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أھمیة المناخ التنظیمي من خلال آلیات التحفیز وأثره على أداء الأفراد 
)دراسة متمحورة حول المنشأة الریاضیة في الجنوب(

الاغواطمعھد علوم وتقنیات النشاطات البدنیة والریاضیة جامعة حمادي جمال
.ملخص

یبحث موضوع دراستنا عن أھم العوامل المساعدة في تحقیق مناخ تنظیمي یساعد على جو عمل بین 
أفراد المنشأة وكیف یمكن الوصول إلیھ وھذا من خلال آلیات تعتمدھا إدارة المنشأة في تحفیز الأفراد على 

للعنصر البشري وتحقیق دافعیة تساعد الوصول إلى تحقیق أداء متمیز وھذا من خلال الاستغلال الأمثل 
.الأفراد في تأدیة مھامھم الإداریة

وتتجلى آلیات التحفیز من خلال اتخاذ التدابیر والسبل المتعلقة بتوازن الأسالیب التنظیمیة من خلال 
رار لتحقیق لامركزیة القرار وتنمیة الأنماط القیادیة الدیمقراطیة وتحفیز الأفراد نو البقاء والنمو وثم الاستق

.الأداء العالي

.المنشآت الریاضیة، آلیات التحفیز، آداء الأفراد، المناخ التنظیمي، الكفاءات، الاستثمار: الكلمات الدالة

Summary.
Management scientist, consider that the sustainable, investing was a concept

relate more on macro economic aspect, but in contemporary. Organizations, the
enviremental, and technological, conditions, become a crucial
means.organisations need to focus on the implementation of human capital
management. As does the rest of the administrations that rely on investment in
training and education. But this attention is manifest through the knowledge
acquired and their uses in a conducive working environment that would help the
organization achieve its goals.

The skill lifecycle is characterized by flexibility and a perpetual development
that the stability of human resources especially executives who have some
expertise. It can also be based on the principles of modern administration in the
implementation of training and operations management training to achieve
results in implementing modern scientific approaches on the performance of
people inside and sports facilities also on the external structures. All these will
result in a positive complementarity for people in the circle of work. And that is
what we will show in the results of our study emanating from our assumptions.
Keywords: The sportive infrastructures, mechanism motivation, performance of
the persons, organism climat, the competences, the investemant.

.مد خل. 1
یشید علماء الإدارة بمبدأ الاستثمار المستمر بعدما كان ھذا المصطلح یرتبط أكثر بالجوانب الاقتصادیة 
الكلیة ،أصبحت خصائص عملیات الاستثمار الفعال تمیل إلى تسخیر الأموال والظروف التكنولوجیة 

ادي الزوال، أما الرأس والبیئیة لتنمیة روح التأقلم مع الظروف الغیر مستقرة لأن مصیر الرأس مال الم
مال البشري بمختلف جوانبھ الفكریة والعقلیة والمھاریة لإبداعیة فھو إرث دائم التطور والنمو خصوصا 
إذا تعلق الأمر بتطور المنظمات وتمیزھا وحداثتھا تجعلھا قادرة على تلبیة احتجاجاتھا ، وعلى اعتبار أن 

المھنیة القادرة على صیاغة الاستراتیجیات، تنفیذ الخطط الرأس مال البشري المتمثل في شریعة الإطارات
والبرامج في المنظمات وعمدت المنظمات العملاقة في العالم على توجیھ سیاستھا في میدان الموارد 
البشریة كمدخلات تحدد مدى القیمة التي تحققھا المنظمة ، كما أن عملیة إدارتھا تحدد بدورھا طبیعة 

وبما أن المورد البشري الذي یعتبر رأس مال مكون لرأس مال الفكري، لا یتمثل مخرجات تلك القیمة، 
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أساس في الفرد ذاتھ، بل في كفاءاتھ ، الذي قال عنھا الكثیر من المفكرین بأنھا العنصر الذي یصنع الفارق 
ن طریق بین منظمة وأخرى، وخاصة إذا كانت ھذه الكفاءات متمثلة في فئة الإطارات والاستثمار فیھا ع

).Lecoeur  ,2008,08(زیادة مھاراتھا وقدراتھا عن طریق التدریب والتعلیم المستمر
تحتاج المنظمة المعاصرة إلى رأسمال بشري یؤدي من خلالھ النشاط الذي تقوم بھ وعلیھ یجب أن 

