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The impact of management by objectives on the human resource in public health 
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  ملخص:
درار من أة التعرؼ على أثر لشارسات الإدارة بالأىداؼ على أداء الدورد البشري للقطاع الصحي بولايلزاولة تهدؼ الدراسة إلذ   

الصحية العمومية للولاية. ولتحقيق أىداؼ الدراسة تم استخداـ أسلوب  تلدسسسيان والقائمتُ على الوظائف الإدارية باسيتَيالدوجهة نظر 
توى مسيعلاقة طردية قوية بتُ  ، وقد أظهرت النتائج وجودفردا 53الاستبانة باختيار عينة من لستلف الدسسسيات الصحية بالولاية، مكونة من 

 أثر الغابي بتُ الدتغتَين. كما اظهرت وجود  أداء الدورد البشري بكافة مكوناتو مسيتوىتطبيق الإدارة بالأىداؼ وبتُ 
بشكل دوري  والوقوؼ عليوبتقدنً الدعم لتبتٍ أسلوب الإدارة بالأىداؼ في الدسسسيات الصحية وتوصي الدراسة بضرورة حث الإدارة العليا  

ورد البشري بالإضافة إلذ العمل على تحديث ورقمنة العمليات الإدارية لا سيما الدرتبطة بعمل الأفراد لتسيهيل الوصوؿ إلذ وتعزيز أداء الدلدعم 
 تحقيق الأىداؼ الدنشودة. 

 .الصحية العمومية تالدسسسياالقطاع الصحي،  ،الإدارة العليا ،أداء الدورد البشري ،الإدارة بالأىداؼ: فتتاحيةالدكلمات ال
 .JEL : M10 ،M19 ،L24 ،M55 اتتصنيفت

Abstract  
      The study aims to try to identify the impact of management practices by objectives on the 

performance of the human resource for the health sector in the state of Adrar from the point of view of 

managers and those in charge of administrative functions in the state's public health institutions. To 

achieve the objectives of the study, a questionnaire method was used by selecting a sample from 

various health institutions in the state, consisting of 53 individuals. 

    The study recommends the necessity of urging senior management in health institutions to provide 

support to adopt the method of management by objectives and to review it periodically to support and 

enhance the performance of the human resource, in addition to working on updating and digitizing 

administrative processes, especially those related to the work of individuals to facilitate access to the 

achievement of the desired goals. 

Keywords: Management by objectives, human resource performance, senior management, health 

sector, public health institutions. 

JEL Classification Cods : M10 ،M19 ،L24 ،M55. 
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         ة:  ـــقدمــلدا
يشهد العالد تطورا سريعا في شتى لرالات الحياة بصفة عامة، وفي علم الإدارة بصفة خاصة لشا يفرض على الدنظمات 

لنشاط   إلذ لكوف الإدارة نوع متميز من اذلك ويرجع  الحديثة مواكبتو وذلك من خلاؿ بناء استًاتيجيات وأساليب إدارية فعالة،
 لؼتلف عن كل أنواع النشاطات الأخرى حيث توجد بدرجة كبتَة في جميع أوجو النشاط الإنسياني.

يتوقف على الطريقة التي يدار بها  ةنجاح أي مسسسي، فالإدارة دورا مسثرا في تحريك عجلة لظو الدوسسية وتقدمها وتلعب
لذلك  الأىداؼ الدطلوب تحقيقها، فيوفعالية  ةفيو الجميع بمسيسوليتنظيمها من خلاؿ توفتَ الظروؼ الدناسبة للعمل الذي يتشارؾ 

ىا لا وأغراضها يتوقف على تفعيل أجهزتها الإدارية التي تعتٌ بتنظيم الجهود الجماعية قصد تطوير أداء لأىدافها ةفاف تحقيق الدسسسي
تطوير  الدعدة لذذا الغرض كونو يقوـ على، ولعل أسلوب الإدارة بالأىداؼ يعد من ألصع النماذج موردىا البشري سيما أداء

 . فيها ج وتحديد الدهاـ الإداريةالخطط والبراملستلف وتحليل  ةالدسسسي
 إشكالية الدراسة:

على الخدمات التي يسديها  جودة خدماتو عتمدتيعتبر الدورد البشري الركيزة الأساسية لقطاع الصحة باعتباره قطاع خدمي 
إلا من خلاؿ أىداؼ مسيطرة توضح  أدائو ضبطولا لؽكن  ،اقم الإداري أو الطاقم الطبي أو شبو الطبيالدورد البشري من خلاؿ الط

وضمن ىذا الإطار، تبرز ألعية أسلوب الإدارة بالأىداؼ كأداة لتحسيتُ وتطوير أداء ، إستًاتيجية الإدارة العليا في تسييتَ القطاع
  تبتٍ الإشكالية التالية:الدوارد البشرية ومن ىذا الدنطلق عمدت الدراسة إلذ

 هل هناك تأثير لاستخدام أسلوب الإدارة بالأهداف على أداء الدورد البشري بالدؤسسات العمومية الصحية؟
 التسياؤلات الفرعية التالية: ولتبسييط معالد الإشكالية الرئيسيية لؽكن طرح

 _ ما الدقصود بأسلوب الإدارة بالأىداؼ وما ألعيتو في إدارة الدسسسية؟
  ؟ما مدى إدراؾ الدسسسيات العمومية الصحية بألعية تطبيق أسلوب الإدارة بالأىداؼ -

 الصحية الدسسسياتىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ تطبيق أسلوب الإدارة بالأىداؼ وأداء الدورد البشري داخل _ 
 بأدرار؟

 :يتتُ التاليتتُطرح إشكالية الدراسة جعل الباحثاف يطرحاف الفرضفرضيات الدراسة: 
استخداـ أسلوب الإدارة بالأىداؼ وأداء الدوارد البشرية في الدسسسيات الصحية لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ / 11

 بأدرار.
 استخداـ أسلوب الإدارة بالأىداؼ وأداء الدوارد البشرية في الدسسسيات الصحية بأدرار.بتُ لا يوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية / 10

 :في الآتي ألعها ألعية الدراسة من عدة جوانب لؽكن تحديد تنبع همية الدراسة:أ
ألعية موضوع الإدارة بالأىداؼ كونو مدخل وفلسيفة إدارية مهمة للمسسسيات التي تنشد التوسع أو مواجهة الدنافسية أو _ 

  ديدة،الجتجااىات الاالانسيجاـ مع 
 ،لقطاع الصحيلا سيما بمسسسيات ارة بالأىداؼ في لراؿ الدوارد البشرية الإدابإبراز ألعية  الدتعلقةدراسات الندرة  -

ىو بولاية أدرار، لشارسات الإدارة بالأىداؼ في قطاع الصحة  علاقةاستشراؼ و ولة قياس احعلق بمتالدسة و اللدر البعد التطبيقي _ 
 ،تطبيقيةما يكسيب الدراسة الحالية ألعية 
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الذي يقوـ على جمع الدعلومات عن  تم استخداـ الدنهج الوصفي التحليلي،سيالدراسة  أىداؼجل تحقيق أمن  :منهج الدراسة
، ولغرض الدراسة تم والوصوؿ إلذ حكم حوؿ الظاىرة الددروسة نقصاف ثم تحليل الدعلومات التي تم جمعها،أو ظاىرة ما دوف زيادة 

لقطاع الصحي بأدرار لأخذ آرائهم حوؿ متغتَات الدراسة استخداـ الاستبياف الذي تم توجيهو لعينة من القائمتُ على مسسسيات ا
 .Spssوالعلاقة بينها، ولغرض التحليل تم استخداـ برنامج الحزمة الاحصائية للعلوـ الاجتماعية ػ

 : الدراسات السابقة للموضوع
 من بتُ الدراسات السيابقة في الدوضوع لصد

ارة بالأهداف في الدؤسسات الحكومية وأثرها في تأهيل قيادة بديلة الإدتطبيق  :بعنواف (2018ماجد محمد الفترا،) دراسة -
ولت ىذه الدراسة التعرؼ على واقع تطبيق الإدارة بالأىداؼ في اح ،قطاع الأمن –دراسة حالة وزارة الداخلية والأمن الوطني

في الوزارة بدرجة يطبق دارة بالأىداؼ وتوصلت الدراسة إلذ أف أسلوب الإ الدسسسيات الحكومية وأثرىا على في تأىيل قيادة بديلة،
 ىيل القيادة البديلة. توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بتُ مبادئ الإدارة بالأىداؼ وتأكما  %.62.7متوسطة وبنسيبة 

في واقع تطبيق الإدارة بالأهداف في الجامعات الفتلسطينية بغزة و أثرها على مشاركة الدرؤوسين :حوؿ(2015دراسة شبير،)-
ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على واقع تطبيق الإدارة بالأىداؼ في الجامعات  الفلسيطينية بغزة و أثرىا على  اتخاذ القرارات،

وتوصلت الدراسة إلذ أف أسلوب  الإدارة بالأىداؼ لدى الجامعات الفلسيطينية بقطاع غزة  مشاركة الدرؤوستُ في اتخاذ القرارات،
لذ وجود علاقة ذات دلالة بتُ مكونات الإدارة بالأىداؼ ومشاركة الدرؤوستُ في اتخاذ ضافة إبالإ %،73.71مسيتخدـ بنسيبة 

 القرارات.
الإدارة بالأهداف وأثرها على الإبداع الإداري في القطاع الحكومي الأردني من : بعنواف (2010عنان أبو حمور، )دراسة  -

ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ إلذ مسيتوى تطبيق الإدارة بالأىداؼ وأثرىا  ،وجهة نظر مديري الإدارة الدتوسطة في مراكز الوزارات
، وتوصلت الدارسة إلذ على الإبداع الإداري في القطاع الحكومي الأردني من وجهة نظر مديري الإدارة الوسطى في مراكز الوزارات

بكافة مكوناتو في مراكز الوزارات الأردنية من دعم الإبداع الإداري  وبتُوجود أثر الغابي في مسيتوى تطبيق الإدارة بالأىداؼ 
    وجهة  نظر مديري الإدارة الوسطى.    

