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 ملخص الدراسة

  

في المستشفى  ازدواجية السلطةتيدف ىذه الدراسة إلى محاولة الكشف عن العلاقة بين ظاىرة  

باستخدام المنيج الوصفي والذي  عند فئة الممرضين، وذلك من خلال دراسة إمبيريقية والتوافق المهني

استخدمناه من خلال الأسموب الكمي، حيث تم استخدام الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات من أفراد 

حيث توصمت الدراسة إلى وجود علاقة بين  طريقة المسح الشاملوالتي استخدمنا فيو  مجتمع البحث

 ى الشييد بن عمر الجيلاني بالوادي.مرضين بمستشفظاىرة ازدواجية السمطة والتوافق الميني عند الم

Study summary 
 

 This study aims to investigate the relationship between the occurrence 

of dual authority in hospitals and the professional compatibility of the 

category of nurses Through an empirical study using the descriptive approach, 

we used the quantitative method, where the questionnaire was used to collect 

data from members of the research community The Comprehensive Survey 

Method has been used as a data analysis tool, and the study concluded that there 

is a relationship between the phenomenon of dual authority in the hospital and 

the professional compatibility of the category of nurses at El Chahid Ben Omar 

Al-Djilani Hospital in El-Oued.. 



 

 

 

 

 مقـــــــــدّمـــــــة
 



:  مقدّمـــة   

 

 أ    
 

  

  مقدّمـــة 

    

حاولت الدولة الجزائریة منذ الاستقلال انتهاج سیاسة تطویر لكافة القطاعات الاقتصادیة   

والاجتماعیة، خاصّة الخدماتیة منها بغیة توفیر الحیاة الكریمة لأفراد المجتمع وحمایته من التصدّعات 

الجزائر على  الاجتماعیة الناجمة عن سوء الخدمات المقدمة للمواطن وارتفاع نسبة الفقر، لقد عملت

ساهم بشكل كبیر في التنمیة الاقتصادیة، إذ ی بمختلف أنواعه، كونهالخدمات وتطویر قطاع تحسین 

یعیش قطاع الخدمات الیوم تحدّیات عدیدة أهمها : ازدیاد عدد المؤسسات الخدمیة واشتداد المنافسة بینها، 

طرق جدیدة  مین في سبیل الوصول إلىباهتمام الباحثین والمهت هذا القطاعوعلى هذا الأساس فقد حضي 

وممیزة في الأداء، وبالتالي اكتساب میزة تنافسیة تساعد هذه المؤسسات على البقاء والاستمرار في أداء 

  مهامها.

ها المختلفة؛ أهم المؤسسات الخدماتیة عوتمثل المؤسسات الصحیة العمومیة الاستشفائیة بأنوا  

والخدمة الصحیة هي واحدة من أبرز الخدمات التي أصبح الإنسان في ، لارتباطها الوثیق بصحة الأفراد

؛ وذلك لأسباب عدیدة لعل أهمها التطور السریع ةحاجة ماسة إلیها قیاسا لما كان علیه في مراحل سابق

لمختلف الاكتشافات والتكنولوجیات المستحدثة، وما یقابل ذلك من غموض وتنوع في الأمراض الجسدیة 

  1والنفسیة.

  

                                                           
1

  .20، ص: 2016في التسویق، جامعة تلمسان،  عیاد لیلى، أثر جودة الخدمات الصحیة على رضا المستھلك، أطروحة دكتوراه  -



:  مقدّمـــة   

 

 ب    
 

بما وبحكم هذه الظروف فإن مطلب الصحة مطلب أساسي لیس فقط في انتشاره وامتداده الأفقي   

یتیح معدلات تنمویة عالیة ولكن أیضا في نموه الرأسي وجودته، طالما أن الفرد الیوم یتطلع إلى مستویات 

حیاة الإنسان وهي  خدماتیة عالیة الجودة وأكثر كفاءة وفعالیة خاصة عندما یتعلق الأمر بأثمن شيء في

  صحته.

ونتیجة لهذا فقد أصبحت المؤسسات العمومیة میدانا خصبا للدراسات التنظیمیة بمختلف أنواعها   

تمكن هذه المؤسسات من والتي وتوجهاتها بهدف تشخیص المشكلات التنظیمیة ومحاولة إیجاد حلول لها 

  إلى تقدیم أحسن الخدمات لأفراد المجتمع.مواكبة التغیرات التكنولوجیة والمعرفیة العالمیة وصولا 

ومن بین الظواهر التنظیمیة التي تعرفها المؤسسات العمومیة الاستشفائیة، ظاهرة ازدواجیة   

والتي شدت انتباه الباحثین نظرا لآثارها السلبیة والإیجابیة على حد سواء، والتي جعلت الباحثین السلطة 

علاقاتها بمختلف المتغیرات التنظیمیة الأخرى، كالالتزام التنظیمي، یحاولون الكشف عن مسبباتها وكذا 

  .الرضا الوظیفي...إلخ

لقد حاولنا بدورنا أیضا من خلال هذه الدراسة معرفة العلاقة القائمة مابین ظاهرة ازدواجیة السلطة   

وضوعیة لدى الأفراد والم یمثل نمط الحیاة وصورته الذاتیة یوصف بأنه وكذا متغیر التوافق المهني، الذي

خاصة إذا كان هؤلاء الأفراد یتعلق نشاطهم  1العاملین في المؤسسات العامة أو الخاصة على حد سواء.

وذلك من خلال والتي هي معنیة ببحثنا  فئة الممرضینووظیفتهم بحیاة الإنسان مباشرة، ونقصد هنا 

والموسومة بـ ( ازدواجیة  بن عمر الجیلانيبالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة الشهید دراستنا المیدانیة 

والتي تمت عبر مراحل نظریة وإمبریقیة قسمناها  السلطة وعلاقتها بالتوافق المهني لدى الممرضین )

  كالتالي :
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  .1كاظم حسن، التوافق المھني لدى موظفي كلیة التربیة الأساسیة، في جامعة بابل، مجلة جامعة بابل، ص : عماد حسین المرشدي، إیمان   -



:  مقدّمـــة   

 

 ج    
 

  :  الفصل الأول

والذي تناولنا فیه إشكالیة الدراسة من خلال استعراض مفاهیم الدراسة وأهدافها وكذا فرضیات   

  .لسابقة سات االبحث، والدرا

  :  الفصل الثاني

وكذا أنواع تناولنا فیه متغیر السلطة من خلال التعرض لمفهومه وكذا الجانب النظري للسلطة        

  السلطة في المنظمة وصولا إلى أهمیتها ومصادرها.

  :  الفصل الثالث

من خلال تحدید هذا المفهوم والتعرض لمعانیه وكذا  ذلكتطرقنا فیه لمتغیر التوافق المهني و   

  العوامل المؤثرة فیه. صولا إلىالتراث النظري الذي عالج هذا المفهوم و 

  :  الفصل الرابع

والذي قمنا بالتعریج فیه على المؤسسة الاستشفائیة وذلك من خلال التعرض لمفهوم المستشفى،   

المستشفیات الأساسیة التي وجدت من أجلها، كما تطرقنا  وتاریخ ظهور المستشفیات، وصولا إلى وظائف

إلى ظاهرة ازدواجیة السلطة في المستشفیات والتي تنجم عن تعدد مصادر الأمر والقرارات من الإدارة من 

  جهة والأطباء من جهة أخرى.

  : الفصل الخامس

والذي تناولنا فیه الجانب المنهجي للدراسة والمتضمن مجالات الدراسة حیث قمنا بالتعریف   

المؤسسة العمومیة الاستشفائیة الشهید بن عمر الجیلاني ومشتملاتها، وكذلك الإطار الزماني والبشري، 



:  مقدّمـــة   

 

 د    
 

یة والتفسیر وكذلك منهج وعینة الدراسة فضلا عن أدوات جمع البیانات ووصولا إلى المعالجة الإحصائ

  السوسیولوجي لنتائج الدارسة.

  : السادسالفصل 

هذا الفصل خصصناه للدراسة المیدانیة والتي من خلالها قمنا بفحص الظاهرة إمبریقیا بغرض   

، وذلك من خلال ربط غیرین ( ازدواجیة السلطة) و ( التوافق المهني)تالكشف عن العلاقة بین الم

 وتحلیلها سوسیولوجیا. علیها التعلیق ثم راجها في جداول إحصائیة،ین، واستخمؤشرات أبعاد المتغیر 



  الفصل الأول 

  الإطار المفاھیمي للدراسة

  

  

  أولا : الإشكالیة

  ثانیا : فرضیات الدراسة 

 ثالثا : أھمیة وأھداف الدراسة 

  رابعا : تحدید المفاھیم

  خامسا : الدراسات السابقة 
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 الإشكالية :  أولا

تسعى المنظمات في إنجاز مشروعاتيا وتحسيف خدماتيا، إلى جممة مف العمميات الإدارية، 

بإنجاز مشاريعيا وتطوير خدماتيا، اعتمادا  كالتخطيط والرقابة والتنظيـ لمتأكد مف تنفيذ قراراتيا الخاصة

عمى توزيع الأدوار والمراكز وتحديد المسؤوليات عبر خط ىرمي لمسمطة، ىذه الأخيرة تعتبر مف المكونات 

والدعائـ الأساسية اليامة كونيا تمعب دورا رئيسيا في التأثير عمى سموؾ الأفراد داخؿ المنظمات خدماتية 

 .الأىداؼ والسياسات المرسومة مف طرؼ القائميف عمى المؤسسة كانت أو إنتاجية وتحقيؽ

وبحكـ تنوع حاجيات المجتمع ومتطمباتو تنوعت ىذه المؤسسات واختمفت أىدافيا وأشكاليا 

وبالخصوص مع التطور التكنولوجي الذي شيده العصر الحديث، وما تمخض عنو مف تغير وتطور في 

سسة مف المؤسسات تسعى لتقديـ أحسف المنتوجات والخدمات جميع مناحي الحياة، بحيث أصبحت كؿ مؤ 

 وعمى الكيفية التي يرتضييا المجتمع.

ذا سممنا بأف الفرد ىو رأس الماؿ الأكثر قيمة بالنسبة لكؿ مؤسسة فإف نجاح ىاتو المؤسسات في        وا 

ما تؤكده معظـ الدراسات  تحقيؽ أىدافيا مرىوف بنجاح الدور الذي يؤديو الأفراد العامميف فييا، وىذا

مع الدور الذي يؤديو يخضع لجممة مف العوامؿ أىميا طبيعة الحديثة، ذلؾ أف توافؽ الفرد وانسجامو 

التنظيـ الذي يشتغؿ فيو، فإنو بات مف الواجب دراسة خصائص ىذا التنظيـ وشكمو والمبادئ التي يقوـ 

بارىا القوة المحافظة عمى بنائو والمؤثرة في العامميف تباع عمييا، مع التركيز عمى نمط السمطة السائدة فيو

 .1تحتو ينضووفالذيف 

فعندما يتعمؽ الأمر بمؤسسة خدماتية وبصفة خاصة الصحية منيا، فإف تقديـ أفضؿ الخدمات      

يصبح أكثر مف حتمية، وىذا ما يتطمب كفاءة عالية في التسيير والتنظيـ التي يجب أف يتمتع بيا صاحب 
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لخصوصية وحساسية العمؿ التنظيمي داخؿ ىيكميا التنظيمي واختلاؼ المياـ نظرا ة داخميا، و السمط

بروز ظاىرة تنظيمية تتميز بيا  أدى إلى الأمر الذي المسندة إلى موظفييا في إطار تبايف التخصصات

تقدميا طبيعة الخدمات التي ؛ ذلؾ أف "إزدواجية السمطةظاىرة المؤسسات الطبية وىي ما يسمى بػ "

تمثؿ في ة رسمية والتي تىما إدارياأحد داخؿ المستشفى مسمطةل وجود خطيفينتج عنيا  المؤسسات الطبية

؛ خرى تتجسدد في السلمطة الطبية )الفنية( أو )الفعمية(، والأ)الإدارة(  مدير المستشفى أو رؤساء المصالح

مى الأىداؼ التي تسعى المؤسسة وافؽ عتالأمر الذي يؤدي إلى اختلاؼ في وجيات النظر وعدـ ال

الصحية إلى تحقيقيا مما أدى إلى بروز صراع بيف السمطتيف نتيجة لازدواجية التفكير والرؤى وبالتالي 

في المستشفى وخصوصا أولئؾ  العامميفازدواجية المواقؼ والقرارات، الأمر الذي ينعكس عمى اتجاىات 

صة في ما يتعمؽ بتوافقيـ األا وىـ الممرضوف خ 1الذيف يقعوف تحت إشراؼ السمطتيف في آف واحد

 الميني داخؿ المؤسسة الاستشفائية وبالتالي إرباؾ وتذبذب وعدـ استقرار في الخدمات المقدمة لممجتمع. 

ميا المدير وىي "الحؽ في توجيو سموؾ وتصرفات الأفراد ثمى الرغـ مف وجود السمطة التي يمعف

في ىذه العامميف في المؤسسة بغية تحقيؽ الأىداؼ الإدارية العميا ومف ثـ الحؽ في تقويـ أي انحرافات 

عمى أنيا ابنية  " فيبروالتي تسمى بالسمطة الرسمية أو القانونية والتي يفسرىا "  ،"التصرفات والسموكات

القيـ شرعيتيا يمارسيا خبراء ومدربوف، حيث يحدد مبدأ التدرج  عمى ريقة قانونية وتضفيقوية تعمؿ بط

اليرمي العلاقة بيف مكانة الوحدة وقوتيا، كما يحدد شكميا، وتخضع ىذه الأنساؽ لقواعد التنظيـ الرسمي 

، 2الأوامر وطاعتيادورا عمى السموؾ، بإعطاء العناصر الثقافية وكذا دافعية السموؾ  والأوامر، كما تمعب

أي أف ىذه السمطة تقوـ عمى أساس الاعتقاد بالقانوف فيي تقوـ عمى العقؿ والمنطؽ والقواعد الموضوعية 

فإف كذلؾ   3أف السمطة القانونية ىي أكثر أنواع السمطة استقرارا وأكثر رشدا "فيبر" في المجتمع، ويعتبر 
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(، القوة الفعمية( أو )بالسمطة الفعمية" ) كروزيو( والتي يسمييا " الفنيةوىي السمطة ) ثانية ىناؾ سمطة

" عندما يمتمؾ طرفاف أو أكثر الموارد بشكؿ متبايف  كروزيو بحيث تظير علاقات السمطة كما يرى "

معتمديف عمى حتمية التبادؿ لتسيير ىذه الموارد التي تعطي القدرة عمى عدـ توقع أو تنبؤ سموكيـ أو 

عمى التحكـ في الحالات التي تخمفيا ىذه السموكات والمواقؼ، وبيذا فإف علاقات السمطة ىي مواقفيـ، و 

ىذه   1ع سموكو مف طرؼ الفاعميف الآخريفتفاوض وتبادؿ دائـ يسعى كؿ طرؼ إلى زيادة مجاؿ عدـ توق

المستشفى، وىذا ترجع إلى الأطباء والتي تعطي لنفسيا الحؽ في تغيير مجرى النظاـ في السمطة الفنية 

ة بالرعاية الطبية  .لما تمتمكو مف خبرة وميارة وتجربة تسمح ليا باتخاذ القرارات الخاصد

قد تؤدي إلى إرباؾ العامميف وبخاصة الممرضيف منيـ ازدواجية لمسمطة  أيإف وبناء عمى ذلؾ ف

تنظيمي وتوافقيـ الميني مما الأوامر المباشرة مف السمطتيف وبالتالي التأثير عمى مزاجيـ الوالذيف يتمقوف 

ينعكس عمى أدائيـ لمياميـ، وىذا ما تتسبب بو ظاىرة ازدواجية السمطة داخؿ المؤسسات الطبية عمى 

 وجو الخصوص.

ولأف التوافؽ الميني ىو توافؽ العامؿ مع جميع متغيرات العمؿ بما يبعث عمى الرضا الوظيفي      

شباع حاجاتو  وتحقيؽ طموحاتو وتوقعاتو، مما ينعكس عمى إنتاجيتو وكفايتو ويتضمف رضا العامؿ وا 

ويكوف المظير الأساسي  2،الداخمية الماددية منيا والاجتماعية وعلاقتو بزملائو ورؤسائو ومع بيئة العمؿ

وبما يحيط بالعامؿ مف لمتوافؽ الميني ىو حالة الرضا عف العمؿ بصورة إجمالية مف جميع الوجوه 

ر بالأمف والارتياح لتحقيؽ رغباتو وميولو وطموحاتو، ويأتي الرضا عف العمؿ نتيجة مؤثرات، حيث يشع

لمتوافؽ بيف فكرة الفرد عف ذاتو وتقديره لقدراتو وتكيفو مع ظروفو مف جية وبيف الدور الذي يقوـ بو والذي 

 يعتبر جزءا مف تحقيقو لذاتو.
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الميني بالعديد مف المتغيرات التنظيمية  ولقد أثبتت العديد مف الددراسات علاقة مستوى التوافؽ 

مثؿ دراسة "  الأخرى، مثؿ ضغوط العمؿ، المناخ التنظيمي، نمط السمطة السائدة في المنظمة...إلخ،

كما أثبتت الدراسات أيضا وجود علاقة بيف إزدواجية السمطة وممارسات الفاعميف  "ماىر عطوة الشافعي

ظـ المنظمات تسعى إلى تحسيف خدماتيا وىذا لا يأتى إلا بتوفير ذلؾ أف مع"،   حبيب الودمثؿ دراسة " 

مف ىنا جاءت ىذه الدراسة محاولة تسميط الضوء عمى  اعدة عمى توافؽ الأفراد مع عمميـ؛بيئة عمؿ مس

الممردضيف في المؤسسة الاستشفائية العمومية العلاقة القائمة بيف إزدواجية السمطة والتوافؽ الميني لدى 

 : التساؤؿ التاليوذلؾ مف خلاؿ طرح  بف عمر الجيلاني بالواديالشييد 

بمستشفى الشييد بن عمر والتوافق الميني لدى الممرّضين ىل توجد علاقة بين ازدواجية السمطة 

 ؟ الجيلاني بالوادي

 يندرج تحت ىذا التساؤؿ تساؤليف فرعييف ىما :

  بمستشفى الشييد بن عمر  الممرّضينىل توجد علاقة بين ازدواجية السمطة والرضا الوظيفي لدى

 ؟الجيلاني بالوادي

  الممرضين لمبيئة الداخمية بمستشفى الشييد بن  مةوملاءىل توجد علاقة بين ازدواجية السمطة

 ؟عمر الجيلاني بالوادي

 : فرضيات الدراسة  ثانيا

 التالية : العامة الفرضية قمنا بصياغةىذه الدراسة تساؤلات وللإجابة عمى 

  بمستشفى الشييد بن عمر والتوافق الميني لدى الممرّضين توجد علاقة بين ازدواجية السمطة

 الجيلاني بالوادي.
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بيف ازدواجية السمطة في  وجود علاقة مف عدمياسنحاوؿ مف خلاؿ ىذه الفرضية العامة اكتشاؼ 

المستشفى والمتمثمة في السمطة الإدارية والسمطة الطبية وأبعاد التوافؽ الميني المتمثمة في الرضا الوظيفي 

 الممرض لمبيئة الداخمية لممستشفى.مة ملاءوكذلؾ 

 :  فرضيتيف جزئيتيفكما تندرج تحت ىذه الفرضية 

 توجد علاقة بين ازدواجية السمطة والرضا الوظيفي لدى الممرّضين :  الفرضية الجزئية الأولى

 بمستشفى الشييد بن عمر الجيلاني بالوادي.

في  إزدواجية السمطةبيف  وجود علاقة مف عمدمياسنحاوؿ مف خلاؿ ىذه الفرضية اكتشاؼ 

الإدارة، والرضا الرضا عف )تتمثؿ في :  ي، والتالممردضيفالرضا الوظيفي لدى  المستشفى ومؤشرات بعد

 .(عف المسؤوؿ المباشر، والرضا عف ساعات العمؿ ، والرقابة

 مة الممرضين لمبيئة الداخمية علاقة بين ازدواجية السمطة وملاء توجد:  الفرضية الجزئية الثانية

 .بمستشفى الشييد بن عمر الجيلاني بالوادي

في المستشفى  إزدواجية السمطةبيف  وجود علاقة مف عدمياسنحاوؿ مف خلاؿ ىذه الفرضية اكتشاؼ 

ي : )ملاءمة الممرض لممنظمة، والتي تتمثؿ ف ممستشفىل الداخميةلمبيئة  الممرض ملاءمةبعد ومؤشرات 

 .الممرض لموظيفة( ملاءمةالممرض لممشرؼ،  ملاءمةمة الممرض لمجموعة العمؿ، ملاء

 : أىمية وأىداف الدراسة ثالثا 

I. : أىمية الدراسة 

عرفت المؤسسات الصحية الجزائرية الكثير مف الإصلاحات، حيث سندت الدولة الجزائرية العديد مف 

القوانيف مف أجؿ تنظيـ ىذه الخدمة وجعميا تتمتع بالجودة مما يعود بالسلامة عمى جميع شرائح المجتمع، 
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وانب أىمية وتعقيدا وقد مسدت المؤسسات الاستشفائية عدة دراسات في مختمؼ الجوانب، ولعؿ أكثر الج

داخؿ المستشفيات ىو جانب السمطة والذي يكتسي أىمية بالغة؛ كوف المؤسسات الطبية تعرؼ ظاىرة 

فريدة تميزىا عف باقي المؤسسات الأخرى ألا وىي ظاىرة ازدواجية السمطة وما تخمفو مف آثار عمى 

لا وىـ الممرضوف عمى وجو ميمة مف المستخدميف أالخدمة الصحية؛ كوف ىذه الظاىرة تمس شريحة 

 ني لدييـ، ومف ىنا تنبع أىمية ىذه الدراسة.صة في ما يتعمؽ ببعد التوافؽ الميالخصوص، خا

كما تظير أىميتيا أيضا في الجانب الميداني والذي سنحاوؿ مف خلالو الوصوؿ إلى مقترحات عممية 

بالإيجاب عمى  رة، الأمر الذي يعوداىقد تساىـ في التقميؿ مف آثار ىذه الظ نتائج ميدانيةنابعة مف 

 الخدمة الصحية وعمى المجتمع عموما.

II. : أىداف الدراسة 

  السموكات والممارسات  تفسيرتسميط الضوء عمى مفيوـ ازدواجية السمطة داخؿ المستشفيات ومحاولة

 الناتجة عف ىذه الظاىرة.

 السمطة والتوافؽ الميني عند الممرضيف ومحاولة الإحاطة بمختمؼ  إبراز العلاقة بيف إزدواجية

 التأثيرات التي قد تتسبب فييا ظاىرة إزدواجية السمطة عمى التوافؽ الميني لمممرضيف. 

 طة.ممحاولة التعرؼ عمى مستوى جودة الخدمة الصحية في ظؿ وجود ظاىرة ازدواجية الس 

  والسمطة الإدارية داخؿ المستشفى، وطبيعة العلاقة بيف كؿ معرفة طبيعة العلاقة بيف السمطة الطبية

 منيما والممرضيف في المستشفى.

  المستشفى.معرفة مدى انعكاس آثار الصراع بيف السمطتيف عمى طبيعة وجودة الخدمة الصحية في 
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  : أسباب اختيار الموضوع رابعا

مف الشعور بتدني الخدمات المقدمة  تجاه الدراسات المتعمقة بالصحة والنابعةالميولات الشخصية  -

 لمجميور بصفتنا كفرد مف أفراد المجتمع عايش الكثير مف المواقؼ داخؿ المستشفيات.

التنامي المتزايد لمقطاع الخاصد عمى حساب القطاع العاـ نتيجة تدني الخدمات في القطاع العاـ مما  -

لاستشفائي وصعوبة مواكبتو لمتغيرات ولد نظرة سمبية لممجتمع لمقطاع العاـ نتيجة ضعؼ النظاـ ا

الاجتماعية وكذا التكنولوجية خاصة في ما تعمؽ بجانب التسيير والذي يعاني مف مشكلات كبيرة ومف 

 بينيا المشكلات التي تولدىا ظاىرة ازدواجية السمطة.

الإدارية الأمر نظرا لمميارة الفنية التي يتمتع بيا الطبيب فإنو في كثير مف الأحياف يتجاوز القرارات  -

 الذي يولد الصراع مع السمطة الإدارية الأمر الذي يؤثر عمى تقديـ الخدمات لمجميور.

ظاىرة إزدواجية السمطة ىي ظاىرة يندر وجودىا إلا في المستشفيات وبذلؾ فيي جديرة بالدراسة  -

( والذي يعد عنصرا ومعرفة العلاقة بينيا وبيف مختمؼ الظواىر التنظيمية الأخرى مثؿ )التوافؽ الميني

ة المؤسسات الاستشفائية  أساسيا في الحفاظ عمى استقرار المؤسسات وتقديميا أجود الخدمات خاصد

 والتي تتعمؽ بصورة مباشرة بصحة الإنساف.

في إثراء المكتبة الجامعية والمكتبات الوطنية بصفة عامة بيكذا دراسات والتي مف شأنيا أف المساىمة  -

ظر في المنظومة الصحية وتطويرىا لمواكبة التحديات الاجتماعية والتكنولوجية تساىـ في إعادة الن

خاصة في ما تعمؽ بتحسيف استغلاؿ الموارد البشرية المؤىمة لتقديـ الخدمة الصحية وتفادي 

 المشكلات التي مف شأنيا أف تؤثر عمى جودة ىذه الخدمة.
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 : تحديد المفاىيم  خامسا

 السُّمطة :  -1

 لغة :  1.1

تشير السمطة في المغة إلى التسمط والإكراه والضعؼ "فالسمطة مصدر سمطة، والسيف واللاـ 

والطاء أصؿ واحد وتحميؿ إلى "السدلاطة"، وىي التمكف مف القير، يقاؿ سمطو فتسمط، ومنو سمي 

 1السمطاف؛ وىي التسمط والسيطرة والتحكـ بمعنى تسمط عميو؛ أي تحكـ وتمكف وتسيطر"

 إصطلاحا :  1.1

لقد وردت تعريفات متعددة لمفيوـ "السمطة"، فقد عرفيا فرنش وريغف بأنيا : " تمثؿ بشكؿ عاـ 

قدرة فرد أو جماعة في التأثير عمى أفعاؿ وأعماؿ فرد أو جماعة آخريف دوف اعتبار رغباتيـ كمتغير في 

 ىذا التغيير".

 فرض إرادتيا عمى وحدة أخرى".بأنيا : "قدرة وحدة ما عمى التأثير أو " KAPLANكابلان : " وعرفيا

كما عرفيا فايوؿ بأنيا : " حؽ إعطاء الأوامر وقوة المطالبة بالطاعة والامتثاؿ"، ويعرفيا إيرويؾ 

 2بأنيا "الحؽ الذي بموجبو يطالب الآخروف بالقياـ بالعمؿ"

 كما وردت عدة تعاريف لمسمطة نذكر منيا :      

  قوة نظامية وشرعية في مجتمع معيف، مرتبطة بنسؽ المكانة الاجتماعية وموافؽ عمييا مف جميع

أعضاء المجتمع، وترجع أىمية السمطة إلى أنيا توجو سموؾ الأفراد بصورة محددة لإنجاز الأىداؼ 

                                                           
1

 .22،ص: 3129ـ فاطمة درٌدي، أنماط السلطة الإدارٌة وعلاقتها بالثقافة التنظٌمٌة، أطروحة دكتوراه فً علم الاجتماع التنظٌم، جامعة بسكرة، 
2

ى توافق التنظٌمات الإدارٌة القائمة فً المستشفٌات اللٌبٌة مع الأسس العلمٌة للتنظٌم، رسالة ماجستٌر فً ـ أنٌس الهمالً شعٌب الحضري، مد

 .44، ص : 3121الإدارة، جامعة بنغازي، لٌبٌا، 
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ح العامة؛ ويتحقؽ ذلؾ مف خلاؿ بعض الميكانيزمات مثؿ :"التبادؿ ، التضامف، القوة، والمصال

المشتركة"، ومف الدراسات المبكرة في عمـ الاجتماع، دراسة ماكس فيبر التي حاوؿ فييا دراسة 

 1مصادر شرعيتيا وانتيى إلى انيا قد تكوف مستمدة مف التقاليد أو القانوف أو الإلياـ.

  كما تدؿ السمطة عمى مقدرة الأفراد والجماعات عمى إبراز مصالحيا أو ىموميا حتى في الحالات

لتي يواجييا أفراد أو فئات أخرى بالمعارضة؛ وتتضمف السمطة أحيانا استخداـ القوة التي تمثؿ ا

 2عنصرا أساسيا في جميع العلاقات الإنسانية بما فييا العلاقات بيف المستخدميف والمستخدميف.

 مفيوم السُّمطة في عمم الاجتماع : 3.1

مى الأقؿ، ويؤثر مف خلاؿ إعادة توزيع السمطة ىي مسار مقصدي، يؤثر في طرفيف فاعميف ع 

الموارد، والمصالح المتحققة في استراتيجيات مختمفة، يؤثر في المستوى النسبي لقدرات ىذا الطرؼ أو 

ذاؾ عمى نحو متطابؽ أو عمى الأقؿ متصالح مع صبغة الشرعية القائمة؛ إذف السمطة علاقة إجتماعية 

واستراتيجياتيا تتحدد وتقوـ بالنسبة إلى وضع معيف، وليس عمى  عامة جدا، ومف النافؿ القوؿ أف مواردىا

الإطلاؽ، ومف البداىة التسميـ بأف السمطة موجودة في أي سياؽ إجتماعي كاف، سواء في أكبر 

 3المجتمعات أـ في أصغر الزمر والجماعات.

 التعريف الإجرائي لمسمطة  1.1

تمؾ القوة الإدارية )القانونية(، أو الفنية )الطبية(، والتي بواسطتيا يستطيع المسؤوؿ توجيو  ىي 

الأوامر، وفرض السيطرة والطاعة عمى )الممرضيف( بالمؤسسات الاستشفائية، والتي يممؾ مف خلاليا حؽ 

 التصرؼ في نطاؽ المؤسسة.

 
                                                           

.426، ص: 3127ـ محمد عاطف غٌث، قاموس علم الاجتماع، دار المعرفة الجامعٌة، ب ط، الإسكندرٌة، 
1
 

ٌّاغ، المنظمة العربٌة للترجمة، ط ـ أنتونً غٌدٌنز، علم  .578، ص: 3116، بٌروت، لبنان، 5الاجتماع، ترجمة الدكتور فاٌز الصُّ
2
 

.233، ص : 2:95، بٌروت، لبنان، 2ـ خلٌل أحمد خلٌل، المفاهٌم الأساسٌة فً علم الاجتماع، الحداثة للطباعة والنشر والتوزٌع، ط 
3
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  إزدواجية السمطة :  1.1

ىػو نتيجػة مباشػرة لوجػود الأطبػاء وعػدـ اسػتطاعة المستشػفى القيػاـ إف وجود خطػيف اثنػيف لمسػمطة  

بوظائفػػو بػػدونيـ، فمػػف ناحيػػة يوجػػد ىنػػاؾ التعمػػيـ التعميمػػي لمييئػػة الطبيػػة )وفيػػو ترتػػب الييئػػة ىرميػػا ووفقػػا 

حيػػػة أخػػػرى لمتخصػػػص ولمكانػػػة الطبيػػػب الممػػػارس، والمتخصصػػػوف والمقيمػػػوف والدارسػػػوف(، ىنػػػاؾ مػػػف نا

الترتيػػب البيروقراطػػي لموظػػائؼ الػػذي يتشػػكؿ مػػف الإدارة، وتطػػرح المستشػػفى نتيجػػة ليػػذا الترتيػػب التنظيمػػي 

 الوحيػدة والمػألوؼ والقػائـوالييئػة عمػى خػلاؼ نسػؽ السػمطة  الخاص نوعا مغايرا تماما مػف مشػكلات الخػط

في وظػائؼ المػديريف الػذيف يوجيػوف في تنظيمات العمؿ والحكومة والجيش، حيث ترتكز قوى اتخاذ القرار 

 1اوجو نشاط ىيئة الخط أو العماؿ.

وىكذا فػإف شػاغؿ وضػع الييئػة الطبيػة عػادة مػا يقػوـ بتوجيػو أوجػو نشػاط بػاقي العػامميف العػادييف،  

بينما تنحصػر سػمطة الإدارة غالبػا وتتركػز فػي الموضػوعات المتعمقػة بتػوفير الوسػائؿ التػي يمكػف بواسػطتيا 

 2الأطباء عمى نحو يحقؽ النجاح. تنفيذ أوامر

 السمطة الإدارية في المستشفى :        

ىي السمطة التي تقود وتسيدر المؤسسة حيث تقوـ بتحديد أىدافيا واختيار السياسة والوسائؿ  

 3والبرامج والإجراءات اللازمة لموصوؿ إلى ىذه الأىداؼ.

طبقا لمقاييس مينية وتقوـ كما تنظـ السياسات الداخمية لممؤسسة وتيتـ بتحديد مياـ كؿ أفرادىا  

رشادىـ لأداء الأعماؿ بصفة جيدة وتغرس فييـ تقاليد المؤسسة وتحديد أىدافيا وسياساتيا  بتوجيييـ وا 
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 263، ص: المرجع السابقـ عرابة الحاج، 
2

 .265، ص: نفس المرجعـ 
3

 المرجع نفسه، نفس الصفحة.ـ 
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قبة سير العمؿ وفؽ الخطة والمالية اللازمة لذلؾ، كما تيتـ بتنسيؽ جيود عماليا ومراالمادية والإنسانية 

 1الموضوعة، وتقييـ آداء أفرادىا والحكـ عمييـ، واتخاذ الإجراءات الكفيمة واللازمة لمكافئتيـ أو عقابيـ.

 التعريف الإجرائي لمسمطة الإدارية :  1. 1.1.1

وىي السمطة التي تتمتع بصلاحيات تسيير الموارد البشرية والتحكـ في المؤسسة الاستشفائية  

)المستشفى(، والتي تكوف بيد المدير العاـ لممستشفى أو نائبو، فضلا عف رؤساء الأقساـ والمصالح وذلؾ 

 كؿ حسب مركزه الإداري وموقعو في السمـ اليرمي للإدارة.

 السمطة الطبية )الفنية( في المستشفى :  1.1.1

في الحكـ عمى ية العميا تعرؼ السمطة المينية )الفنية( عمى أنيا :" جدارة أصحاب الميف الفن 

 2"المسائؿ المتصمة بمينتيـ أو تحميميا

والجدير بالملاحظة أف فئة التقنييف المينييف تتميز دائما بالمبادرة والمسؤولية ومف ثـ ممارسة  

السمطة عمى الآخريف، أما عف السدمطة المينية )الفنية( التي تدير المستشفى فيمثميا الأطباء، سواء في 

حصموا عمييا خلاؿ فترة التي تالطب العاـ أو الأخصائييف؛ ىذه السمطة تمنحيا ليـ الخبرة والميارة 

تكوينيـ وتعميميـ الطويمة نسبيا، فحصوليـ عمى الميارات والمعارؼ التقنية والفنية في مجاؿ اختصاصيـ؛ 

ة بالرعاية والمتابعة الطبية   3.ومختمؼ متطمباتيا ومستمزماتياتسمح ليـ باتخاذ القرارات الخاصد

عمى مرضاه بالإضافة إلى السمطة عمى  مطبيب الحؽ في ممارسة سمطتو المينيةلكؿ ىذا أعطى  

 المصالح التقنية لممستشفى، فضلا عف التأثير عمى القرارات التي تصدرىا الييئة الإدارية.

 
                                                           

1
 265عرابة الحاج، المرجع السابق، ص:  ـ
2

ـ عرابة الحاج محمد زروق، الصراع التنظٌمً بٌن السلطات فً المستشفٌات "الأسباب والمشكلات"، مجلة الاجتهاد للدراسات القانونٌة 
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 التعريف الإجرائي لمسمطة الطبية :  1.1.1.1

مف طرؼ الأطباء عمى  الخاصة بميداف العمؿ الأوامر واتخاذ القرارات وىي القدرة عمى إصدار 

عوف تحت إشرافيـ )الممرضوف(؛ وىذا كونيـ يتمتعوف بالميارة والخبرة في مجاؿ تخصصيـ الذيف يق

 فضلا عف قدرتيـ عمى التأثير عمى القرارات الصادرة مف الإدارة.

 التوافق الميني ـ 1

التوافق  1.1  

التوافق لغة : 1.1.1  

وكما جاء في المعجـ مأخوذة مف وفؽ الشيء أي لائمو، وقد وافقو موافقة واتفؽ معو اتفاؽ 

 1الوسيط " التوافؽ أف يسمؾ الفرد مسمؾ الجماعة ويتجنب ما عنده مف تدني في الخمؽ والسموؾ"

التوافق إصطلاحا :  1.1.1  

جرى استخداـ ىذا المصطمح في العموـ الطبيعية والذي يشير إلى العمميات الفسيولوجية التي يقوـ 

لبيئية المحيطة بو، خاصة الضغوط النفسية المتنوعة وقد قاـ بيا الجسـ لمتكيؼ، في مواجية الأخطار ا

كما يعرفو عبد القادر ، 2عمماء النفس باستخداـ مفيوـ التكيؼ البيولوجي في ما سموه بعمميات التوافؽ.

يتضمف خفض التوتر الذي تستثيره الحاجات، فإذا حققنا خفض توتر الفرد دوف توريطو في توتر طو بأنو "

 3."معادلة أو أزيد مف الخطر أعتبر التوافؽ مرضاذي درجة 

 

                                                           
1

اط، ص : ـ فهٌمة ذٌب، التوافق المهنً للعامل بٌن النظرٌات واستراتٌجٌات التحقٌق، مجلة الفكر القانونً والسٌاسً، العدد الثالث، جامعة الأغو
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 ـ المرجع نفسه، نفس الصفحة.
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 مفيوم التوافق الميني 1.1

التوافؽ الميني عمى أنو نضج ميني يتمثؿ بالمحافظة عمى النظاـ مف قبؿ الفرد  " أركوف" عرؼ 

 1ورضاه عف مينتو وتنمية دوافعو نحو المينة والنجاح فييا لكي يشعر بالسعادة والاطمئناف

العممية الدينامية المستمرة التي يقوـ بيا الفرد لتحقيؽ التلاؤـ بينو وبيف البيئة التوافؽ الميني ىو 

. لمينية )المادية والاجتماعية( والمحافظةا  2عمى ىذا التلاؤـ

التوافؽ الميني ىو توافؽ العامؿ مع جميع متغيرات العمؿ بما يبعث عمى الرضا الميني ويتضمف 

شباع حاجاتو وتحقيؽ ط وتوقعاتو، مما ينعكس عمى إنتاجيتو وكفايتو وعلاقتو موحاتو رضا العامؿ وا 

 3بزملائو ورؤسائو ومع بيئة العمؿ.

ىو عممية ديناميكية ومستمرة يحاوؿ بيا الفرد تحقيؽ أو الاحتفاظ بحالة مف التطابؽ مع بيئة 

وديناميكية وما يجعميا بيذا الشكؿ ىو كوف  ةالعمؿ، ويرى أصحاب ىذا الاتجاه بأف التوافؽ عممية مستمر 

حاجات الفرد متغيرة باستمرار فقد يكوف الشخص في بداية الأمر في حاجة إلى تحقيؽ ما ىو فسيولوجي 

لكف سرعاف ما تتغير ىذه الحاجة فيرغب في تحقيؽ حاجات الأمف والحاجات الاجتماعية واحتراـ الذات 

 4وتحقيؽ الذات.
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 .16عماد حسٌن المرشدي، دراسة حول التوافق المهنً لدى موظفً كلٌة التربٌة الأساسٌة فً جامعة بابل، جامعة بابل، العراق، ص : ـ 

2
 .276، ص : 7::2، بٌروت، لبنان، 2ـ كامل محمد محمد عوٌضة، علم النفس الصناعً، دار الكتب العلمٌة، ط

3
ه بالتوافق المهنً لدى معلمً المدارس الخاصّة بمحافظات قطاع غزة، مجلة جامعة الأقصى، سلسلة ـ ٌحٌى محمود النجار، الوعً الذاتً وعلاقت

 .15العلوم الإنسانٌة، المجلد الحادي والعشرون، ص : 
4

 .571ـ فهٌمة ذٌب، مرجع سابق، ص : 
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:الإجرائي لمتوافق الميني ـ التعريف1.1.1  

 والتي تبعث عمى الرضا عف العمؿ، المحيطة بالممرض) المادية والبشرية(المينية  البيئة ملاءمةىو مدى 

خاصة في ما تعمؽ بالإشراؼ وذلؾ مف حيث إصدار الأوامر والتعميمات مف السمطتيف الطبية والإدارية 

 .في المستشفى

( المستشفى 3  

: المؤسسة الطبية 1ـ3  

يقصد بالمؤسسة الطبية؛ كؿ ىيئة أو وحدة أو تنظيـ يستيدؼ تقديـ الرعاية الصحية سواء كانت 

علاجية أو وقائية وسواء كانت رعاية عامة أو مخصصة بلا استثناء، وتكتسب المؤسسة ىذه الصفة 

العلاجية، أو الوقائية الصحية لوجود عدد مناسب مف المتخصصيف في شؤوف الطب كالأطباء 

 1والممرضيف والإخصائييف في شؤوف العلاج والكشؼ والتحميؿ ....إلخ

ة، والعيادات وينطوي تحت المؤسسات العلاجية المستشفيات العامة والمستشفيات المتخصص

طوي تحت المؤسسات الوقائية مكاتب الصحة، ومراكز رعاية الطفؿ ومراكز رعاية والمستوصفات، كما ين

 2المدرسية، ومكاتب التثقيؼ الصحي، وكافة نشاطات الطب الوقائي.الأمومة والطفولة، والصحة 

تعريف المستشفى :  1ـ3  

بأنو : جزء أساسي مف التنظيـ  مف منظور وظيفي عرفت منظمة الصحة العالمية المستشفى

الاجتماعي والطبي، تتمخص وظيفتو في تقديـ رعاية صحية كاممة لمسكاف، علاجية كانت أو وقائية، تمتد 

                                                           
1

، 3117اعٌة، سلسلة جدران المعرفة، السلسلة الأولى، ـ إبراهٌم عبد الهادي محمد الملٌجً، الرعاٌة الطبٌة والتأهٌلٌة من منظور الخدمة الاجتم

 .66ص: 
2

 نفس المرجع، نفس الصفحة.ـ 
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عيادتو الخارجية عمى الأسرة في بيئتيا المنزلية، كما أنو مركز لتدريب العامميف الصحييف ولمقياـ بالبحوث 

 1.الاجتماعية الحيوية

كما رأت المنظمة أف ىذا التعريؼ لا ينطبؽ عمى واقع الكثير مف المستشفيات لمبمداف النامية 

أوى يتمقى فيو الرعاية الطبية والتمريض، كما لذلؾ فقد عرفتو بأنو :"مؤسسة تكفؿ لممريض الداخمي م

ذكرت أنو مف الممكف التوسع في ىذا التعريؼ ليشمؿ المستشفيات التي تقوـ بتأدية وظائؼ أخرى" كأف 

 2يصبح المستشفى :

مركزا متخصصا في تشخيص الحالات التي يعاني منيا المرضى والقياـ بعلاجيـ وتأىيميـ سواء كاف  -

 أو الأقساـ الداخمية.خارجية ذلؾ في العيادات ال

 مركز لتدريب وتعميـ العامميف الصحييف. -

( المستشفى بأنو American Hospital Associationكما عرفت جمعية المستشفيات الأمريكية )

ع بتسييلات طبية دائمة تشتمؿ عمى أسرة لممرضى الداخمييف سسة تحتوي عمى جياز طبي منظـ يتمتمؤ 

 ء المرضى التشخيص( وذلؾ مف أجؿ إعطاNursingخدمات الأطباء والتمريض )وخدمات طبية تشمؿ 

 3والعلاج اللازميف.

 الممـــرّض(  1

تعتبر مينة التمريض مف المياـ التي تكتسي أىمية بالغة سواء عمى المستوى التنظيمي )المستشفى(       

ؿ التي تتواجد بيا ىذه الشريحة مف العاـ، وبحكـ أف المستشفيات ىي اليياك أو عمى المستوى الاجتماعي

دة فئات مف الممرضيف؛ فمنيـ المختصوف في الأشعة والمخابر، وكذلؾ تمع، فيي تحتوي عمى عالمج
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، 13ائر ـ حبٌب الوُد، أثر المناخ التنظٌمً على ممارسة مرونة العمل لدى فئة الشبه طبً، رسالة ماجستٌر فً علم الاجتماع التنظٌم، جامعة الجز

 .26، ص: 3123الجزائر، 
2

 .26ق، ص : مرجع سابحبٌب الود،  ـ 
3

 .229، ص: 3122ـ عرابة الحاج، أثر ازدواجٌة السلطة على أداء العاملٌن فً المستشفٌات، أطروحة دكتوراه فً علوم التسٌٌر، جامعة بسكرة، 
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القابلات والممرضات، والذيف كميـ يساعدوف الفريؽ الطبي عمى معالجة وتشخيص مختمؼ الأمراض 

ة في ما تعمؽ بالعناية أصبحت مينة التمريض مف الميف الإنسانية والتي بحيث  تكتسي طابع خدمي خاصد

 بالمريض.

وتعردؼ مينة التمريض عمى أنيا : " عمـ وففد ييتـ بالإنساف والمجتمع لإدامة الصحة وتحسيف  

الحالة الصحية للإنساف، وتقديـ العناية التمريضية لممصابيف بالأمراض، ومساعدتيـ في تمبية الحاجات 

قواعد وأسس عممية، وكونيا إنسانية فيي  الإصابة؛ فيي إذف عمـ لأنيا تستند إلىالضرورية ووقايتيـ مف 

تعتمد في إنجازىا عمى شفافية في الأداء ورغبة حقيقية في مساعدة الآخريف وبالتالي فيي ليست مينة 

 1."بالمعنى الوظيفي؛ بؿ أكثر مف ذلؾ فيي معايشة إنسانية مع الآخريف

خص المؤىؿ أكاديميا وعمميا ومينيا لأداء مينة تعتبر مف الميف المساعدة ىو الشتعريف الممرض :  1ـ1

جراء وعمؿ التعميمات والنصائح والتوصيات  لمطبيب، وىي مينة عممية بحتة أي يقوـ الممرض بتطبيؽ وا 

 2التي يقدميا الطبيب.

كما يعرؼ الممرض عمى أنو : "الشخص الذي يقوـ بتقديـ الخدمات التمريضية سواء كاف درس  

التمريض في مدرسة أوكمية متوسطة أومعيد متوسط أو جامعة، وبناء عميو فإف الممرض ىو شخص 

 3ة".ميني لديو الحصيمة المعرفية والميارة والثقة بالنفس التي تمكنو مف العمؿ في مختمؼ الوحدات الصحي

 4ويمكف تصنيؼ الممرضيف حسب رتبيـ إلى ما يمي : 

 ( ممرض حاصؿ عمى شيادة دولةI D E :) 
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 .25سابق، ص : المرجع الـ حبٌب الود، 
2

 .267، ص : :311، عمان، الأردن، 2والتوزٌع، ط ـ قدري الشٌخ علً وآخرون، علم الاجتماع الطبً، مكتبة المجتمع العربً للنشر
3

معة ـ إبتسام أحمد أبو العمرٌن، مستوى الصحة النفسٌة للعاملٌن بمهنة التمرٌض وعلاقته بمستوى آدائهم، رسالة ماجستٌر فً علم النفس، الجا

 . 45، ص : 3119الإسلامٌة، غزة، فلسطٌن، 
4

 .25ـ حبٌب الود، المرجع السابق، ص : 
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وىـ الممرضوف المختصدوف والقابلات والمساعدات الاجتماعيات؛ فيـ مكمدفوف بتقديـ العلاجات 

اعدة، والمساىمة في تشخيص الأمراض وتقديـ الخدمات الصحيدة والإنسانية، كالتوجيو والتوعية والمس

وتقديـ العوف وتكويف وتعميـ المتربصيف الشبو طبييف في الأعماؿ اموجية داخؿ المصمحة، أما التقني 

 سامي مصندؼ كإطار متوسط في السمـ اليرمي.

 ( ممرض مؤىؿI B: ) 

تتكوف ىاتو الفئة مف العامميف في السمؾ الشبو طبي في العلاج العاـ والنظافة والتطيير، ميمتيـ في 

 تتمثؿ في القياـ بالنشاطات العلاجية والخدمات الصحية ومساعدة التقني سامي. المصمحة

 ( عوف التقني في الصحةA T S:) 

ـ ء وعماؿ النظافة والتطيير، ميمتيتتضمف ىذه الفئة المساعديف في العلاج العاـ، وأمراض النسا

لمختمفة كالعلاج والخدمات مساعدة كؿ مف التقني والتقني سامي في الصحة، في ما يتعمؽ بالنشاطات ا

 الصحية.

 ( الممرض الرئيسيIFERMERIE PRINCIPAL: ) 

تعتبر أعمى المراتب في السمـ الوظيفي لمشبو طبي، ىـ مكمفوف بمياـ إدارية أكثر منيا صحية، مثؿ 

: التنسيؽ بيف مختمؼ النشاطات والمصالح الإدارية سواء كانت بيف المصالح والتخصصات أو بيف 

 والإدارة.المصمحة 

 ( المرافؽ الطبيSURVEILLANT MEDICALE :) 
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فوضيا الصلاحية الكافية لإدارة شؤوف الخدمات التمريضية، وتقوـ مرتبط برئيس المصمحة مباشرة، وي

حاصؿ عمى بالتخطيط والتنظيـ والقيادة والسيطرة عمى سير عمؿ الممرضيف، أما رتبتيا فيي إما ممرض 

 سي.شيادة دولة أو ممرض رئي

 : الدراسات السابقة  سادسا

ىي دراسة بعنواف : التوافؽ الميني لمممرضيف العامميف بالمستشفيات الحكومية  الدراسة الأولى : .1

 وعلاقتو بسماتيـ الشخصية.

 2002.1وىي رسالة ماجستير في عمـ النفس سنة      

 مف إعداد الطالب ماىر عطوة الشافعي      

ممرضيف العامميف بالمستشفيات الحكومية بقطاع غزة وىي دراسة ميدانية، أجريت ىذه الدراسة عمى ال     

 وقد جاءت إشكالية الدراسة كالتالي : 

"ما العلاقة بيف التوافؽ الميني لمممرضيف العامميف بالمستشفيات الحكومية بمحافظة غزة وبيف سماتيـ     

 الشخصية وبعض المتغيرات"؟

رة واضحة وشاممة لمممرضيف العامميف بالمستشفيات الحكومية و ىدفت ىذه الدراسة إلى وضع ص    

 بقطاع غزة وذلؾ مف خلاؿ ما يمي :

 التعرؼ عمى مستوى التوافؽ الميني لدى الممرضيف العامميف بالمستشفيات الحكومية بمحافظات غزة. -

 التعرؼ عمى العلاقة بيف التوافؽ الميني لدى الممرضيف وسماتيـ الشخصية. -

                                                           
1

ر عطوة الشافعً، التوافق المهنً للممرضٌن العاملٌن بالمستشفٌات الحكومٌة وعلاقته بسماتهم الشخصة، رسالة ماجستٌر فً علم النفس، ماه -

 .3113الجامعة الإسلامٌة، غزة فلسطٌن، 
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الباحث المنيج الوصفي العلائقي الذي يحاوؿ الباحث مف خلالو وصؼ الظاىرة موضوع الدراسة  إتبع

وتحميؿ بياناتيا وبيانات العلاقة بيف مكوناتيا والآراء التي تطرح حوليا والعمميات التي تتضمنيا والآثار 

 التي تحدثيا.

ممرضا  1026جتمع الدارسة البالغ استخدـ الباحث العينة العشوائية متعددة المراحؿ مف مكما      

مفردة، كما تـ اختيار العينة أيضا حسب نسبة تمثيؿ كؿ مف  289وممرضة، حيث بمغت عينة الدراسة 

 الجنسيف والتخصص في المجتمع الأصمي الموزعيف عمى المستشفيات.

 استخدـ الباحث الاستمارة لجمع البيانات، بالإضافة إلى مقياس السمات الشخصية.     

 وتوصمت الدراسة إلى نتائج أىميا :

 48,09مستوى التوافؽ الميني منخفض لدى عينة الدراسة حيث بمغت نسبة الاستجابات لأفراد العينة  -

 بالمائة.

رفض الفرضية العامة الصفرية القائمة بأنو لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -

 يـى الممرضيف العامميف بالمستشفيات الحكومية وسماتلد 0,05أقؿ مف أو يساوي  αالدلالة 

 الشخصية ونقبؿ الفرض البديؿ الذي يقوـ أنو توجد علاقة.

 : الدراسة الثانية  .2

،  20051ػػ2004رسالة ماجستير بعنواف : )تنظيـ السمطة في المؤسسة العامة الصناعية الجزائرية( 

الغذائية "نقاوس"، وىي مذكرة ماجستير في عمـ  دراسة ميدانية أجريت عمى مؤسسة العصير والمصبرات

 الاجتماع التنظيـ والعمؿ.

 لمطالبة : ساكري دليمة 
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 .3116التنظٌم والعمل، جامعة باتنة،  ساكري دلٌلة، تنظٌم السلطة فً المؤسسة العامة الصناعٌة فً الجزائر، رسالة ماجستٌر فً علم الاجتماع -
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ب الوصي عمى أبنائو، جاء في اشكالية ىذه الدراسة ما يمي : )... فالدولة في الجزائر تمعب دور الأ    

ذا أخذنا المؤسسة فيي تحدد طر  الصناعية الجزائرية كمثاؿ يقة حياة الشعب وكيفية سير أمور حياتو، وا 

عمى ذلؾ فنجد أف الدولة منذ الاستقلاؿ ىي التي تحدد ليا الطريؽ الذي تسير عميو، فمما كاف الاختيار 

اشتراكيا كانت المؤسسة كذلؾ، ولما تغير الاختيار تغيرت المؤسسة، ولـ يكف ليا خيار في ذلؾ، ولـ تحدد 

 الاعمى مف سمطة الدولة الأكبر )الأب((.مصيرىا بنفسيا؛ بؿ كانت تأتي القرارات مف 

ومف أجؿ معرفة طبيعة السمطة في المؤسسة الصناعية العمومية في الجزائر قاـ الباحث بطرح      

 المشكؿ التالي : 

مما سبؽ تبرز لنا السمطة كموضوع لمدراسة فيي ضرورية في حياة الانساف، إذ تلازمو مف الولادة وحتى 

ر وقع عمى المؤسسة فسنحاوؿ معرفة طبيعة السمطة في المؤسسة الصناعية العمومية الوفاة، ولأف الاختيا

 في الجزائر :

 كيؼ ىي منظمة ؟ -

 ولماذا ىي موزعة بيذا الشكؿ ؟ -

 ومف يسير المؤسسة في الجزائر ؟ أي لمف السمطة في المؤسسة ؟ -

 ىؿ السمطة للإدارة ؟ أـ لمعماؿ ؟ أـ لمف ىـ خارج المؤسسة ككؿ ؟ -

 سسة بحاجة إلى تغيير في تنظيميا ؟ىؿ المؤ  -

 ىؿ السمطة في أيدي القمة ؟ أـ موزعة بطريقة عادلة ؟ -

 متى تتدخؿ الدولة في شؤوف المؤسسة ؟ -

 ىؿ السمطة داخؿ المؤسسة أـ خارجيا ؟ -

 ىدفت ىذه الدراسة إلى الوصوؿ إلى  :      
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  محاولة معرفة كيفية تنظيـ السمطة في المؤسسة وأىميتيا 

  معرفة مشاكؿ المؤسسة وأيف توجد السمطة في ذلؾ 

 محاولة معرفة مدى سيطرة الدولة عمى تسيير المؤسسة ومدى فرضيا لسمطتيا 

 محاولة معرفة ما إذا كاف الحؿ في الخوصصة 

لموضوع  ملاءمةفي ىذه الدراسة استخدمت الباحثة المنيج الوصفي كوف الباحثة رأت بأنو الأكثر      

كف الباحث مف ملاحظة الظاىرة والإحاطة بيا وجمع المعمومات والتحميؿ واستخلاص البحث، فو يم

النتائج، كما أنو يسمح بدراسة المشكمة في الوقت الراىف، فيويضمف وصؼ ورد دقيؽ لكؿ ما يحيط 

 بالمشكمة.

 استخدـ الباحث مسح شامؿ حيث اعتبر أف مجتمع الدراسة ىو في حد ذاتو عينة وىذا نظرا لصغر  

 مجتمع البحث؛ وبذلؾ تكوف لنتائج أكثر دقة وموضوعية.

 استخدـ الباحث أداة الاستمارة.     

تحقؽ الفرضية العامة وىي أف توزيع السمطة في المؤسسة وسوء وتوصمت الباحثة في نتائجيا إلى 

 استخداميا تسبب في أزمة المؤسسة الصناعية العامة في الجزائر.

 :  الدراسة الثالثة .3

دراسة ( التوافؽ الميني وعلاقتو بضغوط العمؿوىي بعنواف : )رسالة ماجستير في عمـ النفس العمؿ 

 2007.1ميدانية عمى أعواف السجوف بمؤسسة إعادة التأىيؿ بقسنطينة 

 الطالب : مكناسي محمد/ جامعة قسنطينةمف أعداد       

                                                           
1

 .3118مكناسً محمد، التوافق المهنً وعلاقته بضغوط العمل، رسالة ماجستٌر فً علم النفس التنظٌم والعمل، جامعة قسنطٌنة،  -
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 :جاء في إشكالية الدراسة ما يمي   

" تبرز أىمية التوافؽ الميني في تكيؼ الأفراد مع الظروؼ والمشكلات التي تواجييـ حتى يتمكنوا     

شباع حاجاتيـ والاستعداد لمعمؿ في كؿ وقت وليذا سوؼ يحاوؿ  مف التوفيؽ بيف متطمبات العمؿ وا 

ضغوط العمؿ الباحث في ىذه الدراسة التعرؼ عمى طبيعة العلاقة الموجودة بيف التوافؽ الميني و 

 التي يتعرض ليا العامموف بالمؤسسات العقابية مف خلاؿ التساؤلات التالية :

 ىؿ يتمتع أعواف السجوف بدرجة مقبولة مف التوافؽ الميني ؟ -

ما ىي العلاقة الموجودة بيف درجة التوافؽ الميني ومستوى ضغوط العمؿ لدى أعواف السجوف  -

 " بالمؤسسة العقابية بقسنطينة؟

 فت ىذه الدراسة إلى ىد وقد 

 التعرؼ عمى درجة التوافؽ الميني لدى أعواف السجوف بمؤسسة التأىيؿ -

 التعرؼ عمى العلاقة الموجودة بيف التوافؽ الميني ومستوى ضغوط العمؿ  -

استخدـ الباحث طريقة المسح الشامؿ كوف مجتمع البحث معموـ ومحدود العدد وبو درجة كبيرة مف       

 الاستمارةعوف سجوف تـ اختبارىـ جميعا، كما استخدـ الباحث  161التجانس، حيث تمثمت العينة في 

وافؽ الميني ومتغير كأداة رئيسية لجمع البيانات، وتوصمت الدراسة إلى أنو ىناؾ علاقة بيف أبعاد الت

     ضغوط العمؿ، كما توصمت أيضا إلى .

