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دور القيادة الرشيقة في تحفيز العاملين في المؤسسات الصحية
د. جلال إسماعيل عوض شباتدراسة حالة-اتحاد لجان العمل الصحي في قطاع غزة

الملخص: 
في  الر�سيقة  القيادة  »دور  على  التعرف  اإلى  الدرا�سة  تهدف 
تحفيز العاملين في الموؤ�س�سات ال�سحية درا�سة حالة - اتحاد لجان 
الو�سفي  المنهج  الباحث  واتبع  غزة«،  قطاع  في  ال�سحي  العمل 
بالوظائف  العاملين  جميع  في  الدرا�سة  مجتمع  وتمثل  التحليلي، 
الطبية في اتحاد لجان العمل ال�سحي )اأطباء52، تمري�س 72، وفنيو 
الدرا�سة  لمجتمع  ال�سامل  الم�سح  اأ�سلوب  ا�ستخدام  وتم  مختبر16(، 
باختلاف م�سمياتهم الوظيفية وتخ�س�ساتهم، حيث تم توزيع 140 
بن�سبة  ا�ستبانة   136 ا�سترداد  وتم  الدرا�سة،  مجتمع  على  ا�ستبانة 
ا�سترداد بلغت %97.1، اإذ تم اختيار عينة ا�ستطلاعية من 30 مفردة 
وتم  التحليل،  من  ا�ستبعادها  وتم  ال�ستبانة،  وثبات  �سدق  لح�ساب 
التحليل على 106 ا�ستبانات كعينة فعلية للدرا�سة.وخل�ست الدرا�سة 
بعدة نتائج اأهمها: تتوفر اأبعاد القيادة الر�سيقة )التوا�سع، الحكمة، 
ال�سبر، المو�سوعية، الهدوء والثقة( ب�سورة مرتفعة لدى القيادة في 
ومتو�سط   82.5% ن�سبي  بوزن  وذلك  ال�سحي،  العمل  لجان  اتحاد 
تتقارب حول  المبحوثين  ا�ستجابات  اأن جميع  8.25، كما  ح�سابي 
العلاقة  ذات  ال�سحي  العمل  لجان  اتحاد  في  القيادة  ممار�سات 
باأبعاد القيادة الر�سيقة والتي تراوحت المتو�سطات الح�سابية ما بين 
)8.70 – 8.01(، كما تبين اأن القيادة تقوم في اتحاد لجان العمل 
ن�سبي  بوزن  وذلك  مرتفعة  بدرجة  تحفيز  نظم  بممار�سة  ال�سحي 
8.09. واأو�ست الدرا�سة بعدة تو�سيات  %80.9 ومتو�سط ح�سابي 

ال�سحي المحافظة على  العمل  القيادة في اتحاد لجان  اأهمها: على 
بما  تعزيزها  على  والعمل  الر�سيقة،  القيادة  اأبعاد  من  تمتلكه  ما 
يخدم تحفيز الموظفين في التحاد و�سمان دعم الثقافة التنظيمية 
والعلاقات  المفتوح  التوا�سل  على  القائمة  التحاد  في  ال�سائدة 
الجتماعية، و�شرورة التركيز على تقديم التحفيز المعنوي ب�سورة 
الروح  اأمام زملائهم لرفع  اأكبر للموظفين داخل عملهم وت�سجيعهم 

المعنوية لدى الموظف الناجح، وتحفيز زملائه.
لجان  اتحاد  التحفيز،  الر�سيقة،  القيادة  المفتاحية:  الكلمات♦

العمل ال�سحي.
Abstract: 

The study aims at identifying the role of agile 
leadership in motivating health workers. The study 
included a case study on the Union of Health Work 
Committees in Gaza Strip. The researcher adopted 
the descriptive and analytical approach. The study 
population included all medical staff in the Union 
of Health Work Committees (52 doctors and 16 
laboratory technicians). A comprehensive survey was 
used, where 140 questionnaires were distributed to 
the study population and 136 questionnaires were 
retrieved with a retrieval rate of 97.1%. A pilot sample 
of 30 items was chosen for the questionnaire’s validity 
and reliability. The pilot sample was excluded from 
the analysis. 

 The analysis of 106 questionnaires as an 
actual sample of the study was carried out. The study 
came up with the several results, the most important 
of which are; the dimensions of agile leadership 
(modesty, wisdom, patience, objectivity, calmness and 
confidence) are highly present in the leadership of the 
Union of Health Work Committees at 82.5% , with an 
arithmetic average of 8.25; and all responses are mostly 
similar in terms of leadership practices at the Union 
of Health Work Committees related to the dimensions 
of agile leadership, with an arithmetic average of 
8.70 - 8.01. It was also shown that leadership in the 
Union of Health Work Committees highly promotes 
motivation at 80.9% with an arithmetic average of 
8.09. The study concluded several recommendations, 
the most important of which are; leadership in the 
Union of Health Work Committees has to maintain its 
dimensions of agile leadership and strengthen them to 
motivate employees; promotion of an organizational 
culture based on open communication and social 
relations; as well as focusing on providing moral 
support and motivation for the employees within their 
work and braising them in front of their colleagues, 
to enhance the morale of the successful employee and 
motivate his/ her colleagues. 

Keywords: Agile Leadership, Motivation, Union 
of Health Work Committees. 

مقدمة: 
منظمة  اأي  وا�ستمرار  نجاح  في  الأ�سا�س  لبنة  القيادة  تعتبر 
ت�سعى للو�سول اإلى اأف�سل م�ستويات تحقيق الأرباح وك�سب المناف�سة، 
ول تتحقق القيادة ال�سليمة اإل اإذا كانت هي المحفز للاأفراد العاملين 
اأهداف  تحقيق  اأجل  من  بو�سعهم  ما  كل  اإعطاء  على  وت�سجعيهم 

الموؤ�س�سة.
بطريقة  واختلفت  القيادية  الأنماط  وتنوعت  تعددت  وقد 
تقديمها، منها التقليدية )الثقيلة( اأو ما يطلق عليها القيادة المترهلة 
التي و�سلت جذورها البيروقراطية ال�سلبية وانت�شرت في مفا�سلها 
حتى اأ�سبحت جزءاً من خ�سو�سيتها و�سخ�سيتها وقيمها وتقاليدها، 
ولم تعد تملك القدرة على محاربتها اأو التخل�س منها، وهي القيادة 
المنغلقة على نف�سها المتم�سكة باأ�ساليب وطرق وو�سائل تقليدية لم 
كان  والتي  لها،  مكانا  والعولمة  والمعلومات  التقنية  عالم  في  يعد 
يُعاب عليها التفرد والهدر والإ�شراف، وغياب مفهوم الفاقد، والقيمة 
الم�سافة، وقيادتها بطيئة التجاوب مع التحديات والفر�س.)الغالبي 

واإدري�س، 2010( 
ومن اأجل تحقيق التميز وال�ستدامة اأفرزت التطورات الفكرية 
المنظمات  تحث  م�سطلحات  الحديثة  القيادة  فل�سفة  في  المعا�شرة 
على ال�ستجابة لما هو جديد ومميز، وكان من بين تلك الم�سطلحات 
الميدان  في  تواجدها  يحقق  التي  الن�سيطة  اللينة  الر�سيقة  القيادة 
ن�سبة كبيرة جداً وتعطي حافزاً نف�سياً ومعنوياً للعاملين في المنظمة.

)ال�سلاغين، 2010( 
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خ�سائ�س  من  القائد  يملكه  ما  الر�سيقة  القيادة  وتعك�س 
و�سمات تميزه عن غيره وتعطيه عن�شر التفوق وال�سبق؛ لكي يكون 
مثلا للعاملين في فريقه ويكون محفزاً قوياً لهم على اأداء الأعمال، 
كما وتعبر القيادة الر�سيقة عمّا يجول في داخل القائد من ت�شرفات 
وال�سعي  للعمل،  الملائم  المناخ  وخلق  الحترام،  للاآخرين  يحقق 
الجاد للق�ساء اأو الحد من الآثار المترتبة على الأخطاء، وبما يحقق 
خلق  اأهمها  من  والتي  والغايات،  الأهداف  لتحقيق  م�ستوى  اأف�سل 
ينعك�س  مما  العاملين  للاأفراد  ومحفزة  العمل  على  م�سجعة  بيئة 
على النتيجة التي ت�سعى المنظمات اإلى تحقيق اأهدافها من خلالها.

)الفتلاوي، 2017( 
وجاءت الدرا�سة للتعرف على مدى توفر القيادة الر�سيقة في 
فيها،  العاملين  تحفيز  في  القيادة  تلك  ودور  ال�سحية  الموؤ�س�سات 
وقد تم اختيار اتحاد لجان العمل ال�سحي في قطاع غزة لما له باع 
كبيرة في تقديم الخدمات ال�سحية واعتماد العديد من المر�سى عليه، 

وتفرعه في كافة محافظات قطاع غزة.

