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           ػػػػػػة ػػمقدم

لقد تطورت عبر التاريخ بالمجتمعات الانسانية ىياكل يقصدىا الإنساف الدريض للحصوؿ على    
مريض( ،وىكذا أصبح تقدنً -العلاج بعد أف كاف ىذا الأختَ عملية تبادؿ شخصية لزدودة)طبيب

 لتعاوف معوىذا للتذليل الصعوبات بعد اف ادرؾ الإنساف حاجتو في ا ،الخدمة الصحية في إطار منظم
الإنساف لإلصاز ىذه الدهمة التي لا يستطيع اف يقوـ بها لوحده، ولكن ظهور ىذا الإطار الدنظم  وخيأ

لد ينف بقاء بعض الدشاكل بل بالعكس فقد طرح مشكلات آخرى مازالت دراستها تشغل بصيع 
لزاولة  و  ،الدهتمتُ بصفة عامة من سياستُ وإداريتُ وإقتصاديتُ وأطباء ومصلحتُ إجتماعيتُ وغتَىم

 كل واحد منهم إلغاد حلوؿ لذذه الدشكلات .

فهي تسعى لتحستُ الأوضاع الصحية  لذلك،إف الجزائر على غرار بلداف العالد تعاني ىذه الدشاكل   
للمواطن من خلاؿ وضع سياسة صحية تتكفل بذلك ،فهذه السياسة لا يكتب لذا النجاح إذا لد 

الذياكل الصحية لذذه الدؤسسة منذ ظهورىا في الجزائر شفى و ستتشمل إصلاح الجانب التنظيمي للم
قدنً العلاج مكانا للتكوين شفى بالإضافة إلذ تستأصبح الد اإذ،عرفت تطورات كثتَة في ميادين شتى 

للبحث العلمي وغتَ ذلك من العمليات التي زادت من تعقيد التنظيم الداخلي للمستشفى والذي و 
 ماؿ ونوعية الخدمة الصحية الدقدمة .يؤثر بدوره على إبذاه اداء الع

اني وتطوره على أساس مبدأ كما يعتبر  جهاز الصحة في الجزائر وخصوصا منذ إنشاء الطب المج
 رئيسي يضمن إمكانية العلاج لكل الدواطنتُ مهما كاف مقامهم ومستواىم الاجتماعي.

وىذا الإلصاز والواجب الحفاظ عليو قد كلف الدولة لرهودا كبتَا،وىذا ما يبرىن عليو لظوا الدصاريف 
 توفتَ البناءات والدنشآت التكوينية .الوطنية للصحة كذلك المجهودات الدبذولة في لراؿ 

والدوافع يت دراسة الظاىرة بطريقة علمية منهجية عن الأسباب ئلضن كدارستُ في علم الإجتماع إرتو 
شتُ دكتور تر  وعلاقتو بالآداء العماؿ في الدؤسسة الإستشفائيةتي بروؿ دوف وصوؿ فعالية التنظيم ال

 .والتي سوؼ نتطرؽ في تناولو من أربعة فصوؿ موزعة على الشكل التالر ،إبراىيم 
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الدوضوع  لدوافع وأسباب إختيارالأوؿ ل حثبناوؿ البناء الدنهجي للدراسة الدالفصل الأوؿ الذي يت
والدبحث  صياغة الإشكالية والفرضيات الدطروحة مع برديد الدفاىيملفكاف الدبحث الثاني وألعيتو و 
،أما الفصل الثاني فتناوؿ الددخل النظري حوؿ قاربة السوسيولوجية والدراسات السابقة الدالثالث 

ية التنظيمية وما الدقصود بها  فعالية التنظيم مقسم على الدباحث التالية ، الدبحث الأوؿ ماىية الفعال
وتطرقة في الفصل الثالث   وفي الدبحث الثاني تناولت سوسيولوجيا التنظيم وأىم العوامل الدؤثرة فيها ،

حوؿ أداء العماؿ بدبحث لسصص لتعريف الأداء ولزدداتو وأىم خصائصو وفي الدبحث الثاني فيتطرؽ  
ستشفى،أما في الفصل الرابع فكاف لسصص للدراسة الديدانية لتقييم الأداء ومؤشراتو وتقييم الأداء في الد

للمؤسسة الإستشفائية دكتور ترشتُ إبراىيم غرداية ، مقسم إلذ الدبحث الأوؿ الذي يتناوؿ 
مع تعريف مؤسسة الدراسة ومفاىيم عامة حوؿ  الإجراءات الدنهجية للدراسة الديدانية 

يل الجداوؿ الدتعلقة بفرضيات الدراسة ،والدبحث الصحة،والدبحث الثاني فكاف لسصص لعرض وبرل
 . الثالث تناولنا فيو نتائج الدراسة والإستنتاج العاـ ف وأختَا الخابسة والتوصيات وأفاؽ الدراسة
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 تمهيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػد:

في كل بحث علمي إطار منهجي لؽر بو الباحث،  خاصة وإذا بردثنا عن البحوث       
طار الدنهجي يعتبر من أىم العناصر التي لا لؽكن للباحث أف يتخلى عنها، بل الإالسوسيولوجية، فإف 

تعتبر القاعدة التي ينطلق منها للولوج إلذ دراسة علمية معينة. بحيث يضم كل من إشكالية دراستو 
اتو كما يوضح أىم الدفاىيم التي تم الإعتماد عليها وكذا الإحاطة ببعض الدراسات التي تقدـ وفرضي

 صورة معينة حوؿ الدوضوع، إضافة إلذ الدقاربة السوسيولوجية التي إستندت عليها دراستو.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المبحث الأكؿ: أسباب إختيار الموضوع  كأىميتو 
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 أسباب إختيار الموضوع: -01
إف سبب إختياري لذذا الدوضوع والذي يصب في الدراسة الديدانية لدستشفى د.تريشتُ            

ابراىيم بغرداية كوف أنتٍ أمارس مهنة الشبو طبي )منسق النشاطات الشبو طبية(وبحكم الإحتكاؾ مع 
كررة للواقع الدعاش داخل لستلف الدصالح تالفئات السوسيومهنية ومن خلاؿ الدلاحظات العديدة والد

وعلاقتها بالأداء الوظيفي توصلت إلذ حالة جديرة بالإىتماـ )الحالة التنظيمية داخل الدؤسسة 
غة للتنظيم داخل الدستشفى والتي تتطلب بذنيد كبتَ من الدوارد الدادية لالخصوصية والألعية البا (للعماؿ

ني لذذه الدوارد بالإضافة إلذ ذلك الطابع الخاص والحساس لدا والبشرية كما تتطلب التسيتَ العقلا
 يقدمو ىذا النوع من الدؤسسات من خدمات للمواطنتُ )خدمات صحية (.

 :الأسباب الذاتية -أكلا
 . الرغبة الشخصية في برديد الفعالية التنظيمية وعلاقتها بأداء العماؿ 
 :الأسباب الموضوعية -ثانيا

  لزاولة توسيع الدعارؼ العلمية الدتعلقة بدوضوعي 
 .لزاولة التعرؼ عن تأثتَ الفعالية التنظيمية وانعكاسها على الأداء العاـ للعماؿ 
  لزاولة التعرؼ على العوامل التي برد من فعالية أداء العامل في ظل العوامل البيئية

 المحيطة.
  .لزاولة إثراء الرصيد الدعرفي للمكتبة 

 الدراسة كاىدافها:أىمية  -02
  :أىمية الدراسة -أكلا

تتجلى العية البحث في إبراز ضرورة والعية الدؤسسة الإستشفائية في حرفية الخدمات الصحية والقطاع  
الصحي عموما ولزاولة معرفة التنظيم داخل ىذه الدؤسسة الإستشفائية د.تشرين إبراىيم وأثرىا على 

نوعية الخدمات الصحية ولزاولة تنقيح ومعالجة النقائص الدتعلقة بهذا آداء العماؿ وتسليط الضوء على 
 المجاؿ.
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 :أىداؼ الدراسة -ثانيا

إف الذدؼ من ىذا البحث الدتواضع : إدخاؿ الدؤسسة الصحية حيز البحوث السيولوجية وبالضبط 
ىذا النوع وعمل ،وذلك بإثراء الجانب الدعرفي ببحوث علمية بزص واقع التنظيمي في  بزصص تنظيم

من الدؤسسات كذلك لزاولة معرفة الجو التنظيمي السائد داخل الدؤسسة الإستشفائية دكتور ترشتُ 
ابراىيم بغارداية )ميداف البحث( من خلاؿ الجمع بيانات مباشرة حوؿ وضعية كل من أساليب الدعم 

ومعرفة نوعية الخدمة  والدساندة للمستَ من توفتَ الإمكانيات الدادية والبشرية التكوين الدستمر(
 الصحيةالدقدمة من خلاؿ رفع آرائهم الدهتٍ في ظل ىذا الجو التنظيمي.

 :صعوبات الدراسة  -03

أي بحث علمي فهو بحث يعتًيو النقص مهما كاف ،لأنو جهد بشري ،وعليو فأثناء برضتَي لذاتو 
 الرسالة العلمية الدتواضعة لقيت فيها صعوبات نذكر منها :

جائحة كورونا ، فكما يعلم الجميع فإف ىذا الفتَوس أثر على ستَ الحياة الطبيعية للأفراد   -
وبدوره فقد ألقى بتأثتَه على برضتَي للمذكرة بسثلت في توزيع الإستبيانات لإعداد الدراسة 

 الديدانية )الفئة الكبتَة من تسلمت الإستبياف كانت لشرضتُ تأطروا في مواجهة الجائحة(.
حصولر على -غلاؽ والحجر الصحي الذي كاف مفروضا على المجتمع تسبب في عرقلة الإ -

 مصادر ومراجع كثتَة تثري ىذا البحث.
إضافتا لذلك أنو استوجب الواجب العملي أنتٍ كنت لرند في العمل لدكافحة ىذا الوباء منذ  -

 ظهوره إلذ حد الساعة ىاتو. 
 

 
 

 ػػدراسػػػة المبحث الثػاني: بنػػػاء إشكالػػيػة ال
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  :تحديد الإشكالية -01
تعد الدؤسسة الإستشفائية من أىم الأنساؽ الاجتماعية التي تؤدي  وظيفة إنسانية بالدرجة الأولذ 
تمثلة حيث يعتبر الدستشفى من  أىم  القطاعات التي  تلعب دورا فاعلا وىاما في عملية الدخرجات الد

تنظيميا في المجتمع وىدا من خلاؿ توفتَ قطاعاتو الدختلفة بالعناصر الكفؤة  في الخدمات بإعتبارىا بناء
 . والددربة لتقدنً خدمات جيدة

وفعالية التنظيم داخل ىذه الدؤسسة لا يقتصر على توفتَ الدوارد الدادية والبشرية لتحقيق ىذه الفعالية 
 .لغاية التي من أجلها وجدفحسب ، بل يتعداه إلذ العوامل الاجتماعية والإنسانية لبلوغ ا

لأف الدستشفى  ،ليةاعهم القياـ بعملهم بطرؽ تتسم بالفا السبب تعتمد على مستَين يفتًض فيذولذ
يعتبر أحد أشكاؿ التنظيمات التي تسعى إلذ إنتاج الخدمات الصحية الجيدة لأفراد المجتمع حيث 

تقدـ ما لؽكن أف يطلق عليو في لغة إدارة الإنتاج بالصيانة البشرية للموارد الإنسانية الدتاحة والدتوقعة 
باعتبارىا بناء تنظيميا  في المجتمع، من  وبالتالر فهي تؤدي دورا ىاما في عملية الخدمات،في المجتمع

خلاؿ أداء عمالذا لذذا يعتبر الأداء الوظيفي من الدفاىيم الإدارية التي لذا أثر فعاؿ في إنتاجية العمل 
ويتوقف لصاح فق النفسي والاجتماعي للعاملتُ، وزيادة الولاء للمؤسسة، فهو الأساس الذي لػقق التوا

اىتماـ الإدارة بالعاملتُ، من خلاؿ تنمية قدراتهم ومهاراتهم، وزيادة  أي مؤسسة أو فشلها على مدى
دافعيتهم للعمل من خلاؿ إشباع حاجاتهم ورغباتهم ودوافعهم، لأف برقيق الرضا الوظيفي للعاملتُ 

يؤثر في نوعية أدائهم، ومن ثم لػقق نتائج إلغابية بزدـ كافة أقطاب الدؤسسة وبرقق الأىداؼ  
  .بكفاءة

 

حظي موضوع أداء العماؿ  بعناية كبتَة من علماء الإدارة، والسلوؾ الإنساني، لإعتقادىم بأف  وقد
تهم ومن الدعروؼ أف مستوى أداء الأفراد وقيامهم العاملتُ عن عملهم و مردودي ىناؾ علاقة بتُ رضا

وقت الحاضر بدوضوع بواجباتهم الدهنية يرتبط بدرجة ولائهم لدهنتهم ورضاىم عنها يتزايد الاىتماـ في ال
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الأداء وبددى فاعلية وكفاءة الدؤسسات في تأدية وظائفها، وبرقيق الأىداؼ التي وجدت من أجلها، 
ومن ىنا جاء التًكيز على إدارة ىذه الدؤسسات بصورة تضمن لذا الوصوؿ إلذ أىدافها من خلاؿ رفع 

إف ،ه العالد  ىذه الأياـ من تنافس وما يشهد ،لذا الاستمرارية  والنمو والتطورمستوى الأداء لتضمن 
و من العوائد ومع توقعاتو لضو مالػصل علي ،عن تكامل حالتو النفسية ووظيفتو رضا الفرد العامل يعبر

بعضها يتعلق بذاتية الفرد  ولاشك أف ىناؾ عوامل مؤثرة في رضا الفرد عن وظيفتو,،الدادية والدعنوية
ومنها ما يرتبط ،ضها مرتبط بالعلاقات مع الزملاءوالدهمات, وبعوبعضها يتعلق بطبيعة العمل ،نفسو

ى تفهمو لدوره بالراتب و الحوافز الدادية والدعنوية الذي يشعره بالسعادة ومن ثم بالرضا الوظيفي ومد
ومدى توافقو مع معايتَ العمل وعلاقتو بدستوى أدائهم  ،والالصاز الذي لػققو ،واتباعو للتعليمات

 .الوظيفي

 قد تسود بعض العوامل التي تأثر في الأداء الوظيفي لعل من ألعها: لكن

نقص التكوين  ،لزفزات وعدـ الرضا الوظيفينقص الدعم والدساندة من طرؼ الدستَ, عدـ وجود 
الدتواصل للعماؿ, التسيب الإداري الناتج من ضعف التسيتَ الإداري كضغف الدشرؼ أو القائد وعدـ 

عدـ وجود الإتصاؿ الجيد بتُ الإدارة  ،الإدارية يؤدي إلذ نقص  آدائهم  راتإشراؾ العماؿ في القرا
 . والعماؿ

لذده فإف للعلاقات الإنسانية بتُ العماؿ داخل التنظيم لو ألعية كبتَة كالإحتًاـ الدتبادؿ والإنتماء 
 ستقرارىا.والدآزرة وغتَىا من مظاىر الإنسانية في علاقات العمل التي تضمن إستمرار الدؤسسة وإ

وكوف الدؤسسة الإستشفائية برتوي  على عدة أنساؽ فرعية تتداخل فيما بينها بشكل معقد يتكوف 
من فئات عمالية غتَ متجانسة لزكوـ عليها أف تتعامل فيما بينها، و لا يتحقق دلك إلا بإلغاد  

ئم الضروريتُ لضماف آليات دعم وبرفيز العماؿ من طرؼ الدستَ التي بسكنها من خلق التوافق و التلا
و بالتالر ضماف الرفع من أداء العماؿ وتقدنً الخدمة الصحية الضرورية ،التسيتَ الحسن لذده الدؤسسة 

 .للمريض والتكفل بو



 البناء المنهجي للذراسة   الفصل الأول
 

 
7 

لكن ىذا المجاؿ السوسيومهتٍ غتَ متجانس ولؼلق نوعا من الصراع ذو الطابع السلطوي الناتج عن 
ة  وتكوف إجتماعية تارة أخرى في مواضيع أخرى لشا يؤثر قناعات تكوف تارة فردية في مواضيع معين

على نوعية العلاقات السائدة التي بركم ىده الأنساؽ ومن أىم ىده العلاقات لصد العلاقات الرسمية  
وغتَ الرسمية بتُ لستلف الفاعلتُ الرئيسيتُ والدشكلتُ من ثلاث فئات ىم الأطباء والدمرضتُ 

 . والإداريتُ

حات الددرجة في السياسة العامة للبلاد والدتمثلة في إعادة ىيكلة الدؤسسات العمومية ورغم كل الإصلا
وتلتها الإستقلالية وكذلك في ظل التحولات الإستًاتيجية الدولية الجديدة )العولدة( وكدلك دخوؿ 
دة الجزائر في إقتصاد السوؽ )الاقتصاد الحر( كل ىذا  كاف من الدفروض أف يدخل طرؽ وألظاط جدي

تَىا على الأداء ثعلى  التنظيم والتسيتَ لذذه الدؤسسة ،بحيث تكوف أكثر لصاعة وأكثر فعالية و تأ
لك  ذالجيدة لكن الواقع لا يشتَ إلذ  الوظيفي للعماؿ لشا لؽنحها القدرة على تقدنً الخدمات الصحية

ومن ىنا لؽكن  طرح العديد من الأسئلة فيما يتعلق بالأسباب  والعوامل التي جعلت ىذه  الدؤسسة 
ما لا ننسى أف الدريض ك،لا تستطيع تقدنً الخدمات الصحية الضرورية للمواطن  على أكمل  وجو  

غم أنهم ر  ،غتَ راضي على ىدا الواقع بل حتى الأطباء والدمرضتُ وكذلك الإداريتُليس وحده 
 الدسؤولتُ بالدرجة الأولذ عن التسيتَ والتنظيم داخل ىده الدؤسسة فأين يكمن الخلل يا ترى؟

 :ؿ الرئيسي في ىذه الدراسة والدتمثل فيؤ نا لؽكن صياغة التسافانطلاقا من ى

ىل لفاعلية التنظيم كالمتمثلة في مسيّريها  علاقة برفع الأداء الوظيفي لعماؿ مستشفى  -
 إبراىيم بغرداية؟د.ترشين 

 :الأسئلة الجزئية

ىل طريقة التسيير للإمكانيات المادية كالبشرية دكر على الأداء الوظيفي لعماؿ مستشفى   -
 د.تريشين إبراىيم بغرداية؟
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ىل يساىم التكوين المتواصل  للأطباء كالشبو الطبيين في الرفع من الأداء الوظيفي لعماؿ   -
 بغرداية؟مستشفى د.ترشين إبراىيم 

 :صياغة الفرضيات  -02

 ؤلات تم طرح الفرضيات التالية .اومن ىذه التس

 الفرضية العامة     

 .لفعالية التنظيم علاقة برفع الأداء الوظيفي لعماؿ مستشفى د.ترشتُ غرداية

 الفرضية الأكلى: 

طريقة تسيتَ الرفع من آداء الوظيفي لعماؿ مستشفى د.ترشتُ  وبرستُ الخدمات الصحية  يتوقف على 
 .الإمكانيات الدادية والبشرية

 الفرضية الثانية: 

 يساىم التكوين الدتواصل للأطباء والشبو طبيتُ في الرفع من الأداء الوظيفي لعماؿ مستشفى د.ترشتُ بغرداية .

 :تحديػػػد المفػاىيػػػػػػم   -03
فيو الطاقة ويتًتب عليو أثر يرى فروـ أف الفعالية ىي صفة السلوؾ الذي يبذؿ الفعالية: مفهوـ -أكلا

 1مرئي أي أف الفعالية بصفة عامة سلوؾ ىادؼ يتًتب عليو تغتَات مفيدة إجتماعيا.

 :للفعالية الإجرائي المفهوـ -

والقدرة على إحداث أثر قوي على العماؿ لتحقيق أفضل النتائج الدتوقعة منهم وتوليد  ىي التأثتَ
 لديهم الحماس والدعم والدساندة  وتوليد الحماس

 مفهوـ التنظيم: -ثانيا
                                                           

 .130طريف شوقي :السلوؾ القيادي وفعالية الإدارة )د.ط .دار النهضة العربية للطباعة والنشر والتوزيع القاىرة )ز.ت(/ص 1
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قد بزتلف مسميات التنظيم ولكن جوىرىا واحد لا يتغتَ وقد يستخدـ البعض مصطلح البتَوقراطي 
 .1للإشارة إلذ الدعتٌ الذي يقصد بو مصطلح )التنظيم(

إليو وفي ىذا الصدد لصد ماكس فيبر الدعروؼ يتصوره الدثالر للنموذج البتَوقراطي والذي يعتٍ بالنسبة 
أنو ذلك التنظيم الضخم في المجتمع السياسي الدعقد والدتحضر الذي يوجد لتحقيق أىداؼ الدولة ، 
وإخراج السياسة العامة إلذ حيز الواقع ووضعها موضع التنفيد، والبتَوقراطيوف ىم الأفراد العاملوف في 

نوف فيما بينهم تنظيما الإدارات الحكومية الذي يتم إختيارىم للعمل بأساليب ليست وراثية ويكو 
 .2ىرميا بركمو قواعد معينة وبردد فيو الإختصاصات والواجبات والدسؤوليات

وقد لؽيل البعض الآخر غلى إستخداـ مصطلحات لزددة مثل )الدؤسسة ()أو التنظيم( ولكنها تشتَ 
 .3أيضا إلذ الدعتٌ الذي يتضمنو مصطلحا التنظيم والبتَوقراطية

خرى متعددة أىم ىذه التعريفات ما ذكره أبرز رواد الإدارة الكلاسكية وىو وعليو ىناؾ تعريفات أ
الدهندس الفرنسي ىنري فايوؿ الذي عرؼ تنظيم على أنو " إمداد الدشروع بكل مايساعد من تأدية 

وظائفو من الدواد الأولية والعدد ورأس الداؿ والأفراد وتقتضي وظيفة التنظيم من الددراء إقامة العلاقات 
 .4تُ العاملتُ بعضهم ببعض ومن الأشياء بعضها البعض"ب

أما جيمس موني يعتبر التنظيم "الطريقة التي يتم بدوجبها التعاوف الإنساني من أجل برقيق ىدؼ 
 .5مشتًؾ

وىنا إعتبر موني التنسيق كنتيجة لوظيفة التنظيم ويصف في ىذا الشأف " التنسيق ىو التًتيب الدنظم 
 .1من أجل الوصوؿ إلذ حدة النشاط سعيا لضو برقيق ىدؼ مشتًؾ" للمجهودات الجماعية

                                                           
 .8ص1993لطفي طلحت إبراىيم علم إجتماع التنظيم .دار غريب للنشر القاىرة يناير  1
 .33تَ للنشر .الأردف د.ت .صلدنظمة الطبعة الاولذ ، دار الدسخليل حسن الشماع. نظرية ا 2
 8لطفي طلعت إبراىيم .مرجع سابق .ص 3
 25.ص 1997قيس لزمد العبيدي. التنظيم .الجامعة الدفتوحة ليبيا  4
 26-25نفس الدرجع.ص 5
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وىناؾ من يرى أف التنظيم  ىو تقسيم العمل وضبط الدسؤليات والعلاقات للوصوؿ إلذ التنسيق 
الدطلوب لتنفيذ النشاطات وبلوغ الأىداؼ ومن بتُ ىؤلاء الإلصليزي ليبنداؿ أوريك الذي عرّؼ 

لنشاطات اللازمة لتحقيق أي خدؼ، وترتيبها في لرموعات بحيث التنظيم على أنو"برديد أوجو ا
 .2لؽكن إسنادىا لأشخاص"

ىو الطريقة التي تستَ بها الدؤسسة ومدى القدرة على توفتَ  التعريف الإجرائي للتنظيم: -
الإمكانيات والوسائل اللازمة من أجل برقيق الأىداؼ والإستمرار في النشاط وعلاقتها مباشرة 

ن مستوى أداء العماؿ فهو مسؤوؿ على أداء الخدمة الصحية على أكمل وجو وىذا في الرفع م
يقاس من خلاؿ اساليب التسيتَ والحوافز ودور التكوين على مواكبة التطور والتقدـ في لراؿ 

 الصحّة.

  :تعريف الفعالية التنظيمية -ثالثا

على الرغم من اف الفعالية ىي امر ىاـ في حياة الدنظمات إلا انو لد لػقق إبصاع حوؿ تعريف الدنظمة 
الفعالة وكثتَا ما ينظر إليها على انها بعد واحد تقاس بدؤشر واحد في البداية كاف مؤشر الإنتاجية ثم 

ي ومع تعقد الدنظمات النفعية والالعية ،ثم الربح وكل ىذه الدؤشرات تدؿ على بعد إقتصادي ماد
وظهور ألظاط جديدة منها :الدسالعتُ مثلا، برزت بعض الاختلافات في الرؤى والطموحات 

والتطلعات الإجتماعية لأفراد الدنظمة وىذا ما أضفى ألعية بالغة للبعد الإجتماعي والنفسي الإبصاعي 
 .3لدفهوـ الفعالية

                                                                                                                                                                                     
 26نفس الدرجع .ص 1
 133طريف شوفي السلوؾ القيادي وفعالية التنظيم .مرجع سابق .ص 2
.الإسكندرية .دار الدعرفة الجامعية  3 ميشيل ماف .موسوعة العلوـ الإجتماعية تربصة عادؿ لزتار الذواريوسيد عبد العزيز خضلوـ

 .217.ص1999
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التنظيم وقدرتو على التفاعل مع العوامل والقوى الدؤثرة في وعموما تعرؼ فعالية الدنظمة بأنها :"صحة 
بيئتو والإستفادة من طاقات أفراده لتحقيق أىدافو النهائية الدتمثلة في إستمرار بقائو وتطوره ورضا بيئتو 

 .1لشا ينتجو من سلع وخدمات "

عها ولكن لؽكن وعموما لؽكن إعتباره تعريف شامل لؽكن اف يطبق على كل الدنظمات بإختلاؼ أنوا
 اعتماده مع التًكيز مع الجانب التنظيمي الذي يتناسب مع لراؿ دراستة الفعالية.

 :التعريف الإجرائي للفعالية التنظيمية -

قدرة الدنظمة على توفتَ إحتياجاتها ومتطلباتها من إمكانات بشرية ومادية خطط وأىداؼ والدستفادة 
القيادة من خلاؿ دعم ومساندة وبرفيز وتنمية العاملتُ  من طاقات أفرادىا من خلاؿ إبزاذ القرارات

 وتكوينهم الدتواصل والدستمر ومدى تكيف الدنظمة مع بيئتها .

