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 ممخص الدراسة
ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر المرونة التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في المستشفيات 

ف مجتمع الحكومية العاممة في قطاع غزة، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وتكو 
الدراسة مف كافة موظفي أربعة مشافي حكومية في قطاع غزة وىي )الشفاء، الأقصى، الأوروبي، 

موظفاً، وقد تـ  381( موظؼ، وقد تـ اختيار عينة عشوائية طبقية عددىا 3810ناصر( وعددىـ )
 %(.91.50( استبانة بنسبة )366جمع البيانات عف طريؽ استبانة، وقد تـ استرداد )

 مف أىـ نتائج الدراسة:ككاف 
(  بيف المرونة التنظيمية α ≤ 0.05يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  ) .1

بأبعادىا )المرونة العددية، المرونة الوظيفية، المرونة المالية، المرونة الييكمية، المرونة 
 التشغيمية( وتميز الأداء المؤسسي في المشافي الحكومية في قطاع غزة.

(  لممرونة التنظيمية بأبعادىا α ≤ 0.05ر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  )يوجد أث .2
)المرونة العددية، المرونة الوظيفية، المرونة المالية، المرونة الييكمية، المرونة التشغيمية( 

 في تميز الأداء المؤسسي في المشافي الحكومية في قطاع غزة.
حكومية في قطاع غزة بدرجة متوسطة وبوزف جاء مستوى المرونة التنظيمية في المشافي ال .3

%(، حيث جاء بعد المرونة الوظيفية في المرتبة الأولى وبوزف نسبي 56.34نسبي )
%(، وبعد 57.63%(، وبعد المرونة العددية في المرتبة الثانية وبوزف نسبي )63.64)

التشغيمية في  %(، وبعد المرونة57.01المرونة الييكمية في المرتبة الثالثة وبوزف نسبي )
%(، وجاء بعد المرونة المالية في المرتبة الخامسة 56.96المرتبة الرابعة وبوزف نسبي )

في حيف بمغ الوزف النسبي لمحور الأداء المؤسسي  %(.46.46والأخيرة بوزف نسبي )
(54.57)%. 

 ككاف مف أىـ تكصيات الدراسة:
التنظيمية بيف العامميف بما يحقؽ قياـ المشافي الحكومية في قطاع غزة بإثراء المرونة  .1

 أىداؼ واقعية والسعي لتحقيقيا برضاء العامميف عف الأجور والحوافز المادية والمعنوية. 
 العمؿ عمى تنمية ميارات الموظفيف مف خلاؿ عقد البرامج والدورات التدريبية اللازمة ليـ. .2
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Abstract 

The study aimed to identify the effect of organizational flexibility on the excellence of 

institutional performance in government hospitals operating in the Gaza Strip. The 

study adopted the descriptive analytical approach, and the study population consisted of 

all (3,810) employees working in four government hospitals operating in the Gaza Strip, 

namely (Al-Shifa, Al-Aqsa, European, Nasser). A stratified random sample of (381) 

employees was selected, and data were collected by means of a questionnaire, and (366) 

questionnaires were retrieved, at a retrieval rate of (91.50%). 

The most important results of the study are the following: 

1. There is a statistically significant relationship at (α  ≥ 0.05) between organizational 

flexibility in its dimensions (numerical flexibility, functional flexibility, financial 

flexibility, structural flexibility, operational flexibility) and the excellence of 

institutional performance in government hospitals in the Gaza Strip. 

2. There is a statistically significant effect at the level (α  ≥ 0.05) for organizational 

flexibility in its dimensions (numerical flexibility, functional flexibility, financial 

flexibility, structural flexibility, operational flexibility) in the excellence of 

institutional performance in government hospitals in the Gaza Strip. 

3. The level of organizational flexibility in government hospitals in the Gaza Strip 

reached a medium degree and with a relative weight (56.34%). Functional 

flexibility came in the first place with relative weight (63.64%), followed by 

numerical flexibility which ranked second relative weight (57.63%). Structural 

flexibility ranked third with relative weight (57.01%), and operational flexibility 

had the fourth place with relative weight (56.96%). Financial flexibility came in the 

fifth and last place with relative weight (46.46%). While the relative weight of the 

institutional performance axis is (54.57%). 

Among the most important recommendations of the study are the following: 

1. Government hospitals in the Gaza Strip enrich the organizational flexibility among 

employees in order to achieve realistic goals and strive to achieve them through 

employees’ satisfaction with material and moral wages and incentives. 

2. To work on developing the skills of employees through holding programs and 

training courses necessary for them. 
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 آية قرآنية

 

 لزحمن الزحيمبسم الله ا

 " ويَزَيَ الَّذيِنَ أوُتىُا العْلِمَْ الَّذٌِ أنُزْلَِ إِليَكَْ منِْ ربَِّكَ هىَُ الحْقََّ ويَهَدٌِْ إِلًَ
 صزِاَطِ العْزَيِزِ الحْمَيِدِ"

 [6]سبأ: 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



‌ج  
 

 الِإىدَاْء

 ."ـ التسميـت  عميو أفضؿ الصموات وأسيدنا محمد " ومعممنا الأوؿ ... ؽالخمر إلى سيد البشر وخي

 ..لقمـ.والذي اخذ بيدي لموصوؿ إلى أعمى الذي بسيرتو نمشي مرفوعيف اليمـ، إلى ا

 ."العزيزي والد "

 ."والدتي الحبيبة" ...إلى مف كانت دعواتيا سر نجاحي القمب النابض ورمز الحب والحناف،  إلى

 . "الغالي زوجي" ...اء .والدعـ والبذؿ والعطلي أجمؿ معاني الإخلاص والوفاء ومنبع الحب إ

 ، إلى شمس حياتي... "أبنائي الأعزاء".إلى بؤرة النور التي عبرت بي نحو الأمؿ والأماني الجميمة

 .أىؿ زوجي" انية "عائمتي الثتماـ وشاركوني الأفراح والأحزاف .... مف دعموني بالحب والاى إلى

 ."إخواتي وأخواتي" ....في حياتي وامتدادي عزوتي وسندي إلى مف أحف واشتاؽ إلييـ دائما،

واخص بالذكر رفيقة دربي  ،والنصح والارشاد منحوني الحب والوفاء مواتيإلى أصدقائي ال
 ."أسمياف"

وأسرانا الصامديف خمؼ  "شفاىـ الله " وجرحانا البواسؿ رحميـ الله " "إلى أرواح شيدائنا الأبرار
 ." فؾ الله أسرىـ "القضباف

 ."غزة الحبيبة"بكؿ جوارحي.... وطني الغالي .... إلى مف أشتاؽ إليو 

 إلى كؿ مف ساىـ في ىذا العمؿ وساعد في إخراجو إلى النور..

 

 مع خالص محبتي..

 

 الباحثة
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 الشكر كالتقدير

 الحمد لله رب العالميف، والصلاة والسلاـ عمى أشرؼ المرسميف، سيدنا محمد وآلو وصحبو أجمعيف.

 ، الذي وفقني لما أنا فيو.الحمد لله أولًا وأخيراً 

أتوجو بشكري وتقديري إلى مشرفي العزيز الذي لـ يتوانى لحظة عف مساعدتي في كؿ ما جاء في 
 ، فجزاه الله عني خير الجزاء.بحرعطية الأستاذ الدكتكر/ يكسؼ عبد دراستي 

/ كركالدكت/.......، الدكتكركما أتقدـ بعظيـ شكري وامتناني إلى عضوي لجنة المناقشة 
........... حفظيـ الله، لتفضميما بقبوؿ مناقشة دراستي ومراجعتيا، وتكرميما بإرشادي إلى 
خراج ىذه الرسالة في أجمؿ حمة، فجزاىـ الله كؿ  مواطف الخمؿ والنقص والخطأ ليتـ تصحيحو، وا 

 خير.

وني في جمع كما لا يفوتني أف أتقدـ إلى الأخوة والأخوات في المشافي في قطاع غزة الذيف ساعد
 البيانات اللازمة لدراستي.

كما أتقدـ بالشكر الجزيؿ إلى كمية الاقتصاد والعموـ الإدارية في الجامعة الإسلامية الذيف ساعدوني 
 طواؿ فترة دراستي وخصوصاً فترة إنجاز الرسالة.

 لكـ جميعان خالص شكرم كتقديرم

 

 الباحثة
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‌91.......................................... الدراسة في المعتمد المحؾ يوضح(: 7.5) جدوؿ

 لكؿ tاختبار وقيمة والترتيب النسبي والوزف المعياري والانحراؼ الحسابي المتوسط(: 8.5) جدوؿ
‌92.................................................. " العددية المرونة"  مجاؿ فقرات مف فقرة

 لكؿ tاختبار وقيمة والترتيب النسبي والوزف المعياري والانحراؼ الحسابي المتوسط(: 9.5) جدوؿ
‌94................................................. " الوظيفية المرونة"  مجاؿ فقرات مف فقرة

 لكؿ tاختبار وقيمة والترتيب النسبي والوزف المعياري والانحراؼ الحسابي المتوسط(: 10.5) جدوؿ
‌96................................................... " المالية المرونة"  مجاؿ فقرات مف فقرة

 لكؿ tاختبار وقيمة والترتيب النسبي والوزف المعياري والانحراؼ الحسابي المتوسط(: 11.5) جدوؿ
‌98.................................................. " الييكمية المرونة"  مجاؿ فقرات مف فقرة

 لكؿ tاختبار وقيمة والترتيب النسبي والوزف المعياري والانحراؼ الحسابي المتوسط(: 12.5) جدوؿ
‌100 ............................................... " يميةالتشغ المرونة"  مجاؿ فقرات مف فقرة

 tاختبار وقيمة والترتيب النسبي والوزف المعياري والانحراؼ الحسابي المتوسط( 13.5) جدوؿ
" غزة قطاع في العاممة الحكومية المستشفيات في التنظيمية المرونة أبعاد توفر مدى" فقرات لجميع

 ....................................................................................... 102‌

 لكؿ tاختبار وقيمة والترتيب النسبي والوزف المعياري والانحراؼ الحسابي المتوسط(: 14.5) جدوؿ
‌104 ................................................ " المؤسسي الأداء"  مجاؿ فقرات مف فقرة

‌107 ...................................... الاحتمالية والقيمة الارتباط معامؿ(: 15.5) جدوؿ

‌108 ...................................... الاحتمالية والقيمة الارتباط معامؿ(: 16.5) جدوؿ

‌109 ...................................... الاحتمالية والقيمة الارتباط معامؿ(: 17.5) جدوؿ

‌110 ..................................... الاحتمالية القيمة و الارتباط معامؿ(: 18.5) جدوؿ

‌111 ...................................... الاحتمالية والقيمة الارتباط معامؿ(: 19.5) جدوؿ

‌112 ..................................... الاحتمالية القيمة و الارتباط معامؿ(: 20.5) جدوؿ

‌113 ....................... التابع المتغير عمى المستقمة المتغيرات أثر يوضح(: 21.5) جدوؿ

‌115 ......................... الجنس –" مستقمتيف لعينتيف -  T"اختبار نتائج(: 22.5) جدوؿ

‌117 .................................العمر –" الأحادي التبايف" اختبار نتائج(: 23.5) جدوؿ

‌118 ........................ العممي المؤىؿ –" الأحادي التبايف" اختبار نتائج(: 24.5) جدوؿ



‌ص  
 

‌119 ........................ الخدمة سنوات –" الأحادي التبايف" اختبار نتائج(: 25.5) جدوؿ

‌120 ...................... الوظيفي المسمى –" الأحادي التبايف" اختبار نتائج(: 26.5) جدوؿ

‌122 ........................... العمؿ مكاف –" الأحادي التبايف" اختبار نتائج(: 27.5) جدوؿ
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 لأشكاؿفيرس ا

‌6 ..................................................... الدراسة ومتغيرات أنموذج( 1.1) شكؿ
‌70.............................................................. البحثية الفجوة(: 3.1) شكؿ
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 الإطار العاـ لمدراسة: الفصؿ الأكؿ

 مقدمة الدراسة 1.1
شيد العالـ في أواخر القرف العشريف ومع بدايات القرف الحادي والعشريف حقبة جديدة مف 
التقدـ العممي نتيجة لمتطورات التكنولوجية المتسارعة في كافة المجالات، أجبرت جميع المنظمات 

داـ مفاىيـ إدارية جديدة تواكب ىذا التطور التقني، ومف بيف ىذه المفاىيـ مفيوـ المرونة عمى استخ
 التنظيمية. 

وفي عالـ يتصؼ بسرعة التغير والتقمبات الكثيرة والتغيير المفاجئ أصبحت سمة المرونة في 
وف قادرة عمى منظمات الأعماؿ ذات مردود وتأثير كبير لا يمكف الاستغناء عنيا، فالمنظمة التي تك

مواجية الظروؼ الصعبة والمتغيرات المعقدة ىي بلا شؾ تكوف أكبر فاعمية وكفاءة وأكثر استقرار، 
 (.ـ2019واطمئناناً مف المنظمة التي لا يمكنيا العمؿ والحركة إلا في بيئة ساكنة)الطيراوي، 

ي مف الاقتصاد وعميو فإف المنظمات التي تتمتع بالمرونة تستطيع النجاة لتصبح جزء رئيس
الحديث، كما تمكنيا مف مواجية منافسيف جدد أو تقنيات جديدة أو أي تحولات طارئة في بيئة 
العمؿ، مما سينعكس عمى زيادة جودة المخرجات، وتقميؿ التكاليؼ، والشفافية والسرعة في إنجاز 

  .(Ahmadi and Osman, 2017)المعاملات

كبير عمى المعارؼ المتجددة والأصوؿ الفكرية،  ولذلؾ أخذت المنظمات بالاعتماد وبشكؿ
لضماف التكيؼ مع التغيرات الحاصمة في بيئتيا، وىذا مف خلاؿ الاستغلاؿ الأمثؿ لممعمومات 
دراؾ الظواىر  والخبرات القدرات والميارات، مما يجعؿ المنظمة أكثر مرونة ويكسبيا قدرة لفيـ وا 

 .(Beraha et al., 2018)ار مصدراً رئيسياً لمتفوؽوالأحداث حيث يعتبر المورد البشري والأفك

حيث يرتبط تكيؼ المؤسسة بدرجة المرونة، والتي تتعمؽ بقدرة المؤسسة عمى التوقع والتنبؤ 
بأي تغيير متنامي يظير عمى أداء المؤسسة والتكيؼ معو لضماف بقائيا واستمراريتيا، كما أف 

المنظمة، وأىـ معايير تقييميا، حيث تمتمؾ قدرات  المرونة التنظيمية احد أىـ عوامؿ النجاح في
إدارية متنوعة، والسرعة التي تجعميا فاعمة لزيادة قدرتيا الرقابية، والاستجابة بسلاسة لمتغيرات 
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البيئية، ومنو فمف الضروري عمى المنظمات المعاصرة اليوـ تبني المرونة التنظيمية للاستجابة 
الية في إطار ىيكؿ تنظيمي مرف يسيؿ مف عممية الاتصاؿ لردود أفعاؿ البيئة المحيطة بفع

 (.ـ2019والتنسيؽ)الياسري والخالدي والحميري، 

يعد الأداء مفيوماً جوىرياً وميماً لممؤسسات، حيث يمثؿ القاسـ المشترؾ لاىتماـ الباحثيف و 
ية، فضلًا عف في العموـ الإدارية، ويكاد يكوف ظاىرة شمولية لجميع فروع وحقوؿ المعرفة الإدار 

كونو أكثر الأبعاد أىمية لجميع المؤسسات، والذي يتمحور حولو بقاء المؤسسة مف عدميا، فالأداء 
مفيوـ واسع ومحتوياتو متطورة ومتجددة وتتغير عندما يحدث أي تغيير في المؤسسة )الجبالي، 

 (.ـ2016

نة التنظيمية في تميز وبناء عمى ما تقدـ تأتي ىذه الدراسة مف أجؿ التعرؼ عمى أثر المرو 
الأداء المؤسسي في المشافي الحكومية العاممة في قطاع غزة، حيث أف المشافي تعتبر مف أحد 
المؤسسات اليامة التي تقدـ خدمات صحية لقطاع غزة في ظؿ الظروؼ التي يمر بيا، وبالتالي 

مف خلاؿ تعزيز مفيوـ فإف الدراسة الحالية سوؼ تساىـ في تميز الأداء المؤسسي  لتمؾ المشافي، 
 المرونة التنظيمية في تمؾ المشافي.

 كتساؤلاتيا مشكمة الدراسة 2.1
إف المرونة التنظيمية ىي حاجة استراتيجية إلزامية لممؤسسة لتحقؽ ازدىارىا في عالـ اليوـ 

رة تتحقؽ المترابط والمتغيّر باستمرار، وليست المرونة التنظيمية عملًا نقوـ بو لمرّة واحدة، بؿ ىي قد
تتطمب إجادة المرونة التنظيمية تبني العادات الممتازة وأفضؿ    بمرور الزمف وعمى المدى الطويؿ،

الممارسات السميمة لتحقيؽ التحسف في الأعماؿ مف خلاؿ تنمية الكفاءات القدرات في سائر جوانب 
ف الفرص التي تمثمّيـ المؤسسة، ويسمح ذلؾ لمقادة باتخاذ مجازفات مدروسة بكؿ ثقة، ويستفيدوف م

  .(Mohammed and Mahmood, 2018)عمى أفضؿ وجو

( ـ2019وتأكيداً لأىمية الدراسة قامت الباحثة بإجراء مقابمة عبر الياتؼ مع )أبو سممية، 
مدير عاـ مجمع الشفاء الطبي، والذي أكد بأنو في ظؿ الأوضاع والظروؼ المتقمبة التي يمر بيا 

تصادية وسياسية وتكنولوجية، أصبح عمى المشافي عمى اختلاؼ أنواعيا قطاع غزة مف تغيرات اق
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مواكبة تمؾ التطورات والتغيرات مف خلاؿ اتباع أساليب إدارية حديثة، حيث أف التكيؼ والتأقمـ مع 
تمؾ التغيرات يحتاج إلى مرونة تنظيمية عالية، وذلؾ لتحقيؽ مستويات مرتفعة مف التميز في الأداء 

 لذي ينعكس عمى جودة الخدمة الصحية المقدمة لمجميور.المؤسسي، وا

وقد أكدت العديد مف الدراسات السابقة عمى أىمية المرونة التنظيمية كمدخؿ لتحقيؽ العديد 
(، ودراسة ـ2018(، ودراسة السمتني ودكروري )ـ2019دراسة الأكمبي )مف المزايا لممنظمات مثؿ 

، حيث أوصت ىذه الدراسات بأىمية تبني مفيوـ (ـ2019( ودراسة )عمير، ـ2019الرشيدي )
المرونة التنظيمية لممؤسسات، إذ إف المرونة التنظيمية أصبحت الأكثر أىمية مف بيف مفاىيـ 
المرونة، فتوفر عنصر المرونة لمواجية عدـ التأكد والتغير في بيئة نشاط منظمات الأعماؿ يعتبر 

ديث، كما أف المرونة التنظيمية أصبحت أحد أىـ وسائؿ أحد المتطمبات الأساسية لمفكر الإداري الح
 تحقيؽ أىداؼ المنظمة.

"ما أثر المركنة وبناء عمى ما سبؽ تبرز مشكمة الدراسة مف خلاؿ السؤاؿ الرئيس التالي 
 التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحككمية العاممة في قطاع غزة؟".

 لأسئمة الفرعية التالية:ويتفرع عف السؤاؿ الرئيس ا

 ما مدى توفر أبعاد المرونة التنظيمية في المستشفيات الحكومية العاممة في قطاع غزة؟ .1

ما تأثير أبعاد المرونة التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية العاممة  .2
 في قطاع غزة؟

 مة في قطاع غزة؟ما مستوى الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية العام .3

 أىمية الدراسة 3.1
 تتضح أىمية الدراسة مف جانبيف:

 أكلان/ الأىمية العممية

تتضح أىمية الدراسة العممية مف خلاؿ ما سوؼ تضيفو مف مفاىيـ وأدبيات نظرية حوؿ 
مفاىيـ المرونة التنظيمية والأداء المؤسسي، حيث ستقدـ الباحثة مراجعة أدبية لكؿ مف ىذه 
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حيث ستقوـ الباحثة باستعراض أىميتيا وماىيتيا وأىـ خصائص كؿ منيا، بالإضافة إلى  المفاىيـ،
بعض الجوانب الأخرى المرتبطة فييا، وبناء عمى ىذه المفاىيـ التي سيتـ مراجعتيا، قد تسيـ 
الدراسة الحالية في إضافة بعض الجوانب المعرفة لدى الباحثيف حوؿ تمؾ المفاىيـ، بالإضافة إلى 

ء المكتبة العممية بما سوؼ تضيفو ىذه الدراسة، كما تأمؿ الباحثة أف تكوف الدراسة الحالية، إثرا
 مرجعاً يعتد بيا لكؿ الباحثيف والميتميف في مجاؿ العموـ الإدارية.

 ثانيان/ الأىمية العممية

تتضح أىمية الدراسة العممية مف خلاؿ ما سوؼ تقدمو مف نتائج وتوصيات عممية لمتخذي 
رار في وزارة الصحية الفمسطينية بشكؿ عاـ، والمستشفيات في قطاع غزة عمى وجو الخصوص، الق

تساىـ في التعرؼ تعزيز أبعاد المرونة التنظيمية، لما يمعب ىذا المفيوـ مف دور ىاـ في تميز 
الأداء المؤسسي في ىذه المستشفيات، وبالتالي دعمو بالطرؽ والوسائؿ المناسبة، بالإضافة إلى 

ييئة قاعدة مناسبة لتميز الأداء المؤسسي في ظؿ ما سوؼ تضيفو الدراسة الحالية مف توصيات ت
 عممية، تساىـ في رفع مستوى أداء تمؾ المشافي.

 أىداؼ الدراسة 4.1
 تتمثؿ أىداؼ الدراسة في ما يمي:

 ع.التعرؼ عمى درجة توفر أبعاد المرونة التنظيمية في المشافي الحكومية العاممة في قطا .1

 التعرؼ عمى مستوى الأداء المؤسسي في المشافي الحكومية العاممة في قطاع غزة. .2

التعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف المرونة التنظيمية وتميز الأداء المؤسسي في المشافي  .3
 الحكومية العاممة في قطاع.

شافي التعرؼ عمى درجة تأثير أبعاد المرونة التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في الم .4
 الحكومية العاممة في قطاع.
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التعرؼ عمى دلالى الفروؽ بيف متوسطات تقديرات أفراد العينة حوؿ دور المرونة التنظيمية  .5
في تميز الأداء المؤسسي التي تعزى إلى البيانات الديموغرافية )الجنس ، العمر، مكاف العمؿ، 

  سنوات الخبرة، المؤىؿ العممي(.

 متغيرات الدراسة: 5.1
 تتمثؿ في المرونة التنظيمية، ويتفرع عنيا ما يمي: / المتغيرات المستقمة:أكلان 

 المرونة العددية. .1

 المرونة الوظيفية. .2

 المرونة المالية. .3

 المرونة الييكمية. .4

 المرونة التشغيمية. .5

 يتمثؿ في تميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية في قطاع غزة. ثانيان/ المتغير التابع:

 

 

 

 

.541  

 

 

 ( أنمكذج كمتغيرات الدراسة1.1شكؿ )
 جرد بكاسطة الباحثة بناء عمى الدراسات السابقة

 (ـ2019( ، )عمير، ـ2019)توحي، 

 تميز الأداء المؤسسي

)الجنس ، العمر، مكاف 
العمؿ، سنكات الخبرة، 

 المؤىؿ العممي(

لمتغير التابع ا   

 

ات الديمكغرافيةالمتغير   

 المتغيرات المستقمة 

 

 المركنة التنظيمية

 المرونة العددية. .1

 المرونة الوظيفية. .2

 المرونة المالية. .3

 المرونة الييكمية. .4

 المرونة التشغيمية. .5

6.  
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 فرضيات الدراسة 6.1
 (α≤0.05)الفرضية الرئيسية الأولى: يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  .1

ات الحكومية العاممة في قطاع المؤسسي في المستشفيبيف المرونة التنظيمية وتميز الأداء 
 ويتفرع عنيا الفرضيات الفرعية التالية:، غزة

  يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية(α≤0.05)  بيف المرونة العددية وتميز
 الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية العاممة في قطاع غزة.

 ية عند مستوى معنوية يوجد علاقة ذات دلالة إحصائ(α≤0.05)  بيف المرونة الوظيفية وتميز
 الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية العاممة في قطاع غزة.

  يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية(α≤0.05)  بيف المرونة المالية وتميز
 الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية العاممة في قطاع غزة.

 وجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ي(α≤0.05)  بيف المرونة الييكمية وتميز
 الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية العاممة في قطاع غزة.

  يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية(α≤0.05)  بيف مرونة التشغيمية وتميز
 ية العاممة في قطاع غزة.الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكوم

 (α≤0.05)الفرضية الرئيسية الثانية: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  .2
 لممرونة التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية العاممة في قطاع غزة.

 (α≤0.05)ة الفرضية الرئيسية الثالثة: يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوي .3
بيف متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة حوؿ أثر المرونة التنظيمية في تميز الأداء 
المؤسسي في المشافي الحكومية العاممة في قطاع غزة تعزى إلى البيانات الديموغرافية 

 )الجنس ، العمر، مكاف العمؿ، سنوات الخبرة، المؤىؿ العممي(.
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 مصطمحات الدراسة 7.1
 قدرة المنظمة عمى تعبئة وتطويع مواردىا اتجاه سرعة التكيؼ : ىي ة التنظيميةالمركن

 (.ـ2015والاستجابة المدروسة لمواجية الأحداث المفاجئة وغير المتوقعة)الفاضؿ، 

 تمحور نحو الديناميكية والاستمرارية، بأنيا أسموب ي إجرائيان المركنة التنظيمية  كتعرؼ الباحثة
ثابتة ويمكف أف تعريفيا بأنيا قابمية المنظمة وقدراتيا في تحقيؽ أعمى وليذا ىي ليست حالة 

 استجابة ممكنة لمتغيرات البينية )الداخمية، والخارجية(.

 عبارة عف الإنجازات أو الأىداؼ التي تسعي المؤسسة الوصوؿ إلييا بغض  :الأداء المؤسسي
ؿ الاستغلاؿ الأمثؿ لمواردىا النظر عف اختلاؼ أحجاـ وأنواع تمؾ المؤسسات، وذلؾ مف خلا

البشرية والمالية بكفاءة وفعالية عالية في ظؿ الظروؼ البيئية المحيطة بيا داخمية أو خارجية 
 .(ـ2018، فضيمة)

 بأنو عبارة عف قدرة المؤسسة عمى تحسيف إجراءات  كتعرؼ الباحثة إجرائيان الأداء المؤسسي
اء متوازف بيف عناصر البيئة الداخمية والخارجية عمميا لموصوؿ إلى أىدافيا مف خلاؿ تقديـ أد

 لممؤسسة.

 ىي عبارة عف مؤسسات حكومية توفر خدمة الرعاية الصحية والعلاج المستشفيات الحككمية :
 لممرضى مف قابؿ طواقـ طبية وتمريضية متخصصة كما يوجد بيا معدات طبية.

 ية العاممة في قطاع غزة والتي بأنيا المشافي الحكوم كتعرؼ الباحثة المستشفيات الحككمية
 تقدـ الخدمات الصحية ليـ في كافة الأوقات.
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 الإطار النظرم لمدراسة: الفصؿ الثاني

 المبحث الأكؿ: المركنة التنظيمية

 تمييد 1.1.2
اً لضماف استمرارية ونمو في ظؿ عدـ التأكد والتغير المستمر أصبحت المرونة أساس

المنظمات، فتطورت العديد مف النماذج والتصورات لتحديد أىـ الوسائؿ والخيارات التي تقوـ بيا 
 المؤسسة مف أجؿ أف تحقؽ مرونتيا التنظيمية.

كما أصبح محيط الأعماؿ أقؿ استقراراً وأكثر تعقيداً، لما تميز بو مف تطور تكنولوجي في 
صادية والإدارية دوف استثناء، وكذلؾ آثار العولمة بكافة أشكاليا، ولاسيما جميع القطاعات الاقت

فيما يتعمؽ بفتح الأسواؽ المحمية والدولية ودخوؿ أغمب الشركات مجاؿ المنافسة الشديدة، فمـ يعد 
مف السيؿ الحصوؿ عمى موقع جديد في السوؽ أو استيداؼ قطاع جديد مف القطاعات التي لا 

د ترؾ منيا أقوى المنافسيف شيئاً لممؤسسات الضعيفة والصغيرة، مما دفع الباحثيف يمكف أف يكوف ق
والممارسيف في مجاؿ الإدارة إلى البحث عف مداخؿ جديدة بيدؼ الاستجابة لمتغيرات البيئة، ومف 

 ـ(.2019بيف المداخؿ التي طورىا الباحثوف في ىذا المجاؿ ىي المرونة التنظيمية)البياتي، 

ف المرونة التنظيمية تمثؿ إحدى التطورات الفكرية المعاصرة في فمسفة الإدارة ولا شؾ أ
الحديثة، ومف أكثر ممارساتيا فاعمية مع التغيرات المتسارعة في بيئة الأعماؿ، بسبب أف الأساليب 
التقميدية لمنشاطات الإدارية يمكف أف تخرج عف مسارىا بسرعة مذىمة، فيمكف أف تدخؿ جية 

متوقعة إلى السوؽ بمنتج رخيص أو تتحوؿ أذواؽ المستيمكيف إلى تقنية جديدة، ولكي  منافسة غير
تنجح منظمة ما في ىذه الأياـ، يفترض عمى إدارتيا إيجاد طرؽ لزيادة قدرة المؤسسة عمى قراءة 

 ـ(.2015التغيرات التي تطرأ عمى الصناعة والسوؽ وتتجاوب معيا)البغدادي والجبوري، 

قدـ يأتي ىذا المبحث مف أجؿ التعرؼ عمى المرونة التنظيمية مف خلاؿ وبناء عمى ما ت
استعراض مفيوميا، وأىميتيا، مروراً بخصائصيا وأبعادىا ومزاياىا، بالإضافة إلى الحديث عف 

 أسباب ظيورىا ومراحميا.
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 مفيكـ المركنة التنظيمية 2.1.2
لتنظيمية،  لكنيـ متفقوف عمى لقد تنوعت آراء المفكريف والباحثيف بخصوص معنى المرونة ا

بعض المكونات الرئيسة ليا، والمتمثمة بقدرتيا عمى استيعاب التغيرات التي تحدث داخؿ البيئتيف 
 الخارجية والداخمية والتكيؼ معيا.

وتمثؿ المرونة عامؿ أساسي في قدرة المنظمات عمى التكيؼ مع ىذه المتغيرات ومواجيتيا، 
ة عمى الموائمة مع المتغيرات بدوف فقداف ىوية المنظمة، وبالتالي وىي تعتبر ميمة في المحافظ

أصبحت المرونة تحدي أساسي للإدارة الحديثة والتي تعمؿ في بيئة تشيد تغييرات مستمرة وتقمب 
 (.2017عالي)بوكرة، 

وعرفت بأنيا "القدرة عمى سرعة تغيير الاتجاه والانحراؼ عند الإجراءات المحددة مسبقة، أو 
 (.Yousaf & Majid, 2018لقدرة عمى عمؿ شيء مختمؼ عما ىو مخطط لو")ىي ا

وعرفت بأنيا "قدرة المنظمة عمى تعبئة وتطويع مواردىا اتجاه سرعة التكيؼ والاستجابة 
 (.ـ2015المدروسة لمواجية الأحداث المفاجئة وغير المتوقعة")الفاضؿ، 

مجموعة متنوعة مف القدرات الإدارية وعرفت بأنيا "الدرجة التي تكوف فيو المنظمة لدييا 
والسرعة التي يمكف تفعيميا لزيادة القدرة والسيطرة عمى إدارة وتحسيف التحكـ في 

 (.Shahbandi & Farrokhshad, 2019المنظمة")

وعرفت بأنيا "القدرة عمى التكيؼ مع الاضطرابات واستغلاؿ الفرص غير المتوقعة وضاؼ 
يات أعمى مف المرونة ىي أكثر قدرة للاستجابة إلى الأحداث غير أف المنظمات التي لدييا مستو 

 (.ـ2016المتوقعة")النعيمي والشكر، 

وتعرؼ بأنيا "مدى قدرة المنظمة عمى فيـ واستيعاب المواقؼ والتغيرات البيئية المختمفة، 
 (.Shields & Travis, 2017ومف ثـ التكييؼ معيا")

الاستجابة السريعة لممنظمة لمتغيرات البيئية وتعمؿ المرونة التنظيمية عمى تسييؿ 
والاقتصادية، بالإضافة إلى تكويف قدرات الديناميكية لممنظمة، بمعنى أنيا تركز عمى التكيؼ مع 

 (.ـ2017سمات مثؿ معرفة الموظؼ والميارات والسموكيات لمتغيير الظرؼ البيئية)بوكرة، 
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تمحور نحو الديناميكية يا أسموب يبأن إجرائيان المركنة التنظيمية  كتعرؼ الباحثة
والاستمرارية، وليذا ىي ليست حالة ثابتة ويمكف أف تعريفيا بأنيا قابمية المنظمة وقدراتيا في تحقيؽ 

 أعمى استجابة ممكنة لمتغيرات البينية )الداخمية، والخارجية(.

 أىمية المركنة التنظيمية لممؤسسات 3.1.2
ات الانفتاح ومضاعفة الجيود، واستخداـ التخطيط تفرض الظروؼ المعاصرة عمى المنظم

المبرمج والتطمعات المستقبمية، ويحتاج ذلؾ إلى أف تكوف المنظمة ذات مرونة عالية وتتمتع 
باللامركزية، مع بقاء الإشراؼ والمراقبة، كما يحتاج ذلؾ إلى توفير موارد بشرية تتمتع بقدرات 

 ,Hass & Zappullaتغيير بعيداً عف الروتيف)ومواىب إبداعية ولدييـ الرغبة في أحداث 
2017.) 

وأصبحت أىمية الاعتراؼ في سرعة الاستجابة لممشاكؿ مف الأولويات حيث ازدادت شدة 
المنافسة في الآونة الأخيرة حيث، أف تكمفة التأخير ىي أكبر مف تكمفة الخطأ في بعض 

 (.ـ2015الأحياف)الفاضؿ، 

بي عمى جوانب عديدة في المؤسسة ومف أىميا)عمير، ولممرونة التنظيمية تأثير إيجا
 (:ـ2019

 الربحية. .1

 رضا الزبائف المستمر. .2

 جودة العمؿ والمنتج.  .3

 المينية.  .4

 الإنتاجية.  .5

 الابتكار . .6

 فرؽ العمؿ والجيد التكاممي. .7

  بيئة عمؿ ملائمة. .8
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 & Nazarومف الأسباب التي تدفع المنظمات إلى إيلاء المرونة أىمية كبرى ما يمي)
Seidali, 2017:) 

مف الأىمية الكبرى أف تكوف المنظمات قادرة عمى الاستجابة السريعة لمعراقيؿ وتقميؿ الكمفة  .1
 والأضرار.

مف الممكف أف تكوف العواقب خطيرة عمى المنظمة إذا كانت غير قادرة عمى التعامؿ مع ىذه  .2
ضرار تتعمؽ بسمعت  يا في السوؽ.الاضطرابات وتعرضيا إلى خسارة مالية وبشرية وا 

تواجو المنظمات مخاطر أكثر وىذه المخاطر يمكف السيطرة عمييا مف خلاؿ جعؿ المنظمة  .3
تعتمد عمى بعضيا البعض، فضلًا عف ذلؾ أف الأنظمة لـ يتـ أعدادىا جيدا لمواجو 

 الاضطرابات ومف ىنا تكمف أىمية وجود مرونة تنظيمية.

اح ومضاعفة الجيود واستخداـ التخطيط وتفرض الظروؼ المعاصرة عمى المنظمات الانفت .4
المبرمج والتطمعات المستقبمية، ويحتاج ذلؾ إلى أف تكوف المنظمة ذات مرونة عالية ومواىب 
إبداعية، ولدييـ الرغبة في البقاء والإشراؼ والمراقبة، وتوفير موارد بشرية تتمتع بقدرات 

 الروتيف. ومواىب إبداعية ولدييـ الرغبة في إحداث تغيير بعيدا عف

 (:2019ويمكف توضيح أىمية المرونة التنظيمية لممؤسسات مف خلاؿ ما يمي)توحي، 

إف المرونة التنظيمية شرط لزيادة قدرة المنظمات عمى مواجية التغيرات البيئية اليامة والسريعة  .1
 التي تحدث سريعا في الاسواؽ بكفاءة وفاعمية، وتمكينيا مف ادارة نشاطاتيا في كؿ الظروؼ،
نو مف الضروري اعتمادىا لإدارة حالة التغيير المستمر في سوؽ المنتجات العالية التقنية في  وا 

 ظؿ عدـ التأكد البيئي.

