التكيف ركيزة أساسية في الغرض العام . ايو بشكل نشط لتحقيق النجاح كشركة.بنز-وتمكين مرسيدس

  . للشركة
دوار القابلة للربط الرائد، والميسر، وربط الوكيل، والسكرتير؛ والأالخاص بالقدرة يتضمن الأدوار الأساسية  الهولون

للتخصيص لدعم التوظيف، ومدرب القدرة على التكيف، ومنسق التبادل، والمواهب الشابة القادرة على التكيف، وصديق 
ي، في حين طراقتصميم المنظمة هو هولو .تم تخصيص التكتيكات لتيسير التواصل، بحيث يتم تضمين قبيلة القدرة بأكملها. الفريق

ية، لذا يتم تشغيل الأعمال طراقالقضايا الكبيرة في التنظيم هي هول" :أبرز أحد المستجيبين ما يلي. ئ الكفاءةيتبع التطبيق اليومي مباد
 دائرة القدرةبالنسبة لنا، سكرام هو إطار مثبت لتطوير منتجاتنا، وهذا يؤدي أيضا إلى حقيقة أننا قسمنا "و" اليومية بأحداث سكرام

 Scrum" (السكراممنهجية حيث يتبادل مدراء  "كيفية تحقيق القدرة"دائرة، هناك على سبيل المثال. على هذا النحو

Methodology(" ايو سواء في .بنز-ية كاستجابة لمنتجات وأساليب العمل في مرسيدسطراقأعضاء المنظمة يقومون بتقييم الهول، كما
  .التقييم الحالي أو فيما يتعلق بالوضع الحالي

وليس العكسأبرز أحد المقابلين أنه إذا لم يعد التصميم يناسب المنظمة وأهدافها ولا يمكنها بعد  المنتجإن تصميم المنظمة يتبع  
  ".".".".هي الجوهر الهولقراطية في النهاية، : "وختم أحد المعلومين تجربته بـ. تمكينها من أن تكون مرنة ومبتكرة، فسيتم استبداله
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 لمرسيدس بتر)Agility(هولون الرشاقة :  5الشكل رقم  

 

 Ackermann, M ; 2021 , p 1292: المصدر

  
  : التحول الى النظام الهولقراطي    دوافع: المحور الخامس 

  تقديم بسيط لهذا العنوان في حدود سطر إلى سطرين، ضع النص هنا     

  :  (Martela, 2019, pp. 6-9)أهم المشاكل العالمية في التنظيم: أولا 

 :عناصر هي  4ان الشرط الأساسي لاي منظمة تتكون من  رىي ، (Puranam P, 2014, p. 163) نامابورحسب 
 نظام متعدد الوكلاء ) 1(
 حدود قابلة للتحديد ) 2(
 ) الغرض(أهداف على مستوى النظام ) 3(
 ) الشركة(جهود الوكيل التأسيسي ةفي ساهمال) 4(

ويعتبر كل معيار من المعايير الأربعة أمرا بالغ الأهمية، بمعنى أن الكيانات التي تستوفي المعايير الأربعة هي وحدها التي يمكن  
وبالتالي فإن المنظمات هي كيانات موجهة نحو تحقيق الأهداف وتتألف من مجموعة محددة من الوكلاء . اعتبارها منظمة

تكون قادرة على تحقيق هذا السعي المنسق للهدف، هناك أربع ، و حتىفي تحقيق ذلك الهدفالمستقلين الذين يساهمون معا 
  :هيحلها و تعريفها،مشاكل عالمية يجب على أي شكل من أشكال التنظيم، بحكم 

والمهام الفرعية المترابطة التي يمكن بعد ذلك تعيينها إلى  المهام يجب تعيين الهدف الشامل للمنظمة في مجموعة من: قسيم المهامت-1
يمكن تقسيم المهام بوعي بطريقة من أعلى إلى أسفل حيث يتم تقسيم المهام الأكبر إلى مهام فرعية أصغر بشكل متزايد . وكلاء فرديين

سلطة والمسؤولية لتحديد المهام التي يجب أو يمكن القيام به بشكل عضوي بطريقة أكثر من أسفل إلى أعلى حيث يتمتع كل موظف بال
  . إنجازها من أجل المساهمة في الهدف العام للمنظمة
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الخطوة التالية بعد تقسيم المهام هي تعيين قائمة المهام التي تم الحصول عليها إلى وكلاء فرديين ومجموعات من  :تخصيص المهام -2
  .هناك وكيل أو مجموعة مسؤولة عن ضمان إنجاز المهمة ضرورية،فرعية الهدف هو التأكد من أنه لكل مهمة ومهمة . الوكلاء

