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  إنجاز هذا العملإلى ووفقني لمالع ةبنعم أنعمني يالذ وجل زع الله أحمد شيء، كل قبل

   ضى"الر  بعد الحمدك ول ،ترضي إذا الحمد كول ،ضىتر  حتى الحمد كل مهللّ اقول: " وأ

 ةــــواني عديلـــــفة/ العلالمشر  الأستاذة وتقديرا عرفاl أشكر

 مني الهف ،المذكرة هذه تحضير ىعل اإشرافه مدة لطوا القيمة اوإرشاداm انصائحه لىع

 ناوالعرف الشكرعبارات  ىوأسم فائق

  وأخص �لذكر  دراسةه الهذتمام وقدم لي جميع التسهيلات لإ اعدنيس نمكل   لىإ كر�لش متقدأ كما

  جميع زملائي في العمل موظفي المديرية العامة للأمن الوطني

 خيضر بسكرة كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة محمدب زملائي وأساتذتي كل

 حكيم سعدان بسكرة ظفي المؤسسة العمومية الإستشفائيةمو 

  .نامتنوالإ الشكر جزيل هؤلاء كل إلىمني ف

  

  

  

 



  

 الرحيم الرحمن الله بسم

 )والمؤمنون ورسوله عملكم الله فسيرى إعملوا قل(

 العظيم الله صدق

 العالمين ونور رحمة النبي إلى .. الأمة ونصح .. الأمانة وأدى الرسالة بلغ من إلى

*** lوسلم عليه الله صلى محمد سيد *** 

 إلى انتظار، بدون العطاء علمني من إلى والوقار، %لهيبة الله كلله من إلى

 ، وأدعو له الشفاء ليل 6ار فتخارإ بكل إسمه أحمل من

 *** / لخضر العزيز والدي ***

 سعادتيو  نجاحي سر هاؤ دعا كان من إلى ،والحياة الحنان معنى لىإو ، الحب معنى إلى

  *** / الزهرةالحبيبة أمي ***

 دربي تنير متقدة عو شم إلى، فيها السند ليوا فكان الحياة بذور قلبي وا فيزرع من إلى

  ***، خالي/ محمدحورية- سعاد-/ فطيمة، خالاتي/ مليكة جدتي ***

 ***كريمة- هندة-فهيمة- زوجات إخوتي/ منال ***

 لها حدود لا ومحبة قوة أكتسب بوجودهم من إلى أعتمد، وعليهم أكبر Qم من إلى

 ***هشام- بثينة- �سين- حسام- عادل- / يزيدإخوتي ***

  إلى كتاكيت العائلة الصغار، حفضهم الله ورعاهم

   إلين***- لينا- يوسف- معاذ-فيصل-ضحى- ندى- شهد***

 الإخوة الأصدقاء ، إلى مبدو6 الحياة عرفأ لم نالذي إلى الثقة، نيو ومنح نيو شجع من إلى

  ***حمزة- سامي- فهد- يونس- صابر ***

  

     ***غانم عماد الدين***
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 ملخص

  

 يعــد التكــوين في المؤسســات الحديثــة مــن أهــم مقومــات التنميــة الــتي تعتمــدها مــن أجــل مواجهــة الحاضــر والمســتقبل

يهــدف إلى  والوقــوف أمــام التغــيرات والتطــورات الســريعة، وهــو مــن الوظــائف الأساســية والإســتراتيجية في إدارة المــوارد البشــرية

  . )والتقنية والمهنية المعرفية(  مراEوقد مراEمها وتطوير ادهار أف أداء وتحسينة المؤسسات كفاء  من الرفع

ة صــحيودوره في تنميــة المــوارد البشــرية Sلمؤسســات الهــذه الدراســة تســليط الضــوء علــى التكــوين  ولقــد تم مــن خــلال

 ميدانيــــةدراســــة  ، حيــــث تم إجــــراءإشــــكالية الدراســــة حــــول دور التكــــوين في تنميــــة المــــوارد البشــــرية تتمحــــور  أيــــنالعموميــــة، 

S بســكرة، وهــذا مــن خــلال تحليــل عناصــر عمليــة التكــوين ومعرفــة المكانــة  –لمؤسســة العموميــة الإستشــفائية حكــيم ســعدان

ـــيم آداء المـــوارد البشـــرية Sلمؤسســـات  الفعليـــة لهـــا داخـــل المؤسســـة محـــل الدراســـة، ولقـــد تم الإعتمـــاد علـــى بعـــض مؤشـــرات تقي

الإستشـــفائية محـــل للوقـــوف علـــى مـــدى فعاليـــة بـــرامج التكـــوين المخصصـــة للمؤسســـة  الصـــحية ومقارنتهـــا Sلمســـتوى العـــالمي،

    الدراسة.
 

 .، المستشفياتالتكوين، تنمية الموارد البشرية، المؤسسات الصحية الكلمات المفتاحية:

  

Abstract 

 
Formation is an important pillar in organizations’ development process since it works 

on facing challenges such as: different changes and quick developments. It is one of 

the main Human Resource Management’s functions and strategies that aims to: 

developing organizational productivity, bettering the employees’ performance and 

enhancing their skills as well as their abilities (cognitive, professional, and technical 

ones). This study aims to highlight formation and its role on human resource 

development in public health establishments. For that reason, the problematic of this 

study is centered on the role of formation and its impact on human resource 

development, and as a result, a field study is conducted. Besides collecting and 

analyzing data and information that are related to several formation elements in 

Doctor Saadan’s Public Health Institution in Biskra. Also, to determine formation 

programs’ effectiveness on human resource performance some indicators are used to 

evaluate and to compare Doctor Saadan’s Health Institution human resource 

performance with the global level.  

    

Keywords: Formation, Human Resources Development, Health Institutions,  

                       Hospitals. 
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 أ
 

  :مقدمـة عامــة

المعاصــــــر تحــــــولات و تطــــــورات كبــــــيرة في جميــــــع ا�ــــــالات والجوانــــــب الإقتصــــــادية والإجتماعيــــــة  العــــــالميعــــــيش               

ارهـا بوالتكنولوجية، مـا فـرض علـى المؤسسـات .خـتلاف مجـالات نشـاطها و حجمهـا الإهتمـام والتكفـل 0لمـوارد البشـرية .عت

وارد البشــرية أحــد المــداخل الرئيســية والهامــة حيــث أصــبح موضــوع تنميــة المــالعنصــر الفعــال والكفيــل لمواكبــة هــذه التحــولات، 

لتحقيــق القــدرة علــى التنافســية وضــمان الإســتمرارية والمســاهمة في تحقيــق التنميــة الشــاملة، فــالموارد البشــرية هــي أهــم العناصــر 

   والأكثر ]ثيرا مقارنة بباقي الموارد التي تملكها المؤسسات.

 كــل مــا مــن شــأنه أن يــؤدي إلى تحســينبق تنميــة لمواردهــا البشــرية أن ^ــتم لقــد توجــب علــى المؤسســات لتحقيــ              

وتطـــوير مســـارهم الـــوظيفي، إضـــافة إلى تحديـــد مســـتوى  مســـتوى آداء مواردهـــا البشـــرية وذلـــك مـــن خـــلال تكـــوينهم وتـــرقيتهم

صــبحت أا كلــه يبــنى علــى أســاس النتــائج الــتي تســفر عنهــا عمليــة التكــوين، الــذي ائهــم ومــدى تــوافقهم مــع وظــائفهم، هــذآد

كــذلك يهــدف التكــوين إلى صــقل   ،المؤسســات تخصــص لــه ميزانيــات كبــيرة .عتبــاره خيــارا إســتراتيجيا لتنميــة المــوارد البشــرية

وضــمان سســات و تحقيــق الأهــداف مهــارات وكفــاءات وتطــوير قــدرات المــوارد البشــرية و0لتــالي رفــع القــدرات التنافســية للمؤ 

  البقاء والنمو.

عموميــة كانــت أو خاصــة تخضــع كــأي مؤسســة أخــرى إلى تحــدvت .خــتلاف أنواعهــا  الصــحيةن المؤسســات إ              

إنخفــاض مســتوى الرعايــة فــإن كــذلك   مــن تنــافس شــديد، ارافقهــيكبــيرة في ظــل التغــيرات والتطــورات في جميــع ا�ــالات ومــا 

المؤسســــات هــــذا مـــا يفــــرض علـــى  الــــدول يـــنعكس ســــلبا علـــى التقــــدم الاقتصـــادي والإجتمــــاعي للمجتمعـــات، الصـــحية في

مواردهـــــا البشـــــرية الـــــتي تســـــتوجب رفـــــع كفـــــاءة  التحـــــدvت ومســـــايرة التطـــــورات هـــــذه عمـــــل علـــــى مواجهـــــة كـــــلال الصـــــحية

لعمــل علــى ذلــك 0الممكنــة، و  الطبيــةوإســتخدامها بشــكل أمثــل لتحقيــق أهــدافها وتقــديم أفضــل الخــدمات الصــحية والرعايــة 

  .محددة وفعالة ومدعمة من أجل تنمية مواردها البشريةوضع إستراتيجية تكوينية 

  بق يمكن طرح الإشكالية الرئيسية التالية:اسال من خلال التقديموعليه، و               

 ؟  العموميةما هو دور التكوين في تنمية الموارد البشرية �لمؤسسات الصحية  -
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 :التساؤلات الفرعية  

  من خلال هذا الموضوع سوف نحاول الإجابة على التساؤلات الفرعية التالية:              

 ؟العمومية على تنمية الموارد البشرية 0لمؤسسات الصحية يةالتكوين الإحتياجاتماهو أثر تحديد  -

 ؟وميةالعم البشرية 0لمؤسسات الصحيةهل تحقق برامج التكوين الأهداف المرجوة في تنمية الموارد  -

   ماهو واقع التكوين 0لمؤسسة العمومية الإستشفائية حكيم سعدان بسكرة؟ -

 ؟العمومية التكوين في تنمية الموارد البشرية 0لمؤسسات الصحية ]ثر عملية تقييمهل  -

 :أهداف الدراسة  

  هذا الموضوع تتمثل فيما يلي:ن الأهداف التي نريد تحقيقها من خلال تناول إ              

 .العمومية المساهمة في إثراء موضوع إدارة الموارد البشرية خاصة في المؤسسات الصحية -

 .العمومية عرض دور التكوين ومدى ]ثيره على تنمية الموارد البشرية 0لمؤسسات الصحية -

 .العمومية لمؤسسات الصحيةفي تنمية الموارد البشرية 0 تحديد وتصميم البرامج التكوينيةتحديد اثر  -

المؤسسـات 0لمؤسسـة العموميـة الإستشـفائية حكـيم سـعدان بسـكرة خاصـة، و  محاولة تقـديم صـورة عـن واقـع التكـوين -

 .بشكل عام العمومية الصحية

 رضيات الدراسة:ف       

   الفرضية العامة: -

 .0لمؤسسات الصحية العمومية يلعب التكوين دورا إيجابيا في تنمية الموارد البشرية -

  الفرضيات الفرعية: -

ــــؤثر ســــلباالتكوين الإحتياجــــاتإن غيــــاب الدقــــة في تحديــــد  -  علــــى تنميــــة المــــوارد البشــــرية 0لمؤسســــات الصــــحية يــــة ي

 .العمومية

 .العمومية تحقق برامج التكوين الأهداف المرجوة في تنمية الموارد البشرية 0لمؤسسات الصحية -

 .العمومية في تنمية الموارد البشرية 0لمؤسسات الصحية يؤثر سلبا لتكوينل تقييميام غياب نظإن  -
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 وذج الدراسة :نم  

 جـــزءين نظـــري وتطبيقـــي قمنـــا بتقســـيم بحثنـــا هـــذا إلى ،هـــذا الموضـــوع كـــل جوانـــب  للـــتمكن مـــن دراســـة وتحليـــل              

  وذلك كما يلي:

  حيث قمنا بتقسيمه إلى فصلين، كمايلي: الجزء النظري: -

ـــا فيـــه إلىفي تنميـــة المـــوارد البشـــرية "،  لتكـــوينلأهميـــة ا الإطـــار النظـــري : جـــاء تحـــت عنـــوان: "الفصـــل الأول -  ثلاثـــة  فتطرقن

  الإطار العام للتكوين، مدخل إلى تنمية الموارد البشرية، أهمية التكوين في تنمية الموارد البشرية. مباحث هي:

فيــــه ثــــلاث مباحــــث   تناولنــــاتكــــوين المــــوارد البشــــرية في المؤسســــات الإستشــــفائية"،  جــــاء تحــــت عنــــوان: " :الفصــــل الثــــاني - 

كمـــايلي: نظـــرة عامـــة حـــول المؤسســـات الإستشـــفائية، المـــوارد البشـــرية في المؤسســـات الإستشـــفائية، التكـــوين في المؤسســـات 

  الإستشفائية.

ــزء التطبيقــــي: - حكــــيم الإستشـــفائية  العموميـــة المؤسســـةدراســـة حالـــة ـ : " لـــ الثالــــثفي الفصـــل  0لتطـــرق حيـــث قمنـــا الجــ

ث قمنــا بتقســيمه إلى ثلاثــة مباحــث كمــا يلــي: تقــديم المؤسســة محــل الدراســة، التكــوين 0لمؤسســة بســكرة "، حيــ –ســعدان 

 .المؤسسة محل الدراسةمؤشرات نتائج تقييم تكوين المورد البشري داخل بسكرة، –الإستشفائية حكيم سعدان العمومية 

 ات الإجرائيةالتعريف :  

هو مجموعة مـن النشـاطات التعليميـة مخططـة هـدفها اكتسـاب المعـارف العلميـة الـتي تسـمح للأشـخاص 0لتـأقلم التكوين:  -

 مــــع محــــيطهم المهــــني، فــــالتكوين يســــاهم في انجــــاز أهــــداف الفعاليــــة المهنيــــة، وهــــو �تي لســــد الإحتياحــــات التنظيميــــة والمهنيــــة

  ويسعى إلى بلوغ أهداف معينة ومخططة.

ه مهــارة في أداء العمــل ، أو تنميــة بالتكــوين هــو تلــك الجهــود الهادفــة إلى تزويــد الموظــف 0لمعلومــات والمعــارف الــتي تكســ - 

ممـــا يزيـــد مـــن كفاءتـــه في أداء عملـــه الحـــالي أو بعـــده لأداء أعمـــال ذات  خـــبرات وتطـــوير مـــا لديـــه مـــن مهـــارات ومعـــارف و

  .مستوى أعلى في المستقبل
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" أ�ـا تـراكم رأس المـال  ELVISS STEPHENS ET J.D.AUNNحسـب الكاتبـان  تنميــة المــوارد البشــرية: -

يــة تســاعد الإنســان علــى أن يقــدم البشــري وأ�ــا اســتثمار فعــال للتنميــة الإقتصــادية ومــن وجهــات النظــر الاجتماعيــة والثقاف

  ."على حياة غنية بدون التقيد 0لتقاليد

، ويقصـد  ـا  عـد الحصـول علـى الأفـراد الملائمـين]تي ب هـي مرحلـةتنميـة المـوارد البشـرية  حسب الـدكتور مـاهر اعلـيش : " - 

  . "الملائم لطبيعة العمل المطلوب إنجازه رفع مستوى مهارا^م وخبرا^م وذلك عن طريق التدريب

 في وظيفتهـا تـتلخص طـبي اجتمـاعي تنظـيم مـن أساسـي جـزءا: "�¡ للصحة العالمية المنظمةفتها عر المؤسسات الصحية:  -

ى القـو  لتـدريب كمركـز تعمـل كمـا  البيـوت إلى الخارجيـة عياد^ـا وتمتـد ووقائيـة، علاجيـة للسـكان، كاملـة صحية رعاية تقديم

  حيوية". اجتماعية ببحوث والقيام الصحية العاملة

 مـن مجموعـة مـن فألوتتـ للتنـويم أسـرة علـى تحتـوي معقـدة، فنيـة اجتماعيـة منظمـة: "�ـاى ¡فـير  أمـين محمـد الـدكتور أمـا - 

  العـلاج نشـاط التشـخيص، نشـاط المـرض، شـؤون خـدمات نشـاط العامـة، الخـدمات نشـاط :أهمهـا الجزئيـة، النشـاطات

 يـؤثر الـتي الاستشـارية، الوحـدات نشـاط الإداريـة، الوحـدات نشـاط المسـاعدة، الطبيـة الخـدمات نشـاط التمـريض، شـاطن

  ".الصحية الرعاية تقديم أهداف لتحقيق بعض مع بعضها ويعمل ببعض بعضها ثرأويت بعض على بعضها

    المستشــفى ¡نــه:  (American Hospital Association)عرفــت الهيئــة الأمريكيــة للمستشــفيات  المستشـــفى: -

  " مؤسسة تحتوي على جهاز طبي، يتمتع بتسهيلات طبية دائمة لتقديم التشخيص والعلاج اللازمين للمرضى".

فقــد عرفــت المستشـــفى ¡نــه: "مؤسســة تكفـــل  )World Health Organization(أمــا منظمــة الصــحة العالميـــة  - 

  .للمريض الداخلي مأوى يتلقى فيه الرعاية الطبية والتمريض"

 :أسباب إختيار الموضوع  

  هذا الموضوع نذكر منها: تدعو لإختيار توجد عدة أسباب              

 ." إدارة الموارد البشرية " إرتباط الموضوع بمجال التخصص -

 .0لمؤسسات الصحية لعبه التكوين في تنمية وتطوير الموارد البشريةي التعرف على الدور الذي -

 أهمية المؤسسات الصحية في ا�تمعات والدور الذي تلعبه في تقديم الخذمات الصحية والرعاية الطبية.  -

 قابلية البحث والدراسة في الموضوع. -
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 :حدود الدراسة  

  تمثلت حدود دراستنا فيما يلي:من أجل الإلمام 0لموضوع والإجابة على التساؤلات،              

ودوره في تنميــة  (كمتغــير مســتقل) انــب المتعلقــة 0لتكــوينشملــت هــذه الدراســة علــى مختلــف الجو  قــد الحــدود الموضــوعية: -

  0لمؤسسات الصحية العمومية. (كمتغير »بع) الموارد البشرية

  .- بسكرة–حكيم سعدان المؤسسة الإستشفائية لقد تم إسقاط الجانب النظري للدراسة على  ة:الحدود المكاني -

ــة: - ــدود الزمانيــ - 2018- 2017بمــــا يتـــاح مـــن و­ئــــق ومســـتندات لســــنوات ســــوف تـــتم هــــذه الدراســـة 0لإســـتعانة  الحــ

2019.  

 منهج الدراسة:  

ه بغيــة التعــرف عليــه وعلــى أهميتــه ودوره تــودراســة فعالي التكــوين،و تحليــل عمليــة إن الهــدف مــن هــذه الدراســة هــ              

ا إعتمـد´ المـنهج الوصـفي التحليلـي الـذي ، ومـن أجـل الوصـول إلى هـذالعموميـة سـات الصـحيةفي تنمية الموارد البشرية 0لمؤس

  يقوم على الجمع بين الدراسة النظرية والدراسة الميدانية.

 الدراسات السابقة:  

نظرا لأهمية الدراسات السابقة فقد قمنا 0لإطـلاع علـى بعـض الدراسـات ذات الصـلة 0لموضـوع، ومـن بـين هـذه      

  الدراسات نذكر:

ـــة غنيــــة،  بــــودوح - ـــة العموميــ ـــرية، المؤسســ ــوارد البشــ ـــحية وآداء المـــ ـــة الصــ ــل في المؤسســ ــوين المتواصـــ ـــتراتيجية التكـــ إســ

دة الــدكتوراه في علــم الاجتمـاع، تخصــص تنميــة المــوارد البشــرية، كليــة العلــوم ، أطروحـة مقدمــة لنيــل شــهاالإستشــفائية أنموذجــا

ــــــة، جامعــــــة بســــــكرة،  إلى أي حــــــد تســــــاهم ، تم فيهــــــا طــــــرح الاشــــــكالية التاليــــــة: 2013- 2012الإنسانســــــة والإجتماعي

لـــة مـــن النتـــائج المتواصـــل 0لمؤسســـة الصـــحية في تحســـين آداء المـــوارد البشـــرية ؟، حيـــث توصـــلت إلى جمإســـتراتيجية التكـــوين 

، المؤسسـة في نجاعتـه علـى سـلبا يـؤثر المتواصـل التكـوين مـن الصـحية المؤسسـة احتياجـات تحديـد في الدقـة يـابن غإأهمهـا: 

 نظـام يـاب، غأهـدافها تحقيـق إلي الصـحية 0لمؤسسـة الوصـول علـى يـؤثر المتواصـل التكـوين في التنظيميـة تيجيةتراالإسـ يـابغ



 مقدمة عامة

 

 و

 

 التكـوين تيجيةاإسـتر  في المشـاكل بعـض وجـود مـن 0لـرغم، الصـحية 0لمؤسسـة نجاعتـه علـى يـؤثر التكوينيـة مجاللـبر  تقييمـي

  .البشرية مواردها أداء تحسين في كبير دور له المتواصل فالتكوين الصحية 0لمؤسسة المتواصل

 -ك ســوQطرا مؤسســة حالــةدراســة  – الاقتصــادية المؤسســة في البشــرية المــوارد تنميــة اســتراتيجية: يرقـي حسـين -

 2007 الجزائـر، جامعـة التسـيير، وعلوم الاقتصادية العلوم كلية تسيير، تخصص الاقتصادية العلوم في دولة دكتوراهة أطروح

 المتغـيرات ظـل في الاقتصـادية 0لمؤسسـة البشـرية المـوارد لتنميـة الفعالة الاستراتيجيات هي ما: التالية الإشكالية طرح فيها تم ،

 المؤسسـات وتطـوير لبقـاء أساسـيا مطلبـا تعتـبر البشـرية المـوارد تنميـة أن: أهمهـا النتـائج مـن جملـة إلى توصـل حيـث ؟ الجديـدة

 لـدى يكـن لم ومـا .للمؤسسـات والخارجيـة الداخليـة البيئـة في التغـيرات تفرضـها البشـرية المـوارد فتنميـة أنواعهـا، اخـتلاف علـى

 أهمهـا مـن الـتي والتطـوير، التغيـير متطلبـات تواكـب اسـتراتيجيات اتبـاع من التغيرات تلك مع للتجاوب الاستعداد المؤسسات

 منـاص لا ضـرورة يعتـبر البشـرية المـوارد تنميـة مجـال في الاسـتثمار فـإن هنـا ومـنال، الـزو  مصـيرها فـإن البشـرية مواردهـا تنميـة

  .المؤسسة استمرارية على للمحافظة منها

 

  

            



   

  :الأولالفصل 

الإطار النظري لأهمية التكوين 

  في تنمية الموارد البشرية
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  :الفصل تمهيد

  

بمختلــف  أصــبحت المنظمــات لــذلك تين،ردوديــة عــاليمو  الفــرد لأداء مهامــه بكفــاءة ئهــو الوســيلة الــتي #يــ تكــوينال

مـا ينفـق فيـه يمثـل اسـتثمار في المـوارد البشـرية قـد يكـون لـه عائـد يظهـر في شـكل زBدة  كـون، وذلك ل تكوينل?#تم  أشكالها

   .الإنتاجية الكلية إلى مستوى المقاييس المطلوبة وتحسين أداء العاملين في المؤسسة

  في السـريعة والتغـيرات التطـورات فرضـته إنمـا م، اليـو  المؤسسـات داخـل البشرية الموارد بتنمية الاهتمام يدكذلك فإن تزا

  تحـدBت تعـيش جعلتهـا عليهـا ضـغوطا شـكل هـذا الحديثـة، تمعـاتbا وتعقـد تطـور نتاجهـا مـن كـان والـتي الاتbـا كافـة

ن مـ بـد لا ضـعف ونقـاط دعمهـا مـن بد لا قوة نقاط كذا تجنبها، من بد لا ديدات#و  استغلالها من بد لا فرص بين كثيرة

وعليـه  ء مواردهـا البشـرية،داo لارتقـاءا مـن تمكنهـا سـبل وانتهـاج إيجـاد علـى الجـاد العمـل إلى واضـطرها ألزمهـا ممـا معالجتهـا،

  نا تكمن الأهمية.هو  هاتحقيق أهداف ها إلىفإن التطبيق السليم للتكوين يوصل
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   I.  الإطار العام للتكوين:  

مكملة لوظيفتي الاختيار والتعيين، فلا يكفي أن تقوم إدارة الموارد البشرية ?ستقطاب واختيار  تكوينتعتبر وظيفة ال
ية تساعد على تطوير تكوينوتعيين العاملين فقط وإنما من الضروري أن يعقب عملية الاختيار والتعيين إعداد برامج 

ل إليهم من جهة، وتعمل على مواكبة كل تغيير في مجامهارات العاملين وتحسين قدرا#م على أداء الأعمال المسندة 
من خلال  تكوينمدخل مفاهيمي حول الاستخدام التكنولوجيا، المعلومات والإدارة من جهة أخرى، وعليه ارzينا تقديم 

  عرض أهم المفاهيم وتوضيح أنواعه والنظرBت المتعلقة به وكذا خصائصه ?لنسبة للمؤسسة والفرد.

   I.1  تكوينال مفهوم:  

لقد تعددت المفاهيم حول التكوين وذلك بتعدد رؤى الباحثين والمفكرين المهتمين بمجالاته المختلفة، حيث أن    
  ، سنحاول التطرق إلى بعض هذه المفاهيم.كل تناوله من زاوية تختلف عن الأخرى

   I.1.1  :تعريف التكوين  

عملية تعلم مبرمج لسلوكيات معينة بناءا على معرفة يجري تطبيقها لغاBت محددة تضمن التزام  تكويناعتبر ال
بعكس التعليم، محددة وواضحة ومبرمجة ويجب أن تخضع للقياس  تكوينالمتدربين بقواعد وإجراءات محددة، لأن غاBت ال

 تكوينأطول حتى تتبلور نتائجها، فالمقصود من ال السريع في نجاحها لما هدفت إليه بعكس عملية التعلم التي zخذ وقتا
هو زBدة المهارات والمعرفة المحددة في مجالات معينة، وكذلك زBدة وعي المتدربين �هداف المؤسسة التي يعملون �ا 

  1وبرسالتها.

  

  سوف نقوم بتقديم بعض التعاريف للتكوين :

نتائج عملية فيما يتعلق برفع الإنتاجية وخفض التكاليف وتعظيم هو عملية فنية متكاملة #دف إلى تحقيق "  :01تعريف 
  2." الأر?ح

 ظمات، ويهدف إلى تحسين المعلوماتوظيفة من وظائف إدارة الأفراد في المن : "على أنه تكوينعرف الي :02تعريف 
والمهارات، والقدرات الفنية، والإدارية والسلوكية لدى العاملين، وذلك �دف تحسين الإنتاجية، ومن ثم الربحية، وكذلك 

  3."ضمان استقرار إيرادات المبيعات وتحقيق النمو والتوسع والابتكار والتجديد في العمل

  

                                                             

  241، ص 2014ديوان المطبوعات الجامعية، الطبعة الثانية، الجزائر،  ."تسيير الموارد البشرية"نوري منير، 1
  257، ص 2008دار المنهل اللبناني، لبنان،  ."-الجهات والممارسات–إدارة الموارد البشرية كامل بربر، "2
  251، ص 2011جامعة الزرقاء، دار الثقافة للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  ."إدارة الموارد البشريةزاهر محمد، " ديري3
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في المنظمة �دف إكسا�م معلومات ومهارات هو عبارة عن برامج مخططة يتم توجيهها إلى العاملين "  :03تعريف 
  1." وسلوكيات معينة

العمــال كــي تســمح لهــم  مجموعــة مــن الأنظمــة أو الأجهــزة البيداغوجيــة المقدمــة إلى : "ويعــرف أيضــا علــى أنــه :04تعريــف 
ــاديةتطـــورات الوظـــائف الناتجـــة عـــن ال ظيميـــة والتحــــولات الخاصــــة بتســــيير?لتكيـــف مـــع التغـــيرات التن  التكنولوجيـــة والاقتصــ

  2." المهني وكـذلك لـدعم تطـورهم

وظيفية، لا لوك الفرد من الناحية المهنية أوذات اتجاهات خاصة تتناول س عملية تعديل إيجابي، تكوينال"  :05تعريف 
    3." تي يحتاج غليها الفردلوذلك لاكتساب المعارف والخبرات ا

يركز على الفرد لتحقيق تغيير في معارفه ومهاراته وقدراته الفنية لمقابلة احتياجات هو نشاط منظم مستمر، "  :06تعريف 
  4." محددة في الوضع الراهن والمستقبلي، في ضوء متطلبات العمل الذي يقوم به وتطلعاته المستقبلية كدوره في اbتمع

  5." الموظفين الجدد المهارات الأساسية اللازمة لإنجاز الأعمال إكسابعملية  : "كما يعرف على أنه  :07تعريف 

إكساب الأفراد المعلومات والمعارف المتعلقة  : "هو تكوينيمكن القول �ن المقصود ?ل تكوينوكتعريف شامل ل
?لأعمال وأساليب الأداء الأمثل فيها، وصقل المهارات والقدرات التي يتمتعون �ا وتمكينهم من استثمار الطاقات التي 

zمين يختزلو£ا، ?لإضافة إلى تعديل السلوك وتطوير أساليب الأداء من أجل إ¢حة مزيدا من الفرص للتحسن والتطور و
  ." الوصول إلى الأهداف المنشودة

  

   I.2.1  عناصر النظام التكويني:  

م من العناصر اتكون هذه النظيكلي لإدارة الموارد البشرية حيث تعتبر العملية التكوينية نظاما فرعيا من النظام ال
  الموضحة في الشكل الموالي:

  

  

  

                                                             

، 2013اbموعة العربية للتكوين والنشر، القاهرة،مصر،  .ئ التكوين إلى واقعه الملموس"، "نظرية التكوين التحول من أفكار ومبادمحمود عبد الفتاح رضوان1
  50ص 

2CITEAU, PIERRE.J,"Gestion Des Ressources Humaines ", Paris, 3ème Edition, ED, Dalloz, 2000, P101. 
  16، ص 2012اbموعة العربية للتكوين والنشر، القاهرة، مصر،  ."التكوينية"مراحل العملية اتكوينية تخطيط وتنفيذ وتقويم البرامج مدحت، أبو النصر، 3
 47، ص 2013القاهرة، الدار العالمية للنشر،  ."الدافعية للتكوين الإداري في ضوء التحدUت العالميةمحمود عبد اللطيف موسى، "4

5Dessler,Garry,"Human Resources Management", 11thedition, Pearson Education International, U.S.A. , 2008, p 244 
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  نظام التكوين): عناصر 01- 01الشكل رقم (

  

  

  

  

  

  327، ص 2017القاهرة، مصر،  ."الموارد البشريةأساسيات إدارة محمد أيمن عبد اللطيف عشوش، أمل عبد الرحمن السيد، نفسيه محمد ?شري، ": المصدر

  1وهي تشمل:المدخلات:  أ.   

 وتتكون من:مدخلات إنسانية:  -

 المتدربين؛ - 

 المدربين؛ - 

 إداريين؛ - 

 فنيين. - 

 وهي: المدخلات المادية: -

 أماكن العمل؛ - 

 وسائل التكوين والمساعدات التكوينية؛ - 

 مستلزمات التكوين؛ - 

 التكوينية.الميزانية  - 

وتتمثل في الأفكار والمعلومات والبيا¬ت المتاحة عن الأوضاع الإدارية والتنظيمية السائدة المدخلات المعنوية:  -
?لمؤسسة، وتشمل أيضا المواد التكوينية التي تعرض على المتدربين (النظرBت، البحوث، الدراسات)، وبيا¬ت عن البيئة 

ائدة فيها، وغير ذلك من البيا¬ت التي تؤثر على المتدرب أو المدرب أو العملية التكوينية المحيطة ?لمؤسسة والظروف الس
 2بصفة عامة.

                                                             

 327، ص 2017مصر،  ،القاهرة ."أساسيات إدارة الموارد البشريةمحمد أيمن عبد اللطيف عشوش، أمل عبد الرحمن السيد، نفسيه محمد ?شري، " 1
  62، ص 2006دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  ."التكوين الإدارينجم العزاوي، "2

 ع�ل�ات

(	
��
 (ال

 م��جات

(	
��
 (ال

 م�خلات

(	
��
 (ال

 م��ون ال�عل�مات

  تغ��ة ع���ة 

 معل�مات

  تغ��ة ع���ة 

 معل�مات

 معل�مات
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  :العمليات ب.   

ص بعملية التكوين نفسه والمعالجة  ص بتحويل المدخلات إلى مخرجات بغية تحقيق أهداف النظام، أي أ£ا تخت تخت
ص المطلوبة، وتشمل المراحل التكوينية الرئيسية التالية:الفعلية للمتدربين حتى يمكنهم اكتساب الصفات    1والخصائ

 وتتمثل في تحديد الهدف من التكوين في ضوء تحديد الاحتياجات التكوينية؛ المرحلة التحضيرية: -

 وتشمل التكوين الفعلي الذي يحدث فيه تفاعل بين المتدربين حول موضوع التكوين؛ المرحلة التنفيذية: -

 وهي المتابعة المستمرة لمراحل التنفيذ للوقوف على سير البرامج التكوينية. تابعة:مرحلة الم -

  :المخرجات ج.   

