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 وانسلاو ػهى انًصطفى وكم انزبثؼٍٍ انحًد لله زة انؼبنًٍٍ وانصلاح

 اشكس انًىنى ػص وجم ػهى أَه أيدًَ ثبنصحخ وانؼبفٍخ وافسؽ ػهً صجسا

 وجهدا الإرًبو هرا انؼًم.
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  الممخص

 
 

 الممخص: 

دراستنا إلى التعرؼ عمى واقع تطبيؽ الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية بجامعة إستخمصنا مف  
التركز  لقد استخدمنا المنيج الوصفي لتعرؼ ما مدى مساىمتيا مف خلاؿ –المسيمة  –محمد بوضياؼ 

 والتنفيذ. صياغة والتقييـلعمى مؤشرا

 –المسيمة  –ة بجامعة محمد بوضياؼ الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشريوخمصنا إلى أف تطبيؽ 
يعمؿ عمى تحقيؽ الأىداؼ العامة بالجامعة و في إطار مف التنسيؽ والتكامؿ حيث تعتبر جزءا رئيسيا 

 منيا.

Summary 
 We extractedour study aimed to identify the reality of the 

application of strategic management of human resources at the 

University of Mohamed Boudiaf - M'sila - we used the descriptive 

approach to know the extent of its contribution by focusing on the 

indicators of formulation, evaluation and implementation. 

We concluded that the application of the strategic management of 

human resources at the University of Mohamed Boudiaf - M'sila - 

works to achieve the general goals of the university and within a 

framework of coordination and integration, as it is considered a major 

part of it. 
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 والاجتماعية والسياسية الاقتصادية المياديف جميع في االعالـ يشيده التي والتطورات التغيرات إف      
 جميع في الأساسي المورد أصبح حيث البشري المورد مكانة بروز إلى أدت والتكنولوجية والعممية والثقافية

 بشرية موارد توفر مف لابد ليا المخطط الأىداؼ وتحقيؽ التطورات ىذه مواكبة أجؿ ومف ،المنظمات
 .إستراتيجية أسس وفؽ منظمة

 يد مجرد اعتبارهب البشري لمموردتيا نظر  مفت وغير  الدوؿ مف لمعديد جديدا توجيا أعطى الذي الأمر
ر، والابتكا لممعرفة الجوىري المصدر كونو يالبشر  يمال الرأس في الاستثمار عمى العمؿ إلى عاممة
 عممية لقياـ عمىا اقصراىا مجرد مف وتحولت المنظمة في الرئيسية الوظيفة البشرية الموارد إدارة ماجعؿ
 .. .بالدورالاستراتيجي لمقياـ وصوليا إدارة إلى بكيفية المتعمقة المناسبة الطرؽ عف البحث

 أساليب عف بالبحث الاىتماـ خلاؿ مف الجانب ىذا عمى بالتركيز الجزائر قامت الأخيرة الآونة وخلاؿ
والبحث  تعميـ العاليال وزير راكما صرح لجريدة الحو  ،البشرية لموارد فعالة وتبني استراتيجيات جديدة

 الجزائرية بعرض التجربةالذي كاف مديرا لجامعة محمد بوضياؼ بالمسيمة سمفا،  العممي السيد كماؿ بداري
خلاؿ  العولمة وتحديات التطورات مسايرة في ودورىا البشرية بالموارد المتعمقة الاستراتجيات وضع في

يمف بف عبد  السيد الوزيرالأوؿ ،2022ديسمبر  26الاثنيف  وـي أكد كما، اجتماعات دولية ومحمية انعقاد
 العممي والبحث الجامعات ودور الاقتصاد لتطوير البشري في العنصر الاستثمار ضرورة عمى الرحماف

 .البشري الماؿ الرأس تنمية في

 حوؿ الميداف ىذا في والباحثيف المختصيف وسط في كبيرا لادتج أثار التي المواضيع مف تعتبر أنيا إلا
 ممارستيا وكيفية الواقع في وتواجدىا نجاعتيا ومدىالإستراتجية  والإدراة ه الاستراتيجياتذى طبيعة

 .ميدانيا وتطبيقيا
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 :تحديد مشكمة الدراسة أولا:

 وانزً انزبنٍخ َطسح الإشكبنٍخ الإستراتيجية لمموارد البشرية بجامعة محمد بوضياؼ الإدارة يؼسفخ أجم يٍ

 :انزبنً انُحى ػهى صٍبغهب وًٌكٍ اندزاسخ، خلال يٍ ػهٍهب الإجبثخ سٍزى

 .المسيمة؟–الإستراتيجية لمموارد البشرية بجامعة محمد بوضياف  الإدارةماىو واقع -

 :التالية الفرعية الأسئمة طرحىذا ن خلاؿ ومف

 .؟موارد البشريةصياغة استراتيجيات الب ؿ تقوـ جامعة محمد بوضياؼى -

 .؟لاستراتيجياتيا الخاصة بالموارد البشريةما مدى تنفيذ إدارة جامعة محمد بوضياؼ  -

 .؟ية في جامعة محمد بوضياؼالتقييـ إستراتيجية الموارد البشر ما مدى  -

 فرضيات الدراسةثانيا: 

 التالية: ةالفرضيقمنا بوضع  ةالرئيسي شكاليةالإ عمى للإجابة

 البشرية.لمواردىا  الإستراتيجية الإدارةتطبق جامعة محمد بوضياف بالمسيمة  -

 التالية: قمنا بصياغة فرضيات التي تـ تقديميا مف قبؿ ؤلات الفرعيةاعمى التس للإجابة

 البشرية. الموارد إستراتيجية بوضياؼ محمد جامعة تصوغ-  

 لمموراد البشرية. الإستراتيجيةذ جامعة محمد بوضياؼ مؤشر صياغة يتنف -

 الموارد البشرية بجامعة محمد بوضياؼ. إستراتيجيةقييـ ت   - 

 دراسةأىمية الثالثا:

 في ما يمي: دراسةتكمف أىمية ال

 .التي تسعى الجزائر التطمع إلييا تعتبر الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية مف الدراسات الميمة- 

 



 مقدمـــــــة

 ج 
 

 جامعة محمد بوضياؼ.ل ةعطاء قيمة مضافإ- 

 بيذا المجاؿ. تطبيقيا ىاما لجميع الميتميفإعتبار الموضوع مرجعا نظريا و - 

 دراسةأىداف الرابعا:  

 ىداؼ التالية:الدراسة إلى تحقيؽ الأ تسعى ىذه

 .ودورىا وأىميتياستراتيجية الموارد البشرية الإالتعرؼ الإدارة -  

 الموارد البشرية في جامعة محمد بوضياؼ. الإستراتيجيةمحاولة إبراز واقع الإدارة -  

مدى توافر متطمبات التصميـ الفعاؿ للإدارة الإستراتيجية المتعمقة عرؼ عمى واقع الممارسة الفعمية و الت-  
 الموارد البشرية في الجامعة محمد بوضياؼ.

 الإجابة عف التساؤلات المقدمة ودراسة الفرضيات لإثبات صحتيا أو عدميا.-  

 الموضوعاختيار  أسباب خامسا:

 اختيار موضوع الدراسة يمكف انجازىا في ما يمي:ىناؾ عدة أسباب وراء 

 .ستراتيجية لمموارد البشرية في جامعة محمد بوضياؼالإ الإدارة التعرؼ عمى مدى استخداـ-     

علاقتو مع التخصص حيث يعتبر دراسة واقع الإدارة الإستراتيجية لمموارد طبيعة الموضوع و -  
 تخصص إدارة الموارد البشرية.البشرية مف أىـ الجوانب التي تتطرؽ إلى 

المصدر  كونياالتي تكتسييا الموارد البشرية الموارد البشرية  ستراتيجيةالإدارة الإبالاىتماـ الشخصي -    
 .الجوىري لإعطاء القيمة الإضافة في ظؿ التطورات المستمرة

 منياج الدراسةسادسا: 

 الوصفي جالمنيا عمى الاعتماد تـ المطروحة اتالفرضي صحة مف ولمتأكد ،الدراسة ةعمى إشكالي للإجابة
 عمى الاعتماد تـ كما الموضوع، عناصر ـوفي الحقائؽ لسرد ملائمة الأكثر جالمني باعتباره مي،التحمي

 قي.التطبي الجانب خصي مافي الحالة، دراسة جيمن

 البياناتومصادر الدراسة  أدواتسابعا: 



 مقدمـــــــة

 د 
 

 لتحقيؽ منيجية الدراسة تـ استخداـ الأدوات والمصادر التالية:

 الاطلاع عمى مختمؼ المراجع  والأنترنات التي ليا صمة بيذا الموضوع منيا العربية والأجنبية.-     

 عتمادنا عمى الملاحظة والمقابلات مع مسؤولي المصالح المعنية.ا -    

 الدراسة صعوبات :ثامنا

 وجيناىا لانجاز ىذا البحث في: الصعوبات التيتتمخص أىـ 

 صعوبة الحصوؿ عمى المعمومات بشكؿ دقيؽ والتحفظ عمى بعض البيانات. -    

 قمة المراجع والمصادر المتعمقة بيذا البحث.-    

 حدود الدراسةتاسعا:  

 الحدود المكانية، الزمانية، البشرية، وسنوضح كؿ واحدة منيا فيما يمي: تتمثؿ حدود البحث في  

 .جامعة محمد بوضياؼ بولاية المسيمةفي  والأقساـ راء الدراسة في جميع الكمياتالحدود المكانية: تـ إج-

 .28/05/2022لي إ 17/05/2023تاريخ الزمانية: قمنا بدراسة ميدانية مف  الحدود-

 .الكميات ورؤساء الأقساـ ونوابيـ عمداء إلىتوجينا الحدود البشرية: -
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 تمييد:

البشرية لكفئ  ى أف الإدارة الإستراتيجية لممواردػالاجتماعي العالمي المعاصر عمجمع التخاطب ي   
كافة  يتوخصوصا انو في عصرنا الراىف واج المؤسسات، ي تطبيقيا عمىػة فستكوف العصا السحري
ات رات والتطور نت عامة أو خاصة، إنتاجية أو خدمية تحديات كثيرة نتيجة التغيالمؤسسات سواء كا

اتيا أضحت الإدارة التقميدية بعمميات المحمومة لتحدياتمؾ ػػستمرة، وأمامعة والموالتقنية السريالعممية 
 ى المنافسة.ػجعؿ المنظمة قادرة عم فػووسائميا عاجزة ع

مف أساليب إدارية معاصرة تمكنيا مف  حتاجتما حتـ عمى ىذه المؤسسات استخداـ كمالأمر الذي ي   
 تحرص عمى  تطور لموصوؿ إلى مف حقيقة مفادىا أف كؿ المؤسسات البشريةالموارد ذلؾ، وتسع أىمية 

 إلى ثلاث مباحث وفي كؿ مبحث ما يمي: وعميو قسمنا ىذا الفصؿ ،ياأداء المتفوؽ مف خلال

 المبحث الأوؿ: ماىية الإدارة الإستراتيجية

 الموارد البشرية المبحث الثاني:

 لمموارد البشرية الإدارة الإستراتيجية :لمبحث الثالثا 
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 المبحث الأول: ماىية الإدارة الإستراتيجية

ٌ   جعلتها تتبع أسلوب منظماتتواجه الالبٌئٌة التً  التحدٌات نإ    و الاستمرارٌة،  مكنها من البقاءجدٌد 

تقوم ى الدور الهام الذي ــصلت إلى وـً مرت بعدة مراحل و تطورات حتوهو الإدارة الإستراتٌجٌة الت

 .به

 م عامة حول الإدارةالإستراتيجيةالمطمب الأول: مفاىي

 الإدارةفيوـ ػػمذالؾ ػػكو  ،فيوـ الإستراتيجيةػػم و تطور التاريخي ىػػذا المطمب إلػػػػي ىػػتطرؽ فػسن   
 .الإستراتيجية

 الإستراتيجيةالفرع الأول: تطور التاريخي الإدارة 

 1بالمراحل التالٌة: تمر الإدارة الإستراتٌجٌة

ورزًٍص ثجسبطخ ػُبصس انجٍئخ وإيكبٍَخ رحهٍههب يغ وجىد دزجخ  :) يسحهخ انسزٍٍُبد )يسحهخ الاسزمساز-

 .اسزمساز ثٍئً، فبنصساع يبشال يحدوداً وانًُبفسخ يبشانذ هبدئخ وانزغٍس نٍس َشطبً 

 ،يناميكية مع تطور في درجة تعقدىاأصبحت البيئة أكثر د : )مرحمة السبعينيات )مرحمة التوجو المالي   -
مما تطمب تطبيؽ بعض خصائص الإدارة الإستراتيجية ولكف بمراعاة سيطرة الأساليب: العممية، والكمية، 
والمالية. في ىذه المرحمة كاف مصطمح الإدارة الإستراتيجية يشير إلى صياغة وتطبيؽ والرقابة عمى 

 .الإستراتيجية

زاد تعقد العوامؿ البيئية مع استمرار عدـ الاستقرار البيئي  :)التوجو التنافسي مرحمة الثمانينيات )مرحمة-
لتعدد المتغيرات البيئية وتشابكيا مما تطمب التركيز عمى تحميؿ الصناعة التي تنتمى إلييا المنظمة بشكؿ 
دقيؽ مع تحميؿ المنافسيف، لمتعرؼ عمى عوامؿ القوة والضعؼ لدييـ، بما يحدد الموقؼ السوقي لممنظمة 

 .يا، ويسيـ في بناء إستراتيجية المنظمة في التعامؿ مع متغيرات السوؽ المختمفةولمنافسي

في ىذه المرحمة اتسع نطاؽ البيئة وزادت ديناميكيتيا : )مرحمة التسعينيات )مرحمة التغيير الموسع   -
يؽ فأصبحت درجة الاستقرار كبيرة جداً، ىذا مع عمؽ درجة التعقد البيئي، مما أدى إلى ضرورة تطب

 .الإستراتيجيةالاتجاه الموسع للإدارة 

 جيةالفرع الثاني: مفيوم الإستراتي
                                                             

 .105، دار المعرفة الجامعية، ص1عبد السلاـ أبو فحؽ، الإدارة الإستراتيجية تطبيقيا، ط1
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لقد تطور مفيوـ الإستراتيجية عبر التاريخ العسكري وىي مصطمح مشتؽ مف الكممة اليونانيػة    
strategosالمقطع الأوؿ منيا ىو وىي كممة مكونة مف مقطعيف (stratus)  ويعني الجيش، والمقطع
وبعد فترة مف الزمف تـ استعماليا في ، فف قيادة الحرب""والتي تعني .ويعني القيادة (ago)الثاني ىو 

مختمؼ الفنوف والتخصصات وتـ تطبيقيا في الإدارة لأنيا ميمة جدا ولـ يتفؽ الكثير مف الباحثيف عمى 
 :1تعريؼ شامؿ ومحدد ونأخذ 

الاشػتباؾ  نظرية اسػتخداـ "نياالإستراتيجية بأ:)1780-1830كارلفوف كلاوزفيتز(حيث عرؼ -      
 ".كوسػيمة لموصوؿ إلى ىدؼ الحرب

 قدرتيا لتعظيـنظمة الم تتخذىا ومؤثرة ىامة قرارات"  2يا نأب الإستراتيجية :chqndler))عرؼوي-     
عمييا  البيئة تفرضو مما لحمايتيا الوسائؿ أفضؿ ولوضع فرص مف البيئة تتيحو مما الاستفادة عمى

مستوى  عمى وكذلؾ الإستراتيجية، الوحدات ومستوى ،نظمةالم مستوى عمى وتتخذ ،وفرص منتيديدات
الحاضر و تغييره إذا تحميؿ الموقؼ "فقد عرؼ الإستراتيجية عمى أنيا  :1954)دركر )أما ."الوظائؼ

الإستراتيجية و التحميؿ مقدار الموارد فوضع علاقة منطقية بيف ويدخؿ في ذلؾ ماىية و  تطمب الأمر،
 ". الاستراتيجي

خطة موحدة شاممة و متكاممة مصممة لضماف تحقيؽ "3الإستراتيجية ىي :)1967غميؾ )عرؼ   -   
 .أىداؼ المنظمػة

الإطار الرئيسي الشامؿ الذي يحدد كيؼ تحقؽ المنظمة "4نيا أعمى : 199)9المغربي)قد عرفيا  -   
 .تعظيـ ما تتمتع بو مف مزايا و تقميؿ ما تعانيو مف مساوئأغراضيا و أىدافيا مف خلاؿ 

، سواء كانت نظمةت التي تتخذىا الإدارة في الميوضح بأف الإستراتيجية تترجـ في القرارا التعاريؼ هىذ
قرارات ىامة تتخذ عمى مستوى الإدارة العميا وقرارات تشغيمية تتخذ عمى مستوى الأنشطة والمتمثمة في 
تخصيص الموارد واستغؿ الوسائؿ، لتحقيؽ الأىداؼ الموضوعة مف طرؼ الإدارة العميا.الإستراتيجية ىي 

 ى البعيد.مدػػفي المدى القصير وال نظمةياـ، وأىداؼ المػحدد رؤية، ومت  
 الفرع الثالث: مفيوم الإدارة الإستراتيجية

                                                             
 .24، ص2004، عماف، الأردف، 01المنافسة، دار وائؿ لمنشر، طالإدارة الإستراتيجية العولمة و  كاظـ نزار الركابي، 1
 .11، ص1999ة، الإسكندرية، ية، الدار الجامعيالأصوؿ والأسس العمم ةيجيمحمد أحمد عوض، الإدارة الإسترات 2
 24كاظـ نزار الركابي، مرجع نفسو، ص 3
 .12، ص 2003، دار المناىج، عماف، الأردف،1 محمد محمود مصطفى، التسويؽ الإستراتيجي لمخدمات، ط 4
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بؿ ىناؾ عدة تعاريؼ فمبعض يعنييا الغاليات ذات طبيعة  لا يوجد تعريؼ شامؿ للإدارة الإستراتيجية
الأساسية والبعض يطمقيا عمى الأىداؼ المحددة ووضع البدائؿ ثـ اختيار البدائؿ المناسب وتحديد المدة 

 .1الزمنية القابمة لمتنفيذ لذلؾ تعددت التعاريؼ ومنيا

العممية الخاصة مف حيث عديد مف  "ىي الإستراتيجيةأف الإدارة  Higgins ) :ىينجروحيث يرى )-    
الرسالة المنظمة وغايتيا إدارة علاقتاىا التنظيمية والبيئة خاصة مع الأطراؼ المؤثرة والمتأثرة بنشاط 

ومف ثـ فاف الإدارة ، يا في البيئة الداخمية الخارجيةوالمقومات الأساسية التي تواج Stakeodensالمنظمة
ترجمتيا في صورة رية بتصرفات وممارسات الإدارة العميا والتي يمكف الإستراتيجية تيتـ بصورة جوى

 .وعممية متتابعة"

تحديد المنظمة أىدافيا وغايتيا عمى المدى البعيد  ىيHanedaluora:2)شاندلرا يا )عريفوي-   
 .وتخصصا لموارد لتحقيؽ الأىداؼ والغايات

تطور المنظمة عف طبيعة العلاقات المتوقعة عمى  ىي الإدارةالإستراتيجيةAnsoffh  3)أنسو يا)عريفي-   
القياـ بيا عمى المدى البعيد وتحديد  حديد النوعية الأعماؿ التي ينبغيالبيئة الخارجية والتي في ضوئيا بت

 .                                 المدى الذي تسعى المنظمة مف وراء تحقيؽ غاياتيا وأىدافيا

تمؾ الفعاليات والخطط التي تضعيا : Thomas)توماس "ستراتيجية بأنيا:)الإرة ادوكذلؾ يعرؼ الإ-   
والبيئة المحيطة  ف المنظمة ورسالتيا وبيف الرسالةالمنظمة عمى المدى البعيد كما يكمؼ تحقيؽ التلاؤـ بي

 .بيا بطريقة فاعمة وكفؤ
الطويؿ ثر القرارات ذات آ عممية تتضمف تصميـ وتنفذ وتقييـ الإستراتيجية الإدارةنستنتج أف 

 الأجؿ التي تيدؼ إلى زيادة قيمة المنظمة مف جية نظر العملاء والمساىميف والمجتمع ككؿ.