تعزيز قابمية المنظمات وقدراتيا للاستجابة لتغير حاجات ورغبات العملاء المتغيرة، والكشؼ  .2
ذلؾ مف خلاؿ التفاعؿ بينيا عف أية تفضيلات لمعملاء، واىتماميا بقدرات المنظمة التسويقية و 

 وبيف عملائيا. 
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مساىمتيا في زيادة قدرة المنظمات عمى عرض منتجاتيا وخدماتيا في اسواؽ متعددة، وزيادة  .3
قدرتيا عمى خمؽ قيمة حقيقية لمعملاء، وفي جعؿ المنظمة سريعة للاستجابة لأي تغير في 

ا، وتيتـ بتوليد فرص لممنظمة طمبات العملاء المتغيرة، وىي ميمة لنمو المنظمات وبقائي
 لتحسيف نوعية الحياة لطبقات المجتمع.

 التطكر التاريخي لممركنة التنظيمية 4.1.2
إف مفيوـ المرونة التنظيمية ليس بالمفيوـ الجديدػ اذ إنو اكتسب اىتماـ العديد مف الباحثيف 

أدبيات التصنيع مف قبؿ أكثر مف ست عقود مف الزمف، وقد حمؿ ىذا المفيوـ أساسياتو في 
والعمميات، وحينيا بدأ يدرؾ بأف المرونة ىي إحدى أكثر الأبعاد أىمية في استراتيجية التصنيع 

 (.Bamel & Bamel, 2018الناجح)

( عندما سمط الاىتماـ عمى ـ1965( عاـ )Ansoffوقد أشير إلى ىذا المفيوـ مف قبؿ )
مستقبمية والأحداث غير المتوقعة، وقد أدرؾ إىماؿ المنظمات لوضع الخطط والاستجابة لمتطورات ال

(Ansoff بأف الأحداث غير المتوقعة، عادة يكوف ليا تأثيرات مؤذية عمى المنظمات التي لا )
 (.ـ2019تستجيب بشكؿ مناسب ليا)توحي، 

وفي ىذا الصدد يمكف النظر إلى المرونة عمى إنيا خاصية المنظمات ذات المناعة لمتأثيرات 
جمة عف التغيرات والاضطرابات البيئية، أو أنيا خاصية لممنظمات التي تستجيب بشكؿ السمبية النا

 ناجح للأحداث البيئية غير المتوقعة.

بعد ذلؾ جاء الباحثيف في الإدارة الاستراتيجية ليتبنوا ىذا المفيوـ ويطبقونو في التصميـ 
وـ في أدبيات الإدارة الاستراتيجية التنظيمي وصياغة الاستراتيجية التنظيمية، ونتيجة لتقديـ المفي

ومف ثـ مف قبؿ باحثي التطوير التنظيمي فقد زاد الاىتماـ بيذا الموضوع وانتشر 
 (.Bamel & Bamel, 2018استخدامو)

وتعتبر المرونة اليوـ أحد الأدوات اليامة لممنظمات لمواجية حالات التغير وعدـ الاستقرار 
يمي، فعندما تتصؼ مطالب البيئة بالتغيير وعدـ الاستقرار فأف والديناميكية في بيئة العمؿ التنظ
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المنظمة تبدأ بالبحث عف قابمية لمتكيؼ بشكؿ سريع وفعاؿ مف اجؿ اف تحقؽ النجاح 
 (Huang et al., 2019والاستمرار)

 خصائص المركنة التنظيمية 5.1.2
رنة وتتمثؿ ىناؾ مجموعة مف الخصائص التي تتصؼ بيا المنظمات لكي تصبح منظمة م

 (:Li et al., 2018في)

المرونة توفر لممنظمة القدرة عمى التكيؼ لمتغير والاستجابة بسرعة لقوى السوؽ وحالات عدـ  .1
 اليقيف.

 تكوف المنظمة مرنة إذا كانت قادرة عمى تحقيؽ استجابات متعددة لبيئتيا. .2

والتحوؿ مف  مساعدة المنظمات عمى الإدارة وتوظيؼ كؿ ما ىو جديد لتطوير المنظمة .3
 المنظمة التقميدية إلى المنظمة المرنة.

إعادة التغيير، وىندسة التغيير، ووجود منظمة متعممة ىي عوامؿ ناىضة بالمنظمة مف أجؿ  .4
 الوصوؿ إلى قمة اليرـ الأعمى وىي الإدارة المرنة.

والقدرة  يجب أف تتميز المرونة التنظيمية بقدرة معرفية عالية، مف أجؿ فيـ المواقؼ الجديدة .5
 الإبداعية الكبيرة لمتعامؿ مع المواقؼ الجديدة.

يجب أف تكوف المنظمات المرنة قادرة عمى تصنيؼ كمية ىائمة مف المعمومات إلى فئات،  .6
 وتكييفيا مع البيئة المتغيرة، ووضع أنماط عمؿ مناسبة.

حتياجات المنظمة المرنة قادرة عمى استكشاؼ ترتيبات جديدة لأصوليا مف أجؿ تمبية الا .7
 الجديدة، وعمييا يمزـ أف تكوف قادرة عمى تجربة مجموعات وتسمسلات جديدة لعممياتيا.

ويوجد مجموعة أخرى مف الخصائص الاخرى التي تتميز بيا المرونة التنظيمية وىي)الزيدي 
 (:ـ2018والخزرجي، 
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ف الممارسيف اللامركزية: تشير المركزية إلى تركيز السمطة في يد شخص واحد ويرى الكثير م .1
أف اليياكؿ المركزية لا تستطيع أف تفي بمتطمبات المنظمة في ىذه البيئة المتغيرة، ويجب أف 

 يكوف لدى المنظمة مبدأ تفويض السمطة وجعميا لامركزية فالأفراد المبتكريف يريدوف الحرية.

الييكؿ  التمكيف: ويقصد بو تمكيف كؿ موظؼ مف اتخاذ القرار المناسب، حيث لابد أف يتيح .2
لمموظؼ اتخاذ القرار دوف الاعتماد عمى وجود شخص أعمى منو يقوـ باتخاذ القرار نيابة عنو 

 خاصة الوظائؼ التي يتعامؿ فييا العامؿ مباشرة مع الجميور.

 التكيؼ: يشير إلى سرعة التكيؼ مع التغيرات البيئية المحيطة بالمنظمة:  .3

 حرية أكبر لمموظفيف. زيادة نطاؽ الإشراؼ: يمنح الإشراؼ المباشر .4

 مزايا المركنة التنظيمية 6.1.2
تتمثؿ المرونة بالأساليب والأشكاؿ والعمميات التنظيمية، والمياـ والقواعد التي تتبعيا المنظمة 
بإدارة مواردىا المادية والبشرية، فضلًا عف المتابعة والإشراؼ وسلامة تنفيذ الأعماؿ، ومواكبة 

معيا، مف ذلؾ يحقؽ اعتماد المرونة التنظيمية مجموعة مزايا، وىي كما  التغيرات البيئية والتكيؼ
 (:Mizukami & Owan, 2017يمي)

التنسيؽ بيف الوظائؼ: تصمـ المنظمة وظائفيا عمى وفؽ المياـ الأساسية التي تحددىا طبيعة  .1
وتنوع  أعماليا لمضموف العمؿ ومستواه ونطاقو، ثـ يجري تحميؿ الوظيفة لبياف نوعية الأنشطة

المياـ بشكؿ مفصؿ ليشمؿ ذلؾ كؿ جزئية، أو قد تكوف عامة غير محددة، فتؤشر خصائص 
الوظيفة الواحدة وتظير التقاطعات والاختلافات بيف مجموع وظائؼ المنظمة المتعددة، وىو 

 المسار الوظيفي الطبيعي لأي منظمة، إذ لا توجد وظيفة بدوف مكملاتيا.

لج المرونة التنظيمية احتمالية ظيور أو وجود المخاطرة وتبعاتيا السيطرة عمى المخاطرة: تعا .2
وحجـ تأثيرىا عمى أداء المنظمة الناجـ عف تأثير الأحداث مف قضايا تشغيمية مثؿ انخفاض 

 حجـ المبيعات بسبب ضعؼ بمؤىلات العامميف أو إرتاع كمؼ حوادث العمؿ وغير ذلؾ،.
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لمرونة التنظيمية خمؽ علاقات عمؿ ذات كفاءة تقميؿ حجـ الضياع لممورد البشري: تحقؽ ا .3
بيف العامميف أنفسيـ، وزرع الثقة بينيـ وبيف قياداتيـ الإدارية، حيث يتـ استغلاؿ تقبميـ لمتغيير 
بشكؿ ملائـ مف خلاؿ التوزيع بعدالة لموظائؼ عمى وفؽ التخصص والامتياز والاستحقاقات، 

ظمة، وينعكس ذلؾ عمى فاعمية أدائيا باعتمادىا مما يساعد عمى توزيع الثقة بيف أفراد المن
مستويات عالية مف المعرفة والخبرة المينية بالعمؿ لممتخصصيف بإنجازىا، وىذا ما يزيد مف 

 درجة ولاء موردىا البشري والبقاء.

دعـ الأعماؿ وزيادة الفرص السوقية: تساعد المرونة التنظيمية عمى زيادة قدرات المنظمة  .4
ت العممية التشغيمية الحالية، والاستجابة الفاعمة لتمؾ العمميات مستقبلًا، وتوفر لتمبية متطمبا

منيجية الأعماؿ اتخاذ الميزة الاستباقية لاستغلاؿ الفرص ومواجية التيديدات التنافسية، ويتـ 
 ذلؾ بتطوير مقدرات العامميف.

تدريب وتعميـ أفرادىا  السرعة والتنوع: إذ إف المنظمات المرنة تعمؿ بسرعة وباستمرار عمى .5
لاستخداـ طرؽ جديدة لأداء وظيفتيـ، ومحاولة الحفاظ عمى مياراتيـ واستكماليا قدر الإمكاف 
للاستمرار بتقديـ مساىمات قيمة الأىداؼ المنظمة، كما تعمؿ عمى التنوع البشري مف خلاؿ 

 امتلاؾ العامميف القادريف عمى تعمـ الميارات المتنوعة.

 صنيفات المركنة التنظيميةتأبعاد ك  7.1.2
 يمكف توضيح تصنيفات المرونة التنظيمية عمى النحو التالي:

المرونة التشغيمية: وتتضمف العديد مف الأنواع يمكف توضيحيا عمى النحو الآتي)بوكرة،  .1
 (:ـ2019

  )المرونة العددية: وىي القدرة التنظيمية عمى ضبط حجـ القوى العاممة )كالتوظيؼ والاستغناء
لإضافة إلى مقدار العمؿ، ورد الفعؿ عمى التغيرات عمى المدى القصير في مستوى الطمب با

 عمى العمؿ.
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  المرونة الوظيفية: وىي القدرة عمى التغيير واستخداـ مزيج مف رأس الماؿ البشري وذلؾ
باستخداـ توصيؼ واسع لموظائؼ لمقوى العاممة، حيث أف أساليب الإنتاج تغير أنشطة القوى 

 ممة وفقا لطرؽ الإنتاج الجديدة.العا

  المرونة المالية: ىذا النوع مف المرونة يسمح لممنظمات الرفع مف الأجور والحوافز والسقوط
مع الظروؼ الاقتصادية، وفي الأغمب تتطابؽ مع نظـ الأجور والترقية التي تسيؿ المرونة 

 التكاليؼ(. التشغيمية )غالباً ما تؤدي إلى منافع ضريبية أو توفير قصير في

  ،المرونة الزمنية: يعمؿ ىذا النوع مف المرونة عمى المطابقة بيف جداوؿ الخدمة/الإنتاج
ومدخلات الموظفيف )ساعات العمؿ باستخداـ سياسات مرنة مختمفة(، وغالباً ما تستخدـ 

 بسبب مزايا التكمفة.

 تمفة، فضلًا عف إمكانية المرونة الموقعية: تساعد المنظمة في نقؿ العامميف بيف الوظائؼ المخ
 نقميـ إلى موقع أخر.

  المرونة المحمية: تسمح لمموظفيف بمزاولة أعماليـ خارج مكاف العمؿ العادي، والاستفادة مف
 استخداـ العماؿ حسب الحاجة وأيضا التخفيضات الممكنة في التكاليؼ العامة. 

لى قدرة إدارة الموارد البشرية عمى مرونة الموارد البشرية: يشير مفيوـ مرونة الموارد البشرية إ .2
تسييؿ قابمية المنظمة عمى التكيؼ بشكؿ فاعؿ والاستجابة في الوقت المناسب لمتغيرات التي 
تحدث ولممطالب المتنوعة في بيئة عمؿ المنظمة، وىذه المرونة تركز عمى تجييز العامميف 

قاف أكثر مف وظيفة في آف بالتدريب المطموب لجعميـ أكثر قدرة عمى التكيؼ وتمكينيـ بإت
واحد وزيادة قابميتيـ عمى التحرؾ داخؿ المنظمة،   وتضـ مرونة الموارد البشرية الأبعاد 

 (:Hamokhalil & Alshikh, 2019التالية)

  المرونة الميارية: وتشير إلى قابمية العامميف في الحصوؿ عمى الميارات والقدرات المطموبة
ديدة، وىذا مف خلاؿ التدريب واستغلاؿ الفرص لتعمـ الأشياء لتنفيذ المياـ والواجبات الج

 الجديدة لممستقبؿ.
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  المرونة السموكية: وىي قابمية العامميف عمى تكييؼ استجابتيـ لممواقؼ والظروؼ الجديدة
بطرؽ مختمفة وسموكيات متعددة، ومنو فيي التكيؼ والتعديؿ في الممارسات المتبعة عادة مف 

 قبؿ العامميف.

 رونة العلاقاتية: قابمية العامميف عمى العمؿ الجماعي والتشارؾ بالآراء والأفكار لتحقيؽ الم
الأىداؼ المشتركة، وفي بعض الأحياف تتضمف نشاطات تعاونية وتشاركية خارج المنظمة 

 مثؿ الزبائف.

في ظؿ المرونة الاستراتيجية وتعرؼ بأنيا قدرة الشركة عمى التغير أو الاستجابة بسرعة لمتغير  .3
بيئة تنافسي، كما إنيا قدرة المنظمة عمى إعادة ىيكمة نفسيا داخميا وعلاقتيا مع البيئة 
الخارجية بما في ذلؾ المنافسة الآتية مف كؿ مكاف، حتى مف خارج حدود الصناعة التي 

 (.Huang et al., 2019تمارسيا المنظمة)

نية المنظمة عمى التغيير في ومف خلاؿ ما سبؽ يتضح إف المرونة الاستراتيجية ىي إمكا
عداد البدائؿ المناسبة مف أجؿ اغتناـ الفرص والتقميؿ مف المخاطر،  استراتيجياتيا الحالية، وا 

 وبالتالي قدرتيا عمى التكيؼ مع التغيرات البيئية الداخمية والخارجية.

 أبعاد المركنة التنظيمية 8.1.2
لمنظمة مثؿ الآلات والأفراد وتدفؽ المواد ترتبط المرونة التنظيمية مع مجالات عديدة في ا

الأولية ونطاؽ الخدمات والإدارة المالية والإبداع والتطوير لذا يعتبرىا البعض نظاـ فرعي مثميا مثؿ 
الإنتاج والتسويؽ وأدوات المعمومات، وىي ميمة عمى المستوى التشغيمي كما عمى المستوى 

ظيمية توجو مستقبمي ورؤية استراتيجية لمفريؽ الإداري الاستراتيجي لممنظمة، وأصبحت المرونة التن
ينعكس في سموؾ مدراء الشركات، فعمى المستوى التشغيمي ترتبط المرونة بنطاؽ الخدمات والتغير 
التكنولوجي أما عمى المستوى الاستراتيجي فأنيا تتعمؽ بالخيارات الاستراتيجية وتفسير الأسبقيات 

 (.ـ2016مؿ معيف إلى آخر)الجوازنة وخزاعمة، التنافسية والتحوؿ مف مجاؿ ع
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وبالتالي فإف ىذا ينعكس بالتحوؿ نحو المنظمة المرنة لتصبح المرونة كنظاـ متكامؿ في 
المنظمة ويتـ مف خلاليا الموازنة بيف التغير والاستقرار وتطوير استراتيجية لمتغير لمتكيؼ مع 

 (:ـ2016ة مف خلاؿ الآتي)النعيمي والشكر، المتغيرات، ويمكف تحديد أبعاد المرونة التنظيمي

الزمف: ويعبر عف الوقت الذي تحتاجو المنظمة للاستجابة أو لرد الفعؿ عف التغيرات في  .1
 البيئة.

 النطاؽ: ويرتبط بدرجة التكيؼ لعناصر معينة في المنظمة لمتغيرات. .2

جو دفاعي أو ضمني التوجو: وتتعمؽ باختبار الوسيمة الملائمة للاستعانة وىؿ يكوف ىناؾ تو  .3
 الاستجابة.

 التركيز: اختيار مجاؿ التأثير لمتكيؼ في المنظمة. .4

 محددات المركنة التنظيمية 9.1.2
يوجد عدة عوامؿ جوىرية تمثؿ المحددات الأساسية لتحسيف مستوى المرونة لدى المنظمة، 

 (:Broekaert et al., 2016وىي كما يمي)

ورد نادر وغير قابؿ لمتقميد أو البيع واستمرارية البقاء عمى ثقافة التعمـ التنظيمي: وىي تمثؿ م .1
المدى الطويؿ، وىي تؤثر عمى موارد وقدرات المنظمة إذ تساىـ في تشكيؿ مرونتيا، فيجب 

 عمى المنظمة أف تتعمـ لتنمو وتواجو التغيرات الحاصمة في بيئتيا.

عممية اتخاذ القرار، وىذه  الييكؿ التنظيمي: وىو يعبر عف خطوط السمطة والاتصاؿ لتسييؿ .2
الخطوط إذا طغى عمييا طابع الرسمية سينخفض مستوى المرونة، ويزداد مستوى المرونة 

 عندما تزداد الخصائص اللامركزية.

سموؾ وميارة العامميف: وىي تساىـ في زيادة قابمية المنظمة لمواجية التغيرات البيئية، وىي  .3
فظ بيا المنظمات، والعمؿ عمى جعميا أكثر تنوعا لتعزيز مف الموارد القيمة والنادرة التي تحت

 قدرة المنظمة عمى التكيؼ والاستجابة المختمؼ التغيرات البيئية.
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القدرات التكنولوجية: وتتمثؿ في الجيود الفكرية والتقنية، والتي ليا أثر في تحويؿ الموارد  .4
عممية تدفؽ المعمومات  والمعرفة والعمميات إلى سمع وخدمات نيائية، وبالتالي تسييؿ

والاتصالات في المنظمة وبالتالي تحسيف في قدرتيا عمى الاستجابة لمتغيرات والأحداث غير 
 المتوقعة.

التدريب والتطوير: تساىـ برامج التدريب والتطوير المتخصصة في زيادة قدرات العامميف في  .5
ي النتيجة عمى مستوى المرونة ممارسة السموكيات والميارات المتعددة والمتنوعة وىذا ينعكس ف

 التنظيمية في المنظمة.

 مداخؿ المركنة التنظيمية 10.1.2
تتضمف أدبيات الادارة الاستراتيجية العديد مف وجيات النظر لممرونة التنظيمية المتمثمة في 

 (:ـ2019مجموعة مف المداخؿ يمكف توضيحيا كما يأتي)بوكرة، 

 المدخؿ الوظيفي:  .1

ظيمية وفؽ المدخؿ الوظيفي عمى أنيا مرونة تصنيعية، ونتيجة لجزء كبير ينظر لممرونة التن
مف الأبحاث والدراسات التي كرست لدراسة المرونة في نظـ التصنيع المستندة عمى نظاـ الانتاج 

( الأمريكية التي ركزت مف خلالو عمى معيارية المخرجات Fordالواسع الذي تبنتو شركة )
صاديات الحجـ إلا إف العقبات الاقتصادية والتكنولوجية أعاقت قدرة الشركة والاستفادة مف فوائد اقت

ف الطمب المتزايد عمى المنتجات المتمايزة مقابؿ  عمى عرض مزيج متمايز مف المنتجات، وا 
منتجات الانتاج الواسع المتماثؿ حفز الحاجة إلى المرونة، مما استمزـ الانحراؼ عف مفيوـ الانتاج 

ف التركيز عمى المرونة في التصنيع أفضى إلى الواسع إلى تب ني نظـ تصنيع مختمفة وعمالة مرنة وا 
طرح العديد مف التصنيفات في المرونة وىي: المزيج، المنتج الجديد والحجـ وتقاس مرونة المزيج 
بعدد المنتجات التي ينتجيا النظاـ في الوقت المحدد، في حيف تقاس مرونة المنتج الجديد مف 

ديد الفترة الزمنية لتصميـ النموذج الأولي لممنتج لغاية الفترة الزمنية التي يتـ فييا إنتاج خلاؿ تح
دفعة مف المنتجات القابمة لمبيع وىذا يعني أنو كمما كانت الفترة قصيرة كمما كانت مرونة المنتج 
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ر فترة زمنية الجديد أكبر، بينما مرونة الحجـ فتقاس مف خلاؿ التذبذبات التي تحدث في الحجـ عب
 تأثير عمى كفاءة وجودة المنتج(. معينة )أي القدرة عمى تنويع الانتاج دوف أف يكوف لذلؾ 

 مدخؿ التغيير التنظيمي .2

يعكس التغيير التنظيمي التغيرات المقصودة في استراتيجية وىيكؿ المنظمة بيدؼ الاستجابة 
ييكمية التي توائـ اليياكؿ التنظيمية مع لمتغيرات والتيديدات والفرص البيئية، كما إف التغيرات ال

المتغيرات التكنولوجية، ولا يوجد أسموب أمثؿ لصياغة اليياكؿ التنظيمية بؿ إف الحالات المختمفة 
تتطمب ىياكؿ تنظيمية مختمفة، ومف غير الممكف لممنظمة أف تتكيؼ بشكؿ مناسب لمتغيير البيئي 

ف المنظمات ا لكبيرة والأكثر قوة، نادراً ما تجري تغيرات سريعة في بمعزؿ عف المنظمات الأخرى، وا 
 استراتيجياتيا وىياكميا التنظيمية مف أجؿ التوافؽ مع التغيير البيئي.

 مدخؿ المناورات الاستراتيجية  .3

ينظر ىذا المدخؿ إلى المرونة التنظيمية مف خلاؿ بعديف وىما البعد الزمني والبعد القصدي، 
ىما: التوجو الاستباقي ويقصد بو التييؤ أو الاستعداد لمواجية التغيرات ويضـ البعد الأوؿ توجييف 

التي قد تحدث في المستقبؿ، بينما يشير التوجو التفاعمي إلى الشروع بالتكيؼ أثناء أو بعد حدوث 
التغيير، والبعد الثاني ىو الآخر يتكوف مف نمطيف ىما: النمط اليجومي ويشير إلى القدرة عمى 

تحواذ عمى المبادرات والفرص، في حيف النمط الدفاعي إمكانية صد التحركات الضارة الخمؽ والاس
 :او تصحيح الأخطاء السابقة، ويتضمف ىذا المدخؿ ما يمي

  مناورات المبادأة: يمارس ىذا النوع مف المناورات مف خلاؿ الفعاليات التي تتجسد بشكؿ فاعؿ
منظمة مع التركيز عمى الابتكار والتجديد، عبر طرح التغيير في القطاع الذي تعمؿ فيو ال

 إضافة إلى أف مناورات المبادأة تستخدـ لمفاجأة المنافسيف وزيادة حواجز الدخوؿ. 

  المناورات الاستثمارية: تسعى المنظمة مف وراء تبني المناورات الاستثمارية إلى التركيز عمى
ؽ جديدة لممنتج إذا كانت ىناؾ فائدة مجاؿ المنتج أو السوؽ مع الدفع باتجاه الدخوؿ إلى اسوا

 مف ىذا الدخوؿ. 



23 
 

  ف ىذا النوع مف المناورات الوقائية: تستخدـ لمحد مف تأثير الظروؼ غير الملائمة والطارئة، وا 
المناورات يتضمف وضع مصدات تأخذ أشكالًا متنوعة لحماية أو وقاية موارد المنظمة، مثؿ: 

 الاستثمار في أكثر مف مجاؿ. 

  ات التصحيحية: يتجسد ىذا النوع في تنفيذ حركة الانطلاؽ اليادفة لإصلاح حالة المناور
الضرر الناجمة عف عدـ قدرة المنظمة عمى التصدي لمتغيرات البيئية الحرجة، مف خلاؿ توليد 
القدرات اللازمة الإنقاذ المنظمة مف الموت والبقاء خلاؿ أوقات الأزمات، والمنظمات التي 

النوع مف المناورات تنظر لمبيئة بعيف الريبة والشؾ كونيا مصدر عدـ التأكد تستخدـ مثؿ ىذا 
 ولا يمكف السيطرة عمييا.

 التغيير التنظيمي كأحد مرتكزات المركنة التنظيمية 11.1.2
يعتبر التغيير التنظيمي عممية إعادة ىيكمية الموارد والقابميات بيدؼ زيادة قدرة المنظمة 

العوائد التي يحصؿ عمييا أصحاب المصالح، كما ويعبر عف يبني فكرة  لخمؽ القيمة ورفع نسبة
جديدة أو سموؾ مضاؼ لمبدء بعممية أو منتوج بشكؿ مبدع، والذي يتمثؿ إحداث تغييرات داخمية قد 
تكوف طفيفة بالقيـ ومستوى ميارة الأفراد أو الثقافة المنظمة، كخطوة استباقية تجاه حركية بعض 

ة أو جميعيا وأثارىا المحتممة غير المسيطر عمييا تجاه مكونات البيئة الداخمية التغيرات الخارجي
 (:Vecchiato, 2015لممنظمة، وفيما يمي أىـ الجوانب المرتبطة بالتغيير التنظيمي)

  الاستيدافية: تفاعؿ ذكي لا يحدث عشوائية وارتجالية، بؿ تتـ بإطار حركة مرنة تتجو الغاية
 تكوف مقبولة ومتفؽ عمييا لمقياـ بعممية التغيير. مرجوه وأىداؼ محددة، 

  الواقعية: ترتبط القيادات الإدارية بالواقع العممي الذي تعيشو المنظمة. وتكوف القرارات
 الاستراتيجية لمتغيير مرنة باختيار البدائؿ ضمف إمكانياتيا ومواردىا وظروفيا التي تمر بيا.

 بيف عممية التغيير ورغبات واحتياجات وتطمعات قادة  التوافقية: وجود قدر مناسب مف التوافؽ
 التنظيـ المتعددة والمختمفة.
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  الفاعمية: امتلاؾ القيادات الإدارية القدرة عمى الحركة بحرية والتأثير بالآخريف، وتوجيو قوي
ذ الفعؿ بالأنظمة والوحدات ادارية المراد تغييرىا. والدرجة التي تدرؾ بيا المنظمة أىدافيا، وتأخ

 بالاعتبار عدداً مف المتغيرات عمى مستوى الأقساـ والوحدات الإدارية.

  المشاركة: يحتاج التغيير إلى التفاعؿ الإيجابي، والسبيؿ الوحيد لتحقيؽ ذلؾ ىو المشاركة
 الواعية لمقوى والأطراؼ التي تتأثر بالتغيير وتتفاعؿ مع قادتو.

 ذا تعارض القانوف مع الشرعية: يشوب التغيير الغطاء القانوني والأخ لاقي في أف واحد، وا 
اتجاىات التغيير، فإنو يتعيف أو تعديؿ وتغيير القانوف قبؿ إجراء التغيير، مف أجؿ الحفاظ 

 عمى الشريحة.

  الرشد: وىو صفة لازمة لكؿ عمؿ إداري، وبصفة خاصة عند إدارة التغيير، إذ يخضع أي
الكمفة والعائد، فميس مف المقبوؿ أف يحدث قرار أو تصرؼ ميما كانت طبيعتيا الاعتبارات 

 التغيير خسائر ضخمة يصعب تغطيتيا بنتائج مربحة.
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 المبحث الثاني: الأداء المؤسسي

 تمييد 1.2.2
تسعى جميع المؤسسات إلى تطوير أدائيا بما يتناسب مع التغيرات المتعاقبة والمتسارعة 

ء قدرة المؤسسة عمى الاستمرارية والبقاء، ويعتبر الحاصمة في شتى المجالات، حيث يعكس الأدا
 مقياساً ىاماً عمى نجاح أو فشؿ المؤسسة.

وأصبح موضوع تقييـ وتطوير أداء المؤسسات مف القضايا الميمة في العموـ الادارية 
المعاصرة، وضرورة إدخاؿ مؤشرات جديدة لقياس الأنشطة غير المالية بالإضافة إلى المقاييس 

ما تواجيو ىذه المؤسسات مف تحديات عمى المستوييف المحمي والعالمي، وتغير لمبيئة المالية، ل
 (.ـ2013التي تعمؿ فييا )رضواف، 

وسيتـ التحدث في ىذا المبحث عف مفيوـ الأداء المؤسسي وأنواعو وخصائصو، كما سيتـ 
 مؤسسي وأىـ أدواتو.التطرؽ إلى طرؽ تقييـ الأداء المؤسسي، ثـ سيتـ التطرؽ إلى تحسيف الأداء ال

 مفيكـ الأداء: 2.2.2
تناوؿ العديد مف الباحثيف مفيوـ الأداء، وىنا سوؼ يتـ عرض أىـ المفاىيـ التي تناولت 

 الأداء كما يمي:

بأنو "تنفيذ القائد لأعمالو ومسؤولياتو التي تكمفو بيا المنظمة  Levitt et al., (2016)يعرفو 
 ويعني النتائج التي يحققيا في منظمتو" أو الجية التي ترتبط وظيفتو بيا،

بأنو "ما يبذلو القائد مف جيد موجو ومنظـ أثناء   Legewie & Fagan (2019)ويعرفو 
 قيامو بدوره القيادي والإداري مف أجؿ الحصوؿ عمى نتائج تطمح إلييا منظمتو والتي ينتمي إلييا".

و النابعة مف دوره القيادي والإداري ويمكف القوؿ أف الأداء ىو قياـ القائد بأعمالو وميام
 والذي يتماشى مع أىداؼ المؤسسة التربوية.
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 :كسبؿ تعزيزه عناصر الأداء 3.2.2
إف أي أداء فعاؿ لكافة القيادييف يعني تحقيؽ نتائج معينة، يحتاجيا العمؿ الذي يؤديو، ولا 

سب مع سياسة مؤسستو يكوف ىذا إلا عف طريؽ قياـ القائد بما يكمؼ مف أعماؿ ومياـ، تتنا
 (:Dronkers & de Heus 2016ورسالتيا، ويمكف توضيح ىذه العناصر فيما يمي)

كفايات الموظؼ: وتشير إلى ما يمتمؾ مف ميارات معمومات وقيـ واتجاىات، حيث إف كفايات  .1
 الموظؼ ىي السمات والخصائص التي يمتمكيا، والتي ينتج عنا أداء فعاؿ يمكنو القياـ بو. 

 بات العمؿ: وتعبر عف  المسؤوليات والمياـ والأدوار التي يحتاجيا عمؿ مف الأعماؿ. متطم .2

بيئة المنظمة: وتنقسـ إلى عوامؿ داخمية خارجية، وتتمثؿ العوامؿ الداخمية في أىداؼ المنظمة  .3
جراءاتيا ومواردىا وموقعيا الاستراتيجي، بينما تتمثؿ العوامؿ الخارجية فيما تشكمو  وىيكميا وا 

يئة المؤسسة المتمثمة في العوامؿ والاقتصادية والتكنولوجية الاجتماعية والحضارية والسياسية ب
 والقانونية.

 تحسيف كفاءة الأداء: المؤثرة فيالعكامؿ  4.2.2
 Levitt et، يمكف توضيحيا عمى النحو التالي)كفاءة الأداءيوجد ثلاثة مستويات لتحسيف 

al., 2016:) 

ويعتبر مف أىـ مراحؿ في التغيير، ويمكف المساىمة في تحسيف أداء تحسيف أداء الموظؼ:  .1
الموظؼ مف خلاؿ  التركيز عمى نواحي القوة وما يستمزـ فعمو أولًا، والعمؿ عمى إدراؾ أنو لا 
يمكف القضاء عمى كافة جوانب الضعؼ لدى الموظؼ، بالإضافة إلى الموازنة بيف ما يرغب 

قياد بربط جيود تحسيف الأداء مع أىداؼ الموظؼ الموظؼ في عممو وما يؤديو، وال
 واىتماماتو.

تحسيف الوظيفية: إف تحسيف الوظيفة وتغييرىا يساىـ في تحسف الأداء، حيث إف الوظيفة إف  .2
مكاناتو أو تتضمف مياـ غير ملاءمة  كاتب مممة أو لا تتناسب مع قدرات الموظؼ وا 

 وضرورية تساىـ في ضعؼ الأداء. 
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مؿ: يساىـ تحسيف بيئة العمؿ في تحسيف الأداء، ويتضح عف طريؽ معرفة تحسيف بيئة الع .3
درجة ملاءمة عدد المستويات التنظيمية، والأساليب التي يتـ بيا تنظيـ المؤسسة، ودرجة 

 ملاءمة ووضوح الاتصالات داخؿ المؤسسة.

 العكائؽ التي تحد مف كفاءة الأداء: 5.2.2
 (:Sinha et al., 2016مف كفاءة الأداء وىي)يوجد مجموعة العوامؿ تساىـ في الحد 

 العوامؿ المرتبطة بالموظؼ:  .1

  .ضعؼ الشخصية 

  .نقص الدافعية لمعمؿ 

  .مشاكؿ خاصة بالموظؼ 

 .الغياب عف العمؿ بشكؿ مستمر 

 العوامؿ المرتبطة بالإدارة والمؤسسة:  .2

 بيئة العمؿ.. عدـ مناسبة 

  .عدـ كفاية الموارد المادية 

 غموض دور الموظؼ . 

  .الصراع الناشئ بيف الموظؼ وزملائو أو بينو وبيف ومسؤولو 

 .ضعؼ تدريب الموظؼ 

 العوامؿ البيئية: .3

  .الحروب 

  .تدني مستوى الحالة الاقتصادية 

 .صراع قيـ واتجاىات الموظؼ وذاتيا السائدة في مجتمعو 
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مف وترى الباحثة أف ىذه المعوقات مف الضروري عمى المؤسسات العمؿ عمى التخفيؼ 
حدتيا مف خلاؿ العمؿ عمى إيجاد طرؽ ووسائؿ تضمف التخفيؼ منيا حتى يسير العمؿ عمى أتـ 

 وجو ممكف.

 مفيكـ الأداء المؤسسي 6.2.2
الأداء ىو أحد أىـ المفاىيـ المتداولة في الدراسات والبحوث التي تتناوؿ عمؿ المؤسسات، 

 وؿ إلى مفيوـ شامؿ لو.وكثرة استعمالاتو كانت السبب في اختلاؼ الباحثيف لموص

فيو يستخدـ كتعبير عف مدى الوصوؿ للأىداؼ، أو مدى الاقتصاد في استخداـ الموارد، 
ونجده أيضاً في بعض الأحياف يعبر عف مدى إنجاز المياـ، وقبؿ الإسياب في مفيوـ الأداء نود 

نجاز الأعماؿ أو ، والتي تعني إPerformanceالإشارة إلى أف الأداء يقابمو بالإنجميزية كممة 
 (.ـ2014الكيفية التي تصؿ بيا المؤسسة إلى أىدافيا )محمد، 

( الأداء بأنو "قدرة المؤسسة عمى إنجاز أىدافيا لتضمف الاستمرارية ـ2015ويعرفو الكحيمي )
 والبقاء ومواجية التحديات والمتغيرات في المحيط الذي تعمؿ فيو".

د منظـ لتشخيص أعماؿ المؤسسة مف خلاؿ ( بأنو "عبارة عف جيـ2019ويعرفو محمد )
أرقاـ لتحديد مدى نجاحيا في الوصوؿ لأىدافيا والاستغلاؿ الأمثؿ لمواردىا، وذلؾ لإنتاج ما ىو 

 مطموب منيا بالخصائص والمواصفات التي يتوقعيا صاحب المصمحة".

