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لٍبط اتزبْبد يذساء ٔيغٍشي انًشاكض الإعتؾفبئٍخ انزبيؼٍخ انزضائشٌخ  

نطشق تصًٍى انجشايذ انتذسٌجٍخ ٔأحشْب فً الاستمبء ثأداء انؼبيهٍٍ الإداسٌٍٍ  

عٍذ أصًذ صبد ػٍغى.أ  

.انجهٍذحربيؼخ    

:  مقدمة. 1  
التدريب لو أبنية كبتَة في العصر الذم نعيشو كحيث أف التطور التكنولوجي كالعلمي بات سريعا فإذف    

بكن بحاجة ماسة كباستمرار لتعلم مهارات كعلوـ جديدة في بـتلف آّالات،كبوتل التدريب مكانة ىامة بتُ 
الأنشطة الإدارية ابؽادفة إفُ رفع كفاءة أداء العاملتُ كبرستُ أساليب العمل كتطوير أبماطهم السلوكية في إدارتهم 

لإعمابؽم كللتدريب أبنية في بناء قوة بشرية ذات أداء فعاؿ، كما أف التدريب بيكن ابؼؤسسات من تطوير العاملتُ 
على مهارات كأعماؿ للبستفادة منها في سد أم عجز سواء كاف كمي أك كيفي، كلا بؾاؿ للشك باف الإدارة 
الناجحة ىي التي تهتم بوضع الطرؽ ابعيدة في عملية التدريب كإعداد برامج تدريبية بـططة كمصممة بشكل 

.  علمي
ٚفٟ ِؾ١ٜ اٌَّزْف١بد ٠ؼل اٌزله٠ت ف٩ي اٌؼًّ ِٓ اٌطوق اٌْبئؼخ فٟ ػ١ٍّخ رط٠ٛو 

ا١١ٌّٕٙٓ اٌٖؾ١١ٓ ٚرأ١ٍُ٘ٙ، ٚأوضو٘ب لج٨ٛ ٟٚ٘ ٛو٠مخ فؼبٌخ اٌزىٍفخ ٚمٌه ثبٍزقلاَ 

اٌّٖبكه اٌّزبؽخ ٚاٌّؾ١ٍخ ٟٚ٘ ٔبعؼخ ٩ٌػزواف ثقجوح ِٚٙبهح اٌؼب١ٍِٓ، ٟٚ٘ ٙوٚه٠خ 

٨وزَبة ٚرّبٍه اٌّؼوفخ ٚ٘نٖ رؼيى اٌضمخ ٚاٌزّبٍه ٚاٌز١َٕك ٚاٌىفبءح فٟ اٌؼًّ، ٚرؼيى 

هٚػ اٌّْبهوخ ٚا٨ٌزياَ ٌلٜ اٌؼب١ٍِٓ ٟٚ٘ عٛ٘و٠خ ٥ٌفواك اٌؼب١ٍِٓ اٌغلك ٤ٔٙب رجزلا ِٓ 

ٌؾظخ أقواٛ اٌّٛظف أٚ اٌّٛظفخ فٟ اٌّؤٍَخ، ٚرزطٍت ِٓ اٌّْوف١ٓ رؾل٠ل ا٨ؽز١بعبد 

. اٌزله٠ج١خ ٚاٌزقط١ٜ ٌٍزط٠ٛو ٚاٌزأ١ً٘ اٌٛظ١فٟ لٖل رٍج١خ ِزطٍجبد اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ

ٚاْ ا٨كاهح ٍِيِخ ثزط٠ٛو ٚرله٠ت اٌؼب١ٍِٓ اما ِب وبْ ٌٍقلِخ اٌّملِخ أْ رٍجٟ ؽبعبد 

ٚرٛلؼبد اٌَّزٍٙى١ٓ، ٚؽبعبد اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ ثفؼب١ٌخ ٌزىْٛ ِؤخ ِٚزّبٍىخ، ٠ٚؼزجو ٚعٛك 

اٌلػُ ا٨كاهٞ اٌفؼبي أٍب١ٍب ف٩ي ػ١ٍّخ اٌزله٠ت ٚاٌزؼ١ٍُ، ٚعيء ؽ١ٛٞ ٌّفَٙٛ رط٠ٛو 

ٚرأ١ً٘ اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ اٌٖؾ١خ، ٚا٤وضو ِٓ مٌه أْ ٘نٖ اٌمٜٛ ثؾبعخ إٌٝ اٌزط٠ٛو ٚاٌزأ١ً٘ 

فٟ اٌّغبي اٌٖؾٟ، ٚأْ اٌؾبعبد اٌزله٠ج١خ ٚاٌلػُ ا٩ٌىَ ٌٙب ٠ّىٓ رٍج١زٗ ِٓ ف٩ي اٌزله٠ت 

اٌٛظ١فٟ، ٠ٚغت ػٍٝ ا٨كاهح أْ رلػُ ٚرّىٓ اٌزط٠ٛو ٥ٌفواك اٌؼب١ٍِٓ ٚمٌه ثبربؽخ فوٓ 

ٚكػُ اٌؼب١ٍِٓ اٌن٠ٓ ٠ؾٍْٖٛ ػٍٝ فوٓ ٌزط٠ٛو . اٌزله٠ت ٌٍغ١ّغ ثلْٚ ِٛاهثخ ٚرؾ١ي

 .للهارُٙ ا١ٌّٕٙخ ٚاٌٛظ١ف١خ

 

: أىمية الدراسة. 1.1
 اٌطوق رأرٟ أ١ّ٘خ ٘نٖ اٌلهاٍخ فٟ وٛٔٙب رزٕبٚي ِٛٙٛػب ِّٙب ٚ٘ٛ اٌزؼوف ػٍٝ

ٚكٚه٘ب فٟ رؾ١َٓ أكاء اٌؼب١ٍِٓ فٟ لطبع ٘بَ  اٌزله٠ج١خ طاٌزٟ ٠زُ ِٓ ف٩ٌٙب ر١ُّٖ اٌجواَ
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أ٨ ٚ٘ٛ لطبع اٌقلِبد اٌٖؾ١خ ١ّ٘٤خ ٘نا اٌمطبع ٚكٚهٖ فٟ ل١بكح ػ١ٍّخ اٌز١ّٕخ اٌْبٍِخ، 

 فٟ رٍج١خ رطٍؼبد ٛبٌجٟ اٌقلِخ اٌٖؾ١خ فٟ اٌؾٖٛي ػٍٝ اٌَّزْفٝؽ١ش اْ َِؤ١ٌٚخ 

ٚٔظوا ٌؾلاصخ . فلِبد ع١لح ٠ؾزُ ػ١ٍٙب اٌجؾش ػٓ أفًٚ ا٤ٍب١ٌت ٌزؾ١َٓ فلِبرٙب اٌٖؾ١خ

٘نا إٌٛع ِٓ اٌّؤٍَبد، فمل اهرأٜ اٌجبؽش ٙوٚهح اٌزوو١ي ػ١ٍٙب ٚإثواى أفًٚ ا٤ٍب١ٌت 

.  ٌزؾ١َٓ فلِبرٙب اٌٖؾ١خ

اٌلهاٍخ اٌؾب١ٌخ ٍٛف ٠ؾبٚي اٌجبؽش رطج١مٙب فٟ اٌج١ئخ اٌغيائو٠خ ٚفٟ ِغبي ِٕظّبد 

ا٤ػّبي ٚ٘ٛ لطبع اٌَّزْف١بد، وّب ٍزووي ٘نٖ اٌلهاٍخ ػٍٝ أٍب١ٍبد اٌزله٠ت فٟ ٘نا 

إٌٛع ِٓ اٌّؤٍَبد ِٚواؽً ِٚزطٍجبد رطج١مٙب ٚث١بْ أٍب١ٍبد ا٤كاء ٚرم١١ّٗ ِٚلٜ رأص١و 

. اٌزله٠ت ػٍٝ أكاء اٌؼب١ٍِٓ ٚرمل٠ُ ثؼ٘ اٌز١ٕٛبد ثٙنا اٌقٖٛٓ

: أىداؼ الدراسة. 2.1
: نظران لأبنية التدريب في القطاع الصحي فإف الدراسة تسعى إفُ برقيق الأىداؼ التالية

  اٌزؼوف ػٍٝ ٛج١ؼخ ٚأٍب١ٍبد اٌزله٠ت ِٚواؽً ِٚزطٍجبد رطج١مٙب فٟ اٌَّزْف١بد

 .اٌغيائو٠خ
 اٌزؼوف ػٍٝ ٛج١ؼخ ا٤كاء  ٚث١بْ أٍب١ٍبرٗ ٚرم١١ّٗ فٟ اٌَّزْف١بد اٌغيائو٠خ. 
 الإثذاع "ؽل٠ش ػٍٝ أكاء اٌؼب١ٍِٓ  اٌزله٠ج١خ ايطر١ُّٖ اٌجواَ  ٛوقث١بْ ِلٜ رأص١و