مشكلة الدراسة: 
ي�سهد قطاع غزة ح�ساراً م�سدداً على كل مناحي الحياة منذ 
ال�سحية  والموؤ�س�سات  ال�سحي  القطاع  �سيما  ل  12عاماً،  من  اأكثر 
تلك  اإدارات  ت�سعى  وبالتالي  والأهلي،  والخا�س  العام  القطاع  في 
تمتلكه  بما  للجمهور  بها  المنوطة  الخدمات  تقديم  اإلى  الموؤ�س�سات 
ولتعزيز  المفرو�س،  الح�سار  ظل  في  وب�شرية  مادية  اإمكانات  من 
العمل  لجان  لتحاد  التنفيذي  المدير  مقابلة  تم  الدرا�سة  م�سكلة 
تمر  التي  الظروف  مجابهة  يحاولون  اأنهم  اإلى  اأ�سار  الذي  ال�سحي 
في  الب�شري  العن�شر  انتماء  وتطوير  بتعزيز  وذلك  غزة  مدينة  بها 
واأكثر عنا�شرها  لها  الرئي�سة  المقومات  اأحد  يعتبر  الذي  الموؤ�س�سة 
اإحدى  وفي   ،)2019 )�ساهين،  وا�ستمرارها  ديمومتها  في  تاأثيراً 
كدرا�سة  العاملين  تحفيز  مو�سوع  تناولت  التي  ال�سابقة  الدرا�سات 
)يو�سف، 2017( التي اأكدت على اأن التحفيز �شرورة في العمل لبد 
من توفيره للعاملين؛ لتحقيق ر�سا العاملين لأن �سعورهم بالر�سا 
اتجهت  تقدم  ما  على  وتاأ�سي�ساً  وعطائهم،  انتمائهم  من  يزيد 
الموؤ�س�سات  في  العاملين  تحفيز  امكانية  في  للبحث  الدرا�سة  هذه 
اأبعاد  منظور  من  المواطن  لخدمة  طاقتهم  باأق�سى  للعمل  ال�سحية 
القيادة الر�سيقة والذي يمكن �سياغتها في ال�سوؤال الرئي�س: ما♦دور♦
العمل♦ لجان♦ اتحاد♦ في♦ العاملين♦ تحفيز♦ في♦ الر�ضيقة♦ القيادة♦

ال�ضحي♦في♦قطاع♦غزة؟♦
وينبثق♦من♦ال�ضوؤال♦الرئي�ش♦الأ�ضئلة♦الفرعية♦التالية:♦

)التوا�سع، الحكمة، ♦● الر�سيقة  القيادة  اأبعاد  ما مدى توافر 
مع  الم�سوؤولين  �سلوك  في  والثقة(  الهدوء  المو�سوعية،  ال�سبر، 

العاملين في اتحاد لجان العمل ال�سحي في قطاع غزة؟ 
ما م�ستوى ممار�سة نظم التحفيز )المادي والمعنوي( مع ♦●

العاملين في اتحاد لجان العمل ال�سحي في قطاع غزة؟ 
هل توجد علاقة بين دور القيادة الر�سيقة وتحفيز العاملين ♦●

في اتحاد لجان العمل ال�سحي في قطاع غزة؟ 
القيادة ♦● دور  حول  المبحوثين  اآراء  في  فروق  توجد  هل 

الر�سيقة في تحفيز العاملين في اتحاد لجان العمل ال�سحي في قطاع 

غزة تعزى لمتغيرات )النوع، الم�سمى الوظيفي، �سنوات الخدمة( ؟ 

أهداف الدراسة: 
القيادة  دور  اإلى  التعرف  في  للدرا�سة  الرئي�س  الهدف  يتمثل 
الر�سيقة في تحفيز العاملين في اتحاد لجان العمل ال�سحي في قطاع 

غزة، وتتمثل♦في:♦
Ú♦ ،اإبراز مدى توافر اأبعاد القيادة الر�سيقة )التوا�سع، الحكمة

مع  الم�سوؤولين  �سلوك  في  والثقة(  الهدوء  المو�سوعية،  ال�سبر، 
العاملين في اتحاد لجان العمل ال�سحي في قطاع غزة.

Ú♦ )والمعنوي )المادي  التحفيز  نظم  ممار�سة  م�ستوى  بيان 
مع العاملين في اتحاد لجان العمل ال�سحي في قطاع غزة.

Ú♦ التاأكد من وجود علاقة بين دور القيادة الر�سيقة وتحفيز
العاملين في اتحاد لجان العمل ال�سحي في قطاع غزة.

Ú♦ القيادة دور  حول  المبحوثين  اآراء  في  الفروق  تو�سيح 
الر�سيقة في تحفيز العاملين في اتحاد لجان العمل ال�سحي في قطاع 

غزة تعزى لمتغيرات )النوع، الم�سمى الوظيفي، �سنوات الخدمة(.

أهمية الدراسة: 
Ú♦ تنبع اأهمية الدرا�سة من عنوانها - القيادة الر�سيقة، والذي

يعتبر من العناوين الحديثة ن�سبياً في مجال ممار�سة العمل الإداري 
في المنظمات التي تحاط ببيئة متحركة وتطورات تقنية مت�سارعة 
والتي باتت ت�سكل محكاً عملياً للمنظمات في ال�سوق ب�شرف النظر 

عن القطاع الذي تنتمي له.
Ú♦ كذلك تكمن اأهمية الدرا�سة في ا�ستهداف اآراء العاملين في

المنظمات ال�سحية حول م�ستوى ممار�ستهم لمبادئ القيادة الر�سيقة 
في مهام عملهم اليومي.

Ú♦ التو�سيات لتقديم  �سعيها  في  الدرا�سة  اأهمية  وتكمن 
العملية التي تفيد العاملين في المنظمات ال�سحية للا�ستفادة منها 
العن�شر  تعزيز  قاعدة  على  المحيطة  البيئة  تحديات  مواجهة  في 

الب�شري.
Ú♦ دور من  تنبع  الدرا�سة  لهذه  التطبيقية  الدرا�سة  اأهمية 

باأفراد  تليق  تقديم خدمات �سحية  المتوقع في  ال�سحية  المنظمات 
المجتمع في ظل الظروف القا�سية التي تحيط بهم.

الدراسات السابقة: 
درا�سة )Adjei, 2019( بعنوان: »دور القيادة الر�سيقة في اإدارة 

الم�ساريع اللينة والتقليدية في ال�شركات ال�ست�سارية«
في  الر�سيقة  القيادة  دور  عن  الك�سف  اإلى  الدرا�سة  هدفت 
وتم  ال�ست�سارية،  ال�شركات  في  والمرنة  التقليدية  الم�ساريع  اإدارة 
ا�ستخدام المنهج التحليلي المقارن الذي يقارن بين اإدارة الم�ساريع 
وتم  مقابلة،  اأ�سئلة  �سياغة  وتم  التقليدية،  الم�ساريع  واإدارة  اللينة 
براي�س  موظفي  من  موظفاً   )20( مع  ال�سخ�سية  المقابلات  اإجراء 
ووترهاو�س كوبرز - غانا.وتو�سلت الدرا�سة اإلى اأن TPM يتم تطبيقه 
في ال�شركات ال�ست�سارية ب�سكل اأ�سا�سي للم�ساريع المهيكلة، في حين 
ا على بع�س الم�ساريع المهيكلة ولكن  يتم تطبيق اأ�ساليب APM اأي�سً
 APM ب�سكل كبير على الم�ساريع غير المهيكلة و “التنفيذية”.تتعامل
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TPM ولكن تلك التي تتعلق  ا مع بع�س التحديات التي تواجه  اأي�سً
واأو�ست   .APM اأ�ساليب  تطبيق  طريق  عن  حلها  يتم  ل  بالمنظمة 
الدرا�سة ب�شرورة الهتمام بتطبيق اإدارة الم�ساريع اللينة لتحقيقها 
تو�سح طبيعة  دائماً، وعمل دورات وور�سات عمل  الأف�سل  النتائج 

التعامل مع الم�ساريع من خلال اإدارة الم�ساريع اللينة.
الر�سيقة  »المحا�سبة  بعنوان:   )2018 وو�سيلة،  )حياة،  درا�سة 

وخلق قيمة الزبون«
النظم  في  تغيير  رافقه  الر�سيق  للتفكير  الموؤ�س�سات  تبني  اإن 
محا�سبي  كنظام  الر�سيقة  المحا�سبة  ظهور  اإلى  اأدى  ما  المحا�سبية 
هذا  التكاليف،  ومحا�سبة  الإدارية  للمحا�سبة  اأ�سا�سا  موجه  جديد 
النظام المحا�سبي الجديد ي�سعى للق�ساء على ال�سياع والتح�سين في 
الأداء المحا�سبي من اأجل خلق قيمة للزبون الذي يعد الهدف الأ�سا�سي 
للتفكير الر�سيق، وهذا من خلال ا�ستخدام العديد من الأدوات اأهمها 

�سل�سلة القيمة، والتكلفة الم�ستهدفة، والتح�سين الم�ستمر.
القيادة  بين  »العلاقة  بعنوان:   )2017 )الفتلاوي،  درا�سة 
للالتزام  الو�سيط  الدور  التنظيمية من خلال  ال�سمعة  وبناء  الر�سيقة 
التنظيمي: بحث تحليلي لآراء عينة من العاملين في ال�شركة العامة 

ل�سناعة ال�سيارات«
الر�سيقة  القيادة  بين  العلاقة  تقييم  اإلى  البحث  هذا  يهدف 
التنظيمي في  للالتزام  الو�سيط  الدور  التنظيمية من خلال  وال�سمعة 
ال�شركة العامة ل�سناعة ال�سيارات، وتمثلت عينة الدرا�سة بالموظفين 
م�ستويات  فردا من   )354( العينة  بلغت  وقد  ال�شركة،  العاملين في 
وظيفية مختلفة، وتم ت�سميم ا�ستبانة كاأداة رئي�سة لجمع البيانات، 
وكانت اأهم النتائج اأن التغير الذي يح�سل في م�ستوى توافر القيادة 
الر�سيقة ينعك�س في اإحداث المزيد من التغيير في م�ستويات اللتزام 
اإلى  اأي�ساً  ين�سحب  التاأثير  هذا  اأن  كما  الموظفين،  لدى  التنظيمي 
اإحداث تغيير في م�ستويات ال�سمعة التنظيمية، و اأنّ التاأثير الو�سيط 
اإذ بلغت ن�سبته )29%(  للالتزام التنظيمي كان جزئياً ولي�س تاما 
)ال�سمعة  المعتمد  والمتغير  الر�سيقة(  )القيادة  الم�ستقل  المتغير  بين 
في  التنظيمي  اللتزام  تو�سط  جزئية  اإلى  ي�سير  وهذا  التنظيمية( 

العلاقة بين القيادة الر�سيقة وال�سمعة التنظيمية لل�شركة المبحوثة.
تحقيق  في  واأثره  »التحفيز  بعنوان:   )2017 )يو�سف،  درا�سة 
الر�سا الوظيفي لدى العاملين في من�ساآت القطاع ال�سناعي بالمدينة 