  2وتتمثل في النتائج المتحققة من التكوين، وتنقسم إلى ثلاثة أنواع كما يلي:

وهي أهم المخرجات وتتمثل في المتدربين بمواصفات وقدرات ومهارات وخبرات فنية والتي قد يتحقق  مخرجات بشرية: -
 بعضها بدرجة مرتفعة بينما يتحقق بعضها بدرجة منخفضة؛

وتكون على شكل نتائج ملموسة أهمها: زBدة الإنتاجية وارتفاعها كما ونوعا، تخفيض التكاليف  مخرجات مادية: -
 وزBدة الربحية؛

وتتمثل في الجانب الفكري والنفسي للمتدربين وزBدة الدافعية للعمل، والانتماء والولاء للمؤسسة،  مخرجات معنوية: -
 ء مما يساعد على ارتفاع الروح المعنوية لديهم؛وزBدة الرضا الوظيفي بسبب الشعور بتحسن الأدا

يقصد ?لتغذية العكسية تلك البيا¬ت والمعلومات عن طبيعة المخرجات، والتي لابد من  التغذية العكسية (المرتدة): -
 3الاستفادة منها في إحداث تحسينات وإضافات وتغييرات في المدخلات.

  :مخزون المعلومات د.   

لتجميع المعلومات عن العملية التكوينية أي الذاكرة لمنظومة التكوين، وهو ما يسمح ³مكانيات يعتبر مركزا 
التطوير والتحديث في المعلومات المتراكمة في الخبرات السابقة، وكذلك لوضع السياسات المتمثلة في وضع خطط المسار 

  التكويني الموازي للمسار الوظيفي للفرد.

  

  

                                                             

  63- 62، ص سابق مرجع نجم العزاوي، 1
  119، ص 2006/2007رسالة ماجستير في علوم التسيير، جامعة الجزائر،  ."أهمية تكوين المورد البشري ودوره في تحقيق الميزة التنافسيةعائشة شتاتحة، "2
  84، ص 2008دار الفجر للنشر والتوزيع، مصر،  ."إدارة العملية التكوينية، "مدحت محمد أبو النصر3
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  :التكوينيالنظام بيئة  ه.   

وبناءا عليه ، ني أي الظروف الداخلية والخارجيةتمثل الإطار الداخلي والخارجي الذي يعمل في محيطه النظام التكوي
  1تنقسم هذه البيئة إلى:

 وتشمل:  البيئة الداخلية للتكوين: -

 الجانب الإنساني: يشمل المتدربين والمدربين والمشرفين؛ - 

أسلوب التكوين وطرق إيصال المعلومات للمتدربين والأدوات والأجهزة المستخدمة في الجانب التكنولوجي: ويمثل  - 
 التكوين؛

الأنظمة واللوائح التي تقرها إدارة العملية التكوينية لتسيير البرامج التكوينية، كالشروط التي يجب توفرها للالتحاق  - 
 ?لبرامج التكوينية؛

(متدربين ومدربين) كالعلاقات الرسمية بين المتدرب والمشرف على التكوين  العلاقات بين أعضاء العملية التكوينية - 
 والعلاقات غير الرسمية بين المتدربين؛

  القيم السائدة في المنظومة: ويمثل المفاهيم السابقة بين العاملين فيها وبين المدربين والمتدربين كالقانون والعمل الجاد. - 

اbتمع الذي يجري فيه التكوين للمؤسسات التي يعمل فيها المتدربون، وما تشمله من  وتمثل البيئة الخارجية للتكوين: -
  ظروف سياسية واقتصادية واجتماعية وثقافية ونفسية وتعليمية وتكنولوجية.

   I.2  تكوينأنواع ال:  

التي تفضلها وترغب التركيزعليها  تكوينهذا يعني تحديد أنواع ال تكوينيجب على أي منظمة تحديد سياستها في ال
  تمثل خيارات متاحة أمام المنظمة وتقسم إلى: تكوينوتستبعد الأنواع الأخرى، فهناك العديد من أنواع ال

   I.1.2 2وتتمثل في:: حسب مرحلة التوظيف تكوين 

يحتــاج الموظــف الجديــد إلى مجموعــة مــن المعلومــات الــتي تقدمــه إلى عملــه وتــؤثر المعلومــات الــتي  الموظــف الجديــد: تكــوينأ. 
ـــه النفســـية لســـنوات عديـــدة قادمـــة  يحصـــل عليهـــا الموظـــف الجديـــد في الأBم والأســـابيع الأولى مـــن عملـــه علـــى أدائـــه واتجاهات

    نهــــا علــــى ســـــبيل المثــــال الترحيــــب ?لقـــــادمين و#ــــدف بــــرامج تقــــديم المـــــوظفين الجــــدد للعمــــل إلى العديــــد مـــــن الأهــــداف، م
 هم على كيفية أداء العمل.تكوينالجدد، #يئة الموظفين الجدد للعمل و 

                                                             

  64- 63نجم العزاوي، مرجع سابق، ص 1
  159، ص 2011دار الفكر ¬شرون وموزعون، عمان، الأردن،  ."استراتيجيات إدارة الموارد البشريةسامح عبد المطلب عامر، "2
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في مكان العمل عن طريق المشرف أو أحد العاملين القدامى  تكوينوفق لهذا المدخل يتم ال أثناء العمل: تكوينالب. 
 الفاعلية العظمى لهذا الأداء.وتعليم العاملين و  تكوينوالذي يكون مسؤولا عن 

   I.2.2  1كالتالي:  تكوينويقسم هذا ال حسب نوع الوظيفة: تكوين 

ص، مثل ذلك  تكوينويشمل هذا ال التخصصي: تكوينالأ.  الخبرات والمهارات المتخصصة لمزاولة مهنة أو عمل متخص
 إلى تنمية المهارات. تكوينوظائف المهندسين والأطباء والمحامين ...الخ، ويهدف هذا ال

ــوينالب.  ــ علــــــى الأعمــــــال ذات الطــــــابع المتماثــــــل، مثــــــل الأعمــــــال الكتابيــــــة وأعمــــــال  تكــــــوينويقصــــــد بــــــه ال الإداري: تكــ
المســتودعات والشــؤون الماليــة، وأعمــال اbــلات والمحفوظــات، وتمثــل هــذه الأعمــال جانبــا هامــا مــن الأعمــال الإداريــة وتوقــف  

 عمل في هذه اbالات.كفاءة المنشأة على انتظام ال

يتلاءم هذا الأسلوب مع الأعمال والوظائف التي تتطلب مستوى عال من المهارة، لذلك تصمم مثل  المهني: تكوينال. ج
في  تكوينمع العمل وال تكوينهذه البرامج لتجعل من المتدرب حرفيا ملما ?لعمل وبمدر?ته وبذلك فهو يجمع بين ال

 قاعات الدراسة.

المهني،ويتطلب هذا النوع وقت  تكوينمهني خاصة �ا في حالة غياب مراكز رسمية لل تكوينوتقوم الشركات ³عداد مركز 
 2.تكوينأكبر من الطرف الآخر لل

   I.3.2  وينقسم هذا النوع من التكوين إلى نوعين هما:: حسب المكان تكوينال 

قد ترغب المنشأة في عقد برامجها داخل المؤسسة سواء بمدربين من داخل أو خارج  داخل العمل (المؤسسة): تكوينالأ. 
المؤسسة و?لتالي يكون على المؤسسة تصميم البرامج، أو دعوة المدربين للمساهمة في تصميم البرامج ثم الإشراف على 

 تكوينمل، وفي هذا النوع من الفي موقع الع تكوينالداخلي، وهو ما يسمى ?ل تكوينتنفيذها، وهناك نوع آخر من ال
يقوم الرؤساء المباشرون بتزويد العاملين ?لمعارف والمهارات اللازمة لأداء العمل أو إشراف العاملين القدامى ذوي الخبرة 

 3زمة لأداء العمل منه.لا�ذه المهنة، وفي هذا الأسلوب تتاح للمترب أن يقلد مدربه أو أن يلتقط المهارات ال

خـارج بيئـة عمـل المؤسسـة، إذا داخـل الدولـة أو خارجهـا في مركـز  تكـوينيتم هذا النوع مـن ال خارج المؤسسة: تكوينالب. 
متخصصــة وفيــه يتقطــع المــترب عــن أداء عملــه لفــترة محــددة، ويعطــي هــذا النــوع مــن  تكــوين¢بــع للمؤسســة أو مراكــز  تكــوين

ضـــغوط العمـــل والاحتكـــاك �فـــراد آخـــرين وتبـــادل الخـــبرات  وكـــذلك الابتعـــاد عـــن تكـــوينالمتـــدرب الشـــعور �هميـــة ال تكـــوينال
 4والمعلومات.

                                                             

  218، ص 2002دار الجامعة الجديدة للنشر، الاسكندرية، مصر،  ."إدارة الموارد البشريةالاتجاهات الحديثة في صلاح عبد الباقي، "1
  262، ص 2000دار المعرفة الجامعية، الاسكندرية، مصر،  ."إدارة الأفراد zلمنظماتعبد الغفار حنفي، "2
  326، ص 2004دار الثقافة، الاسكندرية، مصر،  ."إدارة اموارد البشريةأحمد ماهر، "3
  72، ص 2002أتراك للنشر، الاسكندرية، مصر،  ."تحديد الاحتياجات التكوينيةلسيدة عليوة، "ا4
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خــــارج المؤسســــة منهــــا اعتبــــارات ماليــــة، اعتبــــارات تتعلــــق بنوعيــــة أو جــــودة  تكــــوينوهنــــاك عــــدّة اعتبــــارات للقيــــام ?ل
 اعتبارات تنظيمية. تكوينال

  

   I.3  أساليب التكوين ومعايير نجاحه:  

لقــد تعــددت اســاليب التكــوين الــتي تســاعد كــل مــن المؤسســة والمكــون خاصــة علــى تقــديم الأفكــار الجديــدة وعــرض 
الــبرامج التكوينيــة بســهولة وفقــا لمــا يتوافــق مــع المتكــونين، وذلــك بغيــة الوصــول إلى أفضــل آداء ممكــن ولضــمان نجــاح الــبرامج 

  التكوينية. 

   I.1.3  أساليب التكوين:  

وتثبيتها في ذهن المتدرب ومن يقوم المكون ?ستخدام العديد من الأساليب الفنية التي تمكنه من عرض الأفكار 
  لي:ما ي هاضمن

وتعد الإستراتيجية الأكثر شيوعا في التكوين لعدّة أسباب أهمها زBدة عدد المتدربين وازدحام القاعات مما المحاضرة: أ.    
أو أسلوب آخر، ولنجاح المحاضرة يجب التخطيط والإعداد الجيد لتنفيذها بما يشمل مقدمة يصعب استخدام إستراتيجية 

 1المحاضرة ومضمو£ا وخاتمة المحاضرة، ومن جانب آخر اختيار المدرب المناسب لتنفيذ المحاضرة بما يحقق أهدافها.
ويتيح للمتدربين فرص أكبر للنقاش والحوار أنه اتصال في اتجاهين ة ويتميز عن المحاضر الحوار والنقاش الجماعي: ب.    

والمشاركة و¬درا ما يشعر المتدرب ?لملل، وفي المقابل فمن عيوب هذا الأسلوب أنه قد يستأثر بعض المتدربين ?لحوار 
والنقاش، وأن هذا الأسلوب يحتاج إلى مدرب صاحب كفاء عالية ليستطيع أن يدير دفة الحوار والنقاش لتحقيق الأهداف 

ويميل الكثيرون لتطبيق هذا الأسلوب في عملية التكوين في حال العمل على اكتشاف الملامح الرئيسية 2،التكوينية للنقاش
 3.في المشكلات واستخلاص نتائج محدد بشأ£ا، وهو ما يتطلب مهارة في الإعداد والوقت الطويل في التحضير

يتم  لموضوع محدد قد يكون حقيقيا أو افتراضيا، لكن ?لضرورة أنحيث تتضمن اختبارا تفصيليا دراسة الحالة:  ج.   
اختياره بعناية بحيث يرتبط بشكل مباشر ?لإطار العام للبر¬مج التكويني، ويتحقق من خلال تنفيذ هذا الأسلوب المزج 

كلات من خلال إدخال الواقعية بين المعرفة النظرية والتطبيق العملي لها، ?لإضافة إلى المنهجية العملية للتحليل وحل المش
  4.إلى قاعة التكوين

                                                             

  49، ص 2012دار العلم والإيمان للنشر والتوزيع، مصر،  .التكوين والتنمية المهنية المستدامة"أسامة محمد، عباس حلمي، " 1
  59أبو النصر مدحت، مرجع سابق، ص 2
  241، ص 2012عمان، دار الشروق والتوزيع،  ."-إدارة الأفراد–لموارد البشرية إدارة امصطفى نجيب شاويش، " 3
  173، ص 2011دار المسيرة، عمان، الأردن،  .اتجاهات حديثة في التكوين"السكارنة بلال خلف، " 4
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وذلك يعطي المتدرب فرصة  ،ويقوم المتدرب في هذا الأسلوب بتمثيل دور معين في موقف تمثيليتمثيل الأدوار:  د.   
ليعبر فيها عن أرائه واتجاهاته حول الموضوع، ?لإضافة لتجربة مهارات جديد في البيئة التكوينية، وبعد انتهاء الدور يتم 

ويتيح هذا الأسلوب التعامل الفعلي مع المواقف والتعبير عن وجهة 1، النقاش حول الموضوع وكذلك حول أداء المتدرب
ض الموضوع محور التكوين على المتدربين وتُوزع الأدوار عليهم وُيطلب منهم التصرف وكأ£م في أماكن نظره حيثُ يعر 

  2.العمل ويزيد هذا الأسلوب من القدر على الحكم على أداء الموظفين وتعاملهم مع المواقف المختلفة

كـس واقـع الوظيفـة، ويسـعى هـذا الأسـلوب إلى في الأعمال الإدارية يتم #يئـة موقـف داخـل قاعـة التكـوين يعالمحاكاة:  ه.   
تقييم وتطـوير قـدرات المتـدربين علـى تطبيـق المبـادئ التعليميـة الـتي تعلموهـا في مواقـف يتعرضـوا لهـا ?سـتمرار في العمـل، ويعـزز 

  3.عمليةقدر#م على التفكير في بدائل جديدة، دون تكلفة مالية عالية ¬تجة عن نتائج قرارات غير سليمة في الحياة ال
ويعطــــي هــــذا الأســـلوب المتــــدربين الفرصــــة لكــــي يشــــاهد بنفســــه طــــرق وأســــاليب مختلفــــة للعمــــل الــــزUرات الميدانيــــة:  و.   

ومعالجــة المشــكلات، ويقــوم المتــدربين في £ايــة الــزBرة ³عــداد دراســة ميدانيــة عــن موضــوع الدراســة والنتــائج الــتي توصــل إليهــا 
يبـــذل مـــن جهـــد في اختيـــار المكـــان الأكثـــر ملائمـــة ار مـــا ح هـــذا الأســـلوب علـــى مقـــديقـــف نجـــا والتوصـــيات الـــتي يقترحهـــا، و 

  4لطبيعة عمل المتدربين وأهداف التكوين، وكذلك على قدر الإعداد لها.
ويهدف هذا الأسلوب إلى تنمية مهارات المشاركين في مجال اتخاذ القرار في ظروف المبارUت الإدارية:  ز.   

المتدربين إلى مجموعات، وكل مجموعة تمثل جهة إدارية منفصلة عن الأخرى، ومن ثم يُطلب من   تنافسية،حيث يتم تقسيم
كل مجموعة القيام ?لعمليات الإدارية واتخاذ القرارات اللازمة في المواقف المختلفة كما لو كانوا يفعلون ذلك في الحياة 

فرق خلال كل جولة بما يتيح تدخل جهة التكوين لتعديل وتقسم المباراة إلى عد جولات ويتم تقييم نتائج ال5الواقعية،
بعض جوانب سير المباراة بما يحقق أهداف التكوين، وفي نفس الوقت يتيح إدخال تغييرات مفاجئة على سير المباراة 

  .بحيث يكسب المتدربين خبر في اتخاذ القرارات في ظل الظروف المفاجئة أو الطارئة

كل متدرب أكثر وعيا لتصرفاته وzثيرها على الآخرين لإ¢حة الفرصة أمامه لتغيير بعض   يصبحتكوين الحساسية:  ح.   
منها لتحسين العلاقات الإنسانية داخل العمل مما يعزز الأداء لدى العاملين في المنظمة، ويساعد هذا الأسلوب على 

  .ا يقوله الآخرونتحسين عملية الاتصال داخل المنظمة بحيث يتعلم المتدربون كيف يصغون إلى م

                                                             

1Stewart L. G., & Brown G. K, "Human resource management linking strategy to practice". (2nd ed.). USA: 

jhonwily& sons, 2011,Inc., p.353 
  33، ص 2013دار الراية للنشر والتوزيع،  ".كوين الإداري المفاهيم والأساليب، "التهاشم حمدي رضا2

3DeCenzo and Robbins, L. G., & Brown G. K. "Human resource management linking strategy to practice". (2nd 

ed.). USA: jhonwily& sons, Inc 2010, p.194 
 145، ص 2009دار اليازوري للنشر والتوزيع، الأردن،  ."10015جودة التكوين الإداري ومتطلبات المواصفة الدولية الأيزو نجم العزاوي، "4
 104، ص 2013ر، دار السحاب للنشر والتوزيع، القاهرة، مص ية ".أساسيات تكوين الموارد البشر " مبروكة عمر محيرق،  5
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تستخدم هذه الطريقة في المنظمات التي تحرص على عدم تضخيم كوادرها الوظيفية لأسباب التدوير الوظيفي:  ط.   
تتعلق ?لأوضاع الاقتصادية، ومن الأمثلة على المنظمات التي تستخدم طريقة التدوير الوظيفي هي شركات الطيران التي 

  1.كثافة في حجم الز?ئن،حيث تستطيع �ذه الطريقة مواجهة المتطلبات الطارئة للعملعاد ما تتعرض لضغوط في العمل و 
حيث توظف فيه التكنولوجيا ووسائل الاتصال الحديثة في  ،يعتبر من أحدث وسائل التكوينالتكوين عن بعد:  ي.   

تحقيق التواصل بين الأماكن البعيد لتتجاوز بمرونتها حدود الزمان والمكان، واستفادت المنظمات التي لها انتشار حول العالم 
مليون دولار من مصاريف التكوين  350ما يقارب 2000 في عام IBMمن هذا الأسلوب حيث وفرت شركة 

  .لاستفادة من هذا الأسلوب?

   I.2.3  معايير نجاح العملية التكوينية:  

  2لزBدة فعالية البرامج التكوينية لابد أن zخذ في الحسبان الاعتبارات التالية:

 ضرورة توفير المعلومات والبيا¬ت التي تساعد على تخطيط التكوين وفقا لاحتياجات التنظيم؛ - 

 التي تتناسب مع الاحتياجات التكوينية للمتدربين؛ تصميم البرامج التكوينية - 

 التأكد من رغبة المتدربين في التعلم واكتساب الخبرة حتى تضمن الجدية وتحقيق النتائج المرجوة؛ - 

 التجانس في نوعية المتدربين؛ اةمراع - 

 العناية ?ختيار المدربين من ذوي الخبرات العلمية والعملية؛ - 

 للوسائل التكوينية بحيث تتماشى مع نوعية الموضوعات ومستوى المتدربين؛الاختيار المناسب  - 

 ضرورة وضع مقاييس تساهم في قياس فعالية التكوين؛ - 

 توفير ميزانية كافية لتغطية أوجه نشاط التكوين؛ - 

 اقتناع الإدارة العليا �همية التكوين وفاعليته؛ - 

 الأفراد وترغبهم في التكوين؛الاهتمام بتوفير أساليب مختلفة لتحفيز  - 

  توفير بيئة عمل تساعد المتدربين على تطبيق ما اكتسبوه من معارف ومهارات في مجال العمل. - 

  

  

                                                             

  64، ص 2011، دار مجدلاوي، عمان، الأردن، 3ط ."طرق التكوينحسين محمد، " 1
  349- 348محمد أيمن عبد اللطيف عشوش، مرجع سابق، ص  2
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   II  .مدخل حول تنمية الموارد البشرية   

البشري هو يعتبر موضوع تنمية الموارد البشرية أحد المواضيع الأساسية في المنظمات وذلك انطلاقا من كون المورد 
  الوسيلة والغاية في نفس الوقت بحيث لا يمكن أن تكون هناك تنمية دون هذا المورد.

   II.1  تنمية الموارد البشرية اهيةم  

تعددت التعاريف بين الكتاب والباحثين حول ماهية تنمية الموارد البشرية ومن خلال مطلبنا هذا سنحاول عرض 
  .الموارد البشرية، لكن أولا سنتطرق إلى مفهوم أهمها

   II.1.1  مفهوم الموارد البشرية:   

المورد البشري هو أهم لبنة في المنظمة لأنه الكائن المفكر، المتخذ للقرار، المبدع، المنظم لكل اعناصر الجامدة 
  الأخرى، وعليه سنحاول تقديم بعض المفاهيم حول هذا العنصر.

  المورد يعني المنهل، الطريق، مصدر الرزق  لغة:

المنبع، أي أنه جزء من بنية الإنسان الفيزيقية الحية أو غير الحية أو أي مهارة أو معرفة إنسانية يمكن  :وهو يعني أيضا
  1استخدامها في إنتاج سلع وخدمات.

مؤسسة إنتاجية أو خدمية تظم الموارد البشرية تعرف الموارد البشرية �£ا عنصر الإنتاج الرئيسي والأهم في أي  اصطلاحا:
الأفراد العاملين في المؤسسة من مختلف النوعيات والجنسيات ومهما تنوعت واختلفت مستوBت المهارة وأنواع الأعمال 

  2التي يقومون �ا.

الأهمية إن لم تكن أكثر من  و?لرغم من ان المورد البشري لا يظهر في الميزانيات العمومية للمنظمات إلا ان له نفس
  3.الموارد المادية والمعنوية

يعتبر المورد البشري عنصر هام لا يمكن تجاهله والتقليل من شأنه، فتسيير الموارد البشرية هو التسيير خاصة وأنه 
  5سان.كما ويجب أن نعلم أن كل ما في المؤسسة ينتج ?لإنسان وللإن  4يهتم ?لموارد البشرية المكونة للمؤسسة،

  

                                                             

  262، ص 2003سلسلة قواميس المنار، دار مدني،  ."قاموس مصطلحات علم الاجتماعفاروق مداس، " 1
  30، ص 2013دار الابتكار للنشر والتوزيع، الأردن،  ."استراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العموميةمنير بن احمد بن دريدي، " 2

  17، ص 2005اتراك للطباعة والتوزيع، القاهرة، مصر،  ".تنمية مهارات، تخطيط الموارد البشرية" سيوني محمد البرادعي، 3 
4 Maurice thévenet et autres , "fonction RH politiques,métiers et outils des ressources humaines" ,pearson,France 

,2ém éd,2009, p03 
5 Mustapha Hassen-Bey ,"Entreprise algerienne gestion ,mise à niveau et performance économique" ,Thala 

editions , Alger ,2006, P :73 
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   II.2.1   م تنمية الموارد البشريةمفهو:  

قبل التطرق إلى تعريف تنمية الموارد البشرية لابد أن نفرق بين ثلاثة مفاهيم هي (التنمية، التنمية البشرية، وتنمية 
  الموارد البشرية).

إلى وضع اجتماعي متقدم يعبر مفهوم التنمية عن عملية الانتقال من وضع اجتماعي متخلف  تعريف التنمية: أ.   
وبمعنى أعم تعني إحداث تغيير في شتى اbالات الاقتصادية والاجتماعية والثقافية وغيرها بشكل متسق ومتكامل يؤدي 

، والتنمية المستدامة هي تنمية تلبي احتياجات الحاضر 1إلى تحقيق النمو والرخاء للمواطنين ويؤثر على فكرهم وسلوكهم
 2قدرات الكفاءات المستقبلية.دون التنازل عن 

إن التنمية البشرية هي مفهوم واسع يهتم ?لعنصر البشري كإنسان وهي مدخل تعريف التنمية البشرية:  ب.   
 3استثماري يرتكز على زBدة المعارف والمهارات والكفاءات لجميع أفراد اbتمع القادرين على العمل.

  رغم تعدد التعاريف سوف نقدم بعض منها كمايلي: تعريف تنمية الموارد البشرية: ج.   

عرفت على أ£ا الإدارة التي تؤمن �ن الأفراد العاملين في مختلف مستوBت أو نشاطات المؤسسة، هم أهم "  :01تعريف 
لحتهم، الموارد ومن واجبها أن تعمل على تزويدهم بكافة الوسائل التي تمكنهم من القيام �عمالهم، لما فيها مصلحها ومص

  4." وأن تراقبهم وتسهر عليهم ?ستمرار لضمان نجاحها ونجاح المصلحة العامة

وتعرف أيضا على ا£ا "زBدة عملية المعرفة والمهارات والقدرات للقوى العاملة القادرة على العمل في جميع  :02تعريف 
لفة بغية رفع مستوى كفائتهم الانتاجية لأقصى اbالات والتى يتم انتقاؤها واختيارها في ضوء ما يجري من اختبارات مخت

  5."حد ممكن

مجموعة من الممارسات والسياسات المطلوبة لتنفيذ مختلف الأنشطة المتعلقة ?لنواحي  : "كما تعرف �£ا :03تعريف 
  6."البشرية التي تحتاج إليها الإدارة لممارسة وظائفها على أكمل وجه

                                                             

  126، ص 2008مركز الكتاب الأكاديمي، عمان،  ."البشرية في ظل العولمة ومجتمع المعلوماتتنمية الموارد بوحنية قوي، " 1
2 Annick cohen , Heagel , "toute la fonction ressources humaines", donod , paris , 2em éd , 2010 , p59 

رسالة ماجستير، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم  ."-دراسة حالة ملبة عريب  –التكوين كدعامة للميزة التنافسية في ظل اقتصاد المعرفة قلش عبد الله، " 3
  45، ص 2006/2007التسيير، جامعة حسيبة بن بوعلي، الشلف، 

 18، ص 2002دار النهضة العربية، لبنان،  ."، "إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجيحسن إبراهيم بلوط 4

التكوين كاحد المقومات الاساسية لتنمية القدرات البشرية وفرص الاندماج في اقتصاد المعرفة والكفاءات الساسي ،"بن زاهي منصور، الشايب محمد 5 

  179، ص2004مارس  10 - 9كلية الحقوق والعلوم الاقتصادية ،جامعة ورقلة ."البشرية
، العدد 6اbلة الأردنية في إدارة الأعمال، اbلد  .رية في الإبداع التنظيمي"أثر وظائف إدارة الموارد البشأكثم عبد اbيد الصراريرة ووريدة خلف الغريب، " 6
  502، ص 2010، الأردن، 4
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الإدارة الذي يهتم ?لناس كأفراد أو مجموعات، وعلاقا#م داخل التنظيم، وكذلك ي ذلك الجانب من ه"  :04تعريف 
الطرق التي يستطيع �ا الأفراد المساهمة في كفاءة التنظيم، وهي تشمل الوظائف التالية: تحليل التنظيم، تخطيط القوى 

املين، وتقديم الخدمات الاجتماعية والصحية العاملة، التكوين والتنمية الإدارية، العلاقات الصناعية، مكافأة وتعويض الع
  1ثم أخيرا المعلومات والسجلات الخاصة ?لعاملين".

ص تنمية الموارد البشرية بشؤون الاستخدام الأمثل والفعال للموارد البشرية بجميع المستوBت التنظيمية "  :05تعريف  تخت
إداري يمثل أحد فروع إدارة الأعمال، أما في معناها الضيق للمنظمة حتى تحقق هذه الأخيرة أهدافها، كما أ£ا نشاط 

فهي #تم بتوفير إحتياجات المنظمة من القوى العاملة والمحافظة عليها وتنمية قدرا#ا ورغبتها على العمل بما يساعد على 
  2 ." تكوين قوة عمل راضية ومنتجة

شمل كل القرارات والممارسات الإدارية التي تؤثر مباشرة تلك النشاطات التي ت : "كما تم تعريفها على أ£ا :06تعريف 
  3." في الأفراد العاملين للمنظمة

"عملية ضم الموظفين الأكفاء، وتنميتهم، وخلق  :كتعريف شامل لتنمية الموارد البشرية نجدها تعرف على أ£ا
  4ظروف تنظيمية تشجعهم على تقديم أفضل الجهود في أداء العمل".

   II.3.1  خصائص تنمية الموارد البشرية:  

ص فيما يلي:   5تتمثل هذه الخصائ

 القدرة على التعامل في السوق الذي يتصف ?لتقلبات الفجائية؛ - 

ص المهني والعملي الدقيق والقدرة على الإنطلاق نحو مجالات العمل  -  التحرر من أسر الخبرات الماضية وحدود التخص
 المتعاملين ?ستمرار؛والتخصصات والأسواق وشرائح 

ص من أساليب العمل النمطية إلى أساليب متغيرة وغير جامدة مواكبة للمتغيرات داخل  -  المرونة والقدرة على التخل
 وخارج المنظمة؛

الاهتمام ?كتساب المعرفة الجديدة وتحديد الرصيد المعرفي ومواصلة التنمية الذاتية في فروع المعرفة والخبرة مع إ¢حة  - 
 احة المعارف المساندة؛مس

                                                             

 16صلاح عبد الباقي، مرجع سابق، ص 1
الملتقي الدولي الأول حول التنمية البشرية و فرص الإندماج في  .رف في خدمة الكفاءات (المهارات)"إدارة الموارد البشرية و تسيير  المعاصالح مفتاح، " 2

  12، ص2004مارس  10- 9كلية الحقوق و العلوم الإقتصادية ، جامعة ورقلة، ، إقتصاد المعرفة و الكفاءات البشرية
3 George T and John W, Personnel: Human Resource Management-A Diagnostic Approach Plano Tx: Business 

Publication, Inc…, 2009, p 7 

  13، ص 2001مكتبة العبيكان، الرBض، المملكة العربية السعودية،  ". إدارة الموارد البشرية" مازن فارس رشيد، 4 
   228، 222، ص ص 2008دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  ." -مدخل كمي –إدارية الموارد البشرية مهدي حسن زويلف، "5 
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د على الغير كمصدر القدرة على تحمل المسؤولية وممارسة الصلاحيات وتوفر درجة كافية من الاستقلالية وعدم الاعتما - 
 توجيه وإرشاد؛

الإبتكار والإبداع واستثمار الطاقات الذهنية في تقديم الأفكار والمقترحات والحلول للمشكلات، واتباع طرق وأساليب  - 
 جديدة لتحقيق الأهداف؛

 تحمل الصدمات وقبول الفشل وتصحيح الأخطاء الموجودة؛ - 

الطموح والتطلع إلى مستقبل أفضل، وعدم الركون إلى قبول ما حققه الفرد من نجاح بل السعي ?ستمرار إلى ما هو  - 
 أفضل سواء له أو للمنظمة التي يعمل �ا؛

  ها فرصا لا تكرر لإثبات الذات وتحقيق التفوق والتميز. قبول التحدBت والمهام الصعبة واعتبار  - 

   II.2  عناصر تنمية الموارد البشرية ووظائفها  

كذلك   ،صلها والاكتفاء ببعضها دون الآخرتنمية الموارد البشرية تتداخل وتتكامل بحيث يمكن ف إن عناصر        
ص والمبادئ المشركة سوف نتطرق لها في هذا المطلب.   وظائف تنمية الموارد البشرية نجد �ا بعض الخصائ

   II.1.2  عناصر تنمية الموارد البشرية:    

  1على النحو التالي:تنمية الموارد البشرية ويمكن عرض هذا التصور العام لتسلسل عناصر 

في ضوء معطيات خطة الموارد البشرية يتحدد أمام الإدارة المسؤولة مواصفات الفرد  تخطيط الموارد البشرية:أ.    
 (الأفراد) المطلوب لأداء عمل محدد؛

بناءا على ذلك تتجه الإدارة إلى سوق العمل (محلي وخارجي) بحثا عن المصادر التي  استقطاب الموارد البشرية:ب.    
يمكن أن يتوافر �ا الأفراد ?لمواصفات المطلوبة، وفي هذا الصدد تعتبر المنظمة ذا#ا جزءا من السوق الذي يمكن أن يوجد 

  في جانب منه بعض الأفراد المناسبين لشغل الوظائف الشاغرة �ا؛

ي عملية الاستقطاب بفرز مجموعات من الأفراد الذين يبدون رغبتهم واستعدادهم للعمل في القطاع الباحث وتنته
 .عن عاملين والذي وجد به وظائف شاغرة يريد ملأها

ثم تبدأ العملية الأصعب وهي الاختيار، أي امفاضلة بين المتقدمين لتحديد أنسبهم وأكثر  اختيار الموارد البشرية:. ج   
تمالا للنجاح في أداء العمل المطلوب، ويركز الاختيار على جوانب مختلفة في الفرد منها: التعليم، الخبرة، المواصفات اح

 الشخصية، التركيب النفسي والاجتماعي للفرد، الاهتمام ?لعمل، القدرات والمهارات؛

                                                             

  بتصرف 216، ص 2008مكتب غريب للنشر والطباعة، القاهرة، مصر  ."إدارة الموارد البشريةعلي السلمي، " 1
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تعيينهم أي إسناد وظيفة محددة لهم، الأساس أن  و?نتهاء الاختيار إلى أفراد معنيين يصير تعيين الموارد البشرية:. د   
  تكون متناسقة مع مواصفا#م ورغبا#م؛

وهنا تجدر الإشارة إلى أن عملية التعيين يساء فهمها عادة وتنحصر في استكمال الأوراق والمستندات الحالة على 
الفرد المهام الوظيفية التي كان اختياره من مؤهلات الفرد وبيا¬ته الشخصية ولكن الأهم في معنى التعيين أن تستند إلى 

 أجل القيام �ا؛

وتستمر عملية التنمية من خلال الإشراف العام والتوجيه والإرشاد الذي يحصل عليه الفرد  تكوين الموارد البشرية:. ه   
  من رئيسه أو رؤساءه في العمل والذي يعتبر بمثابة التكوين أثناء العمل تحت ملاحظة المشرف؛

فالإشراف السليم والقيادة الفعالة يجذ?ن الفرد كثيرا عن مواطن الخطأ والزلل وتتجهان به إلى الأداء السليم المحقق 
  لغاBت الفرد ومطالب العمل في آن واحد؛

عيم يواكب عملية القيادة والإشراف عملية التشجيع أي استخدام الحوافز بكافة أنواعها وتد تحفيز الموارد البشرية:. و   
السلوك الإيجابي من جانب الفرد وتشجيعه على المواصلة والاستمرار فيه، أو لردعه عن السلوك السلبي وإقناعه ?لعدول 

 عنه والتحول إلى ما يحقق مطالب العمل؛

لابد من أن ترتكز عناصر تنمية الموارد البشرية على معلومات موضوعية عن مستوى  تقييم أداء المورد البشري:. ز   
الأداء الفعلي الذي يصل إليه الفرد في عمله و?لتالي يعتبر قياس أو تقييم الأداء أحد عناصر التنمية المهمة التي تكشف 
إيجابيات وسلبيات الفرد في عمله و?لتالي تنير الطريق أمام اختيار وسائل العلاج المناسبة للسلبيات أو الدعم والتأكيد 

  1الموضوعي للإيجابيات.

