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  الاستراتيجيات والمواجهة الانهيار التنظيميوالترشيق الوظيفي 

  )معمل سمنت الكوفة (دراسة حالة في  
  الدكتور مؤيد عبد الحسين الفضل و الباحث ضرغام علي مسلم  الأستاذ                              
  تصادكلية الإدارة والاق/ جامعة الكوفة                                  

  
  

  المستخلص
بيـان الــدور الـذي يمكــن ان تلعبـه اســتراتيجيات الترشـيق الــوظيفي فــي  هــو البحـث ان الغـرض مــن    

لكونــه مــن المنظمــات  معمــل ســمنت الكوفــة كمجتمــع للبحــث وتــم اختيــار، مواجهــة الانهيــار التنظيمــي 
) ١٠٠(ديـة  بلـغ عـددها عينـة عم البحـثالتي تعاني مـن مشـكلة ازديـاد أعـداد العـاملين وكانـت عينـة 

شملت رؤساء الأقسام ومدراء الشعب في المعمـل لكـونهم ممـن يشـارك فـي عمليـة اتخـاذ القـرارات علـى 
لظــروف المتعلقــة يعــد قــراراً اســتراتيجياً ينبغــي ان تــدرس فيــه كافــة ا ياعتبــار ان قــرار الترشــيق الــوظيف

اسـتراتيجية تخفــيض (يفي تمثلـت بــ علـى خمسـة اســتراتيجيات للترشـيق الـوظ البحـث واعتمـد.بالمنظمـة
العاملين وإستراتيجية إعادة تصميم العمل والإستراتيجية الشاملة وإستراتيجية إيقاف التوظيف والمنـاورة 

ــل للمــوارد البشــرية بالعمــل الإضــافي والعقــود وإســتراتيجية الاســتغلال الأ خمســة  البحــث كمــا تبّنــى) مث
الخبـرة الإداريـة والفنيـة وانخفـاض هـامش الـربح والعوامــل انخفـاض (التنظيمـي وهـي  رمؤشـرات للانهيـا

  )  الإستراتيجية والعوامل التنظيمية والعوامل البيئية 
ـــابلات  تإلـــى مجموعـــة مـــن الاســـتنتاجا البحـــث وتوصـــل   النظريـــة والعمليـــة منهـــا مـــا أظهرتـــه  المق

ى وجـود فـائض كبيـر لأعـداد الشخصية المباشرة مع القيادات الإدارية و إجابات العينة  التي أشارت الـ
  .العاملين في معمل سمنت الكوفة 

بمجموعة من التوصيات النظرية والعملية منها ضـرورة تفعيـل دور القطـاع الخـاص  البحث وقد أوصى 
مـع ضــمان الحقــوق الوظيفيـة لهــم بمــا ، مـن أجــل اسـتيعاب أعــداد الخــريجين مـن كافــة الاختصاصــات 

  . ية يعادل أقرانهم في الوظائف الحكوم
Abstract 

     The current study starts to clarify the role that the Job downsizing strategies might 

play in facing the organizational burnout. Kufa Cement Plant was selected as a study 

community as it is one of the organizations that suffer this problem, the study sample is 

a deliberate one of ( 100 ) workers of the departments` heads and the branches 

managers   as they participate in making decisions considering that the downsize 

decision is a strategic one with which all the organization conditions should be studied. 

     The study adopts five Job downsizing strategies:- ( decreasing the workers` number 

strategy, re-designing business strategy, the comprehensive strategy, stop employing 

,overtime and contract strategy, and the optimum use of the human resources strategy ). 
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It also adopts five indications of the burnout :- ( decline in the administrative and 

technical experience, decline in the profit, the strategic factors, the organizational 

factors and the environmental factors).The results show a relation and a significant 

effect, represented by the downsize strategies, to restrict the burnout indications in the 

studied organizations. 

       The study obtained a number of the theoretical and practical conclusions that 

appear by the personal interviews with the administrative leadership and the sample 

answers that refer to a large over number of workers in Kufa Cement Plant. 

       The study recommends the necessity of activating the private sector role in 
employing the graduates of all fields and securing their job rights to equalize their peers 
in the governmental jobs.      

  

  المقدمة
ن تحــافظ علــى أجــل اح والتفــوق الــدائم فــي أدائهــا مــن أتســعى المنظمــات عــادة الــى تحقيــق النجــ    

ومـــن اجـــل تحقيقـــه تقـــوم تلـــك ، موقعهــا التنافســـي مـــع وجـــود منظمـــات أخـــرى تســـعى لــنفس الهـــدف 
المنظمـــات بإتبـــاع اســـتراتيجيات مدروســـة تســـاهم فـــي تحقيـــق الأهـــداف المطلوبـــة فـــي ظـــل التغييـــرات 

  .متسارعة في بيئة الاعمال اليوم ال
ويختلف نوع الاستراتيجيات التي يتم اعتمادها وفقاً لتخصص المنظمة وبيئـة عملهـا والأسـواق التـي    

وتعد استراتيجية تخفيض التكاليف من أهـم الاسـتراتيجيات التـي تعتمـدها كثيـر مـن المنظمـات ،تنشدها 
لمنظمة لتمثل ميزة تنافسية تعمل على جذب كثيـر مـن الإنتاجية من اجل خفض كلفة المنتج الخاص با

ولما كانت رواتب وأجور العـاملين تشـكل النسـبة الأكبـر مـن التكـاليف التشـغيلية للعديـد ، الزبائن إليها 
مـن المنظمـات صــار مـن الواجـب علــى تلـك المنظمـات إتبــاع خطـط واسـتراتيجيات مدروســة تعمـل علــى 

التـي تبنــت  البحـثومــن هنـا جـاءت مشــكلة ، ق حاجتهـا الطبيعيـة الحـد مـن ازديــاد أعـداد العـاملين فــو
متغيــرين رئيســيين همـــا الترشــيق الــوظيفي والانهيـــار التنظيمــي علــى اعتبـــار ان عــدم إجــراء عمليـــة 
الترشــيق الــوظيفي فــي المنظمــات التــي تعــاني مــن مشــكلة ازديــاد أعــداد العــاملين فيهــا فــوق حاجتهــا 

وتضمن المتغيـر ، ا وبالتالي يصل بها الى حالة الانهيار التنظيمي الطبيعية يؤدي الى تدهور أوضاعه
ــوظيفي(المســتقل  ـــ ) الترشــيق ال ــت ب ــى خمســة اســتراتيجيات تمثل ــاملين (عل ــيض الع ، اســتراتيجية تخف

إسـتراتيجية إيقـاف التوظيـف والمنـاورة بالعمـل ،الإسـتراتيجية الشـاملة ، إستراتيجية إعادة تصميم العمـل
الانهيـــار (أمــا المتغيـــر التــابع ، ) وإســـتراتيجية الاســتغلال الأمثــل للمـــوارد البشــرية  الإضــافي والعقــود

انخفـاض هـامش الـربح ،انخفـاض الخبـرة الإداريـة والفنيـة (فتضمن خمسة مؤشرات تمثلت بـ) التنظيمي
  ).العوامل التنظيمية والعوامل البيئية ،العوامل الإستراتيجية ،
هـل يوجـد هنـاك علاقـة ارتبـاط وتـأثير (ؤل الـرئيس الـذي يـنص علـى حـول التسـا البحـثوتبلورت فكرة  

ارية  ).لاستراتيجيات الترشيق الوظيفي للحد من ظهور مؤشرات الانهيار التنظيمي؟
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 البحـثتم تجسيد مشـكلة ،  لفرضيات الرئيسة والفرعية للبحثوعلى أساس هذا التساؤل تمت صياغة ا
  .البحثا ضمن وفرضياتها في نموذج فرضي تم اختباره إحصائي

  

  المنهجية العلمية للبحث
 
ً
  البحثمشكلة -أولا

 الإغـراقأصـبحنا نعمـل فـي بيئـة تتسـم بحالـة مـن   ٢٠٠٣ عامة الحالية وبالذات بعد مدفي ال
لم تعد تلك الشـركات قـادرة علـى مواجهـة هـذا الواقـع الجديـد  إذ، السوقي وعدم وجود الحماية الكمركية 

  : يأتيسياسي وكما بعد  و إنتاجي د للمشكلة تنقسم إلى بعدوجود أبعا إلىويعود سبب ذلك 
   - بعد الإنتاجي للمشكلةال-١
ونظـام العمـل الـذي لـم يعــد يواكـب مـا يجـري الآن فـي الشــركات  الإنتاجيــةوذلـك بسـب تقـادم العمليـات  

  .المتطورة والإقليميةالعالمية 
   -للمشكلة السياسيبعد ال-٢ 
هائلـة مــن العـاملين تـم تعيــين كثيـر مـنهم وفــق تجاذبـات وتوافقــات  عـدادلأأصـبحت الشـركة مــلاذاً  إذ  

  .سياسية واجتماعية 
تعمـل وتنـتج وفـق مؤشـرات ومقـاييس لا  البحـثنوع من المشكلات أصبحت الشركة قيد الواستناداً لهذا 

  :يأتي ظهور مشاكل متعددة من بينها ما إلىمما أدى ، علمية  أسستستند على 
  

 لوظيفي مشكلة الترهل ا - ١

 .مشكلة البطالة المقنعة   - ٢

 إلـىالعاملين من العوائد المتحققة ناهيك عـن تعـرض الشـركة  أجورو لم تعد الشركة قادرة على تغطية 
اسـتناداً ، البيع في ظل وجـود منتجـات منافسـة بأسـعار أدنـى وبجـودة أعلـى إمكانيةعدم  خسائر بسبب

لتسـاؤل رئـيس وهـو هـل ان  فـان ذلـك يؤسـس حـثالبمـا ورد أعـلاه مـن عناصـر ومكونـات مشـكلة  إلى
  الترشيق الوظيفي ومؤشرات الانهيار التنظيمي؟ تهنالك علاقة ارتباط وتأثير بين إستراتيجيا

  البحثأهمية -ثانياً 

تبرز أهمية البحث من أهمية الموضـوع والـذي يـدور حـول إيجـاد السـبل الكفيلـة التـي مـن شـأنها ان   
  .المنظمات بصورة عامة  التنظيمي التي تهدد م في حل مشكلة الانهيارتساه

ان عملية الترشيق الوظيفي تعد واحدة من الاسـتراتيجيات الإداريـة ) (Tsai& Shih,2005:1 ويشير
وقـد ،الأكثر اهتماماً في عالم المال والأعمال وذلك لانهـا تعـد أحـد اسـتراتيجيات تحسـين أداء الشـركات 

ية لإدارة التغيير لأكثـر مـن عقـدين مـن الـزمن   وتـم تنفيـذ ذلـك اعتمد ترشيق حجم الشركات كإستراتيج
ومـع ذلـك ، فمنـذ  ) فـي المقـام الأول مـن قبـل الشـركات التـي تعـاني مـن الظـروف الاقتصـادية الصـعبة
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، أصبحت اسـتراتيجية الترشـيق الرائـدة فـي مجـال الاختيـار للعديـد مـن الشـركات فـي  ١٩٩٠sمنتصف 
الدافع الرئيسـي لمعظـم جهـود الترشـيق هـو الرغبـة فـي تخفـيض التكـاليف  نيذكر ا،جميع أنحاء العالم 

