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  .يد العون والمساعدة لي في جميع المجالات
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  .أيضاً  إعداد هذه الدراسة وفي أثناءدراستي 
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  ملخص الدراسة

في  مستشفياتال علىدراسة ميدانية  -ممارسات إدارة الموارد البشرية في القطاع الصحي

  الضفة الغربية جنوب

دراسة  -ممارسات إدارة الموارد البشرية في القطاع الصحي ىهدفت الدراسة إلى التعرف عل

تخطيط  ممارسةالضفة الغربية، والتعرف على  جنوب في مستشفيات الحكوميةال علىميدانية 

المستشفيات، والتعرف على الصعوبات التي تواجهها،  هتدريبها في هذو  ،القوى العاملة

استخدمت الباحثة و تخطيط القوى العاملة وتدريبها،  ممارسةوالخروج بتوصيات لتطوير 

  .تخطيط القوى العاملة وتدريبهاممارسة دراسة  تالمنهج الوصفي التحليلي، وتم

باستثناء  ،الضفة الغربيةجنوب وتكون مجتمع الدراسة من جميع المستشفيات الحكومية في 

مستشفى : أربع مستشفيات حكوميةشملت الدراسة  فقد، للأمراض النفسية بيت لحم مستشفى

، مستشفى )أبو الحسن القاسم( يطا ، مستشفى)الحسين( ، مستشفى بيت جالا)عالية( الخليل

  .)المحتسب(محمد علي 

تم و ستبانة، لاوالثاني ا ،المقابلة واستخدمت الباحثة نوعين من الأدوات لجمع البيانات، الأول

لأطباء على ا ةستبانا )255(المستشفيات، كما وزعت  يمدير مع  مقابلة )15(إجراء 

ستبانات لااتم تحليل المقابلات يدوياً، أما و  %96 كانت ونسبة الاسترداد الكليوالتمريض، 

  .SPSS)( جتماعيةلاحللت بواسطة برنامج الرزم الإحصائية للعلوم افقد 

في المستشفيات تخطيط القوى العاملة  :وقد خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها

تقوم و  ،مباشرة زارة الصحة الفلسطينةو يتبع عدة دوائر في الحكومية جنوب الضفة الغربية 

وحسب احتياجات  ن والمتوفر،لتخطيط ضمن سياسة الممكبالمساهمة في ا المستشفيات

ص في القوى نقك اهنو وانما دائرة شؤون الموظفين،  ،موارد بشرية لاتوجد دائرةو  العمل،



  ن 
 

 ،ةالتوظيف بدل التقاعد والوفا محدوديةو  ،قسام جديدةأفتتاح االعاملة تعود إلى تنوع الخدمة و 

  .الصحةة وعجز في ميزانية وزار 

واقع التدريب في المستشفيات الحكومية جنوب الضفة الغربية يمارس بدرجة متوسطة من 

  ،)هميتقي، و هتنفيذ، و هتحديد الاحتياجات التدريبية، وتصميم المحتوى التدريبي، وتطوير ( حيث

هناك فروق ذات دللالة و ، المحاضرات العلمية هي اً استخدام التدريبية أكثر الأساليبو 

متغير نوع المستشفى، وأهم إلى  حصائية على واقع تدريب الأطباء والتمريض تعزىإ

لتدريب أكثر فاعلية من خلال عمل دورات داخلية وخارجية ومحاضرات المقترحات لجعل ا

وتوفير  ،التدريب بحوافز مالية ومعنوية وربط ،هومجال عمل هحسب قسم كل ،وورش عمل

وتوفير الأجهزة والمعدات والبيئة والمكان  ،البشرية المؤهلة علمياً وعملياً  الكفاءات والقيادات

  .والوقت المناسب

ة إدارة المستشفيات الحكومية بنمط اللامركزية وإعطاء صلاحيات ر بضرو وقد أوصت الباحثة 

بالمورد هتمام لاوا، ي كل مستشفى، والعمل على إيجاد دائرة موارد بشرية فللمستشفيات كاملة

وربط العملية التدريبة بحوافز  ،وتخصيص ميزانية كافية للتدريبالبشري في المستشفيات 

  .معنويةمالية و 
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Abstract 
  
  

Practices of Human Resources Management in Health Sector: A  
Field Study of Hospitals in Southern West Bank 

 
This study aimes to identify the practices of Human Resources 
Management within the health sector, as a field study in the public 
hospitals of  Southern West Bank, it aimes to identify the practices of 
planning and training of the workforce within these hospitals, 
alongside the difficulties they face, and to provide recommendations 
for developing the workforce planning and training practices. The 
researcher has used the descriptive-analytical method. 
 
The population of study  consisted of all the public hospitals in the 
West Bank (except the mental illnesses hospital), the study has 
included four public hospitals: Hebron( Alia) Hospital, Beit Jala(AL 
Honsein) Hospital, Yatta (Abu AlHasan AlQasim) Hospital and 
Mohammad Alia (AL Mohtaseb) Hospital. 

 
The researcher has used two types of tools to collect data: interviews 
and questionnaire, of which (15) interviews were held with the 
hospitals’ managers, as well as distributing (255) questionnaire forms 
over the medical and nursing staff, yielding an overall response rate of 
96%. The interviews were analyzed manually, while the 
questionnaires were analyzed using (SPSS). 

 
The study has reached a set of results, the most important of them are: 
The planning of the workforce in the public hospitals, in the Southern 
West Bank, is directly managed by a number of departments within 
the Palestinian Health Ministry, while the hospitals conduct planning 
based on the possibility, availability and work’s requirements. 
There is no department for managing human resources, instead it is a 
personnel department, and there is a shortage in the workforce due to: 
the service variety, the opening of new divisions, vacancies are not 
filled duly upon staff retirement and death, and the deficiency of 
budget within the Ministry of Health. 



  ع 
 

The training actually is conducted moderately within the public 
hospitals of  Southern West Bank, in terms of: specifying the training 
needs, designing the training content, alongside its development, 
evaluation and execution. The most used methods were found to be 
lectures. 
 
There are statistically significant differences between training of 
doctors and training of nurses, attributed to type of  hospital. 
The most important suggestions to increase the training efficiency are: 
holding internal and external training programs, lectures and 
workshops based on the department and field of work, alongside 
linking the training with both material and moral incentives, the 
provision of skillful, leading personnel who are qualified in theory as 
well as in practice, and the provision of the adequate devices, 
equipment, environment, place and time. 
The researcher has recommended that it is necessary to manage the 
public hospitals in a decentralized manner, grant them with full 
powers, work on creating a human resources department in each 
hospital, due to their importance in relation to workforce planning, 
while taking care of the hospital’s human capital, allocating sufficient 
budget for training, and linking the training process with material and 
moral incentives. 
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  الفصل الأول

  دراسةالإطار العام لل

  المقدمة 1.1

أن نجاحها رأسمالها الحقيقي، و  وهيالموارد البشرية المكون الأساسي لمنظمات الأعمال،  تعد

الأساســي وأن معيــار النجـاح . أو فشـلها يعتمـد علــى مـدى الكفــاءة التـي تتمتــع بهـا تلــك المـوارد

وبالتالي فإن منظمات الأعمـال  ،هتمامها بمكونها البشريا للمنظمات والمؤسسات يقاس بمدى

ـــات الـــدول تجســـد مهامهـــا وأولوياتهـــا اوالمؤسســـات ب عتبارهـــا الجـــزء الأهـــم مـــن منظومـــة مكون

تخصـيص مـن خـلال  بمواردها البشرية مـن خـلال منظومـة العمـل الإداري، والهيكـل التنظيمـي

فـإن إدارة  ،وبنـاء علـى ذلـك. اهتمامـه بـالموارد البشـرية العاملـة فيهـاقسم يكون مجال أو  ،إدارة

وفـــي ضـــوء . المـــوارد البشـــرية هـــي إحـــدى أهـــم الإدارات فـــي منظمـــات الأعمـــال والمؤسســـات

التطورات العلمية والتكنولوجية المتلاحقة، أصبح لدى إدارة الموارد البشـرية وظـائف ونشـاطات 

  .هتمام بما تحويه من موارد بشريةلادارية، وأن جلها موجه لالممارسات الإ ةبلغ

مـن أهـم وسـائل تحقيـق الأداء النـاجح فـي منظمـات الأعمـال أن إلـى ) 2012 الحـاج،( ويشير

وفعـال  ؤسلوب كفـأستخدام الجيد للمكونات البشرية فيها، وإدارتها بلاالحديثة، هو القدرة على ا

ــــة،  ــــل التكــــاليف، و  بهــــدففــــي عملياتهــــا المختلف ــــتاتقلي وتحســــين جــــودة  ،دخــــار الجهــــد والوق

مطالبـة بتقـديم خـدمات  لانهـاتحتل أهمية خاصة بالنسبة للمستشفيات، الكفاءة  أنو  ،مخرجاتها

أن المستشـفيات تتميـز بتعـدد وتنـوع التركيبـة البشـرية العاملـة بـ علمـاً  ،صحية ذات جـودة عاليـة

  .الأطباء والممرضينمباشرة ب المرتبطةالصحية  بخاصةو  ،فيها
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بدرجــة عاليــة مــن التخصــص  تصــفي العمــل فــي المستشــفىأن )  2015نصــيرات، ( ويبــين 

 ،ىختلاف، وهو مقسم بين عـدد كبيـر مـن العناصـر البشـرية العاملـة فـي المستشـفلاوالتمايز وا

والمختلفـــة فـــي خلفياتهـــا العلميـــة وخبراتهـــا ومهاراتهـــا ومواقفهـــا وقيمهـــا وتطلعاتهـــا واحتياجاتهـــا 

كأهم العناصر البشرية من حيث التعليم والثقافة وحساسـية الـدور  يرينابتداء من الأطباء والمد

  .الذي يقومون بهوأهميته 

دائـرة المـوارد البشـرية فـي وجـود أهميـة ) Elarabi & Johari, 2014( يؤكـد وبناء علـى ذلـك

وإن . مؤسسات العناية الصحية لتوفير خدمات طبية فعالة وكفؤه حتى يشعر المريض بالرضـا

 إذ يعــد ،الإدارة الفعالــة لهــا أثــر قــوي فــي جــودة العنايــة الصــحية وتحســين أداء الطــاقم الطبــي

د فـي المؤسسـات توجـ مـن أهـم الإدارات التـيهي إدارة الموارد البشرية أن ) 2017، الخطيب(

ومنهـا  ،بـالموارد البشـريةتتـولى العديـد مـن المهـام الحساسـة التـي تتعلـق و في العصر الحديث، 

لهـــا أولويـــة قصـــوى فـــي عمـــل أي فـــإن إدارة المـــوارد البشـــرية  لـــذا ،لكفـــاءات وتـــدريبهماختيـــار ا

كانـــت أكثـــر قـــدرة علـــى النهـــوض بالمؤسســـة،  أكثـــر كفـــاءة،، وكلمـــا كانـــت هـــذه الإدارة منظمـــة

  .فالكفاءات البشرية باتت من أهم الركائز لنهضة المؤسسات والأعمال على اختلافها

فـي  أمـا فائضـاً  سـواء كـان نقصـاً  ،اخـتلال التـوازنأن ) 2015 عشـوي،(من ناحيـة أخـرى بـين 

المؤسسـة، فـالأفراد  وكذلك ،مختلف أنواع القوى العاملة غير مرغوب فيه من وجهة نظر الفرد

نمـو يعد أيضا في معنوياتهم ووضعهم،  يعانون وليس فقط الإيرادات بل من الخسائر، يعانون

أن  وكمــاالمؤسســة واســتمرارها بســبب نقصــان بعــض المــؤهلات الخاصــة فــي القــوى العاملــة، 

نمـو أعدادها وتدريبها يتطلب وقتا طـويلا، فـإن الـنقص فـي مثـل هـؤلاء الأفـراد يمكـن أن يعيـق 

خـتلالات فـي التـوازن عـن طريـق تخطـيط محاولة إزالة مثـل هـذه الا ،المؤسسة، وعلى هذا فإن



4  
 

وإن معرفــة . فــي زيــادة إنتاجيــة الفــرد والمؤسســة علــى حــد ســواء همالقــوى العاملــة يمكــن أن تســ

حتمـــالات التقاعـــد لبلــوغ الســـن المقـــدر لــذلك، والتنبـــؤ بعـــدد اوكــذلك  ،هيكــل العـــاملين الحـــاليين

علـى  يمبنـد الحاليين المتوقـع تـركهم المؤسسـة، والتوسـع المقتـرح لأوجـه نشـاط المؤسسـة الأفرا

ـــيم والتـــدريب، والتغيـــر فـــي الحجـــم الســـكاني،  أبحـــاث الســـوق والتقـــدم التكنولـــوجي، وتقـــدم التعل

  .ستقبلية والقوى العاملة الحاليةودراسة القوى التنافسية، وإجراء المقارنة بين الاحتياجات الم

قـــدم خـــدمات الرعايـــة الصـــحية لشـــريحة كبيـــرة مـــن ي باعتبـــارهالقطـــاع الصـــحي  لأهميـــةنظـــراً و 

إلـى تحقيـق أهدافـه يسـعى  هـذا القطـاع أنو ) Ryan &Blusteim, 2012( يشـيرالمنتفعـين، 

بدرجــة عاليــة مــن الكفــاءة والفاعليــة، ومــن خــلال مجموعــة العــاملين فيهــا مــن الكــوادر البشــرية 

  .ؤلاء الأطباءه وفي مقدمةلة، المؤه

مــن أكثــر النشــاطات أهميــة فــي  يعــدتخطــيط القــوى البشــرية  أن) 2016 درة وآخــرون،(  يـرىو 

ــادة فعاليتهــا فــالقوى البشــرية . إدارة المنظمــات الحديثــة، لــدوره الــرئيس فــي نجــاح المؤسســة وزي

خاصـــا مـــن الإدارة الراغبـــة فـــي  اهتمامـــاو  عامـــل أساســـي مـــن عوامـــل الإنتـــاج، تتطلـــب تركيـــزاً 

سـتراتيجي العـام للمنظمـة، لامـن التخطـيط ا أساسـياً  اً وتشـكل بـذلك جـزء. تحقيق أهـدافها بكفـاءة

وجمــع معلومــات عــن  ،وهــو جــزء لا يتجــزأ مــن التخطــيط الشــامل للمنظمــة، ويحتــاج إلــى تنبــؤ

ة تخطـيط القـوى البشـرية وتقـوم عمليـ. تجاهات العوامل البيئيـة الداخليـة والخارجيـة المـؤثرة فيـةا

وعــدم تركهــا لتــأثيرات قــوى العــرض  ،لعملياتهــاحتياجــات المطلوبــة لاعلــى رســم خطــط لتــوفير ا

  .والطلب غير المستقرة
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علاقــة بــين نقــص الكــوارد البشــرية اللازمــة للعمــل، ال أن) 2012 ،أبوســنو  عبــد القــادر( يــرىو 

هـو الـذي يـؤدي إلـى و التخطيط الجيد للموارد البشرية  تعود إلى عدمنخفاض إنتاجية الأفراد، او 

سواء من ناحية كمية أو نوعية، والذي ينعكس بـدوره علـى الإنتاجيـة الكليـة للمنظمـة،  ،النقص

عتمـــاد إدارة المـــوارد البشـــرية علـــى التنســـيق بـــين انخفـــاض إنتاجيـــة الفـــرد، وإن عـــدم اوبالتـــالي 

حتياجــات كــل اد البشــرية يــؤدي إلــى عــدم تحديــد الإدارات والأقســام فــي عمليــة تخطــيط المــوار 

  .وهذا ينعكس بدوره على إنتاجية الفرد ،إدارة العناصر البشرية

م أفضل مستوى ممكـن مـن الرعايـة يهو تقد ىأن الهدف الرئيسي والأساس للمستشف لاشك في

القيـام  لتـي لابـد لـه مـناإلا أن هنـاك العديـد مـن الأهـداف الأخـرى  ،الطبية، وبأقل كلفة ممكنة

وتعلــيمهم هــا فــي مجــال تــدريب الأطبــاء والممرضــين والمهنيــين الصــحيين والعــاملين قبهــا وتحقي

  ).2015 نصيرات،(في حقل الإدارة الصحية، 

الحاجــــة إلــــى كفــــاءات طبيــــة متخصصــــة وتلبيــــة  يكمــــن فــــي ن مجــــال الاحتياجــــات البشــــريةإ و 

وأقسـام  ).2013 الشـملة،( بـيحتياجات التدريبية، أهمها التدريب في مجـال التخصـص الطلاا

(  الطبي والطـاقم الطبـي المسـاعدمسؤولة عن برامج تدريب الطاقم إدارة الموارد البشرية تكون 

Singh& Negi, 2013.(  

فـــي  وحيويـــاً مهمـــا  دوراً تـــؤدي  فـــي الوقـــت الحاضـــرالمستشـــفيات  أن) 2017 غنـــيم،( ويؤكـــد 

هـذه المستشـفيات بمثابـة مراكـز تعليميـة تتـوفر فيهـا كافـة  تعـد مجالات التعليم والتدريب، حيـث

العلـــوم  يئيمكانيــات التعليميــة والتدريبيـــة التــي تمكـــن كــل مـــن الأطبــاء والممرضـــين وأخصــالاا

الطبيــــة، والتغذيــــة والأشــــعة، والعــــلاج الطبيعــــي، والطــــلاب وغيــــرهم مــــن اكتســــاب المعلومــــات 

  .أعمالهموالمهارات والاتجاهات التي يحتاجون إليها في 
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جتماعيـة، لاقتصـادية، والاالتغيـرات السياسـة، واأن ) (Edralin, 2010  فـي ضـوء ذلـك يبـين

فـي تغييـر النظـرة العامـة عـن إدارة  أسـهمت والفكرية، والتكنولوجيـة فـي القـرن الواحـد والعشـرين

إذ ســـعت المؤسســـات إلـــى تطـــوير إداراتهـــا الداخليـــة مـــن خـــلال اهتمامهـــا بـــإدارة  ،المؤسســـات

، وغاياتهـا نهـا اعتبرتهـا العنصـر الأساسـي فـي تحقيـق أهـداف المنظمـةإ وارد البشرية، حيثالم

في أداء مهامها وأعمالها، الأمر  وفعاليتها بالإضافة إلى عملها على الرفع من كفاءة المنظمة

وتجعلهـا فـي صـدارة المنافسـة بـين  ،الذي يشكل قوة تنافسية كبيرة تصب في مصلحة المنظمـة

  .المنظمات على الصعيد الداخلي والخارجي

تتحـدد  عـدتلـم  قضية تنمية الموارد البشرية في المنظماتأن ) 2015، سنجقو  الشرعة(ويرى 

بظـــروف منظمـــة بـــذاتها أو مجتمـــع معـــين، بـــل أصـــبحت هـــذه القضـــية عالميـــة الطـــابع، حيـــث 

عات بدون استثناء ضرورة إعادة النظر في سياساتها أملت ظروف العولمة على جميع المجتم

ميــزة  إلــى جعلــه تســعى المنظمــات رئيســياً  المتعلقــة بالعــاملين لــديها، واعتبــارهم عــاملاً تنافســياً 

ـــافس فـــي تنافســـية  ـــةتن ـــافس علـــى المـــوارد البشـــرية و . الأســـواق العالمي أصـــبحت المنظمـــات تتن

مـــن عناصـــر  مهـــمّ  ية كـــرأس مـــال وعنصـــرالكفـــؤة، وفـــي عصـــر العولمـــة تهـــتم بـــالموارد البشـــر 

لمواجهـة وتنميتهـا نجاحها وتقدمها، وتبني استراتيجيات متطورة في مجال إدارة الموارد البشرية 

سـتراتيجية العامـة لهـا، لاسـتراتيجيات التـدريب وربطهـا بالاهتمـام لامن ا اً العولمة، وتعطي مزيد

ورات التقنيـة المتسـارعة أصبحت تهـتم بتـوفير العمالـة المـاهرة والمتخصصـة للاسـتجابة للتطـ إذ

، وبــدأت المنظمــات بإعــادة النظــر فــي الأنظمــة وكميتهــا المــوارد البشــرية المطلوبــةفــي نوعيــة 

المتعلقــة بتحقيــق اللامركزيــة فــي اتخــاذ القــرارات وتطــوير الخطــط لزيــادة المرونــة بهــدف التــأقلم 

  .تلتخفيف البطء في اتخاذ القرارا وأنظمة الاتصالات ،طور السريع في التكنولوجيامع الت



7  
 

  مشكلة الدراسة2 .1

والمقـــابلات الأوليـــة وزياراتهـــا  لاحظـــت الباحثـــة مـــن خـــلال اطلاعهـــا علـــى الدراســـات الســـابقة

وجـــــود قصـــــور فـــــي ممارســـــات إدارة المـــــوارد البشـــــرية فـــــي منظمـــــات  الميدانيـــــة للمستشـــــفيات

 خاصــة فــي مجــالي تخطــيط القــوى العاملــة وتــدريب الطــاقم الطبــيوبالمستشــفيات، المؤسســات 

التعرف على واقع " ومن هنا تبلور موضوع الدراسة الذي يتمحور حول ،"والممرضين الأطباء"

جنــوب فــي المستشــفيات الحكوميــة قطــاع الصــحي علــى الممارســات إدارة المــوارد البشــرية فــي 

  ."تدريب الأطباء والممرضينو  ث تخطيط القوى العاملةالضفة الغربية من حي

  أسئلة الدراسة 1.3

  :يمكن صياغة مشكلة الدراسة بالأسئلة الآتية

ــة: أولاً  ــة فــي المستشــفيات الحكومي جنــوب الضــفة  فــي مــا هــو واقــع تخطــيط القــوى العامل

  ؟إدارة المستشفيات من وجهه نظر الغربية

  :الآتيةتفرع عن هذا السؤال الأسئلة يو 

 والمستقبلية؟ هل يوجد تخطيط للقوى العاملة الحالية .1

 هل يوجد فائض في القوى العاملة الحالية؟ .2

 ما هي المعوقات التي تحد من تخطيط القوى العاملة؟ .3
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الحكوميــة جنــوب الضــفة مــا هــو واقــع تــدريب الأطبــاء والممرضــين فــي المستشــفيات : ثانيــاً 

  ؟من وجة نظرهم الغربية

  :ةالآتيويتفرع عن هذا السؤل الأسئلة 

 ؟حتياجات التدريبيةلاهل يتم تحديد ا .1

 ؟تصميم المحتوى التدريبي هل يتم .2

 المحتوى التدريبي؟ تطوير هل يتم .3

 المحتوى التدريبي ؟تنفيذ  هل يتم .4

 ؟المحتوى التدريبي  ميتقيهل يتم  .5

 ما هي الأساليب التدريبية المستخدمة؟ .6

 ؟الأطباء والممرضين تدريب ما هي مواطن الضعف في .7

:( هل يوجد اختلاف في تدريب الأطباء والممرضين تبعا لمتغيرات الدراسة التي تشـمل: ثالثاً 

  ؟)، وسنوات الخبرةالمسمى الوظيفي، ىالمستشف
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  أهداف الدراسة 4.1

  :في الآتي تتمثل أهداف الدراسة

  فـــي المستشـــفيات الحكوميـــةالتعـــرف علـــى واقـــع ممارســـات إدارة المـــوارد البشـــرية فـــي 

جنــــــوب الضــــــفة الغربيــــــة، مــــــن حيــــــث تخطــــــيط القــــــوى العاملــــــة، وتــــــدريب الأطبــــــاء 

 .والممرضين

  ،التعرف على أوجه قصور ممارسـات إدارة المـوارد البشـرية فـي المستشـفيات المـذكورة

 .القصور هذا ومعرفة أسباب أوجه

 ممارسـات إدارة المـوارد  فـي تطـوير همتقديم المقترحات العملية التـي مـن شـأنها أن تسـ

  .البشرية من حيث تخطيط القوى العاملة، وتدريب الأطباء والممرضين

  أهمية الدراسة 5.1

  :في الآتيوتتضح أهمية الدراسة 

  مـن أهـم عناصـر  إذ يعد قطاع المستشفياتتستمد هذه  الدراسة أهميتها كونها تدرس

البنيــة التحتيــة للدولــة، لمــا تقدمــة مــن خــدمات طبيــة وعلاجيــة لكافــة الفئــات العمريــة 

 (Reese,2008مـن الجـودة لٍ للمجتمع، ولذلك يجب أن تتمتع هذه الخدمة بقدر عا

.( 

  ــــي ــــع ممارســــات إدارة المــــوارد البشــــرية ف ــــى واق ــــي التعــــرف عل تســــهم هــــذه الدراســــة ف

 .هايجنوب الضفة الغربية، وتحديد أوجه القصور ففي المستشفيات الحكومية 

 فيمـا  من المؤمل أن تفيد هذه الدراسة صـناع القـرار فـي القطـاع الصـحي فـي فلسـطين

 .تدريب الأطباء والممرضينبتخطيط القوى العاملة و يتعلق 



10  
 

  حدود الدراسة 6.1

 بتخطـيط ، فيمـا يتعلـق بحكـم الخبـرة المـديريناقتصرت الدراسـة علـى : الحدود البشرية

، فيمــا يتعلــق "الأطبــاء والممرضــين"المثبــت مــن  الطبــي الكــادر علــىو  ،القــوى العاملــة

  .في المستشفيات الحكومية جنوب الضفة الغربية بالتدريب

 2017-2016تم تطبيق هذه الدراسة في : الحدود الزمانية.  

 لحـم،  تشمل حدود هذه الدراسة المستشفيات الحكومية في مدن بيت: الحدود المكانية

 .لخصوصيتها للأمراض النفسية بيت لحم مستشفىوتم استثناء  ،يل، ويطاوالخل

 موضـــوع هـــذه الدراســـة علـــى تخطـــيط القـــوى العاملـــة،  اقتصـــر: موضـــوعيةالحـــدود ال

 .جنــوب الضــفة الغربيــةفــي وتــدريب الأطبــاء والممرضــين فــي المستشــفيات الحكوميــة 

بشـــكل واضـــح  منصـــوص عليهـــا الأخـــرىلإداريـــة االممارســـات  تجـــدر الإشـــارة إلـــى أن

لســــنة  )4( الفلســــطينية رقــــمفــــي قــــانون الخدمــــة المدنيــــة  وصــــريح بنصــــوص قانونيــــة

وهي ملزمة بتطبيقها ولا م، 2005لسنة ) 4(المعدل بالقانون رقم وتعديلاته و م 1998

  .اجتهاد بالنص ولا مجال للبحث فيها

 الدراسة محددات 7.1

 لا يمـــارس إدارة المـــوارد البشـــرية فـــي المستشـــفيات الحكوميـــة قســـم شـــؤون المـــوظفين 

وتنحصر أعمال تخطـيط  و إنما يقوم بالأعمال الروتينية الاعتياديةبمفهومها الحديث 

  ".الوزارة" العاملة والتدريب في الإدارة العامة القوى

  فـــي المستشـــفيات وتـــم " الأطبـــاء والتمـــريض" التـــدريب فـــي القســـم الطبـــيالتركيـــز علـــى

تطـــوير الاقســـام بالاهتمـــام الـــوزارة لا تـــولي  لأن ،اســـتبعاد التـــدريب فـــي القســـم الإداري
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 امــن أهميــة جوهريــة فــي طبيعــة عملهــ االإداريــة وإنمــا تعنــي بالأقســام الطبيــة لمــا لهــ

 .اوأعداده

 غيـــر (الرســـمي  ولـــيس التـــدريب غيـــر )المباشـــر( ركـــز البحـــث علـــى التـــدريب الرســـمي

رســـمي هـــو الن التعلـــيم غيـــر إ إذ، معرفـــة تقيـــيم نتائجـــهلأنـــه يصـــعب علينـــا ) المباشـــر

وذلـــك  ،ولا يمكـــن قياســـها بشـــكل كامـــل ،مســـتمر ومكتســـب بالممارســـة وعوامـــل أخـــرى

  .في المستشفى هتوطبيع العمل بسبب كبر حجم قطاع

  مصطلحات الدراسة 8.1

 المستشـــفيات التـــي تملكهـــا وتـــديرها الأجهـــزة الحكوميـــة  هـــي :المستشـــفيات الحكوميـــة

المختلفــة مــن وزارات وهيئــات ومؤسســات عامــة وفــق نظــم ولــوائح حكوميــة تحكــم ســير 

  .بهذه المستشفيات هوإجراءاتالعمل 

 الإدارة التـــي تـــدير القـــوى العاملـــة بكفـــاءة وفعاليـــة عاليـــة  هـــي :إدارة المـــوارد البشـــرية

سـواء أهـداف المنظمـة أو أهـداف العـاملين أو أهـداف  ،لتحقيق الأهـداف المنوطـة بهـا

، ووظيفـة وتخطيطهـا المجتمع من خلال وظائف محدده كوظيفة تحليـل القـوى العاملـة

ووظيفة المحافظة على  ،وتطويره الاستقطاب والاختيار، ووظيفة تدريب أداء العاملين

وذلـــك مـــن خـــلال منظـــور  ،العناصـــر المميـــزة للمنظمـــة، ووظيفـــة تعزيـــز قـــيم المنظمـــة

أو . ف التـــي تســـعى المنظمـــة إلـــى تحقيقهـــاســـتراتيجيات والأهـــدالاســـتراتيجي يـــرتبط باا

وكـل مـا  ،محـور عملهـا العنصـر البشـرييكون مجموعة شاملة من الأنشطة الإدارية "

وهنـــا فـــي هـــذا البحـــث لاتوجـــد دائـــرة للمـــوارد البشـــرية  ."يتعلـــق بـــه مـــن أمـــور وظيفيـــة
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ويـــــتم إدارة المـــــوارد البشـــــرية فـــــي  بمفهومهـــــا الحـــــديث وإنمـــــا دائـــــرة شـــــؤون المـــــوظفين

  .المستشفيات عن طريق إدارة المستشفيات

  ــة /المــوارد البشــرية / تخطــيط مــن  المؤسســة تقــدير احتياجــات هــي : القــوى العامل

الأفـــــراد كمـــــاً ونوعـــــاً خـــــلال المـــــدة القادمـــــة، مـــــع تحديـــــد الوظـــــائف التـــــي يشـــــغلونها، 

 .ت المطلوب توافرها فيمن يشغلهاوالمؤهلا

 إحـدى وظـائف إدارة المـوارد البشـرية المخطـط لهـا مسـبقاً، والتـي تهـدف  هـي :تدريبال

الخبــــرة أو المعرفــــة أو إلــــى مــــنح الأفــــراد المهــــارات، وتعمــــل علــــى تعــــديل الاتجــــاه أو 

مكنـــوا مـــن أداء أعمـــالهم بكفـــاءة فـــي الحاضـــر والمســـتقبل، وغالبـــاً مـــا تالســـلوك حتـــى ي

تكــــون مرتبطــــة بتحســــين الأداء ومعالجــــة الثغــــرات فــــي أداء الأفــــراد، وتكــــون مرتبطــــة 

 .بالوصف الوظيفي للمهنة

 هـا مـن خلال إدارة المستشـفيات الحكوميـة الفلسـطينية يـتم التي هي :إدارة المستشفيات

وزارة الصحة، والإدارة العامة للمستشـفيات، والترتيبـات الإداريـة : ثلاث مستويات على

للمستشــــفى اذ يقــــف علــــى رأس الهــــرم الإداري ومــــديري التمــــريض والشــــؤون الطبيــــة 

 .كل من هذه الوحدات أقساما وشعبا المساعدة، ويتبع
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  الفصل الثاني

  الدراسات السابقةو الإطار النظري 

  

  الإطار النظري 1.2

  الدراسات السابقة 2.2
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  الفصل الثاني

  الإطار النظري والدراسات السابقة

  مقدمة 1.2

ومنهـــا التعـــرف علـــى ممارســـات إدارة  ،عـــدة محـــاور دراســـية إلـــى يتنـــاول هـــذا الفصـــل التعـــرف

يــات الأدب، ومراجعــة "تخطــيط القــوى العاملــة وتــدريب" ممارســةوالتركيــز علــى  ،المــوارد البشــرية

ويقــع هــذا وذلــك مــن خــلال محــاور دراســية،   ،فــي مجــال الدراســةالعربيــة والأجنبيــة المتعلقــة 

   :الفصل في مبحثين، وهما

  تخطيط " :على ممارسة والتركيز اهوممارسات إدارة الموارد البشرية: الأولالمبحث

 ".وتدريب القوى العاملة

 الدراسات السابقة: المبحث الثاني. 

