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 بسم الله الرحمن الرحيم
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 الإهداء
لان الكلام الذي لا يبدأ باسم الله ناقص مهما بدا بدرة مكتمل فبأسم الله ابدأ اهدائي لمن هم   •

سبب وجودي وما انا علية الان من نجاح وعطاء وانتماء لمن قال فيهم الله عز وجل )  

كما ربياني صغيرا ( امي وصية  ارحمهما  وقل رب   ةمالرح واخفض لهما جناح الذل من 

 الرحمن ورسوله وابي من يشق لنا دروب الحياة دون مقابل  

التي كانت بمثابة والدتي واحسنت تربيتي رحمها الله   ( عمتي الحاجة مريم ) الى روح  •

 وغفر لها واسكنها فسيح جناته  

كتور فايز  محمد والد والدكتور   ر عطاالى من يشدد بهم الله عضدي اخوتي الاحبة الدكتو •

والدكتور احمد والأستاذ يوسف والأستاذ مصعب وبوصلهم واكرامهم مفتاح نجاحي  

وسندي الدائم في هذه الحياة الى أصدقائي أصدقاء العمر من بدا معهم الصغر ومن كان  

 معهم لحظات السعادة والجمال وكانو دائما بجانبي ومعي في كل مكان وحين  

كرام الذين اتو اليوم لمشاركتي هنا في النجاح عائلة قشطة  زوارها الالجميلة و ائلتيالى ع •

التي كانت ولا زالت منبر للعلم والعلماء والعطاء تلك العائلة القديمة في التاريخ والكرم  

 والجود مهما طال الزمان واختلفت الأحوال  

مصابيح  ذين مدو ر الى اليفم الوالى منابر العلم والنور الى اهل الاخلاق الحميدة والعل  •

احلامي بوقودها الى أساتذتي الافاضل الأستاذ الدكتور يحيى محمود النجار والدكتور  

الكثير من وقتهما الثمين فلم يدخرا  بإعطائيالفاضل محمد عبد اشتيوي الذين تفضلا علي  

مشرفين  لاونعم جهدا في مساعدتي وتقديم العون العلمي والمعنوي لي فكانا نعم الأساتذة 

ني في هذه الرحلة العلمية ومنحاني الكثير من القوة وتوجيهاتهم السديدة فجراهما  قد رافقاف

الله عني كل خير وبارك الله لهما في علمهما وعمرهما والشكر موصول كذألك الى  

البرفسور الأستاذ الدكتور نظمي أبو مصطفى مناقشا خارجيا والدكتور الرائع عبدالسلام  

   ا داخلياشقس مناالري

كما واتقدم بالشكر الجزيل للقائم بأعمال رئيس جامعة الأقصى أ.د ايمن صبح وعميد  •

الدراسات العليا أ.د عبدالسلام أبو زايد وأعضاء الهيئة التدريسية والى زملائي الافاضل  

 في الدراسة  

 اسةرد ذه الوأخيرا أتقدم بجزيل الشكر والعرفان لكل من ساهم وساعد في نجاح واتمام ه •

           رب العالمين لل  انا ان الحمد دعو واخر

 محمود يحيى قشطة  /الباحث 
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 شكر وتقدير

الحمد لله، والصلاة والسلام على رسول الرحمة أفضل خلق الله محمد الصادق الأمين عليه    
 صلوات ربي وأفضل التسليم، أما بعد.... 

وعميد الدراسات العليا   من صبحأ.د. أي  ىص الأق  للقائم بأعمال رئيس جامعةأتقدم بالشكر الجزيل  
  خير عون    كانواوأعضاء الهيئة التدريسية، وإلى زملائي في الدراسة الذين    أ.د. عبد السلام أبو زايد 

 .هذا ي في مشوار  يل

وسلم  و  الله عليه  النبي صلى  عند قول  ونزولًا  لذويه  بالفضل  من لا يش ر الناس لا يش ر  :"إقراراً 
  ين الكريمين أخص بالشكر بعد الله تعالى  نبع المعرفة المشرفإلى  أن  يدفعني    ب جاالو   فإن  الله"ا

يحيى محمود النجار   والدكتور الفاضل/ محمد عبد الدكتور الفاضل/  الأستاذ  على رسالتي  
جهداً في مساعدتي    االثمين، فلم يدخر   ماعليّ بأن أعطاني الكثير من وقته  تفضلا  نذيلال،  اشتيوي 

في هذه الرحلة    رافقانيفقد    ،ين، ونعم المشرفةذ اتنعم الأس  الي، فكانالمعنوي  العلمي و   ن العو   وتقديم 
ومنح القوة  ينا التعليمية  من  وارشاداته  موتوجيهاته  الكثير  ومنح  مالسديدة  علمه  انيالمفيدة    ما من 

 . ماوعمره مافي علمه ماالله عني كل خير وبارك الله له مافجزاه

إ كذلك  موصول  الريسعبدالسلا  .دلى   والشكر  د.  م  و  داخليااا  مصطفى   مناقشاا  أبو    نظمي 
 ، وذلك لتفضلهما بالموافقة على مناقشة هذه الرسالة. مناقشاا خارجياا 

 هم وساعد في إنجاح وإتمام هذه الدراسة.اوأخيراً، أتقدم بجزيل الشكر والعرفان لكل من س

 وآخر دعوانا أن الحمد لله رب العالمين،،،

 الباحث 
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 الدراسة  ص مستخل
  كمتغير وسيط في العلاقة بين الاحتراق الوظيفيالادارية  ةالحوكم واقع إلى الدراسة التعرف هدفت    

الاداري و  الجنوبية،    الابداع  بالمحافظات  الفلسطينية  المستشفيات  الوصفي  و في  المنهج  الباحث  استخدم 
لجمع البيانات من اعداد  ة كأداة  الاستبان في  يسةالتحليلي لتحقيق أهداف الدراسة، وتمثلت أدوات الدراسة الرئ 

و  عينة  لقد  الباحث،  )  الدراسة تكونت  وموظفة(  346من  اختيارها    موظف    من العشوائية  العينة    بطريقةتم 
 .  العاملين الاداريين فقط، واستخدم أسلوب المسح الشامل

 : ادهمأا وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج 
دراسة حول الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة في مستشفيات  عينة الأفراد    لبمن ق    وجود موافقة بدرجة كبيرة 

كذلك وجود موافقة بدرجة كبيرة من ق بل  و %(،  71.1المحافظات الجنوبية، حيث حصلت على وزن نسبي )
ح  الجنوبية،  المحافظات  مستشفيات  في  الأربعة  بأبعادها  الادارية  الحوكمة  حول  الدراسة  عينة  يث  أفراد 

في مستشفيات  موافقة كبيرة لأفراد العينة من العاملين  كذلك توجد  و %(،  78.05نسبي )  على وزن   تحصل
ولقد تبين  ،  %( 76.9وزن نسبي )  حيث حصل على  ، الابداع الاداري حول    المحافظات الجنوبية لفلسطين 

ا بية، كمت الجنو ا ظالمحافعلاقة إيجابية بين أبعاد الاحتراق الوظيفي والابداع الاداري في مستشفيات  وجود  
الجنوبية،   المحافظات  مستشفيات  في  الادارية  والحوكمة  الوظيفي  الاحتراق  أبعاد  بين  إيجابية  علاقة  توجد 
كما توجد علاقة إيجابية بين أبعاد الحوكمة الادارية والابداع الاداري في مستشفيات المحافظات الجنوبية،  

والابداع الاداري والاحتراق    ة الادارية وكمالح  حول  ثين و حالمبت  وجد فروق بين متوسطات تقديرالا ت  بينما 
إلى  الوظيفي   وجود تعزى  وبينت  المستشفى(،  العمر،  )الجنس،  تقديرات    متغيرات  متوسطات  بين  فروق 
متغيرات )المؤهل العلمي  تعزى إلى  والابداع الاداري والاحتراق الوظيفي    ة الاداريةحول الحوكم  المبحوثين 

الخدمةوالبكالو الدبلوم    الفئات لصالح  كانت   و)سنوات  الفئة    كانت  ريوس(  من  -10من  لصالح    15أقل 
 سنة(. 

وتوصي الدراسة بمراعاة عدد ساعات العمل لدى العاملين للحد من الاحتراق الوظيفي وحث الموظفين على  
شفيات  تس ميع ال، تشجانجاز أعمالهم من أجل التخفيف من ضغوط العمل وتقوية العلاقات الاسرية والفردية

مكانة   لعاملينل يعزز  نظام  وجود  وضمان  المستشفيات  في  الاداري  العمل  طبيعة  حول  آرائهم  إبداء  على 
في   والإدارية  الصحية  الأخطاء  مرتكبي  ومساءلة  محاسبة  على  والعمل  حقوقهم  ويحفظ  العاملين 

 المستشفيات. 
 . شفيات العامةمستال-داري لابداع االا -الاحتراق الوظيفي-الكلمات المفتاحية: الحوكمة الادارية
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Abstract 

This study aimed at the battle of administrative governance as a mediator in the 

relationship between job burnout and administrative creativity in Palestinian hospitals in 

the southern governorates where the researcher used the descriptive – analytical The 

main tools of the study for collecting data were the administrative governance 

questionnaire the job burnout questionnaire and the managerial creativity questionnaire 

that were prepared by the researcher the research sample consisted of (346) 

questionnaires that were selected using the stratified random sample . 

The resale of the study found the following : 

there is large degree of approval by the study sample about the three dimeusious  of job 

burnout in the hospitals of the southern governorates where it obtained relative weight ( 

71.1%) as well the preseuce of a large degree approval by the study sample about the 

administrative governance in its four dimensions in the hospitals of the southern 

governorates of Palestine and the dependent variable represented in admin istratiue 

creativity obtained a relative weight (76.9%) and there is also a positive relationship 

with statistical significance at the level of the dimensions of job burnout and administ 

rate governance in the hospitals of the southern governorates and there is also a positive 

statistically sing cant relationship at the level of significance the dimensious of 

administrative governance and administrative creativity in the hospitals of the southern 

governorates and there are no statistic ally singnificans differences at the level of 

significant relationship at the level of the average estimates of the respondents about the 

quantity of  administrative creativity and job burnout are attributed to the variables 

(gender. Age. Hospital) and is showed that there were stat istically significant 

differences at the level of the averge estimates of the respondents about adminis trative 

governace administrative creativity and job burnout due to the variables( the educational 

qualification in favor of the groups diploma and Bachelors )and ( years of service in 

favor the category 10-less than 15 years ). 

The study    suggests taking into account the number of working hours of the employees 

to reduce occupational burnout and to urge the employees to complete their work in 

order to alleviate work pressures and promote family and individual relationships, to 

make hospitals encourage the employees to express their views on the nature of 

administrative work ar hospitals and to ensure a system that enhances workers' standing, 

safeguards their rights and seeks to hold accountable and accountable the perpetrators of 

health and administrative errors at hospitals. 

Key Words: Administrative Governance _  Burnout     _ Administrative Innovation _   

Bublic Hospitals 
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   ذ
 

ائمة المحتويات ق   

 الصفحة الموضوع
 ب إقرار

 ت آية قرآنية 

   إهدا  

 ح ش ر وتقدير 

 خ ملخص الدراسة 

Abstract د 

 ذ قائمة المحتويات 

 د قائمة الموضوعات 

 ز الجداول قائمة

 ض الملاحق قائمة

 1 العام للدراسة  الإطار :الأولالفصل 

 2 مقدمة 

 5 مش لة الدراسة  1.1

 7 الدراسة فرضيات  2.1

 9 الدراسة  أهداف 3.1

 9 الدراسة  أهمية  4.1

 11 حدود الدراسة 5.1

 11 مصطلحات الدراسة 6.1

 14 للدراسة  النظري  الإطار :نيالفصل ال ا

 15 الأول: الحوكمة الإدارية  المبحث
 15 التطور التاريخي للحوكمة 1.1.2
 16 : مفدوم الحوكمة 2.1.2



   ر
 

 الصفحة الموضوع
 17 أهداف الحوكمة  3.1.2
 19 خصائص الحوكمة الإدارية 4.1.2
 21 أهمية الحوكمة الادارية  5.1.2

 22 الحوكمة:  أنواع 7.1.2

 23 محددات الحوكمة الادارية 8.1.2

 25 أبعاد الحوكمة  9.1.2

 28 الحوكمة الصحية   10.1.2

 30 معوقات الحوكمة الصحية  11.1.2

 30 واقع الحوكمة في المستشفيات الح ومية 12.1.2

 31 الحوكمة الادارية في المستشفيات 13.1.2

 33 المبحث ال اني: الاحتراق الوظيفي
 33 مفدوم الاحتراق الوظيفي 1. 2.2

 34  الوظيفي الاحتراق مفدوم تطور مراحل 2.2.2

 35 الوظيفي  الاحتراق ونماذ  نظريات 3.2.2

 37 استراتيجيات التقليل من الاحتراق الوظيفي  4.2.2

 38  الوظيفي الاحتراق حدوث إلى تؤدي التي سبابالأ 5.2.2

 40  الوظيفي الاحتراق أبعاد 6.2.2

 42  الوظيفي الاحتراق  ونتائج أعراض 7.2.2

 43  الوظيفي الاحتراق مراحل 8.2.2

 46 الصلة ذات المتغيرات وبعض الوظيفي بالاحتراق المفاهي  ذات العلاقة 9.2.2

 47  الوظيفي قالاحترا  مواجدة وسائل 10.2.2



   ز
 

 الصفحة الموضوع
 52 المبحث ال الث: الإبداع  الاداري 

 52 الابداع مفدوم  1.3.2

 53 الابداع الاداري مفدوم  2.3.2

 53 أهمية الابداع الاداري  3.3.2
 54 الاداري مراحل الإبداع  4.3.2
 57 الاداري أنواع الإبداع  5.3.2
 57 الاداري أبعاد الإبداع  6.3.2
 58 لاداري اخصائص الإبداع  7.3.2
 58 الاداري الإبداع  معيقات 8.3.2

 60 المبحث  الرابع: المستشفيات الح ومية في المحافظات الجنوبية

 74 الفصل ال الث: الدراسات السابقة

 75 أولا: دراسات سابقة تناولت الاحتراق الوظيفي.

 86 ثانيا: دراسات سابقة تناولت الحوكمة الإدارية. 

 93 ة تناولت الإبداع الإداري. ثال ا: دراسات سابق

 95 رابعا: التعقيب على الدراسات السابقة.

 100 مندجية الدراسة والإجرا ات  الفصل الرابع:
 101 مندج الدراسة.  1.4
 101 مجتمع الدراسة.  2.4
 102 عينة الدراسة.  3.4
 103 خطوات بنا  الاستبانة. 4.4
 104 أدوات الدراسة.  5.4
 104 لدراسة. صدق أدوات ا 6.4
 106 ثبات أدوات الدراسة.  7.4
 115 المعالجات الإحصائية المستخدمة في الدراسة.   9.4



   س 
 

 الصفحة الموضوع
 117 تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة  :الخامسالفصل 

 118 الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفقاا للمتغيرات الشخصية 1.5

 124 فقرات كافة مجالات الاحتراق الوظيفي تحليل 2.5

 129 تحليل أبعاد الحوكمة الادارية 3.5

 138 تحليل فقرات الابداع الاداري  4.5

 140 اختبار فرضيات الدراسة ومناقشة النتائج   5.5

 163 قترحاتوالم النتائج وتوصيات الدراسة  :السادسالفصل 

 164 نتائج الدراسة  1.6

 167 اسةتوصيات الدر  2.6

 168 الدراسة  مقترحات 3.6

 169 المصادر والمراجع

 181 الملاحق



   ش 
 

الجداول   قائمة   
 رق  الصحفة عنوان الجدول  # الجدول 

 99 الفجوة البح ية للدراسة  1.3
 103 درجات مقياس لي رت الخماسي 1.4

2.4 
 فعالي" مع معاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال "الاجداد الان

 104 لية للمجال نفسه الدرجة الك

3.4 
مع  الانسانية"  "عدم  مجال  فقرات  من  فقرة  لكل  الدلالة  ومستوى  الارتباط  معاملات 

 105 الدرجة الكلية للمجال نفسه 

4.4 
" مع الانجاز الشخصي معاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال "

 الدرجة الكلية للمجال نفسه 
105 

كل مجال من مجالات مقياس الاحتراق الوظيفي مع بعضدا والدرجة  بين  املات  عم 5.4
 الكلية للمقياس 

106 

 106 معاملات ال بات لمجالات القياس: طريقة التجزئة النصفيةا وألفا كرونباخ  6.4
 107 "الاحتراق الوظيفي" المحك المعتمد في الدراسة 7.4
فقرات مجال "المشاركة" مع الدرجة    لكل فقرة منالدلالة    معاملات الارتباط ومستوى  8.4

 108 الكلية للمجال نفسه

معاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال "الشفافية" مع الدرجة   9.4
 الكلية للمجال نفسه

109 

" مع  ريةالمسا لة الادامعاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال " 10.4
 ة للمجال نفسه الكليلدرجة ا

109 

" مع الأنظمة والقوانينمعاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال " 11.4
 110 الدرجة الكلية للمجال نفسه 

الحوكمة الإدارية مع بعضدا والدرجة  معاملات   12.4 بين كل مجال من مجالات مقياس 
 110 الكلية للمقياس 

 111 القياس: طريقة التجزئة النصفيةا وألفا كرونباخ ات لمجالات ت ال بملامعا 13.4

 112 "الحوكمة الادارية" المحك المعتمد في الدراسة 14.4



   ص
 

 رق  الصحفة عنوان الجدول  # الجدول 
الدلالة لكل فقرة من فقرات محور "  15.4 " مع  الابداع الاداري معاملات الارتباط ومستوى 

 113 الدرجة الكلية للمجال نفسه 

كلمعاملات   16.4 مقيامن  مجال    بين  والدرجة مجالات  بعضدا  مع  الادري  الابداع  س 
 114 الكلية للمقياس 

 115 معاملات ال بات لمجالات القياس: طريقة التجزئة النصفيةا وألفا كرونباخ  17.4

 115 "الابداع الاداري"  المحك المعتمد في الدراسة 18.4
 118 الجنس متغير  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب 1.5

 119 العمر متغير  الدراسة حسب  د عينةأفرا توزيع 2.5
 120 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي   3.5
 121 سنوات الخدمةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب   4.5
 122   المستشفىتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب   5.5
و  6.5 النسبي  والوزن  المعياري  والانحراف  الحسابي  لالمتوسط  مجالات  الترتيب  كل 

 " الاحتراق الوظيفي"
123 

 124 الاجداد الانفعالي تحليل لفقرات البعد الأول:  7.5
 126 عدم الانسانية: ل انيا البعدلفقرات  تحليل 8.5
 128 الانجاز الشخصي : ل الثا البعدلفقرات  تحليل 9.5

والت 10.5 النسبي  والوزن  المعياري  والانحراف  الحسابي  لكل  المتوسط  مجالات  رتيب 
 "  وكمة الاداريةالح"

130 

 131 المشاركة : الأول البعدلفقرات  تحليل 11.5
 133 الشفافية: ال اني البعدلفقرات  تحليل 12.5
 135 المسا لة الادارية : ال الث البعدلفقرات  تحليل 13.5
 136 الأنظمة والقوانين: الرابع البعدلفقرات  تحليل 14.5

الابداع  عياري والوزن النسبي والترتيب لكل فقرات "لانحراف الملحسابي واالمتوسط ا 15.5
 "الاداري 

138 

 140 العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والابداع الاداري  16.5

 142 العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والحوكمة الادارية  17.5
 143 العلاقة بين الحوكمة الادارية وابين الابداع الاداري  18.5



   ض
 

 رق  الصحفة عنوان الجدول  # الجدول 
المعياملاالمع 19.5 للاحتراق  ت  الكلية  الدرجة  بين  المسار  لتحليل  المعيارية  وغير  ارية 

الشخصي(  الانجاز  الانسانيةا  عدم  الانفعاليا  )الاجداد  المختلفة  بأبعاده  الوظيفي 
دلالتدا   ومستوى  الجنوبية  المحافظات  مستشفيات  في  الادارية  الحوكمة  في 

 الاحصائية.

145 

ال 20.5 و المعاملات  المعيار معيارية  للاحتراق  غير  الكلية  الدرجة  بين  المسار  لتحليل  ية 
الشخصي(  الانجاز  الانسانيةا  عدم  الانفعاليا  )الاجداد  المختلفة  بأبعاده  الوظيفي 
دلالتدا   ومستوى  الجنوبية  المحافظات  مستشفيات  في  الاداري  الابداع  في 

 الاحصائية.

146 

بين الابداع الاداري والحوكمة  ليل المسار  يارية لتحالمعاملات المعياريةا وغير المع  21.5
 الادارية في مستشفيات المحافظات الجنوبية ومستوى دلالتدا الاحصائية. 

147 

المتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة   22.5
 . تبعا لمتغير الجنسالاحتراق الوظيفي المبحوثين حول 

148 

المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة  راف  والانح  المتوسط 23.5
 العمرتبعا لمتغير  الاحتراق الوظيفيالمبحوثين حول 

149 

المتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة   24.5
 يالعلم المؤهلتبعا لمتغير  الاحتراق الوظيفيالمبحوثين حول 

150 

 151 تبعاا لمتغير المؤهل العلمي LSDتبار اخ 25.5

المتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة   26.5
 سنوات الخدمةتبعا لمتغير الاحتراق الوظيفي المبحوثين حول 

152 

ة  ق في استجابعلى الفروالمتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف   27.5
 .المستشفىتبعا لمتغير  الاحتراق الوظيفيالمبحوثين حول 

153 

المتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة   28.5
 . تبعا لمتغير الجنسالحوكمة الادارية المبحوثين حول 

154 

روق في استجابة  عرف على الفحسوبة للتالمتوسط والانحراف المعياري والقيمة الم 29.5
 العمرتبعا لمتغير الحوكمة الادارية المبحوثين حول 

155 

المتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة   30.5
 المؤهل العلميتبعا لمتغير الحوكمة الادارية المبحوثين حول 

156 



   ط 
 

 رق  الصحفة عنوان الجدول  # الجدول 
ة للتعرف على الفروق في استجابة  يمة المحسوبياري والقالمتوسط والانحراف المع 31.5

 سنوات الخدمةتبعا لمتغير الحوكمة الادارية المبحوثين حول 
157 

المتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة   32.5
 .المستشفىتبعا لمتغير  الاحتراق الوظيفيالمبحوثين حول 

158 

اري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة  نحراف المعيط والا توسالم 33.5
 . تبعا لمتغير الجنسالابداع الاداري  المبحوثين حول 

159 

المتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة   34.5
 العمر تبعا لمتغير الابداع الاداري  المبحوثين حول 

160 

ف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة  لانحراسط واالمتو  35.5
 المؤهل العلميتبعا لمتغير الابداع الاداري المبحوثين حول 

161 

36.5 
المتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة  

 لخدمةسنوات ار تبعا لمتغيالابداع الاداري  المبحوثين حول 
161 

المتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة   37.5
 .المستشفىتبعا لمتغير الابداع الاداري المبحوثين حول 

162 

 

 



   ظ 
 

 الأشكال  قائمة 

 الصفحة  الش ل عنوان الملحق #

 11 ........................................................ . ............................................الدراسة  أنموذ  1.1

 

 الملاحق قائمة 

 الصفحة  الملحق  عنوان الملحق #

 182 ...................................................................................................................أداة الدراسة  1
 187 ................................................................................................  المح مين سما ة بأقائم 2



1 
 

 الفصل الأول 
 الإطار العام للدراسة

 المقدمة  

 : مش لة الدراسة 1.1

 تساؤلات الدراسة  2.1

 : أهداف الدراسة 3.1

 : أهمية الدراسة 4.1

 اسة متغيرات الدر  5.1

 راسة  فرضيات الد :6.1

 : حدود الدراسة 7.1

 : التعريفات الاجرائية لمصطلحات الدراسة  8.1

 

 



2 
 

 الاطار العام للدراسة الفصل الأول : 

 :    مقدمة.  1.1

باستمرار  تسعى المنظمات  من  و التطوير  عمليات  إلى    إدارة  الحديثة  التطورات  مواكبة 
قيق المزيد من الكفاءة من شأنه تح  عن كل ماخلال عمليات التغيير والتحسين المستمر، والبحث  

كيفية    حيث والفعالية،   عن  البحث  في  المنظمات  اهتمام  زيادة  على  التكنولوجي  التطور  ساعد 
في  المناسب  بالشكل  وتوظيفها  استخدامها  لإعادة  بها  والاحتفاظ  المعرفة،  وتخزين  توظيف 

المعلوم تزايد  مشكلة  على  للتغلب  كمحاولة  وذلك  والاسالمستقبل،  الفتات  من  المتزايدة  ادة  معرفة 
فعال وفهم  بشكل  عميقة  دراسة  الى  بحاجة  والمستمرة  المتلاحقة  التطور  حالة  أصبحت  حيث   ،

أعمق ودقيق، كما تطلب حالة الحداثة الحاصلة الى عمليات ضبط وإحكام لكل مفاصل العمل  
غير  و ل مميزة  امنتائج أعفي تحقيق  وريادتها  يعتمد نجاح المنظمة  حيث    الإداري في المنظمات 

أساسية  عادية   لعمليات  استخدامها  خلال  من  منافسيها  وصريحة  عن  واضحة  لها  وقواعد  يكون 
 مواردها الملموسة وغير الملموسة المتاحة والمتوقعةواستغلال  الريادي في استثمار  الفعال و الدور  

ظمة  دراسة المن  وتوجهات   بما احتوته مداخلوالادراك  ، وكذلك الوعي  بشكل افضل واكثر فاعلية  
على   واعتمادها  ونجاحها  عملياتها  فكرية  في  والمبادئ ومعاصرة  نماذج  النظريات  أهم  تتضمن 

دينامية المنظمات   واستيعاب  التي تساعد على فهمالمتطورة والممارسات الحديثة العلمية والمفاهيم 
 . وعملها وإدارتها من منظور كلي متكامل

طلبات الادارة المؤسسة كونها الضامن الحقيقي  من احدى مت  مة تعتبرباتت عمليات ادارة الحوك
لها في تطبيق معايير الحوكمة، فتطبيق مبادئ الحوكمة وتحسين فاعلية ادائها يجب ان يكون  

الحوكمة   ضمن الرؤية الاستراتيجية المناسبة مما يؤدي الى تقوية ثقة الجمهور بصحة عمليات 
 . (2: 2017اوي وكاظم، واجراءاتها )العيث

تطبيق نظام يشمل مجموعة من الانظمة    يه( الى ان حوكمة المنظمات  2019يد :وأشار )مز 
الرشيد  الحكم  إلى  وصولًا  والعدالة  والشفافية  الإنضباط  تحقيق  بهدف  والإجراءات،  والضوابط 

 شركةإيجاد وتنظيم التطبيقات والممارسات السليمة للقائمين على ادارة الأيضا  تعني و  بالمنشأة
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 حوكمة المؤسسات يعد مصطلحاً قديماً في مكوناته، الى أن    (13  :2017نجم،ا يشير )هن   ومن
أداء   تحسين  إلى  يهدف  وهو  ومضمونه،  مسماه  في  حديثاً  يعتبر  يضمن  لكنه  بما  المؤسسات 

 تحقيق الأهداف في ظل معطيات الواقع الذي تعيشه تلك المؤسسات. 

أن  40:  2015)   شلحشير  وي الى  االاحت (  و  من  مجموعة    ي فيلوظراق  الفسيولوجية  التغيرات 
السيكولوجية التي تطرأ على الفرد في المنظمة، جراء وقوعه تحت طائلة الضغوط المتكررة في  

ثقته بنفسه مما    لالها العديد من الجوانب الحياتية اليومية، تؤدي به إلى انحدار في أداءه يفقد خ
العمل عن  عزوفه  إلى  به  أيض  يؤدي  بمضمون وتحدث  ان  ا  عامة    الرسالة  أمر  يعد  الاحتراق 

التزاماته  نفسي من  تزيد  بدورها  وهي  العمل،  عبء  مثل  للموظف  توتر  عوامل  تمثل  والتي   ،
الشخصية فإن  ،  ومسؤولياته  المتطلبات،  هذه  تحدثها  التي  الإثارة  من  العالية  المستويات  وبسبب 

ا التعرض  عند  العاطفي  بالإنهاك  بالشعور  يبدأ  لالموظف  المتطلب ذ هلمتكرر  فيلجأ  ه  المهمة،  ات 
إلى استخدام فقدان العنصر الإنساني أو الشخصي في التعامل مع المستفيدين وسيلة للتعامل مع  
عندما   خصوصا  الشخصي،  الإنجاز  تدني  من  بإحساس  بالشعور  الفرد  يبدأ  بعدها  الحالة.  هذه 

 ت العمل.ت لإنجازاآفة والمكايعمل في بيئة لا توفر إلا قدرا محدودا من التغذية الراجع 
( أن الاحتراق الوظيفي هو نتاج عن أعراض نفسية تحدث بسبب 69:  2020تهامي )  اضافو 

وجود ظروف من العوامل التي تساهم في احداثها من أهمها طبيعة الوظيفة والعلاقات الشخصية 
اس في  الوظيفي  الاحتراق  يتمثل  كما  فيها،  العاملة  والمؤسسات  الافراد  البين  للإنهاكر فتجابة   د 

الإنهاك   الشخصي،  الإنجاز  مستوى  )انخفاض  هي  أساسية  أبعاد  ثلاثة  في  واحتراق  الوظيفي 
 العاطفي، الشعور بالسلبية في علاقات الأفراد مع الآخرين(.

  : شفاء   ( ان  2021ويشير  أو  (  الطويلة  العمل  ضغوط  على  فعل  رد  هو  الوظيفي  الاحتراق 
، والتشاؤم، والإحساس بضعف القدرة المهنية، وهو  : الإرهاقةيعاد رئيسالمزمنة ويتميز بثلاثة أب

ما قد يدفع الشخص إلى كره وظيفته، وضعف طاقته الإنتاجية في العمل. يمكن أن يزيد من هذا 
 . الضغط؛ نمط الحياة العام، وأنماط التفكير كالبحث عن الكمال أو التشاؤم

هري للمنظّمذذذات المعاصذذذرة حذذذور الجذذذو ملاإن الذذذى  (43: 2011وهذذذذا مذذذا أكذذذده )نصذذذير والعذذذزاوي، 
المبدعة يقوم على تطويرها لبيئة تنظيميذة تعمذل علذى بلذورة الاتجاهذات الإبداييذة فذي مذنهج فكذري 
وعلمذذذي، يقذذذوم علذذذى يذذذيم ومعذذذايير وممارسذذذات وظيفيذذذة تذذذنعكس علذذذى تحسذذذين أداء العذذذاملين فذذذي 
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الذذي تسذوده الثقذة  الاداري والمنذا   ،د أو الجمذو الإداري الذي لا يتّصف بالتعقيد  فالإبداعالمنظّمة،  
بين العذاملين والتذي هذي أسذاس تنميذة الاتصذال المفتذوح الذذي يسذاعد بذدوره علذى تذدفّق المعلومذات 
وحذذذل المشذذذكلات، مذذذن شذذذأنها أن تذذذؤثر علذذذى السذذذلوك الإبذذذداعي وتحسذذذين أداء المنظمذذذة علذذذى حذذذد 

 سواء.  
رية كثيرة منها: إدارة الجذودة طلحات إداصممفاهيم و وقد أدى التطور في الفكر الاداري الى شيوع  

الشذذذاكلة، وإعذذذادة هندسذذذة العمليذذذات والإدارة الاسذذذتراتيجية، وإدارة علاقذذذات العمذذذلاء، وإدارة المذذذوارد 
البشذذذذرية، ومذذذذدخل الإدارة الإبداييذذذذة وغيرهذذذذا مذذذذن المفذذذذاهيم الابداييذذذذة الحديثذذذذة فذذذذي مجذذذذال الإدارة 

 (358:   2018)القصاص،
اع بأنذذذه ابتكذذذار أفكذذذار وحلذذذول جديذذذدة لحذذذل المشذذذاكل، ويشذذذمل الإبذذذد  ان( 2022طبذذذر :وتشذذذير ) ال

الإبذذذداع تطذذذوير المذذذواد المنتجذذذة والعمليذذذات وعمليذذذات الإنتذذذاج المختلفذذذة، وتجهيذذذز السذذذوق والآلات 
والمعذذذدات وطذذذرق التصذذذنيع والقذذذدرة علذذذى تطذذذوير أنظمذذذة العمذذذل المختلفذذذة، وتظهذذذر نتذذذائج التطذذذوير 

 والجودةالإنتاجية  زيادة فيوالتدريب على شكل 
ابتكار آلية جديدة للعمل عن ( الى ان الابداع الإداري هو 2021وأشار ) مركز الاعمال العربي :

طريذذذق التوظيذذذف الأمثذذذل للإمكانذذذات المتاحذذذة مذذذن أجذذذل الوصذذذول للهذذذدف بأقذذذل تكلفذذذة وأسذذذرع وقذذذت 
لعمذل وأسذاليب ا ت ات وأدواإجراء تحسين فائق في الإسذتراتيجيات أو السياسذات أو الإجذراءو   ممكن

  ومراجعتها من وقت إلى آخر لضمان جودة العمل
وممذذذذا تقذذذذدم تتضذذذذح أهميذذذذة تذذذذوافر مسذذذذتوى تذذذذوافر مسذذذذتوى عذذذذال  مذذذذن الإبذذذذداع الاداري فذذذذي 
المنظمات، وهو ما يتطلب العديد من المقومذات وتذوفير بيئذة تنظيميذة فاعلذة تذدفع باتجذاه عمليذات 

إذا تذوافرت عوامذل الضذبط والحوكمذة للعمذل  يتحقذق إلا  مر الذذي لذالتطوير والتنميذة للمنظمذة، الأمذ
بمذذا يذذوفر نظذذم وآليذذات عمذذل محذذددة وواضذذحة وبمذذا يحقذذق حالذذة مذذن العدالذذة أمذذام العذذاملين والتذذي 
ستنعكس على رضاهم وتفاعلهم الحقيقذي مذع العمذل وبذذل كامذل جهذدهم بالخصذوص، وإن العمذل 

الطذابع الانسذاني، فيفذرض علذى  وأنذه يأخذذ  اعمال سذيمفي المستشفيات قد يتميز عن غيره من الأ
ويمكذذذن  العذذذاملين العمذذذل تحذذذت الضذذذغوط وبذذذذل كامذذذل جهذذذدهم لتقذذذديم الخذذذدمات الصذذذحية للمرضذذذى

لذذذذألك ان يشذذذجع العمذذذل والذذذذكاء الجمذذذاعي وتذذذوفير بيئذذذة إبداييذذذة والعمذذذل علذذذى الابتكذذذار والتعذذذاون 
الإبذداع يسذمح و  ق السذرعةوتنفيذذ فذائ رار فذوري الإبداعي الذي يعني اتخاذ ق  الارتجالبعيدًا عن   و
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ا متقذدمًا بخطذوة واحذدة علذى المنافسذة، وهذو أمذر ضذروري للبقذاء فذي مذا   مؤسسة  لل بذأن تكذون دائمذً
 .تطور والمبدع بشكل متجدد يسمى بالقطاع الم

 أولاا : مش لة الدراسة

 لا يمكذذذذن ة فذذذذي المجتمذذذذع الذذذذذيهذذذذمفيات الفلسذذذذطينية مذذذذن المنظمذذذذات اللمذذذذا كانذذذذت المستشذذذذ
بطرق ابدايية متقدمة يهدف تقديم أعلى  أن تهتم إدارتهاعن خدماتها أبداً، فكان الأولى الاستغناء  

وفذذي ضذذوء مذذا تمذذر بذذه المستشذذفيات الفلسذذطينية سذذيما فذذي  خاصذذة مسذذتوى مذذن الخذذدمات الصذذحية
الذذذي يعذذاني حالذذة مذذن الحصذذار المطبذذق وحالذذة التضذذييق فذذي وصذذول مقومذذات العمذذل  قطذذاع غذذزة

إلا أن الباحذذذث ومذذذن خذذذلال  زياراتذذذه المتكذذذررة للعديذذذد مذذذن المستشذذذفيات جوانبذذذه،  ب لذذذغلألصذذذحي ا
لاحذذظ بذذأن العذذاملين فذذي تلذذك المستشذذفيات يبذذذذلون جهذذوداً كبيذذرة رغذذم الامكانيذذات المتدنيذذة لتقذذذديم 
أفضل ما لديهم من خدمات للمستفيدين، وما كان ذلك ليتم لولا تحمل العاملين الضغوط الوظيفية 

يجتهذذذدون ويحذذذاولون ممارسذذذة أعمذذذالهم وفذذذق  اعذذذاتقهم، وبذذذالرغم مذذذن ذلذذذك مذذذلقذذذاة علذذذى مللكبيذذذرة اا
 منظومة العمل والقوانين الحاكمة والضابطة لتقديم الخدمات الصحية للمستفيدين.

والتذذي يعزوهذذا  تتوقذذفإلا أنذذه فذذي المقابذذل الشذذكاوي والتذذذمرات الواضذذحة مذذن المسذذتفيدين لذذم 
 بالمستوى المرضي لهم.  ات الصحيةمد قديم الخالى عدم ت منهم البعض 

للتعذذرف علذذى مؤشذذراتها وتأكيذذد  عذذدة وللتأكذذد مذذن وجذذود المشذذكلة ذهذذب الباحذذث الذذى جوانذذب 
( مذن 36علذى ) طبقت مفرداتهذاإجراء دراسة )استطلايية(   لاتي : لك على النحو ا. وذ وجودها  

ة مذذذذن عشذذذذوائيفية د صذذذذبطريقذذذذة تذذذذم انتقذذذذاؤهم مذذذذن الخذذذذدمات الطبيذذذذة المقدمذذذذة، حيذذذذث المسذذذذتفيدين 
المتواجدين في المستشفيات محل الدراسة من قسم الاستقبال والطوارئ، وذلك أثناء تواجذد الباحذث 

تبذين للباحذث أن  سذتطلاييةومذن خذلال تحليذل الدراسذة الا في تلك المستشفيات في أوقات مختلفة
قذذة هنذذاك مواف نا يعنذذي أ%( وهذذذ 51.3) كانذذت  الذذوزن النسذذبي لجميذذع فقذذرات الاسذذتبيان بشذذكل عذذام

%( ، وهذذذا يعنذذي أنذذه أمذذام 51.3مذذن قبذذل أفذذراد العينذذة علذذى فقذذرات الاسذذتبيان بشذذكل عذذام بنسذذبة )
بذذذل مزيذذد مذذن الجهذذود نحذذو تطذذوير وتحسذذين %( 48.7مجذذال بنسذذبة )  المستشذذفيات العذذاملين فذذي 

اوي كشذتذذمر والوهو ما اكذد وجذود مسذببات لحذالات ال الصحية المقدمة للمستفيدين  جودة الخدمات 
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بعذذض  نقذذاط الضذذعف التذذي  الاسذذتطلاييةوقذذد أظهذذرت نتذذائج الدراسذذة ، لة مذذن المسذذتفيدين الحاصذذ
 تمثلت في الآتي:

 وتظلماتهم أو مقترحاتهم .  المستفيدينبشكاوي  ادارة المستشفيات عدم اهتمام  .1
 المقدمة للمواطنين. الصحية ضعف مستوى جودة الخدمات  .2
ولوجية اللازمة لتقديم خدماتها على أكمل ية والتكننقزمات التيوجد قصور في توفير المستل .3

 وجه.
 .المستشفيات شعور العاملين بالتمييز والمحاباة من جانب القيادات الإدارية في  .4

ضوء  و  الاستطلاييةفي  الدراسة  إجراء  من  المتحصلة  الأولية  وتوصيات    النتائج  ونتائج 
السابقة بأن    الدراسة  م   آراءيتضح  الخدماالمستفيدين  قد الالصحية    ت ن  المستشفيات  تقدمها  تي 

العاملين  بلغت   بذل  من  بالرغم  تقليدي  جهد  هو  المبذولة  الجهود  وأن  الابداع،  من  متدنية  حالة 
الوظيفي، بالاحتراق  تتمثل  والتي  الاستثنائية  الجهود  من  كبيرة  مادية   حالة  حوافز  وجود  فعدم 

وكل لهم، اضافة الى عدم العمل الم  ةعن طبيع  ومعنوية للعاملين في المستشفيات وقلة رضاهم
يشعرون   جعلهم  العمل  في  رتبة  منهم  الأعلى  بزملائهم  أسوة  اضافية  اجازات  على  حصولهم 

الاهتمام   وعدم  وبالملل  لهم،  ك بالضيق  الموكل  العمل  بطبيعة  لدراسة ثيراً  الباحث  دفع  ما  وهذا 
تؤكد  نتائج  الى  الوصول  نحو  دفعاً  البحث  محل  تنفي   الموضوع  الأ   أو  للدراسة النتائج  ولية 

   .الاستطلايية

 في ضوء ما ورد يمكن بلورة مشكلة الدراسة في السؤال الرئيس التالي: 

الابداع و   الاحتراق الوظيفي  كمتغير وسيط في العلاقة بينالادارية    ةلحوكم هل يم ن ان تكون ا
 ؟ في المستشفيات الفلسطينية في المحافظات الجنوبية  الاداري 

 : س الأسئلة الفرعية الأتية ؤال الرئيسلمن ا ب قوان

 المحافظات الجنوبية؟ -الحوكمة الإدارية في المستشفيات الفلسطينية  مستوى ما  .1
 المحافظات الجنوبية؟ –ما مستوى الابداع الاداري في المستشفيات الفلسطينية  .2
الفلسطينية    مستوى ما   .3 المستشفيات  في  العاملين  لدى  الوظيفي  ظات حافالم–الاحتراق 
 ؟ نوبيةجلا
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الحوكمة  هل .4 بين  علاقة  الفلسطينية    الادارية  توجد  المستشفيات  في  الاداري  –والإبداع 
 المحافظات الجنوبية؟ 

بين   .5 علاقة  توجد  الوظيفي  هل  الإداري  الاحتراق  المستشفيات  والابداع  في  العاملين  لدى 
 ؟ المحافظات الجنوبية–الفلسطينية 

بداع الاداري الإب  وعلاقتهراق الوظيفي  بين الاحت  طير وسيتغكملحوكمة الادارية  ا  ما امكانية .6
 المحافظات الجنوبية؟ –في المستشفيات الفلسطينية  

تجاه    في استجابات أفراد العينة  (0.05عند مستوى دلالة )توجد فروق ذات احصائية  هل   .7
-  فلسطينيةفي المستشفيات ال(  الاحتراق الوظيفي  -الابداع الاداري –الادارية    ةلحوكمكل من )ا

 (؟ العمر -سنوات الخدمة  -ؤهل العلميالم -)الجنس  الاتيةمتغيرات لل تبعاً الجنوبية  المحافظات 

   ثانيا: فرضيات الدراسة

 الفرضية الرئيسية الأولى.

) لا   مستوى  عند  احصائية  دلالة  ذات  علاقة  الوظيفي(  α≤  0.05توجد  الاحتراق  بين  و   بين 
 . الجنوبيةالمحافظات  -نيةلسطيالف مستشفياتالفي  الابداع الاداري 

 وللتحقق من الفرضية الرئيسية الأولى كان لابد من التحقق من الفرضيات الفرعية التالية:

- ( مستوى  عند  احصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  وبين  (  α  ≤0.05لا  الانفعالي  الاجتهاد  بين 
 الإبداع الاداري في المستشفيات الفلسطينية في المحافظات الجنوبية. 

بين حجم الإنسانية وبين الإبداع  (  α  ≤0.05دلالة احصائية عند مستوى )  ذات   علاقة  د لا توج-
 الاداري في المستشفيات الفلسطينية في المحافظات الجنوبية. 

-( مستوى  عند  احصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  وبين  (  α  ≤0.05لا  الشخصي  الانجاز  بين 
 نوبية. افظات الجحمية في الالإبداع الاداري في المستشفيات الفلسطين 
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 الفرضية الرئيسية ال انية: 

) لا   مستوى  عند  احصائية  دلالة  ذات  علاقة  الاداريةبين  (  α≤  0.05توجد  وبين    الحوكمة 
 .المحافظات الجنوبية -المستشفيات الفلسطينية في  الاحتراق الوظيفي

 ة:ية التاليعر رضيات الفوللتحقق من الفرضية الرئيسية ال انية كان لابد من التحقق من الف

- ( مستوى  عند  احصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  وبين  (  α  ≤0.05لا  الانفعالي  الاجتهاد  بين 
في  الإدارية(  المساءلة  المشاركة،  الشفافية،  والقوانين،  )الأنظمة  الادارية  الحوكمة  متغيرات 

 المحافظات الجنوبية.في  المستشفيات الفلسطينية

بين حجم الإنسانية وبين متغيرات  (  α  ≤0.05وى ) ة عند مستيئ لالة احصالا توجد علاقة ذات د -
المستشفيات   في  الإدارية(  المساءلة  المشاركة،  الشفافية،  والقوانين،  )الأنظمة  الادارية  الحوكمة 

 المحافظات الجنوبية. في  الفلسطينية

)لا  - مستوى  عند  احصائية  دلالة  ذات  علاقة  الش(  α  ≤0.05توجد  الانجاز  بين  و خصي  بين 
الادارية الحرات  غي تم الإدارية(  وكمة  المساءلة  المشاركة،  الشفافية،  والقوانين،  في   )الأنظمة 

 مستشفيات المحافظات الجنوبية. 

 الفرضية الرئيسية ال ال ة 

 ( مستوى  عند  احصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  الإدارية(  α≤  0.05لا  الحوكمة  وبين    بين 
 افظات الجنوبية.ة في المحينت الفلسطيالإبداع الإداري في المستشفيا

 الرابعة الفرضية الرئيسية 

يوجد   الادارية  تأثيرلا  وسيط  للحوكمة  بين  كمتغير  العلاقة  الوظيفي    في  الابداع  و الاحتراق 
 في المستشفيات الفلسطينية في المحافظات الجنوبية.  الاداري 



9 
 

 الخامسة الفرضية الرئيسية 

ة  الحوكم)بين  (  α≤  0.05صائية )دلالة اح  ى و ة عند مستلا توجد فروق ذات دلالة احصائي
الاداري –  الادارية الوظيفي(  -الابداع  لالاحتراق  المؤهل    -)الجنس  التاليةمتغيرات  لتعزى 
 العمر(.  -سنوات الخدمة -العلمي

 أهداف الدراسة:  ثال ا: 

 وبية.المحافظات الجن-التعرف على واقع الحوكمة الإدارية في المستشفيات الفلسطينية  .1
 المحافظات الجنوبية.–وى الابداع الاداري في المستشفيات الفلسطينية  على مست فر عالت .2
المحافظات –التعرف على واقع الاحتراق الوظيفي لدى العاملين في المستشفيات الفلسطينية   .3

 الجنوبية.
سطينية  العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والحوكمة والإبداع الاداري في المستشفيات الفل   معرفة .4
 جنوبية. محافظات اللا–
المستشفيات    معرفة .5 في  العاملين  لدى  الادارية  والحوكمة  الوظيفي  الاحتراق  بين  العلاقة 

 المحافظات الجنوبية.–الفلسطينية 
  بالإبداع الكشف عن تأثير الحوكمة الادارية كمتغير وسيط بين الاحتراق الوظيفي وعلاقته   .6

 .الجنوبية المحافظات –الاداري في المستشفيات الفلسطينية  
–الادارية    ةلحوكمالكشف عن الفروق الاحصائية في استجابات أفراد العينة تجاه كل من )ا .7

الاداري  الوظيفي  -الابداع  الفلسطينية  الاحتراق  المستشفيات  في  تبعاً  -(  الجنوبية  المحافظات 
 العمر(. -سنوات الخدمة -المؤهل العلمي -للمتغيرات التالية )الجنس 

 اسة ر دال أهمية رابعا:

 همية النظرية: والتي تتم ل فيما يلي: الأ -

سيما   .1 لا  الصحي،  القطاع  وهو  عليه  ستطبق  التي  القطاع  أهمية  من  الدراسة  أهمية  تنبع 
 المستشفيات الحكومية كونها حجر الاساس في المجتمع وسلامة الصحة على وجه الخصوص.

الادارية من أجل تقديم  الحوكمة    ريطبيق معايزيادة ادراك ادارة المستشفيات الحكومية لأهمية ت .2
 خدمات صحية بما يتلاءم مع احتياجات وتوقعات المرضى.
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طبيعة معايير الحوكمة  .3 حول  غير الحكومية  الاداريين في المستشفيات  العاملين  تفيد الدراسة 
 وكيفية ربطها بالاحتراق الوظيفي لدى العاملين في تلك المستشفيات.

ماد عليها عند تعزيز نقاط القوة ومعالجة نقاط الضعف ارة الاعتد ي يمكن للا توفير النتائج الت .4
 المتعلقة بمعايير الحوكمة والابداع الاداري خاصة في مستشفيات المحافظات الجنوبية. 

 الأهمية العلمية: والتي تتم ل فيما يلي:  -

الحوكمة هما  مهمين  موضوعين  على  الضوء  تسلط  ا  الادارية  أنها  ور والاحتراق  ه  طب لوظيفي 
 الاداري حيث يتمتع كل منها بالأصالة والحداثة في ميدان البحث وعلم الإدارة.  عبالإبدا 

أهميتها في  و وربطها بالإبداع الاداري  تفيد الباحثين والأكاديميين حول مبادئ تطبيق الحوكمة   .2
 المكتبات المحلية والعربية بمعلومات وفيرة عن موضوع الدراسة.

ا .3 الدراسات  الوظيفي   الادارية  وكمةلح اب ة  لمتعلققلة  الاحتراق  بين  العلاقة  في  وسيط    كمتغير 
   حسب علم الباحث.-مستشفيات محافظات فلسطين الجنوبية في والابداع الاداري 
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 ( يوضح العلاقة بين متغيرات الدراسة1ش ل )نموذ  الدراسة: أ

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر : إعداد الباحث

 دراسةدود الح سا:خام

الموضوعي:  .  1 كانت  الحد  إذا  ما  بيان  على  الدراسة  هذه  الاداريةالحوكمتقتصر  كمتغير    ة 
الوظيفي    تأثيرلها  وسيط   الاحتراق  بين  العلاقة  الاداري و في  الحكومية    الابداع  المستشفيات  في 

 نوبية. الفلسطينية في المحافظات الج

 العامالفصل الدراسي الأول من    الدراسة خلالتعلقة بهذه  جمع البيانات الم  تم:  الحد الزماني    .2
 م. 2022-2021الجامعي 

 المتغير المستقل 

 الاحتراق الوظيفي 

 الي تهاد الانفعالاج

 حجم الانسانية 

 الانجاز الشخصي

 المتغير الوسيط 

 الحوكمة الادارية 

 الانظمة والقوانين 

 الشفافية 

 المشاركة 

 المتغير التابع 

 الابداع الاداري 

 داري الاالابداع 

 المؤهل العلمي(  -سنوات الخدمة -العمر -تغيرات الديمغرافية )الجنسالم

 المساءلة الادارية 
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3  .: الم اني  مستشفيات    تم  الحد  على  الدراسة  الجنوبيةالحكومية  تطبيق  فلسطين    بمحافظات 
الحكومي  ناصر  الاوروبي   -)مستشفى  غزة  الأندون  -مستشفى  مستشمستشفى  شهداء فيسي،  ى 

 .مجمع الشفاء الطبي( -الأقصى

 مفردات هذه الدراسة على العاملين الاداريين فقط في المستشفيات ق  يتطب تم  :  لبشري ا  الحد.  4
الذين  الأطباء والممرضين    الاستعانة بعدد منالفلسطينية بالمحافظات الجنوبية، وسيتم    الحكومية
 مل.مهام ادارية أثناء ممارسة العمكلفون ب

ومية بمحافظات فلسطين الجنوبية  تشفيات الحك: تم تطبيق الدراسة على مسالمؤسسي  دحال.  5
الحكومي  ناصر  الاوروبي   -)مستشفى  غزة  شهداء   -مستشفى  مستشفى  الأندونيسي،  مستشفى 

المستشفيات    -الأقصى تعتبر  أنها  بحكم  المستشفيات  تلك  اختيار  وتم  الطبي(،  الشفاء  مجمع 
 غزة.  بية لفلسطين، وتغطي أغلب مناطق قطاعو فظات الجنالأكبر في المحا

 التعريفات المفاهيمية والاجرائية :  : سادسا

 الاحتراق الوظيفي  .1

( الاحتراق الوظيفي بأنه درجة الارهاق التي يتعرض لها العامل في مكان  9: 2020)   ثريايعرف  
 يعية. ب ه بصورة طعمله نتيجة للضغوط الممارسة عليه والتي بدورها تعيقه عن أداء عمل

الباحث إجرائياا   وهي ، والانفعالي والعصبي، والذهني، البدني، جهاد الإ من حالةبأنه    ويعرفه 
 بذل إلى تحتاج مواقف وفي طويلة، لفترة معهم والتفاعل الناس مع  للعمل نتيجة تحدث  حالة

 التي يتم بها تحديد أبعاد الدراسة.، وتقاس بالدرجة مضاعف انفعالي مجهود 

 اري دداع الابالا .2

أنه نشاط ذهني ناتج عن أفكار غير تقليدية على  ع الاداري ب ( الابدا 21:  2019يعرف اليازجي ) 
مستوى الافراد والقادة يتم من خلاله اقتراح المزيد من الافكار والحلول للمشكلات، وأداء العمل  

 بأساليب تجعل من العملية الادارية أكثر كفاءة وفاعلية. 
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تائج المحققة والتغلب على لأهداف والنالقدرة المتميزة على تحقيق اأنه:    اا حث إجرائيويعرفه البا   
والعقبات  الإبداع    ،المشكلات  إلى  تفتقر  التي  المنظمات  في  واردة  وغير  متطورة  بأساليب 

 وتقاس بالدرجة التي يتم بها تحديد أبعاد الدراسة.، والمبدعين
 الحوكمة الادارية  .3

والنظم  والقوانين    من الاليات والاجراءات مجموعة  بأنها    الحكومة(  38:  2016،  معصميعرف )
التي تضمن كل    متكاملة من العناصر البشرية والمادية المتكاملة والمتفاعلة  و منظومة  والقرارات 

عن    الأداءو الشفافية و العدالة، و بالتالي تهدف إلى تحقيق الجودة والتميز في    الانضباطمن  
تصرفات   تفعيل  الو طريق  والإدارية  دة  حإدارة  يتعل  الاقتصادية  الموارد    باستغلالق  فيما 

ذو المصلحة للمجتمع    الأطرافلكافة   المتاحة لديها فيما يحقق أفضل منافع ممكنة  الاقتصادية
والذي  ل والمشاركة  والمساءلة  الشفافية  مبدأ  تحقيق  بهدف  المؤسسة  داخل  والتوازن  الانسجام  تولد 

 ملياتها ومن ثم في مخرجاتها. عبيراً في يسبب فقدانها خللًا ك 
تتبعها    ئياا إجرا  الباحثيعرفه   التي  والمعايير  والطرق  الآليات  من  مجموعة  عن  يبارة  أنها 

من   ومخرجاتهم  العاملين  بأداء  التحكم  أجل  من  متكامل، المؤسسة  ادارية  منظومة  اتباع   خلال 
الدراسة أبعاد  تحديد  بها  يتم  التي  بالدرجة  يأنه  و   وتقاس  عا  ال  ن بارة  من  مبادئ  مجموعة 

بأعلى جودة ممكنة وبأقل وقت  ارية الحديثوالاجراءات الاد  ة الذي تسهل العمل داخل المؤسسة 
 .ممكن وعلى أعلى كفاءة ادارية ممكنة داخل المؤسسة
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 الفصل الثاني 
 ري ــــــار النظــــــ ـالاط 

 

 المبحث الأول: الحوكمة الإدارية 

 في راق الوظيالمبحث ال اني: الاحت

 لاداري ث: الإبداع الالمبحث ال ا

المحافظات -الفلسطينية  مستشفيات العن نبذة موجزة المبحث الرابع: 
 الجنوبية 
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 المبحث الأول 

 الحوكمة الإدارية

النامية   أو  المتقدمة  منها  سواء  العالم  دول  بين  مرموقة  مكانة  تحتل  المؤسسات  حوكمة  أضحت 
التي   فالتغيرات  سواء،  حد  العلى  في  يشهدها  سيما  قاد اعالم  الأزمات  وتزايد  الأخيرة،  لعقود 

الدول إلى الاهتمام بمعايير وقوانين تحد من التأثيرات السلبية لتلك التغيرات، وهذا   المؤسسات بل
سسات وتحصينها من تلك التأثيرات، ما دفعها للاهتمام بالحوكمة باعتبارها إطار ناظم لتقوية المؤ 

الح توضيح  أجل  الإد ومن  والوقوف  وكمة  الى  عارية  التطرق  سيتم  الفريية  أبعاده  مفهوم  )لى 
للحوكمة،  كمةالحو  التاريخي  للحوكمة،  التطور  الشرعي  الإداريةالتأصيل  الحوكمة  خصائص   ،  ،

الادارية الحوكمة  الادارية،  أهمية  الحوكمة  الادارية،  الحوكمة  أنواع،  أهداف  الحوكمة  ،  محددات 

الحوكمة ا،  الصحية  الحوكمة،  مبادئ  مبادئ  المؤسلتطبيق  في  الصحيةحوكمة  معوقات  ،  سات 
 (. في المستشفيات الحكومية الإدارية واقع الحوكمة، يةلصحلحوكمة اا

 التطور التاريخي للحوكمة:1.1.2
أطياف  أن   لكافة  ملّحة  ضرورة  خلق  إلى  أدى  اليوم  نعيشه  وواقعاً  حقيقةً  أصبح  الذي  التطوّر 

المه فضول  وأثار  االمجتمع  من  التمين  و  مؤثرةملمتأثرين  فالحكومات  سواء،  حد  على  و    ؤثرين 
ب رؤاها  متأثرة  مع  ويتماشى  أهدافها  صالح  يكون في  أن  على  بشدة  تحرص  وبالتالي  التطور  هذا 

هذا من جانب، ومن جانب آخر فهي أيضاً تقع ضمن تعريف المنظمة وحرصها يمتد إلى مواكبة 
لآخر تأتي منظمات الأعمال والتي اا، وفي الطرف  استقراره  التطور لتعزيز نموها و ديمومتها و

هما تنوعت إلى تمثلها في الاستقرار والنمو والاستمرار، ويقوم المجتمع بدوره أيضاً  قي أهدفها متلت
و   المتخصصين  العلماء  من  أطيافه  كافة  عبر  النهائي(  المتأثر  وأنه  )لاسيما  النطاق  هذا  في 

 .مستهلكينمين و الالباحثين و المهتمين والإعلا 
ري والتاريخي الى مفهوم الحوكمة  الأساس النظ( الى أن  61-60:  2019بقاش وطاهر )  رااشو 

م، فهما أول من افتتحا  1932يرجع بالاساس الى نظرية الوكالة للأمريكيين )بيرل ومينز( سنة  
بي  تحدث  أن  يمكن  التي  الفجوة  سد  أجل  من  الادارة  عن  الملكية  موضوع  في  المدراء النقاش    ن 

العمل، أكث  وملاك  الحوكمة  مصطلح  مفهوم  ظهر  ثم  ووضوحومن  دقة  عام    ر  )كوز(  مقال  في 
م تحت عنوان" طبيعة المنشأة" وأشارت الى العديد من الفرضيات والنظريات الاقتصادية، 1937
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الحوكمة  اعتبار  وبدا  المنظور،  هذا  في  وضوح  أكثر  تكن  لم  وبالتالي  كافية،  غير  أنها  وقالت 
اجموعة آليم وإجراءات  بعدها قام )طل ات  للشركة،  ويليامسو تنسيق الداخلي  سنة  ور  م  1975ن( 

بتحليل نظرية تكاليف المعاملات، وقال أن كل صفقة اقتصادية تولد تكاليف أولية قبل تنفيذها،  
سنة   ويليامسون  يؤكد  الاساس  هذا  وعلى  مختلطة،  الداخلية  الاطراف  بين  الهرمي  التسلسل  وأن 

الحا  م1994 اعلى  الضرورية  القا لجة  الحوكمة  اساليب  بين  الاختيار  الخى  على  صائص  ئمة 
ممكنة   عمل  طريقة  أفضل  تقدم  أن  خلالها  من  يمكن  التي  الاجراءات  بالمعاملات  الخاصة 

أوضح عام   )سفيدوف(  أن  نرى  ولذلك  وفعالية،  انتظام  أكثر  بشكل  توجد  2011للمؤسسة  أنه  م 
مة الصحية، لأنه يتضمن عدة مستويات  كوتحديداً الحو للحوكمة    مشكلة أساسية في تعريف دقيق

الحوكمة عند مستوى واسع من تفاعل السياسات القائمة على النقاش والتعاون من    ويمكن تحليل
من   فإنه  ذلك  على  وبناء  الأنظمة،  تفعيل  عمل  وآليات  بالقوانين  التزاماً  اكثر  مجتمع  اقامة  أجل 

تب الأخيرة  السنوات  عرض  هناخلال  أن  مين  ملحة  حاجة  مفهوم    نك  لتطوير  المؤسسات  قبل 
لازد   الحوكمة الضخمةنظراً  الإدارية  وعملياتهم  العاملين  أعداد  عن  2018)السياري  ياد  نقلًا   )

 موقع صحيفة )مال(.
 مفدوم الحوكمة  2.1.2

لإدارية، تُعد مبادئ الحوكمة من المفاهيم الحديثة التي شاع انتشارها في الأدبيات الاقتصادية وا
ظهو  تنامى  الفلر وقد  والدراسات  الأبحاث  في  أيضاً  مماها  من   سطينية،  متزايد  اهتمام  إلى  يشير 

بالمستوى   الارتقاء  في  تساعدها  سبل  عن  البحث  في  الحكومية  المؤسسات  فيها  بما  المؤسسات 
 .الإداري في المؤسسات الحكومية ومن تلك المؤسسات المستشفيات الفلسطينية 

طلبات  من إحدى مت  دارة الحوكمة تُعد( الى أن عمليات إ2:  2017اظم، ، كاوي ث)العي  اشارلذلك  
سَة كونها الضامن الحقيقي لها في تطبيق معايير الحوكمة، فتطبيق مبادئ الحوكمة  الإدارة المؤس 
تقوية   إلى  يؤدي  مما  المناسبة  الاستراتيجية  الرؤية  ضمن  يكون  أن  يجب  أدائها  فاعلية  وتحسين 

 وإجراءاتها.  ةعمليات الحوكمهور بصحة ثقة الجم
أشار )  كما  الح16  : 2021شبير  أن  والأنظمة  (  الآليات  من  مجموعة  عن  يبارة  هي  وكمة 

بأداء  التحكم  أجل  من  المؤسسة  تتبعها  التي  والمعايير  والطرق  واللوائح  والتشريعات  والقوانين 
 العاملين ومخرجاتهم من خلال اتباع منظومة إدارية متكاملة.
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وبوق)عريو   رأىو  أن  35:  2015رة،  ة  يؤ  تطبيق (  للحوكمة  نتائ المؤسسات  الى  إيجابية  ج  دي 
تتمثل في زيادة فرص التمويل بانخفاض تكلفة الاستثمار   وتحقيق الشفافية والعدل والمساءلة والتي

واستقرار سوق المال، كذلك الحد من الفساد، كما تسهم المؤسسات في تطبيق معايير الحوكمة  
 لتي تقترض منها بتطبيق هذه القواعد.اشجيع الشركات تسهم في تالتي 
المؤسسات، شَغَلت  وقد   تلك  تتبعه  الذي  النهج  حول  القرار  صُناع  عديدة  سنوات  طوال  الحوكمةُ   

النحو   على  الحوكمة  مفهوم  إلى  لذلك سنتطرق  الحوكمة،  وهو  واحد  حول فلك  النهج يدور  وهذا 
 التالي:

مادية ة والومة متكاملة من العناصر البشريظكمة بأنها "من( الحو 38  :2019  )الدباغ والطائي 
املة والمتفاعلة تولد الإنسجام والتوازن داخل المؤسسة بهدف تحقيق مبدأ الشفافية والمساءلة  المتك

 والمشاركة والذي يسبب فقدانها خللًا كبيراً في عملياتها ومن ثم في مخرجاتها. 
  التي   قواعد والمعاييرسلة من القوانين والل( بأنها س 27:  2016  )ين  ونور الد   كما يعرفها العابدي

من ناحية،   المؤسسةتحدد العلاقة بين إدارة    الفساد الإداري وتطبيق مبدأ الاخلاق الحميدة  تحارب 
 وحملة الأسهم وأصحاب المصالح من ناحية أخرى. 

