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 

    Abstract  

 In the midst of the transformationswhich taking place in 
modernorganizations ; There is an increasing interest in functional  
specializationstudy, which is a subject  that has been discusseda lot in 
“organization  sociology”as a mechanism for achieving  effectiveness and 
efficiency, thus the theoretical approaches  have diversified,  starting  with classic 
theories to new sociological alternatives which define the elements and 
components of a functional specialization in its relationship with other 
organizational variables. Within this context, functional specialization in its 
vertical and horizontal dimensions has become the basis of the organizational 
structure of any institution. So  various  economic and social  organizations  have 
given a tremendous  importance  to human resources trainingin various 
disciplines  in order to achieve the planned objectives, so that functional 
specialization becomes an effective mechanism for achieving Tasks, Monitoring 
practices, AchievingStability  and integration, and  increasing the organizational 
loyalty and motivation rates. 

Keywords: functional specialization, vertical specialization, Horizontal 
specialization, effectiveness, efficiency. 

  المــلخص

في خضم التحولات التي تشهدها المؤسسات المعاصرة؛ يتزايد الاهتمام بدراسة التخصص الوظيفي الذي     
 من الموضوعات التي عولجت بكثرة في سوسولوجيا التنظيم ʪعتباره آلية لتحقيق الفعالية والكفاءة ،فتنوعت يعتبر

 ʪلبدائل السوسيولوجية الجديدة التي تحدد عناصر و انتهاءً  ةالكلاسيكيمن النظرʮت  بذلك المداخل النظرية بدءً 
  .مية الأخرىو مكوʭت التخصص الوظيفي في علاقته ʪلمتغيرات التنظي

وضمن هذا السياق أصبح التخصص الوظيفي  ببعديه العمودي والأفقي يشكل أساس البناء التنظيمي لأي     
مؤسسة ، و من تمّ حرصت مختلف المؤسسات الاقتصادية والاجتماعية على تكوين مواردها البشرية في مختلف 

وظيفي آلية فعالة لإنجاز المهام، و ممارسة التخصصات لتحقيق الأهداف المسطرة، و đذا أصبح التخصص ال
 . والدافعية لدى أفراد المؤسسة الضبط، و تحقيق الاستقرار و التكامل، فضلا عن زʮدة معدلات الولاء التنظيمي

  .الكفاءة ،الفعالية ، التخصص الأفقي ،التخصص العمودي ،التخصص الوظيفي :الكلمات المفتاحية    
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  :ة ــمقدم
يشــــكل التخصــــص احــــد الموضــــوعات الــــتي تحظــــى ʪلاهتمــــام المتزايــــد في مختلــــف       

الـــدوائر العلميـــة، نظـــرا لارتباطـــه ʪلجانـــب الاقتصـــادي و تحقيـــق الـــذات و تطـــوير هويـــة 
ء الأولويــة للاســتقلالية و نشــر روح الابتكــار و الإبــداع مــن العامــل مــن ʭحيــة، و إعطــا

ʭحيـــة أخـــرى و اذا كـــان التخصـــص يـــرتبط في مجملـــه ʪلقـــدرة علـــى الـــتحكم في العمـــل 
الإنتـــــاج، الإنتاجيـــــة، (فضـــــلا علـــــى زʮدة الأداء ســـــواء في بعـــــده الكمـــــي  وإنجـــــازه،
 ،)الخ...لتماسك، التكيفالولاء، الرضا، الروح المعنوية، ا(أو الكيفي  ،)الخ...الأرʪح

فان المتتبع لتطور مساراته، يلاحظ إلى أي مـدى تنوعـت المـداخل المعرفيـة و الدراسـات 
 الأمبريقية التي ما زالت تتناوله من مختلف الجوانب التنظيمية والاقتصـادية والاجتماعيـة

  .و الفنية
التكـــويني إذ أصــبحت شــروط ممارســة الســلطة اليـــوم، تتحــول بســبب تنــامي المســتوى   

للمـوظفين، و تزايــد مسـتوʮت التطلــع نحــو الاسـتقلالية و تطــور التقنيـات الجديــدة لنقــل 
المهـارة مـن أجـل المعلومات، فالحاجة إذن عميقة لتسهيل عملية تدريب الأفـراد و زʮدة 

الإنتاجيــــة، فضــــلا عــــن تبســــيط خطــــوط تحديــــد المســــؤوليات تخفــــيض التكلفــــة و زʮدة 
ثـر فعاليــة في سـياق تعدديــة التسلسـل الهرمــي، الالتـزام، الإقنــاع، واسـتخدام الطريقــة الأك

  .الرقابة الذاتية، الولاء التنظيمي
في ضـــوء هـــذه الطروحـــات نحـــاول في هـــذا المقـــال رصـــد دلالات و أبعـــاد التخصـــص في 

  .بعديه العمودي و الأفقي

 ارتكازية التخصص الوظيفي في الدراسات الاجتماعية: أولا
كمفهوم ارتكازي في الدراسات الاجتماعية قد تطور عبر مراحل   إن التخصص      

ʫريخية متباينة و اتخذ أبعادا و أشكالا متعددة، تعبر عن متصل تنظيمي متدرج يبدأ 
تقسيم العمل،  << :بطروحات أفلاطون الذي يربط بين ثلاثة متغيرات أساسية هي

تقسيم العمل الوظيفي  أمبد أنّ تخصص الأفراد و زʮدة الإنتاج، و جدير ʪلإشارة إلى 
 >>جل زʮدة الإنتاج أيقوم في أساسه على فكرة تخصص الأفراد في الأعمال من 
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و يتدرج هذا المتصل إلى أعمال الكثير ) 156، ص 2005 الدقس، محمد عبد المولى(
ية أساسية مفادها أن هناك ضمن الباحثين منهم ابن خلدون الذي كان سباقا لطرح فر 

تباطية بين درجة التخصص في العمل وتوزيع الأعمال التي تتفق مع ميول علاقة ار 
التي تقرن  << Smithو يتجسد هذا المنحنى الفكري في إسهامات آدم سميث ،الأفراد

التخصص بتفتيت عملية العمل وتقسيمها إلى جزئيات يسهل أداؤها، و لم يتوقف 
ات تعتبر مهاما، بحيث آدم سميث عند هذا الحد بل يؤكد على أن هذه الجزئي

) 26،ص 2001 كمال عبد الحميد الزʮت،( >>يتخصص العامل في واحدة منها
وتقسيم   التخصص مسألة الارتباط بين  Durkheimومن منظور مختلف يطرح دوركايم

وازدʮد اعتماد أفراد اĐتمع و تساندهم من ʭحية أخرى، تجسيدا العمل من ʭحية 
تكريس مبدأ التخصص في عمل واحد، و لعل  عضوي والتضامن ال لأطروحته عن

للأفراد، بحيث ينشأ  هو الاعتماد الوظيفي <<أهم ما يثيره دوركايم في هذا السياق 
كمال ( >>و تراتبيات اĐتمع بينهم نوع من التضامن و التساند على مختلف الأصعدة

الوظيفي  و الجدير ʪلإشارة، أن التخصص  ،)65،ص 2001عبد الحميد الزʮت،
أصبح اليوم من بين المواضيع التي تعالج بكثرة و على نطاق واسع في مختلف العلوم 
الاجتماعية الأمر الذي أدى إلى تعدد تحديداته، مضامينه، و أبعاده وتشكلاته، 

