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الحمد لله رب العالمين والصلاة والسلام على سيدنا محمد وعلى آلو وصحبو 
 أجمعين.

 لوصول بنا إلى بر الأمان لوقد شارفت قافلة البحث  بعد أما
والاطمئنان لجني ثمار ىذه المسيرة العلمية، فإن واجب الوفاء يقضي بشكر كل 

 .من كانت لو يد بيضاء على البحث

 المشرف على ىذا العمل الدكتور للأستاذوالامتنان نتقدم بكل الشكر 
 زريفي سليم""

 ساىم في ىذا العمل من قريب او بعيد. شكرا لكل من



 

 

 

 
الرحمان فٌهما قال الذٌن إلى  

 ".تنهرهما ولا أف لهما تقل لاو"

 اللٌالً علً وسهروا تربٌة حسنأ ربونً من إلى
 إلى من كانو لً سندا فً الحٌاة

 الله حفظهم"  غاليال أبي" و"  الحبيبة أمي" إلى

 عمرها فً الله أطال يجدت إلى

  الأعزاء إخوتً إلى

 عائلةال إسم ٌحمل من كل إلى

 إلى كل الأصدقاء والأحبة

 زرٌفً سلٌمهد وعلى رأسهم المشرف:إلى أساتذة المع

 أهدي ثمرة هذا الجهد المتواضع
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الرحمان فٌهما قال الذٌن إلى  

 ".تنهرهما ولا أف لهما تقل لاو"

 حصدا الاشواك فً سبٌل سعادتً من إلى
 ربٌانً احسن تربٌةإلى من 

 الله حفظهم"  حبيبال أبي" و" نونالح أمي" إلى

  الأعزاء إخوتً إلى

 عائلةال إسم ٌحمل من كل إلى

 إلى كل الأصدقاء والأحبة

 زرٌفً سلٌمهد وعلى رأسهم المشرف:إلى أساتذة المع

 أهدي ثمرة هذا الجهد المتواضع
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 استراتيجية تنمية الموارد البشرية وانعكاسها عمى اداء العاممين
  -مركز البويرة–ولاية المنشآت الرياضية لدراسة ميدانية عمى بعض    

 :الدكتورإعداد الطمبة :                                                                        إشراف 
o زريفي سميم                                                                .العيادي بدر الدين. 
o قوادري السعيد. 
 الممخص:

 معتمدين ، تنمية الموارد البشرية عمى أداء العاممين    استراتيجيةاثر  تحديد إلى الدراسة ىذه خلال من نيدف
 أساسية مفاىيم الأول المحور  اولتن حيث ريظالن لمجانب محورين بحثنا يتضمن ; التحميمي، الوصفي المنيج عمى
 تنمية باستراتيجية تأثرهو  العاممين أداء الثاني المحور تناول بينما الاستراتيجية توجياتياو  البشرية الموارد تنمية حول

 الجانب فيو  ،مشابية والاستفادة منيا من مختمف الجوانبالى الدراسات السابقة وال بالإضافة البشرية الموارد
 لتجيب الاستبانة تأتي بعدىا ،لدراسةالتطبيقي تم التطرق الى فصمين حيث تمثل الفصل الاول في منيجية سير ا

 و ، في المنشآت الرياضيةتنمية الموارد البشرية عمى أداء العاممين  استراتيجيةاثر  فييا لنحدد البحث اشكالية عمى
 عمى اعتمدنا فقد الاستبانة ليذه الإحصائي لمتحميلو  فرد، 06 من متكونة عينة الدراسة ىذه شممت حيث ، من

 والاختبارات الإحصائية الأساليب استخدام تم الدراسة ىذه في الاستبانة قوائم وتحميل تفريغ أجلمن  spss برنامج
 :يةالتال

 الاستبيان صدقو  ثبات تحميل. 
 بانةالاست عبارات نحو الدراسة عينة مفردات استجابات لتحديد المعياري والانحراف الحسابي المتوسط. 
 الدراسة فرضيات عمى للإجابة البسيط الخطي الانحدار معامل. 

 :يمي فيما نذكرىا النضري الجانب في إلييا توصلالم النتائج أىمو 
 المورد بيذا المتعمقة نباالجو  بمختمف الإلمامو  المؤسسة، في تمعبو ىام دورو  بالغة أىمية البشرية لمموارد

 أحسن عمى بدوره قيامو تضمنو  المؤسسة في العامل دور تفُعّل التي السياساتو  البرامج تضع إدارة خلال من يكون
 الموارد إدارة وضائف منو  لممؤسسة؛ العامة الاستراتيجية مع يتماشى الذي الاستراتيجي الطابع ليا يكون أنو  وجو،

 الوسائلو  الإمكانيات كافة تسخرو  المؤسسة تتبناىا استراتيجية خلال من ذلكو  البشرية، واردالم تنمية نجد البشرية
 تنمية استراتيجية تضمن رية؛االإد المستويات مختمف البشرية اردالمو  تنمية مسؤولية في يتشاركو  الفرد، لتنمي

 ميارات وتطوير تكوين عمى تعمل التي( التكوين استراتيجية أىميا الاستراتيجية الآليات من العديد البشرية الموارد
 حل طرائق في المستمر التفكيرو  المعرفة لتطوير (الوظيفي التعمم استراتيجية كذلكو  ،)إمكانياتيم من الرفعو  العاممين

 إبتداءا لمفرد الوظيفية الحياة لتسيير (الوظيفي المسار تطويرو  الترقية استراتيجية أيضا ،)السوك تحسينو  المشكلات
 حماية تضمن التي (المينية السلامةو  الصحة استراتيجية الأخير فيو  ،)نيايتو حتى المؤسسة في العمل بداية من

  )الإنتاج وسائل أجيزة عمى الحفاظ كذلكو  عممو في يواجييا التي الحوادثو  الأخطار مختمف من الموظف
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 عمى المنظمة قدرة مدى يعكس الذيو  ليا أىمية الأكثر البعد يعتبرو  لممؤسسة جوىريا مفيوما يعتبر الأداء أن
 الجيد ىذا نوعيةو  وظيفتو في يبذلو الذي بالجيد يقاس المؤسسة في الفرد أداءو  لمواردىا، استغلالياو  أىدافيا تحقيق

 مستوى إلى إستنادا العاممين تقييم يتم إذ عمييا سيُقيّم التي العناصر يشكل ىذاو  يشغميا، التي بالوظيفة قيامو طريقةو 
 نظام ضمن ىذاو  إليو الوصول المؤسسة ترغب الذيو  منو المنتظر الإنجاز مستوىو  العامل حققو الذي الإنجاز

 .يمالتقي عممية تنظم خطوات ىعم يحتوي معين
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .اداء العاممين – الموارد البشرية -التنمية - الاستراتيجيةالكممات الدالة: 
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   :مقدمة -
 أدبيات أكدت إذ البشري؛ بالمورد الاىتمام ضرورة إلى ينحى المعاصرة لممؤسسات الحديث التوجو أصبح

 استراتيجيات في أساسيا وشريكا استراتيجيا أصلا لاعتباره إليو النظرة تغير الإداري الفكر وتطورات التسيير
 الديناميكية وتسيره اليائمة التطورات تحركو وعالم المعرفة تحكمو اقتصاد ظل وفي البشري فالمورد المؤسسة،
 كفاءات ذات بشرية موارد دون يكون لن الذي التميز، في تكمن والقوة للأقوى البقاء أن شعار ويوجيو المتسارعة
 لممؤسسة الحقيقي الرأسمال يشكل بات المؤسسة، موارد لباقي والفعال الجيد التسيير من تمكنيا ومعارف وميارات
 فييا. القيمة لخمق الأول والمصدر

 تنافسية، ذاتو ميزة حد في اعتبارىا إلى التنافسية الميزة لتحقيق كونو أداة من البشرية الموارد انتقمت وعميو
 امتلاكيا اختلافيا عمى لممؤسسات يمكن لا التي البشرية، لمموارد التنافسية الميزة مصطمح ظيور إلى ىذا أدى

 العمل ثم ومن تعيينيا اختيارىا، استقطابيا، البشرية، الموارد لاحتياجاتو من الجيد التخطيط خلال من إلا واستدامتيا
 وتحقيق يتماشى بما التنموية للاستراتيجيات وتنويعيا تبنييا خلال من فييا، الجيد والاستثمار عمى تنميتيا باستمرار
 .أىدافيا

 عمى الحصول ىو مؤسسة كل مسعى أصبح والارتقاء، والتفوق البقاء ضامن ىو الأداء في التميز كان ولما
 بموغ الأخرى والمؤسسات المؤسسات الرياضية بين معادلة ففي .أىدافيا تحقيق عمى وقادرة كفاءة ذات بشرية موارد
 وحتى رياضيين من مؤىمييا وكفاءة مستوى تعكس بشرية، كفاءات من تقدمو المؤسسات الرياضية بما مرىون ذلك

 .داخل المؤسسات الرياضية الأداء في التميز عن الوقت في ذات وتعبر إداريين
 والرقي تطوير في نواتجو تتمخص والذي المؤسسات الرياضية تمعبو الذي والحيوي اليام لمدور ونظرا

 البشرية مواردىا تثمين عمييا لزاما كان ،شباب رياضي توليد بميمة المنوطة من المؤسسات وباعتبارىا تمعاتلمجبا
لممورد البشري  في تنميتيا الاستثمار لفكرة وتطبيقيا تبنييا خلال من ومعارفيا، اتيكفاءاو  ،تياميارا من والرفع

  .وكفاءاتو لخبراتو الزمني التراكم لاعتبار الذاتي، لمتوليد ويميل بالاستخدام يتزايد الذي الحقيقي رأسماليا واعتباره
 خلال من وىذا المؤسسات لنجاح ضروري أمر المورد ىذا تنمية من جعل البشري بالمورد الاىتمام تزايد إن

بداعاتو طاقاتو تفجير  كبيرة، وفعالية بكفاءة وظيفتو ومتطمبات أىداف وتحقيق دوره أداء من يمكنو الذي الأمر، وا 
 ككل، المؤسسة عمى بالتالي و يشغميا التي الوظيفة أو لمفرد بالنسبة ذلك كان سواء تأثير ليا البشرية الموارد فتنمية

 وترسم معالميا توضح استراتيجية من ليا تكون أن لابد الاستراتيجي الطابع التنمية ىذه تكتسي حتى الحال وبطبيعة
 التيالاستراتيجيات  الآليات من العديد وىناك العامة، واستراتيجيتيا المؤسسة إليو تصبوا ما اتجاه في طريقيا
 يعمل يجعمو الذي الحافز وتخمق وتعممو الفرد تطوير عمى تعمل التي البشرية وادرىالم تنمية في المؤسسة تعتمدىا
 .المؤسسة تتبناىا شفافة وقوانين قواعد ضمن وىذا باجتياد
 



ةـــــــــــــــــــــدمـــــــــــقــــــــــم  

 

 ن‌
 

تقسيم ىذه الدراسة ة أنو من الضروري انوبغرض الإلمام بموضوع الدراسة من مختمف الجوانب، يرى الباحث
 :عمى الشكل التالي

 الفصل التمهيدي: -
 اختياربراز أسباب وصياغة الفرضيات، وا   وقد خصصو الباحث لمتعريف بالدراسة من حيث؛ طرح الإشكالية

 .المواضيع، بالإضافة إلى تحديد أىم مصطمحات الدراسة عن أىمية التطرق لمثل ىذه الموضوع، فضلا
  الجانب النظري: -

الى الدراسات  بالإضافةلمبحث،  وأىميتيا بالنسبة الأبستمولوجيامتناسقة من الناحية  محاورأربعة  يضمالذي 
 :حيث جاءت عمى الشكل التاليالمرتبطة بموضوع الدراسة، 

 .استراتيجية تنمية الموارد البشريةالأول: وتطرقنا فيو إلى  محورال -أ
 .اداء العاممين في المؤسسةالمحور الثاني: وشحرنا فيو  -ب
 ثاني: الفصل ال *

البحث، من دراسات عربية  ص لإظيار أىم الدراسات السابقة والمشابية ذات العلاقة بموضوعخص وقد
 .وأجنبية، بما فييا رسائل الدكتوراه والمقالات العممية

 :: وجاء عمى النحو التاليالجانب التطبيقي  -
 : ثالثالفصل ال *

الميدانية، كالمنيج العممي المتبع، مجتمع  من خلالو عمى توضيح منيجية البحث والإجراءات نابحيث عكف
              .الدراسة الميدانية، المعالجات الإحصائية...الخ الدراسة، عينة الدراسة، أدوات جمع البيانات، مجالات

 الفصل السادس:  –ب 
 .دراسةوالإطار النظري العام لم وفيو تم عرض وتحميل ومناقشة وتفسير نتائج الدراسة عمى ضوء الفرضيات

، ثم خلاصة عامة حول النتائج المتحصل الاستنتاجاتعمى تقديم أىم وأبرز  الاىتمام انصبوفي الأخير 
، ثم قائمة المصادر والمراجع والاقتراحات، والتوصيات (خاتمة)عمييا من خلال الجانبين النظري والتطبيقي 

 .والملاحق



    

 

 

 

 



عام                                                                                                التعريف بالبحث  مدخل  
 

3 
 

     :الاشكالية   -1
إن الاىتمام والتكفل بالمورد البشري باعتباره العنصر الفعال في أي تحول وتقدم اقتصادي يعتبر من 

الفعال والنتائج الجيدة. كما أصبح موضوع تنمية الموارد البشرية من أىم المواضيع  العناصر التي تضمن الأداء
نظرا لاعتبار ىذا النوع من الموارد كأىم مورد يسيم في نجاح أية مؤسسة عمى المدى البعيد، كما يعتبر موضوع 

القدرة عمى التنافس ومن ثم  تنمية الموارد البشرية أحد المداخل الرئيسية واليامة، ىذا إن لم يكن الأىم لتحقيق
ضمان الاستمرارية والمساىمة في تحقيق التنمية الشاممة فالموارد البشرية ىي العنصر الأىم والأكثر تأثيرا مقارنة 

 (03، صفحت 8002)الداوي، بباقي الموارد التي تممكيا المؤسسات. 
من في قيمة مواردىا البشرية، وكفاءاتيا الفردية والجماعية كرأس مال فكري، إن القيمة الحقيقة لممؤسسة تك

وقدرة توظيفيا لممعرفة الكامنة فيو، وتحويميا إلى تطبيقات تحقق الأداء المتميز، وبالتالي تحسين قدراتيا التنافسية، 
الاقتصادية، مما يتطمب من  فالتسيير الفعال لرأس المال الفكري يعد محددا أساسيا لأداء ونحاعة المؤسسة

المؤسسات الراغبة في التفوق التنافسي أن تحسن الاستثمار في موجوداتيا الفكرية، وجذب الكفاءات ذات القدرات 
 (211)أحمد السيد مصطفى، صفحة  والميارات، والمعرفة، والجودة الشاممة التي تفوق ما لدى المنافسين

أصبح التكوين خيارا استراتيجيا لتنمية الموارد البشرية وأصبح ينظر إليو عمى انو استثمار بشري ، شأنو  لذا
شأن الاستثمارات الأخرى يمقي التكوين اىتمام متزايد من المؤسسات العصرية باعتباره الوسيمة الأفضل لإعداد 

د بالتكوين وابتكار السمع والخدمات وتفعيل الاستخدام الموارد البشرية وتحسين أدائيا وينطمق ىذا الاىتمام المتزاي
 الكفء التقنيات والموارد المتاحة لممؤسسات.

فالتنمية البشرية بما تقدمو من معرفة جيدة وأفكار مستحدثة ومعمومات متنوعة يزود العاممين بميارات وقدرات 
قدرات الفرد وتساعده عمى تجديد نظرتو عديدة والتي ليا أثر عمى الاتجاىات وتحسين أساليب الأداء وتطوير 

الطبيعة و الاضطلاع عمى الدور الذي يؤديو في المنظمة، وبالتالي يرفع إنتاجيتو وتستفيد المنظمة من ذلك في 
 فعالية تحقيق أىدافيا .

 كما يساىم تسيير الجودة الشاممة في تنمية الموارد البشرية والكفاءات بصفة مستمرة بما يؤدي إلى تفجير
قدراتيا واستغلال مواىبيا ومياراتيا بكفاءة وفاعمية. فيو يستخدم أساليب تعمل عمى إحداث تغيير في توجيات 
العاممين واكتشاف قدراتيم وتنمية مياراتيم، كما يعد نظام تسيير استراتيجي متكاملا يسعی لتحقيق رضا العميل 

لك النظام تتوقف عمى المشاركة الفعالة لمموارد بمشاركة جميع العاممين بشكل مستمر. مما يعني أن نجاعة ذ
 البشرية وبمختمف كفاءاتيا.

 لا حيث التي تمتمكيا الأصول أىم من واصلا ، مواردىا أىم من مورد المنظمة في البشرية الموارد تمثل
 بيا للاىتمام جاىدة دائما تسعى المنظمة أن عمى يجب التي البشرية الموارد بدون المنظمة أىداف تحقيق يمكن

 مواجية في وتساعدىا بفعالية المؤسسة أىداف عمى تحقيق قادرة لتكون وكفاءاتيا مياراتيا تنمية في والاستثمار
 :التالي السؤال في تتمثل التي الدراسة إشكالية عمى لتجيب الدراسة ىذه أتت لذلك .والتحديات التغيرات
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 :التساؤل العام 
  ؟في المنشآت الرياضيةعمى أداء العاممين تنمية الموارد البشرية  استراتيجيةما اثر 
 :التساؤلات الجزئية 

 ؟أداء العاممين في المنشآت الرياضية و التكوين  توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين استراتيجية. ىل 2
أداء العاممين في المنشآت و التعمم التنظيمي  ىل توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين استراتيجية. 1
 ؟الرياضية 
عمى أداء العاممين الترقية وتطوير المسار الوظيفي  ىل توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين استراتيجية. 3

 ؟في المنشآت الرياضية 
عمى أداء العاممين في الصحة والسلامة المينية  ىل توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين استراتيجية. 4
 ؟ت الرياضية المنشآ
 الفرضيات: .2

 . الفرضية العامة:1.2
  المنشآت الرياضيةتنمية الموارد البشرية عمى أداء العاممين في  لاستراتيجيةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

 . الفرضيات الجزئية:2.2
 وتتفرع الفرضية الرئيسية الى الفرضيات الفرعية التالية :

في  العاممين اداء لتنمية الموارد البشرية بحيث أنيا تساىم بتنمية الاستراتيجيةعتبر التكوين آلية من الآليات ي. 2
 .المنشآت الرياضية

 .المنشآت الرياضية في التي تؤثر عمى أداء العاممين الاستراتيجياتالتعمم التنظيمي من  استراتيجية. تعتبر 1
 الترقية حافزا يشجع العاممين لبذل مجيود وخمق جو من المنافسة لدييم. استراتيجية. تعتبر 3
 .المنشآت الرياضية في الصحة والسلامة المينية أن تؤثر عمى أداء العاممين لاستراتيجية. يمكن 4
 . أسباب اختيار الموضوع:3

البحث العممي أىمية كبيرة في تحقيق التقدم الحضاري والرقي البشري في مجالات الحياة المختمفة في  يمثل
 العصر الحديث، من المألوف أن نلاحظ علاقة إيجابية واضحة بين البحث العممي والعصر الذي نعيشو.

 ومن ىذا المنطمق ارتئينا لمقيام بيذا البحث وذلك للأسباب الآتية:
 ذاتية: . أسباب1.3
  إن من دوافع المضي في أي بحث أو دراسة ىي إشباع الغريزة الانسانية التي تبحث دائما عن حقائق

الأمور، ولعل من أحد أسباب اختيارنا ليذا الموضوع ىو الإحساس بالمشكمة أو الموضوع وارتباطو المباشر 
 .بالتخصص

 التخصص العممي الذي درسنا فيو بحيث أن من أىم المواضيع التي يعالجيا ىو المورد البشري وكيفية  نوع
 تنميتو
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  المناسبة لذلك لرفع أدائو كفرد وأداء المؤسسة بصفة عامة. الاستراتيجيةووضع 
  عمى أداء تنمية الموارد البشرية وأثرىا  استراتيجيةوالبحث حول موضوع  الاستطلاعرغبتنا وميولنا في

 العاممين.
 . أسباب موضوعية:2.3
 .صلاحية المشكمة لمدراسة النظرية والميدانية 
 .محاولة إعطاء بعض الحمول والتوصيات في ىذا الموضوع 
 .مراجعة النقائص الحائمة دون ذلك بالنسبة ليذا الموضوع 
  فقوة الموارد البشرية لممؤسسة  استغلالأحسن  استغلالياالمؤسسات بالموارد البشرية التي يجب  اىتماميجب

 قوة المؤسسة ومدى نجاحيا. يعكس
  أهداف البحث: .4

 من خلال ىذه الدراسة نسعى لتحقيق الأىداف التالية:
 ليا. الاستراتيجيتبيين البعد رة الموارد البشرية في المؤسسة و . تحديد أىمية الموارد البشرية و دور إدا2
 .استراتيجيتيا. معرفة تنمية الموارد البشرية و التعرف عمى 1
 في تنمية الموارد البشرية. الاستراتيجية. التعرف عمى الآليات 3
 . التعرف عمى ماىية ومفيوم أداء المؤسسة بصفة عامة وأداء العاممين بصفة خاصة.4
 . دور نظام ترقية أداء العاممين في المؤسسة.5

 أهمية البحث: .5
من أىم الأصول التي  باعتبارىاىذا البحث مساىمة في تحميل مدى أىمية الموارد البشرية في المؤسسة  يعد

في  الاستراتيجيفييا وتنميتيا بالطريقة التي تجعميا تؤدي دورىا بكفاءة وفعالية عالية تترجم دورىا  الاستثماريمكن 
ىام يتوافق مع  استراتيجيارد البشرية باعتبارىا ليا دور تنمية المو  باستراتيجيةأكثر  ، لذلك وجب الاىتمامالمؤسسة

 لممؤسسة.  العامة الاستراتيجية
ويمكن اعتبار ىذه الدراسة بمثابة إضافة مرجعية لمبنية المعرفية النظرية منيا والتطبيقية في ميدان عموم 

التي سبقت ولكن في معالجة متغيرات وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية؛ فيذه الدراسة عبارة عن تكممة لمبحوث 
 .جديدة وفي بيئة مغايرة

 تحديد المفاهيم والمصطمحات: .6
من أجل تحقيق التواصل بين الباحث والقارئ، نرى انو من الضروري توضيح وتحديد لممفاىيم والمصطمحات 

ك في الفيم الجيد التي ستتكرر طوال البحث، حتى تكون لمقارئ رؤية واضحة حول دواعي استعماليا وأىمية ذل
 : لمبحث، وتعتبر أىم المفاىيم والمصطمحات الواردة في بحثنا ىذا كما يمي
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 . استراتيجية تنمية الموارد البشرية:1.6
 . الاستراتيجية:1.1.6

 : لغة   -أ
تعني التييؤ لمحرب بتحديد حركة الجيش بشكل عام، وبدقة ، (Stategos)الاستراتيجية كممة يونانية الأصل 

كما يُقال أنّيا اشتقت من كممة  (281، صفحت 8002)ًاصر دادي عدوى،  تعني: "فن الجنرال"ىي  أكثر في المّغة
(Strategia)  ّكما أنّيا كانت تعني في القديم  (35، صفحت 2331)عبد السلام ابى قحف،  قيادة وتوجيو الجيوش"، ومعناىا: "فن

 (05، صفحت 8000)عىض، الأعداء".   لدى الجيوش "الخطة التي توضع لحماية الوطن وىزيمة
  اصطلاحا : -ب 

 لقد تمّ نقل مفيوم الاستراتيجية من المجال العسكري إلى المجال الإداري، وعميو عرّفيا ألفريد شوندلار
(A.Chandler)  بأنّيا: "تحديدٌ للأىداف والغايات الأساسية طويمة الأجل لممؤسسة، ومنو اختيار خطط العمل

تحديد وتقييم المسارات  "فيعتبرىا بأنّيا:( B.Canot)وتخصيص المواد الضّرورية لبموغ تمك الأىداف"، أمّا كانوت 
بينما يراىا  (22، صفحت 2333)إسواعيل،  ر البديل المناسب"،البديمة لتحقيق رسالة أو أىداف محددة، ومن ثَمّة اختيا

(R.A.Thietart )الأخذ بعين الاعتبار الوسائل،  مجموعة القرارات والأفعال التي توافقيا الخطط العامة، مع" :بأنّيا
 et ( Higgins)في حين يصفيا ىيجتز وفينكز  (58، صفحت Charles(H ،)2322) بغية الوصول إلى تنفيذ الأىداف"،

(Vincze) خطط رئيسية شاممة عادة ما تكون طويمة الأجل لإنجاز أىداف"، بينما  بقوليما: "الاستراتيجيات ىي
بأنّيا: "تصور المؤسسة لما تريد أن تكون عميو في ( et B.Tregoe) (Zimmerman) يعتبرىا كل من زمرمان وتريقيو

  (03، صفحت 2338)رشاد الحولاوي، المستقبل، وليس كيفية وصوليا إلى ىذا الوضع". 
 مجموعة القرارات الميمة للاختيارات الكبرى لمنظم المتعمقة (Harvard)بينما تمثل الاستراتيجية لدى جامعة 

بالمؤسسة في مجموعيا، والرّامية إلى تكييف المؤسسة مع التغير وكذلك تحديد الغايات الأساسية والوسائل الكافية 
التي تعد  من أجل الوصول إلييا، أو ىي القرارات الأساسية لاختيار ىيكل التنظيم وأخذ بعين الاعتبار عممية التنفيذ

 (238، صفحت Herbert ،2318)  .جزءاً منيا"
 التعريف الإجرائي للاستراتيجية. 

