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 نتيجة الحكم

  



 ت
 

 ملخص الدراسة
الهيكل )ة ـلتالیبعناصره اي ـیمظلتنخ ااـلمنأثر اى ـعلـرف لتعاى ـلإة ـسدرالاه ـذهت فـده

 عایيرمى ــعل( التنظيمي، نظم الاتصال، نمط القيادة، حوافز العمل، المشاركة في اتخاذ القرارات
غزة ،  )التكلفة،الجودة،السرعة( بأقسام مستشفي الشفاء الطبي بقطاع للخدمات وهيالاداء الحاسمة 

، كیفاًو عنه كماًر یعبوقع والاسة دراعلي د ه یعتمـي لأنـلتحلیلافي ـصولانهج ـلمث الباحدم استخوا
رداد ( استبانة وتم است124كما إعتمد الباحث باستخدام العينة الهدفية القصدية حيث تم توزيع )

ن فإن المجتمع المستهدف یتمثل في الموظفيين الاداريين مم (،92.1%ونسبة الاسترداد ) (116)
 .  قطاع غزة في مستشفى الشفاء الطبيهم على ملاك وزارة الصحة ب

 همها:  أنتائج دة سة عدرالت امدقو
  توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوىα ≤ 0.05  المناخ بين أبعاد

شاركة الهيكل التنظيمي، نظم الاتصال، نمط القيادة، حوافز العمل، المبأبعاده ) يميالتنظ
طاع معایير الاداء الحاسمة للخدمات في أقسام مستشفى الشفاء في قو  (في اتخاذ القرارات

  .غزة
  یوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 مثلة لأبعاد المناخ التنظيمي المت

 كل التنظيمي، نظم الاتصال، نمط القيادة، حوافز العمل، المشاركة في اتخاذفي )الهي
 .أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزةمعایير الاداء الحاسمة للخدمات في و القرارات( 

  رجة غزة بدالشفاء الطبي بفي مستشفى  (أبعاد المناخ التنظيمينتائج المحور الاول )جاءت
 .(%59.60موافقة متوسطة وبوزن نسبي )

 ( في معایير الأداء الحاسمةجاءت نتائج المحور الثاني )درجة مستشفى الشفاء الطبي ب
 (.%62.2موافقة كبيرة وبوزن نسبي )

 ا:أهمه التوصيات، من مجموعة الدراسة قدمتو 

   ضرورة اهتمـام المسـلولين فـي وزارة الصـحة بجميـع أبعـاد المنـاخ التنظيمـي مـن أجـل تحقيـ
 .همية الخدمة التي تقدمها المراف  الصحية التابعة لوزارة الصحةأداء مميز وذلك لأ

  مــن الوــروره الاهتمــام بزيــادة مشــاركة العــاملين فــي الملسســات الصــحية باتخــاذ القــرارات
وزارة الصـــحة  ليــزداد وــعورهم بالمســـلولية ويصــبحون جـــزء هــام ومـــلثر فــي تحقيـــ  أهــداف

 .وتقديم خدمات مميزة
  الهيكــل التنظيمــي ليتناســب مــع طبيعــة العمــل المتغيــر والمتجــدد الاهتمــام بتحســين وتطــوير

 .في العمل الصحي
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Abstract 

 This study aims to identify the extent of the influence of the organizational 

environment through the following elements (the organizational structure, leadership 

system, communication style, decision-making, incentives) are based on the decisive 

performance standards for services (cost, quality, speed) in the departments of Al-Shifa 

Medical Hospital in the Gaza Strip. The researcher used the descriptive analytical 

method because it is based on the study of reality and expresses it quantitatively and 

qualitatively and used the intended target sample, where (124) questionnaires were 

distributed and (116) were retrieved, the target community is the administrative staff 

who works in the Ministry of Health in the Gaza Strip at Shifa Hospital. 

The study presented several results, the most important of which are: 

 There is a statistically significant correlation at α 0.05 between the dimensions of 

the organization (organizational structure, participation in the decision, work 

incentives, communication systems) and the quality of critical service performance 

in Gaza hospital department. 

 There is a statistically significant effect at a significance level α 0.05 for the 

dimensions of the organizational environment represented in (organizational 

structure, communication systems, leadership style, work incentives, participation 

in decision-making) and the quality of critical performance standards for services in 

the departments of Shifa Hospital in the Gaza Strip. 

 The results of the first axis (organizational environment dimensions) in Al-Shifa 

Medical Hospital in Gaza came with an average approval rating and a relative 

weight of )59.60%(. 

 The results of the second axis (critical performance criteria) at Al-Shifa Medical 

Hospital came with a high degree of approval and a relative weight (62.2%). 

The study presented a set of recommendations, the most important of which are: 

• The need for officials in the Ministry of Health to pay attention to all dimensions of 

the organizational environment in order to achieve distinguished performance due 

to the importance of the service provided by the health facilities of the Ministry of 

Health. 

• It is necessary to pay attention to increasing the participation of workers in health 

institutions in decision-making in order to increase their sense of responsibility and 

to become an important and influential part in achieving the objectives of the 

Ministry of Health and providing distinguished services. 

• Attention to improving and developing the organizational structure to suit the 

changing and renewable nature of work in health work. 
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 الإهداء

 تبى يب المجوصاحبُ الخلق الرفيع على المدى والحبإلى نبراس الهدى وخير الورى 

 .صلى الله عليه وسلم لمصطفى محمدا,,, 

ب قي صاحطري إلى صاحب الإحسان الكبير تعلمت منه السداد في خطاي و منه استلهمت

 الله علية. والدي رحمة ,,,العقل الكبير

من يها تكقدم وتحت ,حبها استوطن كل جوارحيو ,وبدعائها سر نجاحي ,إلى نبع الحنان

 أمي الحبيبة.  ,,,وتنسى نفسها وتتذكرني ,جنتي وسعادتي

فسي رف نوبهم أع ,عزوتي وسنديو ,إلى خير من أشدد بهم أزري وأشركهم في أمري

 .إلى أخواتي وإخواني الأعزاء,, ,وعنواني

 ,الإصراروعزيمة ال وأمدتنيومن وقفت بجانبي  ,ورفيقة العمر ,يطيب بها عيش الدهر إلى من

 إلى زوجتي الغالية. ,,,تحملت الكثير من أجليو

 .إلى أبنائي ,,,يوفرحة عمر ,وأملي ,وجدانيو ,حيوور ,إلى ثمرات قلبي

 رؤوسنا رفعوان م ,وطني السليب فلسطينزينوا بدمائهم وتضحياتهم وآهاتهم  الذينإلى 

    إلى الشهداء والأسرى والجرحى الأبطال. ,,,عالياً



 خ
 

 شكرٌ وت قدير

نَا لقُْمَانَ الِْْكْمَةَ ﴿ :عالىوله ت  ق  ل   الاً ث  امت   وَمَنْ كَفَرَ  كُرُ لنَِ فْسِهِ يَشْكُرْ فإَِنََّاَ يَشْ   وَمَنْ كُرْ لِِلَِ اشْ  أَنِ  وَلَقَدْ آتَ ي ْ
يدٌ﴾  [12لقمان: ] .فإَِنَ الَِلَ غَنٌِِّ حََِ

 ."لا يَشْكُرُ الَِلَ مَنْ لا يَشْكُرُ النَاسَ : " ناسول  ر   ول  من ق   الاقً وانط  

له  على ت وفي ،اً فيهباركم   اً يبط   اً ثير ك   امدً الله ح   حمد  إني أ  ف   ا تمام ه ذاق ه إف الحمد  لِل  ك  ه الع مل، وإ مد  د 
لق ه م   دو بالصبر  والم ث ابرة، وت سخيره  ل ي م ن خ  بيل  العلم، وأرو  واب.        لى ط ري   ن ي إن أن اروا ل ي س                                                      الص 

الص   وأتوجه   ك ما كر   ب خ   م ن ب ذله ما لىع   م نصور القادر ع بد م نصور :الدكتور إلى والت قدیر الش 
دیدة وآراء ط يبة، م جهودات   ير ع ني الله ف جزاه  الع مل، ه ذا ازإنج   أجل م ن س   وأتوجه   ك ما زاء،الج   خ 
كر الة ه ذه ب مناقشة   لت كرمهم للم ناقشين بالش   .الر س 

 بصفته  م ناقشا  خارجياً. ياسر عبد الشرفا     الدُكتور/  

 بصفته  م ناقشاً داخلياً.  أيمن حسن الديراوي  /كتوروالدُ  

ــفــوتني أن أ  كمــا لا ي   ــال ظــيم  دم ع  ق  ــ الح  لوالــده  والامت نــان  كر  ش  ، م العلــلــى طلــب  ي ع  جعان  بيبــين اللــذین و 
 زاء.الج   ني خير  ا ع  مجزيه  ن ي  أ   ولى الم   ائلًا س  

   كـــل مـــن ســـاهم بمســـاعدتي وتـــوجيهي وإروـــاده وأخـــص بالـــذكر    إلـــى والتقـــدیر   بالشـــكر  أ يْوًـــا وأتقـــدم 
 علـىر منـي كـل الشـك فلكـم حـراللهغـبن والاسـتاذ فـايز الدكتور حسام الزعلان والدكتور احمد ابـو 
 ماقدمتموه لي من مساعدة في إتمام بحثي.

صــان وختامــاً فــإن مــا كــان فيهــا مــن صــواب فبتوفيــ  الله والحمــد ك أولًا وأخيــراً وماكــان مــن خطــأ ونق
ي خيـــر فمـــن نفســـي والشـــيطان واســـتغفر الله مـــن ذلـــك والحمـــد ك رب العـــالمين والصـــلاة والســـلام علـــ

 المعلمين  

 

 

 /الباحث                                                                  

 عمار عبد الرحمن الهباش 
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 الفصل الأول 
 الإطار العام للدراسة

 مقدمة: 1.1

ي كلمة مناخ هي تعبير مجازه عادة ما یتعل  بالبيئة والطبيعة الخاصة بموقع جغراف إن
  الموقع الجغرافي عن غيره من المواقع وقد طب يصف فصول السنة والتحولات الجوية التي تميز

هذا الاصطلاح على منظمات الاعمال باعتبارها كيان ملسسي وعووه یتفاعل مع عوامل البيئة 
ره المحيطة به فيلثر عليها ويتأثر بها من ناحية كما ان الكيان الحركي للمنظمة تتفاعل عناص

 تلثر على بعوها البعض.البشرية وغير البشرية مع بعوها البعض فتتأثر و 

كثير من المنظمات تسعى الى تقديم خدمات متميزة للجمهور من خلال اتباع عدة وسائل 
وطرق مختلفة، ومن أهم تلك الوسائل المستخدمة لتقديم خدمات ذات جودة عالية هي تطبي  

تمكن تلكي ، و وهي معایير الاداء الحاسمةمعایير عالمية تستخدم لقياس أداء تلك الخدمات المقدمة 
 تحسين الأداءالادارة من التعرف على نقاط الوعف ونقاط القوة في الأداء من أجل العمل على 

وتطوير الخدمات المقدمة وخصوصا عندما یتم الحدیث عن الخدمات الطبية والتي تسعى معظم 
 الدول لتقديمها بأحسن صورة.

يسية وحيوية في المجتمعات لذلك فإن المنظمات على اختلاف أنواعها تعتبر أداة رئ
مات الإنسانية المختلفة، حيث يعتبر الافراد العنصر الملثر والفعال فيها، فوجودهم ضمن المنظ
 فعالةيفرز انماطا من التفاعلات الإنسانية التي تلثر على فاعلية المنظمة حيث تحق  المنظمة ال

ن حين ان المنظمات التي تعاني متدعم الاقتصاد وتشبع حاجات المستفيدین، في  عاليةإنتاجية 
معوقات ومشكلات إدارية واقتصادية واجتماعية تعتبر منظمات غير فعالة )أبو تايه واخرون، 

 في سكون دائم، فهي وان كانت نسقاً موجهاً  تكون لذلك لا تستطيع المنظمات أن ، (159 :2012
ات ولا تستطيع أن تتجنب صراعنحو تحقي  أهداف محددة، إلا أن هذا النس  لا يفلت من التغيير 

تها أهمي حتمية لابد أن تشهدها خلال تحقيقها لأهدافها، تلك حقيقة لا يمكن تجاهلها أو التقليل من
ى أن المنظمات تعمل على أن توفر مناخاً تنظيمياً ايجابياً يساعدها عل ،(489: 2011)محمود،

 (.10: 2007القيام بدورها على أكمل وجه )المغربي،

لا وك فيه بأن المناخ التنظيمي يمثل بيئة العمل الداخلية بمختلف خصائصها ومما 
ومتغيراتها وتفاعلاتها، حيث یلعب دوراً كبيراً في غرز السلوك الأخلاقي والوظيفي للأفراد العاملين 
من ناحية تشكيل وتعدیل وتغيير القيم والعادات والاتجاهات والسلوك، حيث يمثل المناخ التنظيمي 
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ية المنظمة بكل أبعادها، وإن نجاحها في خل  المناخ الملائم للأفراد من وأنه أن يشجع وخص
على خل  أجواء عمل هادفة تدعم سبل الاستقرار للأفراد والتنظيم على حد سواء إذ أن الأفراد في 
 البيئة التنظيمية الفاعلة يشعرون بأهميتهم في العمل وقدرتهم على المشاركة في اتخاذ القرار

ن نجاح إو كما ، والإسهام في رسم السياسات والخطط ويسود وعور بالثقة بين الإدارة والأفراد
المنظمات في خل  المناخ الملائم للأفراد يشجع على خل  أجواء عمل تدعم سبل الثبات والاستقرار 

هم في العمل للأفراد والتنظيم على حد سواء، حيث يشعر الأفراد في البيئة التنظيمية الفاعلة بأهميت
وقدرتهم على الإسهام في رسم السياسات والخطط والمشاركة في اتخاذ القرارات، وسيادة الثقة بين 

 (.166: 2002الإدارة والأفراد )حمود،

ذه ( الـى أن مفهـوم الأداء فـي عمومـه هـو ذلـك الفعـل الـ217: 2010)الداوده،  عرف
ـو ـم فهثجـز والـذه یتصف بالشمولية والاستمرار، ومـن يقود إلـى إنجـاز الاعمـال كمـا يجب أن تن

 ـي الوقـتعكس فيبهـذا المعنـى يعتبر المحـدد لنجـاح الملسسـة وبقائهـا فـي أسـواقها المسـتهدفة، كمـا 
مـا تجدر كـوب، نفسـه مـدى قـدرة الملسسـة علـى التكيف مـع بيئتها، أو فشـلها فـي تحق  التـأقلم المطل

 إلى أن مفهوم الأداء يقترن بمصطلحين هامين في الإدارة، هما الكفاءة والفعالية. الإوارة

ع ممزيج من مقایيس الأداء تتناسب  علىوتقوم منظمات الاعمال بقياس أدائها بالاعتماد 
 (.Sumner and Philip، 852003:أهداف، ونطاق العمل، ورؤية المنظمة )

يقاس م من خلالها قياس الأداء وتعدیله وتقويمه، و وتعرف مقایيس الأداء بأنها ملورات یت
ز ا انجمالأداء في مده تحقي  المنظمة لأهدافها وانجازها وتحليلها مع تحدید الوقت لذلك، ويقارن 

 .(Halachmi & Bouckaert, 1996:45) من الأهداف مع ما تم تخطيطه

في  أبعاد المناخ التنظيمي قياسوفي هذا السياق يسعي الباحث من خلال هذه الدراسة الي 
 للخدمات الطبية.في تحقي  معایير الاداء الحاسمة ودورها مستشفى الشفاء الطبي 

 :وتساؤلاتها مشكلة الدراسة 1.2

 تعتبر المستشفيات من القطاعات الهامة في أه دولة، بحيث أنها تتعامل مع صحة
تبر الانسان والمجتمع، لذلك ان التحسين المستمر في نوعية الخدمات المقدمة في المستشفيات يع

عنصر هام جدا لأه مجتمع، وذلك من خلال توفير مناخ تنظيمي داخلي مناسب لتقديم خدمات 
 مميزة تتناسب مع معایير الخدمات العالمية، مما یلده الى تحسين أداء الخدمات المقدمة من

 تشفيات الحكومية، لذلك فإن ضعف المناخ التنظيمي یلده الى ضعف في الخدمات المقدمة.المس
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ه مؤسسات السلطة الوطنیة الفلسطینیة من موكلات عدة بسبب وجود ـا تواجهـلم ًراـونظ
ؤسسات دون قیام هذه المل رها سیاسیاً واقتصادیاً وتربویاً ونفسیاً مما یحوـالذي یحاصل، الاحتلا

 ه وتقدیم خدماتها للجمهور. ـوج أكمل بمهامها على

أو و السياسية أوظهرت مشكلة عالمية كبيرة أثرت على جميع النواحي سواء الاقتصادية 
ي ، والتي أثرت على الجانب الصح(19 -جائحة فيروس كورونا )كوفيد الاجتماعية وهي أزمة 

دمات صحية فائقة وبشكل بشكل أساسي وسببت زيادة كبيرة في عدد المرضى المحتاجين لتقديم خ
فى شوخصوصا في مجتمع الدراسة الحالي وهو مستشفى الشفاء الطبي الذه يعتبر المست مستعجلة

، بل سببت في بعض الحالات وجود حالة فوضى وتخبط وتخوف من المركزه في قطاع غزة
ناك انتشار المرض بشكل كبير مما یلده الى إستنزاف طاقات العاملين في المجال الصحي وه

مما أدى من المسلولين في وزارة الصحة بشكل كامل، تخوف من إنهيار القطاع الصحي 
من  الفلسطينية إتخاذ تدابير وقائية متعددة لومان سلامة العاملين في القطاع الصحي ليتمكنوا

في  لذلك تأتي هذه الدراسة لتسليط الووء على طبيعة أداء الموظفينالقيام بدورهم بشكل فعال، 
هذه المشكلات المتعددة الذه یتعرض لها القطاع الصحي بشكل عام والقطاع الصحي في ظل 

اء الأدعف ـضل وـور حـلدى الجمه عامنطباع ، ولا يخفى علينا أنه یوجد إقطاع غزة بشكل خاص
 اص.ـخالصحية بشكل عام والمؤسسات ل الإداري والتنظیمي لمؤسسات السلطة بوك

دراسات السابقة والأخذ بتوصيات إجراء الدراسات ومن خلال اطلاع الباحث على ال
(، 2006(، )الشنطي، 2019(، )بوعطيط ، 2017كريم، ) المتعلقة بالمناخ التنظيمي ومنها : 

في حين أن هناك ، (2010(، )حمدونة، 2008(، )الطيب، 2009(، )الصفار، 2013عزيز، )
)الخوره، اء الحاسمة ومنها :معایير الأد العدید من الدراسات التي أوصت بورورة دراسة

(، 2019)وياع،عباس، (،2019)نعمان، (،2015)احمد،(، 2014(، )الجبور، 2014والكساسبة، 
)مغير،جواد،واخرين،،(2015(،)علي،2014)كاظم،،(2019)عبدالعالي،،(2017)العنزه،عيسي،

ر الذه وفي ضوء ما سب  ، فإن الباحث توصل إلى ضرورة دراسة الدو  ،(2010)عكار، (،2019
لذه وا یلعبه المناخ التنظيمي في تحقي  معایير الاداء الحاسمة في أقسام مستشفى الشفاء الطبي

 ، وحسب علم الباحث تعتبر هذه الدراسة هي الأولى التي تتناول هذه(1935یبلغ عدد موظفيه )
 :يالتالالرئيسي في السلال ا الدراسةليها في نموذج الدراسة . إذ تتمثل مشكلة لمشار إالمتغيرات وا

 ستشفىمأقسام  فيأبعاد المناخ التنظيمي في تحقيق معايير الاداء الحاسمة للخدمات  دور -
 ؟غزةبقطاع الشفاء الطبي 
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 وينبثق عن هذا التساؤل الرئيس الأسئلة الفرعية التالية:
  غزة.مستشفى الشفاء في قطاع في السائد المناخ التنظیمي  واقعما  .1
  الطبي.للخدمات المقدمة في مستشفى الشفاء ير الأداء الحاسمة ما مستوى تحقي  معای .2
 هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد المناخ التنظيمي المتمثلة في )الهيكل .3

 معایيرالقرارات( و المشاركة في اتخاذ  العمل،حوافز  القيادة،نظم الاتصال، نمط  التنظيمي،
فاء في مستشفى الش الجودة( بأقسام، السرعة، )التكلفة الاداء الحاسمة للخدمات المتمثلة في

 قطاع غزة. 
نمط  هل یوجد أثر دال معنوياً لأبعاد المناخ التنظيمي )الهيكل التنظيمي، نظم الاتصال، .4

سمة القيادة، حوافز العمل، المشاركة في اتخاذ القرارات( في تحقي  معایير الأداء الحا
 .ةمستشفى الشفاء في قطاع غز  الجودة( بأقساملسرعة، ، ا)التكلفةالمتمثلة في للخدمات 

المناخ ل أبعاد أفراد العینة حوراء آبين متوسطات توجد فروق ذات دلالة إحصائیة هل  .5
 الجنس، العمر، الملهل العلمي، المسمي الشخصية الأتية :)التنظیمي تعزى للمتغیرات 
 الوظيفي، سنوات الخبره(.

ل تحقي  معایير أفراد العینة حوراء آبين متوسطات ة توجد فروق ذات دلالة إحصائیهل  .6
تعزى للمتغیرات الاداء الحاسمة للخدمات في مستشفى الشفاء الطبي في قطاع غزة 

  الجنس، العمر، الملهل العلمي، المسمي الوظيفي، سنوات الخبره(.) الآتية:الشخصية 

 الدراسة:أهداف  1.3

 ي:في الآتأهداف الدراسة ل تتمث

، نمط نظم الاتصال التنظيمي،)الهيكل على واقع المناخ التنظيمي بأبعاده المختلفة التعرف  .1
  في مستشفى الشفاء الطبيالمشاركة في اتخاذ القرارات(  العمل،حوافز  القيادة،

الكشف عن مدى تحقي  معایير الأداء الحاسمة للخدمات المقدمة في مستشفى الشفاء  .2
 الطبي.

 الأداء الحاسمة وتحقي  معایيرين أبعاد المناخ التنظيمي الكشف عن طبيعة العلاقة ب .3
 غزة.للخدمات المقدمة في أقسام مستشفى الشفاء الطبي في قطاع 

 ة،القيادنظم الاتصال، نمط  التنظيمي،)الهيكل أبعاد المناخ التنظیمي التعرف على أثر  .4
 ماتالحاسمة للخدء تحقي  معایير الادا على القرارات(المشاركة في اتخاذ  العمل،حوافز 

 غزة.في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع 
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 المناخ التنظیمي تعزىل أبعاد أفراد العینة حوراء آتحدید أهم الفروق بين متوسطات  .5
 الملهل العلمي، المسمي الوظيفي، سنوات، العمرالشخصية الأتية :)الجنس، للمتغیرات 

 (.الخبره
ة ل تحقي  معایير الاداء الحاسماد العینة حوأفرراء آتحدید أهم الفروق بين متوسطات  .6

الشخصية الأتية: تعزى للمتغیرات للخدمات في مستشفى الشفاء الطبي في قطاع غزة 
 )الجنس، العمر، الملهل العلمي، المسمي الوظيفي، سنوات الخبره(.

 :الدراسهأهمية  1.4

 يمكن تناول أهمية الدراسة من الجوانب التالية:

 )النظرية(:  الأهمية العلمية .1
 تتمثل الأهمية العلمية لهذه الدراسة في:

ظيمي تشجع هذه الدراسة الباحثين الآخرين في إعداد دراسات أخرى تتناول دور المناخ التن -أ
 .الوزرات الحكومية والمنظمات الغير حكوميةفي تحقي  معایير الاداء الحاسمة في 

 طينية من خلال توضيح دور المناختمثل الدراسة إضافة علمية للمكتبة العربية والفلس -ب
التنظيمي في تحقي  معایير الاداء الحاسمة من وجهة نظر موظفين مستشفى الشفاء 

 الطبي في قطاع غزة.
ناد الي أدبيات الدراسة من هذه الدراسة بالاست غرضطار نظره متكامل يحق  الإبناء  -ت

 .الادارية

 الأهمية العملية )التطبيقية(: .2

 ملية لهذه الدراسة في:تتمثل الأهمية الع

دمة تقديم مجموعة من النتائج والتوصيات الهامة التي تسهم في تحسين أداء الخدمات المق -أ
  .في مستشفى الشفاء الطبي

توضيح أهمية ابعاد المناخ التنظيمي في تحقي  معایير الأداء الحاسمة للخدمات في  -ب
 مستشفى الشفاء الطبي.

ف تحسين الاخرى بهدالصحة الفلسطينية والملسسات وزارة قد يستفيد من هذه الدراسة  -ت
 للمواطنين. أداء الخدمات المقدمة
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 : أنموذج الدراسة(1.1)شكل رقم 

 متغيرات الدراسة: 1.5

 المتغير المستقل: ويتمثل في المناخ التنظيمي ويشمل الابعاد التالية: (أ

 الهيكل التنظيمي  .1
 نظم الاتصال .2
 نمط القيادة .3
 حوافز العمل  .4
 المشاركة في اتخاذ القرارات .5

  السرعه(-الجودة-)التكلفهتابع: وتتمثل في معايير الأداء الحاسمةالمتغير ال (ب

)الجنس، العمر، الملهل العلمي، المسمي الوظيفي، سنوات  ج( المتغيرات الشخصية وتشمل:
 الخبره(.

 :سةأنموذج الدرا 1.6

 .52صفحة  انظر جدول على الدراسات السابقة، لباحث بناءً جرد بواسطة االمصدر: 

 (المؤهل العلمي، المسمي الوظيفي، سنوات الخبره العمر، الجنس،) :المتغيرات الشخصية

 أبعاد المناخ التنظيمي

 الهيكل التنظيمي 
نظم الاتصال 
نمط القيادة 
 حوافز العمل 

المشاركة في اتخاذ القرارات 

التكنولوجيا المستخدمة  

 

 معايير الاداء الحاسمة

التكلفة 
الجودة 
السرعة 

 

 

 

 المتغير التابع المتغير المستقل
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 ات الدراسة:فرضي 1.7

 الفرضية الرئيسة الاولى:

مي بين أبعاد المناخ التنظي( α  ≥0.05)لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
ات(، لقرار )الهيكل التنظيمي، نظم الاتصال، نمط القيادة، حوافز العمل، المشاركة في اتخاذ ا

 ي قطاع غزة. ومعايير الاداء الحاسمة للخدمات في أقسام مستشفى الشفاء ف

 :ويتفرع عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية
 بين الهيكل التنظيمي (α  ≥0.05)لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .1

ستشفى مأقسام ب التكلفة، السرعة، الجودة(  في )للخدمات المتمثلة  ومعایير الاداء الحاسمة
 الشفاء في قطاع غزة.

بين نظم الاتصال  (α  ≥0.05)قة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة لا توجد علا .2
ى مستشف ومعایير الاداء الحاسمة للخدمات المتمثلة في ) التكلفة، السرعة، الجودة(  بأقسام

 الشفاء في قطاع غزة.
بين نمط القيادة   (α  ≥0.05)لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .3

ستشفى مبأقسام  داء الحاسمة للخدمات المتمثلة في ) التكلفة، السرعة، الجودة( ومعایير الا
 الشفاء في قطاع غزة.

 بين حوافز العمل (α  ≥0.05)لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .4
ى مستشف ومعایير الاداء الحاسمة للخدمات المتمثلة في ) التكلفة، السرعة، الجودة(  بأقسام

 شفاء في قطاع غزة.ال
المشاركة في بين  (α  ≥0.05)لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .5

 لجودة( اومعایير الاداء الحاسمة للخدمات المتمثلة في ) التكلفة، السرعة، اتخاذ القرارات 
 أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة.ب

 الفرضية الرئيسية الثانية:

  لة إحصائية عند مستوى لا يوجد أثر ذو دلا(0.05≤  α) ظيمي بين أبعاد المناخ التن
خاذ )الهيكل التنظيمي، نظم الاتصال، نمط القيادة، حوافز العمل، المشاركة في ات

الجودة(   ومعايير الاداء الحاسمة للخدمات المتمثلة في ) التكلفة، السرعة،القرارات( 
 بأقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة
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 الرئيسية الثالثة:الفرضية 

  عند مستوى توجد فروق ذات دلالة إحصائية لا (0.05≤  αب )أفراد راء آمتوسطات  ين
ؤهل )الجنس، العمر، المالشخصيةالمناخ التنظيمي تعزى للمتغيرات ل أبعاد العينة حو

 العلمي، المسمي الوظيفي، سنوات الخبره(.

 الفرضية الرئيسية الرابعة:

  عند مستوى إحصائية توجد فروق ذات دلالة لا (0.05≤  αبي )أفراد راء آمتوسطات  ن
طاع قل تحقيق معايير الاداء الحاسمة للخدمات في مستشفى الشفاء الطبي في العينة حو

نوات )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، المسمي الوظيفي، سالشخصيةتعزى للمتغيرات غزة 
 الخبره(.

 حدود الدراسة: 1.8

  من الحدود وهي على النحو التالي:تحق  هذه الدراسة عدداً 

على دراسة دور أبعاد المناخ التنظيمي في هذه الدراسة  تاقتصر  الحدود الموضوعية: .1
 في اقسام مستشفى الشفاء بقطاع غزة. تحقي  معایير الاداء الحاسمة للخدمات

في أقسام المناصب  أصحابوملت هذه الدراسة الموظفين الاداريين  الحدود البشرية: .2
 غزة.ستشفى الشفاء الطبي في قطاع م

 غزة.محافظة أقسام مستشفى الشفاء الطبي في كافة  الحدود المكانية: .3
 .م2020 – 2019 نفذت هذه الدراسة في العام الدراسي الحدود الزمنية: .4

 مصطلحات الدراسة:  1.9

 :مجموعة السمات والخصائص التي تتسم ( 118 :2002)د حمو عرف  المناخ التنظيمي
حد  بيئة المنظمة والتي تلثر في الإطار السلوكي للأفراد والجماعات والمنظمات علىبها 

 سواء والتي تتحدد بمقتوى تأثيرها تحقي  سبل الرضا والتحفيز أو يعكسه على إمكانية
ظيمي المنظمة في تحقي  أهدافها بكفاءة وفاعلية. وتجدر الإوارة هنا إلى أن المناخ التن

د الثبات النسبي كما هو الحال في إطار القيم والعادات والتقاليعمومـاً یتسم بعوه ب
 . وعرفه  الاجتماعيــة السائدة والتي تتسم بالبطء الشدید في تغيرها أو تعدیلها
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خل أه راد دابأنه: مجموع الخصائص المادية منها وغير المادية للأف أما الباحث فيعرفه اجرائياً  -
 غيرات سلوكية إيجابية داخل الملسسة بمقتواها تستطيعملسسة والتي بموجبها تنتج عنها ت

 منافسة الملسسات الأخرى.
 :تحتاج المنظمة لأن تكون متميزة عن غيرها، وكي تتمكن من معايير الأداء الحاسمة 

 الاستمرارية، توع المنظمة أهدافها ومن ثم تنفيذ تلك الأهداف من خلال وجود مقایيس
 تقيس وتقييم نتائج الأداء.   

 يقوم یلديه أو الذه اليومي العمل هو نظر أنه وجهة من الأداء37) :2013 )السعدون،فقد عرف 
 ملالع لطريقة أو لأسلوب إتباعهم مدى وكذلك واختصاصاتهم، لأدوارهم فهمهم ومدى، العاملين به

 .العاملين على المباور المشرف طري  عن لإدارة بها توجه الذه

 ومستوى ة تعكس نتيج حية صورة أنه على الأداء إلى النظر يمكن هبأن45) :2012 )القطب، ويره 
ا أهدافها الموضوعة من خلال أنشطته تحقي  في مواردها وقابليتها استغلال على المنظمة قدرة

 عملها. وطبيعةالمختلفة، وفقا لمعایير تلائم المنظمة 

صورة  واردها ووضعها فيبأنها: قدرة الملسسة على استغلال م أما الباحث فيعرفها اجرائياً  -
تلك  أنشطة قابلة للتحقي  تنتج عنها تغيرات تحق  أهداف الملسسة وفقا لمعایير تناسب طبيعة

 الملسسة.

 ولملخص الفصل الأ 

توضح  التي البحث من خلال المقدمة العامة علىقام الباحث في هذا الفصل بالتعرف 
بحث تساؤلاتها وأهدافها، ثم وضع فروض ال متغيرات الدراسة، ومن خلال مشكلة الدراسة تم صياغة

منا همية العلمية والعملية التي يكتسبها البحث، وقلأكحلول ملقتة لهذة التساؤلات، كما وضح ا
استعراض أهم الدراسات السابقة ذات  إلىبوضع تعريفات إجرائية لمصطلحات البحث، بإلاضافة 

 ومصطلحات الدراسة. موضوع الدراسة، كما تم ذكر حدود الدراسةالعلاقة ب

 

 

  



 الفصل الثاني
 الإطار النظري للدراسة

 

  المبحث الأول: المناخ التنظيمي 2.1

  تمهيد 2.1.1

  مفهوم المناخ التنظيمي 2.1.2

  خصائص المناخ التنظيمي 2.1.3

  أهمية المناخ التنظيمي 2.1.4

  أبعاد وعناصر المناخ التنظيمي 2.1.5

  المناخ التنظيميالعوامل المؤثرة في  2.1.6

  المبحث الثاني: معايير الأداء الحاسمة 2.2

  تمهيد 2.2.1

  مفهوم الاداء 2.2.2

  الفرق بين أداء العمليات وادارة الاداء 2.2.3

 معايير أداء الموارد البشرية 2.2.4

 معايير أداء خدمات المؤسسات الصحية 2.2.5

 داء الحاسمة )نظرة تحليلية(العلاقة بين المناخ التنظيمي ومعايير الا 6.2.2

 بىطلء الشفان مستشفي المحة عامة ع
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 التنظيمي المناخ: الأول المبحث 2.1
 :تمهيد 2.1.1

المنظمات على اختلاف أنواعها تعتبر عصب المجتمعات الإنسانية المختلفة وكل ن إ
عمل في منظمة لها أهدافها الخاصة ومن أجل تحقي  تلك الأهداف يجب أن ینتمي الافراد لل

 المنظمة، وهناك علاقة بين المنظمة والافراد العاملين فيها.

ن مشكلة الفرد في بيئة العمل ترتبط بالعدید من المتغيرات التي قد يكون أهمها مشكلة إلذا ف  
ير غنظيمي الفرد لمناخ الت ةومعتقداته وفلسفته واتجاهاته فمواج بقيمهالمناخ التنظيمي الذه يعيشه 

 :1994، سلوب حياته قد يوطره الي عدم القيام بعملة علي أكمل وجه )اللوزه متكافئ مع أ
146.) 

ه ـرا لأهمیتـنظ، اتـة للمنظمـلقد استحوذ موضوع المناخ التنظیمي على أهمیة خاصو
ة ـالإداری كياتلوـاهر والسـوفي مختلف المظ، فیهال المباورة وغیر المباورة على سیر العم

ل اـف أعمـالتأثیر الواضح للمناخ التنظیمي على مختل وكذلك، منظمةالل تصلة بالأفراد داخالم
نية ت في بوقد جاءت التحولاة. ـالمنظمات سواء المتعلقة بأدائها لأعمالها أو علاقتها بالبیئة المحیط

لوقوف وا هيالبشر  للكوادرالمنظمات، ودخول العالم الثالث الإنتاجية وتكون لها دوراً مهماً واساسياً 
اخ المن باتها واحتياجاتها ودراسة أنماط سلوكها وتصرفاتها لتحقي  الرغبات والاهداف، ويعدعلى رغ

نظمة له من تأثير فعال في نجاح الم التنظيمي من المفاهيم المهمة في حقل السلوك التنظيمي لما
 (1 :2008وتحقي  أهدافها لمواكبة التطور والبقاء في سوق المنافسة على المده البعيد )العباسي، 

 مفهوم المناخ التنظيمي: 2.1.2 

عمل وجود عوامل وملثرات للبيئة الداخلية التي ينتيجة لمناخ التنظيمي ا اتتعريفتتعدد 
 بب هوالفرد بها، وهناك اختلاف بين علماء الإدارة في التوصل الي مفهوم المناخ التنظيمي، والس

ذلك فهناك بعض المفاهيم متف  على  اختلاف في توجهاتهم وفي المجال الذه یبحثون فيه، مع
 .مومونها وينحصر التباین في بعض الاختلافات الثانوية

ت ماـلساة ـعومجم "نه أیمي على ظلتنخ المناا (164 :2002) حمودرف عحيث
ت اــلجماعــراد واكي للأفولــلسر ااطــلأاي ــفر ثــلي تــلتواة ــمظلمناة ـا بیئـبهـم ي تتسـلتص اائـلخصوا
ـــز أو لتحفیواا ـــضرلل ابـــســـ  تحقیوا ـــهرى تأثیـــبمقتضـــدد ي یتحـــلتـــواء واســد ى حــعلت اــمظنلموا

ى ـــلإا ـــهنرة اـــلإوـــدر اتجو .ةـــفاعلیءة واـــفها بكفـــداهـــ  أي تحقیـــة فـــمظلمناة ـــمكانیإ ىـــه علـــیعكس
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م یــلقر ااإطــي ــفل اــلحــو اا هــبي كمــلنست ااــه بالثبــبعضــم ً یتساــموي عمــیمظلتنخ ااــلمنأن ا
 . یلهاـدتعأو ا ـهري تغیـفد یدلوطء ابالبم لتي تتسدة والسائالاجتماعیة د التقالیدات والعاوا

نه: "عبارة عن البيئة الاجتماعية أو النظام أ ( على305 :2013العميان ) هرفكما ع
، عاداتجموعة العاملين في التنظيم الواحد، وهذا يعني؛ الثقافة، والقيم، والالاجتماعي الكلي لم

التي تلثر  والتقاليد، والاعراف، والأنماط السلوكية، والمعتقدات الاجتماعية، وطرق العمل المختلفة،
 على الفعاليات والأنشطة الانسانية والاقتصادية داخل المنظمة".

( المناخ التنظيمي بأنه: "عبارة عن موجز 248 :2012كما عرف الطجم والسواط )
 للانطباع الشخصي عن بيئة العمل داخل المنظمة، وهذا الانطباع من الممكن أن یتجاوز مستوى 

 الفرد إلى المستوى الجماعي".

( المناخ التنظيمي بأنه: "مجموعة من 303 :2009ماهر ) هعرفأخرى ومن جهه 
اد ضمنها، فتلثر على قيمهم ر خلية التي يعمل الأفالخصائص التي تميز بيئة المشروع الدا

 واتجاهاتهم وإدراكاتهم، وذلك لأنها تتمتع بالاستقرار والثبات النسبي".