  .) (Gandolfi,2008:3 المباشرة وزيادة مستويات الكفاءة والإنتاجية والربحية والقدرة التنافسية
بقدر تعلق الأمر بمعمل سمنت الكوفة فان عملية الترشيق الوظيفي تسـهم بشـكل أو بـآخر فـي تخفيـف 

تتعرض بعض المنظمات  جراء ازديـاد النفقـات التشـغيلية وبالتـالي زيـادة النفقـات العامـة المعاناة التي 
  .الأمر الذي ينعكس سلباً على أسعار المنتجات المقدمة للزبائن 

كما ان ازدياد أعداد الموظفين قد يجعل المنظمـة فـي وضـع تكـون غيـر قـادرة فيـه علـى تحمـل 
لأعداد ناهيك عن تفاقم المشاكل و الصعوبات الإدارية جراء هذا كافة التكاليف والنفقات الخاصة بتلك ا

الازديـاد  الأمـر الـذي يسـهم فــي تـدهور أوضـاع المنظمـة بمـا يعــزز مـن احتماليـة فشـلها وبالتـالي إلــى 
ــى  ــك إل ــؤدي ذل ــا ي ــزة التنافســية مم ــار التنظيمــي فيهــا وخســارتها للحصــة الســوقية والمي حــدوث الانهي

  . خروجها من الأسواق
 ثا

ً
  البحثأهداف -لثا

  :.  لأهداف التي يسعى البحث الحالي لتحقيقها هي كالآتييمكن توضيح ا    
  تقويم واقع حال المؤشرات التي تشير إلى إمكانية حدوث الانهيار التنظيمي في المنظمة المبحوثة  - ١
رات تحديــد العلاقــة والأثــر بــين اســتراتيجيات الترشــيق الــوظيفي مــن جهــة وإمكانيــة الحــد مــن مؤشــ - ٢

 . الانهيار التنظيمي من جهة أخرى في المنظمة المبحوثة

بيان التحليـل والإمكانـات النوعيـة والكميـة لاسـتراتيجيات الترشـيق الـوظيفي ومـدى ملائمتهـا لواقـع  - ٣
حال معمل سمنت الكوفة باعتباره دراسة حالة يمكن أن تعمم على باقي معامل الشركة العامـة للسـمنت 

 .الانهيار التنظيمي  الجنوبية وذلك لمواجهة

  البحثمنهج -رابعاً 

وتعد دراسة الحالة من الطرق التي يمكن اسـتخدامها فـي ،دراسة الحالة على منهج  البحثاعتمدت    
ــة لحالــة أو عــدد محــدود مــن الحــالات ،البحــوث  وتعــرف دراســة الحالــة بأنهــا دراســة تفصــيلية ومكثف

ة بصفة خاصة في المواقف التي تتطلب الماماً عميقاً كما تفيد دراسة الحال، المرتبطة ببعضها البعض 
ويـرى الـبعض ان لدراسـة الحالـة أهميـة وفائـدة ، بالظروف المحيطة بالبحـث والعمليـات التـي يتضـمنها 

أبـو (المرتبطـة بهـا) المتغيـرات(كبيرة في المواقف التي يواجه فيها الباحث مشكلة بحثيـة تتعـدد العوامـل 
  .)١٤٧: ٢٠٠٩،جمعة
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ً
  :البحثفرضيات  -خامسا

  :بفرضيتين رئيستين وهما كما يأتي البحثتتمثل فرضيات 
  :الفرضية الأولى

لاتوجد علاقة ارتبـاط ذات دلالـة معنويـة إحصـائيا بـين اسـتراتيجيات الترشـيق ) : ١H0 ( فرضية العدم
                   . ومؤشرات الانهيار التنظيمي الوظيفي

توجـد هنـاك علاقـة ارتبـاط ذات دلالـة معنويـة إحصـائية بـين اسـتراتيجيات  : (H11) الفرضـية البديلـة
   .الترشيق الوظيفي والحد من مؤشرات الانهيار التنظيمي 

  الفرضية الثانية 
 بــين اســتراتيجيات إحصــائياً توجــد هنــاك علاقــة تــأثير ذات دلالــة معنويــة لا :  ) ٢H0 ( فرضــية العــدم

  . ر التنظيميمن مؤشرات الانهيا الترشيق الوظيفي
توجــد هنــاك علاقــة تــأثير ذات دلالــة معنويــة إحصــائيا بــين اســتراتيجيات : (H12) الفرضــية البديلــة
  .ومؤشرات الانهيار التنظيمي الترشيق الوظيفي

 
ً
    البحث المخطط الفرضي -سادسا

ظيمـي الفرضي يربط بين استراتيجيات الترشيق الوظيفي مع مؤشـرات الانهيـار التن البحثان مخطط    
و ذلك من اجل بيان دور تلك الاستراتيجيات في مواجهـة مؤشـرات الانهيـار التنظيمـي وكمـا هـو واضـح 

   ) :١(في الشكل 
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  المخطط الفرضي للبحث)/١(الشكل 

            
  

  
   البحثمجتمع وعينة  -سابعاً 

ــتم لقــد وقــع الاختيــار علــى معمــل ســمنت الكوفــة لتكــون   هــي المنظمــة المبحوثــة وهــي الحالــة التــي ي
ولعـل .  استها مع إمكانية تعميم النتائج على باقي المعامل التابعـة للشـركة العامـة للسـمنت الجنوبيـةر د

السـبب الأبـرز الـذي دعـا الباحـث إلـى هـذا الاختيـار هـو معانـاة معمـل سـمنت الكوفـة مـن مشـكلة تزايــد 
اب متعددة وقد لمسنا هـذه المشـكلة مـن خـلال زيـارات الباحـث إلـى أعداد العاملين والذي يعود إلى أسب

والاطلاع علـى السـجلات الخاصـة بأعـداد العـاملين و  المعمل المذكور ومقابلاته مع بعض من عامليها
  .مقارنة تلك الأعداد مع هيكلية المعمل

نظمـة لـذا تـم اختيـار الترشيق الوظيفي تعـد قـرارات جوهريـة ومحوريـة مهمـة فـي الم توبما ان قرارا    
وبنــاءاً علــى هــذا الأمــر تــم اعتمــاد أســلوب ، مــن القيــادات أصــحاب القــرار فــي المعمــل  البحــثمجتمــع 

يشار إلى ان أسلوب العينة العمدية أو الغرضية كما يسـميها الـبعض يـتم ،  البحثالعينة العمدية لهذه 
تخدم فـي الحـالات التـي يـراد عن طريق السحب غير العشوائي من المجتمع وحسب غرض الباحث وتس

 استراتيجيات الترشيق الوظيفي

  تخفيض العاملين
   

  ملإعادة تصميم الع

  الشاملة ةالإستراتيجي

إيقاف التوظيف والمناورة بالعمل 
 الإضافي والعقود

الاستغلال الأمثل للموارد 
 البشرية

 مؤشرات الانهيار التنظيمي

 انخفاض الخبرة ا�دارية والفنية

 انخفاض هامش الربح

 العوامل الستراتيجية

 العوامل التنظيمية

 العوامل البيئية

      ع�قة أرتباط
        علاقة تأثير
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ــار الاســتمارة  ــة أو لاختب ــة لتكــوين فكــرة ســريعة عــن مشــكلة معين ــى تقــديرات تقريبي منهــا الحصــول عل
كذلك يتم في هـذا الأسـلوب اختيـار أفـراد العينـة ، )٢٤: ٢٠٠٦،صبري(الإحصائية للتأكد من صلاحيتها

عـداد رؤسـاء الأقسـام ومـدراء الشـعب ونظـراً إلـى ان أ) ٣١: ٢٠٠٩،جـودة(بناء على الخبرة الشخصية 
  .البحثلذا تم اختيار هذا العدد بأكمله ليمثل عينة  ١٠٩في المعمل يبلغ 

استمارة استبيان على رؤساء الأقسام ومدراء الشعب و كـان عـدد  )١٠٩(وعلى هذا الأساس تم توزيع 
 ةا العــدد الصــيغمــدير شــعبة ليمثــل هــذ )٨١(رئــيس قســم و )١٩(مــوزعين علــى  )١٠٠(المســتجيبين  
علماً ان العدد الكلي لرؤساء الأقسام ومدراء الشعب في معمل سمنت الكوفـة هـو  البحثالنهائية لعينة 

  .  iمدير شعبة )٨٨(رئيس قسم و )٢١(
 )%٦(مـن المجمـوع الكلـي للعينـة مقابـل  )%٩٤(بلغـت  البحـثيشار إلى ان نسبة الـذكور فـي عينـة  

شملت مسؤولي الأقسام والشـعب وغالبـاً مـا  البحثفاوت إلى ان عينة للإناث ويرجع السبب في هذا الت
  .تعطى تلك المناصب للذكور وخاصة في المنظمات الإنتاجية

حسـب الجـنس والعمـر والتحصـيل الدراسـي وسـنوات الخدمـة   والموقـع  البحـثوفيما يلـي وصـف لعينـة 
  ):  ١(الوظيفي وكما هو موضح في الجدول 

  البحثوصف عينة ) ١(الجدول 
  الجنس

  أنثى  ذكر

  النسبة  عدد  النسبة  عدد

٦  ٦  % ٩٤  ٩٤ % 

  العمر

  فأكثر٦٠  ٦٠-٥١  ٥٠-٤١  ٤٠-٣١  ٣٠-٢٠من 

  النسبة  عدد  النسبة  عدد  النسبة  عدد  النسبة  عدد  النسبة  عدد

٢  ٢  % ٨  ٨  % ٤٦  ٤٦  % ٤١  ٤١  % ٣  ٣ %  

  سنوات الخدمة

  فأكثر٢١  ٢٠-١٦  ١٥-١١  ١٠-٦  ٥-١من 

  عدد  النسبة  عدد  النسبة  عدد  النسبة  عدد  النسبة  عدد
  النسبة

  

١٧  ١٧ % ١٩  ١٩ % ٣٥  ٣٥  % ٢٦  ٢٦  % ٣  ٣ %  

  التحصيل العلمي

  إعدادية  دبلوم  بكالوريوس  دبلوم عالي  ماجستير

  النسبة  عدد  النسبة  عدد  النسبة  عدد  النسبة  عدد  النسبة  عدد

٥  ٥ % ١٠  ١٠ % ٨٣  ٨٣  % ١  ١  % ١  ١ %  

  الموقع الوظيفي

  مدير شعبة  قسمرئيس 

  النسبة  عدد  النسبة  عدد

٨١  ٨١  % ١٩  ١٩ %  
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ً
  :البحثقياس ثبات مقاييس  -ثامنا

الذي يطلق عليـه )  rt(، فقد تم اختبار معامل ارتباط ألفا  البحثلغرض التحقق من ثبات مقاييس     
) نصــفيةمعامــل ارتبــاط التجزئــة ال(وكــذلك تــم اســتخدام) Cronbach Alpha(معامــل ألفــا كرونبــاخ 

