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 دور الاستثمار البشري في تفعیل الآداء الوظیفي

 داخل المنشآت الریاضیة 
  

  –الأغواط  –ي عمر دمانة                                 جامعة عمار ثلیج /أ

  :الملخص 

إن الموارد البشریة في ظل التطورات الحاصلة على كل الأصعدة الاقتصادیة والاجتماعیة صارت أساساً 

لوجودها، وهي أهم القوى أثراً في تنمیة الدول والمجتمعات في كل المجالات على اختلاف أنواعها اقتصادیاً 

 .الخ...واجتماعیاً وثقافیاً وریاضیاً 

قاً من الدور الذي تلعبه هذه الموارد البشریة في تحقیق تلك التنمیة فقد أولت أغلب أو كل الدول وانطلا

اهتماماً خاصاً بتطویر الید العاملة وذلك في مراحل مختلفة تبدأ أحیاناً حتى قبل بناء أو الدخول للمنشأة أو 

من خلال برامج التعلیم  –كما یسمیها البعض  –الإدارة، كما یتم صقل المهارات لتلك الموارد أو القوى العاملة 

كما یجب أن تحظى هذه الموارد البشریة بالاهتمام الواسع من . بكل مراحله، وكذلك بالتكوین والتدریب المهنیین

خلال السیاسات التي تنتهجها إدارة المنشآت الریاضیة على وجه التحدید فیما یتعلق بالاستثمار البشري، وذلك 

ع التحدیات المختلفة التي تواجهها المؤسسات كالتقدم التكنولوجي والسعي إلى استغلاله على وجه بما یتناسب م

أمثل في الإدارة الریاضیة بشكل عام لأجل ضمان الاستقرار بالدرجة الأولى والاستمراریة بالدرجة الثانیة، 

  .ه كل إدارة ریاضیةوالتطور والازدهار بالدرجة الثالثة، وهذا ما ترمي إلیه وتسعى إلى تحقیق

من هذا المنطلق أصبحت الموارد البشریة والاستثمار فیها والتركیز علیها في الآونة الأخیرة تمثل أهم 

وأسرع مجالات التنمیة الإداریة تطوراً، حیث تقوم سیاسة الاستثمار البشري داخل المنشأة الریاضیة على أهم 

ا المورد الاستراتیجي ومساعدته على مواجهة التحدیات الناجمة الخطوات لتطویر المهارات وتنمیة القدرات لهذ

عن التقدم التكنولوجي وغیره من التطورات الحاصلة على بیئة العمل ومسایرتها والاستفادة منها لتتمكن من 

 الازدهار ومساعدة الریاضة على التطور، على اعتبار الإدارة إحدى المكونات الأساسیة والعوامل الإستراتیجیة

  .لنجاح و انتشار و تقدم المجال الریاضي على وجه العموم

Abstract: 
 

The Role of the Human Investment in Activating the Job Performance within 

the Sports Facilities 
     Human Resources are regarded as the basis for economic and social activity and they have a 

great impact on the counties and societies’ development in different domains, such as economy, 

society, culture and sport. 

     Based on the role that human resources play in the achievement of such development, counties 

in general gave a great importance to the development of the Manpower in different processes. This 

may begin even before the starting of a specific institution or administration, brushing up the skills 
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to these resources is also done and this was through education’s programs with all its steps besides 

to the professional training which is also needed. Human resources must be given a great interest by 

the policies that the institutions of sport deal with in relation to human investment (since the nature 

of this study is about the scope of sport), and this should be done in accordance with the different 

challenges that the institutions face such as the technological development. To guarantee the 

stability, continuity, development and prosperity, it is needed to exploit such technological 

development in the management of sport in a proper way and this is what each management of sport 

is seeking to achieve in comparison with the other managements. 

     In recent years, investment in human resources becomes one of the most developed scopes of 

managerial development. The policy of the human investment within the institution of sport does 

the main processes to develop the skills and the abilities of this strategic resource and to help it to 

face the challenges that are considered as the result of the technological development. Besides to 

this, getting benefit also from and catching up with other developments in different domains, that 

have good environment of work to achieve prosperity, and thus; helping the development of sport 

since management is considered as one of the main components and strategic factors for the 

success, the spread and the development of the scope of sport in general. 

      

  

  

 مقدمة :  

تعتبر الموارد البشریة أساس النشاط الاقتصادي والاجتماعي وهي أهم القوى أثراً في تشكیل التنمیة 

 .الخ...الاقتصادیة والاجتماعیة والثقافیة 

وانطلاقاً من الدور الذي تلعبه هذه الموارد البشریة في تحقیق تلك التنمیة فقد أولت الدول بشكل عام اهتماماً 

تحظى هذه الموارد البشریة بالاهتمام الواسع من خلال السیاسات التي تنتهجها  حیث ،لید العاملةار خاصاً بتطوی

إدارة المنشآت فیما یتعلق بالاستثمار البشري وذلك بما یتناسب مع التحدیات المختلفة التي تواجهها المؤسسات 

علماً أن الإجراءات التي تعتمدها إدارة  ،كالتقدم التكنولوجي واستغلاله على وجه أمثل في الإدارة بشكل عام

