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 شكر
له الأومين والآخرين وضلات الله وسلامو ورحمتو وبركاتو   الحمد لله رة امعالمين اؤ

 على ضفوت خلقو وخاتم الأهبياء ورسله 

آله امطاىرين  س يدنا محمد عليو امطلات وامسلام وب

 وصحابتو بأجمعين ورحمة الله ومغفرتو نلتائبين 

لى يوم الدين .  حسان اؤ  وتابعيهم بؤ

 الله عز وجل ونحمده حمدا كثيرا مباركا فيو  بدئ امبدء وشكر

 على ىذه امنعم امطيبة وامنافعة هعمة امعلم وامبطيرت.

 كما هتقدم بمشكر الجزيل مكل من ساعدنا وقدم منا امعون

نجاز ىذه المذكرت ونخص بلذكر الدكتور    مجادي رابح.في اؤ

 ومكل من بأساتذت 

 وامرياضيةمعيد  علوم وتقنياث امنشطاث امبدهية 

 

 أحمد

 



 

 

لىأ    :هدي ثمرة جهدي وعملي إ 

 من قال في شأ نهما الله غز وجل،

 :بسم الله إمرحمن إمرحيم

﴿﴾ 

 -وإلدي إمكريمين أ طال الله في عمرهما  -

 .إنلذإن سهرإ من أ جلي إنليالي وبذلا كل ما في وسؼهما لا رضائي وبلوغ مبتغاي

خوتي و    .أ خوإتي حفظهم اللهإ 

 .كل أ فرإد ػائلتي

 .كان س ندإ لي طوإل مشوإر درإس تي وكل من

  كل أ ضدقائي وزملاء إلدرإسة

 " " 

لى جميع طلبة قسم الادإرة وإمتس يير إمرياضي )  (6102وإ 

لى كل طامب ػلم وكل مخلص من أ بناء هذإ إموطن إمؼزيز  وإ 
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مقدمة



 مقدمة

 

 أ‌

 

 :مقدمة

لقد أصبحت بيئة الأعمال التي تنشط فيها المؤسسات أكثر تعقيدا وتغيرا مما كانت عليو، وأصبح من 
الواجب على المؤسسات التكيف مع المتغيرات خاصة التطورات التكنولوجية وذلك من خلال تحديد إطار نشاطها 

في مواردىا  الاستثماروجودىا، و  والأىداف التي تسعى على تحقيقها والعمل على بلوغ رسالتها التي تعكس غاية
 .الأداءمتميز والوصول إلى مستوى عالي من الكفاءة والفعالية في  أداءالمادية والبشرية وذلك بهدف تحقيق 

وتزداد الحاجة إلى الاىتمام بالمورد البشري في تحقيق الأىداف السابقة وذلك بزيادة الوعي لأصحاب 
، إذ وأدائهامن أصول المؤسسة ومحدد أساسي لنجاعة المؤسسة  استراتيجيالمؤسسات بأهمية المورد البشري كأصل 

رفها البيئة لابد من الاىتمام بو وذلك من للتطورات السريعة والمتلاحقة التي تع والاستجابةأنو من أجل التكيف 
والذي يعتبر أولى خطوات التخطيط لإدارة الموارد البشرية والذي من خلالو  الاستقطابخلال عدة وسائل وأهمها 

من خلال مصادره المختلفة والتي تتيح للمؤسسة إمكانية  أدائهاتستطيع المؤسسة جذب عناصر متميزة لتحسين 
لة ذات كفاءة عالية لشغل الوظائف الشاغرة، كذلك التدريب الذي يشكل العمود وفرص جذب عناصر فعا

الفقري لأي مجهودات تبذلها ىذه المؤسسات نحو التطوير والتحديث فالإنسان في أي مؤسسة يعتبر العامل 
 عاملها. أداءالأساسي والحاسم الذي بواسطتو تستطيع المؤسسة تحسين 

في التقليل من تكاليف جودة العمل وتكاليف التدريب بعد  الاستقطابوكذا تأكيد الدور الذي يلعبو 
والتعيين وكذلك دور التدريب الذي يقوم برفع كفاءة الأداء للموظفين وزيادة المعرفة المتخصصة وتحسين  الاختبار

ت معظم مهارات العمل لذلك تحرص المؤسسات على توفير حجم التمويل اللازم لإتمام عملية التدريب حيث أثبت
أهمية قصوى لعملية  الدراسات أن أغلب المؤسسات التي استطاعت أن تحقق أداء متميز ىي التي تعطي

 والتدريب من خلال تحسين مهارات وقدرات عامليها وموظفيها. الاستقطاب

س يعتبر من أىم مقومات إدارة الموارد البشرية والتدريب يعتبر أسا فالاستقطابتقديمو  ما تموبناءا على 
تعتمد عليهما المؤسسات عامة والرياضية خاصة في بناء جهاز قادر في  الاستراتيجيتانالتنمية والتطوير، ىاتان 

