
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 (المسیمة ، برج بوعریریج  ) الریاضیة وباب الش بمدیریات میدانیة دراسة    
 

 

 ةــــة المناقشـــــــلجن
 رئيســـــــــــــــــا جامعـــــة المسيمــــــة خضــــــار خالـــــــــــــــــد -د
 مشرفــــــــــــــا جامعـــــة المسيمــــــة ــــــــحبــــربـــاخ رابـــــــــــ -د
 مناقشـــــــــــا جامعـــــة المسيمــــــة بوساق فتيحـــــــــــــــــة -دأ.
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 رــــــــــــديـقـــر و تـــــشـكـ 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 144سورة آؿ عمراف،مف الآیة: " و سيجزي الله الشاكرينقاؿ تعالى في محكـ تنزیمو "

 07سورة إبراىیـ ، مف الآیة: " يدنكمو لئن شكرتم لأز كذلؾ مصداقا لقولو " و
 

شكر الله عز وجؿ الذي و فقني و قدرني عمى إنياء أأولًا و قبؿ كؿ شيء 
ىذا العمؿ المتواضع، الذي أرجو أف یكوف عملا نافعا لي و لجمیع الطمبة 

 الباحثیف في حقؿ التربیة و التعمیـ .
 

ــــببر و بكػػػؿ امتنػػػاف و احتػػػراـ أشػػػكر الػػػدكتور المشػػػرؼ        ــــاخ رابـــ  ، حــ
ياتػػو القیمػػة التػػي ميػػدت لػػي یحفظػػو الله الػػذي لػػـ یب ػػؿ عمػػي بعممػػو و توج

الطریؽ لإتماـ ىذا العمؿ و الذي كاف لػي فػي العمػـ مرشػدا و فػي المعاممػة 
 أً ا مع تمنیاتي لو بالمزید مف النجاح و التوفیؽ ، فشكرا عمى تفانیو.

دفعة  و تسییر ریاضيإدارة شكر زملائي طمبة ماستر ت صص و كما أ
2021/2022 . 

 
 و إلى كؿ أساتذتي و كؿ مف عممني .

 و إلى كؿ مف ساعدني مف قریب أو مف بعید في السر و العمف
 

 

 



 ــــــداءـــــــــــــــإهـــــــ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

حسانا ياه و بالوادين ا  لا ا   و قضى ربك أ لا ثؼبدوا ا 

لى التي حملتني و  لى أ غلى ما أ ملك في الدهيا ا  لى من أ وصاني بهما القرأ ن ، ا  ا 

 الحنان ......أ رضؼتني ػذب 

لى  لى من كاهت جسقيني الدػاء حتى وصلت ا  لى من كاهت شمؼة ثنير دربي ، ا  ا 

 أ طال الله في عمرها."أ مـــــي" أ سمى المراثب 

لى س ندي و دعمي في مشواري الذي ػلمني حب الخير و الا غتماد ػلى النفس  ا 

في  و الذي حؼلني اغرف مؼنى التحدي و النجاح ، الذي أ مل أ ن يراني دوما

ليك   حفظك الله. "أ بــي"الطليؼة ا 

لى الذين أ حبونا  خوتي و أ خواتي ا  لى ا  ئة و ا  لى القلوب الطاهرة و النفوس البًر ا 

 و أ حببناهم ، و كاهوا مثالا في الا خلاص و الوفاء

لى كل هؤلاء هتقدم بهذا الجهد المتواضع.  ا 

 
 

 دلمي محمد الؼيد غبد الناصر



 

 إهــــــــــــــــــــــــــــداء
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
يه والصلاة والسلام على أشرف خلق الله  الحمد لله حمدا طيبا مباركا ف

 .أجمعين
إلى من غمرتني بحبها الصافي وعطفها الأم  منبع الحب والحنان، إلى  
من لا تغفو حتى أنام الى من جعل العليم الجنة تحت أقدامها  "أمي"  

 . الغالية أطال الله عمرها
ير  إلى من أحمل اسمة بكل فخر الذي لم أجد عبارات تفيه حقه بالتقد

و الإحترام الذي علمني كيف يكون الصبر طريقـا للنجاح الى قدوتي  
و مفخرتي " والدي "الحبيب إلى من أرفع رأسي اعتزازا وفخرا  

 بانتمائي لهم.
 إلى من بهم  استمد عزتي واصراري، من كانوا عونا لي في الحياة
 .وصعوبتها إخوتي، إلى زميلاتي اللذين كانوا معي على طريق النجاح
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 .الحدیثة لممؤسسات الریاضیة أسالیب تنمیة الموارد البشریة في ظؿ الإستراتیجیات عنوان الدراسة :
اسػػػالیب تنمیػػػة المػػػوارد البشػػػریة فػػػي ظػػػؿ الاسػػػتراتیجیات الحدیثػػػة لممؤسسػػػات ىػػػؿ تسػػػاىـ  مشـــكمة الدراســـة :

 الریاضیة ؟
 فرضيات الدراسة:

   .  الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیةفي تنمیة یبیة تساىـ إستراتیجیات العممیات التدر  -
   .  الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیةفي تنمیة ساىـ إستراتیجیات تقییـ الأداء ت -
 .  الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیة في تنمیةساىـ إستراتیجیات نظاـ التعویضات ت -
 ىداف الدراسة :أ
 .یة الموارد البشریة في ظؿ الاستراتیجیات الحدیثة لممؤسسات الریاضیة سالیب تنممعرفة دور أ -
 .    الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیةفي تنمیة إستراتیجیات العممیات التدریبیة  ةساىممعرفة م -
 .     الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیةفي تنمیة إستراتیجیات تقییـ الأداء  ةساىممعرفة م -
 . الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیة في تنمیةإستراتیجیات نظاـ التعویضات  ةساىمفة ممعر  -

 استعاف الباحثاف المنيج الوصفي .المنيج المتبع :
)المسیمة ، برج فردا أي موظفي مدیریة الشباب و الریاضة  40وتتكوف العینة مف  مجتمع و عينة الدراسة :

 .الحصر الشامؿ قمنا با تبار عینةو  بوعریریج (
لموظفي مدیریة الموجو  الحدیثة تلاستراتیجیا أداة ىي استبیاف فقد است دـ الباحثاف :أدوات جمع البيانات 
 .)المسیمة ، برج بوعریریج (الشباب و الریاضة 

 نتائج الدراسة:
   .تساىـ إستراتیجیات العممیات التدریبیة في تنمیة الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیة   
 . تساىـ إستراتیجیات تقییـ الأداء في تنمیة الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیة 
    . تساىـ إستراتیجیات نظاـ التعویضات في تنمیة الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیة 
 سالیب تنمیة الموارد البشریة في ظؿ الاستراتیجیات الحدیثة لممؤسسات الریاضیة أ أف نجد كما 
 ت:إقتراحا

 ،تعمؿ استراتیجیات تنمیة الموارد البشریة في الجامعة عمى الرفع والتحسیف في مستویات أداء الموظفیف_
ثراء معارفيـ و برا ـ وزیادة مؤىلا ـ وتوجیو ثقافتيـ لتنيؿتيـ مف  لاؿ الرفع مف ميارا وتصب  الوظیفیة وا 

 المجتمع.في ثقافة 
 میة تقییـ أداء العاممیف بالمؤسسات الریاضیة .الاعتماد عمى معاییر موضوعیة في عمرة ضرو _
 أف  یتدرب المسؤولیف بالمؤسسات الریاضیة عمى است داـ طریقة التقییـ والنماذج المتابعة في التقییـ وأف_

 . التقییـ في الشائعة الأ طاء في والقوع عدـ عمى یتدربوا
 

 



 

 

SUMMARY OF THE STUDY

Study title: Methods of human resource development in light of modern strategies for sports institutions. 
The problem of the study: Do human resources development methods contribute in light of the modern 
strategies of sports institutions? 
Study hypotheses: 
- Training operations strategies contribute to the development of human resources in sports institutions. 
- Performance evaluation strategies contribute to the development of human resources in sports 
institutions. 
The compensation system strategies contribute to the development of human resources in sports 
institutions. 
Objectives of the study : 
_Knowing the role of human resource development methods in light of the modern strategies of sports 
institutions. 
_Knowing the contribution of training operations strategies to the development of human resources in 
sports institutions. 
_Knowing the contribution of performance evaluation strategies to the development of human resources 
in sports institutions. 
Approach: The researchers used the descriptive approach. 
Study population and sample: The sample consists of 40 individuals, i.e. employees of the Directorate 
of Youth and Sports (M’sila, Bordj Bou Arreridj), and we tested the comprehensive inventory sample. 
Data collection tools: For this reason, the researchers used a tool, which is a questionnaire of modern 
strategies directed to the employees of the Directorate of Youth and Sports (M’sila, Bordj Bou Arreridj). 
Results: • Strategies of training operations contribute to the development of human resources in sports 
institutions.  
• Performance evaluation strategies contribute to the development of human resources in sports 
institutions.  
• The strategies of the compensation system contribute to the development of human resources in sports 
institutions.  
Suggestions: 
_The university’s human resource development strategies work to raise and improve the performance 
levels of employees. 
_By raising their job skills, enriching their knowledge and experience, increasing their qualifications, and 
directing their culture to be enriched and poured into the culture of society. 
_The need to rely on objective criteria in the process of evaluating the performance of employees in 
sports institutions. 
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 مقدمة:
لقد أصبحت الریاضة تدار مف منظوـ صناعي، حیث أصبح مصطمح صناعة الریاضة مف      

المصطمحات المتداولة، ود مت الشركات العملاقة عالـ الریاضة لفتح أسواؽ جدیدة لـ تكف متاحو مف قبؿ 
اؿ الریاضة في مقدمة الاعلانات التجاریة، واصبحت الریاضة مادة شیقة لمترویج والتسویؽ، واصبح ابط

 وظير ما یسمى بالرعایة الریاضیة والتسویؽ الریاضي والتمویؿ الریاضي. 
 (14،ص2004،محمد صبحي،شي) كمال الدين درو 

 ،نظرا لمدور الياـ والحیوي الذي تمعبو الجامعة والذي تتم ص نواتو في تطویر والرقي بالمجتمعات و    
ى التنظیمات المنوطة بميمة تولید المعرفة ونشرىا واستغلاليا، كاف لزاما عمیيا تثمیف وباعتبارىا أول

مواردىا البشریة والرفع مف مياراتيا، كفاءاتيا ومعارفيا، مف  لاؿ تبنیيا وتطبیقيا لفكرة الاستثمار في 
زاید بالاست داـ ویمیؿ لمتولید تنمیتيا استثمارا فعالا یعظـ الاستفادة منيا واعتبارىا رأسماليا الحقیقي الذي یت

 الذاتي، لاعتبار التراكـ الزمني ل براتو وكفاءاتو .
حتى تضمف إدارة الموارد البشریة أداء مياميا بكفاءة وفعالیة في ضوء التحدیات التي تواجييا مف     

سيامات الفكر الإدا ري الحدیث عولمة، منافسة وتكنولوجیات متطورة، تحدیات بیئیة وغیرىا، تماشیا وا 
الذي ینظر لممورد البشري عمى أنو موردا استراتیجیا، كاف لزاما عمیيا كإدارة تسعى إلى تحقیؽ أىدافيا 
ضمف أىداؼ المؤسسة أف یكوف ليا توجيا استراتیجیا، یعكس الأىمیة التي أصبح یحتميا موردىا البشري؛ 

ات سابقة؛ إنما ىي نتاج التطور الذي عرفتو ىذه فالدور الذي تمعبو إدارة الموارد البشریة الیوـ مقارنة بفتر 
 .الأ یرة ضمف فمسفة التحوؿ وانعكاسا لما جاء بو

یعد مفيوـ الإدارة الاستراتیجیة لمموارد البشریة في المؤسسات المعاصرة أىـ نتاج التحدیات والتحولات      
، مف عولمة وما صاحبيا مف تطورات تكنولوجی ة واشتداد المنافسة التي أصبحت التي یشيدىا العالـ الیوـ

تحمؿ طابع العالمیة، ىذا فرض عمى المؤسسة أف تنظر إلى الموارد البشریة لدیيا عمى أىـ موردا 
 .استراتیجیا

فالإستراتیجیات التي تحدد بناء عمیيا أىداؼ أي تنظیـ تتطمب جيودا و سموكات و وسائؿ مادیة و      
أي تنظیـ لابد أف یجسد في مياـ عممیة ، یقوـ بيا كؿ فرد ینتمي  بشریة لتحقیقيا و تنفیذىا ، فأىداؼ

ليذا التنظیـ بعد تقسیـ المياـ،و تحقیؽ أىداؼ أي منظمة ، مرتبط إرتباطا مباشرا بأداء أفراده ، و أجریت 
یو الكثیر مف الدراسات عمى عممیة الأداء باعتبارىا | متدا مة بیف السموؾ و الإنجاز و العوامؿ المؤثرة ف

یو ففي الإدارات الریاضیة فمـ تبمغ  و كاف ذلؾ في مجالي التسییر و التسییر العمومي ، أما التسییر
 البحوث ىذا الحد مف الإىتماـ .

إف التحولات والتغیرات التي تشيدىا المؤسسة تؤكد ليا ضرورة تأىیؿ نظـ التسییر لم تمؼ وظائفيا،      
مادىا عمى نظاـ التسییر الاستراتیجي، الذي یمثؿ منيجیة فكریة استراتیجي، تناسقا مع اعت وفؽ منظور
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عممیات التسییر والإدارة وفعالیاتيا بأسموب منظـ؛ سعیا لتحقیؽ الأىداؼ والغایات التي  متطورة، تواجو
 أجميا .  قامت المؤسسة مف

داؼ المؤسسة، فقد نظرا للأىمیة الفائقة لمموارد البشریة وقدرتيا عمى المساىمة في تحقیؽ أى و     
الإدارة الحدیثة تولي اىتماما متناسبا لقضایا الموارد البشریة التي أصبحت تعتبر أساس تنافسیة  أصبحت

 جعؿ وظیفة الموارد البشریة تتحوؿ مف إطارىا التسییر إلى دورىا الاستراتیجي. المؤسسات؛ وىذا ما
لا یتحمى ذلؾ إلا بوجود القوة العاممة المدربة، إف نجاح الإدارة الحدیثة مرىوف بتحقیؽ أىدافيا، و      

وتزوید الإدارییف بالمعمومات والميارات والأسالیب الم تمفة والمتجددة عف طبیعة أعماليـ الموكمة ليـ 
وتحسیف وتطویر مياراتيـ وقدراتيـ، ومحاولة تغیر سموكيـ واتجاىاتيـ بشكؿ إیجابي، وبالتالي رفع مستوى 

 (114ص،2016م،ي)العمارة سمعاممیف. الأداء والكفاءة لم
نجاح العمؿ الإداري یعتمد عمى امتلاؾ مسیري المؤسسات الریاضیة عمى است داـ طرؽ  حیث     

وأسالیب تحمیؿ الوظائؼ في تحسیف الأداء لما یكتسبو تحمیؿ الوظائؼ مف أىمیة بالغة في رسـ معالـ 
 الأداء الإداري.

المؤسسات الریاضیة والوصوؿ إلى الأىداؼ المسطرة، وتحسیف الأداء  العمؿ الإداري دا ؿ والتطور     
فلابد لممسیر أف یمتمؾ بعض الطرؽ والأسالیب تحمیؿ الوظائؼ التي تساعده عمى تحسیف الأداء دا ؿ 

 المؤسسة.
سػػػػالیب تنمیػػػػة المػػػػوارد البشػػػػریة فػػػػي ظػػػػؿ معرفػػػػة دور أ حػػػػوؿأجػػػػؿ ىػػػػذا جػػػػاءت ىػػػػذه الدراسػػػػة  ومػػػػف     

، دراسػػة میدانیػػة لمدیریػػة الشػػباب و الریاضػػة المسػػیمة ، بػػرج ت الحدیثػػة لممؤسسػػات الریاضػػیة الاسػػتراتیجیا
 و للإحاطة بيذا الموضوع إتبعنا ال طة التالیة :، بوعریریج 

و الذي تناولنا في مشكمة الدراسة و فرضیاتيا و أىمیتيا و أىدافيا و كذا تحدید  الجانب التميیدي :    
 ت و في الأ یر الدراسات السابقة و المشابية .المفاىیـ و المصطمحا

أما  ، الموارد البشریةأما في ی ص الجانب النظري و الذي قسـ إلى ثلاثة فصوؿ یأتي الأوؿ تحت عنواف 
 لمؤسسات الریاضیةأما الفصؿ الثالث بعنواف ا، استراتیجیة الحدیثةالفصؿ الثاني بعنواف 
و تطرقنا فیو إلى الدراسة  منيجیة الدراسةى فصمیف الرابع بعنواف و قسـ بدوره إل أما الجانب التطبیقي :

الاستطلاعیة ومنيج البحث و مجتمع عینة الدراسة و الأدوات المستعممة في ذلؾ و كذا الشروط العممیة 
 .للأداة 

أما الفصؿ ال امس بعنواف عرض نتائج و تحمیميا و مناقشتيا إضافة إلى استنتاجات عامة و بعض 
 احات و التوصیات .الإقتر 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجانب التمييدي
 ام لمــدراســـةـار العـالإط
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 الاشكالية :  1-1
تعتبػػر طبیعػػػة الإدارة مػػػف أكثػػر الظػػػواىر الاجتماعیػػػة تػػأثرا بحركػػػة التطػػػورات العالمیػػة التػػػي مسػػػت م تمػػػؼ 

یػػػؼ جوانػػػب الحیػػػاة المعاصػػػرة، وعمػػػى الأ ػػػص إدارة المػػػوارد البشػػػریة التػػػي ازدادت أىمیتيػػػا مػػػف  ػػػلاؿ توظ
مفاىیـ جدیدة في تسییرىا تتناسب والدور الذي تمعبو بالمؤسسة، ومػف أىػـ مػا وصػمت إلیػو اعتمػاد منيجیػة 
فكریة توجو أنشطة الموارد البشریة بأسموب منظـ یضمف التقاء أىداؼ المؤسسة مع رسػالتيا بطریقػة فعالػة 

رسػات جدیػدة ومعاصػرة ترسػـ سیاسػة وفؽ مسػمي إسػتراتیجیة إدارة المػوارد البشػریة، والتػي تعػرؼ بأنيػا "مما
تعامؿ المنظمة طویمة الأجؿ مػع العنصػر البشػري فػي العمػؿ، وكػؿ مػا یتعمػؽ بػو مػف شػؤوف ت ػص حیاتػو 

               الوظیفیة في مكاف عممو وتتماشي ىذه الممارسات مع إستراتیجیة المنظمة العامة ورسالتيا المستقبمیة"
 (78ص ،2005عمر،)

یجیة إدارة الموارد البشریة فعالة لابد أف تبنػي عمػى دراسػة فعمیػة لمبیئػة الدا میػة وال ارجیػة لكي تكوف إسترات
مػػف حیػػث رسػػالتيا وغایاتيػػا، ومػػف ناحیػػة أ ػػري تتسػػـ إسػػتراتیجیة إدارة المػػوارد البشػػریة  الریاضػػیة لممؤسسػػة

، الریاضػػیة مؤسسػػةباستشػػراؼ عممػػي لممسػػتقبؿ مبنػػي عمػػى تنبػػؤات مدروسػػة لمعوامػػؿ التػػي قػػد تػػؤثر عمػػى ال
 لػػػذلؾ یجػػػب أف تكػػػوف فعالػػػة ومتكاممػػػة مػػػع إسػػػتراتیجیات الإدارات الأ ػػػرى فػػػي تنفیػػػذ إسػػػتراتیجیة المؤسسػػػة

 (28ص  2007)ماىر أحمد،  .لموصوؿ لمغایات المنشودة الریاضیة
 یعتبر المجاؿ الریاضي مف أىـ المجالات الاستثماریة لمثروة البشریة، حیػث تعاظمػت الحاجػة إلػى صػیاغة
إستراتیجیات ت ص إدارة الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیة لتحقیؽ أفضؿ النتائج بالتوافؽ مػع متغیػرات 

 ص في الكفاءات یعممیة تيدؼ إلى الترقیة والتطویر والت صلأنيا نظاـ إدارة الموارد البشریة البیئة ، 
تػػػأ را كبیػػػرا ممػػػا عطػػػؿ وتیػػػرة عػػػرؼ  المؤسسػػػات الریاضػػػیةالریاضػػػي فػػػي  الحدیثػػػةإسػػػتراتیجیات  ف تطبیػػػؽا

تطورىا، وبػالنظر لواقػع المؤسسػات الریاضػیة فػي ظػؿ الاحتػراؼ الریاضػي أننػا نجػدىا تت ػبط فػي المشػاكؿ 
سػػواء تعمػػؽ الأمػػر بعػػدـ فيػػـ  الإداریػػة الیومیػػة التػػي مجمميػػا تتعمػػؽ بػػالمورد البشػػري دا ػػؿ ىػػذه المؤسسػػات

داء وفعالیػػة التسػػییر وعػػدـ وجػػود إسػػتراتیجیات و طػػط القػػوانیف والسیاسػػات المتعمقػػة بػػالاحتراؼ وضػػعؼ الأ
مدروسة تساعد عمى النجاح والتطور، وغیاب الاتصػاؿ وضػعفو بػیف المسػیریف والفشػؿ فػي الحصػوؿ عمػى 

المؤسسػػػات الریاضػػػیة المػػػوارد المؤىمػػػة والمحافظػػػة عمیيػػػا ،حیػػػث أف الإسػػػتراتیجیة الاتصػػػالیة عمػػػي مسػػػتوي 
                          .لمعماؿالاتصالیة  كار وا  فاء المعمومات وضعؼ الكفاءةتعاني مف عدة نقائص مف بینيا احت

 (97، ص2019)محمد كمال،
ىنػػاؾ غیػػاب للاسػػتراتیجیات وال طػػط دا ػػؿ المؤسسػػات الریاضػػیة رغػػـ أىمیتيػػا نلاحػػظ فػػي نفػػس السػػیاؽ   

جراء البحوث والدراسات الدراسة المحیط ومف  لاؿ كؿ ىػذه الصػعوبات والمشػاكؿ التػي  وغیاب الاىتماـ وا 
تعاني منيا المؤسسات الریاضیة التي ت ص الموارد البشػریة وطػرؽ تسػییرىا والتػي تعتبػر حػاجزا منیعػا فػي 

فالضرورة ممحة لتطبیؽ إستراتیجیات إدارة الموارد البشػریة بالمؤسسػات الریاضػیة التػي تمعػب ، سبیؿ تطور 
فػػي ظػػؿ الاسػػتراتیجات  المػػوارد البشػػریةاسػػالیب تنمیػػة  جػػودورا محوریػػا فػػي إیجػػاد حمػػوؿ لممشػػاكؿ التػػي توا
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وذلؾ بالعمؿ عمي الاىتماـ بالمورد البشري الذي یعتبر طاقة ذىنیة وقدرة فكریة ، وذلؾ باستقطاب الحدیثة 
عداد كفػاءات متمیػزة وا تیػار أفضػؿ العناصػر  الموارد البشریة الأكثر معرفة وميارة والتزاـ وتطویر أدائيا وا 

ا بالاعتماد عمي إستراتیجیاتيا التػي تكونيػا، والتػي مػف أبرزىػا إسػتراتیجیات الحصػوؿ عمػي المػوارد وتطویرى
البشػػػریة التػػػي تحػػػوي عممیػػػات التحمیػػػؿ الػػػوظیفي والاسػػػتقطاب والا تیػػػار والتعػػػیف والتوظیػػػؼ وذلػػػؾ لتحدیػػػد 

ستراتیجیة تدریب الم وارد البشریة مف  لاؿ مصادر العمالة والعمؿ عمى جذبيا وفؽ المؤىلات المطموبة، وا 
 العممیات التدریبیة والبرامج التكوینیة التي تعتبر أىـ أدوات التغییر في عقوؿ الأفراد وسموكیاتيـ

أف البػػرامج التكوینیػػة تمثػػؿ ش صػػیة المنظمػػة المتمثمػػة فػػي السػػمات الرئیسػػیة التنظیمیػػة التػػي تمیزىػػا  حیػػث
ستراتیجیة  تقییـ أداء الموارد البشریة التي تمثؿ عممیة مستمرة لقیاس ویدركيا العامموف ویتأثر سموكيـ بيا وا 

مسػػػػتوى الأداء  ػػػػلاؿ فتػػػػرة زمنیػػػػة محػػػػددة، ومحاولػػػػة تطػػػػویره فػػػػي المسػػػػتقبؿ، كمػػػػا أف نظػػػػاـ التعویضػػػػات 
كإسػػػتراتجیة مػػػف إسػػػتراتیجیات إدارة المػػػوارد البشػػػریة یمثػػػؿ السیاسػػػات التػػػي تعمػػػؿ عمػػػى إثػػػارة دوافػػػع الأفػػػراد 

یػػؽ أىػػداؼ المؤسسػػة، فتطبیػػؽ ىػػذه الاسػػتراتیجیات یسػػاعد المؤسسػػات الریاضػػیة عمػػى وتوجیػػو سػػموكيـ لتحق
 (335، ص 2017عبد القادر،د)محم .وجو ال صوص بالوصوؿ لغایاتيا وأىدافيا

 إلا یأتي لا ذاىو  العصر، تحدیات لكسب معيا تأقمـالو  التطورات مسایرة الى الریاضیة ؤسسةمالكما تيدؼ 
 لتطبیػؽ البشػریة واردمػال وبتأىیػؿ المجػاؿ ذاىػ فػي الحاصػمة التطػورات لاسػتیعاب یػةقو  تحتیػة بنیػة بالتوفیر
 بػیف مػف الجزائػر وتعتبػر الجدیػد الوضػع ذاىػ بزمػاـ الأ ػذ عمػى القػدرة لػذا تكػوف بحیػث الالكترونیػة الإدارة
 والفعالیػة فػاءةبالك وبػ تتسػـ مػالظرا ن إداراتيا م تمؼ في الالكترونیة للإدارة التحوؿ نحو تسعى التي الدوؿ

 التقمیدیة الإداریة شكلاتمال عمى القضاء عمى وقدرتيا والسرعة
إدارة المػػوارد البشػػریة ذلػػؾ الجانػػب الػػذي الحدیثػػة  وفػػي ظػػؿ الأىمیػػة المتزایػػدة لموضػػوع تطبیػػؽ إسػػتراتیجیات
لاؿ تشػكؿ قضػایا ذات أىمیػة كبیػرة ومػف  ػ لأنيػایيتـ برسـ سیاسة تعامؿ المؤسسات مع العنصر البشري 

الوضع الراىف الذي تعیشو المؤسسة الریاضیة التي تستدعي الاىتماـ بالمورد البشري وضػبط إسػتراتیجیات 
لطػرح التسػاؤؿ العػاـ  فعنادوىػو مػا یػ الریاضیة  اصة بو كونو یعتبر أساس لنجاح أو فشؿ ىذه المؤسسات

  : التالي
 :  التساؤل العام

 في ظؿ الاستراتیجیات الحدیثة لممؤسسات الریاضیة ؟ اسالیب تنمیة الموارد البشریةىؿ تساىـ  -
  الفرعية :التساؤلات 

 ؟     الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیةفي تنمیة تساىـ إستراتیجیات العممیات التدریبیة  ىؿ -
 ؟     الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیةفي تنمیة ساىـ إستراتیجیات تقییـ الأداء تىؿ  -
 ؟     الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیة في تنمیةىـ إستراتیجیات نظاـ التعویضات ساتىؿ  -
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 فرضيات الدراسة : 1-2 
 الفرضية العامة : 1-2-1
 اسالیب تنمیة الموارد البشریة في ظؿ الاستراتیجیات الحدیثة لممؤسسات الریاضیة مساىمة  -
 الفرضيات الجزئية :  1-2-2
     الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیةفي تنمیة ت العممیات التدریبیة تساىـ إستراتیجیا -
     الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیةفي تنمیة ساىـ إستراتیجیات تقییـ الأداء ت -
     الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیة في تنمیةساىـ إستراتیجیات نظاـ التعویضات ت -
 ىداف الدراسة :أ 1-3
 .سالیب تنمیة الموارد البشریة في ظؿ الاستراتیجیات الحدیثة لممؤسسات الریاضیة عرفة دور أم -
    . الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیةفي تنمیة إستراتیجیات العممیات التدریبیة  ةساىممعرفة م -
  .   الریاضیةالموارد البشریة بالمؤسسات في تنمیة إستراتیجیات تقییـ الأداء  ةساىممعرفة م -
 . الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیة في تنمیةإستراتیجیات نظاـ التعویضات  ةساىممعرفة م -
 :أىمية الدراسة 1-4
 الریاضیة المؤسسات في الحدیثة الاستراتیجیات لتطبیؽ البشریة المتطمبات برازا -
 الحدیثة  الاستراتیجیات ظؿ في البشریة الموارد أسالیب تنمیة موضوع حوؿ الدراسات قمة- 
  التطبیقات لكافة مؤىمة بشریة عناصر توفیر یتطمبتطبیؽ الاستراتیجیات الحدیثة  -
 الحدیثة الاستراتیجیات ظؿ في البشریة الموارد الدراسات ليذه لمثؿ الریاضیة المؤسسة حاجة -
 :الدراسةتحديد مفاىيم ومصطمحات  1-5
  : تعريف الموارد البشرية 1-5-1
ىو المصدر أو المنيؿ أو الثورة أو الطریؽ وىو مفرد موارد، و المورد ىو المكاف الذي  لغة: 1-5-1-1

 ( 07، ص 2003)محمد فتحي،       إلیو لمحصوؿ عمى شيء ی فؼ نفعا ليـ یأتي الناس
  اصطلاحا: 1-5-1-2

لجنسػیات ميمػا تنوعػت ویقصد بيا تمؾ الجمػوع مػف الأفػراد العػاممیف فػي المؤسسػة مػف م تمػؼ النوعیػات وا
وا تمفػػت مسػػتویات الميػػارة، وأنػػواع الأعمػػاؿ التػػي یقومػػوف بيػػا فيػػي تشػػمؿ كػػؿ ىیئػػة الإدارة والعػػاممیف فػػي 

 مجالات الإنتاج والعاممیف في مجالات ال دمات والميف المساعدة في أي مؤسسة
 ( 27، ص 2003تحي، )محمد ف                                                                 

ىػػي تمػػؾ المجموعػػة مػػف الأفػػراد المػػؤىمیف ذوي الميػػارات، والقػػدرات المناسػػبة لأنػػواع إجرائيــا:  1-5-1-3
 .معینة مف الأعماؿ والراغبیف في أداء تمؾ الأعماؿ بحماس واقتناع
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  : إدارة الموارد البشرية 1-5-2
المنشػاة مػف الأیػدي العاممػة والمحافظػة عمیيػا الإدارة التي تقوـ بتوفیر ما تحتاجػو  إصطلاحا: 1-5-2-1

وتػػدریبيا وتطویرىػػا والعمػػؿ عمػػى اسػػتقرارىا ورفػػع روحيػػا المعنویػػة كمػػا تقػػوـ أیضػػا بمتابعػػة تطبیػػؽ المػػوائح 
                                        والتعمیمات والقوانیف التي اعتمدتيا الإدارة العمیا وكذا تعدیميا بما یتماشى ومصمحة المنشأة والعاممیف فیيا" 

  (22، ص 2004)محمد فالح صالح، 
الآلیػػػة الموجػػػودة دا ػػػؿ المؤسسػػػة والتػػػي تركػػػز اىتماميػػػا عمػػػى كػػػؿ الأفػػػراد العػػػاممیف  إجرائيـــا: 1-5-2-2

دا ميػػا مػػف أجػػؿ الحفػػاظ عمػػیيـ وبالتػػالي الحفػػاظ عمػػى المؤسسػػة، والعمػػؿ عمػػى تطػػویر إمكانیػػاتيـ مػػف أجػػؿ 
العدیػد مػف الاسػتراتیجیات والمعػاییر المتبعػة دا ػؿ ىػذه المؤسسػة عبػر إدارة المػوارد  تطویر وميػاراتيـ عبػر

 البشریة.
 الحديثة :  الاستراتيجية 1-5-3
  استراتيجية : 1-5-3-1
ـــة: 1-5-3-1-1 ، والتػػػي تعنػػػي  (Strategos) ترجػػػع جػػػذورىا إلػػػى الكممػػػة الیونانیػػػة اسػػػتراتیجوس لغ

عمػػػى انيػػػا الفػػػف المسػػػت دـ فػػػي تعبئػػػة  (Oxford)قػػػاموس أكسػػػفورد لػػػذلؾ عرفيػػػا  الحریػػػة وادارة المعػػػارؼ
   وتحریؾ المعدات الحربیة بما یمكف السیطرة عمى العدو والموقؼ بصورة شاممة

 (18،1999)عبد الحميد عبد الفتاح المغربي،                                                        
المرحمي لمواجية الفرص والتيدیدات التي یفرزىػا المحػیط  ىي اسموب التحرؾ إصطلاحا: 1-5-3-1-2

                                                                 .بالحسباف نقاط القوة والضعؼ الدا میة لممؤسسة، مف أجؿ تحقیؽ سیاساتيا واىدافيا بالأ ذوذلؾ 
 (20، 1999)احمد ماىر، 

القػرارات والنوایػا التػي تعمػؿ عمػى توفیرىػا الشػروط المناسػبة لإد ػاؿ ىػي مجمػوع  إجرائيا: 1-5-3-1-3
 المؤسسة في المحیط، وىي عممیة شاممة.

