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 :ملخص الدراسة     

لا إلتحستُ أداء مواردىا ولن يتأتى ىذا من الوظائف الأساسية لإدارة الدوارد البشرية  التكوينعملية  تبرتع      

والاستجابة لخصوصياتها في ظل بيئة تتسم موجهة لتلبية احتياجات الدؤسسة بفضل لشارسة التكوين لشارسة علمية 

 بالتغتَات.

في الدؤسسة اسة علاقة تكوين الدوارد البشرية بتحستُ مستوى الأداء الوظيفي لقد تم من خلال موضوع بحثنا در     

ولقد توصلنا من خلال نتائج الدراسة أن تكوين  ،فيفري يوم الشهيد ببلدية متليلي 81العمومية الاستشفائية 

 ارد البشرية يساىم بشكل كبيبر في برستُ مستوى الأداء الوظيفي.الدو 

 الأداء الوظيفي. –الدوارد البشرية  –الكلمات الدفتاحية : التكوين 

 Abstract: 

      The training process is considered one of the basic functions of 

human resources management to improve the performance of its 

resources. This will only be possible thanks to the training exercise، a 

scientific practice directed to meet the needs of the institution and 

respond to its peculiarities in an environment characterized by 

changes. 

    Through our research topic، the relationship of human resources 

formation to improving job performance has been studied in the public 

hospital، the 18th of February، the day of the martyr، in the 

municipality of Metlili، and we have concluded through the results of 



 

 
 

 
 

 

the study that the formation of human resources contributes 

significantly to improving the level of job performance. 

Key words: training - human resources - job performance.



 

 

 

 مقــــــدمــــــــة
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 :ةــــــمقدم
 مقــــدمة :        

كبتَ   ىتمامبالػظى  وما لغعلالدؤسسة ومصدر لصاحها ىذا  بستلكهامن أىم القوى التي  يعتبر الدورد البشري  

ن لصاح الدؤسسة يقاس حاليا إ ،فهم لغمعون على دوره الفعال في الابداع والتجديد والدفكرين،من لستلف الباحثتُ 

مواردىا البشرية لدسايرة التغتَات والتحديات التي  كوينبدا بستلكو من جودة في رأس مالذا البشري لذا وجب عليها ت

ح الفرد خبرات اضافية ومهارات تعليمية فنية بسن ةأدالصد أن التكوين  ، حيثوالتكنولوجييفرضها التطور العلمي 

 برستُ أدائو الوظيفي. تساىم في

الدوارد البشرية وأصبحت حاجة ملحة للموظفتُ للقيام بو من أجل برستُ  كوين لذذا تزايد الاىتمام بت 

ومن جهة أخرى  تولر   ،فالتكفل بالدورد البشري أساس كل تقدم وتطور وتطويرىا،أدائهم وتنمية قدراتهم ومعارفهم 

مواردىا البشرية من أجل الوصول الذ الدستوى الدرغوب من  دريبالعمومية الصحية اىتماما بالغا بت الدؤسسة

وفي ىذا الإطار كان الذدف الأساسي من وراء دراستنا الكشف عن ألعية تكوين الدوارد  ،الاستقرار والفعالية 

فيفري يوم الشهيد ببلدية  81لوظيفي بالدؤسسة العمومية الاستشفائية البشرية ودوره في برستُ مستوى الأداء ا

متليلي ولتحقيقو قسمنا البحث إلذ جانبتُ حيث تناولنا في الجانب النظري فصلتُ  أما الجانب الديداني فيضم 

 مبحثتُ ، مع العلم أن كل فصل في ىذه الدراسة لػتوي لرموعة من الدباحث وكل مبحث لػتوي على مطالب.

الدوضوع  اختيارحيث تناولنا في الفصل الأول الدعنون بالاطار الدنهجي للدراسة وتطرقنا فيو إلذ أسباب 

وألعية وأىداف الدراسة والإشكالية والفرضيات ، بالإضافة إلذ برديد الدفاىيم والدقاربة السوسيولوجية والدراسات 

 .وفي الأختَ خلاصة الفصل ولرالات الاستفادة منهاالسابقة 

وتناولنا في الفصل الثاني والذي ىو برت عنوان تكوين الدوارد البشرية ، الدبحث الأول تطرقنا إلذ مفهوم 

وخصائص التكوين ، ألعية وأىداف ، أنواع وأساليب التكوين، أما الدبحث الثاني تناولنا مراحل العملية التكوينية 
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 :ةــــــمقدم
البرنامج التكويتٍ ، تنفيذ وتقييم البرنامج التكويتٍ ، معوقات تطرقنا فيو إلذ برديد الإحتياجات التكوينية ، تصميم 

العملية التكوينية ، أما الدبحث الثالث  الدعنون بالدوارد البشرية فتناولنا فيو مفهوم وخصائص الدوارد البشرية 

 بالإضافة إلذ ألعية وأىداف الدوارد البشرية ، وفي الأختَ خلاصة الفصل.

لث برت عنوان برستُ الأداء الوظيفي حيث تطرقنا في الدبحث الأول إلذ مفهوم وتناولنا في الفصل الثا

وألعية الأداء الوظيفي ، العوامل الدؤثرة على الأداء الوظيفي ، أنواع ولزددات الأداء الوظيفي ، بالإضافة إلذ 

اء الوظيفي ، عناصر إدارة الدبحث الثاني  الدعنون بطرق برستُ الأداء الوظيفي تطرقنا فيو إلذ مفهوم برستُ الأد

التحستُ الشاملة ، الأمور الواجب مراعاتها لتحقيق فعالية الأداء الوظيفي ، أما البحث الثالث  فتناولنا فيو عملية 

تقييم الأداء الوظيفي حيث تطرقنا إلذ مفهوم وأىداف عملية تقييم الأداء الوظيفي بالإضافة إلذ طرق عملية تقييم 

ختَا معوقات عملية التقييم وسبل علاجها ، بالإضافة إلذ الدبحث الرابع تطرقنا فيو إلذ ذكر أىم الأداء الوظيفي وأ

 النظريات الدفسرة للأداء الوظيفي .

وتناولنا في الجانب الديداني ، الدبحث الأول تطرقنا فيو إلذ لرالات الدراسة، الدنهج الدتبع في الدراسة، أدوات 

، أما الدبحث الثاني تطرقنا إلذ ، خلاصة الفصل العينة ، خصائص عينة البحث  اختيارجمع البيانات ، كيفية 

الجزئي للفرضية الأولذ ، بالإضافة إلذ برليل ومناقشة نتائج  الاستنتاجبرليل ومناقشة نتائج الفرضية الأولذ ، 

 لأختَ التوصيات والدقتًحات والخابسة.العام، وفي ا الاستنتاج الجزئي للفرضية الثانية، الاستنتاجالفرضية الثانية ، 
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 الاطار الدنهجي للدراسة الفصل الأول
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 الفصل:  بســــهيد       

 بداية بأسباب  ،يهدف ىذا الفصل إلذ التطرق إلذ بعض أدبيات الدراسة ذات العلاقة بدوضوع البحث 

ثم الإشكالية والفرضيات وبعد ذلك تطرقنا إلذ مفاىيم الدراسة  ،ألعية الدراسة وأىدافها  ،اختيار الدوضوع 

وتكمن ألعية ىذا الفصل في تزويد القارئ بدختلف  ،والدقاربة السوسيولوجية وفي الأختَ الدراسات السابقة 

 .الدفاىيم والدبادئ الأساسية الدرتبطة بدوضوع الدراسة
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 الدوضوعأسباب اختيار  أولا:

 التي تستدعي الأداء الوظيفي من الدواضيع الذامة مستوى يعتبر موضوع تكوين الدوارد البشرية ودوره في برستُ

وقد تم اختيار موضوع الدراسة الحالية بعد توفر  ن تأثتَات على كفاءتها وفاعليتها،البحث في أي مؤسسة لدالو م

                        لرموعة من الدبررات الذاتية والدوضوعية سمحت باختياره من بتُ لرموعة من الدواضيع.                                               

 لأسباب الذاتية : ا.1

 ومعرفة  اىتمامي الشخصي بدوضوع تكوين الدوارد البشرية ورغبتي  الشخصية في الاطلاع على ىذه العملية -

       الدوظفتُ.  على أداءأثرىا  

  الاحساس بالدشكلة كدافع ذاتي لاختيار مشكلة  الدراسة دون سواىا. -

 الأسباب الدوضوعية: .2

 موضوع التكوين وتبيان دوره في القطاع الصحي. دراسة -

 الدؤسسة ؤىلو  للعمل داخلحتى يكتسب صفات ت الدوظف شبو الطبي لزاولة التعرف على كيفية تكوين -

 .الصحية

 تقديم خدماتالبشري باعتباره لؽثل الركيزة الأساسية في بالدورد يعتبر ىذا الدوضوع من الدواضيع الذامة التي تهتم  -

 صحية واجتماعية.
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 ثانيا: أهمية الدراسة :

 التعرف على وظيفة أساسية من وظائف إدارة الدوارد البشرية ىي التكوين. -

    لتكوين لتحستُ مهاراتهم وكفاءتهم وذلك لأن الدؤسسة الصحية قطاع مدى وعي الدوظفتُ بألعية الخضوع ل -

 حساس.  

فيفري يوم الشهيد ببلدية متليلي  81العمومية الاستشفائية الكشف عن عملية تكوين الدوارد البشرية في الدؤسسة  -

 وعن جوانبها وعلاقتها بأداء الدوظفتُ من أجل مردود فعال في الدؤسسة والمجتمع.

 أىداف الدراسة :ثالثا

  فيفري يوم الشهيد  81 بالدؤسسة العمومية الاستشفائيةاولة إبراز دور التكوين في برستُ الأداء الوظيفي لز -

 .ببلدية متليلي 

 لزاولة التعرف على واقع التكوين في الدؤسسة لزل الدراسة. -

 لتطوير قدراتهم ورفع كفاءتهم. الدوظفتُ التعرف على مدى رغبة واستعداد -

 فيفري 81ة العمومية الاستشفائية الدؤسس تقديم معلومات حول تكوين الدوارد البشرية ودوره في برستُ خدمات -

 .يوم الشهيد ببلدية متليلي  

 من برامج التكوين ومدى مسالعتها في برستُ أدائهم. الدوظفتُ شبو الطبيتُالتعرف على مدى استفادة  -
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 :  وفرضيات الدراسة شكاليةإرابعا: 

 الدراسة: إشكالية.1       

ا ومتطورا يرتبط بكل من سلوك الفرد والدؤسسة ولػتل مفهوما واسعيتصف الأداء الوظيفي بكونو       

  خاصة داخلها باعتباره الناتج النهائي لحصيلة الأنشطة بها وذلك على مستوى الفرد والدؤسسة والمجتمع،مكانة 

ا، كما كما أن لزتوياتو تتميز بالديناميكية نظرا لتغتَ وتطور مواقف وظروف الدؤسسات بسبب تغتَ وعوامل بيئته

يتصف الأداء الوظيفي أيضا بعدم الثبات وسرعة التكيف مع البيئة المحيطة فانو يتعتُ على ادارة أي مؤسسة 

لذذا الأداء حتى يتم الاىتمام بدتابعة ىذا الأداء بصفة مستمرة ولزاولة التحكم فيو من خلال التقييم الدستمر 

ا، وأوجو القصور فيو ومن ثم تصحيحها في الوقت الدناسب، التعرف على أوجو القوة فيو ومن ثم تطويرىا وتنميته

 وذلك تبعا لعملية برستُ الأداء الوظيفي .

داء الدوظفتُ في الدؤسسة الصحية يعتبر عنصرا أساسيا في ترشيد استخدام الدوارد البشرية بدا ان برستُ أ

اذ الكثتَ من القرارات الادارية الدلائمة  يوفره من بيانات عن أداء الأفراد، ىذه البيانات التي بسثل مرجعا لابز

 كالحفاظ على العمال الأكفاء ومساعدة الأفراد متوسطي الكفاءة على التقدم والرقي.

للموظفتُ من تنفيذ الأعمال بكل  يقوم الأداء الوظيفي على فكرة مفادىا فهم الأدوار والقدرة الفنية  

في برقيق التوازن بتُ أىداف الدؤسسة وأىداف الدوظفتُ الوظيفي  ، وتكمن ألعية  برستُ الأداء  كفاءة وفعالية

 لشا يزيد ذلك في رفع مستوى أدائهم الوظيفي وضمان استمرار وجود فعالية ادارية وتنظيمية. 

ولستلف الدضامتُ الدعرفية في الدؤسسة  مع التغتَ التنظيمي الذي بسليو الظروف الدختلفة، كالتكنولوجيا

تهيئة  ولتفادي ىذه الدشكلات تلجأ الدؤسسة الصحية الذ،  الدشكلات والأزمات داخلها الصحية أحدث بعض

الجو الدلائم للموظفتُ وبررص على رفع مستوياتهم الدعرفية وقدراتهم الأدائية، وذلك للوصول إلذ أعلى مستويات  

ية الدلائمة وكل الاجراءات الكفاءة ، الأمر الذي يعتمد بالدرجة الأولذ على برديد وبناء البرامج التكوين
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والسياسات التي تضمن برقيق ذلك ، كذلك عملت الدؤسسة العمومية الاستشفائية على مواردىا البشرية من 

من الوقوع في  للسلامةبخبرات ومعارف الدوظفتُ  تعمل على تزويد تكوينيةإعداد برامج تكوينية وفتًات خلال 

 صحية ومهنية.حوادث وأخطاء 

طلق جاءت ىذه الدراسة لتسليط الضوء على تكوين الدوارد البشرية ودوره في برستُ مستوى من ىذا الدن

تليلي، وعلى ىذا الأساس تتمثل فيفري يوم الشهيد ببلدية م81الأداء الوظيفي بالدؤسسة العمومية الاستشفائية 

 إشكالية بحثنا في التساؤل الرئيسي التالر 3

 18 الاستشفائيةبالدؤسسة العمومية  في برسين مستوى الأداء الوظيفيىل يساىم تكوين الدوارد البشرية 

 ؟ فيفري يوم الشهيد ببلدية متليلي

 التساؤلات الفرعية : 

 الاستشفائيةبالدؤسسة العمومية  للموارد البشرية في برستُ مستوى الأداء الوظيفيالبرامج التكوينية ل تساىم ى -

 ؟ فيفري يوم الشهيد ببلدية متليلي 81

 81 الاستشفائيةبالدؤسسة العمومية  ىل الددة التكوينية للموارد البشرية كافية لتحستُ مستوى الأداء الوظيفي -

 ؟ فيفري يوم الشهيد ببلدية متليلي

 .فرضيات الدراسة2

 :الفرضية العامة

 فيفري يوم 81 بالدؤسسة العمومية الاستشفائية يساىم تكوين الدوارد البشرية في برستُ مستوى الأداء الوظيفي 

  .الشهيد ببلدية متليلي

 

 



 
 

 

 الاطار الدنهجي للدراسة الفصل الأول

10 

 الفرضيات الجزئية:

   ةالاستشفائي العموميةبالدؤسسة  تساىم البرامج التكوينية للموارد البشرية في برستُ مستوى الأداء الوظيفي -

  .فيفري يوم الشهيد ببلدية متليلي 81

 81 الاستشفائية بالدؤسسة العمومية الددة التكوينية للموارد البشرية كافية لتحستُ مستوى الأداء الوظيفي -

     فيفري يوم الشهيد ببلدية متليلي.

  الدفاىيمبرديد خامسا: 

 3مفهوم التكوين .1

يعرف التكوين على أنو العملية التي تلعب دورا مهما في اكساب العمال مهارات وأساليب عمل جديدة لمجارات 

 ".1برستُ أداء العمال داخل الدؤسسةالتقنيات الحديثة، بدا يضمن 

فيها التي والدعرفة الدرغوب  عملية لسططة ومستمرة لزورىا الفرد في لرملو، تهدف الذ اكساب الفرد الدهاراتىو "

 ".2برسن أداء الفرد وتزيد من فاعلية الدؤسسة

خلالذا لؽكن التي من  عملية بزطيط منظمة برتوي على لرموعة من البرامج والأنظمة الصحية الدفهوم الاجرائي:

 .برستُ طرق الأداء في مهامهم ووتدريبهم على استخدام الأجهزة الطبية موظفي شبو طبي تهيئة 

  بأنها3 "جميع العاملتُ في الدنظمة بدا لػملون من طاقات واستعدادات ومهارات تعرف :الدوارد البشرية مفهوم.2

 ، إذا تم ادارتها بشكل جيد، ومصدر كل فشل إذا  وخصائص دلؽغرافية، وىي مصدر كل لصاح وابذاىات وقيم

 ".3ساءت ادارتها

                                                           
1
-Auluk، R.K Mere nip and tuck، Training and development’s changing role Industrial and 

Commercial Trainin، Vol.39، No، 1.2008، p29. 
 .00ص،0181، الأردن،18دار ديبونو للنشر والتوزيع، الطبعة ا ،التدريب الأسس والدبادئ، صلاح صالح معمار -2
 .02، ص 0112، الأردن، 18الطبعة  ، دار اثراء للنشر والتوزيع،مدخل استراتيجي تكاملي 3ادارة الدوارد البشريةمؤيد السالد،  -3



 
 

 

 الاطار الدنهجي للدراسة الفصل الأول

11 

 والنفسية، والأخذ بعتُ الاعتبار بأن ىذا ةالفيزيولوجي العنصر الدوجود داخل الدؤسسة، مع مراعاة الظروف" ىي 

 ".1العنصر يتأثر ويؤثر في الدنظمة

ة فيفري يوم الشهيد ببلدي 81العمومية الاستشفائية بالدؤسسة  موظفي شبو الطبي 3 جميعالدفهوم الاجرائي

 .زمة بهدف برستُ أدائهم حيث تهتم الدؤسسة بتدريبهم لاكتساب الدهارات والخبرات الاا متليلي 

 يعرفو لخضر سيكو بأنو3 " لرموع العمليات والاجراءات والدعائم التي من خلالذا  التكوين الدتواصل:مفهوم .3

 ".2وتطوير معارف واستعدادات وسلوك العمال من أجل برقيق أىداف الدؤسسة وأىدافهم الشخصية يتم برستُ

خلالذا اكتساب الدعارف والأفكار الضرورية لدزاولة العمل والقدرة على يعرف بأنو3" الوسيلة التي يتم من 

أو ت الأفراد في التصرف لضو الأفراد استخدام نفس الوسائل بطرق أكثر كفاءة لشا يؤدي الذ تغيتَ سلوك وابذاىا

 ".3لأشياء أو الدرافق بطريقة جديدةا

تتضمن لرموع العمليات والاجراءات البيداغوجية التي عملية منظمة ومستمرة لزورىا الفرد، الدفهوم الاجرائي : 

لرموعة من  مالدهنية، من أجل اكسابه مطيلة حياته موظفي شبو طبي بالدؤسسة العمومية الاستشفائيةلؼضع لذا 

  .و أىداف الدؤسسة ملتحقيق أىدافه معلى أداء عمله مالدعارف والسلوكات التي تساعدى

 "ىي الأداة التي تربط الاحتياجات بالأىداف الدطلوب برقيقها في التكوين والدادة  البرامج التكوينية:مفهوم .4

  العلمية بالوسائل

والأساليب التكوينية مع بعضها البعض بطريقة عقلانية بهدف تنمية الدوارد البشرية لتحقيق أىداف الفرد 

  .والدؤسسة"

                                                           
وعمل، جامعة في علم الاجتماع تنظيم   منشورةماجستتَ، رسالة ادارة الدوارد البشرية وسياسة التكوين الدطبقة في الدؤسسة الصناعية الجزائرية ،محمد منادلر- -1

 .81، ص 0112 الجزائر،
  .088، ص 0118دار الطباعة للنشر والتوزيع، عتُ مليلة، الجزائر،  , تنمية الدوارد البشرية,علي غربي وآخرون -2
كلية   البشرية،علم الاجتماع تنمية الدوارد منشورة في  ، أطروحة دكتوراهاستراتيجية التكوين الدتواصل في الدؤسسة الصحية وأداء الدوارد البشرية ,بودوح غنية -3

 .802، ص 0182 الجزائر، بسكرة،العلوم الانسانية والاجتماعية ، جامعة محمد خيضر، 
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 تعرف بأنها3 "لرموعة من نشاطات الدؤسسة والدخطط لذا، والدستمرة والذادفة الذ تزويد الدوارد البشرية  كما

 ".1في الدؤسسة بدعارف معينة، وبرستُ وتطوير مهاراتها وقدراتها وتغيتَ سلوكياتها وابذاىاتها بشكل الغابي بناء

خصيصا وبشكل  الخطوات والاجراءات التي يتم اعدادىاويقصد بالبرامج التكوينية لرموعة  الدفهوم الاجرائي:

موظفي شبو لتدريب  فيفري يوم الشهيد ببلدية متليلي 81العمومية الاستشفائية مدروس من طرف الدؤسسة 

 على كيفية التعامل مع الأجهزة الطبية الحديثة بأكثر كفاءة وفعالية. طبي

فيها دروس بزصص  تكوينيةتكون على شكل دورات "ىي الفتًة الزمنية المحددة التي : مفهوم الددة التكوينية .5

  ".2بهدف تزويدىم بالدعارف والدهارات الازمة التي برسن من أداء مهامهم الدوظفتُلتدريب نظرية وتطبيقية 

قد  لدوظفي شبو طبيىي عبارة عن دورات تكوينية تنظمها الدؤسسة العمومية الاستشفائية الدفهوم الاجرائي: 

   ت اشراف طبيب أو لستص في المجال.تكون بر أدائهمتكون أسبوعيا أو شهريا أو سنويا بهدف برستُ مستوى 

 الأداء الوظيفي:مفهوم .6

الدؤسسة  بهم وفق الدسؤوليات التي برددىا الأداء الوظيفي ىو قيام الدوظفتُ بتنفيذ الدهام والواجبات الدنوطة

 3الفرد في برقيق أىدافو على مدى احتًامو وتطبيقو للمعايتَ التنظيمية".ويتوقف لصاح 

 كما يعرف بأنو3" سلوك يؤدي الذ الذدف الدسطر بالاستخدام الدعقول للموارد الدتاحة تبعا للمعايتَ الدوضوعة 

الدكونة للوظيفة والنتاج الحاصل من ىذا السلوك معبر عنو بوحدات قياس معينة، تشتَ الذ درجة ابسام الدهام 

 ."4خلال فتًة زمنية لزددة
                                                           

ادارة الدولة والحكم الرشيد، جامعة  منشورة في ، رسالة ماجستتَفعالية البرامج التدريبية الدمولة من الخارج في القطاع الصحي الحكومي3 خالد ابراىيم خليل -1
 .81، ص 0182الأقصى فلسطتُ، 

 الدنتدى العربي لإدارة الدوارد البشرية.  -2
، رسالة ماجستتَ في العلوم الادارية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، السعودية، القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي الأنماط، طلال عبد الدلك الشريف -3

 .22، ص 0112
ص  جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر.، 12العدد ، لرلة التغتَ الاجتماعي-دراسة نظرية –الأداء الوظيفي للعاملين في الدنظمة  ،مريم أرفيس -4

218. 
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 متليلي ببلدية فيفري يوم الشهيد 81 الاستشفائيةقدرة موظفي شبو طبي بالدؤسسة العمومية الدفهوم الاجرائي: 

 عمل ما بكل دقة وإتقان وىذه القدرة لؽكن تنميتها عن طريق التكوين. على إلصاز

 السوسيولوجية:الدقاربة : سادسا

في لرال تكوين الدوارد البشرية و برستُ الأداء الوظيفي يقودنا إلذ برديد الاطار النظري إن البحث 

الدراسة بوضوح لشا  للبحث الذي من شأنو مساعدة الباحث في برديد بسوقع موضوع البحث ورسم معالد وأطر

 ستعمال مفاىيم معينة وإثبات صحة النتائج التي تم التوصل إليها. يسمح بتبربر ا

نسبيا في  ةعتبر حديثت، حيث كمقاربة سوسيولوجية للدراسة    مدخل الدوارد البشريةوقد اعتمدنا على 

     عد امتداد للبحوث والدراسات في لرال العلوم تمع مطلع السبعينات و  اإدارة الأفراد فقد بدأ استعمالذ

من دوافع يسي للتنظيم بدا يتمتعون بو ورد الرئالسلوكية التي أكدت على اعتبار الأفراد العنصر الأساسي والد

وابذاىات وميول، حيث اىتمت بشكل كبتَ بتنمية الدوارد البشرية بتدريبها وتعليمها وتغيتَ ابذاىاتها ابذاه 

لشارسات العمل وىذا للسعي قدما لضو برقيق أىداف العنصر البشري والدؤسسة معا ومن أىم روادىا "دوجلاس 

أن  ةالبشري الدوارد مدخلويؤكد  وآخرون.برغ، "كريس أرجيس"،" ابراىام ماسلو " ز " فريدريك ىتَ  ريغو ماغر 

وقد تبلور الاقتناع الكامل بالدور ، الأىداف التنظيمية وحاجات الأفراد جانبان يكملان بعضهما البعض

 الرئيسي للمورد البشري في آراء ىؤلاء الدسالعتُ ولؽكن تلخيصها في الدبادئ التالية3

 الدورد البشري ىو بالدرجة الأولذ طاقة ذىنية وفكرية ومصدر للمعلومات والاقتًاحات والابتكار. أن -

 أن الفرد في الدؤسسة يرغب بطبيعتو في الدشاركة وبرمل الدسؤولية ويسعى الذ التطوير والالصاز. -

و ورغباتو فان ذلك يكفي توجيهو أن الفرد إذا أحسن اختياره واعداده وتدريبو واسناد العمل الدتوافق مع مهارات -

 عن بعد وبشكل غتَ مباشر ولا لػتاج الذ الرقابة لضمان أداءه للعمل.
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أن الفرد يزيد عطاءه وترتفع كفاءتو إذا عمل مع فريق الزملاء الذين يشتًكون في برمل مسؤوليات العمل  -

 .1وبرقيق نتائج جيدة

  السابقة:الدراسات  سابعا:

توفتَ الكثتَ من الدعلومات، فهي بللدراسات السابقة ألعية كبتَة في تزويد الباحث في علم الاجتماع 

لرموعة البحوث الدتمثلة في رسائل الداجستتَ وأطروحات الدكتوراه التي برتوي في مواضيعها الدتغتَات التي لذا 

مع موضوع الدراسة  نسبة من التقارب بشكل كبتَعلاقة بدوضوع دراستنا ولضن بدورنا قمنا باختيار دراستتُ لذما 

 ولعا كالتالر3

 الدوارد البشرية تنمية في علم الاجتماع أطروحة دكتوراه 0182لسنة  بودوح غنيةدراسة  :الجزائريةالدراسة  .1

 خيضر،جامعة محمد ،  الدوارد البشريةوأداء الدؤسسة الصحية  في استراتيجية التكوين الدتواصل :بعنوانمنشورة 

 .بسكرة

 ها:أىدافتلخصت أىم 

يعد موضوع التكوين الدتواصل في الدؤسسات الاقتصادية )الانتاجية أو الخدماتية( من مواضيع الساعة ومنو  -

 الدوارد جاءت ىذه الدراسة لتسليط الضوء على استًاتيجية التكوين الدتواصل في الدؤسسات الصحية وأداء

  .البشرية

التكوين  منظومة استًاتيجيةجمع معلومات وافرة ومتنوعة والقيام بتشخيص موضوعي ومنهجي دقيق حول  -

 .الدتواصل على مستوى الدؤسسة الصحية ، وأىدافها الجديدة بالنسبة للتحولات الراىنة

                                                           
 .82ص مرجع سبق ذكره, عز الدين ىروم،  -1
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الصحية  الدؤسسةالوصول إلذ وضع لرموعة من التوصيات والدقتًحات للوقوف على الدشاكل التي تعاني منها  -

استًاتيجية  عامة والدؤسسة العمومية الاستشفائية خاصة ولزاولة التخفيف من ىذه الدشاكل من خلال وضع 

 جديدة لعملية التكوين الدتواصل.