( المناخ التنظيمي على أ نه: "مجموعة 408 :2008وقد عرف العدوان وآخرون )
ات، الخصائص أو الصفات التي تتصف بها المنظمة، وتجعلها تختلف عن غيرها من المنظم

وذلك من خلال خل  بيئة تنظيمية وأسلوب ملائم یوجه العاملين داخل المنظمة، ويكون لهذه 
 ها".الصفات أو الخصائص تأثير في سلوك العاملين فيها، مما یدفعهم إلى العمل على تحقي  أهداف

( على أنه مجموعة من السمات التي تتسم بها بيئة المنظمة 62 :2005بحر )كما عرفه  
 فاءةكتلثر على  عات والمنظمات على حد سواء والتيتلثر في الأطر السلوكية للأفراد والجما والتي

 .فعالية المشروع في تحقي  الأهدافو 

 مع دراستنا  وهذا یتف بأن تعريف العميان للمناخ التنظيمي وامل : ومما سب  یرى الباحث

 خصائص المناخ التنظيمي  2.1.3

الفرد الظروف والعناصر المحيطة بب ةوالمتعلقالتنظيمي  لمناخالسابقة لفي ضوء التعريفات 
توصل  العمل،وتأثير تلك الظروف على سلوكه واتجاهاته نحو  عمله،داخل المنظمة خلال 

  یلي:الباحثون إلى العدید من الخصائص المميزة للمناخ التنظيمي وتتمثل فيما 
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حددات يعتبر المناخ التنظيمي أحد المالمناخ التنظيمي يختلف عن المناخ الإداره، فبينما  .1
الأساسي للسلوك التنظيمي فإن المناخ الإداره يعد أحد المحددات الٍاساسية للمناخ 

 (18: 2006التنظيمي )بدر، 
المناخ یتحدد بصفة جوهرية بواسطة خصائص الأخرين وسلوكهم واتجاهاتهم وكذلك  .2

 (295: 2005المجيد، بواسطة الوقائع الاجتماعية والثقافية. )فليه وعبد 
د لتقالیم وایـــلقر ااـإطــي ـــفل اـــلحـــو اا هــــبي كمـــلنست ااـــبالثبز اـــي یمتـــیمظلتنخ ااـــلمنا .3

 (.165: 2002ود ،)حمدة لسائالاجتماعیة ا
ن ــمـف یختلر أثیـلتـذا اهو هـفعودواه ـتجاهاي ـفرة مباور ثؤیمي یظلتنخ اللمنارد لفإن إدراك ا .4

 (.247 :1997 ــرون،خــم وآجطلــراد )الأفــدى الدراك لإف اتلاــلاخظــراً نــر لآخص خــو
ي ـــیمظنلتــر ایعبو ،ةــیمیظلتنوایة ــلوخصــزات الممین ایــبــل لتفاعاي ــیمظلتنخ ااــلمنــس ایعك .5

رة أن رو بالضيس ولا ـــهیفن املیـــلعـــل اقبـــن ا مـــكهم إدراتـــا یـــة كمـــمظلمنص اائـــخصـــن ع
 (.73 :1994، تىویرلق)افعلًا م لقائاضع ولامع م تهوراتصق فواتت

 طاـــلأنمات و اـــسرلمماواة ـــیمیظلتنص اائـــلخصن اأـــبـــث لباحـــرى ایوفي ضوء ماسب  
عة ــسواة ــهمیأي ــیمظلتنخ ااــللمنطــت ع، أابقةــلسف ایراــلتعاي ــا فــحهـــم طري تـــلت، اكیةولـــلسا
 ـرة. لأخیوات انـلسل الاـة خـخاصـر كبیل لیه بوكن إلباحثیر ااظــنــت أجهوو

 أهمية المناخ التنظيمي  2.1.4

( أن فعالية وكفاءة الأداء الفرده والجماعي والأداء الكلي 18: 2004یرى السكران ) 
ن مخلية على كثير مما یتخد للمنظمة تتوقف على مدى تأثير المناخ السائد في بيئة العمل الدا

بيئة قرارات، وما یتم من سلوك واتجاهات نحو المنظمة، حيث یتأثر سلوك الفرد داخل المنظمة بال
 المحيطة به، وباتجاهه نحو تلك البيئة وإدراكه لها.

( أن المناخ التنظيمي الجيد یلده إلى ارتفاع الروح 16: 2010بينما ترى صليحة ) 
 الذه وزيادة درجة الرضا الوظيفي لدیهم، وكذلك یوفر فرصاً للتطور الذاتي؛ المعنوية للعاملين،

 .بداعیتوفر فيه نوعا من التحده الذه یتيح المجال لتنمية التفكير الابتكاره، وفرصة لتحقي  الإ

( فيرون: أن أهمية المناخ التنظيمي تزداد في ظل 160: 2012أما أبوتايه وآخرون ) 
لجدیدة، حيث المنافسة الشدیدة والإتجاه نحو العولمة، والتغير التقني السريع، التحديات العالمية ا

فهذه التحديات تفرض على المنظمات مزيدا من الإنفتاح، والتجدید، والإبداع، والتطوير، وقد ظهرت 
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 الأزمة المالية العالمية كأحد التحديات الرئيسية أمام المنظمات في قدرتها على إيجاد مناخ تنظيمي
 داعم للأفراد العاملين، یتمثل في الاستقرار والتطور.

المناخ التنظيمي يمثل عنصراً محوريا في توفير بيئة  أن (19 :2013المطرفي )یرى  
 ية،أوعمل مناسبة للأفراد من عدمه، وأن أه اتجاه لتحسين وتطوير الخدمات، أو العمليات التنظيم

 ة عملفي بيئ ما تمتعمل، قد لا يكتب لها النجاح، إذا إدخال برامج تطويرية للعاملين وأساليب ال
ء نه من الأهمية بمكان قبل ، البدوجهة نظر العاملين، لذا فإ محبطة، ومناخ تنظيمي سلبي من

يجاد إ أولًا إلى تحسين المناخ التنظيمي، والعمل على  بمثل هذه التغييرات والتحدیثات، أن ینظر
 .ابية  لعمليات التطوير التنظيميةبيئة عمل مناسبة وإيج مناخ تنظيمي داعم للأفراد، یتيح

ة الابحاث العلميوفي ضوء مااستعرضه الباحث من أهمية المناخ التنظيمي حسب ما أوارت إليه  
 السابقة، يمكن له أن يحدد تلك الأهمية في النقاط الاتية:

 .ة للافرادرفع الروح المعنويو یوفر بيئة عمل مناسبة للافراد داخل التنظيمات  .1
في اتخاذ قرارات صائبة لدى  هساهموالمتقليل من حدة المنافسة في البيئة الخارجية  .2

 الرؤساء.

 على مـا سـب  یـرى الباحـث: أن قـدرة المنظمـة علـى تحقيـ  أهـدافها يعتمد إعتماداً بناءً و  
ين العـامل ى سـلوك ورضـالـع كبير تأثير بشكللما له من  فيها،أساسياً على المناخ التنظيمي السائد 

سي مما یـنعكس بشكل إيجابي على أدائهم في العمل. فالمناخ التنظيمي هو المحدد الرئي فيهـا،
 لنجاح المنظمة أو فشلها.

 أبعاد وعناصر المناخ التنظيمي: 2.1.5

هناك اختلاف في ابعاد المناخ التنظيمي بسبب التعدد والتنوع في المتغيرات والعوامل في  
 أبعاد قد وكلت أعلي نسبة خمسةسة المناخ التنظيمي وبعد المراجعة والبحث ظهر أن هناك درا

اركة المش العمل،الاتصال، نمط القيادة، حوافز  التنظيمي، نظمالهيكل وهي )أتفاق بين الباحثين 
 هذه الابعاد في البحث الحالي. علىوتم الاعتماد  القرارات(في اتخاذ 

( الهيكل التنظيمي بأنه المحصلة التي 131 :2015القاضي ) يعرف الهيكل التنظيمي: .1
والذه هي عبارة عن مجموعة الظروف  الإطارتتفاعل بين عنصرين أساسيين هما 

 هيو  ،الموقفية التي تعمل فيها المنظمة كالحجم والبيئة والمتغيرات الثقافية والنماذج
 .الإطارامل مع عناصر هذا الخيارات الاستراتيجية التي تعتمد عليها المنظمة والتع
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ل وهو نمط أحداث الأقسام والإدارات والذي ید (305 :1995) المغربي ويعرفه ايواً  
 ةـتنظیمیال اكلفالهی، اتخاذ القراراتراكز مط السلطة ومویبین ن، ستویات الإداریة المختلفةـعلى الم
تتیح فرص التأقلم  فهي لا المرنة غيروالإبداع وأما  كةللعاملین فرص الموار تيحتة ـالمرن
 .معهال یمات غیر الرسمیة ولا تتعامرات ولا تعترف بالتنظـللمتغی

ــدة جیت الاــتصــدون افبم، یظــتنة أه اــى حیــة هــفعاللت االاــلاتصــر اتعتب :الاتصال نظم .2
ت اــمولمعــل نقم تــیلا ، أو داتاــورلإــم افهء اــیســن أن كیم، وــدون حیم وأنهــبس اــلنر اعــیو
ـك ماسلتاي ـعلس اـلند ااعـة تسـعملیت الاـفالاتص، تاعاـلإوـر اتكثـن أن ا یمكـكم، ةــهام
   (.273 :2003 ،لباقيا د)عب. متكاملةدة حوفي ض لبعم اع بعضهــم

 خصائصه وفعاليةوتسهم الاتصالات بصورة فعالة في تكوين المناخ التنظيمي وتحدید  
ة ، فالاتصالات بمثابة إيجابية أضيفت للمناخ التنظيميخاصيصالات تعني ببساطة أن هناك الات

 الجهاز العصبي للتنظيم، وهي بذلك تلثر كثيراً في تحدید البعد النفسي والاجتماعي للمناخ
 دوعب يه،)فل جيد.هاماً علي وجود مناخ تنظيمي  الفعالة ملوراً التنظيمي، لذا ي عد وجود الاتصالات 

 .(297:2005 المجيد،

اع الإقن التأثير في الافراد لتحقي  المطلوب منهم من خلال عملية القدرة على لقيادة:انمط  .3
 .(157 :2007، الصيرفي) وغاياتهاودفعهم راغبين نحو أهداف المنطقة 

ذلك  نمط قياده تسلطي فان التنظيمي، فهناكوتعتبر القيادة من العناصر الاساسية للمناخ 
اقتراحاتهم العاملون بأنهم غير معنيين بتقديم سيلده الي مناخ غير طبيعي ويشعر 

ط مما یلده الي اضعاف روح التنافس مع المنظمات الاخرى، وأما إذا كان نم ومساهماتهم
فتلك  مقترحاتهم وأفكارهم زهم ويشجعهم علىالقياده ديمقراطي يحاور ويناقش العاملين ويحف

 .(220 :2000القريوتي، ) تزيد من ثقتهم وانتمائهم للمنظمة

وقد تكون بموقف معين أو  العاملين علىالتأثير  هي القدرة علىالقيادة  الباحث بأنويره  
 الاهداف.لفترة زمنية معينة من أجل تحقي  

الحوافز هي إحدى الطرق المادية او المعنوية او كليهما والتي یتم بواسطتها  حوافز العمل: .4
اه اهداف التنظيم معتمدة على القناعة توجيه وتشجيع الجهود الفردية او الجماعية باتج

ورضا النفس وإتباع الحاجات كخطوة مرحلية لتحقي  المراحل المرغوبة والمستهدفة في 
إوباع رغبات وحاجات الانسان يجب أن  ىلكي تصل الو  (.115: 2002الأصل )كلادة، 

رات أو ثـللمدام اتخـمة باسظلمنم إدارة اتـــتهوأن  ملثر خارجي لكي یدفعه الي التحركیتوفر 
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ؤدى ة لا تـلملائمز افـواللحدارة لإدام اتخـفاس. جاـلإنتـن امـد یزلماى ـعلـراد لأفز الحفث عوالبا
رد.  لفدى الدة لسعاواضا رلالى إیضا ل أبب یمیة فحسظلتنداف الأهز انجاالى إ
 (.134 :1995 ،بيرلمغا)

د به كة ويقصى مفهوم الإدارة بالمشار يعتمد مبدأ مشاركة الموظفين عل القرارات:المشاركة في اتخاذ 
 م هذاقيام المدراء بتشجيع الموظفين علي عرض آرائهم ومقترحاتهم وتصوراتهم لتحسين العمل، ويقو 

المبدأ على توفير المعلومات بين الموظفين على وكل تقارير مطبوعة أو معروضة الكترونياً 
قابة باح الكلية للمنظمة مما يعزز من الر ليتمكن الموظف من الوقوف على إسهامهم في توليد الأر 

 (. 42: 2006الذاتية لده الموظفين على أنفسهم والشعور بالمسلولية نحو المنظمة )طه، 

بعة تطبيقها بحيث كل مدیر یدعو مرؤوسيه لمناقشة ومتاو  القراراتاتخاذ  المشاركة في كما أنو  
سين يعزز الثقة بين المرؤو  جيدة، ممال المشاكل الادارية وتحليلها والمحاولة للوصول الي حلو 

  .(208 :2003، والمدیر لإوراكهم في وضع الحلول الملائمة للمشاكل الادارية )كنعان

 :التنظيميالعوامل المؤثرة في المناخ  2.1.6

هذه و تلثر على سلوك الموظف داخل المنظمة،  عواملمن الامور المسلم بها أن هناك  
ئة بيفي  كل عامل من هذه العوامل يمثل عنصرا مهماً لمناخ التنظيمي، و ما يعرف با تشكلالعوامل 
 (.251 :2012الطجم والسواط، )إنتاجية التنظيم بدوره على سلوك الفرد والجماعة و يلثر العمل، و 

 الوصول الي بيئة جيده للعاملين، التي تدعمعوامل للمناخ التنظيمي هناك عدة ويوجد 
 املينتهم وتساعدهم في التطوير، ويوجد بعض التحديات التي تواجه العوالتي تساعد في رفع معنويا

قة والث من ناحية الموارد المادية والاقتصادية والتي تساعد في وجود مناخ مستقر لتحق  الاستقرار
 لده العاملين.

 :ليالنحو التا علىالمناخ التنظيمي الي ثلاثة أقسام وذلك  علىويمكن أن نقسم العوامل الملثرة 

 الخارجية: العوامل  اولًا:

 :ما يليالمناخ التنظيمي  علىمن تلك العوامل الخارجية التي تؤثر 

واء سالعمل  علىعبارة عن مجموعة من القيود الخارجية التي تلثر  الخارجية: وهيالبيئة  .1
وار كانت ظروف سياسية أو اقتصادية أو قانونية أو اجتماعية سائدة فقد يقوم الموظف بأد

 :2005، الصيرفيبينهم. )فة في هذه القيود مما قد يظهر تعارض أو صراع فيما مختل
337) 
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 وقتلالملائمة   الأجواء التنظيمية يتحق فياختصاصها  التكنولوجية: وتتمثلالبيئة  .2
الذاتية. في بيئة المنظمة وتطل  للفرد والجماعة الابداعات  وتينيالر الاسلوب 
 (172 :2002)حمود،

 ية حيثعبارة عن مجموعة من العادات والتقاليد والثقافات المحل اعية: وهيالاجتمالبيئة  .3
سلوكياتهم  وعلىلما يحدث داخل المنظمة فهم واستيعاب الافراد  علىتلك البيئة تلثر 
 (265 :2009، الصيرفيوتصرفاتهم. )

لكساد حالة ا يسلبياً، ففلها دورا مهماً في المناخ التنظيمي ايجابياً أو و  الاقتصادية:البيئة  .4
حيث  العمالة،أو الفقرات التحويلية للمنظمة كمرحلة الخصخصة والاستغناء عن جزء من 

 :2009، والتحفيز )المغربي الاستقراريسود المناخ التنظيمي القل  وتذهب عنه عناصر 
26.) 

 :وتشمل الآتي ثانياً: العوامل الداخلية

 طريقةـم تحك يـلتایة ـئیسرلـرات المتغیـن ام ةـمظلمناة ـثقافر تعتبث حیيمية: ظلتنالثقافة ا .1
ي علر أثیـــا تـــلهـــراد ولأفت افاــري تصـــعلـــر مباور أثیـــت اــفلهم، یظـــلتناـــل وأداء عم
 م.هتماماتهوادة لقات اتجاهاا

م یظتن ث،اـلأثا ء،اـضولضا ءة،اـلإضا)مثل  ةـیدلماـل العماة ـا بیئـبه يقصدو ـل: لعمظروف ا .2
 راد.لأفابها ل لتي یعما( لخا.... یة ولتهب واكاتلما

ـث ـحیت اــاهلاتجواة ــلمحلیم ایــلقــد والتقالیدات وااــلعاة ــعوي مجمــهوة: ــلاجتماعياة ــلبيئا .3
 مثن مم ویـظـلتنــل اخــداث دالأحات اــیرلمجــراد لأفب اتیعاــســم وافهــده ي مــعلر ثــلت

 .(337 :2005، فيرلصی)ام. فاتهرصتم وكیاتهوعلي سل كلس ذینعك

 :وتشمل الآتي ثالثاً: العوامل الشخصية

دم قد يسبب للعامل الإحباط نتيجة ع والمهام،إن عدم التوزيع للواجبات  قدرات الفرد: .1
 مقدرته على القيام بالأعمال المكلف بها كما يجب انجازها.

 لاقيات الموظف، مثل تلكهناك بعض السلوكيات التي لا تتف  مع قيم وأخسلوك الفرد:  .2
من القل   وتصيبه بحالةالسلوكيات التي قد توجد في الموظف وتسبب له وعور بالذنب 

 الوظيفي.أدائه  علىا ینعكس سلباً الدائم وتأنيب الومير مم
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 كانت المخاطر محسوبة في المناخ التنظيمي الذه يعمل به، سيدفع إذا درجة المخاطر: .3
ط المناخ التنظيمي العشوائي، سيدفع إلى المزيد من الإحبا إلى مزيد من الإنجاز، أما

 .في تحسين الأداء وضعف الرغبة

 يري الباحث:وفي ضوء ماسبق 
ر یطــولتلعة ــاضبة خــة مكتســه عملیرهــوي جــفــو هوي ــكــوم إدراي مفهــیمظلتنخ ااــلمنإن ا .1

 يــیمظتنلخ ااــلمنلت اــیفرتعــدة نا لعــضار ستعل الاــن خــمــك لذا ــح لنــتضــد اقو ر،تمــلمسا
ا ـــه كمـــرعناصوي ـــیمظلتنخ ااـــلمند ااـــبعأا ـــا فیهـــلنوي تناـــلتن، وااحثیـــلبب وااـــلكتض ابعـــل
ـــر ناصلعص اتخلاـــساي ـــلإلنا ـــصوا تـــخلالهـــن موابقة ـــست اـــسث ودرااـــبحأي ـــفءت اـــج
ه ریطـوا تـنى لنـى یتسـة. حتـلمختلفاا ـتهراة بمتغیـسدرالاه ـذا هـلتي ستبني علیهاة لأساسیا
 داع.لإباعلي د جعله یساعوتحسینه و

ب كتاـن ـمــر لكثیان اــیمــذا إكهــوع ضوي مــفــث نا للبحوعــدي تــلتب اباــلأسن ایــبــن مإن    .2
ق قیي تحـفـرن یقتـم لر. إن كبیل بوكمة ظلمنح انجادد یمي یحظلتنخ المناا  نبأوك لسلا
مها. هأـن ي مـیمظلتنخ ااـلمنـر اي یعتبـلترات والمتغین امر كبیدد بع، ةططلمخافها داهأ
رب لتقاا ـ اً لتحقیـمزلاـراً فه عنصـصوي بـیمظلتنخ ااـلمناة ـسدراة ـهمیـر أهظا تـهن ـنمو
اهمة ــلمساي ـلـلده إه یـنـن ألًا عـبها فضن فیوظلمداف اهوأمة ظلمنداف اهن أبیب جوالا
 .ةــلمختلفاه ــرعناصر یطــوي تــعلــل لعمل الاــخــن ع مــلمجتماة ــي تنمیــف
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 معايير الأداء الحاسمة الثاني:المبحث  2.2
 تمهيد: 2.2.1

رة أهمية كبيرة في الادا علىالملثرة  الحاسمة والعواملالأداء معایير لقد حظي موضوع 
ة. لإدار ارة، فيعد مفهوما جوهرياً وهاماً لمنظمات الاعمال والقاسم المشترك لاهتمام علماء المعاص
و فاءة أعلى مستوى الفرد أو الفري  أو المنظمة هو السبيل إلى تحدید مستوى الك سواء كان فالأداء

ية البحثالفاعلية على أه من هذه المستويات، وعلى الرغم من تعدد واتساع الابعاد والمنطلقات 
بمختلف  لارتباطه الوثي ضمن موضوع الاداء، إلا انه یبقى مجالا خصبا للبحث والدراسة 

الفرد  ءى أداالمتغيرات البيئية الداخلية منها والخارجية. والحقيقة أن إدارة الأداء لا تنصرف فقط إل
وماتية المعلو ية والمادية ولكنها تشمل أيواً إدارة الموارد الأخرى مثل المال أو الفري  كموارد بشرية.

 والتكنولوجية.

 الاداء:مفهوم  2.2.2

العاملون في المنظمات الإدارية بصفة عامة والمنظمات  هیتمتع بما لييعبر الأداء ع 
فإذا كان الأداء مناسباً للعمل  الأمنية بصفة خاصة من مهارات وقدرات وإمكانات اتصالية،

 إلي المستوه المطلوب ىیرق أما إذا كان الأداء لا المطلوب إنجازه، فإنه يحق  الغرض منه،
سين لإنجاز العمل، فإن ذلك یتطلب تطوير وسائل الاتصالات المستخدمة لرفع كفاءة العاملين وتح

 ىالمستوه المطلوب من الأداء.حيث تلثر الاتصالات بشكل فعال عل ىالوصول إل بهدفأدائهم 
ارات نقل التعليمات والأوامر للعاملين وكذلك استفس یتم من خلاله الذه هوالأداء،لأن الاتصال 

ات من الزملاء في نفس المستوي وأالعاملين سواء من الرؤساء في المستويات الإدارية العليا، 
 الإدارية عن كيفية أداء بعض الأعمال والمهام،أو مواجهه بعض المشكلات التي تعترض أدائهم

 .(71: 2006)المانع،

ة ـیجنتــس ة تعكـحیـورة ه صـنأى ــعلداء لأاى ـلظـر إلنـن اه یمكـ( بأن45 :2012ويرى القطب )
ن عه مـوضوملافها ـداهـ  أي تحقیــا فــقابلیاتهوا ــهواردمل تغلاـــسـدرة المنظمة على إقوى تــمسو

 بیعة عملها.وطمة ظلمنم اتلائر فقاً لمعایی، ولمختلفةاتها طنول أخلا

لي أن مفهوم الأداء في عمومه هو ذلك الفعل الذه ( ا217 :2010وار الداوه )أكما 
يقود الي إنجاز الاعمال كما يجب أن تنجز والذه یتصف بالشمولية والاستمرار، ومن ثم فهو بهذا 
المعني يعتبر المحدد لنجاح الملسسة وبقائها في اسواقها المستهدفة، كما يعكس في الوقت نفسه 
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ها أو فشلها في تحقي  التأقلم المطلوب، كما تجدر الإوارة مدى قدرة الملسسة على التكيف مع بيئت
 هما الكفاءة والفعالية.و تمييز بمصطلحين هامين في المفهوم الأداء يقترن أن  ىال

 ب"الإسلو وبالنسبة للتعريف الموضوعي لمفهوم إدارة الأداء فقد تم تعريفها على أنها 39
د ى تحدیبالإضافة إل وتقييمها،مل وجمع المعلومات المنهجي والمنظم لمراقبة نتائج الأنشطة في الع

 .(180 :2009يس وأخرون، وائل إدر جازات المتعلقة بتحقي  الأهداف )الإن

هو محصلة النتائج والمخرجات التي  (33 :2008) عكاوةأما الأداء من وجهة نظر 
 .ليهإموكلة لمسئوليات الواجبات وانتيجة الجهد المبذول من خلال قيام الفرد بالمهام والحققها الفرد 

أو انه مجموع السلوك  والإنجاز،( بأنه التفاعل بين السلوك 10 :2003)وعرفها درة 
ين بوالنتائج التي تحققت معاً، مع الميل إلى إبراز الإنجاز أو النتائج، وذلك لصعوبة الفصل 

 السلوك من ناحية، وبين الإنجاز من ناحية أخرى.

الملسسي يعبر عن مدى قدرة المنظمة في  الأداءأن ( 60 :2007)الكساسبة  كما عرفها
 كفاءةو التفاعل مع بيئتها الداخلية والخارجية، وذلك فيما یتعل  بحصولها على مواردها المختلفة 
بعاد ألاثة عملياتها الداخلية وانتاج منتجات مطلوبة من قبل المجتمع. والأداء بهذا المفهوم یتومن ث

 طار وحداتهم التنظيمية المتخصصة، وأداء الوحدات التنظيمية في إطارهي أداء الأفراد في إ
 السياسات العامة للملسسة، وأداء الملسسة في إطار البيئة التي تعمل فيها.

حداتهم و الأداء بهذا المفهوم یتومن ثلاثة أبعاد هي أداء الأفراد في إطار  الباحث أنويرى 
 للمستشفى، وأداءنظيمية في إطار السياسات العامة التنظيمية المتخصصة، وأداء الوحدات الت
 . المستشفى في إطار البيئة التي يعمل فيها

  الأداء:مكونات  2.2.3

 ، ويمكن تعريفهما كما یلي:والفعاليةرئيسيين وهما الكفاءة  عنصرينیتكون الأداء من 

ستغلال الكفاءة على أنها القدرة على إ (30 :2012 ،والنجار )محسنعرف  الكفاءة: -
الموارد استغلالًا صحيحاً لتحقي  الأهداف وفعل الأوياء بطريقة صحيحة ويمكن أن 

 التالية:تحسب بالقاعدة 

الكفاءة =
 المخرجات
المدخلات

∗ 100 
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الفاعلية على أنها مقياس یوضح قدرة  (31 :2012 ،والنجار )محسنعرف  الفاعلية: -
ويمكن أن تحسب  اء الصحيحةالشركة على تحقي  مجموعة من الأهداف وفعل الأوي

 :بالقاعدة التالية
 

الفاعلية =  
المخرجات الفعلية 

المخرجات المخططة 
∗ 100 

 نالكفاءة والفعالية( ملازمين لبعوهما البعض، ولكن لا يجب أ) يعتبر هذین المفهومين
ة، خسار ب كنكفلة أه أنها تحق  أهدافا ول يستخدمها بالتبادل، فقد تكون الملسسة فعالة ولكنها ليست

شكل بلعمل ا على فعاليتها، ويمكن إعتبار الكفاءة على أنها " إنجاز اوعدم كفاءة الملسسة یلثر سلبً 
هما صحيح "بينما الفعالية هي " إنجاز العمل/الشيء الصحيح " وهكذا فإن المفهومين يكمل كل من

 .(51 :2012)ورف الدین،  الآخر.

  البشرية:معايير أداء الموارد  2.2.4 

الذه ینسب إليه الأساس  امعایير الأداء ووضح بأنه( بتوضيح 203 :2010اهتم الهيتي )  
، وأن مرضياً الفرد، وبالتالي يقارن به للحكم عليه، أو هي المستويات التي يعتبر فيها الأداء جيداً و 

لين العام، حيث إنها تساعد في تعريف تحدید هذه المعایير أمر ضروره لنجاح عملية تقويم الأداء
بما هو مطلوب منهم بخصوص تحقي  أهداف المنظمة، وتوجيه المدیرين إلى الأمور التي ینبغي 

مما  أن تلخذ بعين الاعتبار لتطوير الأداء. ولابد من أن تصاغ هذه المعایير بمشاركة العاملين
د هذه يساعد على رفع درجة أدائهم للعمل واخلاصهم للمنظمة. وقد اختلف الباحثون في تحدی

ر مجموعة من المعایير لكل مستوى تنظيمي ومنهم من قدم مجموعة معایي ذكرالمعایير فمنهم من 
 قيادة،ومن أمثلة تلك المعایير العمل، ال الإدارية،يمكن تطبيقها على جميع الوظائف أو الأعمال 

ل وتفويض القدرة على حل المشاك القرارات،الأداء، حجم العمل، القدرة على اتخاذ  الإبداع،
 السلطات.

 وأضاف الهيتي بأنه وبصورة عامة فإن هذه المعایير تلكد على جانبين وهما:

 الإنتاج،يعبر عن المقومات الأساسية، التي تستلزمها طبيعة العمل مثل كمية  موضوعي: .1
 السرعة، وتحقي  الأهداف.

ة م والاستفاديكشف عن صفات الفرد الشخصية كالقابلية والسرعة في التعل ذاتي وسلوكي: .2
 من التدريب وامكانية الاعتماد علية وعلاقته مع الرؤساء والمدیرين.
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 الصحية:معايير أداء خدمات المؤسسات  2.2.5

، ها في المستشفىوالمهام والأعمال التي یتم إنجاز قياس مستوى أداء جميع الأنشطة إن 
 فيها،ى والخدمات المقدمة قياس درجة رضا المرضى والمراجعين عن المستشف نشطة:لأا ومن هذه
اءة تأخير الخدمة الطبية، وقياس درجة تحقي  أهداف المستشفى بكف المقدمة، ومدى وى االشكوعدد 
وكذلك قياس الأداء من خلال وسائل مختلفة كالملاحظة الشخصية والمباورة لأداء  ،وفاعلية
 عن عملية قياس موضوعيةويرى الباحث أن تقييم الأداء عبارة  (.189 :2009 ،)ذيابالعاملين 
 سعياً  المستشفى،لفحص مدى كفاءة الأنشطة المنفذة وفاعليتها داخل  المستشفى،لأنشطة  موجهة

  .لتحقي  أهداف معينة تم وضعها مسبقاً مع دراسة الإمكانيات المتاحة لتطبي  هذه المعایير

ها من خلال تسعى الإدارة في المنظمة إلى خل  قيمة موافة تقدمها إلى عملائكما و 
ولكن حتى تتأكد الإدارة من تحقي  أهدافها لابد من أن توع معایير ومقایيس  الجوهرية،عملياتها 
لذلك تقوم الإدارة بقياس أدائها  عملية،ولكن ليس جميع المعایير مهمة وحاسمة لكل  العملية،لتقييم 

إذ  المنظمة،ورؤية  عمل،الونطاق  الأهداف،بالإعتماد على مزيج من مقایيس الأداء تتناسب مع 
 Philip and ,952003:مقایيس الأداء تحت واحدة من ستة مقایيس للأداء )تندرج معظم 
Sumner ):وهي 

 وفي أهدافها،ويقصد بها مدى تطاب  مخرجات العملية مع  (:Effectivenessالفاعلية ) .1
 ؟هل نلده العملية الصحيحة الأتي:هذا المجال ي طرح السلال 

 ويشار إليها الموارد،ويقصد بها مدى إنجاز العملية بأقل  (:Efficiencyالكفاءة ) .2
أقل هل نلده العملية بالطريقة الصحيحة وب الآتي:وهنا ي طرح السلال  التكاليف،بتخفيض 
 التكاليف؟

بها مدى تطاب  السلعة أو الخدمة مع رغبات وتوقعات  ويقصد :(Qualityالجودة ) .3
 للزبون؟هل نلده العملية بالجودة المرضية  الآتي:وهنا ي طرح السلال  الزبائن،

ا ويشار إليه المحدد،ويقصد به مدى إنجاز العملية في الوقت  (:Timelinessالتوقيت ) .4
ملية نلده الع الآتي: هلوهنا ي طرح السلال  العملية.أيواً بتخفيض الوقت اللازم لإنجاز 

 موعده؟وتسليم المنتج في  الصحيح،في التوقيت 
ستخدام ويقصد بها القيمة الموافة إلى العملية التي تنجز با (:Productivityاجية )الإنت .5

 ة موافةهناك قيم الآتي: هلوهنا ي طرح السلال  المالية.مزيج من الموارد البشرية والموارد 
 للعمليات؟كناتج 
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ويقصد به الصحة العامة للمنظمة وبيئة العمل التي يعمل فيها  (:Safetyالأمن ) .6
 وأمنة؟هل العاملون يعملون في بيئة عمل صحية  الآتي:وهنا ي طرح السلال  ملون.العا

إلى إمكانية تخفيض عمليات  (Larios et al،2000:83)الدراسات  إحدىرت وأواكما 
 یوماً من خلال عمليات إعادة 92.5یوماً إلى  145تزويد المعدات الطبية في المستشفيات من 

بنية ية المأوارت إلى دور إعادة الهندسة في زيادة كفاءة النتائج الكم الهندرة( كما)هندسة الإدارة 
  علومات.الموالتكامل في  الإتساق،وزيادة  ودقتها،والتقنية للمعدات الطبية  المالية،على الجوانب 

على أن الثقافة التنظيمية والتغيير الثقافي لهما  (Kappo،2000:74)وأظهرت دراسة 
لسسة ومهمة في تحقي  الميزة الإستراتيجية من خلال تطبي  برنامج تخطيط موارد الم علاقة كبيرة

 .طري  تطبي  مشروع إعادة هندسة الأعمالوتحسين الأداء عن 

سية ويوجد بعض الدراسات الاخرى التي ذكرت معايير مختلفة للأداء وهي ثلاث معايير رئي
 كالتالي:

لال ذ بأقل التكاليف قياساً بالمنافسين، ويكون خالتنفي علىهي قدرة المنظمة  التكلفة: .1
 ،التكاليف علىتحسين الانتاجية والكفاءة وحذف الوياع والرقابة المحكمة 

(Horengren, et..al,2000: 46). 
قت، ومن وجهة نظر الباحث أن التكلفة من العوامل الاساسية للنجاح مع وجود الجودة والو 

ة حيث تقديم الخدمات للمواطنين بتكاليف مخفو يرها،ويمكن أن تتميز بها المنظمة عن غ
مات إقرار معایير عادلة لتكلفة الخد الصحيحة، وتكون إتخاذ القرارت  علىدارة يساعد الإ

 الصحية بحيث یرتبط الإنفاق الصحي بمستوه جودة الخدمات المقدمة.
 :2012، نجارمحسن والالتوقعات. )مقابلة توقعات الزبون أو مايفوق تلك وهي  الجودة: .2

545) 
( أن أهمية قياس جودة الخدمات تتبع من أنها تساعد المنظمات 106 :2010) عمرويره 
 إكتساب المزايا التاليه: على

نسبة لهم كانت الإجراءات التي تتخذها المنشأة ملائمة بال إذاالعملاء وما يحتاجة  معرفة ما -
 أم لا.

فأة یتسنى مكا حتىه الأداء المنخفض وذلك معرفة الافراد ذوه معدلات الأداء المرتفع وذو  -
 المتميز أو دفع الآخرين لتحسين أدائهم.
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ف إن قياس الأداء الفعلي وف  معيار محدد سلفاً يساعد في تقييم جودة الخدمات والتعر  -
هذا المعيار في حالة نقص النتائج المحققة  إلىالأسباب التي تحول دون الوصول  على

للازمة ذلك یتم إتخاذ قرارات التغيير أو التطوير ا علىدة وبناء فعلًا عن النتائج الموجو 
 لحسن إستخدام الموارد المتاحة وتحقي  أقصى عائد للخدمة وبأقل تكلفة.

يساعد الوصول للتوازن  تحدید ماهو جيد وماهو سئ فيما يخص الملسسة الخدماتية مما -
 المستمر.بين مصالح كل من الطرفين وتحقي  التحسين 

هي سرعة الاستجابة لطلب الزبون والتي تقاس بوقت الإنتظار والمعبر عنه  ة:السرع .3
 (1996:64Krajewzki&anRitzm,) وتلبيتهبالوقت المنقوي بين تسلم الطلبية 

أساس الوقت یتومن ثلاث أبعاد  على( أن التنافس 61 :2012ويرى )المحسن والنجار،
 وهي:

ته وتاريخ تلبي لمريضن تاريخ استلام طلب االذه يقاس بمقدار الوقت بي التسليم:سرعة  -
 الإنتظار.هذا الوقت بفترة  علىوعادة ما يطل  

 لة وقتمن خلال التكرار الذه تتم فيه مقاب ويقاس علية:التسليم بالوقت المحدد المتفق  -
ئن الزبا إلىالتسليم المتف  عليه معبراً عن ذلك بالنسبة المئوية للطلبيات التي سلمت 

، ويقاس بالنسبة المئوية للزبائن الذین الصناعية(في المنظمات لمحددة )ابالأوقات 
 في منظمات الخدمة(.مثلًا )الخدمة لمدة اقل من خمس دقائ   علىینتظرون للحصول 

لما فكويقاس بمقدار الوقت المطلوب لتطوير وتصميم منتج جدید وإنتاجيه،  التطوير:سرعة  -
لما التصميم النهائي والانتاج قصيراً، ك حتىفكرة كان الوقت المنقوي من لحظة توليد ال
 الوقت هىالباحث ان السرعة  ويرى  المتنافس. علىكان للمنظمة حافة قيادية تتفوق بها 

 لتنفيذها.ستجابة اخدمات جدیدة وزمن  لانتاجاللازم 
ر غيكمت الباحث هنا بأن معایير الاداء الحاسمة التي تم تناولها في الدراسة الحالية ويشير

 تابع وهي تتمثل في )التكلفة، الجودة، السرعة( هي تعود الي الباحثين )مايكل هامر،
إعادة النظر بشكل جذره  الي 1992عام  وجيمي تشامبي( في كتابهما )هندرة المنظمات(

رة، كعلاج للنمط التقليده في الاداات التي تتبناها المنظمات يفي الانشطة والإستراتيج
 تمت الإوارةالحاسمة التي تحسينات جوهرية فائقة في معایير الاداء بقصد الوصول الي 

 (.:2019115اليها سابقاً )النشاويبي،
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 (ةي)نظرة تحليللتنظيمي ومعايير الاداء الحاسمة العلاقة بين المناخ ا 2.2.6

بشكل أساسي على تقديم خدمات مميزة عمل وزارة الصحة الفلسطينية  تطوير یرتكز
والجودة العالية، وعندما یتم الحدیث عن مستشفى الشفاء الطبي في قطاع غزة  وتتصف بالدقة

 رورةالولكونه المستشفى المركزه لتقديم الخدمات الصحية الهامة والاساسية لقطاع غزة فلذلك من 
ن التركيز على تقديم خدمات على مستوى عالي من الدقة لان المستشفى یتعامل مع المرضى والذی

  لتحقيخدمات تتميز بالسرعة والدقة والجودة وهو مايسمى بمعایير الأداء الحاسمة، و  يحتاجون الى
الجودة المطلوبة في الخدمات المقدمة يجب أن یتم دراسة جميع الجوانب التي تلثر في أداء 

يلي فى الشفاء ومن تلك الملثرات والتي يجب الاهتمام بها ودراستها بشكل تفصشالعاملين في مست
تخاذ ة في االتنظيمي بأبعاده المتعددة مثل القيادة والهيكل التنظيمي وحوافز العمل والمشاركالمناخ 
 لعمل.مستمر مع الموظفين في بيئة اهام و المناخ التنظيمي تفاعل  لهذالأن ونظم الاتصال القرار 

 التنظيمي:الهيكل  :أولاً 

لأن نات الأساسية لأه ملسسة من المكو  صمام الأمان لأه ملسسة وهو هيكل التنظيمييعتبر ال
 لى خلل مباور في العمل داخل المستشفى لذلك من الورورةإأه خلل في الهيكل التنظيمي یلده 
طبيعة العمل في المستشفى لتناسب مع مرن ومناسب لواضح و الاهتمام بتصميم هيكل تنظيمي 

 .العمل تحقي  أهداف المستفى وهي الوصول إلى تحقي  معایير الأداء الحاسمة في

 القيادة: :ثانياً 

وظفين إدارة المستشفى من المهام المعقدة والتي لها علاقة مباورة بطبيعة أداء الميعتبر 
حيحة لأعمالهم لأن مسلولية القيادة تظهر أثناء العمل من خلال القدرة على اتخاذ القرارات الص

 له خصوصيته عن القطاعات والمناسبة والقابلة للتطبي  في القطاع الصحي في قطاع غزة والذه
يم الاخرى، لذلك من الوروره أن تتسم الادارة بالحكمة والقدرة على مساعدة الموظفين على تقد

 للمرضى.حسب معایير الأداء الحاسمة خدمات مميزة 

 :: حوافز العملثالثاً 

 لىع التأثير في مهماً  دوراً  تلعب وهي ، وزارة الصحة حوافز العمل وسيلة هامة في تعتبر
 فيما التفاعل تسريع بهدف دوافعهم؛ وتحريك رغباتهم وسد حاجاتهم إوباع خلال من العاملين أداء

تقديم أفول أداء لدیهم وتجاوز  على والقدرة لدیهم، ما أفول لتقديم مستعدین وجعلهم بينهم،
 لىع قائمة علاقة تنشأ المحفزات خلال ومن أهدافه، المعيقات التي تواجه المستشفى لتحقي 

 المصالح، تتلاقى وبذلك العمل في الموظفين رغبة یزيد ما وهذا والإدارة الموظفين بين الصداقة
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 إهمال عدم إدارة وزارة الصحة على یتوجب التمويل وقلة الصعبة الحالية الظروف ظل وفي
 .الموظفين رواتب تقليص ظل في فعال بشكل استغلالها كيفية ومعرفة المحفزات

 :تصال: نظم الا رابعاً 

 ن وجود وسائل اتصال حدیثة وفعالة هي العمود الفقره للمستشفى وللعاملين فيه، ففيإ
بين حالة عدم وجود اتصالات جيدة سيلده ذلك الى وجود فجوة بين العاملين والادارة من ناحية و 

العاملين والمرضى من جهة أخرى مما یلده الى خل  نوع من الفوضى وضياع الكثير من الجهد 
، فإن الاتصالات تستخدم لاحداث تكامل بين الأقسام والوحدات دة في الأداءتحقي  جو  دون 

 طلوبةفير الية لسهولة انتقال المعلومات ووصولها بالسرعة المو فى من خلال تشالمختلفة في المست
 وعند الحاجة لها في أه وقت وحسب صلاحية الموظف الذه بحث عن المعلومة.