يمكن لممؤسسة الاقتصادية أن تكون ذات تنظيم فعّال، ى ىي: "مجموع البرامج طويمة الأمد التي توضع حت
المنافسة في ميدان وتحديد كيف يُمكن ليا أن تستغل مواردىا المالية، المادية، والبشرية لتحقيق الفعّالية، ومنو 

 الأعمال"
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 التنمية: .2.1.6
  اصطلاحا :التعريف  -

ىادفة قد توجو عممية النمو وتسارعيا أو تحسن في نوعيتيا أو تغير في اتجاىيا، وقد ىي عممية مخططة و 
تقع خارجيا فتصطنع وتحمل وتركب المتغيرات وتبتدع المخرجات لتحصل عمى ما ىو أحسن وأفضل أو ما ىو 

مناىج العممية متميز في خصائصو، وىذا لا يتحقق إلا بتوظيف الخبرة والمعرفة وبذل الجيود واعتماد المتفرد و 
 (03، صفحت 8002)الغاهدي عبد الله هحود،  .الفرضيات والنظرياتوتوظيف الدراسات و 

 :التعريف الإجرائي -
المعرفة والميارات والقدرات لمقوى البشرية العاممة في الإدارة العامة لممرور يقصد بيا تدريب وتحسين وتطوير 

 في وزارة الداخمية بمممكة البحرين بما يلاءم التحول لتطبيق الإدارة الإلكترونية
 . الموارد البشرية:3.1.6

  اصطلاحا :التعريف  -
نجاز عرف الموارد البشرية بأنّيا: "مجموعات الأفراد المشاركة في ت رسم أىداف وسياسات ونشاطات وا 

، كما يعرفيا عبد المنعم الركابي بأنّيا: "تمك " (21، صفحت 8000)حسيي ابراهين بلىط،  الأعمال التي تقوم بيا المؤسسات
لأعمال والراغبين في أداء تمك المجموعة من الأفراد المؤىمين ذوي الميارات والقدرات المناسبة لأنواع معينة من ا

، وتُعرف أيضاً بأنيا: "قوة العمل في المؤسسة، والمورد (30، صفحت 2332)عبد الوٌعن الركابي،  الأعمال بحماس واقتناع "
والموارد البشرية ىي الأكثر  البشري يعتبر أىم عنصر من عناصر الإنتاج الأخرى كالأموال والتكنولوجيا وغيرىا،

 . (08، صفحت 2331)حبيب الصحاف،  فعالية وفائدة لممؤسسة وأكثر تأثيراً عمى تحقيق أىداف العمل"
 :التعريف الإجرائي -
البشرية ىي تمك المجموعة من الأفراد المؤىمين ذوي الميارات والقدرات المناسبة لأداء أنواع معينة  الموارد  

 وتمثل عنصر من عناصر الإنتاج والمحرك الأساسي لوسائمو.   من الأعمال داخل المؤسسة الاقتصادية،
 استراتيجية تنمية الموارد البشرية:. 4.1.6

  اصطلاحا :التعريف  -
 عمى تمع،لمجا واحتياجات يتفق بما صحيحا إعداد البشري العٌصر إعدادبأًها4  البشريت الوىارد تٌويت تعرف

 .وجيوده طاقاتو زيادة عن فضلا الطبيعية، لمموارد استغلالو ويتطور يزداد الإنسان وقدرة معرفة بزيادة أنو أساس
 (1222)موسى الموزي، 
 في العمل عمى القادرة العاممة لمقوى والميارات والقدرات المعرفة عممية زيادة البشرية الموارد بتنمية يقصد

)بي زاهي هٌصىر،الشايب هحود  .مختمفة اختبارات من يجري ما ضوء في واختيارىا انتقاؤىا يتم والتي الاتلمجا جميع

 (8003الساسي، 
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 وصقل تحريك في الأساسية المقومات أحد تمثل " انيبأ البشرية الموارد تنمية منصور أحمد الدكتور عرف
 تعميمية وسيمة فيي ثم ومن والسموكية والفنية والعممية العممية جوانبيا في البشرية، والكفاءات القدرات وتنمية وصيانة

 والإنتاج، العمل عمى طاقتو من تزيد فمسفات، أو قيم أو مبادئ أو نظريات، أو معمومات أو بمعارف الإنسان تمد
 الأداء في المتباينة والمسالك المتطورة الفنية والأساليب الحديثة العممية الطرق تعطية تدريبية وسيمة أيضا وىي

 قدراتو صقل تعيد ذاتية وميارات إضافية خبرات الإنسان تمنح فنية وسيمة كذلك وىي والإنتاج العمل في الأمثل
 الفرصة وتمنحو والأدبية، المادية وتصرفاتو سموكو تشكيل تعيد سموكية، وسيمة أخر وىي اليدوية أو العقمية ومياراتو
)أحود هٌصىر،  ومرؤوسيو ورؤسائو زملائو مع وعلاقتو الوظيفة، في وتصرفاتو العمل في مسمكو في النظر لإعادة

2313) 
 :الإجرائي التعريف -

 عمى القادرة العاممة لمقوى والقدرات والميارات المعرفة عممية زيادة البشرية الموارد تنميةاستراتيجية ب يقصد
 مستوى رفع بغية مختمفة اختبارات من أجري ما ضوء في واختيارىا انتقاؤىا يتم والتي الات،لمجا جميع في العمل
 .ممكن حد لأقصى الإنتاجية ماتيكفاء

 اداء العاممين:. 5.1.6
  اصطلاحا :التعريف  -

يعد أداء العاممين عنصرا من عناصر الإنتاجية، وىو يختص بالجانب الإنساني ويتم تحديد الإنتاجية لمعامل 
لدوره واختصاصو ومدى اتباعو لمتعميمات التي ل الذي يؤديو العامل ومدى تفيمو تبعا لعدة أبعاد متداخمة وىي: العم

تصل إليو من الإدارة عبر المشرف المباشر لو، أو الإنجاز الذي يحققو العامل ومدی توافقة مع المعايير ومستويات 
الجودة. وربما يشير إلى سموك العامل مع وظيفتو أو زملائو، أو الحالة النفسية لمعامل من حيث الرغبة في العمل 

 (2338)عىدة احود حسي وهلكاوي فتحي حسي ،  ق التحسين التي يمكن أن يوفرىا العامل في عممو.أو طر 
 :. المنشآت الرياضية6.1.6

  اصطلاحا :التعريف  -
)أحود   الرياضة يتعيد الذي المؤسساتي المادي الواقع ذلك " : أنيا عمى الرياضية المنشآت البعض عرف لقد

 إلى لموصول تدار أن المفروض اجتماعية فنية وحدة " : أنيا عمى أيضًا البعض ويعرفيا (583، صفحت 2333هاهر، 
 بو ويتأثر الآخر في منيا جانب كل يؤثر بحيث بعضيا في متداخمة رئيسية جوانب اتبعت إذا وذلك صورة، أفضل
 والتوجيو والتنظيم كالتخطيط الإدارية والعمميات والمادية البشرية الموارد وواضحة، معروفة تكون التي الأىداف :وىي

  .(212، صفحت 8002)حسي احود الشافعي،  والرقابة
 :التعريف الإجرائي -

 أو المركبات أو القاعات أو المساحات كل ىي الرياضية المنشآت أن التعريفين ىذين خلال من نفيم
 بتسييرىا تقوم والتي والرياضية، البدنية النشاطات مختمف لممارسة المخصصة الأماكن عامة بصفة أو الملاعب،
 . منظم إداري إطار في الأفراد من مجموعة
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 تمهيد: -
إن المصدر الأساسي لنجاح أي منظمة يتوقف عمى كفاءة ومقدرة والطاقات الإبداعية لمواردها البشرية، وهذا 
ما يتطمب الإدارة الجيدة والتي تقوم عمى تحديد ووضع البرامج والوظائف والأنشطة اللازمة لمتحكم في هذه الموارد 

 لممؤسسة.وتنظيمها، وربطها بالأهداف الاستراتيجية 
نما أصبح من  إن الاهتمام بالموارد البشرية لا يقتصر فقط عمى الأمور الإجرائية المتعمقة بالعاممين، وا 
الضروري جدا الاهتمام بالجانب السموكي للأفراد وذلك من خلال تنمية وتطوير قدراتهم الإبداعية وتحسين أدائهم 

 بما يحقق أهدافهم وأهداف المؤسسة.
د البشرية لابد من وضع استراتيجية فرعية تابعة للاستراتيجية العامة لممؤسسة التي تقوم عمى ولتنمية الموار 

إعداد وتهيئة العاممين لموظائف التي سيشغمونها وتزويدهم بالفرص اللازمة لتعمم المهارات الضرورية لمواكبة 
 متطمبات العمل.

مواردها البشرية نجد استراتيجية التكوين واستراتيجية ومن الآليات الاستراتيجية التي تتبعها المؤسسة التنمية 
الترقية واستراتيجية التعمم الوظيفي واستراتيجية الصحة والسلامة المهنية والتحكم الجيد في هذه الاستراتيجيات يمكن 

 المؤسسة من تحقيقها أهدافها المسطرة.
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 : البشرية الموارد تعريف .7
 أدنى إلى خفضيا يجب التي التكمفة عناصر من عنصر كونيا من المنظمات في الأفراد إلى النظرة تحولت

 .لممنظمة بالنسبة قيمتيا وزيادة فييا الاستثمار يمكن التي المنظمة أصول من أصل كونيا إلى ليا، حد
 (27، صفحح 7006)مذحد محمذ اتى الىصر، ادارج وذىمٍح المىارد الثشرٌح،  :نذكر البشرية الموارد تعريفات من 

 واحد مورد ليا منظمة أي إن يقول حيث "دركر بيتر" ذلك ويؤكد الحقيقي الوحيد المورد ىي البشرية الموارد .أ
 .الانسان ىو حقيقي

 تم إذا نجاح، كل مصدر وىي منشأة، أي في الكامنة الموارد ىي "اليواري سيد" يشير كما البشرية الموارد .ب
 إدارتيا ساءت إذا فشل كل مصدر وىي، جيد بشكل إدارتيا

 القادرين الأفراد من المجموعات تمك ىي منظمة أو دولة لأي" مصطفى سيد أحمد" يشير كما البشرية الموارد . ت
 .وممتزم جاد بشكل الأداء ىذا في والراغبين العمل أداء عمى

 ليذه الفاعمة الاستفادة فرص تزيد، و منسجم اطار في الرغبة مع القدرة وتتفاعل تتكامل أن يتعين وحيث
 .والصيانة والتطوير لتقييموا والتدريب الاختيار بالتعميم تطويرىاو  تصميميا تحسين نظم تتوفر عندما الموارد

 فالمورد منظمة، أي نجاح يقوم وبيا منظمة، أي في الفاعمة الأصول أىم من تعتبر البشرية الموارد فإن وبيذا
 خلال من يكون المورد بيذا الأمثل والاستغلال وطموحاتيا، المنظمة أىداف يحقق الذي المفكر العقل ىو البشري
 أدائو تحسين في تساىم التي الجوانب بمختمف والإلمام لأدائو المستمر والتقييم وتطويره تدريبوب المنظمة اىتمام
 .وتنميتو
 :البشرية الموارد أهمية .8

 يتحقق أن المستحيل، من بل يمكن، فلا .منظمة أي لنجاح كبيرة استراتيجية أىمية البشرية الموارد تمثل
ت الميارا ذوي الأفراد إلى تفتقر المنظمة كانت فإذا...( والمادية المالية :مثل)الأخرى لمموارد الأمثل الاستخدام

 البشرية الموارد أىمية "مصطفى سيد احمد"يشير ىذا وفي منيم، المطموبة وظائفيم أداء عمى القادرينو  المؤىلاتو 
 (23-27، الصفحاخ 7006ادارج وذىمٍح المىارد الثشرٌح، )مذحد محمذ اتى الىصر،  :التالية الرئيسية النقاط خلال من

 .الاقتصادي والنفوذ الاستقلال أساس البشرية الموارد .1
 .عالمية تنافسية أداة البشرية الموارد .2
 .المستوردة التكنولوجيا فاتورة تخفض المبتكرة العقول .3
 .المضافة القيمة تعظم البادئة العقول .4
 .الصادرات لزيادة أداة الفاعمة البشرية الموارد .5
 .قوميةال الثروة تكمل البشرية الموارد .6
 .العالمي لمصراع ساحة أصبح العقول استقطاب .7
 .القومي الأمن تعزز البشرية لمموارد الفاعمة الإدارة .8
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 بشكل إدارتيا تم إذا وذلك مجتمع، أو منظمة لأي النجاح مصدر ىي البشرية الموارد أن" اليواري سيد" ويؤكد
 .وغيرىا الميزانية....المالي المركز قوائم في تظير لا التي المالية الموارد وجود في يكمن لا النجاح سبب إن جيد،

 تنمية الموارد البشرية: .9
 :التنمية لمفيوم الإشارة يمكن البشرية الموارد تنمية لتعريف التطرف قبل

)مذحد محمذ اتى الىصر، إدارج و ذىمٍح المىارد الثشرٌح9 الإذجاهاخ المعاصرج،  :منيا نذكر التنمية لمفيوم تعريفات عدة ىناك

 (978، صفحح 7006
 لمتدخل نتيجة وتحدث المجتمع، في والوظيفية الييكمية التغيرات من سمسمة من تتكون ديناميكية عممية ىي التنمية .أ

 طريق عن المجتمع أفراد من الغالبية رفاىية مستوى لرفع وذلك لممجتمع، المتاحة الموارد ونوعية حجم توجيو في
 .الأقصى الحد الى المجتمع طاقات استثمار في أفراده فعالية زيادة
 الحالة الى السمبية الحالة من مجتمعيم نقل عمى لمعمل المجتمع أفراد فييا يشارك مستمرة عممية ىي التنمية . ب

 زيادة الى تؤدي والتي المختمفة المجتمع قطاعات في الإيجابية التغييرات بعض إحداث طريق عن الإيجابية
 الأفراد معيشة مستوى في وتحسين

 .والمجتمع لممواطن الرفاىية وتحقيق والتقدم النمو أجل من تبذل التي البشرية الجيود كل ىي التنمية . ت
 :البشرية الموارد تنمية تعريف .9.9

 في الناس حاجات الى وتتوجو الناس، أجل من الناس تنمية أنيا عمى عامة بصفة البشرية التنمية الى ينظر
 وسواعد عقول عمى ترتكز البشرية التنمية فإن ىنا من والثقافة، والتربية والسكن والعمل والعمم والممبس المأكل
بداعات الطاقات لتفجير المستمر سعييا خلال من البشرية، الموارد  عمى التنمية الى ينظر كما الإنتاجية الأفراد وا 
، 7099)كىرذل،   .التسمسمية الإدارية المستويات داخل وأوسع مختمفة مسؤوليات لاستلام الأفراد وتطوير إعداد أنيا

 (290صفحح 
 (35، صفحح 7094)احمذ ته ٌحً الرتٍع،  :نذكر البشرية الموارد لتنمية الكثيرة التعريفات ومن

 سموكياتو تغيير عمى والعمل والمستقبمية، الحالية الفرد فعالية وتدعيم تعزيز عممية ىي البشرية الموارد تنمية .أ
 الإدراك كل تعديل تستمزم والتي التنمية، عممية من المرجوة الأىداف تحقيق في يساىم بما العمل في واتجاىاتو
 .الوظيفي المسار حسب والميارات

 أداء مستوى تحسين أجل من الإدارة تمارسو الذي والمستمر المخطط الجيد البشرية الموارد بتنمية نقصد . ب
 .المؤسسة وأداء العاممين

 بين الفجوة تقميل الى تيدف متفاعمة، ككائنات المؤسسات باستمرار مستمر نشاط ىي البشرية الموارد تنمية . ت
 وبما وتيديدات فرص من تفرزه وما وتطورىا بمتغيراتيا بيا المحيطة والبيئة الحالية، بإمكانياتيا المؤسسة واقع

 .تيديدات من يواجييا ما عمى تترتب التي الآثار وتقميل فرص، من ليا يتاح ما كل استغلال يتضمن
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 :البشرية الموارد تنمية مبادئ. 2.9
 حدد لقد "ATKINSON" المعمومات وتكنولوجيا الإبداع مؤسسة ورئيس مؤسس (I.T.I.F)من مجموعة

، الصفحاخ 7094)احمذ ته ٌحً الرتٍع،  :البشرية مواردىا لتنمية المؤسسات تعتمدىا أن يجب التي الأساسية الافتراضات

38-40) 
 ومستوى المؤسسة كفاءة عمى بالنفع يعود مما الأفراد وقدرات بميارات للارتقاء وسيمة ىو :التدريب في الاستثمار. 1

 .التنافسية قدرتيا زيادة وبالتالي انجازىا،
 الميارات من الاحتياجات تقييم عممية :والبعيد القصير الأجمين في البشرية الميارات من الاحتياجات تقييم. 2

عداد أنواع من المؤسسة احتياجات عن معمومات جمع عن عبارة ىي البشرية  تطوير أجل من البشرية، الكفاءات وا 
 .المستقبميةو  الحالية الوظيفية المقاييس مع يتماشى لا بما عجز تصحيح أو الوظيفي الأداء

 في القائمين فعمى المؤسسة، باستراتيجية مباشرة مرتبطة البشرية الموارد متطمبات :العاممين عمل فرص توسيع . 3
 .المؤسسة في توسيعيا و التعميمية التدريبية البرامج إعداد خلال من الكبير الاىتمام الجانب ىذا إعطاء المؤسسة

 المعموماتية بالميارات الإلمام الأفراد عمى يجب:العاممين طرف من المعمومات تكنولوجيا استخدام عمى التركيز. 4
 وفي معيا، يتعامل التي القضايا كافة عن موضوعية أحكام وبناء العمل، في تواجيو التي المشكلات لحل الأساسية

 تتوفر ان العامل لمفرد ينبغي أساسية، ميارات سبع بتحديد سمحت بدراسة الأمريكية العمل إدارة قامت الصدد ىذا
 التدخلات فيم التعاون، الإبداع، الناقد، التفكير :ىي الميارات وىذه والمعمومات المعرفة عصر في لمنجاح فيو

 .النفس عمى الاعتماد تعمم و الوظيفي المستقبل الكمبيوتر، استخدام الاتصال، الثقافية،
 :البشرية الموارد تنمية مسؤوليات. 3.9

)محمذ سمٍر احمذ،  :رئيسية مستويات أربعة عمى منشآت معظم في البشرية الموارد تنمية مسؤوليات تعتمد

 (68-67الصفحاخ 
 في البشرية التنمية مفيوم عن واضحة مستقبمية رؤية وتوصيل تكوين مسئولية تتحمل :العميا الإدارة 
  -المنشأة ىيكل-النظم مراجعة فعمييا العمل، لقوة تقدم أو نمو عنو ينتج تأخذه تصرف كل أن وعمييا المنشأة،
 المالية الموارد وتوفير الأفراد فييا ويزدىر ينجح أن يمكن التي المناسبة البيئة خمق البشرية، الموارد سياسات
 .بالإجراءات القيام متابعة المختمفة، والأقسام الإدارات قبل من عمل خطة بتطبيق والالتزام اللازمة،
 بكفاءة ووظائفيم تأدية يمكنيم الأفراد أن لضمان الأساسية المسئوليات تتحمل فيي :الإشرافية الإدارة 
 جية بمساعدة أو منفردة سواء المسؤولية ىذه الكامنة، وطاقاتيم قدراتيم لتنمية مستمرة تعمم بفرص ويتمتعوا وفعالية،
 :كالتالي مختصة
 أداء يمكنيم لكي الأفراد يحتاجيا التي الاتجاىات المعرفة، الميارات، اكتساب وتدعم تشجع عمل توفير 

 .جيد بشكل أعماليم
 النتائج وتقييم ومراجعة مياراتو، تنمية في الأفراد لمساعدة الأداء وتقييم قياس بشكل العمل أىداف مراجعة 

 كشف عمى والأقدر إلييم الأقرب لأنيا الأفراد، تنمية عممية عناصر أىم ىي الإشرافية الإدارة أن الحقيقة في
 .التدريبية احتياجاتيم تحديد عمى القادر ىو وبالتالي ومشكلاتيم،  إمكانياتيم
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 :التالي النحو عمى التنمية لعممية الإشرافية الإدارة بيا تقوم التي الأساسية المسؤوليات وتتحدد
 سناد الفرد اختيار في المشاركة  .إليو العمل وا 
 مستواه تقييم و الفعمي الأداء متابعة. 
 لمفرد التدريبية الاحتياجات عن الكشف. 
 السميمة الاتجاىات في الفعمي السموك لتوجيو العقاب و الثواب نظم استخدام. 
 المستقبل وطموحات تغيرات اليومي، بالعمل المرتبطة احتياجاتو تعمم مسؤولية عميو تقع فيو :الفرد 

 .الذاتية التنمية الوظيفي،
 تسيير وظيفة تكون وأحيانا الفرد تنمية في متخصصة وظيفة لممؤسسة يكون ان يمكن: المتخصصة الجهة 
 .خارجيا أو المؤسسة داخل سواء التدريب أقسام وأحيانا المسؤولة، ىي البشرية الموارد

 :سابقا المذكورة المستويات وفق البشرية الموارد تنمية مسؤوليات يمخص التالي والجدول
 البشرية الموارد تنمية مستويات الإداري المستوى

 
 

 العميا الإدارة

 تنمية مفيوم عن واضحة مستقبمية رؤية وجود  -
 .البشرية الموارد

 .الأجل طويمة والخطط والسياسات الييكل وضع  -
 .اللازمة المالية الموارد توفير  -
 .المطموبة الجودة وتكمفة مواصفات تحديد  -

 .التدريب المشاركة، والتوجيو، التنظيم الوسطى الإدارة
 
 

 العاممة والقوى الإشرافية الإدارة

 الموارد تنمية وسياسات خطط وضع في المشاركة  -
 .البشرية

 .البشري العنصر اختيار في المشاركة  -
 .التدريبية الاحتياجات عن الكشف  -
 .الفعمي الأداء متابعة  -
 .المباشرة وغير المباشرة التكاليف تحديد  -

 
)احمذ ته ٌحى رتٍع،  .الثلاثة الإدارية لممستويات وفقا البشرية الموارد تنمية مسؤولياتيمثل:  (19رقم) الجدول

 (44-43الصفحاخ 
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 :البشرية الموارد تنمية استراتيجية وأهمية تعريف .91
 :البشرية الموارد تنمية استراتيجية تعريف .9.91

من كممتين  مركبة فيي عسكري، ومنشأىا (stratos-agos) يوناني أصل ذات "استراتيجية " كممة إن
Agos  الجيش تعنيو Stratos من المصطمح ىذا استعمال انتقل ولقدالجيش  قيادة فن بذلك تعني فيي القيادة، فن 
 .الثانية العالمية الحرب بعد الأعمال إدارة مجال إلى الحربي العسكري الجانب
 (7-6، الصفحاخ 7093)مساعذٌح،  :بالاستراتيجية الخاصة التعاريف ومن 
 قامة بناء " أنيا عمى الاستراتيجية "بورتر" يعرف  في موقع إيجاد أو التنافسية، القوى ضد دفاعات وا 

 .يكون ما أضعف القوى تكون حيث الصناعة،
 ىذه لتحقيق الموارد وتخصيص المدى، طويمة الأىداف تحديد " بأنيا الاستراتيجية فيعرف "شندلر" أما 
 .الأىداف

 (79-70، الصفحاخ 7093)مساعذٌح،  :يمي كما البشرية الموارد تنمية استراتيجية تعريف ويمكن
 كل حيث بطريقة العمميات وتوجيو وتعديل، إدخال، تتطمب البشرية الموارد تنمية استراتيجيةن" والتو " حسب

 من المطموبة والمستقبمية الحالية بالميام لمقيام يحتاجونيا التي والكفاءات والمعارف بالميارات مجيزة والفرق الأفراد
 .المنظمة قبل

 قدرات عن واضحة رؤية من تنشأ التي التنمية" بأنيا البشرية الموارد تنمية استراتيجية فيعرف" ىارسون" أما
 .لمعمل العامة الاستراتيجية إطار في وتعمل الأفراد

 يتم التي والمنتظمة المخططة الأنشطة من مجموعة بأنيا البشرية الموارد تنمية استراتيجية تعرف كما
 اللازمة بالفرص أعضائيا لتزويد لممؤسسة، العامة الاستراتيجية وفق وتعمل البشرية الموارد إدارة قبل من تصميميا

 .المستقبميةو  الحالية العمل متطمبات مواكبة بغرض الضرورية الميارات لتعمم
 التي الأنشطة من مجموعة أنيا عمى البشرية الموارد تنمية استراتيجية تعريف يكمن السابقة التعاريف من

 قدرات زيادة الوقت نفس وفي البعيد، المدى عمى وذلك المستقبمية العمل لمستويات الأفراد وتييئة إعداد عمى تركز
 .لممؤسسة العامة الاستراتيجية مع تتماشى خطة إطار في الحالية أعماليم أداء عمى العاممين
 :البشرية الموارد تنمية استراتيجية أهمية. 2.91

 ثقافة خمق خلال من الأفراد لتطوير وشامل متماسك إطار لإنتاج البشرية الموارد تنمية استراتيجية تيدف
 الموارد لأن العاممين الأفراد قدرة زيادة ىو ذلك من اليدف .الفردي والتعمم التنظيمي لمتعمم استراتيجية وتكوين التعمم

 الموارد ادارة لاستراتيجية الحقيقي التوجو وبالتالي التنافسية، لمميزة الرئيسي المصدر تعتبر المؤسسة في البشرية
  .والتطور التعمم عمى الناس تشجع بيئة توفير ىو البشرية
 :البشرية الموارد تنمية استراتيجية من الحقيقية المكاسب يمي وفيما

 .للأفراد الفعالو  الكفء الأداء خلال من الإنتاج في الزيادة .أ
 .بالشركة البشرية الأصول وقدرة قيمة زيادة . ب
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 .الشاغرة المناصب لشغل الحاليين الموظفين تأىيل طريق عن لمتعيين بديل توفير . ت
 .الشركة لمستقبل محتممين قادة صنع . ث
 الموكمة بالميام لمقيام اللازمة بالميارات إمدادىم طريق عن وذلك لمعمل، الذاتية الدوافع وتوفير الأفراد تحفيز . ج

 .إلييم
 مع ووظائفيم بمناصبيم ميتمين متحفزين بأفراد الاحتفاظ طريق عن العمالة دوران من التقميل في المساعدة . ح

 .التطورو  التقدم إمكانية
 (73-72، الصفحاخ 7093)مساعذٌح،   .المؤسسة مشاريع مختمف شروطو  حاجات لتمبية الوظيفي الاستقرار توفير . خ

 :البشرية الموارد تنمية استراتيجية ودوافع وسياسات أساليب. 3.91
 :البشرية الموارد تنمية استراتيجية سياساتو  أساليب. 9.3.91
 :وىي والأساليب السياسات من مجموعة عمى البشرية الموارد تنمية استراتيجية وتتركز

 .الكفاءة ذات العاممة القوى وجذب تخطيط .أ
 .الميارات وحسب خاصة، لممنافسين بالنسبة مرتفعة، ومرتبات أجور . ب
 .المكافآتو  لمحوافز برامج حزمة وضع . ت
 .تكثيفوو  والتكوين التدريب في التوسع . ث
 .جديدة وظائف خمق . ج

 .الأجل الطويمة بالنتائج والاىتمام الأداء تقييمح. 
 (44-43، الصفحاخ 7094)صثىغ عثذ الحفٍظ،  .المؤسسة وثقافة التنظيمي الانتماء تنمية . خ

 :البشرية الموارد تنمية استراتيجية دوافع . 2.3.91
 :يمي بما المؤسسة في البشرية الموارد تنمية استراتيجية دوافع تتمثل

رشادىم ، ليم المعطاة كالوظائف النشاطات أنواع بشتى كتعريفيم الجدد الأفراد توجيو 1-  ونوعية كيفية وتعميميم وا 
 .منيم المتوقع الأداء

 .ليم المحددة الأداء معايير يطابق بما أداءىم مستوى ورفع الأفراد، قدرات وزيادة ميارات تحسين 2-
 .والتسويقية والمعموماتية التكنولوجية التغيرات كافة لمواجية مستقبمية، وظائف لتقمد الأفراد تييئة 3-
 عولمةا مني عدة مجالات في المؤسسات عمى الخارجي المحيط يفرضيا التي التحديات لمواجية الأفراد تييئة 4-
 .التنافسية لممساحات الواسع والانتشار العاممة، اليد
 برامج لإعداد تسعى البشرية الموارد إدارة جعل ، الواحدة المؤسسة داخل البشرية لمموارد الثقافي كالتعدد التنوع 5-

 .الثقافي والتعدد التنوع ىذا من القصوى الاستفادة بيدف تدريبية كحمقات
 مجددا تسميحيم أجل من التأىيل، لإعادة برامج تسطير إلى بالمؤسسات دفع البشرية الموارد شيخوخة أو ىرمية 6-

 (74-73، الصفحاخ 7093)مساعذٌح،  .التطورات مختمف لمواكبة ومعارف وقدرات بميارات
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 :البشرية الموارد لتنمية الاستراتيجي المنهج. 3.3.91
 :التالية العناصر عمى استراتيجيتيا بناء في المؤسسة تعتمد

 المستقبمية وتوجياتو بيا المحيط لممناخ الإدارة إدراك عن تعبر :الرؤية. 
 المحيط المناخ في ونشاطيا وجودىا وغاية لممنظمة الرئيسية الميمة تصف والتي: الرسالة. 
 فييا المصالح لأصحاب لتحقيقيا المنظمة تسعى التي الأساسية النتائج وىي: الاستراتيجية الأىداف. 
 المتاحة الفرص استثمار في الموارد استخدام لتعظيم المختارة والأساليب الآليات مزيج وىي: الاستراتيجية 

 (926-925، الصفحاخ 7095)وثٍلح جعجع،  .والمحتممة القائمة والمعوقات التيديدات ومواجية والمتوقعة
 :التالية الأسس عمى الإدارة في البشرية الموارد لتنمية الاستراتيجي المنهج ويقوم

 توفر مستيدفة وانجازات نتائج تحقيق إلى تيدف والفعاليات الأنشطة من مجموعة تضم متكاممة عممية الإدارة .أ
 .المؤسسة لصاحب منافع و عوائد
 الوثيقة العلاقة تمك الاستراتيجية الإدارة تستثمر ثم ومن وثيقا، ترابطا بيا المحيط المناخ مع المنظمات تترابط . ب

 .المواتية غير المناخ عناصر عن الناشئة الميددات وتجنب المناخ في المتاحة الفرص لتثمير
 تحقيق في المنظمة فرص لتعظيم المتغيرات تمك وتوظف المتغيرات، مع بإيجابية تتعامل حركية عممية الإدارة . ت

 .المنافسين عمى وتفوق وتميز أعمى إنجازات
 المنظمة في الفاعمة الأطراف علاقات لتنسيق مرن إطار الاستراتيجية الإدارة منيج في التنظيمي الييكل يمثل . ث

 والمتفاعمين والمترابطين الاستراتيجي، البناء بعناصر مسترشدين نسبية واستقلالية بحرية منيم كل يتمتع والذين
 .متغيرات من المناخ في يطرأ وما الأداء ظروف تتطمبو ما بحسب

 ينتج ما ولكن ذاتو، حد في غاية ليس فالنشاط القيمة، إنتاج ىي الإدارة تمارسو نشاط أي من الأساسية الغاية . ج
 في الاستراتيجية الإدارة وأدوات معايير أىم أحد القيمة تحميل يكون ثم ومن بو، القيام سبب ىو ومنافع قيم من عنو

 .البدائل بين المفاضمة
 الاستراتيجي. الفكر طارا في جوىريا عنصرا الشامل بمعناىا المنافسة تعتبر . ح
 واتخاذ المفاضمة ومعايير أسس ويوفر فعاليتيا، يوجو متكامل استراتيجي بناء من الاستراتيجية الإدارة تنطمق . خ

 .الاختيار مواقف في القرارات
 :البشرية الموارد لتنمية الاستراتيجية الآليات. 4.91

 وخمق بالمؤسسة المحيطة البيئة في الحاصل التطور لمواكبة وذلك البشرية مواردىا تنمية إلى المنظمة تسعى
 استراتيجية وتبني البشرية مواردىا تكوين في تتمثل واستراتيجيات سياسات تتبع يجعميا ما وىذا لدييم الفعالة الحيوية
 بوضع وذلك البشرية بالموارد أكثر الاىتمام عمى تعمل كما وعادلة ملائمة ترقية استراتيجية ووضع التنظيمي لمتعمم
 .المبحث ىذا في دراستنا موضوع الاستراتيجيات ىي وىذه المينية والسلامة لمصحة واستراتيجية برامج
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 :التكوين استراتيجية. 9.4.91
)صلاح عبد  .التكوين خطوات إلى نتطرق كما دوافعو أىدم وتحديد التكوين نعرف حيث التكوين ماىية إلى سنتطرق
 (211، صفحة 1999الباقي، 

 :التكوين ماهيةاولا: 
 معدلات زيادة الى تؤدي التي والميارات المعمومات من بمجموعة الأفراد تزويد الى ييدف مخطط نشاط أنو

 .عمميم في الأفراد أداء
 مياري تغيير إجراء وتستيدف الاستمرارية بحالة مرتبطة وتنظيمية إدارية جيود بأنو أيضا تعريفو يمكن كما
 يطور ان أو عممو بمتطمبات الإيفاء من يتمكن لكي المستقبمية أو الحالية الفرد خصائص في وسموكي ومعرفي
 (200، صفحح 7005)احمذ الخطٍة رداح الخطٍة،  .أفضل بشكل والسموكي العممي أداءه

 ومياراتو معارفو قدراتو، وتطوير تيذيب من لمفرد الموجية والتأثيرات الأعمال جميع أنو عمى أيضا وعرف
 (927، صفحح 7094)صثىغ عثذ الحفٍظ،  .فيو يعيش الذي المجتمع في الإيجابية لممساىمة وسموكو، واتجاىاتو الأدائية،

 يمكنيم بما تجسيدىا في ومساعدتيم والمعمومات بالمعارف والحالين الجدد العمال تزويد ىو التكوين فإن ومنو
 بما والقدرات، المعارف ليذه التراكمية التنمية عمى العمل ثم الحالية، مناصبيم ميام جميع في الجيد التحكم من

)احمذ الخطٍة رداح الخطٍة،  .لمناصبيم والمستقبمية الحالية المتطمبات عمى المفروضة التغيرات مع العمال تكيف يكفل

 (973، صفحح 7005
 :التكوين دوافع ثانيا:
 (88-87، الصفحاخ 7009)مهذي حسه زوٌلف،  :كالتالي وىي النقاط من مجموعة في ذكرىا يمكن التكوين دوافع إن
 نوعيتو في والتحسين الإنتاج زيادة. 
 العمل دوران معدل من والتقميل النفقات في الاقتصاد. 
 المؤسسة في احتياطيو قوة توفيرو  العاممين معنويات رفع. 
 الإداريينو  لممشرفين الخاص والتكوين العمال عمى الإشراف في قمة. 
 العمل حوادث في قمة. 