الدوارد  3 إلذ أي حد تساىم استًاتيجية التكوين الدتواصل بالدؤسسة الصحية في برستُ أداءإشكالية الدراسة 

 البشرية؟ 

 انطلقت من لرموعة فرضيات بسثلت فيمايلي : 

  في الدؤسسة.  غياب الدقة في برديد احتياجات الدؤسسة الصحية من التكوين الدتواصل يؤثر سلبا على لصاحو -

 غياب الدقة في برديد أىداف الدؤسسة الصحية من التكوين الدتواصل يؤثر سلبا على لصاحو في الدؤسسة. -

 التنظيمية في التكوين الدتواصل يؤثر على الوصول بالدؤسسة الصحية الذ برقيق أىدافها. غياب الاستًاتيجية  -

 .1غياب نظام تقييمي للبرامج التكوينية يؤثر على لصاحو بالدؤسسة الصحية -

الدنطقة  تم اجراء ىذه الدراسة في الدؤسسة الاستشفائية العمومية بشتَ بن ناصر تقع في للدراسة:المجال الدكاني 

 2بسكرةالشرقية لددينة 

 الوصفي التحليلي الدنهج اعتمدت الباحثة على  3 منهج الدراسة 

 ىم  فئات مبحوث موزعة على ثلاث 178بطريقة مقصودة عينة طبقية تضم  تم اختيار العينة  عينة الدراسة :

 . 3فئة الأطباء ، فئة الشبو طبي ، فئة الاداريتُ

 

                                                           
جامعة محمد خيضر بسكرة  الدتواصل في الدؤسسة الصحية وأداء الدوارد البشريةاستراتيجية التكوين بودوح غنية، أطروحة دكتوراه بعنوان "  -1 - 1

 .08-81ص 0182
2
 .828ص  ، مرجع نفسو، بودوح غنية  - 

 821، نفسومرجع بودوح غنية ،  - 3
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   يلي: ها فيمانتائجتلخصت أىم 

   رئيسي في صناعة التكوين حيث تقوم عليو جميع دعائم  عنصرلؽثل برديد الاحتياجات التكوينية  -

   العملية التكوينية وتنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة الصحية، اذ أن أي خلل بهذا الذيكل سيطيح بجميع  -

 مهارة وكفاءة العاملتُ.الجهود التي تبذلذا الدؤسسة الصحية من اجل الارتقاء بدستوى 

 زالة الدشاكل والدعوقات التي تؤدي الذ الطفاض الأداءإالذدف الأساسي من التكوين ىو برستُ الأداء أو  ان -

 وىذا يتطلب تشخيص السبب الرئيسي لالطفاض الأداء.

نية بهدف ومدة زم وأساليب تدريببرويل الاحتياجات التدريبية الذ برامج منظمة تشمل موضوعات  عملية -

اختيار أفضل الطرق للحصول على الدهارات الدطلوبة، فغياب خطط وطرق عقلانية يؤدي الذ ظهور عواقب 

 من طرف الدتكونتُ لشا يؤثر سلبا على العملية التكوينية. وسلوكيات اعتًاضية

تقييم التكوين في الدؤسسة الاستشفائية العمومية يعتمد في الغالب على التقييم الدعرفي والذي يهدف  نظام -

 اكتسبو الفرد من الدعارف التي تم طرحها ومناقشتها وان كان ىناك بعض القصور في جانب لتقييم ومعرفة ما

الفرد الدعارف والأفكار  بللإكساالتقييم السلوكي والدهاري، باعتبار أن أغلب البرامج التكوينية تهدف 

 .1الجديدة

 

 

 
                                                           

 .021، ص نفسومرجع بودوح غنية،   - 1
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 : أوجو التشابو والاختلاف مع الدراسة السابقة       

ودراستنا  ةط التي تتفق وبزتلف معها الدراسالسابقة سنتطرق إلذ أىم النقا ةمن خلال عرضنا للدراس

من خلال استعراض الأطر النظرية والفكرية لتكوين  الحالية بحيث تتفق دراستنا الحالية مع دراسة بودوح غنية 

اعتمدا على الدنهج الوصفي وملائمتو  كلا الدراستتُ الدوارد البشرية ودوره في برستُ الأداء الوظيفي  كما أن  

وبزتلف دراستنا الحالية مع دراسة بودوح غنية في العينة  ،لدراسة الظاىرة الاجتماعية ووصفها وصفا موضوعيا 

لدؤسسة العمومية الاستشفائية ببلدية متليلي ودراسة با تُطبيالشبو  وظفتُالدعينة من دراستنا طبقت على بحيث 

 وشبو  من أطباء واداريتُ بالدؤسسة العمومية الاستشفائية بولاية بسكرةكل الفئات العاملة   شملتنية بودوح غ

 طبي.

دور التدريب في أداء  بعنوان 3 0181لسنة  الذديعوض الله محمد علي محمد دراسة  ثانيا: الدراسة العربية:

 رسالة ماجستتَ منشورة في ادارة الأعمال، جامعة الامام الدهدي ، السودان.  ،العاملين

 : سعت إلى برقيق الأىداف التالية

تقديم دراسة منهجية تهدف لقياس الحجم الحقيقي للاىتمام بدور التدريب في بنك فيصل الاسلامي  -

 السوداني.

، برديد الاحتياجات التعرف على الاطار العام للتدريب من حيث الدفهوم ، الألعية ، الأىداف ، الأساليب -

 البرامج ببنك فيصل الاسلامي السوداني.

 التعرف على العلاقة بتُ بتُ البرامج التدريبية وأداء العاملتُ ببنك فيصل الاسلامي السوداني. -

قييمها وبالتالر معرفة أثرىا على ثة في التدريب الداخلي والخارجي وتالتعرف على استخدام الأساليب الحدي-

 .مستوى أداء العاملتُ
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 إشكالية الدراسة: 

 ىل للتدريب دور فعال في برستُ أداء العاملتُ؟

 فرضيات الدراسة : 

 توجد علاقة بتُ وسائل التدريب الدتبعة وأداء العاملتُ ببنك فيصل الاسلامي السوداني. -

 علاقة بتُ البرامج التدريبية وأداء العاملتُ ببنك فيصل الاسلامي السوداني.توجد  -

 ..1توجد علاقة بتُ الاحتياجات التدريبية وأداء العاملتُ ببنك فيصل الاسلامي السوداني -

 .بالسودانالنيل الأبيض فرع " كوستي ربك"  تم اجراء الدراسة ببنك فيصل الاسلامي بولاية المجال الدكاني:

 تم استخدام الدناىج التالية 3منهج الدراسة : 

 الدنهج الوصفي -  الدنهج التارلؼي. -

 الدنهج الإحصائي - منهج دراسة الحالة. -

 الدنهج الاحصائي. -

مبحوث موزعة على فئات من لزاسبتُ   36تم استخدام العينة بطريقة مقصودة عينة طبقية تضم عينة الدراسة : 

 2، تقتٍ النظم ، شاغلي وظائف أخرى.صرفيتُ م ،راجعتُ ماداريتُ 

 نتائج الدراسة :   

 يساىم التدريب في تطوير أداء العاملتُ وزيادة انتاجهم . -

 وجود علاقة الغابية بتُ تنوع وسائل التدريب وأداء العاملتُ . -

 يساىم تنوع البرامج التدريبية في رفع أداء العاملتُ. -

 
                                                           

 .5-2 ، ص0181ماجستتَ في إدارة الأعمال جامعة الامام الدهدي، السودان، ، رسالة دور التدريب في أداء العاملينعوض الله محمد علي محمد الذدي،  -1

.800-881، ص مرجع نفسوعوض الله محمد علي محمد الذدي،  -
2
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 .1برديد الاحتياجات التدريبية وأداء العاملتُ توجد علاقة الغابية بتُ الدقة في -

 أوجو التشابو والاختلاف مع الدراسة السابقة :        

حيث  ،من خلال عرض الدراسة سنتطرق إلذ النقاط التي بزتلف وتتفق معها الدراسة ودراستنا الحالية 

بزتلف دراستنا الحالية مع دراسة عوض الله محمد علي محمد الذدي في كونها ركزت على استعمال مناىج متعددة في 

وتتفق دراستنا الحالية مع دراسة  ،دراسة الظاىرة بينما اقتصرت دراستنا على الدنهج الوصفي التحليلي فقط 

 )التدريب( وكيف يساىم في برستُ أداء الدوظفتُ. عوض الله محمد علي محمد الذدي في التعرف على التكوين

  من الدراسات السابقة : لرالات الاستفادة       

الاثراء الفكري في الجانب النظري من خلال توظيف تلك  منالسابقتتُ استفدنا من الدراستتُ 

حيث تم توظيف ىذه الدتغتَات في بناء الاستمارة وقياس  د أبعاد التكوين والأداء الوظيفيالدراسات في بردي

 ساعدتتٍ الدراستتُ في برديد الدنهج والعينة الدناسبة لدراستي الحاليةمؤشراتها، كما 

كأحد   -التدريب –استفدنا من الدراستتُ السابقتتُ في أن كلا الدراستتُ إعتمدت على التكوين        

إلذ أن كل الدتكونتُ بقرون بأن نتائج الدراستتُ  حيث توصلت الدتغتَات الرئيسية  التي برسن من الأداء الوظيفي

البرامج التكوينية تساىم بدرجة كبتَة في برستُ الأداء الوظيفي وىذا أفادنا كثتَا في دراستنا الحالية أن الاستفادة 

العمومية  موظفي شبو طبي بالدؤسسةشكل كبتَ في برستُ الأداء الوظيفي لدى من الدورات التكوينية يسهم ب

 فيفري يوم الشهيد ببلدية متليلي. 81الاستشفائية 

 

 

 

                                                           
1
 .852، ص مرجع نفسوعوض الله محمد علي محمد الذدي،  - 
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  مة الدضافة للبحث:القي       

يلعب  متليلي ببلدية فيفري يوم الشهيد 81العمومية الاستشفائية  في الدؤسسة الدوظف شبو الطبيأن         

ستوى م برستُ على التكوين الذي يعمل يرجع إلذوىذا  جيدة دورا كبتَا في تقديم خدمات صحية واجتماعيو

 ي.الأداء الوظيف

 ثامنا: صعوبات الدراسة:         

بحيث بزتلف ىذه الصعوبات من دراسة إلذ أخرى كما ىو معلوم أن لكل دراسة سوسيولوجية صعوبات        

 وتكمن صعوبات ىذه الدراسة فيمايلي3 

 الدؤسسة لزل الدراسة بسبب انتشار جائحة كورونا. صعوبة اجراء الدراسة الديدانية في -

 سئلة الاستمارة.برفظ بعض الدوظفتُ في الاجابة على أ -

بسبب الظروف الصحية التي بسر بها الدؤسسة لزل مبحوث  21حوالر صعوبة اجراء الدراسة على عينة  -

الدراسة.
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 :بسهــــــــيد       

باعتباره عملية منظمة ومستمرة تقوم بها الدؤسسة  من أىم وظائف ادارة الدوارد البشرية  وظيفة التكوينتعتبر 

لإكساب الدوظفتُ القدرات والدهارات الاازمة، وتفعيلها بشكل يتلائم مع طموحاتها وامكانياتها ودافع الذ أداء 

لؽكن الاستغناء عنها من طرف الدؤسسة إذا أرادت  ال حيث أصبح تكوين الدوظفتُ ضرورة حتمية لاعمل فعا 

سنقوم بدراستو بشكل  خدماتها والارتقاء بها الذ مستوى يضمن لذا التطور والاستمرار، وىذا مابرستُ نوعية 

 تفصيلي في ىذا الفصل.
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 الدبحث الأول : ماىية التكوين  

وبرستُ أساليب العمل داخل الدؤسسات ويكون  مكانة ىامة بتُ الأنشطة الذادفة لرفع الكفاءة لػتل التكوين

ذلك عن طريق السعي لمحاولة برستُ مهارات الأفراد وقدراتهم ، مايؤدي إلذ زيادة دافعيتهم للعمل ، وعليو فقد 

مهما كانت  الدؤسساتبو في جميع أصبح التكوين في العمل كمدخل لتحستُ أداء الدوارد البشرية نشاطا معتًفا 

 طبيعتها سواء كانت انتاجية أو خدماتية.

 : مفهوم وخصائص التكوينالدطلب الأول

 التكوين:مفهوم الفرع الأول:   

لايوجد ىناك تعريف لزدد للتكوين بتُ علماء الادارة فلكل وجهة نظر حسب مدرستو وحسب توجهو الفكري 

 التعاريف نذكر مايلي3وحسب الغرض من التكوين ومن بتُ 

بأنو3 "جهود ادارية وتنظيمية مرتبطة بحالة الاستمرارية تستهدف اجراء تغيتَ مهاري معرفي  التكوين يعرف الذيتي

وسلوكي في خصائص الفرد الحالية والدستقبلية، لكي يتمكن من الابقاء بدتطلبات عملو أو أن يطور أداءه العملي 

 ".1والسلوكي بشكل أفضل

بأنو3 "عملية تطوير السلوك الشخصي للعامل في لرالات الدعرفة  Reymands et all ريموند وآخرونعرفو 

 ".2والدهارات والابذاىات، وذلك من أجل برقيق الأداء الدرغوب

 

 

                                                           
سلطنة عمان، لرلة تشرين للبحوث والدراسات العلمية، في  مديرية التًبية بدحافظة البرلؽي دراسة ميدانية على التدريب في أداء العاملين: أثر ,علي يونس ميا وآخرون -1

 .12، ص 0112عمان، 
 .22ص  0111الدار الجامعية، القاىرة،  ،ادارة الدوارد البشرية من الناحية العلمية والعمليةصلاح عبد الباقي،  -2
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التكوين بأنو3" عملية منظمة ومستمرة، تهدف الذ اعداد الفرد للعمل الدتميز والدثمر،  الكريم بوحفصيعرف عبد 

 ولأن يكون أكثر معرفة واستعدادا وكفاءة لأداء الدهام الدطلوبة منو، بدا يرفع فعالية التنظيم وقدرتو لدواجهة التحديات 

 ".1اخلية والخارجية التي يتعرض لذاالد

نستنتج أن التكوين عملية منظمة ومستمرة تهدف الذ زيادة معارف الدوظفتُ لتحستُ  التعاريف السابقةمن خلال 

 من أجل الارتقاء بأدائهم بغية برقيق أىدافهم وأىداف مؤسستهم.سلوكاتهم قدراتهم ومهاراتهم وتغيتَ ابذاىاتهم و 

 خصائص التكوين  الفرع الثاني:

 تتلخص أىم خصائص التكوين فيمايلي3

 كما   من قيم وابذاىات ومعارف ومهارات لغب أن يشمل التكوين على جميع أبعاد التنمية البشرية الشمولية:.1

 لغب أن يوجو إلذ جميع الدستويات الادارية في الدؤسسة ليشمل جميع فئات الدوظفتُ فيها.

ويتحقق ىذا بأن يبدأ التكوين ببداية الحياة الوظيفية للعنصر البشري، ويستمر معو خطوة بخطوة، الاستمرارية: .2

 .2مع متطلبات التطور الوظيفي للفردلتطويره وتنمينو بدا يتماشى 

يبدأ التكوين بدعالجة الدوضوعات البسيطة ثم يتدرج الذ الأكثر صعوبة وىكذا حتى يصل الذ معالجة التدرج:  .3

 .3الدشكلات صعوبة وتعقيداأكثر 

3 كلما كان الدافع قويا لدى الدتكون كلما ساعد ذلك على سرعة التعلم واكتساب الدعرفة، والدهارات الدافعية .4

 .4الجديدة

                                                           
 .88، ص 0111ديوان الدطبوعات الجامعية الجزائر، ،الدوارد البشرية التكوين الاستراتيجي لتنميةعبد الكريم بوحفص،  -1
غزة  في ادارة الأعمال، جامعة الأزىرمنشورة  رسالة ماجستتَ واقع البرامج التدريبية, في الذيئات المحلية بالمحافظات الجنوبيةألؽن عبد الرحمان سليمان،  -2

 .81، ص 0181فلسطتُ، 
 .81ص  ,نفسورجع م، نعبد الرحمان سليما ألؽن -3
في العلوم التجارية، بزصص تسيتَ منشورة ، أطروحة دكتوراه التكوين والديزة التنافسية لدى الدؤسسات الدصرفية في الجزائربلقايد براىيم3  -4

 .21ص 0182الجزائر، ،10الدؤسسات، جامعة وىران 
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شباع لإ لغب أن يتطور التكوين وعملياتو لدواكبة التطور والتزود بالوسائل والأدوات والوسائل الاازمةالدرونة:  .5

 التكوينية للموارد بدا يتناسب ومستوياتهم الوظيفية، وتوظيفها في خدمة العمليات التكوينية.الاحتياجات 

 .1بالتكامل برقيق التوازن بتُ الجوانب النظرية والعملية والديدانية في كل برامج التكوين يقصدلتكامل: ا .6

 مشاركة العنصر البشري الدتكوان لا تؤدي الذ سرعة التكوين فقط ولكن تؤدي أيضا الذ رسوخ ما لدشاركة: إنا. 7

تعلمو لفتًة طويلة، وبهذا فالدتكون في أماكن التكوين الذي يشارك في الحوار والدناقشة والاستفسار تكون فرصتو 

 .2أكبر للتعلم أفضل من الدتكون الذي يكون وجوده سلبيا

 التكوين وأىداف أهمية: الدطلب الثاني

 التكوين:أهمية  الفرع الأول: 

احداث تغيتَ في مهارات الأفراد من خلال أصبح للتكوين دور مهم في حياة الأفراد والدؤسسات في العصر الحديث  

لظاط السلوك الذي يتبعونو في أداء عملهم من جهة أخرى، وتبرز ألعية التكوين من وقدراتهم من جهة، وتطوير أ

 خلال مايلي 3 

 على مستوى الدؤسسة: .1

 زيادة الانتاجية من خلال الوضوح في الأىداف وطرق واجراءات العمل . -

 تطوير مهارات العاملتُ لتحقيق الأىداف التنظيمية. -

 ربط أىداف العاملتُ بأىداف الدؤسسة. الدساعدة على -

 خلق ابذاىات الغابية داخلية وخارجية لضو الدؤسسة . -

 .3لصياغة أىدافها وتنفيذ سياساتهابذديد واثراء الدعلومات التي برتاجها الدؤسسة  -

                                                           
 .28ص  0112للنشر والتوزيع، الأردن، ، دار الدستَة تصميم البرامج التدريبية، بلال خلف السكارنة -1
 .20، صمرجع نفسو، بلال خلف السكارنة -2

3 - L. Skio، Gestion du personnel،lesédutions l’organisation، Québec 4éme edition،1999، p 293. 
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 .لسن فعالية الدؤسسة على ابزاذ القرارات وحل الدشاكلػ -

 ولػسن العلاقات بتُ أرباب العمل والعمال. الدؤسسة، ينمي معتٌ الدسؤولية ابذاه -

 .ساعد على التكيف مع التغتَاتي -

 :أهمية التكوين بالنسبة للعاملين .2

 يساعد الفرد على ابزاذ قرارات حسنة وحل الدشاكل بفعالية أكثر -

 يرضي الحاجات الشخصية للمستخدمتُ الدكوانتُ ولأعوان التكوين. -

 النمو الشخصي والتحكم في مستقبلولؽنح للمكون امكانية  -

 ينماي معارف الدتكون عن طريق التدريب والتمهتُ -

 ساعد الفرد على تطوير مهارات الاتصال شفويا وكتابيا.ي -

 .1يساعد على طرد الخوف الدرتبط بالدهام الجديدة -

  أهمية التكوين بالنسبة للمجتمع: .3

 جهدا ىادفا ضمن جهود وبرامج التنمية البشرية الشاملة للمجتمعات على اختلافها. الدوظفتُ يعدن تكوين أ -

 من خلال التكوين لؽكن المحافظة على اليد العاملة الدؤىلة، وبالتالر برستُ خدمات الدؤسسة الشي الذي يعود  -

 بالفائدة على المجتمع ككل.

  أفرادا في الدؤسسة والمجتمع .، باعتبار الدوظفتُوالسياسيةوالاقتصادية والثقافية الدسالعة في التنمية الاجتماعية  -

 .2نفس الوقتفي 

 
                                                           

 الجزائر جامعة محمد خيضر، بسكرة، ،11العدد العلوم الانسانية والاجتماعية،، لرلة دور التكوين في تثمين وتنمية الدوارد البشريةابراىيمي عبد اللها، حميدة لستار3  -1
 .2-2ص  ،0115

في علم الاجتماع تنظيم وعمل، جامعة محمد خيضر منشورة  رسالة ماجستتَ  ،التكوين أثناء الخدمة ودوره في برسين أداء الدوظفين بالدؤسسة الجامعيةلزمود3  بوقطف -2
 .00ص  ،0182،  الجزائر بسكرة،
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 :أىداف التكوين الفرع الثاني:

يعتبر التكوين أداة فعالة من أدوات ادارة الدوارد البشرية من خلال برقيق التنمية الادارية للمؤسسة ولدواردىا البشرية 

استخلاص أىداف التكوين الرئيسية  الدوظفتُ فيها، ومنو لؽكنإلذ أنو يساعد في حل مشكلات الدؤسسة و  بالإضافة

 فيما يلي3

 3أىداف التكوين بالنسبة للمؤسسة .1

 تلبية كل حاجات الدؤسسة من اليد العاملة الدؤىلة. -

 العمل على الرفع من قدرات ومهارات وبزصصات العمال. -

 التكنولوجية من حيث التعديل والتجديد والتطوير في الدنتوجات وطرق انتاجها .مواجهة التغتَات  -

 الطفاض معدلات التغيب وحوادث العمل من خلال بزفيض صيانة الآلات واصلاحها لأن العامل الدكون يكون  -

 .على الاستعمال الجيد لذذه الدوادقادر 

 .ة عامةالتكيف الجيد للعمال مع مناصبهم، ولزيط عملهم بصف -

برستُ العلاقات الانسانية داخل الدؤسسة، وتزويد العمال بالابذاىات السليمة لدزاولة عملهم والرفع من الروح  -

 الدعنوية للعامل لشا يزيد شعوره بالأمن والألعية.

الدؤثرة في الحصول على مستخدمتُ أكثر اندماجا وتكيفا مع التطورات التقنية الحديثة، لكونو من أىم العناصر -

 .1الانتاجية

ن الفرد يتحصل على معارف أدائية، وخبرات جديدة تؤىلو لدناصب جديدة إ أىداف التكوين بالنسبة للعامل:.2

وزيادة أيضا في تكيفو مع الدتغتَات والتقنيات والأساليب الجديدة، وأيضا التطرق الذ الطرق الجديدة الدطبقة في 

                                                           
 .50-58ص  ،مرجع سبق ذكرهمحمد منادلر،  -1
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رفع الروح الدعنوية للعنصر البشري كما يساعد العامل على أداء عملو بطريقة أفضل،  التسيتَ، فالتكوين يساىم في

 .1لشا يساعده على برمل الدسؤولية والدبادرة

برقيق ىذه الأىداف يؤدي بالنهوض بالنواحي الاجتماعية والاقتصادية  إن لأىداف الاجتماعية والاقتصادية:ا.3

للمؤسسة حيث تتمثل الأىداف الاجتماعية في اصلاح المجتمع، ابتداء من اصلاح الدؤسسة، وتوجيو أفراده لتحقيق 

املتُ، أما التقدم، ليفسح المجال لبروز رضا العمال عن طريق عملهم بدا يؤدي بالنهوض بالدستوى الاجتماعي للع

بالنسبة للأىداف الاقتصادية فتتمثل في الرفع من معدلات الانتاج وبرستُ نوعية الدنتوج وزيادة القدرة التنافسية 

 .2للمؤسسة بتكوين اطارات ذات تأىيل عالر لتطوير الدؤسسة والمحافظة على بقائها الاقتصادي

 التكوين وأساليبأنواع  الدطلب الثالث:

 أنواع التكوين الفرع الأول: 

ىناك العديد من أنواع التكوين الدوجهة للموظفتُ بالدؤسسة ، وماعليها سوى برديد واختيار النوع الدناسب حسب 

 طبيعة نشاطها وفئة الدستهدفتُ والأىداف الدرجوة من عملية تكوين الدوظفتُ ، ولؽكن تقسيم أنواع التكوين كمايلي3 

 مرحلة التوظيف نواع التكوين حسبأ.1

 وينقسم إلذ ثلاث ة أنواع وىي3 

ويقصد بو اعطاء الدتكون معلومات جديدة عن لرالات العمل وأساليبو ووسائلو بغرض بذديد الدعرفة أو الدهارة  •

الدتطورة الحديثة، أو تأكيد وتدعيم ما لديو من معلومات ومفاىيم، وىذا النوع من التكوين يؤدي الذ زيادة كفاءة 

 الدوظف وبالتالر قيامو بعملو بطريقة أفضل.

                                                           
 .25، ص مرجع سبق ذكرهبوقطف لزمود،  -1
 .25ص  0188، دار الدستَة للنشر والتوزيع، الأردن، ادارة الدوارد البشريةأنس عبد الباسط عباس،  -2
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إن ترقية الدوظف من رتبة وظيفية الذ رتبة أعلى قد تعتٍ وجود اختلاف في  التكوين بغرض النقل والترقية: • 

الدهارات والدعارف الحالية للفرد عن الدعارف والدهارات الدطلوبة، وىذا الاختلاف يستدعي خضوع الدوظف لدورة 

الذ برستُ امكانيات الدوظف عن طريق برستُ أساليب العمل وتزويده بالدعلومات أثناء عملو تكوينية تهدف 

 .1الحالر

في بعض الدؤسسات الراقية يتم تهيئة العامل من كبار السن للخروج على الدعاش وبدلا لتكوين للتهيئة للمعاش: ا •

يتم تكوينو على البحث عن طرق جديدة للعمل  من أن يشعر الفرد فجأة أنو تم الاستغناء عنو بالخروج عن الدعاش

أو طرق للاستمتاع بالحياة والبحث عن اىتمامات أخرى غتَ الوظيفة والسيطرة على الضغوط والتوترات الخاصة 

 .2بالخروج عن الدعاش

 أنواع التكوين حسب نوع الوظائف:   .2

 وينقسم إلذ ثلاثة أنواع وىي كالتالر3 

لؼتص بالدهارات الدهنية الدطلوبة لعمل معتُ وبرويل العمال من عمال عاديتُ الذ عمال  تكوين مهني وفني: • 

ماىرين كما يهتم بالتخصصات العالية وبالتقدم العلمي والتكنولوجي الذي يطرأ على ميدان معتُ ولؽكن الاستفادة 

 منو بطريقة مباشرة أو غتَ مباشرة.