ال�سناعية بمكة المكرمة«.
المادية  الحوافز  اأنواع  على  التعرف  اإلى  الدرا�سة  هدفت 
والمعنوية المقدمة للعاملين في من�ساآت القطاع ال�سناعي بالمدينة 
هذا  في  العاملين  ر�سا  مدى  ولمعرفة  المكرمة،  بمكة  ال�سناعية 
القطاع عن بيئة العمل الوظيفية، واعتمد المنهج الو�سفي التحليلي 
اأنواع الحوافز المادية والمعنوية  ا�ستبانة غطت  ومن ثم تم ت�سميم 
القطاع  في  العاملين  على  ال�ستبانة  توزيع  وتم  الوظيفي،  والر�سا 
عينة  و�سملت  البيانات  على  للح�سول  المهن  مختلف  في  ال�سناعي 
الدرا�سة 134 من العاملين بالمدينة ال�سناعية بمدينة مكلة المكرمة.
المادية  الحوافز  اأن  وجدت  هامة  لنتائج  الدرا�سة  وتو�سلت 
تقدم للعاملين بالقطاع ال�سناعي اأحياناً اأما الحوافز المادية فتقدم 
العمل  بيئة  العينة را�سون عن  اأفراد  اأن  قليلة، ووجدت  لهم بدرجة 
اإلى حد ما واأن هناك علاقة طردية بين تطبيق الحوافز وبين الر�سا 

عن بيئة العمل.
الهتمام  �شرورة  منها  تو�سيات  بعدة  الدرا�سة  واأو�ست 
و�شرورة  عامة،  ب�سورة  والمعنوية  المادية  بالحوافز  المتوازن 
الهتمام ب�سفة خا�سة بتلك الأنواع من الحوافز التي ح�سلت على 

رتب متدنية.
ال�ستة  تطبيق  »مقومات  بعنوان:   )2016 العزيز،  )عبد  درا�سة 
التناف�سية  القدرة  ا�ستراتيجي لدعم  الر�سيقة )LSS( كمدخل  �سيجما 

الم�ستدامة للجامعات الم�شرية«
الر�سيقة  �سيجما  ال�ستة  اإلى تحليل مدخل  الدرا�سة  هدفت هذه 
)LSS( من خلال اأهم مداخلها مبادئ ا�ستخدامها، ومعايير تطبيقها، 
تطبيق  مراحل  من  مرحلة  كل  داخل  الم�ستخدمة  التقنيات  ودرا�سة 
المتوقع  التنظيمي  الهيكل  وتحليل  الر�سيقة،  �سيجما  ال�ستة  مدخل 
لفريق ال�ستة �سيجما الر�سيقة داخل الجامعات الم�شرية، وتم ا�ستخدام 
اللازمة  المقومات  اأهم  لتحديد  ال�ستبانة  الو�سفي، ووظفت  المنهج 
للتطبيق من خلال اآراء الخبراء، وتمثلت عينة الدرا�سة من 100 ع�سو 
هيئة تدري�س بجامعة عين �سم�س في العديد من التخ�س�سات، وكانت 
لتطبيق  توفرها  اللازم  المقومات  من  العديد  هناك  اأن  النتائج  اأهم 
ال�ستة �سيجما الر�سيقة منها: المقومات الب�شرية، والمالية، والإدارية، 

والتقنية.
الموؤ�س�سات  »دور  بعنوان:   )2016 وجابة،  )وارث  درا�سة 
الإنتاجية في تطبيق اأ�سلوب الإدارة الر�سيقة – درا�سة ميدانية على 

الموؤ�س�سات ال�سيدلنية الجزائرية«.
الأ�ساليب  اأهم  اأحد  على  ال�سوء  ت�سليط  اإلى  الدرا�سة  تهدف 
وي�ستعر�س  الر�سيقة،  الإدارة  اأ�سلوب  وهو  الإنتاج  لت�سيير  الحديثة 
العملية  خلال  الموؤ�س�سة  تواجه  قد  التي  الهدر  اأ�سكال  مختلف 
الإنتاجية، ومن خلال المنهج الو�سفي التحليلي الذي اعتمدت عليه 
الدرا�سة فقد تم في الجانب النظري تبيان الدور الفعال الذي يوؤديه 
اأ�سلوب الإدارة الر�سيقة في الق�ساء على الهدر والفاقد في الموؤ�س�سة 
عليها  ترتكز  التي  والأدوات  الآليات  من  مجموعة  خلال  من  وذلك 
الأ�سا�سية  المتطلبات  من  مجموعة  توفر  �شرورة  مع  الفل�سفة  هذه 

ال�شرورية للتطبيق ال�سحيح للاأ�سلوب.
الموؤ�س�سات  من  عينة  على  التطبيقية  الدرا�سة  خلال  ومن 
ال�سيدلنية الجزائرية وبا�ستعمال اأداة ال�ستبانة فقد تم قيا�س مدى 
اإلى  التو�سل  تم  وقد  فيها،  الر�سيقة  الإدارة  اأ�سلوب  تطبيق  اإمكانية 
اأن هذه الموؤ�س�سات ممثلة في الإدارة العليا فيها تلتزم وب�سكل كبير 
بتوفير كل الإمكانيات ال�شرورية من اأجل تطبيق هذا الأ�سلوب، كما 
اأن ال�سيا�سة التدريبية المنتهجة فيها تتما�سى اإلى حد ما والمتطلبات 
وخا�سة  الموؤ�س�سات  هذه  في  ال�سائدة  الثقافة  اأن  اإل  له،  الأ�سا�سية 
اأمام  الكبير  العائق  تبقى  والعمال  الإدارة  التعاون بين  روح  غياب 

تطبيق هذه الفل�سفة الإدارية.
درا�سة )فا�سل، 2016( بعنوان: »اأبعاد الر�ساقة الإ�ستراتيجية 
�شركة  في  تحليلي  ميداني  بحث   – الأعمال  منظمات  في  وتكييفها 

اآ�سيا�سيل للات�سالت المتنقلة«.
الر�ساقة  اأبعاد  على  التعرف  اإلى  الدرا�سة  هذه  تهدف 
لت�سكل  بينهما  فيما  تتفاعل  اأبعاد  اإلى  بال�ستناد  ال�ستراتيجية 
)و�سوح  هي:  الأبعاد  وهذه  ال�ستراتيجية،  للر�ساقة  الفكري  الإطار 
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الروؤية، اختيار الأهداف ال�ستراتيجية، القدرات الجوهرية، الم�سئولية 
التخطيط  الع�سوي،  الهيكل  التمكين،  الإجراءات،  اتخاذ  الم�ستركة، 
ال�ستراتيجي، التعلم التنظيمي، تكنولوجيا المعلومات، اإدارة الموارد 

الب�شرية، التنظيم(.
يطلق  لأن  توؤل  لم  اآ�سيا�سيل  �شركة  اأن  اإلى  النتائج  تو�سلت 
عليها منظمة ر�سيقة بما تتميز به من كفاءة اأو ا�ستجابة اأو �شرعة اأو 
مرونة وما اإلى ذلك من �سمات المنظمات الر�سيقة ف�سلًا عن اهتمام 
�شركة اآ�سيا �سيل بطبيعة روؤية ور�سالة ال�شركة من ناحية معرفتها 
ناحية  من  ينطبق  الأمر  وهذا  خا�سة،  ك�شركة  التواجد  من  بهدفها 
اأخذ الحيطة والحذر و�شرية الت�سالت وبما يوفر خ�سو�سية للفرد 
الجهة  الم�سمار هو وجود  بهذا  روؤيتها  يعزز من  والذي  الم�ستخدم، 
الإعلام  هيئة  وهي  الت�سال  �شركات  ولكل  لها  الر�سينة  الرقابية 

والت�سالت.
الإدارة  منهج  »انعكا�س  بعنوان:   )2016 )جا�سم،  درا�سة 
في  ميداني  بحث   – الب�شرية  الموارد  اإدارة  ممار�سات  على  الر�سيقة 

�شركات الت�سال في العراق )زين – ا�سيا�سيل(.
هدفت الدرا�سة اإلى اختبار مدى انعكا�س منهج الإدارة الر�سيقة 
�شركات  اأهم  من  اثنتين  في  الب�شرية  الموارد  اإدارة  ممار�سات  على 
الت�سال العاملة في العراق هما زين وا�سيا�سيل، وتحدد مدى تبني 
منهج الإدارة الر�سيقة في ال�شركتين وبما يح�سن من ممار�سات اإدارة 

الموارد الب�شرية.
وقد ا�ستعملت ال�ستبانة كاأداة رئي�سية للح�سول على البيانات 
الميدانية  الزيارات  خلال  من  الم�ساهدات  عن  ف�سلًا  والمعلومات 
ع�سوائية ق�سدية مكونة من  اإذ وزعت على عينة  ال�شركتين،  لموقع 
)90( فرداً من العاملين في ق�سمي الموارد الب�شرية وخدمة الزبائن 
البيانات  لتحليل   SPSS برنامج  ا�ستعمال  وتم  ال�شركتين،  في 

بالعتماد على مجموعة من الأ�ساليب.
وقد تو�سلت الدرا�سة اإلى مجموعة من النتائج لعل اأهمها اأن 
اأدوات  بين  والتاأثير  الرتباط  علاقات  لجميع  الإح�سائية  النتائج 
موجبة  كانت  الب�شرية  الموارد  اإدارة  وممار�سات  الر�سيقة  الإدارة 
وذات دللة معنوية ول توجد فروق معنوية بين ال�شركتين في مجال 
اأما اأهم  تطبيق اأدوات الإدارة الر�سيقة وممار�سات الموارد الب�شرية، 
بمفهوم  والهتمام  الوعي  زيادة  �شرورة  على  فن�ست  التو�سيات 
الإدارة الر�سيقة كاأحد الو�سائل التي تح�سن الموارد الب�شرية في حال 

التزام ال�شركتين بها.
درا�سة )Sparrow & Qtaye, 2014( بعنوان »القيادة الر�سيقة 
الب�شرية  الموارد  هند�سة  دور  الب�شرية:  الموارد  وظيفة  على  والقدرة 

وموقع راأ�س المال الفكري«.
الر�سيق ودور  التفكير  العلاقة بين  اإلى تحديد  الدرا�سة  هدفت 
اإدارة الموارد الب�شرية في تحقيق ال�ستدامة الر�سيقة والتي قد توؤدي 
الر�سيق  بالتفكير  المحيطة  الفكري  المال  راأ�س  في  تغييرات  اإلى 
تم  الدرا�سة  هدف  تحقيق  الجديدة.ولغر�س  الأ�سا�سية  والخبرات 

ا�ستخدام المنهج الو�سفي التحليلي.
وا�ستندت الدرا�سة اإلى 18 مقابلة مع كبار المديرين الم�سئولين 
 12 في  الب�شرية  الموارد  وا�ستراتيجية  الر�سيقة  الإدارة  ن�ساط  عن 

منظمة بالعتماد على اأ�سلوب درا�سة الحالة للو�سول اإلى النتائج.