الموارد البشریة تنقسم إلى قبلیة وبعدیة، فالأولى ترتبط بكل ما یتم إتباعه قبل أخذ الموظف الصفة الرسمیة داخل 

المنشأة، فیما تهتم الثانیة بكل ما من شأنه أن یجسد فعلیاً وبشكل ملموس الاستثمار في ذلك الموظف بعدما 

ن خلال التركیز والاهتمام بقدراته ومهاراته وكفاءاته والعمل على تطویرها لتنعكس فیما بعد على أصبح كذلك، م

أهدافها من خلال تبني تلك الإجراءات البعدیة لإدارة الموارد البشریة  آدائه الوظیفي، فتحقق إدارة المنشأة بذلك

  .الموجودة داخلها

والتركیز علیها في الآونة الأخیرة تمثل أسرع مجالات التنمیة لذلك أصبحت الموارد البشریة والاستثمار فیها 

الإداریة تطوراً، حیث تقوم سیاسة الاستثمار البشري داخل المؤسسة على أهم الخطوات لتطویر مهارات وتنمیة 
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قدرات هذا المورد الاستراتیجي ومساعدته على مواجهة التحدیات الناتجة عن التقدم التكنولوجي وغیره من 

  .وما تعلق منه بالجانب الریاضي بشكل خاص ،طورات الحاصلة على بیئة العمل بشكل عامالت

نجد أن عدم تسییر الموارد البشریة بشكل فعال یشكل سبباً رئیسیاً في و بالمنظور العكسي من خلال ما سبق 

، وهذا اضي أو غیرهإن كانت في المجال الری بغض النظر عن نوعیة نشاطها ،ةنشأالمواستقرار عدم استمراریة 

الموارد البشریة  في ستثمارالتركیز الشدید على الاأساسیاً أیضاً في التوجه نحو  طبعاً یعتبر في حد ذاته سبباً 

ذلك بیتجسد ف ،تطویرهاأو بالحفاظ علیها سواء ة نشأفیما یتعلق بمصلحة الم ناجعةٍ  التي تستطیع إیجاد حلولٍ 

ومحاولة تبیان مدى تأثیره على   ،نسعى في دراستنا هذه إلى الخوض فیه هذا ما، و عملیاً البشري  الاستثمار

  .في تفعیله داخل المنشآت الریاضیة ومدى مساهمته ،الآداء الوظیفي

تعمل على تحقیق التكامل بین مختلف  –الریاضیة منها على وجه الخصوص و  - لذلك أصبحت المنشآت عموماً 

 اجتماعيالتركیز على الحفاظ على الموارد البشریة والعنایة بها وفق نسق الوظائف الإداریة وتحقیق الأهداف مع 

والاستمراریة، حیث یشیر هیلتروب إلى أن نظاماً جدیداً ظهر تحت تسمیة الاستثمار في منظم یساعد على النمو 

كافأة الآداء المتمیز الموارد البشریة یتصف بتوفیر الفرص للتنمیة الشخصیة والمعرفة والمهارة، فضلاً عن المرونة وم

في ظل متطلبات الحیاة الاقتصادیة والاجتماعیة وغیرهما یمكن بشكل شبه مضمون مؤسساتها وإداراتها من تحقیق 

  .1الآداء المتمیز لأفرادها، ولها بشكلٍ بدیهيٍ 

  

 المفاهیم المتضمنة في الدراسة:  

نجد أنه فإننا داء الوظیفي بالمنشآت الریاضیة الدراسة تتمحور حول دور الاستثمار البشري في تفعیل الآبما أن 

  :من المهم تحدید بعض المفاهیم لأنها تدخل بشكل مباشر في الموضوع

  الاستثمار البشري:  

عبارة عن عملیة تنمیة مهارات ومعارف و : "بأنه Ecsocoفه المجلس الاقتصادي والاجتماعي للأمم المتحدة عرّ 

ساهمون في التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة لبلد ما، أو یمكنهم أن یساهموا قدرات أفراد الجنس البشري الذین ی

فیها على أن یقتصر هؤلاء الأفراد على السكان العاملین بل یمتد إلى الاشتراك الفعلي أو المنتظر أو یمكن 

 . 2"الحصول علیه من الأشخاص الآخرین في عملیة التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة

                                                             
 .60، ص1996، مركز الخبرات المهنیة للإدارة بمیك، القاهرة، الطبعة الأولى، استراتیجیات الاستثمار البشريعبد الرحمن توفیق،  -1

 .192، ص 2007دار الفكر الجامعي، مصر، الطبعة الأولى، ، دور المورد البشري في تمویل التنمیة  أكمل هشام مصطفى، - 2



 2016 │ 11  : العدد  │ الجزائر - جامعة الجلفة │مجلة علمیة محكمة تصدر عن معھد علوم وتقنیات النشاطات البدنیة والریاضیة     اف

124 

التي تعمد إلیها بعدیة الستراتیجیات الانجد أن الاستثمار البشري هو كل ما تعتمده المؤسسة من  من خلال هذا