 :الآداء -رابعا

 2من مصدر أدى ويقاؿ أدى الشيئ أوصلو والإسم الأداء أدى العمل أي قاـ بو. لغة: -
 .3الافراد من اعماؿ أو تنفيد الأعماؿيعتٍ النتائج العملية والإلصازات أو ما يقوـ بو إصطلاحا: -

ويعرؼ الأداء بأنو " قياـ الفرد بالأنشطة والدهاـ الدختلفة التي يتكوف منهاعملو والكيفية التي تؤدي بها 
العاملوف مهامهم أثناء العمليات الإنتاجية والعمليات الدرفقة لذا بإستخداـ وسائل إنتاج والإجراءات 

 4" التحويلية الكمية والكيفية

                                                           
 .111ص -77لزمد الطاىر بوياية ص 1
 .11.ص2003معجم الكنز العربي منشورات غشاش الجزائر . 2
 1994الإسكندرية .–ابضد زكي بدري.لزمد كامل مصطفى معجم مصطلحات القوى العاملة ،مؤسسة الشباب الجامعي  3

 .166ص
النظرية ودلالتها في البيئة الدعاصرة .عماف  عبد الباري إبراىيم درة :تكنولوجيا الأداء البشري في الدنظمات .الأسس 4

 .22.ص2003
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وىو لرموعة السلوكيات الدعبر عن القياـ العامل أو الدوظف لأداء مهامو وبرمل الدسؤلية والإلتزاـ 
بالنواحي العملية والسعي لضو الإستجابة لذا بكل حرص وفعالية ، ويعرؼ " أنو الأثر الصافي لجهود 

قيق وإبساـ الدهاـ الدكونة لوظيفة الفرد التي يبدأبالقدرات وإدراؾ الدور والدهاـ وبالتالر يشتَ إلذ درجة بر
 1الفرد "

 :التعريف الإجرائي للأداء -

ىو قياـ الدستخدمتُ بتنفيد الدهاـ والواجبات الدنوطة بهم والتعليمات الدعموؿ بها في الدؤسسة في 
 ويقصد بها الجهود الدبذولة بإلصاز مهامهم الدوكلة لذم. أحسن وجو

أوالجهد الدبذوؿ من طرؼ العماؿ سواء كاف عقليا أو فكريا من والأداء ىو ذلك النشاط أو الدهارة 
بحيث لػدث ىذا السلوؾ بكفاءة وفعالية لشا لغعل  ،أجل برقيق مهاـ الوظيفة الدوكلة لذم

 الدنظمة)الدؤسسة( برقق من خلالو الأىداؼ الدسطرة .

 

 

 

 

 المقاربة السوسيولوجية كالدراسات السابقة  المبحث الثالث:

 السوسيولوجية:المقاربة  -01
يقصد بها الدداخل التي يعتمد عليها الباحث في دراستو والتي بسكنو من بصع جزئيات بحثو ومن الفهم 
النسبي ولزاولة التفستَ الدنهجي بحيث تستطيع القوؿ أف اغلب النظريات سواء الكلاسكية منها أو 

                                                           
 .213ص  2003الإسكندرية .–لزمد سعيد أنور سلطاف .)السلوؾ التنظيمي( .دار الجامعية الجديدة  1
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ة لمجاراة الإبذاىات التي تناولت الحديثة قد أشارت بطريقة أو بأخرى إلذ الفعالية التنظمية ولزاول
وبدا أف الدؤسسة  الإستشفائية  تنظيم مكوف من عدة انساؽ وأجزاء تتكيف  فيما بينها  ،الدوضوع 

ولذا لظط خاص من الإتصاؿ الدتبادؿ لػدد القنوات والدسارات الدنظمة للعلاقات بتُ كافة الدستوايات 
راد داخل التنظيم ،فقد تم إختيار الدقاربة النظرية ،ونظاـ لزفز وعادؿ  للعماؿ وظابط لسلوؾ الأف

 التالية.

 مدخل البنائية الوظيفة: -

ظهرت ىذه النظريات كرد فعل للإنتقادات التي وجهت إلذ النظريات الكلاسكية الخاصة بالإدارة 
ر التي والبتَوقراطية ،وكذلك نظريات البعد الواحد ، ويبدأ ىذا الإبذاه من إفتًاض مؤداه تشابك الظواى

تبدو منعزلة بعضها عن بعض كما يدرس ىذا الإبذاه حاجات الإستمرار في الوجود والتكيف عند  
التي يستخدمها الإنساف  self regulatingكل الإنساؽ، وتعتُ ميكانيزمات التنظيم الذاتي 

 .1لإشباع الحاجات

الحية لذا حاجات وفيما يرى أصحاب الإبذاه الوظيفي فإف النظم الإجتماعية مثل الكائنات 
الإستمرار في الوجود والتكيف مع البيئى كما أف بتُ أجزائها لظط من الإتصاؿ الدتبادؿ والدنظمات  

 .2كأنساؽ طبيعية تتكوف من سلسلة متًابطة من العمليات

ويقوـ الدنظور الوظيفي على برليل وتفستَ السمات البنائية والعمليات الإجتماعية التي بسيز الدنظمات 
 3لغب أف نقف على العناصر البنائية التي لغب توفرىا في التنظيم: حيث

 وجود بصاعة  ثابتة مستمرة لذا قيم تضامنية. -1

                                                           

63ص  1002لطفي طلحت إبراىيم علم اجتماع التنظيم .دار غريب للنشر القاىرة 
1  

2
 t.parsons suggestion for a sociologiacal apporoch to the theroy of organistion  

admin sci vol 1/112 . 

21ص  1001عبد الدنعم عبد الحي،علم الاجتماع التنظيم والإدارة جامعة طنطا 
3  
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وجود لرموعة من الأىداؼ المحددة الواضحة التي ترسم أبعاد التنظيم ونشاطاتو وتبرر وجوده  -2
 ر لزددة.وبرافظ على بقائو وبرديد طريقة برديد ىذه الأىداؼ من خلاؿ معايتَ وأدوا

اتباع تنظيم دقيق لنشاطات الأفراد بطريقة تضمن أفضل تقسيم للعمل لؽكن أف يتولذ  -3
بدقتضاه كل عضو مهاـ وواجبات لزددة يتعتُ عليها اداءىا إذا ما أراد الإستمرار في 

 عضويتو.
وضع نظاـ رئاسي)تسلسل رئاسي( لػدد واجبات وحقوؽ كل عضو داخل التنظيم يرتبط بو  -4

 للسلطة يتخذ شكلا ىرميا )تسلسل السلطة(. تسلسل لزدد
وضع نظاـ لزدد للإتصاؿ لػدد القنوات والدسارات التي تنظم العلاقات الرئاسية بتُ كافة  -5

 الدستويات داخل التنظيم.
 اتباع نظاـ عادؿ في لتعينات والتًقيات والأجور والدكافأت. -6
 بط سلوؾ الأفرادضوجود نظاـ قانوني ي -7
  T.parsons: تالكوت بارسونز -

يعتبر تالكوت بارسونر من أنصار النظرية البنائية الوظيفية فمنذ منتصف الاربعينات أسهم 
بارسونر في دراسات التنظيم وقدـ لظوذجا لحالة التوازف في التنظيمات  والتي نظرإليها على انها 

ج سيموف الذي ، ولظوذ أنساؽ إجتماعية  طبيعية وىولظوذج  لؼالف النموذج الدعقوؿ لدى فييبر 
وقد عرؼ بارسونر التنظيم بأنو توجيو أساسي لضو برقيق ىدؼ لزدد وىو نسق ،يهتم بالفرد

اجتماعي لؼتلف عن  سائر الوحدات الإجتماعية من حيث توجهو بشكل مسبق لضو إلصاز 
 ىدؼ أو لرموعة اىداؼ لزددة.

من القيم والطابع النظامي وحلل بارسونر النسق التنظيمي منوجهة نظر نظامية ثقافية وانطلق 
فالقيم التنظمية لغب اف تنسق مع قيم المجتمع وىي التي بسنح أىداؼ التنظيم الشرعية وفي رأيو أف 

 التنظيم يعتبر نسقا اجتماعيا يتألف من لرموعة أنساؽ فرعية كابصاعات والأقساـ والإدارات.

أىداؼ التنظيم طابعا شرعيا فهي وأوضح بارسونر اف القيم السائدة في التنظيم ىي التي بسنح 
 تؤكد إسهاـ النسق التنظيمي في برقيق الدتطلبات الوظيفية التي يسعى النسق الأكبر إلذ برقيقها.
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 وفي ضوء ىذا حدد بارسونر صفات النسق التنظيمي وخصائصو وىو يقوـ على عناصر ىي :

مل على دلؽومة وإستمرار ضرورة وجود القيم في الأنساؽ التنظمية فهي تلعب دورا وظيفيا يع -1
 التنظيم.

بتُ ألعية الجماعة والدور التنظيمي ويعتبر نسق القيم أساسي ىاـ لقبوؿ التنظيم ويتطلب  -2
الأمر القواعد الدعيارية التي تضمنتها العمليات التنظمية الداخلية ، والتي تعمل على برقيق 

 ئفهم وأدوارىم التنظمية.التكامل الوظيفي ، وذلك من خلاؿ إلتزاـ الأفراد بأداء وظا
يعتمد التنظيم على قادة وأفراد لذم مسؤوليات القيادة في رسم سياسات التنظيم ، وابزاذ القرارات في  -3

 1خطوط السلطة المحددة.
، حيث لصد لعناصر البنائية للنسق الإجتماعيل social systemويشتَ بارسونر في كتابو النسق الإجتماعي 

ق والتنظيم  ويضيف أنو في عديد من الأغراض نستخدـ مفهوـ التنظيم على البناءات لشاثلة بتُ مفهوـ النس
 :2الصناعية ،وىو ما يطلق عليو مصطلح البتَوقراطية ويتكوف النسق عند بارسونر من عدّة نقاط ىي 

يقوـ النسق أساسا على الفعل وكل فعل يعد بدثابة بناء في النسق الإجتماعي وكل من عملية التفاعل  -1
 الداخلية.

يتكوف البناء النسقي من علاقات معقدة  ويبدو ذلك فيما يعرؼ بأنساؽ الدكانة والدور جيث يتحدد  -2
 .وضع كل فرد في ضوء دوره ومكانتو التي يستغلها في التنظيم

 

 يعتبر الفاعل )الفرد (جزءا ىاما من بناء النسق التنظيمي. -3
وظيفية ، ىي تقسيم العمل ،عملية إبزاذ القرارات ويقوـ التنظيم في رأي بارسونرعلى عدة متغتَات 

والتي تعبر عن طبيعة التغتَات الداخلية والخارجية للتنظيم، فالتنظيم موجود من اجل برقيق ىدؼ لشيز 
اد وبتُ الأنساؽ الفرعية ويكوف ذلك في اطار متبادؿ بتُ النسق الأكبر كنسق التعليم أو نسق الإقتص

مات الرسمية موجو لضو إلصاز ىدؼ لزدد فإف ىذا يستلزـ برديد الددى وإذا كانت التنظي،الأخرى 
 الذي تتفق فيو اىداؼ نشاط الوحدات على الدستويات الدتباينة فيما بينها أو تتكامل.

                                                           

30ص 1002حستُ عبد الحميد أبضد رشواف علم اجتماع التنظيم مؤسسة شباب الجامعة الإسكندرية 
1  

31نفس الدرجع ص
2  
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ويضيف بارسونر أف التنظيمات يتوفر فيها دوف غتَىا من الأبنية الأخرى وسائل لحل الدشاكل ذات 
لمحافظة على ألظاط العلاقات الداخلية التي تقيمها من ناحية وفي اف تتحصل الجانبتُ والتي تواجههافي ا

 1من بيئتها على كل ما لػتاجو بقائها واستمرارىا من تدعيم وتأييد من ناحية أخرى.

من خلاؿ سردنا لدا سبق من نظرية الدفسرة للفعالية التنظمية نلاحظ اف ىناؾ تكامل بينهما إذ أف 
ملية التفستَ ىو العلاقة بتُ الدستخدـ والإجراءات الدعموؿ بها  داخل التنظيم العامل الدشتًؾ في ع

حيث أف توفر الخبرات وبروز القيم والدسالعة في الحفاظ عليها وبرديد بصاعة التنظيم ىي الإطار 
الدرجعي من شأنو أف يقوي بساسك أعضاء الدؤسسة ولػسن الخدمات ولػقق الولاء ويساعد على 

 ء والأىداؼ.برقيق الأدا

 الدراسات السابقة: -02
عند قياـ بأي دراسة لابد من الرجوع للدراسات السابقة وذلك لعدّة أسباب منها البدء من حيث إنتهى الآخروف 

وتعتبر الدراسات السابقة ،اولة إستكماؿ ما بدء،توفتَ للوقت والجهد والإستًشاد والإستفادة من جهد الآخرين ولز
بدثابة تراكم معرفي يأخذ شكل بحوث اكادلؽية لمجموعة من الباحثتُ من درجة ماجيستً فما فوؽ فهي تعتبر بدثابة 
مرجع نظري يعود إليو الباحث لإلداـ بكل جوانب موضوعو والإستفادة لشا وصلت إليو البحوث العلمية سواء في 

 لباحث على طرح الإشكالية بدقة وبرديد الدفاىيم المجاؿ النظري من خلاؿ مساعدة ا

والأدوات البحثية  وصياغة الفروض بوضوح أو الجانب الديداني بحيث يتعرؼ الباحث على الدناىج الدستخدمة
وكيفية توضيفها وىذا كلو يكوف بدثابة عونا ومرشدا للباحث لتفادي الأخطاء ومعرفة الصعوبات 

دراسات السابقة الآتية نظرا لتشابههما مع دراستنا في بعض النقاط إضافة وعلى العموـ إرتأينا إدراج ال
انها بزدـ موضوع بحثنا وسيتم في ىذه الدراسة إستعراض بعض الدراسات التي لا علاقة لذا بالظاىرة 

 سواء من حيث الفعالية التنظمية او موضوع الآداء الوظيفي للعماؿ.

 دراسات خاصة بفعالية التنظيم-أكلا
 دراسات محلية :

                                                           

36ص  الدرجع السابق
1  
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دراسة اكادلؽية بعنواف :الفعالية التنظمية داخل الدؤسسة الصناعية من وجهة –دراسة لػ صالح بن عوار 
مركب –نظر الدديرين والدشرفتُ دكتوراه دولة ،دراسة ميدانية بالدؤسسة الوطنية لإنتاج العتاد الفلاحي 

 .2004/2005المحركات والجرارات

الدوضوع ىي نتيجة لإعتبارات معينة من بينها التحولات الكبرى التي لػاوؿ ففكرة دراسة ىذا 
الإقتصاد الوطتٍ لرابهتها وإعتقد الباحث بأف موضوع دراستو ينبو إلذ أفّ النجاح في العمل وبرقيق 

النتائج الدطلوبة لا يهدي ولا لؽنح وإلظا يؤخذ بعد أف نوفر لو كافة أسباب النجاح واف لضسن 
إذف فكاف إختيار ىذا الدوضوع بدافع برديد اىم الآليات والحوافز والدوافع التي يعتقد  التخطيط،

 الصناعيتُ أنها تساىم في لظو وتطوير الدؤسسات الوطنية وبفعالية.

 إشكالية الدراسة :

طرحت ىذه الدراسة مشكلة تتلخص في أف الإقتصاد الوطتٍ قد نشأ وإستمر في وجوده موجها من 
 الذين غطوا على بروز الكفاءات التي كاف بإمكانها إستغلاؿ كل الفضاءات التي قبل السياستُ

لػتويها ىذا الوطن فالتنظيم الإقتصادي والصناعي مرّ بدراحل لستلفة بدءا بإنتهاج لظط التستَ الذاتي 
ما  والإقتصاد بالطريقة اليوغسلافية ثم الإنتقاؿ من ىذا النوع من التستَ وإستبدالو بنمط آخر ىو

أطلق عليو بالتستَ الإشتًاكي إلا أف ىذا التسيتَ لد لؼتلف عن سابقو سوى في التسمية وفي بعض 
الجوانب الشكلية فقط ويواصل الباحث حديثو  بقولو اف الإمكانيات الدتوفرة خاصة غتَ الإنسانية لن 

ن خلاؿ برستُ تكوف فعالة إلا إذا عملت على برستُ التوافق الدهتٍ داخل الدؤسسة الصناعية م
 علاقات العامل مع لزيطو )أي الدؤسسة(.

فالبحوث والدراسات العلمية في ميداف الصناعة تهدؼ إلذ التعرؼ على احسن أساليب التحفيز على 
 العمل وجعل العامل أكثر فعالية في برقيق أىداؼ الدؤسسة.
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تظاـ ،إذف فإف توفتَ الحوافز لغعل من وتوفتَ الحوافز يعتبر من مهاـ الإدارة للقياـ بها ليستَ العمل في إن
العامل أكثر فعالية في آداء مهامو والدراسات أثبتت أف الإنساف برركو دوافع وحوافز متعددة تعمل 

 بصيعها لتزيد من فعاليتو داخل الدؤسسة.

وخلص الباحث أف مشكلتو تتمحور حوؿ "مدى إىتماـ القائمتُ على الدؤسسات الصناعية الجزائرية 
 وامل التي تزيد من فعالية الآداء لدى العماؿ خاصة الجوانب الإنسانية ونذكر منها :،بالع

الوعي الحقيقي بالدور الفعاؿ الذي تلعبو العلاقات الطبية بتُ أفراد الدؤسسة في بلوغ  -
 الأىداؼ.

الوعي بأف الإتصاؿ في كافة إبذهاتو يساعد على تفهم الآخر وىو أساس في الرفع من  -
 الدعنويات.

ضرورة إطمئناف العامل مهما كاف دوره داخل الدؤسسة على مستقبلو الوظيفي حتى يتمكن  -
 من بدؿ الجهد لإلصاح ىذه الدؤسسة.

 فرضيات الدراسة:

إعتمد الباحث في ىذه الدراسة على الفرضية العامة ىي " أف التنظيم الدؤسسي الفعاؿ ينطلق من 
 بار أنها المحرؾ الأىم في برقيق أىداؼ الدؤسسة.الإىتماـ الدتزايد بالدوارد البشرية على إعت

 وقد إندرج ضمن ىذه الفرضية العامة فرضيات فرعية جاءت على الشكل التالر:

 الفرضية الفرعية الأولذ: -
 كلما كانت العلاقات الإنسانية من بصيع أعضاء الدؤسسة جيدة كلما كاف الأداء العاـ فعالا.

 الفرضية الفرعية الثانية: -
فتاح على الآخر عن طريق فتح قنوات الإتصاؿ خصوصا النازؿ منو يساىم في إف الإن

 إحساس الدرؤستُ بألعيتو داخل الدؤسسة.
 الفرضية الفرعية الثالثة: -
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 يرتبط العاملوف بالدؤسسة عندما يستشاروف قبل إبزاذ القرارات الذامة التي تعينهم.
 الفرضية الفرعية الرابعة: -

 ى وضعو داخل الدؤسسة كلما إتصف أداؤه بالفعالية العالية كلما كاف العامل راضيا عل
أما الدنهج الذي إستعاف بو الباحث فهو الدنهج الوصفي ىذا الدنهج الذي يعتمد عليو الدراسات 

 السوسيولوجية وقد ساعد ىذا الدنهج الباحث في وصف الظاىرة نظريا وطرح إشكالية بحثو.

فحصها في الجانب الديداني كما ساعده في إختيار وحدة  كما وضع الباحث لرموعة متغتَات بهدؼ
العينة كما إعتمد الباحث في عينة بحثو على العينة الطبقية العشوائية كما أنو قسم لرتمع الدراسة إلذ 

 فئتتُ او عينيتن .

، وىم بدورىم ينقسموف إلذ قسمتُ مستَوف دائموف  175العينة الاولذ لشثلة في الإدارسيوف وعددىم
ستَوف متعاقدوف وإطارات إسناد ىذه الفئة طبقت عليهم إستمارة الدقابلة ،اما الفئة الثانية فقد وم

قسمها إلذ ثلاث فئات متجانسة ىذه الفئات ىي العماؿ البسطاء الدشرفوف الدباشروف أو رؤساء فرؽ 
ى أسلوب عاملا، وإعتمد الباحث عل 1299،رؤساء أقساـ أو مديرو الإنتاج وبلغ عدد ىذه الفئة 

 ومن بتُ الأدوات الدستخدمة نذكر %12الدسحبالعينة بنسبة 

 :إستخدمها على مرحلتتُ الملاحظة 
الدرحلة الأولذ : كانت بالنسبة لو كمساعدة لإختيار مثل ىذا الدوضوع كذلك من بتُ الاسباب 

 الوطتٍحسب الباحث عدـ فعالية الألظاط التنظمية الدنتهجة غتَ لستلف مراحل الإستقلاؿ 

ومن خلاؿ ىذه الدلاحظة درس ىذا الدوضوعليساعد بو على وضع تصور نظري لدا لغب القياـ بو 
 عمليا داخل الدؤسسة.

 اما الدرحلة الثانية فساعدتو على الدلاحظة التغيتَ الذي حدث داخل الدؤسسة.

 :المقابلة 
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الدراسة والذدؼ الذي تصبوا إستخداـ الباحث الدقابلة في لزاورة الدسؤولتُ الإداريتُ حوؿ موضوع 
إليو ،كما تم توزيع إستمارة البحث على العماؿ التنفيدين ومشرفيهم ثم وزعت إستمارة الدقابلة على 

 الإطارات والدسؤولتُ الإداريتُ

 :الإستمارة 
إستخداـ الباحث إستمارة خاصة بالإطارات الإدارية والدسؤولتُ وكانت إستمارة بالدقابلة تضمنت 

فتوح في حتُ النوع الثاني من الإستمارة كاف موجها إلذ التنفيدين وعماؿ الإنتاج إضافة سؤاؿ م 12
 إلذ ىذا إستعماؿ الباحث من السجلات والوثائق.

 : نتائج الدراسة 
 خلصت في النقاط أو النتائج التالية:

ؤذي العلاقات الإنسانية الجيدة داخل التنظيم الصناعي ىي بدثابة المحفزات الذامة التي ت -
 بالعامل إلذ بذؿ لرهود اكبر في عملو لإنتاج الدؤسسة.

 يعتبر الإتصاؿ الدفتوح عامل رئيسي لإشاعة روح الجماعة. -
اما فيما لؼص إبزاذ القرار والدشاركة فيو فقد توصلت النتائج إلذ غالبية الدبحوثتُ مستثنوف من  -

 ير العاـ وحده.ىذه العملية وذلك راجع حسبهم اف ىذه العملية ىي من مهاـ الدد
وعن إحالة الرضا لدى العاملتُ أكدت أغلبية الدبحوثتُ أف الدؤسسة ليست مؤسستهم وانهم  -

سوؼ يتم الإستغناء عنهم خاصة عند فتح المجاؿ أماـ الدستثمرين إضافة إلذ ىذا فأغلب 
 العماؿ يفضلوف البقاء في ىذه الدؤسسة.

التي تساعد الدؤسسة على برقيق بصيع اىدافها  ثم بعد ذلك توصلت الدراسة إلذ بصلة من العوامل
 بفعالية من بينها:

 .وضع الرجل الدناسب في الدكاف الدناسب 
 .القدرة على إبزاذ القرارات الذامة 
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 .الإستماع إلذ إنشغالات العماؿ 
 .الإتصاؿ الذادؼ 
 .توفتَ الحوافز 
 التكوين الجيد وغتَىا 

 دراسات خاصة بالأداء الوظيفي:-ثانيا

 دراسة عربية:  - أ
دراسة لنيل شهادة الداجيستً لػػػ:حبيب سميح خواـ بعنواف الرضا الوظيفي لدى العاملتُ وأثره على 

 الأداء الوظيفي بالأكادلؽية العربية البريطانية للتعليم العالر بدوف سنة نشر .

لدوظفي في شبكة ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على مدى تأثتَ الرضا الوظيفي على إنتاجية وأداء ا
الجزيرة الفضائية وىذا من خلاؿ شرح حالة الرضا لدى موظفي الشبكة وربطها بإنتاجيتهم وآدائهم 

 الوظيفي  خلا ؿ ساعات العمل.

 إنطلق الباحث في دراستو من الفرضيات التالية:

 .ُزيادة أداء الدوظفتُ لو علاقة بزيادة رضا الدوظفت 
 دى قبولذم النفسي للوظيفة.زيادة أداء الدوظفتُ لو علاقة بد 
 )......ُزيادة اداء الدوظفتُ تعكسو البيئة الداخلية للعمل )مكاف العمل ،العلاقة بتُ الدوظفت 

ومن أجل التحقق من الفرضيات في الديداف إعتمد الباحث على تقنية الإستمارة مقسمة إلذ ثلاث 
 لزاور.

وإعتمد الباحث في دراستو على عينة تقدر موظف  1000أما بالنسبة لمجتمع البحث فقد بلغ 
 موظف.100بػ:

 أىػػػم النتػػائػػػػػػػػػػػػػػػج:
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 بدكاف العمل ألعية كبتَة حيث لصد لو تأثتَ إلغابي على أداء العامل. -
 سياسة الرواتب والأجور الدعتمدة في الشبكة لذا دور في زيادة مستوى الرضا الوظيفي. -
 .لدوظفتُ يؤثر على الأداءالوظيفيواضح بتُ الإدارة واعدـ وجود حوار أو أسلوب تواصل  -
 للعامل النفسي دور كبتَ في زيادة مستوى أداء العامل. -

 دراسات محلية: - ب
 *الدراسة الأكلى .

دراسة لنيل شهادة الداجيستً لػػػ:عزالدين ىروـ بعنواف واقع تستَ الأداء الوظيفي للمورد البشري في 
 ـ.2008( جامعة منثوري قسنطينة سنةcpgالمجارؼ والرافعات )الدؤسسة الإقتصادية بدركب 

كانت تهدؼ ىذه الدراسة إلذ إكتشاؼ مدى إىتماـ الرؤساء بالدؤسسة الإقتصادية الجزائرية 
بالدمارسات الدرتبطة بالعمليات السابقة حسب الطرؽ العلمية ومدى توفر الوسائل الكافية لتطبيقها 

( التابع للمؤسسة cpgء دراسة ميدانية بدركب المجارؼ والرافعات )لتحقيق اىداؼ الدراسة تم إجرا
الوطنية لعتاد الأشغاؿ العمومية وشملت ىذه الدراسة إستخداـ نوعتُ من الإستبيانات وجهت إلذ 

 فئتتُ الرؤساء والدرؤوستُ في الدستوى التنفيدي.

 وإنطلق الباحث في دراستو من الإشكالية التالية:

ؤساء في الدؤسسة الإقتصادية الجزائرية في الوقت الراىن بالدمارسة العلمية في مامدى إىتماـ الر  -
 تسيتَ الأداء الوظيفي؟.

 وللإجابة على الإشكالية قاـ بصياغة الفرضيات التالية:

 لايولر الرؤساء بالدركب إىتماما كافيا بالدمارسات التي تنمي العلاقات مع الدرؤويسن.  

 :أىػػػػػػػػم النتائػػػػػج
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لا لؽتلك الدركب نظاـ رسمي أو شامل لتستَ الأداء كما لالػوز على الوسائل والأدوات الكافية لتطبيق 
 العملية بفاعلية ،من بينها لظاذج تقييم الأداء التي توفر على الدتطلبات الضرورية للتقييم الدوضوعي.

ت بتُ الدرؤستُ يرتكب لا يوجد إىتماـ كافي من جانب الرؤساء بالدمارسات التي تنمي العلاقا
 الرؤساء أخطاء التقييم.

 الدراسة الثانية :*

دراسة لنيل شهادة الداجيستً لػػػ:بوعطيط بصاؿ الدين بعنواف الإتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالأداء 
 .2009الوظيفي بدؤسسة سونلغاز بعنابة جامعة منتوري قسنطينة سنة 

بتُ الإتصاؿ التنظيمي والأداء الوظيفي لدى العماؿ  ىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة العلاقة القائمة
 حيث إنطلق الباحث من الإشكالية التالية :

 ىل ىناؾ علاقة بين الإتصاؿ التنظيمي كالأداء الوظيفي ؟ -
 وللإجابة على إشكالية الدراسة قاـ الباحث بوضع لرموعة من الفرضيات كالتالر:

 لوظيفي للعامل داخل الدؤسسة.توجد علاقة بتُ الإتصاؿ التنظيمي والأداء ا -
 للإتصاؿ التنظيمي الصاعد تأثتَ الأداء الوظيفي للعامل. -
 للإتصاؿ التنظيمي النازؿ تأثتَ على الأداء الوظيفي للعامل. -

 ولقد جاءت نتائج الدراسة كما يلي:

برقيق تم الكشف عن وجود لظطي الإتصاؿ الصاعد والنازؿ داخل مؤسسة سونلغاز والعية كل لظط في 
 الستَورة التنظيمية للمؤسسة ووجود إنسياب الدعلومة بتُ الإدارة والعماؿ.

