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 إهداء
 

وق الق لب  يت، كل من أحبهم في الله  إلىالحمد الله الذي تتم بنعمته الصالحات أهدي عملي  
اللسانليخاطب من شذى بذكرهما    

.إلى  أوفى خلق وأحبهم إلى ق لبي و تمنيت لو أنه حضر لكن.  

 هأسكنك فسيح جناتو   ذكراه التي تسكن ذاكرتي للأبد رحمك اللهو   روحه  إلىف 

 أبي العزيز

ر نجاحيرضاها سو   سقتني من نبع حنانها و التي كان دعائهاو   من حملتنيو   تاج فخر  إلى  

 أمي الحبيبة

  وسام عزتي  إلى،  وهيبةالكبيرة   الملهمة و القدوةأختي  أمي الثانية  و   لازالت سنديو   من كانت  إلى
من لا    إلىو ، صغيرتي جهادروحي الثانية    و  حبيبتي  إلى،  أخي الكبير أحمد ياسرحبيبي  و   كبريائيو 

وجميع  ، والفرح مصدر البسمةسجى أنف ال   أختي  ابنةو هشامو   محمد أنيس يحلو البيت الا بوجودهم
من  و   من قضيت معهم أجمل أيام حياتي  ىإل  .( العمات والخالات وأولادهم  ،  الأعمام) أفراد العائلة  

ليس أخرا  و   أخيراو  إسراء،  خولة،  سندس، بسمةهنا    إلىرة في سبيل وصولي  ذلو مقدار  و   بذلو   سهر
 ارس الطاهريف 

 كل من في الق لب ولم يكتبهم الق لم إلىو 

 أميرة بلعالم

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 الإهداء 

 حفظه الله  والدي العزيز   أهدي تخرجي إلى

والى التي جعل الله الجنة تحت أقدامها الى التي غمرتني بفيض حنانها الى التي احترقت لكي تنير لي دربي  
ضحك وسقتني من نبع رقتها وصدقها الى التي  لأرتاح وبكت  لأنام وتعبت  لأشبع وسهرت  لأالى التي جاعت  

  ربتني صغيرة ونصحتني كبيرة قرة عيني وفؤادي

 ي الغالية  أم

 أطال الله في عمرها وجعلها خيمة فوق رؤوسنا  

واختي الصغيرة لبنة ، اخي الكبير   الى من ق اسموني أفراحي وأحزاني اخوتي  راضية الغالية أمي الثانية
 إبراهيم واخي محمد ويوسف وربيع كانوا اليد المساعدة لي دائما  والكتكوت إسلام  وعزيزي

الى من جمعني بهم منبر العلم والصداقة زملائي وزميلاتي الذين أكّن لهم أسمى عبارات المحبة وبالأخص  
  الاعزاء وفقهم اللهتلاميذي  

 الى جميع أساتذتي الذين رافقوني طوال مشواري الدراسي.

 

 بن عبيد صبرينة

 

  



 

 

 

 الشكر والعرفان

 . لم يشكر الناس لم يشكر الله عز وجلق ال الرسول الكريم )صلى الله عليه وسلم ( : من  

لله الحمد كله والشكر كله أن وفقنا  ، أول من يشكر وله الحمد أناء الليل وأطراف النهار وهو العلي القهار

 هذا العمل المتواضع الحمد لله حمدا كثيرا .  لإنجازوألهمنا الصبر على المشاقي التي واجهتنا  

على كل ما قدمه لنا من  و اللجنة الحاضرة   سعيدات النجميستاذ الدكتور المشرف  الأ  إلىل الشكر  نتقدم بجزي

توجيهات ومعلومات قيمة ساهمت في لإثراء موضوع دراستنا في جوانبها المختلفة كما نتقدم بجزيل الشكر  

تربص )  في المؤسسة العمومية محل ال عزيزة جلاخة  أعضاء اللجنة المناقشة الموقرة دون نسيان المؤطر   إلى

 وجميع العاملين فيها على تعاونهم   الكشكاش رضوانالسيد  و  قرت (و الصحة الجوارية بت

 

 الطالبات : بلعالم الزهرة ، بن عبيد صبرينة  

 

 

 

 

 

 
 

 

 

  

  



 

 

 

 

 قائمة المحتويات



 

 

 قائمة لمحتويات
 I  الإهداء
 II الشكر 

 III  الملخص
 IV  قائمة المحتويات

 IV  قائمة الجداول
 V  قائمة الملاحق

 VI  المقدمة
 الفصل الأول

 الازمة إدارةالموارد البشرية على   إدارةثرر استراتيجيات لأ الأدبيات النظرية والتطبيقية
 62  تمهيد

 60 الازمة  إدارةو  الموارد البشرية إدارةستراتيجيات لاالأدبيات النظرية المبحث الأول: 
 60 الموارد البشرية إدارةماهية المطلب الأول: 

 60 الموارد البشرية إدارة تطور ومفهومالفرع الأول : 
 60 يةالموارد البشر  إدارةوظائف الفرع الثاني :
 60 الموارد البشرية إدارةاهداف و  أهمية الفرع الثالث :

 16 الموارد البشرية  إدارةالمطلب الثاني :استراتيجيات 
 16 الموارد البشرية إدارةالفرع الاول :تعريف استراتيجيات 

 16 الموارد البشرية إدارةاستراتيجيات الفرع الثاني :
 12 الموارد البشرية إدارة تاستراتيجيا فأهدا الثالث:الفرع 

 12 الأزمة  إدارة: الثالمطلب الث
 10 خصائص الأزمة و  تعريفالفرع الأول : 

 10  الأزمة إدارةي : مفهوم ومراحل الفرع الثان
 10  الأزمة إدارةمتطلبات  الفرع الثالث:

 10  الأزمة إدارةثرر استراتيجيات الموارد البشرية على لأ المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية
 10 الدراسات السابقة. ضالأول: عر المطلب 

 10 الفرع الأول: دراسات باللغة العربية
 11 الفرع الثاني : دراسات باللغة الأجنبية

 11 الحالية بين الدراسة السابقة.موقع الدراسة المطلب الثاني: 
 22 خلاصة الفصل الأول



 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 
 

 

 الفصل الثاني
المؤسسة العمومية للصحة -ثرر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في إدارة الازمة الدراسة الميدانية لأ

 -توقرت-الجوارية 

 

 22 تمهيد
 20 الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة الميدانيةالمبحث الأول: 

 20 المطلب الأول: الطريقة المعتمدة في الدراسة
 20 الفرع الأول: تقديم المؤسسة محل الدراسة

 06 الفرع الثاني: طرق الدراسة
 01 المطلب الثاني: الأدوات المستخدمة في الدراسة

 00 عرض نتائج الدراسة الميدانية ومناقشتهاالمبحث الثاني: 
 00 عرض وتحليل خصائص أفراد عينة الدراسة المطلب الأول: 

 01 المطلب الثاني: تحليل ومناقشة نتائج الدراسة التطبيقية
 00  خلاصة الفصل الثاني

 00  الخاتمة
 01  المراجع
 01  الملاحق

  



 

 

  

قائمة الأشكال، 
 الجداول والملاحق



 

 

 قائمة الجداول

 الصفحة عنوان الجدول الجدولرقم 
 02 جدول تلخيص الدراسات السابقة (1-1)

 01 جدول تلخيص الدراسات السابقة بالأجنبية (1-0)

 02 0201-توقورت-العمومية للصحة الجوارية تعداد الموظفين للمؤسسة  (1-3)

 33 جدول متغيرات الدراسة (1-4)

 34 جدول يبين نتائج صدق مقياس استراتيجيات إدارة الموارد البشرية  (0-1)

 33 جدول نتائج صدق الاتساق الداخلي لمقياس إدارة الأزمة (0-0)

 33 معامل ثبات باستخدام ألفا كرونباخجدول  (0-3)

 32 جدول توزيع أفراد العينة حسب خاصية الجنس (0-4)

 33 جدول توزيع أفراد العينة حسب خاصية المؤهل العلمي (0-3)

 33 جدول توزيع الأفراد حسب خاصية السن (0-2)

 33 جدول توزيع أفراد العينة حسب خاصية الخبرة المهنية (0-3)

 41 ليكارت الخماسيجدول مجال المتوسط الحسابي المرجح لمقياس  (0-3)

جدول يبين حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد استراتيجية  (0-3)
 التوظيف

41 

جدول يبين المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد استراتيجية التكوين  (0-12)
 والتطوير

40 

 40 الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد استراتيجية التعويضجدول يبين المتوسط  (0-11)

 40 جدول يبين متوسط حسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد استراتيجية تقييم الأداء (0-10)

 43 ريةجدول يبين الانحراف المعياري والدرجة والرتبة لمقياس استراتيجيات ادارة الموارد البش (0-13)

 43 لبعد اكتشافات الإنذارجدول يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة  (0-14)

 44 جدول يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد الاستعداد والوقاية (0-13)



 

 

 44 والدرجة والرتبة لبعد احتواء الأضرارجدول يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري  (0-12)

 43 جدول يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد استعادة النشاط (0-13)

 43 جدول يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد التعلم (0-13)

 42 اف المعياري والدرجة والرتبة لمقياس إدارة الأزمةجدول يبين المتوسط الحسابي والانحر  (0-13)

 43 جدول معامل الارتباط الخطي بين المتغير المستقبل والمتغير التابع (0-02)

جدول مصفوفة الارتباطات بيرسون لأبعاد متغير استراتيجيات ادارة الموارد البشرية على ادارة  (0-01)
 الأزمة 

43 

 43 جدول قيم تباين خط الانحدار لمتغيرات الدراسة :تحليل التباين الأحادي  (0-00)

 31 جدول قيم المعاملات خط الانحدار المعاملات  (0-03)

 34 قيم مستوى الدلالة لإجابات أفراد العينة حول إدارة الأزمة حسب الخصائص الشخصية (0-04)

 34 جدول يبين نتائج صدق الاتساق الداخلي لمقياس استراتيجيات ادارة الموارد البشرية  (0-03)

 33 جدول يبين نتائج صدق الاتساق الداخلي لمقياس إدارة الأزمة (0-02)

 33 جدول يبين نتائج ألفا كرونباخ لمقياس استراتيجيات ادارة الموارد البشرية (0-03)

 32 ا كرونباخ لمقياس إدارة الأزمة جدول يبين نتائج ألف (0-03)

 32 جدول يبين نتائج الفروق في استراتيجيات ادارة الموارد البشرية لعينة الدراسة  (0-03)

 32 جدول يبين نتائج الفروق في ادارة الأزمة لعينة الدراسة (0-32)

 33 الموارد البشرية وإدارة الأزمةجدول يبين نتائج مصفوفة الارتباط بين أبعاد استراتيجيات إدارة  (0-31)

 33 جدول يبين نتائج الارتباط والارتباط المفسر (0-30)

 33 جدول يبين نتائج أنوفا للانحدار الخطي البسيط (0-33)

 33 جدول يبين نتائج معلمات نموذج الانحدار (0-34)

 33 الجنسجدول يبين نتائج الفروق في مستوى إدارة الأزمة حسب متغير  (0-33)

 33 جدول يبين نتائج الفروق في مستوى إدارة الأزمة حسب متغير المستوى التعليمي  (0-32)



 

 

 33 جدول يبين نتائج الفروق في مستوى إدارة الأزمة حسب متغير السن (0-33)

 33 جدول يبين نتائج الفروق في مستوى إدارة الأزمة حسب متغير الخبرة المهنية (0-33)

 

 

 الأشكالقائمة 

 رقم الشكل عنوان الشكل الصفحة
 (1-1) نموذج الدراسة د

الهيكل التنظيمي للمؤسسة محل الدراسة تتوزع مختلف المسؤوليات والمهام اعتمادا على  27
 الوظائف والأنشطة

(1-2) 

 (1-3( مخطط الخدمات للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية بتقرت 32

 (1-2) نسبية لتوزيع أفراد العينة حسب خاصية الجنس دائرة 37

 (2-2) دائرة نسبية لتوزيع أفراد العينة حسب خاصية المؤهل العلمي 38

 ((2-3 دائرة نسية لتوزيع أفراد العينة حسب خاصية السن 39

 (2-4) دائرة نسبية لتوزيع أفراد العينة حسب خاصية الخبرة المهنية 40

 (2-5) ملائمة خط الانحدار للعلاقة بين المتغير التابع والمستقل رسم بياني لمدى 50

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 جدول الملاحق

 عنوان الملحق رقم 
 جداول الاستبيان أ

 استبانة الدراسة ب

 تعليمة على كيفية تطبيق رفع اجراء اعطل الاستثنائية المدفوعة الأجر في المؤسسات والإدارات العمومية ج

 التدابير باستفادة عطلة استثنائية مدفوعة الأجر والحوامل للنساء تعليمة برفع د

 رفع اجراء الاستفادة من عطل ممنوحة استثنائية  ه

 تضم المراسيم التنفيذية المتعلقة بتدابير الوقاية وانتشار وباء كورونا 0202مارس  01جريدة رسمية ل  و

 0201ديسمبر  31تعداد الموظفين إلى غاية  ي

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 : الملخص
 13كوفيد جائحة كورونا  في ظل  الموارد البشرية على الأزمات إدارة استراتيجياتأثر  معرفة إلىهذه الدراسة  تهدف

قد تم الاعتماد على الاستبيان كأداة رئيسية في جمع ، و قرتو تفي المؤسسة العمومية للصحة الجوارية  تم إجراؤهاالتي 
 الاستبيانكما تم تحليل البيانات الواردة في ،  عامل من المؤسسة محل الدراسة 32البيانات حيث طبقت على عينة قدرها 

فرضيات الدراسة تم استخدام المنهج  اختبارلأجل و  SPSS  الاجتماعيةبرنامج الحزمة الإحصائية للعلوم  استخدامعن طريق 
 ادارة الازمات. علىاستراتيجيات ادارة الموارد البشرية تأثير من طرف و قد توصلنا الى أن هناك  ، الوصفي التحليلي

ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية ، ادارة الأزمات ،استراتيجية التوظيف ، استراتيجية التدريب ا:  الملمات المفتاحية 
 .التطوير ،استراتيجية تقييم الأداء ، استراتيجية التعويضو 

Abstract: 

This study aims to know the impact of human resources management 

strategies on crises in light of the Korona Kovid 19 pandemic that was 

conducted in the Public Organization of neighborhood health has been 

approved, and the questionnaire was relied on as a major tool in data collection 

as it was applied to a sample of 80 workers from the institution under study, 

The data contained in the questionnaire was also analyzed by using the SPSS 

statistical package program and for the testing of the study hypotheses, the 

descriptive analytical approach was used, and we have concluded that there is 

an impact on the part of human resources management strategies on crisis 

management. 

r The most important terms: Human Resources Management Strategies, Crisis 

Management, Employment Strategy, Training and Development Strategy, 

Performance Assessment Strategy, Compensation Strategy. 

 

 

 

 

  

 



 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المقــــــــدمة



 مقدمة

 

 ب

 

 :توطئة
 تفاعلاو  تناغما المحيطة بالبيئة لتأثرها نتيجة، متسارعةو  كبيرة تحولات الخاصةو  العمومية المؤسسات تشهد

 وسط استقرارو  رتابة تمس أصبحت التي المتتالية الأزمات مع التأقلمو  المضطرب الوضع تدارك عليها فالواجب، استجابةو 
 في الأزمة إدارةلى ع البشرية الموارد استراتيجيات أثر بموضوعنا الحالي الوقت في المؤسسات اهتمام تزايد منهو  العمل،

 . ادارتهاو  الأزمات لمواجهة الأمثل الأسلوب أصبح قد استراتيجيات فهم أن المؤسسات هذه وجدتو  التغيرات

 العمومية الإدارات تسيير في البحوث مجالات دخلت التي المهمة الأمور من البشرية الموارد إدارة استراتيجيات وتعد
 التدريب كاستراتيجية استراتيجيات من لها لاتبعاها وذلك وادارتها الأزمات مواجهة في كبير تأثير من لها لما والخاصة

 الأساسي المحرك هي الاستراتيجيات أن حيث التوظيف واستراتيجية الأداء تقييم استراتيجية، التعويض استراتيجية التطوير،و 
 . المؤسسات في البشرية الموارد دارةلإ

 على البشرية الموارد إدارة استراتيجيات تأثير مدى تحديد منها الهدف كان والتي ةالدراس موضوع أهمية تبرز هنا ومن
 . ممكنة معنوية أو ياماد الخسائر بأقل للخروج الأمثل الخطة تحقيق في الأزمة إدارة

 مجال في ادارتها استمرارية على الحفاظ إلى تهدف التي_  قرتو ت_  الجوارية للصحة العمومية المؤسسة وتعد
 إدارة وخطوات البشرية الموارد إدارة تاستراتيجيا اتباع عليها وجب المسطرة أهدافها إلى ةالمؤسس هذه تصل ولكي نشاطها

 والخارجية الداخلية الأوضاع مع تتلاءم التي الأزمة غدارة وخطوات الاستراتيجيات كافة اتباع خلال من وذلك الأزمة
 .للمؤسسة

 المؤسسة في الأزمة إدارة على البشرية الموارد إدارة تاستراتيجيا أثر لمعرفة الدراسة هذه جاءت سبق ما ضوء على
 : التالي الرئيسي السؤال في الدراسة إشكالية طرح يمكن وعليه، الدراسة محل

 المؤسسة في (91) كوفيد كورونا أزمةفي ظل  الأزمات إدارة على البشرية الموارد إدارة استراتيجيات تأثرير مدى ما
 ؟ الجوارية للصحة العمومية

 : التالية الفرعية الأسئلة إلى تجزئتها تم الإشكالية هذه لمعالجة و

 ؟ الميدانية الدراسة محل المؤسسة في البشرية الموارد إدارة استراتيجيات واقع وما ه .2

 ؟ الميدانية الدراسة محل المؤسسة في( كورونا) الأزمات إدارة واقع وما ه .0

 الميدانية الدراسة محل المؤسسة في الأزمة إدارةو  البشرية الموارد إدارة استراتيجيات بين الارتباطية العلاقة طبيعة ماهي .3
 ؟

 على البشرية الموارد إدارة استراتيجيات حول الدراسة عينة أفراد لإجابات إحصائية دلالة ذات اختلافات توجد هل .4
 ؟ لاختلاف تعزى الأزمات إدارة

 : الدراسة فرضيات



 مقدمة

 

 ج

 .في الادارة الإستراتيجيةفي ازمة كوروناهل تأثر إدارة الموارد البشرية        ــــــ 
 .بأبعادها الازمة إدارةو  البشرية الموارد إدارة استراتيجيات بين معنوية دلالة ذات طردية ارتباط علاقة توجد -

 الخطة نفس لديهم الدراسة قيد المؤسسة في البشرية الموارد إدارة قسم في العاملين فكل كبيرة اختلافات توجد لا -
 .تقريبا

هناك اختلافات في الأزمات في المؤسسة محل الدراسة فكل ما كانت الأزمة خطرة يصعب التحكم فيها إلى درجة  -
  .معينة

 : الموضوع اختيار مبررات

 يلي: ما في تتمثل ذاتية أخرىو  موضوعية أسباب له موضوعلل نا اختيار  إن

 ؛الوطني المستوى على الأزمة إدارة على البشرية الموارد إدارة استراتيجيات أثر الموضوع هذا في الدراسات كثرت  .2

 ؛ أزماتها إدارة في البشرية الموارد إدارة باستراتيجيات المؤسسة التزام مدى على التعرف .0

