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 سات الاستشفائيةصال في المؤس  مكانة الات
 بوادي ارهيو ة أحمد فرانسيسسة الاستشفائي  لمؤس  دراسة حالة ا



 



 



 

 

 :قال الّله تعالى

لدَِيَّ وَأنَۡ  }  ًَّ وَعَلَىٰ وَٰ ًٓ أنَۡعَمۡتَ  عَلَ ًٓ  أنَۡ أشَۡكُرَ نعِۡمَتَكَ  ٱلَّتِ رَبِّ أوَۡزِعۡنِ

لِِ ٌنَ  لِ حٗ  تَرَۡ ٰ ُ  وَأدَِۡ لۡنًِ  ِرَۡ مَتِكَ   ًِ عَِ  دِكَ ٱل َّٰ  .{أعَۡمَ َ  َ ٰ
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وشكز الله ضبحاهه وحعالى على وعمه، التي لا حعد ولا جحص ى، فلك الحمد كما 

ًيبغي لجلال وجهك وعظيم ضلطاهك، فلله الحمد مً قبل ومً بعد على جىفيقه لىا 

. في إجمام هذا العمل

هخقدم بالشكز الجشيل إلى مً جكزم بقبىل الإشزاف على هذا العمل المخىاضع 

ٌ مً جىجيهاث قيمت ومعلىماث هيرة ا ولما أبد"مالفي عبد القادر"بزوفيطىر ال

.  جمام ودفع ضكت المشزوو إلى الىىر مً خلال جىجيهاجه وهصائحه ومطخمزة 

مىاخ ضليمان مدًز المؤضطت : وشكز خاصّ، خالص ولا مخىاهي إلى الطيد

الاضدشفائيت لىادي رهيى هظير حشجيعه لىا ودعمه المخىاصل مً أجل اضخكمال 

 مطارها الدراس ي

وإلى كل الأطباء رؤضاء المصالح بالمؤضطت الماص همين في العمل الميداوي 

 للبحث

 .هجاس هذا العمل ضىاء مً قزيب أو مً بعيدإإلى كل مً كاهذ له ًد في 

........... إلى هؤلاء جميعا

 .العزفان، والله المطخعان هخقدم إليهم مزة أخزي بالشكز الجشيل وجميل



 

 

 

  العلمي الجهد هذا أهدي بالفضل وعزفاها إجلالا

 إلى هبع الحىان أمّي ...   أبي  سىدي في الحياة: إلى

 .والديّ  حفظهما الله ورعاهما واللذان لا ًمكىني بكلمت أن أثني على فضلهما علي

 إلى كل أفزاد عائلتي

 كل الأهل الأحباب، الأصدقاء وسملاء الدرب الدراس يإلى 

اجصال جىظيمي :  جخصصالماستر طلبت وأصدقائي سملائي من لكل بئهدائي أجقدم كما

 ، بالأخص صدًقتي أميىت قابس التي شاركتني إعداد هذا البحث2019دفعت

مالفي عبد القادر، بعلي السعيد، رقاد حليمت، عبدي هىرٍت، : إلى كل من الأساجذة

 صفاح أمال، ورئيس قسم علىم الإعلام والاجصال الدكتىر بىعمامت العزبي

مني حزفا فصزث له عبدا إلى 
ّ
ب أو بعيد في .. كل من عل إلى كل من ساعدوي من قزٍ

 وخدًم عمز إسماعيل مغشي، دليلت، الشارف، بلفكزاث سمير: إجمام هذه الدراست

 بادٌس:  مع ختام الحدًث خالص إهدائي إلى البرعم

 ...إلى كلّ من أحبّهم منّي لهم الإهداء الخالص من صميم الفؤاد

بومعزة نورة  



 

 

 

لك الحمد زبي على عظيم فضلك وكثير عطاءك 

أمي  أىدي ثمسة جهدي ىرو إلى فضاء المحبت زيحان الدهيا وبهجتها

. الغاليت حفظها الله وزعاىا وأطال في عمسىا

إلى أبي العصيص حفظه الله وجعله هبراسا وسساجا به هقتدي 

. حسين، زضىان، شين العابدًن، محمد: إلى إخىتي وسىدي في ىرو الدهيا

 بىمعصة هىزة :إلى صدًقت دزبي في المساز الدزاس ي

إلى كل الأىل والأقازب وزفقاء الدزاست والجامعت 

بساىيم سميرة والأستاذ بغداد سليم إسميرة و  خىجت:لى شملائي بالعملإ

 زقاد، عبدي هىزيت، بعلي سعيد، مالفي عبد القادز : إلى كل الأساترة

وزئيس قسم شعبت علىم الإعلام والاتصال ، مالأصفاح ، حليمت

بىعمامت  الدكتىز العسبي

. سماعيلإشازف ومغصي ، وإلى كل من دليلت

. ذو الدزاستإلى كل من ساىم ولى بالقليل في إتمام ه

. إلى كل طالب علم... العقل ي كل من تركسىم القلب ووسيهم إلى

 

قابس يمينة  



 
 
 

 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 



ّ  مــــــــــــــةمقد 

 أ

 

ّ  مـــــــةمقد 

 أو حجمها كان الحديثة مهما المؤسسات في اليوم قصوى  بأهمية الداخلي الاتصال موضوع يحظى         

التنمية والجودة في الخدمة  تحقيق بغية الاتصالية بالعملية العناية يجب نشاطها، إذ طبيعة

شل  للقة الا العملية هو جوهر   الداخلي الاتصال أن الكثيرون العمومية، إذ يرى  شُ تصالية كل  إذ 

 وجود لكن المخرجات،  على الحصول  ثم بالتحوي  تقوم التي العاملة واليد المدخلات من أصلا متلونة

 العملية أن القول  يمكن محالة، إذ لا بينهم وتداخلات علاقات وجود ُستلزم البشرية العاملة اليد

 اتصالية شبكة بوجود إلا الإنتاج يتم لا كنل مباشرة بطريقة الإنتاج للقة في تدخ  لا الاتصالية

 فعالة.

وتعتبر المؤسسات الاستشفائية العمومية من بين أكثر المؤسسات الخدماتية التي باتت تعتمد           

 المؤسسة بين الفرق  أصبح على الاتصال التنظيمي كمحرك أساس ي لسير العملية الاتصالية، إذ

 أو المادية والإملانيات الموارد توافر بمدى يرتبط لا الناجحة رغي والمؤسسة الاستشفائية الناجحة

 من وتمكن الإيجابي بالتفاع  تسمح فعالة تنظيمية ممارسة وجود مدى في تتمث  ما ندرتها بقدر

 الاتصالية  العملية اتجاه إلى أدى مام الاتصال الناجح وتحقيق المدخلات مختلف بين التآزر  تحقيق

 داخ  الاتصالية العملية السلوكية خاصة الملموسة، والجوانب وغير الملموسة العوام   تسيير نحو

التنظيم، ويعتبر العنصر البشري الممث  في الطبيب هو محور العملية الاتصالية التنظيمية داخ  

 المؤسسة بحكم موقعه ضمن الدائرة الاتصالية انطلاقا من مهام وصلاليات محددة في إطار قانوني.

زداد أهمية الاتصالات التنظيمية في المنظمات نظرا للدور الحيوي  التي تقوم به المنظمات بصفتها ت        

الاقتصادية أو الخدماتية في تحقيق الرفاهية وتوفير لاجيات المجتمع والمتطورة والمتزايدة دوما هذا 

ديات هذا العصر يتطلب رفع مستوى الأداء الوظيفي للفاعلين في هذه المنظمات لمواجهة ك  التح

 الإدارةالجديد والذي يتطلب السرعة والدقة والتخطيط الجيد في نق  وتفهم الأوامر والتعليمات من 

بل  المشكلات وتطوراتها  الإلاطةالعليا إلى العاملين لتسيير عم  المؤسسة والتحكم به فعلا عن 

المشكلات التي  الإدارةلاطة على إ وتحسين أداء العم ، ليث ُساعد الاتصال التنظيمي في الفعال

 الإدارةبها وبينهم في زيادة التقارب والتواص  بين  تواجه العاملين ومقترلاتهم وشلاويهم للحد منها وعملا

وكذلك جذب ولدة المفهوم والهدف وروح الجماعة المعنوية للعاملين  في مواجهة المشكلات  والعاملين

ويقل  سوء التفاهم  الإدارةي وجهات نظرهم وكذلك مع التي تتعلق بأدائهم  وزيادة التقارب ف

على الأداء الوظيفي ولذلك سنتناول في دراستنا  ةإيجابيوالاختلافات في أوجه النظر مما ُعكس بصورة 



ّ  مــــــــــــــةمقد 

 ب

 

 استشفائيةهاته فعالية الاتصال التنظيمي وتحسينه للأداء الوظيفي في إلدى مؤسستنا وهي مؤسسة 

 .ذا للتعرف على تأثير ردوده في تحسين الأداء وتقيمهوه رهيو،ي وادــــــمدينة ب

 أسبابإلى  إضافةبطرح الإشلالية والدراسة الاستطلاعية في قسمها المنهجي   الدراسة، تاعتمد          

ونوع  ةالعين،و يار مجتمع البحثتخاالموضوع أهمية الدراسة كما يمث  تحديد المفاهيم و  اختيار

 .الدراسة ،كما شم  على بعض الدراسات المعاينة مع تحديد نوعية 

ّثلاثّفصولّنظرية:ّأماّالقسمّالنظريّللدراسةّتمّتقسيمهّإلىّّّّّّّّّ

 . التنظيمي لول ماهيته وأنواعه وأهدافه أهميته لالاتصاالحديث عن تضمن  الفصلّالأول:

ّالثاني:  الاتجاهاتو  صره عنامع الإشارة إلى  وذلك بتعريفه ُعالج طبيعة الأداء الوظيفي   الفصل

 ، والتركيز على أهميته ضمن العملية الاتصالية داخ  المؤسسة. داء الوظيفية لعملية تقيم الأ ثالحدي

 تعرضنا إلى أهمية تحسين الأداء و كيفية تقييمه.  :ثالفصلّالثال

ّال  لمرسومعلى الجانب القانوني من خلال المعالجة القانونية لبتسليط الضوء  قمناّ:رابعالفصل

المتضمن القانون الأساس ي الخاص بالموظفين المنتمين لأسلاك الممارسين الطبيين  303-90التنفيدي

 العاملين في الصحة العمومية، و بالأخص الطبيب الرئيس.

ّللدراسة:ّّّّّّّّّ ّالتطبيقي ّالقسم فقد قمنا بإجراء المقابلات مع مفردات العينة وتحليلها وربطها  أما

 رضياتها الموضحة في الإطار المنهجي.بأسئلة الدراسة و ف

واختتمت الدراسة بمناقشة النتائج العامة المتوص  إليها مع إظهار أهمية تحسين الأداء و تقييمه          

ج  ضمان الصحة العمومية وفق ما جاء في المرسوم التنفيذي المشار أمن قب  الطبيب الرئيس من 

  الأداء.تقييم  عوام  نجاحو نلون بذلك أظهرنا  ،أعلاه

 .المطلوب المستوى  في نتائجه تلون  أن نرجو الذي البحث خطوات أهم تبرز هكذا          

ّ
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 الدراسة الاستطلاعية:  -1

تعد الدراسة الاستطلاعية من اهم خطوات البحث العلمي وذلك لمعرفة طوعة البحث لذلك           

قمنا بهذه الدراسة في مستشفى أحمد فرانسيس بدائرة واد رهيو ولاية غليزان، وذلك لحضورنا المكثف 

 .8102لى افريل إ 8102بر والمتواصل داخل هاته المؤسسة، والفترة الممتدة من ديسم

قد حاولنا من خلال تواجدنا التعرف على سيرورة الاتصال من خلال الاجتماعات وبالأخص و           

الاتصال التنظيمي وفعاليته والذي هو محور اهتمامنا في هاته الدراسة حيث حضرنا لاجتماعات 

لوصول ومعرفة العملية الاتصالية بصفة دائمة وذلك بالتنسيق مع مديرية الموارد البشرية بغية ا

والتعرف أكثر على ميدان العمل لتحديد مؤشرات الاتصال التنظيمي التي تحتاج الى دراسة عميقة 

مدير المالية والتجهيز ،ومدير الموارد المالية والأطباء  لذلك أجرينا مقابلات مع كل من المدير العام،

تم التوجيه والاشراف ومتابعة الأداء لتحسين الخدمات الرئيسيون لمعرفة الطبيعة الاتصالية وكيف ي

 الصحية ومنه خلصت الدراسة إلى النتائج التالية:

أن الخدمة الصحية المقدمة على مستوى مصالح وأقسام المؤسسة العمومية الاستشفائية بوادي  -

انزمات وآليات طباء وممرضين من خلال ميكأهي نتيجة تظافر جهود جميع الفاعلين من إدارة و  رهيو،

تقارير( أو غير رسمية .ومن هذه النتائج تمكنا من صياغة الاشكال وطرح  اتصال رسمية )لجان،

 الفرضيات.

 وكذلك الاستعانة بالهيكل التنظيمي لضبط كافة الاعمال والادوار الفاعلين في العملية الاتصالية. -
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  الاشكالية: -2

ة في الاتصال التنظيمي ودوره في تحسين الخدمات الصحية من خلال تنحصر مشكلة الدراس          

الأداء الوظيفي الفعال لدى موظفي المؤسسة العمومية الاستشفائية أحمد فرانسيس بواد ارهيو، 

فالاتصال الفعال هو وسيلة الادارة الناجحة  لتحقيق أهدافها من خلال السرعة في النقل وتبادل 

دارات في انجا  أعمالها، إلا أن تثيير الاتصال التنظيمي وتحسين الخدمات المعلومات التي تفيد الا 

يتفاوت من مؤسسة لأخرى  نظرا لوجود عدة معوقات تحول دون الاستفادة من الاتصال في تحسين 

مستوى الأداء كعدم وضوح اللغة المستخدمة،الفروق الفردية ،حجم المؤسسة ،سوء العلاقة بين 

 الافراط في الاتصال. المرسل والمستقبل و

ويؤير الاتصال سلبا أو إيجابا على أداء الموظفين في تحقيق أهداف المؤسسة، فالاتصال الفعال           

تحدث في المؤسسة بالإضافة الى حسن توجيه   يمكن القادة من التعرف على كل كبيرة وصغيرة

ومواجهتها وهذا يترتب عليه تحسين  المسؤولين في المستويات الادارية الادنى وسرعة حل المشكلات

     :مستوى الاداء لتقديم أفضل الخدمات وتقليص الاخطاء الى حد أدنى ممكن، ومنه نتساءل

 ة؟  كيف يمارس الطبيب الرئيس ي دوره في تحسين الخدمات الصحي       

 راسة:فرضيات الد   -3

 :وقد انبثق عن اشكالية الدراسة مجموعة من الفرضيات

 الرئيسية:الفرضية 

 يسهر الطبيب الرئيس ي على السير الحسن للجانب التقني بالتنسيق مع الجانب الاداري. -

 ومنها تفرعت عنها فرضيات جزئية:

 .الطبيب الرئيس ي يشرف على الاداء الحسن للطاقم الطبي الذي يشرف عليه -

  .الطبيب الرئيس ي يشرف على التكوين وإدارة المجالس العلمية -

 الرئيس ي يعمل بالتنسيق مع الهياكل الادارية لضبط الحاجيات اللوجستيكية  و البشرية. الطبيب -

 .يعمل الطبيب الرئيس ي على تقييم الاداء الوظيفي للطاقم الطبي الذي تحت سلطته -
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 :المفاهيمالمصطلحات و تحديد  -4

 الاتصال التنظيمي:

 اصطلاحا:

تصال الرسمية عبر خطوط السلطة التي تربط كافة أجزاء هو الذي يتم من خلال شبكة الا          

المنظمة بعضها البعض وبالتالي فهو يمكن أن يتم من الأعلى الى الاسفل وفي هذه الحالة ينقل أوامر 

 ( 1).وتعليمات وتوجيهات من المستويات الادارية الأعلى للمستويات الأدنى

الادارية المختلفة ويكون خاضعا في مهاراته وقنواته هو ذلك الاتصال الذي يتم في المنظمات          

 (2) .للاعتبارات التي تحددها القوانين والأنظمة واللوائح والقواعد العامة المتبعة في هذه المنظمة

 إجرائيا:

عمال والسلوكيات المتخذة من طرف الفاعلين في المؤسسة الاستشفائية هو مجمل النشاطات الأ          

بواد ارهيو ، باعتباره عملية إدارية واجتماعية لأنه يساهم في نقل أفكارهم وآرائهم عبر  أحمد فرانسيس

القنوات الرسمية المستهدفة لخلق التماسك بين الوحدات للبناء التنظيمي للمؤسسة بهدف تحقيق 

 أهدافها والتواصل الفعال فيما بينهم بطريقة رسمية أو غير رسمية.

 الأطباء الممرضين ، و عمال الإدارة كل الفاعلين داخل هاته المؤسسة.وعمال المستشفى يتمثل في 

 :التحسين

 اصطلاحا:

ف التحسين بثنه تعبير عن ممارسات لانهاية لها من التحسينات في مختلف أوجه المؤسسة عر  ي           

 (3).ليهإوالهدف منه بلوغ الكمال الذي لا يدرك فيستمر ويدوم السعي 

ي السعي الى  يادة الدافع للعمل والاداء الوظيفي وتصحيح مساره يكون أكثر فعالية يتمثل ف جرائيا:إ

لتقديم الخدمات الصحية الجيدة بسعي من الأطباء الرئيس ي وذلك بالإشراف والتقييم والمتابعة 

 .لموظفي المؤسسة الاستشفائية أحمد فرانسيس

                                                 

 .414ص ، 0221 د.ط، ، هرات للنشر والتو يع دار عمان:   ،دارة أصول ومفاهيمالإ  ،عمر وصفيعقيلي  -0

للنشر  ندار  هرا، عمان: ات المعاصرةالسلوك الاداري والتنظيمي في المنظم، عبد المعطي محمد عساف -8

  .885 د.ط، ص ،0221، والتو يع

، 8115 د.ط، ،الدار الجامعة : مصر،  الموارد البشرية من الناحية العلمية و العملية، صلاح الدينعبد الباقي  -3

 .015ص
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 الأداء الوظيفي

 اصطلاحا:

على أنه التفاعل بين السلوك والانجا  فانه السلوك والنتائج معا، وهو  عرفه توماس جيلبرتي           

 .ليه المنظمةإاتحاد السلوك ونتائجه وهذا ما تسعى 

ويعرف الاداء بثنه تحقيق الشروط أو الظروف التي تعكس نتيجة أو مجموعة نتائج معينة لسلوك         

 (1).شخص أو مجموعة أشخاص

 إجرائيا:

واد ارهيو  أحمد فرانسيس النشاط أو المهارة أو الجهد المبذول من طرف أفراد المؤسسة لكذهو          

حيث يحدث هذا السلوك تغييرا بكفاءة و ، تمام الوظيفة الموكلةإهذا الجهد عضليا أو فكريا أمن أجل 

فعالية في تحقيق الأهداف المسطرة  .وذلك لغرض تقديم أفضل الخدمات الصحية من موظفي هاته 

 الأخيرة وبالتالي تحقيق الرضا لكافة المرض ى المستخدمين.