 استراتيجية حديثة :  1-5-3-2
 فعػؿ مػف مشػتؽ "الػدورد " العربػي القػاموس فػي وتعنػي فرنسػیة لكممػة ترجمػة ىػي لغـة: 1-5-3-2-1

  او  یریػة او إجتماعیػة لغایػة أس اومعيػد عیػةجم تعنػي الشػامؿ لقػانوفا وحسػب ، مؤسسػة یؤسػس، أسػس،
  (215 الشامل،ص العربي القاموس  .(اقتصادیة

 بطریقػة یشػید إجتمػاعي ترتیػب أو كیػاف أنيػا عمػى حجـازي حـافظ محمـد إصـطلاحا: 1-5-3-2-2
 . إداریة وممارسة بنایي طابع  لاؿ مف مشتركة جماعة داؼىأ لتحقیؽ مقصودة

 15) ص 2009 حجازي، حافظ محمد)
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كویف اجتماعي، یػرتبط بالمجػاؿ الریاضػي كمينػة وصػناعة، تتحػدد أىػدافيا تىي  إجرائيا: 1-5-3-2-3
المؤسسػة، والعلاقػات المتفاعمػة بػیف تمػؾ الأنشػطة ومؤسسػات المجتمػع  بطبیعة الأنشطة التي تمارسػيا تمػؾ

 الأ رى
 : السابقة الدراسات 1-6

 ضوء إستخدام الأساليب والتقنيات المتطورةتنيمة الموارد البشرية في الدراسة الاولى : 
 2001 ، سنةشيادة ماجيسترلنيل مذكرة ، ، جامعة الرياض عبد المنعم عياد : من اعداد

 :  أىداف الدراسة
 .التعرؼ عمى العوامؿ المؤثرة في كفاءة برامج تنمیة الموارد البشریة  -
 .ارد الأمنیة والإدارة العامة لمتدریب مدی فعالیة الأسالیب والتقنیات المست دمة لتنمیة المو  -

  .لوصفي ج المنيحث عمى اابال: إعتمد  الدراسة منيج
  استمارة استبیاف:  الدراسة أداة

 موظؼ ( 400: ) عينة الدراسة
 نتائج الدراسة : 

 : في تتمثمو أىـ العوامؿ المؤثرة عمى كفاءة برامج تنمیة الموارد البشریة  -
 .میف بالمشاركة في البرامج التدریبیة وجود رغبة لدى العام -
 .ارتباط التدریب، بإحتیاجات  طط تنمیة الموارد البشریة  -
 اىـ الأسالیب والتقنیات المست دمة في تنمیة الموارد البشریة وتمثمت في :  -
 .الأنترنت  وتقنیةتقنیة الحاسوب الألي  -
 .التدریب في مراكز تدریبیة  اصة -
 .ةثالقادریف عمى التعامؿ مع التقنیات الحدیتوفیر المدربیف  -

   الادارة الاستراتيجية لمموارد البشرية في ظل التغيرات التكنولوجيةالدراسة الثانية : 
 2011، سنة  ماجيستيرالمذكرة لنيل شيادة  ،مدوري نورالدين  من اعداد :

 :  ف الدراسةاىدا
ارد البشػریة المتمثمػة فػي اسػتراتیجیة التػدریب كوسػیمة استعماؿ بعػض الممارسػات الاساسػیة فػي ادارة المػو  -

لتقییـ ومعرفة الدور الاستراتیجي لإدارة الموارد البشریة وتحدید قدراتيا والممارسات المتبعػة التػي مػف شػأنيا 
 . تسيیؿ التكیؼ التأقمـ مع ىذه التغیرات التكنولوجیة المستمرة

 : تساؤلات الدراسة 
 -لإدارة المػػوارد البشػػریة لتحقیػػؽ التكیػػؼ بػػیف التغیػػرات التكنولوجیػػة والافػػراد؟  مػػاىي التوجيػػات المبػػادرة -

 ؟ ماىي سبؿ النجاح ليؤلاء الم ططیف في ادارة الموارد البشریة
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التغیرات  شجع عمى رفع الأداء للأفراد وبالتالي تسيؿ عممیة التأقمـ معسیىؿ تصمیـ نظاـ حوافز عادؿ  -
 ؟  التكنولوجیة

 حث عمى المنيج الوصفي ابال: إعتمد  ةمنيج الدراس
 : استمارة استبیافوات الدراسة اد

 فردا تـ ا تیارىـ عشوائیا  (134):  عينة الدراسة
  الدراسة :تائج ن
 .مساىمة استراتیجیة ادارة الموارد البشریة تحقؽ التكیؼ والتأقمـ مع التغیرات التكنولوجیة -
 .اميارات والقدرات المطموبة لاست داـ التكنولوجیتصمیـ برنامج تدریبي یضمف اكتساب ال -

 أىمية تخطيط الموارد البشرية في المؤسسة الرياضية في ظل التكنولوجيا الدراسة الثالثة : 
 2015 سنة المسيمة ، مذكرة لنيل شيادة الماستر،جامعة ، بن عريوة فاتح  من اعداد :

 اىداف الدراسة : 
 .البشریة في ظؿ تطور تكنولوجیا المعمومات والاتصاؿ إبراز أىمیة الت طیط لمموارد -
  : فرضيات الدراسة 
 . لت طیط الموارد البشریة في المؤسسة الریاضیة أىمیة في ظؿ التكنو لوجیا الحدیثة -
 .ستقطاب الموارد البشریة في المؤسسة الریاضیة أىمیة في ظؿ التكنولوجیا الحدیثةلا -
 .المؤسسة الریاضیة أىمیة في ظؿ التكنولوجیا الحدیثة  ا تیار الموارد البشریة في -
 . لتدریب الموارد البشریة في المؤسسة الریاضیة أىمیة في ظؿ التكنولوجیا الحدیث -

 .حث عمى المنيج الوصفيابال: إعتمد الدراسة  منيج
 استمارة استبیاف   أدوات الدراسة :
  یاضة لولایة المسیمةإداري بمدیریة الشباب والر ( 26) : عينة الدراسة
 :   نتائج الدراسة

 لاستقطاب الموارد البشریة في المؤسسة الریاضیة أىمیة في ظؿ التكنولوجیا الحدیثة -
  لا تیار الموارد البشریة في المؤسسة الریاضیة أىمیة في ظؿ التكنولوجیا الحدیثة -
 تكنولوجیا الحدیثةلتدریب الموارد البشریة في المؤسسة الریاضیة أىمیة في ظؿ ال- 

 إدارة الموارد البشرية و دورىا في تحسين أداء العاممين في المؤسسات الرياضيةالدراسة الرابعة : 
 .2016مذكرة لنيل شيادة الماستر ، جامعة محمد بوضياف المسيمة،: شعيب معزوزمن إعداد 

 الریاضیة؟ بالمؤسسات یفالعامم أداء تحسیف في دور البشریة ىؿ لإدارة الموارد مشكمة الدراسة :
 أىداف الدراسة :

 الریاضیة. العاممیف دا ؿ المؤسسات أداء تحسیف في دور البشریة المواردتوضیح و معرفة دور إدارة 
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التعرؼ عمى دور تقییـ أداء العاممیف بالمؤسسات الریاضیة في تحدید احتیاجاتيـ التدریبیة مف وجية نظر 
 المسؤولیف فیيا.
 : فرضيات الدراسة

 سیاسة ا تیار وتعییف الموارد البشریة ليا دور كبیر في تحسیف أداء العاممیف دا ؿ المؤسسات الریاضیة.
 یعمب التكویف الاداري لمموارد البشریة دور في تحسیف أداء العاممیف المؤسسات الریاضیة.

 أداء العاممیف. نظاـ تحفیز الموارد البشریة دا ؿ المؤسسات الریاضیة لو الدور الكبیر في تحسیف
 اعتمد الباحثوف عمى المنيج الوصفي لملائمتو لطبیعة الموضوع. المنيج الوصفي:

 أفراد تـ ا تیارىـ بطریقة عشوائیة بسیطة . 8مف  العینة وتكونت مجتمع و عينة الدراسة :
 ریاضیة.مقیاس تحدید احتیاجات العاممیف التدریبیة بالمؤسسات ال أدوات جمع المعمومات و البيانات:

 نتائج الدراسة :
 یتعمؽ ما كؿ مع مباشرة صمة مف ليا لما العاممیف أداء تحسیف في الفعاؿ الدور ليا البشریة الموارد _إدارة

 الفعالیة بتحقیؽ یسمح ما وىذا البشریة الموارد إدارة تكوف التي الوظائؼ مف العدید عبر بالمورد البشري
 والتطور للأداء.

في  العاممیف كوف كبیرا اىتماما وتولیو الجانب تيتـ إدارة وجود مف لابد العاممیف أداء تحسیف أجؿ _مف
 .المنشودة لأىدافيا المؤسسة ىذه تحقیؽ أسباب مف ىـ الریاضیة المؤسسة

 إدارة الموارد البشریة ليا دور فعاؿ في نجاح العاممیف في أداء مياميـ الموكمة ليـ كوف كؿ تركیزىا یشمؿ
كسا لمعاممیف الأداء تحسیف یكوف طریقيا عف التي الجوانب  سیاساتيا  لاؿ مف الجدیدة الميارات بيـوا 

 المنتيجة طبعا.
  استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في ظل تحديات العولمة:  الدراسة الخامسة

 2017 سنة المسيمة ، مذكرة لنيل شيادة الماستر،جامعة عمر، منوار من اعداد : 
 : أىداف الدراسة 

 .معرفة أىـ الاستراتیجیات القبمیة والبعدیة لإدارة الموارد البشریة  -
 .إبراز تحدیات وم اطر العولمة في المیداف الریاضي  اصة   -
 .ایضاح واقع ادارة الموارد البشریة والصعوبات والعراقیؿ التي تواجييا في ظؿ التطورات  -
 .سات الریاضیةابراز اىمیة المورد البشري عمى مستوى المؤس -

 الدراسة :  اتفرضي
لاسػػتراتیجیات ادارة المػػوارد البشػػریة دور فعػػاؿ عمػػى مسػػتوى المؤسسػػات الریاضػػیة فػػي مواجيػػة تحػػدیات  -

 .العولمة 
توجد رىانات وتحدیات تفرضيا ظاىرة العولمة عمػى المؤسسػات الریاضػیة تحمػؿ فػي طیاتيػا الكثیػر مػف  -

 . الفرص اليائمة والم اطر المحدقة



 الإطار العام لمدراسةيدي                                                     الجانب التمي
 

11 
 

 القبمیػػػة الاسػػػتراتیجیات تطبیػػػؽ طریػػػؽ وذلػػػؾ عػػػف الأىػػػداؼ تحقیػػػؽ فػػػي البشػػػریة المػػػوارد ادارة دور یكمػػػف -
 لعولمة.ا تحدیات فیيا یواجو تنظیمیة سیاسة انتياج وكذا والبعدیة

أف التطورات العالمیة جعمت تحسید استراتیجیات ادارة الموارد البشریة عمى مستوى المؤسسات الریاضیة  -
 .تحقیؽ صعبة ال
 في صحث عمى المنيج الو ابال: إعتمد  دراسةالمنيج 

 : استمارة استبیاف الدراسة واتأد
 ( إداري بمدیریة الشباب والریاضة لولایة المسیمة 25: ) دراسةال عينة
 الدراسة : نتائج 

 .ابراز الرىانات والتحدیات التي تفرضيا ظاىرة العولة عمى المؤسسة الریاضیة -
 .ة مساىمة الاستراتیجیات القبمیة والبعدیة لإدارة الموارد البشریة لتحقیؽ الأىداؼإبراز أىمی -
معرفػػػة الصػػػعوبات والعراقیػػػؿ التػػػي تواجػػػو المؤسسػػػات الریاضػػػیة فػػػي تجسػػػید اسػػػتراتیجیات ادارة المػػػوارد  -

 .البشریة في ظؿ التطورات العالمیة
 ارة الإلكترونية في المؤسسات الرياضية الإد قيتطبمتطمبات الموارد البشرية ل:  الدراسة السادسة

 . 2018 الماستر، سنةشيادة لنيل مذكرة لمسيمة ، ا، جامعة من اعداد : زواوي وائل 
 اىداف الدراسة : 

 .الإلكترونیةیؽ لإدارة لتطبر أمر ضروریا تعتبمیة الموارد البشریة التي نمعرفة ت -
 .كترونیة واىـ متطمبات تطبیقيا الإللإدارة اتعرؼ عمى مفيوـ والالغموض ازالة  -
 .وذلؾ مف  لاؿ توفیر ميارات بشریة الموارد البشریة في تكریس الإدارة الإلكترونیة دور معرفة  -
 .نولوجیا الحدیثة ة احتیاجات إدارة الموارد البشریة مف أجيزة ومعدات التكرفمع -
 .یؽ الادارة الالكترونیة ابراز اىمیة است داـ نظاـ معمومات الموارد البشریة في تطب -

  مشكمة الدراسة :
 ریاضة؟ىؿ ىناؾ متطمبات لتنمیة الموارد البشریة في تطبیؽ لإدارة الإلكترونیة في المؤسسات ال -
 : دراسةات الضيفر 
 ىنالؾ متطمبات لتنمیة الموارد البشریة في تطبیؽ الإدارة الإلكترونیة في المؤسسات الریاضیة -
 تطبیؽ الإدارة الإلكترونیة دور في لإلكترونیة المورد البشري لتوفیر المعرفة ا -
 دور في تطبیؽ الإدارة الإلكترونیةلكفاءة لتوفیر الميارات البشریة وا -
 تحقیؽ الإدارة الإلكترونیة  دور فيلتوفیر الأجيزة والمعدات التكنولوجیة الحدیقة لممورد البشري  -

 لوصفي ج انيلمحث عمى اابالإعتمد :  منيج الدراسة
 استمارة استبیاف :  أدوات الدراسة
 ة ضایالعامؿ بمدیریة الشباب والر ( 31: ) عينة الدراسة
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 نتائج الدراسة : 
 تطبیؽ الإدارة الإلكترونیة دور في لتوفیر المعرفة الإلكترونیة المورد البشري  -

مـوارد البشــرية فـي المؤسســات دور تكنولوجيــا المعمومـات فـي تحســين فعاليـة أداء ال:  الدراسـة السـابعة
 .الرياضية 

 2019 سنة المسيمة ، مذكرة لنيل شيادة الماستر،جامعة ، الياس خوجة  من اعداد :
 أىداف الدراسة :

 .دور تكنولوجیا المعمومات في تحقیؽ فعالیة أداء الموارد البشریة في المؤسسات الریاضیة  -
 .ثة تستمر في المؤسسات الریاضیةالتوجو نحو الاعتماد عمى مناىج وبرامج حدی -
   .معرفة دور البرمجیات والمعالجات في تحقیؽ الجودة الشاممة في المؤسسات الریاضیة -
  .معرفة دور البیانات والمعمومات في تحقیؽ المیزة التنافسیة في المؤسسات الریاضیة -

 .  حث عمى المنيج الوصفيابال: إعتمد منيج الدراسة
 استمارة استبیاف  أدوات الدراسة :
 .موظفي مدیریة الشباب والریاضة ( 30) : عينة الدراسة
 : نتائج الدراسة 

تمعػػػػب الأجيػػػػزة والمعػػػػدات الحاسػػػػوبیة الحدیثػػػػة دورا ميمػػػػا فػػػػي تحقیػػػػؽ الجػػػػودة الشػػػػاممة فػػػػي المؤسسػػػػات  -
 . لاؿ أداء أعماليا بصورة منظمة ودقیقة واقتصاد في الوقت والجيد والماؿ  الریاضیة مف

 یساىـ است داـ البرمجیات والمعالجات بدور فعاؿ في تحقیؽ الجودة الشاممة في المؤسسات الریاضیة  -
 .ممة في المؤسسات الریاضیة بتنظیـكما أف الاست داـ المعمومات والبیانات دور في تحقیؽ الجودة الشا -

 مف مصدرىا ومع م تمؼ المنظماتات الیومیة بكتابة التقاریر الإداریة وتبادؿ واستقطاب المعموم الأعماؿ
 : توظيف الموارد البشرية ودوره في تنظيم عمل المؤسسات الرياضية الدراسة الثامنة

 2019 سنة المسيمة ، مذكرة لنيل شيادة الماستر،جامعة ،  بالي ياسين من اعداد :
 :  أىداف الدراسة

 التنظیـ في المؤسسات الریاضیة. التعریؼ مفيوـ إدارة الموارد البشریة ومكوناتيا وأىمیتيا و  -
 توضیح ومعرفة دور توظیؼ الموارد البشریة ودورىا في تنظیـ العمؿ في المؤسسات الریاضیة -
 إبراز أىمیة المورد البشري -
 يدؼ توظیؼ الموارد البشریة الأكفاء والأحسف ب أىمیة تطبیؽ سیاسات إدارة الموارد البشریة -

 : فرضيات الدراسة 
 .الموارد البشریة دور في تنظیـ العمؿ في المؤسسات الریاضیة  لتوظیؼ -
 .ة لعممیة الاستقطاب دور في تنظیـ العمؿ في المؤسسات الریاضی -
 .لعممیة الا تیار دور في تنظیـ العمؿ في المؤسسات الریاضیة -
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 .لعممیة التعییف دور في تنظیـ العمؿ في المؤسسات الریاضیة -
 .رد البشریة دور في تنظیـ العمؿ في المؤسسات الریاضیة لنظاـ تحفیز الموا -

 .حث عمى المنيج الوصفي ابال: إعتمد  منيج الدراسة
 استمارة استبیاف  أدوات الدراسة :
 ؿ في مدیریة الشباب والریاضة ام( ع30) : عينة الدراسة
 :  نتائج الدراسة

 .یاضیة لعممیة الاستقطاب دور في تنظیـ العمؿ في المؤسسات الر  -
 .لعممیة الا تیار دور في تنظیـ العمؿ في المؤسسات الریاضیة -
 .لعممیة التعییف دور في تنظیـ العمؿ في المؤسسات الریاضیة  -
 .لنظاـ تحفیز الموارد البشریة دور في تنظیـ العمؿ في المؤسسات الریاضیة -

ة في تحديد احتياجاتيم التدريبية من دور تقييم أداء العاممين بالمؤسسات الرياضي : تاسعةالدراسة ال
 .نظر المسؤولين فييا  وجو

 . 2018جويمية  15،  14صواش عيسى  ، مجمة التحدي  دالة محمد ، خوجة عادل، من إعداد :
ىؿ لتقییـ  أداء العاممیف بالمؤسسات الریاضیة دور في تحدید احتیاجاتيـ التدریبیة مف  مشكمة الدراسة :

 ؟المسؤولیف وجية نظر
 أىداف الدراسة :

یبیة مف وجية نظر احتیاجاتيـ التدر  التعرؼ عمى دور تقییـ أداء العاممیف بالمؤسسات الریاضیة في تحدید
 .المسؤولیف فیيا

 فرضيات الدراسة :
المعارؼ، )لتقییـ أداء العاممیف بالمؤسسات الریاضیة دور في تحدید احتیاجاتيـ التدریبیة 

 مف وجية نظر المسؤولیف فیيا. ات (الميارات،ال برات و السموك
 اعتمد الباحثوف عمى المنيج الوصفي لملائمتو لطبیعة الموضوع. المنيج الوصفي:

 عشوائیة بسیطة . تـ ا تیارىـ بطریقةأفراد  8 مف العینة وتكونت مجتمع و عينة الدراسة :
 ریاضیة.یبیة بالمؤسسات المقیاس تحدید احتیاجات العاممیف التدر  أدوات جمع المعمومات و البيانات:

 نتائج الدراسة :
  المياراتالمعارؼ،) لتقییـ أداء العاممیف بالمؤسسات الریاضیة دور في تحدید احتیاجاتيـ التدریبیة

 مف وجية نظر المسؤولیف فیيا.و السموكات( 
 
 



 الإطار العام لمدراسةيدي                                                     الجانب التمي
 

14 
 

 السابقة:  الدراسات عمى التعميق 1-6-1
ػح  لنػا أنيػا تناولػت أشػكالا متعػد دة فػي التصػمیـ والتجریػب، مف  لاؿ ىذا العػرض لمدراسػات السػابقة ، یتض 

وأنواعػػػا وفئػػػات م تمفػػػة مػػػف العینػػػات ، كمػػػا تنوعػػػت فػػػي المتغیػػػرات وال صػػػائص التػػػي ا تارىػػػا والأسػػػموب 
الإحصػػائي بالإضػػافة إلػػى التبػػایف فػػي النتػػائج والاسػػتنتاجات ، ومػػف  ػػلاؿ النقػػاط التالیػػة یمكػػف تحمیػػؿ تمػػؾ 

ح لنا أنيػا تناولػت أشػكالا متعػد دة  مف  لاؿ ىذا العرض لمدراسات السابقة ،  ياالدراسات والتعمیؽ عمی یتض 
كمػا تنوعػت فػي المتغیػرات وال صػائص التػي   في التصمیـ والتجریػب، وأنواعػا وفئػات م تمفػة مػف العینػات

ط التالیػة ا تارىا والأسػموب الإحصػائي بالإضػافة إلػى التبػایف فػي النتػائج والاسػتنتاجات ، ومػف  ػلاؿ النقػا
 یمكف تحمیؿ تمؾ الدراسات والتعمیؽ عمیيا :

 _من حيث الاىداف :1
 بحیث تساعد عمى تبمور أىداؼ الدراسة الحالیة ، وعمى متغیرات متعددة ومنيا دراسة : 

دراسػػة ،  2015بػػف عریػػوة فػػاتح  ، دراسػػة 2011مػػدوري نورالػػدیف، دراسػػة  2001عبػػد المػػنعـ عیػػاد دراسػػة
 .2019 الیاس  وجة، دراسة  2018زواوي وائؿ ، دراسة  2017منوار
 ىذا ما ساعد الباحث عمى بمورت أىداف الدراسة الحالية 

 _من حيث المنيج المستخدم:2
    استخدمت المنيج الوصفي :التي الدراسات 

دراسػػة ،  2015بػػف عریػػوة فػػاتح  ، دراسػػة 2011مػػدوري نورالػػدیف، دراسػػة  2001عبػػد المػػنعـ عیػػاد دراسػػة
 . 2019 الیاس  وجة، دراسة  2018، دراسة زواوي وائؿ  2017منوار
 ىذا ما ساعد الباحث في اختيار المنيج العممي الملائم لنوع الدراسة 

 _من حيث العينة وكيفية إختيارىا:3
 ( 400)ف=  2001عبد المنعـ عیاد دراسة : اتسمت بعض الدراسات بالكبر النسبي لحجم العينة

 (134)ف=  2011مدوري نورالدیفدراسة 
 : اتسمت بعض الدراسات بالصغر النسبي لحجم العينة

بػػػػف عریػػػػوة فػػػػاتح  ( دراسػػػػة30)ف=  2019 الیػػػػاس  وجػػػػة( ، دراسػػػػة 31)ف=  2018دراسػػػػة زواوي وائػػػػؿ
  (25)ف=  2017،منواردراسة ( ، 26)ف=  2015
  ما ساعد الباحث في تحديد عدد العينة وكذا من ناحية الجنس . 
دراسػػة ،  2015بػػف عریػػوة فػػاتح  ، دراسػػة 2011مػػدوري نورالػػدیف، دراسػػة  2001دعبػػد المػػنعـ عیػػا دراسػػة
  2019 الیاس  وجة، دراسة  2018، دراسة زواوي وائؿ  2017منوار

 _من ناحية نوع العينة : 4
 : اختمفت الدراسات في اختيارىا ولكن عموما كانت العينة القصدية
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دراسػػة ،  2015بػػف عریػػوة فػػاتح  ، دراسػػة 2011الػػدیفمػػدوري نور ، دراسػػة  2001عبػػد المػػنعـ عیػػاد دراسػػة
 . 2019 الیاس  وجة، دراسة  2018، دراسة زواوي وائؿ  2017منوار
  وىذا ما ساعد الباحث في اختيار العينة الملائمة لمدراسة 

 _من حيث النتائج :5
 ( 2001دراسة عبد المنعم عيادحسب نتائج )
  .تنمیة الموارد البشریةأىـ العوامؿ المؤثرة عمى كفاءة برامج  -
 .وجود رغبة لدى العاممیف بالمشاركة في البرامج التدریبیة  -
  .ارتباط التدریب، بإحتیاجات  طط تنمیة الموارد البشریة -
 (2011دراسة مدوري نورالدين حسب نتائج )
 .ولوجیةمساىمة استراتیجیة ادارة الموارد البشریة تحقؽ التكیؼ والتأقمـ مع التغیرات التكن -
 .تصمیـ برنامج تدریبي یضمف اكتساب الميارات والقدرات المطموبة لاست داـ التكنولوجیا -
  (2019دراسة بالي ياسين حسب نتائج )
 .ة لعممیة الا تیار دور في تنظیـ العمؿ في المؤسسات الریاضی -
 .لعممیة التعییف دور في تنظیـ العمؿ في المؤسسات الریاضیة  -
 .نظیـ العمؿ في المؤسسات الریاضیةیز الموارد البشریة دور في تلنظاـ تحف -
 الحالية :  الدراسة مميزات 1-7
 .اسالیب تنمیة الموارد البشریة في ظؿ الاستراتیجیات الحدیثة لممؤسسات الریاضیة معرفة دور  -
     .سات الریاضیةالموارد البشریة بالمؤسفي تنمیة إستراتیجیات العممیات التدریبیة  ةساىممعرفة م -
      .الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیةفي تنمیة إستراتیجیات تقییـ الأداء  ةساىممعرفة م -
    . الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیة في تنمیةإستراتیجیات نظاـ التعویضات  ةساىممعرفة م -
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 تمييد : 
 تحقیػؽ یمكػف فػلا تممكيػا، التػي الأصػوؿ وأحػد المؤسسػة، مػوارد مف ىاما موردا البشریة الموارد إدارة تمثؿ