 المطمب الثاني: خطوات الإدارة الإستراتيجية

                                                             
 .108،ص1998، مصر، 1سعد غالب ياسيف، كتاب الإدارة الإستراتيجية، دار اليازوري، لمنشر ولتوزيع، ط 1

2D(Strxtery and Sttuture) op-Cit-<Chander. -p13 
، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية والمالية وعموـ بركاتي حسيف محاضرة الإدارة الإستراتيجية المقياس مدخؿ الإدارة الإستراتيجية3

 .05، ص 20232022،الجامعة محمد بوضياؼ، المسيمة، / رالتسيي
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 مستويات ومراحؿوكذلؾ خصائص الإدارة الإستراتيجية و أىمية وأىداؼ يتـ تناوؿ في المطمب الثاني    
 .الإدارةالإستراتيجية

 الفرع الأول: أىمية وأىداف الإدارة الإستراتيجية

 أىمية الإدارة الإستراتيجية.أولا

 1:ةحاضر ومستقبلا وفيما يمي نذكر النقاط التالي نظمةة بالغة في المللإدارة الإستراتيجية أىمي   

يا أو التغيرات المحتممة في البيئة التي تعمؿ في تساعد عمى توقع العديد مف القضايا الإستراتيجية-
 نظمة.الم

 نظمة.ددة الأنشطة المختمفة في المص الموارد عمى أوجو الاستخدامات المتعتساىـ في تخصي-

الاستناد إلى عناصر القوة ة، وبتمكف مف تحديد الفرص البيئية المتاحة تقميؿ آثار التيديد التي البيئي-
 ة.كما تسعى إلى تحسيف عناصر الضعؼ الداخمية و تقميؿ آثارىا السمبي منظمة،متمكيا الة التي تالداخمي

لممشاركة في اتخاذ القرارات وصياغة  ة الأفراد وذلؾ مف خلاؿ إتاحة الفرصة ليـتزيد مف رضا ودافعي-
 ات وبرامج العمؿ.الأىداؼ والاستراتيجي

وتقييميا ضمف إطار البيئة التنافسية مما يحافظ  ظمةنوباستمرار في تحسيف المركز التنافسي لمم تساىـ-
 حسف القدرة عمى البقاء والنمو والاستمرار.أو ي

 ضمف المنظمة. والإبداعالمتطورة مما يعنى زيادة القدرة عمى الابتكار  الأفكارتشجيع وتكويف -

و السيطرة التكيؼ معيا أة ومف ثـ محاول تسمح باكتشاؼ المتغيرات البيئية المؤثرة في أنشطة المنظمة-
 .عمى جزء منو، خاصة تمؾ التي تتعمؽ بالبيئة الداخمية والخارجية ليا

 ة:أىداف الإدارة الإستراتيجي.ثانيا

 :2تيدؼ الإدارة الإستراتيجية إلى 

                                                             

.11، ص2002العارؼ محمد، التخطيط الاستراتيجي والعولمة، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر،  1 
 .20ص ،2006 ،الأردف ،لتوزيعاو  نشرالدار  ،تحسيف الإدارة الإستراتيجية، فلاح حسيف عداي2
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 مركز تنافسي ادة وبناءفي السوؽ وزي نظمةلتفوؽ عمى المنافسيف والحد مف تأثيرىـ عمى حصة الماؽ تحقي
حممة الأسيـ والمجتمع ككؿ وفي سبيؿ مف وجية نظرا لزبائف و  نظمةمة الموزيادة قي منظمةقوي عمى ال

 :1ذلؾ تسعى إلى تحقيؽ الأىداؼ التالية

ة المنيج شعر العامموف بأىمييجراءات معينة تكوف مف خطوات وا  ي وجود نظاـ للإدارة الإستراتيجية -
 العممي في التعامؿ مع المشكلات.

ة تساعد عمى وضح الرسائؿ الغامضالمعيار الذي يوجد حيث ينظمة يؿ عممية الاتصاؿ داخؿ المتسي -
 د اتجاىاتيا.اتخاذ القرارات وتوحي

ظمة والقوى مي والإجراءات والقواعد والأنيكؿ التنظداخميا بالإجراءات التعديلات في اليي نظمةتييئة الم -
 .يامة بكفاءة وفعالتعامؿ مع البيئة الخارجي العاممة بالشكؿ الذي يزيد مف قدرتيا عمى

 الفرع الثاني: خصائص الإدارة الإستراتيجية

لتحقيؽ  كامؿ يةار ف عمييا أف يكونوا عمى ديلقائما ة مجموعة مف الخصائص يتطمب مفيجيالإستراتللإدارة 
 2والمتمثمة في الآتي: ة لممارستيا،الفعالي

 ة وتنمي العمرعاليلأنيا تحقؽ الكفاءة والف ،ةىي عممية منيجية ىامة وحتمي الإدارة الإستراتيجية-
 نظمة.الافتراضي لمم

ومف ثـ لابد لمواجية متطمبات الواقع ، مف المشاكؿ والأزمات نظمةمي المة تحيجيالإدارة الإسترات -
 المعاصر.

 .بمدى التكامؿ والترابط الداخميجي تتأثر فعالية الإدارة الإستراتيجية ونظاـ التخطيط الاستراتي -

 نيا.الإستراتيجية مترابطة بقوة فيما بيع مياـ الإدارة جمي -

 أخرى.، بمعنى عدـ انعزاؿ الواحدة عف ةمنتظة بشكؿ ميجياـ الإدارة الإستراتع مييجم ؽيتحق جريي -

                                                             
 .   21-20ص ،مرجع نفسو، فلاح حسيف عداي 1

ماجدنور عيش، التحديات التي تواجو الإدارة الإستراتيجية في تنمية الموارد البشرية، كمية التدريس، قسـ البرامج الخاصة، جامعة   2
 .02، ص2009تالؼ العربية لمعموـ الأصيمة، الرياض، 
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 الإستراتجية الإدارة ومراحل الفرع الثالث: مستويات

 الإدارة الإستراتيجية ما يمي:مستويات ومراحؿ  مف بيف

   مستويات الإدارة الإستراتيجيةأولا.

 :1ويمكف تميز ثلاث مستويات ىي نظماتنشاط المختلاؼ ستويات الإدارة الإستراتيجية بالإتختمؼ الم

في مستوى والدور  إف المدراء التنفيذيوف ىـ المدراء الإستراتيجيوف: اتيجية عمى  مستوى المنظمةالإستر  -
الاستراتيجي الذي يقوموف بو مف خلاؿ امتلاكيـ الرؤية الشاممة لتطوير الإستراتيجية الأدوار المنظمة 

القياـ بيا وتخصيص  نبغيعماؿ التي يلرسالة وأىداؼ المنظمة وتحديد الأويتضمف ىذا الدور في تعريؼ ا
 .ستراتيجيات التي تـ إقرارىاذ الازمة بيف مختمؼ الأقساـ وصياغة وتنفيلاالموارد ال

تسعى الإدارة الإستراتيجية عمى مستوى وحدة الإعماؿ : الإستراتيجية عمى مستوى وحدات الإعماؿ -   
تقع  ،لكؿ وحدة مف وحدات النشاطبتحويؿ الأىداؼ العامة لممنظمة إلى استراتيجيات محددة لمتنافس 

وحدات الإعماؿ عمى عاتؽ مدراء الإدارات العميا ومدراء وحدات  مسؤولية إعداد وصياغة و الإستراتيجية
قرارىا. ؽ الإدارة العميايىا وعرضيا عمى فر دالإعماؿ الإستراتيجية لمقياـ باعدا  وا 

 عماؿ وفي المنظماتتعدد المجالات الوظيفية في المنظمات الأت2 :الإستراتيجية عمى مستوى الوظائؼ -
دارة الإستراتيجية ظيفي، إف تكوّف وحدات الأعماؿ الإالكبيرة عادة ما يتـ تفرد إدارة متخصصة لكؿ نشاط و 

نشاط المورد البشري، نشاط البحث والتطوير، ونشاط المالي أنشطة فرعية تمثؿ ىذه النشاطات )مف 
 والمحاسبي، ونشاط إدراة المعرفة والمواد...(.  

ي ىذا المستوى اقؿ مدى مقارنة مع مستوى المنظمة ككؿ أو مستوى وحدة والدور الاستراتيجي ف   
عمى صعيد المنظمة  المستخدمةالأعماؿ ولكف ينبغي مياـ ىو امتلاكيـ القدرة عمى تنفيذ الاستراتيجيات 

 .أو مستوى وحدات الأعماؿ وخمؽ حالة مف التكامؿ بيف مياـ والأعماؿ داخؿ الوظيفة الواحدة

 ة:ستراتيجيدارة الإالإاحل مر ا. ثاني

 :المراحؿ الثلاثة التاليةتشمؿ عممية  
                                                             

 . 53- 52المرجع السابؽ، ص العارؼ محمد، 1
 .45، ص2007 ،1ط ور منيجي متكامؿ،دار وائؿ لمنشر،طاىر محمد منصور الغالبي، الإدارة الإستراتيجية منظ 2
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، ويراعى في في ضوء تحديد رسالة المنظمة الإستراتيجيةتتـ صياغة  :الإستراتيجيةمرحمة صياغة .1    
 .لبيئة الخارجية والبيئة الداخميةذلؾ المتغيرات في كؿٍ مف ا

، الإستراتيجيةطة تتمثؿ في تحديد رسالة المنظمة، وأىدافيا أي أف ىذه المرحمة تتضمف مجموعة مف الأنش
ة، وتحديد ، بالإضافة إلى تحميؿ وتقييـ البيئة الخارجية والداخمية لممنظمالإستراتيجيةوالسياسات، والخطط 

 .1، تقييـ واختيار البدائؿالإستراتيجيةالبدائؿ 

عة النشاط ضح سبب وجود المنظمة وطبيوىي عبارة عف بياف رسمي صريح يو   :تحديد رسالة المنظمة-أ
 ،المماثمة ليا لتي تميزىا عف غيرىا مف المنظماتوتمثؿ الخصائص الفريدة في المنظمة وا الذي تمارسو

وتعتبر عممية  ،المتوقع مف المنظمة في مجتمعيا وىي تختمؼ عف غرض المنظمة والذي يعبر عف الدور
صياغة الرسالة عممية صعبة وتستغرؽ وقت طويؿ لكنيا ضرورية حيث أنيا توفر لممنظمة أساس جيد 

 ، كما تساىـ في بناء لغة واحدة ومناخ مناسبردىا المختمفة بطريقة أكثر كفاءةلمتحفيز وتخصيص موا
ولتحقيؽ ىذه جودة محدد  فة ومستوى، وتضع أساس جيد لبمورة أىداؼ محددة بوقت وتكمداخؿ المنظمة

 :2المزايا مف الرسالة لابد أف تتوفر بيا الخصائص الأساسية التالية 

 .يو مستقبلًا بصورة شاممة وواقعيةأف تعبر عف فمسفة المنظمة وما ترغب أف تكوف عم -

 .الإستراتيجيةالمنظمة وأىدافيا أف تتطابؽ مع غايات  -

 .مكوناتياأجزاء المنظمة و قدرتيا عمى خمؽ حالة مف التكامؿ بيف  -

المنظمة إلى تحقيقيا في تمثؿ ىذه الأىداؼ النتائج التي تصبو  :تحديد الأىداؼ الإستراتيجية-ب
، زيادة جميع مناطؽ الدولة، تطوير العامميف إلىت المنظمة : وصوؿ خدما 3، ومف الأمثمة عميياالمستقبؿ

الأىداؼ محددة ويمكف قياسيا وتحقيقيا أي تتسـ ويفضؿ أف تكوف ىذه ، الإنتاجية إلى مستوى معيف
ي القطاع الحكومي ولكف ف الأجؿ بالواقعية والانسجاـ مع الأىداؼ الأخرى لممنظمة كالأىداؼ قصيرة

حيث أنيا تحتاج إلى نظرة مشتركة أو اتفاؽ لما سوؼ  وضع الأىداؼ الإستراتيجية يعتبر عممية صعبة،
 .تكوف عميو المنظمة مستقبلاً 

                                                             
 .254، ص2000. الأردف، 1جواد شوقي، إدارة الاستراتيجي، دار ومكتبة الحامد لمنشر والتوزيع، ط1
 .255جواد شوقي، مرجع سابؽ، ص2
 .56 -55، ص2011الأردف، ، 1ط ،دار وائؿ دارة الإستراتيجية،الإ الحسيني فلاح،3
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، ؿ والمحددة سمفاً بمعرفة الإدارةوىي " مجموعة مف المبادئ والقواعد التي تحكـ سير العم :السياسات-ج
والتي يسترشد بيا العامموف في المستويات المختمفة عند اتخاذ القرارات والتصرفات المتعمقة بتحقيؽ 

 : 1وىيالأىداؼ "ومف الميـ أف ننظر إلى السياسات مف خلاؿ ثلاث مستويات أساسية 
: النوع الأوؿ يمثؿ السياسات لسياسات قد تكوف عمى ثلاثة أنواعأي أف ا ،المنظمة ، وظائفيا ، وعممياتيا

مرشد لتقييـ عمى مستوى المنظمة وتتضمف السياسات التي تعكس رسالة المنظمة كما أنيا تستخدـ ك
وىي التي تتعمؽ بالنشاطات ، أما النوع الثاني فيو يشمؿ السياسات الوظيفية استراتيجيات المنظمة

، أما النوع الأخير ف التفصيؿ والتحديدوالأعماؿ داخؿ إدارات المنظمة وتتصؼ بأنيا عمى درجة عالية م
 .تعمؽ بالعمميات اليومية لممنظمةفيو يمثؿ السياسات التشغيمية التي تيتـ بالقرارات التي ت

التي تحدد كيفية إنجاز أىداؼ المنظمة ورسالتيا " الخطة الشاممة 2وتعرؼ بأنيا : الإستراتيجيةالخطط -د
" وتصنؼ حسب البعد الزمني المرتبط بيا فالخطة قصيرة المدى توضع لإنجاز ىدؼ قصير المدى بينما 

فلا بد أف يتـ ، توضع خطة متوسطة المدى أو طويمة المدى لإنجاز ىدؼ متوسط المدى أو طويؿ المدى
التي تؤدي بالوسائؿ  ، فالتخطيط يحدد الكيفيةيجية وليس العكسالأىداؼ الاستراتالتخطيط عمى أساس 

 .لبموغ اليدؼ

تتألؼ البيئة الخارجية لأية منظمة مف أعداد غير محدودة مف المتغيرات  تحميؿ وتقييـ البيئة الخارجية:-ر
وسنستعرض أربعة  ، أو عرقمتوالكامنة خارج نطاؽ المنظمة والتي تتفاعؿ مع عمميا وتؤدي إلى دعمو 

، وما ييمنا ىو آثار ىذه المتغيرات لمحاور الأساسية لمبيئة الخارجيةمتغيرات أساسية تكوّف في مجموعيا ا
. السياسية، التكنولوجية، : المتغيرات الاقتصادية، الاجتماعية3يجية وىي البيئية عمى الإدارة الاسترات

ا يمي توضيح وفيم، اع المنظمات القائمة في البيئةوتأثير ىذه المتغيرات يختمؼ باختلاؼ طبيعة وأنو 
 :موجز ليذه المتغيرات

                                                             
 .35 -33، ص2010لسيد إسماعيؿ، الإدارة الإستراتيجية مفاىيـ وحالات تطبيقية، الإسكندرية، الدار الجامعية، ا 1
 .198جواد شوقي، مرجع سابؽ، ص 2
 . 282 -280لسيد إسماعيؿ، مرجع سابؽ، صا 3
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، بما في ذلؾ نوع التنظيـ ى الإطار الاقتصادي العاـ لمدولةتشتمؿ عم: لمتغيرات الاقتصاديةا -    
 ، بالإضافة إلى السياسات المالية.قتصادي والممكية الخاصة والعامةالا
وتوضح درجة الاستقرار السياسي ومدى تدخؿ الحكومات في مياديف الأعماؿ  :السياسيةالمتغيرات  -   

 وتأثيرىا عمى أداء المنظمات .
، خلاقية للأفراد في مجتمع المنظمة، والقيـ والأطر الأوتتكوف مف التقاليد :المتغيرات الاجتماعية -   

 .، وارتفاع مستوى التعميـعدور المرأة في المجتم

ية والتغيرات الحديثة في : وتشمؿ كؿٍ مف التغيرات التي تحدث في البيئة الفنالتكنولوجية راتلمتغيا -   
 .، كزيادة الاعتماد عمى الحاسبات الآليةالتقنية

اليدؼ الرئيس لدراسة البيئة الداخمية لممنظمة ىو تحديد العوامؿ  :الداخمية تحميؿ وتقييـ البيئة -ز
، ومف ثـ تقييميا لمعرفة نواحي القوة والضعؼ في المنظمة أي تحديد العوامؿ التي يمكف فييا الإستراتيجية

التركيز عمييا باعتبارىا تمثؿ قوة لممنظمة ويقصد بيا الخصائص التي تعطي المنظمة إمكانيات جيدة 
لعوامؿ تعزز عناصر القوة لدييا وتساىـ في إنجاز العمؿ بميارة وخبرة عالية بالإضافة إلى تشخيص ا

التي يستوجب استبعادىا أو معالجتيا باعتبارىا تمثؿ نقاط ضعؼ في المنظمة ويقصد بيا المؤشرات التي 
اور أساسية ىي: ومف الممكف تصنيؼ البيئة الداخمية إلى ثلاثة مح، تدؿ عمى نقص في إمكانات المنظمة

ييا، وفيما يمي توضيح ىذه المتاحة لد لموارد والإمكانات، وا، والثقافة التنظيمية السائدةالييكؿ التنظيمي
 ر:المحاو 

المرتبة وفقاً لمستويات  حيث يمثؿ مجموعة مف العلاقات التنظيمية والأعماؿ والمياـ :الييكؿ التنظيمي-
عية باتجاه تحقيؽ ، أي أنو يحدد المسؤوليات والصلاحيات وينظميا بحيث تتوجو الجيود الجماإدارية

، يتغير بناءً عمى متطمبات امؿ متغيركما أف الييكؿ التنظيمي في المنظمة يعتبر ع ،أىداؼ المنظمة
، فإف الييكؿ التنظيمي لابد دما يكوف ىنالؾ عدـ توافؽ بينيماوعن الإستراتيجيةأي أنو يتبع  الإستراتيجية

  .في الييكؿيؤدي إلى تغيير مماثؿ فأي تغيير فييا  الإستراتيجيةأف ي غير ليكوف أكثر توافقاً مع 
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وتشكؿ مجموعة المعتقدات والتوقعات والقيـ المشتركة التي تكوّف بمجمميا معايير  :الثقافة التنظيمية-  
فلابد التأكد مف أف  الإستراتيجيةفالثقافة التنظيمية تتبع ، بوؿ وغير المقبوؿ داخؿ المنظمةالسموؾ المق

، والعمؿ يجيات الجديدة التي سيتـ صياغتياالثقافة التنظيمية السائدة في المنظمة لا تتعارض مع الاسترات
 التي سيتـ تبنييا. الإستراتيجيةعمى إحداث التغيير فييا إذا لزـ الأمر لتصبح أكثر توافقاً مع متطمبات 

 راءالأساسية في الإدارة الناجحة أف يتركز اىتماـ المدإف مف المسممات  :الموارد المتاحة-   
وبيف الموارد المتاحة لدى المنظمة  الإستراتيجيةالاستراتيجييف عمى خمؽ حالة مف التوازف بيف الخطط 

لتنفيذ تمؾ الخطط فالموارد المتاحة تمثؿ المزيج مف الإمكانات المالية والبشرية والتكنولوجية والأنظمة 
 الإدارية المختمفة ونظـ المعمومات الإدارية والإمكانات ذات الصمة بالبحث والتطوير المتوفرة لممنظمة.