  العلاقات بين   ةها مجموع ( على أن2018،  تمدين الاستثمارية العربيةفي حين عرفتها )منظمة  
والمسا  المؤسسةإدارة   إدارتها  وأصحاب ومجلس  الأطر    همين  توفر  التي  الآخرين  المصالح 

 وطرق تنفيذها وطرق الرقابة على أدائها.  المؤسسةوالآليات لتحديد أهداف 
الحوكمة   تعريف  الى  يخلص  الباحث  فإن  سبق  ما  على  أنها  الإدارية  وبناءً  عن  على  يبارة 

أعلى جودة  ل المؤسسة بدارية الحديثة الذي تسهل العمل داخلاوالاجراءات ا  ن المبادئمجموعة م 
 ممكنة وبأقل وقت ممكن وعلى أعلى كفاءة ادارية ممكنة داخل المؤسسة. 

 أهداف الحوكمة  3.1.2
 اهداف عدة للحوكمة الإدارية وهي :  توجد 

وتحقيق    ت ين في المؤسساين العامل. تحقيق العدالة: يتم ذلك من خلال ارساء قواعد العدالة ب1
 عليه المساءلة.  اءلة من يحقنزاهة بين جميع الأفراد ومس
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. تحقيق الحماية للملكية العامة: والتي بموجبها تنظر الى أملاك الدولة على أنها أملاك خاصة 2
ملكيتها   حماية  الى  الدولة  تلجأ  لذلك  معينة،  شروط  تحت  اخضاعها  أو  عليها  التعدي  يمكن  لا 

 على المصلحة العامة. ستغلال السلطةللحد من ا

مراجع3 تحقيق  و .  الاداء:  في  ة  عالية  خبرة  ذوي  بارزين  بأعضاء  الاستعانة  خلال  من  ذلك  يتم 
 الأداء حيث توكل اليهم المهام والصلاحيات اللازمة للرقابة وتحقيق الفاعلية. 

الذي4 الامر  الثقة  زيادة  خلال  من  مرتفعة  نمو  معدلات  تحقيق  في    .  معدلات يسهم    ارتفاع 
 (24: 2017)البنا،  الاستثمار فيها.

 ومنها : الإدارية ( أهداف اخرى للحوكمة 273 :2018وشاكر، )ثابت  اضافو 

وزيادة   - تحسين  على  وتعمل  العاملة  المؤسسات  بين  تنافسية  ميزة  اضفاء  على  تعمل  انها 
 قدراتها.

ال - تلك  في  العاملين  اداء  على  المرايبة  فرص  من  منتزيد  الم  مؤسسات  دعم  ائلة  سخلال 
 القانونية فيها. 

لك المؤسسات الصحية على تعزيز مبدأ المسائلة القانونية ورفع الثقة العليا في تتقوم الادارة   -
 بين العاملين.

 زيادة ثقافة الالتزام بالقوانين والمعايير الموضوعة والمتفق عليها داخل تلك المؤسسات. -

 منها: الإدارية مة كأهدافاً للحو  ( أن هناك29: 2018أبو دغيم)  كما اضاف

والوضوحال  تحققإلى  تهدف    الحوكمةأن   - القرارات    والعدالة  شفافية  واتخاذ  العمل  ، في 
   المصالح العمل و لحقوق أصحاب  والحماية اللازمة

من استغلال والتقليل  في الأداء والحد    التقصير او الخللإدارة الشركة على  ومحاسبة  مساءلة   -
   لمصلحة العامةان في غير اريي الإد فوذ نو سلطة 

 داخل المنشأة  قدرات للم رد وموالل الاستغلال الأمثل -
هيوتضخيم  تعظيم   - وجود  وضمان  الشركة  إداري ل  كييمة  العامة   الهيئة تمكن    تنظيمي 

 .أو اللوائح المفروضة التشريعات من محاسبة الإدارة والتزام الشركة بأحكام وأصحاب الشأن 
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يتض سبق  للباحث  مما  مجموعح  هناك  بالحوكمة    ةأن  المتعلقة  الاهداف  :  أبرزها  اريةالإد من 
التعامل مع القضايا ذات الشكوى بصورة ممنهجة ودييقة، والعمل على زيادة وعي العاملين من  
أجل تدارك الاخطاء التي قد يقعون بها، وتشجيع ثقافة تقبل الرأي والرأي الآخر من أجل تجنب  

 لمؤسسة.خطاء التي قد يقع بها العاملون في استفادة من الأ، كذلك الاالأخطاء وتداركها

 الإدارية  خصائص الحوكمة 4.1.2
 (: 31-30: 2017بالعديد من الخصائص أبرزها )البنا، الإدارية تتميز الحوكمة 

: يتم ذلك من خلال إقرار نتيجة الحوكمة في التقرير السنوي حيث تتحقق بصورة  الإنضباط .1
 دارة من حيث اضحة للجمهور، مع وجود حافز لدى الإو توريد بيانات  كما يتم    واضحة وجلية

 المحافظة على حقوق الملكية العامة لجميع الأفراد.
والشفافية .2 نشر الإفصاح  خلال  من  المالية  الحسابات  عن  الإفصاح  خلال  من  ذلك  يتم   :

 التقرير السنوي والتقارير المالية السنوية في الوقت المناسب.
ت ةقلاليالاست .3 الاستقلاتحق:  تحقيق  لق  خلال  من  الية  المعاملات  قب مبدأ  من  مجلس عادلة  ل 

الإدارة والإدارة العليا، حيث تكون هناك استقلالية لمنسق الإدارة عن الإدارة العليا، من خلال 
وجود لجنة خاصة متعلقة بالمرتبات والحوافز يرأسها عضو مستقل عن الإدارة العليا، كذلك 

 ة. مجلس الإدار  تامة  بمعنى التقييم والتقدير عن ة  ذوو استقلالي د مراجعينتدييم وجو 

: ويتحقق ذلك من خلال إنشاء لجنة تحقيق لتَقَصي الأخطاء ووضع آليات تسمح  المسا لة .4
 بمعايبة الموظفين وأعضاء مجلس الإدارة في حال تجاوز المسؤوليات الممنوحة لهم. 

لعليا داخل المؤسسة، وذلك عند  اذوي المصلحة    اء وهم منتكون للجميع دون استثن: المسؤولية .5
 لإدارة العليا للمؤسسة للتوصيات التي تَحر م بعض الموظفين من حقوقهم. قرار مجلس اعدم إ

أن  العدالة .6 الجميع  حق  من  حيث  المؤسسة  في  المشاركين  الأفراد  قبل  من  العدالة  تتمثل   :
 .دون الآخريعترض على المكافآت والحوافز المقدمة للبعض 

تؤكد على السير باتجاه    سياسة واضحةويتحقق ذلك من خلال وجود  :  تماعيةج لاا  المسؤولية .7
المحيطة   البيئة  حول  الإدارة  سياسة  توضيح  كذلك  استثناء،  دون  للجميع  الموحد  الإداري  العمل 

 .(31-30: 2017)البنا،  بهم
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 خصائص للحوكمة الإدارية : ( 2020) محمد : كما أضاف 
ـــذي ، يتخـــذ  تنفيرئيس الوالـــ  الادارةفهـو رئــيس مجلــس    هـروع ويـدرالمش  يمتلك ن  م  ان  .1

 المؤسس القرارات بشكل عام بتـــدخل خـــارجي بســـيط

على   .2 والمساهمين  والعاملين  الإدارة  مجلس  بمشاركة  واضحة  ومهام  معقد  غير  بسيط  هيكل 
 حدة

وا  .3 الفريـق  عمـل  على  القيادةوملكية  ال  حفظ و  سجاملانالحفاظ  دون    انتقال  والواضح  السلس 
 دارية تعقيد او مشاكل إ

مؤسسة فيجب تعاقب الأجيال في الإدارة  كبر حجم المع  أمور الحوكمة أكثر تعقيدا    تصبح  .4

 ووضع أساليب تواصل اكثر فعالية  

: توزيعــــــات   .5 الشــــــركة  مـــــال  ا  الأرباح تخصـــــيص رأس  ال،    لربح دين ، مستويات 
   نق المساهمي ن حقو وضما

إط .6 في  العمل  وإجـراءات  عمليات  رسميوضع  وووا  ار  صـــراعات  ضح  أيـــة  تحمـــل 

 داخلية

 :   ( خصائص أخرى اك ر توضيحا وهي2019وأضاف ) نوفل : 
 الإدارة س جلى إدارة الشركة وأعضاء ملوضع أنظمة الرقابة ع .1
 الحوكمة فأهداحقيق وضع قواعد سير العمل داخل الشركة و المتضمنة ت .2
 ة الإدار من مراجعة  لحةمصح لكل ذي شفافية و حق المساءلة بما يسمة و اللالعدا .3
مراجعة   .4 ومدى    الأداءضمان  الشركة  أموال  استخدام  حسن  و  بالقوانين  المالي  الالتزام 

 والاشراف 
 الأجنبية المحمية و  الاستثمارات تشجيع و جذب  .5
 رأس المالالعمل و تحسين فرص الوصول إلى أسواق  .6
 الأدنى  لحدهايل المخاطر لقداء الشركات، وتأتعظيم مستويات  .7

والشفافية  مما   والإفصاح  كالإنضباط  خصائص  على  الحوكمة  اشتمال  أن  للباحث  يتضح  سبق 
فعالية   أكثر  أداة  منها  يجعل  الاجتمايية  والمسؤولية  والعدالة  والمسؤولية  والمساءلة  والاستقلالية 

المؤسسة داخل  خيم و   وحيوية  من  الأكن  تلك  العدال  دوات لال  وتحقيق  الفساد  ووضوح محاربة    ة 
للمساهمين والمستفيدين من اجل الشفافية في العمل داخل طبيعة عمل المؤسسة حيث  الإجراءات  

 . الوضوح والسهولة في الإجراءات المستخدمة دون تمييز او محاباة داخل المؤسسة 
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 : الادارية أهمية الحوكمة 5.1.2

ل  الادارية   كمةو للحأن  (  25-24  :2012)  سرجالأ  رأى بالنسبة  كبيرة  العأهمية   املة، لمؤسسات 
   :تكمن فيما يليو 

 تحسين القدرة التنافسية للمؤسسة وزيادة ييمتها.  .1

 فرض الرقابة على أداء المؤسسات وتفعيل مبدأ المحاسبة القانونية. محاربة الفساد المالي و  .2

 أو معنوي. كان مادي ضمان الأداء التشغيلي الفعال سواء .3

 في المؤسسة.م المسائلة الادارة العليا مع تعزيز مفهو  أداء متقوي  .4

 الالتزام بالقوانين والمبادئ والمعايير المتفق عليها.  .5

 الحصول على التمويل اللازم لبناء المؤسسات. .6

 تحقيق العدالة ومحاربة الفساد.  .7

)  واضاف تعت 48  : 2015الزعانين  الادارية  الحوكمة  بأن  أ (  إحدى  التنبر  متطلبات  ية  مهم 
فتطبيق   المجتمعات،  في  الاالمستدامة  قبل  الحوكمة  من  بالنمو  آخذ  الاعمال  بيئة  في  دارية 

توصي   التي  المرايبة  للجان  الفعلية  الاستجابة  الى  بالإضافة  المؤسسات،  لتكل  العليا  الادارات 
 بضرورة السعي نحو تطبيق الحوكمة وتحسين مستويات الشفافية. 

 التالي: وهي على النحو لحوكمة ل أخرى  هميةأ  (2017ونريمان،  سبن دعاف )يضي

 ه. مرايبة الفساد ومحاربت .1

  .الاستقرار الاداري والسياسي الخاص بالمنظمات  .2

  .تكريس المساءلة وتعزيز النظام الرقابي والدقة العالية في العمل والاداء المؤسسي  .3

والمع  .4 والقوانين  الانظمة  والستعزيز  تحقيق  ايير  في  ووضع  اياسات  المؤسسي  لانضباط 
 .زمةالصلاحيات اللا

الخدمازي  .5 جودة  وتحسين  الانتاجية  وتحسين  الفساد  ومحاربة  الافصاح  حقوق  ادة  وضمان  ت 
 .المساهمين
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 .فيذها بشكل فعال ودعم مبدأ المشاركة وتحمل المسؤوليات نتسهولة وسرعه اتخاذ القرارات و  .6

كمة  نويية الحو  الحوكمة بأنَ هناك علاقة طردية بين ةالباحث إلى أهميسبق يشير وبناءً على ما 
ودرجة الأداء الاقتصادي للمؤسسة، حيث تتمتع تلك المؤسسات بشفافية عالية توحي لأصحابها  

المساهمين    بالثقة يميل  حيث  ودعمها  المؤسسات  تلك  في  الاستثمار  نجاح  نسبة  من  وترفع 
  .ي العملفر شفافية ووضوح سات الأكثوالمستفيدين الى المؤس

 : ارية الإد الحوكمة أنواع  7.1.2

 :ومن أهمها ة عد  كمة أنواعللحو 

 ة(:الاداريحوكمة المؤسسات ) 1.7.1.2

ة، حيث عرفتها منظمة التعاون  الاداريوتسمى الحوكمة المؤسسية، وحوكمة الشركات، والحوكمة  
ومجلس   مؤسسةلائمين على إدارة  بين القا  الاقتصادي والتنمية بأنها" مجموعة من العلاقات فيما

 لمساهمين". وغيرهم من االإدارة وحملة الأسهم 
الشركات   حوكمة  مجلس  عرفها  حين  (في  ت  )ب  والنظم  لسنة  والعلاقات  القواعد  إطار  بأنها" 

والسيطرة   السلطة  ممارسة  خلالها  من  يتم  التي  المجلس  والعمليات  بين  العلاقات  وتنظيم 
وأصحا المصالحوالمساهمين  الش  ب  داخل  ترافر عليها  وإنها  بمقتكات،  التي  الأليات  ضاها  ق 

 " وتحقيق العدالة والشفافية  الشركات  محاسبة
  المؤسسات وهي:أهم عناصر حوكمة  (6: 2012)  وكرامة حساني وفاطمة ولخص 

 ، والرقابة على أدائها، وتخفيض المخاطر.المؤسسةمجموعة من الأنظمة الخاصة بتوجهات  -

مجلس  العلاقيم  تنظ  - بين  وأصد الإات  والمساهمين  والمديرين  الارة  وتحد حاب  حقوقهم مصالح،  يد 
 وواجباتهم. 

 التأكيد على أن الشركات يجب أن تدار لصالح المساهمين والمستثمرين.  -

ومن جانب آخر فإن عدد من هذه المؤسسات مملوكة ومدارة من قبل القطاع الخاص، والبعض 
 دارس، والمنظمات العامة.مالمستشفيات، والعامة مثل الآخر منها تكون ملكية  
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 وطنية: الحوكمة ال

على  وتكو  القومي،  أو  الوطني  مستويات:  عدة  على  وتحتوي  الواحد،  المجتمع  مستوى  على  ن 
مستوى المحافظة، أو منطقة كالمحليات، ويمكن إدراج المجتمع المحلي، حيث إن الحوكمة على  

ب تهتم  المحلي  المجتمع  مشامستوى  الفاعكيفية  العناصر  المجتمع  لركة  منظمات  مثل  الأخرى  ة 
 . تخاذ القرارات في عملية ا المدني

 الحوكمة العالمية:  .1
الإدارة  مجالات  خارج  قضايا  مع  وتتعامل  العالمي،  المجتمع  مستوى  على  الحوكمة  تكون  وهنا 

 الحكومية في الدولة.

جغرافي   ما يقوم على أساس  وكمة منهاوفي ضوء ما تقدم يجد الباحث أن التنوع في أنواع الح
ددة أو مكان أو مؤسسة بعينها، ومنها ما يقوم على  في منطقة محمرتبط بتطبيق مبادئ الحوكمة  

 ة والإدارية سواء على مستوى الشركات أو الدولة أو المجتمع المدني. الاداريالناحية 

 الادارية  محددات الحوكمة  8.1.2

الحوكمة  لقوانين  المتتبع  القوان  رى ي  داريةلاا  ان  هذه  أجلي بأن  من  تطبيقها  يتم  فاعلية    ن  ضمان 
 اتي، اذ يمكن تقسيم هذه المحددات إلى قسمين هما: لعمل المؤسسا

 المحددات الداخلية للحوكمة  .أ

المحددات سواء كانت محددات داخلية أو محددات خارجية    (29:2009  )أبو حمام    أشار
مرتبط آخري  عوامل  بمجموعة  تتأثر  بالنظامفأنها  والاجت  ة  عند مالاقتصادي  وبالوعي  اعي، 

أيضاً بالبيئة التنافسية والقانونية والتنظيمية داخل الشركة، فهي   ا أنه مرتبطإفراد المجتمع، كم
الاقتصاد وتعميق دور سوق المال، وزيادة قدرته على تعبئة    يجميعاً تعمل على زيادة الثقة ف

ار المستثمرين، كما  غ حقوق الأقلية أو صحفاظ على  المدخرات ورفع معدلات الاستثمار، وال
قطاع الخاص ودعم قدراته التنافسية، وتساعد المشروعات فى على نمو ال  أن الحوكمة تشجع

 .الحصول على التمويل وتوليد الأرباح وخلق فرص عمل
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 المحددات الخارجية  .ب

نون الشركات  ق: مثل قا القوانين واللوائح التي تنظم العمل بالأسوا  (2020)  الصيادي  اشار
مال والقوانين المتعلقة بالإفلاس  مار ورأس المصارف وقوانين العمل وقوانين الاستثلوقانون ا

توفير التمويل اللازم للمشروع من خلال وجود نظام مالي جيد يشجع الشركات على و   ومنع
ة إلى أن ت الخارجيوترجع أهمية المحددا  كفاءة الأجهزة والهيئات الرقابيةو    التوسع والمنافسة
يضمن تضمن    وجودها  التي  والقواعد  القوانين  اتنفيذ  إدارة  من  حسن  تقلل  والتي  لشركة 

 .التعارض بين الفائدة الاجتمايية والعائد الخاص 

أن  2017)يوسف،    كما اشار من ( الى  الشركات  لحوكمة  أن التطبيق الجيد  اتفاق على  هناك 
جودة ومستوى  توافر  مدى  على  يتوقف  المحدد   مجموعتين   عدمه  المحددات:  الخارجية  ا من  ت 

   لى النحو التالي:عشارة لها ، ويمكن الاوتلك الداخلية
 المحددات الخارجية:  -أ
إلى المنا  العام للاستثمار في الدولة، والذي يشمل على سبيل المثال: القوانين المنظمة    أشارو 

و  والشركات  المال  سوق  قوانين  مثل   ( الاقتصادي  المللنشاط  الممارسات تنظيم  ومنع   نافسة 
البنوك وسوق المال ( في توفير التمويل اللازم    اع المالي )الاحتكارية والإفلاس (، وكفاءة القط

للمشروعات، ودرجة تنافسية أسواق السلع وعناصر الإنتاج، وكفاءة الأجهزة والهيئات الرقابية ) 
ا على  الرقابة  إحكام  في   ) والبورصة  المال  سوق  و هيئة  بعض لشركات،  عن  فضلا  ذلك 

ة ) ومنها على سبيل المثال الجمعيات سواق بكفاءسات ذاتية التنظيم التي تضمن عمل الأسالمؤ 
والمحامين   والمحاسبين  المراجعين  مثل  السوق،  في  للعاملين  شرف  ميثاق  تضع  التي  المهنية 

ال إلى  (، بالإضافة  وغيرها  المالية  الأوراق  سوق  العاملة في  للمهن  مؤسسات الوالشركات  خاصة 
مثل والتصنيف    الحرة  والمراجعة  المحاماة  و مكاتب  والاستثمارية.  الائتماني  المالية  الاستشارات 

تضمن   التي  والقواعد  القوانين  تنفيذ  يضمن  وجودها  أن  إلى  الخارجية  المحددات  أهمية  وترجع 
 . ائد الخاص حسن إدارة الشركة، والتي تقلل من التعارض بين العائد الاجتماعي والع

 اخلية:دالمحددات ال -ب
والأسس ال  اشارو  القواعد  كيف إلى  تحدد  بين  تي  الشركة  داخل  السلطات  وتوزيع  اتخاذ القرارات  ية 

الجمعية العامة ومجلس الإدارة والمديرين التنفيذيين، والتي يؤدى توافرها من ناحية وتطبيقها من  
هذه   مصالح  بين  التعارض  تقليل  إلى  أخرى  اناحية  الحوكالأطراف  وتؤدى  النهاية  ملثلاثة  في  ة 

الا في  الثقة  زيادة  القو إلى  تعبئة  قتصاد  على  قدرته  وزيادة  المال،  سوق  دور  وتعميق  مي، 
ومن  المستثمرين.  صغار  أو  الأقلية  حقوق  على  والحفاظ  الاستثمار،  معدلات  ورفع  المدخرات 
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قد  ودعم  الخاص  القطاع  نمو  على  الحوكمة  تشجع  أخرى،  التنناحية  وتساعد  راته  افسية، 
 خيرا خلق فرص عمل. الأرباح، وأوعات في الحصول على التمويل وتوليد ر المش

ومما سبق يتضح للباحث أن محددات الحوكمة تؤدي في النهاية الى زيادة الثقة في طبيعة  
عمل المؤسسات وتزيد من الدور التنافسي في السوق وتدعم الاستثمار الداخلي والخارجي، 

الما  وتشجع ارأس  معدلات  رفع  على  العم  ستثمارلال  وتنظيم  السلطات  داخل  وتوزيع  ل 
واق والحفاظ على حقوق العاملين والمستفيدين حيث هناك الضوابط والقرارات الواضحة الأس

وعدم تعارض المصالح داخل المؤسسة وخارجها وبناء قواعد يمكن من خلالها اتخاذ القرارات  
للمؤسسة   أي السليمة  على  وتعمل  الما  حد الضا  التلاعب  يقلمن  قد  الذي  والإداري  به  ي  وم 

م الإدار أعضاء  الخاصةجالس  مصالحهم  تعظيم  بهدف  التنفيذية  والإدارات  دخول   ة  وضمان 
في   والشركةاالمؤسسة  والمنظمة  المؤسسة  إلى  النظر  أي  الاجتمايية  جزء    لمسؤولية  كأنها 

 . أساسي من عمل المجتمع 

 الحوكمة  أبعاد 9.1.2

 :لتالي النحو اعلى وهي الإدارية ابعاد عدة للحوكمة أن  الباحثين الى يد منالعد  اشار

 الشفافية: .1

المستمر  (  15:  2018)  الهروطأشار   التدفق  تعني  التي  الحديثة  المفاهيم  من  الشفافية  تعد 
تلفة  المخ  لامع تداولها عبر وسائل الا   لانيةللمعلومات المتعلقة بالحكم من مصادرها الحقيقية وع

والتخلي عن    الانفتاح  وم الشفافية الذي بدوره سوف يحد من الفساد، فمفه  الأداءيتيح مرايبة  مما  
 وتحقيق الرؤية السليمة    الغموض والسرية والتضليل

(  الى أن توافر الشفافية في المؤسسات يضمن الى حد كبير الى 31:  2021،  عبيد )  وأضاف
تتيح   لأنها  وذلك  المؤسسة  أهداف  التحقيق  البيانالأفراد  كافة  والسبل   ت مؤسسة  والمعلومات 

ال اتخاذ  واوآليات  بها  خلال  قرار  من  تتحقق  التي  الشفافية  وتوافر  القرار،  بهذا  المتصلين  لافراد 
توافر البيانات والمعلومات على هذا  النحو من شأنه أن يحقق قدرا كبيرا من أهداف المؤسسة، 

 جميع. ضح للاحيث يكون كل شيء بها معلن وو 
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لمعلومات المتعلقة لإفصاح عن افي الكشف وا  باحث أن الشفافية تتمثللء ما تقدم يرى اضو   وفي
بأنشطة المنظمة سواء كانت مالية وغير مالية ومشاركتها مع أصحاب المصلحة ذوي العلاقة مع 

 المنظمة )عاملين، مستفيدين، جهات حكومية، مؤسسات مجتمع محلي(.

 المساواة والعدل:  .2

الم60:  2015)  الزعانين  رأى أن  العاملؤ (  حقوق  بحماية  تلزم  ولذلسسة  يضين  أن  يجب  من  ك 
 مجلس الادارة وجود اجراءات وتعليما واضحة تشمل كافة حقوق الموظف بشكل خاص وهي:

 وجود سلم وظيفي وفئات ورواتب واضحة ونظام ترفيعات وترييات واضحة ومعلومة للجميع.  .1

 طيني. سع قانون العمل الفليتوافق م وجود عقود عمل للموظفين بما .2

 ين بالإضافة الى نظام عقوبات منشور.جميع الموظفوجود نظام تقييم عادل وواضح ل .3

أن إصلاح المجتمع يعتمد على تحسين أوضاع الفئات المحرومة وعدم   في ضوء ما ورد يتضح
للم  إقصاء صالح  هو  ما  كل  على  الحفاظ  يتطلب  الذي  الأمر  المجتمع  من  جهة  جتمع  أي 

 صنع واتخاذ القرار  أة في عمليةجنسين في العمل ومشاركة الرجل والمر لخص المساواة بين اوبالأ
عملو  والبعد   إصلاح  الصواب  بعمل  وتصرفاته  من    الفرد  الثقة  على  والحصول  التمييز  عن 

 المجتمع. 

 سيادة القانون:  .3

القانون  2015)الخفاجي    أشار سيادة  مبدأ  ان  الى  و (  غامضا  امصطلحا  يوجد  واسع  لا  تفاق 
اسع النطاق حول مصطلح "مجتمع  يضا اتفاق و كما لا يوجد ا  ،  ل ما يعني بالتحديد و النطاق ح

لسيادة   الأساسية  الميزات  بخصوص  مشتركة  أرضية  هناك  ان  نقول  ان  نستطيع  ولكن  عادل". 
 القانون 

خضعون لحكم  المجتمع يويمكن القول أن سيادة القانون تكمن في أن جميع الأفراد العاملين وأفراد 
ف  القانون  تمييز  دون  القانون  عليهم  يطبق  مؤسسوأن  كافة  هذه  ي  تتوافق  أن  على  الدولة  ات 

القوانين مع الدستور ومدونات السلوك ومعايير حقوق الإنسان وتكون ضماناً لهم ولحرياتهم في 
 العمل وكافة شئون الحياة. 
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)  أشار  المشاركة:.4 ال 26:  2012تلاحمة  أن  الى  الع(  والمسهيئات  المشاركة  يغيب  اامة  همة 
المساهمون لأسباب عدي منها المعنها  تنظيم السلطة  دة  طبيعة  يعود الى  ما  ومنها  والنفسية  ادية 

   داخل المؤسسة.
ويمكن القول أن المشاركة تتمثل في تمكين جميع العاملين بالقرارات التي تهم مصلحة المنظمة  

الم أفراد  مشاركة  وكذلك  جانب،  ص من  في  القرارات جتمع  واتخاذ  من    نع  المواطنين  تمكن  والتي 
القرار  السياسيةصنع  حياتهم    ات  بشئون  المتعلقة  الحياتية  القرارات  وصنع  يمثلهم،  من  باختيار 

المجالات   من  وغيرها  والتعليمية  والصحية  والاجتمايية  الاقتصادية  بالرفاهية  المتعلقة  اليومية 
 الحياتية الهامة. 

وا5 الكفا ة  مطير)    لفاعلية:.  والفاعلية30:  2013يقصد  بالكفاءة    مواردلا  استغلال  حسن  ( 
أن ،  المحددة  الاحتياجات   لتلبية  المؤسسات   قبل  من  والطبيعية  والمادية  والمالية  ريةالبش كما 

العمليات والمؤسسات تسفر عن نتائج تلبي احتياجات المجتمع وتحقيق أفضل   الحوكمة يعني أن
ال للموارد  لدي استخدام  الفاعمتاحة  فإن  وذلك  يلها،  الرشيد  الحكم  إطار  في  والكفاءة  أيضاً  ية  غطي 

 لاستخدام المستدام والأمثل للموارد الطبيعية وحماية البيئة ا
استثماراً   للمنظمة  المتاحة  الموارد  استثمار  تمثل  الحوكمة  في  والفاعلية  الكفاءة  أن  القول  ويمكن 

سليم   أداء  مخرجات  إلى  وصولًا  أهداأمثل،  والمجتمعتحقق  المنظمة  عاملين    ف  من  المحيط 
 على حد سواء. ذات علاقة  ومستفيدين ومؤسسات 

مسذذذتقبلية واضذذذحة عذذذن طبيعذذذة العمذذذل رؤيذذذة وهذذذي القذذذدرة علذذذى امذذذتلاك : . الرؤيـــة الاســـتراتيجية6
 الاداري والقدرة على التنبؤ ولتخطيط ووضع الخطط على المدى المتوسط والبعيد.

من هم أجل النهوض بقدرات المجتمع عموماً و   رات بعيدة المدى منتحقق تصو   ويمكن القول أنها 
لعمل المنظمي على وجه الخصوص، مع الأخذ بعين الاعتبار كافة عوامل البيئة الداخلية  ضمن ا

 والخارجية والمخاطر والتهديدات المحيطة ووضع الحلول الملائمة لها.
  . الاستجابة:7

أن  2021)العامري    رأى الأساسيةا  منابة  ستجالا(  سيكولوجي  لمفاهيم  التعلم ،  المستخدمة في  ة 
وبسيطةتعريفهمصعب  وي محددة  بمصطلحات  فيها ا  تتعدد  سياقات  في  يحدث  السلوك  لأن   ،

 . المثيرات والاستجابات ، بحيث يصعب ضبطها في بعض الأحيان
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وتقديم خدماتها    واجباتها  ويمكن القول أن الاستجابة في الحكم الرشيد هي قدرة المنظمة على تأدية
 ف. كافة الأطرامهور في المكان والزمان المناسبين لجلل

 . المسا لة: 8

المحلية،  أشار   الهيئات  إدارة  في  الصالح  الحكم  مبادئ  أن11:  2019)دليل  الى  المساءلة   ( 
في كيفية    تتمثل  حول  المصلحة  لأصحاب  اللازمة  التوضيحات  بتقديم  المسئولين  من  الطلب 

لبات المطلوبة تلبية المتطوالأخذ بالانتقادات التي توجه لهم و   هم وأداء واجباتهم،م صلاحياتاستخدا
منهم وقبول المسئولية عن الفشل وعدم الكفاءة أو عن الخداع والغش، وتتضمن واجب المسئولين  

تقد  عن  وغيرهم(  موظفين،  أم  وزراء  مُعَينين،  أم  منتخبين  أكانوا  )سواء  الرسمية  الوظائف  يم  في 
الع  تقارير سير  حول  تفصيمدورية  وبشكل  الوزارة  أو  المؤسسة  في  الإ ل  يوضح  يجابيات  لي 

والسلبيات ومدى النجاح أو الإخفاق في تنفيذ سياساتهم في العمل، وتحمل المسئولية عن قراراتهم  
المسئولين   إخضاع  على  وقدرتهم  المعلومات  على  الحصول  على  المواطنين  قدرة  يتطلب  وهذا 

  .ةللمساءل
المساءل   حث للبا  ويتضح أن  ةأن  في  في  تتمثل  العاملين  كافة  من  يكون  إدارية    المنظمة  ييادات 

وفنية وأفراد عاملين تحت طائلة المساءلة القانونية والتأديبية دون استثناء وأن تكون هذه المساءلة 
والإ السياسات  وتنفيذ  الأعمال  أداء  كيفية  حول  والمصارحة  المحاسبة  لمبدأ  في خاضعة    جراءات 

 . ء القيادات والأفراد العاملين فيهالاالمنظمة من قبل هؤ 
 الحوكمة الصحية: 10.1.2

)وأشارت   وفوزية  )32:  2012جوهرة  عن  نقلًا   )(Savedoff: 2011: 5أن  حوكمة إلى 

 التحتية والبنى الهياكل إدارةو   تحديد الأداء والاهداف  تركز على الأول المقام كانت في   المستشفيات 

 إدارة على  أكثر ركزلت تطورت  قد ف اليوم  أما الحوافز  السلوك من خلال  والتأثير على   د،الموار  يروتوف

 دقيق تعريف تحديد  في أساسية مشكلة توجد نه  أوبما  ،  الصحية الرعاية أنشطة ودعم العمليات 

 ويمكن   .المستويات  من العديد  ضمن تعملالصحي   القطاع هذا إدارة فإن  الصحي القطاع لحوكمة

ة، محدد  عامة  سياسات  على  يسري  مجتمع  إقامةأجل    من والتعاون  ش النقا انه بأكمة  الحو  ليل حت
 نسَ  ذلك  عن وينتج محددةعامة   سياسات  لنشر شكل إلا هي ما الحوكمة بأن أيضا القول ويمكن
 الأنظمة.   تنفيذ  وآليات  والقوانين القواعد 
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ايجاد   تتناول  التي  هي  الصحية  الحوكمة  أن  الباحث  للعملويرى  الأُ   طرق  مع  ر  طتتطابق 
بناء الثقة للمريض وإحساسه دوماً بأنه سيلقى   ية بما يضمنوالمبادئ العامة في المؤسسات الصح

حيث  رع المؤسسة،  داخل  واهتمام  خاصة   الأكثر القضايا  من  المستشفيات  حوكمة تعتبرايةً 

 ىلع  تأثير وأكثر  يأسم  بجانب  ترتبط بل واقتصادية، مالية بأبعاد  فقط ترتبط لا  إذ  وأهمية حساسية 
 المستشفيات  حوكمة اعتبار يمكن إذ  ،تمعلمجا فراد لأ الصحية ةالرعاي بتوفير مرتبطة فهي تمعلمجا

 اعتبار حوكمة المستشفيات  يمكن أنه، ويرى الباحث  المالي  من أكثر المؤسسي بالنهج  أكثر  مرتبط

 ة أنشط جميع  ودعم  الإشراف و ه منها الغرض  لأن المالية  وغير المالية  العناصر  من  مزيج

 ة. الطبي الخدمات  لتحسين المستشفى

   :لحوكمة الصحيةالتي يمكن صياغتها ل لمعاييران من اهم ا تضح للباحث يو 

المنظومة   الفعالية .1 في  الفعالة  الادارية  الحركة  من  عالية  درجة  احداث  على  القدرة   :
 .حركة من تلك الالصحية بأسرع وقت واقل جهد ممكن لأحداث الغاية المرادة 

اساسي  ية الصحية الدينامي .2 صحية  هيكلية  بناء  قاد :  وبنية  وخطط ة  برامج  وضع  على  رة 
 . قابلة للتطوير والاصلاح بشكل دائم ومستمر مع مرور الوقت واختلاف الظروف 

المرنة .3 والطبية    الاستجابة  الادارية  الجديدة  للقرارات  الصحية  المنظومة  استجابة  ضمان   :
 . ير متأخر وسريعغمن القرار قرار ريع يجعل بشكل مرن وس

لاستقرار للعوامل الداخلية والنظام داخل المؤسسة وتوافر  : ضمان ا  حيال بات الاداري الص  .4
 . الامكانيات التي تسمح بالتطوير والتجديد ومواكبة التطور التكنولوجي فيها 

المدني .5 القرار   الواجب  لتلك  والعاملين  الادارة  مواجهه  عدم  و ا:  وبناقبو ت  قابلل  عقلية  ة ء 
 . هاوف حائل بينو الوقتغيير والتجديد دون تعطيلها الل

الصحي  .6 التحليل  من    مدارات  دييقة  وارقام  فعالة  برامج  اعتماد  على  المؤسسة  قدرة   :
القرار   صنع  ثم  ومن  جيدا  وتحليلها  لدراستها  وخارجيا  داخليا  بالبيئة  المحيطة  المعطيات 

 .المناسب لها لضمان نجاحها 
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 حية: صالحوكمة العوقات م 11.1.2

 ات أبرزها:ن المعوقد معديبال تتصف   الحوكمة الصحية أن

بالنسذذبة لقطذذاع العذذاملين الإداريذذين تهمذذل وتقلذذل المستشذذفيات فذذي الغالذذب هذذذا القطذذاع مذذن  .1
 حيث التدريب والتطوير والتوجيه المهني.

اتخذذاذ القذذرار  يالفعالذذة فذذبالنسذذبة للمرضذذى كانذذت المطالبذذة بسياسذذات تمكذذنهم مذذن المشذذاركة  .2
 ستشفى.ار داخل المن خطة عالجهم وفي عمليات صناعة القر أبش

بالنسذذبة لقطذذاع المستشذذفيات الجامعيذذة فإنهذذا تواجذذه عذذده مشذذكلات خطيذذرة فذذي المذذوارد نظذذرًا  .3
لابتعادهذذذا عذذذن غرضذذذها التعليمذذذي الأصذذذلي لتصذذذبح مسذذذئولة عذذذن تقذذذديم الخذذذدمات الطبيذذذة 

 للمرضى.
السذذذائد لقطذذذاع الرعايذذذة الصذذذحية هذذذو  الخاصذذذة فذذذإن منظورهذذذاالتذذذأمين  فيمذذذا يتعلذذذق بشذذذركات  .4

ري، وسذذذيعمل تطبيذذذق الحوكمذذذة فذذذي القطذذذاع علذذذى تيسذذذير القيذذذاس ومؤشذذذرات منظذذذور التجذذذاال
 الأداء.

بالنسذذبة لطذذاقم التمذذريض سذذلطت الأضذذواء علذذى الحاجذذة إلذذى تذذدريب وتطذذوير مهنذذي أكثذذذر  .5
 لاطلاع بها.االمستشفى باعتبار ذلك من الأمور الحيوية التي يجب على 

ة المستشذذذفى بسذذذبب وجذذذود تعذذذارض بيذذذنهم وإدار طبذذذاء هنذذذاك افتقذذذاد واضذذذح للثقذذذة بة للأسذذذبالن .6
 (23: 2014كتاب حوكمة قطاع الصحة )  .مصالح واضح يشوب العالقة بين الطرفين

أنه لا تزال هناك فجوة بين الالتزام بتطبيق قواعد الحوكمة وتنفيذها على أرض   يتضح  مما سبق
لا يتم تطبيقه في    وهذا الهدف  إرساء اللامركزية في اتخاذ القرارات   ناك هدف قائم علىهالواقع، ف

المؤسسات الصحية، كذلك قلة برامج الدعم والمساندة والتدريب والتأهيل لبناء القدرات الوطنية في  
 المؤسسات الصحية.

 واقع الحوكمة في المستشفيات الح ومية:  12.1.2

  م في تساههم القطاعات الاقتصادية و أ   ر منبتعتة المستشفيات  م:( أن حوك2018)  صبري   رأى
حيث تساهم الحوكمة  وزيادة نسبة السياحة العلاجية الأداء والعمل داخل تلك المستشفيات، تحفيز 

إيجابياً   مردوداً  يترك  الذي  الأمر  القرارات  واتخاذ  المعلومات  تدفق  تحسين  في  المستشفيات  في 
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ا العمل  سير  داخلعلى  المستشفيات،    لصحي  الدولة  تو تلك  خزينة  حوكمة  حسين  فممارسة 
ساهم في إنجاز الأهداف الاجتمايية والاقتصادية والخدماتية معاً ومما يعزز مبدأ لمستشفيات تا

من   المستشفيات  يُمَكّ ن  الأمر  وهذا  المستشفيات،  تلك  في  العاملين  بين  الجمايية  المشاركة 
لتي  النظم الانضباطية وأُطُر المساءلة ا  الإدارة إلى جانب   رقابة علىممارسة عملية الإشراف وال

من  حقوق    ترفع  حماية  المستشفيات  حوكمة  وتحقق  كما  الفساد،  احتمالات  من  وتقلل  الكفاءة 
المراجعين والموظفين على حد  سواء، لذلك يعمل إطار حوكمة المستشفيات على تحقيق التوازن  

 وبين القيم الاجتمايية وخدمة المرضى  المالية من جانب،   الاستدامةبين مبادئ الكفاءة المهنية و 
 خر.من جانب  آ

يتضح   سبق  داخل أن  من  مما  الصحية  الحوكمة  عملية  في  والانضباط  الرقابة  عمليات 
المستشفيات تزيد من الثقة والشفافية والمسائلة وتقلل الأخطاء الإدارية والصحية في بيئة العمل 

الف من  حالة  والاوتحقق  و اعلية  السريعة  التستجابة  من  والحد  فعال  بشكل  الأهداف  فساد  حقيق 
 ي وتقديم جودة صحية عالية للمرضى  الإدار 

 الحوكمة الادارية في المستشفيات  13.1.2
)  أكد  أن (51:  2015الزعانين  الإدارية    الى  ال  ىإلتشير  الحوكمة  والعمليات  يعمل  الأنظمة  تي 
  يه وارشاد المؤسسات باتجاه تحقيق جتو ا التنفيذية، لهإدارتلال  من خ  أساسها مجلس الإدارة  ىعل
  ى يجب عل   داخل المستشفيات   ولتفعيل الحوكمة الإدارية،  موجوداتها  ساتية وحمايةالتها المؤسرس

 : تنفيذ ما يلي المستشفيات 
بين  1. ما  البعيد  المدى  علي  الثقة  تضمن  عمل  هيكلية  والجهات المستشفىتطوير   ، 

 .ل الخارجيالمي رأس اة ومقدمالاداري
تطوير    اعدةسالم2. العملفي  ييات للمستشف  مهارات  بحيث  جذب ،  من  ذلك  المهارات   مكنها 

 .اللازمة
علال3. استراتيجية  تفكير  بمنهجية  يياديين   ىدفع  مدراء  توظيف  خلال  من  القيادي   المستوي 

 .والأفكار الجديدة الخبرات ذوي 
 .الإدارة ىالدعم والإشراف عل اختيار4.
و 5. المم مرايبة  التابعة  علي  عخاطر  التقنيات   المستشفيات امة  لن  وتطوير  الوعياللازمة   شر 

 .وتجنب تلك المخاطر 
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لجنة ا.6 تأسيس  خلال  من  الاحتيال  وحالات  الخاطئة  الممارسات  تجنب  على   لمساعدة 

 .تدقيقلل
  ز خلال تعزيلها دور كبير في تفعيل الحوكمة الإدارية وذلك من    المستشفيات للباحث أن    يتضح  

في  ثقة وكذ   المستشفى  الموظفين  الإداري  العمل  بيبقوانين  الفصل  العامة، لك  المصلحة  ن 
الخاصة، وخاصة بين المال العام والمال الخاص، وعدم إساءة استخدام الموارد وأن    والمصلحة

هناك داخل    يكون  الواحد  الفريق  روح  وتعزيز  المعلومات  في  المستشفيات تشفافية   ومشاركة  لك 
ود   نالعاملي صنع  عمليات  الوصول  ر في  اجل  من  القرارات  واتخاذ  القرارااسة  الأمثل  الى  ت 

البيئة   صعيد  على  سواء  العمل  لبيئة  وحاجة  دقة  والأكثر  الأمثل  بشكلها  للمواطنين  او  للمؤسسة 
 .الداخلية او الخارجية للمؤسسة  
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 المبحث ال اني 

 الاحتراق الوظيفي 
ا  يتناول الأدب  المبحث  الم هذا  التلنظري  بالاحتراق  حيث  و علق  من  الاحتراق  ظيفي  مفهوم 

ومراحلالوظيفي نظريات  الاحتراق مفهوم ورتط  ،   الوظيفي الاحتراق ونماذج الوظيفي، 

الأسباب  كذلك  الوظيفي،  الاحتراق  من  التقليل   الاحتراق حدوث  إلى تؤدي التي واستراتيجيات 
وأبعاد  وأعراض  الاحتراق الوظيفي،  اضا راقت الاح ئجتا ون  الوظيفي،  تشخيص  فالوظيفي،  الى  ة 

 الوظيفي.  الاحتراق مراحل هاءً بتوضيحلاحتراق الوظيفي، وانتا

 الاحتراق الوظيفي تعريف 1. 2.2

حالة يصل اليها الموظف يفقد فيها الموظف الرغبة في  ان الاحتراق    ( الى2021) ملحيس    أكد 
يمكث    فرد عندمالوعادة ما تصيب ا  ،اء اعمالهالعمل، علاوة على تدني الانتاجية والتطوير في اد 

  .من مدة سبع سنوات وأكثر ير او تطويرفي عمله بدون أي تغي 

)ا  يعرف متميزاً    (2021  لجبيري  كان  الموظفين  احد  ان  يعني  فإنه  الوظيفي  الاحتراق  مفهوم 
تحفيز  لالدعم وا  مبدعاً مبتكراً لآليات عمل جديدة ملتزماً بساعات ومهنية الوقت ولكن لأنه لم يجد 

ه وصل حسب المصطلح الشعبي  نفسياً لأن  رياً الى موظف مُحبط لا مبالي مُنهكو تحول لا شع
 .ما تفرق معي الى مقولة

( الاحتراق الوظيفي بأنه درجة الارهاق التي يتعرض لها العامل في 9:  2020)  ثرياكما يعرف  
 ية. عء عمله بصورة طبي ايقه عن أد مكان عمله نتيجة للضغوط الممارسة عليه والتي بدورها تع

شفاء   الاحت 2020:  وأضافت )  ان  أو    هو  راق الوظيفي (  ضغوط العمل الطويلة  على  رد فعل 
المزمنة ويتميز بثلاثة أبعاد رئيسية: الإرهاق، والتشاؤم، والإحساس بضعف القدرة المهنية، وهو  

أن يزيد من هذا   نلعمل. يمك ما قد يدفع الشخص إلى كره وظيفته، وضعف طاقته الإنتاجية في ا
 عن الكمال أو التشاؤم  فكير كالبحث لضغط؛ نمط الحياة العام، وأنماط التا

  : إبراهيم   ( هو  2022وأشار  الوظيفي  الاحتراق  ان  المرتبط  (  الإجهاد  حالات  من  خاص  نوع 
بالعمل. وتشمل الشعور بالإنهاك الجسدي والعقلي والعاطفي الناجم عن الضغط المستمر على  
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الب اعالمدى  حالة  وتحدث  بالاستنز لايد.  تشعر  عندما  الوظيفي  احتراق  وفقدان  وعدم  اف  لطاقة 
 .القدرة على القيام بالمهام الحياتية اليومية

 والعصبي، والذهني،  البدني،  الإجهاد  من حالةبأنه  ومما سبق يعرف الباحث الاحتراق الوظيفي  
 مواقف وفي ة، لطوي لفترة  معهم لعوالتفا اسالن مع  للعمل نتيجة تحدث  حالة وهيي،  والانفعال

، وهي تعبر عن حالة من الضغط النفسي الذي يولد  فمضاع  فعالينا مجهود  بذل إلى تحتاج
حالة من عدم التركيز وقلة المجهود البدني المبذول في حدود نطاق العمل مما يؤدي الى مردود  

 سيء على مستوى جودة تقديم الخدمة للمستفيدين. 

  : يظيفو ال الاحتراق دوم فم تطور احلمر   2.2.2

بالعديد من مراحل التطور في مفهومه، وهي  مر  وظيفي  الاحتراق الرى العديد من الباحثين أن  ي
   :(38-36: 2008( نقلًا عن )علي، 18: 2010)أبو مسعود ، على النحو التالي

 : التنويرية المرحلة 1.2.2.2

 بدأت  ، حيث يلةد ب مصطلحات  وجدت  ا مف وإنيعر  لم بدايته في الوظيفي الاحتراق مصطلح إن 
 المتغيرات  بعض  ظهور مع (1960) العشرين القرن  من الستينيات  ةبداي في المرحلة  هذه

  .طويلة لفترات  العمل عن المستمر التغيب  منها ، السلبية السلوكية

 : التجريبية المرحلة 2.2.2.2

  القرن  من ات نالثماني  بداية في بدأت  حيث  ، الوظيفي للاحتراق النظرة تطورت  في هذه المرحلة
 الاحتراق  دراسات  أصبحت  فلقد  ، التجريبية الناحية من اقالاحتر  هومفم خلالها وتطور العشرين

 بعض  ظهرت  وفيهاي،  الوظيف الاحتراق لقياس  قائمة بوضع  الاهتمام كذلك ، منهجية  أكثر
 أول خلالها دمتاقو  ماسلاك ةدراس المرحلة تلك في  ظهرت  حيث  ،  منهجية الأكثر الدراسات 

 لقياس  سنة الأداة  تلك طورتا ثم ، صحيةال الرعاية مجال في الاحتراق لقياس جادة محاولة
 ، النفسي  الإجهاد  : أبعاد  ثلاثة  المقياس ولذلك ، الاجتمايية المهن مجال  في للعاملين الاحتراق

  . واسعة رةهش المقياس ذلك لقي ولقد  الشخصي بالإنجاز الشعور ونقص  ، المشاعر وتبلد 
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 المقاومة  مرحلة  3.2.2.2

 إعادة الحيل  تستطيع  لا وعندما ، الضغوط لمواجهة الدفايية يلالح بعض  جد و ت المرحلة هذه في
 .الشديدين التعب  و الاستنزاف علامات  تظهر ، المستمرة الضغوط نتيجة ، للجسم التوازن 

 الإنداك  4.2.2.2

 معرفي وتقدير إدراك هبيعق حسي، بمثير دأبي حيث  احلبمر  السيكوسوماتي  الاضطراب   يمر
 ذلك عن وينتج بالعقل الجسم اتصال يحدث  وعندئذ  انفعالية، ثارةاست إلى ديؤ ي  مما للموقف؛

 ناتجة الإنهاك مرحلة أن إلى النموذج هذا يشير  المرض  إلى تؤدي بدنية آثار ثم جسمية، استثارة
 عن العجز عن تجةنا لا و النموذج إليها أشار  التي الأعراض  أن كما ، المستمرة الضغوط عن

 في سيلي  عليها أطلق  والتي ،  الوظيفي الاحتراق   أعراض  من  كثيرا تقترب  ، الضغوط مواجهة
 ك(. الإنها ( نموذجه

 :الوظيفي الاحتراق ونماذ  نظريات 3.2.2

  الوظيفي للاحتراق المفسرة النظريات 1.3.2.2

 النفسية، النظريات  في واضح دمحد  بشكل يدرس لم يالوظيف اقالاحتر  مفهومأن من من المعلوم 
 بعض  إليه نظرت فقد  حال أي وعلى ، العمل بضغوط ربطه وتم  تكشافية، اس بصورة أد ب وإنما

 تاننفسي نظريتان هناك فإن النفس علم أدبيات  وبحسب   ، لها العام الإطار  خلال من النظريات 
 :وهي الاحتراق ظاهرة اتناولت 

 النفسي  يللالتح ريةظن  2.3.2.2

 يحدث بالصدفة أو شكلًا عشوائياً،  أمر حتمي لا  ( أن هذه النظرية هو29:  2014معروف )  أكد 
مثل زلات للسان ونسيان الاسماء والمواعيد، حيث تقود نزوات اللهو الى السلوك المتهور وتقود  

  لاقي.عمليات الأنا الى السلوك المنطقي والأنا العليا تقود الى السلوك الأخ
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 سلوكية لا النظرية 3.3.2.2

تفسير   الوظيفي اقحتر للا السلوكية النظريةأن   على   نتيجة  الفرد  تعلمه سوي  غير سلوكتقوم 
  التعليمية  الوسائل فيها تتوافر لا مدرسة في يعمل الذي مثلا فالمعلم ، المناسبة غير البيئة ظروف

 صادقة دافعية مهلدي تتوافر لا ذ يتلام ذلككو   متعاونين، غير ومعلمين مدير بها ويوجد   اللازمة،
 كل ، الحياة تكاليف في الكبير الارتفاع إلى  إضافة لأولاد،وا الزوجة طضغو  عن فضلا  للتعلم،

 الفرد  يتعلم لم وإذا ، مناسبة غير الشكل بهذا البيئة وتلك بالمعلم المحيطة البيئة تحت  يدخل ذلك
 سلوكا يتعلم قد  فإنه   (Burnout) تعديل ات يفن  تخدامسا فيمكن ذلك ومع   مقبولة تكيفيه سلوكيات 

 في المفيدة السلوكية الفنيات  ومن  المشكلة، تلك لمقابلة السلوك  ق الاحترا مىسي  سوي، غير
 خلال من  الذاتي والضبط  للفرد، الدعم وزيادة  التعزيز   فنية : الوظيفي  الاحتراق لمشكلة التصدي
 . الدافئة امات حملا وأخذ  اءوالاسترخ الضغط، على الذاتية السيطرة

النظريات  تفسير  خلال  من  للباحث  ب  يتضح  الاقتصار  المتعلقة  يمكن  لا  بأنه  الوظيفي  الاحتراق 
نظر واحدة في تفسير ظاهرة الاحتراق الوظيفي، ولكن يمكن الدمج بين تلك النظريات  على وجهة

ه  ن تراق الوظيفي وأحلتعرض للابعدم الراحة مع الاستعداد لبأن الاحتراق الوظيفي يشعر به الفرد  
ا يمكن  ولا  ادراكه  يمكن  نفسي  لذلسلوك  الاحتراق  ستبداله  مفاهيم  بين  واضحاً  ترابطاً  نلحظ  ك 

حيث تعددت النظريات والسلوكيات الخاصة بها لأنها تختلف   الوظيفي ونظرياته من كافة النواحي
  جه اتحتجوانبها وما    لتعرف علىحسب نفسيات العاملين فيمكن دراسة سلوك العاملين وتحليلها وا

السلوك الاجتماعي العام للبيئة المحيطة بالعمل  ت أيضا على  من اجل العلاج ويمكن بناء تحليلا
والعاملين حيث تختلف من مكان الى اخر وينعكس ذألك على اسلوبهم وادائهم في العمل حيث 

كان   سواء  حتمي  امر  فالسلوك  العاملين  سلوكيات  في  صدفة  يوجد  السلب  ابالإيجاب  لا  و 
لذألك يجب ان يتم دراسة النظريات  وامل نفسية  في النهاية يبارة عن تصرف وسلوك وع  نفالإنسا 

دراستها   ليتم  دائم  بشكل  وتخليلها  ومتابعتها  اثراءها  على  والعمل  بها  والتعمق  للاحتراق  المفسرة 
 . دوما 
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 استراتيجيات التقليل من الاحتراق الوظيفي:  4.2.2

مذن البذاحثين    هذا الكثيذرعلاجية التي تذم اقترحالوقائية وال  ت الاستراتيجياق و طر لا  عديد منهناك ال
ال الاحتراق  وتجنب  الضغوط  من  الوقاية  سلامة  ،  وظيفيبغرض  وبن  خلاصي  أشار  كما 

(33:2018 ) 

و  ذهوظيفي و أفضل الطذرق للتعامذل مذع الاحتذراق الوهي تعد من  استراتيجيات ما قبل الخدمة:  - أ
ه قبذل حدوثذه حيذث منها، ومنع  تخاذ الخطوات اللازمةا  والقدرة على  ة والتعرف عليكشفه    ةمحاولذ

وظيفي قبل  واقلها تكلفة لتجنب مشاكل الاحتذراق ال  واسرع  تعتبذر هذذه الطريقذة مذن أسهل الطرق 
  اد على محيث الاعت اسذتراتيجيات الوقايذة والعذلاج تركز على البرنامج ما قبل الخدمة حدوثة لذألك

 . سة والتدريب ابرامج الدر 

وذلكالفردي  ت استراتيجيا- ب  الإجهذاد من    ة:  لخفذض  فعالذة  اسذتراتيجيات  العمذال  تعلذم  خذلال 
حيث قدرة الفرد على معرفة سبب الاحتراق وتقبل فكرة المساعدة والتعاون من    والضغط النفسي

 اون  عالمهام وزيادة الت قت وتبادلالزملاء في بيئة العمل والقدرة على إدارة الو 

إدراك انه بإمكانهم القيذام بذدور رئيسذي لإدارة العليا  واالمدراء    استراتيجيات مهنية: يجب على- ج
قوي   وبدور  فعالية  الواكثر  الاحتراق  حدوث  لمنذع  بتبنذي    وظيفيوهذام  وذلذك  مرؤوسيهم  لدى 

لمسذاعدة  و  برنذامج  مستويا   موظفيهمتطذوير  خفض  الافي  بعدة   ديهملوالإجهاد    النفسي  قحترات 
العمال لمشاكل  السماع  فتر   طرق  المهام  وتحديد  وتنويع  والمقترحات  الشكاوي  لسماع  معينة  ة 

 لتبادل الاجتماعي في العمل بينهم. والأنشطة الموكلة لهم ورفع مستوى التواصل وا

 عمللا محيط ص ائخص على يركز أنه تشيرنس نموذج من ويلاحظر:  المعاييو  الأساليب - د 
 لدى توجد  التي سالبةال تجاهات لاا بعض  على يركز أنه  كما للفرد، اً وطغض تسبب  والتي

 المتغيرات  بعض  إلى أيضاً  النموذج وأشار النفسي،  بالضغط للشعور المستهدفين الأشخاص 
 لمث الاجتمايية المتغيرات  لبعض  أهمية وأعطى الديموغرافية،  المتغيرات  تتضمن والتي الشخصية

 الأخرى  يةالإضاف يرات المتغ  بعض  النموذج وأضاف جتمايية،لاا  المساندة على  صولحال مدى:
 . وغيرها الجسمية والصحة الدور، وصراع الوظيفي، اضالر : مثل بالعمل المرتبطة
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)  أضافو  الاحتراق  38:  2014معروف  من  بالتقليل  المتعلقة  الاستراتيجيات  من  مجموعة   )
 لتالي: الوظيفي، وهي على النحو ا

الكز  ر م- يمثل  مواجهة  ضالضبط:  في  الداخلي  والتعبط  الغضالمشاكل  عن  أن بير  حيث  ب، 
 الافراد ذوي مركز الضبط يستخدمون استراتيجيات مواجهة سلبية. 