 لػدى واسػع باىتمػاـ البشػریة المػوارد إدارة اسػتأثرت فقػد وليػذا البشػریة، المػوارد ىػذه بػدوف المؤسسػة أىػداؼ
 .والأ صائییف المفكریف مف العدید
 بالعنصػر ت ػتص ىػيو  ، الأ ػرى الوظػائؼ بػاقي عػف مسػتقلا إداریػا نشػاطا البشػریة المػوارد إدارة تعد كما

 اليیكػؿ فػي متمیػز وموقػع إداریػة أىمیػة ذات الإدارة ىذه مف یجعؿ ما وىو ال صوص، وجو عمى البشري
 .المؤسسات لم تمؼ التنظیمي
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  _مفيوم الموارد البشرية:1
تعبیر عف الثروة الأساسیة في أي مؤسسة إنتاجیة أو  دمیة وىي العنصر الإنتاجي الرئیسي والأىـ والذي 

 تطغى أىمیتو عمى ما عداه مف عناصر الإنتاج، وىناؾ عدة تعاریؼ لمموارد البشریة مف بینيا :
مػػا تنوعػػت وا تمفػػت "عمػػى أنيػػا كافػػة الأفػػراد العػػاممیف فػػي المؤسسػػة مػػف م تمػػؼ النوعیػػات والجنسػػیات، ومي

مسػػتویات الميػػارة وأنػػواع الأعمػػاؿ التػػي یقومػػوف بيػػا، فيػػي تشػػمؿ كػػؿ ىیئػػة الإدارة والعػػاممیف فػػي مجػػالات 
 الإنتاج والعاممیف في مجالات ال دمات والميف المساعدة في أي مؤسسة "

لأنػواع معینػة مػف  "كما تعرؼ عمى أنيا تمؾ الجموع مػف الأفػراد المػؤىمیف ذوي الميػارات والقػدرات المناسػبة
 العماؿ والراغبیف في أداء تمؾ الأعماؿ بحماس واقتناع " 

" ىي المورد الحقیقي لأي منشأة أعماؿ، والموارد الرأسمالیة ما ىي إلا عوامؿ مساعدة والإنساف بما یممكو 
 .مف رغبة في العمؿ ىو العنصر الحاسـ لتحقیؽ الكفاءة الإنتاجیة لممنشآت"

  ( 233ص ،2003)محمد فتحي،  
 _مفيوم إدارة الموارد البشرية :2

لقػػد ا تمفػػت وجيػػات النظػػر فػػي تحدیػػد مفيػػوـ موحػػد لإدارة الأفػػراد، لكػػف یمكػػف التمییػػز بػػیف وجيتػػي نظػػر 
م تمفتیف وىما التقمیدیة والحدیثة، ویرى أصحاب النظرة التقمیدیة أف إدارة الأفراد ما ىي إلا نشاط روتینػي، 

ة مثػػاؿ ذلػػؾ حفػػظ ممفػػات وسػػجلات العػػاممیف ومتابعػػة النػػواحي المتعمقػػة بضػػبط یشػػتمؿ عمػػى نػػواحي تنفیذیػػ
جازاىـ، وانعكس ذلؾ عمػى الػدور الػذي یقػوـ بػو مػدیر الأفػراد وكػذلؾ الوضػع  أوقات حضورىـ وانصرافيـ وا 

 التنظیمي لمجياز الذي یقوـ بأداء الوظیفة في اليیكؿ التنظیمي العاـ لممنشأة.
وجية النظػر الحدیثػة، أف إدارة الأفػراد تعتبػر إحػدى الوظػائؼ الأساسػیة فػي  مف ناحیة أ رى یرى أصحاب

المنشػػأة وليػػػا نفػػػس أىمیػػة تمػػػؾ الوظػػػائؼ )الإنتػػاج، التسػػػویؽ، التمویػػػؿ ( وذلػػؾ لأىمیػػػة العنصػػػر الإنسػػػاني 
 وتأثیره عمى الكفایة الإنتاجیة لممنشأة

راد مف وجيػة نظػر الكتػاب الميتمػیف بيػا، ومف المفید في ىذا المقاـ أف نستعرض بعض تعریفات إدارة الأف
 وضوحا لإدارة الأفراد. وذلؾ بيدؼ الوصوؿ إلى مفيوـ موحد وأكثر

إدارة المػػوارد البشػػریة بأنيػػا "عممیػػة ا تیػػار واسػػت داـ وتنمیػػة وتعػػویض المػػوارد البشػػریة  Frenchویعػػرؼ 
و مراقبػػػة النػػػواحي المتعمقػػػة  بأنيػػػا "ت طػػػیط و تنظػػػیـ وتوجیػػػو Fleppoeالعاممػػػة بالمنظمػػػة"، كمػػػا یعرفيػػػا 

 بالحصوؿ عمى الأفراد وتنمیتيـ والمحافظة عمیيـ بغرض تحقیؽ أىداؼ المنشأة".
أف إدارة المػػػوارد البشػػریة "عبػػػارة عػػف القػػػانوف أو النظػػاـ الػػػذي ( c.Myres Pigros.p-وذكػػر كػػػؿ مػػف )

ضػا الاسػت داـ الأمثػؿ لقػدراتيـ یحدد طرؽ وتنظیـ معاممة الأفراد بالمنشػاة، بحػث یمكػنيـ تحقیػؽ دواـ، و أی
مكانیاتيـ لتحقیؽ أعمى إنتاجیة" مف ناحیة أ رى یعرؼ  سمیث إدارة الموارد البشریة بأنيا "مسؤولیة كافة  وا 

 .المدربیف في المنشاة وأیضا توظیؼ لما یقوـ بو العاممیف المت صصیف في إدارة الإفراد"
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ر مػػا تحتاجػو المنشػاة مػف الأیػػدي العاممػة والمحافظػة عمیيػػا عمػى أنػػا" الإدارة التػي تقػوـ بتػوفیيػا یمكػف تعریف
وتػػدریبيا وتطویرىػػا والعمػػؿ عمػػى اسػػتقرارىا ورفػػع روحيػػا المعنویػػة كمػػا تقػػوـ أیضػػا بمتابعػػة تطبیػػؽ المػػوائح 
والتعمیمػػات والقػػوانیف التػػي اعتمػػدتيا الإدارة العمیػػا و كػػذا تعػػدیميا بمػػا یتماشػػى ومصػػمحة المنشػػأة والعػػاممیف 

 (20،ص2004صالح،محمد ) فیيا"
ویتضح مف التعریفات السػابقة أف إدارة المػوارد البشػریة تمثػؿ إحػدى الوظػائؼ اليامػة فػي المنشػآت الحدیثػة 

 التي ت تص باست داـ العنصر البشري بكفاءة في المنشآت.
 _االتطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية :3

ت المتدا مػػة والتػػي ترجػػع إلػػى بدایػػة الثػػورة الصػػناعیة وىػػذه مػػرت إدارة المػػوارد البشػػریة بالعدیػػد مػػف التطػػورا
التطورات ساىمت بشكؿ مباشر أو غیر مباشر في إظيار الحاجة إلى وجود إدارة موارد بشریة مت صصة 
ترعػػش شػػؤوف العػػاممیف بالمنشػػأة، وتعػػد سیاسػػات المػػوارد بشػػریة عمػػى أسػػس عممیػػة، وبالإضػػافة إلػػى تحفیػػز 

عنویة بما یحقؽ رضاىـ عف العمؿ و زیػادة إنتػاجیتيـ وىنػاؾ العدیػد مػف الأسػباب العاممیف ورفع روحيـ الم
  ومف ىذه الأسباب: التي تفسر الاىتماـ المتزاید بإدارة الموارد البشریة كوظیفة إداریة
 ( 24ص ،2005مصطفی نجيب شاويش،)

ى ظيػػور المنظمػػات التوسػػع والتنمیػػة الصػػناعیة التػػي تمػػت فػػي العصػػر الحػػدیث، الأمػػر الػػذي سػػاعد عمػػ -
العالمیػػػة و بدایػػػة ظيػػػور مشػػػاكؿ وصػػػراعات بػػػیف الإدارة والعمػػػاؿ ، لػػػذلؾ حاولػػػت الإدارة اسػػػت داـ بعػػػض 

 الحموؿ مف  لاؿ أسالیب مبتكرة لمواجية ىذه المشاكؿ. 
التوسع الكبیػر فػي التعمػیـ وفػرص الثقافػة العامػة أمػاـ العػاممیف، أدى ذلػؾ إلػى زیػادة وعػي القػوى العاممػة  -
 یجة ارتفاع مستواىـ التعمیمي والثقافي نت
بروز العدید مف المنظمػات والنقابػات العمالیػة التػي تػدافع عػف العمػاؿ ومػف ثػـ الاىتمػاـ بعلاقػات الإدارة  -

 والمنظمات العمالیة.
 إصدار القوانیف والتشریعات العمالیة وذلؾ بتد ؿ الحكومة في علاقات العمؿ بیف العماؿ والشركاء - 

جز فیمػػا یمػػي أىػػـ المراحػػؿ التاری یػػة التػػي مػػرت بيػػا إدارة المػػوارد البشػػریة مػػف منتصػػؼ القػػرف وسػػوؼ نػػو 
 التاسع عشر إلى یومنا ىذا:

لقػػد تطػػورت الحیػػاة الصػػناعیة تطػػورا كبیػػرا منػػذ ظيػػور الثػػورة الصػػناعیة،  : _ظيــور الثــورة الصــناعية1.3
مف عشر وما قبمو محصػورة فػي نظػاـ الطوائػؼ فقبؿ قیاـ الثورة الصناعیة، كانت الصناعات منذ القرف الثا

المت صصػػة وكػػاف الصػػناع یمارسػػوف صػػناعتيـ الیدویػػة فػػي منػػازليـ ، مسػػت دمیف فػػي ذلػػؾ أدوات بسػػیطة 
 وقد صاحب ظيور الثورة الصناعیة عدة ظواىر أىميا : 

 المكننة وحوليا محؿ العامؿ .  -
 ظيور مبدأ الت صص وتقییـ العمؿ )المصنع(.  -
 المصانع الكبرى التي تحتوي عمى الآلات الجدیدة .إنشاء  -
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ومف وجية نظر إدارة الموارد البشریة، كانت الثورة الصناعیة بمثابة بدایة لكثیر مف المشاكؿ، حیث أصبح 
ینظر إلى العامؿ باعتباره سمعة تباع وتشترى بعد أف اعتمادات الإدارة عمى الآلة أكثر مف اعتمادىػا عمػى 

ضػػافة إلػػى ظيػػور عػػدة مشػػاكؿ فػػي مجػػاؿ العلاقػػات الإنسػػانیة مػػف  ػػلاؿ نشػػأة كثیػػر مػػف العامػػؿ، ىػػذا بالإ
 الأعماؿ المتكررة و الروتینیة التي تحتاج إلى ميارة.

وىػػي مػػف بػػیف التطػػورات اليامػػة التػػي سػػاىمت فػػي ظيػػور أىمیػػة إدارة  _ظيــور حركــة الإدارة العمميــة:2.3
تقریبػػا حتػى بدایػة الحػػرب العالمیػة الأولػى بقیػػادة  1890 المػوارد البشػریة، وقػػد حػدثت ىػذه الحركػػة مػف عػاـ

 )فریدریؾ تایمور( والذي لقب بابي الإدارة وقد توصؿ )تایمور( إلى الأسس الأربعة للإدارة وىي : 
 التطور الحقیقي في الإدارة -
 الا تیار العممي لمعاممیف - 
 الاىتماـ بتنمیة وتطویر العاممیف وتعمیميـ  -
 قیقي بیف الإدارة والعاممیفالتعاوف الح -

نتیجة لممشاكؿ التي انعكست بالتقید بمبادئ الحركة العممیػة واسػتنادا إلػى  _حركة العلاقات الإنسانية:3.3
الأمریكیػػة الاىتمػػاـ عمػػي ضػػرورة زیػػادة الرضػػا عػػف العمػػؿ كونػػو السػػبیؿ فػػي  eltonنتػػائج دراسػػات مصػػانع 

والتػي تمػت  mayoحركػة العلاقػات الإنسػانیة التػي قػاد أفكارىػا زیادة الإنتاجیة، قاد ىذا التوجو إلى ظيػور 
 ػػلاؿ الثلاثینػػات والأربعینػػات مػػف القػػرف العشػػریف حیػػث تحػػوؿ الاىتمػػاـ إلػػى العلاقػػات الإنسػػانیة بػػدلا مػػف 
العلاقات المادیة التي سادت سابقا، فقاؿ أظيرت العدید مف الدراسات أف ما یؤثر عمػى إنتاجیػة الفػرد لػیس 

نما مشاعر وأحاسیس و عواطؼ الفرد وغیره مف وذلؾ بفضؿ العلاقات الإنسانیة التي العائد ال مادي فقط وا 
تسػػػود بیػػػنيـ وأنمػػػاط القیػػػادة والإشػػػراؼ ونمػػػاذج الاتصػػػالات المتبعػػػة مػػػف قبػػػؿ الإدارة و بػػػذلؾ قػػػد سػػػاىمت 

 د بصفة  اصةدراسات "التوف مالیو" وزملائو في بمورة مفاىیـ الإدارة وفي تعزیز دور إدارة الأفرا
 _مدرسة إدارة الموارد البشرية:4

تعتبػػر مدرسػػة العلاقػػات الإنسػػانیة أساسػػا فػػي دراسػػة العمػػوـ السػػموكیة ومػػد لا جدیػػدا فػػي إدارة الأفػػراد  ػػلاؿ 
مما زادت مف أىمیة إدارة الأفراد وأصبحت  1980-1960ال مسینات منة القرف العشریف وىي الفترة بیف 

یػػػا ال اصػػػة بمجػػػالات ت طػػػیط المػػػوارد البشػػػریة، اسػػػتقطابيا، ا تیارىػػػا، تعیینيػػػا، تنفػػػذ سیاسػػػات الإدارة العم
تػػدریبيا، تعویضػػيا وتسػػت دـ أصػػولا وقواعػػد عممیػػة فػػي ىػػذه المجػػالات وأصػػبح نطػػاؽ وظػػائؼ وممارسػػات 
إدارة الأفػػػراد لا یشػػػمؿ العمػػػاؿ وقاعػػػدة اليػػػرـ الإداري فقػػػط، ولكػػػف جمیػػػع العػػػاممیف فػػػي المؤسسػػػة بم تمػػػؼ 

شػػاع اسػػت داـ مػػد ؿ إدارة المػػوارد البشػػریة بمػػا یكفػػؿ زیػػادة فعالیػػة  1980ات الإداریػػة وبعػػد سػػنة المسػػتوی
شباع حاجات العاممیف في ذلؾ الوقت، ویركز ىذا المد ؿ عمى أىمیة الأفراد والنظر إلیيـ مػف  المؤسسة وا 

حقیػؽ عوائػد اقتصػادیة ناحیة حاجاتيـ ومشاعرىـ وقیميـ التي یمكف مػف  ػلاؿ إشػباعيا زیػادة الإنتاجیػة وت
 .مرتفعة بتوفیر مناصب عمؿ مناسبة لذلؾ
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یمكػػف إبػػراز ىػػذه الأسػػباب مػػف  ػػلاؿ حصػػر مجموعػػة  _أســباب زيــادة الاىتمــام بــإدارة المــوارد البشــرية:5
 الأ طاء التي قد یقع فیيا بعض الإدارییف وىذه الأ طاء  یرصدىا دیسمر كالتالي : 

 تعییف ش ص غیر مناسب بالوظیفة -
 ارتفاع معدلات دوراف العمؿ بیف العاممیف  - 
 سؿ أفراد قوة العمؿ عف بذؿ أقصى ما لدیيـ مف جيادكات -
 ضیاع وقت العمؿ في مقابلات لا قیمة ليا -
 في المعاممة بیف العاممیف  مثوؿ المنظمة أماـ المحاكـ بسبب التمییز -
 ئمة قواعد السلامة والمينیة وقوع المنظمة تحت القانوف ال اص بالأمف الميني بسبب ملا -
 إحساس بعض العاممیف بعدـ عدالة ما یحصؿ عمیو مف أجور مقارنة بنظرائيـ  -
 قصور أنشطة التدریب بما یؤثر عمى فعالیة الأداء -
 الالتزاـ بممارسة بعض السموكیات غیر العادلة دا ؿ بیئة العمؿ -
 : افية_الملامح الأساسية لإدارة الموارد البشرية الاحتر 6

لابػػػد أف تػػػوقف بكفػػػاءة إدارات المنشػػػاة بشػػػكؿ مباشػػػر بنشػػػاط إدارة المػػػوارد البشػػػریة و كممػػػا كػػػاف أداء إدارة 
 الموارد البشریة أكثر كفاءة واحترافا كاف لذلؾ أثرا مباشرا في أداء الإفراد بالإدارات الم تمفة

 _السرعة: 1.6 
 ةالسرعة  نفیذ ال دمات ال اصة بالعاممیف بالمؤسس -
 السرعة في التعامؿ مع الأحداث والمناسبات الم تمفة التي یتعرض ليا العاممیف بالمؤسسة -

 _الدقة: 2.6
 في كافة البیانات المتعمقة بأنشطة الموارد البشریة  -
 الدقة في سلامة تنفیذ الإجراءات القانونیة المعموؿ بيا -
 ریة دقة وسلامة المستندات المتعمقة بأنشطة الموارد البش -

 _الأمانة والسرعة:3.6
 بالنسبة لممستندات ال اصة بالعاممیف بالمؤسسة  اصة الأرشیؼ ال اص بكؿ موظؼ بالمؤسسة -
سریة المستندات الواردة والصػادرة مػف والػى المػوارد البشػریة حتػى عمػى الأفػراد العػاممیف بػالموارد البشػریة  -
 ( Arrégle Jean- Luc, 2006)بقدر ما  تحتاجو ضرورات العمؿ  إلا

 _المرونة: 4.6
جػػراءات المػػوارد البشػػریة  اصػػة عنػػد حػػدوث تعػػدیلات وتغیػػرات  - المرونػة فػػي الت طػػیط وتنفیػػذ سیاسػػات وا 

 م تمفة في القوانیف الدا میة أو ال ارجیة لممؤسسة وفي التعامؿ مع الحالات.
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ا یعنػػي التنسػػیؽ الجدیػػد بػػیف البسػػاطة الإجػػراءات فػػي تنفیػػذ المعػػاملات ال اصػػة بالعػػاممیف بالمؤسسػػة ممػػ -
أفػػراد فریػػؽ عمػػؿ المػػوارد البشػػریة )الإجػػازات، المكافػػآت، تسػػجیؿ وتنفیػػذ التػػدریب، الحصػػوؿ عمػػى ال ػػدمات 

 الطبیة وبقیة ال دمات الأ رى التي تقدميا المؤسسة(
 المیؿ العاـ إلى التسيیؿ والتیسیر قدر المستطاع مع مراعاة الالتزاـ بالموائح المعموؿ بيا  -
معادلػػة تحقیػػؽ السػػيوؿ والسػػلامة والیسػػر فػػي انجػػاز أعمػػاؿ المػػوظفیف مػػع الالتػػزاـ القػػانوني بمػػوائح ونظػػـ  -

 المؤسسة 
 : _الايجابية والتفاعل5.6
التفاعػػػػؿ الاجتمػػػػاعي مػػػػع المناسػػػػبات الم تمفػػػػة التػػػػي یتعػػػػرض ليػػػػا العػػػػامموف بالمؤسسػػػػة مػػػػع الطمبػػػػات  -

 یا كانت صفتيـ أو مستواىـ الإداري  لمعاممیف بالمؤسسة أ والاحتیاجات الم تمفة
 _الجماعية والتكامل: 6.6
سػػیادة روح الفریػػؽ المتحػػاب المتعػػاوف  اصػػة وأف أعمػػاؿ المػػوارد البشػػریة تحتػػاج تنسػػیؽ بػػیف أكثػػر مػػف  -

 وحدة الإدارة 
التػػػدویر الػػػوظیفي ومعرفػػػة وفيػػػـ كػػػؿ موظػػػؼ لعمػػػؿ زملائػػػو حتػػػى یػػػتـ تغطیتػػػو بكفػػػاءة أثنػػػاء الإجػػػازات  -

 العمؿ  وضغوط
 _التطور المستمر: 7.6
 في مستوى ال دمات التي یتـ تقدیميا لمعاممیف  -
فػػػي سیاسػػػة التحضػػػیر بمػػػا یواكػػػب التنػػػامي المسػػػتمر لاحتیاجػػػات ورغبػػػات العػػػاممیف بالمؤسسػػػة فػػػي نظػػػـ  -

 (83، ص 2002)إبراىيم رمضان الديب ، وأدوات وأسالیب الموارد البشریة المست دمة. 
  وارد البشرية:_أىداف إدارة الم7

 یری وایت أف أىداؼ المنظمات تنطوي بصفة عامة تحت ىدفیف أساسییف ىما: 
وتتجسد الكفاءة مف  لاؿ العلاقة بیف المد لات والم رجات وتتحقؽ كفاءة الأداء كممػا  : الكفاءة والعدالة

ثػػؿ لمواردىػػا كانػػت قیمػػة الم رجػػات أكبػػر مػػف قیمػػة المػػد لات وكػػذا حػػرص المنظمػػة عمػػى الاسػػتغلاؿ الأم
فیما یتعمؽ بالعدالة فیتوقؼ عمى القرارات والإجراءات ال اصػة بالتعامػؿ مػع المػوارد البشػریة،  البشریة، أما 

 .ذلؾ مف  لاؿ مراعاة تحقیؽ العدالة في أمور التوظیؼ والتدریب والتقییـ والحوافز ... الخ
 : كما یمي  لموارد البشریةوفي ضوء ىذیف اليدفیف الأساسیف یمكف أف تتبمور أىداؼ إدارة ا

تحقیػػػؽ الأداء المتمیػػػز مػػػف  ػػػلاؿ الحصػػػوؿ عمػػػى الأفػػػراد الاكفػػػاء قصػػػاد المسػػػاىمة فػػػي تحقیػػػؽ أىػػػداؼ  -
 المنظمة. 

 زیادة تحفیز العاممیف والتزاميـ وانغماسيـ في العمؿ وتنمیة ولائيـ لممنظمة  -
 (27ص ،2003لموسوي،)سنان اتحقیؽ میزة تنافسیة لرأس الماؿ البشري في المنظمة   -
 تنمیة الموارد البشریة مف  لاؿ تدریبيـ عمى مواجية م تمؼ التغیرات )تكنولوجیة، إداریة( -
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 عمى أعماليـ ومنجزاتيـ   ومكافأتيـتوفیر ظروؼ عمؿ جیدة للأفراد  -
 جتماعي الاضماف الالحفاظ عمى المورد البشري مف  لاؿ توفیر  -
 متطمبات الإدارة والالتزامات ال اصة بالموارد البشریةالحد مف التعرض المحتمؿ بیف  -
 . مصمحة معینة تقییـ وتنفیذ البرامج والسیاسات الفردیة انطلاقا مف تعدد مياـ الأفراد التي لا ت ص -
 .تحمیمو تحسیف أداء المورد البشري و -
 .تحقیؽ الفاعمیة في الأداء التنظیمي -

ئؼ ال الیة والقیاـ بإعدادىـ وتدریبيـ لإرجاء مياميـ عمى أحسف لشغؿ الوظا الاكفأ الاش اص ا تیار -
 (10ص ،2007)سمير محمد الوىاب، .وجو 

 تحقیؽ العدالة وتكافؤ الفرص لجمیع العاممیف في المؤسسة مف حیث الترقیة الأجور التدریب والتطویر  -
جاتػو وسیاسػاتو وتوصػیؿ آرائيػـ و إمداد العاممیف بكؿ البیانات التي یحتاجونيػا وال اصػة بالمشػروع ومنت -

 ( 87ص ،1995)عادل حسن،اقتراحاتيـ لممسؤولیف 
 _دور ادارة الموارد البشرية في المؤسسة : 8

: یعمػػػؿ مػػػدیر المػػػوارد البشػػػریة عمػػػي تقػػػدیـ النصػػػح والمشػػػورة لػػػلإدارة العمیػػػا فػػػي كافػػػة أ_ دور استشـــاري 
فیػػذییف فػػي المؤسسػػة ویسػػاعدىـ عمػػى عػػلاج المشػػاكؿ المجػػالات المتعمقػػة بػػالأفراد إضػػافة إلػػى المػػدیریف التن

التي ت ص العاممیف، وىذا الدور ىو استشاري أي ینحصر في تقػدیـ اقتراحػات وحمػوؿ فیمػا یعػرض عمیيػا 
 مف مشاكؿ الأفراد في المبادارات الأ رى 

التنفیذیػة التػي : تمثؿ إدارة استشاریة في علاقتيا مع الإدارات الأ رى إضػافة إلػى السػمطة ب_دور التنفيذ 
تػػػتـ مزاولتيػػػا دا ػػػؿ ىػػػذه الإدارة ولا یمكػػػف أف تقػػػوـ بوظیفتيػػػا عمػػػى أكمػػػؿ وجػػػو إلا إذا كانػػػت تابعػػػة وتحػػػت 

 .إشراؼ الإدارة العمیا واف یتـ التنسیؽ والتعاوف المستمر بینيا وبیف الإدارات الأ رى
 (48ص ،2001)محمد عبد الباقي، 

 ا ىاما في صنع القرارات  اصة فیما یتعمؽ بالموارد البشریةتمعب دور ج_ المشاركة في صنع القرارات: 
: أف المسػػتوي التنظیمػي الػػذي توضػػع فیػػو إدارة د_التنظــيم الــداخمي لإدارة المــوارد البشــرية فــي المؤسســة 

الموارد البشریة في أیة مؤسسة لو أثر ىاـ ومباشر عمى مدي نجاحيا وفعالیتيا في أداء أعماليػا ومػع نمػو 
لمؤسسػػات فػػي البمػػداف النامیػػة والمتقدمػػة وازدیػػاد دور العػػاممیف فػػي الإنتػػاج وتحػػوؿ النظػػر إلػػى وكبػػر حجػػـ ا

العنصػػر البشػػري فػػاف الػػدور بػػدا یظيػػر لممسػػؤولیف بشػػكؿ أكبػػر فبػػدأت ىػػذه الإدارة تمعػػب دورا أساسػػیا فػػي 
 نشاطات وأعماؿ الأفراد مما أدى إلى تطور مكانتيا في اليیكؿ التنظیمي في المؤسسة

دارة المؤسسة الرياضية:_ا9  لعلاقة بين الموارد البشرية وا 
دارة المؤسسػػة الریاضػػیة ذات أىمیػػة  اصػػة لػػلإدارة الریاضػػیة وىػػذا مػػا یعنػػي  تعتبػػر العلاقػػة بػػیف العػػاممیف وا 
مػػدى أىمیػػة العنصػػر البشػػري فػػي المؤسسػػة الریاضػػیة وذلػػؾ لعػػدة أسػػباب منيػػا أف العػػاممیف یقضػػوف معظػػـ 

لذلؾ فيـ یؤثروف فیيا ویتأثروف منيا، وىي بطبیعتيا تضـ أنواع متباینة مػف العػاممیف أوقاتيـ في المنشأة و 



 الأول                                                          المـــوارد البشريـــــةل ـــالفص
 

25 
 

و اصة إذا كانت كبیرة الحجـ، والمؤسسة في المفيوـ الحدیث تعمػؿ عمػى بمػوغ ىػدفیف رئیسػییف ىمػا زیػادة 
حیػػث  الإنتػػاج والعمػػؿ بدرجػػة عالیػػة مػػف الكفػػاءة ورضػػا العػػاممیف وانسػػجاميـ وتقػػدميـ وتطػػویر ش صػػیتيـ

تعمؿ الإدارة عمى التوفیؽ بیف مصالح المؤسسة ومصالح العاممیف بيا، إذف فيػي تقػوـ أساسػا عمػى الأفػراد 
ولجماعات أو بصفة رئیسیة عمػى الجماعػات طالمػا قامػت تمػؾ الجامعػات عمػى نظػاـ معػیف یكفػؿ ليػا أداء 

 عمميا والوصوؿ إلى ىدفيا .
ا الوظیفة واليیكمة، فأما الوظیفة یقصد بيا عممیة جمع الناس أما بالنسبة لتنظیـ المؤسسة فیعني شیئیف ىم

في مؤسسة وتقسیـ العمؿ بینيـ وبتوزیع الأدوار عمیيـ حسب قدراتيـ ورغباتيـ والتنسیؽ بیف جيودىـ، أمػا 
اليیكػػػؿ أو البنػػػاء الػػػذي یمكػػػف أف تسػػػمیة المؤسسػػػة أو الشػػػركة أو اليیئػػػة، فیقصػػػد بػػػو الجماعػػػات والإدارات 

التػػي یعمػػؿ فیيػػا النػػاس والعلاقػػات التػػي تػػنظـ أعمػػاليـ بطریقػػة متعاونػػة منسػػقة لیصػػموا إلػػى ىػػدؼ والأقسػػاـ 
إذف المنشاة الریاضیة وحدة فنیػة اجتماعیػة، المفػروض أف تػدار لموصػوؿ إلػى أفضػؿ صػورة وذلػؾ ، محدد 

 إذا اتبع جوانب رئیسیة متدا مة في بعضيا یؤثر كؿ جانب منيا في الأ ر ویتأثر بو وىي :
 :والتي تكوف واضحة ومعروفة ولكف ليا أسموبا تنفیذیا متغیر  الأىداف 
 :ىي الموارد البشریة والمادیة موارد المنشاة 
 (33، ص 2007)إسماعيل كروش،: كالت طیط، التنظیـ، التوجیو والرقابةالعمميات الإدارية  