  .بتعدد السياقات، النظرʮت و الأطر المنهجية المعالجة له
التخصص الدقيق و تقسيم  لورية أنّ ضمن هذا السياق يؤكدا أنصار النظرية التاي   

العمل إلى أجزاء بسيطة يؤدʮن إلى تنميط العمل، بينما تشير نظرية التكوين الإداري 
كلما زاد تقسيم العمل إلى أبسط أجزائه المكونة زاد تخصص العامل   <<هإلى أنّ 

عبد ( >>ه ترفع الكفاية الإنتاجية للنظام الإنتاجي كلتمّ وارتفعت ʪلتالي مهارته و من 
إن رواد هذا المدخل يركزون ، )21، ص 2001الوهاب الجوهري، إبراهيم أبو الغار، 

على تحديد المهام و طرق أدائها من أجل تحقيق الكفاءة والفعالية التنظيمية، وهذا ما 
أكدته كل النظرʮت الحديثة التي ربطت التخصص ʪلأداء و الكفاءة والفعالية 
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دأ أساسيا في تنظيم المؤسسات الصناعية لأن الغرض الأساسي التنظيمية و اعتبرته مب
  .من تطبيق هذا المبدأ هو أداء العامل و رفع إنتاجية الأفراد

يتم من خلاله توزيع المهام  ميكانزيمالتخصص الوظيفي هو  ومن هذا المنطلق فإنّ    
لأهداف والأنشطة و الاختصاص بين الأفراد والأقسام في المؤسسة من أجل تحقيق ا
تخصص : ورفع الأداء و الفعالية التنظيمية، و ينقسم التخصص إلى شكلين أساسين

عمودي و الذي يشير إلى عدد مستوʮت التدرج الهرمي، وتخصص أفقي يتمحور 
حول خلق وظائف مستقلة، هذان النمطان يسمحان بتكرار المهام وتخفيض 

ديد المستوʮت و من تمّ أصبح التكاليف، فإĔما يسهلان عملية التكوين و تبسيط تح
  . التخصص مرادفا للإنتاجية وإحدى الاختيارات الأساسية للتنظيم في التطبيق العملي

  المداخل النظرية لدراسة التخصص الوظيفي: ʬنيا
أختلف الباحثون المهتمون بدراسة ظاهرة التخصص في تصنيف المداخل       

عايير المستخدمة في عملية التنميط أو المعرفية؛ بسبب اختلاف المحكات أو الم
 ولقد ألتزمنا في هذه الورقة البحثية بتتابعها من المدرسة الكلاسيكية. التصنيف

، مدرسة )1945( ، المدرسة الكمية)1930( ، مدرسة العلاقات الإنسانية)1900(
، المدرسة المعيارية )1950( تقنية- ، المدرسة السوسيو)1950( النظم الاجتماعية

، و انتهاء ʪلمداخل )1970(، مدرسة التسيير من خلال الأنظمة)1955( برجماتيةال
واهتمامها بخصائص التنظيمية الجديدة سواء تلك  )1980( المعنية بتحليل الواقع

المتعلقة ʪلمرونة و إلغاء الحدود البيروقراطية، أو تلك المتمحورة حول الهياكل المسطحة، 
  . إلخ...لتكوين المتواصل، التسيير ʪلكفاءاتتكامل تكنولوجيا الاتصال، ا
مختلف الأبحاث و الدراسات المتخصصة إلى التركيز على  و ضمن هذا الاطار تذهب

و الترشيد، و من هذه المتغيرات نجد  متغيرات البناء و تحولها نحو نوع من العقلانية
لمبدأ الرجل  ةو هذا ما يعطي أهمية خاص. التخصص الوظيفي بمختلف دلالاته وأبعاده

المناسب في المكان المناسب، ويرتبط هذا المبدأ بزʮدة الطاقة المبذولة والسرعة في إنجاز 
المهام و القدرة على الاستمرار في العمل، فضلا عن تكريس جملة من الأطروحات 
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العلمية المتمحورة حول ارتباط كفاءة العمل بتجزئته إلى عناصره الأساسية، شريطة أن 
ريب الأفراد على أداء هذه العناصر أو الأجزاء، إلى جانب تحديد المسؤوليات يتم تد

وتنميط أداء هذه الأعمال وفق طريقة مدروسة وواضحة في سياق وحدة الأمر 
ومن هذا المنظور، يقتضي منطق التخصص رشد العمال وعقلا ، وتوحيد الإجراءات

هذا ما يدفعنا إلى تقصي مختلف  نيتهم، وكذا رشد العلاقات الناظمة لأجزاء العمل، و
المداخل المعرفية التي عنيت ʪلتخصص، سواء كظاهرة اجتماعية أو اقتصادية، أو  
كتخصص أفقي يرتبط ʪلكفاءة والإنتاجية، أو تخصص عمودي يعكس المستوʮت 

  . و مدى وضوحها ومساهمتها في عمليات التطوير و التنمية التنظيمية الإدارية
 و التنظيم العقلاني للعمل كلاسيكيةالنظرʮت ال –1

لقد ساهم الفكر الكلاسيكي في ظهور العديد من النظرʮت في مجال التسيير    
تسلسل السلطة، الرقابة و الإشراف من أهم  حيث يعتبر التخصص وتقسيم العمل،

النظرية البيروقراطية، نظرية : المبادئ التي يرتكز عليها هذا الفكر، من أهم نظرʮته
  .لإدارة العلمية و نظرية التكوين الإداريا

  و الفعالية التنظيمية النظرية البيروقراطية –1-1
 weberتعتبر النظرية البيروقراطية التي قدمها عالم الاجتماع الألماني ماكس فيبر     

أن يوصف النموذج المثالي  <<فيبر بتعبير البيروقراطية  البداية لنظرية التنظيم، و يقصد
 ،علي السلمي( >>يم الذي يقوم على أساس التقسيم الإداري و العمل المكتبيللتنظ

  .و مدى Ϧثيره على الأداء و السلوك التنظيمي) 29ص  ،1980
فالبيروقراطية ʪعتبارها أحد أنماط التنظيم المعقد التي تتزايد انتشارها في اĐتمع     

  :   هاالحديث خاصة اĐتمعات الصناعية تميزت بخصائص أهم
التخصص الوظيفي و تقسيم العمل بشكل يجعل السلطة و المسؤولية لكل عامل  –

  .أساس الأداء الفعال للأعمال و الوظائف و هو واضحتين في التنظيم،
 .القاعدةو ينتهي في  ترتيب الوظائف في شكل هرم يبدأ من القمة: الهرمية –
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  .على أعضاء التنظيمتوزيع الأنشطة و الأعمال لتسيير التنظيم البيروقراطي  –
اختيار الأفراد يكون بناءً على مؤهلات فنية من خلال الامتحاʭت، طريقة  –

  .التدريب و التعليم
زمات موضوعية لوضع الفرد المناسب يوهكذا يتضح أن فيبر قد أعتمد على ميكان   

طور العديد من المرتكزات الفكرية في نظريته التي أكدت على ف ،في المكان المناسب
لتخصص في العمل، تدرج السلطة، الاتصالات الرّسمية، الاستخدام الكفء للعاملين ا

  . و المعيارية في الأداء
  و تنميط العمل نظرية الإدارة العلمية –1-2

على التخصص في العمل و التدريب المحفز المادي  Taylorركّز فريدريك ʫيلور    
د كانت محاولات ʫيلور في شكل للعاملين وفق الإنتاجية المحققة من قبلهم، لق