في  الإستراتيجيةتعتمد عمى التحديد الدقيؽ لمعوامؿ  الإستراتيجيةارة فنجد أف البنية التحتية للإد
والتي تستمد مف نقطة  الإستراتيجيةالأساسية للإدارة  دخلاتالم  ، فيي تشكؿ البيئتيف الداخمية والخارجية

مؿ توازف استراتيجي بيف قدرة المنظمة عمى اقتناص الفرص وتحييد المخاطر في بيئتيا الخارجية وبيف عوا
 .القوة والضعؼ في بيئتيا الداخمية

 :الإستراتيجيةتحديد البدائؿ -ر

المتاحة  الإستراتيجية، يتـ تحديد البدائؿ 1عد دراسة وتحميؿ البيئة الخارجية والداخمية الخاصة بالمنظمةي  
، والتي تعبر عف الوسائؿ المتوفرة لممنظمة والتي عف طريقيا تأمؿ في تحقيؽ أىدافيا أماـ المنظمة
 .عمى المستويات المختمفة الإستراتيجية

 :الإستراتيجيةتقييـ واختيار البدائؿ -ز
، مع كؿ ىدؼ مف تي تـ تحديدىا في الخطوة السابقةففي ىذه الخطوة يتـ مقارنة كؿ البدائؿ المتاحة وال  

والوقت الموارد، ، سيولة الحصوؿ عمى اتجاىات المديريف تجاه المخاطرة ، كذلؾ معالإستراتيجيةالأىداؼ 
لخاص ، ولكف نتيجة لصعوبة توفر معايير حساسة لمحكـ عمى البدائؿ كما ىو في القطاع االلازـ لمتنفيذ

 .لقطاع العاـ عمى التقدير الشخصيواختيارىا يعتمد في ا، فمذلؾ تقييـ البدائؿ مثؿ: العائد عمى رأس الماؿ
لتحديد مزايا وعيوب كؿ بديؿ ومف ثـ اتخاذ  الإستراتيجيةعمى ىذه المعايير تتـ المقارنة بيف البدائؿ  وبناء

، والبديؿ المختار لممنظمة الإستراتيجيةالقرار حوؿ البديؿ الاستراتيجي المناسب والذي يحقؽ الأىداؼ 
 ختيار الاستراتيجي.يعرؼ بالا
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   :الإستراتيجيةمرحمة تنفيذ . 2
مكانية تفاعميا وا الإستراتيجيةبعد اكتماؿ صياغة     تساقيا مع يتجو اىتماـ الإدارة العميا بعممية التنفيذ وا 

ف التنفيذ غير أحيث  الإستراتيجية، وتعتبر مرحمة التنفيذ مف أىـ مراحؿ الإدارة الموضوعة الإستراتيجية
، بينما التنفيذ الصحيح والفعاؿ يؤدي إلى التعويض عف لمخطط والسياسات يؤدي إلى الفشؿ الفعاؿ

اؿ ممموسة المنظمة إلى أفع إستراتيجية. فمف خلاؿ ىذه المرحمة يجب أف تتحوؿ 1 التخطيط غير المناسب
لا انتيت جميع الأنشطة المكونة ، و ذات نتائج ليا دلالتيا ، الإدارية دوف جدوى لممنظمة للإستراتيجيةا 
، وتخصيص الموارد اللازمة لتطبيؽ تحديد الأىداؼ السنوية، وضع البرامج الزمنيةولإنجاز ذلؾ لابد مف 

 ، بالإضافة إلى تحديد الإجراءات .الإستراتيجية

  : 2وفيما يمي توضيح موجز ليذه الخطوات 

 ، إذ ترتبط بصورة مباشرة بكؿ مدير مف مديريمركزيةيتـ تحديدىا بطريقة لا  :تحديد الأىداؼ السنويةأ.  
دارات وأقساـ المنظمة ، حيث أنيا تحدد لأىداؼ يتـ توزيع وتخصيص المواردوبناءً عمى ىذه ا ،قطاعات وا 
، وتمثؿ المحدد الرئيس لمدى التقدـ في تحقيؽ الأىداؼ دارات والأقساـالأولويات الخاصة بالأفراد والإ

 الإستراتيجية.ف ذلؾ يتطمب التنسيؽ بيف الأىداؼ السنوية والأىداؼ ، إلا أالإستراتيجية
تتضمف ىذه البرامج الأىداؼ السنوية التي تسعى الإدارة إلى تحقيقيا في  :وضع البرامج الزمنيةب.  

دء ، والأنشطة الواجب القياـ بيا والزمف الذي يجب الب، والموارد اللازمة لياالإستراتيجيةضوء الخطة 
 والانتياء فيو مف ىذه الأنشطة.

لا يقتصر عمى استغلاؿ  الإستراتيجيةمف الميـ التأكيد عمى أف تنفيذ  :تخصيص الموارد اللازمةج.  
، وكيفية توزيعيا عمى البرامج ميا وتوجيو استخدامياموارد المنظمة فحسب بؿ عمى حمايتيا وتنظي
 ،فلا بد مف تصنيؼ الموارد ،الإستراتيجيةمة في تنفيذ والمشاريع باعتبارىا نظماً جزئية تعمؿ عمى المساى

حيث إف التنفيذ يتأثر بالموارد المتوفرة والقدرات  الإستراتيجيةلمعرفة القدرة التنظيمية والمميدة لتنفيذ 
 المتاحة الفعمية والاحتمالية لممنظمة.

خطوات متتابعة تحدد طريقة أداء نظاـ يتكوف مف حيث تمثؿ الإجراءات  :تحديد الإجراءات التنفيذية.د  
 .ميمة أو وظيفة معينة وتصؼ بالتفصيؿ الأنشطة المختمفة التي يجب أدائيا لإنجاز برامج المنظمة

 :طمب توفر العناصر التاليةأي أف وضع الاستراتيجيات موضع التنفيذ يت  
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، تعديؿ الييكؿ الحالي كؿ تنظيمي ملائـ )بناء ىيكؿ جديد، تدريب، توفير الموارد البشريةوجود ىي -
).... 

عارض مع الاستراتيجيات ملاءمة الاستراتيجيات لمسياسات الحالية أو تعديؿ السياسات التي تت -
 .الموضوعة

  .الإستراتيجيةعف تنفيذ ت الإداراوضوح في مسؤوليات  -

 :الإستراتيجية قييم وتقويممرحمة ت. 3
في مرحمة  في تحقيؽ الأىداؼ المحددة مسبقاً  الإستراتيجيةيتـ تحديد مدى مساىمة 1في ىذه المرحمة   

، والتأكد مف أف الأداء الفعمي يتماشى مع الأداء المخطط لو في الخطط الإستراتيجيةالصياغة 
 :الخطوات التالية إتباعمف خلاؿ  الإستراتيجيةويتـ تقويـ  ،الإستراتيجية

، وتعد ىذه الإستراتيجيةأي تحديد نقاط أساسية يتـ مف خلاليا تقييـ موقؼ  :وضع معايير للأداء -   
 .المعايير المقياس الذي يتـ الحكـ عمى مستوى الأداء مف خلاليا

حيث يتولى المديروف مسئولية تقييـ مدى مقارنة مستويات الأداء الفعمية بالمعايير الموضوعة:  -    
ذا ما اتضح أف مستوى الأداء عالي فقد ترى الإدارة الأولىعايير الواردة في الخطوة الانحراؼ عف الم ، وا 
، الأمر الذي يترتب عميو النظر في رفع مستوى تمؾ معايير ذات مستوى أدنى مما ينبغيأنيا قد وضعت 

المديريف تحديد ، فإنو يتعيف عمى إذا كانت مستويات الأداء منخفضة ، أمالتاليةالمعايير خلاؿ الفترات ا
 ، ومف ثـ يتخذوا قراراً يتعمؽ بالإجراءات التصحيحية.لأسباب التي أدت إلى وجود انحراؼا

، ومعالجة أسباب القصور ي ىذه الخطوة بيدؼ تصحيح الأخطاءوتأت :اتخاذ الإجراءات التصحيحية -   
 .ليتناسب الأداء الفعمي مع معايير الأداء الثانيةوالانحراؼ في أداء الأعماؿ التي تـ اكتشافيا في الخطوة 

ر التي سيتـ القياس عمى قدرة المنظمة عمى تحديد ما ترغب في قياسو والمعايي الإستراتيجيةفنجد أف تقويـ 
، ومف نا مف تقييـ الأداء، وتحديد الانحرافاتلذا لابد أف تكوف المعايير واضحة ومحددة لت مكن ،بناءً عمييا

ف ألكف ينبغي  ومراحميا وبالرغـ مف تعدد الاستراتيجيات واختلاؼ المستويات، تصحيحياثـ تحديد كيفية 
التنافسية  تراتيجي الذي يشيد الوصوؿ الميزةتعمؿ بشكؿ متكامؿ ومتفاعؿ مف اجؿ تحقيؽ التوجو الاس

 .لممنظمة ويكفؿ تحقيؽ رسالتيا وأىدافيا النيائية
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 يةالمطمب الثالث: ميزات الإدارة الإستراتيج

 .مقومات ومعيقات الإدارة الإستراتيجيةو  نماذجو تحديات سنتناوؿ فيو ىذا المطمب في 

 الفرع الأول: تحديات الإدارة الإستراتيجية

ات الأعماؿ، ولا تزاؿ تواجو العديد مف الإشكاليات والتحديات التي يفترض أف تجد لقد واجيت منظم
 :1فما يمي اتوتتمثؿ ىذه التحدي ،مثؿ ىذه التحدياتع للازمة لمتعامؿ مب والطرؽ االمناىج والأسالي

ة أخذت نشاطات منظمات الأعماؿ ر عمى مدى السنوات الأخية الإدارةالإستراتيجية والقضايا العالمي :أولا
تميؿ إلى تجاوز الحدود الدولية بشكؿ كبير، وحتى تمؾ المنظمات التي ليس ليا عمميات دولية تشيد أثرا 

يتوقع استمرار ىذا التيار، فانو يتعيف يا، وطالما مف الأسواؽ والصناعات العالمية في العولمة عمى الكثير
ومف  مية في استراتيجياتيا المستقبميةمات أف تأخذ بنظر الاعتبار القضايا العالر مف المنظعمى الكثي
ية الميمة التي تؤثر تيا المختمفة، ولابد لممدراء أف يكونوا عمى دارية واطلاع بالمتغيرات الدولاخلاؿ عممي
تيديدات و  يًاإلى أف العولمة لا تمثؿ وجيا سمبجب الإشارة ىنا منظماتيـ، وي جابا عمى أعماؿسمبا أو إي

مكف أف تستفد منيا كبيرة للأعماؿ فقط بؿ يمكف أف تكوف محفزة لمكثير مف الفرص والايجابيات التي ي
ة إذا ما أحسنت الأعماؿ الصغيرة تمثؿ فرصة ايجابيمة بالنسبة لمنظمات منظمات الأعماؿ، أف العول

 مكف أف تتوفر مف خلاؿ البعد العالمي لمعمؿ.تعامؿ المنفتح والايجابي لاقتناص الفرص الكبيرة التي يال

دا ميما مف أبعاد التنافس في البيئة العالمية، وقد تمثؿ الجودة بع ا الجودةالإدارةالإستراتيجية وقضاي: ثانيا
متزايد لمجودة والنوعية، ووجدت منظمات عالمية نات مف القرف الماضي، وما تلاه اىتماـ لتسعيمثؿ عقد ا

بة ـ القائـ عمى رقالأعماؿ الانتقاؿ مف المفيوـ القديو تطمبا لأمر مف منظمات اتيتـ بيذا الأمر، وعمي
مة تنظيمي الشامؿ لتقوية القيالجودة، وتلاقي الأخطاء التصنيعية إلى الاىتماـ الواسع الذي يعني الالتزاـ ال

 ؿ لمسمع والخدمات التي تنتجيا المنظمة.بؿ العميالمستممة مف ق

تمثؿ المسؤولية الاجتماعية والأخلاقية التزاما  ةالأخلاقي الإستراتيجية والقضايا الاجتماعية الإدارة :ثالثا
ارات الالتزاـ لابد واف ينعكس عمى خيماؿ، واف ىذا ر المستر أماـ مدراء منظمات الأعيتسـ بالتجدد والتغي

مع مختمؼ الفئات ذات المصمحة، ويفترض في مدراء المنظمة أف  ب تعاممياالإستراتيجية وأساليالمنظمة 
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يطوروا دائما إجابات فكرية شاممة لأسئمة تطرح باستمرار ويصؿ البعض منيا إلى حد التشكيؾ في 
ير رىا عمى تأطالمدارة استراتيجی ىي اقدر عف غي ىا لذلؾ فالمنظمةة عمؿ المنظمة ووجودمشروعي

اعي الأخلاقي، ومع نيا باستمرار، مف خلاؿ ىذا المدخؿ الاجتمالعلاقة معا لمجتمع وتطويرىا وتحسي
ىتماـ زا اكبر مف االانفتاح الكبير عمى البيئة العالمية أصبحت القضايا الاجتماعية والأخلاقية تأخذ حي

 ة.ة العالميئتغيرات الأخلاقية والاجتماعية عمى صعيد البيالإدارة، بسبب تداخؿ الم

 .الفرع الثاني: نماذج الإدارة الإستراتيجية

 :1 وىي كما يمي ةيمكونات أساس 04عمى  ؿشتما  و  Sharplin الشكؿ التالي يمثؿ نموذج حسب :اولا

 تحدٌد رسالة المنظمة.-أ 

د يدات وتحديد الفرص والتيديبيدؼ الوصوؿ إلى تحدمنظمة، وذلؾ ة لمية والداخميئة الخارجيؿ البيتحم-ب 
(swot ) اغة مصفوفة.يعني صيعناصر القوة والضعؼ، وىذا 

 ص الأىداؼ.يد الأىداؼ أي تشخيعني تحدياغة الأىداؼ وىذا يص–ج  

ؽ الأىداؼ في المستوى يات والإجراءات المطموبة لتحقيجيص الاستراتيشخاغة الإستراتيجية، أي تيص-د 
 مي المخططيما يوف الأوؿ
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 Sharplinنموذج  (:10) رقـ نموذج

داتيد الفرص والتيديئة لتحديف البيـ وتثمييتق    

 

 

د رسالة )ميمة( المنظمةيتحد  

د رسالة )ميمة( المنظمةيتحد  

 

 

 

 

د نقاط القوة والضعؼية المنظمة لتحديتنم  

Sourtce:Wholen and hunger.Statrgeric management s he ed USA 1981 

 

 

 

 

 

 

 



 ـــــــــــــــ الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشريةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الأول ــــــــ

22 
 

وىي  ةيمكونات أساس 05عمى  ؿشتما  و  JUSTIN and Sharlsحسب  نموذج الشكؿ التالي يمثؿثانيا:
 :1كما يمي

تحديد الفرص والتيديداتأ.  

 ة.يئيدات البيرص والتيدد كؿ مف الفيمة وذلؾ لغرض تحدظة لممنيئة الخارجيؿ البيتحم -
 ـ الموارد المتاحةية تقو يز عمى عمميوالتركة لممنظمة يئة الداخميؿ البيتحم -

تحميؿ البيئة الداخمية لممنظمة والتركيز عمى عممية تقويـ الموا تقويـ الموارد المتاحة .ب   

 ىاتحديد البدائؿ الإستراتيجية المتاحة أماـ المنظمة والسعي لتطوير .ج

 اختيار البديؿ الاستراتيجي الأفضؿ لممنظمة. .د

 .ىاالإستراتيجية التي تـ اختيار تنفيذ  .ر

 .اؼ التنظيميةىدعمى انجاز الأ ياالإستراتيجية وتحديد مدى قدرتتقييـ  .ط
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  JUSTIN and Sharls (02نموذج رقـ )

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sourtce: JUSTIN and Sharls Mamagelent s he ed USA 1981. 