 :  الدراسة الرابعة .4

أطروحة دكتوراه بعنواف )أثر ازدواجية السمطة عمى آداء العامميف في المستشفيات "دراسة مقارنة بيف 

 )"  2010/20111القطاع العاـ والقطاع الخاصد
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 .3122عة بسكرة، عرابة الحاج، أثر ازدواجٌة السلطة على أداء العاملٌن فً المستشفٌات، أطروحة دكتوراه فً علوم التسٌٌر، جام -
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 : عرابة الحاج تخصص : تسيير عموميلمطالب 

جاء في إشكالية ىذه الدراسة ما يمي : "إف أي ازدواجية في السمطة قد تؤدي إلى إرباؾ العامميف 

وبالتالي إلى عدـ آدائيـ الجيد لمدور المنوط بيـ وىذا ما تسببو ظاىرة ازدواجية السمطة داخؿ بعض 

 التالية : المؤسسات ومنيا المستشفيات" حيث استطاع الباحث مف خلاؿ إشكاليتو طرح التساؤلات

كيؼ تؤثر ازدواجية السمطة في أداء العامميف بالمستشفيات العامة والعامميف بالمستشفيات الخاصة؟  -

وما ىي أوجو التشابو والاختلاؼ بيف الحالتيف في ظؿ تنامي القطاع الخاصد عمى حساب القطاع 

 العاـ؟

 ما مفيوـ إزدواجية السمطة داخؿ المستشفيات ؟ -

ازدواجية السمطة )ىرمية ومركزية السمطة( عمى علاقة العامؿ مع الرؤساء بيف ىؿ ىناؾ فرؽ في أثر  -

ة ؟  كؿ مف المستشفيات العامة والخاصد

 ىؿ ىناؾ فرؽ في اثر ازدواجية السمطة )ىرمية ومركزية السمطة( عمى الدور الوظيفي؟ -

 وقد ىدفت ىذه الدراسة إلى : 

ة مع المقارنة معرفة الأثر الذي تخمفو ظاىرة ازدواجية السمطة  - داخؿ المستشفيات العامة والخاصد

 بيف القطاعيف.

 تحديد مفيوـ ازدواجية السمطة ومعرفة آثارىا عمى المستشفيات العامة والخاصة. -

 فيـ العلاقات داخؿ التنظيـ في المستشفى ونمط العلاقات السائدة فيو. -

مستشفيات عامة تقع في  04الباحث في دراستو عمى المنيج المقارف حيث قاـ باختيار  إعتمد 

ة تقع في  06مدف مختمفة بطريقة قصدية، و  04 مدف مختمفة بطريقة قصدية  06مستشفيات خاصد
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ة عمى العامة مراعاة لمحجـ وذلؾ مف أجؿ إحداث  كذلؾ؛ وبرر الباحث زيادة عدد المستشفيات الخاصد

 التوازف.

ركز الباحث في اختيار العينة عمى فئة الممرضيف وىـ الذيف يقعوف تحت تأثير السمطتيف  

واستثنى عماؿ الصيانة والحراسة والإدارييف ...إلخ، كما تـ اختيار ثلاث مصالح بصورة قصدية وىي : ) 

يتيا مصمحة الجراحة العامة )رجاؿ ونساء(، مصمحة المخبر، ومصمحة الأشعة (، وذلؾ نظرا لحيو 

 بالنسبة إلى أي مستشفى، كما أف الذي يقوـ عمى عمميا ىي )السمطة الطبية والسمطة الإدارية معا(.

منيا خصصيا  10سؤالا  25إستخدـ الباحث أداة الاستبياف، وقسميا إلى قسميف متضمنة  

نة ركزت عمى أداء أفراد العي 15لمعرفة خصائص السمطة التي يخضع ليا أفراد عينة الدراسة و 

المدروسة بالإضافة إلى سؤاليف عاميف إضافييف ييدفاف إلى تحديد عدد أو نسبة العامميف مف المستجوبيف 

 الذيف يمارسوف عملا إضافيا في مستشفى آخر.

  كما توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا : 

  ،ويرجع ذلؾ إلى الييكؿ التنظيمي لممستشفيات العامة يتميز بالتعقيد عكس المستشفيات الخاصة

 التفاوت في حجـ المستشفيات.

  ة بخلاؼ المنظمات الأخرى السمطة ليست ىرمية في كلا النوعيف مف المستشفيات العامة والخاصد

 وىذا بسبب وجود سمطة أخرى وىي السمطة الفنية للأطباء الموازية لمسمطة الرسمية.

 لصغر حجـ ىذه المنظمات وقمة  ظاىرة لا مركزية السمطة تظير أكثر في القطاع الخاصد نظرا

 العامميف فييا.

 .)  ظاىرة ازدواجية السمطة موجودة في كلا القطاعيف )العاـ والخاصد
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 :  الدراسة الخامسة .5

رسالة ماجستير بعنواف :) أثر المناخ التنظيمي عمى ممارسة مرونة العمؿ لدى فئة شبو الطبي (. السنة 

 2011/20121الجامعية 

 لمطالب : حبيب الود 

جاء في إشكالية ىذه الدراسة ما يمي : ) ... فالميداف الاستشفائي بمناخ عممو الخاصد فرض ىذه      

الأشكاؿ مف ممارسات المرونة في العمؿ وىي مفسرة لمعمؿ اللا رسمي لأنيا في قطاع رسمي  ومف 

لاجتماعية بتحميؿ القواعد التي يتبعيا دراسة الحالة ليذا المستشفى؛ نحاوؿ أف ندرس ىذه الممارسات ا

الفاعموف )الممرضوف( مف خلاؿ العلاقات الاجتماعية القائمة وطرؽ الاتصاؿ في ما بينيـ التي يتـ بيا 

تعميـ ىذه الممارسة وكذلؾ السمطة التي يممكونيا والتي تسمح ليـ بيذه الممارسة (، ومما سبؽ ذكره جاء 

 سؤاؿ بحثنا كما يمي : 

يؼ يسمح مناخ العمؿ السائد داخؿ المصالح الطبية بالممارسات اللا رسمية لمممرضيف مف خلاؿ ك      

  تغيير طرؽ وأشكاؿ تنظيـ العمؿ والتي تظير في شكؿ مرونة عمؿ وظيفية ؟

 يندرج تحت ىذا السؤاؿ سؤالاف فرعياف ىما :      

ياـ، كثافة العمؿ...إلخ( وميؿ ىؿ ىناؾ علاقة بيف وضعية العمؿ في المصالح الطبية )تعدد الم -

 الممرضيف إلى ممارسة مرونة العمؿ الداخمية الكيفية؟

كيؼ يؤثر شكؿ السمطة الطبية في المصمحة الطبية عمى ظيور المرونة الداخمية الكمية وتبنييا مف  -

 طرؼ الممرضيف ؟
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ر حبٌب الوُد، أثر المناخ التنظٌمً على ممارسة مرونة العمل لدى فئة الشبه طبً، رسالة ماجستٌر فً علم الاجتماع التنظٌم، جامعة الجزائ -

 .3123، الجزائر، 13
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 حدد الباحث أىداؼ دراستو في ما يمي :  

 الممرضيف في المستشفى. فيـ أساليب المرونة المستخدمة مف طرؼ 

 .مساعدة المسيريف والمشرفيف عمى المستشفيات لفيـ أكثر لمممارسات التنظيمية 

اعتمد الباحث في دراستو عمى المنيج الكمي في إطار اقتراب وصفي عمى اعتبار أف بحثو اعتمد      

طيات الميدانية المتحصؿ عمى الحقائؽ القابمة لمقياس، وتحميؿ البيانات وتبويبيا مف خلاؿ تحويؿ المع

 عمييا ذات الطابع الكيفي الى معطيات ذات طابع كمي.

قاـ الباحث باستيداؼ فئة الممرضيف في عينتو وذلؾ حسب طبيعة الدراسة، ذلؾ أف فئة الممرضيف 

بمختمؼ أصنافيا تقع تحت تأثير خطيف لمسمطة داخؿ المستشفى وىما )السمطة الطبية والسمطة الإدارية(، 

 أورد الباحث جدولا يبيف فيو توزيع أفراد العينة عمى المصالح والأقساـ.وقد 

 كما استخدـ التقنيات التالية لجمع البيانات : 

 المقابمة الاستطلاعية -

 الملاحظة مف دوف مشاركة  -

 الاستمارة -

توصؿ الباحث في دراستو إلى نتيجة عامة وىي أف سعي الإدارة في كؿ مرة لمتحكـ في تنظيـ العمؿ      

أمر صعب مع ظروؼ العمؿ الحالية لكنيا مطالبة بمسايرة وتقنيف ىذه الممارسات الخاصة بالمرونة 

المشاكؿ التي ف لتفادي و ضىي ممارسات سعى مف خلاليا الممر  اللارسمية، فمرونة العمؿ اللارسمية

تواجييـ في ظؿ غياب حقيقي لدور الإدارة التي أصبحت نفسيا جية خارجية في العمؿ في المصالح 

 ومنو الاستشفائي؛ لأننا لا نتوقع مف رؤساء المصالح القياـ بدور الإدارة في تنظيـ العمؿ.
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 :الدراسة السادسة  .6

ىي دراسة بعنواف : السمطة التنظيمية وتأثيرىا عمى أداء العامؿ داخؿ المؤسسة، دراسة ميدانية 

 بشركة الخطوط الجوية الجزائرية، )رسالة ماجستير في عمـ الاجتماع، تخصص ماناجمنت

2014)1 

 لمطالبة : جنيدي جميمة     

 جاء في إشكالية الدراسة ما يمي : 

نا في دراستنا لمؤسسة الخطوط الجوية الجزائرية باعتبارىا مؤسسة عمومية، )... ومف ىذا المنطمؽ أرد

التعرض لمظاىر السمطة والمتمثمة في عممية اتخاذ القرار وعممية الاتصاؿ وما تمارسو مف ضبط لازـ 

لمتأثير عمى أداء العامؿ، مف خلاؿ استعماؿ تكنولوجية العمؿ مع أدوات ومعارؼ وميارات تكودف عمييا 

امؿ، وانضباطو واحترامو لموقت والتزامو بالقواعد التنظيمية بناء عمى السمطة؛ ظاىرة سوسيو تنظيمية الع

تتواجد في ظؿ أفراد متفاعميف في علاقات تبادلية مشكمة نسقا تؤثر في السموؾ التنظيمي بفيمو والتنبؤ بو 

 جاء السؤاؿ التالي :  (، ومف ىناووضعو في المسار الملائـ سعيا لبموغ النتائج المستيدفة

 إلى أي مدى تؤثر السمطة التنظيمية عمى أداء العامميف داخؿ المؤسسة ؟ -

 كيؼ يؤثر الاتصاؿ عمى أداء العامؿ داخؿ المؤسسة ؟ -

 كيؼ يساىـ اتخاذ القرار في التأثير عمى أداء العامؿ داخؿ المؤسسة ؟ -

 حددت الباحثة أىداؼ الدراسة كما يمي :      

  طبيعة السمطة التنظيمية السائدة في المؤسسات مف خلاؿ عممية اتخاذ القرار.التعرؼ عمى 
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علم الاجتماع التنظٌم والمنجمنت، جامعة جنٌدي جمٌلة، السلطة التنظٌمٌة وتأثٌرها على أداء العاملٌن داخل المؤسسة، رسالة ماجستٌر فً  -

 .3125، 13الجزائر
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  التعرؼ عمى فعالية السمطة التنظيمية مف خلاؿ الكشؼ عمى سياسة الاتصاؿ المتبعة في

 المؤسسة.

  معرفة مدى تأثير السمطة التنظيمية عمى أداء العامؿ كسموؾ تنظيـ ىادؼ 

 خلاؿ التعرؼ عمى مؤشراتو في المؤسسة. الكشؼ عف مستوى فعالية الأداء مف 

 .الكشؼ عف عممية اتخاذ القرار ومساىمتيا في تفعيؿ الأداء العاـ 

اتبعت الباحثة في ىذه الدراسة المنيج الوصفي عمى اعتباره، المناسب لمدراسات التي تعتمد عمى      

وصؼ وتشخيص الظواىر وتفسيرىا، وتحديد العلاقات الموجودة بيف المظاىر المختمفة محؿ الدراسة، كما 

ائية لما توفره مف دقة، طبقت كذلؾ المنيج الكمي الذي يمكف مف تكميـ المعمومات، وقياسيا بطريقة إحص

ومف جية أخرى اعتمدت عمى التحميؿ الكيفي لممقابلات الحرة التي أجرتيا الباحثة أثناء الدراسة 

 الاستطلاعية.

 120إختارت الباحثة فئة الموظفيف الذيف يزاولوف عمميـ بالخطوط الجوية الجزائرية، والذيف يبمغ عددىـ 

، 150مف مجموع  120عوف تنفيذ، أي  72عوف تحكـ،  39 إطارات، 09فردا والموزعوف كما يمي : 

 عند حذؼ الاستمارات غير مكتممة الشروط.

 إستخدمت الباحثة عدة طرؽ لجمع البيانات وىي : 

الملاحظة : والتي ساعدت الباحثة في الدراسة الاستطلاعية الأولية وملاحظة جوانب مختمفة مف  -

 ية بشكؿ نيائي.سموكات وتصرفات ساعدت عمى صياغة الإشكال

 المقابمة : استخدمت الباحثة نوعيف مف المقابمة  -

  المقابمة الحرة : وذلؾ مف أجؿ استكشاؼ بعض الجوانب الخفية لموضوع البحث، أجرتيا الباحثة مع

 بعض الإطارات والموظفيف بغرض التعرؼ أكثر عمى الظاىرة المدروسة وفيـ أبعادىا.
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  المقابمة المقننة : والتي تكتب أسئمتيا بدليؿ المقابمة والأسئمة ليا علاقة باشكالية الدراسة وتجرى مع

الإطارات والمسؤوليف في المؤسسة وىي وسيمة لجمع المعطيات بصفة مباشرة؛ أي التوجو إلى 

 المبحوثيف واستجوابيـ مف أجؿ الحصوؿ عمى المعمومات.

 .الاستمارة 

 ثة إلى نتائج أىميا :كما توصمت الباح

o  الاتصاؿ سواء كاف صاعدا أـ نازلا، شفييا أو كتابيا، رسمي أو غير رسمي؛ لو تأثير عمى فعالية

 الأداء.

o  المشاركة في اتخاذ القرار تساىـ في تحقيؽ أداء فعاؿ لمعامؿ حيث تظير المشاركة مف خلاؿ اقتراح

 برامج العمؿ وتنظيميا.

سة فإف السمطة التنظيمية تؤثر عمى أداء العامؿ داخؿ المؤسسة، كما أف وكنتيجة عامة ليذه الدار     

ىناؾ بناءات لمسمطة تعمؿ مترابطة، فالعلاقات المستمرة الثابتة بيف الوحدات ليا أثر عمى النشاط 

الممارس، فالنسؽ الاجتماعي لمسمطة يتكوف مف فرعيف ىما الاتصاؿ واتخاذ القرار حيث يؤدي كؿ منيما 

 حددة تضمف تحقيؽ الأداء الفعاؿ.وظيفة م

 : الدراسة السابعة  .7

 الصحية في المستشفيات الجزائرية وىي مداخمة بعنواف : نحو استراتيجية فعالة لإدارة جودة الخدمات 

 1 (2018الأستاذاف : جماؿ حواوسة، عبد الله بوصنويرة )جامعة قالمة إعداد      

 تمخصت مشكمة الدراسة في ما يمي :     

 اقع الخدمة في المستشفيات الجزائرية ؟و  ما ىو -
                                                           

1
ة جمال حواوسة عبد الله بوصنوٌرة، نحو استراتٌجٌة فعالة لإدارة جودة الخدمات الصحٌة فً المستشفٌات الجزائرٌة، الملتقى الوطنً " الصح -

 .3129أفرٌل  22-21جامعة قالمة، وتحسٌن الخدمات الصحٌة فً الجزائر بٌن اشكالٌة التسٌٌر ورهانات التموٌل"، 
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 ما ىي الاستراتيجية الفعالة لإدارة جودة الخدمات الصحية في المستشفيات الجزائرية -

 ما ىي معوقات إدارة الجودة في الخدمات الصحية ؟ -

كما ىدفت الدراسة إلى البحث عف استراتيجية فعالة لإدارة جودة الخدمات الصحية في المستشفيات      

 للإرتقاء بيذه الخدمة، وتحسيف أداء العامميف في القطاع الصحي.

لدراسة واقع الخدمات الصحية في المستشفيات في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي  اعتمدت الباحث

دار   ة جودة الخدمات الصحية فييا.الجزائرية وا 

 حيث توصمت ىذه الدراسة إلى ما يمي :     

، وترتب عف ذلؾ وجود خطيف لمسمطة تتسـ بيما المؤسسات الصحية، إحداىما إداري والآخر طبي -

 وجود حاجز بيف الجانبيف يحد مف نجاح عممية التحسيف.

 عدـ وجود دورات تدريبية لجميع العامميف في كؿ المستويات. -

 نقص الموارد المتاحة لممستشفيات مما يعيؽ عممية تجييزىا بالشكؿ المناسب. -

  كما يمي :  ويمكن أن نمخص ما استفدناه من ىذه الدراسات

 :  الدراسة الأولى

مما يستفاد مف ىذه الدراسة ىو إعطائنا فكرة وافية عف موضوع دراستنا؛ خاصة مف الجانب الواقعي،      

فئة الممرضيف مع عمميـ والنتائج المترتبة عف ذلؾ، وىذا لأف ىذه الدراسة تدرس  والعوامؿ المؤثرة في

ضا ىي فئة متغير التوافؽ الميني وىو نفس المتغير الذي نحاوؿ دراستو، والفئة المستيدفة مف دراستنا أي

الممرضيف أو الشبو طبي، مما ساعدنا عمى صياغة فرضيات البحث، فضلا عف ذلؾ فقد قدمت لنا 

 دراسة إسياـ في ما يخص النتائج وتحميميا.ال
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 : الدراسة الثانية 

الميداني، وتحديدا فيما تعمؽ اكتست ىذه الدراسة أىمية كبيرة بالنسبة إلينا خاصة في ما تعمؽ بالجانب 

 بمنيج البحث والعينة وأدوات جمع البيانات، كما قدمت لنا أفكار فيما يخص تحميؿ نتائج الدراسة.

 :الدراسة الثالثة 

مساعدتنا في الجانب المنيجي وذلؾ نظرا لمتشابو في خصائص مما يستفاد مف ىذه الدراسة ىو      

مجتمع البحث مف حيث العدد والتجانس، وكذلؾ أدوات جمع البيانات، فضلا عف المساىمة في تحميؿ 

 النتائج في الجانب الميداني.

 : الدراسة الرابعة 

مف أف ىذه الدراسة دراسة مقارنة يف القطاعيف العاـ والخاص إلا أنيا أعطتنا فكرة  عمى الرغـ       

وافية حوؿ البناء التنظيمي داخؿ المستشفى والأقساـ والوحدات، وطبيعة الصراع بيف السمطتيف داخؿ 

شكالية المستشفى والتي ىي موضوع بحثنا، وبالإضافة إلى كؿ ىذا فقد ساعدتنا كثيرا في صياغة وبمورة إ

 .، كما قدمت لنا أفكار جيدة فيما تعمؽ بنتائج الدراسة، كما سعادتنا عمى تحميؿ النتائجالدراسة

 :  الدراسة الخامسة

لقد ساعدتنا ىذه الدراسة في تحديد الفئة المستيدفة بالضبط في الدراسة ألا وىي فئة "الشبو        

حوؿ عينة دراستنا المقصودة، فضلا عف مساعدتنا عمى الطبي"، كما أعطتنا المعمومات النظرية اللازمة 

اختيار المنيج الأنسب ليذه الدراسة، وطريقة جمع البيانات، بالإضافة إلى أنيا ساعدتنا في تحديد 

، وكذلؾ ساعدتنا في تحميؿ وتفسير المفاىيـ بدقة، فضلا عف مساعدتيا لنا في صياغة إشكالية البحث

 .نتائج الدراسة
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 :  ادسةالدراسة الس

طريقة و  اختيار المنيج المناسب، ما يستفاد مف ىذه الدراسة ىو الجانب المنيجي؛ وذلؾ مف خلاؿ     

 المفاىيمي. ، وحجـ العينة فضلا عف الجانبجمع البيانات

 : الدراسة السابعة     

حوؿ المتغيرات مساعدتنا في تحميؿ النتائج، فضلا عف إعطائنا فكرة ما يستفاد مف ىذه الدراسة ىو      

 التي تؤثر في مفيوـ التوافؽ الميني، وبذلؾ مساعدتنا في صياغة فرضيات البحث.
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  الفصل الثاني

  السلطة في التراث السوسیولوجي

  

  أولا : ماهیة السّلطة 

  ثانیا : أنواع السُّلطة في المنظمة 

  ثالثا : أهمیة السُّلطـــة

  : السُّلطة في التراث السوسیولوجيرابعا 
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 تمهيد : 

 من المواضيع الواسعة والشائكة التي تطرقت ليا الأبحاث والنظريات السمطة إن موضوع 

الاجتماعية، كون السمطة تدخل في كل تفاصيل حياة الإنسان بدءا من الأسرة ومرورا بمكان العمل وصولا 

إلى أعمى ىرم مؤسسات الحكم؛ لذلك فقد خصّصنا ىذا الفصل لمخوض في مفيوم السمطة بغرض الكشف 

عن ماىيتو ومختمف النظريات التي عالجت ىذا المفيوم كما سنتناول أنواع السمطة والعلبقات القائمة بين 

 ىاتو الأنواع والاختلبف بينيا.
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 أولا : ماهية السّمطة 

 مفهوم السّمطة  -1

إن الضامن الأساسي لمسيرورة المنظمة والسميمة داخل التنظيم ىو توفر ىذا التنظيم عمى جممة  

من الضروريات تضمن بقاءه وتحافظ عمى سيرورتو إنطلبقا من الموارد المادية وكذلك الموارد البشرية 

ليذا التنظيم والوحدات التنظيمية التي التي تنظم السير الحسن ذات الكفاءة ووصولا إلى جممة من القوانين 

 يحتوييا.

غير أن تنظيم العلبقات بين الوحدات التنظيمة داخل التنظيم والربط بينيا لا يتم إلا عبر مجموعة  

التي اكتست أىمية كبيرة لدى الباحثين حيث من خطوط السمطة؛ لذلك برز مفيوم السّمطة كأحد المفاىيم 

م والتعاريف جاء بيا الكثير من المفكرين والعمماء الاجتماعيين حيث تعرّف فدمت لو مجموعة من المفاىي

 عمى أنيا 2 

من خلبل الأوامر التي تصدرىا ليم، إذ تعتبر ىذه نوع  من أنواع القدرة تنظم جيود وواجبات لآخرين  -

 1الأوامر فعالة لكونيا صادرة عن أشخاص شرعيين حسب الأشخاص الخاضعين لمشيئتيا.

مال الآخرين وىي علبقة بين ة صنع القرارات التي توجو أعالسمطة بأنيا 2 " قو  سيمونيعرّف  -

شخصين أحدىما أعمى من الآخر الذي ىو في مرتبة أقل من الأول فالأول يصنع القرار مع توقع 

من الأول، ويبرز دوره في تنفيذه،  طاعة الثاني لو، بل إن الثاني يتوقع بطبيعتو صنع وصدور القرار

 2"كذا فإن العلبقة بينيما تمثل أنموذجا سموكيا في داخل التنظيم الإداريوى

 3.الحق لإعطاء الأوامر والقدرة عمى ابتزاز الطاعةعمى أنيا2  فايولوعرّفيا  -

                                                           
1

 .046، ص: 6606، دٌسمبر 66عبد الوهاب بلعباس، السّلوك التنظٌمً وعلاقات السّلطة والقوّة، مجلة العلوم الإنسانٌة، جامعة بسكرة، العدد  -
2

، 66عدد ، ال64، السلطة الإدارٌة وعلاقات الإدارة مع الجمهور، مجلة جامعة الملك سعود للعلوم الإدارٌة، المجلد إبتسام عبد الرحمان حلوانً -

 .436، ص : 0996
3

 .330، ص : 6608، 46رحمانً محمد، السلطة التنظٌمٌة فً الفكر السوسٌولوجً، مجلة الحقٌقة، مخبر التنمٌة، جامعة أدرار، العدد -
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في تعريفو لمسّمطة؛ أن ىناك طرفين في ىذه العممية، أي أن ىناك  طرف حاكم  "ماكس فيبر" يشير  -

وطرف آخر محكوم، وىذا لا يتأتى في نظره إلا بطاعة المحكوم لمحاكم أو لصاحب السمطة وىذا ما 

 1تجمى في قولو" الاحتمالية بأن قيادة ما تطاع من قبل مجموعة محدّدة" 

والذي يمثل ىنا يرى أن السّمطة ليا اتجاه واحد وىو من الأعمى إلى الأسفل أي أن ماكس فيبر     

الطرف الآمر)أ(، والطرف الثاني ىو الطرف)ب(، أو المنفذ والسمطة في نطره ىي إمكانية الطرف 

 )أ(. الطرف )ب( أن يقوم بأشياء لا يمكن أن يقوم بيا لولا تدخل من

، حيث يرى أن السمطة تقتضي أو تتضمن دائما إمكانية بمفيوم السُّمطة ميشال كروزيهكما اىتم  -

بعض الأفراد أو المجموعات التحكم في أفراد أو مجموعات أخرى، والتحكم في الآخرين يعني الدخول 

 2معيم في علبقة وىاتو العلبقة تتطور بداخميا سمطة البعض عمى البعض الآخر.

سو عمى الآخرين وبالتالي فيي تعني علبقة السّمطة ىي قدرة الفرد أو المؤسسة عمى أن بفرض نف -

إجتماعية معينة غير متماثمة بين العديد من العوامل أو الجيات الفاعمة، مما يجعميا أيضا مفيوما 

 3محوريا في الدراسات التنظيمية،كما يرتبط أيضا مفيوم السمطة بمفيوم الشرعية.

 مفاهيم لها علاقة بالسّمطة -2

 القوّة  -2-1

التأثير بنجاح عمى الآخرين، وىي القدرة التي يمتمكيا الفرد ويتمكن بواسطتيا من تعني إمكانية 

تغيير سموك أو اتجاىات الآخرين نحو الوجية التي يرتضييا، وبالمقارنة بالتأثر الاجتماعي فإن القوة 

 4تعني القدرة عمى إحداث التأثير المرغوب فيو عمى الآخرين.

                                                           
1

 .644، ص : 03دد ، الع06مولاي الحاج مراد، مفهوم السّلطة فً سٌاقاته الفكرٌة والتارٌخٌة، مجلة الحوار الفكري، جامعة وهران، المجلد  -
2

، جوان 0، العدد 0نظمة من تجاذب السلطات إلى الخلل الوظٌفً، مجلة الحكمة للدراسات الاجتماعٌة، المجلد كرٌم شوٌمات، السلطة داخل الم -

 .056، ص : 6603
3

- frederic lebaron, la sociologie de : a j z, dunod, paris, 2009, p : 15. 
4

 .043مرجع سابق، ص :  عبد الوهاب بلعباس، -
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أدوات استعمال السمطة، ومن جانب  والقوة، فإن القوة تمثل أحدوحتى نعرف العلبقة بين السمطة  

تمثل النقطة الارتكازية في ممارسة السمطة من طرف القائد الإداري، كما تعد القوة التنظيمية آخر 

عاملب أساسيا في تفسير كيفية أداء المنظمات لأعماليا وىي ضرورية لعمل القيادة والإدارة، فالقوة ىي 

 1القرارات وآلياتيا في المنظمة.تحديد نمط 

 القيادة  -2-2

يستنبط مفيوم القائد والقيادة في العموم الاجتماعية من الحسّ المشترك، كما أن تعريفيما والنظرية  

وان المقترحة بصددىما يشكلبن رىانات أيديولوجية كبرى، فالأمر يتعمق بالسمطة أساسا وقد كتب "

لإدارية ما يمي 2" إذا كان من الضروري إقامة مسابقة تيم بمجمة العموم ا 9191" سنة بنيس

، فإن النظريات المتعمقة بالقيادة ستحضى بالجائزة الاجتماعيةالمجالات المبيمة والممتبسة لمسيكولوجيا 

الأولى دون شك، ومن المحتمل أن يكون ىذا الموضوع من أكثر المواضيع المدروسة، وىي أقميا 

 2نسانية".فيما من طرف العموم الإ

كما تعرّف القيادة عمى أنيا 2 تأثير منتظم يمارسو شخص أو مجموعة محدودة العدد، عمى  

قرارات وأعمال مجموعة أكثر عددا، وأحيانا عمى مجموعة أوسع، مثل منظمة أو حزب أو نقابة أو 

ما بينيم حركة جماىيرية أو وطن، ومن الممكن أن يتحالف قادة عدة أو يتصارعوا أو يقتسموا في 

مناطق لمتأثير داخل الجماعة أو المؤسسة إلى درجة أن معرفة ظواىر القيادة لا تتمخص في مجرد 

استكشاف القادة الرسميين، زيادة عمى ذلك فإن ىذا الاكتشاف ليس بسيطا كما قد يبدو، لأن بعض 

 3الأشخاص يعممون في الظل في حين يعمل آخرون جيارا.

 
 

 

                                                           
1

 .043عبد الوهاب بلعباس، المرجع السابق، ص :  -
2

فً علم الاجتماع التنظٌم والعمل، جامعة محمد خٌضر،  أنماط السلطة الإدارٌة وعلاقتها بالثقافة التنظٌمٌة، أطروحة دكتوراهفاطمة درٌدي،  -

 .44 ، ص :6608بسكرة، 
3

 .34ممارسة السلطة، مجلة رؤى تربوٌة، العدد السادس والثلاثون، ص: مونٌكا غاترتورلً، القٌادة وأسالٌب  -
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 المسؤولية :  -2-3

تعني المسائمة القانونية عمى المخالفة التي دفعت الموظف أو المسؤول إلى عمل من الأعمال و  

 1أو واجبات أو ممارسة خاطئة لمسؤولياتو.

أو ىي تعيد المرؤوس بالقيام بأعمال أو نشاطات معيودة إليو بأقصى قدراتو والالتزام ىو أساس  

المسؤولية، وتنشأ من طبيعة العلبقة بين الرئيس والمرؤوس بأداء واجبات معينة، ومصدر ىذه السمطة 

دد، وىو مسؤول أمام العلبقة التعاقدية التي بمقتضاىا يمتزم المرؤوس بأداء واجبات معينة لقاء تعويض مح

رئيسو عن أداء ىذه الواجبات، وبما أن السُّمطة تفوّض فإن المسؤولية لا تفوض، فالمدير الناجح يفوض 

ولكن يبقى مسؤولا عن تصرّفاتيم لأنو لا يجوز تفويض المسؤولية، ويجب تحقيق التوازن السمطة للآخرين 

  2.بين السمطة والمسؤولية

إلتزام المرؤوس : "  المسؤولية بأنيا" koontz and O'donnellأودنل " "" كونتز " و "  كما يعرّف

 3بأداء ىذا الواجب". –الذي عيد إليو بواجب معين  –

فيقول "المسؤولية ىي التزام الفرد بتأدية الوظائف والواجبات المخصصة لو بطريقة "رالف دافيز "   أما

 4.الذي يحاسبو" سميمة وبأحسن ما في قدرتو، وطبقا لتوجييات رئيسو

 نطاق الإشراف  -2-4

ف عمييم شخصيا بكفاءة وفعالية، ولا ار لأشخاص الذين يستطيع المدير الإشويقصد بو عدد ا 

يستطيع أحد الجزم بعدد معين لممرؤوسين التابعين لمدير أو مشرف واحد، ولكن بصفة عامة يحدد من 

                                                           
1

 .50فاطمة درٌدي، مرجع سابق،ص : -
2

 ، نفس الصفحة.نفس المرجع -
3

 .666جمٌل أحمد توفٌق، إدارة الأعمال، دار النهضة العربٌة، ب ط، بٌروت، ب ت، ص :  -
4

 ، نفس الصفحة.نفس المرجع -



 السُّمطة في التراث السوسيولوجي                                                                   الفصل الثاني: 
 

04 
 

الإداريين، ففي الأعمال ( بالنسبة لمعاممين 10إلى  10( بالنسبة لمعاممين الموظفين و ) 01إلى  91)

العادية )الموظفين التنفيذيين(، يدرب الأفراد إلى أن يصموا إلى الإتقان، فإن عمميم يتطمب نوعا من 

 الرقابة أو الإشراف ذو طبيعة روتينية إلى حد ما.

ف عدد المرؤوسين الذين يستطيع الإداري الإشراف عمييم بفعالية، فإذا كما يقصد بنطاق الإشرا 

كان نطاق الإشراف واسعا فسيؤدي إلى ىيكل تنظيمي مسطح )أفقي(، حيث تكون المستويات الإدارية 

محدودة أما إذا كان نطاق الإشراف ضيقا فسيؤدي إلى ىيكل تنظيمي طولي )عمودي( حيث تزداد 

 1المستويات الإدارية.

 مطة ة والسُّ القوّ  -3

بين مفيومي القوّة والسّمطة؛ وسنحاول التفريق بين المفيومين، لقد سبق وأن ىناك نوع من الخمط 

عمى أنيا الحق في العمل أو إصدار  -في الفصل التمييدي وبداية ىذا الفصل -عرّفنا السمطة

وىذا الحق ىو حق شرعي أو الأوامر لتوجيو الآخرين نحو العمل من أجل تحقيق أىداف المنظمة 

قانوني مستمد من المركز الوظيفي في المنظمة؛ ولكن إعطاء الحق لممدير في توجيو الآخرين نحو 

العمل قد لا يضمن لنا تحقيق النتائج المطموبة، ولتحقيق النتائج يجب أن يمتمك المدير قدرة التأثير 

ىي قدرة الفرد عمى التأثير في الآخرين، وكما  "power"في الآخرين، وىذه القدرة ىي " القوة " فالقوة 

نلبحظ في الشكل الآتي فإن الفرد قد يممك السُّمطة ولكنو لا يممك القوة، أو يممك القوّة لكنو لا يممك 

السمطة، وقد يممكيما معا، مثل قدرة المدير عمى أن يجعل الأفراد يعممون بجد ونشاط لإنجاز مشروع 

 2ميم في موعد محدّد.

 

                                                           
1

ة أبو العلاء عبده سوقً، دور نطاق الإشراف والناقدة الموحدة فً رفع كفاءة الاستثمار، مجلة العلوم الاقتصادٌة والإدارٌة، كلٌة الإدار ناندي -

 .664، ص : 6608، 63، المجلد 066والاقتصاد، العدد 
2

 .068ت، ص :  ، ب6668، دار وائل للنشر، 3مؤٌد سعٌد السالم، نظرٌة المنظمة)الهٌكل التنظٌمً(، ط -
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 (121)مؤيد سعيد سالم ص:  ( العلاقة بين السمطة والقوة11الشكل )

إن السمطة تقترن بالعمل )المركز الوظيفي(، وحينما يترك الفرد عممو الإداري يتخمى عن السمطة  

جزء من القوة أو ىي أحد مصادر القوة، فالفرج قد لا يحتاج لمسمطة اللبزمة لذلك العمل؛ إن السمطة ىي 

 (10دنيا ويوضح الشكل )لمتأثير عمى الآخرين كما بالإمكان تفويض السُّمطة إلى المستويات الإدارية ال

أوجو الاختلبف بين السمطة والقوة، ففي الشكل )أ( نجد أن ىناك عدة مستويات إدارية في المنظمة وأن 

الحق في اتخاذ القرارات يزداد كمما اتجو أو تحرّك الفرد إلى أعمى الييكل التنظيمي، بينما نجد القوة 

كما ىو موضح في الشكل )ب(، فقوة الفرد في  بالإمكان تصورىا عمى ىيئة مخروط ذي ثلبثة أبعاد

المنظمة تعتمد عمى موقعو العمودي في المخروط، وعمى بعده عن مركز المخروط، ولو تصوّرنا ىذا 

"  أي كمما power coreالمخروط أنو منظمة أعمال معينة فإن مركز المخروط سوف يكون مركز القوّة "

في القرارات، وىذا التحميل يفيدنا باستمرار في أن نتذكر الحقيقتين ازداد تأثيره تجو الفرد نحو ىذا المركز 

 1التاليتين2

 كمما تحرك الفرد إلى أعمى المنظمة )زيادة في السمطة( كمما أصبح أكثر قربا من مركز القوّة. - أ

                                                           
1

 .036-069مؤٌد سعٌد سالم، مرجع سابق، ص ص :  -

 )قوة بدون سلطة(

 القدرة ولكن لٌس الحق فً جعل

 الآخرٌن ٌعملون 

 )سلطة بلا قوة(

 الحق ولكن لٌس القدرة 

 فً جعل المرؤوس ٌعمل
)سلطة وقوة( الحق 

والقدرة فً جعل 

 الأفراد ٌعملون
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التحرك لا يشترط امتلبك السُّمطة لممارسة القوة، لأنو بإمكان الفرد التحرك أفقيا نحو مركز القوة بدون  - ب

 إلى الأعمى.

 

 

 

 

 المسؤولية –السمطة                                               ب  –أ                

 (131)مؤيد سعيد سالم ص:  يوضح السمطة والمسؤولية( 12الشكل ) 

 تكافؤ السمطة والمسؤولية في المنظمة  -4

يجب أن تكون سمطة أي مدير ومسؤوليتو متكافئتين ومتساويتين، وطالما أن سمطة المدير تعطيو 

القوة عمى اتخاذ القرارات المتعمقة بالواجبات المسندة إليو، وبمسؤوليتو عن طرق الالتزام بأداء ىذه 

ذلك أن سمطة ومسؤولية أي مدير ترتبط ارتباطا وثيقا، وىذا الواجبات، بواسطة استخدام سمطتو، فيتبع 

 1الارتباط بينيما جوىري ويظير من تحقيق نفس العمل.

ولنفترض أن مدير المبيعات فوّضت إليو سمطة أداء واجبات تحديد مواقع فروع البيع، وتعيين رجال 

فوضة لا يمكن لمدير المبيعات البيع، ووضع خطة أجورىم، والترويج لممبيعات، وبدون ىذه السمطة الم

أداء ىذه الواجبات ومن ثم فإن قبولو الالتزام بأداء ىذه الواجبات أي قبولو المسؤولية يصبح في الواقع فير 

ذي معنى، ومن وجية النظر الإدارية، فإن السمطة المفوضة بدون مسؤولية ينقصيا اليدف النيائي، 

صبح ة لتنفيذ الواجبات المحدّدة تسمطة اللبزمبدون الولية وليس ىناك مبرر لوجودىا، وكذلك فإن المسؤ 

مدير أن يتوقع من مرؤوسو أداء الواجبات المعيودة إليو إذا كان ىذا  كالحمقة المفرغة ولا يمكن لأي
                                                           

1
 .666جمٌل أحمد توفٌق، مرجع سابق، ص :  -
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المرؤوس لا يمتمك السمطة اللبزمة لمقيام بعممو، أو بالعكس فإن تفويض السمطة لممرؤوس الذي يفشل في 

السميم ليا عن طريق تحمل مسؤولية الوفاء بيذه الواجبات المحددة يعتبر أيضا من  قبول الاستخدام

المواقف الإدارية السيئة، أي بعبارة أخرى بالنسبة لأي مدير يجب أن تكون السمطة مساوية لممؤولية 

لسمطة وبالعكس يجب أن تكون المسؤولية مساوية لمسمطة فالسمطة والمسؤولية توأمان، ويمكن النظر إلى ا

، أي أن مقدار السمطة أقل من المسؤولية فإن الاتجاه ىو أن تنخفض المسؤولية regulator، كأنيا منظم 

إلى مستوى السمطة وبالعكس فعندما تكون السمطة أكبر من المسؤولية، فإن الميل يكون إلى زيادة 

ذا لم يحدث ىذا فإن الموقف يصب  1ح سيئا.المسؤولية لكي تصل إلى مستويات السمطة وا 

 : أنواع السُّمطة في المنظمة  ثانيا

 2  السُّمطة التنفيذية -9

أي أن إن الخاصّية المميزة لمنمو الرأسي لمتنظيم ىي علبقة السمطة بين الرئيس والمرؤوس، 

الرئيس يفوّض سمطة إلى مرؤوس والذي بدوره يقوم بتفويض سمطة إلى مرؤوس آخر وىكذا ليتكون 

القمة إلى أدنى مستوى في ىيكل التنظيم، ويتكون خط السمطة ىذا من سلبسل خط لمسّمطة يمتد من 

غير متقطعة من خطوات السمطة أو تدرجيا والتي تشكل ترتيبا "ىيراريكيا" يتواجد في كل أنواع 

 2التنظيم.

ويمكن لأعضاء المنشأة تفيم السمطة التنفيذية بسيولة، فالرئيس يزاول سيطرة ورئاسة مباشرة عمى 

المرؤوس وىذه العلبقة ىي أساس السمطة التنفيذية، وبالتالي فإن علبقة السمطة تكوّن خطا مباشرا 

لا، بين الرئيس والمرؤوس، ويعرف كل عضو بسيولة ممن يستمم الأوامر وأمام من يكون مسؤو 

والشخص صاحب السمطة التنفيذية يكون مسؤولا عن عمل وحدتو ومساىمتيا المباشرة في تحقيق 

                                                           
1

 .663:جمٌل أحمد توفٌق، مرجع سابق، ص -
2

 .664ص : نفس المرجع، -
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وىنا أىداف المنشأة، ولذا يطمق عمى السمطة التنفيذية أحيانا اصطلبح "السمطة التشغيمية المباشرة" 

 رجع إلى رئيسوتتخذ القرارات بسرعة حيث أن كل مدير يتمتع بسمطة كاممة عمى منطقتو المعنية ولا ي

، حيث يشتغل كل المديرين بالعمميات التي 1المباشر لغرض التشاور إلا إذا استدعت الضرورة ذلك

تساعد بطريقة مباشرة عمى تحقيق أىداف المنشأة ويكون كل مدير تنفيذي مسؤولا عن كل الأنشطة 

لفصل، وحسبة التكاليف داخل وحدتو المعنية، فعمى سبيل المثال يقوم بجدولة العمل، وبالتعيين، وا

ورقابة الجودة، وينتشر استخدام ىذا النوع من التنظيم في المنشآت الصغيرة وخاصّة متاجر التجزئة 

 2التنظيم التنفيذي بمزايا ليا أىميتيا ومنيا2عددا محدودا من العاممين، ويمتاز والمصانع التي تستخدم 

 رارات سرعة اتخاذ الق -

 التحديد الواضح لمواجبات -

 تقديم فرصة ممتازة لمتدريب عمى العمميات التشغيمية المباشرة. -

 وضوح علبقات السمطة وسيولة فيميا. -

 وعمى الرغم من ذلك فإنو ينطوي عمى عيوب عدّة أىميا 2

 إرىاق الإداريين بالعديد من الواجبات -

 عدم استخدام التخصص -

 صعوبة إحلبل أعضاء الإدارة. -
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 .665-664، ص ص : جمٌل أحمد توفٌق، مرجع سابق  -
2

 .665، ص : نفس المرجع -
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 هيكل تنظيمي تنفيذي (13لشكل رقم )ا

 .266المصدر : جميل أحمد توفيق ص : 

 السُّمطة الاستشارية  -2

المشورة والنصح إلى السمطة التنفيذية من يتمثل دور السمطة الاستشارية في المنظمة في تقديم 

أجل مساعدتيا في تحقيق الأىداف الرئيسية، ىذه السمطة ترتبط بالوظائف الاستشارية التي تقدّم 

النصح والمعمومات اللبزمة لاتخاذ القرارات ومن أمثمة ىذه الوظائف، المحاسبة، شؤون الأفراد، 

 1الشراء، الصيانة، البحث والتطوير وغيرىا...

بسبب طبيعة العمل الذي تمارسو السمطة الاستشارية فيي تمتمك حق إصدار الأوامر والتوجييات 

إلى الوحدات التنفيذية، تزداد أىمية السمطة الاستشارية، كما كانت الحاجة إلى تخفيف العبء عن 

الاستشارية ىي الرؤساء التنفيذيين ومساعدتيم في أداء أعماليم التنفيذية والتخصصية أي أن السُّمطة 

 فكرية.

                                                           
1

لطة والقوة على سلوك الأفراد داخل المؤسسة، رسالة ماجستٌر فً الموارد البشرٌة، جامعة تلمسان، علٌلً خٌرة، تأثٌر  - ، 6666ممارسة السُّ

 .007ص : 

 مدير عــــام

 المصنعدير م

رئيس أعمال 

 )أ(

رئيس أعمال 

 )ب(
رئيس أعمال 

 )ج(
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يمكن التمييز بين نوعين من أنواع المشورة والمساعدة الشخصية والمتخصصة؛ فبالنسبة لممشورة 

الشخصية فيي تؤدى من قبل فرد أو جماعة أفراد يقدّمون خدماتيم لرئيس واحد فقط وقد تكون 

تضم مجالات متعدّدة، خدمات ىذا المتعاون أو المعاونين مخصّصة في مجال واحد أو تكون عامّة 

وكمثال عمى ذلك وجود مساعد لمرئيس أو مستشار أو خبير متخصص في مجال الشؤون التجارية أو 

 1.الإنتاج

أما المشورة المتخصصة فيي تؤدى من طرف فرد أو مجموعة أفراد أو أجيزة استشارية 

دائمة إلى الوحدات بأكمميا عن طريق تقديم الخدمات المتخصّصة، يقدّمون خدمات إلى المنظمة 

 التنفيذية في مجالات إدارة الأفراد والمحاسبة والعلبقات العامة.

 السُّمطة الوظيفية   -3

تنبع أساسا من عمل استشاري ثم منحو حق إصدار الأوامر بموجب تفويض محدد، ومن أمثمة وىي 

ع مض سمطة إبرام العقود و  ف  ذلك 2 أن المستشار القانوني يقدّم الاستشارة القانونية، وفي نفس الوقت ي  

الييئات والمنظمات الأخرى نيابة عن الإدارة أو منح مدير الأفراد صلبحيات الإشراف عمى اختيار 

 2وتدريب العاممين في أقسام الإنتاج والتسويق وغيرىا.

أي أنيا السّمطة التي يستمدىا صاحبيا من الخدمات التي يقدّميا إلى الإدارات الأخرى وليس  

ذا اتبع مبدأ وحدة الرئاسة بدون استثناء كونو رئيسا عمييا كمبحكم  ا ىو الحال في السّمطة التنفيذية، وا 

فإن السّمطة عمى ىذه الأنشطة كان يجب مزاولتيا بواسطة المديرين التنفيذيين، ولكن ىناك عدة 

العمميات  أسباب منيا 2 القصور في المعرفة المتخصّصة، والقصور في المقدرة عمى الإشراف عمى

وخطر التفسيرات المتنوعة لمسياسات...، تشرح لماذا لا يسمح أحيانا ليؤلاء المديرين في مزاولة ىذه 

                                                           
1

 .007سابق، ص:المرجع العلٌلً خٌرة،  -
2

 .009، ص : نفس المرجع -
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السمطة المحدودة مع تفويض مدير في إدارة أخرى سمطة متخصصة أي "وظيفية" لمقيام بيذه الأنشطة 

 1بطريقة سميمة.

 السمطة الوظيفية كما يراها المديرون التنفيذيون -3-1

أحيانا يكون لرؤساء الإدارات التنفيذية أسباب قوية لمسيطرة عمى بعض طرق العمل أو العمميات 

في إدارات تنفيذية أخرى مثلب 2 قد يتحصل مدير إدارة المبيعات عمى سمطة وظيفية عمى مديري 

 2الإنتاج وذلك في ما يتعمق بجدولة طمبات العملبء أو تعبئة المنتجات.

 

 

 

 

 

 

 

 

 للإدارات التنفيذية( السّمطة الوظيفية 14الشكل )

 .271المصدر : جميل أحمد توفيق ص : 
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 .667جمٌل أحمد توفٌق، مرجع سابق، ص : -
2

 المرجع نفسه، نفس الصفحة. -

 الإدارةرئيس مجلس 

 مدير الإنتاج المدير الهندسي المدير المالي مدير المبيعات

 مدير الإنتاج المدير الهندسي المدير المالي مدير المبيعات

 السلطة الوظيفية

 التنفيذيةالسلطة 
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 ـــةا : أهمية السُّمطثالث

في كثير من الأحيان تمارس السُّمطة بغرض الحصول عمى امتيازات معينة في المنظمة، ذلك أنو  

قد في حياتنا العادية مثلب 2 نقبل العلبج من الأطباء، أو نقبل رأي المحامي أو صاحب المينة، أو 

يتضمن العقد القانوني شرطا معينا فنقبمو ... إلخ، وطالما كان الإنسان العادي بعيدا عن الثقافة الطبية أو 

القانونية فإنو يتحتم عمينا أن نقبل مقترحات المتخصصين، أو ذوي الخبرة، ولا نتوقع أن نتفيم كل 

كم عمى صحة ىذه المقترحات، ويمكن الأسباب التي تنطوي عمييا المقترحات، إذ لا نممك القدرة عمى الح

أن نطبق ىذا الكلبم الذي يحدث في حياتنا اليومية عمى ما يحدث داخل التنظيمات، وسوف نرى أن 

الدوافع النفسية لقبول المقترحات، ميما كانت طبيعتيا، ىي نفسيا في كمتا الحالتين، إلا أن الاختلبف 

داخل التنظيم وخارج التنظيم، ىي أن السمطة تباشر الوحيد بين قبول المقترحات من أصحاب السمطة 

كطريقة من طرف التخصصي في عممية اتخاذ القرارات أكثر مما  داخل التنظيم بصفة دورية مستمرة

 1يحدث خارج التنظيم.

ويستند الجزء الأكبر من عمل أعضاء التنظيم وخاصّة من نطمق عمييم المشرفين، الإداريين،  

صدار الأوامر والمقترحات التي يمتزم بيا الآخرون علبوة عمى ما تقدّم فإن القياديين، إلى اتخا ذ القرارات وا 

أغمب القرارات التي يتخذىا أعضاء التنظيم تتم عن طريق العمل الجماعي، أي أنيا عممية جماعية، 

مة بمعنى أن ىذه القرارات ليست نتيجة لجيود شخص واحد داخل التنظيم، ولكنيا محصمة لعممية ضخ

 2من الدراسة، المناقشة والاتصال.
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 أهمية السُّمطة بالنسبة لمحياة الاجتماعية  -1

تمام المجتمعات لفيم ظاىرة السمطة إلى العصور القديمة، غير أن الحاجة إلى السمطة ىيعود ا

الإنسان الدائمة، ذلك أنيا تمثل الحاجة إلى مبادئ تتميز بالاستقرار والمرونة  تمثل بعض حاجات

من متغيرات وظروف الحياة إلا أنو يجب إدراك الكافيين، حتى تحسن توجيو سبل الحياة بما يصاحبيا 

 الحقيقة والتي ىي في غاية الأىمية 2

العادات والتقاليد التي يمكن  وىي أنو لا يمكننا أن ننظر إلى السمطة عمى أنيا مجموعة من 

القريب، ولا أنيا مجموعة من العادات والتقاليد التي يجب الحفاظ عمييا، وبكن  إدراكيا في المستقبل

 يجب أن ننظر إلييا عمى أنيا نشاط إجتماعي لو ميمة إنسانية؛ وىي الحفاظ عمى مجتمع تكتاثرت

ذا كان منظِّروا النظم  فيو المتغيرات بحث أصبحت التقاليد والأعراف عاجزة عمى الحفاظ عميو، وا 

لا يتفقون عمى مصدر واحد لمسمطة؛ فإنيم لا يختمفون عمى ضرورة وجودىا ووجوبيا، السياسية 

 1ويرون أن نظام الحكم بغيرىا لا يقوم عمى أساس سميم.

ارتباط وجودىا بوجود المجتمع، مؤكدا عمى أننا لا نستطيع أن  ويرجع البعض أىمية السُّمطة إلى 

ذا كان الحكم يحمل معنى الإكراه، والقمع،  نتصور قيام مجتمع دون وجود سمطة تحكمو أو تديره، وا 

أو يحمل معنى الرضا، فإن الأمر في الحالتين يعني قيام سمطة يدين ليا المجتمع بالطاعة، سواء 

 2حيث تحقق السمطة النظام والاستقرار لممجتمع الذي تقوم عميو.بالرضا أو بالإكراه، ب

بينما يرجع البعض أىمية السمطة إلى أنيا توجو سموك الأفراد بصورة محدّدة لإنجاز الأىداف  

 لممجتمع ويتحقق ذلك من خلبل بعض الآليات مثل2 التبادل والمصالح المشتركة والتضامن والقوة.
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 لممنظمة أهمية السُّمطة بالنسبة -2

تكتسي السمطة أىمية بالغة بالنسبة لممنظمات حيث أنو لا يمكن تصور أي منظمة لا تحنوي عمى 

 سمطة، ميما كانت نوعيتيا أو مصادرىا، حيث أنيا تؤدي إلى 2 

" عن فيبرئك الذين يمارسون التحكم ويتصل ذلك اتصالا وثيقا بفكرة "إرساء مسؤولية التابع أمام أول -

 ة أو القانونية.السمطة الشرعي

 ممارسة السمطة تييء الخبرة باتخاذ القرارات وتدعم القدرة عمييا. -

 مطة تمكن من التنسيق بين الأنشطة، والتنسيق ييدف إلى جعل الأعضاء يقبمون ذاتيم.الس -

 1أهمية السُّمطة بالنسبة لممدير  -3

وبين نفس المستوى وبينو تعتبر حمقة الوصل بين المدير في مستواه الإداري والمستوى الأعمى منو  -

 وبين المستويات الأقل )التنفيذية، والعمال(

كما تعتبر حق يمتمكو المدير بحكم وظيفتو، حيث لا يستطيع أن يؤدي أعمالو دون أن يعمل مع  -

الآخرين، ولكن ينجح في تكميف الآخرين من العاممين معو بالقيام بأعمال معينة لابد لو من سمطة 

كمفيم بالعمل، ويصدر ليم تعميمات وأوامر، فالسمطة لازمة لكل مديرن وامتلبكيا تعطيو الحق في أن ي

 يمكنو من ممارسة مسؤولياتو بكفاءة وفعالية.

تعطي السمطة لممدير الحق في أن يصدر أوامره إلى مساعديو ومرؤوسيو بغرض القيام بأوجو النشاط  -

ر تجنب المنظمة وجود حالة من المطموبة لتحقيق أىداف العمل، وىذه السمطة في يد المدي

التي قد تحدث لو أن المساعدين والمرؤوسين كان ليم الحق في التصرف دون توجيو أو  الاضطرابات

 تعميمات من رؤسائيم، ولا يعني وجود السمطة في يد المدير أن يستخدميا استخداما مطمقا استبداديا.
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 : السُّمطة في التراث السوسيولوجي رابعا

 ابن خمدون  دالسُّمطة عن -1

 إبن خمدون والعصبية 1-1

 ستقصيا نطرتو من وضع معاش وحياة ساكنةعند حديثو عن تشكل السمطة م يرى ابن خمدون

العربي، وقبل أن نشير إلى مصدر السمطة عند ابن خمدون الذي أشار إليو في تحميلبتو وىو مفيوم 

تمك الع صب، مكونة لحمة يشتد بيا أىل العصبية لتكون ليم درعا وحماية من تشكل عندما التحمت 

وبيذا نورد مفيوم السُّمطة كما جاء في لسان العرب "فيو من عصبية، فعصبة الأخطار المحدقة بيم، 

الرجل بنوه، وقرابتو لأبيو، ويقال عصب القوم بفلبن أي استكفوا حولو، والعصبية أن يدعو الرجل إلى 

عصبتو والتأليب معيم"، وبيذا المعنى المغوي تتكون العصبية من أقارب الرجل بشكل أساسي،  نصرة

" إلى أن مصطمح العصبية لم الجابريغير الاصطلبح الذي تضمنو معناىا عند ابن خمدون، ويشير "

يكن من ابتكار ابن خمدون بل ىو مصطمح شائع التداول في المغة العربية، خاصّة بعد مجيء 

 .1تنازع والفرقة والاعتداد بالأنسابلبم الذي صوّر معناه؛ إلى الالإس

إن مفيوم العصبية بالمعنى العام يدخل في مدلوليا معانٍ عدّة منيا التكافل الاجتماعي، 

والتضامن الاجتماعي، وما إلى ذلك من مدلولات لكنيا بالمعنى الخمدوني المشار إليو في المقدّمة 

 .2في دفاع الجماعة عن نفسيا يحمل معنى سياسي يتجمّى

إن ىذا الوعي العصبي الذي يشد أفراد العصبة بعضيم إلى بعض، ويجعل منيم كائنا واحدا تفنى 

فيو ذوات الأفراد، ىو العصبية بالذات، فالعصبية إذن رابطة إجتماعية سيكولوجية، شعورية ولا 
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يبرز ويشتد عندما يكون ىناك خطر  شعورية معاً، تربط جماعة ما قائمة عمى القرابة ربطا مستمرا

 .1د أولئك الأفراد كأفراد أو جماعةييد

 الحي تشكل نواة السُّمطة عند ابن خمدون -1-2

من  مطة عن ابن خمدون والذي أغفمو الكثيرفي تفسيره لمفيوم السُّ "  عبد الغني مغربييشير " 

ش رّاح المقدمة، قائلب "إن الميزة الفعالية لموحدة الاجتماعية المغربية المتمثمة في الحي قد خفيت عمى 

جميع شراح المقدمة الذين اكتفوا بأن يسترشدوا بشكل القرابة المتحكمة في الأحياء الطوطمية، ثم إن 

أن الحي عمى الرغم من أن لو تشابيا  والأخصّائيّين بعمم الإنسان قد أكدوا عمى الدوام عمماء الاجتماع

كبيرا بالأ سرة بالمعنى الحصري لمكممة، إلا أنو يختمف عنيا اختلبفا أساسيا لأن الأسرة ثنائية في حين 

 .2"أن الحي المألوف ىو عبارة عن مجموعة تشكل قرابة أحادية الجانب 

تشكل السمطة بقولو " إعمم أن كما أن ابن خمدون أشار في مقدّمتو إلى الحي مبرزا دوره كنواة ل

ن كانوا عصبة واحدة لنسبيم العام ففييم أيضا عصبيات أخرى لأنساب  كل حي أو بطن من القبائل وا 

ىي أشد التحاما من النسب العام ليم مثل عشير واحد أو أىل بيت واحد أو إخوة بني أب خاصّة 

بنسبيم المخصوص ويشاركون من سواىم من أقعد واحد لا مثل بني العم الأقربين أو الأبعدين فيؤلاء 

العصائب في النسب العام والنعرة تقع من أىل نسبيم المخصوص، ومن أىل النسب العام إلا أنيا في 

النسب الخاصّ أشد لقرب المحمة، والرياسة فييم إنما تكون في نصاب واحد منيم، ولا تكون في الكل، 

أن تكون عصبية ذلك النصاب أقوى من سائر العصائب ولما كانت الرياسة، إنما تكون بالغمب وجب 

 3ليقع الغمب بيم وتتم الرياسة لأىميا"
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وفي السياق ذاتو يرى "عابد الجابري" أن القرابة والملبزمة شرطان أساسيان وضروريان لوجود 

، ذلك أن صمة صمة الرحم 1ن يميزانيا عن غيرىا من الجماعاتالعصبية، وىما العنصران المذا

في البشر إلا في الأقل، ومن صمتيا النعرة عمى ذوي القربى وأىل الأرحام أن يناليم ضيم أو  طبيعي

تصيبيم ىمكة، فإن القريب يجد في نفسو غضاضة من ظمم قريبو أو العداء عميو، ويودّ لو يحول بينو 

 .2ما يصمو من المعاطب والميالك

ىو ذلك الاستعداد وعن الرابطة الدّموية يتحدّث " الجابري " بقولو ) أن أساس الرابطة العصبية 

، وتمك النزعة الطبيعي الفطري الذي يدفع الفرد إلى نصرة قريبو في الدّم، والدفاع عنو والنعرة عميو

عمى ذوي أرحاميم  الطبيعية في البشر منذ كانوا وما جعل الله في قموب عباده من الشفقة والنّصرة

 3(وأقربائيم موجودة في الطبائع البشرية وبيا يكون التعاضد والتآخي وتعظم رىبة العدوّ ليم

أما العصبية في الواقع الاجتماعي فإن ابن خمدون يوسّع مفيوم النسب إلى درجة أنو يدخل في 

النسبة إلى نظرية العصبيّة إطاره كل رابطة تنشأ بين الأفراد بسبب طول المعاشرة، وىذه مسألة ميمة ب

عند ابن خمدون، إن صاحب النظرية لا يربط العصبية بالنسب، بمعنى القرابة الدموية ربطا مطمقا، 

 4بل إنو لا يجعل العصبية ملبزمة لمقرابة الدّموية بشكل مباشر.