تقدير الذات: يؤثر تقدير الذات على الصحة النفسية للأفراد ومستوى الانجاز والتوافق مع بيئة  -
 نخفض القلق والشعور بالضغط.ا فع الشعور بالذات توكلما ار   العمل والبيئة المحيطة فيه،

الشخصية سمات خاصة أساسية مثل العدوان والعنف والقابلية للاستثارة    لنمطشخصية:  نمط ال-
 وعدم التحلي بالصبر والشعور بضغط الوقت.

ضغوط الصلابة النفسية: وهو أن يمتلك الفرد مجموعة من السمات التي تساعده على مواجهة ال-
 توقع الأزمات ومواجهتها.   ىامتلاك القدرة عل اأهمه

عتبر من العوامل المهمة الهامة للأفراد للتصدي للضغوط والسيطرة بفعالية  ت  لذات: وهيفعالية ا-
 على الأحداث والمواقف التي يتعرض لها الأفراد.

خصية  شعلى بناء  يتضح مما سبق انه يجب على الإدارة تعزيز الثقة بالنفس وبالمنظمة والعمل  
وثق السلو لالعاملين  ضبط  على  والقدرة  بالمهارات  والتصرفات ها  الاحتراق    ك  من  التقليل  اجل  من 

النفسي وان تساعدهم على مواجهه الضغوط وابداء الآراء من اجل التقليل من الأخطاء الإدارية 
المؤسسة   في  للعاملين  النفسي  الاحتراق  وتقليل  بالوالصحية  الشخصيات  الووثقل  اصة خمهارات 

ت خلال  من  القيادية عبها  الأدوار  وتوزيع  السمات  ومشاركة  والإدارية    زيز  السليم  مكانها  في 
والوظيفي   النفسي  الاحتراق  من  التقليل  وطرق  والاراء  الأفكار  تبادل  على  المؤسسة  في  العاملين 

لين مما  ملدى العا  وذالك يعزز الثبات النفسي والانفعاليداخل المؤسسة وتعزيز مهارات مواجهتها  
 .  الخاصة به  فهما واستدراك لطبيعة العمل والظروف يجعل اكثر

 : الوظيفي الاحتراق حدوث إلى تؤدي  التي الأسباب 5.2.2

 :(2022)موقع بعيد للأعمال،   منهامكن أن ينتج الاحتراق الوظيفي عن عوامل مختلفة، ي
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 غير قادر  نه شخصاً م وظف تجعل  إن كثرة الاعمال الموكلة على عاتق الم :  عدم السيطرة .1
 .عصبياً غير قادر على التحمل  يجعله شخصاً ة على أموره ونفسيته مما على السيطر 

واضحة .2 غير  وظيفية  درجتك :  توقعات  متطلبات  بشأن  واضحة  رؤية  لديك  تكن  لم  إذا 
ثقة الوظيفية أو ما يتوقعه مشرفك أو الآخرون منك، فقد تشعر بأنك غير كفؤ وتبدأ في فقدان ال

 .والاهتمام بعملك بنفسك
الصحيةيب .3 غير  العمل  تؤدي:  ئة  أن  العمل  يمكن  احتراق    بيئة  حدوث  الى  السليمة  غير 

 .وظيفي يؤثر سلباً على نفسية الموظف
عندما تكون الوظيفة رتيبة ذات روتين ثابت أو حتى ذات مهام مختلفة  :  بذل الجدد المستمر .4

على تركيزك أثناء تأدية    د باستمرار للحفاظهى بذل الجمتعددة، فأنت في كلا الحالتين تحتاج إل
 .لطبع يستنزف من طاقتك ويؤدي بك إلى الشعور بالإرهاقفية وهذا بامهامك الوظي

الشخصية ولا    هوفي حيات  عند شعور الموظف بالعزلة في عمله:  نقص التواصل الاجتماعي .5
 .رذلك بمزيد من التوت ه، فقد يُشعر الأصدقاءمتلك الكثير من ي
الجهد فتكون من الوقت و   إذا كان عملك يستهلك الكثير  والحياة  بين العمل  التوازن   اختلال .6

منهكًا ولا تملك الطاقة لقضاء الوقت مع عائلتك وأصدقائك، فقد يؤدي ذلك إلى شعورك بالإرهاق  
 .سريعًا

ا لتقرير صدر سنةو   Gallup-) عن مؤسسة جالوب للتحليلات والاستشارات الإدراية 2018 فقا
-company) ة أسباب رئيسةق الوظيفي خمساا فإن للاحتر:  

ر المعقول: ويعتبر الموظفون الذين يملكون وقتا كافيا للقيام بعملهم، أقل  ط الوقت غيغض.    1
 %70عرضة لمواجهة الاحتراق الوظيفي بنسبة  

الاحتراق،  .  2 ضد  نفسيا  حاجزا  المدير  دعم  يمثل  المدير:  من  والدعم  التواصل  ويعتبر  قلة 
 راق % للاحت70ة  ن بدعم قوي من مديرهم أقل عرضة بنسبو وظفون الذين يشعر مال

يصبح  .3 قد  مجهولة،  الأهداف  أو  التوقعات  تكون  عندما  الهدف:  وغياب  الدور  وضوح  عدم 
 الموظفون مرهقين بمجرد محاولة معرفة ما يفترض بهم القيام به 

الذين.  4 الموظفون  يعتبر  العادلة:  غير  أ  المعاملة  بشكل  نيشعرون  يعاملون  عادل؛  غهم  ير 
 كالمحسوبية 
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غير.  5 أو    التعويض  بمقدار  العادل  عرضة  أكثر  العمل  في  المعاملة  لتجربة    2.3سوء  مرة 
 مستوى عال من الإرهاق 

 متعددة الوظيفي الاحتراق ظاهرة حدوث  في تؤثر التي العوامل أن يشير الباحث الى هنا ومن
 تتميز الظاهرة فهذه ، الوظيفي اقحتر الا ظاهرة لتحدث  لعوتتفا انهبي فيما العوامل  هذهوتتلخص  

 واختلف مداها و اتجاهاتها وتحديد  إثارتها في العوامل  من عدد  يتفاعل حيث   التشابك و بالتعقيد 
 كما المصادر تلك تصنيف  تم  المجال هذا  في دراسات  عدة مراجعة وبعد  تصنيفها في الباحث 

و الشخصية ادرمصلاو   ،ةؤسسيوالم الوظيفية  المصادر  :يلي و الاجتمايية مصادرلا،   المصادر، 
 .الاقتصادية لمصادر(، واقيةالفيزي ( يةالطبيع 

 : الوظيفي الاحتراق أبعاد 6.2.2

 هي: و ( الى أن للإحتراق الوظيفي عدة أبعاد 74: 2017عاشور وعبد الوهاب ) رأشا

   الاجداد الانفعالي : الأول البعد

فة إلى التركيز إضا  ، مع عدم القدرة علىفرد للطاقة اكبير    غطضو انفعالي    هو شعور الفرد بفراغ
فبعد وصول الفرد الى مرحلة اللاعودة في شعوره ور بالإحباط وغياب الدافعية في العمل،  الشع

،  الأمر الذي يؤثر على نفسية العامللا يستطيع مجابهة الضغوط المهنية أكثر من ذلذك،  بالعمل  
ير  د على التعب مما ينتج عنه عدم قدرة الفر ت ضغطا،  االمجهد   ا ازدادت ملإرهاقذا كبل يزداد الفذرد  

 الآخرين. المشاعر تجاه  عاطفيا و انفعاليا، فيتسم سلوكه بذالبرودة و تبلذد 

  ال اني: الانجاز الشخصي البعد

ب الشعور  في  يرجع  إلى  نقص   العمل  في  الشخصي  لمرؤوسيهالإنجاز  المدير  العمل  تقييم   ، في 
سلبية  فالأفراد  صورة  كمهنيي   لديهم  ذواتهم  التي  ن،  حول  التالطريتظهر  وهي  بها قة  ينجزون  ي 

ما يجب أن تكون عليه في إطار علاقة مساعدة، لديهم إحساس عام بتعكير    عملهم على نقذيض 
وكفاءات  متطلبات  مستوى  في  ليسوا  وبأنهم  توجههم    الصفو  في  أخطئوا  أنهم  يظنون  و  مركزهم 

  .المهني
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 ة : حج  الانسانيالث ال البعد

الانسانية   يتمثل الفرد  فيحجم  من نزوع   الذين المستفيدين عن الشخصية  ات الصف وتجرده 
 فقدان ويعني ،خارجها  أو المنظمة داخل من المستفيدون  هؤلاء كان  سواء معهم، يتعاملون 
 الحالة ههذ  في، و   ركبش وليس كأشياء الأفراد  معاملة التعامل في الشخصي أو الإنساني العنصر
 كذلك و  العمل في لزملائه اللوم هوتوجي ، قاد الانت وكثرة ، والتشاؤم ، بالقسوة فظالمو  يتصف

  والشعور  ، المبالاة وعدم ، بالبرود  الحالة هذه في الموظف يتسم كما ، والمنظمة للمستفيدين
 تسمية ىلع ذلك عكسني ما وكثيرا . بهم العناية قلة و ، الخدمة من  المستفيدين نحو السلبي

 خلال من الانسحاب  في و ، العمل في فةالمختل قف للموا فلسفته في ينعكس  امك ،الموظف
 في وكذلك ،  العمل زملاء مع المطولة المحادثات  أو  ، للراحة  الطويلة  الفترات  إلى اللجوء

 . الخاصة الفنية للمصطلحات  المفرط الاستخدام

خلوه)    وأضافت وبو  زهرة  ت(ا  2017بن  هناك  لأبعاد  فأن  آخر  وهي  اصيلاا  الوظيفي  لاحتراق 
 لي:على النحو التا 

ا الانفعاليالبعد  أو  العاطفي  الإجداد  للاحتراق  :لأول:  الأول  المكون  هو  العاطفي  فالإجهاد 
الوظيفي، ويمكن وصفه بالإجهاد التام واستنزاف موارد الفرد العاطفية والجسدية والتوتر، والقلق  

ا عدم  ه نع  العمل واحتكاكه بالآخرين و ينتج  طو معنوية نتيجة لضغلح اض الرو وانخفا  والعصبية
رة على اتخاذ القرار، ومن سمات هذا البعد شعور الفرد بالرهبة والفزع عند تفكيره بالتوجه إلى  القد 

 العمل

المشاعر تبلد  ال اني:  العلائقي   :البعد  الابتعاد  في  مبالغة  سلبية  واستجابة  الشعور  عدم  ويعنى 
اد عنه مما ينتج  إلى الابتع  يجد الفرد ما يجابه به الأخر فيلجأ  لبعد الأول، حيث لااوهو نتاج  

عن ذلك حاجزا وعازلا بينه وبين الآخرين وقد تصل إلى ظهور الاستجابة العدائية في التعامل 
العديمة مع الزملاء في المواقف المرتبطة بالعمل. وعليه يشير تبلد الشعور إلى استجابة الأفراد  

تجا  شعورلا الذي  هوالقاسية  الخدمالزملاء  منهم  يتلقى  قد  والرعاية،ن  الشعور    ة  تبلد  يعني  كما 
 مفرطة اتجاه الآخرين  اتجاهات سلبية حيادية منفصلة
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يقدم الموظف ضمن هذا البعد ذاته سلبيا، وعدم إحساسه   :البعد ال الث: نقص الانجاز الشخصي
وال المنجز،  العمل  في  بتدنبالكفاءة  هذا    يشعور  كل  الموظف  يالمستوى،  يشعر  عندما  حدث 

في علاقات العمل، وكذلك بسبب الإخفاقات المتكررة للموظف في تقديم  زام الشخصي  بفقدان الالت 
أعراض  ظهور  عنها  ينتج  مما  بذلك  محاولته  رغم  إيجابية،  والا  نتائج  مرور للتوتر  ومع  كتئاب 

 ج إيجابية ئ تقديم نتايتخلى الموظف عن تلك المحاولات ل الوقت 

ر الاعصاب وزيادة حدة التوتر  من خلال توتالاحتراق يبدأ بشكل تسلسلي  سبق ان    ايتضح مم
الاختلال  من  حالة  تسبب  مما  المهام  وتراكم  السيئ  بالمزاج  والشعور  العمل  اثناء  والانفعالات 

التع في  تخبط  حالة  في  العاملين  فيصبح  الإداري  عملة  على  ينعكس  مما  واتخاالنفسي   ذ امل 
بصورة خاطئة فيبدأ العاملين    ارسة المهامط مما ينتج عنه سلبية في الأداء ومميالقرارات مع المح 

بالابتعاد والهروب من المهام الإدارية والصحية والأخلايية اثناء ممارسة مهامهم فيصبحون في  
ستفيدين  مقدموها للحالة تبلد من المشاعر والاحساس فينعكس ذألك على الرعاية والخدمة التي ي

ص الإنجاز والمهام الشخصية التي  املين في نقات الصحية او الإدارية فيقع هنا العمسواء الخد 
تقع على عاتقهم مما يسبب ذألك خلل في العمل وعدم تقديم الخدمات الإدارية والصحية للمرضى  

 بالصورة السليمة المطلوبة منهم .

 : الوظيفي الاحتراق ونتائج أعراض 7.2.2

) يثر   رأى ه 18:  2020ا  أن  ا ن(  تدريجي اك  بشكل  تؤثر  سلبية  الموظف  نعكاسات   وهذا   على 
والمؤسسة   المنظمة  ومخرجات  نتائج  على  ينعكس  وبالتالي  المهني  أدائه  على  ينعكس  التأثير 

فككل بهذه ،  يتأثران  فالاثنان  والمنظمة،  الموظف  من  ول  على  وخيمة  نتائج  الوظيفي   للاحتراق 
فعل المستوى الظاهرة،  الفر   ى  يعاني  المتمثل  د الفردي  الوظيفي  الاحتراق  أعراض  بالشعور من   ة 

ثانوية ب أعراض  إلى  بالإضافة  بالإنجاز،  الشعور  ونقص  الانفعالي،  والإجهاد  والتبلد،   اللامبالاة، 
تدني   حيث  من  تتمايز  عدة  بدنية  أعراض  إلى  تؤدي  والتي  والغضب  بالإرهاق  والشعور  أخرى 

الأداء   المستمستويات  الممارسو على  الشخصي،  السلبية،ا ى  الرضا   ت  معدلات  وانخفاض 
يال مما  الإنتاجية،وظيفي  تتأثر  حيث  سلًبا  المنظمة  على  التغيب   ؤثر  معدلات  لزيادة  بالإضافة 

 ن. ومعدلات الدوران في صفوف الموظفي 
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 : الوظيفي الاحتراق مراحل  8.2.2

 :  لأتيةمراحل العرف على ايتم تحديد مراحل الاحتراق الوظيفي من خلال الت

 والقدرات  العمل متطلبات  بين لتوازن ا عدم عن جم نا ضغط وجود  مرحلة وهي : الأولى حلةر الم
 .العمل بهذا القائم الفرد  قبل من لتنفيذه اللازمة

   التوازن  عدم لحالة الانفعالي الفعل رد  هي والتي الأولى المرحلة نتيجة وهي : ال انية المرحلة
 .العمل ت متطلبا تولده الذي الضغط عن الناجم د والإجها ، والتعب  قلبالق فرد لا يشعر حيث 

 لمعاملة الميل : مثل ، سلوكه  و الفرد  اتجاهات  في التغيرات  مجموعة وهي : ال ال ة مرحلةال
 الشخصية حاجاته إشباع نحو  بالاتجاه عنهم انشغاله و ، آلية بطريقة معهم المتعامل الأشخاص 

 .الوظيفية سئوليةلماب الذاتي الالتزام نم القليل عنه ينجم مما ،

 البدنية، الأعراض  تزداد  وفيها ، الاحتراق سلسلة في حلةمر  أقصى وهى:الحرجة المرحلة
 إلى الفرد  ويصل ، الذات  شكوك نتيجة الفرد، تفكير  ويختل وخطراً، سوءا  والسلوكية، والنفسية،

)موقع أكاديمية    .رالانتحا في يفكر د قو  العمل كر ت في الفرد  ويفكر (الانفجار)  الاجتياح مرحلة
 (:2021ممزورلد، 

 ( مراحل أخرى للاحتراق النفسي والوظيفي وهي كالتالي :   28 : 2022مان ضافت ) سليأو 

وهي    : العسل  بالمرحلة  نبدأ  ما  غالباً  جديدة،  وظيفة  إلينا  تسند  الوظيفي  عندما  بالرضا  شعور 
لكن من المهم تنفيذ   ل الجديد ممن الإيبال على الع  ات متوقعة بالطبع تبدأ هذه المرحلة بضغوط

وجهوالواجبات    المهام أكمل  الإيجابي  على  التأقلم  إلى  استراتيجيات    بالإضافة  أنشأنا  إذا  لذلك 
واستطعنا أن نتأقلم على العمل، بالفعل يمكننا أن نبقى في فترة العسل هذه إلى أجل   إيجابية دائماً 
ول  أيضاً قبو    ارتفاع مستويات الإنتاج )  لى الأعراض التالية عالمرحلة    وتشمل هذه  غير مسمى

 والابداع المستمر ( الشعور بالرضا الوظيفو  ات بسهولةوليالمسئ
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تبدأ هذه المرحلة الثانية من الاحتراق النفسي، خاصةً بالإحساس بأن :    بداية التوترمرحلة 
لإضافة إلى  ابل  في فقدان التفاؤ  ب تالي يتسببعض أيام العمل تكون أكثر صعوبة عن غيرها، وبال

   :الأتية الأعراض 

الايياء المستمر_ سرعة ضربات القلب _ارتفاع ضغط الدم _ قلة ساعات   –نسيان  ق وال)القل
.النوم ليلا (  

نتيجة    تغير فيها مستويات التوترت   هذه المرحلة الثالثة من الإرهاق النفسيمرحلة القلق المزمن :  
لعدوانية _  ) الغضب وا  ك المرحلة مثلاً أعراض تل  ومن بين   بشكل مكثف  ر للتوتعرض  والت  التحفيز 

 ( بالوحدة _ الهروب من المسؤوليات  الإرهاق المزمن _ انعدام الشغف _  الشعور

  : الاحتراق  النفسيمرحلة  الاحتراق  من  الرابعة  المرحلة  هي  حرجة   هذه  الأعراض  تصبح  فيه 
إذ إنه لابد من التدخل    لة بالأخص حأعني هذه المر   نفسيللاحتراق اوهنا عندما نشير إلى ا  للغاية

المرحل  في المشكلة  ةهذه  لتفاقم  يلي  تجنباً  ما  المرحلة  تلك  أعراض  بين  الثقة    ومن  عدم   (–  
 عدم الثقة بالنفس ( –الشعور بالفراغ  –التغيرات السلوكية  –الصداع 

ي تأصل يعن  ما   الإجهاد العاطفي  لخامسة منتعد هذه هي المرحلة امرحلة الاحتراق الكيميائي :  
النفسي الإرهاق  تتطرق يجعما    أعراض  عاطفية  لك  مشكلات  الإجهاد    وجسدية  إلى  من  بدلًا 

 :  من بين الأعراض الشائعة في هذه المرحلة ما يلي النفسي في كثير من الأحيان 

 (  الشعور بالحزن المزمن  -الاكتئاب  – الإحساس بالتعب العقلي)

 راق الوظيفي التي يم ن صياغتدا هي :تلاحمن اه  مراحل ا نحث اللبا ويتضح

حيث الشعور بالرغبة للعمل والعطاء واثبات الذات وتحقيق  وهي المرحلة الاولى   ف :مرحلة الشغ
الخاصة   جديدة   وللعمل  للإنسانالرغبات  تجربة  في  الدخول  وحب  والتميز  الابداع  ومحاولة 

 :ظح وهنا نلا  وراء التميز والنجاح والسعي

 .ويةيالنشاط والح - 1

 . الحضور المبكر  - 2



45 
 

  .والطاقة الحماس -3

 . الانتماء وحب الانجاز - 4

التردد والسلوكيات    :مرحلة  الشكوك  تبدأ  حيث  تذبذب  مرحلة  انها  المرحلة  تلك  عن  القول  يمكن 
عض بتراض على  المحيطة تراود العاملين مما يجعلهم في حالة من عدم الرضا وبدأ التقلب والاع 

والقرا حار التصرفات  بتسبب  تبدأ  والتي  بهم  المحيطة  الاحتراقات  المرحلة    لة  تلك  وترافق  لديهم 
   :اعراض عدة مثل

 . عدم الرضا  - 1

   .تقلب المزاج  - 2

  .ت االاعتراض على القرار  - 3

 .ثبات وجمود نفسي في العطاء  - 4

دون    الوقت  ر ع مرو لثالثة تظهر م امرحلة ال وهيمرحلة الروتين القاتل  مرحلة الاحتراق الذهني :
و  الثانية  للمرحلة  م علاج  حالة  التشتت تسبب  بالأ  ن  الشعور  وعدم  والنفسي  وتبلد  الذهني  همية 

للمشاعر وعدم الرغبة في الانجاز وضعف في التركيز وهي اخطر المراحل ويجب هنا التدخل  
  :ت تلك المرحلةافي ومن صفللعلاج والا تدهور العامل النفسي ووقع الاحتراق الوظي

 . ضعف التركيز  -1

  .نفالغضب الشديد والع - 2

    .الانجاز والعطاء وتبلد المشاعر ضعف  -3

   .التهرب الاخلاقي والمهني - 4

 والأخطر ويمكن وصفها بمرحلة الهلاكوهي المرحلة الاخيرة    مرحلة الاحتراق الوظيفي الكلي :
الرغبة   عدم  او  العلاج  فشل  العاميصو   بهبعد  ا لل  الى  هنا  وفقدان    قلاحتراين  الكامل  النفسي 

وا النفلاضالرغبة  الد طرابات  الحاد سية  النقص  حالة  تظهر  وهنا  وتبدأ   ائمة  والاداء  العطاء  في 
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تنعكس   للعاملين  النفسية  الاداء  وسلبي  واضح    بشكلالمشاكل  والصحيعلى  ومن    الإداري  لهم 
 : يما يلاعراضها 

 . تاجالتمرد وتدهور الان  - 1

 . فسية المزمنة ن ض العضوية واللامراا  - 2

 .ائموالكسل الد  الاكتئاب والحزن  - 3

 . التعاسة والارهاق والمشاكل العائلية والفسيولوجية - 4

يتضح مما سبق للباحث ان الاحتراق الوظيفي حالة من الانهاك والارهاق الشديد يصيب العاملين  
ب يومية  وبصورة  ضغط  تسبب  تدريجية  الروتبطريقة  العمل  ي سبب  في  القاتل  من  فن  حالة  يصبح 

وطبيعة عادات وتقاليد العاملين ثم حالة من الخطر التي   في العمل  كه سلو الإرهاق تنعكس على  
الجسد   ثم    وترهقهتنهك  المبرر  غير  والانفعال  العمل  في  والتقصير  والمزاجي  النفسي  الخلل  ثم 

للعاملين   والاستنزاف  النفسي  الاحتراق  من  الاهحالة  سواء  العلا  في  واللامبالاةمام  توعدم  قات 
 هني والأخلاقي من القيم ومبادئ العمل السليم  والتهرب المداخل العمل او خارجة 

 :الصلة ذات المتغيرات وبعض  الوظيفي الاحتراقالمفاهي  ذات العلاقة ب 9.2.2

   :امن ابرزه مفاهيم عدة ذات علاقة بالاحتراق الوظيفي( الى أن 19: 2020عكاشة ) أشار 

 نية يفي والضغوط المدظ. الاحتراق الو 1

مفهوم الضغوط المهنية في العمل المهني، بحيث يكون من الأقلية  المهني عن    يختلف الاحتراق
لأنه  محددة؛  زمنية  لفترة  ويكون  مؤقت،  يكون  أن  ممكن  مهني  ضغط  من  الموظف  يشعر  أن 

أسبابه معرفة  حيث  من  الضغط  هذا  مع  يتعامل  أن  علا ومصادره    يمكن  والقدرة    ىلأساسية 
من الموظف  يعاني  عندما  أما  ا  تخطيها،  عرف  الاحتراق  مهما  لأنه  كبير؛  لوقت  فيكون  لمهني 

لأنه   منه  التخلص  يستطيع  لا  فهو  المهني  الاحتراق  تسبب  التي  الضغوط  هذه  أسباب  الموظف 
  .يشعر بالاستنزاف والإنهاك والتعب 
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 مدني . الاحتراق الوظيفي والتدرب ال2

سلبية تصيب    ون له نتائجي بحيث يكالة الموظف في العمل المهنحراق المهني عن  الاحت  يعبر
من  التهرب  يتمثل  بينما  الجسدية،  أو  السلوكية  الحركية  أو  الذهنية  سواء  الموظف  جوانب  كل 
العمل بحالة نفسية تصيب الموظف في العديد من المواقف التي يشعر الموظف أنه غير قادر  

ا و بلاستمرار  على  بالتبرير  فيقوم  الأعاها  وخلق  بالكذب  يسمى  ما  إلى  للتخلص  للجوء  من  ذار 
يكون الاحتراق المهني ذو نتائج مرضية   .إنجاز المهام المهنية غير الراغب بها في العمل المهني

أكثر؛ لأن الموظف غير قادر على السيطرة وتكون بسبب التراكمات للضغوط المهنية المستمرة  
حصل  في كل ما ي   للتهرب المهني فيكون الموظف على علم   الصعبة، أما بالنسبة   م المهنيةوالمها

أو   معينة  اقتصادية  ظروف  أو  مثلًا  العمر  في  متقدم  أصبح  أنه  متعددة  لأسباب  يتهرب  ولكنه 
 .التهرب من بعض المسؤوليات المهنية

الوظيفية   الأيباء  وكثرة  المهنية  الضغوط  ان  سبق  مما  للباحث  تهدييتضح  نفسية  د تسبب  ات 
تن الامراض ذ وإدارية  بعض  وتسبب  والتوتر  بالخطر  م  ر  النفسية  للعاملين  الحالة  في  التقلب  ثل 

والضغط والارتباك المستمر فيظهر على العاملين مظاهر القلق والتقاعس عن أداء مهامهم بشكل  
وعدم    م الابداعسليم ودوري لان الجسم يصبح منهك مع مرور الوقت ومعتاد على الاحتراق وعد 

العط في  مهاماالرغبة  في  والصحي  الإداري  والابتكار  الء  فتضعف  في  هم  العاملين  لدى  مقاومة 
المؤسسة فيبدأ العاملين حينها في عملية التهرب من ممارسة مهامهم وتغيير سلوكهم من سلوك 

وارهم د دم أداء ا ابداعي عملي الى سلوك سلبي يؤثر على أدائهم واخلايياتهم المهنية والإدارية وع
وترك العمل  وال  في  الهروب  ومحاولة  وتراكمها  الاالمهام  عن  والأخلايية  غياب  المهنية  لتزامات 

 فيظهر القصور في الأداء والعمل وعدم الإنتاجية مما ينعكس سلبا على عمل المؤسسة 

 : الوظيفي الاحتراق مواجدة وسائل 10.2.2

 المعلم  الفرد  ييام  ويعتبر  ،منها والوقاية يهااد فت  مكانالإوب بالدائمة ليست  الوظيفي الاحتراق حالة
  الأمور  من الذهني  والاسترخاء الحركي والنشاط  التغذية حيث  من متوازنة اةحي في  مثلمتال بدوره

  وصفة  أو وسيلة توجد  لا حيث  ، الوظيفي الاحتراق تفادي في المؤسسية للجهود  والمكملة الحيوية
 الموضوع تناولت  التي العديدة ت الدراسا أن إلا يظيفو ال تراقحللا التصدي على قادرة سحرية
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وسائل  ه،  مواجهت وبالتالي  حدته من  للتخفيض  توظيفها يمكن اتيجيات واستر  حلولا  قدمت  وتتمثل 
مواجهة الاحتراق الوظيفي في اتباع وسائل فردية تتعلق بالتخفيف من حدة الاحتراق الوظيفي من  

والراحة   الطبي  الكشف  والوسائ  والمساندةأهمها  مواجهة    لالاجتمايية،  في  والمتمثلة  التنظيمية 
الاحترامسب الاحتراق  بات  من  التخلص  على  العاملين  مساعدة  على  يقوم  بدوره  الوظيفي الذي  ق 

الانشطة   في  المشاركة  على  التشجيع  الى  إضافة  معه،  والتعامل  منه،  والوقاية  الوظيفي 
 (.51-50 :2010هم )أبو مسعود، يعاملين لد الاجتمايية وإيجاد برامج لمساعدة ال

الو  من  العديد  هناك  أن  المتبعكما  حدة  سائل  من  تخفف  قد  والتي  الوظيفي  الاحتراق  لمواجهة  ة 
 :(2020، شفاء مقال الاقتصاد وإدارة الاعمال)موقع  التوتر وهي على النحو التالي

 ممارسة الرياضة  •
ة وعاطفية أيضا. ي أن تمدنا بدفعة نفس  نب، بل يمكلا تعتبر التمارين مفيدة لصحتنا الجسدية وحس

صالة الألعاب الرياضية، يمكن للتدريبات القصيرة والمشي  ء ساعات في  ليس من الضروري قضا
 .بشكل يومي، إن أمكن، المساعدة على التخفيف من حدة التوتر

 اتباع نظام غذائي متوازن  •
أو  بأحماض  مشبع  صحي  غذائي  نظام  اتباع  يكون  أن  طبيعيا  د ال  3-ميغايمكن  مضادا  هنية 

الغلال الأطعمة  إضافة  تساعد  قد  بأحماض  كتئاب.  والجوز    3-أوميغانية  الكتان  بذور  زيت  مثل 
 .والأسماك على تعزيز المزاج 

 تنظي  عادات النوم  •
خاطئة  يحتاج الجسم إلى وقت للراحة لإعادة تجديد الطاقة، وهذا هو السبب في أن عادات النوم  

 .مؤسسة النوم الوطنية بل النوم قلأجهزة الالكترونية ااستخدام   فيجب التوقف عن
 الحصول على المساعدة  •

خلال الأوقات العصيبة، من المهم طلب المساعدة، من خلال التواصل مع الأصدقاء المقربين،  
 .عمل صحية  طة بالعمل لإحداث تغييرات وخلق بيئةببالمشاكل المرت فبار المشر أو من خلال إخ 

 
 

https://sleepfoundation.org/sleep-tools-tips/healthy-sleep-tips
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 تغيير الوظيفة  •
يمكن  ق، حيث  ير الوظيفة تماما لوضع حد للإرها في بعض الحالات، قد يكون من الضروري تغي 

أن يؤدي التعرض لضغط مستمر إلى الإرهاق، لكن، يمكن تجنبه عن طريق جعل الرعاية الذاتية  
لو    نتالرويمن    جزءًا حتى  طو كاليومي،  لساعات  تعمل  الضر نت  من  فإنه  تخصيص  يلة،  وري 

 .قت لنفسكو 

أهم الوسائل والاستراتيجيات المستخدمة في مواجهة ظاهرة   (2022:28وأضافت ) العكاشة : 
وهي :  الاحتراق المهني  

للمو  يمكن  التي  الشخصية  الطرق  بجميع  الوسائل  هذه  تتمثل  الفردية:  يقو الوسائل  أن  بها    مظف 
ف من هذه الظاهرة بسهولة يتخلص الموظالاحتراق المهني، بحيث لا يمكن أن    ةلمواجهة ظاهر 

لأن   نفسي؛  أخصائي  عند  المتابعة  مثل  تدريجي،  بشكل  منها  التخفيف  يمكنه  بل  كامل  وشكل 
الوقت   وأخذ  بالراحة  يقوم  أن  الموظف  وعلى  كثيراً،  النفسية  على  يؤثر  المهني  لتغيير الاحتراق 

الكال العادات  من  الاندماجمثير  الموظف  وعلى  اليومية،  الإمكا  هنية  زملاء  قدر  من  غيره  مع  ن 
العمل المهني؛ لأنهم لهم أثر كبير في التخفيف من الأيباء التي تزيد من تراكم المهام المهنية  

 .المطلوبة

الم عاتق  على  يقع  الذي  بالدور  الوسائل  هذه  تتمثل  التنظيمية:  المهالوسائل  في  نؤسسة  ية 
من   علاظالتخفيف  تحسين  مثل  المهني،  الاحتراق  الموظفاهرة  في    قات  أصدقائه  مع  المهنية 

هؤلاء   مثل  مشاركة  المهم  ومن  يستحقونها،  عندما  للموظفين  التريية  فرص  وتحسين  العمل، 
بنوع    الموظفين في عملية صنع واتخاذ القرارات المهنية؛ لأنهم من الموظفين المميزين ويرغبون 

 . قدراتهم ومهاراتهم المهنيةللتقدير والاحترام امن 

ان من اهم وسائل مواجهه الاحتراق الوظيفي هي : ( 2022:16ن  يو ) باخش وأضافت   

طويلة   :   الاجازة .1 إجازة  أخذ  أجل  من  عنه  المسؤول  أو  مديره  إلى  الموظّف  يتحدّث  أن  يُفيد 
 للانقطاع التامّ عن العمل

لعمل، بالإفراط في الموظفين، ضغوط ا  يواجه الكثير من  :  المنبّدةالابتعاد عن المشروبات   .2
القهوة   المشروبات شرب  أن  علمًا  الطعام،  حتّى  أو  )بأنواعه(  التدخين  أو  الطاقة  مشروبات  أو 
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المذكورة قد تكون مهدّئة في بعض الأحيان، إلا أنها تصبح كثيرة الآثار السلبيّة، عند المغالاة  
 . بها

أن يسأل  الة، لذا يفيد  تغيير جيد في هذه الحلار الإجازة، اغر   ىعل  :جديدةتولّي مسؤوليات   .3
 . وظّف المسؤول المباشر عن إمكانيّة تحمّل مسؤوليات مختلفة إن أمكنالم

المقرّبين .4 شخص    :  استشارة  مع  به،  المتعلّقة  والمخاوف  العمل  مشكلات  الموظّف  مشاركة 
ر من المعلومات يشأن مشاركة الكث   يالحذر، ف  ، مفيد. لكن، ينبغي توخّيهيهتم بصدق برفاهيت 

 .المعلومات ضدهيستخدم تلك مع شخص في العمل قد 
ينبغي على الموظّف الذي يشعر بذ"الاحتراق الوظيفي" الحصول على    :  الاستقالة من العمل .5

غير  العمل  بيئة  من  أو  "تستهلكه"،  التي  الوظيفة  من  الاستقالة  تقديم  قبل  آخر  دخل  مصدر 
فالإرهاالصحّية ين  ق،  ولا  خطير  العبأمر  الصحّة  على  بآثاره  الاستهانة  والعاغي  طفيّة  قليّة 

للحفاظ   طريقة  وإيجاد  الطاقة،  شحن  وإعادة  الاسترخاء،  من  بدّ  لا  ذلك،  إلى  أضف  والجسديّة. 
 .على توازن جيد بين العمل والحياة

 : يه صياغتها   يتضح للباحث ان من اهم وسائل مواجهه الاحتراق الوظيفي التي يمكن
الاج.1 يا تنظيم  حيث   : إجازات  اخذ  العاملين  على  فيجب  قصيرة  اجل    زة  من  شهر  كل 

من بشكل  لتخفيف  والترفيه  والأصدقاء  العائلة  مع  وقت  اكثر  والجلوس  من  تالاستجمام  ظم 
 ضغوطات العمل.

الوظائف.2 وتعدد  الإدارية  المهام  وتنوع  توزيع  خلال  من   : الأدوار  تبادل  على  للقضاء    العمل 
 . والروتين القاتل اثناء أداء الوظيفة ى الملل في العمللع
والتنز ممارسة  .3 متوسطة  لمسافات  ورياضة المشي  اللياقة  تمارين  خلال  من  والتنزه :    ه الرياضة 

 .في نفس الوقت من خلال الأسواق والمعارض الترفيهية
  ادائها بشكل دوري و للتراكم    أداء المهام بشكل دوري : حيث عدم ترك مجال للأعمال والمهام.4

  .ودائم لتخفيف الضغط في بيئة العمل
لبرامج التلفزيونية المفضلة : للخروج من أجواء العمل حيث متابعة مباريذات كذرة القذدم مشاهدة ا.5

  .والاعمال والبرامج المفضلة لتخفيف الضغط والخروج من بيئة العمل قليلا
يقذذة تدريجيذذة مذذع مذذرور ر الذذى المذذوظفين بط لظيفي يتسذذليتضذذح للباحذذث ممذذا سذذبق ان الاحتذذراق الذذو 

لك يتطلب الشديد وعدم الاستقرار النفسي وذ ة من الإرهاق والتعب فيسبب حال ءبطيالوقت بشكل  
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اتخذذذذاذ العديذذذذد مذذذذن التذذذذدابير والعذذذذادات مذذذذن اجذذذذل مواجهتذذذذه والتقليذذذذل منذذذذه مثذذذذل ممارسذذذذة الرياضذذذذة 
ام غذذائي ظذكل افضذل واتبذاع نشذم الوقذت بوتخصيص أوقات خاصذة للعلاقذات الاجتماييذة وتنظذي

ومحاولذذذذة تبذذذذادل الأدوار فذذذذي المهذذذذام الإداريذذذذة نذذذذوم لكذذذذافي مذذذذن المناسذذذذب والحصذذذذول علذذذذى القذذذذدر ا
 الزملاء بعضهم البعض بشكل متبادل.ومساعدة 
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ال الث لمبحث ا  

 الاداري  الإبداع

وهي:   الرئيسية  العناوين  من  العديد  على  الاداري  الابداع  مبحث  مف أولايشمل  هوم : 
الاداري،  مراحل الإبداع  داري، رابعاً:  الابداع الاالابداع الاداري، ثالثاً: أهمية  وم  ه: مفداع، ثانيابلاا

الاداري، خصائص الإبداع  الاداري، سابعاً:  أبعاد الإبداع  الاداري، سادساً:  أنواع الإبداع  خامساً:  
 لتالي: الى النحو الاداري، وهنا يتناولها الباحث عالإبداع  ثامناً: معيقات 

 الابداع  في تعر  1.3.2

الى تؤدي  معرفية  عملية  نتاج  هو  نتاج    توليد  ليس  بذلك  وهو  والأصالة  بالمرونة  يتصف  جديد 
العصور  أقدم  منذ  بها  اتصفت  بشرية  وصفة  خلاقة،  عقلية  جهود  ثمرة  بل  عشوائي،  أو  تلقائي 

 .  (2020)موقع المصدر النفسي، 

أ  (33:  ،2020)  شعت   أشارو  الأهو    الإبداعن  الى  دمج  بعد فعملية  والطرق  في    تجسيدها  كار 
سيما أن العمل يتم    لا  ،يكون الإبداع فردياً ما    وغالباً حلول مفيدة،    يمعقول  ذ لخروج بأمر  العقل وا

 . المشترك بين عدة أفراد وجماعات ون اتع أساس العلى 

)العمالة، رأس   ت الإنتاجعني بالجمع بين مدخلايفي أوسع معانيه    الابداع أن    مما سبق يتضح
لإنتمال اللازمة   ) والإدارة  الأرض،  مال،  مخرجات  هو اج  هذا  المختلفة،  والخدمات  السلع  ن 

 .والابداع  المفهوم العام للإنتاجية
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 الابداع الاداري  تعريف 2.3.2

 التالي: خرج العديد من الباحثين بالعديد من المفاهيم المتعلقة بالإبداع الاداري نوجزها على النحو 

)ه  فتر ع استخدا  أنه:ب  (9  :2016السودي  على  الموظفين  القدرة  أساليب  والتي  م  الحديثة  تفكير 
تتميز بالطلاقة والاصلة والحساسية للمشكلات والاحتفاظ بالاتجاه ومواصلته وبالقدرة على التركيز  

 . لفترات طويلة في مجال الاهتمام
( غوانمة  ب185:  2017ويعرف  الاداري  الابداع  "مجمو (  واعأنه  المهارات  من  خصائص لة 

ن استخدام قدراته وقدرات مرؤوسيه والمهارات الفكرية  يس وتمكنه م والقدرات التي تتوافر في الرئ
 والابدايية. 

( اليزيد  أبو  بأنه  390:  2015ويتجه  والسياسات (  الاجراءات  في  فائق  تحسين  إجراء 
 .وقت لآخر والاستراتيجيات وادوات وأساليب العمل ومراجعتها من

مم الباحث  الاب  اويخلص  أن  الى  هو  سبق  الاداري  الأهداف المتميز   درةالقداع  تحقيق  على  ة 
والعقبات  المشكلات  على  والتغلب  المنظمات    ،والنتائج المحققة  واردة في  وغير  متطورة  بأساليب 

 . التي تفتقر إلى الإبداع والمبدعين
 أهمية الابداع الاداري  3.3.2

والتطور عملية التقدم  داع الاداري يتجلى في  بلابداع، فالإيق ا قتح   (24  :2017  ترى مكناسي )
 أهمية الابداع الاداري على النحو التالي:   تكمنكافة المستويات، لذلك  على

من   .1 العاملين  للأفكار،  المشاركة  قاعدة  توسيع  عبر  الإدارة  في  الديمقراطية  بممارسة  الاهتمام 
لية إدارية جديدة في قيتطلبه ذلك من ع  اسؤولية بم خلال تفويض سلطات وتوسع نطاق الم

 .للمبدعين ورعايتهم   انه ضرورةو  الإبداعها بيمانواتفكيرها 
الإنسانية   .2 وبالعلاقات  وتشكيلاتها  اللارسمية  والتنظيمات  الصغيرة  العمل  بجماعات  الاهتمام 

 . والاجتمايية
با .3 خاصة  المنظمة  داخل  مطورة  أفكار  تطبيق  عن  يبارة  االإبداع  السياسات  للخدمات،  برامج 

ت بكافة حاجة لكافة أنواع الإبداع لاسيما  مة والمنظمالإجراءات، العمليات والوسائل والأنظاو 
تقضي   التي  المنظمات  ظروف  كافة  ظل  وفي  والحالية  والدولية  العالمية  الظروف  ظل  في 

 .التغيرات والإبداعات المعرفية التكنولوجية والتنظيمية والإدارية
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 الحديثة. وسائل ا بالتطوير عمل المؤسسة وامدادهمن خلال  ةيل للموارد المالثالام غلال الاست .4
يطور قدرة الفرد على استنباط الأفكار الجديدة، ويساعده في الوصول للحل الناجح للمشكلة   .5

 . بطريقة أصلية
من  .6 تنميتها  على  والعمل  المواهب  لاكتشاف  ملائمة  بيئة  لتكون  المنظمات  تحفيز  في    يسهم 

 ر برامج متخصصةيخلال توف
بة بفاعلية للفرص والتحديات والمسؤوليات  ة، والاستجاإلى الانفتاح على الأفكار الجديد   ديؤ ي .7

 لإدارة المخاطر والتكييف مع المتغيرات 
و يس .8 الإبدايية  الذات  تحقيق  في  المواهب هم  تنمية  في  والإسهام  الإبدايية،  المنتجات  تطوير 

 . العالم بطريقة افضل وادراك
رأى الابداع187:  2017غوانمة )  كما  أهمية  أن  تتمثل ف  (  حاجة المؤ الاداري  في ي  له  سسات 

الذي  الأمر  المنافسة،  وزيادة  والاتصالات  المعلومات  وثورة  الجديدة،  والتكنولوجيا  العولمة،  ظل 
 دفع تلك المؤسسات الى تنمية الابداع وتمكينها من التعايش والتكيف مع متغيرات البيئة. 

ستض وي مما  ابح  أهمية  أن  علىا لابد ق  القدرة  في  تتمثل  الاداري  الموهبة  اكتش  ع  والاستجابة  اف 
تحقيق   أجل  من  والأنظمة  الوسائل  لإدارة  والمسؤولية  التحديات  مواجهة  على  والقدرة  السريعة 

 مستويات ادارية جديدة بأساليب متطورة. 
 الاداري مراحل الإبداع   4.3.2

 : لاتينحو الاري على اتتمثل مراحل الابداع الاد 

 مام بها لحلها أو الشعور بحاجة لحلها .ويبدأ الاهتتبدأ بظهور مشكلة ما ، و :  امالاهتم مرحلة .1

والتحضير .2 الإعداد  تمثل  و   :مرحلة  التي  المشكلة  أو  الموضوع  حول  المعلومات  جمع  في  تتمثل 
 محور اهتمام المبدع. 

المرحلة فترة   هحتضان وتستغرق هذ أيضاً الا  ويطلق على هذه المرحلة  مرحلة التبصر والتفريخ: .3
ش أو قصيرة إما  سنطويلة  أو  لأنها تشهد هوراً  وأهمها.  الإبداع  أدق مراحل  هذه المرحلة  وتمثل  وات. 

الإنسان،   شخصية  واللاشعورية في  الشعورية  خلالها العوامل  وتتداخل  وإرهاصاتها.  عمليات التفاعل 
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و  إرادية  هائلة  محاولات  خلالها  لتلوتحدث  المشكلة  معفوية  حقيقة  والحلول  أس  البحث  موضوع  و 
  المناسبة. 

وتتجسد في هذه المرحلة حالات أو خصائص الإبداع الذاتية التي تمثل   غ والإشراق:مرحلة البزو  .4
السابقتان   فالمرحلتان  المبدعون.  به  يقوم  ما  وبين  باحث  أي  به  يقوم  أن  يمكن  ما  بين  فعلياً  فاصلًا 

وصع أهميتهما  إلهما  الواقلاوباتهما  في  أنهما  بهما  ع  يمر  أن  باحث  لأي  يمكن  هذه  مرحلتان  أما   .
 لمرحلة فلا يمر بها إلا المبدعون وتتمثل في البزوغ المفاجئ للفكرة الجوهرية أو للعمل النموذجي.ا

والتجريب: .5 التحقيق  تم  مرحلة  الذي  الحل  أو  للفكرة  والتجريب  الاختبار  المرحلة  هذه  في  ويتم 
 إليه.التوصل 

 ي مرحلة تقويم الأفكار. هو تشاف الحل : ة اكلمرح .6

حلة قبول الحل الأنسب بالطرق التي ستؤدي إلى تحقيق أفضل الأفكار وهي مر  ول :مرحلة القب .7
 (2017)الخبراني،   المنتجة .

 ( الى أن هناك مراحل عدة للابداع الاداري وهي على النحو التالي: 35: 2017بريجة )  كما اشار

أالإعدامرحلة  .  1 جحمر   وهي  :التحضير  ود  الأد لة  صياغة  فيها  تبدأ  تضامني  وتعيين هد    وار، 
المهمات  بين  والربط  والتنسيق،  الاهتمامات  والتحضيرمساحات  الاعداد  فمرحلة  عن  ،  ينتج    ها لا 

 .تلمس جدواها في وقتها دون البحث والتحليل المطروحة  عمليات 

ترتبط    :مرحلة الاحتضان.  2 لا  وهت شكلابالمهي مرحلة  شعور اً عقلي  ضغطاً   تشمل  ي،  ولا    ياً، 
حلة بالجهد الكبير الذي يبذله المبدع من أجل حل المشكلة، يز هذه المر شعوري، إضافة إلى تم

وتعود أهمية هذه المرحلة إلى إعطائها فرصة للعقل للقضاء على الأفكار الخاطئة التي بإمكانها  
  .إعاقة الأجزاء المهمة منها

  ك كل ما فير ت  والتي تشير الى ر الجديدة  ة الأفكاد في ولا  تبدأ  رحلةم هي  و   :راقمرحلة الإش.  3
مرحلة الإشراق هي المرحلة التي تسوق  ف  ،معرفته، والرجوع إلى مُعالجة المشكلة دون  جعبة الفرد 

  .الأعضاء ليجتمعوا، وليُصدروا أفكاراً، وإبداعات جديدة
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التحقيق.  4 مرحلة  :مرحلة  االأفكار  تجريب    هي  وهيلالجديدة  بين    همالمسا  رالعنص  مبدعة، 
وبين   المجرد،  الالإبداع  والقدرة الابتكار  والإصرار،  الحركة،  إلى  تحتاج  الجديدة  فالأفكار  موفق، 

 . في هذه المرحلة دوراً مهماً في تشجيع، وإنجاح العمل الإبداعيو على البناء، والشجاعة، 

 هي :   ن صياغتهاكالتي يم ي الإدار يتضح للباحث ان من اهم مراحل الابداع 
والتفكير:  . 1 اللاز   التخطيط  الخطط  والمساحةوضع  بداية   مة  منذ  والمبدعين  بالابداع  الخاصة 

 بناء الهيكل التنظيمي للعمل والتفكير بكيفية دعم تلك المنظومة وتشجيعها على الابداع المستمر  

والالدام 2 الاندما   احداث :  .  على  الابدايية  الافكار  قدرة  وا  ضمان  بيئة  نتغيير  مع  دماجها 
م العاملين وتحفيزهم على الابداع والاستقرار  لهااالعمل و لعمل دون حدوث تغيير جذري باستقرار  ا

  .الاداري 

والانجاز 3 النتائج  العمل  تحقيق  ضمان  حيث  والابداع  العمل  بين  الطردية  العلاقة  وجود   :
وت الابدايية  العمليات  تلك  واحتضان  المطلوبة  لصوالانجازات  و اسخيرها  العمل  بيئة  رسيخها  تلح 

  .داخل المنظومة ككل

تقييم العملية الادارية والافكار الابدايية بعد التنفيذ وتجويد العمل الاداري   :  هيوالتوج  التقيي  4
وض  ما  تحقق  خلال  من  المؤسسة  من  والمستفيدين  للعاملين  المطلوبة  بطريقة    عبالصورة  لأجله 

   ابدايية.

الاعداد ي تبدأ من الاساس من خلال التحضير و ر ة الابداع الادايحث ان عمليتضح مما سبق للبا
ع الخطط اللازمة والمقومات الخاصة بالأبداع والتي تشجع عليها وتعمل على تنميتها من  ووض

للأفكار  المجال  وتترك  الابدايية  المنظومة  تلك  المؤسسة  تتبنى  ثم  اللازمة  الخطط  وضع  خلال 
ظهورها  ل على تشجيعها ودعمها ثم تبدأ فكرة  مم ودراستها والعه طرح افكار الابدايية والموظفين ل

ابداعي  على   تغيير  ولحدوث  بها  للشعور  اللازمة  والاجراءات  العمليات  خلال  من  الواقع  ارض 
واضح في منظومة العمل الاداري والصحي والاصرار على تنميتها يجعل منها مرحلة ولاده افكار  

اداء  العمل مما ينعكس ذألك بالإيجاب على  و تميز في الاداء  للابداع واومنظومة ابدايية تدعم ا
 .المؤسسة وتقديم خدماتها على افضل شكل ممكن وعطاء 
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 الاداري أنواع الإبداع  5.3.2

 : لأتيةالاداري حسب التصنيفات االإبداع  (19:  2021الهنداوي ) أضاف
من القدرة    لت مبدعي هذا المجا اه من مميز حيث يكون الابداع التعبيري في. الابداع التعبيري:  1

 والابداع.
 قدرة على التحكم الاداري في مجريات ادارة الأعمال داخل العمل. وهو الفني: . الابداع ال2
 وفعالة للمشكلات.وهو إيجاد حلول خلاقة . الابداع الخلاق: 3
 لمختلفة.وهو اختلاق الحلول المثالية والجذرية للمشكلات ا. الابداع المتجدد: 4
    و المفاجئة.وهو إيجاد حلول للمشكلات الطارئة أ :. الابداع المفاجئ5

 الاداري أبعاد الإبداع  6.3.2
التالي النحو  على  وهي  رئيسية،  أمور  خمسة  في  الاداري  الإبداع  أبعاد     2014:العطار)  تتمثل 

37)  : 
لرفع كفاءتها    مةأي منظ  نشاطات   جميعاً في  ي عنصراً أساس  الإبداييةتعتبر الإدارة  :  الاصالة -1

 .ت أو خدمات كانت منتجا  مخرجاتها سواء تحسبن، وبالتالي  جها اوانت
المنظمات  ي تع:    الابداع -2 الإدارة    متغيره ظروف    الحديثةش  إلى  الحاجة  فرضت  ومعقدة 

 .الإبدايية
الذي   والتطويرر  ييالتغ  بفرض   الحديثةداخل المنظمات    والتنظيمية  الإداريةالمش لات    تزايد  -3

 .إحداثهاع في د الإب تطلب 
الشرسة    يد تزا:  ونةر الم -4 المنافسة  إل  ض تفر حدة  الإدارة  الحاجة  القدرة   لزيادة  الإبداييةى 

 .التنافسية
شخص :  الحساسية -5 فهو  مبدع    هو  حساس    فيها   القصور  ويعالج  المشكلات،قب  اير لكنه 

   ويشخصها إلى أبعد الحدود.نقاط الضعف يحدد و 
الم  ت الاتصالا  تقنيات :  والتطور  المخاطرة -6 تت و علومات  وثورة  وما  الإنترنت  من  يشبكة  حه 

المنظمات    العديد تج عنها  مسبوقة ن  ربغقدرات   تواجهها  المشكلات التي  الأمر   الحديثةمن 
 . لحل هذه المشكلات  إبداييةإدارة  تتطلب الذي 

الباحث   يوضح  سبق  ما  ضوء  االإبداع  أن  في  وتسخير  والتعاون  بالمشاركة  يبدأ  لوسائل  الإداري 
الاعداد والتخطيط ومن ثم  وارائهم ثم  تحفيز العاملين على ابداء أفكارهم    مطرق اللازمة ومن ثلوا
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تطبيق وسائل الابداع بشكل تدريجي ومنظم يشعر فية العاملين ويحدث تغيير واضح في العمل  
يحة من  الحصول على نتائج صحيسهم في زيادة ملكة التفكير لدى الأفراد والمساعدة في    وذلك  

 نية العاملة بالمنظمة. ارات الإنسارة الدافعية لدى المهة تقود إلى إثاد وافتراضات محد مات د مق
 الاداري خصائص الإبداع  7.3.2

 : وهي الاداري،( أن هناك بعض الخصائص المهمة للإبداع 10  :2018 )نجوى وحياة أشارت    
 ردية.فومهارات  وهي نتاجات أفكار  يعد الإبداع الاداري ذا ييمة ملموسة، -1
مما -2 أو  ار فكرة  يتبناها  تعسة  وهي  والجماعات،  ثقافةطي المؤسسة  لفرد  أو  منافع    ييماً  تحقق 

 . جلية للمؤسسة وللمنتفعين لها
 بأنه:  الاداري  الإبداع( خصائص 47: 2017 )لياسإ وحددت     

ائها على  أي أنها لا تقتصر على الأفراد فقط، وإنما تستمر في عطظاهرة فردية وجمايية:   -1
 بصورة أكبر. تثناء يع دون اس جملل ومتاحاً  ممكناً الاداري الإبداع  ن لذلك يكو  لجماعات؛ا
الجميع؛  نسانية:  إظاهرة   -2 يشمل  وإنما  الناس،  من  معينة  فئة  على  يقتصر  لا  الإبداع  إن  أي 

 . يراً، هو ظاهرة فريدة ونابغة يستحق الاحترام والتقد مبدع اً نسانإنسان العاقل الإ د يعلذلك 
 يساعد   يجاد الإبداع، فهوفي إ  مهماً   العوامل الوراثية دوراً   تلعب تطوير:  لة للتنمية واقابل   ةظاهر  -3

أن مبدعاً   على  الفرد  المؤهلات   ؛ يكون  تلك  وتنمية  تطوير  من  بد  لا  والتميز    ؛لذلك  الإبداع  لأن 
 الفردي لا يأتي صدفة وإنما نتيجة جهد مبذول.

أن   سبق  مما  الا ويتضح  خصائص  الاد من  والبساابداع  السهولة  الاجتماعي  طري  والتفاعل  ة 
اضافة المشار   الكبير،  وتحفيز  الى  جديدة  علاقات  اكتشاف  على  والقدرة  والتحفيز،  والمرونة  كة 

 الاخرين على القدرة على الاكتشاف والابداع والتفاعل وعدم التعقيد. 
 الاداري الإبداع  معيقات  8.3.2

من مزاياه إلا أن لديه العديد   مغوعلى الر الاداري    عأن الإبدا   الى  (383  :2019  )غالي  أشار   
   :تي تحد من فاعليته، وهذه المعيقات تتمثل بما يليالمعيقات المن 

 .   تتعلق بشخصية الفرد وسلوكياته اتجاه الآخرينقات شخصية: يمع -1
 مؤسسة. واللوائح التي تضعها الوالمعايير والأنظمة  متعلقة بالقوانينقات تنظيمية: يمع -2
الوعي نحو    وقلةفقر  بطالة والالك  أغلب بلدان العالم النامي،شرة في  توهي منقات بيئية:  يمع -3

 الصحة والسلامة في العمل وغيرها. 
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 ( معوقات أخرى للابداع الاداري وهي: 124: 2020محمد وبزيو ) أضافو 
شخاص لأنية على اتتمثل بإصدار الأحكام المسبقة غير المدروسة وغير المتأ :لمعوقات العقليةا

للمشك  ضعفو والمشكلات،   السطحية  والنظرة  والأمورالملاحظة  عادات    لات  وإتباع  المهمة، 
 التفكير النمطية، والقيود. 

