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الدراسة إلى التعرف على مدى تأثیر �عض الاستراتیجیات للموارد البشر�ة في  هدفت

تحقیق �فاءة أداء المؤسسة الر�اضیة ولهذا الغرض استخدمنا منهج الوصفي 
إداري �الدواو�ن المتعددة الر�اضات ومؤسسات  150ینة متكونة من التحلیلي على ع

استخدمنا أداة الاستبیان،  تالشباب تم اختیارها �شكل عشوائي �سیط لجمع البیانا
�عد جمع النتائج ومعالجتها إحصائیا تم التوصل أن هناك أثر لبعض الاستراتیجیات 

داء المؤسسات الر�اضیة بدرجة (الاختیار، التعیین) للموارد البشر�ة في تحسین أ
وعلى هذا الأساس أوصت الدراسة �العمل �التكنولوجیا ورقمنة �ل ما یتعلق  مرتفعة

 �القطاع لتسهیل مهمة إدارة الموارد البشر�ة، وضرورة إشراك المدراء التنفیذین في
 .عملیات اختیار الموظفین
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Abstract 
The Object of the study aims to identify the extent of the impact 
of some strategies for human resources in achieving the 
efficiency of the perfomance of the sports institution, for this 
purpose, we used the method descriptive analytical On a sample 
composed of 150 administrators in mult-sports offices and 
youth institutions Chosen as simple random, and for data 
collection, we used the questionnaire tool, After collecting the 
results and having treated them statistically, we conclude that 
there is an effect of some strategies (selection, appointment) for 
human resources in improving the performance of sports 
institutions to a high degree. On this basis, the study 
recommended working with technology and digitizing 
everything related to the sector to facilitate the task of 
managing  human resources, and the need to involve executives 
in the selection processes of employees
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І -  :مقدمة 
تسعى المؤسسات الر�اضیة في وقتنا الحالي إلى ضمان �قاءها واستمرارها، مما 
�حتم علیها استغلال مواردها استغلالا أمثلا من أجل الوصول إلى تحقیق أهدافها، 

نها ومن الموارد التي تعتمد علیها المؤسسة والتي لا �مكن لأي منها الاستغناء ع
مما جعل الواجب الحقیقي على مهما بلغت درجة التكنولوجیا المستخدمة بها، 

المشرفین في إدارة المنشآت الر�اضیة هو التحسین المستمر من أجل رفع �فاءة 
مستخدمیها من أجل تحقیق ما هو مطلوب منهم �غیة تحقیق الأهداف المسطرة 

 ).346، ص2021محمد وعلي، (الر�اضیة. للمؤسسة 
كي تكون استراتیجیة إدارة الموارد البشر�ة فعالة لابد أن تبنى على دراسة ول

فعلیة للبیئة الداخلیة والخارجیة للمؤسسة من حیث رسالتها وغایتها، ومن ناحیة 
إدارة الموارد البشر�ة �استشراف علمي للمستقبل مبني على  استراتیجیةأخرى تتسم 

ى المؤسسة، لذلك �جب أن تكون فعالة تنبؤات مدروسة للعوامل التي قد تؤثر عل
المؤسسة للوصول  استراتیجیةومتكاملة مع استراتیجیات الإدارات الأخرى في تنفیذ 

 ).357، ص2020شعیب وعمران، (أكثر. للغا�ات المنشودة وهنا تبرز أهمیتها 
ولهذا فإن إستراتیجیة تعیین الأشخاص تقتضي دراسة مسبقة ودقیقة للوصف 

أبرزها هي وظیفة تخطیط الموارد البشر�ة و�ذلك التعرف على  الوظیفي، ولعل
الموارد البشر�ة والأخذ �عین الاعتبار الجانب الموضوعي في عملیة التوظیف، فهذه 
العملیة تعتبر أول مرحلة من مراحل المسار المهني للعنصر البشري الذي له میزة 