 :التكوين خطواتثالثا: 
 :منطقية خطوات أربع وىي التكوين خطوات ذاتيا حد في ىي والتي التكوين لعممية أساسية مكونات ىناك

 :التكوينية الحاجات تحديد .أ
 القصور نواحي"بأنيا عنيا ويعبر تنظيمية، تكوينية عممية أية في البداية، نقطة ىي التكوينية الاحتياجات تعد

)محمذ عثذ الفراح  :التالية بالمعادلة التكوينية الاحتياجات عن التعبير ويمكن "والمتوقعة الحالية الأداء، في الضعف او

 (92، صفحح 7008الصٍرفً، 
 .الفعمي الأداء _ المطموب الأداء =الأداء في العجز أو القصور

 معمومات في إحداثيا المطموب والتحسينات التغييرات مجموع بأنيا التكوينية الاحتياجات تعريف ويمكننا
 اىداف تحقيق دون وتحول العمل سير تعترض التي المشكلات عمى التغمب بقصد العاممين واتجاىات وميارات
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 ىذه أن القول يمكننا لممنظمة التكوينية الاحتياجات تخطيط راإط وفي الاستراتيجي؛ التقدم ومسايرة المنظمة
 (764-763، الصفحاخ 7008)مؤٌذ سعٍذ السالم،  :مستويات ثلاثة عن تخرج لا الاحتياجات

 .المنظمة مستوى عمى الاحتياجات. 1
 .الوظيفة مستوى عمى التكوين احتياجات. 2
 .الفرد مستوى عمى التكوين احتياجات. 3

 استخدام يمكن و مستقبمية، أو آنية كانت سواء الثلاثة المستويات من أي في التكونية الاحتياجات ولتقدير
 .الخ... العمل تقارير الملاحظة، الإستبيان، المقابمة، بينيا ومن المعمومات لجمع أساليب عدة
 ويتضمن الحاجة، ىذه يفي الذي التكوين برنامج تصميم التكوين الى الحاجة يمي  التكوين برنامج تصميم . ب

 تاالأدو  وتحديد التكوين، أساليب تحديد ثم التكويني، المحتوى تحديد أىميا موضوعات عدة التكوين جمبرنا تصميم
 (764، صفحح 7006)احمذ ماهر،  .البرنامج تابعةمو  التطبيق نظام وضع وأخيرا تحديد وأيضا فييا، المساعدة

 ىذا كان وسواء البرنامج، تنفيذ: ىي أخرى مرحمة التكوين لبرنامج التصميم مرحمة يمي: التكوين برنامج تنفيذ . ت
 التصميم من والتأكد التنفيذ، عمى الإشراف التكوين أخصائي أو المدير فعمى خارجيا، أو الشركة داخل البرنامج

 البرنامج، لتنفيذ الزمني الجدول وضع في ميمة أنشطة التكوين برنامج تنفيذ ويتضمن تنفيذه، أمكن قد وضع الذي
 (375، صفحح 7006)احمذ ماهر،   ج.البرنام لسير اليومية والمتابعة التكوين، وقاعات مكان وترتيب

 التكوينية النشاطات مطابقة مدى تحديد إلى ىادفة مرحمة ىي التكوين تقييم مرحمة إن: التكوين برنامج تقييم . ث
 أن إما بمعنى أي النتيجة ثنائية عممية ذاتو بحد ىو التكويني البرنامج تقييمو  النشاطات، لتمك سمفا المحددة للأىداف
  .معا وعملانية سموكية بأساليب التكوين نتائج قياس إذا فالمطموب يعطي، لا أو منو المتوقعة القيمة البرنامج يعطي

 (753، صفحح 7007)حسه اتراهٍم تلىط، 
 :التنظيمي التعمم استراتيجية. 2.4.91

 :التنظيمي التعمم تعريف :أولا
 وتفعل ممارساتيا من وتحسن ذاتيا من تطورو  قدراتيا من ترفع أن خلاليا من لممؤسسة يمكن التي الأداة يعد

 المعرفة واكتساب التعمم لمتابعة البشرية مواردىا تعبئة عمى تعمل أين والخارجية، الداخمية بيئتيا مع علاقاتيا من
 المؤسسات في التعمم وأىداف أىمية يعكس ما وىو والفعالية الكفاءة تحقيقو  المستمر التطور لإحداث وتوظيفيا
 (928، صفحح 7094)ماوع سثرٌىح،  .المعاصرة
 والجماعات الافراد لتمكين المنظمة طارا في الجيود فييا تتفاعل واجتماعية تقنية عممية أنو عمى يعرف كما

 القرار وصناعة المشكلات حل طرائق في المستمر والتفكير المعرفة تطوير في لممساىمة المصمحة أصحاب وجميع
، 7006)صلاح الذٌه عىاد كرٌم الكثٍسً و عثذ السرار اتراهٍم ،  .المنظمة وسياقات لسموك الجذري التغيير أو التحسين لإجراء

 (926صفحح 
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 :التنظيمي التعمم أهدافثانيا: 
 فيما الأىداف ىذه أىم تحديد يمكن التنظيمي التعمم خلال من تحقيقيا يمكن التي الأىداف من مجموعة ىناك

 (9589، صفحح 7095و آخرون،  )حسٍه ولٍذ حسٍه :يمي
 .بيا الموكمين الميام أداء في العاممين للأفراد الميارات و المعرفة امتلاك تعظيم -1
 .المخرجات نوعية وتحسين وتقميمو الميام لإنجاز اللازم الوقت تقميص -2
 . المفاجئة والحالات وتحسينيا المتغيرة البيئات مع التكيف عمى المنظمة قدرة تعظيم -3
 .تنافسية ميزة عمى المنظمة حصول إلى يؤدي -4
 .وعمميا الأشياء لرؤية جديدة طرائق ابتكار وبالتالي المحتمل السموك نطاق توسيع -5

  :التنظيمي التعمم مستوياتثالثا: 
 فيما أىميا تحديد ويمكن التنظيمي التعمم عندىا يحدث ان الممكن من التي المستويات من مجموعة ىناك

 (9589، صفحح 7095)حسٍه ولٍذ حسٍه و آخرون،  :يمي
 والتغذية والخبارات، والنوايا الفرد، بحاجات محددة عممية ىو الفردي التعمم :الفردي المستوى عمى التعمم 
 والعادات الأساسية المعتقدات وصف أجل من العقمية النماذج وجود من لابد وأنو الفرد، قبل من المدركة الراجعة

 .عقمية نماذج وجود يتطمب مستمرة بصورة الجديدة الأشياء تعمم محاولة فأن لذلك الأشياء، تفسير عند
 قوة خلال من المشاكل وحل التعمم الأفراد يحاول التعمم من المستوى ىذا في :الفريق مستوى عمى التعمم 
 قاعدتيا ىيكمة إعادة أجل من المنظمة، داخل والأنظمة واليياكل الحالية الأدوار استبدال بيدف الآخرين الأفراد

 الفريق تخص والتي بالتعمم الخاصة والأنشطة الحمول من النوع وىذا وفيميا، لمبيئة جديد ادراك طريق عن المعرفية
 .الفردي المستوى من تعقيدا أكثر وتكون روتينية، غير عادة ىي

 روتينيات عرفت حينما ، مختمفة وبطرق تتعمم ان يمكن ككيان المنظمة :المنظمة مستوى عمى التعمم 
 من الاستدلالات ترميز خلال من تتعمم والمنظمة المنظمة، الذاكرة دور تمعب الروتينيات ىذه بأن وذكر المنظمة
 من معيا التعامل كيفية وتعمم التكيف عمى برىا تج صدمات تواجو المنظمة بأن . روتينيات إلى وتحويميا التاريخ
 من المنظمات طريق عن أو السابقة التجارب خلال من تتعمم أن يمكن كيانا بوصفيا والمنظمة. مسيرتيا خلال
 .الأعمال بيئة عن المعمومات عمى والحصول التقنية ونقل المشتركة، المعرفة خلال
 :التنظيمي التعمم طرائقرابعا: 

 ىذه أىم ومن التنظيمي لمتعمم مصادر تشكل والتي خلاليا من المنظمة تتعمم التي الرئيسة النشاطات تشمل
 (927، صفحح 7092)أٌمه حسه دٌىب،،  :نجد الطرائق
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 المرجعي القياس خلال من التعمم : 
 محاولة ثم ومن الآخرون، خلاليا من يعمل التي لمكيفية الدقيق الفحص خلال من المنظمات بعض تتعمم

 أو المتميز الأداء ذات المنظمات من التعمم عمى ىنا المنظمات وتعمل معيا، يتلاءم بما وتكييفيا المعرفة تمك تبني
 من رئيسي بشكل الشركات تتعمم المقارن الأسموب ووفق معينة، عمميات مجال في الممارسات أفضل تمتمك التي

 . مسبقا موجودة ناجحة وتقنيات ممارسات وتستغل الآخرين تجارب
 المشكلات حل في العممي الأسموب خلال من التعمم: 

 يعد حميا في العممية المنيجية فاتباع المعمومات عمى المنظمة لحصول مصدر ىي ذاتيا بحد فالمشكلات
 كلا أن عد يمكن إذ لممنظمة والمخفقة الناجحة التجارب من الإفادة خلال من التعمم.المنظمة تعمم في فعالة طريقة
 الإخفاق أن الباحثين بعض يرى الخطأ من التعّمم إلى فبالنسبة لمتعمم مصدر السواء عمى والإخفاق النجاح من

 من التعمم استراتيجية تبني يمكنيا المنظمات أن ويقترحون والتكيف الفعال التنظيمي التعمم أجل من جوىري مطمب
 عمى الأفراد وتشجع المستقبمي لمنشاط ا ثابت ا أساس توفر الناجحة الأحداث أن كما الصغيرة، الإخفاقات خلال
 .توقعاتيم تنمية

 من التعمم عممية في الحال ىو كما فعالة تكون قد الناجحة التجارب من المستفادة الدروس نا القول ويمكن
 .الأخطاء
 :التنظيمي التعمم خطواتخامسا: 

 بد لا سميمة، أرضية عمى ممارستيا نجاح وتضمن التنظيمي التعمم فمسفة ترسيخ من المؤسسة تتمكن حتى
 (934، صفحح 7094)ماوع سثرٌىح،  :التالية الخطوات في تتسمسل أن
 تقييم بموجبيا يتم التي والمعايير، القواعد لو تدعو ما وبين فعميا ومطبق قائم ىو ما بين التناقض أو الفجوة إدراك -

 .السريع التدخل ضرورة إلى الحاجة وتبرز التناقض يزداد وبزيادتيا تضيق أو الفجوة تزيد وقد. الأداء
 عمى والوقوف والانحرافات الظواىر وتفسير الواقع لتحميل الحقيقية الدراسة بداية أي التحقيق؛ عممية إطلاق -

 والغموض المبس لإزالة الخطأ الاتجاه في السير واستمرار الأخطاء عمى والسكوت المشكلات حل عل التكتم أسباب
 السابقة بالدراسات أحيانا الاستعانة ويتم النتائج واستخلاص وتحميميا البيانات جمع المرحمة ىذه في يتم حيث

 وصياغة العلاقة ذات الاحتمالات عن بحثا ذلك الدراسة، محل بالظاىرة الصمة ذات المتاحة النظرية والأطر
يجاد التفسير في تسيم التي الفرضيات  .الحمول وا 

 مختصين، قبل من وتوضع السابقتين الخطوتين عمى بناء يتم ىذا المقترح، الحل أو الفكرة وضع أو اكتشاف -
 التغيير لإحداث الواقع مع والملائمة الدقة ومدى الصحة حيث من النموذج أو الفكرة أو الحل اختبار يتم حيث

 .إلييا لموصول المؤسسة تسعى التي الذىنية الصورة نحو والتحول المطموب
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 :الوظيفي المسار وتطوير الترقية استراتيجية. 3.4.91
 :الوظيفي المسار تطوير مفهوم اولا:
 ىذه كانت سواء العممية الموظف حياة في تحدث التي الوظيفية التغيرات من متعاقبة سمسمة عن عبارة ىو
 مكانة أو أعمى أجر عمى الحصول يرافقو والذي عممو في يحرزه الذي والنجاح الوظيفي بالتقدم مرتبطة التغيرات
 أعمى وظيفة إلى رأسيا بالترقية الوظيفية التغيرات ىذه عن ويعبر أكبر ومسئوليات أعباء وتحمل أفضل وظيفية
 (02، صفحح 7094)عثذ القادر عىارٌة،  .المعتمد التنظيمي الييكل ضمن

 :الوظيفي المسار تطوير تعريف ثانيا:
دارة الفردي المسار تخطيط تفاعل عن تنشأ التي النتائج وىي   تطوير من ذلك عمى يترتب وما التنظيمي، المسار وا 

 الفردي المدخل :ىما الوظيفي المسار تطوير لعممية مدخلان وىناك أعمى، بمستوى أو نفسو المستوى في الوظيفة
 (23، صفحح 7003)صلاح الذٌه الهٍرً،  :يمي كما وذلك (المسار إدارة( التنظيمي والمدخل (المسار تخطيط(
 المستقبل المنظمة، المينة، :مثل خياراتو وتكوين الفرد أىداف بتحديد المتعمقة الأنشطة ويتضمن: المسار تخطيط .أ

 .......الأىداف لتحقيق اللازمة والوسائل والقدرات الإمكانات ومعرفة الوظيفي،
 أنشطة ضمن تدخل فعاليات من المنظمة تتولاه ما بكل ويرتبط التنظيمي، الثاني البعد ويمثل :المسار إدارة . ب

 لمسياسات رسم من الإدارة ىذه بو تقوم وبما فييا، الرئيسية الإدارية الوحدات إحدى تمثل التي البشرية، الموارد
 .المنظمة في البشري لمعنصر تقدمو الذي والدعم القرارات، واتخاذ والبرامج،

 :المسار إدارة بو تقوم الذي الدور وما الوظيفي المسار تخطيط خطوات من لكل نتعرض يمي فيو 
 (75-74، الصفحاخ 7099)شىىف وىر الذٌه،  :يمي فيما تتمثل  ي:الوظيف المسار تخطيط خطوات .أ

 القيم تحديد وكذلك والسموكية المينية والاتجاىات الميول ومعرفة تشخيص الذات، بتقييم يقصد :الذات تقييم 
 من وغيرىا الموقف مع التكيف واختبارات المينية الميول كاختبارات السموكية الاختبارات وتساىم .الذاتية والقدرات

 .الذات وتحديد تقييم في الاختبارات
 درجة و مياراتيم معرفتيم مستوى حول لمعاممين معمومات توفير الخطوة ىذه تتضمن :الواقع ودراسة فحص 
 المباشر المشرف قبل من المعمومات ىذه توفير يتم العادة وفي المنظمة، خطط مع الميارةو  المعرفة ىذه تطابق
مكانية والضعف القوة نقاط لتوضيح فرد كل مع التقويم نتائج مناقشة من لابد إذ الأداء، تقويم عممية من كجزء  وا 
 .ذلك في المستخدمة الأساليبو  الأداء تطوير
 بما ترتبط أن لابد الأىداف ىذه الأجل، طويمة و قصيرة المينية أىدافيم العاممون حدد: الأىداف تحديد 

 :يمي
 10 خلال العالي التعميم أستاذ يصبح المساعد الأستاذ أن مثلا الأفراد، قبل من المرغوبة الوظيفية المواقع

 القرار صناعة عند تحميمية ميارات تتطمب الإدارية المواقع أن مثلا المستخدمة، و الممتمكة الميارات .سنوات
 والتطويرية التدريبية الفرص وفق الميارات اكتساب في الأفراد بإمكانية الأىداف ترتبط الميارات، اكتساب .الإداري
 .الذاتي التطوير فرص أو المنظمة في ليم المتاحة
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 الأفراد انتظام الخطوة ىذه وتتطمب المينية أىدافيم إنجاز كيفية العاممين يحدد الخطوة ىذه في: الخطة تنفيذ 
 تساىم المنفذة الخطة إن متنوعة، وميام مسؤولياتو  وظائف ممارسة إلى إضافة دراسية، وحمقات تدريبي برنامج في
 المستقبمية المواقع في التطوير بحاجات المتعمقة العناصر عمى وترتكز المختمفة المين في الأفراد تطوير في

 .التطوير أىدافو  التطوير، ونشاطات
 (973-972، الصفحاخ 7094)ماوع سثرٌىح،  :يمي فيما يتمثل: الوظيفي المسار إدارة به تقوم الذي الدور .ب

o الموارد تنمية برامج انطلاق وأساس الوظيفي المسار إدارة في البداية نقطة ىي: البشرية الموارد تخطيط 
 :عمى التخطيط ىذا ويشمل  بالمؤسسة البشرية

 مستقبلا، والمطموب الموجود بين الفرق دراسة المستقبمية، الاحتياجات تحديد الموجودة، العمل قوة حجم تحديد
 تمك عمى الحفاظ والتطوير، التنمية والتعيين، الدقيق الاختيار الفجوة، لسد البشرية الميارات تقطابلاس خطة وضع

 القوى بين والمستقبمية الحالية الاحتياجات مقابمة يمكن وبيذا .التدريب الترقية، النقل، خلال من وصيانتيا الميارات
 .البشرية
o الوظائف كل توصيف من لابد الوظيفية لممسارات الجيد التصميم يتم لكي :الوظيفية المسارات تصميم 

 المتدرجة الوظائف توصيف كذا مستقبلا، شغميا المطموب الوظائف وخبرات الميارات وتوصيف. بالمؤسسة
 بيا الموجودة والحالية السابقة الوظيفة توصيف مقارنة من البشري المورد يتمكن لكي الوظيفي الاتجاه في والمتتالية
 .ليا يرقى أو ليا سينتقل التي التالية والوظيفة
o وظيفية فرص عمى تحتوي كتيبات خلال من الوظيفي المسار عن معمومات ينشر :الوظيفي بالمسار الوعي 

 .الموظفين لكل بالمؤسسة متاحةت مساراو 
o خلال من ويتحقق :الشاغرة بالوظائف الوعي: 
 عمى والموقع والرواتب والشروط والمواصفات الواجبات توضيح مع الشاغرة الوظائف عن الداخمي الإعلان 
 .التنظيمي الييكل
 من تخمو ا لأ التقييم، مراكز ىو والأفضل لمتطوير مرتدة جيدة معمومات توفير يؤكد الذي الأداء تقييم 
 .والتعسف والوسطية التحيز
 الأداء، لمناقشة المرؤوسين مع المقابلات أثناء المديرين خلال من لمتطوير المعموماتي والدعم المشورة 

 .العمل في والإرشاد .التوجيو أثناء المشرفين
 مباشر وبشكل الوعي لتنمية جماعي كأسموب والندوات المحاضرات. 
 والتدريب التعميم وكذا الوظيفي المسار لتطوير حرا شكلا تعتبر والتي الدراسية الحمقات. 
 المعارف واكتساب لمتعمم كوسيمة المخططة الخبرات من مجموعة خلال من العممية الخبرة إكساب 

 .والميارات
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 :الترقية استراتيجية. 10.5.4
 :نجد لمترقية اعطيت التي التعريفات جممة من

 أن العام والأصل .درجة أعمى وظيفة إلى وظيفة من لمموظف القانوني المركز في الصعود الترقية تعني 
)محمذ رفعد عثذ الىهاب و  .المالية الدرجة إلى أيضا والصعود الوظيفة أىمية في الصعود الوقت نفس في تشمل الترقية

 (298، صفحح 7009حسٍه عثمان محمذ، 
 السمطة من بقرار مباشرة درجتو من الأعمى الدرجة الموظفين من الشروط يستوفى من منح ىي الترقية 
 (270، صفحح 9888)ماجذ راغة الحلى،  .اختبار أو اختيار أو الأقدمية إلى استنادا المختصة
 و أكبر مسؤوليات ذات أعمى وظيفة إلى وظيفة من الموظف انتقال أنيا عمى الترقية تعريف يمكن وبيذا 

 .تتخذىا معايير عمى بناء المعنية السمطة تتخذه لقرار طبقا وىذا أكثر، مزايا
i. صفحح 7007)وسٍمح أحمذ الصٍذ،  :يمي فيما حصرىا ويمكن وتنوعت تعددت: الترقية أشكال ،

97) 
 :لمصادرها تبعا- أ

 السياسة ىذه وتسمى بيا، الشاغرة الوظيفة شغل فرصة بالمؤسسة العاممين الأفراد بعض يعطى: داخمية ترقية  1-
 تحقيق في وتساىم لمعاممين المعنوية الروح من ترفع التي المميزات من العديد السياسة وليذه الداخل، من بالترقية
 .والفعالية الإنتاجية زيادة ومنو أكثر العمل عمى تحفز كما زملائيم، مع وانسجاميم واستقرارىم رضاىم

 العاممة الكفاءات تدعيم بحجة وذلك الخارج من الترقيات تفضيل إلى المؤسسات بعض تميل: خارجية ترقية  2-
 .التكاليف من والتقميل الأفكار، وعقم الجمود لتجنب جديدة، بكفاءات داخميا

 :لمجالها تبعا- ب
 في منيا الأعمى الوظائف لشغل محتممين مرشحين باعتبارىم المؤسسة أفراد جميع تشمل: مفتوحة ترقية  1-

 .عمييا الترقي شروط انطباق شريطة إلييا والتحرك الانتقال بإمكانية المستوى
 ومنو الوظيفة، ىذه لشاغمي النياية نقطة ىي وظيفتيم باعتبار الترقي فرصة للأفراد يتاح لا ىنا: مغمقة ترقية  2-

 .الدنيا المستويات عمى تقتصر وقد فقط الأفراد بعض عمى الترقية تقتصر
 :لامتيازاتها تبعا- ج

 درجة من أو الدرجة داخل أخر إلى مستوى من وتحدث الأقدمية أو لمكفاءة نتيجة تحدث: الأجر في ترقية  1-
 .لأخرى
 في الأعمى الوظيفة شاغل مواصفات تتوافر حينما فقط تحدث أن يجب :(الجافة)التنظيمي المستوى في ترقية  2-
 .أدنى تنظيمي مستوى يشغل الذي الفرد

 (65، صفحح 7090)ته عىرر عثذ الرحمان،  :في وتتمثل :الترقية أسس ثانيا:
 ان غير الحالية، أعماليم في أدائيم لتحسين العاممين تحفيز عمى الأساس ىذا يساعد :الكفاءة أساس عمى الترقية .أ

 .الموظف كفاءات لتحديد دقيقيو موضوعية مقاييس وجود عدم مثلا منيا بصعوبات يصطدم الأساس ىذا تطبيق
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 الأساس ىذا عمى ويعتمد وظيفتو في الموظف قضاىا التي الفترة بالأقدمية يقصد :الأقدمية أساس عمى الترقية . ب
 :الى الأساس ليذا المنظمات تفضيل أسباب وترجع الأخير، ىذا لصعوبة نظرا الكفاءة أسس من أكثر

 غيره من أكثر موضوعيا يكون قد الأساس ىذا ان 
 لممنظمة والانتماء الولاء خمق 
 العاممين كفاءة وتنمية بتدريب وميتمة حريصة الإدارة يجعل الأسموب ىذا إتباع ان 

 شخص ألف مثلا اختيار يتم عندما الترقية في الأساس ىذا يستعمل :معا والأقدمية الكفاءة أساس عمى الترقية . ج
 .العمل في الأقدم الشخص يفضل بينيم الكفاءة تساوت فإذا العاممين أقدم بين من

 :المهنية والسلامة الصحة استراتيجية. 5.4.91
 :المهنية والسلامة الصحة تعريف اولا:

 (337-336، الصفحاخ 7005)ٌىسف حجٍم الطائً،  :المينية الصحة تعريف . أ
 الجسمانية صحتيم عمى المحافظة خلال من وذلك المين مختمف في الأفراد صحة عمى الحفاظ بيا يقصد

 الاجتماعي. كيانيم وتحسين لنفسيةاو  والعقمية
 (68-67، الصفحاخ 7090)ته عىرر عثذ الرحمان،  :ما يمي بيا نقصد :المينية السلامة تعريف . ب

 كل بتوفير وذلك المينة طرخا عن الناجمة للإصابات التعرض من البشرية الإنتاج مقومات عمى المحافظة 
 .الوقاية  مستمزمات
 عممية في تستخدم التي والمواد الأجيزة عمى المحافظة خلال من وذلك المادية الإنتاج مقومات حماية 
 .الوقائية التدابير كل باتخاذ العمل حوادث نتيجة والضياع التمف من الإنتاج
 المخاطر من الوقاية تحقق سميمة بيئة لتأمين اللازمة الإحتياطات توفير. 
 كالحد المباشرة غير أو المباشرة بالطرق سواء الإنتاج تكاليف خفض طريق عن للأفراد الإنتاجية الكفاية رفع 

 . حوادث من
 المرضية الإجازات وتقميل العمل. 
 (68، صفحح 7090)ته عىرر عثذ الرحمان،  : يمي فيما تتمثل  :المينية والصحة السلامة برامج عناصرج . 
 بالموضوع علاقة لو لمن العمل مكان في والأسبوعية اليومية الاجتماعات 
 التحذيرية الإعلانات. 
 لمتفتيش المنظمة البرامج. 
 وادثالح صور تنشر ما غالبا الإعلانات لوحة. 
 الإرشادية والإعلانات والأفلام الشرائح. 
 التقصير حالة في التدريبية الإجراءات. 
 وأسبابيا الحوادث حول المسجمة الفيديو أشرطة. 

