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 شكر وعرف ان
بمƴاسبة هذا العمل، أتقدم بالشكر الجزيل إلى عميد كلية العلوم الاقتصادية وعلوم  

التسيير،ونائب العميد،ورئيس القسم،  و جميع الأساتذة الكرام وخاصة الأستاذة  

لك لقيامها بمتابعة هذƵ المذكرة وما أسدته من تشجيع، وف اء، وذ  المشرفة رايس

كما لا انسي ان اشكر كل من يعمل في المؤسسة العمومية وبالأخص كل من ساعدنا  

 في جمع المعلومات، دون ان  أنسى الأهل الكرام ،وجميع الزملاء بالدراسة.

  



 

 

 

 



  مقدمة

  أ‌

قية العǼاصر للمشروع وأهمها اŭوارد يقوم بدفع بإن العǼصر البشري لǾ أهمية كبرى في مǼظمات الأعمال وǿو الذي   
ق داء في اǼŭظمة، وعل  ǿذا اǼŭ والأرفع الكفاءة لاŭالية، وǿو أيضا Żثل العǼصر الأساسي في إحداث التغيرات التǼظيمية 

أردنا أن Ŵدد في موضوع بحثǼا واقع التدريب في اŭؤسسة وكيفية عملية الإعداد والتدريب في إدارة اŭوارد البشرية، فلقد 
 أحجامها وأنش تهاأصبحت العملية التدريبية تمثل العǼصر اūاسم في كفاءة وفعالية űتلف أنواع اǼŭظمات عل  خلاف 

اǼŭظمات اŭختلفة تت لب أن تكون اŭوارد البشرية العاملة بها عل  درجة عالية من الكفاءة  اخلوأǿدافها وطبيعة العمل د
 في أداء العمل.

ومع الت ورات التي يشهدǿا العالم من ثورة علمية ونهضة تكǼولوجيا حضارية واجتماعية وسياسية وثقافية تتسم   
ك فيǾ أن نظم ومǼاǿج وبرامج التعليم اūالية وبطء التغير والت وير والتحديث فيها Ÿعلها غير بالإيقاع السريع، وŲا لاش

نقل ومتابعة تكǼولوجيا العصر ومتغيراتǾ، وبالتاŅ عدم قدرتها عل  توفير احتياجات سوق العمل ومت لباتǾ اŭتغيرة قادرة 
 ور فإن التدريب يتمتع بقدر كبير من اŭرونة والاستجابة Ůذǽ حيث اŭعارف واŭهارات والتقǼية اللازمة ŭواكبة ǿذا الت

 تمت صياغة إشكالية البحث من خلال التساؤل التاŅ: اŭتغيرات، وبذلك
  ؤسسة العمومية للصحةŭو واقع عملية التدريب باǿ ماŪ؟واريةا  
 حدويǼالدراسة  ةفرعي ر عن التساؤل الرئيسي لإشكالية البحث تساؤلات ǽذǿ اورŰ مǿتأتي كتوضيح لأ

 بالǼسبة للقسم الǼظري والقسم الت بيقي عل  حد السواء وǿي كالآتي:
 ؤسسة؟ŭالات التدريب باů يǿ ما 
 ؤسسة؟ŭي نفقات التدريب باǿ ما 
 ؤسسة؟ŭستهدفين من التدريب باŭم اǿ من 

  أǿداف البحث: -1
من أǿداف علمية وغايات عملية وتكمن أǿداف ǿذا العمل لا źلو أي عمل علمي وأكادŻي من ǿذا الǼوع   

 فيما يلي:
 .وارد البشريةŭوذلك في إطار وظيفة ا Ǿوأهميت ǽودور Ǿيتǿوضوع التدريب، وتبيان ماŭ الت رق 
 .ستخدمة في إدارتهاŭتوضيح وإبراز مراحل العملية التدريبية وكذا الأساليب ا 
 .صوصŬا Ǿوعية عل  وجǼدف الǿ ńظر إǼؤسسة، بالŭوارد البشرية داخل اŭاولة إبراز واقع تدريب اŰ  

 



  مقدمة

  ب‌

 أسباب اختيار الموضوع: -2
 Ǽǿاك جملة من الأسباب كانت وراء اختيارنا للموضوع:  

1.  ńؤسسة، ضف إŭساهمة في تحسين خدمات اŭم الدراسات والأنظمة اǿأن موضوع التدريب يعتبر من أ
 ذلك أهمية تزايد تدريب اŭوارد البشرية في űتلف اŭؤسسات ومǼها اŭؤسسات الصحية.

 تعلقǼا الشديد بمقياس إدارة اŭوارد البشرية الأمر الذي أدى بالباحثة إń متابعة البحث في ǿذا المجال. .2
 أهمية البحث: -3

 أن يكون إضافة جديدة ومساهمة بǼاءة في إثراء اŭكتبة. .1

واستǼتاجاتها قد تكون مفيدة وذات أهمية لل لبة والباحثين من خلال الآفاق التي يفتحها  نتائج الدراسة .2
 البحث للدراسات اŭستقبلية.

 المنهجية:  -4
بالǼسبة للمǼهجية اŭتبعة في إųاز ǿذا البحث فهي تتمثل في استخدام الأسلوب التحليلي من أجل اŬروج بǼتائج   

الأǿداف اŭعلǼة، وسيتم الاعتماد بدراسة ميدانية بإحدى اŭؤسسات الصحية بهدف تتوافق أو عل  الأقل تقترب من 
 إسǼاد اŪانب الǼظري وتفعيل ǿذا العمل.

 حدود الدراسة: -5
فهي: مكان دراسة اūالة  الحدود المكانيةأما  2012/2012تمتد حدود البحث الزمǼية  الحدود الزمنية: 

 بسكرة.-باŭؤسسة العمومية للصحة اŪوارية بزريبة الوادي
 صعوبات البحث: -6

لا źلو أي جهد إنساني في ůال البحث العلمي خاصة من الصعوبات التي تواجǾ الباحث، وعليǾ كانت   
اŭعلومات اŬاصة بها وفي حدود، نظرا الصعوبات التي واجهǼاǿا خاصة في اŪزء الت بيقي ǿو أن اŭؤسسة قدمت لǼا كل 
.Ǿزئية لŪاد إجابة للإشكالية العامة للبحث والأسئلة اŸع  من إǼŻ ذا لمǿلالتزاماتها و 

 خطة البحث: -7
Ųا سبق الإشارة إليǾ من طرح الإشكالية العامة للبحث تم تقسيم البحث إń فصلين، فصل نظري وفصل ت بيقي    

 كما يلي:
 
 



  مقدمة

  ج‌

 احل العملية التدريبية وأهميتها في اŭؤسسة.: مر الفصل الأول
وŹتوي عل  مفاǿيم عامة حول التدريب ومبادئ العملية التدريبية وأهمية التدريب بالǼسبة للمؤسسة، والعاملين،  

يب ولت ور العلاقة الإنسانية، كما تم التعرف في ǿذا الفصل عل  أنواع العمليات التدريبية وتم تصǼيفها إń أربع: التدر 
 حسب وقت تǼفيذǽ، حسب مكان التǼفيذ، حسب اŭستوى الوظيفي، والتدريب في ضوء احتياجات الأفراد.

كما Źتوي اŭبحث الثاني عل  أǿم اŭراحل التي تمر بها العملية التدريبية مع ذكر مكونات نظام التدريب كأي نظام  
 من الأنظمة الأخرى.
 دراسة ت بيقية عل  اŭؤسسة العمومية للصحة اŪوارية. الفصل الثاني:

تم في ǿذا الفصل التعرف عل  تاريخ اŭؤسسة وحاضرǿا وظروف البيئة التي تعمل بها، وأهمية اŭورد البشري بها  
 وكيفية الاستفادة من التدريب كوسيلة لإكسابǾ مهارات وخبرات يبرز دورǿا في خدمة مصالح اŭؤسسة.
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 المبحث الأول: المفاǿيم الأساسية للعملية التدريبة.
وأكثر الاسŗاتيجيات اŭعŗف بها في ůال تǼمية  تعتبر وظيفة التدريب من بś الوظائف اŪد ǿامة في إدارة اŭوارد 

 اŭوارد البشرية لتحسś أداء اŭؤسسة، حيث معظم اŭؤسسات ţصص غالبية استمارتها في ůال إدارة اŭوارد البشرية.
 المطلب الأول: مفهوم التدريب.

مǼهم يكمل الآخر ولعل سبب لا Ÿهلون حقيقتǾ فكل تعددت مفاǿيم التدريب بś الكتاب والباحثś إلا أنهم 
 ǿذا العدد راجع إń ارتباط مفهوم التدريب بعدة مفاǿيم أخرى كالتǼمية، والتعليم، والتدريب.....الخ.

   تعريفات التدريب: -1

- Ǿج "يعرف التدريب بأنŠ تزويد الأفراد ńطط يهدف إű تؤديمنشاط Ŗهارات الŭعلومات واŭوعة من ا  ńإ
 (1)أدائهم".زيادة معدلات 

لدى الفرد، من خلال ويعرف أيضا بأنǾ عملية űططة ومستمرة، تهدف إń تلبية الاحتياجات التدريبية اūالية واŭستقبلية 
 Š(2)ا يساǿم ذلك في Ţسś أدائǾ في العمل وزيادة الإنتاجية في اŭؤسسة. اšاǿاتǾ وŢسś مهاراتǾزيادة معارفǾ وتدعيم 

يتحقق الإŸابية في  والتعديل اŭستمر في نمط التفكŚ والاšاǽ والسلوك ŠابالتغيŚ موقف جماعي يتسم  فالتدريب
 (3).أداء اŭؤسسة

كما أن التدريب ǿو عملية تعلم سلسة من السلوك اŭبرمج، أو ŠعŘ أخر عملية تعلم ůموعة متتابعة من 
رفة الŤ Ŗكن الأفراد من الإŮام والوعي بالقواعد والإجراءات اŭوجهة التصرفات المحددة مسبقا، فالتدريب ǿو تطبيق اŭع

 (4) واŭرشدة لسلوكهم.
 من خلال ما سبق أن التدريب ǿو جهود إدارية وتǼظيمية مرتبطة Şالة استمرارية، تستهدف إجراء تغيŚ مهاري

ومعرفي وسلوكي في خصائص الفرد العامل اūالية واŭستقبلية، للتأقلم مع مستجدات العمل، فيحقق أǿدافǾ وتطلعاتǾ وكذا 
 أǿداف اŭؤسسة.