حدید النوعیات تقوم المنشأة بتجدید احتیاجاتھا من الأعداد والنوعیات اللازمة من الموارد البشریة، وحسن ت
یتأتى من خلال الاستثمار في الكفاءات خصوصا الفئة الأكثر تأثیرا في القرارات الاستراتیجیة ألا وھي فئة 
الإطارات فالإطارات في المجال الریاضي ھم یعتبرون فاعلون في العملیات الإداریة كما أنھم یسھمون في 

.لى زیادة تكلفة العمالةتحقیق الاستقرار البیئي، وأي سوء للاستثمار یؤدي إ
بدأ بعض المفكرین في أیامنا الحالیة یؤكدون على كون الاستثمار في المعرفة والكفاءات من المفاھیم 
التي یمكن قیاسھا وتنمیتھا ونقلھا كما ترسخ ھذا مع الإدراك الرامي إلى تنامي دور الاستثمار في عملیات 

افة إلى أن مھام الإدارة تھدف دائما إلى تحقیق مناخ التدریب عن طریق ترسیخ المعارف وتطویرھا إض
عمل إیجابي یتجلى في اتخاذ التدابیر والسبل المتعلقة بتوازن الأسالیب التنظیمیة من خلال لامركزیة 
القرار وتنمیة الأنماط القیادیة الدیمقراطیة وتحفیز الأفراد نحو البقاء والنمو ومن ثم الاستقرار لتحقیق 

.يالأداء العال
إن محصلة الاھتمام تحقیق إدارة الموارد البشریة حالیا بموضوع الاستثمار في الكفاءات یعود إلى أن 
على المنظمات المعاصرة علیھا أن تھتم بممارسة وتطبیق إدارة الرأسمال البشري، وكما تمارس باقي 

لیم إلا أن الاھتمام امتد مؤخرا الإدارات الأخرى ، وكان المقیاس الشائع لھ ھو الاستثمار في التدریب والتع
إلى المختصین في العلوم السلوكیة ،والذین أخذوا یستخفون بمجموعة من خصائص العاملین ، یعتبرونھم 

.أسلوب تشكل الرأسمال البشري الكفؤ والأكثر أداء من خلال العمل على تحقیق الرضا والاستقرار لدیھم
تتمیز بالمرونة والتطور الدائم تنتج عن مدى قدرة الإدارة إن دورة حیاة الكفاءات ھي دورة حلزونیة 

على تحقیق الرسائل والسبل الكفیلة نحو الاستقرار المورد البشري وبحكم أن ھذه الدورة قد تكون أكثر من 
ھم معنیون بھا ھم الإطار لأن حركیتھم نحو الاستثمار تتمیز بدیمومة التغییر مما یجعل المؤسسة  ویحتم 

مومة الاستمراریة الاستثمار من خلال التطویر المستمر للكفاءات عن طریق التدریب والتكوین علیھا دی
وتحفیز الأفراد وكسب ودھم من خلال الأجواء التنظیمیة أو المناخ التنظیمي المناسب ھدفا للوصول للأداء 

.الإیجابي للأفراد في المنشأة
طریقة علمیة وأكادیمیة لتبیان أھمیة العنصر انطلاقا من ھذا الطرح نود معالجة ھذا الموضوع ب

:البشري في المنظمة من خلال طرح التساؤل التالي
إلى أي مدى یمكن الاستثماریة في كفاءات إطارات المنشأة الریاضیة أن تساھم في تحقیق أداء بشري 

.                                                                        فعال؟
تھدف ھذه الدراسة إلى توضیح بعض الغموض الذي یشوب مفھوم إدارة الموارد البشریة في المجال 
الریاضي ومحاولة توضیح الخلط الموجود وكذلك تحدید طریق الذي یسھل في عملیة التسییر من خلال 

لى الكفاءات للإطارات المتخصص في ھذا المیدان ولذا الاستثمار الفعال في العنصر البشري وتركیز ع
یجب تحدید كیفیة ونوعیة الاستثمار الناجح من خلال الاعتناء بالعنصر البشري وھذا من خلال التطرق 
إلى التدریب وتنمیة المعارف وكذا توفیر جو ومناخ عمل یساعد في الإبداع وكذلك وجود تحفیزات مادیة 

.ق عملیة الاستثمار في رأس مال البشريومعنویة تساعد على تحقی

.المصطلحات والمفاھیم المستعملة في الدراسةتحلیل . 2
:تمثلت أبرز مصطلحات الدراسة فیما یلي