 اٌّواوي ا٦ٍزْفبئ١خ اٌغبِؼ١خفٟ " ٔالاثتكبس، كفبءح تُفٍز الأػًبل، صُغ انمشاس

 .اٌغيائو٠خ
: مشكلة الدراسة. 3.1

تأسيسا بؼا سبق، فاف ىذه الدراسة تنطلق من مضموف مشكلة اساسية تتمثل بالبحث في العلبقة بتُ 
كأداء العاملتُ في ابؼستشفيات ابعزائرية، للوصوؿ إفُ تصورات علمية حوؿ امكانية  التدريبية جتصميم البراـ طرؽ

ىذا ابؼدخل في برقيق الأداء كالارتقاء بخدمات ابؼستشفيات ابعزائرية، كذلك من خلبؿ بموذج نظرم سيتم اختباره 
ميدانيا بواسطة مديرم كمستَم ىذه ابؼستشفيات بؼعرفة ابذاىاتهم حوؿ امكانية ىذا النموذج في برقيق الأداء 

. ابؼنشود بابؼستشفيات العمومية ابعزائرية
:  على التساؤؿ التافِللئجابةكبصورة أكثر برديدا فاف ىذه الدراسة تسعى 

في أداء العاملين الإداريين  التدريبية أف تؤثر في تحسين جإلى أم مدل يمكن لطرؽ تصميم البراـ
الجزائرية؟ مراكز الإستشفائية الجامعية اؿ

: كللبجابة على ىذا التساؤؿ الرئيس ارتأينا كضع الأسئلة الفرعية التالية
؟ كمستول الإبداع كالابتكار التدريبية جطرؽ تصميم البراـ بتُ  ىناؾ علبقةىل .1
؟ كمستول كفاءة تنفيذ الأعماؿ التدريبية جطرؽ تصميم البراـما طبيعة العلبقة بتُ  .2
 كصنع القرار ؟ التدريبية جطرؽ تصميم البراـما طبيعة العلبقة بتُ  .3

:  فرضيات الدراسة.  4.1
 :٧ٌعبثخ ػٓ أٍئٍخ اٌلهاٍخ ٠فزوٗ اٌجبؽش اٌفو١ٙخ اٌوئ١َخ اٌزب١ٌخ ِٚفبك٘ب
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كأبعاد برستُ أداء العاملتُ  التدريبية جطرؽ تصميم البراـ بتُ أبعاد إحصائيةتوجد علبقة ذات دلالة " 
بؾتمعة في ابؼستشفيات " كفاءة تنفيذ الأعماؿ، صنع القرارمستول الإبداع كالابتكار، مستول "الإداريتُ 

: كينبثق من ىذه الفرضية بصلة من الفرضيات الفرعية كىي .ابعزائرية
 جطرؽ تصميم البراـ بتُ أبعاد متغتَ إحصائيةتوجد علبقة ذات دلالة (: H1a)الأكلى  الفرضية الفرعية

الإبداع كالابتكار؟ مستول بؾتمعة كالتدريبية 
 جطرؽ تصميم البراـ بتُ أبعاد متغتَ إحصائيةتوجد علبقة ذات دلالة : (H1b)الفرضية الفرعية الثانية 

كفاءة تنفيذ الأعماؿ؟ مستول بؾتمعة كالتدريبية 
 جطرؽ تصميم البراـ بتُ أبعاد متغتَ إحصائيةتوجد علبقة ذات دلالة : (H1c)الثالثة  الفرضية الفرعية

صنع القرار؟ كبؾتمعة التدريبية 
:  أنموذج الدراسة.5.1

( 01)كعلى ضوء مشكلة الدراسة كفرضياتها كأىدافها كطبيعتها تم تصميم النموذج ابؼقتًح أنظر الشكل 
 .كالذم يعكس التأثتَات ابؼتوقعة لكل من ابؼتغتَ ابؼستقل على ابؼتغتَ التابع

 .إًَٔرد انذساعخ انزي ٌجٍٍ انًتغٍش انتبثغ ٔانًغتمم: (01)ؽكم 

 

 

  

 

 

 

 
  من إعداد الباحث:المصدر  

: تعريفات المصطلحات الاجرائية. 6.1 
: اشتملت الدراسة على ابؼتغتَات التي بيكن تعريفها على النحو التافِ

: المتغير المستقل كأبعاده. 1.6.1

 اختيار ابؼدربتُ

 اختيار ابؼتدربتُ

 بؿتول البرنامج التدريبي

 مستول الإبداع كالابتكار

مستول كفاءة تنفيذ 
 الأعماؿ

 صنع القرار

 

 المتغيػر التابػع المتغيػر المستقػل

طرؽ تصميم البرامج 
 التدريبية

 أداء العاملين الإداريين
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عملية إدارية منظمة كمستمرة تهدؼ إفُ تنمية القدرات كابؼهارات الفنية كالسلوكية للؤفراد : التدريب.  1
 .العاملتُ لتمكينهم من أداء فاعل كمثمر يؤدم لبلوغ أىدافهم الشخصية كأىداؼ ابؼنظمة بأعلى كفاءة بفكنة

عملية إنتاج ابؼواد التعليمية كالتدريبية التي تشكل بؿتول البرنامج كىي  :تصميم البرامج التدريبية. 2
نِ  التدريبي على ضوء أىداؼ التدريب التي تشكل انعكاس الاحتياج التدريبي ا﵀دد مسبقا

2. 
 الذم ابؼدرب كجود ىي التدريبية العملية بقاح عليها يتوقف التي ابؼهمة الركائز من: اختيار المدربين. 3

 أداء كإمكانات قدرات في قصور ام أف حيث التدريبية، البرامج تنفيذ اليو يعهد كالذم كابػبرة الكفاءة بيتلك
 في يتمثل ابؼدرب دكر كاف التدريب فعالية على سلبان  ينعكس بفا كابعهد للماؿ كتضييعا كبتَا ىدرا بيثل ابؼدرب

 .3للمتدربتُ ابؼهارات كإكساب ابؼعارؼ بنقل يقوـ الذم الشخص ىو فابؼدرب التنفيذ، لو إفُ كاقع خطط ما نقل
 إف .الأخرل الإنتاج عناصر على كليس ابؼتدرب على تركز الإدارم التدريب عملية: اختيار المتدربين. 4

 ابؼتدربتُ اختيار يتم التي الأساليب /أكلان  :بنا أساسيتتُ نقطتتُ الاعتبار عتُ في تأخذ ابؼتدربتُ اختيار عملية
 اختيار في ابؼستخدمة للؤساليب فبالنسبة .تدريبهم ابؼطلوب الأفراد في تتوافر أف بهب التي الشركط/ ثانيان ، بدوجبها
 .4التدريب مراكز من ابػارجية كالتًشيحات الشخصية كابؼقابلبت كالامتحانات ابؼبادرات من تتكوف ابؼتدربتُ

 كيشتَ إفُ مادة التدريب أك نقاط التعلم التي بسكن ابؼتدرب من أداء ابؼهاـ:  التدريبيجمحتول البرناـ. 5
كيشمل ا﵀تول بشكل أساسي ابؼعارؼ  .كالواجبات كالوظائف التي تعتبر الأىداؼ النهائية لنظم التدريب كالتطوير

  :الانفعالية كابؼهارات كالعادات كالضوابط
الرموز الرياضية )كالعمليات كالرموز  كالأفكار، مثل الأجهزة تتضمن ابؼعارؼ ابغقائق كابؼفاىيم كابؼبادئ كابؼعافٓ •

 •.السلبمة كغتَىا كنقاط الفهم مثل احتياطات- كابؼسئولية الاجتماعية  كابؼفاىيم مثل السلطة ،(أك العلمية
العادات كىي ميوؿ مكتسبة للتصرؼ بشكل معتُ في حالة كجود شركط معينة في البيئة، مثل إظهار الاىتماـ 

 •.ابؼهارات عبارة عن سلوكيات تتطلب درجة من السهولة في أداء عمل معقد أك جزء منو •.بشعور ابؼرؤكستُ
 .الضوابط الانفعالية كىي الابذاىات كابؼثل كابؼيوؿ كالتقدير التي تؤثر في الأنواع الأخرل من السلوؾ

فإذا كاف . ككظائفهم ابؼتدربتُ موضوعات التدريب كالفتًة الزمنية ا﵀ددة للبرنامج باختلبؼ كبزتلف
يشتًؾ  أكثر تركيزنا كأكثر ارتباطا بابؼشكلبت العملية التي ابؼوضوعات التدريبية ابؼتدربوف من الإدارة العليا، تكوف

ابؼخصصة للبرنامج أقصر  تكوف الفتًة الزمنية ككذلك،. مواجهتها بفا لو كانت لأفراد الإدارة الوسطى ابؼتدربوف في
 كالسبب يعود إفُ أف أفراد الإدارة العليا لا بهدكف متسعا من الوقت. الوسطى منها لو كانت لأفراد الإدارة