 :لدعالجة الإشكالية الدطروحة تم تقسييم الدراسة للعناصر التاليةخطة الدراسة: 
 ،الإطار الدفهومي للإدارة بالأىداؼ وأداء الدوارد البشرية_
  ،د البشريداؼ في تحسيتُ أداء الدور دور الإدارة بالأى _
 الدراسة الديدانية لأثر تطبيق الإدارة بالأىداؼ على أداء الدورد البشري بمسسسيات القطاع الصحي بأدرار _
 
 _ الإطار الدفتهومي للإدارة بالأهداف وأداء الدوارد البشرية1

لعالد، والتي استمر ىي أحد أكثر أنظمة الإدارة انتشاراً في ا Management by Objectives (MBO)الإدارة بالأىداؼ 
من خلاؿ   (Peter Drucker) كرا بيتً در   حيث يعود ظهور الدفهوـ إلذ الدفكر الأمريكيكثر من ستة عقود، لأالبحث حولذا 

 (Synnott, 2017, p03) .(The Practice of Management) "تطبيقات الإدارة"، بعنواف 1621الذي أخرجو سنة  كتابو 
ىناؾ اتفاؽ بتُ الكتاب على انو لؽكن النظر إلذ الإدارة بالأىداؼ والنتائج من عدة زوايا كما : افنشأة الإدارة بالأهد -1-1

ىذا الاتجااه خلاؿ الخمسيتُ عاما الداضية بو ا عن مراحل التطور الذي مر ذاته لؽكن استخدامها لتحقيق عدة أغراض تعبر في حد
   :(15،ص2008)عبوي، ، ل فيما يليوتتجلى ىذه الدراح عن طريق عالد الإدارة بيتً دراكر،
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بالأىداؼ في ىذه الدرحلة  تقييم الأداء )من الخمسيينات إلذ أوائل السيتينات( حيث كانت الإدارةالأولى:  الدرحلة -1-1-1
نتائج الأفراد، وىي تسيتعمل في ذلك معايتَ لزددة لقياس الأداء ترتكز على ال على التقونً الدوضوعي لأداء الدسياعدةحد الوسائل أ

 تحقيقها، الدتوقع من الأفراد
 ىداؼ والدعايتَ )من منتصف السيتينات حتى أوائل السيبعينات(،لدشارؾ في وضع الأمرحلة تحديد ا الدرحلة الثانية: -1-1-2

 وتحديد طرؽ تحقيق ومعايتَ قياس النتائج، حيث يقوـ كلا من الرئيس والدرؤوس بوضع أىداؼ لزددة ولفتً زمنية،
 حتى الآف(،القرف الداضي مرحلة التخطيط طويل الأجل والتخطيط الاستًاتيجي )من بداية سبعينات  حلة الثالثة:الدر  -1-1-3

حيث يتم النظر إلذ الإدارة بالذداؼ باعتبارىا نظاـ حركي مسيتمر يتكوف من الأنشطة التي يديها الددير لتسياىم في بلوغ الذدؼ 
  .قة شاملة وجديدة للتفكتَالرئيسيي للمنظمة أي أنها تدثل أسلوب وطري

فلسيفة إدارية ترمي إلذ زيادة الحفز الداخلي للأفراد من خلاؿ اشتًاؾ "تعرؼ على أنها : تعريف الإدارة بالأهداف -1-2
 (120،ص2014)رضا،  "في اتخاذ القرار الدرؤوستُساء في تحديد الذدؼ وزيادة رقابة ؤ الدرؤوستُ مع الر 

ائج التي تسيعى الدنظمة إلذ الوصوؿ إليها مسيتغلة في ذلك الدوارد الدادية أو البشرية أفضل ولؽكن تعريفها على أنها:'النت
أعلى  أدنى مسيتوى إداري إلذالتي يتم العمل عليها من  استغلاؿ لشكن ويتم ذلك من خلاؿ سلسيلة من الوسائل والنهايات

 (183،ص 2008)علاؽ،  مسيتوى'
 رة بالأىداؼ:من خلاؿ ما سبق لؽكن أف نسيتنتج أف الإدا

 ،للتخطيط يعمل على وضع الأىداؼ الدرسومة على أساس النتائج الدرجوة أسلوب -
  ،مع الروساء في وضع الأىداؼ واتخاذ القرار الدرؤوستُفلسيفة إدارية يتم من خلالذا مشاركة  -
  .أسلوب يتم من خلالو الاستغلاؿ الأمثل للموارد الدتاحة للوصوؿ إلذ الدسيتوى الدطلوب -
 (378،ص2008)البرنوطي، قيامها على:  تتمثل خصائص الإدارة بالأىداؼ في: خصائص الإدارة بالأهداف -1-3

 في تحديد معايتَ الأداء الخاصة بوظائفهم؛ الدرؤوستُمشاركة  -
 نتائج الدناصب الإدارية أساس الرقابة الذاتية وتقييم الأداء؛ -
 داخل الإدارة؛وضع أىداؼ لكل منصب من الدناصب الإدارية  -
 أىداؼ الدناصب الإدارية أساس أي تحسيينات في الإدارة؛ -
 ؛للرؤساء والدرؤوستُوضوح وفهم معايتَ قياس الأداء بالنسيبة  -
 يتم مكافأة الأفراد على أساس مدى تحقيقهم لأىدافهم؛ -
 تقوـ على الدسيوولية والمحاسبة الدشتًكة لجميع العاملتُ.-

هي تقوـ على مبدأ أف  فالإدارة بالأىداؼ دورا كبتَا داخل منظمات الأعماؿ  تسدي: بالأهداف دور وأهداف الإدارة -1-4
 هدؼ العاـ للمنظمة للتحقيق  يكل النشاطات الإدارية التي تقوـ بها الدنظمة ى

 (145ص ،2012)الطروانة، :وىي يتضمن ىذا الدور أربع خطوات: دور الإدارة بالأهداف -1-4-1
تتضمن لرموعة من الأىداؼ ذات الأولويات والتي تتصف بالدقة والوضوح وقابلية  الأهداف بالدشاركة:تحديد  -1-4-1-1

وتحدد الأىداؼ في بداية الأمر من قبل الدسيتويات الإدارية العليا ثم تبدأ  وتعتبر نقطة البداية لكل الخطوات التي تتلوىا، القياس.
وطبقا لنظرية الإدارة بالأىداؼ ليس ىناؾ مكاف  رية حسيب التسيلسيل الإداري،عمليات دراستها وتنقيحها من الدسيتويات الإدا

 .مرؤوسيوللمدير الدتسيلسيل الذي يفرض الأىداؼ على 
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وىي بذلك تكمل  وىذه البرامج كفيلة بتحقيق الأىداؼ المحددة بالدشاركة، مرحلة وضع البرامج التنفتيذية: -1-4-1-2
بتطوير الخطط أف يقوـ لكل مدير ومن كافة الدسيتويات يتوجب نو إذ أ امج التنفيذية،وتعتٍ بوضع البر  التخطيط في مراحلها،

تكمل بعضها   مرؤوسيهمالتأكد من أف خطط  اللازمة  لتنفيذ الأىداؼ بالدشاركة كما يتوجب على الدديرين في الدسيتويات العليا،
 .(148،ص2007)الحقاؼ، ، البعض ولا تتقاطع مع بعضها البعض

لغب على كل من الرئيس والدرؤوستُ أف  التقييم الدوري للأهداف والخطط والبرامج ومراقبة مدى تنفتيذها: -1-4-1-3
وىذه الألعية  ،الأىداؼ في ضوء الالصازات الفعلية وإعادة النظر فيها طبقا لذلك يلتقوا وجها لوجو كل ثلاثة أشهر لدراجعة وتقييم

و قيود أوبذلك تتم عملية التغذية الراجعة دوف حواجز  في العمل، مرؤوسيوره إلذ ترجع إلذ إعطاء الفرصة للرئيس لإعطاء أوام
 (145،ص2007)الغربي،  وتكوف أكثر فعالية.

في ىذه الدرحلة تبدأ مرحلة وىي عملية التعليم ومن الدمارسات الشائعة  إجراءات التقييم السنوي للانجاز: -1-4-1-4
كما أثبتت التجارب أف تعميم الدشاركة بكافة الدسيتويات   ،إداري جديد كل سنة مسيتوى إضافة بالأىداؼ الاستعماؿ في الإدارة

من  الرؤساء في صدؽ نوايا الدرؤوستُ فقد يشكك الإرباؾ وعدـ الرضا والفشل في تحقيق النتائج الدتوخاة، إلذ يسديمرة واحدة 
ى وتشتَ اغلب الدراسات التي أجريت على نظاـ الإدارة ناحية ولغعل عملية الدشاركة الفاعلة غاية في الصعوبة من ناحية أخر 

 (174،ص 2014)الحريري،  .بالأىداؼ وأثرىا على فعالية الدنظمات أف نتائجها متواترة بمعتٌ اختلاؼ الدراسات
 :(37ص ،2008)البرنوطي، الإدارة فيما يلي أسلوب لؽكن حصر أىم أىداؼ  أهداف الإدارة بالأهداف: -1-4-2
الددى وبتُ الأىداؼ السينوية متوسطة الددى وبتُ الأىداؼ الدسيتقبلية  قصتَةتًابط والتكامل بتُ الأىداؼ السينوية تحقيق ال -

 ؛طويلة الددى
 ؛قياس الأداء والحكم عليو بشكل مسيتمر وموضوعي عن طريق الدراجعة الدورية -

وللأفراد العاملتُ فيها  وىذا بمعتٌ أف للمنظمة أىدافهالوضع أىداؼ ذات صلة بالأداء،  والدرؤوسالالتقاء الفردي بتُ الدشرؼ، _ 
 ؛أىدافهم كذلك

 ؛تخطيط والتنظيم والتوجيو، والتقونًلالإطار العاـ ل أو وضع الأساس -
 مسياعدة الدنظمة على تغطية الفجوة بتُ مسيتوى أدائها الحالر وبتُ مسيتوى أداء الدنظمات الدنافسية. -
 (157ص ،2003)فهمي، وفق الخطوات التالية:تطبيق الإدارة بالأىداؼ يتم : دافخطوات تطبيق الإدارة بالأه -1-5
تحديد أىداؼ الدنظمة من بتُ مقتًحات الأىداؼ المجمعة من لستلف الأطراؼ في إطار الفرص والتهديدات الدتاحة في البيئة  -

  ،الخارجية وضمن نقاط القوة والضعف لديها
نتاج وغتَىا ثم إعادة تحليل أىداؼ لرالات النشاط الإلزاسبة  فرعية حسيب لرالات النشاط:تحليل أىداؼ الدنظمة إلذ أىداؼ  -

يقوـ بهذه الدهمة الإدارة العليا بالتعاوف مع الإدارة التنفيذية كما ، و حسيب كل فرد أو عضو في الدنظمة ،صيلاإلذ أىداؼ أكثر تف
 ،يتم ىنا الاتفاؽ على معايتَ ومقاييس لتقييم الأداء