 : الطبيب الرئيس ي

 اصطلاحا:

هي الوظيفة المرتبطة بتقديم العلاج للمرض ى الذين يعانون من الاصابات والأمراض أو التخصص           

سيير في مجال معين مثل طب الأطفال وطب الأعصاب، وغيرها، كما للطبيب الرئيس ي دور فعال في ت

شؤون المرض بالإشراف والمتابعة لفريقه الطبي الذي يترأسه وذلك بالتقييم للأداء والتوصيف 

 الوظيفي .

التي تحدد مهام الطبيب  الرئيس ي والتي  50خاصة المادة   323 -12كما هناك مرسوم تنفيذي           

بضمان المسؤولية التقنية تتحدث عن عمله داخل منظمة اتصالية لأنه يكلف الطبيب الرئيس ي وحده 

 (2).والإدارية لسير الوحدة في مجال إختصاصه

 إجرائيا:

مثل الأطباء الرئيسيون في مستشفى أحمد فرانسيس بدائرة وادرهيو وذلك أيناء تعرضنا ي            

لدورهم الرئيس ي والفعال في المؤسسة بالتنسيق والتنشيط ومراقبة النشاطات الممارسة داخل هياكل 

                                                 

 .42 ص، 8112، 0ط ،لدار الرما، دار جليس الزمان، عمان: يفيظالمكانيكية في الأداء الو ، عصمتالقرالة  -0

ك ساس ي الخاص بالموظفين المنتمين لأسلاالقانون الأ المتضمن  323-12لمرسوم التنفيذي ا، الجريدة الرسمية - 8

 .50 ة:الماد،الممارسين الطبيين العاملين في قطاع الصحة العمومية
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صحة الموضوعة تحت مسؤوليتهم وذلك بتقيم أداء العمال والممرضين ومكانتهم في تكوين وتحسين ال

  .الأداء المهني للأطباء

 :الخدمة الصحية

بثنها هي تطبيق العلوم والتقنيات الطبية لتحقيق أقص ى استفادة للصحة  "دونا بيديان"فها عر  ي           

ساس فإن درجة الجودة تحدد بثفضل موا نة بين ى هذا الأ يادة التعرض للمخاطر وعلالعامة دون   

 (1).المخاطر والفوائد

 إجرائيا:

هي مختلف الخدمات الصحية التي تقدمها مستشفى أحمد فرانسيس بواد ارهيو وذلك           

بالإشراف على المرض ى والمتابعة والرعاية الصحية بهدف تحقيق الرضا والصحة والشفاء للمرض ى من 

 تحاليل ..الخ من الخدمات الطبية. كشف و 

 أهمية الدراسة:

تسعى هذه الدراسة الى توضيح فعالية الاتصال التنظيمي في تحسين الخدمات الصحية وجودة 

 تقديمها وتنبثق أهمية هذه الدراسة 

كون المؤسسة الاستشفائية تنتمي الى القطاعات التي تحتاج الى وجود اتصال فعال لان طبيعة عمل 

قطاع الصحة تتطلب نقل وتبادل المعلومات وتفهمها واتخاذ قرارات من خلال قنوات الاتصال  موظفي

الفعالة لتلاقي تداعيات مواقف قد تنتج عن تثخير أو عدم تحقيق الاستجابة وبالتالي ضعف التثيير 

ق والاخفاق في تحقيق هدف المؤسسة نتيجة ضعف التنظيم والتسيير الحسن بالأداء الفعلي لتحقي

 كافة الخدمات التي يسعى الموظف لتحقيقها داخل مؤسسته

فمن المتوقع أن تهم هذه الدراسة في استنباط دراسات جديدة وكيفية معالجة النقائص والوقوف على 

أهم النقاط التي تعيق مسار الاتصال التنظيمي ويمكن الاستفادة من نتائجها في رفع مستوى الأداء 

 الوظيفي في المؤسسة.

 

 

 

 

                                                 

 الإدارية بحث للتنمية ستشاري الا  الدولي المركزبريطانيا:  ،الخدمات الصحيةويق تس ،محمد كمال أيمنف ر خسو  -0

  .024ص  ،المستشفيات إدارة في التخصص ي الدبلوم
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 أسباب اختيار الموضوع: -5

 سباب الموضوعية:الأ 

 معرفة واكتشاف الموضوع والحصول على معارف في هذه النصوص. -

التعرف على أهم الصعوبات التي تواجه الاتصال التنظيمي في الادارة بغرض تحسين الخدمات  -

 .وتحسين أداء العنصر البشري 

بسبب انخفاض مستوى الأداء لدى الموظفين وذلك واقع الدارات التي تعاني الكثير من المشاكل  -

 .لتحقيق أهداف المؤسسة

تدعيم الدراسات حول دور الاتصال التنظيمي وفعاليته داخل الادارة لتحسين الخدمات والاداء لدى  -

 العامل أو الموظف.

 الأسباب الذاتية:

 .نظرا للأهمية الكبيرة التي يكتسيها الموضوع -

ساهم ولو بنسبة  قليلة في معالجة الدور الذي يلعبه الاتصال التنظيمي في تقديم خدمة علمية ت -

  .تحسين الخدمات الصحية بالمستشفيات من خلال الأداء الوظيفي

 مساهمة في ايراء البحث العلمي. -

 أهداف الدراسة: -6

أو المؤسسات نسعى من خلال هذه الدراسة الى التعرف على فعالية الاتصال التنظيمي داخل الادارة  -

 .دمات ومستوى الاداء لدى الموظفينالاستشفائية دور الاتصال التنظيمي في تحسين الخ

معرفة الممارسة الفعلية للطبيب الرئيس ي لمهامه وكيفية الاشراف على الطاقم الطبي وكيفية تقديمه  -

 للأداء الوظيفي لدى مرؤوسيه. 

 :الدراسةصعوبات  -7

 من جملة الصعوبات التي تقف كعائق أمام القيام بالبحث على أكمل وجه.ن أي بحث علمي لا يخلو إ -

  .قلة الدراسات والمراجع المتعلقة بهذا الموضوع -

رفض بعض المبحويين الاجابة والمقابلة معنا نظرا لضيق وقتهم وانشغالهم الدائم داخل المؤسسة  -

الاستشفائية ,مما دفعنا الى توفير الجو والوقت الملائم للحصول على المعلومات لان عامل الوقت مهم 

 الأطباء الرئيسين ومحاولة كسب يقتهم. -لدى 

ائرة وادي رهو مما حتم علينا التنقل فتطلب جهدا ووقت كبير كون دراستنا كانت بولاية غليزان د -

 .للانشغال والتواجد بالمؤسسة الاستشفائية محل الدراسة



                                                                                      الإطـــــــــار المنهجـــــــي

11 

 

 ونوع المعاينة وحجم العينة: الدراسةمجتمع  -8

 مجتمع البحث:

ف موريس أنجرس على أنه مجموعة العناصر لها عدة خصائص مشتركة لهذه الخصائص عر  ي            

لهذا المجتمع يميزها عن غيرها من العناصر الاخرى والتي يجرى عليها البحث وغالبا يكون كثيرا خاصة 

 (1).وغير متناهي

ويعتبر المجتمع أكبر أو مجموع المفردات التي يهدف الباحث دراستها لتحقيق نتائج الدراسة ويمثل           

الذي يهدف الباحث دراسته ويتم بعد تعميم هذا المجتمع الكل أو المجموع الأكبر للمجتمع المستهدف 

 (2).نتائج الدراسة على كل مفرداته

ويمثل مجتمع البحث مجموعة من الأطباء الرئيسين للوحدات بمستشفى أحمد فرانسيس          

غليزان بحكم أننا أجرينا دراستنا الميدانية هناك وبالضبط معرفة طريقة ولاية ، ارهيو ي واد مدينةب

 داري بالموا اة مع العمل الطبي أي الاشراف والمتابعة لأداء العملين داخل المستشفى.عملهم الا 

 لمعاينة:ا

علينا أن نمر بمجموعة من المراحل المنهجية المنظمة لسحب أشخاص العينة الممثلة لمجتمع           

 (3).البحث المدروس

انتقاد عنصر من مجتمع البحث معروف لنا تدخل  وقد اعتمدنا على المعاينة الإجمالية لان احتمال          

 ضمن العينات القصدية بمعنى أنهى تقوم على الاختيار الاجمالي العمدي من قبل الباحث للمبحويين.

 حجم العينة:

من الصعب على الباحث أن يتصل بعدد كبير من المعنيين بدراسته ليطبق أدوات جمع البيانات           

ص دراسته لذلك فهو ملزم باللجوء إلى أسلوب انتقاد عينات تمثل جزء من والمعلومات التي تخ

وحدات المجتمع الأصلي بطريقة منتظمة أو عشوائية فلقد اعتمدنا في دراستنا على العينة القصدية 

وهذا لمعرفة  ،رهيوي بواد داخل مستشفى أحمد فرانسيس أي مجموع الأطباء الرئيسين للوحدات 

                                                 

الجزائر: دار  ،د.ط ، تر: بو يد صحراوي وآخرون،منهجية البحث في العلوم الإنسانيةأنجرس موريس ،  -1 

 .822 - 822ص ص  ،  8114 ،القصبة

عالم الكتب للكتب للنشر والتو يع مصر: القاهرة، ، البحث العلمي في الدراسات الإعلامية ،عبد الحميد محمد -8

 .031ص ، 8114،  8ط ،والطباعة

 .33 ص ،0211 ر، دار قباء للنش، القاهرة، مصر: ث الإتصال والإعلام والرأي العامو مناهج بح، بدر أحمد - 3
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الطبيب في الإشراف. والمتابعة للأداء الوظيفي ومدى فعالية الاتصال التنظيمي  الدور الذي يتبناه

 داخل هاته المؤسسة الاستشفائية وكيفية تقديم الخدمات الصحية.

طبيب رئيس ي يشرفون على الوحدات وقد اقتصرنا على هذا  03خترنا عينة مكونة من اوقد           

في  ي الوقت والجهد وتتميز هذه العينة باختلاف في أفرادها الحجم على حد سواء بالإضافة على عامل

 .السن ويتفاوتون في الخبرة المهنية والجنس

يضا عند اختيار هذه العناصر إلى الفر  الموجه وذلك بمساعدة مديرية الموارد البشرية أنا ثلج          

 لمستشفى أحمد فرانسيس ومدير المؤسسة الاستشفائية.

 :سةالدراأدوات  -9

           
 
عد أداة جمع المعطيات نقطة التلاقي بين البناء المفهومي المشكلة البحث والواقع المراد دراسته، ت

ستبانة شفوية مباشرة من المفحوص كما ا ولقد اعتمدنا في دراستنا على تقنية المقابلة الموجهة )تعد

ا الحوار بخلق  ذيبدأ ه، و لته والمستجيبنها حوار يدور بين الباحث "المقابل" والشخص  الذي تتم مقابأ

وهذا راجع لخصوصية  ،(1)ليضمن  الباحث  الحد الأدني من  تعاون المستجيب ، علاقة وئام بينها 

وسمات مجتمع البحث المستهدف وهي تقنية خاصة لجمع المعطيات الكيفية وهذا محاولة منا لقياس 

وتزودنا بالمعطيات اللا مة وهي بذلك تعتبر شرطا لتثقلم فإذن هي تلبي حاجياتنا المنهجية ، ومعرفة آراء

مع الميدان والتعرف على مجتمع البحث كما أنها محادية موجهة بين الباحث وشخص أو أشخاص 

 .بهدف الوصول الى الحقيقة أو موقف معين، خرين من أجل تحقيق أهداف الدراسةآ

فقد ، (22): ربع محاور كما هو مبين في الملحق رقمأوقد شملت وييقة المقابلة أو الدليل على           

اعتبروها من أهم الأدوات لأنها تشير إلى الرؤية للظاهرة المدروسة وقد استفدنا كثيرا من أداة الملاحظة 

بالمشاركة وارتكزنا عليها من خلال الزيارات والاجتماعات التي قمنا بها في ميدان الدراسة حيث كان من 

بعض السمات التي يتميز بها مجتمع البحث بصفة عامة وأفراد العينة بصفة الضروري ملاحظة 

إضافة إلى ملاحظة العلاقات المتواجدة داخل المؤسسة وذلك من خلال مختلف السلوكيات ، ةخاص

 والتعاملات التي تحدث بين أفراد المجتمع المبحوث.

 

 

                                                 

دار صفاء للنشر و : عمان ،النظرية و التطبيق ..مناهج و أساليب البحث العلمي ، عثمان يمنغ ،ربحي مصطفى -1 

 .081، ص 8111، 0ط،التو يع
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 منهج الدراسة: -12

لمحددة من خلاله هي التي تفرض على الباحث أن يتبع منهج دون ن طبيعة الموضوع والأهداف اإ          

آخر باعتباره هو الطريق الذي يسلكه أو يتبعه الباحث في دراسته لأي مشكلة حيث يتضمن عدة 

قواعد وخطوات للإجابة عن الأسئلة البحثية واختيار الفرضيات من أجل الوصول الى اكتشاف 

قة يقوم المنهج الوصفي على رصد و متابعة دقيقة لظاهرة أو الحقيقة والوقوف على النتائج الدقي

حدث  معين بطريقة كمية ونوعية في فترة  منية معينة أو عدة فترات من أجل التعرف على الظاهرة أو 

الحدث  من حيث المحتوى و المضمون و الوصول الى نتائج وتعميمات  تساعد  في فهم الواقع و 

  (1).تطويره

عتمدنا في دراستنا على المنهج الوصفي عن طريق تقديم ووصف لكل الظواهر والمفاهيم وقد ا         

 المتعلقة بالبحث وذلك لمعرفة فعالية الاتصال التنظيمي ووصف متغيراته ومؤشراته.

 حدود الدراسة: -11

 :تتمثل حدود الدراسة على الحدود العلمية الكائنات الزمنية نذكرها في النقاط التالية

 ود العلمية:الحد

بالنظر إلى طبيعة الدراسة والمشكلة البحثية المحدودة فانه يمكن من خلال عناصر المشكلة           

 استخراج المتغيرات التالية:

 المتغير التابع: تحسين الأداء   -. المتغير المستقل: فعاليات الاتصال لدى الطبيب الرئيس -

 الحدود المكانية:

سة مشكلة البحث المتعلقة كيفية ممارسة الطبيب الرئيس ي دوره في تحسين سنحاول درا          

 .، ولاية غليزانرهيوي وادمدينة بمستشفى أحمد فرانسيس ب الخدمات الصحية 

 الحدود الزمنية:

 إلى غاية أفريل 8102للتقرب أكثر من مشكلة البحث أجرينا دراسة ميدانية ممتدة من ديسمبر           

8102. 

 

 

 

                                                 

 .43 ص، المرجع السابق، عثمان يمنغ ،ربحي مصطفى - 1
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 الدراسات السابقة: -12

حض ي الاتصال الاداري والتنظيمي بصفة خاصة من قبل الباحثين وعلماء الادارة وذلك لما له           

مندور مهم في نقل وتبادل المعلومات لادارة ونجاح أي منظمة وتحقيق أهدافها ولهذا تعددت الدراسات 

لقة بالاتصال الإداري والتنظيمي مع الأداء في هذا المجال ونعرض في ما يلي عدد من الدراسات المتع

  .الوظيفي

 :2228/2229دراسة بوعطيط جلال الدين  :أولا

قام بوعطيط بإجراء دراسة بعنوان الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي دراسة ميدانية           

لعلوم الانسانية على العمال المنفذين بمؤسسة سونالغا  بعنابة ، رسالة ماجستير من كلية ا

والاجتماعية جامعة منشوري محمود بقسنطينة وفق الباحث في هذه الدراسة على طبيعة العلاقة بين 

 :الاتصال التنظيمي وأداء العمال الوظيفي ولقد جاءت أهم نتائج الدراسة كما يلي

نمط في تم الكشف عن وجود نمطي الاتصال النا ل والصاعد داخل مؤسسة سونالغا  وأهمية كل  -

 .تحقيق السيرورة التنظيمية للمؤسسة وانسياب المعلومة بين الادارة والعمال

تم التوصل إلى وجود علاقة ارتباط موجبة متوسطة بين الاتصال النا ل والاداء الوظيفي لدى العمال  -

المنفذين كذلك وجود علاقة ارتباطه موجبة متوسطة بين الاتصال الصاعد والاداء الوظيفي لدى 

 عينة الدراسة.