كغتَىا من  كالإشراؼ  على ابؼوظفتُ، لانشغابؽم بالأمور ابؼهمة كالتخطيط،, بؼدة طويلة للبنقطاع عن أعمابؽم
 .5الأعماؿ التي تستنفد معظم أكقاتهم

:  المتغير التابع كأبعاده. 2.6.1
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في آّاؿ الادارم فاف الابداع كالابتكار تعبر عن ابهاد حلوؿ ناجحة كابداعية  :الابداع كالابتكار. 1
 .6فريدة بؼشاكل جديدة أك حل جديد بؼشاكل قدبية

 في ابؼستشفيات إفُ بزفيض الوقت في عمل كفاءة تنفيذ الأعماؿ تشتَ :تنفيذ الأعماؿ مستول كفاءة .2
نشاطات غتَ منتجة كفي بصع بيانات جديدة لنشاطات التحستُ ابؼستمر للجودة، كافُ بزفيض التكاليف 
 .7العملياتية، كاستخداـ أفضل للغرؼ كابؼصادر ابؼوجودة الأخرل في ابؼنظمة الصحية كزيادة الانتاجية كتعزيزىا

 إف صنع القرار ىو سلسلة الاستجابات الفردية أك ابعماعية التي تنتهي باختيار البديل :صنع القرار. 3
 . 8 الأنسب في مواجهة موقف معتُ

: الدراسة النظرية. 2
: أساسيات حوؿ التدريب في المستشفيات. 1.2

اختلف علماء الإدارة في تعريف التدريب إلا أنهم اتفقوا على أنو كمفهوـ ىو عملية إدارية منظمة 
كلتوضيح مفهوـ التدريب نورد فيما يلي بعض أىم التعاريف الواردة في الدراسات الأكادبيية . كمستمرة كىادفة

:  لعلماء الإدارة
التدريب نشاط بـطط يهدؼ إفُ تنمية القدرات كابؼهارات الفنية كالسلوكية للؤفراد العاملتُ لتمكينهم " 

  .9"من أداء فاعل كمثمر يؤدم لبلوغ أىدافهم الشخصية كأىداؼ ابؼنظمة بأعلى كفاءة بفكنة
الوسيلة الفعالة التي بسكن الفرد من استغلبؿ إمكانياتو كطاقاتو الكامنة كىو " التدريب ىو : كبتعريف ثافو 

نشاط بـطط كمستمر يهدؼ إفُ إحداث تغيتَات في معلومات كخبرات كطرؽ كآراء كسلوؾ كابذاىات الفرد 
كابعماعات بدا بهعلهم أكفاء بؼزاكلة أعمابؽم بطريقة منتظمة كإنتاجية عالية تكوف العامل الأساسي في برقيق 

.  10"أىداؼ الأجهزة التي يعملوف فيها
 . 11"تزكيد الأفراد بدهارات معينة تساعدىم على تصحيح النواقص في أدائهم " كالتدريب ىو 

:  من خلبؿ التعاريف السابقة للتدريب يتضح لنا أف
. التدريب نشاط بـطط منظم كمستمر ّٔدؼ رفع قدرات كالفرد كإمكاناتو   -1
 التدريب يؤدم إفُ تعديل معلومات الفرد كخبراتو كتغيتَ في سلوكو كابذاىاتو بدا بوسن أداءه كجودة  -2

 .عملو
 يؤدم التدريب إفُ إكساب الفرد ابػبرات ابعديدة كابؼهارات اللبزمة لتحستُ عملو من جهة كبرستُ  -3

أداء ابؼؤسسة من جهة أخرل، نتيجة رفد ابؼؤسسة بالأفراد الأكفاء القادرين على التأقلم مع طبيعة 
كالأعماؿ ظركفها التي يؤدكنها، كىو ما تسعى إليو ابؼؤسسات ابغديثة أم الارتقاء بأعمابؽا بدا يسهم 

.  بإدخابؽا في سجل ابعودة
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إف التدريب ىو نشاط منظم كمستمر كمبتٍ على أسس علمية يهدؼ إفُ تدعيم : كبذلك بيكن القوؿ
كفاءات الأفراد في بـتلف ابؼستويات التنظيمية كتوسيع معارفهم كمهاراتهم كتوجيو سلوكهم بابذاه برقيق أىداؼ 

.  الفرد كابؼؤسسة بآف كاحد
كضع علماء الإدارة بؾموعة من ابؼبادئ الأساسية التي من خلببؽا بيكن : المبادئ العامة للتدريب. 2.2

: برقيق أىداؼ التدريب كىذه ابؼبادئ نوردىا بإبهاز فيما يلي
 فهو كظيفة مستمرة لتلبية متطلبات التطوير كالتغيتَ، كىو حاجة : حتمية التدريب كاستمرار يتو.1.2.2

 .  12"يبدأ مع التعيتُ كلا ينتهي إلا مع التقاعد" أساسية لأم منظمة لتطوير كوادرىا البشرية، كىو
فهو نشاط غتَ عشوائي بل ىو متكامل بددخلبتو كأنظمتو كبـرجاتو من  :التدريب نظاـ متكامل. 2.2.2

جهة، كمتكامل مع الأنشطة الأخرل لإدارة ابؼوارد البشرية، كبيكن بسثيل التدريب كنظاـ متكامل بالشكل 
: (02)رقم

التدريب نظاـ متكامل  (02)الشكل رقم 

    
دار الفكر العربي، القاىرة، . من النظرية إفُ التطبيق ساعاتي، أمتُ، إدارة ابؼوارد البشرية: المصدر  

 .80 ص،1998
لتجدد كتغتَ ابذاىات الفرد كسلوكو كتطور التكنولوجيا، لابد  :التدريب نشاط متغير كمتجدد. 3.2.2 نظرا ن

.  من الاستعداد الدائم لتحديث كتطوير التدريب كأساليبو
فمن ناحية يعد التدريب نشاطان إداريان تتوافر فيو شركط العمل : التدريب نشاط إدارم كفني. 4.2.2

كمن ناحية أخرل التدريب نشاط فتٍ بوتاج ... الإدارم من كضوح في السياسات كالأىداؼ كابػطط كالبرامج
. إفُ خبرات علمية كعملية في بؾاؿ التدريب

 من حيث التدرج في التدريب، كربط التدريب بحوافز مادية :للتدريب مقومات إدارية كتنظيمية. 5.2.2
كمعنوية، كمراعاة التفاكت بتُ ابؼتدربتُ، كالاىتماـ بالتطبيق العملي، كذلك الاختيار الدقيق للمتدربتُ 

 .كمتابعتهم بعد انتهاء التدريب، كتشجيعهم على التشاركية، كأختَان ربط التدريب بحاجات العمل ابغقيقية

 ابؼرتدة التغذية

أنشطة 
 التدريب

 ابؼدخلبت ابؼخرجات

أفراد - 
مؤىلتُ 

 -
إنتاجية كبتَة 
جودة - 

عالية 
 -
 تكلفة أقل

برديد الاحتياجات 
التدريبية  

تصميم البرامج 
التدريبية 

تنفيذ البرامج 
 تقوفٔ البرامج

 -
مدربتُ 

 -
متدربتُ 

 -
معلومات  
 -

معدات 
 آلات- 
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عند التخطيط للتدريب لابد من مراعاة التسلسل في عملية التخطيط، حيث بسر : مراحل التدريب. 3.2
: التدريب بابؼراحل التالية

  :تحديد الاحتياجات التدريبية.  1.3.2
تعبر الاحتياجات التدريبية عن الفرؽ بتُ مستول الأداء ابؼطلوب بلوغو كمستول الأداء الفعلي من قبل 

أم أف الاحتياج التدريبي ىو عبارة عن الفجوة بتُ متطلبات العمل من معارؼ كمهارات كبتُ . 13الأفراد العاملتُ
كيظهر الاحتياج التدريبي نتيجة تغتَات تطرأ على الفرد من جهة . تلك التي يتمتع ّٔا الفرد القائم بالعمل

كتطرأ على ابؼؤسسة من جهة أخرل من حيث . كالانتقاؿ كالتًقية، كتقوفٔ الأداء كإصابات العمل كالتعيتُ ابعديد
كلذلك فإف ..... تغيتَ السياسات كالأىداؼ أك اقتناء تكنولوجيا حديثة أك إحداث خدمات كمنتجات جديدة

. برليل الاحتياجات التدريبية ينبغي أف يتم كفقان بؼا يتناسب كالأىداؼ كالاستًاتيجيات العامة للمؤسسة ابؼعنية
كتعد ىذه ابػطوة حجر الأساس في بزطيط التدريب لأنها تساعد في برديد أىداؼ البرنامج التدريبي كبؿتوياتو، 