بالنظر إلى أن الوكلاء الأفراد لديهم اهتمامام وقيمهم الخاصة، تحتاج المنظمة إلى تقديم شكل من أشكال المكافأة  :وفير المكافآت -3
ولكن يمكن أيضا تحفيز  النقدي،الشكل الأكثر نموذجية للمكافأة في المنظمات هو التعويض . لجعل الوكلاء متحمسين لإنجاز مهامهم

أو دوافع أكثر جوهرية مثل التعبير عن الذات والمساهمة في  والتقدم،وامل الأخرى مثل فرص المكانة الوكلاء من خلال العديد من الع
يجب على المنظمة التأكد من أن الوكلاء التأسيسيين لديهم الدافع اللازم لإنجاز مهامهم كما  الفرد،هدف جدير من خلال عمل 

  .والمساهمة في الهدف التنظيمي
يحتاج الوكلاء الفرديون إلى معلومات محدثة باستمرار حول  الشامل،لإنجاز مهامهم بنجاح بطريقة تعزز الهدف   :وفير المعلوماتت -4

غالبا ما تكون العديد من المهام مترابطة ويحتاج الوكلاء إلى  الخصوص،على وجه . البيئة وحول ما يفعله الوكلاء التنظيميون الآخرون
  .ازهاتنسيق أعمالهم حتى يتمكنوا من إنج

، وسيتم )  انظر الجدول(، تحتاج أي منظمة إلى حلها من أجل العمل )4(الأربعة رئيسية المشاكلقائمة فوبناء على ذلك، 
  .والمنظمات ذاتية الإدارة راطيةقالهول،استخدامها كقاعدة لمقارنة البيروقراطية

 الحلول المقترحة حسب اشكال التنظيم    :ثانيا

  : أهم الفروقات في الحلول حسب طبيعة التنظيم - 1 

  :التالييمكن تحديد اهم الحلول و تلخيصها في الجدول و 
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 :أهم الحلول حسب طبيعة التنظيم : 1الجدول رقم  

  )ترجمة الباحث( Martela, 2019, p. 6مرجع سابق، : المصدر
  

  :العالم الشركات التي اعتمدت نظام الهولقراطي في - 2222
الناجمة خصوصا عن التطور التكنولوجي المتسارع الذي دفع  وحتىالداخلية،في البيئة الخارجية  العالم تحولات كبير ديشه

الى  التأقلمالى  تغير طريقة تنظيمها للإداري بسبب عدم القدرة على التكيف و  والانتقالعلى كثير من المنظمات التحول  وفرض
 1000عن الف  دما يزيالبحث عن تنظيم اداري اكثر مرونة و تاقلم مع التغيرات التي تشهدها المؤسسات الاقتصادية، حيث هناك 

الجدول الموالي يظهر اهم الشركات حسب طبيعة  و 2016شركة تم اعتماد النظام الهولقراطية و على راسها شركة مرسيدس بنز 
  .نشاطها و عدد عمالها

 
البيروقراطية الفيبرية

 
أدھوقراطية مينتزبرغ 

منظمات اiدارة الذاتية 

الترتيب الھيكلي اAساسي 
الھرميه 

صفوفة 
م

سلطة المدير على المرؤوسين 
جامع 

صة داخل الفرق 
خففت ، خا

غير موجود 

سلطة اتخاذ القرار 
الھرميه 

الnمركزية اkنتقائية 
الnمركزية الجذرية 

تقسيم العمل: 
تقسيم المھام

ضرورية ، 
تحدد اwدارة العليا المھام ال

والتي يتم تقسيمھا بعد ذلك إلى مھام 
فرعية ومھام فرعية فرعية حسب طبقات 

اwدارة في عملية من أعلى إلى أسفل. 

عملية من أعلى إلى أسفل. لكن تقسيم المھام داخل الفريق يتم بشكل 
ض 

أكثر استقnلية ، مع احتفاظ المديرين بالحق في التدخل وتفوي
القرارات اAكبر. 

من أسفل إلى أعلى ومن أعلى إلى أسفل مع اwدارة العليا وكذلك 
الموظفين اAفراد الذين يتحملون المسؤولية والسلطة wنشاء مھام جديدة. 

