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 رــــــــــــة شكــــــــــــــلمـك
 

ــــــم نــــــورا نتخطــــــى بــــــه  ــــــالخیرات وجعــــــل العل ـــــذي أنعــــــم علینــــــا ب الحمــــــد الله الـ
ــــــه  ــــــق محمــــــد صــــــلى االله علی ــــــر الخل ــــــى خی ـــــات والصــــــلاة والســــــلام عل العقبـ

  :إلى یوم الدین  وبعد وسلم وعلى آله وصحبه ومن تبعه بإحسان

ـــــى الأســـــتاذ المشـــــرف  ـــــدم بالشـــــكر الجزیـــــل إل *  الهاشـــــمي مقرانـــــي*  أتق
ــــــوال هـــــــــــذا البحـــــــــــث بنصـــــــــــائحه وتوجیهاتـــــــــــه الســـــــــــدیدة  الـــــــــــذي رافقنـــــــــــا طـــــ

  .لك كل الشكر والتقدیر................

كمــــــا أشــــــكر كــــــل الأســــــاتذة الكـــــــرام الــــــذین لهــــــم فضــــــل علینــــــا بإرشـــــــاداتهم 
ــــــوتني  ــــــة  وتوجیهــــــاتهم ، ولا یف ــــــات الجامعی أن اشــــــكر كــــــل العــــــاملین بالمكتب

علــــــــــى مســــــــــتوى الجامعــــــــــات التــــــــــي قمنــــــــــا بزیارتهــــــــــا والــــــــــذین لــــــــــم یبخلــــــــــوا 
  .بالمساعدة

كمــــــا أتقــــــدم بالشــــــكر الجزیــــــل إلــــــى كــــــل العــــــاملین بالمؤسســــــة الاستشــــــفائیة 
ـــــــذكر :بــــــــ نقـــــــاوس والـــــــذین ســـــــاهموا فـــــــي إنجـــــــاز هـــــــذا البحـــــــث ونخـــــــص بال

الـــــذي لــــم یتــــوان فـــــي   ة الزاهــــيصـــــفیالأســــتاذ الــــذي رافقنــــا فـــــي المیــــدان  
  .مساعدتنا 

لى كل من أعاننا من قر  لى كل الزملاء والزمیلات وإ   یب أو من بعیدوإ
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  :مقدمة
زداد الاهتمام بالمورد البشري یوما بعد یوم ومع زیادة الحاجة إلیه تظهر أهمیة الید ی

ستراتیجي لصناعة إالعاملة المؤهلة وتتجلى معها أهمیة التكوین المستمر كبدیل 
التمیز في الأداء ، اعتمادا على الدعائم و المناهج المخططة لتحفیز العاملین 

اتهم وتنمیة مهاراتهم وكفاءاتهم واستغلالها وتحسین معارفهم وسلوكاتهم وتصرف
بالصورة التي تجعلها قادرة على مواجهة العملیات المختلفة التي یفرضها المحیط  
الدائم التغیّر ، وبذلك  تجاوز الفكر التنظیمي تلك الافكار القدیمة المعتمدة على القوة 

نسان كعقل مبدع حیث العضلیة والجسمیة واعتبار الإنسان آلة ، إلى الاهتمام بالإ
اهتمت بالجانب الإنساني فیه المرتكز على المهارة الفنیة لتحقیق التكامل والتنسیق 

  .بین مختلف عناصر العملیة التنظیمیة 
والمؤسسة الاستشفائیة كنسق جزئي من المنظومة الصحیة تعمل على استقطاب الید 
العاملة المؤهَّلة التي تعتمد علیها في تحقیق أهدافها الآنیة والمستقبلیة لاسیما ما 
یتعلق منها بتقدیم الخدمات التمریضیة والعلاجیة لذوي الحاجة إلیها من خلال تطویر 

معتمدة في إعداد قوى العمل وتفعیل الجانب التوعوي للوقایة أنظمة التكوین والتعلیم ال
من مختلف الأمراض التي أضحت تتفشى في المجتمع وتزداد حدتها على اختلاف 
أنواعها ؛ وعلى اعتبار أن العلوم الطبیة في تطور مستمر أضحى على متخذي 

على تأهیل القرار في المنظمة الصحیة انتهاج استراتیجیة واضحة من شأنها العمل 
العاملین الشبه طبیین وتنمیة قدراتهم  من خلال الاعتماد على التكوین المستمر 

طبي یعتمد على التكوین الوجعلهم في مستوى المهام الموكلة إلیهم ، فالعامل شبه 
قبل التوظیف من خلال الاعداد والتأهیل لأداء الادوار في المؤسسة  ویطمح الى 
التكوین المتواصل بعد التوظیف والتثبیت في المنصب ومنه تظهر أهمیة التكوین في 
الوسط الاستشفائي وتظهر معه دلائل ومؤشرات الاستفادة منه في المیدان على 
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طبیین كبیرة واحتیاجاتهم في اللیة الملقاة على عاتق العاملین شبه اعتبار أن المسؤو 
تزاید متواصل خاصة في الوقت الراهن ، فالتكوین رهان حقیقي تعتمد علیه 
المنظمات على اختلاف نشاطها نتیجة لما یتركه من أثار تنعكس على أداء العاملین 

ح المعنویة لدیهم وسیادة روح باعتباره یزید من قدرات ومهارات العاملین وتنمیة الرو 
التعاون كما یمنح آفاقا للارتقاء الوظیفي وتولید الشعور بالانتماء لمشروع المنظمة 
وتحقیق الرضا الوظیفي ، فغیاب التكوین من شأنه أن یعكر صفو الحیاة المهنیة 

  .للعامل الشبه طبي ویولد لدیه الشعور بعدم الرضا
ذن یكتسي أهمیة بالغة تنعكس آثارها على أداء فالتكوین في الوسط الاستشفائي إ

العاملین وهو ما یجعل الموضوع جدیر بالدراسة وما جعلنا نعمل على معالجة 
موضوع التكوین وأثره على أداء العاملین في المؤسسة الاستشفائیة لدى فئة شبه 

  . طبي  معتمدین على خطة مقسمة إلى بابین نظري وتطبیقيال
سم إلى أربعة فصول حیث تناولنا في الفصل الأول الإطار قینفالباب النظري 

من حیث  لتكوینلالنظري  الاقتراب فیمثلأما الفصل الثاني  المنهجي للدراسة،
المبادئ والأهمیة وتحدید مراحل العملیة التكوینیة  في حین تناولنا في الفصل الثالث 

وكذا سبل تقییم  اءلأداء من خلال تحدید مؤشرات وأبعاد الأدل ةنظریال الأطر
الأداء،كما تناولنا في الفصل الرابع مفهوم وخصائص المستشفى مع التطرق إلى 

  .تطورالنشأة و من حیث ال لمهنة التمریضوكذا التطرق  السیاسة الصحیة في الجزائر
في الفصل الأول  حاولناحیث  فصلین،أما الباب المیداني فهو بدوره ینقسم إلى 

أما الفصل الثاني  مكان وزمن الدراسة وتحدید خصائص المجتمع المدروسب ةطحاالإ
فرضیات الدراسة والوصول إلى الاستنتاج العام وأخیرا ر محاو فیتعلق بتحلیل ومناقشة 

.خاتمةال
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  :الموضوعأسباب اختیار 
نما جاء نتیجة  سالموضوع لی ذاهو دراسة هذه ال      ولید الصدفة ولم یكن عفوي وإ

للعدید من المستشفیات  المتكررةمجموعة من الملاحظات المباشرة من خلال الزیارات 
الجزائریة وباعتبار أن وظائف المستشفى كثیرة وتخصصاتها متعددة والفاعلون فیها 
كثیرون ونتیجة هذا التشعب حاولنا الأخذ بالدراسة فئة الشبه الطبي وذلك في حدود 

  :  ویعود ذلك للأسباب التالیة  الإمكانیات المتاحة
رة التداول على المستشفیات وملاحظة بهذا الموضوع من خلال كث اهتمامي -1

 . العدد الهائل من شبه الطبیین وهم یجولون یمینا وشمالا
 .بعض التجاوزات التي في الغالب یكون المتسبب فیها هم شبه الطبي -2
 .طبيالالفضول الذي دفعني إلى الإطلاع من قریب على أداء العمل شبه  -3
مه الشبیه الطبي لكن في الغالب ما یحول العلاج والتّداوي هو عمل إنساني یقد -4

 .دون النتائج المرجوة
ن الرغبة أكثر في  -5 تدهور وتراجع المستوى الصحي في المستشفیات الجزائریة كوّ

 . دراسة هذا الموضوع أكثر من غیره
اقتناعي بأن الموضوع جدیر بالدراسة لاسیما وأن هذا الموضوع لم یؤخذ بالدراسة  -6

في المؤسسات الخدماتیة خاصة الإستشفائیة منها إذا ما قورن بالمؤسسات 
، وعلى هذا الأساس ارتأینا أن یكون موضوع هذه الدراسة كبوابة للإطلاع الاقتصادیة

بي من خلال الأثر الذي یتركه طالعن كثب ومن قریب على أداء العامل شبه 
  .التكوین على أداء هذه الفئة

السبب الآخر في كثیر من الحالات ما نسمع ونحن نتداول على هذه  -7
كثرة الأخطاء وكثیرا ما تكون المبررات فیها هي ضعف التكوین  ,المستشفیات

 . وبالتالي هذه الدراسة جاءت لربط التكوین بالأداء
الجازم بأن شبه الطبي هو مورد بشري حقیقي یسترعى الأخذ بالدراسة،  الاعتقاد -8

باعتبار أنه یتعامل مع فئة لا تملك سوى الحق في الحیاة وهم المرضى وبالتالي فإن 
  .أي تقصیر في جانبهم یعتبر تقصیر في حیاتهم
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  :أهداف البحث
الي  التي نسعى وعدید من الأهداف الیسعى أي عمل علمي إلى تحقیق     

هذا البحث هو محاولة التعرف عن قرب على أثر التكوین  الوصول الیها من خلال
على أداء العامل الشبه طبي من خلال دراسة المؤسسة الإستشفائیة العمومیة بنقاوس 

 أخري والتي تصب في نفس السیاق و  أهداف إلى تحقیق نسعى اوكم،  ولایة باتنة
  :فیما یلي ةثلتممال
 .وتتبع أثر التكوین على أداء العامل شبه الطبي كفاعل اجتماعي محاولة تقصي -
في صقل  اعملیة التكوین وأثرهب ینشبه الطبیالعاملین التعرف على حقیقة ووعي  -

 .معارفه وتحسین مهاراته
محاولة الكشف عن المعیقات التي تحول دون حصولهم على التكوینات المكملة  -

 .في هذا المجال
 .طبیعة الخدمات المقدمة من طرف الفئة شبه الطبیةالتعرف على  -
بین فئة شبه الطبي ورواد هذه المؤسسة  الاجتماعیةالتعرف على طبیعة العلاقات  -

  .الإستشفائیة
التعرف على نمط المعاملات بین فئة شبه الطبي فیما بینهم وبین المعاملات  -

وأهم المشكلات التي یعاني  " جالعلا "الخارجیة بینهم وبین المتقدمین لتلقى الخدمات 
  . منها هؤلاء

:الإشكـــــــــــــــــالیة
مما لاشك فیه أن المورد البشري یعتبر من أهم اهتمامات التسییر الحدیث  

هذا المورد  أضحى استثمارا حقیقا تنفق المنظمات في سبیل تأهیله  , للمؤسسات
وبذلك تخطى الفكر التنظیمي النظرة القدیمة الى العامل ,وتطویره اموالا طائلة 

باعتباره ید عامله ینحصر دورها في التنفیذ الحرفي للتعلیمات والأوامر الى فاعل ذي 
ومن هذا المنطلق طرح ,العضلیة قدرات ومهارات فكریة وذهنیة تتجاوز المقدرة

ان كل فرد یتمتع بهامش من الحریة " التحلیل الاستراتیجي لمیشال كروزیه مسلمة 
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الحل الأصلح  اختیاروهو بذلك عقل قادر على ,یتیح له الاختیار بین عدة حلول
  .  )1(" لخدمة مشروعاته

فالاهتمام بالمورد البشري  كحقیقة  جوهریة للتسییر الحدیث للمؤسسات لایتأتى       
إلا بتعریف  كامل وشامل لمناصب العمل بمفهومها الضیق المتمثل في دراسة 

السیكولوجیة و الاجتماعیة أو بمفهومها الواسع , الفیزیولوجیة  ,ظروف العمل المادیة
  .)2(في المنصبالذي یشمل العمل الواجب انجازه 

ذا سلمنا بأن منصب العمل یعتبر من أهم أولویات تسیر الموارد البشریة فإن        وإ
هذا المنصب لا یتاح للفرد إلا من خلال عملیة التكوین والمتمثلة في نقل مجموعة 

كما یعتبر , )3(مترابطة من المعارف والمهارات التي تسمح للفرد بالقیام بمهام أخرى
من أجل قیام الأفراد بمهامهم  ,یة منظمة لتنمیة وتحسین الاتجاهاتالتكوین عمل

فالتكوین إذن عملیة مستمرة تساهم في تفعیل أداء ، )4(المهنیة في أقل وقت ممكن
الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ  الذي یمثللأداء اهذا،  الأفراد في نطاق معین

دراك الدور والمهام على اداء  وأثرهبالتكوین  الاهتمامومن هنا كان  .)5(بالقدرات وإ
 اختلافمن أهم الموضوعات التي لقیت وحظیت باهتمام المفكرین على . العاملین

على اعتبار أن التكوین هو عملیة مرتبطة بالعامل بوضعه ومكانته و  .مستویاتهم
ن الوصول بالمؤسسة ومن خلال تنمیة قدراته ومهاراته الفنیة والعملیة التي تمكن م

إلى أداء مقبول من جهة و من جهة أخرى بما یحققه لمشروع المؤسسة وتنفیذ 
  .مخططاتها وتحقیق أهدافها والولاء والانتماء لها

والمؤسسة الإستشفائیة على غرار كافة المؤسسات الأخرى كمؤسسة تتطلع إلى جودة 
، هذا  اء والفعالیةعالیة وخدمات نوعیة فهي تعتمد على التكوین كوسیلة لتحقیق الأد

التكوین الذي قد یكون قبلي كما قد یكون بعدي وباختلاف آلیاته وتشعب میادینه 
                                                             

المكتبة ،ترجمة یوسف الجباعي ،دلیل الباحث في العلوم الاجتماعیة،كیفي ولوك فان كمبنھود ریمون:میشال  كروزیة نقلا عن  -)(1
  .301ص, 1997, 1،ط لبنان، العصریة

-(2) mucchielli:ومكانة التحلیل الوظیفي في صنع القرارات ورد .نقلاعن الحبیب ثابتي ،iefpedia.com 30/10/2013یوم 
  .د50و20الساعة 

  .22ص،)1998,دیسمبر(1,ورقلة ,  مجلة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة ،" التكوین والتوظیف في الجزائر"،قریشي  عبدالكریم-(3)
  .5ص ,  1984الجزائر ،   ،دیوان المطبوعات الجامعیة  ،الاسس النفسیة للتكوین ومناھجھ ،بوفلجةغیاث -(4)

  .  219ص, 2002,مصر،دار الجامعة الجدیدة  السلوك الانساني في المنظمات، سعید سلطان محمد(5)- 
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في  اكبیر  اهتماماالتي لقیت  الفئاتولعل من ومستویاته وكذا أسلاكه وتخصصاته،
طبي والتي تعتبر من أكثر الفئات تواجدًا في المؤسسة الهذه المؤسسة فئة شبه 

اء ضفلإ الفئة التي تحتاج إلى تكوین مستمر ودائم وتأهیل متواصلالإستشفائیة هذه 
والتي تتطلب منهم )1( بهم لأداء أدوارهم المنوطة كل مقومات التغییر وتأكید المعارف

درایة وقدرة كافیة وكفاءة عالیة باعتبارهم یتعاملون مع شریحة تحتاج إلى رعایة 
ؤولیة والجدیة في العمل هي ما خاصة وهم المرضى ولذلك كان التحلي بروح المس

، لأن أي تقصیر في  تطمح إلیه هذه الفئة التي لا تملك سوى الحق في الحیاة
  .جانبهم یعتبر تقصیر في حیاتهم

ولقد زاد الاهتمام الرسمي بموضوع  التكوین لدى فئة الشبه طبي من خلال       
 91/107تلك القوانین والمراسیم التي سنتها السلطة الوصیة لاسیما المرسوم التنفیذي 

فبرایر   24المؤرخ في  11/92وكذا المرسوم التنفیذي  27/04/1991المؤرخ في 
طبي المنه موضوع  التكوین لدى فئة شبه والذي تناول في الفصل الخامس   2011

یتعین على الهیئة المستخدمة أن تضمن "على أنه  منه والتي تنص 14لاسیما المادة 
التكوین وتحسین وتجدید المعلومات لفائدة شبه الطبي للصحة العمومیة بهدف 

  .)2("تحسین دائم لمؤهلاتهم وترقیتهم 
ن سنحاول في هذه الدراسة تقصي طبیعة وأمام هذا الاهتمام الرسمي بموضوع التكوی

لدى فئة داء وتتبع الأثر الذي یتركه التكوین على الأ،العلاقة بین التكوین والأداء 
  :الآتي التساؤلانطلاقا من  بنقاوس ستشفائیة العمومیةشبه الطبي بالمؤسسة الإ

المؤسسة الإستشفائیة لدى فئة إلى أي حد یؤثر التكوین في تحقیق فعالیة الأداء في 
 طبي؟الشبه 

  :وكانت الأسئلة الفرعیة كمایلي
  شبه الطبي؟كیف یؤثر التكوین على أداء 

  طبي ؟الهل التكوین یحقق الرضا لدى العامل شبه 

                                                             
،منشورات مقاربات ،المملكة الیات المقارباتالثقافة  المقاولاتیة  من نظریات المدارس الي عبدالكریم  القنبعي الادریسي، (1) -

  .56ص,2013,المغاربیة
, المطبعة الرسمیة  ،2011مارس20,  17العدد ، الجریدة الرسمیة للدولة الجزائریة،الجمھوریة الجزائریة الدیموقراطیة الشعبیة -(2)

  .11ص،الجزائر 
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     في المؤسسة الإستشفائیة العمومیة؟ العاملین أداءهل للتكوین دور في  

  :الاتیة  الفرضیاتوللإجابة عن هذه الاسئلة قمنا بصیاغه 
  طبیینالشبه  من فئة ایجابا على اداء العاملین المستمر یؤثر التكوین. 

  شبه الطبیین كلما زاد رضاهم عن العمل من فئة كلما زاد التكوین للعاملین. 

  في  تقاءر لالهم فرصة امنح ی شبه الطبیین من فئة للعاملینلتكوین المتواصل ا
 .السلم الوظیفي 

  :المفاهیم والمصطلحاتتحدید 
یقصد بتحدید المفاهیم إزالة أي لبس قد یعلق بذهن المستمع أو المطلع لأن المفهوم 

والمفهوم هو مجموعة من الرموز التي یستعین بها ,الواحد قد یحمل أكثر من معنى
الفرد لتوصیل ما یریده من معاني لغیره اذ یعتر المفهوم لغة العلم في مرحلة من 

ة التحقق من الفرضیات التي تمت صیاغتها لا وهي مرحلأمراحل البحث العلمي 
, والتي یحتاج من خلالها الباحث إلى مفاهیم علمیة إجرائیة أو متغیرات ملموسة 

من التجریدي إلى الملموس أو بمعنى أدق هي  الانتقالفالمفاهیم إذن هي عملیة 
بارة نزول في السلم التجریدي من مفاهیم نظریة مركزة إلى مفاهیم فرعیة والتي هي ع

  . )1(عن خصوصیات أو صفات ملموسة أكثر للمفهوم المركزي
وعلیه فكل عمل علمي مجموعة من المفاهیم والمصطلحات التي یستوجب على 
الباحث تحدیدها وبناءها بدقة حتى تأخذ دراسته البحثیة طابعا علمیا وبیانا للمقاصد 

في هذه الدراسة المراد أخذها بالدراسة حتى لا یأخذ البحث مسارا آخر ونحن 
على مجموعة من المفاهیم التي تحتاج إلى بیان وتحدید والتي  الاقتصارسنحاول 

  .تعبر عن صلب الموضوع
  :التكـــــــــــــــــــــــوین

ن الشيء بمعنى أحدثه وأوجده :لغة  ،)2(وهو إخراج المعدوم من العدم إلى الوجود ،كوّ
نا  وهو نفس المعنى الذي یأخذه في القاموس الجدید للطلاب تكون، یتكون، تكوّ

                                                             
 ،الجزائر ,دار القصبة  ، المذكرات والرسائل الجامعیة في علم الإجتماعالدلیل المنھجي في إعداد ،سعید  سبعون و حفصة جرادي -(1)

  .115ص , 2012
  .704ص  ،1991 ،31ط ،بیــــــــــروت ,منشورات دار المشرق ، المنجد في اللغة والإعلام -)2(
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والتكوین هو ترجمة للكلمة  .)1(بمعنى حدث أي إحداث الشيء من العدم:الشيء
والتي تعني التركیب والتألیف لشيء معین وتحویله من حالة  formationالفرنسیة 

أي التدریب وهنا نلاحظ  traningفي اللغة الإنجلیزیة فیعني  ، أما)2(إلى أخرى
، إذ  فالتكوین هو أحد العملیات الأساسیة لتأهیل الأفراد ؛تداخل بینهما في المضمون

  savoirوالنظري  savoit faireبفضله یكتسب الأفراد بعض المعارف التطبیقیة 
 .)3(من أجل بلوغ أهداف المؤسسة

معاني  یأخذ یمكن انهناك عدید المعاني ومختلف الدلالات لمفهوم التكوین والذي ف 
اذ نجد منظمة العمل الدولیة تستخدم ...التدریب، التعلیم، التطویر، الإعداد، التأهیل

مصطلح التدریب المهنى للدلالة على الاعداد المهنى  الموجه للعمالة  في مستویات 
من  بط بمرحلة تعلیمیة محددة او بفئة واحدة مستهدفةالعمل الاساسیة وهو غیر مرت

نماكانت المسمیات فان الاختلاف لا یكمن في مدلول الكلمة ومهما ,)4(المجتمع في  وإ
قطار العربیة كمصر ولبنان فمثلا في بعض الأ,  اختلاف البیئة التى یستخدم فیها

ئر والمغرب تستخدم تستخدم مصطلح التدریب اما في دول المغرب العربي كالجزا
  .التكوین مسمى 

مجموع العملیات، الوسائل، "فإن التكوین هو peretti.J.M وحسب جون ماري بریتي 
المنهجیات والدعائم المخططة التي یمكن من خلالها تحفیز المأجورین على تحسین 
معارفهم، سلوكاتهم، تصرفاتهم وكفاءاتهم اللازمة لتحقیق أهداف المنظمة و أهدافهم 

نجاز مهامهم الحالیة والمستقبلیة     .)5("الخاصة للتكیف مع محیطهم، وإ

                                                             
 9ط ،كتاب، الجزائرلالوطنیة لالمؤسسة ،القاموس الجدید للطلاب. علي بن ھادیة و بلحسن البلیش و الجیلالي بن الحاج یحي -)(1
  . 215ص , 1991,

  . 544ص ,  2000،   28ط ،  بیروت،  دار الآداب,  عربي -قاموس فرنسي: المنھل ،سھیل إدریس (2)-
 ، كلیة الاداب والعلومرسالة ماجستیر  ،"دور متطلبات الموارد البشریة في تطبیق إدارة الجودة الشاملة" ،نجاة  حسناوي: نقلا عن -(3)

  .35ص, 2012,الجزائر،جامعة البلیدة  الاجتماعیة ،قسم علم الاجتماع والدیموغرافیا،
المركز العربي للتدریب المھني واعداد المدربین ،مخرجات التدریب المھنى وسوق العمل في الاقطار العربیة ،مصطفى  أحمد-)4(
 .31ص,2001,

(5)- Jean marie peretti ,Gestion du ressources humaines personnel, Vuibert, Paris,1994,p 99. 
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العملیة التي تهدف إلى تنمیة القدرات ومهارات "ویرى بیار كاس أن التكوین هو 
الأفراد المهنیة والتقنیة أو السلوكیة من أجل زیادة كفاءاتهم وفعلیاتهم في إطار تنفیذ 

  .)1("الحالیة والمستقبلیةالمهام والأدوار المتصلة بوظائفهم 
ویعرفه بوفلجة غیاث أنه تنمیة منظمة، وتحسین للإتجاهات والمعارف والمهارات، 
ونماذج السلوك المتصلة بمواقف العمل المختلفة من أجل قیام الأفراد بمهامهم أحسن 

بأنه عمل منظم مقصود "ویعرفه عبد الرحمن العیسوي ، )2(قیام وفي أقل وقت ممكن
أن التكوین  Morineau Mengerویرى  )3(" به تنمیة عادات وقدرات ومهارات الفرد

لى توضیح المكتسب المعرفي وامتلاك  لى تحلیل المواقف وإ یسعى إلى البناء وإ
ك وفي المهارات والكفاءات مع إمكان إستثمارها من جدید في التكوین وفي السلو 

  .)4(تحلیل المواقف المختلفة بقدر الإمكان
من الواضح من التعاریف السابقة أنها كل تصب في قالب واحد وهي محاولة تنمیة  

المهارات والقدرات للمورد البشري في سبیل قیامه بالدور المنوط به وعلى هذا 
لبشري إكساب وتعلیم المورد ا"نرى أن التكوین في تقدیرنا الشخصي هو  الأساس

  ."مجموعة من المعارف التي تساعده على أداء دوره على أحسن حال 
  :الأداء

إیصال الشيء إلى المرسل =  ، الأداء أوصله= بمعنى أدى ویقال أدى الشيء :لغة
وهو نفس المعنى الذي أشار إلیه معجم لسان العرب والذي یقصد به أدى  )5(إلیه

 toالأداء مصطلح مستمد من الكلمة الإنجلیزیة ؛ و  )6(الأمانة وأدى الشيء قام به

                                                             
(1)- Pierre casse, la formation performante,office des publications universitaire centrale  ,Ben 
AKnoun , Alger, 1994,p 48. 

  . 5ص , مرجع سابق ،غیاث بوفلجة -)(2
  . 18، ص1998,  الإسكندریة،  الدار الجامعیة ،سیكولوجیة الإدارة ،عبد الرحمن عیسوي -)(3

  .9، ص1998،الجزائردیوان المطبوعات الجامعیة،  ،تقویم العملیة التكوینیة في الجامعة،  لحسن بوعبد الله و محمد مقداد(4)- 
  .06ص, مرجع سابق،  المنجد في اللغة والإعلام -)(5

  .26، ص 14المجلد ، بیروت  ،دار صادر،  لسان العرب،ابن منظور -(6)
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perform  كلمة اللاتنیة الوالمشتقة بدورها منperformer عني تنفیذ مهمة تي توال
  .)2( petit larousseوهو نفس المعنى الذي ذهب إلیه قاموس  )1(أو تأدیة عمل

دراك  الدور أو والأداء یعبر عن الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإ
تمام المهام المكونة لوظیفة الفرد كما ،المهام ویعرفه  )3(یشیر إلى درجة تحقیق وإ

  .)4(بأنه تنفیذ مطلوب دأكسفور قاموس 
و یعرف الأداء أیضا بأنه الأساس الذي یتم من خلاله الحكم على فعالیة الأفراد 
 والجماعات والمؤسسات ویقصد به من زاویة أخرى انجاز هدف أو أهداف

 . )5(المؤسسة
دراك , ن الجهدبیكما أنه ینظر إلى الأداء على أنه نتائج للعلاقة المتداخلة  القدرات وإ

 )6(الدور والمهام

 ةكما یعرف الأداء أیضا بأنه انعكاس لكیفیة استخدام المؤسسة لمواردها المادی
وهو نفس  .)7(والبشریة واستغلالها بالصورة التي تجعلها قادرة على تحقیق أهدافها

هو انعكاس لكیفیة استخدام المؤسسة " Miller et Bromily التعریف الذي قدمه
لمواردها المالیة والبشریة واستغلاها بكفاءة وفعالیة بصورة تجعلها قادرة على تحقیق 

والمعبر  )9(فالأداء إذن هو محصلة لتفاعل القدرة مع الرغبة مع البیئة )8("أهدافها
یعبر  actionفعل"والأداء هو؛ البیئة * الرغبة * القدرة = الأداء : علیه بالمعادلة

ولیس النتیجة التي تظهر في وقت  processusعن مجموعة من المراحل والعملیات

                                                             
(3)- الشیخ الداوى، "تحلیل الأسس النظریة لمفھوم الأداء "، مجلة الباحث ، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة  

217ص ) : 2009/2010( 7,قاصدي مرباح ورقلة   

(2)-petit la rousse, édition libraine la rousse, Paris,1990. 
  . 219ص , مرجع سابق  ،سعید سلطان محمد -)3(
. ورقة بحثیة مقدمة إلى مؤتمر التطویر الوظیفي الأول: "إستراتجیات إدارة الأداء والتطویر الوظیفي". أحمد سید مصطفى -)4(

  .03ص ,  2002أكتوبر  4-2. الكویت

  .172 ص,  د س ط ،لبنان دار المنھل اللبناني،،  إدارة الموارد البشریة،كمال بربر -)(5

 .92ص،الجزائرمخبر علم الإجتماع للإتصال والبحث قسنطینة، ،  فعالیة التنظیم في المؤسسات الإقتصادیة ،صالح بن نوار -)6(

  
  ،عمان دار وائل للنشر، ، أساسیات الأداء وبطاقة التقییم المتوازن ،وائل محمد صبحي إدریس و طاھر محسن منصور الغالبي -(7)

  .39، ص 2009
  .218ص , مرجع سابق ، الشیخ الداوي-(8)
  .  65، ص 2012 ،1ط،  المجموعة العربیة للتدریب والنشر، القاھرة ،الأداء الإداري المتمیز،أبو النصر مدحت محمد -)(9
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ویرى باحث آخر أن الأداء یعني قیام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة )1("من الزمن 
  .)2(التي یتكون منها عمله

مجموع "المتباینة یمكن أن نعتبر الأداء في تقدیرنا بأنه من خلال هذه الرؤى 
الممارسات والسلوكات التي یتبعها الفرد في تنفیذ المهام الموكلة إلیه في حدود 

  ".عمله
  :المؤسسة الصحیة الإستشفائیة

لا بد من تقدیم تعریف المؤسسة  ،الصحیةقبل التطرق إلى تعریف المؤسسة  
  :وتعریف الصحة بصفة عامة

  :لمؤسسةا
المؤسسة في اللغة العربیة تعود إلى كلمة أسس البیت فتأسس جعل له أساسا، لكن 

فهي  institutionفي اللغة الفرنسیة والإنجلیزیة هي ترجمة لكلمة " مؤسسة"مصطلح 
في الفرنسیة تعني مجموعة الهیاكل والقواعد الموضوعیة لإرضاء المصالح 

فالمؤسسة تعني جمعیة أو هیئة ذات صفة عامة أو أما في الإنجلیزیة  المشتركة،
  .)3(ممارسة لقانون أو تقلید جهاز على الإستقرار

طار تنسیقي  والمؤسسة حسب محمد أكرم العدلوني هي نظام اجتماعي نسبي وإ
عقلاني بین أنشطة مجموعة من الناس تربطهم علاقات مترابطة ومتداخلة یتجهون 

علاقاتهم بهیكلة محددة في وحدات إداریة وظیفیة  نحو تحقیق أهداف مشتركة وتنظیم
  .)4(ذات خطوط محددة السلطة والمسؤولیة

ومن هنا نستطیع القول أن المؤسسات هي وحدات إداریة تمتلكها الدولة أو تشترك 
ذا كانت  في ملكیتها أو یمثلها الأفراد عن طریق المساهمة في رؤوس أموالها، وإ

  .)5(إن الدولة هي التي ترسم سیاستها العامةالدولة هي المالكة للمؤسسة ف

                                                             
كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر،  ،مجلة الباحث ،"الأداء المتمیز إدارة الجودة الشاملة و"،یوسف بومدین -)(1

   .33ص ): 2007(5 جامعة  قاصدي مرباح ورقلة
  . 50ص ,  1979،  2ط،  بیروت دار النھضة العربیة للطباعة والنشر،  إدارة القوى العاملة ،أحمد صقرعاشور -(2)
  .  04الجزائر ، ص ،مختبر التربیة جامعة عنابة ،  سلوك المستھلك والمؤسسة الخدماتیة ،سیف الإسلام  شویة -(3)
  .14، ص 2002،  1ط،  الكویت, دار ابن حزم للنشر والتوزیع ، العمل المؤسسي ،محمد أكرم العدلوني -)(4
 1ط ،مصر إیتراك للطباعة والنشر والتوزیع، ،إدارة المؤسسات الإعلامیة في عصر اقتصاد المعرفة ،سعید عبد الغني  أمین -)(5
  . 43، ص 2006،
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أما في الجزائر یسود استعمال مصطلح مؤسسة بشكل عام، ویستعمل مفهوم 
société  بشكل شبه كامل للإشارة إلى الشركة أو المنشأة، ویلحق بها كلمة

Nationale وأحیانا یشار إلى مصطلح منشأة ،"Entreprise " فالمنشأة أحد أشكال
الاقتصادي الذي یتمیز بالشخصیة الاعتباریة من الناحیة التنظیم 

فالمؤسسة اذن هي نسق جزئي من نسق كلي وهو المجتمع أي أن .)1(القانونیة
المؤسسة هي نمط تفاعلي بین طلبات داخلیة وطلبات خارجیة أي تلك التي تجمع 

  . المؤسسة بالمحیط الخارجي
لنسبي لوظائف الجسم التي تنتج حالة التوازن ا" هيف نیومان یعر ت سبح:الصحة

  .)2("عن تكیف الجسم مع العوامل الضارة التي یتعرض لها
ویعرفها أحمد فایز النماس في كتابه الخدمة الاجتماعیة الطبیة بأن الصحة هي 

، ونفس التعریف الذي یتبناه طارق السید في كتابه أساسیات في )3(المرضغیاب "
ما أ ". الحالة الخالیة من الأمراض"الطبي والذي یرى بأن الصحة هي  الاجتماععلم 

هي تمتع الفرد بالرفاهیة الكاملة "دستور منظمة الصحة العالمیة فیرى ان الصحة  
  )4("بدنیا وعقلیا واجتماعیا ولیس مجرد الخلو من الأمراض والعاهات

الطبیعیة للمستویات  كما تعرف الصحة كذلك بأنها مدى المطابقة للحدود والأبعاد
ویعرفها ونسلو .  )5("الصحیة المتفق علیها بحسب السن والجنس والمجتمع والمكان

Winslow  " طالة العمر وترقیة الصحة والكفایة بأنها علم وفن الوقایة من المرض وإ
  .)6(وذلك عن طریق القیام بمجهودات منظمة للمجتمع

  :المؤسسة الإستشفائیة
المكان  وهوالمستشفى هو اسم مشتق من استشفى أي طلب الشفاء من المرض ، 

وهي مشتقة  Hôpitalالذي یطلب فیه الشفاء ، والمستشفى في اللغة الفرنسیة تعني 
والتي تعني المكان الذي یعالج فیه المرضى مجانا ،   hosposمن الكلمة اللاتینیة

                                                             
  .05مرجع سابق، ص , سیف الإسلام شویة  -)(1
 .424، ص 2001، 1ط،  دار الیازوري العلمي, علم اجتماع الصحة ،أیمن  مزاھرة وآحرون -)2(

 . 49، ص 2000, 1ط، دار النھضة العربیة، بیروت ،الخدمة الإجتماعیة الطبیة ،أحمد فایز النماس  -(3)
  .27، ص 2008  ،مصر مؤسسة شباب الجامعة، ،في علم الإجتماع الطبيأساسیات  ،طارق السید -(4)
 .7، ص 1966الدار القومیة للطباعة والنشر، ,  4عدد ،التخطیط الصحي لمجتمع الإشتراكیة والتنمیة ،مسیس عبد العلیم جمعة -(5)
 .47-42مرجع سابق، ص ص , أیمن مزاھرة ولآخرون -(6)
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لمنزل أو الدلیل الذي یستضیف فیه أي ا" hospice"والأصل في الكلمة اللاتینیة
أما عند  )1(الأیتام ممن لا مأوى لهمو سافرین مالكهنة والقساوسة عابري السبیل وال

 )2(والمستشفى" البیمارستان"المسلمین فالمستشفى أطلق علیه تسمیات عدیدة منها 
لقي ومهما اختلفت التسمیات باختلاف الأقطار والبیئات فالوظیفة واحدة وهي مكان لت

ن اختلف الرؤى حول رواد هذه المؤسسة أین اعتبرت في الدول الفرنسیة  العلاج وإ
قدیما أنها قاصرة على الطبقات الاجتماعیة المنبوذة في المجتمع من كبار السن 

أما في المجتمع الإسلامي . والفقراء وغیرهم ممن یشكل خطر على المجتمع
أي دون تمییز بین رواده وزواره ، أما في  )3(فالمستشفى هو مكان للراحة والعلاج

تنظیم یقوم بتعبئة المهارات والجهود لعدد كبیر یعتبر المستشفى فالمجتمع الحدیث 
من الجماعات المهنیة المحترفة وشبه المحترفة ، والجماعات غیر المهنیة من الأفراد 

نظیم یعتبر هذا الت, )4(من أجل الحصول على خدمات ذات كفاءة عالیة إلى المرضى
في غایة التعقید بالنظر إلى التكنولوجیة المتقدمة التي تقف جنبا إلى جنب مع 

  .)5(الممارسات الطبیة المتغیرة والتي خلقت أهدافا جدیدة وأسالیب متطورة
هي كل هیئة طبیة تستهدف تقدیم رعایة صحیة للإفراد  اذن الإستشفائیة المؤسسةف

سواء كانت الرعایة علاجیة أو وقائیة أو إنشائیة وسواء كانت رعایة عامة أو 
، تقدم هذه الخدمات لإفراد یقیمون في بیئة جغرافیة معینة أو یتبعون  متخصصة

  .)6(ه الخدمات تكون للجمیع وبدون استثناءذقطاعا مهنیا، وه
 الاجتماعیةالجزء المتكامل من المنظمة :"هي الإستشفائیةویتضح جلیا أن المؤسسة 

ووظیفتها هي توفیر العنایة الصحیة الكاملة لجمیع السكان الوقائیة  ،الصحیة
ن خدمات العیادة الخارجیة فیها تصل إلى كل عائلة في مسكنها ، كما  والعلاجیة، وإ

                                                             
  .237، ص 2008تونس،  ، مركز النشر الجامعي،م اجتماع الصحةمدخل إلى علصالح المازقي،  -)(1
  .240ص , نفس المرجع   -)(2
 .241ص , نفس المرجع  -)(3
كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم  ، مجلة الباحث، "ازدواجیة السلطة في المستشفیات المفھوم والإشكالیة "الحاج عرابة ،  -)(4

  .234، ص )2010-2009(7، عقاصدي مرباح ورقلة  جامعة التسییر،
  .10، ص  1،2012دار الثقافة للنشر والتوزیع ، الأردن، ط: ،الإدارة الصحیةنور الدین حاروش، -)(5

  .47نفس المرجع ، ص (6)- 
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 الاجتماعیةأن المستشفى هو مركز لتدریب العاملین في حقل الصحة وللأبحاث 
  .)1(" البیولوجیة

منشأة أو مؤسسة أو مكان یقدم خدمات أو "وتعرفها هیئة المستشفیات الأمریكیة بأنها
تسهیلات دائمة من خلال هیئة أو كادر طبي أو مهني یسهر على تقدیم الرعایة 

  .)2("الصحیة للمرضى
المتضمن إنشاء المؤسسات  07/140: رجوع إلى المرسوم التنفیذي رقموبال

مؤسسة عمومیة ذات طابع إداري تتمتع بالشخصیة المعنویة "الإستشفائیة على أنها 
  .)3("الواليوالاستقلال المالي وتوضع تحت وصایة 

حیث ینص نفس المرسوم على أن الهدف من إنشاء هذه المؤسسات هو تقدیم 
  .الصحیة والعلاجیة وتغطیة احتیاجات السكانالرعایة 

فالمؤسسة الإستشفائیة هي ظاهرة نسقیه من نظام كلي وظیفتها تقدیم الرعایة  
  .هذه الوظیفة لا یمكن الاستغناء عنها سواء في السلم أو الحرب, الصحیة للأفراد 

 لطبي او ما یعرف بممارسياقبل التطرق الى  اعطاء تعریف للشبه :شبه الطبي
ولا الى تعریف التمریض من حیث وجهات النظر أمهنة التمریض لابد من التطرق 

   لمن خاض في هذه المسألة
لقد اقترن التمریض بمهنة الطب منذ أقدم العصور نظرا لمكانته بین  :التمریض

تلك الوظیفة التي تعتمد على معاییر وأسس علمیة وثقافیة  وهو ؛  العلوم والمهن
، فمهنة التمریض تفرض على شاغلیها  ورسالة إنسانیة لها عمقها في تاریخ البشریة

وممارسیها قدرا من التضحیة والشجاعة بتقدیم الخدمات والرعایة الصحیة لذوي 
التمریض هو علم وفن ف. )4(الحاجة إلیها من بني البشر ومواساتهم وتخفیف آلامهم 

فهو علم لاعتماده على كثیر من العلوم الأساسیة كعلم التشریح ووظائف  )5(ومهارة

                                                             
  .142، ص 2004دار الحامد للنشر والتوزیع، عمان ،  ،مدحل إلى إدارة الخدمات والمؤسسات الصحیة ،عبد المھدي بواعنة -(1)
 .143نفس المرجع ، ص  -)(2

, المطبعة الرسمیة  ،2007ماي20,  33العدد ، الجریدة الرسمیة للدولة الجزائریة،الجمھوریة الجزائریة الدیموقراطیة الشعبیة -(3)
 .10ص، الجزائر 

  .47ص , نور الدین حاروش، مرجع سابق -)(4
، كلیة ادارة الاعمال ، رسالة ماجستیر ،"سي مھنة التمریض في بیئة العمل المشكلات التي تواجھ ممار "،إبراھیم التویجري بھیة -)(5

متاحة على الرابط . /د32و22على الساعة  14/7/2013تحمیل یوم .25 -24ص  ، 2007، السعودیة ،جامعة الملك سعود
repository.ksu.edu.sa  
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الأعضاء وهو فن ومهارة لأنه یتطلب دقة في العمل وسرعة في البدیهة والأداء مع 
الإخلاص والصبر والتحمل وبالتالي فهي لیست مهنة للكسب بقدر ما هي  معایشة 

  .)1(الآخرینإنسانیة مع 
 وعقلا جسما ككل بالإنسان یهتم وعلم فن "بأنه  التمریض الداغستاني ودیعة تعرف 

 تقدیم طریق عن وذلك والاجتماعي والنفسي الجسمي وضعه لتحسین وروحا ویسعى
 أو عاهته أو مرضه مع والتأقلم الضروریة حاجاته تلبیة علي ، ومساعدته خدماتال

 وذلك الحیاة في الصحیحة والممارسات الأسس الصحیح تعلیم الإنسان طریق عن
 یهتم لا فالتمریض وأخیرا ، بالأمراض ومنع الإصابة جیدة صحة علي للحفاظ

  .)2( "والمجتمع والعائلة بالفرد    یهتم بل ، فقط المریض بالشخص
و القبالة  سنة   التمریض ملتقي خلال  لتمریضفقد  اعطى تعریفا ل  عابد اما علي
 الحفاظ أو على استعادة الإنسان تساعد والتي للبشریة المقدمة الخدمة " بأنه 1999

 المعاناة الجسدیة إزالة في والمساعدة الطبیعي مستواها في والعقل الجسم حالة على
  .)3("سيالنف والقلق والروحانیة

  :التمریض مهنة اممارسو 
 أستكمل شخص كل هو 1981سنة  العالمیة الصحة الممرض حسب منظمة

 بلده في له ومرخصاً  مؤهلاً  ویكون المریض خدمة أساسیات لتعلیم مخططاً  برنامجاً 
 .)4(المرضى ورعایة الأمراض الصحة ومنع بتعزیز یتعلق فیما مسؤولة خدمات بتقدیم

 تمكنه التي بالنفس قةثوال والمهارة المعرفیة الحصیلة لدیه مهني إنسان هو الممرض
 الصحي، الطاقم أفراد من زملائه مع بتعاون الصحیة الوحدات مختلف في من العمل

حداث الصحیة المؤسسة إدارة في عنصر نشط وهو  ولدیه ، فیها الإیجابیة التغیرات وإ
  .)5(ایؤدیه الأدوار التي من الكثیر

                                                             
كلیة العلوم الانسانیة .رسالة ماجستیر ،"لدى فئة شبھ الطبيلتنظیمي على ممارسة مرونة العمل أثر المناخ ا" ،دوحبیب ال -)(1

 .14ص  ,2011/2012 ،جامعة الجزائر والاجتماعیة، قسم علم الاجتماع،
 .رسالة ماجستیر ،"الشخصیة بسماتھم الحكومیة وعلاقتھ بالمستشفیات العاملین للممرضین المھني التوافق "،الشافعي عطوة ماھر -)(2

 :متاحة على الرابط./ د50و18على الساعة  20/10/2013تحمیل یوم . 85ص، 2002، غزة – الإسلامیة الجامعة
ibrary.iugaza.edu.ps.  

  .85نفس المرجع ، ص  -)(3
  . 21ص، مرجع سابق بھیة إبراھیم التویجري -)(4
  .87ص,مرجع سابق ، الشافعي عطوة ماھر -)(5
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ي هذا المفهوم باهتمام كبیر من طرف الباحثین على لقد حظ:الرضا الوظیفي
فهو یشیر الى مجموعة اتجاهات الفرد من ناحیة عمله كالرضا  اختلاف دراساتهم،

زملاء العمل والسیاسة  التقدیر، الاشراف، شروط العمل، على المدفوعات والترقیات،
أما مركز البحوث بجامعة متشجن فیعتبر الرضا ذلك الارتیاح الذي ،)1(التنظیمیة

، فالشعور بالارتیاح یجعل )2(یستخلصه العامل من الاوجه المختلفة لانتمائه للمشروع
كما أن الشعور بخلاف ذلك یجعله غیر راض العامل مقبلا على عمله مقدما علیه 

  .على عمله ساخطا علیه
  .فالرضا الوظیفي اذن هو ذلك التوافق والتكامل بین العامل وعمله

  :الترقیة
من  الترقیة حسب معجم العلوم الاجتماعیة هي انتقال المستخدم الى مركز أعلى

مركزه الحالي وما یصاحب ذلك من الزیادة في الاجور  حیث المسؤولیة والسلطة من
هي حصول العامل على درجة اعلى مما هو علیه في وظیفته الحالیة ف،  )3(والمراتب

الوظیفة  درجة أعلى منها في فالترقیة اذن هي النمو والارتقاء من درجة مهنیة الى
       .وما یصاحب ذلك من عوائد وامتیازاتوظیفة توازیها،  في ذاتها أو

  :المنهج والتقنیات المتبعة في الدراسة
إن طبیعة الدراسة تفرض دائما نوعیة المنهج المتبع في أي عمل : منهج الدراسة

یرى هویتنى أن المنهج یرتبط بالعملیات العقلیة نفسها اللازمة  علمي وفي هذا الصدد
العملیات تتضمن وصف الظاهرة أو الظواهر المتعلقة لحل مشكلة من المشاكل وهذه 

قصد دراستها بشكل شامل وكامل وتكون النتائج أقرب ما تكون إلى  )4(بالمشكلة
فالمنهج هو فن تنظیم الأفكار سواء للكشف عن حقیقة غیر معلومة  )5(الصحة والثقة

                                                             
  .169، الدار الجامعیة، مصر، السلوك في المنظماتراویة حسن،  -)1(
 .135، دار غریب للطباعة والنشر، مصر، صعلم اجتماع التنظیم طلعت ابراھیم لطفي،  -)2(
  .332، ص1978، مكتبة لبنان ، بیروت،معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیةأحمد زكي بدوي ،   –) 3(

مؤسسة رام للتكنولوجیا  ،قواعد البحث العلمي ومناھجھ ومصادر الدراسات الإسلامیة، محمد سلام المناسیة أمین:نقلاعنھویتنى  -)4(
  .44ص, 1995الأردن، ،والكمبیوتر

   . 44ص  1991، 1ط، السعودیة  ،المركز السعودي للدراسات الإستراتجیة،تبسیط كتابة البحث العلمي، أمین ساعاتي -)5(
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الإدراك "هو  أما قاموس اكسفورد فیرى أن المنهج )1(لنا أو للإثبات حقیقة نعرفها
الذي یتحصل بواسطة الدراسة التي لها علاقة أو تضطلع بنوع من أنواع 

ونحن في هذا البحث قد اعتمدنا على المنهج الكمي لأننا بصدد قیاس .)2("المعرفة
 .نسب لحل المشكله المطروحة لأوالذي نراه ا.)3(الظاهرة موضوع الدراسة

فقد اعتمدنا على  هذا البحث اعدادمبدئیا ونحن في صدد  :التقنیات المستعملة
  .مجموعة من التقنیات

 حصلنا التي والتي أجریناها مع مدیر الموارد البشریة للمؤسسة الإستشفائیة : المقابلة
قاءات مع للك كانت لنا عدید الجراء البحث المیداني ، وكذلإعلى الموافقة فیها 
أحدهم باصطحابنا إلى عدید المسؤولین المكلفین بتسییر المستخدمین أین قام  بعض

المصالح الطبیة ومحاولة تقریبنا من هذه المصالح سعیا في المساعدة من أجل 
  .الإفادة بالمعلومات اللازمة

كما أسلفنا الذكر في أسباب اختیار الموضوع أن كثرة الزیارات إلى عدید  :الملاحظة 
ة هذا الموضوع والذي المستشفیات وبالتالي فقد لفت انتباهنا ضرورة التوجه ودراس

سنحاول من خلاله إن أمكن تقصي أثر التكوین على أداء العاملین في المؤسسة 
 .طبيالالإستشفائیة لدى فئة شبه 

دائما طبیعة الموضوع تفرض نوعیة الأداة المستعملة وبما  أننا في هذا  :الاستمارة
صول على البحث قد اعتمدنا على المنهج الكمي على اعتبار أننا بصدد الح

هي تقنیة  والاستمارة, معطیات كمیة رقمیة فإننا سنعتمد على استمارة الاستبیان 
مباشرة لطرح الأسئلة على الأفراد وبطریقة موجهة،ذلك لأن صیغ الإجابات تحدد 
قامة  مسبقا هذا ما یسمح بالقیام بمعالجة كمیة بهدف اكتشاف علاقات ریاضیة وإ

  .)4(مقارنات كمیة

                                                             
  . 26ص ،1992  ،المكتبة الأكادیمیة، مصر ،البحث العلمي أسسھ وطریقة كتابتھ ،الصاوي محمد مباركمحمد  -)1(

  .17ص,   1998 , 1ط ن،الأرد،  أربد ، البحث العلمي حرفةوفن ،منصور نعمان و غسان ذیب النمري -(2)
دار القصبة  ،ترجمة صحراوي بوزید وآخرون، منھجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة تدریبات عملیة، موریس أنجرس  -(3)

  .100، ص 2،2008ط ،للنشر، الجزائر

  .204ص , مرجعنفس ال -)(4
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  :العینةختیار ا
یسعى كل باحث من خلال بحثه إلى الوصول إلى حقائق صادقة وبالتالي فهو یبذل 
ما في وسعه للوصول إلى هذه الحقیقة حول المجتمع الأصلي المعني بالدراسة أو ما 

جمیع عناصر ومفردات المشكلة أو الظاهرة "یعرف بمجتمع البحث  والذي یعرف بأنه
جتمع كبیرا فإن الباحث یحاول في أي حال دراسة ، فإذا كان الم)1("قید الدراسة

على عینة أو جزءا من وحدات المجتمع الأصلي المعني بالدراسة  اموضوعه معتمد
، وبما أن المجتمع الأصلي )2(والتي تكون ممثلة له بحیث تحمل صفاته المشتركة

رة ادافردا من خلال المعلومات التي تحصلنا علیها من  214الممثل للدراسة یقدر ب 
وقصد إعطاء المصداقیة للبحث فقد ,  بنقاوس المستخدمین بالمؤسسة الإستشفائیة

 214 بـ ذكرناارتأینا إجراء مسح شامل لكل مفردات المجتمع الأصلي المتمثلة كما 
لم نجد سوى      تشفائیةالإسفي المصالح ولكن بعد التطبیق الفعلي للاستمارة ,ه طبيیشب

مصالح العلى  ةموزعاستمارة  131 الاستمارات المقبولة وكانتمبحوث  161
  :الموضحة في الجدول التالي

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                             
 دار صفاء للنشر والتوزیع ، ،النظریة والتطبیق: مناھج وأسالیب البحث العلمي ،ربحي مصطفى علیان وعثمان محمد غنیم -(1)

  .137، ص 2000، 1ط ،عمان
    .137ص ,  1999، 1ط ، عمان،العلمي واستخدام مصادر المعلومات العلمیةالبحث  ،قندیلجي مرعا -(2)
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الاستمارات  المصلحة
  الموزعة

الاستمارات 
  المسترجعة

الاستمارات 
  الملغاة

الرافضین 
  الاجابة

الاستمارات 
  المقبولة

  08  -  -  08  09  (*)الاداریةالمصالح 
  13  -  01  14  17 الاستعجالات
  13  -  01  14  14 تصفیة الدم

  07  -  01  08  11 المخبر
  02  -  -  02  02 حقن الدم
  04  -  -  04  04  الصیدلة
  09  -  -  09  10  الاشعة

  06  -  -  06  08 الرعایة المركزة
  15  -  03  18  21  العملیات

  07  -  -  07  08 طب الرجال
  07  -  -  07  07 طب النساء

  08  -  01  09  09 الاطفالطب 
  07  -  -  07  07 جراحة الرجال
  09  -  -  09  09 جراحة النساء

  09  -  -  09  11  الولادة
  04  03  -  04  07 والتولید أمراض النساء

  03  02  -  03  07 حدیثي الولادة
  131  05  07  138  161 المجموع
  توزیع الاستمارات على المصالح الاستشفائیة  :)01(الجدول رقم

منسق  ,مبحوثین 04الرقابة الطبیة (طبیة فيالتتمثل المصالح الاداریة شبه  - (*)
ملحق التكوین  ,01الوقایةمكتب  ,01للمصالح الصحیة  مدیر فرعي ,01النشاطات 

  .)01طبي الشبه 
والمقدر  والذین كانوا في عطلة ن الذین لم نطبق علیهم الاستمارةأما باقي المبحوثی

ـــــ    :في الجدول التالي  ةموضحمنها  40 مبحوث 53عددهم بــــ
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  عطلة أمومة   عطلة مرضیة   عطلة سنویة  المصلحة
  اناث  ذكور  اناث  ذكور

  -  -  -  -  01  المصالح الاداریة
  -  -  -  -  01 الاستعجالات
  01  -  -  01  01 تصفیة الدم

  -  -  -  01  01 المخبر
  01  -  -  -  02  الاشعة

  -  02  02  02  01 الرعایة المركزة
  01  -  01  01  03  العملیات

  -  -  01  -  02 طب الرجال
  -  -  -  02  - طب النساء
  -  03  -  -  - طب الاطفال
  -  -  -  -  02 جراحة الرجال
  01  -  -  01  - جراحة النساء

  -  01  -  02  -  الولادة
أمراض النساء 

 والتولید
-  02  -  -  -  

  04  06  04  12  14 المجموع
لم تطبق علیهم الاستمارة نتیجة تواجدهم في المبحوثین الذین :)02(الجدول رقم

   .عطلة
عطلة  في 03مبحوثین في حالة انتداب لدى مؤسسة أخرى و  03في حین كان 

  .منهم في حالة غیاب مبرر 07وكان طویلة الامد 
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  :الدراسات السابقة
حاولنا قدر المستطاع أن نعتمد على  البحثفي واقع الأمر ونحن بصدد إعداد هذا  

الدراسات التي تطرقت إلى متغیر التكوین وربطه بمتغیر الأداء لاسیما في المؤسسة 
إلى التكوین  تتطرق في أغلبها الإستشفائیة ولكن الدراسات الموجودة بین أیدینا 

لت الدراسات تناو  أغلب تتناول المؤسسة الإستشفائیة ولكنوربطه بمتغیر آخر ولم 
المؤسسة الاقتصادیة ونحن في هذا البحث سنحاول الاستفادة من بعض هذه 
الدراسات التي تناولت المؤسسة الاقتصادیة ومحاولة إسقاطها على واقع شبه الطبي 

  .في المؤسسة الإستشفائیة
ومن خلال ذلك اعتمدنا على مجموعة من الدراسات التي نرى أنها تفي بالغرض 

  .نحن بصدد إعداده الذي البحثوتخدم هذا 
استراتجیة التكوین المتواصل في المؤسسة الصحیة "تحت عنوان :الدراسة الأولى 

  )1( نموذجا - المؤسسة الإستشفائیة العمومیة بسكرة,  "وأداء الموارد البشریة 

الباحثة تسلیط حاولت  اوهي الدراسة التي قامت بها الباحثة بودوح غنیة ومن خلاله
استراتجیة التكوین المتواصل في المؤسسة الصحیة، انطلاقا من الضوء على واقع 
  :التساؤل العام الآتي

إلى أي حد تساهم استراتجیة التكوین المتواصل  بالمؤسسة الصحیة في تحسین أداء 
  الموارد البشریة؟

وفي سبیل الإجابة على هذا التساؤل صاغت الباحثة مجموعة من الفرضیات والتي 
  :يجاءت مرتبة كالآت

إن غیاب الدقة في تحدید احتیاجات المؤسسة الصحیة من التكوین المتواصل  -1
 .یؤثر سلبا على نجاحه في  المؤسسة

إن غیاب الدقة في تحدید أهداف المؤسسة الصحیة من التكوین المتواصل یؤثر  -2
 .سلبا على نجاحه في المؤسسة الصحیة