كيتم برديد . كأساليب التدريب بالإضافة إفُ برديد الزماف كابؼكاف ابؼناسبتُ، كأساليب تقوفٔ البرامج التدريبية
الاحتياجات التدريبية بالاعتماد على برليل شامل لكل من ابؼؤسسة كالفرد كالأعماؿ، حيث تشكل ىذه 

كلذلك عند برديد الاحتياجات التدريبية للفئات . ابؼستويات ابؼنهج ابؼتكامل لتحديد الاحتياجات التدريبية
ابؼتدربة في ابؼستشفى بهب الأخذ بابغسباف تطور ابؼهن الطبية كازدياد دقة التخصص الطبي، كبذديد الأجهزة 

. كتطويرىا، كما أف إضافة رأس ماؿ بشرم جديد إفُ ابؼستشفى يستدعي إقامة دكرات تدريبية مستمرة
إف عملية تصميم البرنامج التدريبية ىي عملية إنتاج ابؼواد التعليمية : تصميم البرامج التدريبية.  2.3.2

كالتدريبية التي تشكل بؿتول البرنامج التدريبي على ضوء أىداؼ التدريب التي تشكل انعكاس الاحتياج التدريبي 
:  14كعند تصميم البرنامج التدريبي بهب اعتماد منهجية علمية تقوـ على ابػطوات التالية. ا﵀دد مسبقان 

برديد ابؼواد التدريبية - برديد موضوعات البرنامج التدريبي ج-  ب.  برديد أىداؼ البرنامج التدريبي- أ
برديد الزماف - ك.برديد الوسائل كابؼستلزمات التدريبية- ق .برديد أساليب التدريب- د.  كبذهيزىا
. كابؼكاف

. تقدير موازنة التدريب- ط  .اختيار ابؼتدربتُ- ح. اختيار ابؼدربتُ- ز
، حيث تتحدد عملية التنفيذ : تنفيذ البرنامج التدريبي.  3.3.2 كىو بيثل التطبيق العملي بؼا تم سابقا ن

في ضوء معطيات كبؿتويات البرنامج ذاتو كأىدافو كالتي تتضمن مواقف كإجراءات تعليمية تدريبية تهدؼ إفُ تطوير 
: 15كتتأثر عملية التنفيذ بدجموعة عوامل منها.معارؼ كمهارات كقيم سلوكية كتوسيعها لدل ابؼتدرب

. موعد بدء البرنامج كانتهائو كتوزيع الزمن ابؼخصص على ابؼواد التدريبية: التوقيت  - 
. ابؼكاف كابؼستلزمات الأخرل للتدريب  - 
الإشراؼ من قبل بـتصتُ علميتُ كمن قبل جهاز إدارم قادر على تنظيم التدريب كتزكيد كادره   - 

. بدستلزماتو الضركرية
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.  قياـ ابؼدرب بدكره بوصفو عاملبن رئيسيان في بقاح عملية التنفيذ  - 
  كبذلك نرل أف ىذه ابػطوة ىي التطبيق العملي بؼا تم التحضتَ لو، كبقاح البرنامج التدريبي يتوقف على 
التنفيذ السليم كالعلمي بػطوات العمل التدريبي، من خلبؿ نقل معلومات ابؼواد التدريبية إفُ ابؼتدرب كصولان إفُ 

. برقيق غاية البرنامج التدريبي كىو سد تلك الفجوة في معلومات ابؼتدربتُ
الإجراءات التي تقاس ّٔا كفاءة " فٔ بأنها عبارة عن تلك متعرؼ عملية التق: يم التدريبمتق.  4.3.2

البرامج التدريبية كمدل بقاحها في برقيق أىدافها ابؼرسومة، كما تقاس ّٔا كفاءة ابؼتدربتُ كمدل بقاح التدريب في 
: كبذلك فإف عملية التقوفٔ تهدؼ إفُ. 16"تغيتَىم، كما تقاس كذلك كفاءة ابؼدربتُ 

.  معرفة نقاط القوة كتنميتها كنقاط الضعف كتلبفيها في البرنامج التدريبي  - 
 .برديد مدل استفادة ابؼتدربتُ من البرنامج التدريبي  - 
 .قياس كفاءة عناصر التدريب من مدرب كمتدرب ككسائل كأساليب تدريبية  - 
. تقرير إمكانية الاستمرار في البرنامج أك تغيتَه  - 
 .برستُ برامج التدريب كتطويرىا  - 

: أساسيات حوؿ الأداء كتقييمو في المستشفيات. 4.2 
: مفهوـ الأداء في المستشفيات. 1.4.2

الأداء في ابؼستشفيات الاستشفائية ىو عبارة عن ابؼنظومة ابؼتكاملة لنتاج أعماؿ ابؼؤسسة الصحية فى 
:  17كالأداء كفقا بؽذا ابؼفهوـ يشتمل على أبعاد ثلبثة، ىى. ضوء تفاعلها مع عناصر بيئتها الداخلية كابػارجية

 أداء الأفراد فى إطار كحداتهم التنظيمية ابؼتخصصة .
 أداء الوحدات التنظيمية فى إطار السياسات العامة للمؤسسة  .
 أداء ابؼؤسسة الصحية فى إطار البيئة الاقتصادية كالاجتماعية كالثقافية .

كبالتافِ فالأداء ىو انعكاس استخداـ ابؼؤسسة بؼواردىا ابؼالية كالبشرية كاستغلببؽا بالصورة التي بذعلها 
 .18قادرة على برقيق أىدافها

: تقييم الأداء في المستشفيات. 2.4.2
تقييم الأداء في ابؼستشفيات متوائم مع مداخل التنظيم كاستجابة لادارة العمليات كتكامل ابؽيكل مع 
الناس مع التكنولوجيا كابؼهمات، ككذلك مع مداخل ادارة ابعودة ابغديثة كالتي تعتبر مدخلب بغل ابؼشكلبت، 

اف تقييم الأداء في ابؼستشفيات يهدؼ إفُ تشجيع التغيتَ كالتحستُ . 19كاستخداـ أنظمة ابؼعلومات ا﵀سوبة أيضا
ملتُ كالذم يتضمن ابؼهارات الفنية بعودة الرعاية كالانتاجية كالكفاءة كالعلبقات مع الفريق كالآخرين كىي الدل الع

. مهمة لتحقيق ابعودة
  عملية تقييم الأداء في ابؼستشفيات تعمل على تقييم بصيع ابؼمارسات لدل العاملتُ سواء كانت 

فنية أك سلوكية أك مهنية أك معارؼ كىي ضركرية لاحداث التحستُ ابؼستمر، كذلك من خلبؿ التغذية العكسية 
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كابؼوظف، كالتي تساعد ابؼشرفتُ على برديد نقاط القوة كالضعف في معارؼ كمهارات  (بكسر الياء)من قبل ابؼقيم 
كسلوكيات كبفارسات العاملتُ، كبرديد البرامج التدريبية اللبزمة للقياـ بالتدريب كالتعليم ابؼستمر لتعزيز أداء الأفراد 

 كمن .20لاحداث التحستُ ابؼستمر في جودة الأداء كبرقيق أفضل قيمة من أداء العاملتُ لتحقيق التميز في الأداء
أىم الأبعاد ابؼعتمدة في قياس أداء العاملتُ بقد قياس مستول الابداع كالابتكار، قياس كفاءة تنفيذ الأعماؿ 

. 21كمستول صنع القرار
 إف تقييم أداء العاملتُ من اداريتُ كبفرضتُ كأطباء مهم جدا بؽم من حيث تطوير مهاراتهم كمعارفهم، 

كالفائدة ابؼتوخاة للمؤسسات الصحية ىي برستُ نتائج ابعودة، كتعزيز الرضا في العمل، كاستخداـ أنظمة فعالة 
التكلفة لتوظيف ابؼصادر، كإف نواحي القصور في تقييم أداء العاملتُ بردث نتيجة لعدـ فهم القواعد الأساسية 

 .22لتقييم الأداء، كابغاجة إفُ الاستشارة مع العاملتُ لاحداث نشاطات التطوير في ابؼؤسسة
: الدراسات السابقة. 3

 لقد حظي موضوع التدريب كأداء العاملتُ باىتمامات كثتَة من قبل ابؼفكرين كالباحثتُ كالدارستُ، 
كذلك بؼا لو من دكر حيوم كمهم في التأثتَ على ابؼؤسسات باختلبؼ أنواعها كأحجامها، كلذلك فقد حفلت 

ابؼراجع الإدارية بالعديد من الدراسات الثرية التي بيكن أف تساعد في تكوين خلفية علمية عن ىذا ابؼوضوع، كفيما 
: يلي استعراض بعضا منها

العمومية  تفعيل نظاـ تقييم أداء العامل في المؤسسة "بعنواف  (2005شنوفي،  )دراسة . 1.3
تشخيص نظاـ التقييم ابعارم بو العمل لقياس أداء العامل ، من أىم أىداؼ الدراسة ىو  بؿاكلة 23"الاقتصادية