  .ینتحقیق الاستقرار والتطویر الوظیفیبشكل منظم ومدروس لكي تتمكن من الوصول إلى 

  المـوارد البشریة:  

وإنجاز الأعمال التي تقوم  مجموعات الأفراد المشاركة في رسم أهداف وسیاسات ونشاطات": تعرف على أنها 

  .1"بها المؤسسات

مجموع الأفراد والجماعات التي تكون المنظمة في وقت معین، ویختلف هؤلاء الأفراد  ":وتعرف أیضاً على أنها

فیما بینهم من حیث تكوینهم، خبرتهم، سلوكهم، اتجاهاتهم وطموحهم، كما یختلفون في وظائفهم، مستویاتهم 

  ."2هم الوظیفیةالإداریة وفي مسارات

نجد من خلال هذین التعریفین أن الموارد البشریة هي كل من یعمل تحت لواء المنشأة ویسعى لتحقیق أهدافها 

  .من مسؤولین وموظفین وعمال، كل حسب موقعه داخلها

  إدارة الموارد البشریة:  

حتاجها المنظمة لتحقیق أهدافها، عملیة الاهتمام بكل ما یتعلق بالموارد البشریة التي ت": یعرفها البعض بأنها

وهذا یشمل اقتناء هذه الموارد والإشراف على استخدامها وصیانتها والحفاظ علیها وتوجیهها لتحقیق أهداف 

 .3"المنظمة وتطویرها 

ذلك الجانب من العملیة الإداریة المتضمن لعدد من الوظائف والأنشطة التي  ": وهناك من یعرفها على أنها 

ض إدارة العنصر البشري بطریقة فعالة وإیجابیة بما یحقق مصلحة المنظمة ومصلحة العاملین تمارس بغر 

  .4"ومصلحة المجتمع وترتبط وظائف وأنشطة إدارة الموارد البشریة مباشرة بإستراتیجیات المنظمة

لمنشأة والتي الموجودة داخل اأو المصلحة یتضح من خلال ما سبق أن إدارة الموارد البشریة هي تلك الآلیة 

تركز اهتمامها على كل الأفراد العاملین داخلها من أجل الحفاظ علیهم وبالتالي الحفاظ على المنشأة، والعمل 

  .على تطویر إمكانیاتهم من أجل تطویر المنشأة 

 نظام الأجور:  

اتنا الأساسیة، فكلنا نستمد من أجرنا قیما ومعان كثیرة، فمن الأجر نعیش ونشبع حاجی: " یعرفه البعض بقوله

الثمن أو المقابل المادي : "، ویعرفه آخر على أنّه1"ومنه قد نشعر بقیمة اجتماعیة ومنه قد نشعر بتحقیق الذات

  . 2"الذي یحصل علیه العامل من صاحب العمل نظیر ما یبذله من جهد جسماني وطاقة ذهنیة في العمل

                                                             
  . 17، ص  2002، دار النهضة العربیة، بیروت، الطبعة الأولى، إدارة الموارد البشریة من منظور إستراتیجيحسن إبراهیم بلوط،  -3
 . 25، ص 2004، مدیریة النشر لجامعة قالمة ،  إدارة الموارد البشریةحمداوي وسیلة ،  -2
 . 25، ص نفسهالمرجع  -3
 . 35، منشورات ذات السلاسل ، الكویت ، الطبعة الثانیة ، ص  إدارة الموارد البشریةزكي محمود هاشم ،  -4
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سي للعمل، حیث یعد بمثابة الحافز الأساسي في جعل على ضوء هذا یمكن تعریف الأجر على أنه العامل الأسا

العمال یحسون فعلا بوجودهم داخل المؤسسة سواء كان ذلك من الناحیة الاجتماعیة أو الاقتصادیة أو 

  . الریاضیة، أي مهما كانت طبیعة نشاط تلك المؤسسة

 نظام الحوافز:  

عن تلبیة حاجیاته ورغباته التي تساعده على  قوة تستطیع دفع الفرد إلى البحث: "یرى البعض أن التحفیز هو

" ، ویرى آخر أنه 3"تحدید السلوك الهادف إلى تخفیض حالات القلق وإیجاد نوع من التوازن النفسي لدى العامل 

  .4" مكافأة تظهر في شكل عائد وذلك مقابل آداء الفرد لعمل ما خارج المجال الزمني المخصص له

ن القول أن نظام الحوافز هو الذي یهتم بتقدیم مقابل مادي أو معنوي للموظف على ضوء هذین التعریفین یمك

  .الكفء نظیر آدائه الجید، بحیث یكون لهذا المقابل تأثیراً إیجابیاً على سلوك ذلك الموظف

 التكوین والتدریب: 

الجهود تلك : "تختلف هذه التسمیات حسب الاستعمال، إلا أن مدلولهما واحد، حیث یعرفه البعض على أنه

محدد في  التي تهدف إلى تحسین قدرة الإنسان على أداء عمل معین، أو القیام بدور ةالإداریة  أو التنظیمی

إجراء منظم من شأنه أن یزید من المعلومات و مهارات الإنسان "، و یعرف أیضا بأنه "المنظمة التي یعمل فیها