 ؛الحقيقية لهذا الموضوعالشعور بالأهمية والقيمة  .3

 ؛الأزمة إدارةتأثيرها على و  الموارد البشرية  إدارة استراتيجياتـ إبراز أهمية  .4

من الممكن مواجهة ازمات و  م تكن متوقعةلأن الأزمة الاخيرة كورونا و  زيادة الرصيد المعرفي في هذا المجال خصوصا .5
 .اخرى مستقبلا 

 :  الدراسة افدأه

  إلى الدراسة هذه تسعى

 ؛ الدراسة محل المؤسسة في الأزمة إدارة على البشرية الموارد إدارة استراتيجيات تأثير مدى معرفة .2

 الوسط في الشائع الغموض فك محاولةو  الأزمات إدارة في المستخدمة تالاستراتيجيا تحليل كذلك تبسيطو  شرح .0
  ؛العلمي

 ؛الموضوع لهذا الحقيقية القيمةو  بالأهمية الشعور .3

 ؛البشرية الموارد استراتيجيات اتباع في المؤسسة التزام مدى على التعرف .4

 ؛ سابقة غير الاخيرة ةفاللازم العنوان بهذا الاكاديمية العلمية المكتبة تغذية .5

 استراتيجية التطوير،و  التدريب استراتيجية) الأزمة إدارةو  البشرية الموارد إدارة استراتيجيات بمصطلحات التعريف .6
 .(التعويض استراتيجية الأداء، تقييم استراتيجية التوظيف،

 : الدراسة أهمية

 : النظري الجانب من/ أ

، ةالأزم إدارة على البشرية الموارد إدارة استراتيجيات أثر موضوع  تعالج كونها أهميتها الدراسة هذه اكتسبت
 .عليها المحافظة في تأثير من لها بما الأزمات إدارة في وفعال حساس دور لها البشرية الموارد إدارة فاستراتيجيات
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 : التطبيقي الجانب من/ ب

 سير في البشرية الموارد إدارة لاستراتيجيات المؤسسة تطبيق مدى معرفة على للوقوف تسعى كونها في تمثلت
 . أزمتها إدارة ناحية من عليه وأثرها خططها

 

 

 

 : الدراسة حدود

، الأزمات إدارةو  البشرية الموارد إدارة لاستراتيجيات الأساسية المفاهيم دراسة على النظري جانبها في الدراسة اقتصرت
 للحدود بالنسبةو  تتوقر  الجوارية للصحة العمومية المؤسسة في للراسة المكانية الحدود كانت التطبيقي للجانب بالنسبة أما

 .0200 سنة من مارس شهر في الدراسة فكانت الزمانية

 : الدراسة في المستخدمة والأدوات المنهج

 استخلاصه خلال من النظري للجانب بالنسبة التحليلي الوصفي المنهج استخدام تم الدراسة موضوع معالجة يهدف
 على التحليل في الاعتماد تم قد، و الاستبيان باستخدام تمت الميدانية للدراسة بالنسبة أما، الكتبو  الدراسات أهم من

 .SPSS الاجتماعية للعلوم الاحصائية الحزمة برنامج الاحصائي البرنامج

 : الدراسة مرجعية

تم الاعتماد في إعداد في هذه الدراسة على مجموعة من الدراسات الأجنبية والعربية  ) الرسائل والمذكرات الجامعية( 
 وعلى مجموعة من الكتب والمجلات التي لها علاقة بموضوع الدراسة.

 : الدراسة صعوبات

 حداثتها  إلىذلك راجع و  المواضيع التي تتكلم عن ازمة كوروناو  نقص المراجع -
   الاستبياناتتوزيع  صعوبة  -

 من ظرف أفراد العينة الاستبيانات استرجاعتأخر  -
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 :  الدراسة هيكل
تحقيق أهدافها، تناولنا الموضوع من خلال فصلين تطرقنا و  من أجل الإلمام بموضوع الدراسة وللإجابة على إشكاليتها

الجانب النظري للدراسة، ويتضمن مبحثين المبحث الأول يتحدث عن الأدبيات النظرية لبيئة  إلىفي الفصل الأول 
التطرق فيه  الأزمة أما المبحث الثاني كان تحت عنوان الأدبيات التطبيقية تم إدارة، و الموارد البشرية إدارة لاستراتيجيات

للدراسات السابقة للموضوع . وفي الفصل الثاني تناولنا الدراسة الميدانية ويشتمل على مبحثين هو الأخر . ففي المبحث 
الإجراءات المتبعة في الدراسة الميدانية أما المبحث الثاني نتناول فيه نتائج الدراسة الميدانية تحليلها و  الأول نتناول الطريقة

 ومناقشتها.

: الدراسة نموذج  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الشكل رقم )2-2(:نموذج الدراسة 1

                                                           
   1 وثيقة مأخوذة من المؤسسة محل الدراسة  المؤسسة العمومية للصحة الجوارية توقرت. 

 

 استراتيجية

 التوظيف

 استراتيجية

 التعويض

الاضرار احتواء النشاط استعادة التعلم   الاستعداد 

الوقايةو  
 اشارات اكتشاف

 الانذار

 متقيي استراتيجية

 الأداء

 يبالتدر استراتيجية

التطويرو  

 استراتيجيات إدارة الموارد البشرية

 إدارة الأزمة 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول 

ادارة  ياتاستراتيج الأدبيات النظرية والتطبيقية 

دارة الأزمة   الموارد البشرية وا 
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 :تمهيد
في ظل بيئة تحكمها الكثير من التعقيدات و المتغيرات تمارس المؤسسات الاقتصادية وظيفتها مما يجعله عرضة لعديد 
الأزمات ، لذلك تحرص ادارتها على استحداث نظام تنبؤ له رؤيا استراتيجية تمكنه من تحديد البدائل المتاحة و اتخاذ القرار 

 تمع الإداراأ على المؤسسة ، و هنا يمكن القول أنه أصبح وجود استراتيجيات للتعامل المناسب في ظل تلك المتغيرات التي تطر 
ضرورة حتمية وذات أهمية بالغة للسير المستمر للمؤسسة وفي حالة حدوث الأزمات يمكن تصديها باستعمال استراتيجيات 

 محكمة وهنا يكمل التسيير الجيد والحسن لإدارة الموارد البشرية ومن هنا:

 رقنا في هذا الفصل لمقاربة مفاهيم نظرية الذي يعد ركيزة أساسية تبنى عليها أي دراسة وتم تقسيم الفصل إلى : تط

.: الأدبيات النظرية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية و ادارة الازمةالمبحث الأول  -  

.لأزمةالبشرية على إدارة االمبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية لأثرر استراتيجيات الموارد  -  
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 كورونا (أزمة  الأزمة )  إدارةالمبحث الأول : الأدبيات النظرية لاستراتيجيات الموارد البشرية و 
 الموارد البشرية  إدارةالمطلب الأول : ماهية 

، التوزيع، المالية ( التي تقوم الإنتاجالموارد البشرية وظيفة ذات أهمية ودعامة من الدعامات الأساسية )وظيفة  إدارةتعتبر 
الشاملة التي تهتم بالعاملين وتحفيزهم ورفع روحهم المعنوية، وتسعى  دارةعليها أية مؤسسة، وتعتبر هذه الوظيفة فرعا من فروع الإ

الموارد  إدارةمفهوم  إلىدائما لتحقيق أهداف تخدم المؤسسة ومصالح المجتمع، ومن خلال هذا المبحث سنحاول التطرق 
الموارد  إدارةالث فيتناول أهداف الموارد البشرية في المطلب الثاني، أما المطلب الث إدارةالبشرية في المطلب الأول، أهمية 

 الموارد البشرية :  إدارةالفرع الأول : تطور ومفهوم . البشرية.

 الموارد البشرية بعدة مراحل  دارةالتاريخي لإ التطورأولا : مرى 
 

 ( مرحلة الثورة الصناعية :  1
كانت تتميز بظهور ،  02و 21القرنين هرت في العالم العربي في ظو  21في العالم الغربي في ق  ةالثور طهرت هذه 

المتخصصة كما أدى ذلك إلا سوء ظروف  لاالأعم إلىوالمصانع الكبيرة واستغنائها أحيانا عن العمال واحتياجها أحيانا  الآلات
 لىإظهور فئة ملاحظين ومشرفين وأحيانا  إلىالعمل ساعات العمل الطويلة، ضوضاء، وأتربة، وأبخرة وغيرها كما أدى الأمر 

تحسين ظروف  ضرورة إلىروتينية العمل ولقد أظهرت هذه الفترة احتياج و  رقابة إلىالعاملين تحت امرتهم كما أدى الأمر أيضا 
 العاملين .

 العلمية :  دارة( مرحلة الإ 2

 إنتاجيةأقصى كثافة  إلىتايلور " الذي استخدم المنهج العلمي والموضوعي في تصميم العمل للوصول  فردريكرائدها " 
من خلال  الإنتاجوتحليل طرق العمل والأداء والأدوات المستخدمة في  الإحصائيةمن العامل. فاعتمد على جمع المعلومات 

يلتزم بها العاملين ويمنح العامل علاوة حين يتجاوز المعيار  الإنتاجات يالمعايير المقبولة من كم إلىدراسة الوقت والحركة للوصول 
وفق  الإنتاجتحديد معايير ، ومن أفكارها : أن يعامل العامل في العمل كطاقة منتجة مثل الآلة والموارد الطبيعية جالإنتا المحدد من 

يمنح علاوة تشجيعية كبيرة على الزيادة في  الإنتاجإذا تجاوز العامل المحدد من ، وقياس الحركة والزمن أسلوب علمي واضح
 العامل اقتصادية فقط. أهدافهدفه الحصول على المال أي أن  العامل كرجل اقتصادي إلىينظر و  الإنتاج

 ( مرحلة العلاقات الانسانية :  0

ظهور مدرسة  إلىالعلمية لأهداف العمال ورغباتهم الاجتماعية والعاطفية أدى ذلك  دارةمايو( نتيجة لتجاهل الإ التون) 
فالعاملين لابد أن يعاملوا معاملة ، مايو وعرفت تجاربه بتجارب الهوثرون التونجديدة هي مدرسة العلاقات الانسانية .ورائدها 

من حيث تحقيق الرضا  دارةتحفظ لهم كرامتهم وتلبي احتياجاتهم وهو ما يحقق في النهاية أهدافهم وأهداف الإ دارةانسانية من الإ
 الوظيفي وزيادة إنتاجية العمل.
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 الموارد البشرية : إدارة إلى الأفراد إدارة( التحول من  2

 : الأفراد إدارة 2-1 

ق وتكامل بين سبين تطلعات العاملين وتطلعات المؤسسة، عدم التنا والتناسقفي دور إدارة الأفراد عدم التوازن      
 يةالإنتاجالمحافظة عليها بما يحقق أهداف المؤسسة في و  تنميتهاو  توفير احتياجات المؤسسة من القوى العاملة      نشاطاتها

في  الأفراد إدارةتحدد نشاطات و  دارةبين الإو  كوسيط بينهم  الأفرادل كذلك مساعدة المؤسسة في حل مشاكو  النمو ,و  الربحيةو 
وحل مشاكلهم  الأفرادتنمية وتطوير ، تحديد الأجور والحوافز، الأفرادتوصيفها، اختيار و  هي تحليل الوظائفو  العديد من الوظائف

 . 

  : لقصورنواحي ا 2-2

في  الأفراد إدارةالأخرى في المؤسسة، دور  الإداراتونشاطات  الأفراد إدارةالمختلفة داخل الجهاز نفسه وبين نشاطات 
عنصر تكلفة انتاجي ومن تم يتم استغلاله بالقدر الذي يحقق أهداف  الأفرادقضايا التخطيط الشامل لمنظمة مفقود، اعتبار 

 .2المؤسسة ويوفر لها التكاليف 

 الموارد لبشرية  إدارةثرانيا : مفهوم 
الموارد البشرية صعوبات كثيرة ومنشأ هذه الصعوبات كثرة المرادفات لتعبير الموارد البشرية  إدارةيصادف تحديد مفهوم 

الموارد البشرية نظريا ومفهومها في الممارسة  إدارةوالاختلاف حول مجالات الموارد البشرية وتوجيهاتها، والانفصال بين مفهوم 
شؤون  إدارة"شؤون العاملين "أو  إدارةشؤون الموظفين" أو"  إدارة" أو "الأفراد إدارةوالتطبيق، فبعض الكتابات تتحدث عن "

 .العاملين

الموارد البشرية فتقصرها على نشاطات  ةإدار تضيق مجالات  الموارد العاملة"، كذلك فإن بعض المراجع إدارةلعامة" أو" 
 إدارةويعدد أنشطة متعددة لها، ومن ناحية ثالثة فإن بعض المراجع تعالج  دارةمحدودة، وبعضها يتوسع في مجالات تلك الإ

 العامة .على الخدمة المدنية أو الخدمة  الأعمال أو تركز إدارةالموارد البشرية من منظور المشروع التجاري أو الصناعي أو 

ذات توجه قانوني هيكلي فتتحدث عن الإطار القانوني وحقوق وواجبات الموظف  وقد يجد الباحث أن بعض المراجع
شؤون الموظفين وموقعه في المنظمة أو الدولة، كما أن بعض الكتب ذات توجه سلوكي فتتحدث عن سلوك  إدارةالعام وتنظيم 

هم وحوافزهم، وتكامل أهدافهم وأهداف المنظمة، والجانب الأخلاقي للوظيفة، ويزيد من صعوبات حاجاتهم ودوافع الموظفين
الموارد البشرية قد خطت خطوات واسعة كحقل من حقول الدراسة حتى أصبحت فرعا متميزا  إدارةالباحث كذلك أن يلاحظ أن 

لمعاهد، فظهرت فيها نظريات ومداخل وأساليب لكنه يوجد وتحظى باهتمام الدارسين والباحثين في الكليات وا دارةمن فروع الإ
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انفصالا كبيرا بينما يدرس في الكليات والمعاهد وبين الممارسة والتطبيق في المنظمات والمؤسسات العامة والخاصة، لاسيما في 
 1العربية. الدول النامية ومنها

 الموارد البشرية  إدارةالفرع الثاني : وظائف 
أنها لا تخضع  إلى، ذلك نظرا لأنها جزء من العملية الادارية برمتهاو  الموارد البشرية من اهم الوظائف الادارية إدارةتعتبر 

الأعمال اضافة و  تغير الأنشطةو  المسؤوليات اذ أنها تختلف وفق لطبيعة العملو  المهامو  وضع العديد من الوظائف إلىبالضرورة 
 هي:و  بالمؤسسات المختلفةالأخذ في الاعتبار حجم العاملين  إلى

 :توصيف الوظائف و  تحليل (1
 إلىالمسؤوليات إضافة ، تحديد الواجبات إلىاذ تهدف ، توصيف الوظائف دورا مهما للغايةو  تلعب عملية تحليل

 الالتحاقتحديد شروط و  علاقتها بالوظائف الأخرى، و دعم الخبرات المختلفة  لكل وظيفةو  القدراتو  المتطلبات من المهارات
 بالوظيفة .

 :تخطيط الموارد البشرية  (0
في و  وفقا للنوعية المناسبةو  فترة زمنية تتناسب مع العدد الموجود،، من الموارد البشرية الاحتياجاتنأخذ عملية التخطيط 

 سواء في الحاضر أو المستقبل .، ذلك في أنواع المجالات المختلفة بالمؤسسة، و لمتاح لهاالوقت 
 :الاستقطاب والاختيار  (3

ذلك باستخدام العديد و  بعد خطوة استقطاب المرشحين لشغل الوظائف عملية حساسة حيث يتم اخيار أفضل مرشحين،
 الوظائف المناسبة لقدراتهم . و  جانب تعيينهم في الأماكن إلىمن الاختبارات 

 :تنمية الموارد البشرية و  تدريب (4
الضرورية بالنسبة للطاقم و  ارد البشرية على المؤسسة ككل إذ تعد من الوظائف المهمةتنمية المو و  تنعكس أهمية التدريب 

تعمل هذه العملية على تدريب الكوادر الجديدة على أداء الواجبات و  بأكمله بداية من الموظفين الجدد وقدامة على حد سواء،
 تطوير قدراتهم على أداء أعمالهم . و  القدامى ظفالمو ، فضلا عن تنمية قدرات صحيحة تماماو  منها بطريقة مرضيةالمتوقعة 

 :تقيم أداء العاملين  (3
 إلىالنتائج التي قدموها في لعمل و  تقييم أداء العاملين لأنفسهمو  ذلك عن طريق تحليلو  يتم التقييم الدوري لأداء العاملين

كل  من الأداء   الاعتبارمع الأخذ في ، يشغلونهاكفاءاتهم في النهوض بأعباء الوظائف الحالية التي و  جانب قياس مدى صلاحيتهم
 .قدراتهم المستقبلية التي تخضع لعوامل تعزيز التنمية السابقة شرحها و  الحالي لهم

 
 : الحوافزو  الأجور (2
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المساهمة و  المادي للعاملينو  الأمان الوظيفيو  المكافئات بما يحقق الأمن إلى إضافةالحوافز ، تصميم نظام الأجورو  يتم وضع
 ية المتوقعة الإنتاجزيادة و  في رفع الروح المعنوية لفريق العمل

 الترقية :و  النقل (0
لذى يجب العمل ، المنظمة إلىالحاسم في جذب أو طرد الكفاءات البشرية من و و  تعتبر وظيفة الترقية بمثابة العامل الرئيسي

 1على أدائها على أعلى مستويات من الكفاءة والتقييم لحيادية تامة .
 :تصميم وتنفيذ برامج الصيانة البشرية (3

 إلىإضافة ، أو الاجتماعية أو الصحية أو النفسية، تحسين وتطوير بيئة العمل المادية إلىف تصميم برامج الصينة البشرية ديه    
 2تطوير طبيعة العمل وأجوائه مع الحفاظ على عنصري الأمن والسلامة لكل العاملين .

 الموارد البشرية  إدارةالفرع الثالث: أهمية وأهداف 
 الموارد البشرية  إدارةأولا: أهمية 

الحديث عن الجانبين النظري والعملي، فمن الناحية النظرية فإن مختلف  إلىالموارد البشرية يجرنا  إدارةأهمية  إلىالتطرق 
وأهمية الفعاليات التي تتعلق بتوفيره واستخدامه والحفاظ عليه تؤكد على أهمية الإنسان  دارةالتراكمات العلمية في مجال الإ

 الموارد البشري: إدارةوتطويره، وفيما يلي وجهة نظر المدارس العلمية الأهم حول أهمية 

 :أ/ مدرسة العمليات الإدارية

"الاهتمام بالموارد البشرية واحدة من الوظائف الخمسة  فايليعتبر أتباع مدرسة العمليات الإدارية، ورائدها "هنري           
الضرورية لبقاء أية منظمة أعمال حية وناجحة، فهم يحددون هذه الوظائف الضرورية للبقاء بكونها تشمل : وظيفة العمليات 

ما يرون أن إهمال منظمة الأعمال الموارد البشرية(.ك إدارة، التوظيف)دارةالموارد المالية(،الإ إدارة(،التسويق، التمويل )الإنتاج)و 
لكونهم يركزون على " staffing" انقراضها، بالنسبة الموارد البشرية أطلقوا عليها تسمية التوظيف إلىلأي من هذه الوظائف يؤدي 

 ما يتعلق بالتوظيف، خاصة تحديد العاملين المطلوبين وتعيينهم .