 _الوظائف الأساسية لإدارة الموارد البشرية :10
بشػػریة بم تمػػؼ الأنشػػطة الوظیفیػػة المتعمقػػة بالعػػاممیف فػػي المؤسسػػة التػػي ت تمػػؼ عػػف تقػػوـ إدارة المػػوارد ال

الوظػائؼ التػػي تمارسػػيا الإدارات الوظیفیػػة الأ ػرى مػػف حیػػث الميػػاـ الإداریػة كػػالت طیط والتنظػػیـ والتحفیػػز 
العممیػػات  والرقابػػة، غیػػر أف كػػؿ تػػؿ الإدارات تمػػارس أنشػػطة فنیػػة تتعمػػؽ بطبیعػػة الأداء المنػػاط بمػػا كػػإدارة

التػػي یػػرتبط عمميػػا الفنػػي بػػإدارة النشػػاطات الإنتاجیػػة واليندسػػیة والفنیػػة  الػػخ، لػػذا فػػإف إدارة المػػوارد البشػػریة 
یتركػػز اىتماميػػا فػػي الأنشػػطة الت صصػػیة المتعمقػػة بػػالأفراد العػػاممیف فػػي المؤسسػػة ونجاحيػػا یتوقػػؼ عمػػى 

وارد البشػػریة، تنمیتيػػا، تطویرىػػا، مكافأتيمػػا، مػدى ممارسػػتيا الواقعیػػة ليػػذه الوظػػائؼ مػػف الحصػوؿ عمػػى المػػ
 وصػػیانتيا والحفػػاظ عمیيػػا ، ونظػػرا لتعػػدد وظػػائؼ إدارة المػػوارد البشػػریة سػػوؼ یػػتـ فػػي دراسػػتنا ىػػذه التركیػػز
عمى بعض أي الوظائؼ التي یمكف أف تفیدنا بحیث قد یكوف ليا دور تحسیف أداء العاممیف وبالتالي یتبیف 

 ریة في ذلؾ.دور إدارة الموارد البش
 :تتضمف عممیة الحصوؿ عمي الموارد البشریة عدة وظائؼ وىي_الحصول عمى الموارد البشرية : 1.10

: التحقیػػػؽ النجػػػاح فػػػي أي مؤسسػػػة، یجػػػب توجیػػػو قػػػدر كبیػػػر مػػػف الاعتمػػػاد و العنایػػػة أ_التحميـــل الـــوظيفي
الشػ ص مػف الأساسػیات التػي الطریقة التي یتـ مف  لاليا تصمیـ الوظائؼ، ویعد التناسب بػیف الوظیفػة و 

لا بد مف توافرىا حتى یتـ رفع مستوى أداء الأش اص العاممیف وتحفیزىـ بشكؿ جید، ومف الممكػف تحقیػؽ 
 ذلؾ التناسب فقط إذا ما كاف بقدر كاؼ مف الوضوح بشأف ىذه الوظیفة
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ات والعلاقػػات : ویمكػف القػوؿ بػأف الوصػػؼ الػوظیفي "ىػو قائمػة الواجبػات والمسػؤولیب_الوصـف الـوظيفي 
وظػروؼ العمػػؿ والمسػػؤولیات الإشػػرافیة وىػي أحػػد نػػواتج وم رجػػات التحمیػؿ الػػوظیفي"، ویمكػػف تعریفػػو بأنػػو 

 وصؼ مكتوب عف متطمبات الوظیفة كالواجبات والمسؤولیات وظروؼ العمؿ والأدوات المست دمة 
ا في مف یشػغؿ الوظیفػة مثػؿ : ویعرؼ بأنو قائمة المتطمبات البشریة الواجب توافرىج_ التوصيف الوظيفي

 .التعمیـ، الميارات، نمط الش صیة( وىي أحد نواتج أو م رجات التحمیؿ الوظیفي
 (68ص ،2003،)مؤيد سعيد 

یعتبر المورد البشري مف عوامؿ الإنتاج الأساسیة، وىذا یتطمب الت طیط _تخطيط الموارد البشرية: 2.10
ت المؤسسػػة كمػػا ونوعػػا مػػف ىنػػا تػػأتي أىمیػػة ت طػػیط المػػوارد ليػػا لتحدیػػد مػػدى توافرىػػا ومطابقتيػػا لاحتیاجػػا

البشػػریة كأحػػد الأنشػػطة الأساسػػیة فػػي إدارة المػػوارد البشػػریة حیػػث أنػػو یيػػدؼ إلػػى التنبػػؤ وتحدیػػد احتیاجػػات 
المؤسسة مف تمؾ المػوارد وكیفیػة الحصػوؿ عمیيػا، ولغػرض التعػرؼ عمػى ىػذه الوظیفػة أكثػر سػیتـ التطػرؽ 

 التالي:إلى م تمؼ جوانبيا ك
: بعػػػد أف یػػػتـ تحدیػػػد احتیاجػػػات المؤسسػػػة مػػػف المػػػوارد البشػػػریة كمػػػا _اســـتقطاب المـــوارد البشـــرية  3.10

ونوعػػا، تبػػدأ إدارة المػػوارد البشػػریة فػػي ميمػػة أساسػػیة لوضػػع  ططيػػا عمػػى أرض الواقػػع، ىػػذه الميمػػة ىػػي 
أو التي مف الممكف التنبػؤ كؿ وظیفة متوفرة حالیا لدیيا  جذب الكفاءات المطموبة وىي أوصاؼ ومتطمبات

بما مستقبلا، تعتمد عممیة جذب واستقطاب الموارد البشریة الكفؤة سواء مف دا ػؿ أو  ػارج المؤسسػة عمػى 
 إستراتیجیة الموارد البشریة

یمكػػف إعطػػاء بعػػض التعػػاریؼ لعممیػػة الاسػػتقطاب وىػػي كمػػا  _تعريــف اســتقطاب المــوارد البشــرية:4.10
 یمي: 

عممیػػػة التػػػي بمقتضػػػاىا یػػػتـ البحػػػث عػػػف الأفػػػراد المػػػؤىمیف وجػػػذبيـ لشػػػغؿ الوظػػػائؼ : ىػػػو "الا_الاســـتقطاب
 (92ص ،2007)خضير كاظم حمود،الشاغرة في المؤسسة" 

یشػػػیر لفػػػظ الاسػػػتقطاب إلػػػى "تمػػػؾ المرحمػػػة أو العممیػػػات الم تمفػػػة لمبحػػػث عػػػف المرشػػػحیف الملائمػػػیف لمػػػلأ 
 الوظائؼ الشاغرة بالمؤسسة".
 د البشرية: ب_أىداف استقطاب الموار 

اجتػػذاب عػػدد كػػاؼ مػػف المرشػػحیف الملائمػػیف بمػػا یسػػمح تػػدبیر احتیاجػػات المؤسسػػة مػػف المػػوارد البشػػریة -
 عمى ضوء ما أسفرت عنو نتائج ت طیط الموارد البشریة. 

 توفیر مجموعة كافیة مف المتقدمیف الملائمیف لشغؿ الوظائؼ بأقؿ تكمفة ممكنة.-
عمػى اسػتقطاب واجتػذاب أفػراد مناسػبیف یػتـ ز ة الا تیػار مػف  ػلاؿ التركیػالإسياـ في زیادة فعالیة عممیػ -

 الا تیار مف بینيـ وبالتالي تقمیؿ عدد المتقدمیف غیر المؤىمیف لشغؿ الوظائؼ
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الإسياـ في زیػادة معػدؿ اسػتقرار العمالػة وذلػؾ بتقمیػؿ احتمػالات تػرؾ المتقػدمیف لممؤسسػة بعػد ا تیػارىـ  -
ثػػـ یسػػيـ الاسػػتقطاب الجیػػد فػػي اجتػػذاب مرشػػحیف جیػػدیف والاحتفػػاظ بالعػػاممیف  بفتػػرة زمنیػػة قصػػیرة، ومػػف

 المرغوبیف. 
بعػػد انتيػػاء المؤسسػػة مػػف تحدیػػد احتیاجاتيػػا مػػف المػػوارد البشػػریة ج_ مصــادر اســتقطاب المــوارد البشــرية: 

وذلػػؾ فػػي شػػكؿ  طػػة لمقػػوى العاممػػة تتضػػمف أعػػداد و وظػػائؼ، ومواصػػفات لشػػغؿ تمػػؾ الوظػػائؼ ینبغػػي 
 لتفكیر في المصادر التي یتـ الحصوؿ منيا عمى احتیاجاتيما، وتنقسـ مصادر الاستقطاب إلى :ا

 (146 ، ص2002،)عبد العزيز عمي 
 ولا_ المصادر الداخمية:أ 
: تقػػػو المؤسسػػػات بإعػػػداد  طػػػة متكاممػػػة لمترقیػػػة إلػػػى الوظػػػائؼ الأعمػػػى فػػػي اليیكػػػؿ التنظیمػػػي _الترقيـــة 1

اضػػحة ومعمنػػة لكافػػة العػاممیف، وقػػد تصػػمـ ىػػذه ال طػػط عمػػى شػػكؿ  ػػرائط ویجػب أف تكػػوف  طػػة الترقیػػة و 
الترقیػػة، توضػػح فیيػػا العلاقػػة بػػػیف الوظػػائؼ والطػػرؽ والإجػػراءات التػػي ینبغػػػي إتباعيػػا لمترقیػػة والتقػػدـ مػػػف 

 الوظیفة الدنیا إلى الوظیفة الأعمى
ا مي لمموظػؼ مػػف وظیفػػة : قػػد یػتـ تطبیػػؽ سیاسػة التوظیػػؼ دا ػؿ المؤسسػػة عػف طریػػؽ النقػؿ الػػد_النقـل2

إلػػى أ ػػرى أو مػػف فػػرع إلػػى فػػرع أ ػػر ویسػػاىـ ىػػذا الأسػػموب فػػي  مػػؽ تػػوازف بػػیف الوظػػائؼ مػػف حیػػث عػػدد 
 الموظفیف المناسبیف مف حیث ال برة والأىمیة لمعمؿ المتاح

  ثانيا_ المصادر الخارجية : 
مػػف سػػوؽ العمػػؿ المحمػػي أو  وىػػي المصػػادر التػػي تمػػد المؤسسػػة بالاحتیاجػػات المطموبػػة مػػف القػػوي البشػػریة

العالمي أي مف  ارج المؤسسة وفقا لاحتیاجاتيػا، وغالبػا مػا یػتـ المجػوء ليػذا المصػدر ال ػارجي عنػد تعػذر 
 المصادر الدا میة مف توفیر حاجات المؤسسة مف القوى البشریة المطموبة لمعمؿ.

الشػائعة لمحصػوؿ عمػى المػوارد : یعتبػر الإعػلاف عػف الوظػائؼ الشػاغرة مػف أكثػر الوسػائؿ _ الإعلانات 1
 البشریة لممؤسسة، ولغرض تحقیؽ الإعلاف الأىداؼ في استقطاب

: أف المعاىػػد والجامعػػات كمؤسسػػات أكادیمیػػة وعمومیػػة تػػوفر الفػػرص لممت ػػرجیف _ المعاىــد والجامعــات2
المؤسسػػات  الجػػدد بإیجػػاد الوظػػائؼ المناسػػبة لمػػؤىلاتيـ العممیػػة أو المسػػاىمة فػػي البحػػث عمیيػػا، كمػػا تػػزود

الأ رى سواء إنتاجیة أو  دمیة بالمعمومات التي تتعمؽ بالطمبة المت رجیف لدیيا بغیة الحصػوؿ عمػى ذوي 
 المؤىلات المطموبة مف قبميـ.  

: غالبا ما یتـ الاعتماد عمى الجمعیػات والنقابػات المينیػة فػي تػوفیر فػرص _الجمعيات والنقابات المينية3
نيا مف  لاؿ قیاميا بتنظیـ برامج تدریبیػة فػي بعػض الت صصػات التػي تطمبيػا العمؿ المناسبة لمباحثیف ع

 المؤسسات في الأسواؽ المحمیة
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: تتبنػػى مؤسسػػات التػػدریب والتأىیػػؿ وغیرىػػا مػػف المؤسسػػات العاممػػة فػػي ىػػذا _بــرامج التــدريب والتشــغيل4
تتػػػوفر لػػػدیيـ بعػػػض المجػػػاؿ بإعػػػداد و تصػػػمیـ بػػػرامج تدریبیػػػة لػػػبعض الشػػػباب طػػػالبي العمػػػؿ أو ممػػػف لا 

 .المؤىلات الفنیة، إذ یرشح بعد ذلؾ ىؤلاء إلى المؤسسات التي تتوفر لدیيا الحاجة الفعمیة لمتشغیؿ
 ( 146،ص2002)عبد العزيز عمي، 

: یعتبػر الا تیػار والتعیػیف مرحمػة فرعیػة أساسػیة فػي عممیػة التوظیػؼ لاحقػة _عممية الاختيـار والتعيـين 5
یـ والػدقیؽ لممػوارد البشػریة المتمیػزة حتػى تضػمف المؤسسػة انتقػاء الفػرد المناسػب للاستقطاب والا تیار السػم

عمػى معرفػة عممیػة الا تیػػار  لتعیینػو فػي الوظیفػة المناسػػبة، لػذا سػوؼ یػتـ مػػف  ػلاؿ ىػذا العنصػر التركیػػز
 وال طوات السمیمة التي یتـ الاعتماد عمیيا التي تمكف المؤسسة مف تحقیؽ أىدافيا

یعرؼ الدكتور أحمػد مػاىر الا تیػار بأنػو: "ىػو تمػؾ العممیػات التػي تقػوـ بيػا المؤسسػة يار: ا_تعريف الاخت
لتصفیة وانتقاء أفضؿ المرشحیف لموظیفة، وىو الش ص الذي تتوافر فیو مقومات ومتطمبات شغؿ الوظیفة 

 .أكثر مف غیره، ویتـ ىذا الا تیار طبقا لمعاییر الا تیار التي تطبقيا المؤسسة" 
 (2004ص،2002الصيرفي، محمد)

تحظػػى عممیػػة الا تیػػار بأىمیػػة بالغػػة فػػي العمػػؿ الإداري، حیػػث مػػف  ػػلاؿ ب_أىــداف الاختيــار والتعــين: 
 الممارسة السمیمة والعممیة لقواعد عممیة الا تیار تستطیع المؤسسة تحقیؽ الأىداؼ التالیة:

المناسبة في ضوء مصػمحة المؤسسػة  إف عممیة الا تیار تدفع باتجاه وضع الرجؿ المناسب في الوظیفة -
 و مؤىلات الفرد وحاجاتو. 

إف فعالیػػة نظػػاـ الا تیػػار تضػػمف للأفػػراد إشػػباع الحػػد الأدنػػى عمػػى الأقػػؿ مػػف حاجػػاتيـ الإنسػػانیة حیػػث  -
 یوفر ليـ ىذا النظاـ أجورا عادلة تتناسب مع مؤىلاتيـ وقدراتيـ، كما أنو یوفر لو الاستقرار الوظیفي

ص المناسػػب ثػػـ وضػػعو فػػي وظیفػػة تتناسػػب مػػع  براتػػو ومؤىلاتػػو وقدراتػػو یضػػمف إنتاجیػػة ا تیػػار الشػػ  -
 (42، ص2001)أحمد كردي،عالیة ویجعؿ أمر تدریبو سيلا. 

إف أداء أي مؤسسػػػة یعتمػػػد بشػػػكؿ أساسػػػي عمػػػى أداء العػػػاممیف بيػػػا، وكممػػػا كػػػاف العػػػاممیف لػػػدیيـ ال بػػػرة  -
 .ى أداء المؤسسة والعاممیف والعكس صحیحوالميارة المطموبة ینعكس ذلؾ بشكؿ أفضؿ عم

 یتضح مف الشكؿ أف  طوات عممیة الا تیار والتعییف ىي: ج_خطوات عممية الاختيار: 
: عندما یتقدـ أحد الأفراد لوظیفة فإف مدیر الموارد البشریة یجمس مع لدقائؽ قمیمة فػي _المقابمة المبدئية1

المتقػػدـ مػػف حیػػث مؤىلاتػػو و براتػػو وحالتػػو الاجتماعیػػة  مقابمػػة مبدئیػػة، یكػػوف الغػػرض منيػػا التعػػرؼ عمػػى
 وتمعب ىذه المقابمة دورا ىاما في تصفیة المتقدمیف لمعمؿ.

ــف:2 ــب التوظي یقػػوـ طالػػب الوظیفػػة فػػي ىػػذه المرحمػػة باسػػتیفاء بیانػػات طمػػب التوظیػػؼ لتقػػدیـ نفسػػو  _طم
د المطمػوبیف وطمػب التوظیػؼ یمكػف لمشركة وتمتـ الشركة بطمب التوظیؼ لأنو یساعدىا عمى ا تیار الأفرا

 (82ص ،2002، )مؤيد سعيدأف یعطي بیانات عف الفرد  
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ــارات:3 تمعػػب الا تبػػارات دورا ميمػػا فػػي التنبػػؤ بػػأداء الفػػرد فػػي الوظیفػػة مسػػتقبلا، ولكػػف لا یمكػػف  _الاختب
ش صػیة، ا تبػار الاعتماد عمیيا بمفردىا، وىناؾ أنواع عدیدة مف الا تبارات وىػي: الا تبػارات النفسػیة وال

 القدرات الذىنیة، ا تبارات الأداء ا تبارات سرعة الاستجابة.
تتمیز المقابلات بأنيا توفر فرصة التفاعؿ المشترؾ بیف المتقدـ وبیف صاحب العمؿ أو مف  _المقابلات:4

 .یمثمو حیث یتـ استكشاؼ بعض الصفات في المقابلات التي قد لا یمكف اكتشافيا في المراحؿ السابقة
: ىػػي المرحمػة النيائیػػة للا تیػار، وتػػؤدي إلػى التأكػػد مػف صػػلاحیة المرشػح لموظیفػػة مػػف _الكشـف الطبــي5

الناحیػػػة الطبیػػػػة، ویػػػػتـ الكشػػػػؼ الطبػػػي عمػػػػى المتقػػػػدمیف بواسػػػػطة جيػػػات طبیػػػػة مت صصػػػػة كالمستشػػػػفیات 
 ص الػذي والأطباء المت صصیف وبعد اجتیاز الكشؼ الطي یصدر قرار التعییف الذي نقصد بو قبوؿ الش

 تقدـ لشغؿ الوظیفة
 _تكوين وتطوير الموارد البشرية: 11
لممؤسسػات والأفػراد عمػى حػد سػواء،  تكتسي وظیفػة تكػویف وتطػویر المػوارد البشػریة أىمیػة بالغػة بالنسػبة -

 ففي الوقت الذي تمثؿ مؤشرا لزیادة وتحسیف الأداء العاـ بالنسبة لممؤسسة. 
وظیفي بالنسبة للأفراد، ولأف التكویف والتطویر یعني الارتقاء مف وضع تعتبر عاملا مف عوامؿ الرضا ال -

إلػػى وضػػع آ ػػر أفضػػؿ منػػو وفػػي جمیػػع المجػػالات سػػیتـ التعػػرض لػػدور إدارة المػػوارد البشػػریة فػػي تكػػویف 
 .وتطویر الأفراد مف  لاؿ الوظائؼ التالیة التدریب ، ت طیط المسار الوظیفي وتقییـ الأداء 

تعػػد عممیػػػة تكػػویف العػػاممیف مػػف بػػیف أىػػػـ العممیػػات والنشػػاطات التػػي تؤدیيػػػا إدارة  :  التكــوين )التــدريب(
المػػوارد البشػػریة، حیػػث عرفػػو العدیػػد مػػف المفكػػریف عمػػى أنػػو "التػػدریب مػػنيج عممػػي وعممػػي یسػػعى لتحقیػػؽ 

 (200، ص2002)محمد الصيرفي،الأىداؼ التنظیمیة". 
ة التػػي یكتسػػب الفػػرد مػػف  لاليػػا المعػػارؼ والميػػارات أو كمػػا یػػرى الػػبعض بأنػػو "العممیػػة المنظمػػة المسػػتمر 

  (66ص ،2007خضير كاظم،) القدرات والأفكار التي یقتضیا أداء عمؿ معیف
والتكویف ىو: "مجموعة الأفعاؿ التي تسػمح لأعضػاء المنظمػة أف یكونػوا فػي حالػة مػف الاسػتعداد والتأىػب 

 بمیة في إطار منظمتيـ وبیئتيا" بشكؿ دائـ ومتقدـ مف اجؿ وظائفيـ الحالیة والمستق
 (80ص ،1970)عمي السممي،

ومف الأىداؼ التي یسعى النشاط التدریبي بموغيا تستند أساسا عمى إزالة القصػور فػي أداء وسػموؾ الأفػراد 
سػػواء ارتػػبط ذلػػؾ بالسػػموؾ الحػػالي أو المرتقػػب، ولػػذا فػػإف تحقیػػؽ ىػػذا اليػػدؼ الرئیسػػي یتطمػػب العمػػؿ عمػػى 

 لفرعیة التالیة: تحقیؽ الأىداؼ ا
اكتساب الأفراد المتدربیف بالميارات والمعمومات والمعارؼ الفكریػة والعممیػة التػي تنقصػيـ سػیما فػي ظػؿ  -

 معرفة تتراكـ فیو العدید مف ال برات التي لابد لمف یسعى لمتطویر أف یسایرىا وبصورة مستمرة. مجتمع
جـ مػػع الحاجػػات التػػي یتطمبيػػا تطػػویر العمػػاؿ فػػي اكتسػػاب الأفػػراد أنمػػاط واتجاىػػات سػػموكیة جدیػػدة تنسػػ -

 المؤسسات التي یعمموف بما سواء كانت إنتاجیة أو  دمیة.
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تبادؿ ال برات والمعارؼ والمعمومات بیف المتدربیف سیما إذا تـ اسػت داـ الأسػالیب التدریبیػة التػي تعتمػد  -
 .عمى تبادؿ المعارؼ والأفكار

یػنعكس ىػذا عمػى و لحصوؿ عمى كمیة إنتاج أفضؿ  ػالي مػف العیػوب تحسیف إنتاجیة الفرد، حیث یتـ ا -
 تكالیؼ الإنتاج مما یؤدي إلى ان فاضيا وزیادة أرباح المؤسسة 

: إف التكویف مف أىـ وظػائؼ إدارة المػوارد البشػریة وىػو النشػاط  _التكوين وعلاقتو بأداء الموظفين1.11
تنمیػة قػدرات المػوظفیف فػي العمػؿ، ومػف  لالػو یػزود  الذي تولیو المؤسسة اىتماما كبیرا، حیػث یيػدؼ إلػى

الفرد بالمعمومات والميػارات الجدیػدة المطموبػة لتحقیػؽ إسػتراتیجیة المؤسسػة فػي البیئػة، إذا طبیعػة التغیػرات 
التي تعیشيا المؤسسات المنظمات في الوقت الحاضر سواء كانت تكنولوجیة أو تنظیمیػة أصػبحت تفػرض 

ات المػػػوظفیف مػػػع مػػػا یسػػػتجد مػػػف ىػػػذه التطػػػورات بغیػػػة تحقیػػػؽ مػػػا تصػػػبوا إلیػػػو عمیيػػػا ضػػػرورة توافػػػؽ قػػػدر 
المؤسسػػات، وأصػػبح لزامػػا عمیيػػا أف تبحػػث عػػف بػػرامج التكػػویف المناسػػبة لممػػوظفیف فػػي مؤسسػػات التكػػویف 
والتدریب الم تمفة والمؤىمة، كما ینظر إلى وظیفة التكویف أو التػدریب عمػى أنيػا الوظیفػة المكممػة لمتعیػیف، 

 یكفي أف تقوـ المؤسسػات با تیػار المػوظفیف وتعییػنيـ ، إنمػا یجػب إعػداد ىػؤلاء الأفػراد وتنمیػة قػدراتيـ فلا
عمى أداء الأعماؿ المسندة إلیيـ ومساعدتيـ في الحصوؿ عمى الجدید مف المعمومات والمعارؼ وتزویدىـ 

ددة عمػػػى أداء المػػػوظفیف ومػػػف بالأسػػػالیب الجدیػػػدة الأداء الأعمػػػاؿ وصػػػقؿ ميػػػاراتيـ ولمتكػػػویف تػػػأثیرات متعػػػ
  أىميا ما یمي:

 رفع مستوى الأداء وتحسینو مف الناحیة الكمیة والنوعیة -
 تقویة العلاقات الإنسانیة بیف الأفراد وتطویر اتجاىاتيـ -
 تنمیة شعور الموظفیف بالانتماء والولاء لممنظمة -
 ت فیض معدلات كؿ مف الغیاب ودوراف العمؿ -
كسابيـ القدرة عمى البحث عف الجدید والمستحدث في شتى مجالات  توعیة الموظفیف - بأىمیة التكویف، وا 

  (101،ص2000،سييمة محمد عباس) العمؿ
لمتكویف دور في ربط أىداؼ الأفراد العاممیف الموظفیف بأىداؼ المؤسسة و مؽ اتجاىات ایجابیة دا میة  -

 .و ارجیة لصالح المؤسسة
ثراء-  .معمومات الأفراد وحؿ مشاكميـ في العمؿ وتحسیف قراراتو المساعدة في تحدید وا 
 تطویر أسالیب التفاعؿ الاجتماعي بیف الأفراد في المؤسسة -

تعتبػػر ىػػذه الوظیفػػة الركیػػزة الأساسػػیة فػػي إدارة المػػوارد البشػػریة، فمػػیس  _تخطــيط المســار الــوظيفي:2.11
لا وكانت الوظیفة طرفا فیيا، فحػیف ن تػار الأفػراد ىناؾ ممارسة تقریبا مف ممارسات إدارة الموارد البشریة إ

المناسػػػبیف فإننػػػا ن تػػػارىـ لوظػػػائؼ معینػػػة، مناسػػػبوف ليػػػذه الوظیفػػػة دوف غیرىػػػا فكمػػػا أف الأفػػػراد م تمفػػػوف 
فالوظائؼ كذلؾ م تمفػة وأف دور إدارة المػوارد البشػریة فػي أي مؤسسػة ىػي التوفیػؽ بػیف ىػذیف الا تلافػیف 

 المكاف المناسبووضع الرجؿ المناسب في 
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 خلاصة : 
تعرفنا في ىذا الفصؿ عمى الموارد البشریة وأىمیتيػا لممؤسسػات عمومػا، ووجػدنا بػأف ىػذه الوظیفػة أساسػیة 
لبقاء أیة مؤسسة ، فلا یمكف أف تبقى وتنمو بدوف توفر عاممیف بمؤىلات مناسبة وبدوف الاىتمػاـ بجوانػب 

میػة الوظیفػة قػد تغیػر عمػى مػدى الػزمف، وقػد رافقػو تغیػر م تمفة لاست داميـ وكذلؾ نجد أف المضػموف وأى
فػػػي الأسػػػماء التػػػي تعطػػػى لموظیفػػػة، وتعتبػػػر تسػػػمیة إدارة المػػػوارد البشػػػریة الأكثػػػر حداثػػػة لمؤسسػػػة یشػػػكؿ 
العػػػامموف ليػػػا مػػػوردا نػػػادرا، أمػػػا بالنسػػػبة لموقعيػػػا فػػػي البنػػػاء التنظیمػػػي فيػػػو یعتمػػػد عمػػػى الشػػػكؿ التنظیمػػػي 

 . لممؤسسة



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نيالفصـــل الــثــا
 تراثيجيات الحدًثةاس
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 تمييد :
تعر ؼ الإدارة الاستراتیجی ة بأن يا الإدارة المبنیة عمى تحقیؽ الأىداؼ والغایات، وتشمؿ الإدارة الاستراتیجیة 
تحدید ىدؼ ما، وتحمیؿ كؿ مف البیئة التنافسیة، والمنظمة الدا میة، إلى جانب تقییـ الاستراتیجیات 

كثر قدرة عمى المنافسة، وتيتـ الإدارة الاستراتیجیة في توظیؼ الموارد الأمثؿ الم تمفة، لجعؿ الشركات أ
 لموصوؿ للأىداؼ المنتظرة.