 .283ص ،2003الإسكǼدرية، مصر، محمد سعيد أنور سلطان، إدارة اŭواد البشرية، دار اŪامعة اŪديدة الǼشر،  -4 .51، ص2002حبيب الصحاف، معجم مصطلحات اŭوارد البشرية، الدار اŪامعية لشر، الإسكǼدرية، مصر،  -3 .58، ص2008العملية التدريبية الǼظرية والتطبيق، دار الفجر للǼشر والتوزيع، القاǿرة، مصر،  مدحت محمد أبو الǼصر، إدارة -2 .88 ، مصر، صالإسكǼدريةاūديثة في إدارة اŭوارد البشرية، دار اŪامعة اūديثة للǼشر،  الاšاǿاتصلاح الدين عبد الباقي،  -1                                                            
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 مفاǿيم ذات الصلة بالتدريب: -2

 كما  Ǽǿاك عدة مفاǿيم Ůا صلة Šفهوم التدريب، مǼها: التǼمية والتعليم والتدريب...الخ سǼحاول التطرق Ůا وǿي
 يلي:

ǿي استثمار يتمثل في űتلف اŪهود والإمكانيات الŖ توفرǿا اŭؤسسات للعمليات اŭستثمرة لإعداد  التǼمية: -2-1
اŭدير وšهيزǽ لإدارة مرؤوسيǾ وللمساهمة في Ţقيق أǿداف اŭؤسسة بفعالية من خلال توسيع قدرتǾ على مواجهة اŭهام 

 (1) اŭعقدة في اūضر اŭستقبل.
تستهدف أساليب ومǼاǿج التفكŚ السائد، لغرس اǼŭهجية العقلانية والعلمية القادرة على نقل  التعليمية: العملية-2-2

الإنسان من أسر التصورات واŭواقف الانفعالية أو اŬيالية أو الوهمية....الخ إń اŭواقف واŭمارسات الواقعية والتجريبية 
 (2) والعقلانية.

تمثل في خدمات مهǼية تقدم العاجزين لتمكيǼهم من استعادة قدرتهم على مباشرة عملهم الأصلي أو يالتأǿيل: -2-3
أداء أية أعمال أخرى تتǼاسب مع حالتهم الصحية والǼفسية، وţتلف التأǿيل عن التدريب كون الأول يتمركز جوǿرǽ على 

 في العمل بيǼما الثاني يتمركز حول الأداء. الآخرينمع والتكيف عمليات التأقلم 
وإحاطتǾ ببعض  وŢث عملية إعادة التدريب عǼد انتقال الفرد إń وظيفة جديدة نظرا لضرورة إŭامǾالرسكلة:  -2-4

 اŭعلومات اŭتخصصة الŖ سوف Źتاجها في الوظيفة اŪديدة كما أن ǿذǽ العملية تستهدف أحيانا ترقية الأفراد أو ضرورة
 (3) إتقانهم لفǼيات وتقǼيات جديدة أدخلت على طرق وأساليب العمل.

إن مصطلح الإعداد أو ما يسمى بالتدريب السابق على التوظيف يستخدم في كثŚ من اūالات  الإعداد: -2-5
الذي يعř  اŭصطلحللدلالة على عدة عمليات كالتعليم والتدريب وغŚ ذلك، إلا أنǼا ųد البعض يدقق في استعمال ǿذا 

في نفس الوقت عملية تستهدف إضافة معلومات ومعارف جديدة للفرد، ويبدأ الإعداد حيث يǼهى التعليم، كما يبتدئ 
 (4)التدريب بعد انتهاء الإعداد بالǼسبة للفرد.

         .                                                                                                                            59، ص2009         -2008، 3جامعة اŪزائرشهادة لǼيل اŭاجسŗ، للمؤسسة،  التǼظيميةفع الفعالية ر بعاج اŮاشمي، دور العملية التدريبية في  -L.skiou,geston du persnnel, les éditions l’ organisation,Québec 4éme édition,1993,p 323. 4 -3 .37، ص2008عبد اŭعطى عساف، التدريب وتǼمية اŭوارد البشرية، دار زǿران للǼشر والتوزيع، عمان، الأردن،  -2 .43، ص2000موسي اللوزي، التǼمية الإدارية للمفاǿيم والأسس والتطبيقات، دار وائل للǼشر، عمان، الأردن،  -1                                                           
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تستهدف مǼظومة مقومات القيمة، وما يتعلق بها من عادات وتقاليد اجتماعية، وذلك لتǼمية  التربوية: العملية-2-6
 (1).اŮوية اŭتوافقة مع الفلسفة العامة للمجتمع أو اŭؤسسة

 المطلب الثاني: مبادئ العملية التدريبية.
 العملية وǿي:مراعاتها في جميع مراحل ǿذţ  ǽضع العملية التدريبية إń عدة مبادئ يǼبغي

 Ÿب أن يتم التدريب وفقا القوانś والأنظمة واللوائح اŭعمول بها في اŭؤسسة. :الشرعية -1
 Ÿب أن يتم التدريب بǼاء على فهم مǼطقي وواقعي ودقيق وواضح للاحتياجات التدريبية. المǼطق:  -2
دقيقا من الزمان واŭكان والكم  Ÿب أن أǿداف التدريب واضحة وموضوعية قابلة للتطبيق وŰددة Ţديدًا الهدف: -3

 (2) والكيف والتكلفة.
Ÿب أن يشمل التدريب جميع أبعاد التǼمية البشرية من قيم واšاǿات ومعارف ومهارات، كما Ÿيب ن  الشمولية: -4

 (3)يوجǾ إń جميع اŭستويات الإدارية في اǼŭظمة يشمل جميع فئات العاملś فيها.
Ÿب أن يبدأ التدريب ŠعاŪة اŭوضوعات البسيطة ثم يǼدرج بصورة űططة ومǼظمة إń الأكثر تعقيدا  التدرج: -5

 وǿكذا.
التدريب يبدأ مع بداية اūياة الوظيفية للفرد، ويستمر معǾ خطوة بعد أخرى لتطويرǽ وتǼمية حŕ يساعد  الاستمرارية: -6

 Śات اūالية واŭستقبلية.العاملś على التكيف والتطورات اŭستمرة أمام التغ
زود بالوسائل والأدوات والأساليب اللازمة لإشباع تŸب أن يتطور الǼظام التدريب وعملياتŭ Ǿواكبة التطور وال المرونة: -7

 الاحتياجات التدريبية العاملŠ śا يتǼاسب ومستوياتهم الوظيفية وتوظيفها في خدمة العملية التدريبية.
Źتاج اŭتدرب إń تيار من اŭعلومات اŭرتدة عن نتيجة سلوكǾ، للوقوف على  المعلومات العكسية أو المرتدة: مبدأ -8

Źدث؟ وما نواحي القصور الŸ Ŗب مدى فعالية التدريب، فمثلا نقل أحداث التدريب تعديلا في سلوكǾ أم لم 
 (4) تصحيحها؟ وبدون ذلك لا نستطيع اūكم على فعالية التدريب.

 .59بعاج اŮاشمي، نفس اŭراجع، ص -1                                                            

 .14مدحت محمد أبو الǼصر، مرجع سابق ذكرǽ، ص  -2

 .31، ص2011عمان، الأردن ،في التدريب، دار اŭسŚة للǼشر والتوزيع والطباعةأ.د.بلال خلف السكارنة، اšاǿات حديثة  -3

 .114مدحت محمد أبو الǼصر، مرجع سابق ذكرǽ، ص -4
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 المطلب الثالث:أهمية التدريب.
الاقتصادية إن ųاح اŭؤسسات وحŕ المجتمع ككل، مرتبط بالضرورة، بتدريب الأفراد فالتدريب يعتبر وسيلة للتǼمية 

Ǿضد البطالة والشيخوخة وفقدان التوظيف وعدم ملائمة الفرد لعمل śار الاجتماعي، والتأمǿيكسب  ، لذلك(1)والازد
.śسبة للمؤسسة والعاملǼالتدريب أهمية كبرى بال 

       أهمية التدريب بالǼسبة للمؤسسة: إن التدريب ǿو استثمار للموارد البشرية يعود بالفائدة للمؤسسة من خلال -1
  :(2)يلي ما

Šا ǿو  زيادة الإنتاجية والأداء التǼظيمي من خلال الوضوح في الأǿداف وطرق وإجراءات العمل وتعريف الأفراد -
 مطلوب مǼهم وتطوير مهارتهم لتحقيق الأǿداف التǼظيمية.

 يوفر للمؤسسة أو اǼŭشأة بيئة آمǼة وسليمة تعمل على تشجيع اŭوظف على الإبداع وŢسś أداء. -
 اŭساعدة على ربط أǿداف العاملś بأǿداف اŭؤسسة. -
 اŭساعدة في خلق اšاǿات اŸابية داخلية وخارجية Ŵو اŭؤسسة. -
 يؤدي إń انفتاح اŭؤسسة على المجتمع اŬارجي. -
 يؤدي إń تطوير أساليب القيادة وترشيد القرارات الإدارية. -
 زيادة فعالية الاتصالات والاستثمارات الداخلية. -
 يساعد في šديد وإثراء اŭعلومات الŢ Ŗتاجها اŭؤسسة لصياغة أǿدافها وتǼفيذ سياستها. -
 (3) تكمن أهمية التدريب بالǼسبة للعاملś من خلال الǼقاط التالية: للعاملين:أهمية التدريب بالǼسبة  -2

 يساعد العاملś على لتغلب على حالات لقلق والتوتر والاغŗاب والصراع داخل اŭؤسسة. -
 واستيعابهم لدورǿم فيها. يساعد العاملś في Ţسś فهمهم للمؤسسة -
 مشاكلهم في العمل.يساعد العاملś في Ţسś قراراتهم وحل  -
-  .śالعامل ś1                                                            تطوير مهارات الاتصال ب-L.Skiou ,gestion du personnel .opcit, p293. 2 - :ص ،بلال خلف السكارنة أنظر ،ǽوآخرون، إدارة -3 .25مرجع سبق ذكر Ǿشر، عمان، الأردن،  أنظر: نظمي شحاتǼوارد البشرية، دار صفا للŭ52، ص2000ا. 
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 يفتح المجال للعاملŴ śو الŗقية والتقدم الوظيفي. -
 بالǼفس كسر حاجز الرǿبة مع العالم اŬارجي وتعزيز دور الثقة -
 يقلل التدريب من أخطاء العاملś ومن حوادث العمل. -
 الإنسانية:أهمية التدريب بالǼسبة لتطوير العلاقات  -3