ھو عمل ھدفھ زیادة رأس المال أو زیادة الموارد عن طریق تشغیل المال أو استغلالھ :الاستثمار
أحد الوسائل الأساسیة لتنفیذ برامج التنمیة بصفة عامة أو بھدف زیادتھ أي وظیفة الاستثمار الأصول، وھو 
.البرامج المقترحة من طرف الإدارة بصفة خاصة
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ویتمثل في جمیع الموارد البشریة ذات الإمكانیات :)Humane Capital(الرأس المال البشري 
والابتكاریة والتفوقیة، وتشتمل المتمیزة على شغل الوظائف الإداریة والفنیة والتي لدیھا القدرات الإبداعیة 

ھذه على معارف العاملین المتطورة وخبراتھم المتراكمة على التجارب الحیاتیة والعملیة ومھارتھم التقنیة 
سعد علي العنزي وأحمد علي (والفنیة، فضلا على رضاھم ومعنویاتھم وتماسكھم كفریق عمل متكامل 

).231، 2009صالح، 
بأنھ مجموعة الخصائص التي یدركھا :" المناخ التنظیمي" الذنیبات"یعرف :المناخ التنظیمي

العاملون عن بیئة العمل التي تتولد من الكیفیة التي تتعامل بھا المنظمة وأعضائھا من خلال فلسفة الإدارة 
حمادات " (لمنظماتالعلیا، وسیاسات وأنظمة العمل المتبعة في المنظمة، مما یجعلھا تتمیز عن غیرھا من ا

).112، 2008، محمد حسن محمد
بأنھ مجموعة من السمات التي تمیز المنظمة والتي یمكن : " المناخ التنظیمي" الكتبي"ویصف 

استنباطھا من خلال الطرق التي تتعامل بھا المنظمة مع أعضائھا والبیئة المحیطة بھا، كما أنھ عبارة عن 
الأفراد بشأن ما یجب أن تكون علیھ منظماتھم، شخصیة المنظمة كما یراھا أعضاءھا، كذلك ما یعتقده 

ولیس من الضروري أن یكون ھذا الاعتقاد یمثل ما ھو كائن بالفعل، بل صورة المنظمة المدركة من خلال 
).305، 2008الكتبي محسن علي ، " (العاملین بھا
وعة على أدائھا فإن ھذا تقوم الحوافز على الفكرة القائلة بأن المنظمة عندما تكافؤ كامل المجم:التحفیز

سیؤدي إلى زیادة التعاون بین أفرادھا أكثر أشكال الحوافز التي تحقق أھدافا معینة في المكاسب التي تم 
ترجمة محمود فتوح،  Robert L.Mathis/John Jackson(تحدیدھا على أساس أھداف الأداء المنجزة 

2009 ،543.(
لأنشطة والمھام المختلفة التي یتكون منھا عملھ ویمكن أن نمیز یعرف بأنھ قیام الفرد با: الأفرادأداء

بین ثلاثة أبعاد جزئیة یمكن أن یقاس أداء الفرد علیھا وھده الأبعاد ھي كمیة الجھد المبذول، نوعیة الجھد 
).26، 2005أحمد صقر عاشور، (ونمط الأداء 

مكان المجھز بالوسائل والإمكانات یمكن تعریف المنشأة الریاضیة على أنھا ال:المنشأة الریاضیة
الریاضیة المخصصة لممارسة الأنشطة الریاضیة وتقدیم الخدمات اللازمة لتحقیق الأھداف الریاضیة 

).14، 2012محمد عبد الله الشقارین، وحمد حسن الوشاح(حاضرا ومستقبلا 

.البحثأدواتوجمع البیانات. 3
المنھج الوصفي، الذي یعتمد على جمع الحقائق وتحلیلھا انطلاقا من طبیعة موضوع دراستنا، اخترنا

وتفسیرھا، واخترنا ھذا المنھج لمناسبة مع طبیعة الدراسة ووصف السمات الاجتماعیة أو الفردیة أو 
وصف الأنماط السلوكیة والاتجاھات والآراء، وقد تخطى المسح عملیة الوصف إلى تفسیر السلوك 

. وعلاقتھ بالخصائص أو السمات
.مجتمع الدراسة. 1.3

شمل مجتمع البحث الموظفین الدائمین لدیوان المركبات الریاضیة لولایات الأغواط، الجلفة، غردایة 
والمسیلة، والمتمثلة في الإطارات المسیرة للمنشأة الریاضیة في كل ولایة بحیث كان عددھم في كل 