تتسـ ىذه الإدارة بالأىمیة لما ليا مف دور فتسمح لمشركات بتحمیؿ مجالات التحسیف التشغیمیة، وتمكنيـ  
تباع الإرشادات العامة، فبعض الشركات مف اتباع عممیات تحمیمیة لتحدید التيدیدات والفرص المحتممة، وا

 .تتبع نيجًا إلزامیًا للإدارة الاستراتیجیة أو وصفًا ليا، فیتـ تحدید الاستراتیجیات لمتنفیذ والتطویر
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 أساسيات الإدارة الإستراتيجية : -1
 مفيوم الإستراتيجية : 1-1

 ميا:توجد تعاریؼ متعددة للإستراتیجیة ، نستعرض لأى
حسب عمي عبد الله :" یقصد بيا تمؾ القرارات التي تيتـ بعلاقة المؤسسة بالبیئة ال ارجیة، فحیث تتسـ 
الظروؼ التي یتـ فیيا إت اذ القرارات بجزء مف عدـ التأكد، یقع عمى الإدارة عبء تحقیؽ تكیؼ المؤسسة 

 (24،ص1998،عبد الله) ليذه التغیرات "
 حدید الأىداؼ طویمة الأجؿ وت صیص الموارد لتحقیؽ ىذه الأىداؼ ": "ىي تchandlerكما عرفيا 

 (69، ص 2001عمي السممي ،)
كما عرفيا أحد المسیریف :" ىي مجموعة القرارات والنشاطات المتعمقة بإ تیار مسالؾ التي یتـ فیما 

 (36،ص 1974،عمي عبد الوىاب) ت صیص م تمؼ الموارد مف أجؿ تحقیؽ الأىداؼ"
قوؿ أف الإستراتیجیة ىي ذلؾ التصور الذي تتوقعو المنظمة في المستقبؿ ومف  لالو ت تار نستطیع ال

 مسار أو مسمؾ لتحقیؽ أىدافيا وذلؾ في ظروؼ عدـ التأكد والم اطرة.
 مفيوم الإدارة الإستراتيجية :_2

 مف أىـ تعاریؼ الإدارة الإستراتیجیة نجد:
توجو عممیات الإدارة وفعالیتيا بأسموب منظـ سعیا  حسب عمى السممي :" ىي منيجیة فكریة متطورة

 (76ص ،2001،عمي السممي)لتحقیؽ الأىداؼ والغایات التي قامت المنظمة مف أجميا"
حسب عمي عبد الله:"ىي إت اذ القرارات المتعمقة ببقاء المنظمة وتفوقيا في السوؽ أو سقوطيا أو إ تفاءىا 

ـ الموارد التنظیمیة المتاحة أفضؿ إست داـ ممكف بما یتواءـ مف السوؽ، ومف ثـ فيي تحرص عمى إست دا
 (77ص ،2001،عمي السممي).مع متغیرات البیئة الدا میة وال ارجیة"

وبالتالي فالإدارة الإستراتیجیة ىي التفكیر في كیفیة إستعماؿ الموارد المتاحة لممنظمة مف أجؿ تحقیؽ 
 الغایات والأىداؼ المراد تحقیقيا.

 لإدارة الاستراتيجيةميزات ا_3
 تقدـ الإدارة الاستراتیجیة لمشركات العدید مف الفوائد، منيا: 
فتمنح الإدارة الاستراتیجیة میزة عمى المنافسیف، ویعني ذلؾ أنؾ ستكوف عمى درایة  الميزة التنافسية:_

 تامة بالسوؽ المتغیر.
الحفاظ عمى أىدافيا التي تسعى إلى فقد تساعد الإدارة الاستراتیجیة الشركات في  تحقيق الأىداف: _

 تحقیقيا مف  لاؿ است داميا لعممیات واضحة ودینامیكیة لصیاغة  طواتيا وتنفیذىا. 
أثبتت بعض الدراسات بأف الإدارة الاستراتیجیة تؤدي أداء تنظیمي أكثر كفاءة، فیؤدي  النمو المستدام:_

 ىذا الأداء نمو یمكف التحكـ فیو. 



 استراتيجيات الحديثةني                                                        ثاالفصل ال

35 
 

ف میزات الإدارة الاستراتیجیة أنيا تتطمب تنفیذ وتحقیؽ الأىداؼ عمى مستوى م منظمة متماسكة:_
 الشركة، والتواصؿ مع المنظمة التي تعمؿ في انسجاـ نحو الأىداؼ التي مف المرجح تحقیقيا. 

تسعى الإدارة الاستراتیجیة لمتطمع لمستقبؿ الشركة، وعند سعي المدراء لاستمرار  زيادة الوعي الإداري:_
ستكوف الشركة مستعدة لمواجية التحدیات التي تظير في طریقيا مستقبلًا، إلى جانب زیادة وعیيا في  ذلؾ

 .تنفیذ الت طیط الاستراتیجي
 عناصر البناء الإستراتيجي :-4

 :مؿ یضـ العناصر الرئیسیة التالیةیتطمب تطبیؽ منيجیة الإدارة الإستراتیجیة وجود بناء إستراتیجي متكا
 (83ص ،2001،عمي السممي)

آلیة واضحة لتحدید الأىداؼ والنتائج المرغوبة ومتابعة تحقیقيا وتعدیميا وتطویرىا في ضوء المتغیرات _
 الدا میة وال ارجیة.

آلیة مرنة لإعداد وتفعیؿ مجموعة السیاسات التي ترشد وتوجو العمؿ في م تمؼ المجالات، وتوفر  _
حالة مف التناسؽ والتناعـ بیف مت ذي القرارات في جمیع قواعد للإحتكاـ و إت اذ القرارات، وتضمف 

 قطاعات المنظمة.
ىیكؿ تنظیمي یتمیز بالبساطة والفعالیة والتوافؽ مع مقتضى الحاؿ في المنظمة، یوضح الأدوار والمياـ _

 الأساسیة ویرسـ العلاقات التنظیمیة في ضوء تدفقات العممیات وتدا لاتيا.
جراءات تنفیذیة لت_ وجیو الأداء في م تمؼ العممیات تتسـ بالمرونة والفعالیة، وتستيدؼ تحقیؽ نظـ وا 

 النتائج.
أفراد تـ إ تیارىـ بعنایة، یتمتعوف بالصفات والقدرات المناسبة لأنواع العمؿ، وعمى إستعداد لقبوؿ التغییر _

لأفراد بما أي مف أىـ صفاتيـ المرونة.ىـ صفاتيـ المرونة وصلاحیات محددة جیدا، وموزعة بیف ا
 یتناسب ومسؤولیاتيـ مع وضوح معاییر المحاسبة والمساءلة وتقییـ الأداء والثواب والعقاب.

جراءات ومعاییر لإت اذ القرارات تتناسب مع أىمیات المشاكؿ وتتطور مع تغیر الأوضاع._  نظـ وا 
ب مع نوعیة المورد نظـ لإستثمار وتنمیة طاقات الموارد البشریة وتوجیو العلاقات الوظیفیة تتناس _

 البشري ومستواه الفكري ومدى الندرة فیو، كما تتوافؽ مع الظروؼ العامة ال ارجیة وتتسـ بالمرونة.
نظـ المعمومات وقنوات للإتصاؿ الفعاؿ تحقؽ التواصؿ بیف أجزاء المنظمة وفیما بینيا وبیف العالـ _

 محیطة.ال ارجي وتحقؽ المعرفة الآتیة لمجریات الأداء والظروؼ ال
تجيیزات ومعدات وموارد مادیة تـ إ تیارىا وتوظیفيا بعنایة لتحقیؽ أقصى عائد ممكف منيا في ظؿ _

 الظروؼ السائدة والمتوقعة.
 في مجالات النشاط الم تمفة. appropriate technologiesتقنیات مناسبة _
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ثـ التفاعؿ والإلتحاـ  فكؿ ذلؾ في إطار مف الفيـ والإحاطة بظروؼ ومعطیات المناخ المحیط، ومف
والتعامؿ مع عناصره ، والرؤیة المستقبمیة الواضحة والتصور الشامؿ لوضع المنظمة في حركة التطور 

 المستقبمي.
 الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية :-5
 تعريف الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية : 5-1

شریة، نستطیع تعریؼ تسییر الموارد البشریة وذلؾ حسب عمي قبؿ تعریؼ الإدارة الإستراتیجیة لمموارد الب
عبد الوىاب "ىي الوظیفة التي تتمثؿ في إ تیار العاممیف ذوي الكفاءات المناسبة وتسییر جيودىـ وتوجیو 
طاقاتيـ وتنمیة مياراتيـ وتحفیز ىؤلاء العاممیف وتقییـ أعماليـ والبحث في مشاكميـ وتقویة علاقات تعاوف 

بیف زملاءىـ ورؤسائيـ وبذلؾ تساىـ في تحقیؽ اليدؼ الكمي لممنظمة مف حیث زیادة الإنتاجیة بینيـ و 
  (J.M Perettei, M.Gherari ,1998 p1 ).وبموغ النمو المطموب للأعماؿ والأفراد"

ف أما إدارة الموارد البشریة الإسترتیجیة فيي " تعمؿ عمى تحقیؽ غایة المنظمة وأىدافيا ورؤیتيا، وذلؾ م
 لاؿ ترجمة الإستراتیجیة العامة لممنظمة إلى إستراتیجیة تفصیمیة ومت صصة في قضایا الموارد البشریة 

 (C.kennedy, 2002,p24 ):وتتضمف مایمي"
 الغایة التي تبتغي إدارة الموارد البشریة تحقیقيا بالتعامؿ مع العنصر البشري في المنظمة. _
 جب أف تكوف عمیو ممارستيا في مجاؿ الموارد المبشریة.الرؤیة التي تحددىا الإدارة لما ی _
 الأىداؼ الإستراتیجیة المحددة المطموب في مجالات تكویف وتشغیؿ وتنمیة ورعایة الموارد البشریة. _
السیاسات التي تحتكـ إلیيا إدارة الموارد البشریة في إت اذ القرارات والمفاضمة بیف البدائؿ لتحقیؽ  _

 جیة .أىداؼ الإستراتی
ال طط الإستراتیجیة لتدبیر الموارد اللازمة وسد الفجوات في المتاح منيا لموصوؿ بالأداء في مجالات  _

 الموارد البشریة إلى المستویات المحققة للأىداؼ والغایات.
 معاییر المتابعة والتقییـ التي تعتمدىا الإدارة لمتحقؽ مف تنفیذ الإستراتیجیة والوصوؿ إلى الإنجازات _

 المحددة.
"ونتیجة المنظمات  اصة في الآونة الأ یرة إلى إعداد إستراتیجیة عامة لمموارد البشریة والتي تتضمف 
الغایات وم تمؼ السیاسات والتوجيات الرئیسیة التي تعتمدىا الإدارة في مجالات الموارد البشریة كونيا 

، وليذا  )(الإستراتیجیة العامة لممنظمة " أنيا تعبر عف الإ تیارات والبدائؿ الجوىریة التي تتناسب مع
فالإستراتیجیة العامة لمموارد البشریة تنبع منيا إستراتیجیات فرعیة ذات الأىمیة الكبیرة، والتي نستطیع 

 یمي: التعرض إلیيا كما
إستراتیجیة إستقطاب وتكویف الموارد البشریة : والتي تيدؼ إلى إستقطاب العناصر ذات كفاءة و برة _
ست داميـ في تطویر وتحسیف الوضعیة الإقتصادیة ليا ویرتبط ىذا اليدؼ جی دة بغرض توظیفيـ وا 

 بت طیط القوى العاممة وتقدیر الإحتیاجات منيا.
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إستراتیجیة إدارة أداء الموارد البشریة : والتي تيدؼ إلى صیاغة إستراتیجیة مف أجؿ التسییر الفعاؿ _
لأىداؼ المسطرة كوف أف ىذا الأ یر یؤثر عمى نتائجيا وموقفيا للأفراد دا ؿ المنظمة بيدؼ تحقیؽ ا

 (C.kennedy, 2002,p29 ) التناسبي.
إستراتیجیة تدریب وتنمیة الموارد البشریة : وذلؾ بغرض رفع كفاءة ومعارؼ وميارات العاممیف وتوجیو _

 إتجاىاتيـ نحو أنشطة معینة.
ة : مف أجؿ معرفة مدى إتفاؽ الأداء الفعمي مع الأداء إستراتیجیة قیاس وتقییـ أداء الموارد البشری _

المستيدؼ مف حیث الحجـ، الكمیةف السرعة، الوقت ، الجودة ، التكمفة ، الإستمراریة والتدفؽ ، وكذلؾ 
 تقییـ عمى مدى تناسؽ، عناصر الأداء والقائمیف عمیو مع المواصفات التي یتضمنيا تصمیـ العمؿ.

أة الموارد البشریة : وىذه الإستراتیجیة تعتمد عمى نظاـ الحوافز، المتمثؿ في إستراتیجیة تعویض ومكاف_
 الترقیة والسیاسات الأجریة المغریة.

وفي أغمب الفترات مف أجؿ إعداد إستراتیجیة الموارد البشریة الموافقة للإستراتیجیة العامة لممنظمة، _
شریة ال اص بالأفراد دا ؿ المؤسسة والذي یتكوف یكوف الإعتماد عمى نظاـ المعمومات لتسییر الموارد الب

مف معطیات وبیانات متجددة وآنیة والتي تساعد في إنجاز وظائؼ الموارد البشریة مف جية، ومساعدة 
 مت ذي القرارات في التنفیذ والمتابعة.

  : ىمية الادارة الاستراتيجيةأ_6
 (144ص،1995،ر حنفي)عبد الغفا :تتمثل أىمية الإدارة الاستراتيجية بما يمي

تقوـ الإدارة الاستراتیجیة بتغذیة المنظمة بالفكر الأساسي ليا. حیث یعتبر مف أىـ عناصرىا الدا میة  .1
  .والذي یسيـ بشكؿ كبیر في تكویف كؿ مف الأىداؼ وال طط والسیاسات المطبقة في المنظمة

الممكف أف تقع في البیئة الدا میة أو تساىـ الإدارة الاستراتیجیة في التنبؤ بالمشكلات التي مف  .2
ال ارجیة لممنظمة. فتعمؿ عمى وضع الاستراتیجیات وال طوات المطموبة لمتعامؿ مع مثؿ ىذه القضایا 

  .وما یصاحبيا مف تغییرات عمى صعید المنظمة
حؿ المشكلات تقوـ الادارة الاستراتیجیة بتدریب الموظفیف في الإدارة التنفیذیة والوسطى عمى التفكیر و  .3

التي مف المحتمؿ حدوثيا ومواجيتيا غذا تـ ترقیتيـ لمناصب إداریة أعمى. وبذلؾ تكوف الإدارة 
  .الاستراتیجیة قد أعدت كوادر مدربة جیدة لتولي المياـ في المستویات الإداریة العمیا

القضایا الرئیسیة تفید الإدارة الاستراتیجیة المدراء عمى وضع الأولویات الملائمة لمتعامؿ مع  .4
 .المطروحة أماميـ

تعتبر الإدارة الاستراتیجیة قناة وصؿ ذات أىمیة كبیرة تربط بیف العاممیف في المنظمة وذلؾ مف أجؿ  .5
  .التغمب عمى المشاكؿ التي یمكف أف تواجو المنظمة بشكؿ عاـ

، بالإضافة إلى تنمیة القدرات تساعد الإدارة الاستراتیجیة عمى تدریب المدراء لكي یكونوا قادة أكفاء .6
  .الإداریة لدیيـ التي مف شأنيا إعطائيـ قدرة أكبر في الإدارة
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تساعد الإدارة الاستراتیجیة عمى إتاحة الفرصة أماـ العاممیف في المنظمة مف  لاؿ مشاركتيـ بأفكارىـ  .7
  .ؽ درجة مف الرضى لدیيـفي عممیة ات اذ القرارات، الأمر الذي یولد لدیيـ الشعور بالمشاركة وتحقی

  . تساعد الإدارة الاستراتیجیة المنظمة عمى وضع مقاییس دقیقة لرقابة الأداء وتقییمو .8
 إجراءات بناء إستراتيجية الموارد البشرية :-7

"تباشر إدارة الموارد البشریة الإجراءات التالیة لبناء إستراتیجیة فعالة وقابمة لمتنفیذ" ، ولكف قبؿ إقامة 
 ستراتیجیة الموارد البشریة یستمزـ المعرفة الجیدة لثقافة المؤسسة وكذلؾ لمشروعيا"إ

 (145ص،1995،)عبد الغفار حنفي
تكویف وتحدید فمسفة الشركة: وتعد ىذه المرحمة مرحمة تميیدیة قبؿ القیاـ بالإجراءات اللازمة لإقامة  _

المؤسسة )سبب وجودىا( مف  لاؿ القیـ الأساسیة  إستراتیجیة الموارد البشریة، والتي تتعمؽ بتحدید ثقافة
كعنصر مف عناصر  Maurice thevonetالتي تبنى عمیيا المنظمة ، فثقافة المؤسسة تعرؼ حسب 

 .ذمة المؤسسة، فيي معرفة أداء المؤسسة وطریقة نشاطيا وتفكیرىا "
 (343،ص 1999)راوية محمد حسن،

س منتوج آني وتحدید سبب وجود الشركة ودورىا في المجتمع كما یقوؿ أیضا " أنيا منتوج تاری يا ولی 
الذي ینتمي إلیو وماىي دوافع أصحابيا وكبار الإدارییف فقد " یعتبر السبب الرئیسي ىو  مؽ وتوفیر 
فرص لمعمؿ سببا لوجود المنظمة ویعتبر ىذا موجب لمنمو المستقبمي حیث لایمكف إغفاؿ العلاقة 

 (344ص ،1999،راوية محمد حسن).لبیئة التي تعمؿ فیيا"الإرتباطیة بیف المنظمة وا
فبعد تحدید فمسفة المنظمة ، تأتي إقامة أىـ العناصر والإجراءات المبنیة عمیيا إستراتیجیة الموارد البشریة 

 والمتمثمة في :
المناخ یقصد بو بتحمیؿ المناخ والتعرؼ الدقیؽ والمتابعة النشیطیة لعناصر  تحميل المناخ الخارجي: 7-1

ومكوناتو وما یطرأ عمیيا مف تغیرات، وىو یضـ كؿ مایحیط بالمنظمة مف مؤسسات وتجمعات تتصؿ 
بعمميا بشكؿ مباشر أو غیر مباشر، فيي تسبب عدة تأثیرات قد تؤثر عمى المنظمة كونيا تسبب الغرص 

يدیدات في بعض الأمور أو التيدیدات لإدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة "حیث تتمثؿ ىذه الفرص والت
ومنيا : عرض العمالة والمتطمبات القانونیة المتزایدة والتي تحكـ سیاسات وممارسات إدارة الموارد البشریة 

 .والتغیر التكنولوجي السریع، أیضا یجب الإلماـ بإستراتیجیات المنافسیف المتعمقة بالموارد البشریة "
ى الإتجاىات المستقبمیة لمعمؿ مثؿ القدرة عمى جذب والحفاظ فكؿ ىذه التغیرات المذكورة سابقا تؤثر عم

 عمى أفضؿ الميارات البشریة المتاحة.
ونقصد بالمناخ الدا مي بمجموعة العناصر البشریة، المادیة والمعنویة التي  تحميل المناخ الداخمي: 7-2

تي تقد تقوي أو تضعؼ وتحد تتفاعؿ فیما بینيا مف أجؿ تحقیؽ الأىداؼ التي قامت مف أجميا المنظمة وال
 مف إ تیار تصرفات معینة مف مجموعة التصرفات المستقبمیة المحتممة لممنظمة وىذه العوامؿ تتمثؿ في :

 الأفراد كونيـ أىـ مورد في المنظمة. _
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 م تمؼ الوظائؼ الموجودة في المنظمة. _
 المعدات والتجيیزات والأمواؿ . _
 ماؿ دا ؿ و ارج المنظمة.الأسالیب المتبعة في أداء الأع _
 المعمومات والتقنیات المتوفرة في المؤسسة. _
 العلاقات الإنسانیة والتنظیمیة القائمة عمیيا المنظمة. _

مكانیات  توظفيا في تحقیؽ " ویجمع المناخ الدا مي بصفة عامة ما تتمتع بو المنظمة مف قدرات وا 
أىدافيا ، كما یضـ القیود والمحددات التي توضح القدرة الحقیقیة أو الفعمیة التي یمكف لممنظمة الإعتماد 

 .عمیيا فعلا"
 :ة الموارد البشریة الإستراتیجیةإف تحمیؿ عناصر المناخ الدا مي یمثؿ مف أىـ العناصر الذي تيتـ بو إدار 

 لنجاح في تحقیقيا.أىداؼ وغایات المنظمة ومدى ا _
إستراتیجیات المنظمة العامة والإستراتیجیات القطاعیة والوظیفیة لم تمؼ تقسیمات المنظمة )الإنتاج ،  _

 التسویؽ ، التمویؿ، التطویر التقني، تطویر المنتجات...(.
بشریة البناء التنظیمي وأسس توزیع المياـ فيذا الأ یر یعد مف أساسیات فعالیة إدارة الموارد ال _

 الإستراتیجیة في بمورة وتفعیؿ إستراتیجیات الموارد البشریة.
 تحمیؿ اليیكؿ الفعمي لمموارد البشریة مف حیث الأعداد والمؤىلات وال برات ومستویات الميارة والكفاءة. _
 تحمیؿ التقنیات ونظـ وتدفقات المعمومات. _

ط القوة ومصادر التمییز في المنظمة ونقاط وتتبمور نتائج تحمیؿ المناخ الدا مي في التعرؼ عمى نقا
الضعؼ ومصادر الت مؼ التي تعاني منيا، وبالتالي "تحدید ماىیة العوامؿ التي قد تقوى أو تضعؼ وتحد 

 .مف إ تیار تصرفات معینة مف مجموعة التصرفات المستقبمیة المحتممة لممنظمة"
 (90،ص2001،السممي عمي)

حمیؿ المناخ الدا مي مصدرا ميما لممعمومات في بناء إستراتیجیات وفي أغمب الأحواؿ تكوف نتائج ت
 الموارد البشریة وغیرىا مف الإستراتیجیات الوظیفیة بالمنظمة.

إف ال طوة الثالثة في بناء إستراتیجیة الموارد  تحديد التوجيات الإستراتيجية لمموارد البشرية : 7-3
المنظمة والإدارة العمیا بيا في مجالات الموارد البشریة  البشریة ىي تحدید التوجيات التي تسعى إلیيا

والتي تتضمف القضایا الرئیسیة في شؤوف الموارد البشریة كالإستقطاب والإ تیار والمفاضمة بیف المصادر 
 الدا میة أو المصادر ال ارجیة لمحصوؿ عمى العناصر المطموبة....إلخ.

ستراتیجیة وال طط والبرامج التفصیمیة في ىذا المجاؿ فتحدید مثؿ ىذه التحدیات یساعد في بناء الإ
الحیوي، ویساعد في تحدید الأنشطة الرئیسیة والمجالات الأساسیة لمساىمات الموارد البشریة ، ومف ثـ 
تحدید نوعیات وأعداد الأفراد ومواصفاتيـ الدقیقة المتناسبة مع متطمبات تمؾ الأنشطة، كما تتحدد بناء 

وجيات الإستراتیجیة قضایا تتعمؽ بالإستثمار في تطویر نظـ الموارد البشریة، ومدى عمى إستقراء الت
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الإقباؿ عمى بناء الطاقات التدریبیة الذاتیة لممنظمة، وحدود التمویؿ المتاح لتنفیذ برامج التطویر التقني 
جوانب عمؿ تمؾ لأداء وحدات إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة وغیر ذلؾ مف التفصیلات المتصمة ب

 الإدارة.
أي تحدید ماىیة أىداؼ المنظمة ،  تحديد الأىداف الإستراتيجية في مجال الموارد البشرية : 7-4

وماىي مجموعة النتائج التي ترید الوصوؿ إلیيا مف  لاؿ الإستراتیجیة التي سوؼ تطبقيا و طط الموارد 
لمبیعات والربح والعائد عمى الإستثمار أي نتائج البشریة، فالطبع یتطمب الأمر معرفة الأىداؼ ال اصة با

كمیة یمكف قیاسيا حتى تكوف مرشدا لمعمؿ، وربط ىذه الأىداؼ بعنصر الزمف لمتحقؽ مف مدى إنجازىا، 
كما لأنسى أنو یجب أف تكوف ىناؾ أىداؼ لكؿ مف مجالات إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة "بمعنى أف 

مف كؿ نشاط تباشره إدارة الموراد البشریة الإستراتیجیة كي تكوف تمؾ الأىداؼ ىي تحدد النتائج المستيدفة 
 ".المعبر التي تتـ في ضوءىا متابعة التنفیذ وتقییـ الإنجازات عمى المستوى التفصیمي

 (91،ص2001،السممي عمي)
ة: ماىي أ یرا یتطمب الأمر الإجابة عمى العدید مف الأسئم صياغة وتكوين الإستراتيجيات: 7-5

إجراءات العمؿ التي یجب أف تتبعيا المنظمة مف أجؿ تحقیؽ أىدافيا؟ وماىي الأىداؼ التشغیمیة التي 
ستحقؽ  لاؿ ىذه العممیة؟ وماىي التغیرات المطموبة في اليیكؿ التنظیمي، العممیات الإداریة والأفراد 

لممنظمة التي تحدد السبؿ  Master planالمطموبیف؟ وبالتالي فالإجابة تكوف عمى شكؿ  طة عامة 
والمدا ؿ لتحقیؽ أىداؼ المنظمة، والإ تیارات التي یمكف أف توصؿ إلى الأىداؼ المسطرة، وبالتالي 
تحدد إستراتیجیة الموارد البشریة مف أجؿ إست داـ مالدیيا مف إمكانیات وبأي أسموب، وفي أي توقیت 

)مجاؿ الموارد البشریة( یكوف التركیز منصبا  حتى یتحقؽ عنيا أعمى عائد ممكف وفي ىذا المجاؿ أي
عمى ت طیط الموارد البشریة، وكیفیة الحصوؿ عمیيا ، وتحدید المياـ والواجبات الموكمة إلیيـ، وتنمیتيا 
نياء  دماتيا، ویمثؿ ىذا بغرض تشكیؿ المنظمة بطریقة سمیمة، ویمثؿ  ست داميا الإست داـ الأمثؿ ، وا  وا 

 تیجیة الموارد البشریة مع الإستراتیجیة العامة لممنظمة.ىذا نقطة إلتقاء إسترا
یتـ تنفیذ الإستراتیجیة مف  لاؿ ترجمتيا في شكؿ  طط وبرامج وموازنات تنفيذ الإستراتيجية :  7-6

تعبر كؿ منيا عف الأنشطة التي یجب تنفیذىا، والموارد الم صصة لكؿ منيا والتوقیت المحدد للأداء 
وؿ، كذلؾ فإف التنفیذ السمیـ للإستراتیجیات یعتمد عمى سلامة وكفاءة التنظیـ الذي ومعاییر الأداء المقب

عادة التنظیـ لضماف الكفاءة وسيولة التدفؽ للأنشطة  یعيد إلیو بذلؾ، كما یحتاج الأمر إلى مراجعة وا 
مرتبطا بدرجة المركزیة والعممیات تحقیقا للإستراتیجیة، أما بالنسبة لإستراتیجیة الموارد البشریة یكوف التنفیذ 

أو اللامركزیة في وظائؼ إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة ذاتيا، فحیث تكوف المركزیة ىي النمط السائد 
تتولى الإدارة المركزیة لمموارد البشریة تنفیذ الإستراتیجیة الموضوعة والإشراؼ عمى إلتزاـ القطاعات 

ستراتیجیة ، أما في المنظمات التي تتبع النمط اللامركزي في الم تمفة في المنطقة بمراعاة ماتفرضو الإ
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إدارة الموراد البشریة الإستراتیجیة تكوف كؿ وحدة مف وحدات المنظمة مسؤولة عف تنفیذ ما ی صيا في 
 .إستراتیجیة الموارد البشریة

قییـ ىو إنتاج تدفؽ إف الأساس في عممیة المتابعة والت متابعة تنفيذ وتقييم نتائج الإستراتيجية : 7-7
 مستمر ومنتظـ مف المعمومات السمیمة في توقیت مناسب یكشؼ عمایمي مف عممیة تنفیذ الإستراتیجیة:

 الأداء الفعمي في مجالات الإستراتیجیة الم تمفة معبرا عنو بوحدات القیاس المناسبة والمتفؽ عمیيا. -1
دفة( للأداء وبیاف الإنحرافات بیف الإنجاز مقارنة الأداء الفعمي بالمستویات الم ططة )المستي -2

 والم طط والبحث في أسبابو ومصادرىا.
 وضع الحموؿ البدیمة لموصوؿ إلى مستوى التنفیذ المستيدؼ. -3

وتتـ الرقابة عمى تنفیذ الإستراتیجیة عمى مستوى الرقابة الإستراتیجیة لمتأكد مف سلامة التوجو الإستراتیجي 
ة الإستراتیجیة وكذلؾ عمى مستوى الرقابة التكتیكیة، لمتأكد مف تطبیؽ ال طة لإدارة الموراد البشری

الإستراتیجیة وتنفیذ البرامج متوسطة المدى، وأ یرا تكوف الرقابة عمى مستوى العممیات لمتابعة الأنشطة 
 المدى.التفصیمیة عمى المستوى التنفیذي المباشر قصیر 

 ة المعاصرة:إدارة الموارد البشرية الإستراتيجي -8
تبینت الإدارة المعاصرة أىمیة وحتمیة وجود التطویر المستمر،  إستراتيجية تغيير قبل كل شئ : 8-1

ستمراریة المنظمة في عالـ التقنیات الجدیدة المعاصر، وما تتیحو مف  لأف ىذا الأ یر یعتبر سبیؿ بقاء وا 
جالات النشاط ، بما فیيا وأىميا إمكانیات وتفرضو مف تحدیات، حیث یشمؿ التطویر المستمر كؿ م

مجاؿ نشاط الموارد البشریة، فيذه الأ یرة تتطور وتتغیر مع المتغیرات والتحولات التي یشيدىا العالـ، 
حیث أدت ىذه التحولات إلى مزید مف التغییر في الإىتمامات ومناطؽ التركیز في عمؿ الإدارة المعاصرة 

ستثمار إنجازات الماضي إلى الإنطلاؽ إذ یتحوؿ إىتماـ ىذه الأ یرة مف التر  كیز عمى قضایا الحاضر وا 
بتكار الجدید في كؿ مجاؿ، فمجاؿ إدارة الموارد البشریة كذلؾ تغییر في طریقة التعامؿ وكیفیة  لممستقبؿ وا 

 (45،ص1998،عمي عبد الله) تسییر الأفراد.
صرة تقوـ عمى دراسة م تمؼ المفاىیـ والتي ویتجمى بنا القوؿ أف إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة المعا

 أىميا:
العولمة: "التي تعتبر الإندماج والتفاعؿ في الأنشطة الإنسانیة الذي یتعدى الحدود التقمیدیة بیف الدوؿ _

والأقطار لاغیا بذلؾ حدود المكاف وقیود الحركة والإتصاؿ عما یحقؽ أیضا الت فؼ مف قیود الوقت 
یوجب عمى الإدارة المعاصرة البحث في إبتكار وتنمیة منظومات جدیدة مف المفاىیـ والزماف  "الأمر الذي 

 والنظـ والآلیات المتوافقة مع متطمبات العولمة.
التحدي: حیث تركز الإدارة المعاصرة عمى أىمیة الإدراؾ السمیـ لمتحدیات التي تيدد إحتمالات تحقیؽ _

 الأىداؼ التي تسعى إلیيا.
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تتعدد الزوایا التي تنظر منيا الإدارة المعاصرة إلى واقع المحیط، وذلؾ مف أجؿ تكویف  الرؤیة الشاممة:_
صورة واضحة وشاممة لما یجري حوليا وذلؾ في م تمؼ المجالات الإقتصادیة، والإجتماعیة ،السیاسیة ، 

 لصحة والدقة.الثقافیة ، والتنافسیة التي تواجييا، وذلؾ مف أجؿ إقامة توجيات إستراتیجیة أقرب إلى ا
دورة الحیاة : وىو مفيوـ أف دورة حیاة كؿ مف سمعة، مؤسسة أو نظاـ تمر بالمراحؿ التالیة: الإنطلاؽ  _

، النمو، التطور والتدىور في إستراتیجیة الموارد البشریة تمر بتمؾ الدورة وت تمؼ فعالیتيا مف مرحمة إلى 
 (100،ص1995)عبد الغفار حنيفي، أ رى.