بمعنى ىذه النقطة كما يقول الجابري "واضح كل الوضوح"، فيو يرى أن النسب  وابن خمدون في

صافية  انتماء جماعة ما إلى جدّ مشترك ىو "أمر وىمي لا حقيقة لو"، فميت ىناك في نظره دماء

تنتقل من السمف إلى الخمف، بل ان اختلبط الأنساب ىو الظاىرة السّائدة "وما زالت الأنساب تسقط 

 5من شعب إلى شعب ويمتحم قوم بآخرين في الجاىمية والإسلبم والعرب والعجم".
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خلبل ما استعرضناه حول السّمطة عند ابن خمدون والذي أبرز لنا منطمقاتيا وطرق تشكميا  ومن

وممارساتيا، فيو بذلك قد أعطانا صورة دقيقة لما كانت عميو السُّمطة في عصره وعبر العصور 

الغابرة كما إن ابن خمدون قد فصل في أن كون مصدر السُّمطة ليس منحصرا في قرابة الدم كما 

ره الكثيرون، فقد أبرز بوضوح أن الانتماء إلى الجماعات وأوليا جماعة الحي ىي النواة الأولى يتصو 

 لتشكل السُّمطة.

 السُّمطة عند ماكس فيبر  -2

كان فيبر قد درس أشكال ونماذج التنظيم المختمفة التي عاشتيا أوروبا عبر مراحل تاريخية 

، وي رجع ىذا الاختلبف بين ىذه النماذج ظيممختمفة، مستخمصا ثلبث نماذج مختمفة لأشكال التن

الثلبثة إلى الاختلبف الجوىري بين كل نموذج وآخر عمى مستوى الأسس الشرعية لكل نموذج، 

ويعتبر الإسيام الرئيسي في دراسة التنظيمات ىي نظريتو في أبنية السمطة والتي قادتو إلى التمييز 

ا وقد قسّميا إلى ثلبث مراحل )أنواع( تطورت فييا بين التنظيمات في ضوء علبقات السمطة بداخمي

 1السمطة في المجتمعات وىي 2

 مرحمة السمطة التقميدية  -2-1

أن المرحمة الأولى في تطور المجتمعات ىي المرحمة التي تصل فييا الناس السُّمطة  فيبر"" يرى  

وقدراتيم، وفي مثل ىذه الظروف يكون مستوى الإدارة  بسبب كفائتيم وتقمّد الوظائف الرسمية في المجتمع

بدائيا، حيث لا يكون ىناك تخصصا ولا تأىيلب، بل يسير العمل وفق منيجية المحاولة والخطأ للئعتقاد 

بأن الإدارة عمل عادي لا يحتاج إلى تأىيل ولا إلى تدريب، وينظر إلى الوظيفة العامة في ىذه 

ة لشاغل الوظيفة، وليست دورا رسميا يؤدّى، ولا شك أن ىذا وصف المجتمعات وكأنيا ممكية شخصي
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سميا من كونيا لا تزال في مرحمة متأخرة في ات في الدول النامية التي تستمد اينطبق عمى المجتمع

 التطور الإداري.

ومن ىنا استوحي "فيبر" شكل السمطة التقميدية في المنظمة، حيث يرى بأن الفرد أو القائد يستمد  

سمطتو من توارث السمطة، وكان ىذا النموذج واضحا في عيد الإقطاع الذي مرّت بو أوروبا حيث يؤمن 

الأفراد بالتقاليد وقداسة السمطة، لأنيم يرون أن الحاكم ىو الإلو المفوض في الأرض، وىو من يدفعيم 

 1إلى طاعة أوامره.

لعادات والتقاليد والمكتسبات وعمى مستوى المنظمة نجد المسؤول يمارس السمطة من خلبل ا 

الموروثة من جيل إلى جيل، والتي أرساىا المؤسس الأول ليذه المنظمة وىذا ما نجده بكثرة مثلب في 

 2.المؤسسات العائمية

 مرحمة السُّمطة الكارزماتية -2-2

تصف ىذه المرحمة الوضع الذي تكون فيو السمطة بيد أشخاص لا تعود شرعية حكميم إلى  

، ولكن لكونيم يتمتعون بشخصيات قيادية قادرة عمى التأثير في المجتمع بحيث ر التقميدية الوراثيةالمعايي

يستطيعون حشد التأييد للؤعمال والبرامج التي يضعونيا، وبسبب ذلك فإن الأداء الإداري العام يكون 

ىؤلاء الأشخاص ، اعتمادا عمى وجود مثل أفضل من المرحمة السابقة، ويتقدّم المجتمع بشكل جيد

المميمين والقياديين في المواقع الإدارية، وينطبق ىذا الوصف عمى الدّول التي يتولى شؤون الإدارة 

والسياسة فييا شخصيات قويّة ذات برامج إصلبحية تجتيد في انتقاء قيادات قوية تحمل رؤى وبرامج 

 ية العسكرية مثلب عمى ىذه المرحمة.وتتمتع بنفوذ وتأييد شعبي، ويمكن إعطاء اعتبار الأنظمة الإصلبح
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والمشكمة في ىذا النوع من المجتمعات أنو وبمجرد غياب مثل ىذه الشخصيات القيادية عن  

الساحة يمكن أن تعود الأمور إلى الوراء بشكل سريع، لأنو لم يتم تأىيل قيادات بديمة، وليس ىناك 

فراد، وت يتّم الدّولة والمؤسسات التي يديرىا مثل مؤسسة بل كانت أمور تعتمد في تسييرىا عمى عدد من الأ

ىؤلاء الأشخاص بغيابيم أو موتيم، فرغم كون ىذه المرحمة أفضل من سابقتيا من ناحية الأداء الإداري 

 إلا أنيا ليست مرحمة متقدّمة، ويمكن أن تكون انتكاسة وعودة إلى الوراء

 1مرحمة السُّمطة القانونية -2-3

ىذه المرحمة لمن يحدد القانون الشروط الواجب توفرىا في شاغمي مختمف تكون السمطة في  

، وىم الأشخاص المؤىمون الذين تتوافر فييم مقوّمات التخصص والتأىيل والجدارة، وليس ممن الوظائف

يستندون في سمطتيم عمى الأسباب التقميدية، لا ممن تتوافر فييم الصفات الكارزماتية بالضرورة، وىذه 

 .ة ىي مرحمة البيروقراطية التي يمكن وصفيا بنظام الجدارة والاستحقاقالمرحم

أي أنو في ىذا الشكل من السُّمطة )البيروقراطية(، يمارس شخص معين سمطتو وفقا لمشرعية  

القانونية والعقلبنية التي يتمتع بيا ىذا الشخص، بفضل وظيفتو ومصدر ىذه الشرعية ىي القوانين 

التي تحدد المكانات بصفة دقيقة، كما يسمّى ىذا النموذج بالقانوني لأنو مبني عمى  والقواعد القانونية

الأشخاص يمبّون الأوامر لممسؤولين ليس لكون أنو لدييم شرعية ، ففي ىذا الشكل من السمطة القانون

نما لكون أن وظيفتيم تحول ليم ىذه السُّمطة، فيذا النوع من السُّمط سود ة ىو الذي يتقميدية أو كارزماتية وا 

 تمعات الصناعية الغربية، وىو ما يعرف بالنظام البيروقراطي.في المنظمات والإدارت في المج

 

 

                                                           
1

 .606ص : محمد قاسم القرٌوتً، مرجع سابق،  -



 السُّمطة في التراث السوسيولوجي                                                                   الفصل الثاني: 
 

44 
 

 

 مفهوم البيروقراطية عند فيبر  -2-3-1

" إلى مواصفات لمجياز الإداري الممتاز والمثالي؛ weberيشير مفيوم البيروقراطية عند  " فيبر" " 

ىذا النمط الافتراضي المثالي، كمما كان أداؤه ممتازا والعكس صحيح، فيو كما والذي كمما كان قريبا من 

تصوّره " ماكس فيبر" نمط تنظيمي عقلبني ييدف إلى الوصول إلى أعمى درجة ممكنة من الكفاءة، ومن 

ا، ولا (، تجريديا وليس نموذجا إداريا واقعيidel typeالميم ىنا التأكيد بأن " فيبر" قدّم نموذجا مثاليا )

يصف أجيزة إدارية بعينيا، فيو مقياس لما يجب أن تكون عميو التنظيمات الإدارية والتي تقترب أو تبتعد 

 1من ىذا النموذج.

 2وقد حدّد ماكس فيبر جممة من الخصائص )لمنموذج المثالي( تتمثل في ما يمي2 

 توزيع السُّمطة في تراتبية ومراتب واضحة  - أ

في قمتو، وىناك بناء ىرمي، تقع مراتب السمطة العميا فالبيروقراطية تبدو عمى شكل 

سمسمة من الأوامر تمتد نزولا من القمة إلى القاعدة لتنسيق عممية اتخاذ القرار، وتتوزع الميمات 

 في المنظمة باعتبارىا "واجبات رسمية"، وتقوم الرتبة أو المكتب الأعمى بالإشراف والسيطرة عمى

 الرتبة الأدنى منيا في ىذا النظام التراتبي.

 والأنظمة المكتوبة م القواعد تحكّ   - ب

تحكم القواعد والأنظمة المكتوبة سموك موظفي المنظمة عمى جميع المستويات ولا يعني 

ذلك أداء الواجبات البيروقراطية بصورة روتينية رتيبة، وكمما عمت الرتبة يزداد نطاق القواعد 

 تشمل مجموعة واسعة من الحالات مما يتطمب المرونة في تفسيرىا.والتعميمات ل
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 بدوام كامل ويتقاضون أجرا عمى عممهم في البيروقراطية يعمل الموظفون  -ج

ويكون لكل وظيفة أو عمل في ىذا التراتب اليرمي راتب أو معاش محدد وثابت، ويت وقع        

من الأفراد أن يواصموا مسارىم الميني داخل المنظمة ويمكن أن تناليم الترقية عمى أساس المقدرة 

 والأقدمية أو مزيج من ىاذين الاعتبارين.

 : هناك فصل بين المسؤول داخل وحياته خارجها  -د

الحياة العائمية والشخصية لممسؤول تتميز عن أنشطة في موقع العمل وتنفصل انفصالا ماديا   

 عن مكان الوظيفة.

 أن أعضاء المنظمة لا يمتمكون الموارد المادّية التي يؤدون عممهم من خلالها : -هـ 

إن نمو البيروقراطية عمى ما يرى فيبر؛ تفصل بين العاممين من جية والسيطرة عمى وسائل 

نّاع في العادة عمى عمميات  الإنتاج من جية أخرى، ففي المجتمعات التقميدية يسيطر المزارعون والصُّ

طنين لا يممكون الإنتاج ويمتمكون الأدوات التي يستخدمونيا، أما في التنظيمات البيروقراطية، فإن الموا

 ما يستخدمون من معدات وتجييزات.المكاتب التي يعممون فييا ولا 

كان فيبر يعتقد أن اقتراب المنظمة من النموذج المثالي لمبيروقراطية يجعميا أكثر كفاءة في  

مساعييا لموصول إلى الأىداف التي قامت من أجميا أساسا كما أنو كان يرى أن البيروقراطية تتفوق من 

الوجية الفنية والتقنية عمى أشكال التنظيم الأخرى كافة، وكثيرا ما أشار إلى البيروقراطية بوصفيا بالماكنة 

المتقدّمة؛ فالبيروقراطية ىي التي ترقى بالميارات إلى حدودىا القصوى، وتشدد عمى الدّقة والسرعة في 

 1إنجاز الميمات المحدّدة.
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  ميمر وفروم وتطور علاقات السُّمطة -3

تتطور داخل  التنظيمات بحيث يتم "، أن علبقات السُّمطة  فروم" و " ميمريرى العالمان "

 التحول تدريجيا طبقا لممراحل التالية 2 

 2  ديةمرحمة العلاقات الاستبدا - أ

تمثل ىذه المرحمة أولى مراحل تطور علبقات السمطة داخل التنظيمات بوجو عام وفي ىذه              

المرحمة تقوم الإدارة وحدىا باتخاذ القرارات المتعمقة بشؤون العمل أما المرؤوسون فلب يشاركون في اتخاذ 

 أو تبادل وجيات النظر مع الإدارةالقرارات، ويقومون بتنفيذىا فقط، وليس ليم حق المناقشة أو المعارضة 

ولممالك بمقتضى  إذ أن الحق في اتخاذ القرارات وكل ما يتعمق بإدارة المشروع مرتبط بالحق في الممكية

 1حقو أن يستعمل ما يمتمكو ويستغمو ويتصرّف فيو بحرية كاممة.

يحدد واجباتيم وقد ترتب عن ذلك أن أصبح المرؤوسون لا يرتبطون بالمشروع إلا بعقد عمل  

 2ع المواد الأولية.الراتب كما يبيع الموردون لممشرو  وحقوقيم، فيم يقدّمون عمميم لممشروع نظير الأجر أو

 2  مرحمة العلاقات القانونية - ب

والالتماسات التي تقبميا الإدارة وتعمل عمى حل في ىذه المرحمة يقوم المرؤوسون بالتقدم بالشكاوى 

لنظام مقرر، وقد يتدرّج الموقف بين الإدارة والعاممين بحيث يقوم كل من مشكلبت المرؤوسين، وفقا 

الطرفين بالتفاوض مع الطرف الآخر، وقد تقوم الإدارة بالتفاوض مباشرة مع المرؤوسين أو مع ممثمين 

 .3ليم
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ومن العمماء من يفضل تسمية ىذه المرحمة، بمرحمة المساومات الجمعية، بل إن ىناك من  

" من ينظر إلى المساومة الجمعية بين طرفي الإنتاج "الإدارة والعمال" h.a.clegg" "كمجمثل "العمماء 

عمى اعتبار أنيا أفضل الوسائل لحماية المصالح والحقوق، وعمى أنيا أولى متطمبات الدّيمقراطية في أي 

لدّيمقراطية لا يمكن نظام، ونجد أن ىناك بعض القادة النقابيين في كثير من النقابات الذين يرون أن ا

 1تحقيقيا إلا غن طريق المساومة الجمعية بين طرفي الإنتاج.

 2  مرحمة الوقوف عمى اتجاهات العاممين -ج

في ىذه المرحمة من مراحل تطور علبقات السمطة داخل التنظيمات نجد أن الإدارة تطمب  

مات أو يمتنعون عن تقديميا، ويتدرّج المعمومات بانتظام من العاممين، الذين يقومون بتقديم ىذه المعمو 

الموقف بين الطرفين بحيث تطمب الإدارة الرأي باستمرار من العاممين في الأمور اليامة التي تؤثر عمى 

أو الآراء  حياتيم المينية، وقد يقوم العمال بتقديم الرأي أو الامتناع عن تقديمو، وتساعد ىذه المعمومات

الإدارة عمى التعرف عمى اتجاىات العاممين والاسترشاد بيا عند اتخاذ القرارات المختمفة المتعمقة بشؤون 

 2.العاممين وحياتيم المينية

تبدأ ىذه المرحمة منذ قيام الإدارة بالتشاور مع العاممين في  2 مرحمة الدّيمقراطية في اتخاذ القرارات -د

تعمق بشؤون العمل، وتتدرّج ىذه المرحمة من التشاور المشترك بينيما في المسائل مختمف المسائل التي ت

البسيطة )مثل تحسين ظروف العمل(، إلى التشاور بينيا في المسائل اليامّة )مثل الأجور وساعات العمل 

 3.والتغييرات الفنية(
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نظرا لأن الاستشارة  وتعتبر ىذه المرحمة خطوة ىامة نحو تحقيق الدّيمقراطية داخل التنظيمات

، وتتيح الفرصة المشتركة بين الإدارة والعاممين من شأنيا أن تعمل عمى تبادل وجيات النظر بين الطرفين

 1أمام العاممين لإبداء رأييم في كثير من المسائل التي تؤثر في حياتيم العممية.

والكفاءة الإنتاجية تقتضي ألا " إلى أن كلب من الديمقراطية Ross" "روسوفي ىذا الصدد يذىب"

 2يمارس المديرون سمطاتيم إلا بعد استشارة تامة مع من يعنييم الأمر.

 2  هــ ـ مرحمة الإدارة المشتركة

تمثل ىذه المرحمة آخر مراحل تطور علبقات السُّمطة داخل التنظيمات بوجو عام وفي ىذه  

المرحمة تقوم الإدارة بمناقشة العاممين في كل ما يتعمّق بميزانية ونشاط المشروع، كما أنيا تعرض عمى 

اك في ممكية العاممين تمثيميم في مجمس الإدارة بالإضافة إلى أنيا قد تتيح ليم فرصة كبيرة للئشتر 

دارتو.  المشروع وا 

وييدف نظام اشتراك العمّال في الإدارة إلى إيجاد علبقات طيبة بين طرفي الإنتاج، مما يؤدّي  

إلى زيادة الكفاية الإنتاجية باستمرار، نتيجة ضمان تأثير القوى العاممة في القرارات التي تتخذ داخل 

خفيف من حدّة الصراعات ومشكلبت العمل المختمفة، التنظيم، كما تؤدّي الإدارة المشتركة إلى الت

خاذ أفضل القرارات في مجال العمل، والانتفاع من قدرات بالإضافة إلى أن ىذه المشاركة تؤدّي إلى ات

الخمق والابتكار عند جميع العاممين داخل التنظيم، وتشجع العاممين عمى تحمل المسؤولية وارتفاع روحيم 

تقبل التغييرات التي تحدث في مجال العمل، وارتفاع المكانة الاجتماعية لمعاممين  المعنوية وتشجيعيم عمى
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نتيجة شعورىم بأنيم يشتركون في تحديد الأجور وساعات العمل عن طريق حصوليم عمى عضوية 

 1مجمس الإدارة.

مزيدا " أن كل مرحمة من ىذه المراحل الخمس السالفة الذكر تتطمب ميمر وفرومويرى العالمان " 

 2من التعميم والخبرة والقدرة عمى تحمل المسؤولية عند كل من الإدارة والعاممين.

 السُّمطة عند ميشال كروزيه -4

يدف دراسة السُّمطة بعند دراستو لظاىرة البيروقراطية وعلبقات السمطة ب "ميشال كروزيه"لقد اىتم 

المينية داخل النسق الاجتماعي، وقد استطاع "  في العلبقات الاجتماعيةتفسير مشكل الصراع 

" أن يحمل علبقات السمطة عمى أساس استراتيجيات الأفراد والمجموعات من خلبل بحثين  كروزيه

الأول 2 يتمثل في دراستو لوكالة المحاسبة الباريسية، أما الثاني 2 فيتمثل في دراستو لثلبثة مصانع، 

لى المناصب العميا وقد توصل إلى أن مصدر السُّمطة يع ود إلى احتكار المناصب بالدّرجة الأولى وا 

 3في التنظيم اليرمي.

نيا 2علبقة تبادلية وليست " إلى مفيوم جديد لمسمطة حيث عرّفيا عمى أكروزيهوقد توصّل " 

ممنوحة، أي أنو لا يمكننا أن نقول أن الشخص )ب( يتحمل أوتوماتيكيا الأوامر الصّادرة عن 

ما يرى " فيبر" لأن الشخص )ب( لو ىامش من التحرّك، وىو يقبل الأوامر والخضوع الشخص )أ( ك

ببساطة لأنو يتحصّل ىو كذلك عمى بعض الأشياء كتبادل، إذن فالسّمطة التي يتمتع بيا الشخص )أ( 
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عمى الشخص )ب(، ىي قدرة )أ( عمى الحصول في علبقتو مع )ب( عمى مفيوم تبادلي يوافق عميو 

 .1في خضم علبقة تفاوضية )ب( ويفضمو

مطة وقد ركز كروزيو في تبيانو لمفيوم السمطة عمى فئة عمال الصيانة الذين أصبح لدييم س

صيانة تمثل نشاط جماعي يأخذ صبغة التحالف بين أفراد مجموعات توازي سمطة الإدارة وبما أن ال

العمل لحل بعض المشاكل المادّية والبحث عن مكانة تسمح ليا بالتفاوض من موقع قوة، لذلك فكل 

بنية لمنشاط الجماعي تعتبر نسق لمسمطة، وكل تحميل لأي نشاط جماعي داخل المنظمة لا بد لو من 

ما ىو إلا سياسة يومية  –النشاط الاجتماعي  –امو لأن ىذا الأخير وضع السمطة في مركز اىتم

والسّمطة مادّتو الأولية، ونتيجة لسعي الأفراد لتحقيق حرّيتيم النسبية داخل التنظيم، فإنيم يدخمون في 

 2صراع من أجل السُّمطة التي تعتبر مصدر لكل الصّراعات.

السُّمطة؟ وما ىي مواطن القوة التي يعتمدون  وعندما نتسائل كيف يتحصّل ىؤلاء الفاعمون عمى

 عمييا في فرض منطقيم ؟

مفيوما جديدا في عممية استراتيجية الفعل ضمن ما يعرف ب ــ "  " ميشال كروزيه" يقدّم لنا 

 ".اللا يقين" أو "  الارتياب" أو " منطقة الشك

 La zone d'inceertitude3منطقة الارتياب  -4-1

في كل تنظيم يمكن أن تتواجد ثغرات أو معارف مفقودة لم ينتبو ليا التنظيم الرسمي، مثال 2 لا يوجد 

مدّة محدّدة لفترة صيانة الأعطال في الآلات أو تحديد وقتيا، أو لا يحدّد التنظيم حجم الرقابة التي 

                                                           
1

التغٌٌر التنظٌمً وفعالٌة التنظٌمات، رسالة ماجستٌر فً علم الاجتماع التنظٌم والعمل، جامعة قاصدي مرباح،  بوشمال أحمد، سوسٌولوجٌا -

 .83، ص : 6600ورقلة، الجزائر، 
2

 .48فاروق مدّاس، مرجع سابق، ص :  -
3

 .84، ص : سابقالمرجع البوشمال أحمد،  -
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إن جاز  –المبيمة يفرضيا عمى العمال من طرف رئيس الورشة، إذن مثل ىذه الأمور الغامضة أو 

 " كروزيهىي ما يسميو "  –التعبير عنيا 

" أو الارتياب، والفاعل الاستراتيجي ىو الذي يحاول الاستحواذ عمييا، أو التحكم فييا بمنطقة الشك" 

ليمارس فيو  خرين فيي مورد ىام يتخذه الفاعلليمارس نوعا من الضغوط أو النفوذ أو السمطة عمى الآ

التحرك ضمن ىامش من الحرية، فالفاعل الذي يتحكم في ىذه المنطقة يتمتع بالاستقلبلية والقدرة عمى 

 .إخفاء لعبتو

 علاقة السمطة بمنطقة الارتياب  -4-2

إن الفاعل الذي يتحكم في منطقة الارتياب جيدا ىو الذي يتمتع بالسمطة وحرية التحرّك أي ) 

 منطقة ارتياب جيدا كمما كان لو سمطة أكبر(.كمما تحكم الفاعل في 

ومثال ذلك 2 أن عمل الصيانة يمارس سمطة عمى رئيس ورشة الإنتاج وعمى عمّال الإنتاج لأنو 

ورئيس الورشة، يتحكم في فترة ووقت الصيانة ومدتيا أي أنو باستطاعتو التلبعب بأعصاب العمال 

آلاتيم لرفع الإنتاج والحصول عمى المردودية كمما فكمما كان عمال وحدة الإنتاج متسرعين لتصميح 

كان لعامل الصيانة سمطة عمييم، أي أن حاجة العمال لصيانة آلاتيم ىي مصدر قوة لعامل 

الصّيانة، فيم يخضعون لو في علبقة تفاوضية لربح المردودية، وىذا ما نسميو بالفعل الاستراتيجي 

 لكل لاعب.

"،  منطقة الارتيابوالمتمثل في " " مرتبط بالمفيوم السابق  لكروزيه إذن فمفيوم السُّمطة بالنسبة "

وكلبىما مرتبطان أيضا بمفيوم الاستراتيجية، لأن علبقات السمطة في المنظمة تتمركز حول ىذه 

المناطق التي تشكل مصدرا لمشك أو التردد بالنسبة لمعاممين فييا، فالفاعل الذي يتحكم جيدا في ىذه 

ق الشك بقدر ما المناطق سوف يكون لو قدرا كبيرا من السمطة في المنظمة، فبقدر ما يتحكم بمناط
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يتمتع الفاعل باستقلبلية وبعدم التبعية للآخرين في عممو، بقدر ما يكسب المزيد من السمطة، وبالتالي 

يستطيع تحقيق أىدافو في المنظمة، وكل ىذه الموارد والسبل يستغميا الفاعمون الذين يتمتعون بيا في 

 1ونيا في المنظمة.بناء استراتيجياتيم المربحة وفي تحديد المعبة التي يتبن

" عن الأسباب والدّوافع التي تجعل من الفرد مطاعا ولو سمطة عمى الآخرين،  كروزيهوتساءل " 

 وتوصّل إلى وجود أربع مصار لمسمطة.

 مصادر السُّمطة في المنظمة  -4-3

 2"، ومن بين ىذه المصادر نذكر2 كروزيهىناك عدّة مصادر لمسمطة في المنظمة حسب " 

 الوظيفي العالي  الخبرة والتخصص -4-3-1

الأساسية  تشمل الخبرة الطويمة في مجال العمل والتخصص الوظيفي العالي إحدى المصادر

لمسمطة في المنظمة، فالخبراء في المنظمة ىم الأشخاص والجماعات الذين يتحكمون في ميارة 

معينة، أو لدييم معارف أو تجربة من الصعب عمى المؤسسة التخمي عنيا، وىؤلاء الخبراء عمى يقين 

ياراتيم، وبالتالي بأن السير الحسن لممؤسسة أو قطاع معين فييا يتوقف إلى حدّ ما عمى كفاءاتيم وم

 عمى حساب المنظمة أو أطراف أخرى فييا. يستغمون موقعيم من أجل كسب مزيد من السمطة

 التحكم في العلاقات مع المحيط  -4-3-2

إن التحكم في العلبقات بين المنظمة والمحيط الذي تعمل فيو يشكل كذلك منبعا آخر لمسمطة     

و لا تستطيع كذلك أن تعمل بمعزل عن محيطيا داخل المنظمة ذاتيا، فالمنظمة كما يقول كروزي

المعنيون مثلب تباكات الموجودة بين المنظمة ومحيطيا يستغميا الفاعمون ر وكنتيجة لذيمك، فإن الا

                                                           
1

 .063، ص : مرجع سابقحمٌد شاوش،  -
2

 .064-063، ص ص : نفس المرجع -
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أجل كسب سمطة لصالحيم  منمادية والبشرية، والإعلبمية الضرورية لتسيير المنظمة د الر بتوفير الموا

 نفسيا.لآخرين وعمى المنظمة عمى حساب ا

 التحكم في الاتصال والمعمومة  -4-3-3

السيطرة عمى عممية الاتصال القائمة في المنظمة يشكل كذلك مصدرا لمسمطة داخل المنظمة    

" فالفاعمون الذين يتحكمون في المعمومات والمعطيات التي تخص المنظمة سواء بحسب كروزيه"

، بإمكانيم استغلبليا من أجل نتاجالأشخاص الذين يعممون فييا أو مختمف مستويات ووحدات الإ

ترسيخ نفوذىم وسمطتيم في المنظمة، لأنو باستطاعتيم مثلب الحفاظ عمى ىذه المعمومات بل وحتى 

 التأخر في إعلبنيا أو التلبعب بيا لكي يمارسون الضغط عمى المنظمة.

 التحكم في القواعد التنظيمية  -4-3-4

ومن  رغم أن اليدف من القواعد والقوانين التي تسنّيا المنظمة ىو الحدّ من تفاقم مناطق الارتياب     

السمطة الموازية، إلا أن الفاعمين الذي يقومون بسن ىذه القواعد وتطبيقيا باستطاعتيم استغلبليا من 

ىذه القواعد مصدرا أجل خدمة وتقوية سبطتيم في المنظمة، ومن جية أخرى قد تستطيع أن تشكل 

نما أيضا للؤطراف الأخرى التي أعدّت من أجميا  لمسمطة ليس فقط لممسؤولين المكمّفين بتطبيقيا وا 

 ىذه القوانين، لأنيم ليم كذلك القدرة بفضل ىذه القوانين عمى إرغام المسؤولين بعدم الالتزام بيا حرفيا.

يرى ىذا الأخير أن السمطة تبنى عمى أسا مقدرة حول السمطة  " كروزيه"  وكخلبصة لدراسة  

الفاعل عمى التحكم في مناطق الشك أي المناطق غير المحددة في الإطار الرسمي داخل النسق، ونلبحظ 

أن ىناك علبقة طردية بين منطقة الشك ومقدار السمطة الناتجة عنيا، ويبدأ الفاعل حسب كروزيو ببناء 

ابمة لمتحويل وفق المعنى الذي يعطيو ليا وعمى حسب طريقة أو قواعد استراتيجيتو عمى الرىانات الق

 1المعب القابمة لمتغيير، والمستعممة لإبقاء السيطرة عمى ىذه الرىانات.

                                                           
1

 .49فاروق مداس، مرجع سابق، ص :  -
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 السُّمطة عند " بيير بورديو " -5

القوة لعدد كبير جدا من الميادين الاجتماعية  " الديناميات الثقافية ودينامايتبورديواستكشف " 

ية التي تضفي الشرعية المرتبطة ببعضيا وكان ميتما اىتماما متواصلب بفضح الأساطير الأيديولوج

 .الاجتماعية الجائرة عمى الأوضاع

" بنية المجتمع الفردي والكشف عن آليات السيطرة والييمنة المتعددة لتحديد مفيوم بورديوحاور " 

السمطة، حيث تنطمق نظرية " بورديو" من تقسيم العالم الاجتماعي إلى مجموعة حقول مستقمة نسبيا 

فيتحدّث عن بنية الحقل، وىي حالة من حالات علبقة السُّمطة بين الفاعمين أو بين المؤسسات 

تغال ارعة، وفيم ىذا العالم الإجتماعي يتوقف عمى البحث بعمق وبجدية كبيرة في كيفية اشالمتص

تماعي من اجل الكشف عن واقعيا وطبيعة منطقيا الداخمي في علبقتو آليات حقول ذلك العالم الإج

 الجدلية بمفيوم السمطة.

المعاصر ) إن السُّمطة " في ىذا الصدد في حوار أجرتو معو مجمة الفكر العربي بورديويقول " 

نما ىي نظام من العلبقات المتشابكة، ونجد أن كل بنية العالم  ليست شيئا متموضعا في مكان ما وا 

 1الإجتماعي ينبغي أن تؤخذ في الحسبان من أجل فيم آليات الييمنة والسيطرة(

ت التي تشتغل إن السمطة إذن حسب "بورديو" ىي بمثابة نظام معقد يخترق كل العلبقات والترابطا

داخميا، بواسطة آليات دقيقة وفاعمة، تتحكم في البنية العامة لذلك النظام، وبعبارة أخرى تعد بنية 

أسمال النوعي الذي يوجو الاستراتيجيات اليادفة إلى تغيير تمك البنية ر حالة من حالات توزيع ال لالحق

 2نفسيا، تدخل نفسيا دوما في المعبة.

                                                           
1

العدد  علً شلهوب، قراءة مقارنة فً مفهوم السلطة بٌن ماكس فٌبر وبٌٌر بوردٌو، مجلة أوراق ثقافٌة للآداب والعلوم الإنسانٌة، السنة الأولى، -

 .60، ص: /Awraq thaqafia.com/132،6609الأول، جوٌلٌة 
2

 .66، ص: نفس المرجع -
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مؤلفاتو عن احتكار العنف )السمطة، القوة النوعية( الذي يميز الحقل " في بورديويتحدث "

" حيث يبين "بورديو" بعض وسائمو، العنف الرمزي "" أيضا إلى مفيوم بورديو، كما تطرّق "المدروس

ومدى فاعميتو في تثبيت دعائم الدّولة والسمطة السياسية الذي يعد عنفا غير فيزيائي يتم أساسا عبر 

بية وتمقين المعرفة والأيديولوجيا، وىذا شكل لطيف وغير محسوس من العنف وىو غير وسائل التر 

لتثبيت واقع  مرئي بالنسبة لضحاياىم أنفسيم، فيو يتم عبر وسائل عدة، والمعايير المناسبة والناجحة

وضع إنساني، وخمقيا مرغوب فيو ومخطط لو، وتمارس سمطة الرمز كل ىذه الأعمال بطريقة منظمة 

نائية، وتحت غطاء الخفاء والاختفاء وراء حجاب أقنعة المألوف العادي، وأنظمة التقميد والقانون، وب

والخطابات الشائعة بين الناس، فيي تمارس عمى الفاعمين الاجتماعيين بموافقتيم وتواطؤىم وكذلك 

سائل التربية حيث أنيم يستخدمونو كبديييات أو مسممات من خلبل و فيم غالبا لا يعترفون بو كعنف 

يمكن حسب "بورديو"، فيم والتنشئة الاجتماعية، وأشكال التواصل داخل المجتمع؛ ومن ىذا الجانب 

الأساس الحقيقي الذي تستند إليو السمطة السياسية في بسط سيطرتيا وىيمنتيا، فيي تشتغل بذكاء 

ا لتحقيق أىدافيا بأقل تكمفة التقنيات والآليات التي تمر من خلبليا السمطة الرمزية التي تشتغل عميي

وبفاعمية أكثر، خصوصا أن ىناك توافقا بين البنيات الموضوعية السائدة عمى أرض الواقع، وبين 

 1البنيات الذىنية الحاصمة عمى مستوى الفكر.

 

 

 

 

                                                           
1

 .63، ص : علً شلهوب المرجع السابق -
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 خلاصة : 

لقد تطرقنا في ىذا الفصل إلى مفيوم السُّمطة وما يتعمق بيا من مفاىيم أخرى وكذا مختمف  

التي تميز مختمف النظريات السوسيولوجية التي عالجت ىذا المفيوم، بالإضافة إلى أنواع السمطة 

مختمفة ومتباينة  تفسيراتحيث أفرزت النظريات الاجتماعية المعالجة لمفيوم السمطة عدة  ،المنظمات

 ليذا المفيوم إنطلبقا من الخمفيات الاجتماعية والبحثية لكل نظرية والظروف التي نشأت بيا.



  لثالفصل الثا

  التوافق المھني

  

  أولا : ماهیة التوافق المهني

 ثانیا : مظاهر سوء التوافق المهني 

  ثالثا : أبعاد التوافق المهني 

  رابعا : العوامل المؤثرة في التوافق المهني 

  خامسا : النظریات المفسّرة للتوافق المهني 
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 تمهيد : 

يمثؿ التوافؽ الميني نمط الحياة ، وصورتيا الذاتية والموضوعية لدى الأفراد العامميف في  

لمفرد لتحقيؽ  ةمؤسسات الدولة أو غيرىا، لذلؾ فإف التوافؽ الميني الذي يعتبر عممية ديناميكية مستمر 

الانسجاـ بينو وبيف البيئة المينية التي يعمؿ بيا، وبما أف التوافؽ الميني ىو أحد متغيرات دراستنا فقد 

 .خصصنا ىذا الفصؿ لمتطرؽ لماىيتو والنظريات المفسرة لو والعوامؿ المؤثرة فيو
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 أولا : ماهية التوافق المهني 

 مفهوم التوافق المهني  -1

 التوافق  -1-1

يُقصد بالتوافؽ بأنو قدرة الفرد عمى التلاؤـ والتكيّؼ السميـ مع بيئتو المادية والاجتماعية في شتى 

 1صورىا، سواء كانت البيئة الأسرية أو الدراسية أو الثقافية أو الدينية.

 التوافق المهني  -1-2

اف العمؿ يعد مف المياديف يُعتبر أحد فروع التوافؽ العاـ والمتعمّقة بمجاؿ العمؿ، ولا شؾ أف ميد

 التي ينبغي أف يحقؽ فييا الفرد أكبر قدر مف التوافؽ.

أي أف التوافؽ الميني ىو العممية الدّينامية المستمرة التي يقوـ بيا الفرد لتحقيؽ التلاؤـ بينو وبيف 

 عمى ىذا التلاؤـ.والمحافظة  –المادية والاجتماعية  –البيئة المينية 

تعني توافقو مع جميع العوامؿ إف قدرة الفرد واستطاعتو التكيؼ مع ظروؼ ومطالب العمؿ 

المحيطة بو في مكاف العمؿ، ومع كؿ التغيرات التي تحدث نتيجة ىذه العوامؿ، كما يتضمف توافقو مع 

اتية، صاحب العمؿ أو رئيسو في العمؿ وكذا مع زملائو، ومع متطمبات العمؿ وكذا مع استعداداتو الذ

 2ويعتبر الرضا عف العمؿ أحد أىـ مظاىر التوافؽ في العمؿ.

 كما وردت تعريفات عدّة لمتوافؽ الميني نذكر منيا :

                                                           
1

 .611، ص :6991، 2كامل محمد محمد عوٌضة، علم النفس الصناعً، دار الكتب العلمٌة، بٌروت، ط -
2

 ، نفس الصفحة.نفس المرجع -
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التوافؽ الميني ىو الاختيار المناسب لممينة والاستعداد ليا عمما وتدريبا والدخوؿ فييا، والإنجاز  -

ورضي بو واستقر في ذلؾ العمؿ، وقبؿ مؿ والكفاءة والإنتاج والشعور بالرضا؛ فإذا دخؿ الفرد في ع

بالدخؿ المادي فإنو يعيش سعيدا ويستطيع إذا واجيتو مشكلات في العمؿ أو خارجو أف يتغمب عمى 

 1.ىذه المشكلات سواء بقدراتو الذاتية أـ بمساعدة المرشد الميني المختصّ 

مرضية مع مف يشرفوف عميو أو  كما يعرّؼ عمى أنو قدرة الفرد عمى أف يعقد صلات إجتماعية -

يعمموف معو، كما يتضمف قدرة الفرد عمى التوافؽ مع بيئتو الاجتماعية في مختمؼ نواحييا، المينية 

 2والاقتصادية والمنزلية.

التوافؽ الميني ىو توافؽ العامؿ مع جميع متغيرات العمؿ مما يبعث عمى الرضا الميني ويتضمف  -

شباع حاجات و وتحقيؽ طموحاتو وتوقعاتو مما ينعكس عمى إنتاجيتو، وكفايتو ذلؾ رضا العامؿ وا 

ذا لـ يتحقؽ لمعامؿ الرضا فإنو ينعكس سمبا عمى  وعلاقتو بزملائو ورؤسائو، ومع بيئة العمؿ، وا 

انتظامو في العمؿ؛ حيث يكثر تذمره وشكواه، وغيابو وتأخره عف العمؿ، وفي ىذه الحالة يعتبر توافقو 

"  ببحث تأثيرات فترات الراحة والإضاءة عمى الأداء هاوثورنالساىمت دراسات "  الميني سمبيا، وقد

 3وكذلؾ دراسة الاتجاىات والمشاعر التي يمتمكيا العماؿ نحو العمؿ.

كما يعرّؼ التوافؽ الميني بأنو : توافؽ الفرد لدنيا عممو، فيو يشمؿ توافؽ الفرد لمختمؼ العوامؿ  -

مؿ، وتوافقو لممتغيرات التي تطرأ عمى ىذه العوامؿ عمى مرّ فترات مف البيئية التي تحيط بو في الع

 4الزمف وتوافقو لخصائصو الذاتية، وىكذا...

                                                           
1

 .699، ص: سابق مرجعسعد بن مبارك البادري،  -
2

 .222، ص : نفس المرجع -
3

 .84، ص : 2226، عمان، الأردن، 6بدٌع محمد مبارك القاسم، علم النفس المهنً بٌن النظرٌة والتطبٌق، مؤسسة الوارق للنشر والتوزٌع، ط -
4

 .99، ص : 6942فرج عبد القادر طه، سٌكولوجٌة الشخصٌة المعوقة للإنتاج، مكتبة الخانجً، ب ط، القاهرة،  -
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ىو حالة الرضا عف العمؿ بصورة إجمالية ومف جميع الوجوه وعما يحيط بالعامؿ مف مؤثرات بحيث  -

حساسو  بإحراز النجاح الذي يتمثؿ في يشعر بالأمف والارتياح لتحقيؽ رغباتو وميولو وطموحاتو، وا 

 1حجـ الإنتاج ونوعو.

 مظاهر سوء التوافق المهني ثانيا : 

إف سوء التوافؽ الميني ىو عجز الفرد عف التكيؼ السميـ مع ظروؼ عممو المادّيّة أو مع ظروفو 

 الاجتماعية أو كلاىما معا، مما يجعمو غير راضِ عنيما وغير مرضيِّ عنو.

 2لسوء التوافؽ الميني وىي :تعددة وىناؾ مظاىر م

 قمّة الإنتاج وردائتو -

 الإكثار مف الأخطاء والحوادث الفنية -

 إساءة استخداـ الآلات والأدوات والمواد الخاـ أو إتلافيا أو سرقتيا. -

 كثرة التغيب والتمارض، بعذر أو بدوف عذر والانتقاؿ مف عمؿ إلى آخر. -

 واللامبالاةالتكاسؿ  -

 التمرد والمشاغبةالإسراؼ في الشكوى أو  -

 كثرة الاحتكاؾ بالزملاء والرؤساء والمرؤوسيف -

 عدـ طاعة تعميمات المشرفيف -

 تحريض الزملاء مف أجؿ التمرد عمى الموائح التنظيمية. -

 

 

                                                           
1

 بدٌع محمد مبارك القاسم، المرجع السابق، نفس الصفحة. -
2

 . 61عبّاس محمود عوض، دراسات فً علم النفس الصناعً والمهنً، دار المعرفة الجامعٌة، ب ط، الإسكندرٌة، ب س، ص :  -
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 التوافق المهني  أبعادثالثا : 

"، يشير التوافؽ مبدئيا إلى قدرة الفرد عمى الملائمة في بيئتو وينتج عف  كارل جارسونيقوؿ " 

مف عجز ملائمة السموؾ الفرد عندما يتصؿ ببيئتو، وقد يتضمف ىذا المفيوـ قدرة الفرد عمى  التوافؽ سوء

مف انسجاـ مع أحواؿ أو متطمبات بيئة معينة، وسوء التوافؽ الميني شكؿ واحد أو تعديؿ سموكو )تكييؼ( 

القدرة السموؾ غير الملائـ، تنتج  مف محاولة الالتحاؽ في مينة ليست مناسبة لمفرد تدريبيا ولا مف ناحية 

أو مف نواحي أخرى، وميما يكف فانطلاقا مف أف الفرد كائف ككؿ، فإف سوء التوافؽ في أي مجاؿ مف 

التوافؽ وعدـ الكفاءة وعدـ  حياتو يكوف لو رد فعمو المضاد عمى توافقو، ويقوؿ " جارسوف ": إف سوء

الرضا عف العمؿ الموجود بيف العماؿ يرتبط ارتباطا وثيقا بيذه التغيرات، والعجز عف التكيؼ مع ىذه 

التغيرات الاقتصادية والحضارية ليس خاصا بالموظفيف فقط بؿ بالموظفيف الذيف لا يفيموف أو ليسوا 

 1.متعاطفيف مع الأحداث والقوى التي تؤثر فييـ

 ويشتمؿ التوافؽ الميني عمى بعديف أساسييف ىما : 

 الرضا الوظيفي :  -1

 مفهوم الرضا الوظيفي. -1-1

خضع مفيوـ الرضا الوظيفي لرؤى فكرية عديدة مستمدة مف التطورات في العوامؿ البيئية 

 الخاصة بو والمجسدة لو، وليذا تباينت أفكار الباحثيف حياؿ صياغة تعريؼ محدد لمرضا الوظيفي، ويعود

 2ىذا التبايف إلى تعرض بعض الميتميف بو وفقا لطبيعة تخصصاتيـ، ومف ىذه التعاريؼ:

                                                           
1

 .928، ص: 2221لقاهرة، ، دار الفكر العربً، ا6محمود السٌد أبو النٌل، علم النفس الصناعً والتنظٌمً، ط -
مناور فرٌح حداد، محمود علً الروسان : "الرضا عن العمل لدى أعضاء الهٌئة التدرٌسٌة فً جامعة إربد الأهلٌة"، فً مجلة العلوم  - 2

 .611:، جامعة سطٌف، الجزائر، ص2229، 2الاقتصادٌة وعلوم التسٌٌر، العدد : 
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تعريؼ طمعت إبراىيـ لطفي:" الرضا الوظيفي ىو مجموعة المشاعر الوجدانية الإيجابية التي  -

 لمفرد"يشعر بيا الفرد اتجاه عممو أو وظيفتو، والتي تعبر عف مدى الإشباع الذي يحققو العمؿ بالنسبة 

:" الرضا الوظيفي -  )1يمارسو" تجاه إيجابي مف الفرد إلى عممو الذي ة تعريؼ فروـ

تعريؼ ستوف:" الرضا الوظيفي ىو الحالة التي يتكامؿ فييا الفرد مع وظيفتو وعممو ويصبح  -

أىدافو  إنسانا تستغرقو الوظيفة، ويتفاعؿ معيا مف خلاؿ طموحو الوظيفي ورغبتو في النمو والتقدـ وتحقيؽ

 الاجتماعية مف خلاليا"

تعريؼ مركز البحوث بجامعة ميتشجاف :" الرضا الوظيفي ىو ذلؾ الارتياح الذي يستخمصو  -

    العامؿ مف الأوجو المختمفة لانتمائو لممشروع"

وآخروف:" الرضا الوظيفي ىو الفرؽ بيف ما ينتظره الفرد مف عممو وبيف WILLIAM.Jتعريؼ  -

 فعلا" الشيء الذي يجده 

ومف الأمور البدييية أف لرضا الأفراد أىمية كبيرة حيث يعتبر في الأغمب مقياسا لمدى فاعمية 

ذا كاف رضا الأفراد الكمي مرتفعا فإف ذلؾ ينتج عنو نتائج مرغوبا فييا يمكف أف تصؿ إلى  الأدوار وا 

 2لتشجيعية أو نظاـ الخدمات.توقعات المنظمة عندما تقوـ برفع أجور عماليا أو بتنفيذ برامج لممكافآت ا

ومف ناحية أخرى فإف عدـ الرضا الوظيفي يسيـ في غياب العامؿ عف العمؿ كما يؤدي أيضا 

إلى كثرة حوادث العمؿ والتأخر عنو، ورغبة العامميف عف المؤسسات التي يعمموف بيا والانتقاؿ إلى 

ى العماؿ مف أوضاعيـ داخؿ العمؿ مؤسسات أخرى، ويؤدي إلى تفاقـ المشكلات العمالية وزيادة شكاو 

                                                           
 .292، ص : 1991جامعة القدس المفتوحة، عماف،  ،1والريادة، السموؾ التنظيمي، ط الخضراء بشير، وآخروف، برنامج الإدارة - 1
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وتوجييـ لإنشاء اتحادات عمالية، وتنظيمات غير رسمية لمدفاع عف مصالحيـ كما ينتج عف عدـ الرضا 

 مناخ تنظيمي غير صحي.

كما أف لمرضا الوظيفي الدور البارز في توافؽ الفرد مع عممو حيث يعتبر الرضا الوظيفي مف 

الميني، والتي تساىـ بقدر كبير في توافؽ الفرد مع البيئة المينية، والتي ينتج المحددات الأساسية لمتوافؽ 

عنيا استمرار لمفرد في عممو والتقميؿ مف دوراف العمؿ داخؿ المنظمات، وانحصار الصراعات التنظيمية 

 مما يزيد مف إنتاجية المؤسسات وتحسيف مخرجاتيا سواء كانت خدماتية أو إنتاجية.

 ضا الوظيفيمحددات الر  -8 -8

الإنساف كما ىو معموـ لو الكثير مف الحاجات لإشباعيا تدفعو لمقياـ بسموكات معينة، زيادة عمى  

بعض العوامؿ والمحددات التي مف شأنيا أف تجعؿ الفرد العامؿ راض عف عممو، بشرط توفرىا، أو يكوف 

ومف مجتمع لآخر ومف فرد مستاء وغير راض عف عممو إف نقصت، كما أنيا تختمؼ مف فترة إلى أخرى 

 لآخر وتتمثؿ في :

 الأجر :  -1-2-1

يعد الأجر وسيمة ميمة لإشباع الحاجات المادية والاجتماعية للأفػراد وقػد أشارت الكثير مف الدراسات 

إلى وجود علاقة طردية بيف مستوى الدخؿ و الرضا عف العمؿ، فكممػا زاد مستوى دخؿ الأفراد ارتفع 

 1.والعكس صحيحرضاىـ عف العمؿ 

بذلو في يو العامؿ مقابؿ المجيود الجسماني أو العقمي الذي يحصؿ عميالثمف الذي  "الأجر"  مثؿوي

العامؿ يا  تمتع بيالتي  الإطلاؽعمى  أوليابؿ  ةيالأساسإحدى الحقوؽ  أوالأجرعتبر المرتب ، كما يالعمؿ

 1.مؿ في الجزائرعات العيتشر الخاص ب 66/96مف القانوف  1-1وىذا حسب المادة 
                                                           

 .611 ، ص2221ع، عماف يجي، دار وائؿ لمنشر و التوز ية، مدخؿ إستراتيمة محمد عباس، إدارة الموارد البشر ييس -1
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ة ومتطمبات يشياتو المعية حاجيسي لمموظؼ في تمبيعد المورد لرئكما تتمثؿ أىمية الأجر في كونو ي

مة ييا فعمى قييا والرضا عميفة أو البقاء فيار الوظيالاعتبارات عند اختأتي كأىـ ية، لذلؾ ياتو الاجتماعيح

 2: تحدديالراتب

 .اة بوجو عاـيع الحاجات في الحيوالمسكف والصحة وجمث المأكؿ يشة العامؿ مف حيمستوى مع -

  .ة لمعامؿيرة الشرائدالق -

ا زاد جيد يفة كمما كاف المرتب كافيمرتب مف أىـ الحوافز الوظلة العامؿ في عممو لأف ايمدى إنتاج -

 .تويالموظؼ وارتفعت إنتاج

تطمب ييا، ذلؾ اف الولاء لممؤسسة ينتمي إلييا أو الدولة التي يعمؿ فيولاء العامؿ لممؤسسة التي  -

 حاجات العامؿ الأساسية وأوليا الأجر.ةيتمب

في الرشوة، الفساد يتفشى الانحراؼ الوظ الأجرفتو، كمما قؿ يلوظ الأخلاقيةالتزاـ العامؿ بالقواعد  -

 ةيوالمحسوب

 الترقية :-1-2-2

أقؿ إلى وضع وظيفي  يرى الباحث محمد حممي أف الترقية تعني انتقاؿ العامؿ مف وضع وظيفي

أكبر، وذلؾ بتنقمو إلى وظيفة أعمى أو فئة أعمى مما يترتب عميو الكثير مف المزايا الوظيفية وزيادة في 

 الأجر والقيمة الاجتماعية.

إف العامؿ المحدد لأثر فرص الترقية عمى الرضا الوظيفي عف العمؿ ىو توقعات الترقية  

كمما قؿ رضاه عف العمؿ والعكس، ويمكف القوؿ بأف أثر الترقية  وطموحيا لديو أكبر مما ىو متاح فعلا

                                                                                                                                                                                     
 .621،ص 6991الجامعي الحديث، مصر، ،المكتب  6العموـ السموكية في مجاؿ الادارة والإنتاج، ط، القذافي رمضاف محمد -1
 . 81،ص  2262،دار البداٌة ناشرون وموزعون، الاردن، 6محمد سرور الحرٌري: إدارة الموارد البشرٌة، ط -2
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الفعمية عمى الرضا تتوقؼ عمى مدى توقعو ليا، فحصوؿ الفرد عمى ترقية لـ يتوقعيا مثلا، تحقؽ لو 

سعادة أكبر عف حالة كوف ىذه الترقية متوقعة، والعكس فعدـ حصوؿ العامؿ أو الفرد كاف توقعو لمترقية 

 1رقية يحدث لديو استياء أكبر مف حالة كوف ىذه الترقية غير متوقعة.كبيرا عمى الت

 نمط الإشراف : -1-2-3

إف نمط وأسموب وطريقة الإشراؼ والعلاقة القائمة بيف المسؤوؿ والعماؿ تعد ليا دور كبير في خمؽ 

 الرضا عف العمؿ أو عدـ الرضا.

شراؼ الذي ينتيجو الرئيس مع بحيث تشير البحوث والدراسات التي أجريت عمى أسموب الإ 

 مرؤوسيو إلى وجود علاقة بيف نمط الإشراؼ والرضا الوظيفي.

الدراسة التي قامت بيا جامعة "متشجاف" بالولايات المتحدة الأمريكية والتي أجريت بجامعة أوىايو  

يولييا  عمى أسموب ونمط الإشراؼ السائد بيف الرئيس لولاء مرؤوسيو يتـ عف طريؽ الاىتمامات التي

 المشرؼ لمرؤوسيو مثؿ : 

 الاىتماـ الشخصي بيـ وذلؾ بتحسيف العلاقة بينو وبيف العماؿ

 2إىتماـ وتفيـ المشرؼ بكؿ القضايا ومشاكؿ العماؿ، وخاصة عند صدور الأخطاء في الأداء.

 3ويتوقؼ تأثير المشرؼ عمى المرؤوسيف عمى العوامؿ التالية :

 يعتمد عميياالحوافز ووسائؿ الإشباع التي  -

 الخصائص الشخصية لممرؤوسيف أنفسيـ -
                                                           

1
، 2221، دار المسٌرة للنشر والتوزٌع والطباعة، الأردن، 6فاروق عبٌد فٌلة، محمد عبد المجٌد، السلوك التنظٌمً فً المؤسسة التربوٌة، ط  -

 .219-212ص ص : 
2

، 6919نشر، لبنان، ، دار النهضة العربٌة للطباعة ال2سس السلوكٌة وأدوات البحث التطبٌقً" طعاشور، "إدارة القوى العاملة الأأحمد صقر   -

 .611-611ص ص : 
3

 .689، ص : نفس المرجع -
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تفويض سمطات وحريات واسعة لممرؤوسيف الذيف يفضموف الاستقلاؿ في العمؿ ويتمتعوف بقدرات  -

 عالية.

 وبصورة عامة فإف نمط الإشراؼ الجيد يجب أف يراعي :

 كسب ولاء المرؤوسيف -

 التقييـ الموضوعي لأداء المرؤوسيف -

 طاء المعمومات في العمؿ الأمانة المتعمقة بإع -

 المقدرة عمى فيـ الآخريف ومعالجة سمبياتيـ -

 إعطاء فرصة لممرؤوسيف لممشاركة في اتخاذ القرارات  -

 التنسيؽ في إصدار الأوامر -

 الإيفاء بالوعود التي يقطعيا الرئيس عف نفسو -

 العلاقة مع الزملاء :-1-2-4

الوظيفي سمبا أو إيجابا، وذلؾ إف كانت مصدر تتغير تأثيرات زملاء أو جماعة العمؿ عمى الرضا 

منفعة أو مصدر لمقمؽ والتوتر بالنسبة إليو فعندما يكوف الفرد متفاعلا مع الأفراد الآخريف في العمؿ وذلؾ 

بتحقيؽ منافع بينو وبينيـ كانت جماعة العمؿ مصدر الرضا لمفرد عف عممو، وكمما كاف ىذا التفاعؿ 

إشباعو لحاجتو أو وصولو لأىدافو كمما كانت جماعة أو رفاؽ العمؿ سببا لتذمر يخمؽ توترا لديو أو يعوؽ 

 1واستياء الفرد مف عممو.

 

 

                                                           
1

زوٌش سامٌة، محددات الرضا الوظٌفً وأثرها على أداء الموظفٌن فً المؤسسة، دراسة حالة ثانوٌة أمزٌل أمحمد بحٌز، مذكرة ماجستٌر فً  -

 .98، ص : 2268علوم التسٌٌر، جامعة أكلً محند أولحاج، البوٌرة، الجزائر، 
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 الظروف الفيزيقية :-1-2-5

إف الظروؼ الفيزيقية والمتمثمة في اعتدالية الحرارة والإضاءة المناسبة والتيوية الجيدة، وغيرىا يمكف 

 1لزيادة الأداء، والإنتاجية ومف ثـ يتمسؾ بعممو.أف يرفع معنويات العامؿ، ويدفعو 

 لممنظمة الداخميةملائمة الفرد لمبيئة  -2

 مفهوم البيئة الداخمية لممنظمة : -2-1

إف مفيوـ البيئة الداخمية لممنظمة يتمثؿ في المتغيرات التي توجد داخؿ المؤسسسة نفسيا؛ وتتكوف 

از العمؿ، ويشمؿ ىيكؿ المؤسسة، ثقافتيا التنظيمية ىذه المتغيرات مف المحيط الذي يتـ في إطاره إنج

 2بالإضافة إلى مواردىا المادية والبشرية.

 :  مفهوم ملائمة الفرد لمبيئة -2-2

( ملائمة الفرد لمبيئة عمى أنيا : " التفاعؿ بيف شخصية الفرد وبيئة Rounds etalعرّؼ ) 

العمؿ، وىذا يعني أنيا علاقة تبادلية؛ حيث يفي الفرد بمتطمبات بيئة العمؿ وفي ذات الوقت تمبي بيئة 

( تماما ىذا الرأيف حيث يعتقد أف ملائمة الفرد لمبيئة ىو mechalosالعمؿ متطمبات الفرد، كما يؤيد ) 

لتفاعؿ بيف شخصية الفرد بكؿ ما تشتمؿ عميو مف طباع، ميوؿ، مدركات، خصاؿ ودوافع مع بيئة العمؿ ا

( في تصوره لمفيوـ ملائمة الفرد لمبيئة، أقرب إلى الدّقة edzardsذاتيا، ومع ذلؾ يعدّ ما أشار إليو )

 3حيث يعتقد أنو عف الانسجاـ أو التطابؽ أو التشابو بيف الفرد والبيئة.

 

                                                           
1

 .91، ص : 6999، دار الكتاب الحدٌث، ب.بلد، 6حمدي ٌاسٌن، وآخرون، علم النفس الصناعً والتنظٌمً بٌن النظرٌة والتطبٌق، ط -
2

 .622، ص : 2222علً الشرٌف، الإدارة المعاصرة، دار الجامعٌة للنشر والتوزٌع، ب ط، مصر،  -
3

البٌئة فً المستشفٌات العامة، دراسة مٌدانٌة بمحافظة الطائف، المجلة العربٌة للإدارة،  عبد الله بن مداري عبد الله الحربً، واقع ملائمة الفرد -

 .29، ص : 2229)تحت النشر (، جوان  2، ع 89مجلد 
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 مستويات ملائمة الفرد لمبيئة  -8-8

 1ملائمة الموظف لموظيفية : -8-8-8

يتـ تعريفيا عمى أنيا العلاقة بيف الخصائص الشخصية لمشخص وتمؾ الخاصة بالوظيفة أو 

مجاؿ عمؿ الشخص الذي حدد تصوريف أساسييف ، وىو ما يعرؼ بالمياـ التي يتـ تنفيذىا في العمؿ

 .ملائمةمل

تتناسب مع  ىو ملاءمة قدرات المطالب، في معرفة الموظفيف ومياراتيـ وقدراتيـ:  الشكل الأول

 ما تتطمبو الوظيفة

ملاءمة يحدث عندما يتـ تمبية احتياجات الموظفيف أو رغباتيـ أو المف  : الشكل الثاني

بالاحتياجات ىذا النوع مف الملاءمة ، غالبًا ما يتـ وصفو يـ مف خلاؿ الوظائؼ التي يؤدونيا، تفضيلات

 .أو الإمدادات أو قيـ الإمدادات ، كاف محورًا لنظريات مختمفة لمتكيؼ والرفاىية والرضا

 ملائمة الموظف لممشرف )المسؤول المباشر( -8-8-8

المشرؼ تعبّر عف التوافؽ في المواقؼ والاتجاىات الوظيفية بيف المشرفيف  -ملائمة الموظؼ 

مصدره التشابو في عدد الخصائص المتماثمة بينيـ كالتشابو في ئمة ومرؤوسييـ، ىذا المستوى مف الملا

أىداؼ الحياة، نمط الشخصية، القيـ الشخصية، ونمط أسموب العمؿ، وبالتالي فيذا المستوى يركز عمى 

العلاقات الثنائية بيف الأفراد والمشرفيف عمييـ مف ناحية مدى توافؽ قيـ التابعيف والقادة، أو تشابو 

                                                           
1
-Amy l.Kristof –Brown.RyanD.zemerma, Erin C.Johenso, personnel psychology, sumer 2005,p284. 
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 الطرفيف، أو تطابؽ أىدافيـ وىذا يعني أف التطابؽ بيف المرؤوسيف والمشرفيف، ملائمة شخصية كلا

 1المشرؼ )الرئيس المباشر(، يحدث عندما يممكوف خصائص مشتركة.-الفرد

 ملائمة الفرد لمجموعة العمل   -8-8-8

داؼ مشتركة ملائمة الفرد لمجموعة العمؿ، ىو التوافؽ بيف زملاء العمؿ مف حيث وجود قيـ وأى 

(، ىي التطابؽ van vianemحسب وجية نظر )ومواقؼ متماثمة واتجاىات وظيفية متقاربة، كما أنيا 

بيف الفرد وزملائو مف حيث العوامؿ الديمغرافية  ) كالعمر، الجنس، والحالة الاجتماعية(، والعوامؿ 

لائمة والتطابؽ المستوى ييتـ بالمالتالي فإف ىذا الشخصية )كالقيـ، الأىداؼ، الشخصية والميارات(، وب

بيف السمات الشخصية بيف أفراد مجموعة العمؿ، كما أنو ييتـ أيضا بأثر التوافؽ النفسي والقيمي بينيـ، 

بؿ يسعى لمتحقؽ مف مدى تأثير توافؽ الأىداؼ الشخصية بيف زملاء مجموعة العمؿ عمى الأداء 

 2الفردي.