كف مف ( بأنو "مجموعة مف المعايير الملائمة لمقياس والتي تمـ2014ويعرفو الداموؾ )
إعطاء حكـ قيمي عمى نشاطات المؤسسة، فالأداء مف ىذا المفيوـ ىو عبارة عف نتيجة العمؿ 
المرتبطة بالكفاءة والفعالية، لذلؾ اختمفت مفاىيـ الأداء باختلاؼ استخداماتيا مف قبؿ الجماعات 

مميف تعني مدى والأفراد، فعمى مستوى المؤسسة الأداء يعني المنافسة والإنتاجية، وعمى مستوى العا
 إدراكو لمناخ عممو وبيئتو الداخمية والخارجية".

( بأنو "انعكاس لكيفية استخداـ المؤسسة لمموارد البشرية والمالية، ـ2017ويعرفو الشميمي )
 ومدى استغلاليا بالشكؿ الذي يجعميا قادرة عمى إنجاز وتحقيؽ أىدافيا".
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الأىداؼ التي تسعي المؤسسة الوصوؿ ( "عبارة عف الإنجازات أو ـ2018وتعرفو فضيمة )
إلييا بغض النظر عف اختلاؼ أحجاـ وأنواع تمؾ المؤسسات، وذلؾ مف خلاؿ الاستغلاؿ الأمثؿ 
لمواردىا البشرية والمالية بكفاءة وفعالية عالية في ظؿ الظروؼ البيئية المحيطة بيا داخمية أو 

 خارجية".

و عبارة عف قدرة المؤسسة عمى تحسيف إجراءات وتعرؼ الباحثة إجرائياً الأداء المؤسسي بأن
عمميا لموصوؿ إلى أىدافيا مف خلاؿ تقديـ أداء متوازف بيف عناصر البيئة الداخمية والخارجية 

 لممؤسسة.

 خصائص الأداء المؤسسي 7.2.2
( مجموعة مف الخصائص والتي يتميز بيا الأداء المؤسسي وىي ـ2019لقد أورد محمد )

 كالتالي:

افظة عمى ثبات العمؿ واستمراريتو مف خلاؿ تراكـ الخبرة والمعرفة، بحيث لا تتأثر المح -1
 المؤسسة مف فقداف أو غياب أحد بسبب سيولة نقؿ الخبرات بيف العامميف. 

يضمف العمؿ المؤسسي عدـ التفرد في القرار، والاعتماد عمى جماعية الأداء والتشاركية في  -2
 والخبراء في المؤسسة.  اتخاذ القرارات مع المختصيف

المحافظة عمى الاستقرار المالي والإداري لممؤسسة، وذلؾ مف خلاؿ اتباع النظـ والقوانيف  -3
 والسياسات المعتمدة. 

استثمار جيود جميع العامميف لتطوير المؤسسة ضمف إطار واضح مف المسئوليات والواجبات،  -4
فضؿ الأساليب الإدارية والتي تحقؽ مستوى أداء ومشاركة الجميع لتحقيؽ الأىداؼ، والبحث عف أ

 عالي. 

التركيز عمى الموارد البشرية وتنميتيا وتطويرىا باستمرار، واعتماد سياسة استقطاب متطورة في  -5
 التوظيؼ لجمب أفضؿ الكفاءات البشرية. 
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في يضمف العمؿ المؤسسي خمؽ قيادات جديدة، ويفسح المجاؿ لممجتيديف ممارسة تقدميـ  -6
 الوظائؼ العميا.

عدـ الاصطباغ بصبغة الأفراد، ذلؾ أف العمؿ الفردي تظير فيو بصمات صاحبو بشكؿ  -7
واضح، فضعفو في جانب مف الجوانب لابد أف ينعكس عمى العمؿ، لكف لا يتـ قبوؿ المستوى نفسو 

 في العمؿ الجماعي المؤسسي، والذي يسعى لمتقييـ والتقويـ بشكؿ مستمر.

( أف الأداء المؤسسي يتصؼ بخصائص تجعمو مميزة تتمخص في ـ2011ني )ويرى الدج
دعـ المؤسسة بأفضؿ الكوادر البشرية، وعدـ التفرد بالقرارات المصيرية والعمؿ عمى جودة الخدمات 

 مف خلاؿ تطوير الأساليب الإدارية.

مب بأف الأداء المؤسسي يعمؿ عمى عممية تطوير مستمرة، تتمثؿ في ج ةرى الباحثتو 
الكفاءات والتي تنقؿ خبراتيا للأجياؿ اللاحقة، ويعمؿ عمى التشاركية في العمؿ واتخاذ القرارات 

 .مر الذي يؤدي إلى إنجاز أىدافياوالاستغلاؿ الأمثؿ لمواردىا الأ

 أنكاع الأداء المؤسسي 8.2.2
ث يختمؼ نوع توجد العديد مف المعايير التي يمكف الاستناد عمييا في تحديد أنواع الأداء، حي

 الأداء باختلاؼ البعد المراد دراستو، ويمكف تقسيميا كالتالي:

 حسب معيار الشمولية -1

 :تبعا ليذا المعيار يمكف تقسيـ الأداء إلى نوعيف الأداء الكمي والأداء الجزئي

الأداء الكمي: ويتجسد في الإنجازات التي ساىمت في تحقيقيا جميع العناصر والأنشطة  -أ
ؼ الأساسية لممؤسسة بشكؿ متكامؿ، ومف خلاؿ ىذا النوع مف الأداء يمكف الحكـ عمى والوظائ

 (. ـ2019، محمدمدى إنجاز المؤسسة لأىدافيا كالنمو والاستمرارية )

الأداء الجزئي: يتجسد عمى مستوى الأنظمة الفرعية لممؤسسة، وينقسـ بدوره إلى عدة أقساـ  -ب
ثلا أداء وظيفة الأفراد، أداء وظيفة الإنتاج وأداء وظيفة وذلؾ حسب المعيار الوظيفي لو، فم

 (.ـ2017التسويؽ، والأداء الكمي ىو نتيجة تفاعؿ ىذه الأقساـ مع بعضيا البعض)الشميمي، 



31 
 

 حسب معيار المصدر  -2

، الداموؾتبعا ليذا المعيار يمكف تقسيـ الأداء إلى الأداء الداخمي والأداء الخارجي )
 (:ـ2014

الداخمي: ويتمثؿ في قدرة المؤسسة عمى استعماؿ مواردىا الداخمية بشكؿ فعاؿ، وىو ينتج  الأداء -أ
 بفضؿ ما تممكو المؤسسة مف موارد، والتي تتكوف مف ثلاث أنواع وىي: 

الأداء البشري: وىو مف أىـ العوامؿ التي ليا أثر كبير عمى المؤسسة، ومنيـ مف عرفو عمى أنو  -
 المياـ المتنوعة والتي يتكوف منيا عممو. قياـ الفرد بالأنشطة و 

الأداء المالي: وىو قدرة المؤسسة عمى إنجاز أىدافيا مف خلاؿ الاستغلاؿ الأمثؿ لمموارد المالية  -
 المتاحة وفي ظؿ ظروؼ بيئتيا الخارجية. 

 الأداء التقني: وىو يتمثؿ في قدرة المؤسسة عمى استغلاؿ استثماراتيا بشكؿ فعاؿ.  -

داء الخارجي: ويعرؼ بالأداء الذي ينتج عف التغيرات التي تحدث في البيئة الخارجية الأ -ب
لممؤسسة، وحتى يتحقؽ الأداء لابد مف الاستجابة ليذه المتغيرات بؿ والتنبؤ بيا، فيذه المتغيرات قد 
تعدؿ في مسار عمؿ المؤسسة، ويتحدد نجاح أو فشؿ المؤسسة مف حيث قدرتيا لمتعامؿ مع ىذه 

 متغيرات.ال

 تقييـ الأداء المؤسسي 9.2.2
بعد التعرؼ عمى مفيوـ الأداء المؤسسي وأنواعو وخصائصو، يقتضى الأمر التعرؼ عمى 
كيفية تقييـ ىذا الأداء، حيث أف نجاح أي مؤسسة يتوقؼ عمى مدى قدرتيا مف تحقيؽ الغايات 

ى توفير واستغلاؿ كؿ والأىداؼ المنشودة، ويتطمب ذلؾ وضع استراتيجية واضحة، والعمؿ عم
الإمكانيات المتاحة مف أجؿ تنفيذىا، مع الأخذ بعيف الاعتبار المتغيرات البيئية الخارجية والداخمية 
لممؤسسة، وتعتبر عممية تقييـ الأداء ىي آخر مرحمة مف المراحؿ الإدارية، وذلؾ لأنيا تعبر عف 

 (. ـ2015يؽ أىدافيا )كحيمي، النتيجة النيائية للأداء، وما وصمت إليو المؤسسة مف تحق
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 مفيكـ تقييـ الأداء المؤسسي 10.2.2
(  بأنو "مدى استطاعة الإدارة تحقيؽ المياـ المحددة ليا، ومعرفة ـ2013يعرفو المحاسنة )

أسباب الانحرافات عف مقياس الأداء المحدد، واقتراح أساليب معالجة النواحي الخارجة عف نطاؽ 
تماد الحوافز لتحسيف الأداء، إضافة إلى وضع أسس لممقارنة بيف مختمؼ تحكـ الإدارة، وتقرير اع
 الأنشطة في الوحدة".

( بأنو "قياس الأداء الفعمي ومقارنة النتائج المحققة بالنتائج المراد ـ2013ويعرفو رضواف )
تحقيقيا أو الممكف الوصوؿ إلييا حتى تظير لنا صورة حقيقية لما حدث، ومدى النجاح في 

ؿ إلى الأىداؼ وتنفيذ الخطط الموضوعة، بما يكفؿ اتخاذ الإجراءات اللازمة لتحسيف الوصو 
 الأداء".

في حيف يرى بعض الباحثيف أف تقييـ الأداء المؤسسي ىي عممية اتخاذ القرارات بناء عمى 
بيانات ومعمومات رقابية لإعادة توجيو مسار الأنشطة بالمؤسسة، وذلؾ لتحقيؽ الأىداؼ المحددة، 

بذلؾ يمكف النظر إلييا عمى أنيا عممية مرنة قادرة عمى الاستجابة لممتغيرات أو الظروؼ و 
المحيطة بالمؤسسة، وذلؾ مف خلاؿ استخداـ مجموعة مف الأدوات والمعايير في مقارنة الأداء 

 (.ـ2018الفعمي بالمستيدؼ في جميع مراحؿ التنفيذ لجميع الأنشطة بالمؤسسة )فضيمة، 

 تقييـ الأداء المؤسسي أىمية 11.2.2
تعتبر عممية تقييـ الأداء المؤسسي مف العمميات اليامة والرئيسية في المؤسسة، وتكمف 

 (:ـ2014، الداموؾأىمية تقييـ الأداء المؤسسي فيما يمي )

يساعد عمى توجيو نظر الإدارة العميا إلى مراكز المسؤولية التي تكوف أكثر حاجة إلى  .1
 شراؼ أكثر إنتاجية.الإشراؼ، حيث يكوف الإ

تطوير المؤسسات والارتقاء بيا مف خلاؿ إجراء فحص دقيؽ وتحميؿ لمسياسات والممارسات  .2
 المتبعة مف تخطيط وتنفيذ وقيادة. 

تساعد مدراء الأقساـ عمى اتخاذ القرارات التي تحقؽ الأىداؼ مف خلاؿ توجيو نشاطيـ نحو  .3
 المجالات التي ستخضع لمقياس والحكـ. 
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ة عمى وجود نوع مف الإقناع الوظيفي بمعرفة المدير لكيفية أداء العمؿ الذي سيتولى المساعد .4
 ميامو مقدمة. 

 يتـ إظيار العناصر الناجحة وتنميتيا، والعناصر غير المنتجة والتخمي عنيا. .5

 التعرؼ عمى أسباب الانحرافات التي تـ اكتشافيا حتى يمكف اتخاذ الإجراءات اللازمة لتجنبيا.  .6

رنة بيف القطاعات المختمفة داخؿ المؤسسة، وكذلؾ بيف المؤسسة ومؤسسة أخرى مف المقا .7
 خلاؿ مؤشرات التقييـ. 

توفير معمومات وبيانات حوؿ أداء المؤسسة، ومدى تحقيؽ أىدافيا المحددة والطرؽ اللازمة  .8
 لتحقيقيا. 

 سة. توفير معمومات تساعد في اتخاذ القرارات بشأف الاتجاه الاستراتيجي لممؤس .9

التعرؼ عمى نقاط القوة في تحقيؽ الأىداؼ الخاصة بالمؤسسة وتنميتيا، والتعرؼ عمى  .10
 نقاط الضعؼ والعمؿ عمى معالجتيا.

نما يكوف التركيز  .11 التركيز أثناء التقييـ ليس عمى مدى الاستغلاؿ الأمثؿ لمموارد البشرية، وا 
 سياسات والمعمومات الضرورية. بشكؿ أساسي عمى القيـ بناء عمى معايير قادرة عمى إعطاء ال

 مراحؿ تقييـ الأداء المؤسسي  12.2.2
 (:ـ2016تتمثؿ مراحؿ تقييـ الأداء بالآتي )الجبالي، 

 تجميع البيانات والمعمومات الإحصائية.  -1

 تحميؿ ودراسة البيانات والمعمومات الإحصائية. -2

  إجراء عممية التقييـ وعرض النتائج لتحديد الانحرافات. -3
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 مفيكـ قياس الأداء  13.2.2
بأنو "بياف كمي يقيس فعالية أداء وكفاءة الجزء  Al-Amri and Ibrahim (2018)يعرفو 

أو الكؿ، وذلؾ بالنسبة لمعيار في شكؿ خطة أو ىدؼ تـ تحديده واعتماده ضمف الإطار العاـ 
 خداـ الموارد المتاحة".للاستراتيجية الشاممة، وأيضا يعرؼ بأنو فعالية العمميات وكفاءة است

بأنو "المراقبة المستمرة لإنجازات المؤسسة، وتسجيؿ  Murad and Gill (2016)ويعرفو 
 جميع مراحؿ تقدـ العمميات لتحقيؽ الأىداؼ الموضوعة مسبقاً"

( بأنو "طريقة منظمة التقييـ المخرجات والمدخلات والعمميات ـ2013ويعرفو عاشور )
سسات، ويعتبر قياس الأداء ضروري لاكتشاؼ الأخطاء وتحقيؽ المتابعة الإنتاجية في جميع المؤ 

بغرض تحسيف وتطوير الأداء، كما يوفر قياس الأداء معمومات ميمة بشكؿ مستمر لصانعي القرار 
 وذلؾ لاتخاذ القرارات المناسبة".

ويرى الباحث إف قياس الأداء ىو وضع صورة حقيقية لأداء المؤسسة في كؿ لحظة مف 
ؿ مدلوؿ رقمي يقارف بيف ما بيف النتائج الفعمية والنتائج المطموب الوصوؿ إلييا، وىي تسيؿ خلا

 .يـ وذلؾ لتحقيؽ الأىداؼ المنشودةعممية التقييـ والتقو 

 الأداء المؤسسي تميز طرؽ قياس 14.2.2
اء، يعد تحديد أنظمة وأساليب قياس الأداء مف أىـ الجوانب التي تتضمنيا سياسة تقييـ الأد

ولدراسة ىذه الأنظمة والأساليب غالباً ما يتـ تقسيميا إلى أساليب تقميدية وأساليب حديثة، وذلؾ 
نظرا لمتطور التاريخي التي مرت بو، حيث أف أنظمة وأساليب القياس التقميدية تعتمد عمى قياس 

 (. ـ2019الجوانب المالية لممؤسسة باستخداـ مؤشرات قياس مالية بحتة )محمد، 

 ظير الجدوؿ التالي أىـ الفروقات ما بيف طرؽ قياس الأداء التقميدية والحديثة.وي

 (: أنظمة قياس الأداء التقميدية كالحديثة نظـ قياس الأداء التقميدية1.2جدكؿ رقـ )
 نظـ قياس الأداء الحديثة نظـ قياس الأداء التقميدية

 تتكوف عمى أساس القيمة تعتمد عمى التكمفة الكفاءة

 تقوـ عمى توافؽ الأداء ـ عمى التبادؿ بيف الأداءتقو 
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 نظـ قياس الأداء الحديثة نظـ قياس الأداء التقميدية

 موجية إلى الزبوف أو المستفيد موجية إلى الربحية

 ذات توجيات طويمة الأجؿ ذات توجيات قصيرة الأجؿ

 شائعة في مقاييس الفريؽ شائعة في المقاييس الفردية

 شائعة في المقاييس العرضية شائعة في المقاييس الوظيفية

 تقوـ عمى متابعة التطور تيا بالمعاييريتـ مقارن

 تيدؼ إلى التقييـ والاحتواء والتغمغؿ تيدؼ إلى التقييـ

 (.Mitroussi & Arghyrou, 2016المصدر/ )

وأصبحت في السنوات الأخيرة الأساليب التقميدية لوحدىا لا تكفي لمحكـ عمى أداء المؤسسة، 
لى البحث عف أساليب جديدة لتتلافي القصور ووجيت ليا عدة انتقادات، مما دفع المؤسسات إ

الموجود بيا والتي ترتكز عمى مؤشرات مالية و غير مالية، وتيدؼ إلى إعطاء صورة شاممة 
 (. ـ2016، الجباليومتوازنة عف أداء المؤسسة )

 أىمية قياس الأداء المؤسسي  15.2.2
 ,.Murrar et alأتي )توفر عممية قياس الأداء المؤسسي فوائد عديدة، مف بينيا ما ي

 (:ـ2017

تحقيؽ فوائد متعددة، حيث أنيا توفر مدخلا لمتركيز عمى الخطة الاستراتيجية البرامج المؤسسة  -1
 فضلا عف مستوى أدائو وغاياتو. 

 توفر آلية معينة لرفع التقارير حوؿ مستوى الأداء إلى الإدارة العميا.  -2

يجب إنجازه، ويحفز المؤسسات عمى توفير الموارد والوقت يركز قياس الأداء عمى الاىتماـ بما  -3
 والطاقات اللازمة لإنجاز الأىداؼ. 

تحسيف إدارة الخدمات وعممية إيصاليا إلى المستفيديف، حيث لا يمكف أف يكوف ىناؾ تحسيف  -4
 للأداء مف دوف قياس. 

 يشجع قياس الأداء التوجو بشكؿ مباشر لمعمؿ عمى حؿ المشكلات.  -5
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 المساعدة في تقديـ توضيحات حوؿ أداء البرامج المتنوعة وتكاليؼ ىذه البرامج. -6
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 المبحث الثالث: نبذة مختصرة عف المشافي الحككمية في قطاع غزة

 تمييد 1.3.2
مستشفى موزعة عمى كافة محافظات القطاع ، وفي ما يمي  12تمتمؾ وزارة الصحة و تدير 

لمستشفيات الحكومية حسب الييكؿ التنظيمي والتخصص وكذلؾ بطاقة تعريفية نوضح تصنيؼ ا
 لكؿ مستشفى.

 تصنيفات المستشفيات 2.3.2
 تصنيؼ المستشفيات الحكومية حسب الييكؿ التنظيمي. .1

فيما يمي تصنيفات المستشفيات الحكومية حسب الييكؿ التنظيمي)الإدارة العامة 
 (:ـ2018لممستشفيات، 

 مؿ أكثر مف مستشفى شرط أف يكوف لكؿ مستشفى تخصص مختمؼ عف مجمع طبي: ويش
المستشفيات الأخرى ، وينطبؽ ىذا التعريؼ عمى كؿ مف مجمع الشفاء الطبي الذي يضـ 
ثلاث مستشفيات )باطنو، جراحة، ولادة( ، ومجمع ناصر الطبي الذي يضـ ثلاث مستشفيات 

 يف(. ىي )مستشفى ناصر، ومستشفى التحرير، ومستشفى الياس

  سرير مبيت فأكثر.  101مستشفيات كبيرة : المستشفيات التي تبمغ قدرتيا السريرية المعتمدة
وىذا ينطبؽ عمى مستشفى )غزة الأوروبي، ومستشفى شيداء الأقصى، ومستشفى النصر 

 للأطفاؿ(.

  سرير مبيت فأقؿ ، وىذا  100مستشفيات صغيرة : المستشفيات التي تساوي قدرتيا السريرية
طبؽ عمى مستشفيات )الشييد محمد يوسؼ النجار، مستشفى اليلاؿ الإماراتي، مستشفى ين

الشييد محمد الدرة، ومستشفى العيوف، والطب النفسي، ومستشفى الشييد الدكتور عبد العزيز 
 الرنتيسي التخصصي للأطفاؿ، ومستشفى الشييد كماؿ عموف، ومستشفى بيت حانوف(.

 

 



39 
 

 س التخصصتصنيؼ المستشفيات عمى أسا .2

  ،مستشفيات عامة أو متعددة التخصص: وينطبؽ ىذا المسمى عمى المجمعات الطبية
ومستشفى غزة الأوروبي، ومستشفى الشييد محمد يوسؼ النجار، ومستشفى شيداء الأقصى، 

 ومستشفى كماؿ عدوف، ومستشفى بيت حانوف.

 مستشفى عبد  مستشفيات أحادية التخصص: وىذا ينطبؽ عمى مستشفيات النصر للأطفاؿ ،
العزيز الرنتيسي التخصصي للأطفاؿ، ومستشفى الشييد محمد الدرة ، ومستشفى العيوف )طب 

 وجراحة العيوف( ، ومستشفى اليلاؿ الإماراتي الذي يقدـ خدمات النساء والولادة .

 تعريؼ بالمستشفيات الحككمية بكزارة الصحة الفمسطينية في قطاع غزة 3.3.2
 مجمع الشفاء الطبي: 

مجمع طبي يشتمؿ عمى ثلاث مستشفيات وىي مستشفى الباطنة ومستشفى الجراحة 
ومستشفى الولادة ، يقع في مدينة غزه، ويخدـ محافظة غزه بشكؿ خاص ويغطي قطاع غزة بشكؿ 

سرير، ويبمغ عدد موظفي المجمع بكافة تخصصاتيـ ما مجموعو  619عاـ، سعتو السريرية 
 رنامج التدريب الوطني.، معتمد كمركز تدريبي لب1487

 مجمع ناصر الطبي 

مجمع طبي يشتمؿ عمى مستشفى ناصر وىو مخصص لمجراحة و الباطنة ومستشفى 
التحرير وىو مخصص لمنساء والولادة والأطفاؿ و مستشفى الياسيف، يقع في مدينة خانيونس، 

غ عدد موظفي سريراً ، ويبم 322ويخدـ محافظة خانيونس بشكؿ عاـ، السعة السريرية لممجمع 
موظؼ ، معتمد كمركز تدريبي في تخصص النساء  769المجمع بكافة تخصصاتيـ ما مجموعو 

 والتوليد .

 مستشفى غزة الأكركبي 

سرير مخصصة  203سرير منيا  246مستشفى عاـ كبير تبمغ سعتو السريرية الإجمالية 
يز بتقديـ خدمة القسطرة لممبيت، يخدـ السكاف في المحافظات الجنوبية لمقطاع بصفة خاصة يتم
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القمبية لمحافظات قطاع غزة قاطبة، ويبمغ العدد الإجمالي لموظفي المستشفى بمختمؼ تخصصاتيـ 
 موظؼ، مركز معتمد كمركز تدريبي لبرنامج التدريب الوطني )البورد( . 781

 مستشفى شيداء الأقصى 

الأطفاؿ ، ويخدـ سكاف  مستشفى عاـ يقدـ خدمات الباطنة والجراحة والنساء والتوليد وطب
سرير مخصصة لممبيت ، ويبمغ عدد  103سرير منيا  129محافظة الوسطى، قدرتو السريرية 

 موظؼ مف كافة الفئات. 562الموظفيف 

 مستشفى الشييد كماؿ عدكاف 

مستشفى عاـ صغير يقدـ خدمات الباطنة والجراحة وطب الأطفاؿ ، و يخدـ السكاف في 
مبيت ، عدد موظفي المستشفى الإجمالي  97سرير منيا  119السريرية محافظة الشماؿ ، السعة 

 موظؼ. 310بكافة تخصصاتيـ 

 مستشفى الشييد محمد يكسؼ النجار 

مستشفى عاـ صغير يقدـ خدمات في تخصصات الجراحة و الباطنة وطب الأطفاؿ يشارؾ 
السريرية الإجمالية مع مستشفى غزة الأوروبي في تقديـ الخدمات لمواطني محافظة رفح ، سعتو 

سرير مخصصة لممبيت ، عدد موظفي المستشفى الإجمالي بكافة تخصصاتيـ  40سرير منيا  80
 موظؼ. 270

 مستشفى بيت حانكف 

مستشفى عاـ صغير يقدـ خدمات الباطنة والجراحة وطب الأطفاؿ لسكاف مدينة بيت حانوف 
السكاف محافظة شماؿ غزة ، مجموع  يقدـ خدمات جراحة الأنؼ والأذف والحنجرة وجراحة الأطفاؿ

سرير مخصصة لممبيت ، ويبمغ عدد موظفي المستشفى  36سرير منيا  45أسرة المستشفى 
 موظؼ. 183الإجمالي بكافة تخصصاتيـ 
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 مستشفى الشييد محمد الدرة 

تقديـ خدمات طب الأطفاؿ لسكاف شماؿ و شرؽ محافظة غزة ، سعتو السريرية ما مجموعو 
مخصص لممبيت ، ويبمغ عدد موظفي المستشفى الإجمالي بكافة تخصصاتيـ  69ا سرير مني 91

 موظؼ. 197

  مستشفى النصر للأطفاؿ 

مستشفى متخصص في خدمات طب الأطفاؿ ، يخدـ المستشفى السكاف في محافظة غزة ، 
مخصص لممبيت ، ويبمغ عدد موظفي المستشفى  112منيا  132وسعتو السريرية الإجمالية 

موظفا ، و معتمد كمركز تدريبي في تخصص طب الأطفاؿ  311ي بكافة تخصصاتيـ الإجمال
 وطب الأسرة مف برنامج التدريب الوطني.

 مستشفى العيكف 

مستشفى متخصص في طب وجراحة العيوف ،وىو معتمد كمرجع ومركز تدريبي لطب 
في المستشفى سرير، ويبمغ عدد موظ 40وجراحة العيوف لجميع محافظات غزة، سعتو السريرية 

 موظؼ. 173الإجمالي بكافة تخصصاتيـ 

 مستشفى اليلاؿ الإماراتي 

مستشفى متخصص صغير في خدمات طب النساء والتوليد، ويخدـ سكاف محافظة رفح، 
سرير مخصصة لممبيت، ويبمغ عدد موظفي المستشفى بكافة  40سرير منيا  52وسعتو السريرية 

 كمركز تدريبي في تخصص النساء والولادة . موظؼ ، معتمد 194تخصصاتيـ ما مجموعو 

 مستشفى الشييد عبد العزيز الرنتيسي 

مستشفى يقدـ خدمات مف المستوى الثالث للأطفاؿ المصابيف بأمراض مزمنة وبحاجة لرعاية 
تخصصية في خدمات طب الأطفاؿ، و يخدـ جميع سكاف محافظات قطاع غزة، ويبمغ عدد 

 موظفاً. 228تخصصاتيـ  موظفي المستشفى الإجمالي بكافة
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 الككادر البشرية العاممة في المستشفيات الحككمية بكزارة الصحة في قطاع غزة. 4.3.2
 .الأطباء العامميف بالمستشفيات 

 696طبيب و طبيبة ، منيـ  1368بمغ عدد الأطباء في مستشفيات الوزارة ما مجموعو 
موف في مجمع الشفاء الطبي بواقع طبيب أخصائي، الجزء الأكبر مف أطباء المستشفيات يعم

( طبيب، و أقؿ عدد في مستشفى الدكتور عبد 210( طبيب ومجمع ناصر الطبي بواقع )449)
 طبيب. 114العزيز الرنتيسي التخصصي للأطفاؿ، ويبمغ متوسط عدد الأطباء بكؿ مستشفى 

 .التمريض العامؿ بالمستشفيات 

لعامميف في مستشفيات وزارة الصحة، % مف إجمالي عدد ا37يشكؿ التمريض ما نسبتو 
حيث بمغ إجمالي عدد التمريض في المستشفيات التابعة لوزارة الصحة في محافظات قطاع غزة 

( ممرض وممرضة، وغالبية التمريض ىـ مف حممة الشيادة 2042ىو ) 2018حتى ديسمبر 
فاع في المستوى % وىي نسبة مرتفعة تعكس ارت50الجامعية )البكالوريوس( إذ مثؿ ما نسبتو 

 الأكاديمي لمتمريض.

 .العامميف بالمختبرات كبنكؾ الدـ 

( 266عدد ) 2018بمغ عدد العامميف في مختبرات وبنوؾ دـ المستشفيات خلاؿ عاـ 
( إناث موزعيف حسب المؤىؿ  110( ذكور و)  156أخصائي تحاليؿ طبية وفني مختبر منيـ )

 ( دبموـ .52( بكالوريوس و )176)( ماجستير، 36( دكتوراه، )2العممي: عدد )

 العامميف بالأشعة كالتخصصات الفنية 

بمغ المجموع الإجمالي لمعامميف في التخصصات الفنية المختمفة لمتصوير الطبي والعلاج 
موظؼ. حيث احتمت فئة فني  350الطبيعي والتخدير والسمعيات والبصريات وتخطيط الدماغ 

%، تمتيا فئة أخصائي وفني العلاج 54الفنييف الطبييف بنسبة  التصوير الطبي المرتبة الأولى بيف
 %.22.8الطبيعي بنسبة 
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 العامميف بالشئكف الإدارية كالمالية 

بمغ المجموع الإجمالي لمعامميف في التخصصات الإدارية والمالية المختمفة بدائرة الشئوف 
 موظؼ 1260الإدارية والمالية 

 لمستشفيات الحككمية بكزارة الصحة الفمسطينيةمؤشرات القكل العاممة في ا 5.3.2
يوضح الجدوؿ التالي مؤشرات القوى العاممة في المستشفيات الحكومية بوزارة الصحة 

 نسمة. 1000ع غزة حسب التخصص لكؿ الفمسطينية في قطا

 ( القكل العاممة في المشافي الحككمية في غزة2.2جدكؿ )
 مستشفيات كزارة الصحة العدد المؤشر

 0.8 1368 نسمة 1000بيب لكؿ ط

 1.2 2042 نسمة 1000ممرض لكؿ 

 0.06 105 نسمة 1000صيدلي لكؿ 

 1.5 ممرض لكؿ طبيب

 (ـ2018المصدر/ الإدارة العامة لممستشفيات، )

 عدد الأسرة بالمستشفيات الحككمية في غزة 6.3.2
 تكزيع أسرة المبيت حسب التخصصات 

بالمستشفيات عمى التخصصات الرئيسة  1568غ عددىا توزعت أسرة المبيت الداخمي البال
 (.3.2الأربعة و العناية المركزة و كانت وفؽ ما ىو موضح بالجدوؿ رقـ )

 ( تكزيع أسرة المبيت حسب التخصصات3.2جدكؿ )
 القيمة المؤشر ـ

 315 الباطنة 1

 474 الجراحة 2

 361 طب الأطفاؿ 3

 209 النساء والتوليد 4
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 القيمة المؤشر ـ

 31 ركزةالعناية الم 5

 36 عناية القمب 6

 22 عناية الأطفاؿ 7

 120 حديثي الولادة 8

 1568 الإجمالي
 

 (ـ2018المصدر/ الإدارة العامة لممستشفيات، )

 تكزيع أسرة الرعاية اليكمية 

بالمستشفيات وفؽ ما ىو موضح بالجدوؿ  441توزعت أسرة الرعاية اليومية البالغ عددىا 
 (:4.2رقـ )

 كزيع أسرة الرعاية اليكمية( ت4.2جدكؿ )
 القيمة المؤشر ـ

 176 طوارئ 1

 84 أسرة رعاية أطفاؿ 2

 33 الدـ والأوراـ 3

 29 الولادة 4

 38 جراحة اليوـ الواحد 5

 69 غسيؿ الكمى 6

 (ـ2018المصدر/ الإدارة العامة لممستشفيات، )
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 ـ2018مؤشرات الخدمات الحككمية المقدمة خلاؿ عاـ  7.3.2
 ـ2018نت مؤشرات الخدمات الطبية المقدمة في المشافي الحكومية في قطاع غزة عاـ كا

 كما ىو موضح في الجدوؿ الآتي:م

 ـ2018( مؤشرات الخدمات الحككمية المقدمة خلاؿ عاـ 5.2جدكؿ )
 القيمة المؤشر ـ القيمة المؤشر ـ

 19296 عمميات جراحية كبرى 8 1118826 خدمات الطوارئ 1

 8229 عمميات الولادة القيصرية 9 658794 ة الخارجيةالعياد 2

 10 601287 خدمات الرعاية النيارية 3
 عمميات جراحية متوسطة

 
7087 

 10555 عمميات جراحية صغرى 11 187685 الخدمات الداخمية )الدخوؿ( 4

 135868 عمميات اليوـ الواحد 12 %93 نسبة إشغاؿ الأسرة 5

 2726 عمميات جراحية ذات ميارة 13 يوـ 3 متوسط المكوث 6

 9605 التحويلات الخارجية 14 2479 وفيات الأقساـ الداخمية 7
 

 (ـ2018المصدر/ الإدارة العامة لممستشفيات، )

حالة،  1118826يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف خدمات الطوارئ بمغت في المستشفيات 
 1876الخدمات الداخمية )الدخوؿ (  مراجع، وكانت 65879وبمغ عدد مراجعي العيادات الخارجية 
، أما بالنسبة لمعمميات الجراحية  3% ومتوسط المكوث 93حالة، وقد بمغت نسبة إشغاؿ الأسرة  يوـ

، أما بالنسبة لمتحويلات 2479وعدد الوفيات في الأقساـ الداخمية  183761المختمفة فقد بمغت 
تتحممو المستشفيات الحكومية التابعة  ، وتؤكد ىذه المؤشرات العبء الذي9605الخارجية كانت 

لوزارة الصحة الفمسطينية في تقديـ الخدمات الصحية، الذي قد يؤثر سمباً عمى تقديـ الخدمة أو 
المساىمة في حدوث الأخطاء الطبية في ظؿ وجود بعض المشاكؿ والمعيقات التي تعاني منيا 

الطبي والتمريضي مف ذوي التخصصات  المستشفيات الحكومية خاصة في ندرة وقمة الكادر البشري
 النادرة.
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 التحديات كالمعيقات التي تعانييا المستشفيات الحككمية بقطاع غزة. 8.3.2
يوجد بعض التحديات والمعيقات التي تواجو المستشفيات الحكومية بقطاع غزة ومنيا)الجياز 

 (:ـ2018المركزي للإحصاء الفمسطيني، 

مف فئة الأطباء مف ذوي الاختصاص الدقيؽ مثؿ: طب  نقص الكوادر البشرية المؤىمة .1
 الأمراض السرطانية وطب العناية المركزة وطب الطوارئ وطب حديثي الولادة.

نقص الكوادر البشرية مف فئة التمريض المتخصص مثؿ: تمريض التخدير وتمريض العناية  .2
 المركزة.

ر يعتمد عمى الخدمات الصحية نظرا للأوضاع الاقتصادية السائدة في قطاع غزة فإف الجميو  .3
الحكومية ، لذا تعاني المستشفيات الحكومية مف زيادة عدد المراجعيف لمعيادات الخارجية مما 
يضطر الكادر الطبي لمعاينة أعداد كبيرة مف المرضى خلاؿ اليوـ الواحد، وكذلؾ طوؿ 

فترة  طوؿدات الخارجية في بعض التخصصات، و انتظار المرضى لمحجز المسبؽ لمعيا
 انتظار المرضى لمواعيد إجراء العمميات الجراحية.

النقص المزمف لبعض أصناؼ الأدوية والمستمزمات الطبية مما يؤثر سمبا عمى تقديـ الخدمة  .4
 الصحية. 

غياب سياسة واضحة لمتخمص الأمثؿ مف النفايات الطبية رغـ وجود بعض التجارب المحدودة  .5
 في بعض المستشفيات.

خدمات الإدارية المساندة مثؿ: )خدمات الغسيؿ، خدمات النظافة( رغـ لجوء ضعؼ منظومة ال .6
 الوزارة واعتمادىا مبدأ شراء الخدمات مف طرؼ خارجي.