  .5"لتحقیق هدف معین

التدریب هو نشاط إداري مؤثر ضمن إستراتیجیة متكاملة لإعداد وتنمیة  على ضوء ما سبق یمكن القول أن

وتطویر قدرات ومهارات ومعارف الموظفین في مستویات ومجالات الإدارة المختلفة لأجل تقدیم آداءٍ وظیفيٍ 

  .هایتماشى مع التطورات والتغیرات الحاصلة على مستوى المنشأة أو ما له علاقة بها من البیئة الخارجة عن

 الترقیة: 

نقل الشخص من عمل أو وظیفة ذات مسؤولیة معینة إلى عمل أو وظیفة أخرى ذات مسؤولیة : "تعرف بأنها

أكبر وموقع أعلى في السلم الإداري الوظیفي، ویصاحب الترقیة عادةً زیادة في الامتیازات الوظیفیة التي یتمتع 

نقل العامل من من وظیفته الحالیة : "ضاً على أنها، وتعرف أی6"بها الشخص المرقى،وحریة أكبر في التصرف

                                                                                                                                                                                                          
، الدار العربیة للنشر والتوزیـع، القـاهرة، ص المدخل الحدیث في إدارة الأفراد حمید مصطفى المغار، -محمد عثمان إسماعیل حمید  -1

185 .  

,  Associes éditeurs ,  paris ,  pour une gestion stratégie des ressources humaines.G Alpander ,  Guwene -2

1989 , P 290 .  
  .16، ص 2004، الطبعة الثانیة ، دار الغرب للنشر والتوزیع، وهران، الجزائر، مبادئ التسییر البشري بوفلجة غیاث ، -3

, 3éme édition , bœck  du travail et gestion des ressources humainesSociologie Michel decoster ,  -4

université , paris , 1999 , P 209 . 

  .232، ص 1996، دار الشروق للنشر التوزیع، عمان، الأردن، الطبعة الأولى، إدارة الأفراد، مصطفى نجیب شاوش -1

   .20، ص1996، دار النهضة، القاهرة، الطبعة الأولى، امةنظم الترقیة في الوظیفة العمحمد أنس قاسم جعفر،  -2
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إلى وظیفة أخرى على مستوى أعلى، حیث یتحمل شاغلها واجبات ومسؤولیات أضخم، لكنه یتمتع بشروط عملٍ 

  .1"أحسن، كالزیادة في الراتب وارتفاع في المركز الاجتماعي بین العمال

وفقها نقل موظف من منصب عملٍ یشغله إلى منصبٍ وعلیه یمكن القول أن الترقیة هي نظام أو عملیة یتم 

أعلى منه من حیث المستوى الإداري أو الدرجة الوظیفیة، ویصحب ذلك الانتقال مجموعة من المزایا ذات الأثر 

الإیجابي على الموظف التي تساعده على تقدیم آداءٍ وظیفيٍ أفضل یعود بالنفع علیه كما عادت الترقیة بالنفع 

  .على الموظف

 الریاضیة  دارةالإ:  

وإخراجه بصورة منظمة من أجل تحقیق  ،فن تنسیق عناصر العمل والمنتج الریاضي في الهیئات الریاضیة ":هي

 .2"توجیه كافة الجهود داخل الهیئة الریاضیة لتحقیق أهدافها ": أو هي، "المرجوة الأهداف

: یة هي تسخیر مجموعة من الوظائف تتمثل في یمكن القول أیضاً من خلال هذین التعریفین أن الإدارة الریاض

التخطیط، التنظیم، التوجیه والرقابة للقیام بتسییر المنشأة الریاضیة من خلال توفیر الموارد البشریة المؤهلة في 

 المجال الریاضي، وتوفیر التجهیزات والمعدات اللازمة حسب النشاطات الریاضیة التي تحتوي علیها المنشأة

  .ف التي أنشئت هذه الأخیرة أساساً لأجلهاخدمة للأهدا

  المنشآت الریاضیة:  

. 3"ذلك الواقع المادي المؤسساتي الذي یتعهد الریاضة": ف البعض المنشآت الریاضیة على أنهالقد عرّ  

وحدة فنیة اجتماعیة المفروض أن تدار للوصول إلى أفضل صورة، وذلك إذا ": ویعرفها البعض أیضاً على أنها

الأهداف التي : جوانب رئیسیة متداخلة في بعضها بحیث یؤثر كل جانب منها في الآخر ویتأثر به وهياتبعت 

  . 4"تكون معروفة وواضحة، الموارد البشریة والمادیة والعملیات الإداریة كالتخطیط والتنظیم والتوجیه والرقابة

أو القاعات أو المركبات أو  نفهم من خلال هذین التعریفین أن المنشآت الریاضیة هي كل المساحات

الملاعب، أو بصفة عامة الأماكن المخصصة لممارسة مختلف النشاطات البدنیة والریاضیة، والتي تقوم 

  .بتسییرها مجموعة من الأفراد في إطار إداري منظم

  الآداء الوظیفي:   

                                                             