  الأولالمبحث 

  الإطار النظري 1.2

  مقدمة  1.1.2

ســواء كانــت إنتاجيــة أو خدماتيــة، لــذا  ،تشــكل المــوارد البشــرية الثــروة الأساســية فــي أي منظمــة

فــان المنظمــات تســعى إلــى الاســتفادة مــن مواردهــا البشــرية بأقصــى درجــة ممكنــة مــن خــلال 

بحيــث  ،ممــا يــنعكس فــي النهايــة علــى جــودة أداء الأفــراد نحــو الأفضــل ،العمــل علــى تطويرهــا

المـــوارد البشـــرية نتيجـــة لمجموعـــة مـــن التطـــورات  وقـــد ظهـــرت إدارة .تحقـــق أهـــداف المنظمـــة

ـــــة التـــــي  ـــــى أفـــــراد أســـــهمت المتداخل بشـــــكل مباشـــــر أو غيـــــر مباشـــــر فـــــي ظهـــــور الحاجـــــة إل
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مل على توفير أفضـل الآليـات لإدارة عالشؤون العاملين بالمنظمة و  ين، هدفهم رعايةمتخصص

 وبخاصـــةوتعتمـــد كفـــاءة المنظمـــات علـــى حســـن اســـتثمار مواردهـــا . الطاقـــات البشـــرية بكفـــاءة

التي تتحكم في باقي الموارد وفي طريقة اسـتخدامها، ولهـذا ظهـرت الحاجـة إلـى  البشرية منها،

  )2011 أبوعيد،( .إدارة مستقلة تختص بالموارد البشرية

لعاملين بالمنظمة مـن مختلـف الفئـات والمسـتويات ل ةممثل تعد الموارد البشرية إن :يمكن القول

) 2015 ،جـابر(الحديثـة،  ويعتبـر الدعامة الحقيقية التي تستند إليهـا المنظمـة و والتخصصات 

 أيضاً وهم  ،أن العاملين هم الأداة الحقيقية لتحقيق أهداف الإدارة، فهم مصدر الفكر والتطوير

لى تشغيل باقي الموارد البشرية إذا ما أحسن اسـتقطاب الكفـاءات المؤهلـة والمدربـة القادرون ع

 ،هتمــام بهــا والمحافظــة عليهــا وتطويرهــالاثــم التخطــيط لهــا بعنايــة وامــن و واختيارهــا وتعيينهــا، 

ووضــع نظــام عــادل للمرتبــات والمكافــآت والحــوافز وتبنــي الموضــوعية فــي قــرارات الترقيــة وفــق 

  .يير عادلة تكون واضحة للجميع وعلى درجة من الشفافيةاعتبارات ومعا

  مفهوم إدارة الموارد البشرية 2.1.2

التبــاين فــي  هــذا هم لمفهــوم إدارة المــوارد البشــرية، ويعــزىيــدتبــاين البــاحثون والكتــاب فــي تحد

العديـد مـن الكتـاب  وثمـة ،لهـم أغلب الأحيـان إلـى تعـدد الخلفيـات الثقافيـة والفكريـة والحضـارية

فكارهم حول مفهوم إدارة الموارد البشرية، ونكتفي هنا بعـرض جـزء منهـا علـى سـبيل لأ عرضوا

  :المثال، وليس على سبيل الحصر

مجموعــة الممارســات والسياســات المطلوبــة لتنفيــذ مختلــف "بأنهــا ) Dessler, 2013( عرفهــا

وظائفهـــا علـــى أكمـــل الأنشـــطة المتعلقـــة بـــالنواحي البشـــرية التـــي تحتـــاج إليهـــا الإدارة لممارســـة 

مصــطلح يســتخدم لوصــف جميــع الممارســات والأنشــطة التــي "كمــا يعرفهــا ولتــون بأنهــا ، "وجــه
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تقـــوم بهـــا المنظمـــة المتعلقـــة بالاســـتقطاب والاختيـــار والتعيـــين، وتصـــميم الوظـــائف، والتـــدريب 

 ,Wilton( "والتطــوير، والتقيــيم والمكافــآت، والتوجيــه والتحفيــز وضــبط العــاملين فــي المنظمــة

2013.(  

أنهـــــا إحـــــدى الوظـــــائف أو الإدارات الأساســـــية فـــــي كافـــــة أنـــــواع ) 2006 العقيلـــــي،( ويعرفهـــــا

وكــل مــا يتعلــق مــن أمــور  ،المنظمــات، ومحــور عملهــا جميــع المــوارد البشــرية التــي تعمــل فيهــا

وظيفيــة منــذ ســاعة تعيينهــا فــي المنظمــة حتــى ســاعة انتهــاء خــدمتها وعملهــا فيهــا، وهــي تقــوم 

ن الأنشطة والمهام تتعلق بتقدير احتياجـات المنظمـة مـن المـوارد البشـرية وتوفيرهـا بمجموعة م

وفـي الوقـت المناسـب، ومـن ثـم العمـل علـى تـدريبها وتطويرهـا وتحفيـز  ،بالمواصفات المطلوبة

هذه الموارد ومساعدتها لتحقيق أهدافها وحل مشاكلها فـي مسـعى لتحقيـق التوافـق بـين أهـدافها 

ســـــتراتيجيات والعمليـــــات لانهـــــا مـــــن اأ) 2012 نعـــــيم،(فـــــي حـــــين عرفهـــــا  .وأهـــــداف المنظمـــــة

والأنشطة التي يتم تصميمها لدعم الأهداف المشـتركة عـن طريـق إيجـاد نـوع مـن التكامـل بـين 

أيضــاً بأنهــا الإدارة  )2005 الهيتــي،( عرفهــاو . احتياجــات المنظمــة والأفــراد الــذين يعملــون بهــا

رد البشـــرية فـــي المنظمـــة لتحقيـــق أهـــداف الفـــرد والمنظمـــة المســـؤولة عـــن زيـــادة فاعليـــة المـــوا

  .والمجتمع
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  أهداف إدارة الموارد البشرية 3.1.2

  )2010 خة،يأبوش( :في الآتيأهداف إدارة الموارد البشرية  تكمن

 التــرابط والتعــاون والتنســيق بــين إدارة المــوارد البشــرية تتمثــل فــي : الأهــداف التنظيميــة

 .المنظمة والإدارات الأخرى في

 قيـــام إدارة المـــوارد البشـــرية بـــأداء الوظـــائف الخاصـــة تتمثـــل فـــي : الأهـــداف الوظيفيـــة

ســـتفادة لاومنهـــا ضـــمان اســـتمرار تـــدفق القـــوى البشـــرية للمنظمـــة، وضـــمان ا ،بـــالأفراد

 .القصوى منها، والمحافظة على استمرار رغبتها في العمل لدى المنظمة

 همورغبـاتإشباع إدارة الموارد البشرية لحاجات العـاملين تتمثل في : الأهداف الإنسانية 

 .وتوفير سياسات تخدم مصالحهم ،من خلال إتاحة فرص التقدم لهم

 تحقيــق أهــداف المجتمــع مــن تشــغيل الأفــراد حســب  تتمثــل فــي :الأهــداف الاجتماعيــة

ء قدراتهم، وبما يتناسب مع القوانين والتشريعات الخاصة بالعمال وحمـايتهم مـن أخطـا

  .العمل

  :التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية 4.1.2

 قـدو فـي مجـالات العمـل المختلفـة فـي وقتنـا الحاضـر، الحاصـلة  كثيـر مـن التغيـرات  في ظـل 

المـــوارد البشـــرية أمـــام إدارة  التـــي تقـــف صـــاحب هـــذه التغيـــرات كثيـــر مـــن التحـــديات والعقبـــات

 ،جــابر( ويــرىواتجــاه المنظمــة مــن ناحيــة أخــرى،  ،لتحقيــق أهــدافها اتجــاه العــاملين مــن ناحيــة

الحديثــة، والتغييــر فــي  التكنولوجيــاأن أهــم التحــديات تكمــن فــي زيــادة الاعتمــاد علــى  )2015

الهيكــــل التنظيمــــي للمــــوارد البشــــرية، ونظــــم المعلومــــات الخاصــــة بإدارتهــــا نتيجــــة الزيــــادة فــــي 
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تنميتهـــا عتبــار لابا بعــين ، مــع الأخــذتجاهــات والتشــريعات والقــوانينلاالقــيم واحجمهــا، وتغيــر 

  .وتطويرها

 ،أهــــم التحــــديات التــــي تواجــــه إدارة المــــوارد البشــــرية )2009 بهــــاز وشــــرقي،( بــــين فــــي حــــين

تـــدني الموقــع التنظيمـــي لإدارة المــوارد البشـــرية، ومــن ثـــم  :وهــي ،العربـــي وخاصــة فـــي عالمنــا

انحصـار و  ،مسـاعد للمـدير العـامنخفاض النسبي للمستوى الإداري لشاغل تلك الوظيفة إلـى لاا

ـــنظم واللـــوائح المنظمـــة لشـــؤون المـــوارد البشـــرية فـــي الجوانـــب القانونيـــة والأمـــور التعاقديـــة  ،ال

انحصــــار و  ،المتصــــلة بــــالحقوق والواجبــــات للعــــاملين وأصــــحاب الأعمــــال ومســــائل المخالفــــات

لرواتـــــب ممارســـــات الإدارة فـــــي معظـــــم الأحيـــــان فـــــي الأمـــــور المتعلقـــــة بـــــالتوظيف وحســـــاب ا

معظــــم إدارات  افتقــــار، و ومــــا إلــــى ذلــــك ،والمســــتحقات، ومتابعــــة الــــدوام والتصــــريح بالإجــــازات

اعتمادهــا علــى و ، اللازمــة مــن المــوارد البشــرية لرؤيــة المســتقبلية للاحتياجــاتلالمــوارد البشــرية 

، وفـــي حـــالات قليلـــة تتـــوفر نظـــم هموبيانـــاتالعـــاملين حتفـــاظ بســـجلات لاأســـاليب تقليديـــة فـــي ا

  .لومات للموارد البشرية تعتمد على تقنية المعلومات والحاسب الآليمع

تواجـــه إدارة المـــوارد  فـــي التحـــديات التـــي الدراســـات الســـابقة هوتؤيـــد الباحثـــة مـــا توصـــلت إليـــ

وذلـــك مـــن خـــلال دراســـتها وملاحظتهـــا لواقـــع المستشـــفيات الحكوميـــة جنـــوب الضـــفة  البشـــرية،

تدني الموقع التنظيمي لإدارة الموارد البشرية وانحصـارها فـي المسـمى الـوظيفي  :وهي ،الغربية

، وغلبــــة الجانــــب الإجرائــــي وافتقــــاد الجانــــب التخطيطــــي والتطــــويري ،"إدارة شــــؤون المــــوظفين"

وانحصـــار ممارســـتها فـــي الأمـــور الروتينـــة المتعلقـــة بـــالتوظيف وحســـاب الرواتـــب والمســـتحقات 

  .وما إلى ذلك ،بالإيجازاتومتابعة الدوام والتصريح 
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 5.1.2 إدارة الموارد البشرية )ممارسات( وظائف:  

حتـــوي نشـــاط إدارة المـــوارد يو . لكـــل إدارة مـــن الإدارات المتنوعـــة فـــي المنظمـــة وظـــائف ومهـــام

العديد مـن الوظـائف والمهـام، وذلـك مـن أجـل تحقيـق على في أي منظمة وممارستها  البشرية 

أن ممارســـات إدارة المـــوارد البشـــرية يمكــــن ) 2010، جــــوادو  العـــزاوي(ويـــرى  .هـــدفها الـــرئيس

  :هي، ةتصنيفها على أساس ثلاث ممارسات رئيس

 ،هـي الممارسـات التـي تزاولهـا إدارة المـوارد البشـرية فـي منظمـة :ختصاصيةلاالممارسات ا-1

ختلــــف عــــدد هــــذه يو ســــواء كانــــت هــــذه المنظمــــة تابعــــة لقطــــاع الدولــــة أو القطــــاع الخــــاص، 

الممارســات مــن منظمــة لأخــرى تبعــا لفلســفة الإدارة العليــا، وحجــم المنظمــة ونــوع التكنولوجيــا 

فيهـــا، وتتمثـــل أهـــم هـــذه  ومهـــارتهم المســـتخدمة، وخصـــائص ســـوق العمـــل، وكفـــاءة العـــاملين

، تخطــــيط المــــوارد البشــــرية، و الوظــــائف اوتقييمــــ هــــاوترتيب هاتحليــــل وتوصــــيف فــــيالممارســــات 

  :ويشمل ،التوظيفو 

 قطاب المرشحين لشغل الوظائفاست.  

 اختيار أفضل المرشحين في ضوء الوظائف الشاغرة.  

 ووضع الشخص المناسب في المكان المناسب وتثبيتهم تعيين الموظفين.  

 تقييم سلوك العاملين وأدائهم.  

 تحديد الأجر والمكافأة التي تتناسب مع متطلبات الوظيفة.  

 تهاومتابع هاوتنفيذ اهوتصميم تحديد برامج التدريب والتطوير.  

  ورفـــع الـــروح  ،لغـــرض تحقيـــق الصـــحة والســـلامة المهنيـــة هـــاوتقييممراقبـــة بيئـــة العمـــل

  .المعنوية للعاملين
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الممارسات الإدارية، وهي الممارسات التي تحتاجها إدارة المـوارد البشـرية بإنجـاز أعمالهـا  -2

  .ختصاصيةلاووظائفها ا

بتقــديم المشــورة عــن العــاملين ولكافــة الإدارات العاملــة فــي تمثــل ت :ستشــاريةلااالممارســات -3

المنظمـــة ســـواء مـــن الناحيـــة القانونيـــة أو الفنيـــة، بالإضـــافة إلـــى اقتـــراح التحســـينات وتطـــوير 

التعليمــات والأنظمــة المتعلقــة بالعــاملين مــن أجــور وحــوافز وخــدمات وظــروف عمــل وغيرهــا، 

بـــالإدارات الأخـــرى فـــي  اً والتصـــاق لاً أكثـــر اتصـــاويســـتلزم هـــذا أن تكـــون إدارة المـــوارد البشـــرية 

لشؤونها المتنوعة حتـى تـتمكن مـن  وتفهماً  المنظمة وأكثر اطلاعاً على مشاكلها وأعمق تعاوناً 

  .ستشاري بالشكل المطلوبلاأداء دورها ا

ـــــى ) 2002الســـــالم وحرحـــــوش، (ويؤكـــــد  أن ممارســـــات إدارة المـــــوارد البشـــــرية لا تقتصـــــر عل

ـــة فـــي التخطـــيط والتنظـــيم  ،فقـــط الأعمـــال التخصصـــية بـــل تتضـــمن الأعمـــال الإداريـــة المتمثل

ذ لابـــد لكـــل إدارة أن تضـــع إ ،خـــرى فـــي المنظمـــةلأشـــأنها شـــأن الإدارات ا ،والتوجيـــة والمتابعـــة

الخطــط التــي تحقــق لهــا الأهــداف التــي انشــئت مــن أجلهــا وأن تضــع التنظــيم الــذي يمكنهــا مــن 

وأن تقــود وتحفــز  ،تحقيــق أهــدافهاى لــإوصــولا  ،والبــرامج القيــام بتنفيــذ تلــك الخطــط والسياســات

وأن تقـوم بعمليـة الرقابـة لغـرض التأكـد  ،وترغب وتوجـه نشـاطات العـاملين نحـو تحقيـق الهـدف

ح يثــم تصــح ،مــن أن الأعمــال تــتم وفقــا للخطــط والسياســات والبــرامج والأنظمــة المحــددة ســلفا

  .أثناء تنفيذ الأعمال التي تمارسها وبعدها في نحرافات التي تحدثلاا
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أن الوظـائف الأساسـية لإدارة المـوارد البشـرية فـي المستشـفيات ) 2017 غنـيم،(في حـين يـرى 

وتصـــميم نظـــام الأجـــور  ،وتحليـــل الوظـــائف ،حتياجـــات مـــن المـــوارد البشـــريةلاتخطـــيط ا :هـــي

تصـميم ، وتعيينهـا  المـوارد البشـريةيار اخت، واستقطاب الموارد البشرية للعمل، الوظائف وتقييم

 .النقل الوظيفي للعاملين، وتنميتها ،  تدريب الموارد البشريةنظام الحوافز

الدراسـة تبحـث فـي فـإن هـذه  ،ت وظـائف إدارة المـوارد البشـرية وتعـددت ممارسـتهافـومهما اختل

والممارستان هما تخطيط القوى العاملة، وتـدريب  ،هما موضوع هذه الدراسة ،ممارستين اثنتين

  .جنوب الضفة الغربية في الأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية

  الموارد البشرية تخطيط  6.1.2

  مقدمة 1.6.1.2

إذ ترتكـز عليهـا الوظـائف الأخـرى  ؛تعد وظيفية تخطـيط المـوارد البشـرية مـن الوظـائف المهمـة

مـن  سـتراتيجيةلاالإدارة الموارد البشرية، كمـا يعمـل تخطـيط المـوارد البشـرية علـى دعـم الخطـة 

  ،جيةيســـتراتلاخـــلال تحديـــد الفجـــوات فـــي المهـــارات والقـــدرات المطلوبـــة التـــي تضـــمن تحقيـــق ا

حيث يعتمد نجـاح المنظمـة علـى  ،)(Wilton, 2013 .وتجنب الأداء المحدود خلال تطبيقها

المـــدى الطويـــل علـــى مـــدى قـــدرتها الحصـــول علـــى الأفـــراد المناســـبين فـــي الأعمـــال المناســـبة 

لا يمكـــــن تحقيـــــق أهـــــداف المنظمـــــة التـــــي تـــــم تحديـــــدها فـــــي الخطـــــة  إذاوالوقـــــت المناســـــب، 

  .الكفاءة والمهارات المناسبة وستراتيجية إلا إذا توافر الأفراد ذو لاا

ظمـة إلـى مـوارد بشـرية تـؤدي مـن خلالهـا نشـاطاتها المختلفـة، لـذلك يجـب علـى وتحتـاج أي من

المنظمـة تحديـد احتياجاتهــا مـن حيــث الأعـداد والتخصصـات والنوعيــات، ويـتم ذلــك مـن خــلال 

حسن التخطيط يكفل القيام بالأنشطة بشكل تام وبأقـل  نّ أعملية تخطيط الموارد البشرية، ذلك 
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فيعنــي وجــود عــاملين غيــر مناســبين فــي الأعمــال والوظــائف مــن  ،مــا ســوء التخطــيطأتكلفــة، 

رض مـــن تخطـــيط المـــوارد البشـــرية هـــو تحديـــد حاجـــة غذاً فـــالإ ،حيـــث الأعـــداد والتخصصـــات

الطــائي، ( .المنظمــة مــن العــاملين مــن حيــث الأعــداد والتخصصــات والــزمن المناســب لجلبهــا

  .)2006 وآخرون،

  مفهوم تخطيط الموارد البشرية  2.6.1.2

  :وفيما يلي عرض لبعضها ،لمفهوم تخطيط الموارد البشرية عدة تعاريف ثمة

مجموعــــة السياســــات والأجــــراءات  نــــهبأتخطــــيط المــــوارد البشــــرية ) 2005ش، يشــــاو (عــــرف 

مـن  وتوفيرهـا المتكاملة والمتعلقة بالعمالة، التي تهدف إلى تحديد الأعداد والنوعيـات المطلوبـة

وبتكلفــة عمــل مناســبة، ســواء  ،لأداء أعمــال معينــة فــي أوقــات محــددة) القــوى العاملــة( العمالــة

نتاجيــة لإعتبــار الأهــداف الاكــان ذلــك لمشــروع قــائم أوتحــت الدراســة أو الإنشــاء، آخــذين فــي ا

للمشــروع والعوامــل المــؤثرة عليهــا، وبــذلك تكــون خطــة القــوى العاملــة جــزءاً أساســياً مــن الخطــة 

  .العاملة للمنشأة

حتياجـات مـن القـوى لاوسـيلة لتخمـين اتخطيط المـوارد البشـرية بأنـه   )2011 ديري،(وعرف  

وهو عملية منظمة ومسـتمرة يـتم بموجبهـا حصـر المـوارد البشـرية ، العاملة والعمل على تهيئتها

قيـاس المـواد البشـرية الحاليـة  نهأب تخطيط الموارد البشرية وعرف ولتون .في المنظمة هاوتقدير 

وذلـك لوضـع  ،بالاحتياجات من المـوارد البشـرية مـن خـلال العـرض والطلـبوالتنبؤ  هاأو تقييم

 وتجــدر الإشــارة إلــى أن هــذه ).Wilton, 2013( نظمــةمخطــة لتنفيــذ الخطــة الاســتراتيجية لل

التعريفات توضح ضرورة الموازنة بين الحاجة للموارد البشرية والعرض المتوفر بهدف ضـمان 
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للإيفـاء بمتطلبـات الأعمـال  ونوعـاً  المـوارد البشـرية كمـاً الحصول على ما تحتاجه المنظمة من 

  ).2011 عباس،( والتي من الممكن أن تتوفر مستقبلا ،المتوفرة لديها

  أهداف تخطيط الموارد البشرية 3.6.1.2

بالإمكــان تحديـد أهــم أهــداف و ، ناجحـاً  يكــون العمـل فــإن ،لكـل عمــل هـدف، وإذا تحقــق الهـدف

  ):2002 ،السالم وآخرون(المنظمة بما يلي تخطيط الموارد البشرية في 

الزمــان الحصــول علــى العــدد الــلازم والنــوع المناســب مــن المــوظفين لأداء العمــل فــي  .1

 .والمكان المناسبين

وذلـك بـالحرص  ،مساعدة إدارة المنظمة في تحقيـق أهـدافها، إنتاجيـة أكبـر بتكلفـة اقـل .2

على تخفيض تكاليف العمل من خلال تأكيد التوازن بين العرض والطلب مـن المـوارد 

 .حتياجات المنظمةلاالبشرية الكافية 

نحــو العمــل بالأســاليب وتعزيزهــا المحافظــة علــى طاقــات العــاملين واســتثمار دافعيــتهم  .3

 .لهاخلاصهم إ للمنظمة و  ءهمنتمااالتي تضمن تقدمهم ونموهم الوظيفي و 

م أم الخــدمات أم التــدريب أســواء فــي مجــال التوظيــف  ،إعــداد ميزانيــة المــوارد البشــرية .4

 .نهاء الخدماتإ

ســـتراتيجية إدارة المـــوارد اوبـــين  ،ســـتراتيجية للمنظمـــةلاتحقيـــق التكامـــل بـــين الخطـــط ا .5

 .نشطتها المختلفةأالبشرية و 
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  العوامل المؤثرة في تخطيط الموارد البشرية 4.6.1.2

 ،عتبــار عنــد تخطــيط المــوارد البشــريةلامجموعــة مــن العوامــل التــي يجــب أن تؤخــذ بعــين ا ثمــة

  .وهي التغيرات الداخلية والتغيرات الخارجية والتغيرات في قوة العمل

 وهي العوامـل المؤسسـية المتصـلة بالبيئـة الداخليـة للمنظمـة المـؤثرة  :التغيرات الداخلية

ومــن أهــم تلــك العوامــل التغيــرات  ،لوبــة مســتقبلاً فــي تحديــد حجــم المــوارد البشــرية المط

 .مثل الاستقالة، والتقاعد، وإنهاء الخدمة والإجازات ،التنظيمة

 مجموعـة مـن بمنظمـة  لأي يتأثر حجم المـوارد البشـرية المطلوبـة: المتغيرات الخارجية

قتصـــادية لاالمتغيـــرات ا :ومنهـــا ،المتغيـــرات التـــي تحـــدث فـــي بيئـــة المنظمـــة الخارجيـــة

عوامـــــل تقييميـــــة نـــــوع التكنولوجيـــــا و  جتماعيـــــة والسياســـــية والتشـــــريعاتلاالمتغيـــــرات او 

  )2017، عيسى وعامر( .هاوحجم المستخدمة

  هاخطواتو  عملية تخطيط الموارد البشرية مراحل 5.6.1.2

بدراسـة الأهـداف العامـة للتنظـيم  تبدأ خطوات تخطيط الموارد البشرية أن )2015 جابر،(بين 

فمعنــى هــذا أن عليهــا أن تقــوم بتحليــل  ،وأثــر ذلــك علــى عــدد العمــال المطلــوبين ،أو المشــروع

  :ظروف الطلب والعرض في الموارد البشرية كما يلي

، الخـدماتعـدد العمالـة اللازمـة لزيـادة  يتطلب الأمـر تحديـد ومراجعـة: طلبظروف ال .1

جم عـن التغيير في عبء العمـل الـذي سـين، و الخدماتالتطور التكنولوجي في مجال و 

قتصـــادية التـــي تعمـــل فـــي ظلهـــا لاالتغيـــر المتوقـــع فـــي الظـــروف ا، و الخـــدماتزيـــادة 

 .بإعدادها المؤسسةالتغيرات التنظيمية التي قد تقوم ، و المنظمة
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تحليـــل حركـــة العمالـــة مـــن حيـــث الـــدخول  :يتطلـــب القيـــام بمـــا يلـــي: ظـــروف العـــرض .2

 قـوائم العـاملين ودراسـتهاتحليـل ، و ومعدل تـرك الخدمـة وخـرائط تـدفق العمـل ،والخروج

تأثير جـداول العمـل الحديثـة علـى عـدد ، و المؤسسةأو مخزون المهارات المتوفرة لدى 

إليــــه  تقـــود ومـــا قــــد ،أي تـــأثير التغيــــرات التكنولوجيـــة علــــى عـــدد العــــاملين ،العـــاملين

ســتغناء عــن بعــض العمالــة اليدويــة وإحــلال التكنولوجيــا لاالتغيــرات التكنولوجيــة مــن ا

 .محلها

تحــدد يمــن خــلال مقارنــة مــا هــو مطلــوب ومــا هــو متــاح  :تحديــد الفــائض أو العجــز .3

ويـــتم التعامـــل مـــع الفـــائض أو العجـــز حســـب  ،مقـــدار الفـــائض أو العجـــز فـــي العمالـــة

وظروف عرض العمالة خـارج المنظمـة والتشـريعات الحكوميـة التـي  ،ظروف المنظمة

وفــي المجتمعــات الرأســمالية . اتهاســتغناء عــن العمالــة الزائــدة بإنهــاء خــدملاقــد تمنــع ا

ستغناء عن العمالـة الزائـدة بسـهولة ولـو لايتم ا ،نه في حال وجود فائض في العمالةإف

  .كان هناك عجز فيتم تعويضه بتعينات جديدة أو العمل وقتاً إضافياً 

عنــد المقارنــة بــين الطلــب والعــرض للعمالــة فــي المؤسســة إذا كانــت المقارنــة تظهــر زيــادة فــي و 

بتنفيـــذ التوظيـــف المقيـــد، وتقليـــل ســـاعات العمـــل، وبالتقاعـــد المبكـــر، وتســـريح فنقـــوم  ،عمـــالال

فنقوم بالاسـتقطاب، وإعطـاء الحـوافز،  ،أما في حال النقص. العمال أو إعطاء العمال إجازات

لكـن فـي حـال تسـاوى  . ختيـارلالمعايير المرتبطة بعمليـة اوتوفير برامج التدريب، وتغيير في ا

  .هفإننا نبقي الوضع على ما هو علي ،العرض ب معلالط
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بصـــورة  ومتابعتهـــاتنفيـــذ خطـــة القـــوى العاملـــة تقيـــيم بالمرحلـــة  نقـــوم فـــي هـــذه :التنفيـــذ .4

يمكـــن أن تنـــتج عـــن الفـــرق بـــين  إذلتصـــحيح الانحرافـــات أولاً بـــأول  ةمســـتمرة ودوريـــ

  .أثناء التنفيذ في  أثناء التخطيط والواقع العمليفي التصور النظري 

  التدريب 7.1.2

  مفهوم التدريب 1.7.1.2

إطــار تخطــيط البــرامج التدريبيــة  العمليــة التدريبيــة مجموعــة مــن الفعاليــات التــي تــدخل فــي تعــد

تحتـــوى علـــى سلســـلة مـــن باعتبارهـــا ووضـــعها موضـــع التنفيـــذ  ،مـــن أجـــل تطبيقهـــاوتصـــميمها 

محـددة تتصـف بالتسلسـل الأنشطة والفعاليات التي ترتبط فيما بينها على ضوء منهجية علمية 

مصـدراً مـن مصـادر  باعتبـارهي الذي يـؤدي إلـى تحقيـق الأهـداف المرجـوة مـن التـدريب قالمنط

  .والفنية لتحقيق مردود إيجابي للعملية الإداريةتنمية الموارد البشرية وتطوير كفايتها الإدارية 

ومــن أهــم محــاور تطــوير العمــل فقــد  ،ونظــراً لكــون التــدريب مــن أهــم عناصــر العمليــة الإداريــة

التـي لـم تتفـق علـى تعريـف شـامل  ،تعددت التعاريف في كثير من الأبحاث والكتـب والمؤلفـات

  .وواضح للتدريب

ــدريب عــرف ديســلر عمليــة إكســاب المــوظفين الحــاليين أو الجــدد المهــارات الأساســية  بأنــه الت

نـه بأ لتـدريبا ) 2009 ،السـكارنة(ويعرف ). ( Dessler, 2013التي تلزمهم لأداء وظائفهم 

، وزيــادة معلوماتــه، وتحســين وقدراتــه مهــارات الفــردعمليــة منظمــة ومســتمرة تهــدف إلــى تنميــة 

  .سلوكه واتجاهه نحو ما يمكنه من أداء وظيفية بكفاءة وفعالية
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كسـاب إإلـى  جهـد تنظيمـي مخطـط يهـدف بأنه التدريب )2013 ،الحموريو  المعايطة(وعرف 

المهارات المرتبطة بالعمل، والحصول على المعارف من خلال تجربة تعليمية بهـدف العاملين 

  .تحقيق أهداف المنظمةإلى  الوصول إلى أداء أكثر فاعلية، وصولاً 

ليــات والنشــاطات التــي تؤديهــا إدارة ممــن بــين أهــم الع وتطــويرهم وتعــد عمليــة تــدريب العــاملين

تلبيــة احتياجــات العــاملين مــن المعــارف والمهــارات المــوارد البشــرية، وهــذه الأهميــة تتمثــل فــي 

اللازمة للنمو والتطور في الأعمال المختلفة، كما يسهم التدريب فـي تلبيـة احتياجـات المنظمـة 

  ).2011 ،عباس( ؤةلمواكبة التطور العلمي والتكنولوجي من خلال قوة العمل المؤهلة والكف

المستشـفيات يختلـف  والتعلـيم الـذي تقـوم بـهأن حجم نشـاط التـدريب ) 2015 ،نصيرات(ويرى 

فنجد أن المستشفيات الكبيـرة الحجـم  ،وذلك حسب حجم المستشفى ونوعه من مستشفى لآخر،

تقــوم بنشــاط تعليمــي وتــدريبي أكبــر مــن المستشــفيات الصــغيرة، كمــا أن المستشــفيات التعليميــة 

. مستشــفيات غيــر التعليميــةالمرتبطــة بكليــات الطــب تقــوم بنشــاط تعليمــي وتــدريبي أكثــر مــن ال

ولابــد للمستشــفى أن يقــوم بقــدر مــا مــن أنشــطة التــدريب والتعلــيم لرفــع كفــاءة العناصــر البشــرية 

 يعــــدحيــــث  ،العاملــــة فيــــه ويتضــــمن ذلــــك تــــدريب الأطبــــاء والممرضــــات فــــي المجــــال الطبــــي

فر لـه مـن تـو يالمستشفى المكان الأنسب والأمثل للتدريب العملي لكافة المهنيين الصحيين لما 

  .إمكانات فنية وبشرية وأجهزة ومعدات ومعامل لا تتوفر لغيره من المؤسسات

قـدرات  هـدف إلـى تطـويرت التـيأحد أهم أنشطة الموارد البشـرية "وترى الباحثة أن التدريب هو 

داخـــــل المنظمـــــة، وإبقـــــائهم علـــــى درايـــــة ومعرفـــــة بأحـــــدث  هموتنميـــــة مهـــــارات الأفـــــراد العـــــاملين

  ".ية في مجال تخصصاتهم وأعمالهم الوظيفيةالتطويرات العلم
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  أهداف التدريب 2.7.1.2

إن مـــا يســـعى إليـــه التـــدريب هـــو تحقيـــق أهـــداف المنظمـــة التـــي تتمثـــل فـــي زيـــادة كفـــاءة أداء 

  :)2014 الغامدي،(، مما يعكس بدوره أهداف التدريب التي تتمثل في وتطويره  العاملين بها

 .هموقدرات همومهارات ئهمأداوتقوية ، معارف المتدربينزيادة  .1

رفع كفاءة أداء العاملين عن طريق تدريبهم على طرق عمل جديدة تمكنهم مـن إتقـان  .2

 .بسرعة وجودة عالية ائهعملهم وأد

تجاهـــات لإوا خلـــق علاقـــة إيجابيـــة بـــين الأفـــراد والمنظمـــة مـــن خـــلال توجيـــه الســـلوك .3

 .تجاه العمل تهاوتنمييجابية لاا

 .أداء العمل بكفاءة وجودة عالية تخفيض التكلفة عن طريق .4

ممـــا يخفـــض مـــن العمليـــة  ،تمكـــين العـــاملين مـــن أداء أعمـــالهم بـــدون متابعـــة وتـــدقيق .5

 .الإشرافية عليهم

تمكــين العــاملين مــن التكيــف والقــدرة علــى التعامــل مــع مســتجدات الأعمــال والتطــور  .6

 .التكنولوجي

 .الخدمات ينيساعد في التقليل من الأخطاء وتكرارها مما يسهم في تحس .7

يســـاعد فـــي زيـــادة القـــدرة لـــدى العـــاملين علـــى اكتشـــاف المشـــكلات ومعوقـــات الأداء  .8

 .ومحاولة حلها

مما يؤدي إلى زيادة التنافس  ،وسيلة لتحفيز العاملين للترقيةباعتباره يستخدم التدريب  .9

 .فيما بينهم وزيادة الإنتاجية
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  أنواع التدريب  3.7.1.2

مختلفــة ومســميات تختلــف مــن كاتــب إلــى آخــر حســب  اً وأنواعــ أشــكالاً إن نشــاط التــدريب يأخــذ 

  ).2010 ،زكي( تصنيف كل كاتب له، ومنها

 :مباشرالغير الالتدريب المباشر و  .1

  التـــدريب المباشـــر وهـــو التـــدريب الـــذي يتفـــرغ لـــه المتـــدرب لفتـــرات طويلـــة أو قصـــيرة

وتكـون برامجـه متخصصـة يقـدمها متخصصـون  ،خارج موقـع العمـليكون  ما وعادة

 .اءيأكف

  مباشــر وهــو التــدريب فــي مكــان العمــل بحيــث يتــدرب الفــرد بطريقــة الالتــدريب غيــر

هـذا النـوع  ويعـدخـلال فتـرة العمـل اليـومي،  ومعداتـه مبسطة وباسـتخدام آلات العمـل

 .من التدريب أقلها تكلفة

  :التدريب من حيث طول فترة التدريب .2

  :، هيالنوع يقسم التدريب إلى ثلاث فترات زمنيةوفي هذا 

 أن فترة التدريب لا تتجاوز الأيام أو الأسابيع إذ ،تدريب قصير الأجل. 

 لتدريب لا تتجاوز ستة أشهر على الأكثراأن فترة  ، إذتدريب متوسط الفترة. 

 وهو التدريب الذي يتفرغ فيه الفرد إلى ستة أشهر فأكثر، تدريب طويل الفترة. 

  :تدريب من حيث عدد المتدربينال .3

إما أن يكون التدريب فردياً أو جماعياً سواءً داخل بيئـة العمـل أو  ،وفي هذا النوع من التدريب

  .خارجها
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  :التدريب من حيث الموقع .4

  :هما ،وينقسم التدريب في هذا النوع إلى قسمين

  فــردي، وهــذا التــدريب فــي داخــل العمــل علــى مســتوى الأفــراد داخــل المنظمــة أو بشــكل

النــوع مــن التــدريب فيــه اســتمرارية لعمليــة التــدريب بمــا يــوفره مــن تبــادل للخبــرات بــين 

 .أفراد المنظمة

 ويكــون بمراكــز أو هيئــات متخصصــة للتــدريب، ويكــون  ،التــدريب خــارج موقــع العمــل

 .ضمن مجموعات مختلفة في تخصصات محددة ومن مختلف المنظمات أو البلدان

  :يتهالتدريب من حيث توق .5

  :هي ،وينقسم إلى ثلاثة أنواع

 مــؤهلين للقيــام  نث يكونــو يــبح اً وهــو إعــداد الأفــراد علميــاً وعمليــ ،التــدريب قبــل الخدمــة

بالأعمــال الموكلــة إلــيهم عنــد التحــاقهم بوظــائفهم، كالتــدريب الميــداني لخريجــي كليــات 

 .الطب والكليات التربوية

 والتـي  ،فراد الجددللألتحاق بالخدمة مباشرة بتوفير المعلومات اللازمة لاالتدريب عند ا

التـي التحقـوا ورسـالتها يحتاجون إليها في أداء أعمـالهم، مـع توضـيح أهـداف المنظمـة 

 .بها

  قطاعــــات التــــدريب  دحــــأالأفــــراد بالتــــدريب فــــي  لحــــوقالتــــدريب خــــلال الخدمــــة وهــــو

إكســابهم المهــارات اللازمــة لأداء واجبــاتهم كالمعاهــد ومراكــز التــدريب لتنميــة قــدراتهم و 

 .الوظيفية
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 :التدريب من حيث مجال التدريب .6

 كتساب مهنة معينة عن طرق مراكـز التـدريب لاوهو تأهيل المتدرب  ،التدريب المهني

 .الصناعية أو المهنية كميكانيكا السيارات أو الحدادة وغيرها

 فــي  ئــهاين يــتم تطــوير أدوهــو تــدريب الفــرد علــى تخصــص معــ ،التــدريب التخصصــي

 .نفسه مجال التخصص

 وإصاباته التدريب على طرق الأمن والسلامة وتجنب حوادث العمل. 