رد والمحرك الأساسي داخل یتمیز بها عن �اقي الموارد، فهو الذي یدیر هذه الموا
المؤسسة. لهذا استدعت الضرورة إلى وجود إدارة خاصة تهتم �شؤون العمال وهي 
إدارة الموارد البشر�ة وهذا راجع إلى لأهمیتها البالغة في المؤسسة من خلال التسییر 
الأمثل للعنصر البشري، وعلیه یتوقف نجاح المؤسسة أو فشلها، ونجاح المؤسسة 
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اطا مباشرا �مدى فعالیة وظیفة إدارة الموارد البشر�ة والمتمثلة في یرتبط ارتب
خدماتهم، قدراتهم و لاستفادة من خبراتهم و استقطاب أكفئ العناصر لشغل الوظائف وا

والمرحلة الثانیة تتضمن المفاضلة بین المرشحین للوظائف والاختیار من بینهم 
 لشغل الوظائف المناسبة (مرحلة الاختیار).

اهتمام فز التي تحظى في الوقت الحالي �عد إستراتیجیة نظام الحواكما ت
أهم المتغیرات المستقلة لتحسین الأداء �كفاءة عالیة وتحقیق الجودة  من المؤسسات

الشاملة، وهذا �عني تحقیق أهداف المنظمة، ونظرا لأهمیة الحوافز في تحقیق 
لإدارة، الذین تباینت وجهات الأهداف ازداد اهتمام بها من قبل الباحثین وعلماء ا

 نظرهم نحو مفهوم الحوافز وأهمیتها ودرجة تأثیرها في دفع الآخر�ن وتحفیزهم للعمل
 من اجل تحقیق أهداف منظماتهم.

لذلك فقد أصبح من الضروري وجود نظام حوافز لتطو�ر الأداء البشري تضمن 
 بل إدارة المؤسسة.وجود أو خلق توازن بین رغبات العمال والأهداف المسطرة من ق

إذا ما انتقلنا للحدیث عن الدراسات السا�قة لهذا الموضوع فإننا نذ�ر الدراسات  
الآتیة: فالدراسة الأولى التي نذ�رها هي: دراسة (عبد الله بن حمد بن محمد 

 ) "أثر الحوافز الماد�ة والمعنو�ة في تحسین أداء العاملین في وزارة2011الجساسي
، حیث استخدم المنهج الوصفي التحلیلي في دراسته، م �سلطنة عمان"التر�یة والتعلی

وأداة الاستبیان لجمع البیانات. ومن أهم النتائج المتوصل إلیها: أن أفراد الدراسة 
موافقون �شدة على أثر الحوافز الماد�ة في تحسین أداء العاملین في وزارة التر�یة 

بدرجة عالیة جدا على فاعلیة الحوافز والتعلیم �سلطنة عمان، �ما أنهم موافقون 
الماد�ة والمعنو�ة في تحسین أداء العاملین. والدراسة الثانیة هي: دراسة منیر ز�ر�ا 

) �عنوان " واقع سیاسة الاختیار والتعیین وأثرها على المسار 2011أحمد عدوان 
لى الوظیفي للعاملین في المصارف العاملة في قطاع غزة"، حیث هدفت الدراسة إ
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یفي للعاملین في تحدید واقع سیاسة الاختیار والتعیین وأثر ذلك على المسار الوظ
، والتعرف على الإجراءات المتبعة في عملیة الاختیار والتعین المجال المصرفي

: وجود درجة عالیة یفي، وأهم النتائج المتوصل إلیهاوأثر ذلك على المسار الوظ
لیة الاختیار والتعیین تتم في القطاع مفهوم واضح للمسار الوظیفي، وأن عم

الباحث �الاهتمام �المسار الوظیفي للعاملین لا سیما  وأوصىالمصرفي �شكل جید. 
، وتجنید متخصصین و�طارات لنجاح مسار الاختیار والتعیین الأمثلعملیتي 

�عنوان "  ):2010الوظیفي للموظفین. أخیرا نذ�ر دراسة بن در�دي منیر (
) زالتدر�ب، التحفیارة الموارد البشر�ة في المؤسسة العمومیة الجزائر�ة (دإإستراتیجیة 

