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  ... مقبولاً عند االله  ومقبولاً عندهم 
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  الباحثة                                   

 

  

  

  وتقدیر شكر
كثیر حق علیه الشكر والشكر على  الشكر أتم واشكر الناس الله اشكرهم للناس وقد 

قال موس علیه السلام لرب العـزة إلهـي خلقـت آدم بیـدیك وفعلـت فكیـف ) 1(جاء في الأثر 
شــكرك قــال تعــالى علــم أن ذلــك منــي فكانــت معرفتــه  بــذلك شــكره لــي، فــإني مــن هــذا أقــیس 

قلیلــون هــم مــن بــین (لأتحــدث وأقــول ) وأمــا بنعمــة ربــك فحــدث(وانطلــق لا تحــدث بــأنعم االله 
خوتنــا مــن یتركــون فــي نفوســنا أثـــر لا یمحــوه الــزمن ونــدرة مــن بیــنهم   ینطبـــع    أســاتذتنا  وإ

حبهم  في قلوبنا فنظل  نتطلع  إلیهم بانبهار وتقدیر على الرغم منا فعلى قمة هؤلاء جمیعاً 
  .آمال محمد إبراهیم.د .أ/أساتذتي ومقیلة عثراتي/ وعلى قمة   احترامي  وتقدیري

ربیة الریاضیة ووزارة وكذلك الشكر موصول إلى كل من جامعة السودان كلیة الت
الشباب والریاضة، الإدارة العامة للریاضة، ومكتبة كلیة التربیة الریاضیة ومكتبة جامعة أم 
درمان الإسلامیة، كما أتقدم بالشكر والتقدیر إلى كل الأساتذة الأجلاء الذین قاموا بتحكیم 

الدین محمد  نجم. محمود یعقوب محمود، ود. أحمد آدم أحمد، ود. الاستبانة وأخص د
مكي فضل . عثمان إسماعیل أندلي، ود. عبد الرحمن محمد أحمد، ود. المرضي، ود

لى كل من أعانني في أبجدیات بحثي ولم . المولى مرحوم، ود محمد حسین أبو صالح، وإ
، محمد، أختي وأبناء أخواتيولاً أو .أجد سوى ثغر الیراع إلیه رسولاً وعطر المداد إلیه خطیباً 

عشقاً  أذناي فيمن أفئدتهم  الطاهرة یتردد صداها  ليجمیعاً ودعواتهم . ةمروة، مود
   .)ربنا یوفقك(وعذوبة 
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  بوزارة الشباب والریاضة الاتحادیة لكل الزملاء والزمیلات یمتد والشكر       

ً صادقة  أسر خاطّ   إلیكم ً  في ليلو أن ( فأقولة جمیعا كل منبت  شعرة لسѧانا
 في يأعظم فلتشكرنّكمحیت وإن مت   ما فلأشكرنّكم –صرة یطیل بالشكر  كنت  مق

  ). قبرھا

 الباحثة                               

  :ملخص البحث
التعرف على مدى استخدام ادارة الموارد البشریة   هدف هذا البحث الى    

سحي استخدمت الباحثة المنهج الوصفي بالأسلوب الم للتخطیط الإستراتیجي ،
مجتمع البحث من الادارین  العاملین  بوزارة الشباب لطبیعة البحث، تكون مته ئلملا

تم ) 150( وبلغ عددهم ،والریاضة ، ، عینة البحث من العاملین الإداریین بالوزارة 
خطوات تصمیم  استخدمت الإستبانة كأداة رئیسة،و  ،عمدیةاختیارهم بطریقة 

من عرض ومناقشة النتائج مدعمة تكون الفصل الرابع  .الأستبانة، تطبیق الدراسة
   .بآراء العاملین بالوزارة 

استراتیجیة تحلیل  أن واقعكر منها نذوقد خلصت الباحثة الى نتائج عدة          
تدریب الموارد البشریة فى اطار التخصص الدقیق و تخطیط وأن  وتصمیم العمل،

استراتیجیات ا أنه توجدكم. بالشراكة مع الجهات المعنیة داخلیا وخارجیاضرورة ملحة 
وأبرزت الدراسة المتخصصة  لاستقطاب واختیار الموارد البشریة قویة ومرضیة

تدریب وتحفیز الموظفین والمتعاونیین والمتعاقدین   واجهالتى تمشكلات التحدیات و ال
   معاییر تقییم الأداء لیست مرضیة للعاملین ، وأن مع الوزارة
ضرورة تطویر نظام الحوافز المعمول به باحثة بوفى ضوء ذلك اوصت ال          
مواكبة أسالیب العمل الحدیثة وتطویر طرق العمل  شباب والریاضة بجانبفي وزارة ال
ضرورة ربط الدورات التدریبیة ، و  لعاملین من أداء العمل بشكل أفضللتمكین ا



 ه 
 

لتدریب بالجانب التطبیقي في العمل من أجل تحقیق الأهداف المنشودة من عملیة ا
 .الاستفادة من تجارب الدول المتقدمة فیما یتعلق بالتدریب وتطویر الموارد البشریةو 

  Abstract  

The objective of this research is to identify the use of 
human resources management and strategic planning at 
the ministry of health and sports . the researcher use 
the descriptive survey method ,for it is suitability for this 
research .  

The research community is consisting of the ministry of 
youth and sports‘ employees, a selected sample of 
administrator belonging to that ministry; they were 
consisting of 150 emloyees . researcher to conduct this 
research , and for used questionnaire as a mainly tool 
all procedure of this research, beside that designed 
questionnaire steps was showed .Chapter four is to 
present and discuss the results, according with the 
ministry staff views . 

The researcher concluded a several outcomes , 
including : the reality of analysis and design of business 
strategy , and the ministry need to develop a human 
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resources training plans with a similar partnership with 
the reality of the ministry planning, about training inside 
or outside our country .This training must rely on 
powerful strategies to choose workers to work in the 
human resources department , according with the career 
and scientific specialization . 

The study shows all the challenges that impede the train 
and motivate staff , employees and contractors with the 
ministry, and the style and the criteria for evaluating the 
performance of employees to satisfy ministry staff 
desires‘. So the researcher recommended the most 
importance for the development of a system of incintives 
in the ministry of health and sports .Keep contact with 
modern working methods, and the development of 
working methods to enable workers to perform work 
better. The training courses must be meeting the 
practical side at work, in order to achieve all the 
objectives of the training courses. It should benefit from 
the developed countries to train and develop human 
resources department.   
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  الفصل الأول
  خطة البحث
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  الفصل الأول

  خطة البحث/1

  : مقدمة 1- 1  

استراتیجیةَ إدارة الموارد البشریة الفعالة یتوقف علیها استراتیجیةُ المنظمة المستقبلیة، حیث توفر    
كونة للمنظمة من الموارد البشریة المناسبة، والمدربة والمؤهلة، وتلبي حاجةَ الإدارات الأخرى الم

ها إدارةُ الموارد البشریة لرفع  والمحفزة بشكل جید، من خلال برامج تدریبیة، وسیاسات تعلیمیة، تضعُ
داخلَ المنظمة  -أو وظیفة  -وتنمیة قدرات الموارد البشریة، والتي عن طریقها ستحققُ كلُّ إدارة 

   .لاستراتیجیة، وبالتلى یتم  تحقیق أهداف المنظمةُ الاستراتیجیةأهدافَها ا
وبناء علیه أصبحت مسؤولیةُ إدارة الموارد البشریة تستهدف، تهیئةُ وتكییف استراتیجیتها ونشاطاتها 
وممارساتها مع المتغیرات والتحدیات البیئیة الداخلیة والخارجیة التي تؤثر في استراتیجیة المنظمة 

إن استراتیجیة إدارة الموارد البشریة جزء لا یتجزأ من  ) )53ص-2003(ویرى المرسى  ( .العامة
استراتیجیة المنظمة، وتقع في المستوى الثالث من هرم اتخاذ القرارات الاستراتیجیة داخل 

تخذ فیه القرارُ المتعلق بتحدید الخیار الاستراتیجي :  حیث المستوى الأول في هذا الهرم[المنظمة یُ
تخذ فیه القراراتُ المتعلقة بوحدات الأعمال، وتحدید نشاطاتها الرئیسیة، : لعام، والمستوى الثانيا یُ

فیتخذ فیه القراراتُ المتعلقة بتحدید وظائف وممارسات : ومجالات الاستثمار فیها، أما المستوى الثالث
  ].وحدات الأعمال

الشباب والریاضة تتحدد على اساس مستوى  اما بالنسبة لمستوى استراتجیة الموارد البشریة بوزارة
المحددة بهیكل وظیفى یتضمن ادارات متكاملة تدیر الریاضة واخرى تدیر  استراتیجیة الوظائف

الشباب وثالثة تعتبر ادارات عامة مستقلة تتبع للوكیل او الوزیر، ومن هذا المنطلق نجد أن وظائف 
الأخرى، ) الوظائف(في خدمة استراتیجیات الإدارات وممارسات إدارة الموارد البشریة تعمل جمیعها 

التكامل "أي في خدمة استراتیجیة تحت مظلة التوافق والتكامل معا حیث یتوافقُ هذا الاتجاه 
  " الاستراتیجي
Strategic Integration واستراتیجیات  الذي یؤكد على أن استراتیجیة المنظمة تتوافق مع رسالتها ،

طابقُ أیضا مع استراتیجیة المنظمة؛ لأنها تعمل على خدمتها، واستراتیجیةُ إدارة الهیكل التنظیمي  تت
الموارد البشریة تتطابق وتعمل على خدمة استراتیجیة المنظمة واستراتیجیة الهیكل التنظیمي، في ظل 
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معها  تأثیر متغیرات البیئة الخارجیة التي تعمل في ظلها المنظمة ككل، وتستخدم استراتیجیتها للتكیف
  .لتضمن لنفسها البقاء والاستمرار

  :ومما سبق یتضح لنا أن بناء استراتیجیة الموارد البشریة یتطابق ویتكامل مع
  .متطلبات استراتیجیة المنظمة بما تشمله من رسالتها، وغایاتها، وأهدافها، ووسائلها -
ها من الموارد البشریة ذات الإدارات المختلفة واحتیاجات(متطلبات استراتیجیة الهیكل التنظیمي  -

    ).الكفاءة والفاعلیة
ومما تقدم یتضح لنا أن صفة التكامل والتطابق التي وصف بها بناء استراتیجیة الموارد           

  :تشتمل على جانبینبوزارة الشباب والریاضة البشریة 
قصد به أن إدارة الموارد البشریة نظام متكامل، : تكامل وتطابق داخلي - یتكون من وظائف تتفاعل ویُ

نجاز الاستراتیجیة العامة للمنظمة، واستراتیجیة الهیكل  مع بعضها بشكل متكامل، بهدف خدمة وإ
  .التنظیمي

ویقصد به تكامل استراتیجیة إدارة الموارد البشریة مع استراتیجیة المنظمة : تكامل وتطابق خارجي -
لا سیما ان ازرع وزارة الشباب  لبیئة الخارجیةوالهیكل التنظیمي في مواجهة التحدیات الخاصة با

 والریاضة من هیئات ومنظمات شبابیة واتحادات ریاضیة ولجنة اولمبیة وجمعیات تعمل جمیعها من
ارد البشریة مهمة و وضع استراتیجیة لتنمیة وتوظیف الم مهمة خلال اطر طوعیة الشئ الذى یجعل

  .فى غایة الصعوبة 
  على ، الوزارة تحتوى یجیة تتكامل وتتطابق مع استراتیجیة وضع استرات علیه لابد من

تحدید الاحتیاجات التي تتطلبها المنظمة لخدمة الاأعمال و ، وتصمیم الوظائفتوصیف  - 1
بهدف إیجاد وتوفیر الموارد وتمیزها بالمهارات المطلوبة ، هاالموارد البشریة، مع تحدید حجم

لاختیار من بینها؛ لتوظیفه وتعیینه في المنظمة لتلبیة البشریة ذات الكفاءة والمهارة العالیة، ل
إعداد ووضع برامج تدریبیة وتأهیلیة مستخدِمةً في ذلك الوسائلَ والمناهج ب احتیاجاتهاوذلك

 .العلمیة التدریبیة الحدیثة، والمعرفة التكنولوجیة المتقدمة 
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  البحثمشكلة 2- 1
تأهیلاً علمیاً  ةالمؤهلالموارد البشریة تأمین  شباب والریاضةالمهام الاستراتیجیة بوزارة المن          

، وذلك من خلال استراتیجیة واضحة ومحددة تتكامل وتتوافق مع الاستراتیجیة العامة   للدولة معاصراً
  .رسالتها، ورؤیتها، وغایاتها، وأهدافها ووسائلها بحیث یحقق

وفیر هذا العنصر أو المورد البشري، وجعله قوة من تلن تتمكن إدارة الموارد البشریة لكن          
مكانیاته  ، ویدین لها بالانتماء والولاء، ویعملالوزارة عمل حقیقیة وفعالة ومفیدة داخل  بكل طاقاته وإ

إلا من خلال خطة استراتیجیة طویلة المدى، تشتمل على رؤیة واضحة، ورسالة محددة،  لرفع شأنها
جراءات في  –بعیدة عن الفلسفات النظریة  –العملي وأهداف واقعیة قابلة للتطبیق  وسیاسات وبرامج وإ

مجال التحفیز المعنوي والمادي لهذا المورد البشري، فضلاً عن تهیئة وتوفیر بیئة عمل مناسبة تمكّن 
  .هذا المورد أو العنصر البشري من استخراج إبداعاته وابتكاراته، فضلا عن القیام بأداء واجبات عمله

ه الدولة وتجاه المجتمع الذى اتجبإعداد استراتیجیتها وتحدید دورها  الوزارة  تقوم فلابد من أنعلیه 
  .عالمیاً تتماشى هذه الاستراتیجیة مع الاتجاهات الحدیثة والمتطورة التي انتشرت  بحیث تخدمه

إنفاقا لا  عتبرهوت إدارة الموارد البشریة لكن هناك رؤى وتوجهات سلبیة لدى البعض تجاه تنمیة وتطویر
لیس إدارة الموارد البشریة كما ان بعض  العاملین فى , ئه، وأنه یمثل خسارة بالنسبة لهاعائدَ من ورا

بتحدیث البرامج والسیاسات المتعلقة بالموارد البشریة، وجعلها متوافقة مع الاتجاهات  لدیهم اهتمام 
السیاسات الحدیثة من شأنها زیادةُ و  هذه البرامجعلى الرغم من ان الحدیثة المتعلقة بالموارد البشریة، 

  یة نالوزارة فى اداء مهمتها الوطالإنتاجیة والفعالیة والجودة مما یؤدي إلى نجاح 
إدارة الموارد البشریة  رىالتكامل والتنسیق والتعاون بین مدیري الإدارات ومدی وقد اثبتت الدراسات أن

وضع الموظف أو العامل أو المورد  خطأدي الوقوعَ في في المنظمة، والحرص علیه یؤدي إلى تفا
مكاناته وقدراته، سواء كانت إمكاناته وقدراته أكبر أو  البشري المتاح للمنظمة في وظیفة لا تتناسب وإ

  .أقل من مهام هذه الوظیفة
مورد خلال عمل الباحثة بالوزارة  لاحظة أن ادارة الموارد البشریة لاتقوم بدورها من توفیر  المن 

البشرى وجعله  قوة عمل  حقیقیة  وفعالة  ومفیدة  داخل الوزارة الا من خلال خطة استراتیجیة  
طویلة المدى تشمتل على رؤیة  واضحة ورسالة محددة  هذا مما حدا الباحثة  للقیام بدراسة  واقع 

هو  أثر  التخطیط  التخطیط الاستراتیجى  للموارد البشریة  بالوزارة  وذلك للاجابة على السؤال ما
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وهل سیكون للتخطیط  الاستراتیجى  دور فاعل  وفعال  فى تجوید الاداء للموارد , على أداء العاملین 
   .البشریة 

 :البحثأهمیة   1-3
  :هذا البحث فیما یلى أهمیة  تتلخص   

  تخطیط  الموارد  البشریة  تحلیل /1

اجات المنظمة المستقبلیة من  الموارد البشریة من التنبؤ باحتیتؤدیه فى الدور  الذى    التعریف/ 2
وهو ما  ،حیث  أعدادها   وأنواعها  ومهاراتها   بشكل  یخدم  متطلبات   تحقیق  إستراتیجیتها 

  .یساعد فى الحد  من حالات  المخاطرة المرتبطة بالعنصر البشرى 

ق   التناسق والتكامل   بین   یؤدیه  تخطیط   الموارد  البشریة   فى تحقی الذى ابراز الدور /3
 . منظمة  وباقى انشطة  الادارات عملیة   التخطیط  الاستراتیجى  لل

   :أهداف البحث 1-4

  :هذا البحث فیما یلى  أهدافتتلخص  

 الأهدافإستراتیجیات التخطیط الإستراتیجى للموارد بوازرة الشباب والریاضة ویتفرع منه   تحلیل-
 :التالیة 

 إستراتیجیة  تحلیل  وتصمیم العمل  واقعتحلیل -
 واقع تخطیط الموارد البشریة  بوزارة الشباب والریاضة التعرف على -
 .   واقع استقطاب واختیار الموارد البشریة دراسة -
  تدریب وتحفیز  الموظفین  والمتعاونین  والمتعاقدین مع الوزارة  تحلیل واقع -
 الاداء   معاییر  لتقییمال الاسهام فى ایجاد-
 
 
 
 :تساؤلات البحث  .1-5
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منه  الاسئلة     إستراتیجیات التخطیط الإستراتیجى للموارد بوازرة الشباب والریاضة ویتفرع ما -
 التالیة 

 ماواقع إستراتیجیة  تحلیل  وتصمیم العمل -
 ماواقع تخطیط الموارد البشریة  بوزارة الشباب والریاضة -
 .   لموارد البشریة ما واقع استقطاب واختیار ا-
 .  ما واقع تدریب وتحفیز  الموظفین  والمتعاونین  والمتعاقدین مع الوزارة -
 هل توجد معاییر  لتقییم  الاداء -
 :البحثمجتمع  1-6

 .تكون من العاملین بوزارة والشباب والریاضة        
 :البحثعینة  1-7

تم 150وعددهم ).موظفین –اء أقسام رؤس –مدراء إدارات (العاملین بوزارة الشباب والریاضة 
  اختیارهم بالطریقة العمدیة

   :البحثمنهج  1-8
  استخدمت الباحثة المنهج الوصفي بالأسلوب المسحي لملاءمته لطبیعة

  : حدود البحث 1-9

  م 2013:  الزمانیة /الاتحادیة  یاضةولایة  الخرطوم وزارة الشباب والر  :المكانیة 

  بانة الاست    :أدوات جمع البیانات1-10

  : البحث المصطلحات  1-11

الإدارة المعنیة  بتخطیط   وتصمیم   وتنفیذ وتطویر   وتنمیة الانشطة  التى : إدارة الموارد البشریة  
تكفل  الحصول  على أفضل   الموارد  البشریة   لتلبیة إحتیاجات  عملیات المنظمة   حاضراً 

وصیانتها  وتنمیتها وتقویم  أدائها  وتعظیم القدرة   والرغبة  حسن  إستخدامها   وحفظها , ومستقبلاً 
ابو علفة ( فى العمل  لتحقیق أهداف المنظمة  بأعلى   إنتاجیة  للاداء من حیث  الفعالیة  والكفاءة 

 ,2005 :25 .(  
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ول  عملیة   جمع واستخدام  المعلومات   اللازمة   لاتخاذ  القرارات  ح:   تخطیط الموارد البشریة
 ).  28م ص2002,السالم وصالح ( الاستثمار  فى   وظائف  إدارة  الموارد البشریة   المختلفة 

  : تدریب الموارد البشریة 

مخطط  تقوم  به المنظمة  لتسهیل  تعلم   العاملین  المعارف  والمهارات   والسلوكیات    جهد
  ).Noe,2006,p3(المرتبطة  بالوظیفة 

المهارات  التى  یحتاجونها  للوظائف  الحالیة   الموظفین تعلیم  المدیرین  : یة  تطویر الموارد البشر 
  ).Denisi,2005,p.321(والمستقبلیة  

عملیة  جمع  المعلومات   التفصیلیة   عن الوظائف  وتحلیلها  : تحلیل العمل
Noe,2006,p145).(  

دى بها العمل  والمهام  المطلوبة  عملیة   تحدید  الطریقة   التى  یجب  أن  یؤ  :تصمیم العمل 
  ). 168-2003, المرسى ( للقیام  به 

عملیة   إستقطاب   كفاءات المرشحین المؤهلین  للعمل   فى المنظمة   والعمل على : الإستقطاب 
   أختیار أفضلهم   من  حیث الكفاءة والمهارات 

مجموعة المرشحین   المؤهلین      عملیة  تحدید  أفضل  المرشحین   للوظائف  من بین: الاختیار 
  ). Denisi,2005,p.183(الذین تم تطویر  كفاءتهم أثناء عملیة الاستقطاب  

العملیة  التى یتم  من خلالها   تعویض  الموراد البشریة   مادیاً ومعنویاً مقابل  أدائهم   : التحفیز 
تدفعها   المنظمة    والمزایا الوظیفیة     وتشكل الأجور   والرواتب   والحوافز التى, العمل للمنظمة   

الأخرى   التى  تقدمها  لحفز   الموارد البشریة  لأداء العمل بكفاءة وفاعلیة ولضمان  استمرارهم فى 
  ) . 378: 2003عبد المتعال  ( ة  قوة عمل المنظم

من أن  نشاطات    جمیع الجهود  التى یسعى   من خلالها  المدیرون  الى  التأكد:  إدارة  الاداء
  ).     (Noe,2006,p330العاملین ومخرجاتهم  تتوافق  وتنسجم  مع الاهداف  التنظیمیة   
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  الفصل الثانى
  الاطار النظري والدراسات السابقة

  

  

  

  

  

  

  

  

  الفصل الثانى

  والدراسات السابقةلإطار النظرى ا/ 2
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  :الإدارة الإستراتیجیة 2-1

تعبیر الإستراتیجیة أشتقت أصلاً  من الكلمة )  9 – 7ص  1982 –علاء الدین هلال .یذكر
كانت قیادة الجیش .  ART OF GENRAL SHIPبمعنى فن القیادة  STRATEGASالیونانیة 

عند الیونانیین تتكون من عدد من الإستراتیجین الذین یخططون للحرب والأمور العسكریة علاوة على 
  .الأمور المدنیة 

وكان معظم الحكام المسلمین , یماً إرتباط الجیش بالتخطیط للحیاة المدنیة حیث عرف العالم قد
 الكریم  ماهى إلا توجیهات القران, وكانت التعالیم التى سارو علیها  –والأفراد من قادة الجیش 

وترى الباحثة أن التخطیط , وأحادیث المصطفى صلى االله علیه وسلم فى حیاته المدنیة فى الحروب 
  .یهدف للوصول للغایة المنشودة  یجى أسلوباً حدیثاً الإسترات

  )  648 – 641ص  -م1995–أمل حمد المجلد فرحات وعبد الكریم سكر ( تذكر 

, تعرف الإدارة الإستراتیجیة  بأنها عملیة تقوم خلالها الإدارة بتحدید الأهداف على المدى البعید  
ومن ثم تنفیذ , الداخلیة والخارجیة لتنظیم وتطویر سیاسات لإنجاز هذه الأهداف ضمن المعطیات 

التنظیمیة  الجیدة والتطبیق الفعال للخططالخطط المقررة وهذا یتطلب الرؤیة الواضحة والإستراتیجیة 
  .العلیا 

تعتمد الإدارة الحدیثة على أن تكون إستراتیجیات وتحلیلات جدیدة بشكل دائم وتقییم للعملیات الثابتة 
لإستبقاء أسس كفاءة التنظیم وفعالیته وتحسینها ورفع مستوى أدائه , امل لتنظیم لكى تتم تنمیة العو 

التى , ونباء على هذا ظهرت لأدبیات الحدیثة التى تعتبر الإدارة الإستراتیجیة محوراً للإدارة الحدیثة 
المفاهیم  ولقد خرجت هذه. تعتمد على العوامل البیئیة الخارجیة والداخلیة مما تؤثر على التنظیمات  

وتقوم الإدارة . وخاصة  مما یخص الرؤیة لعقد ما بعد التسعینات , عن المعطیات التقلیدیة للإدارة 
  .الإستراتیجیة على العناصر الأساسیة التالیة 

فالإدارة العلیا , وهى تطویر الإستراتیجیة لإیجاد إمكانیة التنظیم المستقبلیة   -:تطویر الغایات  -
تنظیم الأتیة ولإیجاد لستراتیجیة ضمن مجال النشاط التنظیمى لكى تعكس نوعیة اتعرف الغایات الإ

  .التوجه المستقبلى الذى یوجب على تنظیم التوجه نحو تحقیق الأهداف 
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إن إیجاد أهداف رسمیة من شأنه تحدید توجه التنظیم لأسسس  -:تحدید الأهداف الإستراتیجیة  -
النشاط الغیر ضرورى ویؤدى ذلك إلى المحافظة على الغایة  الإنجاز ویحمیه من الإنحراف أو من

ولهذا یجب تحدید الأهداف طویلة المدى وقصیرة المدى ویجب كذلك أن تحدد الأهداف , التنظیمیة 
  .الإستراتیجیة فى حدها الأولى والمكانة التنظیمیة التى یسعى إلیها 

لأسلوب المؤدى إلى تحقیق الأهداف بحیث تكون تبین الإدارة الإستراتیجیة ا -:تشكل الإستراتیجیة  -
جیة  العوامل الداخلیة  یویعتبر تشكیل الاسترات  .الأهداف هى الغایة والإستراتیجیة هى الوسیلة 