 :ب/ مدرسة النظم

 بأن المورد البشري هو أحد الموارد الأساسية لإقامة وعمل أية منظومة اجتماعية حية مفتوحةيرى أتباع مدرسة النظم          
system social open ومفتعلة contrived كما هو الأمر بالنسبة لمنظمات الأعمال، فهم يحددون الموارد الضرورية،

المورد البشري، كما يحددون العمليات  إلىلتكوين وبقاء هذه المنظومات لتشمل الموارد المالية والمادية والمعلوماتية، بالإضافة 
المورد واستخدامه في تحقيق مخرجات المنظومة  الأساسية للتعامل مع أي من هذه الموارد بكونها تشمل كل ما يتعلق باقتناء

والعاملين، فهذا المورد يوفر المعارف والطاقات العقلية والعضلية  دارةوصيانته والحفاظ عليه، ويدرجون ضمن المورد البشري الإ
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ا أنها منظومة اجتماعية، أي قلية المتقدمة كالإبداع وغيره، فطالمعالالضرورية لإقامة المنظمة من ضمنها دوافعهم وقيمهم وقدراتهم 
 تتكون من أكثر من فرد فهي لا تقوم وتستمر بدون هذا المورد.

 :ج/ المدرسة السلوكية 

ذلك اعتبار  إلىافتراضات مدرسة النظم في خصائصها الأساسية، ويضيفون  دارةيعتمد أتباع المدرسة السلوكية في الإ         
سلوك العاملين عموما هو جوهر العمل الإداري، فهم يختلفون عن أتباع مدرسة العمليات الإدارية، فأتباع مدرسة العمليات الإدارية 
يرون بأن جوهر العمل الإداري هو: عمليات التخطيط والتنظيم والرقابة والتوجيه، لذلك فهم يرون أنه يجب أن يركز تأهيل من 

ي على كيفية الاهتمام بهذه الفعاليات . أما أتباع المدرسة السلوكية فيرون بأن جوهر التأهيل الإداري يجب أن يركز سيصبح إدار 
بقاء ونمو المنظمة، كما يرون بأن هذا يتحقق  إلىعلى التأكد من أن أداء مجموع لعاملين لعملهم واتخاذهم للقرارات التي تؤدي 

تتأكد من تمتع  إدارةالعلمية هي  دارةر للعاملين فيها نوعية حياة عمل تثريهم، وعليه فالإفقط إذا كانت المنظمة مصممة لتوف
 1المنظمة بنوعية حياة عمل تثري العاملين، كما  يهتمون بتحديد خصائص المنظمة التي توفر نوعية حياة عمل مناسبة.

يمكن القول أنه مع التغير المعاصر في مجال هذا فيما يخص الأهمية من الناحية النظرية، أما من الناحية العملية ف
الموارد البشرية أهمية كبرى في المنظمات المعاصرة في الدول المتقدمة فقد باتت هي  دارةالاهتمام بالموارد البشرية أصبح لإ

فعالة للموارد  إدارة أهمية وجود إلىالجهة الرئيسية المسؤولة عن تنظيم علاقة المورد البشري في العمل مع المنظمة، وأصبح ينظر 
البشرية ومساهمتها في نجاح المنظمة من خلال تحقيق العديد من المزايا الاقتصادية، والتي تتمثل أساسا في إن قدرة المنظمة 

بذل المزيد  إلى، من خلال تبني برامج للموارد البشرية تساهم في تحفيز العاملين وتدفعهم للعملعلى توفير مناخ تنظيمي صالح 
 – .دراتهم سينعكس بدون شك على رضاهم الوظيفي، وهذا سيزيد من إنتاجيتهم ومن ثم زيادة فعالية المنظمة ككلمن ق

إن المعالجة الصحيحة والعادلة لمشاكل محتملة في مجالات الاختيار والتعيين وتقييم الأداء، والتدريب، والترقيات  
  .يةالإنتاجدني معدلات الأداء، أو انخفاض ستوفر تكاليف محتملة ناجمة عن سرعة دوران العمل، وت

يف باهظة في قضايا قانونية قد يلجأ إليها العاملون لا سيما في البشرية توفر على المنظمات تكال الناجحة للموارد دارةإن الإ -
كما أن العائد على الاستثمار في الموارد البشرية أكبر من العائد على .الترقياتحالات الفصل أو عدم منح العلاوة أو التجاوز في 

الموارد البشرية المتطورة يمكن أن تلعب دورا رئيسيا  إدارةالاستثمار في الآلات والمباني، وكنتيجة للفعالية المحتملة للتكاليف فإن 
ان المشاكل الاقتصادية والعولمة والتكنولوجيا، والتغيرات التنافسية للمنظمة، وفي تنمية قدرات متميزة، كذلك ف الاستراتيجيةفي 

خلق بيئة تتميز بعدم التأكد وانخفاض  إلىالكبيرة في الخصائص الديموغرافية والاختلافات في قيم القوى العاملة، كل هذا أدى 
نها وسيلة لتقليل اثر عدم التأكد البيئي، للموارد البشرية على أ الاستراتيجية دارةالإ إلىالقدرة على التنبؤ. لذلك فإنه أصبح ينظر 

وفي عملية التخطيط،  الاستراتيجيةالموارد البشرية جزء متكامل وضروري في تكوين وتنمية  إدارةلذلك أصبح مألوفا الآن اعتبار أن 
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اء العموميين أصبح لديهم دافعا التنافسية للمنظمة، فان المدر  الاستراتيجيةالموارد البشرية كجزء مهم في  إدارةوكنتيجة لتزايد أهمية 
 . 1مع ممارسة وسياسات الموارد البشرية الاستراتيجيةأكبر الآن لضمان تحقيق تلاؤم واتساق 

الموارد البشرية انطلاقا من كونها تتعامل مع الإنسان الكائن الحي  إدارةصعوبة وحساسية عمل  إلىوتجدر الإشارة  
متشابكة نابعة من ذاته وشخصيته ومن الظروف البيئية المحيطة به  متعددةاته وسلوكه عوامل المعقد، الذي يؤثر في دافعيته واتجاه

الموارد البشرية تتعامل مع العنصر البشري من خلال المتغيرات التالية : قدراته، وإمكاناته، واتجاهاته، ودافعيته، وأدائه  إدارةف
وسلوكه، ومدى إدراكه للدور المنوط به في عمله، والظروف المحيطة به وبعمله. هذه المتغيرات متباينة من شخص لآخر، وهي 

الموارد البشرية، التي لا  تتعامل مع  إدارةصف بطابع الاستقرار، وهذا ما يزيد من صعوبة عمل في حالة تغير مستمر، فهي لا تت
متباينة، تتأثر بالعوامل البيئية  توسلوكياأشياء جامدة كالآلات التي يمكن التحكم بها، بل تتعامل مع بشر، لهم انفعالات متنوعة، 

 داخل المنظمة وخارجها.

 ارد البشرية :المو  إدارةثرانيا : أهداف 
بصفة عامة في   دارةالموارد البشرية بالمنظمة هي نفسها الأهداف التي تسعى إليها الإ إدارةإن الأهداف التي تسعى إليها  

عنصرا هاما وحيويا، هذا ويتوقف بقاء  الأفرادالخ، ويعتبر ...كل التنظيمات سواء كانت إنتاجية، تجارية، حكومية، خاصة 
وإدارتهم بواسطة القيادات، وتنقسم أهداف  الأفرادفي الحصول على  استخدامهاالمنظمة وتحقيق أهدافها على الطريقة التي تم 

 فالعامة تتمثل في : ، عامة وأهداف فرعية أهداف إلىالموارد البشرية  إدارة

  وتتلخص في هدفين الأهداف العامة :أ/ 
 ية .الإنتاجتحقيق الكفاية  -1
 تحقيق الفاعلية في الأداء التنظيمي . -0

 : ونلخصها في ما يلي : الأهداف الفرعية  ب/
 تحقيق التعاون الفعال بين العاملين لتحقيق أهداف المشروع  -1
 الحافز لدى القوة العاملة لتقديم أقصى مجهود ممكن لتحقيق أهداف المشروع . إيجاد -0
 التدريب ...الخ و  الأجورو  تكافؤ الفرص لجميع العامين من حيث الترقيةو  جو من العدالة إقامة -3
 مناخ عمل صحي امن  إيجاد -4
 الاختيار الدقيق للكفاءات لشغل الأماكن الخالية . -3
 العلمية لهم .و  الثقافيةو  تقديم الخدمات الاجتماعيةو  رعاية العاملين -2
 2أهمية دورهم في تحقيق الأهداف .توعية العاملين بمدى -3
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 :الموارد البشرية إدارةالمطلب الثاني :استراتيجيات 
د البشرية من أهم الوحدات إذ تكتسب الأهمية الأكبر في أوقات الأزمات لأنها تشكل بعد هاما في الموار  إدارةتعد  

وسنرى في هذا المطلب ، الأزمات فضلا عن كون سياسات الموارد لها تأثير كبير وإحداث عواقب انسانية لو أخطأت بها إدارة
 ها.أهدافالموارد البشرية  و  إدارةماهية استراتيجيات 

 الموارد البشرية إدارةالفرع الأول : تعريف استراتيجيات 
خطة طويلة الأجل تتكون من مجموعة من النشاطات على وظائف كالموارد البشرية أيضا   إدارة استراتيجيةويمكن تعريف  

الموارد البشرية داخل المنظمة، وتحتوي هذه الخطة على  إدارةومهام   تكون هيئة برامج محددة البداية والنهاية، وسياسات    
ل المنظمة، والمستقبل الوظيفي لهذه المواردً  البشرية، مجموعة من الإجراءات والقرارات المتعلقة بشؤون الموارد البشرية داخ

ويفترض بالمنظمات أن تمتلـكً  منتظمـا تخطيطـا لمواردها البشرية، وذلك باختيار العاملين المناسبين في المكان والوقت والجودة 
 .العامة للمنظمة الاستراتيجيةفي إطار  له الاستراتيجيوالكفاءة اللازمة، وهذا الوصف لدور وأهمية الموارد البشرية سيحدد الدور 

 الموارد البشرية  إدارةالفرع الثاني :  استراتيجيات 
بعض المنظمات  لاعتمادالسبب في ذلك يعود و  يبرز اختلاف أغلب الباحثين بتناولهم استراتيجيات أداة الموارد البشرية  

 بحسبو  فالاستراتيجيات، الظرف المحيط بهاو  التي تقوم بهاالفاعليات و  حسب طبيعة عملها تفضيلهاو  منظمة للاستراتيجيات
تقييم  واستراتيجية التعويض استراتيجيةالتطوير، و  التدريب استراتيجية، التوظيف ةاستراتيجيالباحثين كانت : و  معظم للكتاب اهتمام
أشكالها فضلا عن استناد بقية أنشطة و  سيعتمدها الباحث نظرا لكونها معتمدة في أغلب المنظمات على اختلاف أنواعهاو  الأداء
 شمولا :و  انتشارا الاستراتيجياتالموارد البشرية عليها بالإضافة لكونها أكثر  إدارة

 التوظيف : استراتيجية .1
 التعيين( من أهم الوظائف الواجب إنجازها من قبل أداة الموارد البشرية بكفاءةو  تعد عملية التوظيف المتضمنة )الاختيار 

ية أو الإنتاجفعلى أساس نجاحها يتحدد مصار النشاطات الوظيفية الأخرى في المنظمة سواء النشاطات التسويقية أو ، فاعليةو 
 التوظيف مجموعة من استراتيجيةتتضمن ، و 1الموارد البشرية موقعا واضحا ضمن هياكلها التنظيمية إدارةالتي تحتل و  المالية

 اختياربرامجها كبرامج  الموارد لبشرية الناجحة في إدارة( فوراء نجاح كل منظمة تقف الاختيارو  النشاطات الفرعية )الاستقطاب
التوظيف الموارد البشرية حجر  استراتيجية،لذلك تعد 2الوظائف المناطة بهاو  أو تدريبهم أو تقييم أدائهم أو من خلال البرامج الأفراد

لضمان بقائها على قيد الحياة في المستقبل إذ تتمثل و  لأساس للأداء المنظماتالموارد البشرية لأنها اللبنة ا إدارةالزاوية في نجاح 
 . 3المنظمة الكلية استراتيجيةتعزز و  من العمليات ذات أهداف موجهة بطرق مستقبلية تدعم بسلسة
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 :التطويرو  التدريب إستراتيجية.2  

التطوير أحد لمقومات و  نظرا لقناعتها بأن التدريب، أعمال اليومالتطوير الصدارة في أولويات منظمات و  يحتل التدريب            
التي تساهم في رفع مستوى و  السلوكيات المختلفةو  المهاراتو  الأساسية التي تساعد في الحصول على أفراد يتسمون بالمعارف

العاملين  الأفراددريب يشير لتزويد الجهد معا فالتو  أهدافها الحيوية بأقل التكاليف إلىقدرة المنظمة للوصول و  الأداء الوظيفي
. 1لديه تركيز أكثر على المدى الطويل و  بالمعرفة المطلوبة اللازمة للعمل الحالي أما التطوير التعلم الذي يتجاوز وظيفة اليوم

،عملية تزويد 2م العاملين الجدد أو الحاليين أو المهارات الأساسية التي يحتاجونها لأداء وظائفه الأفرادالتدريب عملية تعليم 
العاملين  الأفرادأو مساعدتهم على تصحيح أوجه القصور في أدائهم أما التطوير محاولة لتزويد  محدديالعاملين بمهارات  الأفراد

 3بالقدرات التي تحتاجها المنظمة في المستقبل 

 التعويضات: استراتيجية .0

، فيما يراها آخرون 4للأفراد العاملين في المنظمة مقابل خدماتها  تشير التعويضات لمجموعة المكافئات المقدمة        
للأفراد العاملين مقابل عملهم للمنظمة والسعي نحو تقديم أفضل ما لديه من جهود لإنجاز  دارةبجميع المكافئات التي تقدمها الإ

بينما يراها البعض بنظام التعويض والأجور 5، ى خير وجهالأعمال والمهام المختلفة التي يكلفون بها لتحقيق أهداف المنظمة عل
فعند ، العاملين الذين يكافئون وفقا للمعايير المحددة الأفرادبتحديد عدد ، العاملين داخل المؤسسة الأفرادالقادر على تغيير سلوك 

والعكس في حالة عدم ، دارةفي نظام الإفإن نظام التعويض يصبح حجر الزاوية ، للمنظمة الاستراتيجيةتوافق القدرات مع الأهداف 
 .6يكون حجر عثرة في طريق انجاز الأهداف الاستراتيجية هدافتوافق النظام مع الأ

 تقييم الأداء : إستراتيجية.2

ويترتب على تقييم الأداء قرارات  ، تعد عملية تقييم الأداء ضرورة لأغنى عنها أي منظمة ساعية للتطور والتمييز في الأداء           
واستحقاقهم للترقية وتنزيل درجاتهم أو رواتبهم أو حتى الاستغناء ، موارد بشرية ) كتثبيت عامليين في لعمل إدارةكثيرة في مجال 

لإبراز مدى  والفاعلية الكفاءاتكما تعد الأدوات الجوهرية في قياس العوامل والجوانب المرتبطة بالأداء الفعال كافة 7عنهم (،
 8ية .الإنتاجاسهام الفرد في 

 

                                                           

Mondy et martocchio2016 .P2131 
Desseler 2016.p2032 

Gomez et al.2012.p2583 
Mondy et martocchio 2016P 2474 

 278، ص 8002السالم، سنة 5
Walker 1992   526 

 721ص  8070االقيروتي، سنة 7
  848ص 8001عباس وعلي سنة 8
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 الموارد البشرية : إدارةاستراتيجيات  أهدافالفرع الثالث : 

أن سلوكيات  يضمنوبما  الأفرادالموارد البشرية من خلال تطوير وتنمية مهارات  إدارةاستراتيجيات  أهدافتحدد    
في بيئتين داخليا وخارجيا من خلال استقطاب  الأفرادوتنظيم حركة ، العاملين في المنظمة تتماشى مع الدور المطلوب الأفراد

، داخل التنظيم الإداري وتستمر المنظمات 1العالي المتميزين وأصحاب الأداء الأفرادوالتدريب والتحفيز في العمل والحفاظ على 
ها لمورد البشري الذي يضمن تحقيق أهدافا ها من خلال الموازنة بين التكاليف والعائد التي تترتب على تعامل معأهداففي تحقيق 
 الاستمرارية والنمو(.، ) البقاء الاستراتيجية

العاملين في المنظمة في المستويات الإدارية لتطوير التعاون  الأفرادتظهر من خلال العلاقة بين  استراتيجية أهدافوهناك  
تلك  المساهمة المباشرة في دعم وتطوير فضلا عن2، والمستويات الأخرى والأقسامالموارد البشرية  إدارةوالتعامل الجدي مع 

الموارد  إدارةالذي تسعى إليه استراتيجيات  الهدفأما ، استراتيجيةها أهدافو  العلاقة وبقاء استمرارية المنظمة في تحقيق غايتها
بين التطلعات وطموحات المنظمة ، جمع بين التوافقالعاملين في الأفرادو  البشرية ضمن العلاقة بين المستويات التنظيمية الأخرى

الكلية  هدافالعاملين في المنظمة بما يضمن تحقيق الأ الأفراد أهدافأفراد العاملين في المنظمة بما يضمن تحقيق  أهدافوبين 
سجام والتكامل ما بين اجتماعية أو اقتصادية من خلال دعم وتقوية الأواصر فيما بينهم وتحقيق الان أهدافللمنظمة سواء كانت 

الموارد البشرية ويكون على علم واطلاع كافة العمليات التي تمارسها  إدارةالكلية للمنظمة واستراتيجيات  الاستراتيجية هدافالأ
 3الذي يمكن المنظمة من تحقيق أهدافها . الاتجاهالمنظمة في 

 الأزمة  إدارةالمطلب الثالث :
كل جوانب الحياة  الواسعة انتشارا في المجتمع المعاصر حيث أصبح يمس بشكل أو بآخرمفهوم الأزمة من المفاهيم 

بدءا من الأزمات التي توجه الفرد مرورا بالأزمات التي تمر بها الجمعات والحكومات والمؤسسات وانتهاء بالأزمات الدولية بل إن 
ولما للأزمات ومواجهتها من أهمية كبيرة ، ت الاجتماعيةمصطلح الأزمة أصبح متداول على جميع الأصعدة وفي مختلف المستويا

المهارات العملية و  المعلومات النظريةو  العاملين المعرفة الأفرادفالتدريب اكساب  4تتطلب المواجهة فعلية سنقوم بتوضيح الأزمة.
القابلية التي يحتاجونها و  عاملين القدرةال الأفرادالمؤثرة على سلوكياتهم المستقبلية فيما يمثل التطوير الجهود المبذولة لإكساب 

 التكنولوجية .و  مستقبلا وفق التصورات للتغيرات البيئية

                                                           

Korsakien et al 2010    p   1271 
Uysal ; 2014 ; p __2 

 222ص    8002العتيبي،   سنة 3
 ،الجوهري، المصباح المنير في غريب الشرح الكبير، من الرافعي، أحمد بن محمد بن علي المقري الفيومي، المكتبة العلمية بيروت، 4
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 الفرع الأول : تعريف وخصائص الأزمة
 تعريف الأزمة أولا:

التفكير بصورة جدية  إلىوهذا يدفع ، لا يختلف اثنان في أن الأزمات جزء رئيسي في واقع الحياة البشرية والمؤسسية
 ةالإيجابيجها إن أمكن من نتائ والاستفادة، الحد من النتائج السلبية لها إلىبكيفية مواجهتها والتعامل معها بشكل فعال يؤدي 

ولقد عرف الباحثون الأزمة بأنها :حالة توتر ونقطة تحول تتطلب قرارا ينتج عنه مواقف ، على معانيها عوذلك من خلال الوقو 
على مختلف الكيانات ذات العلاقة ومنهم من عرفها بأنها حاله غير عادية تخرج عن نطاق  تأثر اجابيةجديدة سلبية كانت أو 

معتادة بحيث تهدد تحقيق الأهداف المطلوبة في وقت  درجة غير إلىتوقف حركة العمل أو هبوطها  إلىالتحكم والسيطرة وتؤدي 
 1محدد.