التجارب الإدارية في الشركات التي عمل فيها توصل من خلالها إلى مبادئ أساسية 
حيث يعهد إلى كل عامل بعمل : التخصص و تقسيم العمل :حددت نظريته أهمها

بين ʫيلور الأهداف من تبسيط المهام  كما محدد يتم تدريبه على أفضل طريقة لأدائه،
تحقيق الكفاية الاقتصادية من خلال تحديد عدد المهام التي يستطيع  ا منهاو تنميطه

و العمال و توزيع العمل بينهم  إيجاد التعاون بين الإدارة << ، و أدائها الفرد الواحد
 >>و الرّقابة و تولي العمال مهام التنفيذ و التنظيم الإدارة التخطيطعلى أساس تولي 

 ).64 ص، 1980 ،السلميعلي (
إن تطبيقات مبادئ الإدارة العلمية  أسهمت في زʮدة الإنتاجية و الكفاية    

الاقتصادية من خلال اتباع أسلوب علمي يعتمد على التخصص و التدريب، تحليل 
و اختيار العاملين المؤهلين له من أجل أداء فعال، لكن هده  العمل إلى جزئياته

ة في العمل و ترك آʬر سلبية على أداء التطبيقات صاحبها إهمال للجوانب الإنساني
  .الأعمال
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  و وضع الرجل المناسب في المكان المناسب نظرية التكوين الإداري –1-3
الوظيفة الإدارية تنشأ مع أعضاء التنظيم  مؤسس النظرية أن Fayol يرى هنري فايول  

يمية ينهض و الجماعات الإنسانية فيه و أن نظام العمل السليم بين الجماعات التنظ
  .التخصص على مبادئ من أهمها مبدأ تقسيم العمل و

نظرʮت التقسيم الإداري تركز على عملية تقسيم التنظيم إلى إدارات  إن <<
 >>متخصصة و ʪلتالي فهي ēتم بعنصري التخصص و تكوين الهيكل التنظيمي

اد ، ومن خلال تقسيم العمل حسب فايول فإن الأفر )73،ص 1980، علي السلمي(
  قدراēم  و يجب أن يشتغلوا وظائف معينة و ʬبتة يوجهون إليها حسب مؤهلاēم

كما صنف فايول نشاطات المؤسسة وفق طبيعة تلك  ،و يخضعون للرّقابة و التوجيه
لمبدأ التخصص لضمان  فقاو  العمل داخل هذه النشاطات  النشاطات و تقسيم

كبيرة لمبدأ التخصص همية  أ فأعطى للعاملينتعزيز الكفاءة و أداء فعال ʪلنسبة 
 .وأوضح ذلك من خلال المبادئ الأربعة عشرة التي أعتبرها أساسا للكفاءة الإدارية

وخلص إلى أن تطبيق مبدأ تقسيم العمل والتخصص يلائم جميع الأعمال التي    
إمكانية <<التي تتطلب قدرات متنوعة و على الرّغم من أنو  تشمل مجموعة من الأفراد

المتخصصة يقومون đا الأفراد المؤهلون  تطور لا يمكن أن تتحقق دون وجود الأعمالال
أʬرا سلبية  وي المهارات إلاّ أن تقسيم العمل له حدود و التمادي فيه قد يسببدو 

 .)177ص ،1997عبد الغفور يونس،(>>.على العاملين و الإدارة
التخصص الوظيفي وتقسيم  و يضيف فيول ϥن الغرض الرّئيسي من تطبيق مبدأ    

العمل هو تحسين أداء العامل و رفع إنتاجيته، و أيّ تغيير يحدث في الأعمال التي 
لتالي يؤدي إلى ʪعلى افقداهم ميزة التخصص و  ليؤديها الأفراد العاملين سيعم

  .تخفيض كمية الإنتاج المرتبطة ʪلأداء
ن نظرʮته سعت إلى و ما يمكن استخلاصه من هذا المدخل الكلاسيكي أ   

الكشف عن التأثير الذي أحدث نمو التنظيمات الكبيرة الحجم على بناء القوّة في 
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هور العديد من النظرʮت في مجال ظاĐتمع، كما أن الفكر الكلاسيكي له الفضل في 
التسيير حيث يعتبر التخصص و تقسيم العمل و تسلسل السلطة و الرّقابة والإشراف 

  . التي يرتكز عليها من أهم المبادئ
  المدرسة النيوكلاسيكية –2

تتضمن هذه المدرسة أعمال مايو و ليفين وهرزبرغ حول العلاقات الإنسانية؛ 
  . ديناميات الجماعة؛ التحفيز على التوالي

وتنطلق هذه المدرسة من فكرة محورية مفادها أن المؤسسة عبارة عن وحدة اجتماعية 
لتحقيق الأهداف، و تركز على الفرد ككائن تقوم على التفاعل الاجتماعي 

  .اجتماعي
ومن أهم طروحاēا أن الإنتاجية لا تنجم عن تحسين ظروف العمل، بل عن تغير 
علاقات الجماعة نحو الانسجام و التناغم و التكامل و التعاون، ضف إلى ذلك 

لحرية استناد تنظيم العمل إلى توسيع و إثراء المهام، فضلا عن تحقيق مزيد من ا
  .والمسؤولية و الاستقلالية

و لتلمس إسهامات هذه المدرسة، نتناول، و على نحو مقتضب، نظرʮت العلاقات 
  .إلخ...الانسانية و النضج و نظرية العاملين

  مدرسة العلاقات الإنسانية –2-1
يؤكد هذا الاتجاه  على أن التخصص الدقيق في الأعمال ليس ʪلضرورة عاملا في     

زʮدته تؤدي ʪلعامل و هو يعمل لا يشغل كل طاقاته  الأداء و الإنتاجية بلزʮدة 
ʪلاستياء و يقلل من رضائه  االإنسانية  و قدراته و حتى مواهبه، فينتابه بذلك شعور 

عن عمله، كما يقلل التخصص من الروابط الاجتماعية بين العاملين فيشعرون 
التخصص الدقيق و تقسيم ، فل و الضجرʪلانعزالية مما يقوي فيهم الإحساس ʪلمل

 العمل إلى أجزاء بسيطة يؤدʮن إلى تنميط الأداء بحيث يكرر العمل ذات العملية
الروتينية و هذا يؤدي عادة إلى الملل فينعكس بذلك على الأداء الوظيفي وعلى 

  .الإنتاجية
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و دوره في لقد ʪلغت نظرʮت العلاقات الإنسانية في إبراز الجانب الاجتماعي    
خلق الدافع لدى العمال لأداء العمل بكفاءة و تجاهلت الأثر القوي للحوافز المادية،  
كما يعاب عليها عدم اهتمامها بمبدأ تقسيم العمل والتخصص الذي يعتبر من 

لكمية المطلوبة، ʪالمتغيرات الأساسية التي تساهم في إنجاز الأعمال في مواعيدها و 
  .به و بعلاقاته ʪلأداءلهذا أزداد الاهتمام 

  نظرية النضج  –2-2
حسب هذه النظرية فإن تطور شخصية الفرد و سلوكه ʭتج من حاجاته وإدراكه    

و يرى ، لما يحيط به، و أن الفرد يحاول المحافظة على هذه الشخصية متزنة وʭضجة
رسميا ارجس أن  أغلب المؤسسات لا تعامل الموظفين كأفراد ʭضجين وتتبنى تنظيما 

يكبح استقلاليتهم و يزيد من فرض القيود عليهم و هذا لا يتناسب مع تطور 
شخصيتهم، و إن تسلسل السلطة أدى إلى الاعتماد على الرئّيس والشعور السلبي 