في ابؼؤسسة العمومية الاقتصادية ابعزائرية، قصد معرفة مدل كفاءة ىذا النظاـ في تقدير أداء العامل الفعلي، ثم 
التعرؼ على طبيعة الأخطاء ك ابؼشاكل التي يعافٓ منها النظاـ ابغافِ للتقييم، سواء كانت متعلقة بالعماؿ 

ابػاضعتُ للتقييم أك متعلقة بابعهات ابؼشرفة ك القائمة على عملية التقييم أك بالنماذج ك ابؼعايتَ ابؼستخدمة في 
عملية التقييم أك تلك ابؼتعلقة بالقوانتُ ك القواعد ابؼنظمة لعملية التقييم أك تعود لأسباب أخرل، بالإضافة إفُ 
كشف مدل الاستفادة من نتائج عملية تقييم أداء العامل كفق ىذا النظاـ في رسم ك مراجعة سياسات شؤكف 

العماؿ ابؼختلفة بابؼؤسسة سواء كانت منها ابؼتعلقة بسياسة التحفيز ك ابؼكافآت أك سياسة التدريب ك الاختيار ك 
غياب الأىداؼ  كتوصلت الدراسة إفُ عدد من النتائج أبنها .التعيتُ أك بسياسة التًقية ك النقل كالفصل ك غتَىا

على ابؼستويات  (إف كجد)ا﵀ددة بدقة ك ابؼعايتَ ابؼناسبة لقياسها ك ملبحظتها، التًكيز على تطبيق نظاـ التقييم 
في التعبتَ عن ابعوانب  (إف كجدت)الإدارية الدنيا كإعفاء ابؼستويات العليا، مع  عدـ كفاية استمارة التقييم 

ابغقيقية لأداء العامل، كاعتماد دكرية التقييم السنوم، التي يعاب عنها لكونها لا تكشف عن الابكرافات في 
أكقاتها لتتجنبها في حينها، بل تتًكها تتمادل ك تزداد آثارىا، اضافة إفُ  اعتماد بماذج في التقييم سواء كانت 

استمارات أك بطاقات للتقييم لا تعكس بصدؽ عناصر قياسها ابؼهارات الفعلية للعامل، كما يتم صياغتها 
بعبارات غامضة يصعب تقديرىا لعدـ فهمها بسهولة، ككثتَنا ما تكوف سببا جوىريا في الاختلبؼ كالنزاع حوؿ 
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تقدير أداء العامل بتُ ابؼؤسسة كعمابؽا، إفُ جانب كونها لا تعكس ابعانب السرم الذم يضمن ابغيادية ك يقلل 
 .من عيوب التحيز في ابغكم على نتائج أداء العامل

، 24"أىمية تقييم أداء العاملين في تدعيم أداء المؤسسة" بعنواف  (2006فضيل، )دراسة . 2.3
برديد طبيعة الأخطاء أك ابؼشاكل سواء تلك ابؼتعلقة بالأفراد ابػاضعتُ للتقييم أك القائمتُ ىدفت الدراسة إفُ 

أك تلك ابؼتعلقة بالقوانتُ كاللٌوائح التنظيمية كالقواعد  النماذج ابؼستخدمة في عملية التقييم،  بعملية التقييم، أك
ابؼنظمة لعملية التقييم، كأثرىا على كفاءة نظاـ التقييم كبالتافِ على القرارات ابؼتعلقة بسياسات الأفراد بابؼؤسسة 

اقتًاح أساليب كطرؽ التغلب على ابؼشاكل التي تواجو نظاـ تقييم كفاءة أداء العاملتُ بابؼؤسسة  موضوع الدراسة،
بؿل الدراسة كالتي بروؿ دكف برقيقو لأىدافو، كتقييم مدل الاستفادة من نتائج تقييم الكفاءة في مراجعة أك تقييم 
سياسات الأفراد ابؼطبقة على أساس ا﵀صلة النهائية ّٓموع التقارير التي تعد عن العاملتُ، كاستنباط ابؼؤشرات التي 

عدـ كخلصت الدراسة اؿ عدد من التوصيات ابنها .  بيكن ابزاذىا كأساس لرسم سياسات الأفراد في ابؼستقبل
عدـ اشتًاؾ العاملتُ مع كجود برامج تدريب للقائمتُ بالتقييم لتوجيههم كتدريبهم على الطريقة السليمة للتقييم، 

عدـ كجود أساس مادم للقائم بالتقييم كالسجلبت كغتَىا بيكن اعتباره أداة ملموسة كفي كضع معايتَ التقييم، 
ابؼقاييس ابؼستخدمة لا تتوافر فيها كما أف تعكس الأداء الفعلي للعاملتُ بدلان من الاعتماد على الذاكرة، 

 . ابؼواصفات التي بهب أف تتوافر في ابؼقياس الذم بيكن استخدامو لتقييم الأداء
  للعاملينالكفاءة الإدارية مستول رفع في كدكره التدريب "بعنواف ( 2008،ركماني) دراسة .3.3

 خلبؿ من الوظيفية ابؼشكلبت على الدراسة إفُ القضاء ىذه ىدفت، 25" سونلغازفي مؤسسة تطبيقية دراسة
 رفع على كالعملية يعمل العلمية كالوسائل الطرؽ يتضمن تدريبي برنامج بموذج تصميم كبؿاكلة الكفاءة الإدارية رفع

 رأيهم إبداء في ابؼتدربتُ إشراؾ أبنها كمن التوصيات من الدراسة إفُ عدد توصلت كقد. للعاملتُ الإدارية الكفاءة
. بؽم ابؼعطاة للمهارات تعلمهم درجة على يهم رأ كأخذ إشراكهم يؤثر حيث للتدريب التخطيط في

، 26"تقييم برامج التدريب في مؤسسة اتصالات الجزائر"بعنواف  (2010برناكم،  )دراسة . 4.3
عوائد على مستول  للتدريب من  بؼامؤسسة اتصالات ابعزائر في التدريب برامج الدراسة إفُ تقييم ىذه ىدفت

 كالبالغ كابؼهتٍ ابػدمي التدريب لدكرة الذين خضعوا العاملتُ بصيع من الدراسة عينة كتألفت .التنمية الشاملة
 أىم كمن  .ابؼوزعة الإستبانات بؾموع من (76%) نسبتو بدا استبانة( 38 )استعادة كتم عاملبن  (50) عددىم
 كنقص التدريبية، البرامج على كالقائمتُ ابؼدربتُ لدل ابػبرة قلة بركز ىي الدراسة ىذه ّٔا خرجت التي النتائج
 لعملية علمي بزطيط كجود عدـ تبتُ كما .التدريبية البرامج كتنفيذ إعداد في ابغديثة العلمية بالأساليب ابؼعرفة
  .ابؼرشحتُ اختيار في شخصية آراء على كالاعتماد التدريبية، للدكرات للتًشيح العاملتُ اختيار

 :ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة.5.3 
إف معظم الدراسات السابقة كانت تركز في بؾملها على قطاع الكهرباء كالغاز، قطاع خدمات الاتصالات 

ابػلوية، أما دراستنا ىذه فهي تركز على قطاع حيوم يتمثل في القطاع الصحي بفثلب في ابؼراكز الإستشفائية 
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ابعامعية، كما أف ىذا النوع من ابؼستشفيات يتواجد ضمن بيئة عمل بـتلفة عن تلك البيئات التي أجريت فيها 
. الدراسات السابقة بفا يعتٍ احتماؿ ظهور اختلبؼ في نتائج الدراسة ابغالية عن الدراسات السابقة

 كالذم يعد من أىم ة ابعزائرمةكتركز الدراسة ابغالية على قطاع الصحة بفثلب في ابؼراكز الإستشفائية ابعامعي
القطاعات حيوية كنشاطا كباعتباره يقدـ خدمات حساسة، كعلى اعتبار أف ىذا القطاع ىو بدثابة بؿط أنظار 

ابؼسئولتُ كابؼواطنتُ من داخل الوطن كخارجو  الأمر الذم كاف حافزا بكو ضركرة تسليط الضوء على مدل تبتٍ 
مبادئ التدريب من قبل ابؼراكز الإستشفائية ابعامعية على كجو التحديد كىو ما أغفلتو الدراسات السابقة برديدا 

 التدريبية جفي البيئة ابعزائرية، كما حاكلت الدراسة ابغالية اختبار  العلبقة بتُ أبعاد متغتَ طرؽ تصميم البراـ
، كأبعاد متغتَ أداء العاملتُ الإداريتُ في ابؼراكز (اختيار ابؼدربتُ، اختيار ابؼتدربتُ، بؿتول البرنامج التدريبي)

، كىذا ما فَ يتم تناكلو في الدراسات (الإبداع كالابتكار، كفاءة تنفيذ الأعماؿ، صنع القرار)الإستشفائية ابعامعية 
. السابقة

: منهجية الدراسة.4
فقد . للقياـ ّٔذا البحث سوؼ يتبتٌ الباحث منهجان علميان متنوعا نظرا لتنوع ابؼوضوع في حد ذاتو

