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 :المستخلص

)تخفيض الموارد  ـبيهدف البحث الى معرفة دور استراتيجيات الترشيق المنظمي والمتمثلة   

الفاعلية التنظيمية وفق ابعاد )القدرة على  ( في تعزيزالنظامية ،اعادة تصميم العمل ،البشرية

ث بالزيادة في حجم الموارد اذ تكمن مشكلة البح ،الروح المعنوية( ،تحقيق الاهداف ،التكيف

 في تحقيق اهدافها  المنظمات قدرة هذهوالذي انعكس سلبا على  ،البشرية والترهل الوظيفي الكبير

 الاستبانة مستخدماحيث اعتمد الباحث منهج دراسة الحالة  ،الوصول الى الفاعلية التي تنشدهاو

وقد  ،الاقسام والشعب مدراءالمدراء فرداً شملت  (70)عينة الدراسة وبلغت  ،والبيانات الفعلية

وفي ضوء  ،في معالجة البيانات وتحليلها (SPSS.v.23)استخدم الباحث البرنامج الاحصائي 

بين استراتيجيات الترشيق المنظمي وجود علاقة ارتباط وتأثير معنوي الاستنتاجات التي كان اهمها 

والمقترحات كان اهمها نشر وترسيخ   فقد تمت صياغة عدد من  التوصيات ،والفاعلية التنظيمية

مفاهيم استراتيجيات الترشيق المنظمي بين افراد المنظمة المبحوثة  للوصول الى الفاعلية التنظيمية 

 .ةالمستهدف

 ظيمية.الفاعلية التن المنظمي،ق استراتيجيات الترشي لكلمات المفتاحية:ا
 

Abstract: 

  The research aims at identifying the role of organizational trimming strategies 

(human resource reduction, redesign of work, regulation) in enhancing organizational 

effectiveness according to dimensions (adaptability, achievement of goals, morale). The 

researcher used the methodology of the case study using the questionnaire and the 

actual data. The sample of the study was (70) individuals, including directors of 

departments and divisions, and the researcher used the program (SPSS.v.23) in the 

processing and analysis of data. In the light of the conclusions, the most important of 

which was the relationship of correlation and influence between the strategies of 

organizational regulation and organizational effectiveness, a number of 

recommendations and proposals were formulated, the most important of which is the 

dissemination and consolidation of organizational strategies to reach the target 

regulatory effectiveness. 

Keyword: Strategies of Regulatory Limits, Organizational Effectiveness. 

 

 

 



 2102/ 2( ج44( العدد )4كلية الإدارة والاقتصاد/ مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية/ المجلد ) -جامعة تكريت 

 
 

122 

 

 المقدمة

 التحديات،تواجه منظمات الألفية الثالثة جملة من  التغير،في ظل بيئة بات ثابتها الوحيد   

والذي القى بضلاله على المورد البشري  الاتصالات،لعل أبرزها التطور المتسارع في تكنولوجيا 

 بخاصة.ما موجود في المنظمات بعامة والمنظمات الخدمية  أثمنوالذي هو 

تواجه منظمات الخدمة الصحية في العراق تحديا استراتيجيا يتمثل بان  تقدم،ما في ضوء   

رغم ان الواقع يشير الى تضخم  وتقديمها،حجم الطلب على الخدمة الصحية يفوق مراكز انتاجها 

  الصحية.اعداد العاملين في المؤسسات 

الثلاثة  ق المنظميلقي الضوء على دور استراتيجيات الترشيالبحث لي ومن هنا جاء هذا  

في تعزيز الفاعلية التنظيمية من خلال  النظامية( العمل،اعادة تصميم  البشرية،)تخفيض الموارد 

 الدين.في دائرة صحة صلاح  المعنوية(الروح  الاهداف،تحقيق  التكيف،ابعاد )القدرة على 

منهجية ل لوالأ المحورخُصص  محاور،الى اربعة  البحث قسُم تقدم فقدوبناءً على ما   

 الإطارتناول  فقد الثالث المحوراما  للبحث،الثاني الإطار النظري  المحورفي حين تضمن  البحث،

 البحث،عرض اتجاهات إجابات الأفراد المبحوثين تجاه متغيرات والذي ضم  للبحثالميداني 

 .توصياتالوالاستنتاجات  الرابع والذي تناول بمحوره البحث وختم البحث،رضيات ف واختبار
 

 منهجية البحث الأول:المحور 

 ثالبح مشكلة اولاَ.

متغيرة وتعمل في اوضاع متقلبة تفرضها معوقات وتحديات قد  المنظمات ظروفتواجه   

الامر الذي تطلب من هذه المنظمات تبني استراتيجيات  مؤكد،تجعل من تحقيق اهدافها امرا غير 

رف باستراتيجيات الترشيق المنظمي باعتبارها ومنها ما يع التحديات،جديدة لمواجهة تلك 

 فاعليتها ادائها وزيادةتلك التحديات لتحسين  الاعمال لمواجهةاستراتيجيات حديثة تتبعها منظمات 

في  راتيجيات الترشيق المنظميمن خلال ما تقدم من اهمية لاستو من اجل النمو والبقاء والتطوير.

لقد تم  ،الفاعلية التنظيمية التي تنشدها هها والوصول الىالمنظمات للحد من المشاكل التي تواج

اختيار دائرة صحة صلاح الدين كميدان تطبيقي لأهمية هذه المنظمة بالنسبة للمواطنين لما تقدمه 

ومن اجل  ،ار الصحية التي يتعرضوا لهامن خدمات في سبيل الحفاظ على ارواحهم نتيجة الاخط

ما هو دور استراتيجيات دقة لابد من طرح التساؤل الاتي ) تحديد مشكلة الدراسة بشكل اكتر

( ان صياغة تساؤلات المبحوثةة التنظيمية في المنظمة الترشيق المنظمي في تعزيز الفاعلي

تعد خطوة اولى في عملية اعداده ومرشدا دالا الى الية حل المشكلة وهذا يعني بالضرورة  :البحث

 :  بالاتي د بمجموعة تساؤلات وتمثلتالاسترشا

 المبحوثة؟ما مستوى تطبيق استراتيجيات الترشيق المنظمي في المنظمة . 0

المنظمي والفاعلية التنظيمية في المنظمة  استراتيجيات الترشيقما طبيعة ونوع العلاقة بين . 2

 المبحوثه؟

 البحث ةاهمي ثانياَ.

اذ تسهم الدراسة  ،لدراسةا ميدانو المبحوثةغيرات تكتسب الدراسة اهميتها من اهمية المت  

بطرح الاطر النظرية لمتغيراتها والمتمثلة باستراتيجيات الترشيق المنظمي ومضامين ابعاده في 

 الاتية:تعزيز الفاعلية التنظيمية ويمكن تلخيص اهمية الدراسة في المجالات 
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والتي يمكن توظيفها  ات ومقترحات الى المنظمة المبحوثهتقديم ما تتوصل اليه الدراسة من استنتاج. 0

 الصحية.لتعزيز الفاعلية التنظيمية والنهوض بجودة الخدمات 

اهمية الدراسة ايضا من خلال مساهمة الباحث في حل مشاكل الاختناق في بعض المفاصل  تأتي. 2

 استباقي.مسبباتها كمدخل الادارية وامكانية معالجة ذلك عبر البحث عن الازمة و

 اهداف البحث .ثالثا

عد تشخيص دور استراتيجيات الترشيق المنظمي في تعزيز الفاعلية التنظيمية الهدف ي  

 الاتية:الرئيسي للبحث فضلا عن الاهداف 

نظري يستند الى تأصيل فكري واخر عملي يقومان على اساس السعي الى  إطارالمساهمة في تقديم . 0

الترشيق المنظمي والفاعلية  اتمتطلبات واستراتيجيالتوصل الى هيكل مفاهيمي يسهم في بناء 

  التنظيمية.