 :خاذ القرار: المشاركة في اتخامساً 

يعتبر مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات من الجوانب الاساسية والهامة في جميع 
القطاعات وخصوصا القطاع الصحي لأن مبدأ المشاركة في اتخاذ القرار قائم على السماح  

ن أجل معليا للموظفين بالتعبير عن ارائهم وأفكارهم واقتراحاتهم ونقاش تلك الاقتراحات مع الادارة ال
حسب معایير الأداء  الوصول إلى قرار مناسب ويحق  أهداف المستشفى بزيادة أداء العاملين

 وأيوا تحقي  أهداف الموظفين من خلال وعورهم بأن لهم دور هام في اتخاذ القرارات الحاسمة
قديم وبالتلي وعورهم بأنهم جزء ملثر وفعال في المستشفى، وهذا بدوره يعزز قدرة المستفى على ت
مكن حلول ابداعية يقوم الموظفين بتبني تلك الحلول والدفاع عنها من أجل تطبيقها لأه مشكلة م

 أن تعي  العمل.

 الفصل: خلاصة
مراجعة الأدب الإداره لموضوع المناخ التنظيمي  لفصلتناول الباحث في هذا ا  

، وأهمية حيث تعرض لمفهوم المناخ التنظيمي، ووجهات نظر الكتاب حوله، وخصائصه
وكما  وطرق قياسه والعوامل الملثرة به، دراسته ودواعي الاهتمام به والأبعاد المكونة له

ول ذكرنا عن الاداء الحاسمة في المقدمة بشكل عام، ومن ثم قمنا بذكر بعض التعريفات ح
ة عن ث الباحث كنظرة تحليلالاداء الحاسمة، وذكرنا مكونات الاداء ومعایير الاداء، وتحد

  .الاداء الحاسمة(معایير  علاقة بين المتغيرين )المناخ التنظيمي،ال
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 بى:طلء الشفاا مستشفين لمحة عامة ع

 ن.  یـطبیة في فلسطة صحیة ـسسؤمر كبو أهء فاـلوـر مستشفي ایعتب

ي فــمستو ـــبــت قولا ــكلذي ــمي فــا ســمء اــنوــل إجــن أم1946م اــه عــلس اــلأســر اى حجــســد أرلق 
في ـــلمستوـذا اـبهــل عمروق واــفــك لملــد اي عهــفرة غیــصك اــكوأاكلة ــي وــعلن اــكء وفاــلوا
ون یرمصء اـــبأطا ـــبهـــل لعمرة ایـــمســـود یقن اـــكو 1952م اـــى عـــا حتـــبهـــل لعمر اتمـــسوا
    .ون ینیطفلسو

ـــت نكاــزة وة غــیندملي ــطسولاة ــبیرلغاة ــلناحیاي ــع فــع. یقــبرمــر تمــف لأ42احة ــى مســعلم یــقأ
ة( ـحرالجواة ـنطلبا)اة ــــخلیم دااـــقسأى ـــلك إاـــلأكواه ـــذهر یطـــوتــــم تـــك لـــد ذبعك، اـــكوـــن أعرة اـــعب
ء فاــلوا مستشفيــوم إدارة الي تقــلحــت اقولاي ــف، وبیةـدات طحوویة ـتخصصم قساأفة ضـك إلذتلا 
ة ـــثلاثل لاخن من نیواطللمـــدم ي تقـــلتاحیة ـلصت اماــدلخاى ــة علــلمتابعــراف واي بالإوــبطلا

ــن عن لیــولمحن وامیــولمناى ــضرلمــف امختلــم تضدة( ولاــولا –نة طلباا –ة ـــحرالجت )افیاـــمستو
 جیة بالمجمع.  رلخادات العیاق این طرعطوارئ أو لل واتقباــلاسم ااــقســ  أیطر

عایة ر ریرس 198ــت ومبی504 اــمنه ر.یــرس (662)لي ــواحغ ــتبلو المجمع:ــبــرة لأســدد اع
 ة.   ـلیأو

 ( 170ن )لفنییـدد ا( ع464ض )یـرلتمـدد ا( ع438ء )اـبطلأـدد اع ع:ـلمجمافي ن لعامليدد اع
م عدد العاملين في 2020حسب الإحصائية الاخيره لسنة و  (،323ل )لعمان واییدارلإدد اع

 .(1935مستشفي الشفاء الطبي یبلغ )
 مة: دلمقابية طلت امادلخا 

ت مادـــــلخت ااـحتیاجـب اكواى یـي حتـلماضرن اقف لنصدى اعلى مء لوفاامستوفى طور تد لقو
افة ـــضبیة. بالإطلت اصصالتخاى جمیع ـع علـلمجمـوه ایحت، وضىرة للمـــــبولطلماة ـــــبیطلا
عة ـــلأووالجي وثتاباـــسلهــدم واـلـــك ابنـــرات ولمختبـــل امثدة اعـــلمساة ـــبیطلت اماـــدلخم ااـــقسأى ـــلإ
 ل.    فاطلأون والعیص اتخصـــدا ماع 2008ماـــتح عـــفتـــذه الا MRIـــم قس، وC.Tـــم أل قسو
 لتالیة: ت اللفئاك لوذ كمستوفى تعلیميد لمستوفى معتما 

 ن(  ییدارلإن والفنییض وایـرلتمطـب والاة ـلبل طمـتوت )واـلجامعاة ـلبب طیـدرت -     

       House Officerز اــلامتیء ااـبأط -
  Post Graduateورد لبوامالة زلص اتخص -

 (moh.gov.pswww.نقلًا عن موقع واللارة الصحة الفلسطينية )

http://www.moh.gov.ps/
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 الفصل الثالث
 ابقةالدراسات الس

 تمهيد: 3.1

حد علمه والتي تناولت موضوعات  السابقة على أهم الدراساتيسعي الباحث الي عرض 
نظره ال الإطارتنظيمي ومعایير الاداء، كونها تساعد في بناء لالدراسة الحالية من حيث المناخ ا

يب بترت الباحث وكذلك الفجوة العلمية، ولقد قاموتحدید متغيرات كلًا من المتغير المستقل والتابع 
 النحو التالي: علىهذه الدراسات حسب ترتيب المتغيرات وحداثتها، ويستعرضها 

 الدراسات السابقة التي تناولت المناخ التنظيمي: 3.2

 "تأثير مناخ السلامة التنظيمي على الموظفين رأس المال(9Humphrey, 201)دراسة  .1
 النفسي والرضا الوظيفي".

مدى سلامة الموظفين التنظيمية المتصورة برأسمالهم النفسي  علىالدراسة هدفت 
 . ي، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليليفي في مصفاة تيما للنفط في أكراورضاهم الوظ

 موعة من النتائج أهمها:وخلصت هذه الدراسة إلى مج

فاة التنظيمية یتنبأ بالنفسية رأس المال والرضا الوظيفي للموظفين في مص مناخ السلامة .1
 .تيما للنفط في أكرا

 مناخ كشفت النتائج أيوا أن عمر الموظف ورتبته ليس له تأثير معتدل على العلاقة بين .2
 السلامة التنظيمية والرضا الوظيفي.

 مناخ السلامة التنظيمية والرضا الوظيفي.بين وجود علاقة أيجابيه  .3

 أهمها: بعدة توصياتكما أوصت 

 ل العمل على إحداث تغيير وامل في المنظمة من حيث الاساليب المتبعة في تأدية الاعما
 .من أجل تحسين قدرتها على حل مشكلاتها

 دة القیاه ـذهنى لـى یتسـحتل دوره كـبودة اـلقیاه ذهل تأهیویة فاعلة دة إدارقیاد یجاإ
 ن.لعاملین ابیق فوالتم وابالانسجام خلیة تتسدابیئة د یجاإلمساهمة في ا
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اسة ( "دور أبعاد المناخ التنظيمي في تعزيز الالتزام التنظيمي در 2018دراسة)صادق، .2
 استطلاعية لآراء عينة من الكادر التدريسي في المعهد التقني بمدينة كوية"

بعة الأر  ر الذه ي مثّل ه  المناخ التنظيمي ممثلًا بأبعادهإلى معرفة الدو  هدفت الدراسة
ام لالتز ( في تعزيز از، الحوافالقراراتوهي: )الهيكل التنظيمي، الاتصالات، المشاركة في اتخاذ 

ر لكوادلالتنظيمي ممثلًا بأبعاده )الالتزام المعياره، الالتزام العاطفي، الالتزام المستمر( 
 ،ینة كوية بإقليم كردستان العراقني في مدالتدريسية في المعهد التق

 وخلصت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
د أظهرت نتائج البحث بأنه یوجد علاقة ايجابية معنوية وذات دلالة إحصائية بين أبعا .1

لائم مالمناخ التنظيمي والالتزام التنظيمي، أه ان المنظمة المبحوثة توفر مناخ تنظيمي 
ذلك و كوادر التدريسية بهدف القيام بالواجبات والمهام الموكلة إليهم وبنجاح ومناسب لل

 لتحقي  أهداف المنظمة.
ارات أظهرت نتائج البحث بأن العلاقة الايجابية والمعنوية بين المشاركة في اتخاذ القر  .2

ة ييجابوالالتزام التنظيمي كان من أقوى العلاقات، ويأتي في المرتبة الثانية العلاقة الا
 والمعنوية بين الهيكل التنظيمي والالتزام التنظيمي، وأضعف العلاقات كان العلاقة

 الايجابية والمعنوية بين الاتصالات والالتزام التنظيمي.
دى أظهرت نتائج البحث بان هناك تأثير كبير للمناخ التنظيمي في الالتزام التنظيمي ل .3

 (.89.8%ة التأثير )الكوادر التدريسية في عينة البحث إذ بلغت نسب

 كما أوصت بعدة توصيات أهمها:

 سية ضرورة المحافظة على المستويات العالية من الالتزام التنظيمي لدى الكوادر التدري
  وذلك عن طري  تهيئة مناخ تنظيمي ملائم ومناسب لسير العمليات والنشاطات اليومية.

  جة جوانبه الإيجابية ومعاليز ضرورة التأكيد على أهمية المناخ التنظيمي السائد لتعز
 لالتزامالسلبية، إذ إن المناخ التنظيمي يعتبر متطلباً أساسياً في تبني وتعزيز ا جوانبه

 التنظيمي.
لآراء  ( "المناخ التنظيمي وأثره في الرضا الوظيفي دراسة استطلاعية2013دراسة )عزيز، .3

 عينة من منتسبي شركة نفط ميسان".
واصبحت تواجه المنظمات تطورت مناخ التنظيمي في ال هدفت الدراسة الى أن

تحديات عدیدة ومتلاحقة في مجالات عدة، مما يستلزم الأمر ضرورة إجراء تحولات وتغيرات 
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جذرية ومتسارعة لأساليب العمل والإدارة فيها من خلال إيجاد مناخ تنظيمي يساهم في تحقي  
ين وتحسين نوعيته ويحق  ميزة التفوق رضا العاملين والذه ینعكس على مستوه أداء العامل

 على المنافسين.
 وخلصت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:

ن يعد المناخ التنظيمي من الأدوات الأساسية التي تساعد الشركة علي تحسين أدائها م .1
ط خلال زيادة مستوه الرضا الوظيفي للعاملين، لذلك فهي تساعد الشركة على تعزيز نقا

 ها وتذليل المصاعب ودعم استراتيجيتها الشاملة.قوت
 وجدت عدة محاولات للباحثين لتطوير نماذج من المقایيس لقياس الرضا الوظيفي الأمر .2

 الذه أده إلى تعدد هذه النماذج وتنوعها واختلاف أبعادها.
أضهرت نتائج التحليل الوصفي الخاص بالمناخ التنظيمي أن أغلب إجابات الأفراد  .3

ي في ثين تركزت على الموافقة علي أغلب الفقرات المتعلقة بأبعاد المناخ التنظيمالمبحو 
 الشركة قيد الدراسة.

 كما أوصت بعدة توصيات أهمها:
 لمنظمةزيادة تدريب القيادات الإدارية على إدارة الصراع داخل التنظيم، وتحويله لصالح ا 

 ت العمل.المبحوثة على وكل تنافس وده هدفه الارتقاء في مستويا
 ي العمل على تأمين مناخ تنظمي يجسد حالة التواف  بين أهداف العاملين والمنظمة الت

ة ت فكريینتمون إليها سعياً لإقرار المشاركة في المعارف والخبرات وتمهيداً لتوليد نتاجا
 متميزة.

راء ية لآ(. "المناخ التنظيمي وأثره في ضغوط العمل، دراسة استطلاع2012دراسة )الظالمي، .4
 .عينة من الأفراد العاملين في المصارف العراقية الحكومية )الرشيد والرافدين("

الدراسة العلاقة والأثر بين المناخ التنظيمي وضغوط العمل، وهدفت إلى هدفت 
لك العمل وتهيئة المناخ التنظيمي الملائم للأفراد العاملين، وذ التعرف على مسببات ضغوط
غوط العمل لدیهم، مما یلده إلى وعور العاملين بالرضا عن لمساعدتهم للتغلب على ض

 العمل، وبالتالي زيادة كفاءتهم الإنتاجية في العمل.
  وخلصت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:

العمل،  المصارف المبحوثة اهتمت بالهيكل التنظيمي لمساهمته في تقليل مستوى ضغوط .1
 .ستوى أدائهم في العملوبالتالي ینعكس ايجابيا على م
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إن تصميم العمل في المصارف المبحوثة یتطلب مهارات ومعارف وقدرات وخصية تلائم  .2
 .المتطلبات البشرية والتقنيات العلمية الحدیثة

ظهرت النتائج ضعف وقصور في استخدام التقنيات الحدیثة مثل الانترنت والوسائل أ .3
 .غوط العمل في المصارف المبحوثةمستوى ض التقنية الأخرى مما یلده إلى زيادة

 أهمها: بعدة توصياتكما أوصت 
 ي فارية بناء ثقافة تنظيمية إحدى رموزها الاهتمام بالمناخ التنظيمي تلمن به القيادة الإد

في سلوكها وعملها بعدها أداة للتغلب على ضغوط العمل والوصول  المصارف وتجسده
 .إلى الأداء المتميز

 التكاملي في توفير أبعاد المناخ التنظيمي دون الاهتمام لبعض تبني المصارف المنهج 
اء يساعد في توفير المناخ التنظيمي الملائم والمشجع نحو الأد الأبعاد دون غيرها مما

 .المتميز
لموظفين (. "العلاقة بين المناخ التنظيمي والصراع التنظيمي لدي ا2012دراسة )المدهون، .5

 طينية بقطاع غزة".الإداريين في الجامعات الفلس
ه هدفت هذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بين المناخ التنظيمي والصراع التنظيمي لد

 الموظفين الإداريين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة، والتعرف على توجهات الموظفين
 نحو المناخ التنظيمي السائد، وأيواً التعرف على وجود فروق في مستوه الصراع التنظيمي

 تبعاً للمتغيرات الشخصية.
 وخلصت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:

 توجهات الموظفين الإداريين نحو المناخ التنظيمي الكلي إيجابية متوسطة. .1
دمه تدني مستوه الحوافز المقدمة للعاملين، وأن الحوافز لا تتم بشكل یتناسب مع ما يق .2

 نب العقوبات أكثر من جانب المكافاّت.العاملون من إنجازات، والتركيز على جا
توجهات الموظفين الإداريين إيجابية نحو محور )الهيكل التنظيمي، نظم وإجراءات  .3

اركة العمل، نمط القيادة، نمط الاتصالات(، وحيادية نحو محور )العدالة التنظيمية، ومش
 العاملين في اتخاذ القرارات(.

بين كل من )الهيكل التنظيمي، نظم  وجود علاقة عكسية متوسطة دالة إحصائيا .4
 وإجراءات العمل، نمط القيادة، نمط الاتصالات( والصراع التنظيمي.

 كما أوصت بعدة توصيات أهمها:
 .زيادة الحوافز للعاملين لكي تزيد من انجازتهم وتحفيزهم للعمل 
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  العمل على رفع مستوى رضا العاملين من خلال إعادة النظر في نظام ساعات العمل
 وتحسين البيئة المادية لأماكن العمل.

لشفاء ا(. "أثر المناخ التنظيمي على الإبداع لدي العاملين بمجمع 2010دراسة )حمدونة، .6
 الطبي".

ه ـرناصعـر ي عبـیمظلتنخ ااـلمنر اأثیـتـدى ى مـعلـرف لتعاى ـلإة ـسدرالاه ـذهت فـده
، اــجیولولتكنرارات، القذ اتخات، اصالالاتط انمدة، لقیاـط انم، يــیمظلتنـل الهیك)اة ـلتالیا
 بي. طلء الوفاابمجمع ن لعاملیإیداع اى ــعلز( فوالحا

 وخلصت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
ي ـبطلء افاـلواع ـبمجمد ائـلساي ـیمظلتنخ ااـلمنـو انحم اـعل كـة بوـلعینـراد افت أاـجهوت .1

 سلبیة. ت جهاوت
ز، فوالحدة، ااـلقیـط انم، يـیمظلتنـل الهیك)اي ـیمظلتنخ المنااـر عناصر أثیــتكان  .2

 ف. ضعین اـكن فیوظلمــداع ابإعلى ـرارات( لقذ اتخات، الاتصالا، ااـجیولولتكنا
خ لمنار اتأثیــول ة حـلعینــراد افت أتجاباـــائیة لاســحصإة ـلالـروق ذات دفـود جــدم وع .3

 رة(. لخبس، الجنر، العمر )ایلمتغزى تعن لعاملیداع ابإیمي على ظلتنا
خ اـــمنلر اأثیـــتــول ة حـــلعینـــراد افت أتجاباـــائیة لاســحصإة ـــلالـــروق ذات دفــود جو .4

 یفي(. وظلوى المست، الفئة، العلميل اهؤلمر )المتغیزى تعن لعاملیداع ابإي على ـــیمظلتنا
 كما أوصت بعدة توصيات أهمها:

 ــنمــك لذي ــا فــلم، هداــبعوأه ــرة عناصــبكافوي ــیمظلتنخ ااــبالمنة دار لإم ااــهتمــرورة اض 
 عیة.دالإبم اتهدراقدة یاوزبالمستوفى ن لعاملیأداء اعلى ر مباورأثیــت

 ى ـــعراة تـــنرمة ــیمیظتنـــل هیاكم میـــتصـــر ي عبــیمظلتنـــل ابالهیكم اـــلاهتمــرورة اض
 یة.ولبنیـــرات التغیا

 ه ـذى لهنـى یتسـحتل دوره كـبودة اـلقیاه ذهل تأهیویة فاعلة دة إدارقیاد یجاإعلى ل لعما
 ن. لعاملین ابیق فوالتم وابالانسجام خلیة تتسدابیئة د یجاإلمساهمة في دة القیاا

 جیة تیراتــسطــط إع خــضــر وفى عبــلمستوــل اخــل دالعمت ااــلیر آیطــوى تــعلــل لعما
 حيــلصل اـلعمت االاـة مجـي كافـة فــیثدلحت ااـلتقنیدام اتخـساى ـلـول إلتحاى ـعلــل تعم
 لمستوفى. ل اخداره دالإوا

ملين في (. "أثر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعا2010دراسة )بحر وأبو سويرح، .7
 الجامعة الإسلامية بغزة ".
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وظیفي ـال داءمي على الأهدفت هذه الدراسة إلى التعرف إلى أثر المناخ التنظی
عناصر المناخ التنظیمي هي  كانتحیث ، املین الإداریین في الجامعة الإسلامیة بغزةـللع

ل"، عم"طبیعة الل"، الاتصا "نظم، العاملین" مشاركة"مدى ، "نمط القیادة"، التنظیمي"ل "الهیك
 .ستخدمة"ـ"التكنولوجیا الم

 ا:وخلصت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمه
ي ـابي فـأظهرت الدراسة توجهاً عاماً نحو الموافقة على توافر مناخ تنظیمي إیج .1

 ة الإسلامیة. ـالجامع
في  اخ تنظیمي جید ومستوى الأداء الوظیفي للعاملینـوافر منـین تـوجود علاقة إیجابیة ب .2

 الجامعة الإسلامیة.
في الجامعة أظهرت الدراسة أن هناك مستوى جید جداً من الأداء الوظیفي للعاملین  .3

 الإسلامیة. 
 كما أوصت بعدة توصيات أهمها:

 اره ضرورة أن تولي إدارة الجامعة اهتماماً خاصاً بجمیع عناصر المناخ التنظیمي باعتب
 هاماً یساهم في التأثیر على الأداء الوظیفي للعاملین. متغیراً 

 لك لتتمكن جدیدة تتسم بالمرونة وذل التنظیمیة وتصمیم هیاكل تطویر الجامعة للهیاك
روف ـقدرتها على التكیف مع الظروف الطارئة والمستجدات الخارجیة والظمن تعزیز 

 ي تواجهها.  ـة التـالبیئی
ية سة ميدان(. "أثر المناخ التنظيمي في الأداء والميزة التنافسية درا2009دراسة )الصفار، .8

 في المصارف التجارية الأردنية".
لرئيــسة ــي الــى مــدى تــأثير أبعــاد المنــاخ التنظيمالتعــرف ع هدفت هذه الدراسة الى

ـوافز مهنـي وحدم الوالمتمثلــة بالهيكــل التنظيمي، الـسياسات الاداريـة، تكنولوجيـا المعلومات، التقـ
 العمـل علـى الاداء والميـزة التنافـسية فـي المـصارف التجاريـة الاردنيـة.

 ة من النتائج أهمها:وخلصت هذه الدراسة إلى مجموع
ت التـي مهـارااعتمـاد عينـة البحـث علـى استراتيجية تنويـع المـلهلات العلميـة والخبـرات وال .1

 مـن وأنها تحسين الأداء.
ـي ـردة وهـومنفـ التــأثير الايجــابي الواضــح للمنــاخ التنظيمــي ممــثلا بأبعــاده مجتمعــة .2

حــوافز نــي و ات الإدارية، تكنولوجيا المعلومات، التقــدم المهالهيكــل التنظيمــي، الــسياس
 .العمــل علــى الأداء المنظمي
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ة نتيجـ حق  بعد تكنولوجيا المعلومات المرتبة الأولى فـي التـأثير علـى الأداء المنظمـي .3
ى دـة لـلزيـادة الاهتمـام بتحـدیث وتجدیـد العمـل وتحـسين الأداء فـولا عـن وجـود قناع
ـات لبرمجيالمـوظفين بفائـدة وأهمية التوجه نحو استخدام تكنولوجيا المعلومات والتقنيات وا

 المعتمـدة علـى الحاسـب الآلي.
 أهمها: بعدة توصياتكما أوصت 

 لخبــراتــة وااســتمرار اعتمــاد عينــة البحــث علــى استراتيجية تنويــع المــلهلات العلمي 
 ها بما یناسب أحدث الطرق والتي من وأنها أن تلده إلى استمراروالمهــارات وتأهيل
 تحسين الأداء.

  اتها ضـرورة بـذل الإدارة قـصارى جهـدها لمواصـلة التحـسينات المـستمرة لتعزيـز قـدر
 التنافـسية، لا سيما وان العالم يمر بأزمة مالية عالمية.

 العاملين دراسة ميدانية".(. "أثر المناخ التنظيمي في رضا 2009دراسة )كريم، .9
ر مرونة الهيكل التنظيمي وديمقراطية القيادة ومده تأثيهدفت هذه الدراسة الى أن 

ة في الحوافز والمكافئات والمشاركة في صنع واتخاذ القرارات وفاعلية الاتصالات ببيئات صحي
 كل المنظمات المعاصرة لتحقي  رضا واندماج العاملين لمنظماتهم.

 الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:وخلصت هذه 
خ التنظيمي والتي تعني ب المراتب الخمسة من متغير المنا علىحصلت المتغيرات  .1

 التنظيمي( و)الأسس الموضوعية للهيكل لترفيع(الترقية وا و)أسس المعنوه( )الحافز
الي التو  ىعل و)الترتيب والتنسي  للهيكل التنظيمي( و)الأسس الموضوعية لنظام الحوافز(

 إعطاء الأولوية لهذة علىمما يستنج منها أن فاعلية المناخ التنظيمي للمعهد تبني 
 المتغيرات.

أن تحقي  أقصى درجات الرضا لده الكوادر التدريسية يمكن حصرها في اعطاء وفسح  .2
رية المجال لتكملة الدراسة للراغبين فيها وتسهيل معاملاتهم وعدم وضع العراقيل الإدا

ة تينية أمامهم إضافة الي تهيئة وتفعيل الدورات التدريبية وعدم حصرها لده فئوالرو 
 معينة.

ده م علىوجود فروقات معنوية )حقيقية( بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي مما یلكد  .3
 .ل الملثرة في تحقي  رضا العاملينأهمية المناخ التنظيمي كأحد العوام

 كما أوصت بعدة توصيات أهمها:
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 يح ثيف الدورات والندوات العلمية لده منتسبي المعهد وخاصة الكوادر القيادية لتوضتك
 الكثير من المفاهيم لده الكوادر ذات الاختصاصات البعيدة عن التخصصات الإنسانية.

 ا والرض اعطاء اهتمام وأولوية كاملة للتراتيب الأخيرة لكل من المتغيرين المناخ التنظيمي
   عمل بالتعاون مع أصحاب المعرفة.الوظيفي وإنشاء فري

لات (. "أثر المناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي في شركة الاتصا2008دراسة )الطيب، .10
 دراسة حالة".-الفلسطينة

 هذه الدارسة إلى تقصي أثر المناخ التنظيمي في وركة الاتصالات الفلسطينية هدفت
اخ التنظيمي هي "الهيكل لمنعلى الرضا الوظيفي للعاملين بها، حيث كانت عناصر ا

يا كنولوجالت"، "طبيعة العملل"، "نمط الاتصا، "مده مشاركة العاملين"، قيادة"نمط ال "،التنظيمي
 ".المستخدمة

 وخلصت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
أظهرت الدراسة توجهاً عاماً نحو الموافقة على توافر مناخ تنظيمي إيجابي بشركة  .1

 لات الفلسطينية.الاتصا
ين وجود علاقة إيجابية قوية ین توافر مناخ تنظيمي جيد ومستوه الرضا الوظيفي للعامل .2

 بشركة الاتصالات الفلسطينية.
أظهرت الدراسة أن هناك مستوه جيد من الرضا الوظيفي بين العاملين في وركة  .3

 الاتصالات الفلسطينية.
 أهمها: بعدة توصياتكما أوصت 

 للازم االإدارة العليا المناخ التنظيمي بجميع مكوناته وعناصره الاهتمام  ضرورة أن تولي
ي  كونه متغير هام يساهم في التأثير على الرضا الوظيفي للعاملين، مما يساعد في تحق

 الشركة لأهدافها.
 معایيرضرورة تفعيل مشاركة العاملين في البرامج الجدیدة المقررة وخاصة ما یتعل  منها ب 

والاعتراف بقدراتهم في وضع الأهداف المرحلية التي تساهم في تحقي  أهداف الأداء 
 وغايات الشركة.

في  الموارد البشريةأداء (. "أثر المناخ التنظيمي علي 0082دراسة )الفرا والشنطي، .11
 وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة".
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المناخ التنظیمي السائد في هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى تأثیر أبعاد 
 ي بهذهوتقییم المناخ التنظیم، وزارات السلطة الوطنیة الفلسطینیة علي أداء الموارد البوریة

 الموارد البوریة. أداء التعرف علي مستوي  وكذلكالوزارات 
 

 وخلصت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
 السائد توجهات إیجابیة. توجهات أفراد العینة نحو المناخ التنظیمي  .1
 التنظیمي للوزارات وأسالیب وطرق اتخاذ القرار. ل في الهیكل أظهرت أنه یوجد خل .2
ة عدم تناسب طبیعة ومهام وواجبات الوظائف التي یوغلها العاملین مع المؤهلات العلمی .3

 والتخصصات الحاصلين عليها.
 بجامعة ميرلاند". ( "المناخ التنظيمي للمكتبات Hanges et al. 2005) دراسة .12

ة في المكتبات في جامعل هدفت هذه الدراسة إلى تقییم المناخ التنظیمي وثقافة فریق العم
ل هناك تنوع واختلاف في المناخ التنظیمي للمكتبات خلا كانمیرلاند لمعرفة إذا ما 
ونور المعلومات ل على )مناخ فریق العم التركيزوتم .  م2000السنوات الأربع منذ عام 

 یمیة والعلاقات الوخصیة ومناخ التعلیم المستمر(. التنظ
 وخلصت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:

 ل. ذا جدوى عالیة في انجاز الأعماكان ل أن مناخ فریق العم .1
الإدارة لأصحاب ل وجود علاقة طردیة بین الرضا الوظیفي والحوافز المقدمة من قب .2

 السلوك التنظیمي المثالي. 
ل داخل لعلاقات بین الموظفین والمورفین له أثر إیجابي في تطویر العمال أن تفاع .3

 المكتبات. 

 أهمها: بعدة توصياتكما أوصت 

 في المكتبات من ل ن المناخ التنظیمي الخاص بالتنوع وفریق العمعلى تحسیل العم
 مناقوات جدیة بین الموظفین. ل لاـخ

 مكتبات الجامعة لإیجاد مناخ تنظیمیي جید ل دراسة مصدر الاختلافات العرقیة داخ
 ل.وبأسلوب فرق العم بالتنوع
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 معايير الاداء الحاسمة:التي تناولت الدراسات السابقة  3.3

 عقيدالت بين في العلاقة التنظيمية للعدالة الوسيط الدور" (2019عباس، )شياع، دراسة .1
 ".البشرية للموارد الأداء وفاعلية التنظيمي

 لة)العدا بأبعادها التنظيمية للعدالة الوسيط التأثير تحدید الىهدفت هذه الدراسة 
 الأداء فاعليةو  التنظيمي التعقيد بين العلاقة في التفاعلية( العدالة الإجرائية، العدالة التوزيعية،
 تتمثلو . اتخاذ القرارات( التواصل، الأداء، فاعلية الأداء، )جودة بأبعادها البشرية للموارد
 مما الموطربة بالبيئة تأثرها بسبب التنظيمي التعقيد مستويات ازدياد في البحث معولة
 البشرية. للموارد الأداء ةوفاعلي التنظيمية العدالة على السلبي تأثيرها في ذلك انعكس

 :أهمهامن النتائج  وتوصلت الدراسة الى العديد
 لسابقةاان التعقيد التنظيمي يعد من المتغيرات ذات الأثر السلبي في العدید من الدراسات  .1

بيئة فهو يخل  المشاكل المعقدة والتي تكون عائقا امام انجاز المهام للمنظمة وتجعل ال
 عالم.فوضوية وغير واضحة الم

دور من الاسباب التي تلده الي التعقيد التنظيمي هو عدم وضوح اللوائح والقوانين او ص .2
 .دارية تتوارب مع الأوامر السابقةقوانين واوامر إ

وك المواقف السلوكية للموظفين تتوارب فيما بينها ولايمكن السيطرة عليها نتيجة للسل .3
مي ويتخذ حالات جدیدة قد تكون غير البشره الذه سيزداد تعقيدا مع التعقيد التنظي

 معروفة مسبقاً.  

 أهمها: بعدة توصياتكما أوصت 

  لسلبي ايجب أن يكون دعم لأبعاد العدالة التنظيمية في جامعة كربلاء ليتم تقليل التأثير
 .ت تدريبيه لكسب المزيد من الخبرةللتعقيد التنظيمي وانشاء دورا

 ها ية مناذ تطبي  القرارات التي تتلائم مع بيئتوضع خطط لتكون الجامعة أكثر استقلال
 ولاتتعارض وتسبب في خل  التعقيد.

 دراسة المنظمي الأداء على وأثرها العمل حياة جودة" (9201،عبد العالي) دراسة .2
 ".نينوى  /التقني المعهد في استطلاعية
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 الي التعرف علي جودة حياة العمل وأهميتها في التميز في أداءهدفت هذه الدراسة 
 ل بمالمنظمات والميزات التي تقدمها جودة حياة العمل للارتقاء بأداء المنظمة نحو   الافوا

هدته من التطور الذه و اعليها. انطلاقيخولها المنافسة بين مثيلاتها من المنظمات والتفوق 
الجودة علي مده العقود السابقة وصولا الي الحاضر، وجودة حياة العمل كانت قد حققت 

ها حق  الي الان قفزات نوعية كبيرة للمنظمات التي قامت بتوفير أبعادها وعناصر ولاتزال ت
 الأداء العام للمنظمة والذه يشمل تحقي  الاهداف الكلية للمنظمة. علىوبشكل خاص 

 اهمهامن النتائج  وتوصلت الدراسة الى العديد
 م.التقيي علىتهم نتائج الأداء لأعمالهم، ومن ثم قدر  علىیتاح لجميع الافراد الحصول  .1
أن ظروف العمل هي طبيعية جداً وخالية من  علىاتوح من التحليل وجود اتفاق كبير  .2

 اصابات العمل.
أن الوظائف التي يشغلونها تتطلب تعلم مهارات  علىاتف  أغلب أفراد عينة البحث  .3

 ومعارف متجددة باستمرار.

 أهمها: بعدة توصياتكما أوصت 

  اقاتهم في التقدم والترقي الوظيفي واتاحة الفرصة لهم لإبراز طالتركيز علي ح  العاملين
ما ثقه، موإبداعاتهم للتطوير المهني والإبداع وتمكينهم من القيام بأعمالهم بكل مسلولية و 

 الأداء بشكل ايجابي بحيث تتف  مع رؤية المنظمة ككل. علىینعكس 
  ن س في العملية التعليمية مبالعنصر البشره باعتباره حجر الأسا أكبرالاهتمام بشكل

ي خلال تعزيز وجود أبعاد جودة حياة العمل من استغلال القابليات وفرص النمو الوظيف
 والتكامل الاجتماعي للتميز في الأداء.

 كفاءة قياس وفق على الصحية الرعاية ( " جودة9201،مغير، جواد، وآخرون ) دراسة .3
 النفيس". ابن مستشفى في التمريضي الأداء

 سقيا أثر وبيان العلمية الأقسام اداء تقويم استمارة تقويمالى ت هذه الدراسة هدف
 لكثير ميةالاه غاية في امراً  التقويم يعدو .للأقسام الأداء جودة في العلمية الأقسام اداء درجة
 هذه تحسين في الفعال الأثر له ان اذ اختلافها، على والهيئات والمنظمات الملسسات من

لمية في الع الاقسام ومنها ممارساتها تقويم متابعة خلال من ذلك ويتم وادائها ورهالد الملسسات
ء النتيجة الي تحسين وتطوير أداقسام العلمية تلده بالأ داءأدرجة الكليات حيث ان قياس 

 قسام العلمية.الأ
 اهمهامن النتائج  وتوصلت الدراسة الى العديد
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 بعض وجود رغم الحالي بشكلها مقبولة علميةال قسامالا اداء درجة قياس استمارة ان .1
 .حظاتلاالم

 .بها الاستمرار یتطلب ضرورة العلمية قسامالأ اداء تقييم ان .2
 السنوه  التقويم ودرجة داءلاا مستوى  رفع في العلمية قسامالا اداء درجة قياس أسهم .3

 .للتدريسيين
 أهمها: بعدة توصياتكما أوصت 

ند سام العلمية وضمن تواريخ محددة وثابتة سنويا وعالاستمرار في عملية التقويم للأق .1
 نهاية كل سنة دراسية.

 الاستفادة من تجارب بعض الجامعات العربية والاجنبية في مجال التقويم. .2
 التنظيمي للتصميم Star model نموذج ( "تطبيق2017،عيسى )العنزي، دراسة .4

 الطب". ةمدين مستشفيات في انيةميد دراسة وأبعاده الصحي الأداء على متغيراته وانعكاسات
إلي وصف وتشخيص مستوه اهتمام الاطباء بالتصميم التنظيمي هدفت هذه الدراسة 

راد ، الأف)الاستراتيجية والرؤية، الهيكل التنظيمي، العمليات التنظيمية، أنظمة العمل وأبعاده،
نة والتي اختيرت عيالعاملين(، وأداء المستشفيات وأبعاده، في ستة مستشفيات بمدینة الطب 

)الكفاءة،  المستشفيات وأبعاده في اداءللبحث، فولا عن تحدید تأثير التصميم التنظيمي 
 تطور الموارد البشرية، رضا المريض، تحقي  النتائج المالية، جودة الرعاية الصحية(.

 :همهاأمن النتائج  وتوصلت الدراسة الى العديد
راتيجية اء المنظمات لتحقي  أهدافها الاستیرتبط التصميم التنظيمي بموضوعات بن .1

 .المحددة في خطهها العامة
مة ضعف توجه إدارات المستشفيات العراقية نحو الاهتمام بالعاملين فيها فما تزال أنظ .2

 الاستقطاب والاختبار 
إدارات المستشفيات الحكومية بمدینة الطب متمثل في  علىوجود تقصير واضح سجل  .3

 طوير أنظمة العمل محدودية الاهتمام بت

 أهمها: بعدة توصياتكما أوصت   

  نوصي ادارات المستشفيات في مدینة الطب في تبني استراتيجية واضحة ورؤية متطورة
 للمرضى.لتحسين مستوه جودة الرعاية الصحية المقدمة 
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  مة إدارات المستشفيات الحكومكية بمدینة الطب بزيادة الاهتمام بتطوير أنظ علىینبغي
قت التي تتعل  بإدارة الموارد البشرية لتحسين تطبي  منظومة الموازنة بين الو  العمل

 العاملين.المتاح للحياة والعمل لده الأطباء 

 

ين اداء ودورها في تحس ( "إعادة هندسة العمليات الإدارية )الهندرة(2015، حمدأ) دراسة .5
 شركات التامين".   