 عدـ اكتماؿ المنظومة التشريعية والقانونية المتعمقة بمبادئ المسئولية والمساءلة الطبية. .7
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 قطاع غزة. كاقع المركنة التنظيمية في المشافي العاممة في 9.3.2
تعتبر المرونة التنظيمية مف أحد المعايير التي إف تواجدت في أي مشفى وتساعد كثيراً عمى 
نيوضو إدارياً واقتصادياً، بالإضافة إلى تطوره بدرجة كبيرة، حيث تشير المرونة التنظيمية في 

ى، وكذلؾ التنبؤ المشافي قدرتيا عمى التوقع والتنبؤ بأي تغيير متنامي قد يظير عمى أداء المشف
بحالات التعطيؿ المفاجئة والاستعداد ليا والاستجابة إلييا والتكيؼ معيا مف أجؿ بقائيا 

 (.ـ2020مقابمة: الرف، (وازدىارىا

كما إف المرونة التنظيمية لا تقتصر فقط عمى التنبؤ بالمخاطر، إذ إنيا تتضمف نظرة أكثر 
كد عمى أف المشافي المرنة ليست مجرد مشافي شمولية لمدى صحة الأعماؿ ونجاحيا، وىو ما يؤ 

 .تحافظ عمى بقائيا عمى المدى الطويؿ، بؿ وتزدىر كذلؾ باجتيازىا لاختبار الزمف

كما إف المرونة التنظيمية ىي مف أحد الحاجات الاستراتيجية اللازمة لممشافي مف أجؿ 
بو إدارة المشفى لمرة واحدة  كما إنيا ليست عملاً تقوـ  تحقيؽ ازدىار كبير في كافة المجالات،

نما ىي قدرة تتحقؽ بمرور الزمف وعمى الأجؿ الطويؿ، كما تتطمب المرونة التنظيمية تبني  فقط، وا 
أفضؿ الممارسات لتحقيؽ التحسف والتطور في أداء الأعماؿ، عف طريؽ تنمية الكفاءات والقدرات 

اتخاذ مجازفات مدروسة بكؿ ثقة،  في سائر جوانب المشفى، وقد يسمح ذلؾ لممديريف ويتيح ليـ
 (.ـ2020)مقابمة: الجبري،  ويستفيدوف مف الفرض التي تمثميـ عمى أفضؿ وجو

وينتج عف المرونة التنظيمية في المشافي في قطاع غزة العديد مف المزايا منيا ما 
 (:ـ2020يمي)مقابمة: الرف، 

خرى، مف خلاؿ إتاحة توفر لممشفى مجموعة صفات خصائص يتميز بيا عف المشافي الأ
القدرة عمى العمؿ والإنتاج في ضوء تعاوف وتنسيؽ مرف بيف العامميف والإدارة وتتـ تمؾ المعامؿ 

 .بكؿ خفة ودقة

تتيح المرونة التنظيمية لممشافي القابمية عمى التكيؼ الاستراتيجي مع مختمؼ الظروؼ 
 .مكفالمحيطة والمتغيرة والتي قد تطرأ عمى المشافي في أي وقت م
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تمكف المرونة التنظيمية مف قدرة إدارة المشافي يمجأ مف اتخاذ قرارات مدروسة بكؿ ثقة 
والاستجابة السريعة ليا، والتصرؼ بكؿ أريحية وثقة مع العديد مف الفرص أو التيديدات التي تواجو 

 (.ـ2020المشافي عمى حد سواء)سممية، 

 ة في قطاع غزة.كاقع الأداء المؤسسي في المشافي العامم 10.3.2
في ظؿ التغييرات المتلاحقة، والتطورات التكنولوجية، أصبح مستوى الأداء الروتيني العادي 
لا يكفي لمواجية التغيرات المتلاحقة في بيئة المشافي العاممة في قطاع غزة، فوجب عمى ىذه 

لتولي مياـ المشافي ضرورة إحداث تغييرات أيضاً في أنظمتيا، وتبني أساليب إدارية حديثة 
ووظائؼ وأنشطة مميزة وصولًا للأىداؼ المنشودة بكفاءة وفعالية، وعدـ الاكتفاء بالأساليب التقميدية 
التي لف تمكنيا مف البقاء والاستمرار، ومواجية تمؾ التغيرات والتطورات المتلاحقة وكذلؾ تطمعات 

ية فرضتيا الظروؼ والقوى الخارجية ورغبات أفراد المجتمع المتزايدة، لذا فالأداء المتميز أصبح حتم
عمى المشافي، وليس مجرد خيار مطروح فيجب عمى المشافي أف تكوف سريعة التكيؼ والاستجابة 
لأي ظرؼ يطرأ، كما عمييا أف تتمتع بالمرونة والتجديد والانفتاح، وحسف استغلاؿ الفرص المتاحة، 

 (.ـ2020ا)مقابمة: الجبري، وأخذ زماـ المبادرة لتتمكف مف الحفاظ عمى استمراريتي

كما إف مف أىـ المتطمبات الضرورية لتقديـ الخدمات العلاجية والصحية إلى المواطنيف 
بالإضافة إلى الموارد المادية، ىو مدى توفر ذوي الميف الطبية )أطباء، أطباء أسناف، صيادلة(، 

صحييف(، حيث إف وذوي الميف الصحية في المستشفيات )مرضيف، مساعدي تمريض، مراقبيف 
عدـ توفر ىذه الكوادر البشرية المتخصصة لمعمؿ في المستشفيات، سوؼ يعيؽ عمؿ ىذه الأخيرة، 
إضافة إلى ذلؾ فإف توفر ىؤلاء بالعدد الكافي لشغؿ الوظائؼ الموجودة، بالتناسب مع الوسائؿ 

ية لممستشفيات، وىي والأجيزة الطبية المتوفرة، يعتبر مؤشراً عمى مدى تحقيؽ إحدى المياـ الفرع
 (.ـ2020توفير الكوادر الطبية والصحية اللازمة لإدارة المؤسسات الصحية)مقابمة: سممية، 

وعمى الرغـ مف أف السبب الرئيسي لوجود المستشفى، ىو تحقيؽ الأىداؼ التي وجد مف 
يماً آخر، لأف أجميا، إلا أف الاستخداـ الكؼء لمموارد المتاحة )البشرية والمادية( يعتبر ىدفاً م
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المستشفى لا تستطيع البقاء عمى المدى الطويؿ دوف تحقيؽ الكفاءة، ويتضح مف خلاؿ ما سبؽ أف 
 (.ـ2020قياس الكفاءة في المستشفى، لا بد وأف يعتمد عمى عنصريف ىما)مقابمة: الجبري، 

 الطاقة المتاحة )الكامنة( لممستشفى.  -1

 ي التطبيؽ.مدى أو كيفية استخداـ تمؾ الطاقة ف -2

ويعتبر معيار التكمفة مف المؤشرات الميمة لقياس أداء المستشفى، فتخفيض التكاليؼ يعتبر 
دليلًا عمى تحسف الأداء، بافتراض المحافظة عمى النوعية، كما أف تحسف نوعية الخدمات ضمف 

 ـ(.2020نفس التكمفة ىو دليؿ عمى تحسيف الأداء )سممية، 

 ظيمية بالأداء المؤسسي في المشافي العاممة في قطاع غزة.علاقة المركنة التن 11.3.2
دارية جديدة مف  تسعى المشافي الحكومية في قطاع غزة إلى العمؿ عمى تبني أفكار ريادية وا 
أجؿ تحقيؽ رغبتيا في التميز والوقوؼ إلى جانب إدارتيا مف أجؿ البحث عف أساليب جديدة 

وماً بعد يوـ مف أجؿ إشباع حاجات المرضى وتقديـ ومعاصرة تتماشى مع التطورات المتلاحقة ي
خدمة صحية ذات جودة مناسبة، ومف أجؿ البقاء والتطور حتى الوصوؿ إلى الأداء الأفضؿ 
والعمؿ عمى رفع مستوى وكفاءة استخداـ الموارد المتاحة مف خلاؿ المرونة التنظيمية/ كما إف 

أف يحدث صدفة، كما أنو لا يتحقؽ بالتمني، تحقيؽ التميز المؤسسي ليس مجرد رغبة، ولا يمكف 
بس يمكف تحقيقو مف خلاؿ إنجازات ممموسة، وجيود يتـ بذليا لتوائـ احتياجات وتوقعات الأفراد 
ذوي الصمة، ولا يكفي تحقيؽ مستوى التميز وحده، بؿ الأىـ الاحتفاظ بيذا المستوى، وتنميتو 

مكانة المشافي، حيث يتـ تبني أفكار ريادية تعمؿ  باستمرار لضماف استدامة التميز المستقبمي ودعـ
عمى تحقيؽ الرغبة في التميز ومواكبة التطورات المتدفقة لإشباع حاجات الأفراد مف أجؿ البقاء 
والاستمرارية والوصوؿ للأفضؿ دوماً، فإذا كاف الماضي يشير إلى أنو لا مكاف لممؤسسات الضعيفة 

مستقبؿ تغيراً جوىرياً في ىذه الفمسفة مف حيث أنو لا مكاف سوى عمى الساحة، فإنو غالباً سيشيد ال
 ـ(.2020لممؤسسات المتميزة)مقابمة: سممية، 
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 الفصؿ الثالث : الدراسات السابقة

 مقدمة 1.3
ة، والمتمثؿ في ييدؼ ىذا الفصؿ إلى استعراض الدراسات السابقة المرتبطة بموضوع الدراس

أثر المرونة التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية العاممة في قطاع غزة، 
والتي تـ الحصوؿ عمى ىذه الدراسات مف بعض المواقع الإلكترونية والمكتبات والمجلات العممية، 

 .الحالية وقواعد البيانات العربية والعالمية بيدؼ الاستفادة منيا في الدراسة

وتكمف أىمية الدراسات السابقة في أنيا تتيح العديد مف أوجو الاستفادة لمباحثيف، حيث 
عداد الإطار النظري  يستفاد منيا في تبرير مشكمة الدراسة التي يتناوليا الباحث في دراستيا، وا 

ع إلييا عند لمدراسة، كما أف مراجعتيا تتيح عدـ تكرار الدراسات السابقة، بالإضافة إلى الرجو 
تصميـ أداة الدراسة)الاستبانة(، ومقارنة نتائج الدراسة الحالية بنتائج الدراسات السابقة، كما تمكف 
الدراسات السابقة الباحثيف مف معرفة المصادر والمراجع التي لجأ إلييا الباحثوف في تمؾ الدراسات 

 والاستفادة منيا. 

وىي الدراسات العربية والأجنبية، وقد تـ  ريفمحو دراسة سابقة موزعة عمى  20تـ استعراض 
استعراض ىذه الدراسات بناء عمى التسمسؿ الزمني مف الأحدث إلى الأقدـ كؿ حسب تصنيفو، 
وختاماً تـ التعقيب عمى الدراسات السابقة مف ناحية جوانب التشابو والاختلاؼ بيف الدراسة البحثية 

 عما يميز الدراسة عف نظيرىا مف الدراسات الأخرى.والدراسات السابقة ذات العلاقة، والحديث 

 العربيةالدراسات  2.3
(. بعنكاف "انعكاس المركنة الييكمية في مؤسسات القطاع العاـ في ـ2019دراسة مشمش ) -1

 قطاع غزة". -دراسة حالة كزارة الصحة الفمسطينية –فمسطيف عمى ممارسة السمكؾ الإبداعي 

مرونة خصائص الييكؿ التنظيمي )درجة الرسمية، درجة  ىدفت الدراسة إلى بياف دور
المركزية، درجة التعقيد( في تعزيز ممارسة العامميف لمسموؾ الإبداعي في وزارة الصحة الفمسطينية 
بقطاع غزة، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة العامميف 
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( موظفاً 300ة الصحة، وتـ اختيار عينة طبقية عشوائية عددىا )في المواقع الإشرافية في وزار 
وموظفة، وتـ توزيع استبانة أعدت خصيصا ليذا الغرض. وكاف مف أىـ نتائج الدراسة  أف مستوى 
المرونة الييكمية في وزارة الصحة بغزة مف وجية نظر عينة الدراسة جاء بدرجة مرتفعة، وأف 

لسموكيات الإبداعية بدرجة متوسطة إلى حد ما، ووجود علاقة العامميف في الوزارة يمارسوف ا
ارتباطية عكسية دالة بيف أبعاد المرونة الييكمية وتعزيز السموؾ الإبداعي.  وكاف مف أىـ توصيات 
الدراسة ضرورة التخفيؼ مف حدة الإجراءات والتعقيدات مع التأكيد عمى عدـ اختراؽ السياسات 

التفويض وتوسيع الصلاحيات والتدريب عمى حؿ المشكلات ودعـ والقوانيف، واعتماد سياسة 
 الأفكار والمقترحات النوعية.

(. بعنكاف "أبعاد الييكؿ التنظيمي كانعكاساتيا عمى تحقيؽ المركنة ـ2019دراسة الأكمبي ) -2
 التنظيمية: دراسة تطبيقية عمى لمسؤكليف بجامعة شقراء".

بعاد الييكؿ التنظيمي الأكثر ممارسة في جامعة شقراء ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع أ
الأردنية، وكذلؾ التعرؼ عمى نوع وطبيعة العلاقة بيف أبعاد الييكؿ التنظيمي والمرونة التنظيمية، 
والوصوؿ إلى تأثير أبعاد الييكؿ التنظيمي عمى تحقيؽ المرونة التنظيمية،، وقد اعتمدت الدراسة 

ي، وقد تمثؿ مجتمع الدراسة في جميع وكلاء الجامعة ، وعمداء عمى المنيج الوصفي التحميم
الكميات ، ورؤساء الأقساـ العممية ، ومديري الإدارات بالجامعة والكميات عمى مستوى الجامعة ، 

فرداً، وقد تـ عمؿ حصر شامؿ ليـ، وقد تـ جمع  280وفروعيا البالغة ثلاثة عشر فرعاً وعددىـ 
. وكاف مف أىـ نتائج الدراسة وجود علاقة ارتباط أبعاد الييكؿ بدرجات البيانات مف خلاؿ استبانة

مختمفة والمرونة التنظيمية، وأف مستوى المرونة التنظيمية في الجامعة جاء بدرجة مرتفعة،  كما لـ 
يتضح وجود اختلافات تجاه المرونة في جامعة شقراء ترجع إلى نوع الجنس، وعدد سنوات الخبرة. 

ة بتقميؿ حدة المركزية في العمؿ ، وضرورة تفويض أوسع لمسمطات مف المستويات وأوصت الدراس
الإدارية العميا، وذلؾ تمييداً للانطلاؽ نحو تمكيف العامميف في الجامعة، ويمكف تنفيذ ذلؾ بإصدار 
قرارات مف معالي مدير الجامعة بتحديد الاختصاصات ، وتوزيع المياـ والاختصاصات بيف 

 المسئوليف.
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(. بعنكاف "أثر المركنة التنظيمية عمى الأداء الكظيفي ـ2018دراسة السمتني كدكركرم ) -3
 دراسة تطبيقية عمى العامميف بمستشفيات دمياط".

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر المرونة التنظيمية عمي الأداء الوظيفي بمستشفيات 
ييف والصيادلة ، والإدارييف بالمستشفيات دمياط في مصر، وتكوف مجتمع الدراسة مف الأطباء البشر 

فرداً، وتـ اختيار عينة عشوائية طبقية مف مجتمع الدراسة  1199الحكومية والخاصة وعددىـ 
فرداً، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وتـ جمع البيانات مف خلاؿ  304قواميا 

ي بيف أبعاد المرونة التنظيمية وأبعاد الأداء استبانة. وكاف مف أىـ نتائج الدراسة وجود ارتباط معنو 
الوظيفي ، وكذلؾ وجود تأثير معنوي لأبعاد المرونة التنظيمية عمى أبعاد الأداء الوظيفي، ووجود 
فروؽ معنوية بيف المستشفيات وفقاً لمتغير النوع فيما يتعمؽ بأبعاد المرونة التنظيمية. وأوصت 

والعامميف بأىمية ممارسات المرونة التنظيمية مف خلاؿ تكثيؼ  الدراسة بتنمية الوعي لدي المديريف
البرامج التدريبية وعقد ورش العمؿ لتدعيـ المرونة التنظيمية داخؿ المستشفى، كما يجب المحافظة 
عمي مستوي معنوية بعد المرونة الاستراتيجية عمى الأداء الوظيفي مف خلاؿ الارتقاء بمستوي 

مارسة القيادة الاستراتيجية والكفاءة والتركيز والاستخداـ الفعاؿ لممعمومات المرونة الاستراتيجية وم
 لتحقيؽ ميزة تنافسية لممستشفيات.مف خلاؿ وضع استراتيجيات تغيير ا

(. بعنكاف "المركنة التنظيمية كأثرىا عمى جكدة الخدمة: دراسة ـ2019دراسة الرشيدم ) -4
 كلكجيا المعمكمات في الككيت"استقصائية عف ىيئة تنظيـ الاتصالات كتكن

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر المرونة التنظيمية بأبعادىا )المرونة الاستراتيجية، 
المرونة العممية، المرونة الييكمية( عمى جودة الخدمة في الييئة العامة للاتصالات وتكنولوجيا 

لتحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة المعمومات في دولة الكويت، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي ا
مف جميع موظفي الخدمة العامة في الييئة العامة للاتصالات وتكنولوجيا المعمومات في دولة 

( موظفاً منيـ، واعتمدت الدراسة عمى الاستبانة في جمع 60الكويت، وتـ اختيار عينة عددىا )
نة التنظيمية جاء بمستوى متوسط البيانات اللازمة. وكاف مف أىـ نتائج الدراسة أف مستوى المرو 

في الييئة العامة للاتصالات وتكنولوجيا المعمومات في دولة الكويت كما يوجد أثر ذو دلالة 
إحصائية لممرونة التنظيمية في جودة الخدمة في ىيئة تنظيـ الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات في 
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ستراتيجية لمييئة مف خلاؿ اعتماد الكويت. وكاف مف أىـ توصيات الدراسة تحسيف المرونة الا
الأساليب التي تسيـ في تحسيف القدرات وخمؽ ميزة تنافسية، والابتعاد عف الطرؽ التقميدية، 
وضرورة قياـ الييئة العامة بتحسيف المرونة التشغيمية مف خلاؿ بذؿ قصارى جيدىا لإجراء تغييرات 

 فعالة في طرؽ وأساليب العمؿ.

 -( بعنكاف: "دكر المركنة التنظيمية في تحقيؽ الازدىار التنظيميـ2019دراسة )عمير،  -5
 بحث ميداني في عينة مف شركات الاتصالات العراقية".

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر المرونة التنظيمية بأبعادىا)المرونة الييكمية، المرونة 
شركات الاتصالات الخموية  التشغيمية، والمرونة الاستراتيجية( في تحقيؽ الازدىار في عدد مف

العراقية، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، والاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، 
وتكوف مجتمع الدراسة مف مدراء الأقساـ، ومدراء الوحدات الادارية، وميندسو الاتصالات في عدد 

موظفاً منيـ. وكاف  85وائية عددىا مف شركات الاتصالات العراقية، وتـ اختيار عينة بطريقة عش
مف أىـ نتائج الدراسة أف مستوى المرونة التنظيمية في شركات الاتصالات العراقية جاء بمستوى 
مرتفع، ووجود علاقة ارتباط بيف المرونة التنظيمية بأبعادىا المختمفة، كما توجد أثر إيجابي بيف 

مي في شركات الاتصالات العراقية. وكاف مف أىـ المرونة التنظيمية بأبعادىا في الازدىار التنظي
توصيات الدراسة أنو عمى شركات الاتصالات العمؿ عمى تطوير منظومة شركات الاتصالات 

 العراقية بما يتناسب مع أبعاد المرونة التنظيمية.

(. بعنكاف "درجة ممارسة التفكيض الإدارم كعلاقتيا بمستكل المركنة ـ2018دراسة داككد ) -6
 تنظيمية لدل مديرم المدارس الثانكية في محافظة الزرقاء مف كجية نظر المعمميف".ال

ىدفت الدراسة إلى تعرؼ درجة ممارسة التفويض الإداري، وعلاقتيا بمستوى المرونة 
التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية الحكومية في محافظة الزرقاء في الأردف مف وجية نظر 

( معمـ 385اـ المنيج الوصفي الارتباطي، وتكونت عينة الدراسة مف )المعمميف، وتـ استخد
ومعممة، وقد تـ جمع البيانات مف خلاؿ استبانة. وكاف مف أىـ نتائج الدراسة أف مستوى المرونة 
التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظة الزرقاء مف وجية نظر المعمميف متوسطاً،  وعدـ 



55 
 

صائية بيف متوسط استجابات أفراد عينة الدراسة في مستوى المرونة التنظيمية وجود فروؽ دالة إح
لدى مديري المدارس الثانوية وفقاً لمتغير المؤىؿ العممي والتخصص، ووجود فروؽ دالة إحصائيا 
وفقا لمتغير الجنس لصالح الإناث، وفقاً لمتغير سنوات الخبرة. وأوصت الدراسة بتنظيـ دورات 

بؿ وزارة التربية والتعميـ لمديري المدارس لزيادة درجة ممارسة التفويض الإداري، تدريبية مف ق
 ومستوى والمرونة التنظيمية لدى مديري المدارس، واجراء دراسات تتعمؽ بمعيقاتيما.

( بعنكاف:" دكر التجديد كركح المقاكلة التنظيمية في تحقيؽ المركنة ـ2017دراسة )بككرة،  -7
 فرع قسنطينة". -حالة مؤسسة ككندكر دراسة -التنظيمية

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دور التجديد وروح المقاولة التنظيمية في تحقيؽ المرونة 
التنظيمية، وكذلؾ عمى دور الابتكار في تحقيؽ المرونة التنظيمية في مؤسسة كوندور فرع 

المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف قسنطينة، وقد اعتمدت الدراسة المنيج الاستنباطي )الاستدلالي( و 
مجتمع الدراسة مف كافة العامميف في مؤسسة كوندور فرع قسنطينة، وقد تـ اختيار عينة عشوائية 

موظؼ مف ىذه المؤسسة. وكاف مف أىـ نتائج الدراسة أنو يوجد توافر في  330طبقية عددىا 
في مؤسسة كوندور فرع قسنطينة المرونة التنظيمية وبناء روح المرونة التنظيمية لدى لعامميف 

بدرجة متوسطة، كما تعكس المرونة التنظيمية قدرة المنظمة عمى التكيؼ والاستجابة لديناميكية بيئة 
العمؿ بسرعة وفاعمية كبيرة. وكاف مف أىـ توصيات الدراسة تدريب العامميف عمى أنواع العمؿ 

الوظيفي، وتبني المؤسسة لخطط عمؿ مرنة المتعددة لكي ينسجموا معيا في حالة النقؿ أو التدوير 
 تتيح تبسيط الإجراءات وتحسينيا وتضمف التحسيف المستمر في المؤسسة.

دائرة  الكظيفية عمى تقيـ أداء العامميف في المركنة ( بعنكاف:" أثرـ2017دراسة )الصباغ،  -8
 العراقية". الاجتماعية كالشؤكف العمؿ كزارة في كالقركض التشغيؿ

دائرة  في العامميف أداء تقييـ في والتمكيف الوظيفية المرونة أثر بياف دراسة إلىىدفت ال
الوصفي  المنيج الدراسة واعتمدت العراقية، الاجتماعية والشؤوف العمؿ وزارة في والقروض التشغيؿ
، موظفاً  86وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة العامميف في الوزارة، وتـ اختيار عينة عددىا  التحميمي،

 ارتباطية علاقة وتـ جمع البيانات منيـ مف خلاؿ استبانة. وكاف مف أىـ نتائج الدراسة وجود
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 عمى أو الفرعية المكونات بعض عمى سواءً  والتقييـ الوظيفية والتمكيف والمرونة بيف معنوية
 يميةالتنظ المرونة أشكاؿ مف شكؿ تعتبر والتي الإجمالي، كما تعتبر المرونة الوظيفية المستوى
وكاف مف أىـ توصيات الدراسة زيادة فاعمية  .العمؿ بيئة في التغيير مواجية أساليب مف واحدة

التقييـ والتمكيف في بيئة العمؿ الاداري في دائر التشغيؿ والقروض في وزار العمؿ العراقية، وتعزيز 
 دور المرونة التنظيمية لمواجية أساليب التغير في بيئة العمؿ الاداري.

( بعنكاف: "أثر البيئة التنظيمية في تطبيؽ مركنة العمؿ داخؿ المصالح ـ2016راسة )الكد، د -9
 الطبية في المؤسسات الاستشفائية الجامعية نفسية حمكد الجزائر العاصمة".

اللارسمية  بالممارسات الطبية لممصالح الداخمية العمؿ ىدفت الدراسة الى البحث في طبيعة
 غير العمؿ مرونة شكؿ في تظير التي العمؿ تنظيـ وأشكاؿ لطرؽ رىـتغيي خلاؿ مف لمممرضيف

وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة العامميف في المؤسسات  الرسمية، واعتمدت الدراسة المنيج وصفي،
منيـ بطريقة  87الاستشفائية الجامعية نفسية في الجزائر العاصمة، وتـ اختيار عينة عددىا 

ت منيـ عف طريؽ مقابمة. وكاف مف أىـ نتائج الدراسة أف مستوى مرونة عشوائية، وتـ جمع البيانا
العمؿ غير الرسمية في المؤسسات الصحية الجزائرية جاءت بدرجة متوسطة، كما لا توجد فروؽ 
ذات دلالة احصائية حوؿ دوراف العمؿ بطبيعة عمؿ الممرضيف داخؿ عمميـ يعزى لمتغيرات 

بطرؽ  عمؿ الإداري(. وكاف مف أىـ توصيات الدراسة الاىتماـسنوات ال -المؤىؿ العمي -)الجنس
مف  العمؿ مرونة مميزات المرنة، وتبني البيئة بخصائص تتميز التي المنظمات في العمؿ تنظيـ
  .لممنافسة ومواكبتو التنظيـ تطوير أجؿ

( بعنكاف: "دكر المركنة التنظيمية كانعكاساتيا في ـ2016دراسة )الزيدم كمدب،  -10
بحث ميداني في قطاع البمديات العامة في كزارة  -لاستجابة لتحقيؽ متطمبات الاداء العاليا

 البمديات كالاشغاؿ العامة العراقية"

ىدفت الدراسة إلى قياس مستوى تأثير المرونة التنظيمية بأبعادىا )الإجراءات الشكمية 
بعاده )التوظيؼ الفعاؿ ، التدريب والاستبدادية( في تحقيؽ الاستجابة لمتطمبات الأداء العالي بأ

في مديرية البمديات العامة العراقية، وقد استخدـ   المكثؼ، تحفيز العامميف، مشاركة العامميف(



57 
 

الباحثاف المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة الإدارييف في المديرية، وتـ 
مع البيانات منيـ عف طريؽ استبانة. وكاف منيـ بطريقة عشوائية، وتـ ج 88اختيار عينة عددىا 

مف أىـ نتائج الدراسة وجود ارتباط وتأثير معنوي للإجراءات الشكمية )الرسمية، التعقيد ، المركزية( 
عمى مستوى الأداء في المديرية، كما تسيـ المساىمة في زيادة التعامؿ بالإجراءات الشكمية في 

ود علاقة طردية ضعيفة جدا بيف بعد التسمطية والأداء تحقيؽ الأداء العالي في المديرية، ووج
العالي. وكاف مف أىـ توصيات الدراسة اعتماد المركزية في التخطيط واتخاذ القرارات الاستراتيجية 
والتركيز عمى اللامركزية في تنفيذ ىذه الخطط، والتركيز عمى ضرورة اعطاء العامميف مرونة في 

 ور الايجابي اتجاه منظمتيـ.لإلياـ العامميف بالشععمميـ والتي تعد مصدراً ميما 

( بعنكاف:" أثر المركنة التنظيمية في تحيؽ البراعة ـ2015دراسة )البغدادم كالجبكرم،  -11
 دراسة مقارنة بيف شركتي الاتصالات )زيف كآسيا سيؿ( في العراؽ.–الاستراتيجية 

في تحيؽ البراعة الاستراتيجية ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر المرونة التنظيمية 
بالمقارنة بيف شركتي الاتصالات )زيف وآسيا سيؿ( العراقية، وقد اعتمدت الدراسة المنيج الوصفي 
التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة العامميف في كمتا الشركتيف، وتـ اختيار عينة عشوائية 

انة. وكاف مف أىـ نتائج الدراسة ارتفاع منيـ، وتـ جمع البيانات منيـ عف طريؽ استب 72عددىا 
مستوى المتغيرات الرئيسية )المرونة التنظيمية والبراعة الاستراتيجية( والفرعية )الاستثمار الامثؿ 
لمفرص، وكذلؾ البحث عف الفرص الجديدة،  الييكؿ التنظيمي المرف، والمرونة الانتاجية، المرونة 

المرونة السوقية( في الشركتيف، ووجود أثر معنوي لمتغير التنافسية، مرونة رأس الماؿ البشري، 
المرونة التنظيمية في البراعة التنظيمية. وكاف مف أىـ توصيات الدراسة الاستمرار في تبني فكرة 
المرونة التنظيمية في شركة الاتصالات )زيف آسيا وسيؿ( في العراؽ، وضرورة اعتماد شركة آسيا 

دوى مف الاساليب والطرؽ الحالية في تحقيؽ المرونة التنافسية سيؿ عمى أساليب وطرؽ أكثر ج
 ورأس الماؿ البشري.
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(. بعنكاف:" أثر تطبيؽ الييكؿ التنظيمي في تحقيؽ المكىبة ـ2013دراسة )المطيرم،  -12
كالإبداع كعلاقتو بالتفكير الابداعي لدل المشرفيف التركييف في مؤسسة الممؾ عبد العزيز 

 لممكىبة".

الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر تطبيؽ الييكؿ التنظيمي في تحقيؽ الموىبة والإبداع  ىدفت
وعلاقتو بالتفكير الابداعي لدى المشرفيف التروييف في مؤسسة الممؾ عبد العزيز لمموىبة، واعتمدت 
الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة المشرفيف التربوييف في مؤسسة 

منيـ، واعتمدت الدراسة عمى الاستبانة  40لممؾ عبد العزيز، وتـ اختيار عينة عشوائية عدىا ا
 الييكؿ لأبعاد موجبة ارتباطية علاقة لجمع البيانات. وكاف مف أىـ نتائج الدراسة أنو يوجد

، الابداعي التفكير تعزيز عمى )والمينية والمركزية السمطة وىرمية والتخصص الرسمية(التنظيمي 
التنظيمي بأبعاده المختمفة تعزى لمتغيرات  الييكؿ أبعاد كما يوجد أثر داؿ احصائياً حوؿ تطبيؽ

)الجنس العمر(. وكاف مف أىـ توصيات الدراسة ضرورة قياـ مؤسسة الممؾ عبدالعزيز بتنفيذ ورش 
تصميـ  عمؿ ودورات تدريبية تنمي الموىبة والإبداع في نفوس المشرفيف التربوييف، والعمؿ عمى

 ىيكؿ تنظيمي يتناسب مع احتياجات العامميف وينمي لدييـ الإبداع والموىبة.

 الدراسات الأجنبية 3.3
بعنكاف "علاقة التعقيد الاستراتيجي بعممية صنع القرار . Tirmizi et al., (2018)دراسة  -1

 الإدارم في الشركات الصغيرة كالمتكسطة: الدكر الكسيط لممركنة التنظيمية".
Linking strategic complexity to management decision making in SMEs: Mediation 

of organizational flexibility 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف التعقيد الاستراتيجي واتخاذ القرارات 
المنيج الكمي، وتكوف الإدارية في الشركات الصغيرة والمتوسطة الباكستانية، واعتمدت الدراسة 

مجتمع الدراسة مف كافة مدراء الشركات الصغيرة والمتوسطة، وتـ اختيار عينة عشوائية عددىا 
منيـ، واعتمدت الدراسة عمى الاستبانة لجمع البيانات اللازمة. وكاف مف أىـ نتائج الدراسة  1200

متوسطة الباكستانية، وأف أف المرونة التنظيمية جاءت بدرجة مرتفعة في الشركات الصغيرة وال
التعقيد الاستراتيجي والمرونة التنظيمية تربطيما علاقة إيجابية مع صنع القرار في إدارة الشركات 
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الصغيرة والمتوسطة. وكاف مف أىـ توصيات الدراسة قياـ الشركات الباكستانية بتحسيف مستوى 
في اتخاذ القرارات، وربط المرونة  اتخاذ القرارات الإدارية عف طريؽ استخداـ الأساليب العممية

 التنظيمية باستراتيجية الشركات، وتعزيز دورىا في عممية اتخاذ القرارات المختمفة.

بعنكاف "المركنة التنظيمية لمجامعات التركية: التقييمات في .   Uslu (2017)دراسة -2
 التقارير المؤسسية لرابطة الجامعات الأكركبية".

Organizational flexibility of Turkish universities: Evaluations in the institutional 

reports of European University Association‏ 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مستوى المرونة التنظيمية في الجامعات التركية، واعتمدت 
عمؿ حصر شامؿ ليا،  جامعة تركية، وتـ 14الدراسة المنيج الوصفي، وتكوف مجتمع الدراسة مف 

واعتمدت الدراسة عمى تقارير رابطة الجامعات الأوروبية كأداة لجمع البيانات اللازمة لمدراسة. 
وكاف مف أىـ نتائج الدراسة أف مستوى المرونة التنظيمية في الجامعات التركية جاء بمستوى 

يث الاستقلاؿ المالي متوسط، وأف المرونة التنظيمية تساىـ في استقلالية جامعية أكبر مف ح
والإداري والعمالة والأكاديمي.  وكاف مف أىـ توصيات الدراسة قياـ الجامعات التركية بالتعرؼ عمى 
جراء دراسات مقارنة مف خلاؿ الأقساـ الفرعية   نقاط الضعؼ والقوة المرتبطة بيا بشكؿ مستمر، وا 

 روبية.في الجامعات التركية بناء عمى تقارير رابطة الجامعات الأو 

بعنكاف "علاقة الذكاء التنافسي بالمركنة التنظيمية .   Nazar & Route (2017)دراسة  -3
 )دراسة حالة: الشركات الصغيرة(".

Relationship of Competitive Intelligence with The Organizational Flexibility (Case 

study: small companies(. 

علاقة الذكاء التنافسي بالمرونة التنظيمية في الشركات  ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى
الصغيرة في مدينة عباس الصناعية في طيراف، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي الارتباطي، 
وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة مدراء الشركات الصغيرة في مدينة عباس الصناعية في طيراف، 

منيـ، وتـ جمع البيانات عف طريؽ استبانة. وكاف مف  69وتـ اختيار عينة بطريقة عشوائية عددىا 
أىـ نتائج الدراسة أف مستوى تطبيؽ المرونة التنظيمية في الشركات الصغيرة جاء بمستوى مرتفع، 
كما يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف أبعاد الذكاء التنافسي المتمثؿ في )الوعي بحالة السوؽ، 
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 -الوضع الفني، الوعي بالوضع الاجتماعي  -بالتكنولوجيات الوعي بحالة المنافسة، الوعي 
الاستراتيجي(  والمرونة التنظيمية في تمؾ الشركات. وكاف مف أىـ توصيات الدراسة قياـ الشركات 
الصغيرة بتحديد استراتيجيات مرنة قصيرة وطويمة الأجؿ بيث تتوافؽ مع التغيرات المفاجئة في 

حتياجات المجتمع، وضرورة استجابة تمؾ الشركات لمفرص السوؽ وبيئة المحيطة وتغطي ا
 والتيديدات البيئية،  والتكيؼ مع التغيرات في البيئة التنافسية. 

بعنكاف "عمميات الإبداع في الشركات العائمية: . Broekaert et al., (2016)دراسة  -4
 أىمية المركنة التنظيمية".

Innovation processes in family firms: the relevance of organizational flexibility 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دور المرونة التنظيمية في تحسيف الإبداع في الشركات 
العائمية في مدينة فلاندرز في بمجيكا، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي والكمي، وتكوف مجتمع 

شركة مف  2604اختيار عينة عشوائية عددىا  الدراسة مف كافة الشركات العائمة في المدينة، وتـ
ىذه الشركات، وقد تـ جمع البيانات منيـ عف طريؽ استبانة. وكاف مف أىـ نتائج الدراسة أف 
الشركات البمجيكية تتمتع بمستوى مرتفع مف المرونة التنظيمية، كما يوجد علاقة ذات دلالة 

ت جديدة وتحقيؽ التفوؽ والإبداع في إحصائية بيف توظيؼ المرونة التنظيمية وتطوير منتجا
الشركات العائمية البمجيكية. وكاف مف أىـ توصيات الدراسة تعزيز مستوى المرونة التنظيمية في 
الشركات البمجيكية إذ تمف مف تطوير منتجات تتماشى مع احتياجات الزبائف المختمفة، وتعزيز 

لاؿ تبني  عمميات البحث والتطوير وتبني مستوى الابتكار والإبداع في الشركات البمجيكية مف خ
 الأساليب الإدارية الحديثة.