م خطط العمل التفصيلية التي تتكفل بتحقيق لستلف الأىداؼ التي تظهر بشكل سلسية متًابطة أفقيا وعموديا كما تكوف سر  -
 ،ىذه الخطط مرتبطة بسيلوؾ العاملتُ وأدائهم

ات ووضع برامج مراجعات ولقاء توفتَ ظروؼ العمل الدناسبة والتي تسيتلزـ وجود أنظمة ضرورية للاتصاؿ، التدريب والحوافز. -
 ،ح الالضرافاتيفي الوحدات التنظيمية لتصح والدرؤوستُ  الرؤساءدورية بتُ 

وتحليل أسبابها وتحديد الطرؽ والوسائل التي  الالضرافات ثم تحديد ،انطلاقا من الأىداؼ المحددة قييموتنفيذ ما تم التخطيط لو وت -
 نع تكرارىا مسيتقبلا.تد
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 ت والتعديلات اللازمة لتحقيق أىداؼ الدنظمة.مرحلة التقونً يتم ىنا إجراء التصحيحا -
، 2004 )المحسين، ىي:و على عدد من الدقومات نظاـ الإدارة بالأىداؼ يعتمد : مقومات نجاح الإدارة بالأهداف -1-6

 (154ص
لأىداؼ من غتَ السيليم إدخاؿ الإدارة باف قبل إحداث أي تغيتَ لابد من تهيئة الجو لذذا التغيتَ، تذويب الثلوج: -1-6-1

 وضرورة عمل شئ جديد لتحريك الدنظمة إلذ الأماـ.  دوف التهيئة اللازمة،
لإدارة أو التخطيط والرقابة أو للتقييم، بل لغب أف لنظاـ الإدارة بالأىداؼ ليس لررد نظاـ  التركيز على التغيير: -1-6-2

الدلؽقراطية والدشاركة في الإدارة ويعيد الشباب للمنظمة نو أداة للتطوير التنظيمي لػقق بناء روح الفريق ولؼلق أينظر إليو على 
 والدديرين فيها.

الجانب الإنسياني يشمل أشياء مثل القيم الشخصية والعلاقات الرسمية والطموح الشخصي  قبول الجانب الإنساني: -1-6-3
وضوعية وبالتالر لغب إلعالذا إلا أنها تعتبر وقد ينظر البعض إلذ ىذه العوامل على أنها غتَ م بالنسيبة للتًقية والقدرات الفكرية،

 مهمة في أي تغيتَ مثلها مثل أي شيء موضوعي أخر.
، فيجب إعلاـ العاملتُ أف ىناؾ تغيتَ تَلغب أف تعطي أقصى معلومات عن التغي :ةأقصى معلومات ممكن -1-6-4

 التغيتَ أولا فيمرحلة واحدة، وبياف عن التقدـ  التغيتَ بالضبط وسببو، وكيفية تنفيذه على مراحل أو مع تحديد موضعسيحدث، 
 بأوؿ.

تدريب الددير في عزلتو لا يأتي عادة بفوائد كبتَة ولكن تدريب الددير في لرموعة التي سيجعل  التركيز على الدوقف: -1-6-5
ي عند وضع الأىداؼ أف يتم وعلى ذلك فانو من الضرور  حيث الأفكار الدتبادلة تكوف أفكار المجموعة، منو الددير أكثر فعالية،
غتَ كافية لأنو من  رؤوستُالدو التابعتُ لرئيس واحد مع بعضهم البعض فالعلاقة الثنائية بتُ رئيس  الدرؤوستُذلك باشتًاؾ لرموعة 

 الضروري معرفة تصور الكل داخل ىذا الحرـ التنظيمي الصغتَ.
ء بالإضافة إلذ ارتباطو بمناخ الدنظمة التي ىو جزء منها كل مدير لو رئيس ومرؤوستُ وزملاالتركيز على الدوقف:-1-6-6

 وكذلك تكنولوجيا العمل ولغب أف تأخذ الإدارة بالأىداؼ بالحسيباف الدوقف الذي يعيش فيو كل مدير وربط ذلك كلو ببعضو.
والقطاع أو القسيم ىناؾ أربع نقاط لإدخاؿ الإدارة بالأىداؼ ىي الإدارة العليا الوسطى  نقطة الإدخال السليمة:-1-6-7

 ومسيتوى الإشراؼ الأوؿ،والإدارة بالأىداؼ تبدأ في كل ىذه النقاط واف كانت مكتب الاستشارات تفضل البداية من الأعلى.
التًكيز على النتائج ىو الضماف الوحيد للإدارة بالأىداؼ فاف تم وضع لرالات النتائج أو وضع  التركيز على النتائج:-1-6-8

وإذا طلب منهم ذكر  ف كل شئ أخر سينهار والدشكلة أف معظم الناس يفكروف في الأنشطة التي يقوموف بها،فا خاطئةمقاييس 
 النتائج الدتوقعة منهم فأنهم يذكروف عادة الأنشطة التي يقوموف بها . 

الفكرة بسيرعة على من الخطأ إحداث تغيتَ كبتَ بسيرعة ومن الضروري أف تسيتوعب الإدارة العليا معدل ملائم للتغيير:-1-6-9
 أف يأخذ التنفيذ لرراه ببطء بدلا من تأخذ الإدارة العليا وقتها في استيعاب الفكرة ثم تقرر تكوين فريق للتنفيذ على وجو السيرعة.

الطريقة التقليدية لإدخاؿ الإدارة بالذداؼ ىي عمل برنامج يشمل لرموعة لزاضرات حيث يشرح الدسيتشار  ام:ــــالنظ-1-6-10
قة التي ستتبع في عمل النظاـ وفي تطبيقو ولكن يكوف أفضل عمل عدة برامج تدريبية لكل برنامج ىدؼ معتُ ولػدد فيو نوع الطري

 الدشتًكتُ ومدتو.
 إف عملية الإدارة بالأىداؼ تقوـ على عدة أبعاد أساسية: أبعاد الإدارة بالأهداف:-1-7
ولغب اعتمادىا في جميع الدسيتويات داخل  ا تحدد النتائج الدرجو بلوغها،الأىداؼ غاية في الألعية لأنه تحديد الذدف: -1-7-1

 (337،ص2008)حسينتُ، في الدنظمة. الإدارةالإدارة في الدنظمة وتبتٍ الأىداؼ على صميم تحديد الالصازات التي لؽكن تحققها 
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والعمليات الدتًتبة عن صياغة ىذه  ةضرورة الدشاركة بتُ الرئيس والدرؤوس في تحديد أىداؼ الدسسسي الدشـــاركة: -1-7-2
)علي، وتحديدىا على لضو يسياعد على تحديد الوسائل والطرؽ الدتعلقة بالتنفيذ ومن ثم طرؽ التقونً الدناسبة. الأىداؼ،

  (164،ص2010
قيق يعمل على تحديد الوسائل والأساليب الواجب اتخاذىا للوصوؿ إلذ تح تحديد الوسائل والأساليب الدناسبة: -1-7-3

 (54ص ،2010)القريوتي، الأىداؼ والنتائج الدوضوعة ومراجعة النتائج التي تم تحقيقها لتحديد الأعماؿ في الفتًة التالية.
لدرتدة)العكسيية أو الراجعة( والتي توضح اعلى ضوء تقييم الأداء يتم إجراء التغذية ف تقييم الأداء والتغذية الراجعة: -1-7-4

وبذلك يكوف النظاـ قادراً على ضبط الإجراءات سسية مسيتوى أدائهم على ضوء عملية تقييم الأداء، لجميع الأطراؼ في الدس 
كمدخلات مرة أخرى في   التغذية العكسيية بياناتيتم استخداـ حيث والسيلوؾ الدسيتقبلي من خلاؿ مراجعة الأداء الداضي، 

 (Synnott, 2017,p08ضا.)ل لستلفة أيلفة وبالتالر ردود فعينتج عنو لسرجات لستالعملية التسييتَية، ما 
إف نظاـ الإدارة بالأىداؼ كغتَه من الأنظمة لا بد أف يكوف لو جوانب الغابية وأخرى سلبية  :تقييم الإدارة بالأهداف -1-8

 وسيتم عرض تقييم ىذا النظاـ لبياف جوانبو الالغابية 
 :تتمثل في النقاط التالية: ايجابيات الإدارة بالأهداف –1-8-1
زيادة فعالية عملية التخطيط من خلاؿ اشتًاؾ الجميع في مناقشة الأىداؼ واختيار البدائل الدناسبة لدعالجة مشاكل العمل  -

 ؛الدطروحة
بفضل تفعيل عنصر  الدسسسيةوتحقيق الانسيجاـ والتفاىم الدتبادؿ بتُ كل أفراد  تحديد مشكلات العمل والدشاركة في حلها. -

 ؛ريع والصحيح للمعلوماتالاتصاؿ والتدفق السي
تنمية الدهارات الإدارية للعاملتُ من خلاؿ مشاركتهم في صياغة الأىداؼ اعتمادا على التعاوف في حل مشاكل العمل والتدريب  -

 ؛على حلها
وعي العميق وجعل التنظيم على لستلف الدسيتويات على درجة عالية من ال الدسسسيةوزيادة إنتاجية  رفع الروح الدعنوية للعاملتُ، -

 ؛بالأىداؼ الدطلوب تحقيقها
 ،مرؤوسيهمفي العرؼ على ما تتوقعو منهم الإدارة العليا ولػقق النظاـ التلاحم مع  الرؤساءإفادة  -
يعمل النظاـ على توفتَ معايتَ موضوعية لتقييم الأداء حيث أف اىتمامو بالالصازات أكثر من اىتمامو بالسيمات الشخصية  -

 ،معايتَ القياس والتقييم أكثر فعالية بشرط سلامة عنصري القياس والتقييم  للأفراد لغعل من
نظاـ الإدارة بالأىداؼ فلسيفة جديدة ومتطورة للإدارة وذلك من خلاؿ كونها تشكل مدخلا جديدا في الإدارة لغمع بتُ  -

تجااىاتها بحيث تتكامل مع بعضها البعض وىذه أسلوب الددارس الكلاسيكية واتجااىاتها والتي تركز أساس اىتمامها بالفرد العامل وا
 الديزة نادرا ما تتوافر في غتَه من مداخل الإدارة.