الب�شرية  الموارد  هند�سة  �شرورة  اإلى  الدرا�سة  وتو�سلت 
للمنظمة لنجاح وتنفيذ الإدارة الر�سيقة من خلال اإجراء تغييرات في 
في  تغييرات  وكذلك  الب�شرية  الموارد  وكفاءات  و�سلوكيات  مهارات 

ممار�سات الموارد الب�شرية.
التفكير  ا�ستخدام  في  ال�ستمرار  ب�شرورة  الدرا�سة  واأو�ست 
النهو�س  اإلى  يوؤدي  مما  والبتكار  والبداع  التطوير  في  الر�سيق 

بالمنظمة.
التناف�سية  القدرة  »زيادة  بعنوان   )Damrath, 2012( درا�سة 
ل�شركات الخدمات: تطوير نماذج مفاهيمية لتطبيق الإدارة الر�سيقة 

في �شركات الخدمات«
هدفت الدرا�سة اإلى و�سع اإطار عام من الممكن ا�ستعماله كدليل 
مفاهيمي لتنفيذ مفهوم الإدارة الر�سيقة في قطاع الخدمات، وكانت 
الر�سيقة  الإدارة  مبادرات  لو�سف  اأجريت  و�سفية  الدرا�سة  منهجية 
م�ستخدمة ال�ستبانة كاأداة لجمع معلومات الدرا�سة وزعت على 123 

عاملًا في 35 �شركة خدمية.
اأهمها:  ال�ستنتاجات  من  مجموعة  اإلى  الدرا�سة  وتو�سلت 
اإمكانية تطبيق الإدارة الر�سيقة في قطاع الخدمات بالعتماد على 

عدد من الأدوات الر�سيقة.
واأو�ست الدرا�سة ب�شرورة ا�ستخدام الإدارة الر�سيقة في كافة 

القطاعات لأنها تعطي مميزات كبيرة لل�شركات داخل كل قطاع.
في  الر�سيقة  الم�ساريع  »اإدارة  بعنوان   )Yllén, 2012( درا�سة 
�سناعة البناء والت�سييد - التحقيق في الفر�س المتاحة في م�ساريع 

البناء«.
الر�سيقة  الم�ساريع  اإدارة  على  التعرف  اإلى  الدرا�سة  هدفت 
الو�سفي  المنهج  الدرا�سة  وا�ستخدمت  والت�سييد،  البناء  �سناعة  في 
التحليلي، كما وا�ستخدمت الدرا�سة ال�ستبانة لغر�س جمع المعلومات 
اإذ تكون مجتمع الدرا�سة من من�سقي م�ساريع البناء والت�سييد والبالغ 
وتم  لهم،  ال�سامل  الم�سح  اأ�سلوب  ا�ستخدام  تم  من�سقاً   125 عددهم 
الدرا�سة  ا�ستبانة.وتو�سلت   100 ا�سترجاع  وتم  ال�ستبانة،  توزيع 
م�شروع  اإدارة  نهج  في  تطور  هناك  اأن  اأهمها  كان  نتائج  عدة  اإلى 
Agile من �سناعة البرمجيات حيث نمت وتطورت من خلال التقدم 

العملي.اإنها منا�سبة للم�ساريع المعقدة الكبيرة حيث ي�سعب تحديد 
المنتج م�سبقًا.واأو�ست الدرا�سة ب�شرورة بيان مميزات منهج الإدارة 
العميل  م�ساركة  زيادة  على  ي�ساعد  وذلك  الم�ساريع،  في  الر�سيقة 
في  ي�ساعد  وذلك  اليقين،  وعدم  المخاطرة  درجة  وتقليل  للمن�سقين، 

�سبط الوقت.

التعقيب على الدراسات السابقة: 

 )2016( فا�سل  ودرا�سة   ،)2017( الفتلاوي  درا�سة  اتفقت 
اأو  ال�ستراتيجية  الر�ساقة  اأبعاد  درا�سة  وهو  الدرا�سة  هدف  في 
جا�سم  ودرا�سة   ،)2016( فا�سل  درا�سة  واتفقت  الر�سيقة،  القيادة 
درا�سة  واتفقت  الت�سالت،  �شركات  على  درا�سة  في   )2016(
وارث  ودرا�سة   ،)2016( العزيز  عبد  ودرا�سة   )2017( الفتلاوي 
الم�ستخدم  المنهج  في   )2016( جا�سم  ودرا�سة   ،)2016( وجابة 
ال�سابقة  الدرا�سات  جميع  واتفقت  التحليلي،  الو�سفي  المنهج  وهو 
الدرا�سات  الر�سيقة متغيرا م�ستقلا، وبينت جميع  الإدارة  في اعتبار 
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اأهمية الإدارة الر�سيقة في التاأثير على المتغيرات التنظيمية الأخرى.
الربحية،  ال�شركات  على   )2017( الفتلاوي  درا�سة  وركزت 
وارث  درا�سة  بينما  الجامعات،  على   )2016( العزيز  عبد  ودرا�سة 

وجابة )2016( ركزت على الموؤ�س�سات ال�سحية.
اأوجه♦ال�ضتفادة♦من♦الدرا�ضات♦ال�ضابقة:♦

اإثراء الإطار النظري.. 1
بناء اأداة الدرا�سة.. 2
الو�سفي . 3 المنهج  وهو  للدرا�سة  المنا�سب  المنهج  اختيار 

التحليلي.
تحديد الأ�ساليب الإح�سائية اللازمة.. 4
ربط نتائج الدرا�سة الحالية بنتائج الدرا�سات ال�سابقة.. 5
توفير الوقت والجهد في تحديد المراجع الم�ستخدمة.. 6

ما♦يميز♦الدرا�ضة♦الحالية:♦
من  تعتبر  باأنها  ال�سابقة  الدرا�سات  عن  الدرا�سة  هذه  يمز  ما 
التي  الباحث،  علم  ح�سب  المحلي  الم�ستوى  على  الأولى  الدرا�سات 

تناولت واحدة من المنظمات غير الربحية.
تعتبر  حيث  الدرا�سة  لمجتمع  اختيارها  في  الدرا�سة  وتميزت 
الفل�سطينية،  الجنوبية  المحافظات  م�ستوى  على  الوحيدة  الموؤ�س�سة 
والتي تقدم خدمات متنوعة، وهذا ما يجبر الموؤ�س�سة على �شرورة 
اتّباع القيادة الر�سيقة بهدف تحقيق قدرات عالية وفائقة في تقديم 
اإلى مدى ممار�سة  الدرا�سة على التعرف  الخدمات، حيث ركزت هذه 
الفل�سطينية  الجنوبية  المحافظات  في  ال�سحي  العمل  لجان  اتحاد 
الر�سيقة  القيادة  تطبيق  على  للتعرف  ذلك  واأثر  الر�سيقة  للقيادة 
ودورها في م�ستوى ممار�سة نظم التحفيز للعاملين في اتحاد لجان 

العمل ال�سحي.
ال�سحي  القطاع  على  تطبيقها  تم  باأنها  الدرا�سة  وتميزت 
المواطنين  من  اأحد  عنه  ي�ستغني  ول  مهماً  حيوياً  قطاعاً  ويعتبر 

باختلاف الفئات والأعمار.
لدور  لعر�سها  ال�سابقة  الدرا�سات  عن  الدرا�سة  هذه  وتميزت 
في  العاملين  تحفيز  ممار�سة  م�ستوى  على  الر�سيقة  القيادة  تطبيق 
خلال  من  وذلك  مبتكرة  بطريقة  ولكن  ال�سحي  العمل  لجان  اتحاد 
درا�ستها من وجهة نظر جميع العاملين، وهذا يعطي اإمكانية للتاأكد 
من �سدق النتائج وعدم العتماد على الإدارة العليا فقط في التقييم.

كما وتميزت هذه الدرا�سة في معرفة م�ستوى القيادة الر�سيقة 
من وجهة نظر العاملين في المهن ال�سحية باختلاف م�سمياتها.

منهج البحث: 

مجتمع الدراسة: 

يتمثل في جميع العاملين بالوظائف الطبية في اتحاد لجان 
العمل ال�سحي )اأطباء52، تمري�س 72وفنيو مختبر16(.