مثل الثقة بالنفس، والميل للمخاطرة، والاستقلال في التفكير، وللانفعال قوة  :المعوقات الانفعالية•
ن حدة التوتر الذي  من الانفعال ويخفض مقق الهدف تنويع سلوكه حتى يح دافعية تدفع الفرد إلى 

 .القلق قد تتسبب الحد من الإبداع نفعال مثل الخوف أوالاة في الا يسببه، ولكن المغ
أثبتت الأبحاث أن توصل الفرد للجديد يتطلب رغبة حقيقية من جانبه تدفعه  :معوقات الدافعية•

أن بد  ولا  إليه،  للدر   للتوصل  مدفوعاً  الفرد  تيكون  التي  الإججة  الجهد  يبذل  المحقق  عله  يجابي 
تش عدم  ويؤدي  و للإبداع،  الفرد  بالطريقةجيع  وتقدير    تحفيزه  احترام  على  حصوله  وعدم  الملائمة 

 .الآخرين ومساندتهم له إلى إعاقة الإبداع ووضع حاجز ضد الأفكار الجديدة
التنظيمية• ا :المعوقات  بتركيز  للرؤساء  يسمح  الذي  التنظيم  في  يؤدي  يسمح  أ لسلطة  ولا  يديهم 
فيعلل بالاشتراك  ال  املين  أوضاع  والمساه مناقشة  اللوائح  عمل  تحدد  والذي  خططه،  رسم  في  مة 

دقيق، مفصل  بشكل  العاملين  أدوار  فيه  الإبداع    والتعليمات  على  الأفراد  تشجيع  عدم  إلى 
 . والابتكار

في    ة، والمتمثلالاداري   ن الإبداع هناك العديد من المعوقات التي تمنع أو تقلل م يرى الباحث أن  
لى تحديد المشكلة بشكل ضيق، كذلك الخوف من إلى الميل إفي عزل المشكلة، إضافة  الصعوبة

 الخطأ أو النقد، والحكم على الأفكار بدلًا من توليدها، والافتقار إلى التحدي والحماس الوافر. 
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 المبحث الرابع 

 وبية المستشفيات الح ومية في المحافظات الجن

مرموقة من العديد يحتل مكانة  ي متناميا لية اليوم يشهد محور اساسم الصحة العال  ميدان  أصبح
من الباحثين وصناع السياسات الدولية، وعادة عند وقوع أحداث صحية عالمية ودولية يتصاعد 

السي والعلوم  الادارة  مجال  في  مختلفة  مجالات  في  الباحثين  فإن  الواقع  وفي  بها،  اسية  الاهتمام 
اريخ لهم خبرة سابقة في  قتصاد والتجالات ذات العلاقة، مثل القانون والامقات الدولية، واللاوالع

الاهتمام   في  ومميز  كبير  دور  من  لها  لما  عام  بشكل  والدولية  العامة  الصحة  بمسائل  الاهتمام 
 بالعنصر البشري. 

 وزارة الصحة 

قلة ملتزمة  تدولة فلسطين المس  ت حدى مؤسساوزارة الصحة في السلطة الوطنية الفلسطينية إ  تعد 
مع   المشترك  العمل  الشركابمبدأ  وذلك جميع  به  والارتقاء  الصحي  القطاع  في  الأداء  لتطوير  ء 

لضمان إدارة القطاع الصحي بشكل مهني سليم وخلق ييادة قادرة على وضع السياسات وتنظيم  
الع الصحي  القطاع  كل  في  نويية  خدمات  توفير  وضمان  والخاص العمل   ام 

( shttp://site.moh.p). 

التالية لقد  و  الأهداف  لتحقيق  العمل  سير  اتجاه  للصحة  الوطنية  الاستراتيجية  الخطة   حددت 
( الصحة  بوزارة  الخاص  الرسمي  الالكتروني  الموقع  الى  تمكن    (www. moh.ps)وبالرجوع 

 :(ت التاليةالباحث من الحصول على المعلوما

 .والقيادة ةتعزيز الإدار . 1

 .المستدام للاستخدام الأمثل للإمكانيات المتاحة رة والتمويلتعزيز التخطيط والإدا. 2

 .تعزيز أنماط الحياة الصحية وتحسين إدارة الأمراض المزمنة. 3

الفقراء .  4 وخاصة  الجميع  قبل  من  جيدة  نويية  ذات  صحية  خدمات  على  الحصول  ضمان 
 .ةف ئات الضعيوالف

http://site.moh.ps/
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 .ة والشفافيةلمالية من اجل الاستدامل والإدارة ايتعزيز التمو . 5

 .تعزيز فعالية المعونات في دعم الاستراتيجية الوطنية للصحة. 6

 .تعزيز الشراكة والتكامل بين القطاعيين العام والخاص . 7

ور .  8 الذي  الصحي  الجانب  ضمنها  ومن  القطاعات  بين  التعاون  وتطوير  الخطتعزيز  في    ة د 
 .ع الكوارث والطوارئ م الوطنية للتعامل 

 الفلسطينية  وزارة الصحةأنظمة وقوانين 
أقر المجلس التشريعي قانون الصحة العامة الذي من خلاله حدد مسؤوليات   (م2004)في عام  

التخطيط   عملية  في  دورها  على  ويركز  وتنظيمها،  الصحية  الخدمات  تقديم  في  ودورها  الوزارة 
الس با ووضع  وزالإياسات،  دور  الى  العامر ضافة  الصحة  على  الاشراف  في  الصحة  فيها  ة  بما  ة 

ضمان سلامة الغذاء والمياه والبيئة، بالإضافة الى عمليات الترخيص والاعتماد لتقديم الخدمات  
الحكومية،   وغير  الحكومية  المرافق  ومرايبة  متابعة  في  ودورها  والمؤسسات،  الافراد  من  الصحية 

ه  ب ما تم وضع الارتقاء بالشكل المهني السليم، وحسو في القطاع الصحي    ءوير الأدامن أجل تط
من مبادئ عامة من أجل الخدمة الوطنية الصحية التي ترتكز عليها، فإن وزارة الصحة تعتمد  

 على ثلاثة مبادئ أساسية يمثلان التالي : 
 الحق في الصحة لجميع أبناء الشعب الفلسطيني .  •
خدما • على  عالحصول  صحة  ذات مات  صحية  ورعاية  بمساواة   ة  للجميع  عالية   جودة 

و  والقدس با  الاهتماموعدالة  الأغوار  في  المعزولة  تلك  الأخص  وعلى  المهمشة  لشرائح 
يواجه  الذي  غزة  قطاع  وسكان  العنصري  الفصل  جدار  من  المتضررة  وتلك  الشريية 

 .حصارا خانقا منذ عدة سنوات 
 الحكم الرشيد . •

رعاية  صحي، وذلك بسبب توفيره لكل أنواع ال  د الفقري لأي نظامو تشفى العمهذا وتمثل المس
الجنوبية  الصحي المحافظات  في  الحكومية  المستشفيات  أكبر  الدراسة  موضوع  ويشمل  ة، 

 التابعة لوزارة الصحة الفلسطينية، وفيما يلي نبذة مختصرة عنها: 
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 مستشفى غزة الأوروبيأولاا: 

 من دونمًا مستأجرة (65) تهااحسم أرض  على  خانيونس محافظة  في الأوروبي غزة مستشفى  يقع 
 غزة مستشفى مربع، ويعد  متر ألف (20) المستشفى لأبنية الكلية المساحة تبلغو  الأوقاف، وزارة

 الجنوبية، ويخدم والثالث للمنطقة الثاني المستوى  في الطبية الخدمات  يوفر متميزًا مركزًا الأوروبي
المعايير  اشخصً ( (500000 اادهد تع السكان من شريحة المستشفى  الخاصة الدولية بإتباع 

 .حيةالص لعنايةاب

   نشأة وتطور مستشفى غزة الأوروبي

أواخر   في  الفلسطيني  للشعب  الأوروبي  الاتحاد  من  منحة  كمشروع  الأوروبي  غزة  مستشفى  بدأ 
عام   الأولى  وكالة    1989الانتفاضة  تكليف  تم  حيث  يونس،  خان  محافظة  بالفي  مل عالغوث 

تلكك الفترة، وبدأ العمل   طة شريية فيشفى بتمويل أوروبي بسبب عدم وجود سلتعلى إنشاء المس
 م. 1996وانتهى التمويل المخصص لها عام  1993في إنشاء المستشفى عام  

مع  وقد   الصحة  لوزارة  المستشفى  ملكية  لنقل  الأوروبي  والاتحاد  الغوث  وكالة  مع  الحوار  بدأ 
السلط الفلسطيوصول  و نة  شريية،  كسلطة  عام  تية  أكتوبر  في  تفاهم  مذكرة  توييع    1997م 

ع بإكمال  تنصص  الأوروبي  الاتحاد  يقوم  ان  على  الصحة  وزارة  الى  المستشفى  ملكية  نقل  لى 
البد  وتم  اللازم،  عام    ء التمويل  يوليو  في  محلي  وعربي  دولي  بفريق  المستشفى  في    1999بالعمل 

دمات  ربي المحلي بإدارة العمل وتقديم الخ ع واستمر الفريق ال   ، 2000علم    وانتهى عمل الفريق الدولي 
مستشفى  العلاج  ليكون  للمستشفى  عام  مخطط  بوضع  الصحة  وزارة  وقامت  الأولية،  والرعاية  ية 

شخص    500000لخدمة    2000/ 1/ 5تحويلي، وتعليمي ريادي حيث بدأ تقديم الخدمات الطبية في 
الأق  من  مجموعة  المستشفى  والعي ،وتضم  والم ا سام  المتنوعة  والمعدات  ج دات  التقنيات  بأحدث  هزة 

كافة   الطبية  الجراحة    وتشمل  الموظفين،  شؤون  قسم  والطوارئ،  الاستقبال  قسم  مثل:  التخصصات 
القلب،   جراحة  الأطفال،  جراحة  بتخصصاتها،  الباطنة  الطبية، قسم  والمستودعات  الصيدلية  العامة، 

الأعصاب،   جراحة  العظام،  ا جراحة  ا ل الأشعة،  والتحاليل  العناية  ل مختبر  والعمليات،  التخدير  طبية، 
 ( (https://www.moh.gov.ps/portalها من التخصصات. لمركزة وغير ا 



63 
 

 أهداف المستشفى: 

 : وتتمثل أهداف مستشفى غزة الأوروبي في النقاط التالية

لاحت .1 تستجيب  جديدة  خدمات  واستحداث  الحالية  الصحية  الخدمات  وتطوير  ياجات  تعزيز 
 . فى غزة الأوروبيشمست

 .فة أفراد المجتمعلتطويية لكاديم الخدمات الصحية والاجتمايية واقت .2
 . زيادة الإنتاجية والابداع والابتكار والتطوير المستمر .3
 .تحسين مستوى المستشفى ورضى العملاء .4
 . تحقيق بيئة أمنة للمريض والعاملين والمجتمع .5
 .دعم برامج التعليم والتدريب   .6
تستاحاث  الأب  إجراء .7 التي  المجالات   فهد لعلمية  في  الصحية  الخدمات  المخ  تقديم  تلفة  الطبية 

 . بالمستشفى
 . تقديم المساعدات الإنسانية للمحتاجين .8
 . بناء روح التعاون والانتماء بين العاملين في المستشفى .9

 . توفير جميع الإمكانيات اللازمة لإجراء الأبحاث العلمية المتخصصة  .10

ة فرصة  خلال رفع مستوى الأداء الطبي وإتاح   ن تشفيات ومثليتها مسي بين المالترابط العلم .11
 . ريب والمشاركة في الأبحاث والمؤتمرات العلمية والعالميةالتد 
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 الدي ل الإداري لمستشفى غزة الأوروبي: 

يتكون الهيكل الإداري لمستشفى غزة الأوروبي من ستة إدارات رئيسية بالإضافة الى قسم الشؤون  
 على النحو التالي:  لاقات العامة وذلكعدارية والالإ
 لية دارية والمادائرة الشؤون الإ .1

من   بدأ  للموظفين  المدنية  الخدمة  بنواحي  المتعلقة  الإجراءات  بكافة  الإدارية  الشؤون  دائرة  تقوم 
واستحقاقاتهم  الموظفين  معاملات  ومتابعة  الوظيفي  بالتدرج  مرورا  والقوانين  الأنظمة  وفق    التعيين 

وتصويب    الإدارية واأوالمالية،  المدنية  الخدمة  وفق قانون  وتقسم  بانت  نتهاءً وضاعهم  هاء الخدمة، 
دائرة الشؤون الإدارية والمالية الى )قسم شؤون الموظفين، قسم الخدمات الإدارية، قسم الحسابات،  

 طبخ(. الحاسوب والشبكات، قسم خدمات المرضى، قسم الخدمات الفنديية، قسم التغذية والم 
 لطبي ير ادالم .2

مجموعة من الأقسام منها: قسم   ي ويشرف علىيب يعمل كرئيس للفريق الطبطبي هو طبلالمدير ا
 التدرب والتعليم، قسم القلب، قسم الأورام، قسم الطوارئ، والعديد من الأقسام الأخرى.

 وتتمثل أهم وظائفها فيما يلي:
 يضع السياسات والإجراءات للممارسات الطبية  -أ

 ر لموظفيه ستمامج الخاصة للتدريب والتعليم المر الب لتنفيذ وتنظيم اف على شراالإ -ب 
 قدم تقارير مباشرة الى الإدارة العليا ويحدد التدريب والتطوير للفريق الطبي ي -ت 
 يمنح الترييات ويدير نظام الثواب والعقاب وإدارة الإجراءات التأديبية حسب الحاجة  -ث 
 .محددة رساس معايياستعراض وتقييم أداء الموظف على أ -ج

 ض المستشفى يدائرة تمر  .3
ا من  المريض  دائرة  الرئتعتبر  غزة لدوائر  مستشفى  لمرضى  المميزة  الرعاية  لتقديم  والحيوية  يسية 

بالاستقلالية   التمريض  دائرة  وتتميز  الطبية،  الرعاية  مجال  كبرى في  أهمية  من  لها  لما  الأوروبي 
ومؤهل منفصلة  بإدارة  تتمتع  كونها  لمتابعة والذاتية  المق  ة  الرعاية  وعائلاتهم، د جودة  للمرضى  مة 

مدير ال بالإشويقوم  تطبيق  تمريض  من خلال  الرعاية التمريضية  جودة  والاطلاع على  راف العام 
 المعايير العالمية في خطة الرعاية التمريضية والاستجابة لحاجات المرضى كل حسب حاجاته. 
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تنسيق  على  مباشر  بشكل  التمريض  دائرة  م االتعليم    وتشرف  المستمر  عقد    نلتمريضي  خلال 
مستم بشكل  ومحاضرات  الدورات  وابقاء  الطبية  ر  والأبحاث  بالتطورات  ملما  التمريضي  كادر 

والتمريضية، ويقوم كادر تمريضي مؤهل على رعاية المرضى من جميع التخصصات وعلى سبيل  
 ت وغيرها الكثير. ال والعمليالمثال لا الحصر، برعاية مميزة لمرضى الأورام، القلب، والأطفا

لرضى بالنسبة لمرضى المستشفى بشكل  يياس مدى ا   سعى دائرة التمريض وبشكل مستمر علىتو 
عام، وتشارك دائرة التمريض في مستشفى غزة الأوروبي بشكل فعال في برامج تحسين الجودة في  

 ضية. جميع مجالات الرعاية الطبية وبالأخص برامج تحسين جودة الرعاية التمري
 

 صيدلة: ة الر دائ .4
د  الصاتعمل  الئرة  لصرف  اليوم  مدار  على  للمرضىيدلة  العيادات   علاج  على  المراجعين 

  :التخصصية والرعاية الصحية والأقسام الداخلية للمستشفى وتقسم الى
 .قسم الصيدلة المركزية -أ

 الصيدلية الخارجية والاورام  -ب 
 مخزن الأدوية والمهمات الطبية  -ت 
 

 : ة  الصيدليومن أه  مدام قسـ

سلامة الوصفات من تأمين   والتأكد من بها الطبيب المعالج لطبية التي يشير ااستلام الوصفات  -أ
 .الأدوية ومستلزمات الصيدلية اللازمة للمستشفى

 حيث حجم الجرعة وحساسية المريض للدواء الموصوف  -ب 
المنا -ت  الوقت  في  المستشفى  تحتاجها  التي  الصيدلية  ومستحضرات  الأدوية  وبالجو تأمين  ة د سب 

 تخزينها بالطرق المناسبة. ملائمة ومع  ادر المناسبة وبالكمية وبالأسعار الصالمطلوبة من الم
الادوية   -ث  من  بالصيدلية  بالمتاح  الأطباء  اعلام  الى  يؤدي  بما  بالمستشفى  الأدوية  دليل  تحديث 

 والمستحضرات الطبية بجانب الجديد الوارد الى صيدلية المستشفى منها. 
 شعة:دائرة الأ .5

قسو يتك من  ن  الأشعة  أخصائيينفم  من  متخصص  و   ريق  ويقد واستشاريين  خدمات  فنيين،  م 
 تشخيصية لدعم مختلف الأقسام والتخصصات الأخرى وتمكينهم من تقديم خدماتهم بفعالية. 
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ويتكون من عدة أقسام وهي: )أمين مخزن الأشعة، قسم التصوير الطبقي، قسم فني الأشعة، قسم 
 .التصوير الطبقي( ية، قسم فن الأشعة العادي

 ومن أهم مهام دائرة الأشعة: 
 حوصات الاشعايية المطلوبة للمرضى ء الفبإجرا القيام -أ

 مساعدة المريض قبل وأثناء عملية التصوير  -ب 
القيام بتجهيز الأفلام الشعايية بعد الانتهاء من عملي ومناظرتها بعد التحميض لتقدير مدى   -ت 

 . ض ر والتحميصلاحيتها من حيث عوامل التصوي
لقراءتها وكتابة التقرير  يب المسئول  عد تحميضها على الطبعايية السليمة بشعرض الأفلام ال -ث 

 النهائي. 
القيام باستعمال الأجهزة المتحركة لتصوير المرضى التي لا تسمح حالتهم المرضية بإرسالهم   -ج

 الى قسم الأشعة 
 مساعدة الطبيب لإجراء وإتمام الفحوصات الخاصة  -ح
أجهز  -  الأشعةفحص  والتأكد  ب  ة  ومتماستمرار  الأعطال  عن  والابلاغ  صلاحيتها  برنامج ن    ابعة 

 الصيانة الوقائية لها. 
 تطبيق قواعد السلامة العامة والحماية من الاشعة أثناء العمل. -د 

 
 

 دائرة المختبر: .6
ية،  تقدم دائرة المختبر كافة خدماتها التشخيصية لجميع المرضى، وتوفر كافة الاختبارات التحليل

لأطفال والشباب والكبار  المواليد وار في دائرة المختبر بالنسبة للمرضى  مطبيق إجراءات العت ويتم  
او   الامراض  واختبارات  الفردية  الاختبارات  القسم  يقدمها  التي  الاختبارات  وتتضمن  والمسنين، 

ختبر،  وظائف الأعضاء، ويشتمل المختبر على أقسام تخصصية منها بنك الدم، أمين مخزن الم
 وجي، وقسم الكيمياء. لهيمثولوجي، وسيرو  قسم

ال  فنيو  مويقدم  خدمات  كافة قسم  وتشمل  المحوسبة  والأنظمة  التقنيات  بأحدث  مثبتة  ونتائج  ميزة 
 الفحوصات الروتينية وفحوصات الدم والكيمياء وتوافق الدم.
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 الأوروبي  غزة مستشفى انجازات

 أنه رغم إلا بات،و والصع المشكلات  من رللكثي ض عر يت وهو الأوروبي غزة مستشفى افتتاح منذ 
 يلي : ما أهمها جوانب، عدة في الانجازات  من العديد  يالأوروب شفىالمست حقق فقد  ذلك

 :منها متعددة، مجالات  في كانت  وقد : الطبي المستوى  على انجازات

 يون،عوال الدم، وأمراض  الأورام علاج خدمات  مثل الجنوبية للمنطقة جديدة خدمات  إضافة :أولا
الطبقي   التصوير وخدمات  (C.T)، ايةللعن آسرة (10) إلى إضافة والعظام، لالمفاص وزراعة
 .المركزة

الصنايية،   المفاصل زراعة الجراحات  هذه ومن ومتقدمة، متميزة جراحية عمليات  :ثانيًا
 الجراحية  والمناظير القلبية، القسطرة وعمليات  المثانة، واستئصال

تشفى،  مسال موظفي بصحة  يعني طبي نظام وضع  ل لاخ من ويكون  عالميةلا الصحة امنظ :ثالثًا
شاملة   فحوصات  وعمل الموظفين طبيب  على  عرضه بعد  موظف لكل طبي ملف عمل يتم حيث 

 .للعمل استلامه بداية في

من   محولة  ةsعديد  لحالات  استقباله  خلال من  الانتفاضة وإصابات  الطوارئ  خدمات  :رابعًا
 على زات انجا  ،متخصص  مستوى  من عمليات  أو صةاخ عناية إلى وبحاجة  ى الأخر  يات المستشف

إلى   الجدد، بالإضافة الممرضين لتأهيل برنامج عمل خلال من وذلك: التمريض  أنظمة وى مست
 تخص  الدورات التي من والعديد  القلب  إنعاش  عملية على  المستشفى  ممرضي لكل سنوي  تدريب 
 يرها. غو  الجدد  يد والموال المركزة، العناية

الخاصة   الإدارية الأنظمة  ويرتط خلال من  وذلك: الإدارية الأنظمة تطوير  مستوى  على انجازات
 وتدريب وتطبيق المستشفى وأمن الفنديية والخدمات  المرضى خدمات  أقسام خلال من بالمستشفى

 فيةكي   (Health Care System)على   الموظفين المستشفى وأنظمة إدارة برمجيات  نظام
 بأي شبكة ربطها ةإمكاني  مع ةبشبك المستشفى في الكمبيوتر أجهزة طب ر  إلى بالإضافة مه،ااستخد 

 .الفلسطينية الصحة وزارة في
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محاضرات   وقاعات  مكتبة توفير خلال من وذلك: تعليمي نظام تأسيس مستوى  على انجازات
الطب  امجرنبل الأزهر جامعة مع طبي وتعاون  وانترنت، كمبيوتر ومختبر عرض، أجهزة وتوفير

 . للتمريض  فلسطين كلية مع وتمريضي البشري،

 ناصر الطبي مجمع اا: نيثا

 ,م 1960 العام في رسميا افتتاحه تم م حيث 1985العام  في للمستشفى الأساس حجر وضعتم 
 .غزة لقطاع المصرية عهد الإدارة في

 ذات  ةيالفن والكوادر  ةطبيلوا اريةد الإ مبانيها في المستشفى في التطورات  توالت  التاريخ ذلك ومنذ 
الواسعة  الطبية للأقسام واحد  طابق من المستشفى كون يت كان مرلأا بداية وفي ،الخبرات 

) وكانت  المساعدة للخدمات   التسوية طابق إلى بالإضافة  أقسام أربعة وبه  سريراً  (120سعته 
والأطفال هي رئيسية الجلدية  والامراض   إلى بالإضافة يةعالطبي  دةللولا صغير وقسم  الجراحة 

 المتلاحقة السنوات  شهدت  م 1966 عامال  مطلع عد بو ة،  واحد  عمليات  وغرفة مختبر غرفة د و وج
 .الخارجية الأقسام سيما لا مباني المستشفى وتوسعة جديدة أقسام استحداث  في جديدة طفرة

 (240ك)لتمت فىستش الم كانت  ,م 1994 العام في غزة لقطاع الاسرائيلي الاحتلال نهاية ومنذ 
 ( موظفا 317لمستشفى)ا موظفي اليواجم ( 135 ) والتمريض  (73)  اءالأطب وعدد  سريراً 

 (. 2021)قسم شؤون الموظفين مجمع ناصر الطبي، 

 :كالتالي نجملها المجمع أقسام  على كبيرة شهد مجمع ناصر الطبي تطورات  قد و 

 :الطبية والمعدات الأجدزة

 من والمؤسسات المانحة الدول من د يالعد  مع بالتواصل ةد الجدي اتهحل في المستشفى  إدارة قامت 
  الأجهزة بأحدث  المستشفى تجهيز التواصل هذا عن ونتج ,الفلسطينية صحةال وزارة لخلا

 .اللازمة الطبية والمعدات 
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 دول هي بخانيونس الحكومي ناصر لمستشفى بمساعدات  تقدمت  التي الدولية الجهات  أبرز ومن
 ت منشآ بدعم مجتمعة الدول قامت  حيث  ) رقط -السعودية -ا اليطإي -فرنسا – اليابان (

 .والنقل الإسعاف سيارات  وأيضا والأجهزة مبانيها الطبية  في المستشفى

 :الطبي ناصر مجمع في الطبية والوحدات الأقسام

 إلى جنبا المستشفى داخل النويية الأقسام نم  عدد  باستحداث  متتالية وبجهود  المستشفى قام
 (  18)  حفأصب العدد  تضاعف حيث  الأقسام من العديد  افتتاح وتم ,الموجودة صصات خجنب والت

 الإدارة ومتطلبات  يتناسب  بما الأقسام تلك  تنظيم إعادة جانب  إلى،  م2016العام   حتى قسم
 .والطبي الصحي بالواقع للنهوض  الحديثة

 يتركزون  الطبي رصنا مجمع نم  خدماتهم يتلقون  مواطن الف 750 نحو المستفيدون  عدد  ويقدر
  .الأخرى  ناطقالم  من اً عضوب ) رفح خانيونس (المنطقة الجنوبية في

 العامة الباطنة العامة الجراحة هي المواطنين منها  ينتفع  التي والمستحدثة الحالية المستشفى أقسام
 ءالنسا ييةالصنا الكلية القلب  والحنجرة والأذن الأنف العظام البولية المسالك اعصاب  باطنة

الأطفال  المناظير الأشعة المركزة العناية دةوح والطوارئ  الحوادث  الرعاية حضانةلا والولادة 
 الصيدلة. المختبر الباثولوجي قسم المناظير وحدة الاسنان قسم تجميل جراحة الطبيعي العلاج
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. القوى العاملة داخل مستشفى ناصر الح ومي  

 المجموع  الفئة 

 239 أطبا  

 14 قانوني صيدلي 

 9 صيدلي مساعد 

 9 ئي علا  طبيعي صاخأ

 9 ي مساعد علا  طبيع

 37 مختبر  أخصائي

 28 فني أشعة

 351 ممرض

 296 ح ي /ة

 55 قابلة قانونية 

 223 اداري/كاتب 

 72 حرفي في دائرة الدندسة والصيانة 

 93 موظفين قس  خدمات المرضى 

 932 المجموع 

 (.م2021الطبي )  ناصر عمجم في  لةالعام القوى  إحصائية  :المصدر



71 
 

 الطبي  الشفا  مجمعثال اا: 
 غزة،  قطاع مستوى  ىل ع الصحة  وزارة في  الأكبر الصحية  المؤسسة الطبي  اء الشف مجمع ريعتب

 الجهة في ويقع مربع، متر ألف 42مساحة على ، 1946 عام مجمعلل الأساس حجر وضع موت
 بعد  تطورت   ة، ير غ صعن أكشاك   يبارة ت البدايا يف المجمع نوكا ،غزة لمدينة الوسطى الغربية

 كافة  في  متخصصة كبيرة مبان   تشييد  إلى  ماليو  نال وص حتى صغيرة، ان  مب إلى تدريجياً ذلك  
 . الطبية المجالات 

 للمواطنين من خلال متقد  التي الصحية الخدمات  على بالإشراف الطبي الشفاء مجمع إدارة متقو 
المحولين عن طريق   المرضى فمختل  تضم والتي ،)دةولالا ، طنةباال ،الجراحة( مستشفيات  ثلاثة
 ميت  حيث  المجمع،  خارج نم  الأولية الرعاية ييادات  عن طريق أو بالمجمع، والطوارئ  مأقسا
 يتلقوا حتى بالمجمع،  الخارجية العيادات  مراجعة أو بالمستشفيات، يةلالداخ مالأقسا إلى لهمتحوي

 وادارية وتمريضية طبية  دراكو  ومن خلال طبيةلا التخصصات  مختلف في متميزة  طبية خدمة
)ع  هاعدد  يزيد  لةمؤه وفنية موظفاً 1600ن  قس (   بمجمع موالإعلا العامة العلاقات موموظفة 

 . الطبي الشفاء

  :المجمع رؤية

من بمستوى  الصحية الخدمة نقد  بأننا يفخر سطينيلالف نالمواط  المعايير نضم  الجودة عال  
 .الدولية

  :عالمجم ةالرس

 مختلف في  غزة، طاعق لمرضى الث والث الثاني المستوى  نم  مميزة آمنة ة صحي خدمة متقدي 
 .التقنيات  أحدث  موباستخدا عالية، خبرات  ذي متميز طبي من خلال فريق التخصصات،

  :المجمع غاية

 مةد خ متقدي  ها يمكن  بحيث  الأداء ن م رفيعة لمستويات  والفنية  والإدارية الطبية بالكوادر الارتقاء
 .الطبي شفاء لا بمجمع موالإعلا  العامة العلاقات  مسمتميزة ق طبية
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 :الطبي الشفا  مجمّع عليدا يشتمل التي المستشفيات

من   العديد  مويض الطبي، الشفاء مجمع في المستشفيات  أكبر يعد مبنى الجراحة من :الجراحة 1.
من عدداً  تستوعب   التي الاقسام بعد للمبي المرضى كبيراً  الجر اإجر   ت  العمليات  والأقسام  ياحء  ة، 

مستشف عليها  يشتم  هي  ى التي  والطوارئ الجراحة  الاستقبال  )قسم  المركزية-:  العناية  قسم    -قسم 
جراحة الأطفال والحريم، جراحة حريم، قسم    -وحدة العمليات   -حريم   -قسم عظام  -عظام رجال 

 تخصصات رجال، جراحة رجال(.

 عدة تجديده مت فقد  ، الطبي الشفاء ع م مج هاماً من جزءاً  الباطنة ىمستشف يُعتبر :الباطنة 2.

 وازدياد  ميلالع مالتقد  يواكب  حديث  ىمبن إنشاء مسيت  الصحة مخططات وزارة وفي ،مرات 

 :يه و  رئيسية عامة ةباطن مأقسا ثلاثة نم المستشفى ن ويتكو  ى،والمرض نالسكا أعداد 

 .الصماء والغدد  ري كالس ىبمرض خاصة تمامات ها  ه ول (1باطنة عامة ) مقس -

 .الجهاز الهضمي والروماتزم ىبمرض خاصة اهتمامات  وله  (2باطنة عامة ) مقس -

 .يلالك بأمراض  خاصة اهتمامات  وله  (3باطنة عامة ) مقس -

 : يه و  التخصصية الباطنة مستشفى مأقسا الى بالإضافة

)بيلالق الرعاية ووحدة ب لالق مقس الدم   م أمراض قس صدرية،لا الأمراض  مقس  ،) المكثفة العناية ة 
 ،قسم الأمراض الجلدية النفسية، قسم الأمراض  ،) الأعصاب  (العصبية قسم الأمراض  ،مراض والأ

 والتأهيل. الطبيعي العلاج مقس الأعصاب، تخطيط وحدة ،) التنظير (المناظير وحدة

 في  سرةلأا عدد  نكا  حيث  ، 1986 م عا 6 مبني في الولادة مأقسا أُنشئت  :والولدة النسا  3.

  الوقت  ذلك  في  يتوفر مول ة،الخارجي ادةالعي لكشف أسرة 2 هممن سرير، (104)  تالوق ذلك
كان   وقد  الكبرى، يات لالعم تخدير أطباء على  الاعتماد  نوكا القيصرية، يات لعملل تخدير أطباء

 ىت ح ريتغي  أي يطرأ مول هو عليه ما ىلع الوضع بقي القيصرية، العمليات  عند  هماستدعاؤ  ميت 
 المؤسسات و  الصحة وزارة مع بالتنسيق المبنى هذا موترمي بتطوير البدء مت  حيث  ، 1994 معا

 : التالي النحو على مالترمي عمليات  وكانت  الصحية،
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هيكلية بعد  وذلك ية،لالداخ هأقسام بجميع مالقدي والولادة النساء مبنى مترمي  -   جديدة  عمل 
 .مستشفىلل

 نم  ن ويتكو  الإنجابية الصحة مع لتنسيقاب الخارجية عيادات لا مبنى وهو جديد  مبنى إنشاء -
 : كالتالي وهي ابقطو  ثلاثة

 .العيادة ومختبر والسكرتارية الإدارة مكاتب  م ويض  :الأرضي الطابق 1.

 .الخاص  الطب  موقس النساء قسم أمراض  نويض :الطابق الأول 2.

 .إفاقة وسرير  عمليات  فتير غ ويشمل اءالنس  عمليات  مقس ىلع ويحتوي  :الطابق الثالث  3.

 :فا الش بمجمع الخارجية العيادات

 الطبي،م  الجس هذا في الخدماتية من أهم الاماكن  الطبي الشفاء مجمع في الخارجية  عيادات ال تعد 
 العديد  في   متميزة طبية خدمات  متقد  حيث  ،للمواطن الفلسطيني اهتقدم التي ةليلالج نظراً للخدمات 

 كافة من المرضية  الحالات  استقبال في الصدارة تحتل التي ماكنالا من وتعد  ،التخصصات  نم
 ن وتتكو  يومياً، حالة(  700ن ) ع  يقل  لا  ما على هذا المكان يتردد  حيث  ،  غزة قطاع  افظات مح
للكشف عدة من مهيأة   الطبية التخصصات  نم  العديد  موتض المرضى، ىلع الطبي غرف 

 الجمعة يومي ماعدا الأسبوعم  ا يأ ىلع ومبرمجاً  اً قديي عاً زيتو  موزعة المرضى لخدمة المتنوعة
 حسب  وتوزيعي الأولية، الرعايةمختلف مراكز   نم نالمحولي المرضى ا استقبالويتم فيه ت،والسب

 التخصصات  ىل ع الخارجية   العيادات  وتشتمل التخصصية، العيادات  إلى الصحية حاجتي 
 :التالية

 ييادة ض الروماتزم والمفاصل،رامأ ييادة والكبد، ي  مهضجهاز المراض الأ ييادة العامة، الباطنة
 ييادة الصدر، وحساسية  الصدرية الأمراض  ييادة ،أمراض الكلى ييادة لسكر،وا الصماء د الغد 

 المسالك ييادة العامة، الجراحة  ييادة الأعصاب، ييادة ،الامراض الجلدية ييادة ،أمراض القلب 
 جراحة الاطفال. دةايي  ،العقمأمراض  ييادة ى،لوالك البولية
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 الفصل الثالث
 الدراسات السابقة 

 
 ديد مت 

 التي تناولت الاحتراق الوظيفي الدراسات أولاا: 

 التي تناولت الحوكمة الاداريةالدراسات ثانياا: 

 لاداري التي تناولت الابداع االدراسات ثال اا: 

 التعقيب على الدراسات السابقة رابعاا: 
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 ابقةالدراسات الس

مج  يشمل استعراض  الفصل  بو مهذا  المتعلقة  السابقة  الدراسات  من  الاحتراق  مجال  عة 
الاداري ومجال    الوظيفي الابداع  ومجال  الادارية  الرئيسية،    الحوكمة  متغيرات الدراسة  تمثل  التي 

ومن ثم عملت الدراسة على تقسيمها إلى دراسات محلية وعربية وأخرى أجنبية، ومن ثم ترتيبها  
 الي:تم استعراضها في هذا الفصل وهي كالت الأقدم والتي حدث إلىمن الأ ياً زمن

 أولا: دراسات الاحتراق الوظيفي 

 أ. الدراسات المحلية

 (2020. دراسة )مشارقةا 1

مستشفى  على  تطبيقية  دراسة  الوظيفي:  الاحتراق  من  الحد  في  الموهبة  إدارة  دور  بعنوان:" 
 المستقبل". 

إهدفت التعرف الى العلا  بين  والاحتراد قة  الاحتراق الوظيف  قارة المواهب  من  والحد  ي الوظيفي، 
( 152العاملين في مستشفى المستقبل، بلغ مجتمع الدراسة )لدى الأطباء والممرضين والاداريين  

( الدراسة  عينة  من  49وبلغت  استبانة  واستخدم  التحليلي،  الوصفي  المنهج  استخدام  تم  وقد   ،  )
 أبرزها:  جالى العديد من النتائ ت الدراسةاعداده بنفسه، وتوصل

 في.ة المواهب والاحتراق الوظي وجود علاقة سلبية بين إدار  •
لدى  • الوظيفي  الاحتراق  في  متوسطة  ودرجة  المواهب،  إدارة  في  منخفضة  درجة  وجود 

 العاملين. 

درجة  • ارتفعت  كلما  المستشفى  في  المواهب  إدارة  انخفضت  فكلما  طردية  علاقة  وجود 
 لدى العاملين.  ق الوظيفيالاحترا

د  • للذين  جر بلغت  بالنسبة  الوظيفي  الاحتراق  )دبلة  الادنى  العلمية  المؤهلات  وم  يحملون 
 وبكالوريوس(، ولدى الممرضين الاداريين وخاصة الاناث منهم مقابل الأطباء. 
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 ( 2020. دراسة )ثرياا 2

تطبيقية   دراسة-اري دالصمت الابعنوان:" الاحتراق الوظيفي وأثره على الأدا  الوظيفي في وجود 
 لمحافظات الجنوبية". العاملين في المنظمات الأهلية في ا ىعل

وجود  الىالتعرف    هدفت  في  الوظيفي  الأداء  على  وأثره  الوظيفي   الاحتراق 

المحافظات   الأهلية في  المنظمات  العاملين في  تطبيقية على  خلال دراسة  من  الاداري  الصمت 
من  استبانة    وصفي التحليلي، واستخدم لالنهج ا  ستخدم الباحث االدراسة    الجنوبية، ولتحقيق أهداف

بنفسهاعد  الباحث  وتماد  البسيطة،  العشوائية  العينة  أسلوب  الباحث  واستخدم   ، ( ( 367توزيع 
 ( استبانة ، وتوصلت الدراسة الى العديد من النتائج أبرزها:295) استبانة، وتم استرداد 

 . هي درجة تأثير متوسطةو % 55.33ي بلغت نسبة الاجهاد الانفعال  •

 % بدرجة تأثير قليلة.44.16بلغ مستوى نقص الشعور بالانجاز  •

في  • يقضيه  الذي  اليوم  نهاية  في  طاقاته  كل  يستنفذ  الموظف  أن  الدراسة  نتائج  بينت 
 الوظيفة. 

 عدم شعور الموظف بالراحة والسعادة أثناء ممارسته للمهام الوظيفية المنوطة به.   •

 ( 2017 احلوت)الك دراسة. 3

"دور   اابعنوان  ظاهرة  من  الحد  في  الادارية  الصحة   لاحتراقلعوامل  وزارتي  في  الوظيفي 
  ".والتعلي

التعرف   الوظيفي،   الىهدفت  الاحتراق  ظاهرة  من  الحد  في  الادارية  العوامل   دور 
غزة، بقطاع  والتعليم  الصحة  وزارتي  على  الدراسة  تطبيق  ال  وتم  المنهج  استخدام  وصفي  وتم 

واستخدملالتح للدراسة،  وقد ستبانا   يل   ، بنفسه  الباحث  اعداد  من  الفعلي    ة  الدراسة  مجتمع  بلغ 
(5397 ( الدراسة  عينة  بلغت  حين  في  والتعليم  268(  الصحة  وزارتي  في  العاملين  من   )

 الفلسطينية. 

 العديد من النتائج أبرزها: توصلت الدراسة إلى 

 . الوظيفي قوالاحترا مل الاداريةابين العو  وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية



77 
 

 .لوظيفيدوير الوظيفي والاحتراق اوجود علاقة عكسية بين الت

 : وتوصلت الدراسة إلى عدة توصيات أهمها

 للعاملين في المستويات الإدارية المختلفة   إدارية مركزة وبشكل دوري  دورات إعطاء  •
خلال • من  موظفيهم  معنويات  ورفع  الصلاحيات  أصنا تفويض  من   فتبني    مختلفة 

 .معنويةلالحوافز ا
الصلاحيات وتفو  • إعطاء  الصلاحيات ضرورة  لضمان   يض  خاص  إنشاء قسم  من خلال 

 .اتخاذ القرارات الهامة للتعامل مع المواقف الطارئة

 (2015. دراسة )شلحا 4

العامل الأطبا   نظر  وجدة  من  الوظيفي  بالاحتراق  وعلاقتدا  القيادية  الأنماط  في  بعنوان:"  ين 
 افظات غزة". حم -ة الصحة الفلسطينيةر وزا

االعلاق  الىالتعرف    هدفت  بين  نظرة  وجهة  من  الوظيفي  بالاحتراق  القيادية  الأطباء    لأنماط 
الفلسطينية  الصحة  وزارة  في  اعتمد   -العاملين  وقد  غزة،  الوصفي  محافظات  المنهج    الباحث 

دراسة  ال  عللدراسة، وتكون مجتم  ة بانة كأدا التحليلي، ولتحقيق أهداف الدراسة فقد قام بتصميم است 
من   طبقية  عشوائية  عينة  وزارةمن  في  العاملين  الفلسطينية  الأطباء  غزة    -الصحة  محافظات 

حانون   ضمن بيت  )مستشفى  العامة  الحكومية  عدوان-المستشفيات  كمال  الشهيد    -مستشفى 
ع ناصر  مناصر )مج  مستشفى-الأقصى  مستشفى شهداء-الشفاء )مجمع الشفاء الطبي(  مستشفى 

مستشفى محمد -مستشفى العيون -رجالنا  مستشفى أبو يوسف  -غزة الأوروبي  ىمستشف  -ي(الطب
للأطفال -للأطفال  الدرة الرنتيسي  عبدالعزيز  للأطفال-مستشفى  النصر  تل   -مستشفى    مستشفى 

الدراسة  ،  )السلطان مجتمع  حجم  بلغ  عدد  (  1343)وقد  توزيع  تم  استبانة299)مفردة،  ة  كعين   ( 
 ( استبانة. 278)اد منها د الدراسة تم استر  جتمعملة لممث
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 :ى عدة نتائج من أهمهاالدراسة إلوقد توصلت 

 هو الأكثر شيوعاً واستخداماً من وجهة نظر الأطباء العاملين في   الديمقراطيإن نمط القيادة   -

يل  العامة،  الحكومية  المستشفيات  داخل  غزة  بمحافظات  الفلسطينية  الصحة  ال وزارة  نمط   يادة قيه 

 .الأوتوقراطي مط القيادة  نالحر، وأخي اًر 

وأظه - نتائجكما  القيادة   رت  نمط  بين  احصائية  دلالة  ذات  طردية  علاقة  وجود    الدراسة 
والاحتراق  غزة  بمحافظات  الفلسطينية  الصحة  وزارة  في  المستخدمين  والحر   الأوتوقراطي 

إحصائية   دلالة  ذات  ووجود علاقة عكسية  االوظيفي،  نمط  الملبين  في سقيادة الديمقراطي   تخدم 

 .يافظات غزة والاحتراق الوظيف وزارة الصحة الفلسطينية بمح 

الأطباء  - نظر  وجهة  من  الوظيفي  الاحتراق  من  متوسطة  درجة  وجود  النتائج  أظهرت   وقد 

 %( 57)العاملين في وازرة الصحة الفلسطينية بمحافظات غزة بوزن نسبي 

مجمو  الدراسة  قدمت  التوقد  من  تع  صيات و عة  بضرورة  الفريق ز ترتبط  منظومة  ضمن  العمل   يز 
تكر الواحد   الفلسطينية نحو  الصحة  وزارة  في  واشاعته  الديمقراطي  القيادة  نمط  سيادة    يس 

والمحبة   التعاون  روح  سيادة  على  العمل  وكذلك  غزة،  ييم    مرورابمحافظات  الالتزام  بتعزيز 
والا النفسية  الضغوط  من  للحد  الو التنظيمي  تطويظحتراق  على  والعمل  التدريبية  ريفي،   البرامج 

 .الغموض عن الأدوار المنوطة بهم بما يضمن إزالة الخاصة بالأطباء

 ( 2013 ا حجا  ( دراسة. 5

"العوامل المؤثرة على الاختراق الوظيفي لدى الممرضين في مستشفى الشفا  بقطاع  بعنوان: 
 . " غزة

الى  هدفت   تالتعرف  التي  االعوامل  على  الاؤثر  لدى  الوظيفي  مستشفى  لحتراق  في  ممرضين 
من اعداد الباحث    استبانة  واستخدم،  تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي  الشفاء بقطاع غزة،

 ( استبانة، وتوصلت الدراسة الى العديد من النتائج أبرزها: 383، وبلغت عينة الدراسة ) بنفسه

ل • مرتفعاً  كان  الوظيفي  الاحتراق  الاجه مستوى  ل ابعد  ومنخفضاً  الوظيفي  المشاعر  بد  تبلد  عد 
 لانجاز. وبعد قلة الشعور با
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وجود علاقة طردية بين عبء العمل والاحتراق الوظيفي لدى الممرضين في مستشفى الشفاء  •
 بقطاع غزة. 

مستشفى  • في  الممرضين  لدى  الوظيفي  والاحتراق  الدور  وضوح  بين  عكسية  علاقة  وجود 
 الشفاء بقطاع غزة. 

العععلاقة    ود وج • بين  الماد كسية  في  يمل  الممرضين  لدى  الوظيفي  مستشفى    والاحتراق 
 الشفاء بقطاع غزة. 

في   • الممرضين  لدى  الوظيفي  والاحتراق  الاجتمايية  المساندة  بين  عكسية  علاقة  وجود 
 مستشفى الشفاء بقطاع غزة. 

شفى  تضين في مسوجود علاقة عكسية بين التعزيز الايجابي والاحتراق الوظيفي لدى الممر  •
 . الشفاء بقطاع غزة

 ب. الدراسات العربية:

 (2021قحطانيا . دراسة )ال1

 بعنوان:" الاحتراق الوظيفي: الاسباب وطرق العلا ". 

العاملين  التعرف  هدفت   لدى  الوظيفي  الاحتراق  ظاهرة  وراء  تقف  التي  الاسباب  أهم  تحديد  الى 
على المنهج    ير وقد اعتدت الدراسةسة منطقة عالاداريين في مركز الامير خالد الطبي في امار 

واست  الاستنتاجي،  )  استبانة  خدمالوصفي  الدراسة  عينة  وبلغت  بنفسه  الباحث  اعداد  ( 384من 
 مفردة، وقد توصلت الدراسة الى العديد من النتائج أبرزها:

الاحتراق   • على  ايجابياً  معنوياً  تأثيراً  الزائد  الدور  وعبء  الدور  غموض  محور  الوظيفي  يلعب 
 والشعور بتدني الانجاز(. العاطفي، وسوء التعامل مع الآخرين، كبعاده الثلاث )الانهاأب

صراع الدور كان له تأثير معنوي ايجابي على كل من بعد الانهاك العاطفي، وبعد الشعور بتدني   •
 الانجاز. 

 لا يوجد تأثير معنوي على بعد سوء التعامل مع الآخرين. •
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ين  سة حول الاحتراق الوظيفي لدى العاملاة بين آراء عينة الدر يلة احصائ لا توجد فروق ذات دلا •
للمتغيرا تعزى  عسير  منطقة  التعليمي،  بإمارة  المستوى  النوع،  )العمر،  والوظيفية  الشخصية  ت 

 الخبرة(. 
 

 ( 2021. دراسة )توتةا 2

إ دراسة  الطبيين:  وشبه  الأطبا   أدا   على  الوظيفي  الإنداك  مؤشر  أثر  حصائية  بعنوان:" 
 زائر". جتشفى رقان بأدرار" السبم

إلى التعرف  الإنه  هدفت  عتأثير  الوظيفي  بجنوب اك  الظل  مناطق  إحدى  في  المهنيين  أداء  لى 
( 100غرب الجزائر )رقان، ولاية أدرار(، وتختبر الدراسة عينة عشوائية تمثيلية مكونة من مائة )

  محمد صديقي، من خلال  (EPH) ائيةطبيب وشبه طبي دائمين في المؤسسة العمومية الاستشف
ء الفردي والجماعي ش كمتغير مستقل، وأبعاد تحسين الأدافحص العلاقة بين أبعاد احتراق ماسلا

كمتغير تابع. بعد جمع وتسجيل وتحليل البيانات والمعلومات الخاصة بدراستنا، اعتمدنا استخدام  
المباشرة، الملاحظة  من  كل  في  المتمثلة  المنهجية  المل  ،المقابلة  أدوات  وفحص  ات فالاستبيان 

طريقة الانحدار البسيط  ار الفرضيات المطروحة، اعتمدنا على  الإدارية الخاصة بالمؤسسة. لاختب
 <SPSS ومخرجات برنامج

وجود  أبرزها  النتائج  من  العديد  الى  الدراسة  منطقيا    توصلت  أكدت  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة 
لكن مع علاقة طردية، حيث و طبيين وشبه الطبيين،  للمهنيين اتأثير الإرهاق على تحسين أداء ا

 ادت فوائدهم، وهذا ما لم يكن متوقعاً لضغط على هذه الفئات في ظرف معين، ز كلما زاد ا

 (2020. دراسة )تداميا 3

العاملين   على  تطبيقية  دراسة  الوظيفي  والاحتراق  الاحتوا   إدارة  بين  العلاقة  بعنوان:" 
 ونا".ر فظة الشرقية جائحة كو امية في محبالمستشفيات الح و 

العلاق  التعرفهدفت   تحديد  الاحتالى  إدارة  بين  المستشفيات  ة  في  الوظيفي  والاحتراق  واء 
على العاملين في   تطبيق الدراسية  وتم  كورونا،  جائحة  الشريية في ظل  بمحافظة    12الحكومية 
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أصل   من  توزيع  24مستشفى  تم  الشريية،  بمحافظة  حكومي  اس385)  مستشفى  على  ت(  مارة 
 التمريض والاداريين. مستشفيات الحكومية من الاطباء وهيئةلالعاملين با

توصلت الدراسة الى وجود علاقة عكسية بين تطبيق ممارسات إدارة الاحتواء الاحتراق الوظيفي  
محل  المستشفيات  بين  اختلاف  وجود  الى  الدراسة  توصلت  كما  الدراسة،  محل  بالمستشفيات 

بين المستشفيات ادارة الاحتواء، وكذلك وجود اختلاف    ق بمدى توافر ممارسات لفيما يتع  الدراسة
 علق بمدى توافر الاحتراق الوظيفي.محل الدراسة فيما يت

 ( 2018. دراسة )النوايسةا 4

النفسي  بعنوان الاحتراق  مستوى  لخفض  بالمعنى  العلا   على  قائ   إرشادي  برنامج  فاعلية   ":
  و  بعض المتغيرات".ضفي مستشفى ح ومي في  نن العامليلدى عينة الممرضي

اإل  التعرفهدفت   النّفسيى  الاحتراق  واقع  العاملين ستقصاء   الممرضين  مستشفى    لدى  في 
النّفسي الاحتراق  درجات  في  فروق  وجود  من  والتّحقّق   الأردن  في   حكومي 

لبعض   قائالمتغيرات وفقًا  إرشادي  برنامج  أثر  استقصاء  ثم  ومن  الع ،  على  بالمعنى لام   ج 
تخفيف   لديهممفي  النفسي  الاحتراق  تك،  ستوى  عيوقد  من  ونت  الدراسة   ممرضاً (18)نة 
منه )وممرضة  و(  7م  كماممرضة(  11)ممرضين  من   ،  النفسي  الاحتراق  مقياس  استخدام   تم 

إرشادي  وبرنامج  العربية،  البيئة  على  المقنن  جاكسون  وسوزان  ماسلاش  كريستينا   إعداد 
ع الإقائم  إعدا  د رشالى  من  البالمعنى  شبد  المنهج  وفق  الدراسة  أجريت   به احثتين، 

 التجريبي لمناسبته لمثل هذه الدراسات.  

يعانون من درجة متوسطة بشكل عام من الاحتراق النفسي    أظهرت نتائج الدراسة أن الممرضين
ي، وأقلها لد الانفعاعد نقص الشعور بالإنجاز يليه بعد الإجهاب   على كل الأبعاد، وكان أعلاها

)ذكور    النوع الاجتماعية إحصائياً تعزى لمتغير  تظهر النتائج فروقاً دال  مشاعر، ولملبعد تبلد ا
 الدرجة الكلية لمقياس الاحتراق النفسي، وكذلك عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية   في  وإناث(

الإجهاد   بعدي  على  الاجتمايية  الحالة  لمتغير  تعزى  الممرضين  المشاعر،    وتبلد   الانفعاليبين 
إحصائ  بينما دالة  فروق  وجود  النتائج  المتزوجينأظهرت  متوسطات  بين  على   يا  والمتزوجات 

 عد نقص الشعور بالإنجاز وذلك لصاح الممرضات المتزوجات.ب 
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الممرضين كما   درجات  متوسطات  بين  إحصائياً  دالة  فروق  وجود  عدم  الدراسة  نتائج   أظهرت 
الخ سنوات  اباختلاف  على  الدمة  للمقياس  درجة  أبعادهو لكلية  جميع    النتائج   أظهرت كما  ،  على 

والضابطة  وجذذود التجريبية  المجموعتين  بين  إحصائية  دلالة  ذات  الكليذة    فذذروق  الدرجة  على 
 أبعاد الاحتراق النفسي.   للمقيذاس وذلذك لصذالح المجموعذة التجريبيذة في جميع

م توصيات:  بعد  الدراسة  خرجت  الاستوقد  الإرشفنها  البرامج  من  التياادة  في    دية  تطبيقها  يتم 
في كلية التمريض مادة    من ضمن المساقات التي تدرس  شاد في الجامعات، وأن يكون مراكز الإر 

الدراسة تقترح  كما  النفسي،  والاحتراق  النفسية  الضغوط  تناول   إدارة  مستقبلًا  الباحثين  على 
لاحتراق النفسي لدى اترتبط بمستوى    مكن أنيوى الدخل  متغيرات أخرى كالعمر، والقسم، ومست

 . الممرضين

 (2018)أبو ب را  اسة . در 5

ببعض   وعلاقته  بنغازي  مدينة  مستشفيات  في  العاملين  لدى  النفسي  الاحتراق  بعنوان:" 
 المتغيرات".

في  ىإل  التعرف  هدفت  والممرضين  الأطباء  لدى  النفسي  الاحتراق  مستوى  عن   الكشف 

مد  بنغاز مستشفيات  كاي ينة  إذا  معرفة  وكذلك  ذات  هت  ن،  فروق  في    دلالة ناك  إحصائية 
لاختلا  توسطات م نتيجة  النفسي  الاحتراق  )النوعدرجات  الخبرة -ف  التخصص(  -العمر-سنوات 

فروق ذات دلالو إحصائية في إبعاد المقياس المطبق في الدراسة    هناكإذا كانت    وكذلك معرفة
إبعاد  في  النف  الحالية  المقاسالاحتراق  الأساسي  سي  الطبية  عين  ةالمين  لدى  المساعدة  من    ةو 

أطباء و ممرضين بطريقة  (  269)بنغازي, قامت الباحثة باختيار    نةمدي   تشفيات ي مسين فلالعام
تم حيث  المن   عشوائية  الدراسة  في  واستخدم   ، النفسي  الاحتراق  مقياس  الوصفي  هتطبيق  ج 

 . لطبيعة الدراسة لملائمته
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ف  النتائج  رت هأظ ت  دلالةذات    ق رو وجود  بعدى عإحصائية  في  وخاصة  الكمية  العينة  إلي    زى 
النفسي وكما  )  الاحتراق  المينة(  وضغوط   ، الوظيفي  الرضا  دلالو ه  نأ عدم  ذات  فروق  توجد  لا 

ما متغير  ، أإناث( وسنوات الخبرة ، والعمر   -الدراسة تعزى إلي النوع )ذكور    إحصائية بين عينة
فروق ذات    فيهرضا الوظيفي توجد  لإحصائية ماعدا بعد ا  ةدلال  ذات   فروق   التخصص لا توجد 

 .التمريض  إحصائية لصالح ةدلال

 الدراسات الأجنبية  . 

 (Durna and etc, 2020) دراسة. 1

الوظيفي لمتخصصي قس  الطوارئ خلال  بعنوان: " تطور الرضا الوظيفي ومستويات الاحتراق
 ."الفترة الركود الاقتصادي

ت  عرفالتهدفت   مستحالى  واليل  الرضا  الطلإ ويات  قسم  في  العاملين  للمهنيين   وارئ رهاق 

  وتم تطبيق م ،  2012بالمستشفى مقارنة بنتائج الخدمة نفسها خلال الركود الاقتصادي في عام ،
الإسبانية المستشفيات  في  الطوارئ  قسم  في  العاملين  الممرضين  على  استخدام  الدراسة  تم  وقد   ،

ال الوصفي  و المنهج  الدراسة  قتحليلي،  عينة  بلغت  واستخدم351)د  ادارياً  موظفاً  من    ةاستبان  ( 
 .وقد تم استخدام أسلوب العينة العشوائية البسيطة  اعداد الباحث بنفسه،

على  تؤثر  التي  العوامل  من  المهني  والاحتراق  العمل  عن  الرضا  إن  إلى  الدراسة   وتوصلت 

الرعاي قطاع  شركات  على  وتؤثر  المهنيين  الصحية  صحة  الاقتصذذاد مة  الناحية  المعرفة ين    ذة، 
أو  تولد  التي  تسابالبنذذود  قد  الرضا  من  قدر  تحسين  بر  إلى  الرامية  الاستراتيجيات  تنفيذ  في  عد 

 .الرضا وتقليل الإرهاق بين المهنيين مستوى 

 (  :( Woodhead 2014دراسة . 2

العمل والدع   بعنوان:"   لدوالاحتراق    الاجتماعيضغوط  تملوظيفي  الرعاية على ر ى طاق   يض 
 ". الطويل ىالمد

عل  التعرفهدفت   التعرف  و الى  العمل  ضغوط  للاحتراق ى  متغيرات  وثلاثة  الاجتماعي  الدعم 
على   الدراسة  وأجريت   ) الإنجاز  مستوى  تدني  ذ  الإنسانية  عدم  ذ  العاطفي  الانهاك   ( الوظيفي 
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علاقة  (250) هناك  ان  النتائج  أظهرت  وقد  التمريض  طاقم  ب   من  مع يارتباط  العمل  ضغوط  ن 
مسهالان وتدني  الإنسانية  وعدم  العاطفي  يخاك  الاجتماعي  الدعم  وان  الإنجاز  من  توى  فض 

الاحتراق الوظيفي واستخلصت الدراسة انه لتخفيض الاحتراق الوظيفي يجب التركيز على عوامل 
 ضغوط العمل والدعم الاجتماعي  

    ( Jankome & Ritacco.2013)دراسة . 3

أعب واثنوان:"  الضغوط  ار  مللاحتراق  شركة  في  الوظيفي  الأدا   على  الكدربا   وظيفي  رافق 
 البتسوانية". 