 :2223دراسة المنجى ثانيا: 

قام المنجى باجراء دراسة بعنوان واقع الاتصالات الادارية داخل الاجهزة المدنية العمالية هدفت           

هذه الدراسة الى التعرف على واقع الاتصالات الادارية داخل الاجهزة المدنية العمانية بناء على 

لى اختبار العلاقة ما بين كل من )خصائص إي دراسة تحليلية هدفت اتجاهات وآراء المبحويين وه

الوسائل ، أساليب الاتصال ،المشاركة في اتخاذ القرارات، التنظيم الاداري , وضوح الاتصالات

وكذلك العلاقة بين الخصائص  ،وبين فعالية الاتصالات الادارية، المستخدمة في العملية الاتصالية(

وبين ، الخبرة الوظيفية(، المستوى الوظيفي، المستوى التعليمي، العمر، الجنسالشخصية والوظيفية )

 فعالية الاتصالات الادارية.
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 تمهيــــــــــــــــد 

بالإضافة إلى أنه ، وريات البنية الأساسية لأي مؤسسةعتبر الاتصال التنظيمي ضرورة من ضر ي            

إلى جانب كونه عملية إدارية فهو أيضا عملية ، تبادل المعلومات الخاصة بالمنظمةعملية نقل و 

 المنظمة أو خارجها ض سواء داخلاجتماعية عن طريقها تتفاعل جماعات العمل مع بعضها البع

فداخلها يعمل الرئيس أو المدير ومشرفوه على التأثير الإيجابي المطلوب لتحريك الجماعة نحو الهدف 

و بوجود الاتصال يمكن للعاملين الوقوف على الصورة الحقيقية لسير العمل مما ، المطلوب تحقيقه

نه يمكن تحقيق أهداف المؤسسة وأهداف العامل يولد لديهم الشعور بالرضا و الاستقرار النفس ي وم

 على حد سواء.
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 تعريف الاتصا  التنظيمي المبحث الوّل :

 تختلف وتتعدد التعاريف حول الاتصال التنظيمي نذكر منها الآتي:

داخل المنظمة من  فكاروالمعاني، والأ هو العملية التي يتم بها نقل المعلومات  :الاتصا  التنظيمي          

لى آخر للوصول إلى تحقيق أهدافها فهم يتفاعلون باستخدام وسائل الاتصال الحديثة إشخص 

والمتعددة و لا يمكننا أن نتصور منظمة أيا كان نشاطها دون أن تتصور في نفس الوقت عملية الاتصال 

من التكامل تسمح بقيامها التي تحدث بين أقسامها وبين أفرادها وتجعل منها وحدة عضوية لها درجة 

 .( 1)بنشاطها 

: الاتصال التنظيمي بأنه إرسال المعلومات واستقبالها في Reddingو  Sombonف   عر  ي            

 نطاق منظمة أعمال كبيرة ومعقدة.

 الأعمالالاتصال التنظيمي بأنه تدفق المعلومات في منظمة  :KAIM  KATZف عرّ ي           

 دل المعلومات ونقل المعاني.ويقصدان بذلك تبا

: أن الاتصال التنظيمي هو نظام متداخل يشمل الاتصال ZELKOو   DONCEويقرر          

 عمال.بالمهارات الاتصالية بمنظمة الأ الداخلي والخارجي ويهتم 

ومات هذه التعاريف تشترك في أن الاتصال التنظيمي يكون في منظمة يتم فيها نقل ،و تبادل المعل        

ا أو عموديا كذلك هو عملية تسير من خلالها المعلومة وتتغير بحسب اتجاه سيرها في المنظمة إما أفقي

 2شكال الاتصالية المختلفة للمنظمات.من خلال النماذج والأ 

هو تدفق البيانات التي تسهل عملية الاتصال،  Thayer ــــوالاتصال التنظيمي بالنسبة ل        

عمال بطريقة أخرى وفي هذا يشير إلى وجود ثلاث أنظمة اتصالية في لي لمنظمة الأ الداخ والاتصال

 منظمة الأعمال وكما يلي:

نظام الاتصال التشغيلي ويشمل البيانات ذات العلاقة بالمهام أو العمليات التي تقوم بها منظمة  -

 .عمالالأ 

التطوير ويشمل العلاقات العامة  والتعليمات والقواعد. نظام الأوامرمر ويشمل صال الأ نظام ات -

 علان والتدريب.الإ والعلاقات بالعاملين و 

وزملائه: أن الاتصال التنظيمي هو الاتصال الشفهي بين الجماعات المترابطة  bomanويقرر           

 والمتداخلة.
                                                 

 .402ص  مرجع سبق ذكره،  ،عمر وصفىعقيلي  -1

 .442ص ،  ، مرجع سبق ذكرهعبد المعطى محمدساف ع -2
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لمكتوب الذي يتم نساني المنطوق واوعرقوب بأنه عبارة عن الاتصال الإومن جهة يعرفه إبراهيم ب          

ويسهم في تطوير أساليب العمل و تقوية العلاقات ، داخل المؤسسة على مستوى الفردي والجماعي

 و غير رسمي.أفقي( أ –صاعد  –تصال رسمي )هابط اما إالٍاجتماعية بين الموظفين و هو 

 حواسدراك الرسالة عن طريق الإبضرورة  ،DRUKER و من جهة يعرفه بيتر داركر           

كان الٍاتصال سيستفيد من  إذامعرفة ما يتوقعه المتلقي من خلال ما يرى و يسمع عندها نتعرف و 

 .هي هذه التوقعات توقعاته وما

لام و هو يضع الأفراد في علاقات فيما بينهم عفيرى بأنه هو اكتر من الإ ، lehischما لوهيش وأ          

صدار إذ لا يمكن إك أما المعلومة فهي أحادية الجانب ذا فعل مشتر إفهو ، لتسهيل الفعل الجماعي

 (1)مجلة المؤسسة لنصرح بوجود اٍتصال.

أما عامر : "فعرف الٍاتصال التنظيمي ظاهرة تؤثر و تتأثر بمكونات السلوك الفردي و تشتمل و           

 ."من خلال فترات معينة في التنظيمعلى نقل المعالم المختلفة باستخدام لغة مفهومة 

ه التعاريف يتضح لنا أنها عملية تبادلية للمعلومات التي تكون ذات ذمن خلال استعراض كل ه          

من  و اكتر و يتضمن مجوعةأو اكتر أو بين وحدتين تنظيميتين أعلاقة بالعمل التنظيمي بين شخصين 

 .منها جمع و تحليل البيانات و بث المعلومات العمليات 
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 أنواع الاتصا  التنظيمي: اني:المبحث الث

 الاتصا  التنظيمي الرسمي: -أ

الاتصالات الرسمية هي عملية الاتصال التي تتم في إطار بناء تنظيمي يحدد خطوط الاتصالات           

الرسمية في المؤسسة بحيث تكون هذه الاتصالات نظاما مرتبا  بين أساليب وإجراءات نقل المعلومات 

ارات من أعلى قمة في المؤسسة حتى أدنى المستويات الوظيفية منها وبالعكس أو بين والبيانات والقر 

 (1)المستويات المتشابهة داخل الوحدة أو الوحدات التنظيمية داخل المؤسسة .

وهو يتم عبر قنوات الاتصال الرسمي للمنشأة مثل إصدار التعليمات و الأوامر والقرارات والتوجيهات 

، طلب الإجازات ،الاقتراحاتالوسطى والدنيا مثل الشكاوى،  الإداريةالمستويات  إلى العليا الإدارةمن 

 العليا. إلىطلب الترقيات التي تتم من المستويات الدنيا 

 :يندرج تحت الاتصا  الرسمي كل من الاتصا  الهابط الصاعد الفقيول 

 الاتصا  الهابط:

أو الرؤساء شرح وتوضيح  ، فهي تصدر غالبا من القادة يكون في صورة قرارات إدارية أو أوامر           

دارية الذي يربط بين جميع المستويات الإ أهداف المؤسسة وطبيعة العمل وهو بمثابة العمود الفقري 

في التنظيم الواحد أي من المستويات العليا إلى المستويات التنفيذية عبر مختلف المستويات الفاصلة 

يعد بعدا حيويا للإرسال نظرا لأن المنظمة بدونه تتوقف عن أداء وظيفتها  الاتصال الهابطو بينهما، 

 .(2)تماما

 :الصاعدالاتصا  

يصل دارية ليبدأ من أدنى المستويات الإ حيث   وهو الاتصال الذي يتم بعكس الاتصال الهابط،          

التنظيمي ،والمعلومات التي يتم دارية المختلفة من أسفل الهرم في الهيكل إلى أعلاها عبر المستويات الإ 

 نقلها في صورة الاتصال الصاعد يمكن تقسيمها إلى:

 معلومات عن العامل نفسه أدائه ومشاكله - 

 معلومات عن الزملاء ومشاكلهم -

 جراءات التنظيمية معلومات حول البيانات والإ  -

 (2) معلومات حول ما ينبغي القيام به ،وكيف يمكن أن يتم ذلك -

                                                 

لسلسلة التوزيع، االبيطاش للنشر و مصر: الاسكندرية،  ،السلوك الإنسانيالاتصا  ول ، محمد إبراهيم داعيس  -1

 .21ص ، 2111 ،د.ط،21
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ستويات مباشرة بين العامل المرسل والمدير المستقبل من خلال الم ويتم نقل هذه المعلومات إما          

أعلى، حيث يتصل العامل أو الموظف برئيسه  إلىدارية حسب التسلسل العمودي و لكن من أسفل الإ 

و المدير المسؤول أو لى المدير المسؤول أإلى من هو أعلى منه في التنظيم حتى تصل إليقوم الرئيس بنقلها 

المديرين في الموضوع أو يمكن استخدام وسيلة من وسائل نقل المقترحات والشكاوي التي تستخدمها 

 المنشأة ومن هذه الرسائل: 

 لى رئيسه المباشرإرفع الشكاوي أي عندما يرتفع عامل أو موظف شكوى عن حالة يعاني منها  -

لى السماح للمسؤولين بالاتصال المباشر بهم دون إديرين حيث يعمد بعض الم سياسة الباب المفتوح: -

 المرور عبر المستويات.

أساليب المشاركة مثل الجان أو الممثلين عن العمال أ من خلال صناديق الاقتراحات أو الاجتماعات  -

 (1).الرسمية أو غير الرسمية

 :وللكن يمكن القو  أن هناك عقبات جمة تواجه الاتصا  الصاعد منها

يعد المسافة بين الإدارة و المستويات الدنيا في التنظيم إما سبب البعد المكاني كالفروع المنتشرة  -

دارية الهائل في الهيكل التنظيمي وإتباع البيروقراطية في و سبب البعد في عدد المستويات الإ والمتعددة أ

 الاتصال.

تم نقل المعلومات أو شكاوي أو التقارير بعد على فقد يمات وتشويهها أثناء نقلها إلى الأ تحريف المعلو  -

أن يجري عليها تعديلات بالحذف أو بالإضافة أو تشويه المعلومات بالتشويش عليها حيث يعمد بعض 

 وفتح التحقيقات واتخاذ إجراءات صارمة.، المشرفين إلى ذلك خوفا من غضب الإدارة

تشجع  ةييجابإشرف يتمتع باتجاهات وقيم اتجاهات وقيم الرئيس المشرف :فإن كان الرئيس أو الم -

من النوع الذي  لى رفع شكاويهم وتقاريرهم دون خوف يتم الاتصال بسهولة أما إذا كانواإالمرؤوسين 

يخيف المرؤوسين ويشعرهم بأنه يكون عقبة أمام ترقيتهم ،وتقدمهم في العمل وتحسين ظروفهم بأي 

 .(2).حجمون عن عملية الاتصال الصاعدوسيلة تهديد كانت فإن ذلك يجعل المرؤوسين ي

 

 

                                                 

السعودية:   عالم الوسيلة الإعلاميةالمفاهيم ول دراسة في النماط ول ..  علم الاتصا  المعاصر ، عبد الله يقالطوير -2

 .24، ص 2112 ،4ط، الرياض العبيكان مكتب

 .24  المرجع نفسه، ص -4
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  :تصا  الفقيالا

هو ذلك النوع من الاتصال الذي يحدث بين العاملين في نفس المستوى الإداري في الهيكل           

التنظيمي الهرمي أو بين أفراد في مستويات مختلفة ولكن العلاقة بينهم ليست من نوع العلاقة بين 

سة بين المؤسسات في المستويات فقي على العلاقات المؤستصال الأ ق الاوينطب، الرئيس والمرؤوس

 فقي هاما ويزيد من فعالية المنشأة في المجالات التالية:الاتصال الأ  دارية المختلفة يمكن اعتبارالإ 

القيام ببعض المهمات غير المحددة والتي تحتاج لجهود مجموعة أفراد للقيام بها ولاسيما إذا ساء  -

عن  الأفراددائرة مغلقة حيث أنها تلبي حاجات  الأفقيهم بين أعضاء الفريق يشكل الاتصال التفا

طريق الاستماع إليهم ونقل المعلومات لهم من زملائهم كما يعتبر نوعا من الرقابة الحقيقية على قدرة 

المشرفين نفسه مع  الإدارة العليا في التنظيم كما يرتبط بظاهرة التنازع في التنظيمات فعندما يعزل أحد

وإذا  دارية و لا ينسق مجهوداته مع نظيره في وحدة أخرى يكون هناك مجال للتنازع،أعضاء وحدته الإ 

 (1).فقي فانه يمكن أن يؤثر على تحقيق الوصول إلى أهداف المنشأةى التنازع إلى انهيار الاتصال الأ أد

تشجع مبدأ المشاركة في التنظيمات الحديثة  إذن الاتصال الأفقي من العمليات الهامة التي          

 والمشاركة في اتخاذ القرارات أن يتعاونوا مع الإدارة في حل المشكلات بين بعضهم البعض عن طريقه.

 الاتصا  التنظيمي غير الرسمي: -ب

ت هو الاتصال الذي يتم خارج القنوات الرسمية المحددة للاتصال، ولا يخدع لقواعد وإجراءا          

رسمية مثبتة أو مكتوبة كالموجودة في نظام الاتصالات الرسمية حيث يتمثل الاتصال غير الرسمي في 

عمليات اتصال لانهائية تحدث بين العاملين داخل المنظمة وخارجها دون أن يكون لأحد من إدارة 

 المنظمة داخل في تخطيطها أو توجيهها.

نظرا لكونها ير الرسمية داخل التنظيم أمر طبيعي وهمي، ويعتبر وجود مثل هذه الاتصالات غ          

 نسانية الفطرية لتكوين العلاقات الشخصية والصلات الاجتماعية.ناتجة عن الحاجات الإ

 داري بشكل عام يمكن القول بوجود نوعين من الاتصال غير الرسمي ى أدبيات الاتصال الإ إلوبالنظر 

 ول :النوع ال 

ر الرسمية الايجابية ذات التأثير الايجابي على التنظيم وهي الاتصالات غير الرسمية الاتصالات غي          

نسانية ساس ي بالحاجات الاجتماعية والإالأ التي تهتم بالعمل، و بأهداف التنظيم إلى جانب اهتمامها 

رة لأعضاء التنظيم ،ومثل هذه الاتصالات تساعد على إنجاز الكثير من الأعمال داخل التنظيم بصو 

 ايجابية وفورية وبشكل قد يصعب على الاتصالات الرسمية تحقيقه أحيانا.

                                                 

 .421ص، 4004 د.ط،،ةالدار الجامعية الجديد، مصر: الاسكندرية، السلوك التنظيمي، لوكياالهاشمي  -1 
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 النوع الثاني:

لاتصالات غير الرسمية الاتصالات غير الرسمية السلبية ذات التأثير السلبي على التنظيم، وهي ا          

ف ومصالح إلى خدمة أهدافها ومصالحها على حساب أهدافها ومصالحها على حساب أهدا تسعى التي

 (1).الاتصال الرسمي وتسعى إلى اختراق النظام الرسمي

و مؤسسة و من بينها أفي أي منظمة  إلغاؤهمر لا يمكن أن الاتصال الرسمي أومما سبق يتبين           

فالاتصال الغير رسمي الإيجابي يساعد على تنمية العلاقات الإنسانية و الاجتماعية بين ، المستشفى

  .ن لا تتجاهل الاتصال غير رسميأمة و بالتالي على كل مؤسسة تهمها كفاءة فراد المنظلأ 
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 أهداف ولأهمية الاتصا  التنظيمي:المبحث الثالث: 

والاتصال التنظيمي من الوسائل الهامة فيها لما  نسانية أنظمة للمعلومات،تعتبر التنظيمات الإ          

 هداف هي كالآتي:وتتضمنها مجموعة من ال  ة وتطوير،تشتمل عليه من متابع

 تطبيق التناسق في الداء. -

  .دارةعمل الإ قيق الفعالية لتح -

 التعرف على مشكلات ومعوقات العمل. -

توصيل المعلومات والبيانات والتقارير المطلوبة إلى القادة كي يتمكنوا من اتخاذ القرارات الرشيدة على  -

 (1)ضوئها.

 التنسيق بين جهود العاملين في التنظيم بشكل يمكنهم من القيام بأعمالهم ووظائفهم بكفاءة عالية. -

يف العاملين في التنظيم بما يدور حولهم من أحداث يمكنهم من مراعاة الظروف الداخلية تعر  -

 والخارجية عند قيامهم بوظائفهم.

شراف على المرؤوسين، و متابعة أوجه نشاطهم المختلفة والتأكد من أن كل تصرف قد تم إحكام الإ  -

 أداؤه في الوقت المناسب والسلوب المحددين له.

 :للأهمية فيكن أهميته فيما يلي أما بالنسبة

 هم وقراراتهم لااد إلى وضع برامجهم وعملهم وخططوالفر  يسعى المديرون،حينما ، تخطيط العمل -

 لم يتم تحديد ها بواسطة أنظمة الاتصالات. يمكن تنفيذها على أرض الواقع ما

ال، حيث أن وجود نظام البعد عن التأويل والتقدير الشخص ي عند إتباع السلوب المناسب للاتص -

للاتصال يجبر المدير أو المسؤول على استخدامه في الوقت المناسب مع العاملين المحددين باستخدام 

 (2).النماذج والشكال الملائمة للمنظمة

ومديرهم قدرات عالية على  التنفيذ الكفء للعمل، إن سير أمور العمل وتنفيذها يحتاج من الفراد، -

 فراد على الاتصال.عليه يعتمد التنفيذ على قدرات ال اع والمناقشة وكتابة التقارير و الحديث والاستم

الرقابة على العمل من خلال أساليب الاتصالات المختلفة، يمكن جمع المعلومات المناسبة التي تدل  -

حراف بين على مدى التزام العاملين، والمديرين بالخطط الموضوعة، وتوافر المعلومات يحدد مقدار الان

 التنفيذ، والمخطط وعليه تكشف الاتصالات التنظيمية هذه الانحرافات لتصححها.

                                                 

 .00 ص، 3003، د.ط، دار الفجر للنشر و التوزيع، مصر: القاهرة، اتصا  المؤسسة، فوضيل ديلو  -1 
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تحقيق  خاصة السلمية منها، يساعد نظام الاتصالات التنظيمية من خلال توفير جميع المعلومات،

 الدقة وذلك لحسن التصرف فيها واتخاذ القرارات.