                                                             
كلیة العلوم الانسانیة .أطروحة دكتوراه، "استراتجیة التكوین المتواصل في المؤسسة الصحیة وأداء الموارد البشریة "، غنیة بودوح-(1)

  .2012/2013،  بسكرة جامعةوالاجتماعیة ، قسم العلوم الاجتماعیة ، 
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المتواصل یؤثر سلبا على الوصول إن غیاب الإستراتجیة التنظیمیة في التكوین  -3
 .بالمؤسسة الصحیة إلى تحقیق أهدافها

إن غیاب نظام تطبیقي للتكوین المتواصل یؤثر سلبا على نجاحه في المؤسسة  -4
 .الصحیة

 178وفي سبیل التحقق من هذه الفرضیات اعتمدت الباحثة على عینة تتكون من 
, مبحوث  645لأصلي المكون من من المجتمع ا %27مبحوثا بنسبة مئویة تقدر بـ 

  :حیث شملت عینة البحث الفئات المهنیة الآتیة 
 فئة الأطباء -
  طبيالفئة شبة  -
 فئة الإداریین -

ومن خلال التطبیق المیداني الذي اعتمدت فیه الباحثة على استمارة الإستبیان 
  :توصلت الباحثة إلى النتائج الآتیة

ومن خلال تحلیل معامل الارتباط بیرسون الذي یشیر  : بالنسبة للفرضیة الأولى - 
إلى وجود علاقة بین الدقة في تحدید احتیاجات المؤسسة الصحیة من التكوین 
المتواصل وبین تأثیر التكوین المتواصل في أداء الموارد البشریة فكلما تم تحدید 

المتواصل أكثر احتیاجات المؤسسة الصحیة بدقة أكثر كلما كانت الفائدة من التكوین 
  .نجاعة 

 0.01وبعد حساب معامل الارتباط عند مستوى الدلالة  :الثانیةبالنسبة للفرضیة  - 
فإنه یشیر إلى وجود علاقة إرتباطیة بین الدقة في تحدید أهداف المؤسسة الصحیة 

فكلما . من التكوین المتواصل وبین تأثیر التكوین المتواصل في أداء الموارد البشریة
هداف التكوین المتواصل أكثر وضوحا ودقة كلما توصل هذا التكوین إلى كانت أ

  .تحقیق الأهداف التي یسعى لها
فقد توصلت الباحثة إلى وجود علاقة إرتباطیة بین وجود :  بالنسبة للفرضیة الثالثة - 

استراتجیة تنظیمیة للتكوین المتواصل وبین أثره في أداء الموارد البشریة بالمؤسسة 
، حیث ترى الباحثة أن غیاب الطرق والخطط العقلانیة یؤدي إلى ظهور  الصحیة
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عوائق و سلوكات اعتراضیة من طرف المتكونین مما یؤثر سلبا على العملیة 
  .التكوینیة

توصلت الباحثة إلى وجود علاقة ارتباطیه بین التكوین  :بالنسبة للفرضیة الرابعة  - 
الموارد البشریة ، فغیاب التقییم بعد  المتواصل المؤسسة الصحیة وبین أثرة في

التكوین لا یسمح بمعرفة مدى تحقیق الأهداف أي أنه لا یتم تشخیص القدرات 
  .المحققة مقارنة بالأهداف المنتظرة وهو ما یسمح بظهور مواقف سلبیة اتجاه التكوین

وخلصت الباحثة في الأخیر إلى القول أن استراتجیة التكوین المتواصل المؤسسة 
الصحیة لها أثر إیجابي في أداء الموارد البشریة ، وهي استراتجیة إستجابیة تفرضها 
الظروف والمتغیرات للبیئة الداخلیة والخارجیة للمؤسسة قصیر المدى في غالبیته ، 

  .ولیس تكوین تنبؤي یخضع لإستراتجیة طویلة المدى
من الاقتراحات  وفي ضوء النتائج المتوصل إلیها حاولت الباحثة تقدیم مجموعة

  .والتوصیات
إن تدني الإنتاجیة وارتفاع معدلات البطالة بین المتعلمین وضعف الأداء للعمالة 
العربیة اتجاه العمالة الأجنبیة ما هو ألا مؤشر للهوة الكبیرة بین التعلیم العالي 
ومتطلبات سوق العمل وضعف برامج التعلیم والتكوین المهني للموارد البشریة في 

ة عامة ، لذا على هذه الدول العمل على تغییر الجزائر خاصة وفي الدول العربی
استراتجیاتها التكوینیة ، والعمل على جعلها في مستوى یؤهلها للحاق بركب التطور، 
من خلال رصد النقائص في هذا المجال ورسم استراتجیة تكوینیة تتماشى مع 

  .               احتیاجاتها و احتیاجات أفرادها
أثر التكوین على الحراك المهني في المؤسسة " وانتحت عن :الثانیةالدراسة 
   )1(دراسة میدانیة بشركة الطباعة وتوضیب الورق بورج بوعریریج. "الجزائریة 

من خلال هذه الدراسة حاولت الباحثة تتبع أثر التكوین على الحراك المهني في 
لتكوین أن ا".......حیث تناولت الباحثة في إشكالیة بحثها. مؤسسة توضیب الورق

في العصر الحالي لم یعد مجرد خدمة اجتماعیة أو أداة تربویة تقدمها إدارة الموارد 
                                                             

كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة ، قسم .رسالة ماجستیر، "أثر التكوین على الحراك المهني في المؤسسة الجزائریة "  ،بلعربي  غنیة-(1)
  .2011/2012 ،جامعة الجزائر علم الاجتماع، 
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البشریة بل أصبح إستثمارا للفرد والمؤسسة على حد سواء، كما أنه عملیة مقصودة 
..." وهادفة لأنه یهدف إلى تحویل الموارد البشریة إلى ثروة وطاقة إنتاجیة مبدعة

، إلى أي مدى یمكن اعتبار التكوین أداة  اؤل رئیسي مفادهوانطلقت الباحثة من تس
حقیقیة لإحداث الحراك المهني للعمال على مستوى مؤسسة الطباعة وتوضیب 
الورق؟ وفي سبیل الإجابة على هذا التساؤل المتبوع بالتساؤلات صاغت الباحثة 

  :مجموعة من الفرضیات وكانت الفرضیة الأولى الرئیسیة كالآتي
  . د التكوین بمؤسسة الطباعة وتوضیب الورق كلما فرص الترقیة زادتكلما زا

  :أما الفرضیات الجزئیة فكانت كمایلي
  . كلما زاد تكوین العمال على المهنة التي یشغلون بها كلما قل احتمال تنقلهم منها -
كلما شعر العامل أنه في مركز یختلف عن تكوینه وقدراته الشخصیة كلما كانت  -

 .شدیدة في ترك المؤسسةرغبته 
 . للأجر والدرجة المهنیة أثر على الحراك التصاعدي -

 75وفي سبیل اختبار هذه الفرضیات اعتمدت الباحثة على عینة تحتوي على 
  :مفردة، والتي خلصت بها الباحثة الى النتائج التالیة

جرى داخل ضعف فعالیة نظام الترقیة في المؤسسة باعتبار أن الدورات التكوینیة ت -
  .المؤسسة من حین لآخر

  .الإضرابات المتكررة والمطالبة برفع الأجور , إرتفاع معدلات ترك العمل -
وكخلاصة عامة حاولت الباحثة من خلال النتائج المتوصل الیها أن تظهر أن 
للتكوین دور في تسهیل عملیة الحراك المهني ولكن لیس هو العامل الوحید في 

مل دخیلة لها الأثر في ذلك، وترى أن التكوین یعمل على تحدیده بل هناك عوا
توسیع قنوات الحراك المهني كما ترى أن أغلب عملیات التكوین تمت داخل 
المؤسسة  والفئة المستفیدة من التكوین مقصورة على فئة الإطارات وعمال التحكم 

  .وفئة قلیلة جدا من عمال التنفیذ وكذلك الحال بالنسبة للترقیة
  :فیما یليوالتي نحاول أن نوجزها  الاقتراحاتت الباحثة بمجموعة من وخرج
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 الاقتصاربالعامل باعتباره مورد بشري دون  والاهتمامإعطاء القدر الكافي  -
  .على الجوانب التقنیة والاهتمام

  .إعطاء القدر الكافي وفتح مجال التكوین أمام أكبر عدد ممكن من العمال -
الترقیة ومحاولة تنمیة الولاء التنظیمي وبالتالي القضاء على  التوزیع العادل لفرص -

  .دوران العمل والتسرب الوظیفي
   )1(" فعالیة التكوین في تطویر الكفاءات"تحت عنوان:  ةلثالدراسة الثا

نظرا للأهمیة المتزایدة للموارد البشریة التي ":  كالأتي بحثالحیث جاءت إشكالیة 
الأساسیة لتمكین المؤسسة من التحكم أكثر في الظروف أصبحت أحد الركائز 

یعكس اتساع دور التكوین  الاهتمام، وباعتبار هذا  السائدة وسط محیط سریع التغیر
دراك أهمیتها في تضییق الفجوة بین مهارات وكفاءات الأفراد وبین  في المؤسسة وإ

  ".متطلبات الوظائف
  : وكان التساؤل الرئیسي في هذا البحث كمایلي

  ما مدى فعالیة التكوین في تطویر كفاءات العاملین في المؤسسة؟
  :وتندرج تحت هذا التساؤل مجموعة من الأسئلة الفرعیة والمتمثلة في 
 كیف یتم تحدید الإحتیاجات وتصمیم البرامج التكوینیة؟ -
 نیة في المؤسسة؟كیف یتم تنفیذ وتقییم البرامج التكوی -
 ماهو واقع التكوین في المركب محل الدراسة؟ -

وللإجابة على هذه التساؤلات صاغ الباحث مجموعة من الفرضیات، وكانت الفرضیة 
  ".تطبیق التكوین في المؤسسة یؤدي إلى تطویر كفاءات العاملین"العامة

  :أما الفرضیات الفرعیة فجاءت كمایلي

معلومات ومهارات العاملین مما یساعد في تحسین التكوین یؤدي إلى زیادة  -
  .الأداء

                                                             
، قسنطینةجامعة  ،الاقتصادیة وعلوم التسییركلیة العلوم ، رسالة ماجستر ،"فعالیة التكوین في تطویر الكفاءات"، بلال جغري - (1)  

2008/2009.  

  



 الفصل الأول    للدراسة الاطار المنهجي 
 

 
27 

  .التكوین یؤدي إلى زیادة إنتاجیة العاملین في المؤسسة -
 334وسعیا للتحقق من صحة الفرضیات قام الباحث باختبارها على عینة تتكون من 

  ". ، تنفیذ تحكم" عامل تشمل الإطارات والأعوان
سؤال موزعة  62التي تضم  الاستبیانمن خلال التطبیق المیداني باستخدام استمارة 

  :توصل الباحث إلى النتائج التالیة الاستمارةعلى أربعة محاور ومن خلال تطبیق 
أن التكوین في المركب محل الدراسة قد ساهم في زیادة المعلومات والمهارات وفي  -

  .تحسین أداء العاملین
ا وكیفا كما أدت إلى تقلیل أدت برام - ج التكوین في المركب إلى زیادة الإنتاجیة كمّ

  .حوادث العمل، ومعدل دوران العمل
ضوء النتائج المتوصل إلیها یرى الباحث من خلال إجابات المبحوثین أن   ؛وفي

هناك قصور في الفهم الصحیح للتكوین والهدف منه، وتسجیل رضا نسبي فیما 
  . أسالیب التكوینیخص استعمال طرق و 

  :وعلى هذا الأساس استطاع الباحث تقدیم مجموعة من الإقتراحات التي نذكر منها
 .یجب أن ینظر المركب إلى التكوین على أنه وسیلة ولیس غایة -
ضرورة التوعیة بالمفهوم الصحیح للتكوین، أهدافه وأهمیته من خلال البرامج  -

 .في التكوینالتكوینیة واستخدام الأسالیب الحدیثة 
یجب النظر إلى التكوین على أنه عملیة مستمرة ولیست دوریة كما یجب مراعاة  -

 .الإحتیاجات التكوینیة والتي لابد أن تكون ملائمة لتخصصات العاملین ووظائفهم
    )1("تطبیق إدارة الجودة الشاملة في المؤسسات الصحیة"تحت عنوان :الرابعةالدراسة 

المؤسسة الإستشفائیة محمد الصدیق بن یحي بجیجل، حیث تناولت بدراسة میدانیة 
بشكل عام حققت قطاعات الصناعة والتجارة نجاحا ملموسا "الباحثة في إشكالیة بحثها

في تطبیق إدارة الجودة الشاملة إلا أن تطبیق برامج التحسین المستمر في جودة 
قطاعات الأخرى، ویعود الخدمات الصحیة لم یصل في نجاحه إلى ما وصلت إلیه ال

                                                             
كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، قسم ،رسالة ماجستیر ،"تطبیق إدارة الجودة الشاملة في المؤسسات الصحیة " ،كحیلة نبیلة -)(1

  .2009-2008 .قسنطینةجامعة  التسییر،
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ذلك إلى تأخر إدارة المؤسسات الصحیة في إدراك مبادئ إدارة الجودة الشاملة ومزایا 
  ..."تطبیقها

ما مدى إمكانیة تطبیق إدارة : حیث طرحت الباحثة الإشكال العام والمتمثل في
الجودة الشاملة في المؤسسة العمومیة الإستشفائیة محمد الصدیق بن یحي بجیجل 

وجهة نظر ممارسي مهنة التمریض بها؟ وتحت هذا الإشكال تندرج مجموعة من  من
  .التساؤلات الفرعیة

ما مدى أهمیة مبادئ إدارة الجودة الشاملة من وجهة نظر ممارسي مهنة التمریض  -
 بالمؤسسة العمومیة الإستشفائیة محمد الصدیق بن یحي بجیجل؟

سة العمومیة الإستشفائیة محمد ما مدى وعي ممارسي مهنة التمریض بالمؤس -
 الصدیق بن یحي بجیجل بالمزایا التي یحققها تطبیق إدارة الجودة الشاملة؟

ما هي معوقات تطبیق إدارة الجودة الشاملة في المؤسسة العمومیة الإستشفائیة  -
 محمد الصدیق بن یحي بجیجل؟

ة الجودة الشاملة ما مدى إدراك ممارسي مهنة التمریض لأهمیة محاور تطبیق إدار  -
 في المؤسسة العمومیة الإستشفائیة محمد الصدیق بن یحي؟

  :وللإجابة على هذه التساؤلات حاولت الباحثة صیاغة أربع فرضیات وكانت كالآتي
یدرك ممارسي مهنة التمریض بالمؤسسة العمومیة الإستشفائیة محمد الصدیق بن  -

  .همةیحي بجیجل أن مبادئ إدارة  الجودة الشاملة م
هناك وعي مرتفع لدى  ممارسي مهنة التمریض بالمؤسسة العمومیة الإستشفائیة -

  .محمد الصدیق بن یحي بجیجل بالمزایا التي یحققها تطبیق إدارة  الجودة الشاملة
یدرك ممارسو مهنة التمریض بالمؤسسة العمومیة الإستشفائیة محمد الصدیق بن  -

  .الشاملة تعترضه معوقاتیحي بجیجل أن تطبیق إدارة  الجودة 
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في إدراك ممارسي مهنة التمریض لأهمیة -

محاور تطبیق إدارة  الجودة الشاملة بالمؤسسة العمومیة الإستشفائیة محمد الصدیق 
  .بن یحي بجیجل
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ممارس  60وفي سبیل اختبار هذه الفرضیات اعتمدت الباحثة على عینة تتكون من 
 %15ممارس للمهنة، وذلك بنسبة  399 ـة التمریض من مجتمع أصلي یقدر بلمهن

من المجتمع الأصلي أما المنهج الذي المتبع فكان المنهج الوصفي كما اعتمدت 
  .الباحثة على الإستمارة  كأداة تجمع البیانات المیدانیة

  :ومن خلال التطبیق المیداني توصلت الباحثة إلى النتائج التالیة
حیث ترى . أفراد عینة البحث یدركون أن مبادئ إدارة الجودة الشاملة مهمة جداأن  -

من الإدارة التقلیدیة إلى إدارة  للانتقالضرورة التدریب المستمر للعاملین بالمستشفى 
 .، وكذا التحسین المستمر لكل العملیات المنجزة لمختلف الأقسام الجودة الشاملة

ون بمستوى مرتفع من الوعي أن تطبیق إدارة الجودة أن أفراد عینة الدراسة یدرك -
،  الشاملة في المؤسسة یحقق العدید من المزایا ولعل أهمها تقلیل الأخطاء الطبیة

 .تحقیق احتیاجات المرضى في الوقت المطلوب
 :تطبیق إدارة  الجودة تعترضها مجموعة من المعوقات أهمها

ضعف تحفیز العاملین بالمستشفى ،  غیاب العمل الجماعي وغیاب روح الفریق
  .، عدم وجود معاییر وأبعاد جودة الخدمات الصحیة لتحسین أدائهم

  :أهمها الاقتراحاتوفي ضوء النتائج المتوصل إلیها الباحثة تقدیم مجموعة من 
العمل الجماعي والتعاوني وتدعیم مشاركة العاملین في عملیات التحسین  تشجیع -

  .ات الصحیةوالتطویر المستمر للخدم
توفیر نظام فعال للحوافز المادیة والمعنویة یتماشى مع معدلات الأداء ومكافأة  -

  .العاملین على إنجازاتهم المتمیزة
المشكلات التي تواجه ممارسي مهنة التمریض في "  تحت عنوان :خامسة الدراسة ال

الدراسة التي استهدفت ممارسي مهنة التمریض العاملین  يهو  )1(" بیئة العمل
التعرف على الباحثة بالمستشفیات الحكومیة بمدینة الریاض والتي من خلالها حاولت 

أهم المشكلات التي یعاني منها ممارسو مهنة التمریض في بیئة العمل حیث انطلقت 
  :من مجموعة من التساؤلات والتي كانت مرتبة كالآتي

                                                             
   .مرجع سابق، بھیة إبراھیم التویجري -)(1
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المشكلات التي یعاني منها ممارسو مهنة التمریض في بیئة العمل وأكثرها ماهي  -
  أهمیة من وجهة نظر المبحوثین؟

، مدة الخدمة  ، المؤهل العلمي العمل (هل هناك علاقة بین المتغیرات الشخصیة -
ورؤیة أفراد العینة للمشكلات التي یواجهها ...) التدریبیة ، عدد الدورات  العملیة

  هنة التمریض في بیئة العمل؟ممارسو م
هل تختلف أراء عینة الدراسة نحو المشكلات التي تواجه ممارسي مهنة التمریض  -

، مكان  ، الوظیفة ، الحالة الاجتماعیة ، الجنسیة الجنس(في بیئة العمل باختلاف
  ؟ )، نوع العمل العمل في المستشفى

تخدام منهج البحث الوصفي وفي سبیل الإجابة عن التساؤلات المطروحة فقد تم اس
بأسلوبه المسحي والاعتماد على استمارة الاستبیان كأداة لجمع المعطیات المیدانیة 

ممرض وممرضة من مجموع الممارسین لمهنة  625معتمدة على عینة قدرها 
التمریض بمدینة الریاض حیث توصلت الدراسة إلى تحدید أبرز المشكلات التي 

یض في بیئة العمل مرتبطة حسب الأهمیة حیث احتلت تواجه ممارسي مهنة التمر 
مشكلة ضعف المستوى التثقیفي والتوعوي المرتبة الأولى وتلیها صعوبة المهنة وكثرة 

، ثم مشكلة ضعف الحوافز المادیة والمعنویة في  ضغوط العمل في المرتبة الثانیة
، ثم مشكلة  بة الرابعة، ومشكلة قلة المرونة وضعف القیادات في المرت المرتبة الثالثة

، ضعف التعاون والمشاركة  عدم وضوح المهام وغیاب المعاییر في المرتبة الخامسة
، وأخیرا مشكلة ضعف البیئة المادیة والخدمات المساندة في  في المرتبة السادسة

كما خلصت الباحثة في ضوء النتائج السابقة إلى مجموعة من . المرتبة السابعة
  :التوصیات

مل على رفع المستوى التثقیفي والتوعوي وتحسین النظرة الاجتماعیة للمهنة من الع -
خلال تكثیف الندوات والمحاضرات داخل المستشفیات والجامعات والمدارس تحث 

  .عن أهمیة مهنة التمریض في المجتمع
العمل على إیجاد التكوین الملائم والتعلیم المناسب والمتماشي مع احتیاجات  -

لعمل في المراحل المبدئیة والمستمرة لممارسي مهنة التمریض والعمل على وطبیعة ا
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تحضیرهم لمستقبل طویل في المهنة یواكب التغیرات السریعة والمستمرة في بیئة 
  .العمل الصحیة

الاهتمام بالحوافز المادیة والمعنویة لممارسي مهنة التمریض واستخدامها كعنصر  -
عطاءجذب  ممارسي المهنة الفرصة في الترقي وتولي المناصب الإداریة  للمهنة وإ

یصال آرائهم   .في المستشفیات وإ
  :المقاربة السوسیولوجیة

ة السوسیولوجیة إحدى الدعائم الأساسیة التي یقوم علیها التحلیل بالمقار  تعتبر 
موضوع بحثه،  ، وهي الخلفیة التي من خلالها یرى الباحث السوسیولوجي لأي دراسة

المقاربة هي مجموعة المفاهیم المستمدة من إحدى النظریات والتي تشكل إطارا عاما 
یساعد على فهم مشكلة البحث فهما علمیا كما تساعد على تحقیق الانسجام 

ة  بدیلا عن الاتجاه أو ب، ولما كانت المقار  والاتساق بین مختلف أجزاء البحث
ة المقاربات أضحى على الباحث أو الدارس أن یحدد المدخل ومع تعدد المداخل وكثر 

بدقة المنظور الذي یعمل من خلاله والزاویة التي على أساسها یرى موضوع دراسته 
وعلى اعتبار أننا في هذه الدراسة اعتمدنا على الاتجاه  الوظیفي كمدخل للدراسة 

،  رواد هذا الاتجاه وأنه لا یسعنا في هذا المقام أن نذكر كل المقاربات التي جاء بها
فإننا نرى أن المقاربة الأنسب لتناول موضوع التكوین وأثره على أداء العاملین في 

 michel  crozierلمیشال كروزي "المؤسسة الإستشفائیة هي نظریة التحلیل الإستراتیجي 

الفاعل "لاسیما ما تناولاه في كتابهما erhard friedberg " ارهارد فریدبرغ" وتلمیذه"
، هذا الفعل الذي یقصد به  والذي شكل فیه الفعل الاجتماعي دورا محوریا" والنسق 

كل نوع من أنواع السلوك البشري الذي تدفعه وتوجهه المعاني التي یكونها الفاعل "
   )1(" ستجیب لها عند قیامه بأي سلوكیعن العالم الخارجي والتي یأخذها في اعتباره و 

فالتحلیل الإستراتیجي إذن یهتم بفهم كیفیة بناء الأفعال الجماعیة انطلاقا من 
السلوكات الفردیة والتنسیق في العمل الذي یفرض جملة من الأفعال الفردیة ویكون 

                                                             
، مخبر علم اجتماع الاتصال للبحث والترجمة بقسنطینة ،  التقلیدیة والمحدثة -علم الاجتماع والثنائیات النظریةعلي غربي،   -)(1

  . 98، ص  2007الجزائر ، 



 الفصل الأول    للدراسة الاطار المنهجي 
 

 
32 

التحلیل استراتیجیا عندما یعاین سلوك الفاعلین المتعلق بالأهداف الواضحة والواعیة 
  .)1(ونهاضعالتي ی

سق جزئي من نسق كلي وهو المنظومة التعلیمیة وشكل من أشكال التعلم والتكوین كن
وكظاهرة دینامیكیة وفي تغیر مستمر الأمر الذي یستوجب على المنظمة اعتماد 
استراتیجیة واضحة لتطویر وتنمیة قدرات ومؤهلات الفاعلین فیها لجعلها تواكب 

بالمنظمة الصحیة كمجال التطورات الحاصلة في مختلف المیادین لاسیما ما یتعلق 
ذا سلمنا أن التنظیم بناء إنساني أو جماعة إنسانیة مهیكلة تظم أعضاء  للدراسة ، وإ

یطورون إستراتجیات خاصة ویهیكلون في نظام علاقات متأثرة بضغوط المحیط 
على أداء العاملین أو الفاعلین  اوأثر  اكبیر  اوهو ما یجعل للتكوین دور ) 2(الدائم التغیر

  . مؤسسة الإستشفائیةفي ال
وما تجدر الإشارة إلیه أن لكل نظریة مفاهیمها الخاصة ومبادئها الأساسیة التي تقوم 

التحلیل الإستراتیجي یرتكز على و  ،علیها والتي تمیزها عن غیرها من النظریات
  :مجموعة من المبادئ وهي

ویعتبر مفهوم مركزي ومفصلي لأي تنظیم وعلى اعتبار أن  :السلطةمبدأ  -1
التنظیم عبارة عن جماعة إنسانیة مهیكلة تختلف من حیث التكوین والوظائف 

وحسب كروزي فإن السلطة هي علاقة ولیست سمة . والأهداف والوسائل المستخدمة
ركز على  وهنا نرى أن كروزي )3(وأنها علاقة تبادلیة تفاوضیة لكنها غیر متوازنة

الطابع المحدود لعقلانیة الأفراد في تحدید مفهوم السلطة على أسس التبادل 
 .)4(والتفاوض والصراع

یستغلها الفاعل حتى یضمر  التي ستراتیجیةمن الاسالیب الإ: مبدأ منطقة الشك -2
وعلیه  )5(سلوكه ویجعله غیرمتوقع بقصد توسیع مجال حریة التحرك ومراقبة الآخرین

فهم السلطة إلا من خلال استقلالیة الفاعل المتعلقة بالمكانة التي یحتلها او  لا یمكن
                                                             

  . 576ص ): 2011( 02و  01، 27، مجلة جامعة دمشقالتحلیل الإستراتیجي عند میشال كروزي ،    عبد القادر  خریبش ، -)(1
(2)-philippe bernoux ,  La sociologie des organisations  ,6emeéd, seuil, paris, P 156.  
(3)-michel  crozier et erhard friedberg , l'acteur et système  , éd seuil,1977,  P 65. 

  . 583ش، مرجع سابق، ص بعبد القادر خری -)(4
  . 588نفس المرجع، ص  -)(5
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من خلال دوره أو منصب العمل محل كفاءته والاستقلالیة موجودة في أعلى الهرم 
كما توجد في أسفله ، وعلیه من یتحكم في هذه المنطقة یمتلك السلطة النابعة من 

بعضهم البعض ، فمنطقة الشك موجودة في هامش حریة الأفراد أو الجماعات اتجاه 
جمیع المستویات التنظیمیة فالفاعل الذي یتحكم في هذه المنطقة یتمتع بالاستقلالیة 

 .والقدرة على إخفاء العابه  ومناوراته
والذي عرفه كروزي بأنه جماعة إنسانیة منظمة : لموسمبدأ نسق الفعل الم -3

خلال آلیات مستقرة نسبیا للحفاظ على  ومهیكلة تنسق أفعال المشاركین فیها من
هیكلها ، أي استقرار المناورات والألعاب والعلاقة فیما بینها من خلال آلیات تنظیمیة 

فالفعل هو الذي یحدد الفاعل الذي  )1(والتي تشكل غیرها من الألعاب والمناورات
ما انطلاقا یقصد به ذلك الفرد الذي یملك القدرة على التدخل والمشاركة في مشكلة 

من رهانات أو أهداف وقضایا یكتشفها ویتبناها والتي من أجلها یقوم الفاعل ببناء 
إستراتیجیة اتجاه الآخرین وهي دائما في حالة تغیر وتحول وما تجدر الإشارة إلیه أن 

 .)2(الفاعل قد یكون فردا كما قد یكون جماعة
الإستراتیجي انطلاقا من المبادئ السابقة هو أداة للفحص الداخلي والخارجي فالتحلیل 

والمؤسسة الإستشفائیة كتنظیم بالغ التعقید یحتاج إلى إستراتیجیة ،للمحیط الدائم
شكل فیها المورد یواضحة لتسییر مواردها البشریة واعتماد منظومة متكاملة للتكوین 

.هامه على الوجه المحبوب والمرغوبم ءرة وأداعامة الأساسیة لتفعیل دو الد البشري

                                                             
(1)-michel  crozier et erhard friedberg, op,cit,P 286. 
(2)-philippe  bernoux, op,cit, p 188. 
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  :تمهید

یحظى التكوین باهتمام متزاید باعتباره الوسیلة المناسبة لإعداد وتنمیة الموارد  
من منطلق الاعتراف بالدور الذي یلعبه المورد  ء ،داالأ رفع معدلاتالبشریة و 

، ومن خلال اتباع  البشري في خلق وتنمیة المیزة التنافسیة في هذه المنظمات
الفاعلین الاجتماعیین في سبیل تطویر منظومة استراتیجیة مشتركة بین مختلف 

متكاملة للتكوین والاستغلال الأمثل لمختلف التقنیات والموارد المتاحة ومسایرة 
   .التطورات المختلفة التي تشهدها مختلف هیاكل المجتمع

  مدخل للتكوین:المبحث الاول

نظرا لما له  یعتبر التكوین من الموضوعات التي لقیت اهتمام واسع من المفكرین 
  . من اهمیة وما تسعى المنظمات لتحقیقه من اهداف

  :أهمیة وأهداف التكوین :ولالمطلب الأ 

  :أهمیة التكوین -1

یعتبر التكوین وظیفة استراتیجیة في إدارة وتنمیة الموارد البشریة باعتباره مدخلا      
ل مللقیام بوظائفها وتحاستراتیجیا في عملیة إعداد الكفاءات البشریة وتطویر قدراتها 

، فالتكوین یهتم بإعداد العمال قبل  المسؤولیات المنوطة بها بكل فاعلیة ونجاح
تعیینهم في العمل ویعرفهم بالعمل عند التعیین ورفع مستویاتهم بصفة مستمرة ودائمة 

  .)1(بعد التعیین وخلال فترات الخدمة

مهارات قیادیة عالیة تمكنه من فالتكوین خطوة هامة في إكساب الفرد المتكون "
، كما یمكن  )2(" التخطیط والتنظیم والتنبؤ وتساعده على اتخاذ القرار المناسب

التكوین من إعداد أجیال من الأفراد لشغل الوظائف القیادیة على جمیع الأصعدة 

                                                             
 .290، ص 2009، دار المعرفة الجامعیة، مصر، الكفاءة التنظیمیة والسلوك الإنتاجي،  مجدى أحمد بیومي ومحمد السید لطفي -  (1)

  
 .263، ص 2001، 1ط،  ، مصر مكتبة ومطبعة الإشعاع الفنیة ، إدارة الأفراد ،اقيبعبد ال الدین صلاح -(2)
  



 الفصل الثاني  النظري للتكوین قترابالا
 

 
36 

داخل المنظمة وبالتالي یعود بالفائدة على الأفراد والجماعات الصغیرة والتنظیمات 
  .)1(بیرة والمجتمع ككلالك

  :أهداف التكوین -2
فالتكوین لیس  )2(یعتبر التكوین مدخلا استراتیجیا واستثمارا حقیقیا متعدد الأوجه     

نما هو فرصة لحمل هذه المفاهیم المعروضة محمل الجد هو ف )3(حشوا للمفاهیم وإ
  .)4(غایة في حد ذاته بقدر ما هو وسیلة لتحقیق أهداف متعددة

هذا الأساس نجد منظمات الیوم تولى أهمیة للتكوین باعتباره یساهم في تحقیق وعلى 
  :مجموعة من الأهداف والتي یمكن أن نوجزها فیمایلي

تطویر وتعزیز مهارات الأفراد وتعزیز إدماجهم وبراعة قدراتهم على التكیف مع  -
  .التغیرات

  )5(ومنع الأخطاء )savoir-être )تصحیح وتعدیل المعرفة والدرایة -

إكساب الأفراد مهارات وسلوكات جدیدة تفرضها حاجة العمل ومواجهة حالات  -
  .)6(اضطراریة وتغیرات طارئة تفرضها الحالات الغیر عادیة كالأزمات

  .)7(رفع الكفاءات وخلق فرص التدرج الوظیفي -
  . في النفقات والاقتصاداختزال الوقت  -

                                                             
، 2000 ،مصر منشورات المنظمات العربیة لتنمیة الإدارة، ، تكنولوجیا الأداء البشري في المنظمات ،عبد البارى إبراھیم درة -)(1

 . 104ص 
(2) - Barnard  gazier, Les stratégies des ressources humaines , la découverte, paris,3emeéd, 
2004, p. 61. 

  
(3)- Henry  Mintzbery, Des managers, des vrais! Pas des MBA, traduit de l'anglais par marie-
France pavillet, Edition d'organisation, paris,  2005, p.248.  

  
  .435، ص 2003، المعرفة الجامعیة، مصردار ، علم الإجتماع الصناعي ، علي عبد الرزاق الجلبي -(4)

)( -savoir-être  : القدرة على إنتاج الأعمال وتكییفھا مع البیئة الإیكولوجیة "تعني المھارات الحیاتیة وھذه الأخیرة یقصد بھا
   . fr.wikipedia.orgأنظر" ...والتفاعلات البشریة

(5)-philippe  Ramond,  Manegment opérationnel direction et animation dés équipes ,MAXIMA, 
paris,3eme éd, 2004, p.152.   
(6)-Claude  lévy-leboyer,  La gestion des compétences, groupe eyrolles, paris,2emeéd,  2009, 
p. 119.    
(7)-serge  guérin et gérard fournier, Le management des seniors, eyrolles, paris,2emeéd,   
2009, p.121. 
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  .)1(الفجوة بین العمال المتكونین والعمال الأقل تكوینا تحقیق نوع من التكامل وسد -
  .تنمیة الاتجاهات وتكوین الوعي الجماعي -
تأهیل الأفراد لمهنة معینة للتغلب على الصعاب التي تعترضهم في العمل الآني  -

أو المستقبلي مع تمكینهم من النمو ومسایرة التقدم والتحسین المستمر لمهاراتهم 
  .)2(الإنساني وقدرتهم على تحمل المسؤولیةوتنمیة وعیهم 

  :مبادئ وأسس التكوین :الثانيالمطلب 
باعتبار التكوین مهمة إداریة إستراتیجیة تنطلق من تكامل إستراتیجیات المنظمة فإنه 

وبذلك فهو  )3(یحاط بكل الضمانات وتوفیر كل المقومات الصحیة لتحقیق العائد منه
فهو یرتكز على مجموعة من المبادئ والأسس التي یجب مراعاتها في كل مرحلة 

  : من مراحل العملیة التكوینیة وهذه المبادئ نوجزها فیما یلي
ومعنى هذا أن التكوین یتم وفقا للتشریعات السائدة في المنظمة والتي  :الشرعیة -1

نجد ان المشرع الجزائري تطرق في  اذ,)4( تستمد منها القوانین الداخلیة لكل مؤسسة
 2006/ 15/07المؤرخ في  06/03الباب الخامس من قانون الوظیفة العمومیة رقم 

والتى جاء  104الى مطلب التكوین كحق مكفول قانونا وهذا ما نصت علیه  المادة  
یتعین على الادارة تنظیم دورات  التكوین وتحسین المستوى بصفة دائمة "فیها انه

  .)5("ضمان تحسین تأهیل الموظف وترقیته المهنیة وتأهیله لمهام جدیدة قصد ,
فالتكوین یكون محدد الأهداف والمقاصد كما تكون منطلقاته واضحة : الهدف -2

  .ودقیقة وقابلة للتطبیق المیداني
ومعنى هذا أن التكوین یشمل كل الفئات المهنیة في السلم الوظیفي : الشمول -3

  .كل جوانب تنمیة القدرات البشریةللمؤسسة كما یمس 

                                                             
(1)-Barnard  gazier, Op, cit, p. 61. 

، 2001،  1ط،  عمان ،مؤسسة الوراق للنشر والتوزیع،  علم النفس المھني بین النظریة والتطبیق ، محمود مبارك القاسم  بدیع  -)2(
  .204-203ص ص 

 .239ص  ،مصر دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، ،البشریة الإستراتیجیةإدارة الموارد  ،السلمي  علي(3)- 
   . 19، ص 2006 ،6ط ،الأردن دار الیازورى العلمیة للنشر والتوزیع، ،التدریب الإداري ،العزاوي  نجم -(4)
, المطبعة الرسمیة  ،2006جویلیة 15, 46العدد.  الجریدة الرسمیة للدولة الجزائریة.الجمھوریة الجزائریة الدیموقراطیة الشعبیة -(5)
  .10ص، الجزائر, 
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بمعنى أن التكوین یرافق الفرد خلال حیاته الوظیفیة وتنمیة قدراته  :الإستمراریة -4
فالتكوین المستمر  )1(بما یتوافق مع متطلبات المسار الوظیفي للفرد ومواكبة التطور

  . )2(طوال الحیاة یعد أكثر فائدة كما یعتبر ضمان للحفاظ على الوظیفة
بمعنى أن التكوین یسمح بمعالجة الموضوعات والمشكلات بإتباع مبدأ  :التدرج -5

  .التدرج من البسیط إلى المعقد إلى أكثر تعقیدا
أي أن التكوین ینطلق من الاحتیاجات الفعلیة للمتكونین أو المتدربین : الواقعیة -6

  .)3(ویتناسب مع مستویاتهم ودرجاتهم الوظیفیة
لیه أن هذه المبادئ تختلف من مفكر إلى آخر وباختلاف البرامج وما تجدر الإشارة إ

التكوینیة وكذا الأهداف المنوطة من التكوین، حیث نجد بعض المفكرین الذین 
أضافوا إلى هذه المبادئ، الدافعیة، الفروق الفردیة، المشاركة الفعالة في العملیة 

  ...التكوینیة
  :طرق وأسالیب التكوین :المطلب الثالث

باعتبار أن التكوین عملیة سلوكیة تهدف إلى تنمیة قدرات الأفراد ورفع       
كفاءاتهم، فهو یتخذ ألوانا وأسالیب شتى تطورت بتطور الحضارة الإنسانیة وتختلف 
هذه الأسالیب باختلاف الغایة والغرض من التكوین واختلاف المستوى الوظیفي 

ت وخبرات المتكونین اضافة إلى اختلاف للأفراد المراد تكوینهم وكذا اختلاف ثقافا
ومكانه ومدته وعلى هذا الأساس یمكن تصنیف أسالیب التكوین  )4(تكالیف التكوین

كما یمكن أن یكون هذا التكوین للموظفین  )5(إلى أسالیب فردیة وأسالیب جماعیة
  .)6(الجدد وقد یكون ذلك أثناء الوظیفة كما قد یكون خارجها

ویقصد به أن كل موظف یخضع إلى تكوین منفرد ویتم بعدة  :التكوین الفردي -1
  :طرق

                                                             
 . 23، ص 2007، 1ط،  ، عمان دار المسیرة للنشر والتوزیع: ،التدریب الإداري المعاصر ،حسن أحمد الطعانى -(1)

(2)- serge  guérin et gérard fournier , Op, Cit, p. 123. 
  .14، ص 1،2001ط ،مصر ،ایتراك للنشر والتوزیع ، التدریبیةتحدید الإحتیاجات  ،السید  علیوة -)(3

  .277، مرجع سابق، ص إدارة الأفراد ،عبد الباقي صلاح الدین -(4)
  . 38العزاوي، مرجع سابق، ص   نجم -)(5
  .59، ص 1997 ،1ط ،لبنان ، ترجمة مركز التعریب والبرمجة، الدار العربیة للعلوم، التدریب الناجح للموظفین ،بیل  مالكولم -)(6
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وفیه یخضع الفرد للتكوین في بیئة العمل وخلال الأوقات  :التكوین أثناء العمل -أ
الرسمیة للعمل تحت إشراف الرئیس المباشر أو المشرف الذي توكل إلیه متابعة 

قد تحدث اضطرابات في المتكون أو المتدرب إلا أنه یعاب على هذه الطریقة أنه 
خطة العمل نتیجة انشغال المشرف بالمتكون وكذا عدم مراعاة المبادئ التربویة 

وعلیه یتوقف نجاح هذه العملیة على الجهد الذي یبذله  )1(والسلوكیة في التكوین
  .)2(المتكون

وفي هذه الطریقة یتم  :تكوین الموظف لنقله بصفة مؤقتة لأداء أعمال أخرى -ب
إلحاق الموظف بعدة وظائف على فترات مؤقتة قصد الإلمام بمهام كل وظیفة وهذه 
الطریقة تتیح للموظف اكتساب مهارات وخبرات جدیدة تتصل بوظیفته وتحقق نوع 

إلا أنه یعاب على هذه الطریقة أن المتكون قد تختلط علیه  )3(من المرونة في العمل
ن الأنشطة المقدمة له الأمر الذي یؤدي به إلى  الخلط بین أوجه أوجه الاستفادة م

  .توظیف هذه الخبرات والمهارات المتحصل علیها في میدان العمل
وهنا یخضع الموظف : تكوین الموظف لتكلیفه بأعمال ذات مسؤولیة أعلى -ج

ین یحتمل للتكوین المنفرد قصد تنمیة قدراته ومهاراته وهذه الطریقة مفتوحة لأولئك الذ
  .)4(حصولهم على ترقیات وتولي مناصب قیادیة

معنى أن هذه الطریقة تستهدف أكثر من موظف وأنه یتم خارج : طرق جماعیة -2
أوقات العمل الرسمیة، وقد یتم في مركز التدریب داخل المؤسسة ذاتها إذا كانت 

لمؤسسة، وهذا تتوفر على مركز للتكوین أو التدریب أو یتم في مراكز التكوین خارج ا
كساب المهارات أین یلتقى الأفراد  النوع من التكوین یتیح أفاق أوسع لتبادل الخبرات وإ

وهنا تتعزز مهارات العمل وروح الفریق  )5(بوجهات نظر متعددة وخلفیات مختلفة
وهذه الأسالیب الجماعیة هي الأكثر شیوعا في عملیات التدریب أو التكوین، ومن 

  :مایليأهم هذه الأسالیب 

                                                             
 23/02/2014تحمیل یوم  www.obegs.orgمتاح على الرابط  -، جامعة حلوانالتدریب والتنمیة ،موسى الخطیب  محمود -)1(

  .دقیقة 57و19على الساعة 
  . 356، ص 2002، مصر دار الجامعة الجدیدة للنشر، ،السلوك التنظیمي وإدارة الموارد البشریة  ، حنفي  عبد الغفار -)(2
  . 65مرجع سابق، ص  ،بیل  مالكولم -)(3

 . 69ص  ,مرجع نفس ال  -)4(

  .43، مرجع سابق، ص التدریب الإداري المعاصرحسن أحمد الطعانى،  -)(5

http://www.obegs.org
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تعتبر من أكثر الأسالیب استخداما في عملیة التكوین الجماعي،  :المحاضرة -أ
خبار"والمحاضرة هي  فهي إذن حدیث ینقله فرد وهو المدرب إلى  )1("عملیة تعلم وإ

الجماعة وهم المتكونین وقد یتخلل هذا الحدیث نقاش وقد لا یحدث ذلك، وعلیه 
المحاضر وكفاءته وقدرته على نقل أفكاره إلى  فنجاح هذا الأسلوب یعتمد على براعة

غیره؛ إلا أنه یعاب على هذا الأسلوب الفشل في تحقیق عنصر الممارسة والتطبیق 
وعدم المشاركة الجماعیة من قبل كافة المتكونین كما أنها لا تعطي الضمان الكافي 

  .)2(بأن جمیع الحاضرین یتابعون المحاضر وهم واعون بما یقدمه لهم
من خلال هذا الأسلوب یقوم المكون أو المدرب  :الأسلوب التطبیقي العلمي -ب

بأداء عمل ما أمام مجموعة من الأفراد المتكونین ویصاحب ذلك شرح نظري 
 والاستفساروالمناقشة  الاستیعابوتطبیقي لكل مراحل أداء العمل قصد تمكینهم من 

  .لفةویعتبر هذا الأسلوب أكثر فائدة واستیعابا وأقل تك

یعتبر هذا الأسلوب من بین أكثر الأسالیب استخداما في عملیات : المناقشات -ج
التكوین حیث أفادت الدراسات أن الفرد من خلال الحوار والمناقشة یحافظ على نسبة 

هذا الصدد یقول الحكیم الصیني  فيمن المعلومات التي تحصل علیها و  95%
. )3("تذكر، شاركني وسوف أتذكرقل وسوف أنسى، أرني ولعلي أ" كونفوشیوس

الملامح الرئیسیة في المشكلات المعروضة على  اكتشافویستهدف هذا الأسلوب 
یجاد حلول لها، ویتخذ هذا الأسلوب عدة أشكال أهمها المؤتمرات  )(المشاركین وإ

  .))(4(والندوات

یتمثل هذا الأسلوب باعتباره نبذة تاریخیة أو وصفا قصیرا،  :دراسات الحالة - د
وغالبا ما یقوم على أحداث واقعیة، ویستخدم هذا الأسلوب في المساعدة على 

                                                             
  .  240، ص 2005،  3ط ،، دار الشروق، الأردن إدارة الموارد البشریة. نجیب شاویش  مصطفى -)(1
  . 280، مرجع سابق، ص إدارة الأفراد ،عبد الباقي  صلاح الدین -)2(

  . 10، ص  1ط ،لبنان ،1999، دار ابن حزم للطباعة والنشر والتوزیع،  تقنیة للتدریب والإلقاء المؤثر 333. الحمادي  علي -)3(

)( - المؤتمرات :conférences : المؤتمر ھو اجتماع مشترك فیھ عدد من الأعضاء لدراسة موضوع معین لھ أھمیة لكافة الأعضاء
   . ویتم تحت قیادة عضو من الأعضاء تختاره المجموعة من بینھا

)(- الندوات:séminaires  ھي عبارة عن مناقشة جماعیة لموضوع أو مشكلة معینة بھدف الوصول إلى حل مناسب لھا ویقوم بھا
  .   أشخاص ذوي خبرة وكفاءة وھنا یقوم كل مشارك في الندوة بدراسة جانب معین من الموضوع المطروح للدراسة

  .242مصطفى نجیب شاویش، مرجع سابق، ص  -)4(
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تشخیص المشكلات وحلها وقد استخدم هذا الأسلوب بشكل علمي من طرف 
ة عام كرستوفر لانجدل بكلیة الحقوق في جامعة هارفرد بالولایات المتحدة الامریكی

فقد عوض أسلوب المحاضرة  بأسلوب الحالة حتى یتخذ  تدریسه طابعا   1871
،إلا أنه یعاب على هذه الطریقة أنه قد ینظر إلیها على أنها لا تعكس الواقع )1(واقعیا

أو الحقیقة وذلك لأن القرارت التي تأخذ في الفصل لا تأخذ بعین الاعتبار في محیط 
  .)2(العمل بالقدر الكافي

وفیها یقوم المدرب أو المكون باختیار مجموعة من الأفراد لتمثیل  :تمثیل الأدوار - ه
موقف معین، وهذا الأسلوب مشابه إلى حد كبیر للأسلوب المتبع في دراسة الحالة 
إلا أن وجه الاختلاف یكمن في أن الأفراد قد یلعبون أدوار مختلفة، وما یستفاد من 

، وكذا تقبل الأفكار )3(لى وجهات نظر مختلفةهذا الأسلوب أنه یلقي الضوء ع
الجدیدة التي یقترحها الزملاء المتكونین بالإضافة إلى توجیهات المكون أو المدرب 
بداء آراءه  وبالتالي فإن هذا الأسلوب ینمي في الشخص القدرة على مناقشة الغیر وإ

  . )4(ونقلها إلى الآخرین
مماثل أیضا لدراسة الحالة ومن خلال هذا وهو أسلوب : أسلوب الأحداث الحرجة -و

الأسلوب تقدم الخطوط العریضة للمتكون حول موقف معین تحت إشراف المدرب أو 
المكون الذي قد یلجأ إلیه المتكون متى دعت الحاجة، وتعتبر هذه الطریقة فرصة 
للمتكون لإكساب وتكوین معلومات حول المشكلة أو الموقف تماما كما یحدث في 

  ). 5(العمل الحقیقیةبیئة 
تعتبر من بین الأسالیب المستخدمة في تنمیة : البصریة-الأسالیب السمعیة - ز

وزیادة المهارات للمتدربین ولقد أثبتت العدید من الدراسات لاسیما الأبحاث التي 
في مستوى التعلیم في حالة  %200أجرتها جامعة ویسكانسین أن هناك زیادة بنسبة 

التعبیر عنها بالكلمات والمساعدات المرئیة وأن الصورة لها تأثیرها أكبر من الكلمات 

                                                             
  .27الحمادي، مرجع سابق، ص   علي -)(1
  .134، ص 2006 ،2ط ،، دار الفاروق للنشر والتوزیع، مصر  إدارة الموارد البشریة ،كشواي  باري -)(2
  .134ص  ,نفس المرجع  -)(3
  . 242مصطفى نجیب شاویش، مرجع سابق، ص  -)(4
  .192ص ، ، الدار الجامعیة، مصر  إدارة الموارد البشریة رؤیة مستقبلیة ،حسن  راویة -)(5
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بمفردها بمقدار ثلاثة أضعاف وأن الكلمة والصورة معا لها تأثیرها أكبر من الكلمات 
  .)1(بمفردها بمقدار ستة أضعاف

لعملیة التكوین لها  إیضاحیةأسالیب البصریة ك-وعلیه فإن استخدام الوسائل السمعیة
دور كبیر في إكساب الفرد المهارات الازمة وتسهم إلى حد كبیر في الوصول إلى 
أدق التفاصیل وفي سرعة قیاسیة وبأقل التكالیف وبالتالي فإن هذه الأسالیب تساهم 

  . في إضفاء نوع من الأثر الإیجابي على العملیة التكوینیة
  :متطلبات التكوین :المطلب الرابع

وهذه  )2(هناك مجموعة من الإعتبارات لابد من مراعاتها حتى یحقق التكوین الفعالیة 
  :الإعتبارات یمكن أن نوجزها فیمایلي

لكي تحقق المنظمة أهدافها المرجوة من التكوین فإنها لابد أن : الاعتبار المالي -1
نیة للتكوین لتغطیة كل تخصص قدر من الإهتمام بالجانب المالي وتخصیص میزا

التكالیف الناجمة عن هذا الأخیر كالتكالیف المرتبطة بالنقل وأجور المكونین 
  .والمشرفین، المنح والعلاوات وغیرها من المصاریف المتعلقة بسیر العملیة التكوینیة

یعتبر عامل الوقت أو الزمن عاملا مهما في العملیة التكوینیة  :الاعتبار الزمني -2
للمكون أو المتكون على حد سواء، فالتكوین مضبوط بعامل الوقت أو الزمن سواء 

وهو محدد المدة فقد یكون طویل المدى وقد یكون قصیر المدى وهذا حسب 
الاحتیاجات المستهدفة من التكوین، وكذا إعطاء القدر الكافي للمكون أو المدرب 

المتدرب لتلقي وفهم المادة  لإیصال المادة التكوینیة وكذا الوقت الكافي للمكون أو
وتطبیقها على أرض الواقع، فالتكوین الذي یستغرق سنوات لیس كالتكوین الذي 

  .یستغرق أسابیع أو أیام
المكان المناسب لعملیة التكوین له أهمیة ودور كبیر في  :اختیار مكان التكوین -3

ة مكان التكوین بكل إنجاح عملیة التكوین، وعلیه فتوفیر الجو الملائم للتكوین وتهیئ
البصریة وتوفیر -الوسائل الضروریة كالقاعات، أدوات التكوین كالوسائل السمعیة

                                                             
  .29الحمادي، مرجع سابق، ص  علي -)(1
  .  22، ص 2007، دار الشروق، الأردن  ،  التدریب مفھومھ وفعالیاتھ ،حسن أحمد الطعاني -)(2
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سبل الراحة للمكون والمتكون على حد سواء یسهم في إعطاء نظرة أكثر شمولیة 
  . وأكثر مصداقیة لعملیة التكوین وبالتالي تحقیق النتائج المرجوة

لا یمكن تنفیذ عملیة التكوین دون أن : لمشرفینالإختیار السلیم للمكونین أو ا -4
یكون هناك مكون أو مدرب أو مشرف على هذه الأخیرة وعلیه فنجاح العملیة 

. التكوینیة یتوقف على براعة وكفاءة المدرب أو المشرف وقدرته على الإقناع
فالمكون لابد أن یكون أهلا للمهمة الموكلة إلیه ویكون هو ذاته قد تحصل على 

علومات والمهارات التي یمكن تلقینها لغیره فمسؤولیة المكون أو المدرب إذن هي الم
رشاد وتصحیح أخطاء المتكون ومتابعته أول بأول طیلة تنفیذ العملیة  توجیه وإ

  .)1(التكوینیة
یجب على المؤسسة أن تأخذ في الحسبان اختیار الأفراد الذین : اختیار المتكونین-5

حیث یجب أن تراعي في اختیار المترشحین . تتوفر فیهم شروط محددة مسبقا
والتعامل  الاتصالللتكوین، الأفراد الذین لهم درایة واسعة بمحیط العمل والقدرة على 

ار عدد المرشحین في إلى جانب ذلك یمكن اختی )2(مع الغیر والرغبة في المساعدة
نما یكون عن  فالاختیار، وبالتالي  حدود الإمكانیات المتاحة لن یكون عشوائیا وإ

  .)3(طریق دراسة كل المؤهلات العلمیة والخبرات المكتسبة في میدان العمل
  :معوقات ومشكلات التكوین :المطلب الخامس

والمؤسسات للتكوین باعتباره بالرغم من الاهمیة الكبیرة  التي تولیها المنظمات 
الا انه قد تتخلل عملیة التكوین ,الوسیلة المناسبة لتنمیة و رفع كفاءة العاملین 

مجموعة من المعوقات والمشكلات این تتحمل المنظمة الجانب الاكبر من هذه 
و ,المعیقات والجزء الاخر قد یتحمله المكون او المشرف والمتكون على حد سواء 

ي الغالب الى فشل او انحراف عملیة التكوین عن مسارها في تحقیق التي تؤدي ف
  :الاهداف المرجوة ویمكن اجمال هذه المشكلات و المعیقات فیما یلي 

  

                                                             
  .  345، ص 2001 ،9ط ،، دار قباء للنشر والتوزیع، مصرعلم النفس الصناعي والتنظیميعبد القادر طھ،   فرج -)(1
  .252، ص 1994 ،مصر مكتبة الإشعاع، ،سیكولوجیة إدارة الأعمال ،دسوقي كمال -)2(

  .253نفس المرجع ، ص  -(3)
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  :على مستوى المنظمة * 
غیاب استراتیجیة واضحة للتكوین محددة الابعاد والمقاصد وضعف القناعة بأهمیة   -

ین نجد بعض متخذي القرار ممن یملك السلطة في تنشیط برامج أ )1(ودور التكوین
تتحمله الادارة وبالتالي نجدهم یتسترون على ذلك   ئن التكوین عبأالتكوین یعتبرون 

  .بحجة الحفاظ على  الاموال 
وهي محصلة لضعف القناعة بأهمیة  ودور التكوین :ضعف میزانیة التكوین -

 خصیص میزانیة ضعیفة والتقشف والحد منبالتالي تو  واعتباره عبأ وتكلفة
  .)2(المصروفات

في العادة تكون عملیة التكوین للمنصب المراد :تكوین الاشخاص غیر المناسبین  -
الا انه في الغالب قد یوجه بعض الافراد ,تنمیة القدرات والكفاءة لتسییره او تنظیمه 

ب دون مراعاة الاحتیاجات غیر المناسبین في دورات تكوینیة لتولي تسییر هذا المنص
  .الحقیقة للمنصب او المؤهلات المكتسبة للموظف المترشح للدورة 

عدم وجود حوافز لتشجیع التكوین او التدریب وغیاب استراتیجیة واضحة لمكافأة  -
المتفوقین الاوائل في الدورات التكوینیة رغم وجود وسائل التقییم وكذا عدم اعطاء 

  .)3(اء مهاراتهم وتوظیف ابتكاراتهم في العملالفرصة للمتكونین لإبد
  :بالنسبة للمكون او المشرف * 
حیث نجد بعض المدربین لا تتوفر لدیهم الكفاءة اللازمة  )4(عدم الكفاءة التربویة -

  .التى تؤهلهم الى ایصال وتلقین المهارات للمتكونین 
غیر فعالة في التكوین  عدم كفایة البرنامج التدریبي أو التكویني واعتماد اسالیب -

وهذا یعتبر نتیجة حتمیة لعدم الكفاءة التربویة للمشرف او المدرب  الامر الذي 
یجعله یخفق في اختیار الاسلوب الامثل الذي یساهم في تفعیل عملیة التكوین 

  .)5(وبالتالي یخفق في انجاح البرنامج التكویني
                                                             

  .21ص,1،2009ط ،الاردن ،دار الحامد للنشر والتوزیع،  التدریب الفعال، الحمیري  باسم  -)(1

  .22- 21 ص ص , نفس المرجع -  (2)
   .191ص,1998,الاسكندریة، المكتب الجامعي الحدیث،مفاھیم وقضایا  -علم اجتماع الادارة ،الجوھري  عبدالھادي  -)(3

(4)-Yves  pimor et michel fendre, logistique"prodiction- distribution- soutien",dunod, paris, 5éme 
éd, 2008,p.528.  