 ت الاعمال )الهندرة( باهتمام جوهره فيعادة هندسة عملياالى إ  هدفت هذه الدراسة
ليات السنوات الاخيرة. والبحث الحالي هو محاولة لتقديم أطار نظره لمدخل اعادة هندسة العم

وعوامل نجاحها ودورها في تحسين اداء وركات التامين. حيث یهدف هذه البحث الى التعرف 
 ن.اء الإداره في وركات التاميعلى إعادة هندسة العمليات الإدارية ودورها في تحسين الأد

 أهمها:من النتائج  وتوصلت الدراسة الى العديد
كة، لتطـوير الشـر ً إن تطبي  عملية الهندرة داخل وركات التامين يعد خطوة مهمـة جـدا .1

ائج ى النتوتوجد عدة نقاط يجب أخذها بعـين الاعتبـار لنجـاح عمليـة الهنـدرة والحصـول علـ
  :ا ومن أبرزها الآتيالمرجوة من تطبيقه

 غير محدود من قبل الإدارة العليا للشركة.ً أن تكون عملية الهندرة مدعومة دعما   
   .يجب عدم إهمال تقاليد وعادات العمل داخل الشركة 
   .أن تكون قيادة عملية الهندرة من داخل الشركة وليس من خارجها 

 ، حتى یتمكن العاملون منًورياتطبي  الهندرة يجب أن یتم على فترات متدرجة وليس ف .2
 استيعاب أنظمة ومهام التغييرات الجدیدة. 

أن تكون هناك حاجة ملحة وقناعة تامة من قبل ادارة وركات التامين بالعمل على  .3
 تطبي  إعادة هندسة العمليات وأن تتوافر درجة كبيرة من الوضوح في سياسات التطوير

ان هدف التنظيم هو تحقي  طفرات عالية في التي یرغب التنظيم في اعتمادها، فإذا ك
 الأداء ولم يستطيع تحقيقها فإن الحاجة ملحة لتطبي  إعادة هندسة العمليات. 

 أهمها: بعدة توصياتكما أوصت 
  الهندرة تعني التغيير الجذره في جميع التفصيلات لشركات التامين وذلك بتغيير

اف ية والإدارية بما یتماوى مع الأهدالمسميات ودمج الوظائف وتغيير الهياكل التنظيم
 المرجو تحقيقها من التغيير. 
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 یث تطبي  نظام اعادة هندسة العمليات الادارية )الهندرة( إحداث تغييرات جوهرية وتحد
بنية العمليات والمعلومات لدى وركات التامين لدعم عملية اتخاذ القرار، ومواكبة 

وق زيادة قدرتها على المنافسة والبقاء في سالتغيرات التي تحدث في بيئتها المحيطة و 
 التامين. 

 في التمريضي الأداء كفاءة قياس وفق الصحية الرعاية ( " جودة2015، )علي دراسة .6
 النفيس". ابن مستشفى

 يسهم بما التمريوية الملاكات بين الكفء الاداء ثقافة نشر إلى الدراسة هدفت
 ذات صحية رعاية تطوير في التمريض دور حوتوضي عالية، جودة ذات صحية رعاية وتحقي 
 في ألصحية الرعاية لجودة وطنية لمعایير الوصول كيفية توضيح عن عالية، فولاً  جودة
 دةوجو  التفسيره، المتغير بوصفها التمريوي الاداء كفاءة الدراسة تناولت فقد لذا. العراق
 .الاستجابي المتغير بوصفها الصحية الرعاية

 اهمهامن النتائج  الى العديدوتوصلت الدراسة 
 رتهمجدا لإثبات الكافية الفرصة وإعطائهم قابلياتهم وتطوير الاكفاء الاوخاص اختيار ان .1

 .اكفاء ممرضين اختيار في حاسماً  عاملاً  يعد الممرضون  به يوطلع الذه الدور وتثمين
 وكثرة حيةالص ملسساتلل فةلالمخت الظروف بسبب ملوالتأق التكيف آلية الممرضين یتبع .2

 .الصحية الخدمة لتقديم مثالية ظروف وجود وعدم الصحية الرعاية ىلع بلالط
 مليع انو كما للممرضين والادارية الفنية المهارات تطوير في فاعل بشكل التدريب یلثر .3

 عالية جودة ذات صحية رعاية تقديم في يساهم بما المرغوبة غير السلوكيات تقويم على
 .ةالمبحوث المستشفى في

 أهمها: بعدة توصياتكما أوصت 
 من تخلوا صحية خدمة تقديم ان اذ المرضى لمتطمبات السريعة الاستجابة ضرورة 

 فرق  انشاء على والعمل( الانتظار يحب لا انه اذ) المريض اسعاد الى تلده العيوب
 ان حيث رغباتهم، وتلبية الصحية الخدمة من المستفيدین متطلبات في النظر مهمتها
 ستحق  فأنها وسعادته المريض رضا تحقي  الى سعيها خلال من الصحية ظماتالمن
 .الزبون  ولاء

 لانحصل اننا حيث وإسعادهم مشاكلهم وحل الممرضين احتياجات تحقي  على العمل 
 عملنا ان الخارجي( الا )الزبون  الصحية الرعاية من المريض والمستفيدین رضا على
 الملاكات الداخلي( وخصوصاً  )الزبون  لصحيا المجال في العاملين اسعاد على
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 مهمعنويات ورفع مهتعترض التي الوغوطات من والتخفيف ومشاكلهم وحل التمريوية
 .بالذات الثقة وتعزيز

 
حاسمة، ( "أثر تطبيق إعادة هندسة العمليات على معايير الأداء ال2014دراسة )الجبور،  .7

 دراسة تطبيقية في البنوك التجارية الأردنية".
معایير الأداء  علىإلي بيان أثر تطبي  إعادة هندسة العمليات ة ــسدرالت افـده

لتجارية دراسة من جميع البنوك الاع ـمجتمـون تكـد ق، وةـنیردلااة ـیرلتجاوك البنالحاسمة في ا
 .( بنكاً 13ها )ـددعدنية والبالغ الار 

 اهمهامن النتائج  وتوصلت الدراسة الى العديد
سمة في الحا الاداء % من التباین في معایير52.1العمليات تفسر  أن إعادة هندسة .1

 .البنوك التجارية الادرنية
لص التخ إلىالبنوك التجارية الاردنية تقوم بإعادة تصميم العمليات بالشكل الذه یلده  .2

مع  من العمليات الثانوية التي لاتقدم قيمة جوهرية بهدف إختصار الكلف والوقت الوائع
 الخدمة المصرفية. تحسين جودة

خلال  إعادة تصميم الوظائف من علىالبنوك التجارية بحاجة إلي زيادة الإهتمام والتركيز  .3
توفير  العمل علي دمج عدة وظائف في وظيفة تتولي تنفيذ العملية المصرفية من أجل

 .الوقت والجهد على العملاء

 أهمها: بعدة توصياتكما أوصت 

 لتطوارت التكنولوجيا الحدیثة التي تساهم في تخفيض ضرورة قيام البنوك بمتابعة ا
 مستويات الرقابة.  

 ة ة هندسضرورة الإهتمام بتوعية العاملين في البنوك التجارية الاردنية بأهمية تطبي  إعاد
  .ـاراتالعمليات من خلال عقد دوارت وبرامج تدريبيـة تـزود العـاملين بالمعلومـات والمه

سمة: الحا( "تأثير عمليات الهندرة في مقاييس الأداء 2014، بةالكساس )الخضري، دراسة .8
 مقارنة بين شركات الصناعات الدوائية والكيميائية في الأردن ".    دراسة

هدفت هذه الدراسة إلى قياس تأثير عمليات الهندرة في مقایيس الأداء الحاسمة 
 نظر المبحوثين في ن وجهةلشركات الصناعات الدوائية والصناعات الكيميائية في الأردن م

 كلا القطاعين.
 اهمهامن النتائج  وتوصلت الدراسة الى العديد
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ت ( للمتغيرات المستقلة )عملياα=0.05إن هناك تأثيراً ذا دلالة إحصائية عند مستوى) .1
اء هندرة تدف  الطلبيات، وعمليات الموارد البشرية على المتغير التابع )مقایيس الأد

 لصناعات الدوائية.الحاسمة( في قطاع ا
ات ( للمتغيرات المستقلة )عمليα=0.05إن هناك تأثيراً ذا دلالة إحصائية عند مستوى ) .2

بع ر التاهندرة تدف  الطلبيات، والعمليات المالية، وعمليات التزويد والتخزين( على المتغي
 )مقایيس الأداء الحاسمة( في قطاع الصناعات الكيميائية.

( في عمليات الهندرة α=0.05لة إحصائية عند مستوى دلالة )إن هناك فروقاً ذات دلا .3
ح ومقایيس الأداء الحاسمة تعزى إلى نوع الصناعة )دوائية اأو كيميائية(، وذلك لصال

 قطاع صناعة الأدوية.

 أهمها: بعدة توصياتكما أوصت 

 رةيجب تعزيز دور وركات الصناعات الدوائية والكيميائية في الاهتمام بعمليات الهند 
بشكل متس  ومنسجم، وتشيجع هذه الشركات علي ربط عمليات الهندرة بعوها ببعض 

 نظراً لتكامل هذه العمليات وترابطها.
 درة یتطلب من وركات الصناعات الكيميائية الاهتمام أكثر بالتخطيط الجيد لعمليات الهن

ذه الأمر ال ،ةمقایيس الأداء الحاسم علىيجابي وتنفيذها بشكل أفول لومان تأثيرها الإ
 یلده إلي تحسين الجودة، وتقليص الوقت، وتخفيض التكلفة.

 اءالأد جودة تحسين في الزبون  مع العلاقة إدارة أنموذج تأثير " (4201،كاظم)دراسة .9
 ".(الديوانية فرع/ الوطنية التأمين شركة في استطلاعية دراسة) التأميني

 جودة تسحين في وتأثيرها الزبون  مع العلاقة مفهوم توضيح إلىهدفت هذه الدراسة 
 عفر  الوطنية التامين وركة في أجره  الذه البحث هذا خلال من حاولنا إذ. التأميني الأداء

 قعاته،وتو  الزبون  بحاجات الاستراتيجي الالتزام هي رئيسية متغيرات ثلاثة تبني تم الدیوانية،
 .الاحتياجات بتلبية ینسجم بما التأمينية النشاطات وتصميم الزبون  قيمة وتعظيم

 اهمهامن النتائج  وتوصلت الدراسة الى العديد
 الالتزام أدارة بين معنوه  وأثر قوية ارتباط علاقات وجود الإحصائي التحليل اثبت .1

 هأ الإجرائي العنصر تحسين) التأميني الادعاء نتائج وبين الزبون  بحاجات الاستراتيجي
 اعدتس الزبون  أدارة علاقة أن يعني الذه لآمرا( والإنسانية الوقائية الإجراءات تحسين
 .التأميني الأداء جودة زيادة على
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 الزبون  قيمة تعظيم بين معنوه  وأثر قوية ارتباط علاقة وجود الإحصائي التحليل اثبت .2
 لأمرا( الوقائية الإجراءات وتحسين الوقائي البعد تحسين) التأميني الأداء نتائج وعناصر

 ينيالتأم الأداء نتائج زيادة على تساعد الزبون  مع العلاقة حسينت زيادة أن يعني الذه
 .المبحوثة للشركة

 اءالأد نظام تصميم بين معنوه  وأثر قوية ارتباط علاقة وجود الإحصائي التحليل اثبت   .3
 الأمر ةوالإنساني الوقائية الإجراءات وتحسين الإجراءات التأميني الأداء وعناصر التأميني
 .التأميني الأداء جودة نتائج تحسين على يساعد الزبون  مع العلاقة دةزيا يعني الذه

 أهمها: بعدة توصياتكما أوصت 

 لأن البلد في التأمين وركات واستراتيجيات مناهج في الزبون  مفاهيم تومين ضرورة 
 .الشركة توجهات صحة على دليل ورضاه التأمينية العملية جوهر يمثل الزبون 

 ومن تأمينية خدمات لتقديم إلا وجدت ما الشركة انه على أمينالت وركات كادر تفهم 
 زبون ال رضا لتحقي  الكفيلة السبل وأتاحه والمرتقبين الحاليين الزبائن خدمة أولوياتها
 .معهم العلاقة وتعمي  والإحسان الإمتنان وكلمات اللطافة مفاهيم بإستخدام

 يف التمريضي الأداء كفاءة قياس وفق على الصحية الرعاية ( " جودة0201،عكار)دراسة .10
 النفيس". ابن مستشفى

 في( six sigma) السداسي الحيد تطبي  إمكانية اختبار إلىهدفت هذه الدراسة 
 أحدث السداسي الحيد بوصف البصرة، محافظة في بالمستشفيات المتمثل الحكومي القطاع
 .العالم في المستخدمة الجودة ضبط منهجيات وأبرز

 اهمهامن النتائج  سة الى العديدوتوصلت الدرا
إن مستوه الخدمة الصحية والعلاجية للمرضي تكاد تكون متشابهة في جميع  .1

الحد الأدني من متطلبات المرضي  إلىالمستشفيات، وهي ردیئة ولا تستجيب 
 واحتياجاتهم.

 نظام رقابة وسيطرة یوضح مستوه جودة الخدمة والنتائج إلىافتقار مستشفيات البصرة  .2
و جانب عدم توافر الإمكانية لتحسين جودة الخدمة في المستشفي أ إلىمترتبة عليها ال

 التقليل من الحالات السلبية فيها.
ت )یلده الاهتمام بمتطلبا یوضح نموذج الانحدار قبول الفرضية الرئيسية التي مفادها .3

 الحيد السداسي إلي تحسين الأداء الشامل للمستشفي(.

 أهمها: بعدة توصياتكما أوصت 
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  تطبي  الحيد السداسي في مستشفيات البصرة كافة باعتباره نظام رقابة وسيطرة توضح
 مستوه جودة الخدمة والنتائج المترتبة عليها.

 لاجية المقدمة في المستشفياتضرورة رفع مستوه الخدمة الصحية والع. 
 دلأبعاا قتحقي في ودةللج لحاسمةا لموالعا ديدتح رثأ" (2009، الدباغ ،بوري لجا) دراسة .11

 صناعةل لعامةا كةرلشا نبائوالل دراءم نم عينة راءلآ تحليلية سةدرا اللللتمّي تيجيةرالإستا
 ".وى نين في بيةطلا تماالللمستلوا يةدولأا

 CTQ) Critical To ودةللج لحاسمةا لموالعا رثأ دیدتح إلىهدفت هذه الدراسة 
Quality )یةدولأا صناعةل لعامةا ةكرلوا في زللتمّی تیجیةرالإستا دلأبعاا قتحقی في 

 سیة.درالا لحالةا وصفهاب وى نین في بیةطلا تمازلمستلوا
 أهمها:من النتائج  وتوصلت الدراسة الى العديد

 ریفس كلذ أن دویبو ،CTQ هوممف ولح نلباحثیوا بلكتاا ظرن تاهجو تختلفا .1
 نلك ،لحطلمصا هذا على زهمكیرتو ثباح أو بكات لك زكیرتو اهتمام جةدر فختلاا

 .لحطلمصا ون مضم على قتفاا كناه أنه لاإ ف،لاختلاا هذا نم مغرلا على
 دون  نمو لىولأا رةلما نم صحیحة لا للأعماا زنجاإ لخلا نم ون یك داءلأا في زلتمیّا .2

 تكارلوا نع بها زتتمیّ تنافسیة زاتمی بلاكتسا كةرللو صةرف دمیق ما وهو ،أطخ
 .  للعما وق س في رى لأخا

 فاًراعتا لتمثو ،محلیاًو لیاًدو ودةبالج عيولا زیزلتع أداة  زتمیّلل تیجیةرالإستا دلأبعاا دتع .3
 .لفاعلیةوا ءةلكفاا نتحسی في تكارلوا دارةلإ تیجیةرالإستا مةهللمسا

 أهمها: بعدة توصياتكما أوصت 

 صلفحا عملیة في مةدلمستخا قئطرالا دثحأ على درلكاا بیدربت كةرلوا اهتمام دةیاز 
 تقو نم لتقل نهايةلا في لتيوا همیدل رةاهلموا رةلخبا دةیاز لجأ نم ،لمستعملةا وادلموا
 .زهنجاإ عةرسو صلفحا

 درمصا على وللحصا دفھب نیزھللمج دقصاو دلعا متقیی كةرلوا راءجإ رورةض 
 دةلاستفاا نیمك لتيالمهمة ا لسائولا نم المجهزين متقیی ماظن دیع إذ ،مناسبة تجهيز

 .جللإنتا لمناسبةا لیةولأا وادلما على وللحصا في اھدیساع ذهلا المجهز دیدتح في اھمن
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 (: يوضح استخلاص أبعاد المتغير المستقل )المناخ التنظيمي(3.1جدول رقم )

 استخلاص أبعاد المتغير المستقل )المناخ التنظيمي(

 البعد
 
 

 الدراسة

كل
لهي
ا

 
مي
نظي
الت

 

ادة
القي
ط 
نم

   

ن
 ظام

صال
الات

 

ة ا
نمي
ت

يدة
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يم 
 للق
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لو

 

اذ 
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لقرا
ا

مل 
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يعة
طب

مل 
 الع
وافز

ح
 

دمة
ستخ

 الم
جيا
ولو
تكن
ال

 

ولية
سل
الم

 

  √ √ √   √ √ √ 2019 ،بوعطيط
       √ √ √ 2018 ،صادق

   √  √  √ √ √ 2017 ،كريم
  √ √ √   √ √ √ 2014 ،سليم
   √  √  √ √ √ 2013 ،عزيز

   √  √    √ 2012 ،الظالمي
   √  √  √ √ √ 2012المدهون،

 ،محمودو  عبد الراللاق
2012 √ √ √       

 ،أبو سويرحو  بحر
2010 √ √ √   √  √ √ 

  √ √  √  √ √ √   2010حمدونة، 

  √ √   √   √ 2009 ،الصفار
  √  √   √ √ √ 2008عايش  و  الطيب
     √ √ √  √ 2008، الشنطيو  الفرا 

   √     √ √ 2005 ،محمود
Falah & 

Hamasaeed 
2019 

√  √  √     
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 استخلاص أبعاد المتغير المستقل )المناخ التنظيمي(

 البعد
 
 

 الدراسة

كل
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ا
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الت
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القي
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دمة
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جيا
ولو
تكن
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ولية
سل
الم

 

Bahrami , 
Ezzatabadi & 

ALfaraj 
2016 

√ √ √  √   √  

Monia 2010, √  √  √  √   
Noordin,2010 √ √ √    √   

REYNOLDS,2006 √    √    √ 
 2 7 11 4 10 2 15 13 20 المجموع

 23.8% 15.4% 17.8% 0.2% 11.9% 0.4% 13% 8% 0.2% 

 لمصدر/ جرد بواسطة الباحث بناءً على الدراسات السابقة.ا
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 يوضح ملخص الدراسات السابقة(: 3.2جدول رقم )

 المناخ التنظيمي: تناولت أولًا( الدراسات السابقة التي

حجم ونوع  مجتمع الدراسة المنهج المستخدم مكان التطبيق هدف الدراسة الدراسة م
 العينة

اة أد
 الدراسة

1)  

(2019 ،Humphrey)  أختبار تأثير مناخ السلامة التنظيمي على
 الموظفين رأس المال النفسي والرضا الوظيفي

 مصفاة تيما للنفط أكرا
 الموظفين الوصفي التحليلي في غانا

 
248 

عشوائية 
 طبقية

 
 الاستبانة

التعرف علي دور أبعاد المناخ التنظيمي في تعزيز  (2018)صادق،  (2
 لالتزام التنظيمي دراسة استطلاعية ا

المعهد التقني بمدینة 
 50 الكادر التدريسية الوصفي التحليلي كوية

 عشوائية
 

 الاستبانة
3)  

 (2017)كريم،
أثر المناخ التنظيمي في رضا  علىالتعرف 
 العاملين 

 

المعهد التقني 
 50 الكادر التدريسية الوصفي التحليلي الحويجة

 عشوائية
 

 الاستبانة

المناخ التنظيمي وأثره في الرضا  علىالتعرف  (2013)عزيز،  (4
 50 منتسبي وركة نفط ميسان الوصفي التحليلي وركة نفط ميسان الوظيفي دراسة 

 عشوائية
 

 الاستبانة
المناخ التنظيمي وأثره في ضغوط  علىالتعرف  (2012)الظالمي،  (5

 العمل 
المصارف العراقية 

 77 ملينالعا الوصفي التحليلي الحكومية
 عشوائية

 
 الاستبانة

6)  
 (2012)المدهون،

التعرف على العلاقة بين المناخ التنظيمي والصراع 
التنظيمي لده الموظفين الإداريين في الجامعات 

 الفلسطينية بقطاع غزة

الجامعات الفلسطينية 
 الموظفين الإداريين الوصفي التحليلي بقطاع غزة

300 
عشوائية 
 طبقية

 الاستبانة

التعرف علي أثر المناخ التنظيمي على الإبداع لده  (2010نة،)حمدو   (7
العاملين في مجمع الشفاء  الوصفي التحليلي مجمع الشفاء الطبي العاملين بمجمع الشفاء الطبي

 الطبي
279 

 عينة طبقية
 

 الاستبانة
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8)  
التعرف علي أثر المناخ التنظيمي على الأداء  (2010)بحر وأبو سويرح ،

 ن في الجامعة الإسلامية بغزة الوظيفي للعاملي
الجامعه الاسلامية 

العاملين الاداريين في  الوصفي التحليلي بغزة
 الجامعة الاسلامية

215 
 عشوائية

 
 الاستبانة

9)  

التعرف علي أثر المناخ التنظيمي في الأداء والميزة  (2009)الصفار،
 الوصفي التحليلي (الرويد والرافدین) التنافسية 

ردنـي الكويتي، العربـي ، الا)
القاهرة عمان ،الاسكان 
للتجارة والتمويل وبنك 

 الأردن(

 
134 
عينـة 
 قـصدية

 
 الاستبانة

10)  
التعرف علي أثر المناخ التنظيمي على الرضا  (2008) الطيب،

 الوظيفي في وركة الاتصالات الفلسطينة
وركة الاتصالات 

العاملين في وركة  الوصفي التحليلي الفلسطينية
 ت الفلسطينةالاتصالا

249 
 عشوائية

 
 الاستبانة

11)  
 (2008)الفرا والشنطي،

أثر المناخ التنظیمي علي أداء الموارد تحليل 
البوریة في وزارات السلطة الوطنیة الفلسطینیة 

 في قطاع غزة

وزارات السلطة 
الوطنیة الفلسطینیة 
 في قطاع غزة

 الوصفي التحليلي
الموظفین العاملین بوظائف 

ات السلطة إورافیة بوزار
 الفلسطینیة في قطاع غزة

 
620 
 عشوائية

 
 الاستبانة

12)  (2005 ،Hanges & others)  مصفاة تيما للنفط في  المناخ التنظیمي للمكتبات
 209 الموظفين الوصفي التحليلي أكرا

 الاستبانة عشوائية
 

 :معايير الأداء الحاسمة تناولت ثانيا( الدراسات السابقة التي

 مجتمع الدراسة المنهج المستخدم مكان التطبيق ف الدراسةهدأ الدراسة م
حجم ونوع 

 العينة
أداة 

 الدراسة
13)  

 (2019)نعمان،دراسة
التعرف علي اسلوب التكلفة المستهدفة الذه يعتبر 
أحد انظمة التكاليف الحدیثة التي لها العدید من 

 الفوائد والمزايا

الشركات الصناعية 
 70 وظفينالم الوصفي التحليلي العرافية

 الاستبانة عشوائية

14)  
 (2019)شياع،عباس،دراسة

ي تحدید التأثير الوسيط للعدالة التنظيمية بأبعادها ف
رد العلاقة بين التعقيد التنظيمي وفاعلية الأداء للموا

 البشرية بأبعادها 
 271 الاكاديميين الموظفين التوكيده جامعة كربلاء 

 الاستبانة 
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15)  
 (2019)مغير،جواد،واخرين،دراسة

 الأقسام اداء تقويم استمارة هدف هذا البحث تقويم
 العلمية الأقسام اداء درجة قياس أثر وبيان العلمية
  .للأقسام الأداء جودة في

 الاستبانة 40 والتدريسيي قسامالا رؤساء الوصفي التحليلي كليات جامعة بابل

16)  
 (2019)عبد العالي،دراسة

ها في التميز التعرف علي جودة حياة العمل وأهميت
في أداء المنظمات والميزات التي تقدمها جودة حياة 

 العمل للارتقاء بأداء المنظمة نحو   الافول
 30 أعواء الهيئة التدريسية الوصفي التحليلي المعهد التقني/نينوه 

 الاستبانة عشوائي

17)  
 (2017)العنزي،عيسي،دراسة

التعرف بالتصميم التنظيمي مع التركيز علي 
الموقفية، والدور الذه تلعبة في أداء النظرية 

 المستشفيات 

مستشفيات مدینة 
الإدارة العليا في مدینة  الكمي الطب

 الاستبانة 212 الطب و الاطباء 

18)  

 (2015)علي،دراسة

 بين الكفء الاداء ثقافة نشر إلى الدراسة هدفت
 رعاية وتحقي  يسهم بما التمريوية الملاكات
 التمريض دور يحوتوض عالية، جودة ذات صحية
 عالية جودة ذات صحية رعاية تطوير في

 60 الممرضين في المستشفي الوصفي التحليلي النفيس ابن مستشفى
 الاستبانة عشوائي

التعرف على دور إعادة هندسة العمليات الإدارية  (2015دراسة)احمد،  (19
 الاستبانة - الموظفين الوصفي التحليلي وركات التامين )الهندرة( في تحسين اداء وركات التامين

20)  
ت لعملیاا سةدندة ھعاإ قبیطت رثالتعرف على أ (2014دراسة)الجبور،

 .ھلحاسمداء الأا رعلى معایی
یة رلتجاا كولبنا

 نیةردلاا
 173 الموظفين الوصفي التحليلي

 الاستبانة عشوائية

21)  
التعرف على تأثير عمليات الهندرة في مقایيس  (2014سبة،ادراسة)الخضري،الكس

 داء الحاسمة الأ

وركات الصناعات 
الدوائية والكيميائية في 

 الأردن
 الاستبانة - الموظفين الوصفي التحليلي

  (2014)كاظم،دراسة  (22

 

 الزبون  مع العلاقة مفهوم بتوضيح البحث یهتم
  التأميني الأداء جودة تسحين في وتأثيرها

 

 التأمين وركة
 الوصفي التحليلي الدیوانية فرع /الوطنية

 قسامالأ ورؤساء دراءالم
 في والمختصين والفروع

 يالتأمين المجال
 الاستبانة 34
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23)  

 (2010)عكار،دراسة

 الحيد تطبي  إمكانية اختبار إلى البحث هدف 
 الحكومي القطاع في( six sigma) السداسي
 بوصف البصرة، محافظة في بالمستشفيات المتمثل
 ضبط منهجيات وابرز احدث السداسي الحيد
 .العالم في المستخدمة الجودة

 

 مستشفيات بعض
 محافظة صحة رئاسة

 البصرة
 الاستبانة - الكادر الطبي الوصفي التحليلي

24)  
 (2009الدباغ، ،ري ولجبا)دراسة

 ودةللج لحاسمةا لموالعا نبی رلأثوا لعلاقةا رختباا
 كةرلوا في زللتمی تیجیةرالإستا دلأبعاوا

وركات عامة 
 الاستبانة - الموظفين الوصفي التحليلي لصناعة الادوية
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  التعقيب على الدراسات السابقة 3.4

اتوــح للباحــث مـــن خــلال عرضــه للدراســـات الســابقة وجـــود نــدرة فــي الدراســـات التــي تـــربط    
. مــع متغيــرات الدراســة، وهــو المتغيــر المســتقل )المنــاخ التنظيمــي( والمتغيــر التــابع )الأداء الحاســمة(

ي ربطت المتغير المستقل بمتغيرات أخرى. ويعـرض الباحـث فيمـا یلـي وجود العدید من الدراسات الت
 أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة وأوجه الاتفاق والاختلاف فيها.

 السابقة:أوجه الاتفاق والإختلاف مع الدراسات  .1
  :من حيث الأهداف  

 كمتغيــر مســتقلللمنــاخ التنظيمــي  الدراســات الســابقة فــي تناولهــامــع  الحاليــة اتفقــت الدراســة
، (2010، سـويرح وأبو بحر)، (2010حمدونة،)، (2012المدهون،) وجاء ذلك في دراسات

، (2017كـــــــــــــريم،)، (2018صــــــــــــادق،)، (2008والشــــــــــــنطي، الفــــــــــــرا)، (2008الطيــــــــــــب،)
، 2005، )(JOSHUA، 2019)، (2009الصـفار،)، (2012الظـالمي،)، (2013عزيز،)

Hanges & others) ،الحاسـمة  الاداءلمعـایير فـي تناولهـا  ليـةكمـا اتفقـت الدراسـة الحا
ـــــــــــــــــــــك فـــــــــــــــــــــي دراســـــــــــــــــــــات دراســـــــــــــــــــــةكمتغيـــــــــــــــــــــر تـــــــــــــــــــــابع  ، (2014الجبور،)وجـــــــــــــــــــــاء ذل

 (،2019)نعمان،دراســــــــــــــــة ،(2015احمد،)، دراســــــــــــــــة(2014الخوره،الكساســــــــــــــــبة،)دراسة
)عبد دراســـــــــــــــــــــــة ،(2019)مغير،جواد،واخرين،دراســـــــــــــــــــــــة(، 2019)وـــــــــــــــــــــــياع،عباس،دراسة

 (،2015)علي،دراســـــــــــــــــــــــــــــــــة (،2017)العنزه،عيســـــــــــــــــــــــــــــــــي،دراسة (،2019العـــــــــــــــــــــــــــــــــالي،
 (.2009ره، الدباغ،ولجب)ادراسة(، 2010)عكار،دراسة (،2014)كاظم،دراسة

ين المتغير السابقة في استخدام  بشكل عام مع معظم الدراسات ولكن اختلفت الدراسة الحالية
 .(تابع – مستقل)معا 

  :من حيث المنهج المستخدم 
ـــة ـــت الدراســـة الحالي ـــعمـــع  اتفق المـــنهج الوصـــفي  فـــي اســـتخدامام الدراســـات بشـــكل عـــ جمي

 . التحليلي

 :من حيث أدوات الدراسة 
كـــأداة  فقـــط الدراســـات الســـابقة فـــي اســـتخدامها للاســـتبيان جميـــعمـــع  اتفقـــت الدراســـة الحاليـــة

 .ع البيانات من العينة المبحوثةللدراسة بهدف جم
 من حيث مجتمع الدراسة : 
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قة فــــي مجـــال التطبيــــ  علــــى مجتمــــع مــــع عــــدد مـــن الدراســــات الســــاباتفقــــت الدراســــة الحاليــــة 
 ،(2010)حمدونـــة، ( مثـــل دراســـةقطـــاع غـــزة –مستشـــفى الشـــفاء الطبـــي ) الصـــحيةملسســـات ال
 .اختلفت مع باقي الدراسات السابقةو 

 يث نوع عينة الدراسةمن ح: 
 .الهدفيـة(عينـة القصـدية )فـي اسـتخدامها لل( 2009دراسـة )الصـفار،مـع اتفقت الدراسة الحاليـة 

حصر عت عينتها ما بين الوالتي توز  لفت هذه الدراسة مع باقي الدراسات السابقةفي حين اخت
 .سيطة والعشوائية الطبقيةالعشوائية البالشامل و 

ــه لا توجــد أه دراســة تنطبــ  بشــكل  بتحليــل الباحــث بعــد أنْ قــام الدراســات الســابقة، تبــين أن 
اســـــة علـــــى الصـــــعيد المحلـــــي مباوـــــر مـــــع موضـــــوع الدراســـــة المزمـــــع عملهـــــا، ولا علـــــى مجتمـــــع الدر 

احـة )الفلسطيني(، وذلك بعد البحث فـي مكتبـات الجامعـات المحليـة وقواعـد البيانـات الإلكترونيـة المت
المتغيـــر تعـــد الدراســـة الأولـــى التـــي تســـتخدم الدراســـة علـــى وـــبكة المعلومـــات )الإنترنـــت(، حيـــث أن 

 .(الأداء الحاسمة)المستقل )المناخ التنظيمي( والمتغير التابع 

 :ما تتميزأوجه  .2
 ( وعلاقتـه بمتغيـرات أخـرى المنـاخ التنظيمـيركزت الدراسات السـابقة علـى المتغيـر المسـتقل ) ولـم

 (.الأداء الحاسمةمعایير )توجد دراسات سابقة عربية قامت بدراسة المناخ التنظيمي مع 
  خرى مـع نـدرة أعلى متغيرات المناخ التنظيمي ركزت بعض الدراسات العربية والأجنبية على أثر

ات هذه الدراسات، أما على الصعيد المحلي )الفلسطيني( فلم یتم دراسة العلاقـة بـين هـذه المتغيـر 
 .ة(العلميضح ذلك من خلال الفجوة البحثية )على حد علم الباحث. ويمكن للباحث تو 

 العلمية(الفجوة البحثية ) 3.5
 العلمية() بحثيةال الفجوة يوضح (:3.3جدول رقم )

 الفجوة نوع
 الحالية الدراسة به تتميز ما البحثية الفجوة بيان السابقة الدراسات البحثية

 
 
 أولاً 
 )الفجوة
 (المعرفية

 
 

تناولت بعض الدراسات السابقة متغير  -
: مثل المناخ التنظيمي من حيث مكوناته

هيكل التنظيمي، نظم وإجراءات العمل، 
، اــجیولولتكنرارات، اقلذ اتخاانمط القيادة، 

 العاملینكة مدى موارز، فوالحا
تناولت الدراسات السابقة المناخ التنظيمي  -

توجهات الموظفين  علىوذلك للتعرف 

ركزت الدراسة الحالية على 
أبعاد المناخ التنظيمي 
 التالية )الهيكل التنظيمي،
نظم الاتصال، نمط القيادة، 
ي حوافز العمل، المشاركة ف

 (.ذ القراراتاتخا
تناولت الدراسة الحالية  -

الدراسة الحالية  استخدام -
متغير المناخ التنظيمي مع 

متغير معایير الاداء 
الحاسمة ولم يجد الباحث أه 
دراسة محلية او عربية او 

جنبية استخدمت تلك أ
 .المتغيرات معا
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 الفجوة نوع
 الحالية الدراسة به تتميز ما البحثية الفجوة بيان السابقة الدراسات البحثية

 نحو المناخ التنظيمي السائد. 
تطرقت الدراسات السابقة إلى محاولة  -

 توافر المناخ تنظيميالتعرف على مدى 
في الملسسات )وركات الاتصالات 

 والوزارات(.
الدراسات السابقة بدراسة العلاقة  اهتمت -

بين المناخ التنظيمي سواء بأنماطها أو 
مستوياتها أو العدید من القوايا الإدارية 

الابداع، الأداء، ، مثل الصراع التنظيمي
الرضا الوظيفي، أداء الموارد البشرية، 

العمل، الميزة الالتزام التنظيمي، ضغوط 
 التنافسية، رأس المال النفسي.

للتعرف على أثر أوارت الدراسات السابقة  -
الأداء  على معایيرإعادة هندسة العمليات 

 الحاسمة

متغير الأداء الحاسمة 
كمتغير تابع بأبعاده 

، الجودة)التكلفة،
 (السرعة

 

 ثانياً 
 الفجوة (

 (المكانية
 
 

اختلفت الملسسات التي طبقت عليها  -
الدراسات السابقة مثل: )الجامعات 

 -الوزارات الحكومية  -الحكومية والخاصة 
 المدارس، المنظمات الحكومية وغير

 الشركات -المصانع-حكومية
 (الخاصة...الخ

تنوع مكان تطبي  الدراسات  -
ة ما بين ملسسات قالساب
 ،م وخاصةعا قطاع

 ومدارس وجامعات،
 .ووركات ومصارف الخ

طبقت الدراسة الحالية على  -
الملسسات الصحية 
الفلسطينية )مستشفى الشفاء 

 .(الطبي

 ثالثاً 
 )الفجوة
 المنهجية
 ومجتمع
 الدراسة(

استخدمت الدراسات السابقة العدید من  -
دراسة الوصفي التحليلي و  المناهج منها

 .الحالة، والوصفي
فئات المستهدفة من قبل تنوعت ال -

-الإداريينالدراسات السابقة مثل: )
موظفي القطاعات الحكومية  -الأكاديميين

طلاب  - القطاعات غير الحكومية -
 (.طلاب المدارس -الجامعات 

 ليةالدراسة الحا استخدمت -
 .الوصفي التحليلي المنهج

تناولت الدراسة الحالية  -
الوظائف الإورافية سواء 

 يينأطباء أم إدار 

وملت الدراسة الحالية الاداريين 
 –التالية: )مساعد إداره 

داره( الوظائف موظف ا-كاتب
: )مدیر الإورافية التالية

نائب مدیر طبي/  -مستشفى
-مدیر طبي/ اداره  -اداره 

رئيس  -رئيس قسم طبي/ اداره 
مساعد  -اداره / وعبة طبي

 اداره (
 .السابقة تالدراسا على بناء الباحث بواسطة جرد: المصدر



 ملخص الفصل الثالث:

قام الباحث بعرض أهم الدراسات السابقة والتي تناولت موضوعات عن المناخ التنظيمي 
ث من خلال مراجعة الباحو ، كونها تساعده في بناء دراستهوايواً عن معایير الاداء الحاسمة، 
 يب هذه، قام الباحث بترتاسةتم اختيار المناسب منها للدر  والتيبعض الدراسات والأبحاث السابقة 

 الدراسات حسب ترتيب المتغيرات وحداثتها. 
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 الفصل الرابع
 منهجية الدراسة والإجراءات

 تمهيد: 4.1

مـن تناول الباحـث فـي هـذا الفصـل وصـفاً للإجـراءات التـي اتبعهـا فـي تنفيـذ الدراسـة، وذلـك ی
، خلال بيان منهجها، ووصف مجتمعها، وتحدید عينتها، وكذلك أداة الدراسة المسـتخدمة )الاسـتبانة(

وكيفيــــة بنائهــــا، وتطويرهــــا، كمــــا تتنــــاول إجــــراءات التحقــــ  مــــن صــــدق الأداة وثباتهــــا، والمعالجــــات 
 الإحصائية التي تم استخدامها في تحليل البيانات، واستخلاص النتائج. 