 3ملائمة الفرد لممنظمة -8-8-8

لمستوى مف الملائمة يولي عناية واضحة بضرورة مطابقة المحاور الأساسية لخصائص كؿ ىذا ا 

مف الأفراد والمنظمة، وىي : الشخصية، القيـ، الثقافة، الأىداؼ والاىتمامات، فعندما يعتقد الموظفوف أف 

مشاركة الفعالة في قيميـ تتطابؽ مع قيـ المنظمة وقيـ زملائيـ، فذلؾ سيزيد مف التزاميـ بقيـ المنظمة وال

 تحقيؽ أىدافيا.

إف توافؽ قيـ الفرد والمنظمة يكشؼ عف مدى تعمؽ الموظفيف بمنظماتيـ، كما أنو يبيف مدى  

إدراكيـ لما يرونو متوافقا مع ما يؤمنوف بأىميتو، بؿ إف وجود ملائمة بيف قيـ الأفراد وقيـ المنظمة، أو 

                                                           
1

 .92بً، مرجع سابق، ص : عبد الله بن مداري عبد الله الحر-
2

 .المرجع نفسه، نفس الصفحة -
3

 96-92، ص ص : نفس المرجع -
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يف قيـ المرؤوسيف ورؤسائيـ يؤثر إيجابا في أداء ىذه انسجاـ بيف قيـ الأفراد أنفسيـ، أو تجانس ب

فراد والمنظمات تنبع مف كونيا مفتاحا لمحفاظ عمى القوة البشرية ؼ، لذلؾ فأىمية الملائمة بيف الأالأطرا

العاممة التي تتصؼ بالمرونة والالتزاـ بأىداؼ واستراتيجيات المنظمات في بيئة تنافسية وسوؽ عمؿ 

 التحديات.محكـ بالعديد مف 

  

 

 

 

 (88شكل )                                        

 

( أعلاه المستويات المختمفة لمملائمة، كما يشير إلى أف ملائمة الفرد لموظيفة 21يوضّح الشكؿ )

ىي المفيوـ الضيؽ لمملائمة في حيف أف ملائمة الفرد لممنظمة ىي المفيوـ الأوسع ليذه العلاقة، وأف 

مستويات الملائمة تركز عمى العلاقة بيف الفرد والآخريف سواء الوظيفة، أو المشرؼ، أو مجموعة جميع 

العمؿ، أو المنظمة، بشكؿ عاـ يمكف تمخيص ىذه العلاقات المتداخمة بيف الفرد والأطراؼ الأخرى في أف 

 1 الفرد يعمؿ في ظؿ تفاعلات متعددة مع أطراؼ مختمفة في ذات بيئة عمؿ.

 

 

 

                                                           
1
 .96عبد الله بن مداري عبد الله الحربً، مرجع سابق، ص :  - 
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 رابعا : العوامل المؤثرة في التوافق المهني 

 1عوامل حضارية وتكنولوجية -1

أدت التكنولوجيا غمى تغيرات ىامة في البناء الاجتماعي نتيجة إلى نقص الطمب عمى العمؿ اليدوي 

حيث حمّت مكانيا الآلات والروبوتات، مما أدى إلى مضاعفة  والميف التي تحتاج إلى ميارات يديوية

العمؿ الذىني المطّرد ومف جية أخرى تحسنت ظروؼ العمؿ الفيزيقية، وارتفاع معدلات الإنتاج ونقص 

الاحتياج مف العمالة، كما صحب مسيرة التطور التكنولوجي تحوؿ المجتمع الريفي إلى مجتمع صناعي، 

بيف العقمية الصناعية المنصيرة في بوتقة الحياة المدنية، وصراع أىميا، وتعدد مما أوجد خلافا نوعيا 

 مطالبيا، والتميز بالتفرد والانعزالية.

ويلاحظ أنو في المراحؿ الباكرة لمسيرة التكنولوجيا يوـ كاف العامؿ يعمؿ عمى الآلة اليدوية أو الماكنة 

محدودة العلاقات، بيئة تسودىا العلاقات الحميمة  البسيطة التركيب، كاف يعمؿ في بيئة محددة المكاف

 بينو وبيف زملائو وصاحب العمؿ وشاري السمعة التي ينتجيا، وكاف ىذا يشعره بالانتماء، ومف ثـ فإنو

 لمف يكد ولمف يعمؿ، ولمف ينتج، فيستطيع أف يشكو وأف يقترح، وأف يرى أثر شكواه واقتراحو ومصيرىما.

ؽ التصنيع ىي مناطؽ جدب لمقوى البشرية الريفية، وىذه قد جرت حياتيا كما يلاحظ أيضا أف مناط

عمى أسموب معيف للإتصالات الاجتماعية الحميمة الأولية، فالريفي قد جُبؿ عمى طاعة واحتراـ المسنيف، 

وكؿ ذي سمطة، وتميز سموكو اليومي بالضبط ذلؾ أف مجاؿ نشاطو محدود، وعلاقتو مع الغير تجري في 

 قرباء والأصيار ومف ثـ فإف ىذا يشعره بالأمف والانتماء.نطاؽ الأ
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 . 26-22عباس محمود عوض، مرجع سابق، ص ص :  -
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والمياجروف مف الريؼ إلى المدينة بحثا عف العمؿ في مصانعيا يجدوف أنفسيـ محاطيف بإطار 

ثقافي وحضاري متبايف عمّا درجوا عميو في بيئتيـ الأصمية، كما أنيـ يواجيوف نسيجا مف العلاقات 

 بالجفاء مما يولد لدييـ الشعور بالفردية والاغتراب.الاجتماعية غير الشخصية تتسـ 

 :  عوامل داخل المصنع -2

، فإنو يؤدي دور بالغ الصعوبة، فزيادة الإنتاج  عمى الرغـ مف أف العامؿ ىو ركيزة الصناعة اليوـ

تتطمب منو زيادة ساعات العمؿ، وتتـ السعة والدقة في الإنتاج عمى حساب أعصابو وراحتو النفسية، 

التوسع الممموس في رفع مستواه المادي فيو في حاجة إلى الشعور بالرضا والسعادة وىو أيضا في ورغـ 

أشد الحاجة لأف يشعر بالاطمئناف ناحية مستقبمو فالتطور التكنولوجي يؤرقو، ويطارد آمالو في مستقبؿ 

و وبينيـ علاقات مأموف، وأيضا ىو في أشد الحاجة لأف يتعامؿ مع رؤساء وزملاء يحترمونو، تربط بين

ودودة حميمة، كما انو تواؽ بأف يطمب منو ما ىو في حدود قدراتو واستعداداتو، وما يمتقي مع رغباتو، 

وميولو، وتواؽ إلى تحقيؽ توافؽ سميـ مع بيئة العمؿ بمشتملاتيا، إلا أف ىذا لا يستطيع أف يحققو 

 1بسيولة.

 علاقة العامل بعممه  -2-1

مكاناتو وميولو ...إلخ، إنو لمف الضروري وضع ا لعامؿ في العمؿ المناسب لو مف حيث قدراتو وا 

وتساعدنا عمى تحقيؽ ذلؾ عمميتاف ىما : الاختيار الميني والتوجيو الميني، والفشؿ في ذلؾ يتسبب في 

ترؾ الكثيريف لعمميـ وانتقاليـ إلى غيره نتيجة فشميـ فيو، فالعامؿ الذي ينتقؿ مف عمؿ إلى آخر في 

قصيرة، والذي يعجز عف الاستقرار في حرفة معينة؛ ىو ذلؾ العامؿ الذي لـ يصادؼ العمؿ الذي  أوقات

يناسبو في البداية، ونتيجة لكثرة التنقؿ، يشعر العامؿ باليأس والمرير والخيبة المؤلمة وفقد الثقة بالنفس، 
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 .22، ص : مرجع سابقعباس محمد عوض،  -
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رىاؽ الأعصاب، وينتج عف ذلؾ تحوؿ العدواف الناتج  عما يصادفو إلى علاقتو وضياع الوقت والجيد وا 

مع زملائو، ومع المؤسسة نفسيا ومع مف يحتكـ بيـ بوجو عاـ، ومع نفسو كذلؾ، وىو في حاجة دائما 

لإعادة التوافؽ مع البيئات والأعماؿ والظروؼ الجديدة، ىذا بالإضافة إلى ما يعود عمى المؤسسة مف نفع 

يزيد إنتاج العامؿ ويحسف توافقو مع  كبير إف ىي أحسنت وضع العماؿ في المكاف المناسب حيث

 1العمؿ.

 علاقة العامل بنظام المؤسسة  -2-2

إف العامؿ الذي لو توافؽ حسف مع عممو عادة ما يكوف عمى علاقة حسنة مع نظاـ سير المؤسسة 

والييئة الإدارية ليا، والخبير بشكاوى العماؿ وما يقوموف بو مف مشاغبات يدرؾ اف أغمبيا يصدر مف 

ميف بالإضراابات أفراد فاشميف في أعماليـ، فالعامؿ الذي لا يجد الرضا النفسي يتزعـ المتمرديف والقائ

داخؿ المؤسسة وبذلؾ ينجح في صرؼ غيره عما فشؿ فيو ىو، ويرضي اعتباره لذاتو، لذلؾ عمى 

المؤسسة اف تقوـ بدراسة الأسباب الحقيقية التي تؤدي إلى سوء العلاقة بيف العامؿ ونظاـ المؤسسة 

 2وىيئاتيا الإدارية وتحاوؿ جادة العمؿ عمى إزالتيا.

 بالرؤساء  علاقة العامل -2-3

إذا كانت المؤسسة تعمؿ بجد عمى تحسيف توافؽ العامؿ الميني أف تعمؿ عمى أف تسزد العلاقات 

" نتيجة بحوث قاـ بيا بيدؼ  أوبرادهمالاجتماعية الصحيحة بيف الرئيس والمرؤوسيف، ويمخّص لنا " 

سيف، وتشبع روح الثقة حصر الميزات السموكية التي تخمؽ علاقة إجتماعية صحيحة بيف المشرؼ والمرؤو 

                                                           
1

 .29، ص : 2262ماجستٌر فً علم النفس، الجامعة الإسلامٌة، غزة، فلسطٌن،  سامً خلٌل فحجان،رسالة -
2

 .28ص :  ،نفس المرجع -
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طة في عدد مف ا التمخيص عمى ملاحظات عممية مضبو المتبادلة في جو اؿ مؤسسة، وقد بُني ىذ

 1كما يمي :  المؤسسات

 معاممة المرؤوسيف معاممة تشعرىـ باحترامو لشخصياتيـ -

 تمثيميـ تمثيلا أمنيا لدى الييئات العميا -

 مرنا. تطبيؽ قوانيف المؤسسة ولوائحيا عمييـ تطبيقا -

 اعتبار نفسو دائما مثلا يحتذى. -

 إخلاصو في إرشادىـ تشجيعا وتأنيبا. -

 إعطاؤىـ فرصة كافية لمنمو والتقدّـ ومعاونتيـ عمى التحسيف. -

 دراستيـ دراسة فردية لمتعرؼ عمى الميزات الخاصّة لكؿ منيـ بقصده معاممتيـ المعاممة المناسبة. -

 ليـ والعدؿ والرحمة في معاممتيـ.تنمية إخلاصيـ لممؤسسة عف طريؽ إخلاصو  -

 إحلاؿ كؿ عامؿ في العمؿ الذي يناسب قدراتو وميولو -

 يتحمؿ المسؤولية عف المرؤوسيف فيما يقعوف فيو مف أخطاء. -

 علاقة العامل بزملائه  -2-4

العلاقة بيف العامؿ وزميمو داخؿ المؤسسة تقوـ عمى عامميف أساسييف ىما : "التعاوف" و 

ما استخداما صريحا أو ضمنيا، ونتيجة سات إلى استخداـ العامؿ الثاني، إوتمجأ مختمؼ المؤس"المنافسة"، 

ماؿ، نخشى ما قد يجره ىذا التنافس مف إفساد العلاقة بيف العالمنافسة يكوف رفع مستوى الإنتاج، ولكف 

زملاء في عمؿ واحد، عف الإحباط الذي تحدثو ىذه المنافسة الفردية بيف ال وتبادؿ مظاىر العدواف الناشئ

ضيف تعارضا تاما، بؿ كمما امكف الجمع بينيما لضماف لا نعتبر التعاوف والمنافسة متعار وينبغي أف 

 سلامة العلاقات الاجتماعية المتبادلة في جو المؤسسة.
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قامة الحفلات  ومف ثـ فإف اىتماـ المؤسسات كذلؾ بإنشاء النوادي وتشجيع النشاط الرياضي، وا 

أوجو النشاط الاجتماعي والترفييي، يساعد أيضا عمى التحسف المطموب في علاقة العامؿ والرحلات و 

 1بزملائو ويعمؿ عمى زيادة توافقو معيـ.

 عوامل خارج المصنع  -3

إف مركز الفرد داخؿ التنظيـ الذي يعمؿ بو لا يستطيع وحده تحديد ملامح شخصيتو، فيو بطبيعة 

، فيو 2خارج التنظيـ، حيث يختمؼ مركزه مف جماعة إلى أخرىالحاؿ عضو في الكثير مف الجماعات 

عضو في أسرتو الصغيرة التي تتكوف مف زوجتو وأولاده، وشخصيتو ىنا المسيطر والمسؤوؿ الذي يعتمد 

عميو باقي الأفراد وىو عضو في أسرتو الكبيرة التي تتكوف مف والده ووالدتو وباقي الأشقاء، وشخصيتو 

يطرة والخضوع بقدر ما بينو وبيف كؿ فرد مف ىذه الجماعة مف علاقات، ثـ ىو فرد في ح بيف السىنا تتراو 

 أو المسجد أو المقيى أو الأصدقاء وىكذا ...جماعة الشارع، او النادي 

إذف فيو محتاج في كؿ ىذه الجماعات لدرجة كافية مف التوافؽ حتى يكوف قادرا عمى التعامؿ مع كؿ 

ت صحية خالية مف الشذوذ، ويصادؼ العامؿ صعوبات شخصية متنوعة في ىؤلاء، ويكوّف معيـ علاقا

سبيؿ الحصوؿ عمى ىذا التوافؽ، وبقدر نجاحو في التغمب عمى ىذه الصعوبات يشعر العامؿ بالراحة 

 3والانسجاـ والمذاف ينعكس مظيرىما عمى حياتو العممية داخؿ المصنع.

ساعات  00التي يعمؿ فييا  ؿ في الحالات العاديةويرى الباحث بأف الفرد يقضي ثمث يومو في العم

حسب قانوف العمؿ، أما ساعات اليوـ الأخرى فيقضييا بيف مختمؼ الجماعات التي ينتمي إلييا  مثؿ : 

عامؿ يتأثر ارتفاعا أو مالأسرة، الأصدقاء، جماعة الرياضة، المقيى ... إلخ، وعميو فإف التوافؽ الميني ل

                                                           
1

 .21، ص :  مرجع سابقسامً خلٌل فحجان،  -
2

ص  ،2261والعمل، جامعة بسكرة، الجزائر،هشام زروقة، الثقافة التنظٌمٌة وعلاقتها بالتوافق المهنً، أطروحة دكتوراه فً علم النفس التنظٌم  -

 :662. 
3

 .29ص :  ،نفس المرجع -
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العامؿ بيذه الجماعات بالتوازي مع ظروؼ العمؿ الداخمي، أي أف الجماعات خارج نزولا بحالة علاقات 

 العمؿ التي ينتمي إلييا العامؿ تمعب دورا محوريا في مستوى التوافؽ الميني الاجتماعي لمعامؿ.

 1وىناؾ أيضا مف يصنؼ العوامؿ المؤثرة في التوافؽ الميني كما يمي : 

رد وحالتو الصحية والمزاجية، وسنو ورغباتو، وتوقعاتو، والأمراض تشمؿ قدرات الف:  عوامؿ ذاتية -

 والصراعات التي قد يعاني منيا.

: ولكنيا بعيدة عف عممو كظروفو العائمية، فرص الترقية، نشاطات رياضية،  عوامؿ تخص حياتو -

 ثقافية، ...إلخ.

: وتشمؿ الأجور، قدرتو عمى الكسب، مرتبات الوظيفة، الإشراؼ والتدريب، نوع  عوامؿ تخص المينة -

 العمؿ، فرص الترقية، العلاقات الاجتماعية في محيط العمؿ...إلخ

 : النظريات المفسّرة لمتوافق المهني  خامسا

معامؿ سعت مختمؼ النظريات التي فسّرت التوافؽ الميني إلى الاىتماـ بعوامؿ التوافؽ الميني ل 

وىما : )العامؿ، والعمؿ(، فبعض النظريات ركزت عمى خصائص " العامؿ " في حد ذاتو، ومدى تطابقيا 

مع بيئة العمؿ والبعض الآخر ركّز عمى مدى إشباع حاجات العامؿ نتيجة قيامو بالعمؿ، وثالثيا جمع 

التي عالجت موضوع بيف ما يتوقعو العامؿ وبيف واقع العمؿ؛ وفي ما يمي نستعرض بعض النظريات 

 2التوافؽ الميني.

 

 
                                                           

.الباحث 
1

 .666سابق، ص : المرجع الهشام زروقة،  -
2

، ص : 2268والاجتماعٌة فً التوافق المهنً، أطروحة دكتوراه فً إدارة الأعمال، جامعة حلب، ظلال محمود حلٌوي، دور المشكلات النفسٌة  -

668. 
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 نظرية الإدارة العممية  -1

 ػوبداية القرف ال 19عُرفت ىذه النظرية أيضا باسـ )نظرية التنظيـ العممي لمعمؿ(، ظيرت نياية القرف 

"، الذي حاوؿ تحديد الأسس العممية والقيـ المادية التي تساعد الإدارة عمى فريدريك تايمورلمعالـ "  20

 1زيادة الإنتاج بأقؿ جيد ممكف وزمف أقؿ وتكمفة منخفضة.

وترى ىذه النظرية بأف الإنساف العامؿ اقتصادي بطبعيف يسعى جاىدا لزيادة أموالو، فحسب ىذه 

النظرية فإف الفرد يعمؿ ويطمح إلى تحقيؽ أكبر قدر ممكف مف الماؿ حيث يعمؿ عمى زيادة الإنتاج 

ع أكبر قدر ممكف مف الأمواؿ، وحسب تايمور فإف المؤسسة إذا أرادت بغرض تحسيف أجره، وبالتالي جم

زيادة الإنتاج فما عمييا إلا أف تفرّؽ بيف العماؿ ذوي الطموح العالي الذيف يسعوف إلى ربح أكبر قدر مف 

، فتعمؿ عمى تحقيؽ طموحات الأوؿ بشكؿ سريع، وتوفر 2المكافآت المالية وبيف ذوي الطموح المنخفض

الوسائؿ المادّية المناسبة والحديثة التي تمكنو مف الإنتاج السريع كما تعمؿ عمى تدريبو عمى استعماليا لو 

 3.قصد زيادة الإنتاج

أي أف تايمور حصر متطمبات وحاجات الأفراد في الأجر، فالفرد يكوف متوافقا مع مينتو إذا استطاع 

 أف يحصؿ عمى الأجر المناسب.

 1554براهام ماسمو( نظرية سمّم الحاجات )أ -2

فالفرد يسمؾ  ظرية الحاجاتبنعمى تحقيؽ طموحاتو، وقد سماىا  حسب ىذه النظرية فالفرد يعمؿ

 4طريقو إلى مينة ما قصد إشباع حاجات معينة، فيو يعمؿ عمى تحقيؽ التوافؽ بتحقيؽ طموحاتو.

                                                           
1

 .11، ص : 2221مكناسً محمد، التوافق المهنً وعلاقته بضغوط العمل، رسالة ماجستٌر فً علم النفس العمل والتنظٌم، جامعة قسنطٌنة،  -
2

 ، نفس الصفحة.نفس المرجع -
3

 .11ص :  ،المرجع نفسه -
4

 .11، ص : المرجع نفسه -
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وتفترض نظرية الحاجات أف الأفراد في محيط العمؿ يدفعوف للأداء بالرغبة في إنشاء مجموعة مف 

 1" إلى ثلاثة افتراضات أساسية : ماسموالحاجات الذاتية، ويستند " 

البشر كائنات محتاجة مف الممكف أف تؤثر احتياجاتيا عمى سموكيا، والحاجات غير المشبعة فقط  -

 وؾ أما الحاجات المشبعة فميست دافعا لمسموؾ.ىي التي تؤثر في السم

 ترتيب الحاجات حسب أىميتيا. -

الحاجات  ماسمويتقدّـ الإنساف لممستوى الثاني مف اليرـ عندما يتـ إشباع الحاجات الدنيا، وقد قسـ  -

 2الإنسانية مرتبة حسب ما أشار إليو كما يمي :

 الحاجات الفزيولوجية -2-1

 وىي : المأكؿ والمشرب، والنوـ والمأوى والتكاثر. وتمثؿ الحاجات الأساسية لمبقاء

لذاتو  حاجات الأمف المادّية والأمف النفسي، وتشمؿ حماية افنساف: حاجات الأمن والحماية -2-1

وممتمكاتو وفي المجاؿ التنظيمي، فإف الأمف والحماية، يأخذ شكؿ الأمف الوظيفي وضماف بيئة 

تنظيمية آمنو وبالرغـ مف الاعتمادية المتبادلة بيف المنظمة والعامميف في تحقيؽ أىداؼ كؿ منيما 

الاعتمادية تجعؿ  إلّا أف العامميف أكثر اعتمادا عمى المنظمة في إشباع حاجاتيـ المختمفة، وىذه

ة فيما يتعمؽ بالكثير مف الأمور مثؿ : الأمف يالأفراد بحاجة إلى التنبؤ في البيئة التنظيم

 الوظيفي، الترقية، العدالة والمساواة في المعاممة.

 الحاجات الاجتماعية  -2-2

قبؿ العاطفة والشعور والوجداف والقبوؿ الاجتماعي مف إلى الانتماء والصداقة والحُبّ و  الحاجة

 الآخريف.

 حاجات التقدير والاحترام  -2-3
                                                           

1
 .11ص:  المرجع السابق، مكناسً محمد، -

2
 .44، مرجع سابق، ص : ةهشام زروق -
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حاجة تقدير الذات، الاحتراـ وتقدير الآخريف الثقة بالنفس، المعرفة الاستقلالية، الكفاءة، الشيرة، 

 القوة، التميز، المكانة والمركز الاجتماعي.

 حاجات تحقيق الذات  -2-4

الفرد أف يكوف، وتشمؿ حاجة تطوير قدرات الفرد الكامنة، المعرفة،  وتمثؿ حاجة ما يستطيعو

 الميارة، الإبداع، الخمؽ والابتكار، لتحقيؽ أقصى الطموح.

وبناء عمى ىذه النظرية، فإف الحاجات مرتبطة مع بعضيا البعض ومرتبة تصاعديا حسب 

 الأىمية كما يظير في الشكؿ التالي .

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 : سمّم الحاجات لأبرهام ماسمو (06) شكل

"؛ أنيا رتبت سمّـ الحاجات حسب الضرورة والأولوية فنجد  ماسموإف الملاحظ عمى نظرية  "  

تأتي أولا نظرا لارتباطيا بالبقاء، فحاجات الأكؿ والشرب والنوـ والتكاثر ىي  مثلا الحاجات الفزيولوجية

 حاجات فزيولوجية

 الأمن والحماية حاجات

 اجتماعيةحاجات 

 التقدير والاحترامحاجات 

 حاجات 

 تحقيق الذات
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حاجات ضرورية لبقاء الإنساف عمى قيد الحياة، وبالتالي مف الضروري إشباعيا أولا حتى يستطيع الإنساف 

 الانتقاؿ إلى الحاجات الأخرى.

ت التي تمييا في الضرورة بذلؾ نجد الإنساف عند إشباعو لحاجات البقاء يتجو إلى الحاجا 

والأىمية ألا وىي الحاجة إلى الأمف والحماية والتي بدورىا تجعؿ الفرد في طمأنينة وأماف الأمر الذي 

 يدفعو إلى تحفيز سموكو.

لتظير بعد ذلؾ الحاجات الاجتماعية والتي تعكس طبيعة الإنساف فيو كائف اجتماعي بامتياز،  

والحي نساف إلى البحث عف الانتماء إلى جماعات بدءا بالأسرة إف الحاجات الاجتماعية تدفع الإ

بالعمؿ، والتي في مجمميا يبحث فييا الفرد عف التقدير والحب والاحتراـ والقبوؿ  والأصدقاء وانتياء

الاجتماعي مف قبؿ أفراد المجتمع وجماعاتو، إف الحاجات الاجتماعية ىي الدافع الأساسي لمفرد نحو 

راط في مختمؼ الأنشطة الاجتماعية، مثؿ الزواج، العمؿ، التعاوف، النوادي عية والانخالحياة الاجتما

الرياضية والثقافية ...إلخ، وبالتالي فإف الحاجات الاجتماعية ىي التي تصبغ الفرد بالصبغة الإنسانية، 

والتكاثر  ، ماىو إلا كائف بيولوجي يعيش مف أجؿ المأكؿ والمشربكوف الفرد بدوف علاقات اجتماعية

 فقط.

كما أف إشباع الحاجة إلى التقدير والاحتراـ تسعى مختمؼ المنظمات إلى تمبيتيا كوف الفرد في  

المعنوية بالخصوص، ذلؾ أف التقدير والثناء والاحتراـ لما يقدّمو  مجتمع المصنع دائما يسعى إلى الحوافز

مف عمؿ والاعتراؼ بمجيوداتو تجعمو يشعر بالإشباع في تحقيؽ ىذه الحاجة مما يدفعو إلى بذؿ جيد 

نحو تحقيؽ الذات وىي التي ترفع طموحات الفرد  للاتجاهأكبر لتحقيؽ أىداؼ المنظمة كما يحفز سموكو 

عممية توافقو الميني والانسجاـ التاـ مع مختمؼ  الأمر الذي يسيؿ صى درجة مف أىدافوإلى تحقيؽ أق

 خء أو المشرفيف أو الإدارة ...إلالجيات داخؿ المنظمة سواء الزملا
                                                           

الباحث 
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 1(1564نظرية مينيسوتا ) -3

" و براونتستخدـ نظرية مينيسوتا مكوّنيف لمدّلالة عمى العلاقة بيف الفرد والبيئة حسب ما أوضحو " 

 . "التوافق والتفاعل" ىما " لينت " 

: معناه أف بعض العامميف لدييـ مجموعة ميارات التي تتطمبيا الوظيفة ولكف الآخريف ليس التوافؽ  -

 لدييـ ىذه الميارات.

 : يشير إلى أفعاؿ الفرد والبيئة وردود أفعاليا مع بعضيا البعض. التفاعؿ -

عمى " الأفراد " وعمى سموؾ الأفراد، وتجد أف الفرد لا يتصرّؼ مف فراغ، فالفرد  منيسوتاتركز نظرية 

 دائما يوجد ويتصرّؼ ويتحرّؾ في البيئة المحيطة بو.

 إف الفرد ككائف حي لو متطمبات وحاجات وكثير مف ىذه الحاجات تتحقؽ مف خلاؿ البيئة. -

سموكيات الفرد في التفاعؿ مع البيئة  إف الفرد لو قدرات تجعمو يحاوؿ سدّ ىذه الحاجات، ومعظـ -

 تتمحور حوؿ ىذه المتطمبات.

 كما يمكف لمتوافؽ الميني أف يأخذ شكميف أساسييف ىما : 

 التوافؽ السّمبي : ويتـ تقبؿ واقع مفروض لا يمكف تغييره ويشير ىذا الجانب إلى الرضا. - أ

علاقة أنساؽ مع البيئة مف خلاؿ التوافؽ الإيجابي : ويعتمد عمى فاعمية الفرد في قيامو بتكويف  - ب

 تعديميا أو التحكـ بيا ويشير ىذا الجانب إلى الإرضاء.

                                                           
1

 .661ظلال محمود حلٌوي، مرجع سابق، ص :  -
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حيث قامت جامعة مينيسوتا بأمريكا بإصدار كتيّب عمى التوافؽ الميني حيث قسّموا التوافؽ الميني 

لجزاءات، إلى الرضا عف العمؿ والروح المعنوية، اتجاىات العامؿ، دوافع العماؿ، المحكات السموكية ا

 1الحوادث، والعلاقات والصلاحيات المينية وتتمخص في ما يمي :

 وافؽ الميني مف العامميف بالإرضاء والرضا.تيمكف الاستدلاؿ عمى ال -

 الفروؽ بيف الأفراد وبيف الفرد لو دلالة وأىمية. -

ية التوافؽ، يستمزـ التوافؽ الميني بعض الوقت لحدوثو، فالواقع أف سنوات عمؿ الفرد ىي فترة لعمم -

ويلاحظ أف الرضا والإرضاء قد تتفاوت بالنسبة لمفرد الواحد عمى مرّ الأياـ في التاريخ الميني لمفرد، 

 وقد تكوف التغيرات التي تطرأ عمى نواحي الإشباع، والإرضاء أىـ صور التوافؽ الميني.

د تختمؼ مف مينة لأخرى قد تختمؼ أنماط التوافؽ الميني باختلاؼ الميني، فالمحكات ذات الدلالة ق -

 كما قد يختمؼ نمط العلاقات المتداخمة في المحكات نفسيا مف مينة لأخرى.

يتأثر التوافؽ الميني بعوامؿ السف والجنس ومستوى التعميـ والتدريب ونمط الشخصية والتكيؼ خارج  -

حتى نفيـ التوافؽ نطاؽ العمؿ، وتختمؼ درجات الإشباع لذا ينبغي أف نضع في اعتبارنا ىذه النواحي 

 الميني عمى حقيقتو.

العوامؿ المرتبطة بالرضا عف العمؿ ىي  : الأجر، الزملاء في العمؿ، الشعور بالأمف، الإدارة فرص  -

 الترقية.

 العماؿ في نطاؽ علاقاتيـ بالمحكات السموكية والحوادث.يمكف فيـ اتجاىات  -

الرضا الميني، قياس الاتجاىات، الروح  الوسائؿ المستخدمة في قياس التوافؽ الميني ىي : مقياس -

، قياس الصلاحية لمعمؿ، استبياف عف قياس الميوؿ الاستعدادات والقدرات، المعنوية، الطموح، قياس

 التاريخ الميني.

                                                           
1

ٌّد، علم النفس الصناعً والتنظٌم -  .922، ص : 2221ة، ، القاهر6ً، دار الفكر العربً، طأبو النٌل محمود الس
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 1وقد قاـ أحد رواد جامعة منيسوتا، بتطوير نظرية التوافؽ الميني وفؽ التالي :       

المعززات المرتبطة بالعمؿ والتي تتوفر بدرجات متفاوتة تقريبا ( معزز مف 20اقترحت ىذه النظرية )

في جميع أماكف العمؿ وىي : )الإنجاز، الاستفادة مف القدرات، الإبداع، المسؤولية، التقدّـ، التميز، 

السمطة، المكانة، علاقات الزملاء، الخدمة الاجتماعية، القيـ الأخلاقية، النشاط، الاستقلاؿ، التوع، 

، الأمف، شروط العمؿ، سياسات الشركة، الإشراؼ، العلاقات الإنسانية،  الإشراؼ الفني(؛ التعويض

( قسـ أو أبعاد وىي : )الإنجاز، الاستقلاؿ الذاتي، المنزلة، 00يمكف تجميع ىذه المعززات إلى )

)داخمي، الإيثار، الراحة، الضماف( ويمكف تجميع ىذه القيـ إلى ثلاثة معززات أوسع كفئات 

 تماعية، وخارجي(.اج

 ويتـ توضيح ذلؾ بالجدوؿ التالي : 

 .لمتوافؽ الميني brawn&linit( يبيّف عناصر نظرية 01الجدوؿ رقـ )

 
 الفئة القيـ الحاجات

 الاستفاجة مف القدرات
 الإنجاز

 داخمي

 الإنجاز
 الإبداع

 المسؤولية الاستقلاؿ الذاتي
 التقدـ
 التميز

 السمطة المنزلة
 المكانة

 علاقات الزملاء
 الخدمة الاجتماعية إجتماعي الإيثار

 القيـ الأخلاقية
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 .664ظلال محمود الحلٌوي، مرجع سابق، ص  -
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 النشاط

 الراحة

 خارجي

 الاستقلاؿ
 التنوع

 التعويض
 الأمف

 شروط العمؿ
 سياسة المنظمة

 العلاقات الإنسانية –الإشراؼ  الضماف
 الفني -الإشراؼ 

 
 Super 1592نظرية " سوبر " -2

تفترض ىذه النظرية أف الأفراد يميموف إلى التوافؽ في الميني التي يستطيعوف مف خلاليا تحقيؽ 

بيا الفرد لتحقيؽ مفيـ ذاتو مينيا عبارة مفيوـ عف ذاتيـ والتعبير عف أنفسيـ، وأف السموكيات التي يقوـ 

 يصبح مفيوـ الذات متوافقا ومستقرا.عف زظيفة المرحمة النيائية التي يمرّ بيا، وعندما ينضج الفرد 

 1الميني( علا ثلاثة أسس تشكؿ الإطار العاـ لمنظرية وىي:  واعتمد سوبر في نظريتو التي سماىا بػ)النم

والرضا : رأى سوبر أف الأفراد لدييـ القدرات والإمكانات عمى النجاح والتوافؽ  الفروق الفردية -4-1

مستوى كفاءاتيـ لموظائؼ، بناء عمى ميوليـ وقدراتيـ، فالفرد في عدّة وظائؼ، وأنيـ يتفاوتوف في 

 يكوف أكثر كفاءة في الوظيفة التي تتناسب مع ميولو وقدراتو.

: إف تشكيؿ مفيوـ الذات مف وجية نظر سوبر يتطمب مف الفرد أف يتعرّؼ عمى  مفهوم الذات -4-2

الآخريف، ومفيوـ الذات غير  نفسو كفرد متميز، وفي نفس الوقت عميو أف يدرؾ التشابو بينو وبيف

ثابت فيو يتغير نتيجة نمو وتطور الفرد العقمي والجسمي والنفسي، والتفاعؿ مع الآخرينوالاقتداء 

 بالناجحيف العامميف.
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 .661ظلال محمود حلٌوي، مرجع سابق، ص :  -
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، يبدأ الفرد بتحديد ىويتو وبتطوير في الوقت الذي تظير فيو عممية التفريؽ بيف الذات والآخريف

داء بالنماذج العامة إلى الخاصّة، كما يرى سوبر أنو عندما يتناسب صورة عف نفسو ثـ ينتقؿ مف الاقت

مفيوـ الذات الشخصي مع مفيوـ الذات الميني يميؿ الناس لأف يكونوا أفضؿ بأعماليـ، أما الأفراد الذيف 

ليـ وجيات نظر غير متبمورة عف أنفسيـ، فإف لدييـ صعوبة في النمو والتوافؽ الميني، مف الأفراد الذيف 

 دييـ مفيوـ ذات إيجابي ومنظـ وينقسـ مفيوـ الذات إلى مكونيف :ل

 : والذي يركز عمى كيفية اختيار الفرد وتوافقو مع اختياره. المكون الشخصي -4-2-1

راد لتقييـ مواقفيـ : والذي يركّز عمى التقييـ الشخصي الذي يقوـ بو الأرفالمكون الاجتماعي  -4-2-2

 الاجتماعية التي يعمموف ويعيشوف بيا.ذلؾ البيئة الاجتماعية وك

: نظر سوبر إلى الحياة كتتابع لمراحؿ متتالية، حيث قسّـ مراحؿ الحياة إلى أربع  نموّ الذات -4-3

 مراحؿ : 

بأف مفيوـ الذات عند الفرد ينمو مف خلاؿ : تتميز ىذه المرحمة  14مرحمة الولادة إلى سن  -4-3-1

 العائمة والمدرسة.التعرّؼ عمى الأشخاص الميمّيف في 

 ىذه المرحمة باختيار الذات. سنة وتتميز 22إلى  11مف عمر :  مرحمة الاستكشاف -4-3-2

سنة، وفي ىذه المرحمة يحصؿ الفرد عمى العمؿ المناسب  20إلى  21: مف مرحمة التأسيس  -4-3-3

ات الأساسية وتحسيف ويبذؿ جيدا لمحصوؿ عمى مكاف دائـ فيو، ويتـ خلاؿ ىذه المرحمة اكتساب الميار 

 واقع الفرد الميني.

سنة، وىنا يحاوؿ الفرد المحافظة عمى ما حققو  02إلى  21:مف مرحمة التنمية والاستمرار  -4-3-4

 أو ما اكتسبو مف المينة، كما تتميز ىذه المرحمة بعممية توافؽ مستمرة لتحسيف مركز العمؿ وأوضاعو.
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العقمية والجسمية وما فوؽ في ىذه المرحمة تضعؼ القدرات  01: مف سنة مرحمة الانحدار  -4-3-5

 وتتغير نشاطات العمؿ.

عادة  "سوبرقاـ "  1990وفي عاـ   بتعديؿ مياـ النمو الميني واستخداـ مصطمحات الدورة وا 

الدورة خلاؿ مياـ التطوير مثلا نجد الفرد الذي مرّ بفترة عدـ استقرار في وظيفة ما، ربما يخضع لفترة 

نمو جديدة ويصبح جاىزا لتغيير مينتو وفي ىذا المثاؿ نجد أف الفرد قد وصؿ إلى مرحمة الاستقرار ولكنو 

 والبحث عف وضع جديد. للاستكشاؼدورة جديدة دخؿ في 
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 خلاصة  : 

 

لقد تطرقنا في ىذا الفصؿ إلى مفيوـ التوافؽ الميني كظاىرة تنظيمية جديرة بالدراسة، كونو أحد  

في المؤسسات الصحية والتي تكتسي أىمية بالغة في  الظواىر المؤثرة في سموؾ العامميف وخصوصا

ة الإنساف أو موتو لذلؾ سعت مختمؼ النظريات إلى تفسير االحياة الاجتماعية كونيا تتعمؽ مباشرة بحي

 ىذه الظاىرة والوقوؼ عمى ماىيتيا وىذا ما حاولنا التطرؽ إليو في ىذا الفصؿ.



  الرابعالفصل 

  المستشفى البناء الاجتماعي والتنظیمي

  

  

  أولا : ماهیة المستشفى 

  ثانیا : البناء الاجتماعي والتنظیمي للمستشفى 

  ة ازدواجیة السُّلطة في المستشفىثالثا : مشكل
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 تمهيد : 

 

إن التطور الذي تشيده المؤسسات الصحية عبر العالم، من حيث تعدد الاختصاصات والمين  

 لالحقوالوسائل التكنولوجية، وأمام التزايد المستمر لمطمب عمى الخدمات الطبية؛ يحتم عمى الباحثين في 

السوسيولوجي القيام بدارسات إجتماعية لممؤسسات الطبية )المستشفيات(، بغرض معالجة مختمف 

الظواىر الاجتماعية المؤثرة عمى الخدمة الصحية، لذلك سنسمط الضوء في ىذا الفصل عمى المستشفى 

 من حيث الماىية وأنواع المستشفيات وكذا البناء الاجتماعي لممؤسسة الطبية.
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 أولا : ماهية المستشفى 

 مفهوم المستشفى )لمحة تاريخية( -1

عبر العصور اتخذت المستشفيات بمفيوميا المعاصر أشكالا متعدّدة، وأطمق عمييا مسميات متنوعة  

قبل الميلبد حيث اتخذت المستشفيات شكل  0011المختمفة وقد كانت البداية في الحضارة الإغريقية سنة 

المرضى ولمعبادة في وقت واحد، وكان كينة المعبد يقومون بدور الأطباء كما معابد خصّصت لرعاية 

قبل  611" في مصر سنة  شفاءمعابد التشير الوثائق التاريخية المصرية إلى وجود ما يطمق عميو " 

قبل الميلبد حيث أطمق عمى الأماكن المخصّصة  072الميلبد، واقد استخدم نفس المسمّى في اليند سنة 

 1" أي معابد الشفاء اليكستالتشخيص أمراض الإنسان وعلبجيا إسم " 

لإيواء  وفي مطمع الدّيانة المسيحية بُنيت بيوت لمكينة كمستشفيات صغيرة تحت ضغط الكنيسة

المرضى والمسنين والمحتاجين، وقد كانت الدّوافع الرئيسية لبناء ىذه البيوت دوافع دينية إنسانية تتمخص 

 2في ما يمي :

 ج المرضى وتقديم الخدمات ليم بغضّ النظر عن مقدرتيم عمى الدّفع.علب -

 الاىتمام بالنواحي النفسية لممرضى وليس فقط تقديم العلبج ليم. -

 البيوت أماكن لإيواء المرضى والمسنين والمحتاجين وتقديم الخدمات ليم.اعتبار ىذه  -

"  البيسمارستان" و " دور المرضى" أي "  اتالبيسمارستانوقد أطمق الغرب عمى المستشفيات لفظ " 

"؛ وقد خطى دار" بمعنى " ستان" و "  مريض" بمعنى " بيسمارلفظ فارسي يتكون من كممتين " 

لإسلبمية خطوات واسعة في مجال تنظيم مينة الطّب والصيدلة ووضعوا العرب في العصور ا

                                                           
1

 .00، ص : 3002عبد العزٌز مخٌمر، محمد الطعامنة، الاتجاهات الحدٌثة فً إدارة المستشفٌات، المنظمة العربٌة للتنمٌة الإدارٌة،  -
2

 . 00نفس المرجع، ص :  -
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مجموعة من القواعد التي تمتقي مع النظم المعمول بيا في العصر الحديث، ويأتي ما بين ىذه القواعد 

 1أو النظم ما يمي :

 عدم السماح لممرضى أو المصابين بأمراض معدية بمخالطة المرضى الآخرين. -

 مناسب لإقامة المستشفى. اختيار موقع بيئي -

رسالو إلى المناطق النائية بصفة دورية. -  وجود مستشفى متنقل وا 

 إنشاء المستشفيات العامّة والمتخصّصة -

 الاىتمام بنظافة البيئة الدّاخمية لممستشفى. -

 التركيز عمى جودة الرعاية الطبية المقدّمة لممرضى -

 انإجازة مزاولة مينة الطّب والصّيدلة بواسطة الامتح -

 تعريف المستشفى   -2

يعرّفو " إحسان الحسن" : عبارة عن نسق اجتماعي في عي متخصص يتكون من مجموعة من  -

الأقسام أو البنايات، أو بنى فرعية كل بناء يؤدّي وظيفتو التي تساعد عمى استمرار المستشفى 

 2والفعالية.وديمومتيا ككيان اجتماعي، وليذا البناء عدّة مقومات وركائز تساعد عمى العمل 

كما يعرّفو زىير حنفي قائلب : إن أقدم وأبسط تعبير لممستشفى ىو مكان لإيواء المرضى والمصابين  -

 3حتى يتم شفاؤىم.

وفي العصر الحديث عرّفت الييئة الأمريكية لممستشفيات المستشفى بأنو : " مؤسسة تحوي عمى  -

 4والعلبج اللبزمين لممرضى."جياز طبي يتمتع بتسييلبت طبية دائمة لتقديم التشخيص 

                                                           
1

 .00عبد العزٌز مخٌمر، المرجع السابق، ص :  -
2

، 3الوظٌفً وعلاقته بهجرة الأطباء من المستشفٌات الجزائرٌة، أطروحة دكتوراه فً علم النفس، جامعة وهرانمعروف الهواري، الرضا  -

 .000، ص : 3002
3

 ممدوح عبد العزٌز رفاعً وآخرون، تقوٌم دور الإدارة البٌئٌة لبعض مستشفٌات دولة الكوٌت فً ضوء متطلبات الجودة الشاملة، مجلة العلوم -

 .440،ص: 3002الدراسات والبحوث البٌئٌة، المجلدّ التاسع والثلاثون، الجزء الثانً، جامعة عٌن شمس، البٌئٌة، معهد 
4

دارة سالم صلاح الدٌن كوري، العوامل المؤثرة فً تنفٌذ ناجح لإدارة الجودة الشاملة لترقٌة رضا الزبائن فً المستشفى، رسالة ماجستٌر فً الإ -

 .22، ص : 3002ابراهٌم الإسلامٌة، اندونٌسٌا،  الإسلامٌة، جامعة مولانا مالك
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كما يعرّفو " سيد جاد الله" : عبارة عن منظمة اجتماعية صحية، تقوم بأداء مختمف الوظائف العلبجية  -

والوقائية والتدريبية والعممية، وأيضا الوظائف المينية والتأىيمية بالإضافة إلى وظيفة البحث العممي 

 1متخطيط الصحّي عمى المستوى الوطني.بيدف المساىمة في تحقيق الأىداف العامّة ل

كما عرّفت منظمة الصحة العالمية المستشفى  بأنو : جزء لا يتجزأ من نظام اجتماعي وصحّي  -

متكامل، من ميامو تأمين خدمات صحّية شاممة لممجتمع، من الناحيتين العلبجية والوقائية، ويشمل 

عيا الطبيعي، كما أنو أيضا مركز لتدريب عيادات خارجية تستطيع إيصال خدماتيا لمعائمة في موق

 2الكوادر الصحية ولإجراء البحوث الطبية والاجتماعية.

 خصائص المستشفى  -3

 3إن أىم ما يميز المستشفى كمنظمة صحية ىو ما يمي :  

بيولوجية وطبّية  يوصف المستشفى بالتعقيد كونو يقوم عمى ترتيبات تنظيمية، اقتصادية، إجتماعية -

 تسري فييا الكثير من المعمومات وتتعدد بيا اليياكل والمسؤوليات موضوعيا وىدفيا.

تعتمد أنشطة المستشفى بعضيا عمى بعض مما يتطمّب درجة عالية من التنسيق بين المجموعات  -

ت من المينية المختمفة مثل التشخيص والحاجة إلى التحاليل أو الصّور الإشعاعية والاستشارا

 اختصاصات أخرى ... إلخ.

صغر وضيق ىامش الخطأ فقميلب ما يتحمّل العمل الطبي الخطأ، كون المستشفى يعمل في صراع  -

 بين الحياة والموت، وىذا ما يجعل العاممين فيو تحت ضغوط نفسية بصفة مستمرة.

قييم غير صعوبة قياس مخرجات المستشفى، إذ يقدّم ىذا الأخير منتجات غير ممموسة تخضع لت -

 كمّي، مثل جودة الرعاية الصحية، كفاءة المعاممة الإنسانية المقدّمة لممرضى ...إلخ.

                                                           
1

 .002-003معروف الهواري، المرجع السابق، ص ص :  -
2

 .02، ص : 3002ٌّة، رسالة ماجستٌر فً علوم التسٌٌر، جامعة قسنطٌنة، الجودة الشاملة فً المؤسسات الصحكحٌلة نبٌلة، تطبٌق إدارة  -
3

-003، ب س، ص ص : 04عبد المجٌد قدّي، مدٌونً جمٌلة، أهمٌة تقٌٌم الأداء فً المنظمات الصحٌّة، مجلة الاستراتٌجٌة والتنمٌة، العدد  -

002. 
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ازدواجية خطوط السمطة؛ سمطة الجياز الإداري وسمطة الجياز الطبّي مما قد ينشأ عنو مشاكل تتعمّق  -

 1بالتنسيق وتحديد الأدوار والمسائمة عنيا.

ياعة يوميا مما يؤدّي إلى العديد من المشاكل المتصمة  04يعمل المستشفى بصورة مستمرة ولمدّة  -

 بجدولة العمل والتكاليف وكذا الرقابة.

الاىتمام المتزايد بالبيئة الخارجية ومتغيراتيا لاسيما التفاعل مع التقدم السريع في التكنولوجيا الطبية  -

ما يزيد من حدّة وصعوبة فضلب عن الضغوط الاقتصادية والسياسية والطمبات المتزايدة لممنتفعين م

 المشاكل التي تواجييا الإدارة.

من خصائص العمل في المستشفى نقص أو انعدام الحراك الوظيفي بحيث يبقى العامل في نفس حقل  -

التخصص الذي يمتحق بو مادام يحمل مؤىلب لذلك، وىذا ما يسبب تدرجا وظيفيا يثير الصراع بين 

 ممين في المستشفى.الطبقة الفنية والإدارية وبين العا

 2" أن المستشفيات الحديثة تتميز أيضا بالخصائص التالية : فوزي مدكوركما يرى " 

وجود رقابة إدارية محدودة عمى المجموعة المحددة للئنفاق، وىم الأطبّاء، نظرا لصعوبة تنميط  -

 أعماليم والسيطرة عمى مراكز الإنفاق التي يعممون بيا.

مركبا من عدّة أنظمة فرعية، فيو تجميع لعدة أنظمة لكل منيا طبيعة مميزة، يعتبر المستشفى نظاما  -

 وىذا في حد ذاتو يمثل تحديا لإدارة المستشفى والمشرفين غيو.

يتوقف نجاح مجمس الإدارة في القيام بميمتو والحصول عمى الدعم اللبزم لممستشفى عمى تركيبة  -

 افر لدى ذلك المجتمع من إمكانات وموارد.وعلبقات أعضائو بالمجتمع المحمي وعمى ما يتو 
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ء بعضيم ارتفاع مستوى الصراع التنظيمي بين مختمف الطوائف في المستشفى سواء بين الأطبا -

 ائف الأخرى.البعض أو بينيم وبين الطو 

تيم أفراد المجتمع بالإضافة إلى أن ىذه الأىمية تزداد  –خاصة العمومية منيا  –إن المستشفيات  -

يوما بعد يوم خاصّة مع زيادة المعرفة الطبية، واستحداث طرق علبجية وتمريضية وجراحية حديثة 

وكذا استحداث العقاقير والأدوية الجديدة، كما زاد ارتفاع دخل الأسرة وزيادة الطمب عمى أجود 

 مية المستشفى العام.والصحية من أىالخدمات الطبية 

 الوظائف الأساسية لممستشفى  -4

انطلبقا من التعاريف السالفة الذكر، خاصّة فيما يتعمق بتعريف منظمة الصحة العالمية، التي ترى 

 1بأن المستشفى كيان اجتماعي؛ يمكن حصر وظائف المستشفى في ثلبث وظائف أساسية وىي :

 الرعاية الطبية والصّحّية -4-0

بالرعاية الطبية، الخدمات التشخيصية والعلبجية والتأىيمية والاجتماعية والنفسية يقصد  

المتخصصة التي تقدميا الأقسام العلبجية والأقسام الطبية المساندة، وما يرتبط بيذه الخدمات من 

الفحوصات المعممية )المخبرية(  العادية والمتخصصة، وخدمات الإسعاف والطوارئ، وخدمات 

والخدمات الصيدلانية والغذائية، ومما لا شك فيو أن الرعاية الطبية تمثل الوظيفة التي التمريض 

 تحصى بالاىتمام الأكبر في جميع المستشفيات الخاصّة منيا والحكومية عمى حدّ سواء.

أما الرعاية الصحية الأولية فتمثل المدخل الرئيسي لإعادة توجيو النظام الصحي في المجتمع،  

الصحة لمجميع ويشجع مشاركة الأفراد والمجتمع في الأنشطة الصحية عمى أساس من  بحيث يوفر

الفيم الواضح لأىم المشكلبت الصحية التي يعانييا المجتمع، انطلبقا من العلبقة الوثيقة بين العوامل 
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صحية والاجتماعية والعوامل الاقتصادية والبيئية، وتختمف أنشطة ومجالات الرعاية الصحية لا

باختلبف ظروف البيئة المحمية في الدول المختمفة ومن و من أىم الأنشطة والمجالات التي تشمميا 

 الرعاية الصحية ما يمي : 

 منيا والسيطرة عمييا. البرامج التثقيفية بشأن المشكلبت الصحية السائدة وطرق الوقاية -

 رعاية الأمومة والطفولة بما في ذلك تنظيم الأسرة. -

 التحصين ضد الأمراض الرئيسية المعدية. -

 الوقاية من الأمراض المتوطنة محميا ومكافحتيا. -

 العلبج المناسب للؤمراض والإصابات الشائعة. -

 توفير الأدوية والأمصال الأساسية. -

 رعاية المسنين -

 الإعاقات البدنية.الصحة العقمية و  -

ومن الجدير بالذكر أن ىذه القائمة ليست شاممة بمعنى أنو يمكن الإضافة إلييا أو الحذف وفقا 

 للؤولويات والبرامج التي تلبئم الظروف المحمية لكل دولة أو منظمة.

 التعميم والتدريب -4-0

ت وخبرات كافة العاممين يفرض التطور المطّرد في التقنيات والعموم الطبية ضرورة تطوير ميارا 

المتخصصين في مختمف مجالات المين الطبية والصحية من خلبل التعميم والتدريب المستمر، وتمثل 

ممكو من إمكانيات المستشفيات بطبيعتيا، وعمى وجو الخصوص المستشفيات التعميمية والجامعية بما ت

يين الأخصّائيين كما أنيا تمثل مراكز تدريب عممية للؤطباء وأجيزة التمريض والفن وتجييزات؛ مراكز

متميزة لتنمية معموماتيم عن الأمراض المختمفة وطرق علبجيا والعقاقير المناسبة ليا، كما أنيا تساىم 
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في تزويد أعضاء الييئات الطبية والييئات المساعدة بالميارات اللبزمة لمتفاعل النفسي والاجتماعي 

ضافة إلى  مع المرضى، ومن ثم تسييل مياميم في تشخيص المشاكل الصحية الفردية وعلبجيا، وا 

ما سبق فإن وجود المتخصّصين في المجالات المختمفة يسيم في نقل نتائج الممارسات والتجارب 

السابقة إلى الخرّيجين الجدد من الأطباء والممرضين وتبادل المعمومات معيم وىو الأمر الذي قد 

 يتعذر تحقيقو خارج المستشفيات.

 البحوث الطبية والاجتماعية -4-2

تسيم المستشفيات بشكل أو بآخر من خلبل ما تحتويو من معامل ) مختبرات( وأجيزة وتجييزات  

وسجلبت طبية وحالات مرضية متنوعة وكوادر بشرية متخصّصة مينيا في توفير بيئة مناسبة لإجراء 

مجالات التشخيص والعلبج والتطوير البحوث والدراسات الطبية والاجتماعية المتخصّصة في مختمف 

الذاتي لخدمات المستشفى وميارات الأفراد وأساليب العمل؛ فمن خلبل نظم المعمومات الطبية وتنوع 

حالات المرضى وطرق العلبج يمكن القيام بالبحوث والدراسات المتعمقة بأساليب التشخيص وتحديد 

الية العقاقير المختمفة في علبجيا أو تحديد معدّلات حدوث وانتشار الأمراض المختمفة وتقييم فع

العلبقة بين المتغيرات الاجتماعية والاقتصادية والأمراض المختمفة، ومن خلبل المختبرات والتقنيات 

الطبية يمكن القيام بالبحوث الخاصّة بتطوير عقاقير بديمة أو طرق فحص أكثر تطورا أو أساليب 

رض وغيرىا، وبدون شك فإن إجراء مثل ىذه البحوث والدراسات جديدة لمكافحة العدوى أو انتشار الم

 خارج المستشفيات إن لم يكن متعذرا فمن المؤكد أنو سيكون باىظ التكاليف.

 أنواع المستشفيات  -5

يمكن تصنيف المستشفيات عمى أساس عدّة معايير من أىميا معيار الممكية والتبعية الإدارية، ومعيار 

التي يقدّميا المستشفى، كما يمكن تقسيميا عمى أساس الحجم أو الطاقة التخصّص أو نوع الخدمة 
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الاستيعابية لممرضى، بالإضافة إلى بعض المعايير الأخرى مثل موقع المستشفى ومتوسط فترة الإقامة 

وغيرىا، وتعتبر تصنيف المستشفيات عمى أساس الممكية والتبعية الإدارية وأيضا عمى أساس التخصّص 

 1ات ىما الأكثر شيوعا.ونوع الخدم

 التصنيف عمى أساس الممكية والتبعية الإدارية -5-0

 المستشفيات الحكومية 5-0-1

يقصد بالمستشفيات الحكومية المستشفيات التي تممكيا وتديرىا الأجيزة الحكومية المختمفة من  

جراءات العمل  ليذه المستشفيات. وزارات وىيئات ومؤسسات عامّة وفق نظم ولوائح حكومية تحكم سير وا 

 2وتأخذ المستشفيات الحكومية عدّة أشكال أىميا :  

 المستشفيات الحكومية العامّة  -5-1-1-1

مسميات مختمفة في معظم الدول الغربية منيا: المستشفى  يطمق عمى ىذال النوع من المستشفيات 

العام، المستشفى المركزي، المستشفى الأميري وغيرىا؛ كما قد تسمى بأسماء بعض القيادات العميا في 

الدّولة، أو بأسماء بعض الأماكن التي توجد بيا أو بأسماء بعض المناسبات أو الأحداث الوطنية في 

 الدّولة.

ذه المسميات التي تطمق عمى ىذه المستشفيات فإن أىم الخصائص المميزة ليا وأيا كانت ى 

تتمخص في أنيا تكون ممموكة لمدولة أو إحدى الييئات أو المؤسسات الرسمية التي تقوم عمى توفير 

متطمبات ورعاية شؤونيا وتنظيم العمل بيا وما تقدّمو من خدمات وفق نظم ولوائح حكومية محدّدة 

في ىذا النوع من المستشفيات تقديم خدماتيا لجميع فئات المجتمع بالمجّان، أو مقابل كما يفترض 

                                                           
1

 .00عبد العزٌز مخٌمر، مرجع سابق، ص :  -
2

 .03نفس المرجع، ص:  -



 المستشفى البناء الاجتماعي والتنظيمي                                                                      الفصل الرابع : 
 

881 
 

ىو تقديم خدمة رسوم رمزية تحددىا الموائح المنظمة ليذه المستشفيات، حيث أن اليدف من إنشائيا 

إجتماعية عامة لجميع أفراد المجتمع كما تتميز ىذه المستشفيات بأنيا تضم بداخميا مختمف 

صات والأقسام العلبجية اللبزمة لمتشخيص ومعالجة الحالات المرضية المختمفة بمعنى أنيا التخص

 مستشفيات تحتوي عمى تخصصات متعددة وغاليا تتبع وزارة الصحّة.