  التــــــدريب الإداري والإشــــــرافي بهــــــدف إكســــــاب الأفــــــراد مهــــــارات فــــــي مجــــــال الإدارة

 .والإشراف

  :التدريب من حيث الغرض .7

  :منها ،وينقسم هذا النوع إلى أشكال متعددة

  اكتساب المعارف الجديدة التي تتطلبها الوظيفةالتدريب من أجل. 

 ومهاراتهم التدريب من أجل تطوير أداء الأفراد. 

 التدريب من أجل الترقية أو النقل لمركز إداري جديد. 

 التدريب من أجل مهارات خاصة كالقدرة على التفاوض أو غيرها. 
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  أساليب التدريب  4.7.1.2

التي تستخدم لنقل المادة التدريبية من المدرب إلى المتـدربين، الطريقة : "هوالأسلوب التدريبي 

بهــدف تزويــدهم بالمهــارات والخبــرات الجديــدة، ومنهــا مــا يخــتص بالتــدريب الفــردي، ومنهــا مــا 

  )2010 حجازي،(  ".يختص بالتدريب الجماعي

 ؛2012 المبيضـــين والأكلبـــي،؛ 2015 الغامـــدي، ؛2010،جـــواد و زاويغـــال(وأجمـــع كـــل مـــن 

  :ساليب التدريب تتمثل فيأعلى أن )  2015 الشرعة وسنجق،

 وهي وسيلة قادرة علـى تنميـة التفكيـر الفـردي الإنسـاني عـن طريـق : جماعة المناقشة

لتبــادل الــرأى حــول مشــكلة فرديــة أو  ذوي التخصــص اجتمــاع بعــض الأفــراد المتــدربين

  .قيادة المؤتمراتجتماعية واقتراح الحلول البديلة واكتساب خبرة ا جماعية

 شـتراك فـي لجـان عديـدة داخـل منظمتـه أو لاوهـو أن يتطلـب عمـل المتـدرب ا: اللجـان

وهـذا هـو الأسـلوب الـذي  ،للجاناوبالتالي الحصول على خبرة في إدارة هذه  ،خارجها

) 16-10( تـراوح عـدد أفرادهـا مـنييحقق ذلك عن طريق تكـوين لجنـة مـن المتـدربين 

للمناقشة في إطار موضوع محدد تتناولـه مناقشـات تمهيديـة  مشرفاً ) 4-2(مع  اً متدرب

الجميــع قناعــة  تترســخ عنــد إلــى أن ،تعقــدها اللجنــة تحــت رئاســة المشــرفين بالتنــاوب

شــراف إتامــة ومــن ثــم إعــداد تقريــر نهــائي يقــدم للمناقشــة مــن قبــل لجــان أخــرى ولجنــة 

أسـلوبا  باعتبـاره بحيث يتميز هذا الأسلوب: اصة من قبل بعض الخبراء المختصينخ

 .تخاذ القراراالتعبير و  ىتعاونيا ينمي التفكير والقدرة عل
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 وهي وسيلة من وسـائل المواقـف الإداريـة التـي تعكـس العمليـة الإداريـة : دراسة الحالة

دراســة الحالــة بعــد بحيــث يقــوم كــل متــدرب علــى انفــراد  ،فــي صــورة دينماكيــة متكاملــة

فـإن القائـد يقسـم  ،انـت قصـيرة، أمـا إذا كانـت طويلـةتوزيعها من قبل قائـد الحالـة إذا ك

فـرد يلتقـون لمـدة سـاعة أو ) 8-5( وكـل مجموعـة تتكـون مـن ،المتدربين إلى مجـاميع

إلـى تقـدير أو  لاً الحالة وتحليلها واستخراج المؤشرات والدلالات وصو  ءساعتين قبل بد

وتتميـز هـذه الوسـيلة بأنهـا أسـلوب تحليـل عملـي، وتعلـم  ،حكم أو إقـرار فـي شـأن ذلـك

  .طبيعي، وتعاوني، وقيادي

 لهـم  ،جموعـة مـن الأفـراد المتـدربينمجتمـاع مـنظم لاوهي أسـلوب يقـوم علـى : الندوات

وتستخدم . هدف محدد للدراسة وتبادل الخبرات والبيانات والمعلومات والحقائق والآراء

  .لم الحديث ومناقشة ما هو جديدالندوات لعرض ما توصل اليه الع

 وهو اجتماع أفراد على مستوى عال من الخبرة والمسؤولية لدراسـة محـددة  :المؤتمرات

  .في مجال تنمية القيادات الإدارية ويستخدم هذا الأسلوب غالباً . في نطاق عملهم

  وهو أسلوب يطبـق مـن خـلال اجتمـاع عـدد مـن المتـدربين القيـاديين : ةيساالحلقة الدر

نتمـاء إلـى حـدة العمـل فـي مناقشـة لاوحتـى شـعور با ،الذين لا تجمعهم رابطة جماعية

 ،لدراسـة الحالـة مشكلة أو موضوع معين، وقبل أن يعقد المتـدربون القيـاديون اجتماعـاً 

  .نفراد بدراستهاايقوم كل منهم على 

 التدريب الـذي يحصـل عليـه الفـرد مـن الـزملاء الـذين لـديهم  هو :التدريب خلال العمل

 إذالتــدريب خــلال العمــل مــن أقــدم أشــكال التــدريب،  يعــدو  .خبــرات أكبــر مــن الرؤســاء

 .يعرف أيضاً بالتوجيه المباشر
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 يتضمن أكثر مـن أسـلوب تـدريبي، فهـو يسـتخدم أسـلوب و  :التدريب من خلال الورش

ـــة بصـــفة  ،وأســـلوب النقـــاش ،المحاضـــرة والعـــروض العمليـــة، وتهـــدف الورشـــة التدريبي

تجاهـات فـي جانـب مهـم مـن جوانـب عمـل لاعامة إلـى إكسـاب المعـارف والمهـارات وا

كتسـاب الخبـرة العمليـة، وقـد تتـراوح مـدة الورشـة مـن ثلاثـة أيـام إلـى لاالمتدرب الفعليـة 

  .عدة أسابيع

 ـــديموهـــو  :المحاضـــرة ـــة( أســـلوب أكـــاديمي ق لنقـــل المعلومـــات بطريقـــة  )وظيفـــة تقليدي

 /فـاهيم والبيانـات عـن طريـق شـخص علمـيرسمية، لمجموعات كبيرة بالمعلومـات والم

محاضر له صـفات تؤهلـه فـي عـرض مفاهيمـه ومعلوماتـه مـن حيـث الإلقـاء المناسـب 

  .والجذاب وإمكانية تقسيم الوقت

 ــوظيفي ــدوير ال وظيفــة إلــى وهــي عمليــة نقــل العــاملين المتــدربين بالمنظمــة مــن  :الت

مـن  اً وتوجيهـ اً أخرى أو عدة وظائف أخـرى مقاربـة، مـع مصـاحبة هـذه العمليـة تـدريب

 .قبل المشرفين والمدربين في المنظمة، وذلك بهدف تعريفهم بكافة أعمال المنظمة

  التدريب من خلال المحاكاةSimulated Training 

علــى الأدوات التــي يتوقــع أن يمارســها فــي عملــه مســتقبلاً  يتــدرب المتــدرب وفقــاً لهــذه الطريقــة

على الرغم مـن أن التـدريب يـتم خـارج نطـاق العمـل، ولكـن يـتم محاكـاة الظـروف التـي سـيعمل 

فـــي ظلهـــا مســـتقبلاً، ويتميـــز هـــذا الأســـلوب بتقليـــل المخـــاطر المترتبـــة علـــى الممارســـة الفعليـــة 

الـتعلم لـدى المتـدربين، وإفسـاح المجـال  لبعض الوظائف كالطيران، ويعمل على صقل مهارات

  )Dessler, 2013. ( أمامهم للتدريب دون التأثير على سير العمل
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  مراحل العملية التدريبية 5.7.1.2

حيــث تمــر   ،لابــد مــن مراعــاة التسلســل فــي عمليــة التخطــيط ،عنــد التخطــيط للعميلــة التدريبيــة

  )2007، وآخرون برهوم ؛2015 سمحان،( :الآتيةالعملية التدريبية بالمراحل 

  :حتياجات التدريبيةلاتحديد امرحلة  .1

ومســتوى الأداء  ،حتياجــات التدريبيــة عــن الفــرق بــين مســتوى الأداء المطلــوب بلوغــهلاتعبــر ا

حتياج التدريبي نتيجة تغيرات تطـرأ علـى الفـرد مـن لااويظهر . الفعلي من قبل الأفراد العاملين

وتطـرأ علـى المنظمـة . الجديـد وتقـويم الأداء وإصـابات العمـل والتعيـيننتقال والترقية، لاجهة كا

أو اقتنــاء تكنولوجيــا حديثــة أو إحــداث  ،مــن جهــة أخــرى مــن حيــث تغييــر السياســات والأهــداف

حتياجـــات التدريبيـــة ينبغـــي أن يـــتم وفقـــاً لمـــا لاولـــذلك فـــإن تحليـــل ا، خـــدمات ومنتجـــات جديـــدة

وتعـد هـذه الخطـوة حجـر الأسـاس . عامـة للمنظمـة المعنيـةسـتراتيجيات اللايتناسب والأهـداف وا

لأنهــا تســاعد فــي تحديــد أهــداف البرنــامج التــدريبي ومحتوياتــه،  ،فــي تخطــيط العمليــة التدريبيــة

بالإضــافة إلــى تحديــد الزمــان والمكــان المناســبين، وأســاليب تقــويم البــرامج  ،وأســاليب التــدريب

عتمــاد علــى تحليــل شــامل لكــل مــن المنظمــة لابيــة باحتياجــات التدريلاويــتم تحديــد ا. التدريبيــة

. حتياجـــات التدريبيـــةلاتشـــكل هـــذه المســـتويات المــنهج المتكامـــل لتحديـــد اإذ والفــرد والأعمـــال، 

حتياجات التدريبيـة للفئـات المتدربـة فـي المستشـفى يجـب الأخـذ بالحسـبان لاولذلك عند تحديد ا

وتجديد الأجهزة وتطويرها، كمـا أن إضـافة تطور المهن الطبية وازدياد دقة التخصص الطبي، 

  .رأس مال بشري جديد إلى المستشفى يستدعي إقامة دورات تدريبية مستمرة
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هــي عمليــة إنتــاج المــواد التعليميــة والتدريبيــة التــي  :تصــميم البــرامج التدريبيــةمرحلــة  .2

تشــــكل محتــــوى البرنــــامج التــــدريبي علــــى ضــــوء أهــــداف التــــدريب التــــي تشــــكل انعكــــاس 

  .حتياج التدريبي المحدد مسبقاً لاا

وعنــد تصــميم البرنــامج التــدريبي يجــب اعتمــاد منهجيــة علميــة تقــوم علــى الخطــوات 

تحديـد و  ،تحديـد موضـوعات البرنـامج التـدريبي، و تحديد أهـداف البرنـامج التـدريبي :الآتية

 تحديــــد الوســــائل والمســــتلزمات، و تحديــــد أســــاليب التــــدريب، و المــــواد التدريبيــــة وتجهيزهــــا

تقــدير موازنــة ، و اختيــار المتــدربين، و اختيــار المــدربين، تحديــد الزمــان والمكــان، و التدريبيــة

 .التدريب

يتم فـي هـذه المرحلـة تطـوير المحتـوى التـدريبي مـن : مرحلة تطوير البرنامج التدريبي .3

ختيــــار االتــــدريبي، و  ىجيات التدريبيــــة المتعلقــــة بعــــرض المحتــــو يســــتراتلاحيــــث تطــــوير ا

عـــــرض المحتـــــوى التـــــدريبي، حيـــــث تشـــــمل هـــــذه الوســـــائل يمـــــن خلالهـــــا  الوســـــائل التـــــي

 ،وتســجيلات الفيــديو ،والعــروض التقديميــة ،لكترونــيلإمثــل اللــوح ا ،المتــوفرة االتكنولوجيــ

وذلــك بهـدف تســهيل إيصـال المــادة التدريبيـة للمتــدربين بطـرق تحفيــز  ،وســائل أخـرى هوأيـ

 .داعمة

يشــمل التطبيــق العملــي لمــا تــم ســابقاً، حيــث تتحــدد عمليــة  :تنفيــذ البرنــامج التــدريبي .4

للبرنــامج ذاتــه، لكــي نتضــمن مواقــف  والأهــداف محتويــاتالمعطيــات و الالتنفيــذ فــي ضــوء 

وإجــراءات تعليميــة تدريبيــة تهــدف إلــى تطــوير معــارف ومهــارات وقــيم ســلوكية وتوســيعها 

التوقيـت موعـد بـدء البرنـامج  :منهـا ،وتتأثر عملية التنفيذ بمجموعة عوامل ،لدى المتدرب

المكــان والمســتلزمات الأخــرى ، و وانتهائــه وتوزيــع الــزمن المخصــص علــى المــواد التدريبيــة
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ومـن قبـل جهـاز إداري قـادر علـى تنظـيم  ،الإشراف من قبل مختصين علميـين، و للتدريب

رئيسـاً قيام المـدرب بـدوره بوصـفه عـاملاً ، و وتزويد كادره بمستلزماته الضرورية ، التدريب

 .في نجاح عملية التنفيذ

وبــذلك نــرى أن هــذه الخطــوة هــي التطبيــق العملــي لمــا تــم التحضــير لــه، ونجــاح البرنــامج 

التــدريبي يتوقــف علــى التنفيــذ الســليم والعلمــي لخطــوات العمــل التــدريبي، ومــن خــلال نقــل 

وهـو  ،دريبيوصولاً إلـى تحقيـق غايـة البرنـامج التـ ،معلومات المواد التدريبية إلى المتدرب

  .سد تلك الفجوة في معلومات المتدربين

الإجراءات التي تقاس بها كفـاءة البـرامج " تعرف بأنها :العملية التدريبية مرحلة تقييم .5

 ،ومدى نجاحهـا فـي تحقيـق أهـدافها المرسـومة، كمـا تقـاس بهـا كفـاءة المتـدربين ،التدريبية

بـذلك فـإن عمليـة و  ،"ومدى نجـاح التـدريب فـي تغييـرهم، كمـا تقـاس كـذلك كفـاءة المـدربين

ونقــاط الضــعف وتلافيهــا فــي البرنــامج  ،معرفــة نقــاط القــوة وتنميتهــا :التقــويم تهــدف إلــى

قيــاس كفــاءة عناصــر ، و تحديــد مــدى اســتفادة المتــدربين مــن البرنــامج التــدريبيو  التــدريبي

ستمرار لاتقرير إمكانية ا، و ووسائل وأساليب تدريبية ،درب ومتدربالعملية التدريبية من م

 .تحسين برامج التدريب وتطويرها، و في البرنامج أو تغييره
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  القطاع الصحي في فلسطين 8.1.2

  وزارة الصحة الفلسطينية 1.8.1.2

هي الجسم المسؤول عن قيادة وتنظيم عمل القطاع الصحي الفلسـطيني مـن  وزارة الصحة تعد

خــلال الحوكمــة الرشــيدة والإدارة الســليمة للقطــاع الصــحي وضــمان المــوارد اللازمــة لاســتدامه 

وتطويره، فهي المسؤوله عن وضع السياسات والتشريعات والقوانين والخطط، تفعيـل الشـراكات 

ومـــع القطاعـــات الاخـــرى، ادارة واســـتثمار المـــوارد المتاحـــة بـــين مختلـــف الشـــركاء فـــي القطـــاع 

  )2016الاستراتيجية الصحية الوطنية، ( .بالشكل الافضل

، وزارة الصحة المشغل الأكبر للكوارد البشرية العاملـة فـي القطـاع الصـحي فـي فلسـطين تعتبر

التـابع للـوزارة كمـاً منذ قيام السلطة الوطنية الفلسـطينية طـرأ تحـول كبيـر علـى الكـادر البشـري و 

  .وتسعى وزارة الصحة جاهدة لتلبية الإحتياجات الصحية المتنامية للمجتمع الفلسطيني، ونوعا

  1995مقارنة مع العام  2015تطور عدد العاملين في وزارة الصحة في العام ) 1.2(جدول 

  المجموع  الإداريين  المهن الطبية المساندة  التمريض  الأطباء  السنوات

1995  963  1,634  804  1,357  4,758  

2015  2,312  4,009  1,481  5,591  13,393  

  .وأطباء الأسنان )عامون واختصاصيون(تشمل الأطباء البشريون  *
  .تشمل التمريض والقبالة* *
  
 حسب معطيات الإدارة العامة للشؤون المالية في وزارة الصحة بلـغ إجمـالىو  الإنفاق الصحيو 

شــيقلاً، وقــد شــكلت  1,745,621,000الموازنــة الجاريــة لــوزارة الصــحة الفلســطينية مــا قيمتــه 

والتــي تخــص الــديون المــدورة مــن (وشــكلت موازنــة المتــأخرات .منهــا% 47الرواتــب مــا نســبته 

  )2015التقرير الصحي السنوي فلسطين، ( .شواقل 542,786,939) وما قبل 2014العام 
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  :الصحية في فلسطينواقع الخدمات  2.8.1.2

يتكون قطاع الخدمات الصحية في فلسطين من خمسة قطاعات رئيسـية، وهـي وزارة الصـحة، 

تشــرف  إذ ،ووكالــة الغــوث، والمنظمــات غيــر الحكوميــة، والقطــاع الخــاص والقطــاع العســكري

مـــن مجمـــوع الأســـرة، وعلـــى % 54.8مـــن المستشـــفيات، وعلـــى % 32.5وزارة الصـــحة علـــى 

، وتشـــرف وكالـــة الغـــوث 2014وذلـــك للعـــام ،مـــن عيـــادات الرعايـــة الصـــحية الأوليـــة% 61.5

مـن عيـادات % 8.1من مجمـوع الأسـرة، و% 1.1من المستشفيات، وعلى% 1.3الدولية على

المنظمــات غيــر الحكوميــة دورا كبيــرا  أدت، كمــا 2014 موذلــك للعــا ،الرعايــة الصــحية الأوليــة

أثناء فترة السـيطرة الإسـرائيلية علـى الخـدمات الصـحية، في في تقديم خدمات الرعاية الصحية 

قــدمت الخــدمات الصــحية مقابــل فقــد خاصــة فــي المنــاطق الريفيــة النائيــة المهمشــة والفقيــرة، و 

ــــة ــــرز دور هــــ. رســــوم رمزي ــــد ب ــــى لااه المنظمــــات خــــلال ذوق ــــة ) 1987(نتفاضــــة الأول والثاني

ومــا صــاحبهما مــن إغلاقــات وحصــار للمــدن الفلســطينية، والتــي وقفــت عائقــا أمــام  ،)2000(

تنميــة خــدمات الرعايــة الصــحية الفلســطينية، وقــد تميــز هــذا القطــاع بــأعلى عــدد مــن الأطبــاء 

هذا القطـاع علـى العامين والمختصين نسبة إلى عدد العيادات التي يشرف عليها، كما أشرف 

 2014مـن مجمـوع الأسـرة فـي العـام % 33.1من المستشفيات في فلسطين، وعلى % 42.5

مــن % 20.0أشــرف القطــاع الخــاص علــى  فقــد ،مــن عيــادات الرعايــة الأوليــة% 27.4وعلــى 

مـن مجمـوع الأسـرة، بالاضـافة إلـى القطـاع العسـكري حيـث يشـرف % 8.6المستشفيات وعلى 

مــن مجمـــوع أســرة المستشـــفيات فــي فلســـطين، % 2.3ت، وعلـــى مـــن المستشــفيا% 3.8علــى 

توزيــع مؤسســات الرعايــة الصــحية فــي فلســطين حســب ) 2.2(ويوضــح الجــدول % 3.0وعلــى 

  )2016أحوال السكان الفلسطينيين المقيمين في فلسطين، .(القطاع الصحي المشرف
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  :إلى )2015تقرير وزارة الصحة لعام(وأشار 

) 50(مستشفى، يعمـل ) 80(يبلغ  2015العاملة في فلسطين خلال عامأن عدد المستشفيات 

  6006بما فيها القدس الشرقية، ويبلغ إجمالي عدد أسـرة المستشـفيات ،منها في الضفة الغربية

  .نسمة لكل سرير 780سرير بمعدل 

توزيـــع مؤسســـات الرعايـــة الصـــحية فـــي فلســـطين حســـب القطـــاع الصـــحي  )2.2( جـــدول
  2014المشرف،

  عيادات الرعاية الأولية  عدد الاسرة  عدد المستشفيات  القطاع المشرف
  472  3,259  25  وزارة الصحة

  62  63  1  وكالة الغوث الدولية
  210  1,967  34  المنظمات غير الحكومية

  0  512  17  القطاع الخاص
  32  138  3  لطبية العسكريةاالخدمات 
  767  5,939  80  المجموع
  فلسطين – نابلس: مركز المعلومات الصحية 2014الصحة،وزارة : المصدر
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  :خلفية عن المستشفيات في القطاع الصحي في الأراضي الفلسطينية 3.8.1.2

فـي عمليـة التخطـيط الصـحي فـي الضـفة الغربيـة  دور سلبي الاحتلال الإسرائيلي تمخص عن

وتزداد عملية التخطيط الصحي الوطني الفلسـطيني صـعوبة . وقطاع غزة طيلة الفترة الماضية

بســبب الوضــع الاقتصــادي والسياســي الهــش، ومــن هنــا تصــعب عمليــة تقــدير المــوارد الماليــة 

حتياجات الصـحية عبـر الضـفة لاباوالتنبؤ  ،وغير المالية المتوفرة على المدى المتوسط والبعيد

 دحتياجـات الملحـة والمتزاحمـة، لـذلك فقـلاوتوزيـع المـوارد الشـحيحة علـى ا ،الغربية وقطاع غزة

وغيـــر مســـتقرة للخـــروج  ،عمـــل المهنيـــون الفلســـطينيون فـــي مجـــال الصـــحة فـــي ظـــروف صـــعبة

ظمـات بإطار مناسب للتخطيط الطبي في مجال تطوير قطاع الصحة والتخطيط الصـحي للمن

م 1994وفـي عـام. تصميماً على تطوير مبادئ مرشـدة للتخطـيط الصـحي ،الأهلية الفلسطينية

ولكـن يتطلـب التخطـيط علـى  ،صدرت الخطة الصحية الوطنية إلى جانب خطة عمـل مرحليـة

وأوجـــه القصــــور لتخطــــي  ،المـــدى المتوســــط والبعيـــد معالجــــة العديـــد مــــن العقبـــات والتحــــديات

  :والتي تتمثل في ،السليم في الضفة الغربية وقطاع غزة التعقيدات أمام التخطيط

 .الحصول على بيانات ومعلومات وافية .1

 .معالجة احتمال وجود تفاوت ملموس في تفسير البيانات والمعلومات .2

تصــميم اســتجابات نظريــة وعلميــة للطلــب العــام علــى تحســين خــدمات صــحية عاليــة  .3

 .الجودة ومتاحة من الناحية المالية

ـــى تـــوايســـتراتاتصـــميم  .4 ـــين الجـــدوى الاجيات تســـوية مناســـبة للحفـــاظ عل قتصـــادية زن ب

  .الجودة والمساواةوتحسين 
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  المبحث الثاني

  :الدراسات السابقة  2.2

  الدراسات العربية 1.2.2

دراســة حالــة : بعنــوان أثــر التــدريب فــي تطــوير أداء العــاملين): 2016(دراســة آدم  .1

  ):النيل الأبيض ولاية(الصندوق القومي للتأمين الصحي 

، وتطـــويرهم هـــدفت الدراســـة إلـــى التعـــرف علـــى الجوانـــب العلميـــة للتـــدريب فـــي تنميـــة العـــاملين

. وتطــويره التــأمين الصــحي فــي تنميــة أداء العــاملين يؤديــهوالتعــرف كــذلك علــى الــدور الــذي 

 استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي في تصميم الدراسة، فـي حـين اعتمـد المـنهج الكمـي

وتكــون مجتمـــع الدراســـة مـــن مـــديري الإدارات ورؤســـاء  .الاســـتبانةمـــن خـــلال  لجمــع البيانـــات،

 والبـــالغ عـــددهم ،الأقســـام ومـــوظفي الصـــندوق القـــومي للتـــأمين الصـــحي بولايـــة النيـــل الأبـــيض

 عاملاً، واستخدم الباحث العينة العشوائية الميسرة لاختيـار عينـة الدراسـة، وقـام بتوزيـع )140(

وخلصـــت الدراســـة إلـــى عـــدم وجـــود دورات تدريبيـــة واضـــحة  .، واســـتردها جميعـــاً انةاســـتب) 25(

قـومي للتــأمين ، ويسـتفيد الصـندوق الينظمهـا الصـندوق القـومي للتـأمين الصـحي تجـاه منسـوبيه

لذين نالوا تدريباً في مجال التأمين الصحي خارج البلاد، وذلك من خلال الصحي من الأفراد ا

ضـــروه تأســـيس قســـم للتـــدريب فـــي بوأوصـــى الباحـــث  .الـــدول الخارجيـــةالاســـتفادة مـــن تحـــارب 

ـــد ا ـــوم بتحدي ـــأمين الصـــحي يق ـــةلاالصـــندوق القـــومي للت ـــام وتصـــميمها حتياجـــات التدريبي ، والقي

بتنظـــيم دورات تدريبيـــة بصـــورة مســـتمرة ورتيبـــة لكـــل العـــاملين دون اســـتثناء توطئـــة لتقيـــيم أداء 

  .هوقبل العاملين بعد التدريب
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بعنوان تطوير إدارة البرامج التدريبيـة لأطبـاء الأسـنان ): 2016(و سلامة دراسة أب .2

  :في فترة الامتياز في فلسطين

متيـاز لاسـنان فـي فتـرة اهدفت الدراسة إلى التعرف على واقع إدارة البرامج التدريبية لأطبـاء الأ

وآليـة تصـميم في فلسطين، وذلك من خلال التعـرف علـى كيفيـة تحديـد الاحتياجـات التدريبيـة، 

، مكـــان التـــدريب، محتـــوى بونأهـــداف البـــرامج التدريبيـــة، المـــدر ( :مـــن حيـــث البـــرامج التدريبيـــة

مهــا، وتحديــد ييــذ هــذه البــرامج التدريبيــة وتقيف، وكيفيــة تن)البــرامج التدريبيــة، الأســاليب التدريبيــة

، يم الدراسـةلتصـم ستكشـافي الوصـفيلاواسـتخدمت الباحثـة المـنهج ا .نقاط القوة والضعف فيها

خـتلط لجمـع مطبيبـاً وطبيبـة، واسـتخدمت الباحثـة المـنهج ال) 145( وتكون مجتمع الدراسة مـن

الهيكليـة لجمـع البيانـات  هالبيانات، واعتمـدت الاسـتبانة لجمـع البيانـات الكميـة، والمقـابلات شـب

يــة العشــوائية النوعيــة، وكانــت المنهجيــة التــي اســتخدمتها الباحثــة لاختبــار العينــة، العينــة الطبق

  .المنتظمة

حتياجــات التدريبيــة لأطبــاء لاقصــور واضــح فــي عمليــة تحديــد ا صــت الدراســة إلــى وجــودلوخ 

نــه لا يوجــد نظــام وإجــراءات واضــحة لتحديــد هــذه إ إذ ،متيــاز فــي فلســطينلاالأســنان فــي فتــرة ا

ولكنهـا غيـر  ،، وأهداف البرامج التدريبية كانت واضحة ومحددة منذ بداية التـدريبحتياجاتلاا

كــز ارســمية، كمــا أظهــرت بــأن البــرامج التدريبيــة قــد حققــت أهــدافها بشــكل متوســط، ومواقــع المر 

معظم المراكز التدريبية الخاصة كانت حديثـة و ويسهل الوصول إليها،  ،التدريبية كانت ملائمة

اللازمـة وتتـوفر فيهـا المـواد والأدوات والتجهيـزات  ،ومجهزة بتجهيزات من متوسـطة إلـى ممتـازة

وبجـــودة عاليـــة، بينمـــا افتقـــرت مراكـــز وزارة الصـــحة ومراكـــز الخـــدمات الطبيـــة العســـكرية إلـــى 

ومحتـوى البـرامج التدريبيـة يفتقـر . التجهيزات الحديثـة وبعـض المـواد والأدوات اللازمـة للتـدريب
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رة وزا. ولا يتواكـــب مـــع التطـــورات العلميـــة، ولا يـــوازن بـــين الجانـــب النظـــري والعملـــي ،للمرونـــة

  .الصحة لا يوجد لديها نظام وإجراءات واضحة لتقييم البرامج التدريبية لأطباء الأسنان

بعنـــوان التخطـــيط الاســـتراتيجي لتحســـين أداء المـــوارد ): 2014(دراســـة بوحديـــد  .3

  ):دارسة حالة( البشرية في المستشفيات العمومية الجزائرية

لبشرية ومـداخل تحسـينه فـي المستشـفيات هدفت الدراسة إلى التعرف على ماهية أداء الموارد ا

فـي المستشـفيات العموميـة فـي  هواقعـستراتيجي و لاالتطرق إلى التخطيط االعمومية الجزائرية، و 

سـتراتيجي فـي تحسـين أداء المـوارد البشـرية فـي المؤسسـة لاالتخطـيط ا إسـهامالجزائر، وإظهـار 

الباحثــة المــنهج الوصــفي التحليلــي فــي واســتخدمت  .ةنــببات" أريــس" الجوريــةالعموميــة للصــحة 

تصـــميم الدراســـة، فـــي حـــين اعتمـــدت المنهجيـــة النوعيـــة فـــي جمـــع البيانـــات مـــن خـــلال إجـــراء 

وتكـــون مجتمـــع الدراســـة مـــن جميـــع العـــاملين فـــي . المقـــابلات الشخصـــية مـــع مـــدير المؤسســـة

الصـحية  مـن جميـع المهـن) 287( والبـالغ عـددهم" أريـس" المؤسسة العمومية للصحة الجورية

وخلصــت  .وكانــت عينــة الدراســة مــدير المؤسســة فقــط، وهــي العينــة القصــدية). 2013( لعــام

فــي تحســين أداء المــوارد البشــرية فــي المؤسســة  همســتراتيجي يســلاإلــى أن التخطــيط االدراســة 

من خـلال التركيـز علـى التوافـق بـين الوظيفـة والقـائم عليهـا، " أريس" العمومية للصحة الجورية

تم عمليـة التخطـيط الاسـتراتيجي تستراتيجية في المؤسسة، و لاوجود قسم خاص بالإدارة اعدم و 

ال، مــوفــي بعــض الأحيــان إشــراك بعــض الع ،باجتمــاع مــدير المؤسســة مــع مســؤولي المصــالح

 وتفعيـلجي، يسـتراتاوالحاجـة إلـى التـدريب كخيـار ، هذا الاجتماع كل شهرين في السنة وينعقد

وتقيــيم أداء المــوارد  هــاومهارات عــاملين وتطــوير قــدرات المــوارد البشــريةمنظومــة الحــوافز لــدى ال

  . البشرية
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كفـاءة أداء مـوظفي القطـاع  رفع بعنوان دور التدريب في): 2014(دراسة الغامدي .4

 :العام

هـــدفت الدراســـة إلـــى التعـــرف علـــى دور التـــدريب فـــي رفـــع كفـــاءة أداء مـــوظفي القطـــاع العـــام، 

جتمــاعي فــروع لاوكالـة الــوزارة لشــؤون الضــمان ا - جتماعيــةلاالشــؤون ادراسـة حالــة عــن وزارة 

واسـتخدم الباحـث المـنهج الوصـفي التحليلـي، فـي  .جتمـاعي بمنطقـة الباحـةلامكاتب الضمان ا

حـــين اعتمـــد علـــى المنهجيـــة النوعيـــة فـــي جمـــع البيانـــات مـــن خـــلال المقـــابلات والملاحظـــات 

جتمـــاعي بمنطقـــة لاروع مكاتـــب الضـــمان اوتكـــون مجتمـــع الدراســـة مـــن فـــ .وفحـــص الســـجلات

وتمثلـت أهـم النتـائج فـي موافقـة أفـراد عينـة البحـث علـى دور . فرعاً  )40(الباحة البالغ عددها 

عــدم موافقــة أســاليب التــدريب ، و التــدريب فــي زيــادة كفــاءة الأداء وحاجــاتهم إليــه لتطــوير أدائهــم

ــــة ــــتظم ، و للأســــاليب الحديث ــــة محــــددةعــــدم وجــــود دورات بشــــكل من صــــعوبة و  ،وبجــــداول زمني

إعطـــاء الموظـــف و  ،والمحابـــاة فـــي اختيـــار المتـــدربين مـــن المـــوظفين ،الحصـــول علـــى الـــدورات

ضـرورة بأهمهـا  طائفة من التوصـياتوأوصت الدراسة ب .من غير طبيعة عمله اً تدريبي اً برنامج

لتدريبي للمـوظفين جل اربط الترقيات والمهمات الخارجية وبعض أنواع الحوافز والمكافآت بالس

  .ض أنواع البرامج التدريبية بتفوقمنح حوافز مالية للمتدربين عند اجتياز بعرة، و ابالوز 

ــوان ): 2013(دارســة الشــملة  .5 ــة الابعن ــة للمستشــفيات الحكومي حتياجــات التطويري

 :الفلسطينية في الضفة الغربية

واسـتخدم  ،الحكوميـة الفلسـطينيةحتياجـات التطويريـة للمستشـفيات لاهدفت الدراسة إلى تحديـد ا

الباحث المنهج الوصفي التحليلي لتصميم الدراسة، في حـين اعتمـد المنهجيـة المختلطـة لجمـع 

ـــة،  ةالبيانـــات، حيـــث اســـتخدم الاســـتبان ـــارات الميداني لجمـــع البيانـــات الكميـــة، والمقـــابلات والزي
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وتكـون مجتمـع الدراسـة مـن  .ومجموعة بؤرية، ودراسة الوثائق وتحليلها لجمع البيانات النوعيـة