بالرغم من الفوائد العديدة التي يوفرىا نظاـ الإدارة بالأىداؼ فاف تطبيقاتها قد كشفت : عيوب الإدارة بالأهداف -1-8-2
 :(174ص،2014)الحريري،  عن بعض الجوانب السيلبية وألعها

إف تعلم الدديرين لكيفية تطبيق ىذا النظاـ في أعمالذم تعتبر أىم الدشكلات التي تواجهها حيث أثبتت التطبيقات العلمية أف أىم  -
الصعوبات التي تواجو الددراء في تطبيق النظاـ ىي تحديد الأىداؼ اللازمة لكل منصب إداري وتحديد مقاييس لقياس النتائج 

  ؛الدطلوب تحقيقها
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بيق النظاـ يتطلب مرونة تنظيمية ومعارضة قليلة للتغيتَ بينما تديل بعض التنظيمات الإدارية العامة والخاصة الأخرى إلذ إف تط -
المحافظة الشديدة على ما وضعتو من ىياكل تنظيمية وما تعودت عليو من  أساليب وإجراءات وعليو فاف نظاـ الإدارة بالأىداؼ  

 ؛نظيم على انو يتكيف بحسيب الأىداؼلا يوافقها كونو بنظر إلذ الت
على اشتًاؾ الدرؤوستُ  يسكدتنظر بعض الإدارات العليا إلذ لظط العلاقات الذي يوجده ىذا النظاـ بتُ الرئيس ومرؤوسيو والذي  -

 القرارات في وضع الأىداؼ على انو يفقدىا بعض سلطاتها وينقص من رقابتها باعتبار أف اشتًاؾ الدرؤوستُ يودي إلذ تأثتَىم في
 ؛التي تتخذ

 ؛إف الإدارة بالأىداؼ عتٌ بالأىداؼ الطويلة والاستًاتيجيات -
ساء والدرؤوستُ على وضع أىداؼ واقعية ومناسبة للإمكانات الفعلية للمسسسية ؤ تتطلب الإدارة بالأىداؼ توفر قدرة عند الر  -

 ؛وىذا  لا لؽكن تحقيو دائما
البيانات والدعلومات اللازمة التي تدخل في عمليات تحديد الأىداؼ وىذا لا لؽكن توفره في تتطلب الإدارة بالأىداؼ توفر سائر  -

 ؛بعض الدوؿ النامية
 مفتهوم أداء الدورد البشري وأهميته-1-9
ىو لرموعة السيلوكيات الإدارية، معبرة عن قياـ الدوظف بأداء مهامو متحمل مسيسولياتو تعريف أداء الدوارد البشرية: -1-9-1

 (28ص ،2001)راوية،تتضمن جودة الأداء وحسين تنفيذ الخبرة الفنية الدطلوبة وىي
 .(36،ص1986)عاشور،  كما تعرؼ بأنو قياـ الفرد بالأنشطة والدهاـ الدختلفة التي تندمج ضمن عملو

 من خلاؿ التعاريف السيابقة لؽكن استنتاج: 
 ؛الفاعليةيرتكز أداء الدوارد البشرية على تحقيق الدرجة الدثلى من  -
 ؛أداء الدوارد البشرية ىو جملة الدهاـ و الدسيسوليات الدخولة لذم -
 ؾ الفرد ونشاطو ىو المحصلة النهائية لأداء أي مورد بشري الدنظمة.و سل -
 (88،ص 2001)لزاسنة،إجراءات تحسين أداء الدورد البشري و معايير  -1-10
 داء الدوارد البشرية فيما يلي:أ أبعادتتمثل أداء الدوارد البشرية:أبعاد  -1-10-1
لا تتعدى قدرات وإمكانات الأفراد وفي الوقت نفسيو ف ىنا لغب أو يقصد بالكمية حجم العمل الدنجز  الكمية: 1-10-1-1

ف ذلك يعتٍ بطء الأداء لشا قد يودي إلذ مشكلة في الدسيتقبل وعدـ القدرة  على زيادة معدلات لأ لا يقل عن قدراتهم وإمكاناتهم،
داء لذالك يفضل على حجم وكمية العمل الدنجز كالدفاع لتحقيق معدؿ قبوؿ من النمو في معدؿ الأداء بما يتناسب مع ما الأ

 يكسيبو الفرد من خبرات وتدريب وتسيهيلات .
 ف ما ىو متوقع منهم وكيفألعاملتُ بشارشاد وتوجيو لإويقصد بو الددى الذي يوفر الدقياس الدسيتخدـ التحديد:-1-10-1-2

الدقياس الذي لغب على الدوظف عملو  أي ،لأداءله التوقعات ويتعلق التحديد بالأغراض الإستًاتيجية والتنموية ذلؽكنهم تحقيق ى
علاوة على ذلك إذا فشل الدقياس في تشخيص الدشكلات التي يواجهها الدوظف  ،لدسياعدة الدنظمة في تحقيق مثل ىذه الأىداؼ

 الدمكن للموظف أف يصحح أدائو. في أدائو للوظيفة فانو من غتَ
يتعلق بمدى قبوؿ الددراء الذين يسيتخدموف الدقاييس المحكمة والتي تتسيم بوجود درجة عالية من  القبول: -1-10-1-3

 الصلاحية والاعتمادية ولكنها تسيتهلك جزء كبتَ يوميا من وقت الدديرين بما لغعلهم يرفضوف استخدامو.
ا الددى الذي يسيتطيع فيو مقياس الأداء تقييم الأبعاد ذات العلاقة بالأداء الجيد للوظيفة يقصد به الصلاحية: -1-10-1-4

 .ويشار إلذ ذلك عادة )بصلاحية المحتوى(
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جل أإف تحسيتُ الأداء لؽثل سياسة عامة تنتهجها الدنظمات الحديثة من : الدورد البشري أداء إجراءات تحسين-1-10-2
وإعادة توجيو الأداء لكي لا يتكرر السيلبيات وتتحوؿ إلذ سلوؾ وظيفي يصعب تغيتَه، لذلك تصحيح السيلبيات وأوجو القصور 

 منها:وضعت خطوات عديدة لذذا الغرض 
إذ أف تحديد  لغب تحديد أسباب الالضراؼ في أداء الفرد، تحديد الأسباب الرئيسة لدشاكل الدوارد البشرية: -1-10-2-1
ا إذا كانت العملية قد مفالإدارة تسيتفيد من ذلك في الكشف عن تقييم الأداء وفي د البشرية،ر والدادارة لإألعية بالغة  لوسباب الأ

 والتكوين أو ندرة الدوارد الدتاحة ونوعية الإشراؼ، راجع لليد العاملة،ىل  الطفاض الأداء  ومعرفة أسبابتدت بموضوعية 
 .(157ص ،2003 )عباس،.الخ
ث لغب على الددير أف يقوـ بتحديد الدهاـ وآماؿ الدرؤوستُ ذوي الأداء الدتخصص حي تحديد أهداف العمل: -1-10-2-2

 (53ص ،2001الله، نصر ) وعليو يقتنع بها وفقا لقدرتو. وىذا مع اشتًاكو في تحديد ىذه الأعماؿ،
الأفراد  ووضع تدثل خطة العمل الخطة اللازمة لتقليل من مشكلة أداء  تطوير خطة العمل للوصول إلى حلول: -1-10-2-3

 الحلوؿ بها من خلاؿ التعاوف بتُ الإدارة من جهة والاستثماريتُ الدتخصصتُ في لراؿ تطوير وتحسيتُ أداء الفرد جهة أخرى،
فاللقاءات الدباشرة والآراء الدفتوحة والدشاركة في مناقشة الدشاكل وعدـ السيرية في كشف الحقائق والدعلومات حوؿ الأداء مباشرة 

 .(53،ص2001)الله، د يسيالعوف في وضع الحلوؿ الدقنعة لذم وتحسيتُ أدائهم لاف الأفرا
ف إقامة لأ ،د في عملو وبتُ ما يسديو بامتيازىناؾ ارتباط ذو دلالة بتُ ما يرغب الفر  التركيز على الدرغوب:-1-10-2-4

فالدشرؼ يسيتطيع  ،ىدس ت والعمل الذي يعلاقة سببية بتُ الرغبة والأداء ليس بنفس الألعية كمحاولة الانسيجاـ بتُ الاىتماما
 .بأداء الأعماؿ التي لػبوف أدائهازيادة احتمالات الأداء الدمتاز بالقدر الذي لؽكن السيماح للأفراد 

لضرورية الواجب أدائها ويتم تجاميعها في شكل انتيجة تحليل الوظيفة تأخذ الحسيباف الدهاـ  تصميم الوظيفتة: -1-10-2-5
ويتضمن توسيع نطاؽ تجاميع مزيد من  م الوظيفة مفهومتُ أساستُ لعا توسيع نطاؽ الوظيفة وإثرائها،ويتضمن تصمي وظائف،

الدهاـ التي يتطلب نفس الدسيتوى من الدعارؼ بهدؼ زيادة الارتباط بتُ الدوظف والدنتج النهائي أما إثراء الوظيفة فيتضمن زيادة 
 الدسيسوليات والحريات الدعطاة للموظف.

ىو أسلوب سهل فعاؿ في تخصيص الدلل الوظيفي وىو بذلك يرفع مسيتوى الدافعية ويعتٍ  بادل الوظائف:ت -1-10-2-6
 ىذا الأسلوب بالإضافة إلذ تحديد حماس الدوظف منفعة إضافية وىي التكوين الدتبادؿ بتُ الدوظفتُ.

ف أو فرؽ للدراسة أو لرموعات تتاح للموظفتُ من وقت لآخر فرص الدشاركة في لجا التكليف بمهام خاصة: -1-10-2-7
مهاـ لغب أف تشغل ىذه الفرص لإعطاء الدوظفتُ المجاؿ للتوزيع وتحديد الدهاـ بالإضافة إلذ توفتَ سبل لذم للمسيالعة في حل 

 .(154،ص2009)ادريس،  الدشكلة الدوسسية والمجتمع.
 مكافتت ذات تأثتَ طويل الأجل مثل يركز الدشرؼ في تحسيتُ سلوؾ الفرد على تقدنً تحسين سلوك الفترد: -1-10-2-8

التًقية، وتحسيتُ مهارات القائمتُ بالتقييم إذ لغب تكوين الدقيمتُ على ملاحظة سلوؾ الأفراد ملاحظة دقيقة والحكم عليها بطريقة 
 موضوعية وعادلة.