اعتمدت ىذه الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي الذم بيتاز بنظرة شمولية كاقتًاف كصف ابغالة بتحليلها كمن 
إذ استخدـ الوصف في بصع ابؼعلومات الثانوية ابؼكتبية ابؼتوفرة في . ثم استخلبص النتائج كابؼؤشرات الأساسية

الدراسة النظرية، أما التحليل لأغراض برديد النتائج من الدراسة ابؼيدانية بواسطة استبياف بعمع البيانات الأكلية 
. كالوقوؼ على أبرز ابؼؤشرات

 
 

: مجتمع الدراسة. 1.4
 ميداف دراسة الباحث اقتصر على القطاع الصحي كذلك بغساسيتو ككذا بـتلف التطورات ابغاصلة عليو 

، حيث تم مركز 14ابعزائرية ابؼراكز الاستشفائية ابعامعية فقد بلغ عدد . مع مسار التحولات التكنولوجية
مدير، نائب مدير، رئيس )استطلبع آراء ابؼديرين كابؼستَين الذين يشغلوف ابؼناصب القيادية كالادارية التالية 

 ككاف السبب في اختيار ىذه آّموعة من ابؼستشفيات ىو بظعتها .(مصلحة، رئيس كحدة، مراقب كحدة
. ما برويو من أنشطة تدريبيةكإمكانيتها في القطاع ابؼدركس اضافة إفُ 

: عينة الدراسة. 2.4
تم اخذ عينة عشوائية بفثلة من بؾتمع الدراسة الأصلي بسثلت في ابؼديرين كنواب ابؼديرين كمديرم ابؼصافٌ 

 .كالأقساـ، كذلك لصعوبة تناكؿ بؾتمع الدراسة كاملب
: أدكات كأساليب الدراسة الميدانية. 5

:  البيانات الأكلية كالثانوية. 1.5
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سوؼ يتم الاعتماد على كل ما يتوفر من مراجع متعلقة بابؼوضوع سواء كانت من الكتب أك آّلبت 
كما يتم استعماؿ ما يتوفر من ابؼادة العلمية ذات الصلة مباشرة من مصادرىا الإلكتًكنية . العلمية ابؼتخصصة
 أما فيما يتعلق بالبيانات الأكلية فسوؼ يلجأ الباحث لدراسة استقصائية ّٓتمع الدراسة عن .كمواقع الإنتًنت

. طريق استبياف يطبق على عينة بفثلة لو
: أدكات الدراسة.  2.5

 بكو ابعزائرية ابؼراكز الإستشفائية ابعامعية كمستَم مدراءبعمع البيانات الأكلية ابؼتعلقة بإدراؾ كابذاىات 
أداء العاملتُ الاداريتُ سوؼ يتم اللجوء إفُ دراسة ميدانية عن طريق الارتقاء ب في أثرهتطبيقات التدريب ك

تم . إخضاعهم إفُ استقصاء يشتمل على بؾموعة من الأسئلة ابؼتنوعة كابؼتًابطة مع بعضها البعض بػدمة الدراسة
تم استبانة من قبل الباحث على عينة الدراسة  (50) كابؼستَين، كقد تم توزيع راءتوزيعها على عينة الدراسة من ابؼد

 39 استمارات نظر لعدـ استكمابؽا كتم الاحتفاظ ب 03تم استبعاد % 84 بدعدؿ رد قدره 42استًجاع 
 راءمدكتهدؼ ىذه الاستبانة إفُ التعرؼ على آراء . من بؾموع آّتمع الكلي% 78استمارة بدعدؿ رد قدره 

أداء العاملتُ ب الارتقاء في أثرىاكطرؽ تصميم البرامج التدريبية  ابؼراكز الاستشفائية ابعامعية ابعزائرية حوؿكمستَم 
 الأكؿ البيانات الشخصية كالوظيفية للمبحوثتُ،  يتضمن:ثلبثة أجزاء رئيسيةالاداريتُ، كتشمل أداة الدراسة على 

 التدريبية، اذ تناكؿ أربعة متغتَات للتدريب ىي جيركز على ابؼقاييس ابػاصة ببعد طرؽ تصميم البراـكالثافٓ 
فيما . كبدوجب ذلك تم كضع أسئلة لكل منها. (اختيار ابؼدربتُ، اختيار ابؼتدربتُ، بؿتول البرنامج التدريبي)

 الثالث من قائمة الاستقصاء مقاييس أداء العاملتُ الاداريتُ اعتمادا على بؾموعة من الدراسات اذ ءيتضمن ابعز
مستول كفاءة  لدل العاملتُ، الابداع كالابتكارمستول )تم تناكؿ ثلبثة متغتَات لأداء العاملتُ الاداريتُ ىي 

Likert على بطس نقاط بدقياس ليكرت قائمة الاستقصاء تكقد اشتمل. (صنع القرار، تنفيذ الأعماؿ كالتي  
 درجات، 4 درجات، موافق 3 درجات، بؿايد 2 درجة، غتَ موافق 1غتَ موافق بساما : تدرجت حسب ابؼعايتَ

.   درجات5موافق بشدة   
: أساليب التحليل الإحصائي المستخدمة في الدراسة. 3.5

: لأغراض التحليل الإحصائي فقد تم استخداـ الأساليب الإحصائية ككما يلي
  كذلك للتأكد من الاتساؽ الداخلي لعبارات الاستبانو (كركنباخ ألفا)معامل الثبات. 
  الوسط ابغسابي كالابكراؼ ابؼعيارم للتعرؼ على مدل تركز أك تشتت إجابات عينة الدراسة عن العبارات

 .ابؼتعلقة بابؼتغتَ ابؼستقل كابؼتغتَ التابع
 الابكدار البسيط بؼعرفة مدل تأثتَ ابؼتغتَ ابؼستقل في ابؼتغتَ التابع. 
 الابكدار ابؼتعدد كذلك للتعرؼ على مدل تأثتَ أبعاد ابؼتغتَ ابؼستقل لأبعاد ابؼتغتَ التابع. 

:  اختبار صدؽ الأداة كثباتها. 4.5
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فمن أجل التحقق من صدؽ الأداة . اختبر الباحث صدؽ أداة القياس كثباتها من أجل تنفيذ الدراسة
بدعتٌ التأكد من أنها تصلح لقياس ما كضعت من أجل قياسو، اعتمد على الصدؽ الظاىرم اذ عرضت الأداة  

على عدد من ا﵀كمتُ من أصحاب ابػبرة كالتخصص كاستقرت على كضعها النهائي الذم تم توزيعو على العينة 
. ابؼبحوثة

كبالاعتماد  (معامل الاتساؽ الداخلي )كللتأكد من ثبات أداة الدراسة، تم اجراء برليل الثبات باستخداـ 
بفا يدؿ على % 91.54 ب ابؼصداقية بلغتك%. 83.80للؤداة ككل حيث كاف  (كركنباخ ألفا)على معامل 

 .مصداقية بصيع آّالات
: الاحصائيات الوصفية لمتغيرات الدراسة. 6

: المتغير المستقل. 1.6
( المتغير المستقل)نتائج التحليل الإحصائي الوصفي : (01)جدكؿ رقم 

ابؼتغتَات ـ 
ابؼتوسط 

( M)ابغسابي 
الابكراؼ 

( δ)ابؼعيارم 
المتغير المستقل  

الرئيسي 
طرؽ تصميم 

 التدريبية جالبراـ
3,4321 0,5993 

ابؼتغتَ ابؼستقل  1
الفرعي 

 0,5043 3,5085اختيار ابؼدربتُ 

ابؼتغتَ ابؼستقل  2
الفرعي 

اختيار ابؼتدربتُ 
3,3846 0,52448 

ابؼتغتَ ابؼستقل  3
الفرعي 

بؿتول البرنامج 
 0,85943 3,7753التدريبي 

 من اعداد الباحث اعتمادا على نتائج برليل فقرات الاستقصاء :المصدر
يتضح اف نتائج الدراسة ابؼيدانية لابذاىات كآراء مديرم ابؼستشفيات ابعزائرية كرؤساء ابؼصافٌ قد كشفت  

لرقي بأداء في ا راكز الإستشفائية ابعامعية ابعزائريةبافَ التدريبية جطرؽ تصميم البراـعن كجود قناعات مرتفعة لأبنية 
. العاملتُ ّٔا

كىو طرؽ تصميم البرامج التدريبية فاف ابؼتوسطات ابغسابية لقياس  (01) فكما يتبتُ من ابعدكؿ رقم 
ابؼتغتَ الرئيس ابؼستقل كأبعاده التطبيقية التي مثلت ابؼتغتَات ابؼستقلة الفرعية كفقا لنموذج الدراسة فقد أتت مرتفعة 