المســح الشــامل عليهــا مــن  وأجــرى الباحــثحكوميــا فــي الضــفة الغربيــة،  ر مستشــفىً حــدى عشــأ

علـــى مـــديري المستشـــفيات، والمـــديرين الإداريـــين، ومـــديري التمـــريض،  ةخـــلال توزيـــع الاســـتبان

 منهـــا )191(ن أن ي، وتبـــ)213( ، واســـترد منهـــافـــرداً ) 276( ورؤســـاء الأقســـام البـــالغ عـــددهم

للتطـوير  وخلصت الدراسة إلى أن هنـاك حاجـة ماسـة جـداً  .صالحة للتحليل%) 69.2( بنسبة

الأجهـــزة والمعـــدات، : وهـــي مرتبـــة حســـب الأولويـــة كمـــا يلـــي ،فـــي المجـــالات التســـعة المحـــددة

الطــــوارئ، القــــوى البشــــرية، المعلوماتيــــة، البنيــــة التحتيــــة، اللــــوازم والصــــيانة، ضــــوابط العمــــل، 

مجـــال فـــي  لحاحـــاً إأكثـــر الاحتياجـــات التطويريـــة  ،لإداريـــة، شـــبكة العلاقـــات العامـــةالعمليـــات ا

وأهمهـا التـدريب  ،الحاجة إلـى كفـاءات طبيـة متخصصـة وتلبيـة الاحتياجـات التدريبيـة: البشرية

 ،في مجال التخصص الطبي والتدريب فـي الطـوارئ والأزمـات واسـتخدام التكنولوجيـا والتـدريب

وخلصــت الدراســة إلــى مجموعــة مــن  .وفــي أعمــال الصــيانة والتعامــل مــع الجهمــور والمرضــى

حتياجـــات التـــي لاســـتراتيجية وإجرائيـــة لتلبيـــة ااالعمـــل علـــى وضـــع خطـــة : أهمهـــا ،التوصـــيات

وضــع آليــة لــدعم المستشــفيات،  ،رصــدتها الدراســة، تشــكيل فريــق وطنــي لتطــوير المستشــفيات

زيـــــة متخصصـــــة فـــــي الأمـــــراض التـــــي تنـــــدر فيهـــــا الكفـــــاءات مرك ةإنشـــــاء وحـــــدات استشـــــفائي

ســــتقطاب الكفــــاءات المهنيــــة وتصــــميم نظــــام لتكامليــــة عمــــل لاالمتخصصــــة، وضــــع برنــــامج 

  .المستشفيات
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بعنوان تقييم كفاءة استخدام الموارد البشرية الصحية في ) : 2012(دراسة الحاج  .6

  :المستشفياتدراسة تطبيقية على عينة من  –المستشفيات العمومية 

ستخدام المـوارد البشـرية الصـحية فـي المستشـفيات اهدفت الدراسة إلى إبراز أهمية تقييم كفاءة 

العمومية من خلال المؤشرات التي تسـمح بتقيـيم عمليـة توظيـف أفـراد الهيئـة الطبيـة والصـحية 

حــين  واســتخدمت الباحثــة المــنهج التطبيقــي لتصــميم الدراســة، فــي .فــي المستشــفيات هموتــوزيع

اعتمــــدت المنهجيــــة النوعيــــة لجمــــع البيانــــات، حيــــث اســــتخدمت المقــــابلات الشخصــــية لجمــــع 

مستشـفيات موزعـة علـى ثـلاث ولايـات فـي  ةوتكون مجتمع الدراسـة مـن أربعـ .البيانات النوعية

الباحثة العينـة القصـدية، وذلـك بـإجراء المقـابلات مـع مسـؤولي النشـاطات  استخدمتالجزائر، و 

الصــحية فــي كــل مستشــفى مــن أجــل الاستفســار عــن البيانــات الضــرورية، ولمعرفــة واقــع أداء 

وخلصـت الدراسـة إلـى بيـان  .ىالموارد البشـرية فـي المصـالح الصـحية والطبيـة فـي كـل مستشـف

في الحكم على كفاءة أداء الموارد البشـرية الصـحية فـي مدى أهمية تطبيق المؤشرات العالمية 

 وخصوصـــــا ،المستشـــــفيات العموميـــــة وذلـــــك بهـــــدف تحســـــين كيفيـــــة اســـــتخدام هـــــذه المـــــوارد

 الصـحية، البشـرية وحـداتها أداء كفـاءة لتقيـيم ماسة حاجة في هي التي ،العمومية المستشفيات

 العمليـات فـي دوريـا توظيفها ومراقبة الموارد، هذه استخدام كيفية تحسين نحو السعي أجل من

 أو خلـل أي علـى القضـاء خـلال مـن عاليـة، جودة ذات صحية خدمات تحقيق بغية الصحية،

وأوصــت الباحثــة  .الأمثــل الاســتخدام نحــو بهــا وصــولاً  المــوارد، هــذه اســتخدام عمليــة فــي هــدر

العـــاملين فـــي  ضـــرورة إعـــداد خريطـــة توضـــح توزيـــع المـــوارد البشـــرية الصـــحية لجميـــع الأفـــرادب

  .ىالمستشف
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بعنـوان معوقـات ممارسـة وظيفيـة إدارة المـوارد ) : 2012( خرون،آو  العربي دراسة .7

 :البشرية في المستشفيات العامة بمدينة بنغازي

إلـــى تحديـــد المعوقـــات التـــي تواجـــه ممارســـة وظيفـــة إدارة المـــوارد البشـــرية فـــي هـــدفت الدراســـة 

المــنهج الوصــفي التحليلــي فــي تصــميم  ونواســتخدم البــاحث .المستشــفيات العامــة بمدينــة بنغــازي

وذلـك مـن خـلال اسـتخدام  ،ا على المنهجية المختلطة لجمـع البيانـاتو الدراسة، في حين اعتمد

وتكــون مجتمــع  .لجمــع البيانــات الكميــة، والمقابلــة الشخصــية لجمــع البيانــات النوعيــة ةالاســتبان

أظهــرت النتــائج وجــود  ،نغــازيبيات بمدينــة مستشــف) 7(مــوزعين علــى مــديرين) 7(الدراســة مــن

معوقات تنظيمية، وبشرية، ومادية تواجه ممارسة إدارة الموارد البشرية في المستشفيات العامـة 

ن إ بمدينــة بنغــازي، وهــذا يعــود إلــى عــدم وجــود إدارة المــوارد البشــرية فــي هــذه المستشــفيات، و 

ــــديها وحــــدات تعنــــى بــــالموارد البشــــري  نَ أة تتبــــع الإدارة العليــــا مباشــــرة، و جميــــع المستشــــفيات ل

التـي  ،المسميات التنظيمية لتلـك الوحـدات تعكـس جزئيـة المهـام الممارسـة داخـل تلـك الوحـدات

بالإضـافة إلـى المـوارد  ،، وتركز على وظائف أخـرىوارد البشريةملا ترتقي إلى مستوى إدارة ال

وأوصــت  .البشــرية كتركيزهــا علــى الوظــائف الماليــة والخدماتيــة والخــدمات العامــة  للمستشــفى

أهمها ضرورة إثراء معرفة القيادات الإدارية المختلفـة فـي المستشـفيات  ،الدراسة بعدة توصيات

  .بالمستشفياتالعامة بأهمية إدارة الموارد البشرية، والاهتمام ودعم الإدارة العليا 
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  الدراسات الأجنبية 2.2.2

 Balancing the health بعنـوان): (Blank, and van Hulst 2017دراسـة  .1

workforce: breaking down overall technical change into factor 

technical change for labour-an empirical application to the 

Dutch hospital industry 
 

ر التقنــي لأشــكال محــددة للمــدخلات، إذ الدراســة إلــى إظهــار كيفيــة حســاب عامــل التغيــهــدفت 

قطـاع الصـحي مهمـا للحصـول الالتدريب الجيد والتوزيع الجيـد وإنتاجيـة القـوى العاملـة فـي  ديع

لا نقــص ولا زيــادة فــي حجــم  هوبســبب أنــ. مــة للرعايــة الصــحيةئعلــى جــودة عاليــة وتكلفــة ملا

القـــوى العاملـــة فـــي القطـــاع الصـــحي مرغـــوب بهـــا، وأن صـــانعي السياســـة يســـتخدمون أنظمـــة 

وأن  ،تخطــيط القــوى العاملــة للتنبــؤ بســوق العمــل فــي المســتقبل وتبريــر سياســاتهم طبقــا لــذلك

لـى فـي نمـو الإنتاجيـة سـيكون لـه الأثـر ع همتجاهل موضوع أنظمـة تخطـيط القـوى العاملـة يسـ

وهذه الدراسة تطبيقية، حيث طبقـت حسـاب عامـل التغييـر . ب على القوى العاملةلمستقبل الط

وأظهـرت النتـائج  .)2011( لغايـةو   )2003( عام المستشفيات الهولندية من حدأالتقني على 

ـــة فـــي كـــل ســـنة فـــي المستشـــفيات )%28(أن التغييـــر التقنـــي تضـــاعف  ن عامـــل أو . الهولندي

في كل سنة حيث يفهم ضـمنا أن  )%3.2(التغيير التقني لشؤون موظفي التمريض تضاعف 

  .ب في سوق العمللمن الممرضين تم توظيفهم بناء على العرض والط قليلاً  اً عدد
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 Workforc planning بعنوان): (Pitman, and Scully-Russ 2016دراسة  .2

and development in times of delivery system transformation 

هدفت الدراسة إلى استكشاف العمليات الدينماكية والتفاعلات مـن خـلال تخطـيط وتطـوير 

ن تنفيذ قانون الرعاية الميسرة وبعـض إذ إ ،القوى العاملة التي تنمو في هذه البيئة الجديدة

تغييــرات أساســية فــي كيفيــة اعتبــار القــوى العاملــة فــي العنايــة  تعــد ةالــنظم الصــحية المحليــ

واســـتخدم الباحثـــان نمـــوذج دراســـة الحالـــة بهـــدف اختبـــار . لهـــا اً الصـــحية منظمـــة ومخططـــ

ــــة مــــن خــــلال إدارة المــــوارد البشــــرية ــــر القــــوى العامل ــــة تغي وطبقــــت الدراســــة إجــــراء  ،كيفي

ذلــك بهــدف جمــع البيانــات ، و قــة مــع أصــحاب المصــالح فــي كــل مؤسســةالمقــابلات المعم

وخلصت الدراسـة إلـى أن كـلا النظـامين . بالرعاية الصحية انالنوعية، من مؤسستين تهتم

المؤسســتين والخــروج بملاحظــات  كلتــاأظهــرا الاهتمــام بــأثر التغييــر فــي القــوى العاملــة فــي 

ط وأن آليــات التخطــي. وكــذلك منــع تســريح العــاملين ،ســتعانة بقــوى عاملــة خارجيــةلالمنــع ا

تحادات فـي لاجيات لدمج أصحاب المصالح وايستراتاالمركزي للقوى العاملة تم استبدالها ب

وتتضـــمن هـــذه التوجيهـــات طريقـــة . جيةيســـتراتلااتحـــاد واحـــد مـــن خـــلال صـــياغة الخطـــط ا

جديدة لربط القوى العاملة بالتطور، وتوحيد المصـادر والهياكـل التنظيميـة، وتسـهيل وضـع 

افــق، وانطبــاع كامــل عــن النظــام، وأكثــر مــن التركيــز علــى المهــن الخطــط، والإجمــاع والتو 

  .الوحيدة

  

 



51  
 

 Headcount and FTE بعنѧوان ): Girasek, and others 2016(دراسـة  .3

data in the European health workforce monitoring and 

planning process 

الــدوام الكامــل القائمــة علــى هــدفت الدراســة إلــى مراجعــة التطبيقــات المحليــة بخصــوص قــوانين 

 القـوى العاملـة ن عمليـات تخطـيطإ إذ ،الاختيار للقوى العاملة في القطـاع الصـحي فـي أوروبـا

إحــداها  أنو . تواجــه تحــديات بنــاء علــى المعطيــات والمؤشــراتفــي القطــاع الصــحي  ومتابعتهــا

. لـدوام الكامـلأدق فـي حجـم ا ويعـدمحفوفة بالصعوبات التـي تتمثـل فـي نشـاط القـوى العاملـة، 

ستكشـــافي لتصـــميم الدراســـة والمـــنهج المخـــتلط لجمـــع البيانـــات، لاواســـتخدم البـــاحثون المـــنهج ا

 ،دولـة مشـاركة فـي الاتحـاد الأوروبـي) 14(واعتمدوا أداه الاستبانة لجمع البيانـات الكميـة مـن 

ت الدراســة وخلصــ. خبــراء دوليــين) 6(الهيكليــة لجمــع البيانــات النوعيــة مــن  هالمقابلــة شــب اةوأد

دولة، أشارت إلى ) 14(دول من دول الاتحاد الأوروبي التي شملتها الدراسة من ) 4(إلى أن 

فــي حــين أن الــدول الأخــرى لا  ،حجــم الــدوام الكامــل وتكــون ضــمن أهــداف التخطــيط الــوطني

خدم فإنهـا تسـت ،وبـدلا مـن ذلـك ،ضـمن الأهـداف الوطنيـة ،تستخدم نمـوذج حجـم الـدوام الكامـل

حيــــث أظهــــرت النتــــائج   ،لتحويلــــه إلــــى حجــــم الــــدوام الكامــــلحســــابات أخــــرى للــــدوام، و نمــــاذج 

يـزات بنـاء ختلافـات مردهـا إلـى التحلاوأن هـذه ا. ختلافات كافية بين نمـاذج الحسـاب الـوطنيا

 فــي وأن المقــابلات التــي تــم إجراؤهــا مــع الخبــراء تعــزز هــذه النتيجــة. علــى المقارنــات الوطنيــة

فـي متابعـة القـوى  اً أساسـي عـاملاً  تعدن نشاطات مهنيي القطاع  الصحي أموافقتهم على حال 

بالـدوام الكامـل ولـيس فقـط  اأكد الخبراء أن النشاطات يجب قياسـه. هاوتخطيط العاملة البشرية

  .بالحجم
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 Handling healthcareبعنѧѧوان :)(Lopes, and others 2016دراسѧѧة  .4

workforce planning with care:where do we stand? 

والعمــل  والمهــارات الواجــب توفرهــا فــيهم، ،بهــدفت الدراســة إلــى تحديــد عــدد المــوظفين المطلــو 

ــذين هــم بــأمس الحاجــة ئفــي المكــان الملائــم، وفــي الوقــت الملائــم لتقــديم الخــدمات الملا مــة لل

حتياجـات الصـحية للسـكان، لايتطلب تخطيط القوى العاملة في العنايـة الصـحية تلبيـة او . اليها

وتقلــل التكــاليف  ،ينمــا تــوفير مســتويات مختلفــة مــن الخدمــة التــي تزيــد مــن النتــائج والتوقعــاتب

ستكشــافي والمــنهج النــوعي لاواســتخدم البــاحثون المــنهج ا. فــي غايــة التعقيــد د أمــراً الماليــة يعــ

لجمــع البيانــات مــن خــلال مراجعــة الوثــائق والأبحــاث المخزنــة فــي قواعــد البيانــات علــى مــدى 

وخلصــت الدراســة إلــى وجــود أربــع طــرق تســتخدم بشــكل واســع فــي إطــار . ا مضــتســتين عامــ

أن  ومعلـوم .فتراضـاتلاب، وتحديد الميزات والمحددات والالعرض، وثلاث منها في إطار الط

الآن طريقــة واضــحة يــتم مــن خلالهــا تخطــيط المــوارد حتــى لا يوجــد  إلا أنــه، رةيــالمنهجيــات كث

فـــي حـــين أن الدراســـات الحديثـــة تبـــين أن الطريقـــة المدمجـــة هـــي طريقـــة تشـــكل حـــلا  ،البشـــرية

يجب بـذل الجهـود بشـكل أكبـر  إذللمشكلة المعقدة، مثل ترابط العناصر كلا العرض والطلب، 

  .لتطوير المقترح المذكور

 The Impact of Humanبعنѧوان ): (Elarabi, and Johari 2014  دراسѧة .5

Resources Management on healthcare Quality 

ة الرعاية الصـحية، هدفت الدراسة إلى بحث أثر ممارسة إدارة الموارد البشرية على جودة خدم

إدارة المــــوارد البشــــرية فــــي مؤسســــة الرعايــــة الصــــحية  إذ تعــــد ،المرضــــى وعلــــى تحقيــــق رضــــا

عــن  اإلــى شــعور المرضــى بالرضــأساســية لتقــديم الخــدمات الطبيــة بشــكل فعــال وكفــؤ، وصــولا 

واستخدم الباحثان المـنهج الوصـفي التحليلـي لتصـميم الدراسـة، والمـنهج . الخدمات المقدمة لهم
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، ودوليــا، )فــي ماليزيــا(النــوعي لجمــع البيانــات مــن خــلال الــدوريات الصــحية المعروفــة محليــا 

ولغايـة ) 2002(تحليل المحتوى للأبحاث ذات العلاقة الصادرة مـن عـام على  اوكذلك اعتماد

وخلصــت الدراســة إلــى النتــائج التــي أظهــرت أن إدارة المــوارد البشــرية الفعالــة يكــون ). 2012(

لها أثر قوي على جودة الخدمات الصحية المقدمة للمرضى، وعلى تحسـن أداء القـوى العاملـة 

لقيـــاس أداء مـــديري دوائـــر المـــوارد  الماســـةحاجـــة الإلـــى وأوصـــت الدراســـة . فـــي المستشـــفيات

ومواصـــلة العمـــل علـــى التطـــوير  ،البشـــرية فـــي المستشـــفيات قبـــل البـــدء بعمليـــة تطـــوير الأداء

  .وتدريب القوى العاملة في المستشفيات

 The Value of survivalبعنوان ): (Russell, and others 2013  بعنوان .6

analyses for evidence-based rural medical work force planning 

تحديــد العوامــل الأكثــر أهميــة المرتبطــة بالــدوران الــوظيفي  هــدفت الدراســة إلــى التعــرف علــى

ســتراليا، وتوضــيح تــوفر الــدليل القــائم علــى ألأطبــاء العائلــة فــي المنــاطق الريفيــة والنائيــة فــي 

وإطــلاع صــانعي السياســة  ،التحليــل الضــروري لمعطيــات القــوى العاملــة فــي القطــاع الصــحي

ثانويا للمعلومات الطولية التي جمعها أطباء الريف فـي  هذه الدراسة تحليلاً  دوتع. على نتائجه

حـول أطبـاء العائلـة العـاملين فـي المنـاطق الريفيـة والنائيـة ) New South Wales(مقاطعـة 

التحليـل الضـروري وتـم اسـتخدام الجـداول الإحصـائية لإجـراء ). 2012-2003( الفترة الواقعة

للتعـــرف علـــى تحديـــد عوامـــل الخطـــر للـــدوران الـــوظيفي لأطبـــاء العائلـــة فـــي المنـــاطق الريفيـــة 

وأظهرت النتائج وجود مخـاطر عاليـة للـدوران الـوظيفي لأطبـاء العائلـة فـي التجمعـات . والنائية

القـائم علـى  وأن هـذه الدراسـة وفـرت الـدليل. الريفية والنائيـة الصـغيرة مقارنـة بالمنـاطق الأخـرى

والاحتفـاظ بأطبـاء العائلـة  م السـكان والتوزيـع الجغرافـيالدراسة التجريبية للترابط القوي بين حجـ

  .في المناطق الريفية والنائية بعيداً عن الدوران الوظيفي
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 Analysis ofبعنѧوان): (Rafat, mahboobe , and Amir2012  دراسѧة .7

the human resource management role in hospital using Ulrich 

model  

هــدفت الدراســة إلــى تقيــيم دور المــوارد البشــرية فــي التــدريب الطبــي التخصصــي والفرعــي فــي 

 إدارة المـــوارد البشـــرية عـــاملاً  إذ تعــد). ألـــورخ(ســتخدام نمـــوذج االمستشــفيات الإيرانيـــة، وذلـــك ب

ــ النظــام التنفيــذي لمصــممي ســتراتيجي القــيم، ومفتــاح لافــي المنظمــات، وأنهــا المصــدر ا اً حيوي

واســتخدم البــاحثون المــنهج الوصــفي التحليلــي لتصــميم الدراســة، والمــنهج . العمليــات التنظيميــة

وتكـون مجتمـع  ،واعتمـد البـاحثون أداة الاسـتبانة لجمـع البيانـات الكميـة ،الكمي لجمـع البيانـات

تخصصــية والفرعيــة مــن مــديري المــوارد البشــرية فــي جميــع المستشــفيات ال) 167(الدراســة مــن 

وخلصـت الدراسـة  ،في العاصمة الإيرانية طهران، واستخدم الباحثون الدراسة المسـحية الشـاملة

إلــى النتــائج التــي أشــارت إلــى معــدل عــال فــي جــودة الخــدمات التــي تقــدمها المــوارد البشــرية 

ئج وأظهـرت النتـا. ، وفي المستشفيات التخصصـية والفرعيـة فـي طهـران)ألورخ(بموجب نموذج 

 أيضــا وجــود ارتباطــات إيجابيــة بشــكل كــاف بــين جــودة الخدمــة والمــوارد البشــرية، التــي تمثــل

وهـذا " دور الـدعم الـوظيفي" ؤدي، علـى اعتبـار أنهـا مصـدر قـوة وتـ"سـتراتيجيلادور الشريك ا"

ـــ ،بســـبب التوجـــه المـــرن لإدارة المـــوارد البشـــرية فـــي المستشـــفيات المـــذكورة ـــر انطلاقً ا مـــن الأث

وأثـر ذلــك  ،وفـي تـدريب القــوى العاملـة الصـحية ،للتخطـيط القـوى المتمثــل فـي الإدارة الإيجـابي

  .على تحسين الأداء
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 Using staffing ratiosبعنѧوان ):(Cartmill, and others 2012 دراسѧة .8

for workforce planning: evidence on nine allied health 

professions 

معــــدلات التوظيــــف فــــي تخطــــيط القــــوى العاملــــة بموجــــب هــــدفت الدراســــة إلــــى التعــــرف علــــى 

المقاييس التسعة للمهـن الصـحية الموازيـة، ومعرفـة مـدى فعاليتهـا فـي متطلبـات تخطـيط القـوى 

الســمعيات، الحميــة والتغذيــة، ممارســة : والمقــاييس التســعة هــي. العاملــة فــي القطــاع الصــحي

عـــلاج الأرجـــل، علـــم أمـــراض  علـــم وظـــائف الأعضـــاء، العـــلاج الـــوظيفي، العـــلاج الطبيعـــي،

واســتخدم البــاحثون المــنهج النــوعي لجمــع البيانــات . النطــق، الخدمــة الاجتماعيــة، وعلــم الــنفس

  .من خلال الرجوع إلى قواعد البيانات، وكذلك بالرجوع إلى الأدبيات ذات العلاقة

لعاملــة م النســب المئويــة فــي توظيــف القــوى اادراســة تناولــت اســتخد) 11(وأظهــرت النتــائج أن 

 فــي المهــن الصــحية الموازيــة، وأن واحــدة منهــا فقــط اســتخدمت النســب فــي التوظيــف المــرتبط

وأن الـدليل علـى  ،وأن معظم المقاييس تبين تطبيقها في طب إعـادة التأهيـل ،بالنتائج السريرية

وأنهـا متـأخرة فـي حقلـي  ،استخدام النسب المئوية فـي التوظيـف بـالمهن الصـحية الموازيـة نـادرة

  .الطب والتمريض
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  :الدراسات السابقة التعقيب على 3.2.2

  :اج ما يليتطلاع على الدراسات السابقة والمتعلقة بموضوع الدراسة يمكن استنلامن خلال ا

ممارســات إدارة المــوارد البشــرية فــي  موضــوعل أن هنـاك اهتمامــا متزايــداً عربيــاً وعالميــاً  .1

  .قطاع الصحيال

ة فـي أحـد إلى التعرف علـى ممارسـات إدارة المـوارد البشـري هدفت بعض الدراسات أن .2

ــــة ، وقامــــت دراســــات للتعــــرف علــــى قطــــاع الصــــحيالهــــو و  ،أهــــم القطاعــــات الخدمي

وتقـوم بتنفيـذ  ،مجموعة من المؤسسات الناجحة التي تعمل في مجال الرعاية الصحية

 .ممارسات إدارة الموارد البشرية

علــــى المعوقــــات التــــي تواجــــه مؤسســــات ركــــزت مجموعــــة مــــن الدراســــات الســــابقة أن  .3

 .القطاع الصحي

فــي إنجــاح  ســهممجموعــة مــن التوصــيات التــي تأظهــرت بعــض الدراســات الســابقة  أن .4

ســــتراتيجي يســــاهم فــــي لاالتخطــــيط ا: منهــــا ،تطبيــــق ممارســــات إدارة المــــوارد البشــــرية

تحســـين أداء المـــوارد البشـــرية، وجـــود ارتباطـــات إيجابيـــة بـــين جـــودة الخدمـــة والمـــوارد 

تأســيس قســم البشــرية، إعــداد خريطــة توضــح توزيــع المــوارد البشــرية لجميــع العــاملين، 

نظــيم دورات تدريبيــة بصــورة تو ، حتياجــات التدريبيــةلايقــوم بتحديــد وتصــميم ا للتــدريب

ســــتقطاب الكفــــاءات المهنيــــة، لاوضــــع برنــــامج  ،ل منظومــــة الحــــوافزوتفعيــــ ،مســــتمرة

  .الإهتمام ودعم الإدارة العليا بالمستشفياتو 
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المقــــــابلات : منهــــــا ،الدراســــــات الســــــابقة اســــــتخدمت عــــــدة أدوات لجمــــــع البيانــــــاتأن  .5

الشخصـــية، و الاســـتبانة، واعتمـــدت الباحثـــة علـــى المقابلـــة والاســـتبانة كـــأدوات لجمـــع 

  .يةالبيانات الأول

مــــع أغلــــب الدراســــات الســــابقة فــــي اســــتخدامها المــــنهج  اشــــتركت الدراســــة الحاليــــةأن  .6

  .الوصفي التحليلي

مــع الدراســات الســابقة فــي طرحهــا ممارســات إدارة المــوارد تشــابهت  الدراســة  أن هــذه .7

  .قطاع الخدمات على وجه الخصوصالالبشرية في 

  .على مجتمع الدراسةبناء تباينت عينة الدراسة في الدراسات السابقة أن  .8

مــن الدراســات الســابقة فــي التعــرف إلــى مجموعــة مــن الجوانــب اســتفادت الباحثــة أن  .9

المنهجيــــة العلميــــة، الأدوات العلميــــة المســــتخدمة، الأســــاليب : منهــــا ،البحثيــــة المهمــــة

  .الإحصائية وطرق معالجة المعلومات، المراجع الأصلية في هذا المجال

ة صـمتخصإذ إنهـا  دراسات السابقة من حيث الموضـوعال تختلف عنهذه الدراسة  أن .10

المستشــــفيات  علــــى قطــــاع الصــــحيالفــــي  فــــي دراســــة ممارســــات إدارة المــــوارد البشــــرية

مـــن حيـــث تخطـــيط القـــوى العاملـــة، وتـــدريب الأطبـــاء  الحكوميـــة جنـــوب الضـــفة الغربيـــة

 .والممرضين
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ـــة  ـــى تميـــزت هـــذه الدراســـة عـــن الدراســـات الســـابقة فـــي أن غالبي الدراســـات الســـابقة طبقـــت عل

مجتمعــات خــارج فلســطين، واكتســبت الدراســة الحاليــة أهمتيهــا مــن كونهــا تهــدف إلــى التعــرف 

المستشـفيات الحكوميـة جنـوب الضـفة الغربيـة،  علـى على واقع ممارسات إدارة الموارد البشـرية

 هعلـــى أوجـــلضـــوء ا وتـــدريب الأطبـــاء والممرضـــين، وإلقـــاء ،مـــن حيـــث تخطـــيط القـــوى العاملـــة

وتتميـــز . فقـــط وأســـبابها، وتقـــديم مقترحـــات لتطويرهـــار ممارســـات إدارة المـــوارد البشـــرية قصـــو 

خـر آعـن أي قطـاع وفلسـفته بسبب اختلاف طبيعة القطـاع الصـحي  أيضاً  الدراسة عن غيرها

أكثــر تعقيــدا، وذلــك علــى  باعتبارهــاتتميــز المستشــفيات عــن غيرهــا مــن المؤسســات الأخــرى  إذ

نولوجيــا المســتخدمة فيهــا، ومــن حيــث تنــوع التركيبــة البشــرية العاملــة بهــا، هــذا مــع صــعيد التك

وجـــود العديـــد مـــن العقبـــات التنظيميـــة والفنيـــة والماديـــة التـــي قـــد تعرقـــل ســـير عملهـــا وتقـــديمها 

ولايمكننا أن ننسى مـا . في محيط يتغير باستمرارومستدامة لخدمات صحية ذات جودة عالية 

فعنـدما يكـون هنـاك . حـتلاللاأسـبابها ا إذ من أهـم ،ئة وقاهرة ومتأزمةنمر به من ظروف طار 

اهتمـــام بمنظمومـــة الرعايـــة الصـــحية فـــي ظـــل وجـــود أزمـــات وصـــراعات تخلـــق حاجـــة لوجـــود 

  .بشرية ذات درجة عالية من الكفاءة ادرمستلزمات طبية وكو 

عـــدد البحـــوث والدراســـات التـــي تهـــدف إلـــى معرفـــة فـــي فـــي حـــدود علـــم الباحثـــة، لـــوحظ نقـــص 

هــذه  د، لــذا تعــيــر مــن الــدول العربيــةثفــي ك ممارســات إدارة المــوارد البشــرية فــي المستشــفيات

 المستشــفيات فــيالقطــاع الصــحي علــى ممارســات إدارة المــوارد البشــرية فــي " بعنــوان الدراســة

ممارسـات إدارة المـوارد البشـرية خطوة أمامية نحو التعرف على تطبيـق " الضفة الغربية جنوب

، بحيــث تناولــت الدراســة التعــرف علــى جنــوب الضــفة الغربيــةفــي  المستشــفيات الحكوميــة علــى

لقــوى العاملــة وتــدريب الأطبــاء والممرضــين، ومــدى تطبيقهــا والتعــرف علــى اتخطــيط  ممارســتي

  .أوجة القصور في التطبيق، وتقديم مقترحات لتطويرها
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ســتفادة مــن لاهــذه الدراســة مكملــة لمــا جــاءت بــه الدراســات الســابقة، حيــث ســعت الباحثــة ل تعــد

خلاصـــة الدراســـات الســـابقة، والعمـــل علـــى تطويرهـــا بمـــا يتناســـب مـــع تطبيـــق ممارســـات إدارة 

جنــوب الضــفة  المستشــفيات المــوارد البشــرية المتمثلــة فــي تخطــيط القــوى العاملــة وتــدريبها فــي

طرحهـا موضـوع الدراسـة بصـورة جديـدة الدراسة الأولى في فلسطين، ليضاً أهذه  تعدو الغربية، 

ها الدراسات السابقة، فلـم تكـن هنـاك دراسـة حـول ممارسـات إدارة المـوارد البشـرية يلإلم تتطرق 

، واختلفت هذه الدراسـة عـن في فلسطين جنوب الضفة الغربيةفي المستشفيات الحكومية  على

 علــــى ناولــــت جانــــب تطبيــــق ممارســــات إدارة المــــوارد البشــــريةت فــــي أنهــــاالدراســــات الســــابقة 

 مــــن حيــــث التخطــــيط القــــوى العاملــــة وتــــدريب الأطبــــاء والممرضــــين،  المستشــــفيات الحكوميــــة

  .من منظور مختلف هابخلاف الدراسات السابقة التي تناولت
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  الفصل الثالث

  منهجية الدراسة وإجراءاتها

      مقدمة  1.3

 الباحثة بها تالتي قام هاوإجراءات الدراسة هذا الفصل وصفاً كاملاً ومفصلاً طريقة يتناول

وطرق جمع البيانات والمعلومات، ، المتبع دراسةوشمل وصف منهج ال ،دراسةلتنفيذ هذه ال

 ،المتمثلة في استبانة دراسةال واتأدبالإضافة إلى ، دراسة، وعينة الدراسةمجتمع الوتحديد 

تحليل نتائج ستخدمت في والأساليب الإحصائية التي ا التحليل الإحصائيو  ومقابلة شخصية

  .متغيرات الدراسةالدراسة، و 

  دراسةمنهج ال 2.3

يستهدف الوصف الكمي  الذي التحليلي المنهج الوصفي في هذه الدراسةت الباحثة استخدم

إدارية أو مجموعة من الظواهر المرتبطة معاً، من  جتماعية أو إنسانية أواأو الكيفي لظاهرة 

لاستبانات والمقابلات والملاحظات وفحص جمع البيانات المختلفة كا خلال استخدام أدوات

وكما هي في الواقع، وهو  ،يعتمد على دراسة الظاهرة في الوقت الحاضر السجلات، الذي

  .الدراساتالمنهج المناسب والأفضل لمثل هذه 

علق بواقع أسئلة تتثلاث  الباحثة أسئلة المقابلة، وتكونت منصممت ولتحقيق أهداف الدراسة 

للأطباء  للتدريب ةاستبان أيضاً  ، وصممت الباحثةفي المستشفيات تخطيط القوى العاملة

محاور،  6 مقسمة إلىفقرة ) 47( تحتوي علىو  ،والممرضين المثبتين على الكادر الوظيفي

حتياجات لاالأساليب التدريبية، تحديد ا تشتمل على بيانات عامة عن مجتمع الدراسة،
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حتياجات حتياجات التدريبية، تنفيذ الالاالاحتياجات التدريبية، تطوير ا تصميمالتدريبية، 

، وكذلك حتياجات التدريبية في المستشفيات الحكومية جنوب الضفة الغربيةلاالتدريبية، تقييم ا

أجيب  هي المقترحات لجعل التدريب أكثر فاعلية في قسمك؟ سؤال مفتوح يوجد محور ما

  .ثينبحو من خلال آراء الم عنه

  جمع البيانات والمعلومات 3.3

أجل تحقيق أهداف الدراسة تم الحصول على البيانات من المصادر الأولية والمصادر  من

  .الثانوية

  :المصادر الأولية 1.3.3 

  :تم الحصول على البيانات من المصادر الأولية الآتية

المستشفيات الحكومية جنوب  فيالمدراء وذلك من خلال إجراء مقابلة مع : المقابلة .1

 .الضفة الغربية ثم تحليها يدوياً 

تم تصميم استبانة للدراسة وتوزيعها على الأطباء والممرضين في الأقسام : الاستبانة .2