 
 مفتهوم تقييم أداء الدورد البشري وأهدافه -1-11
 ما يلي:ىناؾ عدة تعاريف لتقييم أداء الدوارد البشرية ولؽكن ذكر ألعها  في :تعريف تقييم الأداء  الدورد البشري-1-11-1

يعرؼ تقييم الأداء على انو تقييم شخص  من العاملتُ في الدنظمة على أساس الأعماؿ التي أتدها خلاؿ فتًة زمنية معينة 
 ( 322،ص2011)نوري، وتقييم سلوكاتهم مع من يعملوف معهم 
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وتنفذ العملية لتحديد  أداء كل فرد من العاملتُ خلاؿ فتًة زمنية لتقدير مسيتوى ونوعية أداءه، نو تقدير أويعرؼ على 
 (373ص،2001)البروطي،  ىذا الاتجااه قد يشمل تنفيذ الأعماؿ الدسيندة للفرد وجهوده وسلوكو فيما إذا كاف الأداء جيد أـ لا،
ية لسططة مسيبقا مسيتمرة، تسيعى إلذ كشف العيوب وتحديدىا لدعالجتها، ويعرؼ بأنو عملية إدار  طرؽ تقييم أداء الدوارد البشرية:

 من التعاريف السيابقة نسيتنتج ما يلي: (jeanmarie, 2006 ,p322) وكذا تهتم بنقاط القوة التي لػققها العامل للمنظمة
 ؛العامل إف ما يتم تقييمو ىو أداء العامل للعمل الذي يكلف بو خلاؿ فتًة زمنية معينة وليس للفرد -
 ؛إف عملية التقييم تقوـ على معرفة مسيتوى أداء في الدنظمة -
 إف عملية تقييم الأداء ىي عملية تتم بصفة دورية أي أف عملية التقييم ىي عملية مسيتمرة. -
 في: تشمل عملية تقييم أداء الدوارد البشرية على جملة من الخصائص تتمثل خصائص تقييم أداء الدوارد البشرية: -1-11-2

 (208،ص 2006)الصتَفي،
 الدنظمة؛اقل من ذلك حسيب  وأ، عملية الأداء عملية مسيتمرة ودورية أي انو تتكرر غالبا مرة كل سنة -
 ؛ومقارنتها مع الأىداؼ الدوضوعة مسيبقاما تقوـ ىذه العملية بتقييم أداء كل فرد على مسيتوى وظيفة  -
 ؛تعدى إلذ الاىتماـ بالآفاؽ الدسيتقبلية للعامل كما يتعلق بتنمية مهارات الفردعملية التقييم لا تكتفي بتحليل الداضي بل ت -
حيث أنها تهتم بتحقيق أىداؼ العامل والدسسسية في  عملية التقييم الالغابية لا تسيعى فقط إلذ كشف العيوب في  الأداء فقط، -

 نفس الوقت.
 (259،ص2008)الصباغ، قييم الدارد البشرية فيما يلي:  تتمثل أىداؼ ت أهداف تقييم أداء الدوارد البشرية: -1-11-3
في الدنظمة على الحكم على مدى إسهاـ العاملتُ وىل ىو أداء مرض أو غتَ مرض كما يسياعد  الدسيسولتُيزود تقييم الأداء  -

 ؛تقييم الأداء في الدنظمة على إسهاـ الدوارد البشرية في تحقيق أىداؼ الدنظمة وعلى الصازاتهم الشخصية 
قد يأخذ التحسيتُ شكل تدريب داخل يشكل تقييم الأداء أداة لتقونً ضعف العاملتُ واقتًاح إجراءات لتحسيتُ أدائهم و  -

 ؛الدنظمة أو خارجها
يسياىم تقييم الأداء في اقتًاح الدكافتت للعاملتُ ففي ضوء الدعلومات التي يتحصل عليها من تقييم الأداء لؽكن زيادة رواتب أو  -

 ؛تخفيضها بل ولؽكن اقتًاح نظاـ حوافز لديهم
 أعلى؛ح العاملتُ واقتًاح إمكانية ترقيتهم وتولر الدناصب قيادية يكشف تقييم الأداء عن قدرات العاملتُ واقتًا  -
يقيد تقييم الأداء في تخطيط الدوارد البشرية في الدنظمة فهو يشكل أداة مراجعة لدى توفر الدوارد البشرية معينة بالدهلات لزددة  -

 واقتًاح إحلاؿ موارد بشرية أخرى لزلها.
إف أي منظمة تحتاج وباستمرار إلذ معرفة طرؽ تطوير الأداء وزيادة  :أداء الدورد البشريدور الإدارة بالأهداف في تحسين  -2

نو من الدفيد فإالإنتاجية وتقليل التكاليف وكيفية الحصوؿ على أفضل الأساليب وأحسين الطرؽ للوصوؿ إلذ الأىداؼ لذا 
 استخدامها لأساليب إدارة حديثة كأسلوب الإدارة بالأىداؼ.

إف ربط نظاـ الدكافتت بتقونً الأداء في منهج  الإدارة  تقييم الأداء بنظام الدكافآت في منهج الإدارة بالأهداف:علاقة  -2-1
 :  حيثفمحاولة تطبيق نظاـ الدكافتت الدالية في منهج الإدارة بالأىداؼ قد يودي لدزايا واضحة  لو ألعية كبتَة،بالأىداؼ 

فاف كاف  وستُ إلذ تحديد أىداؼ سهلة التحقيق،ؤ شاركة في وضع الأىداؼ قد تدفع بالدر يشعر الكثتَ من الدديرين بأف سمة الد_ 
يوثر على مسيتوى  وىو ما قد م لتحديد أىداؼ متواضعة،بهىذه الأىداؼ فاف ذلك سيسدي  ققت مرتبطا بمدى تحتكافنظاـ الد

 الأداء في الدنظمة أو لػد من إمكانيات تحسيينها.
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لأىداؼ في بريطانيا والولايات الدتحدة أشارت إلذ أف الدرؤوستُ بدلا من توخي الجانب الأمتٍ في معظم تطبيقات الإدارة با_
دي ذلك إلذ ظهور الضرافات سلبية س وبالتالر ي تحديد مسيتوى الأىداؼ فإنهم لؽيلوف إلذ الدخاطرة بتحديد أىداؼ كبتَة أو صعبة،

 التكاليف وغتَىا . ،الكمية ،من حيث الجودة
قصتَة الأجل مقابل الأىداؼ  ىي اعتماد الأىداؼ لأىداؼعند ربط نظاـ الدكافتت با مشاكلمور التي قد تواجو من الأ_ 

حيث إذا كاف نظاـ الدكافتت مرتبطا بالنوعية الأولذ من  طويلة الأجل أو الأىداؼ الكيفية مقابل الأىداؼ طويلة الأجل،
لشق الأخر من الأىداؼ والتي قد لا تكوف واضحة بنفس درجة وضوح الأىداؼ فقط فاف ذلك سيسدى إلذ تدىور وتراجع في ا

 الأىداؼ طويلة الأجل والكيفية مثلا.
الإدارة بالأىداؼ فانو من الواضح باف تقونً الأداء يعطي وزنا إضافيا لفاعلية التي بعرفها نظاـ  كلا شالدبالرغم من و 

عيار التقليدي الذي يعتمد  على الاقدمية في ترقية الددراء في الدنظمة كما الكفاءة الإدارية في تحقيق الأىداؼ كما انو يقلل من الد
لغب الأخذ بعتُ الاعتبار إلذ أف حركة الإدارة بالأىداؼ في دوؿ الغرب قد اقتًنت منذ أواسط الخمسيينات بالوصوؿ إلذ التوظيف 

 الكامل أو الشبو الكامل في ىذه الدوؿ.
يسيتخدـ في  تعد أسلوبا حديثاإف عملية الإدارة بالأىداؼ : قييم أداء الدورد البشريأسلوب لتالإدارة بالأهداف ك -2-2

عملية تقييم أداء العاملتُ حيث تتطلب ىذه الدرحلة من الددراء تحديد أىداؼ معينة قابلة للقياس لكل عامل ومراجعة دورية لددى 
 (98ص ،2008)النعيمي،  :علىعملية الإدارة بالأىداؼ  قوـوت تحقيق التقدـ،

وذلك من خلاؿ اجتماع الددراء : جل تنفتيذهاأالأهداف الشاملة على مستوى الدنظمة والوقت اللازم من  تحديد-2-2-1
ساء والقياـ بوضع لرموعة من الأىداؼ التي تشمل مسيتوى الدنظمة وتحديد الوقت اللازـ لتحقيق ىذه الأىداؼ من قبل ؤ والر 

  الرؤساء.
في ظل ىذا الأسلوب فاف كل عامل لػدد لرموعة من الأىداؼ قصتَة : املين أو الدوظفتينعللالأهداف  دتحدي-2-2-2

 الإجراءات الدقتًحة لتحسيتُ الأداء وفي لرملها تكوف موجهة للعامل في لشارستو لدهاـ وظيفتو. الددى، وكذلك لرموعة من
وؿ والعاملتُ بشكل دوري س ت بتُ الدسيمن خلاؿ ىذا الأسلوب يتم عقد مقابلا: الدرؤوسينالأهداف مع  مناقشة-2-2-3

  .وفعالية أساليب التقييم ةكفاء  الدمكن تحقيقها ومناقشة مدى لبحث الأىداؼ الدسيتقبلية والنتائج
في الواقع فاف تطبيق نظم الإدارة بالأىداؼ لؽكن أف يودي إلذ تقوية أداء العاملتُ بطريقة أكثر موضوعية حيث يقوـ و 

دي إلذ تحسيتُ س الدفتاح الرئيسيي الدىو الدتفق عليها و الكمية والتي لؽكن تحقيقها و أف الأىداؼ الواضحة  مفادهعلى افتًاض منطقي 
 .وبهم ولذم كمعايتَ لتقونً أدائهملأىداؼ التي حددت معهم تلك اؿ أكثر تقبلا لاويكوف العم ،داء المجموعات وأداء الأفراد معاأ

ن بواسطتها قياس درجة الالصاز في العمل كفي وضع معايتَ لؽيسياىم ىداؼ تقونً الأداء في منهج الإدارة بالأ كما أف
الدنظمة في ة ففي زيادة درجة التنسييق بتُ أىداؼ الوحدات لدختل ، بالإضافة إلذ مسيالعتووإصدار الحكم الصحيح )التقييم(

 (69، ص2011)الكسياسبة،الوحدات.باعتبارىا تعكس أراء كل ىذه 
 ثر تطبيق الإدارة بالأهداف على أداء الدورد البشري بمؤسسات القطاع الصحي بأدرارالدراسة الديدانية لأ -3
من أجل الإجابة على إشكالية الدراسة واختبار فرضياتها، سنحاوؿ في ىذا الجانب إسقاط الدعارؼ : الدراسة منهج -3-1 