عينة الدراسة: 

اأ�سلوب  ا�ستخدام  تم  حيث  ككل  الدرا�سة  مجتمع  في  تمثلت 
الوظيفية  م�سمياتهم  باختلاف  الدرا�سة  لمجتمع  ال�سامل  الم�سح 

الدرا�سة  مجتمع  على  ا�ستبانة   140 توزيع  تم  حيث  وتخ�س�ساتهم 
حيث   ،97.1% بلغت  ا�سترداد  بن�سبة  ا�ستبانة   136 ا�سترداد  وتم 
وثبات  �سدق  لح�ساب  مفردة   30 من  ا�ستطلاعية  عينة  اختيار  تم 
 106 ما  على  التحليل  وتم  التحليل  من  ا�ستبعادها  وتم  ال�ستبانة 

ا�ستبانة كعينة فعلية للدرا�سة.يجب نقل الفقرة اإلى عينة الدرا�سة

المنهج والأداة: 

اتبع الباحث المنهج الو�سفي التحليلي الذي يحاول الإجابة 
على ال�سوؤال الأ�سا�سي، وماهيـة وطبيعة الظاهرة 

مو�سوع البحث، وي�سمل ذلك تحليل الظاهرة، وبيئتها، وبيان 
العلاقة بين مكوناتها، ومعنى ذلك اأن الو�سف يتم اأ�سا�ساً بالوحدات 
التي  الت�سنيفات والأ�سناف  اأو  الفئـات  اأو  العلاقـات  اأو  ال�شروط  اأو 
اإزاءها،  والتجاهات  حولها  الآراء  ذلك  ي�سمل  وقد  بالفعـل،  توجد 
والمتجهات  تحدثها  التي  والآثار  تت�سمنها  التي  العمليات  وكذلك 
التي بزغ عنها، ومعنى ذلك اأن المنهج الو�سفي يمتد اإلى تناول كيف 

تعمل الظاهرة وذلك: 
تحليل  خلال  من  علمية  وتو�سيات  نتائج  اإلى  للو�سول 
التي �سممت  الدرا�سة  اأداة  بوا�سطة  اإليها  التو�سل  التي تم  البيانات 
كنموذج من قبل الباحث على �سكل ا�ستبانة تت�سمن ق�سمين - الق�سم 
الأول المعلومات ال�سخ�سية من )3( متغيرات، والق�سم الثاني يحتوي 
على )28( فقرة مق�سمة اإلى مجالين: مجال يقي�س “ مدى توافر اأبعاد 
الهدوء  المو�سوعية،  ال�سبر،  الحكمة،  )التوا�سع،  الر�سيقة  القيادة 
“قيا�س  بـ  يفيد  الثاني  والمجال  فقرة،   )18( من  ويتكون  والثقة( 
على  وذلك  فقرات،   )10( من  وتكون  للعاملين”،  التحفيز  م�ستوى 
اأ�سا�س مقيا�س مكون من 10 درجات تمثل الدرجة الأدنى )1( كاأقل 

موافقة، والدرجة الأعلى )10( اأعلى موافقة.

المعلومات الشخصية لعينة الدراسة: 

عينة  لأفراد  ال�سخ�سية  المعلومات  الجدول  يو�سح  يلي  فيما 
الدرا�سة: 

جدول )1( : 
يوضح المعلومات الشخصية لأفراد العينة )ن=106( 

الن�ضبة♦%التكرارالمتغيرات♦ال�ضخ�ضية

النوع

5652.8ذكر

5047.2اأنثى

�سنوات الخدمة

4643.4من 1 - 5 �سنوات

1716.0من 6 - 10 �سنوات

1917.9من 11 - 15 �سنة

2422.6اأكثر من 15 �سنة

الم�سمى الوظيفي

3129.2طبيب/ ة
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الن�ضبة♦%التكرارالمتغيرات♦ال�ضخ�ضية

4542.5ممر�س/ ة

3028.3فني مختبر

106100المجموع

ويت�سح من خلال الجدول ال�سابق ما يلي: 
بالن�سبة للنوع: تبين من خلال النتائج اأن )56( من اأفراد ♦�

الإناث  )50( من  اأن  %52.8، في حين  وبن�سبة  الذكور  العينة من 
وبن�سبة 47.2%.

�سنوات الخدمة: تبين من خلال النتائج اأن )46( من اأفراد ♦�
العينة �سنوات الخدمة )1 - 5 �سنوات( وبن�سبة %43.4، وكان عدد 
)17( لديهم خبرة من )6 - 10( �سنوات وبن�سبة %16.0، في حين 
بن�سبة  �سنة   )15  -  11( خدمتهم  مدة  العينة  فردامن   )19( كان 
%17.9، بينما )24( فردا �سنوات الخدمة لديهم اأكثر من 15 �سنة 

وبن�سبة 22.6%.
اأفراد ♦� من   )31( باأن  تبين  الوظيفي:  للم�سمى  بالن�سبة 

العينة اأطباء بن�سبة %29.2، و ممر�سون )45( وبن�سبة %42.5، و 
وفنيو المختبرات عددهم )30( بن�سبة 28.3%.

وصف المقياس: 

يتكون مقيا�س »دور القيادة الر�سيقة في تحفيز العاملين في 
الموؤ�س�سات ال�سحية، درا�سة حالة - اتحاد لجان العمل ال�سحي في 

قطاع غزة« من جزاأين هما: 
الم�ستجيبين: . 1 عن  بيانات  وي�سمل  ال�سخ�سية:  المعلومات 

)النوع، �سنوات الخدمة، الم�سمى الوظيفي(.
بيانات الدرا�سة وتنق�سم اإلى مجالين: . 2
الر�سيقة ♦� القيادة  اأبعاد  توافر  “مدى  الأول:  المجال 

)التوا�سع، الحكمة، ال�سبر، المو�سوعية، الهدوء والثقة( ويتكون من 

)18( فقرة.
المجال الثاني يفيد بـ »قيا�س م�ستوى ممار�سة نظم التحفيز ♦�

للعاملين«، وتكون من )10( فقرات، 

تصحيـح المقياس: 

في  الر�سيقة  القيادة  »دور  مقيا�س  بت�سحيح  الباحث  قام 
تحفيز العاملين في الموؤ�س�سات ال�سحية، درا�سة حالة - اتحاد لجان 
العمل ال�سحي في قطاع غزة« ح�سب مقيا�س اأدنى درجة )1(، واأعلى 

درجة )10(.
اأولً:♦�ضدق♦المقيا�ش:♦♦♦

ال�سدق  بح�ساب  الباحث  قام  المقيا�س  �سدق  من  للتحقق 
با�ستخدام الطرق التالية: 

�ضدق♦المحكمين:♦. 1
قام الباحث بت�سميم مقيا�س دور القيادة الر�سيقة في تحفيز 
العاملين في الموؤ�س�سات ال�سحية، درا�سة حالة - اتحاد لجان العمل 
كع�سو  العملية  الباحث  خبرة  خلال  ومن  غزة،  قطاع  في  ال�سحي 
في  الماج�ستير  ر�سائل  من  للعديد  ومناق�س  وم�شرف  تدري�س  هيئة 
نف�س المجال نف�سه، وكذلك من خلال مناق�سة الباحث لزملاء العمل 
في مجال اإدارة الأفراد، ا�ستطاع الباحث من خلال كل ما ذكر تكوين 

فقرات المقيا�س.
من  عدد  على  الأولية  �سورته  في  المقيا�س  عر�س  تم  وقد 
�سوء  وعلى  المجال  هذا  في  والمتخ�س�سين  المحكمين  الأ�ساتذة 
عليها  التفاق  ن�سبة  و�سلت  التي  بالفقرات  الحتفاظ  تم  اآرائهم 

)%85( فما فوق.
�ضدق♦الت�ضاق♦الداخلي♦وال�ضدق♦البنائي♦للمقيا�ش:♦. 2

فقرات  من  فقرة  كل  ات�ساق  مدى  الداخلي  بالت�ساق  يق�سد 
معاملات  ح�ساب  تم  وعليه  للمقيا�س،  الكلية  الدرجة  مع  المقيا�س 
للمقيا�س،  الكلية  والدرجة  المقيا�س  فقرات  بين  لبير�سون  الرتباط 
وذلك لمعرفة مدى ارتباط الفقرات بالدرجة الكلية للمقيا�س.ويت�سح 

ذلك من خلال الجدول التالي: 
جدول )2( : 

معامات الارتباط بين فقرات المقياس والدرجة الكلية للمقياس

معامل♦العبارةالرقم
الرتباط

القيمة♦
الحتمالية

اأولً: مدى توافر اأبعادالقيادة الر�سيقة )التوا�سع، الحكمة، ال�سبر، المو�سوعية، الهدوء والثقة( 

**472.000.ت�ستطيع مقابلة الم�سوؤول بدون تردد اأوتحفظ وقت ما �سئت.

**697.000.يراعي الم�سوؤول الزمان والمكان في تو�سيل توجيهاته لك.

**597.000.ي�ساركك م�سوؤولك منا�سباتك الجتماعية ب�سورة متوا�سلة ومر�سية لك.

**797.000.يعالج الم�سوؤول م�ساكل العمل بطريقة متزنة وعقلانية.

**788.000.يُخفي م�سوؤولك ردات الفعل ال�سلبية في معالجة الم�ساكل.

**843.000.يخفي م�سوؤولك الح�سا�سية ال�سخ�سية في علاقته بالموظفين.

**771.000.يعتبر م�سوؤولك م�ستمعا جيدا للاأخرين.

**811.000.يعطي الم�سوؤول فر�سا عديدة للموظف كي يتجاوز خطاأه.
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معامل♦العبارةالرقم
الرتباط

القيمة♦
الحتمالية

**780.000.يمنح الم�سوؤول الوقت الكافي للموظف للتعبير عن نف�سه.

**761.000.يف�سل المدير الق�سايا ال�سخ�سية عن ق�سايا العمل ب�سكل وا�سح.

**793.000.ي�سهم الم�سوؤول في تعزيز الموظف المجتهد في عمله بين زملائه.

**802.000.يفرق الم�سوؤول بين الموظف المجتهد وغير المجتهد لحظة التقييم النهائي.

**753.000.يحا�سب الم�سوؤول المروؤو�سين بمقدار ال�سلاحيات الممنوحة لهم.

**834.000.يت�سم اأ�سلوب الم�سوؤول في مخاطبته للموظفين بالهدوء والو�سوح.

**855.000.يتميز خطاب الم�سوؤول بالحجة القوية في معاملاته مع الموظفين.

**721.000.يقف الم�سوؤول عل م�سافة واحدة في علاقته الر�سمية وغير الر�سمية مع المروؤو�سين.

**837.000.ي�سكل لك الم�سوؤول قدوة ح�سنة في �سلوكه المتميز مع المروؤو�سين.

**805.000.كفاءة م�سوؤولك تاأهله لتخاذ قرارات حكيمة في العمل.

ثانياً: قيا�س م�ستوى ممار�سة نظم التحفيز للعاملين

**624.000. اأ�سعر بالطمئنان من حجم المديح والثناء الذي اأتلقاه من الم�سوؤول.

**755.000.حجم العمل المكلف به منطقي ويوازي حجم ال�سلاحيات الممنوحة لي.

**727.000.نظام الأجور المعمول به عادل ويقابل الجهد المبذول.

ى كبير من م�ستوى الرعاية الطبية للموظف في التحاد. **742.000.اأ�سعر بر�سً

**762.000.لدي ثقة كبيرة في نظام تقييم الأداء من قبل الم�سوؤولين.

**740.000.اإذا طلب مني عمل �ساعات عمل اإ�سافية بدون اأجر اأوافق بدون تردد.

**716.000.يتميز التحاد بعلاقات اإن�سانية عالية بين الموظفين.

**560.000. اأ�سعر بالفخر من عملي كموظف في التحاد ال�سحي.

**773.000.اأ�سعر بالر�سا من نظام العلاوات والمكافاآت الت�سجيعية المعمول به في التحاد.

**602.000.اأ�سارك زملائي في منا�سباتهم الجتماعية ب�سورة دائمة.

** دالة إحصائياعند 01.

* دالة إحصائيا عند 05.