 التنظيمية في المنظمة المبحوثه. الفاعلية وواقعاستراتيجيات الترشيق المنظمي  تشخيص واقع. 2

لعمل على تقديم المقترحات التي من شانها مساعدة المنظمة المبحوثه في معالجة المشكلات ا. 1

  التنظيمية.زيز الفاعلية المتعلقة باستراتيجيات الترشيق المنظمي لتع

بناء انموذج يربط بين استراتيجيات الترشيق المنظمي والفاعلية التنظيمية ويتحقق من فرضيات . 4

 والفرعية.الدراسة الرئيسية 

 المخطط الفرضي للبحث رابعاَ: 

الحلول الواقعية لمشكلة الدراسة وبما يتفق مع اطارها  لإيجادان عملية التطبيق الميداني   

النظري ومضامينها يتطلب بناء نموذج فرضي يعكس طبيعة العلاقة بين متغيرات الدراسة والتي 

الشكل ة متغيرا تابعاً كما في عدت استراتيجيات الترشيق المنظمي متغيراً مستقلاً والفاعلية التنظيمي

((1. 

 

 

 

 

 

 

 الفرضي البحث مخطط( 1الشكل )

 اطعلاقة ارتب                          

 تأثيرعلاقة                           

 .(1) الجدولقدمه الباحثون كما في  بالاستناد الى ما الشكل من اعداد الباحثان المصدر:

 

 

 

 

 استراتيجيات الترشيق المنظمي

 النظامية اعادة تصميم العمل تخفيض الموارد البشرية
 

 

 الفاعلية التنظيمية
 

 القدرة على التكيف

 

 تحقيق الاهداف

 

 الروح المعنوية
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 الباحثون  هما تناولمتغيرات الدراسة وفق  (1)جدول ال

 الباحثون المبحوث المتغير ت

1 

 استراتيجيات الترشيق المنظمي

 ية، اعادةالبشرتخفيض الموارد 

 النظامية العمل،تصميم 

(Cameron,1994)، (Gandolfi, 2005)، (2011 ،)محمد 

(Rehman & Naeem, 2011) ، (Friebel et al, 2016)، 

 (.2018،نعمة وخليل )

2 

 الفاعلية التنظيمية

 الاهداف،تحقيق  التكيف،القدرة على 

 المعنويةالروح 

(Ostri, 1993)، (Robbins,1999) ،(2013 ،ريوتي)الق، 

 .(2017 ،)رزوقي ،( 2016،)العنزي ،(2014 ،)الشماع

 أعلاه.الجدول  عتماد على المصادر الواردة فيالجدول من اعداد الباحثان بالاالمصدر: 

   فرضيات البحث  .سادساَ 

المنظمي  استراتيجيات الترشيق معنوية بينتوجد علاقة ارتباط ذات دلاله  الاولى:الفرضية . 0

 التنظيمية.اعلية والف

لية استراتيجيات الترشيق المنظمي والفاع معنوية بينيوجد تأثير ذو دلاله  الثانية:الفرضية . 2

  التنظيمية.

  في تأثيرها على الفاعلية التنظيمية. تتباين استراتيجيات الترشيق المنظمي الثالثة:الفرضية . 1

 حدود البحث .سابعاَ 

 الميدانية للمنظمةحيث توالت الزيارات 2017 /14/11فترة الممتدة من تمثلت بال الزمنية:الحدود . 0

ومن ثم توزيع استمارات الاستبانة الخاصة على عينة  والبيانات،المبحوثة للحصول على الوثائق 

 .25/6/2018الى نهاية فترة جمع تلك الاستمارات بتاريخ  البحث

التابعة لها  الدين والمؤسساتة حدود صحة صلاح تمثل الحدود المكانية للدراس المكانية:الحدود . 2

 الدين.والتي تغطي خدماتها الصحية عموم مدن محافظة صلاح 

تمثل الحدود البشرية للدراسة مجموعة من الاطر الادارية في المنظمة المبحوثة  البشرية:الحدود . 1

 الشعب(.مدراء  الاقسام،مدراء  المدراء،شملت )

 يانات اساليب جمع الب .ثامناَ 

  والكتب. والأطاريح والدوريات من الرسائلتماد على مجموعة تم الاع :المصادر والمراجع. 0

ان تضمنت الوثائق والسجلات ذات الصلة بموضوع البحث التي مكنت الباحث :الوثائق والسجلات. 2

 فيها.لين من التعرف على طبيعة عمل المنظمة المبحوثة وهيكلها التنظيمي وعدد العام

وقد  والبيانات،تم تصميم استمارة الاستبانة كأداة رئيسية للبحث للحصول على المعلومات  :الاستبانة. 1

  الدراسة.روعي في صياغتها البساطة والوضوح في تشخيص متغيرات 

 اختبار صدق وثبات الاستبانة  .تاسعا

بحث تم القيام باختبار من قدرة الاستبانة على قياس متغيرات ال التأكدلغرض : صدق الاستبانة. 1

 .(Trustees Validity)الصدق الظاهري لفقراتها والذي يسمى بصدق المحكمين 

يقصد بثبات الاستبانة الاستقرار في نتائج قائمة الاستبانة وعدم تغيرها بشكل كبير : ثبات الاستبانة. 2

ظروف معينة تحت نفس الفيما لو تم إعادة توزيعها على أفراد العينة عدة مرات خلال فترات زمنية 

 Guttman Split-Half، )(Cronbach's Alpha) وقد تم اعتماد اختبار معامل والشروط،

Coefficient) (2)كما في الجدول  وقد أظهرت نتائج الاختبار ،تساق الداخلي لفقرات الاستبانةللا  



 2102/ 2( ج44( العدد )4كلية الإدارة والاقتصاد/ مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية/ المجلد ) -جامعة تكريت 

 
 

123 

 

اختبار كوتمان وبلغ حسب ( 0.854) كرونباخ -ختبار الفااوفق  أن معامل ثبات المقياس بلغ

 .وهي نسبة جيدة جداً تؤكد صدق وثبات المقياس وصلاحية نتائجه للتطبيق (0.831)

 (Guttman( و )Cronbach's Alphaثبات اداة القياس وفق اختبارات ) (2)جدول ال

 Cronbach's Alpha المقياس
Guttman Split-Half      

Coefficient 

 0.831 0.854 قيمة معامل الثبات

 .SPSS.v.23بالاعتماد على نتائج التحليل الاحصائي  انالجدول من اعداد الباحثصدر: الم

ومن اجل  ،الحالي بدائرة صحة صلاح الدين تمثل مجتمع البحث :البحث وعينتهمجتمع  .عاشرا

ولكون استراتيجيات الترشيق المنظمي تمثل قرارات استراتيجية  ،التوصل الى هدف البحث

فقد تم اختيار عينة قصدية لأغراض الدراسة  ،لادارية في المنظمةقيادات اوجوهرية تتعلق بال

 ،تمارة استبانة على عينة الدراسة( اس80وتم توزيع ) ،ت المدراء ومدراء الاقسام والشعبشمل

علما  ،(%31)نسب تمثيلها في مجتمع الدراسة حيث بلغت  ،( استمارة صالحة70أسترجع منها )