وفــي هــذا الصــدد تعــد قــيم معامــل ألفــا كرونبــاخ مقبولــة  البحــثللوقــوف علــى دقــة إجابــات أفــراد عينــة 
، فـــي البحـــوث الإداريـــة والســـلوكية  0.57إحصـــائيا عنـــدما تكـــون هـــذه القـــيم مســـاوية أو اكبـــر مـــن 

سـاوية أو أكبـر والتربوية ومعامل ارتبـاط التجزئـة النصـفية، مقبولـة إحصـائياً عنـدما تكـون هـذه القـيم م
 البحـث، يوضح نتائج اختبـار صـدق وثبـات مقيـاس )٢(والجدول ). ١١٢: ٢٠٠٧،الجلبي( ٠.٦٧من 

ــات اســتمارات الاســتبيان الخاصــة بعينــة  ــالغ عــددهم  البحــثاســتناداً علــى بيان مــن رؤســاء ) ١٠٠(الب
  ) .١(سام ومدراء الشعب في معمل سمنت الكوفة والتي تم ذكر تفاصيلها في الجدول قالا

  البحثودقة اجابات أفراد عينة  البحثاختبار صدق وثبات مقياس /)٢(الجدول 

رات  البحثمتغيرات   ت
لفق

د ا
عد

  

اخ
ونب

كر
لفا

ل ا
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م
ق   
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ة 
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  ٠.٧٥٦  %٧٩.٣  ٠.٧٩٣  ٢٥  الترشيق الوظيفي  ١

  ٠.٦٩٤  %٦٩.٣  ٠.٦٩٣  ٢٥  الانهيار التنظيمي  ٢

  ٠.٧١٥  %٨٣.٩  ٠.٨٣٩  ٥٠  كافة المتغيرات  ٣

  

، بـان معـاملات ألفـا كرونبـاخ علـى المســتوى )٢(يتضح من خلال نتائج الاختبـار الـواردة بالجـدول
ومعــاملات التجزئــة النصــفية علــى المســـتوى الإجمــالي والفرعــي ) ٠.٥٧(الإجمــالي والفرعــي اكبــر مــن 

  .عليها تعد معاملات ثبات مطمئنة  نستنتج من ذلك ان القيم المتحصل) ٠.٦٧(اكبر من 

  المبحث الأول

  الجانب النظري للبحث 
 
ً
  الترشيق الوظيفي -أولا

و أن كـلاً  حين نتكلم عن الترشيق الوظيفي تتبادر إلى الأذهان العديد مـن المفـاهيم ، خصوصـاً      
ه اتجاهــا نــيرو  يراهــا مــن وجهــة نظــره الخاصــة ، التــي تعكــس رؤيتــه لهــذا المفهــوم ، فالعــاملون مــثلاً 

ه  عملية مـن شـأنها أن تقلـص مـن سـلطتهم نيهدد مستقبلهم و أمنهم الوظيفي ، أما المديرون فيرو 
و نفـوذهم ، باعتبــار زيــادة عــدد العــاملين الــذين يقعــون تحــت إشــرافهم يعكــس حجــم و أهميــة العمــل 

ذ ، فـي حـين ينظـر الذي تؤديه إدارتهم ، وبالتالي تعكس مدى ما يتمتع به هؤلاء من سـلطات و نفـو 
) ٦٥: ٢٠٠٦،فيـروز .(إليها رئيس مجلس الإدارة على أنها وسيلة لترشيد التكاليف و زيادة الأربـاح

وفي ظل وجهات النظر هـذه يمكـن إعطـاء بعـض التعـاريف لمفهـوم الترشـيق الـوظيفي حيـث يعـرف ، 
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Rakowski ,2005:69)  (املين بمــا الترشــيق الــوظيفي علــى انـه تحديــد العــدد الفعلـي مــن العــ
  .يتلائم ومتطلبات الوظائف في المنظمة لانجاز الاهداف المطلوبة 

فــذهب الـى تعريــف الترشـيق الــوظيفي علـى انــه التوافـق والتناســب ) Hebda,\2006:311 (أمـا  
الافقــي والعمــودي لمســتويات الهيكــل التنظيمــي وفقــاً للحاجــة الفعليــة لعــدد العــاملين المســتندة علــى 

الترشــــيق  (Cameron&Freeman,1993:12)فــــي حــــين عــــرف  .ســــبقوصــــف الوظــــائف الم
، تحسين الوضع التنافسـي لهـا المنظمة بهدف الوظيفي على انه عملية تخفيض عدد الموظفين في 

فـان عمليـة الترشـيق الـوظيفي تـتم عـن طريـق خفـض     (Stavrou  et.al ,2006:3)ووفقـاً لــ 
الاسـتنزاف أو إعـادة الهيكلـة أو التقاعـد المبكـر أو عدد العـاملين وذلـك مـن خـلال تسـريح العـاملين و 

عن طريق الحد من عدد الوحدات التنظيمية أو المستويات الادارية ويتم ذلك اما من خـلال التصـفية 
  .والاستعانة بمصادر خارجية أو بواسطة إعادة التنظيم 

ت التــي تصــمم ان الترشــيق الــوظيفي هــو مجموعــة الأنشــطة و العمليــا) ٢٣: ٢٠٠٠،مــاهر(ويــرى  
لزيــادة كفــاءة التنظــيم، و رفــع الإنتاجيــة وتحســين القــدرة التنافســية للمنظمــة عــن طريــق تقليــل عــدد 

ســر و هــذا المفهـوم يمثــل إسـتراتيجية متعلقــة بحجــم المـوارد البشــرية فـي المنظمــة ، و يف، العـاملين 
الـوظيفي هـو  ان الترشـيق)David   (274 :2009, ويـذكر  ،بأنـه تخفـيض فـي الحجـم التنظيمـي

عملية تقليل حجـم المنظمـة بمـا يخـص عـدد المـوظفين والأقسـام والوحـدات والمسـتويات الهرميـة فـي 
  .المنظمة وان الهدف من الترشيق الوظيفي هو تحسين الكفاءة والفاعلية في المنظمة 

الترشــيق الــوظيفي بأنــه مجموعــة الأنشــطة التــي تهــدف إلــى تقليــل ) ٦٦: ٢٠٠٦،فيــروز(وعــرف    
دد العــاملين بالمنظمــة، مــن أجــل تقليــل التكــاليف الناجمــة عــنهم، باعتبــار أن هــؤلاء العــاملين هــم عــ

ظـل منـاخ اقتصـادي و اجتمـاعي لتـتمكن المنظمـة مـن البقـاء و الاسـتمرار فـي ) فائضة(عمالة زائدة 
ان الترشيق الوظيفي يمثل عملية تخفيض المـوارد ) Chen et al,2012: ٦(في حين يذكر ،متغير

البشــرية وحجــم المنظمــة مــن اجــل تخفــيض الكلــف التشــغيلية وتحســين الوضــع التنافســي للمنظمــة 
  .للتكيف مع الظروف المتغيرة المحيطة بها

  استراتيجيات الترشيق الوظيفي -ثانياً 

ان تبنــي عمليــة الترشــيق الــوظيفي والقيــام بتنفيــذها  فــي المنظمــات المترهلــة يعترضــه كثيــر مــن      
لمشاكل لعل من أبرزهـا عـدم اعتمـاد إسـتراتيجيات مدروسـة عنـد القيـام بتلـك العمليـة الأمـر التحديات وا

الذي يؤدي إلى فشل تلك العملية وظهور نتائج سلبية معاكسة تنتج عن مقاومـة العـاملين وعـدم قبـول 
ــــــــك التغييــــــــر ممــــــــا يــــــــؤدي إلــــــــى ضــــــــعف الأداء وانخفــــــــاض الإنتاجيــــــــة وفقــــــــدان القــــــــدرة  ذل

  . Gandolfi,2009:871)(التنافسية
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إذ تـم الاعتمـاد ، اعتماداً علـى مـا جـاء فـي الأدبيـات  البحثوتم الاعتماد على خمسة استراتيجيات في 
بالاسـتناد ) استراتيجية إعادة تصميم العمل والإسـتراتيجية الشـاملة،استراتيجية تخفيض العاملين (على 
  ).   ٢٠١١،محمد Cameron,1994)  ( ،(Gandolfi,2005) ،)على 

اســتراتيجية إيقــاف التوظيــف والمنــاورة بالعمــل الإضــافي والعقــود المؤقتــة وإســتراتيجية (كمــا تــم اعتمــاد 
وفيمـا ، ) ٢٠٠٨،الفضـل(، (Sadowski,2006)بالاسـتناد علـى ) الاستغلال الأمثـل للمـوارد البشـرية

  :يأتي استعراض موجز لتلك الاستراتيجيات
    إستراتيجية تخفيض العاملين -١

هـذه الإسـتراتيجية بتخفـيض النفقـات مـن خـلال ترشـيق عـدد العـاملين وذلـك عـن طريـق عـدة  تهتم    
تســـريح العـــاملين ،التنســـيب لســـنة أو ســـنتين، النقـــل خـــارج المنظمـــة ،أســـاليب منهـــا التقاعـــد المبكـــر

  ،)(Cameron,1994:196والاستغناء عن خدماتهم وتجميد التوظيف 
ــز هــذه الإســتراتيجية بالدرجــة ا   ــا ترك ــاملين بالمنظمــة مــن خــلال كم ــيض عــدد الع لأســاس علــى تخف

مجموعة من الأساليب  مثل حوافز التقاعد المبكر لتشـجيع العـاملين علـى التقاعـد كالمكافـآت المجزيـة 
  .مع التقاعد وغيرها أو بالنقل والتنسيب الخارجي أو إعادة توزيع العاملين وغيرها من الأساليب 

ــدو هــذه الإســتراتيجية بســيطة  ــي الحــال وتب ــذها ف ــن تنفي ــواع ،ويمك ــدم تصــوراً دقيقــا عــن أن لكنهــا لاتق
  ).١٠٥: ٢٠٠٦،فيروز(العاملين الذين سيتم تخفيضهم والمهارات التي ستفقدها المنظمة 

    إستراتيجية إعادة تصميم العمل -٢
يعد تصـميم العمـل نتيجـة لنشـاط يقـوم بتحديـد أهـداف وخصـائص وواجبـات كـل وظيفـة أو عمـل        

وبالتــالي فتصــميم العمــل يقــوم بتحديــد ، ن الاعمــال التــي يشــتمل عليهــا الهيكــل التنظيمــي للمنظمــة مــ
ــك لأنــه يحــدد هــدف كــل منهــا كمــا يحــدد مــا هــو  ــتم علــى أساســها تنفيــذ الأعمــال وذل القاعــدة التــي ي

  )٥٠: ٢٠١٠،عقيلي.(المطلوب من اجل تحقيقه
ــي وضــع مخطــط تفصــ ــه مصــطلح يعن ــك العمــل ويعــرف تصــميم العمــل بأن ــة أنشــطة ذل يلي يوضــح كاف