إف الدؤسسة تقوـ بالدزج بتُ النمطتُ طبقا لضرورة العمل وماتقتضيو طبيعة العلاقة بتُ الإدارة  -
 والعماؿ.
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مايدفعهم إف الإتصاؿ الصاعد الدتبع في الدؤسسة يعكس إقتناع العماؿ الدنفدين بأدوارىم وىذا  -
 للإحتكاؾ اليومي والدباشر للغدارة.

ألعية الشركة بعملية الإتصاؿ النازؿ من خلاؿ إتصاؿ الإدارة بالعماؿ من خلاؿ إجتماعات سواء  -
الرسمية أو غتَ الرسمية يساعد الإدارة من التقرب من العماؿ أكثر وىذا ما يعكس ضرورة الإتصاؿ 

 النازؿ بالدؤسسة.

 السابقة : تعقيب على الدراسات

تم في ىذه الدراسة إستعراض دراسات سابقة عربية ولزلية وقد تناولت موضوع فعالية التنظيم 
وموضوع الأداء الوظيفي للعماؿ بشكل منفصل كل على حدى، وقد تفاوتت فيما بينها في تناوؿ 

تناولت المحور  ىذه الدواضيع من زوايا لستلفة وفي قطاعات لرتمعية متباينة ،فنجد من الدراسات التي
 الأوؿ)فعالية التنظيم( بهدؼ الكشف عن مدى

وكذلك في المحور الثاني بالدراسة الدتمثلة في الأداء الوظيفي للعماؿ ومنو يتبتُ لنا إنطلاقا لشا تم عرضو 
من دراسات  اف الفعالية التنظيمية والأداء الوظيفي قد حازا ونالا إىتماما من طرؼ الباحثتُ رغم انو 

تناولذما بشكل منفصل في ىذه الدراسات لكن لصد أف معظم ىذه الدراسات قد تطرقت لدتغتَ  قد تم
فعالية التنظيم وتناولتو كمتغتَ تابع وىذا مانلمسو كذالك في الدراسات التي تناولت الأداء الوظيفي 

بعاد فمن خلاؿ دراستنا سنحاوؿ تناوؿ متغتَ فعالية التنظيم كمتغتَ مستقل وكعامل مؤثر في أ
وعناصر بزتلف عن الأبعاد الدتناولة في الدراسات السابقة وىذا سعيا لإثراء الجانب الدعرفي والتطبيقي 

 لكل من لزوري ىذه الدراسة

 خلاصة الفصل:

 التي الدشاكل أىم لتعريف البحث مقدمة في التطرؽ الأوؿ الفصل في ذكره سبق ما خلاؿ من
 ،وتطرقنا العماؿ أداء على لصاعتو ومدى الفعاؿ التسيتَ تأثتَ ومدى  الصحي القطاع يواجهها
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 والأداء التنظيمية الفعالية من لكل التعاريف وبرديد  الفرضيات صياغة مع الإشكالية لتحديد
 وأىم  للدراسة السوسيولوجية الدقاربة  تناولنا  الأختَ الدبحث وفي ، الإجرائية تعاريفها مع الوظيفي

 . للعماؿ الظيفي والأداء التنظيمية بالفعالية الخاصة السابقة الدراسات

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 انفصم انثاني :

 مدخم نظري حىل انفؼانية انتنظمية

 انمبحث الأول :ماهية انفؼانية انتنظمية 

 انمبحث انثاني :سىسيىنىجيا انفؼانية انتنظمية

 



 مذخل نظري حىل الفعالية التنظيمية  الفصل الثاني 
 

 
27 

 ػػد:ىيػػػػتمػ

يعد موضوع الفعالية التنظيمية من أىم الدواضيع التي تأخذ حيزا كبتَا من إىتماـ الفكر التنظيمي 

في كل الوظائف و الأعماؿ و بإعتباره أحد المحكمات و الركائز الأساسية لتقييم النجاح أو الفشل 

 الأىداؼ الدسطرة التي تتبناىا الدؤسسة و تسعى لتحقيقها.

و من الدتعارؼ عليو الآف ىو أفّ قدرة الدؤسسة على البقاء و التميز و لصاحها في صياغة طريقة فعّالة 

وفتَ الدناخ إضافة إلذ ت ,للأداء ىو من أىم التحدّيات التي تواجهها اليوـ إذ ما أرادت الإستمرار 

التنظيمي الفعّاؿ الذي لغعل الأفراد لؽارسوف أعمالذم و واجباتهم بكفاءة و بسيز و برفيز أكبر للإبداع 

فالفعالية تعكس مدى قدرة الدؤسسة على برقيق أىدافها بأقل تكلفة و وقت  ,و التطوير و التكوين 

 لشكن.

و أىم الدداخل التي درستها و مؤشراتها و  و من خلاؿ ىذا الفصل لضاوؿ إعطاء مفهوـ فعالية التنظيم

 . الفعالية التنظيميةعناصرىا و أىم العوامل الدؤثرة عليها و سوؼ نبتُ كذلك أىم مقاييس 
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 ماىية الفعالية التنظمية المبحث الأكؿ:

  المقصود بالتنظيم:  -01

بردد مفهوـ  قد بزتلف مسميات التنظيم و لكن معناىا واحد لا يتغتَ و لذذا ظهرت لزاولات

و قد إستعمل علماء التنظيمات مصطلح "التنظيم" إستعمالتُ  يشتَ  ،"التنظيم" و توضح ماىيتو

الأوؿ إلذ نوع من التنظيم موضوع الدراسة كالتنظيم الإجتماعي للمصنع و الذي ينقسم بدوره إلذ : 

  .التنظيم الإنتاجي1

 التنظيم الصنّاعي2

 التنظيم الإقتصادي 3

 تنظيم الدصنع 4

 تنظيم الأعماؿ5

إمداد الدنشأة بكل ما يساعدىا  «و ىكذا ظهرت عدة تعريفات نذكر منها تعريف ىنري فايوؿ بأنوّ 

على تأدية وظائفها من الدواد الأولية و العدد و رأس الداؿ و الأفراد و تستلزـ وظيفة التنظيم من الددير 

 »بتُ الأشياء بعضها و بعض  إقامة العلاقات بتُ الأفراد بعضهم و بعض و

نظاـ يعمل على التحديد الإداري الواعي للأنشطة أو القوى  «أما شستً فيعرؼ تنظيم الأعماؿ أنوّ 

 1»الشخصية الدتسقة بتُ شخصتُ أو أكثر 

                                                           
 .03ص  1982دار الدعارؼ الطبعة الأولذ  ,علم إجتماع الإدارة مفاىيم و قضايا ,د.عبد الذادي الجوىري 1
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و الدنظمة  ,و ىكذا فالتنظيمات موجودة داخل أي منظمة من الدنظمات بل و داخل المجتمع الأكبر 

اللازمة من  ,بإختصار شديد ىي بذمع من الأفراد حوؿ ىدؼ معلن و في ظل معيار رسمي و قانوني 

 ,و تعتٍ الشيء ذو البنية العضوية   Organisationو كلمة تنظيم تربصة لكلمة  , 1المجتمع

نشد ىدفا فهناؾ إذف لرموعة من الأعضاء تنتظم معا في تناغم و إنسجاـ لزققة بنية متكاملة ت

 مشتًكا رغم أىدافها الجزئية.

التنظيمات  Talcott Parsons و تالكوت بارسونز A. Etzioniإتزيوني   أميتاي عرّؼ

 بأنّها:

أو بذمعات إنسانية تقوـ بصورة مقصودة أو تنشأ من أجل  Social units"وحدات إجتماعية   

 . 2برقيق أىداؼ أو قيم لشيزة" 

كما يتمثل في القبائل و   ,و يتمثل ذلك في الشركات الكبرى و الجيوش و الددارس و الدستشفيات 

 و بصاعات القرابة و الأسرة. ,الجماعات السلالية 

إتزيوني أفّ التنظيم عندما ينشأ تكوف لو أىداؼ وإحتياجات تتعارض أحيانا مع أىداؼ و و أضاؼ 

 1زيوني خصائص التنظيمات في الآتي :إحتياجات أعضاء ىذا التنظيم و حدد إت

                                                           
مدخل برليلي بتَوت دار النهضة  ,الأسس الأصولية العلمية ,د.عمرو غنانً و الدكتور علي الشرقاوي تنظيم إدارة الأعماؿ  1

     366ص  365ص  1982العربية 
  -مصر–الإسكندرية  2004دكتور حستُ عبد الحميد أبضد رشواف علم إجتماع التنظيم مؤسسة شباب الجامعة طبعة   2
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مسؤولية الإتصاؿ و التقسيم الذي يقوـ بصورة مقصودة و لسصصة  ,القوّة  ,تقسيم العمل  .1

 من أجل برقيق الأىداؼ التنظيمية 

وجود مركز أو أكثر من مراكز القوّة التي بركم الأعماؿ التنظيمية و بردد ىذه الدراكز من  .2

 التنظيمي.أجل برقيق الإلصاز 

و تستطيع  ,تغيتَ الشخصية أو الفردية التنظيمية و العمل على إستبعاد الأفراد غتَ الأكفاء  .3

 .promotion التنظيمات تعزيز أفرادىا عن طريق النقل أو التًقية 

كالجماعات و   ,بارسونز التنظيم وحدة أو نسقا إجتماعيا تتألف منها أنساؽ فرعية لستلفة و تصور 

 الأقساـ و الإدارات...الخ تقاـ وفقا لنموذج بنائي معتُّ برقق أىدافا لزددة.

 مفهوـ الفعالية التنظيمية: -02

و لذا عدة تعاريف الأمر الذي أدى  ,تعتبر الفعالية التنظيمية أمرا ىاما و ضروريا في حياة الدنظمات 

 إلذ الإختلاؼ حوؿ كيفية قياسها.

  » 2الدرجة التي برقق بها الدنظمة أىدافها «على أنّها   Etzioniو لقد عرفّها إتزيوني 

                                                                                                                                                                                     

: A Sociological Reader on complex organization, Second  A. Etzioni 
1

d Winston. Inc 1970 page 117Edition, Holt. Rinehart an 
 205ص  -عماف الأردف–القريوتي لزمد نظرية الدنظمة و التنظيم الطبعة الأولذ   2
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 جىرج بىلىس وتنان بىرن george poulos et tannen bournأما كل من 

قدرة الدنظمة على برريك مراكز القوّة فيها لضو الفعل الخاص  «فيعرفّاف الفاعلية التنظيمية على أنّها 

 .1»بكل من الإنتاج و التكييف 

 و كذلك فإفّ الفاعلية تشتَ إلذ درجة الإشباع و الرضا و إستغلاؿ الفرص و بذنب التهديدات.

و تكلفة تقدنً الخدمة  ,و تكلفة العمل  , معدؿ إنتاجية العامل «و قد تم تعريفها كذلك على أنّها 

    2»و نسبة التطور في أعماؿ التنظيم و معدؿ الربحية و الدعدؿ العائد على الإستثمار 

قدرة الدنظمة على البقاء و التكيف و النمو بغض النظر عن الأىداؼ التي       «في حتُ عرفّت أنّها

  » 3برققها 

للفعالية إذ تباينت التعاريف من تركيزىا على الدوارد نلاحظ لشا سبق عدـ الإتفاؽ على تعريف واحد 

و الأىداؼ إلذ إرضاء الدنتفعتُ و برقيق النمو الأمر الذي يدؿ على عدـ الإتفاؽ على تعريف موحد 

 للفاعلية بسبب تباين وجو النظر في الدقصود بها و ما الذي يريد برقيقو و من لػكم على الإلصاز.

  لية:عاالفرؽ بين الكفاءة ك الف -03

                                                           
  206القريوتي لزمد نظرية الدنظمة و التنظيم ص   1
   102ص  -عماف–دار كنوز الدعرفة العلمية  2007الدكتور لزمد حسن أبضد إدارة التخطيط و التنظيم الطبعة الأولذ   2
   101ص  -عماف الأردف–العمياف لزمود السلوؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ الطبعة الأولذ دار وائل للنشر و التوزيع   3
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غامضة في لراؿ الإدارة و كما سبق ذكره أفّ مفهوـ الفعالية التنظيمية لا يزاؿ من الدفاىيم ال
فقد ذىب البعض إلذ إستخداـ الكفاءة  كمرادؼ للفعالية و ىذا راجع لقلة الدراسات حوؿ ،التنظيم

 ىذا الدوضوع.

بالفعالية فهي تشتَ إلذ البعد و لكي نفرؽ بتُ الكفاءة و الفعالية فالكفاءة مقتًنة بشكل أساسي 
الإقتصادي في طريقة برقيق الأىداؼ إذ ىي نسبة الدخرجات إلذ الددخلات إذ لغب على التنظيم 

برقيق الأىداؼ المحددة بالدوارد و الإمكانيات الدتاحة و بدا أفّ ىذه الدوارد بستاز بدحدوديتها فإفّ ىذا 
 الأمر يستدعي إدارتها بشكل إقتصادي.

شتَ الفاعلية إلذ مؤشرات نوعية تتمثل أساسا في القدرة على النجاح في برقيق الأىداؼ و بينما ت
ليس بالضرورة برقيق ىدفي الكفاءة و الفاعلية معا على الرغم من ألعية ذلك و فيما يلي جدولا يبتُ 

 . 1أوجو الإختلاؼ بتُ كل من الكفاءة و الفاعلية التنظيمية

 Effectivenessلية عاالف Efficiencyالكفاءة  Elémentالعنصر 
 ىي عمل الأشياء بشكل جيّد. - Definitionالتعريف 

نسبة إلذ الددخلات عند مستوى  -
معتُّ من النوعية كما لؽكن قياسها من 

 خلاؿ برليل التكلفة و الدنفعة. 
   

 ىي عمل الأشياء الصحيحة. -
يصعب تعريفها و قياسها  -

بشكل كمي نظرا لتأثتَ عمليات 
تقييم الفاعلية بغايات الدنظمة و 

فلسفة الإدارة و القيم و 
الدعتقدات السائدة بتُ أعضاء 

 الدنظمة.  
 

 الإقتصاد في إلصاز العمليات. -  Goal الهدؼ
 إستغلاؿ الدوارد إستغلالا أمثلا. -
 

درجة برقيق الأىداؼ المحددة  -
 لفا.س
 توفتَ الدوارد. -
 

                                                           
   102ص  -عماف–دار كنوز الدعرفة العلمية  2007و التنظيم الطبعة الأولذ  الدكتور لزمد حسن أبضد إدارة التخطيط  1
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تستخدـ كمعيار لتقييم كفاءة أداء  - Usage  الإستخداـ 
الدهاـ على الددى القصتَ و برقيق 
الأىداؼ إذا كانت الددخلات و 

 الدخرجات كمية.
 

ذات علاقة بإستًابذيات  -
الإدارة في الددى البعيد و كذلك 

 برقيق الأىداؼ.
قدرة الدنظمة على برقيق  -

 التشغيلية.أىدافها 
  

 الإستراتيجية 
Strategy 

التًكيز على الحصوؿ على الدوارد و  -
 إستخدامها بشكل كفؤ.

   

تركز على الدنظمة على  -
 الإستجابة للتغتَات البيئية.

 
 1( الفرؽ بين الكفاءة كالفعالية 01رقم) الشكل

و الفعالية ترتبط بالنتائج  ,ا سبق نلاحظ أفّ الكفاءة ترتبط بدستوى و درجة إستخداـ الدوارد لش
فالفعالية أعم  ,و من ىنا تتضح العلاقة الإرتباطية بتُ الدفهومتُ  ,الدتًتبة على إستخداـ ىذه الدوارد 

 ,و التنظيم لن يكوف فعّالا إلا إذا كاف كفئا لأفّ الكفاءة شرط لازـ للفعالية  ,و أشمل من الكفاءة 
و ذلك عندما يتم  إستغلاؿ الدوارد و لكن لغتَ الذدؼ ولكن لؽكن أف يكوف كفئا و ليس فعّالا 

 الدطلوب.

 

 

 102د/ لزمد حسن أبضد نفس الدرجع ص  1
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 المبحث الثاني: سوسيولوجيا الفعالية التنظمية

 سوسيولوجيا الفعالية التنظمية: -01
خلاؿ بذاربهم  إىتم الباحثوف بإعطاء مفاىيم متعددة لدفهوـ الفعالية ،ىاتو الدفاىيم التي إشتقوىا من

وتصوراتهم لتحديد اىم الأسباب التي برقق النجاعة والكفاءة التنظمية ،وبالتالر فإف كل نظريات 
الدعاصرة لنظرية الكلاسكية أو الدنظمة والتنظيم لذا علاقة كبتَة بتناوؿ الفعالية سواء كانت التيارات ا

لتنظمية التي تناولت موضوع الفعالية )إدارية، نفسية ،إجتماعية( لذذا سنحاوؿ عرض أىم النظريات ا
والتي تم تصنيفها إلذ ثلاثة إبذهات كبرى وىي ما تعلق أو تناوؿ الدوضوع من الناحية الإدارية ومنها 

 من أخذ بالجانب النفسي وعن طريق آخر بالدنظور الإجتماعي )علم الإجتماع(.

 النظريات الإدارية: -أكلا
 مدرسة الإدارة العلمية: - أ

(: لقد سمى تايلور نظريتو بنظرية الإدارة العلمية وذلك 1917-1856تايلور:)فريديريك 
، وتقوـ 1911نسبة لتطبيق الدنهج العلمي وأوردىا في كتابو مبادئ الإدارة العلمية عاـ 

 الإدارة عنده على ما أسماه بالأسس الأربعة الآتية:
عرفة أنسب الطرؽ لأداء كل تطور حقيقي للإدارة بتجزئة وظيفة الفرد إلذ أجزاء صغتَة وم -1

 مهمة .
الإختيار العلمي للعاملتُ ويتانى ذلك بإختيار الفرد بطريقة تناسب العمل ولغب أف  -2

 يدرب عليها بالطريقة الدصممة والسليمة.
الإىتماـ بتنمية وتطوير العاملتُ وقياـ الإدارة بدهاـ تصميم الوظائف والأجور والتعيتُ  -3

 الدهاـ الدوكلة إليهم. ويضطلع العماؿ بأداء وتنفيد
 .1التعاوف الحقيقي بتُ الإدارة والعاملتُ -4

فلقد كانت دراسة فريديريك تايلور لتأثتَات الثورة الصناعية بإعتبارىا المحرؾ الأساسي للإبداع في لراؿ 
 علوـ الإدارة .

                                                           

 11/صلاح الدين عبد الباقي ، د/عبد الغفار حنفي ،إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية صد  1 
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ولية ضياع والتنظيم من خلاؿ إلتحاقو بدعمل الحديد والصلب في الوـ أ لاحظ الإسراؼ في الدواد الأ
الوقت غياب الدعدلات والضوابط وعدـ ربط الأجر بالجهد الشخصي الدبذوؿ ،لشا يؤثر على الإنتاجية 

أو يؤذي إلذ ضعف الفعالية ،الأمر الذي أدى لذذا الباحث إلذ دراسة وبرليل الحركة والزمن لإلصاز 
 مهمة ما.

ى الفصل بتُ التخطيط والتنفيد وبحث ثم ركز على إنتاجية كل عامل وكيفية الرفع منها، ثم عمل عل
في السبل التي تسمح بالتعاوف بتُ الإدارة والعاملتُ، مع إمكانية زيادة كفاءة العامل عن طريق 

التدريب والتخطيط فتايلور إنطلق من الفرضية التي مؤداىا أنو كلما تكوف الدهمة مكررة بسيطة كلما 
 .1يتم التعلم بشكل سريع

 .2لية التنظمية عند تايلور يرتبط بالتنظيم العلمي للعماؿوعليو فمفهوـ الفعا

ومن خلاؿ دراستو لدشاكل الإنتاجية على مستوى الورشات فتايلور يرى أف ىذا التنظيم العلمي يقوـ 
 على لرموعة من الدبادئ والتي لؽكن حصرىا فيما يلي:

 اللازـ لكل حركة.التوصيف الدقيق للحركة وحذؼ الحركات الغتَ اللازمة وبرديد الزمن  -
 تقسيم العمل وبرديده. -
بذزئة العماؿ إلذ أبسط الأشكاؿ وذلك من اجل ضماف الفعالية التنظمية في الأداء والدراقبة  -

 الدباشرة من قبل الدشرفتُ والدستَين.
برفيز العماؿ بدكافئات مالية نقدية يومية لغرض ضماف إمتثالذم للأوامر والتعليمات  -

 الدتعلقة بأداء العمل.والإجراءات المحددة 

                                                           
 47ص 2009عبد الوىاب سويسي الدنظمة)الدتغتَات الأبعاد،التصميم( دار النجاح للكتاب الجزائر.  1

2 Philipe.scieur.sociologie des organisation (introduction a l analyse de l action 
collecitive organisée armand colin 2 éme édition 2008 .pp.14-15 
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( عندما ركز على العية الحوافز الدالية 1911فتايلور يعتبر من الأوائل الذين بردثوا عن التحفيز)
وإفتًض اف العامل أو الدوظف كسوؿ بطبعو، ولا لؽكن برفيزه إلا من خلاؿ الرواتب والحوافز الدالية 

 فقط.

الحافز الوحيد للعمل في نظره "إذ أف زيادة أجر العماؿ وركز تايلور على الأجر وربطو بالأداء لأنو 
يؤدي بهم إلذ بذؿ الدزيد من الجهد للحصوؿ على أجرأكبر من الأوؿ، لشا يؤذي إلذ زيادة الإنتاجية 

 1ويقلل من تكاليف الإنتاج وىذا من اجلش زيادة أرباح الدؤسسة "

 ىنرم فايوؿ: التقسيم الادارم: - ب
الإنساف كونو لزور للعملية الإدارية والإنتاجية والذي بواسطتو لؽكن زيادة كاف تركيز فايوؿ على 

الكفاءة والإنتاجية وبزفيض التكاليف حيث قاـ بتقسيم وظائف الدنظمة إلذ ستة وظائف ثم إنتقل 
 إلذ برديد مفهوـ الرشادة الإدارية ،وبالتالر يعتبر أف الفعالية التنظمية تقوـ على أساس الإدارة الدرنة

 مبدأ منها: 14والقابلة للتعديل حيث قاـ بصياغة 

يرتكز على ألعية الصلاحية والدسؤولية والأوامر النازلة من الدستويات  مبدأ التدرج الهرمي: -
التنظمية العليا إلذ الدنيا منها بشكل عمودي ، حيث يتم الإتصاؿ بتُ الدشرفتُ ومرؤوسيهم 

 بواسطة ىذه الاوامر.
بحيث لا لغوز حسب ىذا الدبدأ تلقي الدرؤوس للأوامر الإدارية اللازمة  مبدأ كحدة الأكامر: -

لتنفيذ الدهمات إلا من رئيس واحد ، وذلك لغرض معالجة الصراع التي تسببها كثرة مصادر 
 إبزاذ القرار والأوامر الدوجهة إلذ الدرؤوستُ.

جة التخصص أي أف الكفاءة التنظمية تزداد كلما إزدادت در  التخصص الوظيفي: أمبد -
الوظيفي ،حيث من الضروري القياـ بالتحديد الدسبق لجميع الأعماؿ والفعاليات الدتعلقة 

                                                           
لزمد عبد الفتاح باغي،تقييم الدوظف العاـ للحوافزفي الأجهزة الحكومية الاردنية،دراسة ميدانية الدنظمة العربية للعلوـ  1

  23ص-1986دارية.عماف الإ
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بتحقيق الذدؼ وبذميعها في تقسيمات وظيفتو،ويشمل مبدا الدستويات العليا التنفيدية 
 1والدستويات الأدنى منها

 :لنفسيةالنظريات ا -ثانيا

 كسلم الحاجات: maslouماسلو  - أ
ماسلو لسططا ىرميا لحوافز الإنساف تساعد في صحتو وبرفيزه على العمل ورتبها كما  وضع أبراىاـ

 يلي:

 الحاجات الفزيولوجية. -1
 الحاجة للأمن. -2
 الحاجة للإنتماء. -3
 الحاجة للقبوؿ من الأخرين. -4
 برقيق الذات. -5

في السّلم قلّ عدد ولا لؽكن تلبية الحاجات العليا إلا بعد تلبية الحاجات الدنيا في السلم وكلما إرتفعنا 
 الأفراد فيو.

 

 (02الشكل رقم )

 يوضح تسلسل الحاجات حسب

maslou 

 

 

                                                           
  59ص 2000الأردف ،طبعة -دار الدستَة-نظرية الدنظمة–خليل لزمد حسن الشماع،خضتَ كاظم لزمود   1

 تحقيق الذات

 الحاجة للقبول من الآخرين

 الحاجة للإنتماء

 الحاجة للأمن

 الحاجات الفيزيولوجية

 مستوى الإشــــباع
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 التالية:وبناء على ىذا التقسيم توصل ماسلو إلذ النتائج 

فحسب ماسلو أف الحاجة الدشبعة ليست لزفزة لسلوؾ الفرد بالرغم من إعتًافو بعدـ غمكانية برقيق 
إشباع كامل للحاجيات فتعمل الدؤسسات على إشباع ىذه الحاجات وإنعكاسها بشكل إلغابي على 

 الفعالية التنظمية من خلاؿ مايلي:

 وظروؼ عمل مناسبة.الحاجات الفيزيولوجية كتقدنً الأجر الدناسب  -1
 حاجات الأماف: كالإستقرار الوظيفي ،توفتَ التأمينات ، الدعاشات ، الأمن الصناعي. -2
حاجات الإنتماء: الحاجة للإنتماء والصداقة ،كالروابط الأسرية وأنو بإمكاف الدؤسسة  -3

 إشباع حاجات العاملبإنشاء نوادي ترفيهية،رياضية...الخ.
 كفئات والتًقيات والتقديرات.حاجات التقدير والإحتًاـ: كالد -4
حاجات برقيق الذات :تعد من اصعب الحاجات إشباعا ونادرا ما يصل الفرد إلذ  -5

 1برقيقها.
 كالتنظيم غير الرسمي: mayo-Eإلتوف مايو - ب

يعد إلتوف مايو مؤسس علم الإجتماع الصناعي من خلاؿ دراستو حوؿ أثر الدناخ التنظيمي على 
 وتوصلو إلذ برديد أثر العوامل السيكولوجية على الإنتاجية.الإنتاجية داخل الدؤسسة 

بػ و.ـ.ا حوؿ أسباب التعب والتغيب وحوادث العمل نقطة  hawthorneوتعتبر بذربتو في مصانع 
البداية حيث إختار لرموعة من العاملات وقاـ بتغتَ شروط العمل من ضوء وتهوية مكاف العمل 

 أياـ . 5إلذ  6ساعة، وبزفيض أياـ العمل من 40إلذ  48وبزفيض في ساعات العمل من 

وقاـ بإلغاء ىذه الديزات فلاحظ أف الإنتاجية إرتفعت وتبتُ لو اف الإنتاجية ليست مرتبطة فقط 
بعوامل تقنية كما ىو الحاؿ عند تايلور في دراساتو وإلظا توجد عوامل إجتماعية غتَ مادية مرتبطة 

ر بشكل كبتَ على الأداء العاـ للمؤسسة بحث توصل إلتوف بسلوكيات الأفراد ووجهات نظرىم تؤث
 مايو في دراساتو بأف العوامل التالية لذاّ أثر على الفعالية التنظيمة.