عنا�ة، وهدفت الدراسة  –دراسة میدانیه �المدیر�ة الجهو�ة لنقل الكهر�اء سونلغاز 
إذا �ان العمال �حصلون  عما، والكشف شف على الخطوط والبرامج المعتمدةإلى الك

استخدم الباحث المنهج الوصفي، قد و  .على حوافز مقابل تأد�ة مهامهم �المؤسسة
و�انت طر�قة اختیار عینة الدراسة المسح الشامل وتتمثل في �ل الأفراد الذین 

، استخدم الباحث استمارة الاستبیاناستفادوا من عملیة التدر�ب (عینة قصد�ة). و 
فز الحوا والتوصیات: تلعبالمقابلة، الملاحظة، السجلات والوثائق. ومن أهم النتائج 

فكلما تحصل العامل على حوافز  البشر�ة،دورا �بیرا في تحقیق الفعالیة لدى الموارد 
وتشجیعات �لما شجعه ذلك على بذل مجهودات أكبر، تعتمد المؤسسة في مكافأة 

المؤسسة على مبدأ المشار�ة  دوالفرد�ة. اعتماعمالها على نوعي المكافآت الجماعیة 
تبر من أحسن الطرق التي تجعل العامل �فجر �ل في الأر�اح مع العمال والذي �ع

 طاقاته.
في ضوء المتغیرات التي تحدثنا عنها سا�قا، بدءًا من الخلفیة النظر�ة، وتعر�جا 
على أهم المفاهیم والمصطلحات الواجب التنو�ه بها، و�ذا الدراسات السا�قة التي 

أنه �مكننا أن نُشخٍص  ذ�رناها، فإننا نجد أنفسنا أمام العدید من التساؤلات، غیر
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ستراتیجیات الحدیثة الا�عض  لأثردراستنا هذه �التساؤل الموالي: هل توجد درجة 
أداء المؤسسات  تحسین(إختیار، تعیین، نظام الحوافز) لإدارة الموارد البشر�ة في 

   الر�اضیة؟
 و�نبثق عن هذا السؤال أسئلة فرعیة �الأتي:

اء أد تحسینالاختیار والتعیین للموارد البشر�ة في  ستراتیجیةا لتأثیرهل توجد درجة -
 المؤسسة الر�اضیة؟

أداء  تحسیننظام الحوافز للموارد البشر�ة في  استراتیجیة لتأثیرهل توجد درجة -
 الر�اضیة؟المؤسسة 

  : وطرق اختیارها العینة
م والبالغ عدده الر�اضیة المجددة جمیع المؤسساتیتكون مجتمع الدراسة من       

 التالیة:حیث أجر�ت الدراسة على إداري المؤسسات الر�اضیة  ،) مؤسسات03(
الشباب، مدیر�ة الشباب والر�اضة، دیوان المر�ب متعدد  (دیوان مؤسسات

وعلى ضوء هذه  بوعر�ر�ج، المسیلة، سطیف. لكل من ولا�ات برج الر�اضات
بدیوان المتعدد  إداري  150بلغ مجموع العینة حیث  عینة البحث حددناالمعطیات 

 والمر�بات الر�اضیة الجوار�ة التا�عة لدیوان مؤسسات الشباب، الر�اضات ووحداته،
ومدیر�ات الشباب والر�اضة لولا�ات المعنیة، و�انت مقسمة �التالي: مدیر�ة 

) إداري، ولا�ة سطیف 20الشباب والر�اضة لولا�ة برج بوعر�ر�ج تتوافر على (
 ) إداري.28لا�ة مسیلة بلغت () إداري، و 32تتوافر على (

 إجراءات الدراسة: -1
لتحلیلي لملائمته لموضوع اعتمدنا على المنهج الوصفي ا :المنهج – 2-1
، والذي یبحث عن الأوصاف الدقیقة للعملیات والظواهر، و�قوم على تصو�ر الدراسة
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، وآخرون الوضع الراهن و�حدد العلاقات التي توجد بین الظواهر (محمد الشر�ف 
 )349، ص2021
�الدراسة  ما�الاعتماد على الاستبیان �عد قیامه انقام الباحث :الأداة -2-2