على التخصصات الفنية النادرة مثل تبسيط العمل، فن البيع يهتم بتكوين بعض الأفراد تكوين بزصصي:  •

 .3ادت الحاجة الذ مثل ىذه التخصصاتالعلاقات العمالية، الأمن الصناعي، وكلما تقدمت الصناعة كلما ز 

                                                           
 الاجتماع تنمية الدوارد البشرية في علم العلوم منشورة ، أطروحة دكتوراهالصناعيةتقويم البرامج التدريبية للموارد البشرية في الدؤسسة نصتَة بوبعلي،   -1

 .811، ص 0181 الجزائر، جامعة محمد خيضر بسكرة،
 .820، ص 0181دار الراية للنشر والتوزيع، الأردن،  ،وظيفة التكوين والتدريب في ادارة الدوارد البشرية )الادارة العمومية في الجزائر(لحبيب بلية بن لزمود،  -2
 .822ص  ،مرجع نفسو لحبيب بلية بن لزمود، -3
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أو  الاازمة لتقلد الدناصب الادارية الدنياالاشراقية 3 يتضمن ىذا التكوين الدهارات والدعارف الادارية و تكوين اداري •

الوسطى أو العليا، وىي معارف تشمل العمليات الادارية من بزطيط وتنظيم ورقابة وابزاذ قرارات وتوجيو وقيادة 

 .1جماعات العمل والتنسيق والاتصال وبرفيز، وادارة

 أنواع التكوين حسب الدكان: .3

 وينقسم إلذ نوعت3ُ

وىو الذي يتم في موقع العمل وفي ىذا النوع يقوم الرؤساء الدباشرون للعاملتُ بتزويدىم التكوين داخل الدؤسسة:  •

بالدعارف والدهارات الازمة لأداء العمل، أو الاشراف على قيام بعض العاملتُ القدامى ذوي الخبرة بهذه الدهمة، وفي 

داء العمل، ولؽتاز ىذا النوع بتماثل وتشابو لأىذا الأسلوب يتاح للمكون أن يقلد مكونو وأن يلتقط الدهارات الازمة 

 كن تعلمو الذ حيز الواقع والعمل.ظروف التكوين مع ظروف أداء العمل، وبالتالر سهولة نقل ما لؽ

تفضل بعض الدؤسسات أن تنقل كل أو جزء من نشاطها التكويتٍ خارج الدؤسسة التكوين خارج الدؤسسة:  •

وذلك إذا كانت الخبرة والأدوات متاحة بشكل أفضل خارج الدؤسسة، ولؽكن الاستعانة بدؤسسات خاصة أو 

 .2الالتحاق بالبرامج الحكومية

 أساليب التكوين الفرع الثاني:

وقد  الأسبوعفقد يكون التكوين لفتًة قصتَة لا تتجاوز  منو،تتعدد أساليب التكوين بتعدد بتعدد الأىداف الدتوقعة 

عة الذدف الدراد برقيقو، ولؽكن ذكر طابعا مستمرا أو مؤقتا اعتمادا على طبيلؽتد ليتجاوز الأشهر ولؽكن أن يأخذ 

 ي3 أىم الأساليب التكوينية شائعة الاستعمال فيمايل

                                                           
 . 21ص  ،سبق ذكرهمرجع نصتَة بوبعلي،   -1
 .825-822ص  سبق ذكره,مرجع  ،لحبيب بلية لزمود-2
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يفضل اللجوء الذ المحاضرة بأسلوب تدريبي في حالات لزددة مثل3 ضبط الوقت الدتوفر أسلوب المحاضرة:  .1

للتكوين الدعلومات الجديدة كليا على الدتدربتُ، الصعوبة الدلحوظة لدواد التكوين، حيث تتمثل خطوات اعداد 

للمحاضرة، مادة المحاضرة، التحضتَ للمحاضرة ويشمل3  ىدف المحاضرة الوقت الدتوفر  المحاضرة في نوع الدتدربتُ،

 .1كتابة المحاضرة، برضتَ الوسائل التوضيحية، الاستعداد على القاء الدعلومات بالمحاضرة

دراسة الحالة ىي عرض معلومات مفصلة عن الوضع الراىن للمؤسسة أو الوظيفة  أسلوب دراسة الحالة: .2

مل فيها وبرديد الدشكلة التي يعاني منها ثم اقتًاح الحلول العلاجية التي يراىا والطلب من الدتكون  برليلها والتأ

مناسبة وفي ىذا الأسلوب يقوم الدكوان بالتعامل مع أحد العاملتُ في الذيئة، ومن الشروط التي لغب أن تراعى في 

تار لشرضة مع ملاحظة التمريض في الدستشفى لطالحالة أن تكون ذات بسثيل واسع في الذيئة، مثال 3 في قسم 

 أن اختيار لشرضة في قسم التمريض الذي تعمل فيو عدد لابأس بو من الدمرضات

3 يعرف بالوحدة التنظيمية مثل طبيبة من مستشفى للأطفال، الدهم ىنا نلاحظ بأن اختيار الحالة ضمن ماأو  

 .2...الخشعبة، قسم، مديرية 

 خطوات تطبيق أسلوب دراسة الحالة: •

 اختيار الدشكلة والوظيفة التي ستجرى دراستها. -

 ملاحظة وجمع البيانات كما ىي في الواقع. -

 كتابة الحالة كما تشتَ بياناتها. -

 تنقيح الحالة لدواكبة طبيعة الواقع ومتطلباتو.  -

 

                                                           
 .820، ص ،مرجع سبق ذكره ،صلاح صالح معمار -1
 .828، ص 0112دار الدناىج للنشر والتوزيع، الأردن،  الاداري )الاحتياجات التدريبية وتصميم البرنامج التدريبي(,التدريب محمد عبد الفتاح الصتَفي،  -2
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 .1مناقشة الحالة والتحقق من صلاحيتها للتدريب، أو كنموذج لحالات التدريب -

الدناقشة كأسلوب أوسع ىي أن يشتًك الددرب مع الدتدربتُ في فهم وبرليل وتفستَ وتقويم  الدناقشة:أسلوب  .3

راء والأفكار وتفاعلها موضوع أو عمل ما وبرديد مواضع القوة والضعف من أجل الوصول الذ قرار، وىي حوار الآ

 ء الجماعة.بتُ لرموعة من الأشخاص بقصد الكشف عن جوانب موضوع يهتم بدراستو أعضا

يكون الدتدرب في أسلوب التدريب بالدناقشة وادارة الدناقشة لزور العملية التكوينية وقد تنتقل من  وغالبا ما

 2الحوار الفردي نظرا لكون الأسئلة شبو جماعية

لشا لؽكنو من الدراقبة الذاتية، لشا يؤدي الذ كف الاستجابات الخاطئة، نتيجة اكتشاف والاعتًاف بالخطأ لشا يرفع  

 يلي3  مستوى الاقتناع، وتقليل الحساسية التدرلغية عليو فان الددرب يراعي عند صياغتو أسئلة الدناقشة ما

 أن تكون الدناقشة ترتبط بواقع واىتمام الدتكونتُ. -

 تنوع مستوى الأسئلة من السهولة الذ الصعوبة. -

 تركيز الأسئلة على مواضيع مهمة. -

 توزيع الأسئلة على الدتدربتُ دون العال أو استثناء. -

 .3اعطاء وقت كافي للمتدربتُ -

أسلوب بسثيل الأدوار يقوم في أساسو على اشراك الدتكوانتُ في موقف ينطوي على  :أسلوب بسثيل الأدوار.4

والرغبة في الوصول الذ حل يهدف الذ اكساب الدعارف والخبرات في ظروف تتسم بالتلقائية فيو، يقوم مشكلة 

الدتكون بدور شخصية أخرى ويتعرف بها على نفسو، ويقسم الدتكونتُ الذ ملاحظتُ، ولشثلتُ، حيث يندمج 

  ابزذ بها القرار.الدشاىدون أو الدلاحظون في الدوقف لدرجة بذعلهم يتمتعون بدعرفة الطريقة التي

                                                           
 .822ص  ،مرجع سبق ذكره صلاح صالح معمار، -1
 .802، ص 0112، السعودية، 18، دار الأندلس للنشر والتوزيع، الطبعة مهارات التدريبحمدي شاكر لزمود،  -2
 .801، ص مرجع نفسوحمدي شاكر لزمود،  -3
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يتميز أسلوب بسثيل الأدوار بقدرتو على جذب الدتكون للالطراط والاندماج في الدوقف بطريقة حقيقية، والتعبتَ    

 .1عن الدشاعر ومن تم اكتشافها، وتطوير الدهارات في حل الدشكلات وتنمية مهارات الاتصال الداخلي والخارجي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .21ص  الجامعية، الجزائر، ان الدطبوعات، ديو تسيير الدوارد البشريةنوري منتَ،  -1
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 التكوينيةالعملية  مراحل: الدبحث الثاني

 بسر العملية التكوينية بعدة مراحل تتمثل فيمايلي3 

 برديد الاحتياجات التكوينية: الدطلب الأول:

تعد عملية برديد الاحتياجات التكوينية من الدراحل الأولذ لعملية التكوين ، اذ ىي المحرك الأساسي لزيادة الدعارف 

فهي العنصر الأساسي الذي تبتٌ عليو البرامج التكوينية في  ،مع امكانياتهم وصقل الدهارات للموظفتُ بدا يتلائم

 برقيق أىداف لستلف الدؤسسات سواء كانت اجتماعية أو اقتصادية .

 التكوينية:مفهوم برديد الاحتياجات . 1

والتطورات الدطلوب " الاحتياجات التكوينية لأي منظمة بأنها3 "لرموعة من التغتَات محمد جمال برعييعرف "

احداثها في معلومات العاملتُ ومهاراتهم وسلوكياتهم لرفع كفاءاتهم بناء على احتياجات لازمة وظاىرة يتطلبها العمل 

لتحقيق ىدف معتُ والتغلب على الدشاكل التي تعتًض سبيل العمل في الدؤسسة والتي تعرقل تنفيذ السياسة العامة 

 ."1في لرالات الانتاج والخدمات

بأن برديد الاحتياجات التكوينية ترتكز على "العلاقة بتُ الأداء الفعلي والدخرجات  باحث آخركما يشتَ 

الدستهدفة، ويبتُ أن برديد الاحتياجات التكوينية يتم على أربعة مستويات ىي3 مستوى الفرد ومستوى أداء 

 ".2اعة العمل ومستوى أداء الدنظمةالوظيفة ومستوى أداء جم

 تعت3ٍ وجود تناقض أو اختلاف حالر أو مستقبلي بتُ وضع قائم وبتُ وضع مرغوب فيو في أداء  فالحاجة التكوينية

 .3الدنظمة أو الوظيفة أو الأفراد في أي معارف أو مهارات أو ابذاىات أو في ىذه النواحي جميعا

                                                           
 .822ص 8211مكتبة القاىرة الحديثة، القاىرة،  ،فن التدريب الحديث في لرالات التنميةمحمد جمال برعي، -1
 .221ص  مكتبة غريب، مصر، ،الانتاجيةادارة الأفراد والكفاءة علي السلمي، -2
  0111الأردن، ، 18، طار وائل للنشر د، نظمي منحى-والعشرينادارة الدوارد البشرية في القرن الحادي عبد الباري ابراىيم الدرة، زىتَ نعيم الصباغ، -3

 .281ص 
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حتى يتم وضع خطة تكوينية سليمة تلي الاحتياجات الفعلية للمنظمة لغب  طرق برديد الاحتياجات التكوينية:.2

أولا التعرف على الاحتياجات التكوينية وبرديدىا برديدا دقيقا من خلال اتباع أساليب علمية مناسبة وبهذا فان 

لذلك فان برديد الاحتياجات التكوينية بدقة من أساسيات لصاح العملية التكوينية وتسبق أي عمل تكويتٍ، و 

احتياج الدؤسسة الذ التكوين يقصد بو أن ىناك نقص أو فجوة في جزء ما من الدنظمة وأن التكوين الدخطط لؽكن 

خلال ثلاث مستويات أن يسد ىذا النقص ويغطي تلك الفجوة، لذلك فان برديد الاحتياجات التكوينية يتم من 

 يلي3 ماىامة تتمثل في

اتيجية التكوين مرتبطة بالاستًاتيجيات الأخرى للمؤسسة وتساىم في برقيق لدا كانت استً برليل الدنظمة:  •

أىدافها بكفاءة عالية لابد من قيام ادارة الدوارد البشرية بإجراء برليل لأىداف الدنظمة ومواردىا وخططها والدراحل 

  برقيق تلك الأىداف.الزمنية الازمة لبلوغ تلك الأىداف ومدى فعالية الدوارد الدتاحة البشرية والدالية في

وتستعتُ الادارة وىي بصدد برليل ىذه الدتغتَات بعدة مؤشرات كمعدلات الانتاجية، وتكلفة العمل الغياب 

والتأختَ، دوران العمل، الحوادث، والدناخ التنظيمي، معنويات العاملتُ.... حيث تلقي ىذه الدؤشرات ضوءا على 

 .1العام لمحتوى وابذاىات ومواقع التكويناحتياجات التكوين كما أن ىذا التحليل يساعد في برديد الإطار 

يتناول برليل الواجب موضوعات معينة مثل الدعرفة والدهارة والقدرات الضرورية للقيام بواجبات : برليل الوظائف •

لزددة بكفاءة عالية، ولكي لضصل على ىذه الدعلومات علينا أن نلجأ الذ وصف الوظيفة الدستمدة من برليل العمل 

أما -فتحليل العمل ىو نقطة البداية لأي قرار أو اجراء بشأن أي عامل من العاملتُ القيام بو –لوظيفة التفصيلي ل

الخطوة التالية فهي الأصعب لأنها تتناول ترجمة كل متطلب من متطلبات الدهنة على حدى الذ جزء من الدعارف أو 

 الدهارات التي لؽكن أن نضمنها في برنامج تكويتٍ.

                                                           
 .822-821ص  مرجع سبق ذكرهلحبيب بلية بن لزمود،  -1
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تنصب عملية التحليل ىنا على الدوظف وليس العمل، حيث تقوم الادارة بتحليل : العامل خصائص الفردبرليل  •

الفرد فتدرس قدراتو الحالية والدهارات الجديدة التي لؽكنو تعلمها واستيعابها وتطبيقها في عملو الحالر والدستقبلي، 

لفكرية والسلوكية والخبرات والأداء السابق والتوجو حيث لؽكن التعرف عليها بتحليل الخصائص الجسمية والعقلية وا

الدهتٍ لو، فاحتياجات الفرد عبارة عن تلك الاحتياجات التي تنبع من عمل الدوظف كما ىو حاليا أو بعد أن تلحقو 

 .1التطورات والواجبات المحتملة تكليفو بها مستقبلا

 

 

 برديد الاحتياجات التكوينية يوضح طرق (:01الشكل رقم )                   

 

 

 

 

 

 من اعداد الطالبةالدصدر: 

 

 

 

                                                           
كلية العلوم الاقتصادية وعلوم في العلوم التجارية،منشورة  ، رسالة ماجستتَتقييم أداء العاملين في برديد احتياجات التدريبدور عمار بن عيشي،  -1

 .11، ص 0112الجزائر، جامعة محمد بوضياف الدسيلة  التسيتَ والعلوم التجارية ،

 طرق برديد الاحتياجات التكوينية :

 برليل التنظيم

 برديد موقع احتياج التكوين

 برليل الوظائف

 برديد نوع التكوين الدطلوب

 برليل العامل

 يد الأفراد المحتاجين للتكوينبرد
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 تصميم البرنامج التكويني الدطلب الثاني:

بعد برديد الاحتياجات التكوينية تأتي الدرحلة الثانية والدتعلقة بتصميم البرنامج التكويتٍ لدعالجة تلك الحاجة ويتضمن 

 تصميم البرنامج التكويتٍ خطوات ألعها3 

في لرال وضع وتصميم  يعد برديد أىداف البرنامج التكويتٍ الخطوة الأولذ برديد أىداف البرنامج التكويني:.1

البرنامج التكويتٍ، حيث يرتبط بتخطيط الاحتياجات التكوينية الذي لػدد الخصائص والقدرات الدراد اكسابها 

 يلي3 للمتكونتُ ونوعية البرامج التكوينية الدطلوب توفرىا، حيث لؽكن برديد أىداف البرامج التكوينية فيما

 تنمية معارف الدتكون لتحستُ أدائو. -

 .اكتساب الدتكون مهارات جديدة في لرال بزصصو بدا لػقق كفاءة وفعالية في الأداء -

 .1تطوير سلوك الدتكون واكتسابو قيم وابذاىات جديدة -

بعد برديد أىداف التكوين ننتقل الذ برديد لزتوى البرنامج التكويتٍ الذي  برديد لزتوى البرنامج التكويني:.2

بردد طبيعة الدعرفة العلمية، وتطورىا وعملية برديد المحتوى التكويتٍ لغب أن تتناسب مع يعتبر الدادة العلمية التي 

طبيعة الدتكونتُ من حيث مستواىم ونوعية التكوين وعند صياغة لزتوى أو مضمون البرنامج لغب أن تراعي مبادئ 

 أساسية ألعها3

 والدوضوعية والحداثةأن تراعي الدقة   -   التًكيز على الدتكوان بالدرجة الأولذ. -

  أن تكون مصاغة بلغة سليمة وواضحة. -  مراعاة الفروق الفردية بتُ الدتكونتُ. -

  أن تتناسب مع الزمن الدقدر للبرنامج التكويتٍ. -  الجمع بتُ الناحية النظرية والتطبيقية. -

 .أن تكون الأفكار والدفاىيم متتابعة ومتًابطة وواضحة -

                                                           
 .12، صمرجع نفسوبن عيشي،  عمار-1
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لقد تعددت الأساليب التكوينية وشهدت تعددا ملحوظا وتنوعا واضحا لشاا يفسح الأسلوب التكويني:  اختيار.3

المجال أمام خبراء التكوين لاختيار الأسلوب الذي يتناسب مع الدتغتَات التي بركم البرامج التكوينية وبزتلف 

 بها.أساليب التكوين باختلاف طبيعة البرامج التكوينية وطبيعة الدتكونتُ 

 ولؽكن اختيار الأسلوب التكويتٍ الدناسب لكل موقف تدريبي وفق الدعايتَ التالية3 

 أن تتلائم أساليب التكوين مع احتياجات الدتكونتُ. -

 حجم الدتكونت3ُ تستخدم الأساليب التكوينية سواء كانت فردية أو جماعية حسب طبيعة الحالة التكوينية. -

 الكوادر الدؤىلة للتكوين.توفر الامكانيات البشرية و  -

 اختيار الأساليب التكوينية وفق الامكانيات الدادية الدتاحة. -

  توفر الامكانيات الدالية والوقت الدناسب للتكوين. -

  .1الابذاىات السائدة لدى الدتكونتُ )أعمارىم، خبراتهم السابقة( بردد اختيار الأسلوب التكويتٍ الدناسب -

لابد على مصمم البرنامج التكويتٍ أن يولر ألعية  الفئة الدستهدفة(:)اختيار وبرديد الأفراد الدعنيين بالتكوين .4

وعناية خاصة باختيار الأفراد الدناسبتُ لإدراجهم في البرنامج الخاص بالعملية التكوينية، فالأفراد ىم لزور كل عملية 

تياجات التكوينية، غتَ أنو يتعتُ على مصمم البرنامج أن يدرج الدتكون تكوينية واختيارىم يتم في خطوة برديد الاح

ولكي يكون البرنامج التكويتٍ فعالا، فانو يتعتُ مراعاة الاعتبارات التالية عند اختيار  الدناسب في البرنامج الدناسب

 الأفراد الدطلوب تكوينهم.

  :وىي تنحصر في3 اعتبارات ادارية 

 من الأفراد على ضوء الحاجة في الدنظمة.تقدير العدد الدطلوب  -

 اختيار الأفراد من مستويات وظيفية وعلمية متقاربة لتأمتُ استفادة أكبر لذم.-

                                                           
 .820ص  ،مرجع سبق ذكره ،نصتَة بوبعلي -1
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 الالتزام بالحضور والاستمرار في البرنامج حتى نهايتو.-

 :انتقاء الأفراد الراغبتُ في الدزيد من الدعرفة والاطلاع وتقبل كل جديد. اعتبارات سلوكية 

 بهم والتي تم اختيارىم على أساس وىي الأمور التي تتجلى في العودة الذ البيئة المحيطة :ةاعتبارات فيزيولوجي 

وعة، والتي تعبر عن كفاية القدرة )القدرات، الديول، الاستعدادات( ومدى انسجام ىذه البيئة مع البرامج الدوض

 .1التكوين من أجلها الجسمانية لدتطلبات الأنشطة الخاصة بالوظيفة التي يتم

 :الدكونيناختيار .5

ىو الدسؤول عن لصاح وبرقيق أىداف البرنامج التكويتٍ حيث لغب أن يتميز  فالدكون بعناية، لغب اختيار الدكونتُ

 الددرب بدجموعة من الصفات تتمثل في3 

 .درة على الاستماع الذ الدتكونتُالق -

 .الثقة بالنفس -

 .ية والدوضوعيةالشفاف -

 كما لغب أن تتوفر لديو لرموعة من الدهارات نذكر منها3

 قدرة الرد على الأسئلة والتفاعل مع مشاعر الدتدربتُ وتوجيو الحوار. -

 الدعرفة الكاملة بالمحتوى التكويتٍ لحلقة البحث أو الدراسة. -

 .2التكوينالالدام بالوسائل التدريبية الحديثة والقدرة على استخدام الأدوات الدساعدة في -

الدكان الدناسب لانعقاد البرنامج التكويتٍ لغب أن يكون لو  برديد الدكان لانعقاد البرنامج التكويني: فوجود.6

علاقة تناسب أىداف التكوين، من حيث توفر كل الاحتياجات فيو كالدقاعد، السبورة، شاشة العرض، اضاءة  

                                                           
 .851، ص مرجع سبق ذكرهبلية بن لزمود،  لحبيب -1
  12أعمال، جامعةالجزائر ادارة بزصص ،التسيتَفي علوم منشورة ماجستتَ  ، رسالةللمؤسسةدور العملية التدريبية في رفع الفعالية التنظيمية ، بعاج الذاشمي -2

 .02،ص 0181
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ثابة حوافز تدفع الدكون الذ العطاء باعتبارىا عاملا مساعدا في كافية، تهوية، نظافة، ىدوء، اذ أنا ىذه الأشياء بد

 بث الراحة النفسية لدى الدتدربتُ، لشا ينعكس الغابا على مستوى تفاعلهم مع البرنامج التكويتٍ وبرصيلهم.

د أيام ويشمل على الددة الزمنية للبرنامج التكويتٍ بالأسابيع وعدإعداد الجدول الزمني للبرنامج التكويني:  .7

الأسبوع الدخصصة للبرنامج، وعدد الساعات الأسبوعية والساعات الاازمة لكل موضوع أو وحدة تكوينية نظريا 

 .1وعمليا

قبل تنفيذ البرنامج التكويتٍ لغب توفتَ كل الاحتياجات والوسائل الاازمة  توفير مستلزمات البرامج التكوينية:.8

والتي تشمل كل من القاعات والأجهزة والدعدات والوسائل السمعية والبصرية وىذا نظرا لطبيعة التكوين، ويشمل  

توجب تعيتُ كل من كذلك اعداد الدطبوعات والدذكرات والارشادات والنماذج التي يتطلب التكوين استعمالذا كما ي

الددير الاداري ومنسق للإشراف على تسيتَ وتنفيذ البرنامج فيقوم بدعالجة كل الدشكلات الدطروحة أثناء تنفيذ 

 .2البرنامج التكويتٍ والذي يساعد في برقيق أىداف البرنامج التكويتٍ

 البرنامج التكوينيو تقييم تنفيذ :  الدطلب الثالث

 3البرنامج التكوينيتنفيذ الفرع الأول: 

"لرموعة التي تعرف بأنها3 التكويتٍ، و  تنفيذ البرنامج مرحلة ىيو  يلي مرحلة تصميم البرنامج التكويتٍ مرحلة أخرى 

يعتمد التنفيذ الناجح للبرنامج التكويتٍ على حيث ،  ال التي يتطلبها برنامج التكوينالتحضتَات والاجراءات والأعم

الدتكونتُ الحاجة للتكوين، وعلى ادارة البرنامج التكويتٍ  إدراك الاحتياجات التكوينية بدقةعدة عوامل تضم برديد 

 33حسن تنفيذىا ألعهامراعاة القيام بأمور عديدة من أجل ضمان 

 موعد بدأ البرنامج وانتهائو.-
                                                           

 .27-26، ص مرجع سبق ذكره خالد ابراىيم خليل، -1
 .12ص ، مرجع سبق ذكرهمحمد منادلر،  -2
 واسط، العراق جامعة  ،01العدد  ، لرلة الكوت للعلوم الاقتصادية والادارية،دور تدريب الدوارد البشرية في تعزيز الديزة التنافسيةعبد الرحمان طاىر وآخرون،  -3

 .11، ص0185
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 .حسب فتًة البرنامج التكويتٍ توزيع العمل التكويتٍ-

 التكوينية.التًابط الزمتٍ للموضوعات -

 يلي3 يتضمن ما 3التكوينيةلدرافق والتسهيلات ا  

 حسب متطلبات البرنامج التكويتٍ.اختيار الدكان  -

 والدكونتُ. تصميم طريقة لائقة لجلوس كل الدتكونتُ -

 كراسي  )سبورة، قاعات اجتماع، مدرجات، لسابر اضاءةفي كل برنامج  دوات والوسائل الضروريةتوفتَ الا -

 .1طاولات، بذهيز الدطبوعات. الخ( 

 تقييم البرنامج التكويني: الفرع الثاني: 

التكوين كأي من الوظائف الأخرى لإدارة الدوارد البشرية، لابد من متابعتو وتقييمو لغرض برديد مدى فاعليتو، 

التكوينية ومدى لصاحها في ويعرف التقييم على أنو" تلك الاجراءات التي تأخذ بعتُ الاعتبار لقياس كفاءة البرامج 

 .2برقيق الأىداف الدبتغاة، كما تقاس بها كفاءة الدتكونتُ ومدى التغيتَ الذي لصح التكوين في احداثو فيهم

 :خطوات عملية تقييم البرامج التكوينية 

 3 تقييم شفهي أو مكتوب يقدمو الدكوان للمتدربتُ في نهاية البرنامج التكويتٍ.برديد طريقة التقييم -

3 استخدام أدوات لقياس الدعرفة والدهارات التي صممت لقياس الدهارات والسلوك في نهاية  برديد منهجية للتقييم -

 الدورة التكوينية.

3 أن تكون الأساليب الدستخدمة في التقييم سهلة ولؽكن فهمها ومن الدمكن قياس  برديد أسلوب لجمع البيانات -

 النتائج على أساسها.

                                                           
 .882، ص 0112 الجزائر، منتوري، قسنطينة، لعلوم الاقتصادية، جامعةفي ا منشورة ماجستتَ، رسالة فعالية التكوين في تطوير الكفاءات بلال جغري، -1
  ، الجزائرفي تنمية الدوارد البشرية، جامعة باتنة منشورة رسالة ماجستتَ ،العملية التدريبية ودورىا في برسين أداء العمل في الدؤسسة الاقتصاديةزغدود،  سهيل-2

 . 51،ص 0111
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البرنامج تنفيد  
 الجدول الزمني -
 مكان التكوين -
 متابعة يومية للتكوين -

البرنامج تقييم  
 تقييم الدتدربين -
 إجراءات التكوين -
 نشاط التكوين ككل -

البرنامج تصميم  
 موضوع التكوين -
 أساليب التكوين -
 

 مراحل العملية التكوينية

التكوينية الاحتياجاتبرديد   

مراحل العملية التكوينيةيوضح  (:02) رقمالشكل   
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 :يةالتكوينالعملية معوقات  الدطلب الرابع:

الا أن ىناك عدة معوقات بسنعها من  رورية للرفع من فعالية التنظيماتإذا كانت مهمة مسؤولر التكوين حيوية وض 

 برقيق أىدافها وبرول دون امكانية تنفيذ برالرو، ولؽكن توضيح ىذه الدعوقات فيما يلي3

جهل بعض الرؤساء لألعية التكوين، وتتمثل ىذه الدشكلة في اعتبار التكوين نوع من أنواع اضاعة الوقت واىدار .1

 الدوارد. 

 منتجة مثلها مثل الدصالح الادارية الأخرى وبذلك تقل ألعتها وألعية الدور الدنوط بها.اعتبار مصلحة التكوين غتَ .2

عدم كفاية الدوارد الدالية الدخصصة لأنشطة التكوين والتي تتمثل في نقص الوسائل الازمة مثل وسائل الايضاح .3

 .الديزانية العامة للمؤسسة والدعدات الدختلفة، ارتفاع تكلفة الأجهزة لشا لغعل من الصعب شرائها من طرف

عدم وضوح أىداف البرنامج التكويتٍ الذي لؽثل أساسا لنجاح الدورة التكوينية، و انعدام الوضوح في برديد .4

 الأىداف الخاصة بالتكوين ينعدم التقييم العلمي ولا يكون لشكنا .

ملية التًبوية، أو فهم الدوظف الدارس فالتكوين عدم توفر الدكوانتُ الأكفاء الدعدين اعدادا تربويا لؽكنو من فهم الع.5

 .1ق برقيق أىداف البرنامج التكويتٍلو أساليبو ومبادئو العلمية، فعدم وجود مكونتُ متخصصتُ يعي

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .828-821ص ، مرجع سبق ذكره زغدود سهيل -1
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 الثالث : ماىية الدوارد البشرية الدبحث

 للقدرات والامكانيات الدادية بهايعتبر الدورد البشري أىم عنصر من عناصر الدؤسسة فهو القلب النابض والرئيسي 

وبالتالر فالعنصر البشري لو دور كبتَ في الرفع من مستوى الدؤسسة والدسالعة في برريكها ومواكبتها للتطورات السريعة 

 الحاصلة في بيئة عملها.

 الدوارد البشرية:مفهوم وخصائص  :الدطلب الأول

 3مفهوم الدوارد البشريةالفرع الأول: 

 تتمثل أىم تعاريف الدوارد البشرية فيمايلي3 

وابذاىاتهم،  سلوكاتهم ىي" لرموعة الأفراد الذين يستَون الدنظمة، ولؼتلفون فيما بينهم من حيث تكوينهم وخبراتهم و 

 ."1كما لؼتلفون في وظائفهم ومستوياتهم الادارية والوظيفية

ومرؤوستُ، والذي جرى توظيفهم فيها لأداء كافة وظائفها "ىي جميع الناس الذين يعملون في الدنظمة رؤساء 

وأعمالذا وبرت مظلة ثقافتها التنظيمية التي توضح وتضبط وتوحد ألظاطهم السلوكية ولرموعة من الخطط والاجراءات 

 ."2ها واستًاتيجياتها الدستقبليةفي سبيل برقيق أىداف التي تنظم أداء مهامهم وتنفيذىم لوظائف الدنظمة،

ت العمال التي " بأنها3" لرموعة العمال الدشاركتُ في رسم أىداف وسياسات ونشاطاحسن ابراىيم بلوطرفها "يع

 ".3تقوم بها الدؤسسة

بأنها3 لرموعة الأفراد القادرين على العمل والذين لؽكن  تعريف الدوارد البشريةلؽكن  التعاريف السابقةمن خلال   

اعدادىم للدخول في دائرة الاستغلال الاقتصادي بدا يساىم في برقيق العملية الانتاجية، ولؼتلف ىؤلاء الأفراد فيما 

 بينهم من حيث تكوينهم، ابذاىاتهم، وطموحهم كما لؼتلفون في مستوياتهم الادارية ومساراتهم الدهنية.