   II.2.2  وظائف تنمية الموارد البشرية:  

تنمية الموارد البشرية هي كل الجهود المبذولة لتطوير قدرات ومعارف ومهارات الفرد وتوجيه سلوكه بما يتماشى مع 
متطلبات الإنجاز وتفعيل الأنشطة وتحقيق الأهداف ?لمؤسسة ويتم ذلك من خلال تركيزها على ثلاث وظائف متميزة 

ص ذلك وفقا للمفهوم السابق مجالات تركيزها في الشكل أد¬ه:هي: التكوين، ا   لتعليم والتطوير، وبلخ
  

  

  

  

  

  
                                                             

  216علي السلمي، مرجع سابق، ص  1
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  ): وظائف تنمية الموارد البشرية ومجالات تركيزها02- 01الشكل رقم (

  

  

  

  

ص البشرية في المؤسسة الاقتصادية حالة مؤسسة سونطراكاستراتيجية تنمية الموارد يرقي حسن، " :المصدر "، أطروحة دكتوراه في العلوم الاقتصادية، تخص
  92، ص 2008تسيير، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر، 

ــــدى بعــــض  إذن كــــل مــــن التكــــوين والتعلــــيم وظــــائف أساســــية لتنميــــة المــــوارد البشــــرية رغــــم وجــــود خلــــط وغمــــوض ل
ص والمبـادئ المشـتركة بينهمـا ويمكـن أن نقـارن بـين الوظـائف  هـذه الذهنيات خاصـة بـين التكـوين والتعلـيم نظـرا لـبعض الخصـائ

  من خلال الجدول التالي:

  ): مقارنة بين وظائف تنمية الموارد البشرية01-01الجدول رقم (

  التطوير  التعليم  التكوين  أوجه المقارنة

أو مهـام يرتبط بوظيفـة  -   مجال التركيز
معينــــــــة لــــــــذلك فــــــــإن نطاقــــــــه 

 محددة؛
يطــــــــــور أداء الموظــــــــــف  - 

  في ظل وظيفته الحالية.

يركـــــــــــــز علـــــــــــــى تعلـــــــــــــيم  - 
المهــــــــــــــــــــــــــارات والمعــــــــــــــــــــــــــارف 
والاتجاهــــــــات الجديــــــــدة الــــــــتي 
تؤهــــــــــــــل الموظــــــــــــــف للقيــــــــــــــام 
ـــــه أو وظـــــائف مختلفـــــة  بوظيفت
في إطار زمني مستقبلي يحـدد 

  مستقبلا.

لا يركـــــــــــز في نشـــــــــــاطاته  - 
علـــى الوظيفـــة بقـــدر مـــا يركـــز 

ص علـــــــ ى تحقيـــــــق نمـــــــو اشـــــــخ
ــــــــــــه، نمــــــــــــو المؤسســــــــــــة  وموهبت
ـــــــــــــــــاطات التنظيميـــــــــــــــــــة  والنشــ

  المستقبلية.

  طويل المدى  متوسط المدى  قصير المدى  الإطار الزمني

لــه أهــداف محــددة يعــبر عنهــا   الأهداف
في شــــــكل أهــــــداف ســـــــلوكية 
ـــــــــــاس في المـــــــــــدى  قابلـــــــــــة للقي

  القصير.

لـــــــه أهـــــــداف محـــــــددة يمكـــــــن 
قياســــها في المـــــدى المتوســـــط، 

تســـــــــــلم الموظـــــــــــف أي بعـــــــــــد 
  للوظيفة التي يؤهل لها.

  

أهــــــــــدافها عامــــــــــة ويصــــــــــعب 
قياســــــــــها لأ£ــــــــــا تتحقــــــــــق في 
المـــــــدى البعيـــــــد الـــــــذي يتـــــــأثر 

  ?لعديد من المتغيرات.

	
��
  ال
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يمكــن قيــاس نتائجــه لاتصــاله   النتائج
ـــــــــــــــق ?لوظيفـــــــــــــــة والأداء  الوثي

  الوظيفي.

ــــــــــاس لكــــــــــن لا  نتائجــــــــــه للقي
يمكــــــن قيــــــاس نتائجــــــه علـــــــى 
ــــــين  رأس العمــــــل إلا بعــــــد تعي

ص في الوظيفة.   الشخ

قيـــاس نتائجـــه شـــبه مســـتحيل 
لأن نتائجــه تحــدث في المــدى 

  البعيد.

يفــــي بتحســــين أداء الموظــــف   قطاعات التعليم
عــــن طريــــق تزويــــده ?لمعــــارف 
ـــه أو  والمعلومـــات وبنـــاء مهارات
صـــــــــقلها وتغيـــــــــير أو تعـــــــــديل 

  سلوكه واتجاهاته.

يركـــــــز علـــــــى تعلـــــــيم امعـــــــارف 
وامهـــــــــــــــــارات والاتجاهـــــــــــــــــات 

ظــــــائف مســــــتقبلية اللازمــــــة لو 
فهــــو Íخــــذ الطــــابع التــــأهيلي 

  والإعدادي في الغالب.

إن نشــــــــــــــاطات التطــــــــــــــوير لا 
zخــــــــــــذ ?لضــــــــــــرورة شــــــــــــكل 
التكـــــــوين أو التعلـــــــيم الرسمـــــــي 
ولكنهـــــا تســـــتفيد مـــــن ذلــــــك 
?لإضــــــــافة إلى العديــــــــد مــــــــن 

  الأساليب الأخرى.

يمكـــــــن تطبيقـــــــه مباشـــــــرة بـــــــل   إمكانية التطبيق
ويتطلــــــــــــب فرصــــــــــــا مباشــــــــــــرة 

  للتطبيق.

ــــــد تكــــــاليف  يــــــتم تطبيقــــــه عن
الموظف ?لوظيفـة الجديـدة في 
وقـــت مـــا في المســـتقبل يمكـــن 

  التنبؤ به.

لا يوجـــــــــــــد مجـــــــــــــال مباشـــــــــــــر 
  للتطبيق.

يمكـــــــن للمؤسســـــــات تقديمـــــــه   درجة المخاطرة
ــــــة مــــــن  في ظــــــل درجــــــة متدني
المخــاطر لارتفــاع درجــة تحقــق 

  نتائجه.

تزيـــــــــد فيـــــــــه المخـــــــــاطرة الـــــــــتي 
تتحملهـــــــــا المنظمـــــــــة مقارنــــــــــة 

ظـــــــــرا لاحتمـــــــــال ?لتكـــــــــوين ن
عـــــــدم تعيـــــــين الموظـــــــف بعـــــــد 
التعلـــيم في الوظيفـــة الـــتي أعـــد 

  لها.

درجــــــــة المخــــــــاطر عاليــــــــة لأن 
ــــــــــــــــائج لا تظهــــــــــــــــر إلا في  النت

  المدى البعيد.

الاحتياجـــــــــــــــــات التكوينيـــــــــــــــــة   يعتمد على
  المحددة.

توجيهــات المنظمــة ونشــاطا#ا   متطلبات الوظيفة المستقبلية
  المستقبلية.
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تكلفــــــة مــــــن التكــــــوين أكثــــــر   محدودة  التكلفة
لأنـــه أطـــول مـــدى منـــه ولأنـــه 
يســتوجب في بعــض الأحيــان 
الاعتمـــــــاد علـــــــى مؤسســـــــات 

  خارجية

اســــتثمار طويــــل المــــدى، لأن 
نتائجــــه تتحقــــق في المســــتقبل 

  البعيد.

ص استراتيجية تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية حالة مؤسسة سونطراكيرقي حسن، " :المصدر "، أطروحة دكتوراه في العلوم الاقتصادية، تخص
  .93، ص 2008تسيير، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر، 

انطلاقـــا مــــن معطيـــات الجــــدول أعـــلاه يمكننــــا اســــتخلاص أن هنـــاك اخــــتلاف بـــين الوظــــائف الرئيســـية لتنميــــة المــــوارد 
  كيفية قياس أو تقييم الأداء.البشرية من حيث المنهاج المستخدم والأسلوب و 

  

   II.3  أهمية وأهداف تنمية الموارد البشرية  

  سنحاول تبيين أهمية عملية تنمية الموارد البشرية والأهداف التي تسعى المؤسسة لتحقيقها من خلال تطبيقها.

   II.1.3  أهمية تنمية الموارد البشرية:  

ثقافة الفرد وتطوير القيم الخاصة به ومبادئه وزBدة قدرته على التكيف تستهدف عملية تنمية الموارد البشرية زBدة 
  مع البيئة المحيطة به ومن ثم زBدة الفعالية الكلية لديه.

ومــن أجــل ذلــك فــإن العمــل نحــو تنميــة المــوارد البشــرية لــه أهميــة كبــيرة ســواء علــى مســتوى العــاملين أو علــى مســتوى 
  التي يعملون فيها. جماعات العمل أو على مستوى المنظمة

  1 إن الأخذ بمفهوم تنمية الموارد البشرية يحقق للأفراد ما يلي:الأهمية على مستوى العاملين: أ.    

 ضمان توافر المناخ الملائم لزBدة إنتاجية الفرد؛ - 

 إخراج القوة الدافعة لدى الأفراد للنمو وتحقيق الذات؛ - 

الاحتياجات الأساسية للأفراد و?لتالي يبحثون عن الأعمال التي فيها تحدي يزيد الأخذ بمفهوم التنمية من إشباع  - 
 لقدرا#م؛

يكشف الأخذ بمفهوم تنمية الموارد البشرية عن الفروق الفردية بين الأفراد و?لتالي الإستفادة منها في إنجاز المهام وفق  - 
 تكليفات تتناسب مع هذه الفروق؛

                                                             

 41، ص 2016لأردن، ادار الجنان للنشر والتوزيع،  ."إدارة الموارد البشرية"محمد الفاتح محمود بشير المغربي،  1 
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 وارد البشرية في إحداث التنمية للأفراد و?لتالي زBدة ربتهم في تحمل المسؤولية.يساعد الأخذ بمفهوم تنمية الم - 

  1تتضح أهمية تنمية الموارد البشرية على مستوى جماعات العمل مما يلي:الأهمية على مستوى جماعات العمل: ب.    

الموارد المتاحة وتحسين الكفاءة تساعد تنمية الموارد البشرية على تعاون جماعات العمل من أجل الاستفادة من  - 
 الإنتاجية؛

 تؤدي تنمية الموارد البشرية إلى زBدة قدرة الجماعة على تحليل المشكلات ووضع الحلول المناسبة لها. - 

   لتنمية الموارد البشرية أهمية كبيرة على مستوى المنظمة كما يتضح مما يلي:الأهمية على مستوى المنظمة: . ج   

تنمية الموارد البشرية في أي جزء من أجزاء المنظمة سيدفع �ا إلى إجراء تنمية للموارد البشرية في الأجزاء إن نجاح  - 
 الأخرى؛

تؤدي تنمية الموارد البشرية إلى زBدة قدرة وفاعلية المنظمة وبذلك تحقق النمو والقدرة على مواجهة المنافسة في البيئة  - 
 المحيطة �ا.

   II.2.3  نمية الموارد البشريةأهداف ت  

  2كن تصنيف أهداف إدارة الموارد البشرية على النحو التالي:يم

 لأهداف التنظيمية: أ. ا   

طرق التي تساعد المديرين على لتسهم إدارة الموارد البشرية في تحقيق الفعاليات التنظيمية، إذ تعمل على ابتكار ا
تنمية وتطوير أدائهم، ويبقى المديرون مسؤولين عن أداء مرؤوسيهم كل في تخصصه، لقد وجدت إدارة الموارد البشرية 

فهي لم توجد لتحقيق أهدافها بصورة خاصة ومنفصلة، وإنما يتمثل نجاحها  ،المديرين على تحقيق أهداف المنظمة لتساعد
  افة الإدارات ?لمنظمة بما يسهم في تحقيق الأهداف التنظيمية بشكل عام للشركة.في تيسير أهداف ك

 الأهداف الوظيفية: ب.    

حتى تتمكن الإدارات والأقسام المختلفة من المحافظة على مستوBت مناسبة لمتطلبات المنظمة يجب أن تمدها إدارة 
الأفراد أو الموارد المتاحة وإلا ستفقد قيمتها وسيتأثر تشغيلها والاستفادة الموارد البشرية ?حتياجا#ا الكمية والنوعية من 

منها إذ لم تقم إدارة الموارد البشرية بوظائفها المختلفة على الوجه الأكمل، ولذا تسعى إدارة الموارد البشرية للقيام بوظائفها 
وتعيينهم وتحليل ووصف مختلف الوظائف حتى تقديم  المتعددة بدءا من تخطيط الموارد البشرية واستقطاب واختيار الأفراد

 الخدمات والمزاB للعاملين ورعايتهم حتى يصلوا على انتهاء حيا#م الوظيفية.

                                                             

  42، ص سابق محمد الفاتح محمود بشير المغربي، مرجع 1 
 89- 88، ص ص 2013دار الفكر العربي، مصر،  ."تنمية الموارد البشريةإبراهيم عباس الحلابي، "2 
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 الأهداف الاجتماعية: . ج   

تعمل إدارة الموارد البشرية على تحقيق مجموعة من الأهداف الاجتماعية والأخلاقية وذلك استجابة للمتطلبات 
 ت والتحدBت الاجتماعية من هنا تسعى إلى تحجيم الآÏر السلبية والمعوقات البيئية التي تواجه المنظمة.والاحتياجا

 الأهداف الشخصية: . د   

تعمل إدارة الموارد البشرية على تحقيق الأهداف اشخصية للعاملين وذلك بما يساعد على حمايتهم والحفاظ عليهم 
  1م للعمل والإنتاج التي تؤدي ?لنهاية لزBدة الإنتاجية قدر المستطاع.وتنمية قدرا#م وبقائهم وحفظ هممه

  

   III  .أهمية التكوين في تنمية الموارد البشرية  

يعتـــبر التكــــوين أحـــد الأســــاليب الـــتي يمكــــن الاسترشـــاد �ــــا لإحـــداث التطــــوير التنظيمـــي وإيجــــاد تلبيـــة التغــــيرات الــــتي 
ن خـــلال مبحثنـــا هـــذا مـــعلـــى مســـايرة الظـــروف الجديـــدة علـــى المـــدى البعـــدي، و تحتاجهـــا المؤسســـة حـــتى تصـــبح أكثـــر قـــدرة 

  سنسلط الضوء على مدى فعالية هذا الأسلوب في دعم تنمية الموارد البشرية. 

   III.1  ومقومات فعاليتهالتكوين  أهمية  

المنظمة والعاملين وكذا  تتمثل أهمية التكوين ?لنسبة للمورد البشري في الأهمية التي يتمتع �ا ?لنسبة لكل من
ته الأهمية لا zتي إلا بتوفر مجموعة من المقومات في التكوين والتي سنحاول االعلاقات الإنسانية داخل المؤسسة إلا أن ه

  التطرق لها في مطلبنا هذا.

   III.1.1   أهمية التكوين:  

  2للتكوين أهمية ?لغة يمكن اختصارها في ثلاثة جوانب أساسية:

 الأهمية zلنسبة للمؤسسة:أ.    

 ؛زBدة الإنتاجية والأداء التنظيمي وذلك يتجلى بتعريف الأفراد بما هو مطلوب منهم وتطوير مهارا#م - 

 ؛يساعد في ربط أهداف الأفراد العاملين �هداف المؤسسة - 

 ؛يساعد في خلق اتجاهات ايجابية داخلية وخارجية للمؤسسة - 

 ؛على العالم الخارجييساعد في انفتاح المؤسسة  - 

                                                             

 89، ص  سابق مرجع، إبراهيم عباس الحلابي 1
 115، ص 2000عمان، دار الصفاء للنشر والتوزيع،  .الموارد البشرية"إدارة نظمي شحاذة وآخرون، " 2 
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 ؛يؤدي إلى توضيح السياسات العامة للمؤسسة - 

 ؛يؤدي إلى تطوير أساليب القيادة وترشيد القرارات الإدارية - 

 ؛يساعد في تجديد وإثراء المعلومات - 

 .يساعد في فعاليات الاتصالات والاستشارات الداخلية - 

 الأهمية zلنسبة للعمال:ب.    

 ؛تحسين فهمهم للمؤسسة واستيعا�م لدورهم فيهايساعد الأفراد في  - 

 ؛يساعد الأفراد في تحسين قرارا#م وحل مشاكلهم في العمل - 

 تطوير الدافعية (التحفيز) للأداء؛ - 

 ؛يساعد على تطوير مهارات الاتصالات بين الأفراد - 

 ؛رضا كل فرد عامل بما يقوم به من أعمال - 

 ؛فراد العاملينيقلل من الأخطار المهنية على الأ - 

 الأهمية zلنسبة لتطوير العلاقات الإنسانية داخل المؤسسة:. ج   

 ؛تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين أفراد العمال - 

 ؛تطوير إمكانيات الأفراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصلة - 

 ؛توثيق العلاقة بين الإدارة والأفراد العاملين �ا - 

  .وتطوير عملية التوجه الذاتي لخدمة المؤسسةتساهم في تنمية  - 

   III.2.1  مقومات التكوين الفعال:   

  1لزBدة فعالية البرامج التكوينية لابد أن zخذ في الحسبان الاعتبارات التالية:

 ضرورة توفير المعلومات والبيا¬ت التي تساعد على تخطيط التكوين وفقا لاحتياجات التنظيم؛ - 

 البرامج التكوينية التي تتناسب مع احتياجات التكوين للمتدربينتصميم  - 

 التأكد من رغبة المتدربين في التعلم واكتساب الخبرة حتى تضمن الجدية وتحقيق النتائج المرجوة؛ - 

 في نوعية المتدربين؛ سمراعاة التجان - 

                                                             

  349- 348محمد أيمن عبد الطيف عشوش وآخرون ، مرجع سابق، ص  1
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 العناية ?ختيار المدربين من ذوي الخبرات العلمية والعملية؛ - 

 الاختيار المناسب للوسائل التكوينية بحيث تتماشى مع نوعية الموضوعات ومستوى المتدربين؛ - 

 ضرورة وضع مقاييس تساهم في قياس كفاءة التكوين؛ - 

 توفير ميزانية كافية لتغطية أوجه نشاط التكوين؛ - 

 اقتناع الإدارة العليا �همية التكوين وفاعليته؛ - 

 تلفة لتحفيز الأفراد وترغبهم في التكوين؛الاهتمام بتوفير اساليب مخ - 

  توفير بيئة عمل تساعد المتدربين على تطبيق ما اكتسبوه من معارف ومهارات في مجال العمل. - 

  

   III.2  تقييم كفاءة التكوين:  

إمكانية  هي التأكد من مدى تحقيق تلك البرامج للأهداف والنتائج المتوقعة منها، و?لتاليتقييم كفاءة التكوين إن 
ص المعوقات �دف إزالتها وتطوير البرامج التكوينية في المستقبل.   1تشخي

تقييم كفاءة التكوين هو عملية قياس كفاءة وفعالية العمل التكويني ومدى تحقيقه من أهداف مقارنة بما كان 
  2مخططا بغرض:

يمكن للخطة أن تكون أكثر فعالية في المرات تحديد الثغرات التي حدثت في الأداء والعمل على تفاديها مستقبلا حتى  - 
 القادمة؛

 التعرف على مقدار صلاحية البرامج التكوينية من حيث محتواها والساليب التكوينية التي استخدمت؛ - 

 قياس كفاءة الأفراد الذين تم تكوينهم (السلوك المرغوب)؛ - 

 مقارنة تكلفة التكوين ?لفوائد المترتبة عليه. - 

   III.1.2  أساليب تقييم كفاءة التكوين:  

  3تتمثل الأساليب المستخدمة في تقييم كفاءة العملية التكوينية فيما يلي:

                                                             

، 2010دار اليازري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  ".الوظائف الاستراتيجية في إدارة الموارد البشريةنجم عبد الله العزاوي، عباس حسين جواد، " 1
  269ص 

 159، ص 2007، 1مجموعة النيل العربية، القاهرة، ط ."إدارة مراكز التكوينسعد الدين خليل عبد الله، " 2
  160، ص نفس المرجع 3
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ـــاء الآراء:أ.     ــــاهج  استقصــ ــــدربين £ايــــة كــــل بــــر¬مج تكــــويني يعــــبرون فيهــــا عــــن رأيهــــم حــــول من ــــتم توزيــــع اســــتمارة للمت      ي
 استفاد#م من البرامج التكوينية.التكوين، المدربين، الوسائل المستخدمة، مدى 

ص النواحي السلوكية عند انتهاء البر¬مج التكويني بمدة مناسبة، من  الظواهر السلوكية:ب.     هي جملة إحصائيات تخ
 هذه الظواهر: دوران العمل، الغيا?ت، معدل تكرار الحوادث، الشكاوي، معدلات الإنتاجية وغيرها.

يتم فيها قياس نتائج التكوين من خلال التقارير التي يكتبها الرؤساء عن مرؤوسيهم يعبرون  تقارير تقييم الأداء:. ج   
 فيها عن مدى اتقدم في الأداء وارتفاع مهارات المرؤوسين بعد انتهاء التكوين.

لـــبرامج وعليــه فتقيــيم كفـــاءة العمليــة التكوينيــة يمكـــن المؤسســة مـــن تحديــد الفجــوة القائمـــة بــين الأهــداف المحققـــة مــن ا
التكوينيــة الموضــوعة والأهــداف المخططــة، ?لتــالي الوقــوف علــى مســببا#ا والعمــل علــى اتخــاذ الإجــراءات التصــحيحية وجعــل 

  البرامج التكوينية تستقي مضامينها من واقع الاحتياجات التكوينية للموارد البشرية في المؤسسة.

  

   III.2.2  ت تقييم كفاءة برامج التكوينUمستو:  

امة في هذا اbال والتي تحدد ما هي المستوBت التي على أساسها يتم تقييم مدى  لهمجموعة من النماذج ا ظهرت
  ته النماذج في الجدول التالي:اكفاءة وفعالية البرامج التكوينية، نتناول ه

  ): نماذج مستوUت تقييم كفاءة برامج التكوين02-01الجدول رقم (

  المستوUت  النماذج

قياس كفاءة التكوين من خلال المعلومات والمهارات التي اكتسبها  التكوين كعملية: Korb  كورب 
 المتدربون؛

 :قدرة المتدرب على ترجمة ما تعلمه إلى سلوك واتجاهات وظيفية إيجابية  سلوك المتدرب
 تسهم في تحقيق فعالية امؤسسة؛

 :معرفة كفاءة التكوين من خلال النتائج المحققة من رفع في مستوى الأداء،  النتائج
  تحسين نظم الاتصالات، رضا العملاء على المؤسسة ومخرجا#ا.

كيركباتريك 
Kirkpatrick 

 قياس ردة فعل المتدرب ومدى رضا عن البرامج التكوينية، المدربين، المواد ردة الفعل :
 استمارة الاستبيان؛اتكوينية والأساليب ?عتماد 

 :قياس مدى تعلم المتدرب معارف ومعلومات عن المبادئ والحقائق من هذه  التعلم
 البرامج، أين يتم اختبارهم قبل وبعد التكوين في جميع المواد التي تعلموها بكل موضوعية؛
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 :قياس التغيرات الطارئة على سلوك المورد البشري نتيجة للبرامج التي شارك  السلوك
 ؛فيها
 :تقييم البرامج التكوينية في ضوء النتائج المتوقعة كمعدل دوران العمل، التكلفة،  النتائج

  الروح المعنوية للموظفين.

  هامبلين

Hamblin 

  أضاف على مستوBت التقييم لكيركباتريك مستوى خامس:

 :قياس أثر الاتجاهات الإيجابية والتغيرات السلوكية على أداء المؤسسة كما  أداء المؤسسة
  ونوعا.

  zركر

Parker  

 :يقيس هذا المستوى مدى تحسن أداء المظف في وظيفته؛ الأداء الوظيفي 
 :يقيس هذا النوع من التقييم أثر البرامج التكوينية على أداء الجماعة ومن  أداء الجماعة

 امج؛ثم أداء تنفيذ البر 

 يحدد هذا النوع من التقييم الحقائق والأساليب والمهارات المعرفة المكتسبة للمشارك :
  التي استوعبها المشارك في البرامج التكوينية من خلال استخدام اختبارين قبلي وبعدي.

  

  425- 419، ص ص 2010"، دار صفاء لنشر والتوزيع، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشرية¬در أحمد شيخة، ": المصدر
  

مـــن خـــلال الجـــدول يتبـــين لنـــا أن مختلـــف نمـــاذج تقيـــيم الأداء #ـــدف إلى قيـــاس نتـــائج التكـــوين، ســـواء تعلقـــت النتـــائج 
?لتغــــيرات الــــتي أحــــدثها الــــبر¬مج مباشــــرة وذلــــك في حالــــة تقيــــيم رد الفعــــل وتقيــــيم الــــتعلم، أو تعلقــــت ?لتغــــيرات في ســــلوك 

  يكون البر¬مج سببا في حدوثها وذلك في حالة تقييم السلوك وأداء المؤسسة.الموظف وأداء المؤسسة التي 
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   III.3  التكوين في تنمية الموارد البشرية أثر:  

  1لكونه يحقق ما يلي:في تنمية الموارد البشرية يلعب التكوين دورا مهما 

 تكوين الأفراد الجدد الذين يلتحقون ?لعمل لأول مرة؛ - 
 اصة ?لعمل في كل مستوBت المنظمة؛لخالمعارف والمهارات اتحسين  - 
 تحسين معنوBت العاملين وتعميق الإحساس ?لرضا الوظيفي؛ - 
 تحسين نوعية الإنتاج وزBدة كميته؛ - 
 تخفيض نفقات العمل من خلال زBدة مهارات الأفراد وتقليل الهدر والضياع في المواد والآلات؛ - 
 تخفيض الأخطاء المرتكبة؛ - 
 يساعد الأفراد على اتخاذ القرارات الأحسن؛ - 
 يساعد الأفراد على حل مشاكل المنظمة التي تواجهها؛ - 
 يفتح اbال للفرد نحو الترقية والتدرج الوظيفي؛ - 
كــل عامــل مهمــا كانــت وظيفتــه في حاجــة دائمــة للحصــول علــى معلومــات جديــدة، مهــارات جديــدة، تطــوير عاداتــه  - 

 واتجاهاته؛
لكفــــاءات البشــــرية الخبــــيرة والمتميــــزة وبشــــكل مســــتمر، عــــن طريــــق تحســــين عناصــــرها، لتقــــاس مـــــع تزويــــد المنظمــــة ? - 

 المتطلبات القائمة؛
 استمرارية المنظمة واستقرارها، وزBدة قدر#ا على التكيف مع البيئة، بمتغيرا#ا المختلفة والمتغيرة ?ستمرار؛ - 
 دة، التي يمكن أن تواجهه في عمله؛منح الفرد القدرة على مواجهة التحدBت الحالية والمتجد - 
 منح الفرد القدرة على أداة مهام جديدة ومتنوعة داخل المنظمة، مما يساعده في تنفيذ عملية التدوير الوظيفي؛ - 
يساهم التكوين بشكل كبير في تنمية معارف وثقافة الموارد البشرية، ومن ثم توجيه ميول الأفراد نحو مصلحة الفرد  - 

 ع ككل؛والمنظمة واbتم
  zهيل العاملين المميزين والمرشحين لمستوBت وظيفة أعلى. - 

  

  

   

                                                             

  42- 41، ص ص2008جمة والنشر والتوزيع، ، مؤسسة أم القرى للتر 2ط ."دليل إدارة الموارد البشريةإبراهيم رضمان الديب، " 1
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  خلاصة الفصل:

 

 النشـاط فبهـذا منتجـة، بشـرية قـوة لبنـاء وضـروري هـام فهـو الحديثـة، المؤسسـات مقومـات أهـم مـن التكـوين عـدي

 تاالتغـير  ظـل في المؤسسـة تتطلبهـا ومسـتقبلية حاليـة احتياجـات لمواجهـة وذلـك داالأفـر  تامهـار  تنميـة إلى المؤسسـة #ـدف

 لـديهم العمـل حـب وتنمية فيها، العاملين داالأفر  يعني كذلك بل لوحدها المؤسسة يهم لا التكوين لأن تواجهها التي البيئية

  .الفرد وعلى عليها ?لفائدة يعود مما المؤسسة داخل

 في العـاملين أداء سـينتحتنمية الموارد البشرية، و  إلى يسعى المعاصرة المؤسسات وظائف من رئيسية وظيفة فالتكوين

 بحيـث والخارجيـة الداخليـة البيئـة في المختلفـة تاالتغـير  مواجهـة مـن تمكـنهم الـتي اللازمـة اتار المهـ العـاملين واكسـاب المنظمـة

 الاحتياجـات وتحديـد الحـالي العـاملين وسـلوك أداء في والضـعف القـوة نقـاط تحليـل علـى التكـوين تيجيةاإسـتر  تركـز أن يجـب

 أعمـالهم أداء مـن العـاملين يمكـن وأداء سـلوك إلى الوصـول أجـل مـن الفعالـة التكوينية مجاالبر  وضع ثم ومن اللازمة التكوينية

 .للمنظمة الخارجيةو  الداخلية البيئة في والتطور المختلفة تاالتغير  مع تتناسب ، و?لتالي تحقيق تنمية للموارد البشريةبكفاءة



   

  الفصل الثاني:

تكوين الموارد البشرية في 

  المؤسسات الإستشفائية
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  :الفصل تمهيد

  

هـــذه  ،ا6تمعـــات إن المستشـــفيات تعتـــبر مـــن أهـــم وأكـــبر مكـــو+ت النظـــام الصـــحي الـــتي تقـــدم الخـــدمات الصـــحية في  

وذلـك بتوفيرهــا لإمكــا+ت ماديــة  ،إهتمــت بــدورها ومــا تـزال Fنشــاء وإدامــة المستشــفيات مـن قبــل مختلــف القطاعــات الأخـيرة

علــى ضــمان كفــاءة وفعاليــة إســتعمال هــذه المــوارد  عملهــاإلى كلفــة، Qلإضــافة توفنيــة وتكنولوجيــة وبشــرية ضــخمة مرتفعــة ال

وهــو تقــديم خــدمات إستشــفائية ذات جــودة عاليــة وYقــل كلفــة المستشــفيات الضــخمة لتحقيــق الهــدف الأساســي مــن وجــود 

  ممكنة.
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   I  .نظرة عامة حول المؤسسات الإستشفائية  

المهــــن و  ، مــــن حيـــث تعــــدد الاختصاصــــاتعامــــة والمستشـــفيات خاصــــة ده المنظومـــة الصــــحيةهإن التطـــور الــــذي تشــــ  

لــدوره ومبــادئ  مؤسســاتي عقــلاني، يــديره طــاقم بشــري متخصــص ومســتوعباعتمــاد تنظــيم  والوســائل التكنولوجيــة، يفــرض

وذلــك  ،Qمتيــاز وإنســاني وذلــك لتحقيــق أهــداف المؤسســة Qعتبارهــا ذات طابعــا خــدماتي اجتمــاعي ،المهنــة الــتي ينتمــي إليهــا

  .أمام التزايد المستمر للطلب على الخدمات الطبية

   I.1   المؤسسات الاستشفائيةوتعريف نشأة  

 مــؤهلات مواردهــا مميــز في عمراmــا وتقنياlــا كــذلك فيعلــى الــرغم مــن ان المستشــفيات العصــرية قــد أخــدت طــابع 

  واداريين، إلا أmا قد مرت بمراحل وتطورات عديدة جعلتها تصل الى هذا التميز والعصرنة. البشرية من اطباء وفنيين 

   I.1.1  نشأة المؤسسات الاستشفائية:  

لإيــواء وعــلاج المرضــى  الطــب والجراحــة إلى أقــدم العصــور، لكــن qريــخ المستشــفيات كمؤسســة إجتماعيــةيعــود qريــخ   

يعــود إلى qريــخ أحــدث، ويلاحــظ أن تطــور المستشــفى عــبر التــاريخ جــاء نتيجــة لتقــدم الحضــارة وتطورهــا وانتقــال التركيــز مــن 

  1تمع المنظم.القيم الفردية إلى العائلية ثم القيم الجماعية وأخيرا إلى ا6

مـات الصـحية في العـالم العـربي : "تواجـدت المنظ "النجـار في كتابـه "إدارة المستشـفيات والمنظمـات الصـحية يقول فريد  

منـــذ فـــترات طويلـــة، حيـــث وجـــدت المستشـــفيات والمصـــحات عنـــد قـــدماء المصـــرين وعنـــد العـــرب، ويقـــال أن أول مصـــلحة 

مستشــفى قــلاوون، كمــا لا يمكننــا إهمــال المســاهمات العلميــة للعــرب في أمــراض عقليــة في العــالم وجــدت في مصــر تحــت اســم 

  . 2"ا6ال الطبي مثل (ابن سينا) و(جابر بن حيان)

  3فيما يلي عرض موجز للتطور التاريخي للمستشفيات عبر العصور المختلفة:  

قبل الميلاد عين طبيبا لكل عشرة  في القرن السادسوذا أن ب يشير التراث الحضاري للهند مستشفيات الهند القديم: أ.   