  :في تتمثل :المينية والسلامة الصحة برامج أىدافد. 
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 المنظمة ممتمكات وعمي الإصابات من العاممين عمى المحافظة. 
 لممنظمة والولاء بالانتماء العاممين شعور زيادة. 
 الخارجي المجتمع أوساط بين المنظمة سمعة كسب. 
 .ضمان استمرار الانتاج دون توقف 
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 :المؤسسة في ومصادره الأداء تعريف 11
 ء: الأدا تعريف 11111

 لاىتماـ المشترؾ القاسـ يمثؿ وىو عاـ، بشكؿ الأعماؿ لمنظمات بالنسبة وىاما جوىريا مفيوما الأداء يعد
 الاستراتيجية الإدارة فييا بما الإدارية المعرفة وحقوؿ فروع لجميع الشمولية الظاىرة يكوف اف ويكاد .الإدارة عمماء
 لمختمؼ أىمية الأكثر البعد كونو عف فضلا الإدارية، المعرفة وحقوؿ فروع لجميع محوريا عنصرا يعد أنو كما

 الى تشير الإداري الفكر في العامة التوجيات اف .عدمو مف المنظمة وجود حولو يتمحور والذي الأعماؿ منظمات
 الشمولية الصورة تغطي مفاىمية أطر ستة مف تنطمؽ التوجيات ىذه فإف لذلؾ شمولية، أبعاد مفيوـ الأداء اف

 (75-73، الصفحات 9005)وائل صبحً إدرٌس و آخرون،،  :وىي لممفيوـ التكاممية
 منظمة قدرة انعكاس بكونو الأداء عف يعبر الساؽ ىذا وفي أىدافيا، تحقيؽ في المنظمة تحقو الذي النجاح 

 .أىدافيا تحقيؽ عمى وقابميتيا الأعماؿ
 مواردىا استغلاؿ في قدرة المنظمة محصمة الأداء اف وضح حيث الموارد الى المستندة النظرة منطمقات 

 .المنشودة الأىداؼ نحو وتوجيييا
 المجردة بصورتو الأداء الى ينظر لا فإف التوجو ىذا وضمف لتحقيقيا، المنظمة تسعى التي المرغوبة النتائج 

نما مستواىا، يعرؼ لا نتائج تمثؿ بحيث  البداية منذ مفترضا الأداء لنتائج الإيجاري الجانب عمى يركز وا 
 وأفعاؿ أنشطة مختمؼ لدالة نتيجة ىو الأداء اف وبما لأدائيا، عالي مستوى تحقيؽ  عمى المنظمة قدرة

 فيو المؤثرة لعوامؿ نتيجة تتحدد مستواه درجة فإف مختمفة، ومحددات عوامؿ ضمف تمارسيا التي المنظمة
 .خلالو مف أىدافيا تحقيؽ عمى المنظمة قدرة ومدى

 العوامؿ تفاعؿ نتيجة المتحققة النتائج ىو لأداء" فإف فحسب لممنظمة، والخارجي الداخمي البيئي البعد 
 ."أىدافيا تحقيؽ في المنظمة قبؿ مف واستغلاليا الخارجية والتأثيرات أنواعيا اختلاؼ عمى الداخمية

 الموضوعية الأىداؼ، تقابؿ أف يتوقع التي الأنشطة بنتائج الأداء وصؼ الشمولي حيث المفيوـ. 
 تعكس التي المرآة ىو فالأداء الإداري، المجاؿ في جوىريا مفيوما الأداء أف نجد التعاريؼ ىذه خلاؿ ومف

)وائل صبحً إدرٌس و  .لتعزيز المنظمة في الأطراؼ كافة تسعى الذي الفعؿ وىو جوانبيا، مختمؼ مف المنظمة وضع

 (75، صفحة 9005آخرون،، 
 :المنظمة في الأداء مصادر. 1.22

 متفاوتة بدرجات الأداء في تساىـ كميا وىي تنظيمية مادية، مالية، بشرية،  :مكونات عدة مف المنظمة تتكوف
 وفؽ للأداء مصدرا السابقة العناصر تشكؿ لذلؾ المنظمة، أداء عمى تأثير مف الخارجية لمبيئة ما ننسى أف دوف

 .(572-571، الصفحات 9002)الصالح جٍلح،  :التالي التقسيـ
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 :الظاهري الأداء  -أولا
 واستغلاليا إدراكيا خلاؿ مف والتي لممنظمة، الخارجية البيئة توفرىا التي الفرص في الظاىري الأداء يتمثؿ

 براءات أخرى لمنظمات مغرية تنازؿ أسعار واعدة، جديدة أسواؽ انفتاح :نذكر الغرض ىذه مف أداء، المنظمة تحقؽ
 أنو مع الفرص ىذه الخ،...مدعمة حكومية قوانيف ظيور منافسة، منظمات منيا تعاني أزمات استثمارىا، يتـ اختراع

 أداء عميو يطمؽ وليذا خمقيا، في دور لممنظمة ليس لأنو )داخمي أداء) المنظمة لأداء أساسا إسنادىا يمكف لا
 داخمي أداء عمى يدؿ واستغلاليا الفرص ىذه باكتشاؼ المنظمة مبادرة فإف ذلؾ ورغـ حقيقي، غير أي ظاىري

 العمؿ بفعؿ داخمي أداء عمى فيدؿ الخارجية البيئة في تظير التي التيديدات تجنب عمى المنظمة قدرة أما )ذاتي(
 .لمواجيتيا المنظمة بو تقوـ الذي
  :ذاتي أداء  -ثانيا

 في والمرؤوسيف الإدارييف القادة يبذليا التي الجيود بفعؿ مجموعيا، في المنظمة أداء في الذاتي الأداء يتمثؿ
 :التالية الأداءات مف توليفة مف ينتج ما وىو المنظمة، موارد واستغلاؿ العمؿ
 وتعتبر وتوظيفيا، المالية الموارد تعبئة في المنظمة وكفاءة فعالية مدى المالي الأداء يصؼ : المالي الأداء 1-
 .المالي الأداء مؤشرات أبرز مف المالية التوازنات ومؤشر المالي، التحميؿ نسب
 المبيعات أىداؼ تحقيؽ في التسويقية أو التجارية الوظيفة وكفاءة فعالية التجاري الأداء يصؼ :التجاري الأداء 2-
 أبرز مف المنظمة وخدمات منتجات شراء معدؿ الزبائف، عدد دودية، المر الأعماؿ، رقـ :وتعتبر الزبائف ورضا

 .لممنظمة التجاري الأداء مؤشرات
 (الاستثمارات) الإنتاج تجييزات واستغلاؿ استخداـ عمى المنظمة قدرة في التقني الأداء يتمثؿ :التقني الأداء  3-
 مؤشرات أبرز مف الإنتاجية، الطاقة استخداـ نسبة الإنتاج، كمية وتعتبر صيانتيا، وكذلؾ الإنتاجية العممية في

 .لممنظمة التقني الأداء
 المنظمة لتزويد التخزيف النقؿ، الشراء، وظائؼ وكفاءة فعالية في التمويني الأداء يتمثؿ :التمويني الأداء  4-
 تالؼ معدؿ ويعتبر المناسب، الوقت وفي المناسبة والكمية بالنوعية الإنتاجية والتجييزات المعدات الأولية، بالمواد

 .التمويني الأداء مؤشرات أبرزف م الطمبية وصوؿ زمف المخزوف،
  الوظيفي ومستواىـ موقعيـ كاف ميما بالمنظمة العامميف أداء في البشري الأداء يتمثؿ :البشري الأداء  5-

 مستويات رئيسية بدرجة يحدد حيث الأداء، مصادر أىـ مف وىو )منفذيف مشرفيف، وسطى، إدارة عميا، قيادات(
 .أفراد بدوف أداء أي نتصور أف يمكننا لا حيث كميا الأداء
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 :المختمفة الأداء مصادر بعض يوضح التالي الشكل
 اداء مقاس                                               البيئة

 
 
 
 
 

 زيادة كمية في الاداء                         اداء خارجي)ظاىري(
 

 (572، صفحة 9002)الصالح جٍلح،  الأداء مصادر يوضح (11رقم ) الشكل
 

 بيف التفاعؿ إلى إضافة مالية أو تقنية، بشرية، كانت سواء المنظمة موارد بيف التفاعؿ أف الشكؿ مف نلاحظ
 كاف سواء الأداء في الكمية الزيادة النياية في يعطينا ما ىو وتيديدات فرص مف فييا وما الخارجية وبيئتيا المنظمة
ف خارجيا، أو داخميا مصدره  .المنظمة أداء عف أساسية وبدرجة فعلا المعبر ىو الداخمي الأداء كاف وا 
 :العاممين أداء ماهية1 3111

 :العاممين أداء تعريف: أولا
 الموارد طرؼ مف تحقيقو تـ ما المياـ إنجاز في القدرة ىذه تعكس المياـ، إنجاز عمى القدرة "بو يقصد

 بالمياـ القياـ في والجدية الانضباط عف أساسا الناتجة لدييـ، الإنجاز ودرجات ومستويات المؤسسة في البشرية
 (904، صفحة 9051)ماوع سبرٌىة،  .بيـ المنوطة والمسؤوليات
 كانت أيا بعممو، المتعمقة الاىداؼ تحقيؽ في قدرتو لمدى انعكاس إلا ماىو فرد أي أداء"آخر تعريؼ وفي

 الفرد قياـ "لمعمؿ، الفرد بأداء نعنى بأننا القوؿ يمكف وكما ،(547، صفحة 9005)علً ٌووس مٍا،  "العمؿ ىذا طبيعة
 الفرد أداء يقاس أف يمكف جزئية أبعاد ثلاثة بيف نميز أف كنناموي عممو، منيا يتكوف التي المختمفة والمياـ بالأنشطة

 (24-43، الصفحات 5541)أحمد محمد صقر عاشور،  "الأداء ونمط الجيد نوعية المبذوؿ، الجيد ىي، الأبعاد ىذه و عمييا
 التي الكيفية يعكس وىو الفرد، لوظيفة المكونة المياـ إتماـ و تحقيؽ درجة إلى يشير" بأنو كذلؾ ويعرؼ

 إلى يشير فالجيد والجيد، الأداء بيف تداخؿ و لبس يحدث ما وغالبا الوظيفة، متطمبات الفرد بيا يشبع أو يحقؽ
 (14، صفحة 9054)بوقطف محمود،  ".الفرد حققيا التي النتائج أساس عمى فيقاس الأداء أما المبذولة، الطاقة

 في العامؿ حققيا التي الإنجاز درجة عف تعبير ىو " العامميف أداء أف القوؿ يمكف التعاريؼ ىذه ومف
دراكو قدرتو مدى تعكس والتي وظيفتو،  ."لو أوكمت التي الوظيفة أىداؼ وتحقيؽ متطمبات تمبية في ومساىمتو وا 

 
 

 اداء مالي

 

اداء بشري                                          اداء تقني  
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 :الزمن في العامل أداء تطور :ثانيا
 بيا يقوـ تجعمو المياـ لإنجاز الفرد فتكرار الزمف، بمرور يتحسف )منظمة أو جماعة، وحتى) فرد أداء إف
 تعتبر والتي التعمـ بأثر الظاىرة ىذه وتعرؼ مرة، لأوؿ يمارسيا التي المياـ عكس أحسف، وبكيفية أكبر بسرعة
 يوضح التالي والمنحنى البداية مف المنظمة تنتجو الذي المتراكـ الإنتاج عف يعبر الذي الخبرة أثر في ىاما عنصرا
 حيث الإنتاج، في السرعة أي التعمـ معدؿ في التغير كيفية إلى يشير وىو معينة، كمية إنتاج في يستغرقو الذي
 (575-574، الصفحات 9002)الصالح جٍلح،  .نوعيتو وتحسنت إنتاجو كمية ارتفعت لمعمؿ الفرد ممارسة زادت كمما

 لأف شدتو، تزداد التحسف وىذا لمعمؿ، ممارستو أثناء الزمف بمرور يتحسف العامؿ أداء أف يمكف القوؿ وبيذا
 الحقيقة في يتوقؼ التحسف ىذا أف إلا أداءه، تحسيف في اكتسبيا التي والمعارؼ والميارات الخبرات يستخدـ العامؿ
 قيامو تعيؽ أو تساعد كانت إف العمؿ فييا يمارس التي البيئة وعمى جية، مف العامؿ يبذليا التي الجيود عمى

 (575، صفحة 9002)الصالح جٍلح،  .بالعمؿ
 :العاممين أداء محددات :ثالثا

 لعممية نتيجة ولكف فقط، نفسو الفرد داخؿ مف نابعة ضغوط أو لقوى نتيجة يتحدد لا الوظيفي الأداء إف
 ىو الإنساني السموؾ أف البعض يرى حيث بو، المحيطة الخارجية والقوى لمفرد الداخمية القوى بيف والتوافؽ التفاعؿ
 أو قوى نتيجة يظير لا والأداء فيو، يوجد الذي والموقؼ ونشأتو الفرد بيف التفاعؿ محصمة وىو الفرد لأداء المحدد
 .بو الخارجية والقوى الداخمية القوى بيف والتوافؽ التفاعؿ لعممية نتيجة ولكف فقط نفسو الفرد داخؿ مف نابعة ضغوط

نما قدراتيـ، عمى فقط يعتمد لا الأفراد أداء أف فيرى الآخر البعض أما  ودافعية دافعيتيـ، عمى أيضا يعتمد وا 
نما المادية العمؿ ظروؼ عمى قميمة بنسبة إلا عامة بصفة تعتمد لا الأفراد  في الاجتماعية الظروؼ عمى تعتمد وا 
 في والرغبة المقدرة بأف فيرى" السممي عمي" أما .السموؾ تدفع لا المشبعة فالحاجات الأفراد، حاجات مع التفاعؿ
 درجة عمى يتوقؼ الأداء مستوى عمى العمؿ في المقدرة تأثير أي الأداء، مستوى تحديد في معا يتفاعلاف العمؿ
 الشخص مقدرة عمى يتوقؼ الأداء مستوى عمى العمؿ في الرغبة تأثير فإف وبالعكس العمؿ، في الشخص رغبة
 :التالية المعادلة خلاؿ مف بالعمؿ القياـ عمى

 1العمل في الرغبة * العمل عمى المقدرة = الأداء مستوى
 بيئة الفردية، الدافعية: ىي رئيسية ثلاثة محددات بيف تفاعؿ نتيجة يتحدد الأداء أف إلى يشير مف وىناؾ

 (23-22، الصفحات 9054)بوقطف محمود،  .العمؿ أداء عمى والقدرة العمؿ،
 الشكؿ التالي يوضح محددات الاداء.
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 1يوضح محددات الاداء (10رقم ) الشكل

 القدرة الرغبة او الدافعية بيئة العمؿ
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 بو المنوطة المياـ إنجاز عمى الموظؼ قدرة في تتمثؿ الأداء محددات بأف أعلاه الشكؿ خلاؿ مف نلاحظ
 نتطرؽ أف ويمكف .والمعنوية منيا المادية العمؿ محيط أو بيئة إلى بالإضافة المياـ، تمؾ نحو دافعيتو أو ورغبتو

 (25-23، الصفحات 9054)بوقطف محمود،  :التفصيؿ مف بنوع ذلؾ إلى
 عمى فلابد لذلؾ أفرادىا، حماسو  دافعية مدى عمى وفعاليتيا المؤسسة نجاح مدى يتوقؼ: الفردية الدافعية 

" روبنز" وحسب العمؿ، مواقؼ في وخاصة الفرد دافعية وطبيعة معنى يتفيموا أف والمشرفيف الرؤساء
 يؤدي أف شريطة التنظيمية، الأىداؼ لتحقيؽ الجيد مف عاؿ مستوى ممارسة في الرغبة: " ىي فالدافعية

 ".الفردية الحاجات بعض إشباع إلى الجيد ىذا
 في مقابلا الإتقاف مف المطموبة بالدرجة إليو الموكؿ العمؿ أداء العامؿ استطاعة وتعني: الأداء عمى القدرة 

 :ىما ىاميف متغيريف بيف التفاعؿ حصيمة المختمفة بدرجاتيا القدرة وتعتبر مسبقا، الموضوعة المعايير ذلؾ
 في معيف، شيء اتجاه الفرد عند توجد التي المعمومات حصيمة عف المعرفة تعبر حيث. والميارة المعرفة
 عمى قدرتو صقؿ عمى تساعده التطبيؽ ىذا مف خبرة واكتساب الإنساف يعرفو ما تطبيؽ بالميارة يقصد حيف
 . أعماؿ مف بو يقوـ ما
 النواحي في وتتمثؿ الداخؿ، مف فييا تؤثر و المنظمة داخؿ توجد التي الداخمية البيئة وىي: العمل بيئة 

 والقوانيف والنظـ المستخدمة والتقنية العمؿ أداء كطرؽ المنظمة داخؿ الأعماؿ لأداء والإجرائية الفنية
 وأنماط الرسمية وغير الرسمية العمؿ ومجموعات الرسمي، وغير الرسمي الييكؿ فييا بما بالمنظمة الخاصة

 .الإدارية والفمسفة المتوفرة والميارات والحوافز الأجور ونظاـ القيادة وأسموب الاتصالات
 :العاممين أداء إدارة. 4.22 

 يبذليا التي الجيود أف مف التأكد المدير خلاليا مف يضمف التي الوسيمة  أنيا عمى العامميف أداء إدارة تعرؼ
 الأسس إحدى ىي الأداء إدارة فإف المنطمؽ ىذا ومف ،"المنظمة أىداؼ تحقؽ يحققونيا التي والنتائج العامموف،
 وتتمثؿ الأداء إدارة لعممية أساسية أجزاء ثلاثة تحديد يمكف عامة وبصفة التنافسية، الميزة لتحقيؽ اليامة التنظيمية

 :يمي فيما
 مف ذلؾ يتـ أف يمكف و المنظمة، أىداؼ تحقؽ التي الوظيفي الأداء جوانب تحديد يجب :الأداء تحديد 

 .الأداء إدارة عممية مف جزء ىي الأداء الوظائؼ تحميؿ عممية خلاؿ
 يجابا سمبا) أعماليـ بنتائج العامميف تزويد عممية ىي :للأداء العكسية التغذية  تقييـ جمسات خلاؿ مف )وا 

 التغذية عممية تمثؿ ما وغالبا المنظمة، أىداؼ مع يتماشى بما الوظيفي السموؾ تعديؿ عمى والعمؿ الأداء
 .ترقياتيـو  لمعامميف المالية المكافآت لتحديد الأساس للأداء العكسية

 :يمي كما العامميف أداء إدارة أىداؼ نعرض يمي وفيما
 المنظمة أىداؼ وبيف العامميف أداء بيف الربط ىدؼ ىو الأداء إدارة أىداؼ أىـ مف: الاستراتيجية الأهداف -2

 العامميف خصائص وتحديد والسموكيات النتائج تحديد ىي الاستراتيجيات لتنفيذ الطرؽ أفضؿ إف ،الاستراتيجية
 عمى تساعد التي العكسية والتغذية القياس نظـ تصميـ ذلؾ يميو  التنفيذ، موضع الاستراتيجية وضع عمى القادريف
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 ىذا أىمية تغفؿ المنظمات مف العديد فإف العممية الحياة وفي المنظمة، أىداؼ يحقؽ الذي الوظيفي السموؾ أداء
 .لممنظمة الاستراتيجية الأىداؼ وبيف الأداء إدارة بيف مباشرة الربط يتـ لا حيث اليدؼ،
 اتخاذ في الأداء وتقييـ إدارة عف الناتجة المعمومات عمى كبير حد إلى المنظمات تعتمد :الإدارية الأهداف -1
 وبرغـ والتعييف، والاختيار ،التدريبة الاحتياجات وتحديد والمكافآت، الأجور تحديد مثؿ الإدارية القرارات مف العديد
 ىي الأداء تقييـ عممية أف يروف المديريف مف العديد أف إلا الأداء، إدارة بعممية المرتبطة الإدارية الأىداؼ أىمية

 عمى مباشر بشكؿ تؤثر لأنيا الأداء تقييـ عممية يكره المديريف مف العديد فإف ذلؾ مف وأكثر  "منو لابد شر"
 ضعيؼ الموظؼ أداء فييا يكوف التي الحالات في خاصة واضحة الظاىرة ىذه وتبدو الوظيفي، الفرد مستقبؿ
 الأداء تقييـ عممية في التساىؿ إلى المديريف مف العديد ذلؾ يدفع وقد .بذلؾ الموظؼ إبلاغ إلى المدير ويضطر

 لابد فإنو المنطمؽ ىذا مف و ككؿ، المنظمة أداء عمى ثـ ومف المستقبؿ، في العامميف أداء عمى سمبا يؤثر قد مما
 .ىامة إدارية نتائج مف ليا لما الأداء تقييـ لعممية خاصة عناية المنظمة تولي أف

 التي الحالات وفي العامميف، ومعارؼ وقدرات ميارات تنمية ىو الأداء لإدارة الثالث اليدؼ :التنمية أهداف -3
 العامميف، ىؤلاء أداء مستوى رفع ىو الأداء إدارة ىدؼ فإف المطموب، المستوى إلى العامميف أداء فييا يرقى لا

 مع المدير يعقدىا التي الأداء تقييـ جمسات خلاؿ مف الوظيفي الأداء في القصور جوانب تحديد يتـ ما وغالبا
 أيضا يمتد بؿ فقط، الوظيفي القصور جوانب تحديد عمى الأداء إدارة ىدؼ يقتصر ألا الطبيعي ومف العامميف،
 عف الخارجة التنظيمية المتغيرات بعض أو العامميف دوافع مثؿ) القصور ىذا حدوث إلى أدت التي المسببات ليشمؿ
 بصفة لمعامميف الوظيفي القصور جوانب مناقشة في الرغبة بعدـ المديريف مف العديد يشعر وقد( العامميف إدارة

 نتائج إلى تؤدي ما غالبا و اليومية، العمؿ علاقات مف الكثير تفسد قد أنيا إلا المناقشات ىذه أىمية فبرغـ دورية،
 لكؿ مرتفع تقييـ إعطاء إلى المدير يمجأ قد العممية الحياة في و العامميف، نفسية عمى المحتمؿ لتأثير نظرا عكسية
 لمعامميف، الوظيفي القصور جوانب مناقشة حالة في يحدث أف يمكف الذي الصراع تلافى في منو رغبة العامميف

 .لمعامميف الوظيفي السموؾ تنمية أىداؼ عمى سمبا يؤثر قد التصرؼ ىذا مثؿ أف غير
 الاستراتيجية الأىداؼ تحقيؽ في يساىـ أف يستطيع الذي النظاـ ذلؾ:فإنو الفعاؿ الأداء نظاـ لملامح وبالنسبة

 في مباشر بشكؿ يساىـ وأف الإدارية، المجالات مف العديد في القرارات اتخاذ بأسس الإدارة يزود وأف لممنظمة،
 .العامميف أداء تحسيف
 :العاممين أداء تقييم تعريف1 5111

 النيائي الأداء في العنصر ىذا يؤديو الذي لمدور نتيجة متميزة أىمية تحتؿ العامميف أداء تقييـ عممية إف
 لتقييـ التعريفات جممة ومف العامميف، أداء تقييـ مفيوـ حوؿ متباينة وأحيانا مختمفة أراء ىناؾ كانت وقد لممؤسسة

 :نذكر العامميف أداء
نجازاتيـ وصلاحياتيـ العامميف كفاءة بقياس تعنى التي العممية تمؾ ىي  بيدؼ الحالي عمميـ في وسموكيـ وا 
)زكرٌا الدوري و  .مستقبلا أعمى مناصب لتقمد استعدادىـ ومدى الحالية مسؤولياتيـ تحمؿ عمى مقدرتيـ عمى التعرؼ

 (974، صفحة 9050آخرون، 
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 معو لمعامميف الفعمية الإنجازات عف المعمومات جمع خلاؿ مف المدير بممارستيا يقوـ منتظمة دورية عممية
 مف مختمفة ميارات استخداـ تتطمب فعالية "وىي سمفا، المعدة القياسية الأداء بمعدلات ومقارنتيا معينة، مدة خلاؿ
 (520، صفحة 9003)ربحً مصطفى علٍان،  ."معو العامميف الأفراد أداء لتطوير المدير

 خطة وضع مف ذلؾ عمى يترتب وما وظيفتو العامؿ يؤدي كيؼ تحديد خلاليا مف يتـ التي عممية ىي
 (10، صفحة 9005)سٍد محمد جاد الرب،  .الأداء لتحسيف

 لو ينبغي لما وفقا العمؿ أنجز الأفراد مف أي معرفة في العمؿ أرباب يستخدميا التي العممية أو الطريقة ىي
 جيد، جدا، ممتاز،جيد( معيف استحقاؽو  جدارة أو كفاية بمستوى الفرد وصؼ التقييـ ىذا عمى ويترتب .يؤدى اف

 (154، صفحة 5552)عبد الغفار حىفً و حسٍه القساز،  (.جدا ضعيؼ ضعيؼ، مقبوؿ،
 والسمبية الإيجابية الجوانب عمى لمتعرؼ المعمومات جمع عمى تقوـ منتظمة عمميةيمكف القوؿ مما سبؽ انو 

 المؤسسة ترغب والتي المستيدفة الأداء بمعدلات مقارنة حققو الذي الإنجاز ومستوى لوظيفتو العامؿ أداء في
 .معيف استحقاؽو  كفاءة بمستوى الفرد وصؼ ذلؾ بعد ليتـ إلييا الوصوؿ
 :العاممين أداء تقييم أهمية1 6111

)زكرٌا الدوري  :التالية والمنافع بالمزايا عاـ بشكؿ المنظمة وعمى الفرد عمى تعود جمة فوائد العامميف أداء لتقييـ

 (972-971، الصفحات 9050و آخرون، 
 يعمموف الذيف الفريؽ أعضاء وتطوير تنمية في فعالياتيـ ومدى والمدراء المشرفيف تقييـ مف المنظمة تمكيف 

 .إشرافيـ تحت
 مشكلاتيـو  العامميف وأوضاع أداء عف بمؤشرات المنظمات تزويد. 
 واقعية معايير بإتباع موظفييا مع التعامؿ في والعدالة الموضوعية لتوخي المنظمات تتبعو أسموب ىو التقيـ 

 .محددة وقياسية
 المتبعة والمعايير العمؿ وأساليب والقوانيف والإجراءات الأنظمة في الضعيفة النواحي عف لمكشؼ أسموب 

 .صلاحيتيا مدىو 
 يصبوف ما وتحقيؽ مياراتيـ وتنمية تجنبيا عمى والعمؿ أخطائيـ تدارؾ في لمعامميف فرصة يشكؿ التقييـ 

 .مجزية وتعويضات مكافآت عمى والحصوؿ الوظيفي السمـ في ونمو ترقية مف إليو
 خفض وفي والمرؤوس الرئيس بيف والعلاقات الصلات وتوطيد لمعامميف المعنوية الروح رفع في التقييـ يفيد 

ىماؿ غيابات مف العامميف سموؾ في والسمبيات الوظيفي الدوراف  .لمعمؿ الحماس وعدـ وا 
 :العاممين أداء تقييم أغراض1 7111

 والجدوؿ ليـ، الوظيفي المسار وتحديد الأفراد وتدريب تنمية لأغراض أو إدارية لأغراض التقييـ يستخدـ
 (209-205، الصفحات 5552)عبد الغفار حىفً و حسٍه القساز،  :الأغراض ىذه يوضحالتالي 
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 .الأداء تقييم أغراضيوضح  الجدولو 
 
 الفرد أداء تقييـ مف الغرض 

 إدارية لأغراض الفرد تنمية
 

 الغرض وعرؼ حدد
 
 

 خلاؿ مف الأداء وتطوير تنمية
 توجيو
رشاده الفرد  متوقع ىو لما وا 

 .ومطموب

 قرارات لاتخاذ معمومات توفير
 متعمقة

 النقؿ، الأجور، ىيكؿ تعديؿ :ب
 .العمؿ قوة تخفيض الترقيات،

 .المقارنة ومعايير أسس
 

 مسبقا مقدرة بمعايير الأداء مقارنة
 .للأداء

 بزملائو بالمقارنة لمفرد النسبي الأداء
 .الآخريف

 ترتيبو و الفرد تقدير النتائج عمى المستند التقييـ التقييـ أسموب
 .وحكمي تقديري المستشار دور يمارس المشرؼ دور
 الأفراد سجلات المشرؼ، الفرد، والمشرؼ الفرد بالتقييـ المتعمقة المعمومات توزيع

بالإجراءات علاقة ليـ لمف آخريف  
 .تتخذ التي الإدارية

 

 .الأداء تقييم أغراضيوضح ( 10) الجدول
 

 :إلى يؤدي فيذا إدارية أغراض لتحقيؽ التقييـ يستخدـ عندما :الإدارية والأغراض الأداء تقييم -2
 الفرد مرتب أو الأجر لتعديؿ كأساس يستخدـ. 
 عنو يستغنى ومف ترقيتو، يتـ ومف آخر، عمؿ أو وظيفة إلى الأفراد مف ينقؿ مف تقرير مف يفيد.  
 العمؿ ومتطمبات ـاءتتو  والتي اختيار ووسائؿ الأساليب تحديد في كأساس يستخدـ. 
 لمفرد التدريبية الاحتياجات لتحديد أساس أو مدخؿ. 
 العمؿ قوة لتخفيض كمدخؿ تفيد. 
 يتطمب فإنو وبذلؾ وأدائو لمفرد التنمية لأغراض أيضا الأداء تقييـ يستخدـ قد :الفرد وتنمية الأداء تقييم -1
 :ىي جوانب بعدة الأفراد تزويد
 المشرؼ خلاؿ مف) الأداء معايير (المتوقع الأداء عف بالمعمومات. 
 الأداء عف المترتبة النتائج عف بالمعمومات. 
 بعد يتحقؽ ولـ إنجازه في متوقع ىو ما مقابمة عمى لمساعدتيـ الملائـ لتدريباو  والتوجيات النصائح. 
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 الفرد لدى واقعي تأثير إحداث إلى والدقيؽ الموضوعي التقييـ نظاـ يؤدي أف يجب :والدافعية الأداء تقييم -3
 الأىداؼ تحقيؽ نحو الفرد جيود وتوجيو وزيادة بالمسؤولية، الإحساس وتنمية المبادأة، عمى ويحفز يؤدي أف فيجب