والخارجیة   لتنظیم  بحیث   تعكس  هذه العوامل  الخطط الاستراتیجیة   وأسلوب  انجاز  الاهداف   
ستراتیجیة  الجیدة   أسلوب   الاستجابة    للمتغیرات   البئیة قصیرة  وبعیدة المدى  وتحتوى  الا

  .  والتوزیع الامثل   للموارد  وأسس المنافسة   التى تعكس   الانجاز   والاستمراریة 

یتم فى هذه المرحلة   تحریك    الافراد  والوحدات   الاداریة   لتنفیذ    - :تطبیق الاستراتیجیة 
مهمة   الادارة   العلیا التى تقوم   بتطویر  جدول  اعمال التنفیذ  فى كافة   الخطة   وهذه  تعتبر  

المستویات    وهذا ضرورى   لانه  یبین  الامكانیات  المتاحة   للتنفیذ   وتشمل   الاعداد 
المؤسسى   للتنفیذ  الذى  یقوم  على ملائمة   الخصائص  التنظیمیة  مع  المعطیات   الاستراتیجیة   

بناء  او تطویر  البرامج والمیزانیات  التى یجب  أن تتلائم  وحجم   الاقسام  فى التنظیم   وربط  و 
أسلوب    التحفیز  بأسس  الانجاز   الذى  توجهه  القیادة  العلیا  یتمثل   فى تحفیز العاملین     

  .  لكى  تستطیع  الزامهم  بتنفیذ  الاستراتیجیة 

یجب  تقویم  الانجاز  الاستراتیجى   واجراء  التعدیلات     - :راتیجي  تقویم الانجاز  الاست -
المناسبة  للاستراتیجیة   أو لاسلوب التطبیق  ضمن  التجربة   العقلیة  والمتغیرات    البئیة   
والافكار   والفرص  المتاحة  ویجب  اعتبار   التشیكل   الاستراتیجى   وتطبیقه  عملیة  مستمرة  

  . ا   الحالتین فى  كلت

یمكن  تعریف  الادارة   الاستراتجیة   بأنها   فن وعلم  )  26ص- 2001نادیة  العارف (تذكر 
تشكیل  وتنفیذ   وتقییم   القرارات    الوظیفیة   المتداخلة  التى  تمكن  المنظمة   من تحقیق  

لى تحقیق  التكامل  بین  ع زتعریف  ان الادارة الاستراتیجیة تركأهدافها   ویتضح  من هذا  ال



10 
 

التسویقیة   والتمویل  والانتاج والبحوث ولتطویر انظمة معلومات الحاسب الالى  وظائف  الادارة 
  . بغرض تحقیق  نجاح  المؤسسة  كوذل

  )1(الشكل 

  مراحل الإدارة الإستراتیجیة

  

  

  

  

  

  

  )2-م2002(القطامین 

   -:ثلاثة  مراحل    تشمل  عملیة  الادارة  الاستراتیجیة 

    وضع الاستراتیجیة  - 1

یتضمن   وضع  الاستراتیجیة   اعداد  رسالة  المنظمة   وتعریف  الفرص  والتهدیدات   الخارجیة   
التى  تواجه   المنظمة   وتحدید  نقاط   القوة والضعف   الداخلیة   فى  المؤسسة ووضع  أهداف   

لاستراتیجیات   البدیلة  واخیرایتم اختیار   الاستراتیجیات   التى طویلة  الاجل   والتواصل   الى  ا
  . یتم تنفیذها   ومتابعتها 

  تنفیذ الاستراتیجیة   - 2

یتطلب تنفیذ  الاستراتیجیة   قیام  المؤسسة   بتحدید الاهداف السنویة   ووضع  السیاسات    
ذ   الاستراتیجیة   تنمیة   الوعى   وتحفیز العاملین    وتخصیص   الموارد   كما یتطلب   تنفی

  التحلیل الإستراتجي

  .ـ البیئة الخارجیة 

  .ـ الفرص االمتاحة 

  .ـ المخاطر 

  .ـ البیئة الداخلیة 

  . ـ عوامل القوة 

 .عف ـ عوامل الض

  التخطیط الإستراتیجي

  .ـ رسالة المؤسسة 

ـ الأھداف 
  .الإستراتیجیة 

  .ـ الخطط الإستراتیجیة

 .ـ السیاسات 

  التنفیذ

  

  .ةـ البرامج التنفیذی

  .المالیة ـ الموازنات

 . ـ الإجراءات

  الرقابة الإستراتیجیة

  

  تقییم الأداء 

  وجراءات التنفیذیة
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والبیئة    المساعدة    لهذه الاستراتیجیات     وخلق   هیكل   تنظیمى   فعال    واعادة   توجیه   
الجهود   التسویقیة   واعداد المیزانیات    وتطویر    واستخدام    انظمة    المعلومات    وربط   

تقییم  الاستراتیجیة  یعد تقییم    الاستراتیجیة    . مؤسسة  ور العاملین   باداء المرتبات   واج
الخطوة  الاخیرة    فى عملیة   الادارة   الاستراتیجیة   فى معرفة    متى   لاتعمل    الاستراتیجیة    

بطریقة    ملائمة    فأن تقییم    الاستراتیجیة   هو الوسیلة   المناسبة   للحصول  على تلك  
  .المعلومة 

  للتعدیل  فى المستقبل حیث ان كل من العوامل الداخلیة    تتعرض كافة   الاستراتیجیات 
مراجعة   العناصر  -أ: التقییم  الاستراتیجى   مایلى والخارجیة دائمة  التغییر  وتتضمن  انشطة   

اتخاذ   - جاء قیاس  الاد  -ب الداخلیة   والخارجیة  التى  تمثل  اساس  الاستراتیجیات الحالیة  
  .الاجراءات  التصحیحیة

  مدخل عملیة الإدارة الإستراتیجیة:  )2(الشكل 

      

  

  

  

    )80- 75م ص 2000ابوقحف (   

  تحلیل البیئة الداخلیة والخارجیة للمؤسسة  -:اولاً 

  صیاغة الإستراتیجیة
هنة

الم
اف  

لأهد
ا

ات  
یجی

ترات
لإس

ا
  

ات
یاس

الس
  

  تطبیق الإستراتیجیة

مج
لبرا

ا
ات  

زانی
المی

ات  
راء

لإج
ا

  

  التقویم والرقابة

  
  الأداء

  
  

  البنیة الخارجیة
  ة العملبیئ

  بیئة المجتمع
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وخطط , صیاغة الاستراتیجیة وتشمل  معرفة  رسالة  المنشاة وأهدافهاالمراد  تحقیقها  -:ثانیاً 
  ).السیاسات (ووضع  الخطوط العریضة  لعملیة  إتخاذ القرار , الاهداف  

جراءإت تنفیذ الوظائف  -:ثالثاً  تنفیذ الاستراتیجیة  من خلال  وضع البرامج والموازنات  التقدیریة  وإ
تخاذ , المطلوبة   التقویم والرقابة  على تنفیذ  الاستراتیجیة من خلال الاشراف  على أداء  وإ

على ذلك  یمكن تعر  یف الاستراتیجیة  الاجرأءات التصحیحیة  لانحراف  عن معاییر  الاداء وبناءاً
, بانها  خطة  رئیسیة شاملة  بحیث  تبین كیفیة  قیام المنشاة  بتحقیق  الاهداف الموضوعیة  

العوامل التى تعیق  تحقیق  المیزة التنافسیة  للمنشات , وتحقیق أكبر  میزة تنافسیة والتقلیل من الهدر 
الا أن معظمها یشترك فى , لاخرى  وقد تختلف  مداخل عملیة الادارة الاستراتیجیة من منظمة  

  :مكونات  هذه العملیة  التى تنقسم  الى خمس خطوات 

تساولات  حول  الخطوات  تحلیل الموقف  الحالى فى ضؤ هذا التحلیل یمكن الاجابة  عن عدة   - 1
 اللاحقة 

 .النظرة  الشاملة  للمستقبل  وتحدید  التوقعات المستقبلیة  - 2
ة  المستقبلیة  فى ضؤ الرسالة  والاهداف  طویلة الاجل  ثم اختیار  وضع  البدائل  الاستراتیجی - 3

 .أفضل البدائل 
ـــــتراتیجیة   - 4 ــــ ــــة الاسـ ــــ ــم وملائمــ ــــ ـــى ملائــــ ــــ ــل  تنظیمـــ ــــ ـــود هیكــــ ـــــ ــــب  وجــ ــــ ــ ــــذه یتطل ــــ ـــتراتیجیة وهــ ــــ ـــذ الاســـ ــــ تنفیـــ

ـــــذ   ـــــات  تنفیــــ ــــــتلاءم ومتطلبــــ ــاً تـــ ــــ ـــ ــة  حالی ـــــ ـــنظم  المطبقــ ــــ ــ ــن أن ال ــــ ــــد مـــ ــــ ـــة  والتأكـ ــــ ــ ــــات  التنظیمی ــــ للسیاسـ
ـــتراتیجیة وأن   ــــة  الاســ ــیم والرقابـ ــل التقیـــ ــــتوى المنظمـــــة ككـــ ــى مسـ ــوعة  علـــ ــــون  الاســـــتراتیجیة الموضـــ تكـ

  .على  الاستراتیجیة للتأكد من تحقیق  التقدم المطلوب نحو الاهداف 
  مدارس التخطیط الاستراتیجى              2-2

الحاصـل   فـى   ان ارتباط التخطیط الاسـتراتیجى   بالبئیـة  سـؤ كانـت  داخلیـة  ام خارجیـة   وللتغییـر  
ــة   المؤسســــة    الاعمــــال    ادت الــــى ظهــــور    عــــدة      ــة   الخارجیــــة     ونعكاســــه  علــــى   بئیــ البئیــ

مدارس   للتخطیط   الاستراتیجى    وانبثقت عن   هذه المـدارس    نمـازج   للتخطـیط الاسـتراتیجى ، 
ـــت   هـــذه المـــدارس    عملیـــة   التخطـــیط الاســـتراتیجى  والا ــد تناول ســـتراتیجیة مـــن   زوایـــا مختلفـــة    وقـ

تبعـا لمـا یحـدث    فـى البئیـة  ، وهنالـك ثلاثـة  مـدارس  ، مدرسـتین  تقلیـدتین    واخـرى   ثالثـة ثوریــة   
   -:وحدیثة    وهذه المدارس هى 
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  )Choice school( مدرسة   الاختیار  الاستراتیجیة  - 1

تبنى التغییر الحاصل   فى البئیة  من خلال      وتمثل  عملیة  تحویلیة  تقوم  المؤسسة   من خلالها
  .   اسلوب  فكرى  مدروس   ومقصود 

  ) Complexity school( مدرسة  العقید   - 2
فكرة هذه المدرسة الثوریة   نابعة من   علم التعقید   وهو علم   یبحث  فى العلاقات الریاضیة  

لایمكن برهنتها   ،  والتقط بعض المنظرین    والفیزیائیة  اللاخطیة  وحدوث حالات  لاتفسیر  لها و 
الاستراتجیین  هذا المفهوم   واعتبروان عملیة   التخطیط الاستراتیجى    وصیاغة  الاستراتیجیات    
المختلفة   أعقد   من كونها   خطوات    متتابعة ،    والفرضیة  التى  تقوم  علیها  هذه  المدرسة   

جد  فى  بیئة  تحتوى  على   متغییرات لاخطیة   اضافة   لكثرتها    أن منشات  الاعمال   تتوا
وتعقیدها  ،  ولمواجهة   ذلك   لابد  من  تعتمد  المؤسسات على  بناء   وتقویة   مقدرتها    

  . المحوریة  واخذها    والاعتماد  على  التخطیط  الاستراتیجى  لمواجهة  المستقبل  

  ) Environ ment ecology school( ئیى  مدرسة    الكینیق الب  - 3

هى مدرسة تهتم   بالمنافسة   والمواقف التنافسیة   التى  تتبناها   المنشأت   وتقوم  هذه  المدرسة  
على الفرضیة   الثالثة   وهى  ان  منشأت الاعمال تتبنى   التغییر الحاصل  فى البیئة   تتبنى   

اما نمازج التخطیط الاستراتیجى    فتمثل المنهج   .  فى البئیة  جهود  المنشأت  للتغییر   الحاصل 
  .    الذى   قد تتبعه   الادارة العلیا   فى رسم   استراتجیاتها المستقبلیة 

  معوقات التخطیط   2-3

 ) . 212ص  –م  1991ه 1413 -جمال  الدین  الخازن    ( یذكر  

 

 - :التغیرات الدیموغرافیة -1
غیرات على المدى الطویل ولیس القصیر    فتركیبة السكان وتوزیعهم  بالمناطق   تظهر تلك الت 

السوق  ،  ومن هنا   یجب     تؤثر   كثیراعلى السیاسات    الحكومیة   والبئیة  الاقتصادیة   وقوى 
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على المخطط  أخذ هذه   التغییرات    فى الحسبان    وتقییم   الفرص التى   تنتج  عن تلك 
  . یرات التغ

   -:التغیرات الثقافیة  والاجتماعیة   - 1

لقد مرت   المجتمعات   وعلى امتداد   العصور   بمراحل  التطور   فمن حیاة    البداوة    
والتنقل  الى   حیاة الزراعة    والاستقرار   ، ثم  تطورت   المتمعات   من زراعیة   الى صناعیة    

والفنیة  والدیمغرافیة ،  وبهذه التغیرات    تغیرات  ثقافات    وكذلك  التغییرات   الاقتصادیة   
وصاحب   تلك   الثقافات   ،  قیم  جدیدة  وتصورات   لم   تنفصل  عن التطورات   ،  ولذلك   

یجب   على المخططیین  ،  أخذ  هذه الاعتبارات    وخاصة  فى الوقت الحالى بین مفهوم    
اتیجیة   یجب ر خططیین   ومتخذى القرارات  الاستهذا یعنى أن  المالمسئولیة  الاجتماعیة   و 

علیهم   أن یعملوا  وفقا الاستراتیجیات مؤسساتهم   ولكن ایضا   بما یتماثل  مع   المتغیرات   
الاجتماعیة   والثقافیة    وتحقیق  الصالح العام   لافراد المجتمع   فیما یتعلق  بانتاج وتوزیع 

على  وخلق اسواق عمل جدیدة وللعمل الموارد  البشریة   المتاحة   لك   توظیفالخدمات   وكذ
  .  وتحسین  نوعیة الحیاة  تحقیق  مفهوم  الرقابة

  معوقات التخطیط الاستراتیجى  2-4

أن المعوقات   التى تواجه  الاستراتیجیة   وتسبب لها الفشل   كان  بالامكان تفادیها   مع  ذلك  
الفشل   یعود   لاسباب  تكرر  مرارا دون التنبه  لتفادیها   ، فلماذا لایتعلم   نرى   ان  هذا

  . متخذى   القرار   والادارات العلیا   من  اخطا  من سبقوهم 

أن استخدام    التخطیط الاستراتیجى   لیس امرا سهل  وهناك معوقات   تجعل  التخطیط   
  عملیة   التخطیط الاستراتیجى   قبات   تعوق  الاستراتیجى  صعبا   وفیما یلى  بعض  الع

  . عدم رغبة المدیرین  او ترددهم  فى استخدام  هذا الاسلوب  ویرجع ذلك للاسباب   التالیة  - 1

  أعتقاد المدیر    بعدم  توافر الوقت   الكافى   لتخطیط الاستراتیجى   –أ 

  اعتقاد المدیر بانها  لیست   مسؤلیة     - ب
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  المدیر   بانه لن  یكافأ على عملیة   التخطیط الاستراتیجى اعتقاد  -ج

البئیة   الخارجیة   مضطربة    قد تجعل  التخطیط    فاشلا  قبل ان یبد  وذلك للاسباب     - 2
  : التالیة 

  ) الخ ....الاقتصادیة  -السیاسیة    -القانونیة  (  تغییر سریع   فى عناصر  البئیة   -أ

  . متابعة هذا التغیر  عن  قرب   وبصورة  مستمرة   ارتفاع تكلفة - ب

مشاكل   التخطیط  الاستراتیجى   تترك  انطباعا  سیا فى ذهن  المدیر   وذلك  للاسباب   - 3
  : التالیة 

مشاكل وضع   نظام  للتخطیط   الاستراتیجى    وغموضه   لاتجعل  المدیر   متقبلا   -أ
  . للفكرة 

ات   وتحلیلها  لوضع   الخطط   الاستراتیجیة   لاتجعل  المدیر  مشاكل  جمع  البیان - ب
  . مقدرا  لاهمیة الفكرة   

وجود  خطأ فى ادارة   الخطط  الاستراتیجیة   یجعل   المدیر یعتقد   بان الفكرة   غیر   - 4
   -:مجدیة   للاسباب   التالیة 

  ضعف الموارد المتاحة    -أ

  اولیة   صعوبة   الحصول   مواد    - ب

  الفنیة  صعوبة جلب التكنولوجیا والاسالیب   -ج

  . نقص فى  المقدرات الاداریة   - د

  : كما ان   التخطیط یحتاج   الى وقت    وتكلفة   كبیرة   وذلك  للاسباب التالیة  - 5

  حول  رسالة  واهداف المؤسسة    وقت  طویلا   من الادارة العلیا   تستغرق   المناقشات -أ

  الامر یحتاج   الى كم  هائل  من المعلومات    والاحصاءات    المكلفة     -ب 
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على الرغم من   الدور الكبیر   والاهمیة التى  یلعبها   التخطیط الاسترلتیجى  فى  الموسسات   
على اختلاف   انواعها   من  تحدید  للوجهة   والاهداف   ووضع السیاسات   والاستراتیجیات   

ووضع    نظام  للرقابة   وتقدیم    النتائج  واخیرا  تحقیق  الاهداف    التنظیمیة   التى    والبرامج
انشئت الموسسة    من اجلها   الا اننا نلاحظ  هناك   مجموعة   من العوامل   او العوائق   

وصا فى التى تحد من الاخذ  بمبدا   الادلرة الاستراتیجیة   من قبل  كثیر  من المدیرین   وخص
الدول   النامیة   التى تفقد الكثیر من  البنیات   الاساسیة  وصعف نظم  المعلومات    وصعوبة   

  . الحصول علیها   لاغراض  التنبؤ

  ) 24ص–م  2000 مریم  اسماعیل (تذكر 

رغم أهمیة   التخطیط الاستراتیجى   فى تنفیذ  خطط  المشاریع  الا ان  هناك  معوقات   تقف  
طریقه   وذلك   لعدم   وجود المناخ  الملائم   فى الدول النامیة    وهذه   المعوقات تمثلت   فى  

  -:فى العوامل التالیة  

  الظروف المالیة التى تمر بها معظم الدول   النامیة    -

  .  عدم رغبة   السلطة السیاسیة فى الافصاح عن طبیعة التغیرات     -

سبیل   تنفیذ الخطط  الاستراتیجیة   خاصة  تلك  التى تكون   بعض العقبات   التى تعترض 
طویلة  الاجل   ومن اكبر تلك العقبات   سرعة   وتیرة   التغییر  الذى  قد یؤثر   على  

تشكیلة    المكون  للبیئتین   الداخلیة والخارجیة   للمؤسسة  ، فقد یاتى   هذا التغییر سریعا    
ورها  عندما یتغیر رئیس المؤسسة   الذى وراء  الخطة الاستراتیجیة  ویقتلع   الخطة   من جز 

 بفكرة   والذى كان یرتبط   بها ذهنیا   ووجدانیا  ثم یخلفه  رئیس  جدید  لایؤمن  اصلا
  .التخطیط الاستراتیجى 

  

      التخطیط والادارة الاستراتیجیة  2-5
أن عــدم  وجــود إتفــاق  حــول ) 53-43ص –م 1994عبــد الشــافى محمــد  , ابــو العینــین ( یــرى 

ــى  تواجـــه الادارة الاســــتراتیجیة    ــاكل التـ ــل  لوضـــع  الاســـتراتیجیات  مــــن بـــین  المشـ النمـــوزج الامثـ
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وحتـى یتبـین مــدى صـحة  هـذا الــراى  یتعـین مراجعــة وفحـص  عـدد مــن نمـازج  التخطــیط والادارة 
   .الاستراتیجیة لدى  بعض الباحثین فى الادارة 

شـتمل  علـى المكونــات  عـن  التخطـیط والادارة الاسـتراتیجیة   ) وزمیلـه    Herbiniak (نمـوزج  وإ
  :التالیة 

        تحلیل الموقف  والهیكل الحالى 
 التحلیل البیئى 

 تحلیل  القدرات  والموارد المتاحة 
 البدائل  -الخیارات الاستراتیجیة  
 قیم وتصورات الادارة 
 تحلیل التكلفة والعائد 

 التقویم  الاستراتیجى  –التقدیر 
 الاستراتیجیة المختارة 

ــوزج   ــــى وقــــد تنــــاول  هــــذا النمــــوزج  عملیــــة   التخطــــیط الاســــت) (Howeنمــ شــــتمل  عل راتیجى  وإ
  المكونات  

 تحلیل البیئة  الخارجیة 
 تحدید الفرص  والتهدیدات  بشكل عام   

 تحلیل  القدرات  والمهارات  المتاحة  بالمؤسسة  
 ید  نقاط  القوة  والضعف  التشغیلیة  بالاضافة  الى المصادر  المتاحة تحلیل  وتحد

 الاستراتیجیة    تحدید الخیارات
 ویم البدائل  والخیارات  الاستراتیجیة تق

 تحدید قیم الادارة العلیا 
 تحدید الفرص والغایات  والاهداف 

 تحدید  الاستراتیجیة  والسیاسات  والبرامج 
    الاستراتیجیة اتخاذ القرارات-10

 Pfeffer) شــتمل علــى المكونــات  وقــد تنــاول  هــذا النمــوزج  التخطــیط الاســتراتیجى   و  )وزملائــه إ
   :التالیة 
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 التخطیط للخطة الاستراتیجیة 
 الفحص البیئى 

 مراجعة  القیم  
 صیاغة  وتشكیل  الرسالة  

 نمزجة  الاعمال الاستراتیجیة 
 مراجعة  الاداء 

 تحلیل الفجوة 
 خطیط الطؤارى  ت

 تكامل الخطط الوظیفیة 
 تطبیق  الاستراتیجیة 
 إعتبارات  التطبیق 

شـتمل علـى  )  وزملائه Power(نموزج  وقـد تنـاول  هـذا النمـوزج  عملیـة  الادارة  الاسـتراتیجیة  وإ
  -:المكونات  الاتیة 

   یالبیئیة الخارجیة   –فحص البیئیة ال
 ة البیئة الداخلی -تحلیل المنظمة   

 وضع الاهداف الاستراتیجیة 
 إبتكار  وتطویر الاجراءات  والخیارات الاستراتیجیة  المتاحة 

ختیار الاستراتیجیة   تقویم وإ
 تطبیق الاستراتیجیة 

 الرقابة  على الاستراتیجیة 
ـــى المكونـــات عـــن التخطـــیط والادارة  الاســـتراتیجیة  و ) وزمیلـــه  (gBowman نمـــوزج شـــتمل  عل إ
  :التالیة 

 تراتیجى  للمؤسسة یص  وفحص الموقف  الحالى  الاستشخ
 .تحلیل  وتحدید الظروف  الموضوعیة  بالیئیة الخارجیة والداخلیة  الحالیة  والمستقبلیة 

شــتمل العدیــد مــن المتغیــرات  الاجتماعیـــة    تحلیــل وتحدیــد  الظــروف  غیــر موضــوعیة  الذاتیـــة  وإ
 .فة  وقیم المؤسسة والنفسیة  والسیاسیة  والتنظیمیة   والثقا
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 التغیر  الاستراتیجى المطلوب  إدخاله  على الاستراتیجیة  الموجودة 
 بدء دورة  جدیدة  لتحدید الموقف الاستراتیجى 

شـتمل علـى المكونـات ) Thomas(نموزج  وقد تنـاول هـذا النمـوزج إطـار  الادارة  الاسـتراتیجیة  وإ
  -:الاتیة 

 :تشتمل  على المكونات  الاتیة صیاغة  وتشكیل  الرسالة  والفرص و 
  الاعتبارات  البیئیة *
  مستویات الاستراتیجیة *
  ثقافة المؤسسة *
  تحدید رسالة  المؤسسة *
  إتخاذ القرارات الاستراتیجیة *
  تحلیل  البیئة الخارجیة * 
  الاختیار الاستراتیجى *
  تطبیق الاستراتیجیة *
  الرقابة الاستراتیجیة *

شتمل  على المكونات التالیة ) وزمیله  Daft(نموزج    -:عن التخطیط  والادارة الاستراتیجیة  وإ
  تقویم الموقف الحالى لكل من الرسالة  والاهداف الاستراتیجیة -1
  فحص وتحلیل  البیئة  الخارجیة-2
  فحص وتحلیل البیئة الداخلیة -3

 الفرص التهدیدات, تحدید العوامل  الاستراتیجیة  الخارجیة  
 جوانب  القوة والضعف , عوامل الاستراتیجیة  الداخلیة  تحدید ال

 تحدید الرسالة الجدیدة  والاغراض  والاهداف الجدیدة 
 الاستراتیجیة الوظیفیة, استراتیجیة المؤسسة  , صیاغة  وتشكیل  الاستراتیجیات  

 یةالقیادة المطلوبة  والمناسب والهیكل التنظیمى  وتقسیم العمل  والمركزیة ولامركز 
نهاء الخدمة  الموارد البشریة  المطلوبة  والاستقطاب  والنقل والترقیة  وإ

ـــل  ونظــــــم  ــــراءات  العمــ ــــوقواعد واجـ ــــة  وموزانــــــات التخصصـ ـــة  المطلوبـ ــــم الرقابــ المعلومـــــات ونظـ
 المعلومات
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نسیاب  العمل  والتنظیم  الداخلى  والماكینات  والمعـدات واسـالیب  الانتـاج  التكنولوجیا المناسبة  وإ
 .وتصمیم العمل