ة ادرار من خلاؿ تحليل استبانة تم اعدادىا بهدؼ النظرية التي تم التعرض لذا على عينة لستارة من مسسسيات القطاع الصحي بولاي
 .التعرؼ على دور الإدارة في الأىداؼ وما مدى تأثتَىا في تطوير أداء الدورد البشري
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 داتها:تقديم لرتمع الدراسة وأ -3-2
خذ الدراسة تم ألرموعة الدسسسيات الصحية لولاية أدرار ولضرورة  يتمثل لرتمع الدراسة فيالدراسة: وعينة لرتمع  -3-2-1

ابن  العموميةالدسسسية الاستشفائية  وتتمثل ىذه الأختَة في:، بهاتو الدسسسياتالدوظفتُ القائمتُ على الاعماؿ الإدارية و  منعينة 
لعقلية االاستشفائية الدتخصصة في الامراض  والدسسسية، الجوارية العمومية للصحةالدسسسية  ،سرير120الدسسسية الاستشفائية  ،سينا

 .فحة السيرطافومكا
استبانة على القائمتُ على الاعماؿ الإدارية في  70 عوقد تم اتباع أسلوب العينة الدقصودة لإجراء الدراسة حيث تم توزي

استبانة  53منها  استبانة 60الدسسسيات الدذكورة والذين لذم استفادة مباشرة من معلومات الإدارة بالأىداؼ، وتم بالدقابل استًداد 
  .الدقصودة العينةمن حجم  %75.72بنسيبة  سة، أيللدراصالحة 

لغرض إجراء الدراسة تم تصميم استبانة بناء على الدعطيات النظرية بالإضافة إلذ دراسات أخرى  الدراسة:تقديم أداة  -3-2-2
 شبيهة، وقد تضمنت الإستبانة جزئتُ كما يلي:

 لدراسة يتضمن استبياف الخصائص الدلؽغرافية لعينة االجزء الأول: -
  من لزورينبدوره يتكوف الجزء الثاني: -
 وىو الإدارة بالأىداؼالمحور الأوؿ: يتضمن لرموعة الأسئلة حوؿ الدتغتَ الدسيتقل -
 .وىو أداء الدورد البشري المحور الثاني: يتكوف من لرموعة الاسئلة حوؿ الدتغتَ التابع-

فراد الدوجودة في الاستبياف وفق الألجوء الذ تفريغ إجابات بغرض التحليل الاحصائي واختبار فرضيات الدراسة تم ال
 ليكرت ذو الخمس درجات كما ىو مبتُ في الجدوؿ الدوالر: مقياس 

 الدراسة: مقياس (01)دول الج
 غير موافق بشدة غير موافق لزايد موافق موافق بشدة التصنيف

 1 2 3 4 5 الدرجة

و أ(، لذلك اذا كاف الوسط الحسيابي للفرضية يسياوي 15/5) 3تماد الوسط الفرضي ىي إف قاعدة اتخاذ القرار تدثلت في اع    
فهذا يعتٍ أف عينة  3قل من أذا كاف الوسط الحسيابي للفرضية إلذ قبوؿ الفرضية أما إف عينة الدراسة لؽيلوف أفهذا يعتٍ  3كبر من أ

 لذ رفض الفرضية. إالدراسة لؽيلوف 
 Statistical package for Sciences)( SPSS-22زمة الاحصائية للعلوـ الاجتماعية )تم استخداـ برنامج الحولقد  

Spss)  ،سط الحسيابيكالو في تحليل البيانات التي تم جمعها في ىذه الدراسة واستخدـ من أجل ذلك الاساليب الدناسبة في التحليل 
لدعرفة مدى تشتت ومعاملات الاختلاؼ لالضراؼ الدعياري ا القياس درجة الدوافقة على فقرات الاستبياف لدى العينة الدبحوثة، وكذ

معامل الارتباط لاختبار شدة واتجااه العلاقة بتُ الدتغتَين الدسيتقل والتابع بالإضافة إلذ معادلة  بالإضافة القيم عن وسطها الحسيابي،
 الالضدار لتقدير الاتجااه العاـ بتُ الدتغتَين. 

لجميع  (Cronbach’s Alpha)تم استخراج معامل الاتسياؽ الداخلي الفا كرونباخ ولغرض اختبار ثبات الاستبياف    
 .تدؿ على موثوقية كبتَة للاستبيافالداخلي،  الاتسياؽلثبات جدا عالية وىي نسيبة % 95.1 توفقرات الاستبياف، حيث بلغت نسيب
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 رضيات الدراسةالتحليل الوصفتي لإجابات أفراد العينة حول لزاور الاستبيان واختبار ف -3-3
 التحليل الوصفتي لإجابات الدبحوثين حول مكونات الاستبيان -3-3-1
 الجدوؿ التالر يعطي الخصائص العامة لأفراد العينة: : عينة الدراسةالتحليل الوصفتي لخصائص  -3-3-1-1

 : خصائص عينة الدراسة(02)دول الج
 النسبة الدئوية التكرار الدتغير

 الجنس
 43.4% 23 ذكر

 56.6% 30 نثىأ

 الفتئات العمرية

 24.5% 13 سنة   30أقل من 

 58.5% 31 سنة  40سنة إلذ  30من

 7.5% 4 سنة   50إلذ  41من 

 9.4% 5 سنة   50أكثر من 

 نمط التوظيف

 90.6% 48 على أساس الشهادة

 5.7% 3 على أساس الخبرة

 1.9% 1 على أساس العلاقات الشخصية

 1.9% 1 غتَ ذلك

 سنوات الخيرة

 37.7% 20 5أقل من 

 30.2% 16 سنوات 10إلذ  5من 

 18.9% 10 سنة 20إلذ  11من 

 13.2% 7 سنة 20أكثر من 

 Spss إعداد الباحثاف بناء على لسرجات برنامجالدصدر: 
% 56.6تدثل لتي أما النسيبة الدتبقية وا من الأفراد الذين تم استجوابهم ذكور نسيبة%43.4أف يتضح من خلاؿ الجدوؿ 

 .الصحيةتَية في الدسسسيات يغلب الوظائف الإشرافية والتسيناث على ألشا يوضح سيطرة الاإناث،  فهي
سنة  30تليها فئة أقل من  %58.5سنة أي بنسيبة  40إلذ  30ويظهر الجدوؿ أف غالبية أفراد العينة تتًاوح أعمارىم بتُ 

كما أف ىذه   بانية على أغلب الوظائف القيادية والتسييتَية بالدسسسيات الصحيةما يبتُ سيطرة الفئات الش، %24.5بنسيبة مئوية 
 لزل الدراسة. اتالنسيبة الدعتبرة تدؿ على الدسيتوى الأكادلؽي الجيد في الدسسسي

في حتُ  من الأفراد الذين تم استجوابهم تم توظيفهم على أساس الشهادة،%  90.6ويتضح من خلاؿ الجدوؿ أف نسيبة 
من العينة تم توظيفها على اساس العلاقات الشخصية أو %3.8العينة تم توظيفهم على أساس الخبرة وتبقى نسيبة  من 5.7% أف

 بألظاط أخرى من التوظيف.
 10إلذ  5من تليها الفئة ، %37.7سنوات وبنسيبة  3وبالنسيبة لسينوات الخبرة فإف غالبية الأفراد لذم مسيتوى خبرة أقل من 

ىم من الشباب الذي لذم خبرة  %68ما يدعم التحليل الخاص بالسين كوف أف غالبية الأفراد وبنسيبة  ، وىو%30.2بنسيبة  سنوات
  سنوات. 10أقل من 
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 التحليل الوصفتي لإجابات افراد العينة على لزاور الاستبيان:  -3-3-1-2
 الإدارة بالأهداف( )التحليل الوصفتي لإجابات العينة حول الدتغير الدستقل أ/ 

 ة ىذا الدتغتَ في استبانة الدراسة في المحور الأوؿ، وسنتطرؽ فيما يلي الذ التحليل الوصفي للمتغتَ: تم معالج
 : نتائج التحليل الاحصائي للمتغير الدستقل )الإدارة بالأهداف(03الجدول 

الدتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

معامل 
 الاختلاف

 الترتيب

 ـــــــــــــــــــــــــــــــديد الأهدافتحـــــــــــــ
 21 0.319  1.102 3.45 في الدسسسيةتغطي جوانب العمل  يتم تحديد الأىداؼ بصورة شاملة 01
 26 0.367 1.187 3.23 يتم مراعاة الإمكانات البشرية عند تحديد الأىداؼ 02
 23 0.326 1.118 3.43 يتم مراعاة الإمكانيات الدادية عند تحديد الأىداؼ 03
 28 314.0 1.347 3.26 يتم تحديد الأىداؼ في الدسسسية بطريقة ذكية 04
 15 312.0 1.022 3.74 يرتبط تحديد الأىداؼ بالخطة الاستًاتيجية للمسسسية 05
 19 31034 1.021 3.36 تتميز الأىداؼ الدوضوعة من قبل مسسسيتنا بقابليتها للقياس 06
 12 31200 0.910 3.57 ديدىا بالدوضوعيةتتصف الأىداؼ التي يتم تح 07
 27 310.0 1.249 3.30 يتم توفتَ كافة الدعلومات اللازمة لتحديد الأىداؼ 08
 11 31200 0.958 3.75 ةيرتب الددراء الأىداؼ حسيب الأولوية في الدسسسي 09

 الدشاركة في تحديد الأهداف
 24 .3100 1.170 3.54 تُ يتم وضع الأىداؼ بالدشاركة بتُ الدديرين والدوظف 10

 .. 312.0 1.065 3.57 يتمتع الدوظفتُ بالحرية الكاملة لإبداء الاقتًاحات والآراء عند تحديد الأىداؼ  11

 20 31002 1.198 3.40 يتم إجراء الاجتماعات واللقاءات التشاورية لبحث الأىداؼ الدوضوعية  12

 4 31230 0.847 4.11 بمنحي انتماء أكبر لعملي دادتز  أشعر أف قدرتي على تحقيق أىدؼ الدسسسية 13

 23 .3103 1.224 3.96 في وضع الأىداؼ في إثارة حماسهم تسياىم مشاركة الدرؤوستُ 14

 22 31024 1.277 3.94 ةتنعكس مشاركة الدوظفتُ في تحديد الأىداؼ بشكل الغابي على الأداء العاـ للمسسسي 15

 هـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدافمرونـــــــــــــــــــــة الأ
 0. 31200 0.927 3.60 يتم مراعاة القدرات الخاصة بالدوظفتُ عند وضع الأىداؼ 16

 0 .3123 0.802 3.83 ةتتوافق الأىداؼ الدوضوعة مع القوانتُ السيياسات العامة للمسسسي 17

 4. 31200 0.858 3.26 البيئة الداخلية والخارجية تدلك الدسسسية آليات لتوقع ورصد الطوارئ في  18

 0. 312.0 1.002 3.36 تعقد الاجتماعات الدورية للتأكد من الدرونة في تحقيق الأىداؼ 19

بإمكاف الدسسسية تصويب الأىداؼ نتيجة للتغتَات التي تطرأ سواء كانت داخلية أو  20
 0.776 3.89 خارجية 

 

31... 