 بزملائو وعلاقتو العمؿ، ومسؤوليات لتباعات لمفرد أفضؿ تفيـ إلى أيضا يؤدي الأداء فتقييـ .والتنظيمية الشخصية
 .التدريبية واحتياجاتيـ منو، المتوقع والعمؿ
 :العاممين أداء تقييم مداخل1 8111

 تحديد يمكف عامة وبصفة قياسيا، في المنظمة ترغب التي الجوانب لتعدد نظرا الأداء تقييـ مداخؿ تتعدد
 (795-794، الصفحات 9007)عادل محمد زاٌد،  :وىي الأداء لتقييـ أساسية مداخؿ أربعة
 ىذا فإف ولذلؾ البعض، ببعضيـ العامميف أداء نرة مقا ىي المدخؿ ليذا الأساسية الفكرة :المقارنة مدخل .2
 الأداء، لجودة وفقا وترتيبيـ معينة وظيفية مجموعة في العامميف أداء مقارنة خلاليا مف يمكف عامة وسيمة يستخدـ
 المقارنة وأسموب الإجباري، التوزيع أسموب الترتيب، أسموب  :ىي أساليب ثلاثة تطبيؽ المجاؿ ىذا في ويمكف

 .المزدوجة
 صفات أو خصائص مف الأفراد لدى يتوافر ما مقدار قياس عمى المدخؿ ىذا يركز  :الخصائص مدخل .1
 الخصائص مجموعة تحديد يجب المدخؿ ىذا ولاستخداـ ،الاستراتيجية الأىداؼ لتحقيؽ أو الوظيفة لشغؿ مطموبة
 ومف التنافس، روح القيادة، المبادرة، منيا خصائص عدة المجموعة ىذه تتضمف وقد أولا، قياسيا يتـ سوؼ التي

 .المختمطة المعايير ومقياس البياني الترتيب مقياس أسموبا ىما المدخؿ ىذا في استخداميا يمكف التي الأساليب
 في يتميز حتى الموظؼ يظيرىا أف يجب التي السموكيات تحديد إلى المدخؿ ىذا ييدؼ  :لسموكي المدخل .3
 قياس ثـ السموكيات، تمؾ تحديد خلاؿ مف تتـ الأداء تقييـ عممية فإف المنطمؽ ىذا ومف الوظيفية، لميامو أدائو
 مقاييس الحرجة، المواقؼ أسموب  :التالية الأساليب مف أكثر أو أحد يمكف المجاؿ ىذا في الموظؼ، توافرىا مدى
 .التنظيمي السموؾ تعديؿ أسموب أو السموؾ، ملاحظة مقاييس أو السموكي، المحور ترتيب
 أو وظيفة أعماؿ نتائج تقييـ يتـ حيث التنظيمية الأىداؼ تحقيؽ عمى المدخؿ ىذا يركز :النتائج مدخل .4
 والتقييـ القياس عمميات في الشخصية العوامؿ أثر مف التقميؿ يمكف أنو المدخؿ ىذا ويفترض معينة، عمؿ جماعة
 ىذا في المستخدمة الأساليب أىـ ومف التنظيمية، الكفاءة تحقيؽ في الفرد مساىمة مدى قياس خلاؿ مف وذلؾ

 .الشاممة الجودة وأسموب بالأىداؼ الإدارة أسموب ىو المدخؿ
 .الأداء تقييم في كأسموب النظم1 9111

 الأداء تقييـ مسألة تعالج رئيسية عناصر عمى يشتمؿ الذي الأداء تقييـ عممية في النظـ أسموب تطبيؽ يحبذ
 مف عدد مف المذكور الأسموب ويتألؼ التقييـ، بعممية الصمة ذات والمتغيرات العوامؿ كافة يأخذ شمولي، بمنظور
 (975-972، الصفحات 9050)زكرٌا الدوري و آخرون،  :ىي والمراحؿ الخطوات

 :التالية الخطوات يشمؿ الأداء لتقييـ نظاـ تصميـ في التخطيط مرحمة إف  :التقييم لنظام التخطيط مرحمة -1
 مرتدة ومعمومات عادؿ تقييـ توفير بو المقصود ىؿ وبياف النظاـ مف الغاية تحديد بداية ينبغي  :الأهداف تحديد  .أ

يجاد  أغراض خدمة عمى سيقتصر النظاـ كاف إذا أما متكافئ، تعويضات نظاـ واتباع الأداء وتحسيف الدوافع وا 
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غفاؿ واحتياجاتيا المنظمة  مواجية ذلؾ عف سينجـ العامميف احتياجات النظاـ أغفؿ فإذا العامميف، احتياجات وا 
 يتطمب الأىداؼ تحديد أف كما سواء، حد عمى المنظمة في والعامميف العمالية النقابات مف وضغوط شديدة معارضة
 .المنظمة في أطراؼ عدة أراء وأخذ التشاور

 التقييـ لعممية المنظمة والإجراءات السياسات بوضع القياـ الأىداؼ تحديد يمي  :والإجراءات السياسات تحديد . ب
 التقييـ إجراء توقيت تحديد التقييـ، مجالات تحديد التقييـ، إجراء عف المسؤولية تحديد  :التالية الجوانب تشمؿ والتي
 .التقييـ نمط تحديد وأخيرا

 بو، يمتزمو لكي لمعامميف المنظمة تحدده الذي الإنجاز مستوى بالمعايير يقصد:  الأداء لقياس المعايير تحديد . ت
 قياـ يتطمب المعايير ىذه وضع أف بالذكر والجدير منيما، مزيج أو نوعي أو كمي الشكؿ المعايير ىذه تأخذ وقد

 العممية بالجمعيات الاستعانة جانب إلى والعامميف الوسطى الإدارة في والمشرفيف والمسؤوليف العميا الإدارة بيف تعاوف
 والمشرفيف العميا الإدارة مف كؿ بتأييد تحضي واقعية أداء معايير إلى الوصوؿ لضماف العمالية، والنقابات والمينية
 .بتطبيقيا والالتزاـ التعاوف تكفؿ والعامميف

 تراعي أف لدييا، العامميف أداء قياس لأسموب إختيارىا لدى المنظمة عمى يتعيف  :التقييم أسموب تحديد . ث
 تحديد قبؿ الوظيفية والمواصفات الوظيفي الوصؼ إلى الرجوع ذلؾ ويتطمب الوظيفة وطبيعة الأسموب ذلؾ تناسب
 مف الاختيار المنظمة وبإمكاف. وزماف مكاف كؿ في لمتطبيؽ قابؿ لمتقييـ قياسي أسموب ىناؾ ليس إذ الأسموب ذلؾ
 .والأىداؼ المعايير وأسموب الفئات مقارنة بيف
 :التالية الخطوات بإتباع التنفيذ موضع بوضعو البدء الأداء تقييـ نظاـ تصميـ يمي  :الأداء تقييم نظام تنفيذ -0

 الأداء تقييـ نظاـ لشرح الإدارية المستويات كافة عمى لقاءات بعقد البشرية الموارد إدارة عف ممثميف قياـ 
 العامميف عمى العائدة وفوائده وأساليبو التقييـ أىداؼ حوؿ والمرؤوسيف المشرفيف مف كؿ استفسارات  عمى والرد

 .تعاونيـ وكسب التقييـ لنظاـ العامميف مقاومة تجنب إلى تيدؼ حيوية الخطوة ىذه وتعتبر والمنظمة،
 بيـ تناط الذيف البشرية الموارد إدارة في المسؤوليف تحديد ذلؾ ويتطمب التقييـ، نظاـ لتنفيذ الآلية تحديد 

 .المسؤوليات
 مدى عمى لموقوؼ سنوي أو دوري بشكؿ الأداء تقييـ نظاـ لفاعمية مستمر تقييـ إجراء يحبذ  :النظام تقييم -3

 :كالآتي منو المرجوة داؼىللأ تحقيقو
 لكؿ بالنسبة نيايتو وفي العاـ مطمع في الأداء بمقرنة وذلؾ العامميف أداء في فعلا المتحققة الزيادة مدى 

 .عامؿ
 فترات مع مقارنة (العامميف مف المقدمة والتظممات المشاكؿ وحجـ الوظيفي الدوراف معدلات انخفاض مدى 

 .)سابقة
 العاممة القوى تنمية برامج عمى العائدة الفائدة مدى. 
 النظاـ تحسيف وسبؿ والضعؼ القوة نقط لمعرفة النظاـ تجاه العامميف فعؿ ردود و أراء استقرار. 
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 :العاممين أداء عمى التكوين استراتيجية تأثير 101
 بالمعمومات الفرد يزود خلالو ومف العمؿ، في العامميف قدرات تنمية الى ييدؼ نشاط ىو التكويف إف
 في المؤسسات تعيشيا التي التغييرات طبيعة إذا البيئة، في المؤسسة استراتيجية لتحقيؽ والمطموبة الجديدة والميارات

 ما مع الموظفيف قدرات توافؽ ضرورة عمييا تفرض أصبحت تنظيمية أو تكنولوجية كانت سواء الحاضر الوقت
 التكويف برامج عف نبحث أف عمييا لزاما وأصبح المؤسسات، إليو تصبوا ما تحقيؽ بغية التطورات ىذه مف يستجد

 أنيا عمى التكويف وظيفة الى ينظر كما والمؤىمة، المختمفة والتدريب التكويف مؤسسات في لمموظفيف المناسبة
نما وتعيينيـ الموظفيف باختيار المؤسسة تقوـ أف يكفي فلا لمتعييف، المكممة الوظيفة  الأفراد ىؤلاء إعداد يجب وا 
 والمعارؼ المعمومات مف الجديد عمى الحصوؿ في ومساعدتيـ إلييـ المسندة الأعماؿ أداء عمى قدراتيـ وتنمية

 مف و الموظفيف أداء عمى متعددة تأثيرات ولمتكويف .مياراتيـ وصقؿ الأعماؿ لأداء الجديدة بالأساليب وتزويدىـ
 (54-57، الصفحات 9054)بوقطف محمود،  :مايمي أىميا
 النوعية و الكمية الناحية مف الأداء مستوى رفع. 
 اتجاىاتيـ تطوير و الأفراد بيف الإنسانية العلاقات تقوية. 
 العمؿ دوراف و الغياب مف كؿ تخفيض. 
 كسابيـ التكويف، بأىمية الموظفيف توعية  مجالات شتى في والمستحدث الجديد عف البحث عمى القدرة وا 

 .العمؿ
 وخارجية داخمية إيجابية اتجاىات وخمؽ المؤسسة بأىداؼ العامميف الأفراد أىداؼ ربط في دور لمتكويف 

 .لصالح
 ،في الأفراد يساعد بما ليا العامة السياسات وتوضيح الخارجي العالـ عمى انفتاحيا في يساعد كما المؤسسة 

 .ـأدائي تحسيف في المساىمة وبالتالي فييا لدورىـ واستيعابيـ لممؤسسة فيميـ تحسيف
 ثراء تجديد في المساعدة  تطوير الى بالإضافة قراراتيـ، وتحسيف العمؿ في مشاكميـ وحؿ الأفراد معمومات وا 

  ميارات
 المستويات جميع في الاتصاؿ. 
 المؤسسة في الأفراد بيف الاجتماعي التفاعؿ أساليب تطوير. 
 الحاصمة التغييرات مع التكيؼ لقبوؿ الأفراد إمكانيات تطوير.  
 بيا العامميف والأفراد الإدارة بيف العلاقة توثيؽ. 
 :العاممين أداء عمى التنظيمي التعمم استراتيجية أثر1 1110

 وجعميـ ووظائفيـ مياميـ إزاء إيجابية اتجاىات ذات البشرية الموارد جعؿ عمى يعمؿ التنظيمي التعمـ أف
 بصفة التعمـ في والراغبة المتعممة البشرية الموارد بتوفر وىذا سموكياتيـ، في يظير الذي الإبداع عمى قادريف
 والخارجية الداخمية التنظيمية البيئة مؤثرات ضمف التنظيمية التقنية بمساعدة المتجددة المعرفة إلى بالإضافة مستمرة
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 مف ذلؾ البشرية، الموارد أداء وتطوير الإيجابية الاتجاىات غرس إلى ييدؼ التنظيمي التعمـ فإف وعميو
 (540، صفحة 9051)ماوع سبرٌىة،  خلاؿ
 صحيح بشكؿ والمسائؿ الأمور في التفكير كيفية يتعمموف بموجبو الذي التفكير نظاـ البشرية الموارد تعميـ 

يجاد مكوناتيا وتحميؿ دراسة طريؽ عف  إلى لموصوؿ الصحيح بشكميا وفيميا بينيا القائمة العلاقة وا 
 .حموليا استنتاجات

 والتصور التخيؿ عممية ينظـ كيؼ الفرد يتعمـ بموجبو الذي الصحيح الذىني النموذج البشرية الموارد تعميـ 
 .حوليا تصور وتشكيؿ إليو تؤوؿ سوؼ ما ومعرفة صحيح بشكؿ بالأمور التنبؤ مف لتمكينو ذىنو في
 الآخريف مع المشتركة الأمور وفيـ للأمور المشتركة الرؤية البشرية الموارد تعميـ. 
 يفيميـ وكيؼ الآخريف مع يفكر كيؼ الفرد يتعمـ حيث العمؿ، فرؽ ضمف تعمؿ كيؼ البشرية الموارد تعميـ 

 .لممواقؼ حموؿ إلى لموصوؿ معيـ ويتناقش ويتعاوف ويتواصؿ
 محتواىا وتدرؾ الجديدة الأشياء تفيـ كيؼ البشرية الموارد تعميـ. 
 المحيطة الظروؼ حسب المواقؼ مع التعامؿ كيفية تعميميـ. 
 تعميمو عف والابتعاد والمستقبمية الحالية أعماليـ في يحتاجونو ومتطور جديد كؿ البشرية الموارد تعميـ 

 .بحاجتيا ليسوا التي أو المتقادمة، الأشياء
 لمتعمـ لدييـ القابمية وخمؽ ومعنويا نفسيا البشرية الموارد ييئةت. 
 لا وفرضيات نظريات مجرد تكوف لا أف أي العممي، الواقع في لمتطبيؽ قابمة التعميمية المادة تكوف أف 

 في ويطبقيا ينقميا أف لممتعمـ البشرية الموارد تنمية باستراتيجية وتأثره المنظمة في العامميف أداء يمكف
 .الواقع

 :العاممين أداء عمى الوظيفي المسار وتطوير الترقية استراتيجية تأثير1 3110
 مف يمكف حيث المؤسسة، في البشرية الموارد بيف الفردية الفروؽ وبدقة يحدد الوظيفي المسار تطوير إف
 بما البشري، لممورد المميزة والطاقات الحاجات بتشخيص يسمح مما العمؿ، داخؿ ودافعيتيـ لمواىبيـ الدقيؽ التحديد
 لمطموحات ومحفزة لمميارات نميةتو  لمحاجات مشبعة صحيحة وجية الفرد وتوجيو اكتشاؼ المؤسسة عمى يسيؿ
 مؤىلات بيف التوافؽ تحقيؽ خلاؿ مف بكفاءة، التنظيمية الاحتياجات ذلؾ في وتقابؿ المطموب الأداء مف تمكنو التي

 (534، صفحة 9051)ماوع سبرٌىة،  .الوظائؼ مختمؼ متطمبات مع البشري المورد
 وبذؿ ، العمؿ إلى الموظفيف اندفاع في فعالة آثار ليا التي والمعنوية المادية الحوافز أىـ مف الترقية تعتبر

 العمؿ في الاستمرار إلى الموظفيف لتحفيز المزايا أىـ مف الترقية فرص توفير فاف لذا . والإنتاج الجيد مف مزيد
لى وبنشاط بجد  الترقية فرص عمى كبير حد إلى يتوقؼ القدرات وتنمية العمؿ في الرغبة فإيجاد ، قدراتيـ تنمية وا 

 تحسيف عمى يساعد مما ، الموظفيف بيف المنافسة روح خمؽ عمى الترقية برامج تعمؿ كما . الأفراد أماـ المتاحة
 (53-52، الصفحات 9001)اوجلو مشول اوان اكون،  .الأداء
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 ومركزا أىدافا لنفسو ويحدد بيا يعمؿ التي مينتو مجاؿ في التقدـ إلى يتطمع بالعمؿ التحاقو منذ العامؿ أف
 ومركزه معيشتو ومستوى دخمو تحسيف مف ليتمكف وأممو غايتو اليدؼ ىذا ويصبح. إليو لموصوؿ يطمح وظيفيا
 والأداء، الإنتاجية مف المستويات أعمى لتحقيؽ العامميف تدفع فالترقية زملائو، وبيف مجتمعو داخؿ والوظيفي الإداري

 الروح ورفع الميني الاستقرار تحقيؽ في يساىـ العماؿ وطموحات تتوافؽ وموضوعية عممية أسس عمى الاعتماد كما
 ويستطيع الوظيفي مستقبمو عمى مطمئف العامؿ يجعؿ المؤسسة تعتمده ترقية برنامج ووجود الولاء، وزيادة المعنوية
 (59، صفحة 9004)وسٍمة أحمد الصٍد،  .أداءه عمى إيجابيا يؤثر مما المؤسسة، في بمستقبمو التنبؤ

 :التالية النقاط في يتجمى العامميف أداء عمى الترقية تأثير أف القوؿ يمكف سبؽ، مما انطلاقا
 الاجتياد إلى العامميف يدفع حافزا ترقية اؿ تعتبر . 
 الأداء تحسيف في ذلؾ يساعد مما المنافسة، روح خمؽ عمى الترقية تعمؿ.  
 ترقية إلى يؤدي الأداء مف الجيد المستوى أف يتوقعوف انيـ حيث الأفراد، وخبرات ميارات الترقية تنمي. 
 مف المستويات أعمى يحققوف يجعميـ مما العامميف، ورغبات الأفراد تطمعات تحقيؽ عمى الترقية تعمؿ 

 .المؤسسة في  والأداء الإنتاجية
 أدائيـ عمى إيجابا ينعكس ما المؤسسة، في مستقبميـ عمى مطمئنيف الأفراد الترقية تجعؿ. 
 العاممين أداء عمى المهنية والسلامة الصحة استراتيجية تأثير: 

 الحوادث مف الحد الى شؾ بلا سيؤدي الوقاية وسائؿ كفاءة مستوى ورفع العمؿ لبيئة برنامج توفر إف
 صحيح، والعكس وتحسينو العامميف أداء زيادة الى ذلؾ أدى آمنة العمؿ بيئة كانت كمما حيث المينية، والأمراض

 عمؿ بيئة توفير عمى يعتمد الإنتاج مف عالية معدلات تحقيؽ لأف بالإنتاج علاقتو خلاؿ مف البرنامج اىمية وتتأكد
 لمحوادث التعرض ودوف عناء دوف الإنتاج تقديـ في جيودىـ أقصى لبذؿ العامميف ودفع لتشجيع وذلؾ آمنة

 والسلامة الصحة إدارة نظاـ فشؿ أو نجاح في ميما دورا يمعب العامميف تثقيؼ يمعب كما .المينية والأمراض
 الخاصة والضوابط بالتعميمات يتعمؽ بما وتوجيييـ بإرشادىـ العامميف تثقيؼ ويكوف الصناعية المؤسسة في المينية
 المخاطرة ودرجة العمؿ، طبيعة حوؿ الجدد خاصة وبصورة العامميف توجيو في كبير دور ولممشرؼ الميني بالأمف
 ىذه تسعى كما العامميف، الأفراد لتنمية وذلؾ المؤسسة في المينية والأمراض الحوادث مف الوقاية وكيفية فيو،

 :يمي ما نذكر الوقائية التوعية وسائؿ ومف العمؿ، في ورغبتو العامؿ أداء مستوى تحديد الى الإجراءات
 (25-22، الصفحات 9051)غول محمد عادل،  .لخ.....المجنة الندوات، المحاضرات، المطبوعات، الأمف، وممصقات الموائح

 بالدرجة ييدؼ أنو وذلؾ الميني الأمف لبرنامج الأساسية المقومات أحد والمتابعة الدعـ برنامج يعتبر كما
 ثـ العمؿ موقع في والمؤمنة الصحية الظروؼ بتييئة وذلؾ المينية واللأمراض الحوادث مف العماؿ وقاية الى الأولى

 وسيمة فيو  .لبرنامج ليذا أوؿ كيدؼ كذلؾ ويعتبر الإنتاجية الكفاية رفع في يساىموف أصحاء عماؿ ايجاد أف
 ومأمونة سميمة بطريقة وتنظيميا العمؿ ظروؼ تحسيف في الدائمة مساىمتو خلاؿ مف وتنميتيا العمؿ قوة لتجديد
 مف جيدة صحة في العامؿ كاف إذا حيث. المؤسسة في العامميف تصيب مينية أمراض أو حوادث وقوع دوف تحوؿ
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)غول محمد  .فعاؿ بشكؿ الإنتاجية الكفاءة رفع في أيضا ويساىـ أدائو عمى ينعكس ذلؾ فإف والمتابعة الدعـ خلاؿ

 (25، صفحة 9051عادل، 
 والصحة السلامة وفعاليات أنشطة لتعزيز كبيرة أىمية تولي الصناعية المنظمات في العميا الإدراة أف كما
 عمى الحفاظ عمى قادرة كفوءة إدارة إلى وتحويميا المينية والسلامة الصحة إدارة تدعيـ في يساىـ ما وىذا المينية،
 تدعيـ وبالتالي العامميف، انتاجية زيادة عمى ايجابا ذلؾ ينعكس مما العمؿ واصابات حوادث مف البشري العنصر
 .لممنظمة التنافسي الموقؼ

 مف الحد في سيساىـ المنظمة في المينية والصحة السلامة وأنشطة الأعماؿ لإدارة كفوءة وحدة وجود فإف لذا
 والتأىيؿ العلاج تكاليؼ تقميص إلى بالإضافة منيا العامميف الأفراد وحماية المينية والأمراض والإصابات الحوادث
 وزيادة المنتجات جودة تحسيف عمى إيجابيا ذلؾ ينعكس مما المسببات، تمؾ عف الناجمة المالية والتعويضات الطبي
 (40، صفحة 9005)أحمد علً حسٍه،  .المنظمة في العامميف إنتاجية
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 خلاصة: -
 محورين اساسيينتوصمنا من خلال هذا الفصل الى بناء قاعدة معرفية لدراستنا، وذلك بتسميط الضوء عمى 

التي تناولنا فيها مجموعة من المعارف والمفاهيم الخاصة بمفردات الدراسة، وهذا للإلمام بجميع النواحي الخاصة 
 بالجانب النظري لمدراسة تحسبا لمجانب التطبيقي وتسهيل عممية التنفيذ عمى ارض الواقع.

تغيرات دراستنا الحالية وقد اعتمدنا عمى الدراسات السابقة كمرجع في تقسيم محاور هذا الفصل وفق م
استراتيجية خلال هذا العرض لمختف المحاور لهذا الفصل والتي شممت تحديداً ومتطمباتها المعرفية والنظرية، فمن 

 من أبرز استراتيجية تنمية الموارد البشريةكون ، تنمية الموارد البشرية عمى اداء العاممين في المنشآت الرياضية
استراتيجية و  استراتيجية التكويناستراتيجية اصة منها خ ،تهجتها المؤسسة الرياضيةانالأساسيات التي يجب  العوامل 

فهي تساعد في  استراتيجية الصحة والسلامة المهنيةو  استراتيجية الترقية وتطوير المسار الوظيفيو  التعمم التنظيمي
وذلك من خلال بموغ أهداف  ،المؤسسةنتائج  كما تضمن الوصول إلى تحقيق أفضل، مجريات المؤسسةح إنجا

 المؤسسة.
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   تمهيد: -
 يعتبر ميدان التربية والتكوين حقلا خصبا لمدراسة والبحث، إذ يزخر ىذا الميدان بزخم كبير من البحوث

 مختمفة الأنواع والمقاربات تبعا لتطور التفكير العقلاني والعممي، الذي انصب عمى العممية التربوية والتكوينية، فيب
 لمدراسة. وفقا لمبادئ المردودية والفعالية، من خلال اعتماد أدوات منيجيةمحاولة تحميميا وتقويميا وتوجيييا وترشيد 

الدراسات السابقة مصدر إليام قوي لكل باحث ميما كان مجال تخصصو، فكل بحث ىو عبارة عن  وتعد
تكممة لبحوث أخرى، وتمييد لبحوث قادمة، لذلك يجب القيام أولا بتصفح أىم ما جاء في الكتب ومختمف البحوث 

والمنيجية السميمة التي العممية والمجلات... الخ، حتى يتسنى لصاحب ىذا البحث أن يرسم الخطة الموضوعية 
 .بامكانو أن يصل بيا إلى تحقيق أغراض بحثو

: "من الضروري ربط المصادر انو فيما يتعمق أىمية الدراسات السابقة (421، صفحة 4891)رابح تركي، يؤكد 
وتحميل معطيات البحث والربط بينيا  الأساسية من دراسات ونظريات وتطبيقات سابقة، حتى نتمكن من تصنيف

 ." وبين الموضوع الوارد البحث فيو
أىم وأبرز الدراسات السابقة والمشابية  استعراضبيذه القاعدة المنيجية، يتضح لنا أنو من المنطقي عملا 

للإشكالية وكذا صياغة العربية منيا والأجنبية، ذات العلاقة بموضوع بحثنا، وذلك من أجل التحديد السميم 
 .الفرضيات المناسبة وتحديد الإطار النظري والمعرفي لمدراسة
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 الدراسة الاولى: .31
 رسالة دكتورة بعنوان: )2015دراسة )مانع صبرينة 

تنمية الموارد البشرية عمى اداء الافراد في الجامعات دراسة حالة عينة من الجامعات  استراتيجيةاثر 
  .الجزائرية

والتي تيدف الى التأكد عمى أىمية الموارد البشرية وضرورة التوجو الاستراتيجي في تنميتيا بالجامعات 
مرقي بالجامعة ، واعتبار المورد البشري باعتبارىا احد الركائز الاساسية لتحقيق التميز الذي يشكل مطمبا أساسيا ل

أصلا استراتيجيا من أصول المؤسسة والمحرك الأساسي لباقي مواردىا والموجو الأول لاداءىا ، وتم التركيز في ىذا 
 . الموضوع عمى اربعة مصطمحات وىي : التدريب ، التعمم التنظيمي ، تطوير الاداء ، الإبداع

الوصفي التحميمي في دراستيا لتحميل أسئمة الاستبيان بغية الوصول الى نتائج اعتمدت الباحثة عمى المنيج 
لتحميل ومعالجة اسئمة الاستبيان باعتماد الادوات الاحصائية المناسبة، فقد  spss  الدراسة ، بحيث استخدمت نظام

 حجم المجتمع الذي تمثلاستمارة ، نظرا لكبر  000قامت الباحثة باختيار عينة البحث عشوائية ، أين تم توزيع 
في الأساتذة والموظفين الإداريين بالجامعات : محمد خيضر بسكرة ، عباس لغرور خنشمة ، العربي ين مييدي بأم 

  .البواقي
م التنظيمي ، التطوير ميعت الدراسة ان كل من التدريب والتولخصت الدراسة الى جممة من النتائج : حيث اكد

ىامة ، تتبناىا الجامعات محل الدراسة  استراتيجياتر المسار الوظيفي والإبداع تمثل التنظيمي ، الإداري و تطوي
ىذه الاستراتيجيات رغم ي بعض القصور ف تذة وموظفين كما اكدت الدراسة عمىفي تنمية مواردىا البشرية من أسا

مية التدريب و تقييمو لتحديد مدى أىميتيا نذكر اىميا : عدم الاىتمام بمقارنة اداء الموظفين المتدربين قبل وبعد عم
 . فعالية البرامج التدريبية ، مما يعني غياب التغذية الراجعة

في حين قدمة الباحثة بعض التوصيات منيا : ضرورة بحث الجامعة وتركيزىا في تحصيل التغذية الراجعة 
حول مدى رضاىم واستفادتيم من  أراءىمعن مدى استفادة المتدربين من البرامج التدريبية كذا الاطلاع عمى 