من خلال البرنامج وتحليلها العاملين في تلك المستشفيات، ومن ثم تفريغ الاستبانة و 

 .(SPSS) الإحصائي

 :المصادر الثانوية 2.3.3 

على البيانات عن طريق المصادر الثانوية المتمثلة في الكتب، والمراجع العربية تم الحصول 

والأجنبية، والدوريات والمقالات، والأبحاث والدراسات السابقة المتعلقة بموضوع الدراسة، 

وكذلك المجلات العلمية والمهنية المتخصصة، وبعض المواقع ذات الصلة على شبكة 

  .فيات ووزارة الصحةالإنترنت للمستش
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  مجتمع الدراسة 4.3

  )المقابلات( النوعي مجتمع الدراسة 1.4.3 

عينة الخبراء بحكم الخبرة،  لنوعية منا على أهداف الدراسة تكون مجتمع الدراسة بناء

قطاع الصحي الفي  الحكومية المستشفيات مديرو وهم ،وباستخدام أسلوب عينة قصدية

إدارة الموارد البشرية، وتعرضوا خلالها لبيئات أنشطة مارسوا الذين  جنوب الضفة الغربية

قطاع الصحي في المستشفيات انظر ملحق الفي بارز ولهم دور  ،مختلفة ومضطربة ومتغيرة

   .)2( رقم

  )الاستبانة( مجتمع الدراسة الكمي 2.4.3 

على  المثبيتنجميع الأطباء والممرضين العاملين فيتكون من  ،الكمية دراسةمجتمع الأما 

 اً طبيب) 752( وعددهم ،في المستشفيات الحكومية في جنوب الضفة الغربية الكادر الوظيفي

  :الآتي مستشفيات حكومية حسب الجدول ةموزعين على أربع اً وممرض

  الكادر المثبت أعداد مجتمع الدراسة): 1.3(جدول

 ممرض طبيب اسم المستشفى
 273 69 )عالية(الخليل 
 30 21 )المحتسب(محمد علي 

 85 34 )حسن القاسمالأبو (  يطا
 159 81 )الحسين( بيت جالا

 547 205 المجموع
 752 المجموع الكلي

  إعداد الباحثة: المصدر
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  دراسةال عينة 5.3

  )المقابلات( ة الدراسة النوعيةينع 1.5.3

هم أصحاب الدراسة تهدف إلى فهم عميق وتوليد أفكار ورؤى ممن تجدر الإشارة إلى أن 

المستشفيات حول ممارسات  مديريمقابلات مع إجراء فقد تم  لذا الخبرة بحكم التخصص،

 ختياراوتم  ،من حيث تخطيط القوى العاملة إدارة الموارد البشرية في المستشفيات الحكومية،

سواء من  للإجابة عن أسئلة الدراسة، من المدراء التي تمتلك المعلومات ،قصديةال العينة

  ).15( وقد بلغ عددهمطبيعة عملهم أو سنوات خبرتهم في مجال إدارة المستشفيات 

  )الاستبانة( ة الدراسة الكميةينع 2.5.3

: على مرحلتين موزعةً ) نسبية( عينة الدراسة للاستبانة هي عينة طبقية عشوائية منتظمة

، )المستشفيات الأربعة( طبقات 4وهي مقسمة إلى  ،المستشفيات فئة: المرحلة الأولى

وحسب قوانين ، )الممرضين والأطباء(فئتين وهي مكونة من  ،نوع العمل فئة :والمرحلة الثانية

يحتاج إلى عينة ممثلة منه عددها  752العينة العشوائية البسيطة فإن المجتمع الذي حجمه 

وف يتم س، وبما أن العينة المستخدمة هنا هي عينة طبقية منتظمة، %34بنسبة  255

يوضح عينة الدراسة  )2.3(والجدول ، من الحجم الكلي لكل طبقة عشوائيا% 34سحب 

  : %96سترداد لابلغت نسبة ا قدو  ،المطلوبة
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   ةعينة الدراسة المطلوب، مجتمع الدراسة): 2.3(جدول

 
 العينة المطلوبة المجتمع

 ممرض طبيب ممرض طبيب اسم المستشفى

 92 23 273 69 )عالية(الخليل 

 10 7 30 21 )المحتسب(محمد علي 

 29 12 85 34 )أبو الحسن القاسم( يطا

 54 28 159  81 )الحسين( بيت جالا

 185 70 547 205 المجموع

 
752 255 

  

  الدراسة  عينة خصائص  1.2.5.3 

  .المتغيرات الديمغرافية ،خصائص عينة الدراسة) 3.3( رقم يبين الجدول

  الدراسة عينةخصائص ): 3.3(الجدول

النسبة  العدد الفئة المتغير
 المئوية

 69.1 226 ذكر الجنس

 
 30.9 101 أنثى

 100.0 327 المجموع  

 34.6 113 سنة 29-20من   العمر

 
 39.4 129 سنة 39-30من 

 18.0 59 سنة 49-40من   
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 8.0 26 سنة فأكثر 50من   

 100.0 327 المجموع  

 20.2 66 دبلوم  المؤهل العلمي

 
 50.8 166 بكالوريوس

 9.5 31 ومتخصص الٍ دبلوم ع  

 8.3 27 ماجستير  

 11.3 37 دكتوراه  

 100.0 327 المجموع  

 36.4 119 طبيب  نوع العمل

 
 63.6 208 ممرض

 100.0 327 المجموع  

 17.6 21 رئيس قسم )الأطباء(المسمى الوظيفي

 
 38.7 46 طبيب عام ومقيم

 37.8 45 طبيب متخصص  

 5.9 7 أخرى   

 100.0 119 المجموع  

 2.4 5 مشرف تمريض )التمريض(المسمى الوظيفي

 
 13.5 28 رئيس قسم

 4.3 9 مساعد رئيس قسم  

 46.2 96 قانوني/ممرض  

 22.6 47 مؤهل/ممرض  

 11.1 23 أخرى  

 100.0 208 المجموع  

 26.9 88 سنوات 5اقل من  سنوات الخبرة

 
 32.4 106 سنوات 10-5من 
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 21.1 69 سنة 15-11من   

 19.6 64 سنة 15أكثر من   

 100.0 327 المجموع  

 42.5 139 )عالية(الخليل اسم المستشفى

 11.6 38 )المحتسب(محمد علي  

 13.1 43 )أبو الحسن القاسم( يطا  

 32.7 107 )الحسين(بيت جالا  

 100.0 327 المجموع  

 41.6 136 إجباري نوع التدريب

 55.4 181 اختياري  

 3.1 10 إجباري واختياري  

 100.0 327 المجموع  
 

  :يوضح عدد البرامج التدريبية المأخوذة مع مكان التدريب الآتي) 4.3(رقم الجدول 

النسبة   العدد مكان التدريب
 المئوية

التقريبي متوسط ال
 عدد الدوراتل

أدنى عدد 
 للدورات

أعلى عدد 
 للدورات

 20 1 4 61.8 202 المستشفى

 15 1 3 43.4 142 مستشفى آخر

 20 1 3 23.2 76 خارج الوطن

 15 1 4 15.9 52 مكان آخر
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  :يوضح الأعداد والنسب المئوية للجهات المنفذة للتدريب الآتي )5.3(رقم الجدول 

 النسبة المئوية العدد الجهة المنفذة للتدريب

 51.1 167 الوزارة

 27.2 89 المستشفى

 16.5 54 دائرة التعليم الصحي

 16.2 53 الدول المانحة

  

  أدوات الدراسة 6.3

  )المقابلة( الأداة النوعية 1.6.3

مراجعــة الدراســات الســابقة، وجمــع البيانــات مــن المصــادر الثانويــة المختلفــة ذات الصــلة  بعــد

المستشـفيات  علـى ميدانية قطاع الصحي دارسةالفي بموضوع ممارسات إدارة الموارد البشرية 

ومنهــا وظيفــة تخطــيط القــوى العاملــة، ولتحقيــق أهــداف  ،الحكوميــة فــي جنــوب الضــفة الغربيــة

 مـديريعدد من الأسئلة لإجراء مقـابلات مـع  على تحديدالباحثة  عملتالدراسة وفهمها بعمق 

ات المستشــــفيات، بهــــدف التعــــرف علــــى واقــــع ممارســــة تخطــــيط القــــوى العاملــــة فــــي المستشــــفي

نمـوذج أسـئلة المقـابلات الـذي صـمم  )1( رقـمالحكومية جنوب الضفة الغربيـة، ويبـين الملحـق 

  .في هذه الدراسة

  ):الاستبانة( الأداة الكمية 2.6.3

هدف الدراسة والاستفادة من الأدبيات السابقة المشابهة واستشارة ذوي الخبرة  لتحقيق

لقياس ممارسات إدارة الموارد  وتصميمها تم بناء استبانة ،والاختصاص في هذا المجال
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المستشفيات الحكومية في جنوب الضفة  علىقطاع الصحي دراسة ميدانية الالبشرية في 

واستخدم  ،محاور 6 فقرة مقسمة إلى 47من ت الاستبانةتكونالغربية ومنها ممارسة التدريب، 

وتتدرج  ،واعطى وزن لكل درجة )5 -1(مقياس ليكرت الخماسي المكون من خمس درجات 

، )2=غير موافق أو قليلا(، )1=او نادرا بشدة غير موافق: (كالآتي الفقرات عن الإجابة

وكذلك يوجد  .)5=أو كثيرا جدا موافق بشدة(، )4=أو كثيرا موافق(، )3=أو وسط محايد(

من أجيب عنه هي المقترحات لجعل التدريب أكثر فاعلية في قسمك؟ سؤال مفتوح  محور ما

  .خلال آراء المبحوثين

    )الاستبانة(الدراسة  ثبات الأداة 3.6.3

فقرات  عن )هااتساق(ها و تناسقعن مدى تجانس إجابات المبحوثين ثبات أداة الدراسة يعبر 

النتائج نفسها إذا  أداة الدراسة عطيتأن وبالتالي ، ومدى دقة إجاباتهم هاوعبارات أداة الدراسة

الدراسة تم  ةلقياس ثبات أدالذلك و . هانفس في الظروفمماثلة  أخرى على عينةها أعيد تطبيق

بالإضافة إلى الدرجة الكلية للمجالات والفقرات باستخدام  ،ثبات لمجالات أداة الدراسةال قياس

  :الآتي  وكانت النتائج على النحو ،الثبات كرونباخ ألفا تمعاملا

  معاملات الثبات: )6.3(جدول رقم

معامل الثبات ألفا   عدد الفقرات  المجال
  كرونباخ

 0.92 8 المستخدمة الأساليب التدريبية

 0.87 8 تحديد الاحتياجات التدريبية 

 0.91 8 تصميم المحتوى التدريبي 
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 0.93 7 تطوير المحتوى التدريبي 

 0.94 8 تنفيذ المحتوى التدريبي 

 0.93 8 تقييم البرنامج التدريبي 

 0.98 47 الكليةالدرجة 

-0.87( لمجــالات الدراســة الثبــات تم معــاملايقيــت تــراوح ،)6.3( لنــا مــن الجــدول رقــميتضــح 

مما يدل علـى أن أداة الدراسـة الحاليـة ، )0.98( الكلية معامل الثبات ةقيم كما بلغت، )0.94

فيمـا لـو تـم إعـادة القيـاس والبحـث  ،النتائج الحاليـةالبيانات و من % 98إنتاج إعادة قادرة على 

وهــــذه القــــيم اعتبــــرت مناســــبة لأغــــراض الدراســــة ، بــــالظروف نفســــهاواســــتخدامها مــــرة أخــــرى 

  .والأهداف التي وضعت هذه المجالات وفقراتها من أجلها

  صدق أدوات الدراسة 4.6.3 

الباحثة نموذج المقابلات علـى عـدد  عرضت) المقابلة( للتحقق من صدق أداة الدراسة النوعية

 ،مـــن المحكمـــين المختصـــين، واســـتخدمت الباحثـــة أســـلوب المشـــاركة الاســـترجاعية للمبحـــوثين

وذلك للتأكد من موافقتهم علـى  ،ويتمثل هذا الأسلوب في رجوع الباحثة إلى أفراد عينة الدراسة

مـن أجـل أن التفسـيرات  مـواطن عـدم الدقـة فـي هـذه معرفـةما تم التوصل إليـه مـن تفسـيرات، و 

  ).2003حجر،( الدراسة أكثر جدارة بالثقةتكون 

ولضــمان  الاســتبانةللارتقــاء بمســتوى ) الاســتبانة( وتــم التحقــق مــن صــدق أداة الدراســة الكميــة

تحقيقهـــا للأهـــداف التـــي وضـــعت مـــن أجلهـــا، تمـــت مراجعتهـــا وتحكيمهـــا مـــن قبـــل عـــدد مـــن 

ـــم استشـــارة اختصاصـــيين فـــي مجـــال ، ةالأكـــاديميين والمتخصصـــين فـــي مجـــال الدراســـ كمـــا ت

وفـــي ضـــوء ملاحظـــات المحكمـــين تـــم . الإحصـــاء مـــن أجـــل عمليـــة إدخـــال البيانـــات وتحليلهـــا
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هـــا ؤ كـــي تصـــبح أكثـــر وضـــوحاً مـــن حيـــث الصـــياغة وانتما الاســـتبانةتعـــديل بعـــض عبـــارات 

  .للمحاور التي تندرج تحتها

لتحليـل العـاملي التـي تعبـر عـن قـوة الاسـتخراج بطريقـة اتـم حسـاب معـاملات من ناحية أخرى 

مع الدرجـة الكليـة لـذلك المحـور  هاومجالاتفقرة من فقرات محاور أداة الدراسة  العلاقة بين كل

عنـدما تكـون جميـع  أداة الدراسـة بأنهـا تتمتـع بدرجـة صـدق عـالٍ  دوتعـ ،الذي تنتمي إليـه الفقـرة

يدل على زيـادة الاتسـاق أو التناسـق وبالتالي ، 0.5أكبر من  هاأو معظمستخراج الامعاملات 

معظم معـاملات  بأن من الجدول أدناه يتضحو  .الداخلي للفقرات داخل هذا المجال أو المحور

ل علـــى تمتـــع أداة ممـــا يـــد ،فيمـــا يتعلـــق بـــأداة الدراســـة المســـتخدمة 0.5الاســـتخراج أعلـــى مـــن

عـة علـى تحقيـق الأهـداف وأن أداة الدراسـة المسـتخدمة قـادرة بدرجـة مرتف ،لٍ الدراسة بصدق عا

  .ستخراجلامعاملات ايوضح نتائج  الآتيوالجدول ، التي وضعت من أجلها

  لمجالات أداة الدراسة ستخراجلاامصفوفة قيم معاملات : )7.3(جدول رقم

  المجال
  الاستخراج تمعاملا

  )القيمة الصغرى - القيمة العظمى (
الفقرات التي معاملها أقل 

  0.5من 

 ----  0.71-0.57 المستخدمة التدريبيةالأساليب 

 4الفقرة   0.80-0.60 تحديد الاحتياجات التدريبية

 ---- 0.70-0.51 تصميم المحتوى التدريبي

 ---- 0.78-0.58 تطوير المحتوى التدريبي

 ---- 0.77-0.66 تنفيذ المحتوى التدريبي

 ---- 0.77-0.59 تقييم البرنامج التدريبي

 7الفقرة  0.78-0.57 الدرجة الكلية
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  إجراءات تطبيق أدوات الدراسة 7.3

قامت الباحثة بمراجعة الأدبيات والدراسات السـابقة ذات العلاقـة بموضـوع الدراسـة الحاليـة، ثـم 

التـي  قامت بزيارات اسـتطلاعية أوليـة للمستشـفيات الحكوميـة، ثـم حـددت الجهـات ذات الصـلة

تـــم الحصـــول علـــى كتـــب رســـمية مـــن الجامعـــة تســـاعدها فـــي الحصـــول علـــى المعلومـــات، ثـــم 

-أسـئلة المقابلـةصـممت  ة الحصول على المعلومات، ثـمموجهة للجهات المعنية لتسهيل مهم

المستشــفيات الحكوميــة فــي جنــوب الضــفة  مــديريلإجــراء مقــابلات مــع -أداة الدراســة النوعيــة

التأكــد مــن  ، وبعــد-يــةأداة الدراســة الكم–ثــم تصــميم الاســتبانة  .الغربيــة وتحليهــا بشــكل يــدوي

ــــطبعــــت  دراســــةال أداةصــــدق  ــــى اســــتبانة ) 255( ووزعــــت ةالباحث ــــاء عل مجموعــــة مــــن الأطب

بتعبئـــة والممرضـــين فـــي المستشـــفيات الحكوميـــة جنـــوب الضـــفة الغربيـــة، ثـــم قـــام المبحوثـــون 

نســبة  وقــد بلغــت ،بجمعهــا مــنهم ةالباحثــت وبعــد ذلــك قامــ ،مــنهم بمــا هــو مطلــوب الاســتبانة

لتحليــل النتــائج جهــاز الحاســوب إلــى  الاســتباناتة بإدخــال الباحثــت قامــثــم  .%96الاســترداد 

ســـتنتاجات، ثـــم تقـــديم لاثـــم مناقشـــة النتـــائج وا .SPSS)( باســـتخدام برنـــامج التحليـــل الإحصـــائي

المستشــفيات الحكوميــة فــي  علــىالمقترحــات والتوصــيات واقــع ممارســات إدارة المــوارد البشــرية 

  .ع الصحي جنوب الضفة الغربيةقطاال

 المعالجة الإحصائية 8.3

  :مهيكلةالطرائق النوعية مقابلات  1.8.3

، )عالية ( الخليلمستشفى  مديريمقابلات مع : تم تصنيف المقابلات إلى أربع فئات .1

، وتـم )حتسـبالم(محمـد علـي مستشـفى  مـديري، مقـابلات مـع )ع(رمـز  ؤهـاوتم إعطا

، وتــم )أبــو الحســن القاســم(  مستشــفى يطــا مــديري، مقــابلات مــع )س(رمــز ؤهــاإعطا
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، وتــــم )الحســــين ( مستشــــفى بيــــت جــــالا مــــديري، مقــــابلات مــــع )ص(ا رمــــزؤهــــإعطا

  .)ض(رمز ؤهاإعطا

تم إعطاء رمز تسلسلي للمقابلات السابقة، حيـث كانـت الرمـوز ترميز المقابلات، فقد  .2

مـدير الطبـي، المدير المستشـفى،  :على النحو الآتي المستشفيات بالترتيب مديريمع 

 .5-1مدير الإداري من الن المساندة، مدير التمريض، مدير المه

مــدير  مــع )عاليــة(الخليــل المقابلــة الأولــى فــي مستشــفى  فعلــى ســبيل المثــال أجريــت .3

، وتــم )2م ع(رمزهــا و مــدير الطبــي ال، والمقابلــة الثانيــة مــع )1م ع(رمزهــا و  المستشــفى

  ).2( رقمذكر جميع الرموز وشخصيات المبحوثين التي تمثلها في ملحق 

  للاستبانةالطرائق الكمية  2.8.3

وقــد تــم إدخالهــا  ،تمهيــدا لإدخالهــا إلــى الحاســوبراجعتهــا الباحثــة بعــد جمــع بيانــات الدراســة،  

حيــث أعطيــت  ،أي بتحويــل الإجابــات اللفظيــة إلــى رقميــة ،معينــة اً للحاســوب بإعطائهــا أرقامــ

درجــات، والإجابــة  4درجــات، والإجابــة موافــق أو كثيــرا  5الإجابــة موافــق بشــدة أو كثيــرا جــدا 

أو قلــيلا درجتــين، أمــا الإجابــة غيــر موافــق  درجــات، والإجابــة غيــر موافــق 3محايــد أو وســط 

أو نادرا فقد أعطيت درجة واحدة على مقياس ليكرت الخماسي بحيث كلما زادت الدرجـة  بشدة

ممارســات إدارة المــوارد البشــرية فــي القطــاع الصــحي  ادت درجــة اســتجابات المبحــوثين نحــوز 

  .جنوب الضفة الغربية فيالمستشفيات الحكومية  على

الإحصائية اللازمة للبيانات باستخراج الأعـداد والنسـب المئويـة والمتوسـطات العملية  وقد تمت

 One Way( استخدام اختبار تحليل التباين الأحاديالحسابية والانحرافات المعيارية، وقد تم 

ANOVA ( اختبار ت للعينات المستقلةو )T‐test ( لفحص الفـروق فـي متوسـطات اسـتجابات
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المبحــوثين علــى مجــالات واقــع تــدريب الأطبــاء والممرضــين فــي المستشــفيات الحكوميــة حســب 

ثبــات كرونبــاخ ألفــا لفحــص وتــم اســتخدام معادلــة ال، والمستشــفى ،ونــوع العمــل، ســنوات الخبــرة

وذلـــك باســـتخدام  ثبـــات أداة الدراســـة وأســـلوب التحليـــل العـــاملي لفحـــص صـــدق أداة الدراســـة،

  .SPSS)(الحاسوب باستخدام برنامج الرزم الإحصائية 

  مفتاح التصحيح 3.8.3

، تـم حسـاب فـرق )5_  1(بعد إعطاء اتجاهات أفراد العينة أرقاما تمثل أوزانا لاتجاهاتهم مـن 

وهــو مــا يســمى المــدى، ثــم تــم قســمة قيمــة  4=  5مــن أعلــى قيمــة وهــي  1نــى قيمــة وهــي أد

=  4/5= ليصـبح النـاتج  5المدى على عدد المجالات المطلوبة في الحكم علـى النتـائج وهـو 

، وبالتـــالي نســـتمر فـــي زيـــادة هـــذه القيمـــة ابتـــداء مـــن أدنـــى قيمـــة وذلـــك لإعطـــاء الفتـــرات 0.8

ـــة أو  ـــد الحال ) 3.8(عتمـــاد علـــى الوســـط الحســـابي، والجـــدول رقـــم لاتجـــاه بالااالخاصـــة بتحدي

  :يوضح ذلك 

  الخماسي مفتاح التصحيح: )8.3(جدول رقم 

 الحالة الوسط الحسابي

  منخفضة جدا 1.8أقل من 

  منخفضة 2.6أقل من _  1.8من 

  متوسطة 3.4أقل من _  2.6من 

  مرتفعة 4.2أقل من _  3.4من 

  مرتفعة جدا  فأكثر 4.2من 
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  لفصل الرابعا

  عرض النتائج

  مقدمة 1.4

ومن ثم  ،لنتائج الدراسة، بدءاً من تحليل المقابلات اً وعرض سيتناول هذا الفصل تحليلاً 

  .الاستبانةعرض لنتائج 

  المقابلاتعرض نتائج  2.4

وافقوا  وقد ،المختلفةبأقسامه  في المستشفيات الحكومية المدراء الباحثة مقابلة مع  أجريت

  :الآتيةوطرحت عليهم الأسئلة ، )15(والبالغ عددهم  على إجراء المقابلة

ما هو واقع تخطيط القوى العاملة في المستشفيات : السؤال الرئيس الأول 1.2.4

  ؟إدارة المستشفيات الغربية من وجهه نظرالحكومية جنوب الضفة 

على الحكومية القوى العاملة في المستشفيات  تخطيط على أن ونالمبحوث المديرونأجمع 

  :النحو الآتي

  الإدارة العامة –على صعيد وزارة الصحة يتم.  

 ،معنية بالقوى العاملةدوائر عدة  زارة الصحة من خلالو يتم التخطيط للقوى العاملة في 

   :منها

 القوى  يكمن في عناصر عملها أحد ، إذالإدارة العامة للتخطيط والسياسات الصحية

 .البشرية
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  ودائرة تنمية دائرة شؤون الموظفين" :وتتكون منالإدارة العامة للشؤون الإدارية ،

 ".القوى البشري

 الصحي الإدارة العاملة للتعليم. 

مع الإدارات والدوائر هذه تصالات بين والا المشاركة الواسعة والتنسيق والتعاون وهناك

صال مباشر ات كذلكينها وتدريبها، و يتخطيط القوى العاملة وتعموضوع على بعضها البعض 

إدارات وبالتالي فهي  ،زيارات الميدانية، والمراسلات المتواصلةال :مع المستشفيات من خلال

  .تابعة لوزارة الصحة مركزية ائرةو دو 

 ىالداخلي المستشف على الصعيد.  

  :يتم التخطيط للقوى العاملة في المستشفيات من خلال ما يلي

يتم تقسيم أعداد الموظفين على الأقسام حسب الاحتياجات  إذحجم العمل الموجود  .1

 .والإشغال ونسبة العمل

فتتاح أقسام أو لتطوير الخدمة لبعض لاخطة المستشفى المستقبلية  ىبناء عل .2

 .الأقسام

 .صف الوظيفي والمهام الموكلة إليهالو  بناءً علىتوظيف الموظف  .3

ر للحصول على الهدف ثأو أك اثنينعمل : على العمل الجماعي بالقسم  التركيز .4

 ).الوزارة ارض، و المريض ارض، و الموظف ارض(رسالة المستشفى  يمثل

الوضع القائم جتماعات الصباحية اليومية والأسبوعية مع رؤساء الأقسام لمناقشة الا .5

، ةتطوير حسب حاجة كل قسم على حدووضع خطط مستقبلية، و  شكالاتلاوحل ا

 .في الأقسام الوجود ومن خلال
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هو جهد شخصي في  في المستشفى للقوى العاملة أن التخطيط المبحوثون المديرون وأجمع

 وبما تقتضية مصحلة العمل، ،ممكن والمتوفرالويتم العمل ضمن سياسة  ،معظم الأحيان

من الإدارة العامة جاهزة لخطة بشكل عام تأتي اأن و  والتوصيات تقديم الاقتراحاتيتم و 

أكثر من  منفذون همو  ،عمل ضمن بروتوكولات وزارة الصحةيوالمستشفى  ،للمستشفيات

 المديرينمن خلال  للقوى العاملة التخطيط المساهمة في ولكن في المستشفى يتم .مخططين

: ، ومن الأمثلة على ذلكورؤساء الأقسام، وفي نهاية بالتشاور مع المدير المستشفى

  .والأطباء مع الأطباء ،التمريض مع التمريض

للقوى العاملة لأن التعيين  ،خاطب وزارة الصحة في توفير المطلوبم يتم  وبناء على ذلك

لى إبالإضافة  ،في وزارة الصحةوالإدارية مركزي من ديوان الموظفين والإدارة العامة للشؤون 

في الوزارة أنها مركزية  لذا اقتصرت على ،ستشفياتدائرة للموارد البشرية في المعدم وجود 

توجد ولكن  ،دائرة شؤون الموظفين من خلال مايسمى تابعة للإدارة العامة للشؤون الإدارية

ي ما يسمى بقسم شؤون الموظفين ف من خلالفي المستشفيات ممارسة جزئية للموارد البشرية 

 ،الأقسام الإدارية أحد هو": ، وقسم شؤون الموظفين حسب النظام التقليديى كل مستشف

ويتم التدخل مع الدوائر الأخرى بالمستشفى،  هيكليه،المدير الإداري على  هومديرها المباشر 

فات الموظف، مل( كل ما يتعلق بالموظف عملها ، إذموظفة مسماها رئيس قسم ترأسة

  ).الخ..ات، الاستقالة، رواتب، حقوقهمز تعينات، الإيجا

) 2ص.م) (1ص.م) (5س.م) (3س.م) (2س.م) (5ع.م) (4ع.م) (3ع.م) (2ع.م( 

  ).5ض.م) (4ض.م) (2ض.م) (1ض.م) (5ص.م) (3ص.م(

  



80  
 

 والمستقبلية؟ هل يوجد تخطيط للقوى العاملة الحالية 1.1.2.4

ط القوى العاملة الحالية من تخطي تسهم في المستشفيات أنعلى  ثونالمبحو  المديرونأجمع 

  :خلال 

 إذ ، مدير المستشفى و الأقسامالمديرين ورؤساء  المؤلف من هو مجلس المستشفى

المدير العام ( مهايوتقي يشارك في وضع الخطةو  ،تم وضع الخطة قبل اتخاذ القراري

 المستوى الوظيفي علىويتم التخطيط  ،)"الوحدات والأقسام مديرو" والهيكلية الإدارية

  .وفي نهاية مناقشته مع مدير عام المستشفى

  و للمرضى،) الهدف(أجل تقديم الخدمة التوظيف الجيد للعاملين لجميع الأقسام من 

وضع نقاط القوة والضعف، و دراسة الأولويات الضرورية، و دراسة احتياجات القسم، 

 .استثمار الفرص المتاحةو 

 ضغط و  تقارير الإحصائية للأقسام،و ، نسبة الإشغال: التخطيط من خلالم ييويتم تق

 ،م السنوي للموظفيوالتقيعدد الأسرة، و  معادلات عالمية،و عدد المراجعين، و العمل، 

ومن خلال تقارير يومية  ،تحديات في نهاية السنةالنجازات المستشفى و إتقرير عن و 

  .وسنوية ةربع سنوية ونصف سنويو  ةوشهري

على النحو  هاومقاييس الحالية المبحوثون على آليات تخطيط القوى العاملةالمديرون أجمع 

  -:الآتي

 إلى قانون الخدمة المدنية اً نماذج تقييم الأداء السنوي استناد. 

 البشرية الذي يرفع كل شهر  درتقرير الكواخلال العاملة من  ىتخطيط القو  ينعكس

 .للوزارة
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  سنتين إلى آخرناد على المعلومات المتوفرة ستلابايتم رفع التنبؤ الوظيفي . 

 ولوازم عامة،أجهزة طبية، أثاثاً كوادر بشرية،  (سنوية للمستشفى تتضمن  موازنة ، 

 ،30/9قبل  في العادة ويتم رفعها ،)الخ...بنت وحواسي أدوية، مستهلكات طبية،

 .بالاحتياجات خاصاً  اً نموذجالوزارة وفي بعض الأحيان ترسل 

 بما  محاولة توزيعهو  ،ينجز بطريقة مثالية أن تحليل حجم العمل على أساس ادإعد

 ."يتم التكيف"يحقق أفضل إنجاز 

) 2ص.م) (1ص.م) (5س.م) (3س.م) (2س.م) (5ع.م) (4ع.م) (3ع.م) (2ع.م(

  ).5ض.م) (4ض.م) (2ض.م) (1ض.م) (5ص.م) (3ص.م(

أقسام  افتتاح المستقبلية من خلال يتم التخطيط للقوى العاملة هان المبحوثونالمديرون أجمع 

رفع الاحتياجات السنوية  يتميدة، وتقديم خدمات جديدة، وبالتالي يتم التنبؤ الوظيفي، و جد

  .للوزارة

 :الآتيسيتم افتتاح اقسام جديدة في المستشفيات على النحو و  حيث

 عالية(الخليل / افتتاح قسم الحروق مستشفى.( 

 أبو الحسن القاسم(يطا / افتتاح قسم الحضانة مستشفى.( 

 المحتسب(محمد على / افتتاح قسم الأطفال مستشفى.( 

أنه لايوجد تخطيط للمستقبل، وإنما يتم التخطيط ) الحسين(وأضاف مديرو مستشفى بيت جالا

  .اناتللوقت الحالي فقط، لانه مستشفى محدود جداً، ولامجال للتوسع نظراً لمحدودية الامك
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) 2ص.م) (1ص.م) (5س.م) (3س.م) (2س.م) (5ع.م) (4ع.م) (3ع.م) (2ع.م(

 ).5ض.م) (4ض.م) (2ض.م) (1ض.م) (5ص.م) (3ص.م(

 هل يوجد فائض في القوى العاملة الحالية؟ 2.1.2.4

بل على  ،لا يوجد فائض في القوى العاملة الحالية بأنه المبحوثون المديرون أجمع

  .ص في القوى العاملةقن العكس، فهناك دائماً 

) 2ص.م) (1ص.م) (5س.م) (3س.م) (2س.م) (5ع.م) (4ع.م) (3ع.م) (2ع.م(

 ).5ض.م) (4ض.م) (2ض.م) (1ض.م) (5ص.م) (3ص.م(

ومن خلال نه يوجد نقص للقوى العاملة الحالية، أعلى  المبحوثون المديرونأجمع جميع 

  :فقد تبين ،على السؤال السابق عن المديرينإجابة 

  للشـــــــؤون الصـــــــحية  ســـــــتلامهااوزارة الصـــــــحة تعـــــــاني مـــــــن عجـــــــز تراكمـــــــي منـــــــذ أن

 1500 تعيينــات للوظــائف الإداريــة علــى عقــود حيــث يــتم ، م30/11/1994بتــاريخ"

 لتـرك العمـل للبحـث عـن فرصـة مهيأو  ،الموظف غير كفؤ فإن وبالتالي ،شهرياشيقل 

 ."أفضل عمل

  ديوان الموظفين مخصص لوزارة مالية من ال عتماداتلاا العدد المحدود منأن

نات المعتمدة ز محدودية الموا" حصة قليله بالنسبة للكادرفإن وبالتالي  ،الصحة

  ."الموظفييننات من ديوان يللتعي

  لا يتم ) ، الوفيات، الأمومةترك الوظيفة  ،ستقالةالا ،التقاعد(في حال  الموظفينأن

من خلال ترتيب البرامج  النقص كاف، ويتم تعويضنلا في حال الاستإ ن النقصيتعي
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خر لفترة زمنية معينة آى نتداب من مستشفى إللاو من خلال اأ ،هفي المستشفى نفس

  .مع تحويل طلب للإدارة العامة للمستشفيات

   الأشعة،  :، ومن الأمثلة على ذلكيملؤهالا تجد من نادرة تخصصات أن ثمة

 .الخ..، الجراحة الدقيقةالتخدير

  زيادة عدد المراجعين و  ،فتتاح أقسام جديدةاو  ،الخدمة داخل المستشفىزيادة تنوع أن

الذي يعود لزيادة النمو  ،وزيادة نسبة الإشغال للسرير ، وزيادة عدد الأسرة ،والمرضى

 .ن جديدةيسياسة تعيبوالذي لا يقابل  ،السكاني

 الزيادة الطبيعية  لاتتناسبن يالتعي في سياساتمقارنة  النقص الحاد بالتوظيف أن

أن الكادر الموجود يستطيع  إلى مما أدى ،المستشفى إلىزيادة عدد المرضى  مع

، مما ينعكس سلباً على المرضى من جهة من حيث تقديم تغطية العمل بجهود كبيرة

الخدمات العلاجية لهم، ومن جهة أخرى العبء الكبير من المسؤولية الملقاة على 

 .يؤثر على صحته ونفسيته كاهل الكادر الطبي بحيث

  جعلهم اختصاصيين يسبب نقص عدد المقيمينانتساب الأطباء لبرنامج الإقامة أن. 

  عدد المنتسبين زيادة تحسن الإقبال على الخدمات الحكومية وتنوع التخصصات و

 .في المجتمع الصحي للتأمين 

  المؤهل دون توفر الكادر تلبية حاجة السوق"توسيع الخدمات بدون تخطيط". 