 :ثرانيا: خصائص الأزمة 
 لابد أن نتعرف على خصائصها :، حتى نتمكن من التعامل مع الأزمات وأي موقف خطير يداهمنا

 الفعل المتزايد ورد الفعل المتزايد لمواجهة الظروف الطارئة . إلىنقطة تحول تتزايد فيها الحاجة  -
 تتميز بدرجة عالية من الشك في القرارات المطروحة يصعب فيها التحكم في الأحداث. -
وعدم وضوح  دن في الجو من الربى والشك والخمو الأزمة يعملو  ومروجوتسود فيه ظروف عدم التأكد ونقص المعلومات   -

 الرؤية.
احتمال للخطأ لعدم وجود الوقت لإصلاح هذا  اتخاذ القرارات الصائبة والسريعة مع عدم وجود إلىضغط الوقت والحاجة  -

 الخطأ . 
 معة وكرامة متخذ القرار .سمثل انهيار الكيان الإداري أو ، هدافالتهديد الشديد للمصالح والأ -
 ومع ذلك قد تحدث رغم عدم وجود عنصر المفاجأة .، المفاجئة والسرعة التي تحدث بها -
 والمهتمة والغير مهتمة واتساع جبهة المواجهة .، والعناصر والقوة المؤيدة والمعارضة التداخل والتعدد في الأسباب والعوامل -
 2.التفكيرحد الرعب وتقييد  إلىسيادة حالة من الخوف والهلع قد تصل  -

  الأزمة إدارةالفرع الثاني : مفهوم ومراحل 
 الأزمة  إدارةأولا : مفهوم 

نقصد به كيفية التغلب على الأزمة باستخدام الأسلوب الإداري والعلمي من أجل تجنب سلبياتها ما أمكن وتعظيم  
تتعرض لحدث مفاجئ ولأنها تحتاج لتصرفات حاسمة سريعة تتفق مع تطورات الأزمة  لأنهاوهي عملية إدارية متميزة  إيجابيها

 إدارةفي قيادة الأحداث والتأثير عليها وتوجيهها وفقا لمقتضيات الأمور كما تعمل  البادئةالأزمة زمام في  دارةوبالتالي يكون لإ
للأزمات  التحضيراتواجراء ، تجنب حدوثها من خلال تخطيط للحالات التي يمكن تجنبها أجلالازمة التعامل مع الأزمات من 

                                                           
 724محمد بن أبي بكر الرازي، بيروت دار الكتاب العربي، ص 1
 22، 22إدارة الوقت والأزمات والإدارة بالأزمات، عليوة السيد، ص 2
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ع هذه الحالات الطارئة عند حدوثها بغرض التحكم في النتائج أو الحد من بحدوثها في إطار نظام يطبق م يالتنبئالتي يمكن 
 1أثارها التدميرية .

 الأزمة يمكن تحديد عناصرها في ما يلي : دارةبقة لإاومن خلال المفاهيم الس

 مجموعة من القدرات والكفاءات المدربة تدريبا خاصا في موجهة الأزمات .  بواسطةتدار الأزمة  -
 الحد الأدنى . إلىتقليل الخسائر  إلىالأزمة  إدارةتهدف  -
 2تستخدم أسلوب علمي في اتخاذ القرار. -

 ة الأزم إدارةمراحل  :ثرانيا
، ث مراحل : مرحلة ما قبل الأزمةثلا إلىفقد قسمت ، قد قام بعض الباحثين بتحديد مراحل غدارة الأزمة بشكل مختلف

 مراحل أساسية وهي:  23وتمر معظم الأزمات ب  الأزمةمرحلة التعامل مع الأزمة ومرحلة ما بعد 

 ( اكتشاف اشارات الإنذار المبكر ) المرحلة التحذيرية (: 1

أو الأعراض التي تنبئ باحتمال وقوع ، الإنذار المبكر إشاراتقبل وقوعها بفترة طويلة سلسلة من  الأزمةعادة ما ترسل   
 الكافي فمن المحتمل جدا أن تقع الأزمة . الاهتماموما لم يوجد ، الأزمة

 ( الاستعداد والوقاية ) مرحلة نشوء الأزمة (:2

مختلفة  تسناريوهاأو تنذر باحتمال وقوعه ولهذا السبب فمن الضروري تصميم  يتتنبئمن الصعب أن تمنع وقوع شيء لم       
مع الاستعداد ا لديه تماما وهذا يتطلب من المجتواختبار ذلك كله حتى يصبح دور كل فرد معروفلأحداث للأزمة نتخيلها  وتتابع ا

 الكافي للوقاية من الأزمات .

 ( احتواء الأضرار والحد منها )مرحلة انفجار الأزمة (:0

التي لم تتأثر بعد  رىالأخوسائل الحد من الأضرار ومنعها من الانتشار لتشمل الأجراء  إعدادإن هذه المرحلة تتلخص في 
 الأزمات على طبيعة الحادث الذي وقع . إدارةوتتوقف هذه المرحلة في ، في المجتمع

 ( استعادة النشاط ) مرحلة انحصار الأزمة (:2

طبيعتها وتتسم هذه  إلى الأمورهذه المرحلة بعد المواجهة ومعرفة الخسائر وتقييمها والتكيف مع الوضع وإعادة  تأتي
 في مواجهة الخطر . الجماعةالمرحلة بشيء من الحماسة الزائدة وتكاثف 

 ( التعلم :0

                                                           
 ، القاهرة مركز الخبرات المهنية للإدارة 782تخطيط لما قد لا يحدث، عبد الرحمان توثيق ص إدارة الأزمات، ال1
 227 ص    08العدد  72مقال  ادارة الأزمات من وحي القرءان الكريم، سلسلة الدراسات الاسلامية،  المجلد 2
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حيث أن التعلم يعد أمر حيويا غير ، المرحلة الأخيرة هي التعلم المستمر وإعادة التقييم لتحسين ما تم انجازه في الماضي
أو ، مؤلمة للغاية خلفتها الأزمة ولا يعني تبادل الاتهامات أو إلقاء اللوم على الغير وتحميله المسؤولية ذكرياتأنه مؤلم للغاية ويثير 

 1بطولات كاذبة . ادعاءالبحث عن كبش فداء أو 

 الأزمة :  إدارةالفرع الثالث : متطلبات 
 عدة متطلبات منها :  الأزمة إدارةفي  الباحثينأورد 

 : التخطيط للأزمات  -

الأزمات فمعظم الأزمات تتأزم لأنها أخطاء بشرية وإدارية وقعت بسبب غياب  إدارةالتخطيط متطلب أساسي في عملية       
خسائر كثيرة من خلال  إلىقاعدة تنظيمية للتخطيط فإن لم يكن لدينا خطط لمواجهة الأزمات فستتخذ مسار خاطئ وقد يؤدي 

ما تقدم يتضح لنا التدريب على التخطيط يعد من المسلمات الأساسية في المنظمات الناجحة فهو يساهم في منع حدوث الأزمة 
الأزمات القدرة على إجراء رد فعل منظم وفعال  إدارةأو التخفيف من آثارها . أيضا يتبين لنا أن التخطيط يتيح لفريق عمل 

 زمة بكفاءة عالية ولاستعداد لمواجهة المواقف الطارئة الغير مخطط لها التي قد تصاحب الأزمة .لمواجهة الأ

 : نظام الاتصالات الداخلي والخارجي -
إن أهمية وجود نظام اتصالات داخلي وخارجي فعال يساعد على توافر المعلومات والإنذارات في وقت مبكر حيث أنه قد         

انتشرت التكنولوجية نظم المعلومات الجغرافية انتشارا واسعا وسريعا على المستوى العالمي خاصة في الدول المتقدمة خلال 
 2الهامة المستخدمة في دعم اتخاذ القرار في المجالات المختلفة .السنوات القليلة السابقة كإحدى الوسائل 

 :الوقائي  ؤالتنب -
المعتمدة على الفكر  دارةسباقة وهي الإ إدارةالأزمات من خلال  إدارةالوقائي كمتطلب أساسي في عملية  التنبؤيجنب تبني        

والابتكار وتدريب العاملين  المبادئالتنبئي الإنذاري لتفادي حدوث أزمة مبكرة عن طريق صياغة منظومة وقائية مقبولة تعتمد على 
عليها ثبت صحة الفرضية هذه القائلة بأن طبيعة ومستويات الجاهزية في المنظمة اتجاه الأزمات تتناسب فرديا مع واقع 

التناسب الطردي بين الحل الوقائي للأزمات  إثباتحيث تم ، الوقائية أو العلاجية لدى العاملين في تلك المنظمة الاتجاهات
والقدرة على مواجهة الأزمات بمستوى جاهزية عالية والحاجة لبلورت وتنفيذ برامج توعوية، وقائية وعلاجية وتدريب للعاملين في 

 الأزمات يتطلب عدة عوامل منها: إدارةوإن نجاح في عملية  3الأزمات على هذه البرامج إدارةمجال 

 ( إيجاد وتطوير نظام إداري مختص يمكن المنظمة التعرف على مشكلات ووضع حلول لها بالتنسيق مع الكفاءات المختصة .1
 الأزمات . إدارة( ضرورة عقد برامج تدريبية وورش العمل للموظفين في مجال 0

                                                           
 .21، ص 08ط  إدارة الأزمات، تجارب محلية وعالمية، محمد رشاد الحملاوي، مكتبة عين الشمس،1
 مقال مواجهة الأزمات والكوارث باستخدام نظم لمعلومات 2
 نيةدالأعرجي، بعنوان إدارة الأزمات ) بين الوقائية والعلاجية (، دراسة مسحية في المصارف الار 3
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الأزمات واختبارها تحت الظروف المشابهة لحالات الأزمات وبالتالي يتعلم  إدارةاجعة الدورية لخطط ( ضرورة التقييم والمر 3
 العمل تحت الضغوط . الأفراد

 د علة أهمية وجود نظام فعال للإنذار المبكر .( التأكي4
 1ستراتيجي .( العمل على جعل تخطيط للأزمات جزءا هاما من التخطيط الا3

 الأزمة: إدارةالمبحث الثاني : الأدبيات التطبيقية لأثرر استراتيجيات الموارد البشرية على 
 المطلب الأول : عرض الدراسات السابقة 

 الفرع الأول : دراسات باللغة العربية 
الأزمة بحث تحليلي في  إدارةالموارد البشرية في  إدارة استراتيجياتأثرر  دراسةخضر، )رائد عبدالجبار الدراسة الأولى :

  2626( مذكرة تخرج ماجستير ،جامعة بغداد ق الكهرباء/ العرادوائر وزارة 

الأزمة كمتغير مستجيب في  إدارةالموارد البشرية كمتغير مؤثر في  إدارة تاستراتيجياعلاقة وتأثير  اختيار الى الدراسة هدفت هذه
وزارة  متغيرات البحث ومن ثم محاولة الخروج بجملة توصيات تسهم في تحقيقدوائر وزارة الكهرباء مع تحديد مدى توفر 

 الكهرباء.

الأزمة من جهة نظر مجتمع  إدارةالموارد البشرية و  تاستراتيجياتشخيص مستوى وطبيعة  العلاقة بين  نتائج الدراسة
المحطات ومعاونيهم، وفي تحديد مستوى تأثير  ءالعامين ورؤساء، الأقسام، ومدرا البحث من المدراء العامين، ومعاوني المدراء

 الأزمة. إدارةفي  الموارد البشرية إدارة ةاستراتيجي

 

دراسة  -للمواد البشرية في ظل جائحة كورونا الاستراتيجيالتسيير  ) بن سي مسعود عبد الستار، باغي خالدالدراسة الثانية :
 .2626شهادة الماستر  حالة بنك التنمية المحلية الجزائر (مذكرة تخرج لنيل

للمواد البشرية لمواجهة التحديات الاقتصادية والأزمات حيث تم  الاستراتيجيمعرفة اثر التسيير  الى الدراسة هدفت هذه
 الاستراتيجيتواجه وظائف الموارد البشرية في بنك التنمية المحلية مع ايضاح واقع التسيير  التيتسليط الضوء على التحديات 

وظائف الموارد البشرية  دارةلإ تاستراتيجياايجاد  إلىالحاجة  الدراسة جكورونا. نتائ للمواد البشرية لدى البنك في ظل جائحة
في وظائفها وأنشطتها  الاستراتيجيتبني التوجه  إلىحاجتها  إلىوضع خلية أزمة  إضافة و  حتى تتمكن من التغلب على تحديات

الموارد البشرية من الصمود أمام هذه التحديات  إدارةارئة وقد أظهرت نتائج الدراسة أنه لكي تتمكن مع التغيرات الط يتلاءمبما 
 .ذات منظور استراتيجي قادر على التنبؤ إدارةقيادات  إلىوالقدرة على البقاء والمنافسة والتطور، فإنها بحاجة أولية 

 .2611(إدارة الازمات الاقتصادية في المؤسسات العمومية  استراتيجية)، : بن جرادة زهرة الثالثة  الدراسة

                                                           
 ، ص7221محسن أخمد الخداري، مكتبة مبذولي، القاهرة، 1
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إدارة الازمات في المؤسسات العمومية وذلك من خلال  استراتيجيةالتعرف على مدى تأثير الى الدراسة  هدفت هذه        
 بها تتمتع التي الجاهزية التعرف الى مديري هذه المؤسسة وكيفية تطبيق لهذه المفاهيم وذلك وصولا لتحديد مدى الاستعداد و

 تباين الى سعت كما البعض بعضها مع الازمات اداره نظام مراحل بين القائمة والعلاقة الازمات مع التعامل في المؤسسات هذه
 خلصت مما العامة الإدارة مصلحه رئيس مع مقابله اجراء خلال من وهذا العمومية المؤسسة داخل الازمات ةادار  ةهميأ مدى

 .المتخذة القرارات تنفيذيه المؤسسة اعتبار الى رجع وهذا الازمات اداره وحدات غياب بان الدراسة

 : عبد الباقي بن مير تأهيل الكفاءات في مجال إدارة الأزمات في المؤسسات الصناعيةالرابعة الدراسة 

لك كما ، ذالاساليب المتخذةمع الازمات واهم  الكفاءات في التعامل تأهيلحيث اعتمدت الدراسة على ابراز اهمية 
عنصر  باعتبارهم التأهلكيفية التعامل مع الصعوبات التي تواجه العاملين اثناء   ومعرفةتمكنت من معرفة واقع الازمات في المؤسسة 

 فعال كمتطلبات إدارة الازمة.

 

 

 

 

 
 

  اللغة الأجنبيةالفرع الثاني : دراسات ب
 :  الخامسة  الدراسة 

Christina & Fotios, HR’S STRATEGIC ROLE IN TERMS OF CRISIS 
ANAGEMENT 2015 

 الاستراتيجي للموارد البشرية في شروط ادارة الأزمات( رالدو  (

و الشمولية التي تستحقها تنمية  هدفت الدراسة الى تسليط العلاقة بين ادارة الموارد البشرية و التي لم تلقي الاهتمام        
الموارد البشرية من قبل الباحثين و الكتاب الذين لا يدافعون عن ممارسي تنمية الموارد البشرية كخبراء مع تغيرات الوقت و كذلك 

ادارة  دور و مسؤوليات و أنشطة كل ادارة في كل منظمة و قد ظهرت خطة جديدة للتحديات بالنسبة للموارد البشرية من ناحية
الأزمات و الوقت المثالي يصبح القادة قادرين على تفعيل دور الموهوبين في منظماتهم مع تحديد أهمية و درجة الدور الأساسي 
لإدارة الموارد البشرية باعتبارها بيدق الاستراتيجية في رقعت الشطرنج إدارة الأعمال و من الواضح تماما أن الحاجة الملحة في 
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في تحفيزهم و إلهامهم عندما تحدث أزمة مسؤولية مهيمنة من قبل إدارة المورد البشرية و التي بدورها تكون إعداد الموظفين 
مسؤولة في توفير اثنين من الأصول المادية الأكثر القيمة كما تهدف الدراسة الى تحليل الوضع الدقيق لدور الموارد البشرية في 

الجيدة بين المنظمات اليونانية مع ممارسات ادارة الأزمات فضلا عن قياس مستوى تأثير  الواقع اليوناني و لا سيما مستوى العلاقة
و دمج ادارة الموارد البشرية كعلاقة بين الموظفين و الادارة العليا و لأغراض توضيح و إثبات الدور الاستراتيجي لدائرة الموارد 

 .  البشرية في إطار الأزمة

 : السادسةالدراسة 

Khalili (Crisis in Human Resources and Its Management Strategies 2015 

 (الإدارية : دراسة حالة إحدى مؤسسات الكهرباء في البلادتها الأزمة في الموارد البشرية واستراتيجيا )

هدفت الدراسة الى تسليط الضوء على ازمات الشركات العاملة في مجال الكهرباء ، والـتي تعتزم تعويض الماضي وتجنيد          
موارد بشرية جديدة ، من خلال التوظيف الإيجابي للآثار السـلبية للازمات ، فضلًا عن ازمة تراكم عدد الموظفين في الشركات 

ضافية في بعض شركات الكهرباء ، وقد هـدفت الدراسـة الى تسـليط الضـوء علـى استراتيجيات وزيادة تكاليف الموارد البشـرية الإ
مواجهة أزمة الموارد البشرية فيها ، وتم تحديد عوامل الأزمـة الـتي واجهتـها الشركات، مع توفير استراتيجيات مناسبة لأزمة الموارد 

المذكورة من استراتيجيات الأزمات في الشركات تحدد الحوادث والمؤشـرات جميع المؤشرات ، و أشارت النتائج الى أن البشرية 
بطريقة أكثر دقة ومن ثم تعديل سياسات وممارسات إدارة الموارد البشرية مـن أجـل تعزيـز وتحفيز و تدعيم الرضا الوظيفي ، فضلاً 

كة. واوصت الدراسة بوضع استراتيجيات وخطط مناسبة عن التزام الموظفين ، في ضوء تنفيذ الدورات التدريبية لتمكين افراد الشر 
لجميع المؤشرات كالمعلومات والاتصالات وتعزيز مستوى الأمن ومنع وقوع الازمة وتوفير صحة القوة البشـرية ، وتأمين توفير 

اتيجيات الترويج وتحسينها البعثات وزيادة الإنتاج في هذه الصناعة، وتقييم الوضع الأمني الحـالي في هـذه الصناعة واقتراح استر 
وربط بهذا المجال  تدريب الشركة بالإدارة بالأزمات ، وكذلك توريد ودمج وجهات نظر ا والتطوير من الدورات التدريبية المتعلقة

ذ خطة المفصـلي والتعيينات والترقية للموظفين لتمرير دورات تدريبية مختلفة وتعظيم احتمال المشاركة ووجـود الموظفين في وتنفي

 .التدريب

 : السابعةالدراسة 
Vardarlier, Strategic approach to human resources management 

during crisis 
 ()المدخل الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية أثرناء الأزمة

أهمية أكبر في أوقات تعد إدارة الموارد البشرية واحدة من أهم وحدات الشركات والمنظمات الحديثة ، اذ تكتسب          
تشكل بعدا هاما في إدارة الأزمات ، فضلًا عـن كـون سياسات الموارد لها تأثير كبير وإحداث عواقب إنسانية  نهاالأزمات ، لأ
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بها، فهدفت الدراسـة لفحص الآثار المحتملة للأزمات التي تلوح في الأفق وسبل تجنبها والتعامل معهـا ، اذ ركـز   فيما لو اخطأت
ت بشكل رئيس على استراتيجيات ادارة الموارد البشرية في إدارة الأزمـات ويمكـن تصـنيف السياسات المتعلقة بإدارة الأزمات ) 