.إطارت310الولایات 
طبقیة وھذا برغم من عملیة التوزیع التي شملت مختلف فئات تم اختیار العینة بطریقة عشوائیة 

270الإطارات إضافة إلى مختلف الولایات المعنیة، وبعد عملیة توزیع الاستثمارات التي مست أكثر من 
.استمارات صحیحة حسب تمثیل كل ولایة147مفردة من المجتمع المدروس وتم استرجاع 

.أدوات البحث.2.3
شمل ". استمارة على طریقة لیكیرت"ت جمع البیانات المتمثلة في الاستبیان اعتمدت على أدوا

محورین، إضافة لمحور الخاص بالمعلومات الدیمغرافیة، والخاصة بعینة الدراسة التي ضمت الجنس 
.والعمر، المؤھل العلمي، الأقدمیة
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عبارات أعدت ) 10(ن المناخ العمل وتشمل مؤشرات بیئة العمل ویتكون المقیاس م:الاولالمحور
.لقیاس الآراء اتجاه ذلك المحور

) 06(التحفیز واشتمل مؤشرات الحوافز المادیة والمعنویة ویتكون المقیاس من :الثانيالمحور
.عبارات أعدت لقیاس الآراء اتجاه ذلك المحور

حكمین من ذوي في صورتھا الأولیة على مجموعة من الم) الاستبانة(قام الباحث بعرض أداة الدراسة 
عبارة في ) 71(الاختصاص والخبرة والمعرفة في مجالات البحث العلمي، كانت عبارة الاستبانة المقدرة 

) Splif half(باستخدام طریقة التجزئة النصفیة ) الاستبانة(تم احتساب تقدیر ثبات الدراسة كما .صورتھا
.)1رقم جدول(مفردة51عیة قوامھا للتأكد من ثبات الاستبانة وھذا باختباره على عینة استطلا

.معامل ثبات الدراسة01: رقم جدول

.تحلیل ومناقشة النتائج، عرض . 4
.إجابات أفراد عینة الدراسة وفقا لآرائھم اتجاه مناخ العمل. 1.4

.یبین نتائج إجابات أفراد عینة لمتغیر مناخ العمل02: جدول رقم

الذي یوضح إجابات أفراد عینة الدراسة من الإطارات وفقا ) 02(دراسة وتحلیل محتوى الجدول 
:لآرائھم اتجاه مناخ العمل ودوره في أداء الأفراد داخل المنشأة الریاضیة یتبین لنا الآتي

أوضحت إجابات المبحوثین من الإطارات أنھ ھناك دورا متوسطا لمناخ العمل في الأداء داخل - 
ن التعاون والمعنویات العالیة بین الإطارات داخل المنشأة وحاز ذلك في المنشأة تمثل أنھ یسود جو م

وانحراف معیاري مقدر % 63.33وبمتوسط نسبي 1.90التصنیف الثالث بمتوسط حسابي مقدر ب
وھذا یتفق مع ما جاء في الإطار النظري %. 61.43، وقد مثلت نسبة موافق بشدة وموافق 0.68ب

الاجتماعیة وھي قدرة الفرد على التعاون داخل الفریق وطریقة العمل للدراسة حیث خصت بھ الكفاءة
.والقدرة الاتصالیة والقدرة على تطویر العلاقة بین الشخص والآخرین

أشارت إجابات عینة الدراسة من الإطارات إلى وجود دور متوسط لمناخ العمل ودوره في الأداء - 
ثل في سعي المنشأة إلى الابتعاد عن الروتین والبیروقراطیة الوظیفي للأفراد داخل المنشأة الریاضیة تم

وانحراف معیاري % 56وبمتوسط نسبي 1.68وحاز ذلك في الترتیب الثامن بمتوسط حسابي مقدر ب
%.36، وقد بلغت نسبة موافق بشدة وموافق 0.71مقدر ب

TEER EPISANOھذا یتوافق مع ما جاء في الجانب النظري في نظریات القدرة الدینامیكیة
STEVEN 1997 (CDBL).
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حیث ترمي فكرتھا إلى التغییر التنظیمي وھو نتیجة تحول الرولینات الساكنة إلى بروتینات 
).Sourcen: jean,2009,p181دینامیكیة

فلابد للإدارة أن تھتم أیضا بتوفیر المناخ والبیئة السانحة لكي یطبق ما تعلمھ جراء التدریب وذلك 
.ت ومعدات، إزالة كل العقبات التنظیمیةبتوفیر الأدوا