                                                           
 .05، ص 0112مديرية النشر لجامعة قالدة، الجزائر،  ،ادارة الدوارد البشريةوسيلة حمداوي،  -1
 .88، ص0115، 8بعد استًاتيجي، دار وائل، عمان، ط 3الدعاصرةادارة الدوارد البشرية عمر وصفي عقيلي،   -2
 .                                                                        81 ، ص0110، بتَوت، لبنان، 8، دار النهضة العربية، طالبشرية من منظور استراتيجيادارة الدوارد حسن ابراىيم بلوط،  -3
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 خصائص الدوارد البشرية: الفرع الثاني:

 لإدارةلعل أبرز ما أحدثتو التغتَات والتوجهات العالدية من تأثتَات جذرية في مفاىيم الادارة الحديثة ، أصبحت 

الدوارد البشرية مكانة مرموقة وىامة على كل الدستويات ، ىذا ماجعلها تهتم بالدورد البشري واعتباره الحجر الأساس 

، وقد تبلور ىذا الاقتناع بالدور الرئيسي للموارد البشرية في والدورد الأىم الذي تعتمد عليو الدؤسسة في برقيق أىدافها

  لرموعة من الخصائص التالية3 

3 أي أن الانتاجية سلوك بدعتٌ أن النتائج الجيدة تأتي  النتائج الجيدة ىي السلوك وليست الامكانيات الدادية.1

 .ضل أدوات العملالانسان وليست بفبفضل سلوك 

ن التحضتَ التقليدي، أي التحفيز بالقهر لد يعد لو وجود في المجتمعات الدتقدمة وأن ىذه إ 3بالترغيبالتحفيز .2

 لؽكن أن لؼلق الحافز للعمل  المجتمعات حققت نتائج أعلى لشا كانت برققو برت تأثتَ التخويف، وفي حد ذاتو لا

 .نستبدلو بدوافع الغابيةفلذلك لابد أن 

يعمل وكم  إنا الدورد البشري لؽكنو أن يتحكم ويسيطر على جودة ماقدرة الانسان على التحكم والسيطرة: .3

ومتى، وأين يعمل ولداذا؟ فهو يساىم مسالعة كبتَة والغابية، عكس الدوارد الأخرى التي تعتبر مسالعتها مرتبطة بإرادة 

يزيد  ودوافعو التي لػددىا، ونأخذ على سبيل الدثال3 الكمبيوتر فهو أحدث الآلات دقة لاالانسان وفقا لشروطو 

على نظام يلعب الانسان فيو الدور الأول في كفاءة تشغيلو بل وفي أصل وجوده، ىذا ناىيك عن الأعمال 

 والواجبات التي برتاج الذ تصورات وبزيلات الانسان وأحاسيسو وعواطفو وتقديراتو.

3 فالإنسان كائن اجتماعي لؽيل للعمل دائما في شكل من أشكال الجماعة بل انو لديول الاجتماعي للإنسانا .4

يسعى عمدا الذ تكوين ىذه الجماعة التي تلتف حول عمل مشتًك يتبادل التأثتَ بينو وبتُ أفراد جماعتو، ولذلك 

 .وين لو اعتبارهوجب أن ينسق ويوفق بتُ الفرد ككيان لو ذاتيتو وبتُ الجماعة كتك
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إن الكائن البشري لو طاقة التغيتَ، فهو يسعى دوما الذ الأشياء الجديدة  طاقة الانسان على احداث التغيير:.5

والدغايرة، وكل ما ىناك ىو أنو يتعتُ توفتَ عدد من الشروط التي تهيئ للإنسان نفسيا لقبول التغيتَ، ومن ىذه 

شيدا أو أن يطلب منو أن يتعلم الجديد فهو يتعلم بسرعة مذىلة ولا لؽكن أن الشروط أن يبدو لو التغيتَ منطقيا ور 

يتحقق تعريف الفرد بالوظيفة بطريقة فعالة بدون الفهم الواضح لدتطلبات الوظيفة فلابد من تعريف الواجبات 

 .1والدسؤوليات الوظيفية بوضوح قبل أن يتعلم الفرد الجديد كيفية أداء الوظيفة

 أهمية الاستثمار في الدوارد البشرية:: الثاني الدطلب       

تنبع ألعية الدوارد البشرية في التنظيم من كونها أىم عناصر العملية الانتاجية فيو ولا بد من توفر الكفاءات     

الجيدة القادرة على الأداء والعطاء الدتميز، ان العنصر البشري لو ألعية قصوى تعادل التطور التكنولوجي، كما 

 صبح لو أثر فعال على اقتصاديات الدول في جميع مراحل لظوىا وتطورىا، ولؽكن للمورد البشري أن لػقق ثروةأ

فالفرد يعتبر عنصر ىام في برقيق أىداف الدنظمة واستمرار لصاحها،  ،ارفوىامة من خلال استخدام مهاراتو ومع

 .2للمؤسسة استًاتيجيا لتحقيق الديزة التنافسيةومن أىم العوامل الاستًاتيجية في الدنظمة لأنها تشكل مصدرا 

 أىداف الدوارد البشرية :   الدطلب الثالث:

  تتمثل أىم أىداف الدوارد البشرية فيمايلي3 

مساعدة أعضاء التنظيم على برقيق أىدافهم الشخصية، وذلك للحفاظ عليهم وبرفيزىم الأىداف الفردية: .1

 ولائهم وانتمائهم للتنظيم، ومن أمثلة ىذه الأىداف الدكافآت والحوافز.لبذل مزيد من الجهد وزيادة درجة 

الدسالعة في برقيق الفاعلية التنظيمية، حيث أن الدوارد البشرية ليست ىي النهاية في حد الأىداف التنظيمية: .2

الإدارة والعمال،  ذاتها بل ىي وسيلة لدساعدة التنظيم في برقيق أىدافو، ومن أمثلة ىذه الأىداف العلاقات بتُ

                                                           
منتوري  جامعة ية،في علم الاجتماع، تنمية الدوارد البشر  منشورة رسالة ماجستتَ ،أساليب تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائريةفضيل دليو،  -1

 .58-21، ص 0112قسنطينة، الجزائر، 
 تسيتَ، كلية العلوم الاقتصادية والفي العلوم الاقتصادية  منشورة ، أطروحة دكتوراهتكوين الدوارد البشرية في تطوير ونجاح الدؤسسة الاقتصادية دورجواد، عمر بلختَ  -2

 .1، ص 0185 الجزائر، بكر بلقايد تلمسان،جامعة أبي 
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اضافة الذ مراعاة الدستوى التنظيمي للمنظمة واشباع حاجاتها بدون زيادة أو نقصان ومن أمثلة ىذه الأىداف 

 .1التقييم والتعيتُ

3 الدسؤولية الاجتماعية والأخلاقية عن طريق برقيق احتياجات الأفراد والتحديات في الاجتماعيةالأىداف .3

على تقليل الآثار السلبية لذا على التنظيم ذاتو، ومن ىذه الأىداف الالتزام بالقوانتُ والتشريعات المجتمع مع المحافظة 

 .2وتنظيم العلاقة بتُ الادارة والنقابة

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .21، 0182، عمان، الأردن، 18دار الجنان للنشر والتوزيع، ط ،ادارة الدوارد البشرية,  محمد الفاتح لزمود بشتَ الدغربي -1
 .28ص , مرجع نفسو, محمد عبد الفاتح لزمود بشتَ الدغربي -2
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 ة الفصل:صخلا       

لال دراستنا لذذا الفصل تبتُ أن التكوين استثمار يعود بالفائدة على الدؤسسة والعاملتُ بها، وأنو خمن 

عملية لسططة ومستمرة تستهدف اجراء تغيتَ في معارف ومهارات الأفراد، ليتمكنوا من الابداع والتكيف مع 

لتكوينية الاازمة ومن ثم وضع البرامج التغتَات الخارجية، بحيث لغب أن يرتكز التكوين على برديد الاحتياجات ا

 جديدة تتناسب مع التغتَات الدختلفة في البيئة الخارجية للمؤسسة. لامتلاك مهاراتالتكوينية الفعالة للموارد البشرية 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث

 برسين الأداء الوظيفي

 بســـــــهيد

الأداء الوظيفي: الدبحث الأول  

 الدبحث الثاني: طرق برسين الأداء الوظيفي

 الدبحث الثالث: تقييم الأداء الوظيفي

 خلاصة الفصل
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 بسهــــــــيد      

مفهوما جوىريا وىاما بالنسبة للمؤسسات بشكل عام ، وىو لؽثل القاسم الدشتًك لاىتمام يعد الأداء الوظيفي     

علماء الادارة ، ويكاد يكون الظاىرة الشمولية وعنصرا لزوريا لجميع فروق وحقول الدعرفة الادارية فضلا عن كونو 

 مو.البعد الأكثر ألعية لدختلف الدؤسسات والذي يتمحور حولو وجود الدؤسسة من عد

ولقد حظي موضوع الأداء الوظيفي باىتمام كبتَ، ويشهد بحوثا مستمرة عن حلول للمشكلات الدتعلقة بالأداء        

الوظيفي وقد فاضت الدوريات العلمية بتقارير عديدة عن اعادة تصميم الذياكل التنظيمية ولزاولة اشراك الدوظفتُ فيها 

لى أسلوب فرق العمل وابتكار حوافز جديدة للجهود الفردية والجماعية في وضع السياسات بصورة أكبر ، والتًكيز ع

 الدلموسة وكل ذلك من أجل غاية واحدة ىي برستُ الأداء الوظيفي. 
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 الأداء الوظيفيماىية : الدبحث الأول

يعتبر الأداء الوظيفي من الدفاىيم التي نالت النصيب الأوفر من الاىتمام والتمحيص والتحليل في البحوث 

والدراسات الادارية بشكل عام والدواضيع الدتعلقة بالدوارد البشرية بشكل خاص ، وذلك نظرا لألعية الدوضوع على 

 .العلوم والابذاىات الفكرية الدختلفة من جهة أخرىمستوى الفرد والدؤسسة من جهة وتداخلو مع 

 مفهوم  واهمية الأداء الوظيفي: الدطلب الأول

  الوظيفي:مفهوم الأداء الفرع الأول: 

 : وردت العديد من المحاولات لإعطاء تعريف لذذا الدصطلح نذكر منها مايلي

تفاعل دافعيتو للأداء مع قدرتو على الأداء ن أداء الفرد في العمل لزصل أ" بقولو3  أحمد صقر عاشور ويعرف

 ."1الوظيفي لمحتوى عملو ولدوره وادراكو

بأنو3 " الناتج الفعلي للجهود الدبذولة من قبل الفرد، ويتأثر ىذا الأداء بدقدار استغلال  الأداء الوظيفييعرف 

 ."2الفرد لطاقاتو وامكاناتو وفي نفس الوقت بدقدار الرغبة لدى الفرد في الأداء

3 " الدخرجات أو الأىداف التي يسعى النظام لتحقيقها، وىو مفهوم يعكس كلا من كما يقصد بالأداء الوظيفي

الأىداف والوسائل الاازمة لتحقيقها، أي أنو مفهوم يربط بتُ أوجو النشاط وبتُ الأىداف التي تسعى الدنظمة 

 ."3لتحقيقها

بأنو3 " لرموعة الأنشطة والوظائف  للأداء الوظيفيشامل  من خلال الدفاىيم السابقة لؽكن استنتاج مفهوم 

الدختلفة التي يقوم بها الدوظف داخل الإطار التنظيمي المحكوم بنسق من القيم والدعايتَ التي يستند اليها لتوجيو 
                                                           

في الادارة والتسيتَ الرياضي جامعة منشورة ، رسالة ماجستتَ البشرية وعلاقتو بالدناخ التنظيمي في الادارة الرياضية الأداء الوظيفي لادارة الدوارد، كريم دروازي   -1
 .882، ص0188، 2الجزائر
 في ادارة الأعمال، الجامعة الاسلامية بغزة منشورة ، رسالة ماجستتَالابداع الاداري وعلاقتو بالأداء الاداري لدديري القطاع العام، توفيق عطية 2 -

 .22ص 0112فلسطتُ،
 .22ص 0111، رسالة ماجستتَ في ادارة الأعمال، الجامعة الاسلامية بغزة، فلسطتُ أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي أسعد أحمد عكاشة، -3
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وضبط سلوكو، وبرديد طرق الصازه من أجل برقيق الأىداف الدرجوة بشكل فعال وكما ىو مرغوب باستعمال 

 ارد الدتاحة.الدو 

  الوظيفي:أهمية الأداء الفرع الثاني: 

   تنبع ألعية الأداء الوظيفي بالنسبة للعامل والدؤسسة وذلك من خلال 3

)العنصر بالإنسان وىو الجزء الحي منها لأنو مرتبط  الوظيفية، ىو الدكون الرئيسي للعمليةالوظيفي الأداء . 1

الدواد الخام)الدوارد( الذ مواد مصنعة ذات قيمة مادية، يتم بيعها للمستهلك البشري(، الذي يدير العملية ولػول 

 بقيمة أعلى من قيمة الدوارد التي استخدمت فيها ومنو يتحقق الربح.

للأداء الوظيفي ألعية كبتَة لأي مؤسسة تريد النجاح والتقدم، فاذا كان الأداء مرتفعا فان ذلك يعد مؤشرا  .2

واستقرارىا وفعاليتها، فالدؤسسة تكون أكثر استقرارا وأطول بقاء حتُ يكون أداء عامليها   واضحا لنجاح الدؤسسة

 كما ىو مطلوب.

 ترجع ألعية الأداء الوظيفي بالنسبة للمؤسسة الذ ارتباطو بدورة حياتها في مراحلها الدختلفة الدتمثلة . 3

الاستقرار، مرحلة السمعة والفخر، مرحلة التميز مرحلة في )مرحلة الظهور، مرحلة البقاء والاستمرارية، مرحلة 

 الريادة(، حيث أن تطور الدؤسسة من مرحلة لظو الذ أخرى الظا يعتمد أساسا على مستوى الأداء بها.

تتوقف على مستوى الدؤسسة فقط بل تتعدى ذلك الذ لصاح خطط التنمية الاقتصادية  ألعية الأداء الوظيفي لا -

 .1المجتمعوالاجتماعية في 

                                                           
 .210-218، ص مرجع سبق ذكرهمريم أرفيس،  -1
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 :العوامل الدؤثرة على الأداء الوظيفي الدطلب الثاني: 

يتأثر الأفراد بالعديد من العوامل الدختلفة والدتشابكة إذ يصعب برديد كل ىذه العوامل ، حيث تكاد لاتوجد 

نو توجد عوامل ظاىرة في الحياة الاجتماعية أو الاقتصادية أو الحياة عموما لاتؤثر في الأداء الوظيفي، وىنا يتضح أ

 تؤدي إلذ رفع الأداء الوظيفي أو خفضو ولؽكن حصرىا في لرموعة من العوامل نذكر منها3

 فالدؤسسة التي لا بستلك خطط تفصيلية لعملها وأىدافها ومعدلات الانتاج الدطلوب 3المحددةغياب الأىداف . 1

 مستوى أدائهم.حقق من الصاز أو لزاسبة موظفيها على  أدائها لن تستطيع قياس ما

القرارات  ان عدم مشاركة العاملتُ في الدستويات الادارية الدختلفة في بزطيط وصنع الادارة:عدم الدشاركة في . 2

 .1يساىم في وجود فجوة بتُ القيادة والدوظفتُ في الدستويات الدنيا

لصاح الأساليب الادارية التي تربط بتُ معدلات الأداء والدردود الدادي والدعنوي  عدمالأداء: اختلاف مستوى .3

الذين لػصلون عليو، فكلما ارتبط مستوى أداء الدوظف بالتًقيات والحوافز التي لػصل عليها كلما كانت عوامل 

 التحفيز غتَ مؤثرة بالعاملتُ.

ى الأداء فعدم الرضا يؤدي الذ الطفاض الأداء وكلما زاد 3 من بتُ العوامل الدؤثرة علمشكلات الرضا الوظيفي. 4

 .2الرضا زاد في الغابية تقييم الأداء

فالتسيب في الدؤسسة يعتٍ ضياع ساعات العمل في أمور غتَ منتجة بل قد تكون مؤثرة  الاداري:التسيب .5

 .بشكل سلبي على أداء الدوظفتُ الآخرين

 

                                                           
 0111 ق، سوريا، في ادارة الأعمال، جامعة دمشمنشورة ماجستتَ رسالة، دور تطبيق سياسات ادارة الدوارد البشرية في رفع كفاءة أداء العاملينالؽان قصاب،  -1

 .15 ص
 .212، ص0112، الأردن، 10دار وائل، ط ،الادارة الاستراتيجية, )منظور منهجي متكامل(، محمد ادريسالغالبي، وائل  طاىر محمد  -2
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، والاشراف، ووفرة الدوارد والأنظمة الادارية الفيزيقية( )الظروفوما تتضمنو من مناخ للعمل  التنظيمية:البيئية .6

 .1التنظيميوالذيكل 

 لزدداتو الوظيفي, أنواعو, : الأداءالدطلب الثالث

يوجد عدة أنواع من الأداء ويرجع ذلك الذ اختلاف معيار تصنيفو من : الأداء الوظيفي أنواعالفرع الأول: 

 3 يلي ، ومن بينها نذكر ما اصةزاويتو الخ من لو  ينظر باحث الذ آخر وكل واحد 

 وفقا لذذا الدعيار، لؽكن تقسيم أداء الدؤسسة الذ نوعت3ُ حسب معيار الدصدر: .1

الوحدة أي أنو ينتج بفضل ما بسلكو الدؤسسة من الدوارد فهو كذلك يطلق عليو اسم أداء الأداء الداخلي:  •

 ينتج أساسا من التوليفة التالية3

 : وىو أداء أفراد الدؤسسة الذين لؽكن اعتبارىم مورد استًاتيجي قادر على صنع القيمة  الأداء البشري

 وبرقيق الأفضلية التنافسية من خلال تسيتَ مهاراتهم.

 :ويتمثل في قدرة الدؤسسة على استعمال استثماراتها بشكل فعاال. الأداء التقني 

 :ويكمن في فعالية تعبئة واستخدام الوسائل الدالية الدتاحة. الأداء الدالي 

3 وىو الأداء الناتج عن التغتَات التي بردث في المحيط الخارجي فالدؤسسة لا تتسبب في الأداء الخارجي •

ىو الذي يولده، فهذا النوع بصفة عامة يظهر في النتائج الجيدة التي تتحصل عليها احداثو ولكن المحيط الخارجي 

 الدؤسسة، كخروج أو دخول منافستُ والذي بدوره سيؤثر على أسعار منتوجات الدؤسسة سواء بالارتفاع

 

                                                           
الجامعة ، في ادارة الأعمالمنشورة ماجستتَ  ، رسالةالفلسطينيةفي الدنظمات الأىلية  الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفيحسن لزمود حسن ناصر،  -1

 .52، ص0181غزة، فلسطتُ،  الاسلامية
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 ..1أو الالطفاض بالتالر يتأثر بدور رقم أعمالذا وىامش ربحها 

 :  حسب معيار الشمولية.2

يتمثل الأداء الكلي للمؤسسة في النتائج التي سالعت جميع عناصر الدؤسسة أو الأنظمة التحتية الأداء الكلي:  •

 .في تكوينها دون انفراد جزء أو عنصر لوحده في برقيقها

 النظام التحتي على برقيق أىدافو على خلاف على الأداء الكلي، فإن الأداء الجزئي ىو قدرةالأداء الجزئي:  •

الأنظمة  يق لرموعة أداءلنظام التحتي يسعى الذ برقيق أىدافو الخاصة بو، لا أىداف الأنظمة الأخرى، وبتحقفا

 .2التحتية يتحقق الأداء الكلي للمنظمة

 :الوظيفيلزددات الأداء  الفرع الثاني:

 الدوظف لػسن من أدائوتسعى كل مؤسسة الذ زيادة انتاجها وذلك من خلال توفتَ الأجواء الدناسبة التي بذعل 

  تتمثل ىذه المحددات الوظيفية فيما يلي3

يشتَ الذ الطاقة الجسمانية والعقلية التي يبذلذا الفرد لأداء مهام وظيفتو، وتلعب الحوافز الأثر البالغ في الجهد:  .1

 زيادة ىذا الجهد.

يقصد بها الخصائص والدهارات الشخصية للفرد والتي يستخدمها لأداء وظيفتو، والتي بزتلف من فرد  القدرات:.2

 لآخر لشا لغعل أداء كل فرد لؼتلف عن الآخرين.

 

                                                           
 ية، جامعة منتوري لزمود، قسنطينةالسلوك التنظيمي وتسيتَ الدوارد البشر  فيماجستتَ ، رسالة الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفيبوعطيط جلال الدين،   -1

 . 11-12، ص0112الجزائر، 
 0110في علوم التسيتَ، جامعة محمد خيضر بسكرة، منشورة رسالة ماجستتَ ،قياس وتقييم الاقتصادية:الأداء الدالي للمؤسسة عشي عادل،  -2

 .81، ص الجزائر
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3 أي قدرة الفرد على توجيو جهوده في العمل والكيفية التي ينبغي أن لؽارس بها دوره في الدؤسسة، دراك الدورإ.3

 .1لفرد لدوره الوظيفي قويا كلما زاد أداؤهفكلما كان إدراك ا

 

 3 يوضح لزددات الأداء الوظيفي( 03الشكل رقم )

 
 

 

 

 

 

 

رسالة  ةالتكوين أثناء الخدمة ودوره في برسين أداء الدوظفين بالدؤسسة الجامعي, لزمود بوقطف الدصدر:
  .21ص،0182، ، الجزائربسكرة ،جامعة محمد خيضر  ،في علم الاجتماع منشورة ماجستتَ 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .822ص 0188، الأردن، 18دار الفكر، طبعة  ،استراتيجيات ادارة الدوارد البشريةسامح عبد الدطلب،  -1

 لزددات الأداء

 بيئة العمل الرغبة أو الدافعية القدرة
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  الوظيفي:برسين الأداء  الدبحث الثاني : طرق

لؽثل برستُ الأداء الوظيفي برديد وتعريف الفرد لكيفية أدائو لوظيفتو وأحيانا عمل خطة لتطوير أدائو، فعند تطبيق 

الدستوى الحالر للفرد فقد بل يؤثر على جهد  حالوظيفي بصورة جيدة وصحيحة فانو لا يوضاصر التحستُ عن

الفرد وابذاىات الدهام الدستقبلية، فالجهود الدستقبلية عندما يتم تدعيمها بصورة صحيحة تزيد احتمالات برستُ 

ون واضحة من خلال خطة عمل ىذه الجهود في الدستقبل ، وأيضا ادارة الفرد للمهام التي يقوم بها لغب أن تك

 للتحستُ والتطوير.

  الوظيفي:مفهوم برسين الأداء  الدطلب الأول:

الدتاحة لتحستُ الدخرجات وانتاجية العمليات، وبرقيق التكامل بتُ التكنولوجيا الصحيحة  ىو استخدام الدوارد

التي توظف رأس الدال بالطريقة الدثلى، ويتطلب برستُ الأداء توازن العناصر الأربعة التالية )الجودة، الانتاجية، 

 . 1الدؤسسةالتكنولوجيا، التكلفة(، لأن توازن ىذه العناصر يؤدي الذ برقيق أىداف 

 الشامل:عناصر ادارة التحسين  الدطلب الثاني:

 تتكون ادارة التحستُ الشامل من خمسة عناصر أو طبقات أساسية وىي3 

يتضمن الدكافآت الدالية وغتَ الدالية بهدف دعم ألعية الدهام الأخرى داخل  الدكافآت والاعتراف بالفضل:.1

 الدؤسسة.

 البناء بوضع الدقاييس والذيكل التنظيمي للمؤسسة.3 لؼتص ىذا التأثير التنظيمي.2

3 يركز بناء ىذه الطبقة على عمليات برفيز صناعة الدنتج أو الخدمة التي بذعل الدؤسسة أكثر  عمليات التسليم .3

 كفاءة وفعالية، وتزيد من قدرتها على التكيف وفي الوقت ذاتو بزفيض الوقت والجهد والتكلفة.

                                                           
 دارة الأعمال، الجامعة الاسلاميةا في منشورة ماجستتَ، رسالة وعلاقتها بالأداء الوظيفي في الدنظمة الأىلية الفلسطينية الأنماط القياديةحسن محمد حسن ناصر،  -1

 .55، ص0181غزة، فلسطتُ،
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تتميز ىذه الطبقة بأنها تضع الدؤسسة أمام منهجيات التحستُ الأساسية التي تتكامل مع  3الدفاىيم الأساسية.4

 الأنشطة العادية لأداء الأعمال.

لؽثل الاستًاتيجية التي بردد ابذاىات التحستُ الدستقبلية، والتي تعمل على تركيز الطاقات وحشد  التوجيو: .5

 .1نظمةالجهود لتحستُ علاقات العمل الرئيسية في الد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

                                                           
 .211ص  ،مرجع سبق ذكره, مريم أرفيس  -1

 

 الدكافآت
والاعتراف 

 بالفضل

 التأثير التنظيمي

 عمليات التسليم

 الدفاىيم الأساسية

 التوجيو

 يوضح عناصر ادارة التحستُ الشامل للأداء الوظيفي (:04الشكل رقم )

، الفلسطينية الوظيفي في الدنظمات الأىليةالأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء يوسف عبد عطية بحر، الدصدر: 
 .52، ص 0181رسالة ماجستتَ، في ادارة الأعمال، الجامعة الاسلامية غزةفلسطتُ
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 الوظيفيالأمور الواجب مراعاتها لتحقيق فعالية الأداء  الدطلب الثالث:

 تتمثل في مايلي3  الأمورلرموعة من برديد  لتحقيق فعالية الأداء الوظيفي تلجأ الدؤسسة إلذ 

لغب برديد أىداف الدؤسسة أولا، ومن ثم العمل على برقيقها، اذ أن برقيقها يعد  .برديد أىداف الدؤسسة:1

 مؤشرا على فعالية الأداء

معرفة القيم السائدة في الدؤسسة، وأخذىا بالحسبان حتُ التخطيط والتنفيذ والتصميم،  . معرفة ثقافة الدؤسسة:2

 فعالية الأداء. يساعد في برقيق

موعد  مثل طبيعة الدهمة الدكلف بها :. التأكد من تزويد الدوظف بكافة الدعلومات الدهنية والاازمة للقيام بالعمل3

 الصاز الدهمة، موقع وجود الدواد الاازمة لأداء الدهمة، نوعية معايتَ ومقاييس العمل

 حيث يكافأ المجتهد في عملو، ويتم توجيو النصح للمقصر. :الأخذ بدبدأ الثواب والعقاب.4

مثل بستع الدوظف بالدعرفة والدهارات والقدرات الدناسبة لنجاحو في  :دراسة العوامل والدعوقات التي تعرقل الدوظف.5

 أداء عملو، مدى استعداد الدوظف لأداء الدهمة على الوجو الدناسب والدطلوب.

 اقشة التصورات الدهنية والوظيفيةقيام الدشرفتُ بالسماح للموظفتُ بدن :والدوظفتُالتفاعل بتُ الدشرفتُ ..6

 1.والتباحث فيما بينهم بشأن التوقعات والآمال والخطط الدستقبلية

 

 

 

 

 

                                                           
1
 .52-52، صمرجع سبق ذكرهحسن لزمود حسن ناصر،  - 
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 يم الأداء الوظيفيتقيالدبحث الثالث : 

يتوقف عليها لصاح أي تنظيم تعد عملية تقييم أداء العاملتُ من العمليات الدهمة والأدوات الأساسية التي 

اداري أو أي مشروع اقتصادي للوصول إلذ معدلات عالية من الكفاءة والانتاجية، وتنبع ألعية تقييم الأداء 

الوظيفي من ضرورة التأكد من فعالية أداء العاملتُ وسلوكياتهم ، ومدى برقيق الأىداف الدطلوبة منهم ، وتساعد 

 عف لدى العاملتُ والعمل على معالجة نقاط الضعف ليتستٌ لذا برستُ أدائهم.أيضا في معرفة نقاط القوة والض

 تقييم الأداء الوظيفي: وأىداف مفهوم: الدطلب الأول

  مفهوم الأداء الوظيفي :الفرع الأول: 

 ىناك عدة تعاريف توضح مفهوم تقييم الأداء نذكر من بينها3 

بأنو3 " برديد وتعريف الفرد بكيفية أدائو لوظيفتو، وأحيانا عمل خطة لتحستُ وتطوير  الأداء تقييميعرف   

أدائو، وعندما يطبق تقييم الأداء بصورة جيدة وصحيحة، فانو لا يوضح للفرد مستوى أدائو الحالر فقط، بل قد 

 ."1يؤثر في مستوى جهد الفرد وابذاىاتو في الدهام الدستقبلية 

"تقييم الأداء ىدفو برديد أداء العامل وتعريفو بو وكيف ينبغي  لتقييم الأداء حيث يعرف بأن3 تعريف آخرىناك   

أن يؤدي عملو وتصميم خطة لتنمية العامل، فمن شأن تقييم الأداء ليس فقط تعريف العامل بدستوى أدائو بل 

 .2التأثتَ على مستوى أدائو مستقبلا

جم ما تم الصازه ومستوى ذلك بالدقارنة مع الدطلوب الصازه كما ونوعا، كما عراف بأنو3 عملية قياس موضوعية لح 

 ."3على شكل علاقة نسبية بتُ القائم والدطلوب

                                                           
 .011 ، ص0112،الاسكندرية، مصر ،18 الجامعية، الطبعةالدار  ،ادارة الدوارد البشرية رؤية مستقبلية، رواية حسن - 1
 .201، ص 0112الاسكندرية، الجامعية،، الدار الدوارد البشرية مدخل لتحقيق الديزة التنافسيةمصطفى محمد أبو بكر،  -2
في ادارة  منشورة رسالة ماجستتَ ،الدوليةوكالة الغوث  الدوظفين فيفاعلية برنامج تقييم الأداء الالكتروني الحديث في قياس أداء حسام عبد المجيد الأشقر،  -3

 . 01، ص 0185الأعمال، الجامعة الاسلامية بغزة، قلسطتُ، 
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الدستوى الذي لػققو العامل عند قيامو بعملو من حيث كمية وجودة العمل الدقدم من  " بأنو3ويعرف أيضا   

 .1الفرد العامل متطلبات الوظيفة طرفو، وىو يعكس الكيفية التي لػقق أو يشبع بها

بأنو قياس وبرليل  3الوظيفي لتقييم الأداءمن خلال التعاريف السابقة لؽكن استخلاص مفهوم عام وشامل   

لكيفية الصاز الدوظفتُ لأعمالذم بالدؤسسة، من خلال دراسة خصائصهم ومهاراتهم وبرديد الاستعدادات والقدرات 

تائج المحققة بالأىداف الدطلوبة منهم بالاعتماد على معايتَ علمية لزددة بهدف التحستُ التي لؽتلكونها، ومقارنة الن

 والتطوير.