  العوامل المؤثرة  على التخطیط  الاستراتیجى2-6

هنــاك عوامــل عدیــدة تــؤثر  علــى  عملیــات  التخطــیط الاســتراتیجى  حیــث یتطلــب  الامــر  الاخــذ 
  -:بعین الاعتبار لهذه العوامل  عند الشروع  فى عملیة  التخطیط الاستراتیجى ومنها مایلى 

    السیاسة العامة*
ل المؤسســة  ونظــام الادارة  فیهــا فالخطــة  الاســتراتیجیة  تواجــه  عــادة  نحــو وهــى تنشــأ عــن شــك

  . الالتزام  بالنظام  الاساسى للموسسة  وان تكون محققة  للسیاسة العامة  فى جمیع اتجاهاتها
 عوامل إجتماعیة  *

  ار المؤسسة  جزء لایتجزاءمن المجتمع  لذلك  یجب  أن تراعى  الخطة  اللاخذ فى الاعتبأن 
  . فى المجتمع بالتفصیل )العادات  والتقالید والقیم السائدة ( 
      الوضع الجغرافى*

ویجب الاخذ فـى الاعتبـار لاخـتلاف المؤسسـة مـن آخـرى   وذلـك  لاخـتلاف  الظـروف  الطبیعیـة  
وكــذلك الكثافــة  الســكانیة  مــن منطقــة )زراعیــة –صــحراویة  –جبلیــة ( المحیطــة   بالمنطقــة  مــن 

  لاخرى 
     تجاهات السكان ومیولهما

أن , وتختلــف  الخطــة  الاســتراتیجیة  تبعــاً  لطــابع  الانتمــاء  الــذى  یتكــون  مــن افــراد المجتمــع  
ـــاس  ــــوارق  التــــى تمیــــز  الاجنــ ــى اســــاس  الادراك  التـــــام  لخصــــائص  الف ـــى  التخطــــیط  علــ یراعـ

  . المختلفة  الموجودة فى المجتمع 
  
  
     عوامل اقتصادیة*

أن تضــع  فــى نصــب عینهــا  الامكانیــات  المادیــة  المتاحــة  ووالتــى وافقــت علیهــا   یجــب الخطــة 
ا المـــوارد  المالیـــة  اللازمـــة   فـــى میزانیتهـــا  فلـــیس  هنـــاك  فائـــدة  فـــى خطـــة  طموحـــة  لاتتـــوفر لهـــ

  . لتحقیق الاهداف
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 مقومات التخطیط الاستراتیجى 2-7
  )58-57ص–م 1994محسن –العبودى (یرى 

الاســـتراتیجى   مقومـــات  لتحقیـــق  أهـــداف  المؤسســـة  وهـــذه المقومـــات  تهـــدف یتطلـــب التخطـــیط 
  . بصورة  عامة  الى دعم  كفاءة  هذه المؤسسة  ومن ابرز هذه المقومات 

  المرونة الحركیة *
ویقصـــد بالمرونـــة تعـــدیل بعـــض  عناصـــر  التخطـــیط لتتفـــق  مـــع  الظـــروف الجدیـــدة  والمتغیـــرات  

وتحقــق مرونــة  التخطــیط  بتعــدیل  بعــض عناصــره او تقبلــه  الخطــة التــى حــدثت  أثنــاء  تطبیــق  
, اما الحركة فیقصد بها  عملیـة  إسـتمرار  التخطـیط  لخطة  بدیلة  تتفق  مع الظروف  الجدیدة  

وتفاعلــه مــع  المتغیــرات  بحیــث تظـــل  عملیــة  التخطــیط  فــى حالـــة  حركــة تــتلائم مــع  عملیـــات 
ل تنفیذ الخطة  وعملیات  تبدیلها وتعـدیلها متـى إقضـت الظـروف  متابعة  ومراجعة  وتقنیین  مراح

  .ذلك 
  العمق وعدم الشكلیة 

ویقصد بعمق التخطیط الاستراتیجى  أهتمامه  بالمضمون  ونفاذه  الـى أعمـاق  سـائر المسـتویات  
ویقصــد بشــكلیة  التخطــیط  ذلــك الــنمط  الــذى یشــكل الخطــة   وهیكلهــا  علــى حســاب  مضــمونها  

شباع حاجاتهویتعد    .  الى  أعماق  المجتمع بتحقیق  أهدافه وإ
  الوضوح والواقعیة  فى الاهداف 

یجــب أن تكــون  أهــداف التخطــیط  واضــحة  بحیـــث یفهمهــا  جمیــع  العــاملین  والمنفــذین للخطـــة  
المطلوبة  منهم فما یحقق الاقبال  علـى العمـل  فاللوضوح فى الخطة  یحقق الوضوح فى الاعمال 

ـــد , وفاعلیـــة بكفـــاءة  امـــا غمـــوض الاعمـــال المطلوبـــة تنفیـــذها ممایجعـــل الخطـــة  لاتحظـــى  بالتأیی
ا  ویقصــد  بالواقعیــة  أن یكــون  التخطــیط  معتــدلا فــى أهدافــه  بحیــث , وتتــدنى  فاعلیتهــا  وكفائتهــ

او فــى المــدة الزمنیــة , لایرهــق المؤسســة  بتحمیلهــا  أكثــر  مــن قــدرتها ســواء فــى المــوارد البشــریة  
  . حددة  لتنفیذ الخطة الم

  الدقیقة  والمعلومات الصحیحة  الاعتماد على البیانات
ویتعین أن تكون  البیانات  والمعلومـات  الاساسـیة  التـى یعتمـد علیهـا  التخطـیط  صـحیحة  فدقـة 

ـــد  وصـــحتها  عـــن المـــوارد البیانـــات  والامكانـــات  المادیـــة والبشـــریة  المتاحـــة  تســـاعد  علـــى تحدی
یجب تحدید برامج زمنـى  محـدد لكـل مرحلـة , عیة دقة وتحدید البرنامج الزمنى قة وواقالاهداف  بد
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مــن مراحــل  الخطــة  بتحدیــد فتــرات زمنیــة  مناســبة  یــتم فیهــا  التنفیــذ علــى أن یجــرى تحدیــد تلــك 
الفنــرات بدقــة تامــة فـــلا تكــون  الفتــرة قصـــیرة  تــؤدى الــى عــدم  الواقعیـــة  وارهــاق  المنفــذین  كمـــا 

ومــن ثــم أن یكــون التحدیــد مرنــاً بحیــث , الوقــت وزیــادة النفقــات   طویلــة تــؤدى  الــى إهــدار لاتكـون
(  . دیـدة  او تغیـرات أثنـاء  التطبیـقیمكن تقصیر او إطالة الفترة الزمنیة  متى ماطرأت ظروف ج

                                               ). 44م ص1993–عبد القادر علاقى  مدنى

  -:ستشارات الإستراتیجیة وتطبیقها بین الإ

لا یـتم تطبیـق الإسـتراتیجیة فـى المنشـأة بعـد التأكـد مـن أنهـا تحتـوى علـى عناصـر الإتسـاق الــداخل 
ــیط والتطبیــــق  ــداخل عــــدم وجــــود ثغــــرات مــــابین عملیــــة التخطــ ــى هنــــا التماســــك أم الإتســــاق الــ وتعنــ

, تیجیة ولاتقصــد بــالثغرات المعوقــات الإســتراتیجى ووجــود إنســجاماً عقلانیــاً مــابین عناصــر الإســترا
أما الثغرات , فلابد من ظهور بعض المعوقات التى یجب أن تتغلب علیها الإدارة العلیا والوسطى 

  .فقد لاتتمكن عملیة الإدارة الإستراتیجیة من تخطیها 

ــ ـــارف (  رىتــــ ـــــة العـــ ـــــاذ )  295ص2001–نادیـ ـــــد إتخـ ــــتراتیجیة عنـ ــــة الإدارة الاســ ـــى عملیــ لا تنتهـــ
یجــب أن تتــرجم الأفكـار الإســتراتیجیة إلــى . ات القــرارات الخاصـة بــأى الاســتراتیجیات تتبـع المنظمـ

وتصــبح هــذه الترجمــة أكثــر ســهولة إذا تفهــم كــل مــن المــدیرین والعــاملین فــى المنشــأة . تصــدقات 
ومــــن خــــلال الإنتشــــار فــــى أنشــــطة إعــــداد  لمؤسســـةوشــــعرو بــــأنهم جــــزء مــــن ا, طبیعـــة المشــــروع 
ــالتزام لمســاعدة االإســتراتیجیة یشــ بــدون هــذا الفهــم والإلتــزام تواجــه . علــى النجــاح  المؤسســةعرون ب

  .جهود تطبیق الإستراتیجیة الكثیر من المشاكل الرئیسیة 

إن الیة تطبیق الإستراتیجیة یتم عن طریق ترجمة الإستراتیجیة المختارة إلى حلقات وهـى الأهـداف 
عمـال الحالیــة لكــل قســم بالمنشـأة ثــم علــى مســتویات والسیاسـات والخطــط والبــرامج والإجــراءات والأ

أكثر تخصصاً بالقسم ویقصد بالبرامج مجموعة الخطوات اللازمة لتحقیـق خطـة ذات هـدف محـدد 
بما یساعد فى تحدید بیان بالتكلفة . وقد تترجم البرامج فى شكل قیم مالیة عن طریق المیزانیات . 

  .ى نجاح عملیة الإستراتیجیة التفصیلیة لكل برنامج الأمر الذى یسهم ف

 )179م ص1996–وعبد العزیز أبو نیفة  –زهیر الصباغ یرى 
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مـن الصـعب فلـى ظـل أوضـاع وخصــائص المؤسسـات العامـة أن یـتم تطبیـق الأسـتراتیجیة بالشــكل 
مــن هنــا یجــب التفــاوض علــى مــا ســتكون علیــه الأهــداف , الــذى یــتم بــه فــى المؤسســات الخاصــة 

تســـتطیع الإدارة العلیـــا فـــى المؤسســـات العامـــة إلا أن تستشـــیر وتتفـــاوض مـــع ولا, والإســـتراتیجیات 
قطاعـات كثیـرة مــع أصـحاب المصــالح التـى قـد یكــون لهـا درجــة مـن التـأثیر فــى صـیاغة الأهــداف 

  .ورسم الإستراتیجیات التى ستحكم مسارها المستقبلى 

جى هـذا بجانـب أن صـلاحیة هذا بجانب أن صلاحیة إتخاذ القرارات فى عملیـة التخطـیط الأسـتراتی
إتخاذ القرارات فى عملیة التخطیط الأستراتیجى قد تكون موزعة أو مجزءة بین عدة جهات مختلفة 

.  

یقصد بتطبیق الإستراتیجیة عملیة وضع الإستراتیجیات والسیاسات موضع التنفیذ من خلال وضع 
ن قبـــل المـــدیرین علـــى مســـتوى والتـــى عـــادة ماتنفـــذ بواســـطة أو مـــ البـــرامج والمیزانیـــات والإجـــراءات

  .جع من قبل الإدارة العلیا اوالإدارة الدنیا ولكنها تر . الإدارة الوسطى 

  ) 240ص(م 1992 ––محمد عبد المنعم عقر ( یذكر 

ویعمــل مــدیرو القطاعــات والمــدیرون الوظیفیــون علــى وضــع البــرامج والمیزانیــات والإجــراءات التــى 
ستراتی جیات المنشأة ویشـارك هـؤلاء المـدیرون فـى نفـس الوقـت فـى سوف تستخدم لتحقیق أهداف وإ

  .وضع الإستراتیجیة على مستوى القطاع أو المستوى الوظیفى 

والبحث یتفق مع وجهات النظر التـى ابرزهـا هـؤلاء العلمـاء فـإن تطبیـق الإسـتراتیجیة یواجـه الكثیـر 
وانـب المختلفـة للمنظمـة سـؤ من التحدیات والعقبات والواجب أن ترعى عند وضع الإسـتراتیجیة الج
ــادیة أو إجتماعیــــة أو تكنولوجیــــة  ــق التطبیــــق أكانــــت بیئیــــة أو سیاســــیة أو إقتصــ حتــــى یمكــــن تحقیــ

  .السلیم

  

   -:الاستراتیجیة   ثلاثة  مراحل 

    وضع الاستراتیجیة  -1
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ــــدات    ــــرص  والتهدیـ ــف  الفـ ــداد  رســـــالة  المنظمـــــة   وتعریـــ ــتراتیجیة   اعـــ ــــع  الاســـ یتضـــــمن   وضـ
یـة   التــى  تواجــه   المنظمـة   وتحدیــد  نقــاط   القــوة والضـعف   الداخلیــة   فــى  المؤسســة الخارج

ووضــع  أهــداف   طویلــة  الاجــل   والتواصــل   الــى  الاســتراتیجیات   البدیلــة  واخیــرایتم اختیــار   
  . الاستراتیجیات   التى یتم تنفیذها   ومتابعتها 

  تنفیذ الاستراتیجیة   -2

الاســـتراتیجیة   قیـــام  المؤسســـة   بتحدیـــد الاهـــداف الســـنویة   ووضـــع  السیاســـات    یتطلـــب تنفیـــذ  
وتحفیــز العــاملین    وتخصــیص   المــوارد   كمــا یتطلــب   تنفیــذ   الاســتراتیجیة   تنمیــة   الــوعى   
ـــال    واعـــــادة    ـــتراتیجیات     وخلـــــق   هیكــــل   تنظیمـــــى   فعـ ــاعدة    لهـــــذه الاسـ والبیئــــة    المســ

الجهود   التسویقیة   واعـداد المیزانیـات    وتطـویر    واسـتخدام    انظمـة    المعلومـات     توجیه  
  . وربط   مرتبات   واجور العاملین   باداء المؤسسة  

تقیــیم  الاســتراتیجیة  یعــد تقیــیم    الاســتراتیجیة    الخطــوة  الاخیــرة    فــى عملیــة   الادارة     -3 
متــى   لاتعمـــل    الاســـتراتیجیة    بطریقــة    ملائمـــة    فـــأن تقیـــیم        الاســتراتیجیة   فـــى معرفـــة

  .الاستراتیجیة   هو الوسیلة   المناسبة   للحصول  على تلك  المعلومة 

تتعــرض كافــة   الاســتراتیجیات    للتعــدیل  فــى المســتقبل     حیــث  حیــث ان كــل مــن العوامــل     
  : ر  وتتضمن  انشطة   التقییم  الاستراتیجى   مایلى الداخلیة    والخارجیة دائمة  التغیی

  -مراجعة   العناصـر الداخلیـة   والخارجیـة  التـى  تمثـل  اسـاس  الاسـتراتیجیات الحالیـة    ب -أ
  قیاس  الاداء 

  .  اتخاذ الاجراءات  التصحیحیة   -ج

  :تضمن الادارة الاستراتیجیة  مایلى 

    )80- 75م ص 2000ابوقحف (

  تحلیل البیئة الداخلیة والخارجیة للمؤسسة  -:اولاً 
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وخطــط , صــیاغة الاســتراتیجیة وتشــمل  معرفــة  رســالة  المنشــاة وأهــدافهاالمراد  تحقیقهــا  -:ثانیــاً 
  ).السیاسات (ووضع  الخطوط العریضة  لعملیة  إتخاذ القرار , الاهداف  

ــن خــــلال  وضـــع البــــرامج والموازنــــات -:ثالثـــاً  ــذ الاســــتراتیجیة  مــ جــــراءإت تنفیــــذ   تنفیــ التقدیریــــة  وإ
التقــویم والرقابــة  علــى تنفیــذ  الاســتراتیجیة مــن خــلال الاشــراف  علــى أداء  , الوظــائف المطلوبــة  

ــف  ـــك  یمكـــن تعریـ على ذل ــاذ الاجـــرأءات التصـــحیحیة  لانحـــراف  عـــن معـــاییر  الاداء وبنـــاءاً تخـ وإ
قیــام المنشــاة  بتحقیــق  الاهــداف  الاســتراتیجیة  بانهــا  خطــة  رئیســیة شــاملة  بحیــث  تبــین كیفیــة 

العوامل التى تعیق  تحقیـق  المیـزة , وتحقیق أكبر  میزة تنافسیة والتقلیل من الهدر , الموضوعیة  
الا أن , التنافسیة  للمنشات وقد تختلـف  مـداخل عملیـة الادارة الاسـتراتیجیة مـن منظمـة  لاخـرى  

  :قسم  الى خمس خطوات معظمها یشترك فى مكونات  هذه العملیة  التى تن

ــذا التحلیـــل یمكـــن الاجابـــة  عـــن عـــدة  تســـاولات  حـــول   -1 ــالى فـــى ضـــؤ هـ تحلیـــل الموقـــف  الحـ
 .الخطوات اللاحقة 

 .النظرة  الشاملة  للمستقبل  وتحدید  التوقعات المستقبلیة  - 1
وضـــع  البـــدائل  الاســـتراتیجیة  المســـتقبلیة  فـــى ضـــؤ الرســـالة  والاهـــداف  طویلـــة الاجـــل  ثـــم  - 2
 .ختیار  أفضل البدائل ا

تنفیذ الاستراتیجیة وهذه یتطلب  وجود هیكل  تنظیمى ملائم وملائمة الاسـتراتیجیة  للسیاسـات   - 3
التنظیمیة  والتأكد من أن النظم  المطبقة  حالیاً تتلاءم ومتطلبات  تنفیذ  الاسـتراتیجیة وأن  تكـون  

م والرقابة  على  الاستراتیجیة للتأكد من الاستراتیجیة الموضوعة  على مستوى المنظمة ككل التقیی
  .تحقیق  التقدم المطلوب نحو الاهداف 

لمـــدیر  مقـــدرا  لاهمیـــة جمـــع  البیانـــات   وتحلیلهـــا  لوضـــع   الخطـــط   الاســـتراتیجیة   لاتجعـــل  ا
  الفكرة   

مجدیـــة    وجـــود  خطـــأ فـــى ادارة الخطـــط  الاســـتراتیجیة یجعـــل المـــدیر یعتقـــد بـــان الفكـــرة غیـــر  -5
   -:للاسباب   التالیة 

  صعوبة الحصول مواد اولیة      -بضعف الموارد المتاحة    -أ

  . نقص فى  المقدرات الاداریة   -صعوبة جلب  التكنولوجیا والاسالیب   الفنیة  د  -ج
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  : كما ان التخطیط یحتاج الى وقت وتكلفة كبیرة  وذلك للاسباب التالیة  -5

  من الادارة العلیا   وقت  طویلاً  واهداف المؤسسة لةحول رسا المناقشات تستغرق -أ

   ت والاحصاءات المكلفة   الامر یحتاج الى كم هائل من المعلوما -ب 

علــى الــرغم مــن   الــدور الكبیــر   والاهمیــة التــى  یلعبهــا التخطــیط الاســترلتیجى فــى  الموسســات  
سیاسات والاستراتیجیات والبرامج  على اختلاف  انواعها من  تحدید  للوجهة والاهداف   ووضع ال

ووضــع    نظــام  للرقابــة وتقــدیم النتــائج  واخیــرا تحقیــق الاهــداف التنظیمیــة التــى انشــئت الموسســة  
مــن اجلهــا الا اننـــا نلاحــظ  هنــاك مجموعـــة مــن العوامــل او العوائـــق التــى تحــد مـــن الاخــذ  بمبـــدا  

خصوصـــا فـــى الـــدول   النامیـــة التـــى تفقـــد الادلـــرة الاســـتراتیجیة   مـــن قبـــل  كثیـــر  مـــن المـــدیرین و 
الكثیــر مـــن البنیـــات  الاساســـیة  وصـــعف نظـــم  المعلومـــات وصـــعوبة  الحصـــول علیهـــا لاغـــراض  

  . التنبؤ

  ) 24ص–م  2000 مریم  اسماعیل ( ترى

رغــم أهمیــة   التخطــیط الاســتراتیجى فــى تنفیــذ  خطــط  المشــاریع الا ان  هنــاك  معوقــات   تقــف  
لعدم وجود المناخ  الملائم   فى الدول النامیة وهذه  المعوقـات تمثلـت   فـى    فى  طریقه   وذلك

  -:العوامل التالیة  

  معظم الدول النامیة    الظروف المالیة التى تمر بها -

  .  التغیرات     عدم رغبة السلطة السیاسیة فى الافصاح عن طبیعة -

تراتیجیة   خاصـة تلـك التـى تكـون طویلـة  الاسـى تعتـرض  سـبیل   تنفیـذ الخطـط بعض العقبات التـ
ـــؤثر علـــى  تشـــكیلة  المكـــون   ـــذى  قـــد ی ـــك العقبـــات ســـرعة وتیـــرة التغییـــر ال الاجـــل   ومـــن اكبـــر تل

ویقتلـــع   الخطـــة مـــن   اً فقـــد یـــاتى   هـــذا التغییـــر ســـریع للبیئتـــین   الداخلیـــة والخارجیـــة للمؤسســـة ،
لخطـة الاسـتراتیجیة  والـذى كـان یـرتبط   بهـا جزورها  عندما یتغیر رئیس المؤسسة   الذى وراء  ا

  . بفكرة   التخطیط الاستراتیجى ذهنیا   ووجدانیا  ثم یخلفه  رئیس  جدید  لایؤمن  اصلا

    ادارة الموارد البشریة2-8
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إستراتیجیة  ادارة المـوارد البشـریة  علـى انهـا العلاقـة  بـین   )Dessler-2003-p.2-12(عرف 
ف  الاسـتراتیجیة للمنشـأة  بغـرض تحسـین  أداءهـا وتطـویر ثقافـة  المؤسسـة  الموارد البشریة  وأهدا

  .من أجل  زیادة  مرونتها وابداعها

بتحدیـد  )118ص-2001(حیث تتمثـل إسـتراتیجیة  إدارة  المـوارد البشـریة  حسـب راى  العـارف  
, للعمل  د ملائماً أهداف رئیسیة  لتحسین  درجة التوافق  بین الافراد ووالوظائف  فكلما كان  الفر 

م  مــن إدارة المــوارد عــت كفاءتــه ویلقــى الجانــب البشــرى  حالیــاً كثیــر مــن الاهتمــاتحســن اداءه وارتف
فـى المنشـأة  ث   أن هنـاك  أهتمامـاً ملموسـاً ومتزایـد  بتحسـین  جـودة  حیـاة العمـل  حیـ ،البشریة  

 ،وأعادة  هیكلـة العمـل   ،لمشاكل فكرة المشاركة   فى حل ا من خلال تقدیم  ،بالنسبة  للعاملین 
أن إسـتراتیجیة   )53ص-2003(ویرى المرسى   ،وتحسین بیئة   ،ت  مطورة وتقدیم  نظم  مكافا

ــــات  ــــا  بغایـ ــــریة  وتحلیلهـــــا وربطهـ ــوارد البشـ ــــطة  المـــ ــــة أنشـ ـــمل  دراسـ ــریة  تشــ ــــوارد  البشـــ إدارة المـ
ستراتیجیات  المنظمة  سلحة  لتحقیق  المیزة  التنافسـیة  بحیث  یصبح العنصر البشرى  أحد الا, وإ

أن  )8ص2003(وتحسین  أوضاع  المنظمة السـوقیة  ونتـائج  أعمالهـا فـى حـین یـرى  الخطیـب 
ـــق أهــــدافها   ـــة وتحقیـ ــتراتیجیة  المنظمـ ـــدعیم إســ ـــى تـ ــل علـ ــــى تعمــ إســــتراتیجیة  المــــوارد البشــــریة  الت

وقـد . الظـروف البیئیـة  المحیطـة الاستراتیجیة  لواجهة  التغیرات  التـى تواجـه المنظمـة فـى  ظـل  
توجهــت  منظمــات الاعمــال فــى القطــاع العــام نحــو المنافســة  مــع  منظمــات القطــاع الخــاص فــى 

  .حمایة  والتدریب  لافرادها تقدیم  أشكال الرعایة  وال

  :خطوات  بناء إستراتیجیة  الموارد البشریة  2-9

سـت متتابعـة  تعتبـر  مخرجـات  كـل خطـوة    وتوضح إستراتیجیة إدارة  الموارد البشریة  من خلال
  :وهذه  الخطوات هى, مدخلات أساسیة  للخطوات  التى تلیها  

  ) بناء رؤیة الموارد البشریة (الخطوة  الاولى  

توفر الرؤیة  للانشطة  فى المنظمات  ویجب أن تتم  أجازة الرؤیة من خلال  فریق عمـل  یطـرح 
  . رؤیة مجموعة  من الاسئلة حول صیاغة ال

, تحلیـل المؤشـرات  والمتغیــرات  فـى  البیئـة  وتقویمهــا ) مسـح البیئیــة التنظیمیـة  ( الخطـوة الثانیـة 
  . على معرفة  العوامل  التى تهدد تطبیق الاستراتیجیة   ومعرفة  الفرص یساعدانها 
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  ) مراجعة  الجدارة والموارد (الخطوة الثالثة 

للكشـــف عـــن نقـــاط الضـــعف والتعـــرف علـــى المهـــارات  التـــى مراجعـــة  حـــالات الجـــدارة الداخلیـــة   
  . ومراجعة الموارد المادیة  والمجالات الاخرى , تحتاج الى ترقیة 

  )الإطلاع على خطط العمل الإستراتیجیة الاخرى(الخطوة الرابعة 

تكامــل إســتراتیجیة  المــوارد البشــریة  مــع خطــط العمــل الاســتراتیجیة   الاخــرى  مــن خــلال التركیــز 
  . على  مجالات  النجاح مثل الاستقطاب والتعیین  والتدریب  والمتطلبات الاخرى 