ذه الدراسة، وقد تكون �أنه الأداة الأكثر ملائمة في ه نجدحیث  الاستطلاعیة،
عبارات مقسمة  )10( �عض الاستراتیجیات الحدیثة للموارد البشر�ة:من  الاستبیان

 إلى �عدین:
 .ت) عبارا05اتیجیة اختیار وتعیین الموارد البشر�ة و�ضم (البعد الأول: إستر  -
 . ت) عبارا05إستراتیجیة نظام حوافز الموارد البشر�ة و�ضم ( الثاني:البعد  -

للاستبیان على الشكل المغلق الذي �حدد  مافي انجازه انواعتمد الباحث
 .خماسيمقیاس لیكرت الوعلى جا�ات المحتملة لكل سؤال، الاست
 :دوات الإحصائیةالأ – 2-3
معامل ألفا -معامل الارتباط سیبرمان براون،  -معامل الارتباط بیرسون،  -

النسب المئو�ة -الانحراف المعیاري،  -المتوسط الحسابي،  -كرونباخ، 
 .spss22الإحصائیة واعتمدنا على برنامج الحزمة 

ПІ – :النتائج  
إستراتیجیة اختیار  أثیرتما درجة عرض النتائج المتعلقة �السؤال الأول:  3-1

أداء المؤسسة الر�اضیة؟ وللإجا�ة على هذا  تحسینوتعیین الموارد البشر�ة في 
السؤال تم استخراج المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیار�ة لجمیع عبارات 

المؤسسة  أداء تحسینارد البشر�ة في محور إستراتیجیة اختیار وتعیین المو 
 في الجدول:الر�اضیة �ما هو موضح 
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: یبن المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیار�ة والنسب المئو�ة )01(الجدول
موارد والترتیب التنازلي لجمیع عبارات المحور الأول: (إستراتیجیة الاختیار والتعیین ال

 البشر�ة)
المتوسط  رقم العبارة 

 الحسابي
النسبة 
 المئویة

الانحراف 
 المعیاري

الترتیب حسب 
درجة 

 متوسطاتال

 التقدیر

 مرتفعة جدا 1 0.606 %91.6 4.58 العبارة الثالثة
 مرتفعة جدا 2 0.810 %90 4.50 العبارة الخامسة

 مرتفعة جدا 3 0.703 %89.6 4.48 العبارة الثانیة
 مرتفعة جدا 4 0.667 %88 4.40 العبارة الرابعة
 مرتفعة جدا 5 0.680 %86.4 4.32 العبارة الأولى

 مرتفعة جدا ///////// 0.693 %89.12 4.45 لعام للمحورالمتوسط ا

و�النظر إلى درجات متوسطات عبارات محور إستراتیجیة اختیار وتعیین الموارد 
 - %91.6) أي ما نسبته بین (4.32-4.58البشر�ة، نجد أنها تراوحت بین (

نیة، ) وفق مقیاس لیكرت الخماسي الذي حدده الباحثین في الدراسة المیدا86.4%
) بنسبة 4.45حیث بلغت درجة المتوسط الحسابي العام لعبارات هذا البعد (

) ووفقا للمحك فإن درجة تأثیر سیاسة اختیار وتعیین الموارد البشر�ة في 89.12%(
تحقیق �فاءة أداء المؤسسة الر�اضیة �انت بدرجة مرتفعة جدا، و�لاحظ ارتفاع أغلب 

و�انت  بارات هذا المحور الذي وضعه الباحثون.استجا�ات أفراد عینة الدراسة على ع
 أعلى ثلاث عبارات لاستجا�ات أفراد عینة الدراسة على النحو التالي:

) ونسبة 4.58)، بدرجة متوسطة بلغ (5حتلت المرتبة الأولى العبارة رقم (ا 
) والتي تنص: "تحرص المؤسسة الر�اضیة في سیاسة تعیین الكفاءات 85.1%(

)، 1واحتلت المرتبة الثانیة العبارة رقم ( ة على تحقیق رؤ�تها المستقبلیة".البشر�ة القادر 
) والتي تنص: "تساعد الإجراءات المتبعة %90) ونسبة (4.50بدرجة متوسطة بلغ (