  أىداف تقييم الأداء الوظيفيالفرع الثاني: 

 لؽكن ذكر أىم أىداف عملية تقييم الأداء الوظيفي على النحو التالر3 

 على مستوى الدؤسسة: .1

الاجتماعي من خلال التعامل الأخلاقي الذي يبعد تعدد شكاوى العمال الغاد مناخ ملائم وبرستُ المحيط  -

 ابذاه الدؤسسة.

 رفع مستوى أداء العاملتُ واستثمار قدراتهم بدا يساعدىم على التقدم والتطوير. -

وضع أسس تساعد على برديد استًاتيجية للحصول على موارد بشرية ذات كفاءة تتماشى مع الاستًاتيجية  -

 للمؤسسة.العامة 

يعتبر تقييم الأداء أسلوب أساسي يستخدم في الكشف عن الحاجات التكوينية وبالتالر برديد أنواع وبرامج  -

 التكوين والتطوير الاازمة.

 .2معايتَ دقيقةة على وضع معدلات أداء موضوعية و يساعد الدؤسس -

                                                           
 .81ص ،مرجع سبق ذكره, عيشيبن  عمار -1
 ، الجزائرالتسيتَ، جامعة منتوري، قسنطينة في علوم منشورة ، رسالة ماجستتَدراسة فعالية نظام تقييم أداء العاملين في الدؤسسات الاقتصادية، بوبرطخ عبد الكريم -2

  .28ص 0180
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 على مستوى العاملين:.2

  .للوصول الذ تقييم سليم وموضوعي لأداء تابعيهمتنمية مهارات وقدرات الرؤساء الدشرفتُ  -

يسهم التقييم في الكشف على الطاقات الكامنة لدى العمال ولؽكن أن يكون مدخلا لإعادة تقييم العمل  -

 وتوزيع الدسؤوليات والأدوار. 

تأخذ بالحسبان من لغعل العامل أكثر شعور بالدسؤولية وذلك لزيادة شعوره بالعدالة وبأن جميع جهوده الدبذولة  -

 طرف الدنظمة.

 العامل للعمل باجتهاد واخلاص ليحظى باحتًام وتقدير رؤسائو ماديا ومعنويا. دفع -

تطوير العلاقات الانسانية بتُ العاملتُ ومرؤوسيهم والتقرب إليهم للتعرف على مشاكلهم ولزاولة الغاد الحلول  -

 .1الدناسبة لذا

 الأداء الوظيفي:طرق تقييم  الدطلب الثاني:

وتوفر  ىناك أكثر من طريقة وأداة لتقييم أداء العاملتُ، وقد استخدمت عدة معايتَ في برديد وبسييز ىذه الطرق

ىذه الطرق لرموعة من الدعلومات للتعرف على العاملتُ من حيث أدائهم في العمل الا أن البعض يقوم بتقسيمها 

 الذ طرق تقليدية وأخرى حديثة.

 يلي3  ىناك العديد من الطرق التقليدية لتقييم الأداء وسنذكر على سبيل الدثال ماالتقليدية:  الطرق. 1

تقوم ىذه الطريقة على أساس تقدير أداء الدوظف أو صفاتو على خط متصل أو مقياس  طريقة التدرج البياني: •

ضعيف، متوسط، جيد، جيد جدا، لشتاز(، )يبدأ بتقدير منخفض وينتهي بتقدير مرتفع، كأن تكون التقديرات 

                                                           
 .20ص  ,نفسو مرجع ،بوبرطخ عبد الكريم -1
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والتي يعبر عنها بأرقام أو نقاط، ثم يتم جمع تلك التقديرات ويصبح المجموع لشثلا للمستوى الذي يعتقد القائم 

 .1بعملية التقييم أنو لؽثل الفرد

ر بتًتيب مرؤوسيو تعتبر ىذه الطريقة من أقدم الطرق وأسهلها اذ يقوم بدوجبها الرئيس الدباشطريقة الترتيب:  •

 .2تنازليا أو تصاعديا على حسب كفاءتهم من الأحسن الذ الأسوء، أو العكس

يتم بدوجب ىذه الطريقة تقسيم جميع العاملتُ في الوحدة التنظيمية الذ أزواج،  طريقة الدقارنة بين العاملين: •

التقييم القيام بتحديد بحيث يتم مقارنة كل فرد من بغتَه من الأفراد العاملتُ معو، ويتعتُ على الدكلف بعملية 

ء الكلي الأكفأ في كل مرة وذلك بالاعتماد على أسس ومعايتَ موضوعية قد تكون على أساس الأدا

 .3أو على أساس نوعية العمل ،للعمل

نتيجة للقصور في الطرق التقليدية لتقييم أداء العاملتُ فقد بدأ البحث عن طرق أكثر دقة  الطرق الحديثة:. 2

 يلي3  وموضوعية لتقييم أداء العاملتُ، ومن بتُ ىذه الطرق الحديثة نذكر ما

3 تعتبر من الطرق الحديثة حيث يتم فيها حصر عدد من العبارات التي تصف أداء  طريقة الاختيار الاجباري •

الفرد لعملو، وتقسم الذ لرموعات تضم كل لرموعة ثنائية وكل ثنائية فيها عبارتان الأولذ تصف النواحي الحسنة في 

تقييم، ثم يقوم العامل، والأخرى تصف النواحي السيئة فيو، وىكذا تعددت المجموعات بتعدد موضوعات ال

الدشرف على التقييم وذلك بوضع علامة  أمام العبارة الأكثر انطباقا على الشخص والعبارة أقل انطباقا عليو، 

 .4وبستاز ىذه الطريقة بقدرتها على برقيق الدوضوعية لأن ألعية وأوزان ىذه العبارات سرية برتفظ بها الادارة العليا

                                                           
 .12، ص0115دار الشروق، الأردن،  الدوارد البشرية,ادارة , شاويش مصطفى لصيب-1
 .20ص  ,مرجع نفسو ب،شاويش مصطفى لصي -2
 .211، ص 0182، الاسكندرية، , دار الجامعة الجديدةادارة الأداء الدتميزمحمد قدري حسن، -3
 .22ص ،مرجع سبق ذكرعمار بن عيشي،  -4
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3 تقوم ىذه الطريقة على أساس ابزاذ النتائج أو ما أحرزه الفرد من نتائج  النتائجطريقة التقييم على أساس  •

كأساس لتقييم أدائو وقد ارتكزت ىذه الطريقة على بعض الضمانات التي توفر لذا الدوضوعية في التقدير، وتنمي 

يث أكدت الدراسات روح التعاون بتُ الرئيس ومرؤوسيو، بالشكل الذي لػقق رغبات الفرد وأىداف الدؤسسة، ح

العلمية على أن استخدام ىذه الطريقة من شأنها أن بزلق جو مناسب من التعاون في الأداء والدشاركة في الدسؤولية 

 .وبرريك الدوافع الانسانية الذ لرالات الغابية مثمرة

لتقييم بأسماء يطلق على ىذا النمط من ا تستخدم ىذه الطريقة بشكل واسع، وغالبا ما دارة بالأىداف:الإ •

 لستلفة مثل )وضع الأىداف، الادارة بالنتائج(، وتعتمد ىذه الطريقة على الدقومات التالية3 

 الدشاركة الجماعية بتُ الرئيس والدرؤوس في وضع الدهام ولرالات مسؤولية عمل كل موظف. -

 يضع الفرد بنفسو أىداف الأداء قصتَة الأجل بالتعاون مع رئيسو. -

 لرموعة من ألظاط السلوك الضروري لأداء الوظيفة. برديد -

 استخدام نظام للقياس والتعرف على مدى اظهار الفرد لذذه الألظاط السلوكية. -

 اعلام الدرؤوستُ بهذه الألظاط السلوكية الدرغوب فيها، وكيفية لشارستها. -

 .1تعريف الدرؤوستُ بدستويات الأداء ومكافأة النتائج الالغابية -

 

 

 

                                                           
1
 .210-218ص  ،مرجع سبق ذكره ،محمد قدري حسن - 
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 علاجهامعوقات عملية تقييم الأداء وسبل : الدطلب الثالث

 3الوظيفي معوقات تقييم الأداءالفرع الأول: 

تعاني الكثتَ من الدؤسسات من صعوبات في تنفيذ عملية تقييم الأداء، نتيجة عدم وجود ضوابط لآلية التنفيذ لشا 

العمل، وتنقسم مشاكل التقييم الذ ثلاث  يؤدي الذ نشوء صراعات بتُ الرؤساء والدرؤوستُ على حساب مصلحة

 أقسام كما يلي3 

 صعوبات متعلقة بنظام تقييم الأداء: .1

عدم وضوح الدعايتَ والدقاييس التي يتم على أساسها التقييم الأمر الذي ينتج عنو حكم الرؤساء على الأداء  -

 الدتوسط أو الدقبول على أنو أداء سيئ أو العكس.

 عدم وجود تعليمات سليمة وكافية في أسلوب التقييم. -

صعوبة التأكد من صحة ودقة نتائج تقييم الأداء في الوظائف الادارية لارتباط معايتَ التقييم بصفات شخصية  -

  يصعب برديد مدى قدرة توفرىا في العمال.

 صعوبات متعلقة بالدشرفين على عملية تقييم الأداء الوظيفي:  .2

الرؤساء بالذنب عند قيامهم بعملية التقييم خاصة عندما تتًتب آثار سلبية على نتائج تقييم أداء العمال شعور  -

عدم وجود لزاسبة للمديرين على نتائج التقييم، فمثلا يقوم بعض الرؤساء بإعطاء  فيما لؼص الحوافز، التًقيات

 .1لغب، أي أقل من مستواىم الحقيقي اجميع الدوظفتُ نتائج جيدة في التقييم أو اعطائهم نتائج أقل لش

الخوف من ايذاء مشاعر العاملتُ، بحيث يقوم الدديرين بإعطاء جميع العمال نتائج جيدة لشا يؤدي الذ عدم القدرة  -

 .برديد الدتميزين منهم على
 

                                                           
1
 العدد الانسانيةلرلة العلوم  ،معوقات عملية تقييم الأداء في الوزارات الحكومية بقطاع غزة من وجهة نظر الدقيمينيوسف عبد بحر، مؤمن خلف عبد الواحد،  - 

 .1 -1، ص ، 0118الأزىر بغزة، فلسطتُ،  جامعة 18
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 صعوبات متعلقة بتقييم أداء العاملين: .3

 طرف العاملتُ بسبب التحيز وعدم العدالة في التقييم. توقع الدقاومة التي سيتلقاىا تقييم الأداء من-

 مل جيد، فانو لن يبحث عن الأخطاءالانطباع الشخصي عن العاملتُ، فاذا كان الرئيس يعتقد أن العا-

 ولن يبحث عن مستوى الأداء الخاص بذلك العامل. 

توقع شعور عدائي من قبل بعض الأفراد الذين قيام أدائهم بدرجة متوسطة أو ضعيفة، لأن ذلك سيحرمهم من -

 .1بعض الدزايا الوظيفية والتي لػصل عليها ذو الأداء الجيد

 النظرة الخاطئة للتقييم من طرف الأفراد الخاضعتُ لعملية التقييم.-

يقوم بالتدقيق والبحث عن  تقييم أداء العاملتُ، حيث أن الرئيس لاالمحسوبية3 حيث تلعب المحسوبية دور في -

 .2مستويات الأداء الضعيفة الخاصة بالدوظفتُ الدقربتُ اليو

  سبل علاج مشاكل عملية تقييم الأداء: الفرع الثاني:  

 3 يلي ماىناك لرموعة من الطرق التي لغب اتباعها لدعالجة مشاكل عملية تقييم الأداء نذكر من بينها 

برديد -تدريب الدشرفتُ على التقييم تدريبا شاملا لضمان وجود أشخاص قادرين على التقييم بدوضوعية واتقان -

الدتابعة  -أىداف واضحة ولزددة لعملية التقييم يتم على ضوئها اختيار الطريقة والأسلوب الدناسب للعملية 

 عن الدشاكل ومعالجتها.الدستمرة من قبل الجهة الدسؤولة عن التقييم للبحث 

 برفيز أصحاب الأداء الجيد ومعاقبة أو لزاسبة الأداء الضعيف. -

برديد معايتَ التقييم بشكل واضح ودقيق لؽكن فهمها من قبل الدقيم وذلك من خلال برديد -

  .الجوانب الدكونة لأداء العمل

                                                           
 .12ص , مرجع سبق ذكره عبد بحر، مؤمن خلف عبد الواحد يوسف -1
 .22ص ،مرجع سبق ذكرهعمار بن عيشي،  -2
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التأكيد على الدوضوعية والدقة في نتائج التقييم من خلال مراجعتها من قبل جهة غتَ الجهة الدقيمة لذذا  ضرورة -

 الأداء.

 مناقشة نتائج التقييم مع كل من قيام أداؤه بغية شرحها وتبريرىا ويكون ذلك من قبل الدقيام. -

ء من خلال توضيح أىدافو والفوائد التي لغنيها  ضرورة برسيس الدوظفتُ بالثقة والاطمئنان حول نظام تقييم الأدا -

 .1كل من العمال والدؤسسة

 : الادارية الدفسرة للأداء الوظيفيالنظريات  الرابع:الدبحث 

إن ادراك الدور الكبتَ الذي يقوم بو الفرد في الدؤسسة قد وجو أثار انتباه الباحثتُ والدارستُ في علم 

النظريات السوسيولوجية التي تفسر العلاقة بتُ الأداء والدوظفتُ والجماعات الاجتماع على بلورة عدد من 

 والتنظيم، وفيما يلي سنحاول مناقشة أىم النظريات السوسيولوجية التي تفسر الأداء الوظيفي وبرلل مكوناتو.

 :رنظرية الادارة العلمية لفردريك تايلو : الدطلب الأول

، 8201-8211وتطورت في الولايات الدتحدة الأمريكية في الفتًة مابتُ نشأت حركة الادارة العلمية        

هدت ىذه الحقبة تطورا اقتصاديا أساسيا شمل التوسع في طرق ووسائل وذلك تلبية للحاجة الشديدة اليها ، فقد ش

التكاليف ، الدواصلات الحديثة ، وزيادة تركز السكان في الددن والتوسع في التصنيع واستخدام الآلات الباىضة 

 واتسعت الأسواق الداخلية وازدادت أسواق التصدير .

( الرائد الأول للادارة العلمية أو أب الادارة 8152-8285)Fredric.w.Taylorوكان فردريك تايلور

كتابو الشهتَ " مبادئ الادارة العلمية" ذاكرا فيو الذدف الأساسي للادارة ىو 8288العلمية ، نشر في عام 

 .2أعلى الارباح للعاملتُ ضمان برقيق

                                                           
في ادارة الأعمال، الجامعة الاسلامية بغزة، فلسطتُ منشورة ، رسالة ماجستتَ معوقات تقييم أداء العاملين في الجامعات الفلسطينيةخالد ماضي أبو ماضي،  -1

 .52-52ص، 0111
2 .08ص  ،0118، القاىرة، مصر، 18والتوزيع ، طفاتن أحمد أبوبكر، نظم الادارة الدفتوحة"، دار اتراك للنشر  -
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ىيكل التنظيم  ل،التخصص وتقسيم العمتركز نظرية الادارة العلمية على مبدأ الرشد والعقلانية للعمال، 

وعليو فقد رأت في الحوافز أسلوب والتسلسل الرئاسي، استخدام الحوافز الاقتصادية لتشجيع الأفراد على العمل،  

العمال بأداء عملهم بشكل أفضل، فيما أن العامل رجل اقتصادي فان قراراتو تضمن من خلالو الدؤسسة قيام 

تتسم بالعقلانية، وىذا يعتٍ أن ما يدفعو للعمل ىو الحصول على أكبر عائد من ورائو، لذلك فانو بالإمكان 

 .العمل على زيادة انتاجية الأفراد، يربط ىذه الانتاجية بنظام سليم للأجور التشجيعية

وحساب الزمن الاازم لأدائها ليتم فيما بعد  نات العمل الذ لرموعة من الحركاتور بتقسيم مكو قام تايل

تدريب العمال على الأداء بأدق التفاصيل وأصح الطرق، وذلك من شأنو أن يرفع كفاءة الدورد البشري لشا ينعكس 

 .1على عملية الأداء ويزيد في الانتاجية

 نظرية التقسيم الاداري لذنري فايول : الدطلب الثاني       

، ويرويك Gulick وجليك H.Fayolوتتمثل ىذه النظرية في أعمال كل من ىنري فايول        

Urwick  وغتَىم من الذين ركزوا في برليلاتهم على الأسس العلمية الادارية داخل التنظيم وطبيعة مبدأ تقسيم العمل

 .التنظيميكخاصية ىامة داخل لرال العمل 

تركز ىذه النظرية على ابراز الذيكل التنظيمي الرسمي ككل مقسم الذ ادارات وأقسام تنهض بوظائف متخصصة 

بدا لػقق زيادة الكفاءة الانتاجية وخفض التكاليف، وتبرز أيضا ىيكل التسلسل الاداري حيث تتدفق السلطة من 

 .2مالأن الوظائف في ادارة الأعأعلى الذ أسفل نتيجة عملية التفويض، لقد وجد فايول 

وظائف رئيسية ىي 3 الوظائف الفنية )الانتاج والتصنيع(، الوظائف الأمنية )حماية  ةلؽكن أن تقسم الذ ست

 وظائف ادارية. سعر التكلفة ( الديزانية، الدمتلكات والأشخاص(، الوظائف المحاسبية )تقارير
                                                           

 .52-50، ص 0182دار الدستَة للنشر والتوزيع، مصر،  ،السلوك التنظيمي في ادارة الدؤسسات التعليميةفاروق عبده فليو، السيد محمد عبد المجيد،  -1
 

.211، ص 0112 ، دار الدعرفة الجامعية، مصر،علم اجتماع التنظيمعبد الله محمد عبد الرحمن،  -
2
  



 
 
 

 

 برسين الأداء الوظيفي لثالثالفصل ا

69 

  3الدؤسسة، حيث قام بتقسيمها الذ خمسة عناصر ىيحيث تعتبر ىذه الوظائف الادارية أساسية داخل 

التخطيط، التنظيم، التوجيو، التنسيق، الرقابة، كما وضع أربعة عشر مبدأ من مبادئ الادارة التي توصل اليها نتيجة 

 وىذه الدبادئ ىي 3  تقسيم العمل ملاحظاتو وخبراتو مؤكدا أنها تضمن حسن أداء الدستَ لدوره اذا ما التزم بها

 مصلحة الدؤسسة على مصلحة العامل السلطة والدسؤولية، الانضباط في العمل، وحدة الأمر  وحدة الابذاه، تغليب

 .1الدكافآت، الدركزية، التسلسل الذرمي، النظام، الدساواة، الاستقرار الوظيفي، الابتكار والدبادأة، العمل بروح الفريق

 :الانسانيةنظرية العلاقات  الثالث: الدطلب      

مات وذلك لالعالذا لعنصر أساسي وفعال وىو لد تتمكن النظريات الكلاسيكية من فهم خصائص التنظي       
الجانب البشري ومالو من أثر على فعالية التنظيمات ، ففي أوائل القرن العشرين بدأ التأكيد على العامل الانساني 

ة ، وعلى خلاف منظري الفكر الكلاسيكي الذين كانوا مدراء في منظمات الأعمال يتًك أثره على تفكتَ الادار 
ظهرت حركة لشارستُ ، فان منظري العلاقات الانسانية كانوا من الأكادميتُ وعلماء الاجتماع والنفس والسلوك ف

 .2العامل الانساني العلاقات الانسانية كرد فعل للنظريات الكلاسيكية والعالذا لدور

 تماعية في الدنظمة على حد السواءنسانية على الاىتمام بالجوانب الانسانية والاجتركز نظرية العلاقات الا

 ءبإجرا (Mayo.et  allوىي بذلك تستهدف الوصول بالعاملتُ الذ أفضل انتاج، حيث قام التون مايو وزملاؤه

بشركة جنتَال اليكتًيك الواقعة بشيكاغو كانت لستصة بصناعة  (Howthorne) بذارب في جامعة ىوثورن

وامتدت  8201رن سنة الذواتف كان ىذا الدصنع مهتم بتأثتَ العوامل الفيزيقية على الانتاج بدأت بذارب الذاوثو 

 .3يةمن أىم النتائج التي تم التوصل اليها أن زيادة الانتاج لا لؽكن ردىا الذ الحوافز الداد، 8220حتى سنة 

أو برستُ الشروط الفيزيقية للعمل كالضوضاء والاضاءة والحيز الدكاني للعمل، بل انها تتعدى ذلك الذ   

تأثتَ جماعة وزملاء العمل وعاداتهم وأفكارىم  التي لذا  أثر كبتَ في ستَ العملية الادارية  فالأفراد بطبيعتهم لؽيلون 

                                                           
 .01، ص 10ط ، الدار الجامعية، الاسكندرية،ادارة الدوارد البشريةأحمد ماىر،   -1

.21، ص 0112، جامعة محمد خيضر بسكرة، الجزائر ، 15، لرلة العلوم الانسانية، العدد  العلاقات الانسانية في الدؤسسة بلقاسم سلاطنية ، -
2
  

 .20ص ,مرجع سبق ذكره، المجيدفاروق عبده فليو، محمد عبد  -3
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الذ أن الاىتمام بهم يساىم في ارضائهم  وبرفيزىم، ومن الأفكار  الذ الحاجة الذ الانتماء في المجموعة، اضافة

 (Kurt Lewin)التي قام بها كتَت ليون الأخرى التي قدمها أنصار نظرية العلاقات الانسانية تلك الدراسات

الأسلوب الأفضل، كما كشفت دراستو عن ألعية والتي توصل من خلالذا إلذ أن أسلوب القيادة الدلؽقراطي ىو 

 .1الدشاركة في الادارة وأثرىا في حفز الدرؤوستُ على الأداء 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
في تنمية الدوارد البشرية، جامعة منتوري، قسنطينة  منشورة ، رسالة ماجستتَأساليب تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائريةفضيل دليو،  -1

 .01، ص 0112الجزائر، 
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 ـــــــل:ــــة الـــفصـخــلاص       

ي مؤسسة مرتبط ن أساسي بالدؤسسات، ذلك ان لصاح ألؽكننا القول ان موضوع الأداء الوظيفي يعتبر رك

بكفاءة وفعالية أداء مواردىا البشرية وعليو لصد ان الأداء الوظيفي يشكل أىم أىداف الدؤسسة، ولدعرفة مدى  

جل وضع أكفاءتو تقوم ادارة الدؤسسة بتقييمو لتعرف مكامن الضعف والقوة في الصاز الدهام لكل فرد من 

  استًاتيجية فعالة لتحستُ الأداء الوظيفي.



 

 

 
 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع

 الجانب الديداني
ين بالدؤسسة العمومية طبيالشبو  وظفينالددراسة ميدانية لعينة من 

 فيفري يوم الشهيد ببلدية متليلي 18الاستشفائية 

 بســــــــــهيد

 الدبحث الأول : الاجراءات الدنهجية للدراسة

 الدبحث الثاني : برليل ومناقشة النتائج
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 تـمــــهيـــــــــــــد:

بعد أن تم التطرق الذ الجانب النظري، والذي استعرضت فيو الفصول النظرية للدراسة جاء ىذا الفصل    

لذ الأساليب الاحصائية إ بالإضافةلمحاولة اختبار صحة الفرضيات وذلك بوضع الاجراءات الدنهجية الدتبعة 

 الدستخدمة في معالجة البيانات والنتائج.
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 الدبحث الأول : الاجراءات الدنهجية للدراسة

ان الدراسة السوسيولوجية الدتكاملة مبنية على ضرورة برقيق الربط والتًابط بتُ الدعالجة الديدانية والديدانية 

طبيعة موضوع الدراسة وأىدافو وكذا الواقع لدوضوع الدراسة وذلك باعتماد اجراءات منهجية معينة تتماشى مع 

 لزل الدراسة.الاجتماعية  الذي توجد فيو الظاىرة 

 الدراسة:لرالات  ب الأول:الدطل

 الدكاني: لالمجا الفرع الأول:

فيفري يوم الشهيد  18بالدؤسسة العمومية الاستشفائية عينة من موظفي شبو طبي شملت ىذه الدراسة الديدانية 

سرير  22بوحدة صحية برتوي على 1981آفريل ببلدية متليلي، وىي مؤسسة ذات طابع اجتماعي، أنشئت في 

الدؤسسة العمومية  سرير 150حيث أصبحت برتوي على 1985جانفي كقطاع صحي، ثم توسعت في 

تسمية جديدة لدا كان يسمى سابقا بالقطاع الصحي EPH يوم الشهيد ببلدية متليلي فيفري 81 الإستشفائية

  .2007 ماي 19في الدؤرخ 2007- 140ببلدية متليلي بعد الدرسوم التنفيذي رقم 

 من ىياكل عامة في التسيتَ تتمثل فيما يلي 3  الدؤسسة العمومية الاستشفائيةتتكون  

 الادارة العامة : .1

 يتكون من مكتبتُ  رئيست3ُ ،تعتبر الدستوى الأعلى للتنسيق والاشراف في الدستشفى بتُ لستلف الأقسام و الدصالح 

  : مكتب الاتصال والتنظيم الاداري 

 يتمثل دوره في التنسيق بتُ لستلف أقسام الدستشفى وستَ الاتصالات بتُ لستلف وحداتو
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  : مكتب النظام العام 

 ام العام للمستشفى.يعمل على متابعة ومراقبة ستَ النظ

3 يقوم بتنظيم العمل بالدكاتب في كل وحدة وتأىيل العاملتُ وحل مشاكلهم مساعد مدير مكلف بادارة الوسائل .2

 ومنازعاتهم عن طريق 3

 مكتب تسيتَ الدوارد البشرية  . أ

 مكتب الديزانية والمحاسبة . ب

 مكتب تكاليف الصحة ج. 

الدصالح الاقتصادية والعمل على  بإدارة3 والدنشآت والتجهيزات مكلف  مساعد مدير مكلف بالدصالح الاقتصادية.3

  تسيتَ الدنشآت والتجهيزات وتتفرع عنو 3

 مكتب الذياكل والتجهيزات والصيانةأ.

 .مكتب الدصالح الاقتصادية ب.