 تحقيق الديموقراطية في العمل يحقق نظام الاتصال التنظيمي، نظام الشورى، وتبادل الرأي بين  -

أطراف التنظيم، للانفراد اتخاذ القرارات دون القيام باجتماع لتبادل الآراء والوصول إلى نتائج 

 (1).مشتركة

كما أنها ضرورية لتحقيق  مات،إذن تعتبر الاتصالات التنظيمية هامة للفرد والجماعات، والمنظ          

واتباع الساليب  أهداف العمال والمديرين وتلعب دورا إستراتيجيا فيما يخص التخطيط الجيد للعمل،

الفعالة لتطويره من خلال المتابعة الدائمة والجمع المثمر للمعلومات ،وتوفيرها للموظفين بكل دقة 

 ووضوح.
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 الول : خلاصة الفصل

تبرز أهمية الاتصال التنظيمي داخل المنظمات التي تعتبر  ما تناولناه في الفصل الول من خلال           

العمود الفقري لي تنظيم أو مؤسسة ،مهما كانت أهدافه ،وبالتالي يجب على القائمين على تسيير 

ظيمي ضمن أساليب نالمؤسسات أو المنظمات من أجل الرقي بها وذلك بإعطاء أهمية كبيرة للاتصال الت

تسييرهم من خلال ضمان السير السهل لكل عمليات التفاعل بين العاملين في المؤسسات بما يساعد 

 على النشاط والحركية الجيدة لعمل المؤسسة ،ويحقق أهدافها و الفراد كذلك.
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 تمهيد:

 ي            
 
الأمثل لقواها  ستغلالة لأي منظمة أو مؤسسة من خلال ال ل الأداء الوظيفي أهمية أساسيشك

بل أداة للتشخيص  وفرض السلطة على العاملين وأنها ليست مجرد أداة للسيطرة ومواردها البشرية

 لعليا في اتخاذ القرار المناسب دارة اوذلك من أجل مساعدة ال   لعاملينالمحكم والموضوعي لأداء جميع ا

 وكذلك تقديم المعلومات اللازمة لدارة الموارد البشرية لتمكنها من إدارة تلك الموارد بكفاءة واقتدار 

لتصبح المنظمة قادرة على التطور   وتنظيم واستغلال الموارد المتاحة ويتم ذلك من خلال تحسين

 خلال إنجاز الأعمال. والتعامل الجيد مع كل المتغيرات التي تطرأ
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 وأهميته داء الوظيفيماهية الأ  المبحث الأول:

 تعريف الأداء الوظيفي: -1

و ضغوط نابعة داخل الفرد فقط أفه هلال بأنه سلوك وظيفي هادف ل يظهر نتيجة قوى عر  ي            

 لخارجية المحيطة به.لكن نتيجة تفاعل وتوافق بين القوى الداخلية للفرد والقوى ا

 أخرى ومن زاوية  إليههدف يدار الوصول  أوداء الوظيفي على انه عبارة عن غاية ويمكن تعريف الأ 

فريق العمل  أداء أوالفرد  أداءن هناك مناظير وزوايا متباينة فالبعض يتناوله من خلال أحظ نلا 

 (1).المؤسسة ككل إلىو البعض يتناوله من خلال النظر  الجماعة،

 :داء الوظيفيهمية الأ أ -2

 داء الوظيفي فيما يلي:همية الأ أتتبلور 

خرى في أعمله في الوقت الحاضر وأعمال  أداءداء الوظيفي يعد مقياسا لقدرة الفرد على ن الأ إ -أ

 المستقبل وبالتالي يساعد في اتحاد قرارات النقل والترقية.

 ا يزيد اهتمام الفرد بأدائه.ارتباط النظام نظام الحوافز بأداء الفرد وهذا م -ب

داء المستدين يكون دائما ن العاملين ذو الأ أالعاملين حيث  داء بالستقرار الوظيفي لدىارتباط الأ  -ج

 (2).مهديين بالستغناء عن خدماتهم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 

، 10: عدد، المجلة العلوم النسانية، تقييمي بين الكفاءة والفاعلية مفهوم و الأداء الوظيف، مزهودة عبد الملك -1
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 داء الوظيفيعناصر الأ : المبحث الثاني

 داء الوظيفي من مجموعة من العناصر أهمها:يتكون الأ 

 عرةة بمتللبا  الوظيفة: الم -1

وتتمثل المعارف العامة والمهارات الفنية والمهنية والخلفية العامة عن الوظيفة والمجالت المرتبطة           

 بها.

 :نوعية العمل -2

تمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به، وما يشكله من رغبة ومهارات وبراعة تو           

 .خطاءم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأ تنظيوقدرة على ال

 كمية العمل المنجز: -3

رعة هذا ي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف انجازه في الظروف العادية، للعمل، ومقدار سأ          

 نجاز.ال 

 المثابرة: -4

وقاتها أعمال في وظف على تحمل مسؤولية وانجاز الأ وتمثل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الم          

 (1).المحددة ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين
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 داء الوظيفيتجاها  احدديثة لعملية تقييم الأ الا: المبحث الثالث

الحاضر والتي يمكن تلخيصها داء العاملين في الوقت أهناك بعض التجاهات الحديثة في تقييم           

 كما يلي:

 قل من الصفات موضوع التقييم مع توسيع وتعميق المعاني المستخدمة.ألى استخدام عدد إالتجاه  -0

لى استخدام وسائل بسيطة وسهلة الستعمال في رصد التقديرات واستخراج النتائج إالتجاه  -1

 العامة.

لكفاءة العامل والكتفاء بالتقديرات الجزئية لنواحي  جماليةإعدم احتساب قيمة  إلىالتجاه  -3

 الشخص المختلفة.

ي عدم اقتصارها على أالمختلفة في عملية التقييم  الداريةازدياد التعاون والتفاعل بين المستويات  - 4

 الشرف المباشر فقط.

وجيدة، كلما حصل عمال ملائمة ا كانت ظروف العمل داخل منشآت الأ نه كلمأومن البديهي           

س عمله، كما أن نتنبأ بان العامل يزيد لديه الدافع للبقاء على ر أالعامل على درجة الرضا وبالتالي يمكن 

ى عمله ول يتغيب عنه، و تسقط علاقته برؤسائه إلن نتنبأ بان هذا العامل سوف يحضر أيمكن 

 1دائه.أو يتحسن  وزملائه في العمل، مما يزيد من ولئه للمنشأة التي يعمل بها،
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 الثاني خلاصة الفصل

المنظمة ومدى  أهدافالمنظمة ومدى مساهمتهم في تحقيق  أفرادالوظيفي يعتبر نتاج  الأداء إن          

الوظيفي للعامل هو المجهودات  الأداءوتنظيم خدمات معينة ويعتبر  النتاججهود الموظفين في  إشراك

التغيير المطلوب والمساهمة كذلك  إحداثالمؤسسة والمساهمة في  أهدافقيق التي يبذلها في سبيل تح

ضرورة لبد منها لقياس  الأداءالعمال معلومة لتكون عملية تقييم  وإكسابفي تنمية القدرات والمواهب 

 المستويات الكبرى. إلىوتحفيزه للوصول  أداءهوالحكم على الفرد ويحاول تحسين  الأداءكفاءة 
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 :ثمهيد

ًذٌ أداء العىفش البؽشي على ول ما ًخمخع به العاملىن في المإظعاث مً مهاساث وئمياهُاث           

شجبي بالمخشحاث التي حععى المإظعت لخدلُلها هما  فهى وؽاه ٌعىغ ول الأهذاف والىظائل وٍ

ُفي وىظُلت حعاعذ في جخىُي وجىٍُم وجلُُم الأداء بغشك الخعشف  حعخخذم الإداسة الأداء الىٌ

 وجدذًذ الىظائل اللاصمت لخدعين مهاساث العامل بؽيل ٌعاهم في سفع كذساجه ،على أوحه اللفىس 

دلم المعخىي المىلىب مً الأداء  .وٍ
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 ٌ  داء العىصس البشسي أهميحه وأهدافه أثلييم : االمحث الأووّ

ف هفعه ، فالمإظعت            عذّ عملُت جلُُم أداء الفشد ظىاء باليعبت للمإظعت أو باليعبت للمىٌ
ُ
ح

ف الجُذ مً غير الجُذ باليعبت لعىاـش مدذدة والخعاون والاهمباه  تهخم بزلً لمعشفت المىٌ

ف  سؼاده أو معاكبخه،ئ، جمهُذا لخدفيز العامل الجُذ و الإؼشاف والإهخاحُتو أما باليعبت للمىٌ

ض  فخعذ عملُت جلُُم الأداء وظُلت ليي ًخعشف على هلاه اللىة و المعف لذًه، و بالخالي ًلىم بخعضٍ

 . جدعين معخىي الأداءئلىهلاه اللىة بما ًإدي 

 :   فهىو ثلييم أداء العىصس البشسي -1

 فالبعن ٌعخخذم بذلا منها ولمت "ثلييم"هىان حذٌ في المفاهُم خىٌ اظخخذام ولمت           

ت ميىهت مً "ثلىيم"  .(م.ي.ق) خُث لا ًىحذ في معاحم اللغت العشبُت مادة لغىٍ

حاص اظخخذام ولمت جلُُم كُاظا لعذم اللبغ، و كذ اعخاد العذًذ مً أئلا أن المجمع اللغىي           

ين على اظخخذام جلُُم الأداء في مإلفاتهم و لزلً ظىف وعخخذم اـىلاح جلُُم  الىخاب الإداسٍ

 (1).الأداء لأهه الأهثر ؼُىعا واظخعمالا

 جلُُم ،كُاط: ر ًخم الخعشف على دلالت المفىلحاث الثلازتئوكبل الحذًث في مفهىم جلُُم الأداء 

م الأداء بهذف ججىب الخلي أو الخذاخل بين هزه المفاهُم  .وجلىٍ

 :كياس الأداء

ف باظخخذام الأأي الخغُير عً معخىي ئٌٌؽير            و الشمىص مع الأخز بعين الاعخباس، أكام سداء المىٌ

ا أو ظببُا، خُث أن اللُاط لشوسي ليل مً الخلُُم (العمت)وبُعت الأداء  م،  الملاظت فئىٍ والخلىٍ

هما أن اللُاط ، (....ظىت ، ففل )لأهه ًىفش كاعذة بُاهاث ججمع عادة على وفل فترة الخلُُم 

م  عىاء كُمت لهزا الأداء، في لىء ئر ًخم الحىم على أداء العاملين، وئظابم على الخلُُم أو الخلىٍ

 (2).المعلىماث التي جم حمعها بأدواث اللُاط

و علُه ًمىً جىلُذ مفهىم كُاط الأداء بأهه رلً الملُاط الزي على أظاظه ًخدذد الىجاح           

م اللشب و البعذ مً ملُاط ول منهما و جيخهي عملُت جلُُم الأداء بالخغزًت  مً الفؽل عً وشٍ

مً خلاٌ هخائج جلُُم  ( اًجابُت أوظلبُت واهذ ) أعمالهمالعىعُت خُث ًخم جضوٍذ العاملين بيخائج 

. الأداء و العمل على حعذًل ظلىهُاتهم بما ًخماش ى مع أهذاف المإظعت

                                                 

 .187  ؿ،2010، 1ه،  داس صمضم لليؽش:، الأسدنئدازة ااىازد البشسية ،مدمذ أخمذعبذ الىبي، - 1

ش،د: ، الأسدنئدازة وثلييم الأداء الىظيفي بين الىظسية والحطلميم، المداظىت ئبشاهُم مدمذ- 2 ، 2013ه، .داس حشٍ

 .152ؿ 
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 المالُت للعاملين و جشكُاتهم، جمىين الىفاءاثو غالبا ما جمثل هزه العملُت الأظاط لخدذًذ           

التي ًخممنها الأداء و على أظاط الىخائج المىجضة مً   العاملين، أما اظدىادا ئلى اليؽاواثأداءكُاط 

. كبل الأفشاد العاملين

 :ثلييم الأداء

هي عملُت ًخم بمىحبها جلذًش ، وهما ظُمُذ بخلُُم الىفاءة، أو كُاط الىفاءة          جلُُم الأداء 

حهىد العاملين بؽيل مىفف و عادٌ لخجشي ميافئاتهم بلذس ما ٌعملىن و ًيخجىن رلً بالاظدىاد 

ئلى عىاـش معذلاث جخم على أظاظها ملاسهت أدائهم بها لخدذًذ معخىي هفاءتهم في العمل الزي 

 ( 1).ٌعملىن به

 التي الإحشاءاثجلُُم الأداء على أهه مجمىعت مً Rendell ( 1974  :) زاهدٌوكذ عشّف           

 و لمان ئلُه المىولت الأعماٌحعاعذ في ججمُع المعلىماث خىٌ مذي معاهمت ول فشد في اهجاص 

ُفت و كذساث العامل الزي ٌعخغلها، و ًخم رلً مً  الحفاً على الخىاصن اللاصم بين مخىلباث الىٌ

خلاٌ الخعامل الُىمي بين الشئِغ و المشؤوظين فُما ًخعلم بالإؼشاف عليهم و جىحيههم لأداء أعمالهم 

 (2).المخخلفت

م بين مفهىم جلُُم الأداء و كُاط الأداء فلذ هفب جشهيز علماء الإداسة           ولفتراث  لابذ مً الخفشٍ

لت على عملُت جلُُم الأداء وىظُلت للُاط الأداء، غير أن عملُت جلُُم الأداء  ججاهلذ العذًذ  وىٍ

 : مً الأبعاد الخىٍُمُت المإزشة على مفهىم الأداء و ًٍهش رلً في الؽيل الخالي

 

 

 

 

 

 

 ئعذاد الباخثخان: ااصدز

                                                 

 - 153، ؿ ؿ 2010، 1داس الشاًت لليؽش، ه: ، الأسدنثىمية و بىاء هظاو ااىازد البشسيةسلا هاؼم خمذي، - 1

154. 

 .184، ؿ 2008داس عالم الثلافت لليؽش، ه، : الأسدن، ثىمية و ئدازة ااىازد البشسيةالىلالذة واهش مدمىد، -  1

 
 

 اشتراثيجية ااإشصة

 العىا ل ااىكعية

-     كدزات  -  هازات : الخصائص الفسدًة هفاءة الأداء الصلىن الفسدي

  عازف



 ثلييمهثحصين الأداء والثالث                                                                                                               الفصل 

36 

 

هي  ( المعاسف ،اللذساث، المهاساث) وهما هى واضح مً الؽيل أعلاه فان الخفائق الفشدًت          

ين الزًً يُهملىن أ الفشدي، والأداءالمادة الخام التي ًخيىن منها   أكشب ئلىهم  داء الفشدأن الإداسٍ

ت الخىبُلُت منهم يالفؽل ف ىن الىاجحىن يهخمىن بؽيل فلزلً ، لى الىجاحئ العملُت الإداسٍ الإداسٍ

 (1). ملحىً بالملاًِغ المخخلفت التي ًمىً الاظخفادة منها في جلُُم الأداء
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  صإولية وثىكيت  عملية ثلييم الأداء واشحخدا اثه :االمحث الثاوي

ف هى الىخُذ الزي ًلىم بعملُت جلُُم الأداء،            كذ ًًٍ البعن أن المؽشف المباؼش للمىٌ

 الأظاس ين دوس الشئِغ المباؼش في هثير مً المإظعاث هى الذوس ألىً الأمش لِغ هزلً دائما سغم 

 . ئوشافلى عذة ئ العاملين أداء عملُت جلُُم ئظىادهه ًمىً ألا ئفي هزه لعملُت و ظٍُل هزلً 

  صإولية عملية ثلييم أداء العا لين: أولا

ن الأداء بففت عامت أًبذو مً المهم ججذًذ الجهت المإهلت همفذس للحفىٌ على المعلىماث بؾ          

 :  هزهشها فُما ًليالأداء للحفىٌ على معلىماث أولُتجىحذ خمعت مفادس 

 : ااشسف االماشس- 1

ي ئٌداء و ظلىن العاملين ًماف أن الشئِغ المباؼش ٌعخبر أهثر الأشخاؿ معشفت و الماما ب          ئ

رلً أن الشئِغ المباؼش هى الزي ٌعلم بجىاهب المعف و اللىة في أداء المشؤوظين و لذًه المعلىماث 

 (1). في اللعم الزي ًترأظهالأولاعاليافُت عً وافت 

  : ااسؤوشين- 2

ىٍش             أداء في خالاث جلُُم الأداءلى المشؤوظين باعخباسهم مفذسا هاما للمعلىماث عً ئًُ

ت للخعبير عً هفاءة الشئِغ في كُادتهم و جىحيههم للعمل ، جىمُت  ً، خُث جخىافش لهم الفشـ المذًشٍ

م و حشجُع الخعاون و خل الفشاعاث   (2).الخ.... سوح الفشٍ

 :الحلييم الراجي- 3

 حعل الفشد ًلُم هفعه راجُا زم ًىاكؾ هزا الخلُُم مع سؤظائه ئلىاججهذ بعن المإظعاث           

  ًدلم مضاًا عذًذة، فهى ًلىي الؽعىس بالمعإولُتالأظلىب هزا أن ئلىفُما بعذ و حؽير البدىر 

جدعين أدائه و بالملابل   واللذسة على الشكابت الزاجُت و ٌعمل في الىكذ هفعه على جدفيز العامل هدى

 الدعاهل في عملُت الخلُُم، و هى بلا ؼً ظبب بعن المؽاول عىذما ئلىًلىد جلُُم الزاث 

تٌعخخذم لأغشاك معُىت واجخار اللشاساث  بُت واخخُاس العاملينالإداسٍ  . و جدذًذ الاخخُاحاث الخذسٍ
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 :الز لاء- 4

ف أعماءالملفىد بالضملاء            م العمل ، صملاء العمل بالمإظعت فمً ًخعامل معه  المىٌ  فشٍ

ت لمؽاهذة ما ًلىم به  ُفت وواحباتها، و كذ حعمذ له الفشـ ًخميز الضمُل بان لذًه معشفت بالىٌ

ف، ن ًخمخع بالفذق و الأماهت مع هفعه ومع أو بؽيل جففُلي، وعلى الضمُل في العمل الملُم  المىٌ

فت أن جأزش على خىمه وكذساجهأغيره و  (1).ن لا ًذع مجاٌ للمىافعت الغير الؽشٍ

 :اللجان- 5

كذ حؽيل لجىت لخلُُم أداء العاملين ميىهت مً سؤظاء الأكعام لهم ـلت و معشفت معبلت           

ً اللعبت هى الحشؿ على جدلُم العذالت فين كبل فترة الخلُُم ئرا وان الهذف مً جيىٍ  بالمىٌ

، ئمان اخخمالاث جديز الشخق مع بعن أعماء اللجىت ًمل كائوالمىلىعُت في عملُت الخلُُم ف