 Ż (1)كن أن şدم التدريب العلاقات الإنسانية في:
- .śالأفراد العامل śتطوير أساليب التفاعل الاجتماعي ب 
- śتŤ .لديها śالإدارة والأفراد العامل śالعلاقة وتوثيقها ب 
 تطوير إمكانية الأفراد لقبول التكيف مع التغŚات اūاصلة. -
 التوجǾ الذاتي Ŭدمة اŭؤسسة.يساǿم في تǼمية وتطوير عملية  -

 المطلب الرابع: أنواع العمليات التدريبية.  
تستطيع اŭؤسسة أن ţتار من أنواع التدريب اŭتاحة ما يǼاسبها وذلك حسب طبيعة نشاطها اūاŅ والǼشاط 

 اŭرتقب Ůا والتغŚات اŭتوقعة في التكǼولوجيا وتǼظيم الأداء داخل اŭؤسسة.
عديدة لأنواع التدريب الŖ تستخدمها اŭؤسسة وتǼوع أسس التصǼيف Şسب مراحل التوظيف  فهǼاك تصǼيفات

.śتدربŭستوى الوظيفي، وعدد اŭفيذ، والمحتوى أو اǼكان التŭا 
1- :ǽفيذǼيف التدريب حسب وقت تǼتص 

 التدريب قبل التوظيف)التأǿيل(:  -1-1

ويشمل كل أنواع التدريب الŹ Ŗضرǿا الفرد قبل استلامǾ الفعلي للعميل الذي سيقوم بǾ، والفرض من ǿذا الǼوع 
من التدريب ǿو الإعداد وšهيز الفرد وǿيئتǾ لتقبل ظروف العمل والانطلاق في تǼفيذǽ، وتقوم Šثل ǿذا التدريب معاǿد 

Ŭد اǿ(2)دمة الاجتماعية.... الخ.خاصة وعامة للتدريب وكليات المجتمع، ومعا 

 .82بلال خلف السكارنة، مرجع سابق، ص -2 .274، ص2006)مدخل اسŗاتيجي متكامل( دار الوراق، عمان، الأردن، ة أنظر: يوسف حجś الطائي وآخرون، إدراة اŭوارد البشري -1                                                           
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1-2-  Ǿتوجي ńرسمي من خلال رئيس مباشر أو الزملاء ويهدف إ Śو تدريب تلقائي غǿالتدريب بعد التوظيف: و
وإرشاد اŭوظف إń إتباع الوسائل والتقǼيات اŭتاحة في العمل أثǼاء عملǾ اليومي كما يتضمن معلومات بفرض 

 (1)الŗقية أو الانتقال لوظيفة أخرى.
 تصǼيف التدريب حسب مكان التǼفيذ: -2

 Ǽǿاك ثلاثة أنواع من التدريب وفقا ŭكان تǼفيذ البرنامج التدريبي:
أو مركز التدريب التابع للمǼظمة أو في مواقع العمل  : يتم القيام بهذا التدريب في إدارةالتدريب في موقع العمل -2-1

نفسها وقد źضع لذلك متدربون آخرون يǼتمون مباشرة وضمن بيئة العمل العادية، وقد źضع موظفو اǼŭظمة 
 Ū(2)هات أخرى.

أي مراكز ومعاǿد تدريبية متخصصة تابعة للمؤسسة ويعتبر ǿذا الǼوع من التدريب خارج مكان العمل:  -2-2
التدريب مكملا للتدريب في مواقع العمل وǿذا ما يتطلب توافر ظروف مشابهة لظروف العمل ليتمكن 

 زيادة معارفǾ ومهاراتǾ والŤ ŖكǾǼ من تأدية عملǾ اūاŅ.اŭتدرب)العامل( من 
حيث تشجع بعض اŭؤسسات العاملś فيها  التدريب عن طريق المعاǿد العليا والجامعات خارج المؤسسة: -2-3

على اŭشاركة في البرامج العلمية اŭتخصصة الŖ تعقدǿا ǿذǽ اŭعاǿد عن طريق سداد نفقات اشŗاكهم كما Ţث 
śية والعلمية وغالبا ما تدفع تكاليف العضوية وتكاليف  انضمامعلى  العاملǼهŭيئات اŮشاركة في أنشطة اŭوا

 حضور الǼدوات واللقاءات الŖ تعقدǿا.
 Ǽǿ :(3)اك ثلاثة أنواع وǿي كما يلي:التدريب في ضوء احتياجات الأفراد -3
ǿو ذلك الǼوع من التدريب الŖ يقوم بǾ الفرد لتطوير مهارتǾ، على أن تتوافر لǾ الظروف الŖ  التدريب الذاتي: -3-1

 تساعدǽ على تǼمية نفسǾ بǼفسǾ في عملية.
ويكون ذلك عǼدما تŗكز العملية التدريبية على أفراد معيŞ ،śǼيث يتم تǼاول كل فرد على  التدريب الفردي: -3-2

لتوظيف وتكيف الفرد على اǼŭاخ العام للمǼظمة، ومن مزايا ǿذا  ذلكباشرة، و د  يتم ذلك بعد التعيś معدة وق

 .101، ص2006ازوري، العلمية للǼشر والتوزيع، عمان، الأردن، لغزاوي، التدريب الإداري، دار اليųم ا -3 .81بلال خلف السكارنة، مرجع سابق، ص -2 .140، ص2008البشرية، بدون دار الǼشر، جامعة الزقازيق، مصر، راشد محمد عبد اŪليل، إدارة اŭوارد  -1                                                           
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التدريب أنŻ Ǿكن اŭؤسسة من التعامل اŭباشر مع الاحتياجات التدريبية باعتبار أن الاحتياجات بطبيعتها فردية 
 إلا أن ǿذا الǼوع مكلف من ناحية الوقت.

ŭتدربś في أن واحد كالمجموعات الŖ تتدرب في مراكز حيث يتم تدريب ůموعة من ا التدريب الجماعي: -3-3
لات والأجهزة اŪديدة، تدريبية متخصصة أو في حالة تدريب ůموعة من الفǼيś على كيفية استخدام بعض الآ

ويعتبر من الأنواع الشائعة واŭعروفة لقلة تكاليفǾ واقتصادǽ للوقت، ومن ŲيزاتǾ أيضا ترسيخ فلسفة اŭشاركة 
 (1) ل اŪماعي وروح الفريق.والعم

 تصǼيف لتدريب حسب المستوى الوظيفي: -4

 (2) يǼقسم إń خمسة أنواع وفيما يلي تعريف كل نوع على حدى:
ǿو ůموعة البرامج التدريبية الŖ تهدف إń تعريف اŭعǼيś اŪدد بأǿداف  :التأǿيليالتدريب التعويضي أو  -4-1

 اŭؤسسة وسياساتها وأنشطتها وǿيكلها التǼظيمي.
ǿو ůموعة البرامج التدريبية لŖ تهدف إń رفع مستوى الأداء واكتساب اŭهارات  التدريب التخصصي: -4-2

 ،řف( śصصي معţ الů هارات العلمية فيŭمية اǼظرية وتǼعلومات الŭعارف وزيادة القدرة عن طريق التزود باŭوا
Ņالخ(.ما.....řإداري، تسويقي، أم ، 

Ŗ تهدف إń تǼمية العلاقات الإنسانية والتعامل مع اŭرؤوسǿ ،śو ůموعة البرامج ال :الإشرافيالتدريب  -4-3
 وŢفيزǿم على العمل، وكيفية تبسيط إجراءات العمل وبǼاء فرق عمل فعالة.

Ųارسة العملية الإدارية من ţطيط وتǼظيم وقيادة ورقابة وزيادة الفاعلية التǼظيمية في Ţقيق  التدريب الإداري: -4-4
 لسياسات أو زيادة فعالية شاغلي وظائف مديري الإدارات.الأǿداف وكيفية تǼفيذ ا

ǿو ůموعة البرامج الŖ تهدف إń تǼمية اŭعارف واŭهارات اŭتعلقة بوضع الأǿداف ورسم  التدريب القيادي: -4-5
ات السياسات العامة وتعميق اŭفاǿيم الإدارية واţاذ القرارات Ųا يساعد على Ţسś الأداء وزيادة فعاليتǾ لقياد

 اŭؤسسة.
 
 . 147، ص2007والتدريب في اŭؤسسة العربية القاǿرة،  الإستشاراتŰمود محمد السيد، Ţديد الاحتياجات التدريبية، Şوث وأوراق العمل اŭقدمة في مؤŤر  -2 .56عبد اŭعطي عساف، مرجع سابق، ص -1                                                            
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 المبحث الثاني:مراحل التدريب ومكونات الǼظام التدريبي.
 المطلب الأول: مراحل التدريب.

بتوبيخ دور اŭدرب في اŭراحل الأربعة الŤ Ŗيز بها عملية التدريب فكسابقة تبدأ عملية التدريب  سبورنقام أو 
بتحديد الاحتياجات التدريبية يليها Ţديد أǿداف التدريب اŭراد Ţقيقها ثم مرحلة تصميم والتدريب وأخŚ مرحلة التقييم 

 والتقويم البرنامج التدريبي وفيما يلي:
ǽذǿ أوسبورن:  شكل يوضح Ǿراحل وفق ما قدمŭ(1)ا 

 ن وأدوار.ر ( مراحل التدريب من مǼظور أوسبو 1الشكل رقم)
 

  
 
 

 .133مدحت أبو الǼصر، مرجع سابق، ص المصدر:
 Ŗراحل الŭا ńسيتم التطرق إ Ǿووفق ǽالتفاصيل الوارد في الشكل أعلا ńادا إǼواستŤي كما يلي:بها العملية التدريبية  رǿو 

ويقصد بتحديد الاحتياجات التدريبية Ţديد اŭهارات اŭطلوبة رفعها لدى أفراد  تحديد الاحتياجات التدريبية: -1
إدارات معيǼة والŖ يتم تفصيلها في ůموعة من الأǿداف اŭطلوب Ţقيقها بǼهاية عملية التدريب، وǿي عبارة عن 

، كما أن الǼشاط التدريبي يرتكز (2)تطوير في اŭهارات في ůال وظيفة Űددة تغيŚ في الاšاǿات وزيادة في اŭعارف و 
 (3)بصفة أساسية على مدى الدقة واŭوضوعية في Ţديد وŢليل الاحتياجات التدريبية.