 لى متغيره الدراسة وهما المناخ التنظيمي ومعایير الأداء الحاسـمة للخـدماتفبعد التعرف ع
مـن الجانـب النظـره، توجـب علـى الباحـث ربــط الجانـب النظـره بالجانـب العملـي التطبيقـي للدراســة، 

اسـة الذه یتم من خلاله الخروج للميدان؛ بهـدف جمـع المعلومـات والبيانـات اللازمـة بواسـطة أداة الدر 
خصيصــاً لهــذا الغــرض؛ مــن أجــل تحليلهــا، والحصــول علــى اســتنتاجات وحقــائ  یــتم التــي صــممت 

 البناء عليها مستقبلًا. وفيما یلي وصف دقي  للإجراءات المتبعة في هذه الدراسة:

 منهج الدراسة 4.2

 Descriptiveمن أجل تحقي  أهداف الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي )
Analysis Method ،) والذه يعرف بأنه: أحد أوكال التحليل والتفسير العلمي المنظم لوصف

ظاهرة أو مشكلة محددة وتصويرها كمياً عن طري  جمع بيانات ومعلومات مقننة عن الظاهرة أو 
المشكلة وتصنيفها وتحليلها وإخواعها للدراسات الدقيقة من أجل الوصول إلى معلومات وإلى 

 ها مستقبلًا.استنتاجات يمكن أن نبني علي

 :وقد تم استخدام مصدرين أساسيين من مصادر المعلومات، وهما

لتـي وا ،تـم الرجـوع إلـى مصـادر البيانـات الثانويـة لمعالجـة الإطـار النظـره للبحـث المصادر الثانوية:
 تتمثــــل فــــي الكتـــــب، والمراجــــع العربيـــــة والأجنبيــــة ذات العلاقــــة، والـــــدوريات، والمقــــالات، والتقـــــارير،

 .ث، والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة، والبحث في مواقع الإنترنت المختلفةوالأبحا

وتتمثل في الحصول البيانات الأوليـة؛ لاسـتكمال الجانـب التطبيقـي للدراسـة، حيـث  المصادر الأولية:
يصـاً لجأ الباحث إلى جمع البيانات من خـلال أداة الدراسـة المتمثلـة فـي الاسـتبانة التـي صـممت خص

 Statistical) الإحصــائي SPSSلهــذا الغــرض، ومــن ثــم تفريغهــا وتحليلهــا باســتخدام برنــامج 
Package for Social Sciences). 
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 مجتمع الدراسة 4.3

افها وأهد يعتبر مجتمع الدراسة جميع المفردات المتعلقة بمشكلة الدراسة، وبناءً على مشكلة الدراسة
 الموظفيين الاداريين ممن هم على ملاك وزارة الصحة بقطاعفإن المجتمع المستهدف یتمثل في 

 .( موظفاً 1935غزة في مستشفى الشفاء، والبالغ عددهم )
 (: مجتمع الدراسة حسب المسمى الوظيفي4.1جدول رقم )

 العدد المسمى الوظيفي
 3 مدير مستشفى

 8 مدير طبي/اداري 
 3 نائب مدير طبي/اداري 
 29 رئيس قسم طبي/اداري 

 9 رئيس شعبة /اداري 
 16 مساعد اداري 
 13 موظف اداري 

 43 كاتب
 124 المجموع

 م2020-2019سنة  الجنوبية المحافظات-الفلسطينيةالمصدر: وزارة الصحة 

 عينة الدراسة 4.4

رداد وتم است( استبانة 124، حيث تم توزيع )-القصدية-فقد قام الباحث باستخدام العينة الهدفية 
یبين توزيعاتهم حسب  (4.2جدول رقم )وفى (%.93.1) ( استبانة، وبلغت نسبة الاسترداد116)

 المسمي الوظيفي.

 الوصف الإحصائي لأفراد العينة وفق البيانات الأولية: 4.5

 توالليع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس: -

 ع عينة الدراسة حسب متغير الجنس، حيث يظهر ما تمثله العينة من( توزي4.2یبين جدول رقم )
 توزيع المهام الاورافية في أقسام مستشفى الشفاء الطبي للذكور والاناث:
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 توالليع عينة الدراسة حسب الجنس :(4.3جدول رقم )

 النسبة المئوية% العدد الجنس
 %56.9 66 ذكر
 %43.1 50 أنثى

 %100 116 المجموع

( في %43.1( أعلي منها عند الاناث )%56.9لقد اتوح من الجدول الساب  ان نسبة الذكور )
الوظائف الإورافية في وزارة الصحة الفلسطينية، وهذه النسبة تتف  مع الاحصائية من مركز 

نسبة الاناث  ( بينما بلغت%51.3م، بحيث بلغت نسبة الذكور ) 2018الاحصاء الفلسطيني عام 
(48.6 .)% 

 

 توالليع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الفئة العمرية: -

 الجدول التالي یوضح بيانات العينة حسب متغير الفئة العمرية
 توالليع عينة الدراسة حسب الفئة العمرية(: 4.4) جدول رقم

 النسبة المئوية % العدد الفئة العمرية
 %31.9 37 سنة 30أقل من 

 %36.2 42 سنة 40سنة إلى أقل  30من 
 %23.3 27 سنة 50سنة إلى أقل من  40من 

 %8.6 10 سنة فأكثر 50
 %100 116 المجموع

 30% مـن عينـة الدراسـة أعمـارهم أقـل مـن 31.9( أعلاه أن ما نسبته 4.3یتوح من الجدول رقم )
ســـنة، وهــــذا يعطــــي ملوــــر ان وزارة  40 – 30% مــــن العينــــة أعمـــارهم تقــــع بــــين 36.2ســـنة، وأن 

الصــحة الفلســـطينية تتـــيح الفرصـــة بشـــكل كبيـــر لفئـــة الشـــباب لتقلـــد مناصـــب إداريـــة، وبالتـــالي يمكـــن 
الاســـتفادة مـــن تلـــك الطاقـــة الشـــابة الحيويـــة، وهـــذه النســـبة تتفـــ  مـــع إحصـــائية مـــن مركـــز الاحصـــاء 

ـــة 23.3نســـبته (، كمـــا أن مـــا %18م حيـــث بلغـــت نســـبة الشـــباب )2018الفلســـطيني  % مـــن العين
 سنة. 50% من أفراد العينة أعمارهم أكبر من 8.6سنة، بينما  50 – 40أعمارهم تقع بين 

 توالليع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المؤهل العلمي: -
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 لملهل العلميت العينة حسب متغير االجدول التالي یوضح بيانا
 عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي (: توالليع4.5جدول رقم )

 النسبة المئوية % العدد المؤهل العلمي
%28.4 33 دبلوم فأقل  
%56 65 بكالوريوس  
%15.6 18 دراسات عليا  

%100 116 المجموع  

حيث  ( أن نسبة الذین يحملون وهادة البكالوريوس النسبة الأعلى4.4تشير نتائج الجدول الساب  )
 %، وقد بلغت نسبة حملة الدراسات28.4ة الدبلوم من المستجيبين بنسبة %، یليه حمل 56بلغت 
( ويفسر الباحث %71%، ويعني ذلك أن نسبة الحاصلين على بكالوريوس فأعلى )15.6العليا  

سعون ية ويتلك النتيجة أن العاملين في مستشفى الشفاء الطبي لدیهم اهتمام بالغ في العملية التعليم
ة الجامعية وهذا یدل على رغبتهم في الارتقاء بمستواهم العلمي من أجل للحصول على الشهاد

ة المساهمة في تقديم خدمات أفول للمراجعين في مستشفى الشفاء، وهذه النسبة تتف  مع إحصائي
( حيث بلغ نسبة حملة وهادة 2019صدرت عن الجهاز المركزه للإحصاء الفلسطيني )

 ان قطاع غزة.% من عدد سك18.3البكالوريوس فأعلى 
 توالليع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المسمى الوظيفي: -

 الجدول التالي یوضح بيانات العينة حسب متغير المسمى الوظيفي: -
 

 (: توالليع عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي4.6جدول رقم )
 النسبة المئوية % العدد المسمى الوظيفي
 %2.6 3 مدیر مستشفى

 %3.4 4 نائب مدیر طبي/اداره 
 %7.8 9 مدیر طبي/اداره 

 %19.0 22 رئيس قسم طبي/اداره 
 %8.6 10 رئيس وعبة طبي/اداره 

 %11.2 13 مساعد اداره 
 %11.2 13 موظف اداره 

 %36.2 42 كاتب
 %100 116 المجموع
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م مـــن الكتبـــة بنســـبة ( أعـــلاه أن النســـبة الأكبـــر مـــن عينـــة الدراســـة هـــ4.5یتوـــح مـــن الجـــدول رقـــم )
ـــيس قســـم طبـــي/اداره، وبنســـبة متســـاوية )%19%(، ومـــا نســـبته )36.2) ( لكـــل مـــن %11.2( رئ

( مســماهم الــوظيفي رئــيس %8.6المــوظفين مــن فئــة موظــف اداره أو مســاعد اداره، ومــا نســبته )
( مسماهم %3.4( هم من فئة مدیر طبي/اداره، وما نسبته )%7.8وعبة طبي/اداره، وما نسبته )

 ( مسماهم الوظيفي مدیر مستشفى.%2.6اداره، ومنسابته )/طبيالوظيفي نائب مدیر 

دنيا ( من عينة الدراسة هم مـن الادارة الـ%58من خلال النتائج السابقة ان ما نسبته ) ويرى الباحث
وهــذه النســبة المرتفعــة تتناســب مــع العــاملين فــي مستشــفى الشــفاء الطبــي بحيــث أنــه هنــاك الحاجــة 

فــي هــذا المســتوى الاداره مــن أجــل تقــديم الخــدمات الجيــدة للجمهــور الــذه یتميــز بأعــداده  للمــوظفين
 الكبيرة في مستشفى الشفاء الطبي، وهذا یدل أن الهيكـل التنظيمـي المعمـول بـه فـي مستشـفى الشـفاء

 مناسب لطبيعة عمل الموظفين.

 توالليع أفراد عينة الدراسة حسب متغير سنوات الخبرة: -

 یوضح بيانات العينة حسب متغير سنوات الخبرة الجدول التالي
 (: توالليع عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة4.7جدول رقم )

 النسبة المئوية % العدد الفئة العمرية

 %25.0 29 سنوات 5أقل من 
 %19.0 22 سنوات 10سنوات إلى أقل  5من 
 %33.6 39 سنة 15سنوات إلى أقل من  10من 

 %22.4 26 سنة فأكثر 15
 %100 116 المجموع

سـنوات  10( أعـلاه أن النسـبة الأكبـر مـن الخبـرة هـم مـن فئـة 4.6یتوح مـن الجـدول رقـم )
 15(، وبنسب متقاربة الي حد ما لباقي الفئـات، فئـة %33.6سنة وكانت نسبتهم ) 15الي أقل من 
 10ســـنوات الـــي أقـــل مـــن  5ة مـــن ( وفئـــ%25ســـنوات ) 5(، وفئـــة أقـــل مـــن %22.4ســـنة فـــأكثر )

(19.)% 

 (%44)ت ما يقارب سنوا 10أقل من وبلغت نسبة الموظفين الذین لدیهم خبرة من 
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وهذه النسبة المرتفعة طبيعية في مجال العمل الحكومي وخاصة عندما نتحدث عن المجال الصحي 
في قطـاع غـزة سـنة  عملية التوظيف لجيل الشباب بسبب االوضاع السياسية التي حدثتكانت الذه 
2007. 

 أداة الدراسة: 4.6

 دد عناستخدم الباحث الاستبانة كأداة لدراسته وهي أداة لجمع البيانات المتعلقة بموضوع بحث مح
ية ميدانطري  استمارة يجره تعبئتها من قبل المستجيب، وذلك لملاءمتها لهذا النوع من الدراسات ال

 ة.للحصول على المعلومات من عينة الدراس
 خطوات بناء الاستبانة: 4.7

 لأداءادور أبعاد المناخ التنظيمي في تحقيق معايير قام الباحث بإعداد الاستبانة؛ للكشف عن 
 ي:، واعتمد الباحث في بناء أداة الدراسة على العدید من الخطوات المتمثلة فيما یلالحاسمة

منها  ضوع الدراسة والاستفادةالاطلاع على الدراسات السابقة والأدب الإداره المرتبط بمو  .1
 في بناء الاستبانة وصياغة فقراتها.

 تحدید المجالات الرئيسة التي وملتها الاستبانة. .2
 تحدید الفقرات التي تقع تحت كل مجال وصياغتها. .3
( 3( مجالات للمحور الأول، و)5تصميم الاستبانة في صورتها الأولية وقد تكونت من ) .4

قم ر ( فقرة للمحور الثاني، ملح  15فقرة للمحور الأول، و) (29مجالات للمحور الثاني و)
(1.) 

 عرض الاستبانة على المشرف د. منصور عبد القادر منصور والأخذ بمقترحاته وتعدیلاته .5
 الأولية. 

محكماً من الأكاديميين المتخصصين في الإدارة والاحصاء  (10)عرض الاستبانة على  .6
ة، وجامعة الأزهر، وجامعة القدس المفتوحة. في جامعة الأقصى والجامعة الاسلامي

 ( یبين أسماء السادة أعواء لجنة التحكيم.2والملح  رقم )
ء تعدیل بعض فقرات الاستبانة من حيث الحذف أو الإضافة والتعدیل، وذلك بناء على آرا .7

 السادة المحكمين. 
 عرض التعدیلات على المشرف لاعتمادها. .8
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مجالات للمحور الأول  (5)لنهائية حيث اوتملت على عتماد الاستبانة في صورتها اا  .9
( فقرة، ملح  15ثاني وتحتوه على )( مجالات للمحور ال3( فقرة، و)29وتحتوه على )

 (.3) رقم
 ( موظفا إداريا من موظفي مستشفى25توزيع الاستبانة على عينة استطلاعية مكونة من ) .10

دامها بغرض تقنين أداة الدراسة، واستخالشفاء الطبي، تم اختيارهم بطريقة عشوائية، وذلك 
لقياس الصدق والثبات، والتحق  من صلاحيتها للتطبي  على العينة الأصلية، وقد تم 

 استبعادهم من عينة الدراسة التي تم التطبي  عليها.
 ( موظفا إداريا من ذوه المناصب124توزيع الاستبانة على عينة الدراسة المكونة من ) .11

 م مستشفى الشفاء الطبي.الاورافية في أقسا
 وقد تكونت الاستبانة من ثلاثة أقسام رئيسية وهي:

 :البيانـــات الشخصـــية للمســـتجيب )الجـــنس، الفئـــة العمريـــة، الملهـــل العلمـــي القســـم الأول، 
 المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة(. 

 اء أقسام مستشـفى الشـفالمناخ التنظيمي في : ويمثل مجالات المحور الأول )القسم الثاني
 (.4.7)الشكل في ( فقرة كما هو 29) علىمجالات موزعة  (5الطبي( ويشتمل على )

 أقسـام مستشـفىمعايير الأداء الحاسـمة فـي : ويمثل مجالات المحور الأول )القسم الثالث 
( فقــرة كمــا هــو موضــح فــي 15) علــىمجــالات موزعــة  (3الشــفاء الطبــي( ويشــتمل علــى )

 (.4.7الشكل رقم )
 عدد فقرات الاستبانة حسب كل مجال من مجالاتها(: 4.8) رقمجدول 

 عدد الفقرات اسم المجال المحور م
1 

المناخ التنظيمي في المستشفيات 
 الحكومية

 6 الهيكل التنظيمي
 5 نظم الاتصال 2
 6 القيادة 3
 6 حوافز العمل 4
 6 المشاركة في اتخاذ القرارات 5
6 

معايير الأداء الحاسمة في 
 المستشفيات الحكومية

 5 التكلفة
 5 الجودة 7
 5 السرعة 8

 44 المجموع
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 مقياس ليكرت الخماسي:
الخماســي كمــا هــو )ليكــرت(  تمــت الإجابــة علــى كــل فقــرة مــن الفقــرات الســابقة وفــ  مقيــاس

 .(4.8جدول رقم )موضح في 
 مقياس ليكرت الخماسي(: 4.9رقم ) جدول

 غير مواف  بشدة غير مواف  محاید مواف  مواف  بشدة الاستجابة
 1 2 3 4 5 الدرجة

 (Validityصدق أداة الدراسة ) 4.7

ويقصد بالصدق هو أن تقيس أداة الدراسة ما وضعت لقياسه فقط أه )دون زيادة أو  
الاستنتاجات التي استدل عليها من  نقصان(، أو بمعنى آخر مدى استدلال الباحث على سلامة

من  البيانات التي قام بجمعها بواسطة تلك الأداة، وقد قام الباحث بالتحق  من صدق الاستبانة
 خلال:

 الصدق الظاهري للأداة )صدق المحكمين(: .1

لقد قام الباحث بعرض الاستبانة على مجموعة محكمين من ذوه الخبرة والاختصاص،  
متخصصين في إدارة الأعمال والاحصاء، لإبداء رأیهم من حيث سلامة  (10وتألف عددها من )

صياغة الفقرات، ومدى وملاءمتها لمجالات الدراسة، وبعد استرداد الاستبانات قام الباحث 
ى بالاستجابة لآراء المحكمين، وإجراء ما یلزم من تعدیل وحذف على الفقرات قبل توزيعها عل

( 2)رافية الإدارية في وزارة الصحة الفلسطينية، والملح  رقم العينة من أصحاب المناصب الاو
 یبين أسماء المحكمين للاستبانة.

 صدق المقياس: .2
 

 (:Internal Validityأولًا: الاتساق الداخلي )

ويقصد بصدق الاتساق الداخلي مدى اتساق كل فقرة من فقرات الاستبيان مع البعد الذه  
 خلال حساب معاملات الارتباط بين كل فقرة من الاستبيان تنتمي إليه هذه الفقرة، وذلك من

 والدرجة الكلية للبعد نفسه.
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  اء المنـاخ التنظيمـي فـي أقسـام مستشـفى الشـفنتائج الاتساق الداخلي للمحور الأول وهو
 الطبي.

الهيكل ( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد الأول مجال "4.9یوضح الجدول رقم )
" والدرجة الكلية للمجال نفسه، والذه یبين أن معاملات الارتباط للفقرات دالة عند مستوى ميالتنظي
 ، وبذلك تعتبر الفقرات صادقة لما وضعت لقياسه.دلالة

تنظيمي" مع الدرجة معاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال" الهيكل ال(: 4.10رقم ) جدول
 الكلية للمجال نفسه

 الفقرة م
معامل 
 الارتباط

 **0.731 یتناسب الهيكل التنظيمي مع طبيعة الوظائف في المستشفى. 1
 **0.877 یتصف الهيكل التنظيمي للمستشفى بالمرونة الكافية. 2
 **0.824 یوضح الهيكل التنظيمي واجبات ومسئوليات العاملين بشكل جيد. 3
 **0.776 بين الهيكل التنظيمي العلاقات بين الأقسام ووحدات العمل بشكل واضح.ی 4

5 
 املينيعي  الهيكل التنظيمي الحالي للمستشفى انسياب المعلومات من الإدارة العليا لباقي الع

 **0.98 بالأقسام.

 **0.691 ها.یتوفر بالمستشفى دليل تنظيمي مكتوب یتومن تحليل الوظائف من حيث وصفها وتوصيف 6
 (* الارتباط دال إحصائياً عند مستوه دلالة )     (01.0* الارتباط دال إحصائياً عند مستوه دلالة )*

نظم ( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد الثاني مجال "4.10یوضح الجدول رقم )
نفسه، والذه یبين أن معاملات الارتباط للفقرات دالة عند مستوى " والدرجة الكلية للمجال الاتصال
 ؛ وبذلك تعتبر الفقرات صادقة لما وضعت لقياسه.دلالة

معاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال" نظم الاتصال" مع الدرجة (: 4.11رقم ) جدول
 ل نفسهالكلية للمجا

 معامل الارتباط الفقرة م
 **0.586 یواجه العاملين بالمستشفى صعوبة في الاتصال فيما بينهم. 1

2 
يعتمد المستشفى الوسائل الحدیثة في الاتصال من وأنها نقل المعلومات لكافة الأقسام 

 بسرعة.
0.630** 

 **0.399 يحد نظام الاتصال المعمول به بالمستشفى من قدرات العاملين. 3
 **0.719 ینوع المستشفى من وسائل الاتصال لديه. 4
 **0.787 تحرص إدارة المستشفى على فتح قنوات الاتصال مع كافة الأقسام وفي جميع الاتجاهات. 5

 () * الارتباط دال إحصائياً عند مستوه دلالة     (01.0* الارتباط دال إحصائياً عند مستوه دلالة )*
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" القيادة( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد الثالث مجال "4.11یوضح الجدول رقم )
والدرجة الكلية للمجال نفسه، والذه یبين أن معاملات الارتباط للفقرات دالة عند مستوى دلالة 

 ؛ وبذلك تعتبر الفقرات صادقة لما وضعت لقياسه.
معاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال "القيادة" مع الدرجة الكلية (: 4.12قم )ر  جدول

 للمجال نفسه

معامل  الفقرة م
 الارتباط

 **0.744 تشجع إدارة المستشفى العاملين على حرية التعبير عن الرأه وتقديم الأفكار المبدعة. 1
 **0.842 ة المستشفى بأن مسألة التعارض في الآراء هي حالة صحية.تلمن إدار  2
 **0.852 تتقبل ادارة المستشفى وجهات نظر العاملين المختلفة. 3
 **0.789 تتخذ ادارة المستشفى قراراتها بناء على معلومات صحيحة ودقيقة.  4
 **0.826 تتعامل إدارة المستشفى مع جميع العاملين بعدالة ودون تمييز. 5
 **0.739 تحرص إدارة المستشفى على تفويض الاعمال والمهام. 6

 (* الارتباط دال إحصائياً عند مستوه دلالة )     (01.0* الارتباط دال إحصائياً عند مستوه دلالة )*

حوافز لبعد الرابع مجال "( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات ا4.12یوضح الجدول رقم )
اط للفقرات دالة عند مستوى " والدرجة الكلية للمجال نفسه، والذه یبين أن معاملات الارتبالعمل
 ؛ وبذلك تعتبر الفقرات صادقة لما وضعت لقياسه.دلالة

 

قرة من فقرات مجال "حوافز العمل" مع الدرجة الكلية معاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل ف(: 4.13رقم ) جدول
 للمجال نفسه

معامل  الفقرة م
 الارتباط

 **0.682 یهتم المستشفى بالعلاقات الانسانية مما يحفز العاملين على العمل. 1
 **0.572 یوفر المستشفى الوسائل الجيدة للوقاية من حوادث العمل. 2
 **0.719 ير واضحة لجميع العاملين. يمنح المستشفى الحوافز حسب معای 3
 **0.424 یتجاهل المستشفى الأخطاء المرتكبة من العاملين.  4
 **0.592 يقوم المستشفى بتنظيم رحلات ترفيهية للموظفين وأسرهم. 5
 **0.658 يحرص المستشفى على أن یتكافىء الراتب مع الجهد المبذول في العمل.  6

 (* الارتباط دال إحصائياً عند مستوه دلالة )     (01.0عند مستوه دلالة )* الارتباط دال إحصائياً *
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المشاركة ( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد الرابع مجال "4.13یوضح الجدول رقم )
ملات الارتباط للفقرات دالة عند " والدرجة الكلية للمجال نفسه، والذه یبين أن معافي اتخاذ القرارات

 ؛ وبذلك تعتبر الفقرات صادقة لما وضعت لقياسه.مستوى دلالة 
معاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال " المشاركة في اتخاذ القرارات" (: 4.14رقم ) جدول

 مع الدرجة الكلية للمجال نفسه

معامل  الفقرة م
 الارتباط

 **0.755 تشجع إدارة المستشفى العاملين على المشاركة في اتخاذ القرارات. 1
 **0.623 تمتلك الرغبة في المشاركة في عملية اتخاذ القرار. 2
 **0.841 .یواجه العاملين اضطهاداً من الرؤساء عند انتقادهم لإجراءات العمل 3
 **0.655 على تقديم تقارير سير العمل بشكل دوره. يشجع المستشفى العاملين 4
 **0.765 تحظى اقتراحات العاملين باهتمام ادارة المستشفى. 5
 **0.765 تهتم إدارة المستشفى بتفويض الأعمال. 6

 (ستوه دلالة )* الارتباط دال إحصائياً عند م     (01.0* الارتباط دال إحصائياً عند مستوه دلالة )*

 تشفى نتائج الاتساق الداخلي للمحور الثاني وهو معايير الأداء الحاسمة في أقسام مس
 الشفاء الطبي

" التكلفة( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد الأول مجال "4.14یوضح الجدول رقم )
رتباط للفقرات دالة عند مستوى دلالةوالدرجة الكلية للمجال نفسه، والذه یبين أن معاملات الا

 ؛ وبذلك تعتبر الفقرات صادقة لما وضعت لقياسه.
معاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات البعد الأول مجال "التكلفة" مع الدرجة (: 4.15رقم ) جدول

 الكلية للمجال نفسه

معامل  الفقرة م
 الارتباط

 **0.660 تحرص إدارة المستشفى على أن تكون الخدمة المقدمة للمرضى ذات تكلفة منخفوة. 1
 **0.873 تهتم إدارة المستشفى بتحسين أداء العاملين للحد من الاخطاء.  2
 **0.842 تحرص إدارة المستشفى على توفير احتياجات العاملين كماً وكيفاً.  3
 **0.816 ى بتدريب الموظفين لتقليل نسبة اخطاءهم بالعمل.تهتم إدارة المستشف 4
 **0.764 توفر إدارة المستشفى بيئة عمل تساعد على إنجاز الأعمال وقت الطوارئ. 5

 (* الارتباط دال إحصائياً عند مستوه دلالة )     (01.0* الارتباط دال إحصائياً عند مستوه دلالة )*
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" الجودة( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد الأول مجال "4.15یوضح الجدول رقم )
اط للفقرات دالة عند مستوى دلالةوالدرجة الكلية للمجال نفسه، والذه یبين أن معاملات الارتب
 ؛ وبذلك تعتبر الفقرات صادقة لما وضعت لقياسه.

معاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات البعد الأول مجال "الجودة" مع الدرجة (: 4.16رقم ) جدول
 الكلية للمجال نفسه

معامل  الفقرة م
 الارتباط

 **0.720 لدیها. تحرص إدارة المستشفى على زيادة رضا العاملين  1
 **0.742 للتقليل من وكاوى العاملين والمرضى. تهتم ادارة المستشفى بجودة الخدمات كوسيلة 2
 **0.762 تقوم إدارة المستشفى بالتحسين المستمر للجودة الصحية. 3
 **0.780 تحرص إدارة المستشفى أن تكون الخدمة الصحية /الإدارية المقدمة ذات جودة عالية. 4
 **0.692 ي حلها.تحاول إدارة المستشفى التعرف على احتياجات المرضى ومساعدتهم ف 5

 (* الارتباط دال إحصائياً عند مستوه دلالة )     (01.0* الارتباط دال إحصائياً عند مستوه دلالة )*

" السرعة( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد الأول مجال "4.16یوضح الجدول رقم )
اط للفقرات دالة عند مستوى دلالةسه، والذه یبين أن معاملات الارتبوالدرجة الكلية للمجال نف

 ؛ وبذلك تعتبر الفقرات صادقة لما وضعت لقياسه.
معاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات البعد الأول مجال "السرعة" مع (: 4.17رقم ) جدول

 للمجال نفسهالدرجة الكلية 

معامل  الفقرة م
 الارتباط

 **0.738 تهتم ادارة المستشفى بتكريس العمل الجماعي كوسيلة لإنجاز الأعمال بسرعة.  1
 **0.826 تساهم اجراءات العمل المتبعة بالمستشفى في تقليص وقت انتظار المرضى. 2
 **0.861 لعاملين والجمهور.تسعى إدارة المستشفى إلى تحقي  السرعة في الاستجابة لطلبات ا 3
 **0.747 تستجيب إدارة المستشفى بسرعة لأقوال العاملين.  4
 **0.451 تهتم إدارة المستشفى بمواعيد حوور وانصراف العاملين. 5

 (لة )* الارتباط دال إحصائياً عند مستوه دلا     (01.0* الارتباط دال إحصائياً عند مستوه دلالة )*

 (:Structure Validityثانياً: الصدق البنائي )

يعتبر الصدق البنائي أحد مقایيس صدق الأداة الذه يقيس مدى تحق  الأهداف التي تريد 
الأداة الوصول إليها، ويبين مدى ارتباط كل مجال من مجالات الدراسة بالدرجة الكلية لفقرات 
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البنائي تم حساب معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لكل مجال  الاستبانة، وللتحق  من الصدق
من مجالات الاستبانة وكل محور فيها والدرجة الكلية للاستبانة كما هو موضح في جدول رقم 

(4.17  .) 
 الكلية للاستبيان معاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل مجال من المجالات والدرجة(: 4.18رقم ) جدول

 معامل الارتباط المجال م
 **0.737 الهيكل التنظيمي 1
 **0.580 نظم الاتصال 2
 **0.838 القيادة 3
 **0.674 حوافز العمل 4
 **0.774 المشاركة في اتخاذ القرارات 5

 **0.932 المناخ التنظيمي في أقسام مستشفى الشفاء الطبي
 معامل الارتباط المجال م
 **0.823 تكلفةال 1
 **0.829 الجودة 2
 **0.794 السرعة 3

 **0.959 معايير الأداء الحاسمة في أقسام مستشفى الشفاء الطبي
 (* الارتباط دال إحصائياً عند مستوه دلالة )     (01.0* الارتباط دال إحصائياً عند مستوه دلالة )*

ساب  أن جميع معاملات الارتباط في جميع مجالات الاستبانة ومحاورها دالة ويوضح الجدول ال
؛ وبذلك تعتبر جميع مجالات الاستبانة ومحاورها صادقة لما إحصائياً عند مستوى 

 وضعت لقياسه.

 (:Reliabilityثبات أداة الدراسة ) 4.8

إذا حصلنا على درجات مشابهة يشير مصطلح الثبات إلى "مدى اتساق نتائج المقياس، ف 
أن  عند تطبي  نفس المقياس على نفس مجموعة الأفراد مرتين مختلفتين، فإننا نستدل من ذلك على

ة وعدم ستبانالنتائج لها درجة عالية من الثبات"، أه أن ثبات الاستبانة يعني الاستقرار في نتائج الا
 ة.ة معينعينة الدراسة عدة مرات خلال فترة زمنيتغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعها على 

 Cronbach's Alphaوقد تم التحق  من ثبات أداة الدراسة باستخدام معامل ألفا كرونباخ )
Coefficient( وباستخدام طريقة التجزئة النصفية )Split Half Reliability Coefficient ؛)

 الإضافة إلى حساب المقياس ككل.لقياس ثبات كل مجال من مجالات المقياس على حدة، ب
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 (Cronbach's Alpha Coefficientمعامل ألفا كرونباخ ) .1

استخدم الباحث طريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة كما هو موضح في جدول رقم 
(4.18) 

 معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة(: 4.19رقم ) جدول

 معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات المجال م
 0.872 6 الهيكل التنظيمي 1
 0.754 5 نظم الاتصال 2
 0.899 6 القيادة 3
 0.805 6 حوافز العمل 4
 0.903 6 المشاركة في اتخاذ القرارات 5

 0.964 29 المناخ التنظيمي في أقسام مستشفى الشفاء الطبي
 معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات المجال م
 0.908 5 التكلفة 1
 0.917 5 الجودة 2
 0.907 5 السرعة 3

 0.972 15 معايير الأداء الحاسمة في أقسام مستشفى الشفاء
 0.956 44 الدرجة الكلية للاستبانة 

 (، بينما بلغت0.972 -0.754یتوح من الجدول الساب  أن قيمة معامل الثبات تتراوح ما بين )
 ودال (، وهذا یدل على أن الثبات مرتفع جداً 0.956الكلية للاستبانة )قيمة معامل الثبات للدرجة 

 إحصائياً.

 (Split Half Reliability Coefficientطريقة التجزئة النصفية ) .2

ام الأرق تم تجزئة فقرات الاستبانة إلى جزأین )الأسئلة ذات الأرقام الفردية، والأسئلة ذات
سئلة يرسون بين معدل الأسئلة الفردية الرتبة ومعدل الأالزوجية(. ثم تم إيجاد معامل ارتباط ب

 يرمانالزوجية الرتبة لكل بعد، وبعد ذلك تم تصحيح معاملات الارتباط باستخدام معامل ارتباط سب
 ( حسب المعادلة التالية: (Spearman-Brown Coefficientبراون للتصحيح 

 (.194اط. ويتوح ذلك في الجدول رقم )معامل الارتب rحيث   معامل الثبات =  
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 طريقة التجزئة النصفية لقياس ثبات الاستبانة(: 4.20رقم ) جدول

 التجزئة النصفية عدد الفقرات المجال م
 0.875 6 الهيكل التنظيمي 1
 0.756 5 نظم الاتصال 2
 0.937 6 القيادة 3
 0.863 6 حوافز العمل 4
 0.905 6 المشاركة في اتخاذ القرارات 5

 0.965 29 المناخ التنظيمي في أقسام مستشفى الشفاء
 التجزئة النصفية عدد الفقرات المجال م
 0.912 5 التكلفة 1
 0.936 5 الجودة 2
 0.908 5 السرعة 3

 0.979 15 معايير الأداء الحاسمة في أقسام مستشفى الشفاء
 0.889 44 ة الدرجة الكلية للاستبان

 

ن( یتوح من النتائج الموضحة في الجدول أعلاه أن قيمة معامل الارتباط المعدل )سبيرمان براو 
(Spearman Brown.مرتفع ودال إحصائيًا ) 

تتمتع بصدق وثبات  (3وبذلك تكون الاستبانة في صورتها النهائية كما هي في الملح  رقم ) 
ة بأن صدق وثبات استبانة الدراسة، مما يجعله على ثقة تامعالي، وبذلك يكون الباحث قد تأكد من 

 .االاستبانة ملائمة، وصالحة لتحليل النتائج، والإجابة عن أسئلة الدراسة، واختبار فرضياته
 

 المعالجات الإحصائية المستخدمة في الدراسة 4.9

الذه يعتبر و  (Statistical Package for Social Sciences)قام الباحث باستخدام برنامج 
فريغ تأهم البرامج الإحصائية وائعة الاستخدام في تحليل البحوث الاجتماعية والتربوية؛ من أجل 

 وتحليل الاستبانة، وللحصول على نتائج الدراسة، في إجراء التحليلات اللازمة وهي:

  :ويتم ، وتستخدم بشكل أساسي لأغراض معرفة تكرار فئات متغير ماالنسب المئوية والتكرارات
 الاستفادة منها في وصف عينة الدراسة.

  :وذلك لتحدید الأوزان النسبية للمحاور الفرعية أو المحور ككل.المتوسط الحسابي 
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  معامل ارتباط بيرسون(Person Correlation Coefficient) :لحساب معامل الارتباط 
بع ين المستقل والتاوقياس صدق الاتساق الداخلي، وكذلك تحدید طبيعة العلاقة بين المتغير 

 والإجابة على الفرضيات المتعلقة بالعلاقة.

  اختبار معامل ألفا كرونباخ(Cronbach's Alpha): .لقياس ثبات الاستبانة 

  اختبار التجزئة النصفية(Split Half Method): .لقياس ثبات الاستبانة 

 زئة النصفية.: لتعدیل معامل الثبات في طريقة التجمعادلة سبيرمان براون للثبات 

 تحليل الانحدار الخطي التدريجي (Stepwise)غير : لقياس أثر المتغير المستقل على المت
 التابع.

  اختبار تحليل التباين الأحاديOne Way Analysis of Variance (ANOVA) :
اع للتحق  من وجود فروق في متوسط تقدیرات المبحوثين للمتغيرات التي تحتوه على ثلاث أنو 

 .فأكثر

  اختبارT لعينتين مستقلتين (T-Test) للتحق  من وجود فروق ذات دلالة إحصائية في :
 متوسط تقدیر المبحوثين للمتغيرات التي تحتوه على نوعين.

 

 ملخص الفصل الرابع:

تناول هذا الفصل إجراءات ومنهجية الدراسة التي تم اتباعها، والتطرق إلى مصادر 
لكشف اا تم لدراسة، وبيان المجتمع الذه استهدفه الباحث في دراسته، كمالبيانات الرئيسة والثانوية ل

من عما یتعل  بأداة الدراسة وخطوات بنائها، والتحق  من مدى صدقها من وجهة نظر المحكمين، و 
حيث الاتساق الداخلي والصدق البنائي، وكذلك التعرف على مدى ثبات أداة الدراسة من خلال 

بالتعرف على الأساليب وانتهى الفصل الحالي محاور الاستبانة، حساب معاملات الثبات ل
 للإجابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها. الإحصائية المستخدمة

 
 
 
 



 الفصل الخامس
 نتائج الدراسة الميدانية

 

  تميهد 5.1

  المحك المعتمد في الدراسة: 5.2

 فقرات الاستبانة ومناقشة النتائجتحليل  5.3

  ار فرضيات الدراسة ومناقشة النتائحاختب5.4
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 الفصل الخامس
 نتائج الدراسة الميدانية 

 تميهد 5.1

تومن هذا الفصل عرضاً لنتائج الدراسة، وذلك من خلال الإجابة عن أسئلة الدراسة 
عرف تواستعراض أبرز نتائج الاستبانة، والتي تم التوصل إليها من خلال تحليل فقراتها، بهدف ال

راسة د"، وذلك من خلال دور أبعاد المناخ التنظيمي في تحقيق معايير الأداء الحاسمةإلى "
نس، ميدانية على أقسام مستشفى الشفاء الطبي، والوقوف على متغيرات الدراسة التي اوتملت )الج

ت الفئة العمرية، الملهل العلمي، المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة(. لذا تم إجراء المعالجا
راسات ة للدالإحصائية للبيانات المتجمعة من استبانة الدراسة، إذ تم استخدام برنامج الرزم الإحصائي

، للحصول على "Statistical Package for the Social Sciences (SPSS)" الاجتماعية
 نتائج الدراسة التي تم عرضها وتحليلها في هذا الفصل. 

 المحك المعتمد في الدراسة: 5.2

تحدید المحك المعتمد في الدراسة فقـد تـم تحدیـد طـول الخلايـا فـي مقيـاس ليكـرت الخماسـي ل
(، ومــن ثــم قســمته علــى أكبــر قيمــة فــي المقيــاس؛ 4=1-5مــن خــلال المــدى بــين درجــات المقيــاس )

(، وبعد ذلك تم إضافة هـذه القيمـة إلـى أدنـى قيمـة فـي 0.80=4/5للحصول على طول الخلية أه )
؛ وذلك لتحدید الحد الأعلـى لهـذه الخليـة، وهكـذا أصـبح ) صحيح واحد وهي المقياس بداية)المقياس 

 (.5.1طول الخلايا كما هو موضح في الجدول رقم )

 (: المحك المعتمد في الدراسة5.1جدول رقم )

 درجة الموافقة الواللن النسبي المتوسط الحسابي
 وة جداً منخف %36 -% 20من  1.80 – 1من 
 منخفوة %52 -% 36أكبر من  2.60 – 1.80أكبر من 
 متوسطة %68 -% 52أكبر من  3.40 – 2.60أكبر من 
 مرتفعة %84 -% 68أكبر من  4.20 – 3.40أكبر من 

 مرتفعة جداً  %100 -% 84أكبر من  5 – 4.20أكبر من 

 حـث علـى ترتيـب المتوسـطاتالبا اعتمـد الاسـتجابة، مسـتوى  علـى والحكـم الدراسـة نتـائج ولتفسـير
 في الفقرات ومستوى  ككل )موزعين على محوره الاستمارة(، للأداة  المجالات مستوى  على الحسابية

 .للدراسة المعتمد المحك حسب الموافقة وقد حدد الباحث درجة مجال، كل
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 تحليل فقرات الاستبانة ومناقشة النتائج: 5.3

ن خــــلال تحليــــل البيانــــات، وتــــم التركيــــز فــــي قــــام الباحــــث بالإجابــــة عــــن أســــئلة الدراســــة مــــ
 المجالات على أعلى فقرة وأدنى فقرة، وتفسير نتائجهم ومقارنتها بالدراسات السابقة.

 :)تحليل أبعاد المحور الأول )المناخ التنظيمي في المستشفيات الحكومية 

 تحليل مجال الهيكل التنظيمي .1
ومن ثم ترتيب الفقـرات حسـب متوسـطها، إضـافةً  تم استخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعياره 

 (.5.2إلى الوزن النسبي؛ لمعرفة درجة الموافقة، وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول رقم )
 (: تحليل فقرات مجال الهيكل التنظيمي5.2جدول رقم )

 الفقرة م.
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الواللن 
 الترتيب بيالنس

درجة 
 الموافقة

یتناسب الهيكل التنظيمي مع طبيعة الوظائف  1
 في المستشفى.

 مرتفعة 1 71.0% 0.83 3.55

یتصف الهيكل التنظيمي للمستشفى بالمرونة  2
 متوسطة 4 %64.3 0.93 3.22 الكافية.

یوضح الهيكل التنظيمي واجبات ومسئوليات  3
 العاملين بشكل جيد.