 (56)و ،مدير (13): ومدير قسم وشعبة موزعين كما يلي مديرا (224)ان مجتمع الدراسة بلغ 

  :وصف لخصائص عينة البحث يبين (3)والجدول  ،مدير شعبة (155) و ،مدير قسم

 ( الخصائص الشخصية لأفراد العينة3جدول)ال

النوع 

  الاجتماعي

 اناث ذكور 

 % عدد % عدد

58 82.8 12 17.2 
 

 العمر 

 سنة فاكثر 50 سنة49-44 سنة 43-38 سنة37-32 سنة31-26 سنة  20-25

 % عدد % عدد % عدد % عدد % عدد % عدد

2 2.857 21 30 17 24.285 10 14.285 8 11.428 12 17.142 
 

 التحصيل الدراسي 

 دكتوراه ماجستير دبلوم عالي بكالوريوس دبلوم فني

 % عدد % عدد % عدد % عدد % عدد

13 18.5 46 65.7 7 10 2 2.9 2 2.9 
 

مدة 

 الخدمة

 25اكثر من   21-25 16-20 11-15 6-10 1-5

 % عدد % عدد % عدد % عدد % عدد % عدد

10 14 20 28 12 17 8 11 6 10 14 20 
 

المنصب 

 الوظيفي

 مدير شعبة  مدير قسم مدير

 % عدد % عدد % عدد

10 24.9 11 15.71 49 70 

 .الباحثان المصدر: الجدول من إعداد

 :وسائل التحليل الاحصائي .عشر أحد

فقد قام البحثان بتوظيف مجموعة من  البحث،يل وقياس واختبار فرضيات تحل لغرض  

  وهي: (.SPSS.v23)الاساليب الاحصائية باستخدام البرنامج الاحصائي 

ساط الحسابية الاو المركزية تستخدممقاييس النزعة  أحد: (Arithmetic Mean)الوسط الحسابي . 0

 متغير.لمعرفة مستوى استجابة كل 
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ي قيم : يستخدم لقياس درجة التشتت او التذبذب ف(Standard Deviation)الانحراف المعياري . 2

 .الاجابات عن وسطها الحسابي

لمقارنة  ،انواع مقاييس التشتت أفضليعُد من  (:Cofficient of Variation)معامل الاختلاف . 1

 تجانساً. أكثرت مع بعضها وكلما كانت قيمته اقل كان المتغير قيم المتغيرا

تم اعتماد معامل الارتباط سبيرمان في التحليل  (:Speraman)معامل الارتباط سبيرمان . 4

 البحث.الاحصائي لقياس ومعرفة نوع العلاقة بين متغيرات 

تبار مدى التأثير المعنوي يستخدم لاخ (:Simple Linear Regression)الانحدار الخطي البسيط . 3

 البحث.لمتغيرات 
 

 النظري للبحث الإطار :المحور الثاني

 استراتيجيات الترشيق المنظمي .اولاَ 

 مفهوم الترشيق المنظمي

ميزة منتشرة الترشيق المنظمي يمثل  أصبحمنذ منتصف العقد الثامن من القرن الماضي   

التكاليف، فز الرئيسي لأنشطتها بهدف خفض كبير من منظمات الاعمال في العالم والمح لعدد

 اـام ،(Cascio, 1993: 96قدرة على المنافسة ) أكثرلتصبح  الكفاءة،مستويات  وزيادة

(Saxena, 2006: 4)  مفهوما للترشيق المنظمي بوصفه استراتيجية تستخدم من قبل فقد اورد

 ادارة المنظمة لتطويرها من خلال الممارسات التالية: 

 المنظمة.ة رسم صورة اعاد. 0

 العمل.زيادة تحمل مسؤوليات وعبء . 2

 وقدراتهم.تطوير الموظفين الباقين واشراكهم بدورات تدريبة لزيادة مهارتهم . 1

( فقد اورد مفهوما للترشيق المنظمي بانه عملية شاملة تتم عن Gross, 2015: 23اما )  

للمنظمة وتعزيز فاعليتها التنظيمية، طريق وضع خطط مدروسة بهدف تحسين الوضع التنافسـي 

ويكون ذلك من تخفيض الموارد البشرية أو من خـلال إعادة هيكلة العمل أو عن طريق الحد من 

حسين القدرة التنافسية ة وتورفع الإنتاجي لتعزيز الادارية،ت عدد الوحدات التنظيمية أو المستويا

المنظمي حيث اعتبره البعض  لت الترشيقتناوتنوعت وتعددت التعريفات التي ولقد  .ةللمنظم

الترشيق  بعض مفاهيم لذا ارتأى الباحث عرض عملية،حين اعتبره البعض الاخر  فياستراتيجية 

 (.4)وكما في الجدول  الباحثون،المنظمي التي اوردها 

 ( الترشيق المنظمي حسب اراء عدد من الباحثين4جدول )ال

 المضمون الباحث والسنة ت

0 (David, 2009: 274) 

العملية التي يتم من خلالها تخفيض حجم المنظمة عبر تقليص 

عدد العاملين والاقسام والوحدات والادارات بهدف زيادة 

 المنظمة.وتحسين كفاءة وفاعلية 

 (22: 2011، محمد) 2

استراتيجية تقوم بأعدادها والتخطيط لها الادارة العليا في المنظمة 

فع مستوى ادائها وقدرتها على والتي تهدف من خلالها لر

 التنافس.

1 (Ikyanyon. D. N, 2012: 107) 

شكل من اشكال اعادة الهيكلة التنظيمية ينطوي على تخفيض عدد 

الموظفين واعادة تصميم العمل من اجل زيادة الكفاءة والفاعلية 

 البقاء.بهدف تحسين الاداء لتجنب الافلاس وتامين 
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 المضمون الباحث والسنة ت

 (203: 2014، الفضل ومسلم) 4

قدرة  أكثرعملية تخفيض للعاملين في المنظمة وحجمها لتكون 

على التكيف مع البيئة المحيطة من خلال خفض التكاليف وزيادة 

  التنافسية.قدرتها 

3 (Tsavdaridis, 2014: 8) 
خطوة مقصودة من قبل ادارة المنظمة تضم مجموعة من 

 حسين الكفاءة.الانشطة التي تهدف الى ت

3 (Friebel et al, 2016: 1) 

الى تحسين  الهادفةمجموعة من السياسات والممارسات التنظيمية 

الاداء من خلال خفض القوى العاملة واعادة تصميم المنظمة 

 والخارجية.قوة في مواجهة الظروف الداخلية  أكثروجعلها 

3 (Siddiqa, 2017: 242) 
مة لإعادة تنظيم هيكلها بالشكل الذي استراتيجية تستخدمها المنظ

 الزبائن.يتناسب واحتياجات 

2 (Susskind et al, 2018: 10) 
استراتيجية تستخدمها المنظمات بهدف تخفيض حجم القوى 

 الاداء.العاملة لتحسين 

 أعلاه.الجدول من اعداد الباحثان بالاعتماد على المصادر الواردة في متن الجدول المصدر: 

ة ـفق الدراسـتت يينـوالأكاديمثين ـن اراء الباحـبق مـا سـى مـيبا علـلاه وتعقـدول اعـلجن اـم  

 ،(Siddiqa, 2017) ،(Friebel et al, 2016) ،(2011 ،ن )محمدـل مـه كـب اليـا ذهـع مـم

(Susskind et al, 2018)،  وتعرف الترشيق المنظمي اجرائيا على انه استراتيجية تضم

جراءات والممارسات التي يتم التخطيط لها من قبل الادارة والتي تهدف الى تحسين مجموعة من الا

   المحيطة.الاداء والقدرة على التكيف مع التغييرات البيئة 

 المنظمي استراتيجيات الترشيق

(، Hashim & Abu Bakar, 2002، )(Cameron, 1994)اغلب الباحثين  يتفق  

(Gandolfi, 2005 ،)(2011 ،)محمد، (Siddiqa, 2017)،  على ثلاثة 2018) ،وخليل)نعمة 

 ،اعادة تصميم العمل.2 ،تخفيض الموارد البشرية.0) :كالاتي للترشيق المنظمي استراتيجيات