 مساعد مكلف بالنشاطات الصحية:.4

يتكفل بعملية بتُ جميع العمليات الصحية وستَىا لتصل بأحسن وجو أي ترتكز معظم مهامو ضمن النشاط الصحي 

 وتستند اليو مكاتب خاصة3 

 .مكتب الوقاية -

 .تنظيم وتقسيم نشاطات العلاج مكتب -

 مكتب الاستقبال والتوجيو  -
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 مكتب الدخول 3 تسجيل الداخلتُ والخارجتُ من الدرضى وتقديم العلاج -

 أىم النشاطات الصحية والاستشفائية : 

  الطبية:الخدمات .1

 الأمراض التنفسية والصدرية  -                    طب الداخلي  -

 طب أمراض القلب -              والتوليدطب النساء  -

 أمراض الكلى طب -                   طب الأطفال  -

  الجراحية:الخدمات .2

 جراحة الأطفال -                   الانعاش والتخدير -

 جراحة الدسالك البولية -                       الجراحة العامة -

 طب وجراحة العيون -                      العظامجراحة  -

 ORLجراحة  -

 الخدمات الاستقصائية : .3

 التحاليل الطبية والبيولوجية -

 RXلأشعة ا -

 -السكانتَ-الأشعة  -

 .1ايكوغرافيا -

 

 

                                                           
1
 ببلدية متليلي. فيفري يوم الشهيد 18الدؤسسة العمومية الاستشفائية وثائق مقدمة من طرف   - 
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 المجال البشري: الفرع الثاني: 

 فيفري يوم الشهيد ببلدية متليلي . 81يتمثل المجال البشري في دراستنا في موظفي الدؤسسة العمومية الاستشفائية 

  الزماني:المجال الفرع الثالث: 

 تم تقسيم ىذه الدراسة إلذ مرحلتت3ُ

 3 وتم فيها الدراسة الاستطلاعية والاستكشافية3الدرحلة الأولى

حيث قمنا الاحصائيات والبيانات الدراسة عرفت فتًات متعددة وىذا لطبيعة الدوضوع الذي يتطلب بذميع  

 15/11/2019من  فيفري يوم الشهيد ببلدية متليلي 81بدراسة استطلاعية  للمؤسسة العمومية الاستشفائية 

أين أجريت مقابلة مع السيد  2019نوفمبر15بدأت الزيارة الأولذ للمستشفى يوم  25/01/2020إلذ غاية 

مدير الدستشفى حول موضوع الدذكرة  أين تم قبول إجراء الدراسة الديدانية بالدستشفى، بست معو مقابلة شبو موجهة 

 17السيد مباركي حستُ يوم  نائب الددير الدكلف بالدصالح الصحيةحول موضوع الدذكرة  وتم برديد موعد ثاني مع 

قمنا  2019نوفمبر  21لومات اللازمة حول تكوين الدوارد البشرية بالدستشفى في لتقديم الدع 2019نوفمبر 

مبحوثتُ أجرينا معهم مقابلة شبو موجهة  من خلالذا تم بذميع معلومات ىامة 10من عينة صغتَة حوالر  بالتقرب

 صالح الصحيةجهة مع السيد مباركي حستُ الدكلف بالدأجرينا مقابلة شبو مو حول واقع التكوين بالدستشفى 

بالدؤسسة الاستشفائية بدتليلي حيث قدم لنا شرحا مفصلا عن اجراءات التكوين بالدستشفى وعن ألعيتها ودورىا 

قالو لنا عبر تسجيلات صوتية   الفعال في برقيق تنمية فعلية للممرضتُ بالدؤسسة حيث قمنا بتسجيل وتدوين كل ما

الدبرلرة من طرف الدؤسسة، حيث طرحنا عليو لرموعة من الأسئلة كنا قد قدم لنا وثائق عن الدورات التكوينية كما 

 يلي3  جهزناىا من قبل بسثلت فيما

 ىل تهتم الدؤسسة الصحية بوضع البرامج التكوينية لتحستُ أداء الدوظفتُ؟  .8

 ماىي الأساليب الدتبعة في عملية التكوين؟  .0
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  ىل تقوم الدؤسسة بإجراء دورات تكوينية للموظفتُ؟ .2

مبحوثتُ أجرينا معهم حوارات شفهية حول موضوع تكوين 10ما قمنا بالتقرب من عينة صغتَة حوالر ك

ما إذا كانت الدؤسسة الصحية تهتم بوضع البرامج  لالدوارد البشرية ودوره في برستُ مستوى الأداء الوظيفي، وحو 

والدورات التكوينية التي نعمل على برستُ أدائهم حيث تم اجراء ىذه الدقابلات بطريقة فردية وأحيانا في شكل 

مناقشات جماعية مع عدد من الدمرضتُ تم من خلالذا تدوين معلومات ىامة حول تكوين الدوارد البشرية في الدؤسسة 

 .الصحية

 الدرحلة الثانية: 

 10/08/2020إلذ غاية  20/07/2020من حيث امتدت الفتًة الزمنية لذذه الدراسة  الدراسة الديدانية

ولد تسمح لنا الدؤسسة باستئناف الدراسة   جويلية توقفت اجراءات الدراسة الديدانية من شهر مارس الذ غاية شهر

فتَوس كورونا، بعد رفع الحجر الصحي تم استئناف  بسبب الديدانية نتيجة فرض الحجر الصحي الذي امتد لشهور

استمارة  21مبحوث وتم استًجاع  21استمارة على  21الدراسة الديدانية مع فرض التدابتَ الوقائية حيث تم توزيع 

ستشفى بسبب ة الطوارئ التي كانت بسر بها الدبذميع الاستمارات أسبوعتُ كاملتُ  بسبب حالفقط وقد استغرق 

 فتَوس كورونا. 

                 الدراسة منهجالدطلب الثاني  

ن موضوع البحث ىو الذي يفرض على الباحث استخدام منهج دون آخر، لذلك فإن الدناىج بزتلف إ

طبيعة وموضوع البحث الددروس فتحديد الدنهج يعتبر خطوة ىامة وضرورية، وىو  باختلاف الدواضيع الدختارة، وفق

توصل اليو من نتائج حول دراستو التي قام بها  عبارة عن مسار ينبغي على الباحث أن يسلكو للوصول الذ تعميم ما
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لبلوغ ىدف ات تسعى بأن الدنهج ىو " لرموعة منظمة من العملي موريس أنجرساذ يرى وفق طريقة علمية.

 ."1معتُ

 ."2كما يعرف بأنو " الطريقة التي يتبعها الباحث في دراسة الدشكلة لاكتشاف الحقيقة

ن طبيعة الدوقف أو الدشكلة الددروسة وخصائصها ىي التي بردد نوعية الدنهج الدستخدم، فلكل منهج شروط معينة إ

 . تفرض على الباحث استخدامها، وفي ضوء أىداف الدراسة وطبيعتها

وصفا دقيقا وتفستَا حيث يعرف الدنهج الوصفي بأنو3 الطريقة التي ترتبط بظاىرة معينة واقعيا بقصد وصفها  

علميا بهدف توضيح العلاقة بتُ الدتغتَات التي تشتمل عليها، ويعتمد على وسائل وأدوات القياس لجمع البيانات 

 .3يلها واستخلاص النتائج منهاوتصنيفها لتحل

دراستنا على الدنهج الوصفي ، ويرجع سبب اختيارنا ىذا الدنهج إلذ ملائمتو لدراسة الظاىرة  اعتمدنا في

الاجتماعية لأنو يصف الظواىر وصفا موضوعيا من خلال البيانات التي يتحصل عليها عن الحالة الددروسة ، ويقوم 

اليب البحث الدطبقة في لرالات لستلفة كما على جمع الدعلومات والحقائق ومقارنتها وبرليلها وتفستَىا ويعتبر أحد أس

 ىو الحال بالنسبة للدراسة التي لضن بصدد اعدادىا.

 أدوات جمع البيانات: الدطلب الثالث: 

سعيا منا للحصول على معطيات علمية وموضوعية بزدم أغراض البحث اعتمدنا في جمع البيانات والدعلومات 

 الدتعلقة بدتغتَات الدراسة بالوسائل التالية3 

 

                                                           
 .222ص  0112-0112، 10رون، دار القصبة، ط، تدريبات علمية، ترجمة بوزيد صحراوي وآخمنهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعيةموريس ألصرس،  -1
 .02، ص0112، الشركة الجزائرية للفنون الدطبعية، الجزائر، منهجية اعداد البحوث العلمية، عامر مصباح -2
في علم النفس الاجتماعي للتنظيم والتسيتَ، جامعة باجي لستار بعنابة،  منشورة ، رسالة ماجستتَوانتظاراتهمعلاقة التدريب باحتياجات الدشرفين بلهي حسينة،  -3

 .882، ص 0112الجزائر، 
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 الدلاحظة 3الفرع الأول

تبقى الدلاحظة كتقنية بحث للحصول على الدعلومات ومصدر أساسي في جمعها وىي كذلك من بتُ 

تي من شأنها أن تساعد على جمع الدعلومات، حيث تعرف على أنها " مشاىدة الظاىرة لزل الدراسة عن  التقنيات ال

كثب في اطارىا الدميز ووفق ظروفها الطبيعية، حيث يتمكن الباحث من مراقبة تصرفات وتفاعلات الدبحوثتُ ومن 

 1التعرف على ألظاط وظروف معيشتهم ومشاكلهم اليومية.

الأداة في جمع الدعلومات من خلال ملاحظتنا لوحدات العينة وكيفية أدائهم وكذلك الزيارات التي وقد اعتمدنا ىذه 

قمنا بها الذ الدؤسسة الاستشفائية وذلك من خلال الدشاىدة والاستماع للممرصتُ  وبهذا نكون قد استخدمنا 

 موقف اجتماعي معتُ دون الدشاركة طريقة الدلاحظة بغتَ الدشاركة التي لاتضمن أكثر من الدشاىدة والاستماع في

 فيو.

 الاستمارة الفرع الثاني:

بسثل الاستمارة احدى التقنيات الدباشرة التي يستعملها الباحث في طرح أسئلتو، وتعتبر كذلك من بتُ 

اعتمدنا في بحثنا ىذا ، الوسائل التي لؽكن التواصل بها مباشرة من خلال طرح الأسئلة على أفراد العينة الدراد بحثها

على أنها " سلسلة من الأسئلة على لرموعة من  لوك دلتي عرفها رلؽون كيفي وفون كمنبهو ا تقنية الاستمارةعلى 

الاجتماعية والدهنية  الدستجوبتُ تكون في الغالب لشثلة لمجتمع احصائي معتُ تتصل ىذه الأسئلة بأوضاع الدستجوبتُ

 "2والعائلية

 سؤال وقد تم تقسيم ىذه الأسئلة الذ أربعة لزاور وىي كالتالر3   26 ثنا علىتضمنت استمارة بح

 وثين.بحالمحور الأول: يحتوي على البيانات الشخصية للم

 المحور الثاني: أسئلة متعلقة بتكوين الدوارد البشرية. 
                                                           

1
 .012، ص 0112الدطبوعات الجامعية، الجزائر، ديوان , مناىج البحث العلمي في علوم الاعلام والاتصال, أحمد بن مرسلي -
 .15، ص 8221بتَوت، لبنان،  18، ترجمة يوسف الجبااعي، الدكتبة العصرية، ط دليل الباحث في العلوم الاجتماعية لوك،رلؽون كيفي، فان كمبنهود  -2
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 المحور الثالث: أسئلة متعلقة بتحسين مستوى الأداء الوظيفي. 

  اختيار العينة كيفية الدطلب الرابع: 

عندما يصعب على الباحث أن لغمع بيانات دراستو عن طريق الحصر الشامل الذي يطبق على جميع أفراد 

 المجتمع الأصلي، فلا مفر من أن يلجأ الذ أسلوب الدعاينة.

تعرف العينة بأنها3 "لرموعة جزئية لشيزة ومنتقاة من لرتمع الدراسة، فهي لشيزة من حيث أن لذا نفس 

 .1خصائص لرتمع الدراسة، يتم انتقائها وفق اجراءات وأساليب لزددة

 3مبحوث وىي تتوزع كالتالر522ويقدر لرتمع البحث ب 

 .22الاداريون3  -                     20الدمارستُ الأخصائيتُ 3   -

 .802الدهنيون 3  -                 .02 العاملت3ُالدمارستُ الطبيتُ  -

 .88دواوين الصيدلية 3  -                             .018 3شبو طبيتُ -

 .12النفسانيون 3  -

وبدا أن موضوع تكوين الدوارد البشرية ودوره في برستُ مستوى الأداء الوظيفي فقد اعتمدنا على العينة        

وفر بعض الخصائص في القصدية " ىي العينات التي يتم انتقاء أفرادىا بشكل مقصود من طرف الباحث نظرا لت

 أولئك الأفراد دون غتَىم ولكون تلك الخصائص من الأمور الذامة بالنسبة للدراسة."

كما يتم اللجوء لذذا النوع من العينات في حالة توفر البيانات الازمة للدراسة لدى فئة لزددة من لرتمع الدراسة 

 .2الأصلي

                                                           
 .088، ص 0112، الجزائر، 0القصبة، ط ، دارالاجتماعيةمنهجية البحوث بوزيد صحراوي وآخرون،  -1
 . 021 الجزائر ص ،0181، 8الجبل، ط، مؤسسة حستُ راس منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعيةنادية سعيد عيشور وآخرون،  -2
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في الدؤسسة شبو طبي موزعة على فئتتُ لعا فئة الدمرضتُ وفئة مساعد لشرض موظفي وبسثلث عينة بحثنا في        

 موظف 018شبو طبي من ضمن  موظف 21والبالغ عددىم  فيفري يوم الشهيد ببلدية متليلي 81 الاستشفائية

  شبو طبي.
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 العينةخصائص : الدطلب الخامس

 الجنس يوضح توزيع الدبحوثتُ حسب (:01دول رقم )الج

 النسبة التكرار الجنس
 %33,3 10 ذكر
 66.7 % 20 أنثى

 %100 30 المجموع
 

بينما  الدراسة عينة وىي بسثل فئة الاناث من  %66,7نلاحظ من خلال الجدول أن أعلى نسبة تقدر ب

 . %33,3تقدر نسبة الذكور ب 

أن القطاع الصحي يشهد سيطرة كبتَة من طرف الاناث وىذا  من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتضح

ما يفسر أنهنا أكثر اقبالا على الدورات التكوينية عكس الذكور الذين لصد أن نسبة قليلة لشن يهتمون بهذا النوع من 

 وىذا راجع الذ مبررات اجتماعية وعائلية خاصة. التكوين
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ىي الأكثر بسثيلا لعينة البحث  بنسبة  30-26خلال الجدول أن الفئة العمرية من نلاحظ من          
 بنسة25-20في حتُ لصد الفئة العمرية من , %23,3بنسبة  35-31، تليها الفئة العمرية  من  26,7%

تليها فئة من  %10بنسبة  45-41تليها الفئة العمرية من  % 13,33بنسة   41-36،تليها فئة من 20%
 .%6,7 بنسبة 46-50

ىذه النسبة العالية  وترجع  من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتضح أن أغلب أفراد العينة فئة شباب       

بالدرجة الأولذ إلذ أن الدؤسسة بررص على توظيف ىذه الفئة الشابة لدا لذا من قدرات وطموحات من شأنها تقديم 

 عدد كبتَ من الدتخرجتُ الجدد من الجامعة.، اضافة إلذ ذلك لصد  خدمات صحية واجتماعية جيدة للمرضى

 

 

 

 

 النسبة التكرار نــــــــــــالس
20-25 06 20% 
26-30 08 26,7% 
31-35 07 23,3% 
36-41 04 13,33% 
41-45 03 10% 
46-50 02 6,7% 

 %100 30 المجموع

 يوضح توزيع الدبحوثتُ حسب السن (:02دول رقم )الج
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 يوضح توزيع الدبحوثتُ حسب الحالة الاجتماعية (:03دول رقم )الج

 

 

 

 
 

دورات تكوينية في تلقوا  % 60ىم عزااب بنسبة  غالبية أفراد عينة البحثأن  إلذ نلاحظ من خلال الجدول     

وفي الدقابل كانت نسبة  وأعزب وحديثي العهد بالتوظيف، شباب جامعيأنهم أكثر ويلاحظ  الدؤسسة الصحية،

 .%00تليها نسبة الدطلقتُ والأرامل والتي قدرت ب  ، %40الدتزوجتُ 

 أكثر فاعلية وكفاءة وىم  عزاب من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتضح لنا أن أغلبية أفراد العينة 

 تهم وجهدىم لخدمة الدؤسسة الصحية.وبالتالر تسختَ وق التزاماتهم العائلية والاجتماعية،بسبب قلة بالدؤسسة 

 

 

 

 

 

 

 

 النسبة التكرار الحالة الاجتماعية

 %60 18 أعزب 
   %40 12 متزوج 
   %00 00 مطلق
   %00 00 أرمل 
 100% 30 المجموع
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 مييعلتال الدستوىيوضح توزيع الدبحوثتُ حسب  (:04دول رقم )الج

 النسبة التكرار الدستوى التعليمي
 %40 12 ثانوي
 60% 18 جامعي
 %100 30 المجموع

  

بينما قدرت نسبة ذوي   ,ذوي مستوى تعليمي جامعي %60أن أعلى نسبة بسثل  من خلال الجدول نلاحظ 

 .%40الدستوى التعليمي الثانوي ب 

الدؤسسة لزل الدراسة جعلت عمليات التوظيف فيها بزضع أن  من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتضح 

 الدستوى التعليميللقوانتُ الجديدة للوظيفة العمومية التي غتَت من تصنيف أغلب الوظائف خاصة من ناحية 

الدطلوب لشاغل الوظيفة من خلال )تركيز الدؤسسة الصحية في عملية التوظيف على الشباب ذوي الشهادات 

لنسبة لدناصب الدخابر والتمريض، ولؽكن القول أن الاستثمار في الدوظفتُ الشباب ذوي الجامعية( خاصة با

الشهادات الجامعية عن طريق تكوينهم سوف يؤدي إلذ تطوير مهاراتهم وقدراتهم وسلوكهم وبالتالر برستُ أداء 

 .مهامهم ومنو برستُ الخدمات التي تقدمها الدؤسسة الصحية
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 يوضح توزيع الدبحوثتُ حسب الصنف الدهتٍ (:05دول رقم )الج

 النسبة التكرار الصنف الدهني

 %60 18 ممرض
 %40 12 مساعد ممرض

 %100 30 المجموع
 

فتمثل فئة مساعد  %40أما نسبة  ,%60لؽثلون الأغلبية بنسبة  لشرضنلاحظ من خلال الجدول أن فئة 

 لشرض.

الدمرضتُ ىم الأكثر تقلدا لدناصب الشغل في الدؤسسة  من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتضح أن فئة

وىذا راجع الذ أن أغلبية الدمرضتُ ىم خرلغي  للاستفادة من الدورات التكوينية الصحية ، كما أن لديهم فرص

 جامعات تعمل الدؤسسة الصحية على توظيفهم بدرجة كبتَة.
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 سنوات الأقدمية يوضح توزيع الدبحوثتُ حسب(: 06الجدول رقم )

 

 

 

 

سنوات لؽثلون  10إلذ  6 فئة الدبحوثتُ الذين تتًاوح مدة خدمتهم مابتُنلاحظ أن الجدول  من خلال

وتليها فئة الدبحوثتُ الذين لذم  ،البحث الذين شاركوا في الدورات التكوينية  عينة من إجمالر % 50نسبة تقدر ب 

والتي بسثل فئة الدبحوثتُ  %20وفي الأختَ لصد أقل نسبة والدقدرة ب  ,%30سنوات أقدمية بنسبة  10أكثر من 

 سنوات. 5إلذ  1بتُ  الدستفيدين من دورات تكوينية ولذم أقدمية تتًاوح ما

من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتضح  أن أغلب أفراد العينة ذوي أقدمية في الدؤسسة حيث أن 

الأقدمية ىي أحد العناصر الأساسية في العمل ، فمدة العمل تؤدي بالدوظفتُ إلذ أداء عملهم بشكل أفضل لشا  

 .س الغابا على الأداء الكلي للمؤسسةينعك

 

 

 

 النسبة التكرار عدد سنوات الأقدمية
 %20 06 سنوات 5إلى  1من 
 %50 15 سنوات 10إلى  6من 

 %30 09 سنوات  10أكثر من 
 %100 30 المجموع
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 ومناقشة النتائجبرليل الدبحث الثاني : 

  برليل ومناقشة نتائج الفرضية الأولى: الدطلب الأول
 

 والأىدافهام ضوح الدبو الدؤسسة  فيالاىتمام بالتكوين بتُ  العلاقةيوضح  (:07الجدول رقم )

 وضوح الدهام والأىداف             
 الاىتمام بالتكوين

  في الدؤسسة 

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 %100 22 %13,3 03 %86,4 19 في تزايد
 %100 08 %25 02 %75 06 في تراجع
 %100 30 %16,7 05 %83,3 25 المجموع

البحث الذين صرحوا بأن الدهام عينة من أفراد  %83,3نلاحظ من خلال الجدول رقم  أن نسبة 

بالتكوين من طرف من الذين صرحوا أن الاىتمام %86,4والأىداف واضحة بالنسبة اليهم، تدعمها نسبة 

من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأن الدهام والأىداف غتَ واضحة  %16,7نسبة في الدقابل  مؤسستهم في تزايد،

  . من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأن الاىتمام بالتكوين في مؤسستهم في تراجع.%05سبةنبالنسبة اليهم، تدعمها 

يتضح أن أغلب أفراد العينة صرحوا بأن الدهام والأىداف واضحة من خلال القراءة الاحصائية للجدول 

الدؤسسة الصحية بتنظيم  من خلال أن التكوين بالدؤسسة الصحية يشهد تزايد حيث تقوم بالنسبة اليهم وىذا 

 الدورات التكوينية التي تعمل على تزويد الدوظفتُ بالدعارف والدهارات الاازمة التي تساعد على فهم واستيعاب

وفي ىذا الاطار  لصد ىناك تشابو بتُ النتيجة التي توصلت اليها الدراسة  ،الوظائف والأىداف ومنو برستُ أدائهم

إلذ إىتمام الدؤسسة بالبرامج  عوض الله محمد علي محمدالسوداني توصلت اليو الدراسة السابقة للباحث  الحالية وما

 وبرستُ أدائو . التكوينية التي تعمل  على زيادة الحصيلة الدعرفية للمتدرب
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 لتحقيق أىداف الدؤسسة بنسبة تقدر ب البحث يسعون عينة أن أغلب أفرادنلاحظ من خلال الجدول 

من الدبحوثتُ الذين كانت اجابتهم الغابية جدا فيما يتعلق  بدسالعة  %86.95، تدعمها نسبة  83.33%

من الدبحوثتُ الذين لا يسعون لتحقيق  %16,67في الدقابل لصد نسبة  ، ،البرامج التكوينية في تنمية مهاراتهم

 .ينية لد تساىم في تنمية مهاراتهممن الذين صرحوا بأن البرامج التكو %28,58أىداف مؤسستهم ،تدعمها نسبة 

من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتضح أن أغلب الدبحوثتُ صرحوا بأنهم يسعون لتحقيق أىداف 

الأثر الواضح للبرامج التكوينية التي تعمل  التكوينية في تنمية مهاراتهم ىذا مايبرزالدؤسسة من خلال مسالعة البرامج 

أساسا على تنمية وتطوير مهارات ومعارف الدوظفتُ بدا يتناسب مع متطلبات الوظيفة ما يساعدىم على أداء 

أن الذي يرى  البشرية مدخل الدواردوىنا نقصد  واستثمارىا لتحقيق أىداف الدؤسسةمهامهم بكل كفاءة وفعالية .

الأفراد لديهم قدرة من الحماس والدافعية الداخلية للعمل بالأداء الدتميز، فالفرد يسعى الذ برقيق تقابل وبساثل بتُ 

أىدافو وأىداف الدؤسسة التي يعمل بها فالدؤسسة تقوم  بتوفتَ  ظروف مناسبة من خلال تكوين مواردىا البشرية 

 .والالصازلإبراز طاقات العمل 

 

 الدؤسسة السعي لتحقيق أىداف
 البرامج           مساهمة

                           التكوينية في تنمية الدهارات 

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت
 %100 23 %13,05 03 %86,95 20 نعم
 %100 07 %28,58 02 %71,42 05 لا

 %100 30 %16,67 05 %83,33 25 المجموع

 يوضح العلاقة بتُ مسالعة البرامج التكوينية في تنمية الدهارات والسعي لتحقيق أىداف الدؤسسة ( 08الجدول رقم )
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صرحوا بأنهم يواجهون صعوبات في أداء عملهم البحث  عينةأن أغلب أفراد  نلاحظ من خلال الجدول
في ، الدعارف الدكتسبة بعد التكوينيقوموا بتطبيق من الدبحوثتُ  الذين لد  %76تدعمها نسبة   %73,3بنسبة 

 %40من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأنهم لد يواجهوا صعوبات في أداء عملهم، تدعمها نسبة %26,7الدقابل نسبة 
 .كوينبعد التيقومون بتطبيق الدعارف الدكتسبة من الذين قالوا بأنهم  

من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتضح أن أغلب أفراد العينة صرحوا بأنهم يواجهون صعوبات في أداء 

من العوامل  لرموعة نتيجة  تطبيق الدعارف الدكتسبة بعد التكوينعملهم وىذا راجع إلذ عدم بسكن الدبحوثتُ من 

 زملالضعف التأطتَ ا،نقص الامكانيات الدادية والأجهزة الطبية  تتمثل في في ميدان العمل  وجود صعوباتكالدؤثرة   

ومتابعة الدتكونتُ، حيث صرح مبحوث بأنو يواجو صعوبات في الأداء التطبيقي في الديدان، وصرح مبحوث آخر 

بأنو يتلقى معاملة سيئة من الأطباء والدمرضتُ الأكبر منو ، كما صرحت احدى الدبحوثات بعدم وجود أيام 

بتُ ىذه النتيجة من الدراسة الراىنة  اختلافوفي ىذا الاطار لصد ىناك  ،يسية حول انتشار وباء كورونا برس

أغلب الدبحوثتُ  " التي توصلت إلذ لرموعة من النتائج وكان من بينها أن بودوح غنيةوالدراسة السابقة للباحثة "

    مواجهة صعوبات          
                     في أداء العمل                
 تطبيق الدعارف 

   الدكتسبة بعد التكوين

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 %100 05 40% 02 60% 03 نعم
 %100 25 %24 06 %76 19 لا

 %100 30 %26,7 08 %73,3 22 المجموع

 بدواجهة صعوبات في أداء العمل بتُ تطبيق الدعارف الدكتسبة بعد التكوين يوضح العلاقة( : 09الجدول رقم )



 
 
 

 

 الجانب الديداني لرابعالفصل ا

92 

التغلب على صعوبات العمل من خلال توفر  في ىذا ماساعدىم يقومون بتطبيق الدعارف الدكتسبة بعد التكوين

 الخبرة و الوسائل الطبية.

  

 

 

 

 

 

من الدبحوثتُ يرون أن  الوسائل الدساعدة على  % 56,67يقارب نسبة  أن مانلاحظ من خلال الجدول 

بينما كانت النسبة الثانية والدقدرة ب  ،البرامج التكوينيةىو جديد بدجال عملهم عن طريق  الاطلاع على ما

ىو جديد بدجال عملهم  عن طريق  من الذين قالوا بأن الوسائل الدساعدة على الاطلاع على ما 43,33%

 . الزملاء

من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتضح أن أغلب الدبحوثتُ صرحوا بأن من أىم الوسائل الدساعدة على 

العملية إلذ أن مشاركة الدوظف في  جع وىذا را البرامج التكوينية الاطلاع على ماىو جديد بدجال عملهم عن طريق

 .لرال عملوومعارف في  لغابية  وبالتالر اكتساب مهاراتالأفكار والابذاىات الا التكوينية تساعد على إكتساب

 

 

 

 

على  التي تساعدالوسائل 
الاطلاع على ماىو جديد بدجال 

  العمل

 النسبة التكرار

 %56,67 17 عن طريق البرامج التكوينية 

 %43,33 13 عن طريق الزملاء

 %100 30 المجموع

يبتُ الوسائل التي تساعد على الاطلاع على ماىو جديد بدجال العمل
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نلاحظ من خلال الجدول أن أغلب الدبحوثتُ كانت اجابتهم  بأنهم يسعون ليكونوا عنصرا فعالاا بدرجة كبتَة  

من الذين صرحوا بأنهم شاركوا في البرامج  %85,7، تدعمها نسبة  %83,33لتحقيق كفاءة الدؤسسة بنسبة 

من الذين صرحوا بأنهم يسعون ليكونوا عنصرا فعالاا  %16,67نسبة في الدقابل التكوينية بناء على طلبهم ، 

كوينية من الذين أجابوا بأنهم شاركوا في البرامج الت %17,4بدرجة متوسطة لتحقيق كفاءة الدؤسسة تدعمها نسبة 

 عن طريق الدؤسسة.