    .24ص,مرجع سابق, الحمیري باسم  -(5)
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م وجهل المكون لسبل الحصول عدم وجود فهم معمق ودرایة واسعة ببعض المفاهی -
  .علیها وتوضیحها للمتكون

  :بالنسبة للمتكون او المتدرب * 
المكون على ایصال  قدرة صعوبة الفهم للمعلومات والمفردات المعقدة وعدم -

  .المعلومات والمفاهیم اللازمة لافتقاده للكفاءة التربویة 

ما تعلمه في بیئة العمل شعور المتكون بالقلق لاعتقاده انه لایستطیع تطبیق  -
  .)1("الاتقان مثلا"
  .عدم قدرة المتكون على اظهار ما تعلمه خشیة التعرض الى مواقف محرجة  -
صعوبة الاتصال والتواصل بین المدرب او المكون خاصة اذا كان لا یتوفر على  -

      .الكفاءة 
  .مراحل العملیة التكوینیة :ث الثانيالمبح

 اهالتي یمكن حصر تقتضي وجود الأخرى و نها بعدة مراحل وكل متمر عملیة التكوین 
  :فیما یلي

  . تحدید الاحتیاجات التكوینیة :المطلب الاول
یتوقف نجاح العملیة وتوجیهها  اتعتبر من المراحل المهمة في عملیة التكوین وعلیه 

مجموعة التغیرات والتطورات المطلوب "  ، والاحتیاجات التدریبیة هي توجیها سلیما
إحداثها في معلومات العاملین ومهاراتهم وسلوكهم لرفع كفاءاتهم وفقا لمتطلبات 

التي تعترض سیر  العمل لتحقیق هدف معین وللتغلب على المشكلاتیحتاجها لازمة 
 )2(" في المنظمة وتعوق تنفیذ السیاسة العامة في مجالات الإنتاج والخدمات العمل

نواحي القصور أو الضعف في "كما یعبر أیضا على الاحتیاجات التدریبیة بأنها
  .)(")3(الأداء الحالي أو المتوقع وهو ما یعبر عنه بالفجوة الأدائیة

                                                             
(1)-Yves  pimor et michel fendre,op,cit,p.529.    

مركز  ،والمجالات والإتجاھات الجدیدةإدارة الموارد البشریة المفاھیم  ،محمد عبد الوھاب ولیلى مصطفى البرادعي  سمیر -(2)
 . 133، ص 2006القاھرة،  دراسات واستشارات الإدارة العامة،

)( - الأداء الحالي –الأداء المستھدف : الفجوة الأدائیة.  
  .315الإسكندریة، دون سنة طبع، ص  ،  دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر، إدارة الموارد البشریةمحمد  حافظ حجازي،  -(3)
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ة إلى التكوین تتعدد وتتنوع بتنوع وتعدد جفالحا: مؤشرات الحاجة إلى التكوین -1
طبیعة العمل المراد إنجازه وكذا الأشخاص المراد تحسین أدائهم وعلیه فإن تحدید 

حد سواء  ىمستوى المنظمة والفرد عل علىالاحتیاجات إلى التكوین یمكن النظر 
تظهر ، فالفجوة الأدائیة قد  وهناك مؤشرات عدیدة دالة على وجود الفجوة الأدائیة

نتیجة تغیر نظام العمل في المنظمة وذلك نتیجة إعادة التنظیم أو الترقیات أو 
التنقلات أو باستخدام أسالیب جدیدة في العمل كإدخال الآلات، الأمر الذي یتطلب 

  .تكوین وتأهیل العاملین للقیام بالمهام الموكلة إلیهم في نطاق الوظیفة الجدیدة
  . ما یستلزم تعیین أفراد جدد وتدریبهمالتوسع في أنشطة المنظمة م -
قصور وعجز أداء العاملین في المنظمة حیث تبین أن الأداء الفعلي لبعض  -

، وكذا  الأفراد لا یرقى إلى المستوى المرغوب نتیجة نقص المهارات والمعلومات
  .)1(عن جوانب القصور في أداء الخدمةتكشف وجود شكاوي 

ن عندما یكون هناك قصور في المعلومات أو في فالحاجة إلى التكوین إذن تكو 
المهارات، أما إذا كان هناك قصور في إمكانیات الأداء كسوء تصمیم الوظائف وعدم 

ففي هذه الحالة فإن القصور لا یعالج عن ...توافر الإمكانیات، سوء ظروف العمل
نما یكون بمعالجة الأسباب المؤدیة إلى هذا القصور وأن اللجوء )2(طریق التكوین وإ

  .)3(إلى التكوین في مثل هذه الحالات لا یعتبر حلا مناسبا وعدیم الفائدة
هناك عدة مداخل نظریة لتحدید :  مداخل ووسائل كشف الاحتیاجات التكوینیة -2

  :الاحتیاجات  التدریبیة ویمكن حصرها في ثلاثة مداخل أساسیة وهي
  :وتقوم على أسلوبین وهما:المداخل التقلیدیة -أ
ویهدف إلى التعرف على مختلف المقومات :أسلوب التحلیل والمسح الشامل -1

الكلیة والجزئیة في المنظمة المعنیة، بحیث تشمل التنظیم العام للمنظمة سواء من 
كما تشمل الأهداف والسیاسات والبرامج . العلائقیةالناحیة البنائیة أو الوظیفیة أو 

                                                             
، ص 2011الإسكندریة،  ،  مؤسسة شباب الجامعة،السكرتاریة -التدریت -التنظیم -إدارة الموارد البشریةعبد الله  حسن جوھر،  -(1)

100  .  
  .14 - 13، ص ص 2009الأردن،  ، دار المناھج للنشر والتوزیع،التدریب الإداري ،یرفيصالمحمد  عبد الفتاح  -)(2
محسن إبراھیم الدسوقي، مكتبة الملك فھد الوطنیة : ، ترجمة عملیة التدریب ووضع المبادئ موضع التنفیذإدارة . مایك  ویلز -)(3

 .58، ص 2005للنشر، الریاض،
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، مع التركیز على دراسة وتحلیل القوى  هاوالمخططات التي تنوي المنظمة إنجاز 
  .)1(البشریة فیها ومؤشرات كفاءاتها وفعالیتها

وهذا الأسلوب یكون بالاقتصار على مجال أو : أسلوب التحدید والتحلیل الجزئي -2
جانب محدد من جوانب وظائف المنظمة بهدف التعرف على الاحتیاجات اللازمة 

الأسلوب على الأفراد لقیاس أداءهم وتحدید فجوات فیها وفي الغالب یركز هذا 
المعرفة أو المهارات لدیهم ومعرفة منظومات قیمهم واتجاهاتهم وتحدید أین یفترض 

  .)2(التعدیل أو التغییر أو التطویر
ویركز أنصار هذا الاتجاه على تنمیة وتطویر المورد البشري  :المداخل الحدیثة -ب

القوة والتنافس بین المنظمات فبحثوا في أداءه في  باعتباره أساس الثروة ومصدر
واقتراح الحلول التي . المنظمة وهدفوا إلى تشخیص مشكلاته بأسلوب عقلاني منظم

  :تناسب كل منظمة، وهناك عدة مداخل نذكر منها
ویعتمد هذا :  peter pipeبوبیتربای  Robert Magerمدخل روبرت میجر -1

العاملین بالاعتماد على خبیر التحلیل الذي یستند في ذلك النموذج على تحلیل أداء 
  .)(على الإجابات المتحصل علیها من خلال مجموعة من الأسئلة

تحدید الاحتیاجات  ىب فوبیتربای والشكل التالي یوضح نموذج روبرت میجر
  .التدریبیة

   

                                                             
   .89، ص 2008، دار زھران، عمان، التدریب وتنمیة الموارد البشریةعبد المعطي  محمد عساف،  -(1)
   .89ص , نفس المرجع  -)(2
)( -  مرجع سابق. محمد عساف . عبد المعطي: أنظرللتفسیر أكثر. 
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 لا

 نعم

 نعم

 لا

 نعم

 نعم نعم

 إلاذلك   هل اعتاد

غیر 
  العمل

  نظم تدریبیا
 أثناء العمل

  

هل لدیه 
 استعداد؟

 

اختر 
أصلح 
 الحلول 

ذ الحل فن
 ) الحلول(

 نعم

 لا

  صف
  التناقض
 في الأداء

 تجاهل الأمر هل التناقض مهم؟

 هل هو نقص في المهارة؟

  هل یعاقب 
 ؟ على الأداء الجید

  هل اعتاد
 ذلك مراراً 

نظم تدریبا 
 رسمیا

نظم ممارسة 
 عملیة

نظم تغذیة 
 راجعة

 على هل یكافأ
 ؟الأداء السیئ

هل للأداء أهمیة 
 ؟حقیقیة

  هل ثمة عقبات؟

  هل ثمة طریقة
 أبسط للأداء؟

أنقله أو 
 أفصله

 أزل العقاب

رتب ظروفا 
 إیجابیة

رتب الظروف 
 لذلك

 أزل العقبات

  هل اعتاد
 ذلك أم لا 

 نعم

 نعم

 نعم

  الاحتیاجات التدریبیةنموذج میجر وبایب في الأداء الإنساني وتحدید : 01شكل رقم  
 .95مرجع سابق ، ص   ، محمد عساف  عبد المعطي:  المصدر
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ویركز هذا النموذج على الفجوة بین ): dugan laird(مدخل دوجان لیرد -2
عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة وفق هذا  وتتم. مستویات الأداء والمعاییر المحددة

  )1(المدخل بإتباع الخطوات التالیة
  .جمع المعلومات حول المشكلة التي تواجهها المنظمة -
  .الأداء الفعلي مع المعاییر الموجودةمقارنة  -
  .عدمهإكتشاف وجود فجوة من  -
  .تقدیر أهمیة الفجوة -
  .تقدیر مدى معرفة العاملین بأداء أعمالهم بشكل مناسب -
  .تقدیر الحلول التدریبیة وغیر الحلول التدریبیة -

  .والشكل التالي یوضح ذلك

                                                             
  .31مرجع سابق ، ص ، التدریب مفھومھ وفعالیاتھ.حسن أحمد الطعاني -)1(
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  قـارن بیـن الأداء الفعلـي وبین المعاییـر القائمـة أو المعاییـر التي تضعها

  فجوة ؟ هل ثمة

  :تأكد من أهمیة الفجوة
  من حیث الضغط على المدیرین - 3من حیث الكلفة والفعالیة                         - 1
  من حیث عدد المتأثرین بها -4من النواحي القانونیة                             - 2

هل الفجوة 
  مهمة؟

هل یعرف العاملون كیف 
  یؤدون أعمالهم جیدا؟

ركز الجهود على مشاكل 
  الأداء الإنساني المهمة

اختر حلا آخر غیر 
  التدریب 

صمم برنامجا تدریبیا 
  ونفذه وقیمه 

تحركات أدرس 
  الموظفین

التغیرات في  أدرس  أدرس العملیات
  الإجراءات والسیاسات

تلق طلبات من 
  المدیرین ذوي العلاقة

أجري مسحا أو 
  مقابلة مع المعنیین 

  لا

  لا
  لا

  نعم

  نعم

  نعم

  ةـد الاحتیاجات التدریبیـان لیرد في تحدیـنموذج دوج: 02شكل رقم    
 .97محمد عساف، مرجع سابق ، ص   عبد المعطي: المصدر
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ویركز ): Josef prokopenko(وجوزیف بروكوبنكو) Milan kuper(مدخل میلان كوبر -3
هذا النموذج على تحدید حاجات العاملین ومتطلبات المنظمة وخاصة مشكلات ومعوقات الأداء 

  :والاحتیاجات اللازمة لحلها كما هو موضح في الشكل التالي

   

  مدخل كوبر وبروكو بنكو في تحدید الاحتیاجات التدریبیة:03رقم  شكل
 .100عبد المعطي محمد عساف، مرجع سابق ، ص : المصدر 

  

  اكتشاف مشكلات التنظیم 

تحدید الأسباب والمجالات 
  الرئیسیة للمشكلات 

  تكوین وعي على مشكلات الأداء 
  )الأفراد والمجموعات(

  تحلیل الوظیفة

  تقییم الأداء

حاجات التحسین          تحدید
  في الأداء

فصل الحلول التدریبیة عن الحلول 
  غیر التدریبیة

  حاجات وحلول غیر تدریبیة  حاجات وحلول تدریبیة

  تطویر معلومات عن البرامج التدریبیة وغیر التدریبیة

  
  معاییر الأداء

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

 مقارنة
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  :ویتمثل هذا النموذج فیمایلي: )1(نموذج بیرنستاین -4
  .اختیار استراتیجیة تتصل بالحاجات المرتبطة بالكفاءات وتتعلق بتحلیل الأداء -
  .الأداء الفعلي -الاحتیاجات التدریبیة والمتمثلة في الأداء المرغوب فیه تحدید  -
  .التمییز بین الحاجات المتعلقة بالتدریب والحاجات المتصلة بالعوامل الأخرى -
  .تحدید الأهداف التدریبیة -
  :التدریبیة الاحتیاجاتالمدخل المتكامل في تحدید  - ج

المدخل هي عدم جواز فصل الاحتیاجات عن فلسفة  الفكرة الأساسیة التي ینطلق منها هذا
المنظمة والأهداف الأساسیة وهو ما أغفلته المداخل السابقة كالمداخل التقلیدیة التي انصرف 
اهتمامها في البحث في احتیاجات العاملین والمداخل الحدیثة التي ركزت على موضوع الأداء في 

مشكلة المنظمة ككل بدلا من مشكلة الأداء وعلى  ، وبذلك كان تركیز هذا المدخل على المنظمة
  .هذا الأساس سمي بالمدخل المتكامل ویمكن حصر مشكلة المنظمة في ثلاثة أقسام رئیسیة

فالقسم الأول یمثل المشكلات الآنیة أو الحالیة التي تعاني منها المنظمة خلال سیرورتها 
خفیة تحتاج إلى بحث مكثف للكشف وهذه المشكلات قد تكون ظاهرة كما قد تكون . وحیاتها

  .عنها
أما القسم الثاني فیتمثل في المشكلات المتوقعة وهي تلك المشكلات المحتمل وقوعها في 

  .المستقبل القریب أو البعید
أما القسم الثالث من مشكلات المنظمة فیتمثل بتلك المشكلات المتصلة بالعملیات والتحدیات  

منظمة معرفة الاحتیاجات اللازمة لإطلاق الطاقات والقدرات الإبداعیة وهنا یستوجب على ال
الإبداعیة الغیر محدودة أو محددة بطبیعتها ، وهذا القسم الأخیر یعتبر من أخطر المشكلات 

  .)2(التي تواجهها المنظمات ، فالاهتمام بهذه الأخیرة یعتبر معیار النجاح في المستقبل
العملیة التكوینیة كإطار متكامل یجمع بین مختلف العوامل وبالتالي ینظر هذا المدخل إلى 

الداخلیة والخارجیة في المنظمة وعلیه یمكن تكوین نظرة أكثر شمولیة تتیح الفرصة للتفكیر في 
مكونات النظام الأساسي وتجزئته إلى نظم فرعیة یمكن دراستها والتوصل إلى حلول للمشكلات 

  :، وهو ما یوضحه الشكل التالي)3(والنظام بشكل عام المطروحة التي تواجه سیرورة العمل
  
  
  

                                                             
   .26ص , ، مرجع سابق الصیرفيمحمد  عبد الفتاح  -)(1
   .102 -101ص ص , عبد المعطي  محمد عساف ، مرجع سابق -)(2

  .45، صیاتھالتدریب مفھومھ وفعالحسن  أحمد الطعاني،  -(3)
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عملیة تحدید وتحلیل 
  المشكلات 

الإحساس 
  بالمشكلة 

القیام بعملیة التحلیل 
  والدراسة للمنظمة  

تحدید الأعراض وفرزها 
  وتجمیعها  

تحدید الأسباب 
  ا   هوتجمیع

   المشكلة  وفصلها تحدید 
  عن الأعراض

تحلیل المشكلة وتحدید قواها 
  الإیجابیة والسلبیة

صعوبات یمكن 
   حلها

صعوبات تعذر 
   حلها

محددات أو قیود  
خارجیة أو أخلاقیة 

  إلخ... 

اختیار الحل 
  الأمثل 

تحدید البدائل   تقویم البدائل  
    الممكنة

حل غیر 
    تدریبي

    حل تدریبي

  أوضاع جدیدة
  ومشكلات جدیدة

المتابعة 
    والتقویم

العملیة 
    التدریبیة

وضع الخطة 
  التدریبیة

النظام 
  التدریبي

  المدخل المتكامل لتحدید الاحتیاجات :04رقم  شكل
 .100محمد عساف، مرجع سابق ، ص   عبد المعطي: المصدر                
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  .تخطیط و تصمیم البرامج التكوینیة :الثانيالمطلب 
بعد الإنتهاء من تحدید الإحتیاجات التدریبیة تأتي مرحلة تخطیط أو تصمیم البرامج  

  : )1(المحاور الاساسیة التي تقوم علیها سیاسة التكوین  التكوینیة والتي تتضمن 
المراد إحداثه من تحدید الأهداف والغایات من البرنامج التدریبي بمعنى تحدید  -

  .تغییر في السلوك والمهارات ومستویات الأداء للأفراد
تحدید محتوى البرنامج التدریبي والمادة التدریبیة المقدمة من خلال هذا البرنامج  -

  .)2(أو ما یعبر عنه بالمنهاج التدریبي
  .)(....)، الحالاتةالمحاضر (تحدید أسالیب التدریب -
كالوسائل السمعیة البصریة  )3(والتجهیزات اللازمة للعملیة التدریبیةتوفیر المعدات  -

  . وغیرها
  .تحدید مدة البرنامج التكویني ومكانه -
عداد المكونین الذین تتوفر فیهم الكفاءة والخصائص المناسبة لتكوین  - تعیین وإ

  .الأفراد المقبلین على التكوین أو التدریب
عملیة تهیئة البیئة والظروف المناسبة لإنجاح  ویمكن القول أن هذه المرحلة هي

  .عملیة التكوین
  .التكوینبرامج  تنفیذ :المطلب الثالث

إلى الوجود في مرحلة جدیدة وهي  یخرجبعد تخطیط وتصمیم البرنامج التدریبي  
، فتنفیذ برنامج التكوین یتطلب موارد مادیة  مرحلة التنفیذ والتطبیق على أرض الواقع

بشریة وتتمثل الموارد المادیة في تقدیر میزانیة مالیة لتحمل تكالیف وأتعاب وموارد 
، أما الموارد البشریة  المكونین وكذا مصاریف الإقامة وتجهیز القاعات وغیرها

فتتمثل في كل الطاقات البشریة التي تسهر على تنفیذ العملیة من مدربین ومعاونین 
  .قت المطلوبوتنسیق الجهود لإنجاح العملیة في الو 

                                                             
 (1)-Chantal  Bussenault et Martine Pretet , Economie et Gestion De L’entreprise, Librairie  
 Vuibert ,Paris, 3e edition, 2002,p109.   

  .238، مرجع سابق ، ص  نجیب شاویش مصطفى  -)(2
)( - 41- 38ص ص .الأسالیب تم  أخذھا بالدراسة في  المبحث السابق.  

  .284ص ,، مرجع سابق  إدارة الأفراد. صلاح الدین  عبد الباقي -)(3
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  .التكوینتقییم برامج  :الرابع المطلب

تهدف إلى تقییم مدى فعالیة  وهي المرحلة الأخیرة من مراحل العملیة التكوینیة والتي 
التحقق بصورة "هو والتقییم ،البرنامج التكویني ونجاحه في تحقیق الأهداف المسطرة

وكفاءتها وتأثیرها في ضوء ما تها منتظمة وموضوعیة من سلامة النشاطات وفعالیا
من أهداف وهي عملیة تنظیمیة تهدف إلى تحسین مستوى النشاطات التي لا  تتوخاه

لى مساعدة الإدارة في  التخطیط والبرمجة  بأعمال الاضطلاعتزال قید التنفیذ، وإ
  ".)1( وضع القرار في المستقبل

ه الكثیر من المنظمات فالتقییم إذن هو حساب وتقدیر قیمة شيء ما وهو ما تقوم ب
، ومن أشهر النماذج  التي تسعى إلى معرفة العائد من استثمارها في المورد البشري

 -المستخدمة في تقییم  وتقدیر فعالیة برامج التكوین ما یعرف باسم نموذج إسترلي
والذي یعتمد على تقسیم خمسة أبعاد في  the Easterly- smuth )2(سمیت

  :وذلك على النحو الآتي CAPIOالعملیة التدریبیة والتي یرمز لها بالحروف 

وتعني القیم والثقافة التنظیمیة السائدة التي : contextالتدریب اخ ومنسیاق  -1
  .تحكم عملیة انتقاء واختیار المتكونین وحجم الدعم الموجه للعملیة التكوینیة

وتهتم بتقییم النواحي الإداریة لعملیة التكوین : Administrationالنواحي الإداریة -2
أو التدریب، كالإعلان عن برنامج التكوین، ومدته، ومكانه، والموارد المتاحة لهذه 

  .العملیة

دى موهي الكیفیة التي یتم من خلالها تنفیذ عملیة التكوین و : processالعملیة  -3
دریب لأهداف العملیة وكذا تحدید حجم المشاركة ومدى التفاعل مطابقة وسائل الت

  .بین المكونین والمتكونین من خلال البرنامج التكویني

                                                             
  .60، ص 1،2005ط ، دار مجدلاوي للنشر والتوزیع، الأردن، تقویم التدریب. حسین  محمد حسین -)(1
لإسكندریة، ا ، المكتب الجامعي الحدیث،إدارة الموارد البشریةروایة حسن،  ,صلاح الدین  عبد الباقي وعلي عبد الھادي مسلم  -)(2

   .230 -228، ص ص2007
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وهنا یكون التركیز على محتوى المادة التدریبیة المستخدمة : Inputsالمدخلات  -4
ومدى شمولیتها وكذا طبیعة الموضوعات التي تحتویها ومدى تسهیل إجراءات ترجمة 

  .رسة المیدانیةماالمعلومات النظریة إلى واقع الم

ویعبر هذا البعد على المهارات والسلوكات الجدیدة التي : outputsالمخرجات  -5
، كما یركز أیضا على مدى وصول البرنامج  اكتسبها الفرد من جراء عملیة التكوین

  . التكویني إلى تحقق الأهداف المصممة من خلال البرنامج التدریبي

  :ة الفصلاتمخ

یحظى باهتمام متزاید و عملیة جوهریة في تسییر الموارد البشریة  یعتبر ان التكوین
باعتباره الوسیلة المناسبة لإعداد وتأهیل المورد البشري وتنمیة قدراته بما یتوافق مع 

عامة وفي المنظمة المتطلبات الراهنة ولتفعیل أداء هذا المورد في المنظمات 
الصحیة خاصة هذه العملیة التي تمر بمراحل متباینة وكل مرحلة  تقتضي وجود 
.الاخرى وطبقا لإستراتیجیة واضحة ووفقا لاحتیاجات یفرضها المحیط الدائم التغیر
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    :دــــــــتمهی
یعتبر موضوع الأداء من المواضیع التي نالت اهتمام الفكر التنظیمي نظرا لاتسامه 
بالدینامیكیة والتغیر في مكوناته ومحتویاته ومنطلق هذا التغیر والدینامیكیة هو 

العمل في المنظمات للوصول إلى تحقیق أهدافها التحول في عوامل وظروف 
ومخططاتها وفقا لإستراتیجیة واضحة لتسییر المورد البشري كفاعل اجتماعي وسعیا 

  .لتحقیق الكفاءة والفعالیة
فالتحدید الجید والفهم الصحیح لمصطلح الأداء وتحدید عوامله ومؤشراته یعتبر في 

متابعة وتقییم أداء العاملین والحكم حد ذاته تمهید وتهیئة للظروف المناسبة ل
الموضوعي على مدى كفاءة وفعالیة المورد البشري في تنفیذ المهام الموكلة إلیه وفي 

أن أداء المؤسسة یتجسد في قدرتها على تنفیذ " Angelirهذا الصدد یرى 
  .)1("استراتیجیتها وتمكنها من مواجهة القوى التنافسیة 

  الأداءمدخل إلي :المبحث الاول
  .مؤشرات الأداء :المطلب الأول

على اعتبار أن الأداء هو الأساس الذي بواسطته یتم الحكم على فعالیة الأفراد في 
المنظمات فإن ذلك لا یتم إلا عن طریق مجموعة من المؤشرات والتي یمكن أن 

  :نوجزها فیما یلي
مهما كانت  درجة تحقیق الأهداف"یقصد بالفعالیة : efficacitéالفعالیة  -1

الاهداف المحققة من قبل المنظمة "كما تشیر الى )2(" الوسائل المستعملة في ذلك
الفرق بین "أیضا یقصد بها )3("بغض النظر عن التكالیف المترتبة على هذه الاهداف 

  .)4(" النتائج المحققة والنتائج المتوقعة

                                                             
 ،)2001,مبرنوف(1 , مجلة العلوم والإنسانیة لجامعة بسكرة ،"مفھوم وتقییم .الأداء بین الكفاءة والفعالیة" ،مزھودة  عبد المالیك -)(1

   .87ص 
(2) -Martory Bernard et daniel crozet, gestion des ressourses humaines, pilotage social et 
performances, dunod, paris,6éme éd,  2005, p. 164.  

  .75ص,2011، الاردن،  ، دار الیازوري للنشر والتوزیعالموارد البشریة إدارةالاتجاھات الحدیثة في ،محمود الكلالدة طاھر -)(3

     .220ص , الشیخ  الداوي، مرجع سابق -)(4
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مطلوب وعلى الوجه فالفعالیة إذن هي درجة تحقیق الأهداف المرجوة في الوقت ال
  .المرغوب

الأهداف أو المخرجات التي "  تعرف الكفاءة بأنها: compitenceالكفاءة -2
العلاقة بین النتائج المتحصل علیها "  كما تشیر أیضا إلى )1"( یسعى النظام تحقیقها

  .)2(" والوسائل المستخدمة فیها للوصول لهذه النتائج
تلك المعارف والسلوكیات والمهارات :"هيویرى جون ماري بیرتي أن الكفاءة 

  .)3(" المتحركة أو القابلة للتحریك بغیة القیام بمهمة محددة
فالكفاءة إذن هي بلوغ الأهداف بأقل تكلفة وأقل جهد وفي أسرع وقت وعلى أحسن 

  . وجه
  :)4(بالإضافة إلى مؤشر الفعالیة والكفاءة فهناك من أضاف مؤشرات أخرى وهي

  .)5(وهي ملازمة للفعالیة وتعبر عن الأداء الشامل :الإنتاجیة -
  .الروح المعنویة للأفراد العاملین ومعدلات الغیاب عن العمل -
تقان وسرعة -   .مدى إنجاز المهمات والواجبات بدقة وإ
  .القدرة على الإبداع و الابتكار -

  .درجة الانضباط واحترام النظام وأسلوب التعامل مع الموظفین -
  .التعاون مع فریق العمل والمرونة والقدرة على اتخاذ القراراتمستوى  -

ویمكن القول أن هذه المؤشرات في جمیعها تتفاعل لتحقیق هدف واحد وهو الوصول 
إلى فعالیة الأداء وهي الغایة تسعى المنظمات الیوم إلى الوصول إلیها وصناعة 

  .)(التمیز
  
  

                                                             
   .87ص , مرجع سابقعبد المالیك مزھودة، -)(1

(2)-Martory  Bernard  et daniel crozet, op,cit, p, 164. 
(3)- Jean Marie peritti, dictionnaire des ressources humaines, éd Vuibert, paris,  1999,p. 58.  

 ،مجلة الباحث، "المحلیة أثر استخدام تكنولوجیا المعلومات على الأداء الوظیفي للعاملین في الأجھزة الحكومیة"عطیة،  العربي  -)(4
  .323، ص )2012(10 .قاصدي مرباح ورقلة  جامعة كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر،

  .87مرجع سابق، ص عبد المالیك مزھودة، -)(5
)( -  التمیزExcellence :بالمعادلة  ھو القدرة على الأداء الوظیفي في ظل الظروف البیئیة المتغیرة وھو ما یعبر عنھ               :

 . أبو النصر مدحت محمد: أنظر  %الكفاءة* %الفعالیة= التمیز
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  .الأداءمحددات  :المطلب الثاني
ینظر للأداء على أنه نتاج للعلاقة المتداخلة بین مجموعة من العناصر والتي تعتبر  

  :وهذه الأخیرة تتمثل فیما یلي )1(محددات للأداء
وهو مجموعة القدرات والطاقات الجسمیة والعقلیة التي یبذلها الفرد في :  الجهد -1

القوة التي تحرك سلوك الفرد تنفیذ المهام الموكلة إلیه وهو ما یعبر عنه بالدافعیة أو 
  .)2(لأداء عمل معین

وهي السمات والخصائص الذاتیة والشخصیة المستخدمة في تنفیذ وأداء  :القدرات -2
  .هذه الخصائص لا تتغیر ولا تتقلب على المدى القصیر ،المهام

تشیر إلى المسلك أو الاتجاه الذي یرى الفرد أنه ضروري : إدراك الدور أو المهام -3
لتوجیه جهوده للعمل في اتجاهه وتنسیق الجهود نحو هذا الاتجاه من أجل الحصول 

دراك الدور ، فالمعرفة  على الأداء المرضي وذلك من خلال الفهم الجید للمهام وإ
الصحیحة للفرد بالمهام والأدوار الموكلة إلیه تجعل مهمة التنفیذ سهلة وبالتالي یكون 

الفرد للدور والمهام یجعل تنفیذ المهام صعبة وبالتالي  كما أن عدم إدراك,أداءه مقبول
  .یكون أداءه سیئ أو غیر مقبول

  :)3(وهناك من یرى أن محددات الأداء تتمثل فیما یلي
، وتشمل المعرفة بالمهارات المهنیة والمعرفة الفنیة :الوظیفةالمعرفة بمتطلبات  -

  .العامة عن الوظیفة والجوانب المرتبطة بها والخلفیة
القدرة على تنظیم  ،الإتقان والبراعة ،نوعیة العمل وتشمل جوانب الدقة والنظام -

  .عدم الوقوع في الخطأ ،العملوتنفیذ 
  .ویقصد به حجم العمل المنجز في الظروف العادیة وسرعة الاتجاه :العملكمیة  -

  .الأداءأبعاد  :المطلب الثالث
لقد اختلف المفكرین في تحدید أبعاد الأداء وهذا الاختلاف یعود إلى تباین واختلاف  

النظرة إلى هذا المفهوم فبعضهم یركز على الجانب الاقتصادي والبعض الآخر یرى 
                                                             

  .210ص ,مرجع سابق , رؤیة مستقبلیة. إدارة الموارد البشریةروایة حسن،  -)(1
 .205، ص  1997الإسكندریة ،  ،، الدار الجامعیة  السلوك التنظیميمحمد  الحناوي ،  -(2)
, 8، المجلة الأردنیة في إدارة الأعمال، "إدارة الوقت والجودة الشاملة  وأثرھا في الأداء الوظیفي"زكي عبد المعطي أبو زیادة،  -)(3
  .20h10على الساعة  20/03/2014تحمیل یوم  journals.jv-edu.joمتاحة على الرابط . 179، ص )2012(1
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أنه لابد الأخذ بالجانب الاجتماعي والتنظیمي وهذا من منطلق أن الأداء مفهوم 
  .اد فیما یليویمكن أن نجمل هذه الأبع )1(شامل

ویقصد به الطرق والآلیات التي تنتهجها المؤسسات في :  البعد التنظیمي للأداء -1
، وهو ما یستوجب على مسیري  المجال التنظیمي للوصول إلى تحقیق أهدافها

،  المؤسسات اعتماد معاییر على أساسها تقاس فعالیة الإجراءات التنظیمیة المنتهجة
ة بالهیاكل التنظیمیة ولیس بالنتائج المتوقعة ذات الطبیعة وهذا القیاس یتعلق مباشر 

الاجتماعیة والاقتصادیة هذه الأخیرة یمكن من خلالها أن تحقق المؤسسة قدر من 
الفعالیة فالبعد التنظیمي له أثر كبیر في تقویم الاداء حیث یتیح للمؤسسة إدراك 

في حین . في الوقت المطلوبالصعوبات والمعیقات التنظیمیة واتخاذ القرار المناسب 
  .أن الآثار الاقتصادیة لا یمكن إدراكها في الوقت المناسب إلا بعد ظهور نتائجها

ویشیر هذا البعد إلى درجة ومستوى تحقیق الرضا : البعد الاجتماعي للأداء -2
الوظیفي لدى العاملین في المؤسسة على اختلاف مستویاتهم الوظیفیة باعتباره مؤشرا 

همال الجانب . والولاء للمؤسسةللوفاء  فالاقتصار على الجانب الاقتصادي وإ
الاجتماعي قد یؤثر سلبا على أداء المؤسسة على المدى البعید ولذلك فالوصول إلى 

الجانب الاجتماعي وكل ما له صلة بتحقیق الفعالیة في الأداء یستوجب الاهتمام 
لا یقتصر على البعد الاقتصادي ومن هنا یتجلى أن الأداء . بالعملیات الاجتماعیة

نما هو نتیجة تفاعل مجموعة من الأبعاد الاقتصادیة التنظیمیة  فحسب وإ
  .والاجتماعیة
  .الأداءأنواع  :رابعالمطلب ال

تتعدد أنواع الأداء وتختلف باختلاف الزوایا والأهداف المراد تحقیقها ویمكن تصنیف  
الاخیرة تتمثل في معیار مصدر الأداء ،  أنواع الأداء بالاستناد إلى عدة معاییر هذه

  . معیار الشمولیة و معیار الطبیعة
یمكن تقسیم الأداء حسب هذا المعیار إلى أداء داخلي : )1(معیار مصدر الأداء -1

  .وأداء خارجي

                                                             
  .219-218ص ص,الشیخ الداوي، مرجع سابق  -)(1
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وهو محصلة تفاعل الأداءات لمختلف الأنساق الفرعیة للمؤسسة : الأداء الداخلي -أ
  .المورد البشري والأداء التقني والأداء الماليوالمتمثلة في أداء 

هو محصلة تفاعل المتغیرات البیئیة المحیطة بالمؤسسة :الأداء الخارجي -ب
والخارجة عن إرادة المؤسسة أي أن المؤسسة لیست سببا في حدوثها، ویتجلى هذا 
خاصة في الجانب الاقتصادي حینما ترتفع حجم مبیعات المؤسسة بسبب تحسن 

، هذه التغیرات التي قد تنعكس  اع أو حصولها على إعانات من طرف الدولةالأوض
سلبا أو إیجابا على المؤسسة مما یستوجب على هذه الأخیرة القیام بتحلیل وقیاس 
الأداء للتأكید من أن هذه التغیرات لا تشكل تهدید للمؤسسة وبالتالي فالأداء الخارجي 

نما تفرض مت غیرات المحیط الخارجي على خلاف الأداء لا تتحكم فیه المؤسسة وإ
  .الداخلي الذي یمكن التحكم فیه وتسییره باعتباره خاضع لسلطة أو سیاسة المؤسسة

وحسب هذا المعیار یمكن تقسیم الأداء إلى أداء كلي : )2(حسب معیار الشمولیة -2
  .وأداء جزئي

العناصر والوظائف ویتمثل في الإنجازات المحققة بتفاعل مختلف : الأداء الكلي -أ
والأنظمة الفرعیة في المؤسسة ولیست ولیدة عنصر أو وظیفة أو نظام دون غیره ، 
وفي إطار الأداء الكلي تتجلى الكیفیات والسبل التي تتبعها المؤسسة لتحقیق أهدافها 

  .الشاملة كالاستمراریة ، الشمولیة ، الأرباح والنمو
مستوى الأنظمة الفرعیة للمؤسسة وینقسم وهو الذي یتحقق على : الأداء الجزئي -ب

حیث  ،المؤسسةبدوره إلى أنواع تختلف باختلاف المعیار المعتمد لتقسیم عناصر 
  :یمكن أن ینقسم حسب المعیار الوظیفي إلى

والمتمثلة في قدرة المؤسسة على تحقیق التوازن المالي :  أداء الوظیفة المالیة -1
  .على الاستثماروتحقیق المردودیة وتعظیم العائد 

إن استمراریة المؤسسة وبقائها مرهون بأداء المورد البشري : أداء وظیفة الأفراد -2
  .من خلال الإهتمام بالكفاءات واختیار الأفراد المناسبین لأداء العمل

                                                                                                                                                                              
كلیة العلوم الاجتماعیة ،قسم علم النفس  ، رسالة ماجیستر،"الإتصال التنظیمي وعلاقتھ بالأداء الوظیفي"جلال الدین بوعطیط ،  -)(1

  . 76ص . 2008/2009، جامعة قسنطینة وعلوم التربیة ،
  .89ص , مرجع سابقعبد المالیك  مزھودة،  -)(2
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وهنا یتعلق الأمر بإنتاجیة المؤسسة بالمقارنة مع المؤسسات  :الإنتاجأداء وظیفة  -3
  . الأخرى ومدى جودة المنتجات المقدمة

ویتحدد هذا الأداء من خلال مجموعة من المؤشرات كحجم  :التسویقأداء وظیفة  -4
وكما أسلفنا الذكر فإن هذا النوع من ... المبیعات، العلامة التجاریة، إرضاء الزبائن

 تقدیم قراءاتع لتغیرات البیئة المحیطة بالمؤسسة وعلى هذه الأخیرة الأداء خاض
  .صحیحة حتى تتجاوز الصعوبات التي قد تواجهها في نطاق هذا المحیط المتغیر

 تقنیة، اجتماعیة، ,اقتصادیهویمكن تصنیفها إلى أهداف : حسب معیار الطبیعة -3
، فالمؤسسة التي تسعى إلى تحسین أدائها لا یمكنها الاعتماد على هدف ...سیاسیة

  .واحد بل لابد من تفاعل هذه الأهداف جمیعها
  .تقییم الأداء: المبحث الثاني
  . مفهوم تقییم الأداء :المطلب الاول

لقد اختلف الفكر التنظیمي في تحدید مفهوم تقییم الأداء إذ یعتبر البعض أن تقییم  
یم الأداء یعتبر جوهر قیالأداء هو آخر حلقات العملیة الإداریة ویرى الآخرون أن ت

عملیة الرقابة أي جزء منها بینما یذهب آخرون إلى أن عملیة التقییم مرتبطة بنهایة 
وفي . )1(یرى أنها عملیة مستمرة ومصاحبة لتدفق الأنشطةالسنة المالیة وهناك من 

سنحاول سرد بعض التعریفات التي جاء بها المفكرین لهذا  الاختلافظل هذا 
قیاس مدى قیام العاملین بالوظائف المسندة "المفهوم، حیث یقصد بتقییم أداء العاملین
وقدرتهم على  ، ومدى تقدمهم في العمل إلیهم وتحقیق الأهداف المطلوبة منهم

دراسة "، یقصد أیضا بتقییم أداء العاملین)2(الأجورمن فرص الترقي وزیادة  الاستفادة
وتحلیل أداء العاملین لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل وذلك للحكم 

                                                             
   .124أبو النصر مدحت محمد ، مرجع سابق، ص  -)(1

  .87، ص 2001،دار قباء للطباعة والنشر والتوزیع، القاھرة ،  21سلسلة الدلیل العملي لمدیر القرن زھیر ثابت،  -)2(
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ویرى أخر أن تقییم )1("على مدى نجاحهم ومستوى كفاءتهم بالقیام بأعمالهم الحالیة 
لاسلوب الذي یمكن من اصدار حكم موضوعي على قدرة الموظف في هو ا"الاداء

والتحقق كذلك من سلوكه وتصرفاته في , أداء واجباته والقیام بمسؤولیات وظیفته 
العملیة التي یستخدمها أرباب العمل  بأنه"ویعرف تقییم الأداء أیضا  ،)2("أثناء العمل 

، ویترتب على هذا  ینبغي له أن یؤدىلمعرفة أي من الأفراد أنجز العمل وفقا لما 
ویذهب آخر في  )3(" التقییم وصف الفرد بمستوى كفایة أو جدارة واستحقاق معین

عملیة منظمة وشاملة تهدف إلى مقارنة "تحدید القصد من تقییم أداء العاملین بأنه
حجم ومستوى العمل المراد إنجازه في نفس الفترة في ضوء معدلات أداء 

، ویذهب البعض إلى أن عملیة تقییم الأداء هي عملیة تطبیق الأحكام )4("موضوعیة
فهو  )5(ؤداةمالرسمیة على الآخرین من خلال الأبعاد المختلفة المتعلقة بالمهام ال

یضاف إلى ,)6(م من خلاله تحدید مدى كفاءة العاملین في أداء أعمالهمتنظام ی
نظامیة أو الرسمیة التي تعبر عن أن تقییم الأداء هو الصفة ال" التعاریف السابقة

مكامن قوى ومكامن ضعف المساهمات التي یغطیها المدیرون وباقي الأفراد 
  .)7("للوظائف التي كلفا بإنجازها

یبدو واضحا من هذه التعاریف السابقة أن القصد من تقییم الأداء هو تتبع المسار 
ى مدى فعالیة وكفاءته في الوظیفي للفرد العامل خلال فترة زمنیة معینة والحكم عل

  .أداء المهام المسندة إلیه وفقا للطریقة المطلوبة

                                                             
   .303، مرجع سابق، ص إدارة الأفرادصلاح الدین عبد الباقي،  -)(1
  .95ص ,2011,، دار أسامة للنشر والتوزیع1الاردن، ط, في المؤسسات التعلیمیة ةإدارة الموارد البشری سعدعامر أبوشندي،  -)(2

   .362- 361، ص صعبد الغفار حنفي، مرجع سابق -)(3
  .98و لیلى مصطفى البرادعي، مرجع سابق، ص  سمیر محمد عبد الوھاب -)(4
  .60، ص  2004الإسكندریة ، ، دار الجامعة الجدیدة، السلوك التنظیميمحمد سعید أنور سلطان، -)(5
  .381، ص 2003، االدار الجامعیة، مصر ، الإختبارات واستخداماتھا في إدارة الموارد البشریةأحمد ماھر،  -)(6
  .37، ص 2005، 1ط ،، دار النھضة العربیة، لبنانالمبادئ والاتجاھات الحدیثة في إدارة المؤسساتحسن إبراھیم بلوط، -)(7
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نما یشمل المنظمة  الإشارة إلیهوما تجدر  أن التقییم لا یكون للفرد العامل فحسب وإ
ككل والوظیفة كنسق جزئي منها ومن هنا یبدو أن هناك ثلاثة مستویات لتقییم الأداء 

  :وهو ما یوضحه الشكل التالي
    
 
  

  

  . یحدد مستویات تقییم الأداء في المنظمة: 5شكل رقم 
  .15مرجع سابق، ص . تبزهیر ثا :المصدر
  .أهمیة تقییم أداء العاملین :الثاني  المطلب

،  أهمیة بالغة في سبیل تحقیق الفعالیة التنظیمیة سى موضوع تقییم الأداءتیك 
فالتقییم من شأنه أن یوفر الأجواء الإداریة القادرة على متابعة الأنشطة الجاریة في 
المنظمة والتحقق من مدى التزام الأفراد العاملین في المنظمة بالقیام وتحمل 

بناء منظور واضح یبین وبالتالي )1(المسؤولیات والواجبات وفق معطیات العمل البناء
ومن هذا المنطلق نرى أن عملیة تقییم الأداء  )2(الغایات الفردیة والغایات التنظیمیة

لها أهمیة كبیرة سواء للمنظمة أو للأفراد العاملین في هذه المنظمات أو المؤسسات 
  :وتتجلى هذه الأهمیة فیما یلى

ریف العاملین بنواحي القصور یساعد التقییم على تع: بالنسبة للأفراد العاملین -1
، كما یساهم أیضا في  في الأداء مما یساعد على العمل على تجاوزها في المستقبل

حد من كفاءة العاملین یي لذالتعریف على نواحي القصور في السلوك غیر المقبول ا
، أي إمداد العاملین بتغذیة )3( من وجهة نظر الإدارة وبالتالي العمل على تجنبها

  .)4(عن أدائهم بالمقارنة مع ما كان متوقع منهم مرتدة
                                                             

 .152، ص 2007، 1ط ،، دار المسیرة للنشر والتوزیع، الأردن إدارة الموارد البشریةخضیر كاظم حمود وآخرون، -)(1
، 1، دار وائل للنشر، الأردن، ط سلسلة إدارة الأداء الإستراتیجيوائل  محمد صبحي إدریس وطاھر محسن منصور الغالبي،  -)(2

  .156، ص 2009
   .89ص  مرجع سابق ، زھیر ثابت، -)(3
   304-303، مرجع سابق، ص صإدارة الأفرادصلاح الدین عبد الباقي،  -)(4

 ثلاثة مستویات لتقییم الأداء

التقییم على المستوى 
 )تقییم أداء العاملین(الفردي

الوظیفي  التقییم على المستوى
 "تقییم الإدارة، القسم"الجزئي

  التقییم على المستوى الكلي

 "تقییم أداء المنظمة أو المنشأة"
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یساهم التقییم الفعال لأداء العاملین بالنسبة للمنظمة في إعداد : ةنظمبالنسبة للم -2
شغل الوظائف في لهجة في استقطاب واختیار الموارد البشریة تالسیاسات المن

وفي حالة ثبوت  الاختیارحیث من خلال التقییم یتبین مدى كفاءة عملیة  ,المنظمة
والاختیار  الاستقطابالعكس فإن على المنظمة مراعاة ومراجعة جوانب القصور في 

أكثر توفیقا والعكس  الاختیارفكلما كان أداء العاملین مرتفعا كانت وظیفة  ,
  .)1(صحیح

یسهم تقییم العاملین في المنظمة إلى تحسین علاقات العمل وبالتالي تكوین  -
  .الطمأنینة بین العاملین مما یشجع العمل الجماعيالشعور بالراحة و 

 )2(داء في وضع معاییر موضوعیة یتم على أساسها تقدیم الحوافزیساعد تقییم الا -
كالتوبیخ أو  )3(كالترقیة والمكافآت والتعویضات أو النقل وفي المقابل فرض العقوبات

  .الفصل
ه نتیجة شعور العامل بأن هناك یساهم تقییم الأداء في احترام نظام العمل وقواعد -

  .)4(قیم سلوكه وتصرفاته الأمر الذي یجعله أكثر انضباطا والتزاما بقواعد العملیمن 
  .)5(مبادئ تقییم الأداء :المطلب الثالث

بها عند القیام  الاسترشادیقوم تقییم الأداء على مجموعة من المبادئ التي یجب  
وهذه المهام تتمثل  ,والنجاح في تنفیذ المهام هداف المسطرةبهذه العملیة لتحقیق الا

  :فیما یلي
ومعنى ذلك اعتماد تقییم وقیاس الأداء على معاییر وأهداف : مبدأ الوضوح -1

  .واضحة وجلیة وواقعیة
أي استخدام مفاهیم ومعاییر موضوعیة في تقییم أداء  :مبدأ الموضوعیة -2

  .یم لابد أن یكون موضوعيعن التحیز والذاتیة فالتقی والابتعادالعاملین 

                                                             
 .100و لیلى مصطفى البرادعي، مرجع سابق، ص  سمیر محمد عبد الوھاب -)(1
  .172ص , مرجع سابق كمال بربر، -)(2
، دار المسیرة للنشر والتوزیع، الأردن  تعلیمیةالسلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات الوالسید محمد عبد المجید،  فاروق عبد فلیھ -)(3

 .267ص . 2005، 1، ط
   .305، مرجع سابق، ص إدارة الأفراد. صلاح الدین عبد الباقي -)(4
  .130-129أبو النصر مدحت محمد، مرجع سابق، ص ص -)(5
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ومعنى هذا أن عملیة تقییم الأداء تشمل الإیجابیات والسلبیات : مبدأ الشمول -3
على جانب محدد بعینه كالتركیز على تحدید  الاقتصاریمكن  لاعلى حد سواء و 

مناطق القوة فقط أو الضعف فقط وبالتالي عملیة تقییم الأداء تشمل تقییم وقیاس 
نقص  على جانب محدد دون الآخر یؤدي إلى الاقتصارمناطق القوة والضعف وأن 

  .في النهایة إلى الخلل في تقییم الأداء یؤدي وسوء التقدیر والتقییم مما
یمكن القول أن هذا المبدأ منبثق من مبدأ الشمول فعملیة التقییم لا : مبدأ التكامل -4

نما تك ون شاملة بكل الجوانب وبالتالي فإن تقییم یمكن أن تقتصر على جانب بعینه وإ
والمهارات  والسلوكیات والاتجاهاتالأداء لابد أن یتضمن ویشمل قیاس المعارف 

  .وغیرها
ومنطلق هذا المبدأ أن عملیة تقییم الأداء تعتبر عملیة مستمرة  :مبدأ الإستمراریة -5

إمكانیة الرئیس أو ، وبالتالي  ودائمة طوال السنة ولیس عملیة دوریة أو موسمیة
توقیتات المحددة لالمشرف على تتبع وتقییم العامل من حین لآخر دون انتظار ل

  .للتقییم
  .طرق تقییم الأداء :المطلب الرابع

یخضع تقییم الأداء في المنظمة إلى تصنیفات وطرق مختلفة تختلف باختلاف  
ق إلى طرق الأهداف والمقاصد المرجوة من كل طریقة ویمكن تصنیف هذه الطر 

  . تقلیدیة وطرق حدیثة
في تقییم الأداء ومن أهم الطرق  استخداماوتعتبر أكثر الطرق : الطرق التقلیدیة -1

  : یلي التقلیدیة نذكر ما
وتعتبر أكثر طرق تقییم الأداء استخداما في : )1(س المتدرجةیطریقة المقای -أ

مكانیة تطویره وتعتمد هذه  الطریقة على البحث   فيالمنظمات لسهولة تطبیقه وإ
، حیث یتم استخدام مقیاس متدرج  مجموعة من الصفات والعناصر المرتبطة بالتقییم

 لكل صفة أو عنصر من عناصر التقییم ویحدد المقیم درجة معینة یحصل علیها

                                                             
  .114زھیر ثابت، مرجع سابق، ص  -)(1
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الفرد العامل الخاضع للتقییم وتجمع الدرجات التي حصل علیها كل عامل لتقارن 
  : وهو ما یوضحه الجدول التالي. النتائج في الأخیر واختیار التقییم الأحسن أول بأول

  الفرد ج  الفرد ب  الفرد أ  الصفات أو العناصر
  مع الزملاء ناو عالت - 1
  العلاقة مع المرؤوسین - 2
  الرؤساءالعلاقة مع  - 3
  الدقة في المواعید - 4
  السرعة في إنجاز الأعمال - 5
  القدرة على حل المشاكل - 6
  القدرة على التفاهم - 7

2  
3  
4  
5  
1  
2  
1  

3  
2  
5  
5  
3  
2  
1  

5  
3  
2  
1  
  ــــــــــــــــ
4  
4  

  19  21  18  المجمـــــــــــــــــــــوع 
   .طریقة المقاییس المتدرجة):3(جدول رقم 

  .332، ص، القاهرةمكتبةغریب ،إدارة الأفراد والكفایة الإنتاجیة،السلمي علي:المصدر
أي أن  وخمسة،وما یمكن استنتاجه من هذا الجدول أن التقییم یتراوح بین صفر 

التقدیر صفر یدل على انعدام الصفة في الفرد محل التقییم والدرجة خمسة هي الحد 
ذي تتوفر فیه الصفات محل الأقصى الذي یحصل علیه العامل محل التقدیر ال

التقدیر الخاص به  على وعلى هذا الأساس یمكن أن یحصل كل عامل ،التقییم
جدر توما  )1(ته في أداء العمل استنادا إلى الصفات محل التقییمءوالذي یمثل كفا

  .الإشارة إلیه أن هذا التقییم یتم من خلال الرئیس المباشر للأفراد محل التقییم
وفق هذه الطریقة یقوم الرئیس المباشر بترتیب المرؤوسین  :الترتیب العامطریقة  -ب

ترتیبا تصاعدیا أو تنازلیا طبقا لبعض الخصائص المفترض وجودها بین أفراد 
مجموعة العمل ومن خلال إجراء المقارنة بینهم حیث یتم ترتیب أفراد المجموعة محل 

  :والجدول التالي یوضح ذلك. )2(التقییم بناء على الأداء الإجمالي أو الشامل
  
  

                                                             
  .333-332، مكتبة غریب، القاھرة ، دون سنة نشر، ص صالإنتاجیةإدارة الأفراد والكفایة . علي السلمي-)(1
  .109و لیلى مصطفى البرادعي، مرجع سابق، ص  سمیر محمد عبد الوھاب -)(2
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  عناصر التقییم

ـــم          ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــل التقییــــ ـــراد محــ   الأفـــــــــ
  ه  د  ج  ب  أ

  كمیة الإنتاج
  جودة الأداء

  تحمل المسؤولیة
  المواضبة

  العلاقة مع الرؤساء
  العلاقة مع الزملاء

1  
3  
2  
5  
5  
2  

3  
2  
1  
3  
2  
3  

4  
1  
3  
4  
3  
5  

5  
4  
4  
2  
4  
4  

2  
5  
5  
1  
1  
1  

  15  23  20  14  18  المجموع
  الثاني    الخامس  الرابع    الأول   الثالث   الترتیب

  یوضح طریقة الترتیب): 4(الجدول رقم
  .109ص مرجع سابق،.البرادعي و لیلى مصطفى عبد الوهابسمیر،محمد :المصدر

وما تجدر الإشارة إلیه من خلال هذه الطریقة أن أفضل الموظفین هو الحاصل على 
یجاد مفهوم موحد  ذا كانت هذه الطریقة تتمیز بالسهولة في التطبیق وإ أقل مجموع؛ وإ

، وما یعاب عن هذه الطریقة أنها  على عدة معاییر للتقدیر الاعتمادللتقییم بدلا من 
عاملین وأنها لا تقیم خصائص محددة في أداء الفرد لا تعطي صورة دقیقة لأداء ال

  .)1(أداءه ككل تقیم ولكنها
وفق هذه الطریقة یقوم الرئیس المباشر  :الاختیارطریقة قائمة المراجعة أو  -ج

وهذه  ,بإعداد قائمة تتضمن مجموعة من الأسئلة التي تحتمل الإجابة بنعم أو لا
،  ة بسلوكیات الوظیفة محل التقییمسعوا اء  ذوي درایةخبر الأسئلة تختار من طرف 

كما تتضمن القائمة في الوقت ذاته أوزان لهذه الإجابة والمحددة مسبقا من طرف 
،  إدارة الموارد البشریة دون علم المقیم وهذا تحریا للموضوعیة وتجنبا للتحیز والذاتیة

ذا كانت هذه الطریقة تتمیز بالبساطة والسهولة إلا أنها تستهلك  وقتل طویلا كما أن وإ
   .)2(لمقیمین مختلفین مختلفةالأسئلة المختارة قد تحمل معاني 

                                                             
 .117زھیر ثابت، مرجع سابق، ص  -)(1
  .221-220، مرجع سابق، ص صإدارة الموارد البشریةروایة حسن،  -)(2



 الفصل الثالث  داءلأل ةطر النظریالأ
 

 
70 

  :الطرق الحدیثة - 2
إلى فكرة منحنى التوزیع الطبیعي  الطریقةتستند هذه  :طریقة التوزیع الإجباري -أ

، وانخفاض التركیز  حیث ترتكز قیم أي ظاهرة حول القیمة المتوسطة لهذه الظاهرة
، وفي هذه الطریقة یقوم الرئیس المباشر بتوزیع أعضاء المجموعة  حول الطرفین

حل التقییم على مستویات التقییم المختلفة وبنفس النسب المحددة للمستویات م
  :، والشكل التالي یوضح ذلك المختلفة وطبقا للمستوى العام لأداء كل عامل

  
  

  

  

  یوضح التوزیع الإجباري للعاملین وفقا لتقدیرات الأداء): 6(الشكل رقم
  .112،  مرجع سابق ص  لیلى البرادعي و سمیر محمد عبد الوهاب : المصدر

وما تجدر الإشارة إلیه أن هذه الطریقة تتمیز أیضا بالسهولة والبساطة في التطبیق 
العاملین تنقسم إلى الدرجات والمحددة مسبقا والتي  اتإلا أنها تفترض أن كل مجموع
، فهناك  خاطئ الافتراض هذا ، إذ یرى البعض أن تتراوح بین الضعیف والممتاز

املین فیها یتمتعون ویتصفون بالأداء الممتاز بعض الأقسام محل التقییم نجد الع
 تصنیفهمغیر المعقول  منوبالتالي  )1(لعملهم كما هو الحال في قسم بحوث التسویق

  .حسب الدرجات السابقة
وفق هذه الطریقة یقوم الرئیس المباشر بتجمیع أكبر  :طریقة الإختیار الإجباري -ب

وزع هذه العبارات إلى مجموعات كل تعدد من العبارات حول أداء العامل على أن 
مجموعة تضم عبارتان مرغوبتان لدى العامل و عبارتان غیر مرغوبتان لدى العامل 
محل التقییم أین یختار الرئیس عبارة واحدة من العبارات  المرغوبة وعبارة واحدة من 

  : )2(العبارات غیر المرغوبة، كما هو موضح في المثال التالي
                                                             

 .121-120ص زھیر ثابت، مرجع سابق، ص -)(1
  .337مرجع سابق، ص ,  إدارة الأفراد والكفایة الإنتاجیة علي السلمي، -)(2
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  .هذا الشخص سریع الملاحظة والفهم -أ : وبةالصفات المرغ -1
  .أنه شخص لماح وحاضر البدیهة -ب                        

  .   إلى تأجیل اتخاذ القرارات الهامة یمیل هذا الشخص -أ:المرغوبة غیرالصفات -2
  .زماتمن صفاته التردد في أوقات الا -ب                           

قیم للأوزان المخصصة لكل عبارة فإنه لا یدري مإلیه وأمام جهل الوما تجدر الإشارة 
مما یؤدي إلى شعور المقیم  )1(على نحو دقیق أیها یختار لصالح العامل أو ضده

  .)2(دم الثقة فیما یختارهعب
  " الحرجة: "طریقة الأحداث الهامة -ج

نجاح أو فشل  ومنطلق هذه الطریقة هو تجمیع أكبر عدد من الوقائع التي تتسبب في
العامل في أداء وظیفته ولا یركز الرئیس أو المشرف في تطبیقه لهذه الطریقة على 

نما على  ,الحدث أو الواقعة في حد ذاتها المرضیة أو الغیر  والتصرفات السلوكیاتوإ
التي یسلكها العامل في مواجهة هذه الأحداث أو الوقائع وبذلك یقوم الرئیس  مرضیة