تشكل  إن عملية تصميم البرامج التدريبية ǿي عملية إنتاج اŭواد التعليمية والتدريبية، الŖتصميم البرامج التدريبية:  -2
إدارة أعمال، عائشة، أهمية تدريب اŭوارد البشرية، ودورǽ في Ţقيق اŭيزة التǼافسية، أطروحة مقدمة لǼيل شهادة الدكتوراǽ في علوم التسيţ ،Śصص  شتاŢة - 2 .133ت محمد أبو الǼصر، مرجع السابق، صمدح 1-                                                            التدريبي المحدد مسبقا. جالاحتيا  Űتوى البرنامج التدريبي على ضوء أǿداف التدريب الŖ تشكل انعكاس

 .138مدحت محمد أبو الǼصر، مرجع سابق، ص -3 .131، ص3اŪزائر، جامعة 2010-2011

 " إعداد أǿداف التدريب2المرحلة" " تحديد الاحتياجات التدريبية1المرحلة"
 دور اŭشخص اŭلاحظدور 

 " تǼفيذ التدريب3المرحلة" " تطبيق نتائج التدريب4المرحلة "
 دور اŭخطط دور التطبيقي

"أنت "و"في مرحلتين "
 تتعامل مع المشاكل

" أنت "و"في مرحلتين"
 تتعامل مع النتائج
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 (1) ويعتمد التصميم على مǼهجية عملية تقوم على خطوات التالية:
 موضوعات البرنامج التدريبي.             Ţديد-ب             Ţديد الأǿداف البرنامج التدريبي.    - أ

 أساليب التدريب. Ţديد-د           اŭوارد التدريبية وšهيزǿا.         Ţديد - ج
 الزمان واŭكان. Ţديد-و           Ţديد الوسائل واŭستلزمات التدريبية.   -ه
 اŭتدربś.  اختبار-ن                اŭدربś.                      اختيار-ي
 موازنة التدريب.  تقدير-ل

التطبيق العملي، حيث تتحدد عملية التǼفيذ في ضوء معطيات وŰتويات البرنامج وǿو Żثل تǼفيذ البرنامج التدريبي:  -3
ذاتǾ وأǿدافǾ والŖ تتضمن مواقف وإجراءات تعليمية تدريبية تهدف إń تطوير معارف ومهارات وقيم سلوكية 

 وتوسيعها لدى اŭتدرب وتتأثر عملية التǼفيذ Šجموعة عوامل مǼها:

 وانتهائǾ وتوزيع الزمن اŭخصص على اŭواد التدريبية. التوقيت:موعد بدء البرنامج -

 اŭكان واŭستلزمات الأخرى للتدريب. -

 الإشراف من قبل متخصصś علميś ومن قبل جهاز إداري قادر على تǼظيم التدريب. -

 قيام اŭدرب بدورǽ بوصفǾ عاملا رئيسيا في ųاح عملية التǼفيذية. -

ة التقييم بأنها عبارة عن تلك الإجراءات الŖ تقاس بها كفاءة البرامج التدريبية تعرف عملي تقييم العملية التدريبية: -4
ومدى ųاحها في Ţقيق أǿدافها اŭرسومة، كما تقاس بها كفاءة اŭتدربś ومدى ųاح التدريب في تغيǿŚم، كما تقاس 

 (2) تقييم تهدف إń:بها كفاءة اŭدربś الذين قاموا بتǼفيذ العمل التدريبي، وبذلك فإن عملية ال
 معرفة نقاط القوة وتǼميتها ونقاط الضعف وتلاقيها في البرنامج التدريبي. -
 Ţديد مدى استفادة اŭتدربś من البرنامج التدريبي. -
 .70بلال خلف السكارنة، مرجع سبق ذكرǽ، ص أنظر: -2 .134شتاŢة عائشة، مرجع سبق ذكرǽ، ص -1                                                            قياس كفاءة عǼاصر العملية التدريبية من مدرب ومتدرب ووسائل وأساليب تدريبية. -

أثر التدريب على Ţسś جودة اŬدمات الصحية في مستشفيات وزارة التعليم العاŅ، دراسة تطبيقية، أديب برǿوم، بسام زاǿر، وائل السليمان،  -
 (02العدد ) (29سلسلة العلوم الاقتصادية والقانونية، المجلد)قية، ůلة جامعة تشرين الدراسات والبحوث العلمية، ذالأسر اŪامعي في اللامستشفى 
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 تغيǽŚ.تقدير إمكانية الاستمرار في البرنامج أو  -
 Ţسś برامج التدريب وتطويرǿا. -

 المطلب الثاني: مكونات نظام التدريب.
يطلق على مكونات العملية التدريبية باǼŭظومة أو الŗكيب الذي يتألف من ůموعة من الأجزاء اŭتداخلة واŭتفاعلة 

للمǼظومة بأكملها، وǿذǽ الأجزاء مع بعضها، وترتبط بعلاقة تأثŚ مستمرة، ويؤدي كل جزء مǼها وظيفة Űددة لازمة 
:Ņواŭها على نظام فرعي آخر متكامل، من خلال الشكل اǼكن يشمل كل جزء مŻ 

 (1)بالعمليات واŭخرجات والتغذية العكسية. اŭداخلاتتتكون العملية التدريبية من أربعة عǼاصر رئيسية ǿي 
لعمليات Űددة لتحويلها إń شيء أو إضافة خصائص جديدة : ǿي تلك اŭفردات الŖ يراد إخضاعها اŭداخلاتأولا: 
 :مداخلاتوǼǿاك ثلاثة أنواع من  ،عليها

 ( مكونات نظام التدريب2شكل رقم)
 
 
 
 
 
 
 
 

       عبيد علي راشد مسلم اǼŭصوري، نموذج مقŗح لزيادة فاعلية التدريب الإداري في تǼمية اŭوارد المصدر:             
 . 53، ص2004البشرية الوطǼية دراسة حالة أبو ظبي، مذكرة دكتوراǽ، جامعة عś شمس، مصر، 

 عملية التدريب من مدربś وإداريś وفǼيś تتكون من كافة الأفراد الذين يشŗكون فيالإنسانية:  المداخلات - أ
ومساعدين وźتلف ǿؤلاء الأفراد في خصائصهم أو الصفات اŭطلوبة فيها باختلاف البرامج التدريبية الŖ يشŗكون 

 .66أ.د. ųم الغزاوي، جودة التدريب الإداري، مرجع سابق، ص -1                                                            فيها.

Ώللتدري ΔرجيΎالخ Δالبني 
Ώللتدري Δالداخلي Δالبني 

Εالمدخلا ΕΎا العمليΕΎلمخرج  
يΔـالتغذيΔ العكس  
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 وǿو اŪهاز الفř الذي عليǾ تصميم وتǼفيذ ومتابعة التدريب.المدربون: 
التدريب والذي Ÿرى عليǾ التدريب وغالبا ما يستقطب ǿذا العǼصر من البيئة  ǿو العǼصر اŭستفيد من نشاط المتدربون:
 اŬارجية.

 بيئة التدريب. وǿم الأفراد الذين يعملون على توفŚ الإداريون:
على التدريب واستمرار مراحلǾ، وبواسطتŻ Ǿكن  الاتفاق: تتكون من الأموال اللازمة المادية والمالية المداخلات - ب

 Śداخلاتتوفŭمن قاعات وأجهزة تدريبية. ا ǾتويŢ سيقاوم فيها لتدريب، وما Ŗباني الŭادية الأخرى، مثل اŭا 
وǿو اŪانب اŭعǼوي ويشمل بيانات خاصة باǼŭشأة الŖ يأتي مǼها اŭتدربون: أǿدافها،  :المعلومات والأفكار -جـ

ذات أهمية خاصة إذا كان اŭتدربون جميعا يعملون في مǼشأة ǿيكلها، سياستها، تارźها.... الخ، وتصبح ǿذǽ البيانات 
 واحدة ويراد تدريبهم في أنواع Űددة.

وţتص ǿذǽ اŭرحلة بǼشاط التدريب، واŭعاŪة الفعلية للمتدرب حŻ ŕكن بإكسابǾ الصفات أو  ثانيا: العمليات:
 خصائص اŭطلوبة، وتǼقسم ǿذǽ اŭراحل إń ثلاث مراحل فرعية:

: وǿي Ţديد اŮدف من التدريب في ضوء Ţديد الاحتياجات التدريبية، وتقسيم البرنامج المرحلة التحضيرية -1
 التدريبي.

 وǿي التدريب الفعلي الذي Źدث فيǾ تفاعل بś اŭتدربś حول موضوع التدريب. المرحلة التǼفيذية: -2
 ف على سŚ البرنامج التدريبي.وǿي اŭتابعة اŭستمرة ŭراحل التǼفيذ للوقو  مرحلة المتابعة: -3

إن ţلف أي عǼصر عن التفاعل مع بقية العǼاصر لن يؤدي بالǼظام إŢ ńقيق أǿدافǾ وإن Ţققت فإنها لن تكون 
 .(1)باŭستوى اŭطلوب
داخل نظام وانصهارǿا ثم Ţويلها إń أشكال ومعاني وŻكن تصǼيفها  اŭداخلاتǿي نتائج تفاعل ثالثا المخرجات: 

ń(2)إ:  
 تتمثل في زيادة الإنتاج وţفيض في العائد وارتفاع مستويات الأداء. مخرجات مادية: -1
وǿم البشر الذين خضعوا للتدريب، وأحدثت التغيŚات اŭقصودة في اšاǿاتهم، أو خلقت فيهم  مخرجات بشرية: -2

 .119مرجع سابق، ص -أطروحة-تاŢة عائشةش -2 .99مدحت محمد أو الǼصر، مرجع سابق، ص -1                                                            مهارات جديدة أو أكسبتهم خصائص أو معلومات جديدة.
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تتمثل في اŪوانب الǼفسية للمتدربś، والŖ تبرز في شكل ارتفاع في معǼوياتهم، أو إثارة أحاسيسهم،  رجات معǼوية:مخ -3
 Ŵو اǼŭظمة أو المجتمع.