ــي ضــوء  ــك الأنشــطة وواجباتهــا ف ــل وخصــائص تل ــذلك العم ــام ل ــة للهــدف الع ــة المكون وأهــدافها الجزئي
  ).٣٩٠: ٢٠٠٥،العتيبي.(الأهداف المحددة لها 

ويمكــن إعــادة تصــميم العمــل مــن إشــعار العــاملين بالمزيــد مــن المســؤولية وبــان عملهــم ذو معنــى     
يادة لمستوى التغذية العكسية وجميع هذه الجوانـب تسـهم بصـورة أو بـأخرى فـي حصـول واستقلالية وز 

هؤلاء الأفـراد علـى مزيـد مـن الرقابـة علـى نشـاطات الاعمـال التـي يؤدونهـا وتقلـل  مـن اعتمـادهم علـى 
  .)٢٠٦: ٢٠١١،جلاب (الآخرين 

لأفـراد اسـتخدام الحاسـوب فـي وقد تأخذ عملية إعادة تصميم العمل أشكالاً ومستويات تبدأ بالطلب من ا
انجاز العمل وتنتهـي بالطلـب مـنهم العمـل مـع بـاقي الأفـراد ضـمن العمـل الفرقـي بـدلاً مـن العمـل بشـكل 

ارية  .(Gibson et al, 2003: 352)منفرد في أداء المهام 
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وتعمل إستراتيجية إعادة تصميم العمل على عكـس إسـتراتيجية تخفـيض العـاملين إذ انهـا تسـاعد علـى 
بـدلاً مـن ،مشكلة التخلص من العـاملين  مـع الحفـاظ علـى نفـس القـدر مـن العمـل لتنظـيم الأداء  تجنب

  (Cameron,1994:198). تكديس مزيد من العمل على عدد أقل من العاملين
  الإستراتيجية الشاملة-٣

شـمولية نظـراً تختلف  هذه الإستراتيجية عن الإستراتيجيتين السابقتين اختلافاً جوهرياً وذلك لأنها أكثـر 
ــر التنظيمــي التــي تعتمــده حيــث تشــمل جميــع أبعــاد وجوانــب المنظمــة بمــا فــي ذلــك المــوردون  للتغي

  ).(Candolfi,2005:59والعلاقات مع الزبائن وأساليب الانتاج وعمليات التصميم والخزن 
ــاة     ــة حي ــى انــه طريق ــوظيفي عل ــى الترشــيق ال ــى ان الإســتراتيجية الشــاملة تنظــر إل ــة يشــار ال عملي

ومســـتمرة وان هـــذه الإســـتراتيجية تركـــز علـــى التغييـــر فـــي الثقافـــة التنظيميـــة والتركيـــز علـــى الزبـــائن 
ن هـذه الإسـتراتيجية مـن شـأنها ان تتطلـب ولأ ، ) ٢٠٤: ٢٠٠٦،وآخرون جواد(والتحسين المستمر للمنتج

ــ ــد تحســين مباشــر فــي المســتوى التشــغيلي التــي تول دها إســتراتيجية منظــوراً طويــل الأجــل فإنهــا لا تول
لذلك فإنها قد تتطلب استثماراً عاليـاً فـي ، تخفيض العاملين إلى جانب إستراتيجية إعادة تصميم العمل 

كمـا انهـا  تتميـز بتجنـب ، تدريب العاملين وتشخيص النظـام وتشـكيل فـرق العمـل المتقاطعـة الوظـائف 
  .  )٧٨: ٢٠١١،محمد(الحاجة لتخفيض عدد العاملين 

في مجال هـذه الإسـتراتيجية يجـب النظـر بدرجـة متسـاوية إلـى تبسـيط كـل جوانـب المنظمـة كما انه     
بمــا فــي ذلــك تصــميم العمليــات وتــدعيم التســوق والمبيعــات مــن اجــل تخفــيض التكــاليف وخاصــة غيــر 
المرئيــة منهــا مثــل تخفــيض وقــت الانتظــار ووقــت الاســتجابة وردود فعــل المســتهلك وتخفــيض عــدد 

لهذه الإستراتيجيات وبدلا من النظر للعاملين على إنهم المسـتهدفون للـتخلص مـنهم  ووفقاً ، الموردين 
ــل العــاملين مســؤولين عــن  ــي تصــغير حجــم المنظمــة فك ــذين سيســاعدون ف ــى أنهــم ال ــيهم عل ينظــر إل

وتتطلب هذه الإستراتجية وقتاً طـويلاً لتطبيقهـا وذلـك لأنـه لا ، التكاليف وعن تحقيق التطور والتحسين 
  ) .٣٤٠-٣٣٩: ٢٠٠٠،حسن(إجراء تغييرات سريعة أو تحسين سريع للمنظمة   يتوقع

  إستراتيجية إيقاف التوظيف و المناورة بالعمل الإضافي والعقود المؤقتة-٤
ن قيام  المنظمات بعملية الترشيق الوظيفي وكمـا أسـلفنا سـابقاً يتطلـب ايقـاف التعيينـات والتوظيـف إ  

لـذلك يتوجـب علـى ، من موارد بشرية لديها للقيام بمهام وأعمال المنظمة  فيها والمناورة بما هو متوفر
تلك المنظمات اعتماد السياسات والإجراءات التي تمكنها من عدم الحاجة إلى وظائف جديدة تثقـل مـن 

وعلـى هـذا الأسـاس وبـدلاً مـن الاعتمـاد علـى ،  Pinnington et al,2007:76)(  تكـاليف الإنتـاج
ي سد شواغر الوظائف المستحدثة فان المنظمة وضمن هذه الإسـتراتيجية تلجـأ إلـى سياسة التوظيف ف

الاعتمـــاد علـــى تشـــغيل العـــاملين الـــدائمين عمـــل إضـــافي خـــارج وقـــت الـــدوام الاعتيـــادي وكـــذلك علـــى 
  .الاستعانة بالعقود المؤقتة وذلك في حالة ازدياد عملياتها الإنتاجية وكانت بحاجة إلى عاملين جدد  

  :ب هذه الإستراتيجية يكون في متناول متخذ القرار الأدوات الآتيةو بموج
  .الوقت الإضافي   -أ
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  .العقود المؤقتة -ب
ويعمل متخذ القرار على تحديد المزيج الأفضل والأمثل من بين تلـك الأدوات  مـن اجـل تحقيـق أفضـل   

  .استخدام للجهد البشري بأقل كلفة كلية
، ة الاجل عادة وتعد أحد الحلول للتخلص مـن المـوارد البشـرية الفائضـة وتكون هذه الإستراتيجية طويل

ويتم بموجبها عدم تعيين أي موظف بدلاً عـن العـاملين الـذين يحـالون علـى التقاعـد أو الـذين يموتـون 
يشــار إلــى ان عــدم التعــويض التــدريجي ومــع مــرور ، أو يصــابون بعجــز دائــم أو يفصــلون مــن العمــل 

  .ة من امتصاص الفائض لديها الزمن يٌمكن المنظم
  ).٢٥٨: ٢٠٠٩،عقيلي(
  إستراتيجية الاستغلال الأمثل للموارد البشرية-٥

وهي تمثل الإجراءات التي يعمل من خلالها متخذ القرار على استغلال مـا هـو متـوفر مـن مـوارد بشـرية 
لامثليـة وتحديـد ويـتم ذلـك وفـق قواعـد ا،فـي المسـتويات الإداريـة مـن دون الحاجـة إلـى سياسـة التعيـين

  .الرجل المناسب في المكان المناسب وسيتم التركيز في هذه الإستراتيجية على عملية إعادة الهيكلة
تعرف بأنها  تحـول هـام فـي  Restructurationالى أن إعادة الهيكلة ) ٨: ٢٠٠٥.العبيدي(ويشير 

بهـدف تقلـيص أجـزاء العمليـة مستويات الإدارة الوسطى ، إذ اعتبرت إعـادة بنـاء لعمليـات العمـل وذلـك 
الأقسام الوظيفية ، تفـويض السـلطة للعـاملين ، اسـتخدام الحاسـوب فـي الاتصـالات العاجلـة  من خلال 

  .والمعلومات المرسلة بصورة سريعة 
و تشـمل إعـادة الهيكلـة التحـول مـن ، وتعد من  أكثر الحلـول الجذريـة شـمولا وعمقـا فـي التغيـرات     

أسس أخرى تحددها المنظمة وحسب حاجاتهـا وتقـوم إعـادة الهيكلـة علـى أسـاس  التنظيم الوظيفي الى
) ١٩: ٢٠٠٠الجـزراوي ، (إعادة تنظيم هيكل المنظمة لتحسين مسـتوى الأداء ومـن ثـم جـودة الخدمـة 

كما ان إعادة الهيكلة يمكن ان تنقذ الشركة من المنافسة ولكـن فـي نفـس الوقـت يمكـن ان تقلـل مـن ، 
  ).(Divid,2009:275ن بالإبداع والتجديد التزام العاملي

وعادة ما تستخدم المنظمات إعادة الهيكلـة عنـدما يكـون تحقيـق  النسـب المتنوعـة مـن الانجـازات أقـل 
  ، وان الفائدة الاولى  من السعي وراء إعادة الهيكلة هو تقليل الكلفة ، بكثير من المنافسين 

ــراً مــن المنظمــات التــي تعمــل فــي مجــال نشــاط وحيــد تقــوم باســتخدام عمليــة إعــادة  يشــار إلــى ان كثي
  .)Hill & Jones, 2001:488( ويوضح ، الهيكلة 

 
ً
  الانهيار التنظيمي -ثالثا

التنظيميـة المهمـة التـي تواجـه المنظمـات وخاصـة فـي عصـر  عد الانهيار التنظيمي أحد المشـكلاتي   
تطـور التكنولـوجي المتسـارع الأمـر الـذي المعرفة الحالي الذي يشهد انفجـار معلومـاتي هائـل فـي ظـل ال

أفــرز ازديــاد حــدة المنافســة بــين المنظمــات فــي مجــاراة هــذا التطــور وبمــا يحقــق لهــم التفــوق والتميــز 
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وبالمقابل نجد الكثير من المنظمات تتلكأ في اللحاق بتلك المنظمـات المتميـزة  و تبتعـد عنهـا ، بالأداء 
  ل والخروج من المنافسة مما يؤدي  إلى انهيارها وتصفيتها      أشواطاً  الأمر الذي يجعلها عرضة للفش

) Dorman,2003:35(وقــد تباينـــت أراء البـــاحثين حــول تحديـــد مفهـــوم الانهيــار التنظيمـــي إذ عـــرف    

ــــــك بســــــبب الإجهــــــاد ــــــل وذل ــــــة ولوقــــــت طوي ــــــى العمــــــل بفاعلي ــــــه عــــــدم القــــــدرة عل . الانهيــــــار بأنّ
ة سـلبية ثابتـة ومتعلقـة بالعمـل أو هـو تطـور الاخـتلال والمواقـف بأنّه حال) Fcilliers,2003:29(وأوضحه

  ). ٦٩، ٢٠١٠:الزهيري(السلبية والسلوكيات الناتجة عن العمل 
ان الانهيـار التنظيمـي هـو نتيجـة للمتغيـرات الشخصـية والتنظيميـة  ) Gul  et al , 2011 :122(وذكـر   