0 

وضوعة بقابليتها للتكيف مع التغتَات لشكنة الحصوؿ في رغبات تتميز الأىداؼ الد 21
 0.678 3.66 الدتعاملتُ مع الدسسسية

 

31.00 

. 

 التغذية العكسية وتقييم الأهداف
 . .3122 0.858 3.74 يتم مراجعة الأىداؼ بشكل دوري لدعالجة السيلبيات التي تظهر 22

 0 31204 0.769 3.28 شموليةتتصف التغذية العكسيية للأىداؼ الدوضوعة بال 23
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 Spss الباحثتُ بناءا على لسرجات برنامج اعدادالدصدر: 
الدتوسط الحسيابي النظري  فاؽمتغتَ الإدارة بالأىداؼ يلاحظ من خلاؿ الجدوؿ أعلاه اف الوسط الحسيابي لكل فقرات 

يزداد غتَ و تيبتُ وجود اتفاؽ مرتفع نسيبيا حوؿ فقرات الد ام ،3.59ما مقداره  كما بلغت قيمتو لدتغتَ الإدارة بالأىداؼ (،3.00)
الأىداؼ الدوضوعة في الدسسسيات لزل الدراسة بقابليتها للتكيف مع  تديزعلى والتي تنص  21ىذا الاتفاؽ حوؿ الفقرة رقم 

تليها في  ،%18.5وذلك بمعامل اختلاؼ ، حيث أحتلت الدرتبة الأولذ التغتَات لشكنة الحصوؿ في رغبات الدتعاملتُ مع الدسسسية
وذلك بمعامل اختلاؼ  أف مراجعة الأىداؼ تسياىم في زيادة الخبرة الدهنية لدى الدوظفتُتي تنص على ال 26التًتيب العاـ الفقرة 

فكانت ثالثة لدتغتَ الإدارة بالأىداؼ ، والتي تصدرت ترتيب الفقرات في بعد التغذية العكسيية وتقييم الأداء، أما الدرتبة ال 19.8%
تصويب الأىداؼ نتيجة للتغتَات التي تطرأ سواء كانت داخلية أو خارجية، تليها بإمكاف الدسسسية  ونأوالتي تنص على  20لفقرة ل

في  ،وانتماء أكبر لعمل عند منحو على تحقيق أىدؼ الدسسسية بزيادة قدرتوشعر الفرد يالتي تنص على أف  13في التًتيب الفقرة 
أف الددراء يقوموف بتًتيب الأىداؼ والتي تنص على  والتي تصدرت ترتيب فقرات بعد تحديد 09حتُ كانت الدرتبة الرابعة للفقرة 

 .ةالأىداؼ حسيب الأولوية في الدسسسي
في حتُ الطفضت درجة التوافق نوعا ما حوؿ فقرات بعدي " تحديد الأىداؼ" و" الدشاركة في تحديد الأىداؼ" حيث 

جة الاتفاؽ أكثر وفقا لدعاملات الاختلاؼ والطفضت در  (28إلذ  19ن البعدين الفقرات العشرة الأختَة في التًتيب )من تضم  
حوؿ بعد" تحديد الاىداؼ" ىذا الأختَ تضمن الفقرات الثلاث الأختَة في التًتيب والتي تبتُ أف الدسسسيات لا تراعي بشكل كبتَ 

تحديد الأىداؼ كافة الدعلومات اللازمة ل  -حسيب العينة الدبحوثة –الإمكانات البشرية عند تحديد الأىداؼ، كما أنها لا توفر 
 فضلا عن الطفاض درجة اعتمادىا على الطرؽ الذكية عند تحديد الأىداؼ.

الصحية من  الدسسسياتشبو اتفاؽ على تبتٍ أبعاد الإدارة بالأىداؼ في ىناؾ أف ىذا الأساس لؽكن القوؿ اجمالا  ىوعل  
 وجهة نظر العينة الدبحوثة.

 (أداء الدوارد البشرية) التابع ب/ التحليل الوصفتي لإجابات العينة حول الدتغير
 (أداء الدوارد البشرية)التحليل الاحصائي للمتغير التابع  ج: نتائ04الجدول 

الدتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

معامل 
 الترتيب الاختلاف

 الإمكانات البشرية لتحقيق أهداف الدؤسسة
 .. 31024 1.119 3.45 صر البشري الدسىلتدتلك الدسسسية اليات لاستقطاب العن 29

 3. 31200 0.968 3.40 تقوـ الدسسسية بتوضيح ونشر أىدافها العامة وتوضيحها للعاملتُ بها 30

 3.64 يتم استخداـ الأدوات والأساليب الدناسبة في عملية الدراجعة )الجداوؿ والإحصائيات..( 24
0.922 

31200 .3 

 . .3120 0.867 3.45 يتم التأكد من أف الأىداؼ تحققت كما كاف لسططا لذا  25

 2 0..31 0.796 4.02 الدوظفتُ تسياىم مراجعة الأىداؼ في زيادة الخبرة الدهنية لدى 26

 0 31220 0.827 3.68 تسياىم التغذية العكسيية في تحسيتُ الكفاءة لدى الدرؤوستُ 27

 0. ..312 0.947 3.40 يتم في الوقت والدكاف الدناسبتُ مراجعة الأىداؼ بتُ الدديرين والدرؤوستُ 28

 - 31.0 0.575 3.59 متغير الإدارة بالأهداف 
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 . 312.0 0.973 3.53 تدتلك الدسسسية اليات حديثة لحث العاملتُ على تنفيذ استًاتيجية الدسسسية 31

 1.017 3.75 الإدارية بما يسياىم في تحسيتُ أداء العنصر البشريتعمل الدسسسية على رقمنة لستلف عملياتها  32
 

312.. 

 

0 

 1.111 3.64 تقوـ الدسسسية بعقد دورات تدريبية وارساؿ بعثات للتكوين بغرض الرفع من أداء العنصر البشري 33
 

31030 
.0 

 تقييم الأداء البشري في الدؤسسة
 . 0.244 0.907 3.72 داء في تحقيق اىداؼ الدسسسيةيدرؾ القائموف على الدسسسية ألعية تقييم الأ 34

 4 .3120 0.888 3.43 يعتمد أداء البشري في الدسسسية على النتائج تالتي تم تحقيقها 35

 0 312.0 0.880 3.21 يتم اشراؾ الدوظفتُ في عملية تقييم الاداء 36

 2 31244 0.882 3.62 يشكل تقييم الأداء حافزا للموظفتُ 37

 . 31200 0.993 3.49 الدسسسية معايتَ واضحة لتقييم الأداء تدتلك 38

 0. 31033 0.996 3.32 يسيتخدـ في تقييم الأداء البشري معايتَ ومسشرات نوعية 39

 2. 312.0 0.968 3.28 يسيتخدـ في تقييم الأداء البشري مسشرات كمية 40

 0. 31030 1.046 3.42 يسخذ بمسشر جودة الخدمة عند تقييم أداء الدوارد البشرية 41

 0 31200 0.925 3.62 يسخذ بمسشر الوقت عند تقييم أداء الدوارد البشرية 42

 4. 31030 1.023 3.38 تعتمد الدسسسية في تقييم الأداء وقياس مدى تحقيق الأىداؼ على مسشر الفعالية 43

 0 31200 0.849 ..01 يتم تصويب الأداء بناءا على التغذية العكسيية 44

 .. 310.2 1.062 3.40 تم مراعاة الشفافية في تقييم أداء العاملتُ بالدسسسيةي 45

 0. 31023 1.007 3.15 يتم الوقوؼ على نقاط القوة والضعف عند عملية تقييم الأداء 46

 .. 312.0 1.008 3.42 تنعكس نتائج تقييم الأداء على الحوافز والدكافتت 47

  ...31 0.675 3.43 أداء الدوارد البشرية 
 Spss اعداد الباحثتُ بناءا على لسرجات برنامجالدصدر: 

 
ف كل الفقرات فاؽ متوسطها ينة حوؿ ىذا الدتغتَ التابع حيث أراء العآويلاحظ من الجدوؿ وجود شبو اتفاؽ بتُ 

ألعية يدركوف ى الدسسسية القائموف علف أالتي تنص على  34الاتفاؽ عند الفقرة  د(، ويزدا03.00الوسط الدتوسط الحسيابي النظري )
 37في التًتيب الفقرة رقم  وتليها %24.4وبمعامل اختلاؼ قدر بػ  3.72بمتوسط حسيابي ، تقييم الأداء في تحقيق اىداؼ الدسسسية

 التي لغمع من خلالذا غالبية الدبحوثتُ أخذ مسسسياتهم بمسشر 42أف تقييم الأداء يشكل حافزا للموظفتُ، ثم الفقرة التي تنص على 
التي تنص على امتلاؾ الدسسسيات الصحية  29الوقت لتقييم الأداء، في حتُ الطفض مسيتوى الاتفاؽ بتُ الدبحوثتُ حوؿ الفقرة 

آليات لاستقطاب العنصر البشري الدسىل واحتلت بذلك التًتيب الأختَ من حيث درجة التجانس بتُ إجابات الدبحوثتُ حوؿ 
 فقرات متغتَ أداء الدورد البشري.

ورد البشري" في " أداء الد متغتَ أبعاد وما لؽكن القوؿ بأف ىناؾ اتجااه لؽيل إلذ التوافق بتُ آراء العينة الدبحوثة حوؿوعم
 .%20ولؽعامل اختلاؼ قارب  3.4الدسسسيات لزل الدراسة وىو ما يبينو الدتوسط الحسيابي لذذا الدتغتَ والذي قدر بػ 
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 اختبار فرضيات الدراسة: -3-4 
 Spss   باستخداـ الإحصائية والتي تم حسيابها سببعض الدقايي ةليل البيانات واختبار الفرضيات تم الاستعانمن اجل تح

وكذا معادلات الالضدار لقياس شدة العلاقة واتجااىها بتُ Pearson ومعاملات الارتباط مثل الوسط الحسيابي، الالضراؼ الدعياري، 
 الدتغتَات. 