في سیاسة الاختیار والتعیین الفعال على التقلیل من تكالیف التكو�ن والتدر�ب 
)، بدرجة متوسطة بلغ 4ثة العبارة رقم (للمؤسسة الر�اضیة"، واحتلت المرتبة الثال
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) والتي تنص: "تعتمد المؤسسات الر�اضیة في سیاسة %89.6) ونسبة (4.48(
اختیار وتعیین الموارد البشر�ة على الشفافیة والمصداقیة بناءا على نتائج الاختبارات 

حو أما أدنى عبارتین لاستجا�ات أفراد عینة الدراسة �انت على الن  والمقابلات".
) ونسبة 4.40)، بدرجة متوسطة بلغ (2المرتبة الرا�عة العبارة رقم ( تالتالي: احتل

) والتي تنص: "تواكب المؤسسة الر�اضیة معاییر اختیار وتعیین مواردها 88%(
البشر�ة �صفة مستمرة وفق التطورات الحاصلة في مجال التسییر الر�اضي"، وفي 

) ونسبة 4.32)، بدرجة متوسطة بلغ (3المرتبة الأخیرة احتلت العبارة رقم (
)86.4%(.  

نظام حوافز  تأثیرما درجة المتعلقة �السؤال الثاني:  عرض النتائج 3-2
 الر�اضیة؟الموارد البشر�ة في أداء العاملین �المؤسسة 

وللإجا�ة على هذا السؤال تم استخراج المتوسطات الحسابیة والانحرافات  
أداء المؤسسة  تحسیننظام حوافز الموارد البشر�ة في  المعیار�ة لجمیع عبارات محور

 : أدناه الر�اضیة �ما هو موضح في الجدول
النظر إلى درجات متوسطات عبارات محور اختیار وتعیین الموارد البشر�ة، و�

) وفق %47.6 - %58.2) أي ما نسبته بین (2.38-2.91نجد أنها تراوحت بین (
مقیاس لیكرت الخماسي الذي حدده الباحثین في الدراسة المیدانیة، حیث بلغت درجة 

) ووفقا للمحك %52.44) بنسبة (2.62المتوسط الحسابي العام لعبارات هذا البعد (
یة ؤسسة الر�اضفإن درجة تأثیر نظام الحوافز الموارد البشر�ة في تحقیق �فاءة أداء الم

�لاحظ انخفاض أغلب استجا�ات أفراد عینة الدراسة على ، و كانت بدرجة منخفضة
  عبارات هذا المحور الذي وضعه الباحثون 
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یبن المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیار�ة والنسب المئو�ة ): 02ل (الجدو 
 �ة).عبارات المحور الثاني: (إستراتیجیة نظام حوافز الموارد البشر لوالترتیب التنازلي 

 و�انت أعلى ثلاث عبارات لاستجا�ات أفراد عینة الدراسة على النحو التالي:
) %58.2) ونسبة (2.91)، بدرجة متوسطة بلغ (4احتلت المرتبة الأولى العبارة رقم (

على "تسعى المؤسسات الر�اضیة في تحفیز الأفراد العاملین على ما والتي تنص 
 �حصل علیه من شهادات أو براءات أو أدوات تكو�نیة لز�ادة أدائها"، واحتلت المرتبة

) والتي تنص %54.4) ونسبة (2.72)، بدرجة متوسطة بلغ (1الثانیة العبارة رقم (
) على طول فترة التي قضاها الفرد "تسعى المؤسسة الر�اضیة في منح الحوافز (علاوة

بلغ  )، بدرجة متوسطة5في العمل (الأقدمیة)"، وفي المرتبة الثالثة احتلت العبارة رقم (
 .) والتي تنص " تسعى المؤسسة الر�اضیة من خلال نظام%52) ونسبة (2.60(

 ا".به الحوافز في المحافظة على الكفاءات الممیزة والقدرات الإبداعیة لأفراد العاملین
احتلت  أما أدنى عبارتین لاستجا�ات أفراد عینة الدراسة �انت على النحو التالي:

) والتي %50) ونسبة (2.50)، بدرجة متوسطة بلغ (2المرتبة الرا�عة العبارة رقم (
تنص على "تسعى المؤسسة الر�اضیة في منح الحوافز لأسلوب المجهود خاصة في 

رد حتلت المرتبة الأخیرة في محور نظام الحوافز للمواوا الوظائف والخدمات العمومیة".
) والتي تنص %47.6) ونسبة (2.38)، بدرجة متوسطة بلغ (3البشر�ة العبارة رقم (

على " تسعى المؤسسة الر�اضیة في منح الحوافز على التمییز في الأداء من خلال 
 .كمیة المنتوج ووقت العمل والتكالیف التي یتم توفیرها (الأداء)"

المتوسط  رقم العبارة 
 الحسابي

النسبة 
 المئویة

الانحراف 
 المعیاري

الترتیب حسب 
 لمتوسطاتادرجة 

 التقدیر

 متوسطة 1 0.907 %58.2 2.91 العبارة الرابعة
 متوسطة 2 0.830 %54.4 2.72 العبارة الأولى

 منخقضة 3 1.162 %52 2.60 العبارة الخامسة
 منخفضة 4 0.979 %50 2.50 العبارة الثانیة

 منخفضة 5 0.749 %47.6 2.38 ارة الثالثةالعب
 متوسطة ///////////// 0.925 %52.44 2.62 المتوسط العام للمحور
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VI –  :المناقشة 
إستراتیجیة اختیار وتعیین  تأثیرما درجة مناقشة نتائج السؤال الأول:  4-1

 أداء المؤسسة الر�اضیة؟ تحسینالموارد البشر�ة في 
�فسر الباحثان سبب حصول العبارات محور إستراتیجیة اختیار وتعیین الموارد     

جدا راجع إلى أن سیاسة اختیار البشر�ة على درجات مرتفعة جدا ونسب مئو�ة عالیة 
یث وتعیین الموارد البشر�ة تكتسي أهمیة �الغة �النسبة للمنظمة والسیر العادي لها، ح

 تكمن أهمیة الاختیار في تحقیق الكفا�ة الإنتاجیة للمؤسسة الر�اضیة، وتحقیق الرضا
 في ز�ادة الوظیفي للموارد البشر�ة، حیث أن التوافق بین الطموحات والمتطلبات �ساهم

الكفاءة الإنتاجیة في المؤسسة الر�اضیة �ما �سهم في تحقیق الرضا الوظیفي لأنه 
حقق طموحات الموارد البشر�ة �ذلك، من خلال اختیاره في الوظیفة التي یرغب في 
شغلها، وعلى العكس من ذلك فقد �صاب �الإحباط الشدید الناجم عن وضعه في غیر 

سلیم یؤدي إلى تجنب الكثیر من الآثار السلبیة (تكلفة والاختیار ال مكانه الصحیح.
اختیار، الجهد، الوقت)، �ما ینعكس على مستوى أداء الموارد البشر�ة والمؤسسة 
الر�اضیة �كل. �ما أن سوء الاختیار أحیانا یؤدي إلى توظیف أفراد لا �مكن التخلص 

للعمل، مما یتحول إلى  منهم نظرا للقوانین الحكومیة المسیرة للاتفاقیات الجماعیة
 )95، صفحة 2013، حسینعبء إضافي على المؤسسة الر�اضیة. (

وتعد إستراتیجیة التعیین المرحلة الأخیرة من مراحل التوظیف، و�عد عملیة       
المفاضلة بین المترشحین و�عد اختیار المترشح المناسب لشغل الوظیفة، یتم إصدار 

�تم إتباع مجموعة من الإجراءات التي تعمل على أمر �قبول الموظف في المنظمة، و 
تثبیت الموظف في وظیفته، وهنا یتم فتح ملف للموظف، وتقیید �افة المعلومات 
الخاصة �ه من معلومات حول المؤهلات والخبرة، و�تضمن الملف معلومات أخرى 