  .اتجاهه
كما أشارت النظرية إلى أهمية التخصص في العمل ʪعتباره يدفع ʪلفرد العامل إلى    

  .من أجل أداء فعالاستخدام طاقاته و قدراته 
  نظرية العاملين –2-3

إلى الفعالية التنظيمية و زʮدة مستوى الأداء ليس من  << Herzbergينظر هيزبرج 
تبسيط الأعمال  و إنما " زاوية التخصص و تقسيم العمل إلى وحداته الأساسية 

 ،2009عبد الوهاب سويسي،( >>يتطلب من المنظمة إثراء و إغناء الوظائف 
  يضيف ϥن العمل الهادف هو المؤدي إلى زʮدة الأداء و أن التحفيز يرتبطو ) 45ص

 .ʪلعمل المرغوب فيه الذي يؤدي إلى إبراز الطاقات الإبداعية لدى الفرد العامل
و عليه فإن إسهام هيزبرج في فهم الدافعية لدى الفرد من زاوية تنظيمية و إعطاء    

ϩخذ  لم: أهمهاوظيفة وجهت له عدّة انتقادات البديل لاستراتيجية التخصص كإثراء ال
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بعين الاعتبار الاختلافات الفردية بين العاملين فيما يخص أسباب عدم الرّضا، فقد 
 .آخر يعتبره مسببا لعدم الرّضاو الأجر كمسبب للرّضا  يعتبر فرد ما

  النظرʮت الحديثة –3
التنظيمية، ظهرت العديد  في سياق التتابع النظري و الاستجابة الملحة للحاجات   

و رغم تنوع و تباين إسهاماēا في فهم قضاʮ . من النظرʮت المسماة ʪلحديثة
التخصص الوظيفي، إلا أĔا تؤكد على أهمية تطوير المهارات و الكفاءات و تشجيع 

  .المبادرات و جعل الإبداع أسلوب حياة الجميع
لتبيان تعدد و تنوع تفسيراēا لظاهرة و فيما يلي، نحاول عرض أهم هذه النظرʮت،    

التخصص كآلية لإنجاز الأهداف في الوقت المناسب و ϥقل التكاليف و ʪلنوعية 
  .المطلوبة

  نظرية اتخاذ القرار و التوازن التنظيمي –3-1
ظهرت نظرية اتخاذ القرار نتيجة الجهود التي اسهم فيها علماء أمثال سيمون    

Simone سيرت ،syrte ارشو مMarch   لقد وضع هيربرت سيمون إطارا لنظريته ،
في التنظيم مختلفة على الفكر الكلاسيكي تتخذ من مفهوم اتخاذ القرارات محورا تدور 

التنظيم عليه أن يتخذ كافة الخطوات التي يمكنه  و إنّ  <<حوله العمليات المختلفة،
ا تحديد نطاق المسؤولية من صياغة قرارات رشيدة، و يمكن تحقيق ذلك بوسيلتين أولهم

محددة توجهه أثناء اتخاذ القرار،  اأي تحديد مسؤولية الفرد حتىّ يكون له أهداف
 ،2007طلعت إبراهيم لطيف،( >>وʬنيهما تثبيت القواعد و الإجراءات لرّسمية

  .)68ص

غيرها من أشكال العمل التنظيمية لا بد من وجود أساس  اتخاذ القرارات و إنّ    
تقسيم العمل الذي يتم في مجال اتخاذ القرارات على أساس رأسي حيث  التخصص و

يقسم العمل على أساس القوّة، و بناء على هذا التقسيم نجد وظائف أداء ووظائف 
اتخاذ القرار، بمعنى أن يتخصص بعض الأفراد في المستوʮت العليا في عملية اتخاذ 

ي للقرارات، و تبقى هذه القرارات القرارات في حين يتولون المنفذون الأداء الفعل



172018 934   

 

 

  - 19 -  
 

المتخذة في مستوʮت التنظيم العليا لا قيمة لها إلاّ إذا تمّ تنفيذها و يضيف 
إن التخصص في اتخاذ القرارات يحقق عدّة مزاʮ منها التنسيق بين  <<سيمون

بين أعضاء  الأنشطة المختلفة، زʮدة خبرة متخذي القرارات و تحديد المسؤوليات
  .)188،ص 1980علي السلمي،( >>التنظيم

  نظرية النظام التعاوني –3-2
ف من المساهمين في تطوير نظرية التنظيم حيث يعرّ  Bernardيعتبر تشستر برʭرد 

 ّĔجهاز من التعاون بين الموظفين و بين جمهور المستهلكين والموردين ا المنظمة على أ 

نظمة يعمل على تحقيق التعاون معتبرا المنظمة نظام متكامل، بصفته قائدا داخل الم
عن طريق بناء ) الأفراد  –أساليب العمل –المعدات –الأموال( التنسيق و الاتصال

حدود السلطة والمسؤوليات اتخاذ  ،هيكل يجسد فيه تقسيم العمل و التخصص
  .الفعالية، التي من خلالها تتحقق الاستمرارية ،القرارات

لتخصص أهمية في الأداء التنظيمي و على أساسه ل لقد أوضح برʭرد في نظريته أنّ    
  .يقام التنظيم

ا نظام تعاوني من الأفراد تركز على ثلاثة عناصر أĔّ  <<يرى المنظمة على كما    
 >>وجود هدف أو غرض عام مشترك، الاتصال، الاستعداد للتعاون: أساسية و هي

  ،)266ص  ،2003 ،إدريسʬبت عبد الرحمان (
  .ن هذه العناصر قد يؤدي إلى عدم التكامل في المنظمةو غياب أي عنصر م

المرؤوسين يقبلون السلطة عند توفر شروط محددة و هي فهم  كما يضيف برʭرد أنّ    
الأوامر، توافق الأوامر مع أهداف المنظمة، و انسجام الأوامر مع اهتماماēم  

  .الشخصية و القدرات الجسمية و العقلية لإطاعة الأمر
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  ظرية النظمن –3-3
المنظمة هي مجموعة  الفكرة الأساسية التيّ جاء đا رواد هذه المدرسة هي أنّ  إنّ 

بمجموعة من الوظائف المتخصصة لخدمة المنظمة   الأنظمة الفرعية يقوم كل نظام منه
  .كنظام كامل متكامل

أي نظام يتكون من أنظمة فرعية مكونة له و عادة يتكون النظام الفرعي  إنّ    
  :نظمة من عناصر أساسية للقيام بعملها و أهمهاللم
لكل نظام فرعي ثلاثة أهداف هي النمو، الاستقرار و التفاعل مع بقية الأنظمة  –

  .الفرعية الأخرى بحيث تحقق أهداف المنظمة
الفرد بقدراته و مهاراته و خبراته، شخصيته فهو الوحدة الأساسية في النظام  –

  .الفرعي
خلال التنظيم الرّسمي للمنظمة على تحديد مهام  يعمل النظام الفرعي من –

  .مسؤوليات الأفراد العاملين به
  .يوجد تنظيم غير رسمي بين الأفراد العاملين في النظام إلى جانب التنظيم الرسمي –
لكل نظام فرعي دور يقوم به مكمل لأداء الأنظمة الأخرى و يحقق أهداف  –

 .النظام الكلي
يحصل على مقومات  المنظمة هي نظام مفتوح أنّ  <<كما يركز هذا المدخل على 

نعيم ( >>الخارجية التي تستقبل أيضا مخرجاēا من سلع و خدمات استمرارها من البيئة
  ) 79 ص ،2011 ،افرظال إبراهيم