 

 

 

 

 

 

تحدٌد الفرص 

 والتهدٌدات
تقوٌم الموارد 

 المتاحة

 تطوٌر البدائل

تقٌٌم 

 الإستراتٌجٌة

تنفٌذ 

 الإستراتٌجٌة

 تحدٌد البدائل
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 مقومات ومعيقات الإدارة الإستراتيجية :الفرع الثالث

 مقومات الإدارة الإستراتيجيةأولا: 

 :1الرئيسيةإف تحقيؽ الإدارة الإستراتيجية الناجحة يتطمب منيا توفير عدة المقومات 

 .خطة الإستراتيجية متكاممة -    
 وترشد القائميف بمستويات الأداء منظومة متكاممة مف السياسات التي تحكـ وينظـ عمؿ المنظمة -    

 وأخلاقيات العمؿ لتحقيؽ التميز.
 أسس وقواعد معايير اتخاذ القرار. -    
الأداء وقابمة لمتطور والتكيؼ مع التغيرات ىياكؿ التنظيمية مرنة ومتناسبة عمى متطمبات  -    

 والتحديات الخارجية والداخمية لممنظمة.
وتختمؼ الإدارة الإستراتيجية عف التخطيط الاستراتيجي والتخطيط التشغيمي فالإدارة الإستراتيجية  -    

مف  ، فتخطيط الاستراتيجي ىو العصرلتخطيط الاستراتيجي وتوسيع نطاقوىي ثمرة تطور مفيوـ ا
لاف الإدارة الإستراتيجية تعنى أيضا أدارة ، يس الإدارة الإستراتيجية بعينياعناصر الإدارة الإستراتيجية ول

دارة الموارد في نفس الوقت فالإدارة الإستراتيجية تي دارة الثقافية التنظيمية وا  تـ بالحاضر التغيير التنظيمي وا 
 .والمستقبؿ في آف واحد

 التي تواجو الإدارة الإستراتيجيةثانيا:المعوقات 
 :2في ما يمي تتعدد المعوقات التي تعد مف تطبيؽ الإدارة الإستراتيجية

 واجييا مرحمة صياغة الإستراتيجيةالمعوقات إلى ت: أولا

 أىميا: حكومية عدد مف المعوقات والتي مفتواجو صياغة الإستراتيجية في المنظمة ال

عدـ تحديدىا شكؿ واضح ودقيؽ وجيودىا وعدـ  اليتعدد أىداؼ المنظمة الحكومية بالإضافة  -   
 تطويرىا مف وقت لآخر.

 الاىتماـ بالأىداؼ قصير الأجؿ أكثر مف الاىتماـ بالأىداؼ طويمة الأجؿ. -   
                                                             

 .25-24، ص2006مصطفى يوسؼ كماؿ، الريادة والمشاريع الصغيرة، دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف 1
.23-25ص 2007فريد نجار، الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية، الدار الجامعية الإسكندرية،  2 
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 نقص الكفاءة الإدارية المحترفة التي تممؾ القدرة عمى التفكير الاستراتيجي. -   
القياـ المشرع بوضع رسالة والأىداؼ واستراتيجيات المنظمة الحكومية وبالتالي أحصار دور الإدارة  -   

 في عممية التنفيذ والتطبيؽ.
 اجيا مرحمة التنفيذ الإستراتيجيةمعوقات التي تو  ثانيا:
الإدارة  إلىوجود ىيكؿ التنظيمي البيروقراطي قد يصعب الانتقاؿ معمومات مف المستويات الدينا -   

 العميا. 
ؿ التي تـ اختيارىا في عدـ قدرتيا عمى تنفيذ البدائ إلىقمة الموارد المتاحة لممنظمات كما يؤدي  -   

 اغة يمرحمة الص
تعرض في مصالح الأفراد والإدارات ثقافة المنظمة قد تصبح عدوانية اتجاه  أيوجود صراع  -  

 الإستراتيجية جديدة.
 تقويـ الإستراتيجية: و  تقييـ تواجييا مرحمة المعوقات التيثالثا: 

 .لقياس الأىداؼ المنظمات الحكوميةصعوبة وضع مقياس كمية  -  
 بدلا مف الاىتماـ بنفس الاتجاه عمى المخرجات.  المدخلاتتركيز العمميات الرقابية عمى  -  
 صعوبة قياس النتائج بعض السياسات نتيجة.  -  
 معايير الكمية والاقتصادية. عدـ إمكانية تعميؽ بعض -  

 المبحث الثاني: الموارد البشرية

ف الاىتماـ بموارد البشرية ورعايتيا يعد أىـ ظاىرة تشغؿ باؿ المسؤوليف بالدوؿ النامية والمتقدمة عمى حد إ
ويرجع ىذا الاىتماـ إلى كوف الموارد البشرية يمثؿ عنصرا ىاما مف عناصر  سواء في الوقت الحاضر،

 .الإنتاج

 الموارد البشرية ماىية :الأوللمطمب ا

 .تطور ومفيوـ وأىمية الموارد البشرية ياػثلاث فروع في اوؿ في ىذا المطمب الأوؿنسنت

 الفرع الأول: تطور الموارد البشرية
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 تحت 1الإدارةبدأت ىذه  المضموف، غيرات مف حيث التنميةمر مصطمح الموارد البشرية بسمسمة مف الت
في  واستعمؿ العامميف في المنظمة، الإفرادالتي تتضمف إدارة  الإفرادمسمى إدارة القوى العاممة أو إدارة 
 السنوات الخمسة عشر المنصرمة.

مف قد ظير بشكؿ واضح في العشرينات الموظفيف" و  "إدارة قبؿ ىذه الفترة كاف ىذا المجاؿ يعرؼ باسـو 
استجابة لمزيادة الكبيرة 2المورد البشري تطور مفيوـ، و الأمريكية المتحدةات سيما في الولايلاالقرف الماضي 

في نياية السبعينات نتيجة لمعمولة تـ إلغاء  الأمريكيةفي الضغوط التنافسية التي واجيتيا منظمات العمؿ 
بدأت في الانخراط في التخطيط و  منظماتقيود التنظيـ حيث سببت ىذه الضغوطات قمؽ كبير لم

مع التطور و  ة مناسبة لترويج التأثير التنظيمي،توحيد المكونات المختمفة لممنظمة بطريقتيجي و الاسترا
العامميف  البشري خاصة أصبح ينظر إلى الأفراد العممي للإدارة بصورة عامة في التوجو إلى العنصر

 كموارد بشرية إنسانية.

 الموارد البشريةالفرع الثاني: مفيوم 

 ىناؾ كثير مف التعاريؼ لمموارد البشرية ونذكر منيا ما يمي:   
قوؿ أف أي منظمة تحيث  المورد الوحيد الحقيقي، " 3ىي موارد البشرية( بيتر دركروحسب ما يعرؼ )-   

  ف".ليا مورد واحد حقيقي ألا وىو الإنسا
والعنصر البشري  )ف دوتا(  عرؼ-    التكيؼ مع المستحدثات العنصر الحاكـ في تحقيؽ "4بأن

 التكنولوجيػة و التحػديات المتجددة في داخؿ المنظمات الحديثة".
 في يعمموف الذيف الناس جميع   ":5 ىو البشرية المواردأف تعريؼ )مايكؿ آرمسترونج  (كما ترى -   

 :ىي مظمة تحت وأعماليا وظائفيا كافة الأداء فيو  توظيفيـ جرى والذيف ومرؤوسيف رؤساء المنظمة
 والسياسات والأنظمة الخطط مف ومجموعة السموكية أنماطيا وتوحد تضبط التي التنظيمية ثقافتيا
 وأىدافيا رسالتيا تحقيؽ سبيؿ في المنظمة لوظائؼ وتنفيذىـ مياميـ أداء تنظـ التي ءاتوالإجرا

                                                             
 .40،ص 2010 ،نوري منير، تسيير الموارد البشرية، ديواف المطبوعات الجامعية،الجزائر 1
 .52مصطفى يوسؼ كماؿ، المرجع السابؽ، ص  2

3 https://hrdiscussion.com/hr42360.html 
 .21ص ،2011، الأردف، عماف ،01ط ،دار الفكر لمنشر ،مر، استراتيجيات الموارد البشريةسامح عبد المطمب عا4
 .96مصطفى يوسؼ كماؿ، المرجع السابؽ، ص5
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 في تتمثؿ تنوعة تـ تعويضا المنظمة مف البشرية د الموار  تتقاضى ذلؾ ولقاء المستقبمية إستراتيجيتيا
 ."ةلممنفع تبادؿ عممية في وظيفية يااز وم وأجور رواتب

 الذيف دالأفرا مف مجموعة عف عبارة ىي البشرية الموارد أف القوؿ يمكف السابقة التعاريؼ خلاؿ مف
 .أىدافيا تحقيؽ إلى يسعى الذي الأساسي العنصر وىو المنظمة في يعمموف

 وارد البشريأىمية المالفرع الثالث: 

 :1التالية الجوانب في الأىمية ىذه تمخيص ويمكننا نظمةالم في البشرية الموارد أىمية تبرز

 مجموعة تقديـ خلاؿ مف الموظفيف، عمؿ لتحسيف والوسائؿ الأدوات توفير عمى البشرية الموارد تعمؿ-   
مف نتاجية فعالية زيادة في تساىـ وحوافزٍ  أجورٍ ودفع  التدريبية، البرامج ٍٍ  الموظفيف.  وا 

 بالموظفيف، الخاصة مياـػوال الإدارية الوحدات كافة فػػيػػب والتنظيـ بالتنسيؽ البشرية الموارد قسـ يقوـ-
 التنفيذية.  الإدارة عم ذلؾ الخاصة المناقشات إجراء عمى تعمؿ حيث

 بشكؿٍ  تعمؿ والتي لمموظفيف، الرئيسية المشاكؿ تحديد عمى عمميا خلاؿ مف البشرية الموارد ساىـت-
 . منظمةال إنتاجية عمى سمبي   بشكؿٍ  التأثير عمى أوآخر

 البحث خلاؿ مف فييا، لمعمؿ الممكنة الكوادر بأفضؿ نظمةالم تزويد عمى البشرية الموارد قسـ عمؿ -   
 .نظمةالم عمؿ لتحسيف لموظائؼ المناسبة المؤىلات عف

وكماً.  نوعا وزيادتو تحسينو عمى العمؿ الإنتاجو تطوير عمى بالعمؿ البشرية الموارد  تقوـ -   ًٍ 

 : التخطيط الموارد البشرية  المطمب الثاني

 مفيوـ ومزايا ومراحؿ تخطيط لمموارد البشرية.ثلاثة فروع وىي سيتـ تناوؿ في المطمب الثاني 

 الموارد البشرية الفرع الأول: مفيوم التخطيط

 HumanResources Planningالموارد البشريّة أو كما ي طمؽ عميو في الإنجميزيّة تخطيط إف
 التخطيطالعمماء حوؿ مفيوـ  اختمفا لقدىو النشاط الذي يستيدؼ العنصر البشري بشكؿ خاص، و 

 :1الموارد البشرية سنتطرؽ إلى أىـ المفاىيـ لي تخطيط الموارد البشرية
                                                             

 .87، ص2012حسف أحمد الطعاني، التدريب وأسسو، الدار الجامعية، الأردف، 1
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عممية إدارة متكاممة وليست جزءاً مف "أف تخطيط الموارد البشرية ىي (Walker 1989)يعرؼ-
في ظؿ الظروؼ وظيفة التوظيؼ، حيث أنيا تتعمؽ بتحميؿ احتياجات المنظمة مف الموارد البشرية 

 ."المتغيرة، وتطوير الأنشطة الضرورية لإشباع ىذه الحاجات

تخطيط الموارد البشرية في " فيرى أف تخطيط الموارد البشرية في المنظمة (1989)ىاشـ،  أما-
المنظمة أنو ضماف توافر العدد المناسب مف الأفراد، بالنوعية المناسبة، في الأماكف المناسبة، وفي 

 أكثراسب لمنيوض بالأعماؿ التي سيكوف مطموباً أداؤىا في ىذه الفترة، ويكوف ىؤلاء الأفراد الوقت المن
 ."نفعاً أو ملائمة لأدائيا مف الوجية الاقتصادية

مجموعة السياسات والإجراءات " تخطيط الموارد البشرية بأنوفيعرؼ ( 1999)عمراف،  ماأ-
تيدؼ إلى تحديد وتوفير الأعداد والمستويات المطموبة مف المتكاممة والمتعمقة بجانب العمالة، والتي 

العمالة لأداء أعماؿ معينة في أوقات محددة وتكمفة عمؿ مناسبة سواء أكاف ذلؾ لوحدة قائمة أو مشروع 
تحت الدراسة والإنشاء، آخذيف في الاعتبار الأىداؼ الإنتاجية والخدمية لممنشأة والعوامؿ المؤثرة عمييا، 

 .خطة الموارد البشرية )القوى العاممة( جزءاً مف الخطة العامة لممنشأة وبذلؾ تكوف

الاستقطاب،  خاصة بكؿّ مف عممياتو دى الوظائؼ الإدارية بصفة عامة يعتبر التخطيط إح
والتعييف، والاختيار، والتدريب، والتحفيز، والترقيات، وأسس التقييـ المبني عمى الأداء المتميز، والأجور، 

 العاممة في نفس القطاع. نظماتر، وبناء علاقات جيدة مف المسلامة والحماية مف المخاطوتحقيؽ ال

 مزايا تخطيط الموارد البشريّة :الفرع الثاني

 2:تخطيط الموارد البشرية ىو مف أىـ الأدوات الإدارية ويمتمؾ المزايا التالية

  البشري العنصرلتحفيز ي عتبر مف أبرز الأدوات الإداريّة المستخدمة. 
 يزيد فعاليّة الاتصاؿ والتواصؿ بيف الموظفيف. 
 يساعد عمى تحقيؽ التقييـ الموضوعي لمموظفيف. 

                                                                                                                                                                                              
ديبي محمد، تخطيط الموارد البشرية في المؤسسة، دراسة حالة فرع صيداؿ بالمدية، مذكرة نيؿ شيادة الماستر، كمية عموـ الاقتصادية 1

 .56، ص2010-2009والعموـ التجارية والعموـ التسيير، تخصص عموـ التسيير فرع تسيير موارد البشرية،
 .01/02/2023 :قع موضوع، قسـ المالي الأعماؿ، متوفر عمى الموقع الالكتروني بتاريخمحمود صفاء، أىمية الإدارة الإستراتيجية، مو 2

https://mawdoo3.com/%D8%AA%D8%A3%D8%AB%D9%8A%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AD%D9%81%D9%8A%D8%B2_%D8%B9%D9%84%D9%89_%D9%86%D9%81%D8%B3%D9%8A%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86
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  المتاحة بالشكؿ الأمثؿ المواردي عظـ القدرة عمى استغلاؿ. 
 يخفض التكاليؼ والمصاريؼ المترتبة عمى العمؿ. 
 يضمف تقديـ مخرجات عمؿ أكثر جودة. 
 ي حقؽ الأىداؼ الرئيسيّة والفرعيّة في الوقت المخصص ليا. 
 ي رشد نحو اتخاذ القرارات السميمة في الوقت المناسب. 
 فض حجـ الجيود المبذولةيخ. 

 الفرع الثالث: مراحل تخطيط لمموارد البشرية

 :1ح بإتباعيا عند تخطيط الموارد البشريةضنذكر فيما يمي الخطوات التي ين

جيد، وموثوؽ، ومعتمد، قادر عمى إدارة المنظمة وتنفيذ الخطط التي تّـ وضعيا  إدارةتكويف نظاـ -    
 .اصر الماديّةلاستثمار العنصر البشري والعن

 .تصميـ برامج، وخطط، ووضع قوانيف، وسياسات سميمة في عممية الإعلاف عف الشواغر الوظيفيّة -    

تنمية وتأىيؿ الموارد البشريّة، وتوفير الكوادر والخبرات المؤىمة لمختمؼ التخصصات العاممة في  -    
 .لية، ووضع ىيكؿ تنظيمي قويالمنظمة، بالإضافة إلى استقطاب الكفاءات ذات الخبرات العا

صياغة أدوات ومنيجيات ومعايير واضحة لقياس مدى حصوؿ الموظفيف عمى حقوقيـ الأساسيّة،  -    
فيما يتعمؽ بالرواتب والتعويضات، عمى أفّ يتناسب سمـ الأجور المعتمد في المنظمة مع المعتمد في 

العمؿ بالدولة التي تقع ضمنيا، وتقديـ خدمات التأميف الصّحي، والأخذ بعيف الاعتبار الظروؼ  قانوف
 .ت الطارئة لمموظفيفلتغيراة فيما يتعمؽ بالإجازات واالاستثنائيّ 

ىتماـ بزيادة ر وتمكيف الموظفيف وتدريبيـ، والإالمشاركة في المؤتمرات الدوليّة، والتركيز عمى تطوي -   
 .قدرات الكفاءات، بالإضافة إلى استثمارىا بالأسموب الأمثؿ

                                                             
 .111ص ، 2002، مصر، مؤسسة شباب الجامعة، التخصٌص والمعرفة الإدارٌة ،احمد محمد المصري  1
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ؿ تحقيؽ التمويؿ تطوير نظاـ تقييـ الأداء السنوي، وتحقيؽ الاستدامة الماليّة، وذلؾ مف خلا -   
 .المستداـ

ة بشكؿ خاص مسؤولية خفض يطيط العاـ وتخطيط الموارد البشر تقع عمى عاتؽ وظيفة التخ
 .صادر بديمة لمطاقة3ة للإنتاج السمعي والخدماتي، بالإضافة إلى إيجاد ـيالنفقات التشغيم

 
 

 المبحث الثالث: الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية

إف التطورات التي تحدث في البيئة أدت إلى بروز مكانة المورد البشرية، ما زاد مف أىمية إدارة 
التي تقوـ  ستراتيجي في المنظمة فييلبشرية وتطورىا، إلى أف أصبحت تمعب الدور الإالموارد اإستراتيجية 

 العنصر الأساسي. عتبارهإالبشري و الاستثمار الجيد فيو ب ستراتيجيات متعمقة بالموردإبوضع 

 المطمب الأول: ماىية الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية

 الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية.ىداؼ أىمية و أفي ىذا المطمب الأوؿ إلى مفيوـ و  اوؿنسنت

 الفرع الأول: مفيوم الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية

 سنوات في تسارعا عرؼ أنو إلا 1970سنة  مف بداية البشرية لممواردجية راتيالإست ظير مصطمح الإدارة
 :1منيا نذكر حوؿ الموضوع التعاريؼ مف العديد نظيرت أي التسعينات، ثـ الثمانينات

 جميع الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية تتضمفولقد عرفيا بأنيا ىي" التي :(MILLER)تعريؼ-
 أفضمية خمؽ نحو والموجية التنظيمية، المستويات مختمؼ في الأفراد بتسيير المرتبطة تاوالقرار  الأنشطة
الإدارة  مسؤولية عمى الباحث تركيز نلاحظ التعريؼ ىذا خلاؿ مف لممؤسسة، مستدامة تنافسية