أداء مرؤوسیه أول بأول وتسجیل الوقائع والأحداث الهامة التي  المباشر بملاحظة
عندما یحین وقت التقییم یقوم الرئیس بمراجعة السجل الذي یدون فیه و ,یقومون بها 

الملاحظات على أداء المرؤوسین ویحدد في تقریر أداء كل مرؤوس للأحداث 
ویعاب على هذه  ؛هاالحرجة ذات التأثیر الهام التي صدرت منه ومعدل تكرار حدوث

لابد على المقیم أن یسجل كل الأحداث للعامل محل التقییم بانتظام وهذا  هالطریقة أن
ما یشكل عبئ علیه وضیاعا للوقت كما أن متابعة المقیم بانتظام للعامل الخاضع 
للتقییم یسبب حاجزا نفسیا بین الرئیس والمرؤوسین نتیجة شعور هذا الأخیر أن 

  . )3(سجل خاص بهالرئیس یحتفظ ب
تعتمد هذه الطریقة على قیام الرئیس المباشر بكتابة :  طریقة التقریر المكتوب - د

تقاریر دوریة عن كل المرؤوسین في نهایة الفترة التي یعد فیها التقییم یقوم من 
، وتتشابه هذه الطریقة إلى حد كبیر مع طریقة  الحكم على أداء مرؤوسیهبخلالها 

                                                             
 .121 زھیر ثابت، مرجع سابق، ص -)(1
  .225مرجع سابق، ص , إدارة الموارد البشریة روایة حسن، -)(2
  .86طاھرمحمود الكلالدة، مرجع سابق، ص  -)(3
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یكمن في أن الرئیس لا یعتمد على سجل  الاختلافأو الحرجة ولكن الأحداث الهامة 
نما یعتمد على ذاكرته وملاحظاته المباشرة وتصنیفها  یدون فیه جمیع الأحداث وإ

على تقبله للنقد وتحمل المسؤولیة  هطبقا لعناصر معینة كأن تنصب ملاحظات
ذ كانت هذه الطریقة توفر للرؤساو ، ...والتعاون مع الزملاء ء فرصة التركیز على إ

بعض الصفات أو نقاط الضعف في مرؤوسیهم فإنها تحتاج في ذات الوقت إلى 
، كما أن هذه الطریقة )1(مهارات عالیة من جانب الرئیس في إعداد وكتابة التقاریر

، زیادة إلى احتیاجها إلى وقت أكثر  والتساهل عرضة لحدوث أخطاء التحیز والتشدد
  .)2(اكان عدد المرؤوسین كبیر  اإذخاصة من الرؤساء لإعداد التقاریر 

لوضع حد للعیوب التي  الطریقةجاءت هذه : )3(طریقة الإدارة بالأهداف والنتائج - ه
شابت الطرق التقلیدیة في تقییم الأداء ومنطلق هذه الطریقة هي مقارنة نتائج الأداء 

أن الادارة بالأهداف نظام " J.Humble وفي هذا الصدد یرى  لأهداف المخططةبا
وتعتبر الادارة بالأهداف , حركي یعمل على دمج أهداف المنظمة وأهداف المدیرین 

بدءا بتحدید الاهداف وانتهاءا بتقویم , من الطرق التى یشترك فیها الرئیس والمرؤوس 
  :مجموعة من العناصر والمحددة فیما یلي ویقوم هذا الأسلوب على 4"مدى تحققها

  .تحدید أهداف كمیة یمكن قیاسها* 
  .إشتراك وتعاون كل من الرئیس والمرؤوسین في تحدید الأهداف* 
  .الإعتماد على خطة عمل لبلوغ الأهداف* 
  .تحدید المعاییر التي یتم من خلالها قیاس نتائج الأداء* 

مرؤوس أن یحدد بنفسه مجموعة الأهداف وعلیه وفقا لهذه الطریقة یطلب من كل 
وكذلك الأسالیب التي عن طریقها یمكن تحسین أداءه وبالتالي فهي تعطي الفرصة 
لكل مرؤوس لكي یعم نفسه عن طریق قیاس النتائج التي یحققها إضافة إلى أنها 

 به وتحسینه بدلا من التركیز على الارتقاء ةتركز على الأداء المستقبلي للفرد وكیفی
مطلقة ، إلا أن البعض یرى أن هذه الطریقة في تقییم الأداء لیست  دهنقماضیه و 

                                                             
 .125 زھیر ثابت، مرجع سابق، ص -)(1
 .115و لیلى مصطفى البرادعي، مرجع سابق، ص  محمد عبد الوھابسمیر  -)(2
  .127-125ص  زھیر ثابت، مرجع سابق، ص -)(3

  .106-105 ص ، ص سعد عامر أبوشندي، مرجع سابق -(4)
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نما نسبیة وأنها عملیة  لیس إلا وأن التركیز على الجانب الكمي قد یشجع مظهریة وإ
على تغطیة بعض أوجه القصور في الأداء أو تحدید الأهداف عند مستوى منخفض 

ن كانت توفر مقیاسكما أن هذه الطریقة و  ,لا یمثل الحقیقة خاصا لكل مرؤوس في  اإ
أنها  الي اعتبار البعضأدى بمر الذي على خصائص وطبیعة وظیفته الا مبنیا عمله

طریقة لقیاس أداء الفرد في وظیفته الحالیة فقط ولیس قیاسا دقیقا وحكما سلیما على 
نجاحه في وظائف أخرى في المستقبل كما یرى البعض الآخر أن هذا الأسلوب 
یركز أكثر على الفرد دون الجماعة وهو ما یؤدي إلى المنافسة غیر الشریفة ونقل 

قد یؤدي إلى انخفاض الإنتاج نتیجة ضعف التماسك . المسؤولیة من شخص لآخر
،  ، تنمیة الفرد الأخرى كالروح المعنویة والاعتبارات، والمسؤولیة الإداریة  الجماعي

  .)1(والتطویر التنظیمي في الأجل البعید
  . تقییم الأداء تمشكلا :المطلب الخامس

على الرغم من تعدد المداخل والطرق في تقییم أداء العاملین وما توفره كل طریقة  
من مزایا مختلفة إلا أنها تتخللها بعض العیوب هذه الأخیرة تفرز مجموعة من 

هذه المشكلات والصعوبات مما یؤدي إلى ظهور أخطاء في تقییم أداء العاملین 
،  خطاء تختلف حدتها من مؤسسة لأخرى باختلاف طبیعتها ونشاطها ووظائفهاالا

  : ویمكن تلخیص أهم الصعوبات والمشكلات التي تعترض عملیة تقییم الأداء فیمایلى
من الصعوبات التي تواجه عملیة تقییم  :)2(عدم وضوح معاییر تقییم الأداء -1

الأداء هي عدم وجود معاییر موحدة لتقییم أداء العاملین حیث تتعدد وتختلف 
فكل مقیم یراها من زاویة مختلفة فمنهم , التقییممحل  والسلوكیاتالتفسیرات للصفات 

من ینظر إلیها من خلال جودة العمل والبعض الآخر یراها من واجهة القدرة على 
 الابتكارتحمل المسؤولیة في حین یراها البعض الآخر من خلال القدرة على 

وبالتالي أمام تباین الرؤى ووجهات النظر تختلف التقییمات الأمر الذي  والاختراع

                                                             
   .379عبد الغفار حنفي، مرجع سابق، ص  -)(1
  .119و لیلى مصطفى البرادعي، مرجع سابق، ص  سمیر محمد عبد الوھاب -)(2
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یمكن الحكم  هیؤدي إلى وقوع الخطأ في التقییم نتیجة غیاب نموذج للتقییم على أساس
  .)1(على أداء العاملین

لخاطئ بأن عملیة تقییم الأداء روتینیة دوریة تكون في الغالب مرة في الإعتقاد ا -2
هدار ینهایة السنة الأمر الذي یراه بعض المد رین والرؤساء والمشرفین بأنه عبئ وإ

للوقت وهو ما یجعلهم یتجاهلون حقیقة العملیة وكذا اعتبار نتائج التقییم منعزلة عن 
یار والتوظیف والتدریب تالإستراتیجیة كالإخباقي عملیات إدارة الموارد البشریة 

  . )2(والتنمیة المستمرة للموارد البشریة 
الأمر الذي یؤدي إلى  هعلى الرأي الشخصي للرئیس المباشر دون غیر  الاعتماد -3

كتأثر الرئیس بفكرة معینة وعلى أساس هذه الفكرة یمنح  )3(ظهور أخطاء في التقییم
ا منخفضا أو عالي وبالتالي فهو یتجاهل النواحي الأخرى للفرد الخاضع للتقییم تقدیر 

اكتسبها صفة  ارتكازه على فكرة معینة أو كان یكون تقییم الرئیس للمرؤوس من خلال
أو باعتباره حسن المظهر أو قدم له خدمة أثناء أداءه  مثلاالعامل في عمله كالأمانة 

التي من خلالها  )4(خطاء الهالةالى غیر ذلك من ا...او لانتمائه لجماعة معینة,لعمله
، ویتجاهل في المقابل كفاءته في للعامل محل التقییم  منح تقییما عالیایقوم المقیم ب

على  الاعتماد، وكذلك أن ...والمبادأة، وقدرته على المبادرة  ، والروح المعنویة العمل
الرأي الشخصي للرئیس المباشر من شأنه أن یؤدي إلى التحیز في التقییم إلى بعض 
المرؤوسین دون غیرهم كما یؤدي إلى التشدد أو التساهل في التقییم، أو یقوم بمنح 

في  والاختلافتقدیرات متوسطة لجمیع العاملین وبالتالي فهو یتجاهل التباین 
  .ین في المؤسسةمعدلات الأداء بین مختلف العامل

بأن عملیة تقییم الأداء هي عملیة تخص فقط العمال ذوي الدرجات  الاعتقاد -4
نى عن التقییم وبالتالي مثل هذه غالمنخفضة وأن أصحاب الدرجات العالیة هم في 

النظرة لا تمكن من الإطلاع على الأداء الحقیقي للموارد البشریة واكتشاف مواطن 

                                                             
 .49، ص 2008، 1، مؤسسة حورس الدولیة، الإسكندریة، ط قیاس وتقویم أداء العاملین محمد الصیرفي، -(1)
 .173-172، دار غریب للنشر والتوزیع ، القاھرة، دون سنة طبع، ص ص  إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیةعلي السلمي،  -)(2
 .307-306ابق، ص ص ، مرجع سإدارة الأفراد. صلاح الدین عبد الباقي -)(3
 .129ص, 2011, 1للنشر والتوزیع، الاردن، ط ،دار الثقافة إدارة الموارد البشریة اھد محمد دیري،ز -)(4
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كذلك النظر إلى عملیة تقییم الأداء بأنها وسیلة لتقدیر وتقریر و  )1(اهیالقوة والضعف ف
فقط دون النظر إلى دورها في الكشف عن مجالات وأولویات   والعلاواتالترقیات 

            .)2(تحسین الأداء وتطویره
  :خاتمة الفصل
دم أن الأداء یعتبــــر مــــن المفــــاهیم التــــي نالــــت قــــدرا قــــیســــتخلص ممــــا تمــــا یمكــــن أن 

وافـــــــرا مـــــــن الاهتمـــــــام والتحلیـــــــل مـــــــن طـــــــرف مختلـــــــف البـــــــاحثین علـــــــي اخـــــــتلاف 
ــــى  ــــذي بواســــطته یــــتم الحكــــم عل ــــى اعتبــــار أن الأداء هــــو الأســــاس ال اتجاهــــاتهم وعل

ــــرة تعتمــــد  ــــذي جعــــل هــــذه الأخی ــــي المنظمــــة الامــــر ال ــــراد ف ــــة الأف اســــتراتیجیات فعالی
ـــــة  ـــــي تقییمـــــه وبحـــــث الســـــبل الكفیل محـــــددة لبحـــــث أداء المـــــورد البشـــــري والعمـــــل عل

ـــــة المفاضـــــلة ,لتطـــــویره  ـــــیم الأداء التـــــي تمـــــنح للمنظمـــــة امكانی وأمـــــام تعـــــدد ســـــبل تقی
بـــــین مختلــــــف الاســــــالیب ســــــواء التقلیدیــــــة منهـــــا أو الحدیثــــــة والعمــــــل علــــــي اختیــــــار 

من القــــوة وتــــدعیمها وكــــذا تقــــدیر نقــــاط الانســــب والأصــــلح منهــــا لتقــــدیر وتقریــــر مكــــا
فـــــــالفهم ,الضــــــعف فـــــــي أداء المـــــــورد البشـــــــري والعمـــــــل علـــــــي معالجتهـــــــا وتجاوزهـــــــا 

ـــــه بالشـــــكل  ـــــه یمكـــــن مـــــن اســـــتغلال طاقات ـــــد احتیاجات الســـــلیم للمـــــورد البشـــــري وتحدی
ــــوب لتحقیــــق أهدافــــه وأهــــداف المنظمــــة وهــــو مــــا یمكــــن  المرغــــوب والأســــلوب المطل

ـــــة مـــــن تجـــــاوز الصـــــنفـــــي ال ـــــي عوبات والمشـــــكلات فـــــي الأداء أي ســـــد الفهای جـــــوة ف
.الأداء

                                                             
 .118و لیلى مصطفى البرادعي، مرجع سابق، ص سمیر محمد عبد الوھاب  -)(1
  .173مرجع سابق، ص ، إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیةعلي  السلمي،  -)(2
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  :دـــــــــتمهی
مما لا شك فیه أن المؤسسة الإستشفائیة تعتبر مؤشر لقیاس مستویات الصحة  

، ودلیل على مستوى التطور الحضاري الذي آلت إلیه  في المجتمع  والمرض
،  المجتمعات البشریة وهو ما تعكسه نوعیة الخدمات المقدمة من طرف هذه الأخیرة

یدركه إلا رواد وزوار هذه المؤسسة التي تعتبر نسق جزئي من نسق كلي  لا وهذا ما
للأفراد والتغلب على  وهو النظام الصحي الذي غایته توفیر الرعایة الصحیة

الأمراض والأوبئة ورفع مستویات الصحة لدى الجنس البشري وتمكینه من التواصل 
  .)1(الفیزیقي والوجداني والعقلي للشخص وقدرته الاجتماعیة في مواجهة بیئته

جانب من الاهتمام لهذه المؤسسات  توليوعلى هذا الأساس نجد منظمات الیوم 
،  وتأهیل العاملین فیها لأداء أعمالهم على الوجه السلیمالصحیة وتعمل على تكوین 

وكذا توفیر الإمكانات اللازمة التي تتطلبها المؤسسة لأداء وظیفتها لرفع عجلة 
   .التنمیة الصحیة ومواكبة التطور والرقي في شتى المجالات

  لمؤسسة الاستشفائیةا ماهیة:المبحث الاول 
  :)2(خصائص المستشفى :المطلب الاول

میزات التي تمیزها عن متتمیز المؤسسة الإستشفائیة بمجموعة من الخصائص وال
  :باقي المنظمات ونذكر من ذلك مایلي

یعتبر المستشفى ظاهرة معقدة كونه یقوم على ترتیبات تنظیمیة في غایة التعقید  -1
وهذا لاختلاف وتباین مسؤولیات الجماعات المهنیة العاملة فیه، مما یؤدي إلى 
صعوبة التنسیق بین مختلف الجماعات نتیجة التفاوت الوظیفي والثقافي، وكذا 
باعتبار أن العمل المقدم یمس حیاة الإنسان وما یتبع ذلك من ضغوط نفسیة 
وجسمیة طوال فترات العمل والتي تخرج عن الأمور التنظیمیة التي یقوم علیها 

 .المستشفى

                                                             
   .26، ص  2006، مكتبة الأنجلو مصریة، القاھرة ،  ثقافة الصحة والمرض -علم الاجتماع  الطبي نجلاء عاطف خلیل،  -)(1
  .235 ص, الحاج عرابة ، مرجع سابق -)(2
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ومستمرة وبدون توقف على مدار أن المستشفى یقدم خدمات بصفة دائمة  -2
 .الساعة

أن المستشفى نظام متكامل مصدره المورد البشري الذي یملك القدرة على  -3
التفاعل والتناغم والإتصال الجید مع الفئات  التي یتعامل معها وبالتالي العمل على 

  .تشخیص وحل مشكلاتها
 .الكفاءة والتخصص أن المستشفى یحتاج في أداء وظائفه إلى درجة عالیة من -4
السلطة الإداریة، والطبیة ما ینجر علیه تداخل الوظائف مما -ازدواجیة السلطة -5

 .یؤدي إلى عدم وضوح أدوار العاملین
انعدام الحراك الوظیفي واستقرار العاملین في نفس التخصص الوظیفي الذي  -6

شوء صراعات یحمل المؤهل للعمل فیه الأمر الذي یؤدي في غالب الأحیان إلى ن
 . بین مختلف العاملین في المؤسسة الإستشفائیة

  :وظائف المؤسسة الإستشفائیة :المطلب الثاني
إذا اعتبرنا أن المستشفى نظام متكامل فهو یعمل على تقدیم مزیج متنوع من 

ویسهم بذلك في رفع . والوقائیة والتعلیمیة والتدریبیة والبحثیة ،العلاجیةالخدمات 
، وتختلف وظائف المستشفى باختلاف حجمه فقد یؤدي )1(المستوى الصحي

المستشفى الصغیر الوظیفة العلاجیة والوقائیة فقط بغض النظر عن الوظائف 
رز أهم الوظائف الأخرى كالوظیفة التعلیمیة والتدریبیة والبحثیة وغیرها، ویمكن أن نب

  :التي تقوم بها المستشفى
ومن خلال هذه الوظیفة یقوم المستشفى بتوفیر كل الوسائل  :الوظیفة العلاجیة -1

جراء . الخاصة بعلاج المرضى وتقدیم الخدمات الطبیة الملائمة ومتابعة المرضى، وإ
حیث أن ,العملیات الجراحیة، وكذا التنسیق بین مختلف الوحدات والأقسام العلاجیة

نما تشمل جمیع المستشفیات دون تمییز االوظیفة  لعلاجیة لا تخص مستشفى بعینه وإ
مع اختلاف نوعي وطرق العلاج التي تختلف باختلاف نوعیة المرضى أین یتم 
التعامل معهم بشكل موحد دون تمییز بین المجبرین على ملازمة السریر وغیرهم من 

                                                             
  .79، ص 2001، مصر، 1ط ، إیتراك للنشر والتوزیع،إدارة الأزمات في المستشفیاتعلیوة  السید،  -)(1
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یخضعون إلى سلطة إداریة تحدد اللوائح العامة القادرین على الحركة وبذلك نجدهم 
التي یخضع لها جمیع المرضى، وسلطة طبیة تسمح بمتابعة العلاج أو تمنح 

 .)1(تراخیص بالخروج عند نهایة العلاج
وتتجلى هذه الوظیفة بالإشراف على كافة الشؤون المتعلقة : الوظیفة التنظیمیة  -2

والهندسیة، ومتابعة تنفیذ التعلیمات الخاصة  بالمستشفى كالشؤون المالیة والإداریة
بتسییر المؤسسة ومتابعة أداء العاملین الیومیة وما تجدر الإشارة إلیه أن تسییر 
المستشفى في العصر الحدیث غیر خاضع للشكل الهرمي التقلیدي الذي یخضع 

زع في بل تتنا, كما هو الشأن في التحلیل البیروقراطي الفیبري. لسلطة إداریة محضة
التسییر الإستشفائي سلطتان متناقضتان ، الأولى تتمثل في بیروقراطیة الإدارة 
ولوائحها القانونیة وضغوطاتها المالیة، والثانیة سلطة الإطار الطبي والتقني والتي 

وأمام هذا التعقید في الفصل بین السلطتین  )2(تعد أشد نفوذا وهیمنة من الأولى
ل بین المهام مما یتطلب إنتقاء العاملین ذوي الكفاءة یستوجب تقسیم العمل والفص

اللازمة لتحقیق الأهداف التي یسعى المستشفى تحقیقها لاسیما ما یتعلق بتدعیم 
الأنشطة التعلیمیة والتكوین المستمر للعاملین في التخصصات المختلفة للحفاظ على 

نشطة البحثیة في الصحة العامة والوقایة من الأمراض والأوبئة وكذا تدعیم الأ
المجال الطبي عن طریق تنسیق الجهود بین مختلف العاملین في المؤسسة من 

وشبه طبي وغیرهم من الفئات المهنیة المتواجدة في المستشفى للعمل . إداریین وأطباء
على توفیر الجو الملائم للمریض لتلقي العلاج في أحسن الظروف وتوفیر الرعایة 

 .)3(الطبیة اللازمة
یمكن الإشارة إلیه أن هذه الوظائف جمیعها تشكل كلا متكاملا تتفاعل فیما بینها  وما

  .لخدمة مصلحة المریض حتى یتعافى أو یقضى االله بالموت

  

                                                             
  .254ص ,، مرجع سابقصالح المازقي -)(1
   .259ص , نفس المرجع -)(2
  .87 -86ص ص, علیوة السید، مرجع سابق -)(3
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  :  )1(أنواع المستشفیات :المطلب الثالث
یعتبر المستشفى المكان الذي یقصده المریض قصد الحصول على الرعایة الصحیة 

مرضه حیث تتعدد أوجه الاستفادة من الخدمات الطبیة باختلاف اللازمة للشفاء من 
، حیث یستند في تحدید أنواع المؤسسات  وتعدد المؤسسة الإستشفائیة  المقصودة

  :الإستشفائیة إلى مجموعة من المعاییر
  :وتنقسم وفقا لهذا المعیار إلى نوعین أساسین وهما: حسب معیار الملكیة -1
وهي تلك المستشفیات التي تكون تابعة  :أو العمومیة المستشفیات الحكومیة -أ

للدولة تسیر وفق لوائح وتنظیمات قانونیة خاضعة للسلطة المركزیة ، خدماتها في 
الغالب مجانیة ولا تسعى لتحقیق الربح غایتها السهر على توفیر الرعایة الطبیة 

 .للمرضى
ملكیة الدولة وتخضع وهي تلك المؤسسات المستقلة عن : المستشفیات الخاصة -ب

لتسییر خاص لا یخرج عن نطاق القوانین السائدة في المستشفیات الحكومیة إلا أنها 
تختلف من حیث الملكیة والتسییر والتي قد تكون مملوكة لأفراد أو هیئات أو 
جمعیات خیریة أو دینیة أو شركات خاصة تعمل على تقدیم الرعایة الصحیة للأفراد 

 .المریض مع نهایة العلاج وغایتها في ذلك تحقیق الربح بمقابل مالي یدفعه
 :ویمكن تصنیفها إلى نوعین: حسب معیار التخصص -2
أي أنها لا تقتصر على تقدیم الخدمات الصحیة في اختصاص  :مستشفیات عامة-أ

نما تحتوي مصالحها على تخصصات عدیدة كطب الأطفال، أمراض  طبي معین وإ
  .      وغیرها...النساء والتولید، الجراحة العامة، جراحة العضام

وهي تلك المستشفیات التي تعمل على تقدیم خدماتها : مستشفیات متخصصة -ب
 .وغیرها...وحید كجراحة العضام أو جراحة القلبفي تخصص 

  
  

                                                             
كلیة  ،رسالة ماجستر ،"أثر الثقافة التنظیمیة على الرضا الوظیفي"،عیساوي  نقلا عن وھیبة. إدارة المستشفیاتأحمد محمد غنیم،  -)(1

- 127، ص ص  2012-2011جامعة تلمسان، ،ادارة الافرادوحوكمت الشركات قسم، العلوم الاقتصادیة والعلوم التجاریةوالتسییر
130.  
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 :وتنقسم وفق هذا المعیار إلى: طبقا لمعیار متوسط إقامة المریض -3
وفیها یكون متوسط إقامة المریض أكثر : مستشفیات ذات عنایة طویلة الأجل -أ

یوما، كما هو الحال في مستشفى الأمراض النفسیة والعقلیة أین تستلزم  30من 
 المریض حتى تستقر حالته متابعة

وفیها یكون متوسط إقامة المریض أقل  :مستشفیات ذات عنایة قصیرة الأجل -ب
 .یوما، كما هو الحال في أمراض النساء والتولید 30من 

 : وتنقسم إلى: طبقا لمعیار التعلم -4
وهي تلك المستشفیات الكبیرة التي تؤمن خدمات صحیة  :مستشفیات تعلیمیة -أ

تكاملة كما تستعمل في تدریب وتعلیم الإطارات المتخصصة للبحث العلمي وطبیة م
 .)1(في العلوم الطبیة

وهي تلك المستشفیات الصغیرة التي تقدم الرعایة : مستشفیات غیر تعلیمیة -ب
الطبیة للمواطنین، كما أنها لا تمارس أنشطة تدریبیة تعلیمیة وفي حالة الحاجة إلى 

 .إلى المراكز المختصة في التدریب والتطویرالتعلم والتدریب تلجأ 
  السیاسة الصحیة في الجزائر :المطلب الرابع

 لبلد ما مما لا شك فیه أن الصحة تعتبر مؤشر لقیاس مستوى التطور الحضاري 
وبالتالي كانت خلال تلك  ,والجزائر كغیرها من الدول التي عانت ویلات الاستعمار

الفترة الاستعماریة خاضعة للسیاسة التي یفرضها المستعمر والتي في غالب الأحیان 
هي خدمة لمصالحه الخاصة ومصالح الموالین إلیه، وبعد الإستقلال وجدت نفسها 

على متخذي القرار  حتمفي وضعیة مزریة في مختلف المجالات والمستویات مما 
عن الحلول الكفیلة لتسییر تلك الأزمة التي خلفها المستعمر آنذاك إلى البحث 

، وباعتبار الصحة من  والدخول في تنمیة شاملة في شتى القطاعات الحیویة
المجالات الفعالة في عملیة التنمیة فقد عمدت الدولة إلى تطبیق عدید الإصلاحات 

لبشریة التي اد شملت مختلف الهیاكل القاعدیة الصحیة كما مس ذلك تكوین الموار 

                                                             
  .70أحمد فایز النماس، مرجع سابق، ص  -)(1
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وكان  )1(طبیة والإداریةالمن الإطارات الطبیة وشبه  المنشآتعلى تسییر هذه هر تس
  :)2(ذلك وفق مراحل
تمیزت هذه المرحلة بنقص  74-62مرحلة تسییر الأزمات الصحیة  :المرحلة الأولى

ملحوظ في الموارد البشریة خاصة مع المغادرة الجماعیة لمعظم الأطباء الفرنسیین 
ممرض تاركین ورائهم  2700طبیب و  2200والمقدر عدده بـ  1962في ماي 

طبیبا منهم  1319لم تكن البلاد تتوفر إلا على  1965وفي سنة  )3(مستشفى 144
طبیب أسنان ، یسهرون على تقدیم  151صیدلیا و  264طبیبا جزائریا، و  285

العلاج والإستشفاء للمواطنین من خلال المؤسسات الإستشفائیة الخاضعة لقرارات 
ومع صدور المراسیم والقوانین ، )4(1965وزارة الصحة العمومیة المستحدثة سنة 

الأمر الذي أدى إلى تحسین ورفع . 1966عام المنظمة لمهنة الأطباء والصیادلة 
طبیبا  1378الي الأطباء حیث ارتفع عدد عجلة التكوین الطبي والشبه الطبي ،

المساعدین  كما بلغ عدد,  یاجزائر   86منهم طبیب أسنان 171و  یاجزائر  364منهم
  ).5(4834الطبیین 

على مستوى الأحیاء والبلدیات وكذا  1969-1967مع إنشاء الهیاكل القاعدیة بین  
وما تجدر الإشارة إلیه أنه خلال هذه الفترة  )6(1874إنشاء العیادات الخاصة سنة 

نما كانت حلول  أن سیاسة الدولة لم تكن مبنیة على استراتیجیة صحیة مضبوطة وإ
ترقیعیة للخروج من الأزمة التي كانت تعاني منها المنظومة الصحیة الموروثة من 

  .الاستعمار
هذه المرحلة برز من خلال ) 1980-1974(مرحلة مجانیة العلاج :المرحلة الثانیة

أین  1973نوفمبر  28ما یعرف بمجانیة العلاج التي جاء بها المرسوم المؤرخ في 
تم تعمیم هذه السیاسة على كافة القطاعات الصحیة، سعیا لتطویر المنظومة 

                                                             
  . 189نور الدین حاروش ، مرجع سابق، ص  -)(1
جتماع والدیمغرافیا، ، رسالة ماجستر،كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة، قسم علم الا"السلطة والرضا الوضیفي" بلقاسم مزیوة، -)(2

 .84، ص 2009-2008جامعة سكیكدة، 
 .85ص , نفس المرجع . -)(3
   .193-192نور الدین حاروش ، مرجع سابق، ص ص  -)(4

  .institut de  les système de sante en Algérie , Maroc et TunisieFarid Chaoui et autres ,  -(5)

prospective économique du monde méditerranéen, 2012, p47.  
  .194نور الدین حاروش، مرجع سابق، ص  -)(6
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الصحیة من خلال مشروع المیثاق الوطني الذي یضمن تكفل الدولة بالوقایة وتحسین 
قول أن الطب المجاني شكل قاعدة أساسیة لنشاط صحة الأفراد وبذلك یمكن ال

لمؤسسة الصحیة في الجزائر وكذا تنظیم الوظیفة الطبیة وتوزیع الأدویة بالإضافة ا
إلى إنشاء المراكز الطبیة الإجتماعیة والمخابر اللازمة خاصة في المناطق    

عادة ترتیب التكوین شبه الطب )1(النائیة ي ففي سنة وكذا إصلاح العلوم الطبیة وإ
طبیبا أجنبیا، وبلغ  2320طبیبا مقابل  3761بلغت الهیئة الطبیة الجزائریة  1979

  .)2(بمختلف  التخصصات والفروع ممرضا وعونا 46669الطاقم شبه طبي 
هذه المرحلة لم ) 1995-1980(مرحلة السیاسة الصحیة الجدیدة :المرحلة الثالثة

نما هي امتداد طبیعي للمرحلة السابقة  تشهد اختلافا ملحوظا في السیاسة الصحیة وإ
ومواصلة دراسة تطور النظام الصحي في ظل الطب المجاني إلا أنه ما یمیز هذه 

المؤرخ في  86/25المرحلة  هو إنشاء هیاكل جدیدة بموجب المرسوم التنفیذي رقم 
إضافة إلى تحدید .)3(المتضمن إنشاء المراكز الإستشفائیة الجامعیة 11/02/1986

من  51مجال تدخل الدولة في الوقایة ومكافحة الأمراض لاسیما ما تضمنته المادة 
الذي  1993وهو ما تم تأكیده من خلال قانون المالیة لسنة  1989الدستور لسنة 

جاء فیه أنه بدایة من هذه السنة سیكون مجال تدخل الدولة في الوقایة والتكفل 
، أما باقي العلاجات فتم وفق اتفاق  الطبیةبالمعوزین وبالتكوین والبحث في العلوم 

  .)4(بین المؤسسات الإستشفائیة وهیئات الضمان الاجتماعي
وتتمیز ) الوقت الحالي-1995(مرحلة إصلاح المنظومة الصحیة :المرحلة الرابعة

هذه المرحلة بالإنفتاح على اقتصاد السوق والسماح بإنشاء هیاكل قاعدیة صحیة 
بمقتضى المنشور الوزاري  تحت إشراف القطاع الخاص وكذا إلغاء مجانیة العلاج

ى في تحمل والمتضمن مساهمة المرض 1995أفریل  8المؤرخ في  1المشترك رقم 
   )5(تكالیف الإیواء والإطعام داخل المؤسسة الإستشفائیة

                                                             
 .86بلقاسم مزیوة، مرجع سابق، ص  -)(1
 .199نور الدین حاروش ، مرجع سابق، ص  -)(2
 .200نفس المرجع، ص   -)(3
 .200نفس  المرجع، ص  -)(4
 .2ص . المتضمن مساھمة المرضى 7منشور وزاري رقم . والسكانوزارة الصحة . الجمھوریة الجزائریة الدیموقراطیة الشعبیة -)(5
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وما یمكن أن یقال في هذا الشأن أن هناك تراجع في مركزیة الدولة في تسییر 
الهیاكل الصحیة وتفویض جزء من صلاحیاتها من خلال بروز هیاكل لا مركزیة 

الإستقلالیة اللازمة یعهد إلیها ممارسة وتسییر المصالح الصحیة ومنح المؤسسات 
وفي سیاق الإصلاحات التي . )1(والقوانین الأساسیة التي تتلاءم وخصوصیاتها

 20المؤرخ  في  07/140عرفتها المنظومة الصحیة صدور المرسوم التنفیذي رقم 
القاضي بإنشاء المؤسسات العمومیة الإستشفائیة و المؤسسات العمومیة  2007ماي 

ماد تنظیم صحي جدید یقضي بفصل مؤسسات الصحة للصحة الجواریة ، أي اعت
عن المؤسسات التي تضمن العلاج القاعدي وهو ما یعني التركیز عن المهام 
الإستشفائیة دون إغفال نشاطات الوقایة وكذا تحسین العلاقة الجواریة  مع المواطنین 

في  المساواة حق ضمانلتحسین أدائه و  النظام الصحي تحقیق الاستقرار في و
تم انشاء المعهد الوطني للتعلیم و التدریب  للسهر علي  1996وفي سنة  )2(الصحة

وفي سبیل تجسید هذه السیاسة الجدیدة استفاد قطاع )3(تنظیم ومراقبة الامتحانات
 )4(2009و  2005ملیار دینار ما بین سنة  244الصحة من اعتمادات مالیة فاقت 

دیوان الوطني للإحصائیات  في المقدمة من طرف  ال 2006وحسب إحصائیات 
 9684, طبیب  56410تشیر إلى وجود أكثر من  )5(الجانب  المتعلق بالصحة

شبه طبي اما من حیث المنشات القاعدیة  89968صیدلي و  7267,بیب اسنان ط
عیادة تولید منها  476,مستشفى جامعي  13مستشفى منها    276فقد تم إحصاء 

قاعة  4684مركز صحي  و  1248,الخدمات عیادة متعددة  520,خاصة  77
إلا أن التغطیة الصحیة في الجزائر لم ترقى بعد إلى المستویات المطلوبة , علاج 

وحسب تقریر المنظمة العالمیة للصحة فإن الجزائر  )6(في مصاف الدول وبقیت هشة

                                                             
  .205نور الدین حاروش ، مرجع سابق، ص  -)(1

Projection du  ,hospitaliere  reformer et de la Ministère de la Santé et de la Population-)2(     

 p4. ,,2003développement du secteur de la santé Perspective décennale
http://www.santemaghreb.com/algerie/manage/manage5.pdf   

  Farid  Chaoui et autres, Op, cit, p. 52.  - )3(  
  .206نور الدین حاروش ، مرجع سابق، ص  -)(4

 .html-2003-Sante-http://www.ons.dz/ Office National des Statistiques  _)5(  
  .88بلقاسم مزیوة، مرجع سابق، ص  -)(6

http://www.santemaghreb.com/algerie/manage/manage5.pdf
http://www.ons.dz/
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دولة عضوه في منظمة الصحة العالمیة  192من بین  45الجزائر تحتل المرتبة 
بالنسبة لمستوى توزیع الخدمات الصحیة  110ستوى الصحي ، والمرتبة بالنسبة للم

وهذا ما یدل أن المؤسسة  114أما فیما یتعلق بالإنفاق الصحي فتحتل المرتبة 
الصحیة الجزائریة لازالت بعیدة عن مستویات الأداء الحقیقة حسب ما أكده عبد 

لجزائریة من حیث اللطیف بن اشنهو من خلال مقال له حول وضعیة المؤسسة ا
قامتهم غیر جیدة ، ندرة "مستویات الأداء حیث یرى  بأن ظروف استقبال المرضى وإ

إلى جانب قلة النظافة والتأخر في معالجة " الأدویة ، ارتفاع معدل الانتظار 
وكما یبدوا أن مشكلة النظام الصحي الجزائري لیست مشكلة إعتمادات  )1(المریض

تنظیم بین مختلف مكونات المنظومة والبیئة المحیطة بها، مالیة بقدر ما هي مشكلة 
فإصلاح المنظومة الصحیة یستوجب أولا إصلاح الجوانب التنظیمیة التي تعتبر أكثر 

وكذا تكییفها مع  )2(فعالیة وأكثر مردودیة لاسیما ما یتعلق منها بالجانب التسییري
في مختلف المیادین لاسیما  متطلبات الخدمة العمومیة التي تفرضها طبیعة التحولات

منها الاقتصادیة والاجتماعیة وبالتالي العمل على بناء ثقافة تنظیمیة صحیة بعیدة 
عن كل الذهنیات التقلیدیة للوصول إلى تقدیم خدمات نوعیة والعمل على ترقیة 

  .   مستویات الصحة الجزائریة لتجاوز المستویات المتدنیة في مصاف الترتیب العالمي
  .النظري لمهنة التمریضالمدخل  : حث الثانيالمب

  .أهداف التمریض :المطلب الاول
لقد كانت مهنة التمریض على مر العصور مهنة لصیقة بمهنة الطب إلا لأنها أقل 

، إذ یقتصر دور ممارسي مهنة التمریض على تقدیم ید العون والمساعدة  درجة منه
الذي عرفته العلوم الطبیعیة وتوسع  ، ومع التطور المستمر للطبیب في أداء مهامه

وبذلك انفصلت  )3(مجالات اختصاصها برزت بذلك علوم شبیهة ومهن موازیة لها
مهنة التمریض كمهنة قائمة بذاتها وأصبحت تتمتع بجانب من الاستقلالیة وأصبح 
الشبیه الطبي یتمتع بهامش من الحریة بممارسة مهامه وأداء أدواره الوظیفیة سعیا 

                                                             
،كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم  مجلة الباحث، "من أجل تنمیة مستدامة في الجزائر"بومعراف الیاس و عماري عمار،  -)(1

 .32، ص)2010-2009(7 ,قاصدي مرباح ورقلة  جامعة التسییر،
  .204نور الدین حاروش ، مرجع سابق، ص  -(2)

 .167ص , صالح المازقي، مرجع سابق -)(3
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ق الأهداف النبیلة لهذه المهنة والمستوحاة من أهداف المؤسسة الإستشفائیة وما لتحقی
یتخللها من تنسیق الجهود بین مختلف المصالح تحقیقا لمطلب الرعایة والسلامة 
الصحیة وكذا الحرص على حمایة المجتمع ووقایته من الأمراض والأوبئة التي تفتك 

وعیة المستمرة لمختلف شرائح تالصحیة وال به من كل جانب والعمل على نشر الثقافة
المجتمع تجنبا للأمراض وتقدیم الخدمات العلاجیة والطبیة في حالة إصابتهم 

لأصحاء لحفظ الصحة "بالمرض وهو ما أشار إلیه إبن خلدون بأن ثمرة الطب هو
  . )1(" ودفع المرض عن المرضى بالمداواة

   .نشأة وتطور مهنة التمریض :المطلب الثاني
نما تضرب بجذورها في   مما لا شك فیه أن مهنة التمریض لیست ولیدة الیوم وإ

أعماق الماضي شأنها في ذلك شأن الكثیر من العلوم الطبیة التي نشأة وترعرعت 
والتي یمكن أن نوجزها على النحو  )2(في أحضانها حیث مرت بمجموعة من المراحل

  :التالي
خلال هذه المرحلة كانت المرأة الكبیرة السن هي التي تمثل  :البدائيالتمریض  -1

دور ممرضة الیوم فهي المعالجة وهي القابلة وهي التي تسهر على تقدیم الرعایة 
كما تعتبر مدرسة لتدریب وتكوین من ینوب عنها في . الصحیة لذوي الحاجة إلیها

علاقة القرابیة التكافلیة حالة غیابها من بناتها وجیرانها وقریباتها من خلال تلك ال
والتعاونیة بین سكان المنطقة أو العشیرة الواحدة وفیها استحقت لقب الجارة الوفیة ؛ 
هذا الأسلوب البدائي الذي یعتمد على المحاولة والخطأ ساد حینا من الدهر 

 .استخدمت فیه أبسط الوسائل البدائیة وكان في الغالب یعتمد على الأعشاب الطبیعة

تؤكد كل الأدیان السماویة أن التمریض مهنة نبیلة غایتها :مریض الدینيالت -2
توفیر الرعایة الصحیة بشقیها الوقائي والعلاجي لنفرمن البشر ألا وهم المرضى ، إذ 
ترى الدیانة المسیحیة أن المساعدة والشفقة والمودة والمحبة تعتبر المبادئ الأساسیة 

دئ الأمر على النسوة خاصة الغیر متزوجات وكانت قاصرة في با. لمهنة التمریض

                                                             
 .146ص , نفس المرجع -)(1
 .45ص , نور الدین  حاروش، مرجع سابق -)(2
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وكن یمارسن مهنة التمریض تحت وصایة وسلطة الكنیسة التي كانت تشجع ممارسة 
أما الدیانة الإسلامیة فقد أولت اهتماما كبیرا لمهنة التمریض نظرا , مهنة التمریض 

وكانت لمكانته العالیة ودوره في خدمة الجیوش الإسلامیة في غزواتهم ضد الكفار 
وقد أذن الرسول صلى "أیضا قاصرة على النساء لأن الرجال كانوا منشغلین بالقتال 

أیضا لخروجهن  زاالله علیه وسلم للصحابیات بالخروج في غزواته للتمریض كما یجی
وهي المهنة التي أطلق على من یمارسها من  )1("لممارسة هذه المهنة دون إذنه 

و الأواسي لأنهن یعالجن ویواسین في آن واحد النساء في ذلك الحین بالآسیات أ
 . )2(أول ممرضة في الإسلام »رفیدة«وتعتبر كعیبة بنت سعد الأسلمیة 

برز التمریض الخدمي في القرون الوسطى خاصة في :  التمریض الخدمي -3
والتي ضمت إلى جانب  1633أروبا من خلال تأسیس جمعیة أخوات البر عام 

م من أكبر الهیئات و وتطورت هذه الجمعیة التي تعد الیالراهبات أعضاء آخرین 
وقد كان للثورة الصناعیة أنذاك صدى كبیر  )3(التنظیمیة لشؤون التمریض في العالم

 17في نمو وتطور مهنة التمریض بعد أن عرفت ركود وخدمات سیئة مابین القرنین 
مر الذي تطلب الأ )4(نتیجة النزوح الكبیر للسكان من الریف إلى المدینة 19و 

توظیف ید عاملة مؤهلة لمواكبة التطورات والتغیرات الحاصلة في میدان الطب 
إلیها تنظیم مهنة التمریض ففي   عهد، وهو ما أدى إلى بروز أسماء  والتمریض

أول من وضع . )(" بسیدة المصباح"والتي كانت تلقب "  فلورانس نانیكیل"أروبا تعتبر
 1860علمي وتعتبر أول من أنشأ مدرسة للتمریض عام أسس التمریض وفق منهاج 

، أما في أمریكا فقد قامت )5(، مفتوحة لخریجي الثانویة العامة كشرط للقبول بلندن
بوضع منهاج للتكوین في التمریض الجامعي یمنح  1909سنة  مینسوتاجامعة 

  .)6(لخمس سنوات دراسة ابموجبه شهادة البكالوری

                                                             
 .28مرجع سابق، ص ,بھیة  إبراھیم التویجري  -)(1
 .28نفس المرجع، ص  -)(2
 .30نفس المرجع، ص  -)(3
 .46نور الدین حاروش، مرجع سابق، ص  -)(4
)( - أنظر   –سمیت بسیدة المصباح لأنھا كانت تحمل معھا مصباحا صغیرا وھي تسیر في الظلام لتفقد المرضى = سیدة المصباح

 .30بھیة إبراھیم التویجري، مرجع سابق، ص 
 .46نور الدین حاروش، مرجع سابق، ص  -)(5
 .46نفس المرجع، ص  -)(6
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معاهد علیا للتمریض  تة فتعتبر مصر الدولة الأولى التي أنشأأما في البلدان العربی
من خلال جامعة عین شمس والتي تضم جمیع الكلیات الطبیة  اتمنح درجة البكالوری
والتي تشترط إنهاء  1956ثم السودان سنة  )1(1952سنة  القبالةومدارس التمریض و 

وفي  1975، سوریا سنة  1972، والأردن سنة  الدراسة الثانویة للالتحاق بالكلیة
  .)2(م استحداث ثلاث مدارس علیا للصحة دفعة واحدةت 1989تونس سنة 

أما في الجزائر وغداة استرجاع السیادة الوطنیة كانت مدارس التكوین في الشبه 
، )3( ، قسنطینة ، وهران الطبي متمركزة في ثلاثة ولایات فقط وهي الجزائر العاصمة

لحاصل في مختلف الهیاكل ونتیجة الإصلاحات التي مست أما الیوم ومع التطور ا
مختلف المیادین لاسیما میدان الصحة فیما یتعلق بالشبه الطبي فقد تم تحویل 
مدارس التكوین الشبه طبي إلى معاهد وطنیة للتكوین الشبه الطبي والمقدر عددها بـ 

ترط الحصول حیث یش ).4(معهدا موزعة على مجموعة من ولایات القطر الوطني 32
الحصول على شهادة البكالوریا للإلحاق بهذه المعاهد وهذا في سبیل تحقیق 

یة والمتمثلة في وزارة الصحة والسكان صالإستراتیجیة التي رسمتها السلطة الو 
صلاح المستشفیات وسعیا لتكوین ید عاملة فنیة ومؤهلة تواكب التطورات الحاصلة  وإ

ت وتوفیر الرعایة لذوي الحاجة إلیها من ، ومحاولة تقریب الخدما في هذا المیدان
المرضى وفي المقابل توفیر الوقایة اللازمة للأصحاء لتفادي الإصابة بالأمراض 

إذ یعتبر الاهتمام بصحة البشر مطلب أساسي ومؤشر حقیقي لقیاس  ,ة والأوبئ
ة التنمیة والتطور في بلد ما وعلى أساسه تبنى كل الإستراتیجیات والسیاسات التنموی

  .المحلیة والعالمیة
  .الرتبي لممارسي مهنة التمریض التصنیفو التعریف  :المطلب الثالث

مما لا شك فیه أن تطویر المورد البشري في المؤسسة الصحیة لم یقتصر على 
نما  إلى كل الفئات المهنیة الأخرى التي من شأنها  أمتدتكوین الأطباء فحسب وإ

  المرضى وتعتبر فئة الیها من الوقوف على الرعایة الصحیة والعلاجیة لذوي الحاجة 
                                                             

 .31بھیة إبراھیم التویجري، مرجع سابق، ص  -)(1
 .329صالح  المازقي، مرجع سابق، ص  -)(2
 .120ص, مرجع سابق, وھیبة  عیساوي -)(3
4)(-http://forum.golbdz.com  22الساعةعلى  06/2014-15بتاریخ:h40.  

http://forum.golbdz.com
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ممارسي مهنة التمریض أو ما یعرف بالشبه طبي فئة محوریة في المؤسسة 
، فالطبیب یشخص المرض  الإستشفائیة باعتبارها وسیط فعال بین المریض والطبیب

ه الطبي یسهر على تنفیذ وتقدیم یشبالویحدد ویصف العلاج المناسب والممرض أو 
ب المعالج أو المشخص ، وعلى اعتبار أن العلوم العلاج بناء على وصفة الطبی

الطبیة في تطور مستمر واستجابة لمواكبة التطور وجودة الخدمات المقدمة تعمل 
الطبیة المؤهلة لأداء الأدوار  على تكوین الإطارات شبه المؤسسة الإستشفائیة

ذلك الفرد الفاعل والوسیط بین  ه الطبيیالشبالمنوطة بها وعلى هذا الأساس یعتبر 
على  المؤسسة الإستشفائیةالمریض والخدمة الطبیة وتشتمل هذه الفئة المفصلیة في 

ویمكن تصنیف الإطارات شبه  )1(الفنیون السامون والممرضون ومساعدي التمریض
-11الطبیة حسب الرتب في ضوء ما ورد في الفصل الرابع من المرسوم التنفیذي 

المتضمن القانون الأساسي لأسلاك شبه الطبیة  2011مارس  20المؤرخ في  121
منه المحددة لأهم الرتب الوظیفیة  38للصحة العمومیة، لاسیما ما تضمنته المادة 

  .)2(مواد التي تلیها والمحددة لمهام سلك التمریضلسلك التمریض وال
تضم هذه الفئة جمیع العاملین شبه الطبیین الذین یسند : رتبة ممرض مؤهل -1

إلیهم تنفیذ الوصفات الطبیة والعلاجات الأساسیة والسهر على حفظ الصحة وكذا 
 . )3(وما تجدر الإشارة إلیه أن هذه الرتبة أیلة للزوال. حفظ العتاد وترتیبه

ومهمتهم السهر على تنفیذ الوصفات : رتبة ممرض حاصل على شهادة الدولة -2
الطبیة والعلاجات المتعددة وكذا المشاركة في المراقبة العیادیة للمرضى وطرق 
المداومة المطبقة والعمل على التوعیة والتوجیه والمساعدة الصحیة للمرضى ومحاولة 

بیئتهم العادیة كما یعملون على المشاركة في مختلف إدماجهم أو إعادة إدماجهم في 
 .النشاطات الوقائیة المتعلقة بحفظ الصحة العمومیة الفردیة منها أو الجماعیة

وتسند إلیه مهمة حمایة الصحة الجسمیة : رتبة ممرض للصحة العمومیة -3
بناء والعقلیة للأشخاص والعمل ترقیتها وكذا إنجاز العلاجات المرتبطة بمهامهم و 

                                                             
  .247ص , صالح المازقي، مرجع سابق -)(1
 ,المطبعة الرسمیة  ،2011مارس20,  17العدد.  الجریدة الرسمیة للدولة الجزائریة.الجمھوریة الجزائریة الدیموقراطیة الشعبیة -)(2

 .14 - 13ص ص  ،الجزائر
  .13ص , نفس المرجع  -)(3
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صفة طبیة أو بحضور طبیب في حالة الاستعجالات القصوى، كما تسند إلیهم و على 
متابعة تطور الحالة الصحیة للمرضى ومراقبتها وتقییمها ، والعمل على تخطیط 
النشاطات المرتبط بالعلاج ومسك وتحیین  الملف العلاجي للمریض، كما تسند إلیهم 

 .ومتابعتهم بیداغوجیا أیضا مهمة إستقبال الطلبة المتربصین
وتسند إلى الفئات المنضویة تحت : رتبة ممرض متخصص للصحة العمومیة -4

العلاجات لواء هذه الرتبة تنفیذ الوصفات الطبیة التي تتطلب تأهیلا عالیا ، لاسیما 
 .، كما تسند إلیهم أیضا المشاركة في تكوین شبه الطبیینالمعقدة والمتخصصة منها

ومهمته إعداد مشروع المصلحة والسهر : رتبة ممرض ممتاز للصحة العمومیة -5
ى تنفیذه بالتناوب والإتصال مع الفریق الطبي وبرمجة مختلف النشاطات المتعلقة لع

بالعلاج ومتابعته وتقییمه داخل الوحدة، وكذا ضمان تسییر المعلومات المتعلقة 
استقبال المستخدمین والعمل على  جیة والتسییر الطبیةبالنشاطات الطبیة العلا

الإشارة إلیه أن وما تجدر . لمصلحة وتنظیم تأطیرهموالطلبة المتربصین المعنیین في ا
إداریة تسییریة أكثر منها ممتاز للصحة العمومیة تعتبر مهام مهام ممرض ال

 .تمریضیة
  . ة والاجتماعیة لممارسي مهنة التمریضالمهنی العلاقات :المطلب الرابع

لا أحد ینكر أن المؤسسة الإستشفائیة غلى اختلاف أنواعها هي البیئة الأساسیة  
لتوفیر الرعایة الصحیة والوقایة من مختلف الأمراض والأوبئة كما تعد المكان الذي 
من خلاله تعمل الإطارات الطبیة وشبه الطبیة على تقدیم خدماتها لذوي الحاجة إلیها 

إلى ظهور أنماط مختلفة من العلاقات المهنیة من المرضى ، الأمر الذي یؤدي 
والاجتماعیة التي تربط الكوادر شبه الطبیة أو ما یعرف بممارسي التمریض الذي 
یخضع لسلطتین متباینتین وهما السلطة الإداریة والسلطة الطبیة إضافة إلى العلاقة 

ى وغیرهم ، المهنیة والاجتماعیة التي تربطهم بذوي الحاجة إلى خدماتهم من المرض
وفي ضوء ذلك سنحاول تحدید أهم العلاقات المهنیة والاجتماعیة لممارسي مهنة 

  .التمریض



 الفصل الرابع  ئیةالنظري للمؤسسة الاستشفا الاقتراب
 

 
91 

لقد ارتبطت مهنة التمریض ارتباطا : طبي بالطبیباله یعلاقة الممرض أو الشب -1
وثیقا بمهنة الطب وضلت هذه العلاقة سائدة لقرون لعب فیها الطبیب الدور الحاسم 

ونتیجة  19مرض دور هامشي وجانبي ولكن مع مطلع القرن بینما كان دور الم
التطورات التي عرفتها العلوم الطبیة واستقلال مهنة التمریض كغیرها من العلوم تم 
تجاوز تلك الفكرة الخاطئة القاضیة بالاعتماد الضئیل للطبیب على الممرض في 

المتسارعة عبر الزمن  وأمام الحاجات الملحة التي فرضتها التغیرات. )1(تقدیم خدماته
برزت مهنة التمریض وبرز معها دور الممرض كفاعل اجتماعي له مكانته 
الاجتماعیة  وسلطته المهنیة شأنه في ذلك شأن الطبیب الذي یعتمد على الممرض 
في تقدیم خدماته في إطار علاقة تعاونیة تكاملیة ومن خلال التفاعل المستمر سعیا 

مناسبة وفي سبیل الوصول إلى الأداء المهني الممیز لتقدیم الرعایة الصحیة ال
لتحقیق رضى المریض من جهة ولتحسین مستوى الخدمات من جهة أخرى وهي 

فالعلاقة إذن بین الممرض .)2(الغایة التي تسعى المؤسسة الإستشفائیة لتحقیقها
والطبیب في مجملها تقوم على التقسیم التقني للعمل كل حسب مؤهلاته ومكانته 

كما أن هذه العلاقة لا تخرج على الطابع . من السلم الهرمي الذي ینتمي إلیهض
التكاملي والتعاوني بین الهیئة الطبیة وشبه الطبیة الذي یشكل رهانا خاصا ومهما 

، فالطبیب )3(لسیر العمل في المصالح المختلفة وتنسیق الجهود في سبیل نجاحه
ء عملیة جراحیة بمفرده إذ یستعین في المتخصص في الجراحة مثلا لا یستطیع إجرا

ذلك بالإطارات شبه الطبیة سواء في إجراء التحالیل أو الأشعة كما یحتاج إلى 
الممرض المؤهل في التخذیر والممرض المساعد في تحضیر وسائل الجراحة وأدواتها 
، وبعد نهایة العملیة توكل مهمة متابعة المریض إلى الممرض الذي یسهر على 

د وسلامته واسترجاع عافیته وبالتالي فان نجاح مهمة الطبیب تعتمد إلى ح رعایته
شبه الطبیة التي ترافق المریض منذ دخوله كبیر على مهارة وكفاءة الكوادر 

  . المستشفى حتى خروجه منه
                                                             

، 1، المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة، ط ولأمراض الطبدور الخدمات الإجتماعیة في  حسن عبد الحمید أحمد رشوان، -)(1
 .148، ص 1999

 .75عبد السلام بشیر الدویبي، مرجع سابق، ص  -)(2
 .105نقلا الود حبیب، مرجع سابق، ص : فوزیة  رمضان أیوب -)(3
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كما أن للتمریض علاقة تفاعلیة : علاقة ممارسي التمریض بالمصالح الإداریة -2
لح الطبیة  فإن له أیضا علاقات مهنیة واجتماعیة بین تكاملیة مع مختلف المصا

مختلف المصالح الإداریة التي تسهر على توفیر الجو الملائم لسیر مهامه في أحسن 
الظروف ، إذ تعتبر رعایة المریض وخدمته الغایة المثلى التي تسعى المؤسسة 

ا وتخصصاتها ؛ الإستشفائیة لتحقیقها من خلال مواردها البشریة على اختلاف مهامه
وتظهر علاقة التفاعل بین ممارسي مهنة التمریض والجهاز الإداري من خلال 
منسقي المصالح الإستشفائیة ومهام المراقب الطبي الذي یعتبر وسیط بین الإدارة 
والمصالح الإستشفائیة، فالعلاقة بین ممارسي التمریض والمصالح الإداریة لا تخرج 

كما أنها قد تتخللها مظاهر الصراع والتعارض من جراء  عن نطاق التعاون والتكامل
نعكاساتها على  التنافس ومحاولة البروز وهو ما قد یفرز علاقات سلبیة لها دلالاتها وإ

، وقد یبدو هذا واضحا من خلال مهام المراقب الطبي الذي یمیل )1(وظیفة المؤسسة
بر من وجهة نظر ممارسي إلى أداء مهام إداریة أكثر منها إستشفائیة وهو ما یعت

نتشغالاتهم  التمریض على أنه خادم لمصالح الإدارة أكثر مما هو خادم لمصالحهم وإ
وهو ما یفرز نوع من التذمر وعدم الرضا مما یؤدي في النهایة إلى نشوء  )2(

  .علاقات الصراع والتنافر
ي یخول بما أن علاقة الإدارة بممارسي التمریض قائمة على الضبط القانوني الذ

لمدیر المؤسسة الحق في التصرف والتوجیه واتخاذ القرارات والتدابیر اللازمة للسیر 
  . هذا الضبط لا یخرج عن نطاق الحقوق والواجبات )3(الحسن للمؤسسة

یعتبر ممارسي مهنة التمریض في :  علاقة ممارسي مهنة التمریض بالمرضى -3
والشرائح الاجتماعیة المتواجدة أو الوافدة تفاعل مستمر بین مختلف الفئات المهنیة 