                                                           
  .131/132ص-1997سلوؾ الأفراد في الدنظمات،عماف ، دار زىراف للنشر والتوزيع  -السلوؾ التنظمي –جستُ جرنً   1
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الشعور بالرضا والراحة النفسية والدعنوية للعامل لشا يؤذي إلذ الشعور بالإنتماء للمؤسسة لشا يؤذي  -
 إلذ أداء عالر للفردوالدؤسسة.

الضروري وجوب على الدؤسسة تنمية روح الجماعة التي برد من الخلافات التي تظهر بتُ من  -
العماؿ مع إعتماد أساليب ذات طابع إنساني في توجيو سلوكيات الأفراد لضو برقيق اىدافها وإشباع 

 حاجاتهم الاساسية.

اد النفسية والإجتماعية على الددخلات الدادية للتنظيم وإلظا لغب العناية بالأبع لا لغب التًكيز -
 للعامل كعناصر لزددة للأداء التنظيمي الجيد.

إعطاء للعامل قسط من حرية التصرؼ في العملية الإنتاجية الفعالية التنظمية إلغابيا مع إعتماد  -
 اللامركزية القرار من خلاؿ كذلك التوجيو والإرشاد..

يق الفعالية التنظمية بحيث تتوقف درجة الفعالية لغب التعايش بتُ التنظيم الرسمي وغتَ الرسمي لتحق -
 على أساس طبيعة العلاقة بتُ التنظيمتُ.

بدا اف الفرد جزء من الجماعة وسلوكو ىو إنعكاس لقيم وعادات الجماعة فإف الإرتباط بالجماعة  -
يق الفعالية يعتبر من العوامل الدافعة للعمل بحيث أثبتت الدراسة اف الدشاركة تعتبر اىم عنصر في برق

 1التنظمية.

 :ماىية التنظيم غير الرسمي -

إعتبر مايو أف داخل أي تنظيم رسمي يوجد تنظيم غتَ رسمي وىذا من خلاؿ بذاربو عن وجود ألظاط 
سلوكية بعيدة عن ما بردده الدؤسسة تعبر عن التفاعل بتُ الأفراد أثناء قيامهم بعملية العمل والذي 

 لؽثل الأعضاء إلذ قواعده تعبر عنو )التنظيم غتَ الرسمي(.يظهر في شكل نظاـ إجتماعي 

                                                           
1 Lesnard.e.organization et gestation d’enterprise edition dunod paris./p35 
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وللإشارة فإف الإقرار بوجود التنظيمات الغتَ الرسمية من شأنو اف يعطي دافعا للفعالية التنظمية بحكم 
اف التزاوج بتُ التنظيم الرسمي والغتَ لرسمي يؤدي إلذ الحد والتقليل من الصراعات وخلق الإنسجاـ 

اطراؼ الدؤسسة بإعتبار اف التنظيم غتَ الرسمي الذي سماه " مايو" بالتشكيل الإجتماعي والتعاوف بتُ 
غتَ الرسمي، يستند إلذ التفاعل فيها بتُ الأطراؼ والجماعات داخل الدؤسسة ويلعب دورا ىاما في 

 1برقيق اىدافها

 :ةالنظريات الإجتماعي -ثالثا
 نموذج ماكس فيبر:      

( الذين إىتموا بوجو خاص بتوزيع القوة 1864/1920علماء الإجتماع) يعد ماكس فيبر من أىم
بتُ الدراكز التنظمية وفي النموذج الدثالر للبناءات البتَوقراطية الدختلفة سواء كانت تنظيمات إدارية 
حكومية أـ سياسية اـ عسكرية أـ إقتصادية وإستطاع أف يصوغ لظوذجا وظيفيا يقوـ على ثنائية 

ويرتبط في الوقت نفسو بتُ  regal rational modelالرشادة والقانوف،الإرتكاز ىي 
ويقتًف ىذا النموذج بإسم ماكس ويعرؼ بالنموذج الدثالر  efficiexyالخصائص البنائية والكفاءة 

 2للبتَوقراطية.

ومنو خلص فيبر إلذ تصميم لظوذج متكامل لفهم علم الدؤسسات الذي لؽثل نقطة الإنطلاؽ لبروز 
علمية في دراسة ظاىرة التنظيم والبحث في السبل الأكثر من النشاط الزراعي إلذ بناء  نظرية

مؤسسات صناعية كبتَة وتستخدـ عدد كبتَ من العماؿ وتعتمد أسلوب الإنتاج الكبتَ واطلق على 
ىذه الدنظمات البتَوقراطية ليصف عمل الجهاز الإداري وكيفية تأثتَه على سلوؾ واداء العماؿ وكيف 

لؽكن الوصوؿ غلى برقيق الفعالية في لراؿ التنظيم، والتي حسب فييبر برقق من خلاؿ تطبيق 
البتَوقراطية والتي تعتٍ النموذج الدثالر للتنظيم حيث تصف ما لغب أف يكو عليو سلوؾ الفرد داخل 

                                                           
  .96ص-1997-قيس لزمد العبيدي،التنظيم ، الدفهوـ والنظريات:الجامعة الدفتوحة ػ الإسكندرية  1
  .101مرجع سابق ص–د/ حستُ عبد الحميد ،أبضد رشواف ، علم اجتماع التنظيم  2
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مية الدؤسسة ويتحقق ذلك من خلاؿ تقسيم العمل والتخصص كقاعدة أساسية لتحقيق الفعالية التنظ
 إضافة إلذ لرموعة من الخصائص وىي:

 توزيع العمل وفقا للتخصص ، يعتُ في كل وظيفة من ىو اجدر بها. -
 برديد القواعد او الإجراءات لتنظيم الأداء والتفاعل بتُ الأفراد داخل الدنظمة. -
 الرقابة والإلتزاـ والإنضباط أثناء لشارسة الأعماؿ. -
ب أو الدركز عن الشخص الذي يشغلو فالعامل يطيع اوامر الدكتبية ويقصد بها إستقلالية الدكت -

الدسؤوؿ ليس طاعة لشخصة بل تقوـ ىذه الطاعة على أساس الإقتناع باف الشخص لؽثل 
 مركزا رسميا.

الفصل التاـ بتُ لشتلكات وشؤوف الدنظمة وبتُ الدمتلكات والشؤوف الشخصية لشاغلي  -
 1الوظائف.

 أىم العوامل المؤثرة على الفعالية التنظمية:  -02
لقد تباين الباحثوف في عرض وبرديد العوامل الأساسية التي بردد قدرة الدؤسسة على برقيق الاىداؼ 
 ودرجة تاثتَىا والعيتها ، لؽكن التعرؼ على مقدار فعالية الدؤسسة في ضوء أربعة عوامل أساسية ىي:

بصيع الانشطة والأدوار والوظائف التي تتولاىا عملية الإنتاج في  أي أف النظاـ الإقتصادم: -أكلا
 الدؤسسة وعليو فمعايتَ عملية الدؤسسة تتضح من خلاؿ مايلي:

الدؤسسات التي برتوي على درجة عالية من تقسيم العمل بإمكانها اف تكوف اكثر فعالية من  -
 التي بها درجة منخفضة من تقسيم العمل.

 رجة عالية من الآلية تكوف اكثر فعالية من التي بها آلر ضعيفة.الدؤسسات التي بها د -
الدؤسسات التي تعتمد على التخصص الوظيفي تكوف أكثر فعالية من تلك التي ينقصها  -

 التخصص.
أي الوحدات التي تقوـ بإبزاذ القرارات والتي براوؿ الحصوؿ على  النظاـ السياسي: -ثانيا

 الدساندة من البيئة المحيطة  وتكوف مؤسسة فعالية إذا برقق مايلي:

                                                           
  .89لزمد علي لزمد ، مرجع سابق ص1
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الدؤسسات التي ترتبط قرارتها بحاجيات العاملتُ لديها تكوف اكثر فعالية من التي لا بسثل  -
 قرارتها رغبة العاملتُ.

ا منطقية ومضبوطة تكوف أكثر فعالية من التي تتخذ قرارات الدؤسسات التي تكوف قرارته -
 غامضة.

 1الدؤسسات الخاضعة لإيديولوجيا واضحة ولزددة تكوف اكثر فعالية. -
 النظاـ الرقابي: -ثالثا

ىي الإجراءات التي تدفع العاملتُ إلذ التوافق والتمسك بأىداؼ الدؤسسة ولؽكن برديد خصائص 
 الفعالية الدؤسسة فيما يلي:

الدؤسسات التي بها انظمة جزاءات حازمة لؽكن اف تكوف اكثر فعالية من التي تتميز  -
 بالتساىل.

الدؤسسات الدعتمدة على انظمة جزاءات تكوف اكثر فعالية من التي تعتمد على نظاـ ردعي  -
 من البداية.

 الدؤسسات التي بها شبكة إتصالات شفافة وفي كل الإبذهات تكوف اكثر فعالية . -
 الدؤسسات التي تعتمد على علاقات إنسانية بتُ بصيع عمالذا تكوف أكثر فعالية. -

 النظاـ البيئي: -رابعا
 أي المحددات التي تتعلق بالسكاف والبيئة ومنو فعالية الدؤسسة لػددىا مايلي: 
 الدؤسسات التي لؽكنها التأثتَ الإلغابي في لزيطها تكوف اكثر فعالية من الدتقوقعة على نفسها -

 .2وليس لذا إمتداد طبيعي وإجتماعي
 :قياس الفعالية التنظمية  -03

إف إختلاؼ مداخل دراسة الفعالية التنظمية ومؤشرات قياسها يعزى إلذ تعدد الأىداؼ وتنوعها 
وتداخل الوظائف الإدارية وتعدد خصائص الدنظمات وتعدد مراحل تطورىا وإستًابذيات الدنظمات 

                                                           
بسكيكدة قسم علم الإجتماع  1955أوت. 20قية والفعالية التنظمية: مذكرة ماجيستً جامعة نسيمة ابضد الصيد : التً  1

  .19.ص2008والدلؽوغرافيا
  .20نسيمة أبضد الصيد ، مرجع سابق ص  2
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أف ىناؾ ثلاثة مراحل لقياس  theory evoganioftionفي كتابو   daftالدختلفة بحيث ذكر 
 الفعالية التنظمية واطلق عليها إسم الدداخل الدوقفية 

 للفعالية ىي: 

 thegolas apprachمداخل الاىداؼ  -أكلا
وبدوجبو ينظر إلذ الفعالية علىانها الددى التي تتمكن من خلالو إدارة الدنظمة من برقيق اىدافها وىذا 

الددخل يقوـ الفعالية على أساس موازنة الأىداؼ المحققة مع الدخطط لذاكذلك موازنة الدخرجات 
 بالددخلات.

ويفضل إستخداـ ىذا الددخل في حالة وضوح الاىداؼ التنظمية وقابلية قياس برققها في زمن بعيد 
ىداؼ الرسمية غالبا ويعتمد ىذا الددخل على الأىداؼ التشغلية كمؤشرات لقياس فعالية الدنظمة فالأ

ما تكوف غتَ قابلة للقياس في حتُ الأىداؼ التشغلية غالبا مايتم التعبتَ عنها بشكل كمي قابل 
 1للقياس.

 ومن الدشاكل التي يوججها ىذا الددخل في قياس الفعالية التنظمية مايلي:

 تعدد الاىداؼ التنظمية. - أ
في الدنظمات غتَ الذادؼ صعوبة قياس بعض الاىداؼ التنظمية بشكل كمي )خاصة  - ب

 للربح(.
 عدـ إبصاع او إتفاؽ حوؿ الأىداؼ أو الوسائل التي يقاس بها برقيق الأىداؼ. - ت

   ressource based approchالمدخل المعتمد على الموارد -ثانيا
يهتم ىذا الددخل على الددخلات في تقييم فعالية الدنظمات إذ يفتًض اف الدنظمة تكوف فاعلة إذا 

إستطاعت اف برصل على ما برتاج إليو من موارد وتعرؼ الفعالية وفقا لذذا الددخل على أنها القدرة 
ابرتاج إليو من موارد الدنظمة الدطلقة او النسبية على إستغلاؿ البيئة التي تعمل فيها في الحصوؿ على م

                                                           

  .105مرجع سابق ص–د/لزمد حسن أبضد  1 
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ذات قيمة كما لؽكن الإستفادة من ىذا الددخل في قياس الفعالية التنظمية عندما يكوف من الصعب 
قياس الفعالية بطريقة أخرى فالدنظمة الإجتماعية  مثلا والتي لا تهدؼ إلذ برقيق الأرباح يكوف من 

لدعم مشروعتها او قدرتها على جذب  الصعب قياس فعاليتها من خلاؿ الدخرجات أو عملياتها اللازـ
 أعضاء جدد.

 مدخل العمليات الداخلية: -ثالثا
يهتم ىذا الددخل بددى فعالية العمليات التشغيلية الداخلية في الدنظمة ونوعية الدناخ النفسي السائد 

إلغابي بتُ العاملتُ فيها أما فيما يتعلق بدؤشرات قياس الفاعلية وفقا لذذا الددخل وجود مناخ عمل 
 وشيوع روح التفريق الواحد والعمل الجماعي بتُ اعضاء الدنظمة .

ويتميز ىذا الددخل في قياس الفاعلية بإىتمامو بالدوارد البشرية في الدنظمة بإعتبارىا الدورد الإستًابذي 
الذاـ والحجر الأساس في أي تنظيم إذ يتوقف لصاح الدنظمة على مالديها من موارد بشرية مؤىلة 

 دربة.وم
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 خلاصػػػػػػػػػػػػػػػػػة الفصػػل:

عموما حاولنا في ىذا الفصل التطرؽ إلذ تعريف الفعالية التنظمية بدءا من برديد الدفهوـ لذذه الأختَة 
والتي تعتٍ مدى برقيق الدؤسسة لأىدافها إنطلاقا من الدوارد الدتاحة وبأقل التكاليف وبرديد أىم 

 بدراسة الفعالية التنظمية واىم مؤشراتها.الدداخل التي قامت 

ثم إنتقلنا في الدبحث الثاني إلذ توضيح بعض النظريات التي عالجت الفعالية التنظمية والتي كانت 
برديد قياس الفعالية  لأختَوفي ا،ارية ،سياسية ،نفسية ،وإجتماعية(مصنفة إلذ ثلاثة أنواع )نظريات إد

 التنظمية.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 انفصم انثانث :
 الأداء انىظيفي

 انمبحث الأول : ماهية الأداء ومحدداته

 انمبحث انثاني : تقييم الأداء
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 تمهيػػػػػد

موضوع الأداء الوظيفي للعماؿ من أىم الدواضيع  التي يأخذ إىتماـ بالغ الألعية ، بحيث  يعد  يعد
أجاء العماؿ مقياس لدردوديتهم  وىدا من خلاؿ أدائهم الفعاؿ، والذي ينعكس على لصاح الدؤسسة 

هامو  والسعي لضو بالأداء الدميز ،ويعتبر الأداء لرموعة سلوكيات  الدعبر عنها عن قياـ العامل  لأداء م
الإستجابة لذا بكل حرص وفعالية ، وأنو الأثر الصافي لجهود الفرد وإدراؾ الدور والدهاـ وإعطاء مردوية 

 أفضل.

وسوؼ لضاوؿ من خلاؿ ىذا الفصل إعطاء إعطاء أىم تعاريف لغتا وإصطلاحا،ولزدداتتو وأىم  
 خصائصو ومعدلاتو والعوامل البيئية الدؤثرة فيو.
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 ماىية الأداء كمحدداتو المبحث الأكؿ:

 تعريف الأداء لغة كإصطلاحا:   -01
 .1أدى الشيئ أي قاـ وقضاه لغويا: -
 الأداء ىو ما يقاس من السلوؾ إصطلاحا: -

والأداء ىو القياـ بتأدية وإلصاز الدهاـ الأساسية الدطلوبة منو داخل الوظيفة أو خارجها وما يتصل بهذه 
وتفاعلات وأدوار سواء كاف ذلك بصورة مباشرة أو غتَ مباشرة بحيث لؽكن قياس الدهاـ من انشطة 

ذلك في إطار معايتَ بردد سابقا ويرى البعض تعريف الأداء بأنو " ما فعل في وقتو المحدد لو شرعا أو 
ىو لا  فيكوف التعريف بالإيقاع ناظرا إلذ نفس الفعل بينما يكوف التعبتَ بالفعل ناظرا إلذ مايعقل و 

الدؤدى، وقد إنفرد الأحناؼ في تعريف بانو تسليم نفس الواجب بالأمر أو التقونً الجيد يستند إلذ 
 .2قياس جيد"

ويشتَ الأداء إلذ درجة برقيق وإبساـ الدهاـ الدكونة لوظيفة الفرد وىو يعكس الكيفية التي لػقق او 
ل بتُ الاداء والجهد ، فالجهد يشتَ يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة ، وغالبا ما لػدث لبس وتداخ

 إلذ الطاقة الدبذولة أما الأداء فيقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد

فمثلا الطالب قد يبذؿ جهدا كبتَا في الإستعداد للإمتحاف ولكنو لػصل على درجات منخفضة وفي 
ضتَ كاظم الأداء " بأنو مثل ىذه الحالة يكوف الجهد الدبذوؿ عالر بينما الأداء منخفض، وعرؼ خ

الدسؤوليات والواجبات والأنشطة والدهاـ التي يتكوف منها عمل الفرد الذي لغب عليو القياـ بو على 
 .3الوجو الدطلوب في ضوء معدلات في إستطاعة العامل الكفء الددرب للقياـ بها "

 

                                                           
 1911بتَوت طبعة –، الدعجم الوجيز .مكتبة لبناف  560لستار الصحاح الرازي ص  1
 .1760لساف العرب لإبن منظور دار الدعارؼ مصر .الدعجم الأوؿ/ص 2
 210/ص2005إدارة الدوارد البشرية .رؤية مستقبلية .دار راوية حسن .الدار الجامعية الإسكندرية . 3
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 محددات الأداء:  -02
تبدأ بالقدرات وإدراؾ الدور أو الدهاـ ويعتٍ ىذا أف "الأداء الوظيفي ىو الاثر الصافي لجهود الفرد التي 

الجهد .            -1الأداء في موقف معتُ لؽكن أف ينظر إليو على انو نتاج العلاقة الدتداخلة بتُ كل من :
 .1إدراؾ الدور)الدهاـ( " -3القدرات .  - 2

ة الجسمانية والعقلية التي يبذلذا ويشتَ الجهد الناتج من حصوؿ الفرد على التدعيم )الحوافز( إلذ الطاق
 الفرد لأداء مهمتو اما القدرات فهي الخصائص الشخصية الدستخدمة لأداء الوظيفة.

ولا تتغتَ وتتقلب ىذه القدرات عبر فتًة زمنية قصتَة ويشتَ إدراؾ الدور أو الدهمة إلذ الإبذاه الذي 
لو وتقوـ الانشطة والسلوؾ الذي يعتقد يعتقد الفرد أنو من الضروري توجيو جهوده في العمل من خلا

 الفرد بألعيتها في اداء مهامو بتعريف إدراؾ الدور.

ولتحقيق مستوى مرضي من الاداء لابد من وجود حد أدنى من الإتقاف في كل من مكونات الأداء 
ىم فإف بدعتٌ اف الأفراد عندما يبذلوف جهود فائقة ويكوف لذم قدرات متفوقة ولكنهم لا يفقهوف أدوار 

أدائهم لن يكوف مقبولا من وجهة نظر الاخرين فالبرغم من بذؿ الجهود الكبتَة في العمل فإف ىذا 
العمل لن يكوف موجها في الطريق الصحيح وبنفس الطريقة فإف الفرد الذي يعمل بجهد كبتَ ويفهم 

اؿ أختَ وىو ولكن تنقصو القدرات فعادة ما يقيم مستوى أدائو كاداء منخفض فهناؾ إحتم، عملو
اف الفرد قد يكوف لديو القدرات اللازمة والفهم اللازـ الذي يقوـ بو ولكنو كسوؿ ولا يبذؿ جهدا  

كبتَا في العمل فيكوف أداء مثل ىذا الفرد أيضا منخفضا وبطبيعة الحاؿ قد يكوف أداء الفرد جيدا أو 
 خرى.مرتفعا في مكوف من مكونات الأداء وضعيف في لراؿ من المجالات الأ

 

 
                                                           

 2009اف خضتَ كاظم بضود الفرلػات وآخروف .السلوؾ التنظيمي مفاىيم معاصرة .إثراء للنشر والتوزيع الطبعة الاولذ .عم 1 
 .67ص 
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 خصائص الأداء كمعدلاتو: -03
 ونتطرؽ إلذ النقاط التالية :

 خصائص معدلات الأداء:-أكلا

حتى لؽكن برديد معدلات القياس لابد من إعداد قائمة تفصيلية بالخصائص التي سيتم إستعمالذا 
 للقياس ومن اىم ىذه الخصائص نذكر:

يشتَ ىذا الدبدأ إلذ مدى إىتماـ معيار التقييم بإظهار الإرتباط  التوافق الإستراتيجي: ( أ
الدوجود بتُ أداء الوظيفة وإستًابذية الدنظمة وغاياتها وثقافتها ،مثاؿ :إذا كانت الدنظمة تهتم 

وتؤكد على خدمة العملاء فإف معيار التقييم ستَتكز على قياس العاملتُ عند قيامهم بخدمة 
 العملاء.

ياس الدعيار بالفعل ما وضع من اجل قياسو وليتسم الدعيار بالصدؽ فلا لغب ىو ق الصدؽ: ( ب
 اف يشوبو النقص أو الغموض.

إلذ أي مدى إمكانية الإعتماد على الدعيار وتكرار إستخدامو أي مدى الثبات في  الثبات: ( ت
 وصف وتفستَ الدديرين والرؤساء الدختلفتُ لنفس البيانات التي تم بذميعها.

ىذا الدبدأ يعتبر من أىم الخصائص التي لغب أف تتصف بها معدلات الأداء حيث  القبوؿ: ( ث
أنو يوجد الكثتَ منها يتسم بالصدؽ والثبات ولكنها تستغرؽ وقتا طويلا في إستخدامها لذا 

فالعاملتُ والدديرين لؽيلوف إلذ رفض إستخدامها ومن ىنا يتضح أنو لا يكفي الصدؽ والثبات 
ولكن القبوؿ العاـ لذا أيضا وتعتبر ىذه الأختَة كخاصية جوىرية للمعايتَ في معدلات الأداء 

 الأداء .تؤدى إلذ زيادة فعالية نظم تقييم 
ىو اف تعطي معدلات الاداء دلائل لزددة وخاصة العاملتُ عن ما يتوقعونو عن  الخصوصية: ( ج

 .آدائهم وكيف لؽكنهم من مواجهة ذلك التوقعات 
 
 معدلات الأداء:خطوات تحديد  -ثانيا

 من أىم الخطوات الواجب إتباعها لتحديد معدلات الأداء كمايلي:
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 برديد الأىداؼ الدطلوب برقيقها من التقييم وىي:  -1
 تتعلق بالدنظمة والعاملتُ على الدستوى البعيد.اىداؼ إستراتجية :  -
 تتعلق بالدكافأة والجزاءات والتًقيات.اىداؼ إدارية : -
الفرد بنقاط القوة والضعفوإمكانياتو الشخصية التي تساعده لتعريف اىداؼ تنموية : -

 لتنمية قدراتو ومردوديتو.
برديد فئات الأفراد الذين سيتم تقدنً أدائهم يعتٍ بذلك تقسيم وتصنيف الأفراد إلذ   -2

لرموعات ليتم تقييم ادائهم وفق معايتَ لزددة مثلا :" جودة العمل،السرعة في العمل،الإتقاف 
".... 

لغب اف لا يكوف أقل أو أعلى من الحد الدقبوؿ  عدد الدعدلات وترشيد إستخدامها برديد -3
 لقياس الظاىرة الدطلوبة وبرقيق الأىداؼ الدرجوة.

 برديد وزف كل معدؿ من الدعدلات وىو مراعاة الوظيفة ونوعية الأعماؿ واىيتها. -4
على مقياس رقمي او  وىو للحصوؿ على أفضل النتائج نقوـ بالإعتماد:بياف منهجية التطبيق -5

 1وصفي أو نسبي أو أبجدي
 

 العوامل البيئية كعوائق الأداء: -ثالثا

ىناؾ بعض العوامل خارج نطاؽ سيطرة الفرد والتي لؽكن أف تؤثر على مستوى آدائو وبالرغم من أف 
بعض ىذه العوامل قد تؤخذ كأعذار إلا انها لغب أف تؤخذ في الإعتبار لأنها ضعيفة وموجودة 

 فعل.بال

 ومن اكثر عوائق الأداء ىي : النقص في أو تصارع متطلبات على وقت الغتَ.

 عدـ الكفاية في التسهيلات العمل والتًكيبات وأساسيات المحددة والتي تؤثر على الوظيفة. -
نقص التعاوف من الأخرين ولظط الإشراؼ والحرارة والإضاءة والضوضاء ولغب النظر إلذ ىذه  -

العوامل البيئية على انها مؤشرات على الجهد والقدرة والإبذاه "كما ىو موضخ في الشكل 
                                                           

 .424جامعة الدنصورة،القاىرة ص–عبد الحميد جودة وآخروف/إدارة الدوارد البشرية الطبعة الأولذ  1
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" فعلى سبيل الدثاؿ أي عطل في أي جهاز أو آلة لؽكن أف يؤثر على الجهد 03التالر رقم 
فرد في العمل أيضا فإف السياسات غتَ الواضحة أو لظط الإشراؼ السيئ لؽكن الذي يبذلو ال

أف يسبب التوجيو الخاطئ للجهود وبنفس الطريقة فإف النقص في التدريب والتكوين لؽكن أف 
يتسبب في إستغلاؿ سيئ للقدرات الدوجودة لدى الأفرادلذا فإنو من اىم واكبر مسؤوليات 

 الإدارة ىي :
 مل كافية ومناسبة للعاملتُ.توفتَ شروط ع 
 توفتَ بيئة عمل مدعمة يقل فيها عوائق الأداء إلذ أدنى حدّ لشكن 

 
 ( 03الشكل رقم ) 

 1العوامل الدؤثرة التي تعدؿ وتؤثر على الأداء

  

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .212د/راوية حسن .إدارة الدوارد البشرية )نفس الدرجع السابق( ص  1

 الظروف المادية 

 الإضاءة

 الضوضاء

 ترتيب الآلات

 الحرارة الأجهزة

 الدوريات 

 الموارد

 التعليم

 الإشراف

 السياسات

 التصميم التنظيمي

 التدريب

 الحظ والصدفة 

 الجهد

 القدرات 

 الأداء الوظيفي

 الأداء الوظيفي
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 المبحث الثاني : تقييم الأداء

تعتبر عملية التقونً وسيلة للتعرؼ من خلالذا على نقاط القوة والضعف في أداء الفرد العامل وىي 
 في الدنظمة إبتداء من الدستويات الإدارية العليا من الوحدات الصغرى.عملية مهمة لجميع الدستويات 

 وسوؼ نستعرض مفهوـ تقييم الاداء من خلاؿ ثلاث مطالب وذلك على النحو التالر

 :ماىية تقييم الأداء  -01
يعد تقييم الأداء بدثابة مراجعة أو متابعة لتقييم سياسات الافراد فتستطيع الإدارة أف بركم من    

و على مدى لصاح سياسة الإختيار لأف التقييم يفصح عما إذا كاف الشخص الدناسب مكلف خلال
     مؤىلاتو وتنسجم مع مستوى طموحو. بالوظيفة التي توافق ميولو وتثقف مع قدراتو وتتناسب مع

 إذا فما ىو تقييم الأداء؟ 

ملهم تلجا الدنظمات إلذ عقب إختيار وتعيتُ وتدريب العاملتُ وقضائهم فتًة زمنية مناسبة في ع
 تقييم أدائهم للتعرؼ على مدى جودة نواتج ولسرجات العمل.