بموضوعية تقييم أداء التدريبية ، وضرورة الاىتمام أكثر  الاستراتيجيةمضمون المادة التدريبية وأساليبيا لتفعيل 
 .لانو السبيل الوحيد لتحديد فجوة الاداء والكشف عن الاحتياجات التدريبية الفعمية ليمالموظفين ، 

 الدراسة الثانية: .31
لنيل شيادة الدكتوراه )بورزامة رابح( في نظرية ومنيجية التربية البدنية والرياضية، تخصص:  رسالة مقدمة

 . بعنوان:2010/2011تسيير الموارد البشرية والمنشآت الرياضية، جامعة الجزائر
عممية تسيير الموارد البشرية في الييئات الرياضية في ظل العولمة والاقتصاد الحر، دراسة حالة لعممية 

 .تسيير الموارد البشرية بالمركبات الرياضية لبعض ولايات الوسط، الجزائر
وكانت مشكمة البحث متمحورة في الموضوع التالي: إلى أي مدى يمكن أن تنعكس سياسات التسيير الاداري لمموارد 

 البشرية عمى مستقبل الييئات الرياضية في ظل العولمة ونظام الاقتصاد الحر؟



 الدراسات المرتبطة بالبحث                                            الفصل الثاني                                    
 

34 
 

ولايات من المجمع الاصمي  04نيج الوصفي، اما عينة البحث وكيفية اختيارىا فتم اختيار اتبع الباحث الم
لعينة الدراسة لإجراء بيا الدراسة الميدانية والمتمثمة في ولاية الجزائر، البميدة، الشمف، المدية، في ىذه الحالة تم 

في البحث ىي مقياس الفاعمية التنظيمية وذلك  اختيار العينة المختارة ىنا ىي عينة اختيارية أما ادوات المستعممة
قتراحات والتوصيات التي توصل إلييا لاومن أىم ا بندا 55 جلقياس مدى الرضا موظفي الييئات الرياضية، وتم إدرا

الييئات الرياضية وكافة فراد العاممين ب، العمل عمى حل مشاكل الالالاىتمام بالموارد البشرية من خلا :الباحث
شراف عمى لاالعمل عمى ا. ادر ة التسيير الجيد في مجال شؤون الافتنفيذ سياسالعمل، والعمل عمى تقرير و ت لامجا

 ، بالإضافة الىمنتجةة عمل راضية و التكفل بتكوين قو ، واتمرتبات والحوافز والمكافآت والعلاجور والموازنة الا
مام بميزانية المنشأة ىتالاو  يين وكذا الموارد البشريةدار سيكولوجية والاجتماعية لمقادة الاالتركيز عمى الجوانب الب

الكفاءة والفعالية والخبرة المالي، والعمل عمى تحديد عوامل ل تغطية العجز الرياضية ومحاولة الرفع منيا من خلا
 .والمستوى العممي كأساس اليم الشروط في عممية التوظيف داخل الييئات الرياضية

موضوع ومشكمة ىذه الدراسة سيتناول  : عمى الدراسات السابقة في عدة امور وىيوتختمف الدراسة الحالية 
الرياضية وىو ما لم يتطرق اليو بصورة مباشرة في الدراسات استراتيجية تنمية الموارد البشرية عمى الاداء بالمنشات 

سسات الاقتصادية والخدماتية ، السابقة ، اضافة الى مجال التطبيق فاغمب الدراسات السابقة مجال تطبيقيا في المؤ 
ان التطبيق ، اىداف التطبيق ، نتائج التي المجال الرياضي ، ايضا زمان ومكاما الدراسة الحالية فمجال تطبيقيا 

 .سوف يتوصل الييا الباحث نظرا الى اختلاف الاىداف ومجال التطبيق
 الدراسة الثالثة: .31
 مؤسسة حالة دراسة" الاقتصادية المؤسسة في البشرية الموارد تنمية استراتيجية ( تحت عنوانيرقي حسيندراسة )

 التسيير، وعموم الاقتصادية العموم كمية تسيير، تخصص الاقتصادية، العموم في دولة دكتوراه أطروحة ،"سوناطراك
 2007 الجزائر، جامعة

لى الاقتصادية المؤسسة في البشرية الموارد تسيير إلى دراستو في الباحث تطرق  الاستراتيجي التسيير وا 
 تنمية في والاستثمار فعالة بطريقة وتسييرىا البشرية الموارد لتنمية العام الإطار إلى تطرق ثم البشرية، لمموارد
 بالمؤسسة البشرية لمموارد الاستراتيجي التسيير طبيعة عمى التعرف :إلى الدراسة ىذه ىدفت البشرية، الموارد

 مدخل إيجاد بالمؤسسة؛ البشرية الموارد تنمية في بالاستثمار المرتبطة القرارات طبيعة عمى والتعرف الاقتصادية
 دليل تقديم وكذا الاقتصادية بالمؤسسة البشرية الموارد تنمية عمى تؤثر التي المتغيرات أىم يحدد متكامل عممي
 ظل في تنافسية ميزة لتحقيق الأساسية الركائز أحد باعتبارىا البشرية الموارد تنمية استراتيجية أىمية عمى عممي

 الموارد تنمية نظام وفعالية كفاءة في الحاكمة العوامل تحديد الاقتصادية؛ المؤسسة تشيدىا التي المتسارعة التطورات
 .الاقتصادية بالمؤسسة البشرية

 يجب مستقبمي استثمار بالأساس ىو البشرية الموارد تنمية أن :منيا نذكر نتائج عدة إلى الدراسة ىذه توصمت
 الاستثمار يسيم أن يمكن كذلكذه ى من العائد لتحقيق الصحية المقومات كل لو توفر وأن الضمانات بكل يحاط أن

 من أن بذلك؛ والتزاميم التغيرات مع بفعالية التعامل عمى الموظفين قدرة تحسين في البشرية الموارد تنمية في البشري
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 يجب النجاح ولتحقيق البشري، العنصر دور إىمال ىو الاقتصادية المؤسسات من العديد فشل أسباب أىم بين
 الاعتبار بعين تأخذ البشرية الموارد إدارة أصبحت التنافسية؛ الميزة لتحقيق مدخلا واعتبارىا البشرية بالموارد الاىتمام

 .التنافسية الميزة عناصر أىم من وأصبحت المؤسسات طرف من الاستراتيجيات إعداد عند
 الدراسة الرابعة: .31
 ( والموسومة بعنوان:جربي الحكيم عبددراسة )

 حالة دراسة الاقتصادية، لممؤسسة المستدامة التنافسية الميزة تحقيق في البشرية الموارد تنمية استراتيجية أثر
 تخصص التسيير عموم في الدكتوراه مدرسة إطار في ماجستيرمذكرة  قسنطينة، فرع الأدوية لصناعة صيدال مع
 .2013.01سطيف جامعة التسيير، وعموم والتجارية الاقتصادية العموم كمية ،الاستراتيجية الأعمال إدارة

 عمى تركيزه خلال من البشرية الموارد تنمية لاستراتيجية النظري الإطار من دراستو في الباحث انطمق
 التنافسية الميزة إلى الباحث تطرق ثم ،هأداء وتقييم الوظيفي، مساره تخطيط تدريبو، البشري، المورد توظيف

 والتأكيد البشرية الموارد تنمية استراتيجية طبيعة عمى التعرف :يمي ما تحقيق إلى الدراسة ىذه ىدفت .ومصادرىا
 الموارد توظيف من كل وأىمية دور إبراز ؛ لممؤسسات بشري مال رأس باعتباره البشري، ورد الم أىمية عمى

 مستدامة، تنافسية لميزة المؤسسة اكتساب أىمية إظيار ؛ أداءىا وتقييم الوظيفي، مسارىا تخطيط تدريبيا، البشرية،
براز  .تحقيقيا في البشرية الموارد تنمية استراتيجية أثر وا 

 الموارد لتنمية استراتيجية وضع ضرورة: يمي كما بعضيا ذكر يمكن نتائج عدة إلى الدراسة ىذه توصمت
 التحكم؛ وأعوان الإطارات عمى حصرىا وعدم التدريب، فرص من العمال جميع وتمكين المؤسسة في البشرية
 الأشخاص ىؤلاء لأن والخارجية الداخمية المصادر عمى بالاعتماد ومتميزين مبدعين أشخاص استقطاب ضرورة

 تنظر الرائدة المؤسسات أن التكاليف؛ في التحكم في القدرة وليم متميزة المنتجات جعل عمى القدرة ليم المبدعين
 أىداف لتحقيق المناسب السبيل ىي البشرية الموارد وأن ،استراتيجية منظور من البشرية مواردىا مع وتتعامل
 التكاليف لتخفيض والتطوير البحث أنشطة مختمف دعم عمى المؤسسات تعمل أن يجب لذا والنمو والبقاء الربحية
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 الدراسات السابقة:التعليق على  .31
من خلال العرض السابق لمجموع الدراسات السابقة يتضح لنا ان ىذه الدراسات ليا علاقة مع الدراسة 

حيث  .الحالية التي نتناوليا وذلك انيا تناولت موضوع ادارة الموارد البشرية وموضوع الاداء من خلال ابعاد متنوعة
خدماتية والأخرى اقتصادية وكذا منيا الرياضية سواء تعمقت طبقت عمي عينات مختمفة منيا ما ىي مؤسسات 

بمتغير او متغيرين، وكذلك استخدموا فييا المنيج الوصفي من قبل الباحثين كونو يعتبر أفضل منيج يساعد في 
 عممية تقصي وجمع المعمومات في ىذا النوع من الدراسات لكونو يسيل الجمع والترتيب والتحميل والمناقشة وىو من

ة ىذه ، ولقد تمت الاستفاد ا ما جعمنا نعتمد عمى المنيج الوصفي في دراستنااسرع المناىج البحثية العممية ، وىذ
لاطار النظري لمدراسة الحالية ، والاطلاع عمى ادوات جمع اوين فكرة عمى ايضا من الدراسات السابقة في تك

تناسب  لأنياات وقد وظفت اداة الاستبيان في ىذه الدراسة المعموم علجم كأداةعمى الاستبيان  ولاعتمادىمالبيانات 
 .الموضع والمنيج

 أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة: .31
تعتبر الدراسات السابقة بمثابة خبرات عممية جادة يمكنيا أن تفتح آفاقا عممية وبحثية أمام الباحثين قصد 
خوض غمار البحث بأقل تكمفة وفي أقل وقت ممكن أيضا، ففي ضوء ما أشارت إليو تمك الدراسات السابقة من 

مسار الدراسة في  استكمالعممية المساعدة عمى من جممة من المعطيات ال استفادانقاط تشابو وتباين، فان الباحثان 
 :نفس إطار تمك البحوث، والتي نجمميا فيما يمي

 .تحديد مشكمة البحث وضبط متغيراتو -
براز أىداف البحث -  .صياغة الفرضيات وا 
 .المنيج المناسب لطبيعة الدراسة استخدام -
جراء المعاملات العممية المناسبة لخدمة أىداف البحث.، استخداميااختيار الأدوات الميدانية المناسبة وكيفية  -  وا 
 .العينة بما يتلاءم وطبيعة موضوع البحث اختيار -
 .تحديد وسائل جمع البيانات والأدوات الإحصائية الملائمة لطبيعة الدراسة -
 من نتائج تمك الدراسات السابقة في تأكيد نتائج الدراسة الحالية. الاستفادة -
 لمراجع المناسبة لموضوع الدراسة.أفضل الكتب وا واختيار انتقاءإنارة الطريق أمام الباحث في  -

 الاقتراحات والتوصيات: . 31
ويمكن أن  لامية تعد مادة دسمة لمدراسة مستقبفي نياية ىذه الدراسة خرجنا بعدة اقتراحات وفرضيات مستقب

 :نعددىا عمى النحو التالي
 دارة الحديثة الذي يعي ويستغل التطورات الحاصمة من أجل النيوض بقطاع لاج أسموب ايجب انتيا

 .الرياضة وجعل ادارة الموارد البشرية فيو تعمل وفق قواعد النظام الدولي الجديد
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 ىتمام بالبناء البشري وتنميو كميا ونوعيا وذلك بتنظيم تكوينات وتدريبات عالية المستوى وتبادل الا
التواصل المفتوح الذي يضمن مواكبة البرامج العالمية المختصة في مجال الموارد الخبرات عن طريق 

 البشرية
 ستثمار الرياضي، واستحداث اطار قانوني لو، يجعل لو، يجعل من العمل عمى توفير مناخ ملائم للا

 داءي تحديث مستمر من حيث النماء والاادارة الموارد البشرية ف
 لمؤسسة الرياضية من تحقيق أىدافيم ضمن أىداف المؤسسة الرياضية فراد العاممين في اتمكين الا

 تمبية الحاجيات، التحفيز، الترقية :عن طريق
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 خلاصة: -
ترتبط جل الدراسات والبحوث العممية والأكاديمية بعدد من الدراسات السابقة والمشابية ذات الصمة المباشرة 
بالمواضيع المراد دراستيا، ولأىمية ىذه الدراسات، فإننا قد حاولنا إستعراض جممة من الدراسات في الكفاءات 

والرياضية، بغرض تحديد وضبط بعض المتغيرات الرئيسة  التدريسية والعلاقات الاجتماعية في ميدان التربية البدنية
 في ميدان بحثنا.

ومن خلال تفسير ىذه الدراسات بموضوع الدراسة تبين لمباحثان أىمية ىذه الدراسات من خلال محاولة تجنب 
في  الدراساتالصعوبات التي وقع فييا الباحثون الآخرون، وايجاد نقاط التشابو والاختلاف وقد أشارت جميع 

ا، حيث كانت شبكة الملاحظة ومقياس العلاقات الاجتماعية أدوات محورية دافيا وفروضيا إلى تحقيق أىنتائجي
 .الدراسات ليذه
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                   تمهيد: -
وقائعيا بين  يمكن وصف البحث العممي، عمى أنو مغامرة شاقة مميئة بالنشاط والمجازفات، التي تجري

الدقيق، التخيل الخصب  أحضان العمم، ىذه المغامرة تستدعي الصبر، الموضوعية، الجيد المتواصل، التنظيم
  .ىذه العناصر الضرورية لمنجاح ... إلى غير ذلك من الفطنة الحادة، قابمية التحكم الجيّد في الظروف الجديدة

أجل الحصول  في ىذا الفصل سنحاول أن نوضح أىم الإجراءات الميدانية التي اتبعناىا في ىذه الدراسة من
أخرى، وبالتالي الحصول عمى  ارىا نتائج موضوعية قابمة لمتجريب مرةعمى نتائج عممية يمكن الوثوق بيا واعتب

عممي، ىو مدى موضوعيتو العممية، وىذا لا يمكن  نفس النتائج الأولى، فكما ىو معروف, فان الذي يميز أي بحث
 .موضوعيةالدقيقة و العممية ال منيجيةالالدراسة  في ىذه ناأن يتحقق إلا إذا اتبع
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 الدراسة الاستطلاعية:. 20
قبل ولا تتوفر عمييا  لم يتطرق إلييا من البحوث الاستطلاعية في معناىا العام أنيا البحوث جديدة التناول

 (63، صفحح 4873)واصر ثاتت،  .يجيل كثيرا من أبعادىا وجوانبيا بيانات أو معمومات عممية مسبقة تجعل الباحث
 لتحقق من سلامة الاختباراتىو اأن ىدف الدراسة الاستطلاعية في أي بحث  إبراهيم أبو زيدويشير 

الاختبارات عمييا، بما في  المستخدمة و سلامة العينات وأسموب اختيارىا وتقدير الوقت اللازم والمناسب لتطبيق ىذه
استخدام أدوات مقننة حتى لا  ك كمو لان الدراسة الموضوعة لمشخصية تتطمبذلك طريقة تطبيق وشروطيا وذل

 .الدراسة تحكميا العوامل الذاتية تكون
ف جوانب مبمخت مما تيوالميداني، لأنو مي في جانبمتعتبر الدراسة الاستطلاعية الخطوة الأولى في أي بحث ع

تمكننا من إعادة صياغة  حول متغيرات الدراسة، كماا تعطينا نظرة أولية ية المطروحة بالإضافة إلى أنمالمشك
 .ا، وكذا التأكد من الخصائص السيكومترية لأداة الدراسةميالفرضيات أو تعدي

 الدراسة الاستطلاعية لغرض منا: 
آراء بعض  ا الدراسة، بالإضافة إلى استطلاعييممعاينة مكان الدراسة وضبط المجتمع والعينة التي ستجرى ع

 .يةمذه العميا خلال القيام بييميركزون ع م الجوانب والمحددات التيى، وكذا أموضوع الدراسةحول  الموظفين
  الدراسةخطوات : 

ضبط  من أجل لولاية البويرة بالمركب الرياضي رابح بيطاط بالاتصال انة قام الباحثمبعد الإحساس بالمشك
 ا الدراسة،ييممبدئية عن العينة التي ستجرى ع خذ فكرةلأ، المركببزيارة  نامدراسة، كما قمالمجتمع الإحصائي ل

 ، ايب لإجرائموأيضا معرفة الزمن المناسب والمتط، وماتمة لجمع المعموالتحقق من مدى صلاحية الأدوات المستعم
الادوات ية تحضير فرضيات الدراسة وكذلك ملعم ون الاستنتاجات كانت بمثابة الموجمجموعة مب انتيينا

 .الازمة
                                                    .دراسةمتحديد المجتمع الإحصائي ل  -
 .ا الدراسةييمالتي ستجرى عأخذ نظرة عن العينة   -

تم  (I.STAPS)والرياضية  وم وتقنيات النشاطات البدنيةمد عية من طرف إدارة معيميل الميبعد أخذ تسو 
وافقة حول إمكانية إجراء الم لأخذ الموظفينسة مع ممحل الدراسة، وعقد ج الرياضيالمركب مباشرة إلى  والتوج

 الادوات المعدة من طرف الباحثان.الميدانية وتطبيق  الدراسة
  :نتائج الدراسة

الادوات المعدة من طرف  دراسة فيما يخص القيام بتطبيقمل المختار من المركب الرياضيتم أخذ موافقة   -
 .الباحثان

 .الموظفين حسب جداول أعمال الادواتى المواعيد والأوقات التي تسمح بتطبيق متم الاتفاق ع  -
من أداتين  لابدراسة استطلاعية بيدف الإحاطة بموضوع البحث وبيان أىميتو، حيث استعم انقام الباحث

 :كما يمي موضحةادوات البحث العممي 
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  البشرية الموارد تنمية استراتيجيةاستبيان: 
 . وشمل الاستبيان عمى اربع جوانب أو استراتيجيات أساسية:سؤال 20مكونة من  لمموظفينموجو 
 .التكوين استراتيجية .1
 .التنظيمي التعمم استراتيجية .2
 .الوظيفي المسار وتطوير الترقية استراتيجية .3
 .والتنظيم المينية والسلامة الصحة استراتيجية ادارة كفاية .4

  المؤسسة: في العاممين أداء واقعاستبيان لدراسة 
 اسئمة. 09مكونة من  لمموظفينموجو 

ذه المعطيات ونتائج الدراسات الاستطلاعية التي ىوفي ضوء  انل إلييا الباحثومن خلال النتائج التي توص
ة ممدراسة الأساسية من حيث الوقت والجيد وصحة الأدوات المستعمل أرضية جيدة ناديكون قد من، انالباحث بياقام 
 .ة البحثممشك وصول وبدقة إلى حلمل ناا، مما يساعدىر يوغ
                                                    :الدراسة الأساسية. 21

 تعريف المنهج العممي:. 1.21
عتبر المنيج العممي الوسيمة والسند الذي لا يمكن الاستغناء عنو في أي بحث عممي، أو عمل ميداني في ي

تيح الحصول عمى المعرفة "مجموعة القواعد والعمميات الخاصة التي تمختمف العموم والمجلات فيو عبارة عن 
 (105، صفحح 4881)محمد عوض تسٍووً، فٍصل ٌاسٍه الشاطً،  .السميمة في طريق البحث عن الحقيقة لعمم من العموم

 تعريف المنهج المتبع في الدراسة:. 1.1.21
 لدراسةمن الباحث إلى إيجاد حل عممي لمشكمة البحث المطروحة في ا نظرا لطبيعة موضوع البحث وسعيا

)عزٌز رضى  ."لطبيعتيا وتحميل أبعادىا معين يكون موافقاحيث "تُختار المشكمة المراد دراستيا من منيج عممي 

 (18، صفحح 4884واخرون، 
ئم لموضوع كمنيج مناسب وملا الارتباطي لذا فقد اعتمد الباحث في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي

خيصيا وكشف لظواىر التعميمية، قصد تشعمى ظاىرة من ا الدراسة، الذي يعرف عمى أنو " استقصاء ينصب
خضاعيا لدراسة نة عن مشكمة البحث وتصنجوانبيا وتصويرىا كميا عن طريق جمع معمومات مقن يفيا وتحميميا وا 

 .دقيقة"
المنيج الذي يسعى إلى "تحديد العلاقة بين متغيرين أو أكثر قابمين لمقياس، والغرض منو ىو معرفة  وىو

وجود علاقة أو عدميا بغرض التنبؤ والتعميم، حيث تخضع لمدراسة السببية المقارنة لممتغيرات التي ليا ارتباط 
 (411، صفحح 1002ي، أسامح كامل راتة، )محمد حسه علاو بالمتغير الرئيسي.
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 متغيرات البحث:. 22
 ميةممن أجل الوصول إلى نتائج أكثر ع اىديديمكن ضبط المتغيرات التالية وتح ما سبق ذكرهى مبناءا ع
 .وموضوعية

 .قياس النتائج وو السبب في علاقة السبب والنتيجة أي العامل الذي نريد من خلالىو  :المتغير المستقل .1.22
 (Neve, 1976, p. 20) 

 .استراتيجية تنمية الموارد البشرية :ذه يتمثل المتغير المستقل فيىوفي دراستنا 
 ى مفعول تأثير قيممع وو الذي تتوقف قيمتىالمتغير المستقل و  ومتغير يؤثر في وعرف بأن المتغير التابع:. 2.22

)محمد حسه  .ى المتغير التابعمر عيى قيم المتغير المستقل ستظمما أحدثت تعديلات عمك والمتغيرات الأخرى حيث أن

 .(148، صفحح 4888علاوي، اسامح كامل راتة، 
 .اداء العاممين وفي دراستنا ىذه يتمثل المتغير التابع في:

 .ايرة التي نود شرحىالظا فسرا تيلأن التي ندرسيا التي توضح النتائج والجوانبي ىلمتغيرات ىذه او 
 مجتمع الدراسة:. 23

الباحثون: مجموع محدود أو غير محدود من  وو كما عرفىذه النقطة ىإن القصد من مجتمع البحث في 
رة التي ىمفردات الظا جميع وى انمالآخرون ع وويعرف " حيث تنصب الملاحظات عناصر الوحدات() المفردات

 .(455، صفحح 1004)أحمد ته مرسلً،  . ا الباحثييدرس
 ا تؤخذيي بحصة أو مقدار محدود من المفردات التي عن طريقمدف تمثيل المجتمع الأصيو إجراء يستىو 

 ىما من العينة عيتعميم النتائج التي يتم التوصل إليقة بالدراسة أو البحث وبذلك بغرض مالقياسات أو البيانات المتع
 (10، صفحح 1002)محمد وصر الدٌه رضوان،  .ي المسحوب من العينةمالمجتمع الأص

فيو جميع الافراد أو الأشخاص أو الأشياء الذين يكونون  يدرسيا الباحث. التي  يعنى جميع مفردات الظاىرة
ولذا فقد اعتمد الباحثان في ىذه الدراسة عمى المجتمع الاحصائي  (1004)احمد ته مرسلً،  موضوعا في البحث

  .ولاية البويرةالمركب الرياضي "رابح بيطاط" ل المتمثل في
بيطاط لولاية البويرة  جميع موظفي واطارات المركب الرياضي رابحمن  يتكون المجتمع الأصمي لمدراسة، و 

 .موظف 256البالغ عددىم و 
 :اختيارها ةوكيفي عينة الدراسة. 24

 العينة ىي الوحدة المصغرة التي تمثل تمثيلا حقيقيا لمجتمع البحث ليقوم الباحث بإجراء مجمل دراستو عمييا.

 (14، صفحح 4867)عثد اللطٍف حمزج، 
  العشوائية البسيطةالعينة:  

 يممبحث العمجية ليينا احترام الشروط المنمزم عمذه الدراسة تستى، فإن وانطلاقا من إشكالية البحث وفروض
 مية عند اختيارمفإننا احترمنا المعايير الع ويمائج ذات دلالة وصدق وموضوعية، وعى نتممن أجل الحصول ع
 :يمفيما ي ةما الدراسة والمتمثييمالعينة التي سنجري ع
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بكل من مقياس العلاقات الاجتماعية وشبكة الملاحظة لقياس مستوى الكفاءة التدريسية العينة الخاصة  نار اخت
 ا في حالةىشكل من أشكال العينة العشوائية يتم اختيار "ا يوالتي تعرف بأن احتمالية )عشوائية( منتظمةبطريقة 

 .(31، صفحح 1042)محسه علً السعداوي، سلمان الحاج عكاب الجىاتً،  .يمتجانس المجتمع الأص
ناصر في مجتمع الدراسة أمام جميع الع ىيتم تشكيل ىذه العينة عمى أساس أن يكون ىناك احتمال متساو 

نفس الوقت في و  متساوية لجميع أفراد المجتمع ، بمعنى أن فرص اختيار أي عنصر من مجتمع الدراسة لاختيارىا
 ؤثر عمى اختيار العناصر الأخرى.فان اختيار أي عنصر من عناصر مجتمع الدراسة لا ي

 256من أصل  موظف 60تمثمت في  موظفي المركب الرياضيتمت الدراسة الميدانية عمى عينة من 
المشاركة  الموظفينمع رفض بعض  ،الاستطلاعيةلمدراسة  خصصوا 20لمدراسة الاساسية،  اخصصو  40، موظف

 ولاية البويرة.ل موظفي المركب الرياضيمن المجتمع الأصمي الذي يشمل كل  في مجريات ىذه الدراسة
 .فئ فرص الاختيار أمام جميع أفرادأساس تكا عمى وفي ىذه الحالة يتم الاختيار العشوائي

 مجالات البحث:. 25
ا يداف التي نريد تحقيقىوصول إلى الأما لىمن أجل التحقق من صحة أو خطأ الفرضيات والتي تم تسطير 

 :بتحديد ثلاث مجالات قمنا
 :المجال المكاني 

المركب الرياضي "رابح ختارة من نة المعمى أفراد العي بإجراء الدراسة الميدانية في ولاية البويرة انقام الباحث
 بيطاط" لولاية البويرة.