 متوسطة 2 65.9% 0.99 3.29

یبين الهيكل التنظيمي العلاقات بين الأقسام  4
 ووحدات العمل بشكل واضح.

 متوسطة 3 65.5% 0.95 3.28

5 
يعي  الهيكل التنظيمي الحالي للمستشفى 
انسياب المعلومات من الإدارة العليا لباقي 

 العاملين بالأقسام.
 متوسطة 6 59.0% 0.98 2.95

ظيمي مكتوب یتومن یتوفر بالمستشفى دليل تن 6
 تحليل الوظائف من حيث وصفها وتوصيفها.

 متوسطة 5 59.3% 1.05 2.97

 متوسطة -- %64.2 0.60 3.21 جميع الفقرات 

( أعـــلاه یتبـــين لنـــا أن هنــاك موافقـــة متوســـطة مـــن أفـــراد العينـــة علـــى 5.2مــن الجـــدول رقـــم )
، ووزن نسبي 3.21ابي يساوه مجال "الهيكل التنظيمي" بشكل عام، حيث يظهر أن المتوسط الحس

" يتناسب الهيكل التنظيمي مـع طبيعـة الوظـائف فـي المستشـفى( "1%، وقد حصلت الفقرة )64.2
 %.71.0على أعلى درجة موافقة بوزن نسبي 
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ناسـب ويعزو الباحث أن المسؤولين في واللارة الصحة الفلسطينية تمكنوا من بناء هيكل تنظيمي م
 أن الهيكل التنظيمـي يسـاعد علـى انجـاالل الاعمـال فـي المستشـفىلمستشفى الشفاء الطبي بحيث 

ديهم لـوأن الموظفين لديهم القدرة على انتقـال المعلومـات بشـكل بسـيط فـي الهيكـل التنظيمـي وأن 
 نحــو المــوظفين توجهــات، ويــدل ذلــك علـى أن رســة الصـلاحيات المناســبة فــي العمـلقـدرا مــن مما

 أن أظهــرت( والتــي 2008)الطيــب، يجــة اتفقــت مــع دراســة ، وهــذه النتإيجابيــة الهيكــل التنظيمــي 
ن مـ، وتوفر مناخ تنظيمي ايجابي إيجابي تنظيمي مناخ توافر على الموافقة نحو عاماً  توجهاً  هناك 

 أحد أسبابه مناسبة الهيكل التنظيمي لطبيعة العمل.

علومــات "يعيــق الهيكــل التنظيمــي الحــالي للمستشــفى انســياب الم( 5بينمــا حصــلت الفقــرة )
ويعـــزو %، 59علـــى أقـــل درجـــة موافقـــة بـــوزن نســـبي مـــن الإدارة العليـــا لبـــاقي العـــاملين بالأقســـام" 

ن أنه تـم تصـميم الهيكـل التنظيمـي بالشـكل المناسـب للمسـاهمة فـي انتقـال المعلومـات بـيالي الباحث 
 الاقسام المختلفة وأنه يعتبر هيكل تنظيمي مرن ولا يشكل عائ  أمام العمل.

ام فـــإن هنـــاك موافقـــة بدرجـــة متوســـطة مـــن قبـــل أفـــراد العينـــة علـــى فقـــرات مجـــال وبشـــكل عـــ
% 64.2، أه أن الوزن النسبي 3.21"، حيث تبين أن المتوسط الحسابي يساوه الهيكل التنظيمي"

يـرا أن إدارة وزارة الصـحة الفلسـطينية تـولي اهتمامـا كب ويعزو الباحـث ذلـك إلـىوهو مستوى متوسط، 
ظيمي مناسب في مستشفى الشفاء يعمل على حل المشـكلات التـي قـد تنـتج مـن في تصميم هيكل تن

 وجود هيكل تنظيمي یتصف بالتعقيد أو عدم المرونة أو عدم تفويض الصلاحية للموظفين.

( والتي توصلت إلى أن وجـود 2012( ودراسة )المدهون، 2010تتف  مع دراسة )بحر وأبوسويرح، 
 ل من حدة الصراع التنظيمي أه خل  بيئة مناسبة للعمل.هيكل تنظيمي سليم یلده الى تقلي

و ــنحم اـعل كـة بوـلعینـراد افت أاـجهوت( والتي توصلت إلى أن 2010وتختلف مع دراسة )حمدونة، 
 سلبیة.ت جهاوي تـبطلء افاـلواع ـبمجمد ائـلساي ـیمظلتنخ ااـلمنا

 تحليل مجال نظم الاتصال .2
نحراف المعياره ومن ثم ترتيب الفقـرات حسـب متوسـطها، إضـافةً تم استخدام المتوسط الحسابي والا

 (.5.3إلى الوزن النسبي؛ لمعرفة درجة الموافقة، وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول رقم )
 

 

 



79 
 

 (: تحليل فقرات مجال نظم الاتصال5.3جدول رقم )

المتوسط  الفقرة م.
 الحسابي

الانحراف 
 ري المعيا

الواللن 
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

یواجه العاملين بالمستشفى صعوبة في الاتصال فيما  1
 متوسطة 4 %59.1 0.94 2.96 بينهم.

يعتمد المستشفى الوسائل الحدیثة في الاتصال من  2
 متوسطة 3 %60.9 0.92 3.04 وأنها نقل المعلومات لكافة الأقسام بسرعة.

معمول به بالمستشفى من يحد نظام الاتصال ال 3
 متوسطة 5 %57.2 0.82 2.86 قدرات العاملين.

 متوسطة 2 %61.7 1.03 3.09 ینوع المستشفى من وسائل الاتصال لديه. 4

تحرص إدارة المستشفى على فتح قنوات الاتصال مع  5
 متوسطة 1 %63.3 0.97 3.17 كافة الأقسام وفي جميع الاتجاهات.

 متوسطة --- %60.4 0.59 3.02 جميع الفقرات 

( أعـــلاه یتبـــين لنـــا أن هنــاك موافقـــة متوســـطة مـــن أفـــراد العينـــة علـــى 5.3مــن الجـــدول رقـــم )
، ووزن نســبي 3.02مجــال "نظــم الاتصــال" بشــكل عــام، حيــث يظهــر أن المتوســط الحســابي يســاوه 

تحــرص إدارة المستشــفى علــى فــتح قنــوات الاتصــال مــع كافــة ( "5%، وقــد حصــلت الفقــرة )60.4
%، وهـذا یـدل علـى أن 63.3علـى أعلـى درجـة موافقـة بـوزن نسـبي " الأقسام وفي جميع الاتجاهـات

ــــم ومســــتمر  ــــاك تواصــــل دائ ــــى موظفيهــــا وأن هن ــــين جميــــع إدارة المستشــــفى هــــي إدارة متفتحــــة عل ب
 مما يجعل تلك الادارة قادرة على الحصول على المعلومـات بالقـدر الكـافيالموظفين في المستشفى، 

، وهـذه النتيجـة اتفقـت مـع ع لـه علاقـة بالعمـل داخـل المستشـفىقـت المناسـب عـن أه موضـو وفـي الو 
( والتي أظهرت أن هناك رضا وظيفي للعاملين، وطالما یوجد قنوات اتصـال 2008دراسة )الطيب، 

 كثيرة بين الاقسام فهذا جزء من الوصول للرضا الوظيفي للعاملين.

ن" تصال المعمول به بالمستشفى من قـدرات العـاملي"يحد نظام الا ( 3بينما حصلت الفقـرة )
، وهــذا یــدل علــى أن نظــام ويعــزو الباحــث ذلــك إلــى%، 57.2علــى أقــل درجــة موافقــة بــوزن نســبي 

الاتصال يحتاج الى تطوير واضافة وسائل تكنلوجية متطورة ومتنوعـة عليـه ليصـبح قـادر علـى أداء 
 مهمته بالشكل المطلوب.

نظـم قة بدرجة متوسطة مـن قبـل أفـراد العينـة علـى فقـرات مجـال "وبشكل عام فإن هناك مواف
% وهـــو 60.4، أه أن الــوزن النســـبي 3.02"، حيـــث تبــين أن المتوســـط الحســابي يســـاوه الاتصــال

أنـه بشـكل عـام يمكـن الاعتمـاد علـى أنظمـة الاتصـال فـي  ويعزو الباحـث ذلـك إلـىمستوى متوسـط، 



80 
 

ل الحدیثـــة لتلبـــي حاجـــات المـــوظفين والمرضـــى المستشـــفى مـــع الحاجـــة الـــى اضـــافة بعـــض الوســـائ
 للتواصل بالشكل المطلوب.

( والتي توصلت الى 2008( ودراسة )الطيب، 2018واتفقت هذه النتائج مع دراسة دراسة)صادق،
 توافر مناخ تنظيمي )نمط الاتصال( إيجابي بشركة الاتصالات الفلسطينية.

توصلت الى انه من الوروره الاهتمام والتي  (2009دراسة)الصفار،واختلفت النتائج مع 
  .علـى الأداء المنظمـيفي وسائل الاتصال لما لها من أثر كبير تكنولوجيا المعلومات ب

 تحليل مجال القيادة .3

تم استخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعياره ومن ثم ترتيب الفقـرات حسـب متوسـطها، إضـافةً 
 (.5.4فقة، وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول رقم )إلى الوزن النسبي؛ لمعرفة درجة الموا

 تحليل فقرات مجال القيادة: (5.4جدول رقم )

المتوسط  الفقرة م.
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الواللن 
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

تشجع إدارة المستشفى العاملين على حرية التعبير عن  1
 متوسطة 4 %59.1 1.05 2.96 قديم الأفكار المبدعة.الرأه وت

تلمن إدارة المستشفى بأن مسألة التعارض في الآراء هي  2
 متوسطة 5 %58.4 1.00 2.92 حالة صحية.

 متوسطة 3 %59.3 1.08 2.97 تتقبل ادارة المستشفى وجهات نظر العاملين المختلفة. 3

معلومات صحيحة تتخذ ادارة المستشفى قراراتها بناء على  4
 متوسطة 1 %62.9 0.93 3.15 ودقيقة. 

تتعامل إدارة المستشفى مع جميع العاملين بعدالة ودون  5
 متوسطة 6 %55.0 1.02 2.75 تمييز.

 متوسطة 2 %60.0 0.99 3.00 تحرص إدارة المستشفى على تفويض الاعمال والمهام. 6
 متوسطة --- %59.2 0.81 2.96 جميع الفقرات 

( أعـــلاه یتبـــين لنـــا أن هنــاك موافقـــة متوســـطة مـــن أفـــراد العينـــة علـــى 5.4لجـــدول رقـــم )مــن ا
%، 59.2، ووزن نسبي 2.96مجال "القيادة" بشكل عام، حيث يظهر أن المتوسط الحسابي يساوه 

لـى ع" "تتخذ ادارة المستشفى قراراتها بنـاء علـى معلومـات صـحيحة ودقيقـة( 4وقد حصلت الفقرة )
 %.62.9ة بوزن نسبي أعلى درجة موافق
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ـــرارات التـــي تناســـب  ـــة اتخـــاذ الق ـــوعي الكامـــل فـــي طريق ـــى أن لـــدى ادارة المستشـــفى ال ـــدل عل وهـــذا ی
العاملين وتناسـب المرضـى وذلـك لأن تلـك القـرارات مبنيـة علـى المعلومـات المناسـبة، ويـدل علـى أن 

)صــادق،  تيجــة مــع دراســة، وتتفــ  هــذه النإدارة المستشــفى تقــوم بمشــاركة العــاملين فــي اتخــاذ القــرار
( والتي أظهرت أن هناك مشاركة كبيـرة لشـريحة مـن المـوظفين فـي اتخـاذ القـرار وهـذا يسـاعد 2018

 .في اتخاذ القرارات السليمة والصحيحة

يـز" "تتعامل إدارة المستشفى مع جميع العـاملين بعدالـة ودون تمي( 5بينما حصلت الفقرة )
%، ويعزو الباحث ذلك إلى قـدرة إدارة المستشـفى 55.0سبي على أقل درجة موافقة متوسطة بوزن ن

 علــى التعامــل بشــفافية مــع جميــع العــاملين، وأنهــا لــدیها المرونــة فــي تقبــل وجهــات النظــر المختلفــة،
وقـــدرة الادارة علـــى تفـــويض صـــلاحيات بالشـــكل المناســـب لجميـــع العـــاملين بمـــا یتناســـب مـــع طبيعـــة 

 أعمالهم.

بدرجـــة متوســـطة مـــن قبـــل أفـــراد العينـــة علـــى فقـــرات مجـــال  وبشـــكل عـــام فـــإن هنـــاك موافقـــة
% وهـــو 59.2ن النســـبي ، أه أن الـــوز 2.96"، حيـــث تبـــين أن المتوســـط الحســـابي يســـاوه القيـــادة"

 .مستوى متوسط

، والتي توصـلت (2018( ودراسة )صادق،Hanges&others، 2005واتفقت مع دراسة )
كـــان مـــن أقـــوى و القـــرارات والالتـــزام التنظيمـــي  علاقـــة ايجابيـــة بـــين المشـــاركة فـــي اتخـــاذوجـــود الـــى 

مشـاركة والتـي توصـلت الـى ضـعف  (الظـالمي،  2012)هذه النتـائج مـع دراسـة  واختلفت، العلاقات
 .العاملين في اتخاذ القرارات الاستراتيجية

 تحليل مجال حوافز العمل .4

حسـب متوسـطها، إضـافةً  تم استخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعياره ومن ثم ترتيب الفقـرات
 (.5.5إلى الوزن النسبي؛ لمعرفة درجة الموافقة، وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول رقم )

 (: تحليل فقرات مجال حوافز العمل5.5جدول رقم )

المتوسط  الفقرة م.
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الواللن 
 الترتيب النسبي

درجة 
 الموافقة

یهتم المستشفى بالعلاقات الانسانية مما يحفز  1
 العاملين على العمل.

 متوسطة 1 64.7% 3.03 3.23

یوفر المستشفى الوسائل الجيدة للوقاية من حوادث  2
 العمل.

 متوسطة 3 58.3% 0.94 2.91
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يمنح المستشفى الحوافز حسب معایير واضحة  3
 متوسطة 4 %52.2 1.07 2.61 لجميع العاملين. 

 متوسطة 2 %60.2 1.15 3.01 یتجاهل المستشفى الأخطاء المرتكبة من العاملين.  4

يقوم المستشفى بتنظيم رحلات ترفيهية للموظفين  5
 وأسرهم.

 منخفوة 5 50.2% 1.21 2.51

يحرص المستشفى على أن یتكافىء الراتب مع  6
 الجهد المبذول في العمل. 

 منخفوة 6 45.0% 1.19 2.25

%55.0 0.89 2.75 فقراتجميع ال   متوسطة --- 

( أعـــلاه یتبـــين لنـــا أن هنــاك موافقـــة متوســـطة مـــن أفـــراد العينـــة علـــى 5.5مــن الجـــدول رقـــم )
، ووزن نســبي 2.75مجــال "حــوافز العمــل" بشــكل عــام، حيــث يظهــر أن المتوســط الحســابي يســاوه 

ى يحفـز العـاملين علـ "يهتم المستشفى بالعلاقات الانسـانية ممـا( 1%، وقد حصلت الفقـرة )55.0
 %.64.7على أعلى درجة موافقة بوزن نسبي " العمل

ن، ويعــزو الباحــث ذلــك إلــى أن إدارة المستشــفى تهــتم بالعلاقــات الاجتماعيــة والانســانية لــدى العــاملي
فين زيــادة الانتمــاء المــوظتــوفر لهــم البيئــة المناســبة للعمــل ومنــاخ تنظيمــي جيــد ممــا یــلده إلــى  وإنهــا

( والتـــي توصـــلت الـــى ان ادارة 2012ه الدراســـة اتفقـــت مـــع نتيجـــة دراســـة )الظـــالمي، ، وهـــذلعملهـــم
ن مـالمصارف العراقية الحكومية تهتم بتقليل ضغوط العمل على العاملين وتهتم بالجوانـب الانسـانية 

 أجل تحسين أداء العاملين والحصول على الرضا الوظيفي.

حوافز بل أفراد العينة على فقرات مجال "وبشكل عام فإن هناك موافقة بدرجة متوسطة من ق
% وهــــو 55.0، أه أن الــــوزن النســــبي 2.75"، حيــــث تبــــين أن المتوســــط الحســــابي يســــاوه العمــــل

 مستوى متوسط.
( وامتة  تولة ت امةد تةدن  2012( ودراسةة )اممةدنو ، 2010يتفق مع دراسة )حمدونة،

 و  مة  يتناسةب مةع مةا يقدمةع اماةاممستوي امحوافز اممقدمةة م اةام ي ، و   امحةوافز ت تةتك   ةك  

 .إنجازات
والتــي توصــلت الــى أن هنــاك اهتمــام كبيــر فــي  (2009 ،كــريم) ويختلــف مــع دراســة دراســة

 .بل الادارة لتحقي  الرضا الوظيفيالحوافز من ق
 تحليل مجال المشاركة في اتخاذ القرارات .5

الفقـرات حسـب متوسـطها، إضـافةً تم استخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعياره ومن ثم ترتيب 
 (.5.6إلى الوزن النسبي؛ لمعرفة درجة الموافقة، وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول رقم )
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 (: تحليل فقرات مجال المشاركة في اتخاذ القرارات5.6جدول رقم )

المتوسط  الفقرة م.
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الواللن 
 الترتيب النسبي

درجة 
 الموافقة

تشجع إدارة المستشفى العاملين على المشاركة في  1
 اتخاذ القرارات.

 متوسطة 5 55.9% 0.99 2.79

 متوسطة 2 %64.1 0.96 3.21 تمتلك الرغبة في المشاركة في عملية اتخاذ القرار. 2

3 
یواجه العاملين اضطهاداً من الرؤساء عند انتقادهم 

 .لإجراءات العمل
 متوسطة 6 53.8% 0.95 2.69

يشجع المستشفى العاملين على تقديم تقارير سير  4
 العمل بشكل دوره.

 متوسطة 1 64.8% 0.92 3.24

 متوسطة 4 %57.8 0.99 2.89 تحظى اقتراحات العاملين باهتمام ادارة المستشفى. 5
 متوسطة 3 %60.3 0.98 3.02 تهتم إدارة المستشفى بتفويض الأعمال. 6
 متوسطة --- %59.4 0.60 2.97 يع الفقراتجم 

( أعـــلاه یتبـــين لنـــا أن هنــاك موافقـــة متوســـطة مـــن أفـــراد العينـــة علـــى 5.6مــن الجـــدول رقـــم )
، 2.97مجال "المشاركة في اتخاذ القرارات" بشـكل عـام، حيـث يظهـر أن المتوسـط الحسـابي يسـاوه 

املين على تقديم تقارير سـير "يشجع المستشفى الع( 4%، وقد حصلت الفقـرة )59.4ووزن نسبي 
 %.64.8على أعلى درجة موافقة بوزن نسبي العمل بشكل دوري" 

ويعــزو الباحــث ذلــك إلــى أن المــدراء يميلــون الــى العمــل الروتينــي التقليــده وتلــك التقــارير قــد 
تسبب زعزعة ثقة المدراء في مرؤوسيهم والشعور بعدم قدرتهم على القيـام بالأعمـال الصـحيحة وحـل 

 & Ehrhart) دراســـة، وتتفـــ  مـــع العمـــل شـــكلات والصـــعوبات التـــي تـــواجههم بأنفســـهم فـــيالم
Schneider, 2016) دراسة و (2005 Hanges et al.)  العلاقات ل أن تفاعوالتي توصلت أن

 ل. بین الموظفین والمورفین له أثر إیجابي في تطویر العم
ت اءا"يواجـه العـاملين اضـطهاداً مـن الرؤسـاء عنـد انتقـادهم لإجـر ( 6بينما حصلت الفقرة )

وجـود خلـل فـي تعامـل  ويعزو الباحث ذلك إلـى%، 53.8على أقل درجة موافقة بوزن نسبي العمل" 
أن الإدارة مـع العـاملين أثنـاء معالجـة المشــاكل التـي يقـع فيهـا المــوظفين، وأيوـا وـعور المرؤوسـين بــ

هم بالنقـد أسلوب النقد المستخدم غير مناسب وهناك حاجة الى وجود إدارة داعمة ومشـجعة لهـم ونقـد
 البناء أثناء حصول خلل.
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وبشـــكل عـــام فـــإن هنـــاك موافقـــة بدرجـــة متوســـطة مـــن قبـــل أفـــراد العينـــة علـــى فقـــرات مجـــال 
، أه أن الـــوزن 2.97"، حيـــث تبـــين أن المتوســـط الحســـابي يســـاوه المشـــاركة فـــي اتخـــاذ القـــرارات"

 % وهو مستوى متوسط.59.4النسبي 
ــــة أظهــــر  ( والتــــي2018واتفقــــت مــــع دراسة)صــــادق، ــــأن العلاقــــة الايجابي ت نتــــائج البحــــث ب

 .والمعنوية بين المشاركة في اتخاذ القرارات والالتزام التنظيمي كان من أقوى العلاقات
العمل على مشـاركة العـاملين  ( والتي توصلت الى أن2012واختلفت مع دراسة )الظالمي، 

 .في اتخاذ القرارات الاستراتيجية وسماع آرائهم
 

 لات المحور الأول "المناخ التنظيمي في المستشفيات الحكومية"تحليل كافة مجا 
تـــم اســـتخدام المتوســـط الحســـابي والانحـــراف المعيـــاره ومـــن ثـــم ترتيـــب المجـــالات حســـب متوســـطها، 
 إضافةً إلى الوزن النسبي؛ لمعرفة درجة الموافقـة، وكانـت النتـائج كمـا هـي موضـحة فـي الجـدول رقـم

(5.7.) 
 (: تحليل فقرات كافة مجالات المحور الأول المناخ التنظيمي في المستشفيات الحكومية5.7جدول رقم )

 المجال م.
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الواللن 
 الترتيب النسبي

درجة 
 الموافقة

 متوسطة 1 %64.2 0.60 3.21 الهيكل التنظيمي 1
 متوسطة 2 %60.4 0.59 3.02 نظم الاتصال 2
 متوسطة 4 %59.2 0.81 2.96 القيادة 3
%55.0 0.89 2.75 حوافز العمل 4  متوسطة 5 
 متوسطة 3 %59.4 0.60 2.97 المشاركة في اتخاذ القرارات 5
 متوسطة --- %59.6 0.54 2.98 المناخ التنظيمي في المستشفيات الحكومية 

ة مـــن أفـــراد العينـــة علـــى ( أعـــلاه یتبـــين لنـــا أن هنــاك موافقـــة متوســـط5.6مــن الجـــدول رقـــم )
محور "المناخ التنظيمي في المستشفيات الحكوميـة" بشـكل عـام، حيـث يظهـر أن المتوسـط الحسـابي 

على أعلى درجة موافقة " "الهيكل التنظيمي%، وقد حصل مجال 59.6، ووزن نسبي 2.98يساوه 
 %.64.2بوزن نسبي 

ــك إلــى الطبــي بوجــود هيكــل تنظيمــي مــرن وــعور العــاملين فــي مستشــفى الشــفاء  ويعــزو الباحــث ذل
ومناســـب لطبيعـــة العمـــل المعقـــدة داخـــل مستشـــفى الشـــفاء الطبـــي ويســـاعد فـــي انســـياب المعلومـــات 
بالشــكل والوقــت الصــحيح، وهــذا یــدل علــى بــذل الإدارة العليــا جهــود مميــزة فــي الوصــول لهــذا الهيكــل 
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ـــد العـــالي،، واتفقـــت هـــذه النتيجـــة مـــع التنظيمـــي ( التـــي 2010ة )عكـــار، دراســـ( و 2019دراســـة )عب
 توصلت الى أهمية وجود هيكل تنظيمي مناسب في العمل.

ويعــزو %، 55.0علــى أقــل درجــة موافقــة بــوزن نســبي "حــوافز العمــل" بينمــا حصــل مجــال 
وجــود وــعور لــدى العـاملين بعــدم كفايــة حــوافز العمــل الموجــودة، وهــذا یتطلــب مــن  الباحــث ذلــك إلــى

في  لنقطة الهامة، لأنه هناك ضغط عمل كبير ومتزاید على العاملينإدارة المستشفى الالتفات لهذه ا
 هذا المستشفى فلذلك يجب تخصيص مساحة أكبر للحوافز المادية والمعنوية للموظفين.

وبشـــكل عـــام فـــإن هنـــاك موافقـــة بدرجـــة متوســـطة مـــن قبـــل أفـــراد العينـــة علـــى فقـــرات محـــور 
ــة" ــي المستشــفيات الحكومي ــاخ التنظيمــي ف تبــين أن المتوســط الحســابي يســاوه  "، حيــثالمن

 .ويعزو الباحث ذلك إلى% وهو مستوى متوسط، 59.6، أه أن الوزن النسبي 2.98
( والتي توصلت الى أهمية وجـود هيكـل  (2019 ،عبدالعالي) دراسة واتفقت هذه النتائج مع
هيكــــل ان اهميــــة ال (2017)كــــريم، دراســــة. واختلفــــت هــــذه النتــــائج مــــع تنظيمــــي مناســــب فــــي العمــــل

ل بعـاد أخـرى مثـالتنظيمي جاء فـي المرتبـة الخامسـة مـن أبعـاد المنـاخ التنظيمـي وأن هنـاك أولويـة لأ
 .الحوافز والترقية

 :)تحليل أبعاد المحور الثاني )معايير الأداء الحاسمة في المستشفيات الحكومية 
 تحليل مجال التكلفة .1

م ترتيب الفقـرات حسـب متوسـطها، إضـافةً تم استخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعياره ومن ث
 (.5.8إلى الوزن النسبي؛ لمعرفة درجة الموافقة، وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول رقم )

 (: تحليل فقرات مجال التكلفة5.8جدول رقم )

 الفقرة م.
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الواللن 
 الترتيب النسبي

ة درج
 الموافقة

1 
تحرص إدارة المستشفى على أن تكون الخدمة المقدمة 

 للمرضى ذات تكلفة منخفوة.
 متوسطة 2 67.1% 1.02 3.35

2 
تهتم إدارة المستشفى بتحسين أداء العاملين للحد من 

 الاخطاء. 
 متوسطة 1 67.8% 0.95 3.39

تحرص إدارة المستشفى على توفير احتياجات العاملين  3
 يفاً. كماً وك

 متوسطة 5 60.5% 1.08 3.03

4 
تهتم إدارة المستشفى بتدريب الموظفين لتقليل نسبة 

 اخطاءهم بالعمل.
 متوسطة 4 64.1% 0.94 3.21

توفر إدارة المستشفى بيئة عمل تساعد على إنجاز  5
 الأعمال وقت الطوارئ.

 متوسطة 3 64.7% 0.99 3.23

 طةمتوس -- %64.8 0.78 3.24 جميع الفقرات 
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( أعـــلاه یتبـــين لنـــا أن هنــاك موافقـــة متوســـطة مـــن أفـــراد العينـــة علـــى 5.8مــن الجـــدول رقـــم )
، ووزن نســـــبي 3.24مجـــــال "التكلفـــــة" بشـــــكل عـــــام، حيـــــث يظهـــــر أن المتوســـــط الحســـــابي يســـــاوه 

تهــــتم إدارة المستشــــفى بتحســــين أداء العــــاملين للحــــد مــــن ( "2%، وقــــد حصــــلت الفقــــرة )64.8
 %.67.8موافقة بوزن نسبي  على أعلى درجة" الاخطاء

 ارتفــاع نســبة هــذه الفقــرة فــي إجابــات المبحــوثين تــدل علــى وــعور العــاملين ويعــزو الباحــث ذلــك إلــى
بإهتمــام إدارة المستشــفى بتطــوير الكــادر الإداره لــدیها بشــكل مســتمر مــن خــلال التركيــز علــى نقــاط 

 ، واتفقت هذه النتيجة مع دراسـةتها من أجل تحسين أداء العاملينالوعف والاخطاء ومحاولة معالج
ــــى  (2009)الصــــفار، ــــدیهم تنــــوع فــــي  اعتمـــــادال ــــين مــــوظفيين ل ــــة علــــى تعي ادارة المصــــارف الاردني
 .الأداء تحسين وأنها مـن التـي والمهـارات والخبـرات العلميـة المـلهلات

ــوفير احتياجــات العــاملين كمــاً ( 3بينمــا حصــلت الفقــرة ) ــى ت  "تحــرص إدارة المستشــفى عل
أن إدارة المستشــفى  ويعــزو الباحــث ذلــك إلــى%، 60.5علــى أقــل درجــة موافقــة بــوزن نســبي وكيفــاً" 

يمي تقوم بالتواصل مع العاملين للتعرف على احتياجاتهم وتلبيتها بالشكل المطلوب لتوفير مناخ تنظ
مـــل، مناســـب وبيئـــة عمـــل جيـــدة تجعـــل هنـــاك وـــعور بالراحـــة والطمأنينـــة أثنـــاء التواجـــد فـــي بيئـــة الع

 بالإضافة الى ذلك تعتبر هذه النسبة مقبولة لما یتمتع به مستشـفى الشـفاء الطبـي كمستشـفى مركـزه 
 في قطاع الصحة.

وبشـــكل عـــام فـــإن هنـــاك موافقـــة بدرجـــة متوســـطة مـــن قبـــل أفـــراد العينـــة علـــى فقـــرات مجـــال 
وهـــو  %64.8، أه أن الـــوزن النســـبي 3.24"، حيـــث تبـــين أن المتوســـط الحســـابي يســـاوه التكلفـــة"

 مستوى متوسط.
( والتــي توصــلت الــى أن وــركات التــامين تســعى الــى نتــائج 2015واتفقــت مــع دراســة)احمد،

 واختلفــت هــذه، لا تكتفــي بالتحســين الطفيــف لــلأداءهائلــة مــن التحســين فــي مقــایيس الأداء المختلفــة و 
 اتالعمليـ تصـميم ةبإعـاد تقـومالتـي  الاردنيـة التجاريـة البنـوكالـى  (2014النتائج مـع دراسـة)الجبور،

 والوقـت الكلـف ختصـارولكـن لا یـلده الـى إ الثانويـة العمليـات مـن التخلص إلى یلده الذه بالشكل
 .المصرفية الخدمة جودة تحسين مع الوائع
 تحليل مجال الجودة .2

تم استخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعياره ومن ثم ترتيب الفقـرات حسـب متوسـطها، إضـافةً 
 (.5.9النسبي؛ لمعرفة درجة الموافقة، وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول رقم )إلى الوزن 
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 تحليل فقرات مجال الجودة (:5.9جدول رقم )

المتوسط  الفقرة م.
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الواللن 
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

1 
ضا العاملين تحرص إدارة المستشفى على زيادة ر 

 متوسطة 5 %58.1 1.12 2.91 لدیها. 

2 
تهتم ادارة المستشفى بجودة الخدمات كوسيلة 

 متوسطة 3 %64.8 2.15 3.24 للتقليل من وكاوى العاملين والمرضى.

3 
تقوم إدارة المستشفى بالتحسين المستمر للجودة 

 متوسطة 2 %65.7 0.94 3.28 الصحية.

4 
كون الخدمة الصحية تحرص إدارة المستشفى أن ت

 متوسطة 1 %66.9 1.03 3.34 الإدارية المقدمة ذات جودة عالية./

5 
تحاول إدارة المستشفى التعرف على احتياجات 

 متوسطة 4 %64.5 0.93 3.22 المرضى ومساعدتهم في حلها.

 متوسطة -- %64.0 0.91 3.2 جميع الفقرات 

موافقـــة متوســـطة مـــن أفـــراد العينـــة علـــى  ( أعـــلاه یتبـــين لنـــا أن هنــاك5.9مــن الجـــدول رقـــم )
، ووزن نســـــبي 3.24مجـــــال "الجـــــودة" بشـــــكل عـــــام، حيـــــث يظهـــــر أن المتوســـــط الحســـــابي يســـــاوه 

تحــرص إدارة المستشــفى أن تكــون الخدمــة الصــحية /الإداريــة ( "4%، وقــد حصــلت الفقــرة )64.8
 %.66.9على أعلى درجة موافقة بوزن نسبي المقدمة ذات جودة عالية" 

الباحــــث ذلــــك إلــــى قيــــام إدارة المستشــــفى بتحســــين طبيعــــة ووــــكل الخدمــــة المقدمــــة  ويعــــزو
للمــراجعين فــي مستشــفى الشــفاء بشــكل مســتمر مــن أجــل الوصــول للجــودة المطلوبــة أثنــاء تقــديم تلــك 
الخدمــة، وذلــك مــن خــلال إدخــال أســاليب عمــل حدیثــة )تكنولوجيــة( ومعــدات طبيــة جدیــدة أدت إلــى 

( 2018يم خدمـــة جيـــدة للمـــراجعين، واتفقـــت هـــذ النتيجـــة مـــع دراسة)صـــادق،قـــدرة العـــاملين علـــى تقـــد
ذا جدوى  ل كـانأن مناخ فریق العم( " والتـي توصـلت الـى أن .Hanges et al 2005ودراسـة )

 ل. عالیة في انجاز الأعما
علـى "تحـرص إدارة المستشـفى علـى الليـادة رضـا العـاملين لـديها" ( 1بينما حصـلت الفقـرة )

%، ويعـزو الباحـث ذلـك إلـى عـدم التفـات الإدارة العليـا الـى هـذا 58.1قة بوزن نسـبي أقل درجة مواف
الجــــزء المهــــم لــــدى العــــاملين، ويمكــــن أن تكــــون الإدارة ركــــزت علــــى تقــــديم خدمــــة جيــــدة للمــــراجعين 
ومحاولــة كســب رضــا المـــراجعين، لــذلك مــن المهــم أن تقـــوم الإدارة العليــا بــالتعرف علــى احتياجـــات 

 مل على تلبية تلك الاحتياجات بالشكل المناسب. العاملين والع
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وبشـــكل عـــام فـــإن هنـــاك موافقـــة بدرجـــة متوســـطة مـــن قبـــل أفـــراد العينـــة علـــى فقـــرات مجـــال 
% وهــــو 64.0، أه أن الــــوزن النســــبي 3.2"، حيــــث تبــــين أن المتوســــط الحســــابي يســــاوه الجــــودة"

 مستوى متوسط، 
التـــي أظهـــرت نتـــائج الدارســـة إن أفـــراد و  (2012واتفقــت هـــذه النتـــائج مـــع دراســـة )الظـــالمي، 

ة أداء العمـل مـن إذ الجـود عينة الدارسة یواجهون ضغوطا تفوق طاقاتهم وإمكانيـاتهم، ممـا یـلثر فـي
 .وسرعة الانجاز

 ( أظهرت الدراسة أن هنـاك مسـتوه جيـد مـن2008واختلفت هذه النتائج مع دراسة )الطيب،
 لات الفلسطينية.الرضا الوظيفي بين العاملين في وركة الاتصا

 تحليل مجال السرعة .3
تم استخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعياره ومن ثم ترتيب الفقـرات حسـب متوسـطها، إضـافةً 
إلـــى الـــوزن النســـبي؛ لمعرفـــة درجـــة الموافقـــة، وكانـــت النتـــائج كمـــا هـــي موضـــحة فـــي الجـــدول رقـــم 

(5.10.) 
 فقرات مجال السرعةتحليل  (:5.10جدول رقم )

المتوسط  الفقرة م.
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الواللن 
 الترتيب النسبي

درجة 
 الموافقة

1 
تهتم ادارة المستشفى بتكريس العمل الجماعي كوسيلة 

 متوسطة 2 %67.9 0.87 3.40 لإنجاز الأعمال بسرعة. 

2 
تساهم اجراءات العمل المتبعة بالمستشفى في تقليص 

 متوسطة 3 %65.2 1.06 3.26 المرضى. وقت انتظار

3 
تسعى إدارة المستشفى إلى تحقي  السرعة في 

 متوسطة 4 %60.7 1.02 3.03 الاستجابة لطلبات العاملين والجمهور.

 متوسطة 5 %54.7 1.07 2.73 تستجيب إدارة المستشفى بسرعة لأقوال العاملين.  4

تهتم إدارة المستشفى بمواعيد حوور وانصراف  5
 العاملين.

 مرتفعة 1 78.4% 1.01 3.92

 متوسطة -- %65.4 0.73 3.27 جميع الفقرات 

( أعــلاه یتبــين لنــا أن هنــاك موافقــة متوســطة مــن أفــراد العينــة علــى 5.10مــن الجــدول رقــم )
، ووزن نســـــبي 3.27مجـــــال "الســـــرعة" بشـــــكل عـــــام، حيـــــث يظهـــــر أن المتوســـــط الحســـــابي يســـــاوه 

علـى " تهتم إدارة المستشفى بمواعيد حضور وانصراف العاملين" (5%، وقد حصلت الفقرة )65.4
 %.78.4أعلى درجة موافقة بوزن نسبي 
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أن الإدارة العليــا للمستشــفى لــدیها اهتمــام كبيــر فــي عمليــة متابعــة  ويعــزو الباحــث ذلــك إلــى
وضـــبط حوـــور وانصـــراف المـــوظفين مـــن أجـــل أن يكـــون ذلـــك عامـــل مهـــم فـــي تقـــديم خدمـــة تتميـــز 

 ، واتفقت هذه النتيجةحدث نتيجة غياب أو تأخر الموظفينوللقيام بسد أه عجز ممكن أن يبالجودة 
ضــرورة قيــام البنــوك بمتابعــة التطــوارت التكنولوجيــا ( والتــي أوصــت الــى 2014دراســة )الجبــور،  مــع

 الحدیثة التي تساهم في تخفيض مستويات الرقابة.  

جة على أقل در ى بسرعة لأقوال العاملين" "تستجيب إدارة المستشف( 4بينما حصلت الفقرة )
ويعــزو الباحــث ذلــك إلــى شــعور العــاملين بوجــود فجــوة بيــنهم وبــين %، 54.7موافقـة بــوزن نســبي 

لـى عك ينبغي الإدارة مما يؤدي الى قلة استجابة الإدارة لمتطلبات العاملين بالسرعة المطلوبة، لذل
 .تجابة لرغبات واحتياجات العاملينالإدارة العليا للمستشفى ان تعمل على سعرة الاس

وبشـــكل عـــام فـــإن هنـــاك موافقـــة بدرجـــة متوســـطة مـــن قبـــل أفـــراد العينـــة علـــى فقـــرات مجـــال 
% وهـــو 65.4، أه أن الـــوزن النســـبي 3.27"، حيـــث تبـــين أن المتوســـط الحســـابي يســـاوه الســـرعة"

 مستوى متوسط، 
 بالجوانــب ن الادارة تهــتموالتــي توصــلت أ (2012هــذه النتــائج مــع دراســة)الظالمي،واختلفــت 

 .الوظيفي الرضا على والحصول العاملين أداء تحسين أجل من الانسانية
 

 ت تحليل كافة مجالات المحـور الثـاني "معـايير الأداء الحاسـمة فـي المستشـفيا
 الحكومية"

تـــم اســـتخدام المتوســـط الحســـابي والانحـــراف المعيـــاره ومـــن ثـــم ترتيـــب المجـــالات حســـب متوســـطها، 
 إلى الوزن النسبي؛ لمعرفة درجة الموافقـة، وكانـت النتـائج كمـا هـي موضـحة فـي الجـدول رقـمإضافةً 

(5.11.) 
 تحليل فقرات كافة مجالات المحور الثاني معايير الأداء الحاسمة في المستشفيات الحكومية (:5.11جدول رقم )

المتوسط  المجال م.
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الواللن 
 الترتيب النسبي

درجة 
 الموافقة

 متوسطة 2 %64.8 0.78 3.24 التكلفة 1
 متوسطة 3 %64.0 0.91 3.2 الجودة 2
 متوسطة 1 %65.4 0.73 3.27 السرعة 3

معايير الأداء الحاسمة في المستشفيات  
 متوسطة --- %62.2 0.58 3.11 الحكومية
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نــاك موافقــة متوســطة مــن أفــراد العينــة علــى ( أعــلاه یتبــين لنــا أن ه5.11مــن الجــدول رقــم )
محــور "معــایير الأداء الحاســمة فــي المستشــفيات الحكوميــة" بشــكل عــام، حيــث يظهــر أن المتوســط 

على أعلى درجة موافقـة " "السرعة%، وقد حصل مجال 62.2، ووزن نسبي 3.11الحسابي يساوه 
 %.65.4بوزن نسبي 

فى الشفاء الطبي تعمل بشكل مخطط مـن أجـل تحسـين ويعزو الباحث ذلك إلى أن الإدارة في مستش
العمـــل، وتقـــديم خـــدمات تلبـــي احتياجـــات المـــراجعين وذلـــك مـــن خـــلال التـــزام الإدارة بمعـــایير الأداء 

 الحاسمة وهي السرعة في الأداء وخفض التكاليف وصولا لجودة الخدمة.