مستوى معنوية  إحصائية عنددلالة  علاقة ذاتوجد تلا  :نو: تنص الفرضية على أاختبار الفترضية الأولى -3-4-1
(3130≥α ) ولاية أدراربفي الدؤسسات الصحية بين استخدام الإدارة بالأهداف وأداء الدوارد البشرية  

 :لضصل على الجدوؿ التالر Spss باستعماؿ لسرجاتالنتائج الدتحصل عليها بالرجوع إلذ 
 معامل الارتباط ودرجة الدعنوية للفترضية الأولى: 05الجدول 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R 

R-

deux 

R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation 

de R-deux 

Variatio

n de F ddl1 ddl2 

Sig. Variation 

de F 

1 .672a .451 .440 .50531 .451 41.923 1 51 .000 

a. Prédicteurs : (Constante), M.O 

 Spss اعداد الباحثتُ بناءا على لسرجات برنامجالدصدر: 
 الإدارة بالأىداؼ: M.Oحيث:   

ننا نرفض الفرضية الصفرية فإ 0.05قل من الدسيتوى الدأخوذ أىي و  0.000ف درجة الدعنوية حسيب الجدوؿ ىي وبما أ
استخداـ الإدارة بالأىداؼ وأداء الدوارد البشرية في بتُ دلالة إحصائية  اتنو توجد علاقة ذفي أ ةة البديلة والدتمثلونقبل الفرضي

 .الدسسسيات الصحية بولاية أدرار
استخداـ الإدارة بالأىداؼ وأداء الدوارد البشرية على وجود علاقة طردية وقوية بتُ  0.672قيمة معامل الارتباط  ؿوتد  

، وىي تبتُ أف 0.451( قد بلغت R-deuxكما يوضح الجدوؿ أف قيمة معامل التحديد ) سسسيات الصحية بولاية أدرار.في الد
من التغتَ في أداء الدوارد البشرية لؽكن تفسيتَىا باستخداـ الدسسسيات لأسلوب الإدارة بالأىداؼ.كما بلغت قيمة معامل 45.10%

 .%44مقداره التحديد الدعدؿ بأخذ الخطأ العشوائي بما 
( α≤3130لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ): على أنو الفرضيةتنص : اختبار الفترضية الثانية-3-4-2

  في الدؤسسات الصحية بولاية أدراربين استخدام الإدارة بالأهداف وأداء الدوارد البشرية 
 :لضصل على الجدوؿ التالر Spss وباستعماؿ لسرجات Y= ax + b : بالرجوع إلذ معادلة الالضدار الخطي البسييط
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" الإدارة بالأهداف" والدتغير التابع " أداء الدوارد نتائج الانحدار الخطي البسيط بين الدتغير الدستقل :06الجدول 
 البشرية" 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

Corrélations 

Statistiques de 

colinéarité 

B 

Ecart 

standard Bêta 

Corrélation 

simple Partielle Partielle Tolérance VIF 

1 (Constante) .573 .442  1.295 .201      

M.O .789 .122 .672 6.475 .000 .672 .672 .672 1.000 1.000 

a. Variable dépendante : P.R.H1 

 Spss اعداد الباحثتُ بناءا على لسرجات برنامجصدر: الد
P.R.H1أداء الدوارد البشرية : 

ىناؾ حيث أف يظهر اتجااه العلاقة بتُ الدتغتَين " الإدارة بالأىداؼ" و" أداء الدوارد البشرية، من خلاؿ الجدوؿ أعلاه 
التي و الالضدار عامل الدوجبة لد قيمةالبشرية وىذا ما تظهره ستخداـ طريقة الإدارة بالأىداؼ في أداء الدوارد اللاتأثتَ طردي وقوي 

 ،الدسسسيات لزل الدراسة أداء الدوارد البشرية فيفي توجيو  %4586سياىم بنسيبة الإدارة بالأىداؼ توىذا يعتٍ أف ، 0.789بلغت 
 ، 38142المحسيوبة  t بلغت قيمة حيث   tأو أقل، وىذا ما أوضحو اختبار %2 وىذا الأثر ذو دلالة معنويػػة عند مسيتوى معنوية

مع الأخذ بعتُ الاعتبار قيمة الخطأ الدعياري  .أداء الدوارد البشريةفتمثل مسيالعة العوامل الأخرى لرتمعة في ( 18240)أما القيمة 
  .نسيبة الخطأ في استخراج معادلة لظوذج الالضدار تدثلوالتي ( 0.50531)

 :ر على النحو التالرمعادلة الالضدالظوذج لؽكن صياغة عليو و 

 
 

ي بتُ استخداـ طردي وقو  تأثتَوبذلك لؽكن رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية البديلة التي تنص على أف ىناؾ 
  أداء الدوارد البشرية.بتُ دارة بالأىداؼ و الدسسسيات الصحية لأسلوب الإ

       :نتائج الدراسة
كما تتيح لذا فرص لا حدود لذا،   ،على الدسسسية تحديات كبتَةالدتلاحقة و السيريعة والتحولات العالدية التغتَات  تفرض

في واقع  بشكل أو بآخر موجودينمن خلاؿ الربط بتُ متغتَين وتحقيق جملة من الأىداؼ التي لؽكن اعتبارىا في غاية الألعية 
حيث بالأىداؼ وأداء الدوارد البشرية،  رةمعظم التنظيمات الحالية على اختلاؼ أنواعها وأىدافها، ويتعلق الامر بكل من الإدا

من لنجاح والتميز وذلك من خلاؿ تحقيق أىدافو الدورد البشري باعتباره مصدر رىتُ بإيلاء الاىتماـ باالدنظمات  أضحى لصاح
 ات الدناسبة.لدشاكل واتخاذ القرار ا يسياىم في حل اخلاؿ تطبيق لستلف الأساليب الإدارية الفعالة كأسلوب الإدارة بالأىداؼ لش
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كشف طبيعة تأثتَ الإدارة بالأىداؼ على أداء الدوارد البشرية في الدسسسية لحاولة كمومن ىذا الدنطلق جاءت الدراسة  
موظفا لذم علاقة مباشرة بمصالح الدوارد البشرية للمسسسيات  53أجريت الدراسة على عينة تضم بولاية ادرار، حيث الصحية 

 و نفي فرضيات الدراسة الدوضوعة سابقا.أاثبات  رضبغذلك و  ،الولايةالصحية في 
 ولقد تم التوصل من خلاؿ ىذه الدراسة إلذ النتائج التالية:

_ لػتل العنصر البشري ألعية بالغة في تفعيل نشاط الدسسسية، فمن خلاؿ تطويره وتحسيتُ أدائو تتمكن الدسسسية من بلوغ أىدافها 
 الدسيطرة.

أسلوبا إداريا مهما في الدنظمات الحديثة حيث يعد دافعا لضو التقدـ والتأثتَ على سلوؾ وأداء _ يعد أسلوب الإدارة بالأىداؼ 
فراد من خلاؿ اشراؾ الدرؤوستُ مع الرؤساء في تحديد الذدؼ وزيادة رقابة زيادة الحفز الداخلي للأ كونو يرمي إلذشري  بالدورد ال

 الدرؤوستُ في اتخاذ القرار. 
 لعكسيية الذي يقوـ عليو أسلوب الإدارة بالأىداؼ فرصة تقونً الأداء في الدسسسية وتحسيينو._ يتيح مبدأ التغذية ا

ولاية أدرار عديد الدعوقات التي تسثر على جودة تواجو مسسسيات القطاع الصحي ببالجنوب الجزائري كغتَىا من الدسسسيات _ 
ما لغعل من الضروري البحث عن أساليب إدارية فعالة لذذا  لا سيما تلك الدرتبطة بأداء الدورد البشري، الخدمة الصحية الدقدمة

 الأختَ كأسلوب الإدارة بالأىداؼ.
_ يعد مشكل عدـ امتلاؾ آليات فعالة لاستقطاب العنصر البشري الدسىل من بتُ أىم الدعوقات الدسثرة على أداء الدسسسيات 

 الصحية لزل الدراسة.
بالأىداؼ في الدسسسيات الصحية لزل الدراسة، فإف ىناؾ شبو اتفاؽ بتُ  _ رغم عدـ وجود تطبيق واضح لأسلوب الإدارة

 إجابات الدبحوثتُ حوؿ تبتٍ ىذه الدسسسيات لدبادئ الإدارة بالأىداؼ.
اتفاؽ على ألعية تقييم الأداء في تحقيق اىداؼ الدسسسيات لزل الدراسة كما أف تقييم الأداء يشكل  أظهرت نتائج الدراسة وجود -

 وعدـ الاىتماـ بها. الدرؤوستُبآراء  ؤساءمواردىا البشرية نتيجة عدـ أخذ الر أداء سلبية على  آثارىناؾ  ظفتُ، غتَ أفحافزا للمو 
وجود علاقة طردية وقوية بتُ استخداـ الإدارة بالأىداؼ وأداء الدوارد البشرية في الدسسسيات الصحية بولاية  _ توصلت الدراسة إلذ

 أدرار.
 وجود أثر معنوي بتُ استخداـ الإدارة بالأىداؼ وأداء الدوارد البشرية في الدسسسيات الصحية بولاية أدرار. ة إلذ_ توصلت الدراس

 في ضوء النتائج الدتحصل عليها لؽكن تقدنً التوصيات التالية:و 
في الدسسسيات الدبحوثة من الأداء  حفزالدهمة في  الأساليبالتًكيز على ألعية استخداـ طريقة الإدارة بالأىداؼ كأحد يتعتُ  -

  .والدرؤوستُ ؤساءالثقة والالتزاـ والتغذية الراجعة بتُ الر ، خلاؿ تعزيز لشارسات الدشاركة
قصد الاىتماـ بالدوارد للمسسسية وحدة إدارية مسيتقلة باسم الإدارة بالأىداؼ ضمن الذيكل التنظيمي العمل على إحداث  -

 .سسسيةللم ةىدؼ العامسبيل تحقيق الأالبشرية والعمل على تحقيق أىدافها في 
 للعنصر البشري وألعية النظر إليو كمورد يسدي الذ تحقيق أىداؼ الدسسسية الصحية بكفاءة وفعالية.مسيايرة النظرة الحديثة لغب  -
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الأىداؼ  في سبيل تحقيقجل تعديلها وتطويرىا وذلك من أ بالدسسسيةتطبيق الإدارة بالأىداؼ  على مدىالوقوؼ دوريا بتعتُ  -
 .الدنشودة من الدسسسية الصحية لا سيما جودة الخدمة الدقدمة

_ العمل على تحديث ورقمنة العمليات الإدارية لا سيما الدرتبطة بعمل الأفراد في الدسسسيات الصحية لتسيهيل الوصوؿ إلذ تحقيق 
 الأىداؼ الدنشودة. 
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