 .(2وكما في الشكل ) (النظامية.1

 أسس المقارنة
استراتيجية تخفيض 

 الموارد البشرية
 يةالاستراتيجية النظام استراتيجية اعادة تصميم العمل

 الثقافة الوظائف والوحدات العاملين التركيز

 عمليات الوضع الراهن العمل الناس الهدف

 )طويل(تدريجي  متوسط ()قصيرسريع  وقت التنفيذ

 عوائد طويلة الاجل عوائد متوسطة الاجل عوائد قصيرة الاجل ظهور النتائج بعد التطبيق

 :الأمثلة

 التناقص الطبيعي. -

 تجميد الأجور. -

 التقاعد المبكر. -

 نقل أو التحويل. -

 إعادة توزيع العاملين. -

 تسريح العاملين. -

 ضرورية. إلغاء وظائف غير -

 دمج الوحدات. -

 إعادة تصميم الوظائف. -

 إزالة المستويات. -

 تخفيض ساعات العمل. -

 تغيير الثقافة. -

 العاملين.مشاركة  -

 تبسيط العمليات. -

 التحسين المستمر. -

 القمة.التغيير من القاعدة نحو  -

 استراتيجيات الترشيق المنظمي( 2الشكل )

Source: Gandolfi, Franco, (2005), How do Organization Implement Downsizing?-An 

Australian and New Zeal and Study, Contemporary Management Research, Vol. (1), 

No. (1), p.58-59. 
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 :تالاستراتيجيامن هذه توضيح لكل استراتيجية  وفيما يلي  

 استراتيجية تخفيض الموارد البشرية -

تعد احدى الاستراتيجيات التي تستخدمها ادارة المنظمة في الترشيق والتي عرفها   

(Cascio, 2009: 21)  و(Zamanian & Li, 2011: 3)  بانها استراتيجية تضم مجموعة من

المخطط لها من قبل الادارة للتأثير على حجم الموارد البشرية  ظيميةوالممارسات التنالسياسات 

 الاداء.بهدف تحسين 

 الاستراتيجية:رئيسيتين امام المنظمة لتطبيق هذه  مرحلتين (Chen et al, 2012: 5)حدد   

 البشرية.تحديد طبيعة الفائض من الموارد  -

  البشرية.تحديد الاستراتيجيات البديلة لتخفيض حجم الموارد  -

تركز هذه الاستراتيجية على خفض عدد العاملين في المنظمة باعتماد مجموعة من         

 والاجراءات:الممارسات 

تمثل احدى الممارسات والاجراءات التي تتخذها المنظمة لتقليل حجم الموارد  الطبيعي:التناقص . 1

 ،التقاعد ،منظمة بسبب )الوفاةراد الذين غادروا الالبشرية فيها عن طريق عدم تعويض الاف

وتستخدم  ادارة المنظمات هذا الاجراء عندما لا تتطلب التغيرات في البيئة المحيطة  ،الاستقالة(

تخفيضا سريعا في حجم المورد البشري وعندما تكون لدى الادارة القدرة على استيعاب الفائض من 

 ،تقليل حجم الموارد البشرية لديهاعدها في المورد البشري لحين التوصل الى استراتيجية جديدة تسا

كما لا تقوم المنظمة بتعويض  ،رد البشرية يكون باقل اثار سلبيةومن مميزاتها ان تخفيض الموا

واعادة توزيع الافراد لا يتم الا بعد  ،مساوئها انها تستغرق وقتا طويلا اما ،روهاالافراد الذين غاد

 (.69 ،2011 ،)محمد خلص من الموارد البشرية الفائضةالت

تلجا المنظمات الى هذا الاجراء بهدف خفض تكاليفها عندما تكون ميزتها التنافسية  الاجور:تجميد . 2

قد يكون قصير او طويل الاجل وتسبق المنظمات  حادة والذيضعيفة جدا وتعاني من ازمة مالية 

 (.Gandolfi, 2005: 59ر )المبكهذه السياسة اجراءات التناقص الطبيعي والتقاعد 

يعني الاسراع في عملية الترك الاختياري للمنظمة من جانب افرادها العاملين عبر  المبكر:التقاعد . 3

تحفيزهم كصرف حوافز التقاعد المبكر وعلى الرغم من التكلفة المرتفعة لهذا الاجراء الا انه 

 ا جيدا لدى الجمهوركما سيعطي انطباع ،حجم الموارد البشرية في المنظمة سيودي الى خفض

(Chen et at, 2012: 20،)  ولهذا الاجراء مزايا منها خفض الكلف وتجنب المنظمات استخدام

كما ان له جوانب سلبية  ،ما له من اثار نفسية على مشاعرهماساليب التسريح الاجباري للعاملين و

على المنظمات تتمثل في خسارة المنظمات لبعض الطاقات والكفاءات الجوهرية التي يصعب 

 .(Evanes  et al, 1999: 120) تعويضها

كانت  إذاتعمد المنظمات الى استخدام هذه الممارسة  العاملين(:توزيع  )اعادةالنقل والتحويل . 4

اعمالها تغطي مساحات واسعة والانشطة التي تمارسها كبيرة بهدف الاستفادة من الفائض في حجم 

قدرة على اداء وظائف تحتاجها  أكثردريبهم وتأهيلهم ليصبحوا الموارد البشرية من خلال اعادة ت

المنظمة او من خلال اعادة توزيعهم وتنسيبهم الى القطاعات والاقسام التي تعاني من نقص في 

 (.Gandolfi, 2005: 59) كوادرها

حقق عندما لا ت العاملين( )تسريحتلجا المنظمات الى استخدام هذا الاجراء  العاملين:تسريح . 5

الترشيق المنظمي حيث يتم  المطلوب منالاجراءات السابقة الهدف المنشود منها بتحقيق القدر 
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اة القوانين الاستغناء عن خدمات العاملين او تسريحهم وفي هذا الاجراء تكون المنظمة ملزمة بمراع

يها عندما تكون وقد تلجا المنظمات الى فصل موظف التسريح،النقابية في عملية والانظمة الحكومية و

او نتيجة عدم الالتزام باللوائح والتعليمات او الاتيان  تحسنها،معدلات الاداء متدنية وعدم امكانية 

 . (Chen et al, 2012: 19) بسلوكيات غير اخلاقية او غير مرغوب فيها

 استراتيجية اعادة تصميم العمل -

عناصر المنظمة لتحقيق اهدافها  عملية إبداعية لتصميم وموائمة هيالعمل اعادة تصميم   

السؤال الأساسي هو كيف تتم عملية اعادة تصميم العمل مع الحفاظ على التوافق  وكفاءة،بفعالية 

امام الادارة جملة من الخطوات  ،والثقافةوالتكامل بين الأشخاص والعمليات والهياكل والأنظمة 

 هي: (Galetic et al, 2011: 220) التي ينبغي عليها القيام بها من اجل تحقيق ذلك

 تنظيم المهام بطريقة فعالة لضمان إنجاز العمل دون ازدواجية في الجهود.. 0

 مشتركة.تنسيق أنشطة الإدارات والوحدات المختلفة نحو أهداف . 2

   الضروري.تخصيص المواقف والأشخاص لضمان تنفيذ العمل . 1

       .والمسؤولياتتوضيح السلطة والأدوار . 4

تركز هذه الاستراتيجية على الوظائف والوحدات بهدف تقليل عبء العمل وتحقيق الكفاءة   

 (.Luthans & Sommer, 1999: 47) للمنظمة من خلال اجراء تغييرات في الهيكل التنظيمي

( اعادة تصميم العمل بانه اعادة رسم لأنشطة وهياكل 50:  2010،وقد عرف )عقيلي  

توضيح لأهم الاجراءات التي  يما يلوفي  ،عة وظائفها وكيفية ادائها ا وطبيالمنظمة واهدافه

 تستخدمها ادارة المنظمات في تطبيقها لهذه الاستراتيجية:

من الاساليب التي قد تلجا اليها المنظمة هو الغاء الوظائف التي لا  :الغاء وظائف غير ضرورية. 1

عمة لها مثل وظائف الخدمات والممثلين مساعدة او دا تعد انشطةتدخل ضمن صلب عملها وانما 