 المستشفيات الحكومية الخاصّة بفئات معينة -5-1-1-2

الفئوية الحكومية"،  ويطمق عمى ىذا النوع من المستشفيات في كثير من الأحيان " المستشفيات 

من حيث  صفات المستشفيات الحكومية العامّةويتسم ىذا النوع من المستشفيات بجميع خصائص وموا

التشخيصية والعلبجية التي تقدّميا ولكنيا تختمف عن المستشفيات الحكومية  الممكية وتنوع الخدمات

العامّة في أنيا تتبع وزارة محدّدة أو ىيئة عامّة أو مصمحة حكومية بذاتيا وتقتصر في تقديم خدماتيا عمى 

تيا العاممين في ىذه الجيات وأُسرىم ومن ىنا جاءت تسميتيا بالمستشفيات الفئوية؛ حيث تقتصر خدما

عمى فئات محدّدة من المواطنين ومن أمثمة ىذا النوع من المستشفيات "المستشفيات العسكرية، 

 والمستشفيات التابعة لشركات ومؤسسات القطاع العام".

 المستشفيات الحكومية المتخصّصة  -5-1-1-3

لة أو بعض وتتشابو ىذه المستشفيات مع باقي أنواع المستشفيات الحكومية من حيث ممكيتيا لمدو  

الييئات والمؤسسات الرسمية، ولكنيا تختمف مع المستشفيات العامّة في أنيا تتخصّص في تشخيص 

رطان وغيرىا من والصّدر، والسومعالجة حالات مرضية معينة، ومن أمثمتيا مستشفيات العيون والأطفال 

 الحالات المرضية.
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 الوحدات العلاجية والمستوصفات  -5-1-1-4

الوحدات أو المستوصفات مستشفيات صغيرة الحجم محدودة الإمكانيات إذا ما قورنت  وتمثل ىذه 

بالمستشفيات العامة ولا تحتوي عمى غرف أو أسرّة لإيواء المرضى، وتنتشر في القرى والنجوع والمناطق 

سبيا، وغالبا الريفية المختمفة، وتيدف إلى خدمة المواطنين التابعين ليا بالمجان أو ومقابل رسوم محدّدة ن

ما تقتصر الخدمة فييا عمى الكشف الطبي ووصف العلبج لممريض أو إحالتو إلى المستشفيات الحكومية 

 العامة أو التخصّصية.

 المستشفيات الجامعية والتعميمية  -5-1-1-5

وىي مستشفيات حكومية من حيث الممكية، ولكنيا تختمف عن المستشفيات الحكومية العامة  

من حيث التبعية الإدارية حيث تتبع ىذه المستشفيات الجامعات أو كمّيّات الطّب في والتخصّصية 

المناطق التي توجد بيا، وفي معظم الأحيان يختمف نمط إدارتيا عن المستشفيات العامة، حيث غالبا ما 

ا يشكل ليا مجمس إدارة من أعضاء ىيئة التدريس بكميات الطب والصيدلة وبعض الشخصيات العامة كم

قد توضع ليا بعض النظم والموائح الداخمية الخاصة بيا، حيث تعتبر ضمن منشآت الجامعة التابعة لو، 

وتقدّم ىذه المستشفيات نفس خدمات المستشفيات العامة والتخصصية، كما أنيا قد تحتوي عمى بعض 

التي يمكن من خلبليا  حوادث والمعامل والسموم، وغيرىا من الأقسامالأقسام التعميمية مثل: المشرحة وال

ممارسة التدريب العممي لدارسي العموم الطبية عمى الحالات والأمراض والإصابات التي يقوم بعلبجيا 

 أعضاء ىيئة التدريس.

 المستشفيات الخاصّة  -5-1-2

تختمف المستشفيات الخاصّة عن المستشفيات العمومية )الحكومية( في أنيا تكون ممموكة لأفراد  

أو جمعيات دينية أو خيرية أو شركات خاصّة وتتم إدارتيا وفقا لنمط الإدارة في القطاع الخاصّ أو ىيئات 
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وفي حدود الإطار العام المنظم لمقطاع الصحي في الدولة، وتأخذ المستشفيات الخاصّة شكلب أو أكثر من 

 1الأشكال التالية :

 مستشفيات بأسماء أصحابها  -5-1-2-1

حكومية يممكيا ويديرىا أصحابيا من الأطباء، وتقدّم خدماتيا في مجال وىي مستشفيات غير  

تخصّص أصحابيا مقابل أتعاب أو أجور يتم تحديدىا والاتفاق عمييا حسب الخدمة المطموبة لممريض، 

ويعتمد ىذا النوع من المستشفيات عمى خيرة وميارة وسمعة أصحابيا، وجودة الخدمة والرعاية التي تقدّميا 

 ى.لممرض

 مستشفيات الجمعيات غير الحكومية -5-1-2-2

عادة ما يتم انشاء ىذه المستشفيات بواسطة جمعيات أىمية غير حكومية، مثل الجمعيات الدينية  

والجمعيات الخيرية من خلبل التبرعات واليبات واليدايا، وتقدّم ىذه المستشفيات خدماتيا لمخالف فئات 

، تستخدم  في تغطية النفقات المتعمقة بتطوير خدمات ىذه ياالمواطنين مقابل رسوم محدودة نسب

المستشفيات وتشغيميا؛ ومن ثم فإن ىذه المستشفيات لا تسعى إلى ربح، ولكن العلبج فييا ليس بالمجّان، 

وتتم إدارتيا من خلبل مجمس إدارة يضع النظم والقواعد المنظمة لمختمف مجالات العمل بيا، وقد تأخذ 

الجمعيات الأىمية غير الحكومية شكل المستشفى العام أو المستشفى التخصّصي من حيث مستشفيات 

 الخدمات التشخيصية أو العلبجية التي تقدّميا.

 مستشفيات استثمارية  -5-1-2-3

وىي المستشفيات التي يمتمكيا ويديرىا أفراد أو شركات خاصّة بيدف تحقيق أرباح من الخدمات  

لمجميور، وقد تقدّم ىذه المستشفيات خدمات متخصّصة في مجالات طبية محدّدة، وقد الطبّية التي تقدميا 
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يتسع نشاطيا لتشمل مختمف المجالات الطبية والحالات المرضية المتنوعة أو معظميا طبقا لحجم 

المستشفى ونوعية التجييزات والتخصّصات التي يحتوييا، وغالبا ما تأخذ ىذه المستشفيات شكل شركات 

مة أو ذات مسؤولية محدّدة وبحصص تأسيس جنبا إلى جنب مع غيرىم من المساىمين الذين لا مساى

 صمة ليم بمينة الطب كمستثمرين عاديين.

 التصنيف عمى أساس التخصّص ونوعية الخدمة  -5-2

يمكن تصنيف المستشفيات الحكومية والخاصّة عمى حد سواء وفقا لمعيار التخصص ونوع  

 تين ىما :الخدمة إلى مجموع

 مستشفيات عامّة  - أ

 مستشفيات تخصّصية - ب

منيا والخاصّة كما وتتمثل الاختلبفات الأساسية بين المجموعتين في أن المستشفيات العامّة الحكومية 

سبق أن وضّحنا؛ مستشفيات متعددة التخصصات تتوافر فييا الإمكانيات والتجييزات والكوادر البشرية 

مختمف الحالات المرضية، وقد بدأ ظيور المستشفيات والمراكز الطبية المتخصّصة لتشخيص ومعالجة 

المتخصصة الحكومية أو الخاصّة استجابة لمتوجيات العممية والتقنية نحو التخصّص في معالجة بعض 

الحالات المرضية أو إجراء بعض العمميات الجراحية المعقّدة، أو توجيو عناية خاصّة لبعض الحالات أو 

نتيجة الميل إلى التخصص في المجالات الطبية ظيرت العديد من المستشفيات المتخصصة الأمراض، و 

ونذكر منيا عمى سبيل المثل : مستشفيات أمراض القمب، والأمراض الباطنية والحميات والأمراض 

والكمى والمسالك البولية، والنساء والولادة، والعظام والأطفال والعيون والعلبج الطبيعي،  العصبية

 ومصحّات مدمني المخدّرات وغيرىا من المستشفيات التي تعمل في فرع أو أكثر من التخصّصات الطبّية.
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 : البناء الاجتماعي والتنظيمي لممستشفى  ثانيا

 المستشفى كبناء اجتماعي  -1

يرتبط أعضاؤىا في ما بينيم خلبل شبكة علبقات تنظميا  يعتبر المستشفى وحدة إجتماعية

مجموعة محدّدة من القيم والمعايير، ورغم التباين بين القوى العاممة إلا أن لدييم جميعا بعض 

الأىداف العامة كالأخذ بيد المريض عمى طريق الشفاء واستعادة الصحة، وىذا يصدق عمى سائر 

ية الأمومة والطفولة وغيرىا، كما أن لكل مؤسسة أنماطيا المؤسسات الصحية الأخرى، كمركز رعا

الفريدة وأساليبيا في التفاعل، وىذا يتوقف عمى درجة الاعتماد المتبادل والعلبقات المتداولة في ما 

 1بينيا.

وىذا ما دفع عمماء الاجتماع لمحاولة معرفة مدى تأثير أنماط التفاعل والوظائف والأدوار 

 2ير الرسمي لممراكز الطبية عمى سموك العاممين فييا.والتنظيم الرسمي وغ

 فئات المستخدمين في المستشفى  -1-1

 3الأطباء المتخصّصون -1-1-1

 ف الطبيب يتعر  -1-1-1-1

ومعرفة العمّة المرضية وعلبجيا  ىو الشخص المؤىل أكاديميا ومينيا لأداء دور التشخيص

استخدام التقنيات والأجيزة الطبية المتخصّصة ويكون قادرا عمى إعطاء حمول متعدّدة لمعلبج ولديو ب

                                                           
1

 سعاد مخلوف، الضغط النفسً ومدى تأثٌره على سلوك الأطباء والعاملٌن بالمراكز الصّحٌّة، رسالة ماجستٌر فً علم النفس التنظٌم والعمل، -

 .004، ص : 3000جامعة قسنطٌنة، 
2

 نفس المرجع، نفس الصفحة. -
3

 .002، ص : 3000ع الطّبًّ، مكتبة المجتمع العربً، عمان، الأردن، قدري الشٌخ علً وآخرون، علم الاجتما -
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الكفايات الخاصّة بأداء ميمة طبية عمى أكمل وجو، ومقدرة عمى اتخاذ القرار السميم ويساىم ويشترك 

 أو العلبجية.الطبيب في جميع الحالات التي تساعد عمى الصّحّة سواء الوقائية أو التشخيصية 

 العوامل التي يتوقف عميها الأداء المهني لمطبيب  -1-1-1-1-1

الكفاية الأكاديمية المينية والاجتماعية والسموكية، فيجب عمى الطبيب أن يكون ذو كفاية عممية  -

 وعممية ليؤدي عممو ويقوم بالإجراءات العلبجية بثقة وعمم وتخطيط.

 ليزيد من كفايتو الأكاديمية والعممية.متابعة الطبيب لمدراسات العميا في مجال تخصّصو  -

 ة المبنية عمى الاحترام المتبادل بين الطبيب والنسق الطبيالعلبقات الوديّ  -

 اتخاذ القرار في الوقت المناسب والذي فيو مصمحة لممريض فيزيد من آدائو الميني. -

 شخيص أو العلبجالاستعانة بالفنيين المساعدين في المين الطبية المختمفة والثقة بيم عند الت -

 السرية التامة بما يخصّ المريض من نواحي المرض والحياة الاجتماعية والشخصية لممريض. -

 الممرضون  -1-2—1

 تعريف الممرّض  -1-1-2-1

ىو إنسان لديو الحصيمة المعرفية والميارة والثقة بالنفس التي تمكنو من العمل في مختمف  

من أفراد الطاقم الصحي، وىو عنصر نشط في إدارة المؤسسة  الوحدات الصّحّية بالتعاون مع زملبئو

حداث التغييرات الإيجابية فييا ولديو الكثير من الأدوار التي يؤدّييا.  1الصحية وا 

كما يعرّف الممرضون عمى أنيم : الأشخاص الذين يقومون بتقديم الخدمات التمريضية سواء  

كانوا قد أكمموا دراسة التمريض في مدرسة أو كمية أو معيد أو جامعة، وبناء عميو فإن الممرض ىو 

                                                           
1

، ابتسام أحمد أبو العمرٌن، مستوى الصحة النفسٌة للعاملٌن بمهنة التمرٌض فً المستشفٌات الحكومٌة بمحافظات غزة وعلاقته بمستوى أدائهم -

 .22، ص: 3002رسالة ماجستٌر فً علم النفس، الجامعة الإسلامٌة، غزة، فلسطٌن، 
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شخص ميني لديو الحصيمة المعرفية والميارة والثقة بالنفس التي تمكنو من العمل في مختمف 

 1وحدات الصحّية.ال

 2أدوار الممرّض أو الممرضة -1-1-2-2

ىناك عدّة أدوار يقوم بيا الممرض أو الممرضة فيما يتعمق بالعناية بالمرضى، ويعمل الممرض  

عمى تكييف مياراتو وأساليب العناية مع ىذه الأدوار المتداخمة كمما دعت الحاجة إلى ذلكن ولكن نوعية 

 لاختلبف الدرجة والتحصيل العممي لممرض.العمل والدور تختمف طبقا 

يستخدم الممرض الأساليب التي تساعد عمى إنجاح الشفاء الطبيعي  : الدور الشفائي )العلاجي(  - أ

عطاء الأدوية لممريض وغيرىا من الميارات.  كتغيير الضمادات المعقمة، وا 

طريق اتجاىاتو وأعمالو التي تظير اىتمامو  عنإن الممرض يدعم المريضدور العناية )المواساة( :  - ب

برفاىية المريض وتقبمو لو كإنسان، ويحرص الممرض أن لا يضع القرار نيابة عن المرضى ولكنو 

يشجع المرضى عمى المشاركة في إعداد الخطط لمعناية بيم، وتتضمن نشاطات العناية الحفاظ عمى 

 كرامة المريض.

وتوصيميا للآخرين بتواصل الممرض مع المرضى وأسرىم  ماتويشمل جمع المعمو دور التواصل :  - ت

ومع زملبئيم الممرضين في أقسام أخرى ومع أعضاء الفريق الصحي، وغالبا ما يتأثر شفاء المريض 

 بنوعية التعامل الذي يقوم بو الممرض.

يقوم الممرض بدور التعميم حيث يقوم بتزويد المريض بالمعمومات وتعزيز التغير  دور التعميم : - ث

السموكي والعمل عمى توفير بيئة ملبئمة تمكن المريض من التعمم وتحديد حاجات المريض واستعداده 

 لمتعمم.

                                                           
1

 .24ابتسام أحمد أبو العمرٌن، المرجع السابق ، ص :  -
2

 .20-24نفس المرجع ، ص ص :  -
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يمارس الممرض أو الممرضة دور التخطيط من خلبل جميع مراحل عممية التمريض  دور التخطيط : - ج

 أجل تحقيق الأىداف المتوقعة من العناية الصحية. من

وىذا يشمل النشاطات التي يقوم بيا التمريض لحماية الإنسان من الإصابات  دور الحماية : - ح

والمضاعفات وتعقيم المواد وتزويد الناس بالمعمومات عن الأمراض المعدية وطرق الإصابة بيا، 

جر   اءات وقائية أخرى.وكيفية منع حدوثيا والإسعافات الأولية وا 

وتخفيف ويشمل النشاطات التي ترفع من إمكانيات المريض إلى الحدّ الأقصى  دور إعادة التأهيل : - خ

القيود عميو إلى الحدّ الأدنى وغالبا ما تساعد ىذه النشاطات المريض عمى التغير واكتساب ميارات 

 جديدة كميارة المشي باستخدام العكازات.

وىذا يشمل تحويل انتباه المريض من التركيز عمى المرض إلى أشياء  لممجتمع :دور تهيئة المريض  - د

أخرى مفيدة لو، فالمريض الذي يعاني من مرض طويل الأمد، يرغب في الحديث بأمور تتعمق 

بالناحية الصحية العلبجية ولكن الحديث عن أخبار العالم وما شابو من محادثات يستمتع بيا أكثر 

 النفسية السيئة.وتخرجو من حالتو 

 الفنّيّـــون -1-1-3

يُقصد بالفني الطبي : العاممون في تخصّصات الطب المساعد والذين تم تأىيميم أكاديميا، ومينيا 

وفنيا لأداء مينة تختصّ بالمجال الطبي، وتساعد الطبيب عمى عمميات التشخيص والعلبج والوقاية إلى 

يث يتصف العاممون بالعمم والمعرفة في مجال تخصّصيم جانب بعض الأعمال الإدارية والتنظيمية، ح

 1ومن ىذه المين :

 فَنِّيُّو المختبرات الطبية -

 تكنولوجيا الأشعة -
                                                           

1
 .002قدري الشٌخ علً، مرجع سابق، ص :  -
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 التخدير والإنعاش -

 الصيدلة -

 العلبج الطبيعي والفيزيائي -

 فنيو الأسنان -

 مراقبوا الصحة العامة -

 السكريتاريا والسجلبت الطبية -

 فنيو البصر والنظر. -

 الموظفون من خريجي الجامعات  -1-1-4

والمحاسبية في المستشفى، وىم أيضا من خريجي الجامعات، لا سيما وتتكون منيم الييئة الإدارية  

في تخصصات التجارة والقانون واليندسة، والإعلبم الآلي، وباقي التخصصات التي يحتاجيا المستشفى، 

، ويتولى أولئك ميام الخدمات المساعدة لمخدمات ويتحدد عددىم حسب حجم المستشفى وعدد أقسامو

 1الطبية بدءا من الخدمة الفندقية والمطعم والشؤون الإدارية والمحاسبية والقانونية والأمنية.

 عمال الخدمات المعاونة  -1-1-5

قد ينظر البعض اعد الأعمال الأساسية بالمستشفى و وىي الأعمال التي تمثل الخدمات التي تس 

الخدمات عمى أنيا أقل أىمية لكن ىذه الأعمال في المجتمعات المتحضرة لا تقل في أىميتيا إلى ىذه 

في التنظيم، ويكمل كل عمل غيره من  ىادور  عن الأعمال الأخرى، لأن لكل فئة ولكل نوعية أعمال

 2الأعمال الأخرى.

                                                           
1

 .040عرابة الحاج، مرجع سابق، ص :  -
2

 نفس المرجع، نفس الصفحة. -
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الخدمات الأساسية ت المعاونة ىي كل الخدمات التي تسير بالتوازي مع إن المقصود بخدما 

لممستشفى، نقصد بذلك خدمات الصيانة والنظافة، فيي بالضرورة خدمات مكممة لمخدمة الطبية 

بالمستشفى، فمو تركت مثلب المستشفيات بدون نظافة حتى لمدة قصيرة؛ ستتحول حتما إلى مكان غير 

، والأمر نفسو بالنسبة لأصبحت أماكن لانتشار الأوبئة والأمراض لائق تماما لممارسة مينة الطب و

لتفاقمت  لتعطمت و لخدمات الصيانة؛ فمو تركت وحدات المستشفى وآلاتو وأجيزتو بدون صيانة

المشكلبت الصحية لممرضى، وكذلك المشكلبت التنظيمية لممستشفى، وعميو فإنو من الضرورة بمكان 

اليومية لغرفو وأجنحتو وأماكن  الوقوف عمى الصيانة الدورية لأجيزة ومعدّات المستشفى وكذلك النظافة

 تواجد المرضى.

 الأمن والحراسة  -1-1-6

ىذه الفئة من العاممين ازداد الاىتمام بيا في السنوات الأخيرة، عمى اعتبار أن المستشفى يمزمو  

الأمن والسلبمة لممرضى والمترددين والمرافقين، ومنع أي سرقات أو اعتداءات أو مشاجرات أو ضجيج 

لأن المريض يحتاج إلى الراحة واليدوء، وعمال الأمن والحراسة البعض منيم حاصمين عمى مستمر، 

مؤىلبت عممية، ويخصصون لمقيام بالإشراف والاستقبال والتعامل المباشر مع الجميور، أما باقي الأفراد 

 1يوميا من السرقات.تولون الحراسة الميمية والصباحية، والتأكد من سلبمة أماكن العمل وحسن تأمينيا في

كما ظيرت في السنوات الأخيرة شركات متخصّصة في الخدمة الأمنية، والتي يمكن التعاقد معيا  

لتوفير الاستقبال الجيد والحراسة والتعامل في المشاكل الأمنية، والسلبمة والأمن والإطفاء، وذلك بمقابل 

 مادّي يتم التعاقد عميو.

 

                                                           
.الباحث 
1

 .040عرابة الحاج ، مرجع سابق، ص :  -
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 ىتقسيم العمل في المستشف-1-2

عد تقسيم العمل من أىم المبادئ التي تحكم أي تنظيم اجتماعي ولا غنى لمباحث الميداني عن ي

التعرض لو عن دراستو عند دراستو لأي بناء اجتماعي، والمقصود بتقسيم العمل ىو " تجزئة أي عممية 

 1إلى عدة أجزاء عمى أن يقوم بأداء كل جزء شخص معين أو مجموعة من الأشخاص"

ويعرّف الدكتور " محمد عاطف غيث " في كتابو مصطمحات عمم الاجتماع تقسيم العمل قائلب: "  

نسق ذو وظائف متكاممة يتألف من الأدوار أم التخصّصات المينية في مجتمع معين، وقد كان تصزّر 

تقسيم  تقسيم العمل في المجتمع بمثابة أداة نظرية استخدمت بوضوح في التحميل السوسيولوجي، ويوجد

العمل في كل المجتمعات ويعتبر الجنس والسن الدعامتين الأساسيتين لمتمييز بين الأنشطة الميمة في 

المجتمعات البسيطة، أما المجتمعات الأكثر تعقيدا فإن تقسيم العمل يكون اكثر تطورا وتخصّصا، ويتعتبر 

 2خصائص التصنيع."لتقسيم العمل من أىم  صص المتطرفالتخ

ة تقسيم العمل المتطرّف سمة تطبع المستشفى وقد لاحظنا ذلك بالنسبة لممينة الطبية، وتعدّ سم 

والخدمات الإدارية وغيرىا من أقسام المستشفى، ويقوم كل قسم من أقسام المستشفى عمى حدى بوظيفة 

خاصّة يفترض أن تعمل في مجموعيا عمى إبراز أىداف المنظمة ككل، وىكذا يكون من الواجبات 

اسية الأخرى لممدير التنسيق بين كل ىذه الخدمات المتباينة في سبيل إيجاد نوع من النظام الرشيد، الأس

في المستشفى عبر  ولقد ادى تطور ىذه التخصصات  بطبيعة الحال إلى نوع من التدرج بين العاممين

دارية وغير مينية، وىذا بمعنى أنو بينما  الخطوط المينية، والتي تقُسّم مبدئيا إلى واجبات عمل مينية وا 

                                                           
1

 .40المرجع السابق، ص : عرابة الحاج،  -
2

 .033محمد عاطف غٌث، مرجع سابق، ص :  -



 المستشفى البناء الاجتماعي والتنظيمي                                                                      الفصل الرابع : 
 

811 
 

يعمل الأشخاص الذين يقعون في ىذه الفئات المختمفة إلى جانب بعضيم الآخر، فإن اىتماميم وولائيم 

 1القسم الذين يسيمون في إنجاز واجبات أعمالو. يكون عادة نجاه جماعاتيم المينية وليس بالضرورة تجاه

ويكوّن نظرة دقيقة بتقسيم العمل، إذ ىناك  فقد يلبحظ الباحث عمى سبيل المثال وحدة التمريض 

عموما مشرف التمريض ) الذي قد يكون مسؤولا عن أكثر من وحدة(، والذي ينحصر واجبو الأساسي في 

ة ق أنجزت، ويتبع المشرف عادة رئيس التمريضن الذي يعد واجبات العمل الضروريالتأكد من أن كل 

بمثابة المدير اليومي لأوجو نشاط الوحدة، وغالبا ما قد يجد الباحث مساعدا لرئيس التمريض الذي يحلّ 

محل الرئيس في نوبات العمل ويقوم بإنجاز واجبات المشرف العامة، كما يوجد ىناك الممرضات 

خدمة العامة الذين يرعون المرضى وىم في الأسرة وكذلك طالبات التمريض ، أو القائمين بالالعاملبت

وغيرىم من العاممين غير المينيين، ويوكل لطالبات التمريض، ميام رعاية المرضى لفترات متباينة لكي 

يتعرفن عمى واقع عممية التمريض التي تختمف بلب شك عمّا يتم دراستو في المراجع والكتب ويتم تدريب 

اعدين والمساعدات وعمال الخدمات والحراسة عمى نحو كاف يمكّن من الإفادة منيم، كما يمكنيم المس

القيام عموما بأداء واجبات الأعمال المتعمقة بالجوانب غير الحاسمة في الرعاية الطبية لممريض، كما 

لك يوجد عدد من ىم وكذيوجد ىناك مجموعة من الأفراد الذين يختصّون بالنظافة وأعمال الحراسة وغير 

 2ون عمى نظافة غرفة الرعاية ويرفعون الأغطية والأفرشة والمخمّفات ...إلخ.الذين يحافظ

وقد يوجد ىناك أيضا الكاتب الذي يعين في الوحدة والذي يساعد رئيس التمريض في أعمال كثيرة  

عمى الأشخاص الآخرين الذين من الوثائق والتقارير الضرورية لإدارة الوحدة، ولا تشتمل ىذه القائمة 

يعممون في الوحدة من وقت لآخر والذين يخصص ليم ميام ىنا أو ىناك مثل : المعالجين والأطباء 

المقيمين والأطباء الأخصائيين والييئة الاحتياطية والميكانيكية ومن إلييم، والمشكمة انو بينما يتسم كل 

مريض بطريقة مباشرة أو غير مباشرة فإن اليدف دور من الأدوار التي يشتمل عمييا عمل وحدة الت
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الأساسي ليا ىو مدّ المريض بالرعاية اللبزمة إلا أن القميل فقط من ىؤلاء المشاركين ىم الذين يتعدى 

 1.ستوى السطحيفيميم لأدوار الآخرين ىذا الم

كلبت ولكنو وبإمكان ىذا التقسيم لمعمل الذي يتميز بدرجة عالية من التطور أن يخمق بعض المش 

يعتبر عمى الإطلبق ىو الذي يقيم شبكة اتصالات فعالة وضرورية لتنسيق العمل، ىذا فضلب عن أن 

لى الاتصال ببعضيم البعض عمى نحو أكثر  الأشخاص الذي يمعبون أدوارا متماثمة يميمون إلى الارتباط وا 

لك أن ىؤلاء الأشخاص لدييم سيولة مما يحدث بينيم وبين غيرىم من أصحاب الأدوار غير المماثمة، ذ

أيديموجية متماثمة ومطامح مينية، ونتيجة لذلك تميل أدوار العمل في المستشفى إلى أن تصبح مرنة عبر 

 2خطوط مينية، وىذا الوضع يسبب أيضا بعض المشكلبت.

التي وينبغي أن نذكر في النياية شيئا عن الطبيعة التسمّطية لممستشفى ذلك لأن أنواع النشاطات  

تمارس في المستشفى، ونعني ما يتعمق بإنقاذ الحياة ى يمكن ان تحدث إلا في وقت سوف تنفذ فيو 

الأوامر الصادرة بدون مناقشة أو تأجيل، وتصدق ىذه الحقيقة خاصّة عندما تكون حالة المريض في دائرة 

لحالات، وىكذا فإن ىدف الحالات الطارئة، إلا أن ىياة المستشفى ينبغي أن تكون مستعدّة لمثل ىذه ا

الترّج اليرمي الجامد نوعا ما، وقنوات السُّمطة المميزة بوضوح ) في البناء الإداري ( والقواعد الإجرائية 

الحالات الطارئة بمثل أىميتيا في  المدونة كتابة، يتضح ىدفيا في مساعدة الييئة عمى التعامل مع

مطة نموذج السمطة الشرعية الرشيدة والذي يماثل نموذج معالجة الحالات العادية، وىذا النوع من السُّ 

السمطة في المنظمات العسكرية، ينيض عمى أساس من القوى المتمركزة في مناصب معينة يتميز في 

قمة اليرم التدرّجي، ولكن كما لاحظنا سمفا، تعدّ سمطة الييئة الطبية كارزمية في طبيعتيا، بمعنى انيا 

خاص يتمتعون بخصائص مينية بارزةوالشيء الأكثر أىمية أن السمطة سمطة تتمركز في أيدي أش

قد غمبت عمى الكثير من المواقف في تنظيم المستشفى، الذي تعد فيو السمطة الرشيدة للؤطباء  الكارزمية
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في الإدارة ىي السمطة الأكثر ملبئمة، وىكذا جعمت من الييئة الطبية جماعة أكثر قوة وتأثيرا في 

 1المستشفى.

 العلاقات الاجتماعية داخل المستشفى -1-3

 العلاقات الطبية وشبه الطبية  -1-3-1

تكون ىذه العلبقة عمى أساس تقسيم تقني لمعمل، كلٌّ حسب مؤىلبتو ومكانتو ضمن النظام  

التدريجي الذي ينتمي إليو، وتربطيم علبقات عمل ومشاركة وتعاون، فيشكل عمل شبو الطبيين مصدر 

لأن عمل كل بالنسبة لمطبيب، وتتميز ىذه العلبقة بقوة الارتباط فلب يمكن الفصل بينيما إعلبم ضروري 

منيما يكمل الثاني؛ فمثلب الطبيب لا يمكنو التشخيص دون الرجوع إلى نتائج الفحوصات التي يقوم بيا 

كالمخدّر الممرض، والجرّاح كذلك لا يمكنو القيام بعممية جراحية لوحده لأنو يحتاج إلى مساعدين 

ف المناسبة لمعممية، وحتى بعد انتياء العممية فيو والممرض المكمف بتييئة الوسائل لمعمميات وكل الظرو 

يحتاج لممرض الذي يقوم بالتكفل بالمريض بعد الجراحة لأن النجاح الذي يتحقق بعد ذلك لا يرجع فقط 

نما أيضا لنجاح ما بعد ذلكن أي ال قدرة عمى التكفل الجيد بالمريض يناء عمى لنجاح العممية بحدّ ذاتيا وا 

 2العلبقات الموجودة بينيم
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  العلاقة بين الأطباء والمرضى -1-3-2

، نموذجا 41إلى  277قبل الميلبد من عام يعتبر القسم الذي وضعو " أبو قراط " لمين الطب  

رفيعا لمعلبقة بين الطبيب والمريض حيث يمتزم الطبيب في ىذا القسم بتقديم أفضل ما لديو من عمم وخبرة 

 1إزىاق الأرواح وأن يحتفظ بأمور المريض الخاصّة في سرّية تامة.لعلبج المريض وأن يتجنب 

" نموذجا لمعلبقة بين الطبيب والمريض أوضح فيو أنيا تأخذ  بارسونوفي العصر الحديث قدّم "  

شكل علبقة " السيد والتابع "وأشار إلى بعض العوامل التي تحكم ىذه العلبقة الفوقية حيث بيّن الطبيب 

لديو من العمم والمعرفة ما يفوق ما لدى المريض وىذه الفجوة المعرفية تدعم علبقة " السيد والتابع "، 

ت إلى ذلك فإن الوضع الاجتماعي والاقتصادي والثقافي للؤطباء يجعميم في معظم المجتمعا وبالإضافة

مما يجعل المريض يشعر بأن الطبيب يعرف أين تقع مصمحة  في وضع متميز عن غالبية المرضى

 2المريض أكثر من المريض نفسو.

 العلاقات الطبية الطبية  -1-3-3

علبقات تعاون وتنافس، فالتعاون ضروري بينيم خاصّة في تكون العلبقة بين الفريق الطبي  

الحالات صعبة التشخيص أو العلبج، فيكون التشاور ضروري لذلك، وقد تستدعي بعض الحالات المراقبة 

ساعة لذلك يترك الحالات التي يجب  04والمتابعة عن قرب، ولا يمكن لمطبيب المداوم أن يداوم أكثر من 

 3يناوب بعده، وتكون عادة العلبقات جيدة وأحيانا تنافسية.مراقبتيا لمزميل الذي 
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 العلاقات شبه الطبية شبه الطبية  -1-3-4

علبقات شبو الطبيين في إطار التقسيم التقني لمعمل والتخصّص، فيقوم شبو الطبيين وفي إطار  

ي، وقد يزول ىذا التقسيم تخصّصاتيم بالأدوار والميام والتي تسند إلييم حسب المكانة في النظام التدريج

ويتقاسم الجميع الميام المختمفة لكثرتيا وكثرة المرضى داخل المصالح، فيم مجبرون عل ذلك بالرغم من 

تواجد بعض المشاكل في ما بينيم خاصة في ما يتعمق بالمرتبة لأن ىناك عدّة مراتب في تخصّص 

التي تعاني من النقص، ونلبحظ  م المصالحالمريض والمخبر والأشعة، كما يوجد خمط في الميام في معظ

،  في قاعة الولادة كالقابلبت مع الممرّضينوجود حساسية من بعض التخصّصات في بعض المصالح 

بعض العلبقات التنافسية وأحيانا صراع بسبب والمخدّر مع الممرّضين في قاعة العمميات، كما أنو توجد 

السعي وراء مناصب المسؤولية أو التخوف من فقدانيا، وىذا لايمنع وجود علبقات جيدة بين المينيين 

 1لاستشفائية.اات سعمى اختلبف مراتبيم وتخصّصاتيم داخل المؤس

 العلاقة بين الممرضة والمريض  -1-3-5

والمريض ذات أىمية خاصّة لما لمممرضة من دور حيوي وفعال في تعتبر العلبقة بين الممرضة  

عممية الرعاية الطبية، حيث تقوم بالدّور التنفيذي لبرنامج العلبج، كما يتوقف نجاح تمك العممية ) الرعاية 

الطبية( عمى نجاح علبقة الممرضة بالمريض؛ فإذا ارتاح المريض لمممرضة التي تقوم بالأعمال 

سيصل بسرعة إلى مرحمة الشفاء، وعلبقة الممرضة بالمريض معقّدة الوجوه بتعدد أوجو التمريضية لو 

نشاطيا، فيناك ممرضة الرعاية المباشرة لممرضى، وممرضة العمميات، وممرضة العيادة الخارجية، 

 2إلخ.وممرضة الاستقبال وممرضة العناية المركزة ...
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مباشرة أو غير مباشرة، وليذا يكون ليا تأثير ويختصّ كل منيم برعاية المرضى سواء بطريقة  

كبير عمى حالة المريض النفسية، فإذا كانت الممرّضة بشوشة، رقيقة، فإنيا تستطيع أن تعامل مرضاىا 

برفق، وتواسييم في مرضيم وتناقشيم عن قصّة ىذا المرض، وتحاول أن تخفف من آلاميم بابتسامة، 

سماني والاجتماعي والنفسي، ومن ثم تحاول أن تقيم علبقة مع متطرّقة غمى معرفة مسببات المرض الج

 1مرضاىا يسودىا الإخلبص والتفاني في العمل.

 البناء التنظيمي لممستشفى ـ 2

يوضح البناء التنظيمي المستويات التنظيمية لمجيازين الطبي والإداري في المستشفى، والوحدات  

ام بتنفيذ النشاطات المرسومة ليا لتحقيق أىداف المستشفى التنظيمية المندرجة تحت ىذه المستويات لمقي

فضلب عن تدفق المعمومات الرأسية والأفقية بين ىذه الوحدات، ويتم الإعلبم بالبناء التنظيمي لممستشفى 

 2عداة في دليل تنظيمي يتضمن غالبا خارطة تنظيمية.

 نماذج البناء التنظيمي  -2-1

" في شركات برنز وستوكر" التنظيم عمى ضوء دراسة أجريت من قبل "  دارسويفرّق " 

الإلكترونيات والنسيج بين نموذجين تنظيميين ىي : النموذج الميكانيكي لمتنظيم والنموذج 

 3العضوي لمتنظيم.

 النموذج الميكانيكي لمتنظيم  -2-1-1

الناحية العممية يشترك معو نو من لمتنظيم أوىذا النموذج يشبو إلى حد كبير النموذج البيروقراطي 

 في عناصر جوىرية ىامة أىميا :
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 تقسم أعمال المنظمة إلى تخصّصات دقيقة محددة  -

 تعريف واضح لمتسمسل اليرمي لممنظمة -

 تمركز التعميمات وضوابط العمل واتخاذ القرار في المستوى الأعمى بالمنظمة -

 ومن أىم الأشكال التنظيمية ليذا النموذج :

 فيذي التنظيم التن - أ

" أو العمودي ويتكون البناء التنظيمي فيو كما يوضّحو الشكل التنظيم الرأسييطمق عميو أيضا " 

مستويات إدارية ترتبط بعضيا ببعض بخطوط متصمة تندرج فييا السمطة عمى شكل أوامر ( من 17رقم )

 وتعميمات من المستوى الإداري الأعمى إلى المستوى الإداري الأدنى.
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 لتمريضا( البناء التنظيمي التنفيذي لقسم  77الشكل رقم )
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 1ومن مزايا ىذا التنظيم أنو : 

اس يعتبر من أنسب انواع التنظيم بالنسبة لممنظمات الصغيرة، غير القائمة عمى تقسيم العمل عمى أس -

اطة الأعمال التي تؤدييا، ففي ىذا النوع من التنظيم يشرف كل ي تتسم ببسالتخصص الوظيفي، الت

 عمى العاممين ضمن وحدتو، وىو مسؤول عن تنفيذ ميتم الوحدة بشكل تام وكامل. إشرافا مباشرامدير 

يتسم بوضوح وحدة الأمر بالنسبة لممرؤوسين فكل مرؤوس يعرف من ىو رئيسو ومدى سمطاتو فضلب  -

 عن معرفتو بواجباتو ىو ومسؤولياتو.

فيذيين التابعين ليم بالنسبة لطبيعة القرارات وضوح الرؤية عند مديري الوحدات الإدارية وكذلك عند التن -

 المتخذة عند كل مستوى من المستويات الإدارية.

 ومن عيوبو : 

صعوبة تطبيقو في المنظمات التي تؤدي ميام تخصّصية بسبب إغفالو لتقسيم العمل عمى أساس  -

التنفيذيين التابعين التخصّص وبالتالي يصعب عمى المدير الإشراف المباشر عمى أداء العاممين 

لوحدتو في التخصّصات المتعدّدة، فمن الناحية العممية لا يستطيع رئيس الجياز الطبي في المستشفى 

صّصات المختمفة ولا القيام بكل الأعباء الإدارية دون شراف المباشر عمى الأطباء في التخالإ

ير بالذكر أن ىذا التنظيم الاستعانة بمتخصّصين في مجالات تخصّص ىؤلاء الأطباء، ومن الجد

يناسب الوحدات التنظيمية التي تؤدي إعمالا نمطية في المستشفى، كوحدات خدمات التمريض 

والمختبرات الإكمينيكية والسجلّبت الطبية والتنظيف والتدبير المنزلي وغيرىا من الوحدات التي تؤدّي 

 2أعمالا نمطية.

-  
                                                           

1
 .003محمد نذٌر حرستانً، مرجع سابق، ص :  -

2
 .002، ص : نفس المرجع -
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 التنظيم التنفيذي الاستشاري  - ب

(، من مستويات إدارية ترتبط  18كما ىو مبين في الشكل رقم )ويتكون ىذا النوع من التنظيم 

بعضيا ببعض بخطوط متصمة تتدرّج فييا السمطة كتمك التي تكون في التنظيم التنفيذي فضلب عن وجود 

وحدات تظم مستشارين متخصّصين تنحصر ميمتيم في تقديم النصح والمشورة إلى المديرين التنفيذيين 

 1اذ القرار.الذين يممكون سمطة اتخ

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . 174محمد نذير حرستاني ص:  ( التنظيم التنفيذي الاستشاري بالمستشفى 78لشكل رقم )ا

 
                                                           

1
 .004محمد نذٌر حرستانً، مرجع سابق ، ص :  -

 عام المستشفىمدٌر 

 لجنة الضبط المالً وحدة التخطٌط

 العلاقات العامة المستشار القانونً

 رئٌس الجهاز الطبً المدٌر التنفٌذي للمستشفى مدٌر التمرٌض

المدٌر التنفٌذي 

المشارك للخدمات 

 الإدارٌة

المدٌر التنفٌذي 

المشارك لخدمات 

 شؤون المرضى

التنفٌذي المدٌر 

المشارك للخدمات 

 الطبٌة المساعدة

المدٌر التنفٌذي 

المشارك للخدمات 

 العامة

 قسم المختبر

 الصٌدلٌة

 قسم الأشعة

 قسم العلاج الطبٌعً

وحدات 

وهٌئة 

تنظٌمٌة 

 استشارٌة

 الوحدات

 التنظٌمٌة

 التنفٌذٌة
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 ومن مزايا ىذا التنظيم أنو : 

يعتبر من أنسب أنواع التنظيم بالنسبة لممنظمات الكبيرة، فالاستشاريون الفنيون من المتخصّصين  -

يتعان بيم في الجوانب التخصصية قبل اتخاذ بعض القرارات وقبل الإداريين التنفيذيية بما يؤدي إلى 

 اتخاذ ىؤلاء الإداريين قرارات أفضل.

سين فكل مرؤوس يعرف من ىو رئيسو، ومدى سمطاتو و أنو يتسم بوضوح مصدر الأمر بالنسبة لممرؤ  -

 فضلب عن معرفتو لواجباتو ىو ومسؤولياتو.

وضوح الرؤية عند مديري الوحدات الإدارية وكذلك عند التنفيذيين التابعين ليم بالنسبة لطبيعة القرارات  -

 المتخذة عند كل مستوى من المستويات الإدارية.

 ومن عيوبو انو : 

تمال حدوث صراع بين الإداريين التنفيذيين والاستشاريين عند تعارض الآراء بينيم، ؤدّي إلى احقد ي -

فضلب عن عدم إمكان تحديد المسؤولين عن إخفاق المنظمة في أمرىا، فالاستشاريون ليسوا مسؤولين 

ن عن نتيجة اقتراحاتيم والتنفيذيون قد يبرّرون فشميم بسوء الاقتراحات المقدمة من الاستشاريين، وم

بسبب كون العديد من الجدير بالذكر أن ىذا النوع من التنظيم يناسب البناء التنظيمي لممستشفى 

تحتاج إلى خبرة الاستشاريين من المنخصّصين في القرارات الواجب اتخاذىا من قبل المديرين 

 مجالات العمل المختمفة.

 التنظيم الوظيفي  - ج

( عن التنظيمين السابقين، فالعمل في 19) يختمف البناء التنظيمي فيو كما في الشكل رقم

القصوى من الخبراء  للبستفادةالمنظمة يقسّم في ىذا النوع من التنظيم عمى أساس التخصّص 

المتخصّصين العاممين فييا، بمعنى أنو بدلا من أن يستعان بالاستشاريين المتخصّصين لتقديم النصح 



 المستشفى البناء الاجتماعي والتنظيمي                                                                      الفصل الرابع : 
 

811 
 

المستشارون مديرين لموحدات التنظيمية التنفيذية ليم سمطة  والمشورة إلى المديرين التنفيذيين يكون ىؤلاء

 1عمى من ىم تحت نطاق إشرافيم وعمى الذين يزاولون ميام تدخل في اختصاص وحداتيم.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( التنظيم الوظيفي لممستشفى79الشكل رقم ) 

 .177المصدر: محمد نذير حرستاني ص : 
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 .000محمد نذٌر حرستانً، مرجع سابق، ص :  -

 مجلس الإدارة

 مدٌر المستشفى

مساعد مدٌر 

 المستشفى

 الجهاز الطبً

 خدمات المستشفى المساعدة

المدٌر 

الفنً 

للأنشطة 

مدٌر 

 المستشفى

 مدٌر 

 السجلات

 الطبٌة

مدٌر 

 التمرٌض

 رئٌس فنً

 المختبر

مدٌر 

خدمات 

 التغذٌة

المدٌر 

 المالً

 رئٌس

 أخصائً

 التأهٌل  العلاجً

مدٌر 

 المشترٌات

مدٌر 

الهندسة 

 والصٌانة

 مدٌر 

 الصٌدلٌة

 مدٌر 

المغسلة والتنظٌف 

 المنزلًوالتدبٌر 
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 1ومن أىم مزايا ىذا التنظيم 

أن تقسيم العمل عمى أساس التخصّص الوظيفي يسيل عممية اتخاذ القرارات ذات الطابع الفني القائمة  -

 عمى التخصّص من قبل الإدارات الفنية وبالتالي يزيد من كفاءة المنظمة وكفائتيا.

 2ومن أىم عيوبو : 

 الفنيين والتنفيذييناحتمال عدم وضوح السُّمطة والمسؤولية لمموظفين نتيجة تداخل نطاق إشراف  -

وتجدر الإشارة إلى أن ىذا النوع من التنظيم يناسب البناء التنظيمي الخاصّ بالأقسام الطبية نظرا 

 لاعتماد ىذه الأقسام عمى التخصّص لتسيير شؤون العمل بيا.

 النموذج العضوي لمتنظيم -0-0-0

مركزية يتيح لمخبرات المتخصّصة القرارات لمواجية ا النموذج عمى توفير نوع من اللبويركز ىذ 

أساليب عمى ضرورة مرونة أو الحالات التي تستجد في كل مستويات التنظيم كما يركز المشكلبت 

القيادة واتساميا بالطابع غير الرسمي من أجل أن تتكيف مع قدرات العاممين ومياراتيم ومن أىم 

 3:أشكال ىذا النموذج

 المشروع  التنظيم عمى أساس  - أ

ة بالمرضى الموجودين في تستخدم المستشفيات في الواقع العممي أسموبا تنظيميا متميزا لمعناي 

 Projectوىذا الأسموب يقوم عمى تشكيل فرق المشروعات ) المستشفى، أو حتى المراجعين لو، 

teams الخاصّة بالعناية بيؤلاء المرضى تحت توجيو وقيادة الأطباء المتخصّصين وتنسيق امور )

                                                           
1

 .000سابق، ص : المرجع المحمد نذٌر حرستانً،  -
2

 .002، ص : نفس المرجع -
3

 نفسه، نفس الصفحة.المرجع  -
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مع الفنيين ذوي العلبقة، كالممرضات وأخصّائيي التغذية، وفنيي الأشعة والمختبر وغيرىم  العناية بيم

ق جديدة من الفنيين، وعندما يغادر ىؤلاء المرضى المستشفى ينتيي عمل ىذه الفرق، ويتم تشكيل فر 

لممرضى الجدد بالمستشفى، إما من المتخصّصين والفنيين السابقين أو من آخرين جدد تبعا لأحوال 

 ىؤلاء المرضى الصحية.

وعمى ضوء ما سبق تكون فرق المشروعات الخاصّة بالعناية بالمرضى فرقا مؤقتة لتحقيق ىدف  

 العناية بالمرضى.

ماد الكمّي عمى العلبقات ن التنظيمات الأخرى الاعتومن أىم ما يميز ىذا النوع من التنظيم ع 

أن الاتصالات بين أعضاء  إذالأفقية، أو التنسيق الأفقي بين الأقسام الفنية بين المتخصّصين والفنيين

الفريق تتم بشكل أفقي، وذلك عمى عكس الوضع في التنظيم البيروقراطي، حيث تكون طبيعة 

الاتصالات رأسية أو عمودية من أسفل إلى أعمى ومن أعمى إلى أسفل كما أن ىذا النوع من التنظيم 

لوظيفي ) أحد أشكال التنظيم يوفر مرونة واستجابة أكثر للؤفكار المبدعة إذا ما قورن بالتنظيم ا

 الميكانيكي(.

 التنظيم المصفوفي   - ب

الذي من ضمّ تنظيم فرق المشروعات  (01ويتكون ىذا النوع من التنظيم كما يوضح الشكل )  

يظير العلبقات الأفقية بين العاممين في الوحدات التنظيمية الفنية، والتنظيم الوظيفي الذي يوضح 

ساء الوحدات التنظيمية ومرؤوسييم الذين يعممون في فرق المشروعات، العلبقات العمودية بين رؤ 

تشارك أيضا في فريق  –إدارة وظيفية  –وبمعنى آخر فإن الممرضة التي تعمل ضمن إدارة التمريض 

: علبقة عمودية  نيع الممرضة التنظيمي يرتبط لعلبقتالعناية الخاصّة بالمريض ) المشروع(؛ إذن موق

مع رئيسة التمريض، وعلبقة أفقية مع الطبيب المختصّ ) رئيس الفريق أو المشروع(، وىذا لازدواج 
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في مصدر الأمر الذي ترتبط الممرضة من خلبلو بكل من رئيسة التمريض والطبيب المختصّ يمثل 

يأخذ ىذا الارتباط شكل شكلب تنظيميا مركبا من علبقات ذات أبعاد عمودية وأخرى أفقية وبالتالي 

 المصفوفة اليندسية وليذا يسمى ىذا الشكل بالتنظيم المصفوفي.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لمصفوفي لمبناء التنظيمي لممستشفى( التنظيم ا17الشكل رقم : ) 

 179محمد نذير حرستاني ص: 
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ذكرىا أنو يعتبر كما ىو ولعل أىم ما يفرّق بين ىذا النوع من الأشكال التنظيمية الميكانيكية السالف 

ومرنا من حيث استفادتو من الخبرات الفنية شكلب تنظيميا مؤقتا  حال في التنظيم عمى أساس المشروعال

المتخصّصة العاممة في الوحدات التنظيمية الوظيفية المختمفة والتنسيق بينيا مما يؤدي إلى سد احتياجات 

كان المناسبين، غير أن أىم ما يجب ليذا والوقت والمفرق مشروعات العناية بالمرضى من ىذه الخبرات 

النوع من التنظيم ىو ازدواجية السمطة، فالعاممون في المستشفى يتمقون الأوامر والتعميمات من رؤساء 

فرق المشروعات ومن رؤساء الوحدات التنظيمية الوظيفية التابعين ليا، الأمر الذي قد يولّد صراعا بين 

السمطة ويؤدي إلى غرباك العاممين بسبب تعدد مصادر الأمر بالنسبة ليم، لكن ىذا ىؤلاء الرؤساء عمى 

فى في حال عدم ء الرؤساء وبتدخل مدير عام المستشالصراع يمكن معالجتو بالتعاون المسبق بين ىؤلا

 1توصميم إلى قرار من تمقاء أنفسيم لحل ىذا الصراع.

 ثالثا : مشكمة ازدواجية السُّمطة في المستشفى 

إن السّمة الأساسية التي تميز المستشفى تتمثل في وجود خطين اثنين لمسمطة، وىذا بالطبع نتيجة  

مباشرة لأوضاع الأطباء وعدم استطاعة المستشفى القيام بوظيفتو بدونيم، فمن ناحية يوجد ىناك النظام 

لطبية ) وفيو ترتب الييئة ىرميا وفقا لمتخصص لمكانة الطبيب الممارس، لمييئة ا collegialالتعميمي 

والمتخصصون والمقيمون والدّارسون (، وىناك من ناحية أخرى الترتيب البيروقراطي لموظائف والذي 

من الإدارة؛ وتطرح المستشفى نتيجة ليذا الترتيب التنظيمي الخاصّ نوعا مغايرا تماما من مشكلبت شكل تي

، والذي 2والييأة، علب خلبف نسق السمطة الوحيدة  المألوف والقائم في تنظيمات العمل الأخرىالخط 

تتركز قوى اتخاذ القرار في وظائف المديرين الذين يوجيون أوجو نشاطات ىيئة الخط أو العمّال، ويعد 

يتخذون القرارات ولا  شاغمو بمثابة واحد من المتخصصين الفنيين الذين يقدمون النصيحة للئدارة ولكنيم لا

يصدرون الأوامر، وأما شاغل وضع الييئة  في المستشفى بطبيعة الحال ) الييئة الطبية(، فيو الذي 
                                                           

1
 .000محمد نذٌر حرستانً، مرجع سابق، ص :  -

2
 .332محمد علً محمد وآخرون، مرجع سابق، ص :  -
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عمى الأقل بالنسبة لمموضوعات المتعمقة برعاية المريض ) وىذا ما يتم فيمو  يقبض عمى زمام السمطة

ية عادة ما يقوم بتوجيو أوجو نشاط وضع الييئة الطبوتفسيره عمى نطاق واسع(ن وىكذا فإن شاغل 

العاممين العاديين بينما تنحصر سمطة الإدارة غالبا وتتركز في الموضوعات المتعمقة بتوفير الوسائل التي 

 1يمكن بواسطتيا تنفيذ أوامر الأطباء عمى نحو يحقق النجاح.

فالممرضات باعتبارىن يتمقين ولا يزال لنسق السمطة المزدوج ىذا، نتائج أخرى بالنسبة لمتمريض،  

الأوامر من الأطباء من أجل مرضاىن، ممتزمات بتنفيذ الأوامر عمى نحو يحقق الكفاية المينية، ولكنين 

في نفس الوقت يعدون من بين العاممين المشاركين في المستشفى، ونتيجة لذلك فين يخضعن لكل قواعد 

 ترتيب التنظيم الإداري.

ممرضات من انجاز متطمبات رعاية المريض وخاصّة عندما تكون ذات وغالبا ما لا تتمكن ال 

طبيعة اضطرارية، وذلك في إطار القواعد الإدارية وليذا فإنين يقعن في صراع بين توقعات الأطباء الذين 

 يأخذون بتعميماتيم وبين توقعات المدير الذي يجب الإذعان إلى إجراءاتو الإدارية.

فى حسب ىذا التوصيف ليا نوعين متمتيزين من السمطة وىما : وعمى أية حال فإن المستش 

 ، والسمطة الإدارية ) البروقراطية((الفنية)السمطة الطبية 

 السمطة الطمبية ) الفنية( في المستشفى  -1

إن احتكار مجموعة من الخبراء والفنيين لمتقنية داخل المؤسسة قد يكسبيم سمطة موازية لمسمطة 

والتقنيين داخل النسبة للؤطباء الأخصّائيين والأطباء العامون الإدارية فييا، وىو نفس الشيء بو التنفيذية أ

خلبفا لممدراء  -وقد نسمييا مينية أيضا –ى؛ إذ نجد أن ىؤلاء يتمتعون بسمطة طبية أو فنية فالمستش

                                                           
1

 332محمد علً محمد وآخرون، مرجع سابق، ص :  -
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ون( خطا موازايا لمسمطة الذين يتمتعون بسمطة إدارية رسمية وبالتالي فيم يشكمون أي ) الفنيون أو الميني

 1الإدارية داخل المستشفى يطمق عميو : خط السمطة الطبية ) الفنية ( أو المينية.

وتعرّف السمطة المينية أو الفنية عمى أنيا " جدارة أصحاب المين الفنية العميا في الحكم عمى 

 2المسائل المتصمة بمينتيم أو تحميميا".

وبصفة عامة يقصد بالسمطة المينية، تمك السمطة التي يستمدىا أصحابيا أساسا من خبراتيم 

الفنية ومؤىلبتيم الخاصّة المعترف بيا، وىي تركز عمى عنصرين اساسيين ىما : الكفاءة والمسؤولية 

م بمعالجة فبالنسبة لمفئات المينية فإن الكفاءة لا تعني فقط امتلبك المعارف التقنية التي تسمح لي

وكذا التحكم في العممية المسائل التقنية كإصلبح الآلات وصيانتيا إذا تعمق الأمر بالمصنع طبعا 

الإنتاجية، إنما تعني قدرة ىؤلاء التقنيين عمى التنظيم والتسيير والتوجيو وكذا التنسيق والمراقبة لضمان 

ا بالمبادرة والمسؤولية، ومن ثم ممارسة تنفيذ الأوامر؛ ونمحظ أن فئة التقنيين المينيين تتميز غالب

السمطة عمى الآخرين، أما عن السمطة المينية ) الفنية( التي تدير المستشفى فيمثميا الأطباء سواء 

في الطب العام أو الأخصّائيين ىذه السمطة تمنحيا ليم الخبرة والميارة التي تحصّموا عمييا خلبل فترة 

تسمح  ، فامتلبكيم لمميارات والمعارف التقنية في مجال اختصاصيمتكوينيم وتعميميم الطويمة نسبيا

كل ىذا أعطى ة بالرعاية المتابعة الطبية ومختمف متطمباتيا ومستمزماتيا، ليم باتخاذ القرارات الخاص

لسمطة عمى المصالح التقنية لمطبيب الحق في ممارسة سمطتو المينية عمى مرضاه بالإضافة إلى ا

شغمونيا بفضل التأىيل وكذا الخبرة والكفاءة ية التكوين وطبيعة الوظيفة التي فى، فبطبيعلممستش

                                                           
1

والاقتصادٌة، المركز الجامعً عرابة الحاج محمد زرقون، الصراع التنظٌمً بٌن السلطات فً المستشفٌات، مجلة الاجتهاد للدراسات القانونٌة  -

 .320، ص : 3002، جوان 04تمنراست، العدد 
2
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المعترف ليم بو، تجعميم يتمتعون بالسمطة المينية داخل المؤسسة، ويؤثرون بيا عمى القرارات التي 

 1تصدرىا الييئة الإدارية.

 2: ويتميز أصحاب السمطة المينية داخل المستشفى بمجموعة من الخصائص أىميا 

الحافز عمى القيام بالعمل وتنظيمو لدى أصحاب الخبرة المينية عمى وجو الخصوص باعتبارىم أىل  -

 ميدان.

يرغب أصحاب الخبرة المينية كالأطباء مثلب بالشعور بأىميتيم في المشاركة في أعمال المستشفى،  -

 حيث إن الكثير من الأعمال تتوقف عمى تدخلبتيم المباشرة أو اقتراحاتيم.

طرح المتخصص التقني أو الميني يختمف كثيرا عن تفكير المدير الإداري فيو إذا تدخل يتبع المبادئ  -

 والقيم التي تفرضيا طبيعة عممو المتعمقة بالمينة المسندة إليو.

يتمتع المتخصص الميني بالحرية وذلك باتباعو القواعد التي يخططيا لنفسو في مجال عممو،  -

حرا ويطالب أقرانو مثمو بحرية أكثر، يسرون أعماليم ويستعممون طرقيم  فالأخصائي يريد أن يكون

الخاصة في حل مشاكميم ويعمموا لمشاريعيم حسب أساليبيم وخطواتيم الخاصّة وىم بذلك يقاومون 

التوجيات المفصّمة والكثيرة من قبل الإدارة لأنيم حسّاسون جدا، ولا يودّون أن يشعروا بأنيم مسيرون 

 في تنفيذ مياميم. أو مقيدون

 ييتم الأخصّائيون والمختصون المينيون بالقدرة الخلبقة والتجديدية وليس بنمط الروتين الممل -

 السمطة الإدارية في المستشفى  -2

تعتبر السمطة الإدارية في أي منظمة أو مؤسسة مفتاح العمل الإداري والسمطة العميا فييا ىي 

وترتكز في يد الرئيس، مدير عام كان أو مدير، وىو حق  الوحدة التي تتمتع بحق اتخاذ القرارات

                                                           
1

 .340عرابة الحاج محمد زرقون، المرجع السابق، ص :  -
2
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يخولو لو القانون طبقا لوظيفة التوجيو والقيادة والتسيير والتي يشغميا عن طريق إصدار الأوامر 

والقرارات الإدارية؛ والسمطة الإدارية ىي التي تقود وتسير المؤسسة حيث تقوم بتحديد أىدافيا واختيار 

لبرامج والإجراءات اللبزمة لموصول إلى ىذه الأىداف كما تنظم البيانات الداخمية السياسة والوسائل وا

رشادىم لأداء الأعمال  لممؤسسة وتيتم بتحديد ميام كل أفرادىا طبقا لمقاييس مينية وتقوم بتوجيييم وا 

 بصفة جيدة وتغرس فييم تقاليد المؤسسة وتحدد أىدافيا وسياساتيا وتسير عمى أن يكون كل مسؤول

ك، كما عمى عمم بالأىداف التي عميو تحقيقيا وتوفر لو الوسائل المادية والإنسانية والمالية اللبزمة لذل

كذا بإجراء مفاوضات مع منظمات وىيئات وشخصيات خارجية تيتم بتنسيق جيود عماليا و 

 1كالسمطات العمومية والبنوك وغيرىا.

كما تقوم بمراقبة سير العمل وفق الخطة الموضوعة وتقوم بتقييم أداء أفرادىا والحكم عمييم واتخاذ 

 الإجراءات الكفيمة والازمة لمكافئتيم أو عقابيم حسب ما يقتضيو سموكيم في العمل.