عـد الأزمـات(. اذ تلعب ادارة الموارد البشرية دورا مهما في المراحل الثلاث لأي تخطيط قبل الأزمات ، وأثناء الأزمات ، وب
ل للأزمات )قبل الأزمـة(، والاستجابة )أثناء الأزمة(، والانتعاش )بعد الأزمة( ، ويبرز دور الموارد البشرية الأكثر فعالية و حيوية قب

ظ المنظمة بمكانة وسلامة قيمة الأصول البشرية، وقد تنشأ الأزمات بأشكال وبعد فترات الأزمات ، فمن الضروري دائما أن تحتف
مختلفة كأزمة مالية وسياسية أو طبيعية ، وينبغي أن تكون إدارة الموارد البشرية جاهزة لأي نوع من الأزمات مع إدارتها وأعمالها 

والتحليل  SWOT)خـاذ أي خطـ ة أداء عـبر تحليل)بخطط مستمرة ، وينبغي دمج جميع الخطط مـع رأس المـال البشـري قبـل ات
سيحدد نقاط القوة والضعف والفرص والتهديـدات لمنظمـة تستثمرها في التخطيط الاستراتيجي لإدارة الأزمات ، وينبغي أن تشمل 

ات ينبغي من خطة الأزمات بعـض المسائل المحددة وحجم المنظمة ، فيما اوصت الدراسة بمجموعة توصيات وتدابير واجـراء
خلالها إعادة تنظيم عملية التوظيف وتحديد أولوياتها ، مع فحص وتحليـل الوظيفـة وإعادة تقييمها ووضع مخططات جديدة 
للتعويضات و رعاية المواهـب الخاصـة في المنظمـة ومراجعة الأهداف قصيرة الأمد للوصول إلى الأهداف طويلة الأمد، وتنقيح 

 . ، وتقسيم الأهداف الاستراتيجية إلى خطوات أصغر وتحديد الصعوبات بشـكل جيـد دون تجاهلالأهداف طويلـة الأمد 

 المطلب الثاني: موقع الدراسة الحالية بين الدراسة السابقة.
 أوجه التشابه و الاختلاف : 

تتشابه هذه الدراسات الحالية مع الدراسات في تركيزها على الادارة الاستراتيجية للموارد البشرية و أثرها على ادارة الأزمات        
) استراتيجية التوظيف , بشكل أشمل ، كما هدفت الى دراسة أبعاد الادارة الاستراتيجية من استراتيجيات ادارة الموارد البشرية 

و مدى تأثيرها على مراحل ادارة الأزمات الستة   التطوير, استراتيجية تقييم الأداء و استراتيجية التعويض ( استراتيجية التدريب و
, الاستعداد و الوقاية , احتواء الأضرار , استعادة النشاط و التعلم ( في أهميتها للحفاظ على سلامة  )اكتشاف اشارات الانذار 

 المؤسسة و صمودها أمام الأزمات 

لى ادارة اختلفت هذه الدراسة مع الدراسات السابقة في سعيها الى ابراز مدى تأثير استراتيجيات ادارة الموارد البشرية ع     
المؤسسة العمومية للصحة الجوارية توقرت الأزمات في و قد اختير قطاع الصحة عموما الذي كان المواجه الأول للأزمة و 

و أيضا ة الاستراتيجية على مستوى البنوك و شركات الكهرباء الى ابراز أهمية الادار  بالخصوص في حين معظم الدراسات تطرقت
 ابراز العلاقة الترابطية بين ادارة الموارد البشرية و ادارة الأزمة 

ادارة  تاستراتيجياهذه الدراسة عن الدراسات السابقة عن كونها تهتم باستراتيجية ادارة الموارد البشرية عامة  و خاصة تتمز         
 و أثرها على ادارة الأزمة في قطاع الصحة و خاصة في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية توقرت الموارد البشرية 

                                                                    و يمكن تلخيص ذلك في جدول 

 الدراسة الرابعة الدراسة الثالثة الدراسة الثانية الدراسة الأولى الدراسة الحالية الدراسات السابقة باللغة العربية الخصائص
أثر استراتيجيات ممارسات استراتيجية ادارة التسيير الاستراتيجي أثر استراتيجيات ادارة موضوع 
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الموارد البشرية في ادارة  الدراسة
 .الأزمة 

للموارد البشرية في ظل 
 .جائحة كورونا 

)مديرية الأزمات 
توزيع الكهرباء و 

 . الغاز ورقلة( 

استراتيجيات الموارد 
البشرية و دورها في 

المرونة الاستراتيجية  
. 

ادارة الموارد 
البشرية على 
ادارة الأزمات 
 .)أزمة كورونا(

 الهدف

العلاقة الترابطية  ابراز
بين استراتيجيات ادارة 

ادارة الموارد البشرية و 
 . الأزمة

معرفة أثر التسيير 
 للموارد الاستراتيجي

 لمواجهةالبشرية 
و  الاقتصاديةالتحديات 

 .الأزمات

معرفة كيفية 
مواجهة الإدارة 
لبعض قرارات 

 .الأزمة

تحليل أثر ممارسات 
استراتيجيات موارد 
بشرية في المرونة 

 .الاستراتيجية 

إبراز أثر 
استراتيجيات 
الموارد البشرية 

إدارة  على
 .الأزمات

عينة 
 32 132 أغلب موظفي  43 443 الدراسة

فترة 
 2022 0213  0213 0202 0202 الدراسة

طريقة 
 المعالجة

المنهج الوصفي 
 .التحليلي استبيان

المنهج الوصفي التحليلي 
دراسة حالة  .المقابلة  .استبيان

 .استبيانو 

المنهج الوصفي 
التحليلي 

 .استبيان

 أهم النتائج

وجود ارتباط وتأثير 
عالي استراتيجيات 

الموارد البشرية في إدارة 
 .الأزمة

الحاجة الى أولوية الى 
القيادة الادارية ذات 
 .المنظور الاستراتيجي 

وجوب إدراك 
ي الأسلوب العلم

ات ومعرفة تقني
ل حديثة للتعام
مع الأزمات 

ر معوالتي تتغي  
 تغير الظروف

 ووعي القائمين
على إدارة 

.الأزمة  

أهمية المحافظة على 
الموارد البشرية 

التدريب والتطوير 
وأخيرا الاستقطاب 

 والاختبار

يساهم نظام 
الحوافز في 

تحسين إنتاجية 
 العاملين.

 والدراسة الحالية لعربيةمقارنة بين الدراسات السابقة باللغة ا :(1-1الجدول رقم )

 

 الدراسات الـأجنبية:
الخصائ

 ص
 الدراسة الرابعة الدراسة الثالثة الدراسة الثانية الدراسة الأولى الدراسة الحالية باللغة الإنجليزيةالدراسات السابقة 

موضوع 
 الدراسة

Christina & 
Fotios, HR’S 
STRATEGIC 
ROLE IN 
TERMS OF 
CRISIS 
ANAGEMENT 
2015 

Khalili 
(Crisis in 
Human 
Resources 
and Its 
Management 
Strategies 
2015 

Vardarlier, 
Strategic 
approach to 
human 
resources 
management 
during crisis 
 

 تأهيل الكفاءات
في مجال إدارة 
الأزمات في 
المؤسسات 
 الصناعية

أثر استراتيجيات 
ادارة الموارد 
البشرية على 
ادارة الأزمات 
 .)أزمة كورونا(.
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 الهدف
تسليط العلاقة ذات الموارد 

شروط إدارة البشرية في 
 الأزمة

إبراز دور القادة في 
تفعيل استراتيجيات 

الموارد البشرية 
 والتحكم في الأداء

هدفت الدراسة فحص 
الأثار المحتملة 

للأزمات المستقبلية 
 واكتشافها.

الكفاءات  تحديد 
تعامل لل المناسبة 

و  مع الازمات
ترشيحها لتولي 

 القيادة  .

إبراز أثر 
استراتيجيات 

البشرية الموارد 
على إدارة 
 الأزمات.

عينة 
 32 32 122 102 22 الدراسة

فترة 
 0200 0214 0213  0213 0213 الدراسة

طريقة 
المنهج الوصفي  المنهج الوصفي تحليلي المعالجة

 المنهج الكمي التحليلي
المنهج الوصفي 

المسحي 
 .والاستبيان

المنهج الوصفي 
التحليلي 
 .الاستبيان

 مقارنة بين الدراسات السابقة باللغة الانجليزية والدراسة الحالية(2-1الجدول رقم )

 :مجالات الاستفادة من الدراسات السابقة 

تكمن أهم مجالات الاستفادة من الدراسات السابقة في كونها أسهمت في إثراء وإعداد الأدبيات النظرية وصياغة فرضيات 
 الدراسة بالإضافة إلى: 

  ادارة الأزمات )أزمة كورونا(استراتيجيات ادارة الموارد البشرية ومتغير التابع ضبط متغيرات الدراسة حيث كان المتغير  
 ضبط المصطلحات الأساسية للبحث 
 التعمق في الموضوع 
 لباحث في إعداد المنهجية المتبعةالاطلاع على مختلف المناهج المستخدمة مما فتح المجال ل 
 لاستبانة، وتصميم أسئلة المقابلة.لدراسات السابقة وبشكل كبير في إعداد اساهمت مجمل ا 
 .الإلمام بالنتائج المتوصل إليها من الدراسات السابقة، مما مكن الباحث من الانطلاق في الدراسة الحالية 

 

 :الأولخلاصة الفصل 
تطرقنا في هذا الفصل إلـى أهـم المفـاهيم النظريـة التـي تمثـل دراسـتنا مـن اسـتراتيجيات إدارة المـوارد البشـرية وأهميتهـا فـي ادارة       

الموارد البشرية وأهم أبعادها ثم تطرقنا إلى تعريف إدارة الأزمات و توضـيح أهـم مراحلهـا وأهميتهـا علـى مسـتوى الإدارات ، وعرضـنا 
 .قة وأبرزنا نقاط التشابه والاختلاف والتميز بين دراستنا والدراسات الأخرى أهم الدراسات الساب



 وإدارة الأزمةالأدبيات النظرية والتطبيقية استراتيجيات ادارة الموارد البشرية الفصل الأول:              
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يمكننا القول من خـلال هـذا الفصـل بـأن لإدارة المـوارد البشـرية عـدة اسـتراتيجيات تتبعهـا المؤسسـات للحفـاظ علـى السـير الحسـن 
لإدارتهــا لمــا لهــا مــن أهميــة كبيــرة وتســيير الاســتراتيجي الحســن للمؤسســة ومــا لإدارة الأزمــات مــن أهميــة للحفــاظ علــى اســتمرارية 

 واستقرار المؤسسة 

ر المزايا الوظيفيـة والرضـا الـوظيفي لـدى مـوظفي ي لكل من متغيرات سنحاول دراسة أثفي جانب النظر ا جاء على مبناءا 
 ئج المتوصل اليها . مناقشة النتاالإدارة العليا من خلال تحليل و 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني:

دارة الموارد البشري استراتيجياتدراسة ميدانية لأثر  دارة ا  ة على ا 

 الأزمة في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية 

-قرتو ت-  
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 : تمهيد
 إدارةأهم المفاهيم والجوانب الملمة بموضوعنا أثر استراتيجيات  الىجانب النظري استعراضنا في بعد 

البشرية على  دالموار  إدارةالأزمة سنحاول من خلا هذا الفصل معرفة واقع أثر استراتيجيا  إدارةالموارد البشرية على 
 إدارةوذلك عن طريق دراسة تأثير استراتيجيات  – وقرتت –الأزمة لمؤسسة الصحة العمومية للصحة الجوارية  إدارة

 :  يما يل إلىفقد قسم الفصل ، الأزمة في المؤسسة إدارةالموارد البشرية على 

 _ المبحث الأول : الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة .

وتحليله.عرض النتائج  الأول::ث ح_ المب  
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 المبحث الأول : الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة الميدانية 
المناسبة لخصائص المجتمع  الإحصائيةالأدوات المستعملة والطرق من الأساليب  إلىسوف نتطرق : الأولفي هذا 

  كالتالي:ذلك   إلىوعينة الدراسة بغرض عرض معالجة وتحليل المعطيات وسوف نتطرق 

طلب على ثلاث فروع الأول يتناول تقديم المؤسسة محل الأول :يحتوي  : الطريقة المعتمدة في الدراسة  المطلب الأول
 العينة  تحديد مجتمعو  الفرع الثاني منهجية الدراسة أما الفرع الثالث تم فيه تحديد متغيرات الدراسة، الدراسة

 الفرع الأول : تقديم المؤسسة محل الدراسة 
 بها : الخدمات المقدمةو  قرتو أولا : التعريف بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية ت

قرت من المؤسسات العمومية الجوارية التي تسهر على تقديم خدمات صحية و العمومية للصحة الجوارية تتعد المؤسسة 
 .اخرون يطلبون الوقاية و  بصورة مستمرة سعيا وراء ارضاء المرضى الذين يطلبون العلاج

 :تعريف بالمؤسسة

المؤرخ  23/142بمرسوم تنفيذي رقم قرت ذات طابع صحي جواري أنشأت و تعتبر المؤسسة العمومية للصحة العمومية ت
المؤسسات العمومية الاستشفائية فتحت و  تنظيم المؤسسات العمومية للصحة الجواريةو  المتعلق بإنشاء 13.23.0223في 

مقرها و  تتكون من أربع مديرياتو  الوقاية من العديد من الأمراضو  برامج الصحة متابعة إلىتهدف  0223أبوابها في شهر جانفي 
 بلدية  11و دوائر 4تتبعها  بتقرت

 الصنف العدد
 الممارسين الأخصائيون 23
 نالأطباء العامي 33
 جراحوا الأسنان 33
 الأخصائيون في علم النفس العيادي 01

 الشبه طبيون 332
 الموظفون الاداريون 101
 المهنيونو  التقنيون 122
 المجموع 333

2621-توقورت-تعداد الموظفين للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية  (2-1الجدول رقم )  
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 لهيكل التنظيمي للمؤسسة محل الدراسة ا

الأنشطة التي يحددها الهيكل التنظيمي الموضح في الشكل و  المهام اعتمادا على الوظائفو  تتوزع مختلف المسؤوليات
 التالي :

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الشكلاااا

(:الهيكل التنظيمي للمؤسسة محل الدراسة تتوزع مختلف المسؤوليات و المهام اعتمادا على الوظائف 2-1الشكل رقم )
 و الأنشطة 

 المصدر: المديرية الفرعية للموارد البشرية                                  

باعتبار يات، و صحة والسكان واصلاح المستشفوزير اليعين مدير المؤسسة العمومية للصحة الجوارية بقرار صادر عن : المدير
 المسؤول الأول عن تسيير المؤسسة فهو بذلك :
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  المؤسس أمام الجهات القضائية وكافة الحياة المدنية يقوم المدير بتمثيل 
 والاتفاقيات الصفقاتو  يقوم بإبرام كافة العقود  
 زام الداخلي للمؤسسة لتا و يسهر على وضع مشروع الهيكل التنظيمي 
 دارةيتولى تنفيذ مداولات مجلس الإ  
  يمكنه تفويض إمضائه تحت مسؤولية مساعديه 

 و يساعد المدير أربعة نواب مديرين مسؤولين من مديريات الفرعية 

 الوسائل و  المديرية الفرعية للمالية: 

 و تشمل المكاتب التالية 
 حاسبة المو  الميزانيةمكتب  .1
 مكتب الصفقات العمومية  .0
 مكتب الوسائل العامة والهياكل  .3

 المديرية الفرعية للموارد البشرية 
 و تشمل مكتبين  

 المنازعات و  مكتب تسيير الموارد البشرية .1
 مكتب التكوين  .0

  المديرية الفرعية للمصالح الصحية 

 و تشمل ثلاث مكاتب
 مكتب الدخول  .1
 حساب التكاليف و  مكتب لتعاقد .0
 تقييمها و  متابعة النشاطات الصحيةو  تنظيممكتب  .3

 التجهيزات المرافقة و  المديرية الفرعية لصيانة التجهيزات 

 تشمل مكتبين 
 التجهيزات الطبية و  مكتب الصيانة .1
 التجهيزات المرافقة و  مكتب الصيانة .0

 :الخدمات الوقائية 

، الصيدلية، التطهيرو  وحدة النظافة، الإحصائياتو  يتم تقديم هذا النوع من الخدمات على مستوى مصلحة علم الأوبئة   
 وحدة الطب المدرسي .
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، ثلاثية سداسية ريةشه، أسبوعية، الإحصائيات )يوميةو  بإداد التقارير والإحصائياتأما النوع الأول تقوم وحدة علم الأوبئة 
تقرير تقيم نشاطات التنظيم العائلي  الوطني للتلقيح،التقرير ، برنامج مكافحة سوء التغذية، ، مثل الأمراض إجبارية التبليغأو سنوية (

...الخ. كما تقوم بتلقيح أزواج المصابين بالأمراض المزمنة مثل التهاب الفيروسي، المصابين بالديفتيريا، والكزاز ...، أما النوع 
زكام ...الخ أو ظهور بعض الأمراض انتشارها بصورة واسعة مثل الإسهال، الو  الثاني من الوقاية فيحدث أثناء ظهور بعض الأمراض

الإجبارية التبليغ هنا تقوم الوحدة بإجراءات وقائية ضد هذا المرض وكتشاف أسبابه والوقاية منه لتفادي انتشاره ثم مراسلة مديرية 
المياه الصالحة و  الابارة هي المسؤولة عم مراقبالتطهير و الوحدة الثانية من هذه المصلحة فهي وحدة النظافة و  اوالسكان. أم الصحة
مراقبة المحلات التجارية برفقة لجنة  إلى بالإضافة، دي اختلاط المياه الصالحة بغيرها، مراقبة شبكة صرف المياه لتفاللشرب

هي تعني بمتابعة الأطفال المتمدرسين و  جانب هذين الوحدتين نجد وحدة الطب المدرسي: إلى. ابعة للبلدية ...إلخالنظافة الت
 طب الأسنانو  تلقيحاتو  ذلك من خلال المتابعة الصحية من الفحوصاتو  الثانوي إلىل الأطوار ابتداء من الطور الابتدائي في ك

، كما نجد الصيدلية التي تعني بضمان مخزون كافي من الأدوية لتغطية جميع يالداخلالقيام بالعديد من النشاطات داخل الوسط و 
 ها حسب الاحتياجات لكل عيادة أو وحدة صحية .تزويدو  الوحدات الصحيةو  العيادات

 :الخدمات العلاجية 

هذه ، يتم تقديمها على مستوى العديد من المصالحو  يتم تقديم هذا النوع من الخدمات بعد الوقوع في بعض الأمراض
  الأخيرة بدورها مكونة من وحدات وفق المخطط التالي :
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 للمؤسسة العمومية للصحة الجوارية توقرت(:مخطط الخدمات 0-1لشكل رقم )ا

 المقارين

 
العيادة المتعددة الخدمات 

مقر
 

العيادة المتعددة الخدمات 
الرما

ل
 

العيادة المتعددة الخدمات 
عين 

صحراء
 ال

العيادة المتعددة الخدمات 
النز 

لة
 

العيادة المتعددة الخدمات 
الأمير عب

د 
 القادر

العيادة المتعددة الخدمات 
الزاوية 

 العابدية

 

العيادة المتعددة الخدمات توق
رت

 

صلحة علم الأوبئة والطب 
م

 الوقائي

ص. 
و. 