خارجية ضمن ما يعرف  أطرافوالتي يمكنها الحصول عليها عبر  وغيرهم،القانونين 

 .(Evans et al, 1999: 132) باستراتيجيات التعاقد من الباطن

تلجا المنظمات في استراتيجية اعادة تصميم العمل القيام  :دمج الوحدات وتشكيل فريق العمل. 2

ض الأنشطة مثل دمج الوحدات التي تودي اعمال متشابه في وحدة واحدة وتشكيل فريق ببع

 (2018: 100 ،نعمة وخليل.)العملية

تعد احدى الاجراءات المهمة التي تستخدمها المنظمات في تطبيق  :تخفيض ساعات العمل. 3

ت العمل المرنة مقابل استعدادا وقبولا بنظام ساعا أكثراستراتيجيات الترشيق حيث تجعل العاملين 

في تقديم الخدمات وتزيد من قدرة  أكبرالى خفض في الكلف ومرونة  ديؤحيث تاجور اقل 

 (.Gondolfi, 2005: 64الأداء )المنظمة على المنافسة وزيادة تحسين 

تلجا المنظمات الى قيام بأجراء تعديلات على طرق ادائها للأعمال  :اعادة تصميم الوظائف. 4

رف ـد عـوق ة،ـالمحيطة ـي البيئـل فـي تحصـييرات التـة التغـل مواجهـالوظيفية من اجوهياكلها 

اعادة تصميم الوظائف بانها الطريقة التي يجري فيها تصميما للعمل بالشكل  (41: 2006)طه، 

عرفة والقدرة على اداء تنوعا ويحقق اعلى مستوى من الم أكثرالذي يجعل المهام والانشطة 

الاثراء  الوظيفي،ان امام المنظمات اساليب عديدة في اعادة تصميم وظائفها هي التناوب و الاعمال.

 .(2015: 161 ،تبسيط الوظيفة )محمد الوظيفية،تكبير  الوظيفي،
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 الاستراتيجية النظامية -

وعملية مستمرة وطريق لحياة المنظمات وبقائها عبر التحسين  منظمةاستراتيجية علمية   

لف عن الاستراتيجيتين السابقتين كونها تركز على اجراء التغيير في ثقافة المنظمة تخت ،المستمر

 ،(Gandolfi, 2005: 59ـل )شرية او العمـوارد البـم المـى حجـيز علـالترك نـبدل موالافراد 

ل ـى اجـتاج الـا تحـيرة وانمـترة قصـهر بفـقها لا تظـن تطبيـوة مـج المرجـق النتائـا ان تحقيـكم

ة من الانشط الاستراتيجية مجموعةوتتضمن هذه  ،(205: 2014 ،ل )الفضل ومسلمـويـط

   هي:والاجراءات عند تطبيقها 

يشير مفهوم ثقافة المنظمة الى مجموعة القيم المشتركة والمعتقدات والعادات  :تغيير ثقافة المنظمة. 1

وان لكل منظمة  ،تنتج اعرافا سلوكيةات لالتي تسود داخل المنظمة والتي تتفاعل مع الهيكل والسياس

وتغيير الثقافة يحتاج الى فترة  ،(358: 2013 ،التي تميزها عن باقي المنظمات )السكارنه ثقافتها

عوامل والمؤثرات وما هي ال ،لاقة بين ثقافة المنظمة والتغييرطويلة كما تتطلب هذه العملية فهما للع

ات ـه ومعوقـل معـجيات التعامتراتيـه واسـر ومراحلييـرق التغـة طـومعرف ،هاـالتي تودي الي

دها او ـيير وسـن التغـودة مـة المنشـدة والثقافـة السائـين الثقافـوة بـم الفجـد حجـدف تحديـبه ،ذهـتنفي

 .2015: 231-230) ،ها )مساعدةـتقليل

حقيق اهداف لين لتيشير مفهوم المشاركة الى التعاون ما بين الادارة والعام :مشاركة العاملين. 2

وتتم عملية المشاركة من خلال فتح قنوات الاتصال  ،(223 :2015 ،المنظمة )الصرن وديوب

 بالترشيق وتشكيلالمستمرة مع العاملين ومنحهم فرص المشاركة في اتخاذ القرارات المت علقة 

 (.2018: 101 ،فريق العمل )نعمة وخليل

( ع )الادارة والعاملينـتعتمد مشاركة الجمي ،(2017: 150 ،حفلسفة )صال :التحسين المستمر. 3

وتركز على التغيير المستمر في ممارسات وانشطة وفعاليات المنظمة  ،(2015: 34 ،وخليل )داود

وان  ،(2012: 174 ،من اجل تحقيق الافضل واستبعاد كل شيء لا يضيف قيمة )النعمة وسليمان

التركيز على  ،مشاركة العاملين ،الاتمتة)لتحسين امام المنظمة مجموعة من الاجراءات لتطبيق ا

 (181 2004: ،)جودة .حلقات الجودة( ،نظام الوقت المحدد ،الزبون

تعد عملية التغيير هذه من الاجراءات والانشطة المهمة في نجاح  :عدة الى القمةالتغيير من القا. 4

 التنظيم لذا العاملين، الادارة، التغيير يرتبط بثلاث جوانب رئيسية هي وحيث ان الترشيق،عملية 

: 2018 ،نعمة وخليل) فعاليجب فهم التغيير وإدارته بطريقة يمكن من خلالها التعامل معه بشكل 

ولنجاح هذه العملية لابد من تطبيق بعض  ،العاملين وعلى الادارة التواصل والتشارك مع ،(101

التغيير واقعي وقابل للتحقيق  ،ين العاملينتمك ،العاملين في التغيير )مشاركةالمبادئ الخاصة بها 

 (Passenheim, 2010: 20) .(والقياس

 الفاعلية التنظيمية .ثانيا

تواجه المنظمات الحالية العديد من الضغوط والتحديات الداخلية والخارجية التي تؤثر على   

وهو ما  التغيرات،ا بقائها ونموها وتطورها لما يشهده العالم اليوم من تحولات سريعة تتلاحق فيه

اتخاذ الترتيبات اللازمة وادخال المزيد من التحسينات والبرامج  ادارة المنظماتيحتاج من 

  المعاصرة.منظمات للللوصول إلى الفاعلية التنظيمية باعتبارها المحرك الاساسي 

علية التنظيمية الا على الرغم من تناول العديد من الباحثين لموضوع الفا :مفهوم الفاعلية التنظيمية. 1

لما يتسم به هذا المفهوم من  ،دقيق لها يعد من المواضيع الصعبةان تحديد مفهوم واحد واضح و
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الحوامدة ) التعقيد والغموض بسب تعدد واختلاف المقاييس المستخدمة في تلك الدراسات

مفهوم  ( انه يوجد اتجاهين لتحديد2005: 111 ،)سلمان فقد ذكر ،(169: 2012 ،والعضايلة

يمثل اصحاب مدرسة الادارة العلمية حيث تتمثل الفاعلية من  :الفاعلية التنظيمية الاتجاه الاول

فهم اصحاب المدرسة  :وجهة نظرهم بتحقيق الهدف من خلال زيادة الانتاجية اما الاتجاه الثاني

ة وانما تعتمد على الموقفية الذين اكدوا على عدم وجود طريقة واحدة مثلى لقياس الفاعلية التنظيمي

( يوضح اراء عدد من الباحثين 5) رقموالجدول ل المنظمة والظروف المحيطة بها. طبيعة عم