الى التعرف على معرفة اثر الضغوط والاحتراق الوظيفي على أداء الموظفين وقد    التعرفهدفت  
دان موظفا في الشركة وقد توصلت الدراسة الى نتائج أهمها : ان فق  (93)أجريت الدراسة على  

علاقةاالأرب له  الشركة  في  و   ح  الموظفون  لها  يتعرض  التي  هناك  أبالضغوط  لهذ أن  سلبيا   هثرا 
الموظفين   لدى  الوظيفي  الاحتراق  الى  أدت  الضغوط  وان  الإنتاجية  ضعف  الى  أدى  الضغوط 

غير قادرين على تحقيق نتائج على النحو الأمثل بسبب التحديات السلوكية والمعرفية   اوأصبحو 
و لتا  سيولوجية والفي معها،  يتعاملون  طبيعقي  بمختلف  لاحتراق  شخص  أي  يتعرض  عملة  د  و  أ ة 
 لك تحديدا منها :  قطاعات مهنية هي الأكثر عرضة لذ  ن هناكأو عمرة الا أ هجنس

 .العمل المدفوع بتحقيق الأهداف  – 1

 . العمل الذي يستحوذ الموظف لشغفة به  – 2

 . صية والمهنية خلحياة الشالعمل الذي يخل بالتوازن بين ا – 3

 .التقدير هالخدمات للناس عندما يضعف فيعمل الذي يقوم على تقديم المساعدة و لا – 4
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 Nordang, & others, 2010 )) دراسة. 3

أثنا  إعادة التنظي  وتقليص الحج :   لدى محترفي الرعاية الصحية  الوظيفي  الاحتراق" بعنوان
  ات".دراسة جماعية في الممرض

وقد بلغت عينة    الصحية  زالمراكق الوظيفذي لدى الموظفين في  ار إلى قيذاس الاحتذ  عرفتالهدفت  
( مركز  86الدراسة  في  العاملين  من   )Darway North واتبعت الوصفي    ،  المنهج  الدراسة 

الدراسة، بنفسه  استبانة  واستخدم  التحليلي،  الباحث  اعداد  استخداممن  تم  وقد  المسح  ،  أسلوب 
 .الشامل

ا إلىلوتوصلت  زيادة  دراسة  الوظيفغ  هناك  الاحتراق  درجة  في  متوقعة  هؤلاء ير  لدى   ي 

هذه   في  الباحثون  ويعتقد  لذلكالدراسة  الموظفين،  المحتمل  التفسير  هي  التنظيم  إعادة   .أن 

 وأوصت الدراسة ضرورة اتخاذ الخطوات من أجل حل المشاول في أسرع وقت ممكن وفقا للأولية 
 الاحتراقين والذي يؤدي إلى ارتفاع مستويات لمتوتر والقلق لدى العالمزيد من امن أجل تجنب ال

 .الوظيفي لديهم 

   Abushaikha1 Hazboun, 2009) . دراسة )4

 ".لدى الممرضات بعنوان "الرضا الوظيفي والاحتراق الوظيفي

الوظيفي،    التعرفهدفت   والاحتراق  الوظيفي  الرضا  بين  العلاقة  على  التعرف  تطبيق إلى   وتم 

  واتبعت الدراسة المنهج ،  الفلبين  لعاملات في المستشفيات الحكومية فيا  الدراسة على الممرضات 
الدراسة،   التحليلي،  )استبان  واستخدمالوصفي  من  مكونة  مستشفى  59ة  في  العاملين  من   )

الفلبيني بنفسه  باقلانونيون  الباحث  اعداد  المسح  من  أسلوب  استخدام  تم  وتو  وقد  صلت  الشامل. 
المستجيبين  سالدرا أن  إلى  معتدل  نمة  مستوى  من  يعانون  الخبرة  دواعي  ذوي  الإرهاق،   من 

مستوى  بين  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  وجود  قليل،  لوظائفهم  بالنسبة  الوظيفي   ورضاهم 

 الوظيفي، والتي قد تؤثر على نويية الرعاية   الممرضات المشاركات من الإرهاق ومستوى الرضا

 . ضاهمالمقدمة لمر 
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 . الحوكمةلت المتغير الوسيط و ا دراسات سابقة تن: ياا نثا

 المحلية ات راسالد أ.

 ( 2020دراسة )عدوانا  .1

دراسة ميدانية على ا  مدى تطبيق مبادئ الحوكمة ودورها في فاعلية اتخاذ القراراتبعنوان:"  
 ". المحافظات الجنوبية -المستشفيات الح ومية 

علية اتخاذ القرارات في  افئ الحوكمة ودورها في  د تطبيق مباإلى الكشف عن مدى    التعرفهدفت  
مما لها الأثر الايجابي في ربط مبادئ الحوكمة الحكومية الفلسطينية في قطاع غزة    المستشفيات 

تم استخدام المنهج الوصفي  ا  باتخاذ القرارات الادارية بتحقيق العديد من الخدمات لأفراد المجتمع
عي  اختيار  وتم  الدراسالتحليلي،  بعي   ةنة  عشوائية،  )  ةنبطريقة  في 168بلغت  ادارياً  موظفاً   )

 نوبية. ستشفيات الحكومية في المحافظات الجالم
 توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أبرزها: 

أن هناك علاقة بين مبادئ الحوكمة واتخاذ القرارات في المستشفيات الحكومية في المحافظات  .1
 الجنوبية، 

ت .2 تأثير  مباد يوجد  ا  ئطبيق  اتخاذ  على  في  قلالحوكمة  الحكومية  المستشفيات  في  رارات 
 لمحافظات الجنوبية.ا

لا توجد فروق بين استجابات الفئة المستهدفة حول تطبيق مبادئ الحوكمة ودورها في فاعلية   .3
اتخاذ القرارات في المستشفيات الحكومية في المحافظات الجنوبية، تعزى إلى المتغيرات الشخصية  

 لعلمي(. ا المؤهل -العمر -الجنس )لمبحوثين ل
ال .4 استجابات  بين  فروق  متوجد  تطبيق  حول  المستهدفة  فاعلية  فئة  في  ودورها  الحوكمة  بادئ 

اتخاذ القرارات في المستشفيات الحكومية في المحافظات الجنوبية، تعزى إلى المتغيرات الشخصية  
أكثر   االخدمة لصالح من خدمو   سنوات   -ون للمبحوثين )المسمى الوظيفي لصالح العاملون الاداري

 سنة(. 11من 
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  (2017ا عيسىدراسة ). 2

الطبيا بعنوان   فلسطين  )مجمع  المستشفيات  في  العاملين  أدا   على  الحوكمة  معايير  أثر   "
 ".م(2017-2013-أنموذجاَ 
وقد   الى معرفة أثر تطبيق معايير الحوكمة على أداء العاملين في المستشفيات،  التعرفهدفت  

الوصد استخ المنهج  الباحث  كأدا   يفم  الاستبانة  واستخدم  عينة  التحليلي،  بلغت  وقد  للدراسة،  ة 
مع  140)الدراسة   مقابلة  الباحث  عمل  ثم  الطبي،  فلسطين  مجمع  في  يعملون  ادارياً  موظفاً   )

 دة. الاداري، ومديرة التمريض، ومنسق وحدة الجو  والمدير المدير التنفيذي لمجمع فلسطين الطبي،
 النتائج أبرزها:   نة الى العديد مالدراس توصلت 

فلسطين  - مجمع  معلومأن  يصدر  سرعة  الطبي  فيها  عمليات  من  انجازه  تم  ما  عن  سنوية  ات 
 ودقة في الأداء، وتوفر درجة عالية من الامانة التي تتصف بها الكوادر البشرية.

 عدة والمختلفة.اعمل المتبخصوصية متلقي الخدمة، وتنقل العاملين بين أقسام مواقع ال-
المسوغة  د وجو   - الاخلايية  القيم  من  يدر   مجموعة  بحيث  للجميع،  والمعلنة  العاملون رسمياً  ك 

 القواعد المطلوب الالتزام بها، وتقديم التفسيرات من قبل الادارة لتصرفاتهم المخالفة للتعليمات.

 ب. الدراسات العربية
 (2018دراسة )شريطا مشريا  .1

 المستشفيات نموذجاا".-ير الربحية غ الحوكمة في المؤسسات قليات تطبي بعنوان:" آ
الى البحث في آليات تطبيق الحوكمة في المؤسسات غير الربحية، حيث هدفت   التعرففت  د ه

أحد   باعتبارها  الاستشفائية  بالمؤسسات  الحوكمة  مفهوم  تطبيق  إمكانية  مدى  إظهار  الى  الدراسة 
وصفي، وتم استخدام الاستبيان  لاخدم الباحثان المنهج تي، وقد اسأهم مؤسسات القطاع غير الربح

( استبانة تم توزيعها على العاملين الاداريين في  295سة )رئيسية للدراسة، وبلغت عينة الدرا كأداة 
 مستشفيات تيزي وزو.

توصلت الدراسة الى العديد من النتائج أبرزها: يرتكز عمل مجلس إدارة المستشفى أساساً على  
ن القوى داخل المستشفى، لمستشفى للحفاظ على توازن مقبول بيا  لشاملة والفعالة لعملاالمرايبة  

العمل المالية    كذلك  الناحية  من  الحقيقي  الوضع  يعكس  بما  ومعروفة  واضحة  إجراءات  ضمن 
 والأداء والأهداف والاستراتيجيات.
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 (2018دراسة )وليد والطاهرا  .2
 رة الأعمال".ان منظور إدبعنوان:" حوكمة المستشفيات م

تصاديات  في حوكمة المستشفيات، خاصة ان اقالى اظهار الأبعاد غير الربحية    رفعتالهدفت  
الوصفي   المنهج  الباحثان  واستخدم  الاستشرافية،  للمؤسسة  الربحي  المفهوم  أخذت  الصحة 

( الدراسة  عينة  بلغت  حيث  للدراسة،  رئيسية  أداة  الاستبانة  وكانت  العامل  (86التحليلي،  ن  يمن 
 بو ضياف العسكري بولاية بجاية. ىالاداريين في مستشف 

الدراسة الى العديد من النتائج أبرزها: يوجد استعراض وتوجيه استراتيجي لخطط العمل  لت  توص
والمرتبات،  للمكافئات  وتحديد  اختيار  يوجد  كذلك  العسكري،  بوضياف  مستشفى  في  الرئيسية 

جلس الادارة والمساهمين في  إضافة الى مراعاة التناسب بين مكافئات كبار التنفيذيين وأعضاء م
 يل.الأجل الطو 

 ( 2016دراسة )معص ا  .3

المؤسسة  حالة  دراسة  المستشفيات  حوكمة  في  المحاسبية  المعلومات  نظ   دور  بعنوان:" 
 سليمان عميرات" عين مليلة".-العمومية الاستشفائية 

ت، كذلك الى التعرف على دور نظم المعلومات المحاسبية في حوكمة المستشفيا  التعرفهدفت  
حاسبية في القطاع الصحي، واستخدم الباحث المنهج الوصفي  التعرف على نظم المعلومات الم

( توزيع  وتم  استبانة،  الدراسة  أداة  وكانت  في  30التحليلي،  الاداريين  العاملين  على  استبانة   )
 المؤسسة العمومية الاستشفائية. 

 توصلت الدراسة الى العديد من النتائج أبرزها: 

 اسبية لترشيد عملية اتخاذ القرارات.زام بتحسين وتطوير نظم المعلومات المحالالت -

 لنظم المعلومات المحاسبية وحوكمة المستشفيات علاقة ترابط وتأثير وتأثر. -

منعدمة  - أنها  القول  يمكن  إذ  الجزائرية،  المستشفيات  داخل  للحوكمة  الجيد  والفهم  المعرفة  عدم 
 ادئها وقواعدها. وبعيدة عن التطبيق الكامل لمب
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 (2016راسة )المصعبيا د. 4

دكتوراها   رسالة  السعوديةا  المستشفيات  في  الاعتماد  وبرامج  الصحية  الحوكمة   ": بعنوان 
 مبتعث بجامعة استراليةا صحيفة السبق الالكترونية . 

في   اهتمت  التي  الاجراءات  حوكمة  أي  للمستشفيات،  الاعتماد  شهادة  حول  الدراسة  تتمحور 
وقوانين كأي مؤسسة عامة وان نتائج الدراسة تمت    لادارة وبالمستويات الادارية من احكاممجلس ا

في  لها  علاقة  لا  الشهادات  وهذه  السعودية،  المملكة  مستشفيات  من  عددا  شمل  استبيان  على 
ت الصحية قد تدهور عما كان  آتحسين خدماتها الصحية، وأن الوضع الصحي في بعض المنشذ

الاعتم قبل  الجا  اد،علية  على  كبير  بشكل  الدراسة  ساعد وتركز  بدوره  الذي  الورقي،  نب 
الحوك عن  بعيدة  الاكلينيكي،  الجانب  على  منه  أكثر  التوثيق  عملية  في  مة المستشفيات 

لسريري من قبل العاملين الممارسين في تقديم الخدمة الصحية، االاكلينيكية، أي الدور الصحي  
تبانات من الموظفين  لا نهمش ان النتائج كانت مبنية على اس ورغم نتائج البحث الا انه يجب ا

وان البرامج الاعتماد في الاصل يهدف الى تجويد   بالخدمات الصحية،  والمراجعين وهم المعنيون 
منة لسلامة المرضى ومن أهم المشاكل التي الخدمات الصحية ويوحد السياسات والاجراءات الآ

الاعتم برنامج  تحقيق  في  عائقا  لأهدافتقف  زمنية  هاد  بفترة  مرتبط  كان  تقييما    انه  وليس  محددة 
في هذه الدراسة لا يتطلب رضا متلقي الخدمة كشرط   هجتياز امستمرا للخدمة الصحية وكان بنوده  

ة الحوكمة الصحية وتركيز العاملين على الرواتب  يم هقناعة بأ  واظهرت نتائج الدراسة انه لا توجد 
 .ون الحاجة للمخاطرة والتطوير والحوافز فقط واداء العمل د 

  (2013رحيمة وكلتومةا سة )را. د5

أثر تبني الحوكمة على نجاح تطبيق إدارة الجودة الشاملة في المستشفيات العمومية  بعنوان "
 ".الجزائرية

اختبار ثر معايير الحوكمة بأبعادها الشفافية، الافصاح، مجلس الادارة، إدارة إلى  التعرف  هدفت  
على    تاناعتمدت الباحث ،إدارة الجودة الشاملة  ، أخلاييات المهنة الطبية على متطلبات المعلومات 

المنهج الوصفي التحليلي في دراستها، وتم استخدام الاستبانة كأداة رئيسة للدراسة، وبلغت عينة  
 .المستشفيات العمومية بولاية تلمسان( من عاملي وعاملات 162الدراسة )
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التطورات الحاصلة في مجل  المستشفيات العمومية تحرص على مواكبة  توصلت الدراسة إلى أن  
إدارة المستشفيات من خلال تطبيق معايير كل من الحوكمة وإدارة الجودة الشاملة في المنظمات 
المتعلقة   التفاصيل  من  الكثير  الى  العمومية  المستشفيات  افتقاد  الدراسة  بينت  كما  الحديثة، 

 . لصحيةأنها أن ترفع من مستوى أداء المنظمة ابتطبيق المعايير التي من ش 

  . الدراسات الأجنبية 
  (Karnama, Iman, et al., 2020)دراسة . 1

العام  بعنوان:"   القطاع  حوكمة  لتأثير  تجريبي  اختبار  العاما  القطاع  في  الحوكمة  مبادئ  شرح 
  ".على الانضباط المالي" في إيران

ل  التعرفهدفت   الحوكمة  مبادئ  شرح  امتيازإلى  تأثير  في  والتحقيق  العام  عل   لقطاع    ى الحوكمة 
النظرية   الاسس  فحص  خلال  من  التحليل  اجراء  وتم  المختارة،  للوزارات  المالي  الانضباط  عدم 
والخلفية البحثية للمبادئ والمعايير المحلية والدولية ذات الصلة وعرضها في شكل أربعة مكونات  

والفعا والكفاءة  والاستجابة  المؤشر للشفافية  تحليل  خلال  ومن  والانفتاح،  لكل  لية  الصلة  ذات  ات 
راء التي قدمها الخبراء، و تم تأكيد عمومية النموذج مكون وأظهرت نتائج الدراسة إلى تحليل الآ

مؤشرات ذات صلة من خلال تحليل التقارير ذات الصلة،    118مكونات و  8المقترح المكون من  
عدم الانضباط  والفاعلية قد تسبب في انخفاض كبير في  و وجد أن عنصري المساءلة والكفاءة  

 .المالي في القطاع العام
 ( Omal, Ndofirepi, and Cross, 2019دراسة )  .2

  ".تحسين ممارسة الحوكمة المؤسسية في مجلس الجامعة: استراتيجيات وسياسات"بعنوان: 
لا الحاكمة فإنتهدف الدراسة  الجامعة  مجالس  مستوى  أنه على  لاستراتيجيات المؤسسية ا  يضاح 
التعبير اللفظي مع مجموعات أصحاب المصالح المختلفة هو أمر بالغ الاهمية    والسياسات وطرق 

أصحاب  من  العديد  انضمام  كيفية  اختبار  خلال  من  ذلك  وكيفية    ويتم  المؤسسة  في  المصلحة 
الحو  ممارسات  تحسين  على  ذلك  وانعكاس  الجامعات  لمجالس  ممثلين  لأعضاء  ،  تحولهم  كمة 

دراسة   منهج  استخدم  ذلك  خلال  ولأثبات  من  بحثها  بيانات  واستمدت  الجامعات  لأحد  الحالة 
  331مقابلة وتوزيع    19هذه الجامعة كما تم إجراء    الاطلاع وتحليل المضمون لبعض مستندات 

 .الدراسة تمامستبانة لجمع البيانات الضرورية لا ا
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المصلح  أصحاب  أن  أهمها  بنتائج  الدراسة  آليخلصت  نحو  قوية  ميول  لديهم  المؤسسة  في  ات  ة 
 .الجامعة الحوكمة فيما يخص كيفية تحول الأفراد إلى أعضاء في مجلس إدارة

  (Saggar& Singh, 2017) دراسة  .3

 بعنوان: حوكمة الشركات والافصاح عن المخاطر: دليل هندي .
ال وفحص  المخاطر  عن  الطوعي  الافصاح  مدى  يياس  إلى  الدراسة  هذه  جودة  هدفت  بين  علاقة 

مست على  الشركات  تركيزحوكمة  وتأثير  الادارة  مجلس  خصائص  شكل  في  الشركة  الملكية   وى 
واستخدمت  المدرجة.  الهندية  للشركات  السنوية  التقارير  في  المخاطر  عن  الكشف  الدراسة   على 

تطبيق يتذم  والذي  الالي،  المحتوى  من    هتحليل  عينة  مالية  100على  غير  هندية  ة مدرج  شركة 
لمعرفة    على ذلك ، تذم تطبيق انحدارات خطية متعددة  لمعرفة مدى الكشف عن المخاطر. علاوة

 العلاقة بين جودة شركة مستوى حوكمة الشركات في شكل خصائص مجلس الادارة ،
  .وتركيز الملكية و الافصاح عن المخاطر

 الشركات ، أي حجذم وخلصت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها: تؤثر الحوكمة الرئيسية لحوكمة
 نوع بين الجنسين ، بشكل إيجابي على الافصاح على المخاطر في حين أن مجلس الادارة والت

تركيز الملكية في أيدي أكبر المساهمين يؤثر بشكل كبير على الكشف عن المخاطر ولكن هوية  
الة الشركات اكبر مساهم لدية تركيز ملكية يؤثر سلبا على الكشف عن المخاطر المعلومات في ح

 . والمؤسسات غير الحكومية مقارنة بملكية الاسرةالمروجة الهندية للشركات 
 (Barros, Boubaker and Hamrouni, 2013)دراسة  .4

 بعنوان : حوكمة الشركات والافصاح الطوعي في فرنسا.
عن   الافصاح  ممارسات  على  الشركات  حوكمة  خصائص  بعض  أثر  معرفة  إلى  الدراسة  هدفت 

)المعلوما من  مكونة  لعينة  الاختيارية  ش  206ت  من  (  للأعوام  الفرنسية  الشركات  من  ركة 
2009-2006. 

من النتائج أهمها : أن هناك علاقة إيجابية بين الافصاح الاختياري   وخلصت الدراسة إلى عدد 
وكل من : تكرار اجتماعات مجلس الادارة ونسبة الاعضاء المستقلين في المجلس وجودة التدقيق 

 . ة تفصح عن المعلومات الاختيارية بشكل كبيررجية وأن الشركات ربحية والاقل مديونيالخا
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 (  &Chawla, 2006  Govindarajدراسة )  .5

 الأدا ". "تطبيق قواعد الحوكمة في المستشفيات ومسؤولية الجامعات عن تقيي بعنوان: 

الإداري   التعرفهدفت   الصعيد  على  المستشفيات  بين  المقارنة  تطبيق  الربحية    إلى  حيث  من 
فت هذه الدراسة إلى تطبيق قواعد الحوكمة في المستشفيات وبيان مسؤولية هد وغير الربحية، كما  

خارجية كرقابة  الاداء  تقييم  عن  الوصفي،  الجامعات  المنهج  الدراسة  استخدمت  وقد    واستخدم ، 
بنفسه  استبانة الباحث  اعداد  )  امن  توزيع  في  52وتم  العاملين  على  استمارة  مستشفيات  ( 

 تشغان الامريكية. ميالجامعات الصحية في ولاية 

نماذج   ميتشيغان  ولاية  مستشفيات  تستخدم  أبرزها  النتائج  من  العديد  الى  الدراسة  توصلت  وقد 
الحوكمة الادارية في مؤسساتها، فالجامعات الحكومية تخضع لرقابة من المؤسسات الصحية في 

 فيات.تشد الحوكمة على العاملين في تلك المسالولاية التي تقوم بدورها بتطبيق قواع
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 الابداع الاداري.دراسات سابقة تناولت ثال ا: 

 :أ. الدراسات العربية
 ( 2018دراسة )القصابا  .1

التنظيمي للمخطط  الولا   بعنوان:" متطلبات استخدام مدخل الإدارة الابداعية في رفع مستوى 
 الاجتماعي بالمستشفيات الح ومية". 

دارة الابدايية لرفع مستوى الولاء التنظيمي  لاإلى تحديد متطلبات استخدام مدخل ا  فالتعر هدفت  
كفر   لمحافظة  الادارية  والمراكز  المدن  حدود  في  الحكومية  بالمستشفيات  الاجتماعي  للمخطط 
الشيخ، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وتم إعداد استبانة، وتكونت عينة الدراسة من 

 ي محافظة كفر الشيخ. ف ائي اجتماعي في المستشفيات الحكومية( أخص69)
واحتياجات      تتناسب  تدريبية  برامج  وجود  أهمها:  النتائج،  من  العديد  إلى  الدراسة  وتوصلت 

الأفكار  لاستثمار  الفاعلة  الاليات  من  لمجموعة  صياغة  وجود  كذلك  الطبية،  المؤسسة  وأنشطة 
 ث المؤسسة.ديا الى واقع ملموس يسهم في تطوير وتحالابدايية بالمؤسسة الطبية وتحويله

 (  2018. دراسة )نجوى وحياةا 2
بعنوان: "دور الإبداع الاداري في تحقيق الميزة التنافسية في المؤسسة الاقتصادية "دراسة حالة  

 مخبر المجد للتحاليل الطبية بالوادي". 
 في  الإبداع  أشكال  أحد  باعتباره ي،الادار  للإبداع المتنامي الدور إظهار إلى التعرف هدفت    

التنافسية يقحق ت وإعداد التحليل الوصفي المنهج استخدام تم وقد  الاقتصادية، للمؤسسة الميزة  ي، 
( الدراسة  عينة  وبلغت  للدراسة،  أداة  التحاليل 30الاستبانة  مختبرات  في  العاملين  من  عاملًا   )

 والإداريين.  التقنيين فئتي شمل علىالطبية ت
 الاداري، الإبداع من مرتفعة مستويات  توجد :  أهمها،  النتائج وصلت الدراسة إلى العديد منوت   

 .المؤسسة في التنافسية الاداري والميزة الإبداع بين علاقة وجود  وعدم
 ومن أهم التوصيات التي قدمتها الدراسة: 
o هتعزيز  على والعمل بالمخبر المتواجد  الاداري  الإبداع مستوى  على المحافظة. 
o واستثمار والموهوبين المبدعين عن للكشف ييقة؛د  معايير على مبنية استراتيجية وضع 

 .التنافسية الميزة تطوير في الطاقات الإبدايية
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الداخلية   البيئة  في الموجودة  للمستجدات  العمال مواكبة لضمان التكوينية؛ الدورات  عدد  زيادة
 الإبدايية.  الأفكار توليد  على

 ( 2011. دراسة )سيفا  3
 على الإبداع في المستشفيات العامة الأردنية". عتمادالابعنوان: " أثر تطبيق معايير 

أثر تطبيق معايير اعتماد المستشفيات على الإبداع من وجهة نظر الأطباء   هدفت التعرف الى
والممرضين. يمكن اعتبار هذه الدراسة دراسة وصفية وتحليلية، تم تصميم استبانة للتعرف على  

( فرداً من الموظفين العاملين في المستشفيات العامة  402)   همراء أفراد عينة الدراسة والبالغ عدد آ
تساؤلات   حول  العينة  أفراد  استجابات  لمناقشة  التحليلي  الوصفي  المنهج  استخدام  تم  الأردنية. 
تحليل  واختبارات  الدراسة،  متغيرات  لفحص  الوصفي  الإحصاء  على  الاعتماد  وتم  الدراسة، 

 معلومات. الالانحدار لتحليل ومعالجة البيانات و 

أشارت نتائج الدراسة إلى عدم وجود أثر لتطبيق معايير الاعتماد على الإبداع في المستشفيات. 
المستشفيات   في  الإبداع  وايجاد  تحفيز  على  تساعد  التوصيات  من  مجموعة  الدراسة  قدمت 

 . الحكومية العامة في الأردن
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 ى الدراسات السابقة التعقيب علرابعا: 
كمتغير وسيط  الادارية    ةالحوكمالاطلاع على الدراسات السابقة التي تناولت  ب  بعد ييام الباحث 

، سيقوم الباحث بالتعقيب على الدراسات السابقة  الابداع الاداري و   في العلاقة بين الاحتراق الوظيفي
 ات السابقة، على النحو التالي:من حيث أوجه الاتفاق والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراس

 يث الددف: ح من.  1
إلى   السابقة  الدراسات  هدفت  حيث  الهدف،  في  السابقة  الدراسات  مع  الحالية  الدراسة  تشابهت 

على   الوظيفيالتعرف  في  الاحتراق  )مشارقة،    كما  )ثريا،  2020دراسة  ودراسة   )2020)  
)الكحلوت،  و )شلح،  (  2017دراسة  و 2015ودراسة  ودراسة  2013 ، حجاج ( دراسة(   )

( ودراسة )أبو بكر،  2018ودراسة )النوايسة،    ( 2020ودراسة )تهامي،    (2021)القحطاني،  

و Durna and etc, 2020)  دراسةو   (2018 ( Nordang, & others, 2010 ))  دراسة ( 
كما تشابهت الدراسة الحالية مع الدراسات ،    Abushaikha1 Hazboun, 2009) دراسة )و 

كدراسة )عدوان،   الحوكمةلى التعرف على  إ  ي الهدف، حيث هدفت الدراسات السابقةالسابقة ف
( 2018( ودراسة )شريط، مشري،  2021ودراسة )الوكيل،    (2017،  ييسىدراسة )( و 2020

والطاهر،   )وليد  )معصم،  2018ودراسة  ودراسة  ود 2016(   )( وكلتومة،  راسة    ( 2013رحيمة 
)و  مع( &Chawla, 2006   Govindarajدراسة  الحالية  الدراسة  تشابهت  كما  لدراسات ا  ، 

كدراسة   الاداري  الابداع  على  التعرف  إلى  السابقة  الدراسات  هدفت  حيث  الهدف،  في  السابقة 
 (. 2018( ودراسة )نجوى وحياة، 2018)القصاص، 

 من حيث أداة الرسالة:.  2
مث البيانات،  لجمع  رئيسية  كأداة  الاستبانة  السابقة  الدراسات  )مشارقة، ل  استخدمت  دراسة 

 ( دراسة( و 2015ودراسة )شلح،  (  2017دراسة )الكحلوت،  و  (2020  ا،( ودراسة )ثري2020
)القحطاني،  2013 ، حجاج ودراسة  )تهامي،  2021(  ودراسة  )النوايسة،    (2020(  ودراسة 

بكر،  2018 )أبو  ودراسة  و Durna and etc, 2020)  دراسةو   (2018(   ))  دراسة( 
Nordang, & others, 2010 دراسة )( و (Abushaikha1 Hazboun, 2009    ودراسة ،

( ودراسة )شريط، مشري،  2021ودراسة )الوكيل،    ( 2017،  ييسىدراسة )( و 2020)عدوان،  
والطاهر،  2018 )وليد  ودراسة  )معصم،  2018(  ودراسة  ود 2016(   )( وكلتومة،  راسة  رحيمة 
( ودراسة  2018)القصاص،  ، ودراسة  ( &Chawla, 2006   Govindarajدراسة )و   (2013

 (. 2018 )نجوى وحياة،
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 من حيث المندج المستخدم:.  3
توظيفها   في  السابقة  الدراسات  معظم  مع  الحالية  الدراسة  التحليلياتفقت  الوصفي  مثل    للمنهج 

)مشارقة،   )ثريا،  2020دراسة  ودراسة  )الكحلوت،  و  ( 2020(  )شلح،  (  2017دراسة  ودراسة 
و 2015 )القحطاني،  2013 ، حجاج ( دراسة(  ودراسة  ودراسة  2021(    ( 2020امي،  )ته( 

)النوايسة،   بكر،  2018ودراسة  )أبو  ودراسة  ( Durna and etc, 2020)  دراسةو   (2018( 
،  Abushaikha1 Hazboun, 2009) دراسة )و   Nordang, & others, 2010 ))  دراسةو 

)عدوان،   و 2020ودراسة   )( )الوكيل،    (2017،  ييسىدراسة  )شريط، 2021ودراسة  ودراسة   )
ودراس2018مشري،    )( والطاهر،  ة  )معصم،  2018وليد  ودراسة  ود 2016(   )( رحيمة راسة 

(  2018، ودراسة )القصاص،  ( &Chawla, 2006   Govindarajدراسة ) و   (2013وكلتومة،  
 (.2018ودراسة )نجوى وحياة،  

 من حيث مجتمع الدراسة: .  4
( ودراسة  2020  )مشارقة،في مجتمع الدراسة كدراسة    اتفقت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة

(  2013 ، حجاج ( دراسة( و 2015ودراسة )شلح،  (  2017دراسة )الكحلوت،  و  ( 2020)ثريا،  
( ودراسة )أبو  2018ودراسة )النوايسة،    (2020( ودراسة )تهامي،  2021ودراسة )القحطاني،  

و Durna and etc, 2020)  دراسةو   (2018بكر،    ,Nordang, & others ))  دراسة( 
دراسة ( و 2020، ودراسة )عدوان،    Abushaikha1 Hazboun, 2009) دراسة )( و 2010

)الوكيل،    (2017،  ييسى) مشري،  2021ودراسة  )شريط،  ودراسة  )وليد 2018(  ودراسة   )
)معصم،  2018والطاهر،   ودراسة  ود 2016(   )( وكلتومة،  راسة  دراسة  و   (2013رحيمة 

(Chawla, 2006   Govindaraj&)  ،القصاص( ودراسة  ود 2018،  وحياة،  راس(  )نجوى  ة 
 .المستشفيات والعيادات الطبيةفي والممرضين في أنها اشتملت على العاملين ( 2018

 من حيث م ان تطبيق الدراسة:.  5
مع   الحالية  الدراسة  )مشارقة،  اتفقت  )ثريا،  2020دراسة  ودراسة  )الكحلوت،  و  (2020(  دراسة 

)شلح(  2017 و 2015،  ودراسة  ودر 2013 ، حجاج ( دراسة(  و 2020)عدوان،    اسة(  دراسة  ( 
في مكان تطبيق  (  2018( ودراسة )نجوى وحياة،  2018ودراسة )القصاص،    (2017،  ييسى)

 الدراسة والتي طبقت في فلسطين. 
مع   )القحطاني،  واختلفت  )تهامي،  2021دراسة  ودراسة  )النوايسة،    (2020(  (  2018ودراسة 

( ودراسة  2018اسة )شريط، مشري،  ودر (  2021، ودراسة )الوكيل،    (2018ر،  ودراسة )أبو بك
والطاهر،   )معصم،  2018)وليد  ودراسة  ود 2016(   )( وكلتومة،  راسة  ودراسة     (2013رحيمة 
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(، والتي طبقت في كل من مصر والسعودية 2018( ودراسة )نجوى وحياة،  2018)القصاص،  
 وليبيا والجزائر. 

و Durna and etc, 2020)  دراسةو  )و   Nordang, & others, 2010 ))  دراسة(   دراسة 
(Abushaikha1 Hazboun, 2009    و( دراسةChawla, 2006  Govindaraj& ) والتي ،

 طبقت في كل من اسبانيا والفلبين والولايات المتحدة الامريكية. 
 من حيث عينة الدراسة:.  6

عين  في  السابقة  الدراسات  مع  الحالية  الدراسة  الدراسة  اتفقت  )مشارقة،  ة  (  2020كدراسة 
 ، حجاج ( دراسة( و 2015ودراسة )شلح،  (  2017دراسة )الكحلوت،  و  ( 2020سة )ثريا،  دراو 

)القحطاني،  2013 ودراسة  )تهامي،  2021(  ودراسة  )النوايسة،    ( 2020(  (  2018ودراسة 

و Durna and etc, 2020)  دراسةو   (2018ودراسة )أبو بكر،    & ,Nordang ))  دراسة( 
others, 2010 و  )( )عدوان،    Abushaikha1 Hazboun, 2009) دراسة  ودراسة   ،

و 2020  )( )الوكيل،    (2017،  ييسىدراسة  مشري،  2021ودراسة  )شريط،  ودراسة   )2018  )
والطاهر،   )وليد  )معصم،  2018ودراسة  ودراسة  ود 2016(   )( وكلتومة،  راسة    ( 2013رحيمة 

)و  )القصاص،    ،(&Chawla, 2006   Govindarajدراسة  )نج2018ودراسة  ودراسة  وى  ( 
 لاستخدامهم العينة العشوائية البسيطة لتمثيل مجتمع الدراسة. ( 2018وحياة، 

 من حيث الفترة الزمنية:  .7

 (.   2013، 2020حديثة، حيث تراوحت بين )  السابقةالدراسات جلى 
 : أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة:8

ح .1 للدراسة  النظري  الإطار  يضم  بناء  موضوع البحث الذي   رئيسية الثلاث:ال  المتغيرات ول 
 .الحوكمة والاحتراق الوظيفي والابداع الاداري 

 م مع طبيعة الدراسة.بما يتلاء  تحديد منهج الدراسة المستخدم وهو المنهج الوصفي التحليلي .2
 بناء أداة الدراسة )الاستبانة(، وتحديد مجالاتها وصياغة فقراتها بشكل جيد. .3
 تغيرات الدراسة الحديثة. لم الأساليب الاحصائية الأكثر ملائمة تحديد  .4
 مناقشة وتفسير نتائج الدراسة الحالية بشكل موضوعي، وتدييمها بالدراسات السابقة.  .5
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 : ما تتميز به الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة.9
متغير الحوكمة تميزت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة بأنها تناولت دراسة وسيط ل

الوظي  الاحتراق  بالمستشفيات في،  بين  العاملين  على  اشتملت  التي  والعينة  الاداري،  الإبداع 
والابداع  الوظيفي،  الاحتراق  الحوكمة،  استبانة  وهي  الفلسطينية،  الجنوبية  بالمحافظات  الحكومية 

 .الإداري 
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 خامساا: الفجوة البح ية
 (: الفجوة البح ية للدراسة 1.3جدول )

 ما تتميز به الدراسة الحالية  بيان الفجوة البح ية  بقة الدراسات السا نوع الفجوة البح ية 

عملت الدراسات السابقة على دراسة أثر الاحتراق الوظيفي على   أولاا/ الفجوة المعرفية
 ، وحجم الانسانية(الشعور بالانجاز)الأداء الوظيفي، 

الحوكمة كمتغير  بينما عملت احدى الدراسات علي دراسة تأثير   ▪
ب العلاقة  في  اوسيط  في ين  الاداري  والابداع  الوظيفي  لاحتراق 

 المستشفيات الفلسطينية في المحافظات الجنوبية.

متغيرات   ▪ تناولت  التي  السابقة  الدراسات  ندرة 
لم  حيث  البعض،  بعضها  مع  الثلاث  الدراسة 

التحديد وجه  على  محلية  دراسة  أي  في    -تقم 
 لذي تمثل في: ، وا -حدود علم الباحث

o اق الوظيفي.حتر المتغير المستقل/ الا 
o  .المتغير الوسيط/ الحوكمة الإدارية 
o  .المتغير التابع: الإبداع الاداري 

بدراسة  ق ▪ الحالية  الدراسة  امت 
وسيط   كمتغير  الحوكمة  تأثير 
الاحتراق  بين  العلاقة  في 
الاداري   والابداع  الوظيفي 
المستشفيات  على  بالتطبيق 

في المحافظات    الفلسطينية 
 الجنوبية. 

طبقت غالبية الدراسات السابقة على مؤسسات  مدنية )محلية،   ▪ ة الم انيةفجو لثانياا/ ا
عربية، أجنبية(، فمنها ما أجري علي الجامعات، وزارة الصحة،  
والتعليم،   التربية  وزارة  الأمن،  مديرية  الخاص،  القطاع  شركات 

المنظما الصغيرة،  الأعمال  منظمات  الأهلية، البنوك،  ت 
 المؤسسات العامة.

أي من الدراسات السابقة نفس العنوان  بق طلم ت ▪
على  بتطبيقها  والقيام  الحالية  للدراسة 

 )مستشفيات المحافظات الجنوبية الفلسطينية(.

على   ▪ الحالية  الدراسة  طبقت 
مستشفيات المحافظات الجنوبية 

 الفلسطينية(.

ثال ــــــــــــــاا/ الفجــــــــــــــوة 
 المندجية

 مجتمع الدراسة 

الأكاديميةؤسر   على  السابقة  الدراسات  غالبية  ركزت ▪ الأقسام   اء 
 الذكر.  سابقة المؤسسات  في والأقسام ومدراء الشركات والعاملين

لم تقم أي من الدراسات السابقة بجمع البيانات  ▪
المحافظات   مستشفيات  في  الاداريين  من 

 الجنوبية الفلسطينية.

جمع   ▪ على  الدراسة  عملت 
الادار  من  في  البيانات  يين 

 يةمستشفيات المحافظات الجنوب
 لفلسطينية.ا

 المصدر: جرد بواسطة الباحث بنا ا على الدراسات السابقة
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 الفصل الرابع 
 مندجية الدراسة والاجرا ات 

تضمن هذا الفصذل الإجذراءات التذي اتبعهذا الباحذث فذي تنفيذذ الدراسذة، والذذي يشذمل وصذفاً لمذنهج 
أداة الدراسة المستخدمة وطرق إعدادها، والتأكد  لىافة إممثلة من مجتمع الدراسة، بالإضالدراسة، والعينة ال

مذذن صذذدقها وثباتهذذا، وبيذذان إجذذراءات الدراسذذة، وينتهذذي الفصذذل بالأسذذاليب والمعالجذذات الإحصذذائية التذذي تذذم 
 استخدامها في تحليل واستخلاص النتائج. 

 مندج الدراسة 1.4

الدراس هذه  في  الباحث  التحليلي  اعتمد  الوصفي  المنهج  على   Descriptive Analysis) ة 

Method) حيث تساؤلاتها،  عن  والإجابة  الدراسة  أهداف  لتحقيق  الدراسة  تقتضيه  ما  على  بناءً  وذلك   ،
عنها   ويعبر  دييقاً  وصفاً  بوصفها  يهتم  كما  الواقع،  في  هي  كما  الظاهرة  دراسة  على  المنهج  هذا  يعتمد 

صف خصائصها، أما التعبير الكمي فيعطي  ويهرة   بحيث يصف التعبير الكيفي الظا  تعبيراً كمياً وكيفياً،
وصفاً رقمياً بحيث يوضح مقدار هذه الظاهرة أو حجمها ودرجات ارتباطها مع الظواهر المختلفة الأخرى،  
بين   العلاقات  على  التعرف  إلى  ذلك  يتعدى  بل  فقط   الظاهرة  وصف  عند  الوصفي  المنهج  يتوقف  ولا 

 (.13:  2000)علام،  يامها بق تنبؤ  غيرات التي تؤثر في الظاهر والالمت

 :للمعلوماتا وهما أساسين مصدرين وقد اعتمد الباحث على

اتجه الباحث في معالجة الإطار النظري للدراسة إلى مصادر البيانات الثانوية المصادر ال انوية:   •
ث حذاوالأبلعلاقذة، والذدوريات والمقذالات، والتي تتمثذل فذي الكتذب والمراجذع العربيذة والأجنبيذة ذات ا

والرسذذائل العلميذذة السذذابقة التذذي تناولذذت موضذذوع الدراسذذة، والبحذذث والمطالعذذة فذذي مواقذذع الإنترنذذت 
 .المختلفة

ــة:  • جمذذع البيانذذات  لمعالجذذة الجوانذذب التحليليذذة لموضذذوع الدراسذذة لجذذأ الباحذذث إلذذىالمصــادر الأولي
توزيعهذا علذى  تذم حيذث  خصيصًا لهذا الغرض، صممت  ،راسةكأداة للد  الاستبانةالأولية من خلال 

 العاملين في مستشفيات المحافظات الجنوبية لفلسطين.
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 مجتمع الدراسة  2.4

يعرف مجتمع الدراسة بأنه المجموعة الكلية من العناصر التي يسعى الباحث إلذى أن يعمذم عليهذا 
ا فذذإن فهوأهذدا(، وبنذذاء علذى مشذكلة الدراسذذة 92:  2004النتذائج ذات العلاقذة بالمشذذكلة المدروسذة )النذوح، 

العذذاملين فذذي المستشذذفيات الفلسذذطينية فذذي المحافظذذات الجنوبيذذة لفلسذذطين المجتمذذع المسذذتهدف يتمثذذل فذذي 
 (.2020وزارة الصحة الفلسطينية، موقع  ( موظفاً )2608والبالغ عددهم )بمختلف مستوياتهم 

 من :  عينة الدراسةتكونت  3.4

 : الاستطلاعية العينةأولاا: 

( موظفذذذذاً مذذذذن العذذذذاملين بالوظذذذذائف الإداريذذذذة فذذذذي 36سذذذذتطلايية مذذذذن )لااسذذذذة اتكونذذذذت عينذذذذة الدر 
مستشذذفيات المحافظذذات الجنوبيذذة لفلسذذطين )غذذزة الاوروبذذي، مجمذذع ناصذذر الطبذذي، مجمذذع الشذذفاء الطبذذي، 

يطة ويتم استثناؤهم من شهداء الأقصى، المستشفى الأندونيسي(، تم اختيارهم بطريقة العينة العشوائية البس
ة، وذلك بهدف التأكد من خصائص أدوات الدراسة ومدى ملائمتها لجمع البيانذات مذن عينذة قيالحقيالعينة  

 الدراسة.

 العينة الفعلية:  •

تعذذذد عينذذذة الدراسذذذة جذذذزء مذذذن مجتمذذذع الدراسذذذة أو تمثذذذل مجتمذذذع الدراسذذذة بمذذذا يتناسذذذب مذذذع طريقذذذة 
لمجتمذع الدراسذة وقذد بقيذة لطائية ، وقد تم اختيار العينة العشذوا(104:    2009اختيارها )مرابطي ونحوي،  

( موظف وموظفذة، وتذم 360قام الباحث بتوزيع الاستبانات على جميع أفراد مجتمع الدراسة والمكون من )
 %( من مجتمع الدراسة.96.1( استبانة، وبلغت نسبة الاسترداد )346استرداد )

مستشذذفيات محذذل الن فذذي مثلذذت فذذي فئذذة العذذاملين الاداريذذيت عشذذوائية بسذذيطةحيذذث تذذم اختيذذار عينذذة 
( قذد تذذم اسذتخدام أسذلوب المسذح الشذامل لجميذذع أفذراد العينذة التذي مثلذت نسذذبة 360الدراسذة البذالغ عذددهم )

%( من عدد مفردات المجتمع الحقيقي للدراسة. حيث تم توزيع أداة الدراسة على أفراد العينة ولكن 13.8)
 %(.96.1) بةأي نس( استبانة صالحة للتحليل 346) ده فقطما تم استردا
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 خطوات بنا  الاستبانة  4.4 

كمتغيذذر وسذذيط فذذي الاداريذذة  ةالحوكمذذ)الاسذذتبانة(؛ للكشذذف عذذن  أداة الدراسذذة بتطذذويرقذذام الباحذذث 
 ، واتبذع فذي المستشذفيات الفلسذطينية بالمحافظذات الجنوبيذة  الابداع الاداري و   العلاقة بين الاحتراق الوظيفي
 انة:ستبالا الباحث الخطوات التالية لبناء

بموضذوع الدراسذذة, والاسذذتفادة  العلاقذذةوالدراسذذات السذابقة ذات  ،لإداري أدبيذات التذذراث اعلذذى  الاطذلاع •
 ستبانة وصياغة فقراتها.منها في بناء الا

 الاستبانة ومن ثم صياغة فقراتها بصورة أولية. تحديد مجالات تم  •

هيئذذذات التذذذدريس فذذذي اء أعضذذذ مذذذن مذذذن المحكمذذذين ذوي الخبذذذرةوعذذذة مجمسذذذتبانة علذذذى تذذذم عذذذرض الا •
الجامعات المحلية والمؤسسات الحكومية مثل )جامعة الأقصى، الجامعة الإسلامية، جامعة الأزهذر، 

(، كمذذا هذذو مبذذين فذذي جامعذذة القذذدس المفتوحذذة، كليذذة فلسذذطين التقنيذذة، جامعذذة أبذذي بكذذر فذذي الجزائذذر
 (.2ملحق رقم )

سذتبانة فذي صذورتها الا تصذبحوالتعذديل, ل حذفالب الاستبانةكمين تم تعديل فقرات في ضوء آراء المح •
 .النهائية

وقد تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي؛ لقياس استجابات المبحوثين لفقذرات الاسذتبانة كمذا هذو مبذين فذي 
 (.1.4جدول )

 (1.4جدول )
 درجات مقياس لي رت الخماسي

 غير موافق بشدة  غير موافق  د محاي موافق موافق بشدة  الاستجابة

 1 2 3 4 5 ةلدرجا
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 أدوات الدراسة  5.4

 من أجل تحقيق أهداف الدراسة؛ م استخدام الأدوات الآتية:

 أولاا: مقياس الاحتراق الوظيفي
 وصف المقياس

( مجذذالات رئيسذذية 3( فقذذرة موزعذذة علذى )15قذام الباحذذث بإعذداد اسذذتبانة الاحتذذراق الذوظيفي والمكونذذة مذن )
 لى النحو التالي:ع

 ( فقرات.5)  تهاد الانفعالي، ويتكون منلاجا : المجال الأول •

 ( فقرات. 5) عدم الانسانية، ويتكون من المجال ال اني : •

 ( فقرات.5) الانجاز الشخصي، ويتكون من:  المجال ال الث •

يذذذذر موافذذذذق، وتذذذذتم الاجابذذذذة علذذذذى فقراتذذذذه وفقذذذذاً لتذذذذدرج ليكذذذذرت الخماسذذذذي )موافذذذذق بشذذذذدة، موافذذذذق، محايذذذذد، غ
 غير موافق بشدة(.

 لمقياسق اصد 6.4
لأجذذذذذذل التأكذذذذذذد مذذذذذذن صذذذذذذدق المقيذذذذذذاس تذذذذذذم اسذذذذذذتخدام صذذذذذذدق الاتسذذذذذذاق الذذذذذذداخلي، وقذذذذذذام الباحذذذذذذث بحسذذذذذذاب 

 ارتباط درجة كل فقرة من فقرات المقياس والمجال الذي ينتمي اليه.

 :(2.4جدول رق  )
 مجال نفسهلل كليةجداد الانفعالي" مع الدرجة المعاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال "الا

 SIGقيمة  معامل الارتباط المحاور  م.

 0.00 ** 0.838 أرغب في ترك عملي لشدة الضغط الذي أتعرض له في العمل.  1

 0.00 ** 0.782 أشعر بالارهاق في نهاية دوام عملي.  2

 0.00 ** 0.742 يزداد الضغط الذي أتعرض له كلما زاد العمل. 3

 0.00 ** 0.802 وأسرية.  سيةل نفتسبب كثرة ضغوط العمل مشاك 4

 0.00 ** 0.829 أشعر بأنني استنزفت عمليا وبدنيا. 5

 α≤ 0.05** الارتباط دال إحصائياا عند مستوى دلالة 
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كذل فقذرة مذن فقذرات البعذد الأول "الاجهذاد الانفعذالي" ( معذاملات الارتبذاط بذين 2.4يبين جذدول رقذم )
  ،α ≤0.05 دالذة عنذد مسذتوى دلالذة للفقذرات لات الارتبذاط عامأن م، والذي يبين  للبعد الأوللكلي  ا  والمعدل

  .وبذلك تعتبر الفقرات صادقة لما وضعت لقياسه

 :(3.4جدول رق  )
 معاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال "عدم الانسانية" مع الدرجة الكلية للمجال نفسه

 SIGقيمة  معامل الارتباط ور المحا م.

 0.00 ** 0.838 لأيباء الوظيفية التوتر بيني وبين المسؤولين في العمل.د اتول 1

 0.00 ** 0.839 أشعر بالقلق لعدم مقدرتي على انجاز الاعمال الموكلة لي .  2

 0.00 ** 0.709 تسبب ضغوط العمل العديد من المشاكل مع زملائي.  3

 0.00 ** 0.828 از اعمالهم.اشارك زملائي في انج 4

 0.00 ** 0.661 لاقات قوية مع زملائي داخل العمل وخارجه. ي عربطنت 5

 α≤ 0.05** الارتباط دال إحصائياا عند مستوى دلالة 

كذذذل فقذذذرة مذذذن فقذذذرات البعذذذد الثذذذاني "عذذذدم الانسذذذانية" ( معذذذاملات الارتبذذذاط بذذذين 3.4يبذذذين جذذذدول رقذذذم )
  ،α ≤0.05 دالذة عنذد مسذتوى دلالذة رات للفقذلذي يبين أن معاملات الارتباط ، واللبعد الثانيالكلي   والمعدل

  .وبذلك تعتبر الفقرات صادقة لما وضعت لقياسه

 (:4.4جدول رق  )
 " مع الدرجة الكلية للمجال نفسهالانجاز الشخصيمعاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال "

 SIGيمة  ق معامل الارتباط المحاور  .م

 0.00 ** 0.771 بعد انجازي للعمل الموكل لي.  مليعن عأشعر بالرضا التام   1

 0.00 ** 0.827 أشعر بالانتماء لعملي واعتباره بيتي الثاني. 2

 0.00 ** 0.798 أنجز الكثير من الاعمال النافعة في عملي.  3

 0.00 ** 0.836 أشعر بالنشاط والحيوية في العمل عندما لا أتعرض لضغوط العمل. 4

5 
كاف طاقة  لإ أمتلك  زملائي  نجية  ومساعدة  بل  لي  الموكلة  الاعمال  از 

 الاخرين في العمل. 
0.908 ** 

0.00 

 α≤ 0.05** الارتباط دال إحصائياا عند مستوى دلالة 
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كل فقرة من فقرات البعد الثالث "الانجاز الشخصي" ( معاملات الارتباط بين 4.4يبين جدول رقم )
  ،α ≤0.05 دالة عند مستوى دلالة للفقرات ت الارتباط املان مع ، والذي يبين أللبعد الثالث لي الك  والمعدل

 . وبذلك تعتبر الفقرات صادقة لما وضعت لقياسه

ثم قام الباحث بحساب معاملات الارتباط بين كل مجال من مجالات المقياس مع بعضها ببعض، 
 والدرجة الكلية للمقياس.

 (:5.4جدول رق  )
 تراق الوظيفي مع بعضدا والدرجة الكلية للمقياسلاحاس ابين كل مجال من مجالات مقيلات معام

 SIGقيمة   معامل الارتباط المحاور  م

 0.00 ** 0.833 الاجهاد الانفعالي   .1

 0.00 ** 0.923 عدم الانسانية  .2

 0.00 ** 0.916 الانجاز الشخصي   .3

 0.05* دالة عند     0.01** دالة احصائية عند مستوى 

بين كل    0.05ت الارتباط دالة إحصائياً عند مستوى أقل من املاع معيتضح من الجدول السابق أن جمي 
مجال من مجالات مقياس الاحتراق الوظيفي وبعضهما ببعض، والدرجة الكلية للمقياس؛ مما يدل على  

 تميزها بالاتساق الداخلي فيما بينهما، والدرجة الكلية للمقياس. 

 ثبات المقياس  7.4

تين، وهما معامل ألفا كرونبا  والتجزئة النصفية، ويوضح  ريقس بطقام الباحث بحساب ثبات المقيا
 الجدول التالي ذلك: 

 (:6.4جدول رق  )
 معاملات ال بات لمجالات القياس: طريقة التجزئة النصفيةا وألفا كرونباخ 

 بالمعدل التجزئة النصفية  قيمة معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات  المجالات م

 0.911 0.871 5 الاجهاد الانفعالي  1
 0.898 0.877 5 عدم الانسانية 2
 0.910 0.912 5 الانجاز الشخصي  3

 0.941 0.886 15 الدرجة الكلية للمقياس 
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يتضذذذذذح مذذذذذن الجذذذذذدول السذذذذذابق أن جميذذذذذع يذذذذذيم معذذذذذاملات الثبذذذذذات لمقيذذذذذاس الاحتذذذذذراق الذذذذذوظيفي، والدرجذذذذذة 
الكليذذذذذة للمقيذذذذاس بدرجذذذذذة  جذذذذة الدر كذذذذذد علذذذذى تميذذذذذز مجذذذذالات المقيذذذذذاس، و الكليذذذذة للمقيذذذذاس مرتفعذذذذذة؛ ممذذذذا يؤ 

 مرتفعة من الثبات.
 تصحيح مقياس الاحتراق الوظيفي 8.4

لتحديذذذذد المحذذذذك المعتمذذذذد فذذذذي الدراسذذذذة فقذذذذد تذذذذم تحديذذذذد طذذذذول الخلايذذذذا فذذذذي مقيذذذذاس ليكذذذذرت الخماسذذذذي مذذذذن 
ييمذذذذذذة فذذذذذذي  ( ومذذذذذذن ثذذذذذذم تقسذذذذذذيمه علذذذذذذى أكبذذذذذذر4=1-5خذذذذذذلال حسذذذذذذاب المذذذذذذدى بذذذذذذين درجذذذذذذات المقيذذذذذذاس )

( وبعذذذذذد ذلذذذذك تذذذذذم إضذذذذافة هذذذذذذه القيمذذذذة إلذذذذذى أقذذذذذل 0.8=4/5يذذذذة أي )لخلول االمقيذذذذاس للحصذذذذذول علذذذذى طذذذذذ
ييمذذذذذة فذذذذذي المقيذذذذذاس )بدايذذذذذة المقيذذذذذاس وهذذذذذي واحذذذذذد صذذذذذحيح وذلذذذذذك لتحديذذذذذد الحذذذذذد الأعلذذذذذى لهذذذذذذه الخليذذذذذة، 

 وهكذا أصبح طول الخلايا كما هو موضح في الجدول التالي:

 (:7.4جدول رق  )
 "الاحتراق الوظيفي" الدراسة المحك المعتمد في

 درجة التأييد  الوزن النسبي الحسابيسط لمتو ا
 منخفض جداً  % 36 -% 20 1.80 – 1

 منخفض  % 52 -% 36أكبر من  2.60  – 1.80أكبر من 
 متوسطة  % 68 -% 52أكبر من  3.40  – 2.60أكبر من 
 مرتفع  % 84 -% 68أكبر من  4.20  – 3.40أكبر من 

 مرتفع جداً  % 100 -% 84كبر من أ 5 - 4.20أكبر من 
 

 : مقياس الحوكمة الاداريةنياا ثا
 وصف المقياس

( مجذذالات رئيسذذية 4( فقذذرة، موزعذذة علذذى )20قذذام الباحذذث بإعذذداد اسذذتبانة الحوكمذذة الاداريذذة وتتكذذون مذذن )
 على النحو التالي:

 ( فقرات.5)  المشاركة، ويتكون من المجال الأول : •

 ( فقرات. 5) ويتكون منالشفافية،  المجال ال اني : •

 ( فقرات. 5)  المساءلة الادارية، ويتكون من : ثل الالمجال ا •

 ( فقرات.5) الأنظمة والقوانين، ويتكون من:  الرابعالمجال  •
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وتذذتم الاجابذذة علذذى فقراتذذه وفقذذاً لتذذدرج ليكذذرت الخماسذذي )موافذذق بشذذدة، موافذذق، محايذذد، غيذذر موافذذق، غيذذر 
 موافق بشدة(.

 أولا: صدق المقياس
م صذذذذذذدق الاتسذذذذذذاق الذذذذذذداخلي، وقذذذذذذام الباحذذذذذذث بحسذذذذذذاب خدااسذذذذذذت لأجذذذذذذل التأكذذذذذذد مذذذذذذن صذذذذذذدق المقيذذذذذذاس تذذذذذذم

 ارتباط درجة كل فقرة من فقرات المقياس والمجال الذي ينتمي اليه.

 :(8.4جدول رق  )
 معاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال "المشاركة" مع الدرجة الكلية للمجال نفسه

 SIGقيمة  معامل الارتباط حاور الم م.