   .75، ص1969، دار الجامعات المصریة، الطبعة الأولى، إجراءات تنظیم القوى العاملة"إدارة الأفراد الانسانیة، عادل حسن،  -3
  .17ص ،1999دار الكتاب للنشر، الطبعة الأولى، ، تطبیقات الإدارة الریاضیةمفتي إبراهیم حماد،  -2

  .329، ص 1995، القاهرة، ي، دار الفكر العرب، الریاضة والحضارة الإسلامیةأمین أنور الخولي -3
القیادة  –التنظیم  –الإدارة بالأهداف ، الجزء الرابع ،  الموسوعة العلمیة في إدارة وفلسفة التربیة البدنیة والریاضة، حسن أحمد الشافعي -4

 .172، ص  2001، مطبعة الإشعاع الفنیة ، الطبعة الأولى ،  الریاضیةوالعلاقات العامة في التربیة 
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حیث مكوناته و معاییره  النتیجة المتحصل علیها في أي میدان عمل و یظهر من: "یعرفه البعض على أنه    

عبارة عن استجابة تتكون من أفعال : "، ویعرفه آخر بأنه1"ككمیة الجهد المبذول و نوعه و نمطه و كذلك أبعاده

وردود أفعال تكون في مجموعها عملیة في إطار نظام تفاعل اجتماعي، بمعنى أن إجمالي آداء جمیع أعضاء 

  .2"المنظمة یصف عملیة آداء المنظمة ككل

مما سبق یمكن القول بأن الآداء الوظیفي هو ذلك الجهد المبذول من طرف الفرد وفق متطلبات وظیفته ومهامه 

التي قد تكون بدنیة أو ذهنیة حسب طبیعة نشاط المنشأة أو المؤسسة، حیث یفترض في هذا الآداء أن یتماشى 

فق مع توفره للموظف من أجورٍ وحوافز وغیرها  مع ما تحتاج إلیه تلك المنشأة لیخدم احتیاجاتها من ناحیة، ویتوا

  . لتقدیم ذلك الآداء بشكل أفضل

  :3الأهداف العامة لإدارة الموارد البشریة في المنشآت الریاضیة:  01: الشكل رقم

  

  الأهداف العامة لإدارة الموارد البشریة في المنشآت الریاضیة

  

  

  

  

  

 

  

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

                                                             
  .33، ص  1983، الدار الجامعیة ، بیروت ، ، السلوك الإنساني في المنظمات أحمد صقر عاشور -  1
  .91ص،2011 ى،الأردن، الطبعة الأول ،عمان، دار جلیس الزمان ،إدارة الجودة الشاملة والآداء الوظیفي ،حسین محمد الحراحشة-  2
، ةالریاض�المداخل المعاصرة في إدارة الأفراد والتطویر التنظیمي في التربیة البدنی�ة و عبد اللطیف إبراھیم بخاري، ،حمد الشافعيأحسن  -3

  .229ص ، 2007،الطبعة الأولى الإسكندریة، ،دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر

تأثیر إدارة الموارد البشریة 

تعلیمیة في تطویر العملیة ال

  وأهدافها وإستراتیجیتها

  

تحدید دور القیادات الجامعیة 

في تحسین وتطویر العملیة 

  التعلیمیة 

  

اعتبار إدارة الموارد البشریة 

هي المحور الأساسي لتقدم 

ونمو كل المنشآت الریاضیة 

  وغیرها

  
خلق بیئة عمل تعتمد على 

  التحسین والتطویر المستمر

ار التعرف على الأدو 

  المعاصرة للموارد البشریة
  

التعرف على الوظائف 

الإستراتیجیة لإدارة الموارد 

  البشریة 

  
تطبیق مبدأ التحفیز على كل 

  الموارد
  

إدارة آداء البشر على البیئة 

  الفعلیة

لتعرف على الإدارة بالقیم 

  في بیئة العمل المعاصرة
  

إدارة الصراعات 

  والخلافات
  

ء كیفیة تطبیق الذكا

  الوجداني
  

توفیر كل ما یساعد على 

  خلق روح الفریق
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 دارة الموارد البشریةوجهات الحدیثة لإ :  

إن التطور الذي وصلت إلیه هذه الإدارة الإستراتیجیة فرض  علیها أعباء عدیـدة ونشـاطات هامـة تهـتم بهـا مـن 

  :أهمها

یفیـاً، والتخطـیط لمسـار هـذا التطـویر مـن أجـل النشاط المرتبط بالتخطیط لاستقدام المـوظفین وتطـویرهم وظ -

 .تحقیق أهدافهم وأهداف المنشأة على التوازي

كل ما یتعلق بالتطویر التنظیمي بشكل عام، كون أهـداف المنشـأة لا تـرتبط فقـط بتطـویر آداء الأفـراد فقـط  -

یســاعد علــى بــل تســعى إلــى تحقیــق الشــمولیة فــي عملیــة التطــویر تلــك، أي لكــل مكونــات المنشــأة وكــل مــا 

 .المنشودة فالوصول إلى الأهدا

الملاءمة بین ما تسعى إلیه المنشأة من تطویر وظیفي أو تطـویر بشـكل عـام وكـل مـا تحتـاج إلیـه لتجسـید  -