ولذا لابد من توضيح ماىي عملية تقييم الاداء والتعرؼ على خطواتو ومعرفة أساليب وأدوات تقييم 
تقييم  الأداء ومناقشة اىم التحديات التي تواجو تقييم الأداء ومعرفة كيفية التغلب عليها كما أنو يشتَ

الأداء إلذ العملية التي يتم بدقتضاىا تقييم الاداء الحالر أو السابق للفرد مقارنة بدعايتَ الاداء الدوضوعة 
 وتتضمن عملية تقييم الأداء القياـ بأربعة خطوات أساسية ىي :

 برديد أبعاد ومعايتَ تقييم الأداء -1
 قياس الأداء الفعلي للأفراد -2
 عن نتائج تقييم أدائهم. توفتَ معلومات مرتدة للأفراد -3
 .1إدارة وبرستُ الأداء -4

                                                           
حدة للتسويق د/لزمد عبد الوىاب حسن عشماوي " دور تقييم الأداء في تنمية الدوارد البشرية الشركة العربية الدت  1

  .51ىرة .مصر /ص القا-2014والتوريدات
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 فوائد تقييم الاداء بالنسبة للمنظمة: -أكلا

يساعد تقييم الأداء الدنظمة في التعرؼ وإكتشاؼ الفروؽ بتُ الأفراد فيما يتعلق بجودة آدائهم ومدى 
 مسالعتهم في برقيق أىداؼ الدنظمة.

الحوافز والدكافاءات وإبزاذ قرارات التًقية والتدريب  يوفر تقييم الأداء للمنظمة أساس عادؿ لتوزيع
 وغتَىا.

لؽكن أف يستخدـ تقييم الاداء كوسيلة لتشجيع العمل الجماعي إذا إحتوى على معايتَ لقياس أداء 
 الفريق ككل بالإضافة إلذ معايتَ قياس الأداء الفردي.

 فوائد تقييم الأداء بالنسبة للفرد: -ثانيا

بإستمرار إلذ معلومات مرتدة عن جودة آدائو السابق حت يعرؼ لرالات القوة والضعف لػتاج الفرد 
 فيما قاـ بإلصازه.

 إف برستُ الأداء الدستقبلي للفرد لا لؽكن أف يتم إلا من خلاؿ قياس الأداء الحالر أو السابق لو.

دافعية الفرد وكذلك الآخرين  إف تقييم أداء الفرد والإعتًاؼ بجودتو والإشادة بو في حالة بسيزه يزيد من
 للوصوؿ لدستويات أعلى للأداء.

 تعريف تقييم الأداء: -02

رغم تعدد آراء الباحثتُ والخبراء في موضوع تقييم الأداء إلاأنهم لد يتوصلو إلذ تعريف شامل لتقييم 
 الأداء لغمع بتُ وجهات النظر العلمية الدختلفة ومن أىم ىذه التعريفات:
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ء العاملتُ لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل وذلك للحكم على "دراسة وبرليل أدا
 1مدى لصاحهم ومستوى كفاءتهم على القياـ بأعمالذم الحالية.

 2تقييم الأداء ىو عملية قياس لددى فعالية وكفاءة الأداء الفعلي

م ومدى برقيقهم تقييم الاداء ىو قياس اعماؿ العاملتُ ومدى آدائهم للوظائف الدسندة إليهم
للمسؤوليات الدطلوبة في إنتاجهم ومدى قدرتهم على التقدـ والإستفادة من فرص التًقي وزيادة 

 3الاجر.

"إف عملية تقييم الأداء ىي عملية التعرؼ على مدى صلاحية العاملتُ للقياـ بأعباء الوظائف التي 
ورؤسائهم وسلوكهم لضو الدتعاملتُ  يشغلونها ومستوى آدائهم لواجباتهم ودرجة تعاونهم مع زملائهم

 .4معهم وكذلك التعرؼ على مدى توفر القدرات لديهم لشغل وظائف أعلى في الدستوى التنظيميّ"

  :أىمية تقييم أداء العاملين -03
إف تقييم العاملتُ يعتبر موضوعا ذا ألعية كبتَة في التنظيم لأنو يعتبر الوسيلة التي تدافع الجهاز الإداري 

الدنظمات للعمل بحيوية ونشاط وبذعل الرؤساء يتابعوف أعماؿ مرؤسيهم بشكل دائم ومستمر كما في 
 .5تدفع الدرؤستُ للعمل بجد ونشاط

كما انها وسيلة لتحديد الدكافاءة وعلاوات الدورية وأداة للكشف عن الإحتياجات التدريبية ووسيلة 
 سا موضوعيا لسياسات التًقيةللحكم على مدى سلامة سياسة الإختيار والتعيتُ وأسا

 

                                                           
 .295.ص1996زكي لزمود ىاشم ،إدارة الدوارد البسشرية دار السلاسل للطباعة والنشر الكويت  1
 .295 زكي لزمود ىاشم نفس الدرجع ص 2
 123/ص1993علي لزمد عبد الوىاب وعايدة خطاب إدارة الأفراد والعلافات الإنسانية  مكتبة عبن شمس القاىرة  3
 334/ص1981ابضد عبد الربضاف عبد الباقي عمر )إدارة الأفراد مكتبة عتُ شمس القاىرة  4
 257ؿ العربية القاىرة .بدوف سنة /صنادر أبضد أبو شيخة تقييم أداء العاملتُ في الاجهزة الحكومية في الدو  5
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 :1والنقل والفصل وتنقسم ألعية تقييم آداء العاملتُ إلذ ثلاث مستويات 

 الدنظمة  -الرؤساء        -العامل         -
 العية تقييم الأداء

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ألعية تقييم أداء (04شكل رقم )

                                                           
 .02نادر أبضد أبو شيخة .نفس الدرجع  ص 1

 الرؤســـاء بالنسبة للعاملين

 المنظمـــــــــة

 تنمية-1

الشعور 

 بالمسؤلية.

رفع الروح -2

 المعنوية.

تحسين -3

وتطوير 

 الأداء

إستمرارية الرقابة -1

 والإشراف.

تنمية العلاقة بين -2

 الرئيس والمرؤوس.

تنمية قدرة التحليل لدى -3

 الرؤساء

الكشف عن مدى تحقيق -1

المنظمة.أهداف   

النهوض لمستوى -2

 الخدمة العامة في المنظمة.

الرقابة على تصرفات -3

 الرؤساء.

تحديد الإحتياجات  -4

 التدريبية.

ضمان موضوعية في  -5

 إدارة الموارد البشرية.

إكتشاف بعض العيوب -6

 التنظمية.

أثر التقييم على وحدة  -7

 المنظمة .

وضع معدلات الأداء  -8

 العمل .
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 اىمية تقييم الأداء بالنسبة للعاملين:  -أكلا
الأداء أحد العوامل التي تؤخد كأساس من أسس إبزاذ القرارات التي ترتبط بالدسار يعتبر تقييم 

الوظيفي للموظف والدنظمة وربط ىذه القرارات بدستويات الأداء والسلوكيات لدفع الدوظف إلذ العمل 
 . 1بدستويات اداء مرتفعة وسلوكيات إلغابية

رؤستُ فكرة واضحة عن طريق أدائهم للعمل مع كما اف عملية تقييم الأداء من ناحية اخرى تعطى الد
 2بياف وشرح أوجو الضعف فيو ومناقشة الطرؽ الدلائمة لتحسينو

 ولػقق تقييم الاداء للعاملتُ عدة مزايا منها:

 .تنمية الشعور بالدسؤولية 
 .رفع الروح الدعنوية 
 برستُ وتطوير الأداء 

 أىمية تقييم الاداء بالنسبة للرؤساء: -ثانيا
 بالنسبة لألعية تقييم العمل بالنسبة للرؤساءفانو لػقق لذم عد اىداؼ منها :أما 

 إستمرارية الرقابة والإشراؼ. -1
 تنمية العلاقة بتُ الرئيس والدرؤستُ. -2
 تنمية قدرة التحليل لدى الرؤساء. -3

 أىمية تقييم الأداء بالنسبة للمنظمة: -اثالث
 الكشف عن مدى برقيق أىداؼ الدنظمة. -1
 بدستوى الخدمة العامة في الدنظمة.النهوض  -2
 الرقابة على تصرفات الرؤساء. -3
 برديد الإحتياجات التدريبية. -4
 ضماف الدوضوعية في إدارة الدوارد البشرية. -5

                                                           
 .479/ص1981القاىرة  12علي السلمي ،الدوسوعة العلمية والعملية للبنوؾ الإسلامية جزء 1
 .545ص 1994عبد المحسن جودة ، دليل الددير ورجاؿ الأعماؿ في إدارة الأفراد كلية التجارة جامعة الدنصورة .القاىرة  2
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 إكتشاؼ بعض العيوب التنظمية . -6
 وضع معدلات لأداء العمل. -7

 :مؤشرات تقييم الأداء الوظيفي في المستشفيات -04
 1لزددة لقياس ومعرفة مستوى الأداء المحقق والتقدـ الحاصل من خلاؿبرتاج الدستشفيات الدؤشرات 

 مؤشرات الأداء الخاصة بالأطباء: -أكلا
عدد الأسرة/طبيب :أي ما نصيب الطبيب الواحد من الأسرة في الدستشفى ،فزيادة عدد  - أ

الأسرة للطبيب الواحد يعتٍ تدني مستوى الخدمات الصحية في الدستشفى والعكس صحيح، 
 أسرة لكل طبيب. 4والدستوى  الدقبوؿ عالديا ىو 

عدد العمليات الجراحية خلاؿ السنة/ عدد الأطباء الجراحتُ خلاؿ السنة=  - ب
 عملية/طبيب.

 عدد الدراجعتُ للعيادة الخارجية/عدد الأطباء = مراجع /طبيب - ت
 الأطباء الأخصائيتُ/ لرموع الأطباء الكلي = أخصائي /طبيب - ث

 الخاصة بالتمريض. مؤشرات الأداءثانيا: 
عدد الأسرة / لشرضة : أي مانصيب الدمرض أو الدمرضة من أسرة الدستشفى ،فنقصاف عدد  - أ

الأسرة يرفع من مستوى الخدمات الدقدمة للمرضى ، والعدد الدقبوؿ بو غالبا ىو سريراف لكل 
 لشرض أو لشرضة.

 عدد الدمرضات /عدد الأطباء = لشرضة / طبيب - ب
 لراقدين في الدستشفى = لشرضة / مريضعدد الدمرضات / عدد ا - ت

 :الأداء الخاصة بذكم المهن الصحيةمؤشرات  -ثالثا
 مؤشرات الأداء الخاصة بالإداريين: - أ

عدد الأسرة / موظف : تشمل فئة الدوظفتُ كافة الأفراد العاملتُ في الصاز الدهاـ الإدارية في -
 300في الدستشفى الذي يضم مثلا الدستشفى إذ يفتًض اف يساوي عدد الدوظفتُ عدد الأسرة 

 موظف. 300سرير يفتًض أف يعمل فيها 

                                                           
  55ص 2008نصريات،فريد )إدارة منظمات الرعاية الصحية( الأردف، عماف:دار الدستَة للنشر والتوزيع والطباعة   1
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 عدد الدسعفتُ/ عدد سيارات الإسعاؼ= مسعف / سيارة إسعاؼ. -

 : 1مؤشرات جودة الخدمات الصحية - ب
 عدد الوفيات من الدرضى الراقدين / عدد الدرضى الراقدين = نسبة وفيات الراقدين. -
 / عدد الدرضى الراقدين = معدؿ بقاء الدريض في الدستشفىلرموع أياـ الرقود في الدستشفى  -
 عدد الشكاوي في الدستشفى / عدد الدراجعتُ = نسبة الشكاوي للمراجعتُ. -

 ء في الدستشفيات ومؤشرات قياسها:والجدوؿ الدوالر يوضح لرموعة معايتَ الأدا

 المصدر  ( مجموعة معايير الأداء كمؤشرات قياسها01جدكؿ رقم )

 المؤشػػػػػػػػػػػر المعيػػػػػػػػػػػػػػػػار
 أسرة 5أك  4 عدد الأسرة/طبيب

 سريرين عدد الأسرة/ ممرضة
 سرير 100 صيدلي كاحد

 سرير 100 أخصائي كاحد للتغدية
 سرير100 أخصائي كاحد للتحليل الطبي

موظف كاحد مختص بنظم المعلومات 
 الطبية

75 

 75 الاجتماعيةموظف كاحد مختص بالخدمة 
 75 موظف كاحد مختص بالعلاج الطبيعي

 أياـ7 معدؿ رقود المريض
 %4 الوفيات العامة

 1/5000 الوفيات نتيجة التخذير

                                                           
كوش ،ىيو )إدارة الجودة الشاملة ، تطبيق إدارة الجودة الشاملة في الرعاية الصحية وضماف إستمرار الإلتزاـ بها( تربصة :طلاؿ  1

  21ص 2002العامة ،الأبضدي ،معهد الإدارة 
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 %01 الوفيات بعد العملية
 %0.25 كفيات الأمهات

 %02 كفيات الأطفاؿ عند الولادة
 %01 نسبة التلوث بعد العملية
 %04-03 نسبة العمليات القيصرية

سليم بطرس )إدارة المستشفيات كالمراكز الصحية(عماف:دار الشركؽ للنشر  المصدر:جلدة
 110،ص2007كالتوزيع 

                                                                    أىداؼ تقييم الأداء الوظيفي:    -05
تعتبر عملية تقييم الأداء من أىم وظائف الإدارة ،وبالإمكاف تناوؿ الاىداؼ التي برققها 

 .1عملية تقييم الأداء وفق ثلاث مستويات ىي الدنظمة والدديرين والدرؤوستُ
 أىداؼ تقييم الأداء الوظيفي على مستول المنظمة: -أكلا

 :2التي تسعى لذا عملية تقييم الأداء إلذ برقيقها على مستوى الدنظمة مايليمن بتُ أىم الأىداؼ 

إلغاد مناخ ملائم من الثقة والتعامل الأخلاقي الذي يبعد إحتماؿ تعدد شكاوي العاملتُ لضو  -
 الدنظمة.

 رفع مستوى أداء العاملتُ وإستثمار قدراتهم وإمكاناتهم وبدا يساعدىم على التقدـ والتطور. -
برامج وسياسات إدارة الدوارد البشرية كوف نتائج العملية لؽكن اف تستخدـ كمؤشرات تقييم  -

 للحكم على دقة ىذه السياسات.
 مساعدة الدنظمة في وضع معدلات أداء معيارية دقيقة. -
 أىداؼ تقييم الأداء على مستول المديرين: -ثانيا

ى الدرؤوستُ ليس بالشيئ السهل لا سيما إف قياـ الدديرين والدشرفتُ بعملية تقونً الأداء والحكم عل
عندما يطالب ذلك الددير أو الدشرؼ من جهات إدارية اعلى بوضع تقرير عن أسباب أداء الدوظف 

                                                           
اندرو دي سيزولاقي ومارؾ جي والاس:السلوؾ التنظيمي والأداء، تربصة أبو القاسم ابضد، الإدارة العربية للبحوث، الدملكة  1

  .544،ص 1991العربية السعودية،
 34ص  2007عباس ،سهيلة والزاملي ،علي)التطوير التنظمي وجودة حياة العمل( لرلة العلوـ الإنسانية ،العدد  2
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بهذا الدستوى أو ذاؾ ، وىذا يدفع الدديرين في حقيقة الأمر إلذ تنمية مهاراتهم وقدراتهم في المجالات 
 :1الآتية

 بشكل علمي وموضوعي.التعرؼ على كيفية أداء الدوظف  -
الإرتفاع بدستوى العلاقات مع الدوظفتُ من خلاؿ تهيئة الفرصة الكاملة لدناقشة مشاكل  -

العمل مع أي منهم ، الأمر الذي يقود في النهاية إلذ أف تكوف عملية التقونً وسيلة جيدة 
 لزيادة التعارؼ بتُ الددير والدوظفتُ.

والتوجيو وإبزاذ  القرارات الدناسبة الواقعية فيما يتعلق تنمية قدرات الددير في لرالات الإشراؼ  -
 بالعاملتُ.

 أىداؼ تقييم الأداء على مستول المرؤكسين: -اثالث
إف شعور العاملتُ بالعدالة وبأف بصيع جهودىم الدبذولة تؤخذ بعتُ الإعتبار من قبل الدنظمة لغعلهم 

دية وإخلاص ليتًقبوا فوزىم بإحتًاـ وتقدير أكثر شعورا بالدسؤولية ويدفعهم إلذ العمل بإجتهاد وج
 :2رؤسائهم معنويا ومكافأتهم ماليا ، ويهدؼ ذلك إلذ برقيق ثلاث غايات على مستوى العاملتُ

 الجذب للموارد البشرية الجيدة إلذ الدنظمة. -
 الدافعية للعاملتُ لتحقيق الأداء الأفضل عندما تنجز العملية بشكل دقيق وموضوعي. -
 والقدرات التي تستهدؼ الدنظمة. الدهارات والدعارؼ تبالدوارد البشرية ذاالإحتفاظ  -

أيضا يساعد التقييم لعى تعريفهم نواحي القصور في أدائهم فيعطي لذم الفرصة لتلافيها في الدستقبل، 
 وأيضا التعرؼ على نواحي السلوؾ غتَ الدقبولة والتي تقلل من كفاءة العاملتُ من نظر الإدارة وبالتالر

 العمل على بذنبها.

 
 

                                                           
 17ـ.ص1996مستشفى الشفاء)لرلة الشفاء الطبية( العدد الاوؿ، غزة فلسطتُ  1
 1العدد 16عساؼ ، عبد الدعطي )إبذاىات الحديثة لتقونً أداء العاملتُ في الإدارة الحكومية(لرلة العلوـ الإجتماعية ،المجلد 2
 13ص1988،
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 :فصلػة الػػػػػػخلاص

على العموـ لقد حاولنا في ىذا الفصل  التطرؽ على تعريف الأداء الوظيفي للعماؿ بدأ من الدبحث 
الأوؿ ماىية الأداء ولزدداتو  وخصائصو ومعدلاتو ،وأىم خطوات الأداء والعوامل البيئية كعوائق لو 

ة تقييم الأداء للرؤساء ألعية تقييم أداء العماؿ ،وإلذ ألعي ،ثم تطرقنا في الدبحث الثاني تعريف
 ،وفي الأختَ أىم مؤشرات تقييم الأداء في الدستشفيات .وللمنظمة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

 انفصم انرابغ:
بانمؤسسة  اندراسة انميدانية

 الإستشفائية د.ترشين غرداية
انتؼريف بانمؤسسة )انمؤسسة انمبحث الأول 

 الإستشفائية د.ترشين غرداية(

انمبحث انثاني :الإجراءات انمنهجية ومجالات 

 اندراسة

 وتحهيم وػرض انؼينة خصائصانمبحث انثانث: 

 اندراسة فرضيات جداول
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 تمهيد:
الدراسة من كبتَا حيزا تأخد والتي الطالب لذا يتطرؽ مرحلة أىم الديدانية الدراسة موضوع يعد  
 الإستشفائية الدؤسسة تعريف الأوؿ الدبحث في الضوء تسليط حاولنا الديداني الفصل ىذا خلاؿ ومن

 لرالات عرفنا الثاني الدبحث وفي الدستشفى وأىداؼ والبشرية الدادية والإمكانيات غرداية ترشتُ. د
 الفرضيات جداوؿ وبرليل عرض إلذ تطرقنا الثالث الدبحث وأدواتها،وفي الدراسة ومناىج البحث
 . للدراسة العامة والنتائج
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 سسة الإستشفائية غرداية(تعريف بالمؤسسة )المؤ المبحث الأكؿ: ال
 :التعريف بمؤسسة الدراسة )د/ترشين إبراىيم ( -01

مستشفى الدكتور ترشتُ إبراىيم من أىم ىياكل قطاع الصحة على مستوى الولاية نظرا للموقع يعتبر 
الجغرافي الذاـ وما يقدمو من خدمات للمرضى وإستقبالو اليومي العدد الكبتَ من الدواطنتُ الامر الذي 

 جعلنا لطتاره كميداف للبحث نظرا لارتباطو الواقعي بدراستنا.
لفصل إلذ الدراسة الديدانية التي أجريت في الدؤسسة الإستشفائية العمومية لذلك سأتطرؽ في ىذا ا

الدكتور إبراىيم تريشتُ بغرداية لدعرفة النتائج التي خرجت بها الدراسة حوؿ فعالية التنظيم وعلاقتو 
ا بالأداء الوظيفي للعماؿ حيث يتناوؿ ىذا الفصل وصفا لدنهج الدراسة ولأفراد لرتمع الدراسة وعينته

وكذلك أداة الدراسة الدستخدمة وطرؽ إعدادىا وصدقها وثباتها وأختَا الدعالجة الإحصائية التي إعتمد 
 عليها برليل الدراسة وبرليل فقرات الإستبياف واختَا الفرضيات وعرض النتائج.

 
 –الدكتور ترشين إبراىيم  -لمحة عن المؤسسة الإستشفائية كعن  -أكلا

:الدؤسسة العمومية الإستشفائية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية الدعنوية  تعريف المؤسسة -
والإستقلاؿ الدالر وىي برت إشراؼ الوالر ، وىي مؤسسة صحية تقوـ بالخدمات اللازمة 

للمواطنتُ وذلك بتوفتَ الراحة اللازمة والعلاج والذدوء ، وىو عبارة عن بناء جاىز من طرؼ 
سمي بدشفى  1993وفي عاـ  1985مارس  18 ( شيد فيBOYGUESالدؤسسة )

الدكتور ترشتُ إبراىيم ، كاف سابقا قطاع صحي ثم بروؿ إلذ مؤسسة إستشفائية سنة 
عامل يتكفل في لراؿ نشاطو بشكل منظم  416سرير و 140حيث لػتوي على  2006

 ومنسجم بحاجيات السكاف الصحية ويقوـ بالدهاـ التالية:
  وبرلرياتها.يضمن توزيع الإسعافات 
 .يساىم في تأىيل مستخدمي الدصالح وبرستُ مستواىم 

 ويشمل الدصالح الإستشفائية التالية :
 .مصلحة الإستعجالات الطبية الجراحية 
 .مصلحة الطب الداخلي 
 .مصلحة الجراحة العامة 
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 .الدخبر وحقن الدـ 
 . مصلحة التحاليل الطبية والأشعة 
 .مصلحة إعادة التأىيل الحركي 
  تصفية الكلي.مصلحة 
 .مصلحة علم التشريح 
 .مصلحة مكافحة الأمراض السرطانية 
 .بالإضافة إلذ مصالح الإدارة 

 المصدر  إدارة مستشفى ترشين إبراىيم
  :تاريخية عن الدكتور :تريشين ابراىيم نبذه -ثانيا

ببن يزقن بلدية بنورة تلقى تعليمو الأولر  1927ىو ترشتُ ابراىيم بن عبد الله من مواليد سنة 
ـ ،دخل  1946بالددرسة الحرة الإستقامة بقالدة ثم إلتحق بالددرسة الصادقية بتونس وبزرج منها سنة 

ـ شغل منصب طبيب عاـ بدستشفى  1953كلية الطب بالجزائر العاصمة وبعد بزرجو سنة 
بصفوؼ جيش التحرير الوطتٍ حيث  1957مراض العقلية بالبليدة إلذ أف التحق في أوائل سنة الأ

 بسثل نشاطو في ميداف إختصاصو 
رحم الله الشهيد –ـ 1957إشتشهد بالدنطقة الثانية للولاية الرابعة قرب مدينة الددية في سبتمبر سنة 

 –وأسكنو فسيح جناتو 
 :بالمستشفىالإمكانيات البشرية  -ثالثا

 يلي:( كما02الجدوؿ)أما الإمكانيات البشرية فتتوزع في 
 شفى الدكتور ترشتُ إبراىيمست( :الإمكانيات البشرية بد02الجدوؿ رقم )

 الدشتًكةالأسلاك الشبو طبيبن ػوفالأطباءالعام اطباء أخصائيتُ ػفةالوظيػ
 74 240 32 72 ػػػددالعػػػ

 31/12/2019شفى حتى نهاية ستعلى الوثائق كإحصائيات الم المصدر :من إعداد الطالب إعتمادا
التكوين من يعتبر الدستشفى مؤسسة للعلاج و أىداؼ مستشفى د.ترشين إبراىيم :  -02

 برقيق: أىدافو 
 :العلاج -أكلا
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 الدشاركة في إلصازالبرنامج الوطتٍ للوقاية والتًبية الصحية. -
 والأعماؿ الدتعلقة بالحماية والصحة والسكاف.الإشراؼ على الفحوصات والدداولات والعلاج  -
 الدشاركة في إعداد مقاييس التجهيز الصحي والعلمي والتًبوي لذياكل الصحة. -
 .الدشاركة في إعداد قائمة الادوية وبرامج التموين بها بإستمرار -

 :التكوين -ثانيا
غاؿ الدراسات الدشاركة في تكوين الدستخدمتُ الشبو طبيبن والإداريتُ والقياـ بكل أش -

 والأبحاث في لراؿ العلوـ الطبية والإنسانية.
 تنظيم الندوات والدلتقيات والاياـ الدراسية لتطوير نشاط العلاج والتكوين والبحث العلمي. -

 التسيير الإدارم: -ثالثا
ىناؾ إجراءات يقوـ بها الجهاز الإداري في تسيتَ الدؤسسة تتمثل في إجراءات التوظيف  -

التًقية الداخلية في سلك الدرجات وإجراءات العقوبة والنق وإجراءات الإحالة على وإجراءات 
 التقاعد وإجراءات الإستقالة.