\\ غير دالة إحصائيا

دور  مقيا�س  فقرات  باأن  ال�سابق  الجدول  خلال  من  تبين 
القيادة الر�سيقة في تحفيز العاملين في الموؤ�س�سات ال�سحية، درا�سة 
حالة - اتحاد لجان العمل ال�سحي في قطاع غزة تتمتع بمعاملات 
ارتباط قوية ودالة اإح�سائيا عند م�ستوى دللة اأقل من 01.، حيث 
تراوحت معاملات الرتباط بين )4720.– 855.(، وهذا يدل على 

اأن المقيا�س وفقراته يتمتع بمعامل �سدق عال.
ثانياً:♦ثبات♦المقيا�ش:♦♦♦

التجزئة  وبطريقة  كرونباخ  األفا  بطريقة  الثبات  ح�ساب  تم 
مدى  من  التحقق  بهدف  وذلك  ال�ستطلاعية،  العينة  على  الن�سفية 
األفا  بطريقة  الثبات  معامل  بلغ  فقد  بمجاليه،  المقيا�س  ثبات 
كرونباخ للمجال الأول 958.، وبلغ للمجال الثاني 882.، في حين 
 ،.914 الأول  للمجال  الن�سفية  التجزئة  الثبات بطريقة  بلغ معامل 
ومعامل الثبات للمجال الثاني بطريقة التجزئة الن�سفية 812.، وهذا 
يدل على اأن القيادة الر�سيقة تزيد من تحفيز العاملين في الموؤ�س�سات 

غزة  قطاع  في  ال�سحي  العمل  لجان  اتحاد  حالة  درا�سة  ال�سحية 
يتمتع بمعامل ثبات مرتفع.

الأساليب الإحصائية: 

برنامج  خلال  من  الختبار  وتحليل  بتفريغ  الباحث  قام 
(Statistical Package for the Social Sci- الإح�سائي  للتحليل 

ences (SPSS 22.0، وقد♦تم♦ا�ضتخدام♦الأ�ضاليب♦الإح�ضائية♦التالية:♦

والمتو�سط . 1 المئوية  الن�سبة  منها:  و�سفية  اإح�ساءات 
اأ�سا�سي  الح�سابي والنحراف المعياري، و ي�ستخدم هذا الأمر ب�سكل 
و�سف  في  الباحث  ويفيد  ما  متغير  فئات  تكرار  معرفة  بهدف 

متغيرات الدرا�سة.
في . 2 ويفيد   : الن�سبي(  )الوزن  الن�سبي  الح�سابي  المتو�سط 

معرفة مقدار الن�سبة المئوية لكل فقرة من فقرات المقيا�س.
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لمعرفة . 3  :  )Cronbach’s Alpha( كرونباخ  األفا  معامل 
ثبات فقرات الختبار.

4 . Split half( الن�سفية  التجزئة  بطريقة  الثبات  معامل 
methods( : وي�ستعمل للتاأكد من اأن ال�ستبانة لديها درجات ثبات 

مرتفعة.
5 .Person Correlation Coef- بير�سون  ارتباط  )ععامل 

الختبار  فقرات  الداخلي بين  الت�ساق  للتحقق من �سدق   :  )ficient

هذا  الرتباط.ي�ستخدم  درجة  ولقيا�س  للا�ستبانة  الكلية  والدرجة 
الختبار لدرا�سة العلاقة بين المتغيرات، وكذلك تو�سيح العلاقة بين 

المتغيرات.
الأول . 6 الت�ساوؤل  عن  للاإجابة   :  )T - Test( تـــــــ  اختبار 
الدرا�سة
عن . 7 للاإجابة   :  )Independent sample( تـــــ  اختبار 

الت�ساوؤل الثاني للدرا�سة.

8 . :  )One way Anove( الأحادي  التباين  تحليل  اختبار 
للاإجابة عن الت�ساوؤل الثاني للدرا�سة.

نتائـج الدراسـة ومناقشتهـا وتفسيرهـا

تســاؤلات الدراسة: 

الر�ضيقة♦♦◄ القيادة♦ اأبعاد♦ توافر♦ مدى♦ ما♦ الأول:  ال�سوؤال 
في♦ والثقة(♦ الهدوء♦ المو�ضوعية،♦ ال�ضبر،♦ الحكمة،♦ )التوا�ضع،♦
�ضلوك♦الم�ضوؤولين♦مع♦العاملين♦في♦اتحاد♦لجان♦العمل♦ال�ضحي♦

في♦قطاع♦غزة؟♦
اأبعاد  توفر  مدى  لمقيا�س  الموظفين  ا�ستجابات  ولمعرفة 
الهدوء  المو�سوعية،  ال�سبر،  الحكمة،  )التوا�سع،  الر�سيقة  القيادة 
العمل  لجان  اتحاد  في  العاملين  مع  الم�سوؤولين  �سلوك  في  والثقة( 
ال�سحي في قطاع غزة«، فقد تم ح�ساب المتو�سط الح�سابي والوزن 
الن�سبي لكل فقرة من فقرات المقيا�س، ونتائج الت�ساوؤل مو�سحة في 

الجدول التالي: 

جدول )3( 
يوضح التكرارات والنسب المئوية والوزن النسبي للمجال الأول: مدى توافر أبعاد القيادة الرشيقة )التواضع، الحكمة، الصبر، الموضوعية، الهدوء والثقة( وفقراته )ن=106( 

المتو�ضط♦العبارةالرقم
الح�ضابي

الوزن♦
الن�ضبي

النحراف♦
المعياري

قيمة♦
T

م�ضتوى♦
الترتيبالدللة

1**8.7087.01.3665.6.000ت�ستطيع مقابلة الم�سوؤول بدون تردد اأو تحفظ وقت ما �سئت.

2**8.5685.61.446.9.000يراعي الم�سوؤول الزمان والمكان في تو�سيل توجيهاته لك.

8**8.2282.21.8645.4.000ي�ساركك م�سوؤولك منا�سباتك الجتماعية ب�سورة متوا�سلة ومر�سية لك.

4**8.3683.61.6153.4.000يعالج الم�سوؤول م�ساكل العمل بطريقة متزنة وعقلانية.

17**8.088.81.8145.8.000يُخفي م�سوؤولك ردات الفعل ال�سلبية في معالجة الم�ساكل.

13**8.1681.61.7847.2.000يخفي م�سوؤولك الح�سا�سية ال�سخ�سية في علاقته بالموظفين.

3**8.4184.11.5754.8.000يعتبر م�سوؤولك م�ستمعا جيدا للاأخرين.

7**8.2782.71.6053.2.000يعطي الم�سوؤول فر�س عديدة للموظف كي يتجاوز خطاأه.

6**8.2782.71.5355.5.000يمنح الم�سوؤول الوقت الكافي للموظف للتعبير عن نف�سه.

11**8.1981.91.675.3.000يف�سل المدير الق�سايا ال�سخ�سية عن ق�سايا العمل ب�سكل وا�سح.

18**8.018.11.9242.8.000ي�سهم الم�سوؤول في تعزيز الموظف المجتهد في عمله بين زملائه.

14**8.1581.51.6451.0.000يفرق الم�سوؤول بين الموظف المجتهد وغير المجتهد لحظة التقييم النهائي.

9**8.2282.21.4558.1.000يحا�سب الم�سوؤول المروؤو�سين بمقدار ال�سلاحيات الممنوحة لهم.

10**8.2082.01.7448.2.000يت�سم اأ�سلوب الم�سوؤول في مخاطبته للموظفين بالهدوء والو�سوح.

15**8.098.91.7048.8.000يتميز خطاب الم�سوؤول بالحجة القوية في معاملاته مع الموظفين.

16**8.088.81.4656.7.000يقف الم�سوؤول عل م�سافة واحدة في علاقته الر�سمية وغير الر�سمية مع المروؤو�سين.

12**8.1781.71.8445.7.000ي�سكل لك الم�سوؤول قدوة ح�سنة في �سلوكه المتميز مع المروؤو�سين.

5**8.2982.91.7548.6.000كفاءة م�سوؤولك تاأهله لتخاذ قرارات حكيمة في العمل.