اŭوارد التدريبية، أو  إعدادكما أن ǿذǽ اŭخرجات قد لا تكون إŸابية، بل قد تكون سلبية ناجمة عن خطأ أرتكب في 
.śدربŭوا śتدربŭاختيار ا 

الفعلي أو الǼتائج الŢ Ŗققها الأنشطة اŭختلفة وǿي معلومات عن الأداء رابعا: التغذية العكسية)المعلومات المرتدة(: 
 ńظام وتقوم بدور الرقابة، وترد إǼداخلاتللŭديرون للحفاظ على مستويات  اŭخرجات ويستخدمها اŭأو العمليات من ا

معاŪة اŭشكلات وحلها وتعديل الأنشطة وتكييفها Šا يتلاءم مع الظروف اŭتغŚة لأداء اŭخططة في اǼŭظمة من ناحية، و 
 .(1)من ناحية أخرى
 Ż(2)كن تقسيم بيئة نظام التدريب إń بيئة داخلية وبيئة اŬارجية ويشمل:خامسا: البيئة: 

 :البǼية الداخلية - أ
1-  .śشرفŭا śدربŭوا śتدربŭططي برامج التدريب واű ثل إدارة العملية التدريبية مثلŻانب الإنساني: وŪا 
وŻثل أسلوب التدريب وطرق إيصال اŭعلومات إń اŭتدربś، والأدوات والتجهيزات  الجانب التكǼولوجي: -2

 اŭستخدمة في التدريب.
التدريبية كالشروط الŸ Ŗب توافرǿا للالتحاق  بية لتسيŚ البرامجيعملية التدر الأنظمة واللوائح الŖ تقرǿا إدارة ال -3

 بالبرامج التدريبية والأنظمة التحويلية للبرامج التدريبية.
مدربś ومتدربś وعاملś كالعلاقات الرسمية بś اŭتدرب واŭشرف على العلاقات بين الأعضاء العملية التدريبية:  -4

 غŚ الرسمية بś اŭتدربś بعضهم بعضا. التدريب، والعلاقات
 وŤثل اŭفاǿيم السائدة بś العاملś فيها وبś اŭتدربś كالقانون، والعمل اŪاد.: القيم السائدة في المǼظومة -5
 وǿي تشمل الأبعاد الآتية: البيئة الخارجية: -ب
واŭستوى اūضاري، والǼظام تǼمية اŭوارد  وŻكن حصدǽ في الǼظام الاقتصادي والسياسي والقانوني البعد المجتمعي: -1

 البشرية.
 .68سابق، ص ųم الغزاوي، مرجع -2 .57بلال خلف السكارنǾ، مرجع سابق، ص -1                                                            ويتعلق ǿذا البعد باǼŭظمات أدوارا مهمة من أبرزǿا. البعد التǼظيمي: -2
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 تلبية حاجات الأفراد. -
 توظيف موارد بشرية متخصصة لتحقيق أǿداف اǼŭظمة والبيئة اŬارجية. -

 خلاصة الفصل الأول: 
أن مفهوم التدريب ǿو عبارة عن الǼشاط الذي يبذل بهدف تزويد اŭتدربś باŭعارف واŭهارات  Ųا سبق يتضح

 اللازمة لتǼميتهم.
وإن الأهمية اŭتزايدة للتدريب Ťثل ضرورة ملحة للمǼظمات اūديثة وأنǾ سبيل مهم لكل العاملś على اختلاف مستوياتهم 

وعليų Ǿد أن أهمية التدريب (1)اūاضر والتأǿيل ŭسؤوليات أكبر في اŭستقبلوţصصاتهم لأنǾ يؤدي إŢ ńسś الأداء في 
الŤ Ŗس أسلوب تتجلى في أنǾ يتيح للعمال التأقلم مع التغŚات الŢ Ŗدث على اŭستوى العمل، نظرا ūالة التطور 

التدريب ǿو في حد ذاتǾ صقل للمهارات العمل، والŖ تؤدي بدورǿا إń تغيŚ طبيعة العمليات الإنتاجية، فضلا عن أن 
 (2)واŬبرات واŭعلومات واŭعارف

كما توجد ůموعة كبŚة من الدوافع Ţتم على اǼŭظمات انتهاج أسلوب التدريب ŭواردǿا البشرية، وǿذا نظرا لأهمية 
Ǽم للمǿيصب في خدمة الغاية الأ Ǿذا كلǿو ǾǼرجوة مŭداف اǿصر التدريب بسبب الأǼي البقاء تفعيل عǿظمات ألا و

 والاستمرار عن طريق Ţقيق التميز بالاعتماد على ǿذا اŭورد الذي أصبح Żثل أǿم اŭوارد في Ţسś أداء اŭؤسسات.
 

 
 

                                                           1- Śصر البشري، مذ  سهǼصر البشري، ومذكرة أداء العǼاسبات الآلية في كفاءة أداء العūولوجيا اǼاب، أثر التدريب على استخدام تكǿكرة مقدمة محمد عبد الو
 .12، ص06/2008على تǼمية اŭوارد البشرية في البلدان الإسلامية، ůلة الباحث عدد الداوي الشيخ، Ţليل أثر التدريب والتحفيز -2 .58، ص2005-2004لǼيل شهادة اŭاجستŚ، جامعة عś شمس، مصر، 



 
 

 ثانيالفصل ال
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 المبحث الأول: تدريب الموارد البشرية بالمركز محل الدراسة
يعني ǿذا المبحث أساسا بالدراسة الميدانية ونتائجها، وقبل ذلك يتم تقديم المؤسسة Űل الدراسة، ألا وǿي     

 المؤسسة العمومية للصحة اŪوارية زريبة الوادي.
 المطلب الأول: التعريف بالمركز الصحي

زريبة الوادي ǿي أحد المؤسسات اūديثة على مستوى دائرة زريبة بإن المؤسسة العمومية للصحة اŪوارية 
الوادي، حيث كانت أحد المجمعات الصحية التابعة للقطاع الصحي سيدي عقبة، وبموجب المرسوم التǼفيذي رقم 

تضمن إنشاء المؤسسات م الم0770مايو  01ه الموافق ل 0401جمادى الأول  70المؤرخ في  70/047
وتǼظيمها وسيرǿا وتغيير تسميتها وأصبحت تعرف العمومية الإستشفائية والمؤسسات العمومية للصحة اŪوارية 

 بالمؤسسة العمومية للصحة اŪوارية زريبة الوادي.
 ذات طابع إداري، تتمتع بالشخصية المعǼوية، الاستقلال الماŅ وتوضع Ţت وصاياوǿي مؤسسة عمومية  

الواŅ، تتكون من أربع عيادات متعددة اŬدمات و أربعة عشر قاعة للعلاج تغطي ůموعة معتبرة من السكان 
 والمقر اūاŅ للمؤسسة ǿو العيادة المتعددة اŬدمات زريبة الوادي.

 1.)70(بالشكلموضحة ǿي العيادات التابعة لها كما 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 زريبة الوادي.،صلحة المستخدمين، المؤسسة العمومية للصحة اŪوارية م.1                                                              
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 من خلال الشكل نلاحظ أن Ǽǿاك عيادات متعددة اŬدمات وǿي كما يلي:          
 العيادات المتعددة اŬدمات الشهداء الإخوة بن ناجي زريبة الوادي وتضم: -0

 .70قاعة علاج رقم  -.             د70علاج رقم قاعة -أ
 قاعة علاج بادس. -قاعة علاج القصر.            ه -ب
 الرقمة. نفيضةاقاعة علاج  -و               ليانة.اقاعة علاج  -ج

 العيادة المتعددة اŬدمات الأخوة خلفة الفيض وتضم: -0
 الروŸل.قاعة علاج  -قاعة علاج الفيض.             د -أ

 .70قاعة علاج الولاجة  -قاعة علاج الإخوة حرزŅ.   ه -ب       
 قاعة علاج زريبة الوادي. -.       و70قاعة علاج الولاجة  -ج       
 العيادة المتعددة اŬدمات الشهيد تاسوريت بلقاسم مزيرعة وتضم: -0 

 ي.قاعة علاج سيدي مصمود -قاعة علاج البغيلة.             ب -أ
  العيادة متعددة اŬدمات الشهيد بوغديري بلقاسم خǼقة سيدي ناجي. .0

 المطلب الثاني: مهام المركز الصحي
 1:لمركز الصحي أǿداف كبرى من خلال التوجهات الرئيسية لهذǽ المؤسسة الصحية وتتمثل فيل 
 أǿداف البحث العلمي. –أǿداف التكوين الطبي  –الأǿداف الصحية  -
 ǽذǿ بثق منǼداف مهام فرعية متعددة أهمها: وتǿالأ 
 الوقاية والعلاج القاعدي. -
 تشخيص المرض. -
 العلاج اŪواري. -
 .)خاصة بالطب العام القاعدي (الفحوص  -
 الأنشطة المرتبطة بالصحة الإنجابية والتخطيط العائلي. -
 تǼفيذ البرامج الوطǼية للصحة والسكان. -

 زريبة الوادي. -المديرية الفرعية للموارد البشرية 1                                                             وتكلف كذلك بما يأتي:
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- Ǽفظ الصحة والŞ قاوة ومكافحة الأضرار والآفات المساهمة في ترقية وحماية البيئة في المجالات المرتبطة
 الاجتماعية.