  .ظمة والعلاقات الاجتماعية التي لها تأثير سلبي على المن
ان الانهيـار التنظيمـي يعبـر عـن المسـتوى الـذي ) (Maudgalya  et al , 2006 :286  فـي حـين ذكـر   

 Maudgalya  et alتصل اليه المنظمة جراء الضغوطات والظروف السلبية لمدة  طويلة من الـزمن  

ار يعبـر عـن الى ان مفهـوم الانهيـ) (Sowmya &Panchanatham,2011 :51وقد أشار  ،) (286: 2006 ,
ويحـدث الاجهـاد ، حالة من الاجهاد العاطفي والعقلي والنفسي الناتج عن الاجهاد المفرط الطويل الامد 

يشـار إلـى ان الانهيـار يشـعر بـالعجز بشـكل ،عندما تشعر بانك غير قادر علـى تلبيـة المطالـب الثابتـة 
  .متزايد 

فهـوم آخـر للانهيـار عنـدما عرفـاه بأنـه إلـى تحديـد م) Schaufeli & Peeters 2000  19:(وقـد ذهبـا 
  .  يمثل انعكاس لتردي الوضع التنظيمي  جراء الإجهاد الوظيفي طويل الاجل

إلى مفهـوم الانهيـار التنظيمـي بأنـه المسـتوى الـذي تصـل بـه المنظمـة إلـى )  Garg,2010:37(وأشار 
داف وانجاز المشاريع كمـا انهـا التجاوز على الموازنة المالية والتخلف عن الجدول الزمني لتحقيق الأه

  . تفشل في مجاراة التوقعات
ان الانهيــار التنظيمــي يمثــل حالــة عــدم قــدرة المنظمــة علــى التكيــف مــع ) (Sapci, 2007:1وأوضــح 

الانهيـار التنظيمـي بأنـه تلـك ) Recker  et al 2002(فـي حـين عـرف ، المتغيـرات السـريعة فـي البيئـة
نظمــة فــي توقــع وتخمــين وتجنــب الضــغوط الخارجيــة أو الداخليـــة الحالــة التــي تحــدث عنــد فشــل الم

العبـــادي (بحيـــث تــم التكيـــف معهــا بالشـــكل الــذي يهــدد بقاءهـــا علــى المـــدى البعيــد ، المحيطــة بهــا 
ان الانهيـار التنظيمـي )   Halbesleben & Demertouti ,  2005(وذكـر ،  )٢٧٥: ٢٠١٠،والسـوداني 

ة عن إجهادِ العملِ المستمر الذي يـرتبط  بالعديـد مِـنْ النتـائجِ السـلبيةِ يمثل ردة الفعل التنظيمية الناتج
فـذهب إلـى ان الانهيـار التنظيمـي هـو ) Gorgin(أما ،) (Maphis,2011:6للفردِ، المنظمة، والمجتمع 

مصـــطلح يســـتخدم  لوصـــف التغييـــرات الســـلبية فـــي مواقـــف وســـلوكيات المنظمـــة كاســـتجابة للضـــغوط 
  ).Gorgin,2011 :308(المرتبطة بالعمل

ويمكن القـول ان سـبب اخـتلاف البـاحثين فـي تحديـد مفهـوم موحـد للانهيـار التنظيمـي يرجـع إلـى تعـدد 
الأسباب المؤدية لحدوثه بحيث كل منهم ينظـر لـه مـن الجهـة التـي تركـز بهـا مجـال بحثـه الـذي يظهـر 

  .الأسباب التي تؤدي لحدوث الانهيار في المنظمات 
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نهيــار التنظيمــي يمثــل مجموعــة مــن العوامــل المشــتركة التــي تعمــل كــل منهــا علــى ويــرى الباحــث ان الا 
حدوث خلل في الأداء التنظيمي الذي يسبب استمراره عدم قدرة المنظمـة علـى معالجتـه ممـا يـؤدي بهـا 

   .إلى الفشل والانهيار 

  مؤشرات الانهيار التنظيمي -رابعاً 
ون تدور حول محـاور معينـة تتمثـل بقلـة الخبـرة والمهـارات ان معظم المؤشرات التي تناولها الباحث     

ــة الخاصــة بالمنظمــة ــي ،والعوامــل الإســتراتيجية والظــروف التنظيمي ــم الاعتمــاد ف ــى هــذا الاســاس ت وعل
فــي تحديــد المؤشــرات المؤديــة لحــدوث الانهيــار )  (Arditi,2009دراســتنا الحاليــة علــى مــا ذهــب اليــه 

المؤشرات بالعوامـل الاسـتراتيجية والتنظيميـة والبيئيـة ومـا تـؤول اليـه  التنظيمي والذي حدد بموجبه تلك
كمــا تـم الاعتمـاد علــى اثنـين مــن ، تلـك العوامـل مــن مـؤثرات سـلبية تصــب فـي النهايــة حـدوث الانهيـار

وهــي قلــة الخبــرة الإداريــة والفنيــة وكــذلك مؤشــر ) Kivrak & Arslan,2008( المؤشــرات التــي أوردهــا
ويرجـع اعتمـاد تلـك المؤشــرات الخمسـة اسـتناداً لشـموليتها وتوافقهـا مـع بيئــة ،ح انخفـاض هـامش الـرب

  .العمل العراقية وقربها من واقع المنظمة المبحوثة والمتمثلة بمعمل سمنت الكوفة
  انخفاض الخبرة الإدارية والفنية -١
وفهـم الزبـون ونظـم عرفت الخبرة بانها المهارات التي تتجسد لدى الأفراد فـي تصـنيع وتسـويق المنـتج  

  ).١٤: ٢٠١١،الغصاب(التوزيع 
إن إدارة الموارد البشرية  أصبحت الآن تعني إدارة الخبرة والكفاءة ، حيث أن المنظمـات الحديثـة لـم    

تعد تهتم بالموارد البشرية غير المؤهلة وغيـر الكفـوءة ، وذلـك لأن الكفـاءات وأصـحاب الخبـرة والمهـارة 
ية عوامل التغيير ويعملون على تحقيقها ، لذا فإن السبب الـرئيس فـي فشـل  هم الذين يتحملون مسؤول

الكثيــــر مــــن المنظمــــات فــــي العقــــود الســــابقة يرجــــع بدرجــــة كبيــــرة إلــــى قلــــة أصــــحاب الخبــــرة و 
  ).٥٣: ٢٠٠٩،اسماعيل(الكفاءات

  انخفاض هامش الربح-٢
وانهـا ، لربح في الدول الرأسمالية يشير أغلب الباحثين الى ان منظمات الاعمال تعد أداة لتحقيق ا    

أداة لتحقيـق الـربح المخطـط أو القيمـة المضـافة فـي الـدول الاشـتراكية وبالتـالي يصـبح هـدف منظمــات 
سـلعة مـا او لتقـديم خدمـة معينـة الاعمال تجميع وتنظيم وتوجيه جميع عناصر الانتاج من اجـل انتـاج 

وعلــى هـذا الاســاس فــان بقـاء المنظمــة واســتمرارها مـن عدمــه يــرتبط ، وتحقيـق عائــد مـادي وراء ذلــك 
  )٣٧: ٢٠٠٩،البسيوني(بقدرتها على تحقيق العائد المادي المنشود

والتنظـيم  الأرض ورأس المـال(ويعرف الربح على انه زيادة قيمة المبيعات على تكاليف عوامـل الإنتـاج 
المســـتخدمة فـــي إنتــاج وتقـــديم الســـلع والخــدمات ونقلهـــا وخزنهـــا، والــربح يســـاوي الإيـــرادات ) والعمــل

  ).١٩: ١٩٩٧،جبارة (مطروحاً منها المصاريف 
ارية  
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  العوامل الإستراتيجية -٣
لقـد فرضــت المتغيـرات العالميــة علـى المنظمــات تبنـي أســلوب العمـل الإســتراتيجي فـي كافــة مجــالات    

إذ أصـبح لكـل مجـال اسـتراتيجية خاصـة بـه تتشـكل وتتكـون منهـا إسـتراتيجية المنظمـة ،المنظمـة عمـل 
 التخطـيط دقـة علـى كبيـر حـد إلـى المنظمـات فشـل أو ويعتمـد نجـاح، )١٢: ٢٠٠٨،القرشـي(

 إلـى الإسـتراتيجي وتطـور التخطـيط ثم ومن المدى طويل التخطيط المنظمات مارست وقد الإستراتيجي،
  .الإستراتيجية بالإدارة ومالي يعرف ما

 علـى ذلـك فـرض كـل حجمهـا؛ وزيـادة مهامهـا وتعقـد نشـاطها وتنـوع المنظمـات حجـم لتغيـر ونتيجـة
 زيـادة فـي حجـر الزاويـة بحـق يعتبـر والـذي الكبيـر الاهتمـام الإسـتراتيجي التخطـيط تـولي أن المنظمات

 .ةالمنظم أداء في مساهمتها وزيادة البشرية الموارد إدارة فاعلية
 مسـألة جميـع المسـتويات علـى الإسـتراتيجي والتخطـيط البشـرية المـوارد تخطـيط بـين الـربط ويعتبـر 

 الأعمـال وأهـداف إسـتراتيجية البشـرية المـوارد أهـداف بـين الانسـجام لتحقيـق وملحـة ضـرورية
  .)٦: ٢٠٠٨،الضمور(للمنظمة  العامة والإستراتيجية

  العوامل التنظيمية - ٤
تعمل داخل نظام ديناميكي مـتسم بتعقيد فـي المكونـات البيــئية وسـرعة التغيـرات ان المنظمات الحديثة  

التكنولوجية والتي أوقعت أوزارها بالنهاية بكل ما يحيط حياة الفرد في جميـع المجـالات، بالتـالي أنصـب 
  هذا التأثير على الآلية التي تعمل بها المنظمات،
هـادف معقـد يضـم مجموعـة مـن العناصـر وهـي تتـأثر  فالمنظمة لا يمكن أن تعيش في فراغ فهـي كيـان

  .)١١: ٢٠٠٠،داغر و حرحوش(بعوامل داخلية وخارجية كثيرة 
ــــتميز ) Robbins&Coulter;1999:7(ويـــرى كـــل مـــن      ـــف و ت ــــكل مختل ـــوم لهـــا شـ إن منظمـــات الي

، وتكنولوجيـة ،  بالتغيير بسبب تغــير البـيئة الخا رجـية وما يصـاحبه مـن تغيـرات اجتماعيـة واقتصـادية
  ).١٩: ٢٠٠٥،الرسول(وغــير ذلك 

يشــار الــى أنّ هنــاك العديــد مــن العوامــل التنظيميــة التــي تــؤثر بشــكل أو بــآخر فــي ظهــور مؤشــرات    
  .الفشل والانهيار في منظمات الأعمال منها الهيكل التنظيمي ورأس المال البشري

  العوامل البيئية-٥
وعـادة ، وإنمـا هـي وليـدة بيئتهـا ، عملية أن المنظمات لا تنشأ من فراغ لقد أثبتت البراهين والتجارب ال