قبل  437قرى وبنى مستشفيات للفقراء والمعاقين جسد�، ومن أهم المستشفيات في الهند القديم وجدت في سيلان منذ 

  التاريخ.

                                                             

 15، ص 2008الأردن، - دار إثراء للنشر والتوزيع، عمان ."إدارة المستشفيات"فريد توفيق نصيرات،  1
 67، ص 2004دار الحامد، الأردن،  ".إدارة الخدمات والمؤسسات الصحية"عبد المهدي بواعنه،  2
 17- 16، مرجع سابق، ص ص فريد توفيق نصيرات 3
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تطور الطب في مصر منذ العهود القديمة والتي تعود إلى العصور الداينستية، وكانت  مستشفيات مصر القديمة: ب.   

  المعالجة الطبية تتم غالبا في البيت والمعابد التي عملت كمستشفيات.

استعملت معابد الآلهة في الحضارتين اليو+نية والرومانية القديمة   المستشفسات اليو<نية والرومانية القديمة: .ج   

حيث يعرف أبوقراط تشبه إلى حد كبير نظر�ت اليوم، ، حيث ظهرت نظر�ت طبية كثيرة شفياتكمست

Hippocrates )377 -406 لإستماع إلىQ بو الطب أين كان هو من إستعمل أسلوب الفحص الطبي للمرضىY (

   تجاويف الصدر.

رعاية المرضى حيث بنى المسلمون مؤسسات اما كبيرا في مجال أبدى المسلمون إهتم المستشفيات الإسلامية: .د   

المدن التي خضعت للحكم الإسلامي  صحية فاخرة لرعاية المرضى في كل من بغداد والقاهرة ودمشق وقرطبة وغيرها من

  1وقد اهتم العرب في العصور الإسلامية 6Qال الطبي والصيدلي، حيث وضعوا مجموعة من القواعد منها:

 للمرضى المصابين Yمراض معدية بمخالطة المرضى الآخرين؛عدم السماح  -       

 اختيار موقع بيئي مناسب لإقامة المستشفى؛ -       

 وجود مستشفى متنقل وإرساله إلى المناطق النائية بصفة دورية؛ -       

 ستشفيات العامة والمتخصصة؛المإنشاء  -       

 فيات؛الاهتمام بنظافة البيئة الداخلية للمستش -       

 التركيز على جودة الرعاية الطبية المقدمة للمرضى؛ -       

  .تإجازة مزاولة مهنة الطب والصيدلة بواسطة الامتحا+ -       

ــطى: .ه    ، وفي mايـــة القـــرن م1096ســـرعة أ�م الحـــروب الصـــليبية قـــد نمـــت المستشـــفيات ب مستشــــفيات العصــــور الوســ

  كانت الملاجئ للمرضى موجودة في معظم الدول الأوروبية.الحادي عشر وبداية القرن الثاني عشر  

ظهـرت  نتيجـة للحركـة العلميـة الـتي شـهدlا أوروQ مـع mايـة القـرن الرابـع عشـر مستشفيات عصــر النهضــة الأوروبيــة: .و   

ى حـــددت واجبـــات الأطبـــاء في المستشـــف 1569د عـــدد الأطبـــاء، حيـــث في ســـنة �العديـــد مـــن المستشـــفيات الجديـــدة وإزد

  والتي كان فيها أشهر كلية طب في أوروQ أين بدأ تعليم وتدريب الأطباء. المدني في مدينة Qدوا الإيطالية

                                                             

  31، ص 2016الأردن، - دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان ت".المستشفياإدارة "مصطفى يوسف ،  1
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في mايــة القــرن التاســع عشــر وبدايــة القــرن العشــرين ونتيجــة  المستشـــفيات الحديثـــة (مستشـــفيات القـــرن العشـــرين): .ز   

للفتوحات العلمية والمكتشفات والإختراعات حـدث تقـدم كبـير في الرعايـة الطبيـة والإستشـفائية في المستشـفيات الحديثـة أيـن 

   1ظهر بعدين هما:

  والإستشفائية. الرعاية الطبية في Safetyبعد السلامة  -            

  . Efficacyبعد فعالية الطب السريري والخدمات الإستشفائية  -          

ومن البديهي أن نجاعـة المؤسسـات الاستشـفائية، لا يتوقـف عنـد تـوفير الجانـب المـادي فحسـب بـل يعتمـد علـى جملـة   

لأقســـام الإداريـــة مــن المـــدخلات، تتمركـــز أساســا حـــول العنصـــر البشــري المؤهـــل علميـــا وأخلاقيــا، يعمـــل Qنســـجام مــع كافـــة ا

  والتكوين للوصول إلى أفضل آداء ممكن.والطبية، ويعتمد على البحث العلمي والاحتكاك Qلخبرات الدولية، 

   I.2.1  ؤسسات الإستشفائيةمفهوم الم  

  تعريف المؤسسة: أ.    

ف المؤسسة بصفة عامة، حيث يصعب إعطاء تعريف يعر طرق لتقبل التطرق لمفهوم المؤسسة الاستشفائية لابد لنا من الت

ن في تعريفهم المختلفة التي يتبناها الباحثو  تعاريفات قدمت لها وفق الاتجاهاتموحد وجامع للمؤسسة، لأن هناك عدّة 

  :التعريفات منها للمؤسسة، وعليه نذكر بعض

لقرارات حول تركيب الوسائل البشرية والمالية تعرف المؤسسة كمنظمة اجتماعية مستقلة نوعا ما، تؤخذ فيها ا :01تعريف 

  2والإعلامية، بغية خلق قيمة مضافة حسب الأهداف في نطاق زماني.

يقصد ¯ا كذلك mYا نظام مفتوح يؤثر ويتأثر Qلمحيط الخارجي، ويتكون هذا النظام من مجموعة عناصر  :02تعريف 

  3.متفاعلة بينها ومترابطة فيما بينها لتحقيق هدف معين

  تعريف المستشفى: ب.    

   "؛فيه الشفاء من المرض المكان الذي يطلب "مستشفى"يقصد في اللغة العربية بكلمة لغتا: 

   فتعني إكرام الضيف. أما في اللغة اللاتينية

                                                             

 23، مرجع سابق، ص فريد توفيق نصيرات 1
 28، ص 2009، بنعكنون، 4ديوان المطبوعات الجامعية، ط .اقتصاد وتسيير المؤسسةعبد الرزاق بن حبيب،  2
 32، ص 2006دار وائل للنشر والتوزيع، الجزائر،  .التسيير المالييوسف قريشي، ، إلياس بن ساسي 3
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اتخـذت حيـث  ،قبـل المـيلاد 1200تلفـة، نجـد في الحضـارة الإغريقيـة لقد أخذت المستشفيات عبر الزمن مسـميات مخ  

بحيـــث تعمــــل Qلتـــوازي بــــين العمـــل الــــديني ورعايــــة  "(Aesculapivs)معابــــد آلهـــة الطــــب " شــــكل معابـــد المستشـــفيات

، وهـــي نفـــس التســـمية الـــتي نجـــدها في "معابـــد الشـــفاء"أطلـــق عليهـــا  قبـــل المـــيلاد 600ســـنة  المرضـــى، وفي الحضـــارة المصـــرية

، أمــا عنــد العــرب فقــد أطلــق علــى المستشـــفيات قبــل المــيلاد " السيكيســتا أي معابــد الشـــفاء " 273ســنة  الحضــارة الهنديــة

  1المريض و "ستان" بمعنى الدار. لفظ فارسي يتكون من كلمتين "بيمار" أي أي "دور المرضى" وهي" نلفظ "البيمارستا+

الاستشــفائية، Qلنســبة للأطــراف الــتي تتعامــل معهــا اختلفــت وتباينــت وجهــات النظــر حــول مفهــوم المؤسســات  ولقــد  

المؤسســات الصــحية، فكــل ينظــر لهــا مــن منظــوره الخــاص وحســب العلاقــة بــين هــذه الأطــراف والمؤسســات الصــحية، حيــث 

  2تعرف لدى:

 المرضى: الجهة المسؤولة عن تقديم العلاج والاستشفاء والرعاية الطبية لهم؛ -

ة المسؤولة عن تقديم كل ما يحتاجه ا6تمع للنهوض Qلواقع الصحي في البلد الحكومة: إحدى مؤسساlا الخدماتي -

 نحو الأحسن؛

 الإطار الطبي: المكان الذي يمارسون فيه أعمالهم ومهامهم الإنسانية؛ -

مؤسسة مفتوحة على البيئة المحيطة ¯ا، ومتفاعلة مع متغيراlا المختلفة، في ضوء ما حدد لها من إدارة المؤسسة:  -

 اف وواجبات مسؤولة عن تنفيذها بشكل كفء وفعال.أهد

  منها:المستشفيات، نذكر بعض تعريفات كما 

 : "المستشفى Yنه (American Hospital Association)عرفت الهيئة الأمريكية للمستشفيات  :01تعريف 

  3.ى"ضلمر مؤسسة تحتوي على جهاز طبي، يتمتع بتسهيلات طبية دائمة لتقديم التشخيص والعلاج اللازمين ل

Yنه: فقد عرفت المستشفى  )World Health Organization( أما منظمة الصحة العالمية :02تعريف 

  4:، أهمهايشمل وظائف أخرى أنه، كما "مؤسسة تكفل للمريض الداخلي مأوى يتلقى فيه الرعاية الطبية والتمريض"

مركــــزا متخصصــــا في تشــــخيص الحــــالات الــــتي يعــــاني منهــــا المرضــــى والقيــــام بعلاجهــــم و·هــــيلهم ســــواء كــــان ذلــــك في  -     

  العيادات الخارجية أو في أقسام المستشفى الداخلية.

  مكا+ لتوفير خدمات الرعاية الصحية. -     
                                                             

 30- 29مصطفى يوسف، مرجع سابق، ص ص  1
 22- 21، ص 2005دار الياوزوري للنشر والتوزيع، الأردن،  ."إدارة المستشفيات"¸مر Qسر البكري،  2
 31مصطفى يوسف، مرجع سابق، ص  3
 29، ص 2015دار وائل للنشر، الأردن،  ."الإدارة في المنظمات الصحيةمبادئ "موسى أحمد خير الدين،  ،ود سنجقغالب محم 4
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  مركزا لتعليم وتدريب العاملين الصحيين. -     

  ركزا للوقاية الصحية، الطبية والوQئية والإجتماعية والتنظيمية. م -     

يعـــرف المستشـــفى أنـــه: "مكـــان لعـــلاج المرضـــى و·هـــيلهم، مجهـــز بعيـــادات للأطبـــاء وغـــرف للعمليـــات وغـــرف  :03تعريـــف 

للإنعــــاش وغــــرف تنــــويم للمرضــــى عامــــة أو خاصــــة وقســــم للإســــعاف والطــــوارئ وعيــــادات خارجيــــة لإســــتقبال المرضــــى غــــير 

  1.ية المختلفة" المقيمين ومجهز بجميع الأجهزة الطبية المتنوعة ويعمل فيه جميع الكوادر الطب

تمثلـة في نظـام الخـدمات الطبيـة كما يعتـبر المستشـفى " نظـام كلـي يضـم مجموعـة مـن الـنظم الفرعيـة المتكاملـة والم :04تعريف 

نظـام الخـدمات الفندقيـة، ونظـام الخـدمات الإداريـة، تتفاعـل تلـك الـنظم معـا ¯ـدف تحقيـق ونظـام الخـدمات الطبيـة المعاونـة، و 

  2للمريض، وتدعيم الأنشطة التعليمية والتدريبية والبحثية للدارسين والعاملين في ا6ال الطبي".أقصى رعاية ممكنة 

  

المستشـــفى يعتـــبر مـــن المنشـــآت الحيويـــة المهمـــة في ا6تـــع الحـــديث  : "إنطلاقـــا مـــن التعـــاريف الســـابقة يمكننـــا القـــول أن  

حيـث أنـه يتـولى تقـديم مـزيج متنــوع مـن الخـدمات الصـحية والعلاجيـة والوقائيــة والتعليميـة والتدريبيـة والبحثيـة، حيـث تعــددت 

علميــة حية والإقتصـادية والم حيـاة ا6تمــع الصـظتـنا6ـالات الــتي إسـهامات المستشـفيات في وقتنــا الحاضـر لتشـمل العديــد مـن 

وتحسن نمط عيشه، هذا كون أنه يقاس تقدم الدول بتطورها في عدة مجـالات ومـن أهمهـا تطـور نظـام الرعايـة الصـحية وجـودة 

  ." الخدمات الصحية
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   I.2   هاوظائفو  المؤسسات الاستشفائيةأهداف  

ـــة الطبيـــة أدت التطـــورات الحديثـــة في العلـــوم الطبيـــة والصـــحية والتقـــدم    ـــة الرعاي ـــا إلى تعقيـــد عملي الهائـــل في التكنولوجي

  والخدمة الصحية بشكل غير مسبوق، وQلتالي إنجر عنها تطور في أهداف ووظائف المؤسسات الاستشفائية Fختلافها.

   I.1.2   المؤسسات الاستشفائيةأهداف  

  1:ومن أهمها ما يلي، تطور المستشفى نفسهوانتقال عبر مراحل بتطور دائم  ئيةستشفاالاالمؤسسات أهداف مرت   

 ؛تقديم خدمات التشخيص والعلاج للمرضى الداخليين - 

 ؛تقديم خدمات التشخيص والعلاج للمرضى الداخليين - 

 ؛القيام Yنشطة التدريب والتعليم للمهنيين والصحيين والعاملين في القطاع الصحي - 

  ؛يقوم به من أنشطة بحثية في هذا ا6التطوير المعرفة الطبية والصحية من خلال ما  - 

  الوقابة من الأمراض ويشمل ذلك وقاية المرضى في المستشفى ووقاية أفراد ا6تمع؛ - 

  ضمان التنسيق بين الخدمات الوقائية والعلاجية؛ - 

  تعظيم استعمال الموارد المتاحة لصحة ا6تمع وترشيد هذا الاستعمال؛ - 

  مستو�ت الرعاية الصحية؛الربط والتنسيق بين  - 

تقرير وتدعيم العلاقة بين المستشفى ومجتمعه المحلي بما يساهم في مشاركة اكبر في صحة ا6تمع وتوفير الدعم والتفهم  - 

 المطلوب للمستشفى ودوره وأهدافه وقضا�ه ومشاكله؛

فضلا  ،خر الظروف المستجدةآكيف مع ى التالقدرة علو  ،لما يطرأ على المستشفى من تغيراتالمقدرة على الاستجابة  - 

 والتقني الذي يحصل. عن مواكبة التقدم الطبي و العلمي

وبشكل عام فإن المريض ورعايته ·تي في مقدمة أهداف المستشفى ووظائفه وكقيمة عليا ومشتركة لدى كافة العناصر 

 المشاركة في المستشفى من أطباء وممرضين ومهنيين صحيين وجهاز إداري.

   I.2.2  وظائف المؤسسات الاستشفائية  

  من خلال ما تقدم من تعريفات يمكن حصر وظائف المستشفى كالآتي:  

لرعايـة Q ويقصـد ا.هـؤسسـة الاستشـفائية إلى تحقيقتمثـل الرعايـة الطبيـة أهـم وظيفـة تسـعى المالرعايــة الطبيــة والصــحية: أ.    

ا الأقســام هوالنفســي المتخصــص، الــتي تقــدم والتأهيــل الاجتمــاعي، ك الخــدمات المتعمقــة Qلتشــخيص، والعــلاجالطبيــة تلــ

وخـدمات التمـريض  ، ومـا يـرتبط بـه مـن فحوصـات مخبريـة، وخـدمات الاسـعاف والطـوارئالعلاجية والأقسام الطبيـة المسـاندة
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في الخلـط يتمثـل  أن هنـاك خطـأ شـائع بـين النـاس وحـتى بـين مهنيـي القطـاع، والصيدلة والتغذية، ولعل مـن المفيـد الإشـارة إلى

إليهمـــا وكأmمــــا متطابقــــان أو مترادفـــان، بينمــــا الصــــحيح هــــو أن  المعالجــــة الطبيـــة والمعالجــــة الصــــحية، إذ ينظــــر بـــين مفهــــومي

المعالجة الطبية هي التي تتعامل مع المـرض عنـدما يقـع، بينمـا الرعايـة الصـحية لهـا مـدلول أشمـل، ومـا المعالجـة الطبيـة إلا مكـون 

ن ميــادين الرعايــة الصــحية الــتي لا تنتظــر حــتى يحــدث المــرض فتســارع بمعالجتــه والتعامــل معــه، بــل إن الرعايــة وفــرع أوميــدان مــ

الصحية تركز بداية على منع هذا المرض، أو منـع الإصـابة Qلمـرض، Qلوقايـة منـه بوسـائل عديـدة مـن تثقيـف صـحي، وتطعـيم 

د نفسـه حيـث أنـه المسـؤول الأول عـن صـحته، وجهـود قطاعـات ضد الأمراض، وتتطلب تضافر جميع الجهود ابتداءا مـن الفـر 

 1ة جماعية.يأخرى، فهي مسؤول

ــدريب:ب.     ــيم والتــ يفـــرض التطـــور في العلـــوم الطيبــــة والتخصصـــات الطيبـــة المســـاندة والتقنيـــات الحديثـــة والأجهــــزة  التعلــ

في مختلــف مجــالات المهــن الطبيــة والصــحية والإداريــة، مــن  المتخصصــين لينة تطــوير مهــارات وخــبرات كافــة العــامضــرور الطبيــة 

لال بــر+مج تعلــيم وتكــوين مســتمرين، كمــا أن الممارســة الطبيــة اليوميــة والعمليــات الجراحيــة تعتــبر تــدريب عملــي للأطبــاء خــ

ت وخاصــة تعــد المستشــفيات بمــا تتــوفر عليــه مــن تجهيــزاوالكــوادر الطبيــة المســاعدة للحصــول علــى الخــبرة والتخصــص، حيــث 

 2.لة ¯االمستشفيات الجامعية مراكز تدريب عملية ومتميزة لتنمية معلومات ومعارف الطواقم العام

ــة:. ج    ــ ـــة والاجتماعي ــوث الطبيـ تســــهم المستشــــفيات بشــــكل أو Åخــــر مــــن خــــلال مــــا تحتويــــه مــــن مخــــابر وأجهــــزة  البحــ

وســجلات طبيــة وحــالات مرضــية متنوعــة وكــوادر بشــرية متخصصــة مهنيــا في تــوفير بيئــة مناســبة لإجــراء البحــوث والدراســات 

شـــفى ومهــــارات الطبيـــة والاجتماعيـــة المتخصصــــة، في مختلـــف مجـــالات التشــــخيص والعـــلاج والتطـــوير الــــذاتي لخـــدمات المست

 3الأفراد وأساليب العمل، كما يمكن ذلك من خلال الاحتكاك والتواصل بين مختلف الفاعلين وخاصة ذوي الخبرة المهنية.

تسـاهم المستشـفيات في الحفـاظ علـى سـلامة الصـحة العامـة في ا6تمـع  وعلـى نقـاء الهـواء والمـاء والطعـام  وظيفة بيئية:. د   

البيئية، ويتم ذلك عـن طريـق الإرشـاد والتوعيـة كـذلك دورهـا في أوقـات الأزمـات والكـوارث الطبيعيـة والحد من ظواهر التلوث 

 4أو أثناء الحروب.
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   I.3  اف المستشفياتأصن  

ومعيــار  التبعيــة الإداريــة،ر الملكيــة و مــن أهمهــا معيــا عــايير،يمكــن تصــنيف أو تقســيم المستشــفيات علــى أســاس عــدة م  

لحجـــم أو الطاقـــة الإســـتعابية للمرضـــى كمـــا يمكـــن تقســـيمها حســـب ا  ،الخدمـــة الـــتي تقـــدمها المستشـــفى التخصـــص أو نـــوع

دد وQلــرغم مــن تعــداد الآراء بصــ غيرهــا،المستشــفى و متوســط فــترة الإقامــة و مثــل موقــع  Qلإضــافة إلى بعــض المعــايير الأخــرى

ســواء مــن حيــث تبعيتهــا  المحتــوى العــام لأنــواع المستشــفيات،تتفــق جميعــا في  ا تكــادmــإلا أ ،التقســيمات الــواردة للمستشــفيات

  :و عليه يمكن تقسيم المستشفيات إلى عامة أو خاصة، ا مستشفياتmأو عدم تبعيتها للحكومة أو من حيث كو 

   I.1.3  تبعية الإداريةاللتصنيف على أساس الملكية و ا:  

  معيار الملكية والتبعية الإدارية إلى مجموعتين هما: تصنف المستشفيات على أساس

 المستشفيات الحكومية. -

  المستشفيات الخاصة. -

ة الحكوميـة المختلفـة مـن وزارات وهيئـات تـديرها الأجهـز و  ¯ا المستشفيات الـتي تمتلكهـا يقصد المستشفيات الحكومية:أ.    

يعتــبر هــذا النــوع الأكثــر انتشــارا في و  هــذه المستشــفيات، إجــراءات العمــللــوائح تحكــم ســير و مؤسســات عامــة وفــق قــوانين و و 

 1.ولا يستهدف تحقيق الربحا هو تقديم خدمة صحية للمواطن من أولى واجباl العالم،حيث تعتبر الكثير من الدول إن

  2و·خذ المستشفيات الحكومية عدة أشكال من أهمها ما يلي:

إحــدى  وا مملوكــة للدولــة أmــالمميــزة لهــذه المستشــفيات تتمثــل في كو  فــإن أهــم الخصــائص المستشــفيات الحكوميــة العامــة: -

ا وفـق نظـم و لـوائح حكوميـة ¯ـ ا وتنظـيم العمـلmتـوفير متطلباlـا و رعايـة شـؤو  الرسميـة الـتي تقـوم علـىأو المؤسسـات  الهيئـات

ان أو مقابــل 6ــلجميــع فئــات المــواطنين Q لنــوع مــن المستشــفيات تقــديم خدمــة إجتماعيــة عامــةيفــترض في هــذا ا كمــا  محــددة،

 لها. رسوم رمزية تحددها اللوائح المنظمة

ــة: - ــات معينـــ ــة بفئـــ ــة الخاصـــ ـــفيات الحكوميـــ  ومواصــــفاتيتســــم هــــذا النــــوع مــــن المستشــــفيات بجميــــع خصــــائص  المستشــ

 تلــف مــنا تخولكنهــ ،تقــدمهاالعلاجيــة الــتي لكيــة وتنــوع الخــدمات التشخيصــية و المستشــفيات الحكوميــة العامــة مــن حيــث الم

تقتصــر في تقــديم خــدماlا علــى العــاملين ا و lمصــلحة حكوميــة بــذاأو بــع وزارة محــددة أو هيئــة عامــة حيــث التبعيــة أي قــد تت
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مستشــــفيات الشــــرطة شــــفيات هــــي المستشــــفيات العســــكرية و تومــــن أمثلــــة هــــذا النــــوع مــــن المس ،أســــرهمالجهــــات و في هــــذه 

 مؤسسات القطاع العام.لشركات و  المستشفيات التابعةو 

وتتشــابه هــذه المستشــفيات مــع Qقــي أنــواع المستشــفيات الحكوميــة حيــث ملكيتهــا  المستشــفيات الحكوميــة التخصصــية: -

المعالجـة لحـالات مرضـية تلـف مـن حيـث التخصـص في التشـخيص و لكنهـا تخو  المؤسسـات الرسميـة،أو بعـض الهيئـات و  للدولـة

 السرطان وغيرها من الحالات المرضية.الأطفال والصدر والعيون و شفيات أمثلتها مست ومن معينة،

ــفات: -  وتمثـــل هـــذه الوحـــدات العلاجيـــة أو المستوصـــفات مستشـــفيات صـــغيرة الحجـــم الوحــــدات العلاجيــــة أو المستوصــ

في القـــرى وتنتشــر  لإيــواء المرضــى،ولا تحتــوى علــى غــرف أو أســـرة  ،ا مــا قار+هــا Qلمستشـــفيات العامــةالإمكانيــات إذ محــدود

و غالبــا مــا  ان أو مقابــل رســوم محــدودة نســبيا،6ــlــدف إلى خدمــة المــواطنين التــابعين لهــا Q و المختلفــة، المنــاطق الريفيــةو 

لطـــــبي ووصـــــف العـــــلاج للمـــــريض أو إحالتـــــه إلى المستشـــــفيات الحكوميـــــة العامـــــة أو ا تقتصـــــر الخدمـــــة فيهـــــا علـــــى الكشـــــف

 المتخصصة.

 وهــي مستشــفيات حكوميــة مــن حيــث الملكيــة و لكنهــا تختلــف مــن حيــث التبعيــة والتعليميــة:المستشــفيات الجامعيــة  -

وفي معظــم الأحيــان يختلــف  ا،¯ــ حيــث تتبــع هــذه المستشــفيات الجامعــات أو كليــات الطــب في المنــاطق الــتي توجــد الإداريــة،

هيئـــة التـــدريس بكليـــات الطـــب عضـــاء المستشـــفيات العامـــة حيـــث غالـــب يشـــكل لهـــا مجلـــس إدارة مـــن أ نمـــط إدارlـــا عـــن

ا حيــث تعتــبر ضــمن ¯ــ كمــا قــد توضــع لهــا بعــض الــنظم واللــوائح الداخليــة الخاصــة  دلة وبعــض الشخصــيات العامــة،الصــيو 

كمــا أmــا قــد تحتـــوي   التخصصــية،فــس خــدمات المستشــفيات العامــة و المستشــفيات ن وتقــدم هــذه ة التابعــة،منشــآت الجامعــ

ممارســة التــدريب  االمخــابر وغيرهــا مــن الأقســام الــتي يمكــن مــن خلالهــو  لمعامــلالمشــرحة والأقســام التعليميــة مثــل علــى بعــض ا

 .الإصاQت التي يقوم بعلاجها أعضاء هيئة التدريسالأمراض و اسي العلوم الطبية على الحالات و العملي لدر 

 المستشفيات الخاصة:ب.    

ا مملوكـة لأفـراد أو هيئـات أو جمعيـات دينيـة أو خيريـة mـتختلف المستشفيات الخاصـة عـن المستشـفيات الحكوميـة في كو   

وتــتم إدارlــا وفقــا لــنمط الإدارة في القطــاع الخــاص وفي حــدود الإطــار العــام المــنظم للقطــاع الصــحي في  اصــة،خ أو شــركات

لصـــحية عكـــس المستشـــفيات المستشـــفيات بشـــكل عـــام يتقـــاض أجـــور لقـــاء تقديمـــه للخـــدمات ا الـــدول وهـــذا النـــوع مـــن

  1الخاصة شكلا أو أكثر من الأشكال التالية: يمكن أن ·خذ المستشفياتية، و الحكوم

وتقـدم خـدماlا في مجـال  ا مـن الأطبـاء،¯وهـي مستشـفيات خاصـة يملكهـا ويـديرها أصـحا :مستشفيات jسماء أصحاgا -

يعتمـد هـذا النـوع للمـريض، و هـا حسـب الخدمـة المطلوبـة الاتفـاق عليابل أتعـاب أو أجـور يـتم تحديـدها و أصحا¯ا مق تخصص

 .الخدمة التي تقدمها للمرضىا وجودة الرعاية و سمعة أصحا¯على خبرة ومهارة و  من المستشفيات
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 غـير حكوميـة مثـل مدنيـةعادة مـا يـتم إنشـاء هـذه المستشـفيات بواسـطة جمعيـات  :كوميةالحمستشفيات الجمعيات غير  -

ا لمختلــف فئــات المــواطنين مقابــل lو تقــدم هــذه المستشــفيات خــدما الهــدا�، التبرعــات و الجمعيــات الخيريــة مــن خــلال تقــديم

ه وعليــــه فهــــذ شــــغيلها،تو  تســــتخدم في تغطيــــة النفقــــات المتعلقــــة بتطــــوير خــــدمات هــــذه المستشــــفيات رســــوم محــــدودة نســــبيا

إدارة يضـع الـنظم والقواعـد ا مـن خـلال مجلـس lـوتـتم إدار  ان،6ـإلى الربح، ولكن العلاج فيهـا لـيس Q المستشفيات لا تسعى

ستشـــفيات الجمعيـــات المدنيـــة غـــير الحكوميـــة شـــكل المستشـــفى العـــام أو م وقـــد ·خـــذ ¯ـــا، المنظمـــة لمختلـــف مجـــالات العمـــل

  العلاجية التي تقدمها. المستشفى التخصصي من حيث الخدمات التشخيصية أو

ــتثمارية: - دف تحقيـــق أرQح مـــن ¯ـــة أفـــراد أو شـــركات خاصـــكهـــا و يـــديرها وهـــي المستشـــفيات الـــتي يمتل مستشـــفيات اســ

وقــد  وقــد تقــدم هــذه المستشــفيات خــدمات متخصصــة في مجــالات طبيــة محــددة، الطبيــة الــتي تقــدمها للجمهــور، الخــدمات

جــــم المستشــــفى ونوعيــــة الات الطبيــــة و الحــــالات المرضــــية المتنوعــــة أو معظمهــــا طبقــــا لح6ــــمختلــــف ا يتســــع نشــــاطها ليشــــمل

 دةو وغالبــا مــا ·خــذه هــذه الشــركات شــكل شــركات مســاهمة او ذات مســؤولية محــد يحتويهــا، التخصصــات الــتيالتجهيــزات و 

جنبــا إلى جنــب مــع غــيرهم مــن المســاهمين الــذين لا صــلة لهــم بمهنــة الطــب   ·ســيس وقــد يشــارك فيهــا بعــض الأطبــاء بحصــص

 1 .كمستثمرين عاديين

   I.2.3  التصنيف على أساس التخصص ونوع الخدمة:  

يمكــــن تصــــنيف المستشــــفيات الحكوميــــة والخاصـــــة علــــى الســــواء وفقــــا لمعـــــايير التخصــــص ونــــوع الخدمــــة المقدمـــــة إلى   

  مجموعتين هما:

ــة:أ.      وهـــي متعـــددة التخصصـــات  ،تتمثـــل في المستشـــفيات ســـواء العامـــة الحكوميـــة منهـــا أو الخاصـــةو  مستشـــفيات عامـ

تجهيــزات غالــب بكــبر حجــم وتــوافر إمكانيــات و كمــا تتميــز في ال  متنوعــة،أي الــتي تقــدم خــدمات صــحية  )(نشــاطات مركبــة

 لتشخيص و معالجة مختلف الحالات المرضية. وإطارات بشرية متخصصة

ــية:ب.     ــفيات تخصصــ المراكـــز الطبيــــة المتخصصــــة الحكوميـــة أو الخاصــــة اســــتجابة وقــــد بـــدأ ظهــــور المستشــــفيات و  مستشــ

مليـات الجراحيـة المعقــدة أو التخصـص في معالجـة بعـض الحــالات المرضـية أو إجـراء بعـض العالتقنيـة نحـو و  لتوجيهـات العمليـة

ت العديـــد مـــن ونتيجـــة الميـــل إلى التخصـــص في ا6ـــالات الطبيـــة ظهـــر  الحـــالات أو الأمـــراض ، عنايـــة خاصـــة لـــبعضتوجيـــه 

والأمـراض الحميـات والأمـراض الباطنيـة و مـراض القلـب ونـذكر منهـا علـى سـبيل المثـال مستشـفيات أ ،المستشفيات المتخصصة
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وغيرهـــا مـــن المستشـــفيات الـــتي تعمـــل في فـــرع أو أكثـــر مـــن  لعـــلاج الطبيعـــي،االعيـــون و والعظـــام و  ،الـــولادةوالنســـاء و  العصـــبية،

  1.التخصصات الطبية

  ): أنواع المستشفيات01-02شكل رقم (

  

  .إعتمادا على ما سبق : من إعداد الطالبالمصدر

  

   II  .الاستشفائية  اتالموارد البشرية في المؤسس  

الإنســان هــو محــور كــل نشــاط يهــدف إلى تطــوير الإنتــاج وتحقيــق الأداء الجيــد، وهــو المــورد الحقيقــي لأيــة منظمــة، فهــو 

الـــذي يملـــك المهـــارات الـــتي تلعـــب دورا أساســـيا في تطويرهـــا بفضـــل مـــا يتمتـــع بـــه مـــن رغبـــة في العمـــل تشـــكل عنصـــرا حاسمـــا 

 ردودية الجيدة في الإنتاج.لتحقيق الم

   II.1   الاستشفائية اتالموارد البشرية في المؤسسأهمية  

ارد البشــرية مــن و تعتــبر المــوارد البشــرية إحــدى أهــم مــوارد المستشــفى، والــركن الأساســي في تقــديم الخــدمات لأن إدارة المــ

وع، كمــا تعــني الأفــراد علــى جميــع المســتو�ت، بغيــة المســاعدة علــى تحقيــق أهــداف المشــر  الوظــائف الإداريــة الــتي تعــنى بشــؤون
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أساسا بتنمية قدرات ومواهب العـاملين حـتى يتسـنى لهـم بـذل أقصـى جهـد ممكـن، ويتـوفر لهـم الحـافز القـوي لتحقيـق أهـدافهم 

  1الشخصية إلى جانب أهداف المشروع.