إلى المؤسسات الصحیة ، ویعتبر المرضى الشریحة الأكثر تعاملا مع ممارسي مهنة 
التمریض في أداء واجباتهم المهنیة وأدوارهم الوظیفیة ، أین تنشأ بینهم أنماطا مختلفة 

  .)4(تخصصي من العلاقات التي یمتزج فیها ما هو إجتماعي بما هو نفسي بما هو
                                                             

 .75عبد السلام بشیر الدویبي، مرجع سابق، ص  -)(1
 .106حبیب  الود، مرجع سابق، ص  -)(2
 .235ابة، مرجع سابق، ص الحاج  عر -)(3
 .73عبد السلام  بشیر الدویبي، مرجع سابق، ص  -)(4
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ولقد حاولت العدید من الدراسات تشخیص طبیعة العلاقة بین ممارسي مهنة 
التمریض وذوي الحاجة إلى خدماتهم من المرضى، والتي لا تخرج عن نطاق 
التكامل والتعاون والتكیف كما أنها لا تخلو من الصراع والتعارض ، وتعتبر دراسة 

david hughes  ف الممرضة بشكل أفضل بعض عندما تعر "بعنوان 1988سنة
وهي الدراسة  )1( "جوانب العلاقة التفاعلیة بین الممرضة والطبیب في قسم الطوارئ

التي كان التركیز فیها على تطویر الجوانب السلوكیة المهنیة للهیئات الطبیة والشبه 
طبیة تبعا لطبیعة المرضى المستفیدین من خدمات هذا القسم ، أین اعتبرت أن فشل 

رسي التمریض في تنمیة المعرفة الطبیة والثقافیة بما یتلاءم مع أفراد الهیئة مما
وما یستخلص من ذلك أن العلاقة  )2( الطبیة، ستكون ناتجة كارثیة مع المرضى

تكاملیة تعاونیة بین الهیئة الطبیة والشبه الطبیة سعیا لتحقیق الرعایة الصحیة الجیدة 
الذي قد ینجر عنه تدني مستوى الأداء في للمرضى وتفادیا للصراع والتعارض 

  .تعاملهم مع المرضى الأمر الذي قد تكون نتائجه كارثیة
أما دراسة إحسان محمد الحسن في تحدید العلاقة الإنسانیة بین الممرضة والمریض 

ممرضة في عدد من مستشفیات  60مریض و 90والمطبقة على عینة تتكون من 
احث فهم واقع العلاقة الإنسانیة بین المرضى والتي حاول فیها الب )3(بغداد

والممرضات في ظل الظروف الاجتماعیة والاقتصادیة والثقافیة وتحدید جوانب القوة 
والضعف في هذه العلاقة ومن خلال التطبیق المیداني خلصت الدراسة إلى أن 

نافرة العلاقة بین الطرفین لیست قویة ومتماسكة كما ینبغي ولیست مفككة وسلبیة ومت
كما كان یعتقد فهي في الغالب علاقة رسمیة وعابرة تحتاج إلى تعمیق أواصرها 
وتوطید صلات جوانبها وتتطلب معرفة العوامل الموضوعیة والذاتیة التي تعكر 
صفوها وسلامتها حیث تشیر الكثیر من البراهین إلى أن الممرضات والمرضى 

أین ینظر البعض . الإنسانیة بینهمامسؤولون بالتساوي عن سطحیة وهامشیة العلاقة 
إلى أن الممرضات لا یتعاونن مع المرضى ولا یقدمن الاحترام والتقدیر الكافي كما 

                                                             
 .43، ص 2009، 1، دار المسیرة للنشر والتوزیع، الأردن، ط علم الإجتماع الطبي. محمد  الجوھري وآخرون -)(1
 .44نفس المرجع ، ص  -)(2
 .309، ص 2008ل للنشر ، ، دار وائ1، عمان ، طعلم الإجتماع الطبي إحسان محمد الحسن، -)(3
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ینظر إلى البعض منهن على أنهن لا یتصفن بشروط ومواصفات المهنة حسب 
اعتقاد المرضى كما یشككون في استقامة سلوك الممرضة ونزاهتها في أداء مهنتها 

خر یقلل من قیمتها وأهمیة عملها وعدم كفایة معلوماتها الثقافیة والبعض الآ
وفي جانب یرى البعض أن الممرضات تربطهن علاقة صمیمیة مع  )1(والطبیة

المرضى إذ یرى بعض المرضى أن الممرضة تعتبر محل التقدیر والاحترام إزاء 
الخدمات الجلیلة التي تقدمها لتخفیف ألامه و معاناته وبعث بوادر الأمل والشفاء 

مقاومته والتحرر من عنده وتقویة معنویاته وتعمیق ثقته بنفسه في مجابهة المرض و 
وأمام هذه المسؤولیة المتبادلة للمرضى والممرضات حول سطحیة وهامشیة  )2(قبضته

العلاقة بینهما تظهر جلیا واقع العلاقة الإنسانیة بینهما في الوسط الإستشفائي إذ 
تتجلى مسؤولیة المرضى في تلك المواقف والممارسات السلبیة التي یتمیز بها 

ي تسيء بطریقة أو بأخرى إلى العلاقات الاجتماعیة في المؤسسات البعض منهم والت
الصحیة ، أما مسؤولیة الممرضات فمصدرها العوامل المختلفة المرتبطة بعدم التزام 
تباعهم الأسلوب  المرضى بالقوانین ، انخفاض المستوى الثقافي لبعض المرضى وإ

ب مزید من التكیف مع ؛ الأمر الذي یستوج)3(الخشن عند تعاملهم مع الممرضات
الأوضاع القائمة والتي یمیزها التباین والاختلاف في السلوكات والمستویات الثقافیة 
ومحاولة تجاوز مختلف الصراعات والعمل على تعمیق العلاقة التكاملیة لتحسین 
الخدمة الصحیة وبذل جهود أوسع لزرع الثقة المتبادلة وتقویة العلاقة بین المرضى 

وهذا لا یتأتي إلا من خلال العمل الجاد الذي مصدره الاحترام المتبادل والممرضات 
والاهتمام الكافي للمرضى بأهمیة الخدمة التي تقدمها هیئة التمریض كما أنه على 
ممارسي مهنة التمریض بذل مزید من الجهود وتجاوز بعض المشكلات السلبیة 

م من جراء المرض الصادرة من المرضى والناجمة عن اضطراب في سلوكاته
فالتكیف مع المریض والعمل على تحسین حالته تعبر عن جوهر العلاقة الإنسانیة 

فمعظم العلاقة المهنیة والاجتماعیة . التي تربط المریض بممارسي مهنة التمریض

                                                             
 .317نفس المرجع ، ص  -)(1
 .318نفس المرجع ، ص  -)(2
 .321نفس المرجع ، ص  -)(3
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لممارسي مهنة التمریض بالمرضى لا تخرج عن نطاق مختلف العملیات الاجتماعیة 
  .ح مختلف العلاقات القائمة في المؤسسة الصحیةوالتي تتفاعل جمیعها لتوض

  .المعوقات التي تواجه ممارسي مهنة التمریض :المطلب الخامس
یعتبر ممارسي مهنة التمریض في تفاعل دائم ومستمر مع مختلف الفئات المهنیة  

اذ تعتبر راحة المریض الهدف ,والشرائح الاجتماعیة  الوافدة الي المؤسسة الإستشفائیة
مى  الذي تعمل المؤسسة الإستشفائیة  على تحقیقه بمختلف هیاكلها البشریة الاس

ذا كان  ه الطبي أو الممرض هو الفاعل الأساسي في العملیة یشبالوالمادیة، وإ
التمریضیة أو العلاجیة والعنصر الأكثر تواجدا وتعاملا مع المریض والقادر على 

إلا أن هذا الأخیر یواجه معوقات كثیرة تقف   )1(إصدار قرارات فاعلة داخل المؤسسة
  : أمام تنفیذ مهامه ودوره الوظیفي وتتلخص هذه المعوقات فیما یلي

 2(النظرة الهامشیة لمهنة التمریض أي النظرة إلى مهنة التمریض نظرة إستعلائیة( 
إذ یعتبر البعض أن الممرض ما هو إلا معاون ومساعد للطبیب لیس أكثر وأن 

و الفاعل المحوري في العملیة وبدونه لا یمكن للممرض أو شبه الطبي الطبیب ه
 .أن یعمل أي شيء

  إشكالیة التسییر في المؤسسة الإستشفائیة والخاضع لسلطتین مختلفتین ، سلطة
إداریة قانونیة وسلطة طبیة، الأمر الذي یجعل ممارسي مهنة التمریض في تبعیة 

ثبات الدور في ظل السلطتین المتنافرتین دائمة وصراع متواصل لإبراز المكانة  وإ
وأمام غیاب الإطار القانوني الواضح المحدد لتسییر مهنة التمریض الأمر الذي 
أدى بممارسي هذه المهنة إلى تقدیم شكاوي عدیدة للإفراج عن القانون الأساسي 

 .)3(للممرض
 4(الحوافز التدرج الوظیفي المحدود جدا في السلم الهرمي للمؤسسة وغیاب نظام( 

وكذا قلة الإعتمادات المالیة الموجهة لهذه الفئة بما فیها الرواتب والعوائد المختلفة 

                                                             
 .259صالح  المازقي، مرجع سابق ،ص : آنسالم أشتروس  نقلا عن -)(1
 .47نورالدین  حاروش، مرجع سابق، ص  -)(2
 .146نفس المرجع ، ص  -)(3
 .47نفس المرجع ، ص  -)(4
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والمنح ، الأمر الذي یفرز نوع من التذمر وعدم الرضا في أوساط هذه الشریحة 
 .المهنیة
   :ة الفصلخاتم

  ن المؤسسة الإستشفائیة تعتبر مؤشر لقیاس مستویات الصحة سلفنا الذكر فاما أك 
مستوى التطور الحضاري المجتمعات البشریة وهو وانعكاس ل،  والمرض في المجتمع

یدركه إلا رواد  لا ، وهذا ما ما تعكسه نوعیة الخدمات المقدمة من طرف هذه الأخیرة
  وزوار هذه المؤسسة 

على تعمل من خلال مواردها البشریة الصحیة  ةمنظمالوعلى هذا الأساس نجد 
أن مستویات  ،والظاهرالضروریة لتلبیة احتیاجات افراد المجتمع توفیرالرعایة الصحیة

الصحة في الجزائر متدنیة مقارنة ینظیراتها من الدول الاخرى وهوما یعبر عن 
وما یعیق السیر الحسن للمنظمة الامر الذي ضعف الاستراتیجیة الصحیة المتبعة 

بالمرضى من  السلیمالتكفل انتهاج استراتیجیة واضحة من شانها أن تضمن یستوجب 
فع عجلة دلو التي تتطلبها المؤسسة لأداء وظیفتها  توفیر الإمكانات اللازمة خلال

.المیدانفي ات الحاصلة التنمیة الصحیة ومواكبة التطور 
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  :الباب الثاني
الجانب المیداني   

.للدراسة
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خصائص المجتمع  وتحدید الإحاطة المكانیة والزمنیة بمیدان الدراسة:الفصل الاول
  .المدروس

  .میدان الدراسةلالمكاني والزمني  تحدیدال: المبحث الاول

  .تعریف المؤسسة الاستشفائیة  :المطلب الاول

  .الهیاكل التنظیمیة للمؤسسة الاستشفائیة:الثانيالمطلب 

  .المجال المكاني و الزماني  :المطلب الثالث

  .خصائص مفردات الدراسة:الثانيالمبحث 
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  : تمهید

بعد أن استعرضنا في الباب النظري مختلف المعطیات المتعلقة بمتغیرات     
الدراسة في مختلف الفصول وكذا استعراض مختلف الدراسات التي خاضت في 
موضوع التكوین وأثره على الاداء في المؤسسة الاستشفائیة   فإننا سنحاول في هذا 

خلال تعریف المؤسسة الفصل التطرق الى التحدید الدقیق لمیدان الدراسة من 
وتحدید المجال المكاني والزماني ومختلف الهیاكل التنظیمیة   -نقاوس -الاستشفائیة 

للمؤسسة السالفة الذكر وكذا التطرق الى تحدید خصائص مجتمع البحث من خلال 
  ......... المستوى التعلیميالمتغیرات المختلفة كجنس المبحوث ، عمره ، 
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  .میدان الدراسةلالمكاني والزمني  تحدیدال: المبحث الاول

  . نقاوس الاستشفائیةالمؤسسة العمومیة :المطلب الاول

ساكن موزعة على  185576تغطي المؤسسة العمومیة االإستشفائیة نقاوس حوالي 
 10سي سلیمان و  أولاد، ودائرة  العیون رأس، دائرة  دائرة نقاوس:  دوائر وهي 03

  .2كلم 1256.80بلدیات على مساحة تقدر بـ 

تقع المؤسسة العمومیة االإستشفائیة نقاوس غرب مدینة نقاوس على الطریق  :الموقع
  .1985المؤدي إلى ولایة سطیف وقد تم إنشاء هذه المؤسسة سنة 

 :تتكون المؤسسة العمومیة االإستشفائیة نقاوس من المصالح التالیة

  :المصالح الصحیة -1

  :وهي 8عدد الأقسام الإستشفائیة 

  سریر موزعة على وحدتین طب  60 تحتوي على و طب الداخليالمصلحة
 .الرجال وطب النساء

 سریر موزعة على وحدتین طب  60 تحتوي على و مصلحة طب الأطفال
 .الأطفال وحدیثي الولادة

 سریر موزعة على وحدتین جراحة  60 تحتوي على و مصلحة الجراحة العامة
 .الرجال وجراحة النساء

 أسرة 10 تحتوي على و مصلحة الإنعاش الطبي. 
 سریر موزعة على وحدتین  60 تحتوي على و مصلحة أمراض النساء والتولید

 .أمراض النساء والولادة
 تصفیة الدمل ة ز جهأ 10 تحتوي على و مصلحة تصفیة الدم. 
  أسرة وتحتوي أیضا  08 تحتوي على و بیة الجراحیةالط الاستعجالاتمصلحة

 :على
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  .غرفة العملیات 01
  .مخبر للتحالیل الطبیة 01
  .تحتوي على جهاز أشعة مثبت وجهاز أشعة متنقل:  وحدة للأشعة 01
  .كرسي لجراحة الأسنان 01
  .مكاتب للفحوصات الطبیة المتخصصة 04
  .بمصلحة الدخول ةتب خاصامك 05

 طاقم تقني مكون من : 
 04 غرف للعملیات الجراحیة. 
 غرفة عملیات خاصة بالتولید. 
  ن للتصویر بالأشعة مثبت وجهاز أشعة متنقلامصلحة الأشعة وبها جهاز. 
 مصلحة المخبر المركزي للتحالیل الطبیة الخارجیة والداخلیة. 
 مركز حقن الدم. 
 صیدلة مركزیة 
 عجرفة morgue. 
 مصلحة الصیانة. 

  الموارد البشریة  -2

 كالتالي موزعینطبیب أخصائي  18تتوفر المؤسسة على :  الأطباء: 
 03  الجراحة العامة صصاتاخأطباء في. 
 03  أمراض النساء والتولید صصاتاخأطباء في 

 02  الطب الداخلي صصاتاخأطباء في.  
 03  والرضوض   العظامجراحة  صصاتاخفي اطباء. 
 01  طبیب مختص في طب الاطفال 
 01 علم الأحیاء المجهریة 
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 01 طب أمراض الكلى 
 01 الطب الشرعي 
 02 یر و الإنعاشذطب التخ 
 01 أمراض الأنف و الأذن و الحنجرة 
  طبیب عام في الصحة العمومیة  23العامون  الأطباءعدد 
 جراحي الأسنان 
  02عدد جراحي الأسنان. 
 الأطباء النفسانیین: 

  طبیبة في علم النفس العیادي -01
 الصیادلة : 
 01 صیدلیة 
 شبه الطبیین: 
  بمختلف الرتب 214عدد شبه الطبیین بالمؤسسة. 
 مستخدم 52: الأسلاك المشتركة. 
  52الأعوان المتعاقدین بالتوقیت الكامل وبالتوقیت الجزئي. 
 58 مستخدمي الإدماج المهني للشباب. 

یسهر كل العاملین بمختلف الفئات والرتب على السیر الحسن              
تستقبل المؤسسة العمومیة الاستشفائیة نقاوس المئات من المرضى حیث ، للمؤسسة

والشكل التالي یبین المصالح الاستشفائیة بالمؤسسة  ،م كل حسب حالتههویتم توجیه
  :نقاوس –العمومیة 
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                             المصالح): 07(الشكل رقم
  العمومیة الاستشفائیة للمؤسسة

  .نقاوس -                                                              

 المصالح الإستشفائیة و التقنیة

 المصالح الإستشفائیة   الجراحیة الاستعجالات الطبیة المصالح التقنیة

 المخبر المركزي

 لمخبر المركزيا

 نقطة حقن الدم

 الصیدلیة المركزیة

 الصیدلیة المركزیة

 صیدلیة المناوبة

 الأشعة المركزیة

 غرفة العملیات 

 مصلحة الطب

 الشرعي 

 قاعة الملاحظة الطبیة

 الأخصائيقاعة الفحص 
الأخصائي

 الأسنان قاعة جراحة

 قاعة الفحص

 المخبر

 الأشعة

 قاعة العلاجات

 قاعة العملیات

 الطب العام

  طب النساء

  الرجالطب 

 الجراحة العامة

  النساء جراحة

  الرجال جراحة

  طب الأطفال

 أمراض النساء و التولید

 الإنعاش

  التنظیم العائليمركز 

  أمراض النساء و التولید

  حدیثي الولادة

  الولادة
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  .للمؤسسة الاستشفائیة والمصالح المختلفة بها الهیاكل التنظیمیة :المطلب الثاني

  .- نقاوس - الهیكل التنظیمي للمؤسسة الاستشفائیة  -  1

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .نقاوس -الهیكل التنظیمي للمؤسسة الاستشفائیة ):08(الشكل رقم 

 الإدارة

 المــــــدیر

 مكتب الأمانة

 مكتب الاستقبال

 مكتب الاستعلامات

  المدیریة

  الفرعیة  

  للموارد 

 البشریة

  المدیریة 

  الفرعیة 

  للمالیة 

 و الوسائل

  المدیریة 

  الفرعیة 

  لمصالح

  الصحة 

  

  

  المدیریة 

الفرعیة 
لصیانة 

التجهیزات 
الطبیة و 
التجهیزات 

 المرافقة
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  .لموارد البشریةللمدیریة الفرعیة ل الهیكل التنظیمي -2
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  . لموارد البشریةللمدیریة الفرعیة ل الهیكل التنظیمي):09(الشكل رقم

  

 لموارد البشریةالمدیریة الفرعیة ل

 مكتب تسییر الموارد البشریة مكتب التكوین

 مكتب الموارد البشریة

 01مكتب المستخدمین رقم 

 02رقم مكتب المستخدمین 

 03مكتب المستخدمین رقم 

 مكتب المنازعات
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  .للمصالح الصحیةللمدیریة الفرعیة  الهیكل التنظیمي -3
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .للمصالح الصحیةللمدیریة الفرعیة  الهیكل التنظیمي):10(الشكل رقم 

  

  

  المدیریة الفرعیة للمصالح الصحیة

مكتب تنظیم النشاطات 
 الصحیة و متابعتها و تقییمها

مكتب التعاقد و 
 حساب الكلفة

 مكتب الدخول

مكتب الدخول 
  بمصلحة

  الاستعجالات 

  الطبیة  

 الجراحیة

مكتب المصالح  مكتب حساب الكلفة
 الصحیة

 مكتب الوقایة

مكتب الإعلام الآلي 
 للمصالح الصحیة
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  .للمالیة و الوسائل للمدیریة الفرعیة الهیكل التنظیمي -4
  

  
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  للمدیریة الفرعیة الهیكل التنظیمي):11(رقمالشكل 

  .للمالیة و الوسائل

  

  الوسائلالمدیریة الفرعیة للمالیة و 

مكتب المیزانیة و 
 المحاسبة

مكتب الصفقات 
 العمومیة

مكتب الوسائل العامة و 
  الهیاكل

و   مكتب المالیة
 الفوترة

 مكتب الجرد

 الحراسة

الموزع 

 الصوتي

 الصیانة

  المغسلة

 المطبخ

 المخزن

 الحظیرة
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لصیانة التجهیزات الطبیة و التجهیزات  للمدیریة الفرعیة الهیكل التنظیمي -5
  .المرافقة

  

  

  

  

  

  

  

  

لصیانة التجهیزات الطبیة و  للمدیریة الفرعیة الهیكل التنظیمي):12(الشكل رقم
  .التجهیزات المرافقة

  

  

  

  

  

  

  

المدیریة الفرعیة لصیانة التجهیزات الطبیة 
  و التجهیزات المرافقة

 مكتب صیانة
 التجهیزات المرافقة

مكتب صیانة 
 التجهیزات الطبیة
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  .المجال المكاني والزماني :المطلب الثالث
  :المجال المكاني -1

بحث یقتضي النزول الى المیدان وجمع البیانات اللازمة العلى  اعتبار أن 
واستقصاء معارف الفاعلین فیه  فقد وقع اختیارنا على الوسط الاستشفائي وتم اختیار 

كمیدان للدراسة  وهو ما یستوجب الحصول على  -نقاوس –المؤسسة الاستشفائیة 
تخضع لسلطتین  فیها ، وبما أن المؤسسة الاستشفائیة جراء البحث الموافقة با

مختلفتین  سلطة اداریة وسلطة طبیة ما یستلزم  موافقة الطرفین وهو ما تم من خلال 
الموافقة على الطلب المقدم ولكن في بدایة الامر لم یسمح لنا بالتطبیق في جمیع 

  .المصالح الاستشفائیة وتم تحدید مصلحة تصفیة الدم فقط 
  :المجال الزماني -2 

من خلال الزیارات الاستطلاعیة  2013المیدان كانت مع مطلع  بدایة التفكیر في 
الى المؤسسة والتى من خلالها حصلنا على تأشیرة  النزول الى المیدان بموافقة ادارة 
قسم علم الاجتماع على طلب الترخیص بالتطبیق في  المؤسسة الاستشفائیة بدایة 

سة الاستشفائیة حیث وتم تقدیم هذا الطلب الى مدیر المؤس  2013شهر مارس 
ولكن بالتطبیق في مصلحة تصفیة الدم فقط  2013مارس  30حظي بالموافقة في 

،وبما أن مصلحة تصفیة الدم لا تتوفر على العدد الكافي من المبحوثین  فقد تم 
تقدیم طلب ثان بالتطبیق في جمیع المصالح الاستشفائیة وهو ما تم بالفعل من خلال 

  . 2014جوان  05في حصولنا على الموافقة 
وفقا للترخیص الممنوح لنا  من  2014جوان  08بدایة توزیع الاستمارات كانت في  

قبل ادارة المؤسسة الاستشفائیة واستمرت عملیة توزیع واسترجاع الاستمارات الى 
؛ حیث واجهتنا في هذه الفترة عوائق عدیدة لاسیما في  2014جوان  30غایة 

  .نعنا من الدخول الى المؤسسة في الكثیر من المرات المناوبة اللیلیة أین م
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  .خصائص مفردات الدراسة:الثانيالمبحث 
سنحاول من خلال هذا المبحث تبیان الخصائص الممیزة لمفردات العینة المدروسة 

ن خلال عرض عدد من المؤشرات الجنس ، السن ، المستوى التعلیمي ، الحالة م
.                                                                                                 المصلحة وفترة المداومة،الاقدمیة في العمل ،الوضعیة في الوظیفة  ،الرتبة ،العائلیة

.الجنسحسب  المبحوثینتوزیع ): 05(جدول رقم  

  النسبـة  التكـرار  الجنس

  % 48  63  ذكـــر

  % 52  68  أنثــى

  % 100  131  المجمـوع

من مجموع  ℅52نسبة  بمن خلال الجدول نلاحظ أن الإناث أكثر من الذكور 
وهذا راجع  ،من المجموع الكلي للعینة المدروسة  ℅48 بـقابل نسبة ممفردات العینة 

 ،في الأساس إلى طبیعة العمل الاستشفائي منذ الازل كان  من اختصاص المرأة 
كما نلاحظ أیضا أن هناك تقارب بین النسبتین وهذا راجع الي طبیعة المنطقة وما 
تمتاز به من شكل محافظ یمنع خروج المرأة للعمل خاصة اللیلي منه وولوج الرجل 
للعمل الاستشفائي في هذه المنطقة راجع الى قلة المرافق التى تستقطب الید العاملة  

ال البطالة حیث اصبح منصب العمل یعتبر وغیاب المنشات الصناعیة واستفح
  .الشغل الشاغل لأبناء هذا المجتمع وبدون مفاضلة بین الوظائف
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.نحسب الس المبحوثینتوزیع ): 06(جدول رقم  

  النسبة  التكرار  سنال
30-20 45  34.4  
40-30   28  21.4  
50-40  40  30.5  
60-50  18  13.7  
  100  131  المجموع

متبوعة  34.4بنسبة  30-20أغلبیة المبحوثین تتمركز في الفئة العمریةنلاحظ أن 
بنسبة  40-30الفئة العمریةوتلیها  30.5بنسبة مقدرة بـ  50-40بالفئة العمریة 

بنسبة وما یستخلص من  60-50الفئة العمریةبینما نسجل كأقل نسبة في  21.4
هذا الجدول أن أغلبیة المبحوثین في المؤسسة الإستشفائیة شباب وهو ما یجعلهم 

 ى أكثر للأداء،و یعملون على رفع مؤهلاتهم وقدراتهم من خلال التكوین وبذل مست
الفرد على  ةفعالیة و مدى قدر العامل السن دورا كبیرا في تحقیق ل على اعتبار أن

كما نجد  ,، فهو یعبر عن الدینامیكیة و النشاط في العمل في الاداءالمرونة تحقیق 
  :الجدول التاليلإناث أكثر حظوظا وحضور في مهنة التمریض وهذا ما یبرزه اأن 

  .جنسالوعلاقته ب نالس حسب المبحوثینتوزیع  :)07(جدول رقم

  السن     
  الجنس

30-20  40-30  50-40  60-50  المجموع  

  13  ذكر
20.6%  

8  
12.7%  

27  
42.9%  

15  
23.8%  

63  
100%  

  32  أنثى
47.1%  

20  
29.4%  

13  
19.1%  

3  
4.4%  

68  
100%  

  45  المجموع
34.4%  

28  
21.4%  

40  
30.5%  

18  
13.7%  

131  
100%  
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بنسبة 30-20الفئة  یظهر أن الأغلبیة تتمركز فيالعام  الاتجاهخلال  من
وهذا یدل على ولوج المرأة في هذا  %47.1 فیها حیث تمثل نسبة الإناث 34.4%

لم الشغل وكسر بعض الحواجز التي كانت في الماضي تمنع خروجها االمجتمع ع
وهذا یدل أنه  50-40بالنسبة للذكور في الفئة  %42.9متبوعة بنسبة  , للعمل

العاملین كلما كانت نسبة الذكور في المهنة أكثر من الإناث والعكس سن كلما زاد 
   .صحیح

.التعلیميالمستوى حسب  المبحوثینتوزیع  :)08(جدول رقم  

  النسبة  التكرار  المستوى التعلیمي
  6.1  8  متوسط
  55  72  ثانوي
  38.9  51  جامعي
  100  131  المجموع

متبوعة  %55ین مستواهم ثانوي بنسبة لمعانلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة ال
 6.1المتبقیة والمقدرة بـ  النسبةلذوي المستوى الجامعي في حین أن  38.9 بنسبة

هذه النسبة الأخیرة تمثل المبحوثین الذین لهم أقدمیة . فتمثل المبحوثین ذوي المتوسط
في العمل أین كان یسمح بمشاركة ذوي المستوى المتوسط في حین أن في السنوات 
الأخیرة أصبح الحصول على البكالوریا كشرط للدخول في بعض المسابقات الممنوحة 

حیث تتباین مستویات المبحوثین على اختلاف جنسهم لاسیما ما ، طبيال للشبه
  :یوضحه الجدول التالي
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  .جنسالب وعلاقتهالمستوى التعلیمي حسب  المبحوثینتوزیع  :)09(جدول رقم 

  المستوى التعلیمي   
  الجنس     

  المجموع  جامعي  ثانوي  متوسط

  7  ذكر
11.1%  

43  
68.3%  

13  
20.6%  

63  
100%  

  1  أنثى
1.5%  

29  
42.6%  

38  
55.9%  

68  
100%  

  8  المجموع
6.1%  

72  
55 %  

51  
38.9%  

131  
100%  

العام للجدول أن المبحوثین ذوي المستوى الثانوي أغلبیتهم ذكور  الاتجاهمن  یظهر 
 %55.9في حین نجد ذوي المستوى الجامعي أغلبیتهم إناث بنسبة  % 68.3بنسبة 

وما یعتبر أن الذكور یكون اتجاههم نحو التعلیم ورفع المستوى التعلیمي ضعیف في 
 الالتزاماتحین تكون نظرتهم إلى الحصول على العمل أكبر كسبیل لمواجهته بعض 

أن زیادة المستوى التعلیمي لدى الإناث كمؤشر قوي  كما،  مثلا العائلیة  لتكوین أسرة
والرغبة في الحصول على مستوى أعلى خاصة إذا اعتبرنا أن مهنة  الالتزامات لقلة

أن طموح المرأة دائما أكثر من  والتمریض منذ الأزل كانت من اختصاص المرأة 
الرجل في بلوغ المكانة المقصودة خاصة في الآونة الأخیرة أین تعتقد المرأة أنها 

  .ن الوضعیةاسترجعت بعض الحقوق الضائعة التي كفلتها لها القوانی
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  .جنسالب االحالة العائلیة وعلاقته ):10(الجدول رقم

  الحالة العائلیة        
  الجنس

  المجموع  مطلق  متزوج  أعزب

  13  ذكر
20.6%  

49  
77.8%  

1  
1.6%  

63  
100%  

  27  أنثى
39.7%  

40  
58.8%  

1  
1.5%  

68  
100%  

  40  المجموع
30.5%  

89  
67.9%  

2  
1.5%  

131  
100%  

متبوعة  %67.90نرى أن أغلبیة المبحوثین متزوجین بنسبة من خلال الجدول 
وهذا ما یدل  %1.5للعزاب في حین أن نسبة المطلقین لا تتعدى  %30.5بنسبة 

الأسري مهم لدى العاملین بالمؤسسة الإستشفائیة حیث نجد أن  الاستقرارعلى أن 
وأن الإناث أكثر عزوبة  %77.8الذكور هم النسبة الأكثر إقبالا على الزواج بنسبة 

فارتفاع نسبة الزواج ینعكس إیجابا على العاملین بالمؤسسة وعلى  %39.70بنسبة 
 كما انه ،عامة جتماعياستقرارهم الوظیفي ومستواهم المعیشي وعلى المستوى الا

وأن أغلب خاصة سرة الأالوعي بأهمیة تكوین المستوى التعلیمي یزداد زیادة ب
   :وهو ما یبرزه الجدول التاليالمبحوثین متعلمین 
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وعلاقتها بالمستوى  الحالة العائلیة حسب المبحوثینتوزیع  :)11(جدول رقم
  .التعلیمي

الحالة العائلیة         
  المستوى التعلیمي

  المجموع  مطلق  متزوج  أعزب

  0  متوسط
0%  

8  
100%  

0  
0%  

8  
100%  

  23  ثانوي
31.9%  

48  
66.7%  

1  
1.4%  

72  
100%  

  17  جامعي
33.3%  

33  
64.7%  

1  
2%  

51  
100%  

  40  المجموع
30.5%  

89  
67.9%  

2  
1.5%  

131  
100%  

حیث % 67.9بنسبة  متزوجون العاملینأغلبیة  أن لاحظالعام ن الاتجاهمن خلال  
ثانوي في حین أن  %66.7مستواهم متوسط و منهم  %100یظهر أن نسبة 

 اتیالمستو  یزید فيلى الزواج عقبال الإ أن لاحظوالم. مستواهم جامعي 64.7%
ة الدنیا على اعتبار أن أغلبیة المبحوثین الذین مستواهم متوسط هم العاملین التعلیمی

 ضرورة تكوین أسرة ومواجهةب و ما یزید من اقتناعهم هالذین لهم  أقدمیة في العمل و 
المتعلق بالمستوى ) 09(عائلیة وهذا ما یبرز تعبیرنا في الجدول رقمالتزامات 

التعلیمي والجنس والذي من خلاله نرى أن الذكور لهم نظرة أوسع لتكوین أسرة 
نحو الوظیفة لربح الوقت من جهة  والاتجاهوبالتالي مغادرة مقاعد الدراسة باكرا 

  .وتوفیر المال من جهة أخرى
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  .الوظیفیةحسب رتبهم  المبحوثینتوزیع ): 12(رقم جدولال

  النسبة  التكرار  الرتبة
 0.8  1  تقني سامي في البیوكمیاء

  1.5  2  تقني في الصحة
  5.3  7  قابلة

  3.1  4  للصحة العمومیة صیدلیة محضر
  4.6  6  مخبري للصحة العمومیة
  23.7  31  مساعد في التمریض

  0.8  1  يرئیس في التمریض مساعد
  4.6  6  مشغل أجهزة التصویر الطبي

  19.1  25  ممرض حاصل على شهادة دولة
  30.5  40  ممرض للصحة العمومیة

  6.1  8  ممرض مؤهل
  100  131  المجموع

ممرض للصحة من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین یشغلون رتبة  لنا یظهر
بالنسبة لمساعد في التمریض في  %23.7متبوعة نسبة  %30.5العمومیة بنسبة 

وتلیها رتبة مؤهل  ممرض حاصل على شهادة دولة یشغلون رتبة %19.1حین أن 
للزوال أما فیما یتعلق برتبة  أیلةهذه الرتبة التي ذكرنا أنها   %6.1ممرض بنسبة 

وجاءت على التوالي مخبري للصحة العمومیة ومشغل  %6.3قابلة كانت نسبتها 
 %3.1في حین لا یتعدى محضر الصیدلة  %4.6أجهزة التصویر الطبي بنسبة 

أما أقل نسبة والممثلة  ،العمومیةبرتبة تقني للصحة  فیما یتعلق %1.5متبوعة بنسبة 
في  مساعدبالنسبة لتقني سامي في البیوكمیاء وكذلك بالنسبة لرتبة  %0.8بـ 

طبي یعتبر الفاعل الاكثر حضورا في المؤسسة الشبه فالعامل  يالتمریض رئیس
أخرى وما یفسر أیضا ارتفاع النسب في بعض الرتب وانخفاض في رتب الاستشفائیة 

، حیث أصبح التكوین في بعض الرتب لا یتم إلا  هو التفاوت في المستوى التعلیمي
ذات كفاءة  بشریة موارد لاستقطابمن خلال الحصول على شهادة البكالوریا وهذا 
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تطبیق بعض القوانین المستحدثة في سبیل الالغاء التدریجي  لبعض ذا نتیجة كو 
دماجها في رتب أخرى كما هو    .الحال في رتبة ممرض مؤهل الرتب وإ

  .في منصبه بحوثوضعیة الم ):13(الجدول رقم

  النسبة  التكرار  الوضعیة في العمل
  92.4  121  دائم

  6.9  9  متعاقد
  0.8  1  متربص
  100  131  المجموع

نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین یشغلون مناصبهم بصفة دائمة بنسبة 
 یشتعلون %0.8منهم یعملون في إطار التعاقد في حین أن  %6.9وأن  92.4%

حیث أنه لا توجد فروق في استقطاب العاملین في المؤسسة الإستشفائیة . كمتربصین
  :جنسهم لاسیما ما یوضحه الجدول التالي عنالنظر عض ب

  .جنسالب اوعلاقته في الوظیفة الوضعیة ):14(الجدول رقم 

  في الوظیفة الوضعیة         
  الجنس

  المجموع  متربص   متعاقد  دائم

  59  ذكر
93.7%  

3  
4.8%  

1  
1.6%  

63  
100%  

  62  أنثى
91.2%  

6  
8.8%  

0  
0%  

68  
100%  

  121  المجموع
92.4%  

9  
6.9%  

1  
0.8%  

131  
100%  

العام للجدول أن أغلبیة العاملین بالمؤسسة الإستشفائیة هم  الاتجاهیظهر من   
 %91.2ونسبة الإناث  %93.7وتمثل نسبة الذكور منها  %92.4بنسبة دائمین

ویعود السبب في ذلك إلى أن المؤسسة الإستشفائیة تستقطب الید العاملة المؤهلة 
التي تكونها من خلال مؤسسات مؤهلة لذلك وبالتالي مع نهایة التكوین بالمعاهد 
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التي یوجه  تكون في فترة تربص بالمؤسسةمومؤسسات التكوین شبه الطبي یدخل ال
تعاقدین مبالعمال ال علقأما فیما یت. إلیها لمدة سنة لیتم تثبیته في منصبه بصفة دائمة

تقني في البیوكمیاء وكذا بعض  خص منه رتبةفیتعلق الأمر بالعاملین بالمخبر فیما ی
العاملین أن  حین نجد في. العاملین الذین زاولوا التكوین في المؤسسات الخاصة

من المبحوثین من جنس  %1.6كما أسلفنا  لثتم والتي نسبة قلالأ متربص تعتبرال
  .النهائي مع نهایة فترة التربص التثبیت تنتظروالتي ذكر 

طبي مجالا أوسع ومنطقة شك كبیرة الفالوضعیة في الوظیفة تمنح العامل شبه 
باعتبار أن أغلبیة المبحوثین دائمین فهم یتحكمون في منطقة شك كبیرة وبالتالي 

ابهم على خلاف العاملین أو الفاعلین عإخفاء ألالقدرة على لدیهم مجال للمناورة و 
ابهم لعامش حریاتهم في إبداء أو إخفاء أو المتعاقدین والمتربصین والذین تقل ه

  .طبي دائما یناور في حدود هامش حریتهالفالعامل شبه 
  .الاقدمیة في العمل ):15(الجدول رقم

  النسبة  التكرار  الاقدمیة في العمل  
  34.4  45  سنوات 5أقل من 

 5   - 10  19  14.5  
10 - 15  8  6.1  

 15- 20  7  5.3  
20 - 25  22  16.8  
25 - 30  19  14.5  

  8.4  11  سنة 30أكثر من 
  100  131  المجموع

 5ون في الأقدمیة أقل من ركز نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین یتم
تم استقطاب ید عاملة یوهذا یعود إلى سیاسة التوظیف حیث  34.4سنوات بنسبة 

بالنسبة الأقدمیة  16.8شابة في إطار تحسین المستوى الصحي متبوعة بنسبة 
30-25  وتلیها على التوالي الأقدمیة5-10 و25-30  أما  14.5بنسبة
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 %6.1متبوعة بنسبة  %8.4سنة فنجد نسبتها  30بالنسبة للأقدمیة أكثر من 
بنسبة  15-20وكأقل نسبة نجد الأقدمیة  10-15بالنسبة للأقدمیة 

فالتفاوت في الاقدمیة یختلف باختلاف جنس المبحوث كما هو موضح في ,5.3%
  :   الجدول التالي

  .جنسالب اوعلاقته وفقا لمتغیر الاقدمیة في العمل ینثو بحالم توزیع ):16(رقم الجدول

  الأقدمیة
  الجنس

أقل من 
  سنوات5

أكثر من   25-30  20-25  15-20  10-15  10- 5
  سنة30

  المجموع

  12  ذكر
19%  

7  
11.1%  

2  
3.2%  

1  
1.6%  

16  
25.4%  

15  
23.8%  

10  
15.9%  

63  
10%  

  33  أنثى
48.5%  

12  
17.6%  

6  
8.8%  

6  
8.8%  

6  
8.8%  

4  
6.9%  

1  
1.5%  

68  
100%  

  45  عو المجم
34.4%  

19  
14.5%  

8  
6.1%  

7  
5.3%  

22  
16.8%  

19  
14.5%  

11  
8.4%  

131  
100%  

 %34.4العام للجدول أن أغلبیة المبحوثین بنسبة  الاتجاهلاحظ من خلال ن
سنوات حیث تمثل نسبة الإناث فیها أكبر نسبة  5یتمركزون في الأقدمیة أقل من 

التوظیف وهذا یعود إلى سیاسة  %19أما الذكور فتقدر بـ % 48.5والتي تساوي 
 المتبعة لاستقطاب ید عاملة فنیة وشابة في إطار رفع المستوى الصحي وكذلك كسر 

الحواجز التي كانت تمنع خروج المرأة للعمل وكذلك میل المرأة إلى العمل  بعض
اقتحمت  قد جد المرأة نمجالات أخرى قبل أن ببالمجال الصحي لاشتغال الرجال 

حیث تمثل نسبة  %16.8 جلفنس 20-25أما بالنسبة للأقدمیة  . تهذه المجالا
وهذا یعود إلى أن المؤسسة  %8.8نسبة الإناث  كانتو  %25.4الذكور 

بنقاوس في السنوات الأولى تستقطب نسبة أكبر من الرجال وهذا یعود  الاستشفائیة
ق بالأقدمیة لــیتع ، أما فیما لعملالى ا تمنع خروج المرأة  التيإلى طبیعة المنطقة 

5-10  و25-30  وكانت في  امفي كل منه  %14.5فقد كانت النسبة ،
والإناث  %15.9حیث تمثل نسبة الذكور  %8.4سنة  30الأقدمیة أكثر من 
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سنة حیث تمثل الذكور  15-20بالنسبة للأقدمیة  %6.1متبوعة بنسبة  1.5%
وما یستخلص من هذا الجدول أنه كلما زادت أقدمیة  %8.8والإناث  %1.6نسبة 

العاملین كلما كانت نسبة الذكور أكبر من نسبة الإناث والعكس صحیح وهو ما 
كون لهم مجال أوسع للمناورة ییجعل الذكور یتحكمون في منطقة شك كبیرة وبالتالي 

خفاء    .ألعابهموإ
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  .شفائیةتالمصالح الإس المبحوثین على توزیع :)17(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  المصلحة

  9.9  13  الاستعجالات

  6.9  9  الأشعة

  4.6  6  الرعایة المركزیة

  3.1  4  الصیدلة

  11.5  15  العملیات

  5.3  7  المخبر

  6.1  8  المصالح الإداریة

  2.3  3  الموالید الجدد

  6.9  9  الولادة

  3.1  4  أمراض النساء والتولید
  9.9  13  تصفیة الدم

  5.3  7  جراحة الرجال
  6.9  9  جراحة النساء

  1.5  2  حقن الدم
  5.3  7  طب الرجال
  5.3  7  طب النساء
  6.1  8  قسم الأطفال

  100  131  المجموع
تمركز في قسم العملیات بنسبة تمن خلال الجدول نلاحظ أن أغلبیة المبحوثین 

ومصلحة  الاستعجالاتفي مصلحة  %9.9متبوعة على التوالي بنسبة  11.5%
تصفیة الدم وارتفاع نسبة العاملین في هذه المصالح دلیل على كثرة الحالات الوافدة 
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مریضا یتابعون عملیة  60إلى المستشفى فمثلا مصلحة تصفیة الدم تشرف على 
جاءت على التوالي في   %6.9كما نلاحظ أن نسبة  ،مةمنتظالتصفیة بصفة 

لحة التولید وهذه الأخیرة التي تشهد ضغط كبیر مصلحة عة وجراحة النساء ومص
على تقدیم خدمات لأكثر  لعلى اعتبار أنه المستشفى الوحید في المنطقة والذي یعم

دوائر ببلدیاتها حیث تشهد هذه المصالح نقصا في الوسائل وكذا قلة الید  3من 
الأمر الذي یدفع القائمین على هذه المصلحة . العاملة التي تلبي احتیاجات طالبیها

إلى تحویل المرضى إلى عیادات الولادة على مستوى الولایة خاصة في بعض 
تي تتطلب متابعة أكثر تخصص وهذه الحالات المحولة في الحالات الحرجة وال

غالب الأحیان ما تكون نتائجها وخیمة على المرضى المحولین إلى هذه العیادات 
من العاملین یشغلون مناصب إداریة وهي  %6.1، كما نلاحظ أیضا أن  الولائیة

مركزون في فهم یت %5.3أما نسبة . قسم الأطفالب المسجلة فیما یتعلقنفس النسبة 
جراحة ب المسجلة فیما یتعلقالمخبر ومصلحة طب الرجال وطب النساء ونفس النسبة 

من  3.1بالنسبة للرعایة المركزة كما جاءت نسبة  %4.6الرجال متبوعة بنسبة 
، وتلیها في ذلك  العاملین موزعة على التوالي على مصلحة النساء والتولید والصیدلة

كما أن أقل نسبة  ،الولادةى مصلحة الموالید حدیثي من العاملین موزعة عل 2.3%
والجدیر بالذكر أن شدة الضغط تزید في . في مصلحة حقن الدم %1.5مسجلة بـ 

بعض المصالح الحساسة التي تشهد إقبال كبیر من المرضى وتقل في مصالح أخرى 
ى تعتبر بوابة كل المصالح فالمریض قبل أن یحول إل الاستعجالاتفمثلا مصلحة 

والتي تحدد العلاج  الاستعجالاتالمصالح الأخرى لا بد أن یمر على مصلحة 
المناسب وكذا تحدید المصلحة التي یوجه إلیها المریض إذا كانت حالته تستدعي 

، كما  إقامة للعلاج أو تحویل إلى مؤسسات أعلى إذا كانت الحالة تستدعي ذلك
 مباشرة  وجه المریضاتت لادة حیثا في ذلك فیما یتعلق بمصلحة الو "نسجل استثناء

  . نحو هذه المصلحة
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  .الجنسوعلاقتها ب فترة المداومةالمبحوثین وفقا ل توزیع): 18(جدول رقم

     فترة المداومة        
  الجنس

  وعــــالمجم  ةـیـلیل  ةــنهاری

  47  ذكر
74.6%  

16  
25.4%  

63  
100%  

  48  أنثى
70.6%  

20  
29.4%  

68  
100%  

  95  المجموع
72.5%  

36  
27.5 %  

131  
100%  

یعملون % 72.5بنسبة  طبیینالشبه  أغلبیة العاملین نلاحظ من خلال الجدول أن 
نسجل  كمایعملون ضمن الدوام اللیلي  طفق%  27.5 في الدوام النهاري في حین أن

% 70.6أما الإناث فیمثلن . في الدوام النهاري ذكور من العاملین%  74.6 أن
%  29.4 ذكور و %  25.4، أما في الدوام اللیلي سجلنا  النهاريخلال الدوام 

وما تجدر الإشارة إلیه أن كل العاملین یعملون في الدوام اللیلي والنهاري وذلك  إناث
   .وفق نظام یومین عمل ویومین راحة بالتداول والتناوب

نهار تكون وذلك خلال الالدوام النهاري العاملین یشتغلون في  غلبیةأأن هر اظال و
هناك حركة أكثر داخل كل المصالح تشمل الملاحظة والعلاج والمتابعة للمرضى 
من قبل الأطباء كما تشمل أیضا تسریح بعض المرضى الذین امتثلوا للعلاج وتحسن 

 صرفأما في الدوام اللیلي فالممرض أو العامل الشبه طبي مهمته فقط . حالتهم
العلاج اللازم الذي حدده الطبیب للمریض وبالتالي السهر على تنفیذ الوصفة وتقدم 

، في حین لا یخضع لهذا النظام العاملین في المصالح  الدواء وبالتالي تقل الحركة
 ،ساعات وكذا العاملین في مصلحة حقن الدم 8نظام عمل بالإداریة الذین یعملون 

ساعة خاصة ما یتعلق بالعاملین  24ن یعمل بدوام كما نجد من العاملین الشبیهین م
والإنعاش حیث یعمل أولئك على ملازمة الأطباء  التحذیرفي قسم العملیات وأعوان 

، وعموما تعتبر الإدارة  حتى إنهاء العملیات الجراحیة خاصة التي تأخذ وقتا طویلا
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یة أعداد على عملیات تنظیم أوقات العمل إلا أنه ومع عدم كفا المسئولةهي 
مع  بالاتفاقهم طریقة العمل نطبیین یختارون فیما بیالالعاملین نجد العاملین شبه 

رؤساء المصالح والفرق وهنا یبرز الجانب الغیر رسمي في التسییر حیث یختار 
وفي هذه الحالة تبقى مسؤولیة . العاملین زملائهم في العمل وكذا فترات المداومة

  .نى من التنظیم لضمان حد أدنى من الخدمةالإدارة هي ضمان الحد الأد

   :الفصلاتمة خ

لمئات من ل على تقدیم الخدمات -نقاوس –المؤسسة العمومیة الاستشفائیة  عملت
عن طریق مواردها  ، م كل حسب حالتههتوجیه التكفل بهم و یتمالذي المرضى 

،حیث على السیر الحسن للمؤسسة ها والتي تسهرورتب جنسهاف ختلاالبشریة  على ا
یلاحظ أن  أغلبیة المبحوثین من جنس الاناث على اعتبار أن مهنة التمریض منذ 

واجدا في المؤسسة   الازل كانت من اختصاص المرأة ،كما أن العنصر الاكثر ت
شباب وهو ما یبرز اتجاها للأداء ، مستواهم التعلیمي یتراوح بین الثانوي والجامعي 
وفئة قلیلة مستواها متوسط ،والملاحظ ایضا أن أغلبیة المبحوثین متزوجین موزعین 
على مختلف المصالح على اختلاف رتبهم یشغلون وظائفهم بصفة دائمة وأن فئة 

بصفة متعاقد ومتربص في انتظار التثبیت النهائي،أما طبیعة العمل  قلیلة منهم تعمل
.فتكون بالتداول على المناوبات النهاریة و الیلیة على اختلاف أقدمیتهم في العمل 
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  المیدانیة  تمعطیاتحلیل ومناقشة ال :الثانيالفصل 

   .تمهید

   .الایجابي للتكوین المستمرعلى الأداءالأثر :المبحث الاول

   .الأثر الایجابي للتكوین المستمرعلى الأداء معطیات تحلیل:المطلب الاول

   .الأثر الایجابي للتكوین المستمرعلى الأداء مناقشة نتائج:ثانيالمطلب ال

  .أثر التكوین في تحقیق الرضا عن العمل:المبحث الثانى

  .التكوین في تحقیق الرضا عن العمل أثر معطیات تحلیل:المطلب الاول

  .أثر التكوین في تحقیق الرضا عن العملج مناقشة نتائ:المطلب الثاني

  .تحقیق الارتقاء الوظیفي أثر التكوین في:الثالثالمبحث 

  .تحقیق الارتقاء الوظیفي أثر التكوین في معطیات تحلیل:المطلب الاول

  تحقیق الارتقاء الوظیفي فيمناقشة نتائج أثر التكوین :المطلب الثاني

  .الاستنتاج العام
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  : تمهید

نعمل من خلال هذا الفصل على تحلیل ومناقشة البیانات التي تم جمعها من المیدان 
والتي تعتبر اجابة لمختلف الفرضیات المصاغة ،وهذا بعد التحدید لمختلف 
خصائص وصفات المجتمع المبحوث والاستعانة ببعض المؤشرات كالجنس 

   ثر بین المتغیرات ،المستوى التعلیمي والأقدمیة في العمل لإبراز العلاقة أك

  .الأثر الایجابي للتكوین المستمرعلى الأداء :المبحث الاول 

   .الأثر الایجابي للتكوین المستمرعلى الأداء معطیات تحلیل :المطلب الاول 

  .بالعمل مهالتحاقلتكوین قبل ل ینالمبحوثمزاولة  :)19(الجدول رقم

  النسبة  التكرار  لتكوینامؤسسة
  %91.6  120  عمومیة
  %8.4  11  خاصة
  100  131  المجموع

نلاحظ من خلال الجدول أن كل العاملین في المؤسسة الإستشفائیة استفادوا من 
حیث % 100التكوین قبل التحاقهم بمناصبهم المهنیة على اختلاف رتبهم أي بنسبة 

منهم تلقوا تكویناتهم في المؤسسات العمومیة المتمثلة في % 91.6نلاحظ أن نسبة 
وا تكویناتهم في منهم تلق% 8.4طبي في حین أن المدارس التكوین شبه معاهد و 

المعتمدة من طرف الدولة والتي تعمل بنفس نظام  طبيالللشبه المدارس الخاصة 
، إلا أن الإقبال على هذه المدارس الخاصة یعتبر إقبالا ضئیلا  المؤسسات العمومیة

كما أن هذه المدارس الخاصة الأمر الذي یبرز سیطرة وسلطة المؤسسة العمومیة 
یلجأ إلیها إلا بعض العاملین المیسوري الحال الذین یسعون إلى تحسین وضعیتهم 
المهنیة وكذا بعض العاملین الذین لم تعطى لهم فرصة الحصول على التكوین في 

  .ظل المؤسسة العمومیة
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خاصة في ومن هنا یبدوا جلیا حرص المنظمة الصحیة عامة والمؤسسة الإستشفائیة 
على التكوین كمعیار لرفع قدرات ومهارات  اعتمادا اختیار العاملین الإستشفائیین

، حیث تعمل على انتقاء العامل قبل التوظیف  العاملین ومعیار للكفاءة والفعالیة
ویخضع للتكوین وفقا لمعاییر تحددها المنظمة والمطابقة لاحتیاجاتها كما یخضع 

مدة التكوین في المؤسسة المستقبلة وبعد  هاءتانص بعد الشبیه الطبي إلى فترة ترب
انتهاء فترة التربص یثبت المتربص آلیا في منصبه ویباشر مهامه طبقا للقانون 

طبي بعد التثبیت في منصبه ال، كما یمكن للعامل شبه  الداخلي السائد في المؤسسة
ج المؤسسة وذلك من التكوین المتواصل سواء في المؤسسة ذاتها أو خار  الاستفادة

طبي إذن یعتبر أداة ال، فالتكوین شبه  التي تحدد ذلك واللوائح وفقا للقوانین
إلیها السهر على سلامة وصحة المرضى  یعهد لاستقطاب الموارد الإستشفائیة التي 

كما یعتبر أیضا وسیلة لرفع وتنمیة المهارات والقدرات لعاملین في المؤسسة من 
  .تواصلخلال آلیة التكوین الم

وعلاقته  بالعمل الالتحاق بعد التكوین مشاركة في دوارات ال: )20(الجدول رقم
  .جنس الب

  التكویندوارات        
  الجنس     

  المجموع  لا  نعم

  36  ذكر
57.1%  

27  
42.9%  

63  
100%  

  24  أنثى
35.3%  

44  
64.7%  

68  
100%  

  60  المجموع
45.8%  

71  
54.2 %  

131  
100%  

لم تمنح لهم فرصة % 54.2الجدول أن أغلبیة المبحوثین بنسبة نلاحظ من خلال 
منهم فقط استفادوا من دورات % 45.8المشاركة في دورات التكوین في حین أن 

التكوین كما نلاحظ أن الإناث الأقل استفادة من دورات التكوین مقارنة بالذكور حیث 
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دورات التكوین في للذكور الغیر مستفیدین من % 42.9مقابل % 64.7نسجل نسبة 
أما من حیث  ، للإناث% 35.3في مقابل % 57.1حین الذكور المستفیدین نسجل 

  :من التكوین فنوجزها في الجدول التالي الاستفادةطریقة 

  .جنس الوعلاقته بالتكوین  من دوارات   الاستفادةطریقة  :)21(الجدول رقم 

   "نعم"الاختیار 
  الجنس

  مـن بطلب
  رئیسك المباشر

باقتراح من إدارة 
  الموارد البشریة

  

  بطلب منك
  

  المجموع

  7  ذكر
19.44%  

23  
63.89%  

6  
16.67% 

36  
100%  

  4  أنثى
16.6%  

16  
66.6%  

4  
16.67% 

24  
100%  

  11  المجموع
18.33%  

39  
65%  

10  
16.67% 

60  
100%  

استفادوا من التكوین المتواصل  %65حیث نلاحظ أن أغلبیة المبحوثین بنسبة 
منهم كان بطلب من الرئیس المباشر  %18.33وأن  باقتراح من إدارة الموارد البشریة

استفادوا من التكوین من خلال تقدیم طلب للحصول على  %16.67في حین أن 
اقتراح من إدارة الموارد بكما سجلنا أن أغلبیة المتحصلین على التكوین . التكوین

من جنس الذكور  %63.89مقابل  %66.66كان من جنس الإناث بنسبة البشریة 
في بعض الحالات بین الجنسین على في حین توزع بنسب متقاربة ومتساویة 

  .الاختیاراختلاف طریقة 

وعامة ما یمكن أن یستخلص من هذا الجدول أن التكوین المتواصل كآلیة لرفع 
نما مضبوطة  المهارات وتنمیة الكفاءات غیر مفتوحة لجمیع العاملین في المؤسسة وإ
ذا كانت الوزارة الوصیة تعتبر أن  وفقا لقوانین محددة من طرف الإدارة الوصیة وإ
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إلا أننا نلمس من خلال  )1(ویر للكفاءاتالتكوین یعتبر جوهر التغییر وعامل التط
أن التكوین ما هو إلا عملیة  بنقاوس الاستشفائیةهذه النتائج المسجلة في المؤسسة 

طبیین والتي یراها البعض منهم أنها عملیة الروتینیة یستفید منها بعض العاملین شبه 
تواصل لا یستفید غیر مجدیة وبدون فعالیة على اعتبار أن العامل الموجه للتكوین الم

من  والاستفادةكافة الامتیازات الممنوحة  للتكوین كمنح الوقت الكافي للتكوین من 
إذ ترى إحدى العاملات في مصلحة الولادة أن التكوین لابد أن . العائد المادي لذلك

أنها في مرحلة تكوین  ترىفهي . یمنح فرصة أكبر للمتكون لبلوغ الأهداف المسطرة
بدوامها وضمان الحد الأدنى للعمل والذي تعتبره غیر  الالتحاقكما أنها مجبرة على 

فالمتكون لابد أن یكرس كل وقته وكل جهده وفكره على التكوین حتى تكون  ،منطقي
أنا وزمیلتي في فترة تكوین لكن في ذات الوقت ملزمات " وتضیف. نتائجه مجدیة
وهذا  ،العملالتكوین یقتضي وجود الثانیة في ب ىالأولالتحاق ف ،ناوببالتعلى العمل 