. بعنكاف "أثر المركنة التنظيمية في فعالية تقديـ Shuria et al., 2016دراسة  -5
 المساعدات الإنسانية في المنظمات الإنسانية في الصكماؿ".

The Influence of Organizational Flexibility on Humanitarian Aid Delivery 

Effectiveness in Humanitarian Organizations in Somalia 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر المرونة التنظيمية في فعالية تقديـ المساعدات الإنسانية 
في المنظمات الإنسانية في الصوماؿ، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي الارتباطي، وتكوف مجتمع 
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مدراء المنظمات الإنسانية في الصوماؿ، وتـ اختيار عينة بطريقة عشوائية عددىا  الدراسة مف كافة
مديراً، وتـ جمع البيانات عف طريؽ استبانة. وكاف مف أىـ نتائج الدراسة أف مستوى المرونة  494

التنظيمية في المؤسسات الإنسانية في الصوماؿ جاء بمستوى مرتفع جداً، كما يوجد علاقة ذات 
حصائية بيف أبعاد المرونة التنظيمية المتمثمة في )المرونة المالية والمرونة التشغيمية ومرونة دلالة إ

تخصيص الموارد( في وفعالية تقديـ المساعدات الإنسانية.  وكاف مف أىـ توصيات الدراسة يجب 
عمى المؤسسات الإنسانية أف تعؿ عمى تحسيف مستوى المرونة في تخصيص الموارد المالية 

لعمميات والموارد لتحقيؽ الفعالية المطموبة، كما يجب أف يكوف مدراء ىذه المنظمات قادريف عمى وا
 استخداـ المرونة التنظيمية في منظماتيـ كميزة تنافسية لتقديـ المساعدات الإنسانية بشكؿ فعاؿ.

 بعنكاف:" المركنة التنظيمية، كالأمف الكظيفي،.  Kozjek & Ferjan (2015)دراسة  -6
 دراسة حالة لمؤسسات القطاعيف العاـ كالخاص السمكفينية". -كالكفاءة التنظيمية 

Organizational flexibility, employee security, and organizational efficiency–a case 

study of Slovenian public and private sector organizations 

يف المرونة التنظيمية والأمف الموظفيف والكفاءة ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة ب
التنظيمية، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي والكمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة العامميف في 

موظؼ، وتـ اختيار عينة عشوائية  6000مؤسسات القطاعيف العاـ والخاص في سموفينيا وعددىـ 
عف طريؽ استبانة وزعت بطريقة إلكترونية. وكاف مف منيـ، تـ جمع البيانات منيـ  1009عددىا 

أىـ نتائج الدراسة أف مستوى المرونة التنظيمية في المؤسسات السموفانية جاء بمستوى مرتفع، كما 
التنظيمية.  والكفاءة والأمف الوظيفي بيف المرونة التنظيمية إيجابية منخفضة ارتباطية يوجد علاقة

قياـ المؤسسات برفع مستوى الأمف الوظيفي لدى موظفييا، إذ إف  وكاف مف أىـ توصيات الدراسة 
كفاءة المنظمات مرتبطة أكثر بأمف العامميف الوظيفي، وليس مرونتيا، ودعـ مستوى المرونة 

 التنظيمية في المؤسسات السموفانية مف خلاؿ اتباع الأساليب الإدارية الحديثة.
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ركنة التنظيمية كمدخؿ لخمؽ قيمة متميزة: بعنكاف "الم. Shalender (2015)دراسة  -7
 الآثار المترتبة عمى صناعة الخدمات".

Organizational Flexibility for Superior Value Proposition: Implications for Service 
Industry 

ىدفت الدراسة المفاىيمية لتعزيز فعالية الخدمة مف خلاؿ المرونة التنظيمية، واعتمدت 
عمى مراجعة شاممة للأدبيات والدراسات والأبحاث السابقة، مف تطوير نموذج مفاىيمي الدراسة 

لتعزيز فعالية الخدمة في الشركات اليندية مف خلاؿ مدخلات المرونة التنظيمية ومكوناتيا. وكاف 
مة، مف أىـ نتائج الدراسة تساىـ المرونة التنظيمية في تعزيز قدرة الشركات الخدمية التنافسية الشام

كما تساىـ المرونة التنظيمية في رفع مستوى رضا المستيمكيف مف خلاؿ فيـ احتياجاتيـ والتعميقات 
المختمفة بسرعة، مع توفير الوقت والجيد والتكمفة. وكاف مف أىـ توصيات الدراسة قياـ الشركات 

يف مستوى اليندية بتصميـ ىيكؿ تنظيمي مع مراعاة توظيؼ أنظمة تكنولوجيا المعمومات، وتحس
الاستجابة لمتغيرات المحيطة بالشركات اليندية، مما يساىـ في تقديـ خدمة مميزة أعمى مف 

 المنافسيف.

"العلاقة بيف الييكؿ التنظيمي كالإبداع في .Rezaee et al., (2014) دراسة  -8
 المستشفيات التعميمية"

Relationship between organizational structure and creativity in teaching hospitals 

التنظيمي )الرسمية، التعقيد،  الييكؿ أبعاد بيف ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى طبيعة العلاقة
 الإيرانية، شيراز مدينة في المدراء نظر وجية مف المستشفيات التعميمية في المركزية( والإبداع

راسة مف كافة العامميف في اثنى التحميمي، وتكوف مجتمع الد الوصفي واعتمدت الدراسة المنيج
موظفاً مف ىذه المستشفيات، وتـ  84عشر مشفى إيراني في مدينة شيراز، وتـ اختيار عينة عددىا 

جمع البيانات عف طريؽ استبانة. وكاف مف أىـ نتائج الدراسة أف مستوى المرونة التنظيمية في 
 في الإبداع بيف المركزية والتعقيد سيةعك المشافي الإيرانية جاء بمستوى مرتفع، كما يوجد علاقة

في  الإداري الرسمي والابداع لمطابع سمبية ارتباطية الإداري في المشافي الإيرانية، ويوجد علاقة
المشافي الإيرانية. وكاف مف أىـ توصيات الدراسة قياـ مدراء المشافي الإيرانية بتحسيف مستوى 
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أجؿ الإبداع الفردي  لدى العامميف، وتعزيز مستوى  المرونة التنظيمية في مستشفياتيـ مف تنمية
 الإبداع والابتكار في المشافي الإيراني للاستجابة لمظروؼ المختمفة.
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 ( ممخص الدراسات السابقة1.3جدكؿ )
 أىـ النتائج منيجية الدراسة الدكلة عنكاف الرسالة الباحث ـ

 (ـ2019مشمش ) 1
ت القطاع العاـ في انعكاس المرونة الييكمية في مؤسسا

دراسة حالة  –فمسطيف عمى ممارسة السموؾ الإبداعي 
 قطاع غزة -وزارة الصحة الفمسطينية

 فمسطيف
المنيج الوصفي 

 التحميمي

 

مستوى المرونة الييكمية في وزارة الصحة بغزة مف 
 وجية نظر عينة الدراسة جاء بدرجة مرتفعة.

 (ـ2019الأكمبي ) 2
وانعكاساتيا عمى تحقيؽ المرونة أبعاد الييكؿ التنظيمي 

 التنظيمية: دراسة تطبيقية عمى لمسؤوليف بجامعة شقراء
 الأردف

المنيج الوصفي 
 التحميمي

مستوى المرونة التنظيمية في الجامعة جاء بدرجة 
 مرتفعة.

3 
السمتني ودكروري 

 (ـ2018)
أثر المرونة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي دراسة 

 مصر يف بمستشفيات دمياطتطبيقية عمى العامم
المنيج الوصفي 

 التحميمي
وجود تأثير معنوي لأبعاد المرونة التنظيمية عمى 

 أبعاد الأداء الوظيفي.

 (ـ2019الرشيدي ) 4
المرونة التنظيمية وأثرىا عمى جودة الخدمة: دراسة 
استقصائية عف ىيئة تنظيـ الاتصالات وتكنولوجيا 

 المعمومات في الكويت
 الكويت

نيج الوصفي الم
 التحميمي

أف مستوى المرونة التنظيمية جاء بمستوى متوسط 
في الييئة العامة للاتصالات وتكنولوجيا المعمومات 

 في دولة الكويت.

 (ـ2019)عمير،  5
 -دور المرونة التنظيمية في تحقيؽ الازدىار التنظيمي
 بحث ميداني في عينة مف شركات الاتصالات العراقية

 العراؽ
الوصفي المنيج 

 التحميمي
أف مستوى المرونة التنظيمية في شركات 

 الاتصالات العراقية جاء بمستوى مرتفع.

 (ـ2018داوود ) 6
درجة ممارسة التفويض الإداري وعلاقتيا بمستوى 
المرونة التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية في 

 محافظة الزرقاء مف وجية نظر المعمميف.
 الأردف

المنيج الوصفي 
 الارتباطي

أف مستوى المرونة التنظيمية لدى مديري المدارس 
الثانوية بمحافظة الزرقاء مف وجية نظر المعمميف 

 متوسطاً.
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 أىـ النتائج منيجية الدراسة الدكلة عنكاف الرسالة الباحث ـ

 (ـ2017)بوكرة،  7
دور التجديد وروح المقاولة التنظيمية في تحقيؽ 

فرع  -دراسة حالة مؤسسة كوندور -المرونة التنظيمية
 قسنطينة

 الجزائر
المنيج الاستنباطي 

الاستدلالي( والمنيج )
 الوصفي التحميمي

يوجد توافر في المرونة التنظيمية في المؤسسة 
 بدرجة متوسطة.

 (ـ2017)الصباغ،  8
دائرة  الوظيفية عمى تقيـ أداء العامميف في المرونة أثر

 الاجتماعية والشؤوف العمؿ وزارة في والقروض التشغيؿ
 العراقية

 العراؽ

 
 المنيج الدراسة

 تحميميالوصفي ال

الوظيفية  والمرونة بيف معنوية ارتباطية علاقة وجود
 والتقييـ. والتمكيف

 

 (ـ2016)الود،  9
أثر البيئة التنظيمية في تطبيؽ مرونة العمؿ داخؿ 
المصالح الطبية في المؤسسات الاستشفائية الجامعية 

 نفسية حمود الجزائر العاصمة
 الجزائر

 المنيج وصفي

 

ر الرسمية في المؤسسات مستوى مرونة العمؿ غي
 الصحية الجزائرية جاءت بدرجة متوسطة.

 (ـ2016)الزيدي ومدب،  10

دور المرونة التنظيمية وانعكاساتيا في الاستجابة 
بحث ميداني في  -لتحقيؽ متطمبات الاداء العالي

قطاع البمديات العامة في وزارة البمديات والاشغاؿ 
 العامة العراقية

 العراؽ
في المنيج الوص
 التحميمي

وجود ارتباط وتأثير معنوي لأبعاد المرونة التنظيمية 
 عمى مستوى الأداء في المديرية.

 

11 
)البغدادي والجبوري، 

 (ـ2015

:" أثر المرونة التنظيمية في تحيؽ البراعة الاستراتيجية 
دراسة مقارنة بيف شركتي الاتصالات )زيف وآسيا –

 سيؿ( في العراؽ
 العراؽ

في المنيج الوص
 التحميمي

يوجد أثر معنوي لمتغير المرونة التنظيمية في 
 البراعة التنظيمية.



66 
 

 أىـ النتائج منيجية الدراسة الدكلة عنكاف الرسالة الباحث ـ

 (ـ2013)المطيري،  12
أثر تطبيؽ الييكؿ التنظيمي في تحقيؽ الموىبة 
والإبداع وعلاقتو بالتفكير الابداعي لدى المشرفيف 

 التروييف في مؤسسة الممؾ عبد العزيز لمموىبة
 السعودية

المنيج الوصفي 
 ميميالتح

 

 الييكؿ لأبعاد موجبة ارتباطية علاقة يوجد
 السمطة وىرمية والتخصص الرسمية(التنظيمي 
 الابداعي. التفكير تعزيز عمى )والمينية والمركزية

13 
Tirmizi et al., 

(2018) 

علاقة التعقيد الاستراتيجي بعممية صنع القرار الإداري 
في الشركات الصغيرة والمتوسطة: الدور الوسيط 

 لممرونة التنظيمية

المنيج 
 الكمي

 باكستاف
أف المرونة التنظيمية جاءت بدرجة مرتفعة في 

 الشركات الصغيرة والمتوسطة الباكستانية.

14 Uslu (2017)  المرونة التنظيمية لمجامعات التركية: التقييمات في
 التقارير المؤسسية لرابطة الجامعات الأوروبية

ى المرونة التنظيمية في الجامعات التركية أف مستو  مراجعة منيجية تركيا
 جاء بمستوى متوسطة.

15 
Nazar (2017)  & 

Route 
علاقة الذكاء التنافسي بالمرونة التنظيمية )دراسة حالة: 

 إيراف الشركات الصغيرة(
المنيج الوصفي 

 الارتباطي
أف مستوى تطبيؽ المرونة التنظيمية في الشركات 

 الصغيرة جاء بمستوى مرتفع.

16 
Broekaert et al., 

(2016) 
عمميات الإبداع في الشركات العائمية: أىمية المرونة 

 التنظيمية
 بمجيكا

المنيج الوصفي 
 والكمي

الشركات البمجيكية تتمتع بمستوى مرتفع مف 
 المرونة التنظيمية.

17 
Shuria et al., 

(2016) 
أثر المرونة التنظيمية في فعالية تقديـ المساعدات 

 نية في المنظمات الإنسانية في الصوماؿالإنسا
 الصوماؿ

 
المنيج الوصفي 

 الارتباطي
مستوى المرونة التنظيمية في المؤسسات الإنسانية 

 في الصوماؿ جاء بمستوى مرتفع جداً.

18 
Kozjek (2015)  & 

Ferjan 
دراسة حالة  -المرونة التنظيمية، والكفاءة التنظيمية 

 اص السموفينيةلمؤسسات القطاعيف العاـ والخ
 سموفينيا

المنيج الوصفي 
 والكمي

أف مستوى المرونة التنظيمية في المؤسسات 
 السموفانية جاء بمستوى مرتفع.
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 أىـ النتائج منيجية الدراسة الدكلة عنكاف الرسالة الباحث ـ

19 Shalender (2015) متميزة: الآثار  لمرونة التنظيمية كمدخؿ لخمؽ قيـا
 المترتبة عمى صناعة الخدمات

عزيز قدرة الشركات تساىـ المرونة التنظيمية في ت مراجعة منيجية اليند
 الخدمية التنافسية الشاممة.

20 
Rezaee et al., 

(2014) 
العلاقة بيف الييكؿ التنظيمي والإبداع في المستشفيات 

 التعميمية
 إيراف

 الوصفي المنيج
 التحميمي

أف مستوى المرونة التنظيمية في المشافي الإيرانية 
 جاء بمستوى مرتفع.
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 سابقة:التعقيب عمى الدراسات ال 4.3
يتضح مف خلاؿ مراجعة الباحثة لمدراسات السابقة المتاحة، والمتعمقة بموضوع أثر المرونة 

 التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية العاممة في قطاع غزة ما يمي:  

 / الدراسات العربية: أكلان 

( التي ىدفت ـ2019لأكمبي )مف حيث اليدؼ تنوعت أىداؼ الدراسات السابقة، مثؿ دراسة ا
إلى معرفة أبعاد الييكؿ التنظيمي وانعكاساتيا عمى تحقيؽ المرونة التنظيمية، ودراسة السمتني 

( التي ىدفت إلى تعرؼ أثر المرونة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي، بينما ـ2018ودكروري )
جودة الخدمة، بينما دراسة ( ىدفت لمعرفة أثر المرونة التنظيمية عمى ـ2019دراسة الرشيدي )

( ىدفت لمعرفة دور المرونة التنظيمية في تحقيؽ الازدىار التنظيمي، بينما دراسة ـ2019)عمير، 
( لتعرؼ درجة ممارسة التفويض الإداري وعلاقتيا بمستوى المرونة التنظيمية، ـ2019داوود )

التنظيمية في تحقيؽ المرونة ( ىدفت لمعرفة دور التجديد وروح المقاولة ـ2017ودراسة )بوكرة، 
 الوظيفية عمى تقيـ أداء العامميف. المرونة ( لمعرفة أثرـ2017التنظيمية، بينما دراسة )الصباغ، 

إف معظـ الدراسات العربية لـ تربط بيف تأثير المرونة التنظيمية كمتغير مستقؿ والأداء 
عف الدراسات السابقة، في أنيا تربط المؤسسي كمتغير تابع، وبالتالي فإف الدراسة الحالية تتميز 

بيف متغيريف حيوييف، كما أف الدراسة الحالية طبقت في بيئة مشافي غزة الحكومية بالتالي فإنيا 
 تختمؼ عف الدراسات السابقة في البيئة التي تمت فييا.

كما اتفقت الدراسة الحالية مع غالبية الدراسات العربية السابقة في استخداميا لممنيج 
 لوصفي التحميمي، والاستبانة كأداة لجمع البيانات اللازمة لمدراسة.ا

 / الدراسات الأجنبية: ثانيان 

 ,.Tirmizi et alتلاحظ الباحثة تنوع أىداؼ الدراسات الأجنبية السابقة مثؿ دراسة 
التي ىدفت لتعرؼ علاقة التعقيد الاستراتيجي بعممية صنع القرار الإداري في الشركات  (2018)

إلى   Uslu (2017)لصغيرة والمتوسطة مشيراً إلى الدور الوسيط لممرونة التنظيمية، بينما دراسةا
إلى معرفة  Nazar (2017)  & Routeتعرؼ المرونة التنظيمية لمجامعات التركية، بينما دراسة 
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إلى  ىدفت Broekaert et al., (2016)علاقة الذكاء التنافسي بالمرونة التنظيمية، بينما دراسة 
تعرؼ عمميات الإبداع في الشركات العائمية مؤكداً عمى أىمية المرونة التنظيمية، بينما دراسة 

Shuria et al., (2016)  ىدفت لمعرفة أثر المرونة التنظيمية في فعالية تقديـ المساعدات
ؼ ىدفت إلى تعر  Kozjek (2015)  & Ferjanالإنسانية في المنظمات الإنسانية، بينما دراسة 

طبيعة العلاقة بيف المرونة التنظيمية، والأمف الوظيفي، والكفاءة التنظيمية، بينما دراسة 
Shalender (2015)  ىدفت إلى تعرؼ  المرونة التنظيمية كمدخؿ لخمؽ قيمة متميزة، كما إف

ىدفت إلى تعرؼ العلاقة بيف الييكؿ التنظيمي والإبداع في  Rezaee et al., (2014) دراسة 
 شفيات التعميمية.المست

وتلاحظ الباحثة أف بعض الدراسات السابقة الأجنبية اتفقت مع الدراسة الحالية في اعتمادىا 
المنيج الوصفي التحميمي، وقد تنوعت بعضيا الآخر ما بيف المنيج الكمي والمراجعة المنيجية 

تمداىا عمى الاستبانة والوصفي التحميمي، وقد اتفقت مع غالبية الدراسات الأجنبية السابقة في اع
كأداة لجمع البيانات اللازمة، ولكف الدراسة الحالية تختمؼ مع الدراسات السابقة الأجنبية في البيئة 
التي تمت فييا، حيث تمت الدراسة الحالية في بيئة المشافي في قطاع غزة، وبيذا تختمؼ مع 

يرة والمتوسطة ومنيا ما تـ في قطاع الدراسات الأجنبية السابقة التي منيا ما تـ في الشركات الصغ
 الجامعات.

 الفجكة البحثية 5.3
تتميز الدراسة بأنيا تتناوؿ أثر المرونة التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في المستشفيات 
الحكومية العاممة في قطاع غزة ، والتي القميؿ مف الدراسات ربطت بيف ىذيف المتغيريف في دراسة 

وؿ أي دراسة واقع المرونة التنظيمية في مشافي قطاع غزة، ولوجود فجوة بحثية واحدة، كما لـ تتنا
(، وبالتالي الاستفادة منيا في المشافي الحكومية المحمية مف 1.3في ذات السياؽ كما في الشكؿ )

 خلاؿ تبني المرونة التنظيمية، وىذا قد يعود بالنفع عمى تمؾ المشافي بشكؿ عاـ.

ة باعتمادىا عمى قياس المتغيرات مف خلاؿ استخراج مجموعة مف كما تتميز ىذه الدراس
المؤشرات السابقة بالنظر لمدراسات السابقة، بالإضافة إلى القياس الإحصائي لمبيانات مما يعطي 
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نتائج واقعية أكثر ويعزز مف مصداقيتيا ودقتيا، وأيضاً كونيا تتناوؿ موضوع المرونة التنظيمية 
يجعؿ ىذه الدراسة مف الدراسات الرائدة في ميداف تحسيف الأساليب الإدارية والأداء المؤسسي، مما 

 وتشكؿ مورد بحثي جديد لممكتبة الفمسطينية والعربية جوؿ ىذا المحور.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 (: الفجكة البحثية3.1شكؿ )
 المصدر: إعداد وتجميع الباحثة

 

 الدراسات السابقة ركزت على:

المرونة‌التنظيمية‌والهيكل‌

 التنظيمي

ربطت‌ما‌بين‌المرونة‌

 التنظيمية‌ومتغيرات‌أخرى
يات‌ركزت‌على‌أهمية‌توص

 المرونة‌التنظيمية

الربط‌ما‌بين‌المرونة‌التنظيمية‌

 ومتغيراتها

 

 المرونة‌التنظيمية‌ومتغيراتها
ة‌أجريت‌الدراسة‌الحالية‌في‌بيئ

 المشافي‌الحكومية‌في‌غزة

تربط‌الدراسة‌الحالية‌ما‌بين‌

المرونة‌التنظيمية‌والأداء‌

 المؤسسي

 المعالجة

تضمنت‌الدراسة‌الحالية‌

متغيرات‌حيوية‌ومرتبطة‌

 بالمرونة‌التنظيمية

تقدم‌الدراسة‌الحالية‌توصيات‌

للمشافي‌الحكومية‌في‌غزى‌

لتعزيز‌المرونة‌التنظيمية‌وتحسين‌

 الأداء‌المؤسسي

 الفجوة البحثية
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 مف الدراسات السابقة:أكجو الاستفادة  6.3
 إعداد أداة الدراسة)الاستبانة(. .1

 بناء الإطار النظري لمدراسة. .2

 إثراء الجانب النظري لمدراسة. .3

 دعـ مشكمة الدراسة. .4

 مقارنة نتائج الدراسات السابقة بنتائج الدراسة الحالية. .5

 عدـ تكرار أي مف الدراسات السابقة. .6

 حثوف الآخروف.الاستفادة مف المراجع التي لجأ إلييا البا .7
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 الفصؿ الرابع

جراءاتيا  منيجية الدراسة كا 
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جراءاتيا  الفصؿ الرابع: منيجية الدراسة كا 

 :مقدمة 1.4
جراءاتيا محورًا رئيسيًا يتـ مف خلالو إنجاز الجانب التطبيقي مف  تعتبر منيجية الدراسة وا 

ت المطموبة لإجراء التحميؿ الإحصائي لمتوصؿ إلى الدراسة، وعف طريقيا يتـ الحصوؿ عمى البيانا
النتائج التي يتـ تفسيرىا في ضوء أدبيات الدراسة المتعمقة بموضوع الدراسة، وبالتالي تحقؽ 

 الأىداؼ التي تسعى إلى تحقيقيا.

وبناء عمى ذلؾ تناوؿ ىذا الفصؿ وصفًا لممنيج المتبع ومجتمع وعينة الدراسة، وكذلؾ أداة 
مستخدمة وطريقة إعدادىا وكيفية بنائيا وتطويرىا، ومدى صدقيا وثباتيا. كما يتضمف الدراسة ال

في تصميـ أداة الدراسة وتقنينيا، والأدوات التي استخدمتيا  بيا الباحثة وصفًا للإجراءات التي قامت
 لجمع بيانات الدراسة، وينتيي الفصؿ بالمعالجات الإحصائية التي استخدمت في تحميؿ البيانات

 واستخلاص النتائج، وفيما يمي وصؼ ليذه الإجراءات.

 منيجية كأسمكب الدراسة:  2.4
 الذي يحاوؿ التحميمي الوصفي المنيج الباحث باستخداـ قاـ الدراسة أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف

 التي مكوناتيا والآراء بيف بياناتيا، والعلاقة وتحميؿ الدراسة، موضوع الظاىرة وصؼ خلالو مف
مصدريف أساسيف  ةالباحث توقد استخدم .تحدثيا التي والآثار تتضمنيا التي والعمميات حوليا تطرح

 لممعمومات:

المصادر الثانوية: حيث اتجيت الباحثة في معالجة الإطار النظري لمدراسة إلى مصادر  .1
 البيانات الثانوية والتي تتمثؿ في الكتب والمراجع العربية والأجنبية ذات العلاقة، والدوريات
والمقالات والتقارير، والأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدارسة، والبحث 

 والمطالعة في مواقع الإنترنت المختمفة.

المصادر الأولية: لمعالجة الجوانب التحميمية لموضوع الدراسة لجأت الباحثة إلى جمع البيانات  .2
 ت خصيصًا ليذا الغرض.الأولية مف خلاؿ الاستبانة أداة رئيسة لمبحث، صمم
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 :كعينتيا مجتمع الدراسة 3.4
مجتمع الدراسة يعرؼ بأن و: جميع مفردات الظاىرة التي تدرسيا الباحثة، وبناءً عمى مشكمة 
الدراسة وأىدافيا فإف  المجتمع المستيدؼ يتكوف مف جميع العامميف في )مستشفى الشفاء، 

وقد ( موظؼ. 3810روبي( والبالغ عددىـ )مستشفى ناصر، مستشفى الأقصى، المستشفى الأو 
( استبانة بنسبة 366وقد تـ استرداد )( موظفاً، 381تـ اختيار عينة عشوائية طبقية عددىا )

(91.50.)% 

 ( مجتمع الدراسة1.4جدكؿ )
 مستشفى الاقصى مستشفى ناصر مستشفى الاكركبي مستشفى الشفاء المسمى الكظيفي

 266 387 321 750 تمريض

 153 260 193 520 أطباء

 140 237 243 320 ادارييف

 559 904 757 1590 المجمكع

 

 أداة الدراسة: 4.4
"أثر المركنة التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في المستشفيات تـ إعداد استبانة حوؿ 

 حيث تتكوف مف قسميف رئيسييف ىما: الحككمية العاممة في قطاع غزة".

ف البيانات الشخصية لممستجيبيف )النوع الاجتماعي، العمر، المؤىؿ القسـ الأوؿ: وىو عبارة ع .1
 العممي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، مكاف العمؿ(.

القسـ الثاني: وىو عبارة عف أثر المرونة التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في المستشفيات  .2
 ( مجالات كالتالي:6مى )( فقرة، موزع ع40الحكومية العاممة في قطاع غزة، ويتكوف مف )

 ( فقرات.5المجاؿ الأوؿ: المرونة العددية ، ويتكوف مف ) 

 ( فقرات5المجاؿ الثاني:  المرونة الوظيفية، ويتكوف مف ) 
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 ( فقرات5المجاؿ الثالث: المرونة المالية، ويتكوف مف ) 

 ( فقرات.5المجاؿ الرابع: المرونة الييكمية، ويتكوف مف ) 

  ( فقرات.5نة التشغيمية ويتكوف مف )المجاؿ الخامس: المرو 

 ( فقرات.15المجاؿ السادس: الأداء المؤسسي ويتكوف مف ) 

وقد تـ استخداـ مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابات المبحوثيف لفقرات الاستبياف حسب جدوؿ 
 ( يوضح ذلؾ:1.4رقـ )

 
 (: درجات مقياس ليكرت الخماسي 1.4جدكؿ )

 الاستجابة
مكافؽ بدرجة 

 يمة جداقم

مكافؽ 
بدرجة 
 قميمة

مكافؽ 
بدرجة 
 متكسطة

مكافؽ 
بدرجة 
 كبيرة

مكافؽ بدرجة 
 كبيرة جدا

 5 4 3 2 1 الدرجة
 

 خطكات بناء أداة الدراسة: 5.4
قامت الباحثة بإعداد أداة الدراسة لمتعرؼ إلى " أثر المرونة التنظيمية في تميز الأداء 

في قطاع غزة "، واتبعت الباحثة الخطوات التالية لبناء المؤسسي في المستشفيات الحكومية العاممة 
 الاستبانة:

الاطلاع عمى الأدب الإداري والدراسات السابقة ذات الصمة بموضوع الدراسة، والاستفادة منيا  .1
 في بناء الاستبانة وصياغة فقراتيا.

 انة وفقراتيا.استشارت الباحثة عددًا مف أساتذة الجامعات والمشرفيف في تحديد مجالات الاستب .2

 تحديد المجالات الرئيسة التي شممتيا الاستبانة. .3

 تحديد الفقرات التي تقع تحت كؿ مجاؿ. .4

 تـ تصميـ الاستبانة في صورتيا الأولية.  .5
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 تـ مراجعة وتنقيح الاستبانة مف قبؿ المشرؼ. .6

( مف المحكميف مف أعضاء ىيئة التدريس في العديد مف 11تـ عرض الاستبانة عمى ) .7
 ات الفمسطينية بقطاع غزة. الجامع

في ضوء آراء المحكميف تـ تعديؿ بعض فقرات الاستبانة مف حيث الحذؼ أو الإضافة  .8
 (.2والتعديؿ، لتستقر الاستبانة في صورتيا النيائية، ممحؽ )

 صدؽ الاستبانة: 6.4
صدؽ الاستبانة يعني أف يقيس الاستبياف ما وضع لقياسو، كما يقصد بالصدؽ "شموؿ 

صاء لكؿ العناصر التي يجب أف تدخؿ في التحميؿ مف ناحية، ووضوح فقراتيا ومفرداتيا مف الاستق
 ناحية ثانية، بحيث تكوف مفيومة لكؿ مف يستخدميا، وقد تـ التأكد مف صدؽ الاستبانة بطريقتيف:

 صدؽ آراء المحكميف "الصدؽ الظاىرم": -1

مجاؿ  في المتخصصيف المحكميف مف عددًا الباحث يختار يقصد بصدؽ آراء المحكميف أف
الدراسة، حيث تـ عرض الاستبانة عمى مجموعة مف المحكميف تألفت  موضوع المشكمة الظاىرة أو

(، وقامت الباحثة 1( متخصصيف في إدارة الأعماؿ وأسماء المحكميف بالممحؽ رقـ )11مف )
الاستبياف في صورتو بإجراء ما يمزـ مف حذؼ وتعديؿ في ضوء المقترحات المقدمة، وبذلؾ خرج 

 (.2انظر الممحؽ رقـ ) -النيائية 

 صدؽ المقياس: -2

 :Internal Validityالاتساؽ الداخمي -أكلان 

يقصد بصدؽ الاتساؽ الداخمي مدى اتساؽ كؿ فقرة مف فقرات الاستبانة مع المجاؿ الذي 
ة وذلؾ مف خلاؿ حساب تنتمي إليو ىذه الفقرة، وقد قامت الباحثة بحساب الاتساؽ الداخمي للاستبان

معاملات الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجالات الاستبانة والدرجة الكمية لممجاؿ نفسو، وقد تـ 
 ( فرداً.30ذلؾ عمى العينة الاستطلاعية المكونة مف )
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 نتائج الاتساؽ الداخمي لػ " المركنة العددية ": -

مف فقرات مجاؿ " المرونة العددية" ( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة 2.4يوضح جدوؿ رقـ )
 0.05والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

≥αبر المجاؿ صادقًا لما وضع لقياسو؛ وبذلؾ يعت. 
 ممجاؿ(: معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات " المركنة العددية " كالدرجة الكمية ل2.4جدكؿ رقـ )

 الفقرة الرقـ

 معامؿ

 بيرسكف

 للارتباط

 القيمة

 الاحتمالية

(Sig.) 

1 
يقوـ المشفى بتحديد احتياجاتيا مف الموظفيف عف طريؽ دراسة شاممة لمبيئة 

 الداخمية والخارجية.
0.796 0.000** 

2 
يتوفر لدى المشفى قاعدة بيانات تحتوي عمى المعمومات الكافية التي تمكنيا 

 تياجاتيا مف الموظفيف.مف معرفة اح
0.825 0.000** 

 **0.000 0.825 يعد المشفى الموظفيف باستمرار لتقمد مناصب وظيفية متصاعدة. 3

 **0.000 0.859 يقوـ المشفى بتوعية الموظفيف بفرص الترقية المتاحة في كؿ مجاؿ وظيفي. 4

 **0.000 0.791 اـ أخرى.ينفذ المشفى حركة تنقلات لإكساب الموظفيف ميارات جديدة في أقس 5

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائيًا عند مستوى دلالة  *

( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات " المرونة الوظيفية " 3.4يوضح جدوؿ رقـ )
 0.05والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

≥α المجاؿ صادقًا لما وضع لقياسو.؛ وبذلؾ يعتبر 
 (: معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات " المركنة الكظيفية " كالدرجة الكمية لممجاؿ3.4جدكؿ رقـ ) 

 الفقرة الرقـ

 معامؿ

 بيرسكف

 للارتباط

 القيمة

 الاحتمالية

(Sig.) 

يستطيع المشفى أف يمبي احتياجاتو مف الميارات الجديدة مف خلاؿ إعادة  1
 دريب الموظفيف الحالييف.ت

0.762 0.000** 

 **0.000 0.766 تتعدد ميارات الموظفيف في المشفى والتي يمكنيـ مف القياـ بوظائؼ مختمفة. 2
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 الفقرة الرقـ

 معامؿ

 بيرسكف

 للارتباط

 القيمة

 الاحتمالية

(Sig.) 

يقوـ الموظفيف بالعمؿ بشكؿ مستمر مف أجؿ تطوير وتحديث مياراتيـ  3
 وقدراتيـ.

0.778 0.000** 

4 
ؿ مف وظيفة او ميمة الى أخرى يمتاز الموظفيف بالمشفى بالمرونة في التحو 

 بوقت قصير.
0.695 0.000** 

 **0.000 0.685 يمتاز الموظفيف بالمشفى بقابميتيـ الكبيرة في شغؿ وظائؼ أكثر تعقيداً. 5

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائيًا عند مستوى دلالة  *

لمالية " والدرجة ( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات " المرونة ا4.4يوضح جدوؿ رقـ )
؛ α≤ 0.05الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

 وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادقًا لما وضع لقياسو.
 (: معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " المركنة المالية " كالدرجة الكمية لممجاؿ4.4جدكؿ رقـ )

 الفقرة الرقـ

 معامؿ

 بيرسكف

 للارتباط

 القيمة

 الاحتمالية

(Sig.) 

1 
تشجع المكافآت المادية في المشفى عمى بذؿ مزيد مف الجيد والمثابرة 

 لمحصوؿ عمييا.
0.730 0.000** 

 **0.000 0.759 يشعر الموظفيف في المشفى بأىمية الحوافز والمكافآت المتاحة. 2

ما يتقاضوه مف رواتب  يشعر الموظفيف بالرضا الوظيفي مف خلاؿ 3
 وعلاوات.

0.739 0.000** 

4 
يعمؿ المشفى عمى إيجاد ترقية استثنائية في العمؿ حسب ما تتطمبو 

 المصمحة العامة.
0.703 0.000** 

يسعى المشفى إلى زيادة المكافآت المادية لتحسيف المردود المادي  5
 لمعامميف.

0.777 0.000** 

 .α ≤ 0.05مستوى دلالة  الارتباط داؿ إحصائيًا عند   *
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( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات " المرونة الييكمية " 5.4يوضح جدوؿ رقـ )
 0.05والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

≥α.؛ وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادقًا لما وضع لقياسو 

 الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " المركنة الييكمية " كالدرجة الكمية لممجاؿ (: معامؿ5.4جدكؿ رقـ )

 الفقرة الرقـ

 معامؿ

 بيرسكف

 للارتباط

 القيمة

 الاحتمالية

(Sig.) 