كبتَة  ليكونوا من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتضح أن أغلب الدبحوثتُ صرحوا بأنهم يسعون بدرجة  

 عنصرا فعالا في برقيق كفاءة الدؤسسة من خلال مشاركة أغلب الدتكونتُ في البرامج التكوينية بناء على طلبهم

العنصر البشري يسعى بدرجة كبتَة لتحقيق كفاءة الدؤسسة حيث تعمل ىذه الأختَة  بدعم ىذه الكفاءات من ،ف

زمة من أجل انتاج كوادر ذات   كل الوسائل والأجهزة الطبية اللابتوفتَ  الدتكونتُ خلال تلبية احتياجات ورغبات

لفردريك  نظرية الادارة العلميةكفاءة  واستمرار الدؤسسة الصحية، وىنا نقصد   كفاءة عالية تساىم في برقيق

البشري تدريب العمال على الأداء بأدق التفاصيل وأصح الطرق، من شأنو أن يرفع كفاءة الدورد  الذي يرىأن تايلور

 .لشا ينعكس على عملية الأداء ويزيد في الانتاجية

 لتحقيقالسعي كعنصر فعاّل             
كفاءة الدؤسسة                           

 الدشاركة في البرنامج 
 التكويني

 المجموع بدرجة متوسطة بدرجة كبيرة

 % ت % ت % ت

 %100 07 %14,3 01 %85,7 06 بناء على طلبك
 %100 23 %17,4 04 %82,6 19 عن طريق الدؤسسة

 %100 30 %16,67 05 %83,33 22 المجموع

 يوضح العلاقة بتُ الدشاركة في البرنامج التكويتٍ والسعي كعنصر فعاال في برقيق كفاءة الدؤسسة
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لديهم في  يقرون أن الأسلوب الدفضل %90 بنسبة تقدر ب أن أغلب الدبحوثتُ نلاحظ من خلال الجدول

من الدبحوثتُ  %10بينما جاءت النسبة الثانية مقدرة ب  التكوين التطبيقيعرض البرنامج التكويتٍ ىو أسلوب 

 .الذين يفضلون الأسلوب النظري 

أن أغلب الدبحوثتُ صرحوا بأن الأسلوب الدفضل لديهم في من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتضح 

لو دور كبتَ في  اكتساب  حيث أن ىذا الأختَ -العملي -عرض البرنامج التكويتٍ ىو أسلوب التكوين التطبيقي

 كما أنو يساعد على اكتشاف جوانب القصور في الأداء لشا  ،الخبرة في التعامل مع الأجهزة الطبية وسهولة استعمالذا 

وفي ىذا الصدد لصد ىناك تشابو بتُ ىذه وتدارك الأخطاء التي يقعون فيها ، يدفع بالدوظفتُ الذ برستُ أدائهم 

إلذ أن  عوض الله محمد علي محمدتوصلت اليو الدراسة السابقة للباحث السوداني  النتيجة من الدراسة الراىنة وما

 كساب الدتدرب الدعارف والخبرات التي برسن من أدائو.أسلوب التكوين العملي من أفضل الوسائل الدتبعة في إ

 

 

 

 

الأسلوب الدفضل في عرض 
 البرنامج التكويني

 النسبة التكرار

 10% 03 التكوين النظري

 90% 27 -العملي-التكوين التطبيقي

 %100 30 المجموع

 الدفضل في عرض البرنامج التكويتٍيوضح الأسلوب (: 12الجدول رقم)
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كانت لذم ردود الغابية جدا حول  %96,7 ب تقدرلدبحوثتُ بنسبة اأن أغلبية من خلال الجدول نلاحظ 

في حتُ كانت نسبة الدبحوثتُ الذين أجابوا بالنفي بدساعدة التكوين لذم  ،مساعدة التكوين في التقليل من الأخطاء 

 . %3,3ب  في التقليل من الأخطاء

من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتضح أن أغلب أفراد عينة البحث صرحوا بأن التكوين ساعدىم في 

الدوظف بالدعارف والدهارات التي تعمل على برستُ  أن التكوين يعمل على تزويد ويرجع ىذا إلذالتقليل من الأخطاء 

ى الدبحوثات تعمل في لسبر التحاليل أدائو فالتكوين الجيد يضمن تكفل صحي أفضل للمرضى، فقد صرحت احد

الدعرفة الصحيحة لاستخدام الأجهزة الطبية، وفي ىذا الاطار لصد  اكتسابالطبية بأن التكوين ساعدىا كثتَا في 

حيث لصد أن النتيجة  بودوح غنية "" دراسةتوصلت اليو  ىناك تشابو بتُ ىذه النتيجة من الدراسة الراىنة وما

نتيجة  الحادثالدتوصل اليها تدل على مساعدة التكوين في التقليل من الأخطاء من خلال بزفيض معدل تكرار 

 أخطاء طبية. وقوعلػتمل  فهم الفرد لطبيعة عملو وستَورتو في لرال الصحة الذي لا

 

 

 

مساعدة التكوين في 
 التقليل من الأخطاء

 النسبة التكرار

 %96,7 29 نعم

 %3,3 01 لا
 %100 30 المجموع

 يوضح مساعدة التكوين في التقليل من الأخطاء( : 13الجدول رقم )
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على تأكيد  %63,3تقدر ب البحث بنسبة  عينةنلاحظ من خلال الجدول الرد الالغابي لأغلب أفراد 

برتاج  من الذين صرحوا بأن طبيعة عملهم %63,6أنهم يساعدون زملائهم في العمل بصفة دائمة، تدعمها نسبة 

من الدبحوثتُ الذين قالوا بأنهم يساعدون زملائهم في العمل عند  %36,7، مقابل نسبة الذ التكوين بصفة مستمرة

 .برتاج الذ التكوين بصفة مستمرة طبيعة عملهم لا من الذين صرحوا بأن %37,5الضرورة، تدعمها نسبة 

أغلب الدبحوثتُ يساعدون زملائهم بصفة دائمة وىذا راجع  نالاحصائية للجدول يتضح أمن خلال القراءة 

حيث يساعد التكوين الدوظفتُ على اقامة علاقات الغابية إلذ طبيعة العمل التي برتاج إلذ التكوين بصفة مستمرة 

لح العمل، حيث صرح أحد لدصلحة الدؤسسة من أجل الاستفادة وتبادل الخبرات والتجارب والتعاون الدستمر لصا

الدبحوثتُ بأنو يساعد زملائو بصفة دائمة في العمل خاصة الدهام الصعبة مثل تركيب الأجهزة الطبية وغتَىا، لذلك 

على التأكيد على الدور الالغابي الذي يسهم بو الأفراد في  العلاقات الانسانية نظريةذىب التون مايو وزملائو في 

لعلاقات الاجتماعية بتُ جماعات العمل لذا تأثتَ كبتَ في برستُ الأداء الوظيفي داخل برقيق أىداف الدؤسسة، فا

 أدائها.الدؤسسة والرفع من 

                 
 مساعدة الزملاء في العمل                  

 بيعة العملط
 للتكوين وحاجتها  

 بصفة مستمرة

 المجموع عند الضرورة بصفة دائمة

 % ت % ت % ت

 %100 22 %36,4 08 %63,6 14 نعم
 %100 08 %37,5 03 %62,5 05 لا

 %100 30 %36,7 11 %63,3 19 المجموع

 ساعدة الزملاء في العملبديوضح العلاقة بتُ طبيعة العمل وحاجتها للتكوين بصفة مستمرة :  (14الجدول رقم )
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 الاستنتاج الجزئي للفرضية الأولى:  الدطلب الثاني: 

البرامج التكوينية للموارد البشرية في برسين مستوى  تساىمللوقوف على صحة الفرضية الأولذ التي مفادىا 
 3 نورد النتائج التي تم التوصل اليها كالتالرمناقشة وبرليل البيانات الوظيفي ومن خلال الأداء 

أكدت الدراسة أن الدهام والأىداف واضحة بالنسبة للموظفتُ من خلال أن التكوين بالدؤسسة الصحية يشهد .1

ؤسسة الصحية بتنظيم الدورات التكوينية التي تعمل على تزويد الدوظفتُ بالدعارف والدهارات الدتزايد حيث تقوم  

وفي ىذا الاطار  لصد ىناك تشابو الاازمة التي تساعد على فهم واستيعاب الوظائف والأىداف ومنو برستُ أدائهم، 

 عوض الله محمدبتُ النتيجة التي توصلت اليها الدراسة الحالية وما توصلت اليو الدراسة السابقة للباحث السوداني 

 إلذ إىتمام الدؤسسة بالبرامج التكوينية التي تعمل  على زيادة الحصيلة الدعرفية للمتدرب وبرستُ أدائو. علي محمد

سة أن أغلب الدوظفتُ يسعون لتحقيق أىداف الدؤسسة  الصحية من خلال مسالعة البرامج أكدت الدرا.2

الأثر الواضح للبرامج التكوينية التي تعمل أساسا على تنمية وتطوير مهارات  التكوينية في تنمية مهاراتهم ىذا مايبرز

امهم بكل كفاءة وفعالية .واستثمارىا ومعارف الدوظفتُ بدا يتناسب مع متطلبات الوظيفة ما يساعدىم على أداء مه

رى أن الأفراد لديهم قدرة من الحماس لذي يا مدخل الى الدوارد البشريةلتحقيق أىداف الدؤسسة وىنا نقصد 

والدافعية الداخلية للعمل بالأداء الدتميز، فالفرد يسعى الذ برقيق تقابل وبساثل بتُ أىدافو وأىداف الدؤسسة التي 

 .فالدؤسسة تقوم  بتوفتَ  ظروف مناسبة من خلال تكوين مواردىا البشرية لإبراز طاقات العمل والالصازيعمل بها 

وجود ىذا راجع إلذ أكدت الدراسة أن أغلب أفراد العينة صرحوا بأنهم يواجهون صعوبات في أداء عملهم وى.3

ومتابعة  زملالضعف التأطتَ ا،لطبية نقص الامكانيات الدادية والأجهزة ا صعوبات في ميدان العمل  تتمثل في

الدتكونتُ، حيث صرح مبحوث بأنو يواجو صعوبات في الأداء التطبيقي في الديدان، وصرح مبحوث آخر بأنو يتلقى 

وفي ىذا الاطار لصد ىناك اختلاف بتُ ىذه النتيجة من الدراسة الراىنة ، معاملة سيئة من الأطباء والدمرضتُ 

أغلب الدبحوثتُ  التي توصلت إلذ لرموعة من النتائج وكان من بينها أن "بودوح غنية "والدراسة السابقة للباحثة 
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خلال توفر التغلب على صعوبات العمل من  في ىذا ماساعدىم يقومون بتطبيق الدعارف الدكتسبة بعد التكوين

 الخبرة و الوسائل الطبية.

بأن من أىم الوسائل الدساعدة للموظفتُ على الاطلاع على ماىو جديد بدجال عملهم عن . أكدت الدراسة 4

الأفكار  العملية التكوينية تساعد على إكتسابإلذ أن مشاركة الدوظف في  وىذا راجع  طريق البرامج التكوينية

 .لرال عملوومعارف في  وبالتالر اكتساب مهاراتلغابية  والابذاىات الا

أكدت الدراسة أن أغلب الدوظفتُ يسعون بدرجة كبتَة  ليكونوا عنصرا فعالا في برقيق كفاءة الدؤسسة من خلال .5

العنصر البشري في الدؤسسة الصحية يسعى بدرجة كبتَة لتحقيق  ف ،مشاركتهم في البرامج التكوينية بناء على طلبهم 

الدؤسسة حيث تعمل ىذه الأختَة  بدعم ىذه الكفاءات من خلال تلبية احتياجات ورغبات الدتكونتُ  كفاءة 

كفاءة  واستمرار   بتوفتَ كل الوسائل والأجهزة الطبية اللازمة من أجل انتاج كوادر ذات كفاءة عالية تساىم في برقيق

الذي يرىأن تدريب العمال على الأداء بأدق  لورنظرية الادارة العلمية لفردريك تايوىنا نقصد الدؤسسة الصحية، 

 التفاصيل وأصح الطرق، من شأنو أن يرفع كفاءة الدورد البشري لشا ينعكس على عملية الأداء ويزيد في الانتاجية.

 -العملي -أكدت الدراسة بأن أغلب الدتكونتُ في عرض البرنامج التكويتٍ يفضلون أسلوب التكوين التطبيقي.6

كما أنو   ،حيث أن ىذا الأختَ لو دور كبتَ في  اكتساب الخبرة في التعامل مع الأجهزة الطبية وسهولة استعمالذا 

تُ الذ برستُ أدائهم وتدارك الأخطاء التي يقعون يساعد على اكتشاف جوانب القصور في الأداء لشا يدفع بالدوظف

وفي ىذا الصدد لصد ىناك تشابو بتُ ىذه النتيجة من الدراسة الراىنة وما توصلت اليو الدراسة السابقة  ،فيها 

إلذ أن أسلوب التكوين العملي من أفضل الوسائل الدتبعة في إكساب  عوض الله محمد علي محمدللباحث السوداني 

 الدعارف والخبرات التي برسن من أدائو.الدتدرب 
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التكوين ساعدىم في التقليل من الأخطاء ويرجع ىذا إلذ أن  أغلب الدتكونتُ صرحوا بأن بأن أكدت الدراسة .7

التكوين يعمل على تزويد الدوظف بالدعارف والدهارات التي تعمل على برستُ أدائو فالتكوين الجيد يضمن تكفل 

صحي أفضل للمرضى، فقد صرحت احدى الدبحوثات تعمل في لسبر التحاليل الطبية بأن التكوين ساعدىا كثتَا في 

ساب الدعرفة الصحيحة لاستخدام الأجهزة الطبية، وفي ىذا الاطار لصد ىناك تشابو بتُ ىذه النتيجة من إكت

الدراسة الراىنة وما توصلت اليو دراسة" بودوح غنية " حيث لصد أن النتيجة الدتوصل اليها تدل على مساعدة 

نتيجة فهم الفرد لطبيعة عملو وستَورتو في التكوين في التقليل من الأخطاء من خلال بزفيض معدل تكرار الحادث، 

 لرال الصحة الذي لا لػتمل وقوع أخطاء طبية.

أكدت الدراسة أن أغلب الدتكونتُ يساعدون زملائهم  في العمل بصفة دائمة وىذا راجع إلذ طبيعة العمل التي  .8

ت الغابية لدصلحة الدؤسسة من برتاج إلذ التكوين بصفة مستمرة حيث يساعد التكوين الدوظفتُ على اقامة علاقا

أجل الاستفادة وتبادل الخبرات والتجارب والتعاون الدستمر لصالح العمل، حيث صرح أحد الدبحوثتُ بأنو يساعد 

 التون مايوزملائو بصفة دائمة في العمل خاصة الدهام الصعبة مثل تركيب الأجهزة الطبية وغتَىا، لذلك ذىب 

على التأكيد على الدور الالغابي الذي يسهم بو الأفراد في برقيق أىداف  نسانيةنظرية العلاقات الافي  وزملائو

الوظيفي داخل الدؤسسة والرفع الدؤسسة، فالعلاقات الاجتماعية بتُ جماعات العمل لذا تأثتَ كبتَ في برستُ الأداء 

 .من أدائها
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 الفرضية الثانية:  جبرليل ومناقشة نتائ  الدطلب الثالث:
      

 

    

 

 

 

أن أغلب الدبحوثتُ صرحوا بعدد مرات إجراء التكوين في لرال عملهم مرة في  نلاحظ من خلال الجدول 

بينما تقدر نسبة الدبحوثتُ الذين أجابوا بأن عدد مرات إجراء التكوين في لرال , 40% ب السنة بنسبة تقدر 

في حتُ أجاب باقي الدبحوثتُ بعدد مرات إجراء التكوين في لرال  , %33,33عملهم مرة في الشهر بنسبة 

 .%26,67عملهم مرة في الأسبوع بنسبة 

من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتضح أن أغلب أفراد العينة صرحوا بعدد مرات اجراء التكوين في  

باعتباره أقل تكلفة  النوع من التكوينىذا تركيز الدؤسسة الصحية على وىذا راجع إلذ   لرال عملهم مرة في السنة

كما يتفق ىذا الجزء من الدراسة والدتعلق بعدد مرات إجراء التكوين مع الدراسة   ،من غتَه من حيث الوقت والدال 

التكوين )تكوين إلذ ىذا النوع من  التي توصلت إلذ أن الدؤسسة الصحية تلجأ " بودوح غنية "السابقة للباحثة 

اضافة إلذ غياب الدتكونتُ أثناء مشاركتهم في الدورات التكوينية  ،( باعتباره أقل تكلفة من غتَه قصتَ الددى

 الدتوسطة والطويلة لشا يستلزم صرف ميزانية جديدة في بعض الأحيان.

 

 النسبة التكرار عدد مرات إجراء التكوين

 %26,67 08 مرة في الأسبوع
 %33,33 10  مرة في الشهر

 %40 12 مرة في السنة
 100% 30 المجموع

 يوضح عدد مرات إجراء التكوين في لرال العمل(: 15الجدول رقم )
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الدقدرة  يقومون بتنفيذ الدهام بكل كفاءة والبحث عينة أغلب أفراد أن يتضح من خلال الجدول 

من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأن خضوعهم  للدورات التكوينية ساعدىم % 86,7تدعمها نسبة ، %73,3بنسبة

 صرحوا بأنهم  من الدبحوثتُ الذين%26,7على تعديل سلوكهم واكتساب قيم وابذاىات الغابية ، في الدقابل نسبة 

التكوينية ساعدىم  من الذين صرحوا بأن خضوعهم للدورات%40ينفذون الدهام بسرعة في الأداء  تدعمها نسبة 

 .على التحكم في الوسائل والأجهزة الطبية 

من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتضح أن أغلب الدبحوثتُ يقومون بتنفيذ الدهام بكل كفاءة من خلال 

ىذا ما يبرز اىتمام الدؤسسة الصحية بتحستُ أداء  ،الدكثفة والدتزامنة مع متطلبات الوظيفة الدورات التكوينية

في  ىنري فايولدمة  الدقدمة في الدؤسسة الصحية، وىذا ماذىب اليو الدوظفتُ الذي يساىم في برستُ نوعية الخ

توصل اليها نتيجة ملاحظاتو وخبراتو وضع أربعة عشر مبدأ من مبادئ الادارة التي حيث  نظرية التقسيم الاداري

السلطة والدسؤولية،  وىذه الدبادئ ىي 3  تقسيم العمل مؤكدا أنها تضمن حسن أداء الدستَ لدوره اذا ما التزم بها

الدكافآت، الدركزية،  مصلحة الدؤسسة على مصلحة العامل الانضباط في العمل، وحدة الأمر  وحدة الابذاه، تغليب

 .النظام، الدساواة، الاستقرار الوظيفي، الابتكار والدبادأة، العمل بروح الفريق التسلسل الذرمي،

 تنفيذ الدهام                      
 لدورات الخضوع ل
 التكوينية 

 المجموع سرعة في الأداء كفاءة

 % ت % ت % ت

 %100 15 40% 06 60% 09 التحكم في الوسائل والأجهزة الطبية
 %100 15 %13,3 02 %86,7 13 تعديل السلوك

 %100 30 %26,7 08 %73,3 22 المجموع

 يوضح العلاقة بتُ الخضوع للدورات التكوينية بتنفيذ الدهام (:16الجدول رقم )
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لد يواجهوا صعوبات خلال فتًة  يقرون بأنهم %60نسبة بمن خلال الجدول أن أغلب الدبحوثتُ  يتضح   

     .من الذين قالوا بأنهم واجهوا صعوبات خلال فتًة التكوين  %40التكوين، في الدقابل نسبة 

من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتضح أن أغلب أفراد عينة البحث لد يواجهوا صعوبات خلال فتًة        

مشاركة الدوظفتُ في العديد من الدورات التكوينية والتي  ساعدتهم  على اكتساب خبرات  التكوين  وىذا راجع إلذ

 .عنوية التي تواجههمجديدة ومتنوعة وبالتالر التغلب على الصعوبات الدادية والد

 

 

 

 

 

 

 

 النسبة التكرار مواجهة صعوبات أثناء فترة التكوين

 %40 12 نعم
   %60 18  لا

 100 30 المجموع

 فتًة التكوين أثناءصعوبات ة يوضح مواجه( : 17الجدول رقم )
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يقرون بأن مدة الدورة التكوينية  كانت  %66.67بنسبة  أفراد العينةأن أغلبية  نلاحظ من خلال  الجدول

بينما قدرت نسبة الدبحوثتُ الذين أجابوا بعدم كفاية مدة الدورة التكوينية لتطوير  ،كافية لتطوير القدرات والدعارف 

 .%33,33القدرات والدعارف بنسبة 

الدبحوثتُ صرحوا بكفاية مدة الدورة التكوينية لتطوير من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتبتُ أن أغلب 

إحساس وشعور الدوظف الدتكون أن ىذه الفتًات الزمنية الدخصصة لإجراء الدورات  القدرات والدعارف ىذا مايفسر

ى التكوينية )داخل الدؤسسة وخارجها( كافية بدا فيو الكفاية حتى يتمكن الدتكون من الإلدام والتحكم أكثر في لزتو 

 حتى يساعدىم ذلك على برستُ خدماتهم وأدائهم بعد الانتهاء من ىذه الدورات .و البرامج التكوينية  

 

 

 

 

 

لتطوير كفاية مدة الدورة التكوينية 
 القدرات والدهارات

 النسبة التكرار

 %66,67 20 نعم

 33,33% 10 لا
 %100 30 المجموع

 يوضح كفاية مدة الدورة التكوينية لتطوير القدرات والدهارات(: 18الجدول رقم )
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من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأنهم يعتمدون على أنفسهم في  %83,33نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة 
 اضافةسالعت في الدورة التكوينية من الذين صرحوا بأن  %86,95الصاز الدهام الدوكلة اليهم، تدعمها نسبة 

من الدبحوثتُ الذين قالوا بأنهم لايعتمدون على %16,67في الدقابل نسبة  ،معارف علمية ومهارات سلوكية
دورة التكوينية لد تساىم في من الذين صرحوا بأن ال%28,58أنفسهم في الصاز الدهام الدوكلة اليهم،تدعمها نسبة 

 اضافة معارف علمية ومهارات سلوكية.

يعتمدون على أنفسهم في الصاز من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتضح أن أغلب أفراد عينة البحث 
بالدعارف العلمية الدتخصصة التكوينية التي تعمل على تزويدىم وىذا من خلال مسالعة الدورات  الدهام الدوكلة اليهم

 سينها خدمة لدصلحة الفرد والدؤسسة معا، اضافة إلذأداء واجباتهم اليومية وبر والدهارات السلوكية التي بسكنهم من
  .والتكيف مع لستلف الدهام والصازىا بكل دقة وفاعلية بيئة العمل التنظيميةالتفاعل بالغابية في 

 

 

 الاعتماد على النفس في انجاز            
      الدوكل بهاالدهام               

                        
  الدورةمساهمة 

 التكوينية في اضافة معارف 
 سلوكية علمية ومهارات

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 %100 23 %13,05 03 %86,95 20 نعم
 %100 07 %28,58 02 %71,42 05 لا

 %100 30 %16,67 05 %83,33 25 المجموع

بالاعتماد اضافة معارف علمية ومهارات سلوكية  الدورة التكوينية في مسالعة يوضح العلاقة بتُا
في الصاز الدهام الدوكل بها النفسعلى   
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  %76,67أكثر من نصف الدبحوثتُ أجروا تكوينهم داخل الدؤسسة بنسبة  نلاحظ من خلال الجدول أن

 .% 23,33 بنسبة بينما تقدر نسبة الدبحوثتُ الذين شاركوا في الدورات التكوينية خارج الدؤسسة

 من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتضح أن أغلب الدبحوثتُ أجروا تكوينهم داخل الدؤسسة ىذا مايفسر 

الخطوات والدساعي التي تقوم بها الدؤسسة من أجل تطوير قدرات الدوظفتُ وبرسينها ومنو برستُ نوعية الخدمات 

ها وإطاراتها في تكوين الدوظفتُ من أجل التحكم في عملية التكوين على أطبائإضافة إلذ تركيز الدؤسسة  ،الدقدمة 

بالإضافة إلذ الاقتصاد في الديزانية الدخصصة لذلك والاستفادة من خدمات  ،أكثر في لرريات الدورات التكوينية 

 .ظفتُ الدعنيتُ خلال فتًة التكوينالدو 

 

 

 

 

 

 النسبة التكرار مكان إجراء الدورات التكوينية

 %76,67 23 داخل الدؤسسة
 %23,33 07 خارج الدؤسسة

 %100 30 المجموع

 يوضح مكان إجراء الدورات التكوينية(: 20الجدول رقم )
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 بها جيدة بنسبة قاموا أن أغلب الدبحوثتُ يرون أن الدورات التكوينية التي من خلال الجدول نلاحظ

، أما بالنسبة %16,67ب بينما تقدر نسبة الدبحوثتُ الذين يرون أن الدورات التكوينية متوسطة , 83,33%

   .%00 للاختيار الأختَ والدتمثل في ضعف الدورات التكوينية فكانت النسبة منعدمة

من خلال القراءة الاحصائية للجدول يتبتُ أن أغلب أفراد عينة البحث لديهم انطباع جيد حول الدورات 

طبيعة ونوعية ىذه الدورات وطريقة تقدلؽها والظروف التي قدمت فيها ساعد  إلذ التكوينية التي قاموا بها وىذا راجع 

 ساعدت على برستُ أدائهم. جديدةإبذاىات الغابية وأفكار على لصاحها ومنو اكتساب الدوظفتُ 

 

 

 

 

 النسبة التكرار الانطباع حول الدورات التكوينية 

 %83,33 25 جيدة

 %16,67 05 متوسطة

 00 00 ضعيفة
 %100 30 المجموع

 ع حول الدورات التكوينيةبا يوضح الانط( : 21الجدول رقم )



 
 
 

 

 الجانب الديداني لرابعالفصل ا

107 

  الثانية:الاستنتاج الجزئي للفرضية  الدطلب الرابع: 

الددة التكوينية للموارد البشرية كافية لتحسين مستوى الأداء الوظيفي  للوقوف على صحة الفرضية التي مفادىا

 3  نورد النتائج التالية كمايلي

أن أغلب أفراد العينة صرحوا بعدد مرات اجراء التكوين في لرال عملهم مرة في السنة  وىذا  أكدت الدراسة.1

  ،راجع إلذ تركيز الدؤسسة الصحية على ىذا النوع من التكوين باعتباره أقل تكلفة من غتَه من حيث الوقت والدال 

لدراسة السابقة للباحثة " بودوح غنية " كما يتفق ىذا الجزء من الدراسة والدتعلق بعدد مرات إجراء التكوين مع ا

التي توصلت إلذ أن الدؤسسة الصحية تلجأ إلذ ىذا النوع من التكوين )تكوين قصتَ الددى( باعتباره أقل تكلفة من 

اضافة إلذ غياب الدتكونتُ أثناء مشاركتهم في الدورات التكوينية الدتوسطة والطويلة لشا يستلزم صرف ميزانية  ،غتَه 

 في بعض الأحيان. جديدة

أكدت الدراسة أن أغلب الدبحوثتُ يقومون بتنفيذ الدهام بكل كفاءة من خلال الدورات التكوينية الدكثفة .2

لذي يساىم في برستُ ىذا ما يبرز اىتمام الدؤسسة الصحية بتحستُ أداء الدوظفتُ ا، والدتزامنة مع متطلبات الوظيفة

وضع حيث  نظرية التقسيم الاداريفي  ىنري فايولوىذا ماذىب اليو  الدقدمة في الدؤسسة الصحية، نوعية الخدمة

أربعة عشر مبدأ من مبادئ الادارة التي توصل اليها نتيجة ملاحظاتو وخبراتو مؤكدا أنها تضمن حسن أداء الدستَ 

سؤولية، الانضباط في العمل، وحدة الأمر  السلطة والد وىذه الدبادئ ىي 3  تقسيم العمل لدوره اذا ما التزم بها

 الدكافآت، الدركزية، التسلسل الذرمي، النظام، الدساواة مصلحة الدؤسسة على مصلحة العامل وحدة الابذاه، تغليب

 .الاستقرار الوظيفي، الابتكار والدبادأة، العمل بروح الفريق
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يواجهوا صعوبات خلال فتًة التكوين  وىذا راجع إلذ مشاركة الدوظفتُ  الدتكونتُ لدأن أغلب أكدت الدراسة  .3

في العديد من الدورات التكوينية والتي  ساعدتهم  على اكتساب خبرات جديدة ومتنوعة وبالتالر التغلب على 

 .الصعوبات الدادية والدعنوية التي تواجههم

أن أغلب الدبحوثتُ صرحوا بكفاية مدة الدورة التكوينية لتطوير القدرات والدعارف ىذا مايفسر  أكدت الدراسة .4

إحساس وشعور الدوظف الدتكون أن ىذه الفتًات الزمنية الدخصصة لإجراء الدورات التكوينية )داخل الدؤسسة 

وحتى  ر في لزتوى البرامج التكوينيةأكثوخارجها( كافية بدا فيو الكفاية حتى يتمكن الدتكون من الإلدام والتحكم 

 يساعدىم ذلك على برستُ خدماتهم وأدائهم بعد الانتهاء من ىذه الدورات . 

أكدت الدراسة أن أغلب أفراد عينة البحث يعتمدون على أنفسهم في الصاز الدهام الدوكلة اليهم وىذا من خلال . 5

عارف العلمية الدتخصصة والدهارات السلوكية التي بسكنهم من بالدمسالعة الدورات التكوينية التي تعمل على تزويدىم 

أداء واجباتهم اليومية وبرسينها خدمة لدصلحة الفرد والدؤسسة معا، اضافة إلذ التفاعل بالغابية في بيئة العمل 

 التنظيمية والتكيف مع لستلف الدهام والصازىا بكل دقة وفاعلية. 

الخطوات والدساعي التي تقوم  أن أغلب الدبحوثتُ أجروا تكوينهم داخل الدؤسسة ىذا مايفسر  أكدت الدراسة .6

إضافة إلذ تركيز  ،بها الدؤسسة من أجل تطوير قدرات الدوظفتُ وبرسينها ومنو برستُ نوعية الخدمات الدقدمة 

التحكم أكثر في لرريات الدورات  في عملية التكوين على أطبائها وإطاراتها في تكوين الدوظفتُ من أجلالدؤسسة 

بالإضافة إلذ الاقتصاد في الديزانية الدخصصة لذلك والاستفادة من خدمات الدوظفتُ الدعنيتُ خلال فتًة  ،التكوينية 

 التكوين.
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أن أغلب أفراد عينة البحث لديهم انطباع جيد حول الدورات التكوينية التي قاموا بها وىذا  أكدت الدراسة. 7

 طبيعة ونوعية ىذه الدورات وطريقة تقدلؽها والظروف التي قدمت فيها ساعد على لصاحها ومنو اكتساب راجع  إلذ

 الدوظفتُ إبذاىات الغابية وأفكار جديدة ساعدت على برستُ أدائهم.
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 : الاستنتاج العام الدطلب الخامس

فعلى قدر ألعيتها وخدمتها للفروض  ،إن القيمة العلمية لأي دراسة تقاس بالنتائج التي يتوصل اليها الباحث         

 81وبعد الدراسة الديدانية التي أجريناىا بالدؤسسة العمومية الاستشفائية  ،والأىداف تكون قيمة البحث العلمي 

 3موعة من النتائج فيفري يوم الشهيد ببلدية متليلي توصلنا إلذ لر

تساىم البرامج التكوينية للموارد البشرية في برسين مستوى الأداء الوظيفي .الفرضية الأولذ التي تنص على " 1

لدى موظفي شبو طبي بالدؤسسة العمومية الاستشفائية والدلاحظ من النتائج التي توصلنا لذا من خلال البرامج 

 3  التكوينية

 بالتكوين الذي يعمل على تزويد الدوظفتُ بالدعارف الاازمة لتحستُ أدائهم. اىتمام الدؤسسة الصحية -

 لبرامج التكوينية لذا أثر كبتَ في تنمية وتطوير معارف ومهارات الدوظفتُ.ا -

 نقص الامكانيات الدادية والدعنوية. أغلب الدوظفتُ يواجهون صعوبات خلال أداء عملهم نتيجة -

لغابية  وبالتالر اكتساب الأفكار والابذاىات الا تساعد على إكتسابلية التكوينية مشاركة الدوظفتُ في العم -

 .لرال عملهمومعارف في  مهارات

 لو دور كبتَ في برستُ أداء الدوظفتُ. -العملي –التكوين التطبيقي  -

 التكوين الجيد يساعد الدوظف في اكتساب الدعرفة الصحيحة لعمل الأجهزة الطبية. -

العمل التي برتاج إلذ التكوين بصفة مستمرة تساعد الدوظف على تكوين علاقات انسانية إلغابية لصالح طبيعة  -

 الدؤسسة.
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الددة التكوينية للموارد البشرية كافية لتحسين مستوى الأداء الفرضية الثانية التي تنص على أن " .2

 لاحظ من النتائج التي توصلنا لذا 3 "لدى موظفي شبو طبي بالدؤسسة العمومية الاستشفائية والدالوظيفي

الدؤسسة الصحية تركز بدرجة كبتَة على التكوين قصتَ الددى باعتباره أقل تكلفة من غتَه من حيث الوقت  -

 والدال.