خُث المعلىماث التي جخىفش للجىت لا ٌعني بالمشوسة معلىماث أفمل، وئرا لم ًخم اظخخذام بُاهاث 

ذ فعىف ًجهل بعن أعماء المجمىعت ما ًجشي في خلُلت الأمش   .خلُلت و بؽيل ـشٍ

:  الحصىٌ على الحغرًة العىصية  ن ول الاثجاهات- 6

ًلىم هزا المذخل المخعلم بالحفىٌ على الخغزًت العىعُت مً ول الاججاهاث الخلُُم لذسحت           

ف في عملُت الخلُُم360 ،  دسحت على أظاط حمع المعلىماث مً وافت الأوشاف التي لها علاكت بالمىٌ

ن الخغزًت العىعُت مً ول ئخُث ٌؽاسن في جلذًمه الشئِغ المباؼش، الضملاء، المشؤوظين، 

 : الاججاهاث جخممىه

 .الاججاه ئلى الأظفل مً المؽشف- 

 .الاججاه ئلى الأعلى مً المشؤوظين- 

 .الاججاه الجاهبي مً الضملاء- 

 .الاججاه ئلى الذاخل مً الأهذاف المىلىعُت- 

على الشغم مً أن هزا المذخل هى الأهثر كذسة على حمع المعلىماث ئلا أن جيلفت الحفىٌ على           

 .المعلىمت مً خلاله عالُت خُث ًخىلب حهذا أهبر و مخابعت أهثر 

:   ليمىن  ن الخازج  - 7

جلجأ المإظعاث ئلى ولب الخبراء مً الخاسج لإحشاء جلُُم العاملين لذيها خاـت في المجالاث           

المهىُت بهذف الحفىٌ على جلُُم خُادي و جخفص ي مً حهاث مدترفت ئلا أن لهزا الأظلىب 

                                                 

 241، المشحع العابم، ؿ عامش ظامذ عبذ المىلب-  1
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ظلبُاث أهه ميلف في الجهذ و الماٌ و الىكذ، هما كذ ًإدي ئلى سدة فعل ظلبُت لذي العاملين ظبب 

 ( 1).عىاء اهخمام للمؽشفين في المإظعت و اهخلاك هفاءتهم أو الثلت بهمئعذم 

 ثىكيت عملية ثلييم أداء العا لين: جاهيا

ش الأداءئعذادعىذ جلُُم أداء العاملين ًجب جدذًذ المذة الضمىُت التي على أظاظها ًخم              جلشٍ

وجخىكف هزه المذة على وبُعت و ٌشوف العمل بالمإظعت و اللىاهين المعمىٌ بها لىً في الغالب ًخم 

ت أو كذساث ئ اداث و العلاواث العىىٍ خ بالضٍ ش الخلُُم في نهاًت العام هٍشا لاسجباه هزا الخاسٍ عذاد جلشٍ

التركُت، في المإظعاث الفغيرة و مخىظىت الحجم أن ًخم الخلُُم بؽيل سبع ظىىي أما المإظعاث 

ت لُعشف  ف فشـ ا خُث ٌعىي المىٌ ش الخلُُم مشجين ظىىٍ هبيرة الحجم مً المفمل ئعذاد جلشٍ

ش الخلُُم للعاملين الجذد هي ظخت ؼهىس  فارا زبدذ ـلاخُخه للعمل  معخىي أدائه، ومذة جلاسٍ

ذس له كشاس الخعُين جىبم علُه هفغ اللىاعذ المىبلت مع العاملين اللذامى  2.وـ
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 عىا ل هجاح ثلييم الأداء: االمحث الثالث

عىباث جلُُم الأداء فلابذ مً الععي لعلاحها ئ الإؼاسةججذس            لى أن مهما بلغذ مؽاول وـ

 :هجذ: المعخخذمت ومً الىظائل والخخفُف منها

 :الأداء  عاًير -1

حعذًل المعاًير بؽيل دوسي وفم مخىلباث ٌشوف العمل، ئما بخفمها أو سفعها لخدىاظب و كذساث - 

 .العاملين و مخىلباث العمل

 .العاملين  مًةوالىلىح والاظخجاب (كابلت للخعذًل)أن جخفف المعاًير بالمشوهت - 

 .ؼشح المعاًير للمؽشفين والعاملين لُدعنى لهم جىفُزها بفعالُت- 

شاعي في جدذًذ المعاًير العىامل البُئُت -  ًُ والىفعُت  والعىامل الاحخماعُت (ٌشوف العمل)أن 

 .للعملين

 : شازهة السئيض والسؤوس -2

ُفي و صاد التزام العاملين بالمعاًير            ولما صاد عذد المؽاسهين مً العاملين ولما جدلم الشلا الىٌ

 . وكبىلهم لها المؽاسهت في مشاحعت و جدلُل المؽاول في العمل وولع الحلىٌ لها

 : حيدة بالىصف الىظيفياٌعسفة الم- 3

ائف المشاد  اث العمل و العىاـش الأظاظُت للىٌ ًيبغي أن جأخز عملُت جلُُم الأداء بالاعخباس معىىٍ

 جلُُمها 

 : االيمىن - 4

ًيبغي ئظىاد أهثر مً ملُم لخلُُم أداء العامل والتزامهم بدىفُذ  هٍام الخلُُم في المىاعُذ           

 الملُمين فُما ًيبغي عمله و الخىىاث المىلىبت لإسؼادالمدذدة ولع حعلُماث في همىرج الخلُُم 

 . الخلُُملإحشاء

 : ااسؤوشىن - 5

فهم بمضاًاه وأهذافه-   .ؼشح هٍام جلُُم الأداء للعاملين لخعشٍ

 . في اكتراح المعاًير و أظالُب اللُاط لىعب حعاونهم و التزامهم بخىبُم الىٍامئؼشاههم- 

 الإداسة لخىٍُم وجللي ؼياوي العاملين ومداولت خلها و مىاكؽتها مع الملُم و ئحشاءاثجفمُم - 

 .العلُا

 . جضوٍذ المشؤوظين باللذساث المخخزة بؽأنهم الففل و الىلل و المبرساث لزلً- 
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 : طسق الحلييم- 6

لت لخلُُم الأداء -  ع في الأظالُب)ًيبغي ولما أمىً اظخخذام أهثر مً وشٍ   .(الخىىَ

، هما ًيبغي أن ًيىن أهثر مً ملُم واخذ الثباثًجب أن جخىفش في وشق الخلُُم عىفش الفذق و - 

 .لدؽىُل لجان لخىخي الحُادًت و المىلىعُت في الخلُُم

ش-  ش الأداء مً حهاث علُا بعذ اهتهاء المؽشف مً هخابت الخلشٍ . مشاحعت جلاسٍ

لفذ            ًُ ن أنها أو بُاهاث مدذدة مً ػأالحفىٌ على خلائم ، ثلييم الأداءوبففت عامت 

داء العامل لعمله وظلىهه فُه مذة صمىُت مدذدة،وجلذًش مذي أحعاعذ على جدلُل وفهم وجلُُم 

 ( 1).هفائه الفىُت والعملُت للمفىك بأعباء المعإولُاث والىاحباث المخعللت لفلت الحالش والمعخلبل

  فهىو ثلييم الأداء ًلىو على أ ن خلاٌ ذلً ًحضح لىا 
وّ
 :شاشينأن

لا  خشي أداء الفشد في عمله مً هاخُت وعلى ظلىهه وجفشفاجه مً هاخُت أن الخلُُم ًىفب على أ :أووّ

ُفخه الحالُت ومً حهت  :جاهيا خشي على مذي هجاخه أالخلُُم ظِؽمل على هجاح الفشد في وٌ

. وجشكُخه في المعخلبل

 :ثلىيم الأداء

عىُذهي عملُت ًخم بملخماها الحىم على العامل مً خلاٌ اللُمت التي           
ُ
 لأدائه اعخمادا على أ

م  حشاءاث اللُاط،ئ واعخمادا على رلً ًخم اجخار اللشاس المىاظب مً وشف المعإوٌ عً وشٍ

جممً ول مً الملاًِغ ثن  أحبيرن فالعملُت المخياملت لخلُُم الأداء  ئالمعلىماث الملذمت له،

م وهي ما ٌعبر عىه بمفىلح  ن جىىىي هزه العملُت أي ججب أ (Appraisal)والخلُُم والخلىٍ

 (2). العاملين في المإظعتأداء وئداسةن جىىىي هزه العملُت على مهمت جدذًذ وكُاط أ

 :همية ثلييم الأداءأ

ت مشكىمت في العملُت أهمُت العاملين أداءًدض ى مىلىع جلُُم             وبين مىلىعاتها،فهى الإداسٍ

ت الأحهضةالىظُلت التي جذفع  مىً الإداسٍ ت ووؽاه وٍ  جزهش فىائذ هزه العملُت في أن للعمل بدُىٍ

 :الىلاه الخالُت

فين والمهاساث والخبراث التي ًفخلشون لها-   .الىؽف عً المهاساث التي ًدخاحها المىٌ

                                                 

، ؿ 2004ه، .داس مجذلاوي لليؽش، د: ، الأسدنًسات العىاة عليهاثئدازة ااىازد البشسية وجأالمىظىي بىان، - 1
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ف في الميان المىاظب للذسجه -  ٌعخبر عملُت الخلُُم وظُلت لصحت الخعُين بدُث ًخم ولع المىٌ

 .ومإهلاجه وخبراجه

فين الجذد لاخخُاس الأهثر الأداءعملُت جلُُم -   حعاعذ على جدذًذ مىالب الخأهُل اللاصمت للمىٌ

ائف الجذًذة  .هفاءة لؽغل الىٌ

 حعذًلاث على ظلم الشواجب بدُث ٌعىي ول فشد خب ئحشاءمً فىائذها هزه العملُت حعاعذ على - 

 .الخلُُم الحلُلي للذساجه ومإهلاجه وهفاءجه

. العذالت في الشواجب والعلاواث- 

ائفهمالأداءحعاهم عملُت جلُُم  - فين بما ًدىاظب ووبُعت وٌ  . في حعبير وجبذًل وحعذًل ظلىن المىٌ

م الأداءعملُت جلُُم -  ت والتي أمام جشظم الىشٍ بُت المشوسٍ  الشئِغ في جدذًذ هىع البرامج الخذسٍ

 . الخلل والىلق في كذساث اليىادس المخىفشةهؽفًمىً مً خلالها 

فين بدُث ًدذد أفمل ٌعاعذ في الىؽف عً الأداءجلُُم -   وشق الحىافض الدشجُعُت للمىٌ

فىن   .بمىحبها هىع الحىافض الفعالت التي ٌعخجُب لها المىٌ

م هزه العملُت جىؽف الشئِغ كذساث ومىاهب -  فين وبالخالي جشكُتهم وئمياهُتًخم عً وشٍ  ئلى المىٌ

ائف أعلى  ُفت التي جىاظبهأًماوٌ .  هلل وولع ول فشد في الىٌ
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: خلاصة الفصل الثالث

 لمعاعذة منها ظعیا وهزا الأفشاد ئداسة حعخخذمها التي واثدالأ مً أداة الأداء جلییم عملیت ن          ئ

 الشؤظاء ججبر خیث ووؽاه بدیىیت للعمل الإداساث جذفع أنها هما ، بمهامها اللیام على الأخشي  الإداساث

 وجذاسهها وكتها في المعف هلاه لاهدؽاف ورلً وباظخمشاس دائما ملمشؤوظُه الأداء ومخابعت كبتمشا على

. وحعٍیمها اللىة هلاه اهدؽاف مع علاحها، ومداولت

 الأداء جلییم في مثلى وشیلت وحىد عذم على واضح لذلیل الأداء لخلییم المعذة الىشق  حعذد           ئن

 العملیت هزه لإحشاء الملائمت الىشیلت یخخاسوا أن عليهم یجب أي علیه، اللائمين ئلى الأمش یشحع وئهما

ائف وهزلً والعیاظاث والأهذاف المإظعت وؽاه خعب ورلً  .الىٌ

ٌ  یمىً الأخير وفي            ـىع مً لأنها العیىب مً ما عملیت وأ وشیلت جخلى نأ یمىً لا اهه اللى

ٌ  ولىً الإوعان  . والمىلىعیت للذكت أكشب جلییم ئلى هفل ختى منها الخخفیف هداو
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 تمهيد

تصالية التنظيمي داخل المؤسسة يعتبر العنصر البشري الممثل في الطبيب هو محور العملية الا          

لذا سنحاول  قانوني إطارتصالية انطلاقا من مهام وصلاحيات محددة في بحكم موقعه ضمن الدائرة الا

الخاص  الأساس يالقانون  المتضمن 303 - 90تسليط الضوء على الجانب القانوني للمرسوم التنفيذي 

 الممارسين الطبيين العاملين في قطاع الصحة العمومية.ك بالموظفين المنتمين لأسلا
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القانون الأساس ي الخاص بالموظفين المنتمين لأسلاك الممارسين الطبيين العاملين في 

 الصحة العمومية:

صلاحيات كل الموظفين بقطاع الصحة التابعين للوزارة   303-90د وينظم المرسوم التنفيديحد  ي            

 المكلفة وهي وزارة الصحة وتتعين هذه الصلاحيات من خلال:

 الحقوق والواجبات:  -1

 .يخضع الموظفون بالقطاع إلى النظام الداخلي للمؤسسة الذي يحدد مهام وصلاحيات كل موظف -

 .ليالاستفادة من النقل في أوقات العمل اللي -

 .خدمات في مجال الإطعام المجاني -

 .يلزم الممارسون الطبيون بارتداء البدلة الطبية أثناء تأدية مهامهم -

 .التغطية الصحية الوقائية في إطار طب العمل  -

 .الاستفادة من حماية خاصة عند تأدية مهامهم -

 ت والمؤتمراتالاستفادة من رخص الغياب دون فقدان الراتب للمشاركة في الملتقيا -

الموظفون في القطاع الصحي ملزمون بالاستعداد الدائم للعمل والقيام بالمداومات التنظيمية داخل  -

 (1).المؤسسات الصحية

 التوظيف والتربص والتكوين والترسيم والترقية في الدرجة: -2

 السلطة التي احيٌرقى كل موظف بالقطاع الصحي حسب الشروط والنسب النصوص عليها بناء على اقتر  -

 .لها صلاحية التعيين

 .يٌلزم الموظفون المعينون في القطاع باستكمال تربص تجريبي لمدة سنة كاملة -

يستفيد الممارسون الطبيون العاملون في الصحة العمومية من تكوين بهدف تحسين دائم لمؤهلاتهم  -

 .لتي تنظمها المؤسسات التي ينتمون إليهاوترقيتهم كما يتعين عليهم المشاركة في كل الدورات التكوينية ا

قيم الممارسون الطبيون العاملون في الصحة العمومية حسب النتائج المرتبطة بــ: تحقيق الأهداف، روح  - ي 

 .المبادرة، أعمال الأبحاث والمنشورات ذات الطابع العلمي، الملف الإداري في جانبه التأديبي

ن في الصحة العمومية ويرسمون ويعاد تصنيفهم وفق معايير  مثل: يدمج الممارسون الطبيون العاملو  -

 (2)الأقدمية، الترقية في الدرجة.

                                                 

مؤرخ في:  ،303-90، مرسوم تنفيدي9990،09العدد ، الجريدة الرسميةالجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية،  -1

 0-8، ص ص  92/11/9990

 .0المرجع نفسه، ص  -2
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 ك:الأسلا مدونة -3

(1)يدمج الممارسون الطبيون العاملون في الصحة العمومية في ثلاث أسلاك هي:

 سلك الأطباء العاملين في الصحة العمومية. -

 لعمومية.سلك الصيادلة العاملين في الصحة ا -

 سلك جراحي الأسنان العاملين في الصحة العمومية. -

 رتب هي: 93يضم سلك الأطباء العاملين في الصحة العمومية 

 .رتبة طبيب عام في الصحة العمومية -

 .رتبة طبيب عام رئيس ي في الصحة العمومية -

 .رتبة طبيب عام رئيس في الصحة العمومية -

 في الصحة العمومية بضمان لا سيما المهام التالية: يقوم الأطباء العامون العاملين

 .التشخيص والعلاج 

 .حماية الأمومة و الطفولة 

 .الحماية الصحية في الوسطين المدرس ي والجامعي 

 .الحماية الصحية في الوسطين العمالي والمؤسسات العقابية 

 .المراقبة الطبية عند الحدود 

 الوقاية العامة وعلم الأوبئة. 

 .التربية الصحية 

 .إعادة التأهيل وإعادة التربية 

 .الاستكشاف الوظيفي والتحاليل البيولوجية 

 .يساهمون في تكوين مستخدمي الصحة 

 ويكلف الأطباء العامون الرئيسيون العاملين في الصحة العمومية بـــــ:

 ضمان تطوير البرامج الوطنية للصحة العمومية. 

 داد مشاريع المصلحة والمؤسسةالمساهمة في إع. 

 ضمان الخبرة الطبية. 

 

ـــ ـــــــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــــــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــــــ ـــــــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ  ــ

 ، مرجع سبق ذكره، 9990،09العدد ، الجريدة الرسميةالجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية،  -1

 .11 - 19ص ص 
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 ؤساء العاملين في الصحة العمومية بـــــ:ويكلف الأطباء العامون والر 

 متابعة وتقييم تنفيذ البرامج الوطنية للصحة العمومية. 

 المساهمة في تصور وتنمية النشاطات الصحية. 

 (1)شروط التوظيف والترقية: -4

وظف الأطباء العامون العاملين في الصحة العمومية عن طريق المسا - بقة على أساس الشهادة في حدود ي 

المناصب المطلوب شغلها من بين المترشحين الحائزين على شهادة الدكتوراه في الطب أو شهادة معترف 

 .بمعادلتها

رقى بصفة طبيب عام رئيس ي في الصحة العمومية على أساس الشهادة الأطباء العامون في الصحة  - ي 

ثبتون خمس ) من الخدمة الفعلية بهذه الصفة والحائزين على شهادة  ( سنوات90العمومية الذين ي 

 .الدراسات المتخصصة في العلوم الطبية

رقى بصفة طبيب عام رئيس في الصحة العمومية عن طريق المسابقة على أساس الاختبارات في حدود  - ي 

ثبتون خمس الأطباء العامون الرئيسيون في الصحة العمومية الذين ي  من المناصب المطلوب شغلها  09%

 ( سنوات من الخدمة الفعلية.90)

حدد طبيعة الاختبارات وكذا كيفيات تنظيم وإجراء المسابقات المذكورة أعلاه بقرار مشترك بين الوزير  -
 
ت

 المكلف بالصحة والسلطة المكلفة بالوظيفة العمومية

دمج في رتبة طبيب عام في الصحة العمومية الأطباء العامون في الصحة ا - المرسمون   لعموميةي 

 والمتربصون.