 مدة الأقصى عميو المحافظة أي التنافسية، الميزة استدامة تحقيؽ في وميمتيا الإستراتيجية لمموارد البشرية
 ة.البشري الموارد لإدارة الكلاسيكي أو العادي التسيير عيد في سالفا كاف ما عكس ىوممكنة، و  زمنية

 مجاؿ في الرئيسية التحركات فييا تكوف التي العممية تمؾ بأنيا :البشرية لممواردجية تيار الإستلإدارةعرفت ا-
 وخطط وسياسات واستراتجيات أىداؼ تكوف أف أي لممنظمة، الرئيسية بالتحركات مرتبطة البشرية الموارد

                                                             
 .54،ص2004ماىر أحمد، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية، 1
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 أىداؼ تستمد أف ىذا ويعني، المنظمة وخطط وسياسات بأىداؼ مرتبطة البشرية الموارد إدارة
 .ككؿ المنظمة وخطط استراتيجياتو  أىداؼ مف لبشرية المواردا إدارة وخطط واستراتيجيات

 وكمـ العمؿ، في البشري العنصر مع المنظمة تعامؿ سياسة رسـ :(2004)محمد سمي بأنيا عرفت-
 مع تتماشى ومعاصرة تجديدة ممارسا بواسطة وذلؾ العمؿ، في لوظيفية بحياتيا لخاصة بشؤونيا ايرتبط

 1.تعيشيا التي البيئة ظؿ في العامة استراتيجياتيا
 ؼ تحسيفبيدربط إدارة الموارد البشرية بالأىداؼ الإستراتيجية " بأنيا2009:2)سمير احمد(كما يعرفيا -

 ."الثقافة التنظيمية بما يعزز جوانب الإبداع و المرونة بالمنظمة مستويات الأداء وتنمية
العامميف ذوي الكفاءات المناسبة وتسيير  ىي الوظيفة التي تتمثؿ في إختيار نستخمص مف ىذه التعارؼ

جيودىـ وتوجيو طاقاتيـ وتنمية مياراتيـ وتحفيز ىؤلاء العامميف وتقييـ أعماليـ والبحث في مشاكميـ 
وتقوية علاقات تعاوف بينيـ وبيف زملاءىـ ورؤسائيـ وبذلؾ تساىـ في تحقيؽ اليدؼ الكمي لممنظمة مف 

 .المطموب للأعماؿ والأفرادحيث زيادة الإنتاجية وبموغ النمو 
 لممواردالبشرية يجيةالإسترات الإدارة أىميةالفرع الثاني: 
في  نظماتلتي تواجو الميات ادفي استجابتيا لمتح البشرية لمموارد الإدارة الإستراتيجية أىمية تتجمى
 3ر مف بينيا:ضالوقت الحا

 داخؿ الأعماؿ وتبعات مسؤوليات تحمؿ عمى قادرة وأ عمميلا تأىيؿ ،مؤىمة حقيقية عمؿ قوة إيجاد -   
 .ككؿ لممنظمة العامة الإستراتيجية وطموحات متطمبات تحقيؽ عمى قادرة تكوف ثـ مف و المنظمة،

ؿ تشم التي التعديلات مف مجموعة تطبيؽ طريؽ عف الداخمية بيئتيا تييئة عمى المنظمة مساعدة -   
 عمى درتياق   تعزيز في ي ساىـ امم، )والأنظمة ءاتالإجرا التنظيميّ، الييكؿ القواعد، البشرية، الموارد(

 .وكفاءة بفاعمية الخارجيّة بيئتيا مع التفاعؿ
 الخاصة السوقيّة الحصة زيادة بيدؼ العمؿ، بيئة في وت ؤثر ميمة تقرارا المساىمةفيصناعة -   

 .لأصحابيا الأرباح مف الكثير وتحقيؽ الزبائف، رضا عمى والم حافظة التنافسيّة قدرتيا وتعزيز بالمنظمة
 الم تاحة الموارد وتحديد والسياسات، مجوالبرا الطويؿ الأجؿ ذات الأىداؼ لصياغة الأولويات حديدت -   
 .ياتالأولو  اًليذه وفؽ

                                                             
 .4 9، ص2004محمد سمي، الإدارة الاستراتيجية وتنمية الموارد البشرية، دار الميسرة لمنشر والتوزيع والطباعة،عماف،  1
 24، ص2009، عماف، الأردف، 01سمير احمد،الإدارة الإستراتيجية و تنمية الموارد البشرية، دار المسيرة لمنشر، ط2
 مرجع سابؽ.محمود صفاء، 3
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 الأخطاء اكتشاؼ عمى والحرص لمنظمة، فيا الوحدات كافة بيف والتعاوف والتنسيؽ الرقابة دعـ -   
 ؼ الأىدا ت شكّؿ م ناسبة معايير عمى الاعتماد خلاؿ مف المستقبؿ في رىاتكرا وتجنب وتصحيحيا
 .الإستراتيجية

كـ في ي ساىـ موضوعيّ  مقياس اختيار -     لمموارد الإستراتيجية بالإدارة الخاصة الكفاءة نوعية عمى الح 
 لو. المخطط الأىداؼ تطبيؽ عمى قدرتيا مدى ،وتحديد البشرية

 النظر بغض الأىداؼ تحقيؽ في تفشؿ عندما ناجحة غير البشرية لمموارد الإستراتيجيةالإدارة  تعد -   
 .المنظمة في الأ خرى إنجازاتيا عف
التي  والأرباح الف رص أفضؿ عمى الحصوؿ أجؿ مف بالمنظمة ت حيط التي والبيئة السّوؽ متابعة -   

 .المنظمة عمى تؤثّر قد التي المخاطرة مف وتقمؿ ماليّة عوائد ت شكّؿ
 الفرع الثالث: أىداف الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية

تسعى الإدارة الإستراتيجية إلى تحقيؽ جممة مف الأىداؼ التي ترتبط بصفة جوىرية بعممية الإدارة 
المجالات الإستراتيجية عمى مستوى المنظمة ككؿ أو عمى مستوى وحدات الأعماؿ الإستراتيجية ومستوى 

 :1الوظيفية الرئيسية في المنظمة وعميو فإف الغايات المرجوة مف عممية الإدارة الإستراتيجية ىي

 . صياغة الرؤيا الإستراتيجية لممنظمة -
 . صياغة رسالة المنظمة -
 .الخارجية لداخميةاأو القيود في البيئة  القوة والضعؼ ونقاط تحميؿ الفرص والتيديدات-
ستراتيجيات الأعماؿ عمى مستوى وحدات  - بناء وتطوير إستراتيجية الأعماؿ عمى مستوى المنظمة وا 

 . الأعماؿ الإستراتيجية وعمى المستوى الوظيفي
 . تطبيؽ إستراتيجيات الأعماؿ بكفاءة وفعالية-
 . تنفيذ أنشطة الرقابة الإستراتيجية لضماف الوصوؿ إلى الأىداؼ الإستراتيجية -
                    تقويـ الأداء الكمي لممنظمةتقييـ و  –             . لممنظمة القرارات الإستراتيجيةاتخاذ -
 .تحديد الخصائص الأساسية لممنظمة واستثمارىا بما يساعد الإدارة عمى تحقيؽ الميزة التنافسية المؤكدة -

                                                             
 .52، مقياس الإدارة الإستراتيجية، ص 05، وظائؼ الإدارة العامة، محاضرة العوديمحمد قايد 1
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 . تحديد المنتجات والأسواؽ التي سوؼ تتعامؿ معيا المنظمة والأسواؽ التي يجب الدخوؿ فييا-
 . تخصيص الموارد المتاحة للاستخدامات البديمة وزيادة الكفاءة والفعالية -

 المطمب الثاني: دور الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية

أوجو الاختلاؼ بيف الإدارة الإستراتيجية والإدارة التقميدية سيتـ تناوؿ في ىذا المطمب الثاني عناصر و 
 .متطمبات الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشريةوكذلؾ  لمموارد البشرية

 الأول: عناصر الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية الفرع

 :1تتركزالإدارةالإستراتيجية الموارد البشرية عمى كثر مف العناصر مف بينيا

  توفر ميزة تنافسية لممنظمة لكي، لكنيـ يمثموف أحد الأصوؿ لممنظمةالبشر ليسوا مجرد موارد و. 
 إف الأشخاص داخؿ المنظمة ىـ مف ينفذوف مثؿ ىذا التغيير فعميًا. 
  كؿ تغيير لا يمكف تحقيقو إلا مف خلاؿ التخطيط السميـ يميو التنفيذ مع احتراـ الاحتياجات

 .والأىداؼ التنظيمية
 منظمةتركيز عمى الطرؽ التي يمكف لمالإستراتيجية الموارد البشرية ىو ال يدؼ الرئيسي للإدارةال 

 .مف خلاليا أف تتفوؽ عمى منافسييا

 أعمدةأربعة  ليا SHRM الإستراتيجية الموارد البشرية ، فإف الإدارة Pettigrewو Hendry وفقًا لػ
 مختمفة ، بشكؿ أساسي

 

 

 

 

                                                             
كمية العموـ الاقتصادية والتجارية والمالية وعموـ التسيير، فريؽ ميداف التكويف،      ،الإستراتيجية الموارد البشريةغضباف حساـ الديف،  1

 .25، ص2018/2019محاضر الخامسة، 



 ـــــــــــــــ الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشريةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الأول ــــــــ

34 
 

 .التخطيطالاستفادة مف 1

دارة الأفراد مف خلاؿ نيج متماسؾ2  .تصميـ وا 

ستراتيجية القوى العاممة 3  .تطوير أنظمة مبنية عمى سياسة التوظيؼ وا 

 .تحقيؽ التنسيؽ بيف أنشطة الموارد البشرية والسياسات الأخرى في تطوير إستراتيجية العمؿ 4

والإدارة التقميدية لمموارد لمموارد البشرية أوجو الاختلاف بين الإدارة الإستراتيجية الفرع الثاني: 
 :1العناصر التاليةالتقميدية  ةوالإدار بيف الإدارة الإستراتيجية  الاختلاؼأوجو ف مف بي:البشرية

 والإدارة التقميدية لمموارد البشريةلمموارد البشرية الإدارة الإستراتيجية  الاختلاؼ أوجو( 01جدوؿ رقـ: )

 

                                                             
 .96غضباف حساـ الديف، مرجع السابؽ، 1
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 الاندماج، إعادة الييكمة،لمموارد البشرية في ظل  الإستراتيجية الإدارةعايدة سيد خطاب " المصدر :
 .مشاركة المخاطر

 

 

 

 المجالات مموارد البشريةل التقميديةلإدارة المدخل ل مموارد البشريةل الإستراتيجيةللإدارة المدخل 

المشاركة في تصميـ الإستراتيجية العامة  - 
لممؤسسة، كتحقيؽ التكامؿ بينيا وبيف إستراتيجية 

 الموارد البشرية

الاىتماـ بإدارة العمميات اليومية كحفظ -
التسويات الممفات الخاصة بالعامميف أو اجزاء 

الخاصة بالأجور والاىتماـ بشؤوف التوظيؼ 
 والتدريب والإجازات...

الإدارة
 

الإستراتيجية
 

إذ يوجػػد  نظمػػةبػػر جػػز مػػف الإدارة العميػػا بالمتعت -
نائػػػب الػػػرئيس لشػػػؤوف المػػػوارد البشػػػرية بالوظػػػائؼ 

 الأخرى كالتسويؽ والإنتاج والتمويؿ

 .تعتبر جزء مف الإدارة التنفيذية-

السمطة 
والمكانة 

التنظيمية
 

تكامؿ وتنسيؽ بدرجة مرتفعة مع الوظائؼ -
 التنفيذية الأخرى كالتسويؽ....

تكامؿ وتنسيؽ بدرجة مرتفعة مف اجزاء نظاـ -
 الموارد البشرية

تكامؿ بدرجة متوسطة أو منخفضة مع بقية -
 الوظائؼ الأخرى

تكامؿ وتنسيؽ بدرجة متوسطة أو منخفضة -
 الموارد البشريةبيف اجزاء نظاـ 

التكامل والتنسيق
 

النظر لمستخدمي الخدمة مف المديريف  -  
 نظمةميف وغيرىـ عمى أنيـ عملاء لموالعام

ومستيمكيف، ومف ىنا يجب تحسيف جودة الخدمة 
شباع حاجتيـ  وتحقيؽ رضا العامميف وا 

تقديـ الخدمة حيث يتـ الطمب عمييا -   
وتشتمؿ الخدمة المقدمة لمعامميف في 

 المصانع والمكاتب
مستخدم 

 
و خدمة الموارد 

البشرية
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 الثالث: متطمبات الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية الفرع

 1الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية العناصر التالية: تتطمب

الانتماء و  ظيميالولاء التنتغيير قيـ واتجاىات الموظفيف المتعمقة بالعمؿ: حتى تحقؽ المنظمة -   
مستوى القابمية لمعمؿ، يمكف أف يحصؿ ىذا عف طريؽ تنمية المبادئ التي  وتوقعلمموظفيف  التنظيمي

 .تحقؽ العدالة لمموظفيف، وتطوير أخلاقيات وسموكيات واتجاىات العمؿ لدييـ

التدريب لمموارد محاولة مقابمة توقعاتيـ المتنوعة وتحسيف الطاقة والقدرات التي ليا علاقة بالتنمية و  -  
 .ماف الوظيفيلرفع شعورىـ بالأ البشرية

تغيير ماىية ووظيفة إدارة الموارد البشرية: حيث يزيد مستوى الإشراؾ في تكويف وتجييز الخطط  -  
 .عمى مستوى المنظمة كاممة، ولا يبقى دورىا عمى التنفيذ والتطبيؽ في مراحميا الأخيرة الإستراتيجية

وىذا حتى نقوـ برفع إمكانية   :ارد البشريةتغيير ماىية وظيفة الكفاءات اللازـ تواجدىا في مدير المو  -  
 .الموظفيف في التعامؿ مع التبايف الفردي والتبايف في الاستراتيجيات اللازـ تحقيقيا

تغيير وتطوير أساليب ووسائؿ إدارة الموارد البشرية: كوف العنصر البشري يمر بما يطمؽ عميو دورة  -  
يطمؽ عميو دورة حياة السمعة في التسويؽ، ىذه الدورة تتضمف عدد حياة الوظيفة التي تشبو ىذه الفكرة ما 

 مف المراحؿ والتي تعتبر نقطة انتقاؿ جديدة في حياة الموظؼ،

 
 
 
 
 

                                                             
دراسة حالة، المجمة :بوحديد ليمى، التخطيط الاستراتيجي كمدخؿ لتحسيف أداء الموارد البشرية في المستشفيات العمومية الجزائرية1

العالمي، كمية العموـ الجزائرية لمتنمية الاقتصادية، مخبر متطمبات تأىيؿ وتنمية الاقتصاديات النامية في ظلاؿ انفتاح الاقتصادي 
 .04 ،ص2003التسيير، جامعة ورقمة، العدد الأوؿ، ديسمبر.الاقتصادية والتجارية وعموـ
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 خلاصة الفصل
في مختمؼ المجالات عمى كؿ المستوييف الكمي والجزئي يؤثر عمى  نظمةالتغير السريع الذي تعرفو المإف 

نشاء إستراتيجيتيا مف جية أخرى، يستدعي ضرورة تغيير النظرة  نشاطيا مف جية وعمى كيفية تصميـ وا 
لمعنصر البشري كمتغير تابع سابقا إلى متغير إستراتيجي حاليا، فإف أرادت المنظمة إستمرارية نشاطيا 

الموارد البشرية التي تساعدىا عمى خمؽ الدافعية لدى الأفراد ة الإستراتيجيا تبيف للإدارة وبقاءىا، عميي
 .والتي تكوف مكممة للإستراتيجية العامة التي تتبعيا



 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الثانيالفصل 

 ميدانيت دراست

 ( بالمسيلت بوضياف محمد جامعت)
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 تمييد
وفؽ أسس إستراتيجية مف اجؿ يا الموارد البشرية مف أىـ الموارد في المنظمات لذلؾ يجب إدارت تعتبر

 .وغايتيا أىداؼتحقيؽ 
تطبيؽ الإدارة الإسػتراتيجية  حوؿبناءا عمى ما قمنا بالتوصؿ إليو في الدراسة النظرية مف خلاؿ ىذا و 
مف صحة ذلؾ قمنا بإسقاط ىذه الدراسة عمى ، ومف اجؿ التأكد في جامعة محمد بوضياؼ لمموارد البشرية

 .معةالجا
عمي اعطاء لمحة عف الجامعة وكذالؾ الاجابة عف الشكالية والفرضيات وسنقوـ في ىذا الفصؿ بالتطرؽ 

حيث قمنا  يا وأداءىافي عمميات محمد بوضياؼ الجامعة وتحميميا ونستخمص النتائج التي تستفيد منيا
 كما يمي: ثلاث مباحثـ ىذا الفصؿ التطبيقي إلى يبتقس

 الميدانية المبحث الأول: جانب النظري لدراسة
 الميدانية المبحث الثاني: جانب التطبيقي لدراسة

 المبحث الثالث: تحميل النتائج واختبار الفرضيات
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 المبحث الأول: جانب النظري لدراسة
سنحاوؿ في ىذا المبحث التعرؼ عمي جامعة محمد بوضياؼ بالمسيمة ومختمؼ كمياتيا وعدد عمدائيا 

 ورأساء أقساـ والأىداؼ التي تسعى تحقيقيا وكذالؾ ىيكميا التنظيمي. 
 جامعةبالالتعريف  :الأولالمطمب 

 .ينقسـ ىذا المطمب إلى ثلاث فروع ميمة بالنسبة لمجامعة  
 الجامعة تقديمول: الا  الفرع

 التعريؼ بجامعة محمد بوضياؼ: -أ
الرابط بيف المسيمة والجزائر العاصمة بدأت النواة  65تقع جامعة محمد بوضياؼ عمى الطريؽ رقـ: 

في مؤسسة كانت مخصصة لتكويف سائقي الآلات  1985الأولى لمجامعة في شير فيفري مف عاـ: 
متعميـ بالمكاف المسمى ذراع الحاجة الذي يبعد عف المدينة ببضع كيمومترات وذلؾ بإنشاء معيد وطني ل

العالي، كانت بدايتو بفتح أوؿ فرع تكويف لمتقنييف السامييف في الميكانيؾ بعدد مف الأساتذة لتبدأ الانطلاقة 
مباشرة في شير سبتمبر مف نفس السنة بفتح فرع الجذع المشترؾ لمتكنولوجيا، خاصة مع قدوـ بعض 

ير التقنيات الحضرية بتكويف قصير فتح فرع تسي 1986الأساتذة الأجانب المتعاونيف، وفي شير فيفري 
بدأ تكويف  1987وفي سبتمبر مف عاـ:  )الذي حوؿ مف معيد متخصص مف مدينة المدية(المدى 