 .ذلك التطویر، فمن غیر المعقول أن تكون هناك مساعٍ للتطویر دون توفیر ما یساعد على تحقیقه

فین بمــنهج الإهــتلاك أي أخــذ مـنهم مــا تحتاجــه ثــم الاســتغناء السـعي إلــى عــدم التعامــل مــع العمـال والمــوظ -

 . 1عنهم لأن ذلك سیرسم صورة سلبیة لدى باقي العمال فینعكس ذلك بشكل منطقي على آدائهم الوظیفي

 

 كآلیات فعالة للاستثمار البشري في المنشآت الریاضیة دارة الموارد البشریةالاستراتیجیات البعدیة لإ:  

ر البشري على مجموعة من الإجراءات والإستراتیجیات التي إذا ما عمل بها بشكل سلیم یرتكز الاستثما  

فسوف یؤدي ذلك حتماً إلى تفعیل الآداء الوظیفي وزیادته بالشكل الذي یحقق أهداف الأفراد والمنشأة على حدٍ 

ز، وبما أنه تم تحدید مفاهیم سواء، وتتمثل هذه الإجراءات أو الوظائف في التكوین والترقیة ونظم الأجور والحواف

  :هذه الوظائف في عنصر سابق فإننا سنتطرق لبعض النقاط المتعلقة بها على النحو الآتي

   

  :التكوین -1

مما لاشك فیه أن أنظمة التكوین تختلف عبر العصور والأزمنة بل حتى على طبائع المؤسسات والأنشطة 

ء ومهما كانت الصعوبات والدلیل على ذلك تذلیل الطبیعة لخدمة الممارسة، ففطرة الإنسان تنیره إلى تعلم الأشیا

الإنسان ومصالحه وطلباته الیومیة، ومع كبر الحجم المؤسسات اكتسى التكوین طابعا منظما ومهیكلا وأصبح 

تقوم ، حیث یجند له طاقات مالیة بهدف الوصول إلى الاستقرار المادي والبشري وتحسین المنتجات كما ونوعا

سة بتحضیر مشروع للتكوین بناءا على الموارد البشریة والطاقات المالیة المتوفرة وأي فرد في المؤسسة له المؤس

 .الحق في تلقي تكوین، ولكن طبیعة المنصب وحاجات المؤسسة لهذا الأخیر هي تتحكم في هذا التكوین

                                                             
 ،الأردن ،إرب�د ،دار ع�الم الكت�اب الح�دیث، "م�دخل اس�تراتیجي " م�وارد البش�ریةإدارة ال ،مؤی�د س�عید س�الم-عادل حرح�وش ص�الح -1

 .12ص، 2006
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 :التكوینأنواع  -1-1

  :هناك نوعان من التكوین، الداخلي والخارجي

 خليالتكوین الدا:  

یكون هذا النوع من التكوینات داخل المؤسسة أو في البیئة الداخلیة، ویكون أثناء العمل مباشرة یهدف هذا 

ویزید من تحفیز الأفراد على العمل وبكسب ، 1التكوین إلى تكیف العمال مع المتغیرات التقنیة وظروف العمل

  .ولائهم للمؤسسة

 التكوین الخارجي:  

سسة الوسائل الأزمة للتكوین تلجا إلى الاتصال بمصالح أو مؤسسات مختصة في تكوین عندما لا تتوفر في المؤ 

تحریر للشعور وتبادل الأفكار والتجارب وتقویة العلاقات  المستخدمین من اجل تطویر كفاءتهم مما یكسب الفرد

  .المحاضرات في قاعات ومراكز متخصصة للإلقاء  غالباً  یكون هذا النوع من التكوینات، و 2فیما بینهم

 

  :أهداف التكوین -1-2

 .اء عملیة التكوین إلى تحسین مهارات الاتصال وإثراء معلومات الأفرادر من ج منشأةهدف الت -

ن التوجیه السلیم للموارد ، لأجیدةكما أن التكوین یساهم في تحضیر الأفراد إلى أداء وظروف عمل  -

  .البشریة یساعد على نجاح المشروع التكویني

الفرد وتحسین معنویاته وتقلیل الحاجة إلى الإشراف عن قرب وتخفیض حوادث العمل  زیادة إنتاجیة -

   .ویعزز التنظیم

 :الترقیة - 2

ت حول تلقي ترقیات وتعددت اتجاهات وتفسیرات المستخدمین حولها شآتعددت مطامح الأفراد في المن  

من یفسرها تطورا مادیا واجتماعیا ومنهم  ممن یرى أن الترقیة زیادة في المكافأة وبالتالي ارتفاع الأجر، ومنهبین 

من یفسرها معرفیا، وتعد الترقیة من أهم الأنشطة التي تعود بالفائدة لیس على الفرد فحسب، وإنما على المؤسسة 

  .أیضاً، فكلاهما یحقق فائدة من ورائها، وهذا ما یجسد فكرة اعتبار الترقیة كآلیة للاستثمار البشري

  

  

  

                                                             
Paris , 1977. p 32., Edition Press Universitaire de France.  : La Promotion SocialeThuilier (G) 1