 (04و ) 03أما عن القدرة الاستقبالية للمستشفى فهي موضحة من خلاؿ الجدولتُ ) -
ىا في مستشفى الدكتور ترشتُ ابراىيم ؤ عدد الفحوصات التي تم اجرا (:03الجدكؿ رقم )

 2019خلاؿ سنة 
 المجموع الاستعجالات الاستشفائي

27701 90803 118504 
 2019المصدر: مستشفى الدكتور تريشين إبراىيم 

عدد العمليات الجراحية الدبرلرة التي تم اجرائها في مستشفى الدكتور (:04الجدكؿ رقم )
 2019ترشتُ إبراىيم خلاؿ سنة 

 عدد العمليات المصالح
 1428 الرجاؿمصلحة جراحة 

 1262 مصلحة جراحة النساء
 586 مصلحة جراحة الأطفاؿ

 3276 المجموع
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 2019المصدر.مستشفى الدكتور ترشين إبراىيم 
في مستشفى الدكتور ترشتُ عدد العمليات الجراحية الإستعجالية التي تم إجرائها (05الجدكؿ رقم )

 2019خلاؿ إبراىيم
 1349 عددالعمليات الجراحية الإستعجالية

 2019كتور تريشتُ إبراىيم : مستشفى الد المصدر
 

(06رقم )ستشفى فهي موضحة من خلاؿ الجدوؿ أما عن التجهيزات الدتوفرة داخل الد
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 2019لدستشفى ترشتُ إبراىيم سنة يبتُ عدد الدعدات الطبية (:06الجدكؿ )
 

 التخدير والعلاج الدكثف التصوير الطبي
RX  الثابتة

 والسكانار
RX الدتحركة ECHO- 

GRAPHIE 
 آلة الامتصاص آلة الامتصاص

 طبية جراحية
 الصدمة

 الكهربائية
 ONDO- الحاضنة

SCOPIE 
 الدراقبة 

 الالكتًونية
 معطلة تعمل معطلة تعمل معطلة تعمل معطلة تعمل معطلة تعمل معطلة تعمل معطلة تعمل معطلة تعمل معطلة تعمل
02 01 07 01 05 01 07 01 26 09 12 01 10 02 01 00 19 05 

 
 2019الدصدر: عن إدارة الدستشفى، الدديرية الفرعية للمصالح الاقتصادية والبيانات القاعدية والتجهيزات، نتائج 
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.( الخاص بعدد الدعدات الطبية الدتوفرة بالدستشفى أنو من 06لصد من خلاؿ الجدوؿ ).. -
من لرموع الأجهزة وىذا لو   %22.32جهاز معطل أي ما يعادؿ  112بتُ لرموع 

احية والدراقبة أثره السلبي على ستَورة العمل في الدستشفى خاصة على أداء العمليات الجر 
 الالكتًونية التي تعاني نقص كبتَ في التجهيزات 

 : -ترشين إبراىيم-الهيكل التنظيمي لمستشفى الدكتور -03
 19الدوافق لػ  1428بصادي الأولذ 02الدؤرخ في 07/140قتضى الدرسوـ التنفيدي رقم بد

وارية وستَىا لاسيما المحدد لقواعد إنشاء الدؤسسات العمومية الإستشفائية والصحة الج 2007مايو
منو والمحددة للهيكل التنظيمي حيث ينحدر برت  سلطة الددير مكتب البريد ومكتب  21الدادة 

 .1الإتصاؿ وىذين الدكتبتُ تندرج برتهما الدصالح التالية 
 الدديرية الفرعية للماليةوالوسائل  -
 الدديرية الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية والتجهيزات الدرافقة -
 الدديرية الفرعية للنشاطات الصحية. -
 الدديرية الفرعية للموارد البشرية .)مديرية الدستخدمتُ(. -

 وىذا حسب الشكل التالر: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

 19/05/2007 -33الجريدة الرسمية العدد  1 
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 ( : الهيكل التنظيمي لإدارة مستشفى الدكتور ترشين إبراىيم بغرداية 05الشكل )

 

 

 

 المصدر : إعتمادا على كثائق 
 

 

 

 

 

  -مستشفى تريشتُ إبراىيم  –الدصدر : إعتمادا على وثائق مصلحة الدوارد البشرية 

ةـــامــــالادارة الع  

 مكتب الاتصال مكتب البريد العام

 المديرية الفرعية لإدارة الوسائل

لمديرية الفرعية للمصالح الاقتصادية والبيانات القاعدية والتجهيزاتا  

الفرعية للنشاطات الصحيةالمديرية  المديرية الفرعية لادارة  

 الوسائل

مكتب تسيير 

الموارد 

 البشرية

مكتب 

الميزانية 

 والمحاسبة

مكتب 

التكاليف 

 الصحية

مكتب 

البنايات 

 القاعدية

مكتب 

 المصالح

 الاقتصادية

مكتب 

 الارشادات

مكتب 

التنظيم 

والتسيير 

 والنزاعات

مكتب 

اللاستقبال 

والإعلام 

 والتوجيه

مكتب 

 الدخول
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وبدقتضى ىذا الدرسوـ فإف مستشفى الدكتور ترشتُ إبراىيم أصبح مؤسسة عمومية ذات طابع 
إداري تتمتع بالشخصية الدعنوية والإستقلالية الدالية وعلى ىذا الأساس أصبح الدستشفى يدار 

 كما انها برتوي على بواسطة لرلس الإدارة ، ومزود بجهاز إستشاري يسمى بالمجلس الطبي
 إجراءات تستعملها في التسيتَ الإداري:

 مجلس الإدارة: -أكلا
يتكوف من عدة اعضاء لؽثلوف كافة الفئات من لشثل لوزير الصحة إلذ لشثل الدعهد الوطتٍ للتعليم 

حية العالر وتتمثل وظيفتو في الدداولة بشأف برنامج عمل الدشفى وتنفيد برامج الوقاية والتًبية الص
والعلاج، أيضا العمل على التسيتَ الحسن ، وضماف النظاـ الداخلي للمؤسسة ومشروع الديزانية 

 والحساب الإداري والتقرير السنوي عن نشاط الدؤسسة الذي يقدمو الددير العاـ.
 المجلس الطبي:  -ثانيا

الإستشفائية وتتمثل يتكوف من اعضاء وحدات البحث الطبي وىم أخصائيتُ تابعتُ للمؤسسة 
مهاـ المجلس في إعداد برامج التكوين والبحث في العلوـ الطبية ، إبداء آراء بشأف مشاريع برامج 

التجهيز الطبي إقتًاح الإجراءات التي من شأنها برستُ تنظيم مصالح العلاج والوقاية ،وإقتًاح فروع 
صلحة في لراؿ العلاج والتكوين وابحث جديدة والدشاركة في توزيع وإعداد الطلبة ،تقدنً نشاط الد

، تقدنً برامج وضماف الدناوبات الطبية وإقتًاح الإجراءات التي من شأنها النهوض بالتبادؿ بتُ 
 لستلف الفروع الطبية وأختَ تنظيم أنشطة البحث على أساس بصع الدواضيع ودراستها.

 الإجراءات المستعملة في التسيير الإدارم:  -ثالثا
الدكتور ترشتُ إبراىيم عدة إجراءات تستعملها في التسيتَ والتنظيم الإداريتُ وىي تتمثل لدستشفى 

في إجراءات التوظيف والتثبيت وإجراءات التًقية الداخلية بدا فيها التًقية في السلك والتًقية في 
لة الدرجة ،ىناؾ أيضا إجراءات العقوبة ،إجراءات النقل وإجراءات التعاقد إجراءات الإستقا

 ،إجراءات الإحالة على التقاعد وإجراءات الوفاة.
 
 

 مجالات البحث كمنهج الدراسة كأدكاتو: المبحث الثاني
 :المجاؿ البشرم المكاني كالزماني للدراسة -01
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حتى يتمكن الباحث من دراسة الظاىرة الإجتماعية دراسة موضوعية يتعتُ عليو برديد لرالات 
،الزمنية( لذلك قمت بتحديد وتوضيح لرالات الدراسة الخاصة ىذه الدراسة )الدكانية ،البشرية 

 بالبحث وىي كما يلي :
 المجاؿ البشرم: -أولا

عماؿ ،داريتُ ،مرضى -يشتمل المجاؿ البشري للمستشفى على فئات سيوسيومهنية متنوعة )أطباء 
اقتصرت  العلاج ولكني اعواف امن...( بالإضافة إلذ الدرضى القادمتُ للمستشفى لتلق-مهنتُ

الدراسة فقط على فئتتُ مهنيتتُ أطباء ولشرضتُ وقد تم إختيار ىاتتُ الفئتتُ دوف الفئات الأخرى  
الإستطلاعات الأولية أشارت لنا  كما أفعصب العملية العلاجية نوفكوف الاطباء والدمرضتُ يكو 

إختيار الدرضى فكاف أف ىاتتُ الفئتتُ لعا الأكثر تضمر أماـ ما لػدث داخل الدستشفى أما عن 
 لدعرفة مستوى ونوعية الخدمة الصحية الدقدمة للمستشفى.

  المجاؿ المكاني: -ثانيا
مارس  18بست الدراسة الديدانية في مستشفى الدكتور ترشتُ ابراىيم بغرداية والذي تم تدشينو في 

ط ومن سرير لػده من الشماؿ الغربي ولا ية الأغوا 140بغرداية والذي لػتوي على 1985
 الشماؿ القطاع بالقرارة ومن الجنوب الغربي القطاع الصحي بدتليلي  

نسمة في  44.29أين يسجل كثافة سكانية تقدر بػ  2ـ3880القطاع الصحي يغطي مساحة 
  %100موزعة 2006نسمة سنة  171883الكيلومتً مربع لمجموع السكاف الذي ىو 

أسباب منها كوف انتٍ امارس مهنة التمريض  وقد تم اختيار ىذا الدستشفى كميداف بحث لعدة
الدنسق للنشاطات الشبو طبي ،وكذلك لألعية ىذه الدؤسسة في المجتمع ولخصوصية طابع العمل 

شفى ستونوعية الخدمات التي يقدمها ىذا النوع من الدؤسسات وقد شملت كافة مصالح الد
 وعددىاعشرة مصالح .

  :المجاؿ الزماني -ثالثا
إلذ غاية مارس  2019إستغرقت الدراسة الديدانيةحوالر أربعة أشهر حيث بدأت من ديسمبر

2020 . 
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بسثلت ىذه الدرحلة في الدراسة  2020إلذ غاية جانفي  2019من ديسمبر  المرحلة الأكلى
الإستطلاعيةو ذلك من أجل الإحاطة بجوانب عديدة من الظاىرة قمنا بإعداد الإستمارة 

 .الدشرؼ  ومناقشتها مع
 من بدايةفيفري إلذ غاية بداية شهر مارس  تم توزيع الإستمارة على عينة الدراسة الثانية المرحلة

قمنا فيها بتفريغ البيانات في  2020من تاريخ بدايةمارس غاية شهر أفريل  المرحلة الثالثة 
الجداوؿ الإحصائية واستنتاج النتائج الجزئية واستخلاص الإستنتاج العاـ واعداد الدذكرة في صيغتها 

 النهائية.
 عينة الدراسػػػة:كإختيار تحديد  -02

الدراسة الحالية تهدؼ إلذ معرفة تأثتَ الفعالية التنظمية على الأداء الوظيفي للعاملتُ في الدؤسسات 
بغرداية  -د.ترشتُ إبراىيم –الصحية مع إجراء دراسة ميدانية في الدؤسسة الإستشفائية العمومية 

أف الفئة الدهنية  فمجتمع الدراسة يتمثل في بصيع عماؿ الدؤسسة من ) لشرضتُ ،فنتُ وأطباء( وبدا
إختًنا الأكثرتواجد وىي الركيزة الأساسية في الدستشفى الدمثلة في الأطباء والدمرضتُ ونظرا لذلك 

يكوف على أساس عشوائي فهي ضروريةعندما يكوف الغرض من  الطبقيةأف نستخدـ العينة 
،ىذا النوع من البحث ىو الحصوؿ على نتائج دقيقة لؽكن تعميمها على لرتمع الدراسة ككل 

، ولكن يقتًح قبل عملية الإختيار العشوائي  1لايبتعد عن معتٌ ومضموف العشوائيالعينات 
تقسيم المجتمع الأـ على طبقات ومن بشة نقوـ بعملية الإختيار العشوائي لذذه الطبقات،ويشتًط 

عن طريقو عند سحبها أف يكوف المجتمع غتَ متجانس بحيث نستطيع برويلو إلذ لرتمع متجانس 
فإختيار العينة ىي عملية اختيار التجانس داخل كل طبقة، تقسيمو إلذ طبقات ، لنضمن مبدأ

وحدات أفراد أو منظمات من لرتع بعينو بحيث إننا عندما ندرس العينة نستطيع اف نعمم نتائح 
تكوف ضمن لرموعة الناس التي تم اختيارىا لالذي إختًناه منو. والعينة ىي  دراستنا على المجتمع

طبقية ىذا النوع من العينات لايبتعد عن معتٌ ومضموف العشوائية،ولكن ة الالدراسة وفي العين
يقتًح قبل عملية الإختيار العشوائي  تقسيم المجتمع  الأـ إلذ طبقات ومن بشة نقوـ بعملية 

                                                           
موريس ألصرس .منهجية البحث العلمي في العلوـ الإنسانية، تربصة بوزيد صحراوي وآخروف ،دار القصبة للنشر ،  1

  196ص  1002الجزائر
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تم استعادة استبانة وقد  140في ىذه الدراسة ووزعت عليهم و  الإختيار العشوائي لذذه الطبقات
 إستبانة.118

 
 ( يوضح عدد الإستبيانات الموزعة كالصالحة للدراسة07الجدكؿ رقم )

 
 مجتمع كعينة

 الدراسػػػة
 ػػػػػػػػػػػافيعدد الإستب

 الصالحة للتحليل الغير مسترجع المسترجع الموزع 

 140 118 22 112 

 
 :كيفية إختيار العينة -أكلا 
للازمة لإختيار بسثل ىذه الدرحلة من أىم معالد وخطوات البحث العلمي وقبل إبزاذ الخطوات ا 

من معرفة لرتمع الدراسة الذي يعرفو موريس ألصرس بأنو "لرموعة عناصر لذا خاصية أو  العينة لابد
عدة خصائص مشتًكة بسيزىا عن غتَىا من العناصر الأخرى والتي لغري عليها البحث أو 

.  "لكن ىناؾ أسباب عديدة مادية ومعرفية تأخذ من الباحثتُ جهدا وتكاليف مالية  1قصيالت
كبتَة  تدفعهم  لإعتماد عينة من ىذا المجتمع ما دامت العينة بسثل خصائص البحث وبرقق 

. وكلما اختتَت 2أىدافو. وتعرؼ العينة على أنها "لرموعة فرعية من عناصر لرتمع بحث معتُ  "
كانت لشثلة بسثيلا جيدا للمجتمع الكلي وانطلاقا من ذلك فقد ضمت الدؤسسة بشكل سليم  

مستخدـ ينطبق عليهم 140الإستشفائية الدكتور ترشتُ إبراىيم غرداية التي اجرينا فيها الدراسة 
 موضوع الدراسة، موزعوف كما يلي.

                                                           
، 1سعيد سبعوف، الدليل الدنهجي في إعداد الددكرات والرسائل الجامعية في علم الإجتماع، دار القصبة للنشر والتوزيع ط 1

 .221-226، ص ص 1021الجزائر ،
 301موريس ألصرس ،مرجع سابق ص  2
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 72لشارس متخصص للصحة العمومية -
 22لشارس للصحة العمومية-
 . 334أي لرتمع الدراسةىو  240؛الشبو الطبية الإطارات -

% من لرتمع البحث بطريقة عشوائية وشملت  35وقد إختًنا العينة الطبقية لذذه الدراسة بنسبة
 مبحوث مقسمة كما يلي: 140عينة دراستنا على: على 

 : لشارس للصحة العمومية10-   
 لشارس متخصص للصحة العمومية 32 -   
 بصيع الرتب(: شبو طبي )98-   
 118إستمارةكمحاولة منا لسحب أكبر عدد من الدبحوثتُ وبسكننا من إستًجاع 140تم توزيع   

إستمارة  22إستمارة لعدـ إجابة الدبحوثتُ على أغلب الأسئلة وعدـ إستًجاع08ألغيت منها 
 إستمارة صالحة للتحليل. 112ليكوف العدد النهائي لعينة البحث الدتمثلة 

 :يرات الدراسةمتغ  -ثانيا
لقد إعتمدت الدراسة على متغتَين ولعا الدتغتَ الدستقل والدتغتَ التابع، وذلك موضح في الجدوؿ 

 .التالر
 :متغيرات الدراسة (08الجدوؿ رقم)

 الإسػػػػػػػػػػػػػم المتغيػػػػػػػػػرات
 فعالية التنظيم المتغير المستقل

 أداء العماؿ المتغير المتابع
 إعداد الطالب:من المصدر 

 :منهج الدراسة كأدكاتو -03
واضحة حتى يتمكن  الدنهجيةعلى الباحث أف تكوف لو طريقة إف عملية البحث العلمي تقتضي 

من تنظيم وتنسيق أفكاره ومراحل بحثو واستنتاج النتائج الخاصة لدوضوع الدراسة وفي حقيقة الأمر 
 فإف طبيعة البحث ىي التي بسلي على الباحث الدنهج الواجب إتباعو.

إف طبيعة بحثنا ومن خلاؿ منطلق أنو إستكشاؼ إستطلاعي جعلتٍ أعتمد على منهج الوصفي 
الذي يندرج ضمن الدنهج الوصفي ،فمنهج  الوصفي  ىو منهج أو طريقة علمية  التحليلي
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تستخدـ لدراسة الظواىر الإجتماعية المحددة في منطقةمعينة وفي بصاعة أو لرتمع معتُ و أف 
كز على المجتمع الكلي ينصب في الوقت الحاضر حيث يهتم بدراسة الأشياء الدوجودة بالفعل  وير 

تٍ إعتمدت على التحليل الكمي للنتائج كونو يتماشى وطبيعة البحث الذي كما أن،بكل أطيافو
أقوـ بو وقد قدمت الدعلومات الكمية بصيغة الجداوؿ البسيطة والدركبة لغرض الوصوؿ إلذ النتائج 

الدوضوعية أما عن التقنيات الدستعملة فقد اختًت تقنية ىي استمارة استبياف موجهة  للأطباء 
ستمارة ىذه التقنية عملية وتوفر الوقت ولأف الدبحوثتُ الذين ستوجو لذم الإوالدمرضتُ لكوف 

ويعتمد الباحثتُ في دراساتهم على مناىج علمية لستلفة تكوف وفقا لنوع ،لػسنوف القراءة والكتابة 
الدراسة التي يريدوف القياـ بها من أجل الوصوؿ إلذ النتائج والأىداؼ الدسطرة والتي يسعوف إليها، 
إذ يعرؼ الدنهج على أنو "التنظيم الصحيح لسلسلة من الأفكار العديدة، إما من أجل الكشف 
عن حقيقة لرهولة لدينا، أو من أجل البرىنة على حقيقة لا يعرفها الأخروف أو ىو الطريقة التي 

 يتبعها الباحث لدراسة مشكلة موضوع البحث.
الدستعملة لبلوغ ىدؼ أو لرموعة من  كما يعرؼ على أنو لرموعة من العمليات الدتناسقة

الأىداؼ، كما أنها بصلة من الدبادئ التي توجو كل بحث منظم، بالإضافة إلذ أنها بصلة من الدعايتَ 
 . 1التي تتيح إختيار التقنيات وتنسيقها

طبيعة لدوضوع دراستنا ىذه فقد اعتمدنا على الدنهج الوصفي التحليلي الذي يعتبر الدنهج الذي 
ق مع بحثنا فالدنهج الوصفي ىو دراسة الوقائع ووصف الحقائق الراىنة الدتعلقة بطبيعة الظاىرة يتواف

أو الدوقف أو بصاعة من الناس أو لرموعة من الأحداث مع لزاولة تفستَ ىذه الحقائق تفستَا  
 كافيا، كما لؽكن تعريفو بأنو أحد أشكاؿ التحليل والتفستَ العلمي الدنظم لوصف الظاىرة أو

مشكلة لزددة وتصويرىا كميا عن طريق بصع بيانات ومعلومات مقننة عن الظاىرة أو الدشكلة 
.  فإختيارنا للمنهج الوصفي ىو إختيار الدوضوع 2وتصنيفها وبرليلها وإخضاعها للدراسة الدقيقة

لأنية لدنهجو فدراسة  فعالية التنظيم وعلاقتو بأداء العماؿ يتطلب منا دراستو من خلاؿ الوقائع ا

                                                           

والتًبصة والتأليف والنشر، دمشق : عمار ساـ، الدركز العربي للتعريب بصةمادلتُ غراويتز، مناىج البحوث الاجتماعية، تر  1
 .10، ص 1993،
عبد القادر صالح أبوقاسم، الدرشد في إعداد البحوث والدراسات العلمية، مركز البحث العلمي والعلاقات الخارجية السوداف، 2
 .12، ص 2001، 1ط
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وما ىو موجود لا كما ىو في السابق ولا الدستقبل من أجل تفستَ البيانات تفستَا منطقيا 
 والوصوؿ إلذ النتائج الحقيقية والواقعية.

 :أدكات جمع البيانات-
تعتبر أدوات بصع البيانات أو التقنية أمر ضروري في شتى العلوـ بإختلافها وبإختلاؼ تقنياتها 

الاجتماعية يعتمد على وسائل وتقنيات منهجية معينة من أجل التقرب لضو فالباحث في العلوـ 
الظاىرة الدراد دراستها والتقرب إلذ العينة التي بسثل لرتمع بحثو ففي درستنا ىذه إعتمدنا على 

 التقنيات التالية:
 :الملاحظة - أ
لدلاحظة والدراقبة الدلاحظة وسيلة من وسائل بصع الدعلومات الدتعلقة بدوضوع البحث،,,إف ا تعتبر

وسيلتاف  من وسائل الدنهج الإستقرائي،تعتمداف الواقع الخارجي ، قيدالدراسة،أساس لاختبار 
 ،1الفروض والوصوؿ إلذ الدعرفة العلمية الدقيقة 

  الإستمارة -ب 
يعرؼ الإستبياف على أنو أداة بصع البيانات الدتعلقة بدوضوع بحث لزدد عن طريق إستمارة لغري 

تعبئتها من قبل الدستجيب ،ويستخدـ لجمع الدعلومات بشأف معتقدات ورغبات الدبحوثتُ ولجمع 
حقائق ىم على علم بها،ولذذا يستخدـ بشكل رئيسي في لراؿ الدراسات التي تهدؼ إلذ 

إستكشاؼ حقائق عن الدمارسات الحالية وإستطلاعات الرأي العاـ وميوؿ الأفراد ،وإذا كاف 
يرغب الباحث في الحصوؿ على البيانات بشأنهم في أماكن متباعدة فإف أداة الأفراد الذين 

الإستبياف بسكنو من الوصوؿ إليهم بصيعها بوقت لزدود وتكاليف معقولة ،وتقدنً الأسئلة التي من 
  . 1خلالذا يتم بصع البيانات بطريقة مكتوبة بواسطة الباحث نفسو أو عن طريق مساعديو "

 ( لزاور تتمثل في:03مارة دراستنا إلذ أربع )<وقد تم تقسيم إست
أسئلة ويتعلق ىذا المحور بالبيانات الشخصية 07: ويتكوف المحور الأوؿ من المحور الأكؿ-

 للمبحوث.

                                                           
ة دمشق ، سورية لزمد صفوح الأخرس الدنهج وطرائق البحث في علم الاجتماع الطبعة السادسة،منشورات جامع 1
 2013،ص،2001،
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انيات التسيتَ الدادية : يتعلق ىذا المحور بأسئلة بزص معلومات حوؿ الإمكالمحور الثاني-
 سؤاؿ. 24مكوف من  داخل الدستشفىوالبشرية 

  سؤاؿ 13: ويتعلق بعلومات حوؿ التكوين الدستمر مكوف من المحور الثالث-
 فرضيات الدراسةب المتعلقة جداكؿ عرض كتحليلخصائص العينة ك . المبحث الثالث

 
 خصائص العينة:-01

ويوضح أفراد ، ح أفراد العينة حسب الجنس وحسب السنيوضتمن خلاؿ خصائص العينة نتطرؽ 
ب الوظيفة، ويوضح توزيع أفراد العينة حسب ويوضح أفراد العينة حس،العينة حسب الحالة العائلية 

 الدصالح. 
 :البيانات الشخصية

 
 يوضح توزيع افراد العينة حسب الجنس :09جدكؿ رقم 

 النسبة التكرار الجنس
 64.3% 72 ذكر
 35.7% 40 انثى

 100% 112 المجموع
الدبتُ لتوزيع افراد العينة حسب متغتَ الجنس اف الفئة  09خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم نلاحظ من 

من لرمل العينة  35.7%تليها فئة الاناث بنسبة    64.3% الاكبر كانت لذكور بنسبة

 الددروسة.

يعملوف أعلى من نسبة الاناث ، و ىو ما يناسبهم اذ  الذكورمن خلاؿ ماسبق نستنتج أف نسبة 

لطبي والشبو طبي لضماف السلكتُ ا ستشفائية  داخل الدصالح الطبية ، ىذا من خلاؿ الدهاـ الإفي 
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الذي يعكس القبوؿ الاجتماعي للعامل فيو ولػقق لو الدكانة الحسن  رتب الشهري والدالوظيفة 

 الاجتماعية الدنشودة. 

 

 

 : يوضح توزيع الدبحوثتُ حسب السن(10)جدوؿ رقم 
 النسبة التكرار السن

]20-30] 45 %40.2 
]30-40] 29 %25.9 
]40-50] 12 %10.7 

 23.2% 26 فما فوؽ  50
 100% 112 المجموع

 
 30-20أف غالب عماؿ ىذه الدؤسسة ىم من فئة  10يلاحظ من خلاؿ بيانات ىذا الجدوؿ 

فما  50اما الفئة  25.9%بنسبة  40-30، تليها الفئة السنية 40.2%سنة أي بدا نسبتو 

 .10.7%بنسبة  50-40، وفي الاختَ الفئة السنية 23.2%فوؽ بنسبة

بولاية  مستشفى تريشتُ ابراىيمأي أف فئة الشباب تقريبا ىي الأغلبية الساحقة داخل   

ئرية مؤخرا ،فالعمل في قطاع غرداية،وىذا راجع الذ سياسة التشبيب التي تعتمدىا الادارة الجزا

يتطلب قدرات وكفاءات فنية ومهارات وقدرات قد لا تتوفر إلا في ىذه الفئات العمرية،  يالصح

ولأف الشباب أكثر بطالة ربدا كذلك بشكل مباشر في ملاحظة أف أغلب الشباب والفئات 

 الإجتماعية الأكثر نشاطا ىي الغالبية الساحقة للموظفتُ.
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 الدستوى التعليمي: يوضح توزيع الدبحوثتُ حسب (11) جدكؿ رقم
 الدستوى الدراسي التكرار النسبة

 متوسط 6 %5.4
 ثانوي 46 %41.1

 جامعي 60 %53.6
 المجموع 112 %100

اف نسبة الدبحوثتُ ذوو الدستوى الجامعي بسثل نسبة  11يتضح من خلاؿ ىذا الجدوؿ رقم

من لرمل العينة الددروسة و الدستوى   41.1%بسثل  الثانويالدستوى  اعلى نسبة ووىي  %53.6

 . 5.4%الدتوسط ب

تتطلب تأىيل علمي عالر نوعا ما لتكفل الحسن  إف خصوصية العمل داخل قطاع الصحة 

بالدرضى والدصابتُ وىو مايتم بعد الحصوؿ على دورات تكوينية بنسبة للشبو طبيتُ  ودراسات 

 عليا للاطباء الدتخصصتُ وحتى الاداريتُ من خرلغي الجامعات والدعاىد الدتخصصة

 العائلية: يوضح توزيع افراد العينة حسب الحالة (12)جدوؿ رقم 
 النسبة  التكرار الحالة العائلية

 20.5% 23 اعزب
 58% 65 متزوج
 9.8% 12 مطلق 

 11.6% 13 ارمل
 100% 112 المجموع
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أف الغالبية القصوى من أفراد العينة ىي من فئة الدتزوجتُ 12نلاحظ من  خلاؿ الجدوؿ رقم 

واختَا  11.6%وفئة الارامل بنسبة  20.5%قدرت ب و ثم تليها نسبة العزاب  58%بنسبة 

 .9.8%الدطلقتُ بنسبة  

وىذه النسب تعكس لدا للعمل من اثر على حياة العماؿ،فأكبر نسبة ىي فئة الدتزوجتُ ىذا  
مايعكس إستقرار العماؿ ماديا وقدرتهم على الزواج خاصة وأف أكبر فئة ىي فئة الشباب في ىذه 

بناء حياتهم وبرقيق الإستقرار ببناء أسر لتحقيق التوازف في الدؤسسة،فالعمل يتيح للشباب فرصة ل
 حياتهم الشخصية،وىذا ما ينعكس على عملهم بصورة إلغابية

 
 الوظيفةتوزيع أفراد العينة حسب : يوضح (13)جدوؿ رقم 

 النسبة  التكرار الوظيفة
 28.6% 32 سلك طبي
 71.4% 80 شبو طبي
 100% 112 المجموع

 
 71.4%شبو طبي بنسبة اف النسبة الاكبر كانت ل 13معطيات الجدوؿ رقم نلاحظ من خلاؿ 

 .28.6%ومن ثم السلك الطبي بنسبة
من خلاؿ الدعطيات سابقة الذكر يتضح اف العينة منقسمة بتُ السلكتُ الطبي والشبو طبي ولعا 

جد في كل الركيزتاف الاساسيتاف في العمل داخل الدستشفى ،وأف فئة الشبو طبي ىي الأكثر توا
 الدصالح ما يفسر بأف على أنهم ركيزة أساسية بالدستشفى .
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 : يوضح توزيع افراد العينة حسب الدصالح(14)جدوؿ رقم 
 النسبة التكرار الدصلحة

 40.2% 45 الاستعجالات
 18.8% 21 الإنعاش

 25.9% 29 تصفية الدـ
 15.2% 17 التأىيل الحركي

 100% 112 المجموع
 

الذي يوضح توزيع افراد العينة حسب الدصالح حيث 14نلاحظ من خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم 
تليها مصلحة تصفية الدـ بنسبة  40.2%اف النسبة الاكبر كانت لدصلحة الاستعجالات بنسبة 

واختَا مصلحة التأىيل الحركي بنسبة بلغت  18.8%ومن ثم مصلحة الانعاش بنسبة   %25.9
%15.2. 