  في Ţسين مستوى مستخدمي مصاŁ الصحة وšديد معارفهم. -
 استغلالها كميدان للتكوين الشبه الطبي على أساس اتفاقيات تبرم مع مؤسسات التكوين. -

 ث: التنظيم الإداري للمركز الصحي.المطلب الثال
يقوم على إدارة المؤسسة ůلس إدارة مزود ŝهاز أو ǿيكل استشاري يسمى بالهيئة الاستشارية ويدعي المجلس     

الطبي ويرأس ůلس الإدارة المدير العام للمؤسسة، وتقع مباشرة Ţت سلطة الإدارة العامة أربع مديريات أساسية 
 1وǿي:
 الفرعية للمالية والوسائل.المديرية  .0
 المديرية الفرعية للموارد البشرية. .0
 المديرية الفرعية للمصاŁ الصحية. .0
 المديرية الفرعية للصيانة والتجهيزات الطبية والتجهيزات المرافقة. .4

 والهيكل التǼظيمي الإداري للمركز يبين بصورة تفصيلية űتلف الوحدات التǼظيمية للمؤسسة، وتظهر űتلف    
 المكاتب والمديريات التي تقوم على إدارة الموارد المالية والمادية والبشرية للمركز.

 عن ǿذǽ الوحدات بصفة أدق: 74رقم  ويعبر الشكل
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 زريبة الوادي.،مصلحة المستخدمين، المؤسسة العمومية للصحة اŪوارية .1                                                             
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يتميز التǼظيم الإداري للمركز بكونه تǼظيما خطيا ذي طابع مركزي وǿذا ما تتميز به عموما المؤسسات       
تعرف بالوظائف التشغيلية، وǿي تلك المصاŁ العمومية ذات الǼمط البيروقراطي، ويتميز المركز بوظائف أخرى 

كالتشخيص، العلاج، التمريض، والتحاليل...اł   عن القيام بتقديم اŬدمات الصحية والطبية المختلفة المسئولة
 ولهذا كان من الأهمية تقديم űتلف ǿذǽ الوحدات والمصاŁ الطبية وشبه الطبية.

 واقع التدريب بالمؤسسة محل الدراسةي: ـــــــــــث الثانــــالمبح
 الأول: ǿيكلة الموارد البشرية بالمركز الصحي المطلب

Źتاج المركز كأي تǼظيم أو مؤسسة إń موارد بشرية قادرة على إنجاز الأعمال وقيادة űتلف الأنشطة والبرامج      
في إطار سياسات واستراتيجيات Űددة، من أجل بلوغ الأǿداف المسطرة، وبالتاŅ تقديم خدمات طبية وصحية 

 ، ويمكن التعرف على ǿيكلة الموارد البشرية من خلال اŪدول التاŅ:ذات نوعية
 تركيبة الموارد البشرية بالمركز Űل الدراسة(: 70اŪدول رقم )

 العدد الموارد البشرية الطبية
 صيدŅ عام

 أطباء عاملون
 أطباء نفسانيون                   

74 
02 
74 

 العدد الموارد البشرية شبه الطبية
 )ممرض الصحة العمومية(شبه طبيين 

 شبه طبيين مؤǿلين وحاصلين على شهادة دولة
 مساعد تمريض

44 
00 
10 

 العدد الموارد البشرية الإدارية والتقǼية
 الإداريون

 )عمال مهǼيون(التقǼيون 
 أعوان مؤقتين 

 متعاقدون

01 
71 
04 
04 

 020 المجموع
 المؤسسة إدارة-مصلحة المستخدمين المصدر:
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ǿيكلة الموارد البشرية تتوفر على عدد من الموارد البشرية الطبية حيث  أن( يتضح 70من خلال اŪدل رقم )    
( 44( أطباء نفسانيون أما الموارد البشرية الشبه الطبية تمثل )74 و)ينعام( أطباء 02( صيدŅ عام و)74تمثل )

(  مساعد 10( شبه طبيين مؤǿلين وحاصل على شهادة دولة و)00شبه طبيين )ممرض في الصحة العمومية)
( أعوان 04( تقǼيون)عمال مهǼيون( و)71( إداريون و)01والتقǼية تمثل ) الإداريةتمريض وأما الموارد البشرية 

استثمار ǿذǽ الǼسبة للمجموع الإجماŅ فيمثل نسبة كبيرة تساعد المؤسسة على  ب( متعاقدون، ف04و) مؤقتين
الطاقات وتǼميتها عن طريق أنشطة التدريب من أجل توفير الأخصائيين باūجم والǼوعية اللازمين مستقبلا، 

 وبالتاŅ تشغيل ǿذا الǼظام الصحي بطريقة أفضل.
 .ييم نفقات التدريب بالمركز الصحيالمطلب الثاني: تق

 الذي الطبيب المǼسق بمصلحة الموارد البشريةتمت مقابلة في الصحة بالمؤسسة،  لمسئولينمن خلال مقابلتǼا        
 .1ت التدريب ومن يقوم بهذǽ الǼفقاتأفادنا ببعض المعلومات التي تتمحور حول تقييم نفقا

 من يقوم بنفقات التدريب: -1

نفقات التدريب للمؤسسة الصحية Űل الدراسة على Ţمل المؤسسة للǼفقات على المتدربين بتوفير طبيب تقوم  
لهم وǿذا ما يتجسد في الǼموذج الذي قمǼا بإحضارǽ من مصلحة الموارد البشرية بالمركز الصحي والذي يتعلق 

والذي يمثل حصيلة تǼفيذ  )70(م بǼفقات المؤسسة، ونقوم بدراسته كمثال لذلك، وǿذا ما يتضمǼه الملحق رق
 البرنامج المحلي للتكوين الطبي السǼوي المتواصل وŹتوي على:

 : الموضوع التدريبي ǿو التكفل بالǼظافة الإستشفائية.الموضوع التدريبي -
وعدد الساعات التدريبية والفئة المستهدفة، وǿي  برنامج التكوين المبرمج: والذي يشمل اسم ولقب المؤطر -

الأطباء العاملون حيث أنه يتم التركيز على المؤطر وكل المعلومات التي ţصه، الشهادة المتحصل عليها، الرتبة 
فهرسين Źتوي على: التدريبي ومكان العمل، وعدد الساعات التي يقوم بتدريسها كما يتضمن ǿذا الموضوع 

مدى انتشار المرض، الثمن، الميكروبات المسببة، التطور التارźي، التعفǼات الأكثر انتشارا،  تعريفات عامة،
طرق الانتشار، أǿداف الǼظافة الاستشفائية، احتمال وحدوث الوقاية، الوفيات المسببة من التعفǼات 

البيكترولوجية للمحيط، الملخص، ، المسؤوليات المحددة لتفادي التعفن، المراقبة العلاجتقǼيات  الاستشفائية،
 الإدارة الǼوعية.

 زريبة الوادي. ، ادارة المؤسسة،المديرية الفرعية للموارد البشرية .1                                                             ويسجل ضمن ǿذا الǼموذج:
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وكل ما يǼفق على ǿذا الطبيب من المبيت، الأكل، الǼقل  )نفقات الǼشاط التدريبي(ثمن العملية التدريبية 
، المعلومات أو وكذلك الǼفقة على المتربصين إذا احتاجوا إń إقامة، الǼفقة للعملية التدريبية اŬاصة بالمؤطر

 00المؤرخ في  001-70رقم  ووسائل أخرى إن وجدت، وذلك وفقا للمرسوم التǼفيذي  بهاالوسائل المدرس 
 ، كما يذكر اسم المؤسسة المقام فيه الǼشاط التدريبي.0770ماي 

من أكل وشرب  توجد نفقات تقوم بها المراكز التدريبية المختلفة والتي تتكفل بالمتدربين وتتحمل كافة الǼفقات 
وإقامة...اł  سواء كانوا أطباء أو إداريون أو شبه طبيين، تعذر عليǼا اūصول على الوثائق، لأن الǼشاط 

 التدريبي يقام بالمراكز التدريبية خارج نطاق مؤسستǼا التي ǿي حل الدراسة.
 تقييم نفقات التدريب بالمركز الصحي: -2
أي نشاط تدريبي في المؤسسة يتطلب إعداد خطط وبرامج تدريبية، والعمل على استغلال الموارد  إن    

 المتاحة لضمان نتائج التدريب وذلك من خلال عملية التقييم للǼشاط التدريبي.
فعملية تقييم نفقات التدريب ţتصر على تقدير التكلفة التدريبية داخل المؤسسة، ونظرا لعدم حصولǼا على  

الوثائق المتعلقة بتقييم نفقات التدريب حسب كل جهة مستهدفة إلا أنه لا يمǼع من إفادتǼا ببعض المعلومات 
حسب المقابلة التي أجريǼاǿا مع الطبيب المǼسق تم حصولǼا على ůموع الǼفقات الإجماŪ Ņميع اŪهات 

 1ة واŪدول التاŅ يوضح ذلك:سǼوات الأخير  2المستهدفة من أطباء وإداريون وشبه طبيين...اł خلال 
                            Ūوات الأخيرة 2نفقات التدريب للمؤسسة خلال  :(70دول رقم )اǼس 

 المبلغ المال لǼفقات التدريب للمتدربين/كل سǼة السǼوات
0700  DA041.047.47  
0700 027.027.07 DA 
0704 007.002.77 DA   
0702 044.077.77 DA 
0704 027.400.77 DA 

 .إدارة المؤسسة -المديرية الفرعية للمالية والوسائل المصدر:

والذي يمثل تقييم نفقات التدريب التي تǼفقها المؤسسة على المتدربين والمدربين،  70دول رقم اŪمن خلال      
كانت   0700السǼوات اŬمس، فإن المؤسسة خلال سǼة نلاحظ أن نفقات الǼشاط التدريبي بالمقارنة بين   ، زريبة الوادي.إدارة المؤسسة ،المديرية الفرعية للمالية والوسائل 1                                                            



الوادي زريبة -الجوارية للصحة العمومية المؤسسة في التدريب واقع حالة دراسة             الفصل الثاني:   

28  

عن السǼة الماضية،  10.411.07زادت الǼفقات بمبلغ  0700وفي سǼة  041.047.47 تالǼفقات قد بلغ
ترجع إń أن عدد المتدربين ǿذǽ السǼة أكبر أو الاحتياجات التدريبية ǿي التي تتطلب نفقات حسب المعلومات 

، ولكن 0700نلاحظ أن نفقات المؤسسة تصل إń المبلغ الذي أنفقته في سǼة  0704من المصلحة. وفي سǼة 
                     .0704و  0702نفقات التدريب في تزايد خلال سǼتي 

 المطلب الثالث: مجالات التدريب في المؤسسة. 
إدارة المركز بعملية الǼشاط التدريبي على جميع مستويات الهيكل التǼظيمي، وذلك لتǼمية مهارات  تهتم

وقدرات الموظفين ولهذا تعددت ůالات التدريب واختلفت على حسب كل نشاط تدريبي يقوم به متدرب أو 
 ůموعة من المتدربين داخل أو خارج المؤسسة.