 المواطنين Qلإضافة إلى الموارد الماية هو دمات العلاجية الصحية إلىقديم الخلأن من أهم المتطلبات الضرورية لت

صيادلة وذوي المهن الصحية في المستشفيات) ممرضين، مساعدي  - أطباء أسنان - مدى توافر ذوي المهن الطبية (أطباء

 ل والأجهزة الطبية المتوفرةلوسائ، مراقبين صحيين فتوفر هؤلاء Qلعدد الكافي لشغل الوظائف الموجودة وتناسبه مع اتمريض

طبية والصحية اللازمة لإدارة ليعتبر مؤشرا على مدى تحقيق إحدى المهام الفرعية للمستشفيات، وهي توفير الكوادر ا

ورغم أن السبب الرئيسي لوجود المؤسسة هو تحقيق الأهداف التي وجد من أجلها، إلا أن  ،ائيةالمؤسسات الاستشف

الاستخدام الكفئ للموارد البشرية يعتبر هدفا مهما، لأن المؤسسة لا تستطيع البقاء على مدى الطويل دون تحقيق 

إعداد التخصصات وإيجاد أنظمة  فالعنصر البشري أهم عنصر في المؤسسة، لذلك وجب التركيز عليه من حيث ،الكفاءة

من أن كل فرد على معرفة Yنظمة وأساليب  للحوافز وتحديد المسؤوليات والواجبات والمهام لكل فرد، وكذلك التأكد

  2العمل والقيام Qلتدريب Qعتباره عملية مخططة.

ولئك الموارد، وتوسيع لأتقوم Qستخدام تلك الأساليب والأدوات ¯دف خلق وتحسين وصقل المهارات والقدرات 

نطاق معرفتهم للأداء الكفء من خلال التعلم لرفع مستوى كفاءاlم وتحسين عمل المؤسسة وكما يستعمل التعليم بشكل 

عرفة العلوم الطبية والصحية والتركيز مخاص للأطباء والممرضين، حيث يستدعي المعدل المتسارع للتغيير في التكنولوجيا و 

  3ملية التغيير.عليه كمدخل لتفعيل ع

   II.2  الجزائرية الاستشفائية العمومية الموارد البشرية في المؤسسات صنيفت:  

مختلف الأسلاك الإدارية والطبية وكذا  الجزائرية يشمل جانب الموارد البشرية في المؤسسات العمومية الاستشفائية

من التشريعات الجزائرية  التقنية، التي تعتبر من أساسيات تسيير المؤسسات الاستشفائية بصفة عامة، وقد حددت العديد 

  كيفيات تنظيم وتسيير الموارد البشرية على مستوى هذه المؤسسات.

الاستشفائية فقد أخذ المشرع الجزائري Qلنظرية التنظيمية  وعلى اعتبار أهمية العنصر البشري في المؤسسة العمومية

المتضمن القانون  03- 06اللائحية في تكييف علاقة الموظف Qلإدارة، فقد نصت المادة السابعة من القانون رقم 

خروجا عن الأساسي العام للوظيفة العمومية على أن يكون الموظف اتجاه الإدارة في وضعية قانونية أساسية وتنظيمية، و 

لتوظيف  هذا الأصل فإن المشرع الجزائري لم يستبعد mائيا المفهوم التعاقدي Qلنسبة لتنظيم أعوان الدولة كوسيلة استثنائية
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وهو  1أعوان عموميين يرتبطون Qلإدارة بواسطة عقد يستمد أحكامه من القانون العام ويخضع في منازعته للقانون الإداري

  الأسلاك والرتب التالية:لمنظمة للموارد البشرية في المؤسسات العمومية الاستشفائية من خلال ما نسجله على النصوص ا

   II.1.2  متصرفي مصالح الصحة:  

ــ  1430جمـــادى الـــولى  07المـــؤرخ في  161- 09وهـــم موظفـــون الخاضـــعون للمرســـوم التنفيـــذي  مـــاي  02الموافـــق لــ

المنتمـــين لســلك متصـــرفي مصــالح الصـــحة، ويكونــوا بصـــفة أصـــلية في المتضــمن القـــانون الأساســي الخـــاص Qلمــوظفين  2009

وضعية خدمة لدى المؤسسات العموميـة الاستشـفائية في وضـعية خدمـة لـدى الإدارة المركزيـة ولهـم مـن الواجبـات والحقوقـو مـا 

  2المتضمن القانون الأساسي للوظيفة العمومية. 03- 06نص عليه الأمر 

  وم يضم سلك متصرفي مصالح الصحة أربعة رتب هي:من ذات المرس 15وطبقا للمادة 

 رتبة متصرفي المصالح الصحية من الصنف الثالث آيل لزوال؛ -

 رتبة متصرفي مصالح الصحة؛ -

  الصحة؛لحرتبة المتصرفين الرئيسيين لمصا -

  3متصرفي مصالح الصحة.رتبة رؤساء  -

   II.2.2  سلك العمال المهنيين والسواق والحجاب:  

جـــانفي  19الموافـــق لــــ  1429محـــرم  11المـــؤرخ في  08- 08هـــذا الســـلك بموجـــب المرســـوم التنفيـــذي قـــد تم تنظـــيم 

المتضـــمن القـــانون الأساســـي الخـــاص Qلعمـــال المهنيـــين وســـائقي الســـيارات والحجـــاب، ويكـــون في وضـــعية خدمـــة في  2008

ة، ويشــمل ســلك العمــال المهنيــين علــى المؤسســات العموميــة ذات الطــابع الإداري مــن بينهــا المؤسســات العموميــة الاستشــفائي

  أربعة رتب:

 رتبة العمال المهنيين من الصنف الثالث؛ -

 رتبة العمال المهنيين من الصنف الثاني؛ -

 من الصنف الأول؛ رتبة العمال المهنيين -

 رتبة العمال المهنيين خارج الصنف. -

                                                             

 38- 37، ص 2013منشورات إقراء للنشر والتوزيع، الجزائر،  ".شرح قانون الوظيفة العمومية"بوخالفة غريب،  1
اص Qلموظفين لخ، المتضمن القانون الأساسي ا2009ماي 02الموافق لـ  1430جمادى الأول  07، المؤرخ في 161- 09من المرسوم التنفيذي  2،3المواد  2

 المنتمين لسلك متصرفي مصالح الصحة.
 الصحةالتي نصت على المهام الرئيسية لسلك متصرفي  161- 09من المرسوم التنفيذي  16،17،18،19المواد  3
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  أما سلك سائقي السيارات فيشمل:

 رتبة سائقي السيارات من الصنف الثاني؛ -

 رتبة سائقي السيارات من الصنف الأول. -

  أما سلك الحجاب فيشمل الرتب التالية:

 رتبة الحجاب؛ -

 رتبة الحجاب الرئيسين. -

   II.3.2  يندسلك الأعوان المتعاق:  

 2007ســــبتمبر  29الموافــــق لـــــ  1428رمضــــان  17المــــؤرخ في  308- 07وهــــو المــــنظم بموجــــب المرســــوم الرÍســــي 

الأعـــوان المتعاقـــدين وحقـــوقهم وواجبـــاlم والعناصـــر المشـــكلة لـــرواتبهم والقواعـــد المتعلقـــة بتســــييرهم المحـــدد لكيفيـــات توظيـــف 

، وهــم الأعــوان الموظفــون في 2007ســبتمبر 30مؤرخــة في  61والنظــام التــأديبي المطبــق علــيهم الصــادر Qلجريــدة الرسميــة عــدد 

غــير محــددة وبتوقيــت كامــل أو جزئــي ولشــغل منصــب  المؤسســات والإدرات العموميــة حســب حاجــة المرفــق، لمــدة محــددة أو

  مؤقت أو شغوره أو في حالة التكفل بعمليات مؤقتة.

   II.4.2  سلك الممارسين الطبيين العامين والمتخصصين في الصحة العمومية:  

 393- 09رقــم ويمارســون مهــامهم طبقــا للمرســوم التنفيــذي  ســلك الممارســين الطبيــين العــامين في الصــحة العموميــة:أ.    

المتضـــمن القـــانون الأساســـي الخـــاص Qلمــوظفين المنتمـــين لأســـلاك الممارســـين الطبيـــين العـــامين في  24/11/2009المــؤرخ في 

الصــحة العموميــة وهــم المكلفــون Qلخدمــة لــدى المؤسســات العموميــة في الصــحة التابعــة للــوزارة المكلــف ¯ــا ويخضــعون لــنفس 

، يضـــم ســـلك 1لوظيفـــة العموميـــة ولنظـــام الـــداخلي الخـــاص Qلمؤسســـة الـــتي يعملـــون فيهـــاالحقـــوق والواجبـــات للقـــانون العـــام ل

  الطبيين العامين في الصحة العمومية: الممارسين

عام في الصحة العمومية، رتبة طبيب عام  بسلك الأطباء العامين في الصحة العمومية ويضم ثلاث رتب: رتبة طبي - 

 ام رئيس في الصحة العمومية.رئيسي في الصحة العمومية، رتبة طبيب ع

رتبة صيدلي عام في الصحة العمومية، رتبة صيدلي عام  ضم ثلاث رتب:دلة العامين في الصحة العمومية ويصيالسلك ا - 

 رئيسي في الصحة العمومية، رتبة صيدلي عام رئيس في الصحة العمومية.

                                                             

 2009نوفمبر  27، مؤرخة في 70، الجريدة الرسمية عدد 24/11/2009في  393- 09من المرسوم التنفيذي رقم  1،2،3المادة  1
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ــحة العموميـــةب.     ــامين في الصـ ويضـــم ثـــلاث رتـــب: رتـــب جـــراح أســـنان عـــام في الصـــحة  ســـلك جراحـــي الأســـنان العـ

 1رئيسي في الصحة العمومية، رتبة جراح عام رئيس في الصحة العمومية. العمومية، رتبة جراح عام

   II.5.2  سلك الشبه الطبي:  

المتضـمن القـانون الأساسـي  30/03/2011المـؤرخ في  121- 11وهو سـلك مـنظم بموجـب المرسـوم التنفيـذي رقـم 

الخـاص Qلمــوظفين المنتمـين لأســلاك الشـبه الطــبي للصـحة العموميــة، ويقصـد ¯ــذا السـلك، ســلك التمـريض الــذي يهــدف إلى 

الأصــحاء والمرضــى بوقايــة ا6تمــع كلــه مــن الأمــراض ورفــع الشــاملة للمــريض مــن النــواحي النفســية والاجتماعيــة وتخــدم  رعايــةال

  المستوى الصحي وكفالة الصحة للجميع ويهدف إلى:

 المساعدة في تقديم الخدمة الطبية والعلاجية للمرضى؛ -

 توفير خدمات الرعاية الصحية اللازمة للنهوض بصحة ا6تمع؛ -

 الحرص على وقاية ا6تمع من مختلف الأمراض والأوبئة. -

  مداد بخدمات علاجية في طبيعتها التي تتعلق بـ:الإك الشبه الطبي يعمل على فسل

 تنفيذ الخطة العلاجية لطبيب وأداء احتياجات المريض التمريضية؛ -

  تنسيق خطة الرعاية التمريضية للمريض مع Qقي أعضاء الفريق الطبي. -

   II.6.2  سلك النفسانيين للصحة العمومية:  

يوليـــو  22الموافـــق  1430رجـــب عـــام  29المـــؤرخ في  240- 09المرســـوم التنفيـــذي رقـــم وهـــو ســـلك مـــنظم بموجـــب 

  ، يتضمن القانون الأساسي الخاص Qلموظفين المنتمين لأسلاك النفسانيين للصحة العمومية.2009سنة 

  ويضم سلك النفسانيين العياديين ثلاث رتب:

 رتبة نفاسي عيادي للصحة العمومية؛ -

 رئيسي للصحة العمومية؛رتبة نفساني عيادي  -

 2رتبة نفساني عيادي ممتاز للصحة العمومية. -

 

                                                             

 2009نوفمبر  27، مؤرخة في 70، الجريدة الرسمية عدد 24/11/2009المؤرخ في  394- 09من المرسوم التنفيذي رقم  39و  30، 20،21المادة  1
، المتضمن القانون الأساسي الخاص Qلموظفين المنتمين لأسلاك النفسانيين للصحة العمومية، 2009جزيلية  22، مؤرخ في 240- 09ذي رقم المرسوم التنفي 2

  2009جويلية  22، مؤرخة في 43جريدة رسمية عدد 
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   II.7.2  سلك التخدير والإنعاش للصحة العمومية:  

ـــــذي رقـــــم  المتضـــــمن القـــــانون  2011- 07- 03المـــــؤرخ في  235- 11وهـــــو ســـــلك منضـــــم بموجـــــب المرســـــوم التنفي

التخـــدير والانعـــاش في الصـــحة العموميـــة ويضـــم ســـلكين الأساســـي الخـــاص Qلمـــوظفين المنتمـــين لأســـلاك الأعـــوان الطبيـــين في 

  1:هما

: يضــم أربعــة رتــب: رتبــة عــون طــبي في التخــدير صــحة العموميــةلطبيــين في التخــدير والإنعــاش في الســلك الأعــوان اأ.    

رتبـة عـون طــبي في التخـدير والإنعــاش رئيسـي للصـحة العموميــة، رتبـة عـون طــبي في التخـدير والإنعــاش  والإنعـاش آيـل للــزوال،

 2للصحة العمومية، رتبة عون طبي في التخدير والإنعاش ممتاز للصحة العمومية.

بــة عــون : يضــم رتبــة وحيــدة وهــي رتســلك الأعــوان الطبيــين في التخــدير والإنعــاش في الصــحة العموميــة الأســاتذةب.    

 3طبي في التخدير والإنعاش للصحة.

   II.8.2  سلك البيولوجين في الصحة العمومية:  

 03الموالفـــق بــــ  1432ربيـــع الثـــاني  29المـــؤرخ في  152- 11هـــذا الســـلك المرســـوم التنفيـــذي  وقـــد تضـــمن تنظـــيم

المتضـــمن القـــانون الأساســـي الخـــاص Qلمـــوظفين المنتمـــين لأســـلاك البيولـــوجيين في الصـــحة العموميـــة والمكلفـــين  2011أبريـــل 

يفــة العموميــة التابعــة للــوزارة المكلفــة Qلصــحة، وهــم خاضــعون للقــانون العــام للوظأساســا Qلخدمــة لــدى المؤسســات العموميــة 

  خاصة فيما يخص الحقوق والواجبات، وكذلك للنظام الداخلي للمؤسسة العمومية الذين يعملون ¯ا.

  ويضم سلك البيولوجيين في الصحة العمومية ما يلي:

 الذي يضم رتبة واحدة وهي رتبة ملحق Qلمخبر في الصحة العمومية؛ :سلك الملحقين �لمخبر في الصحة العموميةأ.    

الصـــحة العموميـــة مـــن الدرجـــة ويضــم أربـــع رتـــب هـــي: رتبـــة بيولــوجي في  :ســـلك البيولـــوجيين في الصـــحة العموميـــةب.    

رئيســي في الصــحة العموميــة، رتبــة بيولــوجي في  رتبــة بيولــوجي في الصــحة العموميــة مــن الدرجــة الثانيــة، رتبــة بيولــوجي الأولى

 الصحة العمومية؛

وهــو منصــب عــالي ينشــأ بقـــرار مشــترك مــن الــوزير المكلـــف  :لرتبـــة منســـق وحـــدة البيولوجيـــاالمنصـــب المـــالي العـــالي . ج   

  Q1لصحة والوزير المكلف Qلمالية والسلطة المكلفة Qلوظيفة العمومية.

                                                             

سي الخاص Qلموظفين المنتمين لأسلاك الأعوان المتضمن القانون الأسا 2011- 07- 03المؤرخ في  235- 11من المرسوم التنفيذي رقم  18، 2،3المادة  1

 2011- 07- 06، مؤرخة في 38الطبيين في التخدير والانعاش في الصحة العمومية، جريدة رسمية عدد 
  سابقنفس المرسوم ال من 19المادة  2
 السابق من نفس المرسوم 29المادة  3
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   III  . في المؤسسات الاستشفائيةالتكوين  

وخــدماlا، ولا يعــد امــتلاك التقنيــة الحديثــة هــو التكــوين هــو الوســيلة الفعالــة للإرتقــاء بعمــل المؤسســة وجــودة انتاجهــا   

المقيــاس لنجاحهــا، ففــي مجــال الخــدمات الصــحية لا يمكــن قيــاس تطورهــا Qلتوســع في المرافــق العلاجيــة والصــحية، وإمــدادها 

 اريــةوالاد Qلأجهــزة والمســتلزمات الحديثــة فقــط، بــل يســتكمل ذلــك بمســتوى الآداء البشــري للأطبــاء والفنيــين والفــرق الطبيــة

  المساعدة، ويظهر ذلك من خلال مخرجات العملية التكوينية المستمرة وبرامجها الفعالة.

   III.1   في المؤسسات الاستشفائيةأهمية التكوين  

حجـم المستشـفى ونوعـه، فنجـد  المستشـفيات مـن مستشـفى لآخـر حسـب اقـوم ¯ـت الـتي تختلف حجم برامج التكوين  

أن المستشــفيات كبـــيرة الحجــم تقـــوم بنشــاط تكـــزيني أكــبر مـــن المستشــفيات الصـــغيرة كمــا أن المستشـــفيات التعليميــة المرتبطـــة 

بكليــــات الطــــب تقــــوم بنشــــاط تعليمــــي وتكــــويني أكثــــر منهــــا في المستشــــفيات الأخــــرى، فلكــــي يســــتطيع المستشــــفى القيــــام 

ة لـــه وهـــي تقـــديم أفضـــل رعايـــة طبيـــة ممكنـــة لأفـــراد ا6تمـــع، لا بـــد مـــن قيامـــه بقـــدر مـــا مـــن بـــرامج Qلوظيفـــة الأولى والأساســـي

التكوين لرفع كفاءة الموارد البشـرية العاملـة فيـه، ويتضـمن ذلـك تكـوين الأطبـاء والممرضـين المهنيـين والفنيـين العـاملين في ا6ـال 

  المطلوبة في الادارة. الخبرات العمليةإكسا¯م وين الاداريين و تك الطبي، كما بشمل كذلك

ويعتــبر المستشــفى المكــان الأنســب والأمثــل للتكــوين Qلنســبة للمتكــونين في ا6ــال الصــحي لمــا يتــوفر لــه مــن إمكــا+ت   

فنيــة وبشــرية وأجهــزة ومعــدات ومخــابر لا تتــوفر لغــيره مــن المؤسســات، ولكونــه المكــان الــذي يــتم فيــه اســتقبال وعــلاج مختلــف 

   2الحالات المرضية.

  3هناك مجموعة من العوامل التي تؤثر في النتائج المتحققة من العملية التكوينية نذكر منها:

  تناسب العملية التكوينية طرد� مع حجم المستشفى واهتماماته. - 

  توفير المستلزمات المطلوبة للتكوين ( الأجهزة، المعدات،...). - 

  تشفى ( أسرة، مختبر، أشعة،...).ز�دة الطلب على تجهيزات المس - 

  توفير الكوادر التكوينية من ذوي الاختصاصات النوعية. - 

  توفير الدعم التمويلي لتغطية النفقات المخصصة للتكوين. - 

                                                                                                                                                                                                          

المتضمن القانون الأساسي الخاص Qلموظفين المنتمين لأسلاك  2011أبريل  03الموافق لـ  1432ربيع الثاني  29المؤرخ في  152- 11المرسوم التنفيذي  1

 2011أبريل  03الموافق لـ  1432ربيع الثاني  29، مؤرخة في 21البيولوجيين في الصحة العمومية، الجريدة الرسمية عدد
 64نصيرات، مرجع سابق، ص  فريد توفيق 2

 228، مرجع سايق، ص موسى أحمد خير الدين ،غالب محمود سنجق 3
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   III.2  التكوينية في المؤسسات الاستشفائية البرامج  

lم وكفــائتهم لتحســين جــودة الرعايــة ادة مهــار لــز� لمواردهــا البشــريةبــرامج تكوينيــة  يتصــميم المستشــفيات الحديثــة قــومت  

بــرامج لتكــوين الأطبــاء حــديثي التخــرج  هــذه المستشــفيات وتقــديم أفضــل مســتوى ممكــن لهــا، حيــث تــديروالصــحية، الطيبــة 

أو  وتحت اشراف الطبيب الاخصـائي المعـالج أو الـرئيس، كمـا تـدير بـرامج لتكـوين الأطبـاء المقيمـين الـذين بختـارون امـا للعمـل

ط محــددة شـرو للتكـوين في المستشـفى ¯ــدف ·هـيلهم ليصـبحوا أطبــاء اخصـائيين، وتحـدد الجمعيــة الطبيـة الأمريكيـة مواصــفاة و 

  1ل كمايلي:للبر+مج التكويني المقبو 

  سريرا.150أن لا يقل حجم المستشفى عن  - 

  سريرا. 25- 15أن لا تسند للطبيب المتدرب المسؤولية عن أكثر من  - 

  حالة سنو�. 5000قل عدد للإدخالات للمستشفى عن أن لا ت - 

  أطباء. 10-6الحد الأدنى لعدد الأطباء الامتياز والذي يعتبر ضرور� لنجاح البر+مج التكويني هو  - 

  توفر المادة السريرية الملائمة داخل المستشفى أو Qلتعاون مع المستشفيات الأخرى. - 

  من مجموع الوفيات Qلمستشفى. %25بة لا تقل عن لابد من عمل الفحوصات التشريحية لنس - 

   توفر مكتبة طبية مناسبة تحتةي على الكتب والمراجع الحديثة. - 

إن نجــاح مثــل هــذه الــبرامج التكوينيــة يعتمــد أولا وأخــيرا علــى مــدى تفهــم الهيئــة الطبيــة لأهميــة هــذه الــبرامج، وتعاوmــا   

وإستعدادها لادارة مثل هذه البرامج، والاشراف على تكـوين الأطبـاء والمسـاهمة الفعالـة مـن قبـل الأطبـاء الأخصـائيين، إضـافة 

دور�ت وا6ــلات الطبيــة، وكــذلك عقــد الاجتماعــات الطبيــة المنتظمــة والــتي مــن شــأmا إلى تــوفر الكتــب والمراجــع العلميــة والــ

   رفع كفاءة ومهارات الأطباء وإثراء معارفهم. 

  

  

  

  

  
                                                             

 286فريد توفيق نصيرات، مرجع سابق، ص  1
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   III.3  الاستشفائيةفي المؤسسات  كوينيةمراحل العملية الت:  

مترابطــة ومتكاملــة، حيــث كــل مرحلــة إن نظــر+ إلى التكــوين كعمليــة متعــددة الأوجــه نجــد أmــا تشــمل عــدّة مراحــل 

تكمــل المرحلــة الســابقة وهــي ضــرورية للمرحلــة اللاحقــة، غــير أنــه يمكــن حصــرها في ثــلاث مراحــل رئيســية ســنحاول تســليط 

  الضوء على كل مرحلة وشرحها.

   III.1.3  ياجات التكوينية تحديد الاحت  

مــن التخطــيط الجيــد لاحتياجاlــا التكوينيــة، لابــد مــن تحليــل الاحتياجــات وفــق  الاستشــفائية حــتى تــتمكن المؤسســة

  والوظيفة والمورد البشري. الاستشفائية ثلاث مستو�ت وهي المؤسسة

تعــــد الاحتياجـــــات التكوينيـــــة الحلقـــــة الأولى والركيـــــزة الرئيســـــية في نجــــاح التكـــــوين فهـــــي توجـــــه التكـــــوين إلى الاتجـــــاه 

البشــرية ولــذلك فــإن إهمــال تحديــد الاحتياجــات التكوينيــة Qلأســلوب العلمــي الــدقيق يهــدد الأســاس الصــحيح لتنميــة المــوارد 

الـــذي يقـــوم عليـــه أي بـــر+مج تكـــويني، وتعـــرف الاحتياجـــات التكوينيـــة mYـــا الفجـــوة بـــين الأداء الحـــالي والأداء المســــتهدف 

  1نتيجة قصور في المعارف والمهارات والاتجاهات.

أmــا تحديــد لأهــداف التكــوين وتحديــدا لفئــة وعــدد ونــوع الأفــراد المســتهدفين Qلتكــوين، ونــوع وتعــرف كــذلك علــى   

وأســـاليب التكـــوين المطلـــوب، وتوجيـــه الإمكـــا+ت التكوينيـــة المتاحـــة في الاتجـــاه الصـــحيح، لتحســـين أداء المتـــدربين ومعـــارفهم 

  2واتجاهاlم لرفع درجة فاعلية المنظمة.

  التكوينية بدقة، فإنه يمكن استخدام الأسلوب التالي ذو الخطوات الآتية:ومن أجل تحديد الاحتياجات 

وذلك لتحديد أين سيتم تركيز التكوين في المنظمة، أي الإدارة أو القسم الذي يعاني الحاجة إلى  تحليل المنظمة:أ.    

  3التكوين.

وتســاهم في تحقيــق أهــدافها الاستشــفائية حيــث أن إســتراتيجية التكــوين تــرتبط Qلاســتراتيجيات الأخــرى في المؤسســة     

بكفاءة عالية، لـذلك لابـد مـن قيـام إدارة المـوارد البشـرية Fجـراء تحليـل لأهـداف المؤسسـة ومواردهـا وخططهـا والمراحـل الزمنيـة 

 اللازمــة لبلــوغ تلــك الأهــداف، حيــث Fمكــان الإدارة بصــدد تحليــل المتغــيرات الســابقة الاســتعانة بعــدّة مؤشــرات كمعــدلات

الإنتاجيـــة، تكلفـــة العمـــل، الغيـــاب والتـــأخر، دوران العمـــل، الحـــوادث، المنـــاخ التنظيمـــي ومعنـــو�ت المـــوظفين وهكـــذا، حيـــث 

تلقــي هــذه المؤشــرات ضــوءا علــى احتياجــات التكــوين، كمــا أن هــذا التحليــل يســاعد في تحديــد الإطــار العــام لمحتــوى واتجــاه 

 4ومواقع التكوين.

                                                             

  62، ص 2007الشركة العربية المتحدة للتسويق والتوريدات، القاهرة، مصر،  ".الاحتياجات التكوينية بين النظرية والتطبيق"السيد رضا، 1
  63، ص 2010دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  ".تحديد الاحتياجات التكوينية لضمان فاعلية البرامج التكوينية"الخليفات عصام عطا الله، 2
 218، ص 2002دار الزهران، عمان، الأردن،  ".إدارة الموارد البشرية"حنا نصر الله، 3
  2006عالم الكتب الحديث للنشر والتوزيع، عمان،  ".-مدخل استراتيجي –الموارد البشرية الاستراتيجية إدارة "مؤيد سعيد السالم، عادل حرحوش صاح، 4



  تكوين الموارد البشرية في المؤسسات الإستشفائية                            الفصل الثاني:              
 

49 

 

ك من أجل تحديد ماذا يتضمن التكوين وذلك لدراسة وتحديد ماذا يجب أن يتعلم الفرد وذل تحليل العمليات:ب.    

 1حتى يمكن أن يؤدي عمله Yكبر كفاءة ممكنة.

كمــا يــتم معرفــة حاجــات التكــوين مــن خــلال هــذا المســتوى، عــن طريــق المقارنــة بــين نتــائج الوظــائف ومــا تحتاجــه مــن     

المواصــفات المتــوفرة لــدى شــاغليها، فعنــدما تكــون مواصــفات الشــاغلين أقــل ممــا هــو مواصــفات لأدائهــا بشــكل كفــؤ، وبــين 

 2مطلوب لأدائها، معنى ذلك وجود فجوة وحاجة للتكوين والتنمية.

يـــتم فيهـــا تقيـــين أداء المـــورد البشـــري في عملـــه، أي تحـــدد مـــدى حاجتـــه للتكـــوين ونـــوع التكـــوين وأهـــم  تحليـــل الفـــرد:. ج   

طريقة أداءه لواجباته في وظيفتـه، كـذا أنـواع المهـارات والمعـارف الواجـب تنميتهـا فيـه والسـلوك الـلازم تبنيـه برامجه وأيضا تحديد 

 حتى يصبح قادرا على أداء وظيفته الحالية والمستقبلية.

   III.2.3  تصميم البرامج التكوينية  

الاحتياجــات التكوينيــة إلى خطــوات عمليــة تعــرف مرحلــة تصــميم الــبرامج التكوينيــة العمليــة الــتي بواســطتها يــتم تحويــل 

  3من خلال تصميم بر+مج يلبي ما حددته الاحتياجات من نقص معلوماتي ومهاراتي أو سلوكي.

  ويصمم بر+مج التكوين بموجب عملية مراحلها متسلسلة، يمكن توضيحها Fيجاز فيما يلي:

ـــويني أ.    ــبر<مج التكــ ــداف الـــ ـــد أهـــ ــــتم : تحديــ   4تحديــــد الأهــــداف الرئيســــية والفرعيــــة للــــبر+مج التكــــوينيفي هــــذه المرحلــــة ي

 –الأهـداف  –وتوضح هذه الأهـداف مـا يـراد إحداثـه مـن تغيـير في مسـتوى أداء الأفـراد واتجاهـاlم وسـلوكهم، ويـتم وضـعها 

ا سـواء مـن في ضوء الاحتياجات التكوينية الـتي سـبقت الإشـارة إليهـا، ويجـب أن تكـون هـذه الأهـداف واقعيـة ويمكـن تحقيقهـ

  حيث الإمكانيات أو الزمن المخصص لها.

مـن الأمثلـة علـى المهـارات التكوينيـة نجـد المهـارات التكوينيـة نجـد المهـارات : تحديد نوع المهارات التي سيكون عليهــا ب.   

ثم فـــإن هـــذه  اللغويـــة، المهـــارات الفنيـــة، المهـــارات الخاصـــة Qلاتصـــال مـــع الآخـــرين، وكـــذلك المهـــارات الفكريـــة وغيرهـــا، ومـــن

  5المرحلة تختص بتحديد المهارات الواجب إكسا¯ا للمتدربين.

يمثل منهـاج الـبر+مج التكـويني المـادة التعليميـة الـتي سـيتم نقلهـا وتعليمهـا للمتـدربين مـن أجـل : وضع المنهاج التكويني .ج   

ى موضــــوعات متوافقــــة مــــع طبيعــــة تغطيــــة حاجــــات التكــــوين وإنجــــاز الأهــــداف المحــــددة للــــبر+مج، وتشــــمل هــــذه المــــادة علــــ

                                                             

  218حنا نصر الله، مرجع سابق، ص 1
  460، ص 2015دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  ".إدارة الموارد البشرية المعاصرة، بعد استراتيجي"عمر وصفي عقيلي، 2
 141، ص 2008دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  ".إدارة الموارد البشرية" فيصل سحنونة،3
  185، ص 2007دار الفكر الجامعي، مصر،  ".إدارة الموارد البشرية"محمد الصيرفي، 4
  140فيصل حسونة، مرجع سابق، ص 5
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الحاجات من مهارات ومعارف وسلوكيات، وQلتالي فالمنـاهج يحـدد ويوضـح مضـمون ومحتـوى الـبر+مج الـذي يجـب أن يكـون 

  1حديثا ومتوافقا مع الأهداف والاحتياجات التكوينية.

العمــل وطبيعــة العمــل الــذي ســيتم التكــوين يــرتبط بــر+مج التكــوين Yمــرين اثنــين وهمــا ظــروف : إعــداد بــر<مج التكــوين .د   

عليــه،ومن الممكــن إعــداد بيــان هــذه الخطــوات بشــكل عــام والــتي نــرى أنــه مــن الواجــب أن ترافــق إعــداد بــر+مج التكــوين وهــي  

 :كما يلي

  ؛بيان الجهة المسئولة عن إعداد البر+مج والإشراف عليه - 

  ؛اقتناع الأفراد Qلتكوين - 

 .يتضمنها البر+مج التكوينيتحديد المواضيع التي  - 

إن مخطــط التكــوين هــو شــرح مفصــل لسياســة التكــوين داخــل المؤسســة وتحليلــه يمثــل الخطــوة الأولى : مخطــط التكــوين .ه   

  2:لهذا المخطط ويتمثل ذلك فيما يلي

ــات: - التكنولوجيـــة يرتكـــز تحليـــل المتطلبـــات علـــى اســـتجواب الأشـــخاص ودراســـة مكـــان العمـــل، والتغـــيرات  تحليـــل المتطلبـ

والهيكليــة لــذلك يلجــا المعنيــون إلى إجــراء تحقيــق يجمــع بــين المقــابلات الفرديــة والجماعيــة والأســئلة الشــفوية كمــا أن اســتغلال 

ـــــا Fعـــــداد أول قائمـــــة للاحتياجـــــات Qلإضـــــافة إلى ذلـــــك فـــــإن سلســـــلة المقـــــابلات  جهـــــاز الأســـــئلة الشـــــفهية أو يســـــمح لن

مــــل تســــاعد علــــى تحســــين الأجوبــــة ممــــا يســــمح بتحديــــد عناصــــر التكــــوين التكميليــــة والتحلــــيلات الدقيقــــة حــــول مراكــــز الع

الضــرورية للســيطرة علــى الوضــعية المهنيــة وتحليــل الاحتياجــات المعــبر عنهــا والــتي تعتــبر ذات أهميــة كبــيرة لأmــا هــي الــتي يتوقــف 

  .عليها مستقبل مخطط التكوين

واحــدة مــن أهــم وظــائف مصــلحة تســيير رأس المــال البشــري في المؤسســة  تعتــبر سياســة التكــوين اختيــار سياســة التكــوين: -

كمــا أmــا واحــدة مــن الوســائل الــتي تجيبنــا عــن توقعــات العمــال مــن أجــل الســعي إلى تلبيــة رغبــاlم في أحســن الظــروف هــذه 

 أن الطلـب المعـبر العناية المزدوجة تلبي احتياجـات العمـال والأفـراد داخـل المؤسسـة، ولكـن وقبـل كـل شـيء يجـب أن نشـير إلى

 .ل يتصل مباشرة Qختيارات المؤسسةعنه من طرف العما

إن القيام بعملية التكوين دون وضع خطة مسبقة ومتابعة دائمة تعتبر تبديدا : تحليل سيرورة عملية التكوين . و   

  3:للوقت والمال والطاقة لذا يجب المرور بعدة مراحل ندرجها فيما يلي

عندما تكون هناك حالة عدم التوازن بين إعداد العمليات التقنية من جهة وغياب عمال  :الطلب على التكوين -

  ؛أكفاء لإنجاحه من جهة أخرى، تكون هناك ضرورة ملحة للقيام بعملية التكوين من أجل تجاوز المشكل

                                                             

 472، ص  2009، 2طتوزيع، عمان، لدار وائل للنشر وا .إدارة الموارد البشريةعمر وصفي عقيلي، 1
2Jean Marie Peritti,"gestion de ressources humains" ,paris,édition vuiber,1994,p:374 
3Jean Marie Peritti , Op cit, p:374 
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  ؛من خلال تشخيص جوانب الضعف، تحديد خصائص ومستوى الفرد المتكون :تحليل مشاكل التكوين -

تتميز هذه المرحلة Qعتمادها على البحث والتحضير لعملية التكوين  :تحضير وإعداد الإستراتيجيات البيداغوجية -

 .وارتكازها على المعطيات الموجودة والغا�ت المرجوة من هذه العملية Qلإضافة إلى الأهداف المنتظر

   III.3.3  تنفيذ وتقييم البرامج التكوينية  

تصــميم الــبر+مج التكــويني، تــتم ترجمتــه إلى واقــع تنفيــذي لتحقيــق الأهــداف المســطرة لــه، ويعتمــد  بعــد الانتهــاء مــن

التنفيـذ النــاجح لهــذا الــبر+مج علــى عــدّة عوامــل تضـم تحديــد الاحتياجــات التكوينيــة بدقــة وإدراك المتكــونين للحاجــة التكوينيــة  

  جها نحو المتدربين فقط.كما يتطلب اتصال فاعل بين كل من المتدربين وليس اتصالا مو 

   III.1.3.3  تنفيذ البرامج التكوينية:  

Qســـتخدام طـــرق ووســــائل التكـــوين والخــــدمات  ني علـــى أنــــه التطبيـــق علـــى المتكــــونينيعـــرف تنفيـــذ الــــبر+مج التكـــوي

  البشرية والمادية المختلفة التي تم تصميمها.