ذا نظرنا إلى المؤسسة الاستشفائية نجد بأنيا تتضمن نوعين من الإدارة وىذا الذي يضفي عميي ا وا 

 2طابع الخصوصية : الإدارة الإدارية والإدارة الطبية.

 الإدارة الإدارية :  - أ

وىي التي تتولى أعمال إدارية كالاىتمام بالعاممين في المستشفى ومختمف شؤونيم والحسابات 

والصيانة وحفظ المباني وغيرىا، وعادة ما يكون مدير المستشفى الإداري مختص في عمم الإدارة يتم 

طريق عدد من الدورات التربصية الطبية ليطمع عمى طبيعة المشاكل التي يمكن أن تنشأ في  إعداده عن

المؤسسة الاستشفائية عمى اعتبار الخصوصية والحساسية التي تتميز بيا، إلا أنو وبعد الإصلبحات 

إعادة  الييكمية التي خضعت ليا المؤسسات في الجزائر بنوعييا الصناعية والخدماتية يناء عمى قانون
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 .00فاروق مداس، مرجع سابق، ص :  -
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الييكمة والاستقلبلية فقد أصبحت المؤسسة الاستشفائية تحت إدارة مجمس إدارة، إذ يتكون من ممثمي جميع 

 الفئات المينية المتواجدة في المستشفى.

 :  الإدارة الطبية - ب

وىي مسؤولة عن العلبج وتقديم الرعاية الصحية وضمان الخدمات الطبية بالإضافة لمتوجيو 

لدى الأفراد المترددين عمى المستشفى وتتكون الإدارة الطبية من رؤساء الأقسام  ونشر الوعي الصحي

الطبية المختمفة الموجودة في المستشفى، وىي المسؤولة عن تعيين الأطباء والجرّاحين، والغرض من وجود 

ية سواء الإدارة بنوعييا داخل المستشفى ىو توفير أخصائيين لكل النواحي الخاصّة بالمؤسسة الاستشفائ

 1علبجية، خدماتية أو حسابية لضمان السير الحسن لمعمل بداخميا.

 الصّراع بين السمطتين في المستشفى  -3

إن الرقابة المفروضة من طرف التنظيم البيروقراطي في المستشفى لا تستطيع أن تنقص من ىامش 

صيم، لأنيم وحدىم تحرك أصحاب الكفاءة الفنية وذلك انيم يضمون يتمتعون بالقوة في مجال تخصّ 

يتمتعون بالكفاءة اللبزمة لجل الكثير من المشاكل التقنية، والإدارة تجد نفسيا في وضعية لا تمكنيا من 

مراقبة أصحاب الكفاءة والأخصّائيين، لأن المدير أو نائبو لم يتمقيا تكوينا تقنيا يسمح ليم بمعرفة الميدان 

صحاب الكفاءة التقنية ولكنيما لا يستطيعان مراقبة تنفيذىا لأن التقني، فوظيفتيا إعطاء الأوامر الرسمية لأ

 2ميدان التقنية محتكر من قبل التقنيين.

فمثلب المدير الإداري في المستشفى يستطيع مراقبة سير إجراء العمميات الجراحية ومختمف حيثياتيا 

ومتطمباتيا فيذا أمر يبقى حكرا عمى الطبيب الأخصّائي لذلك فإن أصحاب الكفاءة التقنية يحتفظون 

دارية التدخل في لمسمطة الإلأنفسيم بكل تمك التقنيات والفنيات في تسيير عمميم، وىذا ما لا يسمح 
                                                           

1
 .03ق، ص : فاروق مداس، مرجع ساب -

2
 .02-02، ص ص : نفس المرجع -
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عمميم، ويتيح ليم حرّية التحرّك ومراقبة ميدانيم الذي يتخذون منو سمطتيم، ويعممون من أجل أن تبقى 

وظيفتيم حكرا عمييم، والسمطة الإدارية تعمل جاىدة لتقوية سمطتيا بواسطة العقمنة والتفاوض، في حين 

م دورا أساسيا في تنظيم وتسيير العمل حيث يتم والتقنيون ) الفنيون(، أن يكون لدييالأخصّائيون يريد 

 1العودة إلييم دائما لحل المشاكل التقنية؛ أي لا يمكن الاستغناء عنيم.

ىذا يبين أنو لا يمكن اتخاذ القرارات طبقا لممعطيات الموجودة لأن أصحاب الكفاءة التقنية بفضل 

قرارات داخل المؤسسة فكل طرف يحاول تقوية احتكارىم لمخبرة التقنية يكتسبون سمطة يؤثرون بيا عمى ال

ضعاف موقف الطرف الآخر لكي يتمكن من استعمال مبادرات أصحابو لصالحو.  2موقفو وا 

إن السمطة الأولى ويمثميا المدير الإداري والأقسام التابعة لو والتي تكون مسؤولة عن متابعة جميع 

لتمك الخبرة والتجربة، المينية، ويمثميا الأطباء نتيجة الأقسام العلبجية، أما السمطة الثانية فيي السمطة 

والميارة وقدرتيم عمى اتخاذ القرارات الخاصّة بالرعاية الطبية؛ بناء عمى ما سبق " نجد صراعا بين ىاتين 

السمطتين ويظير حينما يبدأ الأطباء في كسر القواعد التي وضعيا المدير الإداري كما تظير نتيجة 

وجيات النظر بين كلبىما في إدارة المستشفى"، فالأطباء عادة ما يعتبرون أن العمل الاختلبف في 

الإداري أقل مكانة من عمميم التخصّصي، لذلك يجب أن يوافق بعضيم عمى تخصيص جزء من وقتو 

 3ليذه المشاكل البيروقراطية.

 4ظاىر التالية : إن ىذا الصراع والتصادم بين السمطتين في المستشفى يمكن أن نمحظو في الم

 المشاعر السيئة بين الأفراد داخل المستشفى -

دارة المستشفى. -  العلبقات السمبية بين الأفراد والمجموعات وا 

                                                           
1

 .02فاروق مداس، مرجع سابق، ص :  -
2

 نفسه، نفس الصفحة. نفس المرجع، -
3

 .00المرجع نفسه، ص :  -
4

 .343عرابة الحاج محمد زرقون، مرجع سابق، ص :  -
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 تحول الطاقات بعيدا عن أىداف المستشفى مما يؤثر عمى فعالية المستشفى ككل -

 كل إدارة أو قسم تمقي بالمسؤولية عمى الأخطاء عمى القسم الآخر. -

 راد الشديد كل إلى إدارتو.تعصّب الأف -

 انخفاض الإنتاجية نتيجة لمصراع بين الإدارة والأطباء -

عدم الشعور بالرضا لدى الأفراد الذين ينشأ بينيم الصراع ويؤدي ذلك إلى انخفاظ الروح المعنوية  -

 وعدم تحقيق روح الفريق الواحد.
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 خلاصة : 

 

المستشفى ومختمف التعاريف التي عُرف بيا وكذا البناء لقد تطرقنا في ىذا الفصل لماىية  

التنظيمي والاجتماعي ليذه المؤسسة اليامة، ولكون المستشفى بناء اجتماعي بالدرجة الأولى، فيو ميدان 

لدراسة مختمف الظواىر التنظيمية وبخاصة ما تعمق بظاىرة ازدواجية السمطة والتي ظيرت جمية وواضحة 

مما أفرز صراعا بين السمطتين الطبية ) الفنية( والإدارية )الرسمية( والتي يكون ليا في المؤسسة الطبية 

 الأثر في العلبقات التنظيمية بالمؤسسة.



  

  
  الخامسالفصل 

  الإطار المنھجي للدراسة

  

  أولا : مجالات الدّراسة

  ثانیا : منھج وأدوات الدّراسة

  ثالثا : العینة وكیفیة اختیارھا

رابعا : المعالجة الإحصائیة والتأویل 

  السوسیولوجي
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 تمييـــد :

بعد الإحاطة النظرية بمختمف جوانب موضوع الدّراسة وذلك من خلال استعراض متغيرات الدّراسة  

الإجراءات سنحاول من خلال ىذا الفصل التطرق إلى مختمف ) إزدواجية السمطة ( و )التوافق الميني(، 

المنيجية لمدراسة، والتي تتمثل في: مجالات الدراسة، المنيج المتبع في الدراسة، أدوات جمع البيانيات، 

تحديد عينة البحث وكيفية اختيارىا، فضلا عن الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحميل مخرجات 

 الدراسة.
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 : أولا : مجالات الدراسة 

 أجريت الدراسة بالمؤسسة العمومية الاستشفائية )الشييد بن عمر الجيلاني(المجال المكاني :  .1

 نشأة المؤسسة العمومية الاستشفائية بالوادي  -1.1

( من أىم وأكبر  بن عمر الجيلاني تعتبر المؤسسة العمومية الاستشفائية لولاية الوادي )

، 2م 28000م، تقدر مساحتيا بـ  1984المؤسسات العمومية الاستشفائية بالولاية، وقد تم إنجازىا سنة 

حيث تتمركز ببمدية الوادي بحي الشط، تشرف عمى تقديم خدمات استشفائية طبية واستعجالية وجراحية 

 لمسكان والتكفل بالعديد من المرضى التابعين لولاية الوادي والمناطق التابعة لمولايات المجاورة.

ىياكل المؤسسة العمومية الاستشفائية  2.1  

 مكتب المدير 

 الأمانة العامة 

 مركز الحساب والإعلام الآلي 

 الأمن 

 مركز تحويل الياتف 

 الحجابة 

 الخدمات الاجتماعية 

 المديريات الفرعية  1.2.1

 المديرية الفرعية لتسيير الموارد البشرية  1.1.2.1
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ترقية، تدريب، تحتوي عمى مكتب المستخدمين يقوم بمتابعة الحياة المينية لمموظفين ) توظيف،  

التقاعد ...(، ونظرا لعدم وجود مكتب خاص بالتكوين ومكتب خاص بالمنازعات فإن عمميات التكوين 

عادة التأىيل وحل النزاعات بين المؤسسة وموظفييا يتم الإشراف عمييا في ىذا المكتب.  وا 

 المديرية الفرعية لمنشاطات الصحية  2.1.2.1

ن ىما مكتب الدخول ومكتب تنظيم النشاطات الصحية ومتابعتيا وتحتوي ىذه المديرية عمى مكتبي 

 وتقييميا.

: وىي تحتوي عمى مكتب  المديرية الفرعية لصيانة التجييزات الطبية والتجييزات الأخرى 3.1.2.1

 اليياكل والتجييزات والصيانة.

المغسمة،  إلى جانب المديريات الفرعية ىنالك مصالح أخرى مساعدة ىي : مصمحة حفظ الجثث، 

 المطبخ، حظيرة السيارات، المخازن، المحرقة.

 : وتتمثل في المصالح الاستشفائية والمصالح التقنيةالمصالح الداخمية لممستشفى  -3.1

 : المصالح الاستشفائية وتتمثل في   -1.3.1

 سرير 30مصمحة الجراحة العامة )جراحة الرجال جراحة النساء(، بيا  -

 سرير 36ي ) رجال ونساء( بيا مصمحة الطب الباطن -

 ماي. 08أسرة حيث تم تحويميا إلى مقرىا الجديد بحي  10مصمحة الاستعجالات الطبية الجراحية بيا  -

 لمنساء. 10سرير لمرجال،  14مصمحة جراحة العظام  -

 أسرة  08جراحة الأنف والأذن والحنجرة تحتوي عمى  -
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 طفال(مصمحة الأمراض العقمية ) نساء، رجال وأ -

 سرير 16مصمحة الأمراض المعدية ) رجال، نساء(  -

 مصمحة الطب الشرعي ) وحدة التشريح، وحدة الكشف والمعاينة ( -

 مصمحة الإنعاش -

 المصالح التقنية  -2.3.1

  مركز الأشعة 

 )المخبر المركزي )مخبر تحاليل الدم، مخبر البيوكيمياء، مخبر البكتريولوجي 

 مركز حقن الدم 

 صفية الدم والكمى ) وىي موجودة بالمستشفى القديم(مصمحة ت 

 مصمحة جناح العمميات 

 الصيدلية المركزية 

 المجال الزماني لمدراسة  -2

ويقصد بالمجال الزماني ىو الفترة التي استغرقتيا ىذه الدراسة والتي انطمقت مع منحنا الترخيص  

 2020أكتوبر  20والممضي بتاريخ  316/2020بصفة رسمية من طرف إدارة المؤسسة تحت رقم 

 حيث قمنا بعدة زيارات ميدانية حسب المراحل التالية : 

إلى شير مارس من نفس السنة والتي كنا بصدد  2021ي :  ابتداء من شير جانفالمرحمة الأولى 

جمع المعمومات حول المؤسسة محل الدراسة والموارد البشرية المخصصة، ومختمف الإشكاليات التي 

 تعيشيا المؤسسة وكل ىذا بغرض التعرف أكثر عمى البيئة الداخمية لممستشفى.
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والتي قمنا فييا  2021اية شير سبتمبر وحتى ني 2021: ابتداء من شير جويمية المرحمة الثانية 

بالمقابلات الاستكشافية مع الفئة المستيدفة في الدراسة وىي فئة الممرضين بكافة مستوياتيم، وذلك 

بغرض جمع كمية أكبر من المعمومات حول الظاىرة محل الدراسة وكذلك إنطباع مجتمع البحث حول 

ا تعمق بمتغيرات الدراسة بغرض استخداميا في المؤسسة ومعرفة المشكلات التنظيمية خاصة في م

 بناء استمارة البحث.

والتي قمنا فييا بتوزيع  2022: والتي انطمقت مع بداية شير فيفري من سنة  المرحمة الثالثة

أفراد بغرض تحكيميا ومعرفة العبارات غير المفيومة  10مجموعة متكونة من عمى الاستمارة الأولية 

 البحث الإجابة عنيا بكل سيولة . تمعلأفراد مجحتى يتسنى 

الدراسة، وكانت خلال الفترة  مجتمع: حيث قمنا بتوزيع الاستمارة النيائية عمى  المرحمة الرابعة

لى غاية  2022فيفري  20الممتدة ما بين  ، والتي كنا قد استرجعنا منيا كافة 2022مارس 27وا 

 فرزىا وتفريغ بياناتيا.من أجل ، مجتمع البحثالاستمارات الموزعة عمى 

المجال البشري لمدراسة  -3  

عامل من مختمف 551 تتوفر المؤسسة العمومية الاستشفائية الشييد بن عمر الجيلاني عمى

 :1عمال وىي موزعة حسب العدد كالآتيأطباء و ، تقنيين، إداريين الأصناف والرتب،

 الشييد بن عمر الجيلانيفي مستشفى توزيع الموارد البشرية يبين :  (22الجدول )

 العدد الفئة العمالية
 58 العمال الإداريون والتقنيون

 274 فئة الشبو طبي
 43 طبيب مختص

                                                           
1

 معلومات استقيناها من مصلحة الموارد البشرية.
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 50 طبيب عام
 24 بيولوجي

 04 أخصائي نفسي
 04 صيدلي

 25 عمال مينيين+ سائقين
 69 جزئي( -الأعوان المتعاقدين )توقيت كامل

 551 المجموع
 

 ثانيا : منيج الدراسة وأدوات جمع البيانات

 منيج الدّراسة  -1

نما الأساس ىو الوسيمة        لم يعد الأساس في التقدم العممي اليوم ىو الحصول عمى كم معرفي أكثر وا 

التي تمكننا من الحصول عمى ىذا الكم واستثماره في أقصر وقت ممكن وبأبسط الجيود، والوسيمة في 

العممي بكل معطياتو، وليذا يعتبر المنيج العممي الطريق الذي يتبعو الباحث لموصول ذلك ىي المنيج 

إلى تعميمات أو نتائج بطريقة عممية دقيقة، وكذلك مجموعة القواعد العامة التي توجو البحث لموصول إلى 

 1الحقيقة العممية

تغناء عنو، وىو طريقة جماعية والمنيج ىو طريقة تساعد في البحث ولا يستطيع الباحث العممي الاس    

، وباعتبار بحثنا 2اءات معترف بيا لمتحقق في الواقعلاكتساب المعارف القائمة عمى الاستدلال وعمى إجر 

يعتمد عمى تحميل البيانات وتبويبيا من خلال تحميل المعطيات الميدانية المتحصل عمييا ذات الطابع 

 3الذي يساعد الباحث عمى التحميل.الكيفي، إلى معطيات ذات طابع كمي " رقمي" و 

                                                           
1

 .96، ب س، ص : 1، عدد2بحث، مجلة الباحث الاجتماعي، جامعة قسنطينةحميدة عميراوي، مراحل الضوابط المنهجية لإعداد  -
2

 .102، ص : 2004موريس أنجرس، منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانية، دار القصبة للنشر، ب ط، الجزائر،  -
3

 .16حبيب الود، مرجع سابق، ص:  -
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والذي  الوصفيالمنيج وتماشيا مع أىداف وطبيعة موضوع الدراسة؛ فقد اعتمدت الدراسة عمى        

وصف للأشياء المادية أو المعنوية وأي شيء لو آثار ظاىرة، ويلاحظ أن الوصف العممي يعرّف بأنو " 

يستند إلى التحميل ولا يكون وصفا عمميا إلا أن يختمف عن الوصف غير العممي؛ فالوصف العممي 

يسبقو التحميل ) حصر جميع جزئيات الموصوف، وتصنيفيا وترتيب ىذه التصنيفات حسب نظام تحدده 

، ويستخدم المنيج الوصفي عادة في الدراسات التي تصف الماضي أو الواقع الموجود، مشكمة البحث(

و الأنشطة الذىنية والعممية للأفراد والجماعات أو المؤسسات، مثل الأفراد والجمعيات والدول...إلخ، أ

وقد تستخدم المناىج الوصفية الأسموب  1"وآثار ىذه الأنشطة وسجلاتيا أو الدراسات التي قامت عمييا

وتماشيا مع طبيعة   2الكيفي ) النوعي( أو الأسموب الكمي )العددي( أو الإثنين معا في الدراسة الواحدة

إلى قياس الظاىرة موضوع  أساساو ييدف ذلك أنستنا فقد اعتمدنا الأسموب الكمي؛ وأىداف درا

وعميو فقد اعتمدناه بغية الوصول إلى إجابات حول أسئمة دراستنا، والتحقق من صحة فرضيات 3الدراسة

 الدراسة.

 تقنيات جمع البيانات  -2

 : اعتمدنا في دراستنا عمى تقنيتين متداولتين في العموم الاجتماعية

 المقابمة الاستطلاعية  - أ

لممقابلات الاستطلاعية )الاستكشافية(، وظيفة رئيسية وىي تبيان جوانب الظاىرة المدروسة      

التي ما كان لمباحث أن يفكر فييا من تمقاء نفسو، والوصول بيذه الطريقة إلى تكممة مجالات العمل 

 4التي تكون قراءاتيا السابقة قد أظيرتيا.

 
                                                           

1
 .63، ص : 1994، بيروت، 1ة الرسالة، طسعيد إسماعيل صيني، قواعد أساسية في البحث العلمي، مؤسس - 
2
 ، نفس الصفحة.نفس المرجع - 
3

 .100موريس أنجرس، المرجع السابق، ص :  -
4

 .78: ، ص،2012، الجزائر، 2سعيد سبعون، الدليل المنهجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعية في علم الاجتماع، دار القصبة، ط -
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 الاستمارة  - ب

، والتي ىي تقنية مباشرة لجمع البيانات اعتمدنا في دراستنا عمى تقنية الاستمارة كأداة رئيسية لقد     

لمتقصي العممي تستعمل إزاء الأفراد، وتسمح باستجوابيم بطريقة موجية، والقيام بسحب كمي بيدف 

مدخول في اتصال مع ، إن الاستمارة ىي وسيمة ل1إيجاد علاقات رياضية، والقيام بمقارنات رقمية

بواسطة طرح الأسئمة عمييم واحدا واحدا وبنفس الطريقة، بيدف استخلاص اتجاىا  المبحوثين

 2وسموكات مجموعة كبيرة من الأفراد انطلاقا من الأجوبة المتحصّل عمييا.

وىم  يعرّف الاستبيان عمى أنو " وثيقة تتضمن مجموعة من الأسئمة توجو إلى المستجوبينكما          

أفراد العينة التي استخرجيا الباحث بغرض التحقق من فرضيات البحث، وينتظر من ىؤلاء المستجوبين 

يقدموا إجابات في مسائل معينة مرتبطة بأىداف الدراسة؛ أي أن الباحث بتوجييو الأسئمة إلى  نأ

إليو في دراستو  المبحوثين ينتظر منيم أن يجيبوا عمى مسائل حددىا ىو عمى أساس ما يريد الوصول

 3تمك"

تقسيم تم  من خلال موضوع الدراسة حيثوانطلاقا من مشكمة بحثنا فقد تم تصميم الاستبيان      

 :  محاور 03الاستمارة إلى إلى 

: تناولنا فيو المتغيرات الشخصية لأفراد العينة )الجنس، السن، سنوات العمل، المصمحة  المحور الأول

 مكان العمل، المؤىل(

 )إزدواجية السمطة( الأول: تناولنا فيو مؤشرات المتغير  المحور الثاني

 )التوافق الميني(  الثاني: تناولنا فيو مؤشرات المتغير  المحور الثالث

                                                           
1

 .204ص :  موريس أنجرس، المرجع السابق، -
2

 .301:  ، صنفس المرجع -
3

 .156: سابق، صالمرجع السعيد سبعون،  -
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عرضو عمى التحكيم الميداني،  ثمتم عرضو عمى المحكمين  بعد الانتياء من تصميم الاستبيان،     

مى بعض المبحوثين من أجل استجلاء الغموض الذي قد تحممو وذلك من خلال توزيع بعض النماذج ع

وبعد سحب ىاتو  ون غير مفيومة بالنسبة لممبحوثين،بعض العبارات، أو بعض المصطمحات التي قد تك

النسخ تم إعادة صياغة بعض العبارات التي تبين أنيا غير مفيومة، وكذلك بعض العبارات التي توحي 

 وىي كالتالي: سئمة التي ليس ليا علاقة بمينة التمريضبأنيا مكررة، وكذلك بعض الأ

" والاكتفاء  " و " مصالح تقنية حذف تقسيم مكان العمل حيث كان مقسم إلى " مصالح استشفائية -

 .بكتابة اسم المصمحة فقط، ذلك أن الدراسة ستتم في المصالح الاستشفائية فقط

في بيانات المحور الأول والتي كانت غير موجودة أثناء تصميم  زيادة عنصر المستوى التعميمي -

 الاستبيان الأولي.

بالنسبة لطريقة صياغة الأسئمة كانت في النسخة الأولى من الاستمارة تعتمد في معظميا عمى طريقة  -

 .لا أحيانا، وعند التعديل تم استبدال الاستجابات ب دائما نعم لا أحياناالاستفيام والإجابة ب 

بعض الأسئمة كانت ذات صبغة عممية بحتة كونيا تنطوي عمى مصطمحات عممية في عمم الاجتماع  -

وىي غير مفيومة بالنسبة لمشريحة المستيدفة في البحث وىذا ما لاحظناه عند تحكيم الاستمارة ولذلك 

حوث من تم استبداليا وكذلك تقسم ىذه الأسئمة إلى ثلاث إجابات يتم التأشير عمييا من طرف المب

والذي كان في الاستمارة الأولى كالتالي : ىل تقوم العلاقات داخل  04بينيا مثلا : السؤال رقم 

تقوم ، وأصبحت بعد التحكيم : نعم لا أحياناالمصمحة عمى التسمسل اليرمي لمييكل التنظيمي ؟ 

  علاقات شخصية   العلاقات القانونية  العلاقات داخل المصمحة عمى:

كالتالي : ىل ىناك احترام متبادل بين الإدارة والأطباء حيث كان قبل التحكيم  13رقم  كذلك السؤال -

في المستشفى ؟  نعم لا أحيانا، وأصبح بعد التحكيم كما يمي : كيف تبدو العلاقة بين الإدارة 

 صراع    إحترام    قانونيةوالأطباء في المستشفى؟  
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تجزئة بقية الأسئمة التي تكتفي بالإجابة ب نعم لا أحيانا إلى إجابات كما وضحنا سابقا ويتم التأشير  -

 عمييا من طرف المبحوثين عمى الإجابات التي يرونيا مناسبة.

  مجتمع البحثثالثا : 

ل مأك إن الباحث يسعى دائما لموصول من خلال بحثو إلى الكمال، ذلك أنو كمما اقترب من نتائج    

موريس وأدق كمما كان لبحثو المصداقية والأثر الإيجابي في البحوث العممية وفي ىذا الصدد يشير " 

إن الكمال في البحث العممي ىو أن نستعمم لدى كل عناصر مجتمع البحث الذي نيتم " قائلا " أنجرس

 "بدراستو

ممرّض وممرّضة متواجدون  209ونظرا لكون مجتمع البحث معموم ومحدّد، حيث بمغ عددىم      

عمى أنو  طمعت إبراىيم لطفي" حيث يعرفو المسح الشاملفقد استخدمنا طريقة "  في الخدمة بصورة فعمية

دراستنا مجتمع البحث في و 1" جمع البيانات من جميع مفردات الظاىرة الداخمة في نطاق البحث: " 

 موزعون عمى المصالح الاستشفائية كما يمي : )الممرضون( 

  مبحوثين 10مصمحة جراحة النساء 

  مبحوثا  14مصمحة جراحة العظام 

  مبحوثين 10مصمحة مصمحة جراحة الرجال 

  مبحوثا 15غرفة العمميات 

  مبحوثا 12مصمحة الأمراض المعدية 

  مبحوثا  14مصمحة طب الرجال 

  مبحوثا  23مصمحة طب النساء 

                                                           
1

 .19حبيب الود، مرجع سابق، ص :  -
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  مبحوثا  11مصمحة الأمراض العقمية 

  مبحوثا  17مصمحة أمراض الدم 

  مبحوثا  12مصمحة أمراض الكمى 

  مبحوثا  11مصمحة الإنعاش 

  مبحوثا 37مصمحة الاستعجالات الطبية الجراحية 

  )مبحوثا 30مصمحة الاستعجالات الطبية الجراحية ) غرفة العمميات 

مبحوثا ذلك أن بعض المبحوثين امتنعوا عن الإجابة والبعض الآخر ألغيت  178أما العدد المحقق فيو 

 استماراتيم وىم موزعين كالآتي : 

  04مصمحة جراحة النساء امتناع  

  07مصمحة جراحة العظام امتناع 

  01غرفة العمميات إلغاء استمارة واحدة 

  لغا 02مصمحة الأمراض المعدية امتناع  02ء وا 

  05مصمحة طب النساء امتناع 

  03مصمحة الاستعجالات الجراحية )غرفة العمميات( إلغاء  

  01مصمحة الأمراض العقمية إلغاء استمارة واحدة  

  11مصمحة أمراض الدم امتناع  

  01الكمى إلغاء استمارة واحدة  أمراضمصمحة 

  01مصمحة الإنعاش إلغاء استمارة واحدة 
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أغمب الذين امتنعوا عن الإجابة ىم من مصالح العظام وتصفية الدم فياتان وىنا نلاحظ أن       

المصمحتان بيما أعمال مكثفة نظرا لاستقباليم المرضى بعد إجراء العمميات الجراحية )مصمحة جراحة 

الذين تحججوا  العظام(، الأمر الذي يتطمب عناية خاصة بالمرضى، وكذلك مصمحة أمراض الدم

حم نظرا لتوافد المرضى بعدد كبير عمى أجيزة التصفية، وبذلك لم يجدوا وقتا للإجابة ببرنامجيم المزد

 –ىذا ما صرّح بو رؤساء المصالح الذين تم تسميميم الاستمارات–عمى استماراتنا 

ناوبة الميمية وبحكم الظرف الصحي ) أما الذين ألغيت إجاباتيم فمعظميم كانوا يعممون في الم     

ومحدودية التنقل بين المصالح نظرا لمتعميمات التي تحدد وتقيد حتى تنقلات (كوروناانتشار وباء 

فقد تعذر عمينا التأكيد  ؛الممرضين أنفسيم، وكذلك التعميمات التي تقمل من عدد الزيارات وكذلك وقتيا

بنود منيا عمى إكمال ىذه الاستمارات وبالتالي إلغاؤىا نظرا لغياب الإجابات المتعمقة بالكثير من ال

، المؤىل، وكذلك المصمحة مكان العمل، فضل عن نقص بعض الإجابات المتعمقة بمؤشرات الدراسة

 فقد تم حذف بعض الاستمارات الأخرى التي لم تستوفي الشروط.

 مبحوثا. 178بحث حقيقية عددىا ال استجابات حقيقية لمجتمعوبذلك فقد تحصّمنا عمى     

 والتأويل السوسيولوجي المعالجة الإحصائيةرابعا : 

 المعالجة الإحصائية - أ

بعد قيامنا بجمع البيانات عن طريق الاستمارة التي تم توزيعيا عمى عينة الدراسة، تمت عممية فرزىا      

من spss (IBM SPSS Statistics    )واستثناء الممغاة منيا، قمنا بعد ذلك بتفريغ البيانات في برنامج 

، ثم بعد ذلك قمنا بربط مؤشرات الدراسة وتبويبيا في وتحويميا إلى بيانات كميةأجل معالجتيا رقميا 

 جداول إحصائية مركبة، وذلك بغرض اختبار فرضيات دراستنا وتبيين صحتيا من عدميا.
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 التأويل والتحميل السوسيولوجي - ب

ى الذي يبحث ذلك المسعيمكن أن يعرف التأويل )التفسير( أو الاستدلال السوسيولوجي عمى أنو "        

عن المعاني والدلالات السوسيولوجية التي تحمميا العلاقات الكيفية أو الكمية التي عرضناىا مع عممية 

ئج ا، إن النتتحميل المعطيات باستعمال تقنيات جمع المعطيات عمى عينة البحث لمتحقق من الفرضيات

المتحصل عمييا من ىذا الاختبار لمفرضيات ليست ليا دلالة في حد ذاتيا بل تصبح كذلك مع عممية 

التأويل أو الاستدلال السوسيولوجي، أي أننا نعطييا معنى واتجاىا معينين تحددىما طبيعة الدراسة 

 1."وأىدافيا

 لاحصائيات والأرقام يتطمب تحميبالإوبذلك فإن استخراج المعطيات الكمية في جداول معبر عنيا       

سوسيولوجيا وىذا ما قمنا بو بعد الحصول عمى جداول تم فييا ربط مؤشرات أبعاد مفاىيم الدراسة بعضيا 

 ببعض.

 

 

 

 

 

 

                                                           
1

 .268-267سعيد سبعون، مرجع سابق، ص ص :  -
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 خلاصة : 

لقد استعرضنا من خلال ىذا الفصل مختمف الإجراءات المنيجية لدراستنا، والتي ابتدأناىا بمجالات      

حيث تطرقنا بالتفصيل في ثنايا ىذا الدّراسة ووصولا إلى استعراض النتائج والتفسير السوسيولوجي، 

الدراسة وطريقة  الفصل إلى مختمف مراحل البحث المنيجية خاصة في ما تعمق بالمنيج والعينة وأدوات

كافة الخطوات المنيجية التي الاطلاع عمى  معالجة البيانات والتي تسيل عمى المطمع عمى ىذا العمل

 ، والتي سيكون ليا الدور الكبير خلال الفصل الميداني لمدراسة.استخدمت في بحثنا



  

  
  الفصل السّادس 

  الفصل المیداني

  

  

  عرض وتحلیل النتائجأولا : 

  لدراسةومقترحات ا العامةالنتائج ثانیا : 
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 تمييـــد :

بعد الإحاطة النظرية بمختمف جوانب موضوع الدّراسة وذلك من خلال استعراض متغيرات الدّراسة  

من صحّة  ) إزدواجية السمطة ( و )التوافق الميني(، سنحاول من خلال ىذا الفصل التحقق الإمبريقي

وذلك من خلال تحميل وتفسير البيانات الميدانية  فرضيات الدراسة عن طريق الجانب الميداني لمبحث،

والذي سنتوصّل في نيايتو  ناقشة نتائجيا، والتي تعتبر من اىم مراحل البحث العمميمالمتحصّل عمييا و 

 إلى جممة من النتائج تمكننا من إثبات أو نفي فرضيات الدّراسة.
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 ج: عرض وتحميل النتائ أولا

 تحميل البيانات الأولية ) خصائص العينة ( -1

 : يبين توزيع أفراد العينة حسب الجنس (30) الجدول رقم

 النسبة التكرارات الجنس
 8116% 113 ذكر

 %0613 86 أنثى

 %133 176 المجموع

 

، بينما كانت نسبة الإناث %6..8من خلال قراءتنا لمجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة الذكور ىي 

، وىذا إن دلّ عمى شيء فإنما يعكس ، أي أن نسبة الذكور ىي الغالبة في عينة الدراسة26.3%

لممجتمع في ولاية الوادي، والتي يظير من خلال الجدول أن طبيعة العمل في  ةالطبيعة الاجتماعي

المستشفى تختمف عن باقي المنظمات الأخرى لسبب اجتماعي واضح وىو ما تعمق بعمميات المناوبة 

الميمية، ففي ىذه الحالة نجد معظم الأزواج أنيم يرفضون أن تبيت زوجاتيم في العمل خارج البيت، 

نعكس عمى طبيعة مجتمع ما ااء يرفض الكثير منيم مزاولة بناتيم لمثل ىكذا مين وىذا وكذلك الآب

 الدراسة بحيث كانت غالبيتو من الذكور.

 : يبين توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي (30) الجدول رقم

 النسبة التكرارات المستوى التعميمي
 2313% 30 ثانوي

 %0716 62 جامعي

 %133 176 المجموع
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من أفراد العينة ليم مستوى ثانوي، وأن نسبة  %2313إن الملاحظ في الجدول أعلاه أن نسبة 

معيد الشبو طبي، ، ليم مستوى جامعي، وىذا يبين أن غالبية أفراد العينة ىم من خرّيجي 0716%

الجامعات والذين ىم من خرّيجي والذين توكل ليم أدوار التمريض بأنواعيا، وأن بقية أفراد العينة 

 يزاولون أعماليم أيضا كممرضين برتب أعمى والبعض منيم يشتغمون كرؤساء مصالح.

 السّن متغير : يبين توزيع أفراد العينة حسب(32)الجدول رقم 

 النسبة التكرارات الفئات العمرية
 %22.. 03 سنة 38أقل من 

 %5722 28 02إلى  38من 
 %7522 00 02إلى  08من 
 %7522 00 22إلى  08من 

 %96 18 سنة 28أكثر من 
 %133 176 المجموع

 

من الملاحظ عمى الجدول أعلاه أن الفئة العمرية الأكثر تواجدا في المصالح الاستشفائية ىي  

سنة بنسبة  38الفئة الأقل من ، والأخرى من %5722سنة بنسبة  23إلى  38فئة الشباب من 

في دعم الموارد البشرية في المستشفيات بالطاقات الشابة خاصة ، وىذا يعكس سياسة الدولة 22%..

في ما يخصّ خدمة التمريض والتي يعول عمييا كثيرا لتحسين الخدمات المقدّمة لممواطن خاصّة إذا 

 عممنا أن معظميم خرّيجي مؤسسات الشبو طبي أو لدييم شيادات جامعية في التمريض.
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 أفراد العينة حسب متغير المؤىل: يبين توزيع (38)الجدول رقم 

 النسبة % التكرارات المؤىل
      تقويم الأعضاء

       علاج طبيعي وفيزيائي لمصحة العمومية
       ليسانس مينية في التمريض

         مساعد ممرض لمصحة العمومية
         ممرض متخصص لمصحة العمومية

         ممرض
       مساعد ممرض رئيسي

       ممرض مؤىل
       ممرض ممتاز لمصحة العمومية
      ممرض رئيسي لمصحة العمومية
       ممرض حاصل عمى شيادة دولة
       عون طبي في التخدير والإنعاش

           المجموع
 

 ممرض متخصصىي فئة " من خلال الإحصائيات الواردة في الجدول أعلاه نلاحظ ان الفئة الغالبة 

، وتأتي في الدرجة الثانية رتبة مساعد ممرض لمصحة العمومية %..18"، وىي بنسبة  لمصحة العمومية

، ثم بعد ذلك تأتي الرتب %1.، ثم تأتي في الدرجة الثالثة رتبة ممرض وىي بنسبة %2..3وىي بنسبة 

مثل 8 مساعد ممرض رئيسي، أو ممرض رئيس أو ممرض ممتاز، وكميا تنتج  الأخرى وىي رتب ضئيمة

عن الترقية من الرتب السابقة، إن توزيع مفردات العينة حسب المؤىل يعكس اعتماد المستشفى عمى فئة " 

 ".ممرض متخصص لمصحة العمومية، وكذلك فئة ممرض، وفئة مساعد ممرض



 الفصل المٌدانً                                                                                          سادسالفصل ال
 

747 
 

"، يعكس مدى أىمية ىذه  متخصص لمصحة العموميةممرض إن اعتماد المستشفى عمى فئة " 

الشريحة في فئة شبو الطبيين، ذلك أن معظم الأنشطة التي يقوم بيا المستشفى تعتمد بصورة شبو كمية 

عمى ىذه الفئة، كونيا تمقت تكوينا متخصصا عمى ىذه الميام، كما يتبين من الجدول كذلك العدد القميل 

 %...، وكذلك فئة ممرض ممتاز لمصحة العمومية وىي بنسبة %0.8لفئة ممرض رئيسي وىي بنسبة 

، ويعود ذلك إلى 1وىي رتب يتم الترقية إلييا من منصب ممرض، أو ممرض متخصص لمصحة العمومية

 العدد الكبير لياتين الفئتين والذي يصعب توفير فرص لمترقية لكل الذين يحق ليم ذلك.

 زيع أفراد العينة حسب الأقدمية تو ( : 11الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 20من خلال الأعمدة البيانية الظاىرة أعلاه نرى بأن الفئة الغالبة ىي فئة من لدييم أكثر من  

 سنوات. 0.إلى  08، ثم تأتي فئة من %30.3سنة خبرة بنسبة 

                                                           
1

 .15، ص : 2111، مارس 17، الجرٌدة الرسمٌة للجمهورٌة الجزائرٌة، العدد 121/11، من القانون 47المادة  -
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المتعمقة بنشاط  الطويمة في العمل يساعد في نقل الميارات والمعارفإن غمبة الفئة ذات الأقدمية 

، ذلك أن الممرضين الذين يقضون سنوات طويمة في ىذه المينة يكتسبون أيضا ميارات الاتصال العمل

دارة الحوار والمشكلات وبالتالي نسج علاقات جيدة مع الممرضين الجدد ومساعدة الأطباء ورؤساء  وا 

بو الممرضون والممرضات أثناء قيامنا ىذا ما أقر "  المصالح في عممية إدماج الفئات الجديدة في العمل

بالمقابلات الاستطلاعية، حيث صرحت إحدى الممرضات الممتحقات حديثا بالمينة بأنيا : تستمع 

صر المسافة عوضا عن تسنة وىي تأخذ منو الخبرة وتخ 03بعناية وتركيز لزميميا ذو الخبرة لأكثر من 

ىذه النسبة تأخر قطاع الصحة في مجال الموارد  "، لكن من جية أخرى تعكس أسموب المحاولة والخطأ

البشرية، وعدم توظيف الممرضين بالأعداد اللازمة مما جعل المستشفى يعتمد عمى الفئة الأكبر كونيا 

الفئة الغالبة، وذلك يرجع إلى سياسة الدولة التي اتبعتيا نظرا للأزمة الاقتصادية والتي أقرت جممة من 

، والتي وصمت إلى حد تجميد استقدام موارد 30.3صادق عنيا البرلمان منذ سنة  التدابير التقشفية والتي

بشرية جديدة في قطاعات أخرى غير أن قطاع الصحة لم يتم التجميد فيو عمى غرار قطاع التربية وكذلك 

 سنوات 13إلى  38فئة من التعميم العالي لكن ىناك نوع من تقميص عدد المناصب، وما يدعم ذلك أن 

سنوات بنسبة  38فئة أقل من ، والتي تأتي بعدىا %1813بنسبة ي مباشرة في المرتبة الثانية تأت

 وىي أدنى نسبة . 1311%

 تحميل وتفسير بيانات الفرضية الأولى : توجد علاقة بين إزدواجية السمطة والرضا الوظيفي -3

والمتمثمة في ) الخلافات بين الإدارة )إزدواجية السمطة( لقد قمنا بربط مؤشرات المتغير المستقل 

والأطباء، السمطة الموازية للأطباء، مخالفة رئيس المصمحة للإدارة، نوعية العلاقات داخل 

والمتمثمة في ) العلاقة مع الزملاء، التصرف عند عدم  بعد )الرضا الوظيفي(المصمحة...إلخ(، ومؤشرات 

لعلاقة مع رئيس المصمحة ... إلخ(، وذلك بغرض روقراطية، اكفاء فريق العمل، النظرة إلى الإجراءات البي

 تأكيد أو نفي العلاقة بين المتغيرين.
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 :  (37)الجدول رقم

 في المصمحة  العلاقة مع الزملاء طبيعةخلافات بين الإدارة والأطباء  و  وجوديبين العلاقة بين 8 

 هل توجد خلافات بٌن الإدارة والأطباء؟

 علاقاتك مع زملائك فً المصلحة ؟على ماذا تبنً 

 المجموع
تقدٌر 
 صراع واحترام

إدارٌة 
 قانونٌة

التقدٌر 
والاحترام 
 والقانون

               دائما  

                              

               لا

                               

                أحٌانا

                              

                   المجموع

                              

 

من أفراد العينة يقرون بأن العلاقة  %68من خلال الاتجاه العام الجدول نلاحظ أن ما نسبتو 

يرون بأنو أحيانا فقط  %66.8بينيم وبين زملائيم يسودىا التقدير والاحترام، وما يدعم ذلك ىو نسبة 

من أفراد العينة أن العلاقة مع وملائيم يحكميا  %8.3فيما رأت نسبة توجد خلافات بين الإدارة والأطباء، 

ترى بأنو لا توجد خلافات بين الإدارة والأطباء، ورأت  %5.3التقدير والاحترام والقانون ويدعم ذلك نسبة 

التي  %0.ي المصمحة إدارية قانونية وما يدعم ذلك ىو نسبة منيم أن العلاقة مع الزملاء ف %3.8نسبة 

أن العلاقة مع الزملاء يسودىا  %3.3ترى بأنو لا توجد خلافات بين الإدارة والأطباء، بينما رأت نسبة 

 التي تؤكد وجود خلافات بين الإدارة والأطباء دائما. %..8الصراع وما يدعم ذلك ىو نسبة 

 8  السوسيولوجيالتحميل والتفسير 

الواردة في الجدول أعلاه يتبين أن غالبية أفراد العينة يقرون بأن العلاقة  الإحصائياتمن خلال  

بينيم وبين زملائيم علاقة تقدير واحترام وأن غالبيتيم أيضا ترى بأنو أحيانا فقط توجد خلافات بين الإدارة 

 والأطباء.
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مختمف الممرّضين داخل المصالح الاستشفائية تتمتع بدرجة قوية من إن العلاقات القائمة بين 

الاجتماعية والقوة ؛ وىذا يرجع إلى نمط الإشراف الذي يتبناه معظم رؤساء المصالح، فيم في غالبيتيم 

يتبنون نمط الإشراف الاستشاري والذي يتمتع فيو القائد أو المشرف بدرجة عالية من الاحترام والتقدير 

ومجموعة متكاممة وبناء عطي مساحة أكبر لممرؤوسين وكذلك يشجعيم عمى العمل كفريق واحد كونو ي

" الذي  مكناسي محمد" وىذا ما يتطابق مع نتائج دراسة  علاقات متوازنة معيم ومعاممتيم بطريقة عادلة،

ان ىناك توصل إلى أنو " كمما كان مستوى الرضا عن العلاقات مع الزملاء والمشرف مرتفعا كمما ك

إن نجاح المشرف في تحييد الممرضين عن الخلافات التي  ،ارتفاع لمستوى توافق لمفرد مع عممو"

تنشب بين الإدارة والأطباء في بعض الأحيان، لا يتأتى إلا عندما يقيم مع الممرضين علاقات اجتماعية 

   1" مدرسة العلاقات الإنسانية" ويشاركيم اىتماماتيم ومشكلاتيم المينية وحتى الخاصّة، وىذا ما نادت بو 

إن لجوء رؤساء المصالح إلى ىذا الأسموب ييدف إلى تخفيف الضغط عن الممرضين الناتج    

عن ممارسات النظام البيروقراطي، وكذا الصراع الحاصل بين السمطتين الإدارية والطبية، وبالتالي فإن 

بينما نرى  2العلاقات بين الممرضين بعضيم ببعضىذا الخيار يضفي عن العمل بعض المرونة ويحسّن 

في الاتجاه الآخر أن العلاقات مع الزملاء بين الإدارية القانونية والتقدير والاحترام والقانون وفي كمتا 

الحالتين فإنو لا توجد خلافات بين الإدارة والأطباء، وىذا يبين أيضا بأنو في حالة انفراد الإدارة 

أنظر  - ،في كل شيء عود لمسمطة البيروقراطيةارات وتحييد الأطباء فإن السيادة تالبيروقراطية بالقر 

وىذه نسب قميمة مقارنة بالنسبة الكبرى، بينما ذىبت نسبة ضئيمة إلى أن  -37الفصل الثاني صفحة 

العلاقة يطبعيا الصراع وما يدعم ذلك أنيم يرون بأنو دائما توجد خلافات بين الإدارة والأطباء وىنا تبرز 

 تأثيرات ىذه الخلافات وانعكاسيا عمى العلاقات بين الممرضين.

 
                                                           

1
 .11الجدول أنظر  - 
2
 .11أنظر الجدول  - 
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  :(36)الجدول رقم 

 التصرف عند عدم كفاءة فريق العملو  خلافات بين الإدارة والأطباء الة بين 8 يبين العلاق

هل توجد خلافات بٌن الإدارة 
 والأطباء؟

عندما ٌكون الأفراد الذٌن ٌعملون معك 
 لٌست لدٌهم كفاءة عالٌة كٌف تتصرف ؟

 المجموع
أبذل جهدا 

 أعمل مثلهم أكبر
أغٌر مكان 

 العمل

             دائما  

                           

             لا

                          

               أحٌانا

                         

                 المجموع

                         

 

من أفراد العينة يقرّون بأنو  %63.8الاتجاه العام لمجدول أعلاه نلاحظ أن ما نسبتو  من خلال 

لية فإنيم يبذلون جيدا أكبر وما يدعم ذلك الدييم كفاءة ع ن الأفراد الذين يعممون معيم ليستعندما يكو 

يما ترى نسبة فمن الممرضين يرون بأنو أحيانا توجد خلافات بين الإدارة والأطباء،  %65.8ن نسبة أ

التي ترى بأنو %1221كفاءة الفريق، ويدعم ذلك نسبة  منيم أنيم يغيرون مكان العمل في حالة عدم 19%

من مفردات العينة أنيم في حالة عدم كفاءة  %6.1وجد خلافات بين الإدارة والأطباء، ورأت نسبة دائما ت

خلافات بين الإدارة  ترى بأنو دائما توجد %3..3الفريق فإنيم يعممون مثميم وما يدعم ذلك أن نسبة 

 والأطباء.

 8  التحميل والتفسير السوسيولوجي

، والتي إن العلاقة بين الفرد وزملائو داخل المؤسسة تعتبر من العوامل المؤثرة في التوافق الميني 

تقوم عمى عاممين اثنين ىما 8 ) التعاون والتنافس(، والملاحظ ىنا من خلال النسب المتحصّل عمييا في 

                                                           
 : 91راجع الفصل الثالث، ص. 
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أعلاه، أن العلاقة بصورة عامة بين الممرضين داخل المصالح الاستشفائية، تقوم عمى التعاون  الجدول

فإن الممرض يبذل جيدا أكبر  وىذا ما يفسر النسبة الأكبر التي ترى انو في حالة عدم كفاءة الفريق

 ة ذلك العجز.لتغطي

شييد بن عمر الجيلاني( تمعب إن العلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة العمومية الاستشفائية ) ال

دورا ميما في مسألة رضا الممرضين عن جماعة العمل، ويبرز ىذا من خلال نمط التعاون الذي يسود 

شستر "  ـوىذا ما نادت بو نظرية النسق التعاوني لداخل المصمحة الاستشفائية، بين أعضاء الجماعة 

إلى التنظيم عمى أنو كيان تعاوني يعتمد عمى كل  "وظائف المديرفي كتابو "  بارنارد"، حيث نظر بارنارد

 .1من السمطة الرسمية ورغبة المرؤوسين في قبول السمطة والتعاون مع من يمثميا

التنظيمية عمى الاستقرار " في معرض دراستو حول تأثير نسق السمطة  محمد شرايطيةويضيف " 

اىتم بتحميل طبيعة السمطة من زاوية اجتماعية، حيث  "  بارنارد" في المنظمة قائلا " ...ويتضح لنا أن 

أبرز أىمية التنظيم الاجتماعي الذي يقوم عمى تعاون الأفراد وتفاعميم اجتماعيا في تشكيل المنظمة، أي 

أن المنظمة نظام تعاوني يقوم عمى أساس تعاون فردين أو أكثر لتحقيق أىداف محددة، والميزة الرئيسية 

 2من جماعات بشرية تتعاون في ما بينيا من أجل أىداف محددة..."تنظيم ىي تشكيمو  التي يتميز بيا أي

وىنا تبرز أىمية التساند والتعاون بين الأفراد داخل المنظمة لمحفاظ عمى استقرار العمل وبالتالي 

 %19تحقيق أىداف المنظمة، وىذا ما يبينو الجدول أعلاه والذي عمى الرغم من أن النسب الباقية وىي 

منيم أيضا ترى بأنو  %822منيم ترى بأنو في حالة عدم كفاءة الفريق فإنيم يغيرون مكان العمل ونسبة 

في حالة عدم كفاءة الفريق أنيم يعممون مثميم، وكلا النسبتين تتشاركان في التأكيد عمى أنو دائما توجد 

بتأكيد وجود إلا أنيما ارتبطتا خلافات بين الإدارة والأطباء، وعمى الرغم من صغر ىاتين النسبتين 

                                                           
1

 .23، ص : 2118بلقاسم سلاطنٌة، اسماعٌل قٌرة، التنظٌم الحدٌث للمؤسسة، دار الفجر للنشر والتوزٌع، القاهرة،  -
2

دراسات فً علم الاجتماع المنظمات،  محمد شراٌطٌة، همال عبد المالك، تأثٌر نسق السلطة التنظٌمٌة على الاستقرار فً المنظمة، مجلة -

 .178، ص : 2117، 11، عدد16مجلد
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الخلافات بين الإدارة والأطباء، وىنا يتبين أنو كمما كان ىناك خلافات بين الإدارة والأطباء كمما كان 

ىناك تغير في موقف الممرضين تجاه جماعة العمل، لكن ىذا بدرجة قميمة جدا كون غالبية أفراد العينة 

ينيم ىو نمط التعاون عمى الرغم من أنو أحيانا فقط توجد خلافات يقرون بأن النمط السائد في العلاقات ب

بين الإدارة والأطباء وىذا ما يوضح العلاقة القوية بين الممرضين في المصالح الاستشفائية وكذا دور 

 المشرفين " رؤساء المصالح " في بناء ىذه العلاقات.

 : (33)الجدول رقم 

يكون  التصرف عندماو  الأطباء سمطة أخرى موازية لسمطة رئيس المصمحة ممارسةيبين العلاقة بين 8 
 لدييم كفاءة الأفراد الذين يعممون معك ليست 

هل ٌمارس علٌك الأطباء سلطة أخرى موازٌة 
 لسلطة رئٌس المصلحة؟

عندما ٌكون الأفراد الذٌن ٌعملون معك 
 لٌست لدٌهم كفاءة عالٌة كٌف تتصرف ؟

 المجموع
جهدا أبذل 

 أعمل مثلهم أكبر
أغٌر مكان 

 العمل

             دائما  

                           

               لا

                         

             أحٌانا

                          

                 المجموع

                         

 

من أفراد العينة يرون بأنيم  %63.8العام لمجدول أعلاه نلاحظ أن ما نسبتو من خلال الاتجاه 

ترى  %..68في حالة عدم كفاءة الأفراد الذين يعممون معيم يبذلون جيدا أكبر، وما يدعم ذلك أن نسبة 

إلى  %07بأن الأطباء لا يمارسون عمييم سمطة ثانية موازية لسمطة رئيس المصمحة، بينما ذىبت نسبة 

وما يدعم ذلك ىو نسبة  أنيم يغيرون مكان العمل في حالة عدم كفاءة الأفراد الذين يعممون معيم

يرون بأن الأطباء دائما يمارسون عمييم سمطة موازية لسمطة رئيس المصمحة، ورأت نسبة  8.5%.
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التي ترى  %3.1.أنيم في حالة عدم كفاءة الفريق أنيم يعممون مثميم وما يدعم ذلك ىو نسبة  6.1%

 بأنو أحيانا يمارس عمييم الأطباء سمطة أخرى موازية لسمطة رئيس المصمحة.

 8 التحميل والتفسير السوسيولوجي

إن السمطة التي يتمتع بيا رؤساء المصالح الاستشفائية نابعة من أمرين اثنين الأول 8 ىي  

علاقة المشرف بالمرؤوسين والثانية 8 مستمدة من الإدارة في الييكل التنظيمي لممستشفى والتي توضح 

ف الذي يتبناه المشرف وىو النمط الاستشاري والذي يعطي مساحة أكبر لممرضين اىي طبيعة نمط الإشر 

لمزاولة مياميم بكل راحة وعدم تعريضيم لمضغط مما يجعل الممرضين يتبنون نمط التعاون في ما بينيم 

وىذا ما جعل الأطباء أيضا يمارسون جمى في الجدول أعلاه، أكثر من نمط المنافسة والصراع وىذا ما يت

رئيس مياميم بسلاسة بحيث يقوم بإعطاء الأوامر الخاصة بالمريض وما يحتاجو من علاج وأدوية إلى 

 بتوزيع ىذه الأعمال عمى الممرضين المصمحة والذي ىو بدوره يقوم

" وحدة الأمرإن ىذا النمط من السمطة السائد داخل المصالح الاستشفائية يجسد بوضوح مبدأ "  

"؛ والذي ينص ىنري فايولوالذي ىو أحد ركائز النظام البيروقراطي وكذلك نظرية التكوين الإداري ل "

مة ولممرض عمى ذلك تفاديا لوقوع أي إرباك في العمل نتيجة لتعدد مصادر الأوامر لمعامل بصفة عا

بصفة خاصّة فالأمر يتعمق بالصحة العامة وحياة المواطن لذلك كان من الضروري إصدار الأوامر من 

، كما نرى في الاتجاه المعاكس ويتجمى جية واحدة حفاظا عمى نمط العمل المنتظم وحفظو من التذبذب

اصّة بالمريض يحدث إرباكا بتين المتبقيتين أن تدخل سمطة الطبيب وتجاوزىا حد القرارات الخنسفي ال

العمل مثمما يعمل الأفراد ذوي  عمى مستوى سموك الممرضين حيث تراوح بين تغيير مكان العمل وكذا

الكفاءة المنخفضة وىذا يعكس بوضوح ما تسببو تدخلات السمطة الطبية وتأثيرىا عمى مواقف الممرضين 

 وسير العمل. 
                                                           

.هذا ما صرّح به الممرضون ورؤساء المصالح عند زٌاراتنا المٌدانٌة المتكررة للمصالح الاستشفائٌة للمستشفى 
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 :  (13) الجدول رقم

إلى الإجراءات  النظرةو   رئيس المصمحة الإدارة في برمجة أوقات العمل مخالفة يبين العلاقة بين 8 
 والقوانين البيروقراطية

هل ٌخالف رئٌس المصلحة الإدارة 
 فً برمجة أوقات العمل؟

 كٌف تنظر إلى القوانٌن والإجراءات البٌروقراطٌة ؟

 المجموع
تعٌقنً عن القٌام 

 بعمل جٌد
العمل  تجعل

 أكثر تنظٌما
تعقد إجراءات 

 العمل

           دائما  

                          

                لا

                           

              أحٌانا

                           

                المجموع

                           

 

يرون بأن من المبحوثين  %5121لمجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة  الاتجاه العاممن خلال 

من  %7728الإجراءات والقوانين البيروقراطية تعيقيم عن القيام بعمل جيد، وما يدعم ذلك أن نسبة 

 %2528ما رأت نسبة لإدارة في برمجة أوقات العمل، فيالممرضين يؤكدون أن رئيس المصمحة يخالف ا

ترى بأن رئيس  %2822أن القوانين والإجراءات البيروقراطية تعقد إجراءات العمل وما يدعم ذلك أن نسبة 

من أفراد العينة أن القوانين  %23، ورأت نسبة المصمحة لا يخالف الإدارة في برمجة أوقات العمل

ترى بأن رئيس المصمحة  %31والإجراءات البيروقراطية تجعل العمل أكثر تنظيما وما يدعم ذلك أن نسبة 

 لا يخالف الإدارة في برمجة أوقات العمل.
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  8 التحميل والتفسير السوسيولوجي

من خلال البيانات الإحصائية الواردة في الجدول أعلاه يتبين أن غالبية أفراد العينة ينظرون إلى 

غالبيتيم يقرّون بأن  يدعم ذلك أن عمل جيد وماالقوانين والإجراءات البيروقراطية بأنيا تعيقيم عن القيام ب

 رئيس المصمحة دائما يخالف الإدارة في برمجة أوقات العمل.

إن مخالفة المشرف ) رئيس المصمحة( للإدارة في برمجة أوقات العمل نابعة من الظروف التي 

ء يعيشيا الممرضون داخل المصالح الاستشفائية، خاصة في ما تعمق بساعات العمل المتواصمة أثنا

المناوبة الميمية أو النيارية، والتي يصعب فييا تطبيق القواعد والموائح الإدارية الخاصّة بساعات العمل 

" مع الممرضين في مصمحتو غير رسميةما يدفع رئيس المصمحة إلى التفاىم بصورة "ىذا والمناوبة، و 

ر غائبا ويتم الخصم من راتبو، ذلك أنو حسب القوانين المعمول بيا فإن تأخر الممرض مثلا " ساعة" يعتب

إلا أن ىذا الأمر لا يتم تطبيقو نظرا لمعلاقات اللارسمية التي تربط فئة شبو الطبيين ببعضيم البعض، 

وذلك ما توصمت إليو دراسة "  ونة العمل غير الرسميةبمر وكذلك تغيير فرق المناوبة، وىذا ما يسمى 

"، أي أنيا  يأخذون المناوبات وفقا لحاجاتيم الاجتماعيةالممرضين " حيث توصمت إلى أن " حبيب الود

فمرونة العمل غير الرسمية ىي لا تطبق وفق ما ينص عميو القانون ويضيف حبيب الود قائلا " ... 