ǿ اك ثلاثةǼي كماǿالات للتدريب وů :1يلي   
يمتاز ǿذا التدريب بالǼجاح في Ţسين خدمات المؤسسة، ويكون ǿذا التدريب بعد تدريب تكميلي:  -1

سǼوات ويشترط فيه إجراء مسابقات  2التوظيف حيث أن المتدرب يمتاز بالأقدمية في التوظيف لمدة لا تقل عن 
في مدرسة شبه طبي في ولاية بسكرة، أما داخلية والتي تتطلب دورة تكوين تكميلي سواء للشبه الطبي تكون 
 بالǼسبة للإداريين فتكون في جامعة التكوين المتواصل في ولاية بسكرة.

وحسب رئيس مصلحة المستخدمين الذي أجريǼا معه المقابلة نذكر مثال عن ǿذا الǼوع من التدريب: موظف  برتبة ملحق رئيسي بالإدارة يريد أن يترقى إń رتبة متصرف إداري مباشرة بعد الǼجاح يلزم الموظف  )متدرب(
 متابعة تكوين تكميلي، مدة التدريب تسعة أشهر أي ثلاث ثلاثيات.

اسمه بالكامل تكوين الطب المتواصل حيث تقوم الوزارة بأيام تدريبية وتكويǼية لتقوية  تدريب تحضيري: -2
، ويتم الاختيار على أساس الاختصاص ويتوج )ثلاثية(أشهر  0أشهر وأخرى  4ت واŬبرات لمدة المهارا

بشهادة مشاركة ويتمتع بها وفق اūقوق والامتيازات التي źولها له أو لها التشريع المعمول به ůال التكوين 
 المستمر وتفيدǽ في الدرجات:

 .يل المهنيǿالترقية عن طريق التأ 
  الأقدمية للدرجة أو الترقية عن طريق الاختيار ويساوي مدة الدورة.التخفيض في 

م المتعلق 0114مارس  0ه الموافق ل 0404شوال عام  04المؤرخ في  10-14وفقا للمرسوم التǼفيذي         
 زريبة الوادي. ،إدارة المؤسسة، مصلحة المستخدمين .1                                                            بتكوين وتدريب وتربص الموظفين، مركز تواجد ǿذا التدريب في المدرسة الوطǼية للمǼاجمǼت وإدارة الصحة 
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العليا إń المؤسسة ويتم  المسئولة، والعملية التدريبية تكون وفقا لمواضيع űتارة تقوم بإرسالها اŪهات )اŪزائر(
اختيار المتدرب على حسب اختصاصه الذي يتبع الموضوع وǿذǽ بعض المواضيع المختارة لبعض الشهادات 

 لمستخدمين:المتحصل عليها من طرف المتدربين كما أفادنا بهم سؤول مصلحة ا
 التسيير العملي للمالية ومراقبة التسيير. .0
 التسيير الماŅ الاستشفائي. .0
 التسيير العملي للموارد البشرية والتحديد الإداري وتقǼيات إعداد الǼصوص. .0
4. Concer et les allergies 

ǿي  ǿو نشاط تدريبي يستهدف فئة معيǼة وǿم الأطباء، والدولةتدريب أو تكوين الطب المتخصص:  -3
الاحتياجات داخل المؤسسة، وتتحمل كل الǼفقات اŬاصة بالمتدرب التي تفتح دورات تدريبية حسب 

 ويتواجد مركز ǿذا التدريب باŪزائر العاصمة.
 مراكز التدريب التي تتعامل معها المؤسسة المطلب الرابع:

 مراكز التدريب التي تتعامل معها المؤسسة:-1

 Ǽǿاك عدة مراكز تتعام معها المؤسسة معظمها داخلية وǿي كما يلي:
 -اŪزائر-المدرسة الوطǼية للمǼاجمǼت وإدارة الصحة -أ

 اŪمعية اŪزائرية العلمية للشبه الطبي. -ب
 -بسكرة-جامعة التكوين المتواصل -ج      

 مدرسة التكوين الشبه الطبي. -د
 المعهد الوطني للصحة العمومية. -ه
 المعهد الوطني للصحة اŪوارية. -و
 -باتǼة-المستشفى اŪامعي -ل

يبي وقد مثلت أكبر حصيلة للǼشاط التدر  0702وقد قامت ǿذǽ المؤسسة الصحية بعدة برامج تدريبية لسǼة  
 1بالمقارنة بالسǼوات الماضية. واŪدول التاŅ يوضح ذلك:

 
 زريبة الوادي. ،إدارة المؤسسة ،المديرية الفرعية للموارد البشرية. 1                                                             
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 0702حصيلة الǼشاط التدريبي لسǼة : 70اŪدول رقم                                    
 عدد المتدربين التخصص

 70 -ملحق إدارة-تكوين أوŅ أثǼاء فترة التربص
 Ţ 07سين مستوى طبيب عام في الصحة العمومية

 002 الشبه طبي
 00 القابلات
 المديرية الفرعية للموارد البشرية المصدر:

 نلاحظ أن عملية الǼشاط التدريبي تستهدف الشبه طبيين لأنها تمثل أكبر عدد اŪدولمن خلال        
فردا، أما اŪانب الإداري فيمثل فردا واحدا  00متدربا ثم القابلات  07للمتدربين، تليها فئة الأطباء والتي تمثل 

جات التدريبية الموجودة خلال السǼة وǿذا دليل على أن المركز يقوم بعملية الǼشاط التدريبي على حسب الاحتيا
 بالمركز، وبما أن المركز وظيفته ǿي علاج المرضى فإنه يهتم بتدريب الشبه طبيين والأطباء أكثر من الإداريين.

 عدد أيام التدريب: .1

 2أشهر وقد يكون  0أشهر وقد يكون  ǿ4ذا الǼوع من التدريب لا يتجاوز تدريب قصير المدى:  -أ
 للإداريين والشبه الطبيين. أيام في كل شهر، ويوجه أكثر

المؤسسة عǼد احتياجها له وǿو يستهدف فئة  سǼتان تقوم به مدته تفوقتدريب طويل المدى:  -ب
 .أكثرالأطباء 

من بين أǿم المواضيع والبرامج التدريبية المخصصة للأطباء والإداريين وشبه أمثلة عن برامج تدريبية:  .2
 الطبيين بالمؤسسة مǼها:

  د الأطفال.داء السكريǼع 
 .التوجيه والإعلام للمرضى 
 .للمؤسسات الإستشفائية Ņالإعلام الآ 
 .املūد المرأة اǼالضغط الدموي ع 
 .ادūالإلتهاب الكلوي ا 
 .إدارة أعمال 
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 ي:ـــــــــــــالثانلاصة الفصل خ
إن عملية التدريب لها أهمية  من خلال دراستǼا لتدريب الموارد البشرية في المؤسسة العمومية للصحة اŪوارية    

بالغة ودور مميز للمؤسسة، حيث أن تدريب العمال وبصفة خاصة الأطباء وشبه الطبيين والإداريين يعمل على 
إكسابهم مهارات وخبرة في ůال ţصصهم، مما يقلل من مشاكل Ţدث داخل المؤسسة الصحية خاصة في قسم 

ية مǼه، ومما يǼفع المؤسسة في خدماتها الصحية ويعمل على استمرار الولادة، والتي تعاني معظم المؤسسات الصح
  عملية الǼشاط التدريبي وŹفز العمال على أداء وظيفتهم بشكل سليم وعدم الوقوع في الأخطاء المهǼية. 



 

 

 

 



    خاتمة

33  

من خلال دراستǼا لموضوع واقع التدريب في المؤسسة Űل الدراسة šلى لǼا أن عملية التدريب تكتسي أهمية كبرى    
بالǼسبة للموارد البشرية، فالأمر يتعلق من جهة بوسيلة لتكوين وتثمين الرأسمال البشري، ومن جهة أخرى عامل من 

Ǽاء على ذلك فإن للمؤسسة Űل الدراسة ǿيكل تǼظيمي يسمح العوامل الأساسية التي تساعد المؤسسة على التكيف، وب
موظفا  152لها بمباشرة عملية الǼشاط التدريبي ولكونها تعتمد على العǼصر البشري، فإن المجموع الإجماŅ للموظفين بلغ 

 .، شبه طبيين والإداريون...الخمينعابمختلف رتبهم من: صيادلة، أطباء 
من إقامة نشاطات  المسئولةفي خدماتها الصحية من نقائص تعاني مǼها ألزم الأمر الجهات ونظرا لاحتياجات المؤسسة   

تدريبية للموظفين وǿذǽ الǼشاطات ţتلف باختلاف ůلات التدريب كما أن Ǽǿاك نشاطات تدريبية تتطلب الوقت 
أدى بالمؤسسة توفير ميزانية مالية  والدقة في العمل، وقد تكون داخل المؤسسة أو موجهة للمراكز التدريبية الأخرى، مما

űصصة للعمليات التدريبية، فكل سǼة Ţدد نفقاتها على المتدربين، وǿذǽ الǼفقات لها علاقة بالاحتياجات التدريبي حيث 
أنه تزيد الǼفقات كما كان الاحتياجات التدريبية أكبر، وǿذا مما Ÿعل عملية الǼشاط التدريبي مستمرة داخل المؤسسة 

مؤسستǼا Űل الدراسة التي Ţتاج دائما إń بǼاء فكري Źل المشاكل الصحية، ومن ǿذا المǼطلق فإن مؤسستǼا  خاصة
تعتمد على تدريب الموارد البشرية كأداة فعالة لإدارة شؤون المؤسسة،  وكذلك لتحسين نوعية الخدمات الصحية وخلق 

 يب والأǿداف العامة للمؤسسة.مǼاخ للعم من أجل ضمان التوافق بين أǿداف وظيفة التدر 
التدريب بغية  )تسيير(وفي الختام يتم تقديم بعض الاقتراحات الضرورية من أجل Ţسين وتطوير ممارسات إدارة       

Ţقيق فعالية البرامج التدريبية وŢسين نوعية الخدمات الصحية بالمؤسسة Űل الدراسة، ومن بين ǿذǽ الاقتراحات كما 
 يلي:
  هم وتبادل الخبرات المكتسبة، مما يعمل على خلق الرضا المشاركةǼفي العمل بين العمال لتحسين العلاقات بي

 الوظيفي للعامل وŢقيق أǿدافه والمرتبطة بأǿداف المؤسسة.
  سبة للأطباء وشبه الطبيين والإداريين، وذلك للعمل على  )خارج الوطن(فتح دورات تدريبية خارجيةǼخاصة بال

يفي داخل المؤسسة، وذلك لاكتساب خبرات وثقافات دول أخرى للعمل على Ţقيق أǿداف الإثراء الوظ
 المؤسسة الصحية.