) 2ص.م) (1ص.م) (5س.م) (3س.م) (2س.م) (5ع.م) (4ع.م) (3ع.م) (2ع.م(

  ).5ض.م) (4ض.م) (2ض.م) (1ض.م) (5ص.م) (3ص.م(
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كبيرة من عدد  يحةحجم المستشفى يغطي شر "أن  )عالية( الخليل مستشفى مديرووأضاف 

 ."السكان

  )5ع.م) (4ع.م) (3ع.م) (2ع.م(

لى إتتوجه   عدد السكان والمواطنينكثرة "أن  )الحسين( بيت جالا مستشفى مديرووأضاف 

 ."محدودلأن المبنى   ،ولا مجال للتوسعبيت جالا 

 ).5ض.م) (4ض.م) (2ض.م) (1ض.م(

 ما هي المعوقات التي تحد من تخطيط القوى العاملة؟ 3.1.2.4

طيط القوى العاملة المعوقات التي تحد من تخعلى أن  ونالمبحوث المديرينأجمع جميع 

 :في الآتيتتمثل 

 وسوء  عدم كفاية الموارد الماليةو  ،المانحين على الدولة الفلسطينيةموازنة  اعتماد

 ".فقط حصر الاحتياجات ،ليس هناك صلاحيات"المركزية في الإدارة توزيعها و 

  في الوزارة  درهناك كواو  ،مكان المناسب للتخطيطالعدم تنسيب الرجل المناسب في

 .لة نهائياغير مستغ

  في المستشفياتبشرية المواد الدائرة  مسمى عدم وجودآلية التوظيف و. 

 دائرة تخطيط للقوى العاملة في المستشفياتمسمى  وعدم وجود. 

 الروتين القاتل وضغط العمل. 

 )2ص.م) (1ص.م) (5س.م) (3س.م) (2س.م) (5ع.م) (4ع.م) (3ع.م) (2ع.م (

  ).5ض.م) (4ض.م) (2ض.م) (1ض.م() 5ص.م) (3ص.م(
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  قابل  غيرو  ،العاملين قليل عددو  صغير، حجم المستشفى" المديرين ضاف بعضأو

  .ولابد من إضافة أقسام جديدة لسد الحاجة ،للتوسع

  ).5ض.م) (4ض.م) (2ض.م) (1ض.م(

  ى يوجد مسمولا، تشفىة في المسيمشكلة في الهيكلال"أن المستشفى  مديروضاف أو

 ."قائم بأعمال نماإ وظيفي و 

 ).5س.م) (3س.م) (2س.م(

  عرض نتائج الاستبانة 3.4

ما هو واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات : السؤال الرئيس الثاني 1.3.4

  الحكومية من وجهة نظرهم؟

  :الآتيةل الأسئلة الفرعية اويتفرع عن هذا السؤ 

المستشــــفيات الحكوميــــة مــــن مــــا هــــي الأســــاليب التدريبيــــة المســــتخدمة فــــي  1.1.3.4

 الأطباء والممرضين؟ وجهة نظر

لإجابات  نحرافات المعياريةلاالأوساط الحسابية واو  ،النسب المئوية يبين الآتيالجدول 

  :الأساليب التدريبية المستخدمةبمجال  المتعلقة الاستبانةفقرات  عنالمبحوثين 

والأوزان نحرافات المعيارية لاالحسابية واالأوساط و  ،النسب المئوية يوضح:  )1.4( الجدول رقم

  .الأساليب التدريبية المستخدمةبمجال  لفقرات الأداة المتعلقةالنسبية 
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للأطباء  الأساليب التدريبية المستخدمة  الرقم
  والممرضين في المستشفيات الحكومية

الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الوزن 
  المستوى  النسبي

 متوسطة %3.34 1.04 66.8  المحاضرات العلمية    .1

 متوسطة %3.20 1.11 64.1  الاجتماعات   .2

 متوسطة %3.14 1.09 62.9  التدريب ضمن فريق   .3

 متوسطة %3.10 1.06 62.0  ورشات العمل و المناقشات    .4

 متوسطة %3.06 1.00 61.3  أسلوب دراسة الحالة   .5

 متوسطة 2.91 1.08 58.1% (Simulation)     المحاكاة   .6

 متوسطة %2.86 1.19 57.2  دراسية حلقات   .7

 متوسطة %2.83 1.10 56.6  المؤتمرات والندوات   .8

 متوسطة %3.06 0.87 61.1  الدرجة الكلية  

للأطباء  المستخدمةأكثر الأساليب التدريبية  أن )1.4(لنا من الجدول رقم يتضح 

 يليه، )%66.8( بوزن نسبي) المحاضرات العلمية( والممرضين في المستشفيات الحكومية

 ثم) %62.9( بوزن نسبي) التدريب ضمن فريق(ثم، )%64.1(بوزن نسبي) الاجتماعات(

  ).%62( بوزن نسبي) رشات العملو  المناقشات و(

بوزن ) والندوات المؤتمرات: (الأساليب التدريبية استخداماكانت أدنى  في حين

المحاكاة ( ثم، )%57.2( نسبيبوزن ) حلقات دراسية( يليها ،)%56.6(نسبي

)Simulation ((بوزن نسبي )بوزن نسبي) أسلوب دراسة الحالة( ثم، )%58.1 

)61.3%.(  

 في المستشفيات الحكوميةأن درجات استخدام الأساليب التدريبية جميعها أيضاً يتضح و 

  %).61.1 ( ستخدام الأساليب التدريبيةبلغت الدرجة الكلية لا إذبشكل عام متوسطة 
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ستنتاجات ومن خلال آراء المبحوثين واتجاهاتهم عالية الموافقة، يمكن تلخيص ما سبق بالا

تمثل تالأساليب التدريبية المستخدمة للأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية : الآتية

التدريب ضمن فريق،  الاجتماعات، أن المستشفيات تستخدم أسلوب المحاضرات العلمية،في 

المحاكاة، حلقات دراسية، المؤتمرات ، أسلوب دراسة الحالة، ورشات العملو المناقشات 

  .والندوات

 ما هو واقع تحديد الاحتياجات التدريبية للأطباء والممرضين في المستشفيات 2.1.3.4

 الحكومية من وجهة نظرهم؟

نحرافات المعيارية لإجابات لاالأوساط الحسابية وا، يبين النسب المئوية الآتيالجدول 

  :تحديد الاحتياجات التدريبيةالمتعلقة بمجال  الاستبانةفقرات  عنالمبحوثين 

الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزان ، يوضح النسب المئوية): 2.4(الجدول رقم

  .تحديد الاحتياجات التدريبيةالنسبية لفقرات الأداة المتعلقة بمجال 

للأطباء  تحديد الاحتياجات التدريبيةقع وا  الرقم
  والممرضين في المستشفيات الحكومية

الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الوزن 
  النسبي

  المستوى

 مرتفعة %4.06 0.93 81.3  يحتاج الموظفون إلى تدريب دائم ومستمر   .1

تحدد إدارة المستشفى الاحتياجات التدريبية وفقا    .2
 متوسطة %3.37 1.03 67.5  ةللخطة الاستراتيجي

3.   
يتم التدريب بناء على توفر برنامج تدريبي مقدم من 

 متوسطة %3.37 1.03 67.4  الدول المانحة

4.   
تحدد إدارة المستشفى الاحتياجات التدريبية وفقا 

 متوسطة %3.22 1.03 64.5  لنتائج تقرير الأداء السنوي

تحدد إدارة المستشفى الاحتياجات التدريبية وفقا    .5
 متوسطة %3.20 1.03 64.0  لنتائج التحليل الوظيفي

 متوسطة %3.14 1.03 62.9تحدد إدارة المستشفى الاحتياجات التدريبية بناء    .6



88  
 

  على فجوة الأداء
 متوسطة %3.01 1.12 60.2  يشارك الموظفون في تحديد احتياجات تدريبهم   .7

8.   
تحدد إدارة المستشفى الاحتياجات التدريبية 

 متوسطة %2.98 1.05 59.5  فقطللموظف الجديد 

 متوسطة %3.29 0.75 65.9  الدرجة الكلية  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من  )2.4(يتضح لنا من الجدول رقم 

فقرات أداة الدراسة التي تقيس واقع تحديد الاحتياجات التدريبية للأطباء والممرضين في 

مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة ، المستشفيات الحكومية

بلغ المتوسط  إذ أن اتجاهات المبحوثين كانت متوسطة،إلى الكلية الواردة في الجدول 

 بوزن نسبي) 0.75( والانحراف المعياري الكلي مقداره) 3.29( الحسابي للدرجة الكلية

لاحتياجات التدريبية للأطباء والممرضين مما يدل على أن درجة واقع تحديد ا، )65.9%(

  .في المستشفيات الحكومية متوسطة

ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة هذه 

) 4.06(بمتوسط حسابي مقداره ) يحتاج الموظفون إلى تدريب دائم ومستمر(الفقرة : الفقرات 

تحدد إدارة المستشفى الاحتياجات التدريبية وفقا (الفقرة و ، )0.93(وانحراف معياري مقداره 

، )1.03(وانحراف معياري مقداره ) 3.37( بمتوسط حسابي مقداره) الاستراتيجية للخطة

بمتوسط حسابي ) يتم التدريب بناء على توفر برنامج تدريبي مقدم من الدول المانحة(الفقرة و 

تحدد إدارة المستشفى الاحتياجات (الفقرة و ، )1.03(وانحراف معياري مقداره ) 3.37( مقداره

وانحراف معياري ) 3.22( بمتوسط حسابي مقداره) لنتائج تقرير الأداء السنويالتدريبية وفقا 

  ).1.03(مقداره 
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تحدد إدارة المستشفى الاحتياجات التدريبية للموظف (الفقرة : في حين  كانت أدنى الفقرات 

 الفقرةو ، )1.05(اف معياري مقداره وانحر ) 2.98(بمتوسط حسابي مقداره ) الجديد فقط

وانحراف ) 3.01(بمتوسط حسابي مقداره ) وظفون في تحديد احتياجات تدريبهميشارك الم(

تحدد إدارة المستشفى الاحتياجات التدريبية بناء على فجوة (الفقرة و ، )1.12(معياري مقداره 

تحدد (الفقرة و ، )1.03(وانحراف معياري مقداره ) 3.14(بمتوسط حسابي مقداره ) الأداء

بمتوسط حسابي مقداره ) ات التدريبية وفقا لنتائج التحليل الوظيفيإدارة المستشفى الاحتياج

  ).1.03(وانحراف معياري مقداره ) 3.2(

يمكن تلخيص ما سبق بالاستنتاجات  ،ومن خلال آراء المبحوثين واتجاهاتهم العالية والموافقة

 لحكوميةواقع تحديد الاحتياجات التدريبية للأطباء والممرضين في المستشفيات ا: الآتية

فإن درجات  ،من ناحية أخرى .إلى تدريب دائم ومستمر ونن يحتاجيالموظف في أنيتمثل 

ووفقا  ،ةإدارة المستشفى الاحتياجات التدريبية كانت متوسطة وفقا للخطة الاستراتيجيتحديد 

أو ، على  فجوة الأداء وبناءً ، ووفقا لنتائج التحليل الوظيفي، لنتائج تقرير الأداء السنوي

على توفر برنامج تدريبي مقدم  كما أن درجة التدريب متوسطة بناءً ، للموظف الجديد فقط

  .كذلك يشارك الموظفون بدرجة متوسطة في تحديد احتياجات تدريبهم، من الدول المانحة

هو واقع تصميم المحتوى التدريبي للأطباء والممرضين في المستشفيات ما  3.1.3.4

 الحكومية من وجهة نظرهم؟

الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات و ، يبين النسب المئوية الآتي الجدول

  :المحتوى التدريبي تصميمالمتعلقة بمجال  الاستبانةفقرات  عنالمبحوثين 
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الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية و ، يوضح النسب المئوية): 3.4( الجدول رقم

  .تصميم المحتوى التدريبيوالأوزان النسبية لفقرات الأداة المتعلقة بمجال 

للأطباء تصميم المحتوى التدريبي واقع   الرقم
  والممرضين في المستشفيات الحكومية

الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الوزن 
  المستوى  النسبي

التدريبي لتحقيق الأهداف  يتم تصميم المحتوى   .9
 مرتفعة %3.43 0.92 68.5  المرجوة

يتناسب محتوى البرامج التدريبية مع التطورات    .10
 مرتفعة %3.41 1.03 68.1  العلمية

11.   
يتم تصميم المحتوى التدريبي وفقاً لجدول زمني 

 متوسطة %3.37 0.99 67.3  محدد

يتم تصميم المحتوى التدريبي بناء على الاحتياجات    .12
 متوسطة %3.36 1.03 67.2  التدريبية

يتم تصميم المحتوى التدريبي عند توفر أجهزة طبية    .13
 متوسطة %3.33 0.98 66.6  حديثة

14.   
تصور الدول  علىيعتمد تصميم المحتوى التدريبي 

 متوسطة %3.28 1.05 65.7  المانحة

 متوسطة %3.10 1.01 62.0  يتم رصد الميزانية المتوقعة للبرنامج التدريبي   .15

 متوسطة %3.08 1.12 61.7  يشارك الموظفون في تصميم المحتوى التدريبي   .16

 متوسطة %3.29 0.79 65.9  الدرجة الكلية  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من  )3.4(يتضح لنا من الجدول رقم 

فقرات أداة الدراسة التي تقيس واقع تصميم المحتوى التدريبي للأطباء والممرضين في 

المستشفيات الحكومية مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة 

أن اتجاهات المبحوثين كانت متوسطة، حيث بلغ المتوسط  إلى الكلية الواردة في الجدول

 بوزن نسبي) 0.79( والانحراف المعياري الكلي مقداره) 3.29( الحسابي للدرجة الكلية

مما يدل على أن درجة واقع تصميم المحتوى التدريبي للأطباء والممرضين في ، )65.9%(

  .المستشفيات الحكومية متوسطة
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ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة هذه 

بمتوسط حسابي ) يتم تصميم المحتوى التدريبي لتحقيق الأهداف المرجوة(الفقرة : الفقرات 

يتناسب محتوى البرامج التدريبية (الفقرة و ، )0.92(وانحراف معياري مقداره ) 3.43(مقداره 

، )1.03(وانحراف معياري مقداره ) 3.41( بمتوسط حسابي مقداره) ورات العلميةمع التط

 بمتوسط حسابي مقداره) يتم تصميم المحتوى التدريبي وفقاً لجدول زمني محدد(الفقرة و 

يتم تصميم المحتوى التدريبي بناء على (الفقرة و ، )0.99(وانحراف معياري مقداره ) 3.37(

  ).1.03(وانحراف معياري مقداره ) 3.36( توسط حسابي مقدارهبم) الاحتياجات التدريبية

) يشارك الموظفون في تصميم المحتوى التدريبي(الفقرة : في حين  كانت أدنى الفقرات 

يتم رصد (الفقرة و ، )1.12(وانحراف معياري مقداره ) 3.08(بمتوسط حسابي مقداره 

وانحراف معياري مقداره ) 3.1(ي مقداره بمتوسط حساب) الميزانية المتوقعة للبرنامج التدريبي

بمتوسط ) تصور الدول المانحة علىيعتمد تصميم المحتوى التدريبي (الفقرة و ، )1.01(

يتم تصميم المحتوى (الفقرة و ، )1.05(وانحراف معياري مقداره ) 3.28(حسابي مقداره 

نحراف معياري وا) 3.33(بمتوسط حسابي مقداره ) التدريبي عند توفر أجهزة طبية حديثة

  ).0.98(مقداره 

يمكن تلخيص ما سبق بالاستنتاجات  ،ومن خلال آراء المبحوثين واتجاهاتهم العالية والموافقة

واقع تصميم المحتوى التدريبي للأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية يتمثل : الآتية

يتناسب محتوى البرامج  اكم يتم تصميم المحتوى التدريبي لتحقيق الأهداف المرجوة، في أنه

يتم تصميم المحتوى التدريبي وفقاً لجدول من ناحية أخرى و . طورات العلميةالتدريبية مع الت

عند توفر أجهزة طبية على الاحتياجات التدريبية و  وكذلك بناءً  ،بدرجة متوسطة زمني محدد
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كما ، الدول المانحةكما يعتمد تصميم المحتوى التدريبي بدرجة متوسطة على تصور ، حديثة

الموظفون بدرجة يشارك و  ،لبرنامج التدريبي بدرجة متوسطةيتم رصد الميزانية المتوقعة ل

  .متوسطة في تصميم المحتوى التدريبي

ما هو واقع تطوير المحتوى التدريبي للأطباء والممرضين في المستشفيات  4.1.3.4

 الحكومية من وجهة نظرهم؟

الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات و ، يبين النسب المئوية الآتيالجدول 

  :تطوير المحتوى التدريبيالمتعلقة بمجال  الاستبانةفقرات  عنالمبحوثين 

الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية و ، يوضح النسب المئوية): 4.4( الجدول رقم

  .تطوير المحتوى التدريبيوالأوزان النسبية لفقرات الأداة المتعلقة بمجال 

للأطباء والممرضين تطوير المحتوى التدريبي واقع   الرقم
  في المستشفيات الحكومية

الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الوزن 
  المستوى  النسبي

17.   
المحتوى التدريبي على نجاح العملية يساعد تطوير 

 مرتفعة %3.52 1.04 70.4  التدريبية

18.   
يساعد تطوير المحتوي التدريبي على تسهيل 

 مرتفعة %3.50 1.02 69.9  العملية التدريبية

19.   
يتم تطوير المحتوى التدريبي وفق الاحتياجات 

 متوسطة %3.37 1.04 67.5  التدريبية

20.   
من خلال استخدام يتم تطوير المحتوى التدريبي 

 متوسطة %3.35 1.03 67.0  الوسائل المساعدة

21.   
يتم تطوير المحتوى التدريبي من خلال استخدام 

 متوسطة %3.30 1.03 66.1  التكنولوجيا الحديثة

 متوسطة %3.29 1.03 65.9يتم تطوير المحتوى التدريبي من خلال المشاركة    .22
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  الفاعلة للمتدربين

 متوسطة %3.28 1.04 65.7  التدريبي لتحفيز المتدربينيتم تطوير المحتوى    .23

 متوسطة %3.37 0.87 67.5  الدرجة الكلية  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من  )4.4(يتضح لنا من الجدول رقم 

فقرات أداة الدراسة التي تقيس واقع تطوير المحتوى التدريبي للأطباء والممرضين في 

المستشفيات الحكومية مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة 

وثين كانت متوسطة، حيث بلغ المتوسط أن اتجاهات المبحإلى الكلية الواردة في الجدول 

 بوزن نسبي) 0.87( والانحراف المعياري الكلي مقداره) 3.37( الحسابي للدرجة الكلية

مما يدل على أن درجة واقع تطوير المحتوى التدريبي للأطباء والممرضين في ، )67.5%(

  .المستشفيات الحكومية متوسطة

درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة هذه ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب 

بمتوسط ) يساعد تطوير المحتوى التدريبي على نجاح العملية التدريبية(الفقرة : الفقرات 

 ىيساعد تطوير المحتو (الفقرة و ، )1.04(وانحراف معياري مقداره ) 3.52(حسابي مقداره 

وانحراف معياري ) 3.5( مقداره بمتوسط حسابي) التدريبي على تسهيل العملية التدريبية

بمتوسط ) يتم تطوير المحتوى التدريبي وفق الاحتياجات التدريبية(الفقرة و ، )1.02(مقداره 

يتم تطوير المحتوى (الفقرة و ، )1.04(وانحراف معياري مقداره ) 3.37( حسابي مقداره

وانحراف ) 3.35( بمتوسط حسابي مقداره) التدريبي من خلال استخدام الوسائل المساعدة

  ).1.03(معياري مقداره 

) يتم تطوير المحتوى التدريبي لتحفيز المتدربين(الفقرة : في حين  كانت أدنى الفقرات 

يتم تطوير (الفقرة و ، )1.04(وانحراف معياري مقداره ) 3.28(بمتوسط حسابي مقداره 
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) 3.29(مقداره  بمتوسط حسابي) المحتوى التدريبي من خلال المشاركة الفاعلة للمتدربين

يتم تطوير المحتوى التدريبي من خلال استخدام (الفقرة و ، )1.03(وانحراف معياري مقداره 

  .)1.03(وانحراف معياري مقداره ) 3.3(بمتوسط حسابي مقداره ) التكنولوجيا الحديثة

يمكن تلخيص ما سبق بالاستنتاجات ، من خلال آراء المبحوثين واتجاهاتهم العالية والموافقة

واقع تطوير المحتوى التدريبي للأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية يتمثل  : الآتية

يساعد تطوير كما يساعد تطوير المحتوى التدريبي على نجاح العملية التدريبية،  في أن

  .التدريبي على تسهيل العملية التدريبية وىالمحت

يتم تطوير المحتوى التدريبي بدرجة متوسطة وفق الاحتياجات من ناحية أخرى يتضح بأنه 

أو من خلال استخدام التكنولوجيا  ،أو من خلال استخدام الوسائل المساعدة ،التدريبية

نه يتم تطوير المحتوى كما يتضح بأ، أو من خلال المشاركة الفاعلة للمتدربين ،الحديثة

  .التدريبي لتحفيز المتدربين بدرجة متوسطة

للأطباء والممرضين في المستشفيات  تنفيذ المحتوى التدريبيما هو واقع  5.1.3.4

 الحكومية من وجهة نظرهم؟

الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات و ، يبين النسب المئوية الآتي الجدول

  :تنفيذ المحتوى التدريبيالمتعلقة بمجال  الاستبانةفقرات  عنالمبحوثين 
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الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزان ، يوضح النسب المئوية): 5.4(الجدول رقم

  .المحتوى التدريبي تنفيذالنسبية لفقرات الأداة المتعلقة بمجال 

للأطباء والممرضين  تنفيذ المحتوى التدريبيواقع   الرقم
  في المستشفيات الحكومية

الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الوزن 
  المستوى  النسبي

24.   
يتم تنفيذ المحتوى التدريبي لإكساب المتدربين 

 مرتفعة %3.44 0.94 68.8  المعرفة اللازمة

 مرتفعة %3.43 0.96 68.6  يتم تنفيذ المحتوى التدريبي بشكل متسلسل   .25

26.   
أثناء تنفيذ المحتوى في يشارك المتدربون بفعالية 

 متوسطة %3.39 0.90 67.9  التدريبي

27.   
يتم تنفيذ المحتوى التدريبي بشكل يتناسب مع 

 متوسطة %3.38 0.93 67.6  طريقة عرضه

28.   
ينفذ المدرب المحتوى التدريبي من خلال تطبيق 

 متوسطة %3.31 0.92 66.2  الأنشطة اللازمة

 متوسطة %3.29 0.98 65.9  عاليةينفذ المدرب المحتوى التدريبي بكفاءة    .29

30.   
ينفذ المدرب المحتوى التدريبي باستخدام الأجهزة 

 متوسطة %3.26 0.96 65.3  التكنولوجية الحديثة

 متوسطة %3.25 1.01 65.0  يتم تنفيذ المحتوى التدريبي في بيئة تدريبية مناسبة   .31

 متوسطة %3.34 0.80 66.9  الدرجة الكلية  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من  )5.4(رقم يتضح لنا من الجدول 

فقرات أداة الدراسة التي تقيس واقع تنفيذ المحتوى التدريبي للأطباء والممرضين في 

مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة  المستشفيات الحكومية

اتجاهات المبحوثين كانت متوسطة، حيث بلغ المتوسط أن إلى الكلية الواردة في الجدول 

 بوزن نسبي) 0.8( والانحراف المعياري الكلي مقداره) 3.34( الحسابي للدرجة الكلية
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مما يدل على أن درجة واقع تنفيذ المحتوى التدريبي للأطباء والممرضين في ، )66.9%(

  .المستشفيات الحكومية متوسطة

ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة هذه 

بمتوسط ) يتم تنفيذ المحتوى التدريبي لإكساب المتدربين المعرفة اللازمة(الفقرة : الفقرات 

يتم تنفيذ المحتوى التدريبي (الفقرة و ، )0.94(وانحراف معياري مقداره ) 3.44(حسابي مقداره 

الفقرة و ، )0.96(وانحراف معياري مقداره ) 3.43( بمتوسط حسابي مقداره) شكل متسلسلب

) 3.39( بمتوسط حسابي مقداره) أثناء تنفيذ المحتوى التدريبيفي يشارك المتدربون بفعالية (

يتم تنفيذ المحتوى التدريبي بشكل يتناسب مع طريقة (الفقرة و ، )0.9(وانحراف معياري مقداره 

  ).0.93(وانحراف معياري مقداره ) 3.38( توسط حسابي مقدارهبم) عرضه

) يتم تنفيذ المحتوى التدريبي في بيئة تدريبية مناسبة(الفقرة : في حين  كانت أدنى الفقرات 

ينفذ المدرب (الفقرة و ، )1.01(وانحراف معياري مقداره ) 3.25(بمتوسط حسابي مقداره 

) 3.26(بمتوسط حسابي مقداره ) تكنولوجية الحديثةالمحتوى التدريبي باستخدام الأجهزة ال

) ينفذ المدرب المحتوى التدريبي بكفاءة عالية(الفقرة و ، )0.96(وانحراف معياري مقداره 

ينفذ المدرب (الفقرة و ، )0.98(وانحراف معياري مقداره ) 3.29(بمتوسط حسابي مقداره 

) 3.31(توسط حسابي مقداره بم) المحتوى التدريبي من خلال تطبيق الأنشطة اللازمة

  ).0.92(وانحراف معياري مقداره 

يمكن تلخيص ما سبق بالاستنتاجات ، من خلال آراء المبحوثين واتجاهاتهم العالية والموافقةو 

واقع تنفيذ المحتوى التدريبي للأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية يتمثل  : الآتية

يذ المحتوى يتم تنفكما لإكساب المتدربين المعرفة اللازمة،  يتم تنفيذ المحتوى التدريبي في أن
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أثناء  في يشاركون بفعاليةمن ناحية أخرى يتضح بأن المتدربين و . التدريبي بشكل متسلسل

يتم تنفيذ المحتوى التدريبي بشكل يتناسب مع بدرجة متوسطة كما  تنفيذ المحتوى التدريبي

متوسطة من خلال  المدرب المحتوى التدريبي بدرجةينفذ كما ، بدرجة متوسطةطريقة عرضه 

أو في بيئة تدريبية مناسبة  تطبيق الأنشطة اللازمة أو باستخدام الأجهزة التكنولوجية الحديثة

  .كما ينفذ المدرب المحتوى التدريبي بكفاءة متوسطة

للأطباء والممرضين في المستشفيات  تقييم البرنامج التدريبيما هو واقع  6.1.3.4

 الحكومية من وجهة نظرهم؟

الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات و ، يبين النسب المئوية الآتيالجدول 

  :تقييم البرنامج التدريبيالمتعلقة بمجال  الاستبانة فقرات عنالمبحوثين 

الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية و ، يوضح النسب المئوية): 6.4( الجدول رقم

  .تقييم البرنامج التدريبيوالأوزان النسبية لفقرات الأداة المتعلقة بمجال 

للأطباء والممرضين  تقييم البرنامج التدريبيواقع   الرقم
  في المستشفيات الحكومية

الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الوزن 
  المستوى  النسبي

 مرتفعة %3.48 1.02 69.6  البرنامج التدريبي فور انتهائهيتم تقييم    .32

33.   
يتم تقييم البرنامج التدريبي من خلال تعبئة 

 مرتفعة %3.40 0.97 68.1  المتدربين لاستمارة خاصة بالتقييم 

34.   
يتم تقييم نتائج التدريب لتحديد فعالية البرنامج 

 متوسطة %3.30 0.98 66.0  التدريبي

 متوسطة %3.30 1.01 66.0  والمتدرب في آن واحديتم تقييم المدرب    .35

 متوسطة %3.27 0.98 65.4  تتابع جهة التدريب تقييم البرنامج التدريبي   .36
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 متوسطة %3.24 1.00 64.8  يتم تقييم البرنامج التدريبي لتحديد رد فعل المتدربين   .37

 متوسطة %3.12 0.99 62.3  لا توجد آثار لعملية تقييم البرنامج التدريبي   .38

39.   
يتم متابعة المتدربين بعد انتهاء البرنامج التدريبي 

 متوسطة %3.12 1.06 62.3  بعد عودتهم إلى عملهم

 متوسطة %3.28 0.83 65.6  الدرجة الكلية  

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من  )6.4(يتضح لنا من الجدول رقم 

فقرات أداة الدراسة التي تقيس واقع تقييم البرنامج التدريبي للأطباء والممرضين في 

المستشفيات الحكومية مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة 

حوثين كانت متوسطة، حيث بلغ المتوسط أن اتجاهات المب إلى الكلية الواردة في الجدول

 بوزن نسبي) 0.83( والانحراف المعياري الكلي مقداره) 3.28( الحسابي للدرجة الكلية

مما يدل على أن درجة واقع تقييم البرنامج التدريبي للأطباء والممرضين في ، )65.6%(

  .المستشفيات الحكومية متوسطة

حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة هذه ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا 

) 3.48(بمتوسط حسابي مقداره ) يتم تقييم البرنامج التدريبي فور انتهائه(الفقرة : الفقرات 

يتم تقييم البرنامج التدريبي من خلال تعبئة (الفقرة و ، )1.02(معياري مقداره  وانحراف

وانحراف معياري مقداره ) 3.4( حسابي مقداره بمتوسط) المتدربين لاستمارة خاصة بالتقييم

بمتوسط حسابي ) يتم تقييم نتائج التدريب لتحديد فعالية البرنامج التدريبي(الفقرة و ، )0.97(

يتم تقييم المدرب والمتدرب في آن (الفقرة و ، )0.98(وانحراف معياري مقداره ) 3.3( مقداره

  ).1.01(اري مقداره وانحراف معي) 3.3( بمتوسط حسابي مقداره) واحد
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يتم متابعة المتدربين بعد انتهاء البرنامج التدريبي بعد (الفقرة : في حين  كانت أدنى الفقرات 

، )1.06(وانحراف معياري مقداره ) 3.12(بمتوسط حسابي مقداره ) عودتهم إلى عملهم

) 3.12(ه بمتوسط حسابي مقدار ) لا توجد آثار لعملية تقييم البرنامج التدريبي(الفقرة و 

يتم تقييم البرنامج التدريبي لتحديد رد فعل (الفقرة و ، )0.99(وانحراف معياري مقداره 

تتابع جهة (الفقرة و ، )1(وانحراف معياري مقداره ) 3.24(بمتوسط حسابي مقداره ) المتدربين

وانحراف معياري مقداره ) 3.27(بمتوسط حسابي مقداره ) التدريب تقييم البرنامج التدريبي

)0.98.(  

يمكن تلخيص ما سبق بالاستنتاجات ، من خلال آراء المبحوثين واتجاهاتهم العالية والموافقةو 

واقع تقييم البرنامج التدريبي للأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية يتمثل  : الآتية

من خلال  يتم تقييم البرنامج التدريبي كما يتم تقييم البرنامج التدريبي فور انتهائه، في أن

من ناحية أخرى كانت الدرجات متوسطة فيما و  .متدربين لاستمارة خاصة بالتقييمتعبئة ال

تقييم المدرب والمتدرب ، تقييم نتائج التدريب لتحديد فعالية البرنامج التدريبي: بما يلييتعلق 

يبي لتحديد رد تقييم البرنامج التدر ، متابعة جهة التدريب لتقييم البرنامج التدريبي، في آن واحد

كما ، متابعة المتدربين بعد انتهاء البرنامج التدريبي بعد عودتهم إلى عملهم، فعل المتدربين

  .أن عدم وجود آثار لعملية تقييم البرنامج التدريبي متوسطة

 الأوساط الحسابية والانحرافات المعياريـة والأوزان النسـبيةو ، يبين النسب المئوية الآتيالجدول 

ممارســـات إدارة المـــوارد البشـــرية فـــي المستشـــفيات الحكوميـــة المتعلقـــة بتـــدريب الأطبـــاء لأبعـــاد 

  :والممرضين
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الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية و ، يوضح النسب المئوية): 7.4( الجدول رقم

ممارسات إدارة الموارد البشرية في المستشفيات الحكومية المتعلقة والأوزان النسبية لأبعاد 

  .يب الأطباء والممرضينبتدر 

ممارسات إدارة الموارد البشرية أبعاد 
في المستشفيات الحكومية المتعلقة 

  بتدريب الأطباء والممرضين

الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الوزن 
  النسبي

  المستوى

 متوسطة %3.29 0.75 65.9 تحديد الاحتياجات التدريبية 

 متوسطة %3.29 0.79 65.9 تصميم المحتوى التدريبي 

 متوسطة %3.37 0.87 67.5 تطوير المحتوى التدريبي 

 متوسطة %3.34 0.80 66.9 تنفيذ المحتوى التدريبي 

 متوسطة %3.28 0.83 65.6 تقييم البرنامج التدريبي 

 متوسطة %3.32 0.72 66.3  الدرجة الكلية

الدرجة الكلية لأبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية في  أن )7.4(يتضح لنا من الجدول رقم 

وكانت أكبر ، )3.32( المستشفيات الحكومية المتعلقة بتدريب الأطباء والممرضين متوسطة

، )3.34( تنفيذ المحتوى التدريبييليها ، )3.37( الدرجات درجة تطوير المحتوى التدريبي

وأخيرا ، )3.29( ثم تصميم المحتوى التدريبي ،)3.29( تحديد الاحتياجات التدريبيةيليها 

  ).3.28( تقييم البرنامج التدريبي

  

  

  



101  
 

  ما هي المقترحات التي يمكن التوصل اليها؟ 7.1.3.4

والتمريض للإجابة عن هذا السؤال، تم طرح سؤال أخير في الاستبانة الموزعة على الأطباء 

الضفة الغربية، وكانت المقترحات قسام العاملين في المستشفيات الحكومية في جنوب أفي 

  :على النحو الآتي

تم طرح آخر سؤال في الاستبانة حول المقترحات لجعل التدريب أكثر فاعلية في قسمك من 

قسام العاملين في المستشفيات الحكومية في جنوب أفي  الممرضينوجهة نظر الأطباء و 

  :الضفة الغربية، وكانت المقترحات على النحو الآتي

حسب كل ورشات عمل باستمرار دورات داخلية وخارجية ومحاضرات و عمل بنوصي  .1

مها باستمرار يهدفها تحسين نوعية الخدمة وتقي، إذ وتخصصه لهومجال عم هقسم

 .من خلال الأثر على المرضى وغيرها

بحوافز مالية ومعنوية لتحسين الظروف  اً أن يكون التدريب في المستشفيات مرتبط .2

 .المعيشية

 .والبيئة والمكان والوقت المناسب المستشفيات الأجهزة والمعداتأن توفر  .3

 للتدريب سواء من الداخل أو ،ر الكفاءات والقيادات البشرية المؤهلة عملياً وعلمياً يتوف .4

 .الخارج من

 .الأعداد والنوعيات ناحيةبزيادة عدد الكوادر من نوصي  .5

والتواصل مع  ،الطب لأخذ الخبرة الأكاديمية وكلياتالتواصل مع الجامعات نوصي ب .6

 .)الموائمة(ختيار المواضيع لا ىخر أمؤسسات 

 .أن يتم تخصيص موازنات كافية لتنفيذ الخطة التدريبية في وزارة الصحة .7

 .في وزارة الصحة  اً أن يكون النظام التدريبي محوسب .8
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بغض  ،)كافة المستويات( الفئات الدنيا إلى أعلى فئة شاملاً لكافةأن يكون التدريب  .9

علان النظر عن المؤهل العلمي، أو الواسطة والمحسوبية والشفافية والمهنية في الإ

 .الخ..