  ". ما یفسره الضغط الكبیر في العمل إضافة إلى قلة العاملین في المصلحة

 ،الوصیةتم إلا وفقا لشروط محددة من طرف السلطة یفالحصول على التكوین لا 
وقد یلعب مبدأ الأقدمیة العامل الحاسم فیها حیث نجد أن العاملین ذوي الأقدمیة 

   :الكبیرة هم الأكثر استفادة من دورات التكوین وهذا ما یوضحه الجدول التالي

  

  

  

  

  

  
                                                             

 نقلا من الموقع,  2014جویلیة  24 ,الخبر ،"وزارة الصحة تفعل التكوین في الكوارث الطبیعیة " ،رشیدة  دبوب - )(1
http://www.elkhabar.com   ، 20على الساعة 2014أكتوبر  29یومhد30و.  

http://www.elkhabar.com
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  .الأقدمیةب وعلاقته من دورات التكوین الاستفادة ):22(الجدول رقم 

      دورات التكوین              
  الأقدمیة في   العمل

  المجموع  لا  نعم

  6  سنوات 5أقل من 
13.3%  

39  
86.7%  

45  
100%  

5-10  10  
52.6%  

9  
47.4%  

19  
100%  

10 -15  2  
25%  

6  
75%  

8  
100%  

15 -20  5  
71.4%  

2  
28.6%  

7  
100%  

20 -25  16  
72.7%  

6  
27.3%  

22  
100%  

25 -30  12  
63.2%  

7  
36.8%  

19  
100%  

  9  سنة 30أكثر من 
81.8%  

2  
18.2%  

11  
100%  

  60  وعـالمجم
45.8%  

71  
54.2%  

131  
100%  

نلاحظ بعد الالتحاق بالعمل  من دورات التكوین الاستفادةب خلال الجدول المتعلقمن 
في  %81.8 حیث تتمركز نسبة %45.8المستفیدین تمثل  المبحوثین نسبة أن
  20-25 بالنسبة للأقدمیة من  %72.7سنة متبوعة بنسبة  30لأقدمیة أكثر من ا

 للأقدمیة  %63.2ونسبة  %71.4سنة بنسبة  15-20 سنة تلیها الأقدمیة 
25-30   ، كما نجد في  ,%13.3كما سجلنا أن أقل نسبة هي للأقدمیة الأولى

 سنوات5أقل من لم یتحصلوا على التكوین في الأقدمیة  %86.7المقابل أن نسبة 
طبي في عمله كلما كانت له الكلما زادت أقدمیة العامل شبه  وهذا ما یبرز أنه 
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حظوظ أوفر للحصول على دورات التكوین أي أنها بزیادة أقدمیة العامل نجده یملك 
منطقة شك كبیرة ومجال حریة أوسع للحصول على فرصة للتكوین وبالتالي التحكم 

الإدارة لتحقیق مطالبه في منطقة الشك تمنح له مجال للمناورة واللعب والتفاوض مع 
  . لاسیما ما یتعلق منها بالتكوین المتواصل

  .للتكوین المبحوثینحاجة  :)23(الجدول رقم

        المبحوثینحاجة 
  للتكوین

  الجنس     
  المجموع  لا  نعم

  56  ذكر
88.9%  

7  
11.1%  

63  
100%  

  58  أنثى
85.3%  

10  
14.7%  

68  
100%  

  114  المجموع
87%  

17  
13 %  

131  
100%  

نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین یرون أنهم في حاجة إلى التكوین 
حین  في للإناث %85.3مقابل  %88.9 هاالذكور فی تشكل نسبة % 87بنسبة 

أنهم لیسوا بحاجة إلى هذا و منهم یرون أنهم في غنى عن التكوین  %13نجد أن 
لاقتناعهم یعود هذا ف، أما بالنسبة للذین أجابوا بأنهم في حاجة إلى التكوین  التكوین

بأن التكوین حق  الاعتقاددید المعلومات والمعارف المتحصل علیها وكذا جبضرورة ت
مكفول قانونا ضف إلى ذلك القناعة بصعوبة توظیف المعلومات المتحصل علیها 

  :وهو ما یوضحه أكثر الجدول التالي
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  .للتكوینالمبحوثین حاجة دوافع  :)24(الجدول رقم

  الاختیار    
نعم                
  الجنس

 الاقتناع
بضعف 
  المؤهلات

 الاقتناع
دید جبضرورة ت

  المعارف

بصعوبة  الاقتناع
توظیف 
  المعلومات

  علیهاالمتحصل 

بأن  الاقتناع
حق  التكوین
  اقانونمكفول 

  المجموع

  2  ذكر
3.22%  

42  
67.74%  

1  
1.61%  

17  
27.42% 

62  
100%  

  2  أنثى
3.125%  

40  
62.50%  

2  
3.125%  

20  
31.25% 

64  
100%  

  4  المجموع
3.17%  

82  
65.08%  

3  
2.38%  

37  
29.36% 

126*  
100%  

  .أكثر من إجابة أو اختیار المبحوثاختیار )(*

من المبحوثین یرون أن حاجتهم إلى  %65.08العام نلاحظ أن نسبة  الاتجاهمن 
التكوین تعود إلى اقتناعهم بضرورة تجدید المعلومات والمعارف وعلى اعتبار أن 

حاجة الاكثر  الذكور ویعتبر . العلم دائما في دینامیكیة وحركة دائمة وتطور متواصل
على اعتبار أن الذكور  للإناث %62.50مقابل  %67.74نسبةب إلى التكوین

یغادرون مقاعد الدراسة ویلتحقون بالعمل لمواجهة بعض الاحتیاجات العائلیة وهو ما 
یرون أنهم  %29.36كما نلاحظ أیضا أن نسبة , یجعل حاجتهم الى التكوین كبیرة 

في حاجة إلى التكوین من منطلق أن التكوین حق مكفول قانونا حیث سجلنا نسبة 
لمبحوثین من ا %3.17سجلنا في حین للذكور  %27.42و للإناث  31.25%

یرون أنهم في حاجة إلى التكوین من منطلق اقتناعهم بضعف مؤهلاتهم وأن 
تعود حاجتهم إلى التكوین نتیجة اقتناعهم بصعوبة توظیف المعلومات  2.38%

ویبدوا جلیا من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین مقتنعون  ،المتحصل علیها
فالتكوین یمنح للعامل شبه . رة تجدید مؤهلاتهم من خلال معطى التكوینبضرو 

طبي مستوى ثقة أكبر ودرجة حریة أعلى للتحكم في العمل بالدرجة الأولى وتقدیم ال
  .خدمات نوعیة
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  .وعلاقته بالجنس من التكوین الاستفادة :)25(الجدول رقم

  ستفادة من التكوینالا  
  المجموع  لا  نعم  الجنس     

  50  ذكر
79.4%  

13  
20.6%  

63  
100%  

  62  أنثى
91.2%  

6  
8.8%  

68  
100%  

  112  المجموع
85.5%  

19  
14.5 %  

131  
100%  

نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین أجابوا بأنهم استفادوا من التكوین 
 %79.4أما الذكور فتشكل نسبة  %91.2حیث تشكل نسبة الإناث  %85.5بنسبة 

وتشكل نسبة الذكور  %14.5أما الذین یرون أنهم لم یستفیدوا من التكوین بنسبة 
من التكوین باختلاف  الاستفادةختلف جوانب  .للإناث %8.8مقابل  20.6%
  : والجدول التالي یوضح ذلك الیه  الحاجة

  .وعلاقته بالجنس من التكوین الاستفادة جوانب :)26(الجدول رقم

ستفادة   الا    
  التكوینمن 

  
  الجنس

قدرتك على 
مواجهة 
  تالمشكلا

سرعتك في 
  انجاز العمل

  

انخفاض وقلة 
الأخطاء في 

  العمل

قدرتك على 
تحمل مسؤولیات 

  أخرى

  المجموع

  19  ذكر
38%  

7  
14%  

12  
24%  

12  
24%  

50  
100%  

  27  أنثى
43.55%  

9  
14.52%  

11  
17.74%  

15  
24.19%  

62  
100%  

  46  المجموع
41.07%  

16  
14.29%  

23  
20.54%  

27  
24.10%  

112  
100%  
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من  الاستفادة هیرون أن وج %41.07أن نسبة  للجدولالاتجاه العام  منیظهر 
منهم  %24.10أن  و العمل في تتمثل في القدرة على مواجهة المشكلایالتكوین 

في یرون أنهم استفادوا من التكوین من خلال القدرة على تحمل مسؤولیات أخرى 
الأخطاء في العمل  یساهم في الحد من  أن التكوین %20.54ى نسبة ر تمنهم  حین
من التكوین یعود إلى سرعتهم في إنجاز  الاستفادةمنهم بأن  %14.29 ت نسبةوأجاب
، فالتكوین وفق هذا المنطلق ومن خلال إجابة المبحوثین یزید من قدرات  العمل

ه مع قلة الأخطاء العاملین على حل المشكلات المرتبطة بالعمل والسرعة في إنجاز 
  .، وكذا القدرة  على تحمل مسؤولیات ومهام أخرى وانخفاضها

  .وعلاقته بالجنس آراء المبحوثین حول برامج التكوین ):27(الجدول رقم
  آراء المبحوثین 

  الجنس
العلمیة 
  والتقنیة

  الفنیة
  

  السلوكیة
  

  المجموع  النفسیة

  43  ذكر
68.3%  

4  
6.3%  

8  
12.7%  

8  
12.7%  

63  
100% 

  32  أنثى
47.1%  

10  
14.7%  

14  
20.6%  

12  
17.6%  

68  
100% 

  75  المجموع
57.3%  

14  
10.7%  

22  
16.8%  

20  
15.3%  

131  
100% 

ن یركزون ییرون أن المكون% 57.3من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین بنسبة 
تركز على الجانب السلوكي و % 16.8على البرامج العلمیة والتقنیة متبوعة بنسبة 

البرامج الأقل تركیزا من قبل  یركزون على الجوانب النفسیة في حین أن% 15.3
العام نرى أن أغلبیة  الاتجاهالبرامج الفنیة ومن خلال هي % 10.7 بنسبةالمكونین 

هم من  ةقنیوالتالمبحوثین الذین یرون أن المكونین یركزون على الجوانب العلمیة 
في حین نسجل كأقل . من جنس الإناث% 47.1مقابل % 68.3جنس ذكر بنسبة 

مقابل % 6.3نسبة للذین یرون أنهم یركزون على الجوانب الفنیة هم للذكور بنسبة 
  .للإناث% 14.7
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طبي في سبیل تطویر مساره المهني یبحث في الجوانب الوالظاهر أن العامل شبه  
العلمیة والتقنیة التي تساعده على أداء عمله وكذا طریقة التحكم في الوسائل 

. المستخدمة خاصة ما یتعلق منها بكیفیة استخدام الوسائل الطبیة كالأجهزة وغیرها
ت في الواقع طبي بالإطلاع على المستجداالفالتكوین المتواصل یسمح للعامل شبه 

تغیرات كما یسمح له بتثمین مالطبي وبالتالي یعمل على تأهیل نفسه لیواكب هذه ال
مكن تجهوده في میدان العمل وبالتالي هذه المعلومات المكتسبة من خلال التكوین 

  .طبي من القیام بالواجبات المنوطة به على أحسن حالالالعامل شبه 

الأكثر نجاعة في إیصال برامج التكوین وعلاقته  التكوینسالیب أ ):28(الجدول رقم
  .لمستوى التعلیميبا
  لبرامجا  
  

  المستوى
  التعلیمي 

تمثیل   الندوات  المؤتمرات  المناقشات  المحاضرات
  الأدوار

دراسة 
  الحالة

الوسائل 
السمعیة 
  البصریة

الأیام 
  الدراسیة

  المجموع

  1  متوسط
12.5%  

3  
37.5%  

0  
0%  

1  
12.5%  

0  
0%  

0  
0%  

1  
12.5%  

2  
25%  

8  
100%  

  13  ثانوي
18.1%  

22  
30.6%  

0  
0%  

1  
1.4%  

2  
2.8%  

1  
1.4%  

13  
18.1%  

20  
27.8%  

72  
100%  

  10  جامعي
19.6%  

10  
19.6%  

1  
2%  

2  
3.9%  

1  
2%  

10  
19.6%  

7  
13.7%  

10  
19.6%  

51  
100%  

  24  المجموع
18.3%  

35  
26.7%  

1  
0.8%  

4  
3.1%  

3  
2.3%  

11  
8.4%  

21  
16%  

32  
24.4%  

131  
100%  

من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین یرون أن من الأسالیب الأكثر نجاعة نلاحظ 
% 24.4متبوعة بنسبة % 26.7في إیصال برامج التكوین أسلوب المناقشات بنسبة 

للمحاضرات أما الوسائل السمعیة البصریة فتشكل % 18.3للأیام الدراسیة ونسبة 
 في الاسلوب المناسب الحالة هو، أما الذین یرون أن أسلوب دراسة %16نسبة 

% 3.1متبوعة بأسلوب الندوات بنسبة % 8.4فكانت نسبتهم  إیصال برامج التكوین
بالنسبة لتمثیل الأدوار وسجلنا أقل نسبة للذین یرون أن % 2.3وتلیها نسبة 

،  %0.8بنسبة  إیصال برامج التكوینفي  المؤتمرات هو الأسلوب الأكثر نجاعة
لیب الأكثر شیوعا واستخداما في تكوین العاملین فكل أسلوب له وتعتبر هذه الأسا
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، وتختلف اتجاهات العاملین نحو هذه الأسالیب  خصائصه التي تمیزه عن الآخر
العام للجدول أن أغلبیة المبحوثین  الاتجاهباختلاف مستواهم التعلیمي حیث نرى من 

للمستوى متوسط و  %37.5الذین یرون أن أسلوب المناقشات هو الأنجع بنسبة 
للمستوى الجامعي كما نسجل أقل نسبة تتعلق % 19.6بالنسبة للثانوي و % 30.6

  . الجامعيللمستوى % 2بأسلوب المؤتمرات حیث نسجل 

  .جنسبالوعلاقته  عمللا مئهأدا أثناءلمشاكل ل ینالمبحوثمواجهة ):29(الجدول رقم

  لمشاكلامواجهة       
  المجموع  لا  نعم  الجنس     

  44  ذكر
69.8%  

19  
30.2%  

63  
100%  

  55  أنثى
80.9%  

13  
19.1%  

68  
100%  

  99  المجموع
75.6%  

32  
24.4 %  

131  
100%  

نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین یرون أنهم واجهوا مشكلات في أداء 
% 69.8والذكور % 80.9سجل نسبة الإناث فیها تحیث % 75.6أعمالهم بنسبة 

حیث تشكل % 24.4تعترضهم مشكلات في أداء العمل فكانت بنسبة أما الذین لم 
ویمكن تلخیص أهم  ، %19.1أما الإناث فتشكل نسبة % 30.2نسبة الذكور 

  :المشكلات التي یراها الشبیه طبي أنها تعترض مساره في الجدول التالي
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وعلاقتهـــا  عمـــلال فـــيالمبحـــوثین  تواجـــه التـــي المشـــكلاتأهـــم ):30(رقـــم الجـــدول
  .جنسبال

  المشكلات    
   

  الجنس

ضعف 
  التكوین

عدم توفر 
  العمل ظروف

  

ضعف 
التواصل مع 

  الزملاء

  المجموع  أخرى

  2  ذكر
4.76%  

31  
73.80%  

8  
19.05%  

1  
2.38%  

42  
100%  

  5  أنثى
8.77%  

39  
68.42%  

13  
22.80%  

/ 
 

57  
100%  

  7  المجموع
7.07%  

70  
70.70%  

21  
21.21%  

1  
1.01%  

99  
100%  

ممارسي مهنة التمریض  تواجهالتي  العام أن أغلبیة المشكلات الاتجاهنلاحظ من 
 ذكوروتشكل نسبة ال% 70.70لخص في عدم توفر ظروف العمل بنسبة تت

متبوعة بمشكلة ضعف التواصل مع % 68.42أما الإناث فتشكل نسبة % 73.80
الذكور تشكل بینما % 22.80حیث تشكل نسبة الإناث % 21.21الزملاء بنسبة 

حیث بلغت نسبة % 7.07، أما مشكلة ضعف التكوین فقد شكلت نسبة 19.05%
، أما المشكلات الأخرى فقد %4.76أما نسبة الذكور فقد بلغت % 8.77الإناث 

إذ یردها البعض إلى % 2.38حیث شكلت نسبة الذكور فیها % 1.01شكلت نسبة 
  ."أخرى"الاختیار فیما یتعلق ب ضعف التسییر الإداري وعدم كفاءته
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 متهواجهم عند عملال مئهأدا في ینالمبحوثالسلوك الذي ینتهجه :)31(الجدول رقم
  .بالجنس اوعلاقته ضعف التكوین مشكلات

     لسلوكا
  المنتهج

  الجنس

تقدم طلب 
تكوین ب

  إضافي

تطلب المساعدة 
من الرئیس 

  المباشر

تطلب 
المساعدة من 

  الزملاء

تعمل ولا 
  تبالي

  المجموع

  20  ذكر
31.7%  

10  
15.9%  

27  
42.9%  

6  
9.5%  

63  
100% 

  15  أنثى
22.1%  

12  
17.6%  

38  
55.9%  

3 
4.4% 

68  
100% 

  35  المجموع
26.7%  

22  
16.8%  

65  
49.6%  

9  
6.9%  

131  
100% 

أجابوا بأنهم یطلبون % 49.6نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین بنسبة 
حیث تشكل نسبة الإناث  اعتراض المشكلات طریقهمالمساعدة من الزملاء في حالة 

، وهذا ما یدل على ارتفاع الروح المعنویة %42.9أما الذكور فتشكل نسبة % 55.9
 من %26.7، في حین نرى نسبة  طبیینالوسیادة روح التعاون بین العاملین شبه 

% 22.1والإناث % 31.7حیث تشكل نسبة الذكور  اإضافی اتطلب تكوینالعاملین 
أین یرى هؤلاء أن مشكلات العمل یجب أن تعالج بالتكوین باعتباره الوسیلة المناسبة 

 اعتراض طریقهممنهم أنه في حالة % 16.8رى نسبة ت كما ,المؤهلاتلرفع وزیادة 
مصدرها ضعف التكوین فإنهم یلجأون إلى طلب المساعدة من الرئیس  لمشكلات

الأول في العمل وعادة ما یختار لهذه المسؤولیة من هو  ولؤ المسالمباشر باعتباره 
طبي على بعضهم البعض دون اللجوء الشبه  إلا أنه في الغالب ما یعتمد  ا،أهل له

كما ینظر دائما . الطبي نقاط ضعفهإلى الرئیس المباشر حتى لا یظهر الممارس 
حتى لا یكون  ولؤ المسإلى الرئیس المباشر  بأنه ممثل الإدارة وبالتالي لا یلفت انتباه 

عرضه للملاحظة والمتابعة من طرف الرئیس المباشر فاللجوء إلى الزملاء یمنح 
بـ  كما سجلنا أقل نسبة والمقدرة. طبيالحریة أكثر واستقلالیة أوسع للعامل شبه 

فهم % 4.4أما الإناث تشكل نسبة % 9.5نسبة الذكور فیهل  تأین شكل% 6.9
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أنهم لا یبالون فناجمة عن ضعف التكوین مشكلات هم یرون أنهم في حالة اعتراض
  .لا تعلم حجم المسؤولیة الملقاة على عاتقهاأنها قول البذلك فهذه الأخیرة یمكن 

حد ذاته عامل مهم لتفعیل الأداء كما  فالعمل على مواجهة مشكلات العمل یعتبر في
إنجاز للعمل وطریقة للتغلب على حل  الوقت  أن تصحیح مشكلة ما یعتبر في ذات

 طبي إلى عدم القیام بعملهال، كما أن اللامبالاة تدفع بالعامل شبه  مشكلات أخرى
حقهم  فأي تقصیر في یتعامل مع شریحة حساسة  أنه اعتبارعلى  على أحسن حال 

وتختلف اتجاهات العاملین حول طریقة التعامل في حل . في حیاتهم تقصیربر یعت
  :وضح في الجدول التاليماختلاف أقدمیتهم في العمل كما هو على المشكلات 
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 عند عملال مئهأدا في ینالمبحوثالسلوك الذي ینتهجه ): 32(رقم جدولال 
 .الأقدمیةمشكلات ضعف التكوین وعلاقته ب ممواجهته

  السلوك المنتهج 
  
  الأقدمیة

تقدم طلب 
تكوین ب

  إضافي

تطلب المساعدة 
من الرئیس 

  المباشر

تطلب 
المساعدة 
  من الزملاء

تعمل ولا 
  تبالي

  المجموع

 5أقل من 
  سنوات

11  
24.4%  

7  
15.6%  

24  
53.3%  

3  
6.7%  

45  
100%  

5-10  3  
15.8%  

4 
%21.1  

12  
63.2%  

0  
0%  

19  
100%  

10 -15  4  
50%  

1  
12.5%  

3  
37.5%  

0  
0%  

8  
100%  

15 -20  1  
14.3%  

0  
0%  

5  
71.4%  

1  
14.3%  

7  
100%  

20 -25  6  
27.3%  

3  
13.6%  

12  
54.5%  

1  
4.5%  

22  
100%  

25 -30  6  
31.6  

7  
36.8%  

5  
26.3%  

1  
5.3%  

19  
100%  

 30أكثر من 
  سنة

4  
36.4%  

0  
0%  

4  
36.4%  

3  
27.3%  

11  
100%  

  35  المجموع
26.7%  

22  
16.8%  

65  
49.6%  

9  
6.9%  

131  
100%  

ده على زملائه في طبي في عمله كلما قل اعتماالكلما زادت أقدمیة العامل شبه 
  15-20یةقدمللأ %71.4مدعمة بنسبة  كأكبر نسبة% 49.6العمل حیث نسجل
 سنوات أما من حیث أقل نسبة فهي  5-10یةقدمللأ% 63.2سنة متبوعة بنسبة 

كثاني أقل نسبة % 36.4سنة متبوعة بنسبة  25-30مسجلة بالنسبة للأقدمیة 
"  أعمل ولا أبالي" بالاختبارأما فیما یتعلق  ،سنة 30بالنسبة للأقدمیة أكثر من 

   .%27.3سنة بنسبة  30الأقدمیة أكثر من في فنجده یسود 
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   .جنسالبوعلاقته  عملال مئهأدا في ینالمبحوثجدیة ): 33(الجدول رقم 

       الجدیة في العمل       
  المجموع  لا  نعم  الجنس     

  56  ذكر
88.9%  

7  
11.1%  

63  
100%  

  64  أنثى
94.1%  

4  
5.9%  

68  
100%  

  120  المجموع
91.6%  

11  
8.4%  

131  
100%  

أنهم جادون ب أجابوا %91.6نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین بنسبة 
في ,  %88.9 فبلغت ذكورال نسبةأما  %94.1 ناثالإ نسبةوتشكل في عملهم 

ن في عملهم إذ تشكل یمن المبحوثین یرون أنهم غیر جاد %8.4حین نجد أن نسبة 
عدم منهم أن  العاملین  یرى بعض و  ، %5.9، أما الإناث %11.1نسبة الذكور 

 یعود إلى عدم ملائمة منصب العمل للتكوین الذي تلقاه والبعض الجدیة في العمل 
ون غیر جاد مأنه ونبالتكوین الذي تلقاه في حین یرى آخر  یرى أنه غیر مقتنع الاخر

عدم توفر ظروف العمل وكذلك غیاب التحفیز المادي والمعنوي نتیجة  في العمل 
  :وهذا ما یوضحه الجدول التالي
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 عمــــــلال مئهــــــأدا فــــــي ینالمبحــــــوث عــــــدم جدیــــــةمشــــــكلات  ):34(الجــــــدول رقــــــم
  .جنسالبوعلاقته 

  لا الاختیار     
  الجنس

 تناعـالاقعدم 
  تلقیته بالتكوین الذي

ملائمة عدم 
  منصب العمل

  المجموع  أخرى

  1  ذكر
12.5%  

5  
62.5%  

2  
25%  

8  
100%  

  1  أنثى
33.33%  

2  
66.67%  

/ 
 

3  
100%  

  2  المجموع
18.18%  

7  
63.64%  

2  
18.18%  

11  
100%  

 عدم أن یرون  %63.64بنسبة  المبحوثین العام أن أغلبیة الاتجاهمن یظهر حیث 
ملائمة منصب العمل حیث تشكل نسبة الإناث الجدیة في العمل یعود الى عدم 

فعدم حصول العامل على المكانة التي تلائم  %62.5أما الذكور فتمثل  66.67%
غیر جاد في عمله وذلك یستوجب وضع الفرد المناسب في  یجعله قدراته وتوجهاته
بالتكوین الذي  الاقتناعها عدم أما الذین یرون عدم الجدیة مصدر . المكان المناسب

تلقوه فهو یعود إلى اختیار بعض العاملین للتكوین عن غیر رغبة منه أي تحقیقا 
لمواجهة ظروف مؤقتة كالبطالة في انتظار تغییر منصب  أو لرغبة الأهل مثلا

 الذین لمبحوثین لوالممثلة  %18.18بنسبة ، في حین كانت إجابات أخرى  العمل
مصدر عدم  روف العمل وغیاب الحوافز المادیة والمعنویةیرون في ضعف ظ

  .تهم في العمل جدی

فالاهتمام بالعامل في منصبه وتوفیر الظروف الملائمة وتثمین جهوده من خلال 
طبي یعمل على تكریس الالتحفیز المادي والمعنوي من شأنه أن یجعل العامل شبه 

  .عكس على أدائه جهوده على  العمل ویجعله یعمل بجدیة وهو ما ین
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   .جنسالبوعلاقته على أحسن وجه  مهعملل المبحوثینء أدا ):35(الجدول رقم 

أداء العمل على    
  أحسن وجه

  الجنس  
  المجموع  لا  نعم

  54  ذكر
85.7%  

9  
14.3%  

63  
100%  

  56  أنثى
82.4%  

12  
17.6%  

68  
100%  

  110  المجموع
84%  

21  
16%  

131  
100%  

أغلبیة المبحوثین أجابوا بأنهم یؤدون أعمالهم على  نلاحظ من خلال الجدول أن
في  %85.7نسبة الذكور فیها وتشكل  "نعم"أجابوا ب %84أحسن وجه أي أن نسبة 
أین شكلت  %16فنسجل  "لا"أما الذین أجابوا بـ  %82.4حین بلغت نسبة الإناث 

تقدیم في  فكل عامل له  تداعیاته الخاصة ، %14.3والذكور  %17.6نسبة الإناث 
هذه الإجابة حیث یرى بعض الذین أجابوا بنعم أنهم یؤدون عملهم على أحسن وجه 
من خلال التغلب على مشكلات العمل وقلة الأخطاء أما البعض الآخر فیرون أنهم 

آخرون أن الضمیر المهني هو  ى ویر  ،جعلهم یعملون على إتقانهی ممایحبون عملهم 
أما الذین یرون أنهم  ,دم البعض منهم أي تبریرالذي یملي علیهم ذلك في حین لم یق

، كما  لا یؤدون عملهم على أحسن وجه فیرجعون ذلك إلى عدم توفر ظروف العمل
یرى آخرون أن ذلك  ویرى البعض منهم أن أسباب ذلك هو قصور في المعلومات 

  .مرده إلى وجود ضغوط ومشكلات في العمل
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ــــم ــــي م ):36(الجــــدول رق ــــت المحــــددســــاهمة التكــــوین ف ــــي الوق  إنجــــاز العمــــل ف
  .جنسبال وعلاقته

مساهمة التكوین    
  في العمل

  الجنس

  دائما
  

  أحیانا
  

  المجموع  أبدا

  34  ذكر
54%  

27  
42.9%  

2  
3.2%  

63  
100%  

  27  أنثى
39.7%  

40  
58.8%  

1 
1.5%  

68  
100%  

  61  المجموع
46.6%  

67  
51.1%  

3  
2.3%  

131  
100%  

نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین یرون أن التكوین یساهم في إنجاز 
 %51.1ة بـ قدر والأكبر نسبة  "أحیانا" الاختیارالعمل في الوقت المحدد حیث شكل 

 %46.6للذكور متبوعة بنسبة  %42.9مقابل  %58.8وشكلت نسبة الإناث فیها 
في  %39.7أما الإناث فشكلت  %54أین شكلت نسبة الذكور فیها  "دائما" للاختیار

 %3.2حیث شكلت نسبة الذكور  %2.3نسبة بأبدا  للاختیارأقل نسبة سجلنا كحین 
للتكوین دور نسبي  أن فمن خلال إجابات المبحوثین یبدوا,%1.5أما الإناث نسبة 

. لف باختلاف الجنستتخلهم في الوقت المحدد و اعمأفي مساعدة العاملین في أداء 
في  تاو فا المنظمة لتنمیة قدرات العاملین تساهم بشكل متهجهتتنفالتكوین كآلیة 

وهوما یعبر على أن اعتماد المؤسسة  المساعدة على إنجاز العمل في الوقت المحدد
على التكوین كسبیل لرفع مهارات العاملین شبه الطبیین ضئیل مما یعیق انجاز 

   .ددالعمل في الوقت المح

  

  

  



 يالفصل الثان المیدانیة تمعطیاتحلیل ومناقشة ال
 

 
145 

  .الأقدمیةب وعلاقته توفیر التكوین للمهارات اللازمة لأداء العمل ):37(الجدول رقم
 للمهارات توفیرالتكوین         
  الأقدمیة 

  المجموع  لا  نعم

  33  سنوات 5أقل من 
73.3%  

12  
26.7%  

45  
100%  

5-10  16  
84.2%  

3  
15.8%  

19  
100%  

10 -15  6  
75%  

2  
25%  

8  
100%  

15 -20  4  
57.1%  

3  
42.9%  

7  
100%  

20 -25  15  
68.2%  

7  
31.8%  

22  
100%  

25 -30  16  
88.9%  

2  
11.1%  

18  
100%  

  9  سنة 30أكثر من 
81.8%  

2  
18.2%  

11  
100%  

  99  وعـالمجم
76.2%  

31  
23.8%  

130  
100%  

 أسهم في تلقینهم   نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین یرون أن التكوین
ترى أن التكوین لا یوفر  %23.8في حین نجد أن  %76.2المهارات اللازمة بنسبة 

العام نجد أن المبحوثین ذوي  الاتجاهالقدرات اللازمة لأداء العمل بفعالیة فمن 
للأقدمیة  %84.2متبوعة بنسبة  %88.9تشكل الأغلبیة بنسبة  25-30الأقدمیة

5-10  75، ونسبة  سنة 30بالنسبة للأقدمیة أكثر من  %81.8تلیها نسبة% 
سنوات في حین نسجل أقل  5للأقدمیة أقل من  %73.3سنة و   10-15للأقدمیة

   .%57.1بنسبة  سنة 15-20نسبة للأقدمیة 
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وكما یبدوا من خلال النتائج أن أغلبیة المبحوثین أجابوا بأنهم اكتسبوا المهارات 
درجة تحقیقهم للأهداف مهما كانت ما یعني  وهو اللازمة لأداء عملهم بفعالیة 

الوسائل المستخدمة في ذلك والفعالیة هي ذلك الفرق بین ما هو محقق وما هو 
هجها المؤسسة الإستشفائیة نلاحظ أن ، فمن خلال الإستراتیجیة التي تنت متوقع

للتكوین دور حساس في العملیة التنظیمیة بدلیل أن المؤسسة تعمل على استقطاب 
كما تعمل في ذات الوقت على تكوینها في المدارس والمؤسسات  المؤهلة  الید العاملة

دة مهارات جدیلاكتساب  للعاملین المعتمدة قبل التوظیف كما أنها تمنح فرص إضافیة
،  ومواكبة التطورات الحاصلة في المیدان من خلال التكوین المستمر للعاملین

طبي یرى في التكوین الوسیلة المناسبة لرفع كفاءته وبالتالي فهو الشبه  فالفاعل 
یضع رهانات وأهداف یعمل على تحقیقها ضمن استراتیجیة المؤسسة التي لها 

، في حین  أكثر ما یقال عنها أنها نوعیةرهاناتها الخاصة وهي تقدیم خدمات صحیة 
طبي یستغل هذه الرهانات المرسومة ضمن استراتیجیة المؤسسة الأن الفاعل شبه 

 , وتكوین رهانات تتعلق به یعمل على تحقیقها أجلهوالتي هي الهدف الذي یعمل من 
 فالتكوین قد یكون باب في الحصول على ترقیة أو بلوغ المكانة التي یطمح إلیها

فاكتساب ,، كما قد تكون منفذ للزیادة في الأجر أو الراتب الفاعل الشبه طبي
طبي الثقة في النفس الالمهارات أو القدرات من خلال التكوین تعطي للفاعل شبه 

لى مواجهة المشكلات المرتبطة بالعمل وبالتالي فالتكوین یمنح له قدر من عوالقدرة 
البدائل التي تمكنه من اللعب ضمن منطقة  نبی ختیارالاوالحریة في  الاستقلالیة

  .الشك التي یحتلها في نطاق الإستراتیجیة المرسومة
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ـــم  ـــنه ینالمبحـــوثاكتســـاب ):38(الجـــدول رق ـــاءة التـــي تمك  مـــن أداء العمـــل مللكف
  .بالأقدمیةوعلاقته 

 المبحوثیناكتساب      
  للكفاءة

  الاقدمیة 

  المجموع  لا  نعم

  29  سنوات 5أقل من 
64.4% 

16  
35.6%  

45  
100%  

5-10  16  
84.2% 

3  
15.8%  

19  
100%  

10 -15  4  
50% 

4  
50%  

8  
100%  

15 -20  5  
71.4% 

2  
28.6%  

7  
100%  

20 -25  15  
68.2% 

7  
31.8%  

22  
100%  

25 -30  17  
89.5% 

2  
10.5%  

19  
100%  

  11  سنة 30أكثر من 
100% 

0  
0%  

11  
100%  

  97  وعـالمجم
74% 

34  
26%  

131  
100%  

من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین أجابوا أنهم یتمتعون بالكفاءة اللازمة  نلاحظ
منهم  %26وأن " نعم" منهم أجابوا بـ %74التي تمكنهم من أداء العمل حیث نجد 

   .یرون أنهم لا یملكون الكفاءة اللازمة لأداء العمل

العام أن أغلبیة المبحوثین الذین أجابوا باكتسابهم الكفاءة اللازمة  الاتجاهویظهر من  
متبوعة بنسبة  %100سنة بنسبة  30في الأقدمیة أكثر من  العمل یتمركزونلأداء 
  5-10للأقدمیة من %84.2سنة ونسبة  25-30بالنسبة للأقدمیة 89.5%

 %64.4ونسبة سنة   15-20الأقدمیة %71.4سنوات في حین بلغت نسبة
بالنسبة للأقدمیة  %50سنوات وتم تسجیل أقل نسبة والمقدرة بـ  5للأقدمیة أقل من 
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10-15  فهم یرون أنهم لا یتمتعون بالكفاءة اللازمة " لا"سنة، أما الذین أجابوا بـ
تطور مستمر في إلى محدودیة التكوین وأن طرق التكفل بالمریض هي  ذلك یعود و

ضعف التأطیر وغیاب الكفاءات التي  ذلك یعود الى  أنض منهم عالبیرى  كما
 حین نجد في ,تمكنهم من اكتساب مهارات جدیدة تمكنهم من أداء العمل بكفاءة

   :والجدول التالي یوضح ذلك. منهم لم یقدم أي تبریر الأخر البعض

 مللكفاءة التي تمكنه المبحوثین اكتسابالعوامل التي تحول دون ):39(الجدول رقم
  .بالأقدمیةوعلاقته  من أداء العمل

  لا الاختیار     
  

  الأقدمیة  

محدودیة التكوین 
وتطور طرق 
  التكفل بالمریض

ضعف التأطیر 
  وغیاب الكفاءات

  المجموع  دون تبریر

  7  سنوات 5أقل من 
43.75%  

5  
31.25% 

4  
25%  

16  
100%  

5-10  2  
66.67%  

1  
33.33%  

0  3  
100%  

10 -15  0  2  
50%  

2  
50%  

4  
100%  

15 -20  1  
50%  

0  1  
50%  

2  
100%  

20 -25  4  
57.14%  

1 
14.29%  

2  
28.57%  

7  
100%  

25 -30  0 1  
50%  

1  
50%  

2  
100%  

  14  وعـالمجم
41.18%  

10  
29.41%  

10  
29.41%  

34  
100%  

 ون بالكفاءةالعام أن أغلبیة المبحوثین الذین یرون أنهم لا یتمتع الاتجاهنلاحظ من 
إلى محدودیة التكوین وتطور طرق التكفل بالمریض  ذلك یعودو  اللازمة لأداء العمل



 يالفصل الثان المیدانیة تمعطیاتحلیل ومناقشة ال
 

 
149 

سنوات  5-10منهم في الأقدمیة %66.67حیث تتمركز نسبة  %41.18بنسبة
أما أقل نسبة فسجلت عند . سنة 20-25للأقدمیة %57.14متبوعة بنسبة 

أنهم لا  %29.41نسبة رى ت، في حین %43.75سنوات بنسبة  5الأقدمیة أقل من 
یتمتعون بالكفاءة اللازمة نتیجة ضعف التأطیر وغیاب الكفاءات في المؤسسة حیث 

سنة كما أن نسبة  25-30و   10-15جاءت بنسب متساویة بالنسبة للأقدمیة
أیضا من المبحوثین الذین أجابوا بأنهم لا یتمتعون بالكفاءة اللازمة لأداء  29.41%

  .تبریر حول دوافع الإجابة العمل لم تقدم أي

طبي للكفاءة التي الومهما كانت الإجابات التي تشیر إلى عدم اكتساب العامل شبه 
طبي یتمتع التشیر إلى أن العامل شبه  باتاجتمكنه من أداء عمله تبقى أغلبیة الإ

ویبدوا جلیا من . بالكفاءة اللازمة من خلال إجابات المبحوثین الذین أجابوا بالإیجاب
العام أنه بزیادة أقدمیة العامل في مجال عمله نجده یتمتع بالكفاءة اللازمة  الاتجاه

، هذه الأخیرة التي تمثل مجموعة من السلوكات والمعارف  التي تمكنه من أداء عمله
والأهداف أو المخرجات  التي تسعى المؤسسة أو المنظمة الإستشفائیة تحقیقها أو 

طبي كفاعل تنظیمي أنه یتمتع بالكفاءة وأنه قادر على ال فاعتقاد العامل شبه. بلوغها
مخرجات الأمر الذي یمنح له هامش من الحریة وامتلاك الى تحویل هذه المدخلات 

منطقة شك تمكنه من فرض ألعابة والقدرة على إخفاء مناوراته مما یمكنه في النهایة 
سبیل تحقیق رهانات إلى اكتساب سلطة یستطیع من خلالها التأثیر على الآخر في 

المیدان ببعض العوائق الأمر في قد یصدم  الاعتقاد، إلا أن هذا  وأهداف یضعها
  . الذي یحول دون تحقیق هذه الرهانات والقضایا
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  . مناقشة نتائج الأثر الایجابي للتكوین المستمرعلى الأداء: المطلب الثاني

البشریة باعتباره الآلیة المباشرة في یعتبر التكوین عملیة جوهریة في تسییر الموارد 
تنمیة ورفع قدرات العاملین فالمؤسسة الإستشفائیة تعمل على استقطاب الید العاملة 
عدادهم وفقا  التي یعهد إلیها تسییر مصالحها الإستشفائیة وتعمل على تكوینهم وإ

 لتحاقالاطبي یخضع للتكوین قبل الفالعامل شبه  ،لمتطلباتها ولمواجهة احتیاجاتها
د التوظیف سواء في المؤسسة ذاتها أو عبمنصبه كما یخضع للتكوین المتواصل ب

، أما من حیث الجهة التي تقوم بالتكوین فقد یعهد إلى مؤسسة عمومیة وهو  خارجها
ابع الشائع في المؤسسة العمومیة كما قد یكون في المؤسسات الخاصة والمعتمدة طال

رات التكوین فالمؤسسة الإستشفائیة تنتهج ضمن ، أما من حیث دو  من طرف الدولة
طبیین وتعمل الوین المتواصل كآلیة لتحسین مستویات العاملین شبه كاستراتیجیتها الت

العام للحاصلین  الاتجاه، حیث یبدوا من  على تأهیلهم لأداء الأدوار المنوطة بهم
ن الذین تمنح لهم على فرصة التكوین أن للإدارة السلطة العلیا في اختیار العاملی

طبي لا الالتكوین المستمر وهو الأمر الذي یعتبره العامل شبه للالتحاق بالفرصة 
نما یعتبر في حد ذاته قرارات تفرضها الإدارة  العامة  ینطلق من قناعات ذاته وإ

نما هي نابعة من  لتدبیر أمورها فهي لا تعبر عن احتیاجات المؤسسة في حد ذاتها وإ
ادرة من المنظمة الوصیة لاسیما ما یصدر من متخذي القرار في قرارات فوقیة ص
هد على جوكذا لا تمنح القدر الكافي من الوقت ولا تركز كل ال المنظمة الصحیة

نما هي عملیة روتینیة في الغالب ما تتم وفق شروط محددة ضمن  عملیة التكوین وإ
حیث أن العامل  ،في العمل استراتیجیة المؤسسة لاسیما ما یتعلق منها بمبدأ الأقدمیة

یستطیع من  كبیرةذو الأقدمیة في العمل له هامش من الحریة ویمتلك منطقة شك 
نات یرسمها هذا الفاعل شبه االمناورة واللعب في سبیل تحقیق قضایا وره هاخلال

لاسیما وأنه  الذي یمتلك من خلالها سلطة یستطیع بها التأثیر على الاخر و  طبيال
یعتبر أن التكوین الغایة المثلى التي من خلالها یستطیع التغلب على المشكلات التي 

  .تعترض مسیرته الوظیفیة والتي یمكن أن تعیق أو تحد من أدائه
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طبي یرى أنه في حاجة مستمرة إلى التكوین لأنه على قناعة تامة بأنه الفالفاعل شبه 
 ویعتبرالمؤسسة الإستشفائیة ي ف الوسیلة المناسبة لرفع وتنمیة القدرات المهنیة 

طبي في اتصال مع الة التي من خلالها یبقى الفاعل شبه یالتكوین المستمر الآل
، فالحاجة إلى التكوین غیر مقتصرة على  المستجدات التي تطرأ في المجال الصحي

نما هي نابعة من احتیاجات مصلحة قد یراها  فئة بعینها أو على جنس بذاته وإ
دوافع معنویة كانت أو مادیة كما قد ترى بعیون  هطبي والتي تحركالالعامل شبه 

الرئیس المباشر الذي یسهر على تسییر المصلحة واقتناعه بضعف مؤهلات العاملین 
بصعوبة توظیف المعلومات التي حصلوا علیها  ولاقتناعهین یسهر على إدارتهم الذ

نهم في حاجة إلى تدعیم قدراتهم من التكوین الذي  الاستفادة، أما من حیث مدى  وإ
طبي فأغلبیة المبحوثین الذین یرون أنهم استفادوا من التكوین التلقاه العامل شبه 

هة مشكلات العمل وكذا انخفاض الأخطاء الذي تلقوه من خلال قدرتهم على مواج
وذلك من خلال البرامج المقدمة في إطار رفع القدرات وتنمیة المهارات للعاملین شبه 

طبیین وفي صدارتها البرامج العلمیة والتقنیة دون إهمال الجوانب السلوكیة ال
لتكوینیة أما من حیث توجهات العاملین حول الأسالیب المتبعة في العملیة ا ،والنفسیة

یعتبر الفاعلین الإستشفائیین أن المناقشات والأیام الدراسیة هي الأسالیب الأكثر ف
، لاسیما  طبیینالنجاعة في إیصال البرامج المقترحة لتأهیل وتكوین الفاعلین شبه 

وأن أغلب ممارسي مهنة التمریض یرون أنهم واجهوا مشكلات أثناء أدائهم لعملهم 
، حیث یرون في ذات الوقت أن تجاوز  انعدام ظروف العملخاصة ما یتعلق منها ب

على الزملاء بنسبة كبیرة كما أن البعض  بالاعتمادهذه المشكلات والعقبات یتم 
یواجه هذه المشكلات من خلال طلب تكوین إضافي وهو ما لا یتاح إلا وفق قوانین 

نشاطه وعمله بجدیة طبي یمارس الوكما یبدوا أن العامل شبه  ،تحددها السلطة العلیا
من یرى أنه غیر هناك وأن أغلبیة المبحوثین یعتبرون أنهم جادون في عملهم إلا أن 

یرجعون ذلك إلى عدم توفر ظروف العمل وغیاب التحفیز المادي و جاد في العمل 
على أحسن وجه عمله طبي نجده یؤدى الوالمعنوي وبالرغم من ذلك فالعامل شبه 

أنهم یرون أنهم یعانون من ضغوط في العمل إلا أن الضمیر  إلا ،والعمل على إتقانه
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المهني هو المحرك الأساس لأداء أعمالهم على أحسن وجه لاقتناعهم أنهم یتفاعلون 
ویتعاملون مع شریحة حساسة لا تملك سوى الحق في الحیاة وأن أي تقصیر اتجاهها 

  .یعتبر تقصیر في حیاتهم

طبي وتثمین اتجاهه نحو الع فعالیة الفاعل شبه على التكوین كآلیة لرف فالاعتماد
جعل المؤسسة الإستشفائیة تنتهج استراتیجیة التكوین المتواصل لتحقیق یالأداء 

طبي الشبه العامل  رهانات وقضایا تمثل صلب احتیاجات المؤسسة وكذا لتفعیل دور
استراتیجیة في العملیة الإستشفائیة والتنظیمیة كفاعل استراتیجي یعهد آلیة تنفیذ 

 إذ تعتبر الفعالیة والكفاءة من معاییر النجاح ،المؤسسة ونجاحها متوقف على نجاحه
 فالعامل ، ز من خلال تحویل المدخلات إلى مخرجات قابلة للقیاسالتمیّ وصناعة 

طبي ومن منطلق اعتقاده أنه یتمتع بالكفاءة والفعالیة الأمر الذي یمنح له الشبه 
والحریة ما یمكنه من اكتساب منطقة شك كبیرة تسمح له من  الاستقلالیةهامش من 

فرض ألعابه ومناوراته وهو ما یمكنه في النهایة من اكتساب السلطة التي من خلالها 
یستطیع التأثیر على الآخر في سبیل تحقیق الرهانات والقضایا المرسومة ضمن 

هات العاملین شبه فالتكوین بهذا المنطلق ومن خلال اتجا ،استراتیجیة المؤسسة
طبیین یوفر القدر الكافي من المعارف والمعلومات التي تمكنه من أداء دوره ال

الوظیفي على أحسن حال وبالتالي یجعل للتكوین أثر إیجابي على أداء العامل شبه 
   .المصاغةة ضیطبي وهو ما یحقق الفر ال
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  .العملأثر التكوین في تحقیق الرضا عن :المبحث الثانى  

  .تحلیل معطیات أثر التكوین في تحقیق الرضا عن العمل: المطلب الاول

وعلاقته  ملسد حاجاته المبحوثینكفایة الأجر الذي یتقاضاه  ):40(الجدول رقم
  .بالأقدمیة

   جرالا كفایة           
  العمل الأقدمیة في

  المجموع  لا  نعم

  17  سنوات 5أقل من 
37.8%  

28  
62.2%  

45  
100%  

5-10  4  
21.1%  

15  
78.9%  

19  
100%  

10 -15  1  
12.5%  

7  
87.5%  

8  
100%  

15 -20  1  
14.3%  

6  
85.7%  

7  
100%  

20 -25  3  
13.6%  

19  
86.4%  

22  
100%  

25 -30  4  
22.2%  

14  
77.8%  

18  
100%  

  3  سنة 30أكثر من 
27.3%  

8  
72.7%  

11  
100%  

  33  وعـالمجم
25.4%  

97  
74.6%  

130  
100%  

أجابوا بعدم كفایة  %74.6بنسبة  الجدول أن أغلبیة المبحوثیننلاحظ من خلال 
بأن الأجر الذي یتقاضونه كاف  %25.4في حین أجاب منهم الأجر لسد حاجاتهم 

یظهر جلیا من الاتجاه العام أن أغلبة العاملین غیر راضون على  و لسد حاجاتهم
الأجر الذي یتقاضونه وهذا على اختلاف أقدمیتهم في العمل وبنسب متقاربة بین 
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متبوعة بنسبة  10-15للأقدمیة من %87.5حیث سجلنا  ،مختلف الأقدمیات
 %78.9و  15-20للأقدمیة %85.7ونسبة   20-25للأقدمیة 86.4%

 30أما الأقدمیة أكثر من  25-30للأقدمیة %77.8و 5-10بالنسبة للأقدمیة 
سنوات  5وتم تسجیل أقل نسبة فیما یتعلق بالأقدمیة أقل من  %72.5سنة فسجلنا 

فهذه الأخیرة تعتبر حدیثة التوظیف وأقدمیتها غیر كبیرة، وأن الأجر  %62.2بنسبة 
قدمیات الأخرى كما نلاحظ أیضا أن الذي تتقاضاه منخفض نسبیا مقارنة بالأ

سنة تسجل كثاني أقل نسبة والسبب في ذلك یعود إلى عدم  30الأقدمیة أكثر من 
. عض العاملین ذو الأقدمیة الكبیرة على فرصة للارتقاء في السلم الهرميبحصول 

، فالأجر كمؤشر قوي لقیاس أداء  وبالتالي ترى أن الأجر غیر كاف لسد حاجاتهم
طبیین یعتبرون الفي المؤسسة الاستشفائیة، إذ نجد أن أغلبیة العاملین شبه  نالفاعلی

الأجر الذي یتقاضونه غیر كاف نتیجة ارتفاع الأسعار وغلاء ظروف المعیشة إذ 
 ،یلاحظ أنه كلما كانت هناك زیادة في الأجور كلما صاحبها ارتفاع في الأسعار

في مختلف  ینطبیالها العاملون شبه رفع تيلافالأجر یعتبر من المطالب الكبرى 
وقفاتهم الاحتجاجیة حیث لجأت في سبیل تحقیق هذا المطلب إلى الإضرابات 

ذا كان الأجر بالنسبة لهذه الفئة قد عرف زیادة معتبرة فإنه لا یلبي ، المختلفة وإ
فالاهتمام بالعامل في منصبه من حیث توفیر ظروف  ،طبيالاحتیاجات العامل شبه 

أو  التوانيتحسین الأجر یجعله یكرس كل فكره وجهده على العمل دون العمل و 
التفكیر في مغادرته، فالأجر قد یكون عامل لجذب واستقطاب الموارد البشریة كما قد 

یمكن أن یكون  كما ،یكون عامل للطرد خاصة إذا كان لا یتوافق ومتطلبات العامل
دى العامل بالانتماء إلى یمكن أن یولد الشعور ل والأداء على  عامل محفز

المؤسسة، والتكوین باعتباره یزید من قدرات العاملین وینمي المهارات لدیهم فإنه یسهم 
  .في ذات الوقت في تحسین العائد المادي للفرد
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  .الجنسوعلاقتها ب ملنشاط آخر خارج عمله المبحوثینممارسة  ):41(مالجدول رق

     نشاط آخرممارسة        
  المجموع  لا  نعم  الجنس

  15  ذكر
23.8%  

48  
76.2%  

63  
100%  

  6  أنثى
8.8%  

62  
91.2%  

68  
100%  

  21  المجموع
16%  

110  
84 %  

131  
100%  

بأنهم أجابوا %84طبیین بنسبة النلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین لشبه 
بین لا یمارسون نشاطا آخرا خارج وقت العمل حیث یرى أولئك أنه لا یمكن الجمع 

ذلك یتعارض  أن وظیفتین ما یترتب عنه تشتیت الجهد والفكر وكذا لاعتبار البعض
من المبحوثین  %16في حین نجد أن  ، تسمح بذلك تي لالواالقوانین الوضعیة مع  

وحول تداعیات  ، خرى عند نهایة الدوام الرسميا  أجابوا بأنهم یمارسون نشاطات
ج الدوام الرسمي فیرى البعض منهم أن ذلك خار  خرىا نشاطاتممارسة المبحوثین ل

ة الأجر كما أن مواجهة احتیاجات أخرى ولسد العجز المالي الناجم عن قلیعود الى 
  :والجدول التالي یوضح ذلك  لوقت الفراغ استغلالاالبعض الاخر یرى في ذلك 
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وعلاقته عمل اللنشاط آخر خارج  المبحوثینممارسة  دوافع :)42(الجدول رقم
  .الجنسب

نعم الاختیار         
  الجنس

  استغلال وقت الفراغ  قلة الأجر
  

  المجموع

  15  ذكر
100% 

0  15  
100%  

  4  أنثى
66.67% 

2  
33.33%  

6  
100%  

  19  المجموع
90.48% 

2  
9.52%  

21  
100%  

نلاحظ من خلال الاتجاه العام الدافع لممارسة العامل شبه الطبي لنشاط آخر هو  
في  %100من المبحوثین حیث شكلت نسبة الذكور  %90.48قلة الأجر بنسبة 

طبي بأنه الشبه  ل میراه العا الذي  مر، وهو الأ %66.67حین بلغت نسبة الإناث 
الي یعتبر هذا النشاط كعائد یغطي طبیعي وعادي على اعتبار أنه أنهى دوامه وبالت

 كبیرة به المتطلبات الإضافیة الناجمة عن قلة الأجر خاصة أولئك الذین یعیلون أسر
طبي فهي تمثل بعض المهن ال، أما من حیث الأنشطة التي یمارسها العامل شبه 

أما فیما . مزاولة بعض الانشطة خارج التأمین والأنشطة الموازیة كإنشاء متاجر أو
تعلق بالإناث فنجدهن یمارسن بعض الأعمال المنزلیة الموجهة للغیر والتي توافق ی

یعتبرن أنهن  %33.33كما نجد أن أغلبهن بنسبة  ، طبیعتهن الاجتماعیة كامرأة
شاط بغیة استغلال وقت الفراغ ومن جهة أخرى لمواجهة بعض نیمارسن هذا ال

النساء یساهمن في تغطیة المتطلبات المنزلیة خاصة إذا اعتبرنا أن معظم 
في حالات عدیدة تعتبر المرأة مصدر للدخل  و،  المصاریف المنزلیة مع أزواجهن

الأسري خاصة إذا كان الرجل لا یعمل أو یمارس أنشطة لا توفر دخل كبیر مع 
فالعامل شبه . المتطلبات التي تزداد یوم بعد یوم ومع ارتفاع وغلاء ظروف المعیشة

ناء إستراتیجیة متعلقة به في حدود الإستراتیجیة التي ترسمها الطبي یعمل على ب
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خارج الدوام في سبیل زیادة  المنظمة التي یعمل بها فهو یعمل على استغلال الوقت
متطلبات العاملین  مع توافقت صلبةهذا الأخیر نجده غیر مبني على قواعد  ،الأجر

المستقبلیة بالنظر إلى  على اختلاف وظائفهم ومهامهم وكذا لا یراعي تطلعاتهم
، فالمنظمة الصحیة كنسق جزئي من نسق كلي وهو النظام  وضعیاتهم الاجتماعیة

عمل على اعتماد سیاسة واضحة للأجور تعتمد على تطلعات تي یجب أن عماتالاج
واحتیاجات العاملین بها ومراعاة ظروفهم الاجتماعیة حتى لا یشتت فكره وجهده بین 

مداخیل الل الغیر الرسمي الذي یلجأ إلیه في سبیل زیادة العمل الرسمي والعم
  .ولمواجهة احتیاجات یراها طارئة

  .جنسالوعلاقته ب للمبحوثین تقدیم المؤسسة للامتیازات): 43(الجدول رقم

  تقدیم الامتیازات     
  الجنس     

  المجموع  لا أدري   لا  نعم   

  13  ذكر
20.6%  

33  
52.4%  

17  
27%  

63  
100%  

  6  أنثى
8.8%  

34  
50%  

28  
41.2%  

68  
100%  

  19  المجموع
14.5%  

67  
51.1%  

45  
34.4%  

131  
100%  

یرون  %51.1طبیین بنسبة الشبه  نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین 
مقابل  %52.4أن المؤسسة لا تقدم امتیازات للعاملین لدیها وتمثل نسبة الذكور 

أنها لا تعلم ما إذا كانت المؤسسة تقدم  %34.4للإناث في حین أجابت  50%
 ،للذكور %27للإناث و  %41.2حیث نسجل نسبة  عدمهامتیازات للعاملین من 

من المبحوثین أن المؤسسة تقدم امتیازات للعاملین حیث  %14.5رى نسبة تكما 
، ومن هذا یظهر جلیا %8.8بینما بلغت نسبة الإناث  %20.6تشكل نسبة الذكور 

أن المؤسسة الإستشفائیة العمومیة لا تقدم امتیازات للعاملین وغیاب نظام الحوافز 
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كأساس لرفع أداء العاملین وعدم وجود استراتیجیة واضحة للاهتمام بالعامل شبه 
ر من تختلف وجهات النظحیث  ، طبي لرفع معنویاته والاعتراف بقدراته الكامنةال

طبیین بتقدیم المؤسسة لامتیازات للعاملین لدیها على العاملین شبه حیث اعتراف ال
   :اختلاف أقدمیتهم في العمل لاسیما ما یوضحه الجدول التالي