تقسيم العمل: 
توزيع المھام

عملية من أعلى إلى أسفل حيث يتم 
ص المھام والمسؤوليات من قبل 

صي
تخ

المديرين لمرؤوسيھم. 

ص الموظفين 
صي

ص داخل الفريق بشكل مستقل ، ولكن تخ
صي

يتم التخ
للفرق وقرارات الموارد الرئيسية اAخرى التي تتم من خnل عملية من 

أعلى إلى أسفل. 

ينشأ من التفاعل بين الموظفين الذين لديھم سلطة كبيرة لتحديد اAدوار 
التي يجب الوفاء بھا. 

توفير المكافأة: 
مكافأة السلوك 

المرغوب
 فيه 

ض النقدي وأنظمة المكافآت 
التعوي

صة من قبل 
ص

وخيارات التقدم المخ
المشرفين. 

ض اAحيان 
ض نقدي مع أنظمة مكافآت قائمة على الفريق في بع

تعوي
صة للعمل في مشاريع أكثر إثارة لnھتمام في 

صھا المشرفون. فر
ص

يخ
المستقبل. 

ض النقدي مع مستويات الرواتب والمكافآت من 
غالبا ما يتم تحديد التعوي

خnل عملية قائمة على اAقران. الكثير من التركيز على جعل العمل 
مجزيا في جوھره. 

توفير المكافأة: 
ضاء على 

الركوب المجانيالق
 

المشرفون المسؤولون عن مراقبة 
صرفات و / أو مخرجات مرؤوسيھم. 

ت
صرفات و / أو مخرجات 

المشرفون المسؤولون عن مراقبة ت
مرؤوسيھم. داخل الفرق قد يكون الموظفون مسؤولين بشكل أساسي 

ض. 
ضھم البع

عن بع

ض ومراقبتھم من قبل 
ضھم البع

الموظفون مسؤولون بشكل أساسي عن بع
ضحة لحل النزاعات. 

ض من خnل آليات وا
ضھم البع

بع

توفير المعلومات: 
إعداد 

اkتجاه
 

صارمة والتعليمات 
تلغي حدود المھام ال

الدقيقة الحاجة إلى توزيع معلومات 
واسعة. 

عادة ما يكون لدى الفرق المعلومات الnزمة kتخاذ معظم القرارات 
المتعلقة بالمھام. القرارات اAخرى المتخذة على مستويات أعلى حيث 

يكون لدى المديرين معلومات عامة كافية kتخاذ القرار. 

ضمان قدرة 
شفافية جميع المعلومات الرئيسية والتوزيع النشط للمعلومات ل

كل موظف على اتخاذ القرارات التي تفيد الكمال. 

توفير المعلومات: 
تنسيق 

المھام المترابطة
 

وتكفل اwجراءات الموحدة وتوزيع المھام 
صدھا من أعلى إلى أسفل التنسيق 

ور
الnزم. 

صل المستمر. تم إنجاز 
عادة ما يتم التنسيق داخل الفريق من خnل التوا

التنسيق داخل الوظيفة بشكل ھرمي ، حيث ساعدت الفرق متعددة 
ف على التنسيق. 

الوظائف الوظائ

صل المستمر. يتم إنجاز 
يتم إنجاز التنسيق داخل الفريق من خnل التوا

التنسيق داخل الفريق وداخل الوظيفة من خnل أدوار التنسيق ومن خnل 
ف Aنظمة تكنولوجيا المعلومات. 

اkستخدام المكث
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 بعض شركات العالمية التي اعتمدت على النطام الهولقراطي في ادارا:  2الجدول رقم  

 

    )www.holacracy.org(قع ھولقراطي وم: المصدر
  :التاليةكما يمكن تلخيص اهم دوافع التوجه نحو الهولقراطية في النقاط 

وهذا يمكن أن يزيد من كفاءة عمليات . تعزز الشفافية وتقلل من التهيئة الهرمية التقليدية الهولقراطية :زيادة التفوق التنظيمي �
 .الاتخاذ القرار ويعزز الاستجابة السريعة للتغييرات والتحديات

يمكن للموظفين تصميم الدوائر وتشغيلها، مما . الموظفين سلطة اتخاذ القرارات والمساءلة الهولقراطيةتعطي  :الموظفينتمكين  �
 .يعزز الانخراط والمساءلة الفردية