  1ويتطلب تنفيذ البر+مج التكويني مراعاة الجوانب التالية:

التأكد من وصول دعوات الاشتراك في البر+مج التكويني إلى المعنيين به في الوقت المناسب والتأكد من موافقة الجهات  - 

  ذات العلاقة على اشتراكهم؛

 إعداد قائمة Yسمائهم ومؤهلاlم ووظائفهم وعناوينهم؛ - 

 م فيه؛الاتصال Qلمدربين في الوقت المناسب لتذكيرهم Qلبر+مج وبمواعيده - 

 تجهيز القاعات التكوينية Qلشكل المطلوب؛ - 

 توفير المساعدات التكوينية والتأكد من صلاحيتها؛ - 

 توفير المستلزمات التي يطلبها المدرب من وسائل كالتقنيات السمعية والبصرية؛ - 

 تقديم المدرب للمشاركين بعبارات مناسبة ومختصرة؛ - 

 الوقت المناسب؛افتتاح البر+مج التكويني في  - 

 شرح أهداف البر+مج التكويني ومتطلباته للمشاركين؛ - 

 معرفة المشاركين بشكل جيد والعمل على إدماجهم في أنشطة البر+مج التكويني واحترام قدراlم؛ - 

                                                             

  150- 149، ص ص 2005، دار الشروق، عمان، 3ط ة".إدارة الموارد البشري"مصطفى نجيب شاويش، 1
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 المحافظــــة علــــى حســــن إدارة وقــــت جلســــات التكــــوين، والحــــرص علــــى البــــدء والانتهــــاء في الوقــــت المحــــدد لجميــــع فعاليــــات - 

الـــبر+مج ســـواء كانـــت عبـــارة عـــن محاضـــرات أو مناقشـــات، أو مجموعـــات عمـــل أو ز�رات ميدانيـــة أو نشـــاطات اجتماعيـــة 

 ترفيهية تتخلل البر+مج التكويني.

ــــة مهمــــة وخطــــيرة    ــــة التنفيــــذ هــــي مرحلــــة إدارة الــــبر+مج وإخراجــــه إلى حيــــز الوجــــود والواقــــع، إن هــــذه المرحل إن مرحل

ا ســلبا أو إيجـاQ علــى المراحــل التاليـة لهــا، وإن تنفيـذ الــبر+مج يعتمــد علـى عــدّة عوامـل منهــا: قــدرة ويـنعكس نجاحهــا أو فشـله

المنسـق والمــديرين، نوعيـة المــدربين، الظـروف الماديــة وغـير الماديــة المحيطـة بــبر+مج التكـوين، نوعيــة الـبر+مج التكــويني كـأن يكــون 

ـــادات الإدارة العليـــا، أو الوســـطى أ ـــة أو غـــير بـــر+مج للقي و لتكـــوين المـــدربين، أو بـــرامج ذات طـــابع فـــني في المحاســـبة، أو المالي

   :هناك مرحلتين أساسيتين تمر ¯ا هذه العملية هما 1ذلك.

 وهي مرحلة يتم فيها وضع الترتيبات اللازمة لتنفيذ البرامج التكوينية.مرحلة الإعداد للتنفيذ:  -

  الجدول الزمني والتجهيزات والمطبوعات.وتتم كما يلي : وضع مرحلة التنفيذ:  -

   III.2.3.3  تقييم البرامج التكوينية:  

تعــد هــذه المرحلــة آخــر خطــوة مــن العمليــة التكوينيــة، لكــن المعــنى الحقيقــة أmــا تكــون دائمــة طــوال العمليــة التكوينيــة 

  Qلنجاح أو الفشل. تتجنب أي أخطاء يمكن الوقوع فيها، وهي أصعب مرحلة لأmا تحدد مصير التكوين ككل

  

  2من أجل تحقيق الأهداف السابقة يجب اعتماد عدة طرق خلال العملية التكوينية .طرق التقييم : أ.    

  

تعتمد فعالية التكوين ونجاعته على بنية البر+مج التكويني بجميع عناصره، ولهذا فإنه يجب أن  قييم البرامج التكوينية:ت -

يولى مكانة خاصة للمسؤولين على عملية التقييم ليقوموا بتحديد أهم المقترحات ومناقشة السبل الممكنة لتفادي 

  السلبيات والحفاظ على ما تتضمنه من ايجابيات تعزيزها.

يعتبر المدربون الركن الأساسي في العملية التكوينية، لأmم هم القادرين على ترجمة كل ما يتم تصميمه  المدربين:تقييم  -

  أو تخطيطه إلى عمل تكويني فعال أو غير فعال و تتم عملية التقييم هذه بثلاث طرق وهي: 

ا علـــى سمعـــتهم أو إخضـــاعهم لاختيـــار يكشـــف تقيـــيم المـــدربين قبـــل اختيـــارهم للمســـاهمة في تنفيـــذ عمليـــة التكـــوين اعتمـــاد - 

  قدراlم الحوارية والسلوكية مع المتدربين.

                                                             

الملتقى الأول حول تسيير الموارد البشرية مساهمة تسيير  ". وارد البشرية �لمؤسسة الجزائريةتقييم نظام تكوين الم" ، الزهراءبودية فاطمة ، بن زيدان فاطمة 1

  11، ص 2012فيفري  22و 21المهارات في تنافسية المؤسسات، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة بسكرة، يومي 
  312- 307، ص 2000دار زهران،   ".التكوين والموارد البشرية"يعقوب حمدان،  عبد المعطي عساف،2
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  تقييم المدربين خلال التكوين خاصة في البرامج التكوينية الطويلة المدى . - 

  التقييم فور انتهاء التكوين وذلك لمعرفة وجهات النظر للمتكونين في مدربيهم. - 

  1 كون أربع عمليات فرعية وهي:وغالبا ما ت تقييم المتدربين : -

يــتم فيهــا قيــاس مســتوى معرفــة المشــاركين أو المتــدربين Qلجوانــب المعرفيــة الــتي تشــملها موضــوعات  تقيــيم قبــل بــدء التكــوين: - 

  البر+مج و كذا مستوى مهاراlم وطموحاlم من خلال مشاركتهم في البر+مج و معدلات أدائهم .

 اتتمثـــل في الملاحظـــة المباشـــرة لضـــمان ســـير عمليـــة التنفيـــذ بمـــا يتفـــق مـــع الخطـــط المرســـومة ســـابق تقيـــيمهم أثنـــاء التكـــوين: - 

وأسلوب المناقشـة مـن طـرف المـدربين ومراقبـة طريقـة الإجابـة عناهـا وملاحظـة مـا يملكـه المتكـونين مـن فهـم واسـتيعاب للـبرامج 

  التكوينية.

إلى المقارنــة بــين نتــائج التقيــيم الخاصــة Qلمتــدربين قبــل بدايــة الــبر+مج  وهــذا يهــدف تقيــيمهم فــور انتهــاء الــبر+مج التكــويني: - 

  وبين النتائج المحققة أو الفعلية.

وعــادة مــا تكــون فــترة التقيــيم ســنة أو ســتة أشــهر مــن انتهــاء الــبر+مج لتحديــد مــدى  تقيــيم بعــد انتهــاء الــبر+مج التكــويني: - 

  رسوخ نتائجه لدى المتدربين، وتحديد مدى قدرlم على استثمار نتائج التكوين في ممارستهم العملية.

  

ــائج: - ــيم النتـ ـــة، انخفـــاض التكلفـــة، ز�دة  تقيـ هنـــاك عـــدة أمثلـــة تعـــود علـــى المنظمـــة نتيجـــة التكـــوين منهـــا: ارتفـــاع الإنتاجي

العائد، انخفـاض معـدل الـدوران، نقـص الشـكاوي، ارتفـاع الـروح المعنويـة، انخفـاض الحـوادث وغيرهـا. ولـذلك يجـب أن تقـاس 

  ال أثر التكوين.هذه المتغيرات قبل وبعد بر+مج التكوين بوقت كاف لحدوث انتق

 ذ لــص إلى نتيجــة وهــي أن فعاليــة التكــوين لا تتحقــق بحســن التخطــيط فقــط وإنمــا تعتمــد علــى دقــة التنفيــنخويمكــن أن 

ثم تقيـيم النشـاط التكـويني بشـكل عـام، وتعتـبر مشـكلة تقيـيم التكــوين وقيـاس فعاليتـه مـن أهـم المشـاكل الـتي تواجـه الممارســين 

  2ما يلي:  لهذه الوظيفة و يرجع ذلك إلى

  عدم الاتفاق على ما يجب قياسه على وجه التحديد.  - 

  تعقد عملية القياس نتيجة وجود كثير من العوامل المطلوب قياسها.  - 

  عدم توافر الأساليب الإحصائية الحقيقة للقياس.  - 

  

  

                                                             

  .325- 312د عبد المعطي عساف،يعقوب حمدان، مرجع سابق، ص 1
  231، ص مرجع سابق ،صلاح الدين عبد الباقي2
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تمكننــا مــن الوصــول إلى أن الــبر+مج التكــويني قــد كــان إمــا: +جــح (إعــداد  نتــائج تقيــيم الــبر+مج التكــوينيفــإن وعليــه   

جيـــد، تنفيـــذ جيـــد) أو مقبـــول (إعـــداد ســـيء، تنفيـــذ جيـــد) أو متعثـــر (إعـــداد جيـــد، تنفيـــذ ســـيء) أو فاشـــل (إعـــداد ســـيء  

  للشكل التالي: تنفيذ سيء)، وهذا وفقا

   ): نتائج تقييم البر<مج التكويني02- 02الشكل رقم (

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  214ص ،2008. دار الفجر للنشر والتوزيع، مصر، "إدارة العملية التكوينية"مدحت محمد أبو النصر، : المصدر         
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  خلاصة الفصل:

    

وقصـــد التعـــرف  قمنـــا في هـــذا الفصـــل الثـــاني Qلتطـــرق إلى تكـــوين المـــوارد البشـــرية في المؤسســـات الإستشـــفائية، حيـــث  

 نظـرة عامـة حـول المؤسسـات الإستشـفائية قمنـا بتقـديم البشرية والأهمية التكـوين فيهـا،المؤسسات الإستشفائية ومواردها على 

ــــــف، الأهــــــداف، الوظــــــائف، والتصــــــنيفات، كــــــذلك تطرقنــــــا إلى المــــــوارد البشــــــرية Qلمؤسســــــات   Qلتطــــــرق إلى النشــــــأة والتعري

هميـة التكـوين في لأ Qلتكـرققمنـا  وأخـيرا الإستشفائية وتصنيفاlا خاصة Qلنسبة للمؤسسـات العموميـة الإستشـفائية الجزائريـة،

  مراحل العملية التكوينية فيها.و ، ¯ا المؤسسات الإستشفائية، والبرامج التكوينية المتاحة



   

  :الثالثالفصل 

دراسة حالة المؤسسة العمومية 

الإستشفائية حكيم سعدان   

  - بسكرة  -



 العمومية الإستشفائية حكيم سعدان بسكرةدراسة حالة المؤسسة :                                  الثالثالفصل 

 

57 

 

  تمهيد الفصل:

  

في الجانــب  تناولــه مــاتممــن خــلال هــذا الفصــل ســنتطرق إلى الجانــب التطبيقــي لهــذه الدراســة، بحيــث حاولنــا إســقاط 

وقـد قمنـا Iختيـار المؤسسـة العموميـة الإستشـفائية  الجزائريـة على أحـد المؤسسـات العموميـة الإستشـفائية النظري لهذه الدراسة

، مــن أجــل الوقــوف علــى المكانــة الغعليــة لعمليــة تكــوين المــوارد البشــرية حكــيم ســعدان بولايــة بســكرة كنمــوذج لدراســة حالــة

   ور الذي تلعبه هذه العملية في تنمية الموارد البشرية.داخل المؤسسة، والد
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   I  .تقديم المؤسسة محل الدراسة  

ســـنحاول إلقـــاء نظـــرة عامـــة حـــول المؤسســـة العموميـــة الإستشـــفائية حكـــيم ســـعدان بســـكرة، حيـــث ســـنقدم نشـــأة   

  داخل المؤسسة.تصنيفات الموارد البشرية ل التكرق يكلها التنظيمي، وكذلكلهوتعريف للمؤسسة ودراسة 

   I.1  بسكرة –ن سعدا حكيم العمومية الإستشفائية .لمؤسسة التعريف  

تعتـــبر المؤسســـة العموميـــة الإستشـــفائية حكـــيم ســـعدان بســـكرة مـــن أكـــبر المؤسســـات الإستشـــفائية العموميـــة بولايـــة   

ـــة بســـكرة تحتـــوي علـــى مؤسســـتين عموميـــة إستشـــفائية همـــا: المؤسســـة  العموميـــة الإستشـــفائية حكـــيم بســـكرة، علمـــا أن مدين

 المؤسسة العمومية الإستشفائية بشير بن bصر. سعدان (محل الدراسة) و

   I.1.1  بسكرة - سعدان حكيم المؤسسة العمومية الإستشفائية نشأة 

 سـعدان الـدكتور مستشـفى وهـو،  بسـكرة ولايـة تـراب مستوى على واحد مستشفى يوجد كان الثمانينات خلال

 المسـاحة أن إلا هكتـار، 14 ـ:بـ تقـدر مسـاحة علـى ويتربـع بسكرة، مدينة من سعدان حكيم شارع في المستشفى هذا يقع

 أنشـأ الرqضـي، المركـب وأيضـا المتواصـل التكـوين ملحقـة لبنـاء منهـا كبـير جـزء اسـتغلال بسـبب هكتارات 08 إلى تقلصت

 اسـم وحمـل 1972في سـنة  �ميمـه وتم )Les Sœur Blanche( البـيض الأخـوات طـرف مـن 1895سـنة  في

 وفقـا استشـفائية عموميـة مؤسسـة الى صـحي قطـاع مـن المستشـفى تحـول ن )، سـعدا شـريف أحمـد( ن سـعدا الـدكتور

 الاستشـفائية العموميـة المؤسسـات إنشـاء يتضـمن الـذي 2007 مـاي 19 في المـؤرخ 07/170 رقـم التنفيـذي للمرسـوم

  .للصحة الجوارية وتنظيمها وتسييرها العموميةات والمؤسس

 طـابع ذات عموميـة مؤسسـة :"اأ�ـ علـى الاستشفائية من نفس المرسوم تعرف المؤسسة العمومية 02ووفقا للمادة 

 ت ".بلدq عدة أو واحدة بلدية سكان غطي، تالطبي والتأهيل المعنوية لشخصية� يتميز

   I.2.1  بسكرة سعدان حكيم المؤسسة العمومية الإستشفائية مهام: 

 ومتسلسـلة متكاملـة بصـفة التكلـف حـق ذكـره السـابق المرسـوم مـن 15 المـادة عليهـا نصـت الـتي المهـام بـين مـن

 :التالية المهام نستنتج الإطار هذا في للسكان الصحية �لحاجات

 والتشخيص الشفائي العلاج توزيع وبرمجة تنظيم ضمان -

 والاستشفاء الطبي التأهيل إعادة -

 للصحة الوطنية البرامج تطبيق -

 ومعارفهم الصحة مستخدمي تحسين ضمان -

  .الطبي ا�لس تدعى استشارية ببيئة مزود مدير ويديرها المستشفى إدارة مجلس مهام كل تسيير -
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 :التالية الأعضاء يضم :الإدارة مجلس .أ   

 رئيسا الوالي عن ممثل -

 المالية الإدارة عن ممثل -

 الاجتماعي الضمان هيئات عن ممثل -

 المؤسسة مقر البلدي الشعبي ا�لس عن ممثل -

 الطبيين المستخدمين عن ممثل -

 عامة جمعية في ينتخب العمال عن ممثل -

 الطبي ا�لس رئيس -

 :طريق عن المؤسسة سير حسن عن المسؤول وهو �لصحة المكلف الوزير من بقرار يعين :المدير. ب   

 المدنية الحياة أعمال بجميع العدالة أمام المؤسسة تمثيل -

 �لمؤسسة �لصرف الآمر هو -

 للمؤسسة الداخلي والنظام الداخلي التنظيم مشروع يعد -

 المؤسسة حسا�ت ويعد التقديرية الميزانيات مشاريع يحضر -

 الإدارة مجلس مداولات ينقد -

 عليه الإدارة مجلس موافقة بعد السلطة إلى ويرسله النشاط عن السنوي التقرير يعد -

 به المعمول التنظيم إطار في والاتفاقيات والصفقات العقود كل يبرم-  

 لتعيينهم أخرى طريقة تقرر الذين المستخدمين �ستثناء المستشفى، في المستخدمين جميع يعين -

 المـدير فـإن 07/140 رقـم المرسـوم مـن 29 المـادة وحسـب ،الأقـربين لمسـاعديه تهمسـؤولي تحـت إمضـاءه تفـويض يمكنـه -

 .المكلف الوزير من بقرار ويعينون نواب أربعة يساعده

 :يلي فيما سيماولا فيها والتقني الطبي رأيه وإبداء المؤسسة £م التي المسائل كل بدراسة المكلف هو :الطبي ا;لس.ج    

 £يأ£ا وإعادة الطبية المصالح بين الوظيفية والعلاقات التنظيم -

 والسكان الصحة برbمج -

 والتقنية العلمية التظاهرات برbمج -

 إلغائها أو طبية هياكل إنشاء -
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 ويضـم والوقايـة العـلاج مصـالح سـيما لا وسـيرها المؤسسـة تنظـيم تحسـين شـأ�ا مـن الـتي التـدابير كل الطبي ا�لس ويقترح -

 :يلي ما الطبي ا�لس

 الطبية المصالح مسؤولي -

 الصيدلة عن المسؤولة الصيدلية -

 سنانالأ جراح -

  .الاقتضاء عند عينتما� الاستشفائيين المستخدمين عن وممثل رتبة أعلى من نظراؤه وينتخبه طبي شبه -

  

   I.3.1   بسكرة – سعدان حكيم الاستشفائية العمومية للمؤسسة التنظيمي الهيكل:  

  

 بسكرة سعدان حكيم الاستشفائية العمومية للمؤسسة التنظيمي الهيكل :)01- 03رقم ( الشكل

 

 مكتب تسيير الموارد البشرية �لمؤسسة محل الدراسة. المصدر:

 :التنظيمي الهيكل تعريف.  1   

 المسـتوqت في الوحـدات مختلف على والمسؤوليات السلطة توزيع يبين الذي الشكل أو الأداة هو التنظيمي الهيكل

  .ابينه الرسمي الاتصال يبين كما المختلفة الإدارية

المدير

المديرية الفرعية

ةلصيانة التجهيزات الطبي

مكتب صيانة التجهيزات 
الطبية والتجهيزات 

المرافقة

المديرية الفرعية                   
للمصالح الصحية

مكتب الدخول مكتب التعاقد وحساب 
التكاليف

مكتب تنظيم النشاطات 
الصحية

المديرية الفرعية                      
للموارد البشرية

مكتب تسيير الموارد 
البشرية مكتب التكوين

المديرية الفرعية          
للمالية والوسائل

مكتب الميزانية والمحاسية مكتب الصفقات العمومية

مكتب الوسائل والهياكل 
العامة

مكتب الاتصال مكتب التنظيم العام
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 :التنظيمي الهيكل دراسة.  2   

 :التالية �لمهام ويقوم الصحة وزير طرف من يعين  أ.  المدير:   

 المؤسسة تسيير -

 المؤسسة نفقات يخص فيما �لصرف الآمر -

 صلاحياته حدود في الو¬ئق مختلف على المصادقة -

 .المكافئات ومنح العقاب سلطة على القدرة -

 التنظيم ومكتب الأمانة مكتب يضم: العام التنظيم مكتبب.     

 الاسـتقبال هـذا يكـون وقـد وتنظـيمهم المـواطنين لاسـتقبال الأولى التنفيذيـة السـلطة المـدير أمانـة تعتـبرمكتـب الأمانـة:  - 

 .شخصي أو خارجي أو داخلي

 الصـادرة العمليـات بمراقبـة ويقـوم المراسـلات جميـع يتلقـى الـذي فهـو �لمـدير مباشـرة صـلة ذو فهـو :التنظـيم مكتـب  - 

 .والواردة

 وهـذا الأخـرى الإدارات مختلـف وكـذا والسـكان الصـحة ووزارة المؤسسـة بـين وسـيط عـن عبارة هو ل:الاتصا مكتب  .ج   

  ت.والاكستران  )داخلية شبكة( الانترنيت بواسطة يكون

 هي: مكاتب ثلاث المديرية هذه تضم :والوسائل للمالية الفرعية المديرية.  د   

 مـن فـرعين الى تنقسـم �لمديريـة الخاصـة التسـيير ميزانيـة اعـداد علـى �لإشـراف يقـوم مكتـب وهـو: والمحاسـبة الميزانية كتبم - 

 الآلي الإعـلام ولـوازم العتـاد والأ¬ث، والأدوات النفقـات، تسـديد تشـمل :المصـالح وتسـيير �لعتـاد يخـتص : الأول/النفقـات

 وتحسـين للمـوظفين �لجزائـر المـدى قصـيرة التكـوين مصـاريف المبـاني، السـيارات، حظـيرة والألبسـة، الملحقـة والتكـاليف

 الميزانيـة وتنفيـذ اعـداد والعمـال، المهمـات المصـاريف حسـاب الميزانيـة، اعـداد الطلـب، وصـولات إعـداد :مهامـه ومـن المستوى

 التسـجيل خـلال مـن العموميـة المحاسـبة أعمـال كـل علـى الإشـراف أشـهر، ثلاث لكل الحالة واعداد المالية السنة لاستكمال

 الخاصــة اتــبو والر  الأجــور بمتابعــةتص يخــ الأجــور فــرع. الثــاني/ الميزانيــة أبــواب حســب المصــنعة النفقــات ســجل في

 .�لمستخدمين

 .الجرد وأعمال عامة أعمال الى المكتب هذا وينقسم ة: العام والهياكل الوسائل مكتب - 

 علـى الولائيـة للجنـة وتقـديمها الشـروط دفـاتر مشـاريع Iعـداد يقـوم الـذي المكتـب و: هـالعموميـة الصـفقات مكتـب - 

 همـا المديريـة مسـتوى علـى تنشـأ للجنتـين وتقييمهـا متابعتهـا مهمـة توكـل والـتي الصـفقات Iبـرام المتعلقـة الإداريـة الإجـراءات

 يشـغلو�ا الـتي والمناصـب الكفـاءة وفـق اختيـارهم يـتم أعضـاء الثانيـة اللجنـة ويـرأس العـروض تقيـيم ولجنـة العـروض فـتح لجنـة
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 تنظـيم المناقصـات، عـن الإعـلان الشـروط، دفـاتر اعداد �لصفقات، الخاصة الإدارية والإجراءات الو¬ئق اعداد مهامها ومن

 في والمناقصـات الاتفاقيـات تسـجيل رفـة،ظالأ فـتح المحاضـر وتسـجيل كتابـة روض،عـال وتقيـيم بفـتح الخاصـة الاجتماعـات

 .الداخلية والبناءات الترميم أعمال ومراقبة متابعة، المقاولات أعمال مراقبة، خاصة سجلات

 وتضم مكتبين هما:: والمنازعات البشرية للموارد الفرعية المديرية.  ه   

 الإحالـة العـزل ظيـف،التو  للمـوظفين، المهنيـة الحيـاة بتسـيير المكتـب هذا ويتكفل :والمنازعات البشرية الموارد تسيير مكتب - 

 اعـداد ، للمـوظفين الحيـاة بتسـيير المتعلقـة والتنظيميـة القانونيـة النصـوص تطبيـق علـى السـهر خـلال مـن وهـذا التقاعـد علـى

 لجـان اجتماعـات عقـد، المـوظفين لفائـدة التكوينيـة الـدورات مختلـف يضـم والـذي البشـرية المـوارد لتسـيير السـنوي المخطـط

 بـرامج وتسـيير المؤسسـة لـدى المتربصـين ملفـات اسـتلامة، المؤسسـ مستخدمي لكل كاملة ملفات لترتيب الأعضاء متساوية

 فيهـا طرفـا المؤسسـة تكـون والـتي القضـاq مختلـف تسـيير يتـولى فالمكتـب �لمنازعـات يتعلـق فيمـا إمـا ،ومتابعتهـا التربصـات

 قضـائي ومحضـر القضـائية المسـاعدة يتـولى محـاميك  عـيني شـخص طـرف مـن ممثلـة معنـوي شـخص، عليها مدعى أو مدعي

 .التبليغ يتولى

 لـدى المتربصـين ملفـات اسـتلام، للعمـال تكوينيـة دورات وتنظـيم العـاملين أداء تحسـين مهامـه مـن: و التكـوين مكتـب - 

إعـداد تقـارير ، متابعة مدى التقيد بتنفيـذ الـدورات التكوينيـة مـن قبـل المـؤطرين والمتربصـين،  التربصات برامج وتسيير المؤسسة

 مفصلة عن الدورات التكوينية والتربصات، تحديد احتياجات الموارد البشرية في bحية التكوين واقتراح البرامج المناسبة.

 الو¬ئـق ( الصـحية والأعمـال �لنشـاطات يتعلـق مـا بكـل المديريـة هـذه مت£ـ :الصــحية للمصــالح يــةعالفر  لمديريــة.  او   

 بمكتـب ويتكلـف العـلاج نشـاطات تنظـيم مكتـب يخـتص حيـث المؤسسـة داخـل الطبيـة المصـالح ºـا تقـوم الـتي  )العلاجيـة

 أساسـيا عنصـرا تعتـبر كمـا المؤسسـة داخـل المرضـى حركـة تنظـيم علـى يسـهر الـذي الـدخول مكتـب وكـذا الوقـائي الطـب

 التعاقـد ومكتـب الـدخول مكتـب مـن الى المديريـة هـذه وتنقسـم ، العموميـة المؤسسـة تمويـل في التعاضـدية نظـام لتطبيـق

 وتقييمها ومتابعتها الصحية النشاطات تنظيم كتبمو  التكاليف وحساب

 سـيما لا الخـروج الى القبـول مـن المؤسسـة داخـل المرضـى حركـة تنظـيم في فعـالا دورا المكتـب هـذا يلعـب :الدخول مكتب - 

 .للصحة الوطنية المنظومة في المعلن الإصلاحات لتجسيدالأولية  الإدارة وأن

 التقـارير وتقـديم،  )سـنوq شـهرq،( المرضـى احصـاءات تقيـيم خروجـه، إلى دخولـه منـذ المـريض حركـات تابعـةم :مهامـه ومـن

 )الجثـث حفـظ في ةوالموضـوع الخـارج مـن يـةتالآ الوفيـات حـول وتقريـر الصـحة النشـاطات( الصـحة لـوزارة والسـنوية الشـهرية

 الاحتفـاظ  )الأمـن الـدائرة، البلديـة،(  الحكوميـة المؤسسـات لـدى ºـا والتصـريح المؤسسـة مصـالح داخـل الوفيـات تسـجيل

 .المؤسسة ¾رشيف
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 ويطبقهـا العلميـة والاصـول المبـادئ مـن مجموعـة تحكمهـا تحليلـه أداة عـن عبـارة هـو :التكـاليف وحسـاب التعاقـد مكتـب - 

 مـا خفضـها ومحاولـة وخـدمات وعمالـة مـواد مـن التكـاليف عناصـر ليـوتحل ليوتسـج لتتبـع التكـاليف بجلسـات المختصـون

 الاجتمـاعي للضـمان الـوطني الصـندوق مـع التعاقـد المؤسسـة، تتحملهـا الـتي التكـاليف مختلـف حسـاب :مهامها ومن أمكن

 .بمصاريفهم �لتكفل المؤمنين للمرضى �لنسبة

 والخاصـة الصـحة وزارة مـن الصـادرة التعليمـات تطبيـق :مهامـه من :وتقييمها ومتابعتها الصحية النشاطات تنظيم مكتب - 

 حجـم حـول والإحصـائيات المعلومـات جمـع خـلال مـن الصـحية النشـاطات وتقيـيم ومتابعـة العمـومي، النشـاط بتنظـيم

 يقـوم عملهـا وتنسـيق المؤسسة لنشاط الحسن التسيير على السهرا، منه للتأكد المعلومات هذه مراقبة على والسهر الصحي

 أو اسـتثنائي حـادث وقـوع حالـة في وإعلامهـا والسـكان الصـحة لمديريـة وإرسـالها يوميـة اسـتمارة Iعـداد يوميـا المكتـب هـذا

 ومتابعتهـا المؤسسـة صـيدلية تسـيير سـيرها حسـن علـى والسـهر جراحيـة عمليـات تنظـيم إجبـاري، تصـريح ذات أمـراض

 .ومراقبتها وتنظيمها

 التجهيـزات صـيانة مكتـب مكتبـين إلى تنقسـم ة:المرافقــ والتجهيــزات الطبيــة التجهيــزات لصــيانة الفرعيــة المديريــة.  ز   

  .اللازمة �لمواد وتزويدها الآلات تصليح المرافقة، والتجهيزات الطبية

  

   I.2   بسكرة -ن سعدا حكيم الاستشفائيةالعمومية  لمؤسسةفي اتصنيفات الموارد البشرية:  

موظفـا مقسـمين إلى  583 :بــ بسـكرة سـعدان حكـيم الاستشـفائيةالعموميـة  لمؤسسـةيقـدر المـورد البشـري العـام �

  الأسلاك الموضحة في الجدول التالي:

  بسكرة سعدان حكيم الاستشفائيةالعمومية  لمؤسسةفي اتصنيفات الموارد البشرية ):01-03دول رقم (الج

  النسبة  العدد  الأسلاك

  %19.03  111  السلك الطبي

  %44.94  262  السلك شبه الطبي

  %11.50  67  السلك الاداري

  %24.53  143  العمال المهنيين والمتعاقدين

 %100  583  ا;موع

  .المؤسسةمعطيات  من إعداد الطالب إعتمادا علىالمصدر: 
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حكــيم ســعدان بســكرة تحــوي علــى جميــع الأســلاك  الإستشــفائيةالمؤسســة العموميــة مــن خــلال الجــدول نلاحــظ أن 

موظفـــا  262موظفـــا ينتمـــون إلى الســـلك الطـــبي،  111موظفـــا، حيـــث تضـــم  583والتصـــنيفات للمـــوارد البشـــرية بمجمـــوع 

موظفــا ينتمــون إلى الســلك العمــال المهنيــين  143موظفــا ينتمــون إلى الســلك الإداري،  67ينتمــون إلى الســلك شــبه الطــبي، 

  لعمال المتعاقدين �لتوقيتين الكلي والجزئي.وا

  

  الجدول السابق. من إعداد الطالب إعتمادا علىالمصدر: 

  

 حسـب كـلالمؤسسـة العموميـة الإستشـفائية حكـيم سـعدان بسـكرة الـتي تضـمها وفيما يلي تصنيفات الموارد البشرية 

   :(الطبي، شبه الطبي، الاداري) سالفة الذكر سلك من الأسلاك

   I.1.2  :السلك الطبي  

  بسكرة سعدان حكيم الاستشفائيةالعمومية  لمؤسسةفي ا سلك الطبيتصنيفات ال):02-03دول رقم (الج

  العدد  الصنف

  04  ممارس متخصص رئيسي للصحة العمومية

  45  ممارس متخصص مساعد للصحة العمومية

  03  طبيب عام رئيس

19,03

44,94

11,5

24,53

ائية حكيم يوضح توزيع الموارد البشرية .لمؤسسة الاستشف): 02 - 03(رسم تخطيطي رقم 

سعدان بسكرة

السلك الطبي

السلك شبه الطبي

السلك الاداري

العمال المهنيين والمتعاقدين
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  15  طبيب عام رئيسي

  35  طبيب عام

  01  عام رئيسيجراح أسنان 

  02  جراح أسنان عام

  06  صيدلي عام

  111  ا;موع

  .المؤسسةمعطيات  من إعداد الطالب إعتمادا علىالمصدر: 

  