الهرهيرة
 

صدر
 الرئة ال

ص. 
و. 

غمرة
 

صحراء
ص. عين ال

 و. 

ص. سيدي بوجنان
 و. 

ص. 
و. 

02
 

جويلية
 

و. الأوبئة والإ
صائيات

ح
 

صيدلا
وحدة تسيير الموارد ال

نية
 

صور
ص. لق

 و.

ص. سيدي سليمان
 و. 

ص. النزلة 
و. 

07
 

 و النظافة والتطهير

صيدلانية
 الموارد ال

و الصحة 
 المدرسية

ةالصيدلي و. ص.  

 سيدي مهدي

و. ص. 

22عميش   

صيدلية 
صلحة ال

 م

العيادة المتعددة الخدمات 
 المستقبل

العيا
دة النموذجية لبدوعات

 
 المؤسسة العمومية للصحة الجوارية توقرت

و. ص. 

20عميش   
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 خدمات الاستقبال :

عند الموظفين  والملاحظة خدمة الاستقبال تتم على مستوى مكتب الدخول أين يتم توجيه كل مريض حسب حالته .    
 أنها تمسذلك للمرضى كونها ليست كغيرها من الخدمات الأخرى  اعتقاد العديد منهم بضرورة تحسين جودة الخدمات المقدمة

الطبيين تمس  طرف من لمقدمةالخدمات  لأن الإداريين من أكثر الجانب بهذا الطبيين اهتمام لاحظأنه  إلا الإنسان  حياة
الإداري قد يرى بأن تحسين جودة الخدمات المقدمة  أن موته إلا إلى يؤدي قد فيهاالوقوع في أي خطأ و  ضى المر  حياةمباشرة 

 .أكثر الصحيةالخدمات  تكاليفالتحكم في  إلىسوف يؤدي 

 :ةللصحة الجواري العموميةبالمؤسسة  تقييم الخدمات المقدمة

بذلك على عدة مؤشرات  القائمونالعمال  فاعتمد الجواريةللصحة  العموميةبالمؤسسة  ما في تقييم الخدمات المقدمةأ
حسب نوع معين من الأمراض  الوفياتبحساب نسبة  الوقائيةتقييم الخدمات  يتمففي مصلحة علم الأوبئة والطب الوقائي مثلا 

 .انتقال العدوى، نسب التسمم الغذائي نسب منها،التي تم الوقاية 

للصحة  العموميةالتابعة للمؤسسة  الصحيةالمتعددة الخدمات والوحدات  بالعيادات المقدمة العلاجيةأما الخدمات 
 الذين، عدد المرضى الوفيات، نسبة الاستعجالاتفي مصلحة  الانتظارمن المؤشرات مثل فترة  دبالعدي تقييمهاالجوارية فيتم 

 .طبيةال أخطاء عن الناتجةالوفيات  ،عدد حالتهمتحسنت 

المؤسسة  وإحصائياتتقرير  دورهم أيضا مديرية الصحة والسكان بالولاية،أيأنها تتحصل على متقيي: الثاني عموفي 
ببعض المعايير  اشهرية ،ثلاثية ،سداسية أو سنوة ،وهنا تقوم بمقرنتهللصحة الجوارية والتي قد تكون إما يومية، أسبوعية،  العمومية

 بدراسته ومعرفة أسبابه.تقوم  و عند اكتشاف الخلل

توقرت لمؤسسة العمومية للصحة الجوارية باستراتيجيات إدارة الموارد البشرية المتبعة في إدارة الأزمات في ا
: 

ضمان استمرارية السير الحسن بصفة منتظمة ومستمرة ولقد تعرضت المؤسسة بعدة من المهام الأساسية للمؤسسة هي 
من أزمات وهذا بسبب التغيرات الصحية العالمية الأخيرة ومن المعلوم أن لتلك الأزمات تأثير سلبي على المؤسسة وفروعها 

 في إدارة أزمتها وهي كالتالي :  تتيجياالعيادات والمستشفيات والمصالح التابعة لها لذلك وجب على المؤسسة اتباع استرا

 أولا : الاستراتيجيات المتبعة

: وهنا أثرت الأزمة بشكل كبير على التدريب وتطوير مهارات موظفيها وذلك للنقص الفادح  استراتيجية التدريب والتطوير -
 الذي كان بسبب أزمة كورونا .

: زيادة  والتي تضمنت وسميت بمنحة الكوفيد لمواجهة الوباءخاصة ضخمة وقد خصصت تكلفة :  استراتيجية التعويض -
 ... وغيرها .ء و أدوية خاصة كالفيتامينات ..خاصة للأجور، كمامات ، معقمات ، ألبسة مضاضة للوبا
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و قد كان تقييم الأداء عالي على مستوى جميع العمال لاستعدادهم الجاد في مواجهة أزمة  : استراتيجية تقييم الأداء  -
 .كورونا من حيث الحضور و من حيث الأداء و انتاجية العمال 

وتم التقليل في عدد الموظفين واستهدف التقليل فئة خاصة منهم و هنا قد تم توقيف التوظيف  : استراتيجية التوظيف-
 الرجال كما هو موضح في الملاحق . سنة وتم الاكتفاء بالموظفين 13تي لديهن اطفال اقل من الامهات اللوا

ذين تم ثبوت اصابتهم بالوباء و اعطائهم تشكيل لجنة خاصة لمتابعة المرضى داخل المؤسسة ال: تم استراتيجية الوقاية-
عطل مرضية خاصة و حتى اذا ثبتت اصابة أحد أفراد من عائلات العمال يأخذ عطلة مرضية حسب القوانين في الجريدة 

 0202ماي 01الصادرة بتاريخ الرسمية 

 في المؤسسة محل الدراسة ثرانيا: خطوات ادارة الأزمة )أزمة كورونا( 

 الإنذار المبكر ) المرحلة التحذيرية (:اكتشاف اشارات  (1

اشارات الانذار واضحة و على مستوى العالمي ،أما على المستوى الوطني فكانت عند  بما أن الأزمة كانت عالمية فكانت 
  .تسجيل أول اصابة بفيروس كورنا و كانت حالة هلع  اعلان للطوارئ على مستوى جميع المراكز و المؤسسات 

  وقاية ) مرحلة نشوء الأزمة (:الاستعداد وال (2

تم سن قوانين في الجريدة الرسمية على مستوى جميع مناطق الوطن كانت منها منح العطل الاستثنائية للنساء الحوامل وللنساء  
 (.24سنة ) كما هو موضح في الملحق  13ذات الأطفال الأقل من 

 احتواء الأضرار والحد منها )مرحلة انفجار الأزمة (: (0

 كان ضرورة في احتواء الأزمة .الاجراءات المبكرة والعمل السريع والحاسم  

 استعادة النشاط ) مرحلة انحصار الأزمة (: (2

مة  بالمئة والرجوع عن قوانين استثنائية خاصة بالأز  32تم استعادة النشاط في وقتنا الحالي وتم الرجوع إلى اوضع الطبيعي بنسبة 
اجراءات الاحتياط يكون واجب  كاتخاذ  

 التعلم : (0

 .اكتتبت الإدارات غبرة في مواجهة الأزمات كأزمة الكورونا وكانت لها الفرصة في تفعيل استراتيجياتها لمحاربتها 

 الفرع الثاني : طرق الدراسة 
 : منهج الدراسة  أولا 
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، لوصف مدى تأثير استراتيجيات ادارة الموارد البشرية على  أستخدم المنهج الوصفي التحليلي في دراستنا لمنهج الموضوع
في الحصول ادارة الأزمات و المنهج الوصفي هو عبارة عن جمع بيانات كمية عن المطلوب دراسته و على المقابلة الشخصية 

 على البيانات المطلوبة و الاستفادة بنتائج البحث في أغراض العملية 

 

 الدراسة ثرانيا : مجتمع و عينة  

، حيث تم اجراء الدراسة على مجموعة -توقرت-للصحة الجوارية  العموميةيتمثل مجتمع الدراسة في التعرف على المؤسسة  
 استمارة موزعة . 32وتم استرجاع  003من موظفي المؤسسة، أما بالنسبة لعينة الدراسة فقد تم توزيع 

 المتغيرات 

 استراتيجيات إدارة الموارد البشرية  المتغير المستقل 

 إدارة الأزمات )أزمة كورونا ( المتغير التابع 

 متغيرات الدراسة :(4-1الجدول رقم )

 المطلب الثاني : أدوات الدراسة 
 أولا : الأدوات الاحصائية المستخدمة 

للإجابة عن أسئلة الدراسة واختبار صحة الفرضيات تم استخدام أساليب الإحصاء الوصفي والتحليلي، حيث تم ترميز وإدخال     
 ( للتوصل إلى ما يلي:SPSSالمعطيات إلى الحاسوب باستخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )

 معامل الارتباط بيرسون لقياس صدق الاتساق الداخلي -1

 لقياس الثبات خلكرونبا معامل الفا  -0

مقاييس الإحصاء الوصفي وذلك لوصف عينة الدراسة وإظهار خصائصها، وهذه الأساليب هي التكرارات والنسب  -3
 المئوية والمتوسط الحسابي والانحرافات المعيارية للإجابة عن أسئلة الدراسة وترتيب عبارات كل متغير تنازليا؛

 لاختبار طبيعة التوزيع للمتغيرين التابع والمستقل اختبار كولموغروف سميرنوف -4

 غيرات الدراسة المستقلة والتابعةمصفوفة الارتباطات لمعرفة العلاقات الارتباطية بين مت -3

 تحليل الانحدار المتعدد لاختبار صلاحية نموذج الدراسة وتأثير المتغيرات المستقلة على المتغير التابع )إدارة الأزمة(؛ -2

( لاختبار تأثيرات One Way ANOVA( وتحليل التباين الأحادي ) T testر تي تاست ) تحليل اختبا -3
 المتغيرات الشخصية على المتغير التابع.



 -تتوقر–استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على إدارة الأزمة في المؤسسة العمومية للصحة  الجوارية       الفصل الثاني:

 

33 

 الفرع الثالث: صدق وثربات الاستبيان

 لقد تم استخدام التحكيم وإجراء الاختبارات للتحقق من صدق وثبات الاستبيان كما يلي:     

مجال الأساتذة متخصصين في  خمسة بيان الأولى تم عرضه علىلمعرفة مدى وضوح وملائمة العبارات بالاست :صدق المحكمين -1
 ، وبعدما قاموا بتصويب الاستبيان ظهر في شكله النهائي )الملحق رقم(.

 ينتمي له،ط كل بعد بالمحور الذي ونقوم بحساب صدق الاتساق الداخلي من خلال درجة ارتبا صدق الاتساق الداخلي: -2
 وكانت النتائج كما يلي

 يبين نتائج صدق الاتساق الداخلي لمقياس استراتيجيات ادارة الموارد البشرية(:1-2الجدول رقم )

 البعد
 الدرجة الكلية لمقياس استراتيجيات ادارة الموارد البشرية

 القــرار الدلالة الإحصائية قيمة الارتباط
 دال 6.666 6.000 استراتيجية التوظيف

 دال 6.666 6.016 استراتيجية التكوين والتطوير
 دال 6.666 6.022 استراتيجية التعويض

 دال 6.666 6.006 استراتيجية تقييم الأداء
 SPSS   من إعداد الطالبتين بناء على مخرجات برنامج  المصدر:

في كل الحالات مما يعني وجود ارتباط دال  2.23من خلال الجدول نجد أن الدلالة الإحصائية أقل من مستوى المعنوية    
، وهذا 2.20إحصائيا بين الدرجة الكلية للمقياس وكل بعد من أبعادها، وهو ارتباط طردي قوي إذ فاق في كل الحالات قيمة 

 يدل على الاتساق الداخلي للمقياس.

 يبين نتائج صدق الاتساق الداخلي لمقياس إدارة الأزمة (:2-2دول رقم )الج

 البعد
 الدرجة الكلية لمقياس إدارة الأزمة

 القــرار الدلالة الإحصائية قيمة الارتباط
 دال 6.666 6.022 اكتشافات اشارات الانذار

 دال 6.666 6.120 الاستعداد والوقاية
 دال 6.666 6.010 احتواء الاضرار
 دال 6.666 6.010 استعادة النشاط

 دال 6.666 6.122 التعلم
 SPSSمن إعداد الطالبتين بناء على مخرجات برنامج  المصدر:
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في كل الحالات مما يعني وجود ارتباط دال  2.23من خلال الجدول نجد أن الدلالة الإحصائية أقل من مستوى المعنوية    
، وهذا 2.23إحصائيا بين الدرجة الكلية للمقياس وكل بعد من أبعادها، وهو ارتباط طردي قوي إذ فاق في كل الحالات قيمة 

 .يدل على الاتساق الداخلي للمقياس

( 2.20عند القيمة )تم فحص عبارات الاستبيان من خلال معامل آلفا لكرونباخ الذي يعتبر نسبته مقبولة  ت الاستبيان:ثربا -3
 لكي نعتمد النتائج المتوصل إليها والجدول التالي يمثل قيمة معامل آلفا لكرونباخ لإجابات أفراد العينة كما يلي:

 طريقة آلفا كرونباخمعامل الثبات باستخدام  (:0-2الجدول رقم )

 معامل آلفا كرونباخ عدد العبارات المقياس
 6.001 11 استراتيجيات ادارة الموارد البشرية

 0.853 22 إدارة الأزمة 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

بالمائة من  23.3أي أن  2.233البشرية قدر بـ من الجدول نلاحظ أن معامل آلفا كرونباخ لمقياس استراتيجيات ادارة الموارد 
المبحوثين سيكونون ثابتين في إجابتهم في حالة إعادة القياس وهو ما يشير إلى ثبات المقياس، ووصل معامل آلفا كرونباخ 

القياس وهو ما بالمائة من المبحوثين سيكونون ثابتين في إجابتهم في حالة إعادة  33.3أي أن  2.333لمقياس إدارة الأزمة إلى 
 .في النتائجيشير إلى ثبات المقياس، وتعبر النتائج على مستوى ممتاز من الثقة والثبات، وهذا يعني أن هناك استقرار 

 المبحث الثاني: عرض نتائج الدراسة الميدانية ومناقشتها
خلال جمع البيانات من الاستبيان يقدم هذا المبحث عرض لمختلف نتائج الدراسة الميدانية التي تم التوصل إليها من      

 .وتحليلها ومناقشتها وللوصول إلى نفي أو إثبات الفرضية من خلال استنتاجات الدراسة

 الأول: عرض وتحليل خصائص أفراد عينة الدراسة المطلب
 قصد التعرف على الخصائص الديموغرافية لأفراد عينة الدراسة وتحليلها نتعرض إليها كما يلي:    

 توزع أفراد العينة بالنسبة لخاصية الجنس: :الأولالفرع 

 ة كما يلي راسة حسب هذه الخاصيتوزع أفراد عينة الد 

 توزع أفراد العينة حسب خاصية الجنس(:2-2الجدول رقم )

 (%النسبة ) التكرار الفئة المتغير الرقم

 الجنس 1
 01.2 21 الذكور
 21.1 01 الإناث

 166 16 المجموع الكلي
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 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

( ، بينما تمثل نسبة فئة الإناث %31.0غالبية الأفراد من فئة الذكور التي تقدر بنسبة )يظهر من الجدول السابق أن 
المجال ادارة ، و هذا راجع الى أن المؤسسة تحتاج الى فئة الموظفين الرجال بنسبة أعلى ، كون الخدمة في ( 43.3%)

 الصحية هي الأكثر فعالية و تعاملا و خدمة للقطاع الصحة .

 حسب الدائرة النسبية ي لأفراد العينة وفيما يلي التمثيل البيان

 الدائرة النسبية لتوزع أفراد العينة حسب خاصية الجنس (:1-2الشكل رقم )

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

توزع أفراد العينة بالنسبة لمتغير المؤهل العلمي: توزع أفراد عينة الدراسة حسب هذه  - الثانيالفرع 
 الخاصية كما يلي:

 توزع أفراد العينة حسب خاصية المؤهل العلمي (:0-2الجدول رقم )

 (%النسبة ) التكرار الفئة المتغير الرقم

2 
المؤهل 
 العلمي

 8.8 0 ثرانوي فأقل
 13.8 11 ساميتقني 

 32.5 20 ليسانس
 38.8 01 ماجستير
 5.0 2 دكتوراه

 1.0 1 مؤهل آخر

51,25%48,75%
الذكور

الإناث
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 166 16 المجموع الكلي
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

(والتي تليها فئة ليسانس بنسبة  %33,3نلاحظ أن الفئة ذات النسبة الأكبر هي فئة الماجستير بنسبة) من خلال الجدول 
(وأخيرا المؤهل %3)( وبعدها الدكتوراه بنسبة %3,3( بعدها الثانوي فأقل بنسبة)%13.3( ، أما تقني سامي )% 30,3)

 .( % 1,3الآخر بنسبة )
 :وفيما يلي التمثيل البياني لأفراد العينة حسب هذه الخاصية 

 الدائرة النسبية لتوزع أفراد العينة حسب خاصية المؤهل العلمي (:2-2الشكل رقم )

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

 :الدراسة حسب هذه الخاصية كما يليتوزع أفراد العينة بالنسبة لمتغير السن: توزع أفراد عينة  -الفرع الثالث 

 توزع أفراد العينة حسب خاصية السن (:0-2الجدول رقم )

 (%النسبة ) التكرار الفئة المتغير الرقم

 السن 0

 45.0 00 فأقل سنة 06
 27.5 22 سنة 26إلى  01من 
 23.8 11 سنة 06إلى  21من 

 3.8 3 سنة 06أكثر من 
 166 16 المجموع الكلي

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

8,75%

13,75%

32,50%

38,75%

5,00%

1,25%

ثانوي فأقل

تقني سامي

ليسانس

ماجستير

دكتوراه

مؤهل آخر
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 ية:وفيما يلي التمثيل البياني لأفراد العينة حسب هذه الخاص

 

 

 

 

 الدائرة النسبية لتوزع أفراد العينة حسب خاصية السن (:0-2الشكل رقم )

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

توزع أفراد العينة بالنسبة لمتغير الخبرة المهنية: توزع أفراد عينة الدراسة حسب هذه الخاصية كما  - الرابعالفرع 
 يلي:

 الخبرة المهنيةتوزع أفراد العينة حسب خاصية  (:0-2الجدول رقم )

 (%النسبة ) التكرار الفئة المتغير الرقم

 الخبرة المهنية 2

 06.6 40 سنوات 60أقل من 
 15.0 12 سنوات 16إلى  60من 
 20.1 19 سنة 10إلى  11من 
 7.5 6 سنة 26إلى  10من 

 3.8 3 سنة 26أكثر من 

45,00%

27,50%

23,75%

3,75%

سنة فأقل30

سنة40إلى 31من 

سنة50إلى 41من 

سنة50أكثر من 
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 166 16 المجموع الكلي
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

سنة بنسبة  13إلى  11تليها من ( %32سنوات بنسبة ) 23نلاحظ أن أغلب العمال ذو خبرة مهنية أقل من  من خلال الجدول
(و أخيرا  % 3,3بنسبة ) 02إلى  12(وتليها من % 13سنوات بنسبة ) 12إلى  22(أما النسب الأقل فكانت من % 03.3) 

 (%3,3سنة بنسبة ) 02كانت الفئة الأكثر من 
 وفيما يلي التمثيل البياني لأفراد العينة حسب هذه الخاصية: 

 

 الخبرة المهنيةالدائرة النسبية لتوزع أفراد العينة حسب خاصية  (:2-2الشكل رقم )

 

 

 

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

 مجال المتوسط الحسابي المرجح لمقياس ليكارت الخماسي(:1-2الجدول رقم )