 في رتبة طبيب عام رئيس ي في الصحة العمومية: من أجل التأسيس الأولي للرتبة يدمج -

 ثبتون خمس ) الأطباء العامون في الصحة العمومية الذين الصفة  ( سنوات من الخدمة الفعلية بهذه0ي 

 العلوم الطبية. والحائزين شهادة الدراسات المتخصصة في

 ثبتون عشر ) لأطباء العامون في الصحة العمومية الذينا  ( سنوات من الخدمة الفعلية بهذه19ي 

 .الصفة
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 .11كره،  ص ، مرجع سبق ذ9990،09العدد ، الجريدة الرسميةالجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية،  -1
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 تصنيف الرتب والزيادة الاستدلالية للمناصب العليا: -5

 (1)تصنيف الرتب: -أ

 

 (2)والزيادة الاستدلالية للمناصب العليا: -ب

 

ـــ ـــــــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ــــــــ ـــ ـــــ ـــــــ ـــــــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ ـــــ ـــ ـــ  ـــــ

 .10، مرجع سبق ذكره،  ص 9990،09العدد ، الرسميةالجريدة الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية،  -1

 .10المرجع نفسه، ص  -9
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 خلاصة الفصل الرّابع

 لقد تغيرت المعادلة الاتصالية  اليوم، حيث أصبح العنصر البشري من أهم العناصر داخل          

له  ات الموجهةالمؤسسة أو الإدارة، حيث لم يعد ينظر للموظف على أنه شخص منفذ للأوامر والتعليم

الأهداف  من طرف الإدارة نظير ما يتلقاه من أجر  بل أصبح ينظر إليه على أنه شريك مهم في تحقيق

 مراعاتها واحترامها. المسطرة من طرف الإدارة أو المؤسسة،  وبالتالي له حاجيات ومشاعر وقيم يجب

 يمية، حيث أصبح التركيز الآن علىإذ إن مؤشر البقاء لم يعد معيار حقيقي للفعالية التنظ          

ظم المعلومات في المنظمة
 
 .معايير أقل جزئية للدلالة على الفعالية التنظيمية مثل طبيعة الاتصالات ون

 إن تحقيق الفعالية التنظيمية يتأثر كثيرا بطبيعة الاتصالات الداخلية فيها وفي هذا السياق يؤكد           

 . "ؤسسة لا وجود لها إلا بالاتصالأن الم"بقوله:  بنوار  دنيس
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 رهيى أحمد فرانسيس بىادي. الدراست الميدانيت بالمؤسست العمىميت الاسدشفائيت د

: بطاقت فنيت عن المؤسست- 1

ػدّ االإإطظت الػمىمُت الاطدؼفائُت اخمد فساوظِع بىادي زهُى مً أكدم االإظدؼفُاث           
ُ
ح

ت، وئبان في ئػاز مسؼؽ كظىؼُىت 1955خُث بىِذ طىت  دزلذ خيز الدؼؿُل   الحلبت الاطخػمازٍ

إػسها االإسطىم الخىفُري زكم  1962طىت   19 االإىافم لـ 1428 حمادي الأوٌ 02 االإإزر في 07/140وٍ

 االإإطظاث الػمىمُت الاطدؼفائُت واالإإطظاث الػمىمُت للصحت ئوؼاء االإخظمً 2007ماي 

ت وجىظُمها وطيرها،   . بلدًت16 وظمت جخىشع غلى 790 307وحؿؼي خىالي الجىازٍ

س220 ًفىق ئحمالي أطسّةجدخىي هره االإإطظت غلى االإصالح الخالُت بػدد   : طسٍ

س30 اليظاء والخىلُد أمساضمصلحت -   . طسٍ

س30مصلحت ػب الأػفاٌ -   . طسٍ

س 60 (ػب اليظاء/ ػب السحاٌ )مصلحت الؼب الدازلي -   . طسٍ

س60مصلحت الجساخت -    . طسٍ

ت الأمساضمصلحت -  س30 الصدزٍ  . طسٍ

  .طسّةأ  10مصلحت الاطخعجالاث الؼبُت الجساخُت - 

. هما جدخىي هده االإإطظت غلى مصالح ػبُت جلىُت

. ؾسف غملُاث 04- 

. انمسبر 02- 

سللأػػت جانمصلح 02-  .  والخصىٍ

خىفل بـــــــأحهصة 10ًدخىي غلى ، مسهص لخصفُت الىلى 01-   مسٍع 60   جصفُت وٍ
اً
 .ا

: المىارد البشريت

خىشغىن خظب الأطلان 83 غامل دائم و 330جىظف هره االإإطظت   غامل مخػاكد وٍ

 :الخالُت

 . ػبِب مسخص24 

 . ػبِب غام35 

 . حساح أطىان02 

 . صُدلي02 
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 . هفظاوي غُادي02 

 . كابلت14  

 .ئوػاغ غىن جسدًس و 12 

ين07   . مسبرً

 . مؼؿل أحهصة الىؼف بالأػػت09 

 . ممسض للصحت الػمىمُت102 

 . ممسض خاصل غلى ػهادة دولت18 

 . مظاغد جمسٍع44 

 .ئدازي  39  

 . غىن جلجي19 

 . غىن مخػاكد83 
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 : وجركيبت العيّنتمجخمع البحث- 2

.  مجمىع الأػباء السؤطاء الرًً ٌظيرون االإصالح الؼبُت و غدد زلار غؼس مصلحت هم          

 :جركيبت العينت

 أخمد فساوظِع بىادي. وهي مجمىع الأػباء السؤطاء باالإإطظت الػمىمُت الاطدؼفائُت د          

ت و ئدازة االإىازد ، وذلً غلى خظب غدد االإصالح االإىحىدة  باالإإطظت، زهُى وهاهًُ غً االإدًسٍ

ذ ملابلاث مؼ االإؼسفين  غلى هره  ت التي لها اجصاٌ مباػس مؼ االإصالح  الؼبُت، ئذ أحسٍ البؼسٍ

 .نها لم جسظؼ للخدلُل الىمي بل اطخسدمذ في الخدلُل الىُفيأالهُئاث، ؾير 

:   ، الخبرة زئِع مجلع ػبي، و الاطخعجالاثػبِب زئِع مصلحت  :لػسج مساد، الىظُفت: 1مبحىث 

 . طىت12

 10:   ػبِب زئِع مصلحت الأوبئت والؼب الىكائي، الخبرة: الىظُفت، صاًب غبد اللادز: 2مبحىث 

 .طىىاث

 . طىت20: ػبِب زئِع مصلحت جصفُت الىلى،  الخبرة:  الىظُفتطلُماوي مدمد،  :3 مبحىث

 طىت  15:  الخبرةزئِع مجلع ػبي، : الىظُفت ب،. غبدالحلُم : 4مبحىث 

 . طىت18:  الخبرة ػبِبت زئِع مصلحت جصفُت الدم،  :الىظُفتح، . فخُدت  :5مبحىث 

 . طىت12:  الخبرةػبِب زئِع مصلحت االإسبر، : الىظُفتب، .  مدمد أمين:6مبحىث

 . طىىاث10:  الخبرةػبِبت زئِع مصلحت حساخت اليظاء، :  الىظُفتق، . ػهسشاد  :7مبحىث 

 31:  ػبِب زئِع مصلحت ػب اليظاء، الخبرة:   الىظُفت،  مدمد خاج غبد السخمً:8مبحىث 

  .طىت

   . طىىاث10:  ػبِب زئِع مصلحت الىلادة، الخبرة :   الىظُفت ،  بً ػازف فىشٍت: 9مبحىث 

 . طىت25:  ػبِب زئِع مصلحت الأمساض االإػدًت، الخبرة:   الىظُفتفالي طلُمان،  :10مبحىث

 17:   ػبِب مسخص زئِع مصلحت حساخت السحاٌ، الخبرة: ػازون جىفُم، الىظُفت : 11مبحىث 

 .طىت

  . طىىاث7:  ػبِب زئِع مصلحت ػب الأػفاٌ، الخبرة:  الىظُفتغظىض مدمد، :  12مبحىث 

  . طىت12:  ػبِب زئِع مصلحت ػب السحاٌ، الخبرة:    بً خازة مدمد، الىظُفت:13مبحىث 

أهدها غلى مخؿير الخبرة الإا له مً أزس غلى جدظين الأداء و اللدزة غلى ئدازة االإصلحت مً : ملاحظت 

  . طىت14و مػدٌ الخبرة باليظبت للمبدىزين ًلدز بـ ، واللىحظدُيي الجاهب الؼبي
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ٌ  الظإاٌ وخدة الجملت الخىساز اليظبت  االإدىز الأو

53.84% 

15.38% 

23.07% 

 

69.23% 

7 

2 

3 

 

9 

الاجصاٌ االإباػس -  

 -Briefing et compte rendu 

+ أهترهذ + أهتراهاث )الخلىُاث الحدًثت - 

 (الهاجف الىلاٌ

الاجصاٌ غبر الىزائم الؼبُت 

 1ض 

ما هي ػسق وطائل 

الاجصاٌ االإخاخت بين 

الؼبِب وأفساد 

 الؼاكم الؼبي ؟

 

 

38.46% 

23.07% 

61.53% 

5 

3 

8 

 (recommandation)الؼسح الؼفهي -  

 الهاجف الىلاٌ -

 الاجصاٌ ؾير االإباػس غبر الىزائم- 

 2ض

ما هي أػياٌ 

الاجصاٌ الأهثر 

 اطخػمالا ؟

 

30.76% 

15.38% 

7.69% 

38.46% 

23.07% 

23.07% 

 

4 

2 

1 

5 

3 

3 

مً أحل جدظين الأداء بظماع )الخيظُم - 

 (الخىحيهاث

 (الؼفهي )الحىاز - 

الؤزػاداث - 

( recommandation)الخىصُاث - 

االإخابػت الؼبُت - 

جدمل االإظإولُت و غدم جدازل - 

 الصلاخُاث

 3ض

هُف جخم غملُت 

الخيظُم بين الؼبِب 

وػاكمه مً أحل 

جدظين الأداء 

الىظُفي ؟ 

 

 

وهي غلى الؿالب الىزائم ،   للػملُت الاجصالُت جخم غبر الىزائم%69.23هلاخظ أن أهبر وظبت           

وهي غبازة غً زطالت جىحه الى ػبِب آزس  la lettre d’orientationالؼبُت و  االإخمثلت في 

سها الؼبِب االإػالج لُىضح فيها   (جسصص آزس) أو مصلحت أزسي زاصت باالإسٍع، ًلىم بخدسٍ

 وأطباب جىحيهه لهرا ،، االإسض الري ٌػاوي مىه.اطم وللب االإسٍع وطىه: االإػلىماث الخالُت

،  الاهترهذذلً الخىىىلىحُاث الحدًثت مثل الاجصاٌ غبر  و ًظاف ئلى.   ئلخ....الخسصص أو االإصلحت

م االإدادزت االإباػسة، واطخسدام % 53.84بِىما بيظبت أكل  الاجصاٌ االإباػس الري ًخم غً ػسٍ

 . الهاجف الىلاٌ

وهلاخظ هرلً أن غملُت  الخيظُم مً أحل جدظين الأداء جخم بين الؼبِب السئِع و ػاكمه           

بػدة وطائل وأؾلبها ًخم بخلدًم الخىحيهاث، والخىصُاث، ومً أحل هجاح ذلً ٌؼترغ أن لا 

 لُاجه دون الخدزل في صلاخُاث ؾيره،وجخدازل الصلاخُاث، ومػجى ذلً أن ػبِب ًلتزم بمظإ
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ومػجى ذلً دون جدزل في صلاخُاث الؼبِب السئِع، و هفهم مً ذلً ان الؼبِب ًمازض طلؼخه  

. غلى  الؼاكم الؼبي  بلىة  اللاهىن 

 الظإاٌ وخدة الجملت الخىساز اليظبت
االإدىز 

 الثاوي

53.84% 

53.84% 

30.76% 

7 

7 

4 

الاخخيان باللدماء - 

 - ً الخيىٍ

أًام دزاطُت - 

 1ض

ً أزىاء  هُف جخم غملُت الخيىٍ

الخدمت دازل االإإطظت ؟ 

 

100% 

 

 

13 
ً و الخأػير  مً أحل جدظين االإظخىي  الخيىٍ

ين   ( mise à jour)طسوزٍ

 2ض

ً في  هُف ٌظاهم الخيىٍ

 جدظين الأداء االإهني للأػباء ؟

 

76.92% 

 
ً بأهىاغها 10  بسامج الخيىٍ

 3ض

ما هي الؤطتراجُجُت االإخبػت في 

ً وهل ًىحد  غملُت الخيىٍ

دزاطت للاخخُاحاث الىظُفُت 

 للأػباء ؟

 

         

ً  اليظب الػالُت التي سجلىاها مً زلاٌ زصد ئحاباث           ػيلذ  غملُت الخأػير و بسامج الخيىٍ

يىن  مً زلاٌ بسمجت االإلخلُاث والىدواث والأًام الدزاطُت، بِىما الاخخيان بروي  االإبدىزين، وٍ

الخبرة  واهذ بيظب أكل، بدُث ٌؼير االإبدىزين أن الؼبِب غىدما ًىظف ًلتزم بؼبِب ذو زبرة 

. و حصخُص االإسض ى ومػالجتهم، لُىدظب مىه االإػازف اللاشمت ختى ًىجح في مهامه

 الظإاٌ وخدة الجملت الخىساز اليظبت
االإدىز 

 الثالث

53.84% 

69.23% 

7.69% 

7 

9 

1 

الخيظُم  بين الؤدازة و الؼاكم الؼبي - 

ت -  ًلىم باالإهام الؤدازٍ

ًلىم بالخسحاث االإُداهُت - 

 1ض

هُف ًلىم الؼبِب 

بالخيظُم مؼ مسخلف 

ت ؟  الهُاول الؤدازٍ

 

76.92% 

 

 

ت  10  (الؤدازة )الاجصاٌ باالإىازد البؼسٍ

 2ض

هُف ًخم جصوٍدهم 

ت  باالإىازد البؼسٍ

 واللىحظدُىُت ؟
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ت  جخم بملخط ى اللاهىن، وهي الػملُت االإىولت للؼبِب السئِع          ، غملُت الخيظُم بالهُاول الؤدازٍ

ت  ، (%69.23)فهى مً حهت ػبِب ٌؼسف غلى الؼاكم الؼبي، ومً حهت أزسي  ًلىم باالإهام الؤدازٍ

ت  هي مً جلىم بتزوٍدهم بداحُاتهم  (%76.92)وأهد أؾلب االإظخجىبين  غلى  مصلحت االإىازد البؼسٍ

 .مً  حهت الؼاكم ػبي،  ولىحظدُيي مً حهت الؤدازة

وهىان ئػازة أن االإظدؼفُاث الػمىمُت بها مجالع ػبُت وبػع مً  زؤطاء  االإصالح أغظاء           

الؼبِب االإيظم غظى باالإجلع الؼبي خُث به بِىما في االإظدؼفُاث الجامػُت بها مجالع غلمُت، ف

 وغلى خظبه االإجلع الؼبي مً مهامه حظؼير ًخم جلدًم الآزاء لخلدًم  زدمت هىغُت للمسٍع، 

يُت و مسافلت الأػباء الجدد، وما ًإطف له أن مً زؤطاء االإصالح لا ٌػسفىن مثل  البرامج الخيىٍ

. هره االإجالع وهم في الؿالب ذوي الخبرة الللُلت

 اليظبت
الخىساز 

 
الظإاٌ  وخدة الجملت

االإدىز 

 السابؼ

7.69% 

15.38% 

15.38% 

 

23.07% 

 

1 

2 

2 

 

3 

م االإظإوٌ االإباػس -   (االإدًس)ًخم غً ػسٍ

م الخىلُؽ -  الخلُُم ًخم غً ػسٍ

لا ًىحد جلُُم للأداء لأن الؼاكم الؼبي - 

ميلف باالإسٍع 

ت الأغظاء  -  ئزحاع الخلُُم للجىت االإخىاشٍ

( DRH)الخابػت 

 1ض

هُف جخم غملُت جلُُم 

الأداء الىظُفي للؼاكم 

الؼبي ؟ 

 

15.38% 

30.76% 

15.38% 

 

 

2 

4 

2 

 fiche de paieالأزس االإادي - 

 -affichage  ًالؼػ  

 الظسوف لا حظمذ- 

 2ض

هل ًيىن الؼاكم الؼبي 

غلى دزاًت بالىدُجت النهائُت 

لػملُت الخلُُم ؟ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الخلُُم ًإزس غلى مظاز االإىظف - 

 ًمع الجاهب الػلمي و الػملي- 

مدفص - 

االإػُاز للتركُت في السجب و الدزحاث - 

في الىاكؼ  فُه زلؽ في الػملُت - 

الخلُُم ًلػب دوز و ًإزس غلى الجاهب - 

الىفس ي للؼبِب 

.  3ض

هل جإزس غملُت الخلُُم 

غلى االإظاز الىظُفي لأفساد 

الؼاكم الؼبي ؟ 
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23.07% 

 

 

 

 

3 

بؼبُػت الحاٌ الدؼُؼ ًدفص غلى الػؼاء - 

الأهثر ختى لُترقى و ًصير زئِع 

وػم - 

بؼبُػت الحاٌ - 

 

 

هىان زلؽ في مً ًلىم بػملُت الخلُُم  هىان مً أزحػه ئلى االإظإوٌ االإباػس وهى االإدًس           

ت الأغظاء مبرزًٍ ذلً  ن الؼاكم الؼبي ميلف بمػالجت أوهىان مً زد الػملُت ئلى اللجىت االإخىاشٍ

خم الؤغلان غً الىخائج وول مىظف لدًه الحم في مساحػتها و الؼػً فيها، والػملُت لديها  االإسٍع، وٍ

.  أزس مادي ًخجظد في الساجب

  بل الفػل الخلُُم ًإزس غلى مظاز االإىظف، وهرا ًمع هلا مً الجاهبين الػلمي و الػملي، وهى 