ها، والراتب مثل تار�خ التعیین، والتسمیة الوظیفیة الخاصة �ه، والدرجة التي تم تعیینه ب
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والحوافز والمكافآت التي تلحق بوظیفته، ومن ثم رفع هذه المعلومات إلى الإدارة 
العلیا، والقسم الذي �اشر فیه الموظف، وتحدید تار�خ مباشرته للعمل والساعات التي 
�جب أن یتواجد فیها على رأس عمله، وتحدید المهام التي �مكن أن �كلف بها خارج 

�طلب من الموظف قبل الدوام القیام ببعض الفحوصات الطبیة التي  أوقات الدوام، �ما
ترى الجهة الموظفة له أنه �حاجة لها، لإثبات أهلیته الوظیفیة، �ما یتم إصدار �طاقة 

 )82، ص2013(وفاء،  هو�ة للموظف الجدید، وتسلم له
ینة و�عد معالجة البیانات التي تم الحصول علیها من تطبیق الاستبیان على الع 

الدراسة و�عد استخراج المتوسط الحسابي والنسبة المئو�ة بلغت استجا�ات المحور 
%. وهذا ما �عني أنه 89.12ونسبة مئو�ة بلغت  4.75حسابي قدر بـ  العام بــــمتوسط

ر توجد درجة اعتماد مرتفعة جدا لإستراتیجیة اختیار وتعیین الموارد البشر�ة في تطو�
 ضیة.الأداء �المؤسسات الر�ا

) التي توصلت 2011وهذا ما یتفق مع دراسة (منیر ز�ر�ا أحمد عدوان        
إلى: "وجود مفهوم واضح للمسار الوظیفي، وأن عملیة الاختیار والتعیین تتم في 

ملیتي الاختیار �عالقطاع المصرفي �شكل جید". �ما یوصي الباحث �الاهتمام 
ف المؤسسات، وتجنید متخصصین والتعیین الأمثل وفق معاییر محددة في مختل

 و�طارات في مجال الاختیار والتعیین لنجاح مسار الوظیفي للموظفین.
موارد إستراتیجیة اختیار وتعیین ال أثرما درجة مناقشة نتائج السؤال الثاني:  4-2

 أداء المؤسسة الر�اضیة؟ تحسینالبشر�ة في 
یار وتعیین الموارد و�فسر سبب حصول العبارات محور إستراتیجیة اخت      

البشر�ة على درجات متوسطة جدا ونسب مئو�ة معتدلة إلى أن إستراتیجیة نظام 
والتحكم في  ،اع العاملین ورفع روحهم المعنو�ةالحوافز الموارد البشر�ة تساهم في إشب

سلوك العاملین �ما �ضمن تحر�ك هذا السلوك وتعز�زه وتوجیهه وتعدیله حسب 
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ن المنظمة والعاملین، المساهمة في تحقیق أي أعمال أو أنشطة المصلحة المشتر�ة بی
تسعى المؤسسة الر�اضیة إلى إنجازها، تحسین الوضع المادي والمعنوي والنفسي 
والاجتماعي للفرد، �ما تساهم نظم الحوافز في خلق رضا العاملین مما �ساعد على 

 معدلات الكلف والغیاب. قدرات الإنتاج وارتفاع�حل المشكلات التي تعاني الإدارات 
و�عد معالجة البیانات التي تم الحصول علیها من تطبیق الاستبیان على العینة 
الدراسة و�عد استخراج المتوسط الحسابي والنسبة المئو�ة بلغت استجا�ات المحور 

%. وهذا ما �عني أنه 52.44ونسبة مئو�ة بلغت  2.62حسابي قدر بـ  العام بــــمتوسط
 تحسینمرتفعة لإستراتیجیة الاختیار والتعیین الموارد البشر�ة في  تأثیرتوجد درجة 

 الأداء �المؤسسات الر�اضیة.
) التي توصلت إلى: "تلعب 2011وهذا ما یتفق مع دراسة (منیر بن در�دي       

لى فكلما تحصل العامل ع البشر�ة،الحوافز دورا �بیرا في تحقیق الفعالیة لدى الموارد 
یعات �لما شجعه ذلك على بذل مجهودات أكبر، تعتمد المؤسسة في حوافز وتشج