وبالتـالي فـأن بقاءهـا ، ما تولد المنظمات لسد حاجة المجتمع مـن المنتجـات والخـدمات التـي يحتاجهـا 
ولكـي تحقـق المنظمـات أهـدافها ينبغـي ،مرتبط بقدراتها على أداء هذه الوظيفـة بطريقـة كفـوءة وفاعلـة 

ى دراية واطلاع بـالتغييرات التـي تحصـل فـي البيئـة المحيطـة بهـا كـون هـذه التغييـرات هـي أن تكون عل
ومــن هنـا جــاء اهتمــام ،التـي تحــدد الفـرص التــي يتوجــب اغتنامهـا والتهديــدات التــي يتطلـب مواجهتهــا 

  ).١٠٠: ٢٠٠٨،رشيد و جلاب(الباحثين بدراسة العلاقة بين المنظمة و البيئة التي تعمل فيها 
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إذ احتلـت ،ا ينبغي التأكيد على أهمية متطلبات الجـودة والعمـل وفـق مقـاييس الحفـاظ علـى البيئـة كم  
القضية البيئية الصدارة في السنوات الأخيرة مع زيادة وعي القانونين ومؤسسـات التـأمين والمسـتفيدين 

ر الســلبي مـن زبـائن ومسـتثمرين إذ توجهـوا صــوب المجتمـع الـدولي للبحـث عــن طرائـق لتخفيـف التـأثي
  ) .٤٣-٤٢: ٢٠٠٦،البياتي(على البيئة وضمان حمايتها خدمة للأجيال القادمة 

  المبحث الثاني

  بحثالجانب العملي لل 
 تحليل استراتيجيات الترشيق الوظيفي وفقاً لإجابات العينة

ً
  أولا

المقـاييس  على اسـتمارة الاسـتبيان المتضـمنة البحثلقد أظهر تحليل البيانات الخاصة باجابات عينة  
  : ما يأتي البحثالخاصة باستراتيجيات الترشيق الوظيفي في 

بـانحراف معيـاري ) 3.424(بلغ الوسـط الحسـابي لإجمـالي مجـال اسـتراتيجيات الترشـيق الـوظيفي  .١
، وهـــو أعلـــى مـــن الوســـط الفرضـــي علـــى مســـاحة ميـــزان %) 68.48(ووزن مئـــوي ) 1.069(قـــدره 

  .تفحص مستويات استجابة أفراد العينة المبحوثة، المعول عليه ل)٣(الاختبار البالغ 
جــاءت اســـتراتيجية تخفـــيض العـــاملين بالمرتبــة الأولـــى مـــن حيـــث الأهميــة النســـبية التـــي بلغـــت    .٢
وجـاءت الاسـترتيجيات ) 1.148(وانحراف معياري قـدره ) 3.772(و بوسط حسابي قدره %) 75.44(

ســتغلال الامثــل للمــوارد البشــرية المرتبــة الثانيــة إذ احتلــت ســتراتيجية الا، الأخــرى متسلســلة بالأهميــة 
وسـتراتيجية ايقــاف التوظيـف والمنـاورة بالعمــل الاضـافي والعقـود بالمرتبــة %) 74.48(باهميـة نسـبية 
فـي حـين جـاء %) 63.04(والسـتراتيجية الشـاملة بالمرتبـة الرابعـة بنسـبة %) 69.16(الثالثة بنسبة 

، )  60.28(رتبة الاخيرة من حيث الاهمية النسـبية التـي بلغـت ستراتيجية إعادة تصميم العمل في الم
الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والاهمية النسبية الخاصة باسـتراتيجيات ) ٣(ويوضح الجدول 
 .الترشيق الوظيفي

رشـيق خلاصة الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والاهمية النسبية لاسـتراتيجيات الت/)٣(الجدول 
  الوظيفي

  المتغيرات
  الوسط الحسابي

  الانحراف 
  المعياري

  الاهمية النسبية
  )شدة الاجابة(

 X1 3.772 1.148 75.44%)(استراتيجية تخفيض العاملين 
 X2(  3.014 1.047 60.28%(استراتيجية إعادة تصميم العمل 

 X3 3.152 0.987 63.04%)(الإستراتيجية الشاملة 
 X4(  3.458 1.021 69.16%(التوظيف والمناورة بالعملالإضافي والعقود  استراتيجية إيقاف

 X5 3.724 0.913 74.48%)(استراتيجية الاستغلال الأمثل للموارد البشرية 
  اجمالي استراتيجيات
  ) (Xالترشيق الوظيفي 
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  )٤(النسبية كما في الجدول لى ما تقدم يمكن توضيح ترتيب المتغيرات حسب الأهميةعواستناداً 
  استراتيجيات الترشيق الوظيفيترتيب الاهمية النسبية بين /)٤(الجدول

الانحـــــــــــراف   الوسط الحسابي  المتغيرات
  المعياري

الأهميــة النســبية 
  )شدة الإجابة(

  الترتيب

  الأول  %٧٥.٤٤  ١.١٤٨  ٣.٧٧٢  استراتيجية تخفيض العاملين
  الخامس  %٦٠.٢٨  ١.٠٧٤  ٣.٠١٤  استراتيجية إعادة تصميم العمل

  الرابع  %٦٣.٠٤  ٠.٩٨٧  ٣.١٥٢  الإستراتيجية الشاملة
اســــــــتراتيجية إيقـــــــــاف التوظيـــــــــف 

  والمناورة بالعمل الإضافي والعقود
  الثالث  %٦٩.١٦  ١.٠٢١  ٣.٤٥٨

استراتيجية الاستغلال الأمثل للمـوارد 
  البشرية

  الثاني  %٧٤.٤٨  ٠.٩١٣  ٣.٧٢٤

   الأساسيةعناصره ل  والنسب المئوية الترشيق الوظيفيمتغير ل نتائجالخلاصة ) ٢(ويصور الشكل 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
                       

  النسب المئوية لاستراتيجيات الترشيق الوظيفي حسب أهميتها) ٢(الشكل                 

  
  
  
  

استراتيجية 
ا�ستغ
ل ا�مثل 
للموارد البش�رية

 %٢٢

استراتيجية 
ايقاف التوظيف 
والمناورة بالعم��ل 
ا�ضافي والعق�ود

 %٢٠
ا�ستراتيجية  
الشاملة
 %١٨

استراتيجية 
إعادة تصميم 
العمل
 %١٨

استراتيجية 
تخفيض العاملين

 %٢٢
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  ثانياً تحليل مؤشرات الانهيار التنظيمي وفقاً لإجابات العينة
علـى اسـتمارة الاسـتبيان المتضـمنة المقـاييس الخاصـة بمؤشـرات  البحثبيانات الخاصة باجابات عينة لقد أظهر تحليل ال

  :ما يأتي  البحثالانهيار التنظيمي في 
ووزن ) 1.039(و بــانحراف معيــاري قــدره ) 3.4932(بلــغ الوســط الحســابي لإجمــالي مجــال الانهيــار التنظيمــي  .١

، المعـول عليـه لـتفحص ) ٣(ي علـى مسـاحة ميـزان الاختبـار البـالغ ، وهو أعلى مـن الوسـط الفرضـ)69.86%(مئوي 
  .مستويات استجابة أفراد العينة المبحوثة

ــدارها    .٢ ــة نســبية مق ــى بأهمي ــة الاول ــل المرتب ــث الأهميــة النســبية ليحت ــربح مــن حي جــاء مؤشــر انخفــاض هــامش ال
حيـث احتـل مؤشـر العوامـل ، لأهميـة وجاءت المؤشرات الأخرى متسلسـلة با) 4.02(وبوسط حسابي قدره ) %80.40(

ومؤشـر انخفـاض الخبـرة الإداريــة والفنيـة بالمرتبـة الثالثـة بنســبة %) 69.64(التنظيميـة المرتبـة الثانيـة باهميـة نســبية 
في حين جاء مؤشر العوامل الاستراتيجية في المرتبة %) 66.36(والعوامل البيئية بالمرتبة الرابعة بنسبة %) 69.44(

  ). 63.48(حيث الاهمية النسبية التي بلغت الاخيرة من 
  .الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والاهمية النسبية الخاصة بمؤشرات الانهيار التنظيمي) ٥(ويوضح الجدول 

 
  خلاصة الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والاهمية النسبية لمؤشرات الانهيار التنظيمي/)5(الجدول

  الاهمية النسبية  الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  المتغيرات
  )شدة الاجابة(

 Y1 3.472 0.922 69.44%)(انخفاض الخبرة الإدارية والفنية 
 Y2(  4.02 1.080 80.40%(انخفاض هامش الربح 
 Y3 3.174 1.032 63.48%)(العوامل الإستراتيجية 

 Y4(  3.482 0.998 69.64%(العوامل التنظيمية 
 Y5 3.318 0.958 66.36%)(ل البيئية العوام

 Y  3.4932 1.039 69.86%)( اجمالي مؤشرات الانهيار التنظيمي

  ).٦(واستناداً إلى ما تقدم يمكن توضيح ترتيب المتغيرات حسب الأهمية النسبية كما في الجدول
  ؤشرات الانهيار التنظيميترتيب الاهمية النسبية بين م/)٦(الجدول

ــــــــــــــــــة   الانحراف المعياري  ط الحسابيالوس  المتغيرات الأهمي
النســــــــــــــــــبية 

شــــــــــــــــــــــــدة (
  )الإجابة

  الترتيب

ـــــــة  ـــــــرة الإداري ـــــــاض الخب انخف
 Y1 3.472 0.922 69.44%)(والفنية 

  الثالث

  الأول Y2(  4.02 1.080 80.40%(انخفاض هامش الربح 
  الخامس Y3 3.174 1.032 63.48%)(العوامل الإستراتيجية 

  الثاني Y4(  3.482 0.998 69.64%(العوامل التنظيمية 
  الرابع Y5  3.318 0.958 66.36%)(العوامل البيئية 
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  خلاصة النتائج لمتغير الانهيار التنظيمي والنسب المئوية  لعناصره الأساسية) 3(ويصور الشكل 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  
  
  

  

  

  يمي حسب أهميتهاالنسب المئوية  لمؤشرات الانهيار التنظ) ٣(الشكل                              

  

  ثالثا ًاختبار وتحليل فرضية علاقة الارتباط
ـــرات،    ـــل الوصـــفي للمتغي ـــات التحلي ـــى معطي ـــات الوصـــفية والتشخيصـــية القائمـــة عل اســـتكمالاً للعملي

، واختبـاراً لأنموذجها،تهـدف هـذه الفقـرة إلـى اختبـار علاقـات الارتبـاط فـي  البحـثوانسجاماً مع أهداف 
حيـث تـم وضـع عـدد مـن الفرضـيات لتحديـد طبيعـة العلاقـة بـين متغيـرات نمـوذج  البحثضوء تساؤلات 

ان علاقة الارتباط تكـون ضـعيفة اذا كانـت قيمـة معامـل ) ٢٥٥: ٢٠٠٩،جودة(ويذكر، الفرضي  البحث
وتعتبــر علاقـــة الارتبــاط متوســطة اذا تراوحـــت قيمــة معامـــل الارتبــاط بـــين ) ٠.٣٠(الارتبــاط أقــل مـــن 