 التنظيمية.والكتاب حول تعريف الفاعلية 

 ( تعريف الفاعلية التنظيمية حسب اراء عدد من الباحثين5جدول )ال

 التعريف الباحث والسنة ت

 واهدافها.مر في تحقيق رسالة المنظمة النجاح المست 2011: 90 ،الحمداني 0

 الدرجة التي تدرك او تحقق بها المنظمة اهدافها. 2015: 41 ،السالم 2

 2015: 97 ،الصالحي 1

مجموعة من العمليات التي تجعل المنظمة قادرة على 

من خلال مجموعة من الاستراتيجيات  الاهداف،تحقيق 

  المنظمة.وفي كافة مستويات 

4 Tahsildari & Shahaei, 2015: 57 
تحقيق الاهداف وفق المعايير المحددة من اجل النمو 

 البيئية.والبقاء والتكييف مع التغييرات 

3 Manzoor, 2016: 38 

المدى الذي تستخدمه المنظمة لتحقيق اهدافها من خلال 

الاستخدام الامثل للموارد المتاحة وبدون فرض قيود غلى 

 والمجتمع.اعضاء المنظمة 

3 Samiruddin & Husain, 2016: 882 
 الصحيحة،اتخاذ القرارات الصحيحة في الاوقات 

 الصحيحة.وللأسباب 

 2017: 42 ،رزوقي 3

قدرة المنظمة غلى تحقيق اهدافها من خلال الاستخدام 

الامثل للموارد المتاحة واستغلال الفرص المتاحة والتكيف 

 البيئة.مع 

2 Kumari & Thapliyal, 2018: 14 
 مسبقا،مدى فعالية المنظمة في تحقيقها اهداف محددة 

 برمتها.ومدى ادائها على نحو فعال في العملية 

 .أعلاهالجدول من اعداد الباحثان بالاعتماد على المصادر الواردة في متن الجدول 

مع  وتعقيبا على ما سبق يمكن القول ان الفاعلية التنظيمية هي قدرة المنظمة على التكيف  

 .ستخدام الامثل للموارد المتاحةوالا المصالح،بيئتها واستغلال الفرص لتحقيق اهداف اصحاب 

والتي يمكن  التنظيمية، الاساسية للفاعليةاورد الباحثون العديد من الابعاد  :ابعاد الفاعلية التنظيمية. 2

او تدار بها ومعرفة  من خلالها قياس اداء المنظمة لتكوين صورة واضحة عن الطريقة التي تعمل

ى ألذلك ارت ،(Eydi, 2015: 462)كانت متناسقة او متطابقة مع الاهداف المرسومة  إذافيما 

كأبعاد كونها  المعنوية(الروح  الاهداف،تحقيق  التكيف،اعتماد كل من )القدرة على  انالباحث

  الاقرب للبحث الحالي وفيما يلي عرض لهذه الابعاد:

لبعد الى قدرة المنظمة في التنبؤ بالمشاكل الداخلية والخارجية التي ايشير هذا  :كيفالقدرة على التأ.  

حيث ان البيئة اليوم  عليها،يمكن ان تعترضها في المستقبل وكيفية ايجاد الوسائل اللازمة للسيطرة 

كس يغلب عليها التغير الديناميكي السريع والتي لها بالغ الاثر على تحقيق الاهداف والتي تنع

وحيث ان كل تغير يحدث في بيئة المنظمة لابد من ان تكون الادارة  المنظمة.بدورها على فاعلية 
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مدركة له وان تتوفر لديها الحلول الناجعة والسريعة لمواجهته في الزمان والمكان المناسبين لكي 

 .(2016: 407 ،تحقق المنظمة التوافق والتوازن المطلوبين مع تغييرات البيئة )العنزي

القدرة على التكيف بانها الاستعداد للتعامل مع  (Klehe et al, 2011: 219)وقد عرف   

المهام التي يمكن التنبؤ بها من اجل التهيؤ والمشاركة في اجراء تعديلات غير متوقعة ناتجة عن 

 .في العمل او البيئة المحيطة به تغيرات

تقرار ـن الاسـمرافقة او البديل علقد اصبحت القدرة على التكيف اليوم الكلمة ال  

(Simpson & Lowe, 2006: 5)،  ان القدرة على التكيف في المنظمات الصحية اليوم يتطلب

الاستراتيجي ما بين الاهداف والموارد  المبادئ التوافققدرا من المرونة اللازمة مع جملة من 

م لتحسين الخدمات الصحية يمكن من خلالها تحقيق تغييرات على مستوى النظا المتاحة والتي

 (.Deeble & Candidate, 2015: 14ة )والوصول الى ما يعرف بالمنظمات الريادي المقدمة،

تستند المنظمة في صياغة اهدافها على رؤيتها الاستراتيجية ورسالتها في  الأهداف:تحقيق ب. 

الالتزام الاداري كما انها تمثل شكلا من اشكال  الاداء،الوصول الى الغايات المرغوبة في 

يحتاج  فعالة،. لكن من أجل ان تكون المنظمة كافةوالاخلاقي اتجاه طموحات اصحاب المصلحة 

في هذا المسعى يمكننا التمييز بين  ،أعضائها لتوجيه أنشطتهم نحو تحديد وتحقيق الأهداف المشتركة

 (Robertson et al ,2002: 2: )التنظيمية نوعين من الاهداف

 .ام موصوفةوالتي تكون بشكل ع المنظمة،هداف الأولية التي تعكس سبب وجود الأ .اولاا 

والتركيز في كثير من الأحيان على  الأساسي،ثانياا: الأهداف الثانوية هي حول كيفية تحقيق الهدف 

 .والتواصل الداخلي الفعال( الثقافة،وتطوير  الوظيفي،المعايير التنظيمية الداخلية )مستويات الرضا 

بانها نصوص لتحديد  صحية( الاهداف في المنظمات ال2012: 138 ،عرف )نصيرات  

 اللازمة، وتوجيه الانشطةالنتائج التي ترغب المنظمات الصحية تحقيقها من خلال توفير الموارد 

 الصحية.والاهداف مشتقة من رسالة المنظمة 

ف التي تعمل المنظمة على ان الفاعلية الحقيقية للمنظمة هي حصيلة تحقيق مجموعة الاهدا  

 ،تحقيقها بغض النظر عما اذا كانت هذه الاهداف تمثل السبب الذي لأجله وجدت المنظمة في البيئة

اوانها تعكس واقعية الاهداف العملية كاستثمار الطاقات والقدرة على البقاء والتكيف النمو في 

عملية في المنظمة المبحوثة تعكس وبالتالي فان مؤشرات الاهداف ال فيه،المجتمع الذي تتواجد 

 (. 2016: 406،)العنزيمقدار ونوعية الخدمات الصحية المقدمة خلال فترة زمنية محددة 

يشير مفهوم الروح المعنوية الى مجموعة المشاعر والاحاسيس والرغبات التي  :الروح المعنويةج. 

د استجابته وردود افعاله اتجاه يمتلكها الفرد وتعكس تصرفاته ضمن مجتمعه والتي على ضوئها يحد

 . تعرف الروح المعنوية بانها(2015: 184 ،العوامل والمؤثرات المحيطة به )رؤوف وغلام

ستعدادا لتحقيق الاهداف ا أكثر)المناخ التنظيمي الذي يثير شعور العاملين وحماسهم ويجعلهم 

لمعنوية في المنظمات ومما سبق يمكن النظر الى الروح ا 2005: 120) ،)حنفي .(المرسومة

 مشترك.لتحقيق هدف الصحية بانها درجة استعداد الفرق الصحية على العمل معا 
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 الميداني للبحث الإطار :المحور الثالث

 عرض اتجاهات اجابات الافراد المبحوثين اتجاه متغيرات البحث .اولاَ 

من خلال  ،لبحثا متغيراتعرض إجابات المبحوثين ومواقفهم حول الباحثان ل يهتم  

والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملات  والنسب المئويةالتوزيعات التكرارية 

 كالاتي: لكل من المتغيرات الرئيسية والفرعية للبحثالاختلاف 

 تجاه استراتيجيات الترشيق المنظمياتجاهات إجابات الأفراد المبحوثين . 1

ب المئويةّ والأوساط الحسابيةّ والانحرافات المعياريةّ ومعامل النس (6)يتضح من الجدول         