       .قدمیةبالأوعلاقته  للمبحوثین تقدیم المؤسسة للامتیازات): 44(الجدول رقم

تقدیم المؤسسة   
  للامتیازات

  الأقدمیة في   العمل

  المجموع  أدريلا   لا  نعم

  3  سنوات 5أقل من 
6.7%  

13  
28.9%  

29  
64.4%  

45  
100%  

5-10  4  
21.1%  

11  
57.9%  

4  
21.1%  

19  
100%  

10 -15  1  
12.5%  

6  
75%  

1  
12.5%  

8  
100%  

15 -20  0  6  
85.7%  

1  
14.3%  

7  
100%  

20 -25  2  
9.1%  

16  
72.7%  

4  
18.2%  

22  
100%  

25 -30  3  
15.8%  

10  
52.6%  

6  
31.6%  

19  
100%  

  6  سنة 30أكثر من 
54.5%  

5  
45.5%  

0  11  
100%  

  19  وعـالمجم
14.5%  

67  
51.1%  

45  
34.4%  

131  
100%  

نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین یرون أن المؤسسة لا تقدم امتیازات 
بنسبة  10-15متبوعة بالأقدمیة 15-20للعاملین حیث تتمركز في الأقدمیة
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  5-10وكذا الأقدمیة 20-25بالنسبة للأقدمیة %72.7وتلیها نسبة  75%
 30للأقدمیة أكثر من % 45.5و 25-30للأقدمیة %52.6و %57.9بنسبة 

سنوات بنسبة  5سنة في حین نسجل أقل نسبة فیما یتعلق بالأقدمیة أقل من 
أجابوا بعدم درایتهم إن كانت المؤسسة تقدم  %34.4أن نسبة  نلاحظ كما 28.9%

 %31.6لعاملین الأقل أقدمیة ونسبة ل %64.4بنسبة  وتتمركز للعاملین  امتیازات
كما أنه لم نسجل أي نسبة فیما یتعلق بالأقدمیة أكثر من  25-30بالنسبة للأقدمیة

، أما الذین یرون أن المؤسسة تقدم امتیازات للعاملین فتتمركز في الأقدمیة  سنة 30
هذه الفئة على درایة واسعة عما یجري ویبین أن  %54.5سنة بنسبة  30أكثر من 

سنوات وهذه  5بالنسبة للأقدمیة أقل من  %6.7نسبة  نسجلفي محیط العمل كما 
، حیث أنها لا تملك  في المنصب وحداثتها  الأخیرة تتمیز بقلة خبرتها قي المیدان

سنة والتي لها هامش حریة ومنطقة شك  30بالأقدمیة أكثر من  ةحریة أكبر مقارن
كبیرة تستطیع من خلالها المناورة لتحقیق القضایا والرهانات المرسومة ضمن 

طبي في منصبه تزید البه شسة وعلیه مع زیادة أقدمیة العامل استراتیجیة المؤس
  .هالرهانات والقضایا التي یعمل على تحقیها وبالتالي زیادة سلطت
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  .جنسالوعلاقته ب ةحو نممن الامتیازات الم المبحوثیناستفادة ):45(الجدول رقم

ستفادة من الا       
  الامتیازات

  الجنس     
  المجموع  لا  نعم

  12  ذكر
19%  

51  
81%  

63  
100%  

  3  أنثى
4.4%  

65  
95.6%  

68  
100%  

  15  المجموع
11.5%  

116  
88.5 %  

131  
100%  

أجابوا بأنهم لم  %88.5بنسبة  أن أغلبیة المبحوثین نلاحظ من خلال الجدول
 في %95.6حیث بلغت نسبة الإناث یستفیدوا من الامتیازات التي تمنحها المؤسسة 

أما الذین یرون أنهم استفادوا من الامتیازات التي  %81بلغت نسبة الذكور  حین
والإناث  %19ت نسبة الذكور شكل أین %11.5تمنحها المؤسسة فلا تمثل سوى 

ویبدوا واضحا أن نظام الحوافز في المؤسسة الإستشفائیة یبدوا ضعیفا بالنظر  4.4%
إلى نسبة المستفیدین مقارنة بالغیر المستفیدین من هذه الامتیازات كما أن الذكور 

إذ یعتبر معیار الأقدمیة العامل الحاسم في ذلك  ، أكثر استفادة مقارنة بالإناث
  :ذلك والجدول التالي یوضح
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 من الامتیازات التي تمنحها المؤسسة وعلاقته المبحوثیناستفادة ):46(الجدول رقم
  .بالأقدمیة

ستفادة من الا         
   الامتیازات

  الأقدمیة في   العمل

  المجموع  لا  نعم

  45  0  سنوات 5أقل من 
100%  

45  
100%  

5-10  4  
21.1%  

15  
78.9%  

19  
100%  

10 -15  0  
0%  

8  
100%  

8  
100%  

15 -20  0  
0%  

7  
100%  

7  
100%  

20 -25  2  
9.1%  

20  
90.9%  

22  
100%  

25 -30  3  
15.8%  

16  
84.2%  

19  
100%  

  6  سنة 30أكثر من 
54.5%  

5  
45.5%  

11  
100%  

  15  وعـالمجم
11.5%  

11  
88.5%  

131  
100%  

م أن أغلبیة المبحوثین الذین لم یستفیدوا من الامتیازات انلاحظ من الاتجاه الع
 حیث بلغت نسبة المستویات الأقل أقدمیة  فيالممنوحة من طرف المؤسسة تتمركز 

 15-20و 10-15سنوات وكذا الأقدمیة من 5بالنسبة للأقدمیة أقل من 100%
في في حین نجد أقل نسبة تتمركز  20-25 للأقدمیة %90.9وبلغت نسبة 

نسبة  كبر، وفي المقابل نجد أن أ%45.5سنة بنسبة  30الأقدمیة أكثر من 
للمستفیدین من الامتیازات الممنوحة من طرف المؤسسة تتمركز في الأقدمیة أكثر 
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وتقل في المستویات الأخرى كما تنعدم تماما في  %54.5سنة بنسبة  30من 
هو الحال لدى العاملین الأقل من  لعاملین الأقل خبرة كمابالنسبة لالمستویات الدنیا 

سنة إذ یبدوا واضحا أن   15-20و سنة  10- 15الأقدمیة من كذا سنوات و  5
العامل كلما كانت له أقدمیة في عمله كلما نجد له هامش حریة ویمتلك منطقة شك 

طبي الأقل ال، فالعامل شبه  كبیرة تمكنه من فرض ألعابه وتحقیق أهدافه ورهاناته
وأقدمیة في العمل تقل رهاناته كما تقل حریته في المفاضلة واختیار القضایا خبرة 

كثر أقدمیة یعتبر على درایة الأالعامل وأن ،  والأهداف التي یعمل على تحقیقها
واسعة بالبیئة والمحیط الذي یعمل فیه وبالتالي تمكنه أقدمیته من التفاوض والمناورة 

إستراتیجیة حدود ي فن استراتیجیته الخاصة و العلاقات التي یرسمها ضم قضمن نس
، ومن منطلق أن المؤسسة الإستشفائیة تعتمد على مجموعة من القواعد  المؤسسة

والشروط في منح تلك الامتیازات لاسیما ما یتعلق بالأقدمیة في العمل وكذا اعتبارات 
أقدمیته في طبي على اختلاف الوالمحاباة التي یراها الفاعل شبه  كالمحسوبیة أخرى

الامتیازات الممنوحة من طرف المؤسسة  هذه العمل والتي تحول دون حصوله على
  :كما هو موضح في الجدول التالي
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مــــــن  المبحــــــوثیناســــــتفادة  الاعتبــــــارات التــــــي تحــــــول دون):47(الجــــــدول رقــــــم
  .بالأقدمیة وعلاقتهالامتیازات التي تمنحها المؤسسة 

  "لا" الاختیار     
  الأقدمیة في  

  العمل  

 أداؤك
  ضعیف

عملك 
غیر 
  مهم

خبرتك 
  غیر كافیة

اعتبارات 
المحسوبیة 
  والمحاباة

بدون 
  إجابة

  المجموع

  38  0  0  سنوات 5أقل من 
84.45%  

6  
13.33%  

1  
2.22%  

45  
100%  

5-10  0  1  
6.66%  

7  
46.67%  

7  
46.67%  

0 15  
100%  

10 -15  0 0 3  
37.5%  

5  
62.5%  

0 8  
100%  

15 -20  0 0 3  
42.86%  

3  
42.86%  

1  
14.28%  

7  
100%  

20 -25  0 0 4  
20%  

4  
70%  

2  
10%  

20  
100%  

25 -30  0 0 7  
43.75%  

8  
50%  

1  
6.25%  

16  
100%  

  1 0  سنة 30أكثر من 
20%  

0  4  
80%  

0  15  
100%  

  2 0  وعـالمجم
1.72%  

62  
53.45%  

47  
40.52%  

5  
4.31%  

116  
100%  

یعتبرون أنهم لم یحصلوا على  %53.45 إذ نلاحظ أن أغلبیة العاملین بنسبة
متیازات الممنوحة من طرف المؤسسة نتیجة قلة خبرتهم في المیدان حیث نجد الا

تنعدم في الأقدمیة  حین  سنوات في 5تتمركز في الأقدمیة أقل من  %84.45نسبة 
والمحاباة هي  المحسوبیةیعتبرون أن  %40.52سنة كما نجد أن  30أكثر من 

 %80نسبة  تتمركز حیث ، حصولهم على الامتیازات الممنوحة عالعامل الذي یمن
 5نجد أن أقل نسبة تتمركز في الأقدمیة أقل من  كماسنة  30في الأقدمیة أكثر من 
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من المبحوثین لم تقدم أیة  %4.31نجد نسبة في حین ، %13.33سنوات بنسبة 
ترى أن  %1.72على الامتیازات وأن نسبة تفسیر حول سبب منعهم من الحصول 

اهتمام وهو ما یحول بینها وبین الحصول على   أیة عملها غیر مهم وبالتالي لم تلقى
  .الامتیازات التي تقدمها المؤسسة

طبي حسب إجابات المبحوثین حول حصولهم على الامتیازات التي الفالعامل شبه 
قرار الأغلبیة بعدم وجودها یرى أن عامل  قلةتقدمها المؤسسة وبالرغم من  نسبتها وإ

الأقدمیة أو الخبرة في العمل هي العامل الحاسم في حصولهم أو عدم حصولهم على 
، كما أن هناك اعتبارات أخرى كالمحسوبیة والمحاباة التي یراها  هذه الامتیازات

وطنیة وحتى البعض بأنها موجودة ولا تكاد تخلوا من كل المنظمات والمؤسسة ال
، فالمؤسسة بقدر ما تعمل بالجانب الرسمي  العالمیة على اختلاف أشكالها وأنشطتها

بقدر ما تتخلله علاقات لا رسمیة یمكن أن تساهم كما یمكن أن تعیق المسار 
  .التنظیمي والتوجیهي لهذه الامتیازات والسیر الحسن للمؤسسة ككل

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 يالفصل الثان المیدانیة تمعطیاتحلیل ومناقشة ال
 

 
165 

 وعلاقتهعند نهایة الدوام عدم التحاق الزمیل بمنصب العمل ):48(الجدول رقم
  .بالأقدمیة

   عدم التحاق الزمیل     
  الأقدمیة في العمل

تنتظر حتى 
  یلتحق

تنتظر 
  علیه وتشتكي

  المجموع  تغادر ولا تبالي

  43  سنوات 5أقل من 
95.6%  

1  
2.2%  

1  
2.2%  

45  
100%  

5-10  18  
94.7%  

1  
5.3%  

0  
0%  

19  
100%  

10 -15  7  
87.5%  

1  
12.5%  

0  
0% 

8  
100%  

15 -20  6  
85.7%  

1  
14.3%  

0  
0%  

7  
100%  

20 -25  20  
90.9%  

2  
9.1%  

0  
0%  

22  
100%  

25 -30  17  
89.5%  

1  
5.3%  

1  
5.3%  

19  
100%  

  9  سنة 30أكثر من 
81.8%  

0  
0%  

2  
18.2%  

11  
100%  

  120  وعـالمجم
%91.6  

7  
5.3%  

4  
3.1%  

131  
100%  

یرون أنهم عند نهایة  %91.6بنسبة  أن أغلبیة المبحوثین نلاحظ من خلال الجدول
وبنسب متقاربة في ،الدوام الرسمي ینتظرون التحاق زمیلهم الذي یعوضهم في العمل 

تنتظر قدوم الزمیل لكن في  %5.3مختلف الأقدمیات ، في حین نرى أن نسبة 
مركزة كبر نسبة متإذ نجد أ. المقابل تشتكي علیه للرئیس المباشر نتیجة هذا التأخیر

فیما یتعلق  %2.2، في حین نجد %12.5والمقدرة بـ  10-15الأقدمیة منفي 
من المبحوثین أجابوا بشأن  %3.1، كما نجد أن نسبة  سنوات 5بالأقدمیة أقل من 

تتمركز  %18.2تأخر الزمیل أو عدم قدومه بالمغادرة واللامبالاة حیث نجد أن نسبة 
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  25-30بالنسبة للأقدمیة %5.30سنة متبوعة بنسبة  30في الأقدمیة أكثر من 
سنوات كما نجدها تنعدم بالنسبة  5بالنسبة للأقدمیة أقل من  %2.2ونسبة 

  . للأقدمیات الأخرى

ینتظر  هنجد كبیرة المسؤولیة الملقاة على عاتقه أن طبي وعلى اعتبارالفالعامل شبه 
دوم الزمیل الذي یعوضه ولا یغادر مكان العمل مهما كانت الظروف إلى غایة ق

روح المعنویة لدیه الالتحاقه أو تعویضه بزمیل آخر وهذا ما یدل على ارتفاع 
والاحترام المتبادل من طرف الزملاء في العمل وكذا الاقتناع بحجم المسؤولیة الملقاة 

، كما أن  ي یعمل على تسییر أموره بنفسهطبالیظهر أن العامل شبه  هو ماعلیهم و 
اختیار زمیل العمل والمناوبات تخضع في الغالب إلى علاقات لا رسمیة وفي حدود 

ول ؤ طبیین لا یحبذون تقدیم شكاوي للمسالالتنظیمات الرسمیة كما أن العاملین شبه 
إحراج  ول من جهة وكذلك لكسب الزمالة وعدمؤ فت انتباه المسلالمباشر وهذا تجنبا ل

الزمیل من جهة أخرى لأن هذا الموقف یمكن أن یصادفه في یوم من الأیام ولا 
طبي أن انتظار الإذ یرى العامل شبه  ،یحبذون تدخل الإدارة في حیاتهم المهنیة

الزمیل حتى التحاقه بالعمل یعتبر عرف شائع في المؤسسة الإستشفائیة بغض النظر 
ن كان البعض یرى أنه ینتظر لكنه یشتكي تأخر  ، قیدات والقوانین الرسمیةتععن ال وإ

زمیله في العمل إلى الرئیس المباشر فیتعلق الأمر ببعض العاملین الذین یمیلون إلى 
قدر المسؤولیة وما بف ،الاعتماد على أنفسهم ولا یرون للزمیل دور في حیاتهم المهنیة

در ما یرى في تخلفه عن تقتضیه القوانین الرسمیة بالانتظار حتى التحاق الزمیل بق
القوانین وبالتالي لا بد من تدخل الرئیس المباشر الذي یعتبر  لتلكالعمل هو عصیان 

وسیط بینه وبین الزملاء في العمل وكذا الإدارة لضبط ومعالجة ذلك وهذا لتفادي 
في حین یرى البعض الآخر أنه غیر مجبر على الانتظار حتى  ،تكرار هذا السلوك

لى معالجة عالعمل  المباشر ولؤ یل الذي یعوضه في العمل وعلى المسالتحاق الزم
رى حیث تقع هذه المسؤولیة في خهذا العجز باستقطاب عامل آخر من مصلحة أ

الغالب على عاتق المراقب الطبي الذي یسهر على التنظیم المباشر للعمل داخل 
ب هامش حریة في یكتسطبي المصالح الإستشفائیة ویبدوا واضحا أن العامل الشبه 
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اختیار زمیل العمل ضمن علاقات لا رسمیة في بناء استراتیجیة یعمل من خلالها 
على تسییر أموره المتعلقة بالعمل وذلك في حدود الضبط الرسمي وضمن استراتیجیة 

  .المؤسسة

  .جنس البعمل العن المبحوثین تغیب علاقة  :)49(الجدول رقم

  التغیب عن العمل     
  المجموع  لا  نعم  الجنس     

  9  ذكر
14.3%  

54  
85.7%  

63  
100%  

  4  أنثى
5.9%  

64  
94.1%  

68  
100%  

  13  المجموع
9.9%  

118  
90.1%  

131  
100%  

أجابوا بأنهم لا یتغیبون %90.1بنسبةنلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین 
كما  %85.7أما الذكور فبلغت نسبتهم  %94.1عن العمل حیث تمثل نسبة الإناث 

حیث تقدر نسبة الذكور  %9.9ر بـ دفتق عن العمل  أن نسب العاملین الذین یتغیبون
یبدوا واضحا أن الإناث أقل غیابا  و %5.9مقارنة بالإناث المقدرة بـ  %14.3بـ 

الغیاب فتختلف باختلاف تطلعات العاملین عدم أما من حیث دوافع  ، مقارنة بالذكور
  :نجملها في الجدول التاليطبیین والتي یمكن أن الشبه 
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   .بالجنسوعلاقته  عملالعن المبحوثین ب اغی عدم دوافع: )50(الجدول رقم 

  الاختیار  
  "لا"

  
  الجنس 

من  كتخوف
العقاب الذي 

یفرضه 
  ولؤ المس

طبیعة العمل 
تفرض علیك 
  الالتحاق بالعمل

الإحساس 
بالمسؤولیة 
  اتجاه المریض

  
  أخرى

  المجموع

  2  ذكر
3.92%  

12  
23.5%  

36  
70.59%  

1  
1.96%  

51  
100%  

  5  أنثى
7.46%  

21  
31.34%  

39  
58.21%  

2  
2.98%  

67  
100%  

  7  المجموع
5.93%  

33  
27.97%  

75  
63.56%  

3  
2.54%  

118  
100%  

یبررون دوافع  %63.56بنسبة  نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة العاملین 
 نسبة  التحاقهم بالعمل من منطلق الإحساس بالمسؤولیة اتجاه المرضى حیث نسجل

أجابت بأن  %27.97 نلإناث في حین نجد أل %58.21وللذكور  70.59%
طبیعة العمل تفرض علیك الالتحاق بالعمل خاصة مع نقص أعداد العاملین وأن 

أن  خاصة وفي المصلحة  طبي عن منصبه یخل بالعملالغیاب العامل شبه 
و "3"تغطي الاحتیاجات الصحیة لثلاث دوائربنقاوس  المؤسسة العمومیة الاستشفائیة

ن حدثبلدیات " 10"  وأن حصل الغیاب فهذا یؤدي إلى حصول ضغط في العمل وإ
أن دوافع عدم الغیاب تعود إلى التخوف من الإجراءات  %5.93رى نسبة تكما  ؛

من العاملین دوافع  %2.54رى نسبة ت، و  رف المسؤولینالعقابیة المفروضة من ط
من المهني  الضمیرعلیهم إضافة إلى ما یملیه   حب لعملالى تعود عدم غیابهم 

طبي كفاعل تنظیمي له مكانته ضمن النسق الفالعامل شبه . ضرورة الالتحاق بالعمل
فة لأداء العمل حیث ختیار بین البدائل المختلالایتمتع بالاستقلالیة وحریة  اتيالمؤسس

طبیین یلتحقون بمناصبهم بدافع المسؤولیة التي تملیها النجد أن أغلبیة العاملین شبه 
علیهم الوظیفة وما یتخللها من حب العمل إضافة إلى ما یملیه علیهم الضمیر 

  . المهني
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 مفــــــي أداء عملهــــــالمبحــــــوثین وجــــــود صــــــعوبات لــــــدى  :)51(الجــــــدول رقــــــم 
  .الجنسوعلاقته ب

 وجود صعوبات      
  الجنس

  دائما
  

  أحیانا
  

  المجموع  أبدا

  5  ذكر
7.9% 

47  
74.6%  

11  
17.5%  

63  
100%  

  9  أنثى
13.2% 

48  
70.6%  

11 
16.2%  

68  
100%  

  14  المجموع
10.7% 

95  
72.5%  

22  
16.8%  

131  
100%  

نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین أجابوا بشأن مدى وجود صعوبات في 
إذ نجد نسبة الذكور تمثل  %72.5بنسبة " أحیانا"أعمالهم حیث اختاروا أداء 
من  %16.8، كما نلاحظ أن نسبة %70.6بینما تمثل نسبة الإناث  74.6%

المبحوثین أجابوا بأنهم لا یواجهون أیة صعوبة في أداء أعمالهم وتمثل فیها نسبة 
یرون  %10.7د أن ، وفي المقابل نج%16.2بینما الإناث تمثل  %17.5الذكور 

 %13.2أنهم في مواجهة دائمة للصعوبات أثناء أدائهم لعملهم إذ تمثل نسبة الإناث 
وتختلف شدة هذه الصعوبات باختلاف مصدرها  %7.9في مقابل الذكور بنسبة 

  :وكذا باختلاف فترة المناوبة وهو ما یمكن أن نجمله في الجدول التالي
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 وعلاقتــــه مفــــي أداء عملهــــ المبحــــوثینوجــــود صــــعوبات لــــدى :)52(الجــــدول رقــــم
  .فترة المناوبةو  الجنسب

  صعوباتال  فترة         
  المناوبة   جنسال

من جانب 
  الرؤساء

من جانب 
  الزملاء

من جانب 
  المرضى

  المجموع

  
  ذكر

  1  0  نهاریة
50%  

1  
50%  

2  
100%  

  1  لیلیة
33.33%  

1  
33.33%  

1  
33.33%  

3  
100%  

  1  الجزئي المجموع
20%  

2  
40%  

2  
40%  

5  
100%  

  
  أنثى

  3  نهاریة
30%  

4  
40%  

3  
30%  

10  
100%  

  3  لیلیة
60%  

1  
20%  

1  
20%  

5  
100% 

  6  الجزئي المجموع
40%  

5  
33.33%  

4  
26.67%  

115  
100%  

  7  المجموع
35%  

7  
35%  

6  
30%  

20 *  
100% 

  یعبر على اختیار المبحوث لأكثر من اختیار(*) 

تواجه العاملین شبه  يالعام للجدول نلاحظ أن أغلبة الصعوبات التالاتجاه تتبع فمن  
من جانب الرؤساء وكذا من جانب الزملاء  %35نسبة بطبیین تتمركز بالتساوي ال

 %20مقارنة بالذكور التي تمثل  %40حیث نجد في الأولى أن نسبة الإناث تمثل 
وبإدخال مؤشر فترة المناوبة نجد أن النسبة تتجه نحو الزیادة في المناوبة اللیلیة 

ویبدوا واضحا أن  %30مقارنة بالمناوبة النهاریة تمثل  %60حیث نجدها تمثل 
الضغط یعتبر أشد حدة للإناث مقارنة بالذكور من حیث فترة المناوبة على اعتبار 

ة اللیلیة وبالتالي یظهر أن مجمل الصعوبات التي أن الإناث لا یحبذن العمل في الفتر 
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تعترض مسیرة الإناث في الفترة اللیلیة تتلخص في التأخر عن الالتحاق بالعمل 
نتیجة صعوبة ظروف التنقل خاصة فیما یتعلق بوسائل النقل ما یؤدي في بعض 

له  هتخولالحالات إلى التغیب عن العمل وهو ما یستدعي تدخل الرئیس المباشر بما 
، في حین نجد  القوانین الوضعیة على اعتبار أنه یمتلك سلطة تطبیق هذه القوانین

أولئك  من حیث أما . طبي لا یملك أیة سلطة سوى تبریر هذا الغیابالالعامل شبه 
مركز الأغلبیة في جهة تالذین یرون أنهم یواجهون صعوبات من جانب الزملاء فت

العمل  ون حبذاث على اعتبار أن الذكور لا یلإنل %40مقابل  %50الذكور بنسبة 
المناوبة النهاریة خاصة مع زیادة الضغط في المصالح المختلفة والتي تشهد في 

حركة كبیرة من خلال قدوم المرضى وكذا الرقابة المختلفة من قبل الأطباء للمرضى 
تظهر ة متزایدهذه الحركة الخلال  ، و  والإشراف على توجیههم عند نهایة العلاج

طبیین أنهم یعملون أكثر من البین الزملاء لاعتقاد بعض العاملین شبه  الصراعات
لعمل مصدرها ا في صعوباتلل تهواجهمإلا أنه من المبحوثین من یرى أنه ، زملائهم

 ةواجهم الاكثر الذكوریعتبر و %50المصالح بنسبة المرضى القادمین إلى 
ن ذلك یعود إفالمداومة النهاریة وكما أسلفنا  مقارنة بالإناث خاصة في صعوباتلل

ح أكثر في مصلحة و وضبالضغط الكبیر للزیارات المتكررة للمرضى ویتجلى هذا  الى
بعض المرضى إجراء  یحاول  أین مریضا للتصفیة  60تصفیة الدم حیث یخضع 

  .لاحترام الأولویة الصداماتبعض  الى یؤدي عملیة التصفیة قبل غیره وهو ما

طبي یعتبر في مواجهة دائمة للصعوبات والمشكلات التي تعترض الفالعامل شبه 
جزء  وأطبي فاعلا فیها المسیرته المهنیة هذه الصعوبات التي قد یكون العامل شبه 

تصحیحها و مفروضة علیه ولا بد أن یعمل على تجاوزها  أنهاالبعض یرى منها والتي 
الدائم  واجهة هذه الصعوبات في ظل المحیط من خلال انتهاج استراتیجیة متكاملة لم

  .رالتغیّ 
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 للمـــــریض مإلـــــى منطلــــق تقــــدیم خــــدماته المبحــــوثیننظــــرة  ):53(الجــــدول رقــــم
  .بالأقدمیة وعلاقته

   ةخدمالمنطلق تقدیم     
  

  الأقدمیة في  العمل

تخدمهم باعتبار 
أنك مأجور على 

  هذا العمل

تنظر إلیهم على 
أساس أنهم عبئ 

  علیك

إلیهم تنظر 
  نظرة شفقة

  المجموع

  28  سنوات 5أقل من 
62.2%  

0  
0%  

17  
37.8%  

45  
100%  

5-10 15  
78.9%  

1  
5.3%  

3  
15.8%  

19  
100%  

10 -15  6  
75%  

1  
12.5%  

1  
12.5% 

8  
100%  

15 -20  5  
71.4%  

0  
0%  

2  
28.6%  

7  
100%  

20 -25  16  
72.7%  

0  
0%  

6  
27.3%  

22  
100%  

25 -30  16  
84.2%  

1  
5.3%  

2  
10.5%  

19  
100%  

  11  سنة 30أكثر من 
100%  

0  
0%  

0  
0%  

11  
100%  

  97  وعـالمجم
%74  

3  
2.3%  

31  
23.7%  

131  
100%  

نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین أجابوا بشأن نظرتهم إلى المریض 
ه نطبي أن یقدم خدماته للمریض من منطلق أالنطلق خدمتهم فیرى العامل شبه وم

على اختلاف أقدمیتهم في العمل وبنسب  %74بنسبة  مأجور على هذا العمل
 %84.2سنة متبوعة بنسبة  30في الأقدمیة أكبر من  %100متفاوتة تصل إلى 

 %75سنوات و  5-10بالنسبة للأقدمیة  %78.9ونسبة  25-30للأقدمیة
 %71.4سنة ونسبة  20-25للأقدمیة %72.7سنة،  10-15بالنسبة للأقدمیة
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بالنسبة للأقدمیة  %62.2سنة حیث نسجل أقل نسبة والمقدرة بـ  15-20للأقدمیة
ك هؤلاء أن المسؤولیة المهنیة هي التي تملي علیهم ذل حیث یرى . سنوات 5أقل من 

طبي یتحرك بمحرك مادي وغیاب العاطفة إذ نجد أن الوهذا لا یعني أن العامل شبه 
 5تنظر إلى المریض نظرة شفقة حیث یتمركز في الأقدمیة أقل من  %23.7نسبة 

سنة وهذا لأن الفئة الأولى  30وتنعدم في الأقدمیة أكثر من  %37.8سنوات بنسبة 
تعتبر حدیثة العهد في المؤسسة وخبرتها في المیدان قلیلة في حین أن الأقدمیة أكثر 

 مالمهني أكسبه مخلال مساره مهتسنة مع كثرة الحالات المرضیة التي صادف 30من 
، وهذا لا یعني بالضرورة غیاب جانب الشفقة وانعدام وسع ثقة أكبر وبعد نظرة أ

من المبحوثین یعتبرون أن  %2.2، ومن جانب أخر نجد أن  العواطف لهذه الفئة
المریض یعتبر عبئ علیهم خاصة إذا كانت حالته محرجة وتستدعي المتابعة 

  . المستمرة
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في الأخطاء أثناء تقدیم خدمات للمریض  المبحوثینوقوع  ):54(الجدول رقم
  .بالأقدمیة وعلاقته

   طاءالاخ الوقوع في              
  الأقدمیة في   العمل

  المجموع  لا  نعم

 23  سنوات 5أقل من 
51.1%  

22  
48.9%  

45  
100%  

5-10  11  
57.9% 

8  
42.1%  

19  
100%  

10 -15  5  
62.5% 

3  
37.5%  

8  
100%  

15 -20  2  
28.6% 

5  
71.4%  

7  
100%  

20 -25  13  
59.1% 

9  
40.9%  

22  
100%  

25 -30  11  
57.9% 

8  
42.1%  

19  
100%  

  5  سنة 30أكثر من 
45.5% 

6  
54.5%  

11  
100%  

  70  وعـالمجم
53.4% 

61  
46.6%  

131  
100%  

قد  %53.4طبیین بنسبة النلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة العاملین شبه    
وقعوا في الخطأ أثناء أدائهم لعملهم وتقدیم الخدمات للمریض وذلك بنسب متفاوتة 

 في تتمركز% 62.5نسبیا باختلاف أقدمیتهم في العمل إذ نجد أن نسبة 
    20-25بالنسبة للأقدمیة %59.6سنة، متبوعة بنسبة  10-15الأقدمیة

سنوات  5لأقل من  %51.1وبنسبة  25 -30والأقدمیة5-10للأقدمیة %57.9و
 سنة ونسجل كأقل نسبة للأقدمیة 30للأقدمیة أكثر من  %45.5كما سجلنا ، 
15-20  ترى أنها  لم تصادف في  %46.6نلاحظ أن نسبة سنة، ومن جهة

مسیرتها الوظیفیة أیة أخطاء فیما یتعلق بتقدیم خدمات للمریض ونسجل أكبر نسبة 
بالنسبة  %40.9سنة وكانت أقل نسبة  15-20للأقدمیة %71.4والمقدرة بـ 
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وما تجدر الإشارة إلیه أنه مهما كانت أقدمیة العامل وخبرته  ، 20-25للأقدمیة
في مجال عمله فقد صادف أخطاء مهنیة تختلف شدتها وحدتها حسب ما تقتضیه 

طبي الشبه  الحالة الصحیة للمریض وكذا بالنظر الى المعارف التي اكتسبها العامل
من خلال عملیة التكوین أو المكتسبة من جراء العمل ذاته وفي ضوء ذلك یرى 

طبیین الذین  أجابوا بأنهم صادفوا أخطاء في تقدیم خدماتهم للمرضى الالعاملین شبه 
  : فذلك یعود إلى عدة عوامل والتي یمكن إجمالها في الجدول التالي

فـــــي الأخطـــــاء أثنـــــاء  المبحـــــوثینوقـــــوع ل الدافعـــــة عوامـــــلال:)55(رقـــــمول الجـــــد 
  .بالأقدمیة دیم خدمات للمریض وعلاقتهتق

  "نعم" الاختیار     
  الأقدمیة 

ضعف التكوین 
  الذي تلقیته

صعوبة العمل 
  الممارس

خطورة الحالة 
  الصحیة للمریض

  المجموع

  3  سنوات 5أقل من 
12.5%  

16  
66.67% 

5  
20.83%  

24  
100%  

5-10  0  8  
80% 

2  
20%  

10  
100%  

10 -15  0 2  
40% 

3  
60% 

5  
100%  

15 -20  0 2  
100%  

0  2  
100%  

20 -25  2  
10.53%  

11  
57.89%  

6  
31.58%  

19  
100%  

25 -30  2  
15.38%  

10  
76.92%  

1  
7.69%  

13  
100%  

  2  سنة 30أكثر من 
33.33%  

3  
50%  

1  
16.67%  

6  
100%  

  9  وعـالمجم
%11.39  

52  
82.65%  

18  
22.79%  

79*  
100%  

ا في تقدیم أخطأو تجاة العام للجدول أن أغلبیة المبحوثین الذین من الاإذ یلاحظ 
ض یعتبرون صعوبة العمل الممارس وما یتخلله من ضغوط في العمل یخدماتهم للمر 

حیث نسجل أكبر نسبة في  اء في العمل خطوجود أ في المساهم  هي العامل الحاسم
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سنوات متبوعة  5-10في الأقدمیة %80ونسبة  %100بنسبة 15-20الأقدمیة
، كما نسجل أقل نسبة فیما یتعلق 25-30في الأقدمیة %76.92بنسبة 
كما یرى ، سنة  30للأقدمیة أكثر من  %50متبوعة بنسبة 10-15بالأقدمیة

آخرون أن خطورة الحالة الصحیة للمریض تفرض وجود أخطاء في العمل وذلك 
عف التكوین الذي تلقاه بأن ض %11.39، كما أجابت نسبة %22.79بنسبة 

العامل الشبه طبي هي الدافع إلى وجود أخطاء في تقدیم خدمات للمرضى  الوافدین 
طبي وبحكم التفاعل الدائم مع المرضى ال، فالعامل شبه  إلى المؤسسة الاستشفائیة

في محیط العمل نجده في حركة دائمة ومستمرة ونشاط متواصل سعیا لتخفیف آلام 
المریض ومساعدته لاستعادة عافیته فقد یصاحب ذلك وقوع أخطاء ناجمة عن 

و وجود قصور في المعارف أخطورة الحالة الصحیة وكذا وجود ضغوط في العمل 
التكوین وهو ما یجعله یعمل على تفادیها والاستفادة عملیة جراء  المتحصل علیها من

، إذ یعتبر  ما قد ینعكس على أدائهممن أخطائه وعدم تكرارها في مساره المهني 
التكوین المتواصل الآلیة المناسبة لتصحیح الأخطاء التي یقع فیها أولئك العاملین 

یاة مریض أو وفاته وهو ما لاسیما وأن الأخطاء في الوسط الإستشفائي تعني ح
  .یستوجب تركیز الجهود على اختیار الكفاءة كأساس للأداء
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  .جنسالوعلاقته ب مساهمة التكوین في الحد من أخطاء العمل ):56(الجدول رقم
 الحد من  

 طاء خالأ
  الجنس

  
  دائما

  
  أحیانا

  
  أبدا

  
  بدون إجابة

  
  المجموع

  25  ذكر
39.7%  

36  
57.1%  

1  
1.6%  

1  
1.6%  

63  
100%  

  26  أنثى
38.2%  

38  
55.9%  

2 
2.9%  

2 
2.9%  

68  
100%  

  51  المجموع
38.9%  

74  
56.5%  

3  
2.3%  

3  
2.3%  

131  
100%  

یرون أن التكوین  %56.5نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین بنسبة 
ث بلغت یساهم أحیانا في الحد من أخطاء العمل وبنسب متقاربة بین الجنسین حی

ترى أن للتكوین دور  %38.9، وأن نسبة  للإناث %55.9للذكور و  %57.1نسبة
ترى أن  %2.3كبیر والآلیة المناسبة لحد من أخطاء العمل في حین أن نسبة 

التكوین لا دور له في الحد من أخطاء العمل على اعتبار أن الأخطاء یفرضها 
محیط العمل المتغیر وأن عملیة التكوین تعتبر عملیة روتینیة وغیر مبنیة على قواعد 

كما نجد في ذات الوقت أن  ،لعاملین ل الفعلیة حتیاجاتالاوأسس منطقیة تراعي 
 ،بشأن مساهمة التكوین في الحد من أخطاء العمللم تقدم أیة إجابة  %2.3نسبة 

طبي وعلى اختلاف جنسه یعتبر أن للتكوین دور في الحد من الالعامل شبه إلا أن 
نما تتدخل عوامل أخرى  هأخطاء العمل لكن لا یعتبر  العامل الوحید في ذلك وإ

دراك حج عطاء القدر الكافي من الاهتمام والتفاني في العمل وإ م كالانضباط وإ
خاصة إذا كان الأمر یتعلق بحیاة إنسان، وفي المقابل  مالمسؤولیة الملقاة على عاتقه

فإن اهتمام الإدارة كسلطة علیا بالعاملین من حیث توفیر شروط الراحة والاستقرار 
طبي تجعل هذا الأخیر یركز على إعطاء القدر الكافي من الاهتمام الللعامل شبه 

ره لأداء مهامه على أحسن حال وهو ما یقلل حتما ویكرس كل جهده وفك هعلى عمل
ن حدثت تكون أخطاء عرضیة وغیر جسیمة یمكن  ، من الوقوع في الأخطاء وإ

ن كان یتمتع بهامش من الحریة والاستقلالیة في الشبه ، فالعامل  معالجتها طبي وإ
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ل فإن ر المناوبة وكذا اختیار زملاء العماالاختیار والمفاضلة بین عدة أمور كاختی
هذه الاستقلالیة وهذا الهامش من الحریة یقل وینعدم أحیانا خاصة مع وقوع الأخطاء 

، فالعامل الذي یتوفر على قدر من  المهنیة لاسیما ما یتعلق منها بحیاة المریض
  .التأهیل یتمتع باستقلالیة وحریة أكثر من العامل الأقل تأهیلا

ــــم ــــوفیر الراحــــة ):57(الجــــدول رق ــــي ت ــــوین ف ــــي أداء  للمبحــــوثینمســــاهمة التك ف
  .الاقدمیةب وعلاقته معمله
   توفیر الراحةالمساهمة في       

  الأقدمیة في   العمل
  المجموع  لا  نعم

  31  سنوات 5أقل من 
%68.9  

14  
31.1%  

45  
100%  

5-10  12  
63.2%  

7  
36.8%  

19  
100%  

10 -15  2  
25%  

6  
75%  

8  
100%  

15 -20  2  
28.6%  

5  
71.4%  

7  
100%  

20 -25  12  
54.5%  

10  
45.5%  

22  
100%  

25 -30  14  
73.7%  

5  
26.3%  

19  
100%  

  9  سنة 30أكثر من 
81.8%  

2  
18.2%  

11  
100%  

  82  وعـالمجم
62.6%  

49  
37.4%  

131  
100%  

أجابوا بأن التكوین قد  %62.6بنسبة  نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین
على اعتبار أن التكوین یعمل على یساهم في توفیر الراحة لهم في محیط عملهم 

تنمیة قدرات العاملین إذ یظهر من الاتجاه العام على أن الأغلبیة تتمركز في 
   في الأقدمیة  %73.7متبوعة بنسبة  81.8بنسبة سنة  30الأقدمیة أكثر من 

ة سبتملك سلطة أوسع وخبرة منا الأقدمیتینأن هاتین  على اعتبار  25-30من
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من العمل باستقلالیة وحریة المناورة في سبیل تحقیق القضایا والرهانات التي  اتمكنه
تضعها كما نلاحظ أن هذه السلطة تقل نسبیا في بعض الأقدمیات كما هو الحال في  

سنة التي تمثل 10-15والأقدمیة %28.6ها بـ توالمقدرة نسب15-20الأقدمیة
ترى أن التكوین الذي تلقوه لم  %37.4، وفي المقابل نجد أن نسبة  %25 ةنسب

یوفر لهم أیة راحة في محیط العمل إذ یعتبر هؤلاء أن مدة التكوین غیر كافیة 
طبي البالإضافة إلى غیاب الإمكانیات والوسائل التي تساهم في أداء العامل شبه 

  :ذلك ي إلى وجود ضغوط في العمل والجدول التالي یوضحلعمله الأمر الذي یؤد

  .الاقدمیةب وعلاقته عملالالراحة في  التكوین ریوفت عدم):58(الجدول رقم

  " لا" الاختیار             
  الأقدمیة في  

  العمل 

غیاب 
الإمكانیات 

  والوسائل

ضغوط 
  في العمل

مدة 
التكوین 
  غیر كافیة

بدون 
  تبریر

  المجموع

  2  سنوات 5أقل من 
14.29%  

6 
42.86%  

4  
28.57%  

2  
14.29%  

14  
100%  

5-10  1  
16.67%  

3  
50%  

1  
16.61%  

1  
16.67%  

6  
100%  

10 -15  1  
16.67% 

0  1  
16.67% 

4  
66.67%  

6  
100%  

15 -20  2  
40% 

3  
60%  

0  0  5  
100%  

20 -25  2  
18.18%  

0 3  
27.27%  

6  
54.55% 

11  
100%  

25 -30  0  0 2  
33.33%  

4  
66.67%  

6  
100%  

  1  سنة 30أكثر من 
33.33%  

1  
33.33%  

0  1  
33.33% 

3  
100%  

  9  وعـالمجم
%17.65  

13 
25.49%  

11  
21.57%  

18  
35.29% 

51*  
100%  
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أي لم یقدموا %35.29بنسبة   نلاحظ من خلال الاتجاه العام أن أغلبیة المبحوثین
حین أن  طبي فيالتبریر بشأن مدى مساهمة التكوین في توفیر الراحة للعامل شبه 

ترى وجود ضغوط في العمل والتي تحول دون راحة العامل شبه  %25.49نسبة 
، كما  سنة15-20تتمركز في الأقدمیة %60نجد أن نسبة  حیثطبي في عمله ال

ترى أن مدة التكوین غیر كافیة إذ تتمركز أكبر نسبة في  %21.57نجد أن نسبة 
ي و ذأن أغلبیة العاملین  على اعتبار %33.33سنة بنسبة 25-30الأقدمیة

طبي وهذا نتیجة الاحتیاجات التي الالأقدمیة الكبیرة التحقوا بالعمل في المیدان شبه 
منهم من استفاد من التكوین فنتیجة نقص العاملین  آنذاكصاحبت المؤسسة 

من  %17.65في حین نجد أن  ،بالعملبالمؤسسة لمدة قلیلة والتحق مباشرة 
العاملین ترى أن عدم راحتها في العمل یعود إلى غیاب الإمكانیات والوسائل 

فالعامل شبه  %40بنسبة 15-20المستخدمة في العمل حیث تتمركز في الأقدمیة
ز بین البدائل یطبي وبحكم التجارب المختلفة في محیط العمل اكتسب سلطة التمیال

  .مصدر سلطته عن روالذي یعبّ  المختلفة واتخاذ القرار الذي یراه مناسب

  .جنسباله التكوین الذي تلقو  وعلاقة معلى أدائه المبحوثینرضا :)59(الجدول رقم
   المبحوثین رضا       

  الجنس 
  دائما
  

  أحیانا
  

  المجموع  أبدا

  27  ذكر
42.9%  

33  
52.4%  

3  
4.8%  

63  
100%  

  26  أنثى
38.2%  

40  
58.8%  

2 
2.9%  

68  
100%  

  53  المجموع
40.5%  

73  
55.7%  

5  
3.8%  

131  
100%  

حیث  %55.7بنسبة " أحیانا"اختاروا  نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین
للذكور ویرون في ذلك مساهمة التكوین  %52.4مقابل  %58.8تشكل نسبة الإناث 

في تحقیق الرضا عن أداء العمل بشكل نسبي ومتقارب بین الذكور والإناث حیث أنه 
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یرون أن التكوین وفر لهم  %40.5كبیرة بین الجنسین كما أن نسبة د فروق جلا تو 
من المبحوثین أنه لا  %3.8أدائهم في العمل في حین ترى نسبة عن رضا مطلق 

وعلى اعتبار أن الرضا هو ذلك  العملعلاقة للتكوین في رضاهم من عدمه في أداء 
ضمن مشروع المنظمة الائتمان الذي یشعر به العامل في سبیل تحقیق استراتیجیة 

تحقیقه لرهاناته وقضایاه ودرجة  ىالروح المعنویة ومد والمرتبط بارتفاعأو المؤسسة 
تمتعه بالحریة والاستقلالیة في فرض ألعابه على اعتبار أن التكوین یعتبر منفذ 
مناسب لاكتساب القدرات والمهارات اللازمة التي یحتاج إلیها في محیط عمله ففي 

د جأن رضا الفرد على عمله یتوقف على المدى الذي ی SUPERى هذا الصدد یر 
فیه العامل منفذا مناسبا لقدراته ومهاراته ومیوله وسماته الشخصیة ویتوقف ذلك على 
موقعه العلمي وطریقة الحیاة التي یستطیع بها أن یلعب الدور الذي یتماشى معى 

و الحالة التي یتكامل فیرى أن الرضا عن العمل ه STONEأما . )1(نموه وحریته
هذه الوظیفة ویتفاعل  تستهویه وتستغرقهفیها الفرد مع وظیفته وعمله ویصبح إنسانا 

معها من خلال طموحه الوظیفي ورغبته في النمو والتقدم وتحقیق أهدافه 
 قیم ومعاییرسب العامل من خلاله ت، فالرضا عن العمل یعتبر سلوك یك)2(الاجتماعیة

حول دون تحقیق هذا الانتماء  وهذا یالمواطنة والانتماء التنظیمي كما أن عدم الرضا 
طبي على أنه جزء من الفإحساس العامل شبه  ، ساس بمشروع المؤسسةحالإ

المؤسسة ویعمل على تجسید استراتیجیاتها فعلى هذه الأخیرة أن تعمل على زرع روح 
تحقیق احتیاجاته لاسیما ما یتعلق برفع قدراته  المواطنة والانتماء لدیه بما یتوافق مع

ومهاراته وزیادة كفاءته من خلال إثراء برامج التكوین وتحسین ظروف العمل وكذا 
  .  تفعیل نظام الحوافز ورفع الروح المعنویة

  

  

                                                             
  .212، 211، ص ص 2002، دار الجامعة الحدیثة للنشر، مصر،  المنظماتالسلوك الفعال في صلاح الدین عبد الباقي ،  -)(1
  
  .196،  195، مرجع سابق، ص ص  السلوك الإنساني في المنظماتمحمد سعید سلطان، -)(2
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ـــم ـــ المبحـــوثینشـــعور ):60(الجـــدول رق ـــزاز اتجـــاه عمله  وعلاقتـــه مبـــالفخر والاعت
   .الجنسب

 بالفخرالشعور        
  اتجاه العمل

  الجنس     

  دائما
  

  أحیانا
  

  المجموع  أبدا

  36  ذكر
57.1%  

25  
39.7%  

2  
3.2%  

63  
100%  

  35  أنثى
51.5%  

30  
44.1%  

3 
4.4%  

68  
100%  

  71  المجموع
54.2%  

55  
42%  

5  
3.8%  

131  
100%  

یرون أنهم یشعرون %54.2نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین بنسبة 
في حین  %57.1حیث تمثل في ذلك نسبة الذكور بالفخر والاعتزاز اتجاه عملهم 

شعر ا تأنهمن المبحوثین  %42نسبة  تفي حین أجاب، %51.5بلغت نسبة الإناث 
 مأنه من المبحوثین %3.8رى نسبة ت، كما ا أحیانا بالاعتزاز والافتخار اتجاه عمله

فالفخر والاعتزاز حالة  .أبدا بالفخر والاعتزاز اتجاه العمل الذي یمارسونه ونشعر یلا 
وجدانیة شعوریة نابعة من ذات الفرد والتي یصدرها اتجاه مجموعة من الأمور التي 

، فالفرد عندما  یراها تحقق له الدافعیة نحو العمل الذي یحقق أداء متمیز ومجدي
من ملامحه وفي طریقة تعامله مع بیئته  یكون سعیدا راضیا على عمله یظهر هذا

وزملائه أو مع الوسط الذي یتعامل معه وتظهر أیضا في انتظامه ودرجة حرصه 
طبي باعتباره العنصر أكثر الفالعامل شبه  ، على التواجد في العمل وتمسكه بوظیفته

یاح الارتبكثر تعاملا مع المرضى فشعوره تواجدا في محیط المؤسسة الإستشفائیة والأ
في العمل یجعله راضیا على عمله كما أن اهتمام المؤسسة به ومراعاة احتیاجاته 
تولد لدیه الشعور بالاعتزاز والفخر اتجاه عمله وتجعله یعمل على تكریس كل 
اهتمامه على خدمة المریض ومراعاة احتیاجاته وتحمل الضغوطات التي تنجر على 
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ى أدائه على وجه الخصوص وعلى أداء ذلك وتحویلها إلى مكاسب تنعكس إیجابا عل
  .المؤسسة بوجه عام

ـــم  ـــه :)61(الجـــدول رق ـــوین الـــذي خضـــع ل ـــي تحقیـــق  المبحـــوثینمســـاهمة التك ف
  . الأقدمیةب وعلاقتهطموحاتهم الحیاتیة 

المساهمة في تحقیق        
  الطموحات

  الأقدمیة في العمل

  المجموع  لا  نعم

  23  سنوات 5أقل من 
%51.1 

22  
48.9%  

45  
100%  

5-10  8  
42.1%  

11  
57.9%  

19  
100%  

10 -15  5  
62.5%  

3  
37.5%  

8  
100%  

15 -20  3  
42.9%  

4  
57.1%  

7  
100%  

20 -25  8  
36.4%  

14  
63.6%  

22  
100%  

25 -30  8  
42.1%  

11  
57.9%  

19  
100%  

  2  سنة 30أكثر من 
18.2%  

9  
81.8%  

11  
100%  

  57  وعـالمجم
43.5%  

74  
56.5%  

131  
100%  

یرون أن التكوین  %56.5بنسبة  خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین نلاحظ من
تتمركز  %81.8ي تحقیق طموحاتهم الحیاتیة إذ نجد أن نسبة فه لم یسهم و الذي تلق

سنة 20-25للأقدمیة %63.6سنة متبوعة بنسبة  30في الأقدمیة أكثر من 
ونسبة  5-10سنة والأقدمیة25-30على التوالي في الأقدمیة %57.9ونسبة 
في حین نسجل أقل نسبة فیما یتعلق بالأقدمیة 15-20بالنسبة للأقدمیة 57.1%

10-15  5فیما یتعلق بالأقدمیة أقل من  %48.9متبوعة بنسبة  %37.5بنسبة 
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ترى أن للتكوین دور في تحقیق  %43.5المقابل نجد أن نسبة  سنوات، وفي
طبیین لدوافع اختیارهم الأما بشأن تبریر هؤلاء العاملین شبه ،الحیاتیةطموحاتهم 

لإجابة دون غیرها حول مدى مساهمة التكوین في تحقیق طموحاتهم الحیاتیة من 
  :عدمه فقد أجابوا على ذلك وفق ما یحدده الجدول التالي

ـــم  ـــي تحقیـــق أنمـــاط م :)62(الجـــدول رق  طموحـــات الحیاتیـــةالســـاهمة التكـــوین ف
  . بالأقدمیةعدمه وعلاقته ن م للمبحوثین
نمط 
                     المساهمة

  
  الأقدمیة 
  في العمل

    لا  نعم
  المجموع
  الكلي

لي  یسر
تدبیر 
  أموري

مساعدة 
  الآخرین

بدون 
  إجابة

مجموع 
  جزئي

الجهد 
لا المبذول 

  یقدر بثمن

بدون 
  إجابة

مجموع 
  جزئي

 5أقل من 
  سنوات

7  
31.81%  

3 
13.64%  

12  
54.55%  

22  
100%  

10  
47.62%  

11  
52.38%  

21  
100%  

43  
100%  

5-10  1  
12.5% 

2  
25%  

5  
62.5%  

8  
100%  

7  
58.33%  

5  
41.67%  

12  
100%  

20  
100%  

10 -15  1  
20% 

2  
40%  

2  
40% 

5  
100%  

1  
20%  

4  
80%  

5  
100%  

10  
100%  

15 -20  1  
33.33% 

0  2  
66.67%  

3  
100%  

3  
42.86%  

4  
57.14%  

7  
100%  

10  
100%  

20 -25  1  
11.11% 

2  
22.22%  

6  
66.67%  

9  
100% 

5  
38.46%  

8  
61.54%  

13  
100%  

22  
100%  

25 -30  5  
62.5% 

0  3  
37.5%  

8  
100%  

4  
44.44%  

5  
55.56%  

9  
100%  

17  
100%  

أكثر من 
  سنة 30

1  
50% 

1  
50%  

0  2  
100% 

3  
42.86%  

4  
57.14%  

7  
100%  

9  
100%  

  17  وعـالمجم
29.82%  

10 
17.54%  

30  
52.63%  

57  
100% 

33  
44.59%  

41  
55.41%  

74  
100%  

131  
100%  

یقدموا  مل %52.63بنسبة  یبدوا من خلال الاتجاه العام للجدول أن أغلبیة المبحوثین
الذین أجابوا  فیما یتعلقأي تبریر بشأن دور التكوین في تحقیق طموحاتهم الحیاتیة 
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الذین یرون أن التكوین لم یساهم  أما ،وین دور في تحقیق طموحاتهمكوأن للت" بنعم"
بشأن الذین قدموا تبریرات حول  أما %55.41فبلغت  طموحاتهم الحیاتیة في تحقیق

تدبیر یسر لهم ترى أن التكوین  %29.82جد أن نسبة نف" نعم"الاختیار الأول 
 ینمن خلال مساهمة العائد المالي المتمثل في الأجر الذي یتقاضاه العامل اأموره
عالة  ینطبیالشبه  العاملین الأكثر أقدمیة أكثر قبولا ف ،أسرهمفي تغطیة نفقاتهم وإ

بالنسبة  %62.5 نسبةنسجل لدور التكوین في تحقیق طموحاتهم الحیاتیة حیث 
نسجل أقل نسبة  كماسنة  30للأقدمیة أكثر من  %50ونسبة  25-30للأقدمیة 

 5-10بالنسبة للأقدمیة %12.5متبوعة بنسبة 20-25فیما یتعلق بالأقدمیة
أن مساهمة التكوین في تحقیق طموحاتهم تتجلى في تمكینهم  %17.54نسبة  وترى

، إذ یرى هؤلاء أن العائد المادي أمر محتوم لا بد  وقدرتهم على مساعدة الآخرین
یتطلع هؤلاء إلى  كماللعامل أن یأخذ جراء العمل الذي یقوم به المقابل الذي یوازیه 

أما بشأن  ،لأخروي حیث یرى أولئك أن الجزاء والأجر الأخروي لا یقدر بثمنالجزاء ا
ترى أن العائد الذي یتقاضونه لا یحقق  %44.59فنلاحظ نسبة " لا"الذین أجابوا بـ

طبي یقدم أفضل ما لدیه المع الجهد المبذول وأن العامل شبه  اةطموحاتهم بالمواز 
، وما یمكن أن یستخلص من  هذا الأداءلكنه لا یحصل على المقابل الذي یوازي 

 ،إجابة المبحوثین أنهم غیر راضین على ظروف العمل والعوامل التابعة له كالأجر
طبي الذي الأذ یرى هؤلاء أن للتكوین دور نسبي في تحقیق طموحات العامل شبه 

إلى البحث عن المكانة  داهعتتإلى حد الأجر الملموس بل  تتوقفیرى أن تطلعاته لا 
رضا ال، وغیرها من العوامل التي تحقق  والتقدیر وتحسین ظروف العمل والإشراف

  .عن العمل ومبتغاه في تحقیق طموحاتهم الحیاتیة تحقیقا كلیا أو جزئیا
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  .قدمیة الأمغادرة العمل وعلاقته ب يف المبحوثینتفكیر  ):63(الجدول رقم

تفكیر في مغادرة ال    
   العمل

  العمل الأقدمیة في

  المجموع  لا  نعم

  8  سنوات 5أقل من 
%17.8  

37  
82.2%  

45  
100%  

5-10  5  
%26.3 

14  
73.7%  

19  
100%  

10 -15  3  
37.5%  

5  
62.5%  

8  
100%  

15 -20  6  
85.7%  

1  
14.3%  

7  
100%  

20 -25  9  
40.9%  

13  
59.1%  

22  
100%  

25 -30  10  
52.6%  

9  
47.4%  

19  
100%  

  5  سنة 30أكثر من 
45.5%  

6  
54.5%  

11  
100%  

  46  وعـالمجم
35.1%  

85  
64.9%  

131  
100%  

یرون أنهم لا یفكرون  %64.9نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین بنسبة 
الاغلبیة أن  للجدول یظهر من الاتجاه العام حیث في مغادرة العمل في الوقت الحالي

 %73.7متبوعة بنسبة  %82.2نسبة بسنوات  5الأقدمیة أقل من  تتمركز في
،أما من حیث أقل  سنة10-15للأقدمیة %62.5سنوات ونسبة 5-10میةللأقد

 %47.4متبوعة بنسبة 15-20مسجلة في الاقدمیة %14.3نسبة والمقدرة بـ
ویظهر جلیا أنه كلما ، سنة 30للأقدمیة أكثر من  %54.5ونسبة 25-30للأقدمیة

ن العاملین الأكثر العمل منجده أكثر تمسك بقلت أقدمیة العامل في منصبه كلما 
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فالتفكیر في  ،غیاب البدائلنتیجة أكثر تمسكا بالعمل فالعامل الاقل أقدمیة  ، أقدمیة
مغادرة العمل یدفع لا محالة إلى البطالة خاصة في الوقت الراهن أین أصبح 

فنجدهم ثر أقدمیة كالأأما العاملین  ، الحصول على منصب عمل یعتبر أمر عسیر
أقل تمسكا بالعمل وهذا لوجود البدائل كالتقاعد مثلا أو التحویل على اعتبار هذه 

كما هو الحال  على أحسن وجه  الفئة تملك الخبرة الكافیة التي تؤهلها لأداء عملها
، في حین نجد  في بعض المؤسسات الصناعیة التي تحتاج إلى عاملین مؤهلین

ثر تمسكا بالعمل لأنه یعتبر جزء منهم وأفنوا حیاتهم بعض العاملین الأكثر أقدمیة أك
وفي المقابل  ؛ في خدمته الأمر الذي ولد لدیهم الشعور بالانتماء لمشروع ألمؤسسة

تفكر في مغادرة العمل على اختلاف أقدمیتهم حیث نسجل  %35.1نجد أن نسبة 
و 25-30للأقدمیة %52.5سنة متبوعة بنسبة 15-20للأقدمیة 85.7%
، وترى هذه الفئة أن مغادرة العمل الحالي یفتح  سنة 30للأقدمیة أكثر من  45.5%