أفادت إجابات المبحوثین من الإطارات إلى وجود دور متوسط لمناخ العمل ودوره في الأداء - 
الوظیفي للأفراد داخل المنشأة ظھر في مشاركة جمیع إطارات المنشأة في عملیة اتخاذ القرار وحاز ذلك 

وانحراف معیاري % 51.66وبمتوسط نسبي 1.55قدر بفي الترتیب العاشر والأخیر بمتوسط حسابي م
%.43.54، وقد بلغت نسبة موافق بشدة وموافق 0.69مقدر ب

حیث أشیر إلیھ في الإطار النظري للدراسة في قیادة التغییر التنظیمي والمشاركة في اتخاذ القرارات 
.الإستراتیجیة

لأفراد داخل المنشأة الریاضیةیبین قیاس العلاقة بین مناخ العمل وأداء ا3:جدول رقم

، وبالتالي نقبل الفرضیة القائلة أن )sig= 0.00<0.05(نستنتج أن ) 03(من خلال نتائج الجدول رقم 
ھناك علاقة دالة إحصائیا لمناخ العمل على أداء الأفراد داخل المنشاة الریاضیة عند مستوى 

. )0.05(الدلالة
.وفقا لآرائھم اتجاه التحفیزإجابات أفراد عینة الدراسة . 2.4

.یبین نتائج إجابات أفراد عینة لمتغیر التحفیز4:جدول رقم

الذي یوضح استجابة أفراد العینة من الإطارات وفقا لاتجاھاتھم حول ) 04(تحلیل محتوى الجدول رقم 
:دور تحفیز العاملین داخل المنشأة الریاضیة یتضح

العاملین لخدمة الأغراض الإداریة كمقابل بین الأداء وتحقیق حیث تعمل عملیة تقییم الأداء - 
Jackson(الأغراض الإداریة وترتبط ارتباطا وثیقا بالأجر والمكافأة  & Mathis, 2004, 455 .(

یفید أفراد عینة الدراسة من الإطارات بأن ھناك دورًا كبیر لتحفیز في أداء الأفراد داخل المنشأة - 
) 2.16(عتقد أني جزء أساسي في المنشأة، وحاز ذلك التصنیف الثالث بمتوسط نسبي الریاضیة تمثل في ا

%).81.66(وقد مثلت نسبة موافق بشدة وموافق ) 0.712(وبانحراف معیاري %) 72.00(بنسبة قدرھا 
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حیث ترمي فكرتھا إلى التغییر التنظیمي وھو نتیجة تحول الرولینات الساكنة إلى بروتینات 
).Sourcen: jean,2009,p181دینامیكیة
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رفع الروح المعنویة للعاملین عندما یشعرون أن جھدھم موضع تقدیر واھتمام إدارة المنظمة بھدف 
نقاط الضعف فالتقییم الموضوعي لأداء العاملین سیخلق لدیھم الثقة في مشرفیھم وقادتھم مما معالجة 

).231، 1998مھدي حسن زولیف، . (یجعلھم یعملون بروح معنویة عالیة
یتمثل في جمیع الموارد البشریة ذات الإمكانیات المتنیزة على شغل الوظائف الإداریة والفنیة والتي 

بداعیة والإبتكاریة والتفوقیة وتشمل ھذه على معارف العاملین المتطورة، وخبراتھم لدیھا القدرات الإ
المتراكمة على التجارب الحیاتیة والعملیة ومھاراتھم التقنیة والفنیة، فضلا عن رضاھم ومعنویاتھم 

.  وتمسكھم كفریق عمل متكامل
عمل ومناخ یساعد على رفع من توجد علاقة مباشرة بین أداء الأفراد داخل المنظمة وتوفیر جو 

روحھم المعنویة وتوفیر أسباب السعادة لھم في العمل بھدف تحقیق الرضا الوظیفي لدیھم وھكذا یساھم 
).136، 2001خطاب عایدة سید، (الرضا في زیادة الولاء للمنظمة وإخلاصھم في العمل 

یز في أداء الأفراد داخل المنشأة ترى عینة الدراسة من الإطارات بوجود دور ضعیف نوعًا ما للتحف- 
الریاضیة تمثل في أن جمیع المكافآت التي تمنحھا المنشأة مرتبطة بالأداء، وحاز ذلك التصنیف الرابع 

وقد مثلت نسبة موافق بشدة ) 0.711(وبانحراف معیاري %) 53(بنسبة قدرھا ) 1.59(بمتوسط نسبي 
).4جدول رقم (، %)45.58(وموافق 