، إذ اتيجيات الترشيق المنظمي المستوىالاختلاف لاتجاهات اجابات الافراد المبحوثين حول استر

اً أن استراتيجيات الترشيق المنظمي على المستوى الكُلي قد حققّت وسطاً حسابيتشير النتائج إلى 

استراتيجيات الترشيق المنظمي في تطبيق امكانية وى عالٍ، وهذا يؤشر ( وهو مست3.50قدره )

يدل على أن هناك تشتتاً  (0.82)، ولذلك نلاحظ أن الانحراف المعياري البالغ المنظمة المبحوثة 

بنسبة قليلة في إجابات عينّة الدراسة مما يعني تجانس اجابات المبحوثين حول اهمية تطبيق تلك 

(، ويدعم هذه النسب المئويةّ 0.23وما يدعم ذلك معامل الاختلاف الذي قدر ) ،الاستراتيجيات 

 الاستراتيجياتعلى التوالي، ومن أبرز   (59.2 ,17 ,23.8)وعدم الاتفاق والبالغة المحايدللاتفاق 

بمعامل  ي الاستراتيجية النظامية هاستراتيجيات الترشيق المنظمي التي أسهمت في إغناء متغيرّ 

 (.1.07وانحراف معياري قدره ) (3.66)( ووسط حسابي بلغ 0.26نسبته ) اختلاف

 ( اتجاهات اجابات الافراد المبحوثين اتجاه استراتيجيات الترشيق المنظمي6الجدول )

 المتغير

 الرئيس
 المتغيرات الفرعية

 المقياس

ط 
س

لو
ا

ي
اب
س

ح
ال

ف  
را

ح
لان

ا

ي
ر
يا
مع

ال
 

ل 
ام

مع

ف
لا

خت
لا

ا
 

 ،أتفق بشدة

 اتفق
 محايد

 ، أتفقلا

 اتفق بشدة لا

استراتيجيات 

الترشيق 

 المنظمي

تخفيض الموارد 

 البشرية
40.4 14.5 36.1 3.22 1.08 0.36 

 0.29 1.05 3.60 19.4 16.4 64.2 اعادة تصميم العمل

 0.29 1.07 3.66 16 20 64 النظامية

 0.23 0.82 3.50 23.8 17 59.2 المعدل

 .(SPSS.v.23ج )عتماد على مخرجات برنامبالا انمن اعداد الباحث المصدر:

 :مبحوثين تجاه الفاعلية التنظيميةاتجاهات إجابات الأفراد ال. 2

النسب المئويةّ والأوساط الحسابيةّ والانحرافات المعياريةّ ومعامل الاختلاف  (7)يتضح من الجدول 

الفاعلية ذ تشير النتائج إلى أن ، إمتغير الفاعلية التنظيميةلاتجاهات اجابات الافراد المبحوثين حول 

( وهو مستوى عالٍ، وهذا يؤشر 3.68اً قدره )على المستوى الكُلي قد حققّت وسطاً حسابيالتنظيمية 

 (0.70)، ولذلك نلاحظ أن الانحراف المعياري البالغ في المنظمة المبحوثة تحقيق الفاعلية التنظيمية

ات عينّة الدراسة مما يعني تجانس اجابات المبحوثين يدل على أن هناك تشتتاً بنسبة قليلة في إجاب

(، ويدعم هذه النسب 0.19، وما يدعم ذلك معامل الاختلاف الذي قدر )تلك الابعادحول اهمية 

 الابعادعلى التوالي، ومن أبرز   (66 ,20.8 ,13.2)المئويةّ للاتفاق المحايد وعدم الاتفاق والبالغة

بمعامل اختلاف نسبته   بعد تحقيق الاهداف هو فاعلية التنظيميةالالتي أسهمت في إغناء متغيرّ 

 .(0.89وانحراف معياري قدره ) (3.91)( ووسط حسابي بلغ 0.22)
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 اتجاهات اجابات الافراد المبحوثين اتجاه الفاعلية التنظيمية( 7الجدول )

ر
غي

مت
ال

س 
ئي
ر
ال

 

 المتغيرات الفرعية

 المقياس

ط 
س

لو
ا

ي
اب
س

ح
ال

ف  
را

ح
لان

ا

يا
مع

ال
ي

ر
 

ل 
ام

مع

ف
لا

خت
لا

ا
 

 ،أتفق بشدة

 اتفق
 محايد

 ،لا أتفق

 اتفق بشدة لا

ة 
علي

فا
ال

ية
يم

ظ
تن
ال

 

 0.27 0.95 3.51 15.4 28 56.6 القدرة على التكيف

 0.22 0.89 3.91 7.5 15.3 77.2 تحقيق الاهداف

 0.31 1.11 3.61 16.8 19.1 64.1 الروح المعنوية

 0.19 0.70 3.68 13.2 20.8 66 المعدل

 .(SPSS.v.23ج )من اعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات برنام المصدر:

 اختبار وتحليل فرضيات الارتباط والتأثير بين متغيرات البحث .ثانياَ 

استراتيجيات توجد علاقة ارتباط معنوي بين انه "تنص هذه الفرضية على  الأولى:اختبار الفرضية . 1

. ويبين دائرة صحة صلاح الدين"في فاعلية التنظيمية مجتمعة الترشيق المنظمي مجتمعة وال

 ( نتائج اختبار علاقات الارتباط المتعلقة بهذه الفرضية.8الجدول )

 ( نتائج اختبار علاقات الارتباط في المنظمة المبحوثة8جدول )ال

 المتغير التفسيري                                      

 

 المتغير المستجيب 

 راتيجيات الترشيق المنظمي مجتمعةاست

 **0.473 الفاعلية التنظيمية مجتمعة

n=70                                                                                         0.01  ≤ P** 

 .(SPSS.v.23ج )من اعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات برنام المصدر:

استراتيجيات الترشيق ( إلى وجود علاقة ارتباط معنوي موجب بين 8يشير الجدول )  

إذ بلغت قيمة المؤشر الكلي لمعامل الارتباط  ،مجتمعةوالفاعلية التنظيمية مجتمعة المنظمي 

 ( وهو دليل على وجود العلاقة بين المتغيرين، إذ تشير0.01( وعند مستوى معنوية )(**0.473

استراتيجيات الترشيق ا بت المنظمة الصحية المبحوثة من اهتمامههذه النتيجة على انه كلما زاد

للمنظمة الصحية من خلال تعزيز الروح ساهمت في تحسين الفاعلية التنظيمية  مجتمعةالمنظمي 

الظروف والمتغيرات الطارئة  مع المعنوية والمشاركة الفعالة بين للعاملين والقدرة على التكيف

وبناءً على ما أفرزته نتائج التحليل الإحصائي للارتباط بين  ،مرسومة بالتالي تحقيق الاهداف الو

توجد علاقة ارتباط معنوي بين فرضية الأولى التي تنص على انه "متغيري الدراسة تقبل ال

 ."دائرة صحة صلاح الدينفي استراتيجيات الترشيق المنظمي مجتمعة والفاعلية التنظيمية مجتمعة 

لاستراتيجيات الترشيق هناك تأثير معنوي "وتنص هذه الفرضية على انه  :انيةالفرضية الث راختبا .2

( هذا 9، ويوضح الجدول )"لدائرة صحة صلاح الدينفي الفاعلية التنظيمية  المنظمي مجتمعة

 التأثير على النحو الآتي:

في دائرة  مجتمعةفي الفاعلية التنظيمية مجتمعة ( تأثير استراتيجيات الترشيق المنظمي 9) جدولال

 صحة صلاح الدين

 المتغير التفسيري                           

 