**8.2582.51.2666.9.000توافر اأبعاد القيادة الر�سيقة )التوا�سع، الحكمة، ال�سبر، المو�سوعية، الهدوء والثقة( 

تبين من خلال الجدول ال�سابق ما يلي: 
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دور القيادة الرشيقة في تحفيز العاملين في المؤسسات الصحية
د. جلال إسماعيل عوض شباتدراسة حالة-اتحاد لجان العمل الصحي في قطاع غزة

جاءت الفقرة )1( التي تناولت ت�ستطيع مقابلة الم�سوؤول بدون 
تردد او تحفظ وقت ما �سئت في المرتبة الأولى بوزن ن�سبي )87%(، 
ومتو�سط ح�سابي )8.70(.وفي المرتبة الثانية جاءت الفقرة رقم )2( 
التي تناولت يراعي الم�سوؤول الزمان والمكان في تو�سيل توجيهاته 
لك بوزن ن�سبي )85.6(، ومتو�سط ح�سابي )8.56(.تليها الفقرة رقم 
بوزن  للاأخرين  جيدا  م�ستمعا  م�سوؤولك  يعتبر  اإلى  اأ�سارت  التي   )7(
اأنّ  اإلى  ي�سير  وهذا   ،)8.41( ح�سابي  وبمتو�سط   ،)84.1%( ن�سبي 
هناك موافقة بدرجة كبيرة من قبل اأفراد العينة على هذه الفقرات، 
العينة لجميع  اأفراد  ا�ستجابة  فاإن هناك تقارب في  وب�سورة عامة 
في  الم�سوؤول  ي�سهم  تناولت  التي   )11( رقم  الفقرة  عدا  ما  الفقرات 
تعزيز الموظف المجتهد في عمله بين زملائه حيث جاءت في المرتبة 

الأخيرة، بوزن ن�سبي )%80.1(، وبمتو�سط ح�سابي )8.01(.
الر�سيقة  القيادة  اأبعاد  توافر  مدى  اأن  يت�سح  عام  وب�سكل 
حيث  والثقة(،  الهدوء  المو�سوعية،  ال�سبر،  الحكمة،  )التوا�سع، 
القيادة  اأبعاد  في  توافر  هناك  باأن  الجدول  في  البيانات  تظهر 
بلغ  حيث  ال�سحي،  العمل  لجان  اتحاد  في  مرتفعة  بدرجة  الر�سيقة 
%82.5.وتتفق  ن�سبي  والوزن  للمقيا�س8.25  الح�سابي  المتو�سط 

هذه النتيجة مع درا�سة )Adjei, 2019( ودرا�سة )فتلاوي، 2017(، 
.)Sparrow & Qtaye, 2014( ودرا�سة

الر�سيقة  القيادة  اأبعاد  توفر  م�ستوى  ارتفاع  الباحث  ويعزو 
في اتحاد لجان العمل ال�سحي لما يمتلكه الموظفون في التحاد من 
خبرات كبيرة ول�سيما الموظفون في المراكز القيادية داخل الموؤ�س�سة، 
وذلك بالإ�سافة اإلى طبيعة بيئة العمل التي ي�سودها الحترام ما بين 
المتو�سطات  ارتفاع  خلال  من  يت�سح  وذلك  والمروؤو�سين؛  الروؤ�ساء 
من  التحاد  داخل  الروؤ�ساء  لممار�سات  اإيجابي  ب�سكل  الح�سابية 
وجهة نظر الموظفين من خلال خلقهم لبيئة مريحة وقنوات ات�سال 

مفتوحة بين جميع الموظفين في التحاد.
ال�سوؤال الثاني: ما♦م�ضتوى♦ممار�ضة♦نظم♦التحفيز♦)المادي♦♦◄

في♦ ال�ضحي♦ العمل♦ لجان♦ اتحاد♦ في♦ العاملين♦ مع♦ والمعنوي(♦
قطاع♦غزة؟♦

في  العاملين  تحفيز  لمقيا�س  الموظفين  ا�ستجابات  ولمعرفة 
المتو�سط  فقد تم ح�ساب  ال�سحي في قطاع غزة  العمل  اتحاد لجان 
ونتائج  المجال،  فقرات  من  فقرة  لكل  الن�سبي  والوزن  الح�سابي 

الت�ساوؤل مو�سحة في الجدول التالي: 

جدول )4( 
يوضح التكرارات والنسب المئوية والوزن النسبي للمجال الثاني: قياس مستوى ممارسة نظم تحفيز العاملين )ن=106( 

المتو�ضط♦العبارةالرقم
الح�ضابي

الوزن♦
الن�ضبي

النحراف♦
المعياري

قيمة♦
T

م�ضتوى♦
الترتيبالدللة

6**8.1281.21.7348.09.000 اأ�سعربالطمئنان من حجم المديح والثناء الذي اأتلقاه من الم�سوؤول.1

2
حجم العمل المكلف به منطقي ويوازي حجم ال�سلاحيات الممنوحة 

7**7.9679.61.7347.11.000لي.

10**6.8568.52.4628.6.000نظام الأجور المعمول به عادل ويقابل الجهد المبذول.3

ى كبير من م�ستوى الرعاية الطبية للموظف في التحاد.4 8**7.8778.71.984.7.000اأ�سعر بر�سً

5**8.2282.21.7847.4.000لدي ثقة كبيرة في نظام تقييم الأداء من قبل الم�سوؤولين.5

4**8.2882.82.0441.7.000اإذا طلب مني عمل �ساعات عمل اإ�سافية بدون ا اأجر اأوافق بدون تردد.6

3**8.5185.11.3763.7.000يتميز التحاد بعلاقات اإن�سانية عالية بين الموظفين.7

1**8.8488.41.3766.0.000 اأ�سعر بالفخر من عملي كموظف في التحاد ال�سحي.8

9
اأ�سعر بالر�سا من نظام العلاوات والمكافاآت الت�سجيعية المعمول به 

9**7.7377.32.2635.1.000في التحاد.

2**8.5285.21.5058.2.000اأ�سارك زملائي في منا�سباتهم الجتماعية ب�سورة دائمة.10

**8.098.91.2964.3.000تحفيز العاملين

** دالة إحصائيا عند 01.

* دالة إحصائيا عند 05.

\\ غير دالة إحصائيا 

تبين من خلال الجدول ال�سابق ما يلي: 
العاملين في  )4( م�ستوى ممار�سة نظم تحفيز  يو�سح جدول 
باأن  الجدول  في  البيانات  تظهر  حيث  ال�سحي،  العمل  لجان  اتحاد 
الح�سابي  المتو�سط  بلغ  اإذ  مرتفعة  التحفيز  نظم  ممار�سة  م�ستوى 
 )8( الفقرة  جاءت  وقد   ،80.9% الن�سبي  والوزن  للمقيا�س8.09 
التحاد  في  كموظف  عملي  من  بالفخر  اأ�سعر   « على  ن�ست  التي 

ومتو�سط   ،)88.4%( ن�سبي  بوزن  الأولى  المرتبة  في  ال�سحي« 
ح�سابي )8.84(.وفي المرتبة الثانية جاءت الفقرة رقم )10( التي 
دائمة  ب�سورة  الجتماعية  منا�سباتهم  في  زملائي  اأ�سارك  تناولت 
رقم  الفقرة  )8.52(.تليها  ح�سابي  ومتو�سط   ،)85.2( ن�سبي  بوزن 
بين  عالية  اإن�سانية  بعلاقات  التحاد  يتميز  اإلى:  اأ�سارت  التي   )7(
الموظفين بوزن ن�سبي )%85.1(، وبمتو�سط ح�سابي )8.51(، وهذا 
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ي�سير اإلى اأنه هناك موافقة بدرجة كبيرة من قبل اأفراد العينة على 
اأفراد  ا�ستجابة  تقارب في  فاإن هناك  الفقرات، وب�سورة عامة  هذه 
نظام  تناولت:  التي   )3( رقم  الفقرة  عدا  ما  الفقرات  لجميع  العينة 
والتي جاءت في  المبذول،  الجهد  ويقابل  به عادل  المعمول  الأجور 
المرتبة الأخيرة بوزن ن�سبي )%68.5(، وبمتو�سط ح�سابي )6.85(.

ويعزو الباحث ارتفاع م�ستوى تحفيز العاملين في اتحاد لجان 
العمل ال�سحي اإلى طبيعة عمل التحاد كونه موؤ�س�سة اأهلية خدماتية، 
وهذا ما يغلب عليها طابع العمل التطوعي الذي يمثل حافزا خا�سا 
اإداري  لنظام  التحاد  امتلاك  اإلى  اإ�سافة  فيها،  للموظفين  بالن�سبة 
طبيعة  اأن  كما  الأداء،  وتقييم  المهام  توزيع  م�ستوى  على  متكامل 
الثقافة التنظيمية والقيمة الموؤ�س�سية التي يحملها التحاد وقياداته.

القيادة♦♦◄ دور♦ بين♦ علاقة♦ توجد♦ هل♦ الثالث:  ال�سوؤال 
الر�ضيقة♦وتحفيز♦العاملين♦في♦اتحاد♦لجان♦العمل♦ال�ضحي♦في♦

قطاع♦غزة؟♦
من  للتحقق  فر�سية  �سياغة  تم  ال�سوؤال  هذا  على  وللاإجابة 
�سدقها اأو عدمه، ولختبار الفر�سية قام الباحث با�ستخدام معامل 

الرتباط بير�سون لمعرفة العلاقة بين المتغيرات.
جدول )5( 

يوضح قيمة معامل الارتباط )r( وإجابة السؤال الثالث حول العاقة بين المتغيرات

م�ضتوى♦الدللةقيمة♦معامل♦الرتباط

0.8540.000

اأن قيمة معامل الرتباط مرتفعة  ال�سابق  يت�سح من الجدول 
حيث بلغت 854. وتمثل العلاقة الطردية القوية بين القيادة الر�سيقة 
قيمة  لأن  ونظراً  ال�سحي،  العمل  لجان  اتحاد  في  العاملين  وتحفيز 
م�ستوى الدللة 000. وهي اأقل من %5 لذلك فاإن هناك علاقة بين 
القيادة الر�سيقة وبين تحفيز العاملين في اتحاد لجان العمل ال�سحي 

في قطاع غزة.
ودرا�سة   )Adjei, 2019( درا�سة  مع  النتيجة  هذه  وتتفق 
)فتلاوي، 2017(، ودرا�سة )Sparrow & Qtaye, 2014( التي اأكدت 

على تاأثير القيادة الر�سيقة على عدة متغيرات اأخرى.
المبحوثين♦♦◄ اآراء♦ في♦ فروق♦ توجد♦ هل♦ الرابع:  ال�سوؤال 

حول♦دور♦القيادة♦الر�ضيقة♦في♦تحفيز♦العاملين♦في♦اتحاد♦لجان♦
العمل♦ال�ضحي♦في♦قطاع♦غزة♦تعزى♦لمتغيرات♦)النوع،♦الم�ضمى♦

الوظيفي،♦�ضنوات♦الخدمة(♦؟♦
التباين  )F( تحليل  اختبار  ا�ستخدام  فقد تم  الفروق  ولمعرفة 
الأحادي لمعرفة الفروق بين اأفراد العينة، ونتائج الت�ساوؤل مو�سحة 

في الجدول التالي: 
جدول )6( 

يوضح قيمة اختبار )ف( وإجابة السؤال الرابع حول الفروق تعزى للمتغيرات الديمغرافية

النتيجةم�ضتوى♦الدللةقيمة♦دالة♦الختبارالمتغير

عدم وجود فروق087. 2.19النوع

وجود فروق032.* 1.677�سنوات الخدمة

عدم وجود فروق753. 828.الم�سمى الوظيفي

** دالة إحصائيا عند 01.

* دالة إحصائياعند 05.