 0.00 ** 0.781 ر في المستشفيات ييادة إدارية تعمل على تحقيق رؤية المجمع.توفي 1

 0.00 ** 0.883 تقدم المستشفيات  معلومات كافية حول أنشطة وعمل المجمع   2

3 
تشذذذجع  المستشذذذفيات العذذذاملين لذذذديها علذذذى إبذذذداء آرائهذذذم حذذذول طبيعذذذة سذذذير 

 العمل الإداري.
0.694 ** 0.00 

 0.00 ** 0.708 فيات الطاقات الإبدايية للموظفين .ستشالم تراعي ادارة  4

 0.00 ** 0.737 تشارك إدارة  المستشفيات المرضى والمراجعين مطالبهم وشكاويهم. 5

 α≤ 0.05** الارتباط دال إحصائياا عند مستوى دلالة 

 لمعذدلوا ركة"ة مذن فقذرات البعذد الأول "المشذاكذل فقذر ( معذاملات الارتبذاط بذين 8.4يبين جدول رقذم )
وبذذلك   ،α ≤0.05 دالذة عنذد مسذتوى دلالذة للفقذرات ، والذذي يبذين أن معذاملات الارتبذاط للبعذد الأولالكلي  

  .تعتبر الفقرات صادقة لما وضعت لقياسه
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 :(9.4جدول رق  )
 سهة" مع الدرجة الكلية للمجال نفمعاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال "الشفافي

 SIGقيمة  معامل الارتباط لمحاور ا .م

 0.00 ** 0.721 ترفع ادارة  المستشفيات تقريرها الإداري والمالي للجهات العليا المختصة.  1

 0.00 ** 0.807 تتصف قرارات ادارة  المستشفيات بالشفافية والمصدايية.  2

 0.00 ** 0.694 هم بشكل دوري.ينجز العاملون في المستشفيات مهام 3

4 
نيوج ويحفظ د  العاملين  مكانة  من  يعزز  المستشفيات  داخل  متبع  ظام 

 حقوقهم.
0.723 ** 0.00 

 0.00 ** 0.807 يتوفر  للمستشفيات موقع الكتروني يهتم بتقديم كافة المعلومات للجمهور.  5

 α≤ 0.05** الارتباط دال إحصائياا عند مستوى دلالة 

 ة مذذن فقذذرات البعذذد الثذذاني "الشذذفافية" والمعذذدلفقذذر كذذل  ( معذذاملات الارتبذذاط بذذين9.4قذذم )يبذذين جذذدول ر 
وبذذلك   ،α ≤0.05 دالذة عنذد مسذتوى دلالذة للفقذرات ، والذي يبين أن معذاملات الارتبذاط للبعد الثانيالكلي  

  .تعتبر الفقرات صادقة لما وضعت لقياسه

 (:10.4جدول رق  )
 " مع الدرجة الكلية للمجال نفسهلة الاداريةسا الم"دلالة لكل فقرة من فقرات مجال معاملات الارتباط ومستوى ال

 SIGقيمة   معامل الارتباط المحاور  .م

 0.00 ** 0.726 . المستشفيات  تتم مساءلة ومحاسبة مرتكبي الأخطاء في 1

2 
في العاملون  وعواقب    المستشفيات  يلتزم  الإدارية  واللوائح  بالقوانين 

 ا. مخالفتهم له
0.787 ** 0.00 

3 
قناعة بها  ال  لدى   توجد  تقوم  التي  الإجراءات  بنزاهة  الإداريين  عاملين 

 المستشفيات.  إدارة 
0.834 ** 0.00 

4 
في   والمتابعة  المساءلة  لجان  والشفافية  المستشفيات    تمتاز  بالنزاهة 

 والبعد عن المحاباة. 
0.848 ** 0.00 

5 
إدارة  الولاءات المستشفيات    تحارب  في    سياسة  والسياسية  التنظيمية 

 ت للمواطنين. دماالخ  تقديم 
0.789 ** 0.00 

 α≤ 0.05** الارتباط دال إحصائياا عند مستوى دلالة 
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المسذاءلة الاداريذة"  كذل فقذرة مذن فقذرات البعذد الثالذث "( معاملات الارتبذاط بذين 10.4يبين جدول رقم )
  ،α ≤0.05 لذةى دلادالة عنذد مسذتو  للفقرات لارتباط ، والذي يبين أن معاملات اللبعد الثالث الكلي    والمعدل

 .وبذلك تعتبر الفقرات صادقة لما وضعت لقياسه
 (:11.4جدول رق  )

 " مع الدرجة الكلية للمجال نفسه الأنظمة والقوانينمعاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال "

 SIGقيمة   معامل الارتباط المحاور  .م

 0.00 ** 0.845 وظفين بشكل مجرد .  المميع القانون على جالمستشفيات  ارة تطبق إد  1

 0.00 ** 0.782 لتطبيق القواعد والأحكام على الجميع. المستشفيات تسعى  2

 0.00 ** 0.841 باللوائح والقوانين المتعلقة بالمجمع  المستشفيات  يلتزم موظفو  3

4 
في   الالمستشفيات    يوجد  بالشكاوي  يهتم  قبل قسم  من  مرفوعة 

 اوي ( لشكوق لالمراجعين ) صند
0.826 ** 0.00 

 0.00 ** 0.826 كافة السبل للحفاظ على حقوق العاملين. المستشفيات  توفر إدارة  5

 α≤ 0.05** الارتباط دال إحصائياا عند مستوى دلالة 

لأنظمذة والقذوانين " ا كذل فقذرة مذن فقذرات البعذد الرابذع "( معاملات الارتباط بين 11.4يبين جدول رقم )
  ،α≤0.05 دالذة عنذد مسذتوى دلالذة للفقذرات ، والذذي يبذين أن معذاملات الارتبذاط عذد الرابذعللبكلي ال  والمعدل

 .وبذلك تعتبر الفقرات صادقة لما وضعت لقياسه
ببعض،  بعضها  مع  المقياس  مجالات  من  مجال  كل  بين  الارتباط  معاملات  بحساب  الباحث  قام  ثم 

 للمقياس.والدرجة الكلية 

 (:12.4جدول رق  )
 ن كل مجال من مجالات مقياس الحوكمة الإدارية مع بعضدا والدرجة الكلية للمقياسبي ملاتمعا

 SIGقيمة   معامل الارتباط المحاور  م

 0.00 ** 0.834 المشاركة  .1

 0.00 ** 0.868 الشفافية  .2

 0.00 ** 0.918 المساءلة الادارية   .3

 0.00 ** 0.819 الأنظمة والقوانين   .4

 0.05* دالة عند     0.01 ** دالة احصائية عند مستوى 
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بين كل    0.05يتضح من الجدول السابق أن جميع معاملات الارتباط دالة إحصائياً عند مستوى أقل من  
على   يدل  مما  للمقياس؛  الكلية  والدرجة  ببعض،  وبعضهما  الادارية  مقياس الحوكمة  مجالات  من  مجال 

 س. مقيايما بينهما، والدرجة الكلية للتميزها بالاتساق الداخلي ف

 ثانياا: ثبات المقياس 

قام الباحث بحساب ثبات المقياس بطريقتين، وهما معامل ألفا كرونبا  والتجزئة النصفية، ويوضح  
 الجدول التالي ذلك: 

 (:13.4جدول رق  )
 معاملات ال بات لمجالات القياس: طريقة التجزئة النصفيةا وألفا كرونباخ 

 التجزئة النصفية بالمعدل  نباخكرو لفا قيمة معامل أ عدد الفقرات  الاتالمج م

 0.932 0.878 5 المشاركة 1

 0.925 0.857 5 الشفافية 2

 0.970 0.941 5 المساءلة الادارية  3
 0.910 0.885 5 الأنظمة والقوانين  

 0.943 0.890 20 الدرجة الكلية للمقياس 
داريذذذذذة، والدرجذذذذذة الإكمذذذذذة يم معذذذذذاملات الثبذذذذذات لمقيذذذذذاس الحو يتضذذذذذح مذذذذذن الجذذذذذدول السذذذذذابق أن جميذذذذذع يذذذذذ

الكليذذذذة للمقيذذذذاس مرتفعذذذذذة؛ ممذذذذا يؤكذذذذذد علذذذذى تميذذذذذز مجذذذذالات المقيذذذذذاس، والدرجذذذذة الكليذذذذذة للمقيذذذذاس بدرجذذذذذة  
 مرتفعة من الثبات.

 تصحيح مقياس الحوكمة الإدارية
الخماسذذذذي مذذذذن  لتحديذذذذد المحذذذذك المعتمذذذذد فذذذذي الدراسذذذذة فقذذذذد تذذذذم تحديذذذذد طذذذذول الخلايذذذذا فذذذذي مقيذذذذاس ليكذذذذرت 

( ومذذذذذذن ثذذذذذذم تقسذذذذذذيمه علذذذذذذى أكبذذذذذذر ييمذذذذذذة فذذذذذذي 4=1-5ت المقيذذذذذذاس )رجذذذذذذاين د خذذذذذذلال حسذذذذذذاب المذذذذذذدى بذذذذذذ
( وبعذذذذذد ذلذذذذك تذذذذذم إضذذذذافة هذذذذذذه القيمذذذذة إلذذذذذى أقذذذذذل 0.8=4/5المقيذذذذاس للحصذذذذذول علذذذذى طذذذذذول الخليذذذذة أي )

ييمذذذذذة فذذذذذي المقيذذذذذاس )بدايذذذذذة المقيذذذذذاس وهذذذذذي واحذذذذذد صذذذذذحيح وذلذذذذذك لتحديذذذذذد الحذذذذذد الأعلذذذذذى لهذذذذذذه الخليذذذذذة(، 
 التالي: دولالج بح طول الخلايا كما هو موضح فيوهكذا أص
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 ( 14.4جدول رق  )

 "الحوكمة الادارية" المحك المعتمد في الدراسة

 درجة التأييد  الوزن النسبي المتوسط الحسابي

 منخفض جداً  % 36 -% 20 1.80 – 1

 منخفض  % 52 -% 36أكبر من  2.60  – 1.80أكبر من 

 متوسطة  % 68 - %52أكبر من  3.40  – 2.60أكبر من 

 مرتفع  % 84 -% 68كبر من أ 4.20  – 3.40أكبر من 

 مرتفع جداً  % 100 -% 84أكبر من  5 - 4.20أكبر من 

 

 ثال اا: مقياس الابداع الاداري 
 وصف المقياس

 ( فقرة.14قام الباحث بإعداد استبانة الابداع الاداري، وتتكون من )

غيذذر موافذذق، غيذذر د، محايذذالخماسذذي )موافذذق بشذذدة، موافذذق،  وتذذتم الاجابذذة علذذى فقراتذذه وفقذذاً لتذذدرج ليكذذرت 
 موافق بشدة(.

 أولا: صدق المقياس
لأجذذذذذذل التأكذذذذذذد مذذذذذذن صذذذذذذدق المقيذذذذذذاس تذذذذذذم اسذذذذذذتخدام صذذذذذذدق الاتسذذذذذذاق الذذذذذذداخلي، وقذذذذذذام الباحذذذذذذث بحسذذذذذذاب 

 ارتباط درجة كل فقرة من فقرات المقياس والمجال الذي ينتمي اليه.
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 ( 15.4جدول رق  )
 " مع الدرجة الكلية للمجال نفسهالابداع الاداري "ت محور قراستوى الدلالة لكل فقرة من ف معاملات الارتباط وم

 SIGقيمة   معامل الارتباط المحاور  .م

 0.00 ** 0.515 لتقديم أفكار جديدة ومبدعة. المستشفيات تسعى 1

2 
البرهان  وامتلاك  والحوار  النقاش  في  العالية  بالمهارة  العليا  الادارة  تتميز 

 اع زملائي بالعمل. لإقن

0.686 ** 0.00 

 0.00 ** 0.705 على تقديم حلول تستمر نتائجها لمدة طويلة. المستشفيات  رص ادارة تح 3

 0.00 ** 0.394 بإنجاز العمل بالشكل والأسلوب المتطور والمتجدد.  المستشفيات  تقوم  4

 0.00 ** 0.663 تمتلك إدارة المستشفيات المقدرة على التفكير المتجدد والسريع.  5

 0.00 ** 0.813 سياسة الانفتاح مع الموظفين الاداريين.يات المستشف ة تمتلك ادار  6

 0.00 ** 0.791 توجد استجابة بابتكار واقتراح الحلول السريعة لمواجهة مشاكل العمل.  7

 0.00 ** 0.809 تطور إدارة المستشفيات أساليب وإجراءات العمل داخلها.  8

9 
من المتوقع حدوثها ل التي  لعملمواجهة مشكلات المستشفيات  اتخطط ادارة  

 مستقبلًا. 

0.717 ** 0.00 

10 
ادارة   من    المستشفياتتتعرف  به  تقوم  فيما  والقصور  الضعف  نقاط  على 

 عمل.  
0.836 ** 0.00 

 0.00 ** 0.890 تتنبأ أحياناً بقرب وقوع مشكلات في العمل وتسعى لإيجاد الحلول لها. 11

12 
ن أعمال ومواجهة النتائج  وم به متق  مسؤولية ماالمستشفيات  دارة  تتحمل  ا

 المترتبة على ذلك. 
0.749 ** 0.00 

 0.00 ** 0.774 تسعى ادارة المستشفى لتسهيل ايجاد حلول جديدة لمشكلات العمل. 13

14 
نقوم  التي  الأعمال  على  المترتبة  النتائج  مواجهة  المستشفى  إدارة  تستطيع 

 بها. 
0.674 ** 0.00 

 α≤ 0.05دلالة  د مستوى عن  ** الارتباط دال إحصائياا

ببعض،  بعضها  مع  المقياس  مجالات  من  مجال  كل  بين  الارتباط  معاملات  بحساب  الباحث  قام  ثم 
 والدرجة الكلية للمقياس.
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 (:16.4جدول رق  )
 بين كل مجال من مجالات مقياس الابداع الادري مع بعضدا والدرجة الكلية للمقياس معاملات 

 SIGقيمة   معامل الارتباط المحاور 

 0.00 ** 0.834 بداع الاداري الا

 0.05* دالة عند     0.01** دالة احصائية عند مستوى 

بين كل    0.05يتضح من الجدول السابق أن جميع معاملات الارتباط دالة إحصائياً عند مستوى أقل من  
و  ببعض،  وبعضهما  الادارية  مقياس الحوكمة  مجالات  من  ممجال  للمقياس؛  الكلية  يد الدرجة  على  ما  ل 

 ميزها بالاتساق الداخلي فيما بينهما، والدرجة الكلية للمقياس. ت

 ثانياا: ثبات المقياس 

قام الباحث بحساب ثبات المقياس بطريقتين، وهما معامل ألفا كرونبا  والتجزئة النصفية، ويوضح  
 الجدول التالي ذلك: 

 ( 17.4جدول رق  )
 ا وألفا كرونباخ النصفيةجزئة مجالات القياس: طريقة التمعاملات ال بات ل

 التجزئة النصفية بالمعدل  قيمة معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات  المجالات

 0.940 0.963 14 الابداع الاداري 
يتضذذذذذذح مذذذذذذن الجذذذذذذدول السذذذذذذابق أن جميذذذذذذع يذذذذذذذيم معذذذذذذاملات الثبذذذذذذات لمقيذذذذذذاس الابذذذذذذداع الاداري، والدرجذذذذذذذة 

والدرجذذذذة الكليذذذذذة للمقيذذذذاس بدرجذذذذذة   لمقيذذذذذاس،لات اة؛ ممذذذذا يؤكذذذذذد علذذذذى تميذذذذذز مجذذذذاالكليذذذذة للمقيذذذذاس مرتفعذذذذذ
 مرتفعة من الثبات.

 تصحيح مقياس الابداع الاداري 
لتحديذذذذد المحذذذذك المعتمذذذذد فذذذذي الدراسذذذذة فقذذذذد تذذذذم تحديذذذذد طذذذذول الخلايذذذذا فذذذذي مقيذذذذاس ليكذذذذرت الخماسذذذذي مذذذذن 

أكبذذذذذذر ييمذذذذذذة فذذذذذذي ( ومذذذذذذن ثذذذذذذم تقسذذذذذذيمه علذذذذذذى 4=1-5خذذذذذذلال حسذذذذذذاب المذذذذذذدى بذذذذذذين درجذذذذذذات المقيذذذذذذاس )
( وبعذذذذذد ذلذذذذك تذذذذذم إضذذذذافة هذذذذذذه القيمذذذذة إلذذذذذى أقذذذذذل 0.8=4/5الخليذذذذة أي )لذذذذى طذذذذذول صذذذذذول عالمقيذذذذاس للح

ييمذذذذذة فذذذذذي المقيذذذذذاس )بدايذذذذذة المقيذذذذذاس وهذذذذذي واحذذذذذد صذذذذذحيح وذلذذذذذك لتحديذذذذذد الحذذذذذد الأعلذذذذذى لهذذذذذذه الخليذذذذذة(، 
 وهكذا أصبح طول الخلايا كما هو موضح في الجدول التالي:
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 (:18.4جدول رق  )
 ري" الادا "الابداع تمد في الدراسةالمحك المع

 درجة التأييد  الوزن النسبي توسط الحسابيالم
 منخفض جداً  % 36 -% 20 1.80 – 1

 منخفض  % 52 -% 36أكبر من  2.60 – 1.80أكبر من 
 متوسطة  % 68 -% 52أكبر من  3.40 – 2.60أكبر من 
 مرتفع % 84 -% 68أكبر من  4.20 – 3.40أكبر من 

 جداً مرتفع  % 100 -% 84أكبر من  5 - 4.20أكبر من 
 

 المعالجات الإحصائية المستخدمة في الدراسة  9.4
( Shapiro-Wilkقام الباحث بحساب اختبار التوزيع الطبيعي حيث اسذتخدمت الباحذث اختبذار ) 

ذلذك ( ويذدل 0.625لاختبار ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيذع الطبيعذي وتذين أن ييمذة التوزيذع الطبيعذي )
 Statistical Package for Social)ما قام الباحث باستخدام برنامج  عياً، كزع طبيعلى أن البيانات تتو 

Sciences) والذذذذي يعتبذذذر أهذذذم البذذذرامج الإحصذذذائية شذذذائعة الاسذذذتخدام فذذذي تحليذذذل البحذذذوث الاجتماييذذذة ،
مذة ي إجذراء التحلذيلات اللاز والتربوية؛ من أجل تفريغ وتحليذل الاسذتبانة، وللحصذول علذى نتذائج الدراسذة، فذ

 :وهي

وتسذتخدم بشذكل أساسذي  :(Percentages and Frequencies) المئويـة والتكـرارات النسـب •
 . لأغراض معرفة تكرار فئات متغير ما، ويتم الاستفادة منها في وصف عينة الدراسة

ة عذن كذل وذلذك لمعرفذة ارتفذاع أو انخفذاض اسذتجابات أفذراد الدراسذ  :(Mean)  المتوسط الحسـابي •
 اسة الأساسية.ات الدر متغير  يبارة من يبارات 

لحسذاب صذدق الاتسذاق الذداخلي بذين الفقذرات  (:Internal Consistencyالاتسـاق الـداخلي ) •
 والأبعاد التي تنتمي إليها.

لحسذاب معامذذل الارتبذذاط : (Person Correlation Coefficientمعامـل ارتبــاط بيرســون ) •
يقذوم هذذا الاختبذار علذى دراسذة تبذاط : ة الار لقياس درج  علقة بالعلاقةوللإجابة على الفرضيات المت

. وقذذذد تذذذم اسذذذتخدامه لحسذذذاب الاتسذذذاق الذذذداخلي والصذذذدق البنذذذائي للاسذذذتبانة، العلاقذذذة بذذذين متغيذذذرين
 والعلاقة بين المتغيرات.
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 لقياس ثبات فقرات الاستبانة. (:Cronbach's Alphaاختبار معامل ألفا كرونباخ ) •

 لقياس معامل الثبات. :(  Split Half Methodتجزئة النصفية )اختبار ال •

 :(Spearman-Brown’s Equation of Persistence) معادلة سبيرمان براون لل بـات •
 لتعديل معامل الثبات في طريقة التجزئة النصفية.

لقيذاس أثذر المتغيذر المسذتقل  :(Multiple regression analysis) تحليـل الانحـدار المتعـدد •
 على المتغير التابع.

للتحقذق  :(One Way Analysis of Variance) ANOVAبـاين الأحـادي ليل التبار تحاخت •
 من وجود فروق في متوسط تقديرات المبحوثين للمتغيرات التي تحتوي على عينات مستقلة فأكثر.

ــار  • ــتقلتين ) Tاختبـ ــين مسـ للتحقذذذق مذذذن وجذذذود فذذذروق ذات دلالذذذة إحصذذذائية فذذذي  (:T-testلعينتـ
 تحتوي على نوعين. ات التيلمتغير متوسط تقدير المبحوثين ل

ولقد تم استخدامه للتأكذد مذن دلالذة المتوسذط لكذل  (:T-Test)  ( في حالة عينة واحدةTاختبار ) •
 فقرة. 

لمعرفذة مذا إذا كذان  :(Independent Samples T-Test) ( فـي حالـة عينتـينTاختبـار ) •
 تقلة. موعتين من البيانات المسهناك فروقات ذات دلالة إحصائية بين مج
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 الفصل الخامس
 تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة

 
 

 الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفقاا للمتغيرات الشخصية  1.5

 تحليل فقرات كافة مجالات الاحتراق الوظيفي  2.5

 تحليل أبعاد الحوكمة الادارية  3.5

 ري تحليل فقرات الابداع الادا 4.5

 النتائج   سة ومناقشةلدرااختبار فرضيات ا 5.5
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 الفصل الخامس  
 تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة 

وذلذذك مذذن خذذلال الإجابذذة عذذن أسذذئلة ، تحليذذل البيانذذات واختبذذار فرضذذيات الدراسذذةل عرضذذاً يتضذذمن 
فقراتهذا، والوقذوف علذى  الدراسة، واستعراض أبرز نتائج الاستبانة والتي تم التوصذل إليهذا مذن خذلال تحليذل

(، لذذذا تذذم سذذنوات الخدمذذة -العمذذر -المؤهذذل العلمذذي -المستشذذفى –الجذذنس اشذذتملت علذذى ) راتهذذا التذذيمتغي
إجذذذراء المعالجذذذات الإحصذذذائية للبيانذذذات المتجمعذذذة مذذذن اسذذذتبانة الدراسذذذة، حيذذذث تذذذم اسذذذتخدام برنذذذامج الذذذرزم 

ي وتحليلهذا فذضذها ج الدراسذة التذي سذيتم عر للحصول على نتائ  ؛(SPSSالإحصائية للدراسات الاجتمايية )
 هذا الفصل.

 الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفقاا للمتغيرات الشخصية 1.5

فيمذذا يلذذذي عذذرض لخصذذذائص عينذذة الدراسذذذة للعذذذاملين الاداريذذين فذذذي مستشذذفيات المحافظذذذات الجنوبيذذذة 
 لفلسطين وفق البيانات الشخصية والوظيفية:

 س: توزيع أفراد العينة حسب الجن ▪

 أنمذذذن الذذذذكور، و  هذذذم %( مذذذن عينذذذة الدراسذذذة52.0ا نسذذذبته )أن مذذذ أدنذذذاه (1.5جذذذدول )ال يتضذذذح مذذذن 
 الإناث. العينة هم من %( من48.0)

 :(1.5جدول رق  )
 الجنس متغير  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب

 النسبة المئوية  العدد  الجنس 
%  52.0 180 ذكر  
 % 48.0 166 أنثى

 % 100 346 المجموع
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يعزو الباحث ذلك  فئة الذكورمن العاملين بالمستشفيات هم  أن معظمح ب يتض ن خلال النتائج السابقةم
نويية الأعمال التي تتطلب طبقات عاملة من الذكور الذين يسهرون في مكان العمل ورفع  طبيعة و  الى

، ولا  بذل مجهود  عال  ويتطلب ذلك  المواد والأدوية وغيرها، حيث لا تقوى الإناث على مثل تلك الأعمال،
مل بعد ساعات الدوام الرسمية والبقاء في العمل لساعات متأخرة من الليل إلا في حالات  للإناث العمكن ي

طارئة، لأنَّ ذلك يتنافى مع عادات وتقاليد مجتمعاتنا المحافظة، وكذلك أيضًا توظيف الإناث لم يكن  
م(.    1994عام )بالسابق قبل قدوم السلطة الوطنية الفلسطينية في    

 :العمرحسب اد العينة أفر  توزيع ▪

-20مذن عينذة الدراسذة أعمذارهم تتذراوح بذين %( 27.0أن ما نسبته )أدناه  ( 2.5الجدول ) يتضح من
مذن العينذة %( 22.5)أن ، و سذنة 40إلذى سذنة  31 بذينمن العينة أعمذارهم تقذع %(  50.5)أن  و   سنة،  30

 سنة. 60-41أعمارهم تقع بين 

 :(2.5)جدول رق  
 العمر متغير  دراسة حسبة التوزيع أفراد عين

 % النسبة المئوية  العدد  العمر
% 27.0 93 سنة  20-30  
% 50.5 175 سنة  31-40  
% 22.5 78 سنة  41-60  

 % 100 346 المجموع

سنة،  40% هم من الفئة العمرية التي تقل أعمارهم عن 77.5من خلال النتائج السابقة أن ما نسبته  
المستشذذفيات بسذذبب حاجذذة المستشذذفيات المتنوعذذة لكافذذة  لعذذاملين فذذييذذة لعلذذى تنذذوع الفئذذات العمر  وهذذذا يذذدل

الأعمذار للحفذاظ علذى اسذتقرار وديمومذة العمذل فذذي المؤسسذة بعذد خذروج بعذض المذوظفين للتقاعذد، وتتميذذز 
لمدنيذذذة كذذذذلك قذذذانون الخدمذذذة اهذذذذه الفئذذذة بالقذذذدرة علذذذى العطذذذاء والعمذذذل المتواصذذذل وتحمذذذل ضذذذغوط العمذذذل، 

% هم من الفئة العمرية التذي تزيذد أعمذارهم عذن 22.5، وأن ما نسبته عامًا 18ن وق سيشترط للتوظيف ف
  سنة، وأن أغلب هذه الفئة تمثل الإدارات العليا. 40
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 توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي: 

أمذا ، و حملذة الذدبلوم من عينذة الدراسذة هذم مذن %(12.1أن ما نسبته )أدناه  (3.5الجدول ) يتضح من
%( من عينة الدراسذة هذم 11.66العينة مؤهلهم العلمي بكالوريوس، بينما ما نسبته ) من  %(74.8)بته  نس

 .%( يحملون شهادة الدكتوراه 1.5من حملة شهادة الماجستير، وما نسبته )

 :(3.5جدول رق  )
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي  

 النسبة المئوية   د العد المؤهل العلمي
 %12.1 42 لومدب

 %74.8 259 بكالوريوس 
.11 40 ماجستير  6 % 

% 1.5 5 دكتوراه   
 % 100 346 المجموع

من خلال النتائج السابقة واقعية هذا التوزيع، فحصول نسبة حملة شذهادة البكذالوريوس علذى أعلذى 
دة شذذها جذذي الجامعذذات هذذم مذذن حملذذةنسذذبة هذذي منطقيذذة؛ لأنهذذا تعذذد الشذذهادة الجامعيذذة الأولذذى، ومعظذذم خري

فذذي جميذذع أسذذواق العمذذل بجميذذع القطاعذذات، وهذذي مذذن الشذذروط الأساسذذية الواجذذب توافرهذذا فذذي  سريو البكذذالو 
معظم الشواغر في المستشفيات، ويتفق ذلك مع السياسة المعمول بها في طريقة الاختيار والتعيين من قبذل 

ه لدى المستشفيات  ادر البشري المميز شفيات بالكلمستلتعزيز وتدييم ركائز ا  وزارة الصحة، حيث يوجد توجُّ
من خلال امتلاكه لشذهادات علميذة، ونظذرًا لأنَّ معظذم عينذة الدراسذة مذن الفئذة الإشذرافية حيذث تعتبذر درجذة 

 الحد الأدنى لمتطلبات الحصول على وظيفة إشرافية أو إدارية.  سالبكالوريو 

وير معذذذارفهم، اتي نحذذذو تطذذالذذذ  رجذذذع مذذرد ذلذذذك إلذذى تذذذوجههمأمذذا فيمذذا يخذذذص حملذذة الدراسذذذات العليذذا، ي
 والارتقاء بأنفسهم من أجل الحصول على فرص الترقي والتقدم ما أمكن.

 :سنوات الخدمةتوزيع أفراد العينة حسب  ▪

 5مذن عينذة الدراسذة سذنوات خبذرتهم أقذل مذن  %(39.0أن ما نسذبته )أدناه   (4.5الجدول )  يتضح من
 10سذنوات إلذى أقذل مذن  5م تتراوح بذين ات خبرتهسنو  من عينة الدراسة %(21.6) سنوات، وأن ما نسبته
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سذنة،  15سنوات إلى أقذل مذن  10%( من العينة سنوات خبرتهم تتراوح بين 21.4سنوات، وأن ما نسبته )
 سنة. 15%(  من أفراد العينة خبرتهم أكثر من 18.0وأن ما نسبته )

 :(4.5جدول رق  )
 سنوات الخدمةلدراسة حسب  توزيع أفراد عينة ا

 النسبة المئوية   العدد  ت الخدمةسنوا
.39 135 سنوات  5أقل من   0  % 

 %21.6 75 سنوات10سنوات إلى أقل من   5من 

 %21.4 74 سنة                               15سنوات إلى أقل من  10من
 % 18.0 62 سنة فأكثر 15

 % 100 346 المجموع

%(، 36سنوات على نسذبة ) 10من  متهم أقلت خد بقة حصول الفئة التي سنوامن خلال النتائج السا
وهذذه النسذبة تعذزى إلذى عذدم فذتح بذاب التوظيذف أمذام ويعود ذلك إلى حاجة المستشفيات لعنصر الشباب،  

الشذذباب فذذي الفتذذرة السذذابقة بسذذبب الأوضذذاع الماليذذة السذذيئة التذذي تمذذر بهذذا المؤسسذذات الصذذحية، أمذذا فيمذذا 
التذذي حصذذلت علذذى نسذذبة  سذذنة 15إلذذى أقذذل مذذن سذذنوات  10مذذنم التذذي تتذذراوح سذذنوات خبذذرته يخذذص الفئذذة

 الانقسذذذام بعذذذد  خاصذذذة عملهذذذم فذذذي الموظفذذذون  اكتسذذذبها التذذذي الخبذذذرة فتذذذرات  إلذذذى يعذذذود  ذلذذذك %( فذذذإن14.1)
 الانقسذذذام؛ فتذذذرة تلذذذت  التذذذي الفتذذذرة فذذذي عملذذذوا مذذذن هذذذم تلذذذك الفئذذذة مذذذن المذذذوظفين أن نجذذذد  حيذذذث  الفلسذذذطيني،

أما فيمذا يخذص الفئذة التذي تتذراوح سذنوات  الفترة، تلك طوال معمله جالم  في  ميدانية  خبرة  اكتسبوا  ليوبالتا
فهي الأعلى نسبة بسبب قدم سنوات خدمذة %( 50.0سنة التي حصلت على نسبة )  15خبرتهم أكثر من  

بعذذد الانقسذذام العذذاملين بالمستشذذفيات ، وعذذدم اسذذتنكاف أحذذد مذذنهم ، واسذذتمرارهم بالعمذذل فذذي المستشذذفيات 
 الفلسطيني.

 :المستشفىد العينة حسب ع أفراتوزي ▪

مذذا ، و يعملذذون فذذي مستشذذفى غذذزة الاوروبذذي %(2..18أن مذذا نسذذبته )أدنذذاه  (5.5الجذذدول ) يتضذذح مذذن
%( يعملذون فذي مجمذع الشذفاء الطبذي، 21.4يعملون فذي مجمذع ناصذر، وأن مذا نسذبته )%(  22.5)نسبته  

%( يعملذذون فذذي 18.5ه )ا نسذذبتمذذا مذذي مستشذذفى شذذهداء الاقصذذى، بين%( يعملذذون فذذ19.4وأن مذذا نسذذبته )
 .مستشفى الأندونيسي
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 :(5.5جدول رق  )
   المستشفىتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب  

 النسبة المئوية   العدد  المستشفى

% 18.2 63 غزة الاوروبي  
 %22.5 78 مجمع ناصر

 %21.4 74 مجمع الشفاء الطبي
 %19.4 67 شهداء الاقصى 

 % 18.5 64 الإندونيسي 
 % 100 346 جموعالم

من   الفلسطينية،  المستشفيات  المستهدفين في  عدد  تبايناً في  هناك  أن  السابقة  النتائج  خلال  من 
%(، ويعود ذلك إلى أن مجمع ناصر الطبي يعتبر من  22.5حيث حصول مجمع ناصر على نسبة )

مجمع    م تليهاى، ث كبيراً من الموظفين والمرضلطبية في جنوب قطاع غزة ويحوي عدداً  اأكبر المجمعات  
( نسبة  تشكل  والتي  الطبي  نسبة  21.4الشفاء  تشكل  والتي  الأقصى  شهداء  مستشفى  تليها  ثم   ،)%

%(، وأخيراً مستشفى غزة الأوروبي والتي تشكل نسبة  18.5%(، ثم مستشفى الاندونيسي بنسبة ) 19.4)
(18.2 .)% 
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لد  2.5 الوظيفي  الاحتراق  مستوى  المستشفيات  ما  في  العاملين  المحافظات –سطينية  الفلى 
 الجنوبية؟ 

تم استخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي ودرجة الموافقة والترتيب للتعرف 
علذذذى مسذذذتوى امذذذتلاك أفذذذراد عينذذذة الدراسذذذة لأبعذذذاد الاحتذذذراق الذذذوظيفي والدرجذذذة الكليذذذة لذذذدى العذذذاملين فذذذي 

 (. 6.5ا هي موضحة في الجدول رقم )تائج كمالن ت الجنوبية لفلسطين، وكانت مستشفيات المحافظا

 (6.5جدول رق  )
  "الاحتراق الوظيفيالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لكل مجالات "

الانحراف   الوسط الحسابي  المجالات م
 درجة الموافقة الترتيب الوزن النسبي المعياري 

 مرتفع  1 75 0.69 3.75 جهاد الانفعالي الا 1
 متوسط  3 67.7 0.85 3.39 عدم الانسانية 2
 مرتفع  2 68.8 0.83 3.44 الانجاز الشخصي  3

 مرتفعة  71.1 0.68 3.56 الاحتراق الوظيفي

 أعلاه، ما يلي: (6.5) رقم الجدول يتضح لنا من

ل عام،  بشك " الاحتراق الوظيفيمجالات "من أفراد العينة على كافة   مرتفعةأن هناك موافقة بدرجة 
  مرتفعة   %، وتعتبر هذه النسبة71.1، وبذلك يكون الوزن النسبي    3.56ويتضح أن المتوسط الحسابي  

  لمستشفيات المحافظات الجنوبية لفلسطين. بالنسبة

الانفعالي"الأول  المجال    أن حصل"  الاجهاد  نسبي  قد  بوزن  موافقة  درجة  أعلى  ا  بينم  ،%75.0  على 
بينما حصل المجال   %،68.8  نسبي  وزن المرتبة الثانية بعلى    "الشخصيجاز  الان"  الثالث ل المجال  صح

الاجهاد الانفعالي يسبب أن  وذلك الى    %،67.7الثاني "عدم الانسانية" على المرتبة الأخيرة بوزن نسبي  
الا يسبب  كذلك  العمل،  في  له  يتعرضون  الذي  الضغط  لشدة  العمل  ترك  في  شعور  الرغبة  في  جهاد 

واقع  أن  ، كما  اية دوام عملهم، مما يسبب زيادة في الضغوط الذي يتعرضون لهاق في نهرهاالموظفين بالا
توتير   في  تتسبب  وظيفية  أيباء  من  يتبعها  وما  للأعمال  كثرة   من  عنه  ينتج  وما  الحالي  المستشفيات 

بقل الموظفين  يشعر  الذي  الأمر  ورؤسائهم،  الموظفين  بين  انجازالعلاقة  على  مقدرتهم  لعدم  عمال الا  ق  
لهم،  ال العمل موكلة  نحو  مشتركة  تنظيمية  وأهدافاً  ييماً  الموظفين  إكساب  على  المستشفى  ادارة  فحرص 

الجماعي ليسهم في تحقيق إنجاز  شخصي لهم في مسيرتهم العملية، اضافة الى تشجع الادارة موظفيها  
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خلال من  بينهم،  فيما  الإيجابي  التفاعل  ي   على  وتعزيز  بتنمية  االاهتمام  أهدافها    لمستشفىيم  وتطوير 
 الحالية والمستقبلية. 

 : حتراق الوظيفيأبعاد مقياس الاثانياا: تحليل 

 تحليل أبعاد الاحتراق الوظيفي: .1

على الأول    للإجابة  الفرعي  المستشفيات    "التساؤل  في  العاملين  لدى  الوظيفي  الاحتراق  واقع  ما 
محاور الدراسة والتعقيب عليها وتوضيح  فقرات    حليل، قام الباحث بت"؟الجنوبية المحافظات  –الفلسطينية  

 أوجه الاتفاق والاختلاف مع الدراسات السابقة على النحو التالي: 

 الاجداد الانفعالي الأول:  البعدتحليل فقرات  .أ
    

بي؛ لمعرفة درجة  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والترتيب، إضافة إلى الوزن النستم استخدام  
 .(7.5) ائج كما هي موضحة في الجدول رقم نت النتوكا الموافقة،

 (7.5جدول رق  )
 الاجداد الانفعالي تحليل لفقرات البعد الأول: 

 البيان  م.
الوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الوزن 
 الترتيب النسبي

درجة  
 الموافقة

1 
ي  أرغب في ترك عملي لشدة الضغط الذي أتعرض له ف

 العمل.
 تفع مر  1 78 0.85 3.9

 مرتفع  2 77 0.78 3.85 بالارهاق في نهاية دوام عملي.  أشعر 2
 مرتفع  4 75.2 0.9 3.76 يزداد الضغط الذي أتعرض له كلما زاد العمل. 3
 مرتفع  5 71.9 0.94 3.59 تسبب كثرة ضغوط العمل مشاكل نفسية وأسرية.  4
 مرتفع  3 76.7 0.87 3.84 أشعر بأنني استنزفت عمليا وبدنيا. 5

 مرتفع 75 0.69 3.75 تالفقرا جميع

لنا أن هناك موافقة مرتفعة من أفراد العينة على مجال   تبين( أعلاه، ي7.5من خلال الجدول رقم )
%  75، والوزن النسبي  3.75"الاحتراق الوظيفي" بشكل عام، حيث يظهر أن المتوسط الحسابي يساوي  

حص وقد  "مرتفع"،  )بمستوى  الفقرة  ت1لت  في  أرغب   " ع(  لشد رك  في  ملي  له  أتعرض  الذي  الضغط  ة 
 %. 78العمل" على أعلى درجة موافقة بوزن نسبي  
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كثرة الايباء المتراكمة على الموظفين داخل المستشذفى نحذو تذرك عملهذم والاتجذاه الذى عمذل    تدفع
% فيهذا يتعرضذون لضذغوطات 78آخر أقل جهداً، وهذا ما يلاحظ في المستشفيات أن الموظفين مايقارب 

 .ل قد تنعكس سلباً على أدائهمفي العميرة كب

( الفقرة  حصلت  درجة 4بينما  أقل  على   " وأسرية  نفسية  مشاكل  العمل  ضغوط  كثرة  تسبب   "  )
 %.71.9موافقة بوزن نسبي  

كثذذذرة الايبذذذاء الملقذذذاة علذذذى المذذذوظفين فذذذي عملهذذذم الكثيذذذر مذذذن  ويعذذذزو الباحذذذث هذذذذه النتيجذذذة الذذذى
ية التذذي قذذد يسذذببها ضذذغط العمذذل مذذن قبيذذل مشذذاكل داخذذل ت النفسذذشذذكلات النفسذذية والاسذذرية، فالمالمشذذكلا

 .العمل مع الزملاء والاصدقاء، وفي البيت مع الأسرة وهو ما يتسبب في وقوع العديد من المشكلات 

حيذث تبذين أن  "،الاجهاد الانفعاليهناك موافقة بدرجة مرتفعة من قبل أفراد العينة على فقرات مجال "  فإن
% وهذذو مسذذتوى مرتفذع، ويعذذزو الباحذذث ذلذذك 75، أي أن الذوزن النسذذبي  3.75يسذذاوي ابي المتوسذط الحسذذ

الاجهاد الانفعالي يسبب الرغبة في ترك العمل لشدة الضغط الذي يتعرضون له فذي العمذل، كذذلك إلى أن  
سذبب زيذادة فذي الضذغوط الذذي يسبب الاجهاد في شعور المذوظفين بالارهذاق فذي نهايذة دوام عملهذم، ممذا ي

، فكلما زاد العمل كلما زادت الضغوطات المفروضة على المذوظفين وبالتذالي زادت مشذاكلهم ضون لهايتعر 
النفسية والاجتمايية حيث القضاء أطول فترة من عدد ساعات الدوام والشعور بالاستنزاف النفسذي وارتفذاع 

ظفين هنذذا عر المذذو ويشذذ س علذذى أدائهذذم داخذذل المؤسسذذةدرجذذة الإرهذذاق والاحتذذراق لذذدى العذذاملين ممذذا يذذنعك
بالاسذتنزاف العملذي والبذذدني حيذث زيذادة فذذي عذدد سذاعات العمذذل وزيذادة فذي الأداء تسذذبب حالذة مذن عمليذذة 

 الاحتراق الوظيفي .

( 2013( ودراسذذة )حجذذاج، 2017( ودراسذذة )الكحلذذوت، 2020مذذع دراسذذة )مشذذارقة، واتفقذذت هذذذه النتذذائج 
( التذذذي أشذذذارت الذذذى 2018)أبذذذو بكذذذر،  ودراسذذذة (2020( ودراسذذذة )تهذذذامي، 2021ي، ودراسذذذة )القحطذذذان

 ارتفاع نسبة الاجهاد الانفعالي.
النتائج   هذه  )ثريا،  واختلفت  دراسة  أن  2020مع  الى  اشارت  التي  بلغت  (  الانفعالي  الاجهاد  نسبة 

تأثير    (55.33% درجة  )شلح،  وهي  ودراسة  ودراسة)2015ضعيفة،   )Durna and etc, 2020  )
التي أشارت الى انخفاض نسبة الاجهاد الانفعالي والارهاق    Rheajane, & others, 2013) ودراسة )

 لدى الموظفين. 
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 عدم الانسانية :   انيال البعدتحليل فقرات  .ب
    

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والترتيب، إضافة إلى الوزن النسبي؛ لمعرفة درجة  تم استخدام  
 .(8.5) ل رقم ي الجدو حة فوكانت النتائج كما هي موض الموافقة،

 (8.5جدول رق  )
 عدم الانسانية: ل انيا البعدلفقرات  تحليل

الوسط  البيان  م.
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الوزن 
درجة   الترتيب النسبي

 الموافقة

1 
تولد الأيباء الوظيفية التوتر بيني وبين المسؤولين في  

 العمل.
 مرتفع  3 70.9 0.97 3.54

2 
ي على انجاز الاعمال الموكلة  م مقدرتلعد  أشعر بالقلق

 لي . 
 مرتفع  2 71.6 1.06 3.58

 مرتفع  1 73.3 0.94 3.66 تسبب ضغوط العمل العديد من المشاكل مع زملائي.  3
 متوسط  4 64.9 1.08 3.25 اشارك زملائي في انجاز اعمالهم. 4

5 
داخل زملائي  مع  قوية  علاقات  العمل    تربطني 

 وخارجه.
ط متوس 5 64.9 1.13 3.25  

 متوسط 67.7 0.85 3.39 جميع الفقرات

( رقم  الجدول  خلال  ي8.5من  أعلاه،  على    تبين(  العينة  أفراد  من  متوسطة  موافقة  هناك  أن  لنا 
يساوي   الحسابي  المتوسط  أن  يظهر  حيث  عام،  بشكل   " الانسانية  "عدم  النسبي  3.39مجال  والوزن   ،

بمستوى 67.7 الفقرة  %  حصلت  وقد  تسبب   (3)  "متوسط"،  مع    "  المشاكل  من  العديد  العمل  ضغوط 
 %. 73.3  على أعلى درجة موافقة بوزن نسبي زملائي "

كثذرة الايبذاء الملقذاة علذى كاهذل المذوظفين يسذبب لهذم ضذغوطات ويعزو الباحث هذه النتيجة الذى  
 ات ينذتجضذغوطوبالتذالي فذإن تذراكم هذذه الجمّة ويسبب لهم العديد من المشاكل مع زملائهم داخذل العمذل، 

عنذذذه عذذذدم انسذذذانية فذذذي العمذذذل وفذذذي نظذذذرة المذذذدير الذذذى مرؤوسذذذيه، وأنذذذه يجذذذب توزيذذذع الادوار علذذذى جميذذذع 
ارتفذذاع مخذذاطر الإصذذابة بذذأمراض القلذذب والأوييذذة  المذذوظفين بالتسذذاوي حيذذث ان ضذذغوط العمذذل قذذد تسذذبب 

قذذذات ي العلاعف فذذذوضذذذ انون مذذذن الإجهذذذاد الشذذذديد بذذذين الأشذذذخاص الذذذذين يعذذذوالجلطذذذات والارهذذذاق الدمويذذذة 
شذعور الاجتمايية سواء مع الزملاء او خارج العمل في داخلة وخارجة وهنا نرى انه هناك إمكانية عالية لل
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بسبب  أو في المنزل انجازها وايباء لا يمكذن أو القلق بسبب عوامل في العملالشديد بالتوتر أو الانفعال  

 . صعبة وأوقات صعبة في حياتهم لأحداث  تعرض تعرض لصعوبات مالية، أو ال، أو الالانشغال الدائم 

( " تربطنذذي علاقذذات قويذذة مذذع زملائذذي داخذذل العمذذل وخارجذذه " علذذى أقذذل 5بينمذذا حصذذلت الفقذذرة )
 %.64.9درجة موافقة بوزن نسبي 

لعمل يسذهم فذي كثرة الاعمال تفتح باباً من المعرفة بين الزملاء وتزيد من قوة الروابط بينهم، فا  إن
 .ظفين أنفسهم وبينهم وبين رؤسائهمين المو ات بتعزيز العلاق

"، حيث تبين أن  عدم الانسانيةمن قبل أفراد العينة على فقرات مجال "   متوسطةفإن هناك موافقة بدرجة  
يساوي   الحسابي  النسبي    3.39المتوسط  الوزن  أن  أي  مستوى    % 67.7،  واقع ن  إ   ،متوسطوهو 

الحا كثرة   المستشفيات  من  عنه  ينتج  وما  وماللأعلي  توتير    مال  في  تتسبب  وظيفية  أيباء  من  يتبعها 
الاعمال  انجاز  على  مقدرتهم  لعدم  بقلق   الموظفين  يشعر  الذي  الأمر  ورؤسائهم،  الموظفين  بين  العلاقة 
عدم   ظهرت  حيث  أنفسهم  الموظفين  بين  المشاكل  من  العديد  العمل  ضغوط  يسبب  كما  لهم،  الموكلة 

المشكلاالإن من  العديد  في  حسانية  تزايت  في  يث  مستمر  بشكل  والنوم  الوقت  واستنزاف  الساعات  عدد  د 
مكان العمل وعدم الشعور بالرضا والحالة المزاجية السيئة التي تنعكس سلبا على تصرفات العاملين وعدم 

رابط بينهم وتسمح لهم  الشعور بالمسؤولية واهمية بناء علاقات اجتمايية خاصة بين الموظفين تزيد من الت
بعض وحمل الأيباء اثناء العمل من اجل تخفيف المهام وتقدير حاجات العاملين والرفع عضهم ال ير ببتقد 

الإضافية   العمل  أوقات  تحمل  اجل  من  بالعاملين  الطاقة  بناء  على  والقدرة  بينهم  الاجتمايية  ييمتهم  من 
   والقدرة على التعامل معها .

( 2013( ودراسذذة )حجذذاج، 2017وت، )الكحلذذ راسذذة( ود 2020ع دراسذذة )مشذذارقة، مذذواتفقذذت هذذذه النتذذائج 
( التذذذي أشذذذارت الذذذى 2018( ودراسذذذة )أبذذذو بكذذذر، 2020( ودراسذذذة )تهذذذامي، 2021ودراسذذذة )القحطذذذاني، 

 ارتفاع نسبة الاجهاد الانفعالي.
 (.Durna and etc, 2020( ودراسة) 2015مع دراسة )شلح، واختلفت هذه النتائج 
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 شخصي از النجالا :  الثال البعدتحليل فقرات  .ت
    

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والترتيب، إضافة إلى الوزن النسبي؛ لمعرفة درجة  تم استخدام  
 .(9.5) الموافقة، وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول رقم 

 (9.5جدول رق  )
 الانجاز الشخصي : ل الثا البعدلفقرات  تحليل

الوسط  لبيان ا م.
 الحسابي 

الانحراف  
 ي معيار ال

الوزن 
درجة   الترتيب النسبي

 الموافقة

1 
الموكل  للعمل  انجازي  بعد  عملي  عن  التام  بالرضا  أشعر 

 لي. 
 مرتفع  1 70.7 0.97 3.54

 مرتفع  4 68.5 0.97 3.43 أشعر بالانتماء لعملي واعتباره بيتي الثاني. 2
سط متو  5 67.8 0.95 3.39 في عملي. أنجز الكثير من الاعمال النافعة   3  

4 
أتعرض  أ لا  عندما  العمل  في  والحيوية  بالنشاط  شعر 

 لضغوط العمل.
 مرتفع  2 69.3 0.96 3.46

5 
أمتلك طاقة كافية لإنجاز الاعمال الموكلة لي بل ومساعدة  

 زملائي الاخرين في العمل. 
 مرتفع  3 68.8 1 3.44

 مرتفع 68.8 0.83 3.44 جميع الفقرات

لنا أن هناك موافقة مرتفعة من أفراد العينة على مجال   تبيني، ( أعلاه9.5ن خلال الجدول رقم )م
، والذذذذوزن النسذذذذبي 3.44"الانجذذذذاز الشخصذذذذي" بشذذذذكل عذذذذام، حيذذذذث يظهذذذذر أن المتوسذذذذط الحسذذذذابي يسذذذذاوي 

( " أشذذعر بالرضذذا التذذام عذذن عملذذي بعذذد انجذذازي للعمذذل 1% بمسذذتوى "مرتفذذع"، وقذذد حصذذلت الفقذذرة )68.8
 %.70.7ن نسبي ة بوز فقالموكل لي " على أعلى درجة موا

( " أنجذذز الكثيذذر مذذن الاعمذذال النافعذذة فذذي عملذذي" علذذى أقذذل درجذذة موافقذذة 6بينمذذا حصذذلت الفقذذرة )
 %.67.8بوزن نسبي 

حذذذرص ادارة المستشذذذفيات علذذذى تنميذذذة روح الفريذذذق الواحذذذد بذذذين ويعذذذزو الباحذذذث هذذذذه النتيجذذذة الذذذى 
ت الاداريذة، الا أن هذذه العلاقذة تصذطدم سذتويالمتعزيز العمل المشترك في كافة االعاملين لديها من خلال  

 بالمسميات الوظيفية للموظفين فكل موظف لديه من الأعمال ما يمكنه من أداء عمله .
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جماعذذات مذذن قبذذل أفذذراد العينذذة علذذى فقذذرات مجذذال " مرتفعذذةفذذإن هنذذاك موافقذذة بدرجذذة  وبشــ ل عــام
وهذذو مسذذتوى  %68.8النسذذبي  الذذوزن ن ، أي أ 3.44وسذذط الحسذذابي يسذذاوي "، حيذذث تبذذين أن المتالعمذذل
حذذرص ادارة المستشذذفى علذذى إكسذذاب المذذوظفين ييمذذاً وأهذذدافاً تنظيميذذة مشذذتركة نحذذو العمذذل  كذذذلك ،مرتفذذع

الجماعي ليسهم في تحقيذق إنجذاز  شخصذي لهذم فذي مسذيرتهم العمليذة، اضذافة الذى تشذجع الادارة موظفيهذا 
المستشذذذفى وتطذذذوير أهذذذدافها نميذذذة وتعزيذذذز يذذذيم ام بتتمذذذجذذذابي فيمذذذا بيذذذنهم، مذذذن خذذذلال الاهعلذذذى التفاعذذذل الإي

وتعزيز ابداء الآراء بين  في بيئة العمل  والمشاركة    تعزيز روح التعاون الحالية والمستقبلية ويمكن للمؤسسة 
ل صذذالح مذذن أجذذبشذذكل اكثذذر فعاليذذة هذذو أمذذر مذذن شذذأنه أن يشذذجع المذذوظفين علذذى العمذذل معذذاً العذذاملين و 

فذي المؤسسذة وتعذاون والقابلية في تبادل المعرفة وتقديم الدعم الجماعي   العملح  عندما تسود رو و   المؤسسة
فذذإن ذلذذك مذذا او عمذذل خذذاص بالمؤسسذذة مذذن أجذذل إنجذذاز مهمذذة بشذذكل متكذذاتف جميذذع أعضذذاء الفريذذق معذذاً 

اح المؤسسذة ككذل ولذيس مما يعزز مذن فذرص نجذواكثر مرونة وأكثر فعالية واسرع  يؤدي إلى نتائج أفضل  
 علذى تبذادل الأفكذار ووجهذات النظذر وطذاقم العمذل ا الأمذر يشذجع أيضذاً أعضذاء الفريذقأن هذذ ذ  إ  فقطذلك  

ويكسبة مهارات وأدوات وأفكار جديدة اسذرع واكثذر فعاليذة وهو ما قد يساعد كل فرد منهم  والخبرات العملية
 ومعرفة 

( 2013اج، ة )حجذذاسذذ( ودر 2017( ودراسذذة )الكحلذذوت، 2020مذذع دراسذذة )مشذذارقة، واتفقذذت هذذذه النتذذائج 
( التذذذي أشذذذارت الذذذى 2018( ودراسذذذة )أبذذذو بكذذذر، 2020( ودراسذذذة )تهذذذامي، 2021ودراسذذذة )القحطذذذاني، 

 ارتفاع نسبة الانجاز الشخصي.
النتائج   هذه  )ثريا،  واختلفت  دراسة  )شلح،  2020مع  ودراسة  ودراسة)2015(   )Durna and etc, 

 . Rheajane, & others, 201) ( ودراسة )2020

 الحوكمة الادارية  مقياسقرات  ليل فتح 3.5

تم استخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي ودرجة الموافقة والترتيب للتعرف 
علذذذى مسذذذذتوى امذذذذتلاك أفذذذذراد عينذذذذة الدراسذذذذة لأبعذذذذاد الحوكمذذذة الاداريذذذذة والدرجذذذذة الكليذذذذة لذذذذدى العذذذذاملين فذذذذي 

 (. 12.5تائج كما هي موضحة في الجدول رقم )ت النانلمحافظات الجنوبية لفلسطين، وكمستشفيات ا

 

 



130 
 

 (10.5دول رق  )ج
   "الحوكمة الاداريةالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لكل مجالات "

الوسط  المجالات م
 الحسابي 

الانحراف  
 فقةدرجة الموا الترتيب الوزن النسبي المعياري 

 فعمرت 4 68.5 0.83 3.43 المشاركة  1
 متوسط 3 75.6 0.71 3.78 الشفافية 2
 مرتفع 1 84.3 0.33 4.21 المسا لة الادارية  3
 مرتفع 2 83.8 0.46 4.19 الأنظمة والقوانين  4

 مرتفعة  78.05 0.68 3.90 الحوكمة الادارية 

 أعلاه، ما يلي: (10.5) رقم الجدول يتضح لنا من

" بشكل عام، الحوكمة الادارية على كافة مجالات "  اد العينةمن أفر   مرتفعةموافقة بدرجة    أن هناك
أن المتوسط الحسابي   النسبي  3.9ويتضح  الوزن  يكون  وبذلك  النسبة78.05،  هذه  وتعتبر    مرتفعة   %، 

  لمستشفيات المحافظات الجنوبية لفلسطين. بالنسبة

 ،% 84.29 نسذذبيعلذذى أعلذذى درجذذة موافقذذة بذذوزن  قذذد حصذذل" المسذذاءلة الاداريذذة"الثالذذث المجذذال 
فذي حذين أتذى %، 83.81 نسذبي وزن المرتبذة الثانيذة بذ" علذى  الأنظمة والقذوانين"  الرابعل المجال  صبينما ح

%، بينمذا أتذى المجذال الأول "المشذاركة" فذي 75.6المجال الثاني "الشفافية" في المرتبة الثالثة بوزن نسذبي 
اذ القذذذرار تعتبذذذر روح العمليذذذة كة فذذذي اتخذذذ% حيذذذث ان عمليذذذة المشذذذار 68.5ي المرتبذذذة الأخيذذذرة بذذذوزن نسذذذب

الإداريذذة وصذذنع القذذرار الإداري فذذي بيئذذة العمذذل وتسذذاعد الإدارة علذذى تحسذذين نوييذذة القذذرار وتسذذهيل المهذذام 
على الجمهور وتقديم الخدمة بصورة اكثر جودة لهم وبناء وتأهيل منا  افضل للعمذل واكثذر سذهولة وفهمذا 

القذذرارات واحذذدة مذذن افضذذل الأسذذاليب الإبداييذذة التذذي قذذد  فذذي اتخذذاذ  حا حيذذث ان المشذذاركة الجماييذذةووضذذو 
تبدع بها المؤسسات وبالذات ان كانت مؤسسة صحية لانذة يجذب فيهذا صذنع البذدائل ووضذع خطذط لازمذة 
لأي طذذذارئ قذذذد يحذذذدث وخاصذذذة فذذذي بلادنذذذا نظذذذرا لامكانيذذذة تعرضذذذها لاي حذذذدث عذذذارض مثذذذل الحذذذروب او 

مذذذا مثذذذل ازمذذذة ووبذذذاء كورونذذذا ومذذذا مثلذذذة مذذذن ارهذذذاق شذذذديد جهذذذه وبذذذاء اطر العمذذذل غيذذذر الامنذذذه او موامخذذذ
للمستشذذذفيات والأطبذذذاء والعذذذاملين فيهذذذا ويمكذذذن هنذذذا تسذذذهيل الأمذذذور علذذذى الرؤوسذذذاء وتقليذذذل الخلافذذذات بذذذين 

رار والمرؤوسذين الجماعات والطبقات الدنيا والعليا في بيئة العمل وعدم حدوث فجوات كبيرة بين صذناع القذ
 أطباء ام جمهور مستفيد.ام  املينع اسواء كانو 



131 
 

 تحليل أبعاد الحوكمة الادارية:

على الفرعي    للإجابة  الفلسطينية  "الثانيالتساؤل  المستشفيات  في  الإدارية  الحوكمة  واقع  -ما 
أوجه الاتفاق  ، قام الباحث بتحليل فقرات محاور الدراسة والتعقيب عليها وتوضيح  "  المحافظات الجنوبية

 لسابقة على النحو التالي:لدراسات اوالاختلاف مع ا

 المشاركة : الأول البعدتحليل فقرات  .أ
    

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والترتيب، إضافة إلى الوزن النسبي؛ لمعرفة درجة  تم استخدام  
 . (11.5) الموافقة، وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول رقم 

 (11.5ق  )جدول ر 
 المشاركة : الأول دالبعلفقرات  تحليل

الوسط  البيان  م.
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الوزن 
درجة   الترتيب النسبي

 الموافقة

1 
يتوفر في المستشفيات ييادة إدارية تعمل على تحقيق رؤية 

 المجمع.
 مرتفع  1 72 1.02 3.6

2 
وعمل   أنشطة  حول  كافية  معلومات  المستشفيات   تقدم 

 لمجمع ا
سط متو  4 67.6 0.99 3.38  

3 
ع  المستشفيات العاملين لديها على إبداء آرائهم حول تشج

 طبيعة سير العمل الإداري. 
 متوسط  5 66.3 1.08 3.32

 مرتفع  2 71.6 0.96 3.58 تراعي ادارة  المستشفيات الطاقات الإبدايية للموظفين . 4

5 
والمراجعي المرضى  المستشفيات  إدارة   مطالبهم تشارك  ن 

 وشكاويهم.
 مرتفع  3 70.9 1.01 3.54

 مرتفع 68.5 0.83 3.43 جميع الفقرات

 ( رقم  الجدول  خلال  ي11.5من  أعلاه،  على    تبين(  العينة  أفراد  من  مرتفعة  موافقة  هناك  أن  لنا 
%  68.5، والوزن النسبي  3.43مجال "المشاركة " بشكل عام، حيث يظهر أن المتوسط الحسابي يساوي  

الفقرة  بمستو  حصلت  وقد  "مرتفع"،  يتو 1) ى   " رؤية (  تحقيق  على  تعمل  إدارية  ييادة  المستشفيات  في  فر 
 %. 72المجمع " على أعلى درجة موافقة بوزن نسبي  
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النتيجة الى   هذه  بالسياسات ويعزو الباحث  يتعلق  فيما  إدارة المستشفيات  السياسة التي تنتهجها 
لتطويرية والتنموية في  ي الخطط اة بحيث يتم اشراك العاملين فوالاجراءات المتبعة في العمل كانت واضح 

المستشفى، بالإضافة الى تطوير أساليب العمل واجراءاتها بصورة مستمرة بما يتناسب مع مفهوم العمل  
 الجماعي الهادف إلى تعزيز المشاركة الإدارية وخصوصاً في عملية اتخاذ القرار. 