المؤسسة على مبدأ  دوالفرد�ة. اعتمامكافأة عمالها على نوعي المكافآت الجماعیة 
المشار�ة في الأر�اح مع العمال والذي �عتبر من أحسن الطرق التي تجعل العامل 

) 2011الجساسي ن محمد�ما عززت دراسة (عبد الله بن حمد ب �فجر �ل طاقاته".
أن أفراد الدراسة موافقون �شدة على أثر الحوافز الماد�ة في التي توصلت إلى: "

درجة تحسین أداء العاملین في وزارة التر�یة والتعلیم �سلطنة عمان، �ما أنهم موافقون ب
ة عالیة جدا على فاعلیة الحوافز الماد�ة والمعنو�ة في تحسین أداء العاملین في وزار 

 ".لتر�یة والتعلیم �سلطنة عمانا
 التي مفادها: توجد درجة :الدراسة في ضوء الفرضیة العامةمناقشة نتائج  4-3

أداء  تحسین�عض سیاسات إدارة الموارد البشر�ة الحدیثة في لتأثیر  ةمتوسط
 المؤسسات الر�اضیة. 
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ثیر إلى: وجود درجة مرتفعة جدا لتأ المعروضة سا�قاتشیر نتائج الدراسة    
یجیة إستراتیجیة اختیار والتعیین الموارد البشر�ة الحدیثة، ووجود درجة متوسطة لإسترات

ج نستنت ومنه  أداء المؤسسة الر�اضیة. تحسیننظام حوافز الموارد البشر�ة الحدیثة في 
 لبعض استراتیجیات (الاختیار، التعیین) الموارد البشر�ة الحدیثة في تأثیرأن هناك 

 .فعةالمؤسسات الر�اضیة بدرجة مرت الأداء تحسین
 

V –  :خاتمة 
�عتبر نجاح أي مؤسسة في مدى تحقیق أهدافها، حیث یتوقف بدرجة �بیرة 

یقیة على أنها الثروة الحقهذه الأخیرة ، إذ ینظر لةفعالیة و�فاءة مواردها البشر� على
ات لكها من مهار لأ�ة مؤسسة والموارد الأخرى مـــا هي إلا موارد مساعدة لها، �ما �مت

 إلى النتائج التالیة: هذهوقدرات وخلصت دراستنا 
 تحسیناختیار وتعیین الموارد البشر�ة في  استراتیجیة لتأثیرجدا توجد درجة مرتفعة 

ونسبة مئو�ة بلغت  4.45أداء المؤسسات الر�اضیة بــــمتوسط حسابي قدر بـ 
89.12.% 

 أداء تحسینالحوافز الموارد البشر�ة في إستراتیجیة نظام  لتأثیرتوجد درجة متوسطة 
ونسبة مئو�ة بلغت  2.62�المؤسسات الر�اضیة بــــمتوسط حسابي قدر بـ 

52.44.% 
لبعض لاستراتیجیات إدارة الموارد البشر�ة الحدیثة  تأثیرنستنتج أنه یوجد 

 .المؤسسات الر�اضیة بدرجة مرتفعة أداء تحسین(اختیار وتعیین، نظام الحوافز) في 
من خلال النتائج المتوصل إلیها فیما �خص التوصیات المقترحة فإنه         
النظر في نظام الحوافز والترقیات و�عادة هیكلتها على حسب رتبة  :�الآتي نوصي

�التكنولوجیا ورقمنة �ل ما یتعلق �القطاع لتسهیل مهمة إدارة  لالوظیفة، والعم
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مع ز�ادة منصات التواصل بین جمیع  الموارد البشر�ة بین المؤسسات الر�اضیة،
حلقات القطاع و�داراته في مختلف أنحاء الوطن، وضرورة إشراك المدراء التنفیذیین 
في عملیات اختیار الموظفین لأنهم اعلم �ما ینقص المؤسسة. وفي الأخیر القیام 

لعنصر البشري بوضع أسس ومعاییر علمیة یتم من خلالها اختیار وتوظیف ا
 .الر�اضیة �المؤسسات
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