 **0.000 0.878 يتسـ الييكؿ التنظيمي بالمشفى بالمرونة. 1

 **0.000 0.857 يقوـ المشفى بالتنسيؽ بيف مختمؼ المستويات الإدارية. 2

3 
يتوفر لدى المشفى إمكانية التغيير في الييكؿ التنظيمي كمما فرضت عمييا التغيرات 

 البيئية ذلؾ.
0.843 0.000** 

 **0.000 0.829 تتـ عممية الاتصاؿ بسرعة بيف مختمؼ المستويات الإدارية في المشفى. 4

 **0.000 0.703 ييكؿ التنظيمي.يقوـ المشفى بالتخمي عف الدوائر والأقساـ غير الضرورية في ال 5

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائيًا عند مستوى دلالة    *

( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات " المرونة التشغيمية " 6.4يوضح جدوؿ رقـ )
 0.05والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

≥αلؾ يعتبر المجاؿ صادقًا لما وضع لقياسو.؛ وبذ 

 (: معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " المركنة التشغيمية " كالدرجة الكمية لممجاؿ6.4جدكؿ رقـ )

 الفقرة الرقـ

 معامؿ

 بيرسكف

 للارتباط

 القيمة

 الاحتمالية

(Sig.) 

1 
في حالة احتياج متطمبات يتوفر لدى المشفى مصادر لتوفير الأيدي العاممة المؤقتة 

 العمؿ إلى قوى عاممة إضافية.
0.706 0.000** 
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 الفقرة الرقـ

 معامؿ

 بيرسكف

 للارتباط

 القيمة

 الاحتمالية

(Sig.) 

2 
تتصؼ واجبات ومياـ الموظفيف بالتنوع وقابمية التكيؼ مع الظروؼ المتغيرة في 

 المشفى.
0.810 0.000** 

3 
يمتمؾ الموظفيف في المشفى المرونة الكافية في تقديـ واجباتيـ ومياميـ في أماكف 

 تاديف عمييا في المشفى.مختمفة غير المع
0.819 0.000** 

4 
تمكف خصائص العمؿ التنظيمية الموظفيف مف تقديـ أعماليـ بطريقة مرنة في 

 المشفى.
0.798 0.000** 

5 
يستخدـ المشفى أساليب وتقنيات مرنة مف أجؿ تحقيؽ تكافؤ بيف ساعات العمؿ 

 والزمف المطموب لأداء العمؿ.
0.736 0.000** 

 .α ≤ 0.05ط داؿ إحصائيًا عند مستوى دلالة الارتبا   *

( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات " الأداء المؤسسي " 7.4يوضح جدوؿ رقـ )
 0.05والدرجة الكمية لممجاؿ، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

≥α.؛ وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادقًا لما وضع لقياسو 

 (: معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " الأداء المؤسسي " كالدرجة الكمية لممجاؿ7.4رقـ )جدكؿ 

 الفقرة الرقـ

 معامؿ

 بيرسكف

 للارتباط

 القيمة

 الاحتمالية

(Sig.) 

 **0.000 0.814 تمتمؾ إدارة المشفى الكفاءة في وضع الاستراتيجيات. 1

 **0.000 0.847 ي الدافعية نحو العمؿ والإنجاز.تعتبر إدارة المشفى قدوة لمموظفيف ف 2

 **0.000 0.777 تسعى إدارة المشفى نحو الالتزاـ بمضاميف التميز القيادي. 3

 **0.000 0.807 تجعؿ إدارة المشفى الموظفيف مصدراً لمعمومات صنع واتخاذ القرارات. 4
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 الفقرة الرقـ

 معامؿ

 بيرسكف

 للارتباط

 القيمة

 الاحتمالية

(Sig.) 

 **0.000 0.847 تسعى إدارة المشفى باستمرار إلى تحقيؽ مركز تنافسي متميز. 5

 **0.000 0.776 تتسـ عمميات تقديـ الخدمات لممستفيديف بالسرعة والانجاز . 6

 **0.000 0.679 تمتمؾ إدارة المشفى أنموذج خاص لمتعرؼ عمى مستوى رضا الموظفيف. 7

 **0.000 0.840 تستفيد إدارة المشفى مف تجارب الآخريف لتحقيؽ التميز. 8

 **0.000 0.775 أدوات مناسبة لمتعرؼ عمى احتياجات الموظفيف. تمتمؾ إدارة المشفى 9

 **0.000 0.762 يوجد لإدارة المشفى ىيكؿ تنظيمي يتناسب مع أىدافيا واستراتيجياتيا. 10

 **0.000 0.843 يلاحظ التحسيف المستمر في مستوى جودة الخدمات المقدمة مف المشفى. 11

 **0.000 0.758 رية بما يتوافؽ مع المستجدات والتطورات المتلاحقة.يتـ تحديد البرامج والخطط الإدا 12

 **0.000 0.815 تمتمؾ إدارة المشفى أنموذج خاص لمتعرؼ عمى درجة جودة خدماتيا. 13

 **0.000 0.772 تمتزـ إدارة المشفى بمتطمبات ضماف الجودة الإدارية. 14

 **0.000 0.876 بتنفيذىا. يضع المشفى خططاً تساىـ في تميز الأداء ويقوـ 15

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائيًا عند مستوى دلالة    *

 :Structure Validityالصدؽ البنائي  -ثانينا

يعتبر الصدؽ البنائي أحد مقاييس صدؽ الأداة الذي يقيس مدى تحقؽ الأىداؼ التي تريد 
لدراسة بالدرجة الكمية لفقرات الأداة الوصوؿ إلييا، ويبيف مدى ارتباط كؿ مجاؿ مف مجالات ا

 الاستبانة.

( أف جميع معاملات الارتباط في جميع مجالات الاستبانة دالة 8.4يبيف جدوؿ رقـ )
؛ وبذلؾ تعتبر جميع مجالات الاستبانة صادقة لما وضع α≤0.05إحصائيًا عند مستوى معنوية 

 لقياسو.
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 المجالات كالدرجة الكمية للاستبانة(: معامؿ الارتباط بيف درجة كؿ مجاؿ مف 8.4جدكؿ رقـ )

 المجالات الرقـ

 معامؿ

 بيرسكف

 للارتباط

 القيمة

 الاحتمالية

(Sig.) 

 **0.000 0.713 المجاؿ الأوؿ/ المرونة العددية 1

 **0.000 0.708 المجاؿ الثاني/ المرونة الوظيفية 2

 **0.000 0.740 المجاؿ الثالث/ المرونة المالية 3

 **0.000 0.863 / المرونة الييكميةالمجاؿ الرابع 4

 **0.000 0.822 المجاؿ الخامس/ المرونة التشغيمية 5

 **0.000 0.950 الأداء المؤسسي 6

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائيًا عند مستوى دلالة  *

 ثبات الاستبانة: 7.4
زيع الاستبانة يقصد بثبات الاستبانة أفْ تعطي ىذه الاستبانة نفس النتيجة لو تـ إعادة تو 

أكثر مف مرة تحت نفس الظروؼ والشروط، أو بعبارة أخرى أف ثبات الاستبانة يعني الاستقرار في 
رات عدة خلاؿ نتائج الاستبانة وعدـ تغييرىا بشكؿ كبير فيما لو تـ إعادة توزيعيا عمى الأفراد م

معامؿ ألفا كرونباخ   لاؿمف ثبات استبانة الدراسة مف خوقد تحققت الباحثة  فترات زمنية معينة.
Cronbach's Alpha Coefficient( 9.4، وكانت النتائج كما ىي مبينة في جدوؿ رقـ.) 
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 (: لقياس ثبات الاستبانة9.4جدكؿ رقـ )
 التجزئة النصفية الفا كركنباخ  

 المجالات الرقـ
عدد 
 الفقرات

معامؿ ألفا 
 كرونباخ

معامؿ 
الارتباط 
قبؿ 
 التعديؿ

معامؿ 
رتباط الا

بعد 
 التعديؿ

 0.895 0.810 0.967 40 كؿ المجالات 

 0.841 0.719 0.876 5 المجاؿ الأوؿ/ المرونة العددية 1

 0.832 0.712 0.786 5 المجاؿ الثاني/ المرونة الوظيفية 2

 0.759 0.604 0.781 5 المجاؿ الثالث/ المرونة المالية 3

 0.861 0.749 0.881 5 المجاؿ الرابع/ المرونة الييكمية 4

 0.819 0.687 0.832 5 المجاؿ الخامس/ المرونة التشغيمية 5

 0.930 0.869 0.960 15 الأداء المؤسسي 6
 

( أف قيمة معامؿ ألفا كرونباخ مرتفعة لكؿ 9.4واضح مف النتائج الموضحة في جدوؿ )
(، وىذا 0.967)(، بينما بمغت لجميع فقرات الاستبانة 0.960 -0.781مجاؿ حيث تتراوح بيف )

 يعنى أف الثبات مرتفع وداؿ إحصائيًا. 

( قابمة لمتوزيع. و تكوف 2وبذلؾ تكوف الاستبانة في صورتيا النيائية كما ىي في الممحؽ )
الباحثة قد تأكدت مف صدؽ وثبات استبانة الدراسة مما يجعميا عمى ثقة تامة بصحة الاستبانة 

 أسئمة الدراسة واختبار فرضياتيا.وصلاحيتيا لتحميؿ النتائج والإجابة عف 
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 اختبار التكزيع الطبيعي 8.4
  K-S) )Kolmogorov-Smirnov Testسمرنوؼ-تـ استخداـ اختبار كولمجوروؼ

لاختبار ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي مف عدمو، وكانت النتائج كما ىي مبينة في 
 (.10.4جدوؿ رقـ )

 نتائج اختبار التكزيع الطبيعي(: يكضح 10.4جدكؿ رقـ )

 المجالات الرقـ
قيمة 
 الاختبار

 القيمة

 الاحتمالية

(Sig.) 

 0.200 0.059 كؿ المجالات 

 0.200 0.063 المجاؿ الأوؿ/ المرونة العددية 1

 0.200 0.074 المجاؿ الثاني/ المرونة الوظيفية 2

 0.196 0.077 المجاؿ الثالث/ المرونة المالية 3

 0.200 0.070 الرابع/ المرونة الييكمية المجاؿ 4

 0.192 0.083 المجاؿ الخامس/ المرونة التشغيمية 5

 0.200 0.057 الأداء المؤسسي 6
 

لجميع  (.Sig)( أف القيمة الاحتمالية 10.4يتضح مف النتائج الموضحة في جدوؿ رقـ )
وزيع البيانات ليذه المجالات ؛ وبذلؾ فإف  ت0.05مجالات الدراسة كانت أكبر مف مستوى الدلالة 

يتبع التوزيع الطبيعي، حيث يتـ استخداـ الاختبارات المعممية لتحميؿ البيانات واختبار فرضيات 
 الدراسة. 
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 الأساليب الإحصائية المستخدمة: 9.4
، وقد تـ استخداـ (SPSS) مف خلاؿ برنامج التحميؿ الإحصائيتـ تفريغ وتحميؿ الاستبانة 

 حصائية التالية:الأدوات الإ

 (: لوصؼ عينة الدراسة.Frequencies & Percentagesالنسب المئوية والتكرارات ) .1

 المتوسط الحسابي والوزف النسبي والانحراؼ المعياري. .2

 ( لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة.Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ ) .3

لاختبار ما إذا  K-S)   )Kolmogorov-Smirnov Testسمرنوؼ  -اختبار كولمجوروؼ  .4
 كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي مف عدمو.

( لقياس درجة الارتباط: يقوـ Pearson Correlation Coefficientمعامؿ ارتباط بيرسوف ) .5
ىذا الاختبار عمى دراسة العلاقة بيف متغيريف. وقد استخدمو الباحث لحساب الاتساؽ الداخمي 

 ة، وكذلؾ لدراسة العلاقة بيف المجالات.والصدؽ البنائي للاستبان

( لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد T-Testفي حالة عينة واحدة ) Tاختبار  .6
 ةو الباحثتأـ زادت أو قمت عف ذلؾ. ولقد استخدم 5.5وصمت إلى الدرجة المتوسطة وىي 

 لمتأكد مف دلالة المتوسط لكؿ فقرة مف فقرات الاستبانة.

( لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ Independent Samples T-Testفي حالة عينتيف ) Tاختبار  .7
 فروقات ذات دلالة إحصائية بيف مجموعتيف مف البيانات المستقمة. 

 .عمى المتغير التابع الانحدار المتعدد لاختبار أثر المتغيرات المستقمة اختبار  .8

( ( One Way Analysis of Variance - ANOVAاختبار تحميؿ التبايف الأحادي .9
لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ فروقات ذات دلالة إحصائية بيف ثلاث مجموعات أو أكثر مف 

 البيانات. 
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 تحميؿ البيانات كاختبار فرضيات الدراسة: الفصؿ الخامس

 :مقدمة 1.5
ا لتحميؿ البيانات واختبار فرضيات الدراسة، وذلؾ مف خلاؿ يتضمف ىذا الفصؿ عرضً 

الإجابة عف أسئمة الدراسة واستعراض أبرز نتائج الاستبانة، والتي تـ التوصؿ إلييا مف خلاؿ تحميؿ 
فقراتيا، والوقوؼ عمى متغيرات الدراسة التي اشتممت عمى: )النوع الاجتماعي، العمر، المؤىؿ 

المسمى الوظيفي، مكاف العمؿ(، لذا تـ إجراء المعالجات الإحصائية العممي، سنوات الخبرة، 
لمبيانات المتجمعة مف استبانة الدراسة، إذ تـ استخداـ برنامج الرزـ الإحصائية لمدراسات 

 لمحصوؿ عمى نتائج الدراسة التي سيتـ عرضيا وتحميميا في ىذا الفصؿ.  (SPSS)الاجتماعية 

 دراسة كفؽ البيانات الشخصية:الكصؼ الإحصائي لعينة ال 2.5
 وفيما يمي عرض لخصائص عينة الدراسة وفؽ البيانات الشخصية.

 (: تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب النكع الاجتماعي1.5جدكؿ )
 النسبة % التكرار النكع الاجتماعي

 59.6 218 ذكر

 40.4 148 أنثى

 100% 366 المجموع

مف افراد عينة الدراسة ذكور، بينما  %((59.6( أف 1.5يتضح مف خلاؿ جدوؿ )
%( إناث. وترى الباحثة أف ىذه النسبة تنسجـ مع التعداد السكاني في قطاع غزة، حيث أف (40.4

نسبة الذكور أعمى منيا بالنسبة للإناث، حيث تشير إحصاءات الجياز المركزي للإحصاء 
ذكراً، بينما بمغ عدد  1023266( أف عدد الذكور في قطاع غزة بمغ ـ2019الفمسطيني لعاـ )

أنثى. وبالتالي فإف ىذه النسبة تتماشى مع توزيعة النوع الاجتماعي في قطاع  995704الإناث 
 غزة.
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 (: تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب العمر2.5جدكؿ )
 النسبة % التكرار العمر

 46.7 171 سنة 30اقؿ مف 

 30.1 110 سنة 40 – 30

 17.2 63 سنة  50 – 40

 6.0 22 سنة فأكثر 50

 100% 366 المجموع

%( مف افراد عينة الدراسة متوسط اعمارىـ اقؿ (46.7( أف 2.5يتضح مف خلاؿ جدوؿ )
%( تتراوح 17.2سنة، و ) 40سنة الي  30%( تتراوح اعمارىـ ما بيف (30.1سنة ، و  30مف 

سنة فاكثر. وتعزو  50%( متوسط اعمارىـ مف 6.0سنة، و ) 50سنة الي  40اعمارىـ ما بيف 
سنة إلى سياسة التقاعد المبكر الإجباري  30الباحثة ارتفاع نتيجة الأفراد مف الفئة العمرية أقؿ مف 

 الأخيرة والتي أدت إلى تقاعد العديد مف الموظفيف مف الأعمار الكبيرة.

 (: تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤىؿ العممي5.3جدكؿ )
 لنسبة %ا التكرار المؤىؿ العممي

 15.8 58 دبموـ متوسط

 69.1 253 بكالوريوس

 10.9 40 ماجستير

 4.1 15 دكتوراه

 100% 366 الإجمالي
 

%( مف افراد عينة الدراسة مؤىميـ العممي 69.1( أف ما نسبتو )5.3يتضح مف جدوؿ )
ر، و %( مؤىميـ العممي ماجستي10.9%( مؤىميـ العممي دبموـ متوسط، و )15.8بكالوريوس، و )

%( مؤىميـ العممي دكتوراه. وتعزو الباحثة ىذه النتيجة إلى أف الطمبة في قطاع غزة، يقبموف 4.1)
بشكؿ أكبر عمى الحصوؿ عمى درجة البكالوريوس بالمقارنة بكؿ مف الدبموـ المتوسط والدراسات 
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ريوس جيف مف حممة البكالو العميا، وذلؾ بسبب أف غالبية المؤسسات تطمب عند التوظيؼ خري
كما أف الظروؼ المادية الصعبة التي يعانييا أىالي الطمبة في قطاع غزة تجعميـ يحجموف وأعمى، 

عف إلحاؽ أبنائيـ لدراسة الدراسات العميا، كما أف البكالوريوس ىو أكثر تناسباً  مع ظروؼ السكاف 
 المادية والاقتصادية، وىذا ما يفسر ىذه النتيجة.

 عينة الدراسة حسب سنكات الخدمة(: تكزيع أفراد 4.5جدكؿ )
 النسبة % التكرار سنكات الخدمة

 44.8 164 سنوات 5اقؿ مف 

 18.0 66 سنوات 10 – 5مف 

 15.6 57 سنة 15 – 10مف 

 21.6 79 سنة فاكثر 15مف 

 %100 366 الإجمالي
 

%( مف افراد عينة الدراسة متوسط سنوات 44.8( أف ما نسبتو )5.4يتضح مف جدوؿ )
سنة فاكثر، و  15%( متوسط سنوات الخدمة لديو مف 21.6سنوات، و ) 5دمة لدييـ اقؿ مف الخ
%( يتراوح ما 15.6سنوات، و ) 10سنوات الي  5%( يتراوح سنوات الخدمة لدييـ ما بيف 18)

سنة. وتعزو الباحثة ارتفاع نسبة الأفراد مف الذيف سنوات خبرتيـ أقؿ مف  15سنوات الي  10بيف 
بسبب سياسة التقاعد المبكر الإجباري الأخيرة والتي أدت إلى تقاعد الموظفيف مف الذيف سنوات  5

 سنوات خبرتيـ كبيرة.

 (: تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب المسمى الكظيفي5.5جدكؿ )
 النسبة % التكرار المسمى الكظيفي

 0.5 2 مدير عاـ

 11.7 43 رئيس قسـ

 15.6 57 اداري

 29.8 109 طبيب
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 النسبة % التكرار المسمى الكظيفي

 37.2 136 رضمم

 5.2 19 غير ذلؾ

 100% 366 الإجمالي
 

%( مف افراد عينة الدراسة مسماىـ الوظيفي 37.2( أف ما نسبتو )5.5يتضح مف جدوؿ )
%( مسماىـ الوظيفي اداري، و 15.6%( مسماىـ الوظيفي طبيب، و )29.8ممرض، و )

%( 0.5ذلؾ، و) %( مسماىـ الوظيفي غير5.2%( مسماىـ الوظيفي رئيس قسـ، و )11.7)
مسماىـ الوظيفي مدير عاـ. وتعزو الباحثة ارتفاع نسبة الأفراد مف الممرضيف بسبب تعدد الأقساـ 
وتنوعيا في المشافي الحكومية في قطاع غزة والتي تحتاج إلى أعداد كبيرة مف الممرضيف لتغطيتيا 

 والعمؿ فييا.

 (: تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب مكاف العمؿ6.5جدكؿ )
 النسبة % التكرار مكاف العمؿ

 38.3 140 مستشفى الشفاء

 23.5 86 مستشفى الاوروبي

 15.8 58 مستشفى الاقصى

 22.4 82 مستشفى ناصر

 100% 366 الإجمالي

%( مف افراد عينة الدراسة يعمموف في 38.3( أف ما نسبتو )6.5يتضح مف جدوؿ )
%( يعمموف في 22.4ى الاوروبي، و )%( يعمموف في المستشف23.8المستشفى الشفا، و )
%( يعمموف في مستشفى الاقصى. وتعزو الباحثة ارتفاع نسبة الأفراد 15.8مستشفى ناصر، و )

الذيف يعمموف في مستشفى الشفاء بسبب أف مستشفى الشفاء يعتبر مف أكبر المشافي في قطاع غزة 
 والذي يمتمؾ عدد موظفيف أكبر مقارنة بغيره مف المستشفيات.
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 المحؾ المعتمد في الدراسة 3.5
اعتمدت الباحثة عمى ترتيب  الاستجابة، مستوى عمى والحكـ الدراسة نتائج لتفسير
وقد حددت  مجاؿ، كؿ في الفقرات ومستوى للاستبياف المجالات مستوى عمى الحسابية المتوسطات

 التالي: وؿالجد في موضح ىو لمدراسة، كما المعتمد المحؾ حسب الموافقة درجة الباحثة

 (: يكضح المحؾ المعتمد في الدراسة7.5جدكؿ )
 درجة المكافقة الكزف النسبي المتكسط الحسابي

 بدرجة قميمة جدا 28% -10مف % 1.79 -1مف 

 بدرجة قميمة 46%- 28أكبر مف % 2.59 - 1.80أكبر مف 

 بدرجة متوسطة 64%- 46أكبر مف % 3.39 – 2.60أكبر مف 

 بدرجة كبيرة 82%- 64أكبر مف % 4.19 – 3.40أكبر مف 

 بدرجة كبيرة جدا 100% -82أكبر مف % 5 – 4.20أكبر مف 

 تحميؿ فقرات الاستبانة:  4.5
أثر المركنة التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في المستشفيات تحميؿ فقرات الاستبانة " -أكلان 

 الحككمية العاممة في قطاع غزة ": 

  كؿ: المركنة العددية ".تحميؿ فقرات المجاؿ الأ 

 tتـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب وقيمة اختبار 
 (.8.5لمعرفة درجة الموافقة. النتائج موضحة في جدوؿ )
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مف  لكؿ فقرة t(: المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالكزف النسبي كالترتيب كقيمة اختبار8.5جدكؿ )
 فقرات مجاؿ " المركنة العددية "

المتكسط  الفقرة ـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
درجة  الترتيب النسبي

القيمة  قيمة الاختبار المكافقة
 الاحتمالية

1 

يقوـ المشفى بتحديد 
احتياجاتو مف الموظفيف 
عف طريؽ دراسة شاممة 
لمبيئة الداخمية 

 والخارجية.

 0.000 3.297 متوسطة 2 60.33 1.055 3.016

2 

يتوفر لدى المشفى قاعدة 
بيانات تحتوي عمى 
المعمومات الكافية التي 
تمكنيا مف معرفة 
احتياجاتيا مف 

 الموظفيف.

 0.000 5.077 كبيرة 1 65.14 0.968 3.257

3 
يعد المشفى الموظفيف 
باستمرار لتقمد مناصب 

 وظيفية متصاعدة.
 0.000 6.464- متوسطة 4 53.06 1.027 2.653

4 

يقوـ المشفى بتوعية 
الموظفيف بفرص الترقية 
المتاحة في كؿ مجاؿ 

 وظيفي.

 0.000 6.299- متوسطة 5 52.51 1.137 2.626

5 

ينفذ المشفى حركة 
تنقلات لإكساب 
الموظفيف ميارات جديدة 

 في أقساـ أخرى.

 0.016 2.418- متوسطة 3 57.10 1.146 2.855

 0.003 1.361- متوسطة  57.63 1.066 2.881 متوسط الحسابي لممجاؿ

 ( يمكف استخلاص ما يمي:8.5مف جدوؿ )

  المتوسط الحسابي لمفقرة الثانية " يتوفر لدى المشفى قاعدة بيانات تحتوي عمى المعمومات
)الدرجة الكمية مف  3.257الكافية التي تمكنيا مف معرفة احتياجاتيا مف الموظفيف " يساوي 
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%(، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة كبيرة مف قبؿ أفراد (65.14ي ( أي أف الوزف النسب5
 العينة عمى ىذه الفقرة.

  المتوسط الحسابي لمفقرة الرابعة " يقوـ المشفى بتوعية الموظفيف بفرص الترقية المتاحة في كؿ
%(، وىذا يعني أف ىناؾ (52.51أي أف الوزف النسبي  2.625مجاؿ وظيفي " يساوي 

 ة متوسطة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. موافقة بدرج

  أي  2.881 بشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسابي لمجاؿ " المرونة العددية " يساوي
%، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة متوسطة مف قبؿ أفراد العينة 57.63أف الوزف النسبي 

 عمى فقرات ىذا المجاؿ. 

 جة إلى أف المشافي في قطاع غزة لدييا إدراؾ كافي بأىمية تبني وتعزو الباحثة ىذه النتي
المرونة العددية في عمميا بسبب أف التغيرات والظروؼ المحيطة تتطمب أف يكوف لدى 

، وبالتالي فإف ية لتمبية احتياجاتو مف الموظفيفالمشافي دراسة شاممة لمبيئة الداخمية والخارج
غزة وتقديـ  سيف أداء المشافي الحكومية في قطاعتبني ىذا المفيوـ سوؼ يساىـ في تح

خدماتيا عمى أتـ وجو، كما أف المستشفيات الحكومية في قطاع غزة تدرؾ أىمية إجراء تنقلات 
بيف الموظفيف مف حيف إلى آخر مف أجؿ أف تتوفر لدييـ الميارة اللازمة لأداء العمؿ، 

شافي الحكومية في قطاع غزة بالمرونة وبالتالي فإف ىذه المعطيات تدعو لزيادة اىتماـ الم
 العددية.

  التي أظيرت أف  (ـ2019دراسة الأكمبي )واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ
 مستوى المرونة العددية جاء بدرجة مرتفعة.

  واختمفت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ دراسةShuria et al., (2016)  التي
 وى المرونة العددية جاء بدرجة مرتفعة جداً.أظيرت أف مست

  في أف ىذه الدراسة  (ـ2019دراسة الأكمبي )وتفسر الباحثة اتفاؽ النتيجة الحالية مع نتيجة
طبقت في الجامعات وبالتالي فإف الجامعات ىي الأحرص عمى تطبيؽ المرونة التنظيمية 

 Shuria etراسة الحالية مع نتيجة  بأبعادىا المختمفة بشكؿ سميـ، كما تفسر اختلاؼ النتيجة
al., (2016)  في أنيا طبقت في الصوماؿ والاختلاؼ ناتج عف الاختلاؼ في مكاف إجراء

 الدراسة وظروؼ البمد وظروؼ المؤسسة التي تمر بيا.
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 ." تحميؿ فقرات مجاؿ " المركنة الكظيفية 

 tوالترتيب وقيمة اختبار  تـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي
 (.9.5لمعرفة درجة الموافقة. النتائج موضحة في جدوؿ )

(: المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالكزف النسبي كالترتيب كقيمة اختبار9.5جدكؿ ) t لكؿ فقرة مف  
 فقرات مجاؿ " المركنة الكظيفية "

المتكسط  الفقرة ـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
درجة  الترتيب سبيالن

 المكافقة
قيمة 
 الاختبار

القيمة 
 الاحتمالية

1 

يستطيع المشفى أف 
يمبي احتياجاتو مف 
الميارات الجديدة مف 
خلاؿ إعادة تدريب 

 الموظفيف الحالييف.

 0.033 2.136 كبيرة 3 64.10 1.835 3.205

2 

تتعدد ميارات الموظفيف 
في المشفى والتي 
يمكنيـ مف القياـ 

 ختمفة.بوظائؼ م

 0.000 6.190 كبيرة 1 66.67 1.030 3.333

3 

يقوـ الموظفيف بالعمؿ 
بشكؿ مستمر مف أجؿ 
تطوير وتحديث 

 مياراتيـ وقدراتيـ.

 0.000 4.652 كبيرة 2 64.81 0.989 3.240

4 

يمتاز الموظفيف 
بالمشفى بالمرونة في 
التحوؿ مف وظيفة او 
ميمة الى أخرى بوقت 

 قصير.

 0.024 2.158 متوسطة 5 61.26 1.038 3.063

5 

يمتاز الموظفيف 
بالمشفى بقابميتيـ الكبيرة 
في شغؿ وظائؼ أكثر 

 تعقيداً.

 0.013 2.237 متوسطة 4 61.37 1.056 3.068

 0.014 3.475 متوسطة  63.64 1.190 3.182 متوسط الحسابي لممجاؿ
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 ( يمكف استخلاص ما يمي:9.5مف جدوؿ )

 ية " تتعدد ميارات الموظفيف في المشفى والتي يمكنيـ مف القياـ المتوسط الحسابي لمفقرة الثان
%(، (66.67( أي أف الوزف النسبي 5)الدرجة الكمية مف  3.333بوظائؼ مختمفة " يساوي 

 وىذا يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة كبيرة جدا مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. 

 لموظفيف بالمشفى بالمرونة في التحوؿ مف وظيفة او المتوسط الحسابي لمفقرة الرابعة " يمتاز ا
%(، وىذا يعني (61.26أي أف الوزف النسبي  3.063ميمة الى أخرى بوقت قصير " يساوي 

 أف  ىناؾ موافقة بدرجة متوسطة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. 

  أي  3.182" يساوي بشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسابي لمجاؿ " المرونة الوظيفية
%،  وىذا يعني أف  ىناؾ موافقة بدرجة متوسطة مف قبؿ أفراد العينة 63.64أف الوزف النسبي 

 عمى فقرات ىذا المجاؿ. 

  وتعزو الباحثة ىذه النتيجة إلى أف المشافي الحكومية تعمؿ بشكؿ مناسب عمى تنمية ميارات
ا عمى قدر المسؤولية خصوصاً في الموظفيف الوظيفية وفي مجاؿ عمميـ مف أجؿ أف يكونو 

ظؿ الظروؼ الصعبة التي يعيشيا سكاف قطاع غزة، حيث إف الميارات ىي أساس العمؿ 
 الناجح.

  دراسة واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿNazar & Route (2017)  
المرونة التي أظيرت أف مستوى  Tirmizi et al., (2018)دراسة و  (ـ2019دراسة )عمير، و 

 الوظيفية جاء بدرجة مرتفعة.

  دراسة الرشيدي و  (ـ2018دراسة داوود )واختمفت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ
التي أظيرت أف مستوى المرونة الوظيفية جاء  Shuria et al., (2016)دراسة و  (ـ2019)

 بدرجة مرتفعة جداً.
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 ." تحميؿ فقرات مجاؿ " المركنة المالية 

 tاستخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب وقيمة اختبار تـ 
 (.10.5لمعرفة درجة الموافقة. النتائج موضحة في جدوؿ )

لكؿ فقرة مف  t(: المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالكزف النسبي كالترتيب كقيمة اختبار10.5جدكؿ )
 ية "فقرات مجاؿ " المركنة المال

المتكسط  الفقرة ـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
درجة  الترتيب النسبي

 المكافقة
قيمة 
 الاختبار

القيمة 
 الاحتمالية

1 

تشجع المكافآت المادية في 
المشفى عمى بذؿ مزيد مف 
الجيد والمثابرة لمحصوؿ 

 عمييا.

 0.002 3.132- متوسطة 1 55.46 1.385 2.773

2 
المشفى يشعر الموظفيف في 

بأىمية الحوافز والمكافآت 
 المتاحة.

 0.000 4.044- متوسطة 2 54.04 1.409 2.702

3 
يشعر الموظفيف بالرضا 

الوظيفي مف خلاؿ ما يتقاضوه 
 مف رواتب وعلاوات.

- قميمة 5 38.09 1.107 1.904
18.927 0.000 

4 
يعمؿ المشفى عمى إيجاد ترقية 
استثنائية في العمؿ حسب ما 

 مصمحة العامة.تتطمبو ال
- متوسطة 3 46.01 1.097 2.301

12.202 0.000 

5 
يسعى المشفى إلى زيادة 
المكافآت المادية لتحسيف 
 المردود المادي لمعامميف.

- قميمة 4 38.69 1.068 1.934
19.085 0.000 

- متوسطة  46.46 1.213 2.323 متوسط الحسابي لممجاؿ
11.478 0.000 

 لاص ما يمي:( يمكف استخ10.5مف جدوؿ )

  المتوسط الحسابي لمفقرة الاولى " تشجع المكافآت المادية في المشفى عمى بذؿ مزيد مف الجيد
( أي أف الوزف 5)الدرجة الكمية مف  2.773والمثابرة لمحصوؿ عمييا " يساوي 
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%(، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة متوسطة  مف قبؿ أفراد العينة عمى (55.46النسبي
 ة. ىذه الفقر 

  المتوسط الحسابي لمفقرة الثالثة " يشعر الموظفيف بالرضا الوظيفي مف خلاؿ ما يتقاضوه مف
%، وىذا يعني أف  ىناؾ 38.09أي أف الوزف النسبي  1.904رواتب وعلاوات " يساوي 

 موافقة بدرجة قميمة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. 

 أي  2.323بي لمجاؿ " المرونة المالية " يساوي بشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسا
% ، وىذا يعني أف  ىناؾ موافقة بدرجة متوسطة مف قبؿ أفراد العينة 46.46أف الوزف النسبي 

 عمى فقرات ىذا المجاؿ. 

  وتعزو الباحثة ىذه النتيجة إلى أف المشافي الحكومية في قطاع غزة تدرؾ أىمية المرونة
والمكافآت والعلاوات المناسبة لمموظفيف، حيث إف العلاوات المادية المالية وتقديـ الحوافز 

مف أداء العمؿ عمى الوجو والمكافآت تؤدي إلى منح الموظفيف المزيد مف الثقة والتي تمكنيـ 
، كما تعزو ىذه النتيجة إلى أف المرونة المالية ىي أساس عمؿ لكافة المنظمات إذ إف ميـالس

ىا التمويمة مع المتغيرات والظروؼ المحيطة خصوصاً في ظؿ المؤسسة التي تكيؼ مصادر 
التغيرات البيئية المتسارعة ىي المؤسسة الأقدر عمى تحقيؽ الأداء المتميز وتقديـ الجودة 

 الأفضؿ في ظؿ بيئة متسارعة.

  دراسةواتفقت ىذه النتيجة مع نتائجUslu (2017)  التي أظيرت أف مستوى المرونة المالية
 متوسطة.جاء بدرجة 

  واختمفت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ دراسةShuria et al., (2016)  التي
  أظيرت أف مستوى المرونة المالية جاء بدرجة مرتفعة جداً.
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 ." تحميؿ فقرات مجاؿ " المركنة الييكمية 

 tاختبار  تـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب وقيمة
 (.11.5لمعرفة درجة الموافقة. النتائج موضحة في جدوؿ )

لكؿ فقرة مف  t(: المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالكزف النسبي كالترتيب كقيمة اختبار11.5جدكؿ )
 فقرات مجاؿ " المركنة الييكمية "

المتكسط  الفقرة ـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
رجة د الترتيب النسبي

القيمة  قيمة الاختبار المكافقة
 الاحتمالية

يتسـ الييكؿ التنظيمي  1
 0.000 4.552- متوسطة 4 54.81 1.091 2.740 بالمشفى بالمرونة.

يقوـ المشفى بالتنسيؽ بيف  2
 0.032 2.139 متوسطة 2 60.16 1.129 3.008 مختمؼ المستويات الإدارية.

3 

يتوفر لدى المشفى إمكانية 
في الييكؿ التنظيمي التغيير 

كمما فرضت عمييا التغيرات 
 البيئية ذلؾ.

 0.009 2.640- متوسطة 3 56.99 1.089 2.850

4 
تتـ عممية الاتصاؿ بسرعة 
بيف مختمؼ المستويات 

 الإدارية في المشفى.
 0.031 2.184 متوسطة 1 60.22 1.137 3.011

5 

يقوـ المشفى بالتخمي عف 
الدوائر والأقساـ غير 

ية في الييكؿ الضرور 
 التنظيمي.

 0.000 6.264- متوسطة 5 52.84 1.093 2.642

 0.014 1.827- متوسطة  57.01 1.108 2.850 متوسط الحسابي لممجاؿ

 ( يمكف استخلاص ما يمي:11.5مف جدوؿ )

  المتوسط الحسابي لمفقرة الرابعة " تتـ عممية الاتصاؿ بسرعة بيف مختمؼ المستويات الإدارية
%(، وىذا (60.22( أي أف الوزف النسبي 5)الدرجة الكمية مف  3.011" يساوي  في المشفى

 يعني أف  ىناؾ موافقة بدرجة متوسطة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. 
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  المتوسط الحسابي لمفقرة الخامسة " يقوـ المشفى بالتخمي عف الدوائر والأقساـ غير الضرورية
%(، وىذا يعني أف  (52.84أي أف الوزف النسبي   2.642في الييكؿ التنظيمي " يساوي 

 ىناؾ موافقة بدرجة متوسطة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. 