 :المجال البشري 
مع استثنائنا من مختمف  موظف 60م ب ىوالمقدر عدد الرياضيموظفي المركب تم اختيار عينة البحث من 

 قبوليم المشاركة في ىذه الدراسة. نظرا لعدم الموظفينلبعض 
 :المجال الزماني 

إلى  فيفريظري من ىذه الدراسة فترة زمنية امتدت من منصف شير فيما يخص الجانب الن انغرق الباحثاست
 .2020/2021.خلال الموسم الجاري مارسشير  منتصف

 مارسشير  منتصفت من تغرق معظم فترة إنجاز البحث امتدراسة فقد اسأما الجانب التطبيقي من الد
 :من نفس السنة، وذلك كما يمي جوانإلى غاية نياية شير  2021

 ماوتحكيم عباراتي اداء العاممينخاص بمستوى  استبيان استراتيجية تنمية الموارد البشرية واستبيان تحضير 
 .2021من سنة  فيفري شيروذلك بداية 
إلى  فيفرية بين منتصف شير الممتدذلك في الفترة كان نة الدراسة وتحميل النتائج عمى عي الاستبيانتوزيع 

 من نفس السنة. جوانمنتصف شير 
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 الادوات المستعممة في الدراسة: .26
والادوات التي تمتمك الشروط العممية يتوقف صدق البحوث وقيمتيا العممية عمى الاختيار السميم لمطرق 

 .(47، صفحح 4888)مزٌان محمد،  والمنيجية بغية الوصول الى اىدافيا المسطرة
 ضوع دراستو وبنائيا بطريقة عمميةانات المتعمقة بمو يان تحديد الادوات التي يستخدميا الباحث في جمع الب

 الاىمية، كونو يزيد من صحة النتائج والاطمئنان عمييا. وصحيحة امر في غاية
ع في بحث العممي تناسبان المنيج المتبأداتين من أدوات الوبناء عمى ما تيدف اليو الدراسة تم الاعتماد عمى 

 الدراسة وىما:
 الادوات المستعممة في الدراسة:. 1.26

 20  من مكونةالو  البيانات لجمع واستبيان اداء العامميناستراتيجية تنمية الموارد البشرية  استبيان بتكييفقمنا 
 التصحيح طريقة وجاءت ، باداء العاممين بمستوى اصةفقرات خ 09و استراتيجية تنمية الموارد البشريةخاصة  فقرة

 :كالتالي
 ":الثلاثي"مقياس ليكارت  بدائل ثلاث ذي متدرج إجابات سمم عمى اعتمدت

 (.01تعطى العلامة) غير موافقاذا كانت الاجابة  -1
 (.02تعطى العلامة) محايداذا كانت الاجابة  -2
 (.03تعطى العلامة) موافقاذا كانت الاجابة  -3

 كما ىو موضح في الجدول الموالي:
 موافق محايد غير موافق التصنيف
 03 02 01 الدرجة

 
 الحصول ثم ومن( 0.66 = 2/3) المقياس فئات عدد عمى وتقسيمو المدى حساب تم المقياس ىذا وحسب

 :التالية النسبية المتوسطات عمى
 ضعيفة موافقة إلى يشير 1,66 إلى 7 من. 
 متوسطة موافقة إلى يشير 2,33 إلى 1,67 من . 
 مرتفعة موافقة إلى يشير 1 إلى 2,34 من. 
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 :جراءات التطبيقا. 2.26
المشرف حتى لا يكون ىناك تحيز او اتبع الباحثان جممة من التعميمات والنصائح الموجية من طرف الاستاذ 

 تدخل شخصي في نتائج ىذه الدراسة ومن جممة ىذه العميمات:
 في اجابات الموظفين. دم التدخل فيما يحدثع -1
 .موضوعالعن  وافر شرحالتصريح لأفراد العينة ب -2
 شرح العبارات الغامضة -3
  في الخانة المناسبة.تسجيل الدرجات المناسبة لكل بند  -4

 :استراتيجية تنمية الموارد البشرية استبيان. 3.26
 :للأداةالخصائص السيكومترية   .1.3.26

اىتم الباحث بتقدير الخصائص السيكومترية للأداة من خلال حساب معامل الصدق والثبات وسنوضح ذلك 
 :يمي فيما

 الموضوعية: - أ
وىو ذو  بحوث سابقةو  من مراجع عممية ودراسات تاستخمصو  تقد استخدم اي تم اختيارىتال لاداةبما أن ا

بصفة  ةصادق داةالا هيجعمنا أن نتوقع منطقيا أن ىذ ىذا ما (الثباتالصدق و )معاملات عممية عالية من حيث 
 . عامة

 الصدق: - ب
الأداة تقيس ما أعدت  ، الصدق ىو أنة التي يجب أن يتأكد منيا الباحثعتبر الصدق من أىم العوامل اليامي

الذي لو معنى، والقائم عمى  لقياسو، ويستخدم مصطمح الصدق في البحوث الإمبريقية للإشارة إلى ملائمة الاستدلال
 .تم جمعيا بواسطة الأداة أساس البيانات التي

 (الظاهري) المحتوي صدق: 
منيا الاعتماد في صدق المقياس عمى الصدق الظاىري الذي يقصد بو "مدى تمثيل الفقرات التي تتض تم

)علً، مدى تمثيل الأبعاد لمسمة المراد قياسيا، وىو غالبا ما يسمى صدق المحكمين" الأداة لمبعد الذي تقيسو، و 

 .(401، صفحح 1008 1007
بعض  عينةالمن  للاستبيانورة الأولى بجمع العبارات التي استُمدت منيا بنود الص انلباحثا قام ومما سبق

أساتذة محكمين من ذوي الاختصاص في  ثلاثةبعرضيا عمى  انقام الباحث، موظفي المركب الرياضي رابح بيطاط
الفقرات لأغراض الدراسة، ومدى ؛ لتحكيميا من حيث ملائمة  البدنية والرياضية بجامعة البويرةمجال التربية 

الصحة المغوية لمفقرات، وقد أسفرت نتائج التحكيم عمى حصول معظم الفقرات عمى درجة اتفاق بين المحكمين 
تم تطبيق معادلة و وبعد استرجاع نسخ شبكة الملاحظة من المحكمين، تم حساب صدق الاداة،  ،(03)الممحق رقم

 لوشي والتي تنص عمى مايمي:
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  (03الممحق رقم)             غير مناسبةمج  –مناسبة  مج    =  لاداةل الظاهري صدقحساب 
 الكل                                                

  عدد المحكمين. /غير مناسبةمجموع الذين قالو   – مناسبةمجموع الذين قالو 
 محكمين (03جمالي لممحكمين، وبمغ عددىم )الاالكل: ىو العدد  ـيقصد ب. 

يوضح كيفية حساب و)قائمة الملاحق( (  0.91وبعد تطبيق معادلة لوشي، تحقق صدق الأداة حيث تمثل في  )
ية مشتملا عمى ئاخرج في صورتو النيا، ، وفقا لملاحظات السادة المحكميننالاستبيان، وبعد تعديل الاستبيانصدق 
 كما يمي: مجالات خمس موزعة عمى (لاحقالمقائمة )( مؤشر 20مجالات، ومتضمننا لـ ) 04

 .التكوين استراتيجية المجال الاول: -1
 .التنظيمي التعمم استراتيجيةالمجال الثاني:  -2
 .الوظيفي المسار وتطوير الترقية استراتيجيةالمجال الثالث:  -3
 .المينية والسلامة الصحة استراتيجيةالمجال الرابع:  -4

 لمتطبيق  وحمل صدقاً ظاىرياً جمياً، وملائمجيدة، وت الاستبيانىذه وتبين من خلال ذلك أن معظم عبارات 
  .الدراسة عينةعمى 

 : الصدق الذاتي 
 من الأفراد عمييا حصل التي الفعمية الدرجات اقتراب أو تطابق يعنىيطمق عميو أيضا دليل الثبات، و 

الذاتي بحساب الجذر التربيعي لمعامل ثبات  عمييا، وتم حساب الصدق حصوليم المفترض الحقيقية الدرجات
والجذر التربيعي لمثبات بطريقة التجزئة  (0,918)، حيث بمغ الجذر التربيعي لمثبات بطريقة ألفا كرونباخ  الاستبيان
 .(0.847)النصفية 

 الثبات: - ج
  بطريقةالثبات : Alpha Cronbach 

معامل الثبات الفا  في كل مجالعدد الفقرات  استراتيجية تنمية الموارد البشرية الرقم
 كرومباخ

 0.29 05 التكوين استراتيجية 01
 0.50 05 .التنظيمي التعمم استراتيجية 02

 المسار وتطوير الترقية استراتيجية 03
 0.55 05 .الوظيفي

 0.56 05 .المينية والسلامة الصحة استراتيجية 04
 0,843 20 الاستبيان /////////

 .ستراتيجية تنمية الموارد البشريةلامعامل ثبات ألفا كرونباخ لممجالات الرئيسية ( يمثل 03جدول رقم )
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لقياس ثبـات Alpha-Cronbach) ) باستخدام معادلة ألفا كرونباخ شبكة الملاحظةل ثباتالحساب  تم
وىذه الدرجة عالية جدا ويمكن الوثـوق  (0,843)تساوي شبكة، وكانت درجة ألفا لشبكة الملاحظةلخمسة المجالات ال

 .بيا
 صفية : نالثبات بطريقة التجزئة الSplit Half  
إلى  شبكة الملاحظةبتجزئة فقرات  مناالتجزئة النصفية حيث ق عمى حساب الثبات بطريقة الباحثان اعتمد

بحساب معامل  مناجزأين متساويين الجزء الأول يمثل الفقرات الفردية والجزء الثاني يمثل الفقرات الزوجية، ثم ق
توصمنا إلى أن قيمة " جوت مانمعادلة "الارتباط بينيما فنتج معامل ثبات نصف الأداة، وبعد التصحيح باستخدام 

وىي قيمة ذات  0.01لقيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة وتعتبر ىذه ا( 0.719)معامل الثبات المحسوبة ىي 
 شدة مرتفعة وجد مرضية.

بناء عمى ما تقدم يستنتج أن أداة الدراسة أوفت بالشروط السيكومترية للاختبار الجيد، وأنيا تفي بأغراض 
الكفايات  شبكة ملاحظةالدراسة ويمكن تمخيص اختبارات الصدق والثبات التي أجريت عمى العينة التي طبق عمييا 

 : الثانوي في الجدول التالي طوربال التربية البدنية والرياضيةالتدريسية لأستاذ 
 

 الدلالة الدرجة الاختبار 

 (الظاىري) المحتوي الصدق
 أو صدق المحكمين

 عالية 0.91

 الثبات
 عالية 0,84 معادلة الفا كرومباخ
 عالية 0.72 التجزئة النصفية

 . الكفايات التدريسية لشبكة ملاحظة ممخص الاختبارات السيكومترية عمى عينة الصدق والثبات( 04)جدول رقم 

 

 استبيان مستوى اداء العاممين: .4.26
 وذلك كما يمي: ،الاستبيان موجو لموظفي المركب الرياضي رابح بيطاط

المفحوصــين حــسب مقيـاس ا عمييـيجيـب  أنظــر ممحــق()( ـةالنيائيـ بــصورتو اراتعبــ09 (عمــى واشــتمل
 :الثلاثي "Likertـرتليكـ"

 (.01تعطى العلامة) غير موافقاذا كانت الاجابة  -4
 (.02تعطى العلامة) محايداذا كانت الاجابة  -5
 (.03تعطى العلامة) موافقاذا كانت الاجابة  -6
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 الخصائص السيكومترية للأداة:. 1.4.27
  :الموضوعية - أ

، وطريقة التصحيح، وقد تمت صياغة وضوح التعميمات إجراءات الاختبار من حيثحيث قام الباحث بتوحيد 
  بشكل موحد.تعميمات الإجابة عن المقياس 

 انقام الباحث اللازمة مستوى اداء العاممينىي تعبير حقيقي عن  لاستبيانلكي تكون درجة المبحوث عمى 
عمى أفراد مجتمع الدراسة الميدانية، وذلك لتحديد الخصائص السيكومترية التي تدل عمى جودة  الاستبيانبتطبيق 
 .، أي مدى توفر شروط الصدق والثبات والموضوعيةالاستبيان

 الصدق: - ب
 لممقياس (الظاهري) المحتوي صدق: 

بعرضيا عمى  انالباحث قامحيث إجـراءات صـدق المحكمـين،  ناصـدق أداة ىـذه الدراسـة اسـتخدملمتحقـق مـن 
تحكيميا  ييمطمـب إلـ، البدنية والرياضية بجامعة البويرةأساتذة محكمين من ذوي الاختصاص في مجال التربية  ثلاث

ومدى الصحة المغوية لمفقرات، وقد أسفرت نتائج التحكيم عمى حصول  من حيث ملائمة الفقرات لأغراض الدراسة
 الاستبيانوتبين من خلال ذلك أن معظم عبارات ، %97معظم الفقرات عمى درجة اتفاق بين المحكمين تزيد عن 

 عينة الدراسة.عمى  ظاىرياً جمياً، وملائمة لمتطبيق جيدة، وتحمل صدقاً 
 : الصدق الذاتي 

، حيث بمغ الجذر التربيعي لمثبات الاستبيانتم حساب الصدق الذاتي بحساب الجذر التربيعي لمعامل ثبات 
 (.0.847)والجذر التربيعي لمثبات بطريقة التجزئة النصفية  (0,918)بطريقة ألفا كرونباخ 

 الثبات:  - ج
  بطريقةالثبات : Alpha Cronbach 

 Alpha- Cronbach) ) باستخدام معادلة ألفا كرونباخ العاممينلاستبيان مستوى اداء ثبات الحساب  تم
 .وىذه الدرجة عالية جدا ويمكن الوثـوق بيا (0.737)تساوي شبكة، وكانت درجة ألفا لثبـاتاللقياس 

للاختبار الجيد، وأنيا تفي بأغراض  بناء عمى ما تقدم يستنتج أن أداة الدراسة أوفت بالشروط السيكومترية
استبيان مستوى اداء الدراسة ويمكن تمخيص اختبارات الصدق والثبات التي أجريت عمى العينة التي طبق عمييا 

 : في الجدول التالي العاممين
 الدلالة الدرجة الاختبار 

 عالية %97 (الظاىري) المحتوي صدق الصدق
 عالية 0.737 معادلة الفا كرومباخ الثبات

 لمقياس العلاقات الاجتماعية. ممخص الاختبارات السيكومترية عمى عينة الصدق والثبات( 05)جدول رقم 
 

 .اتعبـار (09)  نوبـذلك تكونـت الاسـتبانة فـي صـورتيا النيائيـة مـ
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 الاساليب الاحصائية المستعممة في الدراسة:. 28
  حزمة البرامج الاحصائيةSpss: 

وذلــك  SPSS))برنــامج الحــزم الإحــصائية المحوســبة ناإحــصائيا اســتخدم المقياس بيانــاتمــن أجــل معالجــة 
 باســتخدام المعالجــات الإحــصائية الوصــفية والتحميميــة الآتيــة:

 .معامل ثبات الاختبارات" لقياس Split Half صفيةنالتجزئة الو  Alpha Cronbach :الفا كرونباخ معادلة " .-
 .المتوسط الحسابي والانحراف المعياري -
 :صعوبات البحث. 29

أثناء قيامو بإجراء  لا يخمو أي بحث عممي من بعض الصعوبات والعراقيل التي يجدىا الباحث في طريقو
التطبيقي من النظري أو في الجانب  مختمف الخطوات المنيجية والعممية في دراستو، سواء كان ذلك في الجانب

 .الدراسة
ضالّتو في مختمف  ففي الجانب النظري من الدراسة لم يجد الباحث صعوبات كبيرة، حيث وجد الباحث

الحقيقيّة التي وجدىا الباحث كانت  المكتبات المتواجدة عبر مختمف الكميات والجامعات والمعاىد، لكنّ الصعوبات
 :تمخيص ىذه الصعوبات في النقاط التاّلية مكنوي (البحثالجانب التطبيقي من )خلال العمل الميداني 

 عدم موافقة بعض الموظفين المشاركة في مجريات الدراسة لاسباب شخصية. 
  من طرف  يملالتي قد تضيع أو ت الاستماراتاضطرار الباحث في بعض الأحيان لإعادة توزيع بعض

 .بياناتيا وعرض نتائجيايغ بيدف تفر  الاستماراتن إعادة جمع ر عفي التأخ والذي يكون ذلك سببا الموظفين
 .عدم تواجد جميع افراد العينة في وقت واحد 
  ومن اكثر العوامل التي كانت عائقا في سير مجريات الدراسة بسيولة ىي الجائحة الجديدة )فيروس كورونا

 (.19كوفيد 
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 خلاصة: -
 التخصصاتإن التحديد الدقيق لمنيجية البحث والإجراءات الميدانية، ىي أساس البحث العممي في جميع 

رشادات لمباحث قصد إتباع السبيل الصحيح   ةفي خطوات إجراء الدراسوالميادين، ذلك لما تقدمو من توجييات وا 
 بصفة عامة والجانب الميداني بصفة خاصة لذلك يمكننا أن نقول أن ىذا الفصل، ىو بمثابة العمود الفقري لمدراسة

لموصول إلى نتائج عممية تساىم في ربط الجانب  انالباحث ذلك لأنو ضمّ أىم العناصر والمتغيرات التي ستساعد
 .كذا أىداف الدراسةمن الفرضيات و النظري بالجانب التطبيقي، وبالتالي التحقق 

أنو قد تم جمع عدد من البيانات والمعطيات  انضوء ما سبق الإشارة إليو في ىذا الفصل، يرى الباحث وفي
 .التي سنقوم بتحميميا إحصائياً قصد إيجاد تفسيرات عممية ومنيجية لإشكالية وفرضيات الدراسة
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                  :تمهيد -
دراستو، فتحميل  كل بحث يبدأ بمشكمة ثم جمع المعمومات النظرية ذات الصمة المباشرة بالموضوع المراد

وىذه  من خلال الدراسة الميدانية، البيانات، وأخيرا ترجمة أو عرض ومناقشة وتفسير النتائج التي تم الحصول عمييا
أىداف الدراسة التي تم تسطيرىا مسبقاً، وبالتالي  العممية ىي التي تقود أي باحث في أي تخصص كان إلى تحقيق

 .التي تم الوصول الييا بموضوعية النتائج ووضع النظريات العممية استخلاص
يا من خلال عمي ونحن في ىذا الفصل سنعمل عمى عرض وتحميل ومناقشة وتفسير النتائج التي تم الحصول

 استراتيجيةاستمارة استبيان خاصة  بعض أدوات ووسائل البحث، والتي تمثمت كما رأينا في الفصل السابق استعمال
 .تنمية الموارد البشرية في المؤسسة واستبيان خاص مستوى اداء العاممين في المؤسسة

إحصائياً  فرضيات البحث، تم تحميمياالبيانات التي حصل عمييا الباحث، ولمتحقق من صحة  غبعد تفري من 
 الفصل. ىذا فيباستخدام الوسائل الإحصائية الملائمة، وقد جاءت النتائج كما ىي موضحة 
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 النتائج: تفسيرعرض و .30
 التدريسية الكفاءة) الدراسة متغيري بين العلاقة ابراز عمى خلاليا من عممنا والتي السابقةل الفصو  مفي خض

 :وجزئية تعكس فرضيات الدراسةعامة  نتائج عدة الى توصمنا كل متغير خلال مؤشرات ومنالاجتماعية( العلاقات 
 .عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضيةاستراتيجية تنمية الموارد البشرية نتائج  فسيروتعرض  .1..0

 الاولى: ستراتيجيةالانتائج عرض . 1..0.0
 .عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضية التكوينواقع استراتيجية 

 ة تم التوصل إلى النتائج التالية:وبعد المعالجة الاحصائي
عمى أداء العاممين في  التكىين استراتيجية لىاقع المعياري الانحراف و الحسابي المتىسطيمثل  (06الجدول رقم)

 .المنشآت الرياضية
 

المتوسط  العبارة الرقم
درجة  المعياري الانحراف الحسابي

 الموافقة

عٍى  وحعًّ ٌٍخىىٌٓ أهٍّت اٌششوت حىًٌ 10

 ٌزٌه اٌلاصِت اٌخىىٌٍٕت اٌبشاِج وضع
 عاٌٍت ِىافمت 0.78 2.58

وفما  اٌّىضىعت اٌخىىٌٍٕت اٌبشاِج ِٓ حسخفٍذ 10

 اٌّهٍٕت لاحخٍاجاحه
 ِىافمت 0.99 2.20

 ِخىسطت

 اٌّسخّش اٌخمٍٍُ و باٌّخابعت اٌششوت حمىَ .1

 ٌٍّخىىٍٔٓ
 عاٌٍت ِىافمت 0.93 2.83

 ِىافمت 0.94 1.85 اٌخىىٌٓ بشٔاِج عٓ ساض أٔج 10

 ِخىسطت

 ِىافمت 0.90 2.28 اٌّهٍٕت حٍّٕخه فً اٌخىىٌٓ ٌساهُ 10

 ِخىسطت
 عاٌٍت ِىافمت 0.66 2.34 اٌّخىسظ اٌعاَ

 :الاستراتيجية الاولىنتائج  تفسير -
عمى  واقع استراتيجية التكوينيمثل الذي  (06رقم) الجدولفي  الاولىالاستراتيجية من خلال عرض نتائج 

 البرامج بوضع تقومو  لمتكوين أىمية تولي المؤسسة أن الجدول من يتضح ،أداء العاممين في المنشآت الرياضية
 عمى العاممين قبل من النسبي الرضا ذلك يفسرو  ،مقبولة بدرجة فعالة البرامج اصبحت ذلكب اللازمة التكوينية
 التكوينية الاحتياجات تقدير في ذلك يرجع وقد المينية، تنميتيم في البرامج ليذه النسبية والمساىمة التكوين برنامج

 برنامج فإن (2.34)ـ ب قدر والذي العام المتوسط وحسب،  عامة وبصفة بيذا باستمرار والتقييم الجيدة والمتابعة
 لشركةاو  العاممين عمى اجابيإ ينعكس بما عالية فعالية تحقيقل تحسينو غير انو يجب. ما حد إلى فعال التكوين

 .ككل
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 الثانية:  ستراتيجيةالانتائج  فسيروت عرض. 1..0.0
 عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضية. التنظيمي التعمم ةاستراتيجي واقع

 ة تم التوصل إلى النتائج التالية:وبعد المعالجة الاحصائي
 .عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضية التنظيمي التعمم استراتيجية واقعيمثل  (07) الجدول رقم

 
 

المتوسط  العبارة الرقم
درجة  الانحراف المعياري الحسابي

 الموافقة

وحضع  اٌخٕظًٍّ باٌخعٍُ اٌششوت حهخُ 10

 ٌزٌه اسخشاحٍجٍاث
 ِىافمت 0.82 2.20

 ِخىسطت

 اٌّخخٍفت اٌّىالف فً حجاسبه ِٓ حسخفذ 10

 اٌّسخمبٍٍت اٌّىالف فً حعٍّخه ِا وحطبٍك
 عاٌٍت ِىافمت 0.56 2.80

 ِىافمت 0.84 2.18 تاٌّعشف اوخساب فً اٌخعٍُ فشق اٌششوت حشجع .1

 ِخىسطت

10 
 اٌبششٌت ِىاسدها بطالاث اٌّؤسست حؤِٓ

 أداء ححسٍٓ فً اٌّساهّت عٍى ولذسحهُ

 وىً اٌششوت

 ِىافمت 0.80 2.15

 ِخىسطت

 اٌخٕظًٍّ ٌٍخعٍُ ِحفضا اٌمٍادي اٌسٍىن 10

 اٌجّاعً اٌخعٍُ وحشجٍع
 ِىافمت 0.88 2.32

 ِخىسطت

 ِىافمت 0.60 2.33 اٌّخىسظ اٌعاَ

 ِخىسطت
 

 :ةالثاني الاستراتيجية نتائج فسيرت -
 التنظيمي التعمم استراتيجية واقعالذي يمثل و  (07رقم)الجدولفي  ةالثاني الاستراتيجيةمن خلال عرض نتائج 

 التنظيمي لمتعمم متوسطة أىمية تولي المؤسسة أن الجدول من يتضح ،عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضية
 قبل من كبيرة مرافقة دون بنفسيم بذلك اىتماميم حسب المختمفة المواقف في تجاربيم من يتعممون الافراد وان

 يشجع لا القيادي السموكو  بصفة كبيرة المعرفة اكتساب عمى تشجعلا  الشركة أن ىي ذلك عمى والدليل المؤسسة
 لابد ( غير انو3.22ـ)ب قدر والذي العام المتوسط وحسب فانو عامة وبصفة . الجماعي التعمم عمى عالية بدرجة

 الافراد عمى ايجابيا لينعكس حاليا المؤسسة تتبناىا التي من فعالية اكثر ستراتيجيةا في والتفكير النظر اعادة من
 .عامة بصفة والشركة خاصة بصفة
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 الثالثة: ستراتيجيةالا نتائج رفسيوت عرض. 1..0..
 وتطوير المسار الوظيفي عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضية.استراتيجية الترقية 
 ة تم التوصل إلى النتائج التالية:وبعد المعالجة الاحصائي

 الترقية وتطوير المسار الوظيفي عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضية.استراتيجية يمثل ( 08الجدول رقم)
 
 

المتوسط  العبارة الرقم
درجة  الانحراف المعياري الحسابي

 الموافقة

  حطىٌش و اٌخشلٍت ٌٕظاَ أهٍّت اٌششوت حىًٌ 10

 ٌٍعآٍٍِ اٌىظٍفً اٌّساس
 ِىافمت 0.94 2.32

 ِخىسطت
 عاٌٍت ِىافمت 10.1 2.95 اٌخشلٍت ِٓ اسخفذث 10
 عاٌٍت ِىافمت 0.78 2.50 رٌه حسخحك وٍّا حشلٍت عٍى ححصً .1

 ِىافمت 0.59 2.28 اٌخشلٍت بشٔاِج عٓ ساض أٔج 10

 ِخىسطت
 عاٌٍت ِىافمت 0.92 2.90 اٌّهٍٕت حٍّٕخه فً اٌخشلٍت بشٔاِج ساهُ 10

 عاٌٍت ِىافمت 0.58 2.59 اٌّخىسظ اٌعاَ
 

 :الثالثة الاستراتيجيةنتائج  فسيرت -
استراتيجية الترقية  الذي يمثل الجدول من يتضح في الجدول الثالثة الاستراتيجيةمن خلال عرض نتائج 

 الترقية بنظام الازم الاىتمام المؤسسة تولي انو وتطوير المسار الوظيفي عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضية.
 وذلك من خلال الترقية نظام عمى العاممين قبل من رضى ىناك ان نلاحظو  لمعاممين الوظيفي المسار تطوير و

 يساىم انو و ذلك استحقو كمما الترقية عمىفي حصول الافراد  عادل النظام ىذا ان يتضح انو كما منيا الاستفادة
 والذي (2..3ب) قدر الذي و العام المتوسط حسب و فان عامة بصفة و بذلك و عالية، بدرجة المينية تنميتيم في

 الترقيةوذلك من خلال انتياج المؤسسة لبرنامج  بدرجة لمعاممين محفز نظام يعتبر الترقية نظامان  الى يشير
 .المناسب

 
 
 
 



 عرض وتحليل ومناقشة النتائج                              الفصل الثالث                                               
 

46 
 

 الاستراتيجية الرابعة:نتائج  وتفسير عرض. 1..0.0
 عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضية اٌّهٍٕت واٌسلاِت اٌصحت اسخشاحٍجٍت والع

 ة تم التوصل إلى النتائج التالية:المعالجة الاحصائيوبعد 
 عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضيةالمهنية  والسلامة الصحة استراتيجية واقع يمثل( 09الجدول رقم)

 
 

المتوسط  العبارة الرقم
درجة  الانحراف المعياري الحسابي

 الموافقة

 واٌسلاِت اٌصحت ٌٕظاَ أهٍّت اٌّؤسست حىًٌ 10

 ٌزٌه واسخشاحٍجٍاث بشاِج حضع و اٌّهٍٕت،
 عاٌٍت ِىافمت 0.50 2.82

 باٌصحت حخعٍك اٌخً الإجشاءاث ِٓ حسخفٍذ 10

 اٌّهٍٕت واٌسلاِت
 عاٌٍت ِىافمت 0.70 2.62

 اٌّهٍٕت واٌسلاِت اٌصحت بشٔاِج أْ حعخمذ .1

 اٌششوت فً فعاي
 عاٌٍت ِىافمت 0.15 2.97

 واٌسلاِت اٌصحت بشٔاِج عٓ ساض أٔج 10

 اٌّهٍٕت
 ِىافمت 0.89 2.25

 ِخىسطت

  فً اٌّهٍٕت واٌسلاِت اٌصحت بشٔاِج ٌساهُ 10

 اٌّهٍٕت حٍّٕخه
 ِىافمت 0.86 2.15

 ِخىسطت
 عاٌٍت ِىافمت 0.44 2.56 اٌّخىسظ اٌعاَ

 
 :الرابعة الاستراتيجيةنتائج  تفسير -

 استراتيجية الذي يمثل الجدول من يتضح (00) في الجدول الرابعة الاستراتيجيةمن خلال عرض نتائج 
 البرامج من عالية بدرجة يستفيدون الأفراد ان عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضيةالمهنية  والسلامة الصحة

 اعترافخلال  من وذلك المينية، وسلامتو الموظف صحة عمى تحافظ لكي المؤسسة تضعيا التي توالاستراتيجيا
 بصفة و المينية، تنميتيم في ايضا عالية بدرجة ويساىم عالية بصفة البرنامج ىذا عن اىمرضو  ، بذلك العاممين

 عالية فعالية تعكس عالية موافقة درجة الى يشير والذي ( 2.56 ) ب قدر والذي العام المتوسط وحسب عامة
 بشكل يساىم تجعمو التي التحسينات لبعض يحتاج انو الا المؤسسة تتبناه الذي المينية والسلامة الصحة لبرنامج

 .المينية وتنميتو الموظف رضا في اكبر
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 .في المنشآت الرياضية الأداء تقييم نظام واقعنتائج المحور الثاني، . عرض 1..0.0
 .في المنشآت الرياضية العاممين أداء لواقع المعياري والانحراف الحسابي المتوسط( 01) رقم الجدول

 