لدعطيات السابقة يتضح توزيع الدصالح التي اجريت فيها الدراسة وىي التي تشهد اكثر من خلاؿ ا
تواجد من طرؼ العماؿ وعليها الضغط الاكبر نظرا لالعيتها داخل الدستشفى ، ىذا ما يفسر بأف 

سياسة الدستشفى توجو العماؿ على الدصالح الأكثر إستقباؿ للمرضى للتكفل بهم على أحسن 
 حاؿ .
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  رض كتحليل معطيات الفرضية الاكلىع -02
الإستبياف  وما توصلنا لو من  حسبمعطيات الفرضية الأولذ جداوؿ  برليل  من خلاؿلضاوؿ 
 التالر .

ى توفر الدناخ : يوضح علاقة قياـ الدستشفى بتحفيز العماؿ واثر ذلك عل(15)جدوؿ رقم 
 الدناسب للقياـ بالعمل

 
الذي يوضح علاقة قياـ الدستشفى بتحفيز العماؿ  15نلاحظ من خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم 

واثر ذلك على توفر الدناخ الدناسب للقياـ بالعمل حيث اف الابذاه الغالب للجدوؿ كاف مع تأثتَ 

 بنسبة الدناخ الدناسب للعمل وعدـ توفتَ 70.5%التحفيز على توفتَ الدناخ الدناسب للعمل بنسبة 

%29.5 . 

  العاملتُ يشجع مناخ توفر الدؤسسة

      مضاعفة على               

    لتحقيق  لرهوداتهم                  

  أىدافها                             

 بعملك للقياـ لػفزؾ الدستشفى

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 58 8.6% 5 22.4% 53 نعم

 100% 54 51.9% 28 48.1% 26 أحيانا

 100% 112 29.5% 33 70.5% 79 المجموع
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من خلاؿ الدعطيات السابقة تتضح العية التحفيز على فعالية العماؿ من خلاؿ توفتَ مناخ 

يعُتبر التحفيز العامل الأساسي الذي لُػرؾ الدوظف من أجل الاستجابة، مناسب للعمل لذلك 

ىو والقياـ بسلوؾ لُزدد من أجل برقيق ىدؼ مُعتُ، ومُساعدة الدؤسسة على إلصاز أمر مُعتُ، و 

لؼتلف عن الدوافع التي تعُرؼ بالرغبات، والحاجات التي تُوجو السلوؾ الإنساني ابذاه أىداؼ 

لُزددة، فالدافع للعمل شيء ينبع من نفس الفرد، ويثُتَ الرغبة بداخلو في العمل، أيّ ىو قوّة 

فاتو ابذاه داخلية تدفع الإنساف للبحث عن شيء مُعتُّ الأمر الذي يؤدّي إلذ توجيو سلوكو، وتصرّ 

ذاؾ الشيء، أمّا الحافز على العمل فهو شيء خارجي يوجد في المجتمع، أو البيئة المحيطة 

لفرد الذي يشعر بالشخص لغذب الفرد عليو باعتباره طريقة لإشباع حاجاتو التي يشعر بها، فإفّ ا

يدفعو ذلك الشعور إلذ البحث عن عمل، بحيث يكوف تفضيلو لعمل  راتب مالر جيدبحاجتو إلذ 

عن آخر ىو قدر زيادة الأجر، وعلى الإدارة بكافّة مستوياتها أف تقوـ بالتحفيز الدعنوي، والدادي 

لأفراد مؤسساستها من أجل قيادتهم لضو برقيق أىداؼ مُنظمة، وزيادة الإنتاج، إذ لػتاج الفرد إلذ 

 .س من يقوده إلذ التطوير، والنجاح دوافعو الداخلية فقطىذا التحفيز، فلي

علاقة قياـ الدستشفى بتحفيز  ىذا ماجاءت وفقو نتائج القراءة الاحصائية للجدوؿ اعلاه لتوضح

 العماؿ على توفر الدناخ الدناسب للقياـ بالعمل.

 

 

  الدناسبملائمة الوقت للعماؿ واثر الفعالية على الاداء  يوضح (16)جدوؿ رقم
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ملائمة الوقت للعماؿ واثر الفعالية  الذي يوضح 16نلاحظ من خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم 

على الاداء الدناسب حيث اف الابذاه الغالب على الجدوؿ كاف مع اثر كوف الوقت مناسب 
 . 42.9%وغتَ لشيز بنسبة  57.1%للعماؿ وىو ماساىم في الاداء الدميز بنسبة 

لظروؼ من خلاؿ الدعطيات سابقة الذكر يتضح اف عدد ساعات العمل لغب اف يكوف مناسبا 

طاقتهم  فوؽ هدىملظروؼ العماؿ ولا لغ هماالدستَ متف ل النفسية والاجتماعية بذلك يكوفالعام

يؤثر ذلك على الانسجاـ الكلي لفريق العمل.وىو ما من شأنو اف لشا  لا لؼلق التمييز بينهمحتىو 

ؿ عملو فوؽ حس بالظلم من خلاأذا إء لاف العامل لا يقدـ كل مالديو يرفع من الفعالية في الادا

 .ن عدد ساعاتو القانونيةم أكثرطاقتو بعدد ساعات 

           التنظيمية الفعالية بأف قناعة لديك     

          الذ تؤدي للمؤسسة            

 لشيز آداء برقيق                        

    نظاـ 

 يناسبك العمل توقيت

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 24 66.7% 16 33.3% 8 نعم

 100% 15 0% 0 100% 15 لا

 100% 73 43.8% 32 56.2% 41 أحيانا

 100% 112 42.9% 48 57.1% 64 المجموع
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ىذا ما جاءت وفقو نتائج القراءة الاحصائية للجدوؿ اعلاه لتوضح اف ملائمة الوقت للعماؿ يؤثر 

 على الفعالية  الاداء. 

: يوضح العلاقة بتُ مراقبة الادارة لستَ العمل وكوف الاداء يعكس فعلا (17)جدوؿ رقم 

 القدرات

 
الذي يوضح العلاقة بتُ مراقبة الادارة لستَ العمل  17نلاحظ من خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم 

وكوف الاداء يعكس فعلا القدرات اف الابذاه العاـ للجدوؿ كاف اثر مراقبة العماؿ على جعل 

  الاداء الخاص بك     

 يعكس فعليا          

 قدراتك في             

 العمل                  

     مراقبة لستَ العمل

 من طرؼ الادارة 

 المجموع أحيانا لا نعم

 النسبة التكرار   النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 32 75% 24 0% 0 25% 8 نعم

 100% 42 81% 34 0% 0 19% 8 لا

 100% 38 31.6% 12 26.3% 10 42.1% 16 أحيانا

 100% 112 62.5% 70 8.9% 10 28.6% 32 المجموع
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بينما لا يعكس  28.6%وفعليا بنسبة  62.5%الاداء يعكس قدرات العامل احيانا بنسبة 

 . 8.9%قدرات العامل بنسبة 

من خلاؿ الدعطيات السابقة تتضح العية الرقابة كعنصر ضبط وتقونً لسلوؾ العامل باعتبارىا من 

وتهدؼ للوصوؿ إلذ الكفاءة الإداريةّ، وتعُتبر جُزءاً من نظاـ التحكّم اىم وظائف الدوارد البشرية 

رتبطة مع  الداخليّ في الدؤسسات، وتهدؼ إلذ دعم
ُ
ناسبة، والد

ُ
تنفيذ كافّة الأعماؿ في الأوقات الد

السياسات الإداريةّ، وأيضاً تعُرؼ الرقابة الإداريةّ بأنّها الأفعاؿ أو القوّة التي بُرقّق السيطرة على 

ستخدمة في التنظيم والتوجيو الإداريّ، وتعتبر من اىم الأفعاؿ 
ُ
العمل، وىي مِن الوسائل القانونيّة الد

 
ُ
رتبطة بالسيطرة على الأشياء أو الأشخاص، وتهدؼ الذ ضبط السياسة الادارية من خلاؿ فرض الد

رتبطة في لصاح الرقّابة
ُ
ناسبة والد

ُ
رتبط بدتُابعة تنفيذ الدوائر الإداريةّ للتعليمات  .السلطة الد

ُ
ىو الذدؼ الد

ختلفة حسب اختصاص كلٍّ منها، ويساعد ذلك على التأكّد 
ُ
من مدى وضوح فهم والقرارات الد

القرارات الإداريةّ، لشاّ يُساعد على عدـ ترؾ المجاؿ للتفستَات الذاتيّة في الدوائر، والتي ينتج عنها 

سوء تنفيذ التعليمات أو عدـ معرفة كيفيّة استخدامها من أجل الوصوؿ إلذ أىداؼ العمل 

 .بكفاءة

العية الرقابة على الافراد من اجل ىذا ما جاءت وفقو نتائج القراءة الاحصائية للجدوؿ لتوضح 

 .استخراج اقصى ما لديهم من قدرات 

: يوضح العلاقة بتُ صيانة الدستشفى للاجهزة الدعطلة واثر ذلك على توفتَ (18)جدوؿ رقم 
 مناخ يشجع العاملتُ على مضاعفة لرهوداتم.
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الذي يوضح العلاقة بتُ صيانة الدستشفى للأجهزة  18نلاحظ من خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم 

الدعطلة واثر ذلك على توفتَ مناخ يشجع العاملتُ على مضاعفة لرهوداتم حيث اف الابذاه العاـ 

 70.5%للجدوؿ كاف مع تأثتَ صيانة الاجهزة الدعطلة على توفتَ مناخ مناسب للعماؿ بنسبة 

 .  29.5%وعدـ توفتَ جو مناسب للعماؿ بنسبة 

يتضح لشا سبق اف صيانة الدستشفى للأجهزة الدعطلة يساىم في توفتَ مناخ يشجع العاملتُ على 

ستَ العمل بشكل جيد ولؽنع تعطل مصالح  مضاعفة لرهوداتم فصيانة الاجهزة الدعطلة يساىم في

 يشجع مناخ توفر الدؤسسة أف      

  مضاعفة على العاملتُ                 

  لتحقيق لرهوداتهم                       

  أىدافها                                 

 بصيانة مهتم الدستشفى

 الدعطلة الأجهزة 

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 40 0% 0 100% 40 نعم

 100% 30 46.7% 14 53.3% 16 لا

 100% 42 45.2% 19 54.8% 23 أحيانا

 100% 112 29.5% 33 70.5% 79 المجموع
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تؤدي بيئة العمل الإلغابية والدرلػة لإخراج أفضل الناس وىو ما يساىم في خلق بيئة عمل جيدة و 

مهارات الدوظفتُ ومواىبهم.و تؤدي لخلق نوع من الدودة بتُ الدوظفتُ والعمل، والشعور بالدلكية 

ظفتُ على التواصل فيما بينهم لتحقيق الدصلحة لشا يقود للإبداع. تساىم في تعزيز قدرة الدو 

الدشتًكة للمؤسسة ومنظومة العمل. تزيد من رضا الدوظف، والذي ينعكس بشكل إلغابي على 

مردوديتو. وتؤثر على جذب الدوارد البشرية الدتخصصة، مثل جذب أصحاب الكفاءات لضو 

 التطلّع للعمل في ىذه الأماكن.

راءة الاحصائية للجدوؿ اعلاه لتوضح تأثتَ صيانة الاجهزة الدعطلة ىذا ما جاءت وفقو نتائج الق

 في الدستشفى على توفتَ جو مناسب للعماؿ لاداء عملهم.

 

 

 

 

: يوضح العلاقة بتُ احتًاـ لتقسيم العمل داخل الدصلحة واثر ذلك على (19)جدوؿ رقم 
 الفعالية التنظيمية وبرستُ اداء العماؿ

  العاملتُ التنظيمية الفعالية تشجع     

           وبرستُ رفع على             

 الوظيفي   آدائهم                         

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
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( الذي يوضح العلاقة بتُ احتًاـ لتقسيم العمل داخل 19نلاحظ من خلاؿ معطيات الجدوؿ)

الدصلحة واثر ذلك على الفعالية التنظيمية وبرستُ اداء العماؿ حيث اف الابذاه الغالب على 

وعدـ زيادة  64.3%الجدوؿ كاف مع اثر تقسيم العمل على زيادة الفعالية التنظيمية بنسبة 

 . 35.7%الفعالية التنظيمية بنسبة 

من خلاؿ البيانات سابقة الذكر يتبتُ اف احتًاـ لتقسيم العمل داخل الدصلحة يؤثر على الفعالية 

ن الأساليب التنظيمية التي يسعى القائموف على التنظيمية وبرستُ اداء العماؿ فتقسيم العمل م

ن الأىداؼ الاستًاتيجيّة في العمل، ولتفادي حدوث الأعماؿ إلذ اتباعها لتحقيق العديد م

الدشكلات أو لغرض حلها، لشا لػقق نتائج غاية في الألعية في العمل، ويساىم في برقيق العديد 

من الدزايا، ونظراً لألعية ىذا الجانب اختًنا أف نستعرض مفهومو، وأبرز مزاياه في ىذا الدلخص. 

عمل طريقة تهدؼ إلذ خلق نظاـ معتُ يضمن التوزيع السليم مفهوـ تقسيم العمل يعتبر تقسيم ال

للمهاـ والوظائف على كافة العاملتُ في المجاؿ العملي، حيث يساىم ذلك في بزصيص وظيفة 

  لتقسيم إحتًاـ ىناؾ

 مصلحتك داخل العمل      

 100% 67 32.8% 22 67.2% 45 نعم

 100% 45 40% 18 60% 27 لا

 100% 112 35.7% 40 64.3% 72 المجموع
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معينة لكل عامل أو موظف، لشا يساىم في تنفيذ كافة الأعماؿ الدطلوبة لكلّ مرحلة من مراحل 

أحد جوانب الإدارة التنظيمية التي ترتبط بو مع زيادة  العمل في الوقت ذاتو،.يعدّ تقسيم العمل

ىذا ما جاءت وفقو نتائج القراءة الاحصائية للجدوؿ اعلاه ،الفعالية في الدؤسسة الإستشفائية

بر التخصص وعدـ التداخل لتوضح اف احتًاـ تقسيم العمل يدفع بعجلة الفعالية الذ التقدـ ع

 الوظيفي.

 

 

 

 

 

 الفرضية الثانية :عرض كتحليل معطيات -03
 : يوضح العلاقة بتُ تلقي تكوين واثر ذلك على رفع وبرستُ الاداء الوظيفي(20)جدوؿ رقم 

       العاملتُ التنظيمية الفعالية تشجع      

          وبرستُ رفع على              

 الوظيفي  آدائهم                          

 مهنتك لؼص فيما تكوينا تلقيت

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 64 62.5% 40 37.5% 24 نعم
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الذي يوضح العلاقة بتُ تلقي تكوين واثر ذلك   20نلاحظ من خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم 

على رفع وبرستُ الاداء الوظيفي حيث اف الابذاه العاـ للجدوؿ كاف مع اثر تلقي تكوين على 
 . 35.7%وعدـ رفع وبرستُ الاداء بنسبة  64.3%رفع وبرستُ الاداء بنسبة 

نو من أىم الأمور التي يساىم في  رفع وبرستُ الاداء الوظيفي لالشا سبق يتضح اف تلقي تكوين 

  ىو الحصوؿ على أخطاء طبية أقللؽكن للمؤسسة الحصوؿ عليها عند تكوين الدستخدمتُ

فالأخطاء الطبية بردث بشكل كبتَ إذا كاف الدستخدـ يفتقر إلذ الدهارات والقدرات الدطلوبة للقياـ 

بالعمل الدوكَل إليو، أما إذا كاف الدوظف حاصلاً على التدريب الكافي والدطلوب فستكوف نسبة 

مؤىلاً أكثر  اقتًافو للأخطاء أقل، كما لؽكن لو أف يُصبح أكثر مهارة وكفاءه في عملو، كما يصبح

جية، من غتَه للحصوؿ على ترقيو، زيادة الإنتاجية لتدريب الدوظف ألعية كبتَة في زيادة الإنتا

حيث يستطيع الدوظف الذي تم تكوينو بشكل جيد أف لُػسّن من وبرستُ مستوى الكفاءة لديو،

ثمار الوقت، مستوى الأداء من ناحيتي الدهارة ولصاعتو بالإضافة إلذ اكتسابو مهارة حُسن است

والأمواؿ، والدوارد، وذلك يتحقق فقط في حاؿ تم تكوين الدوظف بالشكل الدطلوب والصحيح. 

الاحتفاظ بالدوظفتُ من الأسباب التي قد تؤدي إلذ انسحاب الدوظفتُ من عملهم ىو كره 

عدـ  الدوظفتُ للمستَ، أو شعورىم بعدـ الإنتماء من قلة التطوير الوظيفي والتوجيو السليم، أو

تدريبهم بشكل صحيح، أو عدـ حصولذم على معرفة إضافية أو اكتسابهم لدهارات إضافية في 

 100% 48 0% 0 100% 48 لا

 100% 72 35.7% 40 64.3% 72 المجموع
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لراؿ عملهم، لذلك يساعد التكوين على معالجة كافة ىذه القضايا، والاحتفاظ بالدوظفتُ في 

الدؤسسة، وعدـ مغادرتهم لذا؛ فعند تكوين الدوظف في بعض المجالات التي بزص العمل مثل 

الدرغوب،  وغتَىا من الأمور، فإف ذلك سيؤدي إلذ رفع معنوياتو، وتعزيز كفاءة التخصص 

 الدؤسسة  التي يعمل بها.

ىذا ما جاءت وفقو نتائج القراءة الاحصائية للجدوؿ اعلاه لتبتُ اثر التدريب على زيادة قيمة 

  الدوظف وفعاليتو الانتاجية داخل التنظيم.

 

 

 

بتُ الاىتماـ بتحستُ الدستوى الدهتٍ واثر ذلك على تهيئة مناخ : يوضح العلاقة (21)جدوؿ رقم 
 . مناسب للعمل

  يشجع مناخ توفر الدؤسسة         

   مضاعفة على العاملتُ                 

  لتحقيق لرهوداتهم                      

  أىدافها                                

 الدهتٍ مستواؾ بتحستُ مهتم انت

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 58 19% 11 81% 47 نعم
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الذي يوضح العلاقة بتُ الاىتماـ بتحستُ الدستوى  21نلاحظ من خلاؿ معطيات الجدوؿ 

الدهتٍ واثر ذلك على تهيئة مناخ مناسب للعمل حي اف الابذاه العاـ للجدوؿ كاف مع اثر الاىتماـ 

وعدـ توفتَ مناخ عمل جيد  70.5%بتحستُ الدستوى الدهتٍ على توفتَ مناخ عمل جيد بنسبة 

 . 29.5%بنسبة 

خلاؿ ماسبق يتبتُ اف الاىتماـ بتحستُ الدستوى الدهتٍ يساىم في تهيئة مناخ مناسب للعمل اذ 

يعتبر التكوين الدستمر خيارا استًاتيجيا لأي جهة تتطلع الذ إعداد كوادر بشرية قادرة على تلبية 

يب أثناء الدسار حاجات العمل التطورات والتغتَات السريعة التي بردث في لرالات العمل.  وللتدر 

الدهتٍ للعامل ألعية كبتَة نظرا لدا يهيئو التدريب للموظف من معارؼ ومهارات جديدة تتطلبها 

مهنتو،أو من خلاؿ تعرفو على أفضل الحلوؿ للمشكلات التي يواجهها أثناء لشارستو لدهنتو لشا 

ستوى الدنشود الذي يزيده بسكنا في أداء عملو ويساعده على بذنب الأخطاء ،ليصل بذلك الذ الد

بسطح اليو أي جهة تسعى للرقي والتقدـ. اف التغتَ الدتسارع فى بصيع لرالات الحياه ىو السمو 

الدميزه لعصرنا الحالذ بل اف معدلات سرعة ىذا التغتَ تكاد تصدـ الكثتَين سواء على مستوى 

بو لذا من خلاؿ تغيتَ الافراد او الدؤسسات . ونتيجو لذذه التغتَات كاف من الضرورى الاستجا

وظائف الدؤسسات بكافة انواعها واشكالذا واحجامها ، ومؤسسات التدريب والتكوين الدستمرفى 

 100% 54 40.7% 22 59.3% 32 لا

 100% 112 29.5% 33 70.5% 79 المجموع



 الذراسة الميذانية  الفصل الرابع
 

 
96 

اى لرتمع تعتبر اولذ من اى مؤسسات اخرى بالتغيتَ لمجارات طبيعة العصر والاستجابو للتحولات 

تسم بها عالدنا الدعاصر تلك التى تكتسح لرالات الطبية الدختلفة . ومن التغيتَات الكبتَه التى ي

 الثوره التكنولوجيو الذائلو في لرالت الطب الحديثة.

اف الاىتماـ بتحستُ الدستوى ىذا ما جاءت وفقو نتائج القراءة الاحصائية للجدوؿ اعلاه لتبتُ 

 الدهتٍ يساىم في تهيئة مناخ مناسب للعمل.

 

 

 

الدستشفى لتدريبات لدستخدميو على زيادة : يوضح العلاقة بتُ تأثتَ تقدنً (22)جدوؿ رقم 
 فعاليتهم التنظيمية

  للمؤسسة التنظيمية الفعالية         

  لشيز آداء برقيق الذ تؤدي                

  مهتم الدستشفى

 تدريبات بتقدنً

 مهارتهم لتحستُ لدستخدميو

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 82 42.7% 35 57.3% 47 نعم

 100% 30 43.3% 13 56.7% 17 لا
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الذي يوضح العلاقة بتُ تأثتَ تقدنً الدستشفى  22نلاحظ من خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم 

لتدريبات لدستخدميو على زيادة فعاليتهم التنظيمية حيث اف الابذاه العاـ للجدوؿ كاف مع اثر 
 . 42.9%ولد يكن لذا تأثتَ بنسبة  57.1%تقدنً التدريبات على الفعالية بنسبة 

تأثتَ تقدنً الدستشفى لتدريبات لدستخدميو على زيادة فعاليتهم  من خلاؿ ماسبق يتضح 

فاف الحاجو ماسو فى ىذا الوقت بالذات الذ تطوير برامج الدؤسسات التكوينية التنظيمية لذلك 

لكى تواكب تلك الدتغتَات ولذا فقد تعالت الصيحات ىنا وىناؾ لاعادة النظر فى لزتوى العمليو 

ريبيو واىدافها ووسائلها بدا يتيح للمتدرب فى كل مستويات العمل الاستفاده القصوى من التد

الوسائل والادوات التكنولوجيو الدعاصره فى استفادتو من التدريب بدا لؽكنو من اكتسابو للمعارؼ 

صر والدهارات التى تتفق وطبيعة العصر الذى نعيشو . إذ بروؿ اسم الانساف في عالد العمل الدعا

من العامل الدوظف إلذ الدورد البشري ،لذذا يتسابق الدختصوف على تعظيم قيمة ذلك الانساف في 

عملو إذ أطلق عليو الاقتصاديوف اسم رأس الداؿ البشري، وسماه المحاسبوف)الأصوؿ البشرية(, 

وجهات مع وىكذا تطورت تلك الت  وحدده علماء الإدارة الدعاصروف والمجددوف )رأس الداؿ الدعرفي(.

التقدـ العلمي والتقاني وغتَّت ثورة الدعلومات والاتصالات في بداية القرف الحادي والعشرين نهج 

العمل ، فأصبح التًكيز على الإبداع والتعامل مع الدتغتَات الدستمرة لدرجة أصبحت الإدارة 

ما يعتٍ التكوين  تواكب عمليات التغيتَ للوصوؿ إلذ الجودة الشاملة التي يقودىا عماؿ متميزوف

أصبح ضروري وإجباري  حتى أصبحت بعض الدؤسسات الإستشفائية تكافئ  العماؿ الدين 

 100% 112 42.9% 48 57.1% 64 المجموع
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يثبتوف فعليا التكوين الدستمرومنح شهادات الحضور وأصبح خياراً استًاتيجياً في منظومة استثمار 

   الدوارد البشرية وتنميتها.

علاقة اىداؼ الدؤسسة من ىذا ماجاءت وفقو نتائج القراءة الاحصائية للجدوؿ اعلاه لتبتُ 

 التكوين بإكتساب الدتدرب لدعارؼ نظرية وتطبيقية.

 

 

 

: العلاقة بتُ الاستفادة من التدريب واثر ذلك على اف الدؤسسة توفر للعاملتُ (23)جدوؿ رقم 
 مناخ يشجعهم على مضاعفة جهودىم

  يشجع مناخ توفر الدؤسسة أف     

  مضاعفة على العاملتُ                

  لتحقيق لرهوداتهم                     

  أىدافها                                

 إستفدت اف لك سبق

 التدريبات ىذه من 

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 48 8.3% 4 91.7% 44 نعم

 100% 64 45.3% 29 54.7% 35 لا
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الذي يوضح العلاقة بتُ الاستفادة من التدريب واثر  23نلاحظ من خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم 

ذلك على اف الدؤسسة توفر للعاملتُ مناخ يشجعهم على مضاعفة جهودىم حيث كاف الابذاه 
 70.5%العاـ للجدوؿ مع اثر الاستفادة من تدريب على برستُ الدناخ العاـ للمؤسسة بنسبة 

 . 29.5%بنسبة وعدـ برسينو 
الذ توفتَ مناخ عمل  من خلاؿ الدعطيات سابقة الذكر يتضح اف الاستفادة من التدريب اضافة 

لغب الاشارة الذ اف جيد امور تساىم حتما في برقيق اىداؼ الدنظمة عبر العمل بفعالية اكبر و 

وبرستُ  أدائهم الوظيفيت اللازمة لتطوير التدريب ىو عملية إكساب الدوظفتُ الدعلومات والدهارا

سلوكهم في بيئة العمل من أجل الحصوؿ على نتائج أفضل، وزيادة فعالية ومردودية الدؤسّسة 

الإستشفائية، وفي السنوات الأختَة تطوّر التكوين الدستمر ولظا بشكلٍ كبتٍَ بسبب ألعيّة التدريب 

تّم الاعتماد في ذلك على وسائلَ والرسكلة في إعداد الدوظفتُ لتولر الدناصب الدناسبة لذم، وقد 

وتقنياتٍ حديثةٍ مناسبةٍ لطبيعة العمل الدعتمد على التكنولوجيا ومناسبٍ للتطورات السريعة في 

المجالات الدختلفة.  إضافة للفعالية التنظيمية والدتمثلة في مستَيها وما توفره من مناخ جيد وتشجيع 

 ا يساعد حتما بالفائدة للمؤسسةمستخدميها للإستفادة من التكوين والتدريب م

ىذا ما جاءت وفقو  نتائج القراءة الاحصائية للجدوؿ لتبتُ تأثتَ اسلوب التكوين الدفضل على 

 الاستفادة من الدورات التكوينية من اجل التخصص في اداء الوظيفة. 