    )تكامل الخطط(الخطوة السادسة 

-2002تشانداوكابرا (یجب صیاغة الخطط التنفیذیة للموارد البشریةإنجازه كل مایجب بعد معرفة 
44-45 .(  

ــة اتبـــاع  الم)Fisher&Others-2003-p6-16(وقـــد ركـــزت   ـــى أهمیـ نظمـــة مجموعـــة مـــن  عل
  : الوظائف  لتحقیق الكفاءة منها 

إســتراتیجیة  لادارة المــوارد البشــریة  ورفــع  كفاءتهــا  وتحســین ممارســتها  وضــع : الوظیفــة الاولــى 
ــتراتیجیة  الموضـــوعة   ــق  مـــع الاسـ ــیل  وظـــائف إدارة  المـــوارد , بحیـــث تتفـ ــذا یتضـــمن  تفاصـ وهـ

, ارد البشــــریة التنبــــؤ بالطلــــب  عــــن المــــوارد البشــــریة  البشــــریة  المتمثلــــة  بوظیفــــة  تخطــــیط  المــــو 
أو الفائض فـى وعرض الموارد البشریة الماهرة وغیر الماهرة ووضع البرامج  للتعامل  مع النقص 

  ).الموارد البشریة 

فهى تحلیل الوظیفى  المتضمن  جمع البیانات  المتعلقة  بالوظائف  من جمیـع  : الوظیفة الثانیة  
  . نواحیها 

, فهـى البحـث عـن المـوارد البشـریة  المناسـبة  ومصـادرها  الداخلیـة  والخارجیـة  : الوظیفـة الثالثـة 
ختبارات تنافسیة  جـراء المقـابلات  والفحـص  الطبـى وغیرهـا والقیام  بامتحانات  وإ بین المتقـدمین وإ

  .من الاجراءات 
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م  أحتیاجـات المنظمـة مـن التـدریب هى تطویر  الموارد البشریة  والمتضـمنة تقیـی: الوظیفة الرابعة 
  . وتقییم  نتائج  التدریب 

وتقیـیم السـلوك  الـوظیفى  ومواءمتـه  مـع اسـترتیجیة  فهى تقییم  أداء الموظفین : الوظیفة الخامسة 
  .وتقییم  الاداء الوظیفى  مع الاهداف الموضوعة , المنظمة 

المتمثل  فى نظـام المكافـأت والرواتـب  هى تطویرنظام التعویضات  للموظفین و : الوظیفة السادسة 
  .  بناء على  تقییم الاداء 

هى تفعیل  حوافز المـوظفین  مـن خـلال  ربـط الاجـر بـالاداء الفعلـى  وتصـمیم  : الوظیفة السابعة 
  . الحوافز  الجماعیة والفردیة  

ــاعى : الوظیفــــة الثامنــــة  ــن حیــــث فهــــى  تشــــمل  إدارة إدارة علاقــــات العــــاملین  والتفــــاوض الجمــ مــ
التفاوض  مع الاتحادات  العمالیة  وصـیاغة  العقـود ومعالجـة  المظـالم  وتحسـین  العلاقـات بـین 

  . العاملین 

 136-140غطاس(الخطوات الثلاثة التالیة  تراتیجیة إدارة الموارد البشریة علىإس وعادة ما تشمل
  ).م1998-

تراتیجیة   لادارة  المـوارد البشـریة  تعتبر عملیـة وضـع  إسـ: وضع إستراتیجیة  الموارد البشریة  - 1
یتعلــق  بتــوفیر  إحتیاجــات , فــى المؤسسســة جــزءاً رئیســیاً مــن التخطــیط الاســتراتیجى  للمؤسســة  

 . المؤسسة من الموارد البشریة  وتطویر  هذه الموارد  وتدریبها   وتحفیزها ورفع انتاجها 
الاســـتراتیجیة  مـــن خـــلال  مـــدیرى الـــدوائر  یـــتم تنفیـــذ: تنفیـــذ إســـتراتیجیة إدارة المـــوارد البشـــریة  - 2

وان یـــتم هــذا التنفیــذ حســب  الاســتراتیجیة الموضـــوعة , حســب الهیكــل  التنظیمــى  لكــل مؤسســة  
 .ضمن المعاییر المحددة مسبقاً 

علـى القـائمین  بوضـع اسـتراتیجیة  إدارة  : رقابة إسـتراتیجیة   إدارة  المـوارد البشـریة  وتقییمهـا  - 3
فــى المنشـــأة مراقبــة  الخطــة الاســتراتیجیة  ومتابعـــة  تطبیقهــا  مــن أجــل  معرفـــة   المــوارد البشــریة

مدى  تنفیذ هذه الاستراتیجیة ومعرفة الانحرافات  والاختلافـات  عمـاهو مخطـط فـى إدارة  المـوارد 
 . البشریة  وذلك من أجل مسائلة المسئولین عن هذه الانحرافات 

  شریة مكونات إستراتیجیة  الموارد الب 2-10
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  )3(الشكل                                   

    

      

    

  

  

 

 

  تدریب العاملین  تقییم أداء العاملین  الإختیار والتعین  تخطیط الموارد البشریة
ــ توظف الوظائف وتصنیفها   ـ

ـــ تحدید الطلب   ـ
ــ تحدید العرض   ـ

ــ الإنســـجام مـــع الإســــتراتیجیة        ــــ
  ؤسسةالعامة للم

ــ خطة الموارد   ـ
ــ تحدید الإعلان   ـ

ــ مراعاة مهارات اللغة   ـ
ــ الإختبارات   ـ

ــ المقابلات الشخصیة   ـ
ــ الفترة التجریب   ـ

ــ التعیین   ـ

ــ خطة الإختیار   ـ
ــ تعمییم نموذج تقییم   ـ

ــ عدالة التقییم   ـ
ــ تطبیق القوانین   ـ

ـــات  ـــاد الترقیــــ ــ إعتمــــ ــــ ــ ـ ـ
ـــلاوات  ـــوافز والعـــ والحـــ

  التقییمعلي أساس 

ــ  ــــ ـــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــ ـ ـ
تحدیـــــدالإحتیاجات 

  التدریبیة
ـــ إعتماد التدریب   ـ

ـــرامج  ــــــــ تصـــــمیم بــ ـ
  تدریبیة ملائمة

ــ تدریب المدربین   ـ
ــ تقییم المتدربین   ـ

  تحلیل  الوظائف : اولاً 

صـــدار  الحكــــم   ـــة  لجمـــع  المعلومـــات  وإ ـــل  الوظـــائف  انـــه العملیــــة  النظامی یعـــرف نشـــاط  تحلی
ئف  وارتباطها  بطبیعة العمـل  او الوظیفـة  حیـث یتضـمن  تحلیـل  الوظـا  بأهمیة  تلك المعلومات

حیــث یشــمل الوصــف الــوظیفي الواجبــات ,نشــاطین اساســین  همــا الوصــف المواصــفات  الوظیفیــة 
ــل وعلاقتــــه بالأعمــــال الأخــــري  ا المواصــــفات الوظیفیــــة فتشــــمل ’ والمســــؤلیات الخاصــــة بالعمــ ــ وأمــ

 التحلیل الإستراتیجي

 الرؤیة الرسالة الأهداف

 الإستراتیجیة المؤسسیة

 إستراتیجیات إدارة الموارد البشریة
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مهارات وقدرات وسـلوكیات شح لإشغال الوظیفة من خبرات و المطلوبة في الشخص المر المؤهلات 
  .)85-2000الهیتى(

بحیث تشمل المسمي الوظیفي وموقعها علي : وتتضمن بطاقة الوصف الوظیفي بیانات عامة 
’ الوصف العام بحیث یشمل النشاط لعام للوظیفة وتتضمن كذلك ’ الهیكل التنظیمي ورمزها 

ونطاق إشراف ’ التي تؤدي بموجبات الواجبات والمهام والوظائف  والقوانین والأنظمة والتعلیمات
بالإضافة إلي صعوبات ’ والجهات التي ینبغي الاتصال بها الداخلیة والخارجیة ’ الوظیفة 
كما تتضمن بطاقة الوصف الوظیفي الواجبات والمسؤولیات التي یقوم بها شاغل ’ الوظیفة 
من حیث التعلیم والخبرة والتدریب والمعارف ’ الوظیفة وتشمل أیضاً مواصفات شاغل ’ الوظیفة 

  .)62-58: 2000أبو شیخة( والمهارات والقدرات 

  :تخطیط الموارد البشریة :ثانیاً 

یعرف تخطیط الموارد البشریة أنه عملیة ربط الاحتیاجات المستقبلیة مع العرض المحتمل للموارد 
التوجهات الإستراتیجیة للمنظمة المعینة البشریة ، اخذا بعین الاعتبار الوضع الحالي و 

Decenzo&Robbins1999p.12). (.    

بأنها تتجسد إلي دور عملیة التخطیط )2007( عند عبوي ره الوارد ذك.Mintzberg.وقد أوضح
نجاز هذه الرؤیة    .في برمجة الرؤیة الإستراتیجیة وتزوید المعلومات والبیانات اللازمة لتطبیق وإ

  : وارد البشریة علي عدةخطوات هي وینطوي تخطیط الم

  :تحلیل أهداف المنظمة - 1
الموارد البشریة جزء تخطیط حیث أن ’ هداف المنظمة وتفهمها تشتمل هذه الخطوة علي دراسة أ

ولایمكن لإدارة الموارد البشریة أن تضع خطتها ’ لا یتجزأ من التخطیط الإستراتیجي للمنظمة 
حیث یتم تفهم تلك الأهداف ’ عن أهداف المنظمة الإستراتیجیة الخاصة بالموارد البشریة بمعزل 

  .)156:1986درة والصباغ (في ضؤ البیئة الخارجیة والداخلیة للمنظمة 
  :تحلیل الطلب- 2

الوظائف ووصفها حیث ویتم تقدیر الاحتیاجات من الموارد البشریة المستقبلیة بعد عملیة تحلیل 
  .)2000:36أبو شیخة(دها تحدد أنواع الوظائف والأعمال وأعدا
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  )1986:161درة والصباغ :(حیث توجد عدة طرق لتحلیل الطالب 
  :الطرق الكمیة وتشمل ما یلي -أ
  work load Analysis:تحلیل عبء العمل - 1

  work force Analysis :تحلیل قوة العمل - 2
   Markov chain:سلسلة ماركو ف- 3
   Trend projection:التنبؤ بالاتجاهات - 4
  :طرق الطرق الوصفیة وتشمل ما یلي  - ب
 Replacement chartخرائط الإحلال  - 1
 Units Demandطلب الوحدات الاداریة  - 2
  :وسیتم تناول هذه الطرق بشكل مختصر كما یلي  - 3

  :الطرق الكمیة 
  work load Analysisتحلیل عبء العمل - 1

خلال تحدید معدل حجم یتفق خبراء الإدارة علي أن عبء العمل في منظمة معینه یبدأ من 
تنتجها ویعبر عن هذا العمل بالسلع والخدمات التي ’ المبیعات المتوقع خلال الفترة القادمة 

وكلما كان التحدید دقیقا تمكنت الشركة من التواصل إلي تحدید أكثر دقة لحجم ’ الشركة 
المبیعات  ویتم ذلك من خلال ترجمة رقم’ القوي العاملة المستقبلیة بشكل یلبي خططها 

حیث أن الفكرة ’ المتوقع إلي برنامج عمل یحدد سیر الأعمال في جمیع الأقسام بالشركة 
یة العمل الإجمالي المطلوب ما كم: الأساسیة وراء هذه الطریقة هي الإجابة عن سؤالین هما 

  ) .68-67: 2002’السالم وحرحوش(؟ وما العمل الذي یستطیع أن یقوم به الفرد ؟ هتنفیذ
قدم علم النفس الاجتماعي وعلم الاجتماع الصناعي  طرائق وأدوات لزیادة إنتاجیة الفرد من  وقد

خلال الإستفادة القصوي من الطاقات المتوفرة آخذة بعین الاعتبار الفروق الفردیة والظروف 
  .الفیزیائیة لبیئة العمل 

  work force Analysis :..تحلیل قوة العمل - 2
التواصل إلیها من خلال تحلیل عبء العمل لا بد من مقارنتها مع ما هو إن الأرقام التي یتم 

بواسطة متوفر عند الشركة حالیاً من العاملین ثم طرحها من العدد الإجمالي الذي توصلنا إلیه 
  ).73- 70م2002.’السالم وحرححوش(تحلیل عبء العمل 
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  Markov chainسلسلة ماركوف - 3    
سة المتغیرات  باعتبارها حركة  من حالة معینة  فى زمن معین  على تقوم هذه الطریقة  على درا

, حث یمكن دراسة  تحركات  الموارد  البشریة  من وظیفة  لاخرى  , حالة أخرى  من لاحق 
  ). 65م2003:الصیرفى (ومن قسم لأخر ومن مستوى  لأخر 

  Trend projectionالتنبؤ بالاتجاهات - 4    
لتنبؤ بالاحتیاجات  من الموارد البشریة  بین متغیرین  أحدهما یرتبط  بعدد تستخدم هذه الطریقة  ل

حیث یكون , وهذه الرابطة  تسمى  انحداراً , العاملین  والاخر  یرتبط بحجم الانتاج  أو المبیعات 
  ) 1986:170:درة الصباغ ( معدل الانتاج متغیراً مستقلاً وعدد العاملین  متغیراً تابعاً 

دة  میادین لتحلیل بیئة  العمل من أهمها دراسات  ضغوط العمل  ومدى  تأثیرها  وقدنشأت ع
  ,على مستوى  الاداء الوظیفى  وانجاز الاعمال  

من دراسته  عن صغوط  العمل واثرها على الاداء الى جملة  من ) 2010(وقد خلص علیمات  
الاداریین فى فى مستوى  أداء  النتائج لعل أهمها عدم  وجود إختلاف  فى تأثیر  ضغوط العمل 

  ).المركز الوظیفى والعمر وسنوات الخبرة (الاردن تعزى الى الخصائص  الدیمغرافیة  
  : الطرق الوصفیة -1
  Replacement chartخرائط الإحلال - 1

ویقصد بها تقدیر عدد الافراد  العاملین  الذین سیتركون  الوظیفة  بصفة  مؤقتة  أو دائمة  خلال 
الترك المؤقت والمتعلق ویتم هذه التقدیر  من خلال دراسة  , رة  التى  یجرى  التخطیط لها الفت

 والترك الدائم  المتعلق بالفصل والاستقالة  والترقیة والنقل, بالغیاب  والاجازات والاعارات  
هذه  وبقدر  ماتفیدنا)182-181:م1997لسلمى(اوالاعارة والعجز  والاصابة  والوفاة  والتعاقد 

إلاانها یحكمها ویسیرها العمل الشخصى ,الطریقة فى  تشخیص الافراد الذین  یمكن ترقیتهم  حالیاً 
  ).73م 2002السالم وحرحوش (

       Units Demandطلب الوحدات الاداریة 2 - 
المطلوبة منهم للمهام رؤساء الوحدات  الادرایة  ترتكز هذه الطریقة  على أساس معرفة ودرایة

وبالتالى  تحدید أحتیاجاتهم من الموارد البشریة  فى ضؤ تلك , الوصف الوظیفى  ا فى ضؤ أداؤه
ومن هنا  یمكنهم معرفة , ومعرفتهم بحجم العمل  المطلوب  , المهام  واللازمة  لتنفیذها مستقبلاً 

 ما أذا فى حجم  العمل المطلوب  وهل یتطلب  زیادة  فى عدد الافراد وهذه یعتمد على  خبرة
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وهذه الخبرة المكتنزة  تشكل  تراثاً تستند )175- 174-: 1986: مرجع سابق(الادارى الشخصیة  
  .الیه المنظمة  فى تقدیر حجم الاحتیاجات الحالیة  والمستقبلیة 

 تحلیل العرض -2    
تحلیل العرض الداخلى  بشكل   وینصب, ینقسم العرض الى عرض داخلى  وآخر خارجى  

مخزون  المهارات  المتاحة  والنماط دوران العاملین وحركة  عنصر العمل   أساسى على تحلیل 
الهیتى (داخل المنظمة اما تحلیل العرض الخارجى  فینصب على تحلیل  خصائص سوق العمل 

ویتكون  مخزون المهارات  من قائمة  باسماء الموظفین  الحالیین  فى الشركة  ) 71م 2000
وحالته  ل موظف من حیث اسمه وعمره  وحالته  الاجتماعیة تحتوى  على المعلومات  عن ك

, الاجتماعیة  ومؤهلاته  العلمیة  وخبراته  السابقة  والدورات التدریبیة  التى اشترك بها 
والامتحانات  التى اجتازها  ونتائج  تقییم الاداء  للسنوات الاخیرة  والمكافأت والعقوبات أن 

السالم  وحرحوش (مل  المسؤولیة  وتطلعات تاموظف وطموحاته وجدت  والقابلیة  للترقیة وتح
2002:72.(  

ویتم تحدید مقدار  الخلل ونوعه  ومكانه  والاسالیب  الواجب إتباعها لعلاجه  ففى حالة العجز  
  : العلاج من خلال فى العمالة  یكون 

 اللجؤالى مصادر جدیدة  للتوظیف -
 تخصیص شروط الالتحاق بالوظائف -
 خدام العمالة  المؤقتة إست-
 زیادة  فترة الخدمة -
 زیادة ساعات العمل -
 تحسین الاجور والحوافز-
 التدریب الموجه -
 إعادة  التدریب والتأهیل -
 إحلال  التكنولوجیا الحدیثة محل العمالة -

  :اما فى حالة الفائض فى العمالة  فیكون العلاج من خلال
 تخفیض ساعات العمل -
 عد المبكر تشجیع التقا-
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 تخفیض او تباطؤ عملیات التوظیف -
 )76-75: 2002السالم وحرحوش (
 الرقابة  والتقییم 2-10

عملیة  الرقابة  والتقییم  تشخیص  نقاط  القوة  والضعف فى عملیة  تخطیط الموارد  تستهدف
واحدا او اكثر فى التقییم  البشریة  وتحدید  فاعلیة  خطط الموارد البشریة  وقد تستخدم  المنظمة 

  :من المعاییر التالیة 
 حجم التوظیف الحقیقى -
 مستویات الانتاجیة  المتحققة -
 المعدلات  الحقیقیة  لتدفق الموارد البشریة -
 تحسین نسبة الإحلال فى العمالة -

حیث یتم أختیار المعیار فى ضؤ الاهداف  الموضوعة  لتخطیط الموارد البشریة  التى تشتق من 
  ).الهیتى 67م2000(الاستراتیجیة للمنظمة  الاهداف

  الاختیار والتعیین 
وهى عملیة  الاختیار  الذى یمكن ان تساعد فى توظیف  من هو الافضل  لصیاغة  الاستراتیجیة  
وتوظیف الافراد فى المنظمة  الاكثر فاعلیة  فى تنفیذ الاستراتیجیة  المحددة 

)Miner&Crane1995p347 (  
وظیف  أحدى أهم  الوظائف  التى  یجب أن تنجزها إدارة  الموارد البشریة  فى وتعد  عملیة الت

, المنظمة  بكفاءة وفاعلیة  لانه اساسها وبموجبها  یتحدد نجاح  النشاطات الوظیفیة  الاخرى 
وتشمل عملیة  التوظیف  الاستقطاب  ولاختیار  والتعیین  حیث تعد  هذه العملیة  مفتاح نجاح 

ب  یمثل حلقة وصل  بین  تخطیط اوالوسیلة التى تمكن مما یعنى  أن الاستقط, ال  منظمة الاعم
السالم وحرحوش ویرى  ).111-107م2000الهیتى  ( الموارد البشریة وعملیة الاختیار 

والمقابلة الاولیة والاختیار العمل –ان خطوات عملیة الاختیار هي استقبال طالبي  ).2002:87(
أن )  243-  242-  1997(ائى والكشف الطبي والتعین ،في حیث یري سالم الاول والقرار النه

خطوات عملیة الاختیار تتمثل بتحدید الوظائف المطلوب شغلها ،وتحدید مواصفات الشخص 
المصدر الذي یبحث فیه عن الشخص المطلوب ، والاعلان عن  تحدیدالمطلوب للوظیفة ، و 

والمقابلة المیدانیة ، والاختیار،  ستخداملإطلبات ا ءومل الوظائف الشاغرة واستقبال طالبي الوظائف
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قبل الفحص الطبي ، وفترة الاختبار ، واختبار سلامة الاجراءات والتعیین إستكمال خطوات قانونیة 
اما مصادر الاختیار ، فتشمل المصادر الداخلیة المتمثلة بالترقیات والموظفین والنقل والموظفین .

ل بسوق العمل المحلي او الدولي السابقین اما المصادر ، ومكاتب التوظیف الخارجیة ، فتتمُ
  )24-1997السلمي ( والجامعات ، الشركات الاستشاریة ، الجهات 

قرار التعیین  یة التوظیف حیث یتضمن اربعة نقاطاساسیةاصدارویعتبر التقید الخطوة الاخیرة في عمل
-94)(سالم وحرحوش (جربة وثبات صلاحیة الموظف ، والتهنئه المبدئیة ،والتقویم اثناء فترة الت

2002( 
 
  

 11-2تدریب العاملین        
مهارات والقابلیات المطلوبة هو المكون الذي یعني بتطویر الموارد البشریة وتمكینهم واكسابهم ال

وتعتبر عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة لمنظمة ما حجر الزاویة في اي )202-2002 الهیتى(
ط تدریبي فهي المرحلة التي یتم فیها تخطیط البرامج التدریبیة التي تشبع الاحتیاجات الفعلیة نشا

والوحدة التنظیمیة التي تلي ادارة التدریب في المنظمة هي وعلیها یتوقف نجاح هذه البرامج او اخفاقها 
شكل مستمر المسؤلة عن تحدید القدر الازم من التدریب في المنظمة وعلي الوحدة ان ترصد ب

المشكلات التي تصاحب الاداء وان تحدد النقص في التدریب، بحیث تحدد الاحتیاجات التدریبیة التي 
حالیة یجب إشباعها ویوجد في المنظمة إحتیاجات  تدریبیة  إعتباریة تتعلق بتدریب المؤظفین ال

ین او معلوماتهم  او لأغراض  الترقیة ویجد إحتیاجاتهم لمواجهة نواحي النقص في مهارات  العامل
اتجاهاتهم كما یوجد احتیاجات غیر تقلیدیة كأن تجد المنظمة نفسها لا تتسم بالفعالیة المطلوبة حیث 

ویجد عدة ) 268-2000:267الهیتى  تأتي هذه الاحتیاجات لمواجهة عدم القدرة علي التحدیث
بینها الذي یركز علي اربعة  البرنامج التدریبي ،ومنمعاییر یمكن للادارة ان تتبناه  في تقییم 

  : مستویات هي

نطباعات المتدربین حول: رد الفعل  -أ/1 التدریب ، حیث  حیث تبدا عملیة التقویم بقیاس رد الفعل وإ
  مدى تفاعل المتدرب یتم القیاس بالاعتماد علي 
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والاسالیب  ویعني قیاس ماتم  فهمة واسیعابه من قبل المتدربین من المبادئ والحقائق: التعلیم  - ب
  .حیث یتم قیاسة من خلال اختبار المتدربین قبل بدء البرنامج وبعده تم مقارنة نتائج الاختباریة 

ویهتم بقیاس التغیرات التي طرأت علي سلوك الفرد في العمل نتیجة للبرنامج الذي : السلوك -ج
  .شارك فیه 

ج الموجودة كأن یتم قیاس امر البرنامج ویعني تقییم البرامج التدریبیة في ضوء النتائ - :النتائج  - د
 .)287-284-2000 (شیخة التدریبي عن معدل دورات العاملین والتكلفة والروح المعنویة ابو 

 

  

  - :تقییم اداء العاملین / 2-12

المنظمة بتغذیة عكسیة عن اداء العاملین من اجل تطویره بخطط تقوم ویمكن تعریفه انه الذي 
 Decenzo. (لقرارات المتعلقة بالافرادمنظمة بوثائق داعمة لمستقبلیة وكذلك تذویدال
@Robbins1996-321(  

یاس نقاط القوة والضعف في الجهود التي یبذلها الفرد ویعتبر تقییم الاداء عملیة دوریة هدفها  ق
ت  له المنظمة مسبقاً خطوالسلوكیات التي یمارسها في موقف معین ، من اجل تحقیق هدف محدد 

وترجع اهمیة التقییم الي وجود العدید من العوامل تتسبب في وجود )  102-2000حرحوشو السالم (
تباعد بین خصائص الفرد ومتطلبات التأهیل وشروط الاداء الناجح للوظیفة من ناحیة 

موضوعي یركز : وتؤكد معاییر تقییم اداء العاملین علي جانبین هما)421-2003الصیرفي(اخري
والسرعة وتحقیق الاهداف  والاخر سلوكي یكشف عن صفات  الفرد نوعیه علي كمیة الانتاج وال

یري  نفي حی) 180- 2000الهیتي (الشخصیة والسرعه في التعلیم والاستفاده من التدریب 
الشخصیة والسلوك والنتائج  : أن معاییر تقییم اداء العاملین ثلاثة اشیاء هي ) 222- 2000(شیخهابو 

فیري أن معاییر الاداء تركز علي جانبیین هما  موضوعي )  423-2003:422(رفي یاما الص
یشمل المعرفة  بالعمل وكمیة الانتاج والجانب الاخر سلوكي یشمل  التعاون ودرجة الاعتماد علیه :

  .والحرص علي الالات والادوات والمواظبة واستعجال وقت العمل والسلوك الشخصي
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  -:الرواتب والأجور والمكافآت / 13- 2

التي تعني بتقدیم التعویضات المباشره للموظفین من رواتب وأجور وحوافز تكون مرتبطة بالعمل   وهي
ترتبط ، والتعویضات غیر المباشرة من مكافآت معنویة للفرد ، كالمزایا الاجتماعیه والصحیة التي 