تعتمد الإدارة المعاصرة لمموارد البشریة الإستراتیجیة عمى عدد مف مف المحركات مف أجؿ المحركات:  _
 تحقیؽ أىدافيا ومف أىـ المحركات الإستراتیجیة نجد:

 التكمفة : فیكوف ت طیط التكمفة ىو أساس تحقیؽ الأىداؼ كما في حالة إعداد إستراتیجیة لمتدریب. _
ممارسات المنافسیف وغیرىا مف المتغیرات في السوؽ "حیث أف السوؽ : مما یتكوف مف عرض وطمب و  _

المحركات السوقیة ىي أىـ الإعتبارات التي تتأثر بيا إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة في مسائؿ 
الإستقطاب والإ تیار والتعییف وتحدید ىیاكؿ الرواتب والمكافآت أو قرارات ت فیض حجـ العمالة وغیرىا 

 ذات الأثر المالي أو التقني"مف القرارات 
المنافسة : حیث أف التنافس عمى الموارد البشریة المتمیزة مف ذوي المعرفة ىو أ طر وأىـ أشكاؿ _

الحروب التنافسیة بیف المنظمات سواء المحمیة أو العالمیة، وبالتالي تبنى برامج و طط تكویف وتنمیة 
تسرب إلى المنافسیف عمى أساس المعمومات والإتجاىات الموراد البشریة والإحتفاظ بيا وحمایتيا مف ال

 التي توفرىا المحركات.
قرارات وتوجيات الدولة: إف إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة مطالبة بالإلتزاـ بالقواعد الذي تنظـ  _

 .محیطيا التي تصدر مف التشریعات والنظـ القانونیة والقرارات وتوجيات الدولة في كؿ المجالات
 : یمي كما تتركز تأثیرات أىـ التغیرات في أسموب عمؿ الموارد البشریة الإستراتیجیة في ضرورة القیاـ بما

 رصید المتغیرات وتوقع أثارىا المحتممة. -
 الكشؼ عف الفرص في المناخ والإعداد لإستثمارىا بمصادر القوى الذاتیة للإدارة. -
 أو تحدید آثارىا. الكشؼ عف المعوقات في المناخ لتفادیيا -
 الكشؼ عف نقاط القوة في المنظمة وتنمیتيا وتطویرىا. -
 الكشؼ عف نقاط الضعؼ في المنظمة والإعداد لعلاجيا أو تحدید آثارىا. -
یجب عمى إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة المعاصرة  أىم إستراتيجيات الموارد البشرية البديمة : _9

ستراتیجیة الموارد البشریة، حیث أف كلاىما مراعاة ألا یحدث تضارب  بیف الإستراتیجیة العامة لممنظمة وا 
 (24،ص1999)راوية محمد حسين، تسعیاف إلى تحقیؽ الأىداؼ المسطرة.

كما لا ننسى أف الإستراتیجیة العامة تسعى إلى إت اذ القرارات والمسارات التي تكفؿ التعامؿ مع المتغیرات 
تجاىیة ا لنمو والتطور مف أجؿ بموغ الغایات، وليذا وجود تكامؿ بیف الإستراتیجیتیف یعتبر والتحولات وا 
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المنطؽ الأساسي الذي تعتمد عمیو إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة المعاصرة، وليذا نستطیع ترصد عمى 
 تحقیؽ التوازف.الأقؿ إستراتیجیات بدیمة لمموارد البشریة عند وجود إ تلاؼ بیف الإستراتیجیتیف مف أجؿ 

ىذا النوع مف الإستراتیجیة یساىـ في مواجية المعوقات والقیود مف أجؿ  الإستراتيجية اليجومية : 9-1
مقاومتيا والت مص منيا حیث أف الإدارة المعاصرة لممواد البشریة الإستراتیجیة تقوـ بصیاغتيا عند تواجد 

ایة نشاطيا، فتعتمد عمى سیاسات الإستقطاب مف المنظمة في رحمة إنطلاؽ "إستراتیجیة إنطلاؽ"  في بد
جراءات توظیؼ  أجؿ إ تیار وتعییف أفراد ذوي ميارات وكفاءات عالیة مع التركیزعمى الفعالیة الجمالیة وا 
 الیة مف القیود والتعقید البیروقراطي كما أف بعض المنظمات تعتمد عمى ىذا النوع مف الإستراتیجیات 

مف أجؿ تدعیـ وتحسیف مركزىا وموقعيا التنافسي فيي  ،نمو " إستراتیجیة النمو"مرحمة العند تواجدىا في 
 بحاجة إلى أفراد ذوي روح الإبتكار والإبداع مع وضع حزمة برامج لمحوافز والمكافأة.

" والتي تساعد في المحافظة عمى مكتسبات الإدارة، أي الفرص التي  الإستراتيجية الدفاعية: 9-2
صد كنيا ىجوـ عوامؿ التغییر، مثاؿ ذلؾ أف تعمد إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة إلى تستثمرىا فعلا وت

تطبیؽ نظـ جدیدة وس یة لمحوافز لإغراء العاممیف المتمیزیف بالبقاء وحثيـ عمى مقاومة مغریات الإنتقاؿ 
 (25،ص1999)راوية محمد حسين،.إلى المنظمات المنافسة "

یجیات یطبؽ في مرحمة النمو " لممؤسسة حیث أنيا تحاوؿ الحفاظ عمى إف ىذا النوع مف الإسترات
 الإطارات الكفاءة في منشأتيا مف أجؿ تعزیز موقعيا التنافسي.

نستطیع القوؿ أنيا ستسمـ لمقیود بتأثیر نقاط الضعؼ الذاتیة والمتغیرات  الإستراتيجية الإنيزامية : 9-3
ة مما یؤدي بيا إلى الإنحطاط والتوقؼ عف العمؿ لفترات قد المحیطة الذي تأثر سمبا عمى نشاط المنظم

 تطور مما یؤدي إلى تسریح العماؿ.
وىي عبارة عف الحؿ الوسط بالمساومة إلى ىذا النوع مف الإستراتیجیات  الإستراتيجية الوسطية : 9-4

ف الطرفیف في مواقؼ التفاوض  اصة مع نقابات العماؿ عمى شروط وعلاقات العمؿ ، إذ یطالب كؿ م
بممیزات وضمانات ویكوف الحؿ عادة ىو في التنازؿ الجزئي عف بعض الشروط في مقابؿ الحصوؿ عمى 

 بعض المنافع.
كما نستطیع القوؿ أف إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة المعاصرة، تتبع الإستراتیجیة البدیمة لمموارد 

عناصر التغییر المتوقعة مف كؿ إستراتیجیة أـ القوة البشریة المناسبة لقوتيا النسبیة وذلؾ في مواجية 
النسبیة فيي مقیاس لمدى سیطرة الإدارة عمى الموقؼ وتحكميا في سموؾ المتغیرات المتفاعمة فیو، والمبدأ 
أنو كمما زادت القوة النسبیة إتجيت إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة إلى إ تیار إستراتیجیة ىجومیة، 

ا قمت القوة النسبیة إتجيت إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة إلى إ تیار إستراتیجیات دفاعیة وبالعكس كمم
 وحیف تتعادؿ القوة النسبیة لأطراؼ الموقؼ تمیؿ الإدارة إلى الإستراتیجیات التوفیقة أو الوسطیة.

 (25،ص1999)راوية محمد حسين،
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 خلاصة:
م تمؼ المجالات عمى كؿ المستوییف الكمي والجزئي یؤثر  إف التغیر السریع الذي تعرفو المؤسسة في

نشاء إستراتیجیتيا مف جية أ رى، یستدعي ضرورة تغییر  عمى نشاطيا مف جية وعمى كیفیة تصمیـ وا 
النظرة لمعنصر البشري كمتغیر تابع سابقا إلى متغیر إستراتیجي حالیا، فإف أرادت المنظمة إستمراریة 

تبیف للإدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة التي تساعدىا عمى  مؽ الدافعیة لدى نشاطيا وبقاءىا ، عمیيا 
 الأفراد والتي تكوف مكممة للإستراتیجیة العامة التي تتبعيا.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 لـثالفصـــل الــثــا
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 تمييد:
في كؿ مجالات الحیاة الأ رى و  ؤسساتعمى غرار م تمؼ الم المؤسسة الریاضیةمما لاشؾ فیو أف     

 ؤسساتبشكؿ یستدعي أف تكوف لتمؾ المتطورا كبیرا واتساعا في حجميا وتعددا في وظائفيا  قد شيدت
الأ یرة أضحت أحد عموـ الریاضة الحدیثة، إذ مف السيؿ بناء وتشیید الریاضة، لكف  إدارة ریاضیة، ىذه

 .سمیمة تقوـ بتسییرىا مف الصعب وجود إدارة
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 :الأساسية والوظائف والأىداف المفاىيم-1
 الممارسات تسییر و تنظیـ في مياميا تنحصر إداریة عمومیة مؤسسة ىي" :الرياضية المنشأة -1.1

 الید لكرة الم صصة القاعات و الملاعب كؿ الریاضیة المنشأة وتشمؿ الجماىیریة، أو التنافسیة الریاضیة
 لممنشأة الأساسیة الوظائؼ بیف مف الإصلاح و والصیانة والمالیة الإدارة فةوظی تشكؿ و الطائرة أو

 . الجزائریة الریاضیة
 و الأولمبیة المجنة و الشباب ووزارة لمریاضة القومي المجمس في تتمثؿ:"  الرياضية المؤسسات -2.1

 الریاضي الإعلاـ مؤسسات و الشباب مراكز و الریاضیة الأندیة و الم تمفة للألعاب الریاضیة الاتحادات
 في السیاحة و الإطعاـ و الفنادؽ و الم تمفة الریاضة أدوات و والمعدات لموسائؿ المنتجة المؤسسات و

 . الریاضة
 "والعممي الوظیفي الدور و أنواع و وأىداؼ تعاریؼ"  :الجزائر في الرياضية المؤسسات -3.1

 " ةالم تمف الریاضیة المؤسسات لمعرفة لمطمبة بحوث"
  والریاضة الشباب وزارة *
 والریاضة الشباب مدیریة* 
 الجزائریة الریاضیة الإتحادیات *
 الریاضیة الجمعیات *
  الریاضیة النوادي *
  الوطنیة الأولمبیة المجنة* 
 الریاضیة والتجيیزات لممعدات المنتجة المؤسسات* 
 والمنشآت. الریاضیة المركبات* 
 المؤسسات الرياضية: -2
المقصػػػود بيػػػا ىػػػي تمػػػؾ اليیاكػػػؿ الرسػػػمیة التػػػي تسػػػير عمػػػى تسػػػییر  مفيـــوم المؤسســـة الرياضـــية: 2-1

الأنشػػطة الریاضػػیة وتنمیتيػػا وترتیػػب القػػوانیف والقواعػػد والمػػوائح المتعمقػػة بالریاضػػة وكػػذلؾ تنظػػیـ المباریػػات 
 والمنافسات الریاضیة عمى المستوى المحمي، الوطني والإقمیمي والقاري والدولي.

 ( 9، ص2009بن البار سعيد، ) 
أف المؤسسػػة الریاضػػیة ىػػي تكػػویف  roppoins ،daft كمػػا یشػػیر أشػػرؼ صػػبحي نقػػلا عػػف دافػػت ورویتػػرز

اجتمػػػاعي یػػػرتبط بالمجػػػاؿ الریاضػػػي كمينػػػة وصػػػناعة تحػػػدد أىدافػػػو بطبیعػػػة الأنشػػػطة التػػػي تمارسػػػيا تمػػػؾ 
 (34، ص 2009)بن البار سعيد، المؤسسة وطبقا الأىداؼ تمؾ الأنشطة 
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 مف حیث الممكیة، النشاط، الحجـالتقسيمات المختمفة لممؤسسات والمنشآت الجزائرية:  _3
 من حيث الممكية : 3-1
 أ. مؤسسات عامة : حيث تكون ممكيتيا تابعة لمدولة والقطاع العمومي كالمركبات الرياضية 

وتعمؿ عمى  الدولة ىي التي تتصرؼوالمسابح والقاعات المتعددة الریاضیة التابعة لدیواف المركب، أي أف 
 تسییر شؤونيا وتيدؼ إلى تحقیؽ المنفعة العامة.

تحقیؽ  تكوف ممیكتيا تابعة لم واص سواءا بالشراكة أو لش ص واحد تيدؼ إلىب. مؤسسات خاصة:  
أو منشآت التدریب  الربح لم واص و  دمة المجتمع وفؽ قوانیف الجميوریة كالصالات الریاضیة ال اصة

 ي تقدـ  دمات لمریاضییف كالفنادؽ والصرؼ.الت
اساس  ىي المؤسسات التي تكوف ممكیتيا تابعة لمدولة وال واص معا عمى ت. مؤسسات مختمطة: 

 الشراكة كالشركة الجزائریة التونسیة مثلا .
 من حيث طبيعة النشاط: 3-2
ریاضیة  مواد وسمع ومنتجات تعمؿ عمى تحویؿ المواد الأولیة إلى أ. المؤسسات الصناعية الإنتاجية: 

مجاؿ الریاضة وتيدؼ  قابمة للإستعماؿ أو الإستيلاؾ أو الحیازة لإرضاء حاجات ورغبات المستيمكیف في
 إلى تحقیؽ الربح و دمة المجتمع ككؿ للإحداث التنمیة الدائمة.

السیولة  وفیرتعمؿ عمى تقدیـ ال دمات المالیة الم تمفة كالصرؼ المالي وت ب. المؤسسات المالية: 
العامة وال اصة.  المالیة لممتعاممیف وتسيیؿ إدارة أعماؿ الریاضة في كؿ المجالات، وتتمثؿ في البنوؾ

المنتجة  ت. المؤسسات التجاریة: تعمؿ عمى إیصاؿ السمع وال دمات في مجاؿ الریاضة مف المؤسسة
والمن فضة التكمفة  لتسویؽ الحدیثةإلى المستيمكیف بطریقة مباشرة أو غیر مباشرة تعتمد عمى أسالیب ا

 والوقت " تجارة الجممة، التجزئة، الوسطاء التجاریوف، الأنترنت" .
مراكز  تعمؿ عمى تنظیـ الأحداث الریاضیة وتطویر الریاضة مف  لاؿ ث. المؤسسات الرياضية: 

  التدریب والتربیة البدنیة والریاضیة والمركبات الریاضیة تيدؼ إلى  دمة المجتمع.
الریاضي  تعمؿ عمى إدارة الحدث الریاضي بتطبیؽ مبادئ ومناىج التسویؽ ج. المؤسسات التسويقية:

ونظاـ المعمومات التسویقي وتزوید إدارة المؤسسات الم تمفة بالمعمومات والبیانات اليامة حوؿ المستيمكیف 
 جیات إداریة فعالة وناجحة.والمنتج الریاضي والسعر والترویج لمساعدتيا عمى ا تیار وتطبیؽ استراتی

 :الحجم حيث من 3-3
 عماؿ 3 إلى 1 مف:  الحجـ صغیرة مؤسسات. أ
  عماؿ 9 إلى 1 مف الحجـ ومتوسطة صغیرة مؤسسات. ب
  عامؿ 499 إلى 10 مف الحجـ متوسطة مؤسسة. ت
 .فوؽ فما 500: الحجـ كبیرة مؤسسة. ث
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 :الرياضية لممؤسسات المختمفة الوظائف -4
 قابمة مادة إلى ال اـ مادتيا مف الأولیة المواد تحویؿ عمى الوظیفة ىذه تعمؿ :الإنتاج ةوظيف 4-1

 .الإستعماؿ أو للإستيلاؾ
 بتحسیف تيتـ كما الإنتاج عممیة في تست دـ التي الأولیة المواد توفیر عمى تعمؿ :التموين وظيفة 4-2

 .  الوقت وربح التكمفة  فض زىاتمی التي اليامة التموینیة البدائؿ ودراسة الت زیف عممیة
 أو ال اصة بالأمواؿ سواءا الریاضي لممشروع اللازمة الأمواؿ تدبیر عمى تعمؿ : التمويل وظيفة 4-3

 النفقات ترشید إلى تيدؼ عممیة مالیة أسس عمى مبنیة تمویمیة إستراتیجیات وفؽ والعمؿ الدیوف
 .والإیرادات

 وال دمات السمع إیصاؿ عمى الوظیفة ىذه تعمؿ حیث المبیعات بقسـ یسمى ما أو :التوزيع وظيفة 4-4
 التجارة أسموب وتطبیؽ مباشرة وغیر مباشرة بطرؽ الأ یر المستيمؾ إلى المؤسسة مف الریاضیة

 .الإلیكترونیة
 الموارد عمى والرقابة والتوظیؼ والتوجیو والتنسیؽ والتنظیـ الت طیط عمى تعمؿ :الإدارة وظيفة 4-5

 القرارات تت ذ كما المسطرة الأىداؼ لتحقیؽ المنظمة جيود وتوحید والإعلامیة والمالیة البشریةو  المادیة
 .لأنشطتيا والتقییـ التقویـ عممیات عمى وتشرؼ

 توفیر  لاؿ مف عممیا أساسیا دورا مؤسسة أي في والمالیة الإدارة قسـ یمعب :المالية الإدارة وظيفة 4-6
 المحاسبة  لاؿ مف وظیفیا ودورا الریاضي لممشروع الم تمفة والمصاریؼ فقاتالن لتغطیة اللازمة الأمواؿ
 .الم تمفة المالیة السیاسات لرسـ ىاما دورا و عممیة بمقاییس المالي والتسییر والتحمیمیة العامة

 ت ص التي لمبیانات المنظـ التحمیؿ و التجمیع و بالتصمیـ یيتـ عمـ ىو التسویؽ :التسويق وظيفة 4-7
 وال ػدمات لمسػمع  اصػة مواصػفات إلػى وترجمتيا تقاریر شكؿ في إ راجيا و المستيمكیف وحاجات غباتر 

 تواجييا التي التسویقیة بالأوضاع مرتبطة حموؿ إیجاد و المستيمكیف مف عدد أكبر متناوؿ في وجعميا
 .المنشأة

 والترقیػػة والأجػػور بيـوتػػدری وتكػػوینيـ تػػوظیفيـ حیػػث مػػف العمػػاؿ بشػػؤوف تيػػتـ :المــوظفين مصــمحة 4-8
 . لمموظفیف الذاتي والتطویر والسلامة والأمف والتحفیز

 الدا میػة سػواء الریاضػیة لممؤسسة الاتصالیة العلاقة بدراسة تيتـ :العامة والعلاقات الإتصال وظيفة 4-9
 بػػو جػػاءت امػػ وتطبیػػؽ الرسػػمیة والغیػػر الرسػػمیة العلاقػػات و المػػوظفیف وىػػـ والقاعػػدة"  الإدارة"  القمػػة بػػیف

 العلاقػػات لترسػیخ أسػػمى ومثػؿ أ ػػلاؽ مػف الػػدیانات بػو جػػاءت مػا أو وضػػعیة كمػدارس الإنسػػانیة العلاقػات
 تػنظـ التػي ال ارجیػة العلاقػات ثانیة جية ومف ، جية مف ىذا والمجتمع والموظفیف لممؤسسة  دمة الطیبة

 الإتصػاؿ قنػوات وا تیػار ترشػیدىا عمػى أیضا والعمؿ الریاضیة المؤسسة مع المتعاممیف كؿ مع المعاملات
 .واليادفة الفعالة
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 : الرياضية والمنشآت المؤسسات أىداف -5
 المتكاممػػػة الوطنیػػػة الش صػػػیة لإعػػػداد تربویػػػة أىػػػداؼ تحقیػػػؽ تعمػػػؿ عمػػػى بحیػػػث: المجتمـــع خدمـــة 5-1

 فعػػػالاتالإن فػػػي والػػػتحكـ والتضػػػامف والتعػػػاوف التسػػػامح قػػػیـ ترسػػػیخ  ػػػلاؿ مػػػف وبػػػدنیا ومعرفیػػػا واجتماعیػػػا
 وتنمیػػة الفػػرد صػػحة وتحسػػیف الریاضػػیة بالمعرفػػة الفػػرد وتزویػػد البمػػداف وتمثیػػؿ الشػػریؼ الریاضػػي والتنػػافس
 . الوطني الإقتصاد

 فػي والػزواؿ الإفػلاس الریاضػیة المؤسسػة تجنػب جیػدة مالیػة نتیجػة تحقیؽ  لاؿ : مف الربح تحقيق 5-2
 الریاضػیة الإدارة فػي الحدیثة العممیة الأسالیب طبیؽت عف المت مفیف ترحـ لا وعالمیة محمیة ریاضیة سوؽ

 . الذاتي الریاضي التمویؿ لتحقیؽ المدا یؿ وزیادة وترشیدىا النفقات في والتحكـ
 زیادة و أعماليا وتوسیع ليا الریاضیة السوؽ حصة زیادة  لاؿ مف :الرياضية المؤسسة قيمة رفع 5-3
 .وعالمیا محمیا ليا التنافسیة القدرة وتحسیف أعماليا رقـ
عمػى تحقیػؽ الجػودة الشػاممة  مػف  ػلاؿ العمػؿتحسين سمعة المؤسسة الرياضية محميـا وعالميـا :  5-4

في كؿ الجوانب المادیة والبشریة والإعلامیة ىذا مف جية ومف جية ثانیة تطبیؽ سیاسة الأبواب المفتوحػة 
 تجات وال دمات بالمقارنة مع المنافسیف.لإبراز التفوؽ والشفافیة في العمؿ الریاضي وتقدیـ أفضؿ المن

  أىمية المؤسسة الرياضية: -6
أىمیػػة المؤسسػػة الریاضػػیة تشػػغؿ حیػػزا كبیػػرا مػػف اىتمامنػػا، لا بػػد مػػف معرفػػة الأسػػباب الدالػػة عمػػى أىمیتيػػا 

 والتي أبرزىا ما یمي: 
 المؤسسات الریاضیة مراكز عمؿ وتعامؿ. -
 .ذاكرة الماضي  - 
 .ضر والمستقبؿمحطات إنتاج الحا -
 (45، ص 2016)مصطفى بمعشية، ضماف استغلاؿ المواىب الشابة  - 
 تقسيم المؤسسات الرياضية الوطنية : -7
 تنقسـ اليیئات الریاضیة إلى قسمیف أساسییف ىما : مؤسسات حكومیة وأ رى غیر حكومیة.  
لأىمیػػة الریاضػػیة فػػي أنيػػا بنظػػرة مبدئیػػة ل ریطػػة اليیئػػات ا المؤسســات الرياضــية الغيــر حكوميــة : 7-1

شػػباع مجػػالات نشػػاطاتيا،  تحتػػؿ المسػػاحة الأكبػػر و الأشػػمؿ مػػف حیػػث تعػػدد نوعیاتيػػا و انتشػػار فروعيػػا وا 
وشموليا لكؿ القطاعات النشء والشباب، وتتمثؿ اليیئات الأىمیة في كؿ جماعة ذات تنظیـ مستمر تتألؼ 

ب المادي، ویكػوف الغػرض منيػا تحقیػؽ الرعایػة مف أش اص عدة طبیعییف أو اعتبارییف ولا تستيدؼ الكس
تاحػػة الظػػروؼ المناسػػبة ليػػـ، وذلػػؾ عػػف طریػػؽ تػػوفیر ال ػػدمات الریاضػػیة والإجتماعیػػة والثقافیػػة  لمشػػباب وا 
والروحیػػػة والصػػػحیة والترویحیػػػة كػػػؿ ذلػػػؾ فػػػي إطػػػار السیاسػػػة العامػػػة وىػػػذه اليیئػػػات الأىمیػػػة مثػػػؿ: المجػػػاف 

 (45، ص 2000)مروان عبد المجيد إبراىيم، .ریاضیة، الأندیةالأولمبیة الوطنیة، الإتحادات ال
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وىي اليیئات التي تفرضيا الدولة عنيا في تسػییر و إدارة ومتابعػة  المؤسسات الرياضية الحكومية: 7-2
أنشطة التربیة البدنیة و الریاضیة مثؿ: وزارة الشباب و الریاضة، مدیریة الشباب و الریاضػة، رئاسػة عامػة 

لریاضػػة، مؤسسػػة عامػػة لمشػػباب و الریاضػػة، حیػػث ت تمػػؼ فػػي المسػػمیات مػػف دولػػة إلػػى أ ػػرى لمشػػباب و ا
إلى جانب وزارة التعمیـ التي تقوـ بحكـ مسؤولیتيـ الرئیسیة في تربیة النشء و الشباب في قطاعات التعمیـ 

لتحقیػػؽ  بجمیػػع مراحمػػو، و إتاحػػة الفػػرص لمطػػلاب لممارسػػة الأنشػػطة الریاضػػیة بجانػػب الأنشػػطة الأ ػػرى،
النمػػػو المتكامػػػؿ لمطػػػلاب بػػػدنیا و عقمیػػػا وروحیػػػا، وذلػػػؾ عػػػف طریػػػؽ دروس التربیػػػة البدنیػػػة و الریاضػػػیة و 

 (46ص،2000)مروان عبد المجيد، .الأنشطة الریاضیة التي یتـ تنفیذىا دا ؿ و  ارج المدرسة
 مف أىـ ممیزات المؤسسة ىي: مميزات المؤسسة الرياضية:-8
ر الأساسػػي الػػذي یسػػمح بتحدیػػد ت صػػص المؤسسػػة ولا یػػتـ تحدیػػده ىائیػػا بػػؿ یمثػػؿ العنصػػ اليــدف: 8-1

 یبقى قابلا لمنقاش و الإثراء. 
 تمثؿ العمود الفقري لممؤسسة وتعنى بتقسیـ العمؿ، وتنسیؽ المياـ، وتوزیع السمطة.  اليياكل: 8-2
اىتمامػػات ش صػػیة لا تمثػػؿ المػػورد البشػػري لممؤسسػػة كأعضػػاء ليػػـ تػػاریخ، حیػػاة، قػػیـ، و  الفــاعمين: 8-3

 تتعارض مع أىداؼ المؤسسة التي یستثمروف أو یعمموف. 
سػػواء الجغرافیػػة، القانونیػػة، الإقتصػػادیة، السیاسػػیة، الإجتماعیػػة، أو الثقافیػػة التػػي تتواجػػد فػػي  البيئــة: 8-4

 المؤسسة، و التي تؤثر عمى وظیفتيا. 
الوقػػت بسػػبب تطورىػػا، قوانینيػػا ال اصػػة، لكػػؿ مؤسسػػة ثقافیػػة تتشػػكؿ مػػع مػػرور  الثقافــة المشــتركة: 8-5

الوظیفة الروتینیة، التعرؼ عمى تاریخ المؤسسة وفيـ ثقافتيا یعطي القدرة عمى ات اذ معػاییر وقػوانیف غیػر 
 (47ص ،2007عمر دمانة،)ىیكمیة تسیر وظیفتيا. 

 أنواع المؤسسات الرياضية: -9
حػیط بممارسػة النشػاط البػدني والریاضػي واليػادؼ المؤسسة الریاضیة ىي الإطار المكاني والقانوني الػذي ی

باعتبار ىذا النشاط أصبح یشغؿ مكانة اجتماعیة ىامة نظرا لثقافة العولمة السائدة في أیامنا فأصبح یوجد 
 ما یعرؼ بأقساميا الریاضیة المتمثمة في التجمعات التالیة:

 ریاضیة الفرؽ المحترفة.  -1
 الریاضة الجماعیة والمدرسیة .  -2
 المنشئات الریاضیة . -3
 الأندیة الریاضیة . -4
 مضمارات السباؽ. -5 
 الریاضات التجاریة )البرلینغ(. -6 
 الأندیة الترویجیة . -7 
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 المعسكرات الترویجیة. -8 
ىذه كميا تمثؿ قوالب مؤسساتي یتػوفر عمػى أنظمػة معینػة لسػیاؽ العلاقػات والشػؤوف مػف الأفػراد وكػذا تنشػأ 

 تظـ أدوات و تجيیزات م تمفة ذات صیغة اعتباریة مستقمة ومركز معیف.عمى تركیبات و 
كؿ ىذا ینجز ضمف إطار قػانوني وتيػدؼ إلػى الاسػتمراریة فػي النشػاط والرقػي بػالمنتوج المػادي وال ػدماتي 
  بناء عمى برامج و طط واضحة تحت إشراؼ قادة معینیف ىذا ما یأتیيا طابع مؤسسات صناعة ریاضیة.