مجالا للبحث عن البدائل التي یمكن أن تحقق طموحاتهم الحیاتیة وفي سبیل زیادة 
طبیین غیر راضین على نظام الحوافز الالكسب على اعتبار أن العاملین شبه 

  :، وهو ما یوضحه الجدول التالي والعوائد
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مغادرة العمل  يتفكیر فالي ال المبحوثینالاعتبارات التي تدفع ):64(الجدول رقم 
  .قدمیة الأوعلاقته ب

  الاختیار لا
  الأقدمیة 
  في العمل

لم یحقق 
  طموحاتك

تكوینك 
  ضعیف

أداؤك  نلأ
  ضعیف

  المجموع  أخرى

  7  سنوات 5أقل من 
87.50%  

1 
12.50%  

0  0  8  
100%  

5-10  4  
80%  

0  1  
20%  

0  5  
100%  

10 -15  1  
33.33% 

0  1  
33.33% 

1  
33.33%  

3  
100%  

15 -20  2  
33.33% 

0  0  4  
66.67%  

6  
100%  

20 -25  8  
88.89%  

1  
11.11% 

0  0 9  
100%  

25 -30  6  
60%  

0 2  
20%  

2  
20%  

10  
100%  

  4  سنة 30أكثر من 
80%  

0  0  1  
20% 

5  
100%  

  32  وعـالمجم
%69.56  

2 
4.35%  

4  
8.70%  

8  
17.39% 

46  
100%  

من العاملین الذین یرون في مغادرة العمل حلا  %69.56حیث یلاحظ أن نسبة 
طموحاتهم والبحث عن وظیفة أخرى تلبي احتیاجاتهم ویظهر من  قیحقبدیلا لت

متبوعة بنسبة 20-25تتمركز في الأقدمیة %88.89الاتجاه العام أن نسبة 
وأكثر  5-10بالنسبة للأقدمیة %80سنوات و  5في الأقدمیة أقل من  87.5%
بالنسبة للأقدمیة  %33.33سنة في حین نسجل أقل نسبة والمقدرة  30من 
ویبدوا من هذه النتائج أن أغلبیة العاملین غیر ، 15-20والأقدمیة10-15من
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نجد أن العاملین الأكثر أقدمیة ، حیث راضین على طبیعة العمل في المؤسسة 
ون في مغادرة العمل الحالي لأنه لم یحقق طموحاتهم خاصة والذین یرون أنهم یرغب

أولئك الذین لم تتحقق لهم فرصة الحصول على تكوین أو ترقیة أو حوافز مادیة 
ومعنویة كما  تتطلع هذه الفئة إلى الخلود للراحة كما نسجل نفس الملاحظة للفئة أقل 

توى أفضل وتطلعات أقدمیة أي فئة الشباب والتي تعتبر أكثر طموحا لتحقیق مس
من المبحوثین یرجعون أسباب قبولهم فكرة  %17.39أكبر ، في حین نجد أن نسبة 

وغیاب الحمایة القانونیة المغادرة إلى عوامل عدیدة كغیاب الحوافز المادیة والمعنویة 
للعامل الشبه طبي في منصبه وانعدام ظروف العمل الحسنة ، إضافة إلى غلاء 

سناد الأمر إلى غیر أهله حیث ظروف المعیشة وكذا  ضعف التسییر الإداري وإ
مسجلة كأقل  %20و %66.66سنة بنسبة 15-20نسجل أعلى نسبة في الأقدمیة

من العاملین  %8.70كما نجد أن نسبة . سنة 30نسبة بالنسبة للأقدمیة أكثر من 
ر في العمل ضعیف وغی إحساسهم بأن أدائهمتفكر في مغادرة العمل وهذا نتیجة 

مجدي بالنظر إلى حجم المسؤولیات الملقاة على عاتقهم وبالتالي فهي تبحث عن 
ترجع التفكیر في مغادرة  %4.35نجد نسبة  ومن جهة أخرى،  ظروف أخرى للعمل

العمل یعود إلى عدم الاقتناع بمؤهلاتهم المكتسبة عن طریق التكوین وغیاب الآلیات 
فالتفكیر في مغادرة العمل حالة شعوریة المختلفة التي تنمي قدراتهم ومهاراتهم 

یصدرها العامل نتیجة عدم تحقیقه لمجموعة من الأمور  والتي یراها ضروریة في 
المغادرة الفوریة یفكر في  عدم رضاه عن العمل وهو ما یجعله عن حیاته التي تعبر

في والتقاعس لمحیط العمل كما نجده یلجأ إلى عوامل أخرى كالغیاب والتمارض 
  . عمل والتي تعتبر في حد ذاتها مؤشرات لعدم رضا العامل في محیط عملهال
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  .مناقشة نتائج أثر التكوین في تحقیق الرضا عن العمل:  المطلب الثاني

إذا سلمنا أن التكوین هو عملیة تنمیة المهارات وقدرات العاملین للقیام بوظائفهم 
وعلى غرار كافة المؤسسات الأخرى  الحالیة والمستقبلیة، فالمؤسسة الاستشفائیة

وتولد لدیهم معاییر وقیم  نتعتمد على التكوین كسبیل لرفع أداء العاملین الإستشفائی
الانتماء الوظیفي وتحقیق الشعور بالسعادة والرضا من خلال العوامل التنظیمیة 

ي والعوامل التي تحقق الرضا للعامل ف المحدداتویعتبر الأجر من بین . المختلفة
، فالأجر هو المقابل الذي یحصل علیه العامل  وظیفته كما تحقق له الأمان الوظیفي

من جراء أدائه لعمله ومدى تلبیته لحاجاته الشخصیة وتناسبه مع حجم العمل الذي 
یؤدیه العامل حیث یظهر من خلال اتجاهات العاملین حول مدى كفایة الأجر الذي 

اته الشخصیة أجاب أغلب المبحوثین أن الأجر طبي لسد حاجالیتقاضاه العامل شبه 
الذي یتقاضونه غیر كاف لسد حاجاتهم الشخصیة على اختلاف أقدمیتهم في العمل 

طبیین إلى ممارسة أنشطة أخرى موازیة خارج الوهو ما یدفع ببعض العاملین شبه 
، كما أن  العمل لتغطیة بعض المصاریف والنفقات الناجمة عن عدم كفایة الأجر

یاب الامتیازات المقدمة من طرف المؤسسة یحد من اهتمامات العاملین غ
الإستشفائیین نحو أدائهم لعملهم حیث نجد أن أغلب الفاعلین الإستشفائیین یعتبرون 
أن المؤسسة لا تقدم أي امتیازات للعاملین على اعتبار أن أغلبیة العاملین لم 

 ةبیلاعتبارات المحسو رة الكافیة وكذا یحصلوا على هذه الامتیازات وهذا لانعدام الخب
طبي من الامتیازات التي تمنحها الوالمحاباة والتي تحول دون استفادة العامل شبه 

 ومن العوامل الأخرى المحددة لرضا ،المؤسسة رغم إقرار الأغلبیة بعدم وجودها
طبیین الالعامل على عمله عامل الغیاب حیث یظهر أن أغلبیة العاملین شبه 

یلتحقون بمناصبهم في الوقت المحدد ولا یمیلون إلى الغیاب لأن ذلك یؤثر على سیر 
مصالحهم ولأنهم یرون في مصلحة المریض الغایة المثلى والهدف الأسمى لالتحاقهم 

طبیین لا یغادرون العمل قبل الیلاحظ أیضا أن أغلبیة العاملین شبه  كمابالعمل 
یدل على ارتفاع الروح المعنویة  ما نهم في العمل وهوالتحاق الزملاء الذین یعوضو 

لدى العاملین ومدى احترامهم للزمالة في العمل وتشبعهم بقیم العمل وضوابطه رغم 
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الصعوبات والعوائق المختلفة التي تعترض مسیرتهم المهنیة لاسیما ما یتعلق منها 
ذا العمل الذي بخدمة المریض وأنه یقدم خدماته على اعتبار أنه مأجور على ه

تتخلله الأخطاء من كل جانب نتیجة غیاب ظروف العمل مما یجعل تنفیذ المهام 
صعب خاصة وأن التعامل في محیط العمل یكون مع شریحة حساسة جدا غایتها في 

  .ذلك الحصول على العلاج
 ، فإن فالتكوین المتواصل وباعتباره الآلیة المناسبة لرفع قدرات العاملین نحو الأداء

أغلبیة المبحوثین یعتبرون أن للتكوین دور في الحد من الأخطاء المهنیة لكن لیس 
العامل الوحید في ذلك على اعتبار أن محیط العمل الإستشفائي دائم التغیر كما أن 

طبي الالحالات المرضیة كثیرة والتي تختلف من مریض إلى آخر، فالعامل شبه 
وكذا بعض الأخطاء التي تعترض طریقه  وبالرغم من الضغوط المختلفة في العمل

والتي تحد من حریته فإنه یرى في التكوین الوسیلة المناسبة التي حققت له الراحة في 
العمل على الرغم من أنه غیر راض رضا مطلقا على فرص التكوین المتاحة ومدى 
 مساهمتها في تحسین أدائه وتحقیق طموحاته الحیاتیة لاسیما وأن معظم العاملین

طبیین یعتبرون أن العوائد المادیة هي التي تحركهم وتدفعهم إلى تفعیل أدائهم الشبه 
نجد أن أغلب فطبي في مغادرة العمل الحالي المن حیث تفكیر العامل شبه ، أما 

العاملین لا یرغبون في مغادرة العمل الذي یمارسونه وعلى اختلاف أقدمیتهم في 
یات العمل وانعدام استراتیجیة واضحة یعمل العمل بالرغم من الضغوط وغیاب آل

القانوني الذي من خلاله ینشط  اءالوعطبیین وغیاب العلى أساسها الفاعلون شبه 
وعلى الرغم من ذلك نجد أن العامل  ، الفاعل الشبه طبي لتحقیق أهدافه ورهاناته

، فاقتناع  طبي یشعر بالفخر والاعتزاز اتجاه عمله والذي یعتبره مصدر رزقهالشبه 
طبي أنه جزء من العمل یولد له الشعور بالانتماء لمشروع المؤسسة الالعامل شبه 

م أداء أكثر ما یقال یز وتقدكما یولد له الدافعیة نحو العمل وفي سبیل صناعة التمیّ 
فالرضا هو محصلة إشباع الحاجات المختلفة وهو حالة یشعر بها . عنه أنه نوعي

وكما یبدوا أن . عكسها ملامحه ویراها كل من یحیط بهالعامل في محیط عمله وت
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تحقیق الرضا الوظیفي غیر أن یعتبرون أن للتكوین دور في طبیین ال شبه ینالعامل
  .المقترحةهذا التحقیق لیس مطلق وهذا ما یحقق نسبیا الفرضیة 

  .أثر التكوین في تحقیق الارتقاء الوظیفي: الثالثالمبحث 

  .معطیات أثر التكوین في تحقیق الارتقاء الوظیفيتحلیل : المطلب الاول

علـــــى القـــــانون الأساســـــي للعمـــــل فـــــي  المبحـــــوثیناطـــــلاع  :)65(الجـــــدول رقـــــم
  .جنسبال وعلاقتهالمؤسسة بعد التحاقه بالعمل 

طلاع على القانون الا   
  الاساسي

  الجنس     
  المجموع  لا  نعم

  28  ذكر
44.4%  

35  
55.6%  

63  
100%  

  22  أنثى
32.4%  

46  
67.6%  

68  
100%  

  50  المجموع
38.2%  

81  
61.8 %  

131  
100%  

لم یطلعوا على    61.8بنسبة  لاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثینن
 67.6بالعمل حیث تمثل نسبة الإناث  التحاقهمالقانون الأساسي للمؤسسة بعد 

من المبحوثین اطلعوا  38.2، في حین نجد أن نسبة  55.6مقارنة بالذكور 
في حین بلغت  44.4على القانون المنظم لسیر المؤسسة حیث تمثل نسبة الذكور 

أغلبیة المبحوثین یجهلون بالقوانین المطبقة وهو ما یبرز أن  32.4نسبة الإناث ب
في المؤسسة و التي تنظم شؤونهم الوظیفیة لا سیما ما یتعلق منها بنظام الحوافز و 

وهو ما یبرز غیاب الاتصال بین المؤسسة و العاملین فیها . الترقیة وغیرهاالأجور و 
فالمسؤولیة مشتركة بین المؤسسة  من جراء غیاب الاعلام و التوجیه و نقص الوعي،

فالمؤسسة غائبة كون العامل أثناء حصوله على عقد العمل لا بد أن یكون  و العامل
واجبات و المحددة في قانون ا علیه من على درایة واسعة بكل ما لدیه من حقوق وم
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طبي لا بد أن یكون على درایة واسعة بالتنظیم الساري في الالعامل شبه ف، العمل
  . و یعمل على تجسیدها المؤسسة لمعرفة حقوقه وواجباته حتى یحافظ علیها

الســـلم الهرمـــي  فـــي المبحـــوثینمســـاهمة التكـــوین فـــي تـــدرج  :)66(الجـــدول رقـــم
  .الاقدمیةب وعلاقتهللمؤسسة 

  تدرج الهرميال       
  العمل الأقدمیة في

  المجموع  لا  نعم

  6  سنوات 5أقل من 
13.3%  

39  
86.7% 

45  
100% 

5-10  11  
57.9%  

8  
42.1 %  

19  
100% 

10 -15  4  
50%  

4  
50%  

8  
100% 

15 -20  1  
14.3%  

6  
85.7%  

7  
100% 

20 -25  12  
54.5%  

10  
45.5%  

22  
100% 

25 -30  8  
42.1%  

11  
57.9%  

19  
100% 

  5  سنة 30أكثر من 
45.5%  

6  
54.4%  

11  
100% 

  47  وعـالمجم
35.9%  

84  
64.1%  

131  
100% 

یرون أن التكوین لم  64.1نسبة بنلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین 
یسهم في تدرجهم في السلم الهرمي للمؤسسة حیث نجد أن أكبر نسبة تتمركز في 

على اعتبار أن هذه الفئة حدیثة  86.7الأقدمیة وهذا أقل من خمس سنوات بنسبة 
ملك الخبرة الكافیة التي تؤهلها إلى الارتقاء في السلم ت التوظیف في المؤسسة ولا

في  57.9وبنسبة  سنة15-20للأقدمیة 85.7نسبة الهرمي ،متبوعة ب
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سنة كما نسجل  30للأقدمیة أكثر من  54.5متبوعة بنسبة 25- 30الأقدمیة
،و في المقابل نجد أن العاملین شبه  سنوات 5- 10أقل نسبة فیما یتعلق بالأقدمیة

الذین یرون أن للتكوین دور في تدرجهم في السلم الهرمي للمؤسسة بنسبة  ینطبیال
35.9 نجدهم یتمركزون في الأقدمیة5- 10 57.9سنوات بنسبة  متبوعة

في حین 10-15للأقدمیة 50و20- 25بالنسبة للأقدمیة 54.5بنسبة 
كما یبدو من فالتكوین  ، سنوات  5نسجل أقل نسبة فیما یتعلق بالأقدمیة أقل من 

اتجاهات العاملین لا یتیح فرصة كبیرة للتدرج في السلم الهرمي و إن كان یسهم 
العائد المالي في حین لا بتعلق منها الجانب الم منبشكل ضئیل في زیادة الدرجة 

یمس الدرجة المهنیة من حیث الارتقاء في المنصب من حیث الرتبة الوظیفیة خاصة 
أما التكوین  ،الذي تستخدم فیه الأیام الدراسیةلقصیر المدى ما یتعلق منها بالتكوین ا

فاتجاهات  في السلم الهرمي، الارتقاءالدرجة المهنیة و الطویل المدى فإنه یرفع 
   .العاملین إلى التكوین ضئیلة على اختلاف أقدمیتهم في العمل
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بالعمــــل و  معلــــى ترقیــــة منــــذ التحــــاقه المبحــــوثینحصــــول  ):67( الجــــدول رقــــم
  . قدمیةالأب علاقته

الحصول على 
  الترقیة

  العمل في الأقدمیة

  المجموع  لا  نعم

  3  سنوات 5أقل من 
6.7%  

42  
93.3  

45  
100% 

5-10  8  
42.1%  

11  
57.9 %  

19  
100% 

10 -15  3  
37.5%  

5  
62.5%  

8  
100% 

15 -20  2  
28.6%  

5  
71.4%  

7  
100%  

20 -25  16  
72.7%  

6  
27.3%  

22  
100% 

25 -30  14  
73.7%  

5  
26.3%  

19  
100% 

  8  سنة 30أكثر من 
72.7%  

3  
27.3%  

11  
100% 

  54  وعـالمجم
41.2%  

77  
58.8%  

131  
100% 

أجابوا بأنهم لم یحصلوا  ینطبیالنلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة العاملین شبة 
في  النسب حیث نسجل أكبر 58.8على ترقیة منذ التحاقهم بالعمل بنسبة 

 5في الأقدمیة أقل من  93.3المستویات الدنیا و الأقل أقدمیة حیث بلغت نسبة 
للأقدمیة  62.5ة متبوعة بنسبة نس15- 20في الأقدمیة 71.4سنوات و 

10-15 57.9سنة و نسبة للأقدمیة5-10 في حین نسجل أدنى نسبة
على  27.3متبوعة بنسبة  26.3بنسبة 25- 30للعاملین ذوي الأقدمیة
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سنة ،و في الاتجاه المقابل نجد أن  30وأكثر من 20-25التوالي للأقدمیة
تحصلوا على ترقیات منذ التحاقهم بالعمل حیث نجد أن العاملین   41.2نسبة

في الأقدمیة   73.7الأكثر أقدمیة هم الأكثر استفادة من التكوین حیث نسجل 
25-30 72.7ونسبة على التوالي للأقدمیة20-25 سنة،في  30وأكثر من

 6.7سنوات بنسبة  5حین نسجل أن أدنى نسبة مسجلة في الأقدمیة أقل من 
،ویظهر من الاتجاه العام أن العاملین الأكثر أقدمیة الأوفر حظا للحصول على 

ساسیة فالترقیة باعتبارها احدى الدعائم الأ ترقیات مقابل العاملین الأقل أقدمیة ،
العمل حیث یحصل من خلالها العامل على مزایا أكثر مما كان علیه في نظام ل

من طرف  الاهتمامو  بالاستقرارالسابق كما تمنح للعامل الأمان الوظیفي والشعور 
المؤسسة ،وعلى اعتبار أن النتائج تشیر إلى أن أغلبیة العاملین لم یحصلوا على 

شیر إلى أن العامل في هذه المؤسسة لا یشعر ترقیة منذ تولیهم مناصبهم فهذا ی
ئك الذین تحصلوا على ترقیة و هو ما للأمان الوظیفي بالمقارنة مع أو و ا بالاستقرار

أن العامل في المؤسسة الإستشفائیة لا یشعر بالرضا على عمله و  على رــیعب
  .بالتالي قد یسلك سلوكات أخرى لها أثر على أدائه

فهي تختلف باختلاف العاملین شبه  هذه  الترقیة من  الاستفادة قطر  حیث أما من
الوظیفیة حیث كما یبدو أن للأقدمیة الأثر الأكبر مقارنة  مو اتجاهاته ینطبیال

  :الأخرى وهذا ما یوضحه الجدول التالي بالاتجاهات
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و  العمـــــلفـــــي ترقیـــــة العلـــــى  المبحـــــوثینحصـــــول  كیفیـــــة ):68( الجـــــدول رقـــــم
  .قدمیةالأب علاقته

 حصولكیفیةال 
 على الترقیة 

  الأقدمیة
  في   العمل

التكوین 
  الجید

   الخبرة في  الأداء الجید
  العمل
  

  المجموع  ىأخر 

 5أقل من 
  سنوات

3  
100%  

0  0  0  3  
100%  

5-10  4  
50%  

4  
%50  

0  0  8  
100%  

10 -15  1  
33.33%  

2 
66.67%  

0  0  3  
100%  

15 -20  0  0  
  

2  
100%  

0  2  
100%  

20 -25  0  
  

3  
18.75%  

13  
81.25%  

0  16  
100%  

25 -30  0  5  
33.33%  

9  
60%  

1  
6.67%  

15  
100%  

 30أكثر من 
  سنة

4  
44.44% 

1  
11.11%  

4  
44.44%  

0  9  
100%  

  12  وعـالمجم
21.43% 

15  
26.79%  

28  
50%  

1  
1.79  

56  
100%  

شبه ها العاملون بیلاحظ من الاتجاه العام للجدول المعبر عن الكیفیة التي حصل 
تحصلوا علیها عن طریق الأقدمیة  50على ترقیاتهم الوظیفیة إذ نجد أن  ینطبیال

 81.85متبوعة بنسبة  15-20في الأقدمیة 100بنسبة  وتتمركز في العمل
لأكثر  44.44في حین نسجل 25-30للأقدمیة 60و 20- 25للأقدمیة

 5-10و سنوات 5قل من سنة كما نجد أنها تنعدم تماما بالنسبة للأقدمیة أ 30من 
أنه كلما زادت أقدمیة العامل شبه  من النتائج حیث أنه یبدو سنة،10-15سنوات و
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و یستخدمها للضغط  كبیر من الحریة هامشطبي في منصب عمله كلما كان له ال
ثبات مكانته المناورة في له غفي حین نجد أن هذا الهامش الذي یست ،تحقیق أهدافه وإ

حیث  الأقدمیة الكبیرة لا نجده یتوفر لدى العاملین الأقل أقدمیة ،العاملین ذوي 
نجدهم أقل استقلالیة و حریة في فرص الترقي إذ نلاحظ أن هذه الفئة الأقل أقدمیة 

تحصلت على الترقیة  26.79لها اتجاهات أخرى للترقیة حیث نجد أن نسبة 
سنة  10- 15لأقدمیةفي اسجل أكبر نسبة وتالوظیفیة من خلال أدائها الجید 

 في نجد أن هذه النسبة تقل  كما5-10للأقدمیة 50و  66.67بنسبة 
و ما یمكن أن یقال  11.11نسبة ل یسجأین تم تالمستویات ذوي الأقدمیة الكبیرة 

في هذا الصدد أن العاملین الأقل أقدمیة تبرز لدیهم الرغبة في الظهور و إبراز 
، وفي المقابل نجد أن نسبة لبحث عن المكانة في العملو ل الانتباهالقدرات للفت 

21.43  حصلوا على ترقیة من خلال التكوین حیث نجد أن أكبر نسبة تتمركز
للأقدمیة   50سنوات متبوعة بنسبة  5في الأقدمیة أقل من  100بنسبة 

سنة ،كما سجلنا نسبة  30للأقدمیة أكبر من  44.44سنوات و نسبة 5-10من
33.33  للأقدمیة10-15 سنة في حین تنعدم في الأقدمیات الأخرى.  

 للارتقاءو هنا نلاحظ أن العاملین الأقل أقدمیة لدیهم اتجاهات نحو التكوین كوسیلة 
في الوظیفة كما نجد أن هذه الفئة أغلبها شباب و بالتالي یزداد طموحها للبروز أكثر 

تحسین مستواها من خلال التكوین  قدراتها و لالغاستكما أنها لدیها قابلیة في 
خاصة في المدارس الخاصة على اعتبار أن فرص التكوین أیضا تمنح على أساس 

 عاملال في العمل دور في منح قدمیة الألعامل  فسر أنا یم هوالأقدمیة في العمل و 
مكنها في تنفیذ استراتیجیتها و هو ما ی الاستقلالیةلحریة و من اهامش طبي الشبه 
سلطة وظیفیة نتیجة لخبرتها و بالتالي تجسید هذه السلطة للضغط على اكتساب  من

  .الإدارة كسلطة علیا لتحقیق أهدافها 

رى أنها بقدر ما ت 1.79كما نلاحظ أیضا من خلال اتجاهات المبحوثین أن نسبة 
لال المنافذ المتاحة للترقیة لا بد من اللجوء إلى غتتمتع بالأقدمیة في العمل و است
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الوساطة لتسهیل عملیة الاستفادة و تعجیل حصولهم على الترقیة من خلال العلاقات 
  .اللارسمیة

الترقیــــات  بهــــاالأســــس التــــي تمــــنح  حــــول المبحــــوثین آراء :)69(الجــــدول رقــــم 
  .الجنسب وعلاقتهافي المؤسسة 

اسس منح   
 الترقیات 

  الجنس
  

على أساس 
  التكوین

على أساس 
  الكفاءة

على أساس 
الاقدمیة و 

  الخبرة

على أساس 
المحسوبیة و 

  الجهویة

  المجموع

  8  ذكر
12.7%  

9  
4.3%1  

26  
41.3%  

20  
31.7%  

63  
100%  

  9  أنثى
13.2%  

6 
8.8  

33  
5.%48  

20  
%29.4  

68  
100%  

  17  المجموع
13%  

15  
%11.5  

59  
45%  

40  
30.5%  

131  
100%  

الجدول أن أغلبیة المبحوثین یرون أن الترقیة الوظیفیة تتم على  نلاحظ من خلال
 41.3مقابل  48.5و تمثل نسبة الإناث من ذلك  45أساس الأقدمیة بنسبة 

للذكور و أنه كلما زادت أقدمیة العامل في منصبه كلما كان الأوفر حظا للحصول  
ول السابق المتعلق بمدى على الترقیة والتدرج الوظیفي وهو ما یدعم رأینا في الجد

 30.5كما نلاحظ أیضا أن نسبة  حصول العامل على ترقیة منذ التحاقه للعمل،
المبحوثین یرون أن الترقیات في المؤسسة تمنح على أساس المحسوبیة و  من

المحاباة و أن العاملین الأكثر اتصالا بالإدارة هم الأوفر حظا بغض النظر عن 
إلى تكوین  ینطبیالشبه  ض العاملینعهذا ما یعني میل بو  أقدمیتهم في العمل،

مطالب رسمیة على اعتبار أن الترقیة الوظیفیة علاقات غیر رسمیة لتحقیق أهداف و 
حق من الحقوق المكفولة للعاملین الذین تتوفر فیهم الشروط المطلوبة و التي یحددها 

ولا قبالذكور أكثر  أنالعام  الاتجاه من هریظ ثالضبط الرسمي في المؤسسة، حی
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في اتجاه آخر ترى نسبة و  ، 29.4مقارنة بالإناث  31.7لهذا الرأي بنسبة 
13  من المبحوثین أن الترقیة تمنح للعاملین على أساس فرص التكوین المتاحة

من درجة  الانتقاللها خاصة التكوین الطویل المدى والذي من خلاله یمكن للعامل 
مهنیة إلى درجة أعلى و بالتالي یكون هناك امتیازات أكثر و استقلالیة أوسع في 

من  11.5ضمن استراتیجیة المؤسسة، في حین نجد أن نسیبة  تهتجسید استراتیجی
المبحوثین ترى أن الترقیة الوظیفیة تتم على أساس الكفاءة و الفعالیة في المنصب و 

حظا للحصول على ترقیات  رات وظیفیة أكثر هو الأوفر و مهامن یبرز قدرات  علیه
یظهر من اتجاهات وأراء العاملین حول كیفیة الحصول على الترقیة  كما وظیفیة،

دام في یعتبرون أن المعیار الشائع الاستخ ینطبیالالوظیفیة أن أغلبیة المبحوثین شبه 
ت الغیر رسمیة و التي و كذا ما یتخلل ذلك من العلاقا ،ذلك هو الأقدمیة في العمل

لكفاءة في تساهم بشكل أو بآخر في تجسید هذا الحق كما أن للتكوین الجید و ا
و ما یمكن أن یقال في هذا الصدد أن كل هذه العوامل  ،العمل دور نسبي في ذلك

في تجسید احدى الدعائم الوظیفیة والمتمثلة في الترقیة الوظیفیة  وتافتساهم بشكل مت
شكل أو بآخر في تحقیق الرضا الوظیفي للعامل وهوما ینعكس على والتي تساهم ب

یفرض على المؤسسة استراتیجیة واضحة بالتالي و  ه بالإیجاب أو بالسلب،ئأدا
وهو ما فرض على  لا تكون هناك إختلالات وظیفیة الأهداف و المقاصد حتى

الاعتماد على انتهاج سیاسة جدیدة مفادها  علىمتخذي القرار في المنظمة الصحیة 
المهنیة والأقدمیة التكوین كشرط ضروري للترقیة بدل احتساب سنوات العمل والخبرة 

  .)1( أعلى من رتبة إلى رتبة وأإلى منصب،  من منصبللانتقال 

  

  

                                                             
 ،االفجر. "الاعتماد على التكوبن في الترقیة بدل الاقدمیة في العمل ." وزارة الصحة والسكان وإصلاح المستشفیات - )(1

على الساعة  2015انفي ج 25، یوم  fadjr.com-http://www.alنقلا من الموقع  ، 2015انفي ج  25
15hد30و.  
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  .الجنسب وعلاقتهایة قل على تر في الحصو المبحوثینرغبة  ):70(الجدول رقم 

  الرعبة في الترقیة       
  المجموع  لا  نعم  الجنس     

  54  ذكر
85.7%  

9  
14.3%  

63  
100%  

  62  أنثى
91.2%  

6  
8.8%  

68  
100%  

  116  المجموع
88.5%  

15  
11.5 %  

131  
100%  

أن أغلبیة المبحوثین على اختلاف جنسهم یرغبون في من خلال الجدول  نلاحظ
حیث نجد أن الإناث الأكثر رغبة في الحصول  88.5الحصول على ترقیة بنسبة 

في حین نسجل نسبة  للذكور،  85.7مقابل  91.2على ترقیات بنسبة 
11.5  من العاملین لا ترغب في الحصول على ترقیة  ، فالطموح إلى الارتقاء في

و هو یعبر عن  ینطبیالالسلم الهرمي هو شعور یصاحب أغلبیة العاملین شبه 
اشباع حاجة ذاتیة و یحقق له السعادة في العمل و بالتالي الوصول إلى الرضا 

 مجهود أكبر و یكون أداءه أحسن ،طبي یعمل بالالوظیفي الذي یجعل العامل شبه 
تختلف اتجاهات العاملین من حیث رغبتهم في الحصول على ترقیة على اختلاف و 

و  ملمهنیة و مدى استجابتها و تحقیقها لرهاناتهتطلعاتهم و نظرتهم إلى الحیاة ا
  :لا سیما ما یوضحه الجدول التالي  مقضایاه
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یــــــة قفــــــي الحصــــــول علــــــى تر  المبحــــــوثینرغبــــــة  وافــــــعد ):71(الجــــــدول رقــــــم 
  .الجنسب وعلاقتها

دوافع الرغبة في     
  الترقیة

  الجنس     

  تحسین الأجر
  

على  الحصول
  المكانة

السلطة و 
  المسؤولیة

  المجموع

  43  ذكر
75.44% 

13  
22.81%  

1  
1.75% 

57  
100%  

  40  أنثى
57.14% 

29  
41.43%  

1 
1.43 

70  
100%  

  83  المجموع
65.35% 

42  
33.07%  

2  
1.57%  

127 *  
100%  

  طبي لأكثر من رغبة الاختیار العامل شبه *

   65.35 بنسبة طبیینالأن أغلبیة المبحوثین شبه حیث نلاحظ من الاتجاه العام 
یرغبون في الحصول على الترقیة من أجل تحسین الأجر حیث نجد أن الذكور 

في حین نجد أن نسبة  75.44الأكثر قبولا لفكرة الترقیة من أجل الأجر بنسبة 
لغالبیة لدخل لعلى اعتبار أن الأجر هو المصدر الأساسي ل 57.14الإناث 

شباعفي تحقیق  علیه تتوقف قدرتهمو  نطبییالالعظمى من العاملین شبه  حاجاتهم  وإ
طبیین كما الفالأجر یمثل إذن أهم اهتمامات العاملین شبه  ،يمعیشاهم الو رفع مستو 

یعتبر من أهم العوامل التي تحقق الرضا الوظیفي لدى العاملین في المؤسسة و 
  .بالتالي زیادة الدافعیة نحو  الأداء 

 بغیةفي المهنة  الارتقاءي من العاملین یرغبون ف  33.07كما نلاحظ أیضا أن 
،حیث نجد أن  ملحصول على المكانة و الرغبة في الحصول على تقدیر الآخرین لها

مقارنة  41.43الإناث أكثر رغبة في الحصول على المكانة و إبراز الذات بنسبة 
من العاملین  1.75نجد أن نسبة  أخرىمن جهة ، و  22.81بالذكور بنسبة 
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الحصول على الترقیة بغیة اكتساب السلطة و المسؤولیة و التطلع تتجسد رغبتها في 
  .إلى المشاركة في اتخاذ القرارات و العمل على تجسیدها في المیدان

   .جنسالوعلاقته ب المبحوثینصب امساهمة التكوین في تغییر من:)72(الجدول رقم

المساهمة في تغییر 
  المنصب

  الجنس
  المجموع  لا  نعم

  19  ذكر
30.2%  

44  
69.8%  

63  
100%  

  12  أنثى
17.6%  

56  
82.4%  

68  
100%  

  31  المجموع
23.7%  

100  
76.3 %  

131  
100%  

ا مناصبهم و لم یغیر  %76.3نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة المبحوثین بنسبة 
نجد حیث غیروا مناصبهم من جراء عملیة التكوین  %23.7في حین نجد أن نسبة 

 % 17.6مقارنة بالإناث %30.2تغییر المنصب بنسبة كثر میلا ألى الأأن الذكور 
فالتكوین باعتباره یساعد على اكتساب المهارات والمعارف فإنه یكسب العامل الذي ، 

طبي الیتیح فرصة للعامل شبه  وشارك في دورات التكوین لاسیما الطویل الأمد منها 
في نفس الدرجة  في نفس المصلحة كما قد یكون التغییرو لتغییر منصبه إلى أعلى 

الوظیفیة التي تقتضیها المصالح  الاحتیاجاتالمهنیة ولكن إلى مصلحة أخرى حسب 
ودرجة حصولهم على  العاملینوعموما تختلف آلیات تغییر المنصب باختلاف 

التكوین وما یلاحظ أنه لیس كل عامل حاصل على التكوین یحق له تغییر منصبه 
  :لاسیما ما یوضحه الجدول التالي
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جنس الوعلاقته ب المبحوثینصب امساهمة التكوین في تغییر من:)73(الجدول رقم 
  .من خلال المتحصلین علي دورات التكوین

  اتالاختیار     الحصول على      
  دورات التكوین     الجنس

  
  نعم

  
  لا

  
  المجموع

  ذكر
  نعم

11  
30.6%  

25  
69.4%  

36  
100%  

  لا
8  
29.6%  

19  
70.4%  

27  
100%  

  19  المجموع
30.2%  

44  
69.8%  

63  
100%  

  أنثى
  7  نعم

29.2%  
17  
70.8%  

24  
100%  

  5  لا
11.4%  

39  
88.6%  

44  
100%  

  12  المجموع
17.6%  

56  
82.4%  

68  
100%  

  المجموع
  نعم

18  
30%  

42  
70%  

60  
100%  

  13  لا
18.3%  

58  
81.7%  

71  
100%  

  المجموع الكلي
31  
23.7%  

100  
76.3%  

131  
100%  

طبي على التكوین المن خلال الجدول الذي ربطنا فیه بین درجة حصول العامل شبه 
من خلال متغیر الجنس نلاحظ أن  وكذا عدمهالذي مكنه من تغییر منصبه من 

من العاملین الذكور استفادوا من عملیة التكوین في حین استفادت الإناث  30.2%
غیروا مناصبهم بالموازاة مع أما من حیث نسبة العاملین الذین  %17.6بنسبة 

من  %29.2من الذكور قاموا بتغییر مناصبهم مقابل  %30.6تكوینهم نجد أن 
طبي لمنصبه الوظیفي یتبعه تغییر واجبات الفرد الفتغیر العامل شبه  ،الإناث
وبالنظر  ،متطلبات العامل أكثر كما تزداد مسؤولیاته والتزاماته هاوتزداد مع ةیالوظیف
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العام الذي یؤكد أن الأغلبیة الساحقة من العاملین لم یغیروا مناصبهم من  الاتجاهإلى 
جراء عملیة التكوین وهو ما یوحي بغیاب إحدى الركائز والآلیات الأساسیة في بناء 
وتنمیة الكفاءات وتوفیر المناخ التنظیمي الملائم لأداء العاملین لوظائفهم على أحسن 

سسة العمومیة الإستشفائیة تأهیل وتثمین جهود عاملیها حال، وما یقتضي على المؤ 
وتوفیر الظروف الملائمة للتكیف مع بیئة العمل والتي تتمیز دائما بالدینامیكیة 

على اعتبار أن الواقع الصحي في تطور دائم وهو ما یتطلب  الاستقرارر وعدم والتغیّ 
مل على توسیع مناطق طبي كفاعل اجتماعي یعالمواكبة هذا التطور، فالعامل شبه 

حریة   لتضییقو  ،یئة الغیر مستقرةبشكه من خلال عملیة التكوین لمواجهة ظروف ال
أوسع لتفعیل  لا یقینالآخرین وبالتالي امتلاك سلطة وظیفیة وحریة أكبر ومنطق 

  .   التنظیمي ووفق استراتیجیة المؤسسة النسقفي حدود  وتحقیق رهاناته وقضایاه

ـــــــر الوضـــــــعیة المهنیـــــــةم ):74(الجـــــــدول رقـــــــم   ســـــــاهمة التكـــــــوین فـــــــي تغیی
  .الجنسب للمبحوثین وعلاقته

المساهمة في تغییر      
  الوضعیة المهنیة 

  الجنس     
  المجموع  لا  نعم

  30  ذكر
47.6%  

33  
52.4%  

63  
100%  

  22  أنثى
32.4%  

46  
67.6%  

68  
100%  

  52  المجموع
39.7%  

79  
60.3 %  

131  
100%  

یرون أن %60.3طبیین بنسبة النلاحظ من خلال الجدول أن أغلبیة العاملین شبه 
في  %67.6التكوین لم یساهم في تغییر وضعیتهم المهنیة وتشكل نسبة الإناث فیها 

فالتكوین باعتباره یعمل على زیادة كفاءة العامل  ،%52.4حین بلغت نسبة الذكور 
للوسائل المستخدمة وما یصاحب ذلك من الأمثل  الاستخدامفي منصبه وتمكینه من 

تغییر الوضعیة المهنیة لاكتساب مكانة أعلى وزیادة الأجر وبالتالي اكتساب سلطة 
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بین البدائل وهو ما یظهر من اتجاهات العاملین  الاختیارأكثر واستقلالیة أكبر في 
ة نسببطبیین الذین یرون أن التكوین یساهم في تغییر وضعیتهم المهنیة الشبه 
لاسیما ما  باختلاف جنسهم من التكوین الاستفادةحیث تختلف أوجه  39.7%

  : یوضحه الجدول التالي

ــــم  ــــب م ):75(الجــــدول رق ــــةجوان ــــر الوضــــعیة المهنی ــــي تغیی ــــوین ف  ســــاهمة التك
  .الجنسللمبحوثین وعلاقتها ب

في المساهمة  جوانب  
   تغییر الوضعیة

  الجنس     

  المجموع  كلاهما  معنویة  مادیة

  6  ذكر
20% 

3  
10%  

21  
70% 

30  
100%  

  2  أنثى
9.1%  

0  
0%  

20  
90.9 

22  
100%  

  8  المجموع
15.4%  

3  
5.8%  

41  
78.8%  

52  
100%  

لتكوین دور لیرون أن  %78.8حیث نلاحظ من الجدول أن أغلبیة المبحوثین بنسبة 
في إشباع حاجاتهم المادیة والمعنویة  تهساهممن خلال مفي تغییر وضعیتهم المهنیة 
  .%70مقارنة بالذكور  %90.9ة بوأن الإناث أكثر إشباعا بنس

طبي من خلال هذه النتائج المتعلقة بتغییر الوضعیة المهنیة الویبدوا أن العامل شبه 
ومن حیث إشباع الحاجات المادیة والمعنویة غیر راض على سیاسة المؤسسة من 

لمتاحة والتي تحقق قدر من هذا الإشباع وما یتبعه من ارتفاع حیث فرص التكوین ا
طبیین الالروح المعنویة والقدرة على تحمل الضغوط في العمل، فحریة الفاعلین شبه 

انعدام فرص التكوین تقل هذه الحریة  معتزداد مع زیادة فرص التكوین وفي المقابل 
والقضایا التي یعمل العامل شبه  وبالتالي تقل معها الرهانات اللایقینوتضیق منطقة 

  .رطبي على تحقیقها في نطاق المحیط الدائم التغیّ ال
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  .وعلاقته بالجنسالمؤسسةلنظام الترقیة في  المبحوثیننظرة  ):76(الجدول رقم 

نظرة الى ال    
   الترقیة

  الجنس

  عادلة جدا
  

  المجموع  غیر عادلة  إلى حد ما  عادلة

  5  ذكر
7.9%  

8  
12.7%  

26  
41.3% 

24  
38.1%  

63  
100% 

  0  أنثى
0%  

9  
13.2%  

26 
38.2 

33  
48.5%  

68  
100% 

  5  المجموع
3.8%  

17  
13%  

52  
39.7%  

57  
43.5%  

131  
100% 

طبیین غیر راضین على سیاسة الترقیة في ال نلاحظ أن أغلبیة العاملین شبه
ترى أن سیاسة الترقیة في  %43.5المؤسسة الإستشفائیة على اعتبار أن نسبة 

 %48.5المؤسسة غیر عادلة على اختلاف جنس المبحوث حیث نسجل نسبة
راض إلى حد ما على سیاسة  %39.7للذكور، كما نلاحظ أن  %38.1للإناث و 

من  %3.8تعتبرها عادلة في حین نجد أن نسبة%13الترقیة في المؤسسة وأن نسبة 
فالترقیة ، الترقیة في المؤسسة عادلة جدا العاملین الإستشفائیین ترى أن سیاسة

باعتبارها انتقال من مرتبة وظیفیة إلى مرتبة أعلى منها في الوظیفة ذاتها أو في 
یوازیه في نفس المؤسسة والتكوین باعتباره إحدى الدعائم  مركز وظیفي آخر

ت الأساسیة والآلیات المستخدمة من طرف المؤسسة لرفع وتنمیة المهارات والكفاءا
رار قالرسمیة لمتخذي ال ویتجلى هذا من الخطاباتولتفعیل أداء العامل شبه الطبي 

، حیث یركز على التكوین كبدیل وظیفي لرفع الروح المعنویة  المنظمة الصحیةفي 
وللبحث عن الكفاءة التي تعتبر معیار من معاییر الترقیة التي تستند إلیها الكثیر من 

طبي الفاقتناع العامل شبه  ،ومخططاتها التسییریة المؤسسات ضمن استراتیجیاتها
على  الاعتمادعلى اختلاف جنسه بأن الترقیة في المؤسسة غیر عادلة یدل على أن 

على اعتبار أن التكوینات في المؤسسة على حد و آلیة التكوین كأساس للترقیة ضئیل 
معیار الأقدمیة  وفق تعبیرهم غیر عادلة ولا تلبي احتیاجاتهم الوظیفیة وتتم في الغالب
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ب المؤسسة الإستشفائیة جوامن ، ف اللارسمیةجراءات الإفي العمل وما یتخللها من 
طبیین أن تنتهج ضمن الشبه سب رضا العاملین العمومیة لتفعیل سیاسة الترقیة ولك

الترقیة ف ،الموضوعیة التي من شأنها وضع نظام عادل للترقیة الأسساستراتیجیاتها 
والولاء للمؤسسة ومنه  بالانتماءالشعور فیه العادلة ترفع الروح المعنویة للعامل وتنمي 

الوصول إلى مستوى أعلى من الرضا والذي ینعكس على أدائه حتما بالإیجاب، كما 
أن عدم الرضا على معاییر الترقیة من شأنه أن یولد النفور وعدم الرضا على العمل 

  .ك سلبیا على أدائهنعكس ذلیوبالتالي 

  مناقشة نتائج أثر التكوین في تحقیق الارتقاء الوظیفي: المطلب الثاني

من الدعائم الأساسیة التي یقوم علیها نظام العمل توفیر فرص الترقیة هذه الأخیرة 
في السلم الهرمي من وظیفة أدنى إلى وظیفة أعلى  الارتقاءتمنح حظوظا للعامل في 

منها وما یتبع ذلك من حصول العامل على امتیازات أعلى كالأجر والمكانة 
،  عیدا في عمله متفانیا في أدائهسوغیرها من العوامل التي تجعل العامل  الاجتماعیة

قیة هي باب طبیین على اختلاف رتبهم یعتبرون أن التر الوالظاهر أن العاملین شبه 
من أبواب الحصول على المكانة وتحقیق الطموحات الحیاتیة لاسیما ما یتعلق منها 
بالأجر وغیرها من الحوافز المادیة، إلا أن هذا المطلب لم یتحقق للكثیر من العاملین 
على اختلاف أقدمیتهم في العمل على اعتبار أن معیار الأقدمیة یعتبر العامل 

كفاءاتهم عن  هذه الترقیات في المؤسسة بغض النظر الحاسم في الحصول على
یعتبرون أن التكوین لم  %64.1طبیین بنسبة الوتكویناتهم فأغلبیة العاملین شبه 

یسهم في تدرجهم الوظیفي على اعتبار أن فرص التكوین تمنح للعاملین الأكثر 
ض وبالتالي أقدمیة باعتبارهم یمتلكون سلطة أكبر وخبرة أوسع في المناورة والتفاو 

في السلم الهرمي وهو ما یظهر من اتجاهات  الارتقاءحظوظهم تكون أوفر في 
منهم اعتبروا  %50حیث أن نسبة  ةالعاملین الذین استفادوا من الترقیات في المؤسس

في السلم  للارتقاءطبي سلطة الأن الأقدمیة هي العامل الحاسم في منح العامل شبه 
طبیین على اختلاف جنسهم یرغبون في الالعاملین شبه ، فأغلبیة  الهرمي للمؤسسة

في السلم الهرمي للمؤسسة باعتباره احدى الحقوق المكفولة للعامل في  الارتقاء
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من العاملین نتیجة عدم اطلاعهم على القوانین  %61.8منصبه وهذا ما لا یدركه 
ات الوقت حقوقهم اتهم والتزاماتهم الوظیفیة وتكفل لهم في ذبجواواللوائح التي تحدد 

المهنیة في محیط العمل وخارجه، فغیاب الوعي بأهمیته الإطلاع على القوانین 
الأساسیة للعمل ینمي في العامل سلوك آخر اتجاه المؤسسة ونظرة سلبیة في طریقة 
الحصول على الترقیات في المؤسسة وهذا ما یظهر من خلال اتجاهات العاملین 

ذا كانت  ،ةالأسس التي تمنح بها الترقیات في المؤسسعندما سألناهم عن رأیهم في  وإ
منهم أجابت  %30.5من العاملین أجابت على أساس الأقدمیة فإن  %45نسبة 

ن كانت المسؤولیة مشتركة بین العامل والمؤسسة المحاباةیة و بسو حعلى أساس الم ، وإ
ره هو الفاعل والإعلام فالمسؤولیة تلقى أكثر على العامل باعتبا الاتصالفي غیاب 

الذي  االحاسم في العملیة الإستشفائیة وغیاب الوعي یولد لدیه الشعور بعدم الرض
ذا سلمنا أن الترقیة هي انتقال من  یحول دون إتمام وأداء مهامه على أحسن حال وإ
درجة مهنیة إلى درجة أعلى منها فإننا من خلال اتجاهات العاملین حول مساهمة 

من التكوین لم  المستفیدینصبهم یظهر أن أغلبیة العاملین االتكوین في تغییر من
یغیروا مناصبهم في حین تقتصر مساهمة التكوین في تغییر الوضعیة المهنیة ونظام 

، وهو ما یولد الشعور بعدم الرضا والامتیازاتالعوائد لاسیما ما یتعلق منها بالأجور 
طبیین الالعاملین شبه  خاصة وأن أغلبیةوالإحساس بعدم عدالة نظام الحوافز 

أن فرص التكوین في المؤسسة و یعتبرون أن نظام الترقیة في المؤسسة غیر عادل 
ضئیلة، زیادة على أنها تمنح على أساس الأقدمیة في العمل وهو ما یجعلنا نتساءل 

ا حتى یعمل على تنمیة قدراته وجعلها تمنح هل فرص التكوین  للعامل الأقل أداءً
ا والأكثر كفاءة حتى تولد تواكب زملائه وت حسین أدائه، أم تمنح للعامل الأكثر أداءً

طبي حظوظ ال؟ فمنح العامل شبه  والولاء للمؤسسة أكثر بالانتماءلدیه الشعور 
متساویة في التكوین واهتمام أكثر من خلال توفیر فرص الترقیة یستوجب على 

ة انتهاج استراتیجیة المؤسسة الإستشفائیة وعلى متخذي القرار في هذه المؤسس
 ابالرض واضحة تراعي فیها قدرات ومهارات الفاعلین فیها حتى تولد لدیهم الشعور

، فالتكوین یساهم بشكل نسبي على العمل عامة وبالتالي تنمیة قدراته إلى الأداء الجید
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طبي حظوظ في الارتقاء في السلم الهرمي وهو ما یحقق نسبیا الفي منح العامل شبه 
        . المصاغة  الفرضیة

 :الاستنتاج العام
ن البحث في موضوع معین من الوصول الى اجابات منطقیة للتساؤلات كیم

المطروحة في المحیط المدروس فموضوع التكوین وأثره على اداء العاملین في 
طبي من الموضوعات التي فرضت نفسها بشدة الالمؤسسة الاستشفائیة لدى فئة شبه 

أن للتكوین أثر في الوسط الصحي، حیث یظهر جلیا من النتائج المتوصل الیها 
طبیین العلى اعتبار أن كل العاملین شبه ، و طبیینالایجابي على أداء الفاعلین شبه 

ل الالتحاق بالعمل وأن أغلبیتهم یتطلعون الى التكوین باستفادوا من التكوین ق
المتواصل كآلیة لتنمیة قدراتهم ومهاراتهم الوظیفیة ولتحقیق طموحاتهم المهنیة على 
الرغم أن أغلبیة العاملین لم تمنح لهم فرصة الاستفادة من التكوین المستمر، 

ضا جزئي ولیس كلي، فالتكوین وفر جانبا مهما من الرضا الوظیفي الا أن هذا الر 
طبي عن العمل یحركه الضمیر المهني نتیجة ما یقدمه من الفرضا العامل شبه 

خدمات للمریض لكنه غیر راض على نظام الحوافز والأجور التي لا تلبي ولا تشبع 
حاجاته ولا توازي ما یقدمه من خدمات، ومن جهة أخرى نجد أن العاملین شبه 

أنها تتم بالمحسوبیة یرون الترقیة في المؤسسة و طبیین غیر راضین على نظام ال
والمحاباة، كما أن فرص التكوین التي تمنح الترقیة ضئیلة جدا، فالعامل شبه الطبي 
نجده راض على عمله من منطلق المسؤولیة الاجتماعیة وما یملیه علیه الضمیر 

والحوافز المهني  لكنه غیر راض على ظروف العمل والعوامل المرتبطة به كالأجر 
ونظام الترقیة، حیث یظهر أن للتكوین دور وأثر نسبي في تحقیق الرضا الوظیفي 

طبي إلا أن هذا الاثر یتضاءل نسبیا فیما یتعلق في منح العامل شبه الللعامل شبه 
طبي حظوظ أكثر للارتقاء في السلم الوظیفي للمؤسسة على اعتبار أن أغلب ال

ساهم بشكل یتم على اساس الاقدمیة فالتكوین أذن الترقیات الممنوحة في المؤسسة ت
.ینطبیال شبه ینالتصاعدي للعامل حراكال تحقیق نسبي في
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   :خاتمة وتوصیات

محل اهتمام المنظمات الرائدة التي أضحت تعتمد على الید  یعتبر المورد البشري
من خلال أنظمة التكوین والتعلیم المعتمدة في  العاملة المؤهلة وتعمل على تطویرها

 تحقیق أجلورهاناتها  أهدافها في تحقیقإعداد قوى العمل واستثمارا حقیقیا یساهم 
   .عاموجه ب التنظیمي نسقلوللحفاظ على توازن ا الفعالیة

تولي أهمیة التكوین كبدیل والمنظمة الصحیة وعلى غرار كافة المنظمات الرائدة 
استراتیجي لصناعة التمیز في الأداء من خلال استقطاب الید العاملة المؤهَّلة التي 
تعتمد علیها في تدبیر أمورها لاسیما ما یتعلق منها بتقدیم الخدمات التمریضیة 

  .هاوالعلاجیة لذوي الحاجة إلی

التكوین وأثره على أداء العاملین " التي تناولنا فیها موضوع  الدراسة هذه خلال من
؛ فالشق وتطبیقي نظريشقین  في" طبيالالمؤسسة الاستشفائیة لدى فئة شبه  في

الاول تناولنا فیه متغیرات الدراسة بشيء من التحلیل انطلاقا من أراء واتجاهات 
التكوین وربطه بمتغیر الأداء من خلال ما  الباحثین الذین خاضوا في موضوع

یكتسبه العامل من قدرات ومهارات معرفیة لتحقیق الشيء المرغوب والقابل للقیاس 
والتقییم في محیط الخدمة الصحیة، وتجسیدا لإستراتیجیة المنظمة الصحیة المعتمد 

فتطرقنا ي أما الشق الثان، على الكفاءات التي تضمن الخدمة الصحیة للفرد والمجتمع
حیث مع التطرق الى تحلیل ومناقشة  مختلف الفرضیات   الدراسة میدانلفیه 

أثر ایجابي على أداء الفاعلین الشبه  یترك لتكویناأظهرت النتائج المتوصل الیها أن 
عن العمل كما یساهم بشكل متفاوت في و یحقق نوع من الرضا النسبي  طبیین

لكن لیس بالقدر الكافي وهو ما یبرز  مؤسسةالب تحقیق الحراك المهني التصاعدي
  .بعض مظاهر عدم الرضا خاصة ما یتعلق منها بنظام الحوافز والأجور
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طبیین كبیرة واحتیاجاتهم في الوالظاهر أن المسؤولیة الملقاة على عاتق العاملین شبه 
المیدان في تزاید مستمر خاصة في الوقت الراهن وهو ما یتطلب قدرا من الاهتمام 
 ویفرض على متخذي القرار في المؤسسة الاستشفائیة بنقاوس بذل مزیدا من الجهود

طبي على تقدیم الالجو الملائم الذي من خلاله یعمل العامل شبه لتحسین وتوفیر 
خدماته في أحسن الظروف ولتنمیة مزیدا من الرضا ولتوسیع قنوات الحراك المهني 

وما یستوجب على المؤسسة الاستشفائیة ومنح فرص وحظوظ أكثر للارتقاء الوظیفي 
العمومیة تحدید وبدقة ما هي الغایة من التكوین والتي تنطلق من الاحتیاجات الفعلیة 

طبیین بعیدة عن القرارات الفوقیة ولا یتجلى هذا إلا من خلال التسییر الللعاملین شبه 
  .الخدمة العقلاني للكفاءات والمهارات للاستفادة منها في الواقع وفي محیط

ثراء برامج التكوین المستمر الاعطاء فرص أكثر للعامل شبه  - طبي للالتحاق وإ
بالأسس والآلیات الكفیلة بإحداث فوارق جوهریة بین العاملین المتكونین والغیر 

  .   متكونین 

طبي لأداء دوره الوظیفي على التوفیر الجو الملائم والظروف الحسنة للعامل شبه  -
  .أحسن حال

ثارة الرغبة في  - ربط نظام التكوین بنظام المكافآت والحوافز من أجل تشجیع وإ
  .طبيالالتكوین لدى العامل شبه 

فتح قنوات الحوار والاتصال من خلال إقامة دورات تحسیسیة بأهمیة التكوین  -
  .ودوره في احداث التغیرات الوظیفیة وفي تنمیة المهارات والقدرات 
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طبي المستفید من التكوین والعمل المن الوقت للعامل شبه اعطاء القدر الكافي  -
على تركیز جهوده على عملیة التكوین حتى تكون هناك فروق محسوسة بین 

  . العاملین المستفیدین من فرصة التكوین المستمر والغیر مستفیدین منه 

طبي وتثمین الجانب التنمیة روح المبادرة وحسن التعامل لدى العامل شبه  -
  . نساني فیه خاصة وأن التعامل في المؤسسة یكون أكثر مع المرضى الإ

طبیة لتخفیف الضغط على المصالح المن العمالة شبه  توفیر أكبر قدر -
الاستشفائیة ولتحقیق نوع من المرونة في العمل ولتحسین مستوى الخدمات الصحیة 

  .  طبي اله ولتحقیق نوع من الشعور بالأمان والاستقرار الوظیفي للعامل شب

طبیین الالتقییم العادل للعاملین من خلال اعطاء فرص متساویة للعاملین شبه  -
ستراتیجیة  واضحة تعكس أهمیة  للاستفادة من فرص التكوین وفق خطة منظمة وإ

ب العاملین على اختلاف مستویاتهم المهنیة التكوین المستمر في الحیاة المهنیة وترغّ 
كعامل من عوامل تنمیة الكفاءات والمهارات وتولید مظاهر في الاقدام على التكوین 

كن العامل شبه  طبي الوعلامات الرضا الوظیفي من خلال توفیر نسق تنظیمي یمّ
  .من تنمیة نظام العوائد والحوافز ومنه الارتقاء في السلم الهرمي 

ورات  فالتكوین إذن حتمیة تفرضها المستجدات الوظیفیة ورهان حقیقي لمواكبة التط 
في شتى المجالات  وغیاب التكوین المستمر والجید حتما سیترك المؤسسة حبیسة 
معلومات الماضي رهینة ضغوطات ومشكلات الحاضر غائبة لا تتطلع لما یخفیه 

   .المستقبل 

كون نقطة انطلاقة ت أن یمكنلبحث ا في هذاالتوقف  إلیه أن نقطة الاشارة یكمن وما
.شكال المختلفة للتنظیمات تتناول الألبحوث أخرى 
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