 المستوى الموافق له مجال المتوسط الحسابي المرجح
 منخفض جدا ]1.16 – 1]
 منخفض ]2.06 – 1.16]
 متوسط ]0.26 – 2.06]
 مرتفع ]2.26 – 0.26]
 مرتفع جدا [ 2.26-0]

 من إعداد الطالبتين بناء على الدراسات السابقة المصدر:

50,00%

15,00%

23,75%

7,50%

3,75%

سنوات05أقل من 

سنوات10إلى 06من 

سنة15إلى 11من 

سنة20إلى 16من 

سنة20أكثر من 
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 تحليل ومناقشة نتائج الدراسة التطبيقية :المطلب الثاني
 صحة الفرضيات و ذلك من خلال:بعد عرض نتائج العينات الدراسية قمنا بتحليل النتائج و اختبار 

 حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والترتيب لكل عبارة، وهذا ما توضحه الجداول التالية. 
 يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد استراتيجية التوظيف :(1-2الجدول رقم )

 الرتبة العبارة
المتوسط 

الحسا
 بي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

يتخذ قرار تعيين العاملين الجدد بعيدا عن المحاباة والوساطة 
 والتحيز

 مرتفع 0.67 3.86 1

الى مسابقة على اساس الشهادة او  هميخضع العاملون عند تعين
 اساس الاختيار او توظيف مباشر

 مرتفع 0.67 3.75 2

 مرتفع 0.44 3.81 استراتيجية التوظيف
،  2.44وانحراف معياري  3.31بدرجة مرتفعة وهذا بمتوسط حسابي  تيبين الجدول رقم  أن استراتيجية التوظيف جاء 

يتخذ قرار تعيين العاملين الجدد بعيدا عن المحاباة والوساطة كما يتضح من خلال الجدول أن أكثر العبارات أهمية هي عبارة )
الى مسابقة على اساس  هم، تليها عبارة )يخضع العاملون عند تعين2.23ي قدره وانحراف معيار  3.32( بمتوسط حسابي والتحيز

 .2.23وانحراف معياري قدره  3.33قدره  ( بمتوسط حسابيالشهادة او اساس الاختيار او توظيف مباشر

 التكوين والتطويريبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد استراتيجية :(16-2الجدول رقم )

 الرتبة العبارة
المتوسط 
 الحسابي

الانحرا
ف 

المعيار 
 ي

الدرج
 ة

 مرتفع 0.77 3.70 2 في فترة التربص قبل الترقية يتم تكوين بعد التعيين و
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 مرتفع 1.12 4.10 1 يوجد تكوين متواصل للمصالح الصحية لفائدة الإدارة
تشمل كل كوين خطط قصيرة وبعيدة الأمد للت ؤسسة تمتلك الم

 هافي العاملون
0 3.10 0.82 

متوس
 ط

 مرتفع 0.63 3.63 استراتيجية التكوين والتطوير

 يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد استراتيجية التعويض :(11-2الجدول رقم )

 الرتبة العبارة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

 مرتفع 0.80 3.65 2    تعمل المؤسسة على تقييم اداء العاملين عن طريق المردودية 
 مرتفع 0.68 3.80 1 لمؤسسةا استراتيجيةيعُد دفع الحوافز كالمكافأة جزءاً من 

 مرتفع 0.59 3.73 استراتيجية التعويض
 والرتبة لبعد استراتيجية تقييم الأداءيبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة :(21-2الجدول رقم )

 الرتبة العبارة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

 مرتفع 0.96 3.40 0 للعاملين الوظيفيالمداخل المتطورة في قياس الأداء  ؤسسةتتبنى الم
 مرتفع 0.87 3.51 2 والترقية كويننتائج التقييم لأغراض الت ؤسسةتعتمد الم
 مرتفع 0.90 3.55 1 للأداء هاللنتائج القابلة للقياس الكمي عند تقييم ؤسسةتلجأ الم
وطرائق محددة  بأساليبمعلومات كافية فيما يتعلق  ؤسسةتوفر الم

 من نظام تقييم الأداء
 متوسط 1.03 3.29 2

 مرتفع 0.63 3.44 استراتيجية تقييم الأداء

والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لمقياس استراتيجيات ادارة الموارد يبين المتوسط الحسابي :(10-2الجدول رقم )
 البشرية

 الدرجة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الرتبة الأبعاد
 مرتفع 0.44 3.81 1 استراتيجية التوظيف

 مرتفع 0.63 3.63 0 استراتيجية التكوين والتطوير
 مرتفع 0.59 3.73 2 استراتيجية التعويض

 مرتفع 0.63 3.44 2 استراتيجية تقييم الأداء
 مرتفع 0.42 3.61 استراتيجيات ادارة الموارد البشرية

 6.666الدلالة الإحصائية=  01درجة الحرية =  13.065قيمة ت = 
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أقل من  SIGوكانت الدلالة الإحصائية  33درجة حرية قدرها  13.223قدرت بــ  )ت(من خلال الجدول نجد أن قيمة 
وعليه نقول بأنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى استراتيجيات ادارة الموارد البشرية لصالح متوسط عينة الدراسة  2.23

وهذا يثبت وجود استراتيجيات ادارة الموارد البشرية بدرجة مرتفعة لدى عينة  2.40وانحراف معياري قدره  3.21والذي قدر بـ 
 الدراسة، 

 .يؤكد صحة الفرضية الأولىوهو ما 

 

 

 

 

 

 يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد اكتشافات اشارات الانذار :(12-2الجدول رقم )

 الرتبة العبارة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

  باكتشاف مؤشرات الخلل قبل وقوع الأزمة ؤسسةالم اهتمت
 كورونا

1 3.56 1.03 
 مرتفع

مواردها المعلوماتية عند تحديد مؤشرات  ؤسسةالم اهملت
 كورونا  حدوث الأزمة

2 3.51 0.99 
 مرتفع

بالتحليل البيئي الشامل للتعرف على  ؤسسةتعنى الم
 كورونا  مؤشرات حدوث الأزمة

0 3.24 1.01 
 متوسط

لجمع وتحليل مؤشرات  ةمؤهللجان على  ؤسسةتعتمد الم
 .كورونا حدوث أزمة

2 3.44 0.98 
 مرتفع

لوجود خطة استباقية تواجه من خلالها  ؤسسةالم افتقرت
 . كورونا حدوث أزمة

0 3.48 0.93 
 مرتفع

 مرتفع 0.58 3.45  الإنذاراكتشافات اشارات 

 يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد الاستعداد والوقاية:(10-2الجدول رقم )

 الرتبة العبارة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة
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على توفير برامج تطويرية في مجال أدارة  ؤسسةالم عملت
 . كورونا أزمة

2 3.51 0.98 
 مرتفع

للتعامل مع  كورونا  بممارسات ادارة أزمةؤسسة الم اهتمت
 محتملة الحدوث اخرى الأزمات

1 3.66 0.97 
 مرتفع

على توظيف مشاركتها مع الجهات ذات  ؤسسةتعمل الم
 كورونا  العلاقة بأزمة

0 3.48 0.98 
 مرتفع

على توفير الدعم المادي والمعنوي لفريق  ؤسسةالم حرصت
 . كورونا أزمة

2 3.35 1.17 
 متوسط

أزمات المنظمات الأخرى في خطتها  ؤسسةوظف المت
 الاستباقية

0 3.26 1.13 
 متوسط

 مرتفع 0.64 3.45 الاستعداد والوقاية
 

 يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد احتواء الاضرار :(10-2الجدول رقم )

 الرتبة العبارة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

باستعمال أساليب علمية وعملية في  مؤسسةال وازنت
 تعاملها مع الأزمات

0 3.34 1.09 
 متوسط

عمليات مجهزة بأفضل تقنيات  مصلحة ؤسسةالمتخصص 
 .كورونا احتواء وتقليل أثرار أزمة

2 3.35 1.04 
 متوسط

وسائل اتصالات فاعلة لتعزيز معالجة أثرار  ؤسسةتمتلك الم
 .كورونا أزمة

0 3.40 0.88 
 مرتفع

 من صعوبات في بدايات حدوث أزمة ؤسسةتعاني الم
 .كورونا

1 3.70 0.99 
 مرتفع

  كلفة الوقت بنظر الاعتبار عند حدوث أزمةؤسسة  تأخذ الم
 .كورونا

2 3.56 0.99 
 مرتفع

 مرتفع 0.60 3.47 احتواء الاضرار

 استعادة النشاطيبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد  :(10-2الجدول رقم )

 الرتبة العبارة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة
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 مرتفع 0.98 3.49 2 كورونا بتقييم التأثريرات السلبية للازمة ؤسسةتهتم الم
المواقع المتأثررة بالأزمة بالموارد اللازمة  ؤسسةترفد الم

 .لاستعادة أنشطتها
0 3.50 0.91 

 مرتفع
 مرتفع 0.99 3.60 1 كورونا أفرادها بمكافآت عند مواجهة أزمةؤسسة الم دعمت

 مرتفع 0.94 3.54 2 أزماتها لاستفادة من تجاربها مستقبلاة بتوثريق ؤسستهتم الم
 مرتفع 0.61 3.53 استعادة النشاط

 التعلميبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد :(11-2الجدول رقم )

 الرتبة العبارة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

 متوسط 1.10 3.38 2 . بفلسفة العبر المستوحاة من الأزمات السابقة ؤسسةتهتم الم
بالاطلاع على تجارب المنظمات الأخرى في  ؤسسة تعنى الم

 . مجال مواجهة الأزمات
0 3.35 1.09 

 متوسط
 بشكل استباقي لمواجهة الازمة ببرامج تعليمية نيخطط المديري

. 
2 3.44 1.10 

 مرتفع
 متوسط 1.02 3.39 0 خطط معدة مسبقا لمواجهة الأزمة  ؤسسةتمتلك الم 

وتطوير أفرادها بمختلف  كوينعلى تؤسسة تعمل الم
 كورونا  . تخصصات إدارة الأزمة

1 3.66 0.84 
 مرتفع

 مرتفع 0.72 3.44 التعلم

 الأزمةيبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لمقياس إدارة  :(11-2الجدول رقم )

 الدرجة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الرتبة الأبعاد
 مرتفع 0.58 3.45 0 الإنذاراكتشافات اشارات 
 مرتفع 0.64 3.45 2 الاستعداد والوقاية

 مرتفع 0.60 3.47 2 احتواء الاضرار
 مرتفع 0.61 3.53 1 استعادة النشاط

 مرتفع 0.72 3.44 0 التعلم
 مرتفع 0.48 3.47 إدارة الأزمة
 6.666الدلالة الإحصائية=  01درجة الحرية =  8.646قيمة ت = 
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أقل من  SIGوكانت الدلالة الإحصائية  33عند درجة حرية قدرها  3.242من خلال الجدول نجد أن قيمة ت قدرت بــ 
 3.43وعليه نقول بأنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى إدارة الأزمة لصالح متوسط عينة الدراسة والذي قدر بـ  2.23

 وهذا يثبت وجود إدارة الأزمة بدرجة مرتفعة لدى عينة الدراسة، 2.43وانحراف معياري قدره 

 وهو ما يؤكد صحة الفرضية الثانية.
 الإجابة الإحصائية عن السؤال الثالثالفرع الثالث: 

ويمكن ذلك من خلال تحليل الانحدار الخطي باستخدام : اختبار الفرضية الثالثة الخاصة بالعلاقة الارتباطية –أولا 
حيث المتغير المستقل هو استراتيجيات ادارة الموارد البشرية والمتغير  2.23عند مستوى دلالة  Entryطريقة المربعات الصغرى 

 :التابع هو إدارة الأزمة، والجدول الموالي يوضح الارتباط الخطي بين المتغير المستقبل والمتغير التابع
 معامل الارتباط الخطي بين المتغير المستقل والمتغير التابع (:26-2الجدول رقم )

 معامل الارتباط النموذج
(R) 

 معامل التحديد
(R-deux) 

 
Sig 

 استراتيجيات ادارة الموارد البشريةالمتغير المستقل:  -أ
 المتغير التابع: إدارة الأزمة  -ب

0.593 6.002 2,222 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات 

( أي هناك ارتباط 2.333من الجدول السابق معامل الارتباط الخطي بين استراتيجيات ادارة الموارد البشرية وإدارة الأزمة هو )
ومدى الدقة في تقدير بمعنى كلما زادت استراتيجيات إدارة الموارد البشرية زادت إدارة الأزمة، بين المتغيرين،  متوسططردي 

إدارة الأزمة يعود لتأثير استراتيجيات ادارة  التغييرات الحاصلة في ( بالمائة من33.0(، بمعنى أن )2.330المتغير التابع هو )
 ( بالمائة ترجع للعوامل الأخرى المؤثرة في إدارة الأزمة.24.3د البشرية والنسبة المتبقية )الموار 

 بين استراتيجيات ادارة الموارد البشرية وإدارة الأزمة ". متوسطةوعليه: "توجد علاقة طردية 

( والجدول 2.333البشرية وإدارة الأزمة ككل )وقد بلغت القيمة الإجمالية للعلاقة الارتباطية بين أبعاد استراتيجيات ادارة الموارد 
 لي يمثل توزع القيم حسب الأبعاد:التا

 مصفوفة الارتباطات بيرسون لأبعاد متغير استراتيجيات ادارة الموارد البشرية على إدارة الأزمة :(21-2الجدول رقم )

 الأبعــاد
معامل الارتباط مع المتغير 

 التابع إدارة الأزمة
الدلالة قيمة ثرابت 
 (Sigالموافق )

عدد أفراد 
 (nالعينة )

 16 6.616 * 6.210 استراتيجية التوظيف
 16 6.666 **210.6 استراتيجية التكوين والتطوير

 16 6.262 6.122 استراتيجية التعويض
 16 6.666 **060.6 استراتيجية تقييم الأداء
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المتغير المستقل: استراتيجيات ادارة 
 الموارد البشرية

010.6** 6.666 16 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات 

(، يليه بعد 2.223بقيمة ) تقييم الأداءنلاحظ من خلال الجدول أن أقوى العلاقات الارتباطية كانت مع بعد استراتيجية 
عليها من الاستبيان الموزع على العينة. وترتبط (، وهذا ما يعكس النتائج المتحصل 2.413بقيمة ) التكوين والتطويراستراتيجية 

 :الأبعاد حسب نتائج المصفوفة مع المتغير التابع إدارة الأزمة كما يلي

 على إدارة الأزمة. ضعيف: يوجد تأثير طردي استراتيجية التوظيف -

 : يوجد تأثير طردي متوسط على إدارة الأزمة.استراتيجية التكوين والتطوير -

 يوجد تأثير على إدارة الأزمة.لا : التعويضاستراتيجية  -

 : يوجد تأثير طردي متوسط على إدارة الأزمة.استراتيجية تقييم الأداء -

يوضح الجدول أدناه تحليل خط الانحدار حيث يدرس مدى : تباين خط الانحدار للمتغير التابع والمستقل -ثرانيا
 على أن خط الانحدار لا يلائم المعطيات المقدمة.ملائمة خط انحدار المعطيات وفرضيته الصفرية التي تنص 

 

  aANOVA تحليل التباين الأحاديقيم تباين خط الانحدار لمتغيرات الدراسة: (:22-2الجدول رقم )

مجموع مربعات  النموذج
 الانحدار

Somme 
des carrés 

درجة 
حرية 

 الانحدار
Ddl 

معدل مربعات 
 الانحدار

Moyenne 
des carrés 

 قيمة اختبار
 تحليل التباين

F 

مستوى 
دلالة 

 الاختبار
Sig. 

 الانحدار 1
Régression 

0.202 1 0.202 22.001 6.666b 

 البقايا
Résidu 

11.100 01 6.102   

 المجموع
Total 

11.021 01    

.b استراتيجيات ادارة الموارد البشرية                    المستقل المتغير.a إدارة الأزمة  التابع المتغير 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات 

 من خلال الجدول نجد ما يلي:
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ومجموع المربعات الكلي يساوي  11.333ومجموع مربعات البواقي هو  2.430مجموع مربعات الانحدار يساوي  -
 ؛13.303

 ؛33ودرجة حرية البواقي هي  1درجة حرية الانحدار هي  -

 ؛2.130ومعدل مربعات البواقي هو  2.430معدل مربعات الانحدار هو  -

 ؛40.331قيمة اختبار تحليل التباين لخط الانحدار هو  -

فرضية العدم، ونقبل الفرض  فنرفض 2.23وهي أقل من مستوى دلالة الفرضية الصفرية  2.222مستوى دلالة الاختبار  -
 المعطيات والشكل الموالي يوضح ذلك: البديل وبالتالي فان خط الانحدار يلائم

 

 

 

 

 

 الرسم البياني لمدى ملائمة خط الانحدار للعلاقة بين المتغير التابع والمتغير المستقل (:0-2الشكل رقم )
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 SPSSمخرجات التحليل الاحصائي المصدر: 

تأخذ شكل خطي وهو ما يتوافق مع نلاحظ من خلال الرسم البياني أن النتائج تتجمع حول خط مستقيم مما يدل أن الدالة 
 الانحدار الخطي البسيط.

 دراسة معاملات خط الانحدار  -ثرالثا

يمثل الجدول أدناه قيم معاملات خط الانحدار للعلاقة بين استراتيجيات ادارة الموارد البشرية وإدارة  
 الأزمة

 

 

 

 

 aCoefficientsقيم معاملات خط الانحدار المعاملات (:20-2الجدول رقم )
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 النموذج

 معاملات غير قياسية
Coefficients non 

standardisés 

 معاملات قياسية
Coefficients 
standardisés 

 Tقيمة
 

مستوى 
 الدلالة
Sig. 

B 
Erreur 

standard 
Bêta 

 الثابت
(Constante

) 
6.110 6.012  2.061 6.611 

المتغير المستقل 
استراتيجيات 
ادارة الموارد 

 البشرية

6.012 6.160 6.010 0.061 6.666 

aالتابع إدارة الأزمة . المتغير 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات 

بالجدول، وبلغت الدلالة   Bوالذي يمثل قيمة  2.332من خلال الجدول نجد أن ثابت خط الانحدار يساوي 
وبتعويض   Y=a+bXفتصبح معادل خط الانحدار مبدئيا هي:  2.23( وهي مقبولة لأنها أقل من 2.212)  Sigالإحصائية

 القيم نجد المعادلة التالية: 

Y=6.110 + 0.684 X 

 يمثل المتغير التابع إدارة الأزمة  Yيمثل المتغير المستقل استراتيجيات ادارة الموارد البشرية و Xحيث أن 

 .2.234سيزيد إدارة الأزمة بقيمة  1الانحدار أن زيادة استراتيجيات ادارة الموارد البشرية ولو بقيمة نستنج من معادلة خط 

 على إدارة الأزمة. لاستراتيجيات إدارة الموارد البشريةوهذا ما يؤكد صحة الفرضية القائلة بوجود أثر 

دلالات إحصائية للفروق في إدارة الأزمة الإجابة الإحصائية عن السؤال الرابع: عدم وجود  -الفرع الرابع
 حسب الخصائص الشخصية والوظيفية لدى أفراد العينة

( α=0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) كانت الفرضية الرئيسية الرابعة هي:
لإجابات أفراد عينة الدراسة حول المتغير التابع إدارة الأزمة تعود إلى الخصائص الشخصية التالية: )الجنس، 

 المؤهل العلمي، السن، الخبرة المهنية(. 
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 قيم مستوى الدلالة لإجابات أفراد العينة حول إدارة الأزمة حسب الخصائص الشخصية (:22-2الجدول رقم )

 النتيجة Sigمستوى الدلالة  عتمدةالطريقة الم الخاصية
 غير دال 6.010 (T testاختبار ) الجنس

 غير دال ANOVA 6.600 المؤهل العلمي
 غير دال ANOVA 6.600 السن

 غير دال ANOVA 6.602 الخبرة المهنية
 SPSS.من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر: 

 قبول أو رفض الفرضية حسب كل متغير على حدي كما يلي:من نتائج الجدول أعلاه سيتم تأكيد 

( للفروق بين إجابات المبحوثين حول إدارة t testبالنسبة لخاصية الجنس: يوضح الملحق رقم نتيجة اختبار تي تاست ) -أولا
 .الأزمة تبعا لخاصية الجنس

حيث يتم قبول فرضية العدم أي لا  2.23وهي أكبر من قيمة الدلالة  2.333قدرت ب Sig  نلاحظ من خلال الجدول قيمة 
 .في مستوى إدارة الأزمة لدى المبحوثين تبعا لمتغير الجنس (α=0.05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

الأحادي للفروق بين إجابات المبحوثين حول  بالنسبة لخاصية المؤهل العلمي: يوضح الملحق رقم نتيجة تحليل التباين -ثرانيا
 إدارة الأزمة تبعا لخاصية المؤهل العلمي.