 وهىان مً ًرهب ئلى أبػد ،وؾالبا ما ًيىن  االإػُاز في التركُت في السجب و الدزحاث، مدفص في التركُت

د في الػؼاء ختى ًترقى  مً ذلً أن الخلُُم ًلػب دوزا مهما  بخأزيره غلى الجاهب الىفس ي و هى ما ًصٍ

 لُصبذ زئِظا الإصلحت غلاحُت، ئلا أن هىان مً اغخبر  غملُت الخلُُم زلؼا بين الأداء الؼبي

 وهىا مً اغخبر الخلُُم غملُت ،والؤدازي و ذلً غىدما ًخم بؿير خم مً حهت لا جمثل هظسائهم

 . و جأزيرها ػبُعي (%23.07)ئًجابُت
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:  الخحليل الكيفي للمقابلاث- 3

والتي الاطدؼفائي، غالجىا في هره الدزاطت ئػيالُت جدظين الأداء  الؼبي دازل االإإطظت           

ت الأزسي الهُاولجىول بلىة اللاهىن ئلى الؼبِب  السئِع بالخيظُم مؼ   وهرا غملا باالإسطىم ، الؤدازٍ

ولا طُما ،   الري ًددد صلاخُاث ول االإىظفين باللؼاع الخابػين  لىشازة الصحت393-09الخىفُدي

.   ئذ مجمل هره االإهام جددد مهام الؼاكم الؼبي دازل مإطظت اطدؼفائُت،24 ، 23 ، 22االإىاد 

ومت مفالأػباء الػامىن غليهم باللُام بالسغاًت الصحُت للمسض ى منها الدصخُص و الػلاج، وخماًت الأ

ً مظخسدمي   والؼفىلت، والحماًت الصحُت في الىطؽ االإدزس ي و الجامعي، ظاهمىن في جيىٍ وَ

س البرامج وشٍادة غلى هره  االإهام ًيلف الأػباء السئِظُىن غلى طمان ،الصحت الػمىمُت  جؼىٍ

ؼ االإصلحت الػمىمُت دازل االإإطظت  الىػىُت للصحت الػمىمُت، واالإظاهمت في ئغداد مؼازَ

س الخبرة لدي الػاملين  ً و جؼىٍ الاطدؼفائُت، وهرا طمان الخبرة الؼبُت بمػجى الؤػساف غلى الخيىٍ

، والسئِظُىن  غلى مخابػت وجلُُم، وشٍادة غلى ذلً ًيلف الأػباء الػامىن ، في الصحت الػمىمُت

جصىزاث مً احل جىمُت اليؼاػاث  وجىفُر البرامج الىػىُت للصحت الػمىمُت، واالإظاهمت في جلدًم

س الصحت الػمىمُت   فهي جظُف 52 و 51بِىما االإادة ، الػمىمُت التي جىدزج طمً  طمان و جؼىٍ

ت للىخدة التي ٌؼسف  مهام أزسي للؼبِب السئِع و هي اللُام بظمان االإظإولُت الخلىُت و الؤدازٍ

لصد بها االإصلحت التي ٌؼسف وان هلىٌ مصلحت ػب اليظاء غليها في مجاٌ ازخصاصه، ، وٍ

ظاف ئلى هره االإهام  مهمت الخيظُم،والخىلُد والخيؼُؽ ومساكبتها  دازل الهُاول الصحُت   وٍ

لىم هرلً بػملُت الخلُُم والىؼف والػلاج والتربُت الصحُت، االإىطىغت جدذ جصسفه في  وٍ

 . الىطؼين االإدزس ي و الجامعي

االإػالجت غلى  غلاكت الؼبِب السئِع مؼ الؼاكم الؼبي و الؼاكم الؤدازي التي  لرلً بُىِذ          

ٌؼسف غلى ئدازة االإإطظت الاطدؼفائُت والػمل وله مً أحل طمان جدظين الػمل الاطدؼفائي 

:   االإىول للؼبِب السئِع، و لأحل ذلً ػسخىا الفسطُاث الخالُت

ت ًيلف الؼبِب زئِع الىخدة بظمان االإظإولُت الخلىُت :الفرضيت الرئيسيت  لظير الىخدة والؤدازٍ

. في ئػاز مجاٌ ازخصاصه

: والتي جخفسع منها أزبػت فسطُاث حصئُت هدزحها والآحي

 الؼبِب السئِع ٌؼسف غلى الأداء الحظً للؼاكم الؼبي الري ٌػمل جدذ :1الفرضيت الجسئيت 

 .مظإولُخه

 وئدازة االإجالع الػلمُت:2الفرضيت الجسئيت ً  . الؼبِب السئِع ٌؼسف غلى الخيىٍ
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 تالؼبِب السئِع ٌػمل بالخيظُم مؼ الهُاول : 3الفرضيت الجسئيت لظبؽ  (ئدازة غامت) الؤدازٍ

ت  . الحاحُاث اللىحظدُت والبؼسٍ

 الىظُفي للؼاكم الؼبي الػامل مػهالأداء الؼبِب السئِع ٌػمل غلى جلُُم :4 الفرضيت الجسئيت . 

ت  باليظبت  للفسطُت السئِظُت  ػملذ ػلين،  ػم ازجبؽ بالػمل الخيظُلي مؼ االإصالح الؤدازٍ

واالإػبر غنها بالفسطُت الجصئُت الثالثت، بِىما باقي الفسطُاث فهي جسص غمل الؼبِب السئِع مؼ 

. الؼاكم الؼبي و الىخدة التي ٌؼسف غليها في مجاٌ جسصصه

ت مؼ الؼاكم الؤدازي   فُما ًسص الجاهب الؤدازي :الشش الإداري  دغمىا جدلُلىا باحساء ملابلاث زاهىٍ

.  الري ٌؼسف غلى االإإطظت الاطدؼفائُت

ػُت، هما            ؼسف االإدًس الػام للمإطظت الػمىمُت الاطدؼفائُت غلى جؼبُم الىصىص الدؼسَ ٌُ

لىم باغداد االإيزاهُت ،  جظمً الظير الحظً للمإطظتأنًخسر حمُؼ اللسازاث التي مً ػأنها  وٍ

ت االإمىىخت للمإطظت، هما أهه ٌػد الحظاب  ت وجىفُر االإيزاهُت الظىىٍ االإيزاهُت ) الؤدازي الخلدًسٍ

 Recettes, Dépenses et)التي جخظمً االإىازد واالإصازٍف والىاجج الصافي  (الخخامُت

Résultats final) ، لىم  هرلً باغداد البرهامج الظىىي والىظام الدازلي للمإطظت وٍ

 وما هى أهم في ذلً و الري ًىدزج ، للمصادكت غلُه والظهس غلى جؼبُلهماالؤدازةوجلدًمهما الإجلع 

ؼ مؼ خىصلت اليؼاػاث و البُاهاث الدوزٍت  طمً وؼاػاث جدظين الأداء، هى ئغداد االإؼازَ

.  االإبرمجت مً كبل الىشازة الىصُت

هم االإياجب االإظاغدة للمدًس الػام هجد مىخب الاجصاٌ االإيلف باطخلباٌ الؼياوي أومً           

، والخظلماث والسد غليها بػد اجساذ الخدابير اللاشمت لإهصاف االإؼخىين والػمل غلى خل مؼاولهم

، وجىظُم الاحخماغاث الدوزٍت لحل مؼاول الػماٌ (الىلاباث) والخيظُم مؼ الؼسواء الاحخماغُين

وهرلً الخىاصل مؼ الصحافت واالإجخمؼ االإدوي االإخمثل في الجمػُاث والسد غلى االإلالاث الصحافُت 

و الأهم  في هرا و ًىدزج طمً جدظين الأداء الخيظُم مؼ االإصالح الؼبُت الإظاغدة . بأمس مً االإدًس

وهرا الظهس غلى جىظُم ،  الرًً ٌؼخيىن مً طىء الخدمت أو الحصىٌ غلى زدمت هىغُتالأشخاص

الأًام الؼبُت والصحُت الىػىُت والػاالإُت والخظاهساث الػلمُت االإسخلفت بالخػاون مؼ زلُت الاجصاٌ 

ً االإخىاصل . وزلُت الخيىٍ

 :ما ما حعلش بمدير المىارد البشريت بالمؤسست العمىميت الاسدشفائيت  فخخمثل مهامه فيأ

ل ): حظُير الحُاة االإهىُت للمظخسدمين-   .(الخ... غلى الخلاغدوئخالتجىظُف، جسكُت، جدىٍ
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ت وغسطه غلى مفدؼُت الىظُف الػمىمي للمصادكت ئغداد-   االإسؼؽ الظىىي لدظُير االإىازد البؼسٍ

 .غلُه

ت االإصادق غلُه-  ل جىظُف،): جىفُر مسؼؽ حظُير االإىازد البؼسٍ ذ، جلاغد، جدىٍ  .(الخ...جسكُت، حظسٍ

الىظُف الػمىمي، الىشازة، ):  الحىصلت الخخامُت في نهاًت الظىت وئزطالها للجهاث االإػىُتئغداد- 

ت الىلائُت  .(االإدًسٍ

 :اثنين (02)ويُساعده في ذلك مكخبين 

 -ويضطلع بالمهام الخاليت: المكخب المكلف بالمىارد البشريت والمنازعاث: 

س حمُؼ اللسازاث واالإلسزاث الخاصت بالحُاة االإهىُت للمىظفين وغسطها غلى االإساكب االإالي -  جدسٍ

 .للخدكُم واالإصادكت غليها

ت ئغداد-  و التي جلىم .  للمصادكت غلُهالأغظاء الجدوٌ الظىىي للتركُت وػسخه غلى اللجىت االإدظاوٍ

 ،2006 ًىلُى 15 االإىافم لـ 1427 حمادي الثاهُت غام 19 االإإزر في 06-03بمهامها وفم  الأمس زكم 

التي جيؼأ بمىحبه  ،  64 و 63واالإخػلم اللاهىن الأطاس ي الػام للىظُف الػمىمي، ولا طُما  االإادة 

 .جددد مهامها

س مداطس احخماغها -   اللسازاث وئغدادجدظير ملفاث الػماٌ االإدالين غلى اللجىت الخأدًبُت وجدسٍ

. االإىبثلت غنها

: ما المنازعاث فخخمثل فيما يليأ

ػياوي االإىظفين خىٌ حظُير خُاتهم االإهىُت وكد جيىن دازلُت مىحهت للمدًس للبث فيها، وكد جيىن - 

م الػدالت هأن ٌؼخيي مىظف مً خسماهه مً مىدت أو غدم  غلى مظخىي اللجىت الىلائُت أو غً ػسٍ

ذ  الخ... خصىله غلى زاجبه أو كساز الؼسد أو الدظسٍ

 -مكخب الخكىين:  

لىم بما  (02) بسجبت مخصسف ًثبذ زبرة مهىُت الإدة طيخين ئدازي طه ئػاز أٌػين غلى ز غلى الأكل وٍ

 :ًلي

 - ً ً االإخىاصل أو الخيىٍ ً الدازلي للمىظفين والتي حؼسف غلُه زلُت الخيىٍ جىفُر بسامج الخيىٍ

ً االإخىطؽ  خمثل في الخيىٍ الخازجي غلى مظخىي االإإطظاث االإسخصت واالإساهص واالإػاهد والجامػاث وٍ

 .و السطيلت لخدُين وججدًد االإػلىماثأ أغلىللحصىٌ غلى زجبت 

 .جدظير وجىفُر بسامج الامخداهاث االإهىُت للمىظفين- 
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م الاهخلاء -  أو الامخدان االإهني في االإساهص  (االإلابلت)جدظير وجىفُر امخداهاث الخىظُف طىاء غً ػسٍ

 .الخاصت

 .اطخلباٌ وحسجُل ملفاث ػلب الخىظُف- 

غبازة غً حلظاث غمل وهي مسخلفت بازخلاف   وهي دوزٍت  ثباحخماغاالؼبِب السئِع ًلىم 

: مىطىع وأغظاء الاحخماع فمنها

 أػهس 03، والتي جخم ول (UGTA)الاحخماغاث الدوزٍت التي جلىم بها الؤدازة مؼ الؼسًٍ الاحخماعي - 

 . مهىُت-الإػالجت كظاًا احخماغُت 

ً في احخماع -  الاحخماغاث الدوزٍت التي ٌػلدها االإجلع الؼبي مؼ مدًس االإإطظت، مسة ول ػهسٍ

ت الإػالجت الأغظاء ررٌو أ بؼلب مً زئِظه أوغادي   في احخماع اطخثىائي باغخبازه هُئت اطدؼازٍ

 .كظاًا جسص الجاهب الخىظُمي للمإطظت

الاحخماغاث الدوزٍت الخاصت بمجلع الؤدازة والتي ٌػسض فيها مدًس االإإطظت الخؼىغ الػسٍظت - 

جخمؼ مسجين في  ت وغسطها للمىافلت مً ػسف االإجلع غلى خظب االإيزاهُت وٍ لبرامجه الاطدثمازٍ

  .أغظائه زلث أوكد احخماع اطخثىائي بؼلب مً زئِظه عالظىت في احخماع غادي و كد ي

ت الصحت بدظىز مدزاء االإإطظاث الاطدؼفائُت بداًت -  الاحخماغاث الأطبىغُت التي حػلدها مدًسٍ

 .ول أطبىع لػسض خصُلت الحملاث الخفخِؼُت ومػالجت الىلائص االإىحىدة

س الخػلُماث وػسخها -  وهىان احخماغاث دوزٍت ًلىم بها مدًس االإإطظت مؼ ػاكمه الؤدازي لخمسٍ

 .والاجفاق غلى هُفُت ججظُدها

:  الشش الطبي

:  الخكىين

ً االإظخمس           ؼسف الؼبِب السئِع ومثلما هى مىصىص غلُه باللاهىن  غلى طمان الخيىٍ ٌُ ،

ً االإخىاصل التي جلىم  وذلً جدذ ئػساف االإإطظت الاطدؼفائُت، و لأحل ذلً  وطػذ زلُت الخيىٍ

خم ذلً غبر ً بمػُت الىشازة الىصُت وٍ : باغداد بسهامج الخيىٍ

جلىم الىشازة الىصُت نهاًت ول طىت بازطاٌ االإىاطُؼ االإدىزٍت التي ٌظخدب الخؼسق لها زلاٌ - 

يُت  .الظىت االإىالُت غبر دوزاث جيىٍ

يُت بالاجفاق مؼ -  ً في ول مإطظت اطدؼفائُت باغداد بسهامج الدوزاث الخيىٍ جلىم زلُت الخيىٍ

يُت والفئت االإظتهدفت الفتراث التي ججسي فيها، وطبؼها في  ً الدوزاث الخيىٍ االإيىهين الى جددًد غىاوٍ

 .زشهامت
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ت الصحت للىلاًت-  يُت للمإطظاث  جلىم بازطالها الإدًسٍ التي بدوزها جلىم بجمؼ ول البرامج الخيىٍ

 .الاطدؼفائُت للىلاًت وئزطالها للىشازة الىصُت

ً ًخم هرلً مً زلاٌ جىظُم أًام دزاطُت          و لأن  االإإطظت مدغىة لخيؼُؽ خملاث :  الخيىٍ

ت وأبىاب مفخىخا زلاٌ أًام دزاطُت وملخلُاث مً أحل وؼس الىعي لجمُؼ االإىاػىين، هما  جىغىٍ

ت أو وػىُت وأزسي دولُت، مثل الُىم  جيىن هره الأًام الدزاطُت واالإلخلُاث ئما مدلُت أو حهىٍ

. الخ......الػالمي للصحت، الُىم الػالمي للإًدش، الُىم االإؿازبي للخبرع بالدم 

 :  المهنيالخطأالخطأ الطبي أو 

ن أ جىص غلى والتي  31طدىادا  لىفع اللاهىن الأطاس ي للىظُف الػمىمي، فان االإادة ا          

جب غلى االإإطظت  االإىظف ئذا حػسض االإىظف الإخابػت كظائُت مً الؿير، بظبب زؼأ في الخدمت، وٍ

أو الؤدازة الػمىمُت التي ًيخمي ئليها أن جدمُه مً الػلىباث االإدهُت التي حظــلؽ غلُه ما لم ًيظب 

  و بالخالي الخؼأ الؼبي  الىاجج  .ئلى هرا االإىظف زؼأ شخص ي ٌػخبر مىفصلا غً االإهام االإىولت له

ومىه  واهذ  ، طىء حصخُص لحالت مػُىت، أو خدور هخائج غسطُت ؾير مخىكػت لحالت مسطُتغً  

الؤحساءاث االإخسرة طد الؼبِب في خالت مػاًىت الخؼأ الؼبي فهي جبلى مػلدة، لأن الؤدازة لا 

وئذا  كام االإخظسز مً ، حظخؼُؼ جددًد مفهىم واضح للخؼأ الؼبي لػدم دزاًتها بالجاهب الؼبي

فان االإإطظت مدغىة لخمثُل الؼبِب أمام  طىء الدصخُص بخلدًم ػيىي لدي الهُئاث اللظائُت،

ومثل هره اللظاًا جبلى . الجهاث اللظائُت مً باب وحىب الحماًت للمىظفين والأغىان الػمىمُين

س الخبرة الؼبُت س  ، الىخُدة التي لا ٌظخؼُؼ اللاض ي الفصل فيها ئلا بػد ػلب جلسٍ وهىا ًبلى الخلسٍ

ها لا نفي مدل اطخفهام لأهه ًخم مً كبل هظسائهم و بالخالي حعجص االإدىمت في الفصل في اللظُت لأ

و غدم جلدًم مظاغدة للمسٍع، بل هى زؼا في الدصخُص، والري لا ٌػخبر أجدزج طمً الؤهماٌ 

ت الأغظاء التي جددد هىغُت الخؼأ  و دزحخه و هىغُت  زؼا مهني  ًداٌ بمىحبه ئلى اللجىت االإخىاشٍ

هرا الىطؼ  جبلى الؤدازة  غاحصة  لأنها لا حظخؼُؼ   مامأ ،الػلىبت التي جصل ئلى ؾاًت الفصل

جىكُف الؼبِب لأن أطباب الخىكُف ؾير مخىفسة، وغلُه ًمىً اللىٌ  أن اللاهىن الجصائسي في هرا 

 . االإجاٌ  ًبلى غاحصا غً مػالجت مثل هره اللظاًا
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 :نخائج الدّراست- 4