 (59، ص 2001، عصام بدوي)
 المستفيدين أو العملاء في المؤسسات الرياضية:-10
 اللاعبوف . -1
 الإداریوف والعامموف بالمؤسسة. -2
 الجياز الفني والإداري لجمیع الأنشطة الریاضیة بالمؤسسة الریاضیة. -3
 الجميور الدا مي وال ارجي لممؤسسة الریاضیة.  -4
 لحكومیة )التشریعیة والتنفیذیة( أو غیرىا.المؤسسات واليیئات الأ رى سواء ا -5

 (51-50، ص 2003)حسن أحمد الشافعي، 
 ركائز العمل في المؤسسة الرياضية: -11
كؿ مؤسسة ىو تحقیؽ الربح والتنمیة المستدامة والنجاح عمميا وجب دمج م تمؼ عوامؿ الإنتاج  ىدؼ

 مف موارد مادیة وطاعات بشرة بأنسب طریقة ممكنة. 
عمؿ إداري سمیـ بطرؽ عممیة بجوانب نفسیة اقتصادیة واجتماعیة وكذا فمسفة المجتمع عمى كؿ إدراج  -
 یتركز العمؿ في المؤسسة الریاضیة.  ىذا
 آلیات التسویؽ المطورة والعممیة.  -
حیث أف تبني تمؾ المبادئ یؤمف تحقیؽ الأرباح والمواصمة في الإنتاج الجید والأعماؿ الریاضیة تعرؼ  -

مستمرا  صوصا في الدوؿ المتقدمة إثرى مشكمة معارؼ المشرفیف عمى الأعماؿ واستحداث  اتطور 
 (63، ص2001)عصام بدوي ،الوسائؿ المست دمة ىناؾ. 

 المؤسسات الرياضية المبادىءالعامة لتخطيط -12
لذي أنشئت لتجنب الوقوع في أ طاء قد تحد أو تقمؿ مف فاعمیة المنشأة في أداء رسالتيا وتحقیؽ ىدفيا ا

مف أجمو، فإف ىناؾ العدید مف الأسس والمبادئ التي یجب مراعاتيا والإىتماـ بيا أثناء مراحؿ التصمیـ 
 :والت طیط لإنشاء المنشأة الریاضیة، والتي مف اىميا ما یمي

ة یعتمد ا تیار الموقع عمى العدید مف العوامؿ والتي یأتي في مقدمتيا نوع المنشأ اختيار الموقع: 12-1
الخ (، والمساحة المتاحة / …الریاضیة المراد إنشائيا ) ملاعب صغیرة أو مراكز تدریب أو استاد ریاضي

المتوفرة لتمؾ المنشأة ومسافة بعدىا عف المناطؽ السكنیة وسيولة المواصلات ) فمثلًا: طوؿ أضلاع 
تبعد عف المناطؽ ـ و 750المنطقة الملائمة لملاعب أو مراكز تدریب الشباب یجب أف لاتقؿ عف 
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ـ 1500كـ تقریباً، بینما الأستاد الریاضي یتطمب مساحة لا یقؿ طوؿ أضلاعيا عف  4السكنیة بمسافة 
تقریباً (، وكذلؾ یجب مراعاة بعض مف العوامؿ الأ رى مثؿ: النمو السكاني مستقبلًا، وسائؿ المواصلات 

 .الخ… وجاىزیة الطرؽ المؤدیة إلى الموقع، توفر ال دمات العامة،
یجب اف تكوف الملاعب المتجانسة قریبة مف بعضيا  التجانس الوظيفي لمملاعب والوحدات: 12-2

الخ ( …البعض ) الملاعب المفتوحة ذات الأرضیات الصمبة، الملاعب الدا میة حسب نوع الأرضیة 
یؿ الملابس وذلؾ لكي تسيؿ عممیة التحكـ في إدارتيا وأعماؿ صیانتيا. كما یجب أف تكوف وحدات تبد

ودورات المیاه وأماكف الاستحماـ قریبة ما أمكف مف الملاعب، وكذلؾ یفضؿ أف تكوف مباني الادارة 
نجاز المياـ بكفاءة  .متقاربة لتسيیؿ عممیات الإتصاؿ وا 

 :ىناؾ بعض العوامؿ غیر المرغوب فیيا والتي تحتاج إلى العزؿ، ومنيا ما یمي العزل : 12-3
 (الخ… اكف ال طورة والإزعاج ) مصانع، مطارات، عزؿ المنشأة عف أم *
، الجمباز عزؿ ملاعب الریاضات التي تحتاج إلى ىدوء عف الملاعب الأ رى ) مثؿ: میادیف الرمایة، *

 (. الخ …
 .عب الكبار عف الصغار / الأطفاؿعزؿ ملا*
 .عزؿ جماىیر المشاىدیف عف أرضیات الملاعب بحواجز لاتعیؽ ولاتشوه الملاعب *
 .مراعاة ت صیص أماكف لمنسوبي الصحافة والإعلاـ *
 .عزؿ المدرجات بعضيا عف بعض ) تقسیـ ( مع الإستقلالیة في المدا ؿ والسلالـ *
 .الكيربائیة والمیكانیكیة بعیداً عف العبث ت صیص أماكف مغمقة لحفظ الأجيزة *

ىناؾ بعض مف العوامؿ المتعمقة بالأمف والسلامة وصحة الریاضییف والتي  الأمن والسلامة:  12-4
 :یجب مراعاتيا، ومنيا عمى سبیؿ المثاؿ

 .یجب أف تكوف المنشأة بعیدة عف أماكف التموث والأوبئة -
 .لیة مف أي مواد صمبة أو حادة حوؿ ارضیات الملاعبیجب أف تكوف ىناؾ مساحات كافیة و ا -
یجب أف یكوف عدد الأبواب المؤدیة لمملاعب وسعتيا یتناسب مع عدد المستفیدیف، وأف تكوف الأبواب  -

 .تفتح لم ارج تلافیاً للإزدحاـ
 .ینبغي أف تكوف جمیع أدوات الصیانة والأدوات الریاضیة بعیدة تماماً عف أرضیات الملاعب -
 .یجب ت صیص غرفة للإسعافات الأولیة -
 .ت صیص أماكف لأجيزة الإنذار ولطفایات الحریؽ حسب قواعد الدفاع المدني -
 :یجب الإىتماـ بالعوامؿ التالیةالصحة العامة:  12-5
 .تناسب عدد دورات المیاه ومقاساتيا مع عدد المترددیف عمى المنشأة الریاضیة -
 .، وبالصرؼ الصحي، وبالنظافة الیومیة والصیانو الدوریةالعنایة بمصادر میاه الشرب -
 .الإىتماـ بالتيویة الجیدة وكذلؾ الإضاءة الكافیة والقانونیة -

https://www.sport.ta4a.us/individual-sports/gymnastics/894-gymnastics.html
https://www.sport.ta4a.us/individual-sports/gymnastics/894-gymnastics.html
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 .العنایة المستمرة بتسویة أرضیات الملاعب ونظافتيا والتأكد مف  موىا مما قد یسبب الأذى للاعبیف -
 :الإشراؼ والتي مف أىمياىناؾ العدید مف النواحي المتعمقة ب الإشراف:  12-6
 .یجب أف تكوف أماكف الإشراؼ تسيؿ عممیة الإتصاؿ بجمیع أماكف النشاط بالمنشأة -
یفضؿ أف تكوف أماكف وحجرات الإشراؼ مطمة عمى میادیف المنشأة وبزوایا رؤیة جیدة ) واجياتيا مف  -

 .( زجاج
 .یجب توفیر أماكف للإشراؼ في جمیع وحدات المنشأة الریاضیة -
 .یجب أف تكوف أماكف الإشراؼ مناسبو لمتحكـ في إدارتيا -
یعتبر تشغیؿ المنشأة الریاضیة إلى أقصى حد، والإستفادة القصوى منيا ما  الاستغلال الأمثل: 12-7

أمكف ىو القاعدة الذىبیة. فزیادة ساعات التشغیؿ لأكثر مف غرض یعتبر دلیؿ عمى إیجابیة المنشأة، ویتـ 
نظیـ برنامج تشغیميا لفترات م تمفة طواؿ الیوـ بما یلائـ م تمؼ الجماعات المستفیدة مع ذلؾ مف  لاؿ ت

محاولة استمراریة الاست داـ في جمیع فصوؿ السنة بغض النظر عف عوامؿ الطقس، أي لا یكوف عامؿ 
 :الطقس عائقاً لإستمراریة الاست داـ. ولذا یجب مراعاة ما یمي

مكانات المنشأة لأكثر مف غرضالإستفادة القصوى مف مساح -  .ة وموقع وا 
 .إنشاء أكثر مف میداف ریاضي للإستفادة القصوى مف المساحات -
 .است داـ أجود أنواع ال امات التي تتحمؿ الضغط المستمر -
 .تنظیـ برامج متعددة في جمیع فصوؿ السنة والمناسبات -
یة للإنشاء عائؽ لتحقیؽ المنشأة لقیمتيا یجب ألا تكوف التكالیؼ المال النواحي الاقتصاديو: 12-8

 :الحیویة، ومع ىذا یجب مراعاة التالي
 .إمكانیة تقسیـ المشروع إلى مراحؿ متعددة -
 و القصیر(وضع  طة تنمویة حسب المیزانیات الم صصة لممشروع ) عمى المدى الطویؿ  -
 .والتشغیؿ  فض التكالیؼ المالیة قدر الإمكاف مع عدـ المساس بجودة الإنشاء -
 ( تحقیؽ الأىداؼ بأقؿ التكالیؼ ) الاقتصاد في التشغیؿ والكيرباء دوف التأثیر عمى الأداء -
 .استغلاؿ مساحات الموقع وتعدد المنشآت واست داماتيا -
لميندسة المعماریة قوانیف یجب اتباعيا، بالإضافة الى القوانیف المتعمقة بالنواحي القانونية:  12-9

 :ؾ القوانیف المتعمقة بمواصفات ومقاییس الملاعب الریاضیة، وليذا یجب مراعاة التاليالأمنیة وكذل
 .المطابقة لممواصفات والمقاییس القانونیة ) الدولیة والمحمیة ( في تصمیـ وتنفیذ المنشأة -
 .اتباع الأسس العممیة في تصمیـ وت طیط وتشغیؿ المنشأة -
 .ت في المنشآت الریاضیةمراعاة الاتجاىات الحدیثة والتطورا -
 (تطبیؽ القواعد القانونیة لمملاعب والأدوات والأجيزة الریاضیة ) مع مراعاة اليدؼ مف المنشأة -
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عممیة التوقع لمتوسع أو التعدیؿ في بعض جوانب المنشآت الریاضیة  إمكانية التوسع مستقبلًا: 12-10
 :الحدیثة، وليذا یجب مراعاة ما یميمستقبلًا أمر محتمؿ الحدوث،  صوصاً في عصر التقنیات 

 .مراعاة عممیات التطویر المستمرة في تقنیة التجيیزات الریاضیة -
 .مراعاة إمكانیة تعدیؿ القوانیف لمملاعب الریاضیة -
 .مراعاة إمكانیة زیادة عدد المست دمیف لممنشأة الریاضیة -
 .مراعاة احتمالیة التوسع في المنشأة أفقیاً أو رأسیاً  -
الجانب الجمالي لممنشأة الریاضیة یبعث السرور في النفس ویثیر عواطؼ  الناحية الجمالية: 12-11

وأحاسیس الأفراد عامة والمستفیدیف  اصة ) المشتركیف والمشاىدیف (، فجماؿ المنشأة یؤثر في نظرتيـ 
مارسة. وليذا یجب لممنشأة وحكميـ عمیيا، بالإضافة إلى رفع مستوى الأداء والتحفیز عمى زیادة الم

 :مراعاة بعض العوامؿ ذات الإرتباط ومنيا
 .توزیع الملاعب والمباني بشكؿ متناسؽ عمى مساحة الأرض مع مراعاة الناحیة الجمالیة في التصمیـ -
زیادة المساحات / المسطحات ال ضراء بأشكاؿ ىندسیة جمالیة متنوعة مع الاىتماـ بالزراعة /  -

 .الحدائؽ
 .ألواف المباني ال ارجیة بشكؿ جذابالإىتماـ ب -
 .است داـ الزىور والنافورات والمظلات بشكؿ یبعث عمى الراحة والجماؿ -
  مديرية الشباب و الرياضة لولاية المسيمة: -13

تعریؼ مدیریة الشباب و الریاضة: ىي ىیئة تنفیذیة تابعة لوزارة الشباب والریاضة، حیث یشرؼ عمیيا 
یئة تعمؿ عمى ترقیة الحركات الجمعویة لمشباب و الریاضة وكذا ىیاكميا و تنظیميا، مدیر تنفیذي، وىي ى

عداد البرامج اليادفة وتعمیـ التربیة البدنیة و الریاضیة لا سیما الوسط التربوي و التكویف و التأطیر،  وا 
 نیة. وكذا إعداد م ططات تطویر الریاضة لمولایة بالتنسیؽ مع محمؿ اليیاكؿ و اليیئات المع

 (2005أكتوبر 19،الموافق لــ 1426رمضان  12المؤرخ في  05/410)المرسوم التنفيذي:
جویمیة  28المؤرخ في  234/90 وقد أنشأت مدیریة الشباب و الریاضة بموجب المرسوـ التنفیذي رقـ

 الذي یحدد قواعد تنظیـ مصالح ترقیة الشباب بالولایة وعمميا.  1990
 23المؤرخ في  283/93  یذي یعدؿ في تسمیة المدیریة وىو المرسوـ التنفیذي :ثـ بعدىا جاء مرسوـ تنف

، و المتضمف تغییر تسمیة مصالح ترقیة الشباب في الولایة إلى مدیریة الشباب و 1993نوفمبر 
 28 ػالموافؽ ل 1427رمضاف عاـ  5المؤرخ في  240/02  الریاضة، وطبقا لممرسوـ التنفیذي رقـ:

 دؼ ىذا القرار إلى تحدید وتنظیـ مصالح مدیریة الشباب و الریاضة لمولایة. یي 2006سبتمبر 
وتضـ مدیریة الشباب و الریاضة لمولایة تحت سمطة المدیر أربع مصالح ولكؿ مصمحة ثلاث مكاتب 

 وتنظـ كالآتي: مصمحة التربیة البدنیة والریاضیة: 
 المواىب الریاضیة الشابة و تكوینيا. مكتب کشؼ -مكتب تطویر التربیة البدنیة و الریاضیة.  -
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 مكتب الجمعیات الریاضیة و التظاىرات الریاضیة. -
  مصمحة نشاطات الشباب:  13-1
 مكتب الإتصاؿ والإعلاـ وأنظمة الشباب.  -
 مكتب البرامج الإجتماعیة و التربویة و تسمیة الشباب.  -
  مكتب مشاریع الشباب وترقیة الحركة الجمعویة لمشباب. -

  مصمحة الإستثمارات والتجييزات:  13-2
 مكتب المنشآت والتجيیزات الریاضیة.  -
 مكتب التقییس والصیانة. -
 . والتقییـ والبرامج الإحصائیات مكتب -
دارة التكوين مصمحة  13-3  : الوسائل وا 
 . والتكویف المست دمیف مكتب -
 . ومراقبتيا الشبانیة و الریاضیة الجمعیات ومساعدات إیعانات ومتابعة المیزانیة مكتب -
 . العامة الوسائؿ مكتب -

 : والرياضة الشباب مديرية ميام -14
 وتنشػػػیطيا التعبیػػػر وفضػػػاءاتيـ الشػػػباب مبادلػػػة وحركػػػة والترفیيیػػػة التربویػػػة الإجتماعیػػػة البػػػرامج تطػػػویر -

 .ومتابعة تمثیميا
 . وتنظیميا طویرىاوت ىیاكميا وكذا والریاضة لمشباب الجمعویة الحركة ترقیة -
 . وتنشیطيا تطویرىا كذا و لمشباب الإصغاء و الإتصاؿ و الإعلاـ برامج إعداد -
 . مبادراتيـ والترقیة بالمواطنة المتصفة والمشاركة لمشباب الإجتماعي للإدماج اليادفة البرامج تنفیذ -
 والأقطػاب التنظیمػات ىػذه ویروتطػ وتكوینيػا الشػابة الریاضػیة المواىػب انتقػاء وأقطاب التنظیمات وضع -

 . النسویة الریاضیة الممارسات وترقیة ومتابعتيا
 معػػارفيـ وتحدیػػد الجمعویػػة الحركػػة دا ػػؿ لممعػػاممیف الػػدائـ التػػأطیر المسػػت دمیف، وتكػػویف أعمػػاؿ تنظػػیـ -

 . بو المعموؿ التنظیـ إطار في وتأىیميـ مستواىـ وتحسیف
 .  المعنیة واليیئات اليیاكؿ محمؿ مع التنسیؽب لمولایة الریاضة تطویر م طط إعداد -
 مسػػػاعدات عمػػػى والسػػػير لا تصاصػػػيا التابعػػػة المؤسسػػػات بسػػػیر المتعمػػػؽ التنظػػػیـ تطبیػػػؽ عمػػػى السػػػير -

 . والشبانیة الریاضیة الجمعویة لمحركة الدولة
 . وحفضيا اوصیانتي وتصدیقيا تقییميا وكذا الأساسیة اليیاكؿ لإنجاز الإستثمار برامج متابعة ضماف -
 الممتمكػات عمػى المحافظػة كػذا و مياميػا لإنجػاز اللازمة والمادیة والمالیة البشریة الموارد تسییر ضماف -

 (111،ص2012)عومار بوطيبة،.والأرشیؼ
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 خلاصة : 
 كبیرا تطورا الأ رى العموـ باقي غرار وعمى العموـ احد باعتبارىا الریاضیة و البدنیة التربیة شيدت لقد

 إلى بالإضافة الجماعة وترقیة الفرد تربیة جانب مف فیو تساىـ أصبحت الذي الفعاؿ الدور مع  اصة
النشاطات البدنیة والریاضیة واتساع مجاؿ ممارساتيا ،كؿ ىذا أدى إلى حتمیة وجود واقع مادي  توسع

دورىا صارت الریاضیة عمى ا تلاؼ أنواعيا ،وىذه الأ یرة ب مؤسساتالنشاطات یتمثؿ في ال یحتوي ىذه
رشیدة تساىـ في استقرارىا وتسير عمى تطویرىا مف  لاؿ الاستغلاؿ الأمثؿ لمواردىا  تحتاج إلى إدارة
  اصة البشریة منيا . وطاقاتيا الم تمقة
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 ــرابــعالفصـــل الـ
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  تمييد:
النظري لمبحث بما استوجب مف معمومات، سأحاوؿ في ىذا الجانب  بعد محاولة تغطیة الجانب          

الإحاطة بالجانب التطبیقي )الحقؿ المیداني( مف  لاؿ تحمیؿ جوانبو بدء مف نوعیة البحث الذي تطرقت 
فیو إلى المنيج المتبع في الدراسة، تـ كیفیة ا تیار العینة والوسیمة المت ذة  لاؿ البحث، ثـ الانتقاؿ إلى 

یة جمع البیانات وتحمیميا وذلؾ باستعماؿ م تمؼ المقاییس الإحصائیة المناسبة في تحویؿ الفرضیات كیف
الكیفیة إلى صیغتيا الكمیة )التحمیؿ المیداني( ثـ الوقوؼ عمى أىـ الاستنتاجات التي صیغتيا مف 

 توصمت إلیيا في ىذه الدراسة.
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 الدراسة الاستطلاعية: 4-1
لقد أصبح إجراء الدراسات الاستطلاعیة أمرا ضروریا یمجأ إلیو كثیر مف الباحثیف وذلؾ لما قد یجده      

أو في تحدید الفروض التي تساعده عمى  ،صیاغة عممیة دقیقة مشكمة بحثو مف صعوبة في صیاغة
 الاتجاه مباشرة إلى الحقائؽ العممیة والبیانات التي ینبغي لو أف یبحث عنيا.

 (131 -130ص ،1983 )محمد زيان عمر،                                                      
، وتيدؼ  بأداء دراسة استطلاعیة تتعمؽ بموضوع البحث الذي یقترح إجراءه افحیث یقوـ الباحث     

 نظریة أو، لمبحث سواء مف الناحیة ال الدراسة الاستطلاعیة إلى تعمیؽ المعرفة بالموضوع المقترح
التطبیقیة وتجمیع ملاحظات ومشاىدات عف مجموع الظواىر ال اصة لمبحث، وكذا التعرؼ عمى أىمیة 
    البحث وتحدید فروضو والبدء في وضع النقاط الأولى لت طیط البحث )الأىداؼ، الإطار وظرؼ البحث(.

 (47_ 46، ص1995ل دليو، )فضي                                                               
كما تعتبر الدراسة الاستطلاعیة  طوة ميمة تساعد عمى معرفة مجتمع الدراسة والصعوبات التي       

یمكف أف تواجينا في تطبیؽ أدوات الدراسة، وتساعد في ا تیار العینة، و ذلؾ مف  لاؿ المقابمة التي 
بعض المعمومات و  أمدوناریاضة الذیف أجریت مع بعض الرؤساء المصالح المدیریة الشباب و ال

ـ أداة البحث دیو كذا عدد الموظفیف ، حیث تـ تقالإحصائیات المتعمقة بعدد المصالح و المكاتب 
)الموظفیف( وذلؾ مف أجؿ التعرؼ عمى ملائمة الأداة  10)استبیاف( في صورتو الأولیة ، وىنا تـ ا تیار 
مناسبتيا ل صائص عینة البحث، حیث بمغ مجتمع الدراسة وصلاحیتيا لقیاس ما وضع مف أجمو ، وكذا 

 موظفًا. 50في مدیریات الشباب و الریاضة لولایتي )المسیمة و برج بوعریریج( 

 منيج الدراسة:  4-2
في بحثو أو دراسة مشكمتو والوصوؿ إلى حموؿ  المنيج ىو الطریقة أو الأسموب الذي ینتيجو الباحث    

 (13ص ،1996 ، )عبد الفتاح محمد العيسوي.ليا أو إلى بعض النتائج
اليدؼ الذي یرغب الباحث التوصؿ إلیو ومف أجؿ دراسة  لا تلاؼوت تمؼ المناىج مف بحث لأ ر     

، واستجابة لطبیعة موضوع البحث المقترح اعتمدت عمى المنيج الوصفي  وتحمیؿ المشكمة التي بیف یدي
 كوسیمة لتحمیؿ موضوعي.

ارة عف وصؼ وتفسیر ما ىو كائف حي ، وفي بعض الأحیاف یيتـ البحث الوصفي ىذا الأ یر ىو عب
بدراسة العلاقة بیف ما ىو كائف وبیف بعض الأحداث السابقة والتي تكوف قد أثرت أو تحكمت في ىذه 

 .الأحداث والظروؼ القائمة، فالبحوث الوصفیة تحدد الطریقة التي توجد بيا الأشیاء
 .(86، ص1997، )خير الدين ، عويس                                                 

 وعمى ىذا الأساس فقد است دمنا المنيج الوصفي في دراستنا لأنو الأنسب لموضوع بحثنا.
 
 



 منيجية الدراسة                                                            الفصل الرابع 

62 
 

 متغيرات الدراسة :  4-3
ىو عبارة عف المتغیر الذي یفترض الباحث انو السبب أو أحد  تعريف المتغير المستقل: 4-3-1

 لنتیجة معینة ،ودراستو قد تؤدي إلى معرفة تأثیره عمى متغیر آ ر.الأسباب 
 أسالیب تنمیة الموارد البشریةالمتغير المستقل :

متغیر یؤثر فیو المتغیر المستقؿ ىو الذي تتوقؼ قیمتو عمى مفعوؿ  :تعريف المتغير التابع 4-3-2
قیـ المتغیر المستقؿ ستظير عمى  تأثیر قیـ المتغیرات الأ رى ، حیث أنو كمما أحدثت تعدیلات عمى

 (219ص ،1999،راتب ، كاملعلاوي )المتغیر التابع .
 استراتیجیات حدیثةالمتغير التابع :

 مجتمع و عينة الدراسة:  4-4
 الدراسة: مجتمع 4-4-1
بدراستيا الباحث، وفي واقع الأمر أف  نعني بمجتمع البحث دراسة جمیع مفردات الظاىرة التي یقوـ     
طویؿ وجيدًا شاقًا وتكالیؼ مرتفعة ویكفي أف ی تار  اسة مجتمع البحث الأصمي كمو یتطمب وقتدر 

 بحیث تحقؽ أىداؼ البحث وتساعده عمى إنتاج ميمتو.،  الباحث عینة ممثمة لمجتمع الدراسة
 (200ص ، 2000 ، )ممحم                                                                 

ویتكوف مجتمع الدراسة مف مجموع رؤساء المصالح و المكاتب المدیریات الشباب و الریاضة لكؿ      
، فیما تـ ا تیار عینة الدراسة بطریقة المسح  موظفا 50مف ولایتي )المسیمة ، برج بوعریریج( و البالغ 
، و مف ثـ قاـ الباحث  مايعمى أفراد العینة في شير  الشامؿ ، و قد تـ توزیع أداة الدراسة الإستبیاف

 كافة إستمارة إستبیاف.باسترجاع 
 

 العدد الإجمالي  الولاية الرقم

 موظف 30 المسيمة 1

 موظف 20 بوعريريج 2

 50 المجموع

  الشباب و الرياضة يرياتمدتوزيع أفراد المجتمع حسب  وضح(:  ي01جدول رقم )
 )المسيمة ، برج بوعريريج(
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 عينة الدراسة  4-4-2
 تعرؼ أیضا عمى أنيا "مجموعة مف المستجوبیف )الناس(العینة جزء مف الكؿ أو بعض مف جمیع ، و     

ممثمة  یبني الباحث عممو عمیيا ویشترط أف تكوف یتـ ا تیارىـ مف مجتمع أكبر لتحقیؽ أغراض الدراسة"
 جتمع الأصمي.الم بغرض الحصوؿ عمى أدؽ النتائج بغیة تعمیميا عمى ، تمثیؿ لمجتمع البحث أحسف
 لأف في بعض الحالات مف الصعب دراسة المجتمع ككؿ. ، ویست دـ الباحث العینة

 (217ص ، 2007، الكبيسي)                                                            
 ار عینة الحصر الشامؿ ، كؿ مفحرصا لموصوؿ إلى نتائج دقیقة وموضوعیة مطابقة لمواقع قمنا با تب

 موظفا . 40الشباب و الریاضة )المسیمة ، برج بوعریریج (، وتتكوف العینة مف  یریةمد
 )أدوات جمع البيانات  (أساليب جمع البيانات  4-5

، لأنيا  یشیر محمد شفیؽ "أف الدراسة الوصفیة یمكف أف تستعمؿ فیيا مجموعة مف الأدوات     
محیطة بيا، وكشؼ ارتباطاتيا بمتغیرات أ رى بيدؼ تستيدؼ تقریر  صائص المشكمة ودراسة الفروؽ ال

 (111ص،1998، ) شفيقوصؼ الظاىرة المدروسة وصفا دقیقا."
لموظفي مدیریة الشباب و الموجو  الحدیثة تلاستراتیجیا أداة ىي استبیاف ليذا فقد است دـ الباحثاف    

 .)المسیمة ، برج بوعریریج (الریاضة 
جموعة مف الأسئمة تدور حوؿ موضوع معیف تقدـ لعینة مف الأفراد عبارة عف م: الاستبيان 4-5-1

 الاستبیافكما  یحتوى ، للإجابة عنيا وتعد ىذه الأسئمة في شكؿ واضح بحیث لا تحتاج لشرح إضافي 
 عمى ثلاثة المحاور :

 إستراتیجیات العممیات التدریبیة  المحورالأول:
 إستراتیجیات تقییـ الأداء  المحور الثاني :
  إستراتیجیات نظاـ التعویضات المحور الثالث :

 حساب الخصائص السيكومترية للأداة:  4-6
یعتبر الصدؽ والثبات أحد أىـ شروط سلامة أداة القیاس وىما مرتبطاف یبعضيما البعض وفي ىذا     

 (292،ص1999أحمد محمد الطيب،)یقوؿ كورتوف "الصدؽ مظير الثبات".
الصدؽ ىي العامؿ الأكثر أىمیة بالنسبة لممقاییس والا تبارات وىو یتعمؽ تعتبر درجة  الصدق: 4-6-1

 .أساسا بنتائج الا تبار،كما یشیر "تابمر" أف الصدؽ یعتبر أىـ اعتبار یجب توافره في الا تبار
 (321ص ،1996،محمد حسن علاوي)                                                      

 مين :صدق المحك 4-6-1-1
مف قیاـ الباحث بعرض الاستمارة عمى مجموعة  المحكمیف وقد اعتمدنا في بحثنا ىذا عمى صدؽ     

مف الأساتذة الم تصیف في مجاؿ التربیة البدنیة والریاضیة لغرض تقویـ صلاحیة العبارات لقیاس السمة 
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ة ليا وبیاف مدى طمبت منيـ الاطلاع عمى العبارات المتضمنالتي وضعت مف أجميا الاستبانة و 
 .صلاحیتيا مع إضافة التعدیلات المناسبة 

 الاتساق الداخمي:صدق  4-6-1-2
درجة الارتباط  المحور

 بالاستبيان
درجة المعنوية 

(Sig) 
القرار 
 الإحصائي

 دال 0.000 **0.601 إستراتيجيات العمميات التدريبيةالمحور الأول: 
 دال 0.000 **0.720 ءالمحور الثاني : إستراتيجيات تقييم الأدا