ــر مــن أ) ٠.٧٠الــى  ٠.٣٠( ــاط أكث ــت قيمــة معامــل الارتب ــين ) ٠.٧٠(مــا اذا كان ــة ب ــد العلاقــة قوي فتع
ولغرض التحقق من ذلك تم تصنيف وتبويب البيانات الواردة في استمارة الاستبيان لغـرض ، المتغيرين 

  .تحليلها ومعالجتها وفق طرائق وأساليب إحصائية ملائمة مع الاعتماد على ارتباط بيرسون
  :الرئيسة الأولى اختبار الفرضية

  : ينبغي أن نثبت من خلال الاختبار صحة الفرضية الرئيسة الأولى أو عدم صحتها وذلك كما يأتي 

العوامل البيئية  
 %١٩

العوامل 
التنظيمية  

 %٢٠

العوامل 
ا.ستراتيجية  

 %١٨

انخفاض ھامش 
الربح  
 %٢٣

انخفاض الخبرة 
ا.دارية والفنية  

 %٢٠
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توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية إحصائيا بين استراتيجيات الترشـيق لا ): ١H0(فرضية العدم  •
  ).Y( ومؤشرات الانهيار التنظيمي  )X(الوظيفي  

توجـــد علاقـــة ارتبـــاط ذات دلالـــة معنويـــة إحصـــائيا بـــين اســـتراتيجيات   ):١H1(الفرضـــية البديلـــة  •
  ).Y( ومؤشرات الانهيار التنظيمي  )X(الترشيق الوظيفي  

ــات الجــدول  ــاط ) ٧(تعبــر معطي ــك بوجــود علاقــة ارتب ــى وذل عــن تحقــق الفرضــية الرئيســة الاول
علـى المسـتوى ) Y(ر التنظيمـي  ومؤشـرات الانهيـا )X(موجبـة بـين  اسـتراتيجيات الترشـيق الـوظيفي  

الكلي وعلى مسـتوى الأبعـاد، ويتضـح مـن خـلال المؤشـرات التـي تشـير إلـى وجـود ارتبـاط موجـب علـى 
، ومـن ) 0.491و  0.265(المستوى الكلي وعلى مستوى العوامل الفرعية وتراوحت هـذه العلاقـات بـين 

ــيم  ــين اســتراتيجي) t(متابعــة ق ــاط ب ــة الارتب ــة علاق ــد مــن نلاحــظ معنوي ــل بع ــوظيفي  وك ات الترشــيق ال
المحسوبة اكبر مـن الجدوليـة ، وبلغـت قيمـة معامـل ) t(مؤشرات الانهيار التنظيمي   حيث كانت قيمة 

ة الرئيسـ ومن ذلك نسـتنتج تحقـق الفرضـية، %) ١(وبدلالة معنوية  بمستوى ) 0.571(الارتباط العام 
  . البديلة الأولى

ومؤشـرات الانهيـار التنظيمـي   )X(تبـاط بـين اسـتراتيجيات الترشـيق الـوظيفي  نتائج علاقات الار /) ٧(الجدول 
)Y(  

ــــــــــــــــرات  المتغي
  المعتمدة

  
  
  

ــــــــــــــــــــــر  المتغي
  المستقل

   مؤشرات الانهيار التنظيمي 
 

مؤشـــــــــــــــرات 
الانهيــــــــــــــــار 

 التنظيمي  
 (t)قيمـــــــــــــــــــــة 

  الجدولية

ة 
يـــــــ

دار
 الإ

ــرة
بـــــ

لخ
ض ا

ـــــا
خفــ

ان
ة 

فني
وال

)
y1( 

  

ح 
لرب

ش ا
هام

ض 
خفا

ان
)

y2( 
  

ل ا
وام

الع
ة 

جي
راتي

ست
لا

)
y3(  

  

ة 
يمي

نظ
الت

ل 
وام

الع
)

y4(  
  

ئية
لبي

ل ا
وام

الع
  

)
y5(  

اســــــــتراتيجيات 
الترشـــــــــــــــــــيق 

  X الوظيفي
١  %٥ **٠.٥٧١  **٠.٤٩١  **٠.٣٣٣  **٠.٢٦٥  **٠.٤٥٩  **٠.٢٩٩%  

t-Value ٦.٨٩٢ ٥.٥٨٤ ٣.٤٩٦  ٢.٧٢١  ٥.١١٤ ٣.١٠١ 1.98 ٢.٦٢  

  )α= ٠.٠١(تعني الارتباط معنوي عند مستوى الدلالة )      (**) α =٠.٠٥(تعني الارتباط معنوي عند مستوى الدلالة (*)  
  من إعداد الباحث وفقا لمخرجات الحاسوب: المصدر 

  اختبار وتحليل فرضية علاقة التأثير ً-ثالثا

د درجـــة تـــأثير اســـتراتيجيات وفرضـــياتها ، اســـتلزم الأمـــر تحديـــ البحـــثاســـتكمالاً لاختبـــار أنمـــوذج     
 الترشيق الوظيفي في مؤشرات الانهيار التنظيمي  ، وهذا مـا جـاء فـي الفرضـية الرئيسـة الثانيـة والتـي

  :نصت على ما يأتي 
توجد هنـاك علاقـة تـأثير ذات دلالـة معنويـة إحصـائياً بـين اسـتراتيجيات لا :  ) ٢H0( فرضية العدم 

ارية  ). y(هيار التنظيميمن مؤشرات الان) X(الترشيق الوظيفي
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توجـد هنـاك علاقـة تـأثير ذات دلالـة معنويـة إحصـائيا بـين اسـتراتيجيات : (H12) الفرضـية البديلـة
  ).y(ومؤشرات الانهيار التنظيمي )X(الترشيق الوظيفي 

يتولى هذا المحور مهمة الكشف عن طبيعة التـأثير الـواردة فـي الفرضـية الرئيسـة الثانيـة التـي 
  .أثير لاستراتيجيات الترشيق الوظيفي في مؤشرات الانهيار التنظيمي تشير إلى وجود ت

نتــائج تحليــل التبــاين ، التــي تشــير إلــى معنويــة تــأثير اســتراتيجيات الترشــيق ) ٨(ويوضــح الجــدول    
ــار التنظيمــي ، إذ بلغــت قيمــة  ــي مؤشــرات الانهي ــوظيفي  ف ــة ) F) (47.506(ال ــي تعــد قيمــة عالي الت

، كمــا ان القــدرة التفســيرية لهــذا الانمــوذج بلغــت وفقــاً لقيمــة ) ٠.٠٥(معنويــة  المعنويــة عنــد مســتوى
)R2 ( والبالغــة)وهــذا يشــير إلــى ان اســتراتيجيات الترشــيق الــوظيفي   تفســر مــا قيمتــه )  0.326 ،
  .تمثل بمؤشرات الانهيار التنظيميمن المتغير المستجيب والم%) 32(

   ثير استراتيجيات الترشيق الوظيفي في مؤشرات الانهيار التنظيميتحليل التباين لأنموذج تأ) 8( الجدول 
ANOVA 
Model 
 النموذج

Sum of Squares 
 مجموع المربعات

df 
 درجة الحرية

Mean Square 
 متوسط المربعات

F Sig. 
مســــــــتوى 
 المعنوية

 Regression 
 الانحدار

٠.٠٠٠ ٤٧.٥٠٦ ٣.٢٧٥ ١ ٣.٢٧٥ 

Residual 
 الخطأ

٠.٠٦٩ ٩٨ ٦.٧٥٧   

Total 
 المجموع

٩٩ ١٠.٠٣٢    

 
R 
 الارتباط

R2 
 معامل التحديد

Adjusted R2 
 معامل التحديد المعدل

 

٠.٥٧١ 0.326 0.320  
  من إعداد الباحث وفقا لمخرجات الحاسوب: المصدر  •

نتائج تحليل الانحدار ، الذي يشير إلى وجود تـأثير معنـوي للمتغيـر التفسـيري ) ٩(ويوضح الجدول    
فـي المتغيـر الإسـتجابي مؤشـرات الانهيـار التنظيمـي  ، وذلـك وفقـاً ) استراتيجيات الترشـيق الـوظيفي  (

، وتشـــير معادلـــة ) ٠.٠٥(وهـــي قيمـــة عاليـــة المعنويـــة تحـــت مســـتوى ) 6.892(والبالغـــة ) t(لقيمـــة 
والتـي ) y(ي والانهيـار التنظيمـ) x(الترشـيق الـوظيفي  تالانحدار البسـيط إلـى العلاقـة بـين اسـتراتيجيا

  :يتم صياغتها وفقاً للمعادلة الآتية 
Y = a + βX  

  :إذ ان 
a   =ثابت المعادلة  
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β   =ميل الانحدار  
 Y  = الانهيار التنظيمي(المتغير التابع(  

X  = استراتيجيات الترشيق الوظيفي(المتغير المستقل(  
فـان معادلــة ) ١٠٠(البالغــة  لبحـثاواسـتناداً علـى النتــائج والمؤشـرات الإحصــائية المبنيـة علـى عينــة  

  : الانحدار البسيط للعلاقة بين استراتيجيات الترشيق الوظيفي والانهيار التنظيمي تكون كالآتي
  استراتيجيات الترشيق الوظيفي (0.571)+  (1.947)=  الانهيار التنظيمي

 رللانهيـــاداً ن هنـــاك وجـــو أ، وهـــذا يعنـــي ) a=1.947( فـــي ضـــوء معادلـــة الانحـــدار يؤشـــر الثابـــت   
  .تساوي صفراً  استراتيجيات الترشيق الوظيفيعندما تكون قيمة ) (1.947مقدارهالتنظيمي 

فهـي تـدل علـى ) X(والمرافقة لـ) β=0.571(فقد بلغ  البحثعلى مستوى عينة الانحدار أما قيمة ميل 
الانهيـار  في (0.571)سيؤدي إلى تغير مقداره  استراتيجيات الترشيق الوظيفيفي ) 1(ن تغيراً مقداره أ

  .التنظيمي
وتوضــح هــذه النتــائج أهميــة اســتراتيجيات الترشــيق الــوظيفي  ودورهــا فــي مواجهــة مؤشــرات الانهيــار 

  .التنظيمي 
  
   تحليل العلاقة التأثيرية لاستراتيجيات الترشيق الوظيفي في مؤشرات الانهيار التنظيمي /) ٩( الجدول  

Sig 
مســــــــــــــــــــــــتوى 

  المعنوية

t Standard 
Coefficient 

  المعاملات المعيارية

Unstandard 
Coefficient 

  المعاملات غير المعيارية

Model 
 النموذج

Beta 
  بيتا

Std Error 
  الخطأ المعياري

B 
  معامل بيتا

0.000 ٨.٦١٧  
٠.٥٧١ 

  (Constant)الثابت   ١.٩٤٧  ٠.٢٢٦

0.000  ٠.٤٥٢  ٠.٠٦٦ ٦.٨٩٢ 
اســــــــــتراتيجيات الترشــــــــــيق 

  الوظيفي 
  من إعداد الباحث وفقا لمخرجات الحاسوب:  المصدر

  