 الاستقطاب استراتيجيةالحاضر والمستقبل على مواجهة الضغوطات والتحديات التقنية والإدارية، وكذلك لتأثير 
الفرد والجماعة في المؤسسة حيث يستدل على ذلك من خلال  أداءوالتدريب بصورة مباشرة أو غير مباشرة على 

 والذي يعتبر من أىم المقاييس المعتمدة في الحكم على كفاءة الفرد والجماعة. الأداءمؤشرات عديدة أهمها مستوى 



 

 

 

 الفصل الأول 
 الخلفية النظرية والدراسات السابقة 

 

 تمهيد

I-  الخلفية النظرية 

 أ ولا : الاس تقطاب 

 ثانيا : التدريب 

 ثالثا : ال داء المتميز 

 رابعا : المؤسسة الرياضية ) مديرية الش باب والرياضة

 لولاية برج بوعريريج( 

II-  والتعليق عليها الدراسات السابقة 
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 : تمهيد
بػلفية النظرية والدراسات السابقة ابؼنطلق الأوؿ للباحث عند بداية دراستو ففيها يقوـ الباحث بجمع تعد ا

ابؼعلومات النظرية التي بؽا ارتباط بابؼوضوع الدراسة حيث تساعده في تفستَ النتائج ابؼتحصل عليها وكذلك 
غتَات الدراسة ومؤشراتها وأراء العلماء الاستدلاؿ بها .وفي ىذا الفصل سوؼ نتطرؽ إلذ النظريات ابؼفسرة ومت

 وأدبيات النظرية حيث نستخدـ ىذه ابؼعلومات عند تفستَ النتائج ابؼتحصل عليها.
 ماوأبنيته ماوالغرض منهوالتدريب  الاستقطابوفي ىذا الفصل سوؼ تسلط الضوء على كل من 

إلذ أىم الدراسات السابقة  فةضالإبا الاداء بؼتميز من خلبؿ مفهومو ونظرياتوثم نتطرؽ إلذ  ماوابؽدؼ منه
 دراسة ابغالية .الوابؼرتبطة التي بؽا علبقة بالدراسة كما منا بتحليل ىذه الدراسات ومقارنتها ب
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I-  الخلفية النظرية 
 أولا : الاستقطاب 

I-1-1- فهوم عملية الاستقطابم: 
عاء من الأفػراد ابؼػؤىلتُ و الأكفاء لشغل بيكن تعريف الاستقطاب بأنو" البحث عن، و جذب و 

كما ويعرؼ بأنو"ابػطوة التي تعقب الإعلبف عن الوظيفة  .( 99،ص  2004حسن،) "الوظائف الشاغرة
الشاغرة، وقػد تػسبقها أو تعوض عنها في بعض ابغالات المحدودة جدا، وىناؾ من يسميها الاستجلبب ويراد 

 (108،ص2004الكبيسي،)ظائف الشاغرة بها جذب وإغراء ابؼؤىلتُ لشغل الو 
 "وأختَاً بيكن تعريف الاستقطاب " بأنو ىو عملية إبهاد و توظيف الأفراد لتنفيذ مهػاـ بؿددة برتاجها ابؼنظمة

. (151.p,2005,Mondy) 
I-1-2- أهمية و أهداف الاستقطاب: 

لة و ابؼنتجة، و تهدؼ وظيفة يعتبر بقاح عملية الاستقطاب ىو ابػطوة الأولذ في بناء قوة العمل الفعا
 :الاستقطاب إلر برقيق ما يلي

 ( .83ص ،2002 الصالح، السالد،)
 توفتَ العدد الكافي من ابؼتقدمتُ ابؼلبئمتُ لشغل الوظائف بأقل تكلفة بفكنة.  
  الإسهاـ في زيادة عملية الاختيار من خلبؿ التًكيز على استقطاب واجتػذاب الأفراد ابؼناسبتُ الذين يتم

  .الاختيار من بينهم و بالتالر تقليػل عػدد الأفػراد الغتَ مؤىلتُ لشغل الوظائف
 ابغصوؿ على قوى عاملة مؤىلة و ذات كفاءة عالية بفا يؤدي إلذ اسػتقرار العمالة و زيادة فعالية ابؼنظمة. 
 ب بؽم للعمل من خلبؿ الاستقطاب تستطيع ابؼنظمة توصيل رسالة إلذ ابؼرشحتُ بأنها ىي ابؼكاف ابؼناس

 .و لبناء و تطوير حياتهم الوظيفية
 التالر: كما و بيكن إضافة بعض الأىداؼ الأخرى لعملية الاستقطاب و ىػي علػى النحػو