نظام مغلق و هو نظام لا يتأثر ʪلبيئة : و وفقا لفون بيرʫلانفي يوجد نوعان من النظم
 .اعل بصفة مستمرة مع البيئة التي يوجد فيهايتف الخارجية و نظام مفتوح

الأنظمة المفتوحة تميل إلى التمايز و الاختلاف في ما بينها و تتدرج في التطور حتى  إنّ 
تصل إلى درجة عالية من التخصص في الأداء الإنتاجي أو الخدماتي بغرض 

  .الاستمرارية و البقاء في السوق
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  المدخل الموقفي في الإدارة –3-4
تحديد أيّ الأساليب الإدارية  <<وفقا لهذا المدخل فإن مهمة المدير تتمثل في      

التي يمكن أن تساهم في تحقيق أهداف الإدارة بكفاءة و فعالية و ذلك في موقف 
ʬبت عبد الرحمان ( >>معين و في ظل مجموعة ظروف معينة و في وقت معين

  :للمدخلويمكن تلخيص الأسس العامة ) 277ص  ،2003إدريس،
. النمط الفعال للإدارة يعتمد على طبيعة الموقف و الظروف المحيطة به و الوقت - 

التي ثبت فعاليتها في موقف معين ليس ʪلضرورة فعالة القيادة و طرق  فمثلا الأساليب
  . أخرى في مواقف

عامة للإدارة كما يراه المدخل الكلاسيكي، و نيو كلاسيكي  ئليس هناك مباد - 
   .التنظيم من نظرʮتوغيرها 

المدير الفعال هو القادر على التكيف مع المواقف التي يتعرض لها فعليه أن يدرس  - 
الموقف الذي يواجهه والظروف المحيطة به ثمّ يستخدم المبادئ المناسبة لإدارة هذا 
الموفق، فقد يستعين بمبادئ أو أسس المدخل الكلاسيكي أو مدخل النظم أو نظرية 

  .رار و غيرها و ذلك بما يؤدي إلى تحقيق الأهداف المحددةاتخاذ الق
   Z.J.Aنظرية –3-5

مستوى النمو الذي حققته المؤسسات الأمريكية و الياʪنية جعلها تتوسع،  إنّ    
تتطور و تسيطر على السوق العالمية في مختلف اĐالات مقارنة بمثيلتها الفاعلة في 

دى سنتطرق إلى نماذج من هذه المنظمات وفق ʪقي دول العالم خاصة الأوروبية، ل
 .النظرة الأمريكية أو الياʪنية أو الأمريكية الياʪنية

  )A(النموذج الأمريكي في الإدارة –
تكون الأدوار و الوظائف محددة بشكل دقيق ) النموذج الأمريكي(وفق هذه النظرة 

 الأسلوب الفردي مع الدقة في تقسيم العمل وتحديد مجالات التخصص ʪلإضافة إلى
في اتخاذ القرار و التعامل بصفة رسمية أثناء تقسيم أداء الموظفين الذي يتم عادة مرةّ  
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كل سنة، هذا ما يسبب في بروز ظاهرة دوران العمل في المنظمات نفسها أو في 
  .منظمات أخرى بحثا عن حوافز أفضل

  )J(النموذج الياʪني في الإدارة  –
ا وحدة أساسية لأداء العمل، حيث توكل لى الجماعة على أĔّ ينظر هذا النموذج إ   

أما ʪلنسبة لعملية تقييم أداء العاملين فلا   ،إليها جميع المهام فتصبح المسؤولية جماعية
تقوم على معدل الإنتاج المطلوب بل هناك معايير أخرى للتقييم منها الانضباط أثناء 

  .العمل و الولاء التنظيمي
، سب هذا النموذج يتمتع ʪلاستقرار الوظيفي و ترقيته تتم بصفة بطيئةفالموظف ح   

تقوم : عدم التخصص الوظيفي للإدارة الياʪنية خصائص منها وʪلتالي نخلص إلى أنّ 
المؤسسات الصناعية على فكرة نقل العمال من وظيفة إلى وظيفة أخرى داخل 

مل مسؤولية جماعية، إن المؤسسة أي لا يقر بنظام التخصص و إن مسؤولية العا
تحركات العاملين الياʪنيين تميل إلى التحرك الأفقي و ليس التحرك العمودي، فالموظف 
الياʪني ينتقل من وظيفة إلى أخرى في نفس المستوى الإداري مما يساعده على 

موظف مكان أي  اكتساب المهارات، كما يساعد في تسهيل عملية إحلال أي
من نفس المستوى الإداري في حالة غيابه أو استقالته ويساعد هذا آخر  موظف

 .لعاملين الغير متخصصينا النظام على خلق جيل من الموظفين
و عليه فإن المنظمات الياʪنية تعمل على تنمية قدرات العاملين فيها لمواجهة     

 .المتغيرات الداخلية و الخارجية للارتقاء بمعدلات الأداء
  Zالياʪنية المكيفة  النظرية –

خارج حدود الياʪن لذلك  Jكان بروز هذه النظرية نتيجة لعدم إمكانية تطبيق نظرية 
، وʪلتالي تعتبر  Jو نظرية  Aلتكون مزيجا ما بين نظرية  Z أبتكر أوتشي وليام نظرية

يئة الأمريكية معدلة تماشيا مع الب هذه النظرية النموذج الياʪني المطبق في المنظمات
  .والثقافة الأمريكية



172018 934   

 

 

  - 23 -  
 

تتعامل مع قوى عاملة أقل تماسكا وتجانسا من العمالة التي تعمل بموجبها Z  فنظرية
هذه النظرʮت على افتراضات تتمحور أساسا حول التوظيف  الياʪنية، وتسند Jنظرية 

 المسؤولية الفردية، جماعية اتخاذ القرار، المسار الوظيفي متخصص نسبيا، طويل المدى،
  .الاهتمام الشامل ʪلموظف و أسرته التقييم و الترقية بطيئان و

  الإدارة ʪلأهداف –3-6
تستخدم حاليا معظم المنظمات العالمية أسلوب الإدارة ʪلأهداف كمدخل لتحقيق    

  .الفعالية التنظيمية
نظام يربط أهداف أداء  <<علماء الإدارة ʪلأهداف Ĕϥااللقد عرّف بعض    

 بمشرفهم بحيث تتم مراجعة هذا الأداء بصفة دورية منتظمة لمكافأēم وفق المرؤوسين
احدى  وعرفها آخرون Ĕϥا ،)112،ص 2006، طارق طه(>>التقييم الذي تم إنجازه 

  الأساليب الإدارية التي بموجبها يتم تحديد الأهداف المختلفة بواسطة الرؤساء
ين للتأكد من تحقيق الأهداف وعليه فإن والمرؤوسين، ثمّ متابعة أداء هؤلاء المرؤوس 

أسلوب يقوم على مبدأ المشاركة أسسه المفكرون منهم  الإدارة ʪلأهداف عبارة عن
بيتر داركر، دوجلاس ماجر بجور و جون هميل بموجبه يشترك المدير ومرؤوسيه في 

ظف تحديد الأهداف التي ينبغي للمؤسسة تحقيقها ثمّ تحديد عناصر المسؤولية لكل مو 
  :و تتضمن الإدارة ʪلأهداف مايلي معبرا عنها على شكل نتائج منتظرة منه،