  اء مركز صحي كبير، لأن المركز يعاني من الاكتظاظ، خاصة في قسم الولادة وقسمǼتوسيع المؤسسة من خلال ب
 يبي داخل المركز الصحي.الأطفال، مما يعمل على توظيف المورد البشري وŢفيز عملية الǼشاط التدر 

  سبة للمجتمع مماǼسبة للموظفين وخارج المؤسسة بالǼسيسية ضد الأمراض داخل المؤسسة بالŢ القيام بحملات
  يساعد على توعية الأفراد وبروز ثقافة داخل المؤسسة وخارجها.
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 العربية: الغةالمراجع ب

 الكتب:

 .2002للǼشر، الاسكǼدرية، مصر،  معجم مصطلحات الموارد البشرية، الدار اŪامعية :حبيب الصحاف .1
لدكتور خلف بلال السكارنة، اšاǿات حديثة في التدريب، دار المسيرة للǼشر والتوزيع والطباعة، عمان، ا .2

 .2011الاردن،
 .2002، مصر،ادارة الموارد البشرية، بدون دار الǼشر، جامعة الزقازيق Űمد عبد اŪليل، راشد .3
 للǼشر، الاسكǼدرية، لاšاǿات اūديثة في ادارة الموارد البشرية، دار اŪامعة اūديثةا :صلاح الدين عبد الباقي .4

 .2002مصر،
 .2002عبد المعطي عساف، التدريب وتǼمية الموارد البشرية، دار زǿران للǼشر والتوزيع، عمان، الاردن، .5
 . Ű2003مد سعيد انور سلطان، ادارة الموارد البشرية، دار اŪامعة اŪديدة للǼشر، الاسكǼدرية، مصر،  .2
  والتوزيع، القاǿرة، مصر والتطبيق، دار الفجر للǼشر ادارة العملية التدريبية الǼظرية :مدحت Űمد ابو الǼصر .7

2002. 
 .2000عمان، الاردن، ت، دار وائل للǼشر،موسى اللوزي، التǼمية الادارية للمفاǿيم والاسس والتطبيقا .2
 .2002الاردن،  عمان، العلمية للǼشر والتوزيع، دار اليازوي، نجم الغزاوي، التدريب الاداري، .9

 . 2000عمان، الاردن،  دار صفا للǼشر، ادارة الموارد البشرية، نظمي شحاتة واخرون، .10
عمان،  ادارة الموارد البشرية)مدخل استراتيجي متكامل(،دار الوراق، يوسف حجين الطائي واخرون، .11

 . 2002الاردن،

 الرسائل الجامعية:

سة، مذكرة مقدمة لǼيل شهادة الماجستر، في رفع الفعالية التǼظيمية للمؤسبعاج الهاشمي، دور العملية التدريبية  .1
 .2009-2002ئر،جامعة اŪزا

تكǼولوجيا اūاسبات الالية في كفاءة اداء العǼصر  هير Űمد عبد الوǿاب، اثر التدريب على استخدامس .2
 .2005-2004-البشري، مذكرة مقدمة لǼيل شهادة الماجستر، جامعة عين شمس، مصر،
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شتاŢة عائشة، اهمية تدريب الموارد البشرية ودورǽ في Ţقيق الميزة التǼافسية، اطروحة مقدمة لǼيل شهادة  .3
 ,2011جامعة اŪزائر، ţصص ادارة اعمال، الدكتوراǽ في علوم التسيير،

  عبيد علي مسلم المǼصوري، نموذج مفتوح لزيادة فاعلية التدريب الاداري في تǼمية الموارد البشرية الوطǼية .4
 .2004ابو ظبي، مذكرة دكتوراǽ، جامعة عين شمس، مصر،  دراسة حالة

ت Űمود Űمد السيد، Ţديد الاحتياجات التدريبية، بحوث واوراق العمل المقدمة في مؤتمر الاستثمارا .5
 . 2007القاǿرة، والتدريب في المؤسسة العربية،

 المجلات:

اديب برǿوم، بسام زاǿر، وائل السليمان، اثر التدريب على Ţسين جودة اŬدمات الصحية في مستشفيات  .1
ة، ůلة جامعة تشرين للدراسات والبحوث يبة، مستشفى الاسر اŪامعي اللاذقوزارة التعليم العالي، دراسة تطبيق

 (.02(،العدد)29العلمية، سلسلة العلوم الاقتصادية والقانونية، المجلد )
لداوي الشيخ، Ţليل اثر التدريب والتحفيز على تǼمية الموارد البشرية في البلدان الاسلامية، ůلة الباحث ا .2
 . 02/2002عدد

 .L.Skiou, gestion du personnel, Opcit .1 راجع باللغة الفرنسية:الم
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  (:10الملحق رقم )
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 (:10الملحق رقم )

 اسئلة المقابلة:

 ǿل التدريب يمثل رǿانا للمستقبل ما رايك؟ -1
 ǿل توجد خطة سنوية اوحŕ ثلاثية للتدريب، ومن ǿي الجهة الŖ تديرǿا؟ -2
 كيف يتم تدريب الموارد البشرية بصفة عامة؟ -3
 برامج تدريبية داخلية و خارجية.-برامج تدريبية خارجية-داخلية برامج تدريبية -
 ǿل تاخذ ادارة المركز الدورات و البرامج التدريبية بعين الاعتبار عند ترقية الموظفين؟ -4
 ǿل تمنح ادارة المركز مكافئات مادية للموظفين)المتدربين( الذين يشاركون في دورات تدريبية؟ -5
 امج التدريبية الداخلية خاةة؟كيف تقييمون المشاركة في البر  -6
 ǿل ǿناك عملية لتقييم البرامج التدريبية، ومن الجهة المسؤولة عنها؟ -7
  ǿل تتاثر اجور المتدربين بسبب غيابهم من اجل التدريب؟  -8
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 :الأشكالقائمة 

 الصفحة الشكل
 01 مراحل التدريب من مǼظور اوسبورن وادوار: (10) الشكل رقم
 01 مكونات نظام التدريب: (10) الشكل رقم

 ű 00تلف العيادات بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية: (11) رقم الشكل
 قائمة الجداول:  00 الهيكل التǼظيمي للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية :(10الشكل رقم )

 الصفحة الجدول
 01 تركيبة الموارد البشرية بالمركز Űل الدراسة: (10جدول رقم )
 02 خمس سǼوات الاخيرة نفقات التدريب للمؤسسة خلال: (10جدول رقم )
 11 0101حصيلة الǼشاط التدريبي لسǼة : (11جدول رقم )

 قائمة الملاحق:

 الصفحة الملحق
 13 لتدريب للمؤسسةنفقات ا: (10الملحق رقم )
 00 اسئلة المقابلة: (10الملحق رقم )
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 فهرس المحتويات:

 الصفحة المحتوى
 ج-أ مقدمة 

 ة التدريبية وأǿميتها في المؤسسةمراحل العملي الفصل الأول:
 6 للعملية التدريبية. الأساسيةالمبحث الأول: المفاǿيم 

 6 المطلب الأول: مفهوم التدريب.
 3 مبادئ العملية التدريبية. المطلب الثاني:

 9 الثالث: أهمية التدريب. المطلب
 01 المطلب الرابع: انواع العمليات التدريبية.

0- .ǽفيذǼيف التدريب حسب وقت تǼ01 تص 
 00 تصǼيف التدريب حسب مكان التǼفيذ. -0
 00 التدريب في ضوء احتياجات الافراد. -1
 00 تصǼيف التدريب حسب المستوى الوظيفي. -0

 01 المبحث الثاني: مراحل التدريب ومكونات الǼظام التدريبي.
 01 الأول: مراحل التدريب. لمطلبا

 01 تحديد الاحتياجات التدريبية. -0
 01 تصميم البرامج التدريبية. -0
 00 تǼفيذ البرامج التدريبية. -1
 00 تقييم العملية التدريبية. -0

 01 المطلب الثاني: مكونات نظام التدريب.
 01 المدخلات. -أولا
 06 العمليات. -ثانيا
 06 المخرجات. -ثالثا
 02 التغذية العكسية. -رابعا

 02 البيئة. -خامسا
 03 الفصل الأول. خلاصة

 الفصل الثاني: دراسة حالة واقع التدريب في المؤسسة العمومية للصحية الجوارية بزريبة الوادي.
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 01 المبحث الأول: تدريب الموارد البشرية بالمركز Űل الدراسة.
 01 المطلب الأول: التعريف بالمركز الصحي.

 00 المطلب الثاني : مهام المركز الصحي.
 01 الثالث: التǼظيم الإداري للمؤسسة. المطلب

 01 لمؤسسة Űل الدراسة.باالمبحث الثاني: واقع التدريب 
 01 المطلب الأول: ǿيكلة الموارد البشرية بالمركز الصحي.

 06 المركز الصحي.بالمطلب الثاني: تقييم نفقات التدريب 
 03 الثالث: ůالات التدريب بالمركز الصحي. المطلب

 03 تدريب تكميلي. -0
 03 تدريب تحضيري.-0
 09 تدريب أو تكوين الطب المتخصص.-1

 09 المطلب الرابع: مراكز التدريب التي تتعامل معها المؤسسة.
 09 مراكز التدريب التي تتعامل معها المؤسسة.-0
 11 عدد أيام التدريب.-0
 11 أمثلة عن برامج تدريبية.-1
 10 ة الفصل الثاني.خلاص 

 11 الخاتمة 
 11 قائمة المراجع.

 13 الملاحق.
 06 الفهارس

 