هل يوجد اختلاف في واقع تدريب الأطباء والممرضين في  :السؤال الرئيس الثالث 2.3.4

، نوع العمل، المستشفيات الحكومية من وجهة نظرهم تبعا لمتغيرات سنوات الخبرة

  والمستشفى؟

  :الآتية ويتفرع عنه الأسئلة الفرعية

هل يوجد اختلاف في واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية من ) 1

  وجهة نظرهم تبعا لمتغير سنوات الخبرة؟

 One( تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي، هذا السؤال عنمن أجل الإجابة 

Way ANOVA (في متوسطات استجابات المبحوثين على مجالات  لفحص الفروق

، واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية حسب سنوات الخبرة

  :يوضح ذلك الآتي والجدول
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اختبار تحليل يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج  ): 8.4( الجدول رقم

 One( التباين الأحادي Way  ANOVA ( لفحص الفروق في متوسطات استجابات

المبحوثين على مجالات واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية حسب 

  .سنوات الخبرة

 العدد  سنوات الخبرة  المجال
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
  قيمة ف المعياري

مستوى 
  الدلالة

 تحديد الاحتياجات التدريبية

 0.419 0.945 0.80 3.37 88 سنوات 5اقل من 
   0.71 3.33 106 سنوات 10-5من 
 0.78 3.25 69 سنة 15-11من 

  
   0.71 3.18 64 سنة 15أكثر من 

 0.75 3.29 327 المجموع
  

 تصميم المحتوى التدريبي

 0.810 0.321 0.83 3.36 88 سنوات 5اقل من 
 0.78 3.29 106 سنوات 10-5من 

  
   0.81 3.27 69 سنة 15-11من 

 0.73 3.24 64 سنة 15أكثر من 
  

   0.79 3.29 327 المجموع

 تطوير المحتوى التدريبي

 0.949 0.119 0.96 3.41 88 سنوات 5اقل من 
   0.82 3.35 106 سنوات 10-5من 
 0.91 3.39 69 سنة 15-11من 

  
   0.80 3.34 64 سنة 15أكثر من 

 0.87 3.37 327 المجموع
  

 المحتوى التدريبيتنفيذ 

 0.751 0.403 0.86 3.41 88 سنوات 5اقل من 
 0.77 3.35 106 سنوات 10-5من 

  
   0.79 3.32 69 سنة 15-11من 

 0.80 3.27 64 سنة 15أكثر من 
  

   0.80 3.34 327 المجموع
 تقييم البرنامج التدريبي

 0.994 0.026 0.88 3.29 88 سنوات 5اقل من 
   0.82 3.28 106 سنوات 10-5من 
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 0.81 3.26 69 سنة 15-11من 
  

   0.80 3.29 64 سنة 15أكثر من 
 0.83 3.28 327 المجموع

  

 الدرجة الكلية لواقع التدريب

 0.839 0.282 0.78 3.37 88 سنوات 5اقل من 
 0.69 3.32 106 سنوات 10-5من 

  
   0.74 3.29 69 سنة 15-11من 

 0.68 3.26 64 سنة 15أكثر من 
  

   0.72 3.32 327 المجموع
لا توجد فروق دالة إحصائيا أو اختلافات بين متوسطات  أنه )8.4(رقم  يتضح من الجدول

المبحوثين على مجالات واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات استجابات 

جميعها أكبر من مستويات الدلالة ( 0.05عند مستوى  الحكومية حسب سنوات الخبرة

جميع الأوساط الحسابية متوسطة تقريبا حسب سنوات الخبرة و كل  أن حيث يلاحظ، )0.05

  .مجال

هل يوجد اختلاف في واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية من ) 2

  وجهة نظرهم تبعا لمتغير نوع العمل؟

لفحـص ) T‐test( تم استخدام اختبار ت للعينـات المسـتقلة، هذا السؤال عنمن أجل الإجابة 

الفــروق فــي متوســطات اســتجابات المبحــوثين علــى مجــالات واقــع تــدريب الأطبــاء والممرضــين 

  :يوضح ذلك الآتيوالجدول ، في المستشفيات الحكومية حسب نوع العمل

اختبـــار ت يوضـــح الأوســـاط الحســـابية والانحرافـــات المعياريـــة ونتـــائج  ): 9.4( الجـــدول رقـــم

لفحـــــص الفـــــروق فـــــي متوســـــطات اســـــتجابات المبحـــــوثين علـــــى ) T‐test( للعينــــات المســـــتقلة

  .مجالات واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية حسب نوع العمل
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الوسط  العدد  نوع العمل  المجال
 الحسابي

 الانحراف
مستوى   قيمة ت المعياري

  الدلالة

 تحديد الاحتياجات التدريبية
 119 3.30 0.68 0.123 0.902 طبيب

     208 3.29 0.79 ممرض

 تصميم المحتوى التدريبي
 0.222 0.824‐ 119 3.28 0.77 طبيب

     208 3.30 0.80 ممرض

 تطوير المحتوى التدريبي
 119 3.43 0.85 0.933 0.352 طبيب

     208 3.34 0.89 ممرض

 تنفيذ المحتوى التدريبي
 119 3.35 0.82 0.157 0.876 طبيب

     208 3.34 0.79 ممرض

 تقييم البرنامج التدريبي
 0.311 0.756‐ 119 3.26 0.82 طبيب

     208 3.29 0.83 ممرض

 الدرجة الكلية لواقع التدريب
 119 3.32 0.70 0.140 0.888 طبيب

     208 3.31 0.74 ممرض

نه لا توجد فروق دالة إحصائيا أو اختلافات بين متوسطات أ )9.4(رقم  يتضح من الجدول

المبحوثين على مجالات واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات استجابات 

 إذ، )0.05مستويات الدلالة جميعها أكبر من ( 0.05عند مستوى الحكومية حسب نوع العمل

  .كل مجالة متوسطة تقريبا حسب نوع العمل و جميع الأوساط الحسابي أنيلاحظ 

  

  



106  
 

هل يوجد اختلاف في واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية من ) 3

  وجهة نظرهم تبعا لمتغير نوع المستشفى؟

 One( تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي، هذا السؤال عنمن أجل الإجابة 

Way ANOVA ( لفحص الفروق في متوسطات استجابات المبحوثين على مجالات

والجدول ، واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية حسب المستشفى

  :يوضح ذلك الآتي

اختبار تحليل يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج  ): 10.4( الجدول رقم

 One( التباين الأحادي Way  ANOVA ( لفحص الفروق في متوسطات استجابات

المبحوثين على مجالات واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية حسب 

  .المستشفى

الوسط  العدد  المستشفى  المجال
 الحسابي

الانحراف 
مستوى   قيمة ف المعياري

  الدلالة

 تحديد الاحتياجات التدريبية

 139 3.50 0.62 10.266 0.000 )عالية( الخليل

   38 3.30 0.66 محمد علي المحتسب

   43 3.37 0.65 )أبو الحسن القاسم(  يطا

   107 2.99 0.87 )الحسين( بيت جالا

   327 3.29 0.75 المجموع

 تصميم المحتوى التدريبي

 139 3.51 0.72 9.260 0.000 )عالية( الخليل

   38 3.35 0.84 محمد علي المحتسب

   43 3.31 0.68 )أبو الحسن القاسم(  يطا
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   107 2.99 0.81 )الحسين( بيت جالا

   327 3.29 0.79 المجموع

 تطوير المحتوى التدريبي

 139 3.54 0.71 8.711 0.000 )عالية( الخليل

   38 3.59 0.79 محمد علي المحتسب

   43 3.49 0.84 )أبو الحسن القاسم( يطا

   107 3.03 1.00 )الحسين( بيت جالا

   327 3.37 0.87 المجموع

 تنفيذ المحتوى التدريبي

 139 3.56 0.64 9.800 0.000 )عالية( الخليل

   38 3.40 0.83 محمد علي المحتسب

   43 3.38 0.78 )أبو الحسن القاسم( يطا

   107 3.03 0.90 )الحسين(بيت جالا

   327 3.34 0.80 المجموع

 تقييم البرنامج التدريبي

 139 3.52 0.72 9.591 0.000 )عالية( الخليل

   38 3.27 0.72 محمد علي المحتسب

   43 3.26 0.83 )أبو الحسن القاسم( يطا

   107 2.97 0.89 )الحسين( بيت جالا

   327 3.28 0.83 المجموع

 الدرجة الكلية لواقع التدريب

 139 3.53 0.60 11.767 0.000 )عالية( الخليل

   38 3.38 0.68 محمد علي المحتسب

   43 3.36 0.67 )أبو الحسن القاسم( يطا

   107 3.00 0.80 )الحسين( بيت جالا
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   327 3.32 0.72 المجموع

نه توجد فروق دالة إحصائيا أو اختلافات بين متوسطات أ )10.4(رقم يتضح من الجدول 

مجالات واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات المبحوثين على  استجابات

، )0.05مستويات الدلالة جميعها أقل من ( 0.05عند مستوى  الحكومية حسب المستشفى

للمقارنات ) Tukey( ومن أجل دراسة هذه الاختلافات او الفروق تم استخدام اختبار توكي

  :تباريوضح نتائج هذا الاخ الآتي والجدول، الثنائية البعدية

حسب متغير  للمقارنات الثنائية البعدية) Tukey( نتائج اختبار توكي ):11.4( الجدول رقم

  .المستشفى

 المستشفى اسم (J) المستشفى اسم (I) المجال
الفروق في 
  الأوساط

(I-J) 

مستوى 
  الدلالة

 تحديد الاحتياجات التدريبية
 0.000 0.508 )الحسين(بيت جالا )عالية( الخليل

 0.019 0.379 )الحسين(بيت جالا )أبو الحسن القاسم (يطا 

 0.000 0.513 )الحسين(بيت جالا )عالية( الخليل تصميم المحتوى التدريبي

 تطوير المحتوى التدريبي

 0.000 0.508 )الحسين(بيت جالا )عالية ( الخليل

 0.003 0.552 )الحسين(بيت جالا محمد علي المحتسب

 0.017 0.450 )الحسين(بيت جالا )القاسمأبو الحسن ( يطا 

 0.000 0.534 )الحسين(بيت جالا )عالية( الخليل تنفيذ المحتوى التدريبي

 0.000 0.549 )الحسين(بيت جالا )عالية( الخليل تقييم البرنامج التدريبي

 0.000 0.523 )الحسين(بيت جالا )عالية(الخليل  الدرجة الكلية لواقع التدريب
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 0.024 0.372 )الحسين(بيت جالا )المحتسب(محمد علي 

 0.023 0.357 )الحسين(بيت جالا )أبو الحسن القاسم( يطا 

أبو ( يطاومستشفى  ،)عالية( الخليلمستشفى  أن )11.4(رقم  من نتائج الجدوليتضح 

تحديد فيما يتعلق بمجال  ،)الحسين( بيت جالاأفضل من مستشفى  )الحسن القاسم

  .الاحتياجات التدريبية

فيما  )الحسين( بيت جالاأفضل من مستشفى  )عالية( الخليلمستشفى  أيضاً أنيتضح و 

  .تقييم البرنامج التدريبيو  ،تنفيذ المحتوى التدريبيو  ،تصميم المحتوى التدريبييتعلق بمجال 

ومستشفى  )أبو الحسن القاسم(  يطاومستشفى  )عالية( الخليلمستشفى  أنويتضح أيضاً 

تطوير فيما يتعلق بمجال  )الحسين( بيت جالاأفضل من مستشفى  محمد علي المحتسب

  .الدرجة الكلية لواقع التدريبمجال و  المحتوى التدريبي
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 الفصل الخامس

 مناقشة النتائج والتوصيات

 

مقدمة 1.5  

)المقابلات( مناقشة نتائج أسئلة الدراسة 2.5  

)الاستبانة(مناقشة نتائج أسئلة الدراسة  3.5  

ملخص نتائج الدراسة  4.5 

التوصيات 5.5  
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 الفصل الخامس

  مناقشة النتائج والتوصيات

  المقدمة 1.5

ومعرفة مدى مطابقتها أو مخالفتها مناقشة لنتائج الدراسة،  الباحثة ستعرضفي هذا الفصل 

 ومن ثملنتائج الدراسات السابقة في هذا المجال، وتعليل سبب الوصول إلى هذه النتائج، 

ألآ وهو التعرف على  وذلك لتحقيق هدف الدراسة، نتائج أدوات الدراسة،ل اً ملخصستعرض 

 في ت الحكوميةالمستشفيا على قطاع الصحيالفي  واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية

  .جنوب الضفة الغربية، والتعرف على مشكلات تطبيقها، ومن ثم تقديم المقترحات

  

  المقابلات أسئلة نتائج مناقشة 2.5

ما هو واقع تخطيط القوى العاملة في المستشفيات : السؤال الرئيس الأول 1.2.5

  ؟دارة المستشفياتإ الحكومية جنوب الضفة الغربية من وجهه نظر

الذين جرت مقابلتهم على أن الخطة تأتي جاهزة من الإدارة  ونالمبحوث المديرون أجمع

أخذه بعين الإعتبار المقترحات العامة للمستشفيات التابعة إلى وزارة الصحة الفلسطينية، 

إدارة المستشفى  تسهم نفي حيوالتوصيات التي يتم رفعها من قبل إدارات المستشفيات، 

حتياجات ابالتخطيط من خلال توزيع القوى العاملة ضمن سياسة الممكن والمتوفر حسب 

بناءً على  جتماعات الصباحيةلاالعمل، وأن القسم الطبي يقوم بتوزيع العمل يوميا من خلال ا

 هوترى الباحثة وجود قصور في عملية التخطيط طبقا لما أجمع علي .متطلبات العمل

بتخطيط الموارد البشرية، وتتفق هذه النتيجة  ىتعن مختصةنتيجة لعدم وجود دائرة  ونوثالمبح
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أن تخطيط القوى العاملة يتم من خلال إلى التي أشارت  )2014( مع نتائج دراسة بوحديد

 ،وفي بعض الأحيان إشراك بعض العمال ،جتماع مدير المؤسسة مع مسؤولي المصالحا

وقات في عملية التخطيط التي تحد من قدرة وعة من المعحيث تعاني المؤسسة من مجم

  .رد البشرية على تحسين أدائهااالمو 

بتخطيط القوى العاملة، وأن هذه  تساهمعلى وجود عدة دوائر  المبحوثون المديرون أجمعو 

بتخطيط  ىالدوائر تتبع وزارة الصحة الفلسطينة مباشرة، مؤكدين عدم وجود دائرة مختصة تعن

القوى العاملة تكون من مكونات الهيكل التنظيمي في المستشفيات الحكومية جنوب الضفة 

 Pitman, Scully-Russ2016)( رسوو  ويختلف هذا الواقع مع نتائج دراسة بتمان. الغربية

لواقع القوى العاملة،  المركزي التي أشارت إلى تطبيق الخطط الاستراتيجية بدلا من التخطيط

وترى الباحثة . خاصة في ربط واقع القوى العاملة بالتطور ،الاستراتيجيات أثبتت فعاليتهاوأن 

أن المستشفيات الحكومية جنوب الضفة الغربية عبارة عن منفذ بخطط وزارة الصحة 

   .ولا تقوم بتخطيط القوى العاملة لديها من تلقاء نفسها في كثير من الجوانب ،الفلسطينية

على عدم وجود دائرة للموارد البشرية في المستشفيات الحكومية  ونلمبحوثاالمديرون أجمع و 

بالسجلات  ىجنوب الضفة الغربية، مؤكدين وجود ما يسمى بقسم شؤون الموظفين يعن

وترى الباحثة أن هذا يدل على النمط التقليدي، وأن عدم وجود . الإدارية للموارد البشرية فقط

ر من التحديات والمعيقات التى تواجه الموارد يى حدوث كثدائرة للموارد البشرية يؤدي إل

 نيآخر ع نتائج دراسة العربي و وتتفق هذه النتيجة م. مما ينعكس ذلك على أدائها ،البشرية

التى أشارت إلى عدم وجود دائرة للموارد البشرية في مستشفيات مدينة بنغازي، وأن  )2012(

التي اخل تلك الوحدات المسميات التنظيمية لتلك الوحدات تعكس جزئية  المهام الممارسة د
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مما يؤدي إلى حدوث معوقات تعترض سبيل  ،إلى مستوى إدارة الموارد البشريةلا ترتقى 

  . صة بإدارة الموارد البشريةممارسة الأنشطة الخا

  :لآتيةتفرع عن هذا السؤال الأسئلة ايو  2.2.5

 ؟والمستقبلية هل يوجد تخطيط للقوى العاملة الحالية 1.2.2.5

تسهم على أن إدارة المستشفيات الحكومية جنوب الضفة الغربية  ونالمبحوث المديرونجمع أ

التوظيف الجيد، وتقارير تقييم  المشاركة في تخطيط القوى العاملة الحالية من خلال في

تخطيط القوى العاملة الحالية يسوده الضبابية وترى الباحثة أن . الأداء، وتقرير الإنجازات

بسبب مركزية التخطيط والتنفيذ في وزارة الصحة الفلسطينية، وأن المستشفيات المذكورة ليس 

معوقات والتحديات التى تواجه إدارة الموارد وهذا يؤدي إلى حدوث الكثير من ال ،لديها القرار

 الحاجنتائج هذا السؤال مع نتائج دراسة حيث تتفق  ،البشرية في المستشفيات المذكورة

مما يؤدي إلى  ،بشرية الصحيةالتى أشارت إلى وجود قصور في تخطيط الموارد ال )2012(

  .الاستخدام الأمثلهدر في عملية استخدام هذه الموارد وصولا بها نحو حصول 

في  للقوى العاملة الحالية التخطيط المشاركة في على أن ونالمبحوث المديرونأجمع و 

المستشفيات الحكومية في جنوب الضفة الغربية يتم من خلال تحديد الاحتياجات من القوى 

ستثمار االعاملة، ودراسة الأولويات الضرورية، وتحديد نقاط القوة والضعف، والعمل على 

ويشارك في عملية التخطيط مدير عام المستشفى ورؤساء الأقسام والوحدات . الفرص المتاحة

بالتخطيط في  ىتعنمختصة  وجود دائرة  بفي غيا هوترى الباحثة أن. في المستشفى

خد طابع تأو  ،المستشفيات المذكورة، فإنه يتم القيام بالتخطيط من خلال الهيكلية الإدارية

 إذمركزيا في وزارة الصحة،  دوذلك لأن التخطيط يع ،الفرص المتاحةير الأعمال وفق يتس
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تقوم الوزارة بتلبية جميع  فلاتقوم إدارة المستشفيات بمخاطبة الوزارة عن واقع التخطيط 

ن يآخر وتتفق نتائج هذا السؤال مع نتائج دراسة العربي و . الاحتياجات وفق التقارير المرفوعة

 التخطيط من شأن الإدارات العليا بالتعاون مع الوحداتأن إلى التي أشارت  )2012(

  .الخاصة في المستشفيات

شفيات تفي المس ومقاييسها على أن آليات تخطيط القوى العاملة ونالمبحوث المديرونأجمع و 

وهي نماذج تقييم الأداء السنوى،  ،الحكومية في جنوب الضفة الغربية مرتبطة بوزارة الصحة

الذي يرفع شهريا للوزارة من قبل المستشفى، وتقارير التنبؤ الوظيفي، التقرير الشهري و 

وترى الباحثة أن . الخ... والموازنة السنوية، وتقارير تحليل حجم العمل، والتقارير الدورية

مركزية في ظل محدودية الصلاحيات المرتبطة بالوزارة بسبب ليات والمقاييس لآجميع ا

ترسيخ المفاهيم التقليدية لدى القوى العاملة في  لىمما يؤدي إ ،لإدارات المستشفيات المذكورة

باعتبارها  ،قراطية وعدم ظهور حالات الإبداع والتميزو وهذا يؤدي إلى البير  ،المستشفيات

وتختلف نتائج هذا السؤال عن نتائج دراسة . وليست شريكا ،المستشفيات المذكورة منفذة

التى أشارت إلى  (Rafat, Mahboobeh and Amir 2012)رافات، ومحبوبي، وأمير

شريكا استراتيجيا لإدارة  باعتبارهاممارسة الموارد البشرية لكامل وظائفها بشكل مرتفع 

  .مستشفى جامعة طهران

أشار بعض المديرين المبحوثون إلى وجود محدودية تخطيط للقوى العاملة المستقبلية في 

المستشفيات الحكومية في جنوب الضفة الغربية بناء على التنبؤ، فيما أشار البعض الآخر 

وترى الباحثة أن هذا الاختلاف في وجهة نظر . إلى عدم وجود تخطيط لتلك القوى العاملة

ون يعود إلى التوسع في بعض المستشفيات، مثل مستشفى عالية، ومحمد المديرين المبحوث
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على المحتسب، ويطا أبو القاسم ، حيث يتطلب هذا التوسع أهمية للتخطيط للقوى العاملة 

المستقبلية، في حين لا يوجد توسع في مستشفى بيت جالا، وهذا يؤكد عدم وجود تخطيط 

  . لتلك القوى العاملة

 فائض في القوى العاملة الحالية؟هل يوجد  2.2.2.5

على عدم وجود فائض في القوى العاملة في المستشفيات  ونالمبحوث المديرونأجمع 

لباحثة ما أجمع عليه وتؤكد ا. الحكومية في جنوب الضفة الغربية، وإنما هناك نقص دائم

 ويلات يعاني من لأنهوذلك بسبب الأوضاع التي يمر بها الشعب الفلسطيني  ،المبحوثون

ة في دعم المستشفيات المذكورة ينيالوطنية الفلسط للسلطةموارد المالية الالإحتلال ومحدودية 

الأخذ  من حيث عدم ،وتطبيقها للمعاير الدولية للتوظيف في المستشفيات المذكورةوتطويرها، 

بالاعتبار الامتداد الديمغرافي للسكان، وعدم اعتمادها المقاييس والمعايير الدولية الخاصة 

بالرعاية الصحية من التوظيف والنسبة والتناسب بين حجم المستشفى، وعدد الأسرة وعدد 

المرضى والمراجعين، وأن التوسع في تقديم الخدمة يكون على حساب الطاقم الطبي، وهذا 

التي أشارت إلى  (Cartmill, and others 2012)ق مع دراسة كارت ميل، وآخرين يتواف

عدم استخدام النسب المئوية في التوظيف بالمهن الصحية الموازية في معظم الحالات في 

التي ) (Russell, and others 2013تخطيط القوى العاملة، ومع نتائج دراسة روسال 

اء المقيمين، وعدم اعتماد مبدأ الدوران الوظيفي، ومع أشارت إلى أهمية الاحتفاظ بالأطب

التي  أشارت إلى عدم التوافق على ) Lope, and others 2016(نتائج دراسة لوبيس

  .منهجية محدودة في تخطيط القوى العاملة من حيث العرض والطلب
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 ما هي المعوقات التي تحد من تخطيط القوى العاملة؟ 3.2.2.5

على أن المعوقات التي تحد من تخطيط القوى العاملة في  ونالمبحوث المديرونأجمع 

المستشفيات الحكومية في جنوب الضفة الغريبة تعود إلى مركزية الإدارة في وزارة الصحة 

الفلسطينية وعدم وجود صلاحيات لإدارة المستشفيات المذكورة، واعتماد ميزانية الوزارة على 

ميزانية المخصصة كافية، والتوظيف الخاطئ، وترك الكوادر حيث لا تكون ال ،الدول المانحة

المديرون ه ما أجمع عليمع الخ، وتتفق الباحثة .. المؤهلة للعمل، والمحسوبية والواسطة

بالتخطيط للقوى  ىأهمها في عدم وجود دائرة تعن يكمنن المعوقات كثيرة إذ إ المبحوثون

موارد المالية الكافية تؤدي إلى وجود تحديات وأن قلة ال ،العاملة في المستشفيات المذكورة

مما يؤدي إلى  ،والروتين ويقع العمل تحت طائلة الضغط ،يصعب إيجاد الحلول لتجاوزها

 .المؤهلة للعمل رترك الكواد

  الاستبانةأسئلة نتائج مناقشة   3.5

المستشفيات ما هو واقع تدريب الأطباء والممرضين في : السؤال الرئيس الثاني 1.3.5

  الحكومية من وجهة نظرهم؟

  :الآتية ويتفرع عن هذا السؤل الأسئلة الفرعية 2.3.5

مــــا هــــي الأســــاليب التدريبيــــة المســــتخدمة فــــي المستشــــفيات الحكوميــــة مــــن  1.2.3.5

 لأطباء والممرضين؟ا وجهة نظر

أن جميـــــع اســـــتجابات المبحـــــوثين علـــــى فقـــــرات  )1.4( يتضـــــح مـــــن معطيـــــات الجـــــدول رقـــــم

هـــــذا الســـــؤال كانـــــت متوســـــطة، وأن الدرجـــــة الكليـــــة جـــــاءت هـــــي أيضـــــا متوســـــطة وبمتوســـــط 
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، وأن اســــــلوب المحاضــــــرات العلميــــــة حصــــــل علــــــى أعلــــــى متوســــــط )3.06( حســــــابي قــــــدرة

، فـــــــي حـــــــين حصـــــــل أســـــــلوب المـــــــؤتمرات والنـــــــدوات علـــــــى أدنـــــــى )3.34(حســـــــابي وقـــــــدره 

ـــــــدر  ـــــــة جـــــــاءت متوســـــــطة . )2.83( همتوســـــــط حســـــــابي وق ـــــــة أن الدرجـــــــة الكلي ـــــــرى الباحث وت

وهـــــذا  ،مــــرده إلـــــى الـــــنمط التقليــــدي بســـــب قلـــــة المــــوارد الماليـــــةو لجميــــع الأســـــاليب التدريبيـــــة 

عـــــــدم موافقـــــــة أســـــــاليب إلـــــــى التـــــــى أشـــــــارت  )2015( يتفـــــــق مـــــــع نتـــــــائج دراســـــــة الغامـــــــدي

ـــــــة ـــــــدريب للأســـــــاليب الحديث ـــــــة أن حصـــــــول أســـــــلوب الم وتؤكـــــــد. الت ـــــــى الباحث حاضـــــــرات عل

وقلـــــه تكلفتـــــه الماليـــــة،  ،يعـــــود إلـــــى ســـــهولة هـــــذا الأســـــلوب )3.34( أعلـــــى متوســـــط حســـــابي

ــــى أدنــــى متوســــط حســــابي، يعــــود  ــــدوات عل فــــي حــــين كــــان حصــــول أســــلوب المــــؤتمرات والن

  .المالية المرتفعة هبسبب تكلفت هإلى قلة تطبيق

والممرضـــــين فـــــي مـــــا هـــــو واقـــــع تحديـــــد الاحتياجـــــات التدريبيـــــة للأطبـــــاء  2.2.3.5

  المستشفيات الحكومية من وجهة نظرهم؟

جاءت أن الدرجة الكلية لجميع فقرات هذا السؤال  )2.4( يتضح من معطيات الجدول رقم

في تحديد الاحتياجات  اً ، وهذا يعكس قصور )3.29(متوسطة، وبمتوسط حسابي قدره 

من وجهة نظر الأطباء  التدريبية، وأنها لم تكن بالقدر الكافي لتلبية هذه الاحتياجات

) 1(وحصلت الفقرة رقم . والممرضين في المستشفيات الحكومية في جنوب الضفة الغربية

تدريب دائم ومستمر على أعلى متوسط  ىإل فونيحتاج الموظ: الآتي التي تنص على

وهذا يعكس حاجة الموظفين إلى التدريب الدائم لتطوير قدراتهم، ورفع . )4.06( هحسابي قدر 

. وأثر ذلك على تحسين جودة الخدمات التي تقدمها المستشفيات ،كفاءتهم العلمية والعملية

تحدد إدارة المستشفى الاحتياجات التدريبية :  الآتي التي تنص على )8( وحصلت الفقرة رقم



118  
 

، حيث يدل ذلك )2.98(حصلت على أدنى متوسط حسابي وقدره ، و يد فقطدللموظف الج

لمستشفى بتحديد الاحتياجات التدريبية لجميع الموظفين وليس فقط الجدد على أن تقوم إدارة ا

التي أشارت إلى تلبية  )2013( وتتفق نتيجة هذا السؤال مع نتائج دراسة الشملة ،همنم

الغربية، وكذلك مع نتائج دراسة  الاحتياجات التدريبية للقوى العاملة في مستشفيات الضفة

التي أشارت إلى أن تدريب القوى العاملة  (Girasek, and others2016)ن يجيرسال وآخر 

  .عامل مهم للحصول على الجودة العالية

ــــــي مــــــا  3.2.3.5 ــــــاء والممرضــــــين ف ــــــدريبي للأطب ــــــوى الت ــــــع تصــــــميم المحت هــــــو واق

  المستشفيات الحكومية من وجهة نظرهم؟

أن الدرجـــــة الكليـــــة لجميـــــع فقـــــرات هـــــذا الســـــؤال  )3.4( رقـــــم يتضـــــح مـــــن معطيـــــات الجـــــدول

ــــــــدره  ــــــــى أن تصــــــــميم . )3.29(جــــــــاءت متوســــــــطة، وبمتوســــــــط حســــــــابي ق وهــــــــذا يشــــــــير إل

المحتــــــوى التــــــدريبي لــــــم يكــــــن بالقــــــدر الكــــــافي الــــــذي يلبــــــي الاحتياجــــــات التدريبيــــــة للأطبــــــاء 

يـــــتم تصـــــميم المحتـــــوى : الآتـــــي التـــــي تـــــنص علـــــى )9( وحصـــــلت الفقـــــرة رقـــــم. والممرضـــــين

ــــــــدر  ــــــــدر الت ــــــــق الأهــــــــداف المرجــــــــوة بمتوســــــــط حســــــــابي ق ــــــــق هــــــــذه )3.43( هيبي لتحقي ، وتتف

التـــــي أشـــــارت إلـــــى أن أهـــــداف البـــــرامج  )2016( النتيجـــــة مـــــع نتـــــائج دراســـــة أبـــــو ســـــلامة

ولكنهــــــا غيــــــر  ،التدريبيــــــة لأطبــــــاء الأســــــنان كانــــــت واضــــــحة ومحــــــددة منــــــذ بدايــــــة التــــــدريب

ـــــائج ـــــد رســـــمية، كمـــــا أظهـــــرت النت ـــــة ق ـــــرامج التدريبي ـــــت أهـــــدافها بشـــــكل متوســـــط أن الب . حقق

فـــــي  ونيشـــــارك الموظفـــــ: الآتـــــي التـــــي تـــــنص علـــــى )16( فـــــي حـــــين حصـــــلت الفقـــــرة رقـــــم

ــــدريبي ــــى أدنــــى متوســــط حســــابي وقــــدره  ،تصــــميم المحتــــوى الت ــــدل  )3.08(عل ــــى وهــــذا ي عل

التــــــــدريبي لــــــــم يكــــــــن بالقــــــــدر  أن مشــــــــاركة الأطبــــــــاء والممرضــــــــين فــــــــي تصــــــــميم المحتــــــــوى
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ـــــــد يكـــــــون الســـــــبب هـــــــو عـــــــدم وجـــــــود كفـــــــاءات طبيـــــــة  ،ة، وأن مشـــــــاركتهم قليلـــــــالكـــــــافي وق

التــــــي أشــــــارت إلــــــى حاجــــــة  )2013( وهــــــذا يتفــــــق مــــــع نتــــــائج دراســــــة الشــــــملة. متخصصــــــة

  .المستشفيات إلى كفاءات طبية متخصصة

ــــــي  4.2.3.5 ــــــاء والممرضــــــين ف ــــــدريبي للأطب ــــــوى الت ــــــع تطــــــوير المحت ــــــو واق ــــــا ه م

  المستشفيات الحكومية من وجهة نظرهم؟

أن الدرجـــــة الكليـــــة لجميـــــع فقـــــرات هـــــذا الســـــؤال  )4.4( الجـــــدول رقـــــم يتضـــــح مـــــن معطيـــــات

ــــــــدره  ــــــــوى  )3.37(جــــــــاءت متوســــــــطة، وبمتوســــــــط حســــــــابي ق ــــــــى أن المحت وهــــــــذا يشــــــــير إل

التـــــي تـــــنص  )17(وحصـــــلت الفقـــــرة رقـــــم . هالتـــــدريبي يتصـــــف بالقصـــــور مـــــن حيـــــت تطـــــوير 

ــــى ــــي عل ــــى نجــــاح الع :الآت ــــدريبي عل ــــوى الت ــــة ميســــاعد المحت ــــة التدريبي وبمتوســــط حســــابي لي

يــــتم تطــــوير  :الآتــــي التــــي تــــنص علــــى) 23(، فــــي حــــين حصــــلت الفقــــرة رقــــم )3.52( هقــــدر 

، وهـــــذا )3.28( المحتـــــوى التـــــدريبي لتحفيـــــز المتـــــدربين علـــــى أدنـــــى متوســـــط حســـــابي وقـــــدره

ــــــو ســــــلامة ــــــائج دراســــــة أب ــــــق مــــــع نت ــــــرامج  )2016( يتف ــــــوى الب ــــــى أن محت ــــــي أشــــــارت إل الت

مرونــــــة ولا يتواكــــــب مــــــع التطــــــورات العلميــــــة، ولا إلــــــى القــــــر التدريبيــــــة لأطبــــــاء الأســــــنان يفت

ــــي ــــب النظــــري والعمل ــــوازن بــــين الجان التــــي  )2015( وكــــذلك مــــع نتــــائج دراســــة الغامــــدي. ي

وتـــــــرى . أشـــــــارت إلـــــــى تكـــــــرار البـــــــرامج التدريبيـــــــة وعـــــــدم التجديـــــــد فـــــــي المحتـــــــوى التـــــــدريبي

قلــــة المــــوارد الماليــــة، الباحثــــة أن القصــــور فــــي تطــــوير المحتــــوى التــــدريبي يعــــود ســــببه إلــــى 

يعملــــــون  ينوعــــــدم اســــــتخدام الوســــــائل التكنولوجيــــــة الحديثــــــة، وكــــــذلك عــــــدم وجــــــود مختصــــــ