  أي   2.850بشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف  المتوسط الحسابي لمجاؿ " المرونة الييكمية " يساوي
متوسطة مف قبؿ أفراد %(، وىذا يعني أف  ىناؾ موافقة بدرجة (57.01أف الوزف النسبي 

 العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ. 

  وتعزو الباحثة ىذه النتيجة إلى أف المشافي الحكومية في قطاع غزة تدرؾ أىمية المرونة في
ىيكميا التنظيمية حيث أف الظروؼ والتغيرات المتسارعة في قطاع غزة تفرض عمى المشافي 

ؽ ما بيف الأقساـ والوحدات المختمفة داخؿ أف يكوف لدييا مرونة ىيكمية بحيث يتـ التنسي
 مف أجؿ تأدية العمؿ عمى أتـ وجو.المشافي 

  دراسةو  (ـ2016دراسة )الزيدي ومدب، واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ 
Uslu (2017) .التي أظيرت أف مستوى المرونة الييكمية جاء بدرجة متوسطة 

 (ـ2015دراسة )البغدادي والجبوري، عض الدراسات مثؿ واختمفت ىذه النتيجة مع نتائج ب 
( التي أظيرت أف مستوى المرونة الييكمية في وزارة الصحة بغزة مف ـ2019دراسة مشمش )و 

التي أظيرت  Shuria et al., (2016)وجية نظر عينة الدراسة جاء بدرجة مرتفعة، ودراسة 
  .أف مستوى المرونة الييكمية جاء بدرجة مرتفعة جداً 
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 ." تحميؿ فقرات مجاؿ " المركنة التشغيمية 

 tتـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب وقيمة اختبار 
 (.12.5لمعرفة درجة الموافقة. النتائج موضحة في جدوؿ )

لكؿ فقرة مف  tاختبار (: المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالكزف النسبي كالترتيب كقيمة12.5جدكؿ )
 فقرات مجاؿ " المركنة التشغيمية "

المتكسط  الفقرة ـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
درجة  الترتيب النسبي

 المكافقة
قيمة 
 الاختبار

القيمة 
 الاحتمالية

1 
يتوفر لدى المشفى مصادر لتوفير الأيدي 
العاممة المؤقتة في حالة احتياج متطمبات 

 عاممة إضافية. العمؿ إلى قوى
 0.000 4.721- متوسطة 5 54.64 1.085 2.732

2 
تتصؼ واجبات ومياـ الموظفيف بالتنوع 
وقابمية التكيؼ مع الظروؼ المتغيرة في 

 المشفى.
 0.042 2.045- متوسطة 2 57.87 0.997 2.893

3 
يمتمؾ الموظفيف في المشفى المرونة الكافية 
 في تقديـ واجباتيـ ومياميـ في أماكف

 مختمفة غير المعتاديف عمييا في المشفى.
 0.041 2.049- متوسطة 1 59.95 1.069 2.997

تمكف خصائص العمؿ التنظيمية الموظفيف  4
 0.021 2.323- متوسطة 3 57.38 1.080 2.869 مف تقديـ أعماليـ بطريقة مرنة في المشفى.

5 
يستخدـ المشفى أساليب وتقنيات مرنة مف 

ف ساعات العمؿ والزمف أجؿ تحقيؽ تكافؤ بي
 المطموب لأداء العمؿ.

 0.000 4.447- متوسطة 4 54.97 1.081 2.749

 0.021 3.117- متوسطة  56.96 1.062 2.848 متوسط الحسابي لممجاؿ

 ( يمكف استخلاص ما يمي:12.5مف جدوؿ )

 تقديـ  المتوسط الحسابي لمفقرة الثالثة " يمتمؾ الموظفيف في المشفى المرونة الكافية في
 2.997واجباتيـ ومياميـ في أماكف مختمفة غير المعتاديف عمييا في المشفى " يساوي 

%، وىذا يعني أف  ىناؾ موافقة بدرجة 59.95( أي أف الوزف النسبي 5)الدرجة الكمية مف 
 متوسطة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. 
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 ى مصادر لتوفير الأيدي العاممة المؤقتة في المتوسط الحسابي لمفقرة الاولى " يتوفر لدى المشف
أي أف الوزف النسبي  2.732حالة احتياج متطمبات العمؿ إلى قوى عاممة إضافية " يساوي 

 %(، وىذا يعني أف  ىناؾ موافقة بدرجة متوسطة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. (54.64

  2.848" المرونة التشغيمية " يساوي بشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف  المتوسط الحسابي لمجاؿ  
% ، وىذا يعني أف  ىناؾ موافقة بدرجة متوسطة مف قبؿ أفراد 56.96أي أف الوزف النسبي 

 العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ. 

  وتعزو الباحثة ىذه النتيجة إلى أف المشافي الحكومية في قطاع غزة لدييا اىتماـ كافي بأىمية
العمؿ، حيث إف استخداـ الآليات والتقنيات المرنة والتي تتيح المرونة  المرونة التشغيمية لأداء

في أداء العمؿ وتوفر الوقت والجيد وتعمؿ عمى تبسيط الإجراءات وتقميؿ التكاليؼ يؤدي إلى 
 تقديـ الخدمة المطموبة عمى أتـ وجو.

  دراسة و  (ـ2016دراسة )الزيدي ومدب، واختمفت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ
Shuria et al., (2016)  جاء بدرجة مرتفعة  التشغيميةالتي أظيرت أف مستوى المرونة

 .جداً 
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  تحميؿ جميع فقرات مدل تكفر أبعاد المركنة التنظيمية في المستشفيات الحككمية العاممة
 في قطاع غزة.

 tوالترتيب وقيمة اختبار تـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي 
 (.13.5لمعرفة درجة الموافقة. النتائج موضحة في جدوؿ )

لجميع فقرات"  tالمتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالكزف النسبي كالترتيب كقيمة اختبار (13.5جدكؿ )
 مدل تكفر أبعاد المركنة التنظيمية في المستشفيات الحككمية العاممة في قطاع غزة "

 ؿالمجا
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
 النسبي

 الترتيب
درجة 
 المكافقة

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
 الاحتمالية

 0.003 1.361- متوسطة 2 57.63 1.066 2.881 المجاؿ الأوؿ/ المرونة العددية

 0.014 3.475 متوسطة 1 63.64 1.190 3.182 المجاؿ الثاني/ المرونة الوظيفية

 قميمة 5 46.46 1.213 2.323 ثالث/ المرونة الماليةالمجاؿ ال
-

11.478 
0.000 

 0.014 1.827- متوسطة 3 57.01 1.108 2.850 المجاؿ الرابع/ المرونة الييكمية

المجاؿ الخامس/ المرونة 
 التشغيمية

 0.021 3.117- متوسطة 4 56.96 1.062 2.848

 0.011 2.862- متوسطة  56.34 1.128 2.817 متوسط الحسابي لممجاؿ

( تبيف أف المتوسط الحسابي لجميع فقرات " مدى توفر أبعاد المرونة 13.5مف جدوؿ )
( 5)الدرجة الكمية مف  2.817التنظيمية في المستشفيات الحكومية العاممة في قطاع غزة " يساوي 

العينة  %، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة متوسطة مف قبؿ أفراد56.34أي أف الوزف النسبي 
عمى فقرات مدى توفر أبعاد المرونة التنظيمية في المستشفيات الحكومية العاممة في قطاع غزة  

 بشكؿ عاـ.

وتعزو الباحثة ىذه النتيجة إلى أف المستشفيات الحكومية في قطاع غزة تدرؾ أىمية المرونة 
الحكومية بشكؿ خاص،  التنظيمية نظراً لمظروؼ الصعبة التي يمر بيا قطاع غزة عموماً والمشافي

حيث إف التأقمـ والتكيؼ مع المتغيرات والظروؼ الصعبة يعد أساساً لنجاح العمؿ والتميز 
، وبالتالي فإف توفير الآليات والوسائؿ التي تدعـ ديـ الخدمة المطموبة عمى أتـ وجوالمؤسسي، وتق
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التي تساىـ في تحسيف الأداء وتعزز المرونة التنطيمية في المشافي الحكومية يعد مف أىـ الوسائؿ 
ـ الخدمات الصحية بكفاءة وفاعمية، كما أف المنظمات تعمؿ اليوـ في ظؿ بيئة سريعة وتطوره وتقدي

التغير كما أف ظيور الإنترنت والبرامج الحاسوبية المتقدمة ووسائؿ التواصؿ الاجتماعي أثر عمى 
تالي يجب أف يكوف لدى المشافي كافة نواحي عمؿ المؤسسات، وزاد مف حدة المنافسة، وبال

 الحكومية في قطاع غزة مستوى مناسب مف المرونة التنظيمية لمواجية ىذه المعطيات.  

( ودراسة الرشيدي 2017)  Usluواتفقت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ دراسة
مرونة ( التي أظيرت أف مستوى ال2017( ودراسة )بوكرة، 2018( و دراسة داوود )2019)

 التنظيمية في الجامعة جاء بدرجة متوسطة.

 Broekaert et al., (2016)واختمفت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ دراسة 
( ودراسة 2019( ودراسة )عمير، 2019ودراسة الأكمبي ) Nazar (2017) & Routeودراسة 

Tirmizi et al., (2018) مية جاء بدرجة مرتفعة.التي أظيرت أف مستوى المرونة التنظي 
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 حميؿ فقرات المجاؿ السادس: " الأداء المؤسسي ".ت 

 tتـ استخداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي والترتيب وقيمة اختبار 
 (.14.5لمعرفة درجة الموافقة. النتائج موضحة في جدوؿ )

لكؿ فقرة مف  tالكزف النسبي كالترتيب كقيمة اختبار(: المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم ك 14.5جدكؿ )
 فقرات مجاؿ " الأداء المؤسسي "

 الفقرة ـ
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
 النسبي

 الترتيب
درجة 
 المكافقة

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
 الاحتمالية

1 
تمتمؾ إدارة المشفى الكفاءة في وضع 

 الاستراتيجيات.
 0.025 2.255- متوسطة 1 57.38 1.112 2.869

تعتبر إدارة المشفى قدوة لمموظفيف في  2
 الدافعية نحو العمؿ والإنجاز.

 0.000 5.292- متوسطة 11 53.72 1.136 2.686

3 
تسعى إدارة المشفى نحو الالتزاـ 

 بمضاميف التميز القيادي.
 0.000 5.613- متوسطة 10 53.83 1.052 2.691

وظفيف مصدراً تجعؿ إدارة المشفى الم 4
 لمعمومات صنع واتخاذ القرارات.

 0.000 7.710- متوسطة 14 51.15 1.098 2.557

5 
تسعى إدارة المشفى باستمرار إلى 

 0.000 4.270- متوسطة 7 54.97 1.126 2.749 تحقيؽ مركز تنافسي متميز.

6 
تتسـ عمميات تقديـ الخدمات 

 لممستفيديف بالسرعة والانجاز .
 0.002 3.113- متوسطة 4 56.61 1.041 2.831

7 
تمتمؾ إدارة المشفى أنموذج خاص 
 0.000 8.916- متوسطة 15 49.73 1.102 2.486 لمتعرؼ عمى مستوى رضا الموظفيف.

8 
تستفيد إدارة المشفى مف تجارب 

 الآخريف لتحقيؽ التميز.
 0.000 6.022- متوسطة 12 53.11 1.094 2.656

ناسبة تمتمؾ إدارة المشفى أدوات م 9
 لمتعرؼ عمى احتياجات الموظفيف.

 0.000 6.861- متوسطة 13 52.13 1.097 2.607

10 
يوجد لإدارة المشفى ىيكؿ تنظيمي 

 يتناسب مع أىدافيا واستراتيجياتيا.
 0.002 3.108- متوسطة 5 56.28 1.144 2.814
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 الفقرة ـ
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
 النسبي

 الترتيب
درجة 
 المكافقة

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
 الاحتمالية

يلاحظ التحسيف المستمر في مستوى  11
 جودة الخدمات المقدمة مف المشفى.

 0.005 2.856- متوسطة 3 56.67 1.116 2.833

12 
يتـ تحديد البرامج والخطط الإدارية بما 
يتوافؽ مع المستجدات والتطورات 

 المتلاحقة.
 0.012 2.531- متوسطة 2 57.10 1.095 2.855

13 
تمتمؾ إدارة المشفى أنموذج خاص 

 لمتعرؼ عمى درجة جودة خدماتيا.
 0.000 4.517- متوسطة 8 54.86 1.088 2.743

تمتزـ إدارة المشفى بمتطمبات ضماف  14
 الجودة الإدارية.

 0.001 3.293- متوسطة 6 56.17 1.111 2.809

15 
يضع المشفى خططاً تساىـ في تميز 

 0.000 4.412- متوسطة 9 54.81 1.125 2.740 الأداء ويقوـ بتنفيذىا.

 0.003 4.718- متوسطة  54.57 1.103 2.728 متوسط الحسابي لممجاؿ

 ( يمكف استخلاص ما يمي:14.5مف جدوؿ )

  المتوسط الحسابي لمفقرة الاولى " تمتمؾ إدارة المشفى الكفاءة في وضع الاستراتيجيات " يساوي
%، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة 57.38( أي أف الوزف النسبي 5)الدرجة الكمية مف  2.869

 . بدرجة متوسطة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة

  المتوسط الحسابي لمفقرة السابعة " تمتمؾ إدارة المشفى أنموذج خاص لمتعرؼ عمى مستوى
%(، وىذا يعني أف ىناؾ (49.73أي أف الوزف النسبي  2.486رضا الموظفيف " يساوي 

 موافقة بدرجة متوسطة مف قبؿ أفراد العينة عمى ىذه الفقرة. 

 2.728 جاؿ " الأداء المؤسسي " يساوي بشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف المتوسط الحسابي لم  
اد %، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة بدرجة متوسطة مف قبؿ أفر 54.57أي أف الوزف النسبي 

 العينة عمى فقرات ىذا المجاؿ.
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  وتعزو الباحثة ىذه النتيجة إلى أف المشافي الحكومية في قطاع غزة تعمؿ عمى تحسيف وتميز
ي الآليات والأساليب والوسائؿ اللازمة، وبالتالي فإف تميز أدائيا بشكؿ مناسب مف خلاؿ تبن

الأداء المؤسسي والعمؿ عمى تحسينو، يساىـ في التغمب عمى الظروؼ الصعبة التي تمر بيا 
المشافي الحكومية في قطاع غزة، كما أف ىذا التميز في الأداء المؤسسي يساىـ في تحسيف 

  المشافي الحكومية في قطاع غزة.وجية نظر الجميور الذي يتمقى الخدمة عف 

  التي  (ـ2018دراسة السمتني ودكروري )واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ
 أظيرت أف مستوى الأداء جاء بدرجة متوسطة.

  دراسة واختمفت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿKozjek & Ferjan (2015) 
 ؤسسي جاء بدرجة مرتفعة.التي أظيرت أف مستوى الأداء الم

 :الدراسة فرضيات اختبار 5.5
اختبار الفرضيات حوؿ العلاقة بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة )الفرضية الرئيسية 

 الأولى(:

  .الفرضية الصفرية: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة 

  إحصائية بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة.الفرضية البديمة: توجد علاقة ذات دلالة 

فإنو لا يمكف رفض الفرضية  α≤0.05أكبر مف مستوى الدلالة  Sig.(P-value)إذا كانت 
الصفرية وبالتالي لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة، أما إذا 

ـ رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ فيت α≤0.05أقؿ مف مستوى الدلالة  Sig.(P-value)كانت 
 الفرضية البديمة القائمة بأنو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة.

بيف  (α≤0.05)يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  الفرضية الرئيسية الأكلى:
لاختبار  لحكومية العاممة في قطاع غزة.المرونة التنظيمية وتميز الأداء المؤسسي في المستشفيات ا

 ىذه الفرضية تـ استخداـ اختبار "معامؿ بيرسوف للارتباط"، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ.
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 كالقيمة الاحتماليةمعامؿ الارتباط  (:15.5جدكؿ )

 الفرضية
 معامؿ بيرسكف

 للارتباط

 القيمة الاحتمالية

(Sig.) 

بيف  (α≤0.05)ستوى معنوية يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند م
المرونة التنظيمية وتميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية العاممة 

 في قطاع غزة
0.821 0.000** 

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائيًا عند مستوى دلالة  *

.( Sig(، وأف القيمة الاحتمالية )0.821( أف معامؿ الارتباط يساوي )15.5يبيف جدوؿ )
(، وىذا يدؿ عمى وجود علاقة ارتباطية 0.05( وىي أقؿ مف مستوى الدلالة )0.000تساوي )

المرونة التنظيمية وتميز الأداء المؤسسي في المستشفيات بيف طردية ذات دلالة إحصائية 
الحكومية العاممة في قطاع غزة وىذا يعني انو كمما زادت المرونة التنظيمية كمما زاد التميز الادائي 

 في المستشفيات الحكومية العاممة في قطاع غزة. المؤسسي

وترى الباحثة أنو كمما زادت المرونة التنظيمية كمما زاد معيا تميز الأداء المؤسسي، حيث إف 
التأقمـ مع الظروؼ والمتغيرات المتسارعة والصعوبات التي تعاني منيا المشافي الحكومية في قطاع 

ة لمتغمب عمى ىذه التحديات يساىـ في تميز أدائيا غزة، ووضع الآليات والأساليب اللازم
 المؤسسي.

( التي 2018واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ دراسة السمتني ودكروري )
 أظيرت وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المرونة التنظيمية والأداء.

 الية:الفرعية الت ة الريسية الأكلى الفرضياتكيتفرع منيا الفرضي

بيف المركنة العددية  (α≤0.05)يكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل معنكية  -1
لاختبار ىذه الفرضية  كتميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحككمية العاممة في قطاع غزة.
 تـ استخداـ اختبار "معامؿ بيرسوف للارتباط"، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ.
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 ؿ الارتباط كالقيمة الاحتمالية(: معام16.5جدكؿ )

 الفرضية
 معامؿ بيرسكف

 للارتباط

 القيمة الاحتمالية

(Sig.) 

بيف  (α≤0.05)يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
المرونة العددية وتميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية العاممة في 

 قطاع غزة.
0.632 *0.000 

  .α≤0.05حصائيًا عند مستوى دلالة الارتباط داؿ إ *

.( Sig(، وأف القيمة الاحتمالية )0.632( أف معامؿ الارتباط يساوي )16.5يبيف جدوؿ ) 
( وىذا يدؿ عمى وجود علاقة ارتباطية 0.05( وىي أقؿ مف مستوى الدلالة )0.000تساوي )

في المستشفيات الحكومية  المرونة العددية وتميز الأداء المؤسسيبيف طردية ذات دلالة إحصائية 
العاممة في قطاع غزة. وىذا يعني انو كمما زادت المرونة العددية كمما زاد التميز الادائي المؤسسي 

 في المستشفيات الحكومية العاممة في قطاع غزة.

وترى الباحثة أنو كمما كانت المشافي الحكومية في قطاع غزة تعمؿ عمى توفير احتياجاتيا 
موارد البشرية بالعدد والكـ المطموب، وتأىيؿ وتطوير ىذه الموارد البشرية كمما زاد اللازمة مف ال

 تميز أدائيا المؤسسي، حيث إف تميز الأداء يحتاج إلى موارد بشرية مؤىمة وقادرة عمى أداء العمؿ.

التي  (ـ2018دراسة السمتني ودكروري )واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ 
 وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المرونة العددية والأداء.أظيرت 
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بيف المركنة الكظيفية  (α≤0.05)يكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل معنكية  -2
لاختبار ىذه الفرضية  كتميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحككمية العاممة في قطاع غزة.

 وف للارتباط"، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ.تـ استخداـ اختبار "معامؿ بيرس

 (: معامؿ الارتباط كالقيمة الاحتمالية17.5جدكؿ )

 الفرضية
 معامؿ بيرسكف

 للارتباط

 القيمة الاحتمالية

(Sig.) 

بيف  (α≤0.05)يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
كومية العاممة المرونة الوظيفية وتميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الح

 في قطاع غزة.
0.562 *0.000 

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائيًا عند مستوى دلالة  *

.( Sig(، وأف القيمة الاحتمالية )0.562( أف معامؿ الارتباط يساوي )17.5يبيف جدوؿ )
( وىذا يدؿ عمى وجود علاقة ارتباطية 0.05( وىي أقؿ مف مستوى الدلالة )0.000تساوي )

المرونة الوظيفية وتميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية بيف دلالة إحصائية  طردية ذات
العاممة في قطاع غزة. وىذا يعني انو كمما زادت المرونة الوظيفية كمما زاد التميز الادائي المؤسسي 

 في المستشفيات الحكومية العاممة في قطاع غزة.

كومية في قطاع غزة بتنمية ميارات الموظفيف فييا وترى الباحثة أنو كمما قامت المشافي الح
وتحسينيا وتوفير المتطمبات والظروؼ اللازمة لتنمية ىذه الميارات وتطويرىا كمما تميز أدائيا 

 .المؤسسي، حيث إف الميارات ىي مف بيف أىـ العناصر اللازمة لنجاح وتميز الأداء المؤسسي

التي  (ـ2018دراسة السمتني ودكروري )ت مثؿ واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسا
 أظيرت وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المرونة الوظيفية والأداء.
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بيف المركنة المالية  (α≤0.05)يكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل معنكية  -3
ر ىذه الفرضية لاختبا كتميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحككمية العاممة في قطاع غزة.
 تـ استخداـ اختبار "معامؿ بيرسوف للارتباط"، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ.

 (: معامؿ الارتباط ك القيمة الاحتمالية18.5جدكؿ )

 الفرضية
 معامؿ بيرسكف

 للارتباط

 القيمة الاحتمالية

(Sig.) 

بيف  (α≤0.05)يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
الية وتميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية العاممة في المرونة الم
 قطاع غزة.

0.645 *0.000 

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائيًا عند مستوى دلالة  *

.( Sig(، وأف القيمة الاحتمالية )0.645( أف معامؿ الارتباط يساوي )18.5يبيف جدوؿ )
وىذا يدؿ عمى وجود علاقة ارتباطية  (0.05( وىي أقؿ مف مستوى الدلالة )0.000تساوي )

المرونة المالية وتميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية بيف طردية  ذات دلالة إحصائية 
العاممة في قطاع غزة. وىذا يعني انو كمما زادت المرونة المالية كمما زاد التميز الادائي المؤسسي 

 زة.في المستشفيات الحكومية العاممة في قطاع غ

وترى الباحثة أنو كمما قامت المشافي الحكومية في قطاع غزة بتقديـ الحوافز والعلاوات 
التشجيعية والمكافآت المالية لمموظفيف وحفزىـ عمى العمؿ كمما زادت الثقة لدييـ وأصبح لدييـ دافع 

في في المشانحو العمؿ، وبالتالي فإف ىذه المعطيات سوؼ تساىـ في تميز الأداء المؤسسي 
 .الحكومية في قطاع غزة

التي  (ـ2018دراسة السمتني ودكروري )واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ 
 أظيرت وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المرونة المالية والأداء.
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بيف المركنة الييكمية  (α≤0.05)يكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل معنكية  -4
لاختبار ىذه الفرضية  الأداء المؤسسي في المستشفيات الحككمية العاممة في قطاع غزة.كتميز 

 تـ استخداـ اختبار "معامؿ بيرسوف للارتباط"، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ.

 (: معامؿ الارتباط كالقيمة الاحتمالية19.5جدكؿ )

 الفرضية
 معامؿ بيرسكف

 للارتباط

 القيمة الاحتمالية

(Sig.) 

بيف  (α≤0.05)لاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية يوجد ع
المرونة الييكمية وتميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية العاممة في 

 قطاع غزة.
0.768 *0.000 

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائيًا عند مستوى دلالة  *

.( Sigة الاحتمالية )(، وأف القيم0.768( أف معامؿ الارتباط يساوي )19.5يبيف جدوؿ )
( وىذا يدؿ عمى وجود علاقة ارتباطية 0.05( وىي أقؿ مف مستوى الدلالة )0.000تساوي )

المرونة الييكمية وتميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية بيف طردية ذات دلالة إحصائية 
اد التميز الادائي المؤسسي العاممة في قطاع غزة. وىذا يعني انو كمما زادت المرونة الييكمية كمما ز 

 في المستشفيات الحكومية العاممة في قطاع غزة.

وترى الباحثة أف المشافي الحكومية في قطاع غزة كمما كاف الييكؿ التنظيمي فييا مرناً وكمما 
مكانية التعديؿ والتغيير في  وفرت المشافي الحكومية الأدوات اللازمة لتوظيؼ المرونة والتنسيؽ وا 

لتنظيمي في ظؿ الظروؼ والمتطمبات الصعبة التي تعيشيا ىذه المشافي كمما تميز أدائيا الييكؿ ا
 المؤسسي.

التي  (ـ2018دراسة السمتني ودكروري )واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ 
 أظيرت وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المرونة الييكمية والأداء.

 

 



112 
 

بيف مركنة التشغيمية  (α≤0.05)لة إحصائية عند مستكل معنكية يكجد علاقة ذات دلا  -5
لاختبار ىذه الفرضية  كتميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحككمية العاممة في قطاع غزة.
 تـ استخداـ اختبار "معامؿ بيرسوف للارتباط"، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ.

 ية(: معامؿ الارتباط ك القيمة الاحتمال20.5جدكؿ )

 الفرضية
 معامؿ بيرسكف

 للارتباط

 القيمة الاحتمالية

(Sig.) 

بيف  (α≤0.05)يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
المرونة التشغيمية وتميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية العاممة 

 في قطاع غزة.
0.760 *0.000 

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائيًا عند مستوى دلالة  *

.( Sig(، وأف القيمة الاحتمالية )0.760( أف معامؿ الارتباط يساوي )20.5يبيف جدوؿ )
( وىذا يدؿ عمى وجود علاقة ارتباطية 0.05( وىي أقؿ مف مستوى الدلالة )0.000تساوي )

مرونة التشغيمية وتميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية بيف طردية ذات دلالة إحصائية 
اممة في قطاع غزة. وىذا يعني انو كمما زادت المرونة التشغيمية كمما زاد التميز الادائي الع

 المؤسسي في المستشفيات الحكومية العاممة في قطاع غزة.

وترى الباحثة أف توظيؼ المرونة التشغيمية مف حيث توفير الآليات والخطط والأدوات 
رىا ومتابعتيا بشكؿ مستمر مف قبؿ إدارة المشافي اللازمة لأداء العمؿ، والقياـ بتحسينيا وتطوي

الحكومية في قطاع غزة، كمما تميز أدائيا المؤسسي، حيث إف المشافي في ظؿ الحصار 
 والاحتلاؿ ممزمة بوضع الخطط والآليات المناسبة لأداء العمؿ عمى الوجو المناسب.

التي  (ـ2018ودكروري ) دراسة السمتنيواتفقت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ 
 أظيرت وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المرونة التشغيمية والأداء.
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لممركنة  (α≤0.05)الفرضية الرئيسية الثانية: يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل معنكية 
 التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحككمية العاممة في قطاع غزة

ستخداـ نموذج الانحدار المتعدد لاختبار أثر المتغيرات المستقمة )المرونة العددية، تـ ا
المرونة الوظيفية، المرونة المالية، المرونة الييكمية، المرونة التشغيمية( عمى المتغير التابع )الاداء 

 المؤسسي(، وايجاد معادلة تربط بينيما.

 عمى المتغير التابع(: يكضح أثر المتغيرات المستقمة 21.5جدكؿ )

 المتغير
 قيمة

 المعامؿ

 قيمة

T 

القيمة 
 الاحتمالية

 قيمة اختبار
F لمنمكذج 

R2 

 لمنمكذج

 //0.679 0.414- 0.045- المقدار الثابت

172.094 0.701 

 **0.000 5.048 0.206 المرونة العددية

 //0.766 0.297 0.012 المرونة الوظيفية

 **0.001 3.357 0.128 المرونة المالية

 **0.000 6.348 0.305 المرونة الييكمية

 **0.000 6.716 0.343 المرونة التشغيمية

 05.0* القيمة الاحتمالية  دالة إحصائيا عند 

" لإيجاد أفضؿ معادلة لخط stepwise( تـ استخداـ طريقة "21.5مف خلاؿ جدوؿ )
لمحاور التالية: )المرونة التشغيمية، المرونة الييكمية، المرونة الانحدار المتعدد وقد تبيف أف ا

العددية، المرونة المالية( حسب الترتيب تؤثر بصورة جوىرية عمى )الاداء المؤسسي( حسب طريقة 
"stepwise 0.05"، حيث لوحظ أف القيمة الاحتمالية أقؿ مف مستوى الدلالة. 

أنيا دالة احصائياً مما يدؿ عمى ما يؤكد  ( حيث يلاحظFويوضح الجدوؿ قيمة )اختبار 
 الإحصائية. الناحية المتعدد مف الخطي الانحدار لنموذج القوة التفسيرية
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، وىذا يعني أف محاور )المرونة العددية، المرونة 0.701كما أف معامؿ التحديد يساوي 
% مف التبايف الكمي 70.1الوظيفية، المرونة المالية، المرونة الييكمية، المرونة التشغيمية( فسرت 

في )الاداء المؤسسي( والباقي يرجع لعوامؿ أخرى، ويمكف صياغة معادلة الانحدار في الصورة 
 التالية:

 

 
 

 

وترى الباحثة أنو يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لممرونة التنظيمية بأبعادىا )المرونة العددية، 
كمية، المرونة التشغيمية( في تميز الأداء المؤسسي المرونة الوظيفية، المرونة المالية، المرونة اليي

في المشافي الحكومية في قطاع غزة، إذ أف تبني المرونة التنظيمية والتأقمـ مع الظروؼ والمتغيرات 
المتسارعة التي يمر بيا قطاع غزة عموماً والمشافي الحكومية في قطاع غزة عمى وجو خاص 

تميز الأداء المؤسسي يتطمب مف المشافي الحكومية وضع  يساىـ في تميز الأداء المؤسسي، إذ إف
 الآليات والخطط والاستراتيجيات اللازمة لتحسينو وتطويرىا عمى أتـ وجو.

( التي 2018واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ دراسة السمتني ودكروري )
 ء.أظيرت وجود أثر ذو دلالة إحصائية لممرونة التنظيمية في الأدا

 

 

 

 

 

 

 04.28)المرونة الوظيفية(  +  040.2المرونة العددية( +  x 04206+ ) 04045-داء المؤسسي = الأ 
 * )المرونة التشغيمية( 04343* )المرونة الييكمية( +  04305)المرونة المالية( + 
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بيف  (α≤0.05)يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل معنكية  الفرضية الرئيسية الثالثة:
متكسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة حكؿ أثر المركنة التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في 

العمر، مكاف المشافي الحككمية العاممة في قطاع غزة تعزل إلى البيانات الديمكغرافية )الجنس ، 
 ويشتؽ مف ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية: ، سنكات الخبرة، المؤىؿ العممي(.العمؿ

( بيف متكسطات درجات α ≤ 0.05تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة ) -1
 تقدير أفراد عينة الدراسة حكؿ أثر المركنة التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في المشافي

 الحككمية العاممة في قطاع غزة تعزل تُعزل إلى الجنس.

 الجنس –لعينتيف مستقمتيف"  -  T(: نتائج اختبار"22.5جدكؿ )

 المجاؿ

 المتكسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم
ال

(
Si

g
). 

 ذكر

 (218ف= )

 أنثى

 (148ف= )

 *0.011 2.560- 3.019 2.788 المجاؿ الأوؿ/ المرونة العددية

 **0.000 3.533- 3.362 3.059 مجاؿ الثاني/ المرونة الوظيفيةال

 //0.458 0.743- 2.366 2.294 المجاؿ الثالث/ المرونة المالية

 //0.062 1.873- 2.953 2.781 المجاؿ الرابع/ المرونة الييكمية

 *0.010 2.585- 2.984 2.756 المجاؿ الخامس/ المرونة التشغيمية

 *0.042 2.043- 2.838 2.654 الأداء المؤسسي

 *0.014 2.471- 2.888 2.695 اجمالي المجالات

 .α ≤ 0.05* الفرؽ بيف المتوسطيف داؿ إحصائيًا عند مستوى دلالة      

 لماذا ( يمكف استنتاج ما يمي:22.5مف النتائج الموضحة في جدوؿ )

ستقمتيف" أكبر مف مستوى لعينتيف م - Tالمقابمة لاختبار" (.Sig)تبيف أف القيمة الاحتمالية 
( لمجاؿ "المرونة المالية، المرونة الييكمية"، وبذلؾ يمكف استنتاج أنو لا توجد فروؽ 0.05الدلالة )

ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ المرونة المالية والمرونة الييكمية 
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لات مجتمعة معًا فقد تبيف أف  القيمة تُعزى إلى الجنس. أما بالنسبة لباقي المجالات والمجا
( وبذلؾ يمكف استنتاج أنو توجد فروؽ ذات دلالة 0.05أقؿ مف مستوى الدلالة ) (.Sig)الاحتمالية 

إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ ىذه المجالات تعزى إلى لمجنس وكانت 
 لصالح الاناث. 

كثر حرصاً عمى أداء العمؿ مقارنة بالذكور كما أف وتعزو الباحثة ذلؾ إلى أف الإناث ىـ أ
الأنثى لدييا التزاـ في العمؿ أكثر مف الذكر، وبالتالي فإف إجابات الإناث مختمفة عف الذكور نظراً 

 لممزايا التي تتحمى بيا الأنثى مف التزاـ في العمؿ وتفاني.

( دراسة السمتني 2018)واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ ودراسة داوود 
 ( التي أظيرت وجود فروؽ تعزى لمجنس.2018ودكروري )

( ودراسة )الود، 2019واختمفت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ دراسة الأكمبي )
 ( التي أظيرت عدـ وجود فروؽ تعزى لمجنس.2016
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متكسطات درجات  ( بيفα ≤ 0.05تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة ) -2
تقدير أفراد عينة الدراسة حكؿ أثر المركنة التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في المشافي 

 الحككمية العاممة في قطاع غزة تعزل إلى العمر.

 العمر –(: نتائج اختبار "التبايف الأحادم" 23.5جدكؿ )

 المجاؿ

 المتكسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم
ال

(
Si

g
). 

قؿ مف ا
30 

 فاكثر 50 50 – 40 30-40

 //0.544 0.714 2.655 2.851 2.873 2.927 المجاؿ الأوؿ/ المرونة العددية

 //0.169 1.687 2.973 3.124 3.100 3.283 المجاؿ الثاني/ المرونة الوظيفية

 //0.710 0.461 2.200 2.394 2.264 2.351 المجاؿ الثالث/ المرونة المالية

 //0.350 1.098 2.564 2.908 2.803 2.896 بع/ المرونة الييكميةالمجاؿ الرا

 //0.842 0.276 2.718 2.860 2.824 2.876 المجاؿ الخامس/ المرونة التشغيمية

 //0.650 0.548 2.539 2.800 2.698 2.746 الأداء المؤسسي

 //0.534 0.731 2.581 2.814 2.735 2.806 اجمالي المجالات
 

المقابمة لاختبار"  (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 23.5وضحة في جدوؿ )مف النتائج الم
( لكؿ المجالات واجمالي المجالات؛ وبذلؾ يمكف 0.05التبايف الأحادي " اكبر مف مستوى الدلالة )

استنتاج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة تُعزى إلى 
زو الباحثة ىذه النتيجة إلى أف الموظفيف في المشافي الحكومية في قطاع غزة يؤدوف لمعمر. وتع

نفس المياـ ويعيشوف نفس ظروؼ العمؿ، وبالتالي فإف إجاباتيـ متقاربة حوؿ ىذه المجالات ولا 
 يوجد فروؽ فيما بينيـ.
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درجات  ( بيف متكسطاتα ≤ 0.05تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة ) -3
تقدير أفراد عينة الدراسة حكؿ أثر المركنة التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في المشافي 

 الحككمية العاممة في قطاع غزة تعزل إلى المؤىؿ العممي.