ائهم حول طبيعة سير  إبداء آر   مستشفيات العاملين لديها على( " تشجع  ال3بينما حصلت الفقرة )
 %. 66.3العمل الإداري" على أقل درجة موافقة بوزن نسبي  

ادارة المستشفى باستمرار العاملين لديها على ابداء آرائهم حول طبيعة سير العمذل الاداري تشجع  
 ية المستشفى. داخل المستشفى، الأمر الذي يسهم في تحسين جودة العمل وتحقيق رؤ 

"، المشذاركةمذن قبذل أفذراد العينذة علذى فقذرات مجذال " مرتفعذةفقذة بدرجذة هنذاك موا  فذإن  وبش ل عام
كمذا  ،مرتفذعوهو مسذتوى  %68.5، أي أن الوزن النسبي  3.43حيث تبين أن المتوسط الحسابي يساوي 

عليذذا الأمذذر الذذذي يذذنعكس مشذذاركة العذذاملين فذذي العمذذل الاداري علذذى وضذذوح الرؤيذذة لذذدى الادارة ال تسذذاعد 
على اداء العاملين في المستشفيات، اضافة الى حذرص المستشذفيات علذى تطذوير وتبسذيط  ايجابية   بصورة

سياسذذذات واجذذذراءات العمذذذل ممذذذا يسذذذاعد العذذذاملين علذذذى سذذذرعة انجذذذاز المهذذذام المطلوبذذذة وتحسذذذين النمذذذاذج 
 ظيفيذة علذىى توزيذع المهذام والايبذاء الو والخطوات وزيادة الاداء وخفض هدر الوقذت والجهذد، بالإضذافة الذ

 العاملين بما يتناسب مع امكانياتهم ومهاراتهم.

النتائج   هذه  )عدوان،  واتفقت  دراسة  )ييسى،  2020مع  ودراسة  )الوكيل،  2020(  ودراسة   )2021  )
مشري،   )شريط،  والطاهر،  2018ودراسة  )وليد  ودراسة  )معصم،  2018(  ودراسة  ود 2016(  راسة  ( 

وك) الى  (2013لتومة،  رحيمة  أشارت  ن  التي  )المشاركة، ارتفاع  بأبعادها  الادارية  الحوكمة  أبعاد  سبة 
 الشفافية، المساءلة الادارية، الأنظمة والقوانين( بدرجة كبيرة.

 الشفافية : ال اني البعدتحليل فقرات  .ب
    

ن النسبي؛ لمعرفة درجة  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والترتيب، إضافة إلى الوز تم استخدام  
 . (12.5) ت النتائج كما هي موضحة في الجدول رقم ، وكانالموافقة
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 (12.5دول رق  )ج
 الشفافية: ال اني البعدلفقرات  تحليل

الوسط  البيان  م.
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الوزن 
درجة   الترتيب النسبي

 الموافقة

1 
والم الإداري  تقريرها  المستشفيات  ادارة   للجهات ترفع  الي 

 . العليا المختصة
 مرتفع  1 80.9 0.88 4.05

 مرتفع  4 74.5 1 3.73 تتصف قرارات ادارة  المستشفيات بالشفافية والمصدايية.  2
 مرتفع  2 76.6 0.93 3.83 ينجز العاملون في المستشفيات مهامهم بشكل دوري. 3

4 
مكانة   من  يعزز  المستشفيات  داخل  متبع  نظام  يوجد 

 رتفع م 5 73.9 0.81 3.7 حفظ حقوقهم. العاملين وي

5 
كافة  بتقديم  يهتم  الكتروني  موقع  للمستشفيات  يتوفر  

 المعلومات للجمهور.
 مرتفع  3 74.9 0.96 3.75

 مرتفع 75.6 0.71 3.78 جميع الفقرات

 ( رقم  الجدول  خلال  ي12.5من  أعلاه،  على    تبين(  العينة  أفراد  من  مرتفعة  موافقة  هناك  أن  لنا 
%  75.6، والوزن النسبي  3.78وسط الحسابي يساوي  أن المتظهر  لشفافية " بشكل عام، حيث يمجال "ا

( " ترفع ادارة المستشفيات تقريرها الإداري والمالي للجهات العليا  1بمستوى "مرتفع"، وقد حصلت الفقرة )
 %.80.9المختصة " على أعلى درجة موافقة بوزن نسبي  

والوسذذائل الاداريذذة التذذي  لتقنيذذات مذذن اادارة المستشذذفيات لذذديها ن ويعذذزو الباحذذث هذذذه النتيجذذة الذذى أ
تستطيع من خلالها رفع التقارير المالية والادارية للجهات العليذا، فاتبذاع المذوظفين لتلذك الآليذات يسذهم فذي 
وجود شفافية فذي العمذل مذن اجذل القذدرة علذى تقذويم الأخطذاء بشذكل افضذل ومعرفذة التحذديات بشذكل دقيذق 

اريذذذة اللازمذذذة لسذذذا حيذذذث حفذذذظ الملفذذذات والسذذذجلات طذذذط الإد الخ علذذذى العقبذذذات التذذذي يجذذذب وضذذذع والتعذذذرف
المرضية للأطباء والعاملين من اجل ضمان عدم تلفها وحفظ السجل الإداري والطبي للحالات لما لهذا مذن 

اجذذذات أهميذذذة إداريذذذة وعمليذذذة تمكذذذن الإدارة مذذذن ضذذذبط خططهذذذا المسذذذتقبلية ووضذذذع الميزانيذذذات السذذذليمة والح
ان العلاقات الإدارية تعمذل علذى حفذظ الوحذدات الإداريذة والهيكليذة سة حيث  لمؤسالضرورية لضمان سير ا

للمؤسسذذة وتسذذمح بعقذذد المقارنذذات وتوضذذح لكذذل العذذاملين لمذذا لهذذم ومذذا علذذيهم وتذذربط السلسذذلة الإداريذذة مذذن 
يخطذذط ويضذذع الأمذذور فذذي  الصذذفر الذذى مجلذذس الإدارة الأعلذذى التذذي يسذذتطيع بنذذاءا علذذى تلذذك التقذذارير ان

لسذذليم دون الوقذذوع بالاخطذذاء ويسذذهل عليهذذا عمليذذات التخطذذيط الإداريذذة متوسذذطة المذذدى شذذكلها اها بنصذذاب
 وطويلة المدى ويتم فيها توضيح المدى الزمني والغاية المستقبلية للمؤسسة والعاملين فيها .
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من مكانة العاملين ويحفظ    ( " يوجد نظام متبع داخل المستشفيات يعزز4بينما حصلت الفقرة )
 %. 73.9ى أقل درجة موافقة بوزن نسبي  هم " علحقوق

اتبذذذاع ادارة المستشذذذفيات نظامذذذاً اداريذذذاً مميذذذزاً فذذذي تعزيذذذز مكانذذذة العذذذاملين وحفذذذظ مكذذذانتهم  ويسذذذهم
وحقذذذذوقهم داخذذذذل المستشذذذذفى، فوجذذذذود ذلذذذذك النظذذذذام يسذذذذهل مذذذذن عمليذذذذة تحسذذذذين العمذذذذل الاداري بذذذذالرغم مذذذذن 

لبذذة باسذذتحقاقاتهم الماليذذة المتراكمذذة منذذذ سذذنوات ي المطافى فذذتواجذذه العذذاملين فذذي المستشذذ الصذذعوبات التذذي
 والتي لم يتحصلوا عليها بالرغم من مطالبتهم بحقوقهم.

"، حيث  الوسائل الشفافية من قبل أفراد العينة على فقرات مجال " مرتفعةفإن هناك موافقة بدرجة 
أن كمذذا  ،مرتفذذعى هذذو مسذذتو و  %75.6، أي أن الذذوزن النسذذبي  3.78تبذذين أن المتوسذذط الحسذذابي يسذذاوي 

ادارة المستشفى تنتهج استخدام أساليب إدارية حديثة في عملها والتي تؤدي الى سهولة في العمذل وتحقيذق 
الشفافية فذي الأداء وتذوفيراً فذي الوقذت والجهذد بالنسذبة لموظفيهذا، اضذافة الذى مذا تقذوم بذه المستشذفيات مذن 

الأسذذذاليب الاداريذذذة بمذذذا يتناسذذذب مذذذع رؤيتهذذذا وتطذذذوير مار التذذذي تواجههذذذا عذذذن طريذذذق اسذذذتثحذذذل للمشذذذكلات 
 المستقبلية.

النتائج   هذه  )عدوان،  واتفقت  دراسة  )ييسى،  2020مع  ودراسة  )الوكيل،  2020(  ودراسة   )2021  )
مشري،   )شريط،  والطاهر،  2018ودراسة  )وليد  ودراسة  )معصم،  2018(  ودراسة  ود 2016(  راسة  ( 

وكلتومة،  رحي) أش  (2013مة  ارتارت  التي  )المشاركة، الى  بأبعادها  الادارية  الحوكمة  أبعاد  نسبة  فاع 
 الشفافية، المساءلة الادارية، الأنظمة والقوانين( بدرجة كبيرة.

 ولم تختلف نتائج الدراسة مع أي من الدراسات السابقة. 

 المسا لة الادارية : ال الث البعدتحليل فقرات  .ت
    

ري والترتيب، إضافة إلى الوزن النسبي؛ لمعرفة درجة  المعيا راف  المتوسط الحسابي والانحدام  تم استخ
 . (13.5) الموافقة، وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول رقم 
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 (13.5جدول رق  )
 المسا لة الادارية : ال الث البعدلفقرات  تحليل

الوسط  البيان  م.
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الوزن 
درجة   الترتيب سبيالن

 قةالمواف 

1 
مسا في تتم  الأخطاء  مرتكبي  ومحاسبة   ءلة 

 . المستشفيات 
4.25 

 مرتفع  2 85.1 0.42

2 
في العاملون  واللوائح    المستشفيات  يلتزم  بالقوانين 

 الإدارية وعواقب مخالفتهم لها. 
4.17 

 مرتفع  4 83.5 0.35

3 
ات  توجد قناعة لدى العاملين الإداريين بنزاهة الإجراء

 ستشفيات.الم التي تقوم بها إدارة 
4.31 

 مرتفع  1 86.2 0.41

4 
في   والمتابعة  المساءلة  لجان  المستشفيات   تمتاز 

 بالنزاهة والشفافية والبعد عن المحاباة. 
4.14 

 مرتفع  5 82.8 0.41

5 
إدارة  التنظيمية  المستشفيات    تحارب  الولاءات  سياسة 

 . والسياسية في تقديم الخدمات للمواطنين
4.19 

 ع مرتف 3 83.8 0.42

 مرتفع 84.3 0.33 4.21 اتميع الفقر ج

 ( رقم  الجدول  خلال  ي13.5من  أعلاه،  على    تبين(  العينة  أفراد  من  مرتفعة  موافقة  هناك  أن  لنا 
يساوي   الحسابي  المتوسط  أن  يظهر  حيث  عام،  بشكل   " الادارية  "المساءلة  النسبي  3.78مجال  والوزن   ،

دى العاملين الإداريين بنزاهة الإجراءات د قناعة لتوج   ( "3) ، وقد حصلت الفقرة  % بمستوى "مرتفع"75.6
 %.86.19التي تقوم بها إدارة  المستشفيات" على أعلى درجة موافقة بوزن نسبي 

ن وجذود قناعذذة قويذة لذذدى العذذاملين فذي المستشذذفى بذأن الاجذذراءات التذذي تقذوم بهذذا الادارة اتجذذاههم إ
هم علذى حقذوقهم التذي يطذالبون فيهذا م في حصولتسه هم وتعزز من مكانتهم، بلهي إجراءات ادارية تخص

 منذ سنوات.

( الفقرة  حصلت  والشفافية  4بينما  بالنزاهة  المستشفيات  في   والمتابعة  المساءلة  لجان  تمتاز   "  )
 %. 82.86والبعد عن المحاباة " على أقل درجة موافقة بوزن نسبي  

لهذا مذع موظفيهذا، إلا أن ة فذي تعامفافيوالشذ عديذد مذن الامتيذازات بالالمستشذفيات وبالرغم مذن تمتذع 
هناك قصوراً في هذا الجانب يتمثل في عدم تمتع بعض الجهات الادارية في المستشفى بالشفافية والنزاهذة 

 في تعاملاتها مع موظفيها الأمر الذي يضع تلك الجهات تحت المساءلة القانونية.
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"، حيث تبين  المساءلة الادارية  ال "فقرات مج  على من قبل أفراد العينة  فعةمرتن هناك موافقة بدرجة كما أ
يساوي   الحسابي  المتوسط  النسبي    4.21أن  الوزن  أن  أي  مستوى    84.3%،  المساءلة  ف  ،مرتفعوهو 

  الادارية في المستشفيات تتمثل في التزام العاملين بالقوانين واللوائح الإدارية وأن هناك عواقب لمن يخالفها 
خطاء في المستشفيات، كما وتمتاز لجان المساءلة والمتابعة في   مرتكبي الأسبة  ، كذلك تتم مساءلة ومحا

الولاءات   سياسة  المستشفيات  إدارة  تحارب  حيث  المحاباة،  عن  والبعد  والشفافية  بالنزاهة  المستشفيات 
 التنظيمية والسياسية في تقديم الخدمات للمواطنين. 

النتائج   هذه  )عدوان،  مواتفقت  دراسة  و 2020ع  )ييسى،  دراس(  )الوكيل،  2020ة  ودراسة   )2021  )
مشري،   )شريط،  والطاهر،  2018ودراسة  )وليد  ودراسة  )معصم،  2018(  ودراسة  ود 2016(  راسة  ( 

وكلتومة،  ) )المشاركة،   (2013رحيمة  بأبعادها  الادارية  الحوكمة  أبعاد  نسبة  ارتفاع  الى  أشارت  التي 
 بيرة.( بدرجة ك انينالادارية، الأنظمة والقو الشفافية، المساءلة 

 الأنظمة والقوانين: الرابع البعدتحليل فقرات  .ث
    

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والترتيب، إضافة إلى الوزن النسبي؛ لمعرفة درجة  تم استخدام  
 . (14.5) الموافقة، وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول رقم 

 (14.5جدول رق  )
 والقوانينالأنظمة  :ابعالر  البعدلفقرات  تحليل

الوسط  البيان  م.
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

الوزن 
درجة   الترتيب النسبي

 الموافقة

القذذذذذذذذانون علذذذذذذذذذى جميذذذذذذذذذع المستشذذذذذذذذفيات  تطبذذذذذذذذق إدارة  1
 مرتفع  1 %87.30 0.604 4.37 الموظفين بشكل مجرد.  

والأحكام  المستشفيات  تسعى   2 القواعد  على  لتطبيق 
 ع مرتف 4 %84.13 0.544 4.21 الجميع. 

باللوائح والقوانين المتعلقة  المستشفيات    يلتزم موظفو   3
 مرتفع  3 %85.08 0.567 4.25 بالمجمع  

قسم يهتم بالشكاوي المرفوعة المستشفيات    يوجد في   4
 مرتفع  5 %83.81 0.503 4.19 من قبل المراجعين ) صندوق للشكاوي ( 

إدارة   5 للح مستشفيات  ال  توفر  السبل  على  فاظ  كافة 
 مرتفع  2 %85.40 0.482 4.27 العاملين. حقوق  

 مرتفع 83.8 0.426 4.19 جميع الفقرات



137 
 

 ( رقم  الجدول  خلال  ي14.5من  أعلاه،  على    تبين(  العينة  أفراد  من  مرتفعة  موافقة  هناك  أن  لنا 
  نسبي ، والوزن ال4.19ي يساوي  مجال "الأنظمة والقوانين " بشكل عام، حيث يظهر أن المتوسط الحساب

ب83.81  %( الفقرة  حصلت  وقد  "مرتفع"،  جميع  1مستوى  على  القانون  المستشفيات  إدارة   تطبق   "  )
 %. 87.3الموظفين بشكل مجرد" على أعلى درجة موافقة بوزن نسبي 

ل ن المستشفيات في قطاع غزة تطبيذق القذوانين واللذوائح والتشذريعات التذي تتناسذب وطبيعذة العمذوإ
يعذزز مذن مكانذة المذوظفين، ويعذرف كذل موظذف مكانذه وحقوقذه التذي ل العمذل و يسذه  فيها، فتطبيذع القذوانين

 يحتاجها، لذلك تسهى المستشفيات الى تطبيق القوانين على كافة موظفيها دون محاباة  أو تمييز.

المراجعين  ( "يوجد في المستشفيات قسم يهتم بالشكاوي المرفوعة من قبل  4بينما حصلت الفقرة )
 %. 83.8رجة موافقة بوزن نسبي  على أقل د ي(" )صندوق للشكاو 

وجود قسذم فذي كذل المستشذفيات يهذتم بشذكاوي المذواطنين والمذوظفين علذى حذد  سذواء، فوجذود هذذا ف
القسذم يسذهم فذي رفذع المظذذالم عذن أصذحابها واسذترداد الحقذوق، إلا أن قسذذم الشذكاوي لا يلقذى بذالًا واهتمامذذاً 

لا يصذذل الذذى آذان المسذؤولين ورؤسذذاء الاقسذذام، الشذكاوي  ندوق المستشذذفى، ذلذك أن قسذذم صذذ مذن قبذذل ادارة
 فالمحاباة والتمييز بين بعض الموظفين يصعب من رفع الشكاوى للمسؤولين.

"، حيث تبين أن  الأنظمة والقوانين  من قبل أفراد العينة على فقرات مجال "   مرتفعةهناك موافقة بدرجة    إن
الحساب  يساوي  المتوسط  ال  4.19ي  أن  أي  مستوى    %83.8النسبي  وزن  ،  إدارة كما    ،مرتفعوهو    أن 

القواعد   لتطبيق  المستشفيات  تسعى  حيث  الموظفين،  جميع  على  القانون  تطبيق  الى  تسعى  المستشفيات 
والأحكام على الجميع، كما يلتزم موظفو المستشفيات باللوائح والقوانين المتعلقة بالمستشفى حتى يتسنى  

 . لةكام جميع  الحصول على حقوقهملل

النتائج  واتفق هذه  )عدوان،  ت  دراسة  )ييسى،  2020مع  ودراسة  )الوكيل،  2020(  ودراسة   )2021  )
مشري،   )شريط،  والطاهر،  2018ودراسة  )وليد  ودراسة  )معصم،  2018(  ودراسة  ود 2016(  راسة  ( 

وكلتومة،  ) الحوك  (2013رحيمة  أبعاد  نسبة  ارتفاع  الى  أشارت  )االتي  بأبعادها  الادارية  ركة، لمشامة 
 افية، المساءلة الادارية، الأنظمة والقوانين( بدرجة كبيرة.الشف
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 تحليل فقرات الابداع الاداري  4.5

على  الفرعي    للإجابة  الفلسطينية    "   الثانيالتساؤل  المستشفيات  الاداري في  الابداع  –ما مستوى 
ح أوجه الاتفاق  ليها وتوضي يب عت محاور الدراسة والتعق، قام الباحث بتحليل فقرا"؟المحافظات الجنوبية

 والاختلاف مع الدراسات السابقة على النحو التالي:

تذذذم اسذذذتخدام المتوسذذذط الحسذذذابي والانحذذذراف المعيذذذاري والذذذوزن النسذذذبي ودرجذذذة الموافقذذذة والترتيذذذب 
ي الكليذذة لذذدى العذذاملين فذذ للتعذذرف علذذى مسذذتوى امذذتلاك أفذذراد عينذذة الدراسذذة لأبعذذاد الابذذداع الاداري والدرجذذة

 (. 15.5حافظات الجنوبية لفلسطين، وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول رقم )تشفيات الممس

 (15.5جدول رق  )
 "الابداع الاداري المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لكل فقرات "

 الفقرات م
الوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

لوزن ا
 الترتيب النسبي

جة  در 
 لموافقةا

 مرتفع جداً  1 84.6 0.76 4.231 لتقديم أفكار جديدة ومبدعة. المستشفيات تسعى 1

2 
والحوار   النقاش  في  العالية  بالمهارة  العليا  الادارة  تتميز 

 وامتلاك البرهان لإقناع زملائي بالعمل.
 مرتفع  4 78.9 0.83 3.945

3 
ادارة   تستمر  المستشفيات    تحرص  حلول  تقديم  على 

 يلة. ها لمدة طو تائج ن
 مرتفع  6 76.5 0.88 3.824

4 
والأسلوب المستشفيات    تقوم   بالشكل  العمل  بإنجاز 

 المتطور والمتجدد.  
 مرتفع  3 79.9 0.93 3.996

5 
المتجدد   التفكير  على  المقدرة  المستشفيات  إدارة  تمتلك 

 والسريع. 
 مرتفع  13 74.3 0.97 3.715

6 
ا االا  سياسة المستشفيات    دارة  تمتلك  مع  لموظفين نفتاح 

 الاداريين.
 مرتفع  11 75.1 0.83 3.754

7 
لمواجهة   السريعة  الحلول  واقتراح  بابتكار  استجابة  توجد 

 مشاكل العمل. 
 مرتفع  2 80.1 0.78 4.004

8 
العمل   وإجراءات  أساليب  المستشفيات  إدارة  تطور 

 مرتفع  7 75.9 0.87 3.797 داخلها. 

9 
ادارة  ت مشكلات  مواجلالمستشفيات  خطط  التي هة  العمل 

 من المتوقع حدوثها مستقبلًا. 
 مرتفع  9 75.2 0.98 3.762

10 
ادارة   والقصور    المستشفياتتتعرف  الضعف  نقاط  على 

 فيما تقوم به من عمل.  
 مرتفع  14 74.2 0.86 3.711
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الوسط  الفقرات م
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

لوزن ا
جة  در  الترتيب النسبي

 لموافقةا

وتسعى   11 العمل  في  مشكلات  وقوع  بقرب  أحياناً  تتنبأ 
 لول لها. لإيجاد الح

 مرتفع  8 75.5 0.8 3.773

12 
ادارة   من المستشفيات  تتحمل   به  تقوم  ما  مسؤولية 

 أعمال ومواجهة النتائج المترتبة على ذلك. 
 مرتفع  5 77 0.8 3.848

13 
جديدة   حلول  ايجاد  لتسهيل  المستشفى  ادارة  تسعى 

 لمشكلات العمل.
 مرتفع  10 75.2 0.94 3.762

14 
المستشفى إدارة  المترت  تستطيع  النتائج  عمواجهة  لى  بة 

 مرتفع  12 75.1 0.92 3.754 التي نقوم بها. الأعمال

 ة مرتفع 76.9 0.59 3.85 الدرجة الكلية

من قبذل أفذراد العينذة علذى مجذال  مرتفعةأعلاه يتبين لنا أن هناك موافقة  (15.5)  من الجدول رقم
 %،76.9سذذبي ، ووزن ن 3.85بي يسذذاوي " بشذذكل عذذام، حيذذث يظهذذر أن المتوسذذط الحسذذاالابذذداع الاداري "

" علذى أعلذى درجذة موافقذة بذوزن  لتقذديم أفكذار جديذدة ومبدعذة المستشفيات   تسعى( "  1حصلت الفقرة )  وقد 
دارة المستشذذفى تسذذعى الذذى تقذذديم أفكذذار جديذذدة ومبدعذذة مذذن خذذلال جذذذب وضذذع الرجذذل فذذإ%، 84.6نسذذبي 

جذذذود خل لضذذذمان و و تذذذد ت العلميذذذة دون محابذذذاة االمناسذذذب فذذذي المكذذذان المناسذذذب وفذذذق الكفذذذاءات والشذذذهادا
عاملين وقادة فذي المؤسسذة يسذتطيعون ان يسذيرو فيهذا الذى بذر الأمذان دون تخذبط او قصذور ومشذاكل فذي 

 العمل .

"  " تتعرف ادارة المستشفيات على نقاط الضعف والقصور فيما تقوم به من عمل(  10بينما جاءت الفقرة ) 
دارة المستشفى الى تعزيز  سعي اإلى    ذلك  %، ويعزو الباحث 3.711ي  على أقل درجة موافقة بوزن نسب

نقاط القوة وتحسين نقاط الضعف من خلال اشراك الموظفين ذوي الكفاءات العلمية والحرفية في تحسين  
عمل المستشفى، لذلك يرى الباحث بأن موظفي المستشفى يقدمون كل ما بوسعهم لتلبية حاجات ورغبات  

 ل أو ملل. المواطنين دون كل

، ويتضذذذح أن المتوسذذذط مرتفعذذذة" علذذذى درجذذذة موافقذذذة داع الاداري " الابذذذجذذذال ول ميتبذذذين لنذذذا حصذذذ
حذرص وهنذاك  اً،نسذبي مرتفعذة%، وتعتبذر هذذه النسذبة 76.9، وبذلك يكون الوزن النسذبي    3.85  الحسابي

والاعتمذذذاد علذذذى دائذذذم علذذذى تميذذذز موظفيهذذذا بالموضذذذويية والمهنيذذذة والدقذذذة  بشذذذكل   إدارة المستشذذذفىمذذذن قبذذذل 
 العمل، مما أدى لكسذب رضذا المذراجعين والجمهذور، وحذل مشذكلاتهم بأسذرع وقذت   في إجراءات جيا  التكنولو 
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وهذذذا مذذا يذذدل علذذى أهميذذة وجذذود كفذذاءات علميذذة وتكنولوجيذذا جيذذدة واهميذذة الاهتمذذام بالابذذداع الإداري لذذدى 
يجذاب بالإمهنية عالية مما يذنعكس يمكن ان يتحقق في ظل وجودهم من مرونة في العمل و   الموظفين وما

لجمهذذور المسذذتفيد مذذن جذذودة الخدمذذة والإجذذذراءات الإداريذذة وسذذهولة التعامذذل والوصذذول الذذى الخدمذذذة علذذى ا
الطبيذذذة وتنظذذذذيم المواعيذذذذد بشذذذذكل مثذذذذالي وسذذذذهل وسذذذرعة فذذذذي الاسذذذذتجابة وحذذذذل المشذذذذكلات وعذذذذدم اسذذذذتنزاف 

د الحاجات لامر وتحدييذ اوالالتزام الهام في تنفالوقت لما له من أهمية في ذلك القطاع الصحي  كواستهلا
بكل وضوح وبناء بيئة موضويية تمكن الافراد ككل من الانسجام وتوفر البيانات مما ينعكس إيجابذا علذى 
سذذلوك المسذذتفيدين والمسذذاهمة فيهذذا بكذذل فاعليذذة ودقذذة دون تذذذمر او قصذذور فذذي تقذذدم المنظومذذة مذذن وجهذذه 

 سواء . نظر الجمهور والعاملين على حد 

النتائج وحياة،  2018صاص،  دراسة )القمع    واتفقت  )نجوى  ودراسة  ودراسة )سيف،  2018(   )2011  )
 التي أشارت الى ارتفاع نسبة الابداع الاداري في محاور الدراسة.

  ومناقشتدااختبار فرضيات الدراسة  5.5

 الفرضية الرئيسة الأولى:
بين  α  ≤  (0.05وجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  يلا   الالاحترا(  الابداع   وبين  وظيفيق 

 . المحافظات الجنوبية -في المستشفيات الفلسطينية  الاداري 

تم استخدام معامل ارتباط بيرسون لحساب العلاقة بين أبعاد الاحتراق الوظيفي والابداع الاداري، وينبثق  
 من السؤال السابق الفرضية التالية:  

الابداع  وبين  تراق الوظيفيالاح( بين α ≤ 0.05) حصائية عند مستوى وجد علاقة ذات دلالة إلا ي
 ؟   المحافظات الجنوبية -في المستشفيات الفلسطينية  الاداري 

 
 العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والابداع الاداري 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط المجالات

 0.00 0.522** الاجهاد الانفعالي 
 0.00 0.607** عدم الانسانية

 0.00 0.624** الشخصي الانجاز 
 0.00 0.703** الاحتراق الوظيفي
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 α≤0.05** الارتباط دال إحصائياا عند مستوى دلالة  

( بذذذذين α ≤ 0.05( يوضذذذذح أنذذذذه توجذذذذد علاقذذذذة ذات دلالذذذذة إحصذذذذائية عنذذذذد مسذذذذتوى دلالذذذذة )16.5جذذذذدول )
 .0.05من  ئية أقلوالدلالة الإحصا 0.703انت ييمة )ر( = حيث ك الاحتراق الوظيفي والابداع الاداري 

حيـث كانـت قيمـة )ر(     الاجدـاد الانفعـالي والابـداع الاداري وجد علاقة ذات دلالـة إحصـائية بـين  ت .1
 .0.05والدلالة الإحصائية أقل من  0.522

ــين وجــد ت .2 ــة إحصــائية ب )ر(    حيــث كانــت قيمــة عــدم الانســانية والابــداع الاداري علاقــة ذات دلال
 .0.05من والدلالة الإحصائية أقل  0.607

حيـث كانـت قيمـة )ر(    الانجـاز الشخصـي والابـداع الاداري علاقة ذات دلالة إحصـائية بـين  جد  و ت .3
 .0.05والدلالة الإحصائية أقل من  0.624

فذذي  وجذذود هذذذه العلاقذذة القويذذة بذذين أبعذذاد الاحتذذراق الذذوظيفي والابذذداع الاداري ويعذذزو الباحذذث ذلذذك الذذى 
ى وجذود احتذراق وظيفذي لذدى العذاملين فذي المستشذفيات ل علطين يدلمستشفيات المحافظات الجنوبية لفلس

والذي بدوره تناول جميع الجوانب والمستويات في المستشذفيات لمذا لهذا مذن دور مسذاهم وفاعذل فذي عمليذة 
العلاقذذة أن العلاقذذة  ، ويتضذذح مذذن طبيعذذة تلذذكتحسذذين الخذذدمات الاداريذذة المقدمذذة داخذذل تلذذك المستشذذفيات 

ظيفي والابذذداع الاداري ككذذل حيذث أن أغلذذب العذاملين أعطذذوا اشذارة مذذن خذذلال الذو  لاحتذذراققويذة بذذين ابعذاد ا
الاسذتبانة أنذذه توجذذد نسذذبة عاليذذة مذن الاحتذذراق الذذوظيفي ممذذا يذذؤثر علذى الفاعليذذة وعذذدم القذذدرة علذذى تحسذذين 

 .لصحيةجودة الخدمات المقدمة وبالأخص الخدمات الادارية وا

 الفرضية الرئيسة ال انية: 
وبين الحوكمة    الاحتراق الوظيفي ( بين  α  ≤  (0.05ات دلالة إحصائية عند مستوى  قة ذعلاوجد  تلا  

 . المحافظات الجنوبية -الادارية في المستشفيات الفلسطينية 

الادارية، وينبثق  تم استخدام معامل ارتباط بيرسون لحساب العلاقة بين أبعاد الاحتراق الوظيفي والحوكمة  
 ة:  تاليفرضية المن السؤال السابق ال

وبين الحوكمة   الاحتراق الوظيفي( بين α ≤ 0.05) علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى وجد تلا 
 ؟  المحافظات الجنوبية -الادارية في المستشفيات الفلسطينية 
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 :(17.5جدول رق  )

 ية العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والحوكمة الادار 

 لالةمستوى الد معامل الارتباط المجالات

 0.00 0.641** اد الانفعالي الاجه
 0.00 0.638** عدم الانسانية

 0.00 0.658** الانجاز الشخصي 
 0.00 0.645** الاحتراق الوظيفي

 α≤0.05** الارتباط دال إحصائياا عند مستوى دلالة  

( بذذذذين α ≤ 0.05ئية عنذذذذد مسذذذذتوى دلالذذذذة )( يوضذذذذح أنذذذذه توجذذذذد علاقذذذذة ذات دلالذذذذة إحصذذذذا17.5جذذذذدول )
والدلالذذذة الإحصذذذائية أقذذذل مذذذن  0.645حيذذذث كانذذذت ييمذذذة )ر( =  ظيفي والحوكمذذذة الاداريذذذةق الذذذو لاحتذذذراا

0.05. 

حيـث كانـت قيمـة )ر(     الاجداد الانفعالي والحوكمة الاداريةعلاقة ذات دلالة إحصائية بين  وجد  ت .1
 .0.05والدلالة الإحصائية أقل من  0.641

حيـث كانـت قيمــة )ر(    الحوكمـة الاداريــةنية و الانسـاعــدم علاقـة ذات دلالــة إحصـائية بـين وجـد ت .2
 .0.05والدلالة الإحصائية أقل من  0.638

حيث كانـت قيمـة )ر(    الانجاز الشخصي والحوكمة الاداريةعلاقة ذات دلالة إحصائية بين  وجد  ت .3
 .0.05والدلالة الإحصائية أقل من  0.658

الاحتراق الذوظيفي والابذداع الاداري فذي  أبعاد ة بين وجود هذه العلاقة القويحث ذلك الى أن  ويعزو البا
مستشفيات المحافظات الجنوبية لفلسطين يدلل على وجذود احتذراق وظيفذي لذدى العذاملين فذي المستشذفيات 

ل فذي عمليذة والذي بدوره تناول جميع الجوانب والمستويات في المستشذفيات لمذا لهذا مذن دور مسذاهم وفاعذ
تلذذك المستشذذفيات حيذذث ظهذذر علذذى اغلذذب المذذوظفين حالذذة مذذن داخذذل مقدمذذة تحسذذين الخذذدمات الاداريذذة ال
فقذذذذدان الاهتمذذذذام بالأنشذذذذطة والتعذذذذب اغلذذذذب الوقذذذذت ممذذذذا انعكذذذذس سذذذذلبا علذذذذى  الإرهذذذذاق الجسذذذذدي والعذذذذاطفي

والمبالغذذة فذذي ردود الشذذديد  سذذرعة الغضذذب والانفعذذال والانتقذذاد اليوميذذة وظهذذرت علذذيهم اعذذراض  الاعتياديذذة
نتيجذة العمذل لسذاعات طويلذة  نتيجة صعوبة التركيز وقلة الحس الإبذداعيظيفي  اء الو الأد   الفعل وانخفاض 

سببت حالة من المزاج العذام السذيئ لذدى العذاملين خاصذة أصذحاب سذاعات العمذل المسذائي وشذكوتهم مذن 
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محسذذوبية أو التعذذويض بذذاء وشذذعورهم بالن او الأطيعذذدم وجذذود عذذدل فذذي توزيذذع الجذذداول للذذدوام سذذواء للعذذامل
ممذا جعلهذذم يتذذأخرون عذن العمذذل واحيانذا التغيذذب مذن اجذذل كسذذب سذوء المعاملذذة فذي العمذذل  دل أور العذذاغيذ

 سرة وعدم الدخول في حالة اكتئاب.المزيد من الأوقات بجانب الا

 الفرضية الرئيسة ال ال ة: 
دلالة إحصائية عند مستوى  يلا   ذات  بين  α  ≤  (0.05وجد علاقة  الإدارية(  الإبدا  الحوكمة  ع وبين 
 . ي المستشفيات الفلسطينية في المحافظات الجنوبيةاري فالإد

وينبثق   الاداري،  والابداع  الادارية  الحوكمة  أبعاد  بين  العلاقة  لحساب  بيرسون  ارتباط  معامل  استخدام  تم 
 من السؤال السابق الفرضية التالية:  

ن الإبداع  وبي ةلإداري الحوكمة ا( بين α ≤ 0.05) ة عند مستوى وجد علاقة ذات دلالة إحصائيلا ي
 ؟ الإداري في المستشفيات الفلسطينية في المحافظات الجنوبية 

 :(18.5جدول رق  )
 العلاقة بين الحوكمة الادارية وابين الابداع الاداري 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط المجالات

 0.00 0.622** المشاركة
 0.00 0.768** الشفافية

 0.00 0.719** المساءلة الادارية 
 0.00 0.695** مة والقوانين الأنظ

 0.00 0.701** الاحتراق الوظيفي

 α≤0.05** الارتباط دال إحصائياا عند مستوى دلالة  

( بذذذذين α ≤ 0.05( يوضذذذذح أنذذذذه توجذذذذد علاقذذذذة ذات دلالذذذذة إحصذذذذائية عنذذذذد مسذذذذتوى دلالذذذذة )14.5جذذذذدول )
 .0.05الإحصائية أقل من لالة والد  0.701حيث كانت ييمة )ر( = داع الاداري والاب الحوكمة الادارية

 0.622حيـث كانـت قيمـة )ر(     المشـاركة والابـداع الاداري علاقة ذات دلالة إحصائية بـين  وجد  ت .1
 .0.05والدلالة الإحصائية أقل من 

 0.768يمـة )ر(   حيـث كانـت ق  الشـفافية والابـداع الاداري علاقة ذات دلالة إحصـائية بـين  وجد  ت .2
 .0.05قل من والدلالة الإحصائية أ
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حيـث كانـت قيمـة )ر(     المسـا لة الاداريـة والابـداع الاداري علاقة ذات دلالة إحصـائية بـين  وجد  ت .3
 .0.05والدلالة الإحصائية أقل من  0.719

)ر(   حيـث كانـت قيمـة  الأنظمـة والقـوانين والابـداع الاداري علاقة ذات دلالـة إحصـائية بـين وجد  ت .4
 .0.05ن والدلالة الإحصائية أقل م 0.695

وجود هذه العلاقة القوية بين أبعاد الحوكمة الادارية والابداع الاداري في  زو الباحث ذلك الى أن  ويع
لدى   الادارية  الحوكمة  أبعاد  بين  علاقة  وجود  على  يدلل  لفلسطين  الجنوبية  المحافظات  مستشفيات 

ت لما لها من دور تشفياي المسدوره تناول جميع الجوانب والمستويات فالعاملين في المستشفيات والذي ب
ان   حيث  المستشفيات  تلك  داخل  المقدمة  الادارية  الخدمات  تحسين  عملية  في  وفاعل  تحقيق  مساهم 

 بإيجاد مؤسسة ينعكس بالإيجاب عليها و والعدالة وصولًا إلى الحكم الرشيد بال  والنزاهة   الإنضباط والشفافية
إعادة الثقة في أعمال  املين وتعمل أيضا على  والع  لرؤساءلتنظيم التطبيقات والممارسات السليمة  و   الحلول

الخطر ا مصادر  من  والتقليل  وفعاليتها  نجاحها  مستوى  وزيادة  ومبادئ  أسس  ووضع  واستقرارها  لمؤسسة 
ا لدى  والاستقامة  الابداع  وتحقيق  عملها  سير  على  الضبط  واحكام  التجاوزات  عدم  لعاملين وضمان 

المحاسب من  القصوى  والإوالاستفادة  على  نتاجية  والقضاء  فيها  الانحرافات  وتصحيح  الداخلية  والرقابة  ة 
من مجلس الإدارة حتى ادنى مستوى اداري فيها ومن هنا يتحقق النمو والاستقرار والقدرة    التجاوزات ابتداءً 

مستفيدين دون الوقوع في عجز او قصور  على الابداع والإنتاجية في تقديم افضل جودة صحية ممكنة لل
 ت متنوعة في بيئة العمل . مشكلا د تسبب ق

الرابعة: الرئيسة  )لا    الفرضية  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذو  مباشر  أثر  حتراق للا  (0.05يوجد 
في الحوكمة الادارية    بأبعاده المختلفة )الاجداد الانفعاليا عدم الانسانيةا الانجاز الشخصي(الوظيفي  

 . بيةت الجنو في المستشفيات الفلسطينية في المحافظا
وللتحقق من صحة الفرضية؛ تم حساب المعاملات المعيارية، وغير المعيارية لتحليل المشار بين 

 :كما هو موضح بالجدول التالي (Amos) المتغيرات، ومدى دلالتها الاحصائية وذلك باستخدام برنامج
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 (:  19.5جدول )
لكلية للاحتراق الوظيفي بأبعاده المختلفة )الاجداد  رجة االدية وغير المعيارية لتحليل المسار بين المعاملات المعيار 

الانفعاليا عدم الانسانيةا الانجاز الشخصي( في الحوكمة الادارية في مستشفيات المحافظات الجنوبية ومستوى  
 دلالتدا الاحصائية 

 المتغيرات المستقلة

المتغير 
معاملات   التابع 

 نحدار الا 
الخطأ  
 المعياري 

معاملات  
ر  الانحدا

 رية لمعياا
Beta 

 قيمة 
t 

مستوى 
 الدلالة 

 (0.05عند )

الحوكمة   المتغير ال ابت 
 الادارية 

 دال 8.792 0.53 0.17 1.49

 الاجداد الانفعالي 
الحوكمة  
 دال 2.525 0.22 0.09 0.2 الادارية 

الحوكمة   عدم الانسانية 
 لدا 8.12 0.29 0.1 1.22 الادارية 

الحوكمة   الانجاز الشخصي
 دال 4.14 0.27 0.12 0.16 الادارية 

الدرجة الكلية لمحور 
 الاحتراق الوظيفي

الحوكمة  
 دال 3.493 1.34 0.33 1.16 الادارية 

الأثذذر المباشذذر بذذين الاحتذذراق الذذوظيفي بأبعذذاده المختلفذذة )الاجهذذاد الانفعذذالي، أظهذذرت نتذذائج التحليذذل أن  ▪
 .(0.05ند مستوى دلالة )ياً عصائز الشخصي( في الحوكمة الادارية دال إحعدم الانسانية، الانجا

بحيذذذث يشذذذمل جميذذذع  الحوكمذذذة الاداريذذذة" مذذذؤثر فذذذي الاحتذذذراق الذذذوظيفيتبذذذين ممذذذا سذذذبق أن مجذذذال "
المحافظذذات الجنوبيذذة  بمستشذذفيات  (الاجهذذاد الانفعذذالي، عذذدم الانسذذانية، الانجذذاز الشخصذذي) مجالاتذذه وهذذي

المسذذؤولية وعذذدم الاكتذذراث لطبيعذذة  وعذذدم لاةجهذذاد الانفعذذالي يسذذبب حالذذة مذذن اللامبذذاحيذذث ان الا لفلسذذطين
ممذذا يذذذنعكس سذذلبا علذذذى أداء العذذاملين وتقذذذديرهم للمواقذذف بسذذذبب الإرهذذاق الشذذذديد والشذذذعور  تذذذهالعمذذل واهمي

ادي بالغضب وعدم القيمة ومع مرور الوقت وارتفذاع نسذبة الاحتذراق النفسذي لذديهم دون شذعور بشذكل لا ار 
العذاملين دون  مذن الذروتين اليذومي المعتذاد فيحتذرق هنذا د جذزءشذديبسبب ضغوط العمل فيصبح الإرهذاق ال

لذذك علذذى انجذذازهم الشخصذذي وعذذدم اهميذذتهم ولا عكس علذذيهم مذذع مذذرور الوقذذت فيذذؤثر ذ ك ممذذا يذذنالشذعور بذذذل
علذذى انسذذانيتهم وعذذدم تقذذديرهم فيصذذبحون غيذذر قذذادرين علذذى تقذذديم ارائهذذم وابذذداعتهم فذذي العمذذل فيذذؤثر ذلذذك 

أي  هللعمذذل ويصذذبح العمذذل مجذذرد وقذذت يذذومي لا اكثذذر ولا اقذذل ولا يجذذب اعطذذاءولاء والذذرغبذذتهم بالانتمذذاء 
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قدرات إبدايية لازمة قد لا تمنحنا ييمة او منفعة في مجذال العمذل بسذبب عذدم التقذدير والذدعم فنذرى اغلذب 
و او سذذاعات العمذذل الإضذذافية فذذي الحذذروب ا يتقبلذذون خطذذط الطذذوارئ  العذاملين فذذي قطذذاع الصذذحة نذذادرا مذذا

 .لانهم فعليا هم محترقون نفسيا ومجهدون بشكل شديد وعال  لوباءا

الرئيسة   الوظيفي  ا  يؤثرلا    :الخامسة الفرضية  المختلفةلاحتراق  عدم   بأبعاده  الانفعاليا  )الاجداد 
الشخصي( الانجاز  )  الانسانيةا  دلالة  مستوى  عند  معنوياا  اً  الاداري    في    (0.05تأثيراُ في  الابداع 

 .  ة في المحافظات الجنوبيةسطينيلفلالمستشفيات ا
وللتحقق من صحة الفرضية؛ تم حساب المعاملات المعيارية، وغير المعيارية لتحليل المشار بين 

 :كما هو موضح بالجدول التالي (Amos) المتغيرات، ومدى دلالتها الاحصائية وذلك باستخدام برنامج
 (:  20.5جدول )

ل المسار بين الدرجة الكلية للاحتراق الوظيفي بأبعاده المختلفة )الاجداد  لتحليية المعاملات المعيارية وغير المعيار 
الانفعاليا عدم الانسانيةا الانجاز الشخصي( في الابداع الاداري في مستشفيات المحافظات الجنوبية ومستوى دلالتدا  

 الاحصائية

ر المتغي المتغيرات المستقلة
 التابع 

القيمة  
 المعيارية 

 القيمة غير
 يارية مع

خطأ المقياس  
S.E 

النسبة 
الحرجة 

C.R 

 مستوى الدلالة
 (0.05عند )

 الاجداد الانفعالي 
الابداع  
 دال 3.526 0.48 0.55 0.69 الاداري 

الابداع   عدم الانسانية 
 دال 5.081 0.11 1.16 1.13 الاداري 

الابداع   الانجاز الشخصي
 دال 5.113 0.32 1.34 1.01 الاداري 

حتراق  ور الالمحالدرجة الكلية 
 الوظيفي 

الابداع  
 دال 5.207 0.68 0.42 1.17 الاداري 

الأثذذر المباشذذر بذذين الاحتذذراق الذذوظيفي بأبعذذاده المختلفذذة )الاجهذذاد الانفعذذالي، أظهذذرت نتذذائج التحليذذل أن  ▪
 .(0.05اً عند مستوى دلالة )عدم الانسانية، الانجاز الشخصي( في الابداع الاداري دال إحصائي
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 :السادسة يسةلرئالفرضية ا
في المستشفيات    الابداع الاداري ( في  0.05تأثيراا دالاا إحصائياا عند مستوى )  الحوكمة الادارية  ؤثرتلا  

 .  الفلسطينية في المحافظات الجنوبية
ليل المشار بين وللتحقق من صحة الفرضية؛ تم حساب المعاملات المعيارية، وغير المعيارية لتح

 :كما هو موضح بالجدول التالي (Amos) حصائية وذلك باستخدام برنامجالاها المتغيرات، ومدى دلالت
 (:  21.5جدول )

لتحليل المسار بين الابداع الاداري والحوكمة الادارية في مستشفيات المحافظات   المعاملات المعياريةا وغير المعيارية
 حصائيةالجنوبية ومستوى دلالتدا الا

المتغير  المتغير الوسيط
 التابع 

ة  قيمال
 المعيارية 

القيمة غير 
 معيارية 

خطأ  
المقياس 

S.E 

النسبة 
الحرجة 

C.R 

مستوى 
 الدلالة 
عند 

(0.05) 

 الحوكمة الادارية 
الابداع  
 دال 0.00 8.792 0.53 0.17 الاداري 

لاداري دال إحصذذائياً عنذذد مسذذتوى الأثذذر المباشذذر للحوكمذذة الاداريذذة والابذذداع اأظهذذرت نتذذائج التحليذذل أن  ▪
 .(0.05)دلالة 

 : السابعةالفرضية الرئيسة 
بأبعاده    لاحتراق الوظيفيل(  α≤  0.05لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة احصائية )

الشخصي( الانجاز  الانسانيةا  عدم  الانفعاليا  )الجنس  )الاجداد  التالية  للمتغيرات  المؤهل    -تعزى 
 المستشفى(. -العمر  -سنوات الخدمة -ميالعل

 ا الفرضيات الفرعية التالية:يسية السابعةالفرضية الرئمن ويتفرع 

( بــين متوســطات اســتجابات أفــراد α ≤ (0.05وجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى يلا  .1
تبعـاا   الشخصـي(بأبعاده )الاجداد الانفعاليا عدم الانسانيةا الانجـاز    لاحتراق الوظيفياالعينة حول  

  ى(.أن -لمتغير الجنس )ذكر 

 ؛ لقياس دلالة الفروق بين المجموعتين. " T.test" اختبار "ت" الباحث  قق من ذلك استخداملتحول
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 (:22.5جدول رق  )
 الاحتراق الوظيفيالمتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة المبحوثين حول 

 تغير الجنس تبعا لم

اف  الانحر  سطالمتو  التكرار الجنس  البعد 
 المعياري 

مستوى  قيمة "ت " 
 الدلالة 

 الاجداد الانفعالي 
 

 0.67 3.76 180 ذكر
0.576 0.565 

 0.77 3.7 166 أنثى

 عدم الانسانية 
 0.85 3.4 180 ذكر

0.331 0.741 
 0.86 3.35 166 أنثى

 الانجاز الشخصي
 

 0.82 3.43 180 ذكر
.1910  0.848 

 0.85 3.46 166 أنثى

 لية جة الكلدر ا
 0.68 3.56 180 ذكر 

0.373 0.706 
 0.7 3.52 166 أن ى

)ي رقم  الجدول  من  )(  22.5تبين  الدلالة  مستوى  ييمة  )sig=0.706أن  من  أكبر  وهي   )0.05=α  ،)
إحصائية عند مستوى دلالة  وبالتالي سنقبل الفرضية الصفرية، حيث يتضح أنه لا توجد فروق ذات دلالة  

0.05)  ≥  αب حول  متوسطات  ين  (  المبحوثين  الوظيفياستجابة  الانفعالي،    الاحتراق  )الاجهاد  بأبعادها 
 تبعاً لمتغير الجنس.  عدم الانسانية، الانجاز الشخصي(

هذذذه النتيجذذة إلذذى تشذذابه ظذذروف العمذذل والإجذذراءات والأنظمذذة والقذذوانين التذذي تضذذبط ظذذروف العمذذل، وعذذدم 
داريذذة العليذذا، والنظذذرة الموحذذدة لكافذذة المذذوظفين فذذي لجهذذات الإل االتمييذذز بذذين الجنسذذين فذذي التعامذذل مذذن قبذذ

حيث تختلذف طبيعذة الذدوام حسذب الأقسذام والحاجذة لكذل الجنسذين لمذا يوجذد   باختلاف الجنس  المستشفيات 
نذاث للعمذل فيذه لمذا فذي فروق جغرافية وعملية فأقسام النساء تتطلب حسب طبيعذة مجتمعنذا المحذافظ الذى ا

ا اقسام الرجال فتحتاج الى ذكور ويمكذن أيضذا هنذا الاعتمذاد علذى الذذكور وصية وامخص اقسام النساء من
اكثر حيث يمكنهم البقاء في الدوام لساعات متأخرة وقدرتهم على انجاز الاعمال الطارئة الشاقة من حيذث 

ء ذكذور يذنهم سذواك بالنسبة للقرارات الإداريذة فذلا فذرق هنذاتوزيع المواد والتنقلات السريعة بين الأقسام اما ب
 .ختلاف الجنسين لتزام بها والعمل على تطبيقها بانها قوانين وإجراءات يجب على الجميع الاام اناث لأ
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( بــين متوســطات اســتجابات أفــراد α ≤ (0.05وجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى يلا  .2
تبعاا  نجاز الشخصي(نيةا الا نسا)الاجداد الانفعاليا عدم الا بأبعادها    لاحتراق الوظيفياالعينة حول  

 العمر.  لمتغير

 استخدم الباحث اختبار "ف" للتعرف على الفروق بين المجموعات  

 (: 23.5جدول رق  )
 ظيفيالاحتراق الو المتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة المبحوثين حول 

 العمر تبعا لمتغير 

موع  مج تباين ال مصدر المجالات
 المربعات 

متوسط  درجات الحرية
 المربعات 

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة 

 الاجداد الانفعالي 
 

 0.46 3 1.37 بين المجموعات
0.953 

 
0.415 

 0.48 252 121 داخل المجموعات  
 255 122 المجموع 

 عدم الانسانية 
 0.95 3 2.84 بين المجموعات

1.3 
 

0.275 
 

 0.73 252 183 داخل المجموعات 
 255 186 المجموع 

 الانجاز الشخصي
 1.75 3 5.25 بين المجموعات

2.605 
 

0.052 
 

 0.67 252 169 داخل المجموعات 
 255 175 المجموع 

 الدرجة الكلية
 0.82 3 2.47 بين المجموعات 

 252 117 داخل المجموعات  0.152 1.778
0.46 

 255 119 المجموع

(  α=0.05( وهذذذذي أكبذذذذر مذذذذن )sig=0.152أن ييمذذذذة مسذذذذتوى الدلالذذذذة ) (:23.5دول رقذذذذم)ن مذذذذن الجذذذذتبذذذذيي
وبالتذذالي سذذنقبل الفرضذذية الصذذفرية، حيذذث يتضذذح أنذذه لا توجذذد فذذروق بذذين متوسذذطات اسذذتجابة المبحذذوثين 

غيذذذر لمتتبعذذذاً  دم الانسذذذانية، الانجذذذاز الشخصذذذي(الاحتذذذراق الذذذوظيفي بأبعذذذاده )الاجهذذذاد الانفعذذذالي، عذذذحذذذول 
 .رالعم

غالبية عينة الدراسة من فئة الشباب، وهذه الفئة العمرية الغالبة لشذغل ويعزو الباحث ذلك الى أن  
المناصذذب الإشذذرافية الإداريذذة، لأنهذذا الأقذذوى علذذى إدراك وخذذوض وتنفيذذذ العمليذذات الاداريذذة فذذي المستشذذفى 

كمذا أن المستشذفيات تقذوم وقدرات، ات ما يتمتعون به من خبرات ومهارات وطاق بكافة مجالاته، من خلال
بتدريب الموظفين وتأهيلهم وتطوير قدراتهم دون النظر إلى عمر الموظف فهي تقوم بدورات عامذة وايمذان 
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اغلب مؤسسات العمل عامة والصذحية خاصذة بذأن الشذباب هذم الأكثذر فعاليذة والقذدرة علذى احذداث التغييذر 
ع التغيذذذرات الطارئذذذة وتجسذذذيد روح القيذذذادة لتعامذذذل مذذذى اع القذذذرار وتحمذذذل ضذذذغوط العمذذذل والقذذذدرة علذذذوصذذذن

والتعامل مع الجميع بشجاعة وعدم حرج فلا تنميذة دون شذباب فمذن سذمات اغلذب العذاملين الشخصذية مذن 
رة ومواجهذة كتسذاب المعرفذة والخبذلقدرة على خوض التجذارب الجديذدة لاالشباب الطموح والحماس والجرأة وا

ي او عملذذذي لان الشذذباب مصذذدر قذذوة نشذذطة بشذذكل مسذذذتمر بشذذكل شخصذذاء التحذذديات والنمذذو بالذذذات سذذو 
 الذات وكسب مزيد من سبل الحياة الكريمة لديهم . لإثبات وتحديدا في مجتمعنا لحاجتهم 

ــة إحصــائية عنــد مســتوى يلا  .3 ( بــين متوســطات اســتجابات أفــراد α ≤ (0.05وجــد فــروق ذات دلال
تبعـاا   عاليا عدم الانسانيةا الانجاز الشخصي(اد الانفجد)الابأبعادها    الاحتراق الوظيفينة حول  العي

 لمتغير المؤهل العلمي 

 استخدم الباحث اختبار "ف" للتعرف على الفروق بين المجموعات  

 (:24.5جدول رق  )
الاحتراق  جابة المبحوثين حول المتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في است

 المؤهل العلمي  ا لمتغيرتبع الوظيفي

مجموع   مصدر التباين  المجالات
 المربعات 

درجات 
 الحرية

متوسط 
مستوى  Fقيمة  المربعات 

 الدلالة 

 الاجداد الانفعالي 
 

 2.23 2 4.47 بين المجموعات
4.801 

 
0.009 

 
 0.47 253 118 داخل المجموعات 

 255 122 المجموع 

 عدم الانسانية 
 7.42 2 14.8 بين المجموعات

10.952 
 

0.00 
 

 0.68 253 171 داخل المجموعات 
 255 186 المجموع 

 الانجاز الشخصي
 4.32 2 8.64 بين المجموعات

6.582 
 

0.002 
 

 0.66 253 166 داخل المجموعات 
 255 175 المجموع 

 الدرجة الكلية 
 3.27 2 6.55 بين المجموعات 

عات داخل المجمو  0.003 7.346  113 253 
0.45 

 255 119 المجموع
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(، α=0.05( وهذذذذي أقذذذذل مذذذذن )sig=0.003أن ييمذذذذة مسذذذذتوى الدلالذذذذة ) (:24.5يتبذذذذين مذذذذن الجذذذذدول رقذذذذم)
وبالتالي سنرفض الفرضية الصفرية، حيث يتضح أنه توجد فروق بين متوسطات استجابة المبحوثين حول 

لذذدى العذذاملين فذذذي  نسذذانية، الانجذذاز الشخصذذي(عذذذدم الا لي،بأبعادهذذا )الاجهذذاد الانفعذذا اق الذذوظيفيالاحتذذر 
المحافظذذذات الجنوبيذذذة لفلسذذذطين  تبعذذذاً لمتغيذذذر المؤهذذذل العلمذذذي، ولمعرفذذذة الفذذذروق تذذذم اسذذذتخدام  مستشذذذفيات 

 ، ويوضح الجدول التالي ذلك: LSDاختبار 

 :(25.5جدول )

 ؤهل العلمي تبعاا لمتغير الم  LSDاختبار 

 المنطقة ب المنطقة أ
 توسطاتالمفروق 

 ب( -أ)
 مستوى الدلالة  الخطأ العياري 

 دبلوم
 349. 10490. 09835. بكالوريوس 

 000. 13927. *50086. دراسات عليا

 بكالوريوس 
 349. 10490. 09835.- دبلوم

 001. 11787. *40251. دراسات عليا

 دراسات عليا
 000. 13927. *-50086.- دبلوم

 001. 11787. *-40251.- بكالوريوس 

بكالوريوس( وفئة الدراسات العليا لصالح    –جود فروق بين الفئات )دبلوم و   (:25.5من الجدول )يتبين 
 بكالوريوس(.  –الفئات )دبلوم 

أن غالبية العذاملين بالمناصذب الإشذرافية فذي المستشذفيات هذم مذن فئذة حملذة ويعزو الباحث ذلك الى   
رافية فذذذي المستشذذذفيات هذذذو الحصذذذول علذذذى يفذذذة الإشذذذلوظلوريوس، وأن الحذذذد الأدنذذذى للحصذذذول علذذذى االبكذذذا

المؤهذذل العلمذذي الجذذامعي البكذذالوريوس، وهذذذا مؤشذذر واضذذح علذذى مذذا يتميذذز بذذه الكذذادر البشذذري العامذذل فذذي 
ارات المستشذذفيات مذذن تذذوفر للمعذذارف والسذذعي لتطذذوير المسذذار الذذوظيفي، كمذذا أن المذذوظفين يمتلكذذون المهذذ

التذذدريب وخضذذوعهم لذذدورات تدريبيذذة وورش عمذذل فذذي ى عمليذذة إلذذ والخبذذرات فذذي مجذذال التطذذوير، إضذذافة
 .مجال تخصصاتهم
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ــة إحصــائية عنــد مســتوى يلا  .4 ( بــين متوســطات اســتجابات أفــراد α ≤ (0.05وجــد فــروق ذات دلال
تبعـاا   الانجاز الشخصي()الاجداد الانفعاليا عدم الانسانيةا  بأبعادها    الاحتراق الوظيفيالعينة حول  

  .سنوات الخدمة

 .احث اختبار "ف" للتعرف على الفروق بين المجموعات ستخدم البا

 (:26.5جدول رق  )
الاحتراق  المتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة المبحوثين حول 

 سنوات الخدمة تبعا لمتغير  الوظيفي

 التباين مصدر  المجالات
مجموع  
 المربعات 

درجات 
 الحرية

سط متو 
 Fقيمة  ات المربع

مستوى 
 الدلالة 

 الاجداد الانفعالي 
 

 0.92 3 2.76 بين المجموعات
1.941 

 

0.123 

 
 0.47 252 119 داخل المجموعات 

 255 122 المجموع 

 عدم الانسانية 

 1.17 3 3.52 بين المجموعات
1.617 

 

0.186 

 
ت داخل المجموعا  183 252 0.73 

 255 186 المجموع 

 الشخصيالانجاز 

 1.85 3 5.56 بين المجموعات
2.76 

 