بأعلى مستول أبنية حاملب متوسط حسابي  التدريبي جبؿتول البرناـ( 3)جدا، فجاء ابؼتغتَ الفرعي ابؼستقل رقم 
، تلتو من حيث الأبنية ابؼتغتَ الفرعي ابؼستقل (δ=0,85943)كابكراؼ معيارم قدره  (M=3,7753)قدره 
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، أما (δ=0,5043)كابكراؼ معيارم قدره  (M=3,5085)بدتوسط حسابي قدره اختيار ابؼدربتُ ( 1)رقم 
 كابكراؼ (M=3,3846)فحصل على متوسط حسابي قدره اختيار ابؼتدربتُ ( 2)ابؼتغتَ الفرعي ابؼستقل رقم 

  .(δ=0,52448)معيارم قدره 
الثلبث  ككما يتضح فاف الأبنية النسبية للمتغتَات ابؼستقلة الفرعية قد جاءت متقاربة جدا، فابؼتغتَات 

كىو ما انعكس على ابؼتوسط ابغسابي العاـ . كاف تفاكتت فيما بينها قد حصلت على متوسطات حسابية مرتفعة
 حوؿ مدل موافقتهم على الفقرات الواردة في الاستقصاء كالتي تقيس بشكل عاـ ل منهم ابؼستقصلإجابات

في برستُ أداء ابؼديرين كابؼستَين العاملتُ بابؼستشفيات كالذم  التدريبية جطرؽ تصميم البراـابذاىاتهم حوؿ دكر 
. (δ=0,5993) كابكراؼ معيارم قده (M=3,4321)بلغ متوسط حسابي قدره 

: المتغير التابع. 2.6
( المتغير التابع)نتائج التحليل الإحصائي الوصفي  : (02)جدكؿ رقم 

ابؼتغتَات ـ 
ابؼتوسط 

( M)ابغسابي 
الابكراؼ 

( δ)ابؼعيارم 
المتغير التابع  

الرئيسي 
أداء العاملين 

الإداريين  
3,8824 0,6710 

ابؼتغتَ التابع  1
الفرعي 

الابداع مستول 
كالابتكار 

3,7179 0,6596
9 

ابؼتغتَ التابع  2
الفرعي 

كفاءة تنفيذ مستول 
  الأعماؿ

4,1026 
0,7653

1 
ابؼتغتَ التابع  3

الفرعي 
صنع القرار 

3,8269 
0,5881

3 
 من اعداد الباحث اعتمادا على نتائج برليل فقرات الاستقصاء :المصدر  

أف ابؼتوسطات ابغسابية لقياس أداء العاملتُ بابؼؤسسات الصحية كىو ابؼتغتَ  (02)يتبتُ من ابعدكؿ رقم 
الرئيس التابع كأبعاده التطبيقية التي مثلث ابؼتغتَات التابعة الفرعية كفقا لنموذج الدراسة فقد أتت مرتفعة جدا، 

 بأعلى مستول أبنية حاملب متوسط حسابي قدره صنع القرار( 3)فجاء ابؼتغتَ الفرعي التابع رقم 
(4,1026=M)  كابكراؼ معيارم قدره(0,76531=δ) ( 2)، تلتو من حيث الأبنية ابؼتغتَ الفرعي التابع رقم

كابكراؼ معيارم قدره  (M=3,8269) بدتوسط حسابي قدره كفاءة تنفيذ الأعماؿبرستُ مستول 
(0,58813=δ) فحصل على متوسط حسابي الإبداع كالابتكارمستول  (1)، أما ابؼتغتَ الفرعي التابع رقم 

(. δ=0,65969)كابكراؼ معيارم قدره  (M=3,7179)قدره 
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 كابكراؼ معيارم قدره (M=3,8824)متوسط حسابي قدره ]كبشكل عاـ فاف ىذه النتيجة 
(0,6710=δ)]  ُتدؿ على اف مديرم كمستَم ابؼستشفيات ابعزائرية أيدكا بدرجة قوية برستُ أداء العاملت

.  بابؼستشفيات الذم ينبغي برقيقو من خلبؿ تطبيق التدريب
: اختبار الفرضية الرئيسة للدراسة. 3.6

طرؽ تصميم البرامج  بتُ متغتَ إحصائيةتوجد علبقة ذات دلالة "الفرضية الرئيسة للدراسة ىي أنو 
كفاءة تنفيذ الأعماؿ، صنع مستول الإبداع كالابتكار، مستول  "كأبعاد متغتَ أداء العاملتُ الإداريتُ التدريبية 

. بؾتمعة في ابؼستشفيات ابعزائرية" القرار 
 .كينبثق عن ىذه الفرضية بصلة من الفرضيات الفرعية سيقوـ الباحث باختيارىا كل كاحدة على حدة

   الإداريينمصفوفة الارتباط بين متغيرات التدريب كمتغيرات أداء العاملين: (03)جدكؿ رقم 
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(. 02)ك (01) من اعداد الباحث اعتمادا على معطيات ابعدكلتُ :المصدر 
 كمتغتَات أداء العاملتُ طرؽ تصميم البرامج التدريبيةيبتُ درجة الارتباط بتُ متغتَات  (03)ابعدكؿ رقم 

كما يلبحظ . في ابؼستشفيات، اذ يلبحظ الباحث ابهابية كل معاملبت الارتباط كانها ذلات دلالة احصائية
 0.657 ك 0.403الباحث من خلبؿ مصفوفة الارتباط ابؼبينة في ابعدكؿ اعلبه اف قوة العلبقات تراكحت بتُ 

. كبالتافِ بيكن القوؿ بوجود علبقة ذات دلالة احصائية بتُ أبعاد ابؼتغتَ ابؼستقل كابؼتغتَ التابع
(: H1a)اختبار الفرضية الفرعية الأكلى. 1.3.6

مجتمعة كمستول  التدريبية جطرؽ تصميم البراـتوجد علاقة ذات دلالة احصائية بين أبعاد متغير "
" ؟الابداع كالابتكار
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في  التدريبية جلطرؽ تصميم البراـيلبحظ الباحث اف ىناؾ تأثتَا معنويا  (04)من خلبؿ ابعدكؿ رقم 
.  ابعزائريةابؼراكز الإستشفائية ابعامعية لدل العاملتُ الاداريتُ في الابداع كالابتكارمستول 

 مستول الابداع كالابتكار في اكأثره التدريبية جطرؽ تصميم البراـ(: 04)جدكؿ رقم 
 
 
   
 
من اعداد الباحث  :المصدر  

معطيات التحليل  اعتمادا على 
الاحصائي 

 التدريبية جطرؽ تصميم البراـلأثر عناصر  ANOVAلتباين انتائج برليل  يتضمنؼ( 05) ابعدكؿ أما 
  التي يشعر ّٔامستول الابداع كالابتكارفي  التدريبي جاختيار ابؼدربتُ، اختيار ابؼتدربتُ، بؿتول البرناـ:  كىيبؾتمعة
إذ تبتُ بأف ىناؾ تأثتَ معنوم بؽذه العناصر كبشكل . ةمن ابؼراكز الإستشفائية ابعامعية ابعزائرم عينة الدراسة إداريو

كىذا دليل قدرة ابؼتغتَ  ²R(0.224) ، حيث بلغت قيمة معامل التحديد بؽامستول الابداع كالابتكاربؾتمع في 
 فيما بلغت قيمة معامل .من الاختلبفات ابغاصلة في ابؼتغتَ التابع% 22.4ابؼستقل على تفستَ ما نسبتو 

. Sig كبدستول دلالة (10.690)معنوية ىذا التأثتَ كالبالغة قيمتها   F، كأكدت قيمة R(0.473)الارتباط 
(0.002).  