 

 

 100% 112 29.5% 33 70.5% 79 المجموع
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على الرفع من الاداء : يوضح تأثتَ قياـ الدؤسسة بوضع برامج تكوينية واثر ذلك (24)جدوؿ رقم 
 الوظيفي للعماؿ

  العاملتُ التنظيمية الفعالية تشجع       

       آدائهم وبرستُ رفع على              

 الوظيفي                                

 الدؤسسة تقوـ

 برامج بوضع 

 العاملتُ تساعد تكوينية 

 والكفاءة بالدهارة الدهاـ الصاز على 

 المجمو لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 82 34.1% 28 65.9% 54 نعم

 100% 30 40% 12 60% 18 لا
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يوضح تأثتَ قياـ الدؤسسة بوضع برامج تكوينية  الذي 24نلاحظ من خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم 

واثر ذلك على الرفع من الاداء الوظيفي للعماؿ اف الابذاه العاـ للجدوؿ مع تاثتَ التكوين في 
مساعدة العماؿ على العمل بدهارة وكفاءة وىو ما اثر على تشجيع الفعالية على رفع وبرستُ 

  35.7%بة وعدـ رفعها بنس 64.3%الاداء الوظيفي بنسبة 
من خلاؿ ماسبق يتضح اف سياسة برلرة التكوين الدمنهجة من طرؼ الوزارة مع وضع رزنامة 

للنشاطات السنوية  للمواضيع الدراد التكوين فيها والتي تتماشى مع متطلبات العمل، وترسل الذ 

رؼ عاـ ورئيس الدؤسسات الصحية سنويا وبسلئ من طرؼ خلية التكوين الدشكلة من  الددير كمش

ترسل إلذ الوزارة دوريا ، ىذا ما يساىم في رفع كفاءة ومهارة العماؿ وىو ما يزيد  ثمخلية التكوين 

من الفعالية في الاداء ومنو تتضح العية الالتزاـ والجدية من طرؼ الدؤسسة  لالصاح العملية التدريبية 

وىناؾ الكثتَ من الدورات التدريبية  التدريب ىاـ لنا كأفرادوىو شرط اساسي للنجاح على العموـ 

 التي تفيدنا في تنمية مهاراتنا في العمل وفي الحياة الدهنية

ومنو نستنتج اف قياـ  الدؤسسة بوضع برامج نكوينية يزيد من الدهارة في الاداء وىو بدوره لػسن من 
 الاداء في العمل ويزيد من فعالية الدستخدين الطبيتُ والشبو طبيتُ.

 :لدراسة كالإستنتاج العاـنتائج ا -04
 :الإستنتاجات المتعلقة بالبيانات الشخصية -أكلا

ذكور وىذا ما  %64.3الدتعلق بجنس الدبحوثتُ فإف نسبة 09ما نلاحظو من خلاؿ الجدوؿ رقم 
يفسر أف إقباؿ فئةالذكور لدهنة الطب أكثر من فئة الإناث وىذا لو دلالة إحصائية بأف فئة الذكور 

 لذا قابلية في العمل بدجاؿ السلك الطبي والسبو طبي .

 100% 112 35.7% 40 64.3% 72 المجموع
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سنة وىذا [ 30- 20[الدتعلق بسن الدبحوثتُ بسثلت في فئة ما بتُ  10ومن خلاؿ الجدوؿ رقم 
 ف سياسة الدستشفى لتوظيف الشباب مايعطي ديناميكية أكثرللقطاع الصحي .ما يقرأ إحصائيابأ

مايفسر  %53.6أف نسبةالدبحوثتُ ذوي مستوى عالر متمثلة بنسبة 11ومن خلاؿ الجدوؿ رقم 
 سياسة التشغيل في الدستشفى خاصة السلك صبي والشبو طبي تتطلب مستوى عالر .

العائلية  فنلاحظ بأف الغالبية من أفراد الدبحوثتُ من فئة الدتعلق بالحالة  12ومن خلاؿ الجدوؿ رقم
ما يفسر بالإستقرار الدادي وقدرتهم على بناء  وتكوين أسرة  من خلاؿ  %58الدتزوجتُ بنسبة

 شعورىم بالإستقرار.
للشبو طبي الأكثر  %71.4الدتعلق بالوظيفة فنلاحظ اف نسبة  13ومن خلاؿ الجدوؿ رقم 

 تواجد بالدستشفى لدا لذا  من ألعية قصوى وتواجدىا طوؿ مدة العلاج  مع الدرضى .
متواجدة  %40.2الدتعلق بتوزيع العماؿ حسب الدصالح فإف نسبة 14ومن خلالالجدوؿ رقم 

 بدصلحة الإستعجالات ما يفسر بأف ىذه الدصلحة تعد  ىي البوابة الرئيسة لأستقباؿ الدواطنتُ
كفل الجيد  وتقدنً والدرضى لدى لصد التوجيهات الأكثر  للعماؿ تكوف لذذه الدصالح للفرزوالت

 أحسن خدمات . 
 الاستنتاج الجزئي للفرضية الاكلى: -ثانيا

والدخصصة لطريقة التسيتَ للإمكانيات الدادية والبشرية  داخل مستشفى ترشتُ إبراىيم غردايةوأثر 
 صحية الدقدمة وعليو فإنناذلك على نوعية الخدمات ال

الذي يوضح علاقة قياـ الدستشفى بتحفيز العماؿ  15نلاحظ من خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم 
واثر ذلك على توفر الدناخ الدناسب للقياـ بالعمل حيث اف الابذاه الغالب للجدوؿ كاف مع تأثتَ 

لشا يعود حتما إلذ رفع أداء العماؿ   70.5%التحفيز على توفتَ الدناخ الدناسب للعمل بنسبة 
 . ومردوديتهم

ملائمة الوقت للعماؿ واثر  الذي يوضح 16ايضا من خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم  ستنتجون
الفعالية على الاداء الدناسب حيث اف الابذاه الغالب على الجدوؿ كاف مع اثر كوف الوقت 

وىذا ما يساعد أغلبية الدستخدمتُ  57.1%مناسب للعماؿ وىو ماساىم في الاداء الدميز بنسبة 
 .العمل بالدنابة والراحة التعويظية
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الذي يوضح العلاقة بتُ مراقبة الادارة لستَ العمل  17من خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم  ستنتجون
وكوف الاداء يعكس فعلا القدرات اف الابذاه العاـ للجدوؿ كاف اثر مراقبة العماؿ على جعل 

ىذا من خلاؿ  28.6%وفعليا بنسبة  62.5%الاداء يعكس قدرات العامل احيانا بنسبة 
 .ستَ ولا لراؿ للتهاوف والتسيب داخل الدؤسسةالظبط والدراقبة للم

الذي يوضح العلاقة بتُ صيانة الدستشفى  18معطيات الجدوؿ رقم   خلاؿنستنتج من و 
للأجهزة الدعطلة واثر ذلك على توفتَ مناخ يشجع العاملتُ على مضاعفة لرهوداتم حيث اف 

على توفتَ مناخ مناسب للعماؿ بنسبة الابذاه العاـ للجدوؿ كاف مع تأثتَ صيانة الاجهزة الدعطلة 
  .ىذا الاىتماـ بالأجهزة الطبية وصيانتهايعكس فعلا من أداء العماؿ %70.5

الذي يوضح العلاقة بتُ احتًاـ لتقسيم العمل  19معطيات الجدوؿ رقم  خلاؿ نستنتج من  و

الابذاه الغالب داخل الدصلحة واثر ذلك على الفعالية التنظيمية وبرستُ اداء العماؿ حيث اف 

بحيث أنو في  64.3%على الجدوؿ كاف مع اثر تقسيم العمل على زيادة الفعالية التنظيمية بنسبة 

المجاؿ العمل الطبي تقسيم للعمل يساعد من بزفيض الضغط عليهم وأنو ما لاحظناه وجود فرؽ 

 .طبية مقسمة ومتخصصة في لراؿ ما

لعماؿ  وبرستُ الخدمات الصحية  يتوقف على طريقة الرفع من الاداء الوظيفي لومنو نستنتج اف 
م وتقدنً تسيتَ الإمكانيات الدادية والبشرية التي تساىم في برفيز العماؿ على مضاعفة لرهوداته

ملائمة الوقت للعماؿ لشا يساعدىم على أداء أكثر ومع الدراقبة ة و أحسن الخدمات مع مراعا
ومع إىتماـ الإدارة بصيانة الأجهزة الطبية التي تاعد  واللامبالاتالدستمرة إدارة فلالراؿ للتسيب 

العماؿ على أداء جيد وعليو فإف لتوفتَ الإمكانيات الدادية والبشرية أثر إلغابي على العماؿ.وبذلك 
 .برقق الفرضية الأولذ

 الاستنتاج الجزئي للفرضية الثانية: -ثالثا
تلقاه الأطباء والدمرضتُ وعلاقتو من الرفع من أداء العماؿ عالجت ىذه الفرضية أثر التكوين الذي 

 في مستشفى ترشتُ غردايةوعلى نوعية الخدمات الصحية الدقدمة وعليو سجلنا ما يلي.
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الذي يوضح العلاقة بتُ تلقي تكوين واثر ذلك على رفع  20من خلاؿ معطيات الجدوؿ  ستنتجن

وبرستُ الاداء الوظيفي حيث اف الابذاه العاـ للجدوؿ كاف مع اثر تلقي تكوين على رفع وبرستُ 

بأف أثر التكوين  ونستنتج الدعطيات نلاحظفمن خلاؿ ىذه  64.3%الاداء بنسبة 

 الصحية. دماتالخوالرسكلةيساعد على تقدنً أحسن 

الذي يوضح العلاقة بتُ الاىتماـ بتحستُ الدستوى  21من خلاؿ معطيات الجدوؿ  ستنتجنو 

ىتماـ الإالدهتٍ واثر ذلك على تهيئة مناخ مناسب للعمل حي اف الابذاه العاـ للجدوؿ كاف مع اثر 

بصيع  من خلالو أف ستنتجن 70.5%بتحستُ الدستوى الدهتٍ على توفتَ مناخ عمل جيد بنسبة 

 .العماؿ أداء لؽيزىم عن باقيعندىم ظهر يالدهتمتُ بتحستُ مستواىم الدهتٍ  عماؿال

الذي يوضح العلاقة بتُ تأثتَ تقدنً   22 ايضا من خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم ستنتجون 

الدستشفى لتدريبات لدستخدميو على زيادة فعاليتهم التنظيمية حيث اف الابذاه العاـ للجدوؿ كاف 

من خلاؿ القراءة الإحصائية بأف  ستنتجن ، 57.1%مع اثر تقدنً التدريبات على الفعالية بنسبة 

فعالية وأداء العماؿ إرتفعت لدى العماؿ من خلاؿ إكتسابهم لتقنيات جديدة في لراؿ 

 .بزصصهم

الذي يوضح العلاقة بتُ الاستفادة من التدريب واثر  23من خلاؿ معطيات الجدوؿ  ستنتجون
دىم حيث كاف الابذاه ذلك على اف الدؤسسة توفر للعاملتُ مناخ يشجعهم على مضاعفة جهو 

 70.5%العاـ للجدوؿ مع اثر الاستفادة من تدريب على برستُ الدناخ العاـ للمؤسسة بنسبة 
من القراءة الإحصائية اف توفتَ مناخ ملائم والدتمثل في التجهيزات وتوفتَ قاعات وأدوات  ستنتجن

 . للتكوين يساعد حتما الدستخدمتُ على التكوين برغبة شديدة
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الذي يوضح تأثتَ قياـ الدؤسسة بوضع برامج  24من خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم ستنتج ون
تكوينية واثر ذلك على الرفع من الاداء الوظيفي للعماؿ اف الابذاه العاـ للجدوؿ مع تاثتَ التكوين 

في مساعدة العماؿ على العمل بدهارة وكفاءة وىو ما اثر على تشجيع الفعالية على رفع وبرستُ 
من خلاؿ القراءة الإحصائية لو بأف الدؤسسة تسطر  ستنتجن . 64.3%لوظيفي بنسبة الاداء ا

برامج  ورزلظات دورية لتكوين العماؿ وكذلك حسب رغبة الدستخدمتُ الدراد التكوين فيها وىذا ما 
 . يساعدىم على الرفع من أدئهم الدهتٍ

ن الأداء طبيتُ يساىم  في الرفع مالتكوين الدتواصل للأطباء والشبو وفي الاختَ نستنتج اف 

وأف السياسة الدنتهجة لدستشفى دكتور ترشتُ بغرداية بذبر وتعمم التكوين على كافة ، الوظيفي

الدستخدمتُ وتقدـ تدريبات دورية لتحستُ الدستوى ىذه الرغبة اثرت على نوعية الخدات الصحية 

ا وعليو  فإف نوعية الخدمة الصحية كورة سالفذ في الواقع الديداني وىذا حسب الإحصائيات الد

 الحسنة ىي أيضا نتيجة للتكوين  وبذلك برققت الفرضية الثانية.  

 

 :الإستنتاج العاـ -

بناءا على ما سبق ذكره لضاوؿ أف  نقدـ الإستنتاج العاـ الذي أسفر عنو التحليل النظري والدراسة 

الديدانية للظاىرة الددروسة ، فالديداف ىو الدكاف الأمثل لتحقيق أىداؼ  وتبياف صحة الفرضيات 

لذا سبيلا  الدقدمة إف اعتبرت بدثابة أىداؼ وصلت إليها الدراسة أـ بقيت لررد تنبؤات لد بذد

لتحقق الديداني، فمن خلاؿ العمل الديداني تم التوصل لتحقق الفرضية الرئيسية التي ربطت فاعلية 

الذي  15من خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم  نستنتجحيث ،التنظيم  برفع الأداء الوظيفي للعماؿ 

لقياـ بالعمل يوضح علاقة قياـ الدستشفى بتحفيز العماؿ واثر ذلك على توفر الدناخ الدناسب ل
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حيث اف الابذاه الغالب للجدوؿ كاف مع تأثتَ التحفيز على توفتَ الدناخ الدناسب للعمل بنسبة 

%70.5. 

ملائمة الوقت للعماؿ واثر الفعالية  الذي يوضح 16من خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم  ستنتجون

على الاداء الدناسب حيث اف الابذاه الغالب على الجدوؿ كاف مع اثر كوف الوقت الذي يقوـ 

 .57.1%على العمل التناوبي مناسب للعماؿ وىو ماساىم في الاداء الدميز بنسبة 

لادارة لستَ العمل الذي يوضح العلاقة بتُ مراقبة ا 17من خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم ستنتجون

وكوف الاداء يعكس فعلا القدرات اف الابذاه العاـ للجدوؿ كاف اثر مراقبة العماؿ على جعل 

 .28.6%وفعليا بنسبة  62.5%الاداء يعكس قدرات العامل احيانا بنسبة 

الذي يوضح العلاقة بتُ صيانة الدستشفى للأجهزة  18خلاؿ معطيات الجدوؿ رقم نستنتجو 
الدعطلة واثر ذلك على توفتَ مناخ يشجع العاملتُ على مضاعفة لرهوداتم حيث اف الابذاه العاـ 

  .70.5%للجدوؿ كاف مع تأثتَ صيانة الاجهزة الدعطلة على توفتَ مناخ مناسب للعماؿ بنسبة 
( الذي يوضح العلاقة بتُ احتًاـ لتقسيم العمل 19) ؿ  معطيات الجدوؿ رقمخلانستنتج من و 

داخل الدصلحة واثر ذلك على الفعالية التنظيمية وبرستُ اداء العماؿ حيث اف الابذاه الغالب 
 . 64.3%على الجدوؿ كاف مع اثر تقسيم العمل على زيادة الفعالية التنظيمية بنسبة 

الذكر يتبتُ اف احتًاـ لتقسيم العمل داخل الدصلحة يؤثر على الفعالية من خلاؿ البيانات سابقة 

 .التنظيمية

برفيز عندىم بسبب  وعليو توصلنا من خلاؿ تصريح  الأطباء والدمرضتُ أف ىناؾ رضى كبتَ
الإدارة ومدى فعالية التسيتَ  من خلاؿ توفتَ مناخ جيد للعمل الذي يقابلو مضاعفة  لمجهودات 

 . افة أف الدستشفى  مهتم بالدشاكل التي تعرقل ستَ العملالعماؿ بالإض
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وعليو فإف توفر الإمكانيات للوسائل الدادية والبشرية أثر إلغابيا على نوعية الخدمات الصحية 

 وبذلك برقق الفرضية الأولذ.

الذي يوضح العلاقة  20من خلاؿ معطيات الجدوؿ  ستنتجلاؿ جداوؿ الفرضية الثانية، نومن خ

بتُ تلقي تكوين واثر ذلك على رفع وبرستُ الاداء الوظيفي حيث اف الابذاه العاـ للجدوؿ كاف 

 .64.3%مع اثر تلقي تكوين على رفع وبرستُ الاداء بنسبة 

لدستوى الذي يوضح العلاقة بتُ الاىتماـ بتحستُ ا 21من خلاؿ معطيات الجدوؿ  ستنتجو ن

الدهتٍ واثر ذلك على تهيئة مناخ مناسب للعمل حي اف الابذاه العاـ للجدوؿ كاف مع اثر الاىتماـ 

 .70.5%بتحستُ الدستوى الدهتٍ على توفتَ مناخ عمل جيد بنسبة 

الذي يوضح العلاقة بتُ تأثتَ تقدنً الدستشفى  22يضا من خلاؿ معطيات الجدوؿأ ستنتجون

لتدريبات لدستخدميو على زيادة فعاليتهم التنظيمية حيث اف الابذاه العاـ للجدوؿ كاف مع اثر 

 .57.1%تقدنً التدريبات على الفعالية بنسبة 

لاستفادة من التدريب واثر الذي يوضح العلاقة بتُ ا 23من خلاؿ معطيات الجدوؿ  ستنتجون

ذلك على اف الدؤسسة توفر للعاملتُ مناخ يشجعهم على مضاعفة جهودىم حيث كاف الابذاه 

 .70.5%العاـ للجدوؿ مع اثر الاستفادة من تدريب على برستُ الدناخ العاـ للمؤسسة بنسبة 

الذي يوضح تأثتَ قياـ الدؤسسة بوضع برامج تكوينية  24من خلاؿ معطيات الجدوؿ ستنتج ون
واثر ذلك على الرفع من الاداء  للعماؿ فإف الابذاه العاـ للجدوؿ مع تاثتَ التكوين في مساعدة 

العماؿ على العمل بدهارة وكفاءة وتوليد الحماس لديهم وىو ما اثر على تشجيع الفعالية على رفع 
 .64.3% الاداء الوظيفي بنسبة وبرستُ
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ومنو نستنتج أنو كل من الأطباء والدمرضتُ تلقى تكوينا دوريا في ميداف بزصصهم، وىذا لو أثره  
الإلغابي على الرفع من آدائهم الوظيفي وخصوصا إذا علمنا أف الخدمة الدقدمة ىي خدمة 

وينات دورية ومستمرة صحية،وتوصلت كذلك إلذ أف الدستشفى يقدـ تدريبات )رسكلة( وتك
لتحستُ الدستوى وإتباع  سياسة إجبارية التكوين لجميع الأسلاؾ ، ىذه الرغبة في التكوين التي 

أكدت على النوعية الجيدة للتكوين الذي لػسن من نوعية الخدمة الصحية،ومن جهة أخرى صرح  
ستنتجت أف ذلك  الأطباء والدمرضتُ أف تقدنً الخدمات والعلاج ىي من أحسن إلذ أحسن وإ

 كاف نتيجة إلذ التكوينات الدكثفة.
وعليو فإف نوعية الخدمة الصحية الجيدة نتيجة للسياسة الدنتهجة للمستشفى لتعميم التدريب 

 والتكوين لجميع الدستخدمتُ ، وبذلك برققت الفرضة الثانية . 
 

وإلصازه من الأىداؼ، دوف ة بدقدار ما تستطيع برقيقو فعاليبسثل مقياس الوفي الاختَ نستنتج  اف 

بسثل العلاقة بتُ الدخرجات الحقيقيّة، عالية الإشارة لذا، حيث إفّ الف الحديث عن الكلفة أو

 التخطيط لذا قارنةً مع الدستويات التي تمّ قدمة موالدخرجات الدتوقعة، أي العلاقة بتُ الخدمات الد

تعتبر مقياساً لنوعيّة الخدمة الدنجزة، وليست مقياساً لكميّة الخدمات ضمن تكلفةٍ  عاليةسابقاً، فالف

 معيّنة.

ؿ الرئيسي بأف لفعالية التنظيم والدتمثلة في مستَيها ؤ كن القوؿ بأف الإجابة على التساوعليو لؽ

علاقة برفع الأداء الوظيفي لعماؿ مستشفى دكتور ترشتُ إبراىيم بغرداية قد برققت الفرضية العامة 

.بناءا  على النسب والدعطيات من الواقع الديداني والثبة في الجداوؿ الدقدمة 
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 ػػةمػالخػػػػات
قورف  إف فعالية التنظيم وعلاقتو بأداء العماؿ في الدستشفى يكتسي طابعا خاصا إذا ما          

بالدؤسسات الأخرى،فهو في الأساس تنظيم إجتماعي لؽتازبالتعقيد إذا يشارؾ في تنظيمو وتوجيهو 
موزعتُ على عدة فئات سوسيومهنية متنوعة،أما إنتاجو وتصريف أموره عدد كبتَ من الدستخدمتُ 

 .وىدفو فهو إنساني بالدرجة الأولذ
فهو يقوـ بتقدنً خدمات خاصة تتسم إلذ حد كبتَ بالإستعجاؿ وعدـ التأجيل ىذا من جهة 

ومن جهة أخرى إختلاؼ إحتياجات الدرضى ومتطلباتهم  الصحية لغعل الدستشفى غتَ قادر على 
مثلما  ىو في الدؤسسات الصناعية التي بستاز بسهولة التطابق في موصفات الدنتوج،   توحيد نشاطاتو

كما أنو )الدستشفى( نظاـ لؽتاز بالحيوية والنشاط لتداخل الدهاـ والوظائف وتعدد النشاطات. ومن 
خلاؿ بحثي ىذا وعرض نتائجو التي تؤكد مدى ألعية الفعالية التنظيمية داخل الدؤسسة 

وحتى لؽكن تعظيم الإستفادة من نتائج البحث فإف الأمر يستلزـ طرح لرموعة من   الإستشفائية
للطلبة والأخذ بها عملا على إجراء تطوير حقيقي في مستوى الدستقبليةالتوصيات والدراسات 

 الخدمة الصحية.
لذلك فالدستشفى في لستلف الأنظمة الاجتماعية ىو مصدر أساسي للتنمية الاجتماعية  ومقياس 

ىاـ يعكس تقدـ الدوؿ وتطورىا، وعليو فإف أي خلل يطرأ على مستواه التنظيمي لؽكن  أف 
يشكل خطر على المجتمع ،لذلك لغب أف لػظى بدزيد من العناية والإىتماـ والكفاءات للعماؿ ، 

ومنو تقدـ أداء لشيز ومردودية عالية تنعكس إجابيا للمرضى  ومنو يقوـ الدستشفى بدوره على 
 جو ويؤدي خدماتو بطريقة أفضل.أكمل و 

  التوصيات
لقد حاولت من خلاؿ الاقتًاب الديداني لدس الجوانب الدؤثرة في مفهوـ الفعالية التنظيمية وعلاقتها 

 . بأداء العماؿ وعليو نوصي بدا يلي
توفتَ الوسائل الدادية والبشرية لتحستُ نوعية الخدمات الصحية التي تعود بالفائدة للمرضى  -

 .والدؤسسة
برستُ الرضى الوظيفي للعاملتُ خصوصا الأطباء والدمرضتُ من خلاؿ الأداء الإداري  -

 .وىدا من ترقية وبرفيز وغتَىا
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وضع برنامج تكويتٍ على أسس علمية، ولذا علاقة بواقع الصحة ويتماشى مع التطور  -
 .والندوات العلمية العلمي مثلا كالدورات و التكوين الدستمر الإجباري والدلتقيات العلمية 

بدا أف  الدؤسسة  الاستشفائية كنسق اجتماعي  يقوـ على أساس التفاعل بتُ لستلف فاعليو 
ولذلك فإف لوجود جهاز اتصاؿ مبتٍ على أسس علمية داخل الدؤسسة الإستشفائية بالغ الأثر 

دد على برستُ نوعية الخدمة الصحية ذلك من خلاؿ تقوية الإتصاؿ العمودي  وكذلك تع
 .الدمارسة النقابية من أجل فتح المجاؿ السوسيومهنية

 دفع مديري الدستشفيات للعمل الدستمر على تطوير مستوى الأداء. -
 إصلاح صحي شامل. -
 تطبيق إدارة الجودة الشاملة في الدستشفيات بهدؼ برستُ جودة لخدمات الصحية. -

ء ومتطلباتهم عن جودة الخدمات لغب أف تعتمد إدارة الدستشفى على إستًاتيجية توقعات العملا
 الصحية الدقدمة لذم على النحو التالر.

 برستُ إستًاتيجية الإتصاؿ مع الدرضى -
 أنسنة معاملة الدرضى وحسن الإستقباؿ -
إمدادالدستشفيات  بالأجهزة الطبية الحديثة والعمل على برديثها للإرتفاع والإرتقاء بدستوى  -

 الأداء.
 .الدراسة آفاؽ

داخل التي لؽكن طبيعة موضوع البحث الذي يتميز يالثراء وغزارة الدعلومات وتشعب الدبحكم 
 .ىذا مالغعل البحث يفتح المجاؿ الواسع لبحوث ومواضيع أخرى نقتًح منها ،تناولذا من خلالو

 .دراسة سوسيولوجية مقارنة بتُ التنظيم القدنً والجديد -
 .الخدمة الصحيةخوصصة الدستشفيات الاستشفائية وأثرىا على  -
 .واقع التنظيم في الدؤسسة الاستشفائية مقارنة مع نوعية الخدمة الصحية الدقدمة -

وفي الأختَ نرجوا من الله العلي القدير اف نكوف قد وفقنا في اختيار الدوضوع ودراستو سوسيولوجيا 
لله العلي فإف أخطأت فمن نفسي و من الشيطاف الرجيم وإف اصبت فمن الله وما توفيقي الا با

 العظيم
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 قسم علم الاجتماع

 تنظيم كعمل
 

 موضوع البحث: فعالية التنظيم كعلاقتو بأداء العمػػػػػاؿ
 

 إستمارة إستبياف 
 

)الأطباء( والشبو الطبي )الدمرضتُ( بدستشفى   ىذا الإستبياف موجو إلذ العاملتُ في السلك الطبي
 ترشتُ ابراىيم بغرداية.

أنا طالب من قسم الإجتماع بزصص تنظيم وعمل.أقوـ ببحث حوؿ موضوع فعالية التنظيم 
وعلاقتو بأداء العماؿ داخل الدؤسسة الإستشفائية لتحضتَ مذكرة بزرج لنيل شهادة الداستً، لذلك 

لإستبياف بكل حرية وموضوعية علما أف الدعلومات التي تزودننا بها لا نرجوا الإجابة على أسئلة ا
 تستعمل إلا لأغراض علمية فقط
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