  .تحديد المهام الأساسية لكل فرد تتم ʪلمشاركة الجماعية بين المدير و المرؤوسين –
  .يضع الفرد أهداف أدائه قصيرة المدى ʪلتعاون مع مديره –
  .الأداء المشاركة الجماعية بين المشرف و مرؤوسيه في تحديد معايير –
  .عملية تقييم الأداء ترتكز على الإنجاز المحقق لا على السمات الشخصية للفرد –
إن تطبيق الإدارة أو المؤسسة لأسلوب الإدارة ʪلأهداف يؤدي إلى تحقيق الفوائد    

  :أهمها
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على الأهداف المحددة من طرف أعضاء المؤسسة   لاعتمادهرفع كفاية التخطيط  –
  .مركزه حسب تخصصه وكل 

   .درجة الإنجاز في العمل و إصدار الحكم وضع معايير لقياس –
  .ل المعلومات بين الرؤساء و المرؤوسينداتساع نطاق الاتصال و تبا –
  نظرية المعوقات الوظيفية –3-7

يعد ميرتون من رواد البنائية الوظيفية الذين ساهموا في دراسة المعوقات الوظيفية    
وظيفية للمتغيرات التي طرحها فيبر في نموذجه  ة واللاقدموا تحليلا للجوانب الوظيفيو 

  :المثالي، لقد حاول ميرتون بناء نظريته في ضوء صياغته لثلاثة مفاهيم أساسية هي
 الوظيفة الكامنة في مقابل الوظائف الظاهرة، علاقة وظيفية غير مقصودة و علاقة -أ

  وظيفية ذات أهمية معترف 
  . وم على الاعتماد المتبادل كنتيجة لتقسيم العملđا أو غير معترف đا تق     

ابي يجالمعوقات الوظيفية في مقابل الوظيفية لكل متغير تنظيمي الذي له جانب إ -ب
  .و لا وظيفي) معوق وظيفي( لبيسو جانب ) وظيفي(

  : فإذا أخذʭ متغير التخصص الوظيفي يمكن تحديد جانبيه    
 كلما زاد التخصص الوظيفي عالية التنظيميةزادت الف كلما زاد التخصص الوظيفي

كلما زاد تنميط العمل و تكراره و هذا يؤدي إلى عدم الرّضا و انخفاض الروح المعنوية 
بلقاسم ( >>وعدم استغلال قدرات الفرد مماّ يؤدي إلى انخفاض الأداء و الكفاءة 

لنتائج المرتبطة هذا الجانب السلبي قياسا ʪ  ،)146،ص 2008، سلاطنية، إسماعيل قيرة
  . ʪلتخصص يطلق عليها ميرتون ʪلمعوق الوظيفي

خصائص  البدائل الوظيفية ترتكز محاولة ميرتون على افتراض أساسي مؤداه أنّ  -ج
التنظيم قد تؤدي إلى عدم فعاليته، و يضيف إذا افترضنا أن التخصص يؤدي إلى 

لرضا، التقليل من شعور العاملين زʮدة الكفاية الإنتاجية و يؤدي إلى الرʫّبة و عدم ا
ʪلإنجاز، في هذه الحالات يبحث عن البدائل الوظيفية لتجنب اختلالات النسق  

شمول الوظائف المتخصصة بقدر مناسب من  <<كالإثراء أو الإغناء الوظيفي بمعنى
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التنوع و المسؤولية في العمل، حيث يعطي للعامل حرية أكثر من التصرف و درجة 
  ستقلالية و الرّقابة على عمله أكبر من الا

 >>ليحس بمسؤولية عن نتائج عمله و يشعر ϥهمية عمله في إبراز و Ϧكيد ذاته

، و على هذا الأساس فان )147،ص 2008، بلقاسم سلاطنية، إسماعيل قيرة(
  .البدائل الوظيفية هي صورة من صور السلوك لإيجاد الحلول المناسبة لأي معوق

نظرʮت التنظيم الكلاسيكية منها والحديثة ومن خلال مساهمتهما  وʪلاستناد إلى   
 ّĔا ركزت على أهمية تقسيم العمل و التخصص  الكبيرة في دراسة التنظيمات يتضح أ

العامل لا  كمبدأ أساسي في تنظيم المؤسسات الصناعية خاصة على أساس أنّ 
ة و زʮدة مهامها، يستطيع بمفرده القيام ʪلعمل كلّه خاصة مع كبر حجم المؤسس

وʪلتالي يتطلب ضرورية تقسيم العمل إلى أجزاء بحيث يتخصص كل عامل في جزء 
من هذه الأجزاء ثم تعمل الإدارة على تجميع هذه الأجزاء والتنسيق بين المهام لإنجاز 

  .العمل الكلي
هو نموذج إدارة يصف سبعة عوامل لتنظيم  :)7S(نموذج المتغيرات السبعة –3-8

لى علمؤسسة يقوم اسة أو الإدارة بطريقة شمولية و فعالة، و أي نجاح تحققه المؤس
  :و هي الاعتماد المتبادل بين المتغيرات السبعة

تشير إلى مجموعة الممارسات المتكاملة التي تمارسها  :)Strategy(الاستراتيجية –أ
لى عدرة مميزة المؤسسة لتحقيق التفوق على المنافس وتحسين صورēا أمام العملاء مع ق

من أربع متغيرات وهي تحديد الأهداف،  الإستراتيجيةوتتكون  ،تخصيص الموارد
   .ʪلمؤسسة توزيع الأفراد، اختيار أساليب العمل و تحليل البيئة المحلية، تخطيطها 

لتكون الاستراتيجية فعالة لا بد من التسريع الفعال لكيفية توزيع الموارد، الاختيار و 
توفير الموارد المادية و البشرية ʪلإضافة إلى التحفيز على  راءات العمل،العقلاني لإج

  . و المسؤول على نجاح أو فشل المؤسسة الأولن الاستراتيجية هي المتغير أاعتبار 
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يمثل مجموعة العلاقات التنظيمية التي تظهرها الخريطة  :)Structure(البناء –ب
يات، ʪلإضافة إلى تقسيم الأنشطة و توضيح التنظيمية و الأعمال و المهام والمسؤول

  التخصصات مع تحقيق التكامل و التنسيق فيما بينها، 
و هو ما نسميه ʪلهيكل التنظيمي الذي يعني عملية تقسيم العمل إلى وظائف محددة 

  .المسؤولية يتم جمعها في وحدات إدارية مع تصميم علاقات  العمل بينها
عملية التشغيل التي تبين كيفية إتمام العمل داخل  يدل على :)System(النظام –ج

المؤسسة وذلك لمختلف العمليات منها نظم المعلومات، نظم الإنتاج، نظم الرقابة، 
كما توضح الأنظمة إجراءات العمل . الجودة، ونظام قياس الأداء و تقسيم العمل

 .سةوالاختصاصات و الصلاحيات مما يساهم في استقرار العمل داخل المؤس
يقصد به المنهجية الإدارية أي أن يكون  :)Style(الأسلوب أو نمط الإدارة –د

للمؤسسة أسلوđا في التعامل مع المركزية و اللامركزية و كيفية اتخاذ القرارات وحل 
  .المشكلات التي تواجهها

يقصد ʪلهيئة الإدارية الموظفون داخل  :)Staff(الأفراد أو الهيئة الإدارية –ه
سة و تعتبر الموارد البشرية من أهم العوامل التطوير الإداري ، فالمؤسسة الفعالة المؤس

تحرس على اختيار موظفيها، تدريبهم، وتنمية قدراēم وتحفيزهم على العمل ومكافئتهم 
  .المادية و المعنوية المكافآتلحوافز و لضمن نظام مرن 