من خلال إشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرار ومنحهم مسؤولية أكبر، يمكن أن  :زيادة الروح الجماعية والرضا الوظيفي �
 .من رضا الموظفين والولاء للشركة الهولقراطيةد تزي

الشركات في التكيف مع التحولات السريعة في البيئة  الهولقراطيةتساعد  :التكيف مع التغييرات السريعة في السوق �
 .التنظيمية والسوقية

ين الموظفين لتقديم أفكار جديدة من خلال إزالة القيود الهرمية التقليدية، يمكن للهولوكراسية تمك :تحسين الابتكار والإبداع �
 .والمساهمة في الابتكار

من مشاركة المعرفة والمعلومات بين الموظفين، مما يساعد في تعزيز  الهولقراطيةتعزز  :تشجيع الشفافية ومشاركة المعرفة �
 .التعاون وتحسين الأداء

أكبر في تحديد أدوارهم ومسؤوليام، يمكن من خلال منح الموظفين مرونة  :تحقيق التوازن بين العمل والحياة الشخصية �
 .ية أن تساعد في تحقيق التوازن بين العمل والحياة الشخصيةطراقللهلو

، يمكن للشركات تحسين استجابتها الهولقراطيةسلسلية في تبفضل البنية ال :تحسين الاستجابة للاحتياجات العملاء �
 .لاحتياجات العملاء بشكل أفضل وأسرع

تقديم الأفكار والمساهمة في عمليات التطوير والابتكار بشكل  الهولقراطيةيمكن للموظفين في بيئة  :ر والتطويرتعزيز الابتكا �
 .فعال
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تقلل من عدد الطبقات الإدارية، يمكن أن تقلل من التكاليف الإدارية وتزيد  الهولقراطيةنظرا لأن  :تقليل التكاليف الإدارية �
 .من كفاءة العمليات

ي توزيع السلطة والمسؤولية بشكل أفضل، مما يزيد من شفافية القرارات طراقيتيح النظام الهول :فية والمساءلةتعزيز الشفا �
 .والإجراءات

بتحقيق استجابة أفضل للتحولات  الهولقراطيةتسمح الهياكل  :تحسين القدرة على التكيف مع التحولات السريعة �
 .والتغييرات في البيئة التنظيمية

يمكن للموظفين أن يشعروا بالمزيد من الانتماء للمنظمة والمسؤولية نحو نجاحها  :بالانتماء والمسؤولية الجماعية زيادة الشعور
  .عندما يشعرون بأن لديهم دور فعال في صنع القرارات

  :الخاتمة

التي تواجه المؤسسات  بعد دراستنا لموضوع الهولقراطية و ضرورة اعتمادها في إدارة المنظمات، فقد ظهر جليا مدى الصعوبات
من خلال الدراسات التي اعتمدناها في ورقة بحثنا حيث تظهر اغلب الدراسات مدى ضعف و محدودية التنظيم الهرمي في مواجهة 
الصعوبات التنظيمية الناجمة عن التطورات التكنولوجيا، و يؤكدون على ضرورة تغير التنظيم السائد في المؤسسات للتوجه الى مفهوم 

دارة الذاتية التي تعتمد على فلسفة تختلف عن التنظيم الهرمي، كما راينا في الموضوع ان الهولقراطية هي  نموذج إدارة ذاتية، و التي الإ
اثبتت نجاعتها في حل اهم مشاكل التنظيم في المؤسسات و قدرا على التكيف و الاستجابة للتغيرات البيئية التي تواجه المنظمات 

منها لا على سبيل الحصر ئكة مرسيدس بنز، في مواجهة الرقمنة المتصاعدة في سوق السيارات ما دفعها لاعتماد مفهوم الاقتصادية، 
  . 2016الهلوقراطية في إدارة الشركة منذ 

    :الفرضياتاختبار  - 1

التكنولوجيا، مركزية اتجاذ القرارات، صحيحة، فمن خلال اظهار ضعف قدرت النظام الهرمي في الاستجابة للتغيرات : الفرضية الأولى
صعوبة تطابق اهداف العمال مع المؤسسة، غياب شبه كامل لرضى العمال الانتماء الذي يعيشه العامل، غياب الحريات داخل 