ممارسات سعى من خلاليا الممرضون لتفادي المشاكل التي تواجييم في ظل غياب حقيقي لدور 

والتي يرونيا بأنيا تعيقيم عن  ضين لمقوانين والإجراءات البيروقراطية"، وىذا ما يفسر رؤية الممر  الإدارة

 .القيام بعمل جيد
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 : (11)الجدول رقم 

 يبين العلاقة بين : نوعية العلاقة داخل المصمحة و النظرة إلى القوانين البيروقراطية

 تقوم العلاقات داخل المصلحة على 7

 البٌروقراطٌة ؟كٌف تنظر إلى القوانٌن والإجراءات 

 المجموع
تعٌقنً عن القٌام 

 بعمل جٌد
تجعل العمل 
 أكثر تنظٌما

تعقد إجراءات 
 العمل

                العلاقات القانونٌة الإدارٌة  

                           

              علاقات شخصٌة

                           

                المجموع

                           

 

من أفراد العينة يرون أن القوانين  %51من خلال الاتجاه العام لمجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة  

ترى بأن العلاقات  %5522وما يدعم ذلك أن نسبة والإجراءات البيروقراطية تعيقيم عن القيام بعمل جيد 

من أفراد العينة إلى أن القوانين والإجراءات  %2528داخل المصمحة شخصية بينما ذىبت نسبة 

ترى بأن العلاقات داخل المصمحة  %2923البيروقراطية تعقد إجراءات العمل وما يدعم ذلك أن نسبة 

من أفراد العينة أن القوانين والإجراءات البيروقراطية  %23يسودىا الطابع الشخصي، في ما رأت نسبة 

 ترى بأن العلاقات داخل المصمحة قانونية. %2627تجعل العمل أكثر تنظيما، وما يدعم ذلك أن نسبة 

 8  التحميل والتفسير السوسيولوجي

ذا ما إن وضوح الموائح والقواعد البيروقراطية يساىم كثيرا في تنظيم العمل داخل المؤسسة، وى

"، والتي تعتبر أن وضوح الموائح وسيادتيا من المبادئ  ماكس فيبر" لـ "  النظرية البيروقراطيةنادت بو " 

الأساسية لمنظرية البيروقراطية والتي تعكس بصفة رسمية تنظيم العمل وتقنينو وجعمو أكثر موضوعية 

وجدية، إلا أنيا تنطوي عمى الكثير من جوانب القصور التي تجعميا عائقا في طريق تحقيق نوعية عمل 
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" قائلا 8 " ... فالسُّمطة البيروقراطية ىي الأسموب الوحيد  أنطوني غيدينزير" جيدة  وفي ىذا الصدد يش

لمتعامل مع المتطمبات الإدارية والأنساق الاجتماعية، ومع تزايد التعقد في الميمات والواجبات غدا من 

اعتبارىا الضروري تطوير أنظمة الضبط والسيطرة والإدارة لمعالجتيا، من ىنا فقد نشأت البيروقراطية ب

نبو إلى الكثير من جوانب القصور " فيبرالاستجابة الأرشد والأكفأ لتمبية ىذه الاحتياجات، غير أن " 

إلى غمبة العلاقات الشخصية داخل  أدى؛ وىذا ما "111والإعاقة التي يحمميا التنظيم البيروقراطي

لمقوانين والإجراءات  المصالح الاستشفائية حسب الجدول أعلاه وما يبررىا ىو نظرة الممرضين

وىذا ما يتطابق مع ما جاءت البيروقراطية بأنيا تعيقيم عن القيام بعمل جيد وأنيا تعقد إجراءات العمل، 

فإن التنظيم الرسمي الذي نجده في كل منظمة إلتون مايو" فبالنسبة لـ" مدرسة العلاقات الإنسانية بو 

التنظيم ت وردود أفعال غير منتظرة والتي تشكل " يمارس ضغوطات عمى العمال ويؤدي إلى خمق تصرّفا

"، الميولات الدينية، السياسية العلاقات الشخصية "والذي نشأ أيضا بين الأفراد عمى أساس " غير الرسمي 

 1فات العاممين فييا.رّ والنقابية ...إلخ، ىذا التنظيم لو دور أيضا في المنظمة لكونو يحدد جانبا من تص

والالتجاء إلى  رضين من قبضة النظام البيروقراطيتعبر بوضوح عن فرار الممإن ىذه النتائج 

مرونة ما يسمى ب "  ذلكوىذا ما يسيل سيرورة العمل بالمصالح الاستشفائية، و  العلاقات غير الرسمية

 "حبيب الودمع دراسة " أيضا ما يتطابق  ىوو " العمل اللارسمية

 

 

 

 
                                                           

1
 .116راجع حمٌد شاوش، ص :  -
 11أنظر الجدول. 
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 :  (13) الجدول رقم

 القيام بأعمال ليست من الاختصاصو  الخاصّة بالمرضىمن يتخذ القرارات يبين العلاقة بين : 

 القرارات الخاصة بالمرضى ٌتخذها

هل ترى نفسك مضطرا للقٌام بأعمال لٌست من 
 اختصاصك؟

 أحٌانا لا دائما المجموع

 413 44 85 14   الطبٌب  

  8584%  4688%  2884%  41181%  

 81 2 4 5   المصلحةرئٌس 

  1181%  0281%  8281%  41181%  

 48 2 1 0   الطبٌب ورئٌس المصلحة

  8281%  0080%  1484%  41181%  

 445 54 06 28   المجموع

  8688%  8486%  1586%  41181%  

 

من أفراد العينة يرون بأنيم أحيانا  %4829نلاحظ أن نسبة من خلال الاتجاه العام لمجدول أعلاه 

ترى بأن القرارات الخاصة  %5227يقومون بأعمال ليست من اختصاصيم، وما يدعم ذلك أن نسبة 

من أفراد العينة يرون بأنيم دائما يقومون  %2922بالمرضى يتخذىا الطبيب ، في حين نلاحظ أن نسبة 

يرون بأن القرارات الخاصة بالمرضى  %41بأعمال ليست من اختصاصيم وما يدعم ذلك أن نسبة 

من أفراد العينة بأنيم لا يقومون بأعمال ليست من  %2129يتخذىا رئيس المصمحة، كما رأت نسبة 

 بأن القرارات الخاصة بالمرضى يتخذىا رئيس المصمحة. %35اختصاصيم وما يدعم ذلك أن نسبة 

 8 التحميل والتفسير السوسيولوجي 

عمييا في الجدول أعلاه تبرز أن الأغمبية من أفراد العينة يرون بأنيم أحيانا إن النتائج المتحصل 

القرارات الخاصة بالمرضى يتخذىا  بأن يقومون بأعمال ليست من اختصاصيم وما يدعم ذلك أنيم يقرون

 في مجال اختصاصو. سمطة الطبيب ، وىذا ما يبرزالطبيب
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ت منو أكثر " جعمبالسمطة الفنية"  كروزيوإن السمطة التي يتمتع بيا الطبيب والتي يسمييا 

ما تعمق بالقرارات الخاصة بالمرضى، وىذا ما جعل الممرضين في بعض تحكما وسيطرة خاصة في

الأحيان يقومون بأعمال ليست من اختصاصيم " بأمر الطبيب طبعا"، أي أن ممارسة السمطة في ىذه 

نطقة بالذات يسيطر عمييا الطبيب نظرا لمياراتو وقدراتو الفنية العالية في مجال الطب وىذه ما يسمييا الم

" وىي ذات علاقة متصمة بالسمطة، أي أنو كمما اللا يقينأو "  الارتياب"" أو " منطقة الشككروزيو ب " 

أنظر الفصل الثاني  –"حسب كروزيوتحكم الفاعل في منطقة الشك جيدا كمما كان لو سمطة أكبر " 

 المصالح الاستشفائية. وىذا ما يحصل بالضبط في  -88/87الصفحتين 

إن المقصود ببعض الأعمال التي ليست من اختصاص الممرضين ىي  مثلا 8 تركيب الجبس، 

خياطة بعض الجروح، أو بعض الأمور العلاجية التي تتطمب تدخل الطبيب، إلا أن نقص الموارد البشرية 

مجال الطب التخصصي جعل برنامج الأطباء مزدحما ولا يستطيعون القيام بكل مياميم مما جعميم في 

 يدفعون ببعضيا إلى الممرضين

إن لجوء الأطباء بالذات والممرضين ورؤساء المصالح إلى مثل ىكذا ممارسات تعكس في بعض 

البيروقراطية مما يجعل أعضاء الأحيان عدم القدرة عمى مواصمة العمل في ظل القوانين والإجراءات 

والتي من شأنيا المحافظة عمى استمرارية العمل  ،الفريق الطبي يمجؤون إلى القيام بالعمل بيذه الطريقة

، لكن ىذه حبيب الودالميداني في ظل غياب اي دور حقيقي للإدارة، وىذا ما توصمت إليو دراسة 

الممارسات تشكل في نفس الوقت وباستمرار مصدر ضغط عمى الممرضين لعمميم المسبق بأنيا مخالفة 

لمميام المنوطة بيم، وىذا ما يجعميم في خوف دائم من أي خطأ طبي قد يؤدي إلى مسائلات قانونية 

 وىذا ما لايرغب فيو الممرضون، ويكون بذلك مصدر لعدم الرضا الوظيفي.

 
                                                           

ٌاراتنا الاستطلاعٌة وحتى خلال توزٌع الاستمارات. هذا ما صرح به الممرضون ورؤساء المصالح عند ز 
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يبين العلاقة بين تمقي الأوامر من مصادر أخرى غير رئيس المصمحة و العلاقة  (: 10) رقم دولالج

 1مع رئيس المصمحة

هل تتلقى الأوامر من مصادر أخرى غٌر 
 رئٌس المصلحة؟

 ما لذي ٌحكم العلاقة بٌنك وبٌن رئٌس المصلحة ؟

 المجموع
التقدٌر 
 العمل المصلحة والاحترام

التقدٌر 
 والاحترام
 والعمل

               دائما  

                                

                لا

                               

                 أحٌانا

                                

                   المجموع

                                

 

من أفراد العينة يقرّون بأن  %5526الاتجاه العام لمجدول أعلاه نلاحظ أن ما نسبتومن خلال 

يرون بأنيم لا %6523لمصمحة يسودىا التقدير والاحترام، وما يدعم ذلك أن نسبة علاقاتيم مع رئيس ا

من أفراد العينة إلى أن  %2624ما ذىبت نسبة مصادر أخرى غير رئيس المصمحة في يتمقون الأوامر من

يرون  %2828العلاقة بينيم وبين رئيس المصمحة، وما يدعم ذلك أن نسبة  العمل فقط ىو الذي يحكم

أن ما يحكم  %1122من مصادر أخرى غير رئيس المصمحة، ورأت نسبة  بأنو أحيانا يتمقون الأوامر

يرون بأنو  %1623ل وما يدعم ذلك أن العلاقة بينيم وبين رئيس المصمحة ىو التقدير والاحترام والعم

إلى أن المصمحة ىي  %627أحيانا يتمقون الأوامر من مصادر أخرى غير رئيس المصمحة، وذىبت نسبة 

التي ترى بأنو دائما توجد خلافات بين  %1724التي تحكم علاقتيم برئيسيم وما يدعم ذلك ىو نسبة 

 الإدارة والأطباء.
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 8 السوسيولوجي التحميل والتفسير 

النسبة الغالبة من أفراد العينة  أنمن خلال النتائج المتحصل عمييا في الجدول أعلاه يتبين 

يقرّون بأن العلاقة بينيم وبين رئيس المصمحة يسودىا التقدير والاحترام وما يدعم ذلك أنيم يرون بأنيم لا 

ز نوعية الإشراف الجيد، والذي يحاول ، وىنا تبر أخرى غير رئيس المصمحةر يتمقون الأوامر من مصاد

من خلالو المشرف إقامة علاقات متوازنة مع الممرضين الذين يكونون تحت مسؤوليتو، وبالتالي رفع 

والتي ترى في الإشراف الجيد وسيمة  العلاقات الإنسانيةالروح المعنوية لدييم، وىذا ما ينطبق مع جوىر 

 .ييم من طاقة في خدمة المؤسسةما لدلتحفيز العمال وجعميم يقدمون كل 

نظرا لمدور الذي يمعبو  العلاقات الإنسانيةيمثل عنصرا محورا في مدرسة  الروح المعنويةن بعد إ

عطاء أىمية لما يقومون بو من اعمال  في المنظمة، فبمجرد الاستماع والاىتمام بجماعة العمل، وا 

وأنشطة، فإن ذلك يساعد عمى رفع الروح المعنوية لدييم، ويحفزىم من أجل تقديم أداء أحسن خدمة 

الاتصال وذلك لاعتماد الإدارة عمى مجرّد إن اتساع اليوة بين الإدارة والممرضين نتيجة لضعف 1لممنظمة.

تعميمات وأوامر توزع عن طريق الوثائق، يعطي أفضمية لرؤساء المصالح في اتخاذ بعض القرارات نتيجة 

وىذا ما لاحظناه ايضا من " ساكري دليمةلعلاقاتيم الوثيقة مع الممرضين وىذا ما توصمت إليو دراسة " 

 .ى الشييد بن عمر الجيلاني بالواديخلال جولاتنا الاستطلاعية بمستشف

ذا تمعنا في النسبة الموالية في الجدول والتي ترى بأن العلاقة مع رئيس المصمحة يحكميا  وا 

العمل فقط فإننا نلاحظ في المقابل أيضا أنيم أحيانا يتمقون الأوامر من مصادر أخرى غير رئيس 

الإدارية  المصمحة، وىذا ما يفسر التغير في موقف الممرضين في حالة تدخل أي من السمطتين الطبية أو

في تسيير المصمحة، ذلك أن الأوامر قد تأتي إما من الطبيب أو الإدارة  مما يجعل الممرضين يمجؤون 

                                                           
1

 .116نظر حمٌد شاوش، ص :  -
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وىذا ما يبرز العلاقة  ، إلى التجريد والموضوعية واختصار العلاقة في العمل بدلا من التقدير والاحترام

 .بين ازدواجية السمطة والرضا الوظيفي

 ن العلاقة بين وجود خلافات بين الإدارة والأطباء و العلاقة مع رئيس المصمحة: يبي (10) الجدول رقم

 هل توجد خلافات بٌن الإدارة والأطباء؟

 ما لذي ٌحكم العلاقة بٌنك وبٌن رئٌس المصلحة ؟

 المجموع
التقدٌر 
 العمل المصلحة والاحترام

التقدٌر 
والاحترام 

 والعمل

 00 8 42 3 41   دائما  

  0180%  4588%  1282%  384%  41181%  

 11 2 2 0 84   لا

  3482%  482%  4882%  4882%  41181%  

 412 40 84 0 38   أحٌانا

  2681%  886%  8284%  4881%  41181%  

 445 81 14 48 66   المجموع

  2283%  384%  8381%  4488%  41181%  

 

من أفراد العينة يقرّون بأن  %5526من خلال الاتجاه العام لمجدول أعلاه نلاحظ أن ما نسبتو 

يرون بأنو لا  %6725علاقاتيم مع رئيس المصمحة يحكميا التقدير والاحترام، وما يدعم ذلك أن نسبة 

منيم أن العلاقة بينيم وبين رئيس  %2624توجد خلافات بين الإدارة والأطباء، في ما رأت نسبة 

يقرون أنو دائما توجد خلافات بين الإدارة  %4525المصمحة يحكميا العمل فقط وما يدعم ذلك أن نسبة 

أن العلاقة بينيم وبين رئيس المصمحة يحكميا التقدير والاحترام والعمل،  %1122ورأت نسبة  والأطباء

منيم إلى  %627خلافات بين الإدارة والأطباء، وذىبت نسبة  ترى بأنو لا توجد %1225وما يدعم ذلك أن 

ترى بأنو دائما  %1822أن العلاقة بينيم وبين رئيس المصمحة تحكميا المصمحة، وما يدعم ذلك ىو نسبة 

 توجد خلافات بين الإدارة والأطباء.
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 8  التحميل والتفسير السوسيولوجي

يتبين أن غالبية أفراد العينة يرون بأن من خلال النتائج المتحصل عمييا في الجدول أعلاه 

العلاقة بينيم وبين رئيس المصمحة )المشرف( يحكميا التقدير والاحترام، وما يدعم ذلك أن النسبة الكبرى 

علاقة بين الممرضين منيم أيضا ترى بأنو لا توجد خلافات بين الإدارة والأطباء، وىذا يزيد من عمق ال

 .36أنظر الجدول  ورؤساء المصالح وما يؤكد ذلك ىي علاقات التعاون التي تسود بينيم.

نسانية مع الممرضين، وكذا  إن الدور الذي يمعبو رؤساء المصالح في نسج علاقات اجتماعية وا 

بطريقة جيدة، ىذا ما يتوافق ميارة تقديم القوانين والتعميمات بصورة مبسطة ومقبولة، وكيفية توجيو الأوامر 

والتي قدمت لممشرفين مجموعة من الأساليب التي تساعدىم في  العلاقات الإنسانيةمع جوىر مدرسة 

تحفيز العاممين ومساعدتيم عمى تحقيق رغباتيم مما يضمن ليم حسن التوافق مع مينتيم حيث تركز ىذه 

 1الأساليب عمى ثلاثة أنشطة وىي 8

 داريةالمشاركة في القرارات الإ مين عمىتشجيع العام -

 إعادة تصميم الوظائف من أجل خمق تحديات لمقدرات -

 تحسين تدفق الاتصال بين الرئيس والمرؤوس -

ىا أفراد إن طبيعة العلاقة بين رئيس المصمحة والممرض حسب الجدول أعلاه، وبدرجة أقل يختصر     

اء، وىذا ما ائما توجد خلافات بين الإدارة والأطببأنو د رؤيتيمفي العمل فقط، وما يفسر ذلك ىو  العينة 

صارىم لمعلاقة في العمل فقط والابتعاد عن العلاقات الإنسانية وما يبرر ذلك تيبين موقف الممرضين باخ

أن غالبيتيم ترى بأنو دائما توجد خلافات بين الإدارة والأطباء، مما يدفع الممرضين إلى الاكتفاء بمزاولة 

الحاجة إلى إقامة علاقات إنسانية مع المشرفين وىذا ما يبرز بوضوح تغير موقف عمميم فقط دون 

                                                           
1

 .77مصطفى عشوي، أسس علم النفس الصناعً، مطبعة المؤسسة الوطنٌة للكتاب، ص :  -
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الممرضين بمجرد بروز الخلافات بين الإدارة والأطباء وىذا ما يبين وجود علاقة بين الخلافات بين الإدارة 

 .الوظيفيوالأطباء والرضا 

القيام بأعمال ليست : يبين العلاقة بين وجود خلافات بين الإدارة والأطباء و  (12) الجدول رقم

 1من الاختصاص

 هل توجد خلافات بٌن الإدارة والأطباء؟

هل ترى نفسك مضطرا للقٌام بأعمال لٌست 
 من اختصاصك؟

 أحٌانا لا دائما المجموع

             دائما  

                           

              لا

                           

                أحٌانا

                           

                المجموع

                           

 

من مفردات العينة يرون  %16.7نلاحظ أن ما نسبتو من خلال الاتجاه العام لمجدول أعلاه  

يرون بأنو  %3..8بأنيم أحيانا يضطرون لمقيام بأعمال ليست من اختصاصيم، وما يدعم ذلك أن نسبة 

من أفراد العينة أنيم دائما  %37.3أحيانا توجد خلافات بين الإدارة والأطباء، فضلا عن ذلك ترى نسبة 

خلافات يرون بأنو دائما توجد  %35.8سبة يقومون بأعمال ليست من اختصاصيم، وما يؤكد ذلك أن ن

من أفراد العينة بأنيم يقومون بأعمال ليست من  %7..3ما نفت نسبة بين الإدارة والأطباء، في

 ترى بأنو لا توجد خلافات بين الإدارة والأطباء. %10اختصاصيم وما يدعم ذلك أن نسبة 
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 8 التحميل والتفسير السوسيولوجي

لجدول أعلاه تبين بان الغالبية من افراد العينة يقرون بأنو أحيانا المتحصل عمييا في اإن النتائج 

يجدون أنفسيم مضطرين لمقيام بأعمال ليست من اختصاصيم، وما يدعم ذلك أنو أحيانا توجد خلافات 

 بين الإدارة والأطباء، وىذا ما يفسر اختلاط الميام في المصالح الاستشفائية.

وىنا طبعا عندما نقول  –ون مسبقا بأنيا ليست من اختصاصيم يعممضين بأعمال إن قيام الممر 

، ىذا يشكل بطبيعة الحال الممرض أي أنيا ليست من ميام –أنيا ليست من اختصاصيم حسب القانون 

خوفا من العقاب في حالة وقوع خطأ طبي، وكمثال عمى ذلك 8) فإنو مثلا أحيانا ضغطا عمى ىذه الفئة 

" وىذه الفئة يمنع عمييم تقديم مساعد ممرضي المصمحة عدد معين من الممرضين كميم برتبة " يتواجد ف

الحقنة لممريض " حسب القانون"، فيي إما أن يقوم بيا ممرض برتبة تقني سامي في الصحة أو برتبة 

لوجود ، إن ىذه الوضعية  والمتواجدة بكثرة في المستشفى تقع نتيجة الطبيب نفسوممرض مؤىل أو 

خلافات بين الإدارة والأطباء، فالإدارة قد توزع الممرضين بطريقة غير ملائمة عمى المصالح بدون 

استشارة الأطباء ورؤساء المصالح بحجة عدم توفر الموارد البشرية، والأطباء بدورىم يأمرون الممرضين 

ؤساء المصالح في ذلك أنيم المنوطة بيم، وحجة الأطباء ور  الأعمال التي لا تتناسب مع مياميم ببعض

ىذا ما صرح بو الممرضون والأطباء ورؤساء المصالح عمى حد لموضع؛ " راسموا الإدارة لكنيا لم تكترث 

سواء وىذه الوضعية متواجدة بكثرة في المستشفيات سواء كانت المؤسسات العمومية الاستشفائية أو 

لال المقابلات الاستطلاعية مع الممرضين، حتى الخاصة بالصحة الجوارية، وىذا ما تأكد لنا من خ

ومن خلال ىذه المقابلات تقابمنا أيضا مع بعض الأطباء والذين أكدوا لنا ىذا المشكل حتى في 

 "مستشفيات الصحة الجوارية11
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إن ما يدعم ذلك أن النتائج المتحصل عمييا في الجدول أعلاه تبين بوضوح العلاقة بين الخلافات 

من أفراد  الغالبيةطباء والاضطرار لمقيام بأعمال ليست من الاختصاص، حيث ذىبت بين الإدارة والأ

ترى  أن معظم مفردات العينةقومون بأعمال ليست من اختصاصيم ويدعم ذلك يالعينة إلى أنيم دائما 

لإدارة بأنو دائما توجد خلافات بين الإدارة والأطباء، وىنا تبرز العلاقة أنو كمما تصاعدت الخلافات بين ا

؛ وىذا يؤثر عمى والأطباء كمما وجد الممرضون أنفسيم مضطرين لمقيام بأعمال ليست من اختصاصيم

 .الرضا الوظيفي لممرضين

 تمقي الأوامر من مصادر أخرى غير رئيس المصمحة : يبين العلاقة بين  (18) الجدول رقم

 1طريقة حل المشكلات بين الزملاءو 

أخرى غٌر هل تتلقى الأوامر من مصادر 
 رئٌس المصلحة؟

 كٌف ٌتم حل المشكلات بٌن الزملاء ؟

 المجموع
عن طرٌق 

 الصراع الحوار
كتابة تقارٌر 
 إلى الإدارة

 80 4 8 81   دائما  

  5481%  584%  180%  41181%  

 42 8 8 44   لا

  6184%  884%  884%  41181%  

 51 43 0 34   أحٌانا

  4380%  085%  8181%  41181%  

 445 46 4 428   المجموع

  5281%  086%  4184%  41181%  
 

من أفراد العينة يقرون بأن حل  %63.1من خلال الاتجاه العام لمجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة  

يرون بأنيم لا يتمقون  %71.5المشكلات بين الزملاء يتم عن طريق الحوار، وما يدعم ذلك أن نسبة 

من أفراد العينة إلى أنو يتم  %0.5.ما ذىبت نسبة غير رئيس المصمحة، في مصادر أخرىالأوامر من 

يرون بأنيم أحيانا  %30حل المشكلات عن طريق كتابة تقارير إلى الإدارة، وما يدعم ذلك أن نسبة 

 يتمقون الأوامر من مصادر أخرى غير رئيس المصمحة.
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 التحميل والتفسير السوسيولوجي : 

في شؤون ل عمييا في الجدول أعلاه تبرز التحكم الجيد لرئيس المصمحة إن النتائج المتحص 

مصمحتو وأنو يكسب ثقة مرؤوسيو، وما يؤكد ذلك أن النسبة الكبرى منيم تقر بأن المشكلات بين الزملاء 

يتم حميا عن طريق الحوار وما يدعم ذلك أن النسبة الغالبية منيم تنفي أنيم يتمقون الأوامر من مصادر 

 ى غير رئيس المصمحة، وىذا ما يعكس سمطة رئيس المصمحة في تسيير مصمحتو.أخر 

إن سمطة رئيس المصمحة ىذه مستمدة من عدة عوامل وىذا ما جاءت بو نظرية التحميل  

في الصفحتين  وذلك ما تعرضنا لو في الفصل الثاني من البحث" ميشال كروزيوالاستراتيجي لـ " 

 والذي يرى أن السمطة يمكن أن تستمد من مجموعة عوامل أىميا 8  ، 87/86

8 وىذه الخاصية أو الميزة وجدناىا ميدانيا وعايشناىا خلال  المعرفة الحقيقية بالقوانين داخل المنظمة

8 أن يكون  أوليمازياراتنا الاستطلاعية لممصالح الاستشفائية عند رؤساء المصالح، وذلك لسببين رئيسيين 

رئيس المصمحة من ذوي الخبرة الطويمة في مجال التمريض ويعرف مجمل القوانين التي تنظم عمل ىذه 

الفئة، أو انيم من خريجي المعاىد المتخصصة في التمريض أي أنيم تمقوا تعميم عالي في مينة التمريض 

 وبالتالي ليم دراية كبيرة بالقوانين.

، أي أن التحكم في العلاقات مع محيط في العلاقات مع المحيطىو التحكم 8  والأمر الثاني 

وقع لال زياراتنا الميدانية، ذلك أن مالعمل ىو سمة تطبع معظم رؤساء المصالح وىذا ما لاحظناه من خ

يجعمو يقيم علاقات مع كل من الممرضين والأطباء والإدارة ، مما رئيس المصمحة في الييكل التنظيمي 

ارة في كيفية التعامل مع كل ىذه الأطراف، وىذا ما جعل الممرضين يمجؤون إليو عند يمنحو تجربة ومي

كل خلاف وىو في معظم الأحيان ينجح في حل ىذه الخلافات عن طريق الحوار وىذا ما يعكسو الجدول 

 أعلاه .
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طريق كما بين الجدول أيضا أن النسبة القميمة التي رأت بأن حل المشكلات بين الزملاء يتم عن  

من الذين يقرون أنو أحيانا يتمقون الأوامر من مصادر أخرى غير  %30كتابة تقارير إلى الإدارة دعمتيا 

رئيس المصمحة وىذا مايبين أنو عندما تتدخل إحدى السمطتين الطبية أو الإدارية فإن موقف الممرضين 

 الزملاء.يتغير وىذا ما يوضح وجود علاقة بين تمقي الأوامر وحل المشكلات بين 

: يبين العلاقة بين طبيعة العلاقة بين الإدارة والأطباء و العمل خارج (17) رقم الجدول

 المستشفى لزيادة الدخل

كٌف تبدو العلاقة بٌن الإدارة والأطباء فً 
 المستشفى؟

 هل تعمل خارج المستشفى لزٌادة دخلك ؟

 أحٌانا لا دائما المجموع

 11 5 81 5   صراع  

  8181%  3181%  8181%  41181%  

 34 40 18 3   إحترام

  685%  3586%  8480%  41181%  

 44 84 12 44   قانونٌة

  4180%  2581%  8480%  41181%  

 445 18 444 82   المجموع

  4181%  3881%  8083%  41181%  
 

من أفراد العينة ينفون أنيم  %83.1من خلال الاتجاه العام لمجدول أعلاه نلاحظ أن ما نسبتو 

يرون بأن العلاقة بين  %86.7يعممون خارج المستشفى لزيادة دخميم، وما يدعم ىذه النسبة ىو نسبة 

أنيم أحيانا يعممون خارج المستشفى  %32.8الإدارة والأطباء يسودىا الاحترام، وفي المقابل ترى نسبة 

ما رأت ين الإدارة والأطباء قانونية، فيبأن العلاقة ب ترى %35.2لزيادة دخميم، وما يدعم ذلك أن نسبة 

ترى بأن  %30أنيم دائما يعممون خارج المستشفى وما يدعم ذلك أن نسبة  %1.نسبة ضئيمة وىي 

 العلاقة صراع.
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 8  التحميل والتفسير السوسيولوجي

خارج المستشفى لزيادة من الملاحظ في الجدول أعلاه أن غالبية أفراد العينة ينفون أنيم يعممون 

 دخميم، وأنيم يرون أن العلاقة بين الإدارة والأطباء يسودىا الاحترام.

يعدّ الأجر وسيمة من وسائل الإشباع لمحاجات المادية والاجتماعية للأفراد، وقد أشارت الكثير من 

يس الوسيمة غير أن الأجر ل 1طردية بين مستوى الدخل والرضا عن العمل وجود الدراسات إلى علاقة

الوحيدة في تحديد رضا العامل عن عممو وىذا ما يبينو الجدول أعلاه، فمن خلال النتائج المتحصل عمييا 

في الجدول أعلاه، ومن خلال زياراتنا الميدانية المتكررة، نجد أنو ىناك عوامل أخرى تؤثر في رضا 

 العاممين عن عمميم من بينيا 8 

بالدراسة ىم من فئة شبو الطبي، وأن ىذه الفئة ليا أدوار خاصة في المجتمع أن افراد العينة المعنيون  -

ولا يمكنيا العمل إلا في المستشفيات، أي أن الممرض عند فترة تكوينو يعمم جيدا المكان الذي سيعمل 

 فيو والأجر الذي سيتقاضاه، وأنو داخل إلى ىذه المينة عن قناعة واختيار مسبق.

داخل المؤسسة، مثل نمط الإشراف، جماعة العمل، العلاقات مع الإدارة ...إلخ، العوامل الاجتماعية  -

مكناسي وىذا ما توصّمت إليو دراسة "  كل ىذه العوامل تمعب دورا محوريا في رضا العامل عن عممو،

أي أن العلاقات الاجتماعية داخل المستشفى تمعب دورا كبيرا في رضا العامل عن عممو،  " محمد

دراسات إلى أن تأثير جماعة العمل عمى رضا الفرد الذي ينتمي ليا يكون بقدر ما تمثل ىذه وتشير ال

 2الجماعة من مصدر منفعة أو مصدر توتر لو

                                                           
1

 .79أنظر الفصل الثالث، ص :  -
2

شمان العنزي، أثر الحوافز فً تحقٌق الرضا الوظٌفً فً المؤسسة العامة للتأمٌنات الاجتماعٌة  بدولة الكوٌت، رسالة ماجستٌر  محمد عافث -

 .34، ص : 2117فً الإدارة العامة، جامعة آل البٌت، 
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فالمنظمات تسعى دائما لتوفير أجواء تسود فييا علاقات طيبة " قائلا 8 " ... العنزيويضيف " 

 ".بينيمبين العاممين، وتوفير فرص الصداقة والتعاون في ما 

وىذا ما يعكسو الجدول أعلاه حيث يظير بوضوح أن الممرضين ينفون أنيم يعممون خارج      

المستشفى لزيادة الدخل، ىذا لا يعني طبعا أنيم مكتفون ماديا لكن كان للإستقرار والعلاقات بين الإدارة 

م يعممون جيدا أن عمميم والأطباء والتي يسودىا الاحترام دور كبير في تعمق الممرضين بعمميم لأني

ج المستشفى )في المصحات الخاصة مثلا( قد يؤثر عمى ة واستغلال فرصة المناوبة خار لأوقات إضافي

وبالتالي خمق نوع من عدم التفاىم مع المشرفين والأطباء نظرا لنقص مردوديتيم نتيجة التعب  أدائيم

والعمل المتواصل وبالتالي فإنيم يتجنبون ذلك حفاظا عمى استقرار عمميم وعلاقاتيم الممتازة مع رؤساء 

 المصالح.

ممون خارج المستشفى لزيادة دخميم، من أفراد العينة أنيم دائما يع %1.ما أكدت النسبة الباقية أي في     

ترى أن العلاقة بين الإدارة والأطباء يسودىا الصراع، أي أن تأثير أي  %30وما يدعم ذلك أن نسبة 

عمى معنويات الممرضين يجعميم يفكرون في العمل خارج المستشفى لميروب من  صراع أو خلاف

سر الروتين، أي أنو ىناك علاقة بين نوعية المشكلات التي يواجيونيا من جراء ىذا الصراع، وبذلك ك

محمد شمان العلاقة بين الإدارة والأطباء ورضا الممرضين عن عمميم، وىذا ما توصمت إليو دراسة 

توفر بيئة عمل تسودىا علاقات الاحترام المتبادل والود المتبادل تجعل ، حيث توصمت إلى أن " العنزي

 لعكس صحيح .وا " الفرد يقبل عمى العمل ويرغب فيو
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 : يبين العلاقة بين ( 16 )رقم  الجدول

 تمقي الأوامر من مصادر أخرى غير رئيس المصمحة و تغيير العمل إذا سنحت الفرصة

هل تتلقى الأوامر من مصادر أخرى غٌر رئٌس 
 المصلحة؟

 هل تغٌر عملك إذا سنحت لك الفرصة؟

 أحٌانا لا دائما المجموع

             دائما  

                           

               لا

                           

               أحٌانا

                           

                المجموع

                                 

المبحوثين ينفون أنيم يغيرون من  %.1لعام لمجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة من خلال الاتجاه ا     

ينفون أنيم يتمقون الأوامر من مصادر  %32.2عمميم إذا سنحت الفرصة، وما يدعم ذلك ىو نسبة 

إلى أنيم دائما يغيرون عمميم إذا سنحت الفرصة  %21.2أخرى غير رئيس المصمحة، بينما ذىبت نسبة 

الأوامر من مصادر أخرى غير رئيس يقرون بأنيم أحيانا يتمقون  %12.6وما يعزّز ذلك ىو نسبة 

أنيم أحيانا يغيرون مكان عمميم إذا سنحت  %31.5المصمحة، وترى النسبة الأقل من أفراد العينة وىي 

الفرصة، وما يؤكد ذلك ىو أنيم أحيانا يتمقون الأوامر من مصادر أخرى غير رئيس المصمحة وذلك 

 .%36.6بنسبة 

 8  التحميل والتفسير السوسيولوجي

نسبة الغالبة من أفراد العينة ينفون أنيم ردة في الجدول أعلاه نلاحظ أن الالوا الإحصائياتمن خلال      

من مصادر أخرى غير  يغيرون عمميم حتى إذا سنحت الفرصة وما يبرر ذلك ىو أنيم لا يتمقون الأوامر

حة والممرضين، وىذا ما رئيس المصمحة؛ وىنا تبرز بوضوح العلاقة الجيدة القائمة بين رئيس المصم

يسمى بنمط التسيير الاستشاري؛ بحيث يعطي لممرضين مساحة معينة من الحرية وعدم إشعارىم بالإرباك 
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الذي قد يحصل نتيجة لأي إشكال، ويحاول أن يبقييم بعيدين عن أي صراع، من خلال ميارة تقديم 

ى مبدأ وحدة الأمر، بحيث تأتي معظم القوانين والإجراءات البيروقراطية بطريقة مرنة والمحافظة عم

 .18انظر الجدول  الأوامر من رئيس المصمحة

وفي الاتجاه المعاكس في الجدول نلاحظ ترى النسبة الموالية أنيم دائما يغيرون عمميم إذا سنحت      

مصادر أخرى الفرصة ولا يترددون في ذلك وما يدعم ذلك أن اغمبيم يرون بأنو أحيانا يتمقون الأوامر من 

عمميم إذا سنحت الفرصة وما يدعم  وذىبت النسبة الباقية إلى أنو أحيانا يغيرون غير رئيس المصمحة،

 ذلك أن غالبيتيم ترى بأنو احيانا يتمقون الأوامر من مصادر أخرى غير رئيس المصمحة.

لا عن رئيس المصمحة إن تدخل السمطتين الإدارية أو الطبية وتوجيييما الأوامر إلى الممرضين فض     

من شأنو أن يحدث إرباكا عمى مستوى سير المصمحة ذلك أن الضغوط الناتجة عن تعدد مصدر الأوامر 

م يوبالتالي دفع  -12أنظر الجدول  -فئة الممرضينلعدم الرضا عند وبالتالي تعارضيا يشكل مصدر 

 تغيير عمميم.إلى التفكير في 

عمى الرغم من أن الغالبية من أفراد العينة ينفون أنيم يغيرون عمميم وأنيم لا يتمقون الأوامر من      

مصار أخرى غير رئيس المصمحة إلا أننا لاحظنا أنو بمجرد وجود أي تدخل أو تعدد للأوامر داخل 

عمى رضا يبرز التأثير الذي تحدثو ازدواجية السمطة المصمحة فإن موقف الممرضين يتغير وىنا 

 الممرضين.
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 8 الاستنتاج الجزئي لمفرضية الأولى

توجد علاقة بين إن النتائج المتحصل عمييا والتي تفحص صحة الفرضية الأولى القائمة "  

 8 كما يمي" يمكن أن نترجميا إزدواجية السمطة والرضا الوظيفي

الاستشفائية تتمتع بدرجة عالية من مختمف الممرّضين داخل المصالح ن العلاقات القائمة بين أ

" الذي توصل إلى أنو " كمما كان مستوى الرضا  مكناسي محمد" وىذا ما يتطابق مع نتائج دراسة  ،القوة

فيما عن العلاقات مع الزملاء والمشرف مرتفعا كمما كان ىناك ارتفاع لمستوى توافق لمفرد مع عممو" 

نسبة ضئيمة أن العلاقة يطبعيا الصراع وما يدعم ذلك أنيم يرون بأنو دائما توجد خلافات بين الإدارة  رأت

 والأطباء وىنا تبرز تأثيرات ىذه الخلافات وانعكاسيا عمى العلاقات بين الممرضين.

نمط التعاون ىو الذي يسود بين أعضاء الجماعة داخل المصمحة أن كما تبين أيضا 

من أفراد العينة يقرّون بأنو عندما يكون الأفراد الذين يعممون  %63.8ذلك أن ما نسبتو ، الاستشفائية

طباء بروز الخلافات بين الإدارة والأكبر، غير أن معيم ليست لدييم كفاءة عالية فإنيم يبذلون جيدا أ

كفاءة الفريق  منيم ترى بأنو في حالة عدم %19وىي يجعل الممرضين يغيرون مواقفيم وذلك بدرجة قميمة

منيم أيضا ترى بأنو في حالة عدم كفاءة الفريق أنيم يعممون  %822فإنيم يغيرون مكان العمل ونسبة 

مثميم، وكلا النسبتين تتشاركان في التأكيد عمى أنو دائما توجد خلافات بين الإدارة والأطباء، وعمى الرغم 

 من صغر ىاتين النسبتين إلا أنيما ارتبطتا بتأكيد وجود الخلافات بين الإدارة والأطباء.

جيد أو  نظرة الممرضين السمبية إلى القواعد والقوانين البيروقراطية بأنيا تعيقيم عن القيام بعمل

من  %51نسبة أنيا تعقد إجراءات العمل وانعكاسيا عمى رضا العاممين  وىو ما جاء في النسب التالية 8 

  %5522ذلك أن نسبة  ؛بعمل جيد أفراد العينة يرون أن القوانين والإجراءات البيروقراطية تعيقيم عن القيام

من قبضة النظام البيروقراطي  يبرر فرار الممرضين، وذلك ما ترى بأن العلاقات داخل المصمحة شخصية
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 ،حبيب الوددراسة  يتوافق معوىذا ما  والانخراط في جماعات غير رسمية تفاديا لأي تعقيدات في العمل

فإن التنظيم إلتون مايو" فبالنسبة لـ" أيضا مدرسة العلاقات الإنسانية وىذا ما يتطابق مع ما جاءت بو 

الرسمي الذي نجده في كل منظمة يمارس ضغوطات عمى العمال ويؤدي إلى خمق تصرّفات وردود أفعال 

العلاقات "والذي نشأ أيضا بين الأفراد عمى أساس " التنظيم غير الرسمي غير منتظرة والتي تشكل " 

الميولات الدينية، السياسية والنقابية ...إلخ، ىذا التنظيم لو دور أيضا في المنظمة لكونو "، الشخصية 

 تأثير السمطة الرسمية عمى رضا الممرضين. ، وىذا ما يبرزيحدد جانبا من تصرّفات العاممين فييا

كما لاحظنا أيضا أن الممرضين أحيانا يكونون مضطرين لمقيام بأعمال ليست من اختصاصيم 

، ترى بأن القرارات الخاصة بالمرضى يتخذىا الطبيب %5227ذلك أن نسبة  %4829ىذا ما تؤكده نسبة و 

وما  لمياراتو وقدراتو في مجال العلاج،نظرا  الطبيب وىنا تبرز السمطة الفنية لمطبيب، والتي يسيطر عمييا

يؤكد ذلك أيضا أنو في حالة وجود خلافات بين الإدارة والأطباء فإن الممرضين يرون أنفسيم مضطرين 

من مفردات العينة يرون  %16.7) لمقيام بأعمال ليست من اختصاصيم وىذا ما تؤكده النسب التالية 8

يرون  %8112بة بأنيم أحيانا يضطرون لمقيام بأعمال ليست من اختصاصيم، وما يدعم ذلك أن نس

من أفراد العينة أنيم  %3313بأنو أحيانا توجد خلافات بين الإدارة والأطباء، فضلا عن ذلك ترى نسبة 

يرون بأنو دائما توجد  %2718دائما يقومون بأعمال ليست من اختصاصيم، وما يؤكد ذلك أن نسبة 

ورؤساء المصالح إلى مثل ىكذا إن لجوء الأطباء بالذات والممرضين (؛خلافات بين الإدارة والأطباء

ممارسات تعكس في بعض الأحيان عدم القدرة عمى مواصمة العمل في ظل القوانين والإجراءات 

مما  كما تعكس أيضا عمق الخلافات بين الإدارة والأطباء ووصوليا أحيانا حد الصراع البيروقراطية

طريقة، وىذا ما يشكل مصدر ضغط يجعل أعضاء الفريق الطبي يمجؤون إلى القيام بالعمل بيذه ال

 لممرضين وبالتالي التأثير عمى رضاىم الوظيفي.
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فضلا عن ذلك فقد تمكن رؤساء المصالح ) المشرفون( من بناء علاقات جيدة يسودىا التقدير 

عطاء والاحترام مع الممرضين وذلك باتباع نمط إشراف يقوم عمى  الاستماع والاىتمام بجماعة العمل، وا 

لما يقومون بو من اعمال وأنشطة، وىذا ما ساعد عمى رفع الروح المعنوية لدييم، وحفزىم من أجل أىمية 

، فضلا عن ذلك فإن ىذا النمط من التسيير أكسب المشرفين ثقة لدى تقديم أداء أحسن خدمة لممنظمة

وتحت  رالحوا يتم حميا عن طريقالممرضين وىذا ما عكستو النتائج حيث تبين أن معظم المشكلات 

تدخل إحدى السمطتين سمطة المشرف، غير أن ىذه المواقف من قبل الممرضين غالبا ما تتغير بمجرد 

أن العلاقة ب منيم ترى %627نسبة الإدارية أو الطبية أو كلاىما وىذا ما نلاحظو في النسب التالية 8 

ترى بأنو دائما توجد خلافات بين  %1822نسبة  أنبينيم وبين رئيس المصمحة تحكميا المصمحة، ذلك 

 طباء.الإدارة والأطباء، ومن ىنا يتبين تغير في موقف الممرضين بمجرد وجود خلاف بين الإدارة والأ

فضلا عن ذلك فإن غالبية أفراد العينة ينفون أنيم يعممون خارج المستشفى لزيادة دخميم، وأنيم 

الاحترام، غير أن نشوب أي صراع بين السمطة الإدارية يرون أن العلاقة بين الإدارة والأطباء يسودىا 

أنيم يرون من أفراد العينة  %1.والطبية يؤثر عمى موقف الممرضين وىذا ما تثبتو النسب الباقية أي 

ترى أن العلاقة بين الإدارة والأطباء يسودىا الصراع،  %30ذلك أن نسبة  ؛دائما يعممون خارج المستشفى

أو خلاف عمى معنويات الممرضين يجعميم يفكرون في العمل خارج المستشفى  أي أن تأثير أي صراع

لميروب من المشكلات التي يواجيونيا من جراء ىذا الصراع، وبذلك كسر الروتين والابتعاد عن 

 الضغوطات الناجمة عن الصراع بين السمطتين الطبية والإدارية.

الدراسات السابقة، وما نصت عميو الرؤى  ومن خلال كل ما سبق من معطيات وما خمصت إليو بعض

" توجد علاقة بين إزدواجية السمطة الرضا الوظيفي  النظرية يمكننا أن نعتبر أن الفرضية القائمة بأنو

 ىي فرضية صحيحة ومحققة.بمستشفى الشييد بن عمر الجيلاني بالوادي " 
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 8 تحميل وتفسير بيانات الفرضية الثانية القائمة -3

 المستشفى الداخميةبين إزدواجية السمطة وملائمة الفرد لمبيئة توجد علاقة 

د تم الربط بين المؤشرات الدالة عمى إزدواجية السمطة ) الخلافات بين الإدارة والأطباء...مخالفة لق 

ت الخاصة بالمرضى...برمجة أوقات العمل ...إلخ(، والمؤشرات الدلة عمى ار االقر  أوامر الإدارة...إتخاذ

ممستشفى مثل ).. إكمال الميام في الوقت المحدد... ملائمة ل الداخميةملائمة الممرض لمبيئة 

المشرف...تمقي الأوامر من المشرف...إلخ(، عمى اعتبار أن ىذا الربط يمكننا من اختبار صحة 

 الفرضية.

 : (76) رقم الجدول

عمى إكمال  الحرصرئيس المصمحة الإدارة في برمجة أوقات العمل  و  مخالفةيبين العلاقة بين 8 
 في الوقت المحدد1 الميام

هل ٌخالف رئٌس المصلحة الإدارة فً برمجة 
 أوقات العمل؟

أحرص على إكمال مهامً فً الوقت 
 المحدد

 أحٌانا لا دائما المجموع

           دائما  

                           

               لا

                          

              أحٌانا

                          

                المجموع

                          
 

من أفراد العينة يحرصون دائما عمى  %7827 من خلال الاتجاه العام لمجدول نلاحظ أن ما نسبتو

ينفون أن رئيس المصمحة يخالف  %8822إكمال الميام في الوقت المحدد، وما يدعم ذلك ىو نسبة 

منيم أنيم أحيانا فقط يحرصون عمى  %1629في برمجة أوقات العمل، فيما أقرت نسبة  تعميمات الإدارة

يقرون أن رئيس المصمحة أحيانا  %3125إكمال مياميم في الوقت المحدد، وما يدعم ذلك أن نسبة 
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من أفراد العينة حرصيم عمى  %425يخالف الإدارة في برمجة أوقات العمل، فيما نفت نسبة ضئيمة وىي 

ترى بأن رئيس المصمحة دائما يخالف  %2222نسبة إكمال مياميم في الوقت المحدد، وما يدعم ذلك أن 

 الإدارة في برمجة أوقات العمل.

 التحميل والتفسير السوسيولوجي : 

من خلال النتائج الإحصائية الواردة في الجدول أعلاه، نلاحظ أن معظم مفردات العينة يحرصون 

الغالبة منيم ينفون أن يكون رئيس  عمى إكمال مياميم في الوقت المحدد، وما يدعم ىذا الاتجاه أن النسبة

 المصمحة يخالف الإدارة في برمجة أوقات العمل.

إن حرص الممرضين عمى إكمال مياميم في الوقت المحدد، يؤشر إلى أن الإدارة والنظام 

البيروقراطي ىو الفيصل في ىذا الموضوع، وأن المشرف في حد ذاتو في غالب الأحيان لا يستطيع 

ما يؤكد سيادة السمطة الإدارية المبنية عمى القواعد والموائح البيروقراطية، وىي إحدى المخالفة، وىذا 

في النظام البيروقراطي المستخدمون منظمون " حيث يرى أنو  فيبرخصائص النظام البيروقراطي عند " 

عمى  حة وتستجيب لمنصوص القانونية والمبنيةاضحدد بصفة دقيقة وو فتيم التي ت  يبشكل ىرمي حسب وظ

 1قواعد مجردة، ففي النظام البيروقراطي يرى فيبر أن الأولوية لمقانون

إن امتثال الممرضين لتوقيت العمل وعدم المغادرة إلا عند اكمال الميام يبين بشكل واضح 

مع الممرضين خاصة فيما تعمق بيذه النقطة بالذات، وىذا ما  السمطة الإداريةالصرامة التي تتعامل بيا 

تمت معاقبة أحد حيث " لنا البعض من الممرضين ورؤساء المصالح أثناء زياراتنا الميدانيةصرّح بو 

الممرّضين كونو ترك مكان عممو وغادر قبل أن يأتي زميمو المناوب بنصف ساعة فقط وكان بمفرده في 

د أن وذلك بع  في العناية المركزة 33مرضى أجريت ليم عمميات جراحية من بينيم  37المصمحة ومعو 

                                                           
1

 .85أنظر حمٌد شاوش، ص :  -
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مخالفتيم أيضا لتوقيت العمل نابع  فضلا عن ذلك فإن عدم، "رفع بو الطبيب تقريرا إلى إدارة المستشفى

أيضا من كون رؤساء المصالح لا يخالفون الإدارة في برمجة أوقات العمل، وىذا ما يعكس مكانة رئيس 

ذلك أن الممرضين عندما يتأخرون ، أيضا 18الجدول  وىذا ما يعكسوالمصمحة والسمطة التي يتمتع بيا 

عن العمل أو يريدون الخروج قبل الوقت المحدد فإنو يتعين عمييم التنسيق مع رئيس المصمحة ومع 

، 13أنظر الجدول " حبيب الود" حسب دراسة "  مرونة العمل اللارسميةالزملاء أيضا وىذا ما يسمى " 

ضين بناء عمى أعلاه تعكسان تغير في موقف الممر وما يبرر ذلك أن النسبتين المواليتين في الجدول 

وىذا يؤكد أنو كمما خالف رئيس المصمحة الإدارة في برمجة أوقات العمل كمما قل  سموك رئيس المصمحة،

 حرص الممرضين عمى إكمال مياميم في الوقت المحدد والعكس صحيح.

يعكسيا الجدول أعلاه، نابعة إن ما يحدث في المصالح الاستشفائية من مشكلات تنظيمية والتي 

بالأساس من البرمجة غير المدروسة لأوقات العمل والمناوبة من طرف السمطة الإدارية، وعدم اكتراث 

السمطة الطبية لظروف الممرضين الاجتماعية، وىذا ما يؤثر عمى ملائمة الممرض لمبيئة الداخمية 

 لممستشفى.

 يبين العلاقة بين: ( 9. )رقم  الجدول

 الطبيب الإدارة رئيس المصمحة1 أوامرتطبيق و   ك الأطباء في معظم القرارات داخل المصمحةإشرا

هل ٌتم إشراك الأطباء فً معظم 
 القرارات داخل المصلحة؟

 عندما تختلف أوامر الطبٌب مع تعلٌمات الإدارة هل تطبق؟

 أوامر الطبٌب المجموع
تعلٌمات 
 الإدارة

أوامر 
رئٌس 
 المصلحة

الطبٌب أوامر 
ورئٌس 
 المصلحة

                 دائما  

                                

              لا

                                

                 أحٌانا

                                

                  المجموع
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من أفراد العينة عندما تختمف  %3822أن نسبة من خلال الاتجاه العام لمجدول أعلاه نلاحظ 

 %4825يطبقون أوامر الطبيب، وما يدعم ىذا الاتجاه أن نسبة  إنيمأوامر الطبيب مع تعميمات الإدارة ف

من  %3226يقرون بأنو دائما يتم إشراك الأطباء في معظم القرارات داخل المصمحة، وذىبت نسبة 

مع تعميمات الإدارة فإنيم يطبقون أوامر رئيس المصمحة،  المبحوثين إلى أنو عندما تختمف أوامر الطبيب

رات داخل المصمحة، يرون بأنو أحيانا فقط يتم إشراك الأطباء في القرا %3323وما يدعم ذلك أن نسبة 

من أفراد العينة إلى أنيم يطبقون تعميمات الإدارة وما يدعم رأييم أن نسبة  %2827فيما ذىبت نسبة 

من أفراد العينة  %16لأطباء في القرارات داخل المصمحة، بينما ذىب نسبة تنفي أن يتم إشراك ا 4525%

التي ترى بأنو دائما يتم  %125لك ىو نسبة إلى أنيم يطبقون أوامر الطبيب ورئيس المصمحة وما يدعم ذ

 إشراك الأطباء في معظم القرارات داخل المصمحة.

 8  التحميل والتفسير السوسيولوجي

من خلال البيانات الإحصائية الواردة في الجدول أعلاه نلاحظ أن غالبية أفراد العينة يقرّون بأنو  

فإنيم يطبقون أوامر الطبيب، وما يدعم ذلك أن  في حالة اختلاف أوامر الطبيب مع تعميمات الإدارة

 النسبة الغالبة منيم ترى بأنو دائما يتم إشراك الأطباء في معظم القرارات داخل المصمحة.

الطبيب في حالة اختلافيا مع تعميمات الإدارة وأنو دائما  أوامرإن إقرار أفراد العينة بأنيم يطبقون  

يتم إشراك الأطباء في القرارات داخل المصمحة، يفسّر مدى قوة السمطة التي يتمتع بيا الطبيب داخل 

المصمحة، وىذا ما تبينو نتائج الجدول أعلاه ذلك أن إشراك الأطباء في معظم القرارات داخل المصمحة 

" حسب  بمنطقة المعبولى في القرارات المتعمقة بالعلاج والمرضى وىذا ما يسمى " يأتي بالدرجة الأ

تخاذ القرارات فييا ا" حيث تكون غامضة ولا يمكن فيميا و  ميشال كروزيونظرية التحميل الاستراتيجي لـ " 

إلا من طرف الطبيب، وىنا تضعف سمطة التنظيم البيروقراطي حيث يصبح من الصعب عميو اتخاذ 

 .لقرارات فيياا
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إن ضعف السمطة البيروقراطية المتمثمة في الإدارة ورؤساء المصالح والأقسام داخل المصالح  

عراّبة الاستشفائية؛ مرده إلى وجود سمطة الأطباء داخل ىذه المصالح، وىذا ما توصّمت إليو دراسة " 

السمطة ليست ىرمية في المستشفيات بخلاف " في نتائجيا، حيث يصف نظام السُّمطة قائلا 8 " الحاج

وىذا بسبب وجود سمطة مينية )فنية( أو طبية بيد الأطباء، وىي سمطة موازية المنظمات الأخرى 

لمسمطة الإدارية التي ىي بيد رؤساء المصالح والأقسام داخل المستشفيات حيث أن وجود ىاتين 

، وما "السمطة في الييكل التنظيمي لممستشفى في نفس المكان يؤدي إلى إضعاف ىرمية االسمطتين مع

من أفراد العينة الذين يرون بأنيم يطبقون أوامر رئيس المصمحة  %3226يؤيد ذلك أن النسبة الأقل وىي 

يقرّون بأنيم أحيانا يتم إشراك الأطباء في معظم القرارات داخل المصمحة؛ أي أن الأطباء يتدخمون في 

المصمحة، فيما يظير مدى التنافر بين السمطتين الطبية والإدارية في النسبة القرارات التي يتخذىا رئيس 

منيم  %4525الأقل من أفراد العينة الذين أقرّوا بأنيم يطبقون تعميمات الإدارة، وما يدعم ىذا التوجو أن 

 .يرون بأنو لا يتم إشراك الأطباء في القرارات داخل المصمحة

 33الجدول وكذلك  13الجدول إن التجاذب بين السمطتين الإدارية والطبية والذي لاحظناه من خلال   

 لعمميم وبالتالي توافقيم الميني. لو تأثير مباشر عمى مدى ملائمة الممرضين
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 : يبين العلاقة بين (  31) رقم الجدول

 التي تعترض الطبيبمن يتخذ القرارات الخاصّة بالمرضى و تأثير المشكلات 

القرارات الخاصة بالمرضى 
 ٌتخذها

 المشكلات التً تعترض الطبٌب تؤثر على

 جماعة العمل الممرض سٌر العمل المجموع
لا تؤثر 
 إطلاقا

تؤثر على 
 الكل

                     الطبٌب  

                                     

                رئٌس المصلحة

                                     

الطبٌب ورئٌس 
 المصلحة

               

                                    

                     المجموع

                                     
 

من أفراد العينة يرون بأن  %5228أن ما نسبتو من خلال الاتجاه العام لمجدول أعلاه نلاحظ 

يرون بأن  %5525المشكلات التي تعترض الطبيب تؤثر عمى سير العمل، وما يدعم ذلك أن نسبة 

إلى أن المشكلات التي تعترض  %2128القرارات الخاصّة بالمرضى يتخذىا الطبيب، وذىبت نسبة 

ى بأن القرارات الخاصة أيضا تر  %2129الطبيب تؤثر عمى جماعة العمل، وما يدعم ذلك أن نسبة 

إلى أن المشكلات التي تعترض الطبيب تؤثر عمى  %1522بالمرضى يتخذىا الطبيب، ورأت نسبة 

ترى بأن القرارات الخاصة بالمرضى يتخذىا الطبيب ورئيس  %4127أن الممرض، وما يدعم ذلك 

إلى أن المشكلات التي تعترض الطبيب لا تؤثر إطلاقا، وما  %627وىي  ضئيمةالمصمحة، ورأت نسبة 

، ترى أنو من يتخذ القرارات الخاصة بالمرضة ىما الطبيب ورئيس المصمحة %823يدعم ذلك أن نسبة 

، إلى أن المشكلات التي تعترض الطبيب تؤثر عمى  %425وذىبت النسبة الأصغر في الجدول وىي 

التي ترى أن من يتخذ القرارات الخاصة بالمرضى ىما الطبيب  %8.3الكل، وما يدعم ذلك ىو نسبة 

 ورئيس المصمحة.
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 8  التحميل والتفسير السوسيولوجي

من خلال الإحصائيات الواردة في الجدول أعلاه نرى بأن غالبية أفراد العينة يرون بأن المشكلات  

تقرّ بأن القرارات الخاصّة بالمرضى تعترض الطبيب تؤثر عمى سير العمل، ذلك أن النسبة العظمى التي 

 يتخذىا الطبيب.

إن اتخاذ القرارات داخل المؤسسات الاستشفائية ينقسم إلى قسمين اثنين 8 القرارات الصّادرة عن  

السمطة البيروقراطية وىي قرارات في معظميا تنظيمية، والقرارات الميدانية الفنية الخاصّة بالمرضى 

 ".أيضا 13وىذا ما يبينو الجدول "  يان إن لم نقل كميا يتخذىا الطبيبوالعلاج وىي في أغمب الأح

إن اتخاذ القرار في الوقت المناسب والذي فيو مصمحة لممريض وزيادة في الأداء الميني لمطبيب " 

والتي يستعان فييا بالفنيين المساعدين في المين الطبية المختمفة والثقة بيم عند التشخيص أو 

وىذا ما تطرقنا لو في  لمطبيب العوامل التي يتوقف عمييا الأداء الميني، كل ىذا يعتبر من العلاج

إما أن تكون تنظيمية أو ميدانية؛  ، أي أن المشكلات التي تعترض الطبيب" 113:  الفصل الرابع ص

ذلك أن الطبيب أثناء قيامو بميامو قد يتعرض لمشكمة نقص الموارد البشرية المتمثمة في نقص في أعداد 

وىذه مشكمة مطروحة بالمستشفى حسب ما صرّحت بو مصمحة الممرضين، وىذا أمر متعمق بالإدارة " 

"، فيذه مشكمة تنظيمية، وكذلك أيضا مشكمة التذبذب في نية الموارد البشرية ذاتيا أثناء زياراتنا الميدا

 برمجة أوقات العمل وبالتالي تذبذب في حضور الممرضين ويمكن أن تحدث غيابات.