يعـزو الباحـث و %، 64.0علـى أقـل درجـة موافقـة بـوزن نسـبي "الجـودة" بينما حصـل مجـال 
وــعور المــراجعين والعــاملين فــي مستشــفى الشــفاء بجــودة الخدمــة المقدمــة وهــذا لــه أثــر فــي  ذلــك إلــى

 تحسن أداء العاملين.

وبشـــكل عـــام فـــإن هنـــاك موافقـــة بدرجـــة متوســـطة مـــن قبـــل أفـــراد العينـــة علـــى فقـــرات محـــور 
وســط الحســابي "، حيــث تبــين أن المتمعــايير الأداء الحاســمة فــي المستشــفيات الحكوميــة"

 % وهو مستوى متوسط62.2، أه أن الوزن النسبي 3.11يساوه 

( 2015)احمد،ودراســة( 2014الكساســبة، واتفقــت هــذه النتــائج مــع دراســة )الخوــره،
والأخطـاء تكــون موجـودة دائمــا  وتجنبــه،نجـاح عمليـة الهنــدرة يعتمـد علــى تشـخيص الخطـأ  أن

فـي وـركات  الهنـدرة()هندسـة العمليـات الاداريـة  ويمكن تجاوزها من خلال تطبي  نظـام اعـادة
 التامين.  

ائیة ــــحصإلالة روق ذو دفد جولا ت( بأنـــه 2014واختلفـــت هـــذه النتـــائج مـــع دراســـة )الجبـــور،
ة مــلحاسداء الأر اعلى معاییت لعملیااسة دهنت المبحـوثين حـول مـاهو أثـر تطبيـ  إعـادة جابان إیــب

  رة(.لخبوات اسن ،داره لإالمسمى ا ،رلعمالمتغيرات )الى إزى نیة تعردلاایة رلتجاـوك البنافي 
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 اختبار فرضيات الدراسة ومناقشة النتائح 5.4

 اختبار الفرضيات

 اختبار الفرضيات حول العلاقة بين متغيرين من متغيرات الدراسة.
 .سةالفرضية الصفرية: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرين من متغيرات الدرا

 رضية البديلة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرين من متغيرات الدراسة.الف
لا يمكـن رفـض  فإنـه (α ≥ 0.05)مـن مسـتوى الدلالـة  أكبـر .Sig (P – valueإذا كانـت ) 

الفرضـــية الصـــفرية وبالتـــالي لا توجـــد علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين متغيـــرين مـــن متغيـــرات 
فيـتم رفـض  (α≤0.05)أقـل مـن مسـتوى الدلالـة  .Sig (P – valueالدراسـة، أمـا إذا كانـت )

الفرضــية الصـــفرية وقبـــول الفرضـــية البدیلـــة القائلـــة بأنــه توجـــد علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين 
 متغيرين من متغيرات الدراسة.

 الفرضية الرئيسة الأولى:

ظيمـي د المنـاخ التن( بـين أبعـاα ≤ 0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
اتخـاذ  المتمثلة في )الهيكـل التنظيمـي، نظـم الاتصـال، نمـط القيـادة، حـوافز العمـل، المشـاركة فـي
 .القرارات( وجودة معايير الاداء الحاسمة للخدمات في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة

 خ التنظيمي وجودة معايير الأداء الحاسمة(: معامل ارتباط بيرسون بين المنا5.12جدول رقم )

 الفرضية
معامل بيرسون 

 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
( بـين أبعـاد α ≤ 0.05توجـد علاقـة ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة )

المنــاخ التنظيمــي وجــودة معــایير الاداء الحاســمة للخــدمات فــي أقســام مستشــفى 
 الشفاء في قطاع غزة

0.791** 0.000 

 ≥ α 0.05**. الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة 

، وأن القيمة الاحتمالية 0.791( أن معامل الارتباط يساوه 5.12یتوح من الجدول رقم )
(Sig. أقل من )ذات دلالة إحصائية بين المناخ  علاقة، وبذلك يمكن القول بأنه توجد 0.05

بكل  ويشير ذلك إلى أن الاهتمام بالمناخ التنظيمي التنظيمي وجودة معایير الأداء الحاسمة،
( الهيكل التنظيمي، نظم الاتصال، نمط القيادة، حوافز العمل، المشاركة في اتخاذ القراراتعناصره )

، ولذلك من الوروه أن تهتم إدارة وعالية في معایير الأداء الحاسمةیلده إلى جودة متميزة 
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ب من أجل الوصول إلى أداء إداره متميز یلده الى تقديم مستشفى الشفاء الطبي في هذا الجان
والتي توصلت إلى  (2018)صادق،خدمات ترقى للمستوى المطلوب. وتتف  هذه النتيجة مع دراسة 

ان المنظمة المبحوثة توفر مناخ تنظيمي ملائم ومناسب للكوادر التدريسية بهدف القيام بالواجبات 
 لك لتحقي  أهداف المنظمة.والمهام الموكلة إليهم وبنجاح وذ

 ويتفرع من الفرضية الرئيسة الأولى، الفرضيات الفرعية التالية:

كل ( بين الهيα≤ 0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة إحصائية ) .1
 ة.التنظيمي ومعايير الاداء الحاسمة للخدمات في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غز 

 (: معامل ارتباط بيرسون بين الهيكل التنظيمي ومعايير الاداء الحاسمة للخدمات5.13جدول رقم )

معامل بيرسون  الفرضية
 للارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 

( بين α ≤ 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
في أقسام مستشفى الهيكل التنظيمي ومعایير الاداء الحاسمة للخدمات 

 الشفاء في قطاع غزة.
0.637** 0.000 

 ≥ α 0.05** الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة 

 ، وأن القيمة الاحتمالية0.637( أن معامل الارتباط يساوه 5.13یتوح من الجدول رقم )
(Sig. أقل من )لهيكل ذات دلالة إحصائية بين ا علاقة، وبذلك يمكن القول بأنه توجد 0.05

ن  بد الاأن الاهتمام بالهيكل التنظيمي  ويرى الباحثالتنظيمي ومعایير الاداء الحاسمة للخدمات، 
یير تنظيمي هو أساس المعایلثر بشكل إيجابي وبقوة على معایير الأداء الحاسمة؛ لأن الهيكل ال

في الهيكل  ـ، وهذه نتيجة طبيعة لأهمية وجود هيكل تنظيمي مرن ومناسب لأن أه خللالحاسمة
 ودراسة (2018)صادق،التنظيمي سيلده الى خلل كبير في أداء الموظفي وهذه النتيجة اتفقت مع 

 يةإحصائ دلالة وذات معنوية ايجابية علاقة یوجد بأنه البحث نتائج( والتي توصلت 2013)عزيز، 
 .التنظيمي والالتزام التنظيمي المناخ أبعاد بين

( بين نظم α≤ 0.05ائية عند مستوى دلالة إحصائية )لا توجد علاقة ذات دلالة إحص .2
 .الاتصال ومعايير الاداء الحاسمة للخدمات في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة
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 (: معامل ارتباط بيرسون بين نظم الاتصال ومعايير الاداء الحاسمة للخدمات5.14جدول رقم )

معامل بيرسون  الفرضية
 باطللارت

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
( بين نظم α ≤ 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

الاتصال ومعایير الاداء الحاسمة للخدمات في أقسام مستشفى الشفاء في 
 قطاع غزة.

0.503** 0.000 

 ≥ α 0.05**. الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة 

، وأن القيمـة الاحتماليـة 0.503( أن معامل الارتباط يساوه 5.14یتوح من الجدول رقم )
(Sig. أقــــل مــــن )ذات دلالــــة إحصــــائية بــــين نظــــم  علاقــــة، وبــــذلك يمكــــن القــــول بأنــــه توجــــد 0.05

 ويرى الباحـثالاتصال ومعایير الاداء الحاسمة للخدمات في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة، 
، ســاعد بشــكل جيــد فــي دعــم معــایير الأداء الحاســمة للخــدماتأن الاهتمــام بعمليــة نظــم الاتصــال ي

وذلك لاهمية الاتصال داخل مستشفى الشـفاء الطبـي وأهميـة انتقـال المعلومـات فـي الجهـاز الصـحي 
ولمــا لــه مــن أهميــة فــي اتخــاذ القــرار المناســب فــي الوقــت المناســب، وهــذه النتيجــة اتفقــت مــع دراســة 

 .(Hanges & others، 2005واختلفت مع دراسة) (2009( ودراسة)الصفار،2017)كريم، 

 ( بــين القيــادةα≤ 0.05لا توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة إحصــائية ) .3
 ومعايير الاداء الحاسمة للخدمات في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة.

 ومات وإدارة الأاللمات(: معامل ارتباط بيرسون بين المعل5.15جدول رقم )

 الفرضية
معامل بيرسون 

 للارتباط
القيمة 

الاحتمالية 
(Sig.) 

( بين القيادة α ≤ 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
 ومعایير الاداء الحاسمة للخدمات في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة.

0.724** 0.01 

 ≥ α 0.05ستوى دلالة **. الارتباط دال إحصائياً عند م

، وأن القيمة الاحتمالية 0.724( أن معامل الارتباط يساوه 5.15یتوح من الجدول رقم )
(Sig. أقل من )ذات دلالة إحصائية بين القيادة  علاقة، وبذلك يمكن القول بأنه توجد 0.05

أن  باحثويرى الومعایير الاداء الحاسمة للخدمات في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة، 
القيادة السليمة المتوازنة تنعكس في جودة معایير الأداء الحاسمة للخدمات، حيث أن القيادة 
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الحكيمة تعطي راحة نفسية واطمئنان لده الموظفين وينعكس ذلك على معایير الأداء بشكل 
ك بسبب ايجابي، ويلاحظ الباحث وجود العدد من الموظفين المتميزيين الذین يكون أدائهم سلبي وذل

وجود إدارة غير مناسبة ولا تراعي هذه الادارة احتياجات الموظفين المختلفة، وتتف  هذه النتيجة مع 
( والتي توصلت الى إن 2015( وتتف  مع دراسة )أحمد، 2014دراسة دراسة)الخوره،الكساسبة،

( على المتغير التابع أن هناك تأثيراً ذا دلالة إحصائية للمتغيرات المستقلة )عمليات الموارد البشرية
( والتي 2015)مقایيس الأداء الحاسمة( في قطاع الصناعات الدوائية وتختلف مع دراسة )أحمد، 

 توصلت الى أنه من الوروره أن تكون قيادة عملية الهندرة من داخل الشركة وليس من خارجها.  

 ( بين حوافزα ≤0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة إحصائية ) .4
 العمل ومعايير الاداء الحاسمة للخدمات في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة.

 (: معامل ارتباط بيرسون بين حوافز العمل ومعايير الاداء الحاسمة للخدمات5.16جدول رقم )

 الفرضية
معامل بيرسون 

 للارتباط
القيمة 

الاحتمالية 
(Sig.) 

( بــين α ≤ 0.05قــة ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة )توجــد علا
حــوافز العمــل ومعــایير الاداء الحاســمة للخــدمات فــي أقســام مستشــفى الشــفاء 

 في قطاع غزة
0.544** 0.01 

 ≥ α 0.05**. الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة 

 القيمة الاحتمالية، وأن 0.544( أن معامل الارتباط يساوه 5.16یتوح من الجدول رقم )
(Sig. أقل من )عمل ذات دلالة إحصائية بين حوافز ال علاقة، وبذلك يمكن القول بأنه توجد 0.05

أن  ويرى الباحثومعایير الاداء الحاسمة للخدمات في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة، 
 ة بنفسهيعطي الموظف ثقبكافة أنواعها سواء الحوافز المادية أو المعنوية الاهتمام بحوافز العمل 

 خدماتأداء متميز للتحقي  إلى  ذلك كله ويلدهويزيد من وعور الانتماء للعمل ويشعر بالاستقرار 
 مةالمقد الحوافز مستوه  تدنيوالتي توصلت الى   (2012 ،المدهون دراسة)وتلك النتيجة اتفقت مع 

 لىع والتركيز إنجازات، من لون العام يقدمه ما مع یتناسب بشكل تتم لا الحوافز وأن للعاملين،
 المكافاّت.  جانب من أكثر العقوبات جانب

( بـين المشـاركة α≤ 0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالـة إحصـائية ) .5
في اتخاذ القـرارات ومعـايير الاداء الحاسـمة للخـدمات فـي أقسـام مستشـفى الشـفاء فـي قطـاع 

 غزة.
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 (: معامل ارتباط بيرسون بين المشاركة في اتخاذ القرارات ومعايير الاداء الحاسمة للخدمات5.17جدول رقم )

 الفرضية
معامل بيرسون 

 للارتباط
القيمة 

الاحتمالية 
(Sig.) 

( بــين α ≤ 0.05توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة )
الحاســـمة للخـــدمات فـــي أقســـام المشــاركة فـــي اتخـــاذ القـــرارات ومعــایير الاداء 

 مستشفى الشفاء في قطاع غزة
0.659** 0.01 

 ≥ α 0.05**. الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة 

، وأن القيمـة الاحتماليـة 0.659( أن معامل الارتباط يساوه 5.17یتوح من الجدول رقم )
(Sig. أقل من )ة إحصائية بين المشاركة في ذات دلال علاقة، وبذلك يمكن القول بأنه توجد 0.05

ويــرى اتخـاذ القــرارات ومعــایير الاداء الحاســمة للخــدمات فــي أقســام مستشــفى الشــفاء فــي قطــاع غــزة، 
في  أن اهتمام الادارة في مشاركة الموظف في اتخاذ القرارات يعطيه ثقة أقوى ويجعله وريكا الباحث

عمـل ي فيه ويتولـد لديـه وـعور بتبنـي هـذا العملية التقييم والبناء ويشعر أن هذا العمل هو جزء أساس
ممــــــا یــــــدعم تطبيــــــ  معــــــایير الأداء الحاســــــمة للخــــــدامات بشــــــكل قــــــوه وتلــــــك النتيجــــــة اتفقــــــت مــــــع 

( والتــــي توصــــلت الــــى وجــــود أثــــر كبيــــر 2019( ودراســــة)عبد العــــالي،2017دراسة)العنزه،عيســــي،
 للمشاركة في اتخاذ القرارات و الاداء المنظمي.

 

 الثانية:الفرضية الرئيسة 

لمتمثلـة ( لأبعاد المناخ التنظيمي ا≥ α 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
قـرارات( في )الهيكل التنظيمي، نظـم الاتصـال، نمـط القيـادة، حـوافز العمـل، المشـاركة فـي اتخـاذ ال

 وجودة معايير الاداء الحاسمة للخدمات في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة.

للكشــف عــن أبعــاد المنــاخ التنظيمــي وأثرهــا فــي جــودة معــایير الأداء الحاســمة للخــدمات فــي 
؛ (Stepwise)أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة، تم استخدام تحليل الانحدار الخطي التدريجي 

ة اســملقيــاس أثــر المتغيــر المســتقل )أبعــاد المنــاخ التنظيمــي( علــى المتغيــر التــابع )معــایير الأداء الح
 للخدمات(، وقد تبين التالي:

(: نتائج تحليل الانحدار الخطي التدريجي لأبعاد المناخ التنظيمي وأثرها في جودة معايير 5.18جدول رقم )
 الأداء الحاسمة للخدمات في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة
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معاملات  المتغيرات المستقلة
 الانحدار

الخطأ 
 ري المعيا

معاملات 
الانحدار 
 المعيارية
Beta 

 قيمة
T 

القيمة 
 الاحتمالية

sig. 

مستوى 
 الدلالة
عند 

(0.05) 
 --- 0.287 1.071 --- 0.221 0.236 المتغير الثابت
 دال 0.000 8.817 0.637 0.083 0.732 الهيكل التنظيمي
 دال 0.000 6.220 0.503 0.094 0.586 نظم الاتصال
 دال 0.000 11.214 0.724 0.055 0.619 القيادة

 دال 0.000 6.917 0.544 0.061 0.420 حوافز العمل
المشاركة في اتخاذ 

 القرارات
 دال 0.000 9.357 0.659 0.081 0.757

 دال 0.000 13.819 0.791 0.073 1.006 المناخ التنظيمي
 ANOVAتحليل التباين 

 0.000 القيمة الاحتمالية F 190.955قيمة اختبار 
مة معامل التفسير قي

 0.000 القيمة الاحتمالية لمعامل التفسير 0.626 المعدل 

 یتبين من النتائج السابقة ما یلي: 

)نظم الاتصال(  0.586)الهيكل التنظيمي( +  0.732+  0.236معايير الأداء الحاسمة=  
 ذ القرارات.المشاركة في اتخا 0.757حوافز العمل +  0.420القيادة +  0.619+ 

مقــدار مــن خــلال الجــدول الســاب  یتوــح أنــه فــي حــال حــدوث تغيــر فــي الهيكــل التنظيمــي ب
 %، وكلمـــا حـــدث تغيـــر فـــي القيـــادة58.6نظـــم الاتصـــال بمقـــدار %، وكلمـــا حـــدث تغيـــر فـــي 73.2
ـــر فـــي حـــوافز العمـــل %،61.9بمقـــدار  ـــدار  وكلمـــا حـــدث تغي % وكلمـــا حـــدث تغيـــر فـــي 42.0بمق

بنســـبة ء الحاســـمة % أدى ذلـــك الـــى زيـــادة فـــي معـــایير الادا75.7قـــرار بمقـــدار المشـــاركة باتخـــاذ ال
100.0.% 

حيــــث یتوــــح مــــن معادلــــة الأثــــر أن البعــــد الاكثــــر تــــأثيرا هــــي المشــــاركة فــــي اتخــــاذ القــــرار وبنســــبة 
سـبة %، یليـه فـي المرتبـة الثالثـة مـن التـأثير القيـادة بن73.2%، یليها الهيكل التنظيمي بنسـبة 75.7
%، بينمـا جـاء فـي المرتبـة الأخيـرة حـوافز 58.6وفي المرتبة الرابعة نظم الاتصال بنسبة %، 61.9

 %. 42.6العمل بنسبة 
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 ( أن معامل التفسير الم عدل) ( وهذا يعني أن أبعاد المناخ التنظيمي تفسر 0.626يساوه ،)
مة للخـدمات فـي مستشـفيي % من التغيرات التي تطرأ على معایير الأداء الحاس62.6ما نسبته 

الشفاء الطبي بقطاع غزة، أما النسبة المتبقيـة فتعـود إلـى مسـاهمة متغيـرات أخـرى غيـر موجـودة 
 في مخطط الدراسة الحالية 

  قيمــــة الاختبــــارF  (، 0.00، كمــــا أن القيمــــة الاحتماليــــة تســــاوه )190.955المحســــوبة بلغــــت
ـــة إحصـــائي ـــين المنـــاخ التنظيمـــي ومعـــایير الأداء بالتـــالي نســـتنتج أنـــه توجـــد علاقـــة ذات دلال ة ب

 الحاسمة للخدمات في مستشفيي الشفاء الطبي بقطاع غزة.

 شفيي تبين أن جميع أبعاد المناخ التنظيمي ملثرة في معایير الأداء الحاسمة للخدمات في مست
 الشفاء الطبي بقطاع غزة.

 ر ذو دلالــة إحصــائية عنــد أن أبعــاد المنــاخ التنظيمــي لهــا تــأثي وفــي الخلاصــة يســتنتج الباحــث
( فـي معـایير الأداء الحاسـمة للخـدمات فـي مستشـفيي الشـفاء الطبـي α ≤ 0.05مسـتوى دلالـة )
 بقطاع غزة.

 الفرضية الرئيسة الثالثة:

لمتوسطات استجابات ( α ≤ 0.05) لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
 يراتتشفى الشفاء في قطاع غزة تبعاً للمتغالمبحوثين حول المناخ التنظيمي في أقسام مس

 الشخصية )الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة(

 ويتفرع من الفرضية الرئيسة الثالثة، الفرضيات الفرعية التالية:

ات ( لمتوسطات استجابα ≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) .1
تغير بحوثين حول المناخ التنظيمي في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة تبعاً لمالم

 الجنس. 

  "؛ لقياس دلالة الفروق بين المجموعتين.T.testوللتحق  من ذلك تم استخدام اختبار "ت" "
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بة رف على الفروق في استجاالمتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتع (:5.19جدول رقم )
 المبحوثين حول المناخ التنظيمي تبعاً لمتغير الجنس

 مستوى الدلالة قيمة "ت " الانحراف المعياري  المتوسط التكرار الجنس البعد

 الهيكل التنظيمي
 0.542 3.32 66 ذكر

2.254 0.026* 
 0.649 3.07 50 أنثى

 نظم الاتصال
 0.497 3.08 66 ذكر

1.347 0.181 
 0.693 2.94 50 أنثى

 القيادة
 0.786 3.10 66 ذكر

2.207 0.029* 
 0.804 2.77 50 أنثى

 حوافز العمل
 0.987 2.87 66 ذكر

1.560 0.122 
 0.734 2.61 50 أنثى

المشاركة في اتخاذ 
 القرارات

 0.594 3.03 66 ذكر
1.242 0.217 

 0.606 2.89 50 أنثى

 الدرجة الكلية
 0.514 3.08 66 ذكر

2.253 0.026* 
 0.557 2.85 50 أنثى

 (: 5.19یتبين من الجدول رقم )

  أن قيمة مستوى الدلالة(sig=0.026) ( 0.05وهي أقل من ≤ α حيث یتوح أنه یوجد ،)
( لمتوسطات استجابات α ≤ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

زة غمناخ التنظيمي في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع المبحوثين/ات حول المناخ التنظيمي ال
تبعاً لمتغير الجنس وذلك لصالح الذكور عنه لصالح الاناث، ويرى الباحث أن سبب ذلك 
 الاختلاف قد يكون نتيجة كون معظم الاوخاص الذین يشغلون الوظائف الاورافية في مستشفى

 دوائر بشكل مستمر فيستطيعون تقييمالشفاء من الذكور فهم یتعاملون مع الموظفين ومع ال
 الهيكل التنظيمي عن تجربة، وكل ذلك یرجع لطبيعة المجتمع الذكوره الفلسطيني .

  كما یتوح من الجدول وجود فروق ذات دلالة إحصائية في كل من مجال الهيكل التنظيمي
 .0.05ومجال القيادة لصالح الذكور عنه لصالح الاناث كون مستوه الدلالة أقل من 

  كما یتوح انه لا یوجد فروق ذات دلالة إحصائية في باقي المجالات تعزه لمتغير الجنس
 .0.05كون مستوه الدلالة أكبر من 
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ت لمتوسطات استجابا( α ≤ 0.05) لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة .2
غير بعاً لمتالمبحوثين حول المناخ التنظيمي في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة ت

 الفئة العمرية. 

 استخدم الباحث اختبار "ف"؛ للتعرف على الفروق بين المجموعات  
المتوسط والانحراف المعياري والقيمة "ف" المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة  (5.20جدول رقم )

 مريةالمبحوثين حول المناخ التنظيمي تبعاً لمتغير الفئة الع

مجموع  مصدر التباين المجالات
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
مستوى  Fقيمة  المربعات

 الدلالة

 الهيكل التنظيمي
 1.720 3 5.160 بين المجموعات

 112 36.167 داخل المجموعات 0.002 5.326
0.323 

 115 41.326 المجموع

 نظم الاتصال
 0.213 3 0.640 بين المجموعات

 112 39.610 داخل المجموعات 0.614 0.603
0.354 

 115 40.250 المجموع

 القيادة
 2.855 3 8.566 بين المجموعات

 112 66.329 داخل المجموعات 0.003 4.822
0.592 

 115 74.896 المجموع

 حوافز العمل
 1.362 3 4.087 بين المجموعات

 112 87.605 داخل المجموعات 0.163 1.742
0.782 

 115 91.692 المجموع

المشاركة في اتخاذ 
 القرارات

 0.515 3 1.544 بين المجموعات
 112 39.898 داخل المجموعات 0.234 1.444

0.356 
 115 41.441 المجموع

 الدرجة الكلية
 1.039 3 3.117 بين المجموعات

 112 30.687 داخل المجموعات 0.012 3.792
0.274 

 115 33.803 موعالمج

( وهي أقل من sig=0.012(: أن قيمة مستوى الدلالة )5.20یتبين من الجدول رقم )
(0.05 ≤ α وبالتالي یتوح أنه توجد فروق بين متوسطات استجابة المبحوثين/ات حول المناخ ،)

لعمرية، التنظيمي المناخ التنظيمي في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة تبعاً لمتغير الفئة ا
 لمعرفة الفروق في متغير الفئة العمرية.  LSDواستخدم الباحث اختبار 
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 الفروق في الفئة العمرية LSD(: اختبار 5.21جدول رقم )

 30أقل من  الفئة العمرية
 3.07م = 

 40أقل من  30
 3.07م= 

 50أقل من  40
 2.69م= 

 فأكثر 50
 3.18م = 

 30أقل من 
    - 3.07م = 

 40أقل من  30
   - 0.00442 3.07م= 

 50أقل من  40
  - 0.38584 0.38141 2.69م= 

 فأكثر 50
 - 0.41523 0.02940 0.3382 3.18م = 

ســـنة والفئـــات  50(: وجـــود فـــروق بـــين الفئـــة العمريـــة أكثـــر مـــن 5.21یتبـــين مـــن الجـــدول )
( لصـالح الفئـة العمريـة أكثـر مـن 50أقـل مـن  40( و)40أقل من  30سنة( ) 30الأخرى )أقل من 

 50ســنة، ويــرى الباحــث أن هــذه النتيجــة طبيعيــة بحيــث أن المــوظفين الــذین أعمــارهم أكبــر مــن  50
 ستكون لدیهم خبرة عملية كبيرة فبالتالي كانت اجاباتهم واضحة.

ات لمتوسطات استجاب( α ≤ 0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .3
تغير ثين حول المناخ التنظيمي في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة تبعاً لمالمبحو 

 المؤهل العلمي.

 استخدم الباحث اختبار "ف"؛ للتعرف على الفروق بين المجموعات  
استجابة المتوسط والانحراف المعياري والقيمة "ف" المحسوبة للتعرف على الفروق في  (:5.22جدول رقم )

 المبحوثين حول المناخ التنظيمي تبعاً لمتغير المؤهل العلمي

مجموع  مصدر التباين المجالات
متوسط  درجات الحرية المربعات

مستوى  Fقيمة  المربعات
 الدلالة

 الهيكل التنظيمي
 0.624 2 1.248 بين المجموعات

 113 40.079 داخل المجموعات 0.177 1.759
0.355 

 115 41.326 المجموع

 نظم الاتصال
 0.114 2 0.229 بين المجموعات

 113 40.022 داخل المجموعات 0.725 0.323
0.354 

 115 40.250 المجموع

 القيادة
 0.878 2 1.755 بين المجموعات

 113 73.140 داخل المجموعات 0.262 1.356
0.647 

 115 74.896 المجموع
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 حوافز العمل
 0.309 2 0.617 وعاتبين المجم

 113 91.075 داخل المجموعات 0.683 0.383
0.806 

 115 91.692 المجموع

المشاركة في اتخاذ 
 القرارات

 0.018 2 0.036 بين المجموعات
 113 41.405 داخل المجموعات 0.952 0.049

0.366 
 115 41.441 المجموع

 الدرجة الكلية
 0.146 2 0.291 بين المجموعات

 113 33.512 داخل المجموعات 0.613 0.491
0.297 

 115 33.803 المجموع

( وهي أكبر من sig=0.613(: أن قيمة مستوى الدلالة )5.22یتبين من الجدول رقم )
(0.05 ≤ α وبالتالي یتوح أنه لا یوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابة ،)

ستوى ، ويرى الباحث ان الملمناخ التنظيمي تبعاً لمتغير الملهل العلميحول االمبحوثين/ات حول 
جتمع التعليمي متقارب في العينة المبحوثة ولا یلثر على طبيعة العمل وعلى أداء الموظفين في م

 (  والتي توصلت الى 2015وتتف  هذه النتيجة مع دراسة )علي،  الدراسة وهو مستشفى الشفاء،
ية یتم اختيار الاوخاص الاكفاء وتطوير قابلياتهم وإعطائهم الفرصة الكافأنه من الوروره أن 

ين لإثبات جدارتهم وتثمين الدور الذه يوطلع به الممرضون يعد عاملًا حاسماً في اختيار ممرض
 اكفاء.

ات لمتوسطات استجاب( α ≤ 0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .4
غير تبعاً لمت خ التنظيمي في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزةالمبحوثين حول المنا

 .المسمى الوظيفي

 استخدم الباحث اختبار "ف"؛ للتعرف على الفروق بين المجموعات.  
المتوسط والانحراف المعياري والقيمة "ف" المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة  (:5.23جدول رقم )

 بحوثين حول المناخ التنظيمي تبعاً لمتغير المسمى الوظيفيالم

مجموع  مصدر التباين المجالات
متوسط  درجات الحرية المربعات

مستوى  Fقيمة  المربعات
 الدلالة

 الهيكل التنظيمي
 0.294 7 2.057 بين المجموعات

 108 39.270 داخل المجموعات 0.582 0.808
.364 

 115 41.326 المجموع

 نظم الاتصال
 0.091 7 0.639 بين المجموعات

0.249 0.972 
 0.367 108 39.612 داخل المجموعات
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 115 40.250 المجموع

 القيادة
 0.825 7 5.778 بين المجموعات

 108 69.117 داخل المجموعات 0.262 1.290
0.640 

 115 74.896 المجموع

 حوافز العمل
 0.618 7 4.328 بين المجموعات

 108 87.365 داخل المجموعات 0.618 0.764
0.809 

 115 91.692 المجموع

المشاركة في اتخاذ 
 القرارات

 0.511 7 3.579 بين المجموعات
 108 37.862 داخل المجموعات 0.190 1.458

0.351 
 115 41.441 المجموع

 الدرجة الكلية
 0.282 7 1.975 بين المجموعات

 108 31.829 داخل المجموعات 0.466 0.957
0.295 

 115 33.803 المجموع

( وهي أكبر من sig=0.466(: أن قيمة مستوى الدلالة )5.23یتبين من الجدول رقم )
(0.05 ≤ αوبالتالي یتوح أنه لا توجد فروق بين متوسطات استجابة المبحوثين حول المناخ ،) 

ث ء في قطاع غزة تبعاً لمتغير المسمى الوظيفي، ويرى الباحالتنظيمي في أقسام مستشفى الشفا
 تلك النتيجة بسبب ان طبيعة العمل في الملسسات العامة الحكومية وخصوصا مستشفى الشفاء هي

وهذه النتيجة اتفقت مع  ة.الوظيفيبيئة واحدة وظروف عمل متشابهه حتى في تعدد المسمسيات 
التي أوارتا إلى عدم وجود فروق تعزى  (2017،عيسى )العنزه، ( ودراسة2010دراسة)عكار،

 تقدیر أفراد العينة لواقع المناخ التنظيمي السائد. لمتغير المسمى الوظيفي في

ات لمتوسطات استجاب( α ≤ 0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .5
تغير غزة تبعاً لم المبحوثين حول المناخ التنظيمي في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع

 .سنوات الخبرة

 استخدم الباحث اختبار "ف" للتعرف على الفروق بين المجموعات.  
المتوسط والانحراف المعياري والقيمة "ف" المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة  (:5.24جدول رقم )

 ت الخبرةالمبحوثين حول المناخ التنظيمي تبعاً لمتغير سنوا

 مصدر التباين المجالات
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 Fقيمة  المربعات

مستوى 
 الدلالة

 الهيكل التنظيمي
 0.576 3 1.727 بين المجموعات

1.628 0.187 
 0.354 112 39.599 داخل المجموعات
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 115 41.326 المجموع

 نظم الاتصال
 1.122 3 3.365 بين المجموعات

 112 36.885 داخل المجموعات 0.020 3.406
0.329 

 115 40.250 المجموع

 القيادة
 0.930 3 2.789 بين المجموعات

 112 72.106 داخل المجموعات 0.234 1.444
0.644 

 115 74.896 المجموع

 حوافز العمل
 0.665 3 1.994 بين المجموعات

 112 89.698 داخل المجموعات 0.480 0.830
0.801 

 115 91.692 المجموع

المشاركة في اتخاذ 
 القرارات

 0.615 3 1.845 بين المجموعات
 112 39.596 داخل المجموعات 0.163 1.740

0.354 
 115 41.441 المجموع

 الدرجة الكلية
 0.696 3 2.088 بين المجموعات

 112 31.716 داخل المجموعات 0.067 2.457
0.283 

 115 33.803 المجموع

( وهي أكبر من sig=0.067(: أن قيمة مستوى الدلالة )5.24یتبين من الجدول رقم )
(0.05 ≤ α وبالتالي یتوح أنه لا توجد فروق بين متوسطات استجابة المبحوثين ،) حول المناخ

باحث و التبعاً لمتغير سنوات الخبرة، ويعز  التنظيمي في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة
سها اد نفتلك النتيجة ان سنوات الخبرة للموظف لا علاقة لها بالمناخ التنظيمي وأبعاده فتلك الابع

                  وهذه النتيجة اتفقت مع دراسة، نة خبرة او أكثر من سنة لا تتغيرسواء للموظف الذه لدية س
، جد فروق لمتغير سنوات الخبرةالتي بينت أنة لایو  (2015(، دراسة)احمد،2019)عبد العالي،

 .التي بينت وجود فروق تبعاً لمتغير سنوات الخبرة (2009واختلفت مع دراسة )الصفار،
 الفرضية الرئيسة الرابعة:

لمتوسطات استجابات ( α ≤ 0.05) لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
طاع قت في مستشفى الشفاء الطبي في المبحوثين حول تحقيق معايير الأداء الحاسمة للخدما

، سنوات ظيفيغزة تبعاً للمتغيرات الشخصية )الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، المسمى الو 
 الخبرة(
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 ويتفرع من الفرضية الرئيسة الرابعة، الفرضيات الفرعية التالية:

 ( لمتوسطاتα ≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) .1
 شفاءاستجابات المبحوثين حول تحقيق معايير الأداء الحاسمة للخدمات في مستشفى ال

 الطبي في قطاع غزة تبعاً لمتغير الجنس. 

  "؛ لقياس دلالة الفروق بين المجموعتين.T.testوللتحق  من ذلك تم استخدام اختبار "ت" "
المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة  المتوسط والانحراف (:5.25جدول رقم )

 المبحوثين حول معايير الأداء الحاسمة للخدمات تبعاً لمتغير الجنس

 مستوى الدلالة قيمة "ت " الانحراف المعياري  المتوسط التكرار الجنس البعد

 التكلفة
 0.696 3.35 66 ذكر

1.703 0.091 
 0.876 3.10 50 أنثى

 دةالجو 
 0.713 3.30 66 ذكر

1.318 0.190 
 1.120 3.07 50 أنثى

 السرعة
 0.663 3.38 66 ذكر

1.831 0.070 
 0.793 3.13 50 أنثى

 الدرجة الكلية
 0.590 3.34 66 ذكر

1.881 0.063 
 0.787 3.10 50 أنثى

ر من وهي أكب (sig=0.0.63)(: أن قيمة مستوى الدلالة 5.25یتبين من الجدول رقم )
(0.05 ≤ α( حيث یتوح أنه لا یوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ،)α ≤ 

( لمتوسطات استجابات المبحوثين/ات حول تحقي  معایير الأداء الحاسمة للخدمات في 0.05
، ويرى الباحث أن معایير الاداء الحاسمة مستشفى الشفاء الطبي في قطاع غزة تبعاً لمتغير الجنس

رتبطة بجنس الموظفين العاملين في مستشفى الشفاء الطبي وذلك لأن معایير الاداء بالغالب غير م
( الذه يعطي الموظف قدرة الدرجة،مرتبطة الخصائص الوظيفية للشخص )الملهل العلمي، الخبرة، 

اء على انجاز العمل بالسرعة المناسبة وبأقل التكاليف وبجودة مناسبة والتي يكون لها علاقة بأد
( ودراسة 2014، واتفقت هذه النتيجة مع دراسة )الجبور،الموظف ولا علاقة للجنس بموضوع الأداء

 α) دلالة مستوى  عند إحصائية دلالة ذات فروق  یوجد لا( والتي توصلت الى أنه 2010)عكار، 
 تعزى للجنس. الحاسمة الأداء معایير تحقي  حول ات/المبحوثين استجابات لمتوسطات( 0.05 ≥



105 
 

لمتوسطات ( α ≤ 0.05) لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة .2
 شفاءاستجابات المبحوثين حول تحقيق معايير الأداء الحاسمة للخدمات في مستشفى ال

 الطبي في قطاع غزة تبعاً لمتغير الفئة العمرية. 