بمتغیرات مختلفه ، الأمر الذي یؤدي إلي زیادة رضا الفرد ودافعیته ، مما ینعكس علي أدائه وزیادة 
حیث یتم تحدید الأجور بناء علي عدة عوامل اقتصادیة و إجتماعیه ). الهیتي 2000:131( ةیتإنتاج

المعاییر  منظمة بإستخدامونفسیه وأخلاقیة إداریة ، وبعد الاخذ بعین الاعتبار هذه العوامل ،تقوم ال
الأداء والجهد والمؤهل العلمي ،والخبره ،ومستوي صعوبة الوظیفة والمستوي :التالیة لتحدید الأجور 

وتعتبر عملیة ) 2000:111أبو شیخه ، (في السوق المعیشي المناسب ومستوي الأسعار السائده 
باقي الوظائف في المنظمة ، الي تقییم الوظائف هي السبیل إلي تحدید قیمة كل وظیفة بالنسبة ل

للوظیفة  ینعكس في شكل * لكل من تلك الوظائف ، وهذا یعني أن ارتفاع القیمة *تحدید القیمة 
ارتفاع فئة الراتب ، مع مراعاة تناسق الرواتب التي تدفعها المنظمة مع الرواتب التي تدفعها 

  ).194- 193 -1991:السلمي (ري في نفس الصناعة المنظمات الاخ

    :مة والصحة المهنیهالسلا14- 2

عني بممارسة عدد الأنشطة بهدف حمایة عناصر الإنتاج وفي مقدمتها العنصر  وهو المكون الذي یُ
البشري في المنظمة ،من التعرض للحوادث والإصابات خلال العمل ،من خلال إیجاد الظروف 

عالیة ،حیث إن هناك فرق بین الصحه المادیة والنفسیه المناسبة للعاملین لاداء أعمالهم بإنتاجیة 
ن كانتا تُعنیان بالحمایة من المخاطر ف  بردود الصحة المهنیه  تُعنىالمهنیة والسلامه المهنیة ، وإ

أفعال الافراد تجاه بیئة العمل الخاصة بهم ، في حین تعني السلامه المهنیه بنظم العمل أكثر مما 
فه بمجموعه من المخاطر ، ویمكن تصنیفة وفقاً للعوامل تعني بیئة العمل ، حیث یرتبط أداء أي وظی

لمخاطر فیزیائیة مثل الضوضاء والاختناق ، ومخاطر بیولوجیة ، عن طریق إنتقال الجراثیم *ال
،ومخاطر میكانیكیة من خلال استخدام الالات بطریقة غیر سلیمة ،ومخاطر نفسیة من خلال عدم 

إدارة الموارد  ویمكن توضیح استراتیجیة). 331-328- 2000ه ،أبوشیخ(اً تهیئة العامل نفسیاً او ذهنی
 :ل الشكل التالي البشریة من خلا
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  إستراتیجیة إدارة الموارد البشریة)4(لشكل ا

  

  

  

    

  

  

  
  تخطیط الموارد البشریة

  تدریب العاملین  تقییم أداء العاملین   الاختیار والتعیین 

وصف الوظائف  
د الطلب وتصنیفها تحدی

 .  
  تحدید العرض 

الانسجام مع 
الاستراتیجیه العامه 

  للمؤسسة  

  خطة الموارد 
تحدید الاعلان وتعبئة 

  طلب 
مراعاة مهارات اللغة 
الاختبارات المقابلات 

الفحص الشخصیه  
   الطبي 

  خطة الاختبارات 
تصمیم نموذج تقییم 
مراعاة الجوانب 
السلوكیة الانتاجیة  

  للعاملین 
تقییم یتم تقییم عدالة ال

تطبیق القوانین *كل 

خطة تقییم أداء 
العاملین تحدید 
الاحتیاجات التدریبیه 
ملائمة تدریب المدربین  

  تقییم المتدربین 

 الإستراتیجي   التحلیل

  الرؤیة 

  الرسالة

 الاستراتیجیات المؤسسسیه

 إستراتیجیات إدارة الموارد البشریة
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  التقییم 
اعتماد الترقیات 
والحوافز والعلاوات 

  علي اساس التقییم 
 

 

   ةمن إعداد الباحثأعلاه الشكل   

درجة التقدم الإقتصادي والإجتماعي ومعدل ومستوي التطور   شریة ط الاستراتیجي للموارد البالتخطی 
العقلاني للقوي في القوي  المنتجه وبالتالي مستویات المعیشه تعتمد  بدرجة كبیرة علي الاستخدام 

،وهو  في هذا یختلف عن البشریة ، حیث أن العامل كما هو معروف هو احد عناصر الانتاج 
ذا یختلف عن باقي عناصر الانتاج مما تقوم ایه عملیة إنتاج وهو في ه العنصر الحاكم ، وبدونه لا

  . یجعله المصدر الأساسي للقیمة في المجتمعات البشریة 

ء كانت وحده إنتاجیة ،او خدمیة ،تحقق عن طریق فإن أهداف اي مؤسسه سوا وعلي هذا الاساس 
لتالي یتجدد دورهذه الموارد البشریة الجهود المبذولة من قبل الموارد البشریة  المتاحة  لها وبا

  -:المؤسسة بما یلي والسیاسات  ، ویتجدد دور الموارد البشریة عملیاً داخل 

مساعدة الإدارة العلیا في المؤسسه  في تحدید السیاسات المرتبطة بالموارد البشریة ، وفي تحقیق - 1
  .التكامل بین خطط المؤسسة فیما یتعلق بالموارد البشریة 

اعدة الإدارة التنفیذیة في تطبیق السیاسات الخاصة بالموارد البشریة عن طریق وضع نظام مس- 2
  عن طریق وضع نظام معلومات متكامل عن الموارد البشریة  معلومات متكاملة عن الموارد البشریة

  .تقییم السیاسات المتبعة والخاصة بالموارد البشریة - 3

  .وطبیعتها التعرف علي المشاكل وتحدید موقعها - 4

  .خلق الوعي والدافع لدي الافراد والتأكید علي دورهم في نجاح ونموء المؤسسة - 5
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إن ادارة الموارد البشریة هي سلسلة القرارات الخاصة بالعلاقات الوظیفیة  المؤثرة في فعالیة المنظمة 
راد وهي العملیة الخاصة باستقطاب الاف(George aJohn  1997-p,2)(والعاملین فیها   

  .وتطویرهم والمحافظة علیهم في إطار تحقیق اهداف المنظمة وتحقیق اهدافهم 

یعرف تخطیط القوي العاملة بأنه التنبؤ بعدد ونوعیة العاملین اللازمة للعمل ومدي، ومدي إمكانیة 
یة تلبیة هذه الحاجة في المكان والوقت المناسبین لتأمین تنفیذ المهام الموكلة للجهات بكفاءة وفعال

یتم في تقدم یمكن القول أن التخطیط للقوي البشریة العاملة  امن خلال م).97-1990،  لهیتى ا(
  ضوء الاعتبارات التالیة 

القیام بعملیة التنبؤ لتحدید التوقعات الخاصة باحتیاجات المنشأة من الایدي العاملة في فترة *
عن حجم العمل الماضي والحاضر  مستقبلیة محدده ، وهذا یتطلب جمع بیانات ومعلومات دقیقة

 .والمستقبلي
التخطیط للقوي العاملة عملیة مستمرة إنطلاقآ من استمراریة التخطیط الشامل للمنظمة وهذه *

 .الاستمراریة ضروریة من أجل مواجهة الظروف المتغیرة التي تمر بها المنظمة 
عني بالضروري زیادة في إستحدام ضرورة إدراك حقیقة أن التخطیط للقوي العاملة في المنظمة لای*

 بل قد یبین التخطیط أن هناك فائضآ یجب الاستغناء عنه ،الأیدي العاملة 
  - : مراحل التخطیط للقوي العاملة2-15

  -: یمر تخطیط القوي العاملة في ثلاثة مراحل وهي

ترة تحلیل عبء العمل،وهو كمیة العمل المطلوب إنجازها ضمن مواصفات وشروط معینة خلال ف - 1
 .یتم التحدید عامة في ضوء حجم المبعات أو الخدمات .زمنیة محدده 

تحلیل قوة العمل الحالیة والمستقبلیة ،وذلك لمعرفة مدي أمكانیاتها من حیث عدد ساعات العمل  - 2
الفعلیة المتاحة التي یمكن تعملها وكفاءتها أیضآ ،من أجل معرفة هل بإمكانها تنفیذ عبء العمل ام 

 .لا 
 -:قیام بالمرحلتین السابقتین نصل إلي إحدي النتائج التالیة بعد ال-3

،هنا المنظمة عبء العمل الحالي والمرتقب أكبر من إمكانیات القوي العاملیة الحالیة والمرتقبة -
  .بحاجة لقوي عاملة في المستقبل 
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ا المنظمة لدیها عبء العمل الحالي والمرتقب أقل من امكانات القوي العاملة الحالیة والمرتقبة وهن-
  ي العاملة علیها إیجاد حل مناسب فائض في القو 

عبء العمل الحالي والمرتقب یعادل إمكانات القوي العاملة الحالیة والمرتقبة وهنا المنظمة لیست -
  ).272- 1993عقیلي ،(بحاجة لقوي عاملة ولیس لدیها فائض 

  
 

  - :تخطیط القوي البشریة علي المستوي الكلي 
ي واضح ومحدد یساعد لعلي المستوي الكلي یتضمن رسم مسار عمطیط القوي العاملة إن دورة تخ

في إختیار السیاسات الضروریة للتدخل في سوق العمل لخلق نوع من التوازن بین العرض والطلب 
القوي العاملة قد یؤدي إلي بطء لیفي ذلك السوق لآن عدم التوازن المزكور بین العرض والطلب ع

صادي ،وزیادة البطالة وخلق نوع من عدم المساواه في التعبءة الاقتصادیة والاجتماعیة النمو الاقت
  )17-1986مخامره ،(الشاملة 

  :لابعاد الإستراتیجیة للموارد البشریة 16- 2

– )87-2009- احمد السید كردي( دوار ومهام الادارة البشریة یمكننا إیجاز الابعاد الإستراتیجیة لأ
  :للموارد البشریة  الدور الإستراتیجي

تأهیلآ عملیآ معاصرآ ،والذي تحتاجه المنظمة تأمین المورد او العنصر البشري المناسب والمؤهل - 1
وذلك من خلال إستراتیجیة واضحة ومحددة تتكامل وتتوافق مع الإستراتیجیة العامة للمنظمة  ،

ولن .ایتها وأهدافها ووسائلها ،بمعني المشاركة الفعالة في تحقیقق المنظمة لرسالتها ورؤیتها ،وغ
تتمكن إدارة الموارد البشریة من توفیر هذا العنصر أو المورد البشري ،وجعله قوة عمل حقیقیة وفعالة 

مكانیاته لرفع شأن المنظمة  –ومفیدة داخل المنظمة ،ویدین لها بالإنتماء والولاء،ویعمل بكل طاقته وإ
،تشتمل علي رؤیة واضحة ،ورسالة محددة وأهداف إلا من خلال خطة إستراتیجیة طویلة المدي 

جراءت في مجال –بعیدة عن الفلسفات النظریة –واقعیة قابلة للتطبیق العملي  وسیاسات وبرامج وإ
التحفیز المعنوي والمادي لهذ المورد البشري ،فضلآ عن تهیئة وتوفیر بیئة مناسبة تمكن هذا المورد 

  .ته وابتكاراته فضلأ عن القیام بأداء واجبات عمله او العنصر البشري من إستخراج إبداعا
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أن –وهي تقوم بإعداد إستراتیجیتها وتحدید دورها داخل المنظمة  –علي إدارة الموارد البشریة - 2
والمتطورة التي انتشرت او المتوقع إنتشارها عالمیآ تتماشي هذه الاستراتیجیة مع الاتجاهات الحدیثة 

وغیرها من ....الاداریة ،والانتاجیة ،والتسویقیة ،والقانونیة، :ي جمیع في المدي المنظور، وذلك ف
  .مجالات البیئة الخارجیة 

ینبغي للمنظمة أن توفر العناصر البشریة المؤهله والمتخصصة والمحترفة للعمل في إدارة الموارد - 3
لمتوقعة وغیر المتوقعة منها البشریة ،حتي یتثني لهذه الادارة القیام بمهامها ،والاعمال المنوطة بها ،وا

  فضلآ عن تحقیقها لآمال المنظمة المعقده علیها 

سات المتعلقة بالموارد البشریة ،وجعلها علي إدارة الموارد البشریة القیام بتحدیث البرامج والسیا- 4
من  متوافقة مع الاتجاهات الحدیثة المتعلقة بالموارد البشریة ،وهذه البرامج وتلك السیاسات الحدیثة

زدهارها    .شأنها زیادة الانتاجیة والفعالیة والجوده مما یؤدي إلي نجاح المنظمة وإ

علي إدارة الموارد البشریة أن تعمل من خلال التكامل والتنسیق والتعاون مع الادارات الآخري - 5
رك فیها داخل المنظمة ،لكي تضمن نجاح إستراتیجتها ،مسؤلیة إدارة الموارد البشریة مسؤلیة تامة تشت

جمیع الادارات عن طریق مدیریها ،وخاصة الادارة المباشرة او الادارة الوسطي ،وهما الادارتان 
  .المنوط بهما في وضع إستراتیجیة الموارد البشریة موضع التنفیذ علي ارض الواقع العملي

في وهذا التكامل والتنسیق والتعاون بین مدیري الادارات ومدیر ادارة الموارد البشریة 
الوقوع فیي بعض الأخطاء المنظمة،والحرص علیه یؤدي إلي تفادي مدیر الادارات في المنظمة 

  :ومنها

وضع الموظف او العامل او المورد البشري المتاح للمنظمة في وظیفة لا تتناسب مع امكاناته - 1
  .وقدرته ،سوء كانت إمكاناته وقدرته أكبر او أقل من مهام هذه الوظیفة 

بل هدر هذه الطاقات ،وذلك  ، لال طاقات الموارد البشریة الإستغلال الأمثل أو الأفضلعدم استق- 2
  .بارتفاع معدلات دوران العمل بینهم 

والولاء مما تدني وانخفاض الروح المعنویة لدي العاملین في المنظمة،وزیادة شعورهم بعدم الإنتماء - 3
باتهم نحو العمل المنوط بهم،وهذا یؤثر بشكل سلبي یؤدي تباطؤهم وعدم مبالاتهم عند القیام بأداء واج
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علي معدلات الإنتاجیة ،وعلي جودة المنتج ،مما یترتب علیه إنخفاض رضا العمیل أو المستهلك 
،مما یفقد المنظمة حصتها السوقیة ،وتعرضها لأخطار المنافسة القاسیة ،والتي قد تؤدي بالمنظمة 

  .ن ثم انهیارها إلي الخروج من إطار المنافسة كلیآ وم

شعور بعض العاملین بالاطهاد او بعدم العدالة من رؤسائهم المباشرین والذي قد یتأصل في - 4
من حلال التفرقة في المعاملة الإنسانیة او المادیة بینهم وبین اقرانهم في المنظمة ،مما نفوسهم 

د افعال سلبیة ،كلها في غیر یدفعهم في التقصیر في اداء مهام وواجبات اعمالهم ،او اللجوء إلي ردو 
  .صالحهم او في غیر صالح المنشئة ككل

الاهمال والتقصیر في وضع برامج تأهیلیة وتدریبة فعالةومستمرة ،لتنمیة والنهوض بقدرات - 6
ومهارات الموارد البشریة ،مما یؤثر علي فعالیة ومستویات ادئها داخل المنظمة ،وهذا لیس في صالح 

  .المنظمة دون شك 

ممارسة بعض السلوكیات غیر المناسبة ،والخارجه عن الاخلاقیات من قبل المسؤلین علي - 6
  .الوظیفیة ،في بعض الاحیان داخل بیئة العمل إختلاف درجاتهم 

  .عدم تقدیر ومراعاة الفوارق الفردیة ،والثقافات والمعتقدات المختلفة للعاملین داخل بیئة العمل - 7

  ارة الشباب والریاضةوز 2-17

م بالشباب ، وحرصت علي أن یكون 1956إهتمت حكومات السودان المتعاقبة منذ إستقلاله في عام 
لذلك كان الإهتمام واسعاً وشاملاً بتعلیم . لشباب السودان دوراً فاعلاً في مجمل الحیاة السودانیة 

بالریاضة التي كان  كما إهتمت الدولة أیضاً . الشباب وتدریبهم وتأهیلهم لیقودوا نهضة البلاد الكبري
. لها حظ وافر من الإهتمام الشعبي في كافة أرجاء السودان منذ عقود طویلة خلت قبل إستقلال البلاد

نشاء العدید من الأندیة الریاضیة والثقافیة التي كان لها دوراً بارزاً في تعزیز  وشهد السودان تأسیس وإ
الریاضة على المستوى الاتحادي المسئول الأول وتعتبر وزارة الشباب و .المواطنة ومحاربة المستعمر

أنشئت وزارة الشباب والریاضة في . والآخیر عن الاهتمام بالشباب وتطویر الریاضة في السودان 
م للاهتمام بالشباب والریاضة ورعایتهما وضمت معها مهام الشئون 1969عهد مایو في عامي 
ور خالد وزیراً كما اختیر لها وكیلاً الاستاذ احمد واختیر لها القیادي منص. الاجتماعیة والدینیة  

عبدالحلیم ، مرت الوزارة بالعدید من التغیرات التنظیمیة الهیكلیة فأنفصلت وزارة الشباب والریاضة أولاً 
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بذاتها فتحولت لمجلس قومي للریاضة ورعایة الشباب ثم مجلسین منفصلین احدهما للشباب والاخر 
  .للریاضة 

وظهـرت . و وبعد الإنتفاضة الشعبیة ، لم یكن هناك وجود للوزارة طیلـة الفتـرة الإنتقالیـة عقب حقبة مای
وفـي عهـد الإنقـاذ تـم . الوزارة من جدید فى فتـرة الدیمقراطیـة الثالثـة ، وترأسـها الأسـتاذ حسـن مصـطفى 

اتها مرة اخـرى م لتعود الوزارة قائمة بذ1989لسنة ) 84(إنشاء وزارة الشباب والریاضة  بموجب القرار 
ابـراهیم )/ م(عبداالله دینـق نیـال وزیـراً لهـا ، وأعقبـه العمیـد/ سید، وفق رؤى واهداف محددة فتم تعیین ال

م حلـت وزارة الشــباب والریاضـة وضـمت الــي وزارة التخطـیط الإجتمــاعي 1993وفــي عـام . نایـل ایـدام 
ني والتنفیذي للولایات للإسـهام فـي علي عثمان محمد طه ونقل اغلب كادرها الف/وتولي مهامها الاستاذ

م بإنشــاء مجلــس أعلــي للشــباب 1998فــي عــام )  17(ثــم صــدر المرســوم الجمهــوري رقــم  . تطویرهــا 
بلا مقومات مادیة وبشریة ، وبلا قانون ولا هیاكل تنظیمیة یوسف عبد الفتاح /والریاضة برئاسة العقید 

بموجبـــه تـــم إنشـــاء وزارة الشـــباب والریاضـــة و ) 13(م صـــدر القـــرار الجمهـــوري رقـــم 2001وفـــي عـــام . 
حسن عثمان رزق وزیراً ، وقد بدأ فـي تأسـیس الـوزارة مـن جدیـد واعـاد لهـا مقـراً لهـا /واختیر لها الاستاذ

  .   2بعد ان كانت فى مقر جمعیة بیوت الشباب بالخرطوم 

اســیة والتنفیذیــة والخــاص بتحدیــد الأجهــزة الرئم 2005لســنة ) 34(وبموجــب المرســوم الجمهــوري رقــم  
م وتــم 2001لســنة ) 13(القومیــة واختصاصــاتها وأســبقیاتها ووحــداتها ولجانهــا حیــث الغــى القــرار رقــم 

بأعتبارهـا وزارة المجتمـع حیـث تعنـي دمجها مع وزارة الثقافة وأصبحت وزارة الثقافة والشـباب والریاضـة 
كـل إبـداعات الشـباب وقدراتـه فـي شـتي بثقافته بمفوهما الشامل لكل مالدیها من تنوع وتمازج وتوظیف ل

ــا الاســـتاذ ـــولي مهامهـ ــبابیة والریاضـــیة وت ــي عـــام . محمـــد یوســـف عبـــداالله / المجـــالات الثقافیـــة والشـ وفـ
حــاج ماجــد محمــد ســـوار /م تــم فصــل وزارة الشــباب والریاضــة عــن وزارة الثقافــة وتــولي الاســتاذ2010

صــدیق محمــد تــوم وفــي بدایــة هــذه المرحلــة  تــم / الفــاتح تــاج الســر ثــم الأســتاذ/ مهامهــا وتــلاه الاســتاذ
وضـــع تصـــوراً جدیـــداً لهیكلهـــا الـــوظیفي والتنظیمـــي وتـــم إســـتیعاب كـــوادر جدیـــدة لكـــى تســـاهم فـــي دعـــم 

  . وتطویر العمل الشبابي والریاضي 

   : المھام والإختصاصات
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والإقتصادي تمثل وزارة الشباب والریاضة نقطة إرتكاز ومحور الأساس لعملیة التحول الإجتماعي 
وذلك لطبیعة العمل الذي تقوم به في إدارة العمل الشبابي والریاضي والتعاون مع منظمات . المرتقبة

م 2012لسنة ) 29(حدد المرسوم الجمهوري رقم . المجتمع المدني، وتنسیق الجهود مع الولایات 
ختصاصاتها  اعي الشباب والریاضة المتضمنة وضع السیاسات والخطط والبرامج القومیة لقطمهامها وإ

 :والمتمثلة فيللدولة 

وتأهیلهم والرقي  القومیة المتعلقة بإعداد وتنشئة وضع السیاسات العامة والخطط والبرامج 
 والریاضیة فةوالإجتماعیة والثقا  بمناشطهم في مجالات التنمیة الإقتصادیة 

     .هاالإشراف علي التنظیمات والهیئات القومیة للشباب والریاضة وتطویر  

حیاءالإشراف علي آلیات تنظیم الأنشطة   الموروث الشعبي   الریاضیة القومیة وتطویرها وإ
 .وتطویره

 .تنظیم المعسكرات القومیة والإشتراك في المعسكرات الإقلیمیة والدولیة 

  .إقتراح مشروعات القوانین الدولیة المنظمة للأنشطة الشبابیة والریاضیة 

  .بین الولایات وتشجیع تنقل المناشط الریاضیة بینهاتشجیع التنافس الریاضي  

 .الإشراف على المنافسات الشبابیة والریاضیة والإقلیمیة والدولیة  

  
  : البناء التنظیمى والمؤسسى للوزارة

ویتكون من أهم الكفاءات والمختصین فى مجالى الشباب والریاضة لیكون : المجلس الإستشارى .  1 
 .لمجال الإستشارى معیناً للوزارة فى ا

   .ویتكون من الوزراءووكیل الوزارة : المجلس القیادى  . 1

ویتكون من الوزراءوالوكیل ومدیرى الوحدات التابعة للوزیر ومدیرى الإدارات : مجلس الوزیر .  2  
 .العامة برئاسة الوزارة 

 )المكاشفى واخرون. (كیل ویتكون من مدیرى الإدارات العامة والوحدات التابعة للو : مجلس الوكیل  
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  :الشكل التالى یوضح البناء التنظیمى والمؤسسى للوزارة 

 
م 2009 -2005وزارة الشباب والریاضة الإتحادیة ، الإدارة العامة للتخطیط والسیاسات ، إنجازات الوزارة للأعوام ) (5(شكل رقم 

( .  