  .على تطوير المحتوى التدريبي بالشكل المطلوب
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للأطبـــــــاء والممرضـــــــين فـــــــي  تنفيـــــــذ المحتـــــــوى التـــــــدريبيمـــــــا هـــــــو واقـــــــع  5.2.3.5

 من وجهة نظرهم؟ المستشفيات الحكومية

أن الدرجـــــة الكليـــــة لجميـــــع فقـــــرات هـــــذا الســـــؤال  )5.4( رقـــــميتضـــــح مـــــن معطيـــــات الجـــــدول 

أن تنفيـــــذ المحتـــــوى إلـــــى  ، وهـــــذا يشـــــير)3.34(جـــــاءت متوســـــطة، وبمتوســـــط حســـــابي قـــــدره 

التــــــدريبي للأطبــــــاء والممرضــــــين فــــــي المستشــــــفيات الحكوميــــــة فــــــي جنــــــوب الضــــــفة الغربيــــــة  

: الآتــــي علــــىالتــــي تــــنص ) 24(حصــــلت الفقــــرة رقــــم  فقــــد. لــــم يصــــل إلــــى الدرجــــة المطلوبــــة

ــــدريبي ــــذ المحتــــوى الت ــــتم تنفي ــــدربين المعرفــــة اللازمــــة ي ــــى  ،لإكســــاب المت ــــى أعل وحصــــلت عل

 التـــــي تـــــنص علـــــى) 31( ، فـــــي حـــــين حصـــــلت الفقـــــرة رقـــــم)3.44( متوســـــط حســـــابي وقـــــدره

ـــــة مناســـــبة يـــــتم تنفيـــــذ المحتـــــوى التـــــدريبي : الآتـــــي وحصـــــلت علـــــى أدنـــــى   ،فـــــي بيئـــــة تدريبي

اتفقـــــت نتـــــائج هـــــذا الســـــؤال مـــــع نتـــــائج دراســـــة الغامـــــدي و . )3.25( متوســـــط حســـــابي وقـــــدره

التـــــي أشـــــارت إلـــــى أن تنفيـــــذ البـــــرامج التدريبيـــــة أدى إلـــــى زيـــــادة كفـــــاءة المـــــوظفين ) 2015(

ـــــدره ـــــائج دراســـــة أبـــــو )3.72( بدرجـــــة مرتفعـــــة وبمتوســـــط حســـــابي ق ـــــت أيضـــــا مـــــع نت ، واتفق

ـــــــدريب لأطبـــــــاء الأســـــــنان فـــــــي )2016( ســـــــلامة مراكـــــــز  التـــــــي أشـــــــارت إلـــــــى أن بيئـــــــة الت

فتقارهــــــا إلــــــى التجهيــــــزات الحديثــــــة لامــــــة ئالتــــــدريب ووزارة الصــــــحة الفلســــــطينية لــــــم تكــــــن ملا

أبـــــــو ســـــــلامة أشـــــــارت إلـــــــى أن دراســـــــة وبعـــــــض المـــــــواد والأدوات اللازمـــــــة للتـــــــدريب، لكـــــــن 

 ،المراكـــــز التدريبيـــــة الخاصـــــة كانـــــت حديثـــــة ومجهـــــزة بتجهيـــــزات مـــــن متوســـــطة إلـــــى ممتـــــازة

  .ت والتجهيزات اللازمة وبجودة عاليةوتتوفر فيها المواد والأدوا
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للأطبــــــاء والممرضــــــين فــــــي  تقيــــــيم البرنــــــامج التــــــدريبيمــــــا هــــــو واقــــــع  6.2.3.5 

  المستشفيات الحكومية من وجهة نظرهم؟

أن الدرجـــــة الكليـــــة لجميـــــع فقـــــرات هـــــذا الســـــؤال ) 6.4(يتضـــــح مـــــن معطيـــــات الجـــــدول رقـــــم 

، وهــــــذا يشــــــير إلــــــى أن مقــــــاييس تقيــــــيم )3.28(جـــــاءت متوســــــطة، بمتوســــــط حســــــابي قــــــدره 

 التــــي تــــنص علــــى) 32(قــــرة رقــــم فوحصــــلت ال. مــــةئلــــم تكــــن ملاوآلياتــــه البرنــــامج التــــدريبي 

وحصــــلت علــــى أعلــــى متوســــط حســــابي  ،يــــتم تقيــــيم البرنــــامج التــــدريبي فــــور انتهائــــة: الآتــــي

يــــــتم : الآتــــــي التــــــي تــــــنص علــــــى )39( ، فــــــي حــــــين حصــــــلت الفقــــــرة رقــــــم)3.48(وقــــــدره 

المتــــــدربين بعــــــد انتهــــــاء البرنــــــامج التــــــدريبي بعــــــد عــــــودتهم إلــــــى عملهــــــم، وحصــــــلت متابعــــــة 

واختلفــــــت نتــــــائج هــــــذا الســــــؤال مــــــع نتــــــائج . )3.12(علــــــى أدنــــــى متوســــــط حســــــابي وقــــــدره 

ــــــدربين  )2016( دراســــــة آدم ــــــة ومتابعــــــة المت ــــــرامج التدريبي ــــــيم الب ــــــى أن تقي ــــــي أشــــــارت إل الت

، وذلــــك لأن المتــــدربين حصــــلوا علــــى بعــــد عــــودتهم إلــــى العمــــل أشــــارت إلــــى نتــــائج مرتفعــــة

لأن المتــــــــدربين حصــــــــلوا علــــــــى بــــــــرامج تدريبيــــــــة  ،خبــــــــرات مــــــــن تجــــــــارب الــــــــدول الأخــــــــرى

التــــي أشــــارت إلــــى أن  )2016( فــــي حــــين اتفقــــت النتــــائج مــــع دراســــة أبــــو ســــلامة ،خارجيــــة

لتقيــــــــيم البــــــــرامج  اضــــــــحةة لا يوجــــــــد لــــــــديها نظــــــــام وإجــــــــراءات و ينيوزارة الصــــــــحة الفلســــــــط

 .هذه الدراسة نتيجةوتؤكد الباحثة هذه النتيجة لتوافقها مع  ،باء الأسنانالتدريبية لأط

  ما هي المقترحات التي يمكن التوصل اليها؟ 7.2.3.5

تم طرح آخر سؤال في الاستبانة حول المقترحات لجعل التدريب أكثر فاعلية في قسمك من 

الحكومية في جنوب قسام العاملين في المستشفيات الممرضين في أوجهة نظر الأطباء و 

  :الضفة الغربية، وكانت المقترحات على النحو الآتي
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 هحسب قسم كلورشات عمل باستمرار دورات داخلية وخارجية ومحاضرات و نوصي بعمل 

من خلال الأثر مها باستمرار يهدفها تحسين نوعية الخدمة وتقيإذ وتخصصه  هومجال عمل

بحوافز مالية ومعنوية  اً المستشفيات مرتبطأن يكون التدريب في على المرضى وغيرها، و 

والبيئة والمكان المستشفيات الأجهزة والمعدات في توفر تأن ، و لتحسين الظروف المعيشية

سواء  ،توفر الكفاءات والقيادات البشرية المؤهلة عملياً وعلمياً للتدريبتأن ، و والوقت المناسب

نوصي و  ،والنوعية يةمن الناحية العديد نوصي بزيادة عدد الكوادر، و من الداخل أو الخارج

الطب لأخذ الخبرة الأكاديمية والتواصل مع مؤسسات  وكلياتبالتواصل مع الجامعات  أيضاً 

أن يتم تخصيص موازنات كافية لتنفيذ الخطة التدريبية في وزارة و   .لاختيار المواضيع ىآخر 

 شاملاً لكافةأن يكون التدريب في وزارة الصحة، و  اً التدريبي محوسب أن يكون النظام، و الصحة

النظر عن المؤهل العلمي، أو الواسطة  بغض) كافة المستويات( الفئات الدنيا إلى أعلى فئة

  .وغيرها ة والشفافية والمهنية في الإعلانوالمحسوبي
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والممرضين في هل يوجد اختلاف في واقع تدريب الأطباء  :السؤال الرئيس الثالث 2.3.5

، نوع العمل، المستشفيات الحكومية من وجهة نظرهم تبعا لمتغيرات سنوات الخبرة

  والمستشفى؟

  :الآتيةويتفرع عنه الأسئلة الفرعية  1.2.3.5

هل يوجد اختلاف في واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية من ) 1

  وجهة نظرهم تبعا لمتغير سنوات الخبرة؟

المبحوثين  تبين بأنه لا توجد فروق دالة إحصائيا أو اختلافات بين متوسطات استجابات

على مجالات واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية حسب سنوات 

  .الخبرة

مستشفيات حكومية تتبع كلها جميع الإجراءات والسياسات في  إلى أنهاوتعزو الباحثة ذلك 

  .التدريب

يوجد اختلاف في واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية من هل ) 2

  وجهة نظرهم تبعا لمتغير نوع العمل؟

المبحـــوثين  تبــين بأنــه لا توجـــد فــروق دالــة إحصـــائيا أو اختلافــات بــين متوســـطات اســتجابات

  .العملعلى مجالات واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية حسب نوع 

مستشفيات حكومية تتبع كلها جميع الإجراءات والسياسات في  إلى أنهاوتعزو الباحثة ذلك 

  .التدريب
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هل يوجد اختلاف في واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية من ) 3

  ؟المستشفىوجهة نظرهم تبعا لمتغير نوع 

المبحوثين على  بين متوسطات استجاباتتبين بأنه توجد فروق دالة إحصائيا أو اختلافات 

حيث ، مجالات واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية حسب المستشفى

أفضل من مستشفى  )أبو الحسن القاسم( يطاومستشفى  )عالية(الخليلمستشفى اتضح بأن 

 ( الخليلمستشفى وأن . تحديد الاحتياجات التدريبيةفيما يتعلق بمجال  )الحسين( بيت جالا

 تصميم المحتوى التدريبي فيما يتعلق بمجال )الحسين( بيت جالاأفضل من مستشفى  )عالية

ومستشفى  )عالية( الخليلمستشفى وأن  ،تقييم البرنامج التدريبيو  تنفيذ المحتوى التدريبيو 

 بيت جالاأفضل من مستشفى  )المحتسب(محمد علي ومستشفى  )أبو الحسن القاسم( يطا

  .الدرجة الكلية لواقع التدريبمجال و  تطوير المحتوى التدريبيفيما يتعلق بمجال  )الحسين(

وتجدر الإشار إلى مستشفى تعليمي هو  )عالية( مستشفى الخليلإلى أن وتعزو الباحثة ذلك 

أنه تتوافر إمكانية التدريب والتعليم في المستشفيات الجامعية والتخصصية أكثر من غيرها 

المستشفيات، ويرجع ذلك إلى إمكانية هذه المستشفيات المادية والبشرية والتجهيزات من 

  .اللازمة لعملية التدريب 
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  ملخص نتائج الدراسة  4.5

بعد إجراء هذه الدراسة التي هدفت إلى دراسة ممارسات إدارة الموارد البشرية في القطاع 
  :توصلت الباحثة إلى النتائج الآتيةجنوب الضفة الغربية، في مستشفيات ال علىالصحي 

  :واقع تخطيط القوى العاملة في المستشفيات الحكومية جنوب الضفة الغربية 1.4.5

وهذه الدوائر تتبع  ،تخطيط القوى العاملةى بدوائر تعنإدارات و يوجد عدة  هتبين أن .1
 .ة بشكل مباشر وهي مركزيةيوزارة الصحة الفلسطين

 جنوب الضفة الغربية  لمستشفيات الحكوميةالعاملة في اتخطيط القوى تبين أن  .2
وحسب  ،لعاملة ضمن سياسة الممكن والمتوفرمن خلال توزيع القوى اكون ي

مدير عام المستشفى  للقوى العاملة ويشارك في عملية التخطيط ،احتياجات العمل
 .ورؤساء الأقسام والوحدات

إذ  ،المستشفيات وإنما دائرة شؤون الموظفينلموارد البشرية في للايوجد دائرة  هتبين أن .3
 .عتياديةلابالأعمال الروتينية اتقوم 

لايوجد فائض في القوى العاملة في المستشفيات الحكومية جنوب الضفة  هتبين أن .4
 .الغربية 

نقص في القوى العاملة في المستشفيات الحكومية جنوب الضفة  هناكتبين أن  .5
وزيادة عدد المرضى  ،وافتتاح أقسام جديدة ،لخدمهالغربية تعود إلى زيادة تنوع ا

والعجز في  ،التوظيف بدل التقاعد والوفاه والنمو السكاني محدوديةو  ،والمراجعين
 .ميزانية وزارة الصحة

تبين أن المعوقات التي تحد من تخطيط القوى العاملة في المستشفيات جنوب  .6
 ،وعدم اعطاء الصلاحيات الصحة الضفة الغربية تعود إلى مركزية الإدارة في وزارة

واعتماد ميزانية الوزارة على ومحدودية الموارد المالية للسلطة الوطنية الفلسطينية 
 .، وعدم وجود دائرة تخطيط للقوى العاملةالدول المانحه

وساحاته لها أهمية كبيرة في التخطيط للقوى العاملة  هتبين أن حجم المستشفى ومرافق .7
 .المستقبلية بناء على التنبؤ



126  
 

  :واقع تدريب الأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية  2.4.5

المحاضرات العلمية هي الأساليب التدريبية المستخدمة في المستشفيات الحكومية  .1
 .بشكل عام بدرجة متوسطة وأكثرها استخداماً 

تحديد الاحتياجات التدريبية للأطباء والممرضين في المستشفيات جنوب الضفة  .2
 .ةمتوسطبدرجة   مارسي الغربية

 مارسي تصميم المحتوى التدريبي للأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية .3
 .ةمتوسطبدرحة 

مارس ي تطوير المحتوى التدريبي للأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية .4
 .ةمتوسط بدرحة

مارس بدرحة يتنفيذ المحتوى التدريبي للأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية  .5
 .ةمتوسط

مارس يللأطباء والممرضين في المستشفيات الحكومية  تقييم البرنامج التدريبيواقع  .6
 .متوسطةبدرجة 

والممرضين في واقع تدريب الأطباء  تبين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية على .7
ونوع  متغير سنوات الخبرة،ى لإعزى ويغربية المستشفيات الحكومية جنوب الضفة ال

 .العمل
تدريب الأطباء والممرضين في إحصائية على واقع  تبين وجود فروق ذات دلالة .8

 .متغير نوع المستشفىإلى  المستشفيات الحكومية جنوب الضفة الغربية تعزى
إليها لجعل التدريب أكثر فاعلية في المستشفيات مقترحات التي تم التوصل ال .9

من خلال  عمل دورات داخلية  ضينمر مالية جنوب الضفة الغربية للأطباء و الحكوم
، وأن يكون التدريب هومجال عمل هومحاضرات وورش عمل كل حسب قسم وخارجية

وأن يرتبط بحوافز مالية ومعنوية  الفئات،ويشمل جميع  اً في وزارة الصحة محوسب
الأجهزة والمعدات اً وتوفير وعملي اً وتوفير الكفاءات والقيادات البشرية المؤهلة علمي

 .والبيئة والمكان والوقت المناسب
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  التوصيات 5.5

ـــــي توصـــــلت  ـــــائج الت ـــــى النت ـــــاء عل التوصـــــيات والمقترحـــــات  تســـــجيلهـــــا الدراســـــة يمكـــــن يلإبن

  :إلى إدارة المستشفيات الآتية

اللامركزية  طمنالحكومية بة إدارة المستشفيات يعلى وزارة الصحة الفلسطينقترح أ .1

كي  ،كاملة لإدارات المستشفيات الحكومية حياتإعطاء صلا، و بدلا من المركزية

 .تتمكن من القيام بوجباتها اتجاه تقديم خدمة أفضل

كي تستطيع هذه  ،البشرية في كل مستشفىالعمل على ايجاد دائرة للموراد ضرورة  .2

الدائرة القيام بأنشطتها على أكمل وجه اتجاه ممارستها الإدارية في تخطيط القوى 

 .وتدريب الأطباء والممرضين ،العاملة

العناصر لذا هم أهم المستشفيات في  المال الحقيقي القوى البشرية هي رأس .3

وتوفير كل  ،هتمام به بكل الوسائلبالا توصي الباحثةه ، وعليالأساسية في الإدارة

 .هالإمكانات لتطويره وتدريب

 .الأطباء والممرضين لتدريبلتخطيط القوى العاملة و تخصيص ميزانية كافية  .4

خطة لمنع  عووض ،من الأطباء والممرضين ،العمل على توظيف الكوادر المؤهلة .5

 .إلى الخارج والأدمغة ترك العمل وهجرة الأطباء

ؤدي إلى تبعوامل تحفيزية مادية ومعنوية  للأطباء والممرضين لية التدريبيةمربط الع .6

 .هتمام بالتدريب من قبل المدربين والمتدربينلازيادة ا

معظم برامج التدريب بقدر  استخدام أسلوب المحاضرة فيبالتقليل من توصي الباحثة  .7

 .تينيةبدل أن تكون وفق الأنماط التقليدية الرو  ،تنوع أساليب التدريبو كبير، 
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ضرورة الأهتمام بالعملية التدريبية عند تحديد الاحتياجات وتصميم العملية التدريبية  .8

 .وتطويرها، وتنفيذها، وتقييمها

ضرورة أن تكون خطة القوى العاملة مستوحاة وجزءاً من الخطة الاستراتيجية الشاملة  .9

 .المساعدة في تنفيذ تلك الخطة، وتهدف إلى للوزارة

  .إستخدام نتائج هذه الدراسة كمنطلق لدراسات مستقبلية .10
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  المراجع و  المصادرقائمة 

  11(، سورة المجادلة، آية ن الكريمآالقر(.   

  العربية المصادر: أولا

  الكتب -أ

الواحات للبحوث بهاز؛ لويزة، شرقي؛ مهدي، إدارة الموارد البشرية كمدخل للتغيير، مجلة 

 :، رابط المصدر7والدراسات، العدد

06/09/2017 http://www.hrdiscussion.com/hr2009.html 

، التدريب في القرن الحادي والعشرين، دار التعليم الجامعي، )2010( ،حجازي، وجدي

 .الإسكندرية، مصر

، معايير وشروط الموضوعية والصدق والثبات في البحث الكيفي، )2003( ،حجر، خالد

 .قرى للعلوم التربوية والاجتماعية والإنسانيةالمجلة جامعة أم 

، إدارة الموارد )2016(الباري، الصباغ، زهير، أحمد، مروة، العدوان، ياسر،  درة، عبد

 .القدس المفتوحة، عمان، الأردنالبشرية، الطبعة الأولى، منشورات جامعة 

 .، إدارة الموارد البشرية، دار الثقافة للنشر والتوزيع، عمان، الأردن)2011(، ديري، زاهد

 .الخرطوم- إدارة الموارد البشرية، الطبعة الثانية، مطبعة النيلين ،)2010(إسماعيل،  ،زكي

مدخل استراتيجي، عالم ، إدارة الموارد البشرية )2002(السالم، مؤيد، حرحوش، عادل، 

 .الكتب الحديث للنشر والتوزيع، أربد، الأردن
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، التدريب الإداري، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر والتوزيع، )2009(السكارنة، بلال، 

 .عمان، الأردن

 .، إدارة المستشفيات، دار أمجد للنشر والتوزيع، عمان، الأردن)2015(سمحان، ناجي، 

، الطبعة العربية الثالثه، "إدارة الأفراد" البشرية، إدارة الموارد )2005(، ش، مصطفيشاوي

 .الإصدار الثالث، دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان، الأردن

، إدارة الموارد البشرية الاتجاهات الحديثة )2015(غالب،  الشرعة، عطاالله، سنجق،

 .ية للنشر والتوزيع، عمان، الأردنوتحديات الألفية الثالثة، الطبعة الأولى، دار المنهج

، الطبعة "إطار نظري وحالات عملية"، إدارة الموارد البشرية )2010(أبوشيخة، نادر، 

 .الأولى، دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان، الأردن

مدخل "، إدارة الموارد البشرية )2006( الطائي، يوسف، الفضل، العبادي، هاشم، 

 . للنشر والتوزيع ، عمانالوراق " استراتيجي متكامل

، إدارة الموراد البشرية مدخل استراتيجي، الطبعة الثالثة، دار وائل )2011(، عباس، سهيلة

 .للنشر، عمان، الإردن

عمان،  ، ادارة الموارد البشرية المعاصرة، دار وائل للنشر والتوزيع،)2006( ،العقيلي، عمر

 .الأردن

دارة الموارد البشرية، الطعبة الأولى، المؤسسة ، إ)2017(عيسى، إيهاب، عامر، طارق، 

 . العربية للعلوم والثقافة



131  
 

، تطوير إدارة الموارد البشرية، دار اليازوري للنشر )2010(الغزاوي، نجم، وجواد، عباس، 

 .والتوزيع، عمان،الأردن

البشرية، دار ، الوظائف الاستراتيجية في إدارة الموارد )2010(، لغزاوي، نجم، جواد، عباسا

 .والتوزيع، عمان، الأردن اليازوري العلمية للنشر

، إدارة المستشفيات، الطبعة الأولى، المكتبة العصرية للنشر والتوزيع، )2017(، غنيم، أحمد

 .المنصورة، جمهورية مصر العربية

 ، التخطيط في الموارد البشرية، دار اليازوري)2012(، الأكلبي، عائض، المبيضين، صفوان

 .والتوزيع، عمان، الأردن العلمية للنشر

، التوظيف والمحافظة على الموارد البشرية، )2012(، المبيضين، صفوان، الأكلبي، عائض

 .والتوزيع، عمان، الأردن دار اليازوري العلمية للنشر

إدارة الموارد البشرية دليل عملي، الطبعة  ،)2013(، المعايطة، رولا، الحموري، صالح

 .كنوز المعرفةالأولى، 

، إدارة المستشفيات والمراكز الصحية، منشوات جامعة القدس )2015(، نصيرات، فريد

 .المفتوحة، عمان، الأردن

  .الكويت، دار وائل للنشر والتوزيع، ، إدارة الموارد البشرية)2005(الهيتي، خالد، 
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  الرسائل العلمية -ب

دراسة حالة الصندوق القومي  :أثر التدريب في تطوير أداء العاملين ،)2016(، آدم، حسابو

جامعة الإمام  -، مجلة كلية دلتا العلوم والتكنولوجيا)ولاية النيبل الأبيض( ين الصحي للتأم

 .189-141) :3( 1السودان،  -المهدي

أثر التدريب على تحسين جودة الخدمات  ،)2007( ،، زاهر، بسام، السليمان، وائلبرهوم، أديب
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  )1( ملحق رقم

  نموذج أسئلة المقابلة 

  المقابلةنموذج 

     /    /:التاريخ

  :.................اليوم

  -:-   :الوقت

  :......................................اسم المستشفى

  :........................................المقابلاسم 

  :أسئلة المقابلة

مـــا هـــو واقـــع تخطـــيط القـــوى العاملـــة فـــي المستشـــفيات الحكوميـــة جنـــوب الضـــفة الغربيـــة : أولاً 

  ؟شفياتالمستمن وجهه نظر إدارة 

  :تفرع عن هذا السؤال الأسئلة التاليةيو 

 ؟والمستقبلية هل يوجد تخطيط للقوى العاملة الحالية .1

 هل يوجد فائض في القوى العاملة الحالية؟ .2

 ما هي المعوقات التي تحد من تخطيط القوى العاملة؟ .3
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  )2(محلق رقم 

  ترميز المقابلات

  اسم المقابل  المقابلة  الرمز  الرقم

  طارق البربراوي. د  مدير الطبي ال )عالية( الخليل مقابلة مستشفى  2ع.م  1

  محمد المحاريق.أ  مدير التمريض )عالية( الخليل مقابلة مستشفى  3ع.م  2

  تامر حنتش.أ  مدير المهن المساندة )عالية( الخليل مقابلة مستشفى  4ع.م  3

  اسماعيل العطاونة.أ  مدير الإداري ال )عالية(الخليل  شفىستمقابلة م  5ع.م  4

  مراد جابر.د  مدير الطبي ال ) المحتسب(محمد علي مقابلة مستشفى   2س.م  5

  هدى الجمل.أ  التمريض مديرة) المحتسب(محمد علي مقابلة مستشفى   3س.م  6

  حازم البرادعي.أ  مدير الإداري ال )المحتسب(محمد علي مقابلة مستشفى   5س.م  7

  زياد ابو زهرة.د  مدير المستشفى  ) أبو الحسن القاسم(يطا مقابلة مستشفى   1ص.م  8

  هيثم الهدري.د  مدير الطبي ال )القاسمأبو الحسن (يطا مقابلة مستشفى   2ص.م  9

  هيثم مغنم.أ  التمريض )أبو الحسن القاسم(يطا مقابلة مستشفى   3ص.م  10

  عيسى النجار.أ  مدير الإداري ال ) أبو الحسن القاسم(يطا مقابلة مستشفى   5ص.م  11

  غادة الكوع.د  مديرة المستشفى ) الحسين(مقابلة مستشفى بيت جالا   1ض.م  12

  شرين رياض. د  مدير الطبي ال) الحسين(مقابلة مستشفى بيت جالا   2ض.م  13

  خليل أبو سبيتان.أ  المهن المساندةمدير ) الحسين(مقابلة مستشفى بيت جالا   4ض.م  14

  محمد الذويب.أ  مدير الإداري  ) الحسين( مقابلة مستشفى بيت جالا  5ض.م  15
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  )3(ملحق رقم 

  

  جامعة الخليل

  العليا والبحث العلميكلية الدراسات 

 برنامج ماجستير إدارة الأعمال

  استبانة

 ة/الممرض المحترم/الطبيب/ حضرة رئيس القسم

  تحية طيبة وبعد،،،

دراسة  - القطاع الصحي علىممارسات إدارة الموارد البشرية "تقوم الباحثة بإجراء بحث بعنوان
متطلبات برنامج ل؛ وذلك استكمالا "ميدانية في المستشفيات الحكومية في جنوب الضفة الغربية

  .في جامعة الخليل) MBA(الماجستير في إدارة الأعمال 

لإنجاح البحث وإثراء  ونقل الواقع كما يبدو من وجهه نظرك، ةالاستبان بتعبئةيرجى التكرم 
البحث العلمي والتوصل إلى توصيات هادفة، كما ونحيطكم علماً بأن المعلومات والبيانات 

  .يها ستستخدم لأغراض البحث العلمي فقط، وستبقى في منتهى السرية التامةالواردة ف

  شاكرين لكم حسن تعاونكم،،،

  روتفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدي

  .الاستبانة خاصة بالذين حصلوا على التدريب من الأطباء والممرضين: ملاحظة
  ابة ـرجى كتـة يـول على نتائج الدراسـكم في الحصـفي حال رغبت :ملاحظة

 .....................................................البريد الإلكتروني

  أسامة شهوان: إشراف الدكتور
  سماح ماهر الشرباتي: الباحثة
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  معلومات العامة: القسم الأول

  :في المربع المناسب) √(الرجاء تعبئة الفراغ أو وضع إشارة 

  أنثى ذكر             : الجنس
  سنة 49أكثر من  سنة   40- 49سنة       30 -39سنة     20 - 30:   العمر

  دكتوراهماجستير  ومتخصص   لٍ دبلوم عابكالوريوس  دبلوم   :المؤهل العلمي
 :الوظيفي ىالمسم

  
  ....................أخرى حدد متخصص   طبيبطبيب عام ومقيم    رئيس قسم   : اءــالأطب

 مؤهل/ممرض قانوني/ممرضمساعد رئيس قسم رئيس قسممشرف تمريض : التمريض
 أخرى حدد......................................  

  سنة فأكثر 15سنة     11 -15سنوات  5-10سنوات فأقل    5:  سنوات الخبرة
  

  :البيانات التعريفية

بيت  )أبو الحسن القاسم( يطا  محمد علي المحتسب   عالية/ الخليل:اسم المستشفى .1
  )الحسين(جالا

  اختياريإجباري: نوع التدريب .2
في )........عدد الدورات(في المستشفي : مكان التدريب مع عدد البرامج التدريبية التي شاركت بها .3

مكان آخر  .. ) ................عدد الدورات(خارج الوطن ).......عدد الدورات(مستشفي آخر
 ...............عدد الدورات ...........................أذكره

  الدول المانحة  دائرة التعليم الصحيالمستشفى   الوزارة      :من هي الجهة المنفذة للتدريب؟ .4

  ؟التالية استخدام الأساليب التدريبيةى ما مد

  نادراً   قليلاً   وسط  كثير  جداً كثيرا   ما مدى استخدام الأساليب التدريبية  الرقم

            المحاضرات العلمية    .1
            ورشات العمل و المناقشات    .2
            أسلوب دراسة الحالة   .3
            (Simulation)    المحاكاة   .4
            التدريب ضمن فريق   .5
            الاجتماعات   .6
            المؤتمرات والندوات   .7
            دراسيةحلقات    .8
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 :ملاءمتك وموافقتك للفقرات التالية حدد مدى: القسم الثاني 

 نظر تحديد الاحتياجات التدريبية من وجهة: المحور الأول  الرقم
  الأطباء والممرضين

موافق 
غير  محايد موافق  بشدة

 موافق
غير موافق 

 بشدة
            الاحتياجات التدريبية وفقا للخطة الإستراتجيةى تحدد إدارة المستشف  .1
الاحتياجات التدريبية وفقا لنتائج تقرير الأداء  ىتحدد إدارة المستشف  .2

  السنوي
          

الاحتياجات التدريبية وفقا لنتائج التحليل  ىتحدد إدارة المستشف  .3
  الوظيفي

          

            تحدد إدارة المستشفي الاحتياجات التدريبية للموظف الجديد فقط  .4
            فجوة الأداءتحدد إدارة المستشفي الاحتياجات التدريبية بناء على   .5
            يشارك الموظفين في تحديد احتياجات تدريبهم  .6
            يحتاج الموظفين إلى تدريب دائم ومستمر  .7
            يتم التدريب بناء على توفر برنامج تدريبي مقدم من الدول المانحة  .8

 تصميم المحتوى التدريبي من وجهة نظر الأطباء والممرضين: المحور الثاني 
            محتوى البرامج التدريبية مع التطورات العلمية يتناسب  .9

            يتم تصميم المحتوى التدريبي لتحقيق الأهداف المرجوة  .10
            يتم تصميم المحتوى التدريبي عند توفر أجهزة طبية حديثة  .11
        يتم تصميم المحتوى التدريبي وفقاً لجدول زمني محدد  .12
        على الاحتياجات التدريبية يتم تصميم المحتوى التدريبي بناء  .13
        يشارك الموظفين في تصميم المحتوى التدريبي  .14
            تصور الدول المانحة علىيعتمد تصميم المحتوى التدريبي   .15
            يتم رصد الميزانية المتوقعة للبرنامج التدريبي  .16

  والممرضينتطوير المحتوى التدريبي من وجهة نظر الأطباء  :المحور الثالث
            يتم تطوير المحتوى التدريبي وفق الاحتياجات التدريبية  .17
            يتم تطوير المحتوى التدريبي لتحفيز المتدربين  .18
          يتم تطوير المحتوى التدريبي من خلال المشاركة الفاعلة للمتدربين   .19
            التكنولوجياالحديثةيتم تطوير المحتوى التدريبي من خلال استخدام   .20
            يتم تطوير المحتوى التدريبي من خلال استخدام الوسائل المساعدة  .21
            يساعد تطوير المحتوي التدريبي على تسهيل العملية التدريبية  .22
            يساعد تطوير المحتوى التدريبي على نجاح العملية التدريبية  .23
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  الرقم
 

الأطباء تنفيذ المحتوى التدريبي من وجهة نظر : المحور الرابع 
  والممرضين

  

موافق 
غير  محايد موافق  بشدة

 موافق
غير موافق 

 بشدة

            يتم تنفيذ المحتوى التدريبي بشكل متسلسل  .24
            يتم تنفيذ المحتوى التدريبي بشكل يتناسب مع طريقة عرضة  .25
            لإكساب المتدربين المعرفة اللازمةيتم تنفيذ المحتوى التدريبي   .26

            يتم تنفيذ المحتوى التدريبي في بيئة تدريبية مناسبة  .27
            ينفذ المدرب المحتوى التدريبي بكفاءة عالية  .28
            ينفذ المدرب المحتوى التدريبي من خلال تطبيق الأنشطة اللازمة  .29
الأجهزة التكنولوجية ينفذ المدرب المحتوى التدريبي بإستخدام   .30

  الحديثة
          

            أثناء تنفيذ المحتوى التدريبي في يشارك المتدربون بفعالية  .31

  الأطباء والممرضينمن وجهة نظر تقييم البرنامج التدريبي : لخامسالمحور ا

            يتم تقييم البرنامج التدريبي فور انتهائه  .32
يتم تقييم البرنامج التدريبي من خلال تعبئة المتدربين لاستمارة   .33

  خاصة بالتقييم 
          

            يتم تقييم المدرب والمتدرب في آن واحد  .34

           تتابع جهة التدريب تقييم البرنامج التدريبي  .35
يتم متابعة المتدربين بعد انتهاء البرنامج التدريبي بعد عودتهم إلى   .36

  عملهم
         

           يتم تقييم البرنامج التدريبي لتحديد رد فعل المتدربين  .37
           ثر لعملية تقييم البرنامج التدريبيألا توجد   .38
           يتم تقييم نتائج التدريب لتحديد فعالية البرنامج التدريبي  .39

  

  ما هي المقترحات لجعل التدريب أكثر فاعلية في قسمك حسب وجهة نظرك؟

1. .............................................................................................. 
2. ............................................................................................. 
3. .............................................................................................. 

  
  شاكرين لكم حسن تعاونكم
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  )4(ملحق رقم 

  محكمي الاستبانةأسماء قائمة 

  الجامعة  الكلية  أسماء محكمي الاستبانة  الرقم

  جامعة الخليل   رئيس جامعة الخليل  الدكتور صلاح الزرو  1

  جامعة الخليل   عميد كلية التمويل والإدارة  الدكتور سمير أبو زنيد  2

  جامعة الخليل   عميد كلية التمريض  الدكتور حسين البدراين   3

  جامعة الخليل   كلية التمويل والإدارة  الدكتور محمد الجعبري  4

  جامعة الخليل   كلية العلوم والتكنولوجيا  الدكتور بدر الجودي  5

  جامعة فلسطين الأهلية  كلية التمويل والإدارة  ناصر جرادات الدكتور  6

  جامعة فلسطين الأهلية  كلية التمويل والإدارة   الدكتور ياسر شاهين   7

  جامعة القدس المفتوحة  كلية التمويل والإدارة  الدكتور محمد عمرو  8

  جامعة البوليتكنك  كلية التربية  الدكتورة رجاء العسيلي   9

  

  

  

  