 المتغير المستجيب

استراتيجيات الترشيق 

 المنظمي مجتمعة
T 

 المحسوبة
F 

β0 Β1 R2 

 19.552 4.422 0.223 0.838 0.473 الفاعلية التنظيمية

n=70                         D.F=69                                P ≤ 0.05* 

 .(SPSS.v.23ج )من اعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات برنام المصدر:
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( الخاص بتحليل الانحدار وجود تأثير معنوي موجب لاستراتيجيات 9يتبين من الجدول )  

 مجتمعة بوصفها متغيراً  الفاعلية التنظيميةالترشيق المنظمي مجتمعة بوصفها متغيرات تفسيرية في 

( Fإذ بلغت قيمة ) ،(Chadwick et al, 2004)مع دراسة  النتيجة تتطابقمستجيباً وهذه 

( 69عند درجتي حرية ) (5.99)( وهي أكبر من قيمتها الجدولية البالغة 19.552المحسوبة )

من  (%22)( وهذا يعني إن 2R( )0.223. وبلغ معامل التحديد )(0.05وبمستوى معنوية )

في الفاعلية التنظيمية مجتمعة تعود إلى تأثير استراتيجيات الترشيق المنظمي  الاختلافات المفسرة

مجتمعة، ويعود الباقي إلى متغيرات عشوائية لا يمكن السيطرة عليها أو أنها غير داخلة في أنموذج 

والتي تشير الى ان حجم الفجوة بين الملاك  (10)ما تؤكده نتائج الجدول  وهذاأصلاً، الانحدار 

هذه الزيادة  وان %54 لي والقياسي لبعض قطاعات واقسام دائرة صحة صلاح الدين قد بلغالفع

  الفاعلية.كلما قل حجم العمل كانت الكفاءة اعلى بالتالي تزداد  لأنهسوف تنعكس على فاعليتها 

 الملاك القياسي والفعلي لبعض اقسام وقطاعات دائرة صلاح الدينالفجوة بين  (10)جدول ال

 م او القطاعالقس ت
الملاك 

 القياسي

الملاك الفعلي 

 الحالي()

مقدار 

 الزيادة
 (*)الفجوة 

 %60 39 104 65 ور الادارية والمالية والقانونيةقسم الام 1

 %75 544 1265 721 قطاع بيجي 2

 %45 437 1394 957 قطاع الطوز 3

 %36 157 587 430 قطاع شرق دجلة 4

 %71 1564 3350 2173 المجموع

 . *100الفجوة = الملاك الفعلي / الملاك القياسي  (*)

 الدين:صحة صلاح  وسجلات دائرةوثائق بالاستناد الى  انمن اعداد الباحث الجدول

 البشرية.قسم الامور الادارية والمالية والقانونية / شعبة الموارد . 0

  الصحي.قسم التخطيط وتنمية الموارد / شعبة السياسات والتخطيط . 2

فرضية وبناءً على ما أفرزته نتائج التحليل الإحصائي للارتباط بين متغيري الدراسة تقبل ال  

استراتيجيات الترشيق المنظمي توجد علاقة ارتباط معنوي بين الأولى التي تنص على انه "

 ."ح الديندائرة صحة صلافي مجتمعة والفاعلية التنظيمية مجتمعة 
 

 لتوصياتالاستنتاجات وا :الرابعالمحور 

 الاستنتاجات .اولاَ 

أظهرت نتائج عرض إجابات الأفراد المبحوثين توجهاً إيجابياً لاعتماد استراتيجيات الترشيق . 0

المنظمي في دائرة صحة صلاح الدين. ونالت الاستراتيجية النظامية أعلى توجه إيجابي بدلالة 

ة على التزام دائرة صحة صلاح وسطها الحسابي الأعلى مقارنة ببقية الاستراتيجيات وهو دلال

الدين بالاستراتيجية النظامية من خلال تقسيم المهام والاعمال حسب التخصصات، وانجاز المهام 

 .في الاوقات المحددة، والرغبة العالية في تقديم الخدمات بدقة عالية وجودة متناهية

عتماد أبعاد الفاعلية التنظيمية في أظهرت نتائج عرض إجابات الأفراد المبحوثين توجهاً إيجابياً لا. 2

دائرة صحة صلاح الدين. ونال بعد تحقيق الاهداف أعلى توجه إيجابي بدلالة وسطه الحسابي 

الأعلى مقارنة ببقية الابعاد وهو دلالة على التزام دائرة صحة صلاح الدين ببعد تحقيق الاهداف من 
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المرسومة، والوصول الى الغايات المنشودة خلال تكثيف الجهود المبذولة من اجل تحقيق الاهداف 

 ة.وفق ضوابط وتعليمات محدد

اظهرت نتائج التحليل وجود علاقة ارتباط ايجابي بين استراتيجيات الترشيق المنظمي مجتمعة . 1

 مجتمعة.والفاعلية التنظيمية 

تمعة في تأثير معنوي موجب لاستراتيجيات الترشيق المنظمي مج التحليل وجوداظهرت نتائج . 4

مما يشير إلى أن زيادة اهتمام إدارة صحة صلاح الدين باستراتيجيات  التنظيمية مجتمعةالفاعلية 

تعزز الروح المعنوية  سيسهم في تعزيز الفاعلية التنظيمية من خلال المنظمي مجتمعةالترشيق 

تحقيق الاهداف  للعاملين والقدرة على مواكبة التغيرات والتكيف مع الظروف الطارئة مما يعزز من

لى وجود تأثير معنوي موجب بين وهو دليل ع (2R( )0.223إذ بلغ معامل التحديد ) المرغوبة،

 التنظيمية.استراتيجيات الترشيق المنظمي والفاعلية 

 التوصيات  .ثانياَ 

د ينبغي أن تهتم ادارة صحة صلاح الدين بجميع العاملين لديها وتشجيع الاداريين منهم على التقاع. 0

المبكر من خلال تسهيل مهمتهم في الحصول على مكافأة الاجازات المتراكمة ونهاية الخدمة التي 

 اعمالهم.تساعدهم في الحصول على مورد مادي يؤمن لهم الحياة بعد مغادرة 

ضرورة ايلاء الاهتمام من قبل ادارة صحة صلاح الدين بجميع مؤسسات المنظمة ووحداتها . 2

استغلالها بشكل كفوء وفعال من خلال الغاء الوحدات غير الفعالة وتحويل  التنظيمية ومحاولة

 والفعالة.مواردها البشرية الى الوحدات الكفؤة 

مشاركة توجهات وطموحات العاملين لديها ومحاولة توجيهها نحو الافضل ومن خلال السماح لهم . 1

 رتقي بمستوى المنظمة.بإكمال دراستهم العليا وتشجيعهم لأنشاء بحوث من شأنها ان ت

نشر مفاهيم استراتيجيات الترشيق المنظمي بين الافراد العاملين في المنظمة الصحية عينة الدراسة . 4

في جميع المستويات الإدارية من خلال النشرات الدورية ولوحات الإعلانات من اجل ترسيخ هذه 

 المستمر.وترسيخ مفاهيم الجودة وفلسفة التحسين  ،المفاهيم
 

 لمصادرا

 المصادر العربية  .اولاَ 

/شعبة الموارد ور الادارية والمالية والقانونيةقسم الامائق وسجلات دائرة صحة صلاح الدين/وث. 0

 البشرية.

/شعبة السياسات والتخطيط ائق وسجلات دائرة صحة صلاح الدين/قسم التخطيط وتنمية المواردوث. 2

 الصحي.   

 عمان، للنشر،دار وائل  وتطبيقات، مفاهيم-ادارة الجودة الشاملة (،2004) احمد،محفوظ  جوده،. 1

 الاردن.

الأثر التتابعي لأنماط التفكير الاستراتيجي والثقافة المنظمية  ،(2011) ،حاتم علي عبدالله الحمداني،. 4

ماجستير علوم ارة والاقتصاد للحصول على درجة "رسالة مقدمة الى كلية الاد الفاعلية،في تحقيق 
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