(Schuler,1995,p218) 
  وضع خطط ابؼوارد البشرية موضع التنفيذ، وذلػك بتحديػد عػدد الأفػراد اللبزمتُ، وابؼهارات وابػبرات

  .يهم، ومػصادر وسػبل ابغصوؿ عليهمالواجب توفرىػا فػ
 توفتَ الفرص ابؼتكافئة للمواطنتُ من بـتلػف قطاعػات المجتمػع لػشغل الوظائف العامة. 
 عدـ الاكتفاء بالتًكيز على استقطاب الأكفاء من الأفراد فحسب، بػل العمػل على الاحتفاظ بهم. 
  بزيػادة عػددىم لاختيار الأنسب من بينهمتوسيع قاعدة الاختيار من بتُ ابؼرشحتُ ابؼؤىلتُ، وذلػك.  

وفوؽ كل ذلك تساعد جهود الاستقطاب على اختيار الفرد ابؼناسب للوظيفة وابؼنظمة، فهي كذلك تساعد 
على اختيار العمل ابؼناسب وابؼنظمة ابؼناسبة للفرد، ويعتبػره كثيػر مػن الباحثتُ من ابعوانب الإستًاتيجية ابؽامة في 

 .ات على اختلبفهػا، الأمػر الػذي يتطلب من ابؼنظمة بزصيص الوقت و ابعهد و ابؼوارد اللبزمة لوإدارة ابؼنظم
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 (p9,1992,Burdett) 
I-1-3- تطبيق برامج الاستقطاب : 

الاسػتقطاب الابهابي ، و سلوبتُ : بنا الاستقطاب السلبي و يتم تنفيذ برامج الاستقطاب من خلبؿ أ  
نوعها، وابغالة العامة للبقتصاد العوامل، مثل : عػدد الوظػائف و  بتُ على العديد منيتوقف استخداـ احد الأسلو 

 -:و سوؽ العمل، و فيما يلػي إبهػاز بؽػذين الأسػلوبتُ
(Connerely,1997,pp259-272) 

بعد من بؾرد إظهػار أف ىنػاؾ وظػائف أىذا الأسلوب من الاستقطاب يذىب إلذ  :الاستقطاب الابهابي .1
و الاكتفاء بتقدنً ابؼعلومات عن الوظائف الشاغرة عند طلبها، بػل يتػضمن القيػاـ بجهود نشطة للحصوؿ شاغرة، أ

  .على الكفاءات و إغرائها للعمل في ابؼنظمة من خلبؿ بضػلبت مكثفػة في وسائل الإعلبـ ابؼختلفة
موجها بكو شغل  وىذا الأسلوب السيئ من أساليب الاستقطاب يكوف في العادة :الاستقطاب السلبي .2

وظيفة معينة، ويكتفي ببساطة بالإعلبف عن وجود وظائف شاغرة من آف لآخر، وبياف شروط التقدـ إليها، 
ومواعيده و إجراءاتو و ابعهة التي يتقدـ إليها.و في ىذا النوع مػن الاسػتقطاب يػتم استخداـ وسائل مثل الإعلبف 

  .فػي بؾػاؿ معتُفي الصحف و المجلبت العامة منها و ابؼتخصصة 
  :بدائل عملية الاستقطاب  -1

بعد إجراء عملية التخطيط للموارد البشرية ووجدت ابؼؤسسة بأنها بحاجة إلػى قػوى عاملة أخرى ، قد   
   ( Mundy,2005,p121 ) -:تلجا إلذ وسائل أخرى غتَ وسيلة الاستقطاب و بيكن توضيحها فيما يلي

  .التعاقد من الباطن .1
 .تةالعقود ابؼؤق .2
 .الإعارة .3
 .ساعات العمل الإضافية .4

  :العوامل المؤثرة في عملية استقطاب الموارد البشرية  -2
تتأثر عملية الاستقطاب بالعديد من ابؼؤثرات وابؼتغتَات والظػروؼ سػواء كانػت داخلية أـ خارجية، ومن 

  -:ىنا فاف ىناؾ عوامل تؤثر على عملية الاستقطاب وبيكػن تقػسيمها إلذ
من العوامل ابؼؤثرة على عملية الاستقطاب ىػي البيئػة ابػارجيػة أي عوامػل و  :ابػارجية للبستقطاب البيئة .1

 -:ظروؼ خارج حدود ابؼنظمة و التي بدورىا تؤثر في عملية الاستقطاب و تنقسم إلذ
مصدر ويقيس حجم العمالة ابؼوجودة في سوؽ العمل ، فكلما كاف سوؽ العمل والذي بيثل  :سوؽ العمل -أ

  .(p123,2005,Mondy) .من مصادر الاستقطاب التي تلجػا إليػو ابؼنظمػة للحصوؿ على مواردىا البشرية
إف بظعة ابؼنظمة و ما تتسم بو من مزