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 :  مقدمة

      يبدأ الِنساف منذ كلادتو في مستَة طويلة من التعليم كالتدريب كالتكوين كلا تكاد تنتهي حتى يفارؽ ابغياة، 
كتبدأ تلك ابؼستَة بالتعليم في مراحل العمر الأكلذ كحتى حصولو على ابؼؤىل العلمي الذم بيهد ابلراطو في العمل، 
لتبدأ مرحلة جديدة من التدريب تسبق أكلذ مراحلها كىنا تبدأ بفارستو الفعلية بؼهاـ الوظيفة كتستمر خلاؿ مستَتو 

. كتدرجو في ابؼراتب الوظيفية للرفع من مستويات الأداء كالكفاءة كالِتقاف لديو

      كالتدريب في الفكر الِدارم ركن أساسي في العملية الِدارية كمطلب حتمي لنجاح ابؼنظمة في برقيق أىدافها 
كغاياتها كىو عملية مستمرة كمستجدة كمتطورة في مضمونها كأساليبها شأنو شأف أىداؼ  ابؼنظمة كغايتها في 

. التطور تبعا بؼعطيات الواقع ابؼتغتَ الذم تعيش فيو

    كفي ىذا العصر الذم يتميز بالسرعة كالتغتَ على كافة الأصعدة كابؼيادين أصبح تدريب الطاقات البشرية 
كتأىيلها مطلب ضركرم بؼواكبة ىذا التغيتَ ابؼستمر ، كاستمرار التفاعل مع مستجداتو كما انو يصبح حتميا على 

الصعيد الِدارم لأنو كسيلة لِكساب الِدارم ما بوتاجو من مهارات جديدة تتماشى مع متغتَات العصر 
كإفرازاتو، كتهيئتو للتكيف مع الواقع ابؼتجدد بؼشاكل الأداء الِدارم ابغديث، إذ يتغتَ حسب التطورات كالأساليب 
ابؼستجدة للتقنيات ابغديثة كىذا ما يلزـ الِدارم أف يطور قدراتو كبهدد معارفو، كيوسع مدراكاتو كإمكانياتو، ليس 
من اجل رفع مستول الأداء فقط، كلكن للتمكن من إشباع رغبتو كإحاطتو بالتطورات التي يشهدىا العصر، كمن 

. ثم التدريب على الأساليب التي تعتُ على مواكبة ىاتو التطورات كالتصدم بؼشاكل الأداء الِدارم ابغديث

     كلأف الِنساف ىو ملك النجاح في أم نشاط بشرم خاصة الِدارم منو، فاف الِدارم يظل دائما رجلا فاعلا 
كمؤثرا في العملية الِدارية كيساىم في التصدم لكل ابؼشاكل كالتغتَات الطارئة على مستول ابؼنظمة أك ابؼؤسسة ك 

حتى الدكلة كالمجتمع، كبالتالر فاف ابؼسابنة في توفتَ كافة الِمكانات ابؼتاحة كابغد من معوقات سبل العملية 
التدريبية للإدارم أك ابؼوظف على حد سواء يضمن تطوير كرفع كفاءتو كأدائو، ككل ما يبذؿ في ىذا السياؽ، إبما 

. بيثل استثمارا حقيقيا في مستَة الِدارة كبمائها

    كلقد حظي التدريب في أدبيات الِدارة بأبنية خاصة كبرديدا عند ابغديث عن أبنية الِنساف في بقاح العملية 
الِدارية بصفة عامة كالعملية الِدارية الرياضية بصفة خاصة، كدكر ابؼوارد البشرية في برقيق أىداؼ ابؼنظمة كغايتها 

. كضركرة الاىتماـ بتلك ابؼوارد اختيارا كتدريبا

 

 

 أ



 
 

كتعتبر الِدارة الرياضية كباقي الِدارات بؾالا خصبا يضم الكثتَ من ابؼوارد على اختلاؼ أنواعها ابؼادية كابؼالية 
. كالبشرية

    كتعتبر ابؼوارد البشرية أىم ىذه ابؼوارد كىذا بؼا تتضمنو من كفاءات بشرية فعالة ككفاءة في أدائها من اجل 
برقيق أىداؼ ابؼنظمة كابؼؤسسة ابؼسطرة، كلا يتحقق ىذا إلا إذا كاف أداء ىذه ابؼوارد في مستوياتو العالية، كاف 
كاف العكس فإف أىداؼ ىاتو ابؼنظمة لا بيكن الوصوؿ إلذ برقيقها كىذا ما يلزـ ابؼنظمة أك ابؼؤسسة الاعتماد 

على ابغل كالسبيل الوحيد لنهوض بالأداء كالرفع من مستوياتو ابؼتدنية ألا كىو التكوين كالتدريب بؽاتو ابؼوارد على 
. كل ابؼتغتَات ابؼتجددة لتحستُ مستول الأداء الِدارم لديهم

تكوين ابؼوارد البشرية ك أثره في برقيق أىداؼ ابؼنشآت كانطلاقا من ىذا فقد ارتأينا في دراستنا ىاتو تناكؿ      
: ك اعتمدنا في ذلك على بؾموعة من الفصوؿ الرياضية 

    بدأنا بالفصل التمهيدم الذم تناكلنا فيو أبعاد ابؼشكلة من برديد بؽا ك صياغتها ككضع فركض بؽا، بالِضافة 
إلذ ذكر أبنية ك أىداؼ الدراسة ك أسباب اختيار ابؼوضوع ثم تطرقنا إلذ بعض الدراسات السابقة كابؼشابهة 

. بابؼوضوع 

: ثم يلي ذلك ابعانب النظرم الذم جاء مقسما الذ ثلاثة فصوؿ نظرية 

يتعلق بالتكوين من حيث أىدافو ك أبنيتو  ك الأساليب ابؼعتمدة لتطبيقو ككذلك إبراز أبنية : الفصل الأول
. الاحتياجات التدريبية بالِضافة الذ إيضاح مفهوـ التدريب الِدارم ابؼوجو بالأداء

يتعلق بإدارة ابؼوارد البشرية حيث تناكلنا فيو التطور التاربىي لِدارة ابؼوارد البشرية بالِضافة بؼختلف  :الفصل الثاني
.  التعاريف ابػاصة بها ك كذا أىم الوظائف

 . ابؼنشات الرياضية ك كيفية ادارتها تناكلنا فيو  : الفصل الثالث

 بىص إجراءات الدراسة ابؼيدانية من بؾتمع كعينة الأول      ثم يليو ابعانب التطبيقي الذم قسمناه إلذ فصلتُ، 
.  فقمنا بعرض ك برليل النتائج ك مناقشتها الثانيالبحث ك ابؼناىج ك الأساليب ابؼستخدمة ، أما الفصل 

. ك اختتمنا الفصل ببعض الاقتًاحات انطلاقا من النتائج ابؼتوصل إليها

     

 

 
 ب
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 :الإشكانُح- 1

من أجل برقيق الفعالية،  لا بزلوا أم مؤسسة من تنظيم معتُ تتبناه كعملية إدارية لتسيتَ نشاطاتها ابؼختلفة     
تؤدم كظيفة إنسانية تتمثل في التًبية البدنية  كبدا أف ابؼؤسسة الرياضية تعد من أىم الأنساؽ الاجتماعية التي

 .كالرياضية فإنها ىي الأخرل برتاج إلذ التنظيم ابعيد كا﵀كم

 بسثل لأنها البشرية، بدواردىا الاىتماـ على النظامية ابؽيئات ككذا ابؼنظمات ك ابؼؤسسات كل تعتمد ك         
 مواردىا بتدريب ابؼؤسسات ىاتو تقوـ ابؽائلة كالتطورات التغتَات ىذه كبؼسايرة كتطورىا، لنجاحها الأساسية الركيزة

 ابؼسطرة الأىداؼ كل لتحقيق ابؼطلوبة ابؼستويات مع يتماشى كما كابؼهاـ، النشاطات كافة لأداء بتأىيلها البشرية
 . الرياضية للمؤسسات الِدارية ابؼستويات بـتلف في كذلك

 ىذه تعتمدىا التي البشرية التنمية مقومات أىم من ابغديثة ابؼنشآت الرياضية  في التكوين كظيفة        ك تعد
 كالِدارية التقنية الِنسانية، كالتحديات الضغوطات مواجهة على كابؼستقبل ابغاضر في قادر جهاز بناء في الأختَة

. أخرل جهة من ابؼؤسسة كتنمية لتطوير الأساسي كا﵀رؾ جهة من إنساف كونو بالفرد مباشرة ترتبط التي

 يشغلها، التي للوظيفة الفرد أداء بدستول لارتباطها نظرا التكوين بوظيفة الاىتماـ تزايد إلذ ابؼؤشرات كافة كتدؿ
 كافة لابزاذ البشرية ابؼوارد إدارة قبل من ابؼباشر للتدخل كاضحة علامة يعتبراف ككفاءتو الفرد أداء فابلفاض

 ابؼقاييس مستول إلذ الفرد أداء مستول رفع التدخل ىذا عن ينتج بحيث الابلفاض، ىذا بؼواجهة الِجراءات
 التي البشرية ابؼوارد تكوين مشكل ىو اليوـ ابؼنشآت الرياضية  منها تعاني التي ابؼشاكل أىم من أف بقد إذ ابؼطلوبة،

 التكوين باعتبار ابؼستقبلية، كالآفاؽ الداخلية ابؼتطلبات مسايرة من ابؼنشأة بسكتُ في كمهمة حساسة كظيفة تعتبر
 بردده بؼا كفقا ابؼطلوب بابؼستول كاملة كظائفو البشرم العنصر يؤدم كحتى ابؼنشأة، مصالح خدمة في فعالة كسيلة

. أىداؼ من ابؼنشأة الرياضية

يستوجب كجود تعاكف فيما بينها،  كنظران لكوف ابؼنشأة الرياضية تتكوف من فئات عمالية بـتلفة ابؼستويات فإنو
التوافق كالتلاؤـ الضركريتُ لضماف الستَ ابغسن بؽذه ابؼنشأة  كعليها أيضان إبهاد الآليات التي بسكنها من خلق ذلك

 لكن ىذا كلو قد يقابلو في بعض الأحياف نوع من. الأىداؼ التي جاءت أساسان من أجلها كبالتالر ضماف برقيق
الربظية أك غتَ الربظية  الاختلاؼ نتيجة عدـ توافق ابؼستويات الِدارية بفا يؤثر على طبيعة العلاقات السائدة سواء

الِدارة العامة كالِدارات الفرعية كالعماؿ، لذلك  بتُ بـتلف الفئات كابؼشكلة عمومان في ابؼنشأة الرياضية من
تعمل على برقيق التكامل بتُ بـتلف – على كجو ابػصوص  كالرياضية منها -أصبحت ابؼنشآت عمومان 
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 ابؼوارد البشرية كالعناية بها ، حيث أنها أصبحت أىم تكوينالأىداؼ مع التًكيز على  الوظائف الِدارية كبرقيق
 1 .مورد تقوـ عليو ابؼنشأة

 لذلك جاءت إشكالية الدراسة . أبنية بالغة ذك للموارد البشرية على غرار ابؼوارد الأخرلتكوين التالر أصبح ك
 :كابؼتمثلة في

 :التساؤل الرئيسي- 

  ابؼوارد البشرية أثر في برقيق أىداؼ ابؼنشآت الرياضية ؟لتكوينىل  -

 :والتي تندرج تحتها التساؤلات الفرعية التالية

 ما مدل مسابنة تكوين ابؼوارد البشرية في برقيق إنسجاـ البيئة الداخلية للمنشآت الرياضية؟ -1
كيف يظهر دكر تكوين ابؼوارد البشرية في تفعيل إنسجاـ ابؽياكل التنظيمية كتطبيق أىدافها  -2

 كسياساتها داخل ابؼنشآت الرياضية ؟
ما مدل تأثتَ التكوين في تسيتَ ك إدارة ابؼوارد البشرية على الِستقرار كالأداء الِدارم داخل ابؼنشآت  -3

 الرياضية ؟

  :انفزضُاخ- 2
 :الفرضية العامة- 2-1

 .      لتكوين ابؼوارد البشرية دكر ىاـ كإبهابي في برقيق أىداؼ ابؼنشآت الرياضية

 :الفرضيات الجزئية- 2-2

 .الرياضية للمنشآت الداخلية البيئة إنسجاـ برقيق في البشرية ابؼوارد يساىم تكوين-  1

 ابؼنشآت داخل كسياساتها أىدافها كتطبيق التنظيمية ابؽياكل إنسجاـ تفعيل في البشرية ابؼوارد يساىم تكوين-  2
 .الرياضية

 الرياضية ابؼنشآت داخل الِدارم كالأداء الِستقرار على البشرية ابؼوارد إدارة ك تسيتَ في يؤثر التكوين -3

                                                           
1
 - Isabelle MORIN ( P ), Politique générale et stratégie de l’entreprise, VUIBER, Paris, 1994 

, p 08 
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  :اهذاف انذراسح- 3

 :اف ابؽدؼ من ىذا البحث يتمحور على الأىداؼ التالية 

 .معرفة أبنية تكوين إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼنشآت الرياضية -

 .إظهار مدل مسابنة تكوين ابؼوارد البشرية في برقيق الِنسجاـ الداخلي للمنشآت الرياضية -

 إظهار الدكر الذم يقوـ بو تكوين ابؼوارد البشرية في برقيق إنسجاـ ابؽياكل التنظيمية كتطبيق أىدافها  -
 .كسياساتها في ابؼنشآت الرياضية

 ابؼنشآت داخل الِدارم كالأداء الِستقرار على البشرية ابؼوارد إدارة ك تسيتَ في التكوينمعرفة مدل تأثتَ   -
 .الرياضية

 :أهًُح انًىضىع- 4 

ىذه الأختَة من دكر  لقد أصبحت الدراسات ابغديثة تركز اىتمامها على تسيتَ الِدارة بشكل جيد بؼا تلعبو
بطبيعة ابغاؿ الِدارة الرياضية، كيقابل ىذا كلو  إبهابي كفعاؿ في تطوير ابؼنشآت بوجو عاـ كالتي تدخل ضمنها

التي أصبحت في كقتنا ابغاضر كفي ظل الاىتماـ بابعانب الِنساني  التطور الذم تشهده إدارة ابؼوارد البشرية
بعدما كاف التًكيز كلو ينصب كدل تكوين العامل البشرم بؿيط العمل ذات أبنية قصول  كالعلاقات الِنسانية في

بذاتو   المجاؿ، كلكن نظران إلذ أف الِدارة تعتبر علمان قائمان ابحث في ىذ تأتي أبنية اؿمن ىنا ،على ابؼوارد ابؼادية
 .شاسع في بؿتوياتو كمضامينو 

 :تحذَذ انًفاهُى و انًصطهحاخ- 5

 :الإدارة- 5-1

كالِدارة الاسم كابؼصدر من أدار كابؼدير ,  تأتي لفظة الِدارة من الفعل أدار أم إدارة الشيء بدعتٌ تعاطاه: لغويا
ىو من يتولذ النظر في الشيء كمن يتولذ جهة معينة من البلاد كالدارم ابؼلاح الذم يتولذ الشراع كدار بدعتٌ بررؾ 

  1.كعاد إلر حيث كاف أك إلر ما كاف عليو كدار بالشيء كعليو كحولو طاؼ بو كدار الدىر أم داؿ كتقلب

 

                                                           
 .11ص, 1998, الِسكندرية, توزيعكاؿنشر  كاؿطباعة للالدار ابعامعية, الكفاءة الِدارية: عبد الربضن العيسوم- 1
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 ىي ابغقل الذم يهتم بدجموع الأفراد الذين يتحملوف ابؼسؤكلية في إدارة كقيادة الانسجاـ في توحيد :إصطلاحيا
   1.جهود ىذه الأفراد سواء كاف ذلك من خلاؿ الِبقازات الفعالة كالكافية لتحقيق أبسط الاحتمالات في النجاح

الِدارة ىي عملية إنسانية اجتماعية فيها جهود العاملتُ في ابؼؤسسة أك ابؼنظمة أك ابؽيئة الرياضية كأفراد : إجرائيا

ابعماعػات لتحقيق الأىداؼ التي أنشػأت من أجػل برقيقها متوختُ في ذلك أفضل استخػداـ بفكن للإمكانيات 

 .ابؼادية كالبشرية كالفنية ابؼتاحة للهيئة أك ابؼنشأة

 :الإدارة الرياضية- 5-2

بصورة منظمة من أجل  فن تنسيق عناصر العمل كابؼنتج الرياضي في ابؽيئات الرياضية كإخراجو ":ىي :إصطلاحيا

 . "برقيق ىذه الأىداؼ 

 2."توجيو كافة ابعهود داخل ابؽيئة الرياضية لتحقيق أىدافها " :أك ىي

بؾموعة من الوظائف تتمثل  بيكن القوؿ أيضان من خلاؿ ىذين التعريفتُ أف الِدارة الرياضية ىي تسختَ :إجرائيا

ابؼنشأة الرياضية من خلاؿ توفتَ   التخطيط، التنظيم، التوجيو كالرقابة للقياـ بتسيتَ :في 

 التجهيزات كابؼعدات اللازمة حسب النشاطات الرياضية التي برتوم ابؼوارد البشرية ابؼؤىلة في المجاؿ الرياضي، كتوفتَ

 .عليها ابؼنشأة 

 :إدارة الموارد البشرية- 5-3

ابؼنظمة لتحقيق  عملية الاىتماـ بكل ما يتعلق بابؼوارد البشرية التي برتاجها " :يعرفها البعض بأنها :إصطلاحيا
كابغفاظ عليها   أىدافها، كىذا يشمل اقتناء ىذه ابؼوارد كالِشراؼ على استخدامها كصيانتها

 ." كتوجيهها لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة كتطويرىا
من الوظائف كالأنشطة التي بسارس  ذلك ابعانب من العملية الِدارية ابؼتضمن لعدد " : ىناؾ من يعرفها على أنهاو

بدا بوقق مصلحة ابؼنظمة كمصلحة العاملتُ كمصلحة المجتمع  بغرض إدارة العنصر البشرم بطريقة فعالة كإبهابية
 ." إدارة ابؼوارد البشرية مباشرة بإستًاتيجيات ابؼنظمة كترتبط كظائف كأنشطة

                                                           
 .211ص, 1995, القاىرة, 3ط, دار الفكر العربي, القياس كالتقونً في التًبية البدنية كالرياضية: بؿمد صبحي حسانتُ- 1

 17. ، ص 1999 تطبيقات الِدارة الرياضية، دار الكتاب للنشر، الطبعة الأكلػى، :ة مفتي إبراىيم بضاد2-



 الجانب التمهيدي ــــــــــــــــــــــــ الإطار العام للدراسة
 

8 
 

ابؼنشأة كالتي تركز  يتضح من خلاؿ ما سبق أف إدارة ابؼوارد البشرية ىي تلك الآلية ابؼوجودة داخل :إجرائيا
ابؼنشأة، كالعمل على  كبالتالر ابغفاظ على اىتمامها على كل الأفراد العاملتُ داخلها من أجل ابغفاظ عليهم

  . تطوير إمكانياتهم من أجل تطوير ابؼنشأة

 :المنشآت الرياضية- 5-4

 ىي عبارة عن بؾمعات رياضية بسارس فيها بـتلف الرياضات سواء الفردية أك ابعماعية كىذه ابؼنشأة :إصطلاحيا
 1.بؽا إدارة تستَىا كفق برنامج معتُ

 بؽا يكوف بحيث جوانبو، كافة من الرياضي القطاع بػدمة المجتمع ينشئها مؤسسات عن عبارة الرياضية ابؼنشآت
 .2أىدافو مع متماشيا المجتمع ذلك بػدمة بالنفع يعود بدا كأىدافها، ابؼؤسسة ىذه حجم مع يتفق تنظيمي ىيكل

أك ابؼركبات أك ابؼلاعب، أك بصفة عامة الأماكن  ابؼنشآت الرياضية ىي كل ابؼساحات أك القاعات: إجرائيا
البدنية كالرياضية، كالتي تقوـ بتسيتَىا بؾموعة من الأفراد في إطار إدارم  ابؼخصصة بؼمارسة بـتلف النشاطات

 .منظم

 :التكوين . 5-5

 : ىناؾ عدة تعاريف للتكوين ك كل منها يتناكؿ العملية التكوينية من زاكية بـتلفة   
برامج متخصصة ، تعد ك تصمم من أجل إكساب عماؿ ابؼنظمة ): على أنو * كصفي عقيلي*يعرفو الدكتور  -

 3( في كافة مستوياتها معارؼ ك مهارات ك أبماط سلوكية جديدة ك تطوير ابؼعارؼ ك ابؼهارات
العملية التي من خلابؽا يزكد العاملتُ بابؼعرفة أك ابؼهارة لأداء ك تنفيذ عمل ): على أنو  FILIPPO يعرفو -

 4(معتُ

 

 

                                                           
 .172، ص2001 الفكر العربي القاىرة، الطبعة الأكلذ، عصاـ بدكم، موسوعة التنظيم كالِدارة في التًبية البدنيػة كالرياضػية، دار- 1
 .17 ص،1999 الكتاب للنشر، القاىرة، الطبعة الثانية، عبد ابغميد شرؼ، الِدارة في التًبية الرياضية بتُ النظرية كالتطبيق، مركػز -2
 

 
3
  

4
  



 الجانب التمهيدي ــــــــــــــــــــــــ الإطار العام للدراسة
 

9 
 

 : انذراساخ انساتمح- 7

الانتًنيت أك ابؼكتبات الوطنية ة لد بهد الباحث من خلاؿ البحث أك الاتصالات التي قاـ بها سواء بشبك-
البشرية في بؾاؿ التًبية البدنية كالرياضية باستثناء د  ابؼواربتكوين فيما يتعلق ة كحيدة كيتيمة دراسسولكابعامعية 

 . مإبقاز ىذا البحث العلم ابؼؤلفات كالكتب التي اعتمدىا في
 :الدراسة- 
دكر تدريب ابؼوارد البشرية في " دراسة الطالب عمر دمانة ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ برت عنواف - 

 .(2007/2008)دراسة حالة حوؿ ابؼركب الرياضي لولاية الأغواط " تطوير ابؼنشآت الرياضية 
 تم الاستعانة بهذا ابؼنهج كونو  لقد إعتمد الباحث في ىذه الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي للظاىرة، 

 .لعناصر ابؼشكلة أك الظاىرة للوصوؿ إلذ فهم أفضل كأدؽ يساىم في الوصوؿ إلذ ابؼعرفة الدقيقة كالتفصيلية

 عاملا أم المجتمع 70كللتحقق من فرضيات البحث فقد قاـ الباحث بتوزيع إستبيانات على كل العماؿ كعددىم 
الِحصائي ككل، ككاف ىذا الِستبياف يهدؼ إلذ معرفة آراء ك إبذاىات العاملتُ  حوؿ دكر تدريب ابؼوارد  

 . البشرية كتأثتَه على الأداء كالتطور داخل ابؼنشأة

 التنمية كتطوير ابعانب ؽمؽتح لو  دكر فعاؿ في  ابؼوارد البشرية تدريبأف لقد بينت نتائج الدراسة ابؼتحصل عليها 
 ابعيد الذم تستَ كفقو إدارة ابؼوارد البشرية التدريبابؼبحوثتُ أف  حد بعيد، حيػث يػرل كػل  إلذالِدارم في ابؼنشأة
 الفرضية العامة ابؼتمثلة في الدكر الفعاؿ لتدريب ابؼوارد البشرية في تطوير ابعانب الِدارم قد أدل إلػى برقيػق
 .للمركبات الرياضية

 :انتؼهُك ػهً انذارساخ انساتمح- 8

من خلاؿ استعراضنا بؽذه الدراسة كجدنا في بؾملها تساؤلات عن ابنية تدريب ابؼوارد البشرية كالدكر الذم تلعبو 
 .في تنمية ابعانب الِدارم كتسيتَ ابؼنشأة كتطويرىا

  .فاف ىذه الدراسة التي سبق ذكرىا تكلمت معظمها على الأداء ابؼهارم ك القيمة العلمية للمورد البشرم

  اتفقت الدراسة التي تناكلناىا على أف ابؼنهج الوصفي ىو الذم يتلاءـ مع ىذا النوع من الدراسات

كنتيجة لتلك ابؼؤشرات التابعة من اكجو الاختلاؼ ك التشابو فيما بتُ دراستنا ابغالية ك الدراسة السابقة الذكر، 
فقد استعنت بها من خلاؿ إستخداـ ابؼنهج كإختيار العينة كىذ النوع من البحوث الذم تكلمت عنها الدراسة 
السابقة التي بزص تدريب ابؼوارد البشرية في ابؼنشأة  بشكل عاـ كلذلك بقد أف ىذه الدراسة إتفقت من حيث 

الشكل بالدراسة ابغالية كاختلفت من ناحية ابؼضموف،باعتبار أننا تناكلنا تكوين ابؼوارد البشرية  ك إنطلاقا من ذلك 
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دكر تكوين ابؼوارد البشرية في برقيق أىداؼ ابؼنشآت : تولدت لنا فكرة البحث ابغالر كالذم يندرج برت عنواف
   . الرياضية

 :كما تعتبر الدراسات السابقة،بدثابة خبرات علمية كعملية،حيث تم الِستفادة منها كفق النقاط التالية 
 صياغة أىداؼ كفركض البحث بدقة. 

  طريقة إختيار العينة بدقة كعناية. 

 برديد ابؼنهاج ابؼستخدـ لطبيعة الدراسة. 

 إختيار متغتَات البحث ككيفية قياسها. 

 برديد ابػطوات ابؼتبعة في إجراءات البحث سواء من الناحية النظرية أك ابؼيدانية. 

 كيفية إستخداـ ابؼعابعة الِحصائية ابؼناسبة لطبيعة الدراسة. 
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التكوين :الفصل الأول
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 :    تًـهـُــذ

          تعتمد كل ابؼؤسسات ك ابؼنظمات ككذا ابؽيئات النظامية على الاىتماـ بدواردىا البشرية، لأنها بسثل الركيزة 
الأساسية لنجاحها كتطورىا، كبؼسايرة ىذه التغتَات كالتطورات ابؽائلة تقوـ ىاتو ابؼؤسسات بتدريب مواردىا 

البشرية بتأىيلها لأداء كافة النشاطات كابؼهاـ، كما يتماشى مع ابؼستويات ابؼطلوبة لتحقيق كل الأىداؼ ابؼسطرة 
.  كذلك في بـتلف ابؼستويات الِدارية للمؤسسات الرياضية 

من خلاؿ تقدنً ابؼاىية  (التكوين)         انطلاقا من كل ىذا تم التطرؽ في ىذا الفصل الأكؿ إلذ التدريب 
ابغديثة لو، ككذا أىدافو كأبنيتو البالغة بالنسبة بعميع ابؼؤسسات كابؽيئات خاصة الرياضية منها، إضافة إلذ ذلك 

تطرقنا إلذ بعض النظريات ابغديثة ك أساسيات العملية التكوينية، بالِضافة إلذ إبراز الأسس ابؼعتمد عليها، زيادة 
على ما سبق تناكلنا أبنية برديد الاحتياجات التدريبية كمنطلق للوصوؿ إلذ تدريب فعاؿ للمورد  البشرم،كما 

. تطرقنا إلذ كيفية تقييم العملية التدريبية كالطرؽ ابغديثة ابؼتبعة للتقييم ابعيد 

         من ما تم طرحو فإننا نرل أف اىتماـ ابؼنظمات بتدريب ابؼوارد البشرية بيثل استثمارا بؽاذه ابؼوارد، بدا لو من 
. (1)أبنية بؽا ككذا للفرد

 

 

 

 

 

 

 

 

          

                                                           
 إلذ ابؼلتقى الدكلر الثالث حوؿ كرقة مقدمة- المفهوم والصيغ- الاحتياجات التدريبية ودورها في بناء البرامج التدريبية: ( جانفي2009)خالد جوادم ،نذير قندكزاف- (1)

  . الاحتًاؼ الرياضي في ابعزائر، ابعزائر العاصمة، ابعزائر
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: َظزَاخ انتكىٍَ -1   

          لقد اعتمدت الكثتَ من ابؼعاىد ك ابؼراكز التدريبية ابؼتخصصة على نظريات خاصة تعرؼ بدا يسمى 
: التدريب الِدارم كىي

: انُظزَاخ انسهىكُح- 1-1

         أساس ىذه النظريات ينطلق من كجود علاقات ترابطية بتُ ابؼثتَ كالاستجابة السلوكية بؽذه ابؼثتَات، أم 
أف التعلم يتحقق عندما يصبح ابؼكوف قادرا على التحكم في الاستجابة السلوكية كضبطها، كىذا ما أكده كل من 

في فكرتيهما عن الانعكاس الشرطي أك الكلاسيكي، كالاشتًاط الِجرائي أك البياني، إلا أننا  (بافلوف وسكينر )
 :نؤكد ىنا درجة قوة التًابط كنوعيتها بزتلف باختلاؼ

 1 -الأكضاع كابؼواقف التي بردث فيها .
 2 -(1)درجة التكرار. 

 : مبادئ النظريات السلوكية -1-1-1

 يتأثر السلوؾ الِنساني بتأثتَات البيئة الداخلية كابػارجية كبالضركرة التفاعل ك :مبدأ ابؼؤثر كالاستجابة  -1
 .الاستجابة 

 .  يزداد السلوؾ الِنساني تعزيزا بازدياد ابؼؤشرات كبتالر تكرار كانتظاـ الاستجابة :مبدأ التعزيز  -2
 إف قابلية السلوؾ الِنساني للتعديل تتأتى إذا تم إحداث تغتَات أك تعديلات في :مبدأ تعديل السلوؾ  -3

 .ابؼؤثرات التي كانت بردد السلوكيات السابقة

 ينتمي السلوؾ الِنساني إلذ سلم ابغاجيات الِنسانية، ككلما كانت البرامج :مبدأ انتماء السلوؾ  -4
    .التدريبية تركز على ىذه ابغاجيات كلما أمكن تغيتَ السلوكيات غتَ ابؼطلوبة كتعزيز ابؼطلوبة منها

 كلما كاف السلوؾ الِنساني يؤدم للحصوؿ على ابؼزيد من النجاح أك الِبداع أك ابؼكافأة :مبدأ الأثر -5
.  كلما دفع الأفراد للمزيد من التعلم كالتقدـ كالتمرف كالعكس صحيح

.   كلما كاف الاستعداد النفسي كالبدني موجودا كاف التعلم أفضل:مبدأ الاستعداد -6

: (انًؼزفح الإدراكُح)انُظزَاخ انؼمهُح - 1-2

         أساس ىذه النظريات أف التعلم عملية عقلية داخلية، تقوـ بتشكيل إعادة تنظيم البنية ابؼعرفية النابذة عن 
  : التفاعل ابغاصل بتُ الفرد كالبيئة التعليمية، كمن أشهر ىذه النظريات

                                                           
. 83، مرجع سابق، ص التدريب الإداري: بقم العزاكم- (1)
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 1 -أحد ركادىا (جان بياجي)نظرية التطوير ابؼعرفي، كيعتبر .
 2 - (روبرت جانييه)نظرية الاستعداد للتعلم في إطار النسق ابؽرمي، رائدىا. 

 3 - (ورتالميرو نلمان)نظرية ابعشتالت ك ابػبرة أك نظرية الاستبصار، رائدىا.  

 4 -(جيروم بروز) )نظرية التمثيل، رائدىا. 

 5-(1)(أوزيل) نظرية ابؼنظم التمهيدم،رائدىا. 

 :             كيستخلص من ىذه النظريات ابؼبادئ التالية التعليمية ك التدريبية

. مبدأ التعليم كالتفاعل ابؼباشر مع موضوع التعلم، كمع مثتَات البيئة - أ
مبدأ اشتًاؾ أكبر عدد من ابغواس العضوية أثناء عملية التعلم لتحقيق عمليتي  - ب

 .Assimilation ك التمثيل Acconodationابؼلائمة

 .مبدأ التدرج في التعلم من ا﵀سوب إلذ الشبو ا﵀سوب إلذ المجرد ك ابؼنظم- ج

. ، ك بذميع عناصره في صور كلية أثناء عملية التعلم(المجاؿ)مبدأ الأثر الكلي للموقف-  د

   .مبدأ دكرية ابػبرة السابقة ك الابذاىات ابؼكتسبة في عملية التعلم بفا يؤثر في دافعية ابؼرء بكو ابؼنشود-  ق

.  مبدأ الاستبصار كالتفكتَ كعامل أساسي في التعامل كاكتساب ابؼعارؼ كابؼهارات- ك

، إلذ ابؼبدأ، إلذ حل ابؼشكلات- ز . مبدأ التدرج في التعلم من الِشارة إلذ الكلمة، إلذ ابؼفهوـ

 .مبدأ التعلم الاستقبالر التشاركي، الانطلاؽ من العاـ إلذ ابػاص- ح

مبدأ التعلم الاستكشافي أك الاستقصائي الذم يقوـ على الدكر الفاعل للمتعلم، أك ابؼتدرب في عملية - ط
. الاستقصاء، كالانطلاؽ من البحث في ابعزئيات كالتفاصيل، كبذميعها للوصوؿ إلذ الاستنتاجات كالتعميمات

مبدأ الاستبصار الكلي الذم يتوصل إليو الدارس، إذا كضعت ظركؼ تعليمية توفرت فيها الشركط - م
كالعناصر اللازمة لعملية التعلم كحل ابؼشكلة التي يوجهها ابؼتعلم، كمن خلاؿ تأمل ابؼتعلم للعناصر ابؼتوافرة 
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كتفاعلو معها، بيكن الوصوؿ إلذ حل ابؼشكلة التي تواجهها كيكوف ابغل الذم توصل إليو بدثابة تعلم 
. (1)استبصارم

: انُظزَاخ الإَساَُح انكهُح- 1-3

         تعتمد على كياف كشخصية الفرد الاجتماعية كالِنسانية، بتطويره بصورة كلية كمتًابطة كتفاعلو في إحداث 
 التطور كالتغيتَ بعميع ابؼقومات السلوكية، كالعقلية، كالقيم، كالابذاىات، كالنزاعات الاجتماعية 

كالفردية، فالتعلم كالتدريب من كجهة نظر ركاد النظريات الِنسانية عملية كلية تعتٌ بجسم الِنساف، كأعضائو 
: (2)كعقلو فتؤىلو للتكليف كالنجاح، كأبنها

. التأثتَ الاجتماعي -1
 .النفعية -2

 .ابػبرة كالاستكشاؼ -3

 .الدافعية -4

 :كأىم مبادئها 

  1 - الِنساف يكتسب قيمتو خلاؿ علاقاتو مع الأشخاص الآخرين في إطار ابؼؤسسات الاجتماعية
. (ابؼركز الدكر السلوؾ)كالِنسانية التي يتكوف منها بؾتمعو

  2 - الاىتماـ بابعوانب الانفعالية الوجدانية في التعليم كالتدريب كتقتضي الالتزاـ بالقيم كابؼبادئ
 .الأساسية في العمل

  3 - ُ(موضوع التدريب)الاىتماـ بابغوافز كالدكافع الِنسانية في استشارة اىتماـ ابؼتدربت. 

  4 -العمل على إبهاد التًابط بتُ أىداؼ كحوافز ابؼتدرب كأىداؼ العمل كابؼنظمة. 

  5 -التعلم عن طريق بفارسة العمل. 

  6 -النظرية كالتطبيق في ابغياة العملية ضركرة للمتعلم كابؼتدرب. 

  7 - استخداـ ابؼواد التعليمية ابؼوجهة ذاتيا، الرزـ التعليمية، ابغقائب التدريبية، التعليم ابؼبرمج، ابغاسب
 .(3) .الالكتًكني في البرنامج التدريبي

  8 -التكامل في الِنساف لذا ينبغي أف توجو ابعهود التعليمية كالتدريبية بكو كل إنسافHolislie 

Appooch (العقل، ابعسم، الركح، الوجداف) 
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 :َظزَاخ تؼهُى انكثار-  1-4

         أساس ىذه النظريات الأفراد الراشدكف الذين يتميزكف بسمات كثتَة بهب على مصممي البرامج التعليمية 
: كالتدريبية أف يأخذكىا بعتُ الاعتبار في إعداد مثل ىذه البرامج كمن أىم ىذه السمات مايلي

  1 -امتلاؾ الأىداؼ الشخصية لكل فرد. 
  2 -القدرة على العمل ابؼستقل كابؼيل إلذ الاستقلالية الفردية. 
  3 -القدرة على التفكتَ ابؼستقل. 
  4 -القدرة على برمل ابؼسؤكلية. 
  5 -الاىتماـ بالواقع كمشكلات العمل ابغاضرة كالآتية. 
  6 -شدة النزعة إلذ تبرير السلوؾ كابزاذ ابؼواقف الدفاعية. 
  7 - القدرة على التكيف مع الأمور الطارئة. 
  8 - بذارب كابذاىات خاصة لكل فرد تؤثر في تفكتَىم كتصرفاتهم كمواقفهم. 
  9 - الاىتماـ بابعوانب الاجتماعية كالأخلاقية كالعاطفية لكل منهم. 
  10 -الاعتزاز بالنفس كالقدرات كالتقدير الذاتي. 
  11 -ٍ(1)الاىتماـ بالتطور الفكرم كالنمو ابؼهت.  

 : َظزَح دَُايُاخ اندًاػح وتىظُفها فٍ انؼًهح الإدارَح- 1-5

         أساس ىذه النظرية يعتمد على العلاقات كالشركط السيكولوجية ابؼتفاعلة التي بوقق أفراد ابعماعة 
بواسطتها إدراكا مشتًكا يقوـ على القيم ابؼشتًكة، كمنظومة العواطف الشخصية التي بركم أفراد ابعماعة، 

: (2)كسنستخلص من ىذه النظرية ابؼبادئ التي بهب اعتمادىا عند إدراج البرامج التعليمية ك التدريبية التالية

  1 - بناء فلسفة مشتًكة بكو ابؼنظمة التي تنتمي بؽا ابعماعات ابؼختلفة. 
  2 -اشتًاؾ ابؼتدربتُ في برديد الأىداؼ كالاتفاؽ عليها. 
  3 - كضع خطوط اتصالات، كنظاـ اتصاؿ كاضح كثابت بتُ الأعلى كالأدنى، كالعكس، كإتقاف

 .مهارات الاتصاؿ كالتواصل بتُ ابؼدربتُ كابؼتدربتُ
  4 - إشاعة ركح الفريق كا﵀افظة على الركح ابؼعنوية العالية للجماعة. 
  5 - توفتَ ابؼناخ التنظيمي ابؼناسب، القائم على الثقة كالتسامح كابؼودة بتُ ابؼعلم ك ابؼتعلم، أك ابؼدرب

 .كابؼتدرب
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  6 -تقبل كجهات النظر ابؼختلفة، كالتفاعل معها بدوضوعية كعقلانية. 
  7 -العدالة ابؼوضوعية في التعامل مع بصيع أفراد المجموعة. 

   :أهًُح انتكىٍَ- 2 

يعتبر التدريب من ابؼواضيع ابغساسة في تسيتَ ابؼوارد البشرية إذ أنو يهدؼ إلذ تكييف العماؿ كتهيئتهم "         
للعمل على بـتلف الآلات بدكف مشاكل، كقد زاد الاىتماـ في السنوات الأختَة، بدوضوع التدريب بالدكؿ 

ابؼصنعة، نتيجة التغيتَ التكنولوجي السريع كتكرر ابؼهارات ابؼطلوبة في تقنيات الِنتاج، أما في الدكؿ النامية فأبنية 
. (1)"التدريب في تزايد مستمر

:          من ىذا ابؼنطلق تتمثل أبنية التدريب في ابعوانب الرئيسية التالية

: الأهًُح تانُسثح نهًؤسسح- 2-1 

: (2)             كتظهر ىذه الأبنية كما يلي

 1 -زيادة الأداء كالأداء التنظيمي، كذلك يتجلى بتعريف الأفراد بدا ىو مطلوب منهم كتطوير مهاراتهم .
 2 -يساعد في ربط أىداؼ العماؿ بابؼنظمة .
 3 -يساعد في خلق ابذاىات ابهابية داخلية كخارجية بكو ابؼنظمة. 

 4 -يساعد في انفتاح ابؼنظمة على ا﵀يط ابػارجي. 

 5 -يؤدم إلذ تطوير أساليب القيادة كترشيد القرارات الِدارية. 

 6 -يؤدم إلذ توضيح السياسات العامة للمنظمة . 

 7 -يساعد في برديد كإثراء ابؼعلومات. 

 8 - التدريب ابؼنظم يعمل على توفتَ ابؼركنة، أم قدرة ابؼؤسسة على التلاؤـ كالتكيف مع التغتَات التي
 .  (3)تطرأ على العمل، كتأقلم العاملتُ مع احتياجات العمل باستمرار لزيادة كفاءة أدائهم

: الأهًُح تانُسثح نلأفزاد انؼايهٍُ- 2-2

 1 -يساعد الأفراد في برستُ فهمهم لسياسات ابؼنظمة، كاستيعابهم لدكرىم فيها .
 2 -يساعد الأفراد في برستُ قراراتهم كحل مشاكلهم في العمل .
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 3 -تطوير دافعية الأداء .
 4 -تساعد على تطوير مهارات الاتصاؿ .
 5 -تنمية ابؼهارات كالقدرات .
 6 - تنمية الابذاىات كزيادة مهارات كقدرات ابؼوظف كتسليحو بدقومات تؤىلو للتًقية للمناصب

. (1)الوظيفية العلية ابؼستول

 :الأهًُح تانُسثح نتطىَز انؼلالاخ الإَساَُح- 2-3

 1 -ُتطوير أساليب التفاعل الاجتماعية بتُ الأفراد العاملت .
 2 -تطوير إمكانيات الأفراد للتكليف مع ابؼتغتَات ابغاصلة .
 3 -ُتوثيق العلاقة بتُ الِدارة كالأفراد العاملت .

       كبفا ظهر من أبنية بالغة للتكوين بالنسبة لكل الأطراؼ ابؼكونة للمنظمة، كانطلاقا من كل ىذا بهب على 
. (2)ىاتو الأختَة أف تبتُ كبردد الأىداؼ ابؼراد برقيقها منو

: أهذاف انتكىٍَ- 3

بيكن تقسيم الأىداؼ التدريبية في ضوء التصنيف لأنواع العاملتُ الذين يشملهم التدريب تبعا          
: لاحتياجاتهم التدريبية كىي كالأتي

. الِدارة التنفيذية• .          الِدارة الوسطى• .          الِدارة العليا         • 

      كلأف كل أعماؿ ىذه ابؼستويات الثلاثة بزتلف عن ابؼستول الأخر، حيث أف الِدارة العليا مسؤكليتها ابزاذ 
القرارات الِستًاتيجية للمنظمة، كالِدارة الوسطى مسؤكليتها ابزاذ القرارات التكتيكية، أما الِدارة الدنيا أك 

التشغيلية أك التنفيذية، فإف قراراتها تتعلق بالعماليات اليومية للمنظمة كذات ابؼدل القصتَ كفي ظركؼ التأكد 
: كما يلي(3)التاـ، لذلك بيكن تقسيم الأىداؼ التكوينية إلذ ثلاث أنواع من الأىداؼ

: الأهذاف انتذرَثُح الإتذاػُح والإتتكارَح- 3-1

كىي الأىداؼ ابؼوجهة إلذ الِدارة العليا، بحكم مسؤكليتها على الأىداؼ الِستًاتيجية التي تقتضي                
. الِبداع كالابتكار
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: الأهذاف انتذرَثُح الإشزافُح وانتُسُمُح وحم انًشاكم- 3-2 

              كىي الأىداؼ ابؼوجهة إلذ الِدارة الوسطى، بدسؤكلياتها في الِشراؼ على العاملتُ في الِدارة الدنيا، 
. كتنسيق  مع الِدارة العليا كمعابعة ابؼشاكل النابصة عن العمل

: الأهذاف انتذرَثُح الاػتُادَح انًؼهىياتُح- 3-3

              كىي الأىداؼ ابؼوجهة إلذ الِدارة الدنيا أك العماؿ التنفيذيتُ الذين بوتاجوف إلذ زيادة ابؼعرؼ 
. كتنمية القدرات كابؼهارات التي برتاجها أعمابؽم

:  كبصورة عامة بيكن إبصاؿ ىاتو الأىداؼ فيما يلي بالنسبة للفرد كابؼنظمة كالدكلة

 1 -اكتساب الأفراد معلومات كمعارؼ كظيفية متخصصة، تتعلق بأعمابؽم كأساليب الأداء الأمثل فيها .
 2 -تعديل السلوؾ كتطوير أساليب الأداء التي تصدر عن الأفراد فعلا .
 3 -صقل ابؼهارات كالقدرات التي يتمتع بها الأفراد. 

 4 -رفع الكفاءة كالفعالية للمنظمة. 

 5 -برقيق أىداؼ الدكلة. 

 :(1)  كيهدؼ التدريب على اختلاؼ أنواعو إلذ ما يلي

 1 - تنمية ابؼعارؼ التي تركز على تنمية مهارات ابؼتدربتُ كمعلوماتهم كابذاىاتهم كبرديثها، كتكريسها
. بػدمة أىداؼ ابؼنظمة

 2 - ،تنمية مهارات العاملتُ كقدراتهم، بتنمية كبرديد ابؼهارات، كالقدرات كالاستعدادات لدل الفرد
. لأداء عمل معتُ بكفاءة كفعالية كسلامة

 3 -تنمية السلوؾ كالابذاىات الابهابية بكو العمل كالبيئة، كابؼنظمة كالمجتمع. 
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: يثادئ انتكىٍَ- 4 

: (1)         بيكن تقسيم أىم مبادئ التدريب فيما يلي

: انهذف- 4-1 

بهب أف يكوف التدريب بؿددا ككاضحا طبقا لاحتياجات الفعلية للمتدربتُ، مع مراعاة أف يكوف ابؽدؼ      
. موضوعا ككاقعا قابلا للتطبيق

: الاستًزارَح- 4-2 

      يتحقق ىذا ابؼبدأ بأف يكوف التدريب في ببداية ابغياة الوظيفية للفرد، كيستمر معو خطوة بخطوة لتطويره 
. كتنميتو  بدا يتماشى مع متطلبات التطوير الفتٍ للفرد

: انشًىل- 4-3 

.     حيث بهب أف يوجو التدريب إلذ كافة ابؼستويات الوظيفية بابؼنظمة، كيشمل بصيع فئات ابؽرـ الوظيفي

: انتذرج- 4-4 

     يبدأ التدريب بدعابعة ابؼوضوعات البسيطة ثم يتدرج إلذ الأكثر صعوبة، كىكذا حتى يصل إلذ معابعة أكثر 
. ابؼشكلات صعوبة كتعقيدا

: يىاكثح انتطىر- 4-5 

     حتى يكوف التدريب مصدرا لا ينقطع ،بهب أم أف يتزكد ابعميع بكل ما ىو جديد كحديث في شتى بؾالات 
. العمل، كبأحدث أساليب كتكنولوجيا التدريب

:     انىالؼُح- 4-6 

.                                                                               ذلك بأف يلبي الاحتياجات الفعلية للمتدربتُ كيتناسب مع مستوياتهم

: (2)         كىناؾ بعض ابؼفكرين من صنفها كما يلي
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 1 -التدريب عملية مستمرة:الاستمرارية  .
 2 -كل شيء قابل للتعليم:الِمكانية  .
 3 -التنمية عملية ذاتية:الذاتية . 

 4 -التفاعل بتُ ابؼدرب كابؼتدرب، كقدرة كلا الطرفتُ على الِفادة كالاستفادة:التفاعل . 

 5 -النواحي الفنية تكمل ابعوانب السلوكية كالأختَة تكمل العقلية كىكذا:التكامل . 

 6 -يستفيد ابؼتدرب من النتائج في بؾمل الأنشطة ابؼختلفة:العمومية . 

 7 -التدريب نشاط ابهابي:الابهابية . 

 8 -التدريب يشمل العاملتُ بصيعا على كافة ابؼستويات الِدارية:الشموؿ . 

 9 -التدريب على تغيتَ القناعات كالابذاىات:ابؼسؤكلية . 

 : أَىاع انتكىٍَ -5
:          بيكن تقسيم التدريب كفقا للمراحل التالية

: انتذرَة فٍ يزاحم الأونً يٍ انتىظُف- 5-1

             كىو التدريب الذم بوصل عليو الفرد ابغديث الالتحاؽ بالوظيفة، كعادة يتم خلاؿ الأياـ ك الأسابيع 
:  (1)الأكلذ من التعيتُ كىو يعتبر بدثابة تقدنً أك تعريف للعمل بابؼنشأة كينقسم ىذا التدريب إلذ

 1 -كىو يهدؼ إلذ تعريف ابؼوظف بقواعد العمل، كأىداؼ كمسؤكليات ابؼنشأة التي يعمل :التوجيو العاـ 
بها، كعن مكانو في ابؽيكل التنظيمي العاـ للمنشأة، كما يتضمن الِجابة على بصيع الأسئلة التي يرغب ابؼوظف 

. ابعديد في ابغصوؿ على إجابات كاضحة عنها
 2 -كيأتي ىذا التدريب بعد التدريب التوجيهي العاـ، كيتضمن كاجبات :التدريب التخصصي الابتدائي 

. كتعليمات كمسؤكليات كخصائص الوظيفة التي سوؼ بيارسها ابؼوظف
   3 -كىو التدريب الذم بوصل عليو ابؼوظف من الرؤساء في العمل كيتم :التدريب أثناء تأدية ابػدمة 

 .ذلك بالتوحيد ابؼباشر بتُ الرؤساء كابؼرؤكستُ أثناء تأدية العمل

 :                   أما بنسبة للتدريب في ابؼراحل ابؼتقدمة من العمل، فإنو يتضمن الأنواع التالية

                                                           
، الدار ابعامعية طبع نشر توزيع، الِسكندرية، مصر، 2001 طالجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية بالمنظمات،: صلاح الدين بؿمد عيد الباقي- (3)، (2)، (1)

. 195، 194، 133ص 
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:   (أو تغزض تطثُك انُظى انًستحذثح)انتذرَة تغزض تدذَذ انًؼهىياخ- 5-2

             كيتضمن ىذا النوع من التدريب ابؼعلومات ابعديدة، التي ينبغي أف تقدـ للموظف في التخصص 
الذم بيارسو، كتدعوا ابغاجة دائما إلذ تعميم ىذا النوع من التدريب، في كافة أنواع التخصصات، كلما أدت 

التطورات ابغديثة في العلوـ كالتقنيات ابغديثة إلذ إجراء بعض التغتَات كالتجديدات الأساسية بها من كقت إلذ 
. (1)آخر ، كمثاؿ ذلك كظيفة عامل الأرشيف الذم لابد لو من استخداـ التقنيات ابغديثة

: انتذرَة تغزض انتزلُح أو انُمم نىظُفح أخزي- 5-3

             كىو التدريب الذم يلزـ لِعداد الفرد لتولر كظيفة جديدة، أك للقياـ بواجبات كمسؤكليات ذات 
.   (2)مستول عاؿ

.         كما بيكن تقسيم التدريب تبعا للوظائف ابؼختلفة ككذا حسب احتياجات ابؼنشأة

:    انتذرَة انتخصصٍ- 5-4

             كيشمل ىذا التدريب ابػبرات كابؼهارات ابؼتخصصة بؼزاكلة مهنة أك عمل متخصص، مثاؿ ذلك 
الخ، كيهدؼ إلذ تنمية ابؼهارات كابػبرات بغية توفتَ الِمكانات بؼواجهة ...كظائف الأطباء كابؼهندستُ كا﵀اسبتُ

. مشاكل العمل

: انتذرَة الإدارٌ- 5-5

             كيقصد بو التدريب على الأعماؿ ذات الطابع ابؼتماثل، مثل الأعماؿ الكتابية أك أعماؿ الشؤكف 
ابؼالية، كأعماؿ ا﵀فوظات كالسجلات، كبسثل ىذه الأعماؿ جانبا ىاما من الأعماؿ الِدارية، كتوثيق كفاءة ابؼنشأة 

.    على انتظاـ العمل في ىذه المجالات

: انتذرَة الإدارٌ انمُادٌ- 5-6

              كىو ذلك التدريب الذم يغطي احتياجات التدريب ابؼطلوب إجراؤه للقادة أك الرؤساء في  
:                   (3)ابؼستويات التالية

                                                           
 

 
 .196ابؼرجع السابق، ص الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية بالمنظمات، : صلاح الدين بؿمد عيد الباقي- (1)
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 1 -مستول الِشراؼ الأكؿ:  

أك  (إشرافية)        كىو ذلك ابؼستول من العاملتُ الذين تقع عليهم مسؤكلية العمل ابؼباشر أك بطريقة غتَ مباشرة
 . ما يسمى بابؼستول التنفيذم

 2 -مستول الِدارة الوسطى:  

        كىو ذلك ابؼستول الذم يبدأ مباشرة فوؽ مستول الِشراؼ الأكؿ إلذ مستول أقل مباشرة من مستول 
الِدارة العليا، كبؽذا ابؼستول أبنية بالغة في زيادة كفاءة العمل في الأجهزة، بحيث يقوـ ىذا ابؼستول علاكة على 

إدارتو بعدد من الأقساـ ابؼختلفة كالتنسيق بينهما، فإنو بوقق الربط ابؼباشر ك السليل بتُ ابؼستول التنفيذم 
 .كمستول الِدارة العليا

 3 -مستول الِدارة العليا: 
    كىو ذلك ابؼستول الذم يتضمن الوظائف الرئيسة التي تكوف من مسؤكلياتها كضع السياسات العامة 

 .للمنشأة، كابزاذ القرارات الأساسية

: انتذرَة فٍ ضىء احتُاخاخ انؼًم- 5-7

:             كيقسم إلذ

 1 -التدريب السابق:  
      ىو ذلك النوع من التدريب الذم تغلب فيو الصفات النظرية كيسمى بالتدريب خلاؿ مراحل الدراسة 

الأكادبيية، كتقدمو دكر العلم للخربهتُ قبل التحاقهم بابغياة العملية، ك بيهد للتدريب الذم يقدـ بعد الالتحاؽ 
            .  بابػدمة أك العمل

 2 -التدريب التوجيهي:  
       ىو ذلك التدريب الذم ىدفو تعليم ابؼوظف أك العامل ابعديد بنشاطاتو كمهامو ابؼسندة إليو، كظركؼ 

عملو كاتصالاتو، كيطلق عليو بالتدريب الِرشادم أك الابتدائي، كفي ىذا النوع من لتدريب ينتقل الفرد إلذ عدة 
 . أقساـ في منشأتو خلاؿ كجوده برت التجربة حتى يتعلم كيعرؼ الكثتَ عن كاجباتو فيها

 3 -التدريب أثناء العمل:  



 الفصل الأول ـــــــــــــــــــــــــــــ التــــــكوين 
 

25 
 

         كىو ذلك النوع من التدريب الذم يهدؼ إلذ اكتساب الفرد ابؼهارة اللازمة لِتقاف العمل أك الوظيفة، 
كبوصل عليو إما من خارج معاىد العمل، أك ابؼراكز ابؼتخصصة، أك من داخل العمل من قبل الرؤساء كالزملاء 

.  (1)الذين لديهم خبرات أكبر  في ميداف العمل

:       إلا أف بعض الباحثتُ أعطوا أنواعا أخرل حسب بعض المجالات كمنها

: التدريب بحسب إعداد الأفراد ابؼتدربتُ فيو -1
 .التدريب ابعماعي- 2-1التدريب الفردم         -1-1

 :التدريب بحسب ابؼكاف الذم يتم فيو التدريب -2

 .التدريب خارج العمل- 2-2.   التدريب في مواقع العمل -2-1

 .التدريب حسب كقت تنفيذه -3

 . التدريب قبل ابػدمة أك التعيتُ -3-1

 .التدريب بعد التعيتُ مباشرة -3-2

 .التدريب الأساسي- 2-1 -3

. تدريب ابؼوظفتُ ابعدد- 3-2-2

. التدريب ابؼهتٍ- 3-2-3

       كمن ناحية أخرل بيكن تقسيم أنواع التدريب حسب الاحتياجات التدريبية لكل من الفرد كابؼنشأة كالدكلة 
: كما يلي

: انتذرَة فٍ ضىء احتُاخاخ الأفزاد- 5-8   

. (2) :كيقسم إلذ ثلاثة أنواع              

 1 -التدريب الِدارم الذاتي: 
        ىو ذلك النوع من التدريب الذم يقوـ بو الفرد لتطوير مهاراتو، على أف تتوفر لو الظركؼ التي تساعده 

 على تنمية نفسو في عملو كتوافر نظاـ ابغوافز التشجيعية

                                                           
رسالة مقدمة استكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ على تقويم الكفاءة العملية لتدريبية في معاهد التدريب الأمنية بمدينة الرياض من وجهة نظر العاملين فيها، : صالح بؿمد النوبهم- (1)

1426درجة ابؼاجستتَ، كلية الدراسات العليا، قسم العلوـ الِدارية، جامعة نايف للعلوـ الأمنية، الرياض، السعودية، 
2005: ابؼوافق ؿىػ

. 16، ص ـ
رسالة مقدمة استكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجستتَ، كلية التدريب أثناء العمل في الأجهزة الأمنية، : عبد ا﵁ ين سعيد ين ناصر آؿ سوده القحطاني- (3)،(2)

1426الدراسات العليا، قسم العلوـ الِدارية، جامعة نايف للعلوـ الأمنية، الرياض، السعودية، 
2005: ابؼوافق ؿىػ

. 54،56،ص ـ
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 2 -التدريب الفردم :
        ىو ذلك النوع من التدريب الذم يهدؼ إلذ تنمية مهارة فرد في حاجة إلذ توجيهو كإرشاده إلذ الطريق 

السليم كالابذاه الناجح، بكو النهوض بأعباء عملو كمسؤكلياتو،مع العمل على معابعة ما قد يشوب أدائو أك سلوكو 
 .(1)من عيوب أك نقص أك ابكراؼ

 3 -التدريب ابعماعي :
        ىو ذلك النوع من التدريب الذم يهدؼ إلذ تنمية الأفراد بصورة بصاعية، كبؽذا الأسلوب تأثتَ ابهابي على 

 .(2)الأفراد ابؼنظمتُ بؽا كغتَىم بفن يشعركف بحاجتهم إلذ الانتماء، حيث أف للجماعة تأثتَا قوم على أعضائها

: انتذرَة فٍ ضىء احتُاخاخ انذونح- 5-9

 1 -التدريب الداخلي :
        ىو ذلك النوع من التدريب الذم يهدؼ إلذ تنمية العاملتُ أفرادا أك بصاعات، في داخل الدكلة كبابؼراكز 

 .(3)التدريبية ابؼتخصصة أك منشآت العمل

 2 -التدريب ابػارجي :
        ىو ذلك النوع من التدريب الذم يهدؼ إلذ تنمية الأفراد العاملتُ أفرادا أك بصاعات خارج الدكلة كخاصة 
الدكؿ النامية التي ىي في حاجة ملحة إلذ مساعدة الدكؿ ابؼتقدمة في تدريب العاملتُ فيها، للافتقار إلذ التجارب 
كابػبرات ابؼتاحة للدكؿ ابؼتقدمة، الأمر الذم ألزـ الدكؿ النامية  بإرساؿ أفرادىا للتدريب في ابػارج بأنواعو ابؼختلفة 

 .(4)كالتدريب التدريب ابؼهتٍ أك التخصصي أك الأكادبيي أك التطويرم

         بالِضافة إلذ تلك الأنواع السابقة يرل بعض الباحثتُ أيضا أف تصنيف الأنواع يكوف حسب المجالات 
.  كالاحتياجات، ككذلك حسب الوظيفة

 3 -التدريب على الوظيفة:                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    
إف الطريقة التي تتبعها معظم ابؼصالح ابغكومية ىي تدريب الفرد أثناء أدائو بؼهاـ كظيفتو، فيعهد إلذ ابؼوظف        

القدنً بتدريب ابعديد على أعماؿ الوظيفة خلاؿ الأياـ الأكلذ لاستلامو العمل، كلاشك أف كفاية ىذا النوع من 
التدريب تتوقف إلذ كفاءة ابؼوظف القدنً، ذلك أف ابؼوظف القدنً قد لا يكوف لو القدرة على التعليم أك الصبر أك 

                                                           
 
. 52 ابؼرجع السابق، ص التدريب أثناء العمل في الأجهزة الأمنية،: عبد ا﵁ ين سعيد ين ناصر آؿ سوده القحطاني- (1)
. 43، 42، ص2007، دار ابؼيسرة للنشر كالتوزيع كالطباعة، عماف، الأردف،1طالتدريب الإداري المعاصر، : حسن ابضد الطعاني- (3)، (2)
  . 277دار النهضة العربية للطباعة كالنشر، بتَكت، لبناف، ص الإدارة العامة، : عادؿ حسن، مصطفى زىتَ- (4)
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التدريب أك قوة البياف للتعبتَ عن نفسو، كقد تنتقل أخطائو الفنية إلذ ابؼوظف ابعديد دكف قصد، فتدريب الفرد 
على الوظيفة بيكنو من دراستو ظركؼ العمل الفعلية بدقة كمراقبة ستَ العمل ، كىنا بوتاج الفرد إلذ كقت طويل 
حتى يلم بدقائق عملو، كالواقع أف ىذه الطريقة غتَ كافية لِعداد موظفتُ صابغتُ، فابؼوظف ابعديد يستَ على 

خطى ابؼوظف القدنً، فابلفاض كفاءة ابؼوظفتُ ىو تقيدىم بالركتتُ كىدفهم تسليم الأعماؿ إلذ من بىلفهم 
 .(1)بنفس الركتتُ

 :تمىَى انؼًهُح انتذرَثُح -6

 :انتذرَة َظاو يتكايم- 6-1

             يطلق على مكونات العملية التدريبية بابؼنظومة، كىي التًكيب الذم يتألف من بؾموعة  أجزاء 
متداخلة كتتفاعل مع بعضها، كترتبط بعلاقة تأثتَ مستمر، كيؤدم كل جزء منها كظيفة بؿددة لازمة للمنظومة 

: (2)بأكملها كتتكوف العملية التدريبية من أربعة عناصر رئيسية ىي

 6-1-1- المدخلات:  
        ىي تلك الأجزاء التي يراد إخضاعها لعمليات بؿددة لتحويلها إلذ شيء، أك إضافة نقائص جديدة عليها 

 :كىناؾ ثلاثة أنواع من ابؼدخلات

 تتكوف من كافة الأفراد الذين يشتًكوف في عملية التدريب من مدربتُ كمتدربتُ :ابؼدخلات الِنسانية-  أ 
كإداريتُ، فنتُ كمساعدين، كبىتلف ىؤلاء الأفراد في خصائصهم أك الصفات ابؼطلوبة فيهم باختلاؼ البرامج 

.    التدريبية التي يشتًكوف فيها
 تتكوف من الأمواؿ اللازمة للاتفاؽ على التدريب، كاستمرار مراحلو :ابؼدخلات ابؼادية كابؼالية-  ب 

 .(بذهيز قاعات خاصة بالتدريب): كبواسطتها بيكن توفتَ ابؼدخلات ابؼالية الأخرل مثل

 ىو ابعانب ابؼعنوم للمدخلات كيشمل ىذا ابعانب بيانات خاصة بابؼنشأة، :ابؼعلومات كالأفكار-  ج 
، كتصبح ىذه البيانات ذات "أىدافها، ىياكلها، سياستها، تاربىها، تطورىا، ابؼشكلات" التي يأتي منها ابؼتدربوف

 . أبنية خاصة إذا كاف ابؼتدربوف بصيعا يعملوف في منشاة كاحدة، كيراد تدريبهم في أنواع بؿددة

        إف مدخلات التدريب بأنواعها الثلاثة ابؼختلفة تأتي بصيعها من البيئة الداخلية كابػارجية ا﵀يطة بها، 
 .كتتفاعل مع بعضها كلازمة لبعضها أيضا

                                                           
 
 . 53، 52، مرجع سابق، ص مدى توافق الاحتياجات التدريبية مع احتياجات قوات الطوارئ الخاصة: حازـ بن عبيد ين حازـ القثامي- (2)،(1)
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 6-1-2- العمليات: 
        كبزتص ىذه ابؼرحلة بنشاط التدريب كابؼعابعة الفعلية للمتدرب حتى بيكن إكسابو الصفات أك ابػصائص 

 :(1)ابؼطلوبة، كبيكن أف تقسم ىذه ابؼرحلة إلذ ثلاث مراحل فرعية

 ابؼرحلة التحضتَية-  أ  :
 .      كىي برديد ابؽدؼ من التدريب في ضوء برديد الاحتياجات التدريبية كتقييم البرنامج التدريبي

 ابؼرحلة التنفيذية-  ب :
 .      كىي التدريب الفعلي الذم بودث فيو التفاعل بتُ ابؼتدربتُ حوؿ موضوع التدريب

 مرحلة ابؼتابعة-  ج: 
.           كىي ابؼتابعة ابؼستمرة بؼراحل التنفيذ للوقوؼ على ستَ البرنامج التدريبي

 6-1-3- المخرجات: 
، التي سبق كأف خضعت لعمليات بؿددة كأصبحت "ابؼدخلات ابؼادية كابؼعنوية كالِنسانية"       ىي تلك الأجزاء

بـرجات متداخلة كمتفاعلة مع بعضها، كقد يتأخر ظهور بـرجات نتائج التدريب لفتًة قد تطوؿ أك تقتصر تبعا 
لمجموعة من الظركؼ البيئية، التنظيمية كالِنسانية، أك يتحقق بعضها لدرجة مرتفعة، بينما بتحقق بعضها الأخر 

بدرجة منخفضة، كتعميق كعي ابؼتدربتُ بدشكلاتهم كمشكلات منظماتهم التي قد تظهر ىذه النتيجة فور انتهاء 
 . (2)البرنامج التدريبي

 6-1-4- (المعلومات المرتدة)التغذية العكسية: 
       إف تلاقي النواقض كالعيوب في برنامج تدريبي من ناحية، كتطوير البرامج التدريبية بكو الأفضل من ناحية 
أخرل، يقتضي تقدير مدل صلاحية النظاـ التدريبي القائم، من خلاؿ ابؼلاحظات التي بهمعها ابؼشرفوف على 

التدريب كابؼقبلات التي بهريها ابؼسئولوف عن البرامج التدريبية، التي  تعتمدىا الدكلة أك ابؼنظمة كالتي برتوم الأسئلة 
 :(3)ابؼباشرة كغتَ ابؼباشرة عن

. مدة كمكاف البرنامج التدريبي.                * أىداؼ البرنامج التدريبي* 

 .ابؼتدربتُ.                           * ابؼادة التدريبية* 

                                                           
 

 .55 ابؼرجع السابق، ص مدى توافق الاحتياجات التدريبية مع احتياجات قوات الطوارئ الخاصة،: حازـ بن عبيد ين حازـ القثامي- (2)،(1)
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 .ابؼدربتُ.                      * الأساليب التدريبية* 

 .ميزانية التدريب.                        * الوسائل التدريبية* 

          كيطلب من ابؼتدربتُ الِجابة على الأسئلة دكف ذكر الأبظاء، ثم تقوـ إدارة البرنامج بجمع كبرليل ىذه 
الاستمارات لتقييم البرامج التدريبية من ناحية، كالنظاـ أك العملية التدريبية من ناحية أخرل، كمن خلاؿ 

الاستنتاجات التي تظهر من التحليل، تقوـ الِدارة التدريبية بالتغيتَ أك التطوير أك التعديل في ضوء ىاتو ابؼعلومات 
 .للعملية أك البرنامج التدريبي القادـ كىي معلومات مرتدة

: الاحتُاخاخ انتذرَثُح- 7

 : يفهىو الاحتُاخاخ انتذرَثُح- 7-1

أنواع التغتَات كالِضافات ابؼطلوب إدخابؽا على السلوؾ الوظيفي للفرد كأبماط "     يرل بعض ابؼفكرين أنها 
الفرؽ بتُ مستول الأداء الفعلي كمستول الأداء "، كىي أيضا (1)"أدائو كدرجة كفاءتو عن طريق التدريب

، كتعبر الاحتياجات (2)ابؼرغوب، لدل عدد أك أعداد من العاملتُ في ابؼوقع أك ابؼستول التنظيمي أك أكثر
. (3)التدريبية عن الأفراد ابؼطلوب تدريبهم بؼواجهة ابؼشاكل التي تتعرض بؽا ابؼنشأة

بؾموعة من التغتَات كالتطويرات ابؼطلوب إحداثها على معلومات "    كما عرفها البعض الأخر على أنها 
العاملتُ كمهاراتهم كسلوكياتهم لرفع كفاءاتهم بناء على احتياجات لازمة كظاىرة يتطلبها العمل لتحقيق ىدؼ 
معتُ كالتغلب على ابؼشاكل التي تعتًض ستَ العمل في ابؼنظمة كبالتالر تعرقل تنفيذ السياسة العامة في بؾالات 

. (4)الِنتاج كابػدمات

بؾموعة التغتَات كما كنوعا ابؼطلوب إحداثها في ابؼعارؼ كمهارات كابذاىات "      كتعرؼ أيضا على أنها 
كسلوؾ الأفراد العاملتُ لأجل بلوغ مستويات الأداء ابؼطلوب برقيقيها في بيئة العمل ابؼناسبة كابؼرغوبة من قبل 

.  (5)ابؼؤسسة

                                                           
. 232، ص 1996، دار الشركؽ للنشر كالتوزيع، الأردف، إدارة الموارد البشرية: مصطفى بقيب شاكش- (1)
. 291 دار الكتب، القاىرة، مصر، ص إدارة البشر الأصول والمهارات،: ابضد السيد مصطفى- (2)
. 202مرجع سابق، ص الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية بالمنظمات، : صلاح الدين بؿمد عيد الباقي-  (3)
.   250، ص 1994، ابعامعة ابؼفتوحة، طرابلس، إدارة الأفراد: صالح سعيد عودة- (5)، (4)
. 165مرجع سابق، ص التدريب الإداري المعاصر، : حسن ابضد الطعاني- (6)
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:   أهًُح الاحتُاخاخ انتذرَثُح- 7-2

:  تعتبر الاحتياجات التدريبية عنصرا ىاما في عملية التدريب الِدارم كتظهر أبنيتو فيا يلي

 1- أف الاحتياجات التدريبية تعطي ضوءا كاشفا عن مستول الأفراد ابؼطلوب تدريبهم كعددىم كفي أم
. بؾاؿ
 2 - التخطيط الواقعي للاحتياجات التدريبية الفعلية تتيح الفرص العادلة لتقدنً العملتُ كزيادة كفاءتهم

 .كزيادة أداءىم

 3 -برديد الاحتياجات التدريبية عملية ديناميكية مستمرة. 

 4 -برديد الاحتياجات التدريبية يوصل إلذ قرارات فعالة كسليمة. 

 5 -تؤدم عملية برديد الاحتياجات التدريبية إلذ التقليل من النفقات كإصدار الأمواؿ. 

 6 -(1)فرصة لتًقية الأفراد العاملتُ كنقلهم إلذ مواقع متقدمة ثم توظيف أفراد جدد. 

 :طزق تحذَذ الاحتُاخاخ انتذرَثُح- 7-3    

: ىناؾ العديد من الطرؽ لتحديد الاحتياجات التدريبية حسب العديد من الكتاب كمن أبنها              

 1 -اللجاف الاستشارية:  
            كىي أكثر الطرؽ شيوعا لأنها تشمل بصيع مستويات ابؼنظمة الِدارية حيث بذتمع ىذه الِدارات 

 .كتناقش الاحتياجات التدريبية كقد تكوف ىاتو خارج التنظيم كتقوـ بنفس ابؼهمة كتقدـ توصيتها

 2 -برليل ابػطط كالتنبؤات: 
            ىي توقعات مستقبلية لابد من إجرائها حتى يكوف انسجاـ بتُ أنشطة التدريب كخطط تنبؤات 

 .ابؼنظمة

 3 -الاستبانة :
        كتشمل أسئلة عن الوظيفة من حيث أعبائها كمسؤكليتها ككاجباتها ككل ما بويط بابؼوظف، كبيكن 

 .(2)للرؤساء التعليق على إجابات ابؼرؤكستُ من خلاؿ خبرة التعامل معهم

 4 -قوائم الاحتياجات: 
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         كىي إعطاء ابؼوظف قائمة بسثل أعباء الوظيفة، ككذا بيكن لو من برديد الاحتياجات انطلاقا بفا 
 .يساعد كبردد ىذه الطريقة الاحتياجات بدقة

 5 -طلبات الِدارة   :
         كىي بؾمل الاقتًاحات كالتوصيات من ابؼدربتُ لتنفيذ برامج تدريبية معينة، كلكن توصف بعدـ 

. ابؼوضوعية ك لا تعكس متطلبات ىادفة

 6 -ملاحظة السلوؾ: 
        قياـ ابؼدير ابؼباشر بابؼلاحظة ابؼباشرة لأداء ابؼوظف من أجل برديد نقاط ضعف أدائو كقد يأخذ ىذا 

 .النوع كقتا طويلا

 7 -تقونً الأداء: 
        ىي إحدل الوسائل لضماف برقيق ابغد الأدنى بؼعايتَ الأداء، كمكافأة الأداء الذم يفوؽ ابغد 

. (1)الأدنى

: أسس تحذَذ الاحتُاخاخ انتذرَثُح- 7-4    

:               يتم برديد الاحتياجات التدريبية على أسس عدة أبنها

 1 - برليل أىداؼ ابؼنظمة كما تتطلبو أنشطة تنفيذىا من قدرات بشرية .
 2 - برليل الأفراد من خلاؿ دراسة القدرات كابؼؤىلات ك الدكافع كالابذاىات كمعدلات الِنتاجية

 .كالغياب كىذا لتحديد من بوتاج إلذ التدريب كعلى ماذا سيتدرب

 3 - برليل التنظيم بتحديد ابذاه الاستخداـ من تقسيمات أك مستويات تنظيمية جديدة بؼعرفة أين كفي
 .أم كحدات تنظيمية يتطلب الأمر تدريبا

 4 -برليل الوظائف من حيث طبيعة الأعماؿ كظركؼ الأداء كمتطلباتو من قدرات. 

 5 -استقصاء أراء العاملتُ كالعاملات بشاف رأياىم في احتياجاتهم التدريبية. 

 6 -استقصاء أراء الرؤساء بشاف نقاط الضعف لدل مرؤكسيهم. 

 7 -برليل تقارير الأداء للتعرؼ على نواحي القصور التي بسثل احتياجات التدريبية. 

 8-ُبرليل تقارير بشاف نقاط قوة أك ضعف العاملت. 

 9 -برليل تقارير تقييم التدريب السابقة للتعرؼ على مدل اكتماؿ سد ابغاجات التدريبية . 

                                                           
. 179، 178ابؼرجع السابق، صالتدريب الإداري المعاصر، : حسن ابضد الطعاني- (2)،(1)
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 10 -برليل التكاليف الفعلية كمدل اتفاقها مع معدلات التكلفة ابؼعيارية. 

 11 -(1)ابؼلاحظة ابؼيدانية للعاملتُ كالعاملات من حيث الأداء كالتعامل مع الرؤساء كالزملاء كالعملاء . 

: انتذرَة الإدارٌ انًىخه تالأداء- 8

: يفهىو انتذرَة الإدارٌ انًىخه تالأداء- 8-1   

             ىو التدريب الذم يربط بحاجات الأداء كمتطلبات العمل كطموحات ابؼنظمة، فالتدريب ابؼنسوب إلذ 
الأداء كبيئة العمل ىو التدريب الذم يصمم، ينفذ كيقيم كفقا للاحتياجات ابؼطلوبة، الذم توضع لو معايتَ 

. (2)(رفع الكفاءة للعاملتُ، برستُ الأداء)القياس ا﵀ددة بؼدل برقيق الأىداؼ ابؼرجوة منو مثل

: أهًُح انتذرَة الإدارٌ انًىخه تالأداء- 8-2   

:              تبرز أبنية التدريب ابؼوجو بالأداء فيما يلي

 1 - تزكيد ابؼتدربتُ بابؼعلومات كابؼهارات كالابذاىات ابؼساعدة لأداء الواجبات كابؼهاـ التي يشغلونها
. بكفاءة كفعالية

 2 -يتفق مع احتياجات عمل ابؼؤسسة. 

 3 -يسمح بالتعرؼ على الفجوات كالابكرافات بتُ ما ىو قائم من أداء كما بهب أف يكوف عليو الأداء. 

 4 - برديد مواطن القوة كالضعف بدعرفة الأسباب ابؼؤدية إلذ الابكرافات، ككضع مؤشرات سهلة ككاضحة
 .لقياس الأداء

 5 -(3)برديد الاحتياجات التدريبية اعتمادا على الابكرافات كابؼتطلبات التي يستلزمها الأداء . 

 : أهذاف انتذرَة الإدارٌ انًىخه تالأداء- 8-3   

: بيكن بذسيد الأىداؼ ابؼرجوة من التدريب الِدارم ابؼوجو بالأداء فيما يلي            

 1 -ُبرقيق التعاكف كابؼشاركة الفعالة كالابهابية بتُ ابؼسؤكلتُ عن التدريب كابؼدربت .
 2 - تسهيل عملية تصميم البرامج التدريبية ابؼتناسبة مع الأىداؼ كابؼواضيع كابؼدة الزمنية كنوعية

 .ابؼشاركتُ كأعدادىم مع الاحتياجات التدريبية بػبراء التدريب كابؼسؤكلتُ عن ابؼراكز التدريبية

                                                           
 .292مرجع سابق، ص إدارة البشر الأصول والمهارات، : ابضد السيد مصطفى- (1)
. 17، 16، 15، مرجع سابق، ص التدريب الإداري الموجه  بالأداء: أسامة بؿمد جرادات ،عقلة بؿمد ابؼبيضتُ- (3)،(2)، (1)
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 3 -(1)برقيق الربط الوثيق بتُ البرامج التدريبية كالاحتياجات التدريبية . 

: أسانُة انتذرَة الإدارٌ- 9

         كما تم تعريفو سابقا فاف التدريب ىو عبارة عن بؿاكلة لتسليط نوع من التأثتَ على الناس يقصد بو إعادة 
: تشكيل سلوكهم كبرسينو كإكسابهم معارؼ كمهارات جديدة كيتم ذلك عن طريق بؾموعة من الأساليب أبنها

: انًحاضزج- 9-1   

            كىي حديث شبو ربظي يقوـ فيو ابؼدرب بتقدنً سلسلة من الوقائع كابغقائق كابؼفاىيم، أك يقوـ 
باستطلاع مشكلة، كللمحاضرة ابعيدة شركط ىي الِعداد ابؼسبق، التدرج، إثارة الاىتماـ، ابؼناقشة، التقونً، 

. (2)ابؼتابعة

: انذراسح انًُذاَُح- 9-2   

            ىي جولة بـطط بؽا بعناية بؼكاف خارج نطاؽ مكاف التدريب الأساسي كتهدؼ إلذ إتاحة الفرصة 
. (3)للمتدربتُ للمشاىدة ابؼباشرة لأشياء كعمليات كمواقف لا بيكن إنتاجها أك نقلها إلذ مكاف التدريب

:  انهداٌ- 9-3   

:             عبارة عن اشتًاؾ ابؼتدرب في عدة بعاف داخل ابؼنظمة أك خارجها كتشمل

 1 -بصاعة ابؼناقشة: 
         ىي التي يتناقش فيها ابؼدرب مع ابؼتدربتُ في ابؼوضوع الذم ىو بصدد الدراسة، كذلك عن طريق 

 :الأسئلة بحيث يصلوف إلذ اقتًاح البدائل كابغلوؿ كمن أنواعها

. ابؼناقشة التي تعقب ا﵀اضرة - أ
 .ابؼناقشة بطريقة ابعماعة ابؼناقشة - ب

 .(4)ابؼناقشة بحضور عدد من ابػبراء كابؼتخصصتُ - ت

                                                           
 
رسالة مقدمة استكمالا بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة دور برامج التدريب على رأس العمل في تنمية مهارات العاملين في الدفاع المدني، : سامر عبيد عبد ا﵁ الصاعدم- (2)

1424ابؼاجستتَ ، كلية الدراسات العليا، قسم العلوـ الِدارية، جامعة نايف للعلوـ الأمنية، الرياض، السعودية، 
2002: ابؼوافق ؿىػ

. 35،ص ـ
. 76مرجع سابق، ص التدريب الإداري المعاصر، : حسن ابضد الطعاني- (3)
. 92، 36مرجع سابق، ص دور برامج التدريب على رأس العمل في تنمية مهارات العاملين في الدفاع المدني، : سامر عبيد عبد ا﵁ الصاعدم- (5)، (1)
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 2 -الورشة التدريبية: 

         ىو بؾموعة عمل إنتاجي عن طريق مناقشات ىادفة لمجموعات صغتَة كيتم العمل فيها بشكل تعاكني 
 .كجاد

 3 -التمارين التدريبية: 
         يقوـ ابؼدرب بتكليف ابؼتدربتُ بالقراءات في الكتب أك الدكريات، كيكلفها بإعداد مشركع بحث أك 

 .(1)بسارين للتدريب على مهارة معينة

 : الجلسات العلمية-9-4   

:                كمن أنواعها

 1 -الندكات: 
الأكؿ بؾموعة من ابؼتخصصتُ يعرضوف كجهات نظرىم في موضوع أك :          حيث يشتًؾ فيها جانباف

 .(2)مشكلة ما، كابعانب الثاني بؾموعة من ابؼستمعتُ حيث تقوـ أساسا على ابؼناقشة ابؼعتبرة

 2 -ابؼؤبسرات: 
         تستخدـ غالبا في تنمية القيادات الِدارية، حيث أنها في التشاكر ابعماعي عن طريق ابؼناقشة لمجمع 

 .(3)الدراسات كالبحوث ابؼطركحة

 3 -ابغلقة الدراسية: 
        كىي أسلوب تعليم كليس أسلوب تدريب كخاصة بالقيادات الِدارية التي في أغلبها يتم اجتماع 

القياديتُ الذين لا تربطهم رابطة بصاعية كحتى شعور الانتماء لوحدة العمل، كذلك للتحليل السليم كالتفكتَ 
 .(4)النقدم البناء لِبهاد بـتلف ابغلوؿ كاختيار البدائل

 4 -ابؼباريات الِدارية: 
.          كىي عبارة عن إثارة بغوافز ابؼتدربتُ عن طريق ابؼناقشة بينهم

 

                                                           
. 77، 76مرجع سابق، ص التدريب الإداري المعاصر، : حسن ابضد الطعاني- (3)، (2)
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: دراسح حانح -9-5

         كيعود الأصل إلذ علم القانوف كىو كصف ابؼتدرب عن طريق التعبتَ كالتمثيل ابغقيقي للكلمات 
 .(1)كالأرقاـ الفعلية في الِدارة

: انذوراٌ انىظُفٍ- 9-6

 :            كيشمل ما يلي

 بسثيل الأدكار- أ: 
     كىو كذلك لعب الأدكار حيث يتضمن التمثيل التلقائي للموقف بواسطة فردين أك أكثر بتوجيو من 

 .(2)ابؼدرب ك أما الباقي فيقوموف بدكر ابؼلاحظتُ كابؼراقبتُ كبعد التمثيل تكوف ابؼناقشة

 التنقل بتُ الوظائف- ب: 
 .     كىي تقليد ابؼتدرب لعدة كظائف تدربهيا إلذ مستول أعلى كمع ملاحظة الأداء كالتقييم من طرؼ ابؼدرب

:  تمىَى انتذرَة الإدارٌ- 10

             نظرا بؼا يتطلبو التدريب من ابؼاؿ كابعهد كالوقت الكثتَ، كنسبة إلذ الدرجة التي بوتلها بتُ الأنشطة 
الِدارية ابؽادفة ذات الأبنية ابؼيدانية داخل ابؼنظمة، فيستلزـ كجود تقونً بؽذا التدريب، إذ بهب ابغرص أف يكوف 

. ىذا التقونً عمليا لتحديد مدل فعالية التدريب، في برقيق الغايات كالأىداؼ ابؼرجوة منو

ما النتائج التي تم :           كعند تقونً ابعهود التدريبية، ىناؾ عدد من الأسئلة التي ينبغي الِجابة عنها مثل
. (3)برقيقها؟ ما مدل استمرار تأثتَ التدريب؟ من ىم ابؼوظفوف الذين تغتَ سلوكهم؟

دكنالد "    كللإجابة على ىاتو التساؤلات بيكن استخداـ الِطار الشهتَ لتقونً العملية التدريبية الذم قدمو 
رد الفعل، التعليم، السلوؾ، : كذلك من خلاؿ أربع مستويات من النتائج"  Donald Kirkpatrickكتَكباتريك

.  النتائج
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": رد انفؼم"يٍ حُث - 10-1   

* ما ابذاىات ابؼتدربتُ بكو التدريب؟*

              في ىذا ابؼستول يتم قياس شعور ابؼتدربتُ ابذاه بؿتول البرنامج، أساليب التدريب، قدرة ابؼدرب 
كأسلوبو، بيئة التدريب، مدل برقيق أىداؼ التدريب كىذا يتم عن طريق ابؼقابلات الشخصية أك الِستبانة التي 

. (1)توزع بعد انتهاء التدريب

": انتؼهُى"يٍ حُث - 10-2   

إلذ أم مدل تعلم ابؼتدربوف ابغقائق، ابؼبادئ، ابؼهارات، الأساليب، الأفكار، كالابذاىات، النظريات التي *
* تضمنها التدريب؟

               في ىذا ابؼستول يتم قياس درجة التعلم للمتدربتُ عن طريق امتحانهم في ابؼادة التي سيتدربوف عليها 
. قبل كبعد التدريب، كىذا لتحديد مقدار التعلم الذم نتج عن البرنامج

": انسهىن"يٍ حُث - 10-3   

* إلذ أم مدل تغتَ سلوؾ ابؼتدربتُ نتيجة لبرامج التدريب؟*

        يقوـ تقونً السلوؾ بقياس مدل تأثتَ التدريب على الأداء الفعلي للموظف ذلك بإجراء مقابلات مع 
ابؼوظفتُ كزملائهم كرؤسائهم، أك مراجعة نتائج تقونً الأداء الوظيفي، كلكي يكوف التقونً أكثر دقة يتم قياس 

الأداء قبل كبعد التدريب لتحديد الفرؽ بتُ السلوؾ أك بدقارنة أداء ابؼوظفتُ الذين تلقوا التدريب كأداء ابؼوظفتُ 
الذين لد يتلقوا التدريب كيقاـ ىذا التقونً بعد مركر مدة من الزمن كافية بعد التدريب حتى يتستٌ للمتدربتُ تطبيق 

. (2)ما تعلموه أثناء التدريب، كيعتبر ىذا التقونً أصعب من حيث الابقاز مقارنة مع التقوبيتُ السابقتُ

": انُتائح"يٍ حُث - 10-4   

ما النتائج النهائية التي تم برقيقها؟ 
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: خلاصح

 من دراسة نظرية حوؿ بـتلف العمليات ابؼكونة للعملية التدريبية كطرقها ككسائلها من خلاؿ ما تقدـ          
ككذلك برديد احتياجاتها كصولا إلذ التقييم أك الوقوؼ عند نتائج ىاتو العملية التدريبية، بقد أف الوصوؿ إلذ 

برقيق الأىداؼ ابؼرجوة سواء على مستول الفرد أك ابعماعة، كصولا إلذ ابؼنشاة من حيث برقيقها بؼختلف 
أىدافها سواء كانت على ابؼستول القريب أك ابؼتوسط أك البعيد، كلا بيكن لو من التحقق إلا إذا تم الانطلاؽ 

بطريقة سليمة في برديد مسار العملية التكوينية ككذا التقييم ابعيد لنتائجها، كذلك لتحقيق بـتلف الأىداؼ، لذا 
فاف مراعاة التطبيق ابعيد بؽا بيكن لو سد الفجوة ابغاصلة بتُ الأداء ابغالر الذم لا يرتقي إلذ برقيق الأىداؼ 

.     ككذا الأداء ابؼراد الوصوؿ إليو بأحسن النتائج كأقل التكاليف للمنشأة كالفرد معا
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 :تًهُذ

      يعتبر موضوع إدارة ابؼوارد البشرية من أىم ابؼوضوعات التي استحوذت على اىتماـ كتفكتَ الكثتَين من 
الكتاب كابؼفكرين، في بؾاؿ الِدارة، نظرا للأبنية الوظيفية ابؼناطة بها كالدرجة التي تلعبها ىاتو ابؼوارد في عملية 

. (1)الِنتاج

      إف ابؼتتبع لتطور التاربىي لِدارة ابؼوارد البشرية، بهد أف بؽذه ابؼوارد أبنية بالغة كملحة، لضماف بقاء كتطور 
بـتلف ابؼنظمات في بـتلف ابؼيادين، كاف الِدارة الناجحة في ابؼنظمة ىي التي تستطيع الوصوؿ إلذ برقيق اغلب 

الأىداؼ، من خلاؿ التوفيق بتُ بـتلف ابؼوارد ابؼتاحة  بؽا كالتي يعتبر ابؼورد البشرم أساسها، كمن ىنا كاف طرحنا 
في ىذا الفصل انطلاقا من بؿاكلة إعطاء التعريف الصحيح لِدارة ابؼوارد البشرية، مركرا بذلك إلذ التطور التاربىي 

الذم ابرز الأبنية البالغة للمورد البشرم، بؿاكلتُ الوصوؿ إلذ بـتلف الوظائف ابؼكونة بؽاتو الِدارة كفي الأختَ أردنا 
.  توضيح العلاقة ابؼتًابطة بتُ الأبنية الكبتَة للموارد البشرية في المجاؿ الرياضي بدختلف ميادينو الِدارية كالتدريبية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
(1)

 .15، ص 2005، عماف، الأردف، 3 دار الشركؽ للنشر كالتوزيع، ط،(إدارة الأفراد)إدارة الموارد البشرية: مصطفى بقيب شاكش- 

 



 الفصل الثاني  ــــــــــــــــــــــــــ إدارة الموارد البشرية
 

40 
 

:  يفهىو انًىارد انثشزَح - 1

لقد اىتم العديد من ابؼفكرين كالكتاب بدوضوع إدارة ابؼوارد البشرية، كما تباين بعضهم في برديد         
التسميات حسب التطور الزمتٍ بؼفاىيم كفلسفة الِدارة، حيث ضمت تسمية إدارة ابؼستخدمتُ ثم تليها إدارة 
الأفراد، ثم أضحت إدارة شؤكف ابؼوظفتُ، ثم أختَا كانطلاقا من سبعينات القرف ابؼاضي أطلق عليها اسم إدارة 

 . ابؼوارد البشرية 

        ككما أف بؽا عدة تعار يف أطلقها ابؼفكركف كالكتاب، كل حسب طبيعة ابؼنظمة حيث عرفت بأنها  
النشاط ابػاص بتخطيط كتنظيم كتوجيو كرقابة العنصر البشرم بابؼنظمة، من خلاؿ رسم السياسات ابؼتعلقة "

بالاختيار كالتدريب، كالأجور كابغوافز كبرستُ الأداء، كتقييمو كتوفتَ ابػدمات الصحية كالاجتماعية، كصولا إلذ 
ربط "، ككذلك عرفت بأنها " (1)الِحالة على ابؼعاش بهدؼ برقيق أىداؼ ابؼنظمة كالعاملتُ بها ككذلك المجتمع

ابؼوارد البشرية بالأىداؼ الِستًاتيجية بهدؼ برستُ مستويات الأداء، كتنمية الثقافة التنظيمية التي برفز الابتكار 
الِدارة ابؼسؤكلة عن الفعالية ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة لتحقيق " بأنها الر حمن الهيتي،فيما عرفها عبد " (2)كابؼركنة

". (3)أىداؼ الفرد كابؼنظمة كالمجتمع

       نستدؿ من بؾمل ىاتو التعاريف على أف إدارة ابؼوارد البشرية تكمن في تكامل بؾموعة من الأنشطة 
كالوظائف ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية كابؼتمثلة عموما في التخطيط الواقعي، كالتوظيف ابؼلائم بالِضافة إلذ ابؼتابعة 

. ابؼستمرة كالتدريب ابعيد بؽاتو ابؼوارد البشرية

: انتطىر انتارَخٍ لإدارج انًىارد انثشزَح- 2

         إف التطور ابغديث لِدارة ابؼوارد البشرية كخاصة في الدكؿ ابؼتقدمة، لد يكن حديث النشأة، بل مر بدراحل 
: متعددة تدربهيا، كسوؼ نتناكبؽا كفق التطور الزمتٍ بؽا حسب ابؼراحل التالية

": ظهىر انثىرج انصُاػُح"انًزحهح الأونً - 2-1  

تعتبر مرحلة الثورة الصناعية في أكركبا خلاؿ القرف الثامن عشر نقطة البداية لظهور مفهوـ إدارة ابؼوارد             
البشرية، من خلاؿ بـتلف ابؼشاكل التي طغت على إدارة بـتلف ابؼنشآت كابؼنظمات، من جهة تدني قيمة العامل 
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نظرا إلذ ظهور الآلات كإحلابؽا مكانو، ككذلك ظهور مشاكل في بؾاؿ العلاقات الِنسانية بتُ العماؿ من خلاؿ 
. كثرة الأعماؿ ابؼتكررة كالركتينية كالتي لا برتاج إلذ مهارة بالِضافة إلذ ابغجم الساعي الكبتَ

": ظهىر انحزكح انؼهًُح"انًزحهح انثاَُح - 2-2

الأب ابغقيقي كالقوة الدافعة بابذاه حركة الِدارة العلمية،  Friderick Taylor فدريك تايلوريعد               
، كغتَىم في تطوير الفكر الِدارم على Frank،Lillian  ،Gilberth،Gantt ،Lookحيث ساىم كزملائو 

دراسة )صعيد العالد، حيث ركز تايلور على التعاكف بتُ الِدارة كالعاملتُ، فيعتقد أف القياس العملي للعمل ىو 
كبرديد أفضل الأساليب في الأداء كالاختيار، كتعيتُ الأفراد ابؼناسبتُ في الأعماؿ التي تتناسب كمؤىلاتهم،  (العمل

ككضع الأجور ابؼناسبة بؽم، كإزالة مصادر الصراع بتُ الِدارة كالعاملتُ، كىذا ما بيكن أف يعود بزيادة الِنتاجية 
، كقد تلقى تايلور عدة انتقادات ركزت في بؾملها على ابؼطالبة العماؿ (1)كزيادة الأجور من خلاؿ زيادة الِنتاج

.  (2)(إبناؿ العنصر البشرم)بأداء معدلات إنتاج عالية دكف ابغصوؿ على أجر مقابل ذلك بنفس الدرجة 

 ":  ًَى انًُظًاخ انؼًانُح"انًزحهح انثانثح - 2-3

             يعتقد الكثتَكف أف ظهور ابؼنظمات العمالية كاف نتيجة لظهور حركة الِدارة العلمية، التي يعتقد أنها 
، حيث بمت بداية من القرف العشرين في الدكؿ (الِدارة)حاكلت استغلاؿ العامل بؼصلحة صاحب العمل 

، بؿاكلة بذلك الدفاع على حقوؽ العماؿ من الزيادة في الأجور كخفض ساعات العمل كتوفتَ (3)الصناعية
. الظركؼ كالوسائل ابؼربوة للعمل، متبعتُ أساليب القوة كالاعتماد على الِضراب كابؼقاطعة كقاعدة عامة بؽم

": انحزب انؼانًُح الأونً"انًزحهح انزاتؼح - 2-4

             لقد حدثت بعض التطورات في إدارة ابؼوارد البشرية بظهور بعض ابؼتخصصتُ، ككذا زيادة الاىتماـ 
. بالرعاية الاجتماعية كالتدريب ك الأمن الصناعي كالرعاية الصحية للعمل

            ككذا إنشاء مراكز للخدمات الاجتماعية كالتًفيهية كالتعليمية كالِسكاف، حيث أنشأت أقساـ موارد 
 أعد أكؿ برنامج تدريبي بؼديرم ابؼوارد البشرية في إحدل الكليات 1915البشرية مستقلة، كفي حوالر عاـ 
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 منطلقا جديدا لمجاؿ إدارة ابؼوارد البشرية، حيث أنشأت الكثتَ من إدارات ابؼوارد 1920ابؼتخصصة، كتعتبر سنة 
. (1)البشرية في كثتَ من الشركات الكبرل كالأجهزة ابغكومية

":  ياتٍُ انحزب انؼانًُح الأونً وانثاَُح"انًزحهح انخايسح- 2-5

             حيث بينت ىذه ابؼرحلة أف العلاقات الِنسانية كميداف لِدارة ابؼوارد البشرية كلو أبنية قصول، كذلك 
 حيث أثبتت أف الفرد العامل ليست أداة بسيطة، كلكنو ،Elton Mayoالتون مايونتيجة الدراسات التي قاـ بها 

شخصية متفاعلة مع بؿيط العمل، ككذلك ظهرت ابغاجة إلذ الدراسة كمعابعة ابؼشاكل الِنسانية داخل ابؼنشأة، 
. (2)كأيضا أبنية رضا العامل على عملو كضركرة توفتَ الظركؼ ابؼناسبة للعمل

": يا تؼذ انحزب انؼانًُح انثاَُح إنً َىيُا هذا"انًزحهح انسادسح- 2-6

             تعتبر ابؼوارد البشرية نواة التطور كالنشاط، حيث تشمل مسؤكلية إدارة ابؼوارد البشرية كظائف حديثة 
، ك توسع (ابؼسار ابؼهتٍ للمورد البشرم)أبرزىا التكوين، الِعلاـ كتنظيم ابؼؤسسة، كالضماف الاجتماعي كالتقاعد 

نطاؽ ىذه الوظائف ليشمل بـتلف السياسات كابؼفاكضات كبفارسات النقابية، ككذلك الاستفادة من نتائج 
البحوث في علم النفس كعلم الاجتماع فيما بىص العلاقات الِنسانية، كصولا إلذ الِصلاحات ابؼتعلقة 

.  بابؼؤسسة، بفا يساعد على بركز ابؼلامح الواضحة لِدارة ابؼوارد البشرية

          إف التطور ابغاصل لِدارة ابؼوارد البشرية في ابؼستقبل، يضع ابؼتتبع بؽذا موضوع تصور لعدة برديات كبتَة 
بؽا نتائج بـتلفة منها التغتَات الاقتصادية، كالاجتماعية كالتكنولوجية، التي بهب التصدم بؽا، كلعل، أبرز ىاتو 

.  (3)التحديات ىو التوسع في استخداـ الآلات الالكتًكنية

: أهًُح إدارج انًىارد انثشزَح- 3

         انطلاقا من التطور التاربىي لِدارة ابؼوارد البشرية، أدركت بـتلف ابؼنظمات في بصيع دكؿ العالد، أف العامل 
 السيد الهواري ، كحسب ما يرل (1)الأكثر مسابنة في استمراريتها كتوفتَ ابؼيزة التنافسية بؽا ىو أفرادىا

" أف ابؼوارد البشرية ىي مصدر النجاح لأم مؤسسة أك منظمة كىذا إذا تم إدارتها بشكل جيد "(2005)
                                                           

 

 
 .24، 23ابؼرجع السابق، ص إدارة الموارد البشرية مدخل تطبيقي معاصر، : صلاح الدين بؿمد عبد الباقي- (2)، (1)
 .10، ص 2002، القاىرة، مصر، 1عبد ابغكيم ابػزامي، دار الفجر للنشر كالتوزيع، ط:  تربصةإستراتيجية الموارد البشرية،: آشوؾ شاندا، شلبا كوبرا- (3)
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. (2) :       كلقد بػصنا أبنية الِدارة الفاعلة للموارد البشرية في تعزيز ما يلي 

 1 - ابؼوارد البشرية أساس الاستقلاؿ كأداة تنافسية عابؼية، من خلاؿ برستُ نوعية ابؼوارد البشرية، كالتطوير
. ابؼستمر في الأنشطة  ابؼتعلقة بها 

 2 - الاختيار ابعيد كالتكوين ابؼستمر بؼورد البشرم، تزيد من قدراتو الابتكارية التي بدكرىا بزفض فاتورة
. (3)التكنولوجيا ابؼستوردة

 3 - ،ابغدة التنافسية في زيادة الِنتاجية كبزفيض تكاليفها، كالتطور ابؼستمر في ابؼنتجات كأنظمة العمل
 .(4)يتطلب استقطاب العقوؿ التي ىي برت ساحة الصراع العابؼي

 4 - ابغد من التعارض ا﵀تمل بتُ متطلبات الِدارة كالالتزامات ابػاصة بابؼوارد البشرية. 

 5 - تقييم كتنفيذ البرامج كالسياسات الفردية، انطلاقا من تعدد مهاـ الأفراد التي لا بزص بدصلحة معينة
 .  فقط

: أهذاف إدارج انًىارد انثشزَح - 4

         تتجسد الأبنية البالغة لِدارة ابؼوارد البشرية، من خلاؿ استغلابؽا بؽذه ابؼوارد أحسن استغلاؿ، كذلك 
بؿاكلة للوصوؿ إلذ بسيز حقيقي كدائم في الأداء، ك برقيق أىداؼ كل من الفرد كابؼنظمة كحتى المجتمع، ك يتضح 
لنا ىذا أف من الأىداؼ إدارة ابؼوارد البشرية، توفر الظركؼ ابؼناسبة للعمل كبتالر الرفع من إنتاجية القول العاملة 
طبقا لِمكانات ابؼنظمة، ككما تهدؼ أيضا إلذ توفتَ ابؼوارد البشرية بابؼواصفات ابؼطلوبة في الوقت ابؼناسب، مع 
مراعاة الطريقة الصحيحة لبناء كتدعيم الولاء ابؼؤسسي لديهم، كبرقيق درجة عالية من الرضا الوظيفي بؽم، عن 

طريق برفيز العاملتُ على التعاكف أم بناء العلاقات الِنسانية، ككذا تدريبهم كتنميتهم، كمن أىداؼ إدارة ابؼوارد 
البشرية أيضا الاىتماـ بدقتًحات العاملتُ كتطبيق ابؼناسبة منها، ككذلك برقيق العدالة كتكافؤ الفرص للجميع في 

. ابؼنظمة من حيث التًقية كالأجور، التدريب كالتطوير

 

                                                                                                                                                                                     
 .34، مرجع سابق، ص إدارة وتنمية الموارد البشرية الاتجاهات المعاصرة: مدحت أبو النصر- (5)، (4)
 .21، ص 2006 الدار ابعامعية، الِبراىيمية، الِسكندرية، مصر، الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية،: بصاؿ الدين بؿمد مرسي- (6)
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       كيبرز لنا كذلك أف من تلك الأىداؼ، ىو برقيق مبتغيات ابؼنظمة من خلاؿ البحث ابؼستمر على أفضل 
ابؼهارات كا﵀افظة عليها، كذلك من اجل ابغفاظ على استقرار كاستمرارية ابؼنظمة، كبرستُ أدائها كابؼيزة التنافسية 

. (1)بؽا

: وظائف إدارج انًىارد انثشزَح- 5

         لقد تباين الكثتَ من الكتاب كابؼفكرين في برديد عدد الوظائف ابػاصة بابؼوارد البشرية بحسب طبيعة 
:  ابؼنظمة كقد حددنا بؾملها كأبنها فيما يلي

: تخطُظ انًىارد انثشزَح- 5-1

، (ابؼوارد البشرية)بؾموعة السياسات كالِجراءات ابؼتكاملة كابؼتعلقة بالعمالة "             حيث تم تعريفو على انو 
كالتي تهدؼ إلذ برديد ك توفتَ الأعداد كالنوعيات ابؼطلوبة منها لأداء أعماؿ معينة، في أكقات بؿددة، كبتكلفة 

".  (2)عمل مناسبة آخذين بعتُ الاعتبار الأىداؼ الِنتاجية للمشركع، كالعوامل ابؼؤثرة عليها

           من ىذا التعريف بيكن أف نستخلص بعض الأىداؼ من عملية بزطيط ابؼوارد البشرية، كابؼتمثلة في 
التعرؼ على الوضع القائم للقول العاملة بصورة تفصيلية، ككذا مصادرىا، كدراستها بهدؼ برديد أسلوب 

الاستفادة ابؼثلى منها، من حيث العدد كالنوع، بالِضافة إلذ برديد السياسات كخطط التعتُ كالتدريب اللازمة، 
لضماف الوصوؿ إلذ مستول سليم كمستقر داخل ابؼنظمة، كزيادة على ىذا بؿاكلة التنبؤ بكم كنوع القول العاملة 

 . (3)اللازمة بؼختلف الأنشطة بابؼنشأة، خلاؿ فتًة زمنية مناسبة في ابؼستقبل

          بفا سبق تبتُ أف أبنية بزطيط ابؼوارد البشرية من حيث إتاحة الفرصة للمنشأة، في برديد أىدافها 
كخططها بدقة، ككذا مراجعة كتطوير سياسات كإجراءات كتطبيقات ابؼوارد البشرية، من خلاؿ الاحتياجات 

كالاختيار كالتعتُ كالتدريب،  كتنظيم العمل كصولا إلذ ابغوافز كابؼكافآت ككذا التأكد من مدل،  استفادتها من 
.  ابؼصادر البشرية ابؼتاحة بؽا

 
                                                           

 .12، مرجع سابق، ص الفعالية التنظيمية للموارد البشرية في المؤسسة الرياضية: مرنيز أسامة، زركاؽ بقيب- (1)
 .133، 132، ص 2005، عماف، الأردف، 3 دار الشركؽ للنشر كالتوزيع، ط،(إدارة الأفراد)إدارة الموارد البشرية: مصطفى بقيب شاكش- (3)، (2)
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: استمطاب انًىارد انثشزَح- 5-2    

:  مفهومها-5-2-1    

         تعتبر عملية الاستقطاب احد الوظائف ابؽامة التي يراعى فيها جانب الدقة كالنظرة ابؼستقبلية لأفاؽ 
بؾمل ابؼراحل كالعمليات ابؼختلفة "كأىداؼ ابؼنظمة، كتعتبر البداية العملية بعذب العمالة، كتعرؼ على أنها 

. (1)"للبحث عن ابؼرشحتُ ابؼلائمتُ لشغل الوظائف الشاغرة بابؼنظمة

           انطلاقا من ىذا التعريف بقد أف معظم ابؼنظمات كالِدارات ابغكومية، تتضمن مكاتب خاصة 
بالتوظيف تابعة ضمنيا للإدارة ابؼوارد البشرية لتلك ابؼنظمة أك الِدارة، يعمل بها متخصصوف في الِعلاف ككذا 

التوظيف كأيضا طرؽ جلب العمالة، كما بيكن بؽم الاستفادة من ابؼكاتب استشارية متخصصة في جذب العمالة 
.        ، كىذا بهسد من ابؼسؤكؿ عن الاستقطاب (الوكالات ا﵀لية للتشغيل)

:  مصادر الاستقطاب-5-2-2    

:          ىناؾ نوعتُ من ابؼصادر الاستقطاب بيكن توضيحها فيما يلي

   : المصادر الداخلية-5-2-2-1   

أم ابؼوارد البشرية ابؼتاحة ك ابؼوجودة داخل ابؼنظمة، كبيكن اللجوء إليها في حالة الوظائف الِشرافية أك         
: التي برتاج إلذ خبرات عمالية، كمن أىم ىذه ابؼصادر

 1 -(2)ىي الرغبة في شغل بعض الوظائف الِشرافية أك القيادية من طرؼ الفرد: التًقية .
 2 -كيهدؼ إلذ تنويع خبرات العامليتُ فيها:النقل الداخلي  . 
 3 -ىو برديد احتياجات كل كظيفة بفا تتطلبو منة خبرات كقدرات كمهارات مع : بـزكف ابؼهارات

 .(3)مراجعة القاعدة ابؼعلوماتية للمنظمة فيما بىص قدرات كمهارات العاملتُ بؽا

                                                           
 .227، 226، 225، ص 2007الدار ابعامعية، الِبراىيمية، الِسكندرية، مصر، إدارة الموارد البشرية، : ابضد ماىر- (3)، (2)، (1)
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 4 -كيتم ذلك عن طريق نشر حاجيات ابؼنظمة بلوحات الِعلاف، كيقوـ العماؿ :الِعلاف الداخلي 
بدكرىم في نقل الأخبار حتى خارج ابؼنظمة، لكي يتقدـ للوظيفة من بهد نفسو مؤىلا بؽا، كبودث ىذا 

 .في ابؼستويات التنظيمية الدنيا

 5 -كيتم ذلك عن طريق العلاقات الِنسانية داخلية كانت أك :  عن طريق الزملاء كابؼعارؼ كالأصدقاء
 . (داخل ابؼنظمة أك خارجها)ابػارجية 

: المصادر الخارجية -5-2-2-2   

:             كيقصد بها تلك ابؼصادر التي بسوؿ ابؼنظمة بابؼوارد البشرية انطلاقا من سوؽ العمل كأبنها

 1 -(طلبات العمل) أم تقدـ الأفراد إلذ ابؼنظمة مباشرة، أك عن طريق البريد :التقدـ ابؼباشر للمنظمة ،
حيث تقوـ إدارة ابؼوارد البشرية بتحليل بياناتهم الكاملة، ككذلك مستواىم التعليمي كخبراتهم، ثم قدراتهم 

. كمهاراتهم، كتصنيفها طبقا للتخصصات الوظيفية، كبعد ذلك الاتصاؿ بأصحابها عند ابغاجة
 2 -حيث تقوـ ابؼنظمة بالِعلاف عن حاجتها من ابؼوارد البشرية في كسائل الِعلاـ ابؼختلفة :الِعلاف 

، مع مراعاة اختيار كسيلة الِعلاف ابؼناسبة للوظيفة "ابعرائد اليومية ، المجلات، كالدكريات ابؼتخصصة"
. ابؼطلوب شغلها

 3 -توجد على ثلاث أشكاؿ، أكبؽا ككالات عمومية تابعة للدكلة، كتشرؼ :ككالات كمكاتب التوظيف 
عليها الدكلة كيكوف ابؽدؼ الرئيسي بؽا إبهاد فرص عمل لكل عامل، كثانيها مكاتب خاصة يديرىا 
 . بـتصوف في جذب كاستقطاب العمالة، كأختَا مواقع ككالات التوظيف ابؼوجودة على شبكة الانتًنت

 4 -تقوـ معظم ابؼنظمات على توطيد العلاقات مع ابؼدارس الفنية كابؼعاىد :ابؼدارس كابعامعات 
 كابعامعات من اجل تدريب العمالة أك جذب خربهها للعمل بها

 5 -يكوف ىذا ابؼصدر خاصة في الدكؿ الصناعية الرأبظالية، في ابؼستويات الدنيا من :النقابات العمالية 
 .التوظيف كذلك بإشراؾ النقابات في ابؼعركض من العمالة في مهنة معينة

 6 -تلجأ بعض الشركات كابؼنظمات إلذ تعيتُ أفراد سبق بؽم أف أدكا  ابػدمة :ابػدمة العسكرية 
العسكرية كذلك بعد تسربوهم من ابػدمة، ككمثاؿ شركات النقل عندما تكوف في حاجة لسائقي الوزف 

 .الثقيل

 7 -كذلك عن طريق التوصية من طرؼ أصحاب الاختصاص أك :الأخذ بآراء ابػبراء كأساتذة ابعامعة 
 .ابػبرة
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 :أسانُة الاستمطاب- 5-3    

         تعتمد إدارة ابؼوارد البشرية في عملية الاستقطاب على بؾموعة من الأساليب ككسائل بعلب الانتباه 
: كجذب العمالة، نذكر من أبنها

 1 -الِعلاف :
    يتوقف اختيار الوسيلة ابؼناسبة للإعلاف على نوع الوظيفة ابؼطلوب شغلها، كيشمل ىذا الأسلوب 

.  الِعلانات الداخلية ابػاصة بابؼنظمة، ككذلك الِعلانات في الوسائل الِعلاـ ابؼكتوبة كالسمعية البصرية

 2 -استخداـ مستقطبتُ بؿتًفتُ بؽذا الغرض  : 

    يستخدـ ىذا الأسلوب في الدكؿ ابؼتقدمة كذلك بؼا بيلكو ىؤلاء ابؼتخصصتُ من معلومات كافية عن 
. خصائص الأفراد كذلك حسب توافقهم مع الوظيفة ابؼطلوب شغلها 

 3 -دعوة ابؼتًشحتُ لزيارة ابؼنظمة :
    كذلك من خلاؿ دعوة فئات معينة لزيارتها في مقر العمل كىذا بغرض تقدنً للمجتمع نظرة عامة حوؿ 

. ) بالأياـ ابؼفتوحة(ابؼنظمة  ككمثاؿ على ذلك ما يسمى

 4 -التدريب الصيفي  :
.     كذلك من خلاؿ تنظيم ك استضافة لطلبة ابعامعات أك ابؼعاىد أك ابؼراكز التكوين

: الاختُار وانتؼٍُ- 5-3  

               تهدؼ جهود الاستقطاب إلذ برديد ابؼصادر ابؼناسبة للأفراد ابؼؤىلتُ، كالعمل على إثارة اىتمامهم 
كاستمالتهم للتقدـ للعمل في ابؼنظمات، كبعد أف تقوـ ابعهات الِدارية بابعهود اللازمة لاستقطاب الأفراد  لشغل 

كتنتو عملية الاستقطاب . الوظائف العامة، يقوـ بعض اللذين تم استقطابهم بالتقدـ لشغل الوظائف الشاغرة
بتقدنً الراغبتُ من الأفراد لشغل الوظائف العامة، ثم تأتي مرحلة الاختيار التي يتم فيها انتقاء الأفراد الأفضل 

. (1)كالأجود ك الأكفأ لشغل الوظائف الشاغرة

                                                           
 .502، 491مرجع سابق، ص إدارة الموارد البشرية، : مازف فارس رشيد- (3)، (2)، (1)
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العملية التي من خلابؽا يتم برديد مدل صلاحية ابؼتقدمتُ لشغل :"     كيعرؼ الاختيار كالتعيتُ على انو
الوظائف الشاغرة، من خلاؿ ابؼفاضلة بينهم بناءا على أسس معينة من اجل انتقاء الأنسب من بينهم كتعيينهم في 

. (1)الوظائف ابؼناسبة التي تتفق مع قدراتهم كاستعدادىم

     : إجراءات أو خطوات الاختيار-5-3-1  

                 إف بؾمل ىاتو الِجراءات بزتلف من مؤسسة إلذ أخرل، كىذا ىا حسب اختلاؼ الوظائف 
: كحجمها، في المجمل تتضمن عملية الاختيار ابػطوات التالية

: المقابلة المبدئية للمتقدمين -1
تعتبر في كثتَ من ابغالات ابػطوة الأكلذ في عملية الاختيار، حيث يتم إجراء مقابلة مبدئية بـتصرة مع      

ابؼتًشحتُ يتم خلابؽا تزكيدىم بكافة ابؼعلومات اللازمة عن ابؼنظمة كالوظائف ابؼتقدمتُ بؽا، كالِجابة عن أم 
استفسار بؽم كمن ثم تصفية الأشخاص، ككذلك التعرؼ على مدل استفاء ابؼتقدمتُ للشركط الأساسية العامة 

.     (2)لشغل الوظائف ابؼتقدمتُ عليها

: طلبات الاستخدام -2
     في حالة ابؼركر من خلاؿ ابؼقابلة ابؼبدئية للمتقدمتُ، يطلب منهم تقدنً طلبات توظيفهم، ككذا ملئ 

الاستمارات ابػاصة، التي تكوف مطبوعة كجاىزة بشكل خاص بابؼنشأة، اعتمادا على أسلوب علمي، كمن 
الاسم، السن، ابعنس، مكاف : مثل)بتُ البيانات الأساسية كابؼشتًكة في كل الاستمارات البيانات الشخصية

 .((3)ابؼيلاد، بيانات التأىيل العلمي كابػبرة السابقة

: الاختبارات -3
بعد تأكد إدارة ابؼوارد البشرية من توافر شركط العمل في الأشخاص ابؼتقدمتُ لشغل الوظائف الشاغرة،      

 :تبدأ خطوة تالية ىي إجراء بؾموعة من الاختبارات للمفاضلة بتُ ابؼتًشحتُ، كمن أىم ىذه الاختبارات

 1 -اختبارات الأداء  :
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 .    يطلب من ابؼتقدـ لشاغل الوظيفة معينة أداء الأعماؿ التي سيكلف بها عند شغل الوظيفة كتجربة

 2 -اختبارات الذكاء  :
    كىي أكثر الاختبارات استخداما، فارتباط العمل أك الوظيفة بالذكاء أمر مهم، فكلما ارتفع مستول 

الوظيفة في ابؽياكل التنظيمية، كلما كبرت درجة الذكاء ابؼطلوبة، كعلى كل حاؿ لا تعتبر مقاييس اختبارات الذكاء 
 .   (1)كافية للحكم على صلاحية الفرد فهي لا تقيس درجة الولاء مثلا

 3 -اختبار الاستعدادات كالقدرات :
القدرات :     كابؽدؼ منو قياس قدرة الشخص على التعلم كالاستفادة من ابؼواقف التي يتعرض بؽا مثل

 .اللغوية

 4 -اختبارات ابؼيوؿ إلذ العمل :
 .        كىو قياس مدل رغبة ابؼتقدـ للوظيفة التي ستسند إليو كميلو كحبو ككلائو لأدائو

  5 -اختبارات الشخصية :
     كىو بؿاكلة معرفة مدل توافر خصائص معينة من ابػصائص الشخصية، التي برتاج إليها الوظيفة في 

 .الشخص ابؼتقدـ بؽا كثقة الفرد بنفسو، كمقدار بركمو في تصرفاتو

: المقابلات الشخصية- 4

          بذرم ابؼنظمات مقابلات شخصية للمتقدمتُ لشغل الوظيفة، اعتقادا منها أف طلب الاستخداـ ككذلك 
 :، كمن بتُ أنواعها(2)نتائج بعض الاختبارات قد لا تكوف كافية للحكم على الأفراد ابؼتقدمتُ لشغل الوظيفة

 غتَ بـططة كيتًؾ فيها ابغرية الكاملة للمقابل ليجمع ما يرل مناسبا من : مقابلة غتَ موجهة-   أ
 .البيانات
 بودد فيها الِطار العاـ للمناقشة: ابؼقابلة ابؼوجهة-  ب. 

 تشبو سابقتها كلكنها بزتلف في أف الأسئلة بؿددة مسبقا: ابؼقابلة ابؼقننة النموذجية-  ج. 

 بزص الأفراد الذين بوتاجوف إلذ ثبات في الأعصاب كالعواطف كرجاؿ الأمن: ابؼقابلة الانفعالية- د. 

 كيكوف عدد اللجنة ثلاث أشخاص عادة لتقييم صحيح للمرشح أك طالب : ابؼقابلة عن طريق اللجنة- ىػ
 .الوظيفة، كبؽا رئيس يقيد برأيو عند إصدار القرار
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 كفي ىذه ابؼقابلة يكوف عدد ابؼتًشحتُ من فرد إلذ بطسة أفراد كذلك : ابؼقابلة ابعماعية للمتقدمتُ- ك
 . باعتماد أسلوب ابؼناقشة

: التأكد من صحة البيانات والتحري عن طالب الوظيفة- 5 

كذلك عن طريق الاستعلاـ عن صحة البيانات، التي تم تقدبيها عن طريق أفراد بؽم معرفة سابقة، أك من          
. الستَة الذاتية لو، أك من خلاؿ ابؼؤسسة التي كاف يشغل بها سابقا

: الترشح للتعيين- 6

في ضوء نتائج الاختبارات كابؼقابلات الشخصية للأشخاص ابؼتقدمتُ للوظائف، كبعد التشاكر مع ابؼدير          
ابؼختص بالوظيفة، تقوـ إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼنشأة بإعداد كشوؼ بأبظاء ابؼتًشحتُ الصابغتُ للتعتُ، بسهيدا 

. (1)لعرض الأمر على الِدارة العليا كاستصدار قرارات التعيتُ من السلطة العليا

: الكشف الطبي- 7

 بالِضافة إلذ مؤىلات كمعارؼ كقدرات ابؼتًشح للوظيفة الشاغرة، لابد من معرفة قدراتو ابعسمانية على         
: أداء كاجبات الوظيفة، كلا بيكن ابغصوؿ عليها إلا من خلاؿ الفحص الطبي كذلك بغرض

. بضاية ابؼوظف ككضعو في مكانو ابؼناسب -1
 .بضاية باقي ابؼوظفتُ من الأمراض ابؼعدية -2

 .ضماف الاستفادة من ابؼوظف على أكمل كجو -3

 .تقليل تكاليف العمالة بتفادم مشاكل الغياب كابؼرض -4

:  اتخاذ قرار التعيين- 8 

بعد ابؼراحل السابقة يصبح ابزاذ قرار تعيتُ ابؼتًشحتُ ابؼقبولتُ أمرا كاجبا، كذلك بفتح ملف خاص          
   . (ابؼوظف ابعديد)بابؼلتحق ابعديد
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 :الالتحاق بالوظيفة- 9  

         تقوـ ابؼؤسسة بإبلاغ ابؼرشح بقرار تعيينو فور صدكره، كعليو مباشرة العمل في مدة معينة يفرضها 
. القانوف ابتداء من تاريخ صدكر قرار التعيتُ

 :قضاء فترة التجربة- 10  

. (1)          بىضع ابؼوظف ابعديد لفتًة بذربة برددىا ابؼؤسسة حسب طبيعة الوظيفة

: الأخىر وانحىافز- 5-4  

:  الأجور-5-4-1  

: الأجور - أ
تعتبر الأجور من أىم العوامل التي تساعد الأفراد على إبهاد علاقة طيبة بتُ العاملتُ كالِدارة، كتعتبر          

سياسة كضع الأجور من قبل إدارة ابؼوارد البشرية من أىم عوامل بقاح برامج ىذه الِدارة في ابؼنظمة، كقد عرؼ 
، كىو كذلك "(2)تكلفة أداء العمل"، ككما عرؼ أيضا انو "في الِنتاج من النقد (العامل)نصيب الفرد"الأجر بأنو 

". (3)ما يدفع للفرد بالساعة أك أسبوعيا أك شهريا في مقابل قيامو بالعمل"

:  أهمية الأجور - ب
      يعتبر موضوع الأجور من ابؼواضيع ابؽامة للمنظمة كالعاملتُ فيها كالمجتمع بصفة عامة، فهي بسثل مصدرا 

أساسيا لدخل الفرد يساعده على برمل أعباء ابغياة، كمن ىنا تأتي أبنية رسم سياسات الأجور بدا بوقق 
التوازف بتُ حاجات الطرفتُ الفرد كابؼنظمة، كبىدـ العلاقة ابؼشتًكة بينهما، فقد ثبت أف الرضا عن مستول 

 . (4)الأجور يعد عنصرا أساسيا في مستول الرضا العاـ

: العوامل الأساسية في تحديد الأجور- ج    

تكوف قيمة الأجور كفقا بؼختلف التباينات في مستويات الواجبات، كذلك بدساعدة عملية تقييم الوظائف          
: كفيما يلي بعض ابؼتغتَات التي تلعب دكرا ىاما في برديد مستويات الأجور

                                                           
 .614مرجع سابق، ص إدارة الموارد البشرية، : مازف فارس رشيد- (1)
 .63، ص 2000، دار صفاء للنسر كالتوزيع، عماف، الأردف، 1طإدارة الموارد البشرية، : نظمي الشحادة كآخركف- (1)
 .277، ص 2000الدار ابعامعية طبع نسر توزيع، الِبراىيمية، الِسكندرية، مصر، إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبلية، : راكية حسن- (2)
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 1 -العوامل الاقتصادية: 
     تعتبر الظركؼ الاقتصادية عاملا مهما في برديد مستويات الأجر، حيث يعتبر مستول الدخل القومي 

كالكساد، ككذا قدرة ابغكومة على توفتَ الدخل الكافي لدفع الأجور، بدستول معتُ يؤثر على مستويات 
الأجور، كمن جهة أخرل بزضع مستويات الأجور لظركؼ العرض كالطلب في سوؽ العمل، كأيضا تتأثر 

  .بدستول ابؼعيشة كبؿاكلة ابغفاظ على القدرة الشرائية للعماؿ، كمساعدتهم بصورة دكرية

 2 -العوامل الاجتماعية :
، (1)لد تعد الأجور كسيلة للإشباع ابؼادم للفرد فقط، بل أصبحت كسيلة لتحديد ابؼكانة الاجتماعية للفرد    

مرتبطة بالدرجة ابؼالية " معالر:"ككذلك نظرة المجتمع للفرد تتغتَ، فمثلا في بعض المجتمعات بقد بعض الألقاب مثل
 .التي يشغلها الشخص

 3 -القوانتُ ابػاصة بالعمل: 
     كذلك من خلاؿ بـتلف القوانتُ الِلزامية سواء ابؼالية ك الغتَ ابؼالية، التي ينبغي توفتَىا للعاملتُ، كابغد 

 .الأقصى لساعات العمل، كمعدلات العمل الِضافي كغتَىا من القوانتُ

 4 -سياسات الأجور: 
    كبردد ىذه السياسات ابػطوط  العريضة للأجور، مثل ىيكلة الركاتب كالأجور كعدد ابؼراتب فيو، 

كالوظائف التي ينطبق عليها كابؼزايا التي يلزـ توفتَىا للموظفتُ، كبـتلف الأمور التي تؤثر على ما بوصل عليو 
 .ابؼوظفتُ من ركاتب كالعامل من أجور

 5 -ابؼساكاة كتأثتَىا في برديد الأجر: 
داخلية حيث ينظر العامل أك ابؼوظف إلذ أف أجره متكافئ مع ما يبذلو من :         كتقسم ابؼساكاة إلذ نوعتُ

جهد في العمل، كمتساكم مع ابؼوظفتُ الآخرين الذين يؤدكف العمل ذاتو، كابػارجية في أف تقارب الأجور داخليا 
 . مع الأجور في منظمات أخرل كذلك لضماف استمرار العمل

 6 -متطلبات العمل: 
. (2)   برديد الأجور في ابؼقاـ الأكؿ لتتناسب مع مقتضيات الوظيفة كظركؼ العمل بها
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: أنواع الأجور- د   

:  بيكن تقسيم الأجور إلذ            

 1 -(1) ىو عبارة عن أجر مالر كيشتمل على العلاكات كابؼكافآت التي حددت للفرد:الأجر النقدم .
 2 -كىو عبارة عن القوة الشرائية للأجر النقدم التي يستطيع الفرد أف بوصل على السلع :الأجر ابغقيقي 

كابػدمات التي بيكن شرائها بالأجر النقدم كما بيكن أف يشتمل الأجر جزءا نقديا كآخر عينيا يكوف على شكل 
 .(2)"أدكات كهر كمنزلية"سكن أك أشياء عينية أخرل 

 : الحوافز-5-4-2   

: مفهومها-    أ

، كىي لا تعتبر بديلا عن الأجر (3)ابغوافز عبارة عن كسيلة للعمل على زيادة درجة ارتباط الفرد بابؼنظمة          
. (4)الأساسي كلكنها  مكملة لو، حيث تقوـ سياسة ابغوافز على مبدأ أساسي كىو ابغافز مقابل الأداء

: أهميتها- ب   

:          كتتجلى أبنية ابغوافز في ما يلي

 1 - (5)(توفر لو حاجيات إضافية معنوية أك مادية)ابغوافز كسيلة فعالة في زيادة درجة إشباع الفرد .
 2 -ابغوافز كسيلة فعالة في زيادة درجة الارتباط أك الولاء الوظيفي للمنظمة من طرؼ الفرد .
 3 -كسب ثقة )تساعد ابغوافز على برقيق أقصى استفادة بفكنة من ابؼوارد البشرية ابػاصة بابؼنظمة

. (الأفراد
 4 -(6)ابغوافز تنمي شعور الفرد بتميز سواء على مستول الداخلي أك ابػارجي. 

 5 -(التقليل من درجة الدكراف الوظيفي)تساعد ابغوافز على الاستقرار الوظيفي لأفراد العاملتُ بابؼنظمة. 

(7). 
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 6 - ضماف أف ابؼؤسسة قادرة على ابؼنافسة في جذب ابؼوظفتُ على قدر ابؼساكاة مع ابؼؤسسات الأخرل 

 :أنواعها- ج   

:            لقد تعددت أنواع ابغوافز إلا أننا سنذكر منها

: الحوافز التنظيمية - أ
كىي ابغوافز التي تتيح كتسمح للمنظمة أك ابؼؤسسة باستغلاؿ مواردىا البشرية أحسن استغلاؿ، في 

 :سبيل برقيق أىدافها كتنقسم إلذ

 1 -ابغوافز الداخلية كابػارجية: 
        ابغوافز الداخلية ىي درجة الِشباع التي بوققها الفرد من الوظيفة ذاتها، كيتحقق ىذا الِشباع للفرد داخليا، 

مثاؿ ذلك الشعور بالانتماء إلذ شركة متميزة كبؽا مكانتها في سوؽ العمل، أما ابػارجية فهي مقدار ما بوصل 
 .     (1)(جهة خارجية ىي الِدارة)عليو الفرد من أمواؿ كترقيات كفوائد أخرل، كىي تأتي من خارج الوظيفة

 2 -ابغوافز ابؼالية كغتَ ابؼالية: 
        ابغوافز ابؼالية تدعم العائد ابؼادم للموظف بشكل مباشر، مثل الأجور الأساسية كالِضافية كابؼشاركة في 

الأرباح كتكوف غتَ مباشرة في راتب التقاعد، كالِجازات مدفوعة الأجر كالِجازات ابؼرضية كخصومات الشراء، أما 
 .(2)الخ...الغتَ ابؼالية فتتمثل في ابغاجات البشرية الِضافية مثل أثاث ابؼكتبي، راحات عمل مناسبة،

 3 -حوافز الأداء كحوافز العضوية     :
        حوافز الأداء ىي ابغوافز ابؼباشرة من عمولات البيع، كربط بالِنتاج كنظم ابغوافز الفردية كابعماعية، حيث 
بودد الأجر على أساس التميز في الأداء الوظيفي، أما ابغوافز العضوية فتكوف إضافية كالزيادات في الركاتب نتيجة 

لظركؼ سوؽ العمل أك الأقدمية، كبظتها الأساسية أنها تعطى بغض النظر على ابؼستول أداء الفرد أك الِدارة أك 
.  (3)ابؼنظمة

التحفيز لتحستُ كزيادة أداء )       كبفا سبق نرل أف أنواع ابغوافز متداخلة فيما بينها لكن بؽا نفس ابؼبدأ
.  (الأفراد
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 :نظم الحوافز- د   

        تقوـ ابؼنظمات بإعطاء كتقدنً عدة نظم بغوافز منها الفردية كابعماعية سعيا منها إلذ برستُ مستول  أداء 
. العاملتُ

 1 -نظم ابغوافز الفردية: 

 .       ىي حوافز تدفع مقابل الأداء الفردم، كمن بماذجها، حوافز التميز، كأجر القطعة، كالعملات

 2 -نظم ابغوافز ابعماعية: 
       كىي ابغوافز التي تقدـ بعماعات العمل، أم أف ابغوافز تقدـ لفريق يعمل في نشاط كاحد لو عدة كظائف، 
إذ لا بيكن تقدنً ابغوافز فرديا بل بصاعيا، كىذا النوع من ابغوافز يكوف مهما في حالة تأثر الأداء الوظيفي بابعهد 

 .ابعماعي

: انتذرَة- 5-5    

، كيعتبر (1)ىو عملية تعلم تتضمن اكتساب مهارات كمفاىيم كقواعد أك ابذاىات لزيادة أداء الفرد             
، كتقع مسؤكلية التدريب عل عاتق ابؼدير (شاغلي الوظائف ابعدد)التدريب نشاط مهم للأفراد ابعدد بابؼنظمة

ابؼباشر للأفراد ابعدد، كما بيثل التدريب أبنية كبتَة كخاصة في ظل التغتَات الاقتصادية كالاجتماعية كالتكنولوجية 
، كىذا ما يتطلب تدريبا لتجديد كبرديث ابؼعارؼ (2)كابغكومية، التي تؤثر عل الأىداؼ الِستًاتيجية للمنظمة

.  سواء للعاملتُ ابعدد أك القدامى

       كالتدريب لا يكوف ىكذا فقط بل يقوـ على عدة مراحل، بدأ بتحديد الاحتياجات التدريبية التي بزص 
إذ يتم برديد الاحتياجات التدريبية  (عامل قدنً أك جديد)الفئة التي ستدرب من اجل تطوير ابؼهارات أك اكتسابها

. ('تنفيذية'إدارة عليا، كسطى، دنيا)كفق ابؼستول الِدارم

      كمن بشة يتم كضع الأىداؼ الرئيسية للتدريب التي بهب توفرىا على ما بيس ابؼنظمة أك ابؼؤسسة كالفرد معا 
: كالسعي إلذ برقيقها أثناء التدريب كبعد نهايتو، بفتًة كتنقسم الأىداؼ إلذ

. أىداؼ النمو- 4.     فردية- 3.     تنظيمية إدارية- 2.     توجيهية إرشادية- 1
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     كالتدريب يتم بواسطة كسائل كطرؽ تستخدـ في برديد الاحتياجات التدريبية للمنظمة لتحقيق أىدافها 
: (1)كمنها

. التدريب في الفصوؿ الدراسية- 4التدريب ابؼهتٍ،- 3التغيتَ الدكرم في العمل، - التدريب في بؾاؿ العمل، -1
 :كيكوف التدريب في الطرؽ السالفة الذكر بواسطة أساليب عدة نذكر منها

التمارين التدريبية،    - 5الورشة التدريبية، - 4بصاعة ابؼناقشة، - 3الدراسة ابؼيدانية، - 2ا﵀اضرة، - 1

ابؼباريات الِدارية، - 10ابغلقة الدراسية، - 9ابؼؤبسرات، - 8الندكات، - 7ابعلسات العلمية، - 6  

. الدكراف الوظيفي- 12دراسة حالة، - 11  

      كفي النهاية كبعد كل ىذا تأتي عملية التقييم، حتى يتم التعرؼ على مدل فائدة التدريب كنقاط الضعف 
: (2)ابؼوجودة فيو، لتخلص منها كبرديد البرامج الغتَ الفعالة ليتم استبدابؽا كيتم التقييم عن طريق أربع بؿاكر كىي

. النتائج- 4السلوؾ، - 3التعلم، - 2ردكد الأفعاؿ، - 1   

: أهًُح انًىارد انثشزَح فٍ الإدارج انزَاضُح- 6

         تعتبر ابؼوارد البشرية بدختلف كظائفها الركيزة الأساسية في دكاـ كصتَكرة أم منظمة، سواء كاف بؾاؿ 
عملها إنتاجيا أك خدميا، حيث تولر الِدارات ابغديثة اىتماما كبتَا بهذه ابؼوارد، من خلاؿ برفيزىا كتدريبها 

كالاعتناء بها، على ابؼديتُ ابؼتوسط كالطويل، كمراعاة اىتماماتها كبؿاكلة حل مشاكلها، كيعتبر المجاؿ الرياضي من 
أىم المجالات التي تتوفر على ابؼوارد البشرية سواء كانت في المجاؿ الِدارم من خلاؿ موظفي كمستخدمي الِدارات 

الرياضية أك في المجاؿ التدريبي من حيث اللاعبتُ، ابغكاـ، ابؼدربتُ، كابؼستَين ككذلك في المجاؿ التًبوم الرياضي 
. من خلاؿ بـتلف الأساتذة كالأخصائيتُ في المجاؿ الرياضي

     كإف المجاؿ الرياضي يعتبر بؾالا غنيا كخصبا بؼختلف ابؼوارد البشرية ابؼكونة لو، لذا بهب الاطلاع على بـتلف 
الأساليب كالطرؽ، كابؼناىج ابغديثة في تطوير كجلب ىاتو ابؼوارد، بطريقة بزدـ ابعميع من منظمة ككذلك الفرد 

كالمجتمع، فلو رأينا مثلا على مستول الفريق، فاف اللاعبتُ الذين بيتلكوف مهارات كقدرات تأىلهم للتألق، 
كالوصوؿ إلذ برقيق أفضل النتائج،  بقد أف ابؼنظمة أك بالأحرل الفريق يعمل جاىدا، من اجل ابغفاظ عليهم، من 
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خلاؿ تدريبهم ككذا برفيزىم، ككذلك بالنسبة لعملية الانتقاء للاعبتُ ابعدد، التي بدكرىا تعتمد على بؾموعة من 
. الاختبارات كابؼعايتَ للوصوؿ للاعب الكفء كابعيد

    كابؼتتبع لِدارة ابؼوارد البشرية بهد أف بـتلف الوظائف كالطرؽ ك الأساليب ا﵀ددة بؽاتو ابؼوارد، ترتبط ارتباطا 
. كثيقا بالمجاؿ الرياضي في كل أقسامو

    كمن ىذا الأساس تظهر الأبنية البالغة للمورد البشرم في بـتلف ميادين المجاؿ الرياضي كذلك من خلاؿ 
الاعتماد الكبتَ على ىذا ابؼورد في بـتلف ابؼهاـ كالنشطات الرياضية بالرغم من التطور التكنولوجي الِدارم في 

 . كقتنا ابغاضر
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: خلاصح

         انطلاقا من ىذا الفصل يتضح أف المجاؿ الرياضي يعتمد بصفة كبتَة على ابؼوارد البشرية، عكس بعض 
المجالات الأخرل، التي بؽا تعويض بؽذا ابؼورد البشرم بالآلات مثلا، كمن ىذا فاف تطبيق كإتباع بـتلف الوظائف 

التي تقوـ بها إدارة ابؼوارد البشرية ابغديثة، في الوصوؿ إلذ ابؼطلوب من العمالة ذات ابؼردكدية ابعيدة ككذا الاىتماـ 
بها، يصبح أمرا ضركريا في المجاؿ الرياضي، من خلاؿ كجود بـتلف الاختبارات، كمراعاة بؾمل ابؼعايتَ كالطرؽ 

ابؼستخدمة للوصوؿ إلذ ابؽدؼ ابؼراد، كذلك بتحقيق نتائج ذات أداء جيد، سواء كانت إداريا عبر بـتلف القرارات 
أك التطبيقات ابؼيدانية من خلاؿ نتائج الفرؽ، كمن ىنا نستخلص أف إدارة ابؼوارد البشرية تعتبر أساسا للعملية 

.   الِدارية ابغديثة في بـتلف المجالات كخاصة الرياضية منها
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       :الفصل الثالث 

 الرياضية المنشآت
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: تًهُذ

لقد شغلت ابؼؤسسات حيزا في كتابات كأعماؿ الباحثتُ بدختلف ابذاىاتهم باعتبارىا النواة الأساسية في نشاط 
المجتمع، كما أنها تعبر عن علاقات اجتماعية لأف العملية الِنتاجية داخلها أك نشاطاتها بشكل عاـ، يتم ضمن 
بؾموعة من العناصر البشرية متعاملة فيما بينها من جهة، كبينها كبتُ العناصر ابؼادية كعناصر أخرم معنوية من 

.  كمن بتُ ىذه ابؼؤسسات العمومية كدكاكين ابؼركبات ابؼتعددة الرياضات. جهة ثانية، كما يشمل تعاملها ا﵀يط
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: يفهىو انًُشآخ انزَاضُح  -1

إف ابؼنشآت الرياضية تعتبر العنصر الأساسي لكل سعي للتطور الرياضي، فهي تتحكم في ابؼستقبل الرياضي كلو، 
. كتشكل القاعدة ابؼادية التي بدكنها لا بيكن القياـ بأم سعي لتعميم كتوسيع ابؼمارسات الرياضية

كيعود مفهوـ ابؼنشآت الرياضية على حساب ابؼرسوـ التنفيذم، الذم بودد شركط إحداث ابؼنشآت الرياضية 
 1:كإستغلابؽا على النحو التالر 

ابؼنشآت الرياضية ىي كل منشأة مفتوحة للجمهور معدة خصيصا للممارسة البدنية كالرياضية كالتي تتوفر فيها  )
 (الشركط التقنية كالصحية كالأمنية لِحتواء النشاطات الرياضية كالبدنية 

: فمن خلاؿ ىذا التعريف بيكن القوؿ أنو تعتبر منشأة ما بأنها رياضية لابد أف تتوفر على العنصرين التاليتُ

. أف تكوف مفتوحة للجمهور 

 .أف تكوف معدة خصيصا للممارسات البدنية كالرياضية أك التًفيهية 

 :أف تكوف مفتوحة للجمهور * 

كأف تكوف ابؼنشأة مفتوحة للكل أك بعميع .يقصد من ذلك عدـ بزصيص الِستعماؿ على فئة معينة من الناس 
سواء تعلق الأمر بالرياضيتُ أك ابؼتفرجتُ أك غتَ ذلك من .فهي ذات إستعماؿ مشتًؾ بتُ بصيع الناس .الناس 
 .الناس

أف تكوف معدة خصيصا للممارسات البدنية الرياضية كالتًفيهية  * 

فيجب أف تكوف ابؼهمة الأساسية كالرئيسية بؽذه ابؼنشأة ىو أف بسارس فيها إما النشاطات البدنية كالرياضية كإما 
. النشاطات التًفيهية كإما النشاطتُ معا 

لا بينع إمكانية أف بسارس فيها نشاطات غتَ ابؼمارسات . كبإعتبار ابؼنشأة معدة خصيصا بؼثل ىذه ابؼمارسات 
البدنية كالرياضية مثلا نشاطات ثقافية أك عركض إجتماعية ، أك تظاىرات ذات طابع سياسي كىذا من أجل من 

أجل برستُ مردكدية ابؼنشأة فابؼهم من ذلك كمن تنوع ابؼمارسات في ابؼنشأة ىو أف تكوف مفتوحة للجمهور 
. كمعدة خصيصا للممارسات البدنية ك الرياضية 
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ابؼنشآت الرياضية ذات الطابع العمومي كالتي نتعرؼ على مفهومها القانوني  

 1:فيما يلي

ابؼتعلق باستعماؿ ابؼنشآت الرياضية العمومية لعرض ابؼمارسات الرياضية التًبوية كالتنافسية ابعماىتَية في الوسط 
. التًبوم 

: بقد النص على أف ابؼقصود بابؼنشآت الرياضية ذات الطابع العمومي 

مثل اللاعب كالقاعات ابؼتعددة الرياضات كابؼسابح : كل ىيكل مهيأ للنشاط الرياضي التابع لسلطة البلدية - 
. الخ ... كملاعب التنس 

ابغظائر ابؼتعددة الرياضات في الولايات كالقاعات ابؼتعدد الرياضات التابعة لسلطة الِدارة ابؼكلفة بالشبيبة - 
. كالرياضة 

 حيث بيكن أف نفهم 10-04بالِضافة إلذ ىذا القرار بقد التعرض بؽذا النوع من ابؼنشآت ضمن أحكاـ القانوف 
.  من خلابؽا أف ابؼنشآت الرياضية العمومية ىي تلك التي أبقزت بابؼسابنة ابؼالية للدكلة كابعماعات ا﵀لية

 :  انًُشآخ انزَاضُح2

:  سُاسح انذونح فٍ إطار انًُشآخ انزَاضُح- 2-1

إف  الدكلة تسهر بدشاركة ابعماعات ا﵀لية كبعد إستشارة ىياكل التنظيم كالتنشيط كمن أجل ترقية كتنمية 
ابؼمارسات البدنية كالرياضية ، على تهيئة ابؼنشآت الرياضية ابؼتنوعة كابؼكيفة مع بـتلف أشكاؿ ابؼمارسة الرياضية 

:  طبقا للمخطط الوطتٍ للتنمية الرياضية كقد إتبعت الدكلة سياسة كاضحة تتمثل في

 إبقاز ابؼنشآت الرياضية بؼختلف مستويات ابؼمارسة الرياضية  .
 إنشاء ابؼنشآت الرياضية لفائدة ابؼؤسسات التعليمية  .
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  إنشاء ابؼنشآت الصغتَة التي تضمنت ابؼمارسة الرياضية كبتكاليف قليلة كذلك في إنشاء ابؼنشآت الكبرل
أك الدكاكين في ابؼناطق ذات الكثافة السكانية الكبتَة كقد إبذهت الدكلة إلذ ابؼشاريع الكبرل بهدؼ 

الِستثمار كىي بناء ابؼركبات متعددة الرياضات في مقر كل كلاية ، كقد إستهلكت ىذه ابؼشاريع مبالغ مالية 
فخمة كىذا رغبة من الدكلة في تعميم الرياضة كتطويرىا كإرضاء رغبات السكاف من خلاؿ حقهم في بفارسة 

. النشاط الرياضي 
كقد عرفت ابؼنشآت الرياضية تطورا كبتَا خاصة في التنظيم كالقوانتُ ابػاصة بتسيتَ كإستقلاؿ ابؽياكل الرياضية 

. ابؼتعلق بالتًبية البدنية كالرياضية 2004أكت 14 ابؼؤرخ في 10- 04كذلك ماتم إبراره في القانوف  رقم 

:  كمن مواده ما يلي 

تسهر الدكلة بدشاركة ابعماعات ا﵀لية على تهيئة ابؼنشآت الرياضية ابؼتنوعة كابؼكيفة مع متطلبات ابؼمارسة الرياضية  

بهب أف برتوم ابؼناطق السكنية كمؤسسات التعليم كالتكوين على منشآت رياضية تستفيد البلديات كالأحياء 
ذات الكثافة السكانية الشبانية ابؼرتفعة ككذا ابؼناطق الريفية من تدابتَ خاصة تهدؼ إلذ ضماف إبقاز منشآت 

. رياضية مكيفة مع متطلبات كخصوصيات مكاف تواجدىا 

 1.تسهر الدكلة كابعماعات ا﵀لية على ابؼصادقة التقنية كالأمنية للمنشآت الرياضية ك استغلابؽا

: يكوف استعماؿ ابؼنشآت الرياضية العمومية بؾانا

. لرياضة النخبة كابؼستول العالر -  

. للتًبية البدنية كالرياضية في الوسط ابؼدرسي كابعامعي - 

. للتنظيمات الرياضية للمعوقتُ كابؼتخلفتُ  - 

. لعمليات التكوين للإطارات الرياضية التي تقوـ بها ابؼؤسسات العمومية -  

 

 

                                                           
1

 . الوتعلق بالتسبيت البدًيت والسياضيت 2004أوث 14 الوؤزخ في 10-4القاًوى زقن  
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:  تسُُز انًُشؤج انزَاضُح-2-2

يتم تسيتَ ابؼنشأة الرياضية عن طريق مدير يعمل على توفتَ كل الظركؼ من أجل الستَ ابغسن كابعيد 
 الذم بودد القانوف الداخلي لدكاكين ابؼركبات ابؼتعددة 492-05حسب ابؼرسوـ التنفيذم . بؽذه ابؼنشأة

الرياضات فيبقى على مستَين ابؼنشآت الرياضية يعتمدكف على توجيهات مدير الديواف كمديرية الشباب كالرياضة 
للولاية، كىذا يتفوؽ على شخصية ابؼستَين كمبادراتهم في تسيتَ ابؼنشأة ابؼتواجدين 

 1. فيها 

:  انًُشآخ وانتدهُزاخ وانؼتاد انزَاضٍ- 2-3

بسيزت السياسة الرياضية بعد الِستقلاؿ كخلاؿ السبعينيات بالِستثمار الوجو أساسا بكو ابؼشاريع الكبرل 
ككانت بزضع ىذه ابؼركبات لبربؾة ظرفية مقتًنة  (بؼركبات متعددة الرياضات  )

 2.أم الِنتقاؿ من ثلاثة عشر كلاية إلذ بشانية كأربعتُ كلاية .بالتقسيمات الِدارية ابعديدة 

كلقد غابت الدراسة التقنية كابؼالية بؽذه ابؼشاريع سببا في تكلفة الدكلة بؼبالغ مالية ىائلة بذاكزت في معظم 
ككاف من ابؼفركض أف . الأحياف ابؼيزانية ابؼخصصة بؽا كلد تستجب ىذه السياسة إلذ الِشتغاؿ بنخبة رياضية معينة 

. يتم الِستثمار لصالح التطبيق ابعماىتَم من خلاؿ ابؼنشآت في ابؼدارس كابعمعيات 

 ترقية  جاء بومل بصلة من الأفكار تشجع95/09 كبعده الأمر 89/03أما فيما بىص القانوف رقم 
كتنمية ابؼمارسات البدنية كالرياضية ابؼتنوعة كابؼكيفة مع متطلبات بـتلفة الأشكاؿ ابؼمارسات الرياضية ، كيشتَ إلذ 

ضركرة أف برتوم ابؼناطق السكنية كمؤسسات التًبية كالتعليم كالتكوين على ابؼنشآت الرياضية ، كمساحة لعب 
كعلى أف برتوم بصيع ابؼخططات العمرانية كما أعطى للأشخاص الطبيعيتُ كابؼعنويتُ ، إمكانية إبقاز كإستغلاؿ 

 3.ابؼنشآت الرياضية كالتًفيهية قصد تكثيف شبكة ابؼنشآت الرياضية الوطنية 

 يشجع فقط ىذا الوجو مع العلم أنو لا كجود 95/09كما بيكن قولو فيما بىص ىذه النقطة أم الأمر 
 . (الخ ... كالقاعات ك ابؼسابح  )إلذ سياسة رياضية بدكف منشآت رياضية 

 

                                                           
1

 .13،ص84،العدد 2005ديسوبس 22 الووافق ل 1426 ذو القعدة 20 الوؤزخ في 492/05الوسسوم التٌفيري زقن  
2

 .1993ديسوبس22-21الجلساث الوطٌيت للسياضت، قصس الأهن  
3

 .1995فيفسي25 الوؤزخ في 95/09 هي الأهس زقن 90الوادة  
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 :انًزالثح وانتفتُش- 2-4

:  السابق الذكر،من طرؼ91-416بزضع كل ابؼنشأة للرقابة كالتفتيش كما كرد في ابؼرسوـ 

 مفتشو الرياضة بالنسبة لشركط ابؼمارسة الرياضية .
 مفتشو الصحة فيما بىص مقاييس النظافة كالشركط الصحية .
 مصالح ابغماية ابؼدنية فيما بىص مقاييس الأمن .

كىنا يكمن دكر بـتلف ابؼفتشتُ ابؼمثلتُ للهيئات السابقة بالتطلع على ابؼنشأة الرياضية من أجل القياـ 
بعمليات تقيمية للكيفية التي تستَ بها ابؼنشأة الرياضية كمدل تطبيقها مع الشركط الصحية بؼمارسة الرياضة فيها، 

كىذا عن طريق التطلع على نظافة ابؼنشأة الرياضية كتهويتها، كما يتناكؿ شركط بفارسة النشاطات البدنية من 
حيث التجهيزات ابؼستعملة كتطابقها مع ابؼعايتَ العامة، كما يقوموف بتقييم حجم النشاطات ك مردكدية ابؼنشأة 

 1.ابؼالية ك مردكدىا من حيث النشاط الرياضي

: إدارج انًُشآخ انزَاضُح- 3

: الاػتثاراخ انضزورَح فٍ تصًُى انًُشؤج انزَاضُح- 3-1

 ىناؾ العديد من العناصر التي بهب أف تراعى عند تصميم ابؼنشأة الرياضية كالشركع في العمليات ابػاصة 
: بالتسهيلات كالِمكانيات الرياضية ابػاصة بو نذكر منها ما يلي

 احتياجات ابؼستخدمتُ لو حيث بهب أف تصمم ابؼنشآت الرياضية طبقا لطبيعة استخدامها من جانب  -
 2 .ابؼستخدمتُ، كما بهب أك توضع متطلبات الابراد الدكلر في الاعتبار

 بهب أك يوضع أماـ ابؼهندستُ الذين سوؼ يصمموف ابؼنشأة الرياضية التفصيلات الكاملة باستخدامها مثل  -
طبيعة أرضية ابؼنشأة، كمتطلبات الِضاءة، كمتطلبات نظاـ الصوت، كطبيعة الاستخدامات ابؼتعددة للحجرات 

. كالقاعات، كللتخزين كحجرات ابؼلابس، كمساحات ابؼمارسة الرياضية

                                                           
1

 .2133:،ص54،العدد 1991ًوفوبس02 الووافق ل 1412زبيع الثاًي 25 الوؤزخ في 416/91الوسسوم التٌفيري  
2

 1999تطبيقات الِدارة الرياضية، ابؼدارس، ابعامعيات، الابرادات الرياضية، الأندية مركز الكتاب للنشر ،القاىرة : مفتي إبراىيم بضادة- د-  
 .153ص



 الفصل الثالث  ـــــــــــــــــــــــــــ المنشات الرياضية
 

66 
 

 على ىؤلاء الذين سوؼ يديركف ابؼنشأة الرياضية أف بىططوا جيدا لكيفية إدارتو، كبرقيق أفضل استخداـ لو  -
كعمليات النظافة كركن السيارات كأساليب إزالة الفضلات كالنفايات، كأف يضعوا في الاعتبار استخدامات 

. ابؼنشأة من جانب ابؼعاقتُ كما أف عليهم أف بوددكا ابػدمات ابؼطلوبة للمشاىدين بو
.  بهب أف يوضع في الاعتبار كيفية كصوؿ كل من ابؼتفرجتُ كابؼستخدمتُ كالعاملتُ إلذ ابؼنشأ الرياضي -

: الاػتثاراخ انضزورَح فٍ تُاء انًُشؤج انزَاضُح- 3-2

 بهب بناء ابؼنشأة الرياضية على أساس أنو سيستخدـ على ابؼدل الطويل أف بناءه من خلاؿ ذلك قد يكلف  -
. أكثر، كلكنو سوؼ يوفر كثتَا في ابؼستقبل

 الأدكات كمواد البناء ابعيدة التي تستخدـ في ابؼبتٌ سوؼ توفر كثتَا على ابؼدل الطويل كما أف استخدامها  -
. سيكوف أفضل

.  بهب أف يوضع في الاعتبار ابؼواد ابؼتاحة حيث سيؤثر ذلك في الوفاء بتكاليف البناء -
 إذا ما كاف ابؼنشأ الرياضي سوؼ يستخدـ في مسابقات دكلية فيجب مراعاة أف تكوف مواصفات البناء منفذة  -

 1.طبقا للقواعد التي تصنعها الابرادات الدكلية

: الاػتثاراخ انضزورَح فٍ استخذاياخ انًُشؤج انزَاضُح-  3-3

 عند بداية تصميم ابؼنشأة الرياضية بهب أف يوضع تصور بؼا سيكوف عليو ابؼبتٌ من حيث ما يلي :
. عدد الأفراد الذين سيعملوف بو كعمل كل منهم- 

. تكاليف الانتفاع، كصيانتو، كابغفاظ عليو، كإجراءات الأمن- 

. عدد الساعات التي سوؼ يستخدـ خلابؽا- 

  ما ىي الأنشطة الأخرل التي بيكن استغلاؿ ابؼنشأة الرياضية فيها بجانب الاستخدامات الرياضية
. (الخ...حفلات، الاستقباؿ، كالاجتماعات، مكتبة )
  بهب أف تتمشى استخدامات ابؼنشأة الرياضية مع ابذاىات المجتمع كأف تكوف استخدامات أدكاتو

. كأجهزتو كمباني آمنة كجذابة

                                                           
1

 .154مرجع سبق ذكره، ص : مفتي إبراىيم بضاد - 
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  بهب أف تدار ابؼنشأة الرياضية بأسلوب يضمن دخل مادم يعوض التكاليف صيانتو استهلاكاتو   
. كذلك من خلاؿ كضع السياسات كتكاليف الاستخداـ

  تكاليف عمالة ابؼنشأة الرياضية تعتبر ىي أكبر ابؼصركفات ابعارية، بهب التأكد من تغطيتها مع ا﵀افظة
. على كفاءة العمل، كالأدكات كالأجهزة

  ،ضركرة كضع موجز لعمليات ابؼنشأة الرياضية كتعديلو عند اللزكـ مثل رسم الأرضيات مراسم الاستخداـ
كقوائم الأدكات الرياضية ككيفية استخدامها ككاجبات عامة للعاملتُ بو، كمسؤكليات العاملتُ في حالة الطوارئ 

. كمتطلبات إدارة ابؼبتٌ
  كضع نظم العمل كاستغلاؿ ابؼنشأة الرياضية مثل السيطرة على ابعوانب ابؼالية كالتقارير كتأمتُ ابؼبتٌ ضد

. ابغرائق كالسرقات كتدريب العاملتُ كموجز للسياسات
 كضع خطة مادية بؼوارد الِحلاؿ كالتجديد .

: خصائص انًُشآخ انزَاضُح-  4

 1 : لاعتبار منشأة أنها رياضية لا بد أف تتوفر على العنصرين التاليتُ

أف تكوف مفتوحة للجمهور كيقصد من ذلك عدـ الاستعماؿ على فئة معينة من الناس، كأف تكوف ابؼنشأة - 
مفتوحة للجميع، فهي ذات استعماؿ مشتًؾ بتُ بصيع الناس سواء تعلق الأمر بالرياضيتُ أك ابؼتفرجتُ أك غتَ 

. ذلك من الناس

أف تكوف ابؼنشأة معدة للممارسة البدنية كالرياضية أك التًفيهية بهب أف تكوف ابؼهمة الرئيسية كالأساسية بؽذه - 
. ابؼنشأة ىو أف بسارس فيها النشاطات البدنية كالرياضية كأما النشاطات التًفيهية كإما النشاطتُ معا

 كباعتبار ابؼنشأة معدة خصيصا بؼثل ىذه ابؼمارسات لا بينع من إمكانية أف بسارس فيها بصفة تبعية أك 
عرضية نشاطات أخرل غتَ ابؼمارسات الرياضية كالبدنية بدختلف أشكابؽا كأف تكوف نشاطات ثقافية أك عركض 

اجتماعية أك تظاىرات ذات طابع سياسي قصد جعل ابؼنشآت ذات مردكدية أحسن، كبفارسة ىذه النشاطات لا 
يغتَ من كوف ابؼنشآت بسارس فيها بصفة تبعية منشآت رياضية فابؼهم ىو أنها مفتوحة للجمهور كمعدة خصيصا 

. للممارسات البدنية كالرياضية بدختلف أشكابؽا كأف النشاطات الأخرل بسارس بصفة عرضية أك تبعية

                                                           
1

 .ابعزائر،مرجع سابق.91-11-2، ابؼؤرخ في (91-416): ابؼرسوـ التنفيذم رقم-  
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: تؼزَف الإيكاَاخ-  5

  ىي كل ما كمن بيكن أف يساىم في برقيق ىدؼ معتُ حالر أك مستقبلي من تسهيلات  كملاعب 
كأجهزة كأدكات كميزانية كظركؼ مناخية كجغرافية كمعلومات ككػوادر متخصصػة متبعتُ  

. الأسلوب العلمي للتخطيط كالِدارة كالتقونً لتحقيق تلك الأىداؼ

: أهًُح الإيكاَاخ فٍ انتزتُح انزَاضُح- 6

 لا شك أف توفتَ الِمكانات كحسن استخدامها يعتبر أمرا حتميا لا غتٌ عنو بالِضافة إلذ أنها أحد 
العوامل ابؼؤثرة في تقدـ الدكؿ كتطورىا بؼا بؽا من أثر استثمارم في تنمية طاقات الأفراد كابعماعات، كيظهر ذلك 

كاضحا في بؾاؿ التًبية البدنية كالرياضية حيث يؤثر الِمكانيات بدختلف أنواعها في بقاح أنشطتها كبرقيق أىدافها 
: كبيكننا التعرؼ على أبنية الِمكانات في ىذا المجاؿ على النحو التالر

توافر الِمكانات يعد أحد العناصر الأساسية ابؼؤثرة في بقاح فعالية العملية التعليمية حيث لا غتٌ عن كجود - 
. أفنيو كملاعب كأدكات رياضية مدرسية

إف تفريخ صفوؼ متتالية من الناشئتُ للانضماـ للفرؽ الرياضية ذات ابؼستول العالر، كالفرؽ القومية في بـتلف - 
. الرياضات لا بيكن أف يتم دكف توافر الِمكانات ابؼادية كالبشرية ابػاصة بهذا المجاؿ

. إف البرامج ابؼختلفة لأغراض التًبية الرياضية تضعف كلا بيكن بؽا أف برقق أىدافها كاملا في غياب الِمكانات- 

يعد توافر الِمكانات كحسن استخدامها على ابؼستول القومي خاصة في بؾاؿ الِعلاـ الرياضي من العوامل - 
البالغة التأثتَ على ابؼشاىدين لتنمية بـتلف ابعوانب الثقافية الرياضية بفا يزيد بصورة أخرل من الشعور بالانتماء 

. للوطن

إف توافرت الِمكانات ابػاصة بتقدنً ابؼهارات الرياضية كخاصة الصعبة بطريقة كصورة بسيطة سلسلة تعلق - 
بذىن ابؼتدرب كتساعده للوصوؿ إلذ مرحلة الثبات كالِتقاف كالأداء الآلر بصورة أقرب إلذ ابؼثالية بفا يساعد في 

. 1رفع مستول الأداء

                                                           
 .59، ص1998الِمكانات في التًبية البدنية، منشأة ابؼعارؼ الِسكندرية، : عفاؼ عبد ابؼنعم دركيش1
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إف تواجد الِمكانات يوفر ابعهد لكل من اللاعب كابؼدرب كالتلميذ كابؼعلم حيث توافر الِمكانات كالأدكات - 
الرياضية كغتَىا من بـتلف الِمكانيات سواء في أماكن التدريب أك ابؼدارس أك ما إلذ غتَ ذلك يؤثر في جذب 

. التلاميذ كغتَىم بكو بفارسة بـتلف الأنشطة الرياضية

. توافر كتنوع الِمكانات كخاصة الأجهزة كالأدكات يقلل من شعور ابؼمارستُ بابؼلل- 

بود من ابؼظاىر السلوكية  (كالساحات الشعبية، مراكز الشباب)إف توافر الِمكانات خاصة في ابؼناطق الشعبية - 
. غتَ ابؼرغوب فيها كالتي تتنافى مع القيم الأخلاقية كالعادات كالتقاليد الاجتماعية في بـتلف بلداف العالد

إف توافر الِمكانات يؤثر بالِبهاب في نشر التًبية الرياضية كالتعريف بأبنيتها كيرغب بـتلف فئات الشعب - 
. الِقباؿ على بفارستها

إف توافر الِمكانات في بـتلف المجالات كمنها التًبية البدنية كالرياضية يساعد ابغكومة بكو برقيق أىدافها - 
. العامة

إف توفتَ الِمكانات عالية ابؼستول سواء كانت مادية أك بشرية لو الأثر الكبتَ في الارتقاء بابؼستول الرياضي - 
. للممارستُ سواء من الناحية ابؼهارية أك ابػططية

يعد توفتَ الِمكانات كحسن استخدامها سواء في ابؼؤسسات الاجتماعية العامة أك الِداعية العقابية لو دكره - 
الفعاؿ في مساعدة ىذه ابؼؤسسات على بفارسة نزلائها بؼختلف الأنشطة الرياضية بفا يساىم في برقيقها لأىدافها 

 .التي أنشأت من أجلها

 :يثادئ الإيكاَاخ انزَاضُح- 7

  إف مبادئ التخطيط على جانب كبتَ من الأبنية إذا كاف ىدؼ الِنشاء ىو توفتَ أماكن ذات فعالية 
للتعليم أك التدريب كفيما يلي بعض تلك ابؼبادئ التي بيكن أف يستفيد منها مسؤكلر الِدارة كابؼهندسوف ابؼعماريوف 

في تطوير أساليب إنشاء أماكن التًبية البدنية كالرياضية، بهب أف يشارؾ في التخطيط ابؼبدئي كل الأشخاص 
الذين يعملوف أك يستفيدكف من الِمكانات الرياضية في عملهم، إف أم برنامج رياضي بوتاج لبعض ابؼواقع 

 1.التعليمية الأساسية
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: أَىاع انًلاػة- 8

 ابؼلاعب على اختلاؼ أنواعها بيكن تقسيمها طبقا للأىداؼ ابؼعينة، كلكن لا يعتٍ ىذا أف كل تقسيم 
: كنوع قائم بذاتو بل بهب أف تكوف ىذه التقسيمات كلها مرتبطة ببعضها كبيكن تقسيمها إلذ ما يلي

:  من حيث الأهداف- أ

. ملاعب تنافسية- ملاعب تركبهية - ملاعب تدريبية - ملاعب علاجية - 

:  من حيث الشكل الهندسي- ب

. ملاعب بيضوية- ملاعب دائرية - ملاعب مربعة - ملاعب مستطيلة - 

:  من حيث الشكل العام- ج

. الفصل- بضامات السباحة - ابؼلاعب ابؼكشوفة - 

:  من حيث اللعبة- د

. ملاعب الألعاب الفردية كالزكجية- ملاعب الألعاب ابعماعية - ملاعب ابؼنازلات - 

:  من حيث القانونية- هـ

. ملاعب غتَ قانونية- ملاعب قانونية - 

: من حيث التبعية- و

. ملاعب تابعة بؽيئة معينة مثل النوادم كنوادم الشركات - (مدارس ككليات، مراكز الشباب)ملاعب حكومية - 

:  من حيث الأرضية- ي

نوعية الأرض تلعب دكرا كبتَا بالنسبة للألعاب كىي بزتلف حسب كل لعبة كمتطلباتها كبيكن تصنيفها 
إلذ ملاعب خضراء، سوداء فحمية، ابغمرة ابؼخلوطة،،العشب الاصطناعي، الِسفلت، البلاط، الرملية، الأبظنت، 

. الخ....ابعليدية الثلجية، ابؼائية 
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: يزاَا دراسح إيكاَاخ انًُشؤج انزَاضُح- 9

 إف التعرؼ على ابؼزايا كالأىداؼ ابؼمكن برقيقها من دراسة إمكانات ابؼنشآت الرياضية بيكن إبصابؽا فيما 
: يلي

: الوصول إلى أفضل الطرق والوسائل لعمل المنشأة- أ

 حيث أف الدراسة بسكننا من تطوير أداء ابؼنشأة بدا يسمح برفع مستول كفاءتها الفنية كالِدارية بدا يسهم 
 1.في تقدنً خدمات أفضل في شكل أنشطة كأىداؼ برققها

: اختيار أفضل للتقييم التنظيمي للمنشأة- ب

 إف دراسة الِمكانات يتبعو بالضركرة دراسة للتوليفة ابؼثالية للصفاة كابؼيزات كالأىداؼ ابػاصة بابؼنشأة إذ 
بيكن من خلابؽا الوصوؿ إلذ البدائل ابؼمكنة للتصميم التنظيمي كالذم بوقق مركنة تساعد ابؼنشأة في تقدنً 

. أنشطتها بدرجة عالية من الكفاءة

: زيادة حماس العاملين بالمنشأة- ج

 إف ىذا الأمر ضركرم بالغ الأبنية، فإف دراسة ابؼنشآت الرياضية تساعد في البحث عن سلوؾ كدكافع 
الأفراد ابؼكونتُ بؽذه ابؼنشأة كعلى ذلك بيكننا من الِجابة على السؤاؿ التالر، بؼاذا يتصرؼ الأفراد بصورة معينة، 

كىناؾ حكمة تقوؿ أنو بيكنك أف تقود حصانا إلذ ابؼاء، كلكنك لا تستطيع أف ترغمو عن شرب ابؼاء، كىذا 
ينطبق على الِنساف لذا فإف دراسة الِمكانات كابؼوارد تزكدنا بالعوامل ابؼختلفة كالأسباب التي من شأنها زيادة 

. بضاس العاملتُ بابؼنشأة للاستفادة الكاملة كالسليمة منهم

: الإشباع الأفضل للحاجات الإنسانية- د

 إف دراسة الِمكانات ابؼتاحة في ابؼنشآت تساعد في التعرؼ على كيفية برقيق ىذا الِشباع بأفضل الطرؽ 
. ك الصور ك بالتالر يتحقق الِشباع بأقل جهد بفكن كأقل تكلفة

: تطوير مختلف ألوان الممارسة الرياضية- هـ

 من خلاؿ دراسة الِمكانات كابؼوارد التي بيكن التواصل إلذ أفضل أنواع الأنشطة سواء التي  
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يقبل عليها الأفراد كالارتقاء بهذه الأنشطة كالوصوؿ بلاعبيها إلذ رياضة ابؼستويات العليا سعيا لتحقيق البطولة 
. بالِضافة للتعرؼ على نواحي الضعف كتدعيمها كنواحي القوة كتعميمها

: زيادة أعداد الممارسين- و

 بفا لا شك فيو أف دراسة الِمكانات ابؼختلفة في ابؼنشأة الرياضية يصنع أيدم ابؼسؤكلتُ على نواحي 
النقص، بفا يدفعهم لاستكمابؽا كالتوسع في إقامتها كتوفتَىا بفا يتيح الفرصة الأكبر عدد بفكن من الأفراد 

. للاستمتاع بابؼشاركة في بـتلف الأنشطة الرياضية

: استخدام أفضل الموارد المتاحة- ي

 إف ابغجم ابؼتاح من ابؼوارد لمجتمع معتُ أقل عادة من حاجات أفراد ىذا المجتمع كمن خلاؿ دراسة 
. الِمكانيات بيكن الوصوؿ إلذ الاستخداـ الأمثل بؼوارد المجتمع بدا بوقق أقصى إشباع للمواطنتُ

: تحقيق أفضل الأهداف- ك

 إف ا﵀صلة النهائية بعميع ابؼزايا السابقة كالتي برقق من دراسة ابؼوارد كالِمكانات ىي الوصوؿ إلذ أفضل 
الطرؽ فعالية في مساعدة ابؼنشآت على برقيق كإبقاز الأىداؼ التي أنشئت من أجلها ألا كىي الِشباع الأفضل 

. للحاجات الِنسانية للمواطنتُ بأقل جهد

: دَىاٌ انًزكة انًتؼذد انزَاضاخ- 10

:  يفهىيه- 10-1

: بناء على تقرير كزير الشبيبة كالرياضة في ابعريدة الربظية الباب الأكؿ 

  مكاتب ابؼركبات ابؼتعددة الرياضات، مؤسسات عمومية ذات طابع إدارم كشخصية »بردث برت تسمية
 1«.معنوية كاستقلاؿ مالر

  دكاكين ابؼركبات ابؼتعددة الرياضات للولايات التي تدعى في صلب النص الدكاكين مؤسسات عمومية ذات
 2.طابع إدارم كتتمتع بالشخصية ابؼعنوية ك الاستقلاؿ ابؼالر كتوضع برت كصاية الوزير ابؼكلف بالرياضة 
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 : يهايه- 10-2

: تكلف مكاتب ابؼركبات ابؼتعددة الرياضات بدا يلي

   الِسهاـ في عملية تربية الشبيبة كتكوينها كمدىا بالوسائل اللازمة لتطويرىا
  ابؼساعدة على نشر ركح الرياضة كذلك بفتح المجاؿ لأقصى عدد بفكن من ابؼواطنتُ بؼمارسة النشاطات

 .البدنية كالرياضية

 :استؼًال انًزكثاخ انًتؼذدج انزَاضاخ- 11

يسمح ابؼدير في كل ابؼكاتب بؼركب متعدد الرياضات، بالدخوؿ إلذ ابؼنشأة الرياضية على أساس معايتَ 
الاستعماؿ الأمثل ك ابؼنصوص عليها في قانوف التًبة البدنية كالرياضية ك ا﵀ددة من طرؼ الوزير ابؼكلف بالرياضة 

تبعا بؼستول ابؼمارسة الرياضية كعدد ابؼمارستُ ابؼقبولتُ بالنسبة لكل مستول كالدكاـ الأدنى للممارسة الواجب 
. منحها بؽم

يوضح منهج سنوم لاستعماؿ كل منشأة كذلك في بدء كل موسم رياضي، بالاتفاؽ مع المجموعة 
: ابؼستخدمة كمراعاة ترتيب الأكلوية

:  تانُسثح نهًثارَاخ- 11-1

. التظاىرات الرياضية الدكلية -أ 
البطولات الوطنية ابؼدنية كابؼدرسية كابعامعية أك العسكرية في ابغالة التي يكوف فيها تنظيمها لا مركزيا كىدفا  -ب 

 .لتًكيح الرياضة

 .مهرجاف الرياضة ابعماىتَية -ج 

 .مقابلات رياضية بتُ القسم الوطتٍ للرياضات -د 

 .مقابلات رياضية جهوية للرياضات ابعماعية ك ابؼنظمة بغفلات جهوية للرياضات الفردية -ق 

مقبلات رياضية جهوية بتُ فرؽ القسم ابعهوم الشرفي للرياضات ابعماعية كابؼنظمة بغفلات جهوية  -ك 
للرياضات الفردية، لتنظيم مباريات بهب أف بىصص عند ابغاجة يوـ في الأسبوع لتنظيم مباريات للقطاع 

 .ابؼدرسي

 .بهب أف يكوف بعد ظهر يوـ من الأسبوع عند ابغاجة لتنظيم مباريات للقطاعتُ ابعامعي كالعسكرم -ز 
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 :تانُسثح نهتذرَثاخ- 11-2

. ابعمعيات الرياضية للأقساـ ابعهوية كالشرفية بدعدؿ حصتتُ تدريبيتتُ مدة كل منهما ساعة كنصف -أ 
 .ابعمعيات الرياضية للأقساـ ابعهوية كالشرفية، بدعدؿ حصتتُ ، مدة كل منهما ساعة كنصف -ب 

مدارس الرياضية التي تضم الشباف النابغتُ من الرياضيتُ في الولاية، كبدعدؿ حصتتُ في الأسبوع، مدة كل  -ج 
 .منهما ساعة كنصف

ابؼؤسسات ابؼدرسية كابعامعية كالوحدات العسكرية غتَ ابؼزكدة بدنشأة رياضية بسكنها من تعليم التًبية البدنية  -د 
كالرياضية في أماكنها، كبهب أف تبرمج ساعات تعليم التًبية البدنية ك الرياضية في مطلع الصباح كابتداء بعد 

 .الظهر

 .ابعمعيات الرياضية ا﵀لية -ق 

:  تانُسثح نتكىٍَ الإطاراخ- 11-3

إذا بربؾت بسارين التكوين للإطارات في الولاية، تكوف الأكلوية للحصص التًبوية التطبيقية بالنسبة 
 1.للعمليات ابؼدرجة في الفقرة ب

: انتُظُى الإدارٌ نكم يزكة يتؼذد انزَاضاخ- 12

: في الفصل الأكؿ .77/117ككرد ذكره في الباب الثالث من ابؼرسوـ رقم 

: انتُظُى انذاخهٍ- 12-1

 2 :ينظم ابؼكتب في أقساـ ككحدات 

يعد القسم ابؼديرية ابؼكلف بالنشاطات من نفس النوع الذم يهم الستَ العاـ للمكتب كيتولذ إدارتو  -أ 
. رئيس القسم

دارتها رئيس ‘تعد الوحدة ىيكلا مكلفا بالنشاطات التي تتم في إطار منشأة رياضية كاحدة كيتولذ  -ب 
 .الوحدة

 :تشتمل إدارة ابؼكتب على قسمتُ 

. القسم الِدارم كابؼالر ابؼكلف بتسيتَ الوسائل البشرية كابؼادية كابؼالية للمكتب -أ 
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 . القسم التقتٍ ابؼكلف بالقياـ بأشغاؿ الصيانة كالتصليح كللمنشأة الرياضية التابعة للمكتب -ب 

: كحدات بقدر عدد ابؼنشآت الرياضية

يوظف ابؼكتب مستخدمتُ دائمتُ كمستخدمتُ عرضيتُ، عدد العماؿ التابعتُ لديواف ابؼركب ابؼتعدد الرياضات 
:  كتتكوف إدارة ابؼكتب من13

. بؾلس الِدارة-  القسم ابؼالر-  القسم الِدارم–  مدير ديواف 

 مدير الديوان: 
  ىو الذم يسهر على التسيتَ السليم لمجموعة الأقساـ كالوحدات التابعة بؽذا الأختَ ، كىذا الأمر يصرؼ

ابؼيزانية كيضع مشاريع ابؼيزانيات كالبرامج كالنشاطات كابغسابات الِدارية كابؼالية كبصيع الوثائق الأخرل 
ابؼتعلقة بابؼشاكل الواجب رفعها بؼداكلات بؾلس الِدارة ، كلو ابغق في إبراـ بصيع الصفقات كالتعاقدات 
كالِتفاقيات في إطار التشريع ابعارم بو العمل كابؼداكلات بؾلس الِدارة كما يعد في نهاية كل سنة مالية 

. تقريرا عاما بالنشاط يوجو إلذ السلطة الوصايا 
  ُكيعتُ مدير ابؼكتب بقرار من كزير الشبيبة كالرياضة ، بناء على إقتًاح الوالر كبهرل إختياره من بت

 كالذين قاموا  بدسؤكليات في ميداف التعليم 11موظفي الدكلة كبفن ىم في رتبة تعادؿ على الأقل السلم 
. كالتًبية أك الِنتعاش الرياضي 

  يساعد ابؼدير في مهامو رؤساء الأقساـ كرؤساء الوحدات ،كبهرم تعيينهم بقرار من الوالر ، بناءا على
إقتًاح مدير ابؼكتب كيقوـ أيضا بالستَ السليم للمكتب بالسهر شخصيا بالِتصاؿ كمتابعة القاعات 
الرياضية ، إبزاذ الِجراءات ابػاصة بالأمن الداخلي للمؤسسة القاعدية للقطاع  خاصة أياـ العطل 

كإعلاـ جهاز الأمن كابغماية ابؼدنية حوؿ كل ما يتعلق بابؼهرجانات  (حراسة ، مداكمة  )الدينية كالوطنية 
 1.التي تقوـ ملحيا كبـطط السباؽ ككذا ابؼنافسات الرياضية سواء كانت دكلية أك كطنية

 القسم الإداري: 
.  يوجد بؾموعة من ابؼوظفتُ مكلفتُ بتسيتَ الوسائل البشرية 

 القسم المالي: 
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.  يوجد ىناؾ بؿاسب إدارم يقوـ بتسيتَ كمتابعة الأمور ابؼالية الِدارية ابػاصة بالديوف

 مجلس الإدارة :
 : بتشكل بؾلس إدارة من

. كالر الولاية  رئيسا  -أ 
. ا﵀افظ الوطتٍ للحزب  -ب 
. قائد القطاع العسكرم  -ج 
. رئيس المجلس الشعبي البلدم بؼقر الولاية  -د 
. ابؼدير ابؼكلف بالشبيبة في المجلس التنفيذم للولاية  -ق 
. ابؼراقب ابؼالر للولاية  -ك 
. مفتش التًبية البدنية كالرياضية بالولاية  -ز 
بفثل إما عن قطاع ابعامعة كإما عن مدير ابؼركز ابعامعي إذا كاف ابؼكتب منشأ في الولاية تشمل إما على  -ح 

. جامعة كإما على مركز جامعي
. مدير مؤسسة مدرسة يعينو ابؼدير ابؼكلف بالتًبية بالمجلس التنفيذم للولاية -ط 
. الاقتضاء بفثل عن الرياضة ابعامعية ابؼعتُ من طرؼ مدير ابعامعة  -م 
. بفثل ابؼنتخب من مستخدمي ابؼكتب  -ؾ 
ابؼصارعة اليابانية كالألعاب ابعامعية  – ابؼلاكمة – كرة القدـ – رؤساء الابرادات ابعهوية لألعاب القول  -ؿ 
. يشارؾ مدير ابؼكتب في الأشغاؿ بؾلس الِدارة بصفة إستشارية  -ـ 
. تنهى ككالة الأعضاء بفقدانهم صفتهم  -ف 
. كفي حالة شغور منصب يتم تعيتُ عضو جديد للمدة ابؼتبقية للمهمة  -س 
. 1بيكن لمجلس الِدارة الِستعانة بكل شخص بصفة إستشارية بيكن أف يساعد المجلس في مهمتو -ع 
  مداولة مجلس الإدارة :

. التنظيم الداخلي للمكتب -  

النظامتُ الداخلي كابؼالر للمكتب  - 

                                                           
1
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. برامج النشاط السنوم كابؼتعددة السنوات للمكتب - 

. مشاريع ابؼيزانية - 

. ابغسابات الِدارية كابغسابات ابؼالية- 

. مشاريع شراء أك بيع الأمواؿ ابؼنقولة أك العقارية أك ابؼبادلة عليها- 

. ابؼزايدات كالِمتيازات ابػاصة بالِستغلاؿ- 

. إبراـ الصفقات- 

. الدعاكم القضائية - 

. مشركع القرض - 

. قبوؿ ابؽبات كالوصايا ابؼمنوحة للمكتب - 

 1.ة من ابؼكتب مأسعار ابؼبيعات كابػدمات ابؼؤد- 

 تنفيذ مداولات مجلس الإدارة  :
حضور الاجتماعات التابعة للمديرية الشباب كالرياضة أك بالوزارة كإدارة بؾموعة الأقساـ كالوحدات 

. التابعة للمكتب في إطار توجيهات سلطة الوصاية كمداكلات بؾلس الِدارة كالتنظيم ابعارم بو العمل

كىو بيثل ابؼكتب لدل القضاء في بصيع أعمالو ابؼدنية كبيكنو أف يفوض إمضاءه برت مسؤكليتو كبعد 
. مصادقة سلطة الوصاية إلذ أعواف موضوعتُ برت سلطتو 

بيارس ابؼدير السلطة السلمية على بصيع موظفي ابؼكتب كىو يتولذ التعيتُ في بصيع الوظائف، التي لا 
بىضع التعيتُ فيها لطريقة أخرل كما ينهي مهاـ الأعواف الذين بيارسوف ىذه الوظائف في إطار القوانتُ الأساسية 

. أك العقود التي تسرم عليها
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كيكوف ابؼدير ىو الأمر بصرؼ ابؼيزانية، كىو يضع مشاريع ابؼيزانيات كبرامج النشاطات كابغسابات الِدارية كابؼالية 
كبصيع الوثائق الأخرل ابؼتعلقة بابؼشاكل الواجب رفعها بؼداكلات بؾلس الِدارة، 

. كيبـر بصيع الصفقات كالتعاقدات كالاتفاقيات في إطار التشريع ابعارم بو العمل

.  كبعد نهاية السنة ابؼالية يقدـ تقريرا عاما بالنشاط يوجهو إلذ سلطة الوصايا
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: خلاصح

إف برقيق الاستفادة القصول من ابؼنشأة الرياضية يتطلب مراعاة الشركط ، برقيق الفعالية العالية في 
التسيتَ للنشأة الرياضية ، حيث يتوقف ذلك كلو على العنصر البشرم ككيفية اختياره بؼواجهة التحديات التي 

. تواجهها الرياضة كمؤسساتها خصوصا 

لذا أصبح من الضركرم إتباع أسلوب إدارم بـطط من الوظائف الِدارية كالِشراؼ على تطبيق كل النصوص 
كالتعليمات الِدارية كالأخذ بعتُ الاعتبار ابعانب الاجتماعي للموارد البشرية التي تعمل من أجل الرقي بالرياضة 
كبفارستها كإعطاء مكانة لائقة بها كسط المجتمع كىو ما ركزت عليو الدكلة إثر إشرافها على ىذه ابؼنشآت كدكر 

. تيستَم بؽا كفق ابؼتطلبات كابؼبادئ الرياضية ابؼذكورة سابقا 

كىو ما براكؿ توضيحو في ىذا الفصل الذم يقف على أىم الأسس التي بهب أف تراعي في ابؼنشأة 
. الرياضية كذلك الواجب توافرىا في بزطيط إدارتها بؿاكلتُ تقييم ذلك في مستَة ابؼنشأة الرياضية ابعزائرية 
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 الجانب التطبيقي
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         :الفصل الرابع 

الإطار المنهجي للدراسة 
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: تًهُذ

 

سنحاكؿ التطرؽ للجانب  بعد دراستنا للجانب النظرم الذم تناكلنا فيو الرصيد ابؼعرفي ابػاص بدوضوع الدراسة    

التطبيقي قصد دراسة ابؼوضوع دراسة ميدانية حتى نتمكن من إعطاء ابؼنهجية العلمية حقها ككذا تطابق ابؼعلومات 

النظرية التي تناكلناىا في الفصوؿ السابقة الذكر كيتم ذلك عن طريق برليل كمناقشة نتائج الاستبياف الذم كجو إلذ 

 . موظفي مديرية الشباب كالرياضة لولاية بكرة

لقبوؿ الفرضيات ابؼقدمة في ابعانب النظرم أك رفضها ، لابد لنا من دراسة تكوف أكثر دقة كأكثر مصداقية ك

 ك اختيار الاستطلاعيةكابؼتمثلة في الِجراءات ابؼنهجية كابؼيدانية للدراسة التي من خلابؽا تم التطرؽ إلذ الدراسة 

كأداتها كمدل صدؽ كثبات أداة الدراسة ككذا بؾتمع البحث كعينة الدراسة كمتغتَات الدراسة  منهج الدراسة

. كبؾالاتها كالوسائل الِحصائية ابؼستخدمة في الدراسة، كما قمنا بتحليل النتائج كمناقشتها
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: انذراسح الإسـتطلاػُح - 1

حيث تلعب الدراسة الاستطلاعية دكرا ,أف القياـ بهذا النوع من البحوث يستلزـ إجراء دراسة استطلاعية جادة 

 كىي ابػطوة الأكلذ التي الأكليةة الاساسية التي تبتٌ عليها التصورات دفهي القاع,بالغ الأبنية في أم بحث علمي 

كما تعتبر أيضا سندا قوم في ,تساعد الباحث في ألقاء نظرة استشرافية من أجل الِبؼاـ بجوانب دراستو ابؼيدانية 

.   توضيح مدل أمكانية إجراء ىذا البحث

 أين قمنا بتوزيع الِستبياف في ببسكرة بؼديرية الشباب كالرياضةبحيث قمت بدراسة استطلاعية من خلاؿ زيارتي 

 ، من أجل الوقوؼ على نقائص كثغرات موظف 32 الذم كاف عددىم ابؼوظفتُصورتها الأكلية على بؾموعة من 

. الِستبياف قبل التوزيع النهائي لو، كما تم ابػركج ببعض ابؼلاحظات التي بزص بعض الأسئلة من الِستبياف 

  :بسكرةتعريف مديرية الشباب و الرياضة لولاية  .1-1

 ىي مؤسسة عمومية أنشأت بعد التقسيم الِدارم ابعديد سنة بسكرة       مديرية الشباب ك الرياضة بولاية     
 أعيدت ىيكلة مصالح 1987 جانفي 01 ك بعد سنتتُ أم في 1985 ك باشرت أعمابؽا في بداية 1984

الولاية، ك أصبحت تشمل أقساـ ك مصالح ، حيث التحق قطاع الشبيبة ك الرياضة بقسم استثمار ابؼوارد البشرية، 
 ابؼؤرخ في 90/234:ك أصبحت تشمل مصلحة الشباب ك الرياضة ، كبعد صدكر ابؼرسوـ التنفيذم رقم 

، الذم بودد قواعد تنظيم مصالح ترقية الشبيبة ك الرياضة حيث تنظم مصالح ترقية الشبيبة في 1990جويلية 20
 كابؼتضمن تغيتَ  تسمية ترقية 1993 نوفمبر 23 ابؼؤرخ في 93/283: الولاية إلذ أف جاء ابؼرسوـ التنفيذم رقم 

. مديرية الشباب و الرياضةالشبيبة في الولاية لتصبح التسمية 
      ك تعتبر مديرية الشباب ك الرياضة مؤسسة ذات طابع خدمي كذلك نظرا للمسابنة الكبتَة بؽا في تنشيط 

ابؼيداف الرياضي ك الشباني داخل مناطق الولاية كحتى من ابػارج من خلاؿ تبادؿ النشاطات مع الولايات الأخرل 
كتنظيم دكرات مشتًكة في بـتلف الرياضات، كتعتمد ابؼديرية في نشاطها على عدة مصالح تابعة بؽا ككل مصلحة 

. متخصصة في بؾاؿ معتُ
       كما يتًكز أساس نشاط مديرية الشباب كالرياضة في متابعة النوادم الرياضية، ك الرابطات كتفعيل 
دكرىا في شتى المجالات كذلك بابؼسابنة في الدعم ابؼعنوم ك ابؼادم، ككذا متابعتها لأجل برستُ الأداء 

. للنوادم الرياضية ككذا النشاطات الشبانية عموما ك ابؼتابعة ابؼيدانية بؽا

 

 



 الفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــ الإطار المنهجي للدراسة
 

84 
 

:  مهام مديرية الشباب و الرياضة -1-2  

تطوير مديرية الشباب ك الرياضة للولاية ك ابؼؤسسات ك ابؽياكل ك الأجهزة ك النشاطات التابعة لاختصاصها  - 
. العامة في ميادين الشباب ك الرياضة ك التًبية البدنية ك الرياضية، ك برثها كتنسقها ك تقيمها ك تراقبها 

تطوير البرامج الاجتماعية التًبوية ك التًفيهية ك حركة مبادلات الشباب ك فضاء اتهم للتغيتَ ك التنشيط ك -  
. متابعة تنفيذىا 

. إعداد برامج الِعلاـ ك الاتصاؿ ك الِصغاء للشباب ك تطويرىا ك تنظيمها -  

تنفيذ البرامج ابؽادفة للاندماج الاجتماعي للشباب ك ابؼشاركة ابؼتصفة بابؼواطنة ك ترقية مبادراتهم ك كذا - 
. مكافحة الآفات الاجتماعية ك العنف ك التهميش بالاتصاؿ مع ابؼصالح كابؽيئات ابؼعنية للولاية 

تنفيذ برامج ترقية ك تعميم التًبية البدنية ك الرياضية لاسيما في الوسط التًبوم ك التكوين كإعادة التًبية ك الوقاية - 
. بالاتصاؿ مع ابؼصالح ك ابؽيئات ابؼعنية للولاية 

كضع التنظيمات ك أقطاب انتقاء ابؼواىب الشابة ك توجيهها ك تكوينها ك تطوير ىذه     -  

.       التنظيمات ك الأقطاب ك متابعتها ك ترقية ابؼمارسات الرياضية النسوية 

تنظيم أعماؿ تكوين ابؼستخدمتُ ك التأطتَ الدائم  للعاملتُ داخل ىياكل ابغركة ابعموعية ك بذديد معارفهم ك - 
. برستُ مستواىم في إطار التنظيم ابؼعموؿ بو 

. إعداد بـطط تطوير الرياضة للولاية بالتنسيق مع بؾمل ابؽياكل ك ابؽيئات ابؼعنية -  

الولاية ك  السهر على تطوير التنظيم ابؼتعلق بتسيتَ ابؼؤسسات ك ىيئات الشباب ك الرياضة ابؼوجودة في-  
. استغلابؽا  أحسن استغلاؿ 

ك ضع أنظمة لتقييم ك مراقبة ابؽياكل ك ابؽيئات ك ابؼؤسسات التابعة لاختصاصها ك السهر  على مراقبة -  
. مساعدة الدكلة للحركة ابعموعية الرياضية ك الشبانية 

. ضماف متابعة برامج الاستشارة ك ابقاز ابؽياكل الأساسية ك كذا تقييمها ك تصديقها ك صيانتها ك حفظها - 

ضماف تسيتَ ابؼوارد البشرية ك ابؼالية ك ابؼادية اللازمة لابقاز مهامها ك كذا ا﵀افظة على  ابؼمتلكات ك الأرشيف  - 
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تقييم النشاطات ابؼبذكلة بصفة دكرية ك إعداد ابغصائل ك البرامج ابؼتعلقة بها كفقا للإشكالية  ك الكيفيات ك -  
. (1)الآجاؿ ابؼقررة

: المصالح التابعة للمديرية -3

:  مصلحة التربية البدنية و الرياضية -3-1

:       ك تتكوف من ثلاثة مكاتب 

 .مكتب تطوير التًبية البدنية ك الرياضية     -  

. مكتب اكتشاؼ ابؼواىب الرياضية الشابة ك تطويرىا     -  

. مكتب ابعمعيات الرياضية ك التظاىرات الرياضية     -  

:  مصلحة نشاطات الشباب -3-2

:       ك تتكوف من ثلاث مكاتب 

. مكتب الاتصاؿ ك إعلاـ الشباب      -  

. مكتب البرامج الاجتماعية ك التًبوية ك تسلية الشباب     -  

. مكتب مشاريع الشباب ك ترقية ابغركة ابعمعوية     -  

:  مصلحة التكوين و إدارة  الوسائل -3-3

:    ك تتكوف من ثلاث مكاتب 

. مكتب ابؼوظفتُ ك التكوين    -  

. مكتب ابؼيزانية ك متابعة إعانات ك مساعدات ابعمعيات الرياضية ك الشبانية ك مراقبتها    -  

. مكتب الوسائل العامة    -  

                                                           
ديسمبر 28: ابؼوافق لػ1427 رمضاف 05 مؤرخ 06/345مرسوـ تنفيذم رقم : ابعريدة الربظية للجمهورية ابعزائرية الدبيقراطية الشعبية  - (1)
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 :مصلحة الاستثمارات و التجهيزات  -3-4

. مكتب ابؼنشآت ك التجهيزات     -  

. مكتب التقييس ك الصيانة    -  

.  مكتب الِحصائيات ك البرامج     -  

. ككذلك توجد مفتشتتُ كاحدة بؼصلحة الرياضة ك الأخرل بؼصلحة الشباب 

: يُهح انذراسح- 2

انطلاقا من طبيعة موضوع بحثنا، اختًنا لدراستنا ابؼنهج الوصفي، حيث يهدؼ البحث الوصفي الذ بصع بيانات 

﵀اكلة اختبار فركض أك الِجابة على تساؤلات تتعلق بابغالة ابعارية أك الراىنة لأفراد عينة البحث كالدراسة 

. ىو كائن أك تصف ما ىو حادث  الوصفية بردد كتقرر الشيء كما ىو عليو، أم تصف ما

كالبحث الوصفي لا يقف عند حد بذميع البيانات كتبويبها كجدكلتها كلكنو يتضمن قدر من التفستَ بؽذه 

 1.البيانات

: أداج انذراسح- 3

إذ اعتمدنا ما يعرؼ باستمارة الِستبياف الذم يعتبر أحد الوسائل العديدة للحصوؿ  بؽذا على البيانات ك ىي 

أداة من أدكات البحث العلمي للحصوؿ على ابغقائق ك التوصل إلذ الواقع ك التعرؼ  على الظركؼ ك الأحواؿ ك 

 .              دراسة ابؼواقف ك الابذاىات كالآراء 
كىو عبارة عن بؾموعة من الأسئلة ابؼرتبة بطريقة منهجية يتم كضعها في استمارة لتًسل أك تسلم إلذ الأفراد الذين 

تم اختيارىم بؼوضوع البحث ليقوموا بتسجيل إجاباتهم على الأسئلة الواردة كإعادتها للباحث التي بزدـ الأىداؼ 

التي يسعى لتحقيقها كيشتًط أف تكوف كاضحة كتتميز بعدـ التحيز، كبهب أف تكوف الألفاظ كالكلمات التي 

. تتضمنها الأسئلة بسيطة كسهلة
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 :صذق وثثاخ أداج انذراسح - 4

 :صدق المحكمين- 4-1

برقيق صدؽ الاستبياف عن طريق استطلاع رأم ا﵀كمتُ على عبارات الاستبياف كابؼتمثلتُ في بؾموعة من  تم

الأساتذة ك الدكاترة ابؼختصتُ في المجاؿ الرياضي من معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية ك الرياضية لولاية 

 .بسكرة

: الموضوعية- 4-2

الاختبار ابؼوضوعي يقل فيو التقدير الذاتي للمحكمتُ، فموضوعية الاختبار تعتٍ قلة أك عدـ كجود اختلاؼ في 

طريقة تقونً أداء ابؼختبرين مهما اختلف ا﵀كموف، فكلما قل التباين بتُ ا﵀كمتُ دؿ ذلك على أف الاختبار 

 1.موضوعي

. بهب أف تكوف تعليمات الاختبار كبؿتويات الاستبياف كاضحة كمفهومة، ككلما برقق الثبات برققت ابؼوضوعية

: يدتًغ انذراسح- 5

بصيع الأفراد أك الأحداث أك الأشياء الذين يكونوف موضوع مشكلة البحث، : "إذا كاف تعريف بؾتمع البحث ىو

:  بهب أف يشمل بؾتمع البحث على النقاط التالية

. أف يشمل بصيع الأفراد المجتمع الأصلي- 

 .البيانات تكوف دقيقة- 

 2.مراعاة عدـ تكرار الأشخاص أك بعض عينة البحث- 

 بسكرة موظفي مديرية الشباب كالرياضة لولايةتكوف بؾتمع البحث من 

بصيع ابؼوظفتُ التابعتُ بؼديرية الشباب كالرياضة لولاية  ك الذم بسثل في  موظفا132لذا بؾتمع دراستنا يتكوف 

  .بسكرة ،كالذين يشتغلوف في مقر ابؼديرية ك الوحدات التابعة بؽا 

 

                                                           
 .40،39، ص1980القياس في كرة اليد، دار الفكر العربي،القاىرة، :كماؿ عبد ابغميد إبظاعيل، بؿمد صبحي حسنتُ- 1

 .45، ص 1999ميداف البحث العلمي، منشأة ابؼعارؼ، الاسكندرية، :  ابضد الشافعي، سوزاف أبضد علي مرسيحسن- 2
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: ػُُح انذراسح- 6

عينة البحث في جزء من المجتمع الأصلي بوتوم على بعض العناصر التي تم اختيارىا منو بطريقة معينة كذلك 

. بقصد دراسة خصائص المجتمع الأصلي

موظفي مديرية الشباب  كبؿاكلة منا لتحديد العينة التي تكوف أكثر بسثيلا للمجتمع الأصلي ،شملت عينة البحث 

، كعملا بابؼعايتَ ابؼنهجية للبحوث العلمية ،حتى تكوف النتائج أكثر صدؽ ك موضوعية فقد كالرياضة لولاية بسكرة

 ( 32 )من المجموع الكلي لأفراد بؾتمع البحث لنحصل في الأختَ على عينة حجمها % 25تم أخذ نسبة حوالر

.  تم اختيارىم بطريقة عشوائيةموظفا

 :انذراسح يتغُزاخ- 7

. استنادا إلذ فرضيات البحث تبتُ لنا جليا أنو ىناؾ متغتَات الأكؿ مستقل، كالثاني تابع

ىو الأداة التي يؤدم التغيتَ في قيمتها إلذ إحداث التغتَ في قيم متغتَات أخرل، كتكوف :  المتغير المستقل7-1

ذات صلة بها، كما أنو السبب في علاقة السبب كالنتيجة، إم العامل ابؼستقل الذم يزيد من خلاؿ قياس 

 1.النواتج

.  ابؼوارد البشرية تكوين: ابؼتغتَ ابؼستقل يتمثل في-

: المتغير التابع7-2
كىو الذم تتوقف قيمتو على مفعوؿ قيم ابؼتغتَات أخرل حيث أنو كلٌما أحدثت تعديلات علم قيم ابؼتغتَ 

 2.ابؼستقل ستظهر النتائج على قتُ ابؼتغتَ التابع

. ابؼنشآت الرياضيةأىداؼ : ابؼتغتَ التابع بيثل في-

 

                                                           
1- Delandesheever:”Introduction à La recherché éducation ,EDA  :collin 
bouvillier,paris:1976,p(20).                   
 

 .305البحث العلمي أساسياتو النظرية كبفارساتو العلمية؛دار الفكر ابؼعاصر، دمشق سوريا، ص: كحيد دكيدرم- 2

 



 الفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــ الإطار المنهجي للدراسة
 

89 
 

: يدالاخ انذراسح- 8

، حيث تٌم توزيع الِستمارات لولاية الوادم ابكصر البحث في عماؿ ابؼركبات الرياضية :المجال المكاني- 8-1

 .على العينة ا﵀ددة آنفا 

 إلذ 2016 أشهر من بداية أكتوبر 6إف ابؼدة ابؼستغرقة للإبقاز ىذا البحث دامت : المجال الزماني- 8-2

.  فاستغرؽ ابعانب التطبيقي قرابة شهر كنصف2017غاية مارس 

 :انىسائم الإحصائُح انًستخذيح فٍ انذراسح- 9

إف ىدؼ الدراسة الِحصائية، ىو بؿاكلة التوصل إلذ مؤشرات كمية ذات دلالة، تساعدنا على التحليل كالتفستَ 

 : كابغكم على مدل صحة الفرضيات كابؼعدلات الِحصائية ابؼستعملة ىي
لكي يتستٌ لنا التعليق كالتحليل عن نتائج الاستمارة بصورة كاضحة كسهلة قمنا بأسلوب : قانون النسب المئوية

التي برصلنا عليها من خلاؿ الاستمارة إلذ أرقاـ على شكل  كىذا عن طريق برويل النتائج الِحصائي التحليل

 :نسب مئوية كىذا عن طريق إتباع القاعدة الثلاثية ابؼعركفة بػ
 %100س                      

X                ع                   

: فإن

 

X =

X :النسبة ابؼئوية  .

. (عدد التكرارات)عدد الِجابات : ع

. عدد أفراد العينة: س

 

 

 

 

 100×ع

 س
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  :خلاصــح 

لقد تم عرض في ىذا الفصل بـتلف الِجراءات التي قمنا بها لِبساـ الدراسة ابؼيدانية كالتي من خلابؽا نستطيع 

التوصل إلذ نتائج تؤكد لنا مدل صحة أك خطأ الفرضيات التي تقوـ على أساسها ىذه الدراسة ، كنستخلص بفا 

ك كل دراسة علمية ناجحة كمفيدة لابد كأف تتوفر لدل الباحث ,سبق أنو لا توجد دراسة علمية بدكف منهج 

كلابد لو أف تتوفر لديو , الذم يقوـ بها منهجية علمية معينة كمناسبة كتتماشى مع موضوع كمتطلبات البحث 

تتماشى مع متطلبات البحث كبزدمو بصفة . الخ... أدكات البحث بـتارة بدقة من عينة كمتغتَات كاستبياف 

تسمح لو بالوصوؿ إلذ حقائق علمية صحيحة كمفيدة للباحث كالمجتمع كمنو فإف العمل بابؼنهجية يعد أمرا ضركريا 

في البحوث العلمية ابغديثة قصد ربح الوقت كالوصوؿ إلذ النتائج ابؼؤكدة إضافة إلذ كجوب أف تكوف ابؼنهجية 

 .كالأدكات ابؼستخدمتُ في البحث كاضحة كخالية من الغموض كالتناقضات
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       : الفصل الخامس 

عرض وتحليل ومناقشة 

نتائج الدراسة 
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 :ػزض و تحهُم انُتائح-1

 مدل مسابنة تكوين ابؼوارد البشرية في برقيق إنسجاـ البيئة الداخلية للمنشآت الرياضية؟ :المحور الأول 

 كيف ترل أداء الِدارة داخل ابؼنشأة التي تعمل بها؟: السؤال الأول
. يبتُ إجابة ابؼوظفتُ حوؿ كيفية رؤيتهم لأداء الادارة داخل ابؼنشأة التي يعملوف بها: (01)الجدول رقم 

 %النسبة ابؼئوية (التكرارات)عدد الِجابات ابعواب
 40.62 13 جيد

 53.12 17 متوسط
 6.25 2 ضعيف
 100% 32 المجموع

 

 
 .يبتُ نسبة إجابة ابؼوظفتُ حوؿ كيفية رؤيتهم لأداء الادارة داخل ابؼنشأة التي يعملوف بها:(01)الشكل

: عرض وتحليل النتائج-

من العماؿ يركف أف أداء الِدارة في ابؼنشأة التي يعملوف %53.12أف نسبة  (01)نلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
 يركف أف %6.25جيد، بينما أجابوا بأف أداء الِدارة في ابؼنشأة %40.62بها متوسط، في حتُ بقد أف نسبة

. الأداء ضعيف

يتضح من خلاؿ ما سبق أف أغلبية الِجابات كانت على اف ابؼستول العاـ للإدارة داخل ابؼنشأة :الإستنتاج -
التي يعملوف عليها متوسط ، كعليو فإف تفعيل الأداء الادارم داخل ابؼنشأة بوتاج إلذ توفتَ كل ما من شأنو أف 

. إلخ....يساىم في ذلك من موارد كإمكانيات

 

جيد

متوسط

ضعيف
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 إلذ ماذا تلجأ الِدارة في تنظيم علاقاتها مع ابؼوظفتُ؟: السؤال الثاني

.  بتُ إجابة ابؼوظفتُ على أم تنظيم تلجأ إليو الِدارة في تنظيم علاقاتها مع ابؼوظفتُ:(02)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 37.5 12 ربظي

 3.12 1 غتَ ربظي
 59.37 19 معا

 100 32 المجموع
 

 
 .يبتُ نسبة إجابة ابؼوظفتُ على أم تنظيم تلجأ إليو الِدارة في تنظيم علاقاتها مع ابؼوظفتُ:(02)الشكل

: عرض وتحليل النتائج
تلجأ إليهما  اف معا يركف أف التنظيمابؼوظفتُ من %59.37نرل أف نسبة (02)بناءا على نتائج ابعدكؿ رقم

 من العماؿ أف التنظيم الربظي ىو السائد في تنظيم %37.5الِدارة في تنظيم علاقاتها بتُ ابؼوظفبن، بينما يرل 
 .فهم يركف اف التنظيم غتَ الربظي ىو الذم يسود%3.12العلاقة بينهم ، أما 

  :                                                                                     لاستنتاجا
أف ابؼوظفتُ بييلوف أكثر بكو تكريس كلا الأسلوبتُ معا كذلك بحكم التعاملات الكثيفة مع  يتضح من ما سبق

 .بفا يعمل على دفع أسلوب جيد للتسيتَالِدارة ك تعاملاتهم مع بعضهم
 
 
 
 
 

رسمي

غير رسمي

معا
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 كيف ترل أسلوب التنظيم ابؼعتمد من طرؼ الِدارة؟ :السؤال الثالث

. حوؿ رؤيتهم للأسلوب التنظيم ابؼعتمد من طرؼ الِدارةابؼوظفتُ  يبتُ إجابة :(03)الجدول رقم 

 %النسبة ابؼئوية  التكرارات الِجابة
 25 8 مركزم
 18.75 6 لامركزم

 56.25 18 معا
 100 32 المجموع

 

 
 

. حوؿ رؤيتهم للأسلوب التنظيم ابؼعتمد من طرؼ الِدارةابؼوظفتُ يبتُ نسبة إجابة :(03)الشكل
: عرض وتحليل النتائج

يركف بأف أسلوب التنظيم الِدارم مزيج بتُ الأسلوبتُ %56.25أف نسبة  (03)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
 يركف أف الأسلوب %25ىو لامركزم، بينما نسبة   يركف أف الأسلوب ابؼعتمد18.75معا، في حتُ أف نسبة

. ابؼعتمد ىو مركزم
: الإستنتاج

من خلاؿ ما لاحظناه كجدنا أف إدارة ابؼديرية بذمع بتُ كلا الأسلوبتُ ابؼركزم كاللامركزية حيث لاحظنا من 
خلاؿ تواجدنا في ابؼديرية كتعاملنا مع ابؼبحوثتُ أف الِدارة تنفرد بالقرارات ابؽامة كابؼصتَية كىنا تتجسد ابؼركزية، في 

القرارات العادية كالركتينية، كىنا تتجسد  حتُ تلجأ في بعض ابغالات إلذ إداراتها الفرعية كتسمح بؽا بابزاذ بعض
. اللامركزية كأسلوب من أساليب التنظيم الِدارم

 
 
 

 
 

مركزي

لامركزي

معا
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 رتب حسب الأبنية ما يهمك في التنظيم الداخلي للمنشأة التي تعمل بها؟ :السؤال الرابع

.  يبتُ إجابة ابؼوظفتُ حوؿ ترتيبهم لأبنية التنظيم الداخلي للمنشأة التي يعملوف بها:(04)الجدول رقم 

 %النسبة ابؼئوية  التكرارات الِجابة
 3.12 1 الولاء للمنشأة 
 28.12 9 إحتًاـ ابؼسؤكلتُ
 9.37 3 العمل ابعماعي

 15.62 5 إحتًاـ القرارات ابؼكتوبة 
 43.75 14 الِنضباط في العمل

 100 32 المجموع
 ذ

 

 
 

. يبتُ نسبة إجابة ابؼوظفتُ حوؿ ترتيبهم لأبنية التنظيم الداخلي للمنشأة التي يعملوف بها:(04)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
أنهم بييلوف أكثر ابؼوظفتُ  كالذم يوضح التًتيب على حسب الأبنية بالنسبة (04)نلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ رقم

ما يهم العماؿ ىو احتًاـ ابؼسؤكلتُ كما بقد %28.12مقارنة بػ %43.75ة بكو الانضباط في العمػل كىػذا بنسػب
كبقد في ابؼرتبة الرابعة العمل ابعماعي بنسػبة %15.62في ابؼرتبة الثالثة إحتًاـ القرارات ابؼكتوبة بنسبة 

. حيث جاءت الأخيػرة في التًتيب3.12%كأخذت ابؼرتبة ابػامسة الولاء للمنشأة بنسبة 9.37%
: الإستنتاج

بييلوف بكو الانضباط في العمل كىذا دلالة على أف التنظيم الداخلي بييل ابؼوظفتُ بيكن أف نلاحظ بفا سبق أف 
بوتًموف مسؤكليهم، ابؼوظفتُ بكو الربظية كاحتًاـ اللوائح كالِجراءات داخل ابؼنشأة الرياضية، كىذا لا ينفي أف 

من بفارسة سلطة ابؼوظفتُ كحسب ملاحظاتنا بعو العمل السائد داخل ابؼديرية أف ذلك راجع نوعا ما إلذ خوؼ 
 .العقاب عليهم

الولاء للمنشأة 

إحترام المسؤولين

العمل الجماعي

إحترام القرارات المكتوبة 

الإنضباط في العمل
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 ىل تواجو مشاكل داخل عملك؟ :السؤال الخامس

.  بيثل إجابة ابؼوظفتُ عن مدل تواجد ابؼشاكل داخل العمل:(05)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 12.5 4 نعم
 87.5 28 لا

 100 32 المجموع
 

 
.  يبتُ نسبة إجابة العماؿ عن مدل تواجد ابؼشاكل داخل العمل:(05)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يركف بأنو لا توجد مشاكل داخل العمل، في ابؼوظفتُ من %87.5أف نسبة   (05)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

. يركف بأف ىناؾ مشاكل داخل العمل%12.5حتُ أف نسبة 
: الإستنتاج

يركف بأف ابؼشاكل غتَ موجودة كىذا راجع إلذ حسن تنظيم الِدارة ك ابؼوظفتُ نلاحظ من ما سبق أف أغلبية 
. العلاقات الِنسانية السائدة فيما بتُ بعضهم

 
 

 

 

 

 

نعم

لا
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 ىل لديك مسؤكليات في مكاف عملك؟ :السؤال السادس

. بتُ إجابة ابؼوظفتُ عن مدل ابؼسؤكليات في مكاف العمل:(06)الجدول رقم 

 %النسبة ابؼئوية  التكرارات الِجابة
 9.37 3 الأشخاص

 40.62 13 الوسائل ك ابؼعدات
 18.75 6 الأشخاص ك ابؼعدات

 31.25 10 القياـ بأعماؿ موكل بإبقازىا
 100 32 المجموع

 

 
.  يبتُ نسبة إجابة ابؼوظفتُ عن مدل ابؼسؤكليات في مكاف العمل:(06)الشكل 

: عرض و تحليل النتائج
بيلكوف مسؤكليات بذاه الوسائل ابؼوظفتُ  من %40.62أف نسبة   (06)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
 ىم مسؤكلوف %18.75نسبة يقوموف بالأعماؿ ابؼوكلوف بإبقازىا، بينما %31.25كابؼعدات، في حتُ أف نسبة 

.  يعتبركف مسؤكلوف عن الأشخاص%9.37عن الأشخاص كابؼعدات، في حتُ أف نسبة 

: الإستنتاج

من خلاؿ ما سبق بقد أف الِدارة برتـً مبدأ برديد ابؼسؤكليات كتعمل على ترسيخو بشكل يساىم في تطوير 
 ما بىفف عنها جزء من ابؼسؤكليات ابؼلقات على عاتقها كتسهيل عملية التسيتَ العملية التنظيمية داخلها

. الِدارم

 

 

الأشخاص

الوسائل و المعدات

الأشخاص و المعدات

القيام بأعمال موكل بإنجازها
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 ىل برتـً القواعد كالقوانتُ الداخلية ابؼكتوبة؟ :السؤال السابع

.  بيثل إجابة ابؼوظفتُ حوؿ مدل إحتًامهم للقواعد كالقوانتُ الداخلية ابؼكتوبة:(07)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 100 32 نعم
 - - لا

 100 32 المجموع
 

 
.  بيثل نسبة إجابة ابؼوظفتُ حوؿ مدل إحتًامهم للقواعد كالقوانتُ الداخلية ابؼكتوبة:(07)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
بوتًموف القواعد كالقوانتُ ابؼوظفتُ  أم ما يعتٍ أف كل %100أف نسبة  (07)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

.  الداخلية ابؼكتوبة

 :الإستنتاج

بوتًموف ابؼوظفتُ بشكل صارـ كجدم كىذا بهعل ابؼوظفتُ يتبتُ لنا من خلاؿ ما سبق أف الِدارة تتعامل مع 
. القواعد كالقوانتُ خوفا من تلقي العقوبات

 

 

 

 

نعم

لا
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 ىل تراقب الِدارة إنضباط ابؼوظفتُ إزاء مواقيت العمل؟ :السؤال الثامن

.  يبتُ إجابة ابؼوظفتُ حوؿ مدل مراقبة الِدارة إنضباط ابؼوظفتُ إزاء مواقيت العمل:(08)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 71.87 23 نعم
 6.25 2 لا

 21.87 7 أحيانا
   100 32 المجموع

 
.  يبتُ نسبة إجابة ابؼوظفتُ حوؿ مدل مراقبة الِدارة إنضباط ابؼوظفتُ إزاء مواقيت العمل:(08)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يركف بأف الِدارة تراقب إنضباط ابؼوظفتُ ابؼوظفتُ  من %71.87أف نسبة   (08)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

لا يركف %6.25نسبة يقوؿ بأف ابؼراقبة تكوف أحيانا، بينما %21.87إزاء مواقيت العمل، في حتُ أف نسبة 
. بأف الِدارة تقوـ بواجب ابؼراقبة للموظفتُ إزاء مواقيت عملهم

: الإستنتاج

إزاء مواقيت العمل، كيتًكز ىذا بدرجة كبتَة  كما ىو مبتُ في ابعدكؿ أف الِدارة تراقب انضػباط موظفيهػا كعمابؽا
. لدل ابؼوظفتُ الِداريتُ كالِطػارات كػوف أعماؿ ىذه الفئات لا برتمل أم بفاطلة أك تقاعس

 

 

نعم

لا

أحيانا
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 دكر تكوين ابؼوارد البشرية في تفعيل إنسجاـ ابؽياكل التنظيمية كتطبيق أىدافها كسياساتها :المحور الثاني 
داخل ابؼنشأة الرياضية؟ 

  ىل تنتقل التقارير من ابؼسؤكلتُ في القاعدة إلذ القمة؟:السؤال التاسع

.  يبتُ إجابة ابؼوظفتُ عن تنتقل التقارير من ابؼسؤكلتُ في القاعدة إلذ القمة:(9)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 75 24 نعم
 25 8 لا

 100 32 المجموع
 

 
.  يبتُ نسبة إجابة ابؼوظفتُ عن تنتقل التقارير من ابؼسؤكلتُ في القاعدة إلذ القمة:(9)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يركف بأف التقارير تنتقل من ابؼسؤكلتُ في القاعدة ابؼوظفتُ  من %75أف نسبة   (9)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

.  يركف بأف التقارير لا تصل بهذه الصورة%25إلذ القمة، بينما نسبة 

: الإستنتاج

ابؼلاحظ من خلاؿ ما سبق أف عمليػة الاتصػالات الصاعدة تتجسد بشكل كبتَ، كىذا من شأنو أف يساىم في 
. تطوير عملية تنظيم إدارة ابؼوارد البشرية داخلو

 

 

 

 

نعم

لا
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؟ علاقتك برؤسائك في العمل/-أ: السؤال العاشر

. عن العلاقة برؤسائهم في العملابؼوظفتُ يبتُ إجابة (أ-11: )(10)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 84.37 27 مباشرة

 15.62 5 غتَ مباشرة 
 100 32 المجموع

 

 
. عن العلاقة برؤسائهم في العملابؼوظفتُ  يبتُ نسبة إجابة :(أ-10)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يركف بأف علاقتهم برؤسائهم ىي علاقة ابؼوظفتُ من %84.37أف نسبة   (أ-10)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

. يركف بأف علاقتهم برؤسائهم ىي علاقة غتَ مباشرة%15.62مباشرة، بينما نسبة 

: الإستنتاج

الأمر تقوـ العلاقة بينهم كبتُ مرؤكسيهم بشكل مباشر، ابؼوظفتُ ابؼلاحظ من خلاؿ مل سبق أف الغالبية من 
 .الذم يساىم في تفعيل العمل الِدارم كالتنظيمي داخل ابؼنشأة

 

 

 

 

 

 

 

مباشرة

غير مباشرة 
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ما طبيعة ىذه العلاقػة؟ /-ب: السؤال العاشر

. طبيعة ىذه العلاقػةعن ابؼوظفتُ إجابة  يبتُ (ب- 11: )(11)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 46.87 15 جيدة

 56.25 18 عادية 
 - - سيئة

 100 32 المجموع
 

 
. طبيعة ىذه العلاقػة نسبة إجابة العماؿ عن يبتُ: (ب- 11)الشكل 

: عرض و تحليل النتائج
يركف بأف طبيعة علاقتهم برؤسائهم ابؼوظفتُ من %56.25أف نسبة   (ب- 11)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

. يركف بأف علاقتهم برؤسائهم ىي علاقة جيدة%46.87ىي علاقة عادية، بينما نسبة 

: الإستنتاج

كمرؤكسيهم في ابؼنشأة تتًاكح بتُ ابعيدة كالعادية كىذا ابؼوظفتُ بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف طبيعة العلاقة بتُ 
 .كالتي تبتٌ على احتًاـ كلمنهم بؼنصبو كعملوابؼوظفتُ تلك العلاقة التي تربط ابؼسؤكؿ  كراجع إلذ 

 

 

 

 

جيدة

عادية 

سيئة
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؟ ابؼوظفتُ علاقتك مع :السؤال الحادي عشر

 .عن علاقتهم بينهمابؼوظفتُ  يبتُ إجابة :(12)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 62.5 20 جيدة

 34.37 11 عادية 
 3.12 1 سيئة

 100 32 المجموع
 

 
. عن علاقتهم بينهمابؼوظفتُ  يبتُ نسبة إجابة :(12)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يركف بأف طبيعة علاقتهم فيما بينهم ىي ابؼوظفتُ من %62.5أف نسبة   (12)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

يركف %3.12يركف بأف علاقتهم بينهم ىي علاقة عادية، في حتُ أف نسبة %34.37علاقة جيدة، بينما نسبة 
. بأف العلاقة بينهم سيئة

: الإستنتاج

تلك في ابؼنشأة تتًاكح بتُ ابعيدة كالعادية كىذا راجع إلذ  ابؼوظفتُ بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف طبيعة العلاقة بتُ 
فيما بينهم كالتي تبتٌ على احتًاـ كلمنهم للأخر كىذا ما بهعل ابؼنشأة في ابؼوظفتُ العلاقات الِنسانية  التي تربط 

 .حالة إستقرار داخلي

 

 

جيدة

عادية 

سيئة
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 ىل أنت راض عن طبيعة تعامل ابؼسؤكلتُ مع ابؼوظفتُ داخل ابؼنشأة؟ :السؤال الثاني عشر

. يبتُ إجابة العماؿ عن مدل الرضى عن تعامل ابؼسؤكلتُ مع ابؼوظفتُ كالعماؿ:(13)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 81.25 26 نعم
 18.75 6 لا

 100 32 المجموع
 

 
عن مدل الرضى عن تعامل ابؼسؤكلتُ مع ابؼوظفتُ  ابؼوظفتُ يبتُ نسبة إجابة :(13)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يركف بأنهم راضوف عن تعامل ابؼسؤكلتُ ابؼوظفتُ  من %81.25أف نسبة   (13)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

.  يركف بأنهم غتَ راضتُ عن ىذا التعامل%18.75معهم، بينما نسبة 

: الإستنتاج

بفا يعتٍ أف القيادة في ابؼنشأة تلقى رضى كاسع ابؼوظفتُ بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف طبيعة تعامل ابؼسؤكلتُ مع 
. ينعكس إبهابا على العملية التنظيمية للإدارة جيدة كالأسلوب الذم تعتمده سليم، كىذا

 

 

 

 

نعم

لا
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 داخل منشأتكم؟ استعمالارتب أنواع الِتصاؿ الأكثر :السؤال الثالث عشر

.  داخل منشأتهماستعمالاكترتيبهم لأنواع الِتصاؿ الأكثر ابؼوظفتُ  يبتُ إجابة :(14)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 18.75 6 صاعد
 31.25 10 نازؿ
 50 16 أفقي

 100 32 المجموع
 

 
.  داخل منشأتهماستعمالاكترتيبهم لأنواع الِتصاؿ الأكثر ابؼوظفتُ  يبتُ نسبة إجابة :(14)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
 داخل استعمالايركف بأف الِتصاؿ الأكثر ابؼوظفتُ  من %50أف نسبة   (14)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

 %18.75 يركف بأف الِتصاؿ السائد ىو النازؿ، في حتُ أف نسبة %31.25منشأتهم ىو الأفقي، بينما نسبة 
. يركف بأنو إتصاؿ صاعد

: الإستنتاج

يهدؼ ىذا التنوع للاتصالات إلذ التنسيق بػتُ كػل بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف أنواع الِتصاؿ ابؼعموؿ بها تتنوع ك
 .حسب مستوياتها ابؼختلفة الوحػدات

 

 

 

صاعد

نازل

أفقي
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ما ىي برأيك أبقع كسائل الِتصاؿ ابػاصة بالتنظيم داخل ابؼنشأة؟ :السؤال الرابع عشر

. عن رأيهم في أبقع كسائل الِتصاؿ ابػاصة بالتنظيم في ابؼنشأةابؼوظفتُ يبتُ إجابة :(15)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 34.37 11 شفوية
 65.62 21 مكتوبة
 100 32 المجموع

 

 

عن رأيهم في أبقع كسائل الِتصاؿ ابػاصة بالتنظيم في ابؼنشأة ابؼوظفتُ يبتُ نسبة إجابة :(15)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يركف بأف أبقع كسائل الِتصاؿ ابػاصة ابؼوظفتُ  من %65.62أف نسبة  (15)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

 يركف بأف كسائل الِتصاؿ الأبقع كالأصلح ىي %34.37بالتنظيم داخل ابؼنشأة ىي ابؼكتوبة، بينما نسبة 
. الشفوية

 :الإستنتاج

يهدؼ ىذا التنوع للاتصالات إلذ الفهم الأفضل بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف  كسائل الِتصاؿ ابؼعموؿ بها متنوع ك
. للأكامر كالتواصل بشكل سهل كسلس لضماف تنفيذىا

 

 

 

شفوية

مكتوبة
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ىل ىناؾ علاقات بتُ ابؼنشأة التي تعمل بها ك مثيلاتها؟ /-أ: السؤال الخامس عشر

. عن ما إذا كاف ىناؾ علاقات بتُ ابؼنشأة ك مثيلاتهاابؼوظفتُ يبتُ إجابة (أ-16:)(16)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 78.12 25 نعم
 21.87 7 لا

 100 32 المجموع
 

 
 .عن ما إذا كاف ىناؾ علاقات بتُ ابؼنشأة ك مثيلاتهاابؼوظفتُ يبتُ نسبة إجابة :(أ-16)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يركف بأف ىناؾ علاقة بتُ منشأتهم ابؼوظفتُ  من %78.12أف نسبة  (أ-16)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

.  يركف بأنو ليس ىناؾ علاقة تربط بتُ منشأتهم كمثيلاتها%21.87كمثيلاتها، بينما نسبة 

 :الإستنتاج

راجػع بدرجة كبتَة إلذ طبيعة بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف العلاقات بتُ بعض ابؼنشآت الرياضية كمثيلاتها 
النشاطات ابؼماثلة في ابعانب الرياضي كالبدني، حيػث تفػرض طبيعة ىذا الأختَ أف تكوف ىناؾ اتصالات 

كعلاقات دائمة خاصة في إطػار ابؼنافسػات الرياضية، كىذا من شأنو أف يساعد على إتباع إستًاتيجية متينة تساىم 
. الرياضية بشكل عاـ في تطوير ابؼنشآت

 

 

 

نعم

لا
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. ما مدل تأثتَ ىذه العلاقات في رأيك على العمل الِدارم في ابؼنشػأة/-ب: السؤال الخامس عشر

مدل تأثتَ العلاقات في رأيك على العمل الِدارم في عن ابؼوظفتُ  يبتُ إجابة (ب- 16: )(16)الجدول رقم
. ابؼنشػأة

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 92 23 إبهابي
 8 2 سلبي
 100 25 المجموع

 

 
. مدل تأثتَ العلاقات على العمل الِدارم في ابؼنشػأةعن ابؼوظفتُ يبتُ نسبة إجابة :(ب- 16)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يركف بأف ىذه العلاقة تأثر على العمل ابؼوظفتُ  من %92أف نسبة  (ب- 16)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
.  يركف بأنها لا تأثر على علاقات العمل الِدارم%8الِدارم داخلها، بينما نسبة 

 :الإستنتاج

كذلك من خلاؿ التعامل ابعيد ابؼبتٍ  بؽا تأثتَ ابهابي على الِدارة ىذه العلاقات كافبفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف 
 .على الاحتػراـ،كتبادؿ خبرات كالتعاكف في بؾالات الِختصاص ابؼشتًكة

 

 

 

إيجابي

سلبي
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؟ ىل ىناؾ بعاف يعتمد عليها في إبزاذ القرارات داخل إدارة ابؼنشػأة/-أ: السؤال السادس عشر

. بعاف معتمدة في إبزاذ القرارات داخل إدارة ابؼنشػأةعن كجود ابؼوظفتُ  يبتُ إجابة (أ-17: )(17)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 50 16 نعم
 28.12 9 لا

 21.87 7 أحيانا
 100 32 المجموع

 

 
. بعاف معتمدة في إبزاذ القرارات داخل إدارة ابؼنشػأةعن كجود ابؼوظفتُ يبتُ نسبة إجابة :(أ-17)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يركف بأف ىناؾ بعاف معتمدة في إبزاذ ابؼوظفتُ  من %50أف نسبة   (أ-17)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

 %21.87 يركف بأنو ليس ىنالك بعاف معينة، في حتُ أف نسبة %28.21القرارات في ابؼنشأة، بينما نسبة 
. يركف بأنو اللجاف توجد في بعض الأحياف

:  الإستنتاج

الكثتَ من الِدارات تعمد إلذ توكيل عملية ابزاذ القرار إلذ بعاف معينة كخاصةإذا بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف 
 كانت تلك القرارات ىامة كإستًاتيجية فإف الِدارة تقوـ بتشكيل بعاف، ىػذه الأخيػرة

 .تعمل بدكرىا على دراسة ابؼواضيع ذات الأبنية كتصدر القرار بشأنها

 

 

نعم

لا

أحيانا



 الفصل الخامس  ـــــــــــــــ  عرض وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة
 

100 
 

 ف؟في حالة الِجابة بنعم فما رأيك في قرارات تلك اللجا/-ب: السؤال السادس عشر

. ففي قرارات تلك اللجاك رأيهم ابؼوظفتُ  يبتُ إجابة (ب- 17: )(17)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 25 4 نظرية
 75 12 تطبيقية
 100 16 المجموع

 

 

 .ففي قرارات تلك اللجاك رأيهم ابؼوظفتُ  يبتُ نسبة إجابة :(ب- 17)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يركف بأف ىذه القرارات تطبيقية، بينما ابؼوظفتُ  من %75أف نسبة   (ب- 17)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

. يركف بأف قراراتها نظرية%28.21نسبة 

: الإستنتاج

عملية ابزاذ القرار للجاف قرارات تطبيقية أكثر منها نظرية كىذا ما بهعل ىذه اللجػاف بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف 
 .استشارية فقط ىػي تنفيذيػة كليسػت

 

 

 

 

نظرية

تطبيقية
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؟ ىل تستشار في بعض القرارات الصادرة عن إدارة ابؼنشأة:السؤال السابع عشر

. عن مدل إستشارتهم في بعض القرارات الصادرة عن إدارةابؼوظفتُ  يبتُ إجابة :(18)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 37.5 12 نعم
 43.75 14 لا

 18.75 6 أحيانا
 100 32 المجموع

 

 
. عن مدل إستشارتهم في بعض القرارات الصادرة عن الِدارةابؼوظفتُ  يبتُ نسبة إجابة :(18)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يقولوف بأنهم لا يستشاركف في بعض ابؼوظفتُ من %43.75أف نسبة   (18)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

 يقولوف %18.75 يركف بأنهم يستشاركف، في حتُ أف نسبة %37.5القرارات الصادرة عن إدارتهم، بينما نسبة 
. بأنهم أحيانا يستشاركف

:  الإستنتاج

الكثتَ من الِدارات تعمد إلذ إشراؾ العماؿ فيبعض عمليات ابزاذ القرار البسيطة كالتي بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف 
 .بزصهم فقط بينما تنفرد القيادة بالقرارات ابؽامة ك الِستًاتيجية ذات الأبنية

 

 

 

نعم

لا

أحيانا
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 ؟ما ىو تقييمك للتنظيم كعملية إدارية داخل ابؼنشأة الرياضية التي تعملوف بها:السؤال الثامن عشر

. كعملية إدارية داخل ابؼنشأة الرياضية العاملتُ بهاكتقييمو للتنظيم ابؼوظفتُ يبتُ إجابة :(19)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 56.25 18 جيد
 31.25 10 عادم
 12.5 4 سيئ

 100 32 المجموع
 

 
 بها كعملية إدارية داخل ابؼنشأة الرياضية العاملتُكتقييمو للتنظيم ابؼوظفتُ يبتُ نسبة إجابة :(19)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يقيموف العملية التنظيمية بأنها جيدة، بينما ابؼوظفتُ من %56.25أف نسبة   (19)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

.  يقولوف بأنها سيئة%12.5يركف بأف العملية التنظيمية عادية، في حتُ أف نسبة %31.25نسبة 

:  الإستنتاج

يقيموف التنظيم الِدارم ما بتُ جيد كعادم،ك يتوقف في الأساس بقاح ابؼوظفتُ بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف 
الِدارة عموما كالِدارة الرياضية على كجو ابػصػوص على مدل كجود تنظيم جيد كفعاؿ يسعى إلذ برديد 

 .ابؼسػؤكليات كالوظػائف كتنسػيق المجهودات كترسيخ العلاقات الِنسانية ابعيدة

 

 

جيد

عادي

سيئ
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 مدى تأثير التكوين في  تسيير إدارة الموارد البشرية على الإستقرار والأداء الإداري :المحور الثالث
 داخل المنشأة الرياضية؟

 ؟كيف تم توظيفكم داخل ىذه ابؼنشأة:السؤال التاسع عشر

 .حوؿ كيفية توظيفهم داخل ابؼنشأةابؼوظفتُ يبتُ إجابة :(20)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 31.25 10 إعلاف في جريدة

 9.37 3 إتصاؿ زميل
 50 16 الِختيار

 9.37 3 أخرل لد بردد
 100 32 المجموع

 

 
. حوؿ كيفية توظيفهم داخل ابؼنشأةابؼوظفتُ يبتُ نسبة إجابة :(20)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يقولوف بأنهم تم توظيفهم عن طريق الِختيار، ابؼوظفتُ  من %50أف نسبة  (20)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

يقولوف بأنهم كظفوا عن طريق إتصاؿ زميل كطرؽ أخرل لد بوددكىا، في حتُ %9.37بينما نفس النسبة كىي 
.  يقولوف بأنهم توظفوا عن طريق إعلاف في جريدة%31.25أف نسبة 

:  الإستنتاج

العماؿ كظفوا بعدة طرؽ بـتلفة كل حسب عملو كىذا يعتٍ بأف الِدارة انت تبحث بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف 
عن اليد العاملة كابؼورد البشرم كل حسب بزصصو بؽذا قامت تغيتَ طرؽ التوظيف للإستفادة القصول من 

 .ابؼتخصصتُ 

إعلان في جريدة

إتصال زميل

الإختيار

أخرى لم تحدد
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؟ ىل تم إحتًاـ إجراءات التوظيف:السؤال العشرون

. عن مدل إحتًاـ الِدارة لِجراءات التوظيفابؼوظفتُ  يبتُ إجابة :(21)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 87.5 28 نعم
 12.5 4 لا

 100 32 المجموع
 

 
. عن مدل إحتًاـ الِدارة لِجراءات التوظيفابؼوظفتُ  يبتُ نسبة إجابة :(21)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يركف بأنو تم احتًاـ إجراءات توظيفهم من ابؼوظفتُ  من %87.5أف نسبة  (21)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

.  يركف بأنو لد يتم إحتًاـ ىذه الِجراءات%12.5طرؼ الِدارة، بينما نسبة 

:  الإستنتاج

أغلبهم يركف أف إجراءات التوظيف ابؼعتمدة من طرؼ إدارة كانت قانونية ابؼوظفتُ بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف 
 .كسليمة كتتسم بالشفافية الأمر الذم يعتٍ أف اختيار موارد البشرية كاف على أساس الكفاءة كابؼهارة

 

 

 

 

نعم

لا
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؟ ما ىو نوع الِختبار الذم أجرم لك عند التوظيف:السؤال الواحد والعشرون

.  نوع الِختبار الذم أجرم بؽم عند التوظيفعنابؼوظفتُ  يبتُ إجابة :(22)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 37.5 12 إختبار تطبيقي
 50 16 إختبار كتابي
 12.5 4 إختبار شفوم

 100 32 المجموع
 

 
.  نوع الِختبار الذم أجرم بؽم عند التوظيفعنابؼوظفتُ  يبتُ نسبة إجابة :(22)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يقولوف بأف الِختبار الذم خضعوا لو عند ابؼوظفتُ  من %50أف نسبة  (22)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

 يقولوف %12.5 يركف بأنو إختبار تطبيقي، في حتُ أف نسبة %37.5، بينما نسبة إختبار كتابي التوظيف ىو
. بأنو إختبار شفوم

:  الإستنتاج

ق رغم اختلاؼ أنواع الاختبارات إلا أنها تهدؼ بصيعا إلذ الكشػف عػن قػدرات بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف
كفتح باب التنافس النزيو،  كإمكانيات ابؼتًشحتُ للوظيفة، كىي من جهة أخرل تعتبر تأكيدا بؼبدأ تكػافؤ الفػرص

 .كذلك بدا يكفل اختيار أفضل ابؼمتحنتُ في ضػوء متطلبػات العمل

 

 

إختبار تطبيقي

إختبار كتابي

إختبار شفوي
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؟ ىل أنت راض عن الوظيفة التي تشغلهػا:السؤال الثاني والعشرون

. حوؿ الرضى عن الوظيفة التي يشغلهاابؼوظفتُ  يبتُ إجابة :(22)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 71.87 23 نعم
 28.12 9 لا

 100 32 المجموع
 

 
. حوؿ الرضى عن الوظيفة التي يشغلهاابؼوظفتُ  يبتُ نسبة إجابة :(23)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يقولوف بأنهم راضوف عن الوظيفة التي ابؼوظفتُ من %71.87أف نسبة  (23)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

.  يقولوف بأنهم غتَ راضتُ عن كظيفتهم%28.12يشغلونها، بينما نسبة 

:  الإستنتاج

لديها إحساس بالرضا الوظيفي، بفا يعتٍ أف العمل ابؼوظفتُ الغالبية الكبرل من بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف 
 .ابؼؤسساتي يستَ بشكل جيد، كيدعوا إلذ التفاؤؿ بإمكانية التطور كالتوسػع ابؼستقبلي

 

 

 

 

نعم

لا
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ما طبيعة التكوين الذم أجريتو؟ :السؤال الثالث والعشرون

. على طبيعة التكوين الذم أجركهابؼوظفتُ  يبتُ إجابة :(24)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 59.37 19 داخلي 
 40.62 9 خارجي
 100 32 المجموع

 

 
 .على طبيعة التكوين الذم أجركهابؼوظفتُ  يبتُ نسبة إجابة :(24)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يقولوف بأف التكوين الذم أجركه ىو تكوين ابؼوظفتُ من %59.37أف نسبة  (24)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

. يقولوف بأف تكوينهم كاف خارجي%40.62داخلي، بينما نسبة 

:  الإستنتاج

قد تلقوا تكوينا يليق بوظيفتهم كىذا لتسهيل عملية الِندماج مع الوظيفة التي ابؼوظفتُ بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف 
يعمل بها كبذنب العشوائية في الأداء كالعمل، كىذا يدؿ على أف الِدارة حرصت كبشكل جدم على تكوين 

 .عمابؽا كبرضتَىم للعمل كىذا بوسب بؽا
 

 

 

 

داخلي 

خارجي
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ىل أنت راض عن طريقة التكوين الذم تلقيتو؟ :السؤال الرابع والعشرون

. حوؿ الرضى عن طريقة التكوين الذم تلقوهابؼوظفتُ  يبتُ إجابة :(25)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 84.73 27 نعم
 15.62 5 لا

 100 32 المجموع
 

 
. حوؿ الرضى عن طريقة التكوين الذم تلقوهابؼوظفتُ  يبتُ نسبة إجابة :(25)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يقولوف بأف راضوف عن طبيعة التكوين الذم ابؼوظفتُ من %84.73أف نسبة  (25)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

.  يقولوف بأنهم غتَ راضتُ التكوين الذم تلقوه%15.62تلقوه، بينما نسبة 

:  الإستنتاج

الذين تلقوا التكوين لديهم درجة كبتَة من الرضػا عنها كبوسوف ابؼوظفتُ الأغلبية من بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف 
 . بأنها كانت إبهابية كفعالة

 

 

 

 

نعم

لا
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ما ابعانب الذم كاف يغلب على التكوين؟ :السؤال الخامس والعشرون

. عن ابعانب الذم كاف يغلب على تكوينهمابؼوظفتُ يبتُ إجابة : (26)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 56.25 18 تطبيقي
 43.75 14 نظرم
 100 32 المجموع

 

 
. عن ابعانب الذم كاف يغلب على تكوينهمابؼوظفتُ يبتُ نسبة إجابة : (26)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يقولوف بأف ابعانب الغالب على التكوين ابؼوظفتُ  من %56.25أف نسبة  (26)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

.  يقولوف بأف ابعانب الغالب على تكوينهم تكوينهم كاف نظرم%43.75الذم أجركه ىو تطبيقي، بينما نسبة 

:  الإستنتاج

قد تلقوا تكوينا يليق بوظيفتهم سوءا كاف ىذا نظريا أك تطبيقيا كىذا لتسهيل ابؼوظفتُ بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف 
 .عملية الِندماج مع الوظيفة التي يعمل بها كبذنب العشوائية في الأداء

 

 

 

 

تطبيقي

نظري
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؟ حسب رأيك كيف يكوف التكوين:السؤال السادس والعشرون

. حسب رأيهم كيف يكوف التكوينابؼوظفتُ يبتُ إجابة :(27)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 65.62 21 حسب الِختصاصات
 34.37 11 متعدد الِختصاصات

 100 32 المجموع
 

 
. حوؿ رأيهم كيف يكوف التكوينابؼوظفتُ  يبتُ نسبة إجابة :(27)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يركف بأف التكوين الذم بهب أف يطبق ابؼوظفتُ  من %65.62أف نسبة  (27)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

 يركف بأف التكوين ابؼتعدد الِختصاصات ىو %34.37كبشكل أكبر ىو حسب الِختصاصات، بينما نسبة 
. الأفضل

:  الإستنتاج

بييلوف أكثر بكو التخصص في التكوين في حتُ يرل آخرين بأف التعدد في ابؼوظفتُ بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف 
 .الِختصاصات يعد الأفضل كل حسب رؤيتو كلكن التخصص أك التعدد بىتلف بإختلاؼ الوظائف ابؼشغولة

 

 

 

 

حسب الإختصاصات

متعدد الإختصاصات
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؟ ىل برس بالِستقرار في بيئػة العمل:السؤال السابع والعشرون

. بالِستقرار في بيئػة العملعن مدل إحساسهم ابؼوظفتُ  يبتُ إجابة :(28)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 75 24 نعم
 25 8 لا

 100 32 المجموع
 

 
. بالِستقرار في بيئػة العملعن مدل إحساسهم ابؼوظفتُ يبتُ نسبة إجابة : (28)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
 من العماؿ يقولوف بأنهم بوسوف بالِستقرار في بيئة العمل، %75أف نسبة  (28)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

.  يقولوف بأنهم لا بوسوف بالِستقرار فيها%25بينما نسبة 

:  الإستنتاج

الأغلبية من العماؿ لديهم درجة كبتَة من الِستقرار في بيئة العمل كبوسوف بأنها بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف 
 . ملائمة كمواتية تساعدىم في القياـ بأعمابؽم كمسؤكلياتهم بشكل سلس كسهل

 

 

 

 

نعم

لا
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كيف تقيم إدارة ابؼوارد البشرية داخل منشأتكم؟ :السؤال الثامن والعشرون

. حوؿ تقييمهم لِدارة ابؼوارد البشرية داخل منشأتهمابؼوظفتُ  يبتُ إجابة :(29)الجدول رقم

 %النسبة ابؼئوية  (التكرارات  )عدد الِجابات ابعواب
 50 16 جيد 
 43.75 14 عادم
 6.25 2 سيء
 100 32 المجموع

 

 
. حوؿ تقييمهم لِدارة ابؼوارد البشرية داخل منشأتهمابؼوظفتُ  يبتُ نسبة إجابة :(29)الشكل

: عرض و تحليل النتائج
يركف بأف إدارة ابؼوارد البشرية تقوـ بعمل جيد، ابؼوظفتُ  من %50أف نسبة  (29)يتبتُ من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

. يركف بأنو أداءىا سيء%6.25يركف بأف الِدارة عادية، في حتُ أف نسبة %43.75بينما نسبة

:  الإستنتاج

يركف فػي تقييمهم لِدارة ابؼوارد البشرية أنها جيدة ك مرجعتُ ذلك إلذ أسباب ابؼوظفتُ بفا سبق بيكن أف نقوؿ بأف 
 . ما بهعلها مستقرة كفعالةبـتلفة، كأنهػا تعمػل بشكل إبهابي داخل بيئة العمل

 

 

 

 

جيد 

عادي

سيء
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 :يُالشح َتائح  فزضُاخ انذراسح  -2

 :ي يُالشح َتائح انفزضُـح الأونـ.2-1

تتعلق الفرضية الأكلذ بددل مسابنة تكوين ابؼوارد البشرية بشكل فعاؿ في برقيق إنسجاـ البيئة الداخلية للمنشآت 

 .الرياضية

تهتم ىذه الفرضيػة بددل مسابنة متغتَات ابؼسؤكلية ابؼخولة للأفػراد كالسػلطة الربظية كأبماط التنظيم ابؼختلفة في 

التكامل الِبهابي كالتوازف بتُ ما تطمح إلذ برقيق تكوين ابؼوارد البشرية كإدارة ابؼنشأة،عموما بيكن القوؿ من ىذا 

الِحصائية للجداكؿ كبرليلها أف الفئات السوسيومهنية ابؼتواجػدة علػى مسػتول مديرية  ابؼنطلق كعلى ضوء القػراءة

الشباب كالرياضة لولاية بسكرة  نلاحظ بأف التنظيم ابؼعتمد داخل منشآتهم يركز على اعتماد الوثائق كالِجراءات 

بفا يعكس طبيعة التنظيم الربظي، كما يركز على العلاقات الِنسػانية ما يعنػي كجود تنظيم غتَ ربظي، كعليو فإف 

كجود تنظيم تفاعلي بهمع بتُ الربظية كغتَ الرسػمية من شأنو أف يكرس ابؼركنة التي تتطلبها الِدارة العصرية 

الناجحة للموارد البشرية ،كمن ناحية أخرل كفػي نفس السياؽ يلاحظ موظفي ابؼديرية أف أسلوب التكوين ابؼعتمد 

من طرؼ الِدارة ىو الآخػر تفاعلي حيث بهمع بتُ ابؼركزية كاللامركزية فتنفرد الِدارة العليػا بقرارات التكوين 

التكتيكيػة كالعملية ابؼهمة ،بالِضافة إلذ ىذا كلو بقد أف كل أفراد ابؼنشأة لديهم مسؤكليات بـتلفة يتحملونها 

  .كبوتًموف من خلابؽا العملية التكوينية

مسابنة تكوين ابؼوارد البشرية بشكل فعاؿ كإنطلاقا من النتائج ا﵀صل عليها في ابعداكؿ السابقة فإنها تؤكد مدل 

 . كبالتالر بيكن قبوؿ ىذه الفرضية.في برقيق إنسجاـ البيئة الداخلية للمنشآت الرياضية
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 :ج يُالشح َتائح انفزضُـح انثاٍَ.2-2

تزعم الفرضية الثانية بأف لتكوين ابؼوارد البشرية دكر في تفعيل انسجاـ ابؽياكل التنظيمية كتطبيق أىدافها كسياساتها 

. داخل ابؼنشآت الرياضية

توضح الفرضية الثانية أنو كلما كاف ىناؾ تكوين على مستول ابؽياكػل التنظيميػةكخصائص التنظيم من جهة 

كأبماط الاتصاؿ من جهة أخرل، كلمػا أدل بػإدارة ابؼنشػأة للوصوؿ إلذ سياستها كأىدافها ابؼتبناة في ميداف إدارة 

  .ابؼوارد البشرية

ك من خلاؿ ابؼعطيات ابؼتحصل عليها على ضوء القػراءة الِحصػائية كبرليػل النتائج يتبتُ لنا صحة الفرضية الثانية، 

حيث أف معظم موظفي ابؼديرية يرجعػوف ابغالػة ابعيدة لتكوين ابؼوارد البشرية كاستقرارىا إلذ بؾموعة من العوامل 

أبنها إحتًاـ النظػاـ الداخلي الذم تستَ كفقو ابؼنشأة كالذم أدل إلذ خلق إطار تنظيمي بؿكم ككاضح مبنػي على 

التوازف كالتنسيق بتُ كافة المجهودات كترسيخ العلاقات الِنسانية ابعيدة ابؼبنية على الِحتًاـ، لكن رغم كل ىذا إلا 

 أف ىناؾ بعض النقائص ابؼشهودة حيث بقد أف اسػتعماؿ

التكنولوجيات ابغديثة رغم مسابنتها الفعالة في تسهيل العمليات التنظيمية كبرامج الِعلاـ الآلر كنظاـ الانتًنيت، 

إلا أف إدارة ابؼديرية لازالت تعتمد بشكل أساسي على الوثائق عن طريق البريد الوارد كالصادر، كغتَىا من 

أمػا بالنسػبة لعمليػة الاتصاؿ فقد سابنت بشكل كبتَ في إستقرار التكوين في ابؼوارد البشرية، . الوسائل الكلاسػيكية

إجابات ابؼبحوثتُ أف التقارير تنتقل من القاعدة إلذ القمة بشكل مباشر، كأف بصيع أبمػاط أف حيػث تبػتُ مػن 

الاتصاؿ سواء الصاعد أك النازؿ أك الأفقي معتمدة من طرؼ إدارة ابؼديرية، بحيث يػتم الاتصاؿ بتُ ابؽياكل 

التنظيمية عن طريق إحتًاـ السلم ابؽرمي في ىذه ابؽياكػل كعػن طريق شرح ابؼعلومات بفضل رؤساء ابؼصالح ككذلك 

  .بتُ ابؼصالح الفرعية

 ك خلاصة القوؿ فإف تكوين ابؼوارد البشرية تستَ كفق إستًاتيجية فعالة مردىا إلػى كجود الانسجاـ على مستول 

ابؽياكل التنظيمية لِدارة مديرية الشباب كالرياضة لولاية بسكرة ، كاعتماد الاتصػاؿ بشكل إبهابي يساىم في برقيق 

ىذه الِدارة لسياستها كأىدافها ابؼتبناة في ميداف تكوين ابؼواردالبشرية التي أصبحت في مفهوـ الِدارة ابغديثة أىم 

.  كبالتالر بيكن قبوؿ الفرضية الثانية، مورد تقوـ عليو أم مؤسسة
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 : يُالشح َتائح انفزضُـح انثانثح.2-3

 .تزعم الفرضية الثالثة بأف التكوين يؤثر في تسيتَ ابؼوارد البشرية على الاستقرار الِدارم داخل ابؼنشآت الرياضية

تفيد الفرضية الثالثة في أنو كلما كاف ىناؾ اىتماـ بتكوين ابؼوارد البشرية سواء ما ارتبط منو بالِستًاتيجيات القبلية 

أك بالعمليات البعدية التي تساعد على تكوين  تلك ابؼوارد ، كلما أدل ذلك إلذ الاستقرار البشرم من جهة 

كالِدارم من جهة ثانيػة، كابؼلاحظ من خلاؿ ابؼعطيات ابؼتحصل عليها عن طريػق القػراءة الِحصػائية كبرليل 

ابعداكؿ ضمن الدراسة ابؼيدانية فإف الباحث بهد أف إدارة مديرية الشباب كالرياضة بسكرة تركزفي سياساتها لتكوين 

ابؼوارد البشرية على كل الِستًاتيجيات معوجود بعض الاختلاؼ إذ تلاحظ بـتلف الفئات العمالية على مستول 

ابؼديرية أف العمليات الِدارية معتمدة بشكل جيد كإبهابي، فيما يرل قليلوف بأنها سيئة، فبالنسبة لعملية التوظيف 

بقد أف أغلبهمتم توظيفهم على أساس الاختيار نظرا بؼؤىلاتهم العلمية ككفػاءاتهم ،كما يلاحظ أغلب الفئات 

 .العمالية أف عملية التوظيف بذرم كفق إجراءات قانونيػة كسليمة بشكل ينمي لديهم الِحساس بالرضا الوظيفي

ىذا ما جعل أغلب ابؼوظفتُ بوسوف بالاستقرار في بيئة العمل ك عدـ تفكتَىم في تغيتَ كظائفهم ك ىذا راجع 

حسبهم إلذ ابعو العاـ للمنشأة حيث يتوفر الرضا الوظيفي ك العلاقات الِنسانية ابعيدة بتُ بصيع العاملتُ بفا بعتٍ 

أف الِدارة داخل ابؼديرية برافظ على مواردىا البشرية ك تعمل على خلق جو الاستقرار لديهم من خػلاؿ الاىتماـ 

ابؼوظفتُ في ابغرص على تطوير منشأتهم ك  التكوين ابؼتعلق بإدارة تلك ابؼوارد ، ك ذلك مػن شػأنو أف يسػاعد

 .ابغفاظ عليها

كعليو فإنو كمن خلاؿ كل ما سبق يثبت برقق صحة الفرضػية الثالثػة فػي التكوين يؤثر في تسيتَ ابؼوارد البشرية 

 .على الاستقرار الِدارم داخل ابؼنشآت الرياضية
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: الإستُتاج-3

على ضوء ما قاـ بو الباحث من قراءة إحصائية بعداكؿ البحث كبرليػل للنتػائج ابؼتحصل عليها من خلاؿ 

الاستمارات ابؼوزعة على موظفي مديرية الشباب ك الرياضة لولاية بسكرة، كىذا لوضع الدراسة ابؼيدانية في إطارىا 

السليم، كمعرفة مدل برقػق صػحة الفرضيات التي قاـ على أساسها البحث، كالتي أثبتت فعلان صحة الفرضيات 

 لتكوين ابؼوارد البشرية دكر ىاـ كإبهابي في الثلاث التػي صاغها الباحث كبالتالر صحة الفرضية العامة التي ترل بأف

. برقيق أىداؼ ابؼنشآت الرياضية 

كعليو فإف الدكر الفعاؿ الذم يلعبو تكوين ابؼوارد البشرية من خلاؿ عملهػا علػى برقيق الاستقرار، كسعيو إلذ 

برقيق الأىداؼ بوتاج كبشكل ضركرم إلذ تنظيم مستمر بفا يساعد تلك الِدارة على الوصوؿ إلذ ما تصبوا إليو 

كىو تطوير ابؼؤسسة كتنميتها، إذ خلص الباحث من خلاؿ كلا الدراستتُ النظرية كابؼيدانية إلذ أف انسجاـ 

التكوين مع ادارة ابؼوارد البشرية داخل ابؼنشأة بوقق نتائج إبهابية إلذ حد بعيد، حيػث يػرل كػل ابؼبحوثتُ أف 

التكوين ابعيد الذم تستَ كفقو إدارة ابؼوارد البشرية قد أدل إلػى برقيػق الاستقرار كساىم في تطوير ابؼنشات 

 .الرياضية
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 :الالتزاحاخ و انتىصُاخ -4

 ابؼوارد البشرية يساعد  بتكوين إلا أف زيادة الاىتماـ بها خاصة فيما يتعلقبالتكوين ابؼديريةرغم اىتماـ إدارة 1–

 .على بموه كتطوره

 من نقص كبتَ في ىذا  ابؼديرية تعاني، لأف إدارةابؼكونة  كاختيار الكفاءات  الكفءةاستقطاب ابؼوارد البشرية2– 

 .ابؼورد ابؽاـ

 . ابؼوارد البشريةتكوينزيادة التًكيز على الِستًاتيجيات البعدية التي تعمل على 3– 

 .بؽما من دكر فعاؿ في تسهيل العمليات الِداريةتكوين ابؼوارد البشرية زيادة ابؼوارد ابؼادية خاصة فيما يتعلق ب4–

كبؿاكلة برسينها   كالاىتمػاـ بهػاابؼديرية  أساليب الِتصاؿ داخل ابؽيكل التنظيمي لِدارة  التكوين حوؿمراجعة5– 

 .كلما تطلب الأمر ذلك

 .  ابؼديرية  العلاقات الِنسانية داخل  تكوينتفعيل6– 

إليو ىي أىم العوامل التي  العمل على ترسيخ فكرة أف ابعدية كالانضباط في العمل كقياـ كل شخص بدا يوكل7–

 .إبهابان على العامل في حد ذاتو تساعد على حسن ستَ الِدارة، كبالتالر فإنهػا تػنعكس

 .الأفراد العاملتُ  لأنها بذػدد ابغيويػة لػدلالتكوينية التًكيز كالعمل على بربؾة بعض النشاطات 8– 
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 :انخاتًح 

 ابؼوارد  من أبنها ىو تكوينيتوقف بقاح ابؼنشأة الرياضية على قياـ بؾموعة من الأركاف كالشركط كالتي بقد        
 .ةأىم ركن يتوقف عليو قياـ ابؼؤسسة كاستمرارىا كتطورىا البشرية حيث يعتبرىا علماء الِدارة ابغديثػ

الرياضية كتعدد النشاطات التي بسارس   ابؼوارد البشرية مع ازديػاد حجػم ابؼنشػأةتكوينكتزداد ابغاجة إلذ فكرة    
 الأفراد العاملتُ تكوينالنشاطات البدنية كالرياضية برتاج إلذ – إف لد نقل كػل –داخلها ، حيث بقد أف أغلب

النشاطات، كىذا ما  بشكل يضمن ابغفاظ على ركح الفريق كابعماعة كيساىم فػي تطػوير تلػك في ىػذا المجػاؿ
 . ابؼوارد البشريةتكوينتهدؼ إليو أساسا عملية 

بؼواردىا بشكل عاـ كالبشرية منها  إف الِدارة الرياضية الِستًاتيجية ىي تلك التي تسعى إلذ إعطاء الأبنية القصول
على ابؼنشأة الرياضية كمسابنتها إذا ما تم الاعتناء بها في  بشكل خاص بؼا بؽا من دكر ابهابي كفعاؿ في ابغفاظ

  ابؼوارد البشرية من شأنو أف يساعد على ذلك، فإذا كػافتكوينالعامة لِستًاتيجية  تطويرىػا، كانتهػاج الِدارة
 .حياة ابعماعة  ضركريا في حياة الأفراد كمن بصيع النواحي فإف ابغاجة إليو ستزداد بلا شك فيالتكوين

مهنيتُ فإنها  كموظفتُ كإداريتُ كعماؿ كلأف ابؼنشأة الرياضية تستَ من طرؼ بصاعة معينة مثل الِدارة مػن إطػارات
ابؼنشأة   كعليو فإف كل فرد داخػل ىػذه بعث ركح جديدة للادارة ، جيػد يػتم مػنتكوينبرتاج كبشكل أساسي إلذ 

من شأنو أف يساعد على ترسيخ  ابغيوية سيتمكن من معرفة ما لديو من حقوؽ كما عليو من كاجبات، الأمر الذم
كالابهابية، كىػذافي حد ذاتو يعمل على استمرارية ابؼنشأة الرياضية كيساىم في  علاقات إنسانية جيدة تتميز بابؼركنة

 .تطويرىا كازدىارىا
        كأظهرت نتائج الدراسة على النقص الفادح في اعتماد ىاتو البرامج ك غياب الِرادة ابغقيقية لتفعيلها من 

خلاؿ غياب عملية التخطيط في تنفيذ العملية التكوينية الذم يعتبر أىم ابؼعوقات للانطلاؽ في إعداد ىاتو البرامج 
 .ك كذلك عدـ التحديد ابعيد للاحتياجات التدريبية التي تعتبر منطلقا لبناء برامج تكوينية فعالة

        كما أف عدـ ربط العملية التكوينية بالأداء يؤدم إلذ الابتعاد عن ابؼعتٌ ابغقيقي لو ك برسينو في الِدارة 
. الرياضية

        كفي الأختَ نتمتٌ من الساىرين ك ابؼسؤكلتُ على تسيتَ الِدارة الرياضية انطلاقا من كزارة الشباب ك 
 (الِدارم- ابؼوظف )الرياضة زيادة الاىتماـ بالتكوين الذم يعتبر كظيفة ىامة ك مستمرة في حياة ابؼورد البشرم 

كىذا نظرا لأنو يواكب التطور ابغاصل على مستول الِدارة الرياضية التي تعتبر ابؼنطلق الرئيسي في تسيتَ الرياضة 
. للوصوؿ بها إلذ أرقى ابؼستويات، ككذلك باعتباره السمة الواضحة لِصلاح الِدارة الرياضية في ابعزائر
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