الميندسيف في الميكانيؾ واليندسة المدنية وقد بدأ في نفس الوقت مشروع بناء المركز الجامعي الذي تـ 
وذلؾ بفتح فرع التجارة  1988/1989لسنة الجامعية: إنجازه في زمف قياسي لتبدأ الدراسة فيو مع بداية ا

نشاء معيد وطني ثاني في اليندسة المدنية، ومع بداية السنة الجامعية:  أصبح عدد  1989/1990وا 
 1992جويمية  07طالب ليتـ الارتقاء مف معاىد وطنية إلى مركز جامعي في:  2000الطمبة يقارب: 
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 1996لكف الانطلاقة الكمية والنوعية كانت مع بداية سنة  ،301/92بمقتضى المرسوـ التنفيذي رقـ 
بفتح الكثير مف الفروع منيا بالخصوص: الخدمة الاجتماعية، الإعلاـ الآلي لمتسيير والحقوؽ مع بداية 

، ثـ فرع الأدب العربي، البيولوجيا، الإعلاـ الآلي والإلكترونيؾ وغيرىا مف الفروع ليصؿ 1997سنة: 
طالب، ىذا التطور الكمي في  9000إلى  2000/2001مع بداية السنة الجامعية:  معيا عدد الطمبة

عدد الطمبة وىياكؿ الاستقباؿ وكذلؾ التطور النوعي في الاختصاصات مكّف مف ترقية المركز الجامعي 
 18المػػؤرخ في:  01/274وذلؾ بمقتضى المرسوـ التنفيذي رقـ:  2001سبتمبر 18إلى جامعة في: 

 1 .2001سبتمبر

كما شيدت أيضا الجامعة خلاؿ تمؾ الفترة إنجازات ميمة سواء في مجاؿ ىياكؿ الاستقباؿ كإنشاء مكتبة 
مركزية وقاعة محاضرات ومخابر عممية وبيداغوجية وغير ذلؾ، وفي مجالات البحث العممي كإسيامات 

ية وكذا إنتاجياتيـ العممية التي الأساتذة الباحثيف مف خلاؿ مشاركتيـ في الممتقيات العممية الوطنية والدول
تحصّؿ مف خلاليا بعضيـ عمى جوائز وترقيات في الدرجات العممية، كما تميزت أيضا ببعض 
الاختصاصات البيداغوجية بمستواىا الجيد كالجذع المشترؾ لمتكنولوجيا عمى سبيؿ المثاؿ لا الحصر 

في امتحانات السنة الأولى  1998/1999الذي احتؿ المرتبة الأولى عمى مستوى الشرؽ الجزائري عاـ 
 2 الموحدة في تمؾ الفترة.
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 لفرع الثاني: الييكل التنظيمي بالجامعةا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ دراسة ميدانية )جامعة محمد بوضياف بالمسيمة (الفصل الثاني ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

43 
 

 الفرع الثالث: شرح الييكل التنظيمي لمجامعة
تحتوي جامعة محمد بوضياؼ ككؿ الجامعات عمى ىيئات ورئاسة الجامعة و كميات ومعاىد ، يحدد  

التنظيـ الإداري لمجامعة والكمية والمعيد بقرار مشترؾ بيف الوزير المكمؼ بالتعميـ العالي والوزير المكمؼ 
 بالمالية والسمطة المكمفة بالوظيفة العمومية .

توضع نيابات رئاسة الجامعة تحت مسؤولية نواب رئيس الجامعة المعينوف بمرسوـ بناءا عمى اقتراح مف 
الوزير المكمؼ بالتعميـ العالي بعد موافقة رئيس الجامعة ويختاروف مف الأساتذة الذيف يثبتوف رتبة أستاذ 

 التعميـ العالي. 

 أ / رئاسة الجامعة :

، مع احتراـ صلاحيات الييئات عف السير العاـ لمجامعة و الشخص المسؤوؿىو المتمثمة في رئيس الجامعة و 
ة ذوي رتبة أستاذ التعميـ ، يعيف رئيس الجامعة مف بيف الأساتذـ التنفيذيمف المرسو  26الأخرى حسب المادة 

جامعييف ، وفي حالة عدـ وجودىـ مف بيف الأساتذة المحاضريف أو الأساتذة المحاضريف الاستشفائييف الالعالي
 وبيذه الصفة يتولى رئيس الجامعة المياـ التالية : 

 .اؿ الحياة المدنيةيمثؿ الجامعة أماـ القضاء وفي جميع أعم -
 .مطة السممية عمى جميع المستخدميفيمارس الس -
 .تفاؽ في إطار التنظيـ المعموؿ بويبرـ كؿ صفقة واتفاقية وعقد وا -
 يسير عمى تطبيؽ التشريع والتنظيـ المعموؿ بيما في مجاؿ التعميـ والتمدرس . -
 ىو الآمر بالصرؼ الرئيسي لميزانية الجامعة. -
 يصدر تفويض إعتمادات التسيير إلى عمداء الكميات ومديري المعاىد ، عند الاقتضاء. -
 يفوض الإمضاء إلى عمداء الكميات ومديري المعاىد عند الاقتضاء . -
 مستخدمي الجامعة الذيف لـ تتقرر  طريقة أخرى لتعيينيـ . يعيف -
 مراعاة صلاحيات الييئات الأخرى  يتخذ كؿ تدبير مف شأنو أف يحسف نشاطات التكويف والبحث لمجامعة مع  -
 يسير عمى احتراـ النظاـ الداخمي لمجامعة الذي يعد مشروعو ويقدمو إلى مجمس الإدارة ليوافؽ عميو . -
 عمى حفظ الأمف والانضباط داخؿ الجامعة.يكوف مسؤولا  -
 ىو الشخص الذي يمنح الشيادات بتفويض مف الوزير المكمؼ التعميـ العالي . -
 يضمف حفظ الأرشيؼ وصيانتو . -

يقوـ بمساعدة رئيس الجامعة في تسيير المسائؿ المشتركة بيف رئاسة الجامعة ومكونات الجامعة الأخرى و 
 مجمس  مديرية يضـ نواب رئيس الجامعة وعمداء الكميات ومديري المعاىد . ،
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 نيابات تتمثل فيما يمي : 04كون رئاسة الجامعة من أربعة تت 

   : نيابة مديرية الجامعة لمتكوين العالي في التدرج والتكوين المتواصل والشيادات 
 مياميا :ومف 

 تداريب المنظمة مف قبؿ الجامعة.متابعة المسائؿ المتعمقة بسير التعميـ وال -
 السير عمى انسجاـ عروض التكويف المقدمة مف الكميات والمعاىد مع مخطط تنمية الجامعة . -
 السير عمى احتراـ التنظيـ الساري المفعوؿ في مجاؿ التسجيؿ ومراقبة المعارؼ وانتقاؿ الطمبة . -
 متابعة أنشطة التكويف عف بعد الذي تضمنو الجامعة و تطوير أنشطة التكويف المتواصؿ . -
 السير عمى احتراـ التنظيمات والإجراءات السارية المفعوؿ في تسميـ الشيادات والمعادلات . -
 وىذه النيابة تشمؿ المصالح التالية : 

 مصمحة التعميـ والتداريب والتقييـ   -

 التكويف المتواصؿ . مصمحة  -

 مصمحة الشيادات .  -   

  : نيابة مديرية الجامعة لمتكويف العالي  فيما بعد التدرج  و التأىيؿ الجامعي  و البحث العممي 
 ومف مياميا :

 ترقية علاقات الجامعة مع محيطيا الاجتماعي والاقتصادي والمبادرة ببرامج الشراكة . -
 التبادؿ مابيف الجامعات والتعاوف في مجالي التعميـ والبحث . المبادرة بكؿ نشاط مف أجؿ ترقية -
 القياـ بأعماؿ التنشيط والاتصاؿ . -
 تنظيـ التظاىرات العممية وترقيتيا .  -
 ضماف متابعة برامج تحسيف المستوى وتجديد المعمومات للأساتذة والسير عمى انسجاميا .  -

 وتتكوف مف المصالح التالية : 

 ما بيف الجامعات والتعاوف والشراكة .مصمحة التبادؿ   -

 مصمحة التنشيط والاتصاؿ والتظاىرات العممية .  -

  :نيابة مديرية الجامعة لمعلاقات الخارجية  و التعاوف و التنشيط و الإتصاؿ و التضاىرات العممية 
 : نيابة مديرية الجامعة لمتنمية والاستشراؼ والتوجيو .مياميا 

 جمع العناصر الضرورية لإعداد مشاريع مخططات تنمية الجامعة. -
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 القياـ بكؿ دراسة استشرافية حوؿ توقعات تطوير التعداد الطلابي لمجامعة واقتراح كؿ إجراء مف    -
 أجؿ التكفؿ بيـ ، لا سيما في مجاؿ تطور التأطير البيداغوجي والإداري .       

 .الإحصائية لمجامعة وتحيينيا دوريا  مسؾ البطاقية -
 القياـ بإعداد الدعائـ الإعلامية في مجاؿ المسار التعميمي الذي تضمنو الجامعة ومنافذىا المينية . -
 وضع تحت تصرؼ الطمبة كؿ معمومة مف شأنيا مساعدتيـ عمى اختيار توجيييـ . -
 برامج البناء وضماف تنفيذ برامج تجييز الجامعة بالاتصاؿ مع المصالح المعنية. متابعة -

 وتشمؿ ىذه النيابة المصالح الآتية :   

 .مصمحة الإحصاء والاستشراؼ  -

 .جيو والإعلاـمصمحة التو   -

 بعة برامج البناء وتجييز الجامعةمصمحة متا  -

 : مةاالأمانة الع

و المكمؼ بسير اليياكؿ الموضوعة تحت سمطتو والمصالح الإدارية  و المتمثمة في الأميػف العاـ        
والتقنية المشتركة وتسييرىا الإداري والمالي ، يعيف بموجب مرسوـ بناءا عمى اقتراح مف الوزير المكمؼ 

 بالتعميـ العالي بعد أخذ رأي رئيس الجامعة .

 و يتكفؿ بما يمي :

 ت الكمية والمعيد في ىذا المجاؿضماف تسيير المسار الميني لمستخدمي الجامعة مع احتراـ صلاحيا.-

 تحضير مشروع ميزانية الجامعة ومتابعة تنفيذىا . -
 ضماف متابعة تمويؿ أنشطة المخابر ووحدات البحث . -
 السير عمى السير الحسف لممصالح المشتركة لمجامعة . -
 ة والرياضية لمجامعة وترقيتيا.وضع برامج الأنشطة الثقافي -
 ضماف متابعة وتنسيؽ مخططات الأمف الداخمي لمجامعة . -
 ضماف مكتب تنظيـ الجامعة وتسييره. -

تحتوي الأمانة العامة عمى مكتب التنظيـ العاـ ومكتب الأمف الداخمي والمديريات حيث كؿ مديرية تتفرع 
 إلى مصالح ، وىي كالتالي :
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 المديرية الفرعية لممستخدميف والتكويف:  
 و المتمثمة في المدير الفرعي لممستخدميف والتكويف ويتكفؿ بما يمي :      

 مديرمصالح المشتركة وكذا الذيف يتولىتسيير المسار الميني لممستخدميف التابعيف لمديرية الجامعة وال
 الجامعة  تعيينيـ .

حسيف المستوى وتجديد معمومات المستخدميف الإدارييف   والتقنييف إعداد وتنفيذ مخططات التكويف وت-
 وأعواف المصالح لمجامعة .

 ضماف تسيير تعداد مستخدميف الجامعة مع ضماف التوزيع المنسجـ بيف الكميات والمعاىد.-
 تنسيؽ إعداد وتنفيذ مخططات تسيير الموارد البشرية لمجامعة .-
 وتشمؿ المصالح التالية  
 مصمحة مستخدمي الأساتذة . -
 مصمحة الموظفيف الإدارييف والتقنييف وأعواف المصالح .  -
 مصمحة التكويف وتحسيف المستوى وتجديد المعمومات .  -

                                  المديرية الفرعية لممالية والمحاسبة :                                                                                       
 و المتمثمة في المدير الفرعػي لممالية والمحاسبة و يتكفؿ بما يمي : 

 تحضير مشروع ميزانية الجامعة عمى أساس اقتراحات عمداء الكميات ومديري المعاىد . -
 متابعة تنفيذ ميزانية الجامعة . -
 المعاىد وضماف مراقبة تنفيذىا . متابعة تفويض الاعتمادات إلى عمداء الكميات ومديري -
 متابعة تمويؿ أنشطة البحث التي تضمنيا المخابر والوحدات . -
 تحسيف محاسبة الجامعة . -
 وتشمؿ المصالح التالية  

 مصمحة الميزانية والمحاسبة .    -  

 مصمحة تمويؿ أنشطة البحث .   -  

 مصمحة مراقبة التسيير والصفقات .  -  

                              المديرية الفرعية لموسائؿ والصيانة :                                                                                          
 و المتمثمة فيالمدير الفرعي لموسائؿ والصيانة ويتكفؿ بما يمي :

 الجامعة والمصالح المشتركة بوسائؿ السير .ضماف تزويد الييئات التابعة لمديرية  -
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 ضماف صيانة الممتمكات المنقولة وغير المنقولة لمديرية الجامعة والمصالح المشتركة . -
 مسؾ سجلات الجرد . -
 ضماف الحفاظ عمى أرشيؼ الجامعة وصيانتو . -
 ضماف تسيير حضيرة السيارات لمديرية الجامعة . -
 وتشمؿ المصالح التالية   

 مصمحة الوسائؿ و الجرد .  -  

 مصمحة النظافة و الصيانة .  -

 مصمحة الأرشيؼ .   -

 المديرية الفرعية للأنشطة العممية والثقافية والرياضية :                                                                      
 لرياضية و يتكفؿ بما يمي :والمتمثمة في  المدير الفرعي للأنشطة العممية و الثقافية و ا

 ترقية وتنمية الأنشطة العممية والثقافية في الجامعة ، لفائدة الطمبة . -
 تنظيـ الأنشطة الترفييية . -
 دعـ الأنشطة الرياضية في إطار الرياضة الجامعية . -
 القياـ بأنشطة اجتماعية لفائدة مستخدمي الجامعة . -
 وتشمؿ مصمحتيف ىما :  

 الأنشطة العممية الثقافية . مصمحة  -

 .مصمحة الأنشطة الرياضية والترفييية   -

 ج /  المكتبة المركزية :         

 و المتمثمة في محافظ المكتبة المركزية لمجامعة 

الكتب  وقد نشأت مع نشأة الجامعة بموجب المرسوـ التنفيذي وتحتوي مكتبة الجامعة عمى العديدمف
العممية والثقافية الخاصة بكؿ التخصصات بالمغات المختمفة العربية والفرنسية و حتى الإسبانية،وقد 
استقطبت جامعتنا عددا معتبرا مف الطمبة المقبميف مف مختمؼ ولايات الوطف ومف الدوؿ الشقيقة 

الكتب، بالإضافة إلى  والصديقة ، و الأساتذة والباحثيف ، وتحتوي جامعة المسيمة عمى كـ ىائؿ مف
قاعات مطالعة لمطمبة والأساتذة ، بالإضافة إلى قاعتاف الإنترنت قاعة خاصة بالطمبة وقاعة أخرى 

 خاصة بالأساتذة، و يتكفؿ محافظ المكتبة المركزية لمجامعة بالمياـ التالية :
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 والمعاىد .اقتراح برامج اقتناء المراجع والتوثيؽ الجامعي بالاتصاؿ مع مكتبات الكميات  -
 مسؾ بطاقية الرسائؿ والمذكرات لما بعد التدرج .  -
 تنظيـ الرصيد الوثائقي لممكتبة المركزية باستعماؿ أحدث الطرؽ لممعالجة والترتيب . -
 مساعدة مسؤولي مكتبات الكميات والمعاىد في تسيير اليياكؿ الموضوعة تحت سمطتيـ . -
 صيانة الرصيد الوثائقي لممكتبة المركزية . -
 مساعدة الأساتذة والطمبة في بحوثيـ الببميوغرافية . -
 وتشمؿ المصالح الآتية : 

 مصمحة الاقتناء .                               -  

 مصمحة البحث الببميوغرافي .               - 

 مصمحة المعالجة . -

 مصمحة التوجيو . - 

 د / الكميات والمعاىد :

 / تعريؼ الكمية  01
، فيي متعددة التخصصات الجامعة في ميداف العمـ والمعرفةالكمية ىي بمثابة وحدة تعميـ وبحث في     

 ويمكف عند الاقتضاء إنشاؤىا عمى أساس تخصص غالب،وتحتوي عمى الخصوص مايمي :
 .تكويف في التدرج وما بعد التدرج -
 .نشاطات البحث العممي -
 وتجديد المعارؼ. نشاطات التكويف المتواصؿ وتحسيف المستوى -

، و ىي مزودة بمجمس مكتبة منظمة في شكؿ مصالح وفروع تتشكؿ الكمية مف أقساـ وتحتوي عمى
 .كمية  و بمجمس عممي ويديرىا عميدال
 :يتشكؿ مجمس الكمية مف 

 :عميد الكمية
ػد   ىو الشخص المسؤوؿ عف سير الكمية حيث يتولى تسيير وسائميا البشريػة والماليػة، ويعيف العمي

 بموجب مرسوـ بناءا عمى اقتراح مف الوزير المكمؼ بالتعميـ العالي وذلؾ بعد أخذ رأي رئيس الجامعة.   
 :يتولى المياـ الآتية 

 ىو الآمر بصرؼ إعتمادات التسيير التي يفوضيا لو رئيس الجامعة . -
 يعيف مستخدمي الكمية الذيف لـ تتقرر طريقة أخرى لتعيينيـ . -
 يتولى السمطة السممية ويمارسيا عمى جميع المستخدميف الذيف ىـ تحت سمطتو . -
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 يحضر اجتماعات مجمس الكمية . -
 يعد التقرير السنوي لمنشاطات ويرسمو إلى رئيس الجامعة بعد المصادقة عميو مف مجمس الكمية .  -

 يقوـ بمساعدة عميد الكمية في ميامو :
 ت والمسائؿ المرتبطة بالطمبة .نائب العميد المكمؼ بالدراسا -
 نائب العميد المكمؼ بما بعد التدرج والبحث العممي والعلاقات الخارجية. -
 الأميف العاـ . -
 رؤساء الأقساـ . -
 مسؤوؿ مكتبة الكمية . -

 الكميات :

( كميات 06باعتبار  أف الجامعة ىي مؤسسة ذات تنظيـ ونمط تسير عميو فيي تحتوي عمى ستة )  
 (نذكرىا عمى الترتيب التالي :02تنقسـ  بدورىا إلى أقساـ ، و معيديف  ) حيث كؿ كمية

 قسميف 02: وتحتوي عمى ثلاثة كمية الحقوؽ والعموـ السياسية 
 أقساـ 03:  وتحتوي عمى كمية الآداب والمغات. 
 أقساـ 05تحتوي العموـ الإجتماعية والإنسانية: و  كمية. 
 ( أقساـ .03كمية العموـ الاقتصادية وعموـ التسيير والعموـ التجارية: وتحتوي عمى ثلاثة ) 
 ( أقساـ .04: وتحتوي عمى أربعة )كمية التكنولوجيا 
  ( أقساـ .03: وتحتوي عمى ثلاثة )والإعلاـ الآليكمية الرياضيات 
 ( أقساـ .04: وتحتوي عمى أربعة )كمية العمػػػػػػػػػػػػػػػػػػوـ 
 ( أقساـ .04: ويحتوي عمى أربعة )معيد التسيير والتقنيات الحضرية 
 ( أقساـ .04: ويحتوي عمى ثلاثة )وـ وتكنولوجيا النشاطات الرياضيةمعيد عم 

ويعتبر معيد التقنيات الحضرية المعيد الوحيد عمى المستوى الوطني والعربي يشرؼ عمى تكويف  -
لحضري ،ويربط المعيد علاقات جديدة وميدانية مع الييئات التي الطمبة في الميداف العمراني والتسيير ا

 تشرؼ عمى العمراف كالوكالات العقارية ومكاتب الدراسات والأبحاث والجماعات المحمية.