 المؤىؿ العممي –(: نتائج اختبار "التبايف الأحادم" 24.5جدكؿ )

 المجاؿ

 المتكسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ة ) 
مالي

لاحت
ة ا
قيم
ال

Si
g

). 

دبمكـ 
 متكسط

 دكتكراه ماجستير بكالكريكس

 **0.000 6.791 2.520 2.700 3.835 3.303 المجاؿ الأوؿ/ المرونة العددية

 **0.009 3.938 2.853 3.080 3.144 3.503 المجاؿ الثاني/ المرونة الوظيفية

 *0.018 3.383 2.360 2.125 2.276 2.651 المجاؿ الثالث/ المرونة المالية

 **0.001 5.244 3.013 2.605 2.792 3.231 المجاؿ الرابع/ المرونة الييكمية

 *0.013 3.644 2.627 2.625 2.832 3.131 المجاؿ الخامس/ المرونة التشغيمية

 **0.002 4.864 2.711 2.495 2.681 3.102 الأداء المؤسسي

 **0.001 5.978 2.693 2.561 2.728 3.133 اجمالي المجالات
 

المقابمة لاختبار"  (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 24.5النتائج الموضحة في جدوؿ )مف 
( لكؿ المجالات واجمالي المجالات؛ وبذلؾ يمكف 0.05التبايف الأحادي " اقؿ مف مستوى الدلالة )

ؤىؿ استنتاج أنو توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة تُعزى إلى الم
العممي وكانت في المجاؿ الأوؿ لصالح البكالوريوس وفي المجاؿ الثاني لصالح الدبموـ المتوسط 
وفي المجاؿ الثالث لصالح الدبموـ المتوسط وفي المجاؿ الرابع لصالح الدبموـ المتوسط وفي المجاؿ 

الكمية لصالح  الخامس لصالح الدبموـ المتوسط والأداء المؤسسي لصالح الدبموـ المتوسط والدرجة
 الدبموـ المتوسط. 
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وتعزو الباحثة ىذه النتيجة إلى أف الأفراد مف حممة الدبموـ المتوسط في غالبييـ في الإدارة 
الدنيا وبالتالي فإنيـ أكثر احتكاكاً بالجميور وبالموظفيف، وبالتالي فإف لدييـ نظرة أعمؽ وأكثر 

 افي الحكومية في قطاع غزة.في المش المرونة التنظيمية وأىميتياواقعية حوؿ 

( التي أظيرت وجود 2018واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ دراسة داوود )
 فروؽ حوؿ المرونة التنظيمية تعزى إلى المؤىؿ العممي.

( التي أظيرت عدـ 2016واختمفت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ دراسة )الود، 
 نة التنظيمية تعزى إلى المؤىؿ العممي.وجود فروؽ حوؿ المرو 

( بيف متكسطات درجات α ≤ 0.05تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة ) -4
تقدير أفراد عينة الدراسة حكؿ أثر المركنة التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في المشافي 

 الحككمية العاممة في قطاع غزة تعزل إلى سنكات الخدمة.

 سنكات الخدمة –(: نتائج اختبار "التبايف الأحادم" 25.5جدكؿ )

 المجاؿ

 المتكسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم
ال

(
Si

g
 فاكثر 15 15 – 10 10-5 5قؿ مف أ .(

 //0.430 0.923 2.797 2.775 2.973 2.922 المجاؿ الأوؿ/ المرونة العددية

 //0.113 2.008 3.149 3.081 3.027 3.295 المجاؿ الثاني/ المرونة الوظيفية

 //0.630 0.577 2.301 2.207 2.297 2.384 المجاؿ الثالث/ المرونة المالية

 //0.392 1.003 2.813 2.793 2.733 2.935 المجاؿ الرابع/ المرونة الييكمية

 //0.430 0.922 2.888 2.800 2.712 2.900 المجاؿ الخامس/ المرونة التشغيمية

 //0.946 0.124 2.749 2.718 2.673 2.744 الأداء المؤسسي

 //0.754 0.398 2.769 2.725 2.711 2.816 اجمالي المجالات
 

المقابمة لاختبار  (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 25.5مف النتائج الموضحة في جدوؿ )
؛ وبذلؾ يمكف ( لكؿ المجالات واجمالي المجالات0.05"التبايف الأحادي" أكبر مف مستوى الدلالة )
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استنتاج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة تُعزى إلى 
سنوات الخدمة. وتعزو الباحثة ىذه النتيجة إلى أف الموظفيف في المشافي الحكومية في قطاع غزة 

كما أنيـ ينفذوف عمى الرغـ مف اختلاؼ سنوات خبرتيـ إلا أنيـ يعمموف في ظروؼ عمؿ متقاربة 
استراتيجية عمؿ واحدة، وبالتالي فإف نظرتيـ إلى مجالات الدراسة واحدة ولا يوجد اختلاؼ فيما 

 بينيـ.

( ودراسة )الود، 2019واتفقت ىذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ دراسة الأكمبي )
 ( التي أظيرت عدـ وجود فروؽ تعزى لسنوات الخبرة.2016

( التي أظيرت 2018نتيجة مع نتائج بعض الدراسات مثؿ دراسة داوود )واختمفت ىذه ال
 وجود فروؽ حوؿ المرونة التنظيمية تعزى إلى سنوات الخبرة.

( بيف متكسطات درجات α ≤ 0.05تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة ) -5
اء المؤسسي في المشافي تقدير أفراد عينة الدراسة حكؿ أثر المركنة التنظيمية في تميز الأد

 الحككمية العاممة في قطاع غزة تعزل إلى المسمى الكظيفي.

 المسمى الكظيفي –(: نتائج اختبار "التبايف الأحادم" 26.5جدكؿ )

 المجال

 المتوسطات

ار
تب
خ
لا
 ا
مة

قي
ة  
لي
ما

حت
لا
 ا
مة

قي
ال

(
Si

g
).

 

مدير 

 عام

رئيس 

 قسم
 ممرض طبيب داريإ

غير 

 ذلك

 **04000 74503 24937 24898 .2454 34263 6..34 34800 مرونة‌العدديةالمجال‌الأول/‌ال

 **04000 64550 34242 .3424 .2484 34547 34354 34.00 المجال‌الثاني/‌المرونة‌الوظيفية

 **04000 54898 24232 24379 4998. 24729 24432 34.00 المجال‌الثالث/‌المرونة‌المالية

 **04000 24079. 24778 24922 24407 34393 340.8 34700 يكليةالمجال‌الرابع/‌المرونة‌اله

 **04000 34478. 248.0 24960 .2439 .3435 24986 34200 المجال‌الخامس/‌المرونة‌التشغيلية

 **04000 34753. 24583 24797 24278 34324 249.4 34000 الأداء‌المؤسسي

 **04000 54.25. .2469 24838 24356 34290 24946 34.90 اجمالي‌المجالات
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المقابمة لاختبار"  (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 26.5مف النتائج الموضحة في جدوؿ )
( لكؿ المجالات واجمالي المجالات؛ وبذلؾ يمكف 0.05التبايف الأحادي " اقؿ مف مستوى الدلالة )

عينة الدراسة تُعزى إلى استنتاج أنو توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات 
المسمى الوظيفي وكانت في المجاؿ الأوؿ لصالح مدير عاـ وفي المجاؿ الثاني لصالح الإداري 
وفي المجاؿ الثالث لصالح مدير عاـ وفي المجاؿ الرابع لصالح المدير العاـ وفي المجاؿ الخامس 

الح الإداري. وتعزو الباحثة لصالح الإداري والأداء المؤسسي لصالح الإداري والدرجة الكمية لص
ىذه النتيجة إلى أف الموظفيف الإدارييف ىـ مف الإدارة الوسطى والتي تتعامؿ بشكؿ مستمر مع 
الإدارة الدنيا والجميور ولدييـ إلماـ بالظروؼ والمتطمبات الإدارية المختمفة في المشافي الحكومية 

سة تختمؼ عف نظرة بافي المسميات في قطاع غزة، وبالتالي فإف نظرتيـ إلى مجالات الدرا
  الوظيفية.
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( بيف متكسطات درجات α ≤ 0.05تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة ) -6
تقدير أفراد عينة الدراسة حكؿ أثر المركنة التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في المشافي 

 ف العمؿ.الحككمية العاممة في قطاع غزة تعزل إلى مكا

 مكاف العمؿ –(: نتائج اختبار "التبايف الأحادم" 27.5جدكؿ )

 المجاؿ

 المتكسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم
ال

(
Si

g
). 

مستشفى 
 الشفا

مستشفى 
 الاكركبي

مستشفى 
 الاقصى

مستشفى 
 ناصر

 //0.331 1.143 2.871 2.841 3.026 2.816 المجاؿ الأوؿ/ المرونة العددية

 *0.020 3.331 3.168 3.145 3.421 3.058 ؿ الثاني/ المرونة الوظيفيةالمجا

 //0.088 2.201 2.354 2.217 2.523 2.226 المجاؿ الثالث/ المرونة المالية

 **0.007 4.053 2.961 2.817 3.061 2.670 المجاؿ الرابع/ المرونة الييكمية

 **0.00 6.408 2.912 2.810 3.133 2.651 المجاؿ الخامس/ المرونة التشغيمية

 **0.000 7.474 2.889 2.668 2.999 2.493 الأداء المؤسسي

 **0.000 6.527 2.871 2.717 3.016 2.589 اجمالي المجالات

المقابمة لاختبار"  (.Sig)( تبيف أف القيمة الاحتمالية 27.5مف النتائج الموضحة في جدوؿ )
( لممجاؿ الأوؿ والمجاؿ الثالث؛ وبذلؾ يمكف 0.05التبايف الأحادي " أكبر مف مستوى الدلالة )

استنتاج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ المرونة 
المقابمة  (.Sig)العددية والمرونة المالية تُعزى إلى مكاف العمؿ، وتبيف أف القيمة الاحتمالية 

( لباقي المجالات والدرجة الكمية؛ وبذلؾ 0.05ف مستوى الدلالة )لاختبار" التبايف الأحادي " أقؿ م
يمكف استنتاج أنو توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات عينة الدراسة حوؿ 
المجاؿ الثاني والمجاؿ الرابع والمجاؿ الخامس والأداء المؤسسي والدرجة الكمية تُعزى إلى مكاف 

ثاني لصالح المستشفى الاوروبي وفي المجاؿ الرابع لصالح المستشفى العمؿ وكانت في المجاؿ ال
الاوروبي وفي المجاؿ الخامس لصالح المستشفى الأوروبي وفي الأداء المؤسسي لصالح المستشفى 

 الأوروبي، والدرجة الكمية لصالح المستشفى الأوروبي. 
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اني أكبر المشافي في قطاع وتعزو الباحثة ىذه النتيجة إلى أف المستشفى الأوروبي يعتبر ث
غزة كما يعمؿ بيا عدد كبير مف الموظفيف، كما أف ىذا المشفى يقدـ خدماتو لكافة السكاف في 
محافظة رفح وكثيراً لمحافظة خانيونس ومحافظة الوسطى، وبالتالي فإف الموظفيف يدركوف أىمية 

 غزة. المرونة التنظيمية بشكؿ أكبر مف باقي المشافي الحكومية في قطاع
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 الفصؿ السادس

 النتائج كالتكصيات
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 الفصؿ السادس: النتائج كالتكصيات

 مقدمة 6.1
يتضمف ىذا الفصؿ ممخصاً لأىـ النتائج التي توصمت ليا الدراسة، حيث بعد قياـ الباحث 

الدراسة المتعمقة بموضوع  بتغطية الجوانب النظرية والعممية لموضوع الدراسة وتحميؿ ومناقشة أسئمة
  -الدراسة، تـ التوصؿ إلى التالي :

  النتائج 6.2
(  لممرونة التنظيمية بأبعادىا )المرونة α ≤ 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  ) .1

العددية، المرونة الوظيفية، المرونة المالية، المرونة الييكمية، المرونة التشغيمية( في تميز 
تبني المرونة وىذا يعود إلى أف  ؤسسي في المشافي الحكومية في قطاع غزة.الأداء الم

التنظيمية والتأقمـ مع الظروؼ والمتغيرات المتسارعة التي يمر بيا قطاع غزة عموماً والمشافي 
 .الحكومية في قطاع غزة عمى وجو خاص يساىـ في تميز الأداء المؤسسي

(  بيف المرونة التنظيمية بأبعادىا α ≤ 0.05ى  )يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستو  .2
)المرونة العددية، المرونة الوظيفية، المرونة المالية، المرونة الييكمية، المرونة التشغيمية( 

أنو كمما زادت المرونة أي  وتميز الأداء المؤسسي في المشافي الحكومية في قطاع غزة.
سي، حيث إف التأقمـ مع الظروؼ والمتغيرات التنظيمية كمما زاد معيا تميز الأداء المؤس

المتسارعة والصعوبات التي تعاني منيا المشافي الحكومية في قطاع غزة، ووضع الآليات 
 والأساليب اللازمة لمتغمب عمى ىذه التحديات يساىـ في تميز أدائيا المؤسسي.

متوسطة وبوزف  جاء مستوى المرونة التنظيمية في المشافي الحكومية في قطاع غزة بدرجة .3
%(، حيث جاء بعد المرونة الوظيفية في المرتبة الأولى وبوزف نسبي 56.34نسبي )

%(، وبعد 57.63%(، وبعد المرونة العددية في المرتبة الثانية وبوزف نسبي )63.64)
%(، وبعد المرونة التشغيمية في 57.01المرونة الييكمية في المرتبة الثالثة وبوزف نسبي )

%(، وجاء بعد المرونة المالية في المرتبة الخامسة 56.96رابعة وبوزف نسبي )المرتبة ال
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وتعزو الباحثة ىذه النتيجة إلى أف المستشفيات الحكومية  %(.46.46والأخيرة بوزف نسبي )
في قطاع غزة تدرؾ أىمية المرونة التنظيمية نظراً لمظروؼ الصعبة التي يمر بيا قطاع غزة 

ومية بشكؿ خاص، حيث إف التأقمـ والتكيؼ مع المتغيرات والظروؼ عموماً والمشافي الحك
 الصعبة يعد أساساً لنجاح العمؿ والتميز المؤسسي

جاء مستوى تميز الأداء المؤسسي في المشافي الحكومية في قطاع غزة بدرجة متوسطة وبوزف  .4
اع غزة تعمؿ وتعزو الباحثة ىذه النتيجة إلى أف المشافي الحكومية في قط %(.54.57نسبي )

عمى تحسيف وتميز أدائيا بشكؿ مناسب مف خلاؿ تبني الآليات والأساليب والوسائؿ اللازمة، 
 .وبالتالي فإف تميز الأداء المؤسسي والعمؿ عمى تحسينو

( بيف متوسطات تقديرات عينة α ≤ 0.05توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى  ) .5
إلى الجنس، والمؤىؿ العممي، والمسمى الوظيفي، ومكاف  الدراسة حوؿ المرونة التنظيمية تعزى

 العمؿ.

( بيف متوسطات تقديرات عينة α ≤ 0.05لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى  ) .6
  الدراسة حوؿ المرونة التنظيمية تعزى إلى العمر، وسنوات الخبرة.

 التكصيات 6.3
 تية:في ضوء نتائج الدراسة، تضع الباحثة التوصيات الآ

قياـ المشافي الحكومية في قطاع غزة بإثراء المرونة التنظيمية بيف العامميف بما يحقؽ أىداؼ  .1
 واقعية والسعي لتحقيقيا برضاء العامميف عف الأجور والحوافز المادية والمعنوية. 

 العمؿ عمى تنمية ميارات الموظفيف مف خلاؿ عقد البرامج والدورات التدريبية اللازمة ليـ. .2

اـ المشافي الحكومية في قطاع غزة بتحديد احتياجاتيا مف الموارد البشرية بناء عمى أسس قي .3
 عممية مناسبة.

وضع نظاـ يسيـ في توفير كافة المعمومات والبيانات اللازمة لإتماـ الأعماؿ بشكؿ يسيـ في  .4
 سرعة ودقة الحصوؿ عمييا لجميع الموظفيف مع توفير قاعدة بيانات إلكترونية. 



127 
 

اـ الإدارة العميا بالمشافي الحكومية في قطاع غزة بالمشكلات الاجتماعية لمعامميف اىتم .5
 ومشاركتيـ في الأنشطة التي تسيـ في توطيد العلاقات الإنسانية بينيـ.

مشاركة الإدارة لمعامميف في تحديد الدورات التدريبية وفقا لاحتياجاتيـ الفعمية في العمؿ، مع  .6
 توزيعيا. ترسيخ مبادئ العدالة في 

 تكويف ثقافة تنظيمية تقوـ عمى أساس تقديـ المصمحة العامة عمى المصالح الشخصية.  .7

 تحديد لوائح وقواعد معمنة لمحوافز وترقية الموظفيف.  .8

توفير كافة المعمومات الإدارية لتحقيؽ الأىداؼ الموضوعية في المشافي الحكومية في قطاع  .9
 غزة.

غزة لمموظفيف في عممية اتخاذ القرارات وسف  إشراؾ المشافي الحكومية في قطاع .10
الإجراءات والأخذ بآرائيـ وأفكارىـ، وىذا ما سيجعؿ الموظفيف يمقوف بجزء مف الملامة عمى 

 أنفسيـ بسبب مشاركتيـ في وضع مبادرات التغيير.
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 المصادر كالمراجع
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 المصادر كالمراجع

 القرآف الكريـ

 راجع العربيةأكلان/ الم
 (. مدير عاـ مستشفى الشفاء، مقابمة عبر الياتؼ.ـ2020أبو سممية، محمد )

(. واقع وزارة الصحية، الموقع: 2018الإدارة العامة لممستشفيات )
https://www.moh.gov.ps/. 

كاساتيا عمى تحقيؽ المرونة التنظيمية: (. أبعاد الييكؿ التنظيمي وانعـ2019الأكمبي، عايض )
(، 1)17مجمة العموـ الإنسانية والإدارية، دراسة تطبيقية عمى لمسؤوليف بجامعة شقراء، 

45-70. 

، رسالة دور الايماجينيرينغ في تحقيؽ المرونة التنظيمية دراسة حالة(. ـ2019بوكرة، حيزية )
 جزائر.ماجستير غير منشورة، جامعة العربي بف مييدي، ال

(. القدرات الجوىرية ودورىا في تعزيز المرونة التنظيمية دراسة تحميمية لآراء ـ2019توحي، حلا )
(، 111)25مجمة الاقتصاد والعموـ الإدارية، عينة مف العامميف في رئاسة جامعة الموصؿ، 

222-240. 

نشر والتوزيع، عماف: . دار أسامة لم1. طتنمية الأداء الوظيفي والإداري(. ـ2016الجبالي، حمزة)
 الأردف.

 (. مدير طبي بمستشفى الأقصى، مقابمة عبر الياتؼ.ـ2020الجبري، محمد )

مجمة (. المرونة التشغيمية وأثرىا في أداء العمميات، ـ2016الجوازنة، بيجت وخزاعمة، آلاء )
 .140-107(، 1)33جامعة آؿ البيت، 

ر الأداء المؤسسي بالمنظمات الأمنية دراسة التدريب الأمني لتطويـ(. 2014الداموؾ، فيصؿ. )
)رسالة دكتوراه غير منشورة(. جامعة نايؼ العربية  ،مسحية لإدارة جوازات مدينة الرياض
 لمعموـ الأمنية، الرياض، السعودية. 

https://www.moh.gov.ps/
https://www.moh.gov.ps/
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دور التخطيط الاستراتيجي في جودة الأداء المؤسسي، دراسة وصفية ـ(. 2011الدجني، إياد. )
)رسالة دكتوراه غير منشورة(. جامعة دمشؽ،  ،عات النظامية الفمسطينيةتحميمية في الجام

 سوريا.

المرونة التنظيمية وأثرىا عمى جودة الخدمة: دراسة استقصائية عف (. ـ2019الرشيدي، ىدى )
، رسالة ماجستير غير منشورة، ىيئة تنظيـ الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات في الكويت

 .جامعة آؿ البيت، الأردف

القاىرة: . 2. طتقييـ أداء المؤسسات في ظؿ معايير الأداء المتوازف(. ـ2013رضواف، محمود)
 .لمجموعة العربية لمتدريب والنشرا

 (. رئيس قسـ الجراحة بمستشفى الشفاء، مقابمة عبر الياتؼ.ـ2020الرف، محمد )

اتيا في الاستجابة (. دور المرونة التنظيمية وانعكاسـ2018الزيدي، ناظـ والخزرجي، قصي )
 49لتحقيؽ متطمبات الأداء العالي بحث ميداني في قطاع البمديات، مجمة جامعة بابؿ، 

(22 ،)50-83. 

(. أثر المرونة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي دراسة ـ2018السمتني، لمياء ودكروري، إبراىيـ )
 .112-80(، 3)9ة، مجمة الدراسات التجاريتطبيقية عمى العامميف بمستشفيات دمياط، 

 . دار الفجر لمنشر والتوزيع، القاىرة: مصر.1(. برنامج تحسيف الأداء. طـ2017الشميمي، عائشة)

ـ(. أثر نظـ دعـ القرار في فعمية المرونة الاستراتيجية دراسة ميدانية في 2019الطيراوي، مجاىد)
 .110-99(، 55)4ية، مجمة الجامعة الاسلامية لمعموـ الإدار شركة الاتصالات الأردنية، 

ـ(. بطاقة الأداء المتوازف كمنيج لقياس وبناء ثقافة الأداء الاستراتيجي 2013عاشور، مزريؽ. )
(، 28) 4 مجمة عموـ الاقتصاد و التسيير و التجارة، الجزائر،المتميز لمنظمات الأعماؿ. 

25-30. 

، رسالة ماجستير نة التنظيميةأثر التعمـ التنظيمي في تعزيز المرو (. ـ2019عبدالنوري، فتيحة )
 غير منشورة، جامعة العربي بف مييدي، الجزائر.
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(. دور المرونة التنظيمية في تحقيؽ الازدىار التنظيمي: بحث ميداني في ـ2019عمير، عراـ. )
-130(، 11)25، مجمة العموـ الاقتصاديةلعراقية، عينة مف شركات الاتصالات الخموية ا

151. 

(. تطبيؽ مفيوـ المنظمة المرنة في الجامعات الحكومية في المممكة الأردنية ـ2015الفاضؿ، ميا )
 .920-902(، 2) 23مجمة جامعة بابؿ، الياشمية، 

ـ(. أثر تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ في تحسيف الأداء المؤسسي مف 2018فضيمة، فني. )
مجمة البحوث مية الجزائر. منظور بطاقة الأداء المتوازف دراسة تطبيقية لمجموعة بنوؾ عمو 

 .25-11(، 2)5 الاقتصادية والمالية، الجزائر،

دور استراتيجية التصدير في تحسيف الأداء المؤسسي دراسة حالة ـ(. 2015الكحيمي، الجبارية. )
)رسالة ماجستير غير منشورة(، كمية العموـ ، مؤسسة حدود سميـ لتوضيب وتصدير الموز

 زائر.الاقتصادية والتجارية، الج

. الأردف: 1، طيـ الأداء الوظيفي بيف النظرية والتطبيؽيإدارة وتقـ(. 2013المحاسنة، إبراىيـ. )
 دار جرير لمنشر والتوزيع.

الصحافة وكالة  : القاىرة ،2ط (. طرؽ وأساليب تحسيف الأداء في المؤسسات،ـ2019محمد، سيد)
 .العربية ناشروف

، عماف: المعتز 1: قياس الأداء المتوازف. طوير الأعماؿإدارة وتنظيـ وتط(. ـ2014محمد، محمد)
 لمنشر والتوزيع.

(. إدارة التنوع وأثرىا في المرونة التنظيمية دراسة ميدانية، ـ2016النعيمي، فلاح والشكر، لؤي )
 .309-295(، 101) 38مجمة الإدارة والاقتصاد، 

ر المرونة الاستراتيجية في الأداء ـ(. أث2019الياسري، أكرـ والخالدي، عواد والحميري، بشار)
 .65-44(، 20)1مجمة الدنانير، المصرفي دراسة استطلاعية، 
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 ( أسماء محكمي الاستبانة1ممحؽ رقـ )
 مكاف العمؿ التخصص الاسـ ـ

 جامعة الأزىر إدارة أعماؿ د. رامز بدير 1

 جامعة الأزىر إدارة أعماؿ د. محمد فارس 2

 جامعة الأزىر إدارة أعماؿ د. بلاؿ البشيتي 3

 الجامعة الإسلامية إدارة أعماؿ د. صديؽ نصار 4

 الجامعة الإسلامية إدارة أعماؿ د. إسماعيؿ قاسـ 5

 الجامعة الإسلامية إدارة أعماؿ د. سامي أبو الروس 6

 الجامعة الإسلامية إدارة أعماؿ د. ياسر الشرفا 7

 الجامعة الإسلامية إدارة أعماؿ د. خمود الفميت 8

 جامعة القدس المفتوحة إدارة أعماؿ د. عماد نشواف 9

 جامعة القدس المفتوحة إدارة أعماؿ اتبؿ شد. جلا 10

 جامعة الأقصى إدارة أعماؿ د. أشرؼ مشمش 11
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 ( الاستبانة2ممحؽ رقـ )
 

 غػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػزة –الجامعة الإسلامية 
 

 عمادة الدراسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات العميا

 كمية الاقتصػػػػػػػػػػػػػػػػػاد والعموـ الإدارية

 قسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػـ إدارة الأعمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاؿ
 

 الأخ الفاضؿ / الأخت الفاضمة

 السلاـ عميكـ كرحمة الله كبركاتو ،،،
 

 المكضكع / استبانة لدراسة عممية

يؾ استبانة لجمع البيانات حوؿ دراسة بعنواف " أثر المرونة التنظيمية في يشرفني أف أضع بيف يد
تميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية العاممة في قطاع غزة"، وذلؾ استكمالًا لمتطمبات 
الحصوؿ عمى درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ، لإيماننا العميؽ بأنكـ خير مصدر لموصوؿ إلى 

مطموبة، كونكـ أىؿ خبرة واختصاص، ونعيد بكـ الاىتماـ والاستعداد الدائميف لمؤازرة المعمومات ال
الأبحاث العممية التي تخدـ المجتمع وتطوره، لذا توجينا إليكـ لتعبئة ىذه الاستبانة وكمنا أمؿ أف 

ف فقرات نجد التعاوف المطمؽ مف قبمكـ ونأمؿ مف سيادتكـ التكرـ بقراءة ما ورد في ىذه الاستبانة م
لإجابة التي تعبر عف وجية ( أماـ ا√بدقة والإجابة عما جاء فييا بموضوعية وذلؾ بوضع إشارة )

 نظركـ.

 أشكر لكـ حسف تعاكنكـ ...

 قبكؿ فائؽ الاحتراـ كالتقدير ،،،كتفضمكا ب

 الباحثة

 آية اسعيد
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 الجزء الأكؿ / معمكمات عامة

 -( أماـ الإجابة المناسبة :√ضع/م إشارة )

 

 أنثى          النوع الاجتماعي         ذكر               -1

 

  سنة 40إلى أقؿ مف  30سنة                    30أقؿ مف         العمر             -2

 سنة فأكثر 50سنة              50أقؿ مف  – 40                             

 

 متوسط           بكالوريوس        ماجستير        دكتوراه       دبموـ     المؤىؿ العممي       -3

 

 سنوات 10أقؿ مف  – 5سنوات                    5أقؿ مف        سنوات الخدمة     -4

 فأكثر 15سنة          مف  15أقؿ مف  – 10مف                              

 

 رئيس قسـ           إداري             ـمدير عا      المسمى الوظيفي    -5

 طبيب              ممرض            غير ذلؾ حدد ) ........(                             

 

 مستشفى الشفاء        المستشفى الأوروبي.       مكاف العمؿ        -6

 ى ناصر.مستشفى الأقصى       مستشف                              
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 -الجزء الثاني / يشتمؿ عمى محاكر الدراسة الرئيسية المتمثمة بالآتي :

 الفقرات ـ
بدرجة 
 كبيرة جدان 

بدرجة 
 كبيرة

بدرجة 
 متكسطة

بدرجة 
 قميمة

بدرجة 
قميمة 
 جدان 

ء( بالإضافة إلى مقدار المجاؿ الأوؿ/ المرونة العددية: وىي القدرة التنظيمية عمى ضبط حجـ القوى العاممة )كالتوظيؼ والاستغنا
 العمؿ، ورد الفعؿ عمى التغيرات عمى المدى القصير في مستوى الطمب عمى العمؿ.

يقوـ المشفى بتحديد احتياجاتيا مف الموظفيف عف طريؽ دراسة  1
 شاممة لمبيئة الداخمية والخارجية.

     

يتوفر لدى المشفى قاعدة بيانات تحتوي عمى المعمومات الكافية  2
 ي تمكنيا مف معرفة احتياجاتيا مف الموظفيف.الت

     

      يعد المشفى الموظفيف باستمرار لتقمد مناصب وظيفية متصاعدة. 3

يقوـ المشفى بتوعية الموظفيف بفرص الترقية المتاحة في كؿ  4
 مجاؿ وظيفي.

     

ينفذ المشفى حركة تنقلات لإكساب الموظفيف ميارات جديدة في  5
 .أقساـ أخرى

     

المجاؿ الثاني/ المرونة الوظيفية: وىي القدرة عمى التغيير واستخداـ مزيج مف رأس الماؿ البشري وذلؾ باستخداـ توصيؼ واسع 
 لموظائؼ لمقوى العاممة، حيث أف أساليب الإنتاج تغير أنشطة القوى العاممة وفقا لطرؽ الإنتاج الجديدة.

ف الميارات الجديدة مف يستطيع المشفى أف يمبي احتياجاتو م 1
 خلاؿ إعادة تدريب الموظفيف الحالييف.

     

تتعدد ميارات الموظفيف في المشفى والتي يمكنيـ مف القياـ  2
 بوظائؼ مختمفة. 

     

يقوـ الموظفيف بالعمؿ بشكؿ مستمر مف أجؿ تطوير وتحديث  3
 مياراتيـ وقدراتيـ.

     

في التحوؿ مف وظيفة او يمتاز الموظفيف بالمشفى بالمرونة  4
 ميمة الى أخرى بوقت قصير.

     

يمتاز الموظفيف بالمشفى بقابميتيـ الكبيرة في شغؿ وظائؼ أكثر  5
 تعقيداً.
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 الفقرات ـ
بدرجة 
 كبيرة جدان 

بدرجة 
 كبيرة

بدرجة 
 متكسطة

بدرجة 
 قميمة

بدرجة 
قميمة 
 جدان 

المجاؿ الثالث/ المرونة المالية: وتتيح سمح لممنظمات الرفع مف الأجور والحوافز والسقوط مع الظروؼ الاقتصادية، وفي الأغمب 
 نظـ الأجور والترقية التي تسيؿ المرونة التشغيمية )غالباً ما تؤدي إلى منافع ضريبية أو توفير قصير في التكاليؼ(. تتطابؽ مع

تشجع المكافآت المادية في المشفى عمى بذؿ مزيد مف الجيد  1
 والمثابرة لمحصوؿ عمييا. 

     

      . يشعر الموظفيف في المشفى بأىمية الحوافز والمكافآت المتاحة 2

يشعر الموظفيف بالرضا الوظيفي مف خلاؿ ما يتقاضوه مف  3
 رواتب وعلاوات. 

     

يعمؿ المشفى عمى إيجاد ترقية استثنائية في العمؿ حسب ما  4
 تتطمبو المصمحة العامة. 

     

يسعى المشفى إلى زيادة المكافآت المادية لتحسيف المردود  5
 المادي لمعامميف. 

     

الرابع/ المرونة الييكمية: تختص بمرونة البيئة الداخمية بتنوع الأدوار الوظيفية وتنوع أعداد الموظفيف وقابميتيـ عمى أداء أكثر  المجاؿ
مف عمؿ وتوزيع مياـ ومتطمبات العمؿ مف خلاؿ ميارات وكفاءات الموظفيف والقيادات الاستراتيجية في المنظمة لتقبؿ التغيرات 

 سياسات لمواجية التغيرات غير المتوقعة بكفاءة عالية.الطارئة، وتبسيط ال

      يتسـ الييكؿ التنظيمي بالمشفى بالمرونة. 1

      يقوـ المشفى بالتنسيؽ بيف مختمؼ المستويات الإدارية. 2

يتوفر لدى المشفى إمكانية التغيير في الييكؿ التنظيمي كمما  3
 فرضت عمييا التغيرات البيئية ذلؾ. 

     

تتـ عممية الاتصاؿ بسرعة بيف مختمؼ المستويات الإدارية في  4
 المشفى.

     

يقوـ المشفى بالتخمي عف الدوائر والأقساـ غير الضرورية في  5
 الييكؿ التنظيمي.

     

الخطوات والمستندات المجاؿ الخامس/ المرونة التشغيمية: تيتـ بتقديـ مقترحات مبتكرة وغير تقميدية لتسييؿ إجراءات العمؿ وتقميؿ 
 المطموبة لإنجاز أي عممية، والابتعاد عف سموكيات العمؿ الروتيني الذي يؤدي إلى ىدر الوقت وتعقيد الإجراءات.

     يتوفر لدى المشفى مصادر لتوفير الأيدي العاممة المؤقتة في  1
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 الفقرات ـ
بدرجة 
 كبيرة جدان 

بدرجة 
 كبيرة

بدرجة 
 متكسطة

بدرجة 
 قميمة

بدرجة 
قميمة 
 جدان 

 حالة احتياج متطمبات العمؿ إلى قوى عاممة إضافية. 

الموظفيف بالتنوع وقابمية التكيؼ مع  تتصؼ واجبات ومياـ 2
 الظروؼ المتغيرة في المشفى. 

     

يمتمؾ الموظفيف في المشفى المرونة الكافية في تقديـ واجباتيـ  3
 ومياميـ في أماكف مختمفة غير المعتاديف عمييا في المشفى.

     

تمكف خصائص العمؿ التنظيمية الموظفيف مف تقديـ أعماليـ  4
 نة في المشفى.بطريقة مر 

     

يستخدـ المشفى أساليب وتقنيات مرنة مف أجؿ تحقيؽ تكافؤ بيف  5
 ساعات العمؿ والزمف المطموب لأداء العمؿ.

     

 الجزء الثالث / الأداء المؤسسي.

 الفقرات ـ
بدرجة كبيرة 

 جدان 
بدرجة 
 كبيرة

بدرجة 
 متكسطة

بدرجة 
 قميمة

بدرجة 
قميمة 
 جدان 

      فى الكفاءة في وضع الاستراتيجيات.تمتمؾ إدارة المش 1

تعتبر إدارة المشفى قدوة لمموظفيف في الدافعية نحو العمؿ  2
 والإنجاز. 

     

      تسعى إدارة المشفى نحو الالتزاـ بمضاميف التميز القيادي.  3

تجعؿ إدارة المشفى الموظفيف مصدراً لمعمومات صنع واتخاذ  4
 القرارات.

     

      إدارة المشفى باستمرار إلى تحقيؽ مركز تنافسي متميز. تسعى  5

      تتسـ عمميات تقديـ الخدمات لممستفيديف بالسرعة والانجاز .  6

تمتمؾ إدارة المشفى أنموذج خاص لمتعرؼ عمى مستوى رضا  7
 الموظفيف. 

     

      تستفيد إدارة المشفى مف تجارب الآخريف لتحقيؽ التميز.  8
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 الفقرات ـ
بدرجة كبيرة 

 جدان 
بدرجة 
 كبيرة

بدرجة 
 متكسطة

بدرجة 
 قميمة

بدرجة 
قميمة 
 جدان 

تمتمؾ إدارة المشفى أدوات مناسبة لمتعرؼ عمى احتياجات  9
 الموظفيف.

     

يوجد لإدارة المشفى ىيكؿ تنظيمي يتناسب مع أىدافيا  10
 واستراتيجياتيا.

     

يلاحظ التحسيف المستمر في مستوى جودة الخدمات المقدمة  11
 مف المشفى.

     

توافؽ مع المستجدات يتـ تحديد البرامج والخطط الإدارية بما ي 12
 والتطورات المتلاحقة.

     

تمتمؾ إدارة المشفى أنموذج خاص لمتعرؼ عمى درجة جودة  13
 خدماتيا. 

     

      تمتزـ إدارة المشفى بمتطمبات ضماف الجودة الإدارية.  14

      يضع المشفى خططاً تساىـ في تميز الأداء ويقوـ بتنفيذىا. 15

 

 ئؽ الاحتراـ كالتقدير،،،كتفضمكا بقبكؿ فا

 

 

 

 