لعات الأساسية والطموحات ثل القيم التطتم :)Shared values(القيم المشتركة –و
التركيز على عملية تعليم الأفراد القيم التي  التي يشترك فيها الأفراد ʪلمؤسسة، لهذا يجب

التنظيمي، قيم  تميز المؤسسة عن غيرها فتعطيهم الدافعية للأداء الفعال كقيم الولاء
  .إلخ...الالتزام

ى تحويل المعارف والمعلومات القادرة علالكفاءة و  القدرةتمثل  :)Skill(ةالمهار  –ي
الذهنية العقلية كالمعارف، المعلومات،  ةأنواع منها المهار ة إلى واقع علمي، و المهار 

سلوكية كالمهارة القيادية،  ةإلخ و مهار ...طرق و أساليب التفكير و الإبداع و الابتكار
  .إلخ...الإدارية
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  المفاهيم و المقولات التحليلية: ʬلثا
  :صصأشكال التخ –1

يتسم أي هيكل تنظيمي بتقسيم الأعمال إلى عدد من المهام يتولى القيام đا عدد    
من الوحدات الإدارية المنتشرة أفقيا و المرتبة عمودʮ على مستوʮت إدارية مختلفة، 
فالتخصص في العمل يرتبط ʪستخدام الطريقة الأكثر فعالية لزʮدة الكفاءة التنظيمية 

ا أو عمودʮ و ذلك تبعا لا نماطه المرتبطة ʪلوظيفة، طبيعة شكلا أفقي <<متخذا
المهام، المنتج، الخدمة، الزʪئن، السوق، المنطقة الجغرافية، التكنولوجيا، الماركة، 

بلقاسم سلاطنية، ( >>المشروع، كما ينطوي على جوانب إيجابية وأخرى سلبية
  .)56،ص 2008، إسماعيل قيرة

نوعين متباينين من بن من التخصص يرتبطان وإذا كان هذان الشكلا    
إلاّ أن الاتجاهات الحالية نحو تخفيض مستوʮت التسلسل ) مسطح –طويل (الهياكل

وأخرى تنموية تتعلق بتنشيط و تفعيل ) التكلفة(الهرمي وذلك لأسباب اقتصادية 
ذ القرار، التنظيم المكون من البناء الرّسمي المتضمن توزيع المسؤوليات، مستوʮت، اتخا

  .زمات التنسيقيميكان

مختلف نظرʮت التنظيم ترتكز على أشكال التخصص ʪعتبار  إضافة إلى ذلك فإنّ    
لتخصص لمبدأ تقسيم العمل والتخصص أساسا مهما في عملية التنظيم، و  أنّ 

  :الوظيفي شكلان
تبط يرتبط هذا النمط بعدد من المستوʮت التنظيمية التي تر : التخصص العمودي  –أ

لاستقلالية، تطور إجراءات و أنظمة المعلومات والرّقابة، طبيعة اهي الأخرى بدرجة 
اتساع قاعدة الهيكل (و خاصيتها التكرارية الروتينية ʪلإضافة إلى المستوى الهرمي المهام

علما أن التنظيم يزداد تعقيدا مع زʮدة الوحدات التنظيمية المتخصصة التي ) التنظيمي
على عدد الأقسام و يستدعي هذا التوسع تقسيم هذه الوحدات عمودʮ  توزعت أفقيا
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إلى مستوʮت إدارية متعددة بحيث يشرف كل من مستوى إداري على عدد 
  .المستوʮت الأدنى بشكل يضمن سير العمل والرّقابة على الأعمال

التخصص العمودي يشير إلى عمق الهيكل التنظيمي و يقاس بعدد  عليه فإنّ و 
مستوى حتى أدنى مستوى، فكلما زاد عدد  من أعلى ءًاوʮت التنظيمية بدالمست

المستوʮت التنظيمية زاد الهيكل التنظيمي، كما يعتمد التخصص العمودي على 
تكوين أو بناء خطوط السلطة و تعريف المستوʮت التي تشكل الهيكل التنظيمي، 

تضاءل المستوʮت،  وإلى جانب بناء خطوط السلطة التي تؤدي في التخصص إلى
التنسيق على مستوى أعلى، الخوف من تزايد حدّة الصراعات بسبب تعدد الأوامر، 
هذا النمو في السلطة يتيح كفاءة كبيرة للتدرج الهرمي، سرعة الخلق و الإبداع، تطوير 
خبرة حقيقية، كما يسهل التقسيم الرأسي للعمل تدفق الاتصال داخل المؤسسة، ولهذا 

ة هذا النوع من التخصص و تقليل عدد المستوʮت نسة المعاصرة نحو عقلتتجه المؤس
التنظيمية لأسباب تتعلق بخفض التكاليف الاقتصادية و تطوير قابلية ردّ فعل 

  .المؤسسة
يشير التقسيم الأفقي إلى إنشاء عدد من الوحدات  << :التخصص الأفقي –ب

قاسم محمد ( >>وظائف التنظيم الإدارية يتولى كل منها القيام بوظيفة متخصصة من
   .)146،ص 2006،القريوتي

يتمحور التخصص الأفقي حول خلق وظائف مستقلة، هذا الشكل يتم بين كما     
بينها، كما يساعد في تحديد المسؤولية و تكوين الأفراد،   الأفراد داخل الأقسام فيما

   .كما يعتمد على تخصيص الفرد العامل في قيام بخدمة معينة
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  بعدا التخصص الوظيفي) 1(كل ش
  
 
 
 
  

  
  Jean pierre heffer, m. kalika, j.orsonie ,2008,p 269:المصدر

  

  مزاʮ و مآخذ التخصص و تقسيم العمل –2
أدت الثورة الصناعية و المعرفية في مختلف اĐالات إلى تدعيم و تعزيز أهمية و ضرورية 

لكن في حالة المغالاة في بعض  الأداء،العمل في تحقيق كفاية عالية في  التخصص في
  .العاملين الظروف قد ينعكس سلبا على أداء

تقسيم العمل و التخصص مرتبط بكمية  إنّ  :مزاʮ التخصص و تقسيم العمل –أ
ا تمّ تقسيم أنشطة الموارد ذه إالعمل و طبيعة الأنشطة المطلوبة، و يقوم على أساس أنّ 

المتشاđة و المترابطة يجب أن  الأنشطة فإنّ  فرعية، البشرية إلى جزئيات فرعية لأنشطة
  :هاتجمع مع بعض داخل نفس الوحدة الإدارية و ذلك لتحقيق مزاʮ التخصص من

زʮدة الكفاءة مع إتقان العمل نتيجة التكرار لعملية إنتاجية محددة، كما يزيد في  –
ن عملية سرعة إنجاز العمل وتوفير الوقت الذي كان يضيع ʪنتقال العامل م

  .إنتاجية إلى أخرى
مل الشعور ʪلرّضا عن العمل و إشباع حاجاته النفسية والاجتماعية من ايوفر للع –

  حيث الميول و الاتجاهات  
نحو عمله، فالعمل يتضمن مسؤوليات كبيرة تتطلب درجة عالية من المقدرة  –

  .والمهارة

  لتخصصا

  العمودي
  ستوʮت التنظيمية التسلسليةخلق الم

  عدد المستوʮت المتدرجة=
هيكل تنظيمي طويل 

 الأفقي
 خلق الوظائف  
 التخصص الوظيفي= الأقسام المستقلة  
 عرض الهيكل التنظيمي مسطح  
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ل من يعتبر التخصص و تقسيم العم :مآخذ التخصص و تقسيم العمل –ب
المواضيع التي حظيت أيضا بتعليقات كثيرة في ميدان العلاقات الإنسانية و يضاف إلى 