حيث يتم قبول فرضية  2.23وهي أكبر من قيمة الدلالة  2.232قدرت بـ Sig  نلاحظ من خلال الجدول قيمة ثابت الدلالة 
ي مستوى إدارة الأزمة لدى المبحوثين تبعا ف (α=0.05)العدم أي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 للمؤهل العلمي.

بالنسبة لخاصية السن: يوضح الملحق رقم نتيجة تحليل التباين الأحادي للفروق بين إجابات المبحوثين حول إدارة الأزمة  -ثرالثا
 تبعا لخاصية السن. 

حيث يتم قبول فرضية  2.23وهي أكبر من قيمة الدلالة  2.233قدرت بـ Sig  نلاحظ من خلال الجدول قيمة ثابت الدلالة 
في مستوى إدارة الأزمة لدى المبحوثين تبعا  (α=0.05)العدم أي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 للسن.

إجابات المبحوثين حول  بالنسبة لخاصية الخبرة المهنية: يوضح الملحق رقم نتيجة تحليل التباين الأحادي للفروق بين -رابعا
 إدارة الأزمة تبعا لخاصية الخبرة المهنية. 

حيث يتم قبول فرضية  2.23وهي أكبر من قيمة الدلالة  2.234قدرت بـ Sig  نلاحظ من خلال الجدول قيمة ثابت الدلالة 
للخبرة زمة لدى المبحوثين تبعا في مستوى إدارة الأ (α=0.05)العدم أي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 .المهنية
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بين إجابات  (0.05)أي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  صحة الفرضية الرابعة هتؤكدما سبق ذكره: 
 المبحوثين حول إدارة الأزمة تبعا للمتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس، المؤهل العلمي، السن، الخبرة المهنية(.

 :(61لحق رقم )الم

 يبين نتائج صدق الاتساق الداخلي لمقياس استراتيجيات ادارة الموارد البشرية (02-2الجدول رقم )

 
يبين نتائج صدق الاتساق الداخلي لمقياس إدارة الأزمة (02-2الجدول رقم )
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 البشريةيبين نتائج ألفا كرونباخ لمقياس استراتيجيات ادارة الموارد (02-2الجدول رقم )

 
يبين نتائج ألفا كرونباخ لمقياس إدارة الأزمة  (12-2الجدول رقم )

 
 يبين نتائج الفروق في استراتيجيات ادارة الموارد البشرية لعينة الدراسة(12-2الجدول رقم )

 

 
 يبين نتائج الفروق في إدارة الأزمة لعينة الدراسة (06-2الجدول رقم )
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يبين نتائج مصفوفة الارتباط بين أبعاد استراتيجيات ادارة الموارد البشرية وإدارة  (10-2الجدول رقم )

 الأزمة  

 يبين نتائج الارتباط والارتباط المفسر (20-2الجدول رقم )
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 يبين نتائج أنوفا للانحدار الخطي البسيط (00-2الجدول رقم )

 
 الانحداريبين نتائج معلمات نموذج  (20-2الجدول رقم )

 
 يبين نتائج الفروق في مستوى إدارة الأزمة حسب متغير الجنس (00-2الجدول رقم )

 
 يبين نتائج الفروق في مستوى إدارة الأزمة حسب متغير المستوى التعليمي(00-2الجدول رقم )

 
 يبين نتائج الفروق في مستوى إدارة الأزمة حسب متغير السن(00-2الجدول رقم )
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 يبين نتائج الفروق في مستوى إدارة الأزمة حسب متغير الخبرة المهنية(10-2رقم )الجدول 
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 خلاصة الفصل الثاني
حاولنا أن نبين مدى تأثير تطبيق استراتيجيات ادارة المـوارد البشـرية فـي المؤسسـة العموميـة للصـحة الجواريـة  من خلال هذا الفصل

على ادارة الأزمات، و بعد توزيع الاستبيان على عينة الدراسة، تم معالجة اجابات عينة الدراسة عن طريق برنامج الحزمـة  -تقرت–
لنتوصـــل فـــي الاخيــر علـــى نتـــائج اختبـــار الفرضـــيات التــي اظهـــرت أنـــه يوجـــد أثـــر ذو دلالـــة  ،SPSSالاحصــائية للعلـــوم الاجتماعيـــة 

–ارة الموارد البشرية على ادارة الازمة مـن وجهـة نظـر مـوظفي المؤسسـة العموميـة للصـحة الجواريـة احصائية لتطبيق استراتيجيات اد
 ، و ذلك من خلال استراتيجية التدريب و التطوير، استراتيجية التعويض، استراتيجية تقييم الاداء، استراتيجية التوضيح-تقرت
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 :الخاتمة
لقد تطرقنا في دراستنا هذه عملية  استراتيجيات إدارة الموارد البشرية و أثرها  على إدارة الأزمات و من خلال     

الدراسة النظرية و التطبيقية التي قمنا بها و النتائج المتوصل اليها ، فقد تبين لنا أثر عملية تطبيق استراتيجيات إدارة 
  . على إدارة الأزمات خاصةبصفة الموارد البشرية و التي لها علاقة 

 أولا: النتائج النظرية  

التي تبني عليها خططها و ادارة تعتبر استراتيجيات ادارة الموارد البشرية من مرتكزات ادارة الموارد البشرية  -
 مؤسساتها .

سيرها اتباع أهدافها و يساعد المؤسسة ب تسمح استراتيجيات ادارة الموارد البشرية بوضع خطط طويلة و قصيرة المدى مما -
 الحسن .

استراتيجية التدريب و التطوير ، استراتيجية التعويض ، استراتيجية تقييم الأداء ، :من بين استراتيجيات ادارة الموارد البشرية   -
 .استراتيجية ، استراتيجية التوظيف

 المدى تتبعها المؤسسة للوصول الى أهدافها .الهدف من اتباع استراتيجيات ادارة الموارد البشرية وضع خطط بعيدة و قريبة  -
 احتواء الأضرار ،استعادة النشاط ، التعلم لإدارة الأزمات عدة مراحل منها :اكتشاف اشارات الانذار ،الاستعداد و الوقاية ، -
 الهدف من ادارة الأزمات و هو تفادي الخسائر عند وقوع الأزمات بالمؤسسة و الخروج منها بأقل الأضرار  -

 ثرانيا : نتائج الدراسة التطبيقية 

 دارة الأزمات )أزمة كورونا(إدارة الموارد البشرية على ثرر استراتيجيات إأبدراسة :من خلال عرض و تحليل إجابات حول 
 : استخلاص النتائج التاليةتوصلنا الى دراسة حالة في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية توقرت 

أثر ذو دلالة احصائية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية على إدارة الأزمات من وجهة نظر أظهرت نتائج الدراسة يوجد  -
 موظفي مؤسسة العمومية للصحة الجوارية توقرت .

على إدارة الأزمات من وجهة نظر موظفي  ية التدريب و التطويرأظهرت نتائج الدراسة يوجد أثر ذو دلالة احصائية لاستراتيج -
 للصحة الجوارية توقرت . مؤسسة العمومية

على إدارة الأزمات من وجهة نظر موظفي مؤسسة ة التعويض أظهرت نتائج الدراسة يوجد أثر ذو دلالة احصائية لاستراتيجي -
 العمومية للصحة الجوارية توقرت .

وجهة نظر موظفي مؤسسة على إدارة الأزمات من  تقييم الأداءأظهرت نتائج الدراسة يوجد أثر ذو دلالة احصائية لاستراتيجية  -
 العمومية للصحة الجوارية توقرت .

على إدارة الأزمات من وجهة نظر موظفي مؤسسة وظيف أظهرت نتائج الدراسة يوجد أثر ذو دلالة احصائية لاستراتيجية الت -
 العمومية للصحة الجوارية توقرت .

 ثرالثا: التوصيات و لاقتراحات 
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 .التعامل مع الأزمات سيما الازمات الغير متوقعة ضرورة  اعطاء استراتيجيات عن كيفية  -
 تحديث نظام ادارة الأزمات و تجديد الاساليب و الطرق المستعملة. -
 تكوين الاداريين بين كل فترة و فترة من اجل وضع كل الاحتياطات و الاحترازات لمجابهة الازمات . -
 تنويعها و انتقاء الاستراتيجية المناسبة لكل وضع.الحرص على تطبيق استراتيجيات ادارة الموارد البشرية و  -
 الاعتماد على الاستراتيجيات الذكية ذات النتائج الجيدة و التكلفة الأقل.  -
 لإدارة الازمات.الانفتاح العلمي  و القدرات العالية وذوي الامكانيات  الكفاءاتاختيار  -

 فاق الدراسةآ رابعا :

 مستقبلية للدراسة منها :بعد نهاية العمل بظهر للباحث أفاق 

 إجراء دراسات أخرى حول و لكن لأبعاد أخرى، خاصة الأبعاد ذات أهمية المستوى الاستراتيجي للمؤسسات . -
بنفس المتغيرات و لكن بالتطبيق على المؤسسات الخاصة و  إدارات مختلفة أخرى حول استراتيجيات  دراساتمحاولة اجراء  -

 أكثر أهمية هذا الموضوع . للوصول الى نتائج يمكن أن توضح
 إجراء دراسة حول أثر استراتيجيات ادارة الموارد البشرية على أزمات أخرى  -
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 : الكتب أولا     
 .الأردنيةمسيحيه في المصارف  دراسة والعلاجية الوقائيةبين  الازمات دارها الاعرجي،  .1
 .0223العتبي  .0
 .0223السالم  .3
 .0212ي نالقيروا .4
 .الجوهري المصباح المنير في غريب الشرح الكبيرأحمد بن محمد بن علي المقري الفيومي،  .3
 . 0223,دار الفاروق للنشر إدارة الموارد البشرية، رؤية الاستراتيجية أحمد ماهر،  .2
 .0211،دار الفكر  عمان البشرية، إدارة الموارد استراتيجياتعامر سامح عبد المطلب  .3
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 .0223للنشر والتوزيع 
 .للإدارة المهنية، مركز الخبرات القاهرة دار الازمات التخطيط لما قد لا يحدث، ،عبد الرحمن توفيق .3

 .0223عباس وعلي  .12
 عمان دار وائل للنشر والتوزيع.، الاستراتيجيإدارة الموارد البشرية البعد  عمر وصفي عقيلي، .11
 .بالأزماتإدارة الوقت والازمات والادارة عليوة السيد،  .10
 .0211لفياض  .13
 .1333 ميذولي،  القاهرة  مكتبتهمحسن أحمد الخداري،   .14
 محمد بن أبي بكر الرازي، دار الكتاب العربي بيروت. .13
 تجارب محلية مكتبة عين الشمس. إدارة الازمات،محمد رشا الحملاوي،  .12
 الافتراضية السورية.  الجامعةادارة الموارد البشرية، محمد مراعي،  .13

 
 ثرانيا: المحاضرات 

( جامعة قاصدي مرباح ورقلة معهد محاضرات إدارة  الموارد  البشرية  ،  رشيد بن نارية،  العربي عطية ) خالد رحيم  .13
 .0213التكنولوجيا  

 ثرالثا: المقالات  
 مواجهة الازمات والكوارث باستخدام نظم المعلومات. .13
 ادارة الازمات من وحي القرآن الكريم  سلسلة الدراسات الاسلامية. .02

 رابعا: المجالات 
 .0213لمياء حسن، مجلة رواد الاعمال  ،صنف ادارة الموارد البشرية،  .01
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 ورقلة - جامعة قاصدي مرباح

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 

 

 

 

 استبانة الدراسة 

 

…………………………………………………………………………………
…………………. 

 

 

 

 

 

 

 

…………………………………………………………………………………. 

 الأستاد:تحت اشراف 
 النجمي سعيدات 
 
 
 

 

 

:اضل أختي الفاضلة تحية طيبة وبعدأخي الف  

في اطار اللازمة للدارسة  لبياناتيسرنا أن نضع بين أيديكم هذه الاستبانة التي صممت لجمع ا
استراتيجيات  أثرر" إدارة الموارد البشرية بعنوان اكاديمي تخصصاستر مللحصول على شهادة  الحصول

المؤسسة العمومية للصحة الجوارية ) دراسة حالة "الموارد البشرية على ادارة الازمة )ازمة كورونا(
 ._توقرت_(

لنتائج تعتمد حيث أن صحة ا، بكل موضوعيةو  نأمل منكم التكرم بالإجابة على أسئلة الاستبانة بدقة
هارأيكم عامل أساسي من عوامل نجاحو  ضرورية ةمشاركالفبدرجة كبيرة على صحة إجابتكم .   

 إعــــــــداد الطالبتين:

 بلعالم الزهرة 
 بن عبيد صبرينة 
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 ( في المربع المناسبXيرجى وضع إشارة )المحور الأول : البيانات الشخصية    

 الجنس: العلمي: -

         سنة03-41من       سنة        03-03من                   فأقلسنة  03       :السن -

 سنة 03أكثر من                                                

 دراسات عليا                    جامعيفأقل                  المؤهل العلمي : ثانوي -

اطار                     رئيس مصلحة                عون تحكم                    عون   : وظيفة  النوع  -

 تنفيذ

                                                                                          سنوات 33-0 من                         سنوات 0اقل من          :عدد سنوات الخبرة  -

 سنوات03منأكثر 

…………………………………………………………………………………

…… 

 

 الموارد البشرية  إدارةالمحور الاول : استراتيجيات 

موافق  العبارة الرقم 
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 استراتيجية
 التوظيف

يتخذ قرار تعيين العاملين الجدد بعيدا عن  1
 التحيزو  الوساطةو  المحاباة

     

مسابقة على  إلى همتعنالعاملون عند  أخضع 2 
اساس الشهادة او اساس الاختيار او توظيف 

 مباشر

     

      فترة التربص قبل الترقيةيتم تكوين بعد التعيين وفي  0 

 استراتيجية
 التكوين
 و التطوير

يوجد تكوين متواصل للمصالح الصحية لفائدة  2
 دارةالإ
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وبعيدة الأمد  قصيرةخطط  ؤسسة تمتلك الم 0 
 هافي العاملينتشمل كل كوين للت

     

 استراتيجية
 التعويض

اداء العاملين عن طريق  تقسيمتعمل المؤسسة على  0
 المردودية

     

 استراتيجيةيعُد دفع الحوافز كالمكافأة جزءاً من  0 
 . لمؤسسة ا

     

 استراتيجية
تقييم 
 الأداء

الأداء  قياسالمتطورة في  المؤسسة المداخلتتبنى  1
 .للعاملين الوظيفي

     

 كويننتائج التقييم لأغراض الت ؤسسةتعتمد الم 1 
 والترقية

     

للنتائج القابلة للقياس الكمي عند  ؤسسةتلجأ الم 16 
 . اللأداء تقييم

     

 بأساليب تتعلقمعلومات كافية فيما  ؤسسةتوفر الم 11 
 . وطرائق محددة من نظام تقييم الأداء

     

 

 الازمة إدارةالمحور الثالث: 

موافق  العبارة الرقم البعد
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

 غير
موافق 
 بشدة

باكتشاف مؤشرات الخلل قبل  ؤسسةالم اهتمت 12 
 كورونا  وقوع الأزمة

     

مواردها المعلوماتية عند تحديد  ؤسسةالم اهملت 13 
 كورونا  مؤشرات حدوث الأزمة

     

اكتشافات 
اشارات 
 الانذار

بالتحليل البيئي الشامل للتعرف  ؤسسةتعنى الم 14
 كورونا  على مؤشرات حدوث الأزمة
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لجمع وتحليل  ةمؤهللجان على  ؤسسةتعتمد الم 15 
 .اكورون  أزمةمؤشرات حدوث 

     

لوجود خطة استباقية تواجه من  ؤسسةالم افتقرت 16 
 . اكورون  أزمةخلالها حدوث 

     

على توفير برامج تطويرية في  ؤسسةالم عملت 17 
 .كورونا  أزمة إدارةمجال 

     

 الاستعداد
 الوقايةو 

 كورونا  أزمة إدارةبممارسات ؤسسة الم اهتمت 18
 محتملة الحدوث اخرى للتعامل مع الأزمات

     

على توظيف مشاركتها مع الجهات  ؤسسةالمتعمل  19 
 كورونا  ذات العلاقة بأزمة

     

على توفير الدعم المادي  ؤسسةالم حرصت 20 
 . اكورون  أزمةوالمعنوي لفريق 

     

أزمات المنظمات الأخرى في  ؤسسةالم وظفت 21 
 خطتها الاستباقية

     

 

موافق  العبارة الرقم البعد
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
مواقف 
 بشدة

باستعمال أساليب علمية وعملية  مؤسسةال وازنت 22 
 في تعاملها مع الأزمات

     

عمليات مجهزة بأفضل  ةؤسسة مصلحالمتخصص  23 
 .اكورون  أزمةتقنيات احتواء وتقليل أثار 

     

احتواء 
 الاضرار

وسائل اتصالات فاعلة لتعزيز  ؤسسةتمتلك الم 24
 .اكورون  أزمةمعالجة أثار 

     

من صعوبات في بدايات حدوث  ؤسسةتعاني الم 25 
 .كورونا  أزمة

     

     كلفة الوقت بنظر الاعتبار عند   ؤسسة تأخذ الم 26 
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 .كورونا  حدوث أزمة
  للازمةبتقييم التأثيرات السلبية  ؤسسةتهتم الم 27 

 كورونا.
     

استعادة 
 النشاط

المواقع المتأثرة بالأزمة بالموارد  ؤسسةترفد الم 28
 .اللازمة لاستعادة أنشطتها

     

مواجهة أفرادها بمكافآت عند ؤسسة الم دعمت 29 
 كورونا  . أزمة

     

ة بتوثيق أزماتها لاستفادة من تجاربها ؤسستهتم الم 30 
 . مستقبلا

     

بفلسفة العبر المستوحاة من  ؤسسةتهتم الم 31 
 . الأزمات السابقة

     

بالاطلاع على تجارب المنظمات  ؤسسة تعنى الم 32 التعلم
 . الأخرى في مجال مواجهة الأزمات

     

بشكل استباقي لمواجهة الازمة  نيخطط المديري 33 
 . ببرامج تعليمية

     

خطط معدة مسبقا لمواجهة  ؤسسةتمتلك الم 34 
 الأزمة

     

وتطوير أفرادها  كوينعلى تؤسسة تعمل الم 35 
 كورونا  . الأزمة إدارةبمختلف تخصصات 

     

 

 

 

 

 

 

التعاون و شكرا على الاهتمام  
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