تضـــم كـــادر طـــبي يقـــدر بــــ:  ن المؤسســـة العموميـــة الإستشـــفائية حكـــيم ســـعدان بســـكرةخـــلال الجـــدول يتضـــح أمـــن 

صــيادلة، وهــذا عــدد لا¾س بــه  06جــراح أســنان،  03طبيــب عــام،  53طبيــب مخــتص،  49موظفــا، مقســمين إلى:  111

 تقدمها هذه المؤسسة الصحية.�لنظر إلى التغطية التي 

  

   I.2.2  :السلك شبه الطبي  

  بسكرة سعدان حكيم الاستشفائيةالعمومية  لمؤسسةفي ا سلك شبه الطبيتصنيفات ال):03-03دول رقم (الج

  العدد  المورد البشري

  08  02بيولوجي للصحة العمومية الدرجة 

  07  01بيولوجي للصحة العمومية الدرجة 

  02  ممرض ممتاز 

  39  ممرض متخصص

  44  ممرض للصحة العمومية

  01  ممرض حاصل على شهادة دولة

  02  مختص في حفظ الصحة ممتاز

  03  الصحة متخصص مختص في حفظ

  01  مشغل أجهزة التصوير الطبي ممتاز
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  04  مشغل أجهزة التصوير الطبي متخصص

  07  مشغل أجهزة التصوير الطبي 

  07  مخبري متخصص

  12  مخبري للصحة العمومية

  01  مساعد اجتماعي رئيسي

  01  مساعد طبي رئيسي

  07  مساعد طبي

  01  عون طبي في التخذير والانعاش رئيسي

  01  عون طبي في التخذير والانعاش

  03  مختص في العلاج الطبيعي والفيزqئي

  01  مداوي �لعمل

  17  مساعد تمريض رئيسي

  93  مساعد تمريض 

  262  ا;موع

  .المؤسسةمعطيات  من إعداد الطالب إعتمادا علىالمصدر: 

  

موظفـا ينتمـون إلى  262تضـم  بسـكرةن المؤسسة العموميـة الإستشـفائية حكـيم سـعدان خلال الجدول يتضح أمن 

 يقومون بمختلف مهام الدعم التقني والفني للكادر الطبي. السلك شبه الطبي،
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   I.3.2  :السلك الإداري  

  بسكرة سعدان حكيم الاستشفائيةالعمومية  لمؤسسةفي ا سلك الاداريتصنيفات ال):04-03دول رقم (الج

  العدد  الصنف

  01  الصحة متصرف رئيسي لمصالح

  02  متصرف رئيسي 

  08  متصرف

  01  للإدارةملحق رئيسي 

  07  للإدارةملحق 

  02  عون ادارة رئيسي

  06  إدارةعون 

  10  عون حفظ البياbت

  10  عون أخذ البياbت

  01  محاسب اداري رئيسي

  02  وحاسب اداري

  02  مهندس دولة للاعلام الآلي

  03  01مساعد مهندس مستوى 

  01  02مستوى  مساعد مهندس

  07  تقني سامي إعلام آلي

  01  تقني إعلام آلي

  01  و¬ئقي أمين محفوظات

  01  مهندس رئيسي للمخبر والصيانة

  01  مهندس معماري

  67  ا;موع

  .المؤسسةمعطيات  من إعداد الطالب إعتمادا علىالمصدر: 
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 67تضــم مــوظفين اداريــين يقــدرون بـــ:  ن المؤسســة العموميــة الإستشــفائية حكــيم ســعدان بســكرةيوضــح الجــدول أ

  قومون بمحتلف عمليات التسيير  وعمليات الدعم الاداري.يموظفا موزعين على مختلف المصالح الادارية للمؤسسة، 

 

   I.4.2  نيين والمتعاقدين:العمال المه  

   الاستشفائيةالعمومية  لمؤسسةفي ا سلك العمال المهنيين والمتعاقدينتصنيفات ):05-03دول رقم (الج

  بسكرة سعدان حكيم

  العدد  الصنف

  10  01عامل مهني صنف 

  10  02عامل مهني صنف 

  03      01سائق سيارة صنف 

  27  المتعاقدين �لتوقيت الكلي

  93  المتعاقدين �لتوقيت الجزئي

  143  ا;موع

  .المؤسسةمعطيات  من إعداد الطالب إعتمادا علىالمصدر: 

  

عاقـــدين عـــاملا مهنيـــا ومت 143تضـــم  المؤسســـة العموميـــة الإستشـــفائية حكـــيم ســـعدان بســـكرةن يوضـــح الجـــدول أ

 ضمنون مهام الحراسة والصيانة والنظافة داخل المؤسسة الصحية.�لتوقيت الكلي والجزئي، ي
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   II  . بسكرة –التكوين .لمؤسسة العمومية الإستشفائية حكيم سعدان  

التكــوين �لمؤسســات الصــحية العموميــة، ســنحاول تســليط الضــوء علــى الــبرامج التكوينيــة نظــرا للــدور الــذي يلعبــه   

  .لعمومية الاستشفائية حكيم سعدان بسكرةالمعتمدة والمخصصة لكل سلك من تصنيفات الموارد البشرية �لمؤسسة ا

   II.1   بسكرة: -الإستشفائية حكيم سعدان العمومية أنواع التكوينات المتاحة في المؤسسة  

الاستشـــفائية حكـــيم  العموميــة المخصـــص للمـــوارد البشــرية في المؤسســـة يمكــن أن نلخـــص تصــميم الـــبرbمج التكــويني

  في الجداول الآتية:عمال مهنين ومتعاقدين) - اداريين- شبه طبي- حسب كل سلك (أطباء سعدان بسكرة

   II.1.1  مج التكويني لسلك الأطباءqالبر:  

  البرqمج التكويني لسلك الأطباء):06-03دول رقم (الج

  + الأطباء المختصين الإطارات  تصميم البرqمج

  سلك الأطباء  العينة المستهدفة

  مكان و مدة البرqمج التكويني

  

  

ء با(خاص �لأط ) اشهر 03هر الى ش من ( خارج الوطن - 

  .المختصين)

 .)مد£ا أسبوع وتربص مغلق( مدارس شبه الطبيين - 

  يوم ). 15المؤسسة ( كل داخل  - 

  أعمال موجهة و محاضرات. -   المساعدات المنهجية و البيداغوجية 

  الحاسوب الإلكتروني، الأفلام والشرائط. -  السبورة البيضاء -   المساعدات التكوينية

  تحسين معارفهم ومؤهلا£م في مجال تخصصهم وتنمية معارفهم. -   الأهداف الكلية للتكوين

  بواجبا£م وحقوقهم ودورهم في التنمية الشاملة.تعريفهم  - 

 تحديد محتوqت التقنيات البشرية المستحدثة. -   الأهداف الجزئية للتكوين

 صيانتها.التحكم في الأدوات والأجهزة الطبية و  - 

فهم ميكانيزمات عملية الاتصال بين الطبيب والمريض والعلاقة  - 

  الإنسانية بينهما.

  مكتب التكوين �لمؤسسة محل الدراسة. المصدر:
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   II.2.1  :مج التكويني للسلك الإداريqالبر  

  ثلاث مستوqت: تم تقسيم هذا السلك إلى

  : و يندرج ضمنه الفئات التالية:المستوى الأول

  تسيير المؤسسات الصحية. - 

  تسيير الموارد البشرية. - 

  محاسبة المالية. - 

  ضمنه الفئات التالية:: و يندرج المستوى الثاني

  الأعوان الإداريون. - 

  أعوان الرقن. - 

  : و يندرج ضمنه الفئات التالية:المستوى الثالث

 أعوان التنظيف. - 

  أعوان الأمن. - 

  و يمكن تلخيص تصميم البرbمج التكويني في الجدول التالي:

  لسلك الإداريلالبرqمج التكويني  ):07-03رقم ( دولالج

  تصميم البرqمج
  الإطارات

  المستوى الثالث  المستوى الأول و الثاني

  خاص ¾عوان التنظيف  خاص �لسلك الإداري  العينة المستهدفة

المدرسة العليا للصحة "المستوى  -   مكان و مدة البرqمج

  شهر 18الأول" و مد£ا 

مراكز التكوين المهني المتخصصة  - 

"المستوى الثاني" و مد£ا يومين في 

  الأسبوع.

لتربص ا( مدرسة التكوين شبه الطبي - 

  .)مغلق

  يوم. 15داخل المؤسسة كل  - 
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  يوم. 15داخل المؤسسة كل  - 

  دراسة حالة. -   المساعدات المنهجية و البيداغوجية 

  أعمال موجهة- 

  دراسة ملف. - 

  المحاضرات. - 

  الندوات. - 

تكوين عملي على مستوى مقر 

  العمل.

برbمجا استعجاليا لأنه يهدف يعد  -   الأهداف الكلية للتكوين

إلى معالجة المشاكل الظرفية التي تؤدي 

  إلى السير الحسن لمهام المؤسسة.

التحكم في أدوات التسيير المتعلقة  - 

  �لموارد البشرية خاص �لمستوى الأول.

إزاء  تغير في اتجاها£م وسلوكيا£م  - 

  ذا متعامليهم.كؤسائهم و ر 

 تعريفهم بواجبا£م وحقوقهم - 

هو خاص في التنمية الشاملة و وبدورهم 

  �لمستويين.

التعرف والتحكم في أداة الإعلام  - 

  الآلي.

نشاط الأعمال التي تحديد مهام و  - 

  يقومون ºا اتجاه المواطن بدقة.

تغير في اتجاها£م وسلوكيا£م إزاء  - 

  رؤسائهم وكذا معاملتهم مع المرضى.

  تحسين معارفهم ومؤهلا£م - 

حكم في الوسائل والتالتعرف - 

الأجهزة عند القيام �لأعمال"الوقاية و 

  من الأحداث"

  خلق الشروط الجيدة للاتصال -   الأهداف الجزئية للتكوين

  تحديد المهام و الوظائف. - 

فهم فن القيادة ومعرفة أهمية إدماج  - 

  الأعوان.

  معرفة تقنيات التحرير  - 

  فهم محتوى التسيير. - 

  هميتها.إدارة النزاعات وأ - 

فهم ميكانيزمات عملية الاتصال و  - 

الربط الصحيح ما بين الموظف و 

  المريض أي (علاقة إنسانية).

  تحسين الأداء. - 
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تحديد المخطط السنوي للموارد - 

البشرية "التحليل النقدي والميادين المراد 

  معالجتها"

  القانون الإداري -   مضمون البرqمج التكويني

  خاص  مسؤوليات مستشفيات   - 

  �لمستوى       تسيير الموارد البشرية - 

  الأول         الصحة العمومية    - 

  منهجية المذكرة.- 

  مدخل عام حول الإعلام الآلي. - 

تقنيات التحرير الإداري (الخاصة  - 

  �لنصوص والرسائل) .

وظائف الإدارة و أسسها (اتصال،  - 

  تنظيم، تنسيق،..)

  اللغة قواعد - 

  الصحة العمومية. - 

  الوقاية. - 

  مكتب التكوين �لمؤسسة محل الدراسة. المصدر:

  

   II.3.1  :مج التكويني لسلك شبه الطبيينqالبر  

هــذا الـــبرbمج ينــدرج ضـــمنه تحـــديث و تجديــد المعلومـــات و تحســـين المســتوى عـــن طريـــق تحــديث أدوا£ـــا و أســـاليب          

  الترقية لأ�ا تعتمد على المدى الطويل حيث يتعدى السنة.عملها. و يهدف إلى 

  و يمكن أن نلخص برbمج تصميم البرbمج التكويني في الجدول التالي:

  

  

  



 العمومية الإستشفائية حكيم سعدان بسكرةدراسة حالة المؤسسة :                                  الثالثالفصل 

 

73 

 

  البرqمج التكويني لسلك شبه الطبيين ):08-03رقم ( دولالج

  الإطارات  تصميم البرqمج

  سلك شبه الطبيين  العينة المستهدفة

  مدرسة التكوين الشبه الطبي و مد£ا سنتين. -   مكان و مدة البرqمج التكويني 

  يوم ). 15داخل المؤسسة ( كل  - 

  أعمال تطبيقية. -   المساعدات المنهجية و البيداغوجية

 محاضرات. - 

  الندوات. - 

  السبورة البيضاء. -   المساعدات التكوينية و معينات التكوين

  المكتبية.قاعة الأنترنت  - 

تحسين معارفهم و مؤهلا£م في مجال تخصصهم و تنمية  -   الأهداف الكلية للتكوين

  معارفهم.

  تعريفهم بواجبا£م و حقوقهم و بدورهم في التنمية الشاملة. - 

  فهم محتوى مهام و وظائف كل فئة. -   الأهداف الجزئية للتكوين

  تنمية معارفهم القاعدية. - 

  تصال.خلق الشروط الجيدة للا- 

  مكتب التكوين �لمؤسسة محل الدراسة. المصدر:

  

  ة:ساالدر  حكيم سعدان بسكرة محل الإستشفائيةة العمومية �لمؤسس التكوين مكتب مسير وحسب

 بنـاءا التكـوين ويـتمم، أدائهـ وتحسـين دار فـالا ىمسـتو  لرفـع وذلـك الشخصـية تاالمبادر  بتشجيع مقو المؤسسة الصحية ت إن - 

 يقومـون والـذين د،االأفـر  علـى توزيعهـا يـتم قـوائم واعـداد التكـوين، مـن المسـتهدفة الفئـة تحديـد خـلال مـن داالأفـر  طلـب علـى

 هـذه سـةار د يـتم حيـث)،  Fiche de Vœux/  01( ملحـق رقـم  الخاصـة التدريبيـة احتياجـا£م بتحديـد بـدورهم

  .هاة علصادق�لم بدورها تقوم التي الصحة مديرية إلى إرسالها ثم الإستشفائية المؤسسة ىستو ملى ع القوائم
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 تاار هـوالم �لمعـارف همبتزويـد التكـوين مـن النـوع هـذا يهـتم حيـث التخصـص في تكوينـا نتلقـو المتكـونين ي دافـر أن الأ - 

 معهـا التعامـل وكيفيـة ضاالأمـر  مـن محـددة أنـواع أو مجـال في طبيـين الشـبه أو الأطبـاء كتكـوين معـين بمجـال الخاصـة

 2018سـنة  خـلال سـةراالد محـل ةالمؤسسـ في التكـوين مجابـر  علـى الاطـلاع خـلال ومـن ت...)،الالتهـا� كالسـكري،(

bتكـوين كـان الأطبـاء ، حيـث أن تكـوين�لمؤسسـة الأقسـام لمختلـف محـددة تخصصـات يشـمل مجاالـبر  هـذه ىمحتو  ان وجد 

 تاللتطـور  ومسـاير دائـم تجديـد تسـتلزم الـتي التخصصـات في نهمتكـوي أن نجـد طبيـين الشـبه لفئـة �لنسـبةصـي، أمـا تخص

ة والمحاسـب الآلي لإعـلامتسـيير المـوارد البشـرية ، اك ا�ـالات بعـض في خـاص تكـوينهم كـان لإداريـينفئـة ال �لنسـبة أمـاالطبية، 

ــــين والعمــــال المتعاقــــدين كــــان تكــــوينهم خــــاص �لنظافــــة الإستشــــفائية التقنيــــة ــــة العمــــال المهني والاســــتقبال ، أمــــا �لنســــبة لفئ

  والتوجيه.

 هـذا إلى الصـحية المؤسسـة أتلجـ إذ ،ىالمـد قصـير تكـوينهم كـان) الإداريـين ،طبيين شبهال الأطباء، إن أغلبية المتكونين ( - 

 لمـا اونظـر  كون المكـونين هـم أطبـاء مـن داخـل المؤسسـة،المـال، أو الوقـت حيـث مـن يرهغـ مـن تكلفـة أقـل �عتبـاره التكـوين

 ممـا أشـهر، سـتة ىتتعـد الـتي ىالمـد والطويلـة المتوسـطة التكوينيـة تاالـدور  في مشـاركتهم أثنـاء المتكـونين يـابغ عـن يترتـب

  .ولينؤ المس رفض مصدر الأحيان بعض في المدة هذه تعد و�لتالي جديدة، نيةاميز  وصرف جدد داأفر  تعيين يستلزم

المبرمجـــة وذلـــك Iعـــداد إعـــلاbت أو تبلـــيغهم مباشـــرة ، وا�ـــا تقـــوم الإدارة Iطـــلاع جميـــع المـــوظفين علـــى بـــرامج التكـــوين  - 

  ور والمشاركة في هذه البرامج التكوينية.ذلك يتم تذكيرهم بوجوب الحضليست مقتصرة على فئة معينة، ك

 �لمعلومـات دهمتمـ يفهـ،  مأدائهـ وتحسـين داالأفـر  تطـوير علـى أساسـا تعمـل الـتيو  التكوينيـة مجاالـبر تضمن المؤسسة تنـوع  - 

 سـلوكه يغـير تجعلـه وأفكـار معلومـاتمـن  الفـرد يكتسـبه بمـا وذلـك £ماوقـدر  £مرامهـا ورتطـو  أهـدافهم تحقيـق في تسـاعد الـتي

 أو فكريـة أو فنيـة تراالمهـا هـذه كانـت سـواء معينـة مواقـف في والأسـاليب المفـاهيم اسـتخدام خـلال مـن الأفضـل نحـو

 ة.سلوكي

 للشـبه �لنسـبة طـبي الشـبه تكـوين ومـدارس كالجامعـات ) الـوطن داخـل الإستشـفائية ( المؤسسـة خـارجات تكوينـ هنـاك - 

كالمدرسـة العليـا للصـحة، مثـل هـذه التكوينـات غـير مبرمجـة لـدى المؤسسـة الصـحية ولا تسـتفيد منهـا   الإدارة ومعاهـد طبيـين

الــتي  اسـيةر الد الأqم في لمشـاركةوإن وجـدت تكـون بنسـب ضـئيلة جــدا، كـذلك يقـوم الأطبـاء وشـبه الطبيــين والإداريـين �

  تنظمها مديرqت الصحة والمستشفيات الأخرى والجمعيات التي £تم �لصحة.
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   II.2   الاستشفائية حكيم سعدان بسكرة : المخصصة للتكوين .لمؤسسة الميزانيةتطور  

  

وم بتحليـــل لتكــوين، حيــث ســنقالمخصصـــة ل نفقــاتلتخصــص المؤسســة محــل الدراســة ضـــمن ميزانيتهــا العامــة �ب ل

  لاث السنوات الأخيرة ضمن الجدول التالي:ثنفقات خلال تطور هذه ال

  

  المخصصة للتكوين .لمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان بسكرة  الميزانية):تطور 09-03دول رقم (الج

  .2019-2018-2017 سنوات: خلال

  2017  2018  2019  

  دج 850.000.00  دج 850.000.00  دج 1.050.000.00  المخصصة للتكوين الميزانية

  دج 545.000.000.00  دج 543.500.000.00  دج 540.000.000.00  الميزانية العامة

 % 0.15 % 0.15 % 0.19  نسبة م التكوين/م عامة

  المؤسسة.من إعداد الطالب إعتمادا على معطيات  المصدر:

  من خلال الجدول يتبين أن:

خصصــــتها المؤسســــة العموميــــة الإستشــــفائية حكــــيم ســــعدان بســــكرة للتكــــوين قــــد انخفضــــت خــــلال الميزانيــــة الــــتي 

) رغــم تزايــد الميزانيــة العامــة للمؤسســة خــلال نفــس الســنوات، حيــث  2019- 2018- 2017الســنوات الثلاثــة الأخــيرة ( 

المقــــــدرة بـــــــ  العامــــــة ) مــــــن الميزانيــــــة% 0.19بنســــــبة ( أي دج 1.050.000.00بـــــــ  قــــــدرت الميزانيــــــة الخاصــــــة �لتكــــــوين

قــــــد قــــــدرت الميزانيــــــة المخصصــــــة  2019و  2018، بينمــــــا في ســــــنتي 2017خــــــلال ســــــنة  دج 540.000.000.00

دج  543.500.000.00المقــدرة بـــ  ) مــن الميزانيــة العامــة للمؤسســة% 0.15بنســبة ( دج 580.000.00بـــ  للتكــوين

ة الــبرامج ضــة جــدا مقارنــة بمكانــة التكــوين وأهميــ، وتعتــبر هــذه المخصصــات منخفدج علــى التــوالي 545.000.000.00

  التكوينية التي يجب أن توفرها المؤسسة.
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  .من إعداد الطالب إعتمادا على معطيات الجدول أعلاه المصدر:

  

   II.1.2   2018توزيع النفقات المخصصة للتكوين .لمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان بسكرة لسنة :  

يــــتم توزيــــع النفقــــات المخصصــــة للتكــــوين �لمؤسســــة الاستشــــفائية حكــــيم ســــعدان بســــكرة حســــب بــــرامج التكــــوين 

  ، وتوزع لتغطية تكاليف كل من :لمسطرة والمقترحة من الوزارة الوصيةا

  التكوين قصير المدى �لخارج (خاص �لأطباء المتخصصين). - 

  الموظفين).(خاص ببقية  التكوين المحلي داخل المؤسسة - 

  وفقا للجداول التالية: للنفقات سوف نحلل هذا التوزيع

  .لمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان بسكرة 2018): توزيع نفقات التكوين لسنة 10-03دول رقم (الج

  المؤسسة.من إعداد الطالب إعتمادا على معطيات  المصدر:
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منحنى تطور الميزانية المخصصة للتكوين ): 03-03(رسم تخطيطي رقم 

 .لمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان بسكرة خلال سنوات

  2019-2018-2017

)دج(الميزانية المخصصة للتكوين  )دج(الميزانية العامة 

  2018سنة 
  نوع التكوين

  ا�موع
  التكوين المحلي  التكوين قصير المدى �لخارج

  دج 850.000.00  دج 100.000.00  دج 750.000.00  توزيع النفقات

  %100  %11.76  %88.24 %النسبة
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  :أن أعلاه الجدول خلال من لنا يتبين

  ميزانيـةحيـث تعتـبر  تكـوين قصـير المـدى �لخـارجللفقـات المخصصـة للتكـوين قـد تم تخصيصـها ) من الن%88.24نسبة ( - 

  .) التي تم تخصيصها للتكوين المحلي%11.76كبيرة مقارنة بنسبة (

  

  .من إعداد الطالب إعتمادا على الجدول أعلاه المصدر:

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

88,24

11,76

 2018يوضح توزيع النفقات المخصصة للتكوين لسنة ): 04-03(رسم تخطيطي رقم 

.لمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان بسكرة

نفقات التكوين قصير المدى بالخارج

نفقات التكوين المحلي
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   II.2.2 2018لسنة  حصيلة التكوين قصير المدى .لخارج .لمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان بسكرة:  

ارنــة �لميزانيــة نفقــات كبــيرة للتكــوين قصــير المــدى �لخــارج مق بســكرةتخصــص المؤسســة الاستشــفائية حكــيم ســعدان 

، وعـدد الأطبـاء الـذين اسـتفادوا ، حيـث سـنعرض في الجـدول أدbه حصـيلة التكـوين قصـير المـدى �لخـارجالمخصصة للتكـوين

  : 2018سنة  من هذا التكوين خلال

.لمؤسسة الاستشفائية  2018التكوين قصير المدى .لخارج (منحة وطنية) لسنة  حصيلة): 11-03دول رقم (الج

  حكيم سعدان بسكرة

الاسم 

  واللقب
  الرتبة

مدة 

  التكوين

  نفقات التكفل
  المؤسسة المستقبلة

  المنحة  ثمن التذكرة

طبيب   -----د/

  مختص

 Hôpital de la Croix  دج 200.000.00  دج 50.000.00  شهر 01

Rousse Lyon France 

طبيب   -----د/

  مختص

 CHU Limoges  دج 200.000.00  دج 50.000.00  شهر 01

Service Neurologie 

France 

طبيب   -----د/

  مختص

 Hôpital du Nord  دج 200.000.00  دج 50.000.00  شهر 01

Marseille France 

  .) 02( ملحق رقم  مكتب التكوين �لمؤسسة المصدر:

  

ا قصـير تكوينـ ادهـاأفر  علـى تكـوينتعتمـد  محـل الدراسـة المؤسسـة الصـحية :أن أعـلاه الجـدول خـلال مـن لنـا يتبـين

 الأطبـاء فئـة علـى الغالـب في مقتصـر التكـوين وهـذا، )الـدولي التعـاون إطـار في مـثلا ( كفرنسـا الـوطن خـارج المـدى وذلـك

ة، حيـث خصصـت لهـذا النـوع مـن التكـوين التقنيـ مـن عـاليى مسـتو  عملهـم يتطلـب الـذين خاصـة المختصـين مـنهم فقـط

 حسـب عـام كـل في ؤسسـةالم مـن الاطبـاء مـنأو ثلاثـة   اثنـين ارسـال يـتم حيـثكبـيرة مقارنـة �لتكوينـات الاخـرى،  نيـةزامي

 التسـهيلات جميـع بتقـديم المؤسسـة وتقـوم اسـتقبالهم، علـى وافقـت الـتي المستشـفيات ىإحـد إلى ،اتحتياجـالاو  التخصـص

  .اشهر 03 الى شهر من ىالمد قصير التكوين هذا ويكون المستقبلة، المؤسسة قبول بعد
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   II.3.2   لمحلي (داخل المؤسسة)حصيلة التكوين   2018لسنة  .لمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان بسكرة ا

 مؤسســة الاستشــفائية حكـــيملل المحلــي (داخــل المؤسســـة)الجــدول أدbه حصــيلة التكـــوين  مــن خـــلالنعــرض ســوف 

  : 2018سنة  فقات المخصصة له خلالنوكذا ال ،، وعدد المستفيدين من هذا التكوين سعدان بسكرة

  

لمحلي): حصيلة التكوين 12-03دول رقم (الج .لمؤسسة الاستشفائية حكيم  2018لسنة  (داخل المؤسسة) ا

  سعدان بسكرة

  المؤسسة

  الافراد المتكونين  عدد التكوينات

  النفقات  ا;موع
لمحققة  المبرمجة   ا

طب 

  عام

شبه 

  طبي
  بيولوجيين

م. 

  تمريض
  اداريين

م إ 

حكيم 

سعدان 

  بسكرة

  دج100.000  851  88  13  63  378  309  12  12

  دج100.000  851  88  13  63  378  309  12  12  ا;موع

  .) 03( ملحق رقم  مكتب التكوين �لمؤسسة المصدر:

  

 داخـل تكـوينهم تمعـدد كبـير مـن موظـف المؤسسـة الصـحية محـل الدراسـة  :أن أعـلاه الجـدول خـلال مـن لنـا يتبـين

حيـث أنـه يعتمـد علـى تقـديم محاضـرات  يره،غـ مع مقارنة تكلفة اقل نه¾ن التكوي هذا يتميز، حيث ºا يعملون التي المؤسسة

 ب مكتـبحسـ يكـون الأحيـان الـبغ في المكـون أن كمـا)،   2018محاضـرة مبرمجـة في سـنة  12ودروس داخـل المؤسسـة (

 .طبيين والشبه الأطباء لفئة �لنسبة المختصين كالأطباء المتكونين منى أعل تكوينا وتلقى المؤسسة نفس من التكوين

  

 

 

  

 



 العمومية الإستشفائية حكيم سعدان بسكرةدراسة حالة المؤسسة :                                  الثالثالفصل 

 

80 

 

   III .تكوين المورد البشري داخل المؤسسة العمومية الإستشفائية مؤشرات نتائج تقييم   

 :بسكرة –حكيم سعدان 

هـــذا الفصـــل الثالـــث مـــن عـــرض لتصـــنيفات المـــوارد البشـــرية �لمؤسســـة العموميـــة مـــن خـــلال ماســـبق التطـــرق لـــه في 

الإستشـــفائية حكـــيم ســـعدان بســـكرة، والتكوينـــات المبرمجـــة ºـــا وكـــذا الميزانيـــات المخصصـــة لكـــل نـــوع مـــن أنـــواع التكوينـــات 

القيــاس مؤشــرات الدراســة مــع مقارنــة وتحليــل لنتــائج مؤشــرات تقيــيم أداء المــوارد البشــرية الفعليــة للمؤسســة محــل  ســوف نقــدم

لتبيــــين دور التكــــوين في تنميــــة المــــوارد البشــــرية في  ،العالميــــة لتقيــــيم الآداء �لمستشــــفيات الــــتي أقر£ــــا منظمــــة الصــــحة العالميــــة 

  المؤسسة الإستشفائية محل الدراسة.

   III.1   بسكرة –مؤشرات كمية للموارد البشرية في المؤسسة العمومية الإستشفائية حكيم سعدان  

سـوف نحـاول إعتمــاد بعـض المؤشــرات الكميـة الــتي تمكننـا مـن تحليــل المـوارد البشــرية علـى مســتوى المؤسسـة العموميــة 

  وذلك كما يلي:ومقارنتها مع المؤشرات العالمية لتقييم آداء المستشفيات، بسكرة،  –الإستشفائية حكيم سعدان 

  :محل الدراسة المؤشرات الكمية للمورد البشري .لمؤسسة أ.    

 =نسبة مجموع السلك الطبي وشبه الطبي  - 01
مجموع السلك الطبي�مجموع السلك شبه الطبي

مجموع المورد البشري
  ×100  

                  = 
�������

���
  ×100 = 64 %  

  

  من إعداد الطالب إعتمادا على معطيات المؤسسة محل الدراسة. المصدر:

64%

36%

يوضح نسبة مجموع السلك الطبي وشبه ): 05 - 03(رسم تخطيطي رقم 
بسكرة -الطبي بالمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان 

مجموع السلك الطبي وشبه الطبي باقي الموارد البشرية
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  نلاحظ مما سبق أن:

علــى مســتوى المؤسســة مــن مجمــوع المــوارد البشــرية العاملــة  % 64ك الطــبي والســلك شــبه الطــبي يمثــل نســبة ســلمجمــوع ال - 

والـدي يقــر أن  القيــاس العـالمي وفــق منظمـة الصـحة العالميــة مؤشـروحسـب  بســكرة، –العموميـة الإستشـفائية حكــيم سـعدان 

، وهــذا مايــدل ) مجمــوع المــوارد البشــرية الكلــي العامــل �لمؤسســة2/3(ثلثــي  مجمــوع الســلك الطــبي وشــبه الطــبي يجــب أن يمثــل

  .على أن النسبة المتحصل عليها تعتبر نسبة مقبولة

 =نسبة السلك الطبي إلى (السلك الطبي+السلك شبه الطبي)  - 02
مجموع السلك الطبي

مجموع السلك الطبي�مجموع السلك شبه الطبي
   ×100  

                                    = 
���

�������
 ×100 = 30 %  

 =نسبة السلك شبه الطبي إلى (السلك الطبي+السلك شبه الطبي)  - 03
مجموع السلك شبه الطبي

مجموع السلك الطبي�مجموع السلك شبه الطبي
  ×100  

                                         = 
���

�������
 ×100 = 70 %  

  

  من إعداد الطالب إعتمادا على معطيات المؤسسة محل الدراسة. المصدر:

  نلاحظ مما سبق أن:

  .للسلك شبه الطبي %70من مجموع السلك الطبي والسلك شبه الطبي، مقابل  % 30نسبة يمثل السلك الطبي  - 

70%

30%

إلى  يوضح نسبة السلك الطبي وشبه الطبي): 06 - 03(رسم تخطيطي رقم 
  -عدان مجموع السلك الطبي وشبه الطبي بالمؤسسة الاستشفائية حكيم س

بسكرة

السلك شبه الطبي  السلك الطبي
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  .لنسبة لعدد الأسرة .لمؤسسة:ب.  مؤشرات التغطية الصحية للموارد البشرية    

  .سريرا 220 =عدد الأسرة الإستشفائية �لمؤسسة  - 

 =معدل تغطية السلك الطبي لكل سرير  - 01
مجموع السلك الطبي

مجموع الأسرة 
    

             = 
���

��	
 = 0.50   

ـــة الســـلك الطـــبي لكـــل ســـرير تقـــدر بطبيـــب (  )02ين (لكـــل ســـرير ) واحـــد 01نلاحـــظ ممـــا ســـبق أن: معـــدل تغطي

أســرة لكــل طبيــب، وهــو مــا يــدل علــى أنــه  05و  04يقــر بــين  مؤشــر القيــاس العــالمي وفــق منظمــة الصــحة العالميــة حيــث أن

تغطيــة صــحية جيــدة للأســرة الإستشــفائية داخــل المؤسســة، لكــن هــذا لايــنعكس في أرض الواقــع علــى جــودة الخــدمات هنــاك 

  . نية �لمؤسسةالصحية المقدمة للمرضى كو�ا تعتير متد

 =معدل تغطية السلك شبه الطبي لكل سرير  - 02
مجموع السلك شيه الطبي

مجموع الأسرة 
   

                  = 
���

��	
 = 1.19   

 ) لكـــل ســـرير إستشـــفائي01(لســـلك شـــبه الطـــبي لكـــل ســرير تقـــدر تقريبـــا بفـــرد واحـــد معـــدل تغطيـــة انلاحــظ أن: 

وهــو مــا يــدل  ،شــبه طبيــين لكــل ســرير 03و  01 الــذي يقــر بـــمؤشــر القيــاس العــالمي وفــق منظمــة الصــحة العالميــة  وحســب

علـى أنــه هنــاك تغطيــة صــحية �لنسـبة للشــبه طبيــين للأســرة الإستشــفائية داخــل المؤسسـة، لكــن هــذا لايــنعكس علــى التكفــل 

  . الجيد �لمريض في الواقع
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   III.2   بسكرة –الفئات المستفيدة من أنواع التكوين المتاح .لمؤسسة الإستشفائية حكيم سعدان  

 –�لمؤسســـة الإستشـــفائية حكـــيم ســـعدان نظـــرا لإخـــتلاف أنـــواع التكـــوين (قصـــير المـــدى �لخـــارج، ومحلـــي) المتـــاح   

  ، سوف تختلف الفئات المستهدفة والمستفيدة حسب نوع التكوين.بسكرة

  

  المستفيدة من التكوين قصير المدى .لخارج: أ. الفئة   

  يقتصر هذا التكوين على السلك الطبي وبصفة خاصة على الأطباء المختصين منهم فقط، وعليه فإن:

 =نسبة الأطباء المختصين  - 01
مجموع الأطباء المختصين

مجموع الموارد البشرية 
   ×100  

                               = 

�

���
  ×100 = 8.40 %  

  

  

  من إعداد الطالب إعتمادا على معطيات المؤسسة محل الدراسة. المصدر:          

فقــــط مــــن المــــوارد البشــــرية العاملــــة �لمؤسســــة الإستشــــفائية هــــي المعنيــــة  % 10أقــــل مــــن نســــبة  يمكــــن القــــول أن:

مـن الميزانيـة  % �88.24لإستفادة مـن التكـوين قصـير المـدى �لخـارج، �لـرغم مـن أن هـذا التكـوين قـد خصصـت لـه نسـبة 

  المخصصة للتكوين.