 
 .269، ص1991لنشر، بیروت، الجامعیة للطباعة وا ، الدارالسلوك التنظیمي وادارة الافراد: حنفي عبد الغفار-2



 2016 │ 11  : العدد  │ الجزائر - جامعة الجلفة │مجلة علمیة محكمة تصدر عن معھد علوم وتقنیات النشاطات البدنیة والریاضیة     اف

130 

  :أنواع الترقیة -2-1

  :الأقدمیةلترقیة على أساس ا -2-1-1

في الالتحاق بالوظیفة وحسب  الأقدمیةبناءا على سیاسة مضبوطة تقوم المؤسسة بترتیب الأفراد حسب 

أطول في وظیفته الحالیة یكسبه خبرة  لفترةعلى أساس أن قضاة الموظف  الأقدمیةعامل "شعور الوظائف بحیث 

تعتبر الترقیة بالأقدمیة سهلة في عملیة تصنیف الأفراد ومن  فمن جهة، "1أعمق بحیث تكون له أولویة الترقیة

بدون تركیزها على نتائج الكفاءة فتعتبر سیئة  الأقدمیةتحددها الاتفاقیات الجماعیة، وترتكز على  جهة أخرى

وخصوصا إذا كانت سیاسة ، للمؤسسة،  تؤدي إلى زیادة الأجر بدون تحفیز المستخدمین إلى زیادة الكفاءة

 .سة مرتكزة علیها المؤس

  : الكفاءة والاستحقاق أساسالترقیة على  -2-1-2

، ففي هذا النوع لا یكون التركیز على أساس الاستحقاقإذا أردنا بناء مؤسسة علینا بإتباع سیاسة الترقیة 

على النتائج فقط، وإنما أیضا حول الكفاءات المقدمة في العمل، وعن رغبة هذا الفرد في تحقیق عمل متزن، 

غبته وارتیاحه للعمل، كما یشترط في المسؤول أن یعرف الأماكن التي یستطیع أن یثبت فیها العامل وعن ر 

 .كفاءاته والمیادین التي یستطیع أن یبرز فیها 

 وولاءً  اً الفاعلة في تسیر المسار المهني التي تخلق استقرار  الإستراتیجیاتحد أأن الترقیة هي بستخلاص الایمكن 

، وأي تلاعب غیر منطقي أو تجاهل تنظیمي یؤدي بهذه العملیة الموظفین بها ة والأفرادللمنشأ اً وتطور  وانضباطاً 

  .الذي یؤثر على استقرار وازدهار تلك المنشأة للوصول إلى الخلل التنظیمي والوظیفي

  : الأجــور - 3

سون فعلا إن الأجر هو العامل الأساسي للعمل، كما یعد بمثابة الحافز الأساسي في جعل العمال یح

 جیدٍ  تصمیم نظامٍ  ، وعلیه فإنبوجودهم داخل المؤسسة سواء كان ذلك من الناحیة الاجتماعیة أو الاقتصادیة

للأجور یؤدي إلى الرفع من الإنتاج والزیادة في تحقیق الأرباح والعكس صحیح فإن عدم الاهتمام بالأجور یعود 

  .2تناسب مع الجهد الذي یبذلهسلباً على المؤسسة لأن العامل یرى أن الإنتاج لا ی

  :أهمیة الأجور -3-1

فبالنسبة للعامل یعتبر . ن أهمیة الأجور كبیرة جدا سواء بالنسبة للعامل أو صاحب العملیتضح لنا أ

أما بالنسبة للمؤسسة فیعتبر . الأجر الوسیلة الأساسیة إن لم نقل الوحیدة لإشباع حاجیاته المعیشیة المختلفة

                                                             
، لبنان، 2، دار ذات السلاسل للطباعة والنشر والتوزیع، طالاتجاهات الحدیثة في إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة:محمود هاشم زكي  1

 .388،ص1979

 .386ص ، 1995الإداریة، الإسكندریة، ، مركز التنمیة إدارة الموارد البشریة ،أحمد ماهر2
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العالیة والمناسبة للعمل، كما أنه یبقي على تلك الكفاءات داخل المنشأة، لهذا یجب أن وسیلة لجذب الكفاءات 

  .یكون الأجر عادلا وتنافسیا بالنسبة لسوق العمل، منشط، مرن

  : الحوافز - 4

  : في مجال إدارة الموارد البشریة ذلك أنه هاماً  تحفیز الموارد البشریة عنصراً یعتبر 

  .ء الوظیفيلآداا في زیادةالیهدف إلى  -

یعمل على تحسین نوعیة الأداء من الناحیتین الكیفیة والكمیة، بحیث یعمل كل فرد على إتقان عمله والقیام  -

  .بما هو مطلوب منه على أكمل وجه حتى یتسنى له الاستفادة من الحوافز

  .تشجیع العمال على الحفاظ والاعتناء بالوسائل أو الآلات الموضوعة تحت تصرفهم -

  .سین نوعیة الإنتاج من خلال تحسین نوعیة الأداء تح -

نه یساعده إضافة إلى إف للموظف هذه الأهمیة والنتائج الناجمة عن التحفیز بالنسبة للمنشأة ، أما بالنسبة