 : ؼ المعيد/  تعري 02
، ويضمف عمى  57دة ىو وحدة متخصصة في التكويف والبحث في الجامعة وذلؾ حسب الما   

 :الخصوص ما يمي

 ، عند الاقتضاء .ف في التدرج، وفي ما بعد التدرجالتكوي  -
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 نشاطات البحث العممي . -

 أعماؿ التكويف المتواصؿ وتحسيف المستوى و تجديد المعارؼ . -

س يتشكؿ المعيد مف أقساـ تنشأ ىذه الأقساـ بقرار مف الوزير المكمؼ بالتعميـ العالي ، يزود المعيد بمجم

 .مدير لممعيد ومجمس عممي يديره
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 لدراسةا : جانب التطبيقيالثانيالمبحث 
و عند إجراء الدراسة الميدانية يؿ الإحصائي الذي تـ التوصؿ إلير نتائج التحمظياالدراسة إلى إ ىذه تيدؼ

مف خلاؿ أداة القياس الاستبياف التي تـ إعدادىا مسبقا وتعديميا مع المشرؼ، حيث تـ توزيع الاستبيانات 
 .موظفيف بالجامعة محمد بوضياؼعمى عينة مف 

 : منيجية وعينة الدراسةالأولالمطمب 
 عيف ىمانو إلي المطمب سنتطرؽ  افي ىذ
 الميدانية: منيجية الدراسة الأولالفرع 

عتمد عمى دراسة يي والذي ئمف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ استخداـ المنيج الاستنباطي الاستقرا  
الدراسة إلى التطرؽ لدراسة  هىذ تىد ثيا، حيا وكميفيرا كيويعبر عنيا تعبصفيا وصفا دقيقا، الظاىرة وو 

المسيمة، وقد اعتمدت الدراسة بجامعة محمد بوضياؼ  لمموارد البشرية الإستراتيجية الإدارةواقع تطبيؽ 
 عمى مصدريف أساسيف في جمع البيانات ىما:

 :البيانات الثانوية -  
والمواقع الالكترونية المتعمقة  والأبحاثالكتب والمجلات المراجع المقالات  وذلؾ مف خلاؿ الاطلاع عمى

 بموضوع الدراسة.
 :الأوليةالبيانات  -

ت لدراسة بعض مفردات البحث حصر االاستبيانوذلؾ مف خلاؿ البحث في الجانب الميداني بتوزيع 
اللازمة في موضوع البحث مف ثـ تفريغيا وتحميميا باستخداـ برنامج الحزمة  وتجميع المعمومات

 .SPSSالإحصائية
 الفرع الثاني : مجتمع وعينة الدراسة

يتكوف مجتمع الدراسة مف مستخدمي الجامعة محمد بوضياؼ بالمسيمة، مف خلاؿ ىذه العينة المنتقاة تـ 
ستبيانة وقد إ 34توزيع الاستبيانات عمى مختمؼ موظفيف الجامعة حيث بمغت عدد الاستبيانات الموزعة 

 استبيانات. 4لغاءإ، حيث تـ ستبيانةإ 30أرجعت منيا
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 البيانات الشخصية : تحميلالأولالمطمب 
 spssتـ الاستعانة بالتكرارات والنسب والمئوية المحصؿ عمييا عف طريؽ استخداـ برنامج 

لغرض معرفة مختمؼ الخصائص الشخصية لمعينة مف حيث الجنس، السف، المستوى التعميمي، الخبرة 
 المينية. والنتائج التكرارات والنسب والمئوية موضحة بالجداوؿ الآتية:

 أولا: الجنس والسن الفرع
 .الجنس1

 .تكونت العينة كميا مف الذكور
 .السف2

 (: جدول التكرارات والنسب المئوية لمتغير السن02الجدول رقم )
 %النسبة المئوية التكرار الفئات والسمات المتغير
 %46.67 14 سنة 45-30من  السن

 %40 12 سنة 60-46من 
 %13.33 4 سنة 60أكبر من 
 100 30 المجموع

 excelبالاعتماد عمى مخرجات  طالبالمصدر: من إعداد ال
 %46.67فردا بنسبة  14سنة،  45-30مف الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف تمثؿ نسبة الفئة الأقؿ مف 

وىي الفئة الأكثر في العينة المدروسة، وىي فئة فتية تممؾ قدرات تمكنيـ مف تقديـ عطاء للإدارة، أما فئة 
أفراد بنسبة  4سنة بمغت  60%، وأخيرا فئة أكبر مف 40فرد بنسبة  12سنة بمغت  60الى  46مف 

 % وىي الفئة التي تشكؿ عامؿ الخبرة بالمؤسسة.13.33
 الفرع الثاني: الرتبة

 (: جدول التكرارات والنسب المئوية لمتغير الرتبة03لجدول رقم )ا
 %النسبة المئوية التكرار الفئات والسمات المتغير
 %10 3 أستاذ مساعد أ الرتبة

 %3.33 1 أستاذ مساعد ب
 %43.33 13 أستاذ محاضر أ

 %10 3 محاضر ب
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 %40 12 أستاذ التعميم العالي
 100 30 المجموع

أعلاه نلاحظ أف معظـ أفراد العينة يتمتعوف ذوي رتبة مساعد محاضر أ  03الجدوؿ رقـ ) مف
%، ثـ ذوي رتبة أستاذ 40%، تمييا ذوي رتبة أستاذ التعميـ العالي بنسبة بمغت 43.33بنسبة بمغت 

%، وأخيرا ذوي رتبة أستاذ مساعد ب بنسبة بمغت 10مساعد أ وأستاذ محاضر ب بنسبة بمغت 
 ىذا راجع الى اختلاؼ في التوزيع الاستبيانة عمى العينة.و %.3.33

 الفرع الثالث: المنصب الوظيفي
 .(: جدول التكرارات والنسب المئوية لمتغير الرتبة04الجدول رقم )

 %النسبة المئوية التكرار الفئات والسمات المتغير
 %13.33 4 عميد المنصب

 %20 6 نائب عميد لمبحث العممي
 %30 9 رئيس قسم

 %23.33 7 نائب رئيس قسم لمدراسات
 %13.33 4 نائب رئيس قسم لمبحث العمم

 100 30 المجموع
( أعلاه نلاحظ أف معظـ أفراد العينة يشغموف منصب رئيس قسـ بنسبة بمغت 04مف الجدوؿ رقـ )

%، ثـ نواب عميد لمبحث العممي بنسبة بمغت 23.33%، يميو نواب رئيس قسـ لمدراسات بنسبة 30
 %.13.33%، وأخيرا ذوي منصب عميد، ونائب رئيس قسـ لمبحث العممي بنسبة بمغت 20

 الفرع الرابع : الخبرة المينية
 .(: جدول التكرارات والنسب المئوية لمتغير الخبرة المينية05الجدول رقم )

 %النسبة المئوية التكرار الفئات والسمات المتغير

 الخبرة المينية

 %20 6 سنوات 03أقل من 
 %13.33 4 سنوات 5-3من 

 %66.67 20 سنوات فما فوق 6
 100 30 المجموع

 .excelبالاعتماد عمى مخرجات  طالبالمصدر: من إعداد ال
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( أعلاه نلاحظ أف معظـ أفراد العينة يتمتعوف بخبرة معتبرة إذ بمغت نسبة الأفراد 05مف الجدوؿ رقـ )
فرد مف مجموع  20 بمجموع %66.67سنوات فما فوؽ( نسبة  6الذيف تجاوزت خبرتيـ الست سنوات )

%، وفي 20أفراد بنسبة  6سنوات  3فرد )عينة الدراسة(، بينما بمغ عدد مف يممكوف خبرة أقؿ مف  30
، وىي النسبة %13.33أفراد أي ما نسبتو  4سنوات(  5-3الترتيب الأخير مف ىـ ضمف فئة مف )مف 

ف النتيجة اىتماـ المؤسسة سنوات فما فوؽ وتبي 6الأقؿ، وىذا يدؿ عمى أف معظميـ تجاوزوا خبرة 
 بالموظؼ وتمسكيا بذوي الخبرة في المؤسسة.

 المبحث الثالث: تحميؿ النتائج واختبار الفرضيات
 .الإستراتيجيةالمطمب الثاني: تحميل نتائج الإجابات المتعمقة بمحور تطبيق الإدارة 

الإجابة عمى أسئمة يتضمف ىذا المطمب عرضا لنتائج الدراسة التي تـ التوصؿ إلييا مف خلاؿ 
، سنقوـ بتحميؿ بيانات المتغير المستقؿ المتمثؿ في الإدارة الإستراتيجيةالاستبياف لمتغير تطبيؽ الإدارة 

(، الإستراتيجية، تقييـ الإستراتيجية، تنفيذ الإستراتيجيةبمؤشراتو المختمفة المتمثمة في )صياغة  الإستراتيجية
 والانحراؼ المعياري.بالاستعانة بالمتوسط الحسابي 

 :الإستراتيجيةالفرع الأول: صياغة 
النتائج  دراسة وتحميؿ السوؽ الدولي إستراتيجيةأظيرت دراسة البعد الأوؿ لممتغير المستقؿ وىو 

 ( التالي:06الموضحة بالجدوؿ رقـ )
 .الإستراتيجية(: يوضح اتجاه إجابات أفراد العينة عمى عبارات صياغة 06جدول رقم )

 العبارات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الرتبة الاتجاه

 01 عالية 1.325 3.81 رسالة جامعتكـ واضحة 01
 02 عالية 1.325 3.81 تتناسب ثقافة جامعتكـ مع رسالتيا 02

03 
تأخذوف في الاعتبار رسالة جامعتكـ كمرشد 

طار عند اتخاذ القرار بمستواكـ  وا 
 07 متوسطة 1.667 3.07

 06 متوسطة 1.565 3.20 تروف أف أىداؼ جامعتكـ واقعية 04
 03 متوسطة 1.444 3.22 تقوـ جامعتكـ بتحميؿ بيئتيا الداخمية 05
 04 متوسطة 1.562 3.22 تقوـ جامعتكـ بتحميؿ بيئتيا الخارجية 06
 05 متوسطة 1.443 3.22تختار جامعتكـ بديؿ مف بيف البدائؿ  07
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 الممكنة الإستراتيجية
  عالية / 3.42 الإستراتيجيةصياغة 

 .spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج  طالبإعداد ال المصدر: من
( أف المتوسطات الحسابية لفقرات البعد المتعمؽ بصياغة الاستراتيجية قد 06يظير مف الجدوؿ رقـ )

( المتيف احتمتا المرتبة الأولى 1.325(بانحراؼ معياري )02( )01) ( لمفقرتيف3.81تراوحت ما بيف )
( 3.07وىي فقرة " رسالة جامعتكـ واضحة " و"الفقرة الثانية" تتناسب ثقافة جامعتكـ مع رسالتيا "، وبيف )

طار عند اتخاذ القرار بمستواكـ لمفقرة " تبة " التي احتمت المر تأخذوف في الاعتبار رسالة جامعتكـ كمرشد وا 
(، فيما جاءت في الترتيب الثالث الفقرات" تقوـ جامعتكـ بتحميؿ بيئتيا الداخمية"، و" تقوـ جامعتكـ 07)

الممكنة" بمتوسط حسابي  الإستراتيجيةبتحميؿ بيئتيا الخارجية"، و" تختار جامعتكـ بديؿ مف بيف البدائؿ 
ي، تمييا الفقرة " تروف أف أىداؼ ( عمى التوال1.433(، )1.562(، )1.444( وانحراؼ معياري )3.22)

( حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي 1.565( وانحراؼ معياري )3.20جامعتكـ واقعية" بمتوسط حسابي )
 وفقا لتصورات أفراد عينة الدراسة ذات مستوى عالي. الإستراتيجية( وىذا يعني أف صياغة 3.42)

 :الإستراتيجيةالفرع الثاني: تنفيذ 
التسعير الدولي النتائج الموضحة  إستراتيجيةأظيرت دراسة البعد الثاني لممتغير المستقؿ وىو 

 ( التالي:07بالجدوؿ رقـ )
 .الإستراتيجية(: يوضح اتجاه إجابات أفراد العينة عمى عبارات تنفيذ 7جدول رقم )

 العبارات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الرتبة الاتجاه

01 
تمتزـ جامعتكـ بتنفيذ الخطط الموضوعة مف 

 قبؿ
 04 متوسطة 1.66 3.17

02 
الجامعة  إستراتيجيةتجدوف مرونة عند تنفيذ 

 المختارة
 03 متوسطة 1.65 3.23

03 
 الإستراتيجيةتوجد بدائؿ كافية لتعديؿ 
 المختارة اثر حدوث تغييرات بيئية

 01 عالية 1.54 3.50

04 
بقدرتيا عمى التوفيؽ بيف  تتميز جامعتكـ

ستراتيجية)تابعة(  إستراتيجيتيا  الوزارة وا 
 02 عالية 1.46 3.42
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05 
الييكؿ التنظيمي لجامعتكـ يتلاءـ مع 

 المختارة الإستراتيجية
 05 متوسطة 1.45 3.10

  متوسطة  3.33 الإستراتيجيةتنفيذ 
 spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج  طالبالمصدر: من إعداد ال

قد تراوحت ما بيف  الإستراتيجية( أف المتوسطات الحسابية لفقرات البعد تنفيذ -07يظير مف الجدوؿ رقـ )
( وبدرجات تقدير متوسطة، حيث احتمت الفقرة 1.66-1.54( وانحراؼ معياري ما بيف )3.17-3.50)

حدوث تغييرات بيئية" المرتبة الأولى بمتوسط  المختارة اثر الإستراتيجيةتوجد بدائؿ كافية لتعديؿ “الثالثة 
المرتبة الثانية فجاءت لمفقرة الرابعة " تتميز  أما(، 1.54( وانحراؼ معياري يقدر ب )3.50حسابي )

ستراتيجية)تابعة(  إستراتيجيتياجامعتكـ بقدرتيا عمى التوفيؽ بيف  ( 3.42بمتوسط حسابي )“ الوزارة  وا 
 إستراتيجيةمرتبة الثالثة عادت لمفقرة الثانية " تجدوف مرونة عند تنفيذ (، وال1.46وانحراؼ معياري )

(، بينما احتمت الفقرة الأولى المرتبة 1.65( وانحراؼ معياري )3.23الجامعة المختارة" بمتوسط حسابي )
( وانحراؼ معياري 3.17الرابعة " تمتزـ جامعتكـ بتنفيذ الخطط الموضوعة مف قبؿ" بمتوسط حسابي )

(، فيما احتمت المرتبة الأخيرة العبارة الخامسة" تمتزـ جامعتكـ بتنفيذ الخطط الموضوعة مف قبؿ" 1.66)
(، 3.33(، فيما حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي )1.45( وانحراؼ معياري )3.10بمتوسط حسابي )

 سط.مستوى متو وفقا لتصورات أفراد عينة الدراسة ذات  الإستراتيجيةوىذا يعني أف تنفيذ 
 :الإستراتيجيةالفرع الثالث: تقييم 

( 08الموضحة بالجدوؿ رقـ ) الإستراتيجيةأظيرت دراسة البعد الثالث لممتغير المستقؿ وىو تقييـ 
 التالي:

 
 .الإستراتيجية(: يوضح اتجاه إجابات أفراد العينة عمى عبارات تقييم 08جدول رقم )

 العبارات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الرتبة الاتجاه

 01 عالية 1.325 3.81 لدى جامعتكـ نظاـ رقابة فعاؿ 01

02 
تتخذ جامعتكـ إجراءات تصحيحية 
في حالة وجود انحرافات عند تنفيذ 

 المختارة الإستراتيجية
 05 متوسطة 1.667 3.07
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03 
جامعتكـ  إستراتيجيةعممية تقييـ 

بالجدوؿ الزمني الخاص بتنفيذ 
 المختارة الإستراتيجية

 04 متوسطة 1.565 3.20

04 
تقارف جامعتكـ النتائج الفعمية مع 

 النتائج المتوقعة
 03 عالية 1.444 3.76

05 
تقوـ جامعتكـ بتحديد مدى مساىمة 

المختارة في تحقيؽ  الإستراتيجية
 أىداؼ الجامعة

 02 عالية 1.325 3.81

  عالية  3.45 الإستراتيجيةتقييم 
 spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج  طالبالمصدر: من إعداد ال

قد  الإستراتيجية(أف المتوسطات الحسابية لفقرات البعد المتعمؽ تقييـ 08يظير مف الجدوؿ رقـ )
( وبدرجات تقدير عالية، 1.667-1.325( وانحراؼ معياري ما بيف )3.07-3.81تراوحت ما بيف )

( ونفس 3.81والفقرة الخامسة المرتبة الأولى بنفس المتوسط الحسابي )حيث احتمت الفقرة الأولى 
تتخذ جامعتكـ "، " لدى جامعتكـ نظاـ رقابة فعاؿ ( وىما عمى التوالي"1.325الانحراؼ المعياري )

"، أما المرتبة الثالثة فجاءت المختارة الإستراتيجيةإجراءات تصحيحية في حالة وجود انحرافات عند تنفيذ 
( وانحراؼ 3.76" بمتوسط حسابي )تقارف جامعتكـ النتائج الفعمية مع النتائج المتوقعة ة الرابعة "لمفقر 

جامعتكـ بالجدوؿ الزمني  إستراتيجيةعممية تقييـ (، والمرتبة الرابعة عادت لمفقرة الثالثة "1.444معياري )
(، بينما احتمت 1.565عياري )( وانحراؼ م3.20" بمتوسط حسابي )المختارة الإستراتيجيةالخاص بتنفيذ 
 المختارة" الإستراتيجيةتتخذ جامعتكـ إجراءات تصحيحية في حالة وجود انحرافات عند تنفيذ الفقرة الثانية " 

(، وىذا يعني أف بعد تقييـ 1.667( وانحراؼ معياري )3.07المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي )
 مستوى عالي.ذا  " وفقا لتصورات أفراد عينة الدراسةالإستراتيجية

 الفرع الرابع: صدق وثبات الاستبيان.
عند تصميـ الاستبياف وجب التأكد مف صدؽ الاستبياف عند تصميـ الاستبياف وجب التأكد مف صدؽ 
الاستبياف وثباتو، حيث أف تحميؿ صدؽ الاستبياف المستخدـ يعني أف المقياس المستخدـ يمكف أف يقيس 

مف أجؿ تحقيؽ ذلؾ وجب الحرص عمى شموؿ الاستبياف عمى جميع بالفعؿ ما يطمب قياسو وعميو 
 العناصر ووضوح فقراتيا ومفرداتيا.
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تـ التأكد مف صدؽ الظاىري للاستبياف مف خلاؿ صدؽ المحتوى عمى حسب أراء ومقترحات 
الدراسة باستخراج معامؿ الثبات، بالاعتماد عمى اختبار ألفا  استبانوالأستاذ المشرؼ، وتـ التأكد مف ثبات 

كرونباخ لكؿ متغير بجميع أبعاده، كما تـ حساب معامؿ الصدؽ الذاتي للاستبياف مف خلاؿ الجذر 
 التربيعي لمعامؿ الثبات، والجدوؿ التالي يمثؿ نتائج الاختبار.