  الهیاكل الوظیفیة والتنظیمیة

 :تم  داري ورفع قدرات العاملین وتطویر وتحدیث الهیاكل ونظم العمللتحقیق الاستقرار الا

  إجازة الهیكل التنظیمي والوظیفي لوزارة الشباب والریاضة وتم تسكین العاملین 

 اجازة الهیكل الوظیفي والتنظیمي لصندوق دعم الانشطة الشبابیة والریاضیة 

 لسیاسیة ومشروع خلق فرص عمل للشباباجازة الهیكل الوظیفي والتنظیمي  لمشروعي التنمیة ا  
 م2011اجازة الهیكل الوظیفي والتنظیمي لوزارة الشباب والریاضة 

 .متابعة تنفیذ الهیكل الوظیفي والتنظیمي لقصر الشباب والاطفال 

 متابعة تنفیذ الهیكل الوظیفي والتنظیمي لمدینة الشباب  
    : الھیكل التنظیمي الحالي لوزارة الشباب والریاضة 

اتحاد ) 47(وحدات تابعة لها وتشرف علي  ) 5(ادارة و) 13(تكون وزارة الشباب والریاضة من ت
  :هیئات شبابیة والإدارات هى) 9(ریاضي و

إدارة  –إدارة المنشأت  –الإدارة القانونیة  –التطویر الإدارى والجودة  –مركز الحوسبة والمعلومات (
إدارة السیاسات  –إدارة التنسیق والمتابعة  –ت العامة إدارة العلاقا –إدارة الإعلام  –التدریب 

 –إدارة الشباب  –إدارة الریاضة  –إدارة الشئون المالیة والإداریة  –والتخطیط والدراسات والبحوث 
  :أما الوحدات التابعة لوزیر الوزارة هى . وكلها تتبع لوكیل الوزارة ) . إدارة العلاقات الخارجیة 
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 –صندوق دعم الأنشطة الشبابیة والریاضیة  –قصر الشباب والأطفال  –معسكرات المقر القومى لل( 
الهئیات الشبابیة  –اللجنة الأولمبیة  –المفوضیة الشبابیة والریاضیة لتسجیل هئیات الشباب والریاضة 

  )م 2013هدى محمد الحسن ، . (وكلها تحت إشراف الوزیر ) . والإتحادات الریاضیة 

  : ضح الهیكل التنظیمى لوزارة الشباب والریاضة الشكل التالى یو 

  
م 2015وزارة الشباب والریاضة الإتحادیة ، المكتب التنفیذى الوزارى ، اكتوبر (/  )6(شكل رقم 

(  

 : قطاع الشباب
% 34(ملیـون، بنسـبة )  10.406.297( یعتبر السودان دولة فتیة إذ یبلـغ عـدد الشـباب فـي السـودان 

م 2008وفقــاً لتعــداد الســكان الخــامس لعــام )  33.419.625((والبــالغ عــددهم  مــن إجمــالي الســكان) 
الامـر الـذي جعـل الدولـة تهـتم بهـذا القطـاع العـریض وتخصـص لـه .م 2013دون اعتبار للزیادة حتـى 

وزارة یكــون مــن أولــي مهامهــا الاهتمــام برعایــة الشــباب وقــد حــددت إختصاصــاتها فــي إعــداد الشــباب 
اً مــن خــلال وضــع الخطــط والبــرامج فــي مجــالات التنمیــة إعــداداً متكــاملاً ر  ــ وحیــاً وفكریــاً وبــدنیاً ومهنی

وقدبــدأ الاهتمــام بــإدارة قطــاع . الاجتماعیــة والثقافیــة مــع الاهتمــام بمناشــط الشــباب الفكریــة والابداعیــة 
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لشـباب ومن ثم اللجـان الفنیـة لرعایـة ا) م 1968(الشباب رسمیا بقیام المجلس الاعلى للشباب في عام 
وتعاقبت اشكال هیكل ادارة شئون الشباب من مجلس للشباب ثم ادارة عامة للشباب ثم أمانة شباب ثـم 

م 2013 – 1989وفیمѧѧا یخѧѧص الحقبѧѧة مѧѧن ادارة عامـة للشـباب كمــا هـو الحــال فـي الوقــت الـراهن، 

،  م تطور ھیكل ادارة شؤون الشباب2013 – 1989وفیما یخص الحقبة من الوقت الراهن،  تطور

. م بناءاً على قرار رئاسي بتكوین وزارة الشباب والریاضة1989بإنشاء الادارة العامة للشباب في العام 
م اصــدر رئــیس الجمهوریــة قــراراً  یشـمل وضــع رعایــة الشــباب كأمانــة ضــمن أمانــات 1993وفـي العــام 

ــیط الاجتمــــاعي ــة العامــــة للشــــباب احــــدى امــــانتي المجلــــس الا. وزارة التخطـ ــت الامانــ علــــى للشــــباب ظلــ
م اعیدت الادارة العامة للشـباب 2001وفي عام . م1998والریاضة الذي انشئ بقرار رئاسي في العام 

وقد ظلت الإدارة العامة للشـباب علـى .بناءاً على قرار رئیس الجمهرریة بتكوین وزارة الشباب والریاضة
رغــم دمــج الــوزارة مــع وزارة .  هــذا الوضــع ككیــان تنظیمــي یقــوم علــى رعایــة الشــباب وتحقیــق اهدافــه 

م وحتــى عودتهــا مــرة أخــرى  فــي العـــام 2006فــي العـــام )  وزارة الثقافــة والشــباب والریاضــة. (الثقافــة 
ـــرن للشــــباب .(م 2010 ــة للشــــباب ، تقریــــر ربــــع القـ ــة ، الإدارة العامــ ــ ــباب والریاضــــة الإتحادی وزارة الشــ

   54م ، ص 2014، فبرایر) م2013-1989(والریاضة 

  : الأھداف

  .الوصول للشباب في كل مواقعة وتجمعاته وتفعیله .1
  .رعایة النشئ والأطفال والاعتناء بهم وتهیئتهم لمرحلة الشباب  .2
  .إعداد الشباب فكریا ورحیا وثقافیا ومهنیا وتعمیق روح الولاء الله والوطن  .3
  .استقطاب طاقات الشباب وقدراتهم بملء اوقات الفراغ واستثمارها فیما یفید  .4
  الشباب المبدع والموهوب وتنمیة قدراتهرعایة   .5
  .رعایة الشباب المعاقین وتأهیلهم  .6
  .تنسیق الجهود والإمكانات والموارد مع الجهات المناظرة لدعم برامج وخطط الشباب  .7
  .تأمین الشباب وحمایته من آثار العولمة السالبة     .8
  .تعمیق وتمتین الوحدة الوطنیة وبناء السودان الواحد  .9

جسوروایجاد صلات بین شباب السودان وشباب العالم ورعایتها وتطویرها لسلام العالم تمدید ال .10
 )1.(والتعاون المثمر بین الشعوب

 :المهام والإختصاصات



50 
 

  .وضع الخطط والسیاسات العامة للبرامج القومیة والولائیة / 1

كتساب الخبرات السودان المشرق تفعیل العمل الخارجى ومشاركة الشباب خارجیاً لعكس وجه / 2   وإ

  .تقدیم نمازج قومیة لمشروعات وبرامج شبابیة وبناء قدراتها الفكریة والسیاسیة / 3

    .الإهتمام بتدریب القیادات الشبابیة / 4

  .التنسیق مع الجهات ذات الصلة بالعمل الشبابى لتنمیة وتطویر الشباب السودانى / 5

  :الإدارات التابعة للإدارة العامة للشباب 

عداد القادة  /1 ویعمل على وضع الخطط ، والإشراف الفنى علیهاوتعمیم : مركز تدریب المدربین وإ
وثقافیاً  وتدریب شباب الولایات لمواكبة . فكرة المركز الشامل ، والتاهیل الكامل للشباب روحیاً وبدنیاً

برامج ، وكذلك الإهتمام والتنسیق بین المركز والولایات فیما یتعلق بالخطط وال. التطورات المتلاحقة 
  .بالتدریب المهنى والحرفى للشباب 

وغرس . تعمل على الإشراف على الجمعیات الشبابیة المسجلة بالوزارة : إدارة الجمعیات الشبابیة / 2
. روح العمل الطوعى وسط الشباب ، وتشجیع الترحال والسیاحة والتعرف على المعالم الخارجیة 

  .والمساهمة فى إعادة تاهیلها وصیانتها وأداء دورها الرسالى للشباب والإهتمام ببیوت الشباب 

عداد دلیل خاص بهم ، وعبرها : إدارة الإبداع الشبابى / 3 تعمل على إكتشاف المبدعین ورعایتهم ، وإ
وكذلك تساهم فى إذكاء روح التنافس من خلال . یتم إحیاء وتجدید المناسبات القومیة والوطنیة 

  .لمشاركات المختلفة المنافسات وا

تعمل على تدریب قیادات معسكرات الشباب والإنفتاح على شباب الریف : إدارة المعسكرات / 4
قامة معسكرات قومیة ودولیة تلبیة لإحتیاجات الشباب والمجتمع . بغرض تنمیة قدراتهم  والمساهمة . وإ

وعیة وتنظیم برامج إصحاح البئیة وتسییر قوافل الت. فى التنمیة الإجتماعیة والإقتصادیة الشاملة 
  .وصیانة المرافق العامة وتشجییر الطرقات ومواقع السكن والعمل 

. تعمل على دعم مشاركة الشباب فى الغنتاج الفكرى والثقافى والحضارى : إدارة البرامج العامة / 5
قامة المنافسات والمس . ابقات والإشراف علیها ودعم القوافا الثقافیة والتربویة والفنیة والریاضیة ، وإ
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والإهتمام بروح الإبداع وسط الشباب ، كما تعمل على إشاعة روح الدیمقراطیة ومبدأ الشورى 
  .والحوارلدى الشباب 

تعمل على وضع الخطط لبرامج الناشئة والطلائع ، وتقدیم بعض النماذج : إدارة النشء والطلائع / 6
ئع ذوى الإعاقة والإحتیاجات الخاصة وتصمیم برامج خاصة للبرامج القومیة ، كما تقوم برعایة الطلا

وتعریف الطلائع بأهمیة العمل الطوعى والتنسیق مع الجهات ذات الصلة بقضایا الطلائع . بهم 
  .كما تقوم بتدریب المشرفین وتاهیلهم فى المواضیع التى تهم النشء والطلائع . والنشء

عدغد وتقوم بإجرا: إدارة البحوث والدراسات / 7 ء البحوث والدراسات التى تهتم بالنشاط الشبابى ، وإ
جراء إستطلاعات وسط الشباب لمعرفة . البیانات والمعلومات حول وضع الشباب فى السودان  وإ

والعمل على رصد الأنشطة المختلفة عبر الوسائل والوسائط . أرائهم خول القضایا التى تهمهم 
ستخدام التقنیة الحدیث. المختلفة    .ة لعرض الأنشطة والتقاریر وجلسات التقویم وإ

وتقوم . تساهم فى وضع الخطط والموجهات العامة للمشروعات الشبابیة : إدارة المشروعات / 8
وتعمل على إتاحة الفرص للشباب لمشروعات ذات . بتقدیم المشورة الفنیة للأجهزة الشبابیة بالولایات 

ت الإتصال مع المنظمات بالدول الشقیقة والصدیقة لتبادل وتعمل على فتح قنوا. جدوى بالنسبة لهم 
ستقطاب الدعم  الأیدز ( وتساهم فى تسییر قوافل التوعیة والإرشاد للمشروعات الشبابیة . الخبرات وإ

  ك بالتنسیق مع الجهات ذات الصلة ، وذل) والمخدرات والامیة ومكافحة الفقر والمخدرات 

  : )7(التالي  ا كما هو موضح فى الشكلووحدات تابعة لهوتندرج تحت هذه الإدارات أقسام 

  

 ھیكل الإدارة العامة للشباب

 

   

 

 

  المكتب التنفیذي  

 السكرتاریة

 مدیر الإدارة العامة للشباب
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  .)2015وزارة الشباب والریاضة ، الادارة العامة للشباب ،المكتب التنفیذي، سبتمبر : (المصدر

  
  قطاع الریاضة

م ، والتى كـان 1958نوفمبر 17حكومة الفریق ابراهیم عبود في  بدأ التنظبم الرباضى في السودان مع
الذى اجازه المجلـس الاعلـى للقـوات  1959لها الفضل في اصدار اول قانون لتنظیم الحركة الریاضبة 

ــة بمــــنح الاندیــــة الكبــــرى الثلاثــــة اراضــــى لتشــــید دور واســــتادات ، وتــــم . المســــلحة  ــد قامــــت الحكومــ وقــ
ــدات ــل  اســـتجلاب الادوات والمعـ الریاضـــیة والخبـــراء ممااتـــاح الفرصـــة للســـودان للاتطـــلاق فـــي المحافــ

 1959وقد اصدر وزیر الاستعلامات والعمل بالتشاور مع وزیر الداخلیة لائحـة العمـل لسـنة . الدولیة 
التى الغت التكوین الموجود للجنة الاولمبیة السودانیة وجمیع الاتحادات الریاضیة الاخـرى وتـم تكوینهـا 

وبهـذا القـانون وضـعت الحكومـة یـدها علـى الریاضـة واصـبحت تشـرف . ى علـى اسـس جدیـدة مرة اخـر 
علیهــا اشــرافا كــاملا واصــبح للریاضــة راعــى هوالفریــق عبــود ، واصــبحت الاندیــة تابعــة لــوزارة الشــئون 
الاجتماعیــة بحكــم قــانون الریاضــة واصــبح وزیــر الاســتعلامات والعمــل هــو المشــرف علــى الاتحــادات 

وقــد شــهدت تلــك الفتــرة انشــاء هیئــة مراقبــة شــئون الریاضــة ثــم مصــلحة الریاضــة . الریاضــیة والهیئــات 
وفـى فتـرة الدیمقراضـیة الثانیـة اصـدرت .داخل وزارة الاسـتعلامات والعمـل واعتبـرت كـإدارة مـن إداراتهـا 

وجبـه تحـت اسـم قـانون هیئـة رعایـة الشـباب السـودانى وتحـددت بم)  10(الجمعیةالتأسسیة القـانون رقـم 
صــدر مشــروع اللائحــة التــى نظمــت ســیر العمــل فــي  1969وفــى ســنة . اهــداف واختصاصــات الهئیــة 

الهبئة وكان مقرراً لها ان تعقـد جلسـاتها فـي اقـرب فرصـة ممكنـة الا انـه فـي صـبیحة نفـس الیـوم قامـت 



53 
 

یر ربع القرن وزارة الشباب والریاضة ، الإدارة العامة للتخطیط والسیاسات ، تقر )  (1. (حكومة جدیدة 
  )                            110م ، ص 2014، فبرایر) م2013-1989(للشباب والریاضة 

  تبنت حكومة مایو فكرة انشاء جهاز حكومى لرعایة الشباب والریاضة وتم انشاء وزارة الشباب
 والریاضة بعد عدة شهور من قیامها، وفى تلك الفترة ازدهرت الریاضـة خاصـة فـي مجـال كـرة
القدم حیث قام السـودان بتنظـیم الـدورة السـابعة لبطولـة كـاس الامـم الافریقیـة بـالخرطوم واحـرز 

وعلى هامش الدورة شهدت الخرطـوم مـیلاد اتحـاد الصـحفیین . السودان اللقب الافریقى الكبیر 
ومـــن داخـــل . ودانیین أنـــذاك منصـــب رئـــیس الاتحـــادالافارقـــة حیـــث تقلـــد نقیـــب الصـــحفیین الســـ

تــم اعــلان الریاضــة الجماهیریــة فــي الجلســة  27/4/1976لاشــتراكي الســودانى یــوم الاتحــاد ا
، واعلن رئیس الجمهوریة جعفر محمد نمیـرى ؤتمر الثالث لاتحاد شباب السودانالافتتاحیة للم

  :ماسمى بالثورة الریاضیة وتقرر قیام الریاضة الجماهیریة ومن أهم قراراتها

 . وكل اللوائح التى صدرت بموجبه  1970تجمید قانون الریاضة لسنة * 

   حل جمیع مجالس ادارات الاتحادات العامة والمحلیة والفرعیة وكل الاندیة الریاضیة في مختلف * 
 .الدرجات وكل المناشط الریاضیة على مستوى القطر    

 . تجمید المنافسات الریاضیة ماعدا منافسات روابط الناشئین على مستوى الأحیاء*

 . ف حركة الوفود الریاضیة للدورات والمؤتمرات الداخلیة والخارجیة ماعدا الدورات الاولمبیة ایقا*  

 . تجمید حسابات كل الاتحادات منذ اعلان هذا القرار *

تحاد الشرطة الریاضى واللجنة ( إستثناءالإتحادات والهئیات مثل *     الإتحاد الریاضى العسكرى وإ
  .ى هئیة یصدر بإستثنائها قرار من رئیس الجمهوریة وأ) الأولمبیة السودانیة    

ان قرار اعلان الریاضة الجماهیریة كان له المردود السلبى على النشاط الریاضى ، نسبة         
لتوقف النشاط الریاضى إلا من بعض النشاطات القلیلة في مجال الناشئین وفرق المؤسسات 

وترتب على ذلك  . اندیة الدرجة الاولى المنحلة  والشركات التى ضمت الیها بعض اللاعبین من
وبعد . الى دول الخلیج للعمل واحتراف الریاضة )  حكام ومدربین ( هجرة جماعیة للاعبین والفنیین 

عدة اشهر اقتنعت الحكومة انه بدون دعم مالي كبیر وكوادر بشریة مقتدرة وتوفیر الاجهزة والمعدات 
فتم القاء قانونها واستبداله بقانون سنة . یاضة الجماهیریة وتتقدم للامام الكافیة لا یمكن ان تستمر الر 

وقد أوضح كابتن جكسا في كتابه . الذي دعى الى ان تأخذ الریاضة المنحى التربوي  1977
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الأهداف الذهبیة أن السودان بعد الریاضة الجماهیریة أصبح مستواه دون المستوى الذي كان علیه 
د الى توقف النشاط الریاضي لفترة طویلة وهجرة اللاعبین الممتازین للخارج وقاد من قبل ، وذلك یعو 

ذلك الى تدهور مستوى النشاط الریاضي ، وحتى بعد الاستمراریة لم یتقدم السودان في المنافسات 
القاریة والعربیة والدولیة وظل یسجل هبوطا دائما في التصنیف الدولي الذي یصدره الاتحاد الدولي 

، وذلك لعدم الاحتكاك المطلوب وتوفیر المعدات الریاضیة اللازمة كما ان المشاكل الاداریة ) لفیفاا(
وعندما عاد النشاط . اصبحت كثیرة مما جعل مهمة التخطیط والبرمجة للنشاط الریاضي معدومة 

ة الریاضى من جدید عاد التعین في كل الاجهزة من اتحادات واندیة ریاضیة ، وحاولت السلط
والتى بموجبها تم اجراء انتخابات  1978التخفیف من قبضتها فاصدرت لائحة الریاضة لسنة 

لاتحادات جدیدة وقامت السلطة الحاكمة بعد ذلك بتحویل وزارة الشباب والریاضة الى مجلس اعلى 
صدر قانون جدید تم بموجبه حل الاجهزة  1982وفى سنة . للریاضة ومجلس اخر لرعایة الشباب 

یاضیة القائمة وتعین مجالس ادارات جدیدة للاتحادات العامة تم منحها لأول مرة سلطة جمعیة الر 
 1982وقد تزامن قانون سنة .  عمومیة واؤكل لها عمل نظام اساسى دون الرجوع للجمعیة العمومیة

یة التى مع الحكم الاقلیمى وانشئت اتحادات وسیطة اقلیمیة مابین الاتحاد العام  والاتحادات المحل
تدیر اللعبة بالانابة عنه ، ولم یكن لدى تلك الاتحادات الاقلیمیة سوى سلطة رئاسیة في استئنافات 

وفى اواخر . قضایا الاندیة الصغرى ، مما ادى الى المزید من السلبیات في ادارة العمل الریاضى
عیین اتحادات جدیدة بدیلة عهد مایو تم اعادة وزارة الشباب والریاضة من جدید وباشرت عملها ، وتم ت

ساعة فقط وانتفضت ) 72( لم تعمل الاتحادات الجدیدة سوي .  للاتحادات القائمة في ذلك الوقت 
م وأطاحت بحكومة مایو ، وصدرت قرارات من الجهات المختصة باستمرار 1985الخرطوم في ابریل 

اساسى للاتحادات یؤمن على  الاتحادات التى لم تباشر اى عمل ، وتكوین لجنة قومیة لوضع نظام
دیمقراطیة العمل الریاضى ، وتكوین الاتحادات الریاضیة لمختلف المناشط وتكوین لجنة للمراجعة 

وبعد مرور عام للانتفاضة وفى اول .  1983ولائحة   1982واعادة النظر في قانون الریاضة لسنة 
یر الجدید للشباب والریاضة هو تكوین حكومة بعد الانتخابات البرلمانیة كان اول قرار اصدره الوز 

صلاح أحمد محمد عثمان ، الأداء ) (1. (لجنة علیا لانتخاب الاتحادات الریاضیة واللجنة الاولمبیة 
م ، ص ص 2012الإدارى للقطاع الریاضى بالسودان ، مدارات للطباعة والنشر والتوزیع ، الخرطوم 

113 -114 .  
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وبعده العمید . تاذ عبد االله دینق نیال وزیراً للشباب والریاضة خلال حكومة الإنقاذ تم تعیین الأس
حیث شهدت الإدارة الریاضیة قیام المؤتمر القومى للشباب والریاضة فى عامى . ابراهیم نایل إیدام 

وفى . م نتج عنه صدور قانون هئیات الشباب والریاضة واللوائح الصادرة بموجبها 1991- 1990
وتم دمجها فى وزارة التخطیط الإجتماعى ، نتیجة لذلك الدمج ، فقدت  م حلت الورارة1993عام 

وبالتالى أصبحت المؤسسة الریاضیة قطاع یتبع للوزارة . الوزارة الكادر الفنى الذى نقل للولایات 
عقب ذلك تم تكوین مجلس أعلى للشباب والریاضة . الجدیدة كغیره من قطاعات الوزارة المختلفة 

وسف عبد الفتاح ، بدون قانون ومیزانیة ، مما إنعكس ذلك سلباً على الحركة الریاضیة برئاسة العقید ی
م صدر قراراً بإنشاء وزارة للشباب والریاضة ، وتم نعیین الأستاذ حسن عثمان رزق 2001وفى عام . 

 تحت مسمى الإدارة. وبعودة الوزارة عادت المؤسسة الریاضیة إلى الأضواء من جدید. وزیراً لها 
وذلك برعایة النشء والطلائع . حیث بدأت نشاطها فى حركة المجتمع بصورة جادة . العامة للریاضة 

والشباب ، وأعدت الخطط الكفیلة بالنهوض بتلك الفطاعات ، كما عملت على تأسیس الإتحادات 
عداد الكوادر الإداریة والفنیة .المحلیة  هائى ، بتقسیمها وأخذ شكل الإدارة العامة للریاضة شكله الن. وإ

 –وسائل تطویر الریاضة  –إدارة البراعم والناشئین  –إدارة المناشط : (إلى إدارات مختلفة وهى 
هدى عبد الرحیم عمارة ، مرجع ) . (ریاضة المرأة  –المنشأت والمجمعات الریاضیة  –المشروعات 
    27سابق ، ص 

  :الأهداف

  .طهاتطویر و رعایة الحركة الریاضیة في كافة مناش .1
  استخدام الریاضة كوسیلة لتنشئة المواطن الصالح القوي جسدیا و اخلاقیا .2
 .تحقیق الزامیة الریاضة في المناهج التربویة .3

  :المهام و الاختصاصات 

  .وضع الخطط و البرامج و متابعة تنفیذها/ 1
  .نشر الوعي الریاضي بكافة الوسائل/ 2
  .دة منها في التخطیط العلميالاحصاء الریاضي و جمع المعلومات للاستفا/ 3
  .متابعة تسدید اشتراكات و التزامات الهیئات الریاضیة لدي الهیئات النظیرة إقلیمیاً ودولیاً / 4
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تسییر القوافل الریاضیة للولایات في مجال التدریب و التحكیم والتنظیم والادارة   والعروض / 5
 الریاضیة

ي تعزیز ثقافة السلام خاصة في الولایات التى تقع تحت الاستفادة من برامج الریاضة و نشاطها ف/ 6
 .تاثیر الحرب

  .الاهتمام بالطب الریاضي و العلاج الطبیعي و الصحة النفسیة للریاضیین/ 7

 .الاهتمام بریاضة الفئات الخاصة و الریاضة النسویة/ 8
 .نسان و سلامتهالا نشر ثقافة الریاضة للجمیع و الاهتمام بممارستها كجزء اساسي من صحة /9
 .تشجیع المستثمرین وفتح قنوات للتسویق الریاضي/ 10
 .الاهتمام بالتدریب و التأهیل و رعایة قطاعات الشباب و النأشئین/ 11

 .الاهتمام بالمنشآت الریاضیة المقامة و متابعة تنفیذ المنشآت الجدیدة.12

وزارة (  .االمنافسات و تقییم مستویاته الاهتمام بالفرق القومیة من حیث البرامج و المعسكرات و/ 13
  ) .م 2015الشباب والریاضة الإتحادیة ، الإدارة العامة للریاضة ، المكتب التنفیذى ، سبتمبر 

  الهیكل الإدارى والتنظیمى للإدارة العامة للریاضة
  الشكل التالى یوضح الهیكل الإدارى والتنظیمى للإدارة العامة للریاضة

  
  
  
  

  
  
  

  
  

          
  
  
   
  

      
                         

 للریاضةمدیر الإدارة العامة 

 السكرتاریة

البراعم 
 ناشئینوال

وسائل تطویر  المناشط
 الریاضة

المنشآت  ریاضة المرأة المشروعات
والمجمعات 
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  )8(شكل رقم 

  
  : م2015وزارة الشباب والریاضة،الإدارة العامة للریاضة ، المكتب التنفیذي ، سبتمبرالمصدر 

  
    الاستراتیجیة الوطنیة للشباب

  :أولا الرؤیة
في تنمیته وتطویره مواكب  لعصره  تنشئة شباب معافىً بدنیاً وروحیاً وفكریاً منتم لوطنه مشارك

  .ومستجدا ته
  :ثانیا الرسالة

الارتقاء بالشباب وتنمیتهم وتمكینهم  من التعامل مع مستجدات العصر وتحدیاته بكفاءة وفاعلیة      
 لتحقیق التنمیة المستدامة في إطار الالتزام  بهویة الأمة والانتماء للوطن 

  
  :ثالثاً مهددات النجاح

  .یل والذي یؤثر سلباً علي إنفاذ مشاریع الإستراتجیة نقص التمو  .1
  .العولمة بآثارها السالبة علي القطاع الشبابي .2
  . الانفتاح الإعلامي عبر الفضائیات غیر المنضبطة أخلاقیا .3
  .هدر الموارد البشریة  .4
  .البطالة وما یتمخض عنها من آثار سالبة .5
   .الفراغ وما یتمخض عنه من أمراض اجتماعیة ونفسیة .6
  .العادات الضارة - العنف المجتمعي –المخدرات  –الإیدز  .7
  .ضعف انفعال الشباب بالمناشط علي المستوي الولائى والقومي .8
  .ضعف التنسیق بین المؤسسات والمنظمات ذات الصلة بالعمل الشبابي .9
 .ولةسلم الأنفاق العام للد  تأخیر ترتیب وزارة الثقافة والشباب والریاضة ومؤسساتها في .  10  

  :رابعا عوامل النجاح 
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  .من التركیبة السودانیة% 54.5وجود رصید فاعل من الشباب یمثل ما یتجاوز  .1
  .وجود تشریعات محفزة للهیاكل متطورة للقطاع الشبابي .2

  .وجود دوائر اتخاذ قرار متفهمة لقضایا الشباب .10
  . وجود تنظیمات شبابیة فاعلة .11
  .دتزاید معدلات صناعة المعلوماتیة في البلا .12
  .توسع دائرة التعلیم العام  والثقافي .3
  .الانفتاح علي المنظمات الإقلیمیة والدولیة  .4
  .تفاعل منظمات المجتمع المدني مع الشباب وقضایاهم  .5
 .وجود فاعل للشباب في المحافل الإقلیمیة والدولیة .6

  خامساً مؤشرات النجاح 
السلام والدستور الانتقالي   كبة اتفاقیات مراجعة وتمحیص القوانین التي تحكم النشاط الشبابي  لموا.1

  .التحولات الدستوریة   م وصیاغة الخطة على هدى هذه 2005لعام 
لوزارة ومركز ا بناء قاعدة بیانات ومعلومات وشبكة لربط المركز بالولایات والتنسیق بین.2  

  .المعلومات المحلیة والإقلیمیة والعالمیة  
والمنظمات والجمعیات  كافة البرامج الشبابیة  بالتنسیق مع الولایاتالتخطیط العلمي والمدروس ل. 3  

  .والجهات ذات الصلة 
إحكام التنسیق الأفقى والرأسي بین المركز والولایات عبـــر الوزارة الوزارات ذات الصلة في تنفیذ   . 4 

  .السیاسات والخطط والبرامج المشتركــة وتفعیلها 
الثقافیة والشبابیة   بحوث والإحصاء وذلك لإعداد الخطط والبرامج الاهتمام بالدراسات وال. 5

یجاد مركز متخصص للدراسات  والریاضیة ومتابعة البرامج بالتقییم والتقویم ووضع الرؤى المستقبلیة وإ
 .ذات الصلة   بالتنسیق مع الجهات 

أدائهم مما یمكنهم من   سین تدریب العاملین بالوزارة والولایات داخلیاً وخارجیاً لرفع كفاءتهم وتح. 6
أداء رسالتهم كل في مجال اختصاصه والتركیز على تدریب الشباب وحسن إعدادهم وتأهیلهم لمواكبة 

 .متطلبات العصر 
والمنظمات والترویج الأمثل لامكانات السودان . مع الدول الصدیقة فتح قنوات للعلاقات الممیزه. 7 

  الشبابیة 
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 .إیجاد التمویل اللازم من المالیة توفیر الامكانات مع . 8  
 . الأنشطة الشبابیة  بها   ةت التحتیة وتحسین بیئتها لممارسالاهتمام بإنشاء وتأهیل وصیانة البنیا. 9

الاهتمام بالبرامج والأنشطة الشبابیة بالولایات المتأثره بالحرب مع خطط نوعیة موجهة لتثبیت . 10
 .دعائم السلام الاجتماعي 

  تحدیات سادساً ال
   محو الأمیة الأبجدیة و التقانیة.    
  تخفیض معدلات العطالة.  
  درء آثار العولمة والاستلاب الحضاري.  
  تنمیة صحة الشباب. 
   تخفیض معدلات العنف المجتمعي.  
   تعزیز السلام والوحدة.  
   محاربة القبلیة والجهویة والعقدیة. 
  المؤسسات الحكومیة وغیر الحكومیة المعنیة بالشبابإحكام التعاون والتنسیق الأفقي والرأسي بین. 
 توفیر التمویل اللازم لأنشطة الشبابا. 
 تطویر القدرات التدریبیة والتأهیلیة للشباب. 
 إحسان إدارة أوقات الشباب لتحقیق الغایات.  