الأجر على تحسین مستواه المعیشي الأمر الذي یؤدي إلى رفع الروح المعنویة لدیه وبالتالي حرصه للحفاظ على 

   .تالي زیادة آدائه الوظیفي، وبالمنصب

  : الشروط الواجب توفرها في الحوافز -4-1

  :1حتى تحقق الحوافز أهدافها فانه یجب أن تتوفر فیها مجموعة من الشروط من بینها

  .یجب أن یتصف نظام الحوافز بالعدل والمساواة والكفاءة -

  . اوب معهیجب أن یتصف نظام الحوافز بالوضوح حتى یسهل على العمال فهمه والتج -

  . مع الجهود المبذولة یجب أن ترتبط الحوافز فعلیاً  -

  .یجب أن یستمر نظام التحفیز بما من شأنه أن یبعث العامل على تحقیق الآداء الجید في منصبه  -

  :2أنواع الحوافز -4-2

  :من حیث مجال تطبیقها -4-2-1

، وتكون هذه الأخیرة ذات تأثیر إذا استطاع وهي تلك الحوافز التي تخص كل فرد على حدا: حـوافز فردیة -أ 

العمال أن یعملوا في استقلال عن بعضهم، ویكون ذلك بتصمیم وظائفهم بطریقة تسمح بالاستقلالیة في 

  .العمل ، وغالبا ما تكون هذه الحوافز في صورة مادیة نقدیة

                                                             
 . 220، ص  1992، الدار الجامعیة للطباعة والنشر ، الإسكندریة ،  إدارة الأفرادي، علي السلم 1

 .10، ص1982، ،   الجزائرن المطبوعات الجامعیة، بن عكنون، دیواحوافز الإنتاج في الصناعة صلاح بیومي،2
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 تضافرالعملیات الإنتاجیة تتطلب هي تلك الحوافز التي تقدم بصفة جماعیة نظرا لأن بعض : حـوافز جماعیة- ب 

وتعاون مجموعة من العمال لإنجازها بحیث یصعب تحدید إنتاجیة كل فرد على حدا ، ویساعد هذا النوع على 

  .خلق جو مشترك داخل المنشأة، كما یؤدي إلى إشباع رغبات الأفراد العاملین في التنظیم الجماعي بالمؤسسة

  :من حیث آثارها -2-2- 4

وهي الوسائل والأسالیب التي تشجع العاملین على سرعة الانجاز ودقة الأداء في العمل  :حـوافز مباشرة-أ 

  .باختلاف أنواعها، مادیة أو معنویة والتي تقدم إلى العامل الذي تتوفر فیه بطریقة مباشرة

ض سیر وتتمثل في توفیر جو مناسب للعمل مثل إزالة العقبات والصعوبات التي تعتر : حـوافز غیر مبـاشرة- ب 

العمل بشكل طبیعي، والتي یكون لها أثر غیر مباشر في تحقیق أهداف الإنتاج في جو من الاستقرار 

  .والطمأنینة

 

  

 الخاتمة :  

لكونـه یحـدّد فـرص  لقد أصبح المورد البشري من أهم الموارد الإستراتیجیة للمنشآت في جمیـع المجـالات، نظـراً 

، فقـــد أصـــبح هـــذا الأخیـــر مـــن أهـــم الركـــائز التـــي تقـــوم علیهـــا التنمیـــة م والنجـــاحتلـــك المنشـــآت فـــي البقـــاء والتقـــدّ 

الاقتصـادیة والاجتماعیـة، لـذا تســعى جـل المؤسسـات والمنشـآت إلــى المحافظـة علـى هـذا المــورد مـن خـلال تطبیــق 

كل الإجـراءات والاسـتراتیجیات التـي مـن شـأنها أن تحقـق الاسـتثمار فـي هـذا المـورد الاسـتراتیجي، خاصـةً فـي ظـل 

التغیرات الجدیدة وظهـور العولمـة التـي صـار مـن خلالهـا لزامـاً أن تتحـول إدارة المـوارد البشـریة مـن الـدور التقلیـدي 

إلى دور أكثر أهمیة باعتبارها مورداً استراتیجیاً یسـاعد وبشـكلٍ كبیـرٍ علـى تحقیـق أهـداف المنشـأة، ذلـك أن تطـویر 

وكفـــاءة مواردهـــا البشـــریة، وتحســـین تلـــك القـــدرات والكفـــاءات لا  أصـــبح مرهونـــاً بتحســـین قـــدرة وإســـتمراریتهاالمنشـــأة 

، وعلیـــه فـــإن كـــل هـــذه الوظـــائف یمكــن أن یتـــأتى إلا بالاســـتثمار فیهـــا بأســـالیب وطـــرق وعملیـــات علمیــة ومدروســـة

والاســتراتیجیات إذا مـــا تــم الأخـــذ بهــا وتبنیهـــا بطــرق وأســـالیب علمیــة مـــن طــرف إدارات المـــوارد البشـــریة و إدارات 

 .نشآت الریاضیة بشكلٍ عامٍ فإن ذلك سیؤدي حتماً إلى تحقیقها لأهدافها، وتطورها وازدهارهاالم
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