0.043 

 
 0.67 252 169 داخل المجموعات 

 255 175 المجموع 

 الدرجة الكلية 

 1.32 3 3.97 بين المجموعات 

 252 115 داخل المجموعات  0.117 2.891
0.46 

 255 119 المجموع
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 ( رقم  الجدول  من  ييم  (:26.5يتبين  م أن  الدلا ة  )ستوى  أsig=0.117لة  وهي  )   بر(  (، α=0.05من 
أنه    سنقبلوبالتالي   يتضح  حيث  الصفرية،  المبحوثين  لا  الفرضية  استجابة  متوسطات  بين  فروق  توجد 

ى العاملين في لد  بأبعادها )الاجهاد الانفعالي، عدم الانسانية، الانجاز الشخصي( الاحتراق الوظيفيحول 
 . ن  تبعاً لمتغير سنوات الخدمةية لفلسطي نوبالمحافظات الج مستشفيات 

ي .5 إحصائية عند مستوى دلالة  )لا  ذات دلالة  فروق  متوسطات استجابة α ≤ 0.05وجد  بين   )
  )الاجداد الانفعاليا عدم الانسانيةا الانجاز الشخصي( بأبعادها    الاحتراق الوظيفيالمبحوثين حول  

 تغير المستشفى.  تبعاا لم

 على الفروق بين المجموعات  ف" للتعرفر "استخدم الباحث اختبا 

 ( 27.5جدول رق  )
لاحتراق  االمتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة المبحوثين حول 

 المستشفىتبعا لمتغير  الوظيفي

مجموع   مصدر التباين  المجالات
 المربعات 

ات درج
 الحرية

متوسط 
ى مستو  Fقيمة  المربعات 

 لدلالة ا

 لاجداد الانفعالي ا
 

 2.75 3 10.98 بين المجموعات
6.202 

 0.44 342 111.1 داخل المجموعات  0.18 
 345 122.1 المجموع 

 عدم الانسانية 
 5.89 3 23.57 بين المجموعات

9.095 
 

 0.65 342 162.6 داخل المجموعات  0.23
 345 186.2 مجموعال 

 الانجاز الشخصي
المجموعاتين ب  16.99 3 4.25 

6.763 
 

 0.63 342 157.6 داخل المجموعات  0.09
 345 174.6 المجموع 

 الدرجة الكلية
 4.29 3 17.17 بين المجموعات 

 342 102.1 داخل المجموعات  0.16 10.552
0.41 

 345 119.3 المجموع

(، α=0.05مذذذن ) كبذذذروهذذذي أ (sig=0.16ة )أن ييمذذذة مسذذذتوى الدلالذذذ (:27.5دول رقذذذم )يتبذذذين مذذذن الجذذذ
توجذذد فذذروق بذذين متوسذذطات اسذذتجابة المبحذذوثين لا الفرضذذية الصذذفرية، حيذذث يتضذذح أنذذه  سذذنقبلوبالتذذالي 
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لذدى العذاملين فذي  بأبعاده )الاجهاد الانفعالي، عدم الانسانية، الانجذاز الشخصذي( الاحتراق الوظيفيحول  
 .المستشفى لمتغير بعاً المحافظات الجنوبية لفلسطين ت ستشفيات م

 : ال امنةالفرضية الرئيسة 
بين الحوكمة الادارية  (  α≤  0.05لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة احصائية )

 -لية )الجنس( تعزى للمتغيرات التاالمشاركةا الشفافيةا المسا لة الاداريةا الأنظمة والقوانينبأبعادها )
 المستشفى(. -العمر  -دمة سنوات الخ  -المؤهل العلمي 

 ا الفرضيات الفرعية التالية:يسية ال امنةويتفرع من الفرضية الرئ

( بــين متوســطات اســتجابات أفــراد α ≤ (0.05وجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى يلا . 1
 (ينوانفيةا المســا لة الاداريــةا الأنظمــة والقــالمشــاركةا الشــفا) ابأبعادهــ الحوكمــة الاداريــةالعينــة حــول 

 أن ى(. -لمتغير الجنس )ذكر  تبعاا 

 ؛ لقياس دلالة الفروق بين المجموعتين. " T.test" اختبار "ت" الباحث  وللتحقق من ذلك استخدام
 (: 28.5جدول رق  )

  الحوكمة الاداريةبحوثين حول المتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة الم
 الجنس  غيرتبعا لمت

الانحراف   المتوسط التكرار الجنس  بعد ال
مستوى  قيمة "ت "  المعياري 

 الدلالة 

 المشاركة 
 0.85 3.42 180 ذكر

0.141 0.888 
 0.75 3.44 166 أنثى

 الشفافية
 0.7 3.81 180 ذكر

1.25 0.211 
 0.72 3.67 166 أنثى

 ية المسا لة الادار 
 0.85 3.42 180 ذكر

0.141 0.888 
 0.75 3.44 166 نثىأ

 الأنظمة والقوانين 
 0.7 3.81 180 ذكر

1.25 0.211 
 0.72 3.67 166 أنثى

 الدرجة الكلية 
 0.71 3.82 180 ذكر 

4510.  5490.  
 0.66 3.44 166 أن ى
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 (:28.5يتبين من الجدول رقم )

 ( الدلالة  مستوى  ييمة  )sig=0.549أن  من  أكبر  وهي   )0.05=α  ،) سنق الفرضية  بل  وبالتالي 
دلالة   مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  أنه  يتضح  حيث  بين  α  ≤   (0.05الصفرية،   )

الحوكم حول  المبحوثين  استجابة  بأبعادهامتوسطات  الادارية  الادارية، ة  المساءلة  الشفافية،  )المشاركة، 
 ر الجنس.تبعاً لمتغي  الأنظمة والقوانين(

( بــين متوســطات اســتجابات أفــراد α ≤ (0.05وى عنــد مســت ئيةوجــد فــروق ذات دلالــة إحصــايلا  .2
 )المشاركةا الشفافيةا المسا لة الاداريـةا الأنظمـة والقـوانين(بأبعادها  ة الاداريةالعينة حول الحوكم

 العمر. تبعاا لمتغير 

 موعات استخدم الباحث اختبار "ف" للتعرف على الفروق بين المج 

 (: 29.5جدول رق  )
  ة الاداريةاري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة المبحوثين حول الحوكماف المعينحر المتوسط والا 

 العمر تبعا لمتغير 

مجموع   مصدر التباين  المجالات
متوسط  درجات الحرية المربعات 

مستوى  Fقيمة  المربعات 
 الدلالة 

 المشاركة 
 8280. 3 4.15 بين المجموعات

0.348 

 

.7060 
 

وعات مجمداخل ال  173 342 2.377 

 345 177 المجموع 

 الشفافية
 5840. 3 1.66 بين المجموعات

0.207 
 

.8130 
 2.817 342 126 داخل المجموعات  

 345 128 المجموع 

 المسا لة الادارية 
 1.748 3 4.15 بين المجموعات

0.594 
 

.5530 
 

لمجموعات داخل ا   173 342 2.945 
 345 177 المجموع 

 الأنظمة والقوانين 
 1.466 3 1.66 بين المجموعات

0.503 
 

.6050 
 

 2.914 342 126 داخل المجموعات 
 345 128 المجموع 

 الدرجة الكلية
 8530. 3 2.47 بين المجموعات 

0.333 
 

.7170 
 

 342 4.21 داخل المجموعات 
2.561 

 345 3.34 مجموعال
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(  α=0.05( وهذذذذي أكبذذذذر مذذذذن )sig=0.717ن ييمذذذذة مسذذذذتوى الدلالذذذذة )أ (:29.5قذذذذم)يتبذذذذين مذذذذن الجذذذذدول ر 
وبالتذذالي سذذنقبل الفرضذذية الصذذفرية، حيذذث يتضذذح أنذذه لا توجذذد فذذروق بذذين متوسذذطات اسذذتجابة المبحذذوثين 

تبعذذاً لمتغيذذر ة، الأنظمذذة والقذذوانين( )المشذذاركة، الشذذفافية، المسذذاءلة الاداريذذبأبعادها ة الاداريذذةحذذول الحوكمذذ
 .رلعما

( بــين متوســطات اســتجابات أفــراد α ≤ (0.05جــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى و يلا  .3
 )المشاركةا الشفافيةا المسا لة الاداريةا الأنظمـة والقـوانين(بأبعادها  ة الاداريةالعينة حول الحوكم

  .تبعاا لمتغير المؤهل العلمي

 .لمجموعات ن اباحث اختبار "ف" للتعرف على الفروق بياستخدم ال 

 (: 30.5جدول رق  )
ة  المتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة المبحوثين حول الحوكم

 المؤهل العلميتبعا لمتغير  الادارية 

مجموع   مصدر التباين  المجالات
 المربعات 

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات 

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة 

 ركة المشا
اتالمجموع بين  9.74 3 6.563 

2.806 
 

.0620 
 

 2.339 342 168 داخل المجموعات 
 345 177 المجموع 

 الشفافية
 7.432 3 0.84 بين المجموعات

2.682 
 

.0700 
 

 2.772 342 127 داخل المجموعات 
 345 128 المجموع 

 ارية المسا لة الاد
 5.451 3 9.74 بين المجموعات

1.866 
 

.1560 
 

ل المجموعات داخ  168 342 2.921 
 345 177 المجموع 

 الأنظمة والقوانين 
 4.809 3 0.84 بين المجموعات

1.663 
 

.1910 
 

 2.892 342 127 داخل المجموعات 
 345 128 المجموع 

 الدرجة الكلية 
 5.930 3 6.55 بين المجموعات 

 342 113 داخل المجموعات  0970. 2.346
2.528 

 345 119 لمجموعا
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(، α=0.05مذذذن ) أكبذذذر( وهذذذي sig=0.097أن ييمذذذة مسذذذتوى الدلالذذذة ) (:30.5) يتبذذذين مذذذن الجذذذدول رقذذذم
توجذذد فذذروق بذذين متوسذذطات اسذذتجابة المبحذذوثين  لا الفرضذذية الصذذفرية، حيذذث يتضذذح أنذذه سذذنقبلوبالتذذالي 

لذدى العذاملين ريذة، الأنظمذة والقذوانين( ة الاداالمسذاءلبأبعادها )المشاركة، الشفافية،   داريةة الاحول الحوكم
 .المحافظات الجنوبية لفلسطين  تبعاً لمتغير المؤهل العلمي مستشفيات في 

( بــين متوســطات اســتجابات أفــراد α ≤ (0.05وجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى يلا  .4
ــ ــول الحوكمـ ــة حـ ــةة الاالعينـ ــا ) داريـ ــفافيةا بأبعادهـ ــاركةا الشـ ــا  المشـ ــة لة الادالمسـ ــةا الانظمـ اريـ

  .تبعاا سنوات الخدمةوالقوانين( 
  .استخدم الباحث اختبار "ف" للتعرف على الفروق بين المجموعات  

 (: 31.5جدول رق  )
ة  حول الحوكمالمتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة المبحوثين 

 مة ات الخد سنو تبعا لمتغير  الادارية 

مجموع   مصدر التباين  الاتالمج
 المربعات 

درجات 
 الحرية

متوسط 
مستوى  Fقيمة  المربعات 

 الدلالة 

 المشاركة 
 2.26 3 6.78 بين المجموعات

3.337 
 

.1820 
 

 0.68 342 171 داخل المجموعات 
 345 177 المجموع 

 الشفافية
عاتبين المجمو   3.56 3 1.19 

2.406 
 

.5420 
 

عات المجمو  داخل  124 342 0.49 
 345 128 المجموع 

 المسا لة الادارية 
 2.26 3 6.78 بين المجموعات

3.337 
 

.6350 
 

 0.68 342 171 داخل المجموعات 
 345 177 المجموع 

 الأنظمة والقوانين 
 1.19 3 3.56 بين المجموعات

2.406 
 

.6560 
 0.49 342 124 داخل المجموعات  

 345 128 لمجموعا 

 الدرجة الكلية 
 1.32 3 3.97 بين المجموعات 

2.891 
.4830 
 

 342 115 داخل المجموعات 
0.46 

 345 119 المجموع
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( رقم  الجدول  من  )(:  31.5يتبين  الدلالة  مستوى  ييمة  أsig=0.483أن  وهي  )  كبر(  (،  α=0.05من 
أنه    سنقبلوبالتالي   يتضح  حيث  الصفرية،  ب  توجد لا  الفرضية  المبحوثين  فروق  استجابة  متوسطات  ين 

طين  تبعاً لمتغير سنوات  المحافظات الجنوبية لفلس  مستشفيات لدى العاملين في    ة الاداريةحول الحوكم
 .الخدمة

ي .5 إحصائية عند مستوى دلالة  )لا  ذات دلالة  فروق  متوسطات استجاα ≤ 0.05وجد  بين  بة ( 
حول   الاداريةالحوكم)المبحوثين  الأنظمة  )المشا  أبعادهاب  ة  الاداريةا  المسا لة  الشفافيةا  ركةا 

 تبعاا لمتغير المستشفى. والقوانين( 

 استخدم الباحث اختبار "ف" للتعرف على الفروق بين المجموعات  

 ( 32.5جدول رق  )
ة  وكمالفروق في استجابة المبحوثين حول الح المتوسط والانحراف المعياري والقيمة المحسوبة للتعرف على

 المستشفىتبعا لمتغير  دارية الا

مجموع   مصدر التباين  المجالات
 المربعات 

درجات 
 الحرية

متوسط 
مستوى  Fقيمة  المربعات 

 الدلالة 

 المشاركة 
 2.761 3 21.03 بين المجموعات

1.168 
 

.3120 
 

 2.364 342 156.3 داخل المجموعات 
 345 177.4 المجموع 

 الشفافية
 4.614 3 10.15 بين المجموعات

1.654 
 

.1930 
 

 2.790 342 109.7 داخل المجموعات 
 345 110.9 المجموع 

 المسا لة الادارية 
 3.471 3 11.03 بين المجموعات

1.183 
 

.3080 
 2.934 342 109.3 داخل المجموعات  

 345 120.33 المجموع 

 قوانين الأنظمة وال
 4.699 3 18.15 بين المجموعات

1.625 
 

.1990 
 

 2.893 342 109.7 داخل المجموعات 
 345 127.9 المجموع 

 الدرجة الكلية
 3.806 3 17.17 بين المجموعات 

1.497 
 

.2250 
 

 342 102.1 داخل المجموعات 
2.542 

 345 119.3 المجموع
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، (α=0.05مذذذن ) بذذذرك( وهذذذي أsig=0.225يمذذذة مسذذذتوى الدلالذذذة )أن ي (:32.5يتبذذذين مذذذن الجذذذدول رقذذذم )
توجذذد فذذروق بذذين متوسذذطات اسذذتجابة المبحذذوثين لا الفرضذذية الصذذفرية، حيذذث يتضذذح أنذذه  سذذنقبلوبالتذذالي 

 .المستشفىالمحافظات الجنوبية لفلسطين تبعاً لمتغير   مستشفيات لدى العاملين في  ة الاداريةحول الحوكم

 : سعةالتالفرضية الرئيسة ا
دلالة احصائية   ذات  فروق  توجد  دلال عند مستلا  ) وى  احصائية  الاداري  (  α≤  0.05ة  تعزى  للإبداع 

 (.المستشفى -العمر  -سنوات الخدمة  -المؤهل العلمي  -الجنسللمتغيرات التالية )

 ا الفرضيات الفرعية التالية:يسية التاسعةويتفرع من الفرضية الرئ

د ات أفــرااســتجاب ( بــين متوســطاتα ≤ (0.05ئية عنــد مســتوى وجــد فــروق ذات دلالــة إحصــايلا . 1
 أن ى(. -تبعاا لمتغير الجنس )ذكر  الابداع الاداري العينة حول 

 ؛ لقياس دلالة الفروق بين المجموعتين. " T.test" اختبار "ت" الباحث  وللتحقق من ذلك استخدام

 ( 33.5جدول رق  )
  داع الاداري الابول المبحوثين حمحسوبة للتعرف على الفروق في استجابة المتوسط والانحراف المعياري والقيمة ال

 لمتغير الجنس اا تبع

الانحراف   المتوسط التكرار النوع  البعد 
مستوى  قيمة "ت "  المعياري 

 الدلالة 

 ( الابداع الاداري الدرجة الكلية )
 0.59 3.73 180 ذكر

0.153 0.879 
 0.62 3.72 166 أنثى

(، α=0.05بذذذر مذذذن )وهذذذي أك (sig=0.879)أن ييمذذذة مسذذذتوى الدلالذذذة  (:33.5ل رقذذذم )يتبذذذين مذذذن الجذذذدو 
ن متوسذذطات اسذذتجابة المبحذذوثين وبالتذذالي سذذنقبل الفرضذذية الصذذفرية، حيذذث يتضذذح أنذذه لا توجذذد فذذروق بذذي

 تبعاً لمتغير الجنس. ل الابداع الاداري في مستشفيات المحافظات الجنوبية لفلسطينحو 

الباحث   و ويعزو  إحصائية  لعدم  دلالة  ذات  فروق  مستويجود  تقديرات  بين  اأات  حول  لعينة  فراد 
تشابه ظروف العمل والإجراءات والأنظمة والقوانين التي تضبط  والجنس، بسبب    الابداع الاداري مستوى  

ظروف العمل، وعدم التمييز بين الجنسين في التعامل من قبل الجهات الإدارية العليا، والنظرة الموحدة  
 للمستشفيات ، كما أن السياسة العامة ي الادار  الابداعحول باختلاف الجنس  المستشفىالموظفين في  لكافة
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، وهذا يدل على أنَّ كلًا من الجنسين  العمل تحت أصعب الظروف دون تمييزتلزم الجميع من الجنسين ب
 ملزمون بتطبيق اللوائح والقوانين دون تميز.  

بة وســطات اســتجابــين مت( α ≤ 0.05)  ة عنــد مســتوى دلالــةوجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائييلا . 2
  العمر.تبعاا لمتغير   الابداع الاداري في مستشفيات المحافظات الجنوبيةحوثين حول المب

 استخدم الباحث اختبار "ف" للتعرف على الفروق بين المجموعات  

 ( 34.5جدول رق  )
داع  الابين حول للتعرف على الفروق في استجابة المبحوثالمتوسط والانحراف المعياري والقيمة "ف" المحسوبة 

 العمرتبعا لمتغير داري الا

مجموع   مصدر التباين  المجالات
 المربعات 

درجات 
 الحرية

متوسط 
مستوى  Fقيمة  المربعات 

 الدلالة 

الدرجة الكلية 
 ( الابداع الاداري )

 0.52 3 1.545 بين المجموعات

 342 88.27 داخل المجموعات  0.223 1.47
 345 89.81 المجموع 0.35

  ،(α=0.05( وهذذذي أكبذذذر مذذذن )sig=0.223أن ييمذذذة مسذذذتوى الدلالذذذة ) (:34.5م )جذذذدول رقذذذيتبذذذين مذذذن ال
وبالتذذالي سذذنقبل الفرضذذية الصذذفرية، حيذذث يتضذذح أنذذه لا توجذذد فذذروق بذذين متوسذذطات اسذذتجابة المبحذذوثين 

 عمر.ال لمتغير تبعاً  تبعاً لمتغير الفئة العمرية  بيةفي مستشفيات المحافظات الجنو  الابداع الاداري حول 

حذذول فذذراد العينذذة تقذذديرات أ مسذذتويات بذذين لعذذدم وجذذود فذذروق ذات دلالذذة إحصذذائية  عذذزو الباحذذث وي
بسذبب أن هنذاك مذا يلذزم الجميذع مذن قذوانين وأنظمذة يفذرض مذن خلالهذا العمذل دون النظذر   الابداع الاداري 

 . العمرإلى 

ات اســتجابة ن متوســطبــي( α ≤ 0.05)  ات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى دلالــةوجــد فــروق ذيلا . 3
تبعـاا  الفئـة العمريـةتبعـاا لمتغيـر   الابـداع الاداري فـي مستشـفيات المحافظـات الجنوبيـةالمبحوثين حول 

  .المؤهل العلميلمتغير 

 للتعرف على الفروق بين المجموعات.استخدم الباحث اختبار "ف"  
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 ( 35.5جدول رق  )
الابداع  تعرف على الفروق في استجابة المبحوثين حول بة لل"ف" المحسو  المتوسط والانحراف المعياري والقيمة

 المؤهل العلميتبعا لمتغير  الاداري 

مجموع   مصدر التباين  المجالات
 المربعات 

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات 

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة 

الدرجة الكلية 
 ( الابداع الاداري )

ن المجموعاتبي  0.407 3 0.2 
موعات داخل المج 0.563 0.576  89.4 342 

0.35 
 345 89.81 المجموع

(،  α=0.05( وهذذذي أكبذذذر مذذذن )sig=0.563أن ييمذذذة مسذذذتوى الدلالذذذة ) (:35.5يتبذذذين مذذذن الجذذذدول رقذذذم )
المبحذذوثين وبالتذذالي سذذنقبل الفرضذذية الصذذفرية، حيذذث يتضذذح أنذذه لا توجذذد فذذروق بذذين متوسذذطات اسذذتجابة 

 تبعاً لمتغير المؤهل العلمي.  الجنوبيةفظات شفيات المحاالابداع الاداري في مستحول 

 الابذذداع الاداري بتأهيذذل وتذذدريب جميذذع العذذاملين علذذى  المستشذذفيات ذلذذك إلذذى ييذذام ويعــزو الباحــث 
 بغض النظر عن مؤهلهم العلمي.

بـين متوسـطات اسـتجابة المبحـوثين ( α ≤ 0.05)وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مسـتوى يلا . 4
 سنوات الخدمة. تبعاا لمتغير  في مستشفيات المحافظات الجنوبيةداري الابداع الا حول

 استخدم الباحث اختبار "ف" للتعرف على الفروق بين المجموعات  

 ( 36.5جدول رق  )
الابداع  استجابة المبحوثين حول المتوسط والانحراف المعياري والقيمة "ف" المحسوبة للتعرف على الفروق في 

 ات الخدمة سنو ير تبعا لمتغ ي الادار 

مجموع   مصدر التباين  المجالات
 المربعات 

درجات 
 الحرية

متوسط 
مستوى  Fقيمة  المربعات 

 الدلالة 

الدرجة الكلية 
 ( الابداع الاداري )

 0.13 3 0.382 بين المجموعات

 342 89.43 داخل المجموعات  0.783 0.359
0.36 

 345 89.81 المجموع

(،  α=0.05( وهذذذي أكبذذر مذذذن )sig=0.783ييمذذذة مسذذتوى الدلالذذة ) أن (:36.5ول رقذذم )يتبذذين مذذن الجذذذد 
وبالتذذالي سذذنقبل الفرضذذية الصذذفرية، حيذذث يتضذذح أنذذه لا توجذذد فذذروق بذذين متوسذذطات اسذذتجابة المبحذذوثين 

 .سنوات الخدمةتغير تبعاً لم  الابداع الاداري في مستشفيات المحافظات الجنوبيةحول 
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بـين متوسـطات اسـتجابة المبحـوثين ( α ≤ 0.05) عند مسـتوى صائية ات دلالة إحوجد فروق ذيلا . 5
  المستشفى. تبعاا لمتغير  الابداع الاداري في مستشفيات المحافظات الجنوبيةحول 

 استخدم الباحث اختبار "ف" للتعرف على الفروق بين المجموعات  
 ( 37.5جدول رق  )

الابداع  على الفروق في استجابة المبحوثين حول  وبة للتعرف" المحسلمتوسط والانحراف المعياري والقيمة "فا
 المستشفى تبعا لمتغير الاداري 

مجموع  مصدر التباين  المجالات 
متوسط  درجات الحرية  المربعات 

مستوى  Fقيمة  المربعات 
 الدلالة 

الدرجة الكلية  
 (الابداع الاداري )

عات بين المجمو   1.449 3 0.48 

ت لمجموعاداخل ا 0.25 1.378  88.36 342 
 345 89.81 المجموع 0.35

(، α=0.05( وهذذذي أكبذذذر مذذذن )sig=0.25أن ييمذذذة مسذذذتوى الدلالذذذة ) (:37.5يتبذذذين مذذذن الجذذذدول رقذذذم )
 وبالتذذالي سذذنقبل الفرضذذية الصذذفرية، حيذذث يتضذذح أنذذه لا توجذذد فذذروق بذذين متوسذذطات اسذذتجابة المبحذذوثين

 .المستشفىتبعاً لمتغير   الجنوبيةحافظات مستشفيات الم الابداع الاداري فيحول 
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 نتائج الدراسة 1.6

كالآتي:   مصنَفة  النتائج  من  مجموعة  إلى  الدراسة  المخلُصت  بالمتغيالنتائج  المستقل تعلقة  ر 
الوظيفي(،  )ا الادارية(،    والنتائجلاحتراق  )الحوكمة  الوسيط  بالمتغير  بالمتغير    والنتائجالمتعلقة  المتعلقة 

والفروق،  والأثر  العلاقة  فرضيات  سواء  الفرضيات  باختبار  المتعلقة  والنتائج  الاداري(،  )الابداع  التابع 
 اسة.أهداف الدر  والنتائج المتعلقة بتحقيق

 متغير المستقل )الاحتراق الوظيفي(الالمتعلقة بالنتائج 
وجذذود موافقذذة بدرجذذة كبيذذرة مذذن ق بذذل أفذذراد عينذذة الدراسذذة حذذول الاحتذذراق الذذوظيفي بأبعذذاده الثلاثذذة فذذي  .1

 %(.71.1مستشفيات المحافظات الجنوبية، حيث حصلت على وزن نسبي )
وى موافقذة كبيذرة، وقذد سذتالي جذاء بملاجهذاد الانفعذن علذى بعذد ابينت النتائج أن درجة موافقة المبحوثي .2

%(، واحتذذذل المرتبذذذة الأولذذذى مذذذن بذذذين أبعذذذاد الاحتذذذراق 75.0حصذذذل هذذذذا المعيذذذار علذذذى وزن نسذذذبي )
 الوظيفي.

بدرجذذذة كبيذذذرة، وقذذذد حصذذذل هذذذذا البُعذذذد علذذذى وزن نسذذذبي  وجذذذود موافقذذذة علذذذى بعذذذد "الانجذذذاز الشخصذذذي" .3
 ظيفي.الاحتراق الو  ن بين أبعاد %(، بالمرتبة الثانية م68.8)

%( وحصذذذولها علذذذى 67.7نتذذذائج الدراسذذذة حصذذذول بعذذذد "عذذذدم الانسذذذانية" علذذذى وزن نسذذذبي )ت أظهذذذر  .4
 المرتبة الثالثة من بين أبعاد الاحتراق الوظيفي.

 النتائج المتعلقة بالمتغير الوسيط )الحوكمة الادارية(
بعذذة فذذي ر أبعادهذذا الأمذذة الاداريذذة بة حذذول الحوكوجذذود موافقذذة بدرجذذة كبيذذرة مذذن ق بذذل أفذذراد عينذذة الدراسذذ .1

 %(.78.05مستشفيات المحافظات الجنوبية، حيث حصلت على وزن نسبي )
بينت النتائج أن درجة موافقة المبحوثين على بعد "المساءلة الادارية" جاء بمسذتوى موافقذة كبيذرة، وقذد  .2

عذذذاد الحوكمذذذة ى مذذذن بذذذين أب%(، واحتذذذل المرتبذذذة الأولذذذ84.3حصذذذل هذذذذا المعيذذذار علذذذى وزن نسذذذبي )
 لادارية.ا

بدرجذذذة كبيذذذرة، وقذذذد حصذذذل هذذذذا البُعذذذد علذذذى وزن نسذذذبي  د موافقذذذة علذذذى بعذذذد "الأنظمذذذة والقذذذوانين"جذذذو و  .3
 %(، بالمرتبة الثانية من بين أبعاد الحوكمة الادارية.83.8)

%( وحصذذولها علذذى المرتبذذة 75.6أظهذذرت نتذذائج الدراسذذة حصذذول بعذذد "الشذذفافية" علذذى وزن نسذذبي ) .4
 ة.ريوكمة الادابين أبعاد الحالثالثة من 

%( وحصذذولها علذذى المرتبذذة 68.5أظهذذرت نتذذائج الدراسذذة حصذذول بعذذد "المشذذاركة" علذذى وزن نسذذبي ) .5
 الأخيرة من بين أبعاد الحوكمة الادارية.
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 النتائج المتعلقة بالمتغير التابع )الابداع الاداري(

لجنوبيذة ا المحافظذات  فذي مستشذفيات ن مذن العذاملي أظهرت نتذائج الدراسذة موافقذة كبيذرة لأفذراد العينذة
  .%(76.9على وزن نسبي )المتمثل في الابداع الاداري  المتغير التابعلفلسطين وحصول 

 النتائج المتعلقة باختبار الفرضيات

 النتائج المتعلقة باختبار فرضية العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والابداع الاداري.
بذذذين أبعذذذاد الاحتذذذراق ( α ≤ 0.05ى دلالذذذة )عنذذذد مسذذذتو ائية ت دلالذذذة إحصذذذتوجذذذد علاقذذذة إيجابيذذذة ذا .1

الذذذوظيفي والابذذذداع الاداري فذذذي مستشذذذفيات المحافظذذذات الجنوبيذذذة، حيذذذث بلذذذغ معامذذذل الارتبذذذاط بينهذذذا 
0.703).) 

بذذين الاجهذذاد الانفعذذالي ( α ≤ 0.05عنذذد مسذذتوى دلالذذة )توجذذد علاقذذة إيجابيذذة ذات دلالذذة إحصذذائية  .2
 (.(0.522حيث بلغ معامل الارتباط بينها  ، ت الجنوبيةفيات المحافظااري في مستشوالابداع الاد 

بذذذذين عذذذذدم الانسذذذذانية ( α ≤ 0.05عنذذذد مسذذذذتوى دلالذذذذة )توجذذذد علاقذذذذة إيجابيذذذذة ذات دلالذذذذة إحصذذذذائية  .3
 (. (0.607والابداع الاداري في مستشفيات المحافظات الجنوبية، حيث بلغ معامل الارتباط بينها 

بذذين الانجذذاز الشخصذذي ( α ≤ 0.05دلالذذة )ى عنذذد مسذذتو ة دلالذذة إحصذذائي إيجابيذذة ذات توجذذد علاقذذة  .4
 (. (0.624والابداع الاداري في مستشفيات المحافظات الجنوبية ، حيث بلغ معامل الارتباط بينها 

 
 النتائج المتعلقة باختبار فرضية العلاقة بين الاحتراق الوظيفي والحوكمة الادارية.

بذذذذين أبعذذذذاد الاحتذذذذراق ( α ≤ 0.05ة )لذذذذد مسذذذذتوى دلاعنذذذذلذذذذة إحصذذذذائية بيذذذذة ذات دلاتوجذذذذد علاقذذذذة إيجا .1
الذذوظيفي والحوكمذذة الاداريذذذة فذذي مستشذذذفيات المحافظذذات الجنوبيذذة، حيذذذث بلذذغ معامذذذل الارتبذذاط بينهذذذا 

0.645).) 
بذذين الاجهذذاد الانفعذذالي ( α ≤ 0.05عنذذد مسذذتوى دلالذذة )توجذذد علاقذذة إيجابيذذة ذات دلالذذة إحصذذائية  .2

 (.(0.641جنوبية ، حيث بلغ معامل الارتباط بينها الالمحافظات في مستشفيات  مة الاداريةوالحوك
بذذذذين عذذذذدم الانسذذذذانية ( α ≤ 0.05عنذذذد مسذذذذتوى دلالذذذذة )توجذذذد علاقذذذذة إيجابيذذذذة ذات دلالذذذذة إحصذذذذائية  .3

 (. (0.638والحوكمة الادارية في مستشفيات المحافظات الجنوبية، حيث بلغ معامل الارتباط بينها 
بذذين الانجذذاز الشخصذذي ( α ≤ 0.05نذذد مسذذتوى دلالذذة )ع لذذة إحصذذائيةجابيذذة ذات دلاجذذد علاقذذة إيتو  .4

 (. (0.658والحوكمة الادارية في مستشفيات المحافظات الجنوبية ، حيث بلغ معامل الارتباط بينها 
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 النتائج المتعلقة باختبار فرضية العلاقة بين الحوكمة الادارية والابداع الاداري.
بين أبعاد الحوكمة الادارية ( α ≤ 0.05ستوى دلالة )م عند حصائية ة ذات دلالة إلاقة إيجابيتوجد ع .1

 (.(0.701والابداع الاداري في مستشفيات المحافظات الجنوبية، حيث بلغ معامل الارتباط بينها 
ع بذذين المشذذاركة والابذذدا ( α ≤ 0.05عنذذد مسذذتوى دلالذذة )توجذذد علاقذذة إيجابيذذة ذات دلالذذة إحصذذائية  .2

 (.(0.622وبية ، حيث بلغ معامل الارتباط بينها جنمحافظات الي مستشفيات الالاداري ف
بذذذين الشذذذفافية والابذذذداع ( α ≤ 0.05عنذذذد مسذذذتوى دلالذذذة )توجذذذد علاقذذذة إيجابيذذذة ذات دلالذذذة إحصذذذائية  .3

 (. (0.768الاداري في مستشفيات المحافظات الجنوبية، حيث بلغ معامل الارتباط بينها 
بذذين المسذذاءلة الاداريذذة ( α ≤ 0.05دلالذذة ) وى عنذذد مسذذتية ت دلالذذة إحصذذائإيجابيذذة ذا توجذذد علاقذذة .4

 (. (0.719والابداع الاداري في مستشفيات المحافظات الجنوبية ، حيث بلغ معامل الارتباط بينها 
بذذين الأنظمذذة والقذذوانين ( α ≤ 0.05عنذذد مسذذتوى دلالذذة )توجذذد علاقذذة إيجابيذذة ذات دلالذذة إحصذذائية  .5

 (. (0.695جنوبية ، حيث بلغ معامل الارتباط بينها الالمحافظات في مستشفيات  داع الاداري والاب
 

 النتائج المتعلقة باختبار فرضية الأثر للاحتراق الوظيفي والابداع الاداري 
الأثذذر المباشذذر بذذين الاحتذذراق الذذوظيفي بأبعذذاده المختلفذذة )الاجهذذاد الانفعذذالي، أظهذذرت نتذذائج التحليذذل أن  .1

 .(0.05الادارية دال إحصائياً عند مستوى دلالة )مة في الحوك نجاز الشخصي(نسانية، الاعدم الا
الأثذذر المباشذذر بذذين الاحتذذراق الذذوظيفي بأبعذذاده المختلفذذة )الاجهذذاد الانفعذذالي، أظهذذرت نتذذائج التحليذذل أن  .2

 .(0.05)عدم الانسانية، الانجاز الشخصي( في الابداع الاداري دال إحصائياً عند مستوى دلالة 
المباشذذر للحوكمذذة الاداريذذة والابذذداع الاداري دال إحصذذائياً عنذذد مسذذتوى  ثذذرالأليذذل أن رت نتذذائج التحأظهذذ .3

 .(0.05دلالة )
 النتائج المتعلقة باختبار الفروق حول متغيرات الدراسة

( بذذذذذين متوسذذذذذطات تقذذذذذديرات α ≤ 0.05وجذذذذذد فذذذذذروق ذات دلالذذذذذة إحصذذذذذائية عنذذذذذد مسذذذذذتوى دلالذذذذذة ). لا ت1
 يرات )الجنس، العمر، المستشفى(.متغتعزى إلى تراق الوظيفي الاححول  ينالمبحوث

 المبحذوثين( بذين متوسذطات تقذديرات α ≤ 0.05وجد فروق ذات دلالة إحصذائية عنذد مسذتوى دلالذة ). ت2
متغيذذذذرات )المؤهذذذذل العلمذذذذي لصذذذذالح الفئذذذذات الذذذذدبلوم والبكذذذذالوريوس( تعذذذذزى إلذذذذى الاحتذذذذراق الذذذذوظيفي حذذذذول 

 سنة(. 15أقل من -10ئة ة لصالح الفو)سنوات الخدم
( بذذذذذين متوسذذذذذطات تقذذذذذديرات α ≤ 0.05وجذذذذذد فذذذذذروق ذات دلالذذذذذة إحصذذذذذائية عنذذذذذد مسذذذذذتوى دلالذذذذذة )لا ت. 3

 المستشفى(.المؤهل العلمي، متغيرات )الجنس، العمر، تعزى إلى  الحوكمة الاداريةحول  المبحوثين
ت.  4 )لا  دلالة  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  بين α  ≤  0.05وجد  تقدي   (  رات متوسطات 

 المستشفى(. المؤهل العلمي، متغيرات )الجنس، العمر، تعزى إلى  الابداع الاداري حول  نوثي المبح
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 توصيات الدراسة 2.6

 بناءً على النتائج التي توصلت إليها الدراسة، يقترح الباحث عددًا من التوصيات: 
 الوظيفي(التوصيات المتعلقة بالمتغير المستقل )الاحتراق 

فريغ من ضغوط العمل والمشاكل النفسية التي يتعرضون لها في  الت  المستشفى العاملين في    حث  .1
 عملهم. 

 تقوية العلاقات الفردية والاسرية بين الموظفين في العمل وخارجه. .2
 حث الموظفين على المشاركة الاجتمايية في أعمالهم اليومية. .3
 يهم.وطات العمل لد تخفيف من ضغانجاز الكثير من الاعمال التي تسهم في ال .4
 عدد ساعات العمل لدى العاملين للحد من الاحتراق الوظيفي لديهم.عاة  مرا  .5
من  .6 للحد  الصحة  وزارة  في  للعاملين  تفريغية  نفسية  برامج  لإيجاد  الفرصة  إتاحة  على  العمل 

 الاجهاد الانفعالي لديهم والاحتراق الوظيفي. 
 داري( )الابداع الاالتوصيات المتعلقة بالمتغير التابع 

 العاملين لديها على إبداء آرائهم حول طبيعة سير العمل الإداري يات المستشف تشجيع  .1
 تقديم المستشفيات معلومات كافية حول أنشطة وعمل المستشفى.   .2
 ضرورة وجود نظام متبع داخل المستشفيات من أجل تعزيز مكانة العاملين وحفظ حقوقهم. .3
 دارية وعواقب مخالفتهم لها.الإ واللوائحام بالقوانين على الالتز  حث العاملون في المستشفيات  .4
 الاهتمام بقسم الشكاوي المرفوعة من قبل المراجعين وضرورة مراجعتها.  .5
 اتاحة الفرصة للعاملين في المستشفيات لإبداء آرائهم حول الأعمال الادارية.  .6
 ت.ي المستشفياالعمل على مساءلة ومحسبة مرتكبي الأخطاء الصحية والاداري ف .7
 وظفين في المستشفيات باللوائح والقوانين المتعلقة بالمستشفيات والمجتمع.الم ة التزامتعزيز ثقاف .8
 العمل على تعزيز وتنمية الحوكمة الادارية لدى جميع العاملين بالمستشفيات. .9

للابداع .10 الفرصة  لإتاحة  الموظفين  جميع  أمام  والاداري  النفسي  المنا   توفير  على  الاداري   العمل 
 يه.لد 
 موظفين بروح التعاون والعلاقات الاجتمايية داخل العمل وخارجه.م الفة التزا تعزيز ثقا .11
 الإبتعاد عن الولاءات التنظيمية والمحسوبية والمجاملات في العمل وتطبيق القانون على الجميع. .12
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بص .13 والالتزام  ومشاكلهم  العاملين  حقوق  على  أكثر  الحفاظ  على  يعمل  نظام  الشكاو توفير  ي  ندوق 
لم ضمومتابعته  ختابعة  دون ان  الجميع  على  والأحكام  القواعد  وتنفيذ  وآرائهم  العاملين  صوصية 

 مجاملة.

 الدراسة مقترحات 3.6

إجراء دراسة عن الاحتراق الوظيفي وتذأثيره علذى أداء العذاملين فذي مستشذفيات المحافظذات الشذمالية .  1
 في فلسطين.

اخليذة للمؤسسذات داخليذا وخارجيذا الد  المنظومةعلى  هى تأثير الإداري ومد . اجراء دراسات عن الابداع 2
 في المستشفيات 

. مذذذدى فاعليذذذة المستشذذذفيات فذذذي إرسذذذاء مبذذذادئ الحوكمذذذة الإداريذذذة والابذذذداع الإداري داخذذذل المنظومذذذة 3
 الصحية الشاملة 

 يات محافظذذذات ستشذذذف.دور الاحتذذذراق الذذذوظيفي والانهذذذاك النفسذذذي علذذذى طبيعذذذة أداء المذذذوظفين فذذذي م4
 بية.فلسطين الجنو 
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 ر والمراجع مصادال

 أولاا: المراجع العربية

جودة الحياة الوظيفية وعلاقتدا بالإبداع الاداري لدى العاملين  (:"  2015أبو اليزيد، أحمد محمد ) .1
ص ص  ،  41، العدد  2، مجلة أسيوط لعلوم وفنون التربية الرياضية، المجلد بالاتحاد امصري للكاراتيه"

386-430. 

تراق النفسي لدى العاملين في مستشفيات مدينة بنغازي وعلاقته الاح(:"  2018دة )أبو بكر، سع .2
 ، رسالة ماجستير، جامعة بنغازي، ليبيا.ببعض المتغيرات"

أثر تطبيق قواعد الحوكمة على الافصاح المحاسبي وجودة التقارير  (:"  2009أبو حمام، ماجد ) .3
المدرجة في  على الشركا  المالية دراسة ميدانية الماليةلأور سوق فلسطين لت  ماجستير، اق  رسالة   ،"

 الجامعة الاسلامية، فلسطين.

4. ( أحمد  دغيم،  المال  (:"  2018أبو  رأس  في  الاست مار  قرارات  على  الحوكمة  آليات  تطبيق  أثر 
فلسطين بورصة  في  المدرجة  العامة  المساهمة  الشركات  على  تطبيقية  دراسة  رسالالفكري  ة "، 

 فلسطين.  جامعة الازهر،ماجستير، 

)مسع  أبو .5 سماهر  في (:"  2010ود،  العاملين  الاداريين  الموظفين  لدى  الوظيفي  الاحتراق  ظاهرة 
"، رسالة ماجستير، الجامعة الاسلامية،  وزارة التربية والتعلي  العالي بقطاع غزة أسبابدا وكيفية علاجدا

 فلسطين. 

6. ( حسين،  الوق(:"  2012الأسرج،  مفحوكمة  رسالة  معهد  "،  القو اجستير،  بنها،  مي،  التخطيط 
 القيلوبية، مصر.

7. ( لبوز  "دراسة سوسيولوجية  (:"  2017إلياس،  التنظيمي  التطوير  تحقيق  في  الادري  الابداع  دور 
شركة سونلغازا مديرية الشباب والرياضة(ا  -بمؤسسات القطاع العام بمدينة ورقلة )اتصالات الجزائر

 ر. بسكرة، الجزائمحمد خيضر  رسالة دكتوراه، جامعة
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الاحتراق النفسي لدى معلمي المرحلة ال انوية وعلاقته ببعض المتغيرات  (:"  1997ى )بدران، من .8
 ، رسالة ماجستير، معهد الدراسات والبحوث التربوية، جامعة القاهرة، مصر.دراسة ميدانية

9. ( مؤيد  ييسى،  أهميتدا ودورها  (:"  2019بن  للحوكمة  الشرعي  القالتأصيل  الكري  في ظلال  رآن 
 جامعة القدس أبو ديس، فلسطين.  رسالة ماجستير ،شرفة"الم لسنة النبويةوا

تأثير الاحتراق الوظيفي في أدا  العاملين بحث ميداني  (:"  2017بن زهرة، سليم وبوخلوه، توفيق ) .10
التجارية الوحدة  التوتة  عين  الاسمنت  مؤسسة  الشه  "ا-تقرت-في  جامعة  ماجستير،  حمة  رسالة  يد 

 زائر.بالوادي، الج لخضر

)  عادلبزيو،   .11 محمد  ودالة  والرياضة (:"  2020،  الشباب  بمديريات  الاداري  الابداع  معوقات 
، مجلة الباحث  أدرار-الجزائرية"ا دراسة ميدانية بالمديرية المنتدبة للشباب والرياضة بر  باجي مختار 

 . 132-121، ص ص 1، العدد 12في العلوم الانسانية والاجتمايية، المجلد 

)  باخشيون، .12 الوظيفي"ا  (:"  2022فاطمة  الاحتراق  مع  التعامل  ريادة كيفية  موقع  في  نشر  مقال 
 الأعمال الالكتروني. 

واقع تطبيق معايير الح   الرشيد وأثرها في الالتزام التنظيمي لدى لعاملين (:  2017البنا، علاء، ) .13
سات العليا  لدراة والسياسة لاديمية الادار منشورة، أك  ، رسالة ماجستير غير في المستشفيات غير الح ومية

 بالاشتراك مع جامعة الاقصى، غزة. 

14. ( خالد  المجلة  (:"  2011تلاحمة،  والتطبيق"ا  النظرية  فلسطين:  في  المساهمة  الشركات  حوكمة 
 . 52-11، ص ص 3، العدد 4، المجلد الاردنية في القانون والعلوم السياسية

15. ( خالد  اال (:"  2020تهامي،  بين  الاحتوا علاقة  ا  دارة  على  لوظي والاحتراق  تطبيقية  دراسة  في 
جامعة  العاملين بالمستشفيات الح ومية في محافظة الشرقية في ظل جائحة كورونا "، كلية التجارة، 

 . 116-67، ص ص 4، العدد  11الزقازيق، المجلد 

16. ( نوال  وشب(:"  2021توتة،  الأطبا   أدا   على  الوظيفي  الإنداك  مؤشر  الطبيين:  أثر  دراسة ه 
مجلة روافد للدراسات والأبحاث العلمية في العلوم الاجتمايية  درار" الجزائر"ا ن بأبمستشفى رقا إحصائية

 .372-339(، ص ص 2(، العدد )5والإنسانية، المجلد )
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اليات الحوكمة الرشيدة للحد من الفساد في مؤسسات التعلي  (" "2018ثابت، ثابت وشاكر، انس، ) .17
التقنية الوسطى، بغداد، وتنمية المجتمعمية  اسات في التنمقدمة الى در   ورقة علمية   العالي" ، الجامعة 
 العراق.

الاحتراق الوظيفي وأثره على الأدا  الوظيفي في وجود الصمت  (:"  2020ثريا، هاني عبد القادر ) .18
الجنو -التنظيمي  المحافظات  في  الأهلية  المنظمات  في  العاملين  على  تطبيقية  رسالةبيةدراسة   ،" 

 فلسطين. ية، امعة الاسلام ماجستير، الج

أثر حوكمة المستشفيات على أخلاقيات المدنة الطبية  (:"  2012جوهرة، أقطي وفوزية، مقراش ) .19
العمومية الاستشفائية لولاية جيجل المؤسسة  خيضردراسة حالة  محمد  جامعة  ماجستير،  رسالة   ،"-

 بسكرة، الجزائر.

20. ( خليل  المؤثرةالعو (:"  2012حجاج،  الاحتراق  امل  لدى  على  في مستشفى  الم  الوظيفي  مرضين 
 ، كلية الاقتصاد والعلوم الاداري، جامعة الازهر، فلسطين. الشفا  بقطاع غزة"

21. ( فاطمة  حمزة،  مروة،  كرامة،  ريية،  الفساد (:"  2012حساني،  من  للحد  كآلية  الشركات  حوكمة 
 ائر. بسكرة، الجز -رعة محمد خيضفي جام للمؤتمر الوطني "، مداخلةالمالي والاداري 

أفضل  قطاعحوكمة   .22 صحة  أجل  من  أفضل  حوكمة  في  الصحة  الحوكمة  وقواعد  مبادئ   ،
 (، مصر.2014المستشفيات )

الاحتراق النفسي لدى المعلمين العاملين مع الطلبة (:"  2015الخرابشة، عمر، عريبات ، أحمد ) .23
المصادر غرف  في  التعل   صعوبات  الأميرذوي  وقفية  للفكر  "،  .القرآني،    غازي    331-  292ع    م 

 ة البلقاء، الأردن. جامع

24. ( حنان  سلامة،  مرا،  ال انوي  (:"  2018خلاصي،  التعلي   أساتذة  لدى  النفسي  الاحتراق  مستوى 
 ، الجزائر. رسالة ماجستير أم البواقي -"، جامعة العربي بن مهيديأم البواقي-بسوق نعمان
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 ( 1ملحق )
 أداة الدراسة

 

 
 
 

 ة ستبان ا الموضوع/ تعبئة

 ةالسيد/ة :........................  المحترم/

 وبعد،،، تحية طيبة

بإعدالب  يقوم  حولاحث  دراسة  "    اد  بين  الادارية    ةالحوكمبعنوان  العلاقة  كمتغير وسيط في 
الوظيفي الاداري و   الاحتراق  الفلسطينية    الابداع  المستشفيات  المحافظات    -في 

 الجنوبية" 
 في القيادة والإدارة.  درجة الماجستير على وذلك لاستكمال متطلبات الحصول 

ات التي تساعد في إتمام هذه الدراسة، التي نهدف من خلالها  المعلوم  قديم في التعاون وت لي أمل بكم  وك  
الوظيفي الادارية    ةالحوكمتوضيح   الاحتراق  بين  العلاقة  في  وسيط  الاداري و   كمتغير  المستشفيات    الابداع  في 

 الفلسطينية في المحافظات الجنوبية. 
خبرة     من  به  تتمتعون  لما  مونظراً  في  وبومهنية  عملكم،  ا حكم  جال  بموضوع  موقعكم  المتعلق  لوظيفي 

الدراسة، فإن الباحث يرجوكم بالتكرم والاطلاع على فقرات هذه الاستبانة بعناية، وإجابة جميع أسئلتها بموضويية  
والأمانة    علماً ومهنية،   السرية  بطابع  تتسم  عليها  الحصول  سيتم  التي  البيانات  أغراأن  وفي  البحث  العلمية،  ض 

 لمي فقط. الع
 

 ونك حسن تعا لك رأش 

 الباحث 

 محمود يحيى عطا قشطة 

 غزة  –الأقصى  ةجامع
 عمادة الدراسات العليا 

 الإدارة والتمويل  ةكلي
 ج القيادة والإدارة م برنا
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: البيانات الشخصية:   أولاا

 من فضلك ضع إشارة )√( في المربع المناسب لاختيارك:  

 الجنس:   -1

   ذكر                     أنثي        

 المستشفى:  -2

 بيمع الشفاء الطمج         غزة الاوروبي              مجمع ناصر                

 لأقصى                   الاندونيسي شهداء ا

  

 المؤهل العلمي:   -3

 بكالوريوس                  ماجستير                 دكتوراه       دبلوم              
 

 العمر:  -4

 سنة  60-41سنة              40-31سنة                 20-30

 الخدمة:  سنوات  -5

 10سنوات من 10سنوات الى أقل من  5من                                نوات    س5  أقل من 

 سنة فأكثر                     15سنة                                   15سنوات الى أقل من
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 ثانياا: محاور وفقرات الاستبانة: 

 ( الوظيفي الاحتراقل )المحور الأول: المتغير المستق
 : د الاحتراق الوظيفي( أمام درجة موافقتكم على كل فقرة من الفقرات الخاصة بأبعا√مة )وب وضع علاطلالم

 . وأبعادها الاحتراق الوظيفيآرائك  حول  علىالتعرف    إلىيددف هذا المحور  الأول:المحور  
 مع  للعمل نتيجة تحدث  حالة هيو  ،  الانفعالي و  والعصبي،  والذهني، البدني، الإجهاد  من حالة  يعرف الاحتراق الوظيفي:  

 .   مضاعف انفعالي  مجهود بذل إلى تحتاج  مواقف وفي طويلة، لفترة  معهم  والتفاعل الناس 

 الفقرة  #

 درجة الموافقة 

موافق  
 بشدة 

 محايد  موافق 
غير 
 موافق 

غير 
موافق  
 بشدة 

 الاجهاد الانفعالي  الأول/ البعد
      في العمل.  له ط الذي أتعرض ي لشدة الضغأرغب في ترك عمل 1
      أشعر بالارهاق في نهاية دوام عملي.  2
      يزداد الضغط الذي أتعرض له كلما زاد العمل. 3
      تسبب كثرة ضغوط العمل مشاكل نفسية وأسرية.  4
      أشعر بأنني استنزفت عمليا وبدنيا. 5

   عدم الانسانية ال اني/ البعد
      بين المسؤولين في العمل.وتر بيني و لتاء الوظيفية اتولد الأيب 6
      أشعر بالقلق لعدم مقدرتي على انجاز الاعمال الموكلة لي .  7
      تسبب ضغوط العمل العديد من المشاكل مع زملائي.  8
      اشارك زملائي في انجاز اعمالهم. 9
      رجه. ل العمل وخاتربطني علاقات قوية مع زملائي داخ 10

 الانجاز الشخصيد ال الث/ بعال
      أشعر بالرضا التام عن عملي بعد انجازي للعمل الموكل لي.  11
      أشعر بالانتماء لعملي واعتباره بيتي الثاني. 12
      أنجز الكثير من الاعمال النافعة في عملي.  13
      غوط العمل.لا أتعرض لضأشعر بالنشاط والحيوية في العمل عندما  14

15 
الاخرين   أمتلك زملائي  ومساعدة  بل  لي  الموكلة  الاعمال  لإنجاز  كافية  طاقة 

 في العمل. 
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 المحور ال اني/ الحوكمة الادارية
 خلال اتباع   يبارة عن مجموعة من الآليات والطرق والمعايير التي تتبعها المؤسسة من أجل التحكم بأداء العاملين ومخرجاتهم من  هو

 متكاملة. ة منظومة اداري
 البعد الأول: المشاركة 

      يتوفر في المستشفيات ييادة إدارية تعمل على تحقيق رؤية المجمع. 16
      تقدم المستشفيات  معلومات كافية حول أنشطة وعمل المجمع   17

18 
على إبداء آرائهم حول طبيعة سي لديها  العاملين  المستشفيات  العمل تشجع   ر 

 داري.الإ
     

      ة  المستشفيات الطاقات الإبدايية للموظفين .تراعي ادار  19
      تشارك إدارة  المستشفيات المرضى والمراجعين مطالبهم وشكاويهم. 20

 البعد ال اني/ الشفافية 
      ترفع ادارة  المستشفيات تقريرها الإداري والمالي للجهات العليا المختصة.  21
      لشفافية والمصدايية. ستشفيات بالمارات ادارة  اتتصف قر  22
      ينجز العاملون في المستشفيات مهامهم بشكل دوري. 23
      يوجد نظام متبع داخل المستشفيات يعزز من مكانة العاملين ويحفظ حقوقهم. 24
      للجمهور. يتوفر  للمستشفيات موقع الكتروني يهتم بتقديم كافة المعلومات  25

 ة الادارية  ث/ المسا لالالبعد ال 
      . المستشفيات  تتم مساءلة ومحاسبة مرتكبي الأخطاء في 26

بالقوانين واللوائح الإدارية وعواقب مخالفتهم    المستشفيات  يلتزم العاملون في 27
 لها. 

     

   م بها إدارة توجد قناعة لدى العاملين الإداريين بنزاهة الإجراءات التي تقو  28
 المستشفيات. 

     

بالنزاهة والشفافية والبعد  المستشفيات    تاز لجان المساءلة والمتابعة في  تم 29
 عن المحاباة. 

     

إدارة  30 تقديم  المستشفيات    تحارب  في  والسياسية  التنظيمية  الولاءات  سياسة 
 الخدمات للمواطنين. 

     

 البعد الرابع/ الأنظمة والقوانين 
      جميع الموظفين بشكل مجرد .   انون علىالق المستشفيات ة تطبق إدار  31
      لتطبيق القواعد والأحكام على الجميع. المستشفيات تسعى  32
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 المحور ال الث: المتغير التابع )الابداع الاداري( 
 :بالإبداع الاداري ة  ص( أمام درجة موافقتكم على كل فقرة من الفقرات الخا√المطلوب وضع علامة )

 
 

 

 

      باللوائح والقوانين المتعلقة بالمجمع  المستشفيات  يلتزم موظفو  33

)    ل المراجعينقسم يهتم بالشكاوي المرفوعة من قبالمستشفيات    يوجد في   34
 ( اوي صندوق للشك

     

      كافة السبل للحفاظ على حقوق العاملين. المستشفيات  توفر إدارة  35

ا  ال الث:حور  مال هذا  التلمحور  يددف  الاب  عرفإلى  الاداري.  على  لمصالح و داع  المحققة  والنتائج  الأهداف  تحقيق  على  المتميزة  القدرة  هو 
بأساليب متطورة وغير واردة في المنظمات   ،المستفيدين من عمل الإدارة، وهو الاستخدام الذكي للموارد المتاحة والتغلب على المشكلات والعقبات

 . المبدعينى الإبداع و التي تفتقر إل
      لتقديم أفكار جديدة ومبدعة. ياتالمستشف تسعى 1

تتميز الادارة العليا بالمهارة العالية في النقاش والحوار وامتلاك البرهان لإقناع زملائي   2
 بالعمل.

     

      على تقديم حلول تستمر نتائجها لمدة طويلة. المستشفيات  تحرص ادارة  3

      لوب المتطور والمتجدد. كل والأسبالشبإنجاز العمل المستشفيات  تقوم  4

      تمتلك إدارة المستشفيات المقدرة على التفكير المتجدد والسريع.  5

      سياسة الانفتاح مع الموظفين الاداريين. المستشفيات  تمتلك ادارة  6

      ل.  مشاكل العم توجد استجابة بابتكار واقتراح الحلول السريعة لمواجهة 7

      مستشفيات أساليب وإجراءات العمل داخلها. إدارة الطور ت  8

      لمواجهة مشكلات العمل التي من المتوقع حدوثها مستقبلًا. المستشفيات تخطط ادارة  9

      على نقاط الضعف والقصور فيما تقوم به من عمل.  المستشفياتتتعرف ادارة  10

      يجاد الحلول لها.وتسعى لإ لعملع مشكلات في ااً بقرب وقو تتنبأ أحيان  11

ادارة   12 المترتبة المستشفيات  تتحمل   النتائج  ومواجهة  أعمال  من  به  تقوم  ما  مسؤولية 
 على ذلك.

     

      تسعى ادارة المستشفى لتسهيل ايجاد حلول جديدة لمشكلات العمل.  13

      م بها. التي نقو مال رتبة على الأعلنتائج المتتستطيع إدارة المستشفى مواجهة ا 14
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 ( 2ملحق رق  )
 قائمة بأسما  المح مين 

 

 العمل جدة  الرتبة  الاس  م
 الأقصى جامعة الصحة النفسية  أستاذ أ.د. نظمي أبو مصطفى  .1

 الأزهر جامعة المساعد  الأعمال  إدارة   أستاذ د. سليمان الطلاع   .2
 صىقالأ جامعة ساعد الم الأعمال  إدارة   أستاذ د. منصور منصور   .3
 أبي بكر الجزائر  جامعة المساعد  الأعمال  إدارة   أستاذ زم فروانة د. حا  .4

 القدس المفتوحة  جامعة المساعد  الأعمال  إدارة   أستاذ د. رشاد شعت   .5

 كلية فلسطين  المساعد  الأعمال  إدارة   أستاذ د. عاطف الشويخ   .6

 لأقصىا جامعة اعد المس الأعمال  إدارة   أستاذ د. أديب الأغا   .7

 فلسطين  جامعة المساعد  الأعمال  إدارة   أستاذ أبو مصطفى سر د. يا  .8
 القدس المفتوحة  جامعة المساعد  الأعمال  إدارة   أستاذ د. سهيلة شاهين   .9

 الأقصى جامعة المساعد  الأعمال  إدارة   أستاذ د. أحمد فرج الله   .10
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 كتاب تسهيل مهمة الخاصة بوزارة الصحة  
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