 استخدم الباحث اختبار "ف"؛ للتعرف على الفروق بين المجموعات  
المتوسط والانحراف المعياري والقيمة "ف" المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة  (:5.26قم )جدول ر 

 المبحوثين حول تحقيق معايير الأداء الحاسمة للخدمات تبعاً لمتغير الفئة العمرية

مجموع  مصدر التباين المجالات
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
مستوى  Fة قيم المربعات

 الدلالة

 التكلفة
 1.781 3 5.342 بين المجموعات

 112 65.500 داخل المجموعات 0.032 3.045
0.585 

 115 70.841 المجموع

 الجودة
 0.556 3 1.667 بين المجموعات

 112 94.253 داخل المجموعات 0.578 0.660
0.842 

 115 95.920 المجموع

 السرعة
 0.729 3 2.187 بين المجموعات

 112 58.942 داخل المجموعات 0.251 1.385
0.526 

 115 61.128 المجموع

 الدرجة الكلية
 0.838 3 2.514 بين المجموعات

 112 52.120 داخل المجموعات 0.151 1.801
0.465 

 115 54.634 المجموع

( وهي أكبر من sig=0.151(: أن قيمة مستوى الدلالة )5.26یتبين من الجدول رقم )
(0.05 ≤ α وبالتالي یتوح أنه لا توجد فروق بين متوسطات استجابة المبحوثين/ات حول ،)

ة الفئ تحقي  معایير الأداء الحاسمة للخدمات في مستشفى الشفاء الطبي في قطاع غزة تبعاً لمتغير
ي والسرعة وخصوصا ف ذلك الى أن العمر لا یلثر في التكلفة والجودة ويعزو الباحث، العمرية

( 2015الشفاء الطبي، واتفقت هذه النتيجة مع دراسة )أحمد، طبيعة العمل الاداره في مستشفى 
أنه لا توجد فروق بين متوسطات استجابة والتي توصلت أنه ( 2017ودراسة )العنزه وعيسى، 

، ة )عبدالعاليواختلفت مع دراستعزى للعمر  المبحوثين/ات حول تحقي  معایير الأداء الحاسمة
2019.) 
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ات لمتوسطات استجاب( α ≤ 0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .3
ي فالمبحوثين حول تحقيق معايير الأداء الحاسمة للخدمات في مستشفى الشفاء الطبي 

 .قطاع غزة تبعاً لمتغير المؤهل العلمي

 ين المجموعات استخدم الباحث اختبار "ف"؛ للتعرف على الفروق ب 
المتوسط والانحراف المعياري والقيمة "ف" المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة  (:5.27جدول رقم )

 المبحوثين حول تحقيق معايير الأداء الحاسمة للخدمات تبعاً لمتغير المؤهل العلمي

مجموع  مصدر التباين المجالات
 المربعات

درجات 
 ةالحري

متوسط 
مستوى  Fقيمة  المربعات

 الدلالة

 التكلفة
 1.088 2 2.175 بين المجموعات

 113 68.666 داخل المجموعات 0.172 1.790
0.608 

 115 70.841 المجموع

 الجودة
 0.487 2 0.973 بين المجموعات

 113 94.947 داخل المجموعات 0.562 0.579
0.840 

 115 95.920 المجموع

 السرعة
 0.051 2 0.120 بين المجموعات

 113 61.027 داخل المجموعات 0.910 0.094
0.540 

 115 61.128 المجموع

 الدرجة الكلية
 0.304 2 0.609 بين المجموعات

 113 54.025 داخل المجموعات 0.531 0.637
0.478 

 115 54.634 المجموع

وهي أكبر من  (sig=0.531)مة مستوى الدلالة (: أن قي5.27یتبين من الجدول رقم )
(0.05 ≤ α وبالتالي یتوح أنه لا یوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابة ،)

ل ذا یدالمبحوثين/ات حول تحقي  معایير الأداء الحاسمة للخدمات تبعاً لمتغير الملهل العلمي، وه
اء الطبي مما أدى الى عدم وجود فروقات على تشابه طبيعة العمل الاداره في مستشفى الشف

( ودراسة )وياع وعباس، 2019حسب الملهل العلمي، واتفقت هذه النتيجة مع دراسة )نعمان، 
( والتي توصلت الى أنه لا یوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابة 2019

 ختلفتتغير الملهل العلمي، واالمبحوثين/ات حول تحقي  معایير الأداء الحاسمة للخدمات تبعاً لم
 .رالتي أكدت على وجود فروق دالة احصائياً لنفس المتغي (2014هذه النتيجة مع دراسة )كاظم، 
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( لمتوسطات α ≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) .4
 شفاءاستجابات المبحوثين حول تحقيق معايير الأداء الحاسمة للخدمات في مستشفى ال

 الطبي في قطاع غزة تبعاً لمتغير المسمى الوظيفي.

 استخدم الباحث اختبار "ف"؛ للتعرف على الفروق بين المجموعات  
(: المتوسط والانحراف المعياري والقيمة "ف" المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة 5.28جدول رقم )

 اء الحاسمة للخدمات في تبعاً لمتغير المسمى الوظيفيالمبحوثين حول تحقيق معايير الأد

مجموع  مصدر التباين المجالات
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
مستوى  Fقيمة  المربعات

 الدلالة

 التكلفة
 1.056 7 7.390 بين المجموعات

 108 63.452 داخل المجموعات 0.095 1.797
0.588 

 115 70.841 المجموع

 الجودة
 1.191 7 8.339 المجموعات بين

 108 87.581 داخل المجموعات 0.186 1.469
0.811 

 115 95.920 المجموع

 السرعة
 0.317 7 2.220 بين المجموعات

 108 58.909 داخل المجموعات 0.770 0.581
0.545 

 115 61.128 المجموع

 الدرجة الكلية
 0.615 7 4.303 بين المجموعات

 108 50.331 داخل المجموعات 0.248 1.319
0.466 

 115 54.634 المجموع

( وهي أكبر من sig=0.248(: أن قيمة مستوى الدلالة )5.28یتبين من الجدول رقم )
(0.05 ≤ α  وبالتالي یتوح أنه لا توجد فروق بين متوسطات استجابة المبحوثين حول تحقي ،)

ى ستشفى الشفاء الطبي في قطاع غزة تبعاً لمتغير المسممعایير الأداء الحاسمة للخدمات في م
ويرى الباحث أن طبيعة الاعمال متقاربة من بعوها البعض مع وجود اختلاف في ، الوظيفي

( 2015، واتفقت هذه النتيجة مع دراسة)علي، المسمى الوظيفي للعاملين في مستشفى الشفاء
اء ستجابة المبحوثين حول تحقي  معایير الأدلا توجد فروق بين متوسطات ا( 2015ودراسة)أحمد، 

التي اوارت إلى وجود فروق  (2010تعزى للمسمى الوظيفي واختلفت مع دراسة )عكار،  الحاسمة
 . لنفس المتغير
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لمتوسطات ( α ≤ 0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .5
 شفاءللخدمات في مستشفى ال استجابات المبحوثين حول تحقيق معايير الأداء الحاسمة

 .الطبي في قطاع غزة تبعاً لمتغير سنوات الخبرة

 استخدم الباحث اختبار "ف" للتعرف على الفروق بين المجموعات  
 

المتوسط والانحراف المعياري والقيمة "ف" المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة  (:5.29جدول رقم )
 ن حول تحقيق معايير الأداء الحاسمة للخدمات تبعاً لمتغير سنوات الخبرةالمبحوثي

مجموع  مصدر التباين المجالات
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
مستوى  Fقيمة  المربعات

 الدلالة

 التكلفة
 1.158 3 3.475 بين المجموعات

 112 67.367 داخل المجموعات 0.129 1.926
0.601 

 115 70.841 المجموع

 الجودة
 1.220 3 3.659 بين المجموعات

 112 92.261 داخل المجموعات 0.224 1.481
0.824 

 115 95.920 المجموع

 السرعة
 0.560 3 1.679 بين المجموعات

 112 59.450 داخل المجموعات 0.372 1.054
0.531 

 115 61.128 المجموع

 الدرجة الكلية
 0.862 3 2.585 بين المجموعات

 112 52.049 داخل المجموعات 0.142 1.854
0.465 

 115 54.634 المجموع

( وهي أكبر من sig=0.142(: أن قيمة مستوى الدلالة )5.29یتبين من الجدول رقم )
(0.05 ≤ α  وبالتالي یتوح أنه لا توجد فروق بين متوسطات استجابة المبحوثين حول تحقي ،)

 حاسمة للخدمات في مستشفى الشفاء الطبي في قطاع غزة تبعاً لمتغير سنواتمعایير الأداء ال
ع يجة مالخبرة، وهذا یدل ان الخبرة ليست عاملا یلثر في معایير الاداء الحاسمة واتفقت هذه النت

( التي بينت وجود فروق لمتغير سنوات 2019( ودراسة )وياع وعباس، 2019دراسة )نعمان، 
( التي بينت وجود فروق لمتغير سنوات 2014النتيجة مع دراسة )كاظم،  الخبرة، واختلفت هذه

 .الخبرة
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 ملخص الفصل الخامس:

ق لقد تناول هذا الفصل التحليـل الإحصـائي للبيانـات ونتـائج الدراسـة الميدانيـة؛ بهـدف التطـر 
مجــالات إلـى أثـر حيـث تـم تحليـل البيانـات الشخصــية للمبحـوثين، ومـن ثـم تحليـل البيانـات المتعلقـة ب

ائج الدراســة والإجابــة علــى تســاؤلات الدراســة باســتخدام المعالجــات الإحصــائية المناســبة ومقارنــة النتــ
 بالدراســات الســابقة، ثــم تنــاول الباحــث فرضــيات الدراســة وأجــرى الاختبــارات الإحصــائية؛ لاختبارهــا

 قة.والتعلي  على النتائج، ومدى تواف  النتائج أو اختلافها مع الدراسات الساب
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  الفصل السادس
 النتائج والتوصيات

 نتائج الدراسة 6.1

 عرضهايستج و النتائأهم نتائج الدراسة الحالية واجراءاتها يستخلص الباحث د تحليل ومناقشة البع
 ي:النحو التال على

  توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوىα ≤ 0.05  المناخ بين أبعاد
 حيث التنظيمي ومعایير الاداء الحاسمة للخدمات في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة

 ، وجاء ترتيب الارتباط على النحو الآتي:(0.791كانت قيمة معامل الارتباط بيرسون )
(، تليها بعد الهيكل التنظيمي بمعامل ارتباط 0.724باط )بعد القيادة بمعامل ارت

فز (، ثم بعد حوا0.659(، تليها بعد المشاركة في اتخاذ القرار بمعامل ارتباط )0.637)
 (. 0.503(، وأخيراً بعد نظم الاتصال بمعامل ارتباط )0.544العمل بمعامل ارتباط )

  یوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 مثلة لأبعاد المناخ التنظيمي المت
 في )الهيكل التنظيمي، نظم الاتصال، نمط القيادة، حوافز العمل، المشاركة في اتخاذ
يث القرارات( ومعایير الاداء الحاسمة للخدمات في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع غزة ح

تنظيمي یليها الهيكل ال %،75.7البعد الاكثر تأثيرا هي المشاركة في اتخاذ القرار وبنسبة 
تبة %، وفي المر 61.9%، یليه في المرتبة الثالثة من التأثير القيادة بنسبة 73.2بنسبة 

بة %، بينما جاء في المرتبة الأخيرة حوافز العمل بنس58.6الرابعة نظم الاتصال بنسبة 
42.6.% 

  وزن قة متوسطة وبغزة بدرجة موافالشفاء الطبي بجاءت أبعاد المناخ التنظيمي في مستشفى
(، حيث جاء ب عد )الهيكل التنظيمي( في المرتبة الأولى وبوزن نسبي %59.60نسبي )

(، وبعد %60.4%(، وب عد )نظم الاتصال( في المرتبة الثانية وبوزن نسبي )64.2)
بعد  (، بينما جاء%59.4)المشاركة في اتخاذ القرارات( في المرتبة الثالثة وبوزن نسبي )

ي (، وقد جاء ب عد )حوافز العمل( ف%59.2في المرتبة الرابعة وبوزن نسبي ))القيادة( 
 (. %55.0المرتبة الأخيرة وبوزن نسبي )
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 ( یوجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـةα ≤ 0.05 لمتوسـطات اسـتجابات )
غزة المبحوثين حول المناخ التنظيمي المناخ التنظيمي في أقسام مستشفى الشفاء في قطاع 

 تبعاً لمتغير الجنس وذلك لصالح الذكور عنه لصالح الاناث.

  یوجد فروق ذات دلالة إحصائية في كـل مـن مجـال الهيكـل التنظيمـي ومجـال القيـادة لصـالح
 .0.05الذكور عنه لصالح الاناث كون مستوه الدلالة أقل من 

 س كــون مســتوه لا یوجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية فــي بــاقي المجــالات تعــزه لمتغيــر الجــن
 .0.05الدلالة أكبر من 

  یوجد فروق بين متوسطات استجابة المبحوثين حول المناخ التنظيمي في أقسام مستشفى
 ة.سن 50من  قلفي قطاع غزة تبعاً لمتغير الفئة العمرية ولصالح الفئة العمرية أ الشفاء

 حـول المنـاخ  لا یوجد فروق ذات دلالة إحصـائية بـين متوسـطات اسـتجابة المبحـوثين حـول
 . التنظيمي تبعاً لمتغير الملهل العلمي

  لا توجــــد فــــروق بــــين متوســــطات اســــتجابة المبحــــوثين حــــول المنــــاخ التنظيمــــي فــــي أقســــام
 مستشفى الشفاء في قطاع غزة تبعاً لمتغير المسمى الوظيفي.

  أقسـام مستشـفى بلا توجد فروق بين متوسـطات اسـتجابة المبحـوثين حـول المنـاخ التنظيمـي
 قطاع غزة تبعاً لمتغير سنوات الخبرة.بشفاء ال

 جاءت نتائج المحور الثاني )معایير الأداء الحاسمة( في مستشفى الشفاء الطبي بدرجة 
 (.%62.2موافقة كبيرة وبوزن نسبي )

 ( لا یوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 لمتوسطات استجابات )
ير الأداء الحاســمة للخــدمات فــي مستشــفى الشــفاء الطبــي المبحــوثين/ات حــول تحقيــ  معــای
 في قطاع غزة تبعاً لمتغير الجنس.

  لا توجد فروق بين متوسطات استجابة المبحوثين/ات حول تحقيـ  معـایير الأداء الحاسـمة
 للخدمات في مستشفى الشفاء الطبي في قطاع غزة تبعاً لمتغير الفئة العمرية.

 لالــة إحصــائية بــين متوســطات اســتجابة المبحــوثين/ات حــول تحقيــ  لا یوجــد فــروق ذات د
 معایير الأداء الحاسمة للخدمات تبعاً لمتغير الملهل العلمي.

  لا توجـــد فـــروق بـــين متوســـطات اســـتجابة المبحـــوثين حـــول تحقيـــ  معـــایير الأداء الحاســـمة
 يفي.للخدمات في مستشفى الشفاء الطبي في قطاع غزة تبعاً لمتغير المسمى الوظ
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  لا توجـــد فـــروق بـــين متوســـطات اســـتجابة المبحـــوثين حـــول تحقيـــ  معـــایير الأداء الحاســـمة
 للخدمات في مستشفى الشفاء الطبي في قطاع غزة تبعاً لمتغير سنوات الخبرة.

 التوصيات 6.2

 تي:بناءً على نتائج الدراسة السابقة خلص الباحث إلى مجموعة من التوصيات وهي على النحو الآ

  أبعـــاد المنــاخ التنظيمــي مـــن أجــل تحقيـــ  أداء مميــز وذلـــك باهتمــام المســـلولين فــي ضــرورة
 لأهمية الخدمة التي تقدمها المراف  الصحية التابعة لوزارة الصحة.

  مــن الوــروره الاهتمــام بزيــادة مشــاركة العــاملين فــي الملسســات الصــحية باتخــاذ القــرارات
وزارة الصـــحة  ثر فــي تحقيـــ  أهــدافليــزداد وــعورهم بالمســـلولية ويصــبحون جـــزء هــام ومـــل 

 .وتقديم خدمات مميزة

  الاهتمــام بتحســين وتطــوير الهيكــل التنظيمــي ليتناســب مــع طبيعــة العمــل المتغيــر والمتجــدد
 في العمل الصحي.

 عدالـة سياسات الحـوافز الماديـة والمعنويـة للأفـراد العـاملين تراعـي المسـاواة وال علىعتماد لإا
داء المبـــذول، وربـــط تلـــك لأأن تتناســـب الحـــوافز المقدمـــة مـــع ا إلـــىإضـــافة  ،نفيـــذهاأثنـــاء ت

 الأنظمة بمعدلات الأداء الحاسمة للخدمات.

 أحـد ابعـاد المنـاخ التنظيمـي حيـث كـان  هالاهتمام بعنصر المشاركة في اتخاذ القـرارات كونـ
لتقــويم أداءهــم مــن  ناعة واتخــاذ القــرار ومشــاركتهم بــهلــه دور بــارز فــي توضــيح عمليــة صــ

 آراءهم.ل إعطاءهم الفرص لإبداء خلا

 الـــــي مجــــال الاتصـــــال عبــــر اســـــتخدام تقنيــــات حدیثـــــة ومتطــــورة للوصـــــول  علـــــى التطــــوير
وربط كافة الافرع والأقسـام بشـبكة اتصـالات عاليـة الجـودة  ،سبالمعلومات في الوقت المنا

 وــأن ذلــك زيــادة فــي الاداءلأن مــن  والتــي تســمح بنقــل المعلومــات بســهولة وســرعة أكثــر،
 .الحاسمة

 الــي إجــراء أبحــاث تتنــاول هندســة مــن طلبــة الدراســات العليــا فــي الجامعــات  دعــوة البــاحثين
العمليـــــات الإداريــــــة وتشــــــخص واقــــــع ومســـــتوه معــــــایير الاداء الحاســــــمة فــــــي الملسســــــات 

 الفلسطينية. 

  علــىمتغيــرات الدراســة الحاليــة بقوــايا اداريــة یــثم تطبيقهــا  إحــدىربــط  علــىحــث البــاحثين 
 .ت القطاع الخاص والقطاع الاهليساملس
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 المصادر والمراجع
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 المصادر والمراجع

 القرآن الكريم

 المراجع العربية :أولاً 

(. العلاقة بين المناخ التنظيمي والرضا 2012أبو تايه، بندر، والحياره، خليل، وإبراهيم، منار. )
التخطيط والإدارة جامعة البلقاء الوظيفي في بعض منظمات الأعمال الأردنية، كلية 

مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية والإدارية، الأردن.  -التطبيقية، السلط 
 .159-18المجلد العشرين، العدد )الأول(، 

(. أثر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين في الجامعة 2010أبو سويرح، بحر. )
الإسلامیة )سلسلة الدراسات الإنسانیة( المجلد الثامن لجامعة مجلة االإسلامية بغزة. 

 .١٢١٤ -١١٤٧، )العدد الثاني(، عور
(. إعادة هندسة العمليات الإدارية )الهندرة( ودورها في تحسين أداء وركات 2015أحمد، سيناء. )
 .37/3مجلة الجامعة العراقية التامين. 

الأداء الإستراتيجي: أساسيات الأداء وبطاقة سلسلة (. 2009ادريس، وائل، والغبالي، طاهر. )
 .عمان: الأردن: دار وائل للنشر التقييم المتوازن.
دراسة مقارنة بين الفكر الإداره  -(. مشكلات السلوك التنظيمي 2005بحر، یوسف عبد. )

 .رسالة دكتوراه. غير منشورة، جامعة النيلين، السودانالحدیث والفكر الإسلامي. 
دراسة ميدانية على  -(. المناخ التنظيمي وعلاقته بوغوط العمل2006يم بن حمد. )البدر، إبراه

رسالة ماجستير. غير منشورة، جامعة بن ضباط مدیرية الدفاع المدني بمنطقة الرياض. 
 .نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض

اء الحاسمة، دراسة (. أثر تطبي  إعادة هندسة العمليات على معایير الأد2014الجبور، فاده. )
 تطبيقية في البنوك التجارية الأردنية.

د لأبعاق افي تحقیودة لحاسمة للجل اموالعد ایدتحر ث(. أ2009الجبوره، ميسر، والدباغ، زهراء. )
لعامة لصناعة اكة رلون ابائدراء وزمن عینة مراء سة تحلیلیة لآز دراتیجیة للتمّیرالإستا
 .(102(، العدد)33مجلة تنمية الرافدین مجلد)وى. بیة في نینطلت امازلمستلوایة دولأا

(. أثر المناخ التنظيمي على الإبداع لدى العاملين بمجمع الشفاء الطبي. 2010حمدونة، رأفت. )
 .رسالة ماجستير. غير منشورة، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة

 للنشر والطباعة.عمان: دار الصفاء  السلوك الإداره.(. 2012حمود، خوير كاظم. )
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(. تأثير عمليات الهندرة في مقایيس الأداء الحاسمة: 2014الخوره، دینا، والكساسبة، محمد. )
مجلة جامعة القدس دراسة مقارنة بين وركات الصناعات الدوائية والكيميائية في الأردن . 
 .2المفتوحة للأبحاث والدراسات الإدارية والاقتصادية ، المجلد الأول ، عدد 

 (.7)عدد مجلة الباحث(. تحليل الأسس النظرية لمفهوم الأداء. 2010الداوده، الشيخ. )
(. تكنولوجيا الأداء البشرى فى المنظمات: الأسس النظرية ودلالاتها في 2003درة، عبدالباره. )

 .المنظمة العربية للتنمية الإدارية، عمانالبيئة العربية المعاصرة. 
(. دور البارمج التدريبية التخصصية في تحسين أداء العاملين في 2013السعدون، فهد بن حمد. )

رسالة ماجستير. جامعة نايف العربية للعلوم هيئة التحقي  والإدعاء العام منطقة الرياض. 
 .الأمنية، الرياض
دراسة مسحية على  -(. المناخ التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي 2004السكران، ناصر محمد. )

رسالة ماجستير. غير منشورة، جامعة ع قوات الأمن الخاصة بمدینة الرياض. ضباط قطا
 .نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، السعودية

یة. داــلاقتصاة ــسسؤللمداء لأن ایــي تحســفت اــبالعملیدارة لإ(. دور ا2012ورف الدین، ملمن. )
 .سعبات حارجامعة فر. تیــالة ماجســسر

(. الدور الوسيط للعدالة التنظيمية في العلاقة بين التعقيد 2019باس، علي. )وياع، حسام، وع
المجلة العراقية للعلوم الادارية، المجلد التنظيمي وفاعلية الأداء للموارد البشرية. 

 .(59(،العدد )15)
ية (. دور أبعاد المناخ التنظيمي في تعزيز الالتزام التنظيمي دراسة استطلاع2018صادق، زانا. )

مجلة جامعة كركوك للعلوم لآراء عينة من الكادر التدريسي في المعهد التقني بمدینة كوية. 
 .( 2( ،العدد )8الادارية والاقتصادية المجلد )

(. أثر المناخ التنظيمي في الأداء والميزة التنافسية دراسة ميدانية في 2009الصفار، أحمد. )
 .رة والاقتصاد، العدد السادس والسبعون مجلة الإداالمصارف التجارية الأردنية. 

عمان: الأردن:  ادارة المستشفيات والمراكز الصحية الحدیثة .(. 2009صلاح، محمود ذياب. )
 دار الفكر للنشر.

دراسة حالة  -(. المناخ التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي للعاملين 2010صليحة، وامي. )
تير. غير مشورة، جامعة محمد بوقرة، بومرداس، رسالة ماجسجامعة محمد بوقرة بومرداس. 

 .الجزائر
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جدة، السعودية: دار الحافظ للنشر  السلوك التنظيمي.(. 2012الطجم، عبدالله، والسواط، طل . )
 والتوزيع.
الإسكندرية: دار الفكر  السلوك التنظيمي: في بيئة العولمة والانترنت.(. 2006طه، طارق. )

 الجامعي.
(. أثر المناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي في وركة الاتصالات 2008)الطيب، إیهاب. 
 .رسالة ماجستير. غير منشورة، الجامعة الاسلامية، غزة، فلسطيندراسة حالة. -الفلسطينة
(. المناخ التنظيمي وأثره في ضغوط العمل، دراسة استطلاعية لآراء عينة 2012الظالمي، محمد. )

 لمصارف العراقية الحكومية )الرويد والرافدین(.من الأفراد العاملين في ا
(. المناخ التنظيمي وانعكاساته في نباء المنطقة 2008العباسي، علاء عبدالسالم مصطفى محمد. )

رسالة المتعلمة، دراسة استطلاعية لآراء عنية من القيادات الإدارية في جامعة المصل. 
 .ماجسير. غير منشورة، جامعة الموصل

الإسكندرية:  السلوك التنظيمي: مدخل تطبيقي معاصر.(. 2003صلاح الدین محمد. ) عبدالباقي،
 دار الجامعة الجدیدة.

(. جودة حياة العمل وأثرها على الأداء المنظمي دراسة استطلاعية في 2019عبدالعالي، نشوان. )
 .(121(،العدد )38مجلة تنمية الرافدین، المجلد )نينوى.  -المعهد التقني

(. تقييم المدیرن للمناخ التنظيمي السائد في المراكز الصحية 2008ن، ياسر وأخرون. )العدوا
-442)مجلة جامعة دمش الشاملة في إقليم الشمال في الأردن )دراسة ميدانية تحليلة(. 

 (.399، ع24م
(. المناخ التنظيمي وأثره في الرضا الوظيفي دراسة استطلاعية لآراء عينة 2013عزيز، رياض. )

( 3مجلة جامعة كركوك للعلوم الادارية والاقتصادية المجلد)ن منتسبي وركة نفط ميسان. م
 .( 1،العدد )
(. جودة الرعاية الصحية على وف  قياس كفاءة الأداء التمريوي في 2010عكار، زينب. )

 .26-52(، 6(، العدد )3مجلة دراسات إدارية ، المجلد)مستشفى ابن النفيس. 
رسالة ماجستير. غير (. أثر الثقافة التنظيمية علي مستوه الأداء الوظيفي. 2008عكاوة، أسعد. )

 .منشورة، الجامعة الإسلامية، فلسطين
 عمان: دار صفاء للنشر والتوزيع. إدارة المنظمات.(. 2011علاءالدین، محمود. )

مستشفى  (. جودة الرعاية الصحية على وف  قياس كفاءة الأداء التمريوي في2015علي، فلاح. )
 .(82(،العدد )21مجلة العلوم الاقتصادية الإدارية، المجلد )ابن النفيس. 
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للتصميم التنظيمي  Star model(. تطبي  نموذج 2017العنزه، سعد، وعيسى، مصطفى. )
وانعكاسات متغيراته على الأداء الصحي وأبعاده دراسة ميدانية في مستشفيات مدینة 

 .(95(،العدد )23الإدارية، المجلد ) مجلة العلوم الاقتصاديةالطب. 
(. أثر المناخ التنظیمي علي أداء الموارد البوریة في 2008الفرا، ماجد، والشنطي، محمود. )

مجلة الجامعة الإسلامیة )سلسلة ، . وزارات السلطة الوطنیة الفلسطینیة في قطاع غزة
 . 755 -713ل(، )العدد الأو، الدراسات الإنسانیة(المجلد السادس عور
السلوك التنظيمي في إدارة الملسسات (. 2005فليه، فاروق عبده، وعبدالمجيد، السيد محمد. )

 عمان: دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة. التعليمية.
 عمان، الأردن: الأكاديميون للنشر والتوزيع. السلوك التنظيمي.(. 2015القاضي، محمد یوسف. )
عمان،  ار الإستراتيجي وأثره في تحقي  الميزة التنافسية.الخي(. 2011القطب، محي الدین. )

 الأردن: دار ومكتبة الحامد للنشر والتوزيع.
(. تأثير أنموذج إدارة العلاقة مع الزبون في تحسين جودة الأداء التأميني 2014كاظم، إلهام. )

وم الإدارية مجلة المثنى للعلفرع الدیوانية.  -دراسة استطلاعية في وركة التأمين الوطنية
 .(7(،العدد)3والاقتصادية ،المجلد )

مجلة جامعة كركوك (. أثر المناخ التنظيمي في رضا العاملين دراسة ميدانية. 2009كريم، خوله. )
 .(1( ،العدد )7للعلوم الادارية والاقتصادية. المجلد)

راسة حالة ملسسة (. دور تكنولوجيا المعلومات فـي تحـسين الأداء الملسـسي: د2007الكساسبة. )
رسالة دكتوراه. غير منشورة، جامعة عمان العربية للدراسات المناط  الحرة الأردنية . 

 .العليا، الأردن
عمان، الأردن : دار  الإتجاهات الحدیثة في القيادة الإدارية.(. 2002ظاهر محمود. ) كلادة،

 زهران للنشر.
عمان: دار الثقافة للنشر  ين النظرية والتطبي .اتخاذ القرارات الإدارية ب(. 2003ان، نواف. )نعك

 والتوزيع.
(. الرضا عن المناخ التنظيمي لدى الأفراد العاملين في مستشفيات القطاع 1994اللوزه، موسى. )

 )العدد السادس(.مجلة دراسات للعلوم الإدارية، المجلد الحاده والعشرون العام في الأردن. 
رسالة ماجستير. غير لاتصال ودورها في تحسين الأداء. (. تقنيات ا2006المانع، محمد. )

 .منشورة، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، المملكة العربية السعودية
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)الإصدار الرابعة(. الإسكندرية:  السلوك التنظيمي مدخل بناء المهارات(. 2009ماهر، أحمد. )
 مركز التنمية الإدارية.

بغداد: الذاكرة للنشر  ت.لعملیاج والإنتاإدارة ا(. 2012اح. )محسن، عبدالكريم، والنجار، صب
 والتوزيع.
(. العلاقة بين المناخ التنظيمي والصراح التنظيمي لدى الموظفين الإداريين 2012المدهون، إياد. )

 .رسالة ماجستير. غير منشورة، جامعة الأزهر، غزةفي الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة. 
رسالة ماجستير. غير (. المناخ التنظيمي ودره في تطبي  إدارة المعرفة. 2013المطرفي، محمد. )

 .منشورة، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، السعودية
المنصورة:  المهارات السلوكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية.(. 2007المغربي، عبدالحميد. )

 المكتبة المصرية للنشر والتوزيع.
(: جودة الرعاية الصحية على وف  2019(. )2019ر، عباس، وجواد، ابتسام، وأخرون. )مغي

مجلة كلية التربية الأساسية للعلوم قياس كفاءة الأداء التمريوي في مستشفى ابن النفيس . 
 .(45التربوية والانسانية، العدد)

ض تكاليف الانتاج دراسة (. أهمية استخدام اسلوب التكلفة المستهدفة لتخفي2019نعمان، لبنى. )
مجلة جامعه الانبار للعلوم الاقتصادية ميدانية علي عينة من الشركات الصناعية العراقية. 

 .(24(،العدد )11والادارية، المجلد )
 الأردن: دار وائل للنشر والتوزيع. إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي.(. 2010الهيتي، خالد. )
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 الملاحق
 

 (: يوضح الاستبانة في صورتها النهائية1ملحق )

 يوضح قائمة بأسماء محكمي الاستبانة (:2ملحق )

 (: يوضح كتاب تسهيل مهمة3ملحق )
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 (: الاستبانة في صورتها النهائية1ملحق )

 زةـــــــغقصــــــــــــــــــــى بة الأـــــجامع
 الدراســات العليا والبحث العلمي 
 كـــليــــــــــــة الإدارة والتمويـــــــــــــــل 

 ــــــج إدارة الدولة والحكم الرشيــــــــــــــد برنــام

 استبانة                                       
 

 
 المحترم/ة                 الموظفة:  عزيزتي /عزيزي الموظف

  وبعد،تحية طيبة 
 ءداالأر دور أبعاد المناخ التنظيمي في تحقيق معايي" يقوم الباحث بإعداد دراسة بعنوان 

وذلك للحصول على درجة  ()دراسة ميدانية على اقسام مستشفى الشفاء الطبي ":الحاسمة
لذا  ،بغزة والتمويل بجامعة الأقصى  الإدارةمن كلية  إدارة الدولة والحكم الرويدالماجستير في 

 إعطاءیرجى التكرم بالإجابة عن جميع الفقرات تحت محاور الاستبانة بدقة وموضوعية من أجل 
مة ع علاعليها بوض والإجابةنتائج حقيقية للدراسة ، لذا أرجوا من سيادتكم التكرم بقراءة كل فقرة 

() علما بأن نتائج هذه الدراسة ستستخدم لأغراض في العمود المناسب حسب وجهة نظرك ،
 البحث العلمي فقط .

 ،،،،،وتفضلوا بقبول وافر الاحترام والتقدير،                             

                     

 الباحث /                

 عمار عبد الرحمن الهباش                                                        

 /اشراف

 منصور د. منصور عبد القادر 

 استاذ إدارة الأعمال المساعد

 جامعة الأقصى بغزة
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 :الشخصية أولًا( البيانات
 لخيار الذي يتناسب معك .أمام ا: () إشار ضع

 

  الجنـــــــس: .1

 )     (  أنثى                  ذكر )      (  
 

 

 الفئة العمرية:    .2
 (      ) سنة  40اقل من  –سنة  30 )       (                        فأقل  سنة 30         
 (    )                سنة فأكثر  50)       (            سنة 50اقل من  –سنة  40    

    ____________________________________________________________ 
  

 المؤهل العملي :   .3
                ( )           وسیوربكال              )        (    وم فأقلبلد                      
                (    )     دراسات عليا                       

 المسمى الوظيفي:    .4

                (        )                   رئيس اداره         ( )        مدیر مستشفى                          

         (    )     نائب مدیر طبي/ اداره          )         (مدیر طبي/ اداره                      

   (  )       رئيس وعبة طبي / اداره  )        (         يس قسم طبي/اداره رئ                

   (     )          مساعد اداره      )        (              موظف اداره                      

 )        (       كاتب                           

 سنوات الخبرة  .5
       ()      سنوات  10أقل من   –سنوات  5  )       (                سنوات فأقل  5       

          
                   )      (سنة فأكثر  15                   )       (سنة  15أقل من   –سنوات  10      

 



124 
 

 ثانيا( المحور الأول: المناخ التنظيمي في المستشفيات الحكومية: 
خل ع الصفات والخصائص المادية منها وغير المادية للأفراد دامجمو المناخ التنظيمي هو  -

طيع أه ملسسة والتي بموجبها تنتج عنها تغيرات سلوكية إيجابية داخل الملسسة بمقتواها تست
 منافسة الملسسات الأخرى.

 الفقرات التالية: لكل فقرة منأمام العبارة التي تعكس رأيك  ()ضع إشارة 

موافق  لهيكل التنظيمياالأول: المجال  الرقم
 محايد موافق بشدة

غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

      یتناسب الهيكل التنظيمي مع طبيعة الوظائف في المستشفى.  .1

      .نظيمي للمستشفى بالمرونة الكافيةیتصف الهيكل الت  .2

      یوضح الهيكل التنظيمي واجبات ومسئوليات العاملين بشكل جيد.  .3

4.  
التنظيمي العلاقات بين الأقسام ووحدات العمل بشكل یبين الهيكل 

 واضح.
     

5.  
يعي  الهيكل التنظيمي الحالي للمستشفى انسياب المعلومات من 

 الإدارة العليا لباقي العاملين بالأقسام.
     

6.  
یتوفر بالمستشفى دليل تنظيمي مكتوب یتومن تحليل الوظائف 

 من حيث وصفها وتوصيفها.
     

موافق  نظم الاتصال: مجال الثانيال الرقم
غير  محايد موافق بشدة

 موافق
غير موافق 

 بشدة

      یواجه العاملين بالمستشفى صعوبة في الاتصال فيما بينهم.  .1

2.  
يعتمد المستشفى الوسائل الحدیثة في الاتصال من وأنها نقل 

 المعلومات لكافة الأقسام بسرعة.
     

      بالمستشفى من قدرات العاملين. يحد نظام الاتصال المعمول به  .3

      ینوع المستشفى من وسائل الاتصال لديه.  .4

5.  
تحرص إدارة المستشفى على فتح قنوات الاتصال مع كافة الأقسام 

 وفي جميع الاتجاهات.
      

موافق  المجال الثالث: القيادة الرقم
غير  محايد موافق بشدة

 موافق
غير موافق 

 بشدة

1.  
المستشفى العاملين على حرية التعبير عن الرأه تشجع إدارة 

 وتقديم الأفكار المبدعة.
     

     تلمن إدارة المستشفى بأن مسألة التعارض في الآراء هي حالة   .2
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 صحية.
      تتقبل ادارة المستشفى وجهات نظر العاملين المختلفة.  .3

      يقة. تتخذ ادارة المستشفى قراراتها بناء على معلومات صحيحة ودق  .4

      تتعامل إدارة المستشفى مع جميع العاملين بعدالة ودون تمييز.  .5

      تحرص إدارة المستشفى على تفويض الاعمال والمهام.  .6

 حوافز العمل: المجال الرابع الرقم
موافق 

 بشدة
غير  محايد موافق

 موافق
غير موافق 

 بشدة

1.  
العاملين على  یهتم المستشفى بالعلاقات الانسانية مما يحفز

 العمل.
     

      یوفر المستشفى الوسائل الجيدة للوقاية من حوادث العمل.  .2

      يمنح المستشفى الحوافز حسب معایير واضحة لجميع العاملين.   .3

      یتجاهل المستشفى الأخطاء المرتكبة من العاملين.   .4

      يقوم المستشفى بتنظيم رحلات ترفيهية للموظفين وأسرهم.  .5

6.  
يحرص المستشفى على أن یتكافىء الراتب مع الجهد المبذول في 

 العمل. 
     

 المشاركة في اتخاذ القراراتالمجال الخامس:  الرقم
موافق 

 بشدة
غير  محايد موافق

 موافق
غير موافق 

 بشدة

      ات.المشاركة في اتخاذ القرار العاملين على  لمستشفىاإدارة شجع ت  .1

      في المشاركة في عملية اتخاذ القرار. تمتلك الرغبة  .2

3.  
یواجه العاملين اضطهاداً من الرؤساء عند انتقادهم لإجراءات 

 العمل.
     

4.  
تقارير سير العمل بشكل  على تقديم المستشفى العاملين يشجع
 دوره.

     

      تحظى اقتراحات العاملين باهتمام ادارة المستشفى.  .5

      بتفويض الأعمال.تهتم إدارة المستشفى   .6
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 في المستشفيات الحكومية. الحاسمة الأداء ثالثاً( المحور الثاني: معايير
ة قدرة الملسسة على استغلال مواردها ووضعها في صورة أنشطوهي  الحاسمة الأداءمعايير 

 سة.لك الملسقابلة للتحقي  تنتج عنها تغيرات تحق  أهداف الملسسة وفقا لمعایير تناسب طبيعة ت
 التكلفة -1 الرقم

موافق 
 محايد موافق بشدة

غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

تحرص إدارة المستشفى على أن تكون الخدمة المقدمة للمرضى   .1
 ذات تكلفة منخفوة.

     

      تهتم إدارة المستشفى بتحسين أداء العاملين للحد من الاخطاء.   .2
       جات العاملين كماً وكيفاً.تحرص إدارة المستشفى على توفير احتيا  .3
ظفين لتقليل نسبة اخطاءهم تهتم إدارة المستشفى بتدريب المو   .4

 .بالعمل
     

      .د على إنجاز الأعمال وقت الطوارئ توفر إدارة المستشفى بيئة عمل تساع  .5

موافق  الجودة -2 الرقم
غير  محايد موافق بشدة

 موافق
غير موافق 

 بشدة
      لدیها. ستشفى على زيادة رضا العاملين تحرص إدارة الم .1

وكاوى تهتم ادارة المستشفى بجودة الخدمات كوسيلة للتقليل من  .2
      العاملين والمرضى.

      بالتحسين المستمر للجودة الصحية.تقوم إدارة المستشفى  .3

تحرص إدارة المستشفى أن تكون الخدمة الصحية /الإدارية المقدمة  .4
      جودة عالية.ذات 

تياجات المرضى ومساعدتهم تحاول إدارة المستشفى التعرف على اح .5
      .في حلها

موافق  السرعة -3 الرقم
غير  محايد موافق بشدة

 موافق
غير موافق 

 بشدة

اعي كوسيلة لإنجاز تهتم ادارة المستشفى بتكريس العمل الجم .1
       .الأعمال بسرعة

      مل المتبعة بالمستشفى في تقليص وقت انتظار المرضى.تساهم اجراءات الع .2

 الاستجابةالسرعة في  تحقي إلى  إدارة المستشفىتسعى  .3
      .لعاملين والجمهورلطلبات ا

      . المستشفى بسرعة لأقوال العاملين تستجيب إدارة .4
      .ى بمواعيد حوور وانصراف العاملينتهتم إدارة المستشف .5
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 (: قائمة بأسماء المحكمين2ملحق )

 

 المسمى الاسم م

 جامعة القدس المفتوحة د. سامي أبو طه .1
 الجامعة الإسلامية  د. سماعيل عبد الله قاسم .2
 الجامعة الاسلامية د. وائل الداية .3
 جامعة الأقصى د. رنده ورير .4
 قصىجامعة الأ د. سامية أبو عودة .5
 جامعة الأقصى د. أحمد أبو غبن .6
 جامعة الأقصى د. ايمن الدیراوه  .7
 جامعة الأقصى د. اسلام هللو .8
 جامعة الأقصى د. أحمد فرج الله .9
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 (: كتاب تسهيل مهمة الباحث3ملحق )
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