 اسة(: قيم معامل ألفا كرونباخ لمتغيرات الدر 09جدول رقم )
معامل ألفا  الفقرات المتغيرات الفرعية متغيرات الدراسة

 كرونباخ
 معامل الصدق

 
 
 

 0.969 0.940 07 الإستراتيجيةصياغة 
 0.952 0.908 05 الإستراتيجيةتنفيذ 
 0.970 0.942 06 الإستراتيجيةتقييـ 

 0.992 0.985 18                           الإستراتيجيةالإدارة 
( يتبيف أف قيمة معامؿ الثبات ألفا كرونباخ بالنسبة 09مف خلاؿ ملاحظة نتائج الجدوؿ رقـ ) 

( وأف قيـ معاملات الثبات لجميع أبعاد المتغير جميعيا فاقت نسب 0.985لمتسويؽ الدولي تساوي )
طي نفس أف الاستبياف يع،  وىذا يدؿ عمى أف الاستبياف يتمتع بدرجة عالية مف الثبات، بمعنى 60%

كذلؾ يتضح أف معامؿ الصدؽ النتيجة لو تـ إعادة توزيعو لأكثر مف مرة تحت نفس الظروؼ والشروط، 
وكانت جميع محاور الدراسة ذات معاملات صدؽ مرتفعة، مما يدؿ عمى  0.992الكمي عاؿ حيث بمغ 

 صحة الاستبياف وصلاحيتو لتحميؿ وتفسير نتائج الدراسة واختبار فرضياتيا.

 
 الفرضيات الفرعية وتحميل النتائجب الثالث: اختبار الفرضية الرئيسية و المطم

تـ تقسيـ ىذا المطمب في ىذا المطمب سنقوـ بإختبار لمفرضية والتاكد مف صحتياوعرضيا في الجدوؿ، و 
 بعة فروع وىي كالتالي:ر إلى أ

 ىالفرع الأول: إختبار الفرضية الرئيسية الأول
 بدرجة عالية. الإستراتيجيةلا تطبؽ جامعة محمد بوضياؼ الإدارة  :H0فرضية العدم  -
 بدرجة عالية.. الإستراتيجيةتطبؽ جامعة محمد بوضياؼ الإدارة  :H1الفرضية البديمة  -

 ، وكانت النتائج فيما يمي:t-testولأجؿ اختبار ىذه الفرضية نستعيف باختبار ت لعينة واحد 
 ىالفرضية الرئيسية الأول إختبار(10جدوؿ رقـ )
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 N 
المتوسط 
 الحسابي

 مستوى الدلالة فرؽ المتوسط درجة الحرية قيمة ت

تطبيؽ الإدارة 
 الإستراتيجية

30 3.34 1.753 41 0.345 0.000 

( موجبة عند 1.753( نلاحظ أف قيمة ت بمغت )10مف خلاؿ النتائج المبينة في الجدوؿ رقـ )
( ىذه النتيجة تأكد أف ىناؾ فروؽ 0.05أقؿ مف قيمة مستوى المعنوية )( وىي 0.000مستوى معنوية )

(، ومنو يمكف القوؿ بأف 3.34(، والمتوسط الحسابي )3ذات دلالة إحصائية بيف المتوسط الفرضي )
رضية ، ومنو رفض الفرضية الصفرية، وقبوؿ الفرجة عالية لاستراتيجياتيتبنى بد جامعة محمد بوضياؼ

 .بدرجة عالية الإستراتيجيةتطبؽ جامعة محمد بوضياؼ الإدارة القائمة: "البديمة 
جامعة محمد بوضياؼ تممؾ مواىب وقدرات وكفاءات فكرية وفنية ويمكف تفسير ىذه النتائج بأف 

 وطنيا .ال ولىالمراتب الأسألة غزو تتبع لاستراتيجيات مدروسة في م جامعةحيث أف شابة 
 رضية الفرعية وتحميل النتائجالفرع الثاني: اختبار الف

 
 :H1اختبار الفرضية الفرعية الاولى

 الموارد البشرية. إستراتيجيةلا تصوغ جامعة محمد بوضياؼ  :H0فرضية العدم  -
 الموارد البشرية بدرجة عالية. إستراتيجيةتصوغ جامعة محمد بوضياؼ : H1الفرضية البديمة  -

 ، وكانت النتائج فيما يمي:t-testنستعيف باختبار ت لعينة واحد  ولأجؿ اختبار ىذه الفرضية
 :H1اختبار الفرضية الفرعية الاولى(11جدوؿ رقـ )
 

 N  المتوسط
 الحسابي

درجة  قيمة ت
 الحرية

مستوى  فرؽ المتوسط
 الدلالة

تطبيؽ الإدارة 
 الإستراتيجية

30 3.29 9.91 41 0.29 0.000 

( موجبة عند 9.91( نلاحظ أف قيمة ت بمغت )11خلاؿ النتائج المبينة في الجدوؿ رقـ ) مف
( ىذه النتيجة تأكد أف ىناؾ فروؽ 0.05( وىي أقؿ مف قيمة مستوى المعنوية )0.000مستوى معنوية )

(، ومنو يمكف القوؿ بأف 3.29(، والمتوسط الحسابي )3ذات دلالة إحصائية بيف المتوسط الفرضي )
بدرجة متوسطة، ومنو رفض الفرضية الصفرية، وقبوؿ  الإستراتيجيةامعة محمد بوضياؼ تطبؽ الإدارة ج
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لمموارد البشرية بدرجة  الإستراتيجيةمؤشر صياغة الفرضية البديمة القائمة: " تطبؽ جامعة محمد بوضياؼ 
 عالية".

 :H2اختبار الفرضية الفرعية الثانية
 .الموارد البشرية جيةيإستراتلا تنفذ جامعة محمد بوضياؼ  :H0فرضية العدم  -
 .بدرجة عالية الإستراتيجيةتطبؽ جامعة محمد بوضياؼ مؤشر صياغة : H1الفرضية البديمة  -

 ، وكانت النتائج فيما يمي:t-testولأجؿ اختبار ىذه الفرضية نستعيف باختبار ت لعينة واحد 
 :H2اختبار الفرضية الفرعية الثانية (12جدوؿ رقـ )
 

 N  المتوسط
 الحسابي

درجة  قيمة ت
 الحرية

فرق 
 المتوسط

مستوى 
 الدلالة

تطبيق الإدارة 
 الإستراتيجية

30 3.45 1.40 41 0.45 0.000 

عند  ( موجبة1.40( نلاحظ أف قيمة ت بمغت )12مف خلاؿ النتائج المبينة في الجدوؿ رقـ )
( ىذه النتيجة تأكد أف ىناؾ فروؽ 0.05( وىي أقؿ مف قيمة مستوى المعنوية )0.000مستوى معنوية )

(، ومنو يمكف القوؿ بأف 3.45(، والمتوسط الحسابي )3ذات دلالة إحصائية بيف المتوسط الفرضي )
الموارد البشرية بدرجة عالية، ومنو رفض الفرضية الصفرية، وقبوؿ  إستراتيجيةجامعة محمد بوضياؼ تنفذ 

 الموارد البشرية بدرجة عالية. إستراتيجيةالفرضية البديمة القائمة: " تنفذ جامعة محمد بوضياؼ 
 :H2اختبار الفرضية الفرعية الثالثة

 .الموارد البشرية إستراتيجيةلا تقيـ جامعة محمد بوضياؼ  :H0فرضية العدم  -
 الموارد البشرية بجامعة محمد بوضياؼ بدرجة عالية. إستراتيجيةيتـ تقييـ : H1الفرضية البديمة  -

 ، وكانت النتائج فيما يمي:t-testولأجؿ اختبار ىذه الفرضية نستعيف باختبار ت لعينة واحد 
 :H2اختبار الفرضية الفرعية الثالثة (13جدوؿ رقـ)
 

 N  المتوسط
 الحسابي

درجة  قيمة ت
 الحرية

فرق 
 المتوسط

مستوى 
 الدلالة

 0.000 0.33 41 1.67 3.33 30تطبيق الإدارة 
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 الإستراتيجية
( موجبة عند 1.67( نلاحظ أف قيمة ت بمغت )13مف خلاؿ النتائج المبينة في الجدوؿ رقـ )

أف ىناؾ فروؽ  ( ىذه النتيجة تأكد0.05( وىي أقؿ مف قيمة مستوى المعنوية )0.000مستوى معنوية )
(، ومنو يمكف القوؿ بأف 3.33(، والمتوسط الحسابي )3ذات دلالة إحصائية بيف المتوسط الفرضي )

الموارد البشرية بدرجة عالية، ومنو رفض الفرضية الصفرية، وقبوؿ  إستراتيجيةجامعة محمد بوضياؼ تقيـ 
 بدرجة عالية.جامعة محمد بوضياؼ رية الموارد البش إستراتيجيةالفرضية البديمة القائمة: " يتـ تقييـ 
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 خلاصة الفصل

 ، ثـ تطرقناوىياكميا و مياميا تياو مديريا محمد بوضياؼقمنا في ىذا الفصؿ بالتعريؼ بجامعة
 .إلى مختمؼ الاستراتجيات المتبعة

 محمد بوضياؼالموارد البشرية لجامعة  الإدارة الإستراتيجية مف خلاؿ دراستنا الميدانية تقوـ
 .لصياغة وتنفيذ وتقييـ وتقويـالاعتماد عمى اب

مف اجؿ تحقيؽ مكانة ىامة ضمف المنظمات تطويرىا بصفة مستمرة يجب عمى الجامعة    
المنافسة،حيث أصبحتقوـ بالاستثمار في المورد البشري باعتباره العنصر الأساسي لمنجاح،وذلؾ بوضع 

لإعطاء اتإستراتيجي كؿ ثـ إتباعرد البشرية المناسبةلممنظمة ،تخطيط استراتيجي فعاؿ لتوظيؼ الموا
،و في الأخير وضع استراتجيات لتقييـ أداء الموارد البشرية والعمؿ عمى تطويرىا، الدافعية لمعمؿ أفضؿ

 .و احتلاؿ مراكز متقدمةمف اجؿ التميز 
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 :خاتمة

مف خلاؿ درستنا ىذه والتي قمنا بصياغتيا تحت عنواف:"واقع الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية 
،تطرقنػا إلى مختمؼ عمميات الإدارة الإستراتيجية لممنظمة وأىميتيا ثـ قمنا شرح و تحميؿ الإدارة  "

التغيرات الصياغة والتنفيذ الإستراتيجية لمموارد البشػرية حيث تعتبر نظاـ متكامؿ ومتناسؽ ومنسجـ مع 
والتقييـ التي تطرأ عمى البيئػة الداخميػة والخارجيػة لممنظمة، وذلؾ بالاستفادة مف نقاط القوة وتجنب نقاط 

التي تسعى مف خلاليا إلى تحقيؽ الأىداؼ  ،واستغلاؿ الفرص المتاحةالضعؼ والعمؿ عمى تعديميا، 
 .العامة والخاصة لممنظمة

في الإدارة الإستراتيجية لممنظمة، وىي المصدر الأساسي التي تحقؽ التفوؽ  فأصبحت جزءا ىاما
التنافسي والمكانة اليامة في ظؿ بيئة متغيرة باستمرار، فمف الضروري وضع استراتيجيات لتخطيط فعاؿ 

لذي لو لمموارد البشرية وتوظيفيا والعمؿ عمى المشاركة في اتخاذ القرارات العامة والخاصة بكافة أشكاليا ا
تأثير كبير عمى سموؾ الموارد البشرية، واستراتيجيات التقييـ مستمرة لتحسيف وتطوير الموارد البشرية 

قدرات وميارات المختمفة، التي تمكنيا مف الوصوؿ إلى الأداء الفعاؿ، ومف ثـ تقييمو بشكؿ  بواكتسا
 ليداؼ المسيطرة.موضوعي مف اجؿ تعديمو و تصحيحو بالأسموب الذي يمكػف مػف تحقيػؽ ا

 أولا النتائج:

 انطلاقا مف الدراسة التي تطرقنا إلييا نقوـ بتمخيص النتائج التالية:

لا يوجد مفيوـ موحد لإدارة الإستراتيجية الموارد البشرية بؿ تعددت التعاريؼ وفقا لمتوجيات الفكرية  .1
 والزاوية التي ينظر منيا كؿ باحث.

 د البشرية عمى تحقيؽ الأىداؼ العامة لممنظمة.تعمؿ الإدارة الإستراتيجية لمموار  .2

العنصر الأساسي لصياغة والتنفيذ ما أدى نيا تمثؿ الموارد البشرية المصدر الجوىري في المنظمة لأ .3
 إلى زيادة أىميتيا.

دورا كبيرا في مستقبؿ الجامعة مف خلاؿ رسـ خططيا المستقبمية وتحديد لرسالة  للإدارة الإستراتيجية .4
وتولييا صياغة خطة إستراتيجية ومف  والأىداؼ الجامعة وقدرتيا عمى التفكير والتحميؿ الاستراتيجي

 .ثـ تنفيذىا وتقيميا وضع القرارات الاستراتيجيات



 

 
 

يا منعدمة عكس نسبة الذكور بالجامعة محمد مف خلاؿ الدراسة عينة التي كانت نسبة الإناث في .5
 بوضياؼ بولاية المسيمة.

 .سنة45إلى 30بيف  أغمبية الموظفيف بالجامعة محمد بوضياؼ محؿ الدراسة سنيـ يتراوح .6

سنوات فما فوؽ  6أغمبية الموظفيف بالجامعة محمد بوضياؼ يممكوف خبرة في منصب الوظيفي مف  .7
 ة.وىذا يدؿ عمى خبرة الكفاءة وميار 

توصمت الدراسة بأف جامعة محمد بوضياؼ وجود تحسف في إدارتيا وذلؾ مف خلاؿ تطبيؽ  .8
استراتيجيات الموارد البشرية، وىذا بناءا عمى إجابات مفردات عينة الدراسة حيث؛ كانت إجابات أفراد 

عمى  3.42و 3.45 ػالعينة الدراسة عمى محور صياغة وتقييـ بدرجة موافقة عالية، وبمتوسط قدر ب
 .3.33ػ الترتيب أما محور تنفيذ فكانت درجة موافقة متوسط وبمتوسط قدره ب

مما يدؿ عمى صحة الاستبياف وصلاحيتو والمصداقية،  ياف يتمتع بدرجة عالية مف الثباتالاستب .9
 .نتائج الدراسة واختبار فرضيات لتحميؿ وتفسير

 .الموارد البشرية بدرجة عالية إستراتيجيةـ يتقيتصوغ وتنفذ و  جامعة محمد بوضياؼ  .10

 ثانيا: الاقتراحات

 :ىناؾ العديد مف الاقتراحات تتمثؿ في

يجب عمى رئاسة جامعة محمد بوضياؼ إتباع المنيج الإدارة الاستراتيجي لمموارد البشرية، و  .1
 العمؿ عمػى تحقيػؽ التكامؿ مع إستراتيجيتيا العامة. 

المتواجدة داخؿ رئاسة جامعة محمد بوضياؼ، لتركيز عمى مختمؼ فئات الذكور والإناث  .2
شراكيا في اتخاذ الق  بيا..تجار رارات المتعمقة بمختمؼ الوظائؼ والاستفادة مف خبراتيا و وا 

 اعتماد الجامعة محمد بوضياؼ عمى سياسة تشغيؿ الفئات الشبانية، واستغلاؿ طاقاتيـ. .3
 الجامعة محمد بوضياؼ عمى خبرة الكفاءة وميارة .تريكز  .4
تنمية روح الالتزاـ والابتكار في الموارد البشرية عف طريؽ أساليب التحفيز التي تتلاءـ مع  .5

 .الغير في قيميـ وحاجاتيـ، وتنمية معايير الأداء

 ثالثا: آفاق الدراسة

لمموارد البشرية، ويرجع ذلػؾ  ئية عف واقع الإدارة الإستراتيجيةنيا تقدـ رؤية مطمقة أو إف الدراسة لا
 لإمكانيػة دراسة ىذا الموضوع مف جوانب عديدة وبأبعاد مختمؼ.

لذلؾ نقترح بعض المواضيع التي تستدعي فتح أفاؽ عممية جديدة، والتي تعتبر كبحوث مستقبمية قد تكوف 
 مكممة ليذه الدراسة وتتطمب إثراء وتجديد، ومف ىذه المواضيع نذكر:



 

 
 

 لإستراتيجية لمموارد البشرية في تحسيف الأداء.دور الإدارة ا -
 الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية كميزة تنافسية لممنظمة.  -
 .تحديات الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية في المنظمات الجزائرية -
 .مةهة الإدارة مسايجيالإعماؿ نظاـ في الإسترات- -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

انًلاحك لبئًخ  



 

 
 

 قائمة الملاحق

 



 

 
 

 
 
 



 

 
 

 

 
 



 

 
 

 
 



 

 
 

 