 دال 0.000 **0.829 المحور الثالث : إستراتيجيات نظام التعويضات
 يوضح الاتساق الداخمي للاستبيان :(02جدول رقم )

( نلاحظ أف محاور الاستبیاف عمى درجة عالیة مف الارتباط بالدرجة الكمیة لو 03مف  لاؿ الجدوؿ رقـ )
 ستبیاف ی وؿ لاست دامو في جمع البیانات.مما یدؿ عمى اتساؽ دا مي مرتفع للا

 الصدق الذاتي للاستبيان:
 * الصدؽ الذاتي = 

 وعمیو كانت نتائج الصدؽ الذاتي كالتالي:
 الصدق الذاتي معامل الثبات المحور

 0.803 0.645 المحور الأول: إستراتيجيات العمميات التدريبية
 0.771 0.595 يم الأداءالمحور الثاني : إستراتيجيات تقي

 0.822 0.676 المحور الثالث : إستراتيجيات نظام التعويضات
 0.864 0.746 الدرجة الكمية

 يوضح نتائج الصدق الذاتي للاستبيان :(03جدول رقم ) 
( 0.864( نلاحظ أف قیمة معامؿ الصدؽ )الصدؽ الذاتي( للاستبیاف تساوي )03مف  لاؿ الجدوؿ رقـ )

 لیة، تدؿ عمى صدؽ عالي للاستبیاف وموثوقیة مرتفعة تسمح باست دامو في جمع البیانات.وىي قیمة عا
یعرؼ ثبات الا تبار بأنو درجة التماسؾ التي یمكف لوسیمة القیاس المست دمة  الثبات: 4-6-2

قد لتطبیقيا, كما تعني مدى اتساؽ الا تبار ومدى الدقة التي نقیس بيا ا تبار لظاىرة موضوع القیاس،و 
الثبات بأنو نسبػػػػػػػػػػػػػة التبایف الحقیقي في الدرجة المست مصة مف ا تبارىا, حیث أف تبایف  "جميفورد"عر ؼ 

 الدرجة عمى المقیاس ىي مؤشر للأداء الفعمي للأفراد، وتعبر تمؾ المعادلة عف درجة المقیاس.
 (144ص ، 2001، السيد فرحات)                                                                
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 و  اعتمدنا في بحثنا  عمى طریقة :
 كرونباخ الثبات بطريقة ألفا 4-6-2-1

 حجم العينة عدد العبارات كرونباخ قيمة ألفا المحور
 

  05 0.645 المحور الأول: إستراتيجيات العمميات التدريبية
 05 0.595 المحور الثاني : إستراتيجيات تقييم الأداء 40

 07 0.676 المحور الثالث : إستراتيجيات نظام التعويضات
 17 0.746 الدرجة الكمية

 كرونباخ ( يوضح ثبات الاستبيان في شكمو النيائي بطريقة ألفا04جدول رقم ) 
( وىي 0.746كرونباخ للاستبیاف تساوي ) ( نلاحظ أف قیمة الثبات ألفا04مف  لاؿ الجدوؿ رقـ )   

 تدؿ عمى ثبات عالي للاستبیاف وموثوقیة مرتفعة تسمح باست دامو في جمع البیانات. قیمة عالیة،
 تصميم الدراسة والمعالجة الإحصائية 4-7
 :الإحصائية الأساليب 4-7-1

لإصداره الثاني و عشریف التي : ىي   spssفي ىذه الدراسة بنظاـ الحزـ الإحصائیة الاستعانةتـ     
امج الجاىزة في مجاؿ المعالجة الإحصائیة لمبیانات، إذ یتمتع ىذا البرنامج احد واىـ وأشير حزـ البر 

بالعدید مف ال صائص الفریدة التي تمیزه عف باقي البرامج المماثمة، وأىـ ىذه ال صائص، بساطة 
 (199ص،2007أمين ربيع، .)الاست داـ وسيولة الفيـ

 تـ المجوء بالأسالیب الإحصائیة التالیة :
 سابي المتوسط الح 
 الانحراؼ المعیاري 
  ا تبار ستیودنت لعینة واحدة 
  معامؿ الارتباط 
  ألفا كرونباخ 
  معادلة سیبرماف براوف 

 خطوات إجراء الدراسة الحالية  4-8
ولایتي المسیمة  عمى  موظفي مدیریة الشباب و الریاضةل( 40تـ إجراء الدراسة الاستطلاعیة لعینة قدرىا)

وىذا مف أجؿ  ، 2022 ماي 11إلى غایة  2022 ماي 04ترة الممتدة ما بیف في الف ، و برج بوعریریج
 التأكد مف صدؽ وثبات الأداة المست دمة في الدراسة .
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و بعد ضبط أداة الدراسة في شكميا النيائي قاـ الباحثاف بإجراء تطبیقي لمدراسة حیث قمنا بتوزیع 
 احوؿ ما جاء في ىذ أراءىـلإبداء   اب و الریاضةموظفي مدیریة الشبل( 40الاستبیاف عمى عینة قواميا )
وكاف ذلؾ عف طریؽ التسمیـ  2022 ماي 22إلى غایة  2022 ماي 15 مف الاستبیاف في الفترة الممتدة

تـ استرجاع كافة  ماي 23الش صي حیث تـ شرح بعض العبارات لیتسنى لممستجوبیف فيـ وبعد تاریخ 
 استمارة .

وبعد  2022ماي  24ابتداءا مف  spssبیانات المتحصؿ عمیيا باست داـ نظاـوبعد ذلؾ قمنا بتفریغ ال 
حساب المتوسط الحسابي ،الانحراؼ في جداوؿ ، وتـ  spssذلؾ تـ وضع البیانات في برنامج نظاـ 

 حیث ا تبار ستیودنت لعینة واحدة ،معامؿ الارتباط، ألفا كرونباخ ،معادلة سیبرماف براوف ، ،المعیاري
حمیؿ النتائج  المتحصؿ عمیيا في الفصؿ ال امس  المتمثؿ في عرض و تحمیؿ و مناقشة  سنقوـ بت
 النتائج .
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 خلاصة:
مف أجؿ ضبط  افمف  لاؿ ىذا الفصؿ حولنا التطرؽ إلى ال طوات المنيجیة التي یتبعيا الباحث    

الطرؽ والأدوات المستعممة في جمع المعمومات ، وكذا توضیح أىـ  الإجراءات المیدانیة ال اصة بالدراسة
الطرؽ والأدوات بالتفصیؿ وتوضیح كیفیة استعماليا ، بالإضافة إلى  وتنظیميا ، كما قمنا بعرض ىذه

المجالات التي تمت فیيا الدراسة ، كما أننا حد دنا كؿ مف مجتمع وعینة البحث التي تمحورت حولو 
مى جمع المعمومات في أحسف الظروؼ وعرضيا في أحسف الصور تعمؿ ع الدراسة ، كؿ ىذه الإجراءات

نما الغایة ىي الوصوؿ إلى نتائج مصاغة بطریقة عممیة  ولكف جمع ىذه المعمومات لیس ىو الغایة وا 
 تساعد عمى إیجاد حموؿ لممشكمة المطروحة سابقا.
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 النتائج و مناقشة   وتحميلعرض  5-1
 عرض وتحميل النتائج الخاصة بالفرضية الأولى: 5-1-1

 لممؤسسات الریاضیة . الموارد البشریةفي تنمیة  إستراتیجیات العممیات التدریبیة
وبعد المعالجة (، T testولتحقؽ مف صحة الفرضیة تـ الاعتماد عمى ا تبار الدلالة الإحصائیة )

 النتیجة التالیة:الاحصائیة تـ التوصؿ إلى 
لأفراد عينة الدراسة عمى محور  الفرق بين المتوسط الحسابي والمتوسط الفرضي (:يوضح 05)الجدول رقم 

 الموارد البشريةفي تنمية  إستراتيجيات العمميات التدريبية

 الدرجة الكمية
حجم 
 العينة

المتوسط 
الحسابي 
 للأفراد

الانحراف 
 المعياري

الفرق بين متوسط 
د والمتوسط الأفرا

 الفرضي

14المتوسط الفرضي   

t 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

إستراتيجيات 
 العمميات التدريبية

40 17.85 1.16 3.85 20.86 39 0.00 
داؿ عند 
0.01 

 

 
لأفراد عينة الدراسة عمى  الفرق بين المتوسط الحسابي والمتوسط الفرضي ( يوضح 01شكل رقم )

 إستراتيجيات العمميات التدريبيةور مح
( أعػػلاه  نلاحػػظ وبنػػاء عمػػى المتوسػػط 01( والشػػكؿ رقػػـ )05بالجػػدوؿ رقػػـ ) ةمػػف  ػػلاؿ النتػػائج المبینػػ    

أنػػو نلاحػػظ  17.85والػػذي بمػػغ إسػػتراتیجیات العممیػػات التدریبیػػة محػػور عمػػى  الحسػػابي لأفػػراد عینػػة الدراسػػة
تسػاىـ فػي تنمیػة  إستراتیجیات العممیات التدریبیة فإف بناء عمیو 14مف المتوسط الفرضي والمقدر بػ أعمى 
  ، وىػذا مػا أكدتػو قیمػة "ت" بالنسػبة لمعینػة الواحػدة التػي بمغػت قیمتيػاد البشریة بالمؤسسات الریاضػیة الموار 

" ودالػة إحصػائیا الحسابي لأفػراد عینػة الدراسػة "أي أف الفروؽ لصالح المتوسط  موجبة ىي قیمةو  20.86
تسػاىـ إسػتراتیجیات العممیػات بػػػ " القائمػة   قبػوؿ فرضػیة الدراسػة تػـ ومنػو ،(α=0.01ند مستوى الدلالة )ع

% مػع 99"، ونسػبة التأكػد مػف ىػذه النتیجػة ىػي د البشػریة بالمؤسسػات الریاضػیة التدریبیة في تنمیػة المػوار 
 %.1إحتماؿ الوقوع في ال طأ بنسبة 
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 :ثانيةبالفرضية الل النتائج الخاصة عرض وتحمي 5-1-2
 لممؤسسات الریاضیة . الموارد البشریةفي تنمیة إستراتیجیات تقییـ الأداء 

وبعد المعالجة (، T testولتحقؽ مف صحة الفرضیة تـ الاعتماد عمى ا تبار الدلالة الإحصائیة )
 الاحصائیة تـ التوصؿ إلى النتیجة التالیة:

 لأفراد عينة الدراسة عمى محور لحسابي والمتوسط الفرضي الفرق بين المتوسط ا:يوضح (06الجدول رقم )
 إستراتيجيات تقييم الأداء في تنمية الموارد البشرية

 الدرجة الكمية
حجم 
 العينة

المتوسط 
الحسابي 
 للأفراد

الانحراف 
 المعياري

الفرق بين متوسط 
الأفراد والمتوسط 

 الفرضي

14المتوسط الفرضي   

t 
درجة 
 الحرية

مستوى 
لدلالةا  

 القرار

إستراتيجيات 
 تقييم الأداء 

40 18.80 1.45 4.80 20.88 39 0.00 
داؿ عند 
0.01 

  

 
لأفراد عينة الدراسة عمى محور  الفرق بين المتوسط الحسابي والمتوسط الفرضي ( 02شكل رقم )

  إستراتيجيات تقييم الأداء
نلاحظ وبناء عمى المتوسط الحسابي ( أعلاه 02لشكؿ رقـ )( وا06بالجدوؿ رقـ ) ةمف  لاؿ النتائج المبین
مف أعمى أنو نلاحظ  18.80والذي بمغ محور أسموب الاكتشاؼ الموجو عمى  لأفراد عینة الدراسة

ریة تساىـ في تنمیة الموارد البش إستراتیجیات تقییـ الأداء فإف بناء عمیو 14المتوسط الفرضي والمقدر بػ 
ىي و  20.88  وىذا ما أكدتو قیمة "ت" بالنسبة لمعینة الواحدة التي بمغت قیمتيا ،بالمؤسسات الریاضیة 

" ودالة إحصائیا عند مستوى الحسابي لأفراد عینة الدراسة "أي أف الفروؽ لصالح المتوسط  موجبة قیمة
اء في تنمیة تساىـ إستراتیجیات تقییـ الأد بػػ "القائمة   قبوؿ فرضیة الدراسة(، ومنو تـ α=0.01الدلالة )
% مع إحتماؿ الوقوع في 99"، ونسبة التأكد مف ىذه النتیجة ىي د البشریة بالمؤسسات الریاضیةالموار 

 %.1ال طأ بنسبة 
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 ثالثة:عرض وتحميل النتائج الخاصة بالفرضية ال 5-1-3
  تعمـ  لاؿ حصة التربیة البدنیة والریاضیة الدور في زیادة دافعیة  البرنامج الفرديلأسموب 

وبعد المعالجة (، T testولتحقؽ مف صحة الفرضیة تـ الاعتماد عمى ا تبار الدلالة الإحصائیة )
 الاحصائیة تـ التوصؿ إلى النتیجة التالیة:

 لأفراد عينة الدراسة عمى محور  الفرق بين المتوسط الحسابي والمتوسط الفرضي : يوضح ( 07الجدول رقم )
 نمية الموارد البشريةإستراتيجيات نظام التعويضات في ت

 الدرجة الكمية
حجم 
 العينة

المتوسط 
الحسابي 
 للأفراد

الانحراف 
 المعياري

الفرق بين 
متوسط الأفراد 
 والمتوسط الفرضي

14المتوسط الفرضي   

t 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

إستراتيجيات نظام 
 التعويضات

40 16.57 2.30 2.57 7.05 39 0.00 
داؿ عند 
0.01 

 

 
لأفراد عينة الدراسة عمى محور  الفرق بين المتوسط الحسابي والمتوسط الفرضي  :( 03رقم ) شكلال

  إستراتيجيات نظام التعويضات
( أعلاه  نلاحظ وبناء عمى المتوسط 03( والشكؿ رقـ )07مف  لاؿ النتائج المبینة بالجدوؿ رقـ )    

نلاحظ أنو  16.57والذي بمغ إستراتیجیات نظاـ التعویضات عمى محور الحسابي لأفراد عینة الدراسة 
تساىـ إستراتیجیات نظاـ التعویضات في تنمیة بناء عمیو  14أعمى مف المتوسط الفرضي والمقدر بػ 

، وىذا ما أكدتو قیمة "ت" بالنسبة لمعینة الواحدة التي بمغت قیمتيا   رد البشریة بالمؤسسات الریاضیةالموا
وىي قیمة موجبة "أي أف الفروؽ لصالح المتوسط الحسابي لأفراد عینة الدراسة " ودالة إحصائیا  7.05

 إستراتیجیات نظاـ التعویضاتقبوؿ فرضیة الدراسة  القائمة بػػ "  تـ ومنو ،(α=0.01عند مستوى الدلالة )
% مع 99ه النتیجة ىي "، ونسبة التأكد مف ىذتساىـ في تنمیة الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیة 

 %.1إحتماؿ الوقوع في ال طأ بنسبة 
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 مناقشة النتائج في ظل الفرضيات  5-2
 مناقشة نتائج المحور الأول عمى ضوء الفرضية الجزئية الأولى: 5-2-1

بعػػد عػػرض وتحمیػػؿ نتػػائج الجػػدوؿ التػػي وردت فػػي المحػػور الأوؿ مػػف تسػػاؤلات اسػػتمارة الاسػػتبیاف ،ومػػف 
ـــات  " ذلػػػؾ فیمػػػا ی ػػػص الفرضػػػیة التػػػي تقػػػوؿ و الأسػػػئمة  ػػػلاؿ الإجابػػػة عمػػػى تســـاىم إســـتراتيجيات العممي

نجػػد أف الإجابػػات قػػد أثبتػػت صػػحة ىػػذه ، "التدريبيــة فــي تنميــة المــوارد البشــرية بالمؤسســات الرياضــية 
 الفرضیة.
 أكدتػػو  ،كمػػا 14مػػف المتوسػػط الفرضػػي والمقػػدر بػػػ أعمػػى  17.85المتوسػػط الحسػػابي الػػذي بمػػغ  حیػػث أف

"أي أف الفػػروؽ لصػػػالح  موجبػػة ىػػػي قیمػػةو  20.86  قیمػػة "ت" بالنسػػبة لمعینػػة الواحػػػدة التػػي بمغػػت قیمتيػػا
قبػػوؿ  تػػـ ومنػػو ،(α=0.01" دالػػة إحصػػائیا عنػػد مسػػتوى الدلالػػة )الحسػػابي لأفػػراد عینػػة الدراسػػة المتوسػػط 

یػػة المػػوارد البشػػریة بالمؤسسػػات تسػػاىـ فػػي تنم إسػػتراتیجیات العممیػػات التدریبیػػةبػػػػ " القائمػػة   فرضػػیة الدراسػػة
 %.1% مع إحتماؿ الوقوع في ال طأ بنسبة 99"، ونسبة التأكد مف ىذه النتیجة ىي الریاضیة 

وجػود رغبػة لػدى العػاممیف بالمشػاركة  إلػى الػذي توصػؿ  (2001) اديـعبـد المـنعم ع وىذا ما أكدت دراسة
تػوفیر  ، كمػا یمكػف  طػط تنمیػة المػوارد البشػریة ارتباط التػدریب، بإحتیاجػات ، كذلؾ في البرامج التدریبیة 

 المدربیف القادریف عمى التعامؿ مع التقنیات الحدیثة.
تصػمیـ برنػامج تػدریبي یضػمف اكتسػاب   الػذي توصػؿ إلػى أف( 2011)مدوري نورالدين كذلؾ في دراسة 

 ا.الميارات والقدرات المطموبة لاست داـ التكنولوجی
لتػدریب المػوارد البشػریة فػي المؤسسػة الریاضػیة الذي توصػؿ إلػى ( 2015) بن عريوة فاتح و في دراسة 

 .أىمیة في ظؿ التكنولوجیا الحدیثة
تساىـ في تنمیة الموارد البشریة بالمؤسسػات  إستراتیجیات العممیات التدریبیة :"الفرضیة الأولى و عمیو فإف
 " محققة. الریاضیة

 :ثانيةالفرضية الجزئية ال عمى ضوء ثانيمناقشة نتائج المحور ال 5-2-2 
مػػف تسػػاؤلات اسػػتمارة الاسػػتبیاف ،ومػػف  ثػػانيبعػػد عػػرض وتحمیػػؿ نتػػائج الجػػدوؿ التػػي وردت فػػي المحػػور ال

تسػاىـ إسػتراتیجیات تقیػیـ الأداء " التػي تقػوؿ الثانیػة  لاؿ الإجابة عمى الأسئمة وذلؾ فیما ی ػص الفرضػیة
 ىذه الفرضیة. نفينجد أف الإجابات قد أثبتت ، في تنمیة الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیة 

قیمة "ت" التي بمغت و  14مف المتوسط الفرضي والمقدر بػ أعمى  18.80المتوسط الحسابي بمغ أف  
" ودالة الحسابي لأفراد عینة الدراسة "أي أف الفروؽ لصالح المتوسط  موجبة ىي قیمةو  20.88  قیمتيا

% مع إحتماؿ الوقوع في 99ونسبة التأكد مف ىذه النتیجة ىي (،α=0.01إحصائیا عند مستوى الدلالة )
 %.1ال طأ بنسبة 
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 الػدور ليػا البشػریة المػوارد و الػذي توصػؿ إلػى أف إدارة (2016شـعيب معـزوز ) وىػذا مػا أكػدت دراسػة
 مف العدید عبر بالمورد البشري یتعمؽ ما كؿ مع مباشرة صمة مف ليا لما العاممیف أداء تحسیف في الفعاؿ

 والتطور للأداء. الفعالیة یسمح بتحقیؽ ما وىذا البشریة الموارد إدارة تكوف التي الوظائؼ
 العػاممیف كػوف كبیػرا اىتمامػا وتولیػو الجانب إدارة تيتـ وجود مف لابد العاممیف أداء تحسیف أجؿ كذلؾ مف

 .المنشودة لأىدافيا المؤسسة ىذه تحقیؽ أسباب مف ىـ الریاضیة في المؤسسة
كػػؿ تركیزىػػا  إدارة المػػوارد البشػػریة ليػػا دور فعػػاؿ فػػي نجػػاح العػػاممیف فػػي أداء ميػػاميـ الموكمػػة ليػػـ كػػوف أف

كسػابيـ لمعػاممیف الأداء تحسػیف یكػوف طریقيػا عػف التػي الجوانػب یشػمؿ   ػلاؿ مػف الجدیػدة الميػارات وا 
 المنتيجة طبعا. سیاساتيا

لتقییـ أداء العاممیف توصؿ إلى  و الذي (2018)صواش عيسى  خوجة عادل، كذلك في دراسة
مف وجية و السموكات(  المياراتالمعارؼ،) بالمؤسسات الریاضیة دور في تحدید احتیاجاتيـ التدریبیة

 نظر المسؤولیف فیيا.
( بالمؤسسػػات الریاضػػیة إسػػتراتیجیات تقیػػیـ الأداء فػػي تنمیػػة المػػوارد البشػػریةالفرضػػیة الثانیػػة ) و عمیػػو فػػإف

 محققة.
 :ثالثةعمى ضوء الفرضية الجزئية ال ثالثقشة نتائج المحور المنا 5-2-3

مػػف تسػػاؤلات اسػػتمارة الاسػػتبیاف ،ومػػف  ثالػػثبعػػد عػػرض وتحمیػػؿ نتػػائج الجػػدوؿ التػػي وردت فػػي المحػػور ال
تســـاىم إســـتراتيجيات نظـــام " التػػػي تقػػػوؿ الثالثػػػة  ػػػلاؿ الإجابػػػة عمػػػى الأسػػػئمة وذلػػػؾ فیمػػػا ی ػػػص الفرضػػػیة

بمػغ  الذي المتوسط الحسابي  یث نجد أفح ،موارد البشرية بالمؤسسات الرياضيةالتعويضات في تنمية ال
وىػػػي قیمػػػة  7.05قیمػػػة "ت" التػػػي بمغػػػت قیمتيػػػا  و 14أعمػػػى مػػػف المتوسػػػط الفرضػػػي والمقػػػدر بػػػػ  16.57

موجبة "أي أف الفروؽ لصالح المتوسط الحسابي لأفراد عینة الدراسة " ودالػة إحصػائیا عنػد مسػتوى الدلالػة 
(0.01=α)،  1% مع إحتماؿ الوقوع في ال طأ بنسبة 99ونسبة التأكد مف ىذه النتیجة ىي.% 

لعممیة الاستقطاب دور فػي تنظػیـ العمػؿ  الذي توصؿ إلى( 2019)بالي ياسين ، دراسة و ىذا ما أكدتو 
 .في المؤسسات الریاضیة 

 .یاضیةلنظاـ تحفیز الموارد البشریة دور في تنظیـ العمؿ في المؤسسات الر أف 
 الفرضية العامة :مناقشة  5-2-4

بعد عرض وتحمیؿ النتائج المتوصؿ إلیيا عف طریػؽ اسػتمارة الاسػتبیاف التػي قمنػا بيػا، والتػي وزعػت عمػى 
تػػـ التوصػػؿ لأغمبیػػة  ، مػػوظفي مدیریػػة الشػػباب و الریاضػػة لػػولایتي المسػػیمة و بػػرج بػػوعریرج مجموعػػة مػػف

مسػاىمة ات بحثنا، و انطلاقا مف الفرضیة العامة و التي تػنص الحقائؽ التي قد طرحناىا مف  لاؿ فرضی
 .سالیب تنمیة الموارد البشریة في ظؿ الاستراتیجیات الحدیثة لممؤسسات الریاضیة أ
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(،  و 07( إلى الجدوؿ رقـ  )05مف  لاؿ الجداوؿ التي قمنا بعرضنا نتائج و تحمیميا مف جدوؿ رقـ )و 
ىناؾ دلالة إحصائیة للا تبار وبالتالي ىناؾ  أف مف ىذه الدراسة نستنتجبالنظر إلى النتائج المستوحاة 

فروؽ ذات دلالة إحصائیة بیف المتوسط الحسابي والمتوسط الفرضي وعند المقارنة بینيما نجد اف الفروؽ 
 "ومنو الفرضیة العامة یجابيالعینة تذىب في الاتجاه الالصالح المتوسط الفرضي أي اف إجابات افراد 

 محققة. "اىمة اسالیب تنمیة الموارد البشریة في ظؿ الاستراتیجیات الحدیثة لممؤسسات الریاضیةمس
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 الاستنتاج العام: 6-1
مساىمة لبعد عرض وتحمیؿ بیانات الدراسة المیدانیة تـ الوصوؿ إلى مجموعة مف الحقائؽ المتعمقة      

 المتمثمة في :في ظؿ الاستراتیجیات الحدیثة لممؤسسات الریاضیة سالیب تنمیة الموارد البشریة أ
     .تساىـ إستراتیجیات العممیات التدریبیة في تنمیة الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیة 
 . تساىـ إستراتیجیات تقییـ الأداء في تنمیة الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیة 
  في تنمیة الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیة .   تساىـ إستراتیجیات نظاـ التعویضات 
 سالیب تنمیة الموارد البشریة في ظؿ الاستراتیجیات الحدیثة لممؤسسات الریاضیة أ أف نجد كما 
في الرفع مف ميارات و برات ومعارؼ  حدیثةمحؿ الدراسة الاستراتیجیة ال المؤسسة الریاضیة  تتبنىحیث 

 الموارد أداء عمى تأثیرىا ، وكیفیة  ىذا یعكس وعیيا بأىمیة ىذه الأ یرة ،الإدارة الریاضیة موظفیيا 
 موظفي الإدارة الریاضیة. الدراسة محؿ الریاضیة ةالمؤسس في البشریة

و إلى النيوض بميارات الموارد البشریة المؤسسة الریاضیة التطویر التنظیمي في إلى یيدؼ كما أنو 
 ثـ ومف المؤسسة الریاضیة كفاءة مف بالرفع یؤدي ىذا عمیيا، یطرأ لأي جدید قدكفاءاتيـ و تيیئتيـ 

 .والمادیة الفنیة الموارد تعبئة ىذا یستمزـ أدائيا، تحسیف
 الاقتراحات والتوصيات: 6-2

 مف  لاؿ نتائج البحث یمكف أف ن مص إلى التوصیات والاقتراحات التالیة:
 ،امعة عمى الرفع والتحسیف في مستویات أداء الموظفیفتعمؿ استراتیجیات تنمیة الموارد البشریة في الج_

ثراء معارفيـ و برا ـ وزیادة مؤىلا ـ وتوجیو ثقافتيـ لتنيؿتيـ مف  لاؿ الرفع مف ميارا وتصب  الوظیفیة وا 
 المجتمع.في ثقافة 

 الاعتماد عمى معاییر موضوعیة في عممیة تقییـ أداء العاممیف بالمؤسسات الریاضیة .رة ضرو _
 یتدرب المسؤولیف بالمؤسسات الریاضیة عمى است داـ طریقة التقییـ والنماذج المتابعة في التقییـ وأف أف _

 . التقییـ في الشائعة الأ طاء في والقوع عدـ عمى یتدربوا
 التطویر الدوري لمعاییر تقییـ الأداء بحیث یتـ ا تیارىا حسب الوصؼ الوظیفي لمعاممیف مف ضرورة_

 التدریب في شِؤف العاممیف بالمؤسسات الریاضیة. قرارأجؿ ات اذ 
 تيـ.متطمبا وتحریؾ العاممیف حوافز تنشیط عمي جاىدة تعمؿ نياكو  البشریة الموارد بإدارة الاىتماـ_
ذات  برة وكفاءة مت صصة في ىذا  عمى أیدي إدارة الموارد البشریة تكویف الإطارات المت صصة في_
 لمجاؿ.ا
 التكویف،التدریب لدى إدارة المؤسسات الریاضیة مثؿلموارد البشریة الحدیثة إدارة ا تطبیؽ سیاسات_
 بما یشجع الإبداع لدى العاممیف ویحسف مف أدائيـ. التحفیز،،
 



 ....................الاستنتاجات والاقتراحات................الفصل السادس .............
 

77 
 

العمؿ عمى وضع نظاـ فعاؿ لمحوافز المادیة والمعنویة لمموظفیف وأف تتناسب الحوافز المعطاة مع الجيد _
 ء والإبداع في العمؿ وأف تقدـ في وقتيا المناسب.وأف ترتبط بمعدلات الأدا المبذوؿ
لمواكبة التطورات الجدیدة و لتحسیف الميارات لدى العماؿ و تطویر  الحدیثة والأسالیب التقنیات_توفیر 

 العممیة الإنتاجیة .
_الحرص عمى العممیة التدریبیة كعممیة مستمرة و ذلؾ لمواكبة التطورات و المستجدات في المجالات 

  تمفة ، و ذلؾ بيدؼ تنویع الميارات و ال برات.الم
 الأفاق المستقبمية لمدراسة: 6-3
 المجاؿ الإدارة و التسییر الریاضي.وجوب إتماـ ىذا النوع مف الدراسات لما لو مف أىمیة كبیرة في _
نة إجراء دراسات مماثمة في بیئات ومجتمعات أ رى ، تكوف أوسع مف مجتمع الدراسة الحالیة ومقار  _

 نتائجيا بنتائج الدراسة.
تكشؼ ىذه الدراسة عف أىـ أسالیب تنمیة الموارد البشریة في ظؿ الاستراتیجیات الحدیثة لممؤسسات  _

 الریاضیة.
تكشؼ ىذه الدراسة عف مدى ارتباط أسالیب تنمیة الموارد البشریة و الاستراتیجیات الحدیثة لممؤسسات  _

 الریاضیة.
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