  سابعا الغایات
یــة والتدریبیـــة تلبیــة احتیاجــات الشـــباب وتنمیــة قـــدراتهم وذلــك مــن خـــلال تطــویر المنـــاهج التعلیم  .1

حكام التنسیق بین مؤسسات التدریب والتعلیم والتوظیف وتقدیم الإرشاد والتوجیه  .وإ
  تحقیق مفهوم الصحة الشامل للشباب بمشاركة فاعلة من مختلف قطاعاتهم .2
ترســیخ مفهـــوم انتـــاج الثـــروة و توســیع دائـــرة التوظیـــف وتطـــویر قــدرات الشـــباب إقتصـــادیاً وتقلیـــل  .3

  معدلات  الفقر
ید أحقیة الشباب السوداني في المشاركة في كافـة المجـالات وتعزیـز الشـعور بالانتمـاء للـوطن تأك .4

  والتمسك بالقیم والموروثات الثقافیة والاجتماعیة الحمیدة 
  .تحقیق سلام الأمة وتعزیز وحدتها وحمایة أمنها وتنمیة رفاهیتها وحفظ ریادتها .5
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عداد إعداد شباب متفهم لمتطلبات العولمة ویحسن قر  .6 اءتها وكیفیة توظیفها وتجنب سـلبیاتها وإ
  .النفس للتعایش معها والتأقلم مع آلیاتها من خلال قیمنا وموروثاتنا

  تنشئة جیل شبابي واع بقضایا البیئة    .7
  ثامناً الاهداف 

  :الأهداف المتعلقة بالغایة الاولى وهي 
حكام تلبیة احتیاجات الشباب وتنمیة قدراتهم وذلك من خلال تطوی(  ر المناهج التعلیمیة و التدریبیة وإ

  ).التنسیق بین مؤسسات التدریب والتعلیم والتوظیف وتقدیم الإرشاد والتوجیه
     .أهداف الغایة الاولى  . 1
 توفیر بیئة داعمة لتعمیق علاقة المؤسسات التعلیمیة   والتربویة مع المجتمعات المحلیة  -أ 
 . الدینیة التي تدعم دور الشباب في تنمیة المجتمعتعزیز القیم والاتجاهات الاجتماعیة و   - ب 
تعزیز دور مؤسسات المجتمع المدني العاملة في مجال التدریب و التعلیم  في بناء شخصیة   -ج 

 .متوازنة ومتكاملة للشباب
 .تشجیع القطاع الخاص على تبنى برامج تعلیمیة وتدریبیة للشباب  - د 
 . عبر البرامج التعلیمیة والتدریبیة توفیر آلیات فعالة لإدماج الشباب في المؤسسات  - ه 
 . توفیر آلیات فاعلة لإدماج ذوى الاحتیاجات الخاصة في المنظومة التعلیمیة والتدریبیة والتوظیفیة  -و 
 .تنسیق وتوحید الجهود للقضاء على الأمیة الأبجدیة والتقنیة  - ز 
 تطویر الآلیات العاملة في محو الأمیة الأبجدیة والتقنیة  -ح 
  .ل على التعلیم وفق متطلبات سوق العملحث الشباب للإقبا  -ط 
  . عدالة تخصیص فرص التعلیم والتدریب بین الریف والحضر  -ي 
  .الاهتمام بالنشاطات اللاصفیة في النظام التعلیمي  -ك 
  ..توفیر برامج التعلیم المهني والحرفي التي تلائم الشابات  - ل 
دماج  - م   . هم في المجتمعإتاحة فرص تعلیمیة وتدریبیة ملائمة لذوى الاحتیاجات الخاصة وإ
 .دعم مشاركة الشباب في السیاسات الاقتصادیة من خلال برامج التدریب والتوجیه المهني  - ن 
توفیر فرص التدریب والتأهیل  المستمر لضمان صقل إمكانات الشباب المادیة وقدراتهم العلمیة   -س 

 .والعملیة
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ول الاقتصادي والسیاسي الاهتمام بالبحث العلمي حیث یشكل أحد الدعامات الكبرى لعملیات التح  - ع 
 والثقافي والاجتماعي

  :الأهداف المتعلقة بالغایة الثانیة  وهي 
  )تحقیق مفهوم الصحة الشامل للشباب بمشاركة فاعلة من مختلف  قطاعاتهم( 
  أهداف الغایة الثانیة  .2 

  تعزیز السلوك الصحي الأیجابي للشباب وقایة وتحصیناً وعفافاً   -أ 
  ب في تلبیة احتیاجاتهم في مجال الصحة الشاملة المشاركة الفاعلة للشبا  - ب 
دخال مفاهیم نوعیة للتهیئة الاجتماعیة لحیاة   -ج  دعم وتطویر خدمات الرعایة الصحیة للشباب وإ

  أسریة سلیمة 
  العمل علي مكافحة المخدرات والأمراض المنقولة جنسیاً بین الشباب  - د 
  مكافحة العادات الضارة والعنف المجتمعي  - ه 
رعایة الصحیة للشباب ویشمل ذلك الصحة المدرسیة ومؤسسات التعلیم العالي توفیر خدمات ال  -و 

  والتقاني 
  سن القوانین والتشریعات التي تعزز صحة الشباب   - ز 
  تملیك الشباب المعرفة والمهارات اللازمة للحفاظ علي صحتهم وتنمیتهم  -ح 
المكتسبة  وضع الخطط والبرامج الرامیة لتوعیة الشباب ووقایتهم من مرض نقص المناعة  -ط 

  والمفترات والمهددات الصحیة 
استغلال الوسائط الإعلامیة المختلفة لبث الوعي بین الشباب لمجابهه خطر الإیدز والمخدرات   -ي 

  والأمراض 
  .تمكین الشباب من خدمات الصحة الإنجابیة بما یتفق وموجهات دیننا الحنیف  -ك 
تام ومجهولي الهویة ودمجهم في الرعایة الصحیة  لذوي الاحتیاجات الخاصة والمشردین والأی  - ل 

  الأنشطة المعززة للسلوكیات الصحیة  الأیجابیة
 الاستراتیجیة الوطنیة للریاضة

  :أولا الرؤیة
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أخلاقي , مؤسسي العمل , قانوني الانضباط , علمي الاتجاه, ننشد  بنیانا ریاضیا شاملا ومتكاملا  
س عالمیا، باسطا الریاضة للجمیع في یحترم التخصص، مؤهلا للتناف, قیمي المضمون , الحركة 
  .الدولة 

  :ثانیا الرسالة
التأسیس لبنیان ریاضي شامل متكامل تقوم حركته علي التخطیط العلمي وفقاً للاطر الثقافیة 
والاتجاهات الروحیة والمعنویة للامة  اعتماداً علي كوادر مؤهلة وذات خبرات متخصصة ضمن 

  .واسعة وقویة وتحقیق النهضة والأنجازمنظومة كاملة لخلق قاعدة ریاضیة 
  :ثالثاً مهددات النجاح 

  قلة التمویل للریاضة وضعف البني الأساسیة للممارسة الریاضیة /1
  .عدم الاستقرار الأداري والقانوني لاجهزة الدولة الراعیة الریاضة /2
ت وفق هوي النفس تنازع الاختصاصات والاعتماد علي مفاهیم قاصره وكثرة الخلافات والمشاحنا/3

  .والمصالح الذاتیة 
  .التوظیف السیاسي الثقافي للریاضة وتضمینها مفاهیم الحضارة الغربیة ومعتقداتها وقیمها للحیاة /4
النظره السالبه لولوج العمل الریاضي علي اعتبار السلوك أو الاعتداد بالوسط الریاضي أو /5

  .ل فیه الخوف من  الاثار السالبه المترتبه علي الدخو 
علامیة وعلاقات دولیة ومسرح امني وبناء /6 الجهل بأهمیة الریاضة كقوة ومؤسسة تعلیمیة وإ

  اجتماعي 
  ضعف العمل المنهجي والتخطیط المبني علي قواعد العلم                /7
 غیاب الأثر الرقابي والمحاسبي والتدخلات العلیا لتایبد مصالح المجموعات المتضاربة  /8
  .متخذي القرار   بیة وقصور الفهم العام للریاضة وتخلفها في سلم  اولیات سل /9

  .ضعف التزام مؤسسات الدولة والمجتمع بالقانون  والتشریع المنظم للعمل الریاضي /10
  ضعف التمویل للبنیات والمشروعات والبرامج الریاضیة /11
الدولة المعنیة بالریاضة وعدم  التحولات المتسارعة في نظام الحكم وعدم استقرار مؤسسات/12

  .مواكبتها للنظام الأداري للدولة
ضعف التدریب والتاهیل وهجرة الكوادر وقلة المؤهل والأطر التي تضطلع بمهام التنفیذ، وقلة /13

  الاستفادة من التقانة
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ضمور منظمات المجتمع المدني الریاضیة وعدم قدرتها علي الاستمرار وضعف المشاركة /14
  .عیةالمجتم

 .هروب الفعالیات المالیة من الاستثمار في مجال الریاضة  وصناعاتها /15
 غیــاب آلیــة المتابـعـة والتنفیذ وضعف ادوات  ووسائل التقییم والتقویم  /16
 .ضعف القواعد والنظم المعیاریة والقیاسیة للعمل الریاضي وأسس الإحلال والأبدال/17
 .والصداقة والمواطن الجغرافي علي المواطنة والمصلحة العامة تعلیة روابط الاسرة والرحم /18

  :رابعا  عوامل النجاح 
  .السمات والممیزات البیئیة للمواطن السوداني المتناسبة مع الریاضة .  1
  .العلاقات الدولیة الممیزه.  2
  .التطور  شعور عام لدي الریاضیین بالحاجة للاصلاح والرغبة في.  3
  لدي القیادات السیاسیة بتطویر الریاضة رغبة بینة .  4
  .الریاضي العمل حاجة معترف بها لتعزیز قیم العلم والمعرفة والقانون في.  5
  كلیة تربیة  بدنیة عریقة في العلم والتاهیل الریاضي .  6
  .قیادات ذات تأهیل وخبره ومعرفة .  7
  اضيزیادة الناتج القومي مما یتیح فرصة تنمیة القطاع الری.  8
  .الریاضیة   خارجیة وانعكاسها علي العلاقاتتحسن علاقات الدولة ال.  9

  .مار في الدولة قانوناً وممارسة تشجیع الاستث.  10
  :خامساً مؤشرات النجاح   
  .رفع درجة الوعي لدي دوائر اتخاذ القرار والمجتمع بأهمیة   الریاضة   .1
اتفاقیات السلام والدستور الانتقالي   الریاضي لمواكبةمراجعة وتمحیص القوانین التي تحكم النشاط .  2

  .م وصیاغة الخطة على هدى هذه التحولات الدستوریة 2005لعام 
ـــیق  بناء قاعدة بیانات ومعلومات وشبكة لربط المركز بالولایات . 3   ــــ ــز  والتنسـ ـــــ ــوزارة ومركـ ــــ ــین الــ ــــ بــ

  المعلومات المحلیة والإقلیمیة والعالمیة  
الولایات والمنظمات والجمعیات  المدروس لكافة البرامج الریاضیة  بالتنسیق معالتخطیط العلمي و . 4

  .والجهات ذات الصلة 
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إحكام التنسیق الأفقى والرأسي بین المركز والولایات عبـــر الوزارة والوزارات ذات الصلة في تنفیذ . 5  
 .السیاسات والخطط والبرامج المشتركــة وتفعیلها 

اسات والبحوث والإحصـاء وذلـك لإعـداد الخطط والبرامج الریاضیة ومتابعة البرامج الاهتمام بالدر . 6
 بالتقییم والتقویم 

تدریب العاملین بالوزارة والولایات داخلیاً وخارجیاً لرفع كفاءتهم وتحسین أدائهم مما یمكنهم من . 7
 .اختصاصه   أداء رسالتهم كل في مجال 

 . نة البنیات التحتیة وتحسین بیئتها لممارسة الأنشطة الریاضیة  بها الاهتمام بإنشاء وتأهیل وصیا. 8
تمازج الثقافي والوحدة العمل على قیام البرامج والمشروعات القومیة لربط الولایات ولتحقیق ال. 9

 الوطنیة 
 .تحقیق نتائج عالمیة متمیزة . 10
 .بسط الریاضة في انحاء الدولة وممارسة كل المواطنین  لها. 11
 .رصد وتوثیق الحركة الریاضیة. 12
  :سادساً التحدیات    

 .الارتقاء بالعملیة الریاضیة  وفـق توافر المعلومة وصدقهـا والبیانات والبحوث والتخطیط 
 .التأهیل للعالمیة باستحقاق /1
 المحبب ممارسة كل سوداني للریاضة في الموقع الأدني والمنشط/2

 .لائیة تعني بالریاضات الشعبیة والبیئیةقیام هئیات ریاضیة اتحاد وو /3
 قیام اتحاد ریاضي لكل لعبة في كل ولایة من ولایات السودان/4
 .تخصیص موازنة تسییر ثابته للهیئیات الریاضیة الاتحادیة ضمن موازنه الدوله/5
اهو الاخذ بالسیاسییات الحدیثه في الأدارة والتدریب والتحكیم والاعلام  والممارسة وتحدیث م/6

 .متوافر من إمكانات 
الفصل بین الریاضة التنافسیة والریاضة للجمیع مجالاً وقانوناً وممارسةً بتضییق مساحة التنافسیة /7

المرتبطة بالاتحادات  الدولیة ابرازاً للمواهب والقدرات، وبسط الریاضة للجمیع توسیعاً للمشاركة من 
 .اجل الریاضة للترویح وحسن الأعداد البدني

    .بناء الثقة بأزلة  التباین في الانتشار الریاضي/8
 .توسیع مواعین الامتیازات الاستثماریة لجذب القطاعات المالیة  للاستثمار الریاضي/9
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 یة والاتصالات وتقانةالتفاعل الحي والتطویر المستمر لمواكبة تفجر المعرفة والـثورات العلم/10
  .المعلومات

  .  یاضیةرصد وتوثیق الحركة الر /11
 سادساً الغایات:

في العمل الریاضي بما یتناسب مع متطلبات تحقیق  يإحداث الأصلاح التشریعي والمؤسس/1
 .الاستراتیجیة

 .بسط فرص ممارسة النشاط الریاضي للجمیع /2
 .ترسیخ مفهوم العمل الریاضي وفق مناهج العلم والمعرفة /3
  .للعالمیة الرقي بالریاضة الي مرحلة الریادة والتأهل/4
  . إیلاء الریاضة دورا أكبر تجاه المجتمع وقضایاه/5
  
  
  
  
  

  عدد الدورات التدریبیة المتخصصة المنفذة): 3/4/2(المؤشر 
للخطة    م  منسوباً 2014یوضح عدد الدورات التدریبیة  المتخصصة للعام ) 14(جدول رقم 

  الخمسیة الثانیة

  المشروعات  البند
المستهدف 

  في

)2012 -
  م)2016

المستهدف 
  في 

  م)2014(

المحقق في خارج الخطة
  م)2014(

نسبة التنفیذ في 
)2012 -

  م)2016

نسبة التنفیذ 
م2014في 

  : الریاضة
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تدریب 
المدربین 

  والحكام

25  69  44  14  56%  20.3%  

  %2.9  %100  1  35  35  0قوافل ریاضیة
  

م  منسوباً للخطة 2014یوضح عدد الدورات التدریبیة  المتخصصة للعام ) 8(شكل رقم 
  الخمسیة الثانیة

  
 وفي اطار مشروع تأهیل وتدریب الكوادر الشبابیة والریاضة( اعلاه) 14(من الجدول وشكل رقم 

    .) والعاملین  
%  23بنسبة تنفیذ ) اداریین-حكام- مدربین( اتجهت الخطة لبرامج تدریب اللكوادر الریاضیة الفنیة 

قیاساً للمستهدف تحقیقه للعام الثالث  من الخطة الخمسة  %31م 2014الي المستهدف للعام 
م 2014الي المستهدف للعام %  33.3م  ،وتنفیذ القوافل الریاضیة بالولایات بنسبة )2012-2016(
م  وكان نتیجة ذلك )2016- 2012(قیاساً للمستهدف تحقیقه للعام الثالث  من الخطة الخمسة % 8و

   %16.4توي المركز والولایات بنسبة تنفیذ دارساً علي مس) 1125(تخریج عدد
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 عدد المتخرجین من قصر الشباب والاطفال ): 3/4/3(المؤشر 
 
 
 
 
 
  

م  منسوباً للخطة 2014للعام  یوضح عدد المتخرجین من قصر الشباب والاطفال) 1(جدول رقم 
  الخمسیة الثانیة

  

  المشروعات  البند
المستهدف 

  في  
)2012 -

  م)2016

المستهدف 
  في 

  م)2014(

خارج 
  الخطة

المحقق 
في 

  م)2014(

نسبة التنفیذ 
في 

)2012 -
  م)2016

نسبة 
التنفیذ في 

  م2014

  )التعلیم الفني والحرفي والنسوي (قصر الشباب والاطفال
  %100  %100  3  0  3  3  دبلومات
  %100  %100  10  0  10  10  كورسات
دورات 
لكوادر 
  قیادیة

6  6  0  6  100%  100%  

  %100  %100  2  0  0  0  ریاضیة
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م  منسوباً للخطة 2014للعام  یوضح عدد المتخرجین من قصر الشباب والاطفال) 9(شكل رقم 
  الخمسیة الثانیة

  
وفي اطار مشروع تأهیل وتدریب الكوادر الشبابیة والریاضة (اعلاه ) 15(من الجدول وشكل رقم 

  )   :  والعاملین  
في % 100لمجال الفني و الحرفي والنسوي بنسبة یتضح اتجاه القصر الي تأهیل الشباب في ا

مجالات الدبلومات والكورسات وتدریب القیادات وبرامج الریاضة للشباب والاطفال المستهدف للعام 
م  وكان نتیجة )2016-2012(م  قیاساً للمستهدف تحقیقه للعام الثالث  من الخطة الخمسة 2014

وفي ) 450(وفي مجال الدبلومات ) 386(الدبلوم   شاباً وشابة في مجال) 1298(ذلك  تخریج   
  .)100(وفي المجال الریاضي للشباب والاطفال ) 362(مجال الكورسات 

  : الدراسات السابقة 
م 2009المصرفیة ادارة  الاعمال  كلیة العلوم  المالیة  و  دكتوراه -موفق  محمد الضمور  / 1

  )واقع التخطیط الاستراتیجى للموارد  البشریة  فى القطاع العام  فى الاردن (بعنوان 
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  : النتائج المنهج الوصفى   لطبیعة الدراسة  اهم, استخدم الاستبانة كاداة البحث
وتحلیل لة احصائیة بین  انشطة ادارة  الموارد البشریة یوجد علاقة  ارتباطیة  ایجابیة  ذات دلا/أ

وتصمیم العمل  وتخطیط الموارد البشریة واستقطاب  الموارد البشریة  واختیار الموارد البشریة وتدریب  
  وتطویر  الموارد البشریة وتحفیز الموارد البشریة وادارة اداءالموارد البشریة 

  .لادارة الموارد البشریة فى الوزارات الاردنیة وممارسة التخطیط الاستراتیجى 
یوجد  هناك فروق ذات دلالة احصائیة  فى اثر انشطة  ادارة الموارد البشىریة  على ممارسة لا/ب

التخطیط الاستراتیجى لادارة  الموارد البشریة  فى الوزارات الاردنیة تعزى الى  المتغیرات  الشخصیة 
  ).لیةوالخبرة العم, والمستوى الوظیفى , المستوى التعلیمى  , العمر  ,الجنس( والوظیفیة
  :التوصیات

ضرورة تزوید الاجهزة الحكومیة الاردنیة  بكافة  الوسائل التكنولوجیة  الحدیثة اللازمة للتخطیط /1
  .الاستراتیجى  جنباً الى جنب مع الكفاءات البشریة  المناسبة للتعامل مع كل جدید 

ع العام وایجاد نظام ضرورة الاهتمام بنظام التغذیة  الراجعة فى الهیكل  التنظیمى  فى القطا/2
   .عال یخدم  التخطیط الاستراتیجى لموارد البشریةمعلوماتى  ف

الدراسات الاستراتیجیة   -جامعة الرباط الوطنى - دكتوراة    -منال خلف االله  جبارة االله حمد/ 2
  م2015) التخطیط الاستراتیجى واثره  على اداء الموارد البشریة لقطاع النفط ( بعنوان 

  :تائجهم النأ
 .ككلوجود تخطیط  استراتیجى  على مستوى الشركة /1 

 عف اعداد الهیكل التنظیمى للشركة وعدم ملاءمة  ض/2
 عدم الاستفادة من التغذیة الراجعة  من العاملین /3
 لاتاخذالشركة  مبدا المرونة فى التخطیط /4
 ات المختلفة لاتسعى جهود التخطیط الاستراتیجى الى التنسیق  بین  اداء الادار /5
  لاتقوم الشركة  بالوقوف على الفرص والمهددات عند وضع  الخطة  الاستراتیجیة /6
  :التوصیات   

أن یتم  الاهتمام  بشكل  اكبر  بالتخطیط الاستراتیجى  فى شركة  سودابت  وذلـك بتـوفیر  التـالى  /1
:  
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 محتملة  والاستعداد أن یتم  وضع خطط طویلة  الامد لدراسة  المشكلات  المستقبلیة  ال     
 .لمواجهتها 

 یط الاستراتیجىمراعاة  بیان  النتائج  المطلوب  تحقیقها عند التخط       
    الاستفادة من المعلومات  المتعلقة  بالحاضر والماضى فى وضع الخطط المستقبلیة  لاداء الشركة /2
  لیة والخارجیة الاخذ بالمرونة  فى التخطیط للاستجابة  للمتغیرات  الداخ/3
التخطیط الاستراتیجي والاداء الموسسي  دراسه تحلیلیله لقطاع صناعة )2003(  الخطیب صالح/ 3

  الاردن ’الجامعه الارانیة عمان–رسالة ماجستیر غیرمنشورة  –الادویة الاردنیة 
  : أهداف الدراسة  

ســات العامــة   الاردنیــة  التعــرف علــى مــدى  وضــوح  مفهــوم   التخطــیط الاســتراتیجى  فــى المؤسس/ 1
  . وعلاقتها بدرجة الممارسة 