  المؤسسة، وهذا ما يؤكد صحة الفرضية

طي في الغاء الهرمين من جهة و توزيع السلطة من صحيحة، كما راينا في المضوع مدى تميز الهيمل التنظيمي الهولقرا: الفرضية الثانية
جهة أخرى مما يخلق مرونة في التنظيم و القدرة عالية على الاستجابة للمتغيرات   الخارجية و المواجهة السريعة للتهديدات و الاخطار 

  من خلال سرعة اتخاذ القرارات، و هذا ما يؤكد صحة الفرضية

 الاعداد الكثيرة من اعتماد النظام الهولقراطي، والتي لجأت الى  شركاتعدد دوافع زيادة  خلالخاطئة، وهذا من : الفرضية الثالثة
من  ةحسب موقع الهولقراطيشركة  1000الشركات التي تتحول من التنظيم الهرمي الى التنظيم الهولقراطي، اين يزيد عددها عن 

 خطأ الفرضية ما يثبت  خلال قائمة الشركات التي تعتمد هذا النظام، وهذا

  النتائج - 2
توصلنا من خلال ورقة بحثنا الى أهمية النماذج الحديثة في الإدارة و دورها في مواجهة التغيرات و متطلبات التكيف 
والاستمرارية في عصر التكنولوجيا، و الرقمنة التي زادة من تحديات المنظمات الاقتصادية، التي أصبحت غير قادرة على مواجهة 

دد بقاء الشركة، و كمثال على ذلك حالة الدراسة و ما واجهته شركة مرسيدس بنز بعد ظهور منافسين جدد في  الاخطار التي
في سوق السيارات ) Tesla(صناعة السيارات، لم تكن مرسيدس تعتبره كمنافس بحسب التنظيم التقليدي، ففعلا ظهور شركة تسلا 
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خترعة للسيارات في المقام الأول، و لهذا قامت شركة مرسيدس بتأسيس شركة فرعية غير مفهوم المنافسة تماما و هدد بقاء شركات الم
التي تستجيب للمواجهة في مجال الرقمنة بحكم ان التهديد جاء من قطاع ) Mercedes Benz.io(جديد جديدة تابعة لها اسمها 

  .)Dizitation(التكنولوجيا الرقمية 

  :الاقتراحات -3
  :الهولقراطيتى نكون عمليين في تقديم هاته الاقتراحات سنحاول إعطاء أهم الخطوات المتبعة في التحول الى التنظيم ح

 .يجب أولاً أن يتعرف الفريق الإداري والموظفون على مفاهيم الهولقراطية وكيفية عملها :التعرف على الهولقراطية �
 .التي تساعد الفريق على فهم وتطبيق مبادئ الهولقراطية يتوجب توفير التدريب وورش العمل :تدريب الفريق �
 .يجب تحديد الدوائر والأدوار المختلفة في المؤسسة بناءً على الوظائف والمسؤوليات المحددة :تحديد الدوائر والأدوار �
 .يجب على الفريق تعيين الأدوار للأفراد بناءً على مهارام وقدرام :تعيين الأدوار �
يجب تحديد الحسابيات والمسؤوليات الواضحة لكل دور، بما في ذلك تحديد الصلاحيات  :يات والمسؤولياتتحديد الحساب �

 .والصلاحيات
 .يجب أن تكون جميع الحسابات والقرارات واضحة ومتاحة لجميع أعضاء الفريق :تحقيق الشفافية �
 .والتأكد من استمرار العمل بفعالية يتوجب على الفريق متابعة تنفيذ الحسابيات :التحقق والمتابعة المستمرة �
 .يجب تشجيع الأعضاء على المساهمة بفعالية وتبادل الأفكار والتوجيهات :تحفيز التفاعل والمساهمة �
 .يجب أن يكون الفريق ملتزما بتحسين العمليات وتطويرها بشكل مستمر :تحسين العمليات بشكل مستمر �
 .لأعضاء وبين الدوائر المختلفة لضمان تنسيق الجهود وتحقيق الأهدافيجب تعزيز التواصل بين ا :التواصل الفعال �
 .يجب على الفريق تقييم أداء الدور والدائرة بشكل دوري لضمان التحسين المستمر :تقييم الأداء �
 .اتيجب أن يكون الفريق ملتزما بمتابعة التطورات في مجال الهولقراطية وتبني أفضل الممارس :متابعة النمو والتطور �

  .ي فعال يسهم في تحقيق التحول التنظيمي وتحسين أدائها بشكل عامطراقباعتماد هذه الخطوات، يمكن للمؤسسة أن تبني نظام هول
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