ومن جية أخرى يمكن أن تكون المشكلات ميدانية، فإذا أراد الطبيب أن يتخذ قرارا خاصّا بعلاج 

غير موجودة في صيدلية المستشفى، أو إجراء أشعة معينة مثلا وىي  أدويةمريض ما، مثل استخدام 

لممريض بغرض التشخيص والأشعة في المستشفى معطمة، أو إجراء تحاليل طبية ...إلخ، ىنا تمجأ عائمة 

المريض إلى نقمو إلى المؤسسات الخاصة من أجل الأشعة او التحاليل ...إلخ، ويبقى الطبيب ينتظر 
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لعلاج المريض، وىذا ما يتسبب في عرقمة العمل بالمستشفى وتأخر اتخاذ النتائج حتى يتخذ القرار السميم 

، إن ىذه "وىذا ما عاينّاه ميدانيا أثناء زياراتنا المتكررة لمستشفى الشييد بن عمر الجيلاني" القرارات،

المشكلات سواء كانت تنظيمية مثل نقص عدد الممرضين في المصمحة، أو سوء توزيعيم عمى المناوبة 

انت ميدانية مثل نقص الأجيزة والمعدات فيي في كل الأحوال تعطل وتيرة العمل في ظل ضرورة أو ك

القيام بالأعمال وعدم الراحة نظرا لطبيعة العمل بالمستشفى والذي يتعمق بصحة الناس وفي بعض 

أي أن الأحيان الموت أو الحياة، وىذا ما يخمق ضغوطا عمى الممرضين وىذا ما يبينو الجدول أعلاه، 

ولو بدرجات  والممرّض تؤثر عمى سير العمل وكذلك جماعة العملالمشكلات التي تعترض الطبيب 

 عمى ملائمة الممرضين لمبيئة الاجتماعية والمادية بالمستشفى. يؤثروىذا ما  متفاوتة 

 : يبين العلاقة بين ( 33) رقم الجدول

 الإدارةتطبيق قرارات و  مشاركة الطبيب في برمجة اوقات العمل

هل ٌشارك الطبٌب رئٌس المصلحة فً 
 برمجة أوقات العمل ؟

القرارات التً تصدرها الإدارة هً التً 
 تطبق

 أحٌانا لا دائما المجموع

              دائما  

                          

              لا

                          

              أحٌانا

                           

                 المجموع

                          
 

من أفراد العينة يؤكدون أنو دائما %64من خلال الاتجاه العام لمجدول أعلاه، نلاحظ أن ما نسبتو 

ترى بأنو لا يشارك الطبيب  %7523القرارات التي تصدرىا الإدارة ىي التي تطبق، وما يدعم ذلك أن 

إلى أنو أحيانا فقط تطبق القرارات  %2821رئيس المصمحة في برمجة أوقات العمل، فيما ذىبت نسبة 

التي ترى بأنو دائما يشارك الطبيب رئيس المصمحة  %46التي تصدرىا الإدارة، وما يدعم ذلك ىو نسبة 
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أن القرارات التي تصدرىا الإدارة ىي التي  %729في برمجة أوقات العمل، ونفت نسبة ضئيمة وىي 

التي ترى بأنو أحيانا يتم مشاركة الطبيب رئيس المصمحة في  %1228تطبق، ويدعميا في ذلك نسبة 

 برمجة أوقات العمل.

 8 التحميل والتفسير السوسيولوجي

رون بأن من خلال النتائج المتحصّل عمييا في الجدول أعلاه نلاحظ أن غالبية أفراد العينة ي 

القرارات التي تصدرىا الإدارة ىي التي تطبق، وما يدعم ذلك أن النسبة الغالبة أيضا تنفي أنو يتم مشاركة 

 رئيس المصمحة في برمجة أوقات العمل.لالطبيب 

ن ىذه النتائج تبين بوضوح سيطرة السمطة البيروقراطية عمى ىذا الجانب التنظيمي وىو " برمجة إ 

ا يبدو جميا تحييد الأطباء في ىذه المسألة، وىذه من مسببات الصراع التنظيمي كما أوقات العمل "، كم

الصراع التنظيمي بين السمطات في المعنونة بـ )  عرابة الحاج ومحمد زرقون في دراستيمايرى كل من 

في معظم الأحيان تكون سمطات اتخاذ حيث يرى الباحثان أنو 8 "  (الأسباب والمشكلات –المستشفيات 

القرارات قاصرة عمى شاغمي المناصب القيادية والإشرافية، حيث يعتقد الكثير من أعضاء الييئات 

الطبية والييئات الطبية المساعدة، أن الفرصة غير متاحة ليم لممشاركة في وضع العديد من القرارات 

الأمر الذي يثير نوعا من الصراع التنظيمي بين المؤثرة عمى مجريات الأمور في المستشفى، وىو 

طية " في السمطة البيروقرافيبر ، غير أن الإدارة ممثمة في مدير المستشفى كما يرى "" المجموعتين

لقانونية والعقلانية التي يتمتع بيا المدير بفعل وظيفتو، ومصدر ىذه تمارس سمطتيا وفقا لمشرعية ا

التي تحدد دائما المكانات بصفة دقيقة، ويسمى ىذا النموذج من السمطة الشرعية ىي القواعد القانونية 
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، ذلك أن مسألة برمجة أوقات العمل في حدّ ذاتيا ىي مسألة تنظيمية 1بالقانوني لأنو مبني عمى القانون

 من اختصاص الإدارة، والسمطة الإدارية تتمسك بحقيا في ذلك.

المصالح الاستشفائية، من شأنو أن يعمق اليوة بين الإدارة إن انفراد الإدارة بيذه القرارات داخل  

ذلك أن  ويفتح الباب لصراعات بين السمطتين لا حصر ليا من جية والأطباء والممرضين من جية أخرى

من الأطباء ورؤساء المصالح، حيث برمجة أوقات العمل بالطريقة السميمة يجب أن تكون باستشارة كل 

خصصة لمعمل مثلا أثناء المناوبة الميمية أو النيارية عندما تكون غير كافية أو غير شرية المبأن الموارد ال

وىذا ما ي عمى الممرّضين، " ـوبالتال منسجمة مع طبيعة العمل فإنيا تخمق مشكلات ميدانية كبيرة للأطباء

وبالتالي  وىذا ما يؤثر عمى ملائمة الممرضين لمرؤوسييم" 31توصّمنا إليو في الجدول السابق رقم 

 .توافقيم الميني

 : يبين العلاقة بين (  30 )رقم  الجدول

 الانتماء إلى المؤسسةو  طبيعة العلاقات داخل المصمحة

 تقوم العلاقات داخل المصلحة على 7

هل ٌدفعك الانتماء إلى المؤسسة إلى 
 ؟

 التكاسل عن العمل العمل أكثر المجموع

العلاقات   
القانونٌة 
 الإدارٌة

             

                    

علاقات 
 شخصٌة

           

                     

              المجموع

                     
 

من أفراد العينة يرون بأنو  %8721من خلال الاتجاه العام لمجدول أعلاه نلاحظ أن مانسبتو  

يقرّون بأن العلاقات داخل  %9128الانتماء إلى المؤسسة يدفعيم لمعمل أكثر، وما يدعم ذلك أن نسبة 

من أفراد العينة إلى أن الانتماء إلى  %1229المصمحة تقوم عمى القوانين الإدارية، بينما ذىبت نسبة 
                                                           

1
 .86راجع حمٌد شاوش، ص :  -
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ترى بأن العلاقات داخل  %2127عم ذلك أن نسبة المؤسسة يدفعيم إلى التكاسل عن العمل، وما يد

 المصمحة شخصية.

 8    التحميل والتفسير السوسيولوجي

من خلال الاحصائيات الواردة في الجدول أعلاه يتبين أن الغالبية من أفراد العينة يدفعم الانتماء  

قات داخل المصمحة إلى المؤسسة إلى العمل أكثر، وما يبرر ذلك ىو أن معظميم أيضا يرى بأن العلا

 قانونية إدارية.

إن علاقة الممرض بالرؤساء في العمل " رئيس المصمحة والإدارة " تعتبر من العوامل المؤثرة في  

" حسب البحوث والدراسات التي قام بيا، بيدف حصر الميزات  أوبرادىمالتوافق الميني، حيث يرى " 

صحيحة بين المشرف والمرؤوسين وتشبع روح الثقة المتبادلة بين  السموكية التي تخمق علاقة إجتماعية

تطبيق قوانين المؤسسة ولوائحيا عمى المرؤوسين تطبيقا مرنا، وتمثيميم الممرض والمؤسسة أن 8 " 

"، كل ىذه الإجراءات تعتبر من  تمثيلا أمنيا لدى الييئات العميا وتنمية إخلاصيم لممؤسسة 111إلخ

وىذا ما يبرز نجاح ، 66تناولناه في الفصل الثالث ص : ي التوافق الميني وىذا ما العوامل المؤثرة ف

رئيس المصمحة حسب الجدول أعلاه في إقامة نظام إشراف جيد يعتمد عمى الكيفية السميمة لتقديم القوانين 

ترى بأن طبيعة  والإجراءات البيروقراطية بطريقة مرضية لجميع الأطراف، وىذا ما تبرره الغالبية منيم التي

 العلاقات داخل المصمحة تحكميا القوانين البيروقراطية.

الانتماء إلى المؤسسة يدفعيم إلى أن  وفي الجية المعاكسة نرى بأن النسبة المتبقية تنظر إلى 

علاقات  نظرون إلى العلاقات داخل المصمحة عمى أنياالتكاسل عن العمل وما يبرر ذلك أنيم ي

مرضين أو قيام تنظيمات غير رسمية داخل خطورة انحياز المشرفين لبعض الم يعكس، وىذا ما شخصية

ض التنظيمات غير الرسمية الأخرى مما يشعر الممرضين بانحياز رئيس المصمحة أو الإدارة لبع
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الممرضين عمى حساب البعض الآخر، غير أن ىذه النسبة عموما ضئيمة بالنسبة لمفئة الغالبة في العينة 

 تعكس الاتجاه العام غير أنيا تؤشر إلى أنو كمما تحكم المشرف ) رئيس المصمحة( في العلاقات والتي لا

مع المحيط جيدا كمما كان لممرضين ملائمة لنظام المؤسسة أكبر وبالتالي التوافق الحسن مع نظام 

 المؤسسة والعكس صحيح وىذا ما يعكسو الجدول أعلاه.

 : يبين العلاقة بين ( 30 ) رقم الجدول

 مشاركة الطبيب في القرارات التي تصدر من المصمحةو  نوعية العلاقة بين الإدارة والأطباء

كٌف تبدو العلاقة بٌن الإدارة والأطباء فً 
 المستشفى؟

 القرارات التً تصدر من المصلحة ٌشارك فٌها الطبٌب

 أحٌانا لا دائما المجموع

              صراع  

                           

              إحترام

                           

              قانونٌة

                           

                 المجموع

                           
 

مجموع أفراد العينة يرون بأنو أحيانا  من %5627من خلال الاتجاه العام لمجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 

ترى بأن العلاقة   %6223يشارك الطبيب في القرارات التي تصدر من المصمحة، وما يدعم ذلك ىو نسبة 

أفراد العينة إلى أنو دائما يشارك  من %3123بين الإدارة والأطباء يسودىا القانون، في حين ذىبت نسبة 

ترى بأن العلاقة بين   %35المصمحة، وما يدعم ذلك ىو نسبة  الأطباء في القرارات التي تصدر من

مفردات العينة إلى أن الأطباء لا  من %1229الإدارة والأطباء يسودىا الصّراع، وذىبت نسبة قميمة وىي 

 يرون بأن العلاقة صراع.%21يشاركون في القرارات التي تصدر من المصمحة، وما يدعم ذلك أن 
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 8  لسوسيولوجيالتحميل والتفسير ا

الواردة في الجدول أعلاه يتبين أن معظم أفراد من خلال البيانات الإحصائية والشواىد الكمية  

العينة يرون بأنو أحيانا فقط يشارك الطبيب في القرارات التي تصدر من المصمحة، وما يبرر ذلك ىو 

 القانون. النسبة الغالبة التي ترى بأن العلاقة بين الإدارة والأطباء يسودىا

إن سيطرة السمطة الإدارية وتحكميا في العلاقة ي بقي مشاركة الأطباء في القرارات داخل  

المصمحة في نطاق ضيق، وىذا ما يبينو الجدول أعلاه والذي بينت فيو النسبة الغالبة بأنو أحيانا فقط 

الصراع بين السمطتين  ر من الأسباب الرئيسية لنشوبباء في القرارات، وىذا الوضع يعتبيشارك الأط

"، حيث اعتبر الباحثان أن عدم عرابة الحاج و محمد زرقونالإدارية والطبية وىذا ما جاءت بو دراسة " 

 33الجدول رقم المشاركة في اتخاذ القرارات من بين مسببات الصراع بين السمطتين، وىذا ما تناولناه في 

  -138أنظر الفصل الرابع ص –الطبيعة التسمطية لممستشفى نتيجة لمنشاطات الممارسة فيو إن  

قرارات داخل المصالح الاستشفائية، ومحاولة الأطباء التدخل في ىذه سعي السمطة الإدارية للإنفراد بالو 

طتين وىذا ما يبينو القرارات بحكم خبراتيم الميدانية وكذا مجال العمل، الأمر الذي يحدث صراعا بين السم

الجدول أعلاه حيث رأت النسبة الموالية من أفراد العين بأن القرارات التي تصدر من المصمحة دائما 

يشارك فييا الطبيب ويؤيدىا في ذلك غالبيتيم التي ترى بأن العلاقة صراع، وىذا يعكس بوضوح أنو كمما 

عدم تقبل من السمطة الإدارية وبالتالي نشوب  أصرّ الأطباء عمى المشاركة في القرارات كمما كان ىناك

 نيما وىذا ما يعكسو الجدول أعلاه.الصراع بي

أنظر  -لعمميم  إن الصراع بين السمطتين الطبية والإدارية لو آثار سمبية عمى ملائمة الممرضين 

في معرض حديثو عن  سامي خميل فحجانوبالتالي توافقيم الميني وفي ىذا يشير "   -31الجدول 

إلى أنو عمى المؤسسة أن تقوم بدراسة الأسباب الحقيقية التي " العوامل المؤثرة في التوافق الميني 8 
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 تؤدي إلى سوء العلاقة بين العامل ونظام المؤسسة وىيئاتيا الإدارية وتحاول جادة العمل عمى إزالتيا

مطتين الإدارية والطبية تؤدي حتما إلى ، ذلك ان الصراع بين الس– 66أنظر الفصل الثالث ص  –"

 زعزعة الاستقرار بين الممرضين ونظام المؤسسة.

 : يبين العلاقة بين ( 32 )رقم  الجدول

 الاستماع إلى انشغالات المشرفينو  نوعية العلاقة بين الإدارة والأطباء

كٌف تبدو العلاقة بٌن الإدارة والأطباء فً 
 المستشفى؟

لانشغالات المشرفٌن الذٌن الإدارة تستمع 
 ٌتلقونها من الممرضٌن

 أحٌانا لا دائما المجموع

              صراع  

                           

               إحترام

                           

               قانونٌة

                           

                 المجموع

                           
 

من أفراد العينة يرون بأنو أحيانا فقط  %59من خلال الاتجاه العام لمجدول أعلاه نرى بأن نسبة  

العلاقة بين الإدارة والأطباء %6622تستمع الإدارة إلى انشغالات المشرفين، وما يدعم ذلك أن نسبة 

من أفراد العينة أن الإدارة تستمع لانشغالات المشرفين التي ينقمونيا من  %2528بينما نفت نسبة قانونية 

التي ترى بأن العلاقة بين الإدارة والأطباء صراع، فيما  %4725الممرضين، وما يدعم ذلك ىو نسبة 

من أفراد العينة أن الإدارة دائما تستمع لانشغلات المشرفين التي يتمقونيا من  %1522أقرت نسبة 

 العلاقة بين الإدارة والأطباء يسودىا الاحترام.  %1927ين وما يدعم ذلك أن نسبة الممرض
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 8  التحميل والتفسير السوسيولوجي

إن انفتاح الإدارة عمى المشكلات التي تعاني منيا فئة شبو الطبيين بالمصالح الاستشفائية،  

رفين الذين يتمقونيا من الممرضين، يؤدي حتما إلى تفادي الكثير من واستماعيا لانشغالات المش

المشكلات التنظيمية والميدانية، ويساعد الإدارة عمى اتخاذ قرارات صائبة وتفادي الأخطاء الناتجة عن 

تطور علاقات " في دراستيما حول  ميمر و فروموىذا ما جاء بو العالمان " القرارات غير المدروسة، 

تؤدي إلى التخفيف من حدّة الصراعات ومشكلات العمل  الإدارة المشتركةحيث توصلا إلى أن "  السمطة

المختمفة بالإضافة إلى أن ىذه المشاركة تؤدي إلى اتخاذ أفضل القرارات في مجال العمل والانتفاع من 

غير أن ىذا  - 80الثاني ص  لأنظر الفص–"  قدرات الخمق والابتكار عند جميع العاممين داخل التنظيم

الأمر مرىون بالعلاقة بين السمطتين الإدارية والطبية، ذلك أن السمطة الطبية أيضا تفرض نفسيا في 

أعلاه، حيث عبرت النسبة الأكبر أن الإدارة أحيانا فقط تستمع الكثير من القرارات وىذا ما يعكسو الجدول 

لكننا نلاحظ أنو عندما تتحول ين الإدارة والأطباء، لانشغالات المشرفين وما يدعم ذلك أن العلاقة قانونية ب

العلاقة إلى صراع كما يبينو الجدول أعلاه فإن الممرضين ينفون أن الإدارة تستمع لانشغالات المشرفين، 

وىذا يبين أن لطبيعة العلاقة بين الإدارة والأطباء أثر عمى الاستجابة لانشغالات المشرفين التي يتمقونيا 

 .من الممرضين
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 : يبين العلاقة بين ( 38 )رقم  الجدول

 تناسب العمل مع الطموحات المستقبميةو  نوعية العلاقة بين الإدارة والأطباء

كٌف تبدو العلاقة بٌن الإدارة والأطباء فً 
 المستشفى؟

 هل ترى بأن عملك ٌتناسب مع طموحاتك المستقبلٌة ؟

 أحٌانا لا دائما المجموع

             صراع  

                           

               إحترام

                           

               قانونٌة

                           

                المجموع

                           
 

من أفراد العينة يرون بأن  %4922من خلال الاتجاه العام لمجدول أعلاه نلاحظ أن ما نسبتو 

التي ترى بأن العلاقة بين  %72.3عمميم لا يتلائم مع طموحاتيم المستقبمية، وما يدعم ذلك ىو نسبة 

من مفردات العينة إلى أنو  %2924الإدارة والأطباء يسودىا الصراع، فيما ذىبت النسبة الموالية وىي 

أحيانا فقط عمميم يتناسب مع طموحاتيم المستقبمية، وما يبرر ذلك أن العلاقة بين الإدارة والأطباء 

من أفراد العينة أن عمميم دائما يتناسب مع  %2125بينما رأت نسبة  %4427يسودىا القانون وذلك بنسبة 

يقرون بأن العلاقة بين الإدارة والأطباء يسودىا  %3621 طموحاتيم المستقبمية، ومبررىم في ذلك أن نسبة

 الاحترام.

 8 التحميل والتفسير السوسيولوجي

لا مجدول أعلاه نلاحظ أن غالبية أفراد العينة يرون بأن عمميم لمن خلال القراءة الإحصائية  

تقر بأن العلاقة بين يتناسب مع طموحاتيم المستقبمية، وما يعزز ىذا الاتجاه أن النسبة الغالبة منيم 

 الإدارة والأطباء يسودىا الصّراع.
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إن الطبيعة الاجتماعية لممنظمات تفرض عمييا معطيات تنظيمية واجتماعية من أجل تطوير  

المورد البشري خدمة لممنظمة والمجتمع، وىذا ينطبق أيضا عمى المؤسسات الصحية ومن بينيا المؤسسة 

عمر الجيلاني، حيث تعتبر البيئة  الداخمية الاجتماعية لممؤسسة عنصرا العمومية الاستشفائية الشييد بن 

محوريا لتوافق فئة شبو الطبيين مع عمميم، ذلك أن ملائمة الفرد لمبيئة الداخمية الاجتماعية يعتبر ركيزة 

 من ركائز التوافق الميني، مما يشجع فئة شبو الطبيين عمى الاستقرار وتحقيق خدمة نوعية لممجتمع.

إن ىذا المستوى من الملائمة ) ملائمة الفرد لممنظمة(، يولي عناية واضحة بضرورة مطابقة  

المحاور الأساسية لخصائص كل من الأفراد والمنظمة، وىي الشخصية، الثقافة، الأىداف، والاىتمامات، 

التزاميم بقيم فعندما يعتقد الموظفون أن قيميم تتطابق مع قيم المنظمة وقيم زملائيم، فذلك يزيد من 

 . -62أنظر الفصل الثالث ص –المنظمة، والمشاركة الفعالة في تحقيق أىدافيا 

تبين مدى تأثير الصّراع بين السمطتين الطبية والإدارية إن النتائج المعبر عنيا في الجدول أعلاه  

لا يتناسب مع  عمى مدى ملائمة الممرضين لمنظمتيم، ذلك أن غالبة أفراد العينة عبروا عمى أن عمميم

 طموحاتيم المستقبمية، وما يدعم ذلك أن غالبيتيم ترى بأن العلاقة بين الإدارة والأطباء يسودىا الصّراع.

إن ظاىرة ازدواجية السّمطة ليا تأثيرىا عمى جميع المتغيرات التنظيمية، وىذا ما أكدتو دراسة "  

وجود خطّين واضحين " حيث توصّمت في نتائجيا إلى أنو 8 "  جمال حواوسة و عبد الله بوصنوبرة

لمسمطة تتسم بيما المؤسسات الصحية أحدىما إداري والآخر طبي، ويترتب عمى ذلك إيجاد حاجز بين 

الجانبين الطبي والإداري يحد من نجاح عممية التحسين أو حصرىا عمى بعض جوانب النشاط دون 

 ". غيرىا

ى عمميم نابع من عدم ملائمتيم لمنظمتيم، كونيم ينظرون إلى الظروف إن نظرة الممرضين إل 

ضحة التي يعيشونيا داخل المؤسسة وىي لا تشجع عمى تحقيق طموحاتيم المستقبمية، وىذا من الآثار الوا
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صراع بين السمطتين الطبية والإدارية عمى ملائمة الممرضين  ايترتب عني لظاىرة ازدواجية السمطة والتي

تجيت ، وما يدعم ذلك أن النسب المتواجدة أعلاه تبين التغير في نظرة الممرضين أي أنو كمما اةملممنظ

 العلاقة نحو الصراع كمما كان ىناك عدم تلاؤم لممرضين والعكس صحيح.

 : يبين العلاقة بين ( 37)رقم الجدول 

 الممرض الميدانيةاىتمام إدارة المؤسسة بمشكلات و  نوعية العلاقة بين الإدارة والأطباء

كٌف تبدو العلاقة بٌن الإدارة والأطباء فً 
 المستشفى؟

هل تهتم إدارة المؤسسة بمشكلات 
 الممرض المٌدانٌة ؟

 أحٌانا لا دائما المجموع

             صراع  

                          

               إحترام

                           

               قانونٌة

                           

                المجموع

                           
 

من أفراد العينة ينفون اىتمام  %5324ما نسبتو  من خلال الاتجاه العام لمجدول أعلاه نلاحظ أن

ترى بأن العلاقة بين الإدارة  %8225إدارة المؤسسة بمشكلاتيم الميدانية، ومما يدعم ذلك أن نسبة 

من مجموع أفراد العينة إلى أن إدارة المؤسسة أحيانا  %2922والأطباء يسودىا الصّراع، فيما ذىبت نسبة 

ترى بأن العلاقة بين الإدارة  %39فقط تيتم بمشكلات الممرض الميدانية، وما يدعم ذلك أن نسبة 

إلى أن إدارة المؤسسة تيتم دائما بمشكلات الممرض  %1724والأطباء قانونية، وذىبت نسبة ضئيمة وىي 

 ترى بأن العلاقة بين الإدارة والأطباء يسودىا الاحترام. %23الميدانية، وما يدعم ذلك أن نسبة 
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 8  التحميل والتفسير السوسيولوجي

إدارة  الإحصائيات الواردة في الجدول أعلاه نلاحظ أن غالبية أفراد العينة ينفون أنمن خلال  

المؤسسة تيتم بمشكلاتيم الميدانية، وما يبرر ذلك أن النسبة الغالبة منيم ترى بأن العلاقة بين الإدارة 

 والأطباء يسودىا الصّراع.

إن الصعوبات والمشكلات التي تعترض الممرضين خاصة الميدانية منيا؛ تحتم عمى الإدارة  

ية لمسيطرة عمييا، وبالتالي مساعدة الممرض عمى الأخذ بعين الاعتبار ىذه المشكلات ووضع خطط عمم

الصعوبات والمشكلات التي تواجو العاممين " أن " ...  ماىر عطوة الشافعيالتوافق مع عممو، ويرى " 

ولازالت ىناك ..."، ويضيف قائلا 8 " ...  في مينة التمريض قد لا يواجييا العاممون في مين أخرى

ي أذىان البعض، فلا يعتبرون التمريض عمما مستقلا لو فمسفتو نظرة قديمة حول مينة التمريض ف

ونظرياتو، بل ينظرون إليو من خلال تبعيتو لمطبيب بالإضافة إلى بعض الصعوبات التي تؤدي إلى 

 1" عدم التوافق مع المينة

الأطباء، راع مع إن النتائج المتحصّل عمييا في الجدول أعلاه تبرز بوضوح انشغال الإدارة بالصّ  

آثاره الميدانية والتنظيمية التي تؤثر عمى سير العمل بالمؤسسة العمومية الاستشفائية  وىذا الصراع لو

 "عرابة الحاج و محمد زرقون، وىذا ما جاء في دراسة " - 31انظر الجدول –الشييد بن عمر الجيلاني

تواجو إدارة المستشفيات في الوقت  ويعتبر الصراع التنظيمي من أكثر التحديات التيحيث يقول 8 " ... 

الراىن، فرغم أن الصّراع التنظيم قد يكون أمرا حتميا ومرغوبا فيو في بعض الأحيان عندما يساعد عمى 

                                                           
1

للمرضٌن العاملٌن بالمستشفٌات العمومٌة، رسالة ماجستٌر فً علم النفس، الجامعة الإسلامٌة، غزة،  ماهر عطوة الشافعً، التوافق المهنً -

 .88، ص : 2112فلسطٌن، 
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عاقة إتطوير وتحسين الأداء في المستشفى وزيادة فاعميتيا فإنو قد يكون غير مفيد، حيث يؤدي إلى 

 1..."تحقيق أىداف المستشفى في ظروف أخرى 

إن ما توصمنا إليو من نتائج في الجدول أعلاه، يتضح لنا أن طبيعة العلاقة بين الإدارة والأطباء  

والتي يسودىا الصراع تؤثر عمى ملائمة الفرد لمؤسستو وبالتالي توافقو الميني، وىذا ما يظير لنا من 

كان ىناك عدم ملائمة العكس  ت العلاقة إلى الصراع كمماالطردية بينيما أي أنو كمما اتجي خلال العلاقة

 صحيح.

 : يبين العلاقة بين ( 36)الجدول 

 ملائمة بيئة العمل في المستشفىو  الخلافات بين الإدارة والأطباء

 هل توجد خلافات بٌن الإدارة والأطباء؟

 كٌف ترى بٌئة العمل فً المستشفى ؟

 غٌر ملائمة ملائمة المجموع

           دائما  

                     

            لا

                     

             أحٌانا

                     

              المجموع

                     
 

من أفراد العينة يرون بأن بيئة  %7624من خلال الاتجاه العام لمجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة   

، يقرّون بأنو دائما توجد خلافات بين %8128العمل في المستشفى غير ملائمة، وما يدعم ذلك أن نسبة  

من أفراد العينة أن بيئة العمل ملائمة، وما يدعم ذلك أن نسبة   %2326الإدارة والأطباء، بينما رأت نسبة  

 ن الإدارة والأطباء.ترى بأنو لا توجد خلافات بي 2725%

 

                                                           
1

 .232عرابة الحاج، محمد زرقون، مرجع سابق، ص:  -
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 8  التحميل والتفسير السوسيولوجي

مجدول أعلاه، نرى بان أغمبية أفراد العينة يقرون بأن بيئة العمل لمن خلال القراءة الإحصائية  

 غير ملائمة، وما يعزز ذلك أن غالبيتيم يقرون بأنو دائما توجد خلافات بين الإدارة والأطباء.

إن تلاؤم الممرض مع بيئة العمل يقصد بو الملائمة مع المتغيرات التي توجد داخل المؤسسة  

نفسيا، وتتكون ىذه المتغيرات من المحيط الذي يتم في إطاره إنجاز العمل، ويشمل ىيكل المؤسسة، 

، ويرى "  - 60ص  راجع الفصل الثالث–ثقافتيا التنظيمية، بالإضافة إلى مواردىا المادية والبشرية 

أن المنظمات الحديثة تعمل وفق ترتيبات فيزيقية مادية جرى تصميميا في وقت " "  ميشيل فوكو

، غير أنو يشترك ما تكون لو ملامح معينة تناسب أنشطة المنظمة ةسابق، فالمبنى الذي يضم مؤسس

عمى سبيل مع المباني التي تعمل فييا منظمات أخرى في خصائص معمارية، إن تصميم المستشفى 

المثال، يختمف في بعض جوانبو عن تصميم الشركة التجارية أو المدرسة، فالمستشفى يضم أجنحة 

في منفصمة وحجرات لممعاينة والاستشارة الطبية وقاعات لمعمميات وعدد من المكاتب والحجرات التي تض

 1"  عمى المبنى الكمي طابعا معينا

أن الطابع المعماري لممؤسسة يرتبط ارتباطا وثيقا بمضمونيا الاجتماعي  ميشيل فوكولقد أظير  

 وبنسق السمطة فييا.

إن المحيط الذي يتم فيو ممارسة نشاطات المؤسسة يتميز بالضغط عمى المستوى التنظيمي،  

ة فريق وذلك من خلال العدد القميل من أفراد فئة شبو الطبي الذين يزاولون مياميم أو من خلال عدم كفاء

عن برمجة أوقات العمل لفئة من اختصاص العمل، نظرا لعدم الانسجام في الميام وينتج ذلك مثلا 8 " 

مساعد ممرض، والذي لا يستطيع القيام بالكثير من الميام وىذا ما يخمق نوعا من الضغط والتوتر إذا 

                                                           
1

 . 415أنطونً غٌدٌنز، مرجع سابق، ص :  -
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رضين والأطباء ورؤساء " ) ىذا ما صرّح بو بعض المم كان ىناك ممرض واحد والبقية مساعد تمريض

، فضلا عن ذلك تعتبر الظروف الفيزيقية لمعمل الناتجة عن سوء المصالح أثناء جولاتنا الاستطلاعية(

(، سببا لمعديد من 713.ماي  06ستشفائية ) استعجالات لامؤسسة االتصميم المبنى غير اللائق ب

صراعات بين الممرضين وأعوان أمن المشكلات الميدانية التي لا حصر ليا، ومن ذلك مثلا 8 " 

المؤسسة حول غمق وفتح الأبواب، فالممرضون حسب تصريحاتيم في معظم الأحيان يشعرون بالدوار 

والاختناق نظرا لعدم توفر التيوئة في مكان استقبال المرضى والحالات الطارئة والبقاء ىناك لعدة دقائق 

في الأكسجين، بينما يرى أعوان الأمن أنو لا يمكن فقط والأبواب مغمقة ينتج نوعا من الضغط ونقص 

إبقاء الأبواب مفتوحة لأن المواطنين الذين يأتون لزيارة المرضى يتخذون من قاعة استقبال المرضى 

  والحالات الطارئة ممرا يمرون من خلالو إلى داخل المستشفى وىذا يخمق مشكلات ميدانية أكثر تعقيدا

لأول مرة أرى غرفة إنعاش تفتح نافذتيا في عمى الطريق داخل  " ويضيف أحد الممرضين قائلا" 

ج الذي تسببو االمستشفى وىذا لا يميق لمثل ىذا النوع من العلاج لأنو يستحيل فتحيا نظرا للإزع

وىذا ما " السيارات الداخمة والخارجة من المستشفى فضلا عن الأتربة والغبار كونيا قريبة من الأرض

والسبب في ذلك يعود إلى التصميم غير المدروس والأخطاء الكارثية فيو بحيث تسبب  عايناه ميدانيا،

مشاكل ميدانية لا يتسع المقام لذكرىا مما جعل ىذا  في 713.ماي  06التصميم السيء لاستعجالات 

سنوات،  05المستشفى في وقت وجيز غير قادر عمى أداء الخدمة عمى الوجو المطموب وعمره لا يتجاوز 

لإضافة إلى ذلك أيضا ىناك نقص في التجييزات والعتاد الخاصّ باستقبال المرضى والحالات الطارئة با

، زد عمى ذلك "وىذا ما عايناه ميدانياوأحيانا تجد بعض المرضى ممقون عمى الأرض ينتظرون دورىم " 

الشييد بن قدم ىيكل المستشفى وظيور عيوب ىندسية " رطوبة، تشققات، حشرات ...إلخ" )مستشفى 

المتمثمة في تصاعد  التنظيميةعمر الجيلاني بالشط(، كل ىذه المعطيات الميدانية زيادة عمى الإشكاليات 
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أثر عمى ملائمة الممرضين  حدّ الصراع الخلافات بين الإدارة والأطباء والتي تصل في كثير من الأحيان

 لمبيئة الداخمية لممستشفى، وىذا ما يبينو الجدول أعلاه.

 : يبين العلاقة بين ( 33 )الجدول

مشاركة الطبيب في القرارات التي تصدر من و  مخالفة رئيس المصمحة للإدارة في برمجة أوقات العمل

 المصمحة1

هل ٌخالف رئٌس المصلحة الإدارة 
 فً برمجة أوقات العمل؟

 القرارات التً تصدر من المصلحة ٌشارك فٌها الطبٌب

 أحٌانا لا دائما المجموع

           دائما  

                           

                لا

                           

              أحٌانا

                          

                 المجموع

                             

بأنو أحيانا  من أفراد العينة يرون %5627من خلال الاتجاه العام لمجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة  

ترى بأنو أحيانا  %6925يشارك الطبيب في القرارات التي تصدر من المصمحة، وما يبرر ذلك أن نسبة 

من أفراد العينة إلى %3123فقط يخالف رئيس المصمحة الإدارة في برمجة أوقات العمل، فيما ذىبت نسبة 

ترى بأن  %6627أنو دائما يشارك الطبيب في القرارات التي تصدر من المصمحة وما يدعم ذلك أن نسبة 

من أفراد  %1229رئيس المصمحة دائما يخالف الإدارة في برمجة أوقات العمل، ونفت نسبة قميمة وىي 

تنفي  %1624وما يدعم ذلك ىو ان نسبة العينة مشاركة الطبيب في القرارات التي تصدر من المصمحة، 

 مخالفة رئيس المصمحة للإدارة في برمجة أوقات العمل.
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 8  التحميل والتفسير السوسيولوجي

من خلال الإحصائيات الواردة في الجدول أعلاه يتبين بشكل عام أن النسبة الغالبة من أفراد  

القرارات التي تصدر من المصمحة، وما يبرر ذلك أن العينة ترى بأنو أحيانا فقط يشارك الطبيب في 

 الاغمبية منيم ترى بأن رئيس المصمحة أحيانا يخالف الإدارة في برمجة أوقات العمل.

أنظر –إن السمطة التي يتمتع بيا الطبيب داخل المصالح الاستشفائية ىي في الغالب سمطة فنية 

القرارات التي يتخذىا الطبيب عي قرارات في الغالب "، وأن  ميشال كروزيو، كما يصفيا " - 13الجدول 

، غير أن الطبيب في بعض الأحيان - 33أنظر الجدول –ميدانية متعمقة بالمريض ذاتو وكيفية العلاج 

يشارك في القرارات التنظيمية الداخمية في المصمحة بالتشاور مع رئيس المصمحة، وىذا من أجل تفادي 

نجم عن البرمجة السيئة لفترات العمل من طرف السمطة البيروقراطية، والذي أي إرباك في سير العمل قد ي

أحيانا يدفع المصمحة إلى استقدام ممرضين من مصالح أخرى وتعويض النقص الحاصل، كل ىذه 

 الإجراءات والقرارات، وذلك ما يدفع الطبيب لممشاركة في ىذه القرارات، وىذا ما توصمت إليو دراسة

: " إن تنظيم وقت العمل المفروض أن يكون من طرف  حيث يقول في معرض نتائجو" حبيب الود "

الإدارة التي تعتبر المسؤول التنظيمي الأول إلا أنو في الواقع يتم الاتفاق بين أفراد الفريق العامل، 

أضف إلى ذلك تأثير ، خاصّة الممرضين الرئيسيين نظرا لخبرتيم ورئيس المصمحة الذي يوافقيم عميو

 1" سمطة الطبيب التي تعطي الحرية لمفريق العامل بوضع برنامج تنظيم وقت العمل 

ومن خلال النتائج المتحصل عمييا في الجدول أعلاه فإنو تبين أن السُّمطة التي يتمتع بيا  

الطبيب داخل المصالح الاستشفائية ىي سمطة فنية لكنيا قد تمتد إلى باقي الإجراءات الأخرى في 

كان لمطبيب دور في القرارات التي  وذلك بمشاركة رئيس المصمحة، وما يدعم ذلك أنو كمماالمصمحة 

 تصدر من المصمحة كمما خالف رئيس المصمحة الإدارة في برمجة أوقات العمل.
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إن مخالفة رئيس المصمحة الإدارة في برمجة أوقات العمل ناجمة عن غياب الإدارة داخل  

المصالح الاستشفائية فضلا عن ذلك فإن مسألة تطبيق القوانين البيروقراطية في مثل ىذه الأماكن أمر 

ال إلى ، وىذا ما يدفع المشرفين إلى الامتث- 13أنظر الجدول –يعيق الممرضين عن القيام بعمل جيد 

 سمطة الأطباء، وىذا ما يبينو الجدول أعلاه.

 : يبين العلاقة بين ( 03)رقم الجدول 

 النظرة إلى العمل بعد سنوات طويمة1و  العلاقة بين الإدارة والأطباء

كٌف تبدو العلاقة بٌن الإدارة والأطباء فً 
 المستشفى؟

 كٌف تنظر إلى عملك بعد سنوات طوٌلة؟

 ٌصبح أكثر متعة ٌصبح أكثر راحة ٌصبح مملا المجموع

             صراع  

                         

               إحترام

                           

              قانونٌة

                           

                 المجموع

                           
 

من أفراد العينة يقرّون بأن  %68من خلال الاتجاه العام لمجدول أعلاه نلاحظ أن ما نسبتو  

ترى بأن العلاقة بين الإدارة  %8725عمميم يصبح مملا بعد سنوات طويمة، وما يدعم ذلك أن نسبة 

من أفراد العينة إلى أن العمل يصبح  %1724والأطباء يسودىا الصّراع، فيما ذىبت نسبة ضئيمة وىي 

يسودىا الاحترام، ورأت ترى بأن العلاقة بين الإدارة والأطباء  %3121أكثر راحة وما يبرر ذلك أن نسبة 

من أفراد  %2123من أفراد العينة أن العمل يصبح أكثر متعة، وما يدعم ذلك أن نسبة  %1426نسبة 

 .والأطباء يسودىا الاحترام العينة يقرّون بأن العلاقة بين الإدارة
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 8  التحميل والتفسير السوسيولوجي

من خلال المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول أعلاه نلاحظ أن الأغمبية من أفراد العينة  

يرون بأن العمل يصبح مملا بعد سنوات طويمة، وما يدعم ذلك أن غالبيتيم أيضا ترى بأن العلاقة بين 

 يسودىا الصّراع. الإدارة والأطباء

ملائمتيم عدم إن نظرة الممرضين لعمميم بأنو يصبح مملا بعد سنوات، تعكس بصفة واضحة  

لعمميم، وىذا ينعكس بصورة مباشرة عمى توافقيم الميني، إن النتائج المتحصّل عمييا في الجدول أعلاه 

ين لعمميم أكثر من سنوات ليا تأثير عمى نظرة الممرض تبين ان ظروف العمل ومن بينيا " الصّراع"

أن التوافق " والذي توصّل في نتائجو إلى "  ماىر عطوة الشافعيالعمل وىذا ما يتطابق مع دراسة " 

 ". الميني لممرضين العاممين بالمستشفيات يرتبط بالمينة ومكانتيا أكثر من سنوات العمل

راع والذي ينتج كما يقول " بين الإدارة والأطباء والتي يغمب عمييا الص العلاقةإن طبيعة  

" بشكل أساسي من الاختلافات والتعارض بين مصالح الأفراد والجماعات عمى حد سواء، وقد  دارندوف

" يعزوه بصورة أوسع إلى دارندوف" أن اختلاف المصالح وقف عمى الطبقات غير أن " ماركساعتقد " 

. الاستشفائية بالمؤسسة العمومية  ، وىذا ما يحصل في المصالح1الاختلاف عمى السمطة والقوة

الاستشفائية الشييد بن عمر الجيلاني، حيث تتميز ىذه الأخيرة بخطّين لمسمطة، السمطة الطبية الفنية 

 والسمطة الإدارية.

ن الممل الذي يصيب الممرضين جراء الصراع بين السمطتين الطبية والإدارية يؤدي إلى ضعف إ 

، او ضعف جودتيا وىذه ىي إحدى النتائج الخطيرة لمصراع بين السمطتين تقديم الخدمة المناسبة لمجميور

 .عرابة الحاج ومحد زرقونالطبية والإدارية، وىذا ما توصّمت إليو دراسة 

                                                           
1

 .75أنطونً غٌدٌنز، مرجع سابق، ص :  -



 الفصل المٌدانً                                                                                          سادسالفصل ال
 

..4 
 

 

 8مفرضية الثانيةل الاستنتاج الجزئي

وملائمة الفرد لمبيئة توجد علاقة بين إزدواجية السمطة " لقد نصّت الفرضية الثانية عمى أنو  

 بمستشفى الشييد بن عمر الجيلاني بالوادي." الداخمية لممستشفى

من خلال المنطمقات الإمبريقية واستنادا إلى المعطيات الكمية والشواىد الكيفية المتحصّل عمييا  

اتضح لنا أن الممرضين يقعون تحت ضغط السمطتين الطبية ) الفنية( والإدارية، وأن في الجداول أعلاه 

ن تتمسك بمواقفيا فنجد مثلا أنو في حالة اختلاف تعميمات الإدارة وأوامر الطبيب فإن كل من السمطتي

ييتم إشراك الأطباء في ذلك أن%3822نسبة وذلك ب 33حسب الجدول  الممرضين يطبقون أوامر الطبيب

في القرارات داخل  ، وىنا تجدر الإشارة إلى أن مشاركة الطبيب%16.3القرارات داخل المصمحة بنسبة 

، غير أن ىذه 31الجدول المصمحة متعمق أساسا بالقرارات الخاصة بالعلاج والمرضى، وىذا ما جاء في 

المشاركة قد تمتد إلى القرارات التنظيمية، وىذا نتيجة لصعوبة فرض الإدارة لموائح والقواعد البيروقراطية 

حيث توصمت في نتائجيا إلى أن 8 "  عرابة الحاجنظرا لوجود السمطة الطبية ، وىذا ما يتوافق مع دراسة 

الأخرى وىذا راجع لوجود سمطة )فنية( بيد السمطة ليست ىرمية في المستشفيات بخلاف التنظيمات 

 "الأطباء، ووجود السمطتين معا يضعف ىرمية السمطة في الييكل التنظيمي

من  %5228أنما نسبتو  كذلك فإن المشكلات التي تعترض الطبيب تؤثر عمى سير العمل ذلك 

تؤثر عمى  %2128سبة و نأفراد العينة يرون بأن المشكلات التي تعترض الطبيب تؤثر عمى سير العمل،

الخاصّة بالمرضى يتخذىا الطبيب، إن المشكلات  يرون بأن القرارات %5525و أن نسبة  جماعة العمل

التي تعترض الطبيب إما أن تكون ميدانية مثل نقص المعدات والأجيزة أو تكون تنظيمية مثل سوء برمجة 

أوقات العمل وسوء توزيع الموارد البشرية وفي كمتا الحالتين فيي تترك انطباعا غير مرغوب فيو وليا 

 .31الجدول لعمميم وىذا ما أوضحو تأثير عمى ملائمة الممرضين 
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أيضا فإن تمسك الإدارة ببعض القرارات التنظيمية واستبعاد الأطباء منيا خاصة فيما تعمق  

من أفراد  %64ببرمجة أوقات العمل، يعد سببا مباشرا لمصراع بين السمطتين الطبية والإدارية وذلك بنسبة 

ترى بأنو لا  %7523العينة يؤكدون أنو دائما القرارات التي تصدرىا الإدارة ىي التي تطبق، ذلك أن 

، وىذا ما توصّمت إليو -33حسب الجدول  -يشارك الطبيب رئيس المصمحة في برمجة أوقات العمل

 " عرابة الحاج ومحمد زرقون" دراسة 

 %4922حيث ترى  38الجدول رقم روز واضح من خلال إن الآثار المترتبة عمى الصراع ليا ب 

ترى بأن  %7525من أفراد العينة يرون بأن عمميم لا يتلائم مع طموحاتيم المستقبمية، ذلك أت نسبة 

، كما بينت النتائج المتحصّل عمييا أيضا انشغال الإدارة العلاقة بين الإدارة والأطباء يسودىا الصراع

وىذا الصراع لم آثاره الميدانية والتنظيمية التي تؤثر عمى سير العمل بالمؤسسة بالصّراع مع الأطباء، 

جمال حواوسة و عبد الله ما أكدتو دراسة " وىذا  العمومية الاستشفائية الشييد بن عمر الجيلاني

وجود خطّين واضحين لمسمطة تتسم بيما المؤسسات " حيث توصّمت في نتائجيا إلى أنو 8 "  بوصنوبرة

حية أحدىما إداري والآخر طبي، ويترتب عمى ذلك إيجاد حاجز بين الجانبين الطبي والإداري يحد الص

 ". من نجاح عممية التحسين أو حصرىا عمى بعض جوانب النشاط دون غيرىا

كما تبين لنا أيضا أن سيطرة النظام البيروقراطي عمى القرارات التنظيمية يدفع الممرضين إلى  

وىذا ما تكوين جماعات غير رسمية داخل المصالح وتنظيم أوقات عمميم حسب حاجاتيم الاجتماعية 

: " إن تنظيم وقت العمل المفروض أن  حيث يقول في معرض نتائجو" حبيب الود توصمت إليو دراسة " 

الاتفاق  عن طريق يكون من طرف الإدارة التي تعتبر المسؤول التنظيمي الأول إلا أنو في الواقع يتم

بين أفراد الفريق العامل، خاصّة الممرضين الرئيسيين نظرا لخبرتيم ورئيس المصمحة الذي يوافقيم 

ي تعطي الحرية لمفريق العامل بوضع برنامج تنظيم وقت أضف إلى ذلك تأثير سمطة الطبيب التعميو، 

 "1 العمل 
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أن الصراع بين السمطتين الإدارية والطبية يجعل  03الجدول  كما تبين أيضا من خلال 

ترى بأن العلاقة بين  %8725ذلك أن نسبة  %68بنسبة وذلكالممرضين يشعرون بالممل من عمميم 

وىذا ما يبين أن الصراع لو أثر أكثر من طول سنوات العمل وىذا ما ، الإدارة والأطباء يسودىا الصّراع

أن التوافق الميني لممرضين " والذي توصّل في نتائجو إلى "  ماىر عطوة الشافعيدراسة "  يتطابق مع

 ". العاممين بالمستشفيات يرتبط بالمينة ومكانتيا أكثر من سنوات العمل

" توجد  يمكننا أن نعتبر أن الفرضية القائمة بأنوونتائج ومن خلال كل ما سبق من معطيات  

لمبيئة الداخمية بمستشفى الشييد بن عمر الجيلاني  الممرّضعلاقة بين إزدواجية السمطة وملائمة 

 ىي فرضية صحيحة ومحققة.بالوادي " 

 لمدراسة  ومقترحات : النتائج العامةثانيا

 النتائج العامة لمدراسة -1

من خلال المعالجة النظرية والشواىد الإمبريقية الكمية والكيفية لموضوع دراستنا المتعمق بـ "  

ومن خلال تحميل مؤشرات متغير ازدواجية السمطة وعلاقتيا إزدواجية السمطة وعلاقتيا بالتوافق الميني "

لال تفسير نتائج ىذه ببعدي التوافق الميني وىما )الرضا الوظيفي، ملائمة البيئة الداخمية(، ومن خ

يمكننا  تحقق الفرضيتين الجزئيتين، فإنو من االدراسة في ظل الدراسات السابقة والتراث النظري، وانطلاق

لدى فئة  توجد علاقة بين ازدواجية السمطة والتوافق الميني" القول بأن الفرضية العامة القائمة 8 

قد تحققت في إطار الواقع التنظيمي المرتبط  "  بمستشفى الشييد بن عمر الجيلاني الممرضين

 المحدد لمدراسة1والمكان  بعنصري الزمان

 كما يمكننا أن ندرج استنتاجا عاما يتمثل في 8    
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وتتسبب في الكثير من ظاىرة ازدواجية السمطة موجودة بمستشفى الشييد بن عمر الجيلاني 

بالتالي التوافق الميني لممرضين، ذلك أن و  المشكلات التنظيمية والتي تنعكس عمى ميدان العمل

 .الممرضين يقعون تحت نطاق ىاتين السمطتين بصورة مباشرة أو غير مباشرة

كما أفرزت الدراسة أيضا عن نتائج تبين النظرة السمبية لممرضين تجاه النظام البيروقراطي )الإدارة(، 

وقد أظيرت النتائج فرار الممرضين من قبضة الإدارة والالتجاء إلى الجماعات غير الرسمية وىذا ما 

والتي ترى بأن التنظيم  نية"، كما يتناسب أيضا مع جوىر العلاقات الإنسا حبيب الوديتطابق مع دراسة " 

 لخ.ة الميولات الدينية، السياسية...إغير الرسمي ينشأ عمى أساس العلاقات الشخصي

مع  جيدة نجاح رؤساء المصالح )المشرفين( في بناء علاقات إجتماعيةت النتائج أيضا ر يأظكما   

يقوم عمى الاستماع والاىتمام فعيم إلى التعاون بدلا من الصراع، وذلك باتباع نمط إشراف الممرضين ود

عطاء أىمية لما يقومون بو من أنشطة ، وىذا ما عكستو النتائج حيث أظيرت بأن بجماعة العمل وا 

 .المشكلات بين الزملاء يتم حميا عن طريق الحوار وتحت سمطة المشرف

ين إن ىجرة الممرضين لمعمل خارج المستشفى تعتبر من الآثار السمبية لمصراع بين السمطت 

الطبية والإدارية، ذلك أن النتائج أظيرت أن الممرضين يمجؤون إلى ىذا الخيار ىربا من الصراع وكسرا 

لمروتين وليس ىربا من العمل وىذا ما عكستو نتائج الدراسة، كما كشفت الدراسة عمى أن العلاقات بين 

ماعة العمل وىذا ما يتطابق الممرضين بعضيم ببعض تعتمد عمى التعاون والتساند وبالتالي الرضا عن ج

كمما كان مستوى الرضا عن العلاقات مع الزملاء " الذي توصل إلى أنو " مكناسي محمدمع دراسة " 

 " والمشرف مرتفعا كمما كان ىناك ارتفاع لمستوى توافق الفرد مع عممو

خاصة في ما كما أظيرت الدراسة قوة السمطة التي يتمتع بيا الطبيب داخل المصالح الاستشفائية  

تعمق بالقرارات الفنية الخاصة بالمرضى والعلاج، وبذلك قد تمتد ىذه السمطة إلى القرارات التنظيمية، وذلك 



 الفصل المٌدانً                                                                                          سادسالفصل ال
 

.57 
 

" نظرا لوجود السمطة الطبية وىذا ما يتوافق مع دراسة لصعوبة فرض الإدارة لموائح والقواعد البيروقراطية 

ىرمية في المستشفى بخلاف التنظيمات الأخرى السمطة ليست والذي توصل إلى أن "  "عرابة الحاج

وىذا راجع لوجود سمطة فنية بيد الأطباء، ووجود السمطتين مع يضعف ىرمية السمطة في الييكل 

 ".التنظيمي لممستشفى

وىذا الصراع لو آثاره الميدانية كما أظيرت النتائج أيضا انشغال الإدارة بالصراع مع الأطباء  

عمى سير العمل بالمؤسسة العمومية الاستشفائية الشييد بن عمر الجيلاني وىذا ما والتنظيمية التي تؤثر 

وجود خطين "، حيث توصمت في نتائجيا إلى أنو 8 " جمال حواوسة وعبد الله بوصنويرةأكدتو دراسة " 

واضحين لمسمطة تتسم بيما المؤسسات الصحية، أحدىما إداري والآخر طبي، ويترتب عمى ذلك إيجاد 

بين الجانبين الطبي والإداري يحد من نجاح عممية التحسين أو حصرىا عمى بعض جوانب  حاجز

 ".النشاط دون غيرىا

 كما يمكننا تمخيص بعض النتائج الجزئية كما يمي 8      

في معظم الأحيان يتم تنظيم العمل بين الممرضين بصورة غير رسمية تفاديا لضغوطات التنظيم  -

 الصراع بين السمطتين الطبية والإدارية.البيروقراطي ومساوئ 

سوء برمجة أوقات العمل من طرف الإدارة يتسبب في مشكلات تنظيمية عديدة ونشوب الصراع بين  -

 السمطتين الطبية والإدارية وىذا يؤثر عمى توافق الممرضين مع عمميم.

يم بيروقراطي قائمة وجود سمطة الطبيب داخل المصالح يضعف الييكل التنظيمي للإدارة بوصفيا تنظ -

 عمى التسمسل اليرمي.

الخوف الدائم لمممرضين جراء إجبارىم عمى ممارسة بعض الأنشطة التي تتنافى مع مياميم نتيجة  -

 لمصراع الدائم بين الإدارة والأطباء. 
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المشكلات التي تعترض الطبيب سواء كانت تنظيمية أو ميدانية نتيجة لمصراع مع الإدارة ليا تأثير  -

 ملائمة الممرضين لبيئة المستشفى.عمى 

من عمميم أكثر من أي عوامل  بالمملالصّراع بين السمطتين الطبية والإدارية يشعر الممرضين  -

 أخرى.

يرى الممرضون بأن بيئة العمل في المستشفى غير ملائمة نظرا لقدم ىيكل المستشفى ) مستشفى  -

الشييد بن عمر الجيلاني بالشط(، حيث ترتب عن ذلك عدة عيوب في الييكل وضيور الحشرات 

، والتي 13ماي  06الضارة وبعض الاختلالات في خطوط الكيرباء ...إلخ، وكذلك استعجالات 

 بات ممارسة مينة الطب والتمريض.عنو أنو كارثي ولا يستجيب لمتطم أقل ما يقالصممت تصميم 

عدم كفاية الموارد البشرية المخصّصة لمينة التمريض والتي نتج عنيا ضغوطات ىائمة عمى  -

الممرضين نتيجة لمعبء الزائد عمييم، خاصّة في ما تعمق بالاستعجالات الطبية الجراحية، وكذا 

 ". " مصمحة تصفية الدم بعض المصالح مثل

 والمقترحات التوصيات  -3

المعالجة القانونية لظاىرة ازدواجية السمطة وتوضيح أكثر لمميام والمسؤوليات والقضاء عمى أسباب  -

 الصراع.

تزويد المؤسسة العمومية الاستشفائية الشييد بن عمر الجيلاني بالموارد البشرية اللازمة والمتخصصة  -

الأطباء، وذلك بغرض امتصاص العبء الزائد وبالتالي الضغط الناجم عن  سواء فئة الممرضين أو

 تراكم العمل والأنشطة الطبية.

الإسراع في إنجاز مستشفى عصري يفي بمتطمبات الولاية نظرا لمعدد المطّرد الزائد لمسكان، وتزويده  -

 لازمة لتحسين الخدمة.لبالموارد البشرية ا
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التصميم والاستعانة بمكاتب دراسات أجنبية متخصصة في تصميم في  الاستفادة من الأخطاءضرورة  -

 الأمرة بصورة جيد المستشفيات لتحقيق ذلك، مما يساعد عمى ممارسة الأنشطة الخاصة بالمستشفى

 .ينعكس عمى الخدمات المقدمة لمجميور

التنقل بين جمع كل مصالح المستشفى في مبنى واحد، بغرض تسييل تقديم الخدمات وتفاديا لتكاليف  -

 ممحقات المستشفى ) مثمما ىو حاصل الآن(، وذلك تقميلا لمجيد وزيادة في راحة المرضى وذوييم.

مام بالموارد البشرية من ناحية التكوين، وذلك بتكثيف التربصات الوطنية والدولية لممرضين تالاى -

 والأطباء عمى حد سواء من أجل تقديم أحسن لمخدمة لممواطن.

تجييز المستشفى بالأجيزة اللازمة وتفادي حصول أي نقص في أي تخصص والذي يساعد عمى  -

تقديم الخدمة وجودتيا ويخفف الضغط الناتج عن الأعطال أو عدم توفر الأجيزة والذي يعود عكسيا 

 عمى الممرضين والأطباء. 

الطبية وذلك من ضرورة إجراء إحصائيات وطنية بغرض تحديد النقص في أنواع التخصصات شبو  -

ات التكوين شبو الطبي بغرض تحديد الاحتياجات اللازمة في مختمف التنسيق الجيد مع مؤسس أجل

عدم ل اتفادي  وبالتالي تكوين إطارات شبو طبية حسب الاحتياجات في كل تخصص التخصصات بدقة

 داخل المؤسسات الطبية.التوازن بين مختمف الميام 



 

 

 

 

 الخاتمـــــــة
 



 الخـــــــاتـــــمـــــة
 

532 
 

 

 الخاتمة : 

إزدواجية السلطة وعلاقتها بالتوافق تعرضنا في مختمف أقسام دراستنا ىذه المعنونة بـ : "  

السمطة وعلاقتيا بباقي  " إلى مختمف القضايا النظرية والميدانية التي اىتمت بمسألة إزدواجيةالمهني

 متغيرات البناء التنظيمي وخصوصا التوافق الميني.

فمن خلال ىذه العلاقات الترابطية بين ىذه المتغيرات قمنا بتقصي علاقة محددة كانت محل  

 دراستنا وىي : إزدواجية السمطة وعلاقتيا بالتوافق الميني.

راءات المنيجية تعرضنا إلييا في ثنايا ولتحقيق ىذا اليدف؛ وظفت الدراسة مجموعة من الإج 

دراستنا، بدأ بتحديد الأىداف والمفاىيم ومختمف التصورات النظرية التي زودتنا بتصور محدد عالجنا في 

ضوءه متغيرات الدراسة كما تعرضنا لمختمف الأبحاث الإمبريقية والدراسات، التي سمحت لنا بتحديد 

 وتجسيد التوافق الميني بكل أبعاده.الجوانب المختمفة لازدواجية السمطة 

من ىذا المنطمق سعت ىذه الدراسة إلى تقصي واقع إزدواجية السمطة وعلاقتيا بالتوافق الميني  

"، وقد تبين ىذا من خلال المعطيات الشهيد بن عمر الجيلانيبالمؤسسة العمومية الاستشفائية " 

دّة الصراع بين السمطتين عمى توافق الممرض مع عممو، والبيانات الرقمية الواردة في دراستنا مدى تأثير ح

ويظير ذلك من خلال تأثير ازدواجية السمطة عمى الرضا الوظيفي لممرض وكذا ملائمتو لمبيئة الداخمية 

توجد علاقة بين المادية والاجتماعية لممستشفى، وبذلك يمكننا القون بتحقق الفرضية العامة وىي : 

 فق المهني لدى الممرضين بمستشفى الشهيد بن عمر الجيلاني بالوادي.ازدواجية السلطة والتوا

من خلال كل ما سبق يمكن أن تفتح ىذه الدراسة آفاق أوسع لدراسة ازدواجية السمطة داخل      

المؤسسات الطبية وآثارىا عمى مختمف المتغيرات التنظيمية الأخرى، والتي يمكن أن تسيم في إثراء 
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من زوايا أعمق، كما يمكننا من خلال ىذه الدراسة  تزويد المكتبة الوطنية بدراساتالمعرفة العممية و 

اكتشاف عناصر جديدة جديرة بالدراسة مثل : متغير ملائمة الفرد لمبيئة الداخمية لممنظمة، والذي يحوي 

لممشرف، ملائمة الكثير من الأبعاد الجديرة بالدراسة مثل : ملائمة الفرد لجماعة العمل، وملائمة الفرد 

 الفرد لنظام المؤسسة، ملائمة الفرد لمبيئة المادية...إلخ.
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