 المتوسط العبارة الرقم
درجة  الانحراف المعياري الحسابي

 الموافقة

 بىضع حمىَ و ٍٍها،عاِ بأداء اٌششوت حهخُ 10

 الأداء هزا ٌخمٍٍُ ٔظاَ
 عاٌٍت ِىافمت 0.86 2.35

 ِحذدة ِعاٌٍش وفك الأداء بخمٍٍُ اٌششوت حمىَ 10

 وِضبىطت
 ِىافمت 0.90 2.10

 ِخىسطت

 ِىافمت 0.87 1.17 الأداء عٍى ِحفض ٔظاَ الأداء حمٍٍُ ٔظاَ ٌعخبش .1

 ِخىسطت

 ِىافمت 0.84 1.72 الأداء حمٍٍُ بشٔاِج عٓ ساض أٔج 10

 ِخىسطت

 حٍّٕت فً ٌساهُ الأداء حمٍٍُ ٔظاَ ِخشجاث 10

 أدائه وحطىٌش
 ِىافمت 0.94 2.15

 ِخىسطت

 ٌساهُ اٌزي اٌلاصَ اٌخىىٌٓ اٌششوت حىفش 06

 أدائه عٍى إجابً بشىً
 ِىافمت 0.83 2.15

 ِخىسطت

07 
  ووضعها اٌخٕظًٍّ باٌخعٍُ اٌششوت اهخّاَ

 حطىٌش فً ٌساهُ ٌزٌه اٌلاصِت ٌلاسخشاحٍجٍاث

 أدائه

 ِىافمت 0.81 2.10

 ِخىسطت

 اٌىظٍفً اٌّساس وحطىٌش اٌخشلٍت اسخشاحٍجٍت 08

 اٌششوت فً أدائه ٌخحسٍٓ حافضا حعخبش
 ِىافمت 0.82 2.07

 ِخىسطت

09 
  الاسخشاحٍجٍاث و ٌلإجشاءاث اٌششوت وضع

 ٌشىً اٌّهٍٕت واٌسلاِت باٌصحت اٌّخعٍمت

 ححسٍٕه و أدائه ٌخطىٌش جٍذا حافضا

 ِىافمت 0.74 2.25

 ِخىسطت

 ِىافمت 0.61 2.11 اٌّخىسظ اٌعاَ

 ِخىسطت
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 :الرابعة الاستراتيجيةنتائج  تفسير -
 نسبيا عال عامة وبصفة الافراد اداء فان( 3..3)قدر والذي العام المتوسط من وانطلاقا الجدول من يتضح

 والبرامج الاستراتيجيات وتحسين بتطوير اكثر المؤسسة اىتمام بزيادة ذلك ويكون وتطوير تحسين الى بحاجة ولكنو
 فعاليتو وزيادة المنظمة في العامل أداء عمى اجابية بصورة ينعكس الذي البشرية مواردىا تنمية في تتبناىا التي

 بأداء الشركة اىتمام من بالرغم و أنو حيث ومضبوطة محددة معايير وفق افرادىا اداء بتقييم تقوم وان التنظيمية
 لعملاو  بالفرد الاىتمام فان بذلك و الأفراد، لدي عالي رضا يوجد لا أنو إلا الأداء ىذا لتقييم نظام ووضع عاممييا

 تحقيق الوقت نفس وفي وآفاقيا وطموحاتيا اىدافيا تحقيق من المؤسسة يمكن حقيقى استثمار ىو تنميتو عمى
 .لممؤسسة وولاؤه رضاه وزيادة الفرد اىداف
 :الدراسة فرضيات اختبار .1..0

 :البسيط الخطي الانحدار معامل 
 الفرضية العامة: 

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لاستراتيجية تنمية الموارد البشرية عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضية
 :الفرضية الجزئية. 1..0.0
عتبر التكوين آلية من الآليات الاستراتيجية لتنمية الموارد البشرية بحيث أنيا تساىم بتنمية اداء العاممين في ي

 .المنشآت الرياضية

 المجدولة Tقيمة  المحسوبة Tقيمة  الخطأ المعياري B البيان

 0.23 0..2 3..2 0.000 
 يمثل تفسير نتائج الفرضية الجزئية الاولى. (00الجدول رقم )

 تفسير نتائج الجدول: -
( وىو اصغر 0.000( ومستوى الدلالة يساوي )2..3( المحسوبة تساوي )Tقيمة ) أن نلاحظ الجدول من

 إحصائية دلالة ذو أثر وجود عدم عمى تنص لتي( اH0( وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية ).0.0مستوى الدلالة )
 إحصائية دلالة ذو أثر وجود عمى تنص التي( H1)  الفرضية ونقبل العاممين أداء عمى التكوين لاستراتيجية
 .العاممين عمى أداء التكوين لاستراتيجية

 الاستنتاج: 

ومنو يمكن ان نقول انو دال احصائيا اذا نقبل الفرض البديل الذي يقرر انو توجد علاقة ذات دلالة 
 ، ونرفض الفرض الصفري.عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضية التكوينلاستراتيجية  احصائية بين
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 الفرضية الجزئية:. 1..0.0
 المنشآت الرياضية. في التعمم التنظيمي من الاستراتيجيات التي تؤثر عمى أداء العاممينعتبر ي( 3.الجدول )

 

 المجدولة Tقيمة  المحسوبة Tقيمة  الخطأ المعياري B البيان

 0.66 0..3 .... 0.000 
 .الثانية( يمثل تفسير نتائج الفرضية الجزئية 00الجدول رقم )

 تفسير نتائج الجدول: -
( وىو اصغر 0.000( ومستوى الدلالة يساوي )....( المحسوبة تساوي )Tقيمة ) أن نلاحظ الجدول من

 إحصائية دلالة ذو أثر وجود عدم عمى تنص لتيا( H0( وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية ).0.0مستوى الدلالة )
 دلالة ذو أثر وجود عمى تنص التي( H1)  الفرضية ونقبل العاممين أداء عمى التعمم التنظيمي لاستراتيجية

 .العاممين عمى أداء التعمم التنظيمي لاستراتيجية إحصائية

البديل الذي يقرر انو توجد علاقة ذات دلالة ومنو يمكن ان نقول انو دال احصائيا اذا نقبل الفرض الاستنتاج: 
 ، ونرفض الفرض الصفري.عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضية التعمم التنظيميلاستراتيجية  احصائية بين

 الفرضية الجزئية:. 1..0..
 تعتبر استراتيجية الترقية حافزا يشجع العاممين لبذل مجيود وخمق جو من المنافسة لدييم.

 

 المجدولة Tقيمة  المحسوبة Tقيمة  الخطأ المعياري B البيان

 0.6. 0..3 .... 0.000 
 .الثالثة( يمثل تفسير نتائج الفرضية الجزئية .0الجدول رقم )

 تفسير نتائج الجدول: -
 ( وىو اصغر0.000( ومستوى الدلالة يساوي )....( المحسوبة تساوي )Tقيمة ) أن نلاحظ الجدول من

 إحصائية دلالة ذو أثر وجود عدم عمى تنص لتي( اH0( وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية ).0.0مستوى الدلالة )
 إحصائية دلالة ذو أثر وجود عمى تنص التي( H1)  الفرضية ونقبل العاممين أداء عمىالترقية  لاستراتيجية
 .العاممين عمى أداء التعمم التنظيمي لاستراتيجية

ومنو يمكن ان نقول انو دال احصائيا اذا نقبل الفرض البديل الذي يقرر انو توجد علاقة ذات دلالة الاستنتاج: 
 ، ونرفض الفرض الصفري.عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضيةالترقية لاستراتيجية  احصائية بين



 عرض وتحليل ومناقشة النتائج                              الفصل الثالث                                               
 

67 
 

 الفرضية الجزئية:. 1..0.0
 المنشآت الرياضية. في عمى أداء العاممينستراتيجية الصحة والسلامة المينية أن تؤثر لايمكن 

 

 المجدولة Tقيمة  المحسوبة Tقيمة  الخطأ المعياري B البيان

 0.6. 0..0 2.02 0.000 
 .الرابعة( يمثل تفسير نتائج الفرضية الجزئية 00الجدول رقم )

 تفسير نتائج الجدول: -
( وىو اصغر 0.000الدلالة يساوي )( ومستوى 2.02( المحسوبة تساوي )Tقيمة ) أن نلاحظ الجدول من

 إحصائية دلالة ذو أثر وجود عدم عمى تنص لتي( اH0( وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية ).0.0مستوى الدلالة )
 دلالة ذو أثر وجود عمى تنص التي( H1)  الفرضية ونقبل العاممين أداء عمىالصحة والسلامة المينية  لاستراتيجية

 .العاممين عمى أداءالصحة والسلامة المينية  لاستراتيجية إحصائية

ومنو يمكن ان نقول انو دال احصائيا اذا نقبل الفرض البديل الذي يقرر انو توجد علاقة ذات دلالة الاستنتاج: 
، ونرفض الفرض عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضيةالصحة والسلامة المينية لاستراتيجية  احصائية بين

 الصفري.
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 خلاصة: -
استبيان المسجمة من و  الموظفينلدى خلال ىذا الفصل إلى تحويل وتفريغ المعطيات الرقمية  من توصمنا

 وأشكال، في مجموعة من الجداول استراتيجية تنمية الموارد البشرية واستبيان اداء العاممين في المنشآت الرياضية
من خلال استعمال الوسائل الإحصائية المختمفة، وىذا لإبراز القيمة العممية ليذه النتائج من خلال مناقشتيا 

 .ب المتعمقة بالظاىرة محل الدراسةوتفسيرىا لمتعرف عمى أىم الجوان
 تنمينيا عمى والعمل البشرية بكوادرىا المؤسسة اىتمام من وبالرغم أنو يتضح الميدانية دراستنا خلال منو 
 التعمم أو بالتكوين ذلك تعمق سواءا المؤسسة تتبناىا معينة ومعايير أسس عمى تقوم لذلك استراتيجيات ووضع

 لذلك والوسائل الإمكانيات كافة ووضع المينية والسلامة والصحة الوظيفي المسار وتطوير الترقية حتى أو التنظيمي
 رضاىم من وتزيد الأفراد تحفز التي الكافية بالدرجة فعالة غير الاستراتيجيات تمك أن تبين الاستبانة نتائج أن إلا

 تبين التي الترقية باستراتيجية يتعمق فيما خاصة انتاجيتو، ومستوى الفرد أداء عمى عالية بدرجة يؤثر مما الوظيفي
 تنمية برنامج إطار في الشركة تتبناىا استراتيجية افضل أن تبين بينما عنيا، راضين غير الأفراد من كبيرة نسبة أن

 درجة تحقق لم أنيا من وبالرغم الاستراتيجيات وباقي المينية، والسلامة الصحة استراتيجية ىي البشرية مواردىا
 الحمول عن والبحث جديدة وأساليب طرائق عن البحث المؤسسة عمى ينبغي و ما، حد إلى فعالة أنيا إلا عالية رضا
 .لممؤسسة عالية إنجاز مستويات يحقق جيد أداء نحو بيا بالارتقاء لمشركة تسمح التي

وبعد التأكد من صحة كل الفرضيات ما يعني الإجابة عمى التساؤلات التي أثارتيا الدراسة مسبقا، مما يمكننا 
تنمية الموارد د أثر ذو دلالة إحصائية لاستراتيجية و وج من استخلاص تحقق الفرضية العامة لمبحث التي مفادىا

 البشرية عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضية
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   :العام الاستنتاج -
 :الميدانية الدراسة نتائج   -13

 :التالية النتائج مختمف إلى النظرية الدراسة خلال من توصمنا لقد
 المورد بيذا المتعمقة نباالجو  بمختمف والإلمام المؤسسة، في تمعبو ىام ودور بالغة أىمية البشرية لمموارد

 خلال: من يكون
 وجو، أحسن عمى بدوره قيامو وتضمن المؤسسة في العامل دور تفُعّل التي والسياسات البرامج تضع إدارة -

 لممؤسسة؛ العامة الاستراتيجية مع يتماشى الذي الاستراتيجي الطابع يكون ليا وأن
 المؤسسة تتبناىا استراتيجية خلال من وذلك البشرية، الموارد تنمية نجد البشرية الموارد إدارة وضائف ومن -

 المستويات مختمف البشرية الموارد تنمية مسؤولية في ويتشارك الفرد، لتنمي والوسائل الإمكانيات كافة وتسخر
 الإدارية؛

 التكوين )التي استراتيجية أىميا الاستراتيجية الآليات من العديد البشرية الموارد تنمية استراتيجية تضمن -
 لتطوير (الوظيفي التعمم استراتيجية وكذلك ، )إمكانياتيم من والرفع العاممين ميارات وتطوير تكوين عمى تعمل

 المسار وتطوير الترقية استراتيجية أيضا ،)السوك وتحسين المشكلات حل طرائق في المستمر والتفكير المعرفة
 الصحة استراتيجية الأخير في و ،)نيايتو حتى المؤسسة في العمل بداية من ابتداء لمفرد ال الحياة لتسيير (الوظيفي
 وكذلك عممو في يواجييا التي والحوادث الأخطار مختمف من الموظف تضمن حماية التي (المينية والسلامة
 .)الإنتاج وسائل أجيزة عمى الحفاظ
 المنظمة قدرة مدى يعكس والذي ليا أىمية الأكثر البعد ويعتبر لممؤسسة جوىريا مفيوما يعتبر الأداء أن -
 ىذا ونوعية وظيفتو في يبذلو الذي بالجيد يقاس المؤسسة في الفرد وأداء لمواردىا، واستغلاليا تحقيق أىدافيا عمى

 إلى استنادا العاممين تقييم يتم إذ عمييا سيُقيّم التي العناصر يشكل وىذا يشغميا، التي بالوظيفة قيامو طريقة الجيد و
 ىذا و إليو الوصول المؤسسة ترغب الذي و منو المنتظر الإنجاز مستوى و العامل حققو الذي مستوى الإنجاز

 التقييم؛ عممية تنظم خطوات عمى معين يحتوي نظام ضمن
الأفراد  تجييز عمى تعمل إذ البشرية الموارد أداء عمى كبير أثر ليا البشرية الموارد تنمية استراتيجية -

 بكفاءة المستقبمية و الحالية أعماليم أداء من تمكنيم التي والقدرات والمعمومات بالميارات بتزويدىم  وذلك وتييئتيم
 .وفعالية

 :الميدانية الدراسة نتائج  -13
 :التالية النتائج مختمف إلى الميدانية الدراسة خلال من توصمنا لقد
 والتعمم التكوين تخص لاستراتيجيات تبنييا خلال من تنميتو عمى والعمل البشري بالمورد الشركة اىتمام 

 توفير عمى تعمل وأنيا المينية، والسلامة الصحة وكذلك الوظيفي المسار وتطوير والترقية التنظيمي
 الاستراتيجيات؛ ىذه لإنجاح الملائمة والإمكانات الوسائل
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 الاستبيان نتائج أن من بالرغم الغرض بيذا يفي نظام تبني عمى والعمل عماليا أداء بتقييم الشركة اىتمام 
 كبير؛ بشكل فعال غير النظام ىذا أن تثبت

 تطوير إلى بحاجة معين فعالية مستوى تحقيق من بالرغم لمتكوين كبيرة فعالية تحقيق عمى الشركة قدرة عدم 
 بالرغم والشركة؛ الفرد عمى إيجابيا ينعكس مما وتحسينو العاممين أداء عمى أكبر بشكل يؤثر حتى وتحسين

 تثق أن وعمييا كبير بشكل فعالة غير الاستراتيجية ىذه أن إلا التنظيمي التعمم لاستراتيجية الشركة تبني من
 القيادي السموك يكون وأن الجماعي والعمل المعرفة اكتساب عمى اكثر ميوتشجع البشرية مواردىا في أكثر

 ذلك؛ عمى مشجع
 تحسين عمى محفز نظام لتعتبر الكافي بالشكل أيضا فعالة غير الوظيفي المسار وتطوير الترقية استراتيجية 

 الضروري من يجعل الذي الأمر النظام، ىذا عن راضين غير العاممين الأفراد أن حيث تطويره و الأداء
 الشركة؛ أىداف ويحقق العاممين يرضي الذي بالشكل تحسينو عمى وتعمل فيو النظر تعيد أن الشركة عمى

 ىذه أن وجدنا حيث العاممين الأفراد عمى إيجابيا ينعكس المينية مةالسلاو  بالصحة الشركة اىتمام 
 المؤسسة. تتبناىا فعالة استراتيجية أكثر ىي الاستراتيجية

في الاخير ومما سبق يمكن القول ان الفرضية العامة والتي مفادىا "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لاستراتيجية 
 تنمية الموارد البشرية عمى أداء العاممين في المنشآت الرياضية" قد تحققت.
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   خاتمة: -
 الأمر فييا الأصول أىم من فيي المؤسسة، في البشرية الموارد تمعبو الذي الدور لأىمية الدلائل جميع تشير

 والسياسات والخطط البرامج تضع جيدة إدارة خلال من وذلك ىام أمر تطويره و المورد ىذا تنمية يجعل الذي
 تطوير فإن المؤسسة أداء من الفرد أداء أن بما و لتنميتو، استراتيجية وضع و الفرد ىذا شؤون لتسيير الضرورية

 تفي استراتيجيات وضع خلال من وىذا وضعيا من وتحسن مستواىا من لترفع المؤسسة اىتمامات جل من أدائو
 .الاستراتيجيات ىذه مخرجات عن الناتج الأداء وتقيم الغرض بيذا

 والعمل التكوينية حاجاتو بتحديد وىذا بتكوينو المتعمقة الجوانب بمختمف الإلمام يقتضي الفرد بتنمية والاىتمام
 تقييمو ثم تنفيذه عمى وتعمل المؤسسة تضعو برنامج ضمن وظيفتو في يشتكيو الذي النقص ذلك من التخمص عمى
 في ذلك يكون حيث التنظيمي بالتعمم المؤسسة تيتم كما المؤسسة، في تأثيره نطاق وتوسيع أدائو من لتحسين وذلك
 والأىداف الرؤية العمل فرق يكسب و عممو لتأدية اللازمة والميارات المعرفة الفرد يكسب بما المستويات كل

 والسموكيات والعلاقات العمميات حول المستمرة المناقشات ميينظتال التعمم ليشمل الجماعية التعمم وأنشطة المشتركة
 كاستراتيجية أخرى ناحية من المؤسسة تعمل كما منظمة، وخطوات طرق وفق وىذا ناجح مستقبل خمق عمى والعمل

 استراتيجية إطار في موضوعة وأطر أسس ضمن ترقيتو عمى والعمل العامل ليذا الوظيفي بالمسار الاىتمام ليا
 ليترقى يشغميا التي الوظيفة في جيده قصار يبذل البشري المورد تجعل التي اليامة الحوافز من يعتبر وىذا تتبناىا

 طاقة من لديو ما كل يبذل فرد كل تجعل التي المنافسة من جو خمق عمى يعمل ذلك أن كما وضعو، ويتحسن
 استراتيجية تضع المؤسسة فإن المينية والسلامة الصحة جانب إىمال ودون بالترقية، لمظفر إمكانياتو كافة واستغلال

 المحتممة الحوادث من لحمايتيم اللازمة الوقاية وتوفير المين مختمف في أفرادىا صحة تضمن أن أجل من لذلك
 أيضا وىذا لممنظمة بالانتماء العاممين شعور من يزيد الوقت نفس في ىذا و العمل موقع في تحدث أن يمكن التي

 .المنظمة عن جيدة سمعة يكسب
 الجيدة الاستراتيجية نا لذا العاممين أداء عمى كبير أثر البشرية الموارد تنمية لاستراتيجية أن نجد بيذا و
 المؤسسة عمى ضروري أمر ىي الاستراتيجية بيذه والاىتمام المنظمة في وفعال كفء فرد عنو ينتج الفرد لتنمية
 ة.المؤسس تمتمكيا التي الأصول أىم من يعتبر الذي المورد ىذا لأىمية اعتبارا ذلك

 أن في كبير ىذه الدراسة  وأممنا مجريات مختمف لإتمـام وفقنا أن عمى القدير لله العميا حمدن الأخير، وفي
ىذا من أجل السعي  ربوي اليادف، كلالت المجال في البحوث لمواصمة بلمطلا وسراجـا العممي لمبحث خدمة يكون
رضاءا مبتقد  .وجل عزلله  وازدىار وطنا... وا 
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 الاقتراحات والفروض المستقبيلة: -
 المفكرين تشغل التي المواضيع أىم من أدائيا تحسين عمى العملو  البشرية الموارد تنمية موضوع يعتبر

 المؤسسة أصول من أصل أىم باعتباره البشري المورد لأىمية تبعا ذلكو  ذلك، في المصمحة أصحابو  المؤسساتو 
 تم ما خلال منو  فعاليتيا،و  كفائتياو  البشرية مواردىا قدرة مدى إلى الأولى بالدرجة يعود اتالمؤسس نجاح أن إذ

 :فييا لمبحث لمباحثين موجية تكون قد التي المواضيع بعض طرح يمكن التطبيقي،و  النظري الجانب في إليو التطرق
 .لمستمرا التقييمو  المتابعة خلال من لمتكوين فعال تقييم نظام -
 .أدائو تحسينو  الفرد رضا من تزيد التي المعنويةو  المادية الحوافز أىم من الترقية استراتيجية -
 .الجماعي العملو  الفريق روح عمى المؤسسة أفراد تنشأة خلال من التنظيمي التعمم -
 تتبناه الذي الأداء تقييم نظام فيو  البشرية مواردىا تنمية جياتتيلاسترا المؤسسة تطبيق في لالخم لبعض نظرا

 :يمي كما التوصيات بعض بتقديم نقوم تحسينو،و  أدائيا مستوى من لمرفعو 
 يادةز و  تتبعو الذي التكوين برنامج لإنجاح باستمرار، تقييميمو  الشركة في لممتكونين المستمرة بالمتابعة القيام -

 .وظائفيم لمتطمبات ووفقا التكوينية حاجاتيم وفق العاممين لكل التكوين توفيرو  فعاليتو،
 عمى العملو  البشرية، مواردىا طاقاتو  قدرات في أكثر تثقو  التنظيمي بالتعمم أكثر تيتم أن المؤسسة عمى -

 .تحسينوو  أدائيم من لمرفع بينيم، فيما الجماعي العمل روح تنميةو  باستمرار، تشجيعيم
 يضمن بماو   ذلك تلائم التي الأسسو  المعايير ووضع شفافيةو  عدالة، أكثر الترقية نظام جعل عمى العمل -

 .الترقية ليذه واستحقاقيم العمال رضا
 الذي بالشكل أكثر، تطويرىا من لابد أنو إلا المينية السلامةو  الصحة للاستراتيجية الجيد لأداء من بالرغم -

 .أكثر عالية بدرجة عماليا يرضي
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 جــــــــامعة البــــــــــــويرة

 معهد عموم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية

الرياضي الادارة والتسيير قسم   

 استمارة استبيان  
في ميدان عموم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية تخصص إدارة  "ماستر" في إطار التحضير لنيل شيادة

 .العاممين أداء عمى وانعكاسها البشرية الموارد تنمية ةاستراتيجيوتسيير رياضي، تحت عنوان 

 -مركز–ت الرياضية لولاية البويرة ادراسة ميدانية في المنش

أن نضع بين أيديكم ىذه الاستمارة، التي نمتمس منكم أييا الإداريين الأعزاء الإجابة عمى أسئمتيا بكل صدق  يسرنا      
وموضوعية من أجل التوصل إلى نتائج تفيد دراستنا، وتأكدوا أن إجاباتكم وكل ما تدلون بو يحظى بأىمية وسرية تامة، ولا 

 يستخدم إلا لأغراض البحث العممي.

  ق الاحترام والتقدير،،،ولكم منا فائ
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 السعيد قوادري. 
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 البشرية الموارد تنمية استراتجية: 

 المؤشرات الرقم الكفايات
 الاجابة

 موافق محايد غير موافق

جية
ترات

إس
 

وين
لتك

ا
 

البرامج  وضع عمى تعمل و لمتكوين المؤسسة أىمية تولي 10
 لذلك اللازمة التكوينية

   

 وفقا لاحتياجاتك الموضوعة التكوينية البرامج من تستفيد 10
 المينية

   

    لممتكونين المستمر التقييم و المؤسسة بالمتابعة تقوم 10

    التكوين برنامج عن راض أنت 10

     المينية تنميتك في التكوين يساىم 10

جية
راتي

ست
إ

 
عمم

الت
 

مي
نظي

الت
 

    استراتجيات لذلك تضع و التنظيمي المؤسسة بالتعمم تيتم 10

ما  تطبيق و المختمفة المواقف في تجاربك من تستفد 10
 المسقبمية المواقف في تعممتو

   

    المعرفة إكتساب في التعمم المؤسسة فرق تشجع 10

عمى  وقدرتيم البشرية مواردىا بطاقات المؤسسة تؤمن 10
  الشركة ككل أداء تحسين في المساىمة

   

 التعمم تشجيعو  التنظيمي لمتعمم محفزا القيادي السموك 10
 الجماعي

   

جية
راتي

ست
إ

 
قية

لتر
ا

و  
وير

تط
 

 
سار

الم
 

في
وظي

ال
 

 وتطوير المسار الترقية لنظام المؤسسة أىمية تولي 10
لمعاممين الوظيفي  

   

     الترقية من إستفدت 10

    ذلك تستحق كمما ترقية عمى تحصل 10

    الترقية برنامج عن راض أنت 10

     المينية تنميتك في الترقية برنامج ساىم 10

جية
ترات

إس
 

حة
لص

ا
 

مة
سلا

وال
 

ظيم
التن

ة و
هني

الم
 

 وتضع والسلامة المينية، الصحة لنظام أىمية المؤسسة تولي 10
 لذلك واستراتجيات برامج

   

    المينية والسلامة بالصحة تتعمق التي الإجراءات من تستفيد 10

    المؤسسة في المينية فعال والسلامة الصحة برنامج أن تعتقد 10

    المينية والسلامة الصحة برنامج عن راض أنت 10

    المينية في تنميتك المينية والسلامة الصحة برنامج يساىم 10



 
 

 المؤسسة في العاملين أداء واقع: 

 الرقم
 المؤشرات

 الاجابة
 موافق محايد موافقغير 

    عمى الأداء محفز نظام الأداء تقييم نظام يعتبر 10
    الأداء تقييم برنامج عن راض أنت 10
    وتطوير أدائك تنمية في يساىم الأداء تقييم نظام مخرجات 10
    أدائك إجابي عمى بشكل يساىم الذي اللازم المؤسسة التكوين توفر 10
 لذلك للاستراتجيات اللازمة ووضعيا التنظيمي المؤسسة بالتعمم اىتمام 10

 أدائك تطوير في يساىم
   

 أدائك لتحسينحافزا  تعتبر الوظيفي المسار وتطوير الترقية إستراتجية 10
 المؤسسة في

   

 والسلامة المتعمقة بالصحة والاستراتجيات المؤسسة للاجراءات وضع 10
 وتحسينو لتطوير أدائك جيدا حافزا يشكل المينية

   

 

 

 

 

 

 



  Alpha Cronbachبطريقة : الثبات 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 10 100,0 

Exclue
a
 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la 

procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,843 02 

  Split Halfبطريقة التجزئة النصفية : الثبات 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Partie 1 Valeur ,826 

Nombre d'éléments 22
a
 

Partie 2 Valeur ,589 

Nombre d'éléments 22
b
 

Nombre total d'éléments 02 

Corrélation entre les sous-échelles ,622 

Coefficient de Spearman-Brown Longueur égale ,767 

Longueur inégale ,767 

Coefficient de Guttman ,719 

 Alpha Cronbachبطريقة : الثبات 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 10 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 10 100,0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,737 20 

 

 



The strategy of human resource development and its reflection on the 
performance of employees 

A field study on some sports facilities in the wilaya of Bouira Center 
Preparation of students:                                              Supervision of the doctor: 
Layadi Badreddine                                                               Zirifi Salim 
Kouadri Said 
Summary: 

We aim through this study to determine the impact of the human resources 
development strategy on the performance of employees, relying on the descriptive 
analytical approach ; Our research includes two axes for the theoretical aspect, where 
the first axis dealt with basic concepts about human resource development and its 
strategic directions  while the second axis dealt with the performance of workers and 
its impact on the human resources development strategy in addition to previous and 
similar studies and benefiting from them from various aspects, and in the aspect 
Applied Two chapters were discussed, where the first chapter represented the 
methodology of the study, then the questionnaire comes to answer the problem of the 
research to determine the impact of the strategy of human resources development on 
the performance of workers in sports facilities, and from, where this study included a 
sample of 60 individuals, and for statistical analysis For this questionnaire, we relied 
on the spss program in order to unload and analyze the questionnaire lists. In this 
study, the following statistical methods and tests were used: 
 Analyze the reliability and validity of the questionnaire. 
 Arithmetic mean and standard deviation to determine the responses of the study 

sample vocabulary towards the questionnaire statements. 
 Simple linear regression coefficient to answer the study hypotheses. 

The most important results obtained in the theoretical side are as follows: Human 
resources have great importance and an important role they play in the organization, 
and knowledge of the various aspects related to this resource is through a department 
that sets programs and policies that activate the role of the worker in the organization 
and ensure that he performs his role in the best way. 

face, and have a strategic character that is in line with the general strategy of the 
institution; Among the functions of human resource management, we find human 



resource development, through a strategy adopted by the institution and harnessing all 
possibilities and means for the development of the individual. The human resources 
development strategy includes many strategic mechanisms, the most important of 
which are the training strategy (which works to form and develop the skills of 
employees and raise their capabilities), as well as the functional learning strategy (to 
develop knowledge and continuous thinking about problem-solving methods and 
behavior improvement), as well as the promotion and career path development 
strategy) to run The career life of the individual, starting From the beginning of work in 
the institution to its end (and in the end the occupational health and safety strategy) 
which guarantees the protection of the employee from the various dangers and 
accidents that he faces in his work, as well as the preservation of production 
equipment devices 
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