علم النفس الصناعي في ʫريخه المبكر أجرى دراسات في الإجهاد الصناعي  ذلك أنّ 
من المغالاة في التخصص  Beachوالملل و الذي ينشأ عن تخصص العمل، كما حذر 

  satonerسلبية للفرد و المؤسسة ، و أشار لما قد يترتب عن ذلك من نتائج 

ه قد يسبب إلى السلبيات التي قد تنشأ عن التخصص المفرط فيقولان ϥنّ  Freemanو
الشعور ʪلعزلة و عدم سيطرته على عمله و الشعور ʪلملل، زʮدة تغيبه  <<للعامل 

  ) 80ص  ،2006 حسن محمود حريم،(>>عن العمل حينما يصبح تكرار غير مرضي
إمكانية التطور لا يمكن أن  ʪلرغم من أنّ  و في السياق نفسه أكدّ فايول على أنّ 

يتحقق دون وجود مجموعات من الأعمال المتخصصة يتولاها أفراد مؤهلون وذي 
مهارات إلاّ أنّ تقسيم العمل و التخصص له ضوابط و حدود و لا يمكن التمادي 

  .ارةل و الإداسيئة على العم افيه فقد يترك أʬر 
و يمكن إضافة مآخذ أخرى للتخصص وتقسيم العمل منها العمل الروتيني والرتّيب    

قد يسبب للعامل الشعور ʪلقلق و الإحباط، فيفقد الاهتمام ʪلعمل إذ يصبح كالآلة 
يقوم بعمليات متكررة لا تجديد فيها و لا ابتكار فيفقد العامل توازنه النفسي 

ه ϥمراض نفسية، كما يتعرض العامل الذي يتخصص في والاستقرار الوظيفي و إصابت
  .سلعة معينة أو جزء منها للبطالة إذا تراجع الطلب على هذه السلعة إنتاج

مآخذ التخصص الزائد في العمل دفع ʪلعديد من الباحثين المطالبة ϵثراء العمل  إنّ 
  .وتنويع مهام العامل و التدوير الوظيفي

ية توسيع العمل من خلال إضافة بعض الواجبات أو تتم عمل <<:توسيع العمل -
عبد الباري ( >>المهام الوظيفية إلى وظيفة معينة، و يسمى الأسلوب ʪلتوسع الأفقي

فالعامل يصبح مسؤولا عن أداء مهام أكثر من ) 218،ص 2011 ،مʴفȍʨ جʨدة درة،
  .قبل
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أي إضافة مهام  و يدعو الاتجاه الحديث في تصميم الوظائف إلى توسيع نطاق العمل
أكثر لواجبات الوظائف و لكن تكون شبيهة đا و تكون تقريبا في نفس مستوى 

توسيع الوظيفة أو العمل يستدعي مزيدا من التدريب  الصعوبة و المسؤولية، و مع أنّ 
فهو يساهم في زʮدة الرّضا الوظيفي و يقلل من الملل الذي قد يشعر به الموظف، 

  .ة من الطاقات الكامنة للفرد التي تنعكس إيجابيا على الأداءʪلإضافة إلى الاستفاد
أي إعطاء الوظيفة قدرا أكبر من السلطة و المسؤولية و الاستقلالية  :إثراء العمل  - 

إثراء العمل من خلال تصميم الوظيفة  <<و كثيرا ما يعبر عنه بعمق الوظيفة، و يتم
>> ة أكثر ومهارات أدقلكي تتضمن إضافة واجبات أخرى بحيث تتطلب معرف

التوسع في هذه الحالة يكون  إنّ ) 249،ص 2011 ،مʴفȍʨ جʨدة عبد الباري درة،(
  .عمودʮ و ليس أفقيا

لقد جاء مفهوم الإثراء الوظيفي أساسا عن نظرية العاملين للدوافع الذي قدمها    
لنمو ثمة عوامل تشبع الحاجات الفردية ل فريدريك هيرزبيرغ الذي أوضح فيها أنّ 

النفسي و خاصة مقدار المسؤولية المتاحة للموظف و التحدي الذي توفره مهام 
  .العمل و الإنجاز الذي يمكن أن يحققه الموظف في مجال عمله

إجراء تغييرات بين العاملين بين كل فترة زمنية  <<يقصد به: التدوير الوظيفي -   
، 2008محمد محمد ابراهيم،( >>ينيةو أخرى ʪلنسبة للوظائف التي تتسم ʪلتكرار و الروت

كما يشير أيضا إلى زʮدة تنويع المهام و الواجبات التي يؤديها الموظف ) 753ص 
وذللك من خلال تنقل الموظف من عمل إلى آخر سواء في نفس القسم أو من قسم 

  ..إلى آخر و في نفس الفرع أو من فرع إلى آخر

ورة منظمة بين عدد من الوظائف المتشاđة تطبيقه يمكن الموظف من التنقل بص إنّ    
في طبيعة العمل، و ʪلتالي يتاح للموظف  استغلال مهارات مختلفة و تجنبه الشعور 
ʪلملل الذي يظهر عن أداء المهام الروتينية المتكررة ، وعدم التنوع في الأداء ʪلإضافة 

  .إثراء خبراته و مهاراته
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التعاقب الوظيفي وسيلة فاعلة لتعزيز قيمة  أنّ و في هذا السياق أثبت الدراسات    
العمل لدى الموظف فتزيد الحماس الوظيفي، التعامل مع أفراد مختلفين وتكوين 

ه يثري الخبرة الشخصية للفرد ويتيح له الفرص للتعلّم صداقات جديدة ʪلإضافة إلى أنّ 
الروح المعنوية و اكتساب مهارات جديدة و يزيد فهمه للأعمال الأخرى كما يرفع من 

  . زʮدة الإنتاجيةتمّ ومن 
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 ةـــخاتم
ʪلاستناد إلى ما سبق، يتضح أنّ توفر المهارات ϥشكالها ومستوēʮا من الضرورʮت   

اجتماعي، إذ أنّ معناها توافر العمال من الناحية  - الأساسية لأي نشاط اقتصادي
ؤدي إلى انخفاض تكاليف الكمية و النوعية، كما يعني تخفيض تكلفة العمل والتي ت

  . الإنتاج، و ʪلتالي رخص السلعة المنتجة و زʮدة القيمة المضافة
هذا، وقد حاولنا في هذا المقال تحليل انتقائي للمداخل المعرفية التي عنيت    

ʪلتخصص لزʮدة الإنتاج عن طريق تحسين المهارات والمعارف الفنية، إلى جانب 
  .ضمان سلامة العامل

حاولنا تناول موضوع التخصص الوظيفي في الاطار النظري ذا الأساس وعلى ه
مختلف القضاʮ و المسائل النظرية التي عالجت التخصص ببعديه العمودي والأفقي،  

  .كمتغير تنظيمي يرتبط بمتغيرات البناء التنظيمي للمؤسسة
يمكن  أن التخصص الوظيفي آلية تقنية و اجتماعية لاو ما يمكن استخلاصه هو    

الاستغناء عنها في تنفيذ أهداف النشاط الإنتاجي، فكل نشاط إنتاجي يحتاج إلى 
  .قدر معين من التخصص، و مستوى معين من المهارة
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