  . التعرف على مدى إستخدام   نظام  التخطیط  الاستراتیجى كأسلوب إدارى حدیث / 2

  یجیة   فى المستویات المختلفة  التعرف على مدى  المشاركة فى وضع   الخطط الاسترات/ 3

اتیجى   ومــدى ممارســـته فــى المؤسســـات العامـــة  إتجــاه  المـــدراء   نحــو  مزایـــا   التخطــیط  الإســـتر / 4
  . الاردنیة 

  -:النتائج مؤسسة  عامة  وكانت أهم ) 47(فرداً بواقع  ) 230(تكون مجتمع الدراسة  من 

كمــا  أن هــذه , مـن مــدیرى الإدارات العلیـا  لــدیهم فهــم صـحیح للتخطــیط الاسـتراتیجى %) 7,3(أن /1
  . ستراتیجى بدرجة  متوسطة المؤسسات تقوم بممارسة  التخطیط  الإ

لقد أظهرت  الدراسة  أن  الجهات المشاركة   بوضـع  الخطـط الاسـتراتیجیة  هـى بالدرجـة الاولـى / 2
  . المدیر  العام یلیه لجنة التخطیط 

  .  توجد علاقة  ذات دلالة  إحصائیة بین  الاتجاه نحو مزایا  التخطیط ومدى مارسته  /3
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عمان  –الجامعة  الاردنیة  –غیر منشورة -رسالة ماجستیر  ) م2001(  زیدون,  دراسة  نویران/ 4
متطلبـــات الادارة   الإســـتراتیجیة  والاداء  المؤسســـى  دراســـة  تحلیلیـــة  لواقـــع  : (بعنـــوان . الاردن   -

  ) . الشركات  الصناعیة   فى الاردن

الاستراتجیة فى  الشركات     هدفت الدراسة   الى التعرف  على  مدى  توفیر   متطلبات  الإدارة  
الصناعیة   المساهمة    العامة   الاردنیة   وأدأئها   المؤسسى   وتقییم  العلاقة   بین توفیر   هذه 

س  والصناعة  على هذه  المتطلبات    وأداء هذه الشركات  وأثر كل من  حجم  وسنة   التأسی
     العلاقة  

  : أهم نتائج الدراسة 

ات الصناعیة    المساهمة   العامة الاردنیة  متطلبات  الجدارة   الاستراتیجیة   توفیر   الشرك -1
الإأنها  تتفاوت فى مدى   توفیر   هذه المتطلبات   حیث  أن , من  تخطیط وتنفیذ وتقییم   

 . التخطیط للادارة  الاستراتیجیة   كان  الاكثر   توفراً یلیه  التقییم  ثم التنفیذ 
ردیة   بین توفیر   متطلبات الادارة  الإستراتجیة  مجتمعة   وبین   الأداء  وجود علاقة ط -2

المؤسسى   بكل من العائد   على   الاصول والقیمة   السوقیة المضافة   فى حین أظهرت الدراسة  
عدم وجود علاقة ذات  دلالة إحصائیة   بین متطلبات   الادارة الاستراتیجیة   منفردة  وبین  الاداء 

  .      المؤسسى   مما یدل   على ترابط   عملیة الادارة الاستراتیجیة   من تخطیط   وتنفیذ وتقییم 
عدم وجود   إختلاف   فى تأثیر    توفیر متطلبات   الادارة   الاستراتیجیة  على الاداء  -3

 . ختلف  المؤسسى   ناجم  عن  كل من الحجم   وسنة التأسیس  أما الصناعة   فأن التأثیر   لای
یؤثر كل من الحجم وسنة  التأثیر  على العلاقة   القائمة   بین التخطیط   والاداء المؤسسى   -4

. 
لایؤثر كل من  الحجم  وسنة التأسیس   والصناعة على العلاقة   القائمة   بین كل  من  -5

  . التنفیذ والتقییم   وبین الاداء  المؤسسى 
التخطیط الاستراتیجى   للموارد البشریة   فى ( بعنوان   ماجستیر) م 2003(  دراسة   أبوزید/ 5
  .  یدانیة  مقارنةدراسة م) طاعین   العام  والخاص الق
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هدفت   الدراسة   الى تسلیط الضؤ على واقع   التخطیط الاستراتیجى   للمواردالبشریة  فى 
رى   الموارد البشریة  القطاعین   العام والخاص   ومدى وضوح   مفهوم   هذا التخطیط  لدى مدی

مدى تطبیق   المفهوم   فى   الممارسة   الفعلیة لانشطة   الموارد البشریة  , فى القطاعین  
  . المختلفة  والفروقات   فى هذه  الممارسة  بین القطاعین   العام والخاص 

, ام والخاص  تكون  مجتمع الدراسة من  مدیرى   الموارد البشریة   فى منظمات   القطاعین   الع
من ) 123(منظمة  ومنظمات   القطاع الخاص  ) 90(حیث بلغ   عدد المنظمات القطاع العام 
  . م 2003خلال   دلیل سوق عمان   المالى   لعام  

مدیراً من القطاع الخاص  ) 50(مدیراً   فى  القطاع   العام و) 50(تكونت عینة الدراسة   من 
  . من المجتمع %) 48,05( شكلت  ما نسبته فى  القطاعین 

  : نتائج الدراسة أهم 

 . هنالك تدنى   فى نسبة  مشاركة   المرأة فى المناصب  الاداریة  الوسطى  والعلیا -1
هناك نسبة   عالیة  من المدراء  التى أجریت علیهم  الدراسة  یحملون  الشهادات  الجماعیة     -2

 . الاولى والعلیا
د الموارد البشریة للمنظمات فى القطاعین  العام   والخاص  فى یوجد وضوح  لدى مدیرى  الموار  -3

 . مفهوم التخطیط  الاستراتیجى  للموارد البشریة 
أن منظمات   القطاعین  لاتستفید جزئیاً  من وجود  الحاسب   لدیها فى مجال  التخطیط   -4

 .الاستراتیجى   للموارد البشریة 
نى خطة  إستراتجیة  للموارد البشریة  ضعف نظام من أهم   المعوقات  التى تحول  دون  تب -5

وضعف  نظام الحوافز وتدنى موقع إدارة الموارد البشریة لدى , التغذیة الراجع فى القطاعین  
 . القطاع العام 

توجد فرةقات  ذات  دلالة   إحصائیة   فى انشطة   التخطیط   الاستراتیجى للموارد  البشریة     -6
 . فى كل  من الحوافز   والامتیازات  والإستقطاب والاختیار والتعیین  لصالح   القطاع الخاص

توجد علاقة  ارتباط إیجابیة   بین أنشطة   إدارة   الموارد البشریة فى القطاعین   العام   -7
 . والخاص 
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, الجامعة الاردنیة   , رسالة ماجستیر غیر  منشورة  ) م2003(صالح فهد , دراسة الخطیب  / 6
  )التخطیط الاستراتیجى والاداء المؤسسى لقطاع صناعة  الادویة:  (بعنوان. لاردن ا, عمان

الشركات    -هدفت  هذه الدراسة  التى إجریت على  قطاع صناعة  الادویة  الاردنیة  
المساهمة   العامة فقط   اى التعرف   على واقع  التخطیط   الاستراتیجى   ضمن هذا القطاع 

, ومصادر  المعلومات  , ودرجة   الممارسة , ة  وضوح  المفهوم وزلك من خلال  درج
وأهم   العوامل  البئیة التى  توخذ بالحسبان  عن  القیام  , والاطراف  المشاركة  فى هذه العلمیة  

مقاساً  بالعائد على الاصول   بهذه العلمیة  وعلاقة   هذا الواقع  بالاداء المؤسسى لهذه الشركات
  . لسوقیة المضافة  وبالقیمة  ا

   - :أهم  النتائج  .مدیراً ) 50(إستخدمت الاستبانة  كاداة جمع البیانات وبلغت  عینةالدراسة 

 52 %  من مدراء   شركات   صناعة   الادویة   لاتدرك المعنى العلمى  الصحیح لمفهوم
 . التخطیط الاستراتیجى 

 56 %تیجى  تتم  من خلال  الإدارة  العلیا  من عینة الدراسة  أن  عملیة  التخطیط  الاسترا
 . بمنءعن  المستویات الاداریة   الاخرى  

  لدى   مدراء   شركات صناعة  الادویة   الاردنیة   توجهات  إیجابیة   نحو التخطیط
 . الاستراتیجى  والنتائج المرجوة منه فى حالة تطبیقه 

 قة   ذات  دلالة   إحصائیة   بین  اثبتت  نتائج  أختیار الفرضیات  أنه  لیس هنالك  علا
درجة  ممارسة   التخطیط  الاستراتیجى  وبین  الاداء  المؤسسى   لهذه الشركات  سواء 

 . مقاساً بالعائد على الاصول  او بالقیمة   السوقیة  المضافة 
    وجود  مدراء  شركات   صناعة   الادویة الاردنیة   لایقومون   بأخذ عناصر البئتیین

 . لداخلیة والخارجیة   بعین  الاعتبار   عند القیام بعملیة التخطیط الاستراتیجى   ا
,  جامعة   الیرموك  , رسالة   ماجستیر  غیر منشورة   , )م 2005( دراسة العفیف  أمجد  /7

    )العوامل  المؤثرة   على  التخطیط   الاستراتیجى فى الاجهزة الحكومیة (اربد  بعنوان  , الاردن 

هدفت  هذه الدراسة   الى التعرف  على العوامل   المؤثرة   على التخطیط   الاستراتیجى   
  التالیة فى الاجهزة الحكومیة    الاردنیة 
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    )التكنولوجیا, المعلومات,التشریعات , التمویل, الكفاءات البشریة(   

و هذه  العوامل وآثرها على واستهدفت الادارتین  العلیا والوسطى  للتعرف على اتجاهاتهم  نح
  . التخطیط الإستراتیجى 

  : أهم النتائج 

( یوجد علاقة ذات  دلالة  إحصائیة   بین المتغیرات   المستقلة   التالیة   مجتمعة    :اولاً 
التخطیط (وبین العامل التابع ) التكنولوجیا , المعلومات,التشریعات , التمویل ,الكفاءات البشریة 

  .)الاستراتیجى

یوجد علاقة   ذات   دلالة  إحصائیة  بین  كل من المتغیرات  المستقلة   التالیة  منفردة : ثانیاً 
وبین العامل   )التكنولوجیا  , المعلومات   , التشریعات   , التمویل  ‘ التمویل , الكفاءات  البشریة  (

  ). التخطیط الاستراتیجى  ( التابع 

جابات   أفراد عینة   الدراسة   كانت إیجابیة   ومرتفعة   نحو أهمیة   أظهرت  النتائج أن إست :ثالثاً 
  . التخطیط  الإستراتیجى  

أظهرت  النتائج  أن   إستجابات أفراد العینة  الدراسیة   نحو العوامل المؤثرة   على التخطیط  : رابعاً 
  -: كمایلى    ویمكن  ترتیبها   حسب   شدة التأثیر, الاستراتیجى   جاءات مرتفعة  

 نقص المعلومات    - 3نقص التمویل   - 2نقص  الكفاءات  البشریة    -1
 . نقص التكنولوجیا   - 5قدم التشریعات    - 4 -2

لاتوجد فروق ذات دلالة  إحصائیة فى إتجاهات المدیرین نحو التخطیط الإستراتیجى  :  خامساً 
, المؤهل  العلمى   , العمر , الجنس (  تعذى  الى  المتغیرات   الدیموغرافیة والوظیفیة التالیة

 .الخبرة العملیة , وى الادارى المست

بحث مقدم إلى مجلة الزقازیق المجلد الخامس  – أحمد فكري سلیمان –أحمد الشافعي (دراسة / 8
) دور التخطیط للمدرب في النهوض لمستوى ألعاب القوى(م 2001م الطبعة الأولى 1988سنة 

الموسوعة العلمیة في الإدارة وفلسفة التربیة البدنیة (بة ومطبعة الإشعاع القیمة مكت -م 2001الأولى 
  ).الجزء الخامس –والریاضة 
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  التعرف على دور التخطیط للمدرب في النهوض بمسابقات ألعاب القوى: هدف البحث

  .الوصفي المسحي: استخدم المنهج

  :مجتمع الدراسة

مدرباً تم أخذهم من دورة تدریبیة نظمتها مدیریة الشباب  30مختارة من مدربي ألعاب القوى وعددهم  
  .م 1988والریاضة بمحافظة الإسكندریة في مركز الأنفوشي في صیف عام 

  : أدوات جمع البیانات

  ).المقابلة الشخصیة والإستبانة(

  :أهم التوصیات

  سيأظهرت نتائج الدراسة أهمیة التخطیط كأهم عنصر من عناصر الإدارة كمنهج أسا -
إتباع المدرب للتخطیط العام لإتحاد ألعاب القوى مع إتباع تخطیط خاص به لتنفیذ خططه  -

  .التدریبیة 
 :توفیر الإمكانات المادیة والبشریة واللازمة للتخطیط وذلك عن طریق -

  .توفیر الإعتمادات المالیة اللازمة للتخطیط الجاري والمستقبلي -1
ثات خارجیة على أحدث وسائل التدریب والتخطیط استمرار إیفاد المدربین الممیزین في بع -2

 .لمجال ألعاب القوى
 .إتباع طرق التقویم وتصمیم اختبارات قبلیة وبعدیة لتصویب مسار التخطیط من التنفیذ -3

بعنوان  - م 1980جامعة حلوان  - رسالة دكتوراه غیر منشورة  - دراسة إبراهیم عبد المقصود / 9
  ).الریاضي في مصردور التخطیط في تطویر المستوى (

إلى تحدید المتطلبات الفردیة لضمان التخطیط الجید لبرامج التربیة البدنیة والریاضة : هدفت الدراسة
  .للمرحلة الابتدائیة

  .الوصفي المسحي: وقد استخدمت الدراسة المنهج

  :على النحو التالي: وقد تنوع مجتمع الدراسة
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  .موجهاً وموجهة) 34(

  .ناظر مدرسة) 31(

  .معلماً للتربیة البدنیة والریاضة) 32(

  .على الإستبانة :واعتمدت في جمع المعلومات المطلوبة

  :النتائج المتحصلة

أجمع الموجهون على قلة الإمكانات المادیة والبشریة والتي تمثل أهم عائق في سبیل تحقیق  -
  .البرنامج لأهدافه

ة والریاضة بالمرحلة في تخطیط البرنامج عدم إشراك كل من نظار المدارس مدرس التربیة البدنی -
  .یمثل سبباً في عدم تحقیق البرنامج لأهدافه

  .لا یتلاءم البرنامج الحالي مع الوقت والجهد المطلوب لتنفیذه من وجهة نظر المتعلمین -

 والریاضة في ضوء ضرورة توفیر الإمكانات المادیة والبشریة اللازمة لتنفیذ برامج التربیة البدنیة -
 مطالب

لنیل درجة الماجستیر كلیة العلوم الإداریة جامعة أم  –م 1998فاطمة عبد االله الطیب ینایر / 10
التخطیط الإستراتیجي وأثرها على الأداء دراسة تطبیقیة على منظمة : (بعنوان –درمان الإسلامیة 
  ).الدعوة الإسلامیة

وأداة علمیة للوصول إلى أهداف  هو تأكید أهمیة التخطیط الإستراتیجي كأسلوب: هدف البحث
  .المنظمة وفهم أفضل للبیئة الحالیة والمستقبلیة التي تعمل المنظمة في إطارها

  .الوصفي في هذا البحث المنهج:  استخدمت الباحثة

  .تركز على منظمة الدعوة الإسلامیة: مجتمع الدراسة

  .الإستبانة: أدوات جمع البیانات
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من بینها إن منظمة الدعوة الإسلامیة تتبع إستراتیجیة التوسع : نتائجتوصلت الباحثة إلى عدد من ال
ن المشكلة أو المعوق الأساسي لعمل المنظمة هو قلة الموارد المالیة والشح في  والنمو والانتشار، وإ
النقد الأجنبي وبالرغم من تبنى المنظمة لعدد من الحلول التي خففت من حدة هذه المشكلة، ومن 

اً إن المنظمة تعتمد في أدائها على أفراد مؤهلین مؤمنین برسالتها ولدیهم الرغبة في العمل النتائج أیض
  .لتحقیق أهدافها، وقد أثبتت هذه النتائج صحة كل الفروض

العمل على جذب المستثمرین الأجانب للدخول في مشاركات استثماریة مع المنظمة : أهم التوصیات
نشاء شركات خارج دول المقربجانب تطویر شركات واستثمارات ال   .منظمة وإ

 -كلیة الاقتصاد (رسالة لنیل درجة الدكتوراه في الاقتصاد  –شرف الدین الطیب أحمد موسى  -11
التخطیط الإستراتیجي في السودان من منظور : (بعنوان –م 1999جامعة أم درمان الإسلامیة 

  ).إسلامي

  .الوصفي التحلیلي: استخدم الباحث المنهج

  :النتائج التي توصلت إلیها الدراسةأهم 

هناك عدة نظریات تتحدث عن التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة في الأنظمة الوضعیة كنظریة  - 1
المتوازن وقد وجدت هذه النظریات انتقادا كبیر في الدول  الدفعة القویة ونظریة النمو المتوازن وغیر

والإنتاجیة  لنظریات في هذه الدول حیث الإنتاجالنامیة ومن الصعوبة مكان تطبیق أغلبیة هذه ا
المتدنیة وشح الموارد المالیة وتدنى الطاقات الاستیعابیة ونقص في مستوى العمالة المدربة إضافة إلى 
ن وجدت تحتاج إلى كوادر  التقنیات القدیمة والهالكة وهناك أیضاً عدم المعرفة بالتقنیات المتطورة وإ

استوردت تقنیات عالیة ورغم ذلك لم تصل إلى مرامیها وأهدافها المنشودة  مؤهلة ومدربة، فهناك دول
  .وفقدت معها عملیة التنمیة في هذه الدول

تعددت المسمیات التخطیط فهناك التخطیط الكلى الشامل الإلزامي، التخطیط التأشیري، التخطیط  - 2
ل هذه المسمیات تهدف إلى أنواع الهیكلي أو التركیبي، التخطیط المالي، التخطیط الإستراتیجي، وك

معینة من الأنشطة الاقتصادیة والاجتماعیة یمكن تحقیقها والاستفادة منها في إطار منهج علمي 
  .سلیم
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تعددت الأسالیب المتقدمة في التخطیط كنموذج هارورد دمار وشنرى برویق ونماذج  - 3
ستراتیجي لعمل التنبؤات في المستقبل السیناریوهات والمحاكاة وكلها أسالیب تستخدم في التخطیط الإ

نما هي وسیلة حتى یكون القرار سلیماً مبنیاً على المنهجیة والمنطق وفق  وهذه النماذج لیس هدف وإ
  .إطار علمي سلیم

    :أهم التوصیات

إن عملیة التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة هي الوجه الآخر للتخطیط الإستراتیجي ویجب أن  - 1
لتخطیط الإستراتیجي والفكر السیاسي بالإطار الفكري الذي یرتكز على التوجیهات ترتبط عملیة ا

الإسلامیة المبنیة على الحریة والعدل والشورى والأسس التنظیمیة والمؤسسیة السلیمة وبغیر ذلك 
  .یكون التخطیط الإستراتیجي جسد بلا روح

لذات أولاً وعلى الأصدقاء ثانیاً في لابد من حشد الطاقات المادیة والبشریة والاعتماد على ا - 2
دخال التقنیات الحدیثة التي  التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة والاهتمام بالطبقات الفقیرة وتنمیة الریف وإ

  .تناسب البیئة والمجتمع وتلك التي توسع فرصة العمالة لإعادة تقسیم الدخل والثروة

قتصادي له القدرة والفعالیة لترسیخ المبادئ لابد من العمل على إنشاء جهاز للتخطیط الا - 3
والمفاهیم في التخطیط الإستراتیجي الذي یعتمد على هیكلة وصیانة القطاعات المختلفة وخلق التوازن 

  .بینهما ولابد أیضاً من إشراك القطاع الخاص ومشورتهم في القرارات الإستراتیجیة الهامة

القرارات خاصة التي لیس لها طابع إستراتیجي  یجب عدم اللجوء إلى المركزیة في وضع كافة -4
والعمل على اللامركزیة الشدیدة في وضع الخطط الخاصة بالأقالیم والولایات المختلفة مع الأخذ 
بمبدأ التنسیق في خطط التنمیة بین هذه الأقالیم والولایات المختلفة وذلك لخلق التوازنات 

  .عات الزراعیة والخدمیة والصناعیةالقطاعیة والإقلیمیة التي تشمل كافة القطا
  الدراسات الاجنبیة 

الحاسوب والتخطیط  الاستراتیجى فى بریطانیا  بعنوان  استخدام ) (Bridje apeelدراسة / 12
 Computer usage and strategic planning in فى قطاع الاعمال الصغیرة والمتوسطة 

theb SMS sector    
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یز  على السلوك  الاستراتیجى  وفحص الاثر  الداخلى  بین التخطیط  استهدفت هذه الدراسة الترك
ومعرفة مدى  استخدام  , استخدامات  الحاسوب  وانواع تطبیقات  الاعمال  , الاستراتیجى  

  .البرمجیات  الجاهزة  فى اعمال تلك  المنظمات  
ظمة  من174(المكونة  من  ROM-FAMIECDضمت عینة  الدراسة  مجموعة  شركات  

عاملة  فى قطاع انتاجى ) منظمة  متوسطة   82منظمة  صغیرة   92صغیرة  ومتوسطة  منها 
عاملاً وهذا )499-10(فیها  بین  ظمات  هو  أن یكون عدد العاملینوقد كان معیار  انتقاء المن

  . المعیار  شائع  ومعتمد من الاتحاد الاوربى 
    : أهم النتائج 

من المنظمات  %27.2لقد اشارت الدراسة  أن  تخدام  الحاسوب التخطیط الاستراتیجى  واس - 1
من المنظمات المتوسطة لم تتعامل  مع التخطیط الاستراتیجى وذكر بأن % 22الصغیرة  و

من المنظمات المتوسطة  بأن الخطط الاستراتیجیة  %22من المنظمات الصغیرة  و23.9%
 .یعمل بها  دائماً دون تفاصیل 

فالكونر وهودقیت  بعنوان  تخطیط  نظم المعلومات  FAICONER aHODGETTدراسة / 13
  planning an Australia Experienceالاستراتیجیة التجربة الاسترالیة  

لقد هدفت  الدراسة الى فحص الاختلاف  فى تخطیط  نظم  المعلومات الاستراتیجیة فى  
لوحظ  أن  تخطیط  نظم  المعلومات  حیث . الشركات  الاسترالیة  فى الدول المتطورة  الاخرى 

الاستراتیجیة  من الاهتمامات الرئیسیة لمدیرى الشركات أن  هذه الدراسة  هى جزء من دراسة  كبیرة  
قد اجریت  بهدف اكتشاف  كل من  التخطیط  والادارة  واستخدام  نظم  المعلومات  فى  المنطقة 

البرید  الالكترونى  حیث اشتملت  على    وهى دراسة  مسحیة  تمت  بواسطة, الاسترالیة  
  .  منظمة اعمال استرالیة ) 1155(

  : وقد توصلت  الدراسة  الى النتائج  التالیة 
المنظمات لم یتبع  الیه  فأن  عدد كبیر  من . بالرغم من فهم  أهمیة  نظم المعلومات   - 1

نظم المعلومات فى معظم حیث ظهر أن التخطیط الاستراتیجى ل. التخطیط الرسمى  للمعلومات 
وأنالبعض منهما ممن  لدیه تخطیط استراتیجى لنظم . الشركات الاسترالیة لیس واسع الانتشار 

 . المعلومات لم یكن متجاوباً مع  التخطیط المؤسسى بل كانت خطة  نظم  المعلومات فیها منفصلة 
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وقد كیفت  بعض أن وجود التخطیط الاستراتیجى فى نظم المعلومات باهظ التكلفة    - 2
الشركات بنجاح نظریة  التخطیط الاستراتیجى  لنظم المعلومات لدیها بینما لم یدرك أخرون أهمیة  

 . المعلومات كمصدر استراتیجى 
أن اغلب الشركات  لم تتبنى  تخطیط  نظم  المعلومات  كقضیة  استراتیجیة  كما  لم    - 3

  .علومات بعین الاعتبار تأخذ التخطیط  الاستراتیجى  لاحتیاجات نظم الم
  : التعلیق على الدراسات السابقة .1

  :یلاحظ من خلال استعراض الدراسات السابقة والمشابهة ما یلي

جراءاته نظراً   .أ  معظم الدراسات السابقة والمشابهة استخدمت المنهج الوصفي بخطواته وإ
  .لملائمته لطبیعة هذا النوع من الدراسات

الاستبیان، المقابلات الشخصیة، : السابقة والمشابهة تمثلت فيأدوات جمع البیانات للدراسات   .ب 
 .تحلیل الوثائق، الملاحظة، الاطلاع واستطلاع الرأي

 . اللجنة الاولمبیة,شركات , تنوع العمر الزمني واختلاف العینات مثال ا وزارات   .ج 

  :أهداف الدراسات السابقة .2
 . تمثلت في والتخطیط في للموارد البشریة  

 : ة من الدراسات السابقةالاستفاد .3

لقد استفادت الباحثة من الدراسات السابقة والمشابهة في كل من اختیار طبیعة المنهج 
وتحدید أداة البحث واختیار المنهجیة والأسالیب الإحصائیة المناسبة للإجابة على تساؤلات البحث 

لبحث بالنسبة للباحثة، ولقد وكذلك تمثلت الاستفادة من الدراسات المشابهة في زیادة فهم مشكلة ا
  . ساعدت كثیراً في مناقشة النتائج على ضوء ما توصل إلیه من نتائج

  

  

  

  

  

  

  