الؤػاز الري مً زلاله بخم الخػسف غلى اخخُاحاث الظيان مً : "غسّف الىّظام الصحي بأههيُ           

ت  ، اللىحظدُىُتالخدماث الصحیت و الػمل غلى جىفير هره الخدماث مً زلاٌ ئًجاد االإىازد البؼسٍ

اللاشمت  مً أحل االإدافظت غلى صحت االإىاػً، وئدازتها غلى أطع صحیدت جإدي لا مدالت ئلى  

صها  (1).حػصٍ

م هره الخدمت بؼسیلت ػاملت ومخياملت للظيان           ووطؼ  مسؼؽ ، ولأحل هرا الهدف ًخم جلىٍ

ً  يهدفان  البلىؽ  ئلىجىفُري ً االإظخمسٍ  : ٌؼمل غلى الخلُُم والخيىٍ

   .أخظً مىظىمت صحُت- 

س و دغم الصحي للظيان-   .جؼىٍ

. طمان الحماًت الصحُت للظيان مً الأمساض- 

الإثل هره الأهداف التي اغخبرث مػاًير غاالإُت طؼستها االإىظمت الػاالإُت للصحت و التي حػمل           

الري ًددد مهام الأػباء الػامىن  393 - 09: الىشازة الىصُت ججظُدها مً زلاٌ االإسطىم الخىفُري

ً باليظبت لىظسائهم خدًثي الخىظُف، لأنهم ملصمىن   الػمىمُتالصحّتوالسئِظُىن في طمان  والخيىٍ

. وغلى  خظب االإسطىم ذاجه

 غلى طمان أخظً الصحّين حاءث الدزاطت لخإهد غلى صسامت الػاملين في اللؼاع ٌلر          

ذ غلى الأػباء السئِظين وزؤطاء ، الخدماث الصحُت والتي أهدجه طلظلت االإلابلاث التي أحسٍ

ً االإظخمس مً زلاٌ جىفُر البرامج االإظؼسة مً كبل الىشازة  االإصالح، الرًً أهدوا غلى الخيىٍ

الىصُت واالإخمثلت في الأًام الدزاطُت واالإلخلُاث والأًام الخدظِظُت  لخدظين الخدمت الصحُت 

ت . الجىازٍ
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 خاتمــــــــــــــــــــــــــــة

ًهاماًماًىعلًءً بنا           ًموضوعا ًفيه ًتناولنا ًوالذي ًهاته ًدراستنا ًفي ًالنتائج ًمنًخلال ًإليه ، توصلنا

ً ًالتي ًالجزائرية ًالمستشفيات ًونخصًبالذكر ًالصحة ًقطاع ًعلى ًيجب ًلتقديمًنستخلصًأنه تسعى

ًأفضلًالخدماتًالصحية ًالنظرًفيًطرقً، ًإعادة وأساليبًالتنظيمًوالتسييرًفيًجميعًالمستوياتًإلى

كماًيتوجبًالبحثًعلىً،ًبالمواردًالبشريةًعلىًاعتبارهاًالموردًالأساس يًللمؤسسةًمالاهتماًالإداريةًو

ًمستواه ًوتحسين ًوظيفي ًأداء ًالأساليبًلتحقيق ًوأنجع ًالطرق ًأفضل ًمتغيراتً، ًأهم ًمن ًيعتبر لأنه

ياسهًلأنًنجاحًأيًمؤسسةًأوًفشلهاًيعتمدًبالدرجةًالأولىًعلىًالعملًلاًبدًمنًمتابعتهًومراقبتهًوق

 أداءًموظفيهاًلتقديمًأحسنًمردودًوخدماتًفيًالمستوىًالمطلوب.

ًويمكنًالقولًأنًللاتصالًالتنظيميًدوراًكبيراًفيًتحينًوزيادةًفعاليةًالأداءًكماًيعتبرًوسيلةًمنًًًًًًًًًً

ً.الوسائلًالتيًيمكنًلكلًمؤسسةًاستخدامهاًلتحقيقًأهدافها

ًالاًًًًًًًًًً ًأن ًنقول ًجميعًولهذا ًالنشاطاتًفي ًوتسيير ًالتنسيق ًتخلق ًالتي ًالأساسية ًالأداة ًهو تصال

ًالمستوياتًفهوًالأداةًالتيًتحققًفعاليةًالأداءًوالدقةًفيًالعملًوالجودةًفيًالمعلومات.
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                                                                                       قائمة المراجع 

 عــــــــــــــة المراجـــــــمــــــــقائ

 الكتــــــــب: -أ

، الأردن: دار إدارة وتقييم الأداء الوظيفي بين النظرية والتطبيقإبراهيم محمد المحاسنة،  -1

 .3102جرير،د.ط، 

 .0791، مصر: القاهرة، دار قباء للنشر،  مناهج بحوث الإتصال والإعلام والرأي العامأحمد بدر،  -3

، الأردن: دار مجدلاوي للنشر، د.ط، إدارة الموارد البشرية وثأثيرات العولمة عليهابنان الموسوي ،  -3

3112. 

 .0777، مصر: الإسكندرية، المكتب الجامعي الحديث،د.ط، إدارة الورد البشريةواية، ر حسن   -4

، 6للطباعة والنشر، ط ، دار المسيرةإدارة الموارد البشريةياسين الخرشة،  ،خضير كاظم حمود -5

3102. 

، 0، الأردن: دار الفكر للنشر ، طاستراتيجية إدارة الموارد البشريةسامح عبد المطلب عامر،  -6

3100. 

  .3117، 0، عمان: دار أسامة للنشر والتوزيع، طالاتصالات الإداريةشعبان فرج،   -7

، مصر:  الدار الجامعة،  لمية و العمليةالموارد البشرية من الناحية العصلاح الدين عبد الباقي،  -8

 .3112د.ط، 

 .3112، الأردن: دار عالم الثقافة للنشر، ط، تنمية و إدارة الموارد البشريةطاهر محمود الكلالدة ،  -9

، مصر: الدار الجامعية الاسكنديرية ،  السلوك التظيمى و إدارة الفاعلينعبد الغفار الحنفي،  -10

 .0771د.ط، 

علم الاتصال المعاصر  .. دراسة في الأنماط والمفاهيم و عالم الوسيلة الله الطويرقي، عبد  -01

 .0779، 3السعودية: مكتب العبيكان الرياض، ط  الإعلامية

، عمان: دار زهران السلوك الاداري والتنظيمي في المنظمات المعاصرةعبد المعطي محمد عساف،  -12

 .0779 د..ط،للنشر والتوزيع،

، 0، عمان: دار جليس الزمان، دار الرمال، طالمكانيكية في الأداء الوظيفيمت القرالة، عص -13

3117. 

 0779.، عمان:  دار  زهرات للنشر والتوزيع، د.ط، الإدارة أصول ومفاهيمعقيلي عمر وصفي،  -14

 .3112، مصر: القاهرة، دار الفجر للنشر و التوزيع ، د.ط، اتصال المؤسسةفوضيل ديلو،  -15

 .3112، مصر: الاسكندرية، الدار الجامعية الجديدة، السلوك التنظيميلوكيا الهاشمي،  -16



                                                                                       قائمة المراجع 

 ، مصر: الاسكندرية، البيطاش للنشرالاتصال و السلوك الإنساني، سداعي محمد إبراهيم -17

 .0777 د.ط،،02لسلسلة ا

 .3101، 0، الأردن: دار زمزم للنشر، طإدارة الموارد البشريةمحمد أحمد عبد النبي،  -18

، مصر: القاهرة، عالم الكتب للكتب  البحث العلمي في الدراسات الإعلاميةمحمد عبد الحميد،  -19

 .3112،  3للنشر والتوزيع والطباعة، ط

 .3310، ، د.طدار الراية : ، عمانمداخل في الإدارة الصحيةمحمد عدمان مريزق ، 

 . 0722، الجزائر: ديوان المطبوعات الجامعية، د.ط، الإدارة العامةي، محمد قاسم القريوت -20

  .02، ص 0777، 02والتوزيع، السلسلة 

، عمان : دار وائل للنشر  السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سليمان العميان،  -21

 .3112 2والتوزيع، ط

، عمان: دار لمي .. النظرية و التطبيقمناهج و أساليب البحث العمصطفى ربحي، عثمان غنيم،  -22

 .3111، 0صفاء للنشر و التوزيع،ط

، تر: بوزيد صحراوي وآخرون، د.ط، منهجية البحث في العلوم الإنسانيةموريس أنجرس،  -23

 .3112الجزائر: دار القصبة، 

ق .. الفناد صناعة في البشرية الموارد هندسة وآخرون،، الحميري  الجبار موفق عدنان، عبد -25

 .3100 إثراء للنشر،دار ، عمان: "مستقبلية ورؤية حديثة أفكار

 .3101، 0دن: دار الراية للنشر، ط، الأر تنمية و بناء نظام الموارد البشريةهاشم حمدي رضا،  -25

، مصر: الإسكندرية، المكتبة الاتصال الفعال .. مفاهيمه و أساليبه و مهاراته، هالة منصور  -26

 .3111يطة، د.ط، الجامعية الأزار 

 :العلمية المجلات -ب

، مجلة العلوم الأداء الوظيفي بين الكفاءة و الفاعلية مفهوم و تقييمعبد الملك مزهودة،  -0

 .3110، نوفمبر 10الإنسانية، العدد: 

 المراجع الالكترونية: -ج

في  يالتخصص  الدبلوم ، الإدارية بحثتسويق الخدمات الصحية أيمن محمد كمال خسورف، -02

 للتنمية الاستشاري  الدولي بريطانيا: المركز، المستشفيات إدارة

http://www.Kivfc.com/library/marketing-pdf  



 
 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 
 



                                                                                      الملاحــــــــــــق

 

  دليل مقابلة البحث(: 10ملحق رقم: )

 وزارة التــعلـيم العـالـي والبحـث العـلــــمي

 جـامــعـة عبد الحـــميد بن باديس مستغانم

 شعبة علوم الإعلام والاتصال

 اتصال تنظيميتخصص: 

 :دليل مقابلة بحث بعنوان

 
 
 سات الاستشفائيةصال في المؤس  مكانة الات

بوادي رهيو( ة أحمد فرانسيسستشفائي  سة الا دراسة حالة المؤس  )  

 

اتصال تخصص: في إطار التحضير لمذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر في علوم الإعلام والاتصال،           

 يشرفنا أن نتقدم إليكم بهذه الاستمارة التي نهدف من خلالها إلى التعرف على ، تنظيمي
 
صال مكانة الات

 (نموذجا رهيوابوادي  أحمد فرانسيسة مؤسس )سات الاستشفائيةفي المؤس  

، نظركم وجهة حسب الإجابة منكم راجين الاستبيان  هذا أيديكم بين نضع أن إلى رتقيناا منهو           

 إجاباتكم خلال من وبيانات معلومات  من به تدلون  ما لكل الكاملة السرية أهمية لكم نؤكد أن ونود

 بدون  أسئلة أي ترك عدم رجاء مع العملي البحث لأغراض لاإ تستخدم لن والتي ،المقابلة هذه على

 إجابة.

 ونرجو من سيادتكم التكرم بالإجابة على جميع الأسئلة وبكل صدق وموضوعية.

 ولكم منا فائق الاحترام والتقدير.

                     

                                                                          

 :الدكتور إشراف                                                                                                                                    

 مالفي عبد القادر                                                                                                          :تانإعداد الطالب

 بومعزة نورة 

 قابس يمينة 

 

 السنة الجامعية:

 8102 - 8102  



                                                                                      الملاحــــــــــــق

 

 ...................................مع الس يد:: المقابلة

 

 السمات العامة:

 / أ نثى ذكرالجنس: 

 س نة.......السن:

 .......................................الوظيفة: 

 س نة...........................ة:الخبرة المهني

 المحور ال ول:

 هي طرق ووسائل الاتصال المتاحة بين الطبيب وأ فراد الطاقم الطبي؟ ما: 1س

 :1ج

 س تعمالا؟اهي أ شكال الاتصال ال كثر  ما: 2س

 :2ج

 كيف تتم عملية التنس يق بين الطبيب وطاقمه من أ جل تحسين ال داء الوظيفي؟: 3س

 :3ج

 

 المحور الثاني:

 كيف تتم العملية التكوينية أ ثناء الخدمة داخل المؤسسة؟: 1س

 :1ج

 كيف يساهم التكوين في تحسين مس توى ال داء المهني لل طباء؟: 2س

 :2ج

 لل طباء؟ الوظيفية للاحتياجات دراسة يوجد وهل، ماهي الاستراتيجية المتبعة في عملية التكوين: 3س

 : 3ج

 

 المحور الثالث:

 كيف يقوم الطبيب بالتنس يق مع مختلف الهياكل الاإدارية؟ :1س

 : 1ج

 كيف يتم تزويدكم بالموارد البشرية واللوجيستيكية؟: 2س

 : 2ج

 ماهو دوركم في المجلس العلمي؟: 3س

 :3ج



                                                                                      الملاحــــــــــــق

 

 المحور الرابع:

 كيف تتم عملية تقييم ال داء الوظيفي للطاقم الطبي؟: 1س

 : 1ج

 على دراية بالنتيجة النهائية لعملية التقييم؟هل يكون أ فراد الطاقم الطبي : 2س

 :2ج

 هل تؤثر عملية التقييم على المسار الوظيفي ل فراد الطاقم الطبي؟: 3س

 : 3ج

 

جابة على أ س ئلتنا، ودمتم في ا  لكم س يدي)تي( على تفضلكم علينا والاإ في ال خير، شكر 

 خدمة قطاع الصحة في الجزائر.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                      الملاحــــــــــــق

 

م  3  في  مؤرخ  مشترك  وزاري   قرار (:18رقم: )ملحق   20  وافقالم  1431 عام  محر 

د  ،8112   سنة  ديسمبر  . لاستشفائيةا  العمومية  للمؤسسات  الداخلي التنظيم  يحد 



                                                                                      الملاحــــــــــــق

 

 

 

 



                                                                                      الملاحــــــــــــق

 

 

الخاص  الأساس يالمتضمن القانون  323 - 12لمرسوم التنفيذي ا (:13ملحق رقم: )

 الممارسين الطبيين العاملين في قطاع الصحة العمومية. كبالموظفين المنتمين لأسلا

 



                                                                                      الملاحــــــــــــق

 

 
 

 



                                                                                      الملاحــــــــــــق

 



                                                                                      الملاحــــــــــــق

 



                                                                                      الملاحــــــــــــق

 



                                                                                      الملاحــــــــــــق

 



                                                                                      الملاحــــــــــــق

 



                                                                                      الملاحــــــــــــق

 

 
 



                                                                                      الملاحــــــــــــق

 

 بعض المنشورات والملصقات الخاصة بالمؤسسة الاستشفائية (:14ملحق رقم: )

 

 



                                                                                      الملاحــــــــــــق

 

 



                                                                                      الملاحــــــــــــق
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                                                                                      الملاحــــــــــــق

 

 
 



 
 
 
 
 
 

 

 
 

 
 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                       الفهــــــــــــــــــرس

 الفهـــــــــــــــرس
 

 أ........................................................................................................................................................مقدّمة

ــي للدراسة  الإطـــــــــار المنهجـــــ

 50..........................................................................................................................دراسة الاستطلاعيةال -1

 50............................................................................................................................................الإشكاليــــة -2

 50................................................................................................................................الدراسة فرضيات -3

 50............................................................................................................لمفاهيماتحديد المصطلحات و  -4

 15.......................................................................................................................أسباب اختيار الموضوع -0

 15...................................................................................................................................أهداف الدراسة -0

 15...............................................................................................................................الدراسةصعوبات  -0

 11.......................................................................................لمعاينة والعينة........مجتمع الدراسة ونوع ا -8

 12...................................................................................................................................لدراسةأدوات ا  -9

 13....................................................................................................................................منهج الدراسة -15

 13 .................................................................................................................................لدراسةحدود ا -11

 14............................................................................................................................الدراسات السابقة -12

ظري للدّراسة
ّ
 الإطـــــــــار الن

 تنظيميالاتصال ال ل:الفصل الأوّ 

 10....................................................................................................................................................تمهيــــــــــــــــد

 10..............................................................................................تعريف الاتصال التنظيمي: المبحث الأول 

 19................................................................................................أنواع الاتصال التنظيمي ثاني:المبحث ال

 23..............................................................................أهداف وأهمية الاتصال التنظيمي :الثالث المبحث

 20.............................................................................................................................الأول  خلاصة الفصل

 الأداء الوظيفي : فصل الثانيال

 20........................................................................................................................................................تمهيد

 28.......................................................................................وأهميته داء الوظيفيماهية ال  :المبحث الأول 



                                                                                       الفهــــــــــــــــــرس

 29...................................................................................................داء الوظيفيعناصر ال  :ثانيالمبحث ال

  35.....................................................داء الوظيفيالاتجاهات الحديثة لعملية تقييم ال  الثالث: المبحث

 31............................................................................................................................الثاني خلاصة الفصل

 مهيتحسين الأداء وتقي : فصل الثالثال

 33........................................................................................................................................................تمهيد

34................................................................نصر البشري أهميته وأهدافهداء العأتقييم  المبحث الأول:  

 30................................................تقييم الداء واستخداماته مسؤولية و توقيت  عملية :ثانيالمبحث ال

  45.............................................................................................عوامل نجاح تقييم الداء الثالث المبحث

 43..........................................................................................................................لثالثا خلاصة الفصل

  303 - 90: يذلمرسوم التنفيالمعالجة القانونية ل : فصل الرابعال

 40........................................................................................................................................................تمهيد

 40............................................................................................................................الحقوق والواجبات -1

 40.............................................................ي الدرجةالتوظيف والتربص والتكوين والترسيم والترقية ف -2

 40.....................................................................................................................................كالسلا مدونة -3

 48..................................................................................................................شروط التوظيف والترقية -4

 49......................................................................تصنيف الرتب والزيادة الاستدلالية للمناصب العليا -5

 05...........................................................................................................................خلاصة الفصل الرّابع

 الإطـــــــــار التطبيقي للدراسة

 02...................................................................................................................بطاقة فنية عن المؤسسة -1

 04...........................................................................................................وتركيبة العيّنة مجتمع البحث -2

 09..................................................................................................................التحليل الكيفي للمقابلات -3

 04......................................................................................................................................راسةنتائج الدّ  -4

 00...................................................................................................................................................خاتمـــــــــــــة

 قائمة المراجع

 الملاحق

 فهرس المواضيع



 