.یبین قیاس العلاقة بین التحفیز وأداء الأفراد داخل المنشأة الریاضیة: )04(جدول رقم 

.العامالاستنتاج. 5
أوضحت النتائج أن تحلیل المؤشرات وھي آلیات عمل للاستثمار في الرأسمال البشري من خلال 

والانحدار البسیط تطبیق مناخ التنظیمي والحوافز، ومن خلال التحلیل الكمي والمتمثل في تحلیل الارتباط 
واستعمال المعاملات الإحصائیة التبربریة التي تساعد على إدراك العلاقات السببیة الاستقصائیة ما بین 
متغیرات الدراسة معتمدا على أداء القیاس الكمي وبین الاستثمار في العنصر البشري وتأثیره على أداء 

.اء من خلال المؤشرات المذكورة أعلاهالأفراد داخل المنشأة الریاضیة، أي قیاس مستوى الأد
واتفقت نتائج الاستبانة والمقابلات على أن مناخ العمل كمتغیر شارح للدراسة فینقسم إلى عناصر 
أساسیة تنطلق في أھمیة نظام الترقیة الإیجابیة القائم على العدالة في منح الترقیة، إضافة إلى توفیر جو 

الأفراد قیم السلوك الإیجابي من خلال فھمنا للأفراد، إضافة إلى داخلي مستقر، للتعاون ، وأن یستمد
مساعدتھم وتخفیض مشكلات العمل من خلال مناقشة المشاكل العامة، ومساعدة الأفراد على التكیف 
والتلاؤم ، بالإضافة التحفیز في الحقیقة ھو الصورة الكلیة لنوعیة العلاقات الإنسانیة السائدة في جو العمل 

الروح المعنویة لا یمكن إیجادھا عن طریق الأوامر أو التعلیمات أو العقوبات، لذلك فنحن من خلال ، فإن
تحلیل معطیات الفرضیة الأخیرة ، نجد أن أفراد العینة لدیھم تصور سلبي نحو التحفیز خصوصا ما تعلق 

العمومي، فإن نظام منھ بنظام المكافآت وظروف العمل، فبحكم انتماء المؤسسة إلى إدارات الوظیف 
التحفیز المادي لم یكن موائم بالنسبة للإطارات، ھذا ناتج عن معظم الإطارات غیر راضیة عن مستوى 
ونتائج التحفیز، ومنھ یمكن الحكم على درجة الروح المعنویة بین صورة العلاقات الإنسانیة التي وجدناھا 

.نوعا ما متأثرة ، إضافة إلى الجوانب المادیة للأجور
یمكن أن نستخلص من الفكرة التي تطرحھا النظریات وروادھا أن المنظمات تختلف فیما بینھا بسبب 

.امتلاكھا مجموعة منفردة من الموارد تمثل المصدر الرئیسي للعوائد والأرباح التي تتحصل علیھا المنظمة
یة والبیئة الداخلیة فحسب النظریات الكلاسیكیة فإن نجاح المنظمة ھو دالة لكل من البیئة الخارج

بالإضافة إلى التفاعل بین البیئتین أما مدخل الموارد والكفاءات فیرى أن نجاح المنظمات یرتبط بالكفاءات 
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الأساسیة التي تمتلكھا المنظمة، فھي وحدھا من سبب الفرق في الأداء بین المنظمات، أي أن نجاح المنظمة 
.ھو دال عن كفاءاتھا الأساسیة

.خاتمة
ر الظروف المحیطة ببیئة العمل أحد العناصر الفاعلة في تفسیر السلوكات وكذا التفاعلات ما بین تعتب

أفراد المكونة لعناصر المنظمة، ومن خلال ھذه العناصر یمكن تبریر أھمیة المناخ العام الذي یعیش 
لایجابي للأفراد داخل ویتعایش فیھ الإطارات داخل المنظمات الریاضیة، مما یؤدي إلى التنافس والتكامل ا

.البیئة
إن موضوعنا الحالي یكتسب طابعا ممیزا لتفسیر استراتیجیة المنظمات نحو الأفراد، واھتمام الأمم 
المتطورة بھ أضحى من أبجدیات قیاس مدى تطور أو تخلف الأمم، فأصبحت الدول المتطورة تنفق أموالا 

الكفاءات الخلاقة، كما أن مصیر الأمم یستدعي دائما طائلة للاستثمار في الرأسمال البشري، والقدرات و
.استعمال اھتمامھا بالكفاءات البشریة
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