أغلب الدتكونتُ لد يواجهوا صعوبات خلال فتًة التكوين نتيجة مشاركتهم في العديد من الدورات التي تساعد  -

 جديدة ومتنوعة وبالتالر التغلب على الصعوبات. على اكتساب خبرات

 مدة الدورة التكوينية كافية لاكتساب الدوظف الخبرة والدهارة التي برسن من أدائو. -

أغلب الدوظفتُ يعتمدون على أنفسهم في أداء الدهام الدوكلة اليهم نتيجة الدورات التكوينية التي تعمل على  -

 بكل دقة وفاعلية. للتكيف مع الدهام والصازىاتزويدىم بالدعارف العلمية  والدهارات السلوكية 

سة من أجل التحكم أكثر في لرريات الدؤسسة الصحية تركز بدرجة كبتَة على الدورات التكوينية داخل الدؤس -

 الدورات والاستفادة من خدمات الدوظفتُ.

أغلب الدتكونتُ لديهم انطباع إلغابي حول الدورات التكوينية التي نظمتها الدؤسسة الصحية والتي سالعت في  -

 برصيل الدوظفتُ لقيم إلغابية وابذاىات وأفكار جديدة.
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 والدقترحات التوصيات  الدطلب السادس:

شبو  وظفتُالدانطلاقا من النتائج السابقة الذكر لؽكن أن نقدم جملة من الاقتًاحات التي نراىا ضرورية لتمكتُ 

 مايلي3 تتمثل ىذه الاقتًاحات في ،لزل الدراسة من برستُ أدائهم بالاعتماد على التكوين  تُطبيال

 الصحية.يتجزأ من الدؤسسة  البشري واعتباره جزء لا وردبالدالاىتمام  .1

 .الدكتسبة  اىم في تعميق الدعلومات والدعارفلشا يس وظفتُاقتًاح التمديد في فتًات تكوين الد.2

 التكوينية.الدورات  مناسبة لحضوربرديد أوقات .3

 ضرورة متابعة وتقييم البرامج التكوينية بشكل دوري..4

 .للموظفتُ الاىتمام بالجوانب النفسية والاجتماعية.5

 مراعاة الفروق الفردية بتُ الدتكونتُ..6

 الالتزام بأخلاقيات الدهنة في التعامل مع الدتكونتُ. .7

 للأمراض والأوبئة مثل وباء كورونا. وينية والحملات التحسيسية للتصديتكثيف الدورات التك.8
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 الخابسة

  :الخــــــاتــمــــــــة       

لازمة للو دور كبتَ في اكتساب الدعارف والدهارات اأن تكوين الدوارد البشرية  يتضح من خلال دراستنا       

 .للمتطلبات الدهنية، حيث يعمل التكوين على توفتَ موارد بشرية مؤىلة قادرة على أداء الدهام بكل كفاءة وفعالية

وقد كشفت ىذه الدراسة من خلال اطارىا الديداني وبعد التحليل الكمي والكيفي لدؤشرات الفرضيات التي        

خلال تلك التحليلات أن نسبة برقق الفرضيات كانت كبتَة  بست صياغتها في شكل أسئلة الاستمارة، وتبتُ من

، وبعد الذكر مبريقي للفرضية العامة تم بذسيدىا في الفرضيات السابقةدف التأكد من الصدق الإجدا، وبه

اختبارىا ميدانيا تم التوصل إلذ لرموعة من النتائج الالغابية التي تأكد وتدعم صحة ىذه الفرضيات، لشا يدل 

 تكوين الدوارد البشرية في برستُ مستوى الأداء الوظيفي. دورعلى بالفعل 

 

 -بست بعون الله-
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 قائمة الدراجع والدصادر

 : الكتب باللغة العربية3 أولا

، ديوان الدطبوعات الجامعية، مناىج البحث العلمي في علوم الاعلام والاتصال. أحمد بن مرسلي ، 1
  .0112الجزائر،

  .10ةالاسكندرية، طبع، الدار الجامعية، ادارة الدوارد البشريةأحمد ماىر، .2

 .0188والتوزيع، الأردن،  الدستَة للنشر، دار الدوارد البشرية إدارة، أنس عبد الباسط عباس.3

 .0112، دار الدستَة للنشر والتوزيع، الأردن، تصميم البرامج التدريبية، بلال خلف السكارنة.4

 .0112، الجزائر، 0القصبة، ط ، دارالاجتماعيةمنهجية البحوث بوزيد صحراوي وآخرون، . 5

 .0112، السعودية، 18، دار الأندلس للنشر والتوزيع، الطبعة مهارات التدريبحمدي شاكر لزمود، . 6

، بتَوت لبنان، 8دار النهضة العربية، ط ،ادارة الدوارد البشرية من منظور استراتيجيحسن ابراىيم بلوط،  .7

0110. 

   .0112،الاسكندرية مصر ،18 الجامعية، الطبعة، الدار البشرية رؤية مستقبليةادارة الدوارد ، .رواية حسن8

ترجمة يوسف الجبااعي، الدكتبة  ،دليل الباحث في العلوم الاجتماعيةرلؽون كيفي، لوك فان كمبنهود،  .9

 .8221بتَوت، لبنان،  18العصرية، ط 

 .0111الجزائر،  ،8، دار الذدى، طالاجتماعيةمناىج وأدوات البحث العلمي في العلوم زرواتي رشيد، .10

 .0115الأردن،   دار الشروق، ،ادارة الدوارد البشريةشاويش مصطفى لصيب،  .11

 .0111، الدار الجامعية، القاىرة ادارة الدوارد البشرية من الناحية العلمية والعمليةصلاح عبد الباقي، .12

 .0181، الأردن 18ديبونو للطباعة والنشر والتوزيع، الطبعة  مركز ،والدبادئالأسس  بالتدري معمار،صلاح صالح .13
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الأردن     0دار وائل، ط ، )منظور منهجي متكامل(،الادارة الاستراتيجية، محمد ادريسطاىر محمد الغالبي، وائل  .14

0112. 

 الجزائرديوان الدطبوعات الجامعية ، التكوين الاستراتيجي لتنمية الدوارد البشرية، عبد الكريم بوحفص.15

0111. 

منحى -ادارة الدوارد البشرية في القرن الحادي والعشرين.عبد الباري ابراىيم الدرة، زىتَ نعيم الصباغ، 16

 .0111، 8طالأردن، للنشر، عمان،  وائل دار-نظمي

 .، مكتبة غريب، مصرادارة الأفراد والكفاءة الانتاجية . علي السلمي،17

 .0112، عبد الله محمد عبد الرحمن، علم اجتماع التنظيم، دار الدعرفة الجامعية، مصر.18

 0118.18، دار الطباعة للنشر والتوزيع، عتُ مليلة، الجزائر، تنمية الدوارد البشرية.علي غربي وآخرون، 19

 .0115، 8عمان ط، دار وائل، بعد استراتيجي 3الدعاصرةادارة الدوارد البشرية عمر وصفي عقيلي، .20

  .0112، الشركة الجزائرية للفنون الدطبعية، الجزائر، منهجية اعداد البحوث العلميةعامر مصباح، .21

 .0118، القاىرة، مصر، 18توزيع ، طفاتن أحمد أبوبكر، نظم الادارة الدفتوحة"، دار اتراك للنشر وال.22

دار الدستَة للنشر  ,التنظيمي في ادارة الدؤسسات التعليميةالسلوك فاروق عبده فليو، السيد محمد عبد المجيد، .23

 .0182والتوزيع، مصر، 

دار الراية  ،وظيفة التكوين والتدريب في ادارة الدوارد البشرية )الادارة العمومية في الجزائر(لحبيب بلية بن لزمود، .24

 .0181للنشر والتوزيع، الأردن، 

، الدار الجامعية   البشرية مدخل لتحقيق الديزة التنافسيةالدوارد مصطفى محمد أبو بكر،  .25

 .0112الاسكندرية،
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، عمان الأردن 18، دار الجنان للنشر والتوزيع، طادارة الدوارد البشريةالدغربي، محمد الفاتح لزمود بشتَ .26

0182. 

 .8211القاىرة الحديثة القاىرة،  ، مكتبةفن التدريب الحديث في لرالات التنميةمحمد جمال برعي، .27

دار الدناىج للنشر  ،التدريب الاداري )الاحتياجات التدريبية وتصميم البرنامج التدريبي(محمد عبد الفتاح الصتَفي، .28

  .0112والتوزيع، عمان، الأردن، 

 .0182، دار الجامعة الجديدة، الاسكندرية، ادارة الأداء الدتميزمحمد قدري حسن، .29

، تدريبات علمية، ترجمة بوزيد صحراوي وآخرون منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية، موريس ألصرس.30

  .0112-0112، 10دار القصبة، ط

، دار اثراء للنشر والتوزيع عمان، 18، الطبعة مدخل استًاتيجي تكاملي 3البشريةادارة الدوارد مؤيد السالد، .31

 .0112الأردن، 

 0181 8الجبل، طمؤسسة حستُ راس  ،منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعيةنادية سعيد عيشور وآخرون، .20

   .الجزائر

 .ان الدطبوعات الجامعية، الجزائر، ديو تسيير الدوارد البشريةمنتَ، نوري .33

 .0112 ، مديرية النشر لجامعة قالدة، الجزائر،ادارة الدوارد البشريةوسيلة حمداوي،  .34

، عمان الأردن 18ادارة الدوارد البشرية، محمد الفاتح لزمود بشتَ الدغربي، دار الجنان للنشر والتوزيع، ط.35

0182. 

 باللغة الأجنبية: الدراجع ثانيا: 

1.Auluk،R.K Mere nip and tuck، Training and development’s changing role Industrial and 

Commercial Trainin،Vol.39، No،1.2008،p29. 
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2. role Industrial and Commercial training،Vol.39، No،1.2008. 

 

  والرسائل:روحات ثالثا: الأط

  الدكتوراه:أطروحات  

أطروحة دكتوراه في العلوم ، التكوين والديزة التنافسية لدى الدؤسسات الدصرفية في الجزائر ،بلقايد براىيم.1

 .0182، 10تسيتَ الدؤسسات، جامعة وىران التجارية، بزصص 

في علم منشورة العلوم   أطروحة دكتوراه ،تقويم البرامج التدريبية للموارد البشرية في الدؤسسة الصناعية، .بوبعلي نصتَة2

 .0181 الجزائر، الاجتماع تنمية الدوارد البشرية، جامعة محمد خيضر بسكرة،

علم  في منشورة دكتوراهأطروحة  ،الدتواصل في الدؤسسة الصحية وأداء الدوارد البشريةاستراتيجية التكوين .بودوح غنية، 3

 .0182 الجزائر، الدوارد البشرية، جامعة محمد خيضر بسكرة، الاجتماع تنمية

  لومفي الع منشورة أطروحة دكتوراه ،دور تكوين الدوارد البشرية في تطوير ونجاح الدؤسسة الاقتصادية، .عمر بلختَ جواد4

 .0185 الجزائر، الاقتصادية تسيتَ، جامعة أبي بكر بلقايد تلمسان،

   الداجستير:رسائل  

 رسالة ماجستتَ ، في الذيئات المحلية بالمحافظات الجنوبية،واقع البرامج التدريبيةألؽن عبد الرحمان سليمان، .8

 .0181في ادارة الأعمال، جامعة الأزىر، غزة، فلسطتُ،  منشورة

في ادارة  منشورة ، رسالة ماجستتَأثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي ،أحمد عكاشة.أسعد 2

 .0111الأعمال، الجامعة الاسلامية بغزة، فلسطتُ، 
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 ماجستتَ رسالة، دور تطبيق سياسات ادارة الدوارد البشرية في رفع كفاءة أداء العاملينالؽان قصاب، . 3

 .0111في ادارة الأعمال، جامعة دمشق، سوريا،  منشورة

في علوم  منشورةماجستتَ  ، رسالةللمؤسسةدور العملية التدريبية في رفع الفعالية التنظيمية ، بعاج الذاشمي.4

 .0181 ،12ادارة الأعمال، جامعة الجزائر  التسيتَ بزصص

 رسالة ماجستتَ ،في الدؤسسات الاقتصادية فعالية نظام تقييم أداء العامليندراسة بوبرطخ عبد الكريم، .5

 .0180 الجزائر، في علوم التسيتَ، جامعة منتوري، قسنطينة، منشورة 

السلوك التنظيمي وتسيتَ  في منشورة ماجستتَ، رسالة الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي، بوعطيط جلال الدين.6

 .0112الجزائر،  لزمود، قسنطينة، الدوارد البشرية، جامعة منتوري

في العلوم الاقتصادية، جامعة محمد  منشورة ، رسالة ماجستتَفعالية التكوين في تطوير الكفاءات جغري،. بلال 7

 .0112 الجزائر، منتوري قسنطينة،

في علم النفس الاجتماعي  منشورة رسالة ماجستتَ ،علاقة التدريب باحتياجات الدشرفين وانتظاراتهمبلهي حسينة،  .8

 .0112 الجزائر للتنظيم والتسيتَ، جامعة باجي لستار بعنابة،

في علم  منشورة رسالة ماجستتَ ،التكوين أثناء الخدمة ودوره في برسين أداء الدوظفين بالدؤسسة الجامعية ،بوقطف لزمود.9

 .0182الاجتماع تنظيم وعمل، جامعة محمد خيضر بسكرة، 

 منشورة رسالة ماجستتَ ،الابداع الاداري وعلاقتو بالأداء الاداري لدديري القطاع العامتوفيق عطية، .10

 .0112في ادارة الأعمال، الجامعة الاسلامية بغزة، فلسطتُ،  

 في وكالة  فاعلية برنامج تقييم الأداء الالكتروني الحديث في قياس أداء الدوظفينحسام عبد المجيد الأشقر، .11

 .0185في ادارة الأعمال، الجامعة الاسلامية بغزة، قلسطتُ،  منشورة ، رسالة ماجستتَالغوث الدولية
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 الفلسطينية، رسالة، في الدنظمات الأىلية الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي.حسن لزمود حسن ناصر، 12

 .0181في ادارة الأعمال، الجامعة الاسلامية، غزة، فلسطتُ،  منشورة ماجستتَ

رسالة ماجستتَ ،  فعالية البرامج التدريبية الدمولة من الخارج في القطاع الحكومي، خليل.خالد ابراىيم 13

 .0182بزصص ادارة الدولة والحكم الرشيد، جامعة الأقصى، فلسطتُ 

 منشورة رسالة ماجستتَ ،العاملين في الجامعات الفلسطينية معوقات تقييم أداء.خالد ماضي أبو ماضي، 14

 .0111في ادارة الأعمال، الجامعة الاسلامية بغزة، فلسطتُ،  

 ، رسالة ماجستتَالعملية التدريبية ودورىا في برسين أداء العمل في الدؤسسة الاقتصادية.سهيل زغدود، 15

 .0111الجزائر، في تنمية الدوارد البشرية، جامعة باتنة،  منشورة 

في العلوم الادارية منشورة ، رسالة ماجستتَ الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي، . طلال عبد الدلك الشريف16

 .0112جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، السعودية، 

 في علوم التسيتَ منشورة قياس وتقييم، رسالة ماجستتَ 3الاقتصاديةالأداء الدالي للمؤسسة عشي عادل،  .17

 .0110الجزائر،  جامعة محمد خيضر بسكرة،

 منشورة رسالة ماجستتَ ،دور تقييم أداء العاملين في برديد احتياجات التدريب، عمار بن عيشي .81

 .0112 الجزائر، في العلوم التجارية، جامعة محمد بوضياف، الدسيلة، 

 ، رسالة ماجستتَالبشرية في الدؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائريةأساليب تنمية الدوارد ، فضيل دليو. .82

 .0112، الجزائر،  ية، جامعة الاخوة منتوري قسنطينةفي علم الاجتماع، تنمية الدوارد البشر  منشورة 

رسالة  الدوارد البشرية وعلاقتو بالدناخ التنظيمي في الادارة الرياضية لإدارةالأداء الوظيفي ، كريم دروازي .01

 .0188، 2الجزائر في الادارة والتسيتَ الرياضي، جامعة منشورة ماجستتَ 
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 رسالة،  الجزائريةادارة الدوارد البشرية وسياسة التكوين الدطبقة في الدؤسسة الصناعية  3منادلرمحمد  .08

 .0112في علم الاجتماع تنظيم وعمل، جامعة الجزائر،  منشورة ماجستتَ

 المجلات:رابعا: 

العدد العلوم الانسانية والاجتماعية  ة، لرلالبشريةدور التكوين في تثمين وتنمية الدوارد  لستار،ابراىيمي عبد اللها، حميدة .8

 .0115الجزائر، جامعة محمد خيضر، بسكرة، ، 11

خيضر محمد ، جامعة 15، لرلة العلوم الانسانية، العدد  العلاقات الانسانية في الدؤسسة بلقاسم سلاطنية ،
 .0112بسكرة، الجزائر ، 

 ، لرلة الكوت للعلومدور تدريب الدوارد البشرية في تعزيز الديزة التنافسيةعبد الرحمان طاىر وآخرون، .0

 .0185، واسط، العراق، جامعة 01العدد  الاقتصادية والادارية

مديرية التًبية بدحافظة البرلؽي في دراسة ميدانية على  ،أثر التدريب في أداء العاملينعلي يونس ميا وآخرون، 

 .0112سلطنة عمان، لرلة تشرين للبحوث والدراسات العلمية، عمان، 

جامعة ، 12العدد لرلة التغتَ الاجتماعي ،-دراسة نظرية –الأداء الوظيفي للعاملين في الدنظمة  ،. مريم أرفيس2

 الجزائر. محمد خيضر، بسكرة،

 معوقات عملية تقييم الأداء في الوزارات الحكومية بقطاع غزةيوسف عبد بحر، مؤمن خلف عبد الواحد، .2

 .0118فلسطتُ،  بغزة الأزىر  ، جامعة18العدد  الانسانية، لرلة العلوم من وجهة نظر الدقيمين

 خامسا: الدواقع الالكترونية: 

 .الدنتدى العربي لإدارة الدوارد البشرية

  



 

 

 

   

 الدلاحق



 

 
 
 

 
 

 

 جامعة غرداية

 كلية العلوم الاجتماعية والانسانية

 قسم علم الاجتماع والديموغرافيا

 التخصص: تنظيم وعمل

 بحث بعنوان:استمارة       

  

 

 برية طيبة وبعد   

منكم  جتماع، بزصص تنظيم وعمل أرجوإعداد مذكرة لنيل شهادة الداستً، أنا طالبة قسم علم الا في إطار        

تقديم يد الدساعدة لر، وذلك من خلال الإجابة على لرموعة الأسئلة الدرفقة في ىذه الاستمارة بكل صراحة 

  .واىتمام، مع العلم أن إجابتكم سوف تستخدم لأغراض البحث العلمي لا غتَ

 في الدربع الدناسب لإجابتكم. (xمن أجل الاجابة ضع علامة )

 شكرا لحسن تعاونكم    

 أولاد العيد عائشة 

                                      

 تكوين الدوارد البشرية ودوره في برسين مستوى الأداء الوظيفي

-فيفري يوم الشهيد ببلدية متليلي 18بالدؤسسة الاستشفائية العمومية  لعينة من الدوظفين شبو الطبيين  دراسة ميدانية-  

2020-2019: الدوسم الجامعي  



 

 
 
 

 
 

 

الاستمارة:أسئلة   

I. البيانات الشخصية: 

 أنثى                ذكر                               الجنس: .1

   25-28                  21-02                05-01               العمر: .2

       22-28              28-25                         22- 51  

  أعزب              متزوج               مطلق              أرمل                  :الحالة الاجتماعية .3

 ثانوي                جامعي                          :الدستوى التعليمي  .4

 مساعد لشرض                                    بسريض                       الدهني: الصنف .5

 سنوات فأكثر 81من       سنوات          81إلذ  2من    سنوات            5إلذ  8من         سنوات الأقدمية :.6

  في تزايد                   في تراجع            بالنظر الى خبرتك, ىل الاىتمام بالتكوين في الدؤسسة؟ .6

 نعم                       لا                                ىل ساهمت البرامج التكوينية في تنمية معارفك؟.7

  نعم                      لا       ىل تقوم بتطبيق الدعارف الدكتسبة بعد التكوين ؟. 8

  الأسلوب الذي تعتمد عليو في الاطلاع على ماىو جديد بدجال عملك؟ ماىو .9

  عن طريق الزملاء                  عن طريق البرامج التكوينية

 



 

 
 
 

 
 

 

  عن طريق الدؤسسة           على طلبك    بناء          :برنامج التكوينيال ىل شاركت في .10   

 التكوين التطبيقي   التكوين النظري                    البرنامج التكويني ؟ ماىو الأسلوب الذي تفضلو في عرض.11  

 نعم                لا         ىل ساعدك التكوين على التقليل من الأخطاء ؟. 12

  نعم                 لا         ىل طبيعة عملك برتاج الى التكوين بصفة مستمرة ؟. 13 

 أجريت فيها تكوينا في لرال عملككم عدد الدرات التي . 14

 مرة في الأسبوع                  مرة في الشهر              مرة في السنة                   

        ىل خضوعك للدورات التكوينية ساعدك على:. 15

 التحكم في الوسائل والأجهزة الطبية 

 تعديل السلوك

 نعم                 لا                          ؟بات خلال فترة التكوينواجهتك صعو ىل . 16

 إذا كانت الاجابة " نعم ماىي تلك الصعوبات ......................................................

.................................................................................................... 

 نعم                   لا        ؟ ىل مدة الدورة التكوينية كانت كافية لتطوير قدراتك ومعارفك. 17

 داخل الدؤسسة                خارج الدؤسسة                        :أين تم إجراء الدورات التكوينية.  18

 ضعيفةجيدة                   متوسطة                       ؟الدورات التكوينية التي قمت بها ماىو إنطباعك حول. 19 

 

 



 

 
 
 

 
 

 

II. الأداء الوظيفي : 

 3        بكفاءة                 سرعة في الأداء ىل تقوم بتنفيذ الدهام 20

 نعم                  لا                    الدهام والأىداف التي تقوم بها واضحة بالنسبة إليك؟. 21

 لا                  نعم                       ىل تسعى لتحقيق أىداف مؤسستك ؟ .22
 

 ؟          نعم               لاىل تعتمد على نفسك في انجاز الدهام الدوكلة اليك .23

  ؟تسعى لأن تكون عنصرا فعالا في برقيق كفاءة الدؤسسة ىل. 24

 بدرجة متوسطة                  بدرجة كبتَة            

 ىل تساعد زملائك في العمل ؟ .25     

 عند الضرورة             بصفة دائمة              

    نعم                لا   تواجو صعوبات في أداء عملك ؟   ىل  .26   

 .................................................... إذا كانت إجابتك " بنعم " تتمثل ىذه الصعوبات في

......................................................................................................
......................................................................................................

.................
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 فيفري يوم الشهيد ببلدية متليلي 18الذيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 .فيفري يوم الشهيد ببلدية متليلي 81الوثائق الداخلية للمؤسسة العمومية الاستشفائية  الدصدر:

 مكتب الاتصال مكتب التنظيم العام

 

الدديرية الفرعية للصيانة 
 والتجهيزات

الدديرية الفرعية للمالية 
 والوسائل

الدديرية الفرعية للموارد 
 البشرية

مكتب تسيير الدوارد البشرية 
 الدنازعاتو 

مكتب الوقاية ونظافة 
 المحيط

صيانة  مكتب
 التجهيزات الطبية

 مكتب الديزانية والمحاسبة

مكتب القبول والتعاقد  مكتب التكوين
 والحساب

مكتب صيانة 
تجهيزات الدراقبةال  

 مكتب الصفقات العمومية

 

مكتب النشاطات الصحية 
وتقييمهاومتابعتها   

 مكتب الوسائل والذياكل

ةالعام  

الدديرية الفرعية 
 للمصالح الصحية

رـــــــديــمــال  



 

 

 3 10الدلحق رقم 
   

 

S/T EPH METLILI    0 140 70 50 0 0 52 312   

EPH 
Guerrarra 

Table ronde sur la douleur  01 journée 3 5 10 4 1 0 5 28   

Apport de l'abord coelioscopique en chirurgie  01 journée 2 0 10 0 0 0 10 22   

L'arret cardio circulatoire  01 journée 3 2 20 0 0 0 5 30   

Les cancers digestifs  01 journée 2 3 10 0 0 0 5 20   

Les complications thromboemboliques et l'embolie pulmonaire  01 journée 2 6 0 0 0 1 10 19   

Les entorses  01 journée 3 5 15 0 1 0 10 34   

Les luxations  01 journée 1 6 10 3 0 0 5 25   

Les fractures des deux os de l'avant bras  01 journée 1 5 20 1 0 0 3 30   

La thyroide dans tous ses états  01 journée 1 3 10 0 0 0 3 17   

Le role de jumelage dans la formation continue  01 journée 3 0 15 0 0 0 5 23   

La contractualisation et le bureau des admissions  01 journée 0 0 0 0 0 0 25 25   

Formation des agents de sécurité ( protection civil )  01 journée 0 0 0 0 0 0 30 30   

Prise en charge du diabète  01 journée 3 3 15 0 0 0 0 21   

Directifs de la carte sanitaire  01 journée 1 1 3 1 0 0 10 16   

Dossiers électronique médicale  01 journée 3 10 10 3 1 1 5 33   

Les nouvelles de l'informatique au seine de l'opitale  01 journée 1 1 10 0 0 0 10 22   

Hygiène hospitalière  01 journée 1 2 5 0 1 0 10 19   

Gestion ( marchés publics ، ressources humaines ، finances et 
comptabilités )  01 journée 0 0 0 0 0 0 30 30   

Gestion de la mantenance  01 journée 0 0 0 0 0 0 30 30   

Gestion pharmaceutique  01 journée 2 4 10 0 0 0 16 32   



 

 
 
 

 
 

 

3 12الدلحق رقم   

 

INTITULE DE L'ACTION  
DATE ET LIEU DE 

FORMATION  
La durée de la 

formation  

Personnels Cibles  Dépenses 
effectuées  Observations PS  PG PM SF BIO PSY AT 

EPH METLILI  
PRISE EN CHARGE DU DIBETE 10/02/2019 à EPH METLILI 02 HEURES   7 10 4   3   5000   

PRISE EN CHERGE DES AFFECTIONS 
CAEDIOVASCULAIRE 17/04/2019 EPH METLILI 02 HEURES 2 6 13 4   1   5000   

HYGIENNE HOSPITALIERE 21/05/2019  EPH METLILI 1/2 JOURNEE     17 3   1 14 10000   

Accueil et orientation en milieu hospitalier                       

Gestion ( marchés publics )                        

Gestion ( ressources humaines )                       

Rédaction administrative                        
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EPH Metlili 

Hygiène hospitalière  10 heures  0 0 130 15 0 4 0 149   

Prise en charge psychologue des maladies chronique  02 h 0 2 10 2 0 0 3 17   

Accueil dans les service hospitalise 2 h 0 0 13 2 0 4 0 19   

Gestion ( Ressources humains )  2 h 1 1 4 1 0 4 13 24   

Rédication administrative  4 h  0 0 4 1 0 4 15 24   

Hygiène hospitalière ( Sensibilisation )   3 h  0 0 0 0 0 0 25 25   

Cancer de sein diagnostic  3 h  0 4 3 15 0 4 1 27   

Prise en charge des affections vasculaires  2 h 4 10 5 0 0 0 0 19   

Manipulation et sécurité d'utilisation de gaz médicaux 1/2 journée 4 4 4 2 0 1 4 19   
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