الابداع في مستول   التدريبيةجطرؽ تصميم البراـتحليل التباين لأنموذج تأثير : (05)جدكؿ رقم 
 كالابتكار
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  من اعداد الباحث اعتمادا على معطيات التحليل الاحصائي:المصدر
لطرؽ  إحصائيكعليو تقبل الفرضية الفرعية الأكفُ من الفرضية الرئيسة كالتي تنص على كجود تأثتَ 

. الابداع كالابتكارفي مستول  التدريبية جتصميم البراـ
: (H1b)اختبار الفرضية الفرعية الثانية. 2.3.6

مجتمعة كمستول  التدريبية جطرؽ تصميم البراـتوجد علاقة ذات دلالة احصائية بين أبعاد متغير "
" ؟كفاءة تنفيذ الأعماؿ

 في  التدريبيةجطرؽ تصميم البراـيلبحظ الباحث اف ىناؾ تأثتَا معنويا ؿ (06)من خلبؿ ابعدكؿ رقم 
 . ابعزائريةابؼراكز الإستشفائية ابعامعيةلعاملتُ الإداريتُ في لدل ا كفاءة تنفيذ الأعماؿرفع 

 
كفاءة تنفيذ الأعماؿ  في رفع اكأثره التدريبية جطرؽ تصميم البراـ(: 06)جدكؿ رقم 

 
  

 
  من :المصدر

اعتمادا على  اعداد الباحث 
الاحصائي  معطيات التحليل 

 جطرؽ تصميم البراـلأثر عناصر  ANOVAنتائج برليل لتباين ابؼتعلق ب( 07) ابعدكؿ كيظهر
 مستول كفاءة تنفيذ الأعماؿفي اختيار ابؼدربتُ، اختيار ابؼتدربتُ، بؿتول البرنامج التدريبي :  كىيالتدريبية بؾتمعة

إذ تبتُ بأف ىناؾ تأثتَ معنوم بؽذه . ةمن ابؼراكز الإستشفائية ابعامعية ابعزائرم عينة الدراسة  إداريوالتي يشعر ّٔا
²R(0.336 ) ، حيث بلغت قيمة معامل التحديد بؽامستول كفاءة تنفيذ الأعماؿالعناصر كبشكل بؾتمع في 

 فيما .من الاختلبفات ابغاصلة في ابؼتغتَ التابع% 33.6كىذا دليل قدرة ابؼتغتَ ابؼستقل على تفستَ ما نسبتو 
  (18.731)معنوية ىذا التأثتَ كالبالغة قيمتها   F، كأكدت قيمة R(0.580)بلغت قيمة معامل الارتباط 

  .Sig( .0.000)كبدستول دلالة
كفاءة تنفيذ في  التدريبية جطرؽ تصميم البراـتحليل التباين لأنموذج تأثير : (07)جدكؿ رقم 
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  من اعداد الباحث اعتمادا على معطيات التحليل الاحصائي:المصدر
طرؽ تصميم  ؿإحصائيكعليو تقبل الفرضية الفرعية الثانية من الفرضية الرئيسة كالتي تنص على كجود تأثتَ 

 .كفاءة تنفيذ الأعماؿ في مستول  التدريبيةجالبراـ
: (H1c)اختبار الفرضية الفرعية الثالثة. 3.3.6

صنع مجتمعة ك التدريبية جطرؽ تصميم البراـ بين أبعاد متغير إحصائيةتوجد علاقة ذات دلالة "
" ؟القرارات

 في  التدريبيةجطرؽ تصميم البراـيلبحظ الباحث اف ىناؾ تأثتَا معنويا ؿ (08)من خلبؿ ابعدكؿ رقم 
.  ابعزائرية ابؼراكز الإستشفائية ابعامعية فيالإداريتُ للعاملتُ صنع القراربرستُ مستول 

صنع القرار  في اكأثره التدريبية جطرؽ تصميم البراـ(: 08)جدكؿ رقم 
 

   

 
  من :المصدر

اعتمادا على  اعداد الباحث 
معطيات التحليل   الإحصائي

 جطرؽ تصميم البراـلأثر عناصر  ANOVAنتائج برليل لتباين ابؼتعلق ب( 09) ابعدكؿ كتظهر نتائج
 التي يشعر مستول صنع القرارفي اختيار ابؼدربتُ، اختيار ابؼتدربتُ، بؿتول البرنامج التدريبي :  كىيالتدريبية بؾتمعة

إذ تبتُ بأف ىناؾ تأثتَ معنوم بؽذه العناصر . ةمن ابؼراكز الإستشفائية ابعامعية ابعزائرم عينة الدراسة  إداريؤّا
كىذا دليل قدرة  ²R(0.282) ، حيث بلغت قيمة معامل التحديد بؽامستول صنع القراركبشكل بؾتمع في 

 فيما بلغت قيمة معامل .من الاختلبفات ابغاصلة في ابؼتغتَ التابع% 28.2ابؼتغتَ ابؼستقل على تفستَ ما نسبتو 
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. Sig كبدستول دلالة (14.535)معنوية ىذا التأثتَ كالبالغة قيمتها   F، كأكدت قيمة R(0.531)الارتباط 
(0.001).  

صنع القرار في  التدريبية جطرؽ تصميم البراـتحليل التباين لأنموذج تأثير : (09)جدكؿ رقم 
 

 الإحصائي الباحث اعتمادا على معطيات التحليل إعداد من :المصدر
طرؽ تصميم  ؿإحصائيكعليو تقبل الفرضية الفرعية الثالثة من الفرضية الرئيسة كالتي تنص على كجود تأثتَ 

. صنع القرار في  التدريبيةجالبراـ
من خلاؿ كل ما سبق يتم قبوؿ جميع الفرضيات الفرعية الثلاثة المدرجة تحت الفرضية الرئيسة 

اختيار ) التدريبية جطرؽ تصميم البراـ بين متغير إحصائيةتوجد علاقة ذات دلالة " التي مفادىا أنو 
المراكز الإستشفائية كأبعاد متغير أداء العاملين في  (المدربين، اختيار المتدربين، محتول البرنامج التدريبي

 (."صنع القرار، كفاءة تنفيذ الأعماؿ، مستول الإبداع كالابتكارمستول ) الجزائرية الجامعية
: الاستنتاجات كالتوصيات. 7

الاستنتاجات : أكلا
: بيكن برديد اىم الاستنتاجات التي توصلت بؽا ىذه الدراسة فيما يلي

 التدريبية في جطرؽ تصميم البراـكجود ابذاىات قوية لدل ابؼديرين كابؼستَين بابؼستشفيات بصلبحية  .1
. برقيق الارتقاء بأداء العاملتُ الاداريتُ

كجود قناعة عالية بأف الارتقاء بأداء العاملتُ في ابؼستشفيات ابعزائرية يتطلب برقيقو إفُ تطبيق عناصر  .2
. التدريب كفق الأبنية النسبية التي بينتها ابؼتوسطات ابغسابية
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 بهب اف يكوف بصورة كلية كدكف طرؽ تصميم البرامج التدريبية اف التحوؿ إفُ تطبيق النموذج ابؼقتًح ؿ .3
 .بذزئة أك الغاء لبعض عناصره التي احتلت درجة متقاربة من الأبنية العالية

ابؼتمثل في متلقي ابػدمة اك الرعاية ابؼريض أف يكوف ىدؼ الارتقاء بأداء العاملتُ ىو برقيق رضا  .4
الصحية  
: التوصيات

:  في ضوء الاستنتاجات التي توصلت إليها الدراسة يوصي الباحثاف بدا يلي
خلق الالتزاـ لدل القيادات العليا في ابؼستشفيات ابعزائرية بالتغيتَ كتطبيق أسس كمفاىيم التدريب من  .1

. اجل الارتقاء بأداء العاملتُ ّٔذه ابؼؤسسات
متلقي ابػدمة كضع خطط استًاتيجية للتدريب في كل ابؼستشفيات ابعزائرية تنطلق من احيتاجات  .2

 .(ابؼريض)
 .على أساس تأكيد ابعودة كالوقاية من الأخطاء التدريبية جتصميم البراـ نظاـ للجودة في إقامة .3
فعاؿ كذلك بتوفتَ نظاـ فعاؿ بؿتول تدريبي  العمل على تذليل ابؼعوقات التي بيكن اف بروؿ دكف تطبيق  .4

 .للمحاسبة كالعقاب على مستول كل ابؼستشفيات ابعزائرية
:   قائمة المراجع كالهوامش

 .250ص، 2000كلية التجارة، جامعة بنها، . إدارة ابؼوارد البشرية. مصطفى، أبضد سيد. 1
  ص،2000منشورات جامعة دمشق، ". الأفراد " كآخركف، إدارة ابؼوارد البشرية . الفارس، سليماف. 2

187-188. 
 أداء على كتأثيرىا أثناء، العمل التدريبية البرامج فاعلية كتقييم تحليل مصطفى، سليم عادؿ فطيس، .3

 ماجستتَ، رسالة الليبية، ابعماىتَية في كالغاز النفط لتصنيع لانوؼ  راس شركة ،حالة  دراسة - كسلوكهم العاملين

 .164، ص2004البيت آؿ جامعة
، الأردف ف،عما ياستُ، أبضد مركز ،2ط كالتطبيق، النظرية بتُ التدريب الفتاح، عبد بؿمد ياغي،.  4
  .59، ص2003

 .251 ص،1996دار الشركؽ للنشر، الأردف،. إدارة ابؼوارد البشرية. شاكيش، مصطفى بقيب. 5
بعنة ابػبراء ابؼهتمة بالإدارة العامة، الابتكارات في بؾاؿ : آّلس الاقتصادم كالاجتماعي: الأمم ابؼتحدة.6

ـ، بيكن ابغصوؿ على نسخة من 2006ابغكم ك الإدارة العامة لتحقيق الأىداؼ الإبمائية ابؼتفق عليها كدليان، 
 :تقرير عبر الرابط التافِاؿ

http://unpan1.un.org/intradoc/groups...NPAN022322.pdf 
7
. MaryLou Harrigan « Amélioration Continue de la Qualité - Enquête de 

Qualité dans les Soins de Santé Canadiens » Deuxième Edition, P8. 
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