تبين من خلال الجدول ال�سابق ما ياأتي: 
بالن�سبة لمتغير النوع: اأظهرت النتائج باأن م�ستوى الدللة ♦�

وبناء   ،.05 المفتر�س  النظري  الدللة  م�ستوى  اأكبر من  087. وهو 

على ذلك ل يوجد فروق دالة اإح�سائياً بين اآراء المبحوثين حول دور 
القيادة الر�سيقة في تحفيز العاملين في اتحاد لجان العمل ال�سحي 
في قطاع غزة تعزى لمتغير النوع ويعزو الباحث ذلك اإلى الم�ساواة في 
التعامل بين الجن�سين، وعدم اختلاف الإجراءات الإدارية والعلاقات 
تراعي  القيادة  واأن  الجن�سين،  باختلاف  الموظفين  الجتماعية بين 
النتيجة مع  التعامل مع الموظفين.وتتفق هذه  الفروق الجن�سية في 

.)Adjei, 2019( درا�سة
باأن ♦� النتائج  اأظهرت  الخدمة:  �سنوات  لمتغير  بالن�سبة 

النظري  الدللة  م�ستوى  من  اأ�سغر  وهو   .032 الدللة  م�ستوى 
اآراء  05. وبناء على ذلك يوجد فروق دالة اإح�سائياً بين  المفتر�س 
المبحوثين حول دور القيادة الر�سيقة في تحفيز العاملين في اتحاد 
لجان العمل ال�سحي في قطاع غزة تعزى لمتغير �سنوات الخدمة وبعد 
�سنة   15 الفروق كانت ل�سالح فئة  اأن  LSD تبين  اختبار  ا�ستخدام 
فاأكثر، ويعزو الباحث ذلك اإلى درجة النتماء للموؤ�س�سة والتي تزداد 
مع �سنوات الخدمة، كما اأنها تعطي الفر�سة للموظفين للتعرف اأكثر 
على طبيعة الروؤ�ساء وطبيعة الثقافة التنظيمية للاتحاد وتتفق هذه 

.)Adjei, 2019( النتيجة مع درا�سة
باأن ♦� النتائج  اأظهرت  الوظيفي:  الم�سمى  لمتغير  بالن�سبة 

م�ستوى الدللة 753. وهو اأكبر من م�ستوى الدللة النظري المفتر�س 
05.. وبناء على ذلك ل يوجد فروق دالة اإح�سائياً بين اآراء المبحوثين 

حول دور القيادة الر�سيقة في تحفيز العاملين في اتحاد لجان العمل 
ال�سحي في قطاع غزة لمتغير الم�سمى الوظيفي، ويعزو الباحث ذلك 
قيادة  ولتقدير  الوظيفية،  الم�سميات  التعامل مع مختلف  اإلى وحدة 
التحاد لمهام وواجبات وحقوق كل م�سمى من الم�سميات الوظيفية 

داخل التحاد، وتتفق هذه النتيجة مع درا�سة )فتلاوي، 2017(.

النتائج: 
من♦خلال♦عملية♦تحليل♦البيانات♦تم♦التو�ضل♦اإلى♦مجموعة♦من♦

النتائج؛♦وفيما♦يلي♦تلخي�ش♦لها:♦
ال�سبر، . 1 الحكمة،  )التوا�سع،  الر�سيقة  القيادة  اأبعاد  تتوفر 

المو�سوعية، الهدوء والثقة( ب�سورة مرتفعة لدى القيادة في اتحاد 
لجان العمل ال�سحي، وذلك بوزن ن�سبي %82.5 ومتو�سط ح�سابي 

.8.25

ممار�سات . 2 حول  المبحوثين  ا�ستجابات  جميع  تتقارب 
القيادة في اتحاد لجان العمل ال�سحي ذات العلاقة باأبعاد القيادة 
 –  8.70( بين  ما  الح�سابية  المتو�سطات  تراوحت  والتي  الر�سيقة 
مقابلة  على  الموظفين  قدرة  الأولى  بالمرتبة  جاءت  حيث   )8.01

ومتو�سط   87% ن�سبي  بوزن  ي�ساء  ما  وقت  تردد  بدون  الم�سوؤول 
ح�سابي 8.70، تليها مراعاة الم�سوؤول للمكان والزمان في تو�سيل 
توجيهاته للموظفين بوزن ن�سبي %85.6 ومتو�سط ح�سابي 8.56، 
و اأخيرا جاءت اإ�سهام الم�سوؤول في تعزيز الموظف المجتهد في عمله 

بين زملائه بوزن ن�سبي %80.1 ومتو�سط ح�سابي 8.01.
تقوم القيادة في اتحاد لجان العمل ال�سحي بممار�سة نظم . 3
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دور القيادة الرشيقة في تحفيز العاملين في المؤسسات الصحية
د. جلال إسماعيل عوض شباتدراسة حالة-اتحاد لجان العمل الصحي في قطاع غزة

تحفيز بدرجة مرتفعة وذلك بوزن ن�سبي %80.9 ومتو�سط ح�سابي 
.8.09

وقد تقاربت ا�ستجابات معظم المبحوثين حول ممار�سات . 4
الأولى  المرتبة  الم�ستخدمة في التحاد فقد جاءت في  التحفيز  نظم 
�سعور الموظفين في التحاد بالفخر في عملهم كموظفين في اتحاد 
ح�سابي  ومتو�سط   88.4% ن�سبي  بوزن  ال�سحي  العمل  لجان 
منا�سباتهم  في  لزملائهم  الموظفين  م�ساركة  تليها   ،8.84%

%85.2، ومتو�سط ح�سابي  الجتماعية ب�سورة دائمة بوزن ن�سبي 
الجهد  ويقابل  عادل  اأجور  نظام  توفر  مدى  جاءت  اأخيرا  و   ،8.52

المبذول بوزن ن�سبي 68.5 ومتو�سط ح�سابي 6.85.
توجد علاقة بين دور القيادة الر�سيقة في تحفيز العاملين . 5

في اتحاد لجان العمل ال�سحي في قطاع غزة.
ل يوجد فروق دالة اإح�سائياً عند م�ستوى دللة 05. بين . 6

في  العاملين  تحفيز  في  الر�سيقة  القيادة  دور  حول  المبحوثين  اآراء 
اتحاد لجان العمل ال�سحي في قطاع غزة تعزى لكل من متغير النوع 

والم�سمى الوظيفي.
يوجد فروق دالة اإح�سائياً عند م�ستوى دللة 05. بين اآراء . 7

المبحوثين حول دور القيادة الر�سيقة في تحفيز العاملين في اتحاد 
�سنوات  متغير  من  لكل  تعزى  غزة  قطاع  في  ال�سحي  العمل  لجان 

الخدمة ل�سالح فئة 15 �سنة فاأكثر.

التوصيات: 
�سكل  على  وعر�سها  البيانات  تحليل  ومناق�سة  تفح�س  بعد 
نقاط كنتائج للدرا�سة كما تقدم، يمكن تقديم العديد من التو�سيات 
في  العاملين  تحفيز  في  الر�سيقة  القيادة  دور  لتعزيز  محاولة  في 

اتحاد لجان العمل ال�سحي في قطاع غزة وذلك♦على♦النحو♦الآتي:♦
على القيادة في اتحاد لجان العمل ال�سحي المحافظة على . 1

ما تمتلكه من اأبعاد القيادة الر�سيقة، والعمل على تعزيزها بما يخدم 
تحفيز الموظفين في التحاد و�سمان دعم الثقافة التنظيمية ال�سائدة 

في التحاد القائمة على التوا�سل المفتوح والعلاقات الجتماعية.
وكذلك . 2 المادي  التحفيز  تقديم  على  التركيز  �شرورة 

وت�سجيعهم  عملهم  داخل  للموظفين  اأكبر  ب�سورة  المعنوي  التحفيز 
لي�سكل  الناجح،  الموظف  لدى  المعنوية  الروح  لرفع  زملائهم  اأمام 
منارة للاأخرين في الأداء الوظيفي؛ وذلك يوؤدي اإلى اإظهار الأ�ساليب 

القيادية الم�ستخدمة في التحاد.
التحاد . 3 في  الموظفين  تحفيز  ممار�سات  تح�سين  �شرورة 

ارتباط الموظفين  العلاقة بزيادة  من خلال تعزيز الممار�سات ذات 
الثقة  وتعزيز  المختلفة  التحفيز  اأ�ساليب  تطوير  وكذلك  بالموؤ�س�سة، 

لدى الموظف في مكان عمله و انتمائه له قلباً وقالباً.
التحاد . 4 في  القدامى  الموظفين  على  التركيز  �شرورة 

لتحويلهم اإلى رموز وقدوة للموظفين الجدد وتعميق روابط الت�سال 
فيما بينهم وتعزيز العلاقات الجتماعية، وذلك لتعزيز درجة انتماء 
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