  

8%

92%

ين يوضح نسبة الفئة المستفيدة من التكو): 07 - 03(رسم تخطيطي رقم 
رةبسك -قصير المدى بالخارج بالمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان 

)المعنيين بالتكوين(نسبة الأطباء المختصين  مجموع المورد البشري
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  المختصين:نسبة المستفيدين من التكوين قصير المدى �لخارج من فئة الأطباء  -  02

) مــنح للتكــوين 03خصصــت المؤسســة العموميــة الإستشــفائية حكــيم ســعدان بســكرة ثلاثــة ( 2018خــلال ســنة    

  �لخارج، حيث تمثل هذه الفئة نسبة:

 =نسبة الأطباء المختصين المستفيدة من التكوين �لخارج  - 
عدد المنح

مجموع الاطباء المختصين 
   ×100  

                                                          = 
	�


�
  ×100 = 6.12 %  

  

  
  من إعداد الطالب إعتمادا على معطيات المؤسسة محل الدراسة. المصدر:

مــن الأطبــاء المختصــين هــي المعنيــة �لتكــوين قصــير المــدى �لخــارج خــلال ســنة  % 6.12نســبة  يمكــن القــول أن:

  أطباء مختصين يستفيدون من أغليبة الميزانية المخصصة للتكوين. 03أو  02، وهو عدد جد ضئيل بمعدل 2018

  

  

  

  

  

  

6%

94%

يوضح نسبة الأطباء المختصين غير ): 08 - 03(رسم تخطيطي رقم 
 -ية حكيم سعدان المعنيين بالتكوين قصير المدى بالخارج بالمؤسسة الاستشفائ

بسكرة

نسبة الأطباء المختصين المعنيين بالتكوين نسبة الأطباء المختصين غير المعنيين بالتكوين  
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لمحلي (داخل المؤسسة)التكوين الفئة المستفيدة من  ب.       :ا

الإستشــفائية حكــيم ســعدان بســكرة، قــد خصصــت التكــوين قصــير المــدى �لخــارج لفئــة بمــا أن المؤسســة العموميــة 

  الأطباء المختصين فقط، فإن التكوين المحلي قد خصص لفئة من الموارد البشرية العاملة �لمؤسسة:

  

  الطب العام + السلك شبه الطبي + السلك الإداري =الفئة المستفيدة من التكوين المحلي  - 01

  موظفا 391 = 67+  262+  62 =                                      

 =نسبة المستفيدين من التكوين المحلي  - 02
مجموع الفئة المستفيدة

مجموع الموارد البشرية 
   ×100  

                                       = 
���

���
  ×100 = 67.06 %  

  

  

  من إعداد الطالب إعتمادا على معطيات المؤسسة محل الدراسة. المصدر:         

مــن المــوارد البشــرية داخــل المؤسســة الإستشــفائية هــي المســتفيدة مــن التكــوين  % 67.06نســبة  يمكــن القــول أن:

وهـــي نســـبة ضـــعيفة خاصـــة وأن  مـــن مجمـــل الميزانيـــة المخصصـــة للتكـــوين % 11.76مـــن نســـبة  تســـتفيد فقـــطالمحلـــي والـــتي 

  .من مجمل الميزانية العامة للمؤسسة % 0.015ميزانية التكوين �لمؤسسة لا تمثل إلا جزء ضعيف 

  

33%

67%

ين يوضح نسبة الفئة المستفيدة من التكو): 09 - 03(رسم تخطيطي رقم 
بسكرة -المحلي بالمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان 

نسبة غير المستفيدين من التكوين المحلي نسبة المستفيدين من التكوين المحلي 
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   III.3   :تحليل نتائج الدراسة  

مؤشـــرات تقيــــيم أداء المـــوارد البشـــرية الفعليـــة للمؤسســـة محــــل الدراســـة ومقارنتهـــا مـــع مؤشــــرات بعـــد عرضـــنا لـــبعض    

لتبيـين دور التكـوين في تنميـة المـوارد البشـرية في  ،القياس العالمية لتقييم الآداء �لمستشفيات التي أقر£ا منظمـة الصـحة العالميـة 

(محلـي وخـارجي)   للنتـائج المتوصـل إليهـا حسـب نـوع كـل تكـوين حكيم سعدان بسكرة، سنقدم تحلـيلا المؤسسة الإستشفائية

  كمايلي:

لمحلي ( داخل المؤسسة ):أ.  .لنسبة ل      لتكوين ا

سـبة بن وتشـمل الطـب العـام والسـلك شـبه الطـبي والسـلك الإداري موظفـا 391الفئة المستهدفة من هذا التكوين تقـدر بــ  - 

  .الموارد البشرية داخل المؤسسة الإستشفائية موظفا من 583مجموع  من % 67.06

مــــن مجمــــل الميزانيــــة المخصصــــة  % 11.76نســــبة ب دج 100.000.00الميزانيــــة المخصصــــة للتكــــوين المحلــــي بـــــ  قــــدرت - 

  .2018خلال سنة  دج 850.000.00والمقدرة بـ  للتكوين

تعتمــد بــرامج التكــوين المحلــي علــى تقــديم المحاضــرات الــتي تنــدرج ضــمن المســاعدات المنهجيــة والبيداغوجيــة، حيــث تم برمجــة  - 

أي أن جميـــع  % 100، وقـــد قامـــت المؤسســـة الإستشـــفائية بتنفيـــذها جميعـــا أي بنســـبة  2018محاضـــرة خـــلال ســـنة  12

هــــذا كو�ــــا مخططــــة مــــن الــــوزارة الوصــــية ويفــــرض علــــى المؤسســــة  ،لالــــبرامج ( المحاضــــرات ) المخطــــط لهــــا تم تجســــيدها �لفعــــ

  كما يلي:  وتحسب تنفيذها،

 =نسبة تنفيذ البرامج المخطط لها 
عدد البرامج المنفذة

 عدد البرامج المخططة 
   ×100  

                                         = 
��

��
  ×100 = 100 %  

  المستفيدة من برامج التكوين المحلي: معدل الحضور والإهتمام من الفئة - 

 =نسبة الحضور إلى الفئة المعنية  
عدد الحضور

مجموع الفئة المعنية 
   ×100  

                                         = 
���

���
  ×100 = 92.36 %  

ر و اضــرات ) ملتزمــون �لحضــالمح( التكــوين المحلــي مــن الفئــة المعنيــة �لإســتفادة مــن بــرامج  % 92.36أي أن نســبة 

ع كــون بعــض الأطبــاء والمســيرين غــير قــادرين علــى حضــور هــذه الــبرامج رغــم أ�ــم معنيــين ºــا بســبب أمــا نســبة الغيــاب فترجــ
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إرتباطــات العمــل والظــروف الطارئــة الــتي تحــول دون حضــورهم،  كمــا أنــه تســجل وبصــفة ضــئيلة بعــض الغيــا�ت غــير المــبررة 

  ساءلات من طرف الإدارة.والتي تعرض أصحاºا لم

 للشـبه �لنسـبة طـبي الشـبه تكـوين ومـدارس كالجامعـات ) الـوطن داخـل الإستشـفائية ( المؤسسـة خـارجات تكوينـ هنـاك - 

كالمدرســة العليــا للصــحة، مثــل هــذه التكوينــات غــير مبرمجــة وغــير مفعلــة لــدى المؤسســة الصـــحية ولا   لإدارةا ومعاهــد طبيــين

  .، وهذا بسبب ضعف الميزانية المخصصة للتكوينتستفيد منها، وإن وجدت تكون بنسب ضئيلة جدا

الإستشـفائية، والـتي تمكـن مـن  داء المورد البشري المستفيد مـن بـرامج التكـوين داخـل المؤسسـةلآ تقييمعدم وجود تقارير أو  - 

  .لعملية التكوينية �لمؤسسةالتقييم ل، هذا مايدل على غياب الوقوف على تطور آدائه

  لتكوين قصير المدى .لخارج :ب.  .لنسبة ل   

موظفـــا مـــن المـــوارد  583مـــن مجمـــوع  % 08.40ســـبة بن طبيبـــا مختصـــا 49الفئـــة المســـتهدفة مـــن هـــذا التكـــوين تقـــدر بــــ  - 

  البشرية داخل المؤسسة الإستشفائية.

مــن مجمــل الميزانيــة  % 88.24دج بنســبة  750.000.00بـــ  قصــير المــدى �لخــارجقــدرت الميزانيــة المخصصــة للتكــوين  - 

ــ  ــ مكلفـــا ، أي أن هـــذا النـــوع مـــن التكـــوين يعتـــبر 2018خـــلال ســـنة  دج 850.000.00المخصصـــة للتكـــوين والمقـــدرة ب

  للمؤسسة الإستشفائية وبستهلك النسبة الكبيرة من الميزانية المخصصة للتكوين.

بـــرامج تكوينيـــة نوعيـــة في الإختصـــاص وعاليـــة المســـتوى، وتكـــون علـــى علـــى  قصـــير المـــدى �لخـــارجتعتمـــد بـــرامج التكـــوين  - 

  2018خـــلال ســـنة  طنيـــة )تربصــات ( مـــنح و  03، حيـــث تم برمجـــة أشـــهر 03شــكل تـــربص �لخـــارج لمـــدة شــهر إلى غايـــة 

أي أن جميـــــع الـــــبرامج  % 100، وقــــد قامـــــت المؤسســـــة الإستشــــفائية بتنفيـــــذها جميعـــــا أي بنســــبة كانــــت كلهـــــا إلى فرنســـــا

  ، هذا كو�ا مخططة من الوزارة الوصية ويفرض على المؤسسة تنفيذها، وتحسب كما يلي:المخطط لها تم تجسيدها �لفعل

 =نسبة تنفيذ البرامج المخطط لها 
عدد البرامج المنفذة

 عدد البرامج المخططة 
   ×100  

                                         = 
	�

	�
  ×100 = 100 %  

التقــارير ونتــائج التربصــات: لاحظنــا أن الأطبــاء المســتفيدين مــن التكــوين قصــير المــدى �لخــارج غــير مطــالبين بتقــديم تقريــر  - 

الــتي أجروهــا طيلــة فــترة التكــوين، ومنــه عــدم إمكانيــة الوقــوف علــى نتــائج هــذه التربصــات حــول مــدة تربصــهم ولا الأبحــاث 

  . ، وغياب لعملية تقييم العملية التكوينية�لخارج
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صة الفصل:   خلا

  

تم مــن خــلال هــذا الفصــل التعــرف علــى المؤسســة الإستشــفائية حكــيم ســعدان بســكرة، وتصــنيفات المــوارد البشــرية   

تم التعـرف علـى أنــواع التكوينـات المعتمـدة والــبرامج التكوينيـة المتاحـة علــى مسـتوى المؤسسـة الإستشــفائية العاملـة ºـا، كــذلك 

 تســـاعد علـــى تحليـــل معلومـــات الدراســـةحيـــث تم عـــرض نتـــائج البحـــث أيـــن تم الإعتمـــاد علـــى بعـــض المؤشـــرات الكميـــة الـــتي 

�لمؤسســـة الإستشـــفائية تعتـــبر جيـــدة مقارنـــة بمؤشـــرات قيـــاس حيـــث تم التوصـــل إلى أن مؤشـــرات قيـــاس آداء المـــوارد البشـــرية 

الآداء العالمية حسب منظمة الصحة العالمية، وهـو مايـدل علـى أن التغطيـة الصـحية جيـدة �لمؤسسـة، لاكـن هـذا لا يـنعكس 

 .في الواقع على التكفل الجيد وتقديم الخدمات الصحية والرعاية الطبية الجيدة للمرضى

 الاحتياجـات تحديـد حيـث مـن للتكـوين ودقيقـة واضـحة تيجيةاتر اسـؤسسـة اللإستشـفائية تبـني وعليـه وجـب علـى الم

كــــون لتكوينيــــة،  ا والتقيــــيم الجيــــد لهــــذه الــــبرامج  ،الجميــــع تصــــنيفات المــــوارد البشــــرية ºــــ وإعــــداد الــــبرامج التكوينيــــة ،التكوينيــــة

 الخـدمات تحسـينوالـذي يظهـر مـن خـلال ات الصـحية العموميـة لمؤسسـ� البشـرية المـوارد نميـةالتكـوين يلعـب دورا مهمـا في ت

 الطبيـة التخصصـات لكافـة تار اوالمهـ المعـارف تنميـة، و الصـحي ا�ـال في العـاملين أداء فـاءاتك  تعزيـز، و قدمـةالم الصـحية

 .ºا والإدارية والصحية

  

  

  



   

 ةـــــمتـاخ
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  ة:ـــــــخاتم

 ممـا ،والتطـور التكنولـوجي السـريع العولمـة تحـد%ت رفـع أجـل مـن مشـجعا عـاملا الصـحية سـات�لمؤس التكـوين يعـد

 ادهـار أف أداء وتحسـين كفاء<ـا  مـن والرفـع سـاتالمؤس هـذه منهـا تعـاني الـتي المشـاكل مـن كثـير حـل في شـك دون يسـاهم

 مـن عاليـة درجـة إلى Jـا لوصـول، و�لتـالي تنميـة مواردهـا البشـرية وا )والتقنيـة والمهنيـة المعرفيـة(  مرا<وقـد مرا<مهـا تطـويرو 

  .للمواطنين الطبية الرعايةو  الصحية تخدماللوتقديم أفضل  الأداء

 مـن عا\تمـ يشـهدها الـتي الحاليـة الظـروف تسـتدعيها الصـحية اتالمؤسسـ فيى قصـو  ضـرورة التكـوينوعليـه فـإن 

 ككـلات  المؤسسـ أداءوى مسـت تحسـين منهـا الفوائـد مـن عـدد تحقيـق علـى عمـل، كونـه يتفشـي للأوبئـة وظهـور لأمـراض قاتلـة

 يمكـن ومـا العمـل، أخطـاء مـن والتقليـلة تسـارعالم الحديثـة التكنولوجيـا في والـتحكم المهنيـة كفـاء<م وز%دة دار فـالأ أداء رفـعو 

 الفعليـة �لممارسـة يقـترن أن يجـب بـل المعلومـات إعطـاء علـىصـر قتيلاأنـه  التكـوين عمليـة مـن كنتيجـةه  نستخلصـ أن

 مـن كافـة الصـحية المؤسسـة لأقسـام التكوينيـة الاحتياجـات تحديـد حيـث مـن للتكـوين ودقيقـة واضـحة تيجيةاتر اسـ وبتحديـد

 مـن البشـرية المـوارد لتنميـة اللازمـة الحديثـة المسـتجدات ومواكبـة ينسـجم وبمـا Jا العاملين دفراالأ وأهداف أهدافها تحقيق أجل

 علـى التركيـز مـع الصـحي ا\ـال في العـاملين أداء كفـاءات بتعزيـز لمقدمـةا الصـحية الخـدمات لتحسـين المؤسسـة سـعي خـلال

 الوسـائل تـوفير حيـث مـن العمليـة هـذه تنظـيم ثم والإداريـة، والصـحية الطبيـة التخصصـات لكافـة تار اوالمهـ المعـارف تنميـة

 عرفـةلم العمليـة هـذه تقيـيم الاخـير وفي والمكـونين، التكوينيـة والوسـائل التكـوين مكـانبرامج التكـوين و  من زمةلاال والإمكاsت

 احتيـاج تلـبي صـحية خـدمات يضـمن بمـا الصـحية المؤسسـة في أداء أفضـل علـى الحصـول ومحاولـة تفاديهـا أجـل مـن النقـائص

  .وا\تمع الفرد

وقـد تضـمنت هــذه الدراسـة التكــوين ودوره في تنميـة المــوارد البشـرية �لمؤسســات الصـحية العموميــة، حيـث خلصــت 

  إلى مجموعة من النتائج قسمت إلى:

  : نتائج الجزء النظري للدراسة:أولا

  من أهم النتائج المتحصل عليها نذكر مايلي:

 المـوارد إدارة وظـائف مـن وظيفـة �عتبـاره المؤسسـة، في Jـا الإهتمـام يجـب الـتي الهامـة الإداريـة العمليـات مـن التكـوين يعتـبر - 

ن أ ناتسـراد خـلال مـن إليـه توصـلنا ومـا تقييمهـا، ثم تنظيمهـاو  العمليـة هـذه مـن والهـدف الحاجة بتحديدة، حيث يبدأ البشري

 فيوتحقيـق أهدافـه  نجاحـه علـى يـؤثر قـد مرحلـة أي في تقصـير أو خلـل وأي حـلراوم أسـس علـى تـتم منظمـة عمليـة التكـوين

  .المؤسسة
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 يـؤثر البشـرية المـوارد إدارة وظـائف مـن وظيفـة وهـو للمؤسسـة، الكلـي النظـام ضـمن فرعي نظام أنه على التكوين إلى ينظر - 

فـه اهدا تحقيـق علـى يـنعكسهـذا النظـام  مكـوsت في خلـل، وأن أي والترقيـة الحـوافر كنظـام الأخـرى الوظـائف ببـاقيتـأثر وي

 والتقيـيم التكوينيـة العمليـة ثنـاءأ الجيـد التنظـيم يـابوغ وأهـدافها، التكوينيـة الاحتياجـات تحديـد في الدقـة عـدم نأ حيـث

 البشـرية المـوارد تنميـة علـى سـلبا �لتـالي ويـؤثر التكـوين اهـداف تحقيـق علـى سـلبا يـنعكس التكوينيـة العمليـة لمخرجـات

  �لمؤسسة.

 وعلـى التكـوين خـلال مـن العمـل مشـكلات علاج إلى الحاجة إلى الأساس في وينيةكالت الاحتياجات تحديد عملية ترجع - 

المـوارد  وتنميـة تطـوير مجـالات تحديـد خلالهـا مـن يمكـن الـتي الرئيسـية الأداة هـو التكوينيـة الإحتياجـات تحديـدبح يصـ هـذا

  .المؤسسة طرف من المسطرة الأهداف بلوغ، و التكوينية العملية خلال منالبشرية 

  :( الدراسة الميدانية ) للدراسة التطبيقي: نتائج الجزء �نيا

ـــة والـــتي أجريـــت �لمؤسســـة العموميـــة الإستشـــفائية حكـــيم ســـعدان بســـكرة، إلى  جملـــة مـــن خلصـــت الدراســـة الميداني

  النتائج تمثلت في:

، حيـــث أن المؤسســـة محـــل الدراســـة تحتـــوي علـــى مختلـــف الإستشـــفائيةتنـــوع تصـــنيفات المـــوارد البشـــرية العاملـــة �لمؤسســـة  - 

 دماتالأســـلاك الطبيـــة وشـــبه الطبيـــة والإداريـــة والعمـــال المهنيـــين، كـــل يعمـــل في مجـــال إختصاصـــه لتحقيـــق تقـــديم أفضـــل الخـــ

  .للمواطنين الطبية الرعايةو  الصحية

لمؤسســة الإستشــفائية علــى نــوعين مــن التكــوين فقــط، تكــوين قصــير المــدى �لخــارج ( منحــة وطنيــة ) التكــوين �إقتصــار  - 

  .الموظفينموجه إلى الأطباء المختصين، وتكوين محلي داخل المؤسسة موجه إلى �قي 

 داخـل لبـاغا تقـام وهـي افيـةك  يرالمخصصـة لهـا غـ المـدةأن  حيـث ،ىالمـد قصـيرة مجرابـ هـي التكوينيـة مجاالـبر  لبيـةإن أغ - 

، كـذلك فـإن الحديثـة التكنولوجيـا علـى تعتمـد لا بسـيطة وسـائل هـي التكوينيـة الوسـائل فـإن و�لتـالي الإستشـفائية، المؤسسـة

  .وينية هي عبارة عن محاضرات تندرج ضمن المساعدات المنهجية والبيداغوجيةالبرامج التك

 حكـيم العموميـة الإستشـفائية المؤسسـة في بلغـت حيـثت، السنوا كل في الممنوحة النفقات أضعف التكوين نفقات تعد - 

) 2019،  2018،  2017( السـنوات فيالإجماليـة  النفقـات مجمـوع مـن) %0.15،  %0.15،  %0.19( سـعدان

 علـى تركـز العموميـة الإستشـفائية المؤسسـاتالـتي تتبعهـا الدولـة إلا أن  المستشـفيات إصـلاح سياسـة، هـذا رغـم التـواليى علـ

  ي.البشر  العنصر وهو الأهم الجانب وأهملت  )تزاوالتجهي الوسائل ( المادي لجانبا تطوير

م، كـون المكـونين التنظـي حيـث مـن والانتظـام �لجدية دائما لاتتسم الإستشفائية المؤسسة في التكوين مجراب لبيةأغ نأ كما -

 للتكـوين الكـافي الاهتمـام المكـون إعطـاء عـدم مـا يـؤدي إلى ، هـذاالمؤسسـةمـن داخـل ( أطبـاء مختصـين، مسـيرين ) هـم أفـراد 
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 في اوسـع خـبرة لـديهمفـراد � �لاحتكـاك متكـونينح لليسـم لا كمـا التكوين، مجال في خبرة له ليست أو لياته،ؤو مس بسبب

  . المؤسسة خارج من جديدة افكار واضافة التكوين، مجال

 فـإنالمديريـة الوصـية، لـذلك  قبـل مـن وتقـرر تخطـط سـةراالد ميـدان العموميـة الإستشـفائية ةالمؤسسـ في التكـوين مجابـر  - 

 عـن تختلـفيمكـن أن  مجاالـبر  بعـض هنـاك أن حيـث ير،غـ لا علـيهم مفروضـة تراراكقـ ذلـك يعتـبرون المتكـونين داالأفـر 

  .ظرفية مشاكل لمعالجة وسيلة إلا ماهي مجاالبر  وهذه الأقسام، لبعض الحقيقية الإنشغالات

 ة�لمؤسسـ للعـاملين المطلوبـة الحقيقيـة التكوينيـة الإحتياجـات وبـين تـتم الـتى التكـوين عمليـات بـين كبـيرة فجـوة وجـود - 

 بعيـدة تكوينيـة تيجيةإسـترا يـابوغ يـةآن لمشـاكل حلـول ايجـادلى إ <ـدف التكوينيـة مجاالـبر  أغلـب نأ حيـث ،الإستشـفائية

  ى.المد

 والأهـداف الإحتياجـات تحديـد في قصـورأنـه هنـاك  حيـث الصـحية �لمؤسسـة التكـوينبـرامج  في المشـاكل بعـض وجـود - 

 الفـرد ليكتسـب كـافي التكوينيـة الـبرامج عـدد حـتى لاو  الوقـت ولا المـدة فـلا تنظيمهـا حيـث ومـن ملاءمتهـا، حيـث مـن منهـا

  .إليها الوصول دراالم المهنية المتطلبات كل تغطي لا هيو  الجديدة والمعارف تاالمهار 

أن الأفــراد المســتفيدين مــن التكــوين غيــاب نظــام تقيــيم للتكــوين �لمؤسســة الإستشــفائية العموميــة ميــدان الدراســة، حيــث  - 

 بعــد التقيــيم فغيــاب، مطــالبين بتقــديم تقريــر حــول تكــوينهم أو تربصــهم ولا الأبحــاث الــتي أجروهــا طيلــة فــترة التكــوينليســوا 

 وهـو المنتظـرة، �لأهـداف مقارنـة المحققـة تراالقـد تشـخيص يـتم لا أنـه أي الأهـداف، تحقيـق ىمـد بمعرفـة حيسم لا التكوين

  .التكوين عملية اتجاه سلبية مواقف بظهورح يسم ما

  : نتائج إختبار فرضيات الدراسة:�لثا

المتمثلـــة في: " إن غيـــاب الدقــة في تحديـــد الإحتياجـــات التكوينيــة يـــؤثر ســـلبا علــى تنميـــة المـــوارد البشـــرية  الفرضـــية الأولى: -

 صـريعتـبر عن التكوينيـة الاحتياجـات ديـدأن تح يـث تم §كيـد صـحة هـذه الفرضـية كـون�لمؤسسـات الصـحية العموميـة "، ح

في المؤسسـة  البشـرية المـوارد وتنميـة التكوينيـة العمليـة دعـائم جميـع عليـه تقـوم حيـث ينالتكـو  صـناعة في وهيكلـي رئيسـي

تنميـة  في التكـوين ثـير§ وبـين ،التكـوين مـن الصـحية المؤسسـة احتياجـات تحديـد في الدقـة بـين لاقـةكذلك توجـد ع  ،الصحية

 التكـوين مـن الفائـدة كانـت كلمـا أكثـر بدقـة الصـحية لمؤسسـةالتكوينيـة ل حتياجـاتالا تحديـد تم فكلمـا البشـرية، المـوارد

  .نجاعة أكثر

ــةالفرضـــية  -  تحقـــق بـــرامج التكـــوين الأهـــداف المرجـــوة في تنميـــة المـــوارد البشـــرية �لمؤسســـات الصـــحية المتمثلـــة في: " :الثانيـ

المؤسسـة  أهـداف تحديـد في الدقـة رضية الأولى، كـذلك لوجـود علاقـة بـينحيث تحققت هذه الفرضية بصحة الفالعمومية "، 

ودقـة   أكثـر وضـوحا التكـوين بـرامج كانـت فكلمـا البشـرية، المـوارد تنميـة في التكـوين §ثـير التكـوين، وبـينمـن بـرامج  الصـحية
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 العموميـة الإستشـفائية ةالمؤسسـ في التكـوين مجوبمـا أن بـرالهـا،  يسـعى الـتي الأهـداف تحقيـق إلى التكـوين هـذا توصـل كلمـا

 مفروضـة تار راكقـ ذلـك يعتـبرون المتكـونين داالأفـر  فـإن المديريـة الوصـية والـوزارة الوصـية قبـل مـن وتقـرر تخطـط سـةاالدر  ميـدان

 وسـيلة إلا مـاهي مجاالـبر  وهـذه ،الأفـراد لـبعض الحقيقيـة الإنشغالات عن تختلف مجاالبر  بعض هناك أن حيث ير،غلا عليهم

  .ظرفية مشاكل لمعالجة

 في تنميــة المـوارد البشــرية �لمؤسســات الصــحية يـؤثر ســلبا لتكــوينل ام تقييمــيغيــاب نظـإن  المتمثلــة في: " :الثالثــةالفرضــية  -

 في ثـيره§ وبـين الصـحية، المؤسسـة في التكـوين تقيـيم بـين علاقـة وجودلحيث تم التحقق من صحة هذه الفرضية العمومية "، 

القـدرات  تشـخيص يـتم لا أنـه أي الأهـداف، تحقيـقى مـد بمعرفةح يسم لا التكوين بعد التقييم فغياب البشرية، المواردتنمية 

اتجـاه  سـلبية مواقـف ح بظهـورميسـ مـا ولا تكـون هنـاك تغذيـة عكسـية لعمليـة التكـوين المنتظـرة، �لأهـداف مقارنـة المحققـة

العموميـة حكـيم سـعدان  الإستشـفائية المؤسسـة في التكـوين تقيـيم نظـام أن وجـدs الميدانيـة سـةاالدر  لخلا هذه العملية، ومن

كـون المعنيـين �لتكـوين غـير  ،كـونينتوالتقـني للأفـراد الم والمهـاري السـلوكي التقيـيم جانـب في القصـور بعـضبسـكرة يعـاني مـن 

ªعـــداد تقريـــر مجمـــل  فقـــطالمؤسســـة الصـــحية تكتفـــي مطـــالبين بتقـــديم تقـــارير تتضـــمن ز%دة مهـــارا<م وقـــدرات آدائهـــم، كمـــا 

 هــوليــتم إرســالها إلى المديريــة الوصــية، و  ومــدى تنفيــذها للــبرامج المســطرة، ومقــدار الميزانيــة الخاصــة �لتكــوينللعمليــة التكوينيــة 

  محل الدراسة. الصحية �لمؤسسة التكوينية للعملية جيد تقييمي نظام وجود عدم لنا يبين ما

إيجابيــــــا في تنميـــــة المــــــوارد البشــــــرية التكــــــوين يلعـــــب دورا والقـــــول أن  العامــــــةوعليـــــه يمكــــــن إثبـــــات صــــــحة الفرضـــــية   

 مرا<مهـا وتطـوير ئهـمأدا تحسـينو  ادهـار أفءة كفـا  مـن الرفـعصـقل المهـارات و يهـدف إلى ، كونـه �لمؤسسـات الصـحية العموميـة

�لمؤسسـات الصـحية إلى تحقيـق أهـدافها وتقـديم  لوصـول، و�لتالي تنميـة المـوارد البشـرية وا )والتقنية والمهنية المعرفية(  مرا<وقد

  الطبية. الرعايةو  الصحية تدماأفضل الخ

  : الإقتراحات والتوصيات:رابعا

  :والتوصيات حاتتراالإق من مجموعة نقدم إليها، المتوصل النتائج مجموع من نطلاقاإ

 وحسـب المهنيـة وفئـا<م تخصصـا<م حسـب دلأفـرال التكوينيـة مجاالـبر  وتقديم وتصميم التكوينية، للعملية الملائم المناخ <يئة - 

 .التكويني البرsمج من المتكونين كل استفادة منح يسم الذي العدد

 .التكوين هذا على دراالأفع تشجي جلأ من المعنوية أو المادية سواء والحوافز فآةالمكا بنظام التكوين نظام ربط - 

 . التكوين مجييم براتقو  متابعة - 

 العمليـة ومشـاكل سـلبيات علـى والتغلـب التكوينيـة العمليـة مخرجـات في النوعيـة النقلـة لإحـداث التكـوين نيـةزامي دعـم - 

  مية للموارد البشرية.تن للوصول إلى أفضلالوسائل والبرامج التكوينية،  sحية من خاصة يةالتكوين
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 .المالية الناحية من أفضل تكفلا به التكفلى و المد والمتوسطى المد طويل �لتكوين أكثر الاهتمام ضرورة - 

 أفضـل علـى الحصـول في الإستشـفائية المؤسسـة فرصـة ز%دة التكـوين أهـداف فمـن ن،للتكـوي الفرديـة تراالمبـاد يعتشـج - 

 يجعلهـم الـذي الأمـر ،مـن سمعـة أفرادهـا الممتـازين ممتـازة سمعـة ؤسسـة§خـذ الم حيـثمات، الخـد الأفـراد الـذين يقـدمون أحسـن

 . جدد عاملين عن البحث نفقات ويقلل العمل فيمرار الاست فرصة يزيد مما العمل لمكانا ولاء أكثر

  . مجاالبر  تنفيذ عند للمتكون المعنوية و الاجتماعية �لجوانب الاهتمام يجب كذا  - 

  .مجاالبر  تلكلتنفيذ  المناسبين والزمن الوقت تحديد وكذلك التكوين، وسائل وتوفير المناسبة التكوين أماكن تحديد - 

 .المرضى مع التعامل بفن يتعلق فيما خاصة وينيةكالت برامجال في أكبر أهمية الإنساني الجانب إعطاء - 

  : آفاق الدراسة:اخامس

 المؤسسـاتوأصـحاب  المسـيرين والمفكـرين، البـاحثين �ل لغتشـ الـتي الهامـة المواضـيع مـنالتكـوين  موضـوع يعتـبر

 لأهـدافها تحقيقهـا يضـمن بمـا ا<واسـتراتيجيا المؤسسـة سياسـات إنجـاح في البشـري المـورد يلعبـه الـذي لـدوروذلـك نظـرا ل

 البشـرية المـوارد تنميـةودوره في  التكـوين موضـوع تسـليط الضـوء علـىنـا مـن خـلال هـذه الدراسـة حاول وقـد%<ـا، لغا وبلوغهـا

إلا  التطبيقـي، الجانـب في الوصـول لـه تم ومـا النظـري الجانـب في تحصـيله تم مـا خـلال مـن المؤسسـات الصـحية العموميـة في

  :نذكر وعليهيمكن تناولها مستقبلا،  التي المواضيع بعض طرحأنه يمكننا 

  تقييم آداء الموارد البشرية للمؤسسات الصحية العمومية. - 

  استراتيجية التكوين في المؤسسات الصحية و§ثيرها على آداء الموارد البشرية. - 
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  قائمة المراجع

I  .:المراجع �للغة العربية  

  :الكتبأ. 

ــريةإبـــراهيم رضـــمان الـــديب، " .1 ــوارد البشــ ــل إدارة المــ  مصــــر، ، مؤسســـة أم القـــرى للترجمـــة والنشـــر والتوزيـــع،2"، طدليــ

2008  

 2013"، دار الفكر العربي، مصر، تنمية الموارد البشريةإبراهيم عباس الحلابي، " .2

، ا@موعــة العربيــة 1"، ط"مراحـــل العمليـــة اتكوينيــة تخطـــيط وتنفيـــذ وتقــويم الـــبرامج التكوينيـــةمــدحت، أبــو النصــر،  .3

  2012للتكوين والنشر، القاهرة، مصر، 
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