القائلـة بوجـود علاقـة ) H12(البديلة الفرضية الرئيسة الثانية  عدم رفضان النتائج الواردة أعلاه تؤكد 
ورفــض ، هيـار التنظيمــي علـى المسـتوى الكلـيتـأثير لاسـتراتيجيات الترشـيق الــوظيفي فـي مؤشـرات الان

ــدم ــة بعــدم و  )H02(فرضــية الع ــي مؤشــرات القائل ــوظيفي ف ــأثير لاســتراتيجيات الترشــيق ال ــة ت جــود علاق
  .الانهيار التنظيمي على المستوى الكلي
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  الاستنتاجات

فعالة تسهم في تحسين الأداء التنظيمـي وتزيـد مـن تنافسـية  ةان الترشيق الوظيفي يُعد إستراتيجي - ١
 .المنظمة ويعد أحد الأدوات المهمة في الحد من انهيار المنظمة

ان الغرض الرئيس للترشيق الوظيفي ليس تخفـيض عـدد العـاملين فـي المنظمـة وإنمـا يهـدف إلـى  - ٢
  .تحسين الأداء التنظيمي وزيادة فاعليته

يعـاني معمــل سـمنت الكوفــة مــن خضـوعه للقــوانين الحكوميـة النافــذة علــى منظمـات القطــاع العــام  - ٣
ه ملــزم بمـا تقــرره الدولــة فيمـا يخــص أجــور باعتبـاره تــابع لــوزارة الصـناعة والمعــادن الأمــر الـذي يجعلــ

 .العاملين وتكاليف الانتاج وحصص الخزينة وقبول التعيينات وفق الاعتبارات السياسية وغيرها 

ان هناك علاقة ارتباط وبدلالة معنوية بين استراتيجيات الترشيق الوظيفي والحد مـن  البحثأثبتت  - ٤
 .مؤشرات الانهيار التنظيمي

ناك علاقة تـأثير نسـبي لاسـتراتيجيات الترشـيق الـوظيفي فـي الحـد مـن مؤشـرات ان ه البحثبيّنت  - ٥
 .الانهيار التنظيمي

  التوصيات
ضرورة بـذل المزيـد مـن الجهـود مـن قبـل البـاحثين فـي تـدعيم الأطـر النظريـة والتطبيقيـة لموضـوع  - ١

 . والانهيار التنظيمي والبحث عن مؤشرات أخرى الترشيق الوظيفي

الأداء التنظيمــي ولــيس علــى تحســين د اســتراتيجيات الترشــيق الــوظيفي علــى التركيــز عنــد اعتمــا - ٢
 .تقليل عدد العاملين فقط

ينبغي وضع خطط استراتيجية للحد من مشكلة تزايد أعداد العاملين والعمل على الاستفادة بما هو  - ٣
 .متوفر بشكل أمثل

لتــي يشـغلونها مـن اجــل ينبغـي علـى إدارة المعمــل ان تراعـي اختصاصـات العــاملين مـع الوظـائف ا - ٤
 .  تحسين الأداء التنظيمي

ينبغي ان يسعى المعمل إلى فـك ارتباطـه بالحكومـة مـن خـلال تحويلـه الـى شـركة قطـاع خـاص أو  - ٥
 .عرضه للاستثمار مع حصول العاملين على نفس الامتيازات السابقة

، لاختصاصـات ضرورة تفعيل دور القطاع الخاص من أجل استيعاب أعـداد الخـريجين مـن كافـة ا  - ٦
 . مع ضمان الحقوق الوظيفية لهم بما يعادل أقرانهم في الوظائف الحكومية 

  المصادر العربية

  الكتب
منشـورات المنظمـة العربيـة للتنميــة ،أساسـيات وطـرق البحـث العلمـي فـي الإدارة،)٢٠٠٩(،نعـيم حـافظ،بـو جمعـة - ١

 .جمهورية مصر العربية–القاهرة ،الإدارية 
 -القــاهرة، مؤسســة طيبـة للنشــر والتوزيـع،الطبعــة الاولـى،  إدارة الاعمـال، ) ٢٠٠٩(،لرضـا اســماعي،البسـيوني - ٢

  .جمهورية مصر العربية
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دار صفاء للنشـر ، الطبعة الأولى ، إدارة السلوك التنظيمي في عصر التغيير، )٢٠١١(،احسان دهش ، جلاب  - ٣
 .الأردن  –عمان ، والتوزيع 

، الطبعة الاولى،" أسس بناء الاختبارات والمقاييس النفسية والتربوية")  ٢٠٠٧(الجلبي ، سوسن شاكر مجيد ،  - ٤
 .ديبونو للطباعة والنشر، عمان، الأردن 

الأهلية للنشر والتوزيع ،الطبعة الاولى ،دراسات خاصة في إدارة الاعمال،)٢٠٠٦(،شوقي ناجي وآخرون ،جواد  - ٥
 .الأردن-عمان،
دار وائل للنشر والتوزيع ،الطبعة الثانية، SPSSاسي باستخدام التحليل الاحصائي الاس،) ٢٠٠٩(،محفوظ،جودة - ٦
  .الاردن-عمان،
، مطبعـة دار الكتـب للطباعـة ، " نظريـة المنظمـة والسـلوك التنظيمـي " ،)٢٠٠٠(،داغر ، منقذ ،حرحـوش عـادل - ٧

 . بغداد 
المناهج للنشـر  دار،الإدارة الإستراتيجية مدخل تكاملي،) ٢٠٠٨(،احسان دهش،صالح عبد الرضا وجلاب ،رشيد - ٨

 .الاردن –عمان ،والتوزيع 
جـدارا للكتــاب العـالمي وعـالم الكتــب ،الطبعــة الاولـى ، SPSSالاحصــاء الوصـفي ونظـام ،)٢٠٠٦(،عـزام،صـبري - ٩

 . الاردن–عمان ،للنشر والتوزيع
يــة كليـة العلـوم المال، أطروحـة دكتـوراه،التخطـيط الاسـتراتيجي للمـوارد البشـرية،)٢٠٠٨(،موفـق محمـد ،الضـمور -١٠

 .الاردن،الأكاديمية العربية للعلوم المالية والمصرفية-والمصرفية
دار الحامـــد للنشـــر ، الطبعـــة الأولـــى ، تطـــور الفكـــر والأســـاليب فـــي الإدارة، ) ٢٠٠٥(،صـــبحي جبـــر،العتيبـــي  -١١

 .الأردن–عمان ،والتوزيع
دار زهـران للنشـر ،  ولـى الطبعـة الا ،  تكنولوجيـا ادارة المـوارد البشـرية الحديثـة،) ٢٠١٠(، عمر وصفي،عقيلي -١٢

 .الأردن –عمان ، والتوزيع 
 .جمهورية مصر العربية –الاسكندرية ،الدار الجامعية  ،تقليل العمالة ، )٢٠٠٠(،أحمد،ماهر -١٣

  الرسائل ولأطاريح الجامعية 
يـة تشـخيص الفجـوة بـين الواقـع الفعلـي ومتطلبـات نظـام الإدارة البيئ،) ٢٠٠٦(،سوزان عبد الغني علـي،البياتي  - ١

١٤٠٠١ -٢٠٠٤ ISO   ،  رسالة ماجستير، كلية الإدارة والاقتصاد ، الجامعة المستنصرية.  
ملائمة نسب السيولة والربحية في تحليل ومناقشة القوائم الماليـة ، رسـالة ، )١٩٩٧(سيد محمد علي ،، جبارة  - ٢

  .كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة الموصل، ماجستير 
، إعادة هندسة العمليـات الإداريـة كمـدخل للتحسـين المسـتمر، رسـالة ) ٢٠٠٠(،  الجزراوي ، رغد يوسف كبرو - ٣

 .ماجستير، كلية الإدارة والاقتصاد ، الجامعة المستنصرية   
تأثير الهيكل التنظيمـي و اللاتأكـد البيئـي فـي فاعليـة بعـض كليـات ، )٢٠٠٥(،خمائل طالب طه مهدي، الرسول - ٤

 .رسالة ماجستير، كلية الإدارة والاقتصاد ، جامعة بغداد ، ، جامعة بغداد والكليات الأهلية 
دور عوامل النجاح الحرجة وسلوك المواطنة التنظيمية في الحد من الانهيار ،)٢٠١٠(،مروة عبد الكريم،الزهيري - ٥

 .جامعة الكوفة–كلية الادارة والاقتصاد ،رسالة ماجستير،التنظيمي
رســالة ، إعــادة هندســة عمليــات الأعمــال فــي أبعــاد جـــودة أثــر مراحــل، )٢٠٠٥(،رأفــت عاصــي غائــب،العبيــدي  - ٦

 .جامعة الموصل -كلية الإدارة والاقتصاد ، ماجستير
ــــد،الغصــــاب  - ٧ ــــق إدارة الجــــودة الشــــاملة فــــي المنظمــــات ، )٢٠١١(،هــــدى عي ــــة فــــي تطبي ــــادات الإداري دورالقي

ارية  .ة ـ مملكة البحرينجامعة العلوم التّطبيقيّ  -كليّة العلوم الإداريّة  ،رسالة ماجستير،الحكومية
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-كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير،رسالة ماجستير،استراتيجيات تخفيض العمالة ،)٢٠٠٦(،زروخي،فيروز - ٨
 .جامعة الجزائر

التخطــيط الاســتراتيجي لبنـــاء المــوارد البشــرية فــي الجامعـــات ،)٢٠٠٨(،زيــن بنــت عبــد الكـــريم عــامر،القرشــي - ٩
 .المملكة العربية السعودية،جامعة ام القرى -ربيةكلية الت،رسالة ماجستير،السعودية

استراتيجيات مقترحة نحو منظمة رشيقة لمواجهة مشكلة الفائض في الموارد ،) ٢٠١١(،محمد عبد القادر،محمد -١٠
  .جامعة الموصل–كلية الإدارة والاقتصاد ،رسالة ماجستير،البشرية

  
  الدراسات والبحوث والمؤتمرات

ورقــة عمــل مقدمــة إلــى الأكاديميــة العربيــة فــي ،إدارة المــوارد البشــرية،)٢٠٠٩(،عبــد القــادر إســحاق،إســماعيل .١
 .كلية الإدارة والاقتصاد–الدنمارك 

التخمين المنظمي ودوره في فحـص ومعالجـة ،)٢٠١٠(،هاشم فوزي دباس والسوداني علي موات سعد ،العبادي .٢
 .العدد السادس عشر،المجلد الثالث،لادارية  مجلة الغري للعلوم الاقتصادية وا،المنظمات بالتركيز على الاداء

بحـث مقبـول ،ظهور واختفـاء بـؤر الفسـاد الاداري فـي المنظمـات الخدميـة ،)٢٠٠٨(،مؤيد عبد الحسين،الفضل  .٣
 . الاردن–عمان ،للنشر في المؤتمر السادس لجامعة الزيتونة الاردنية 

  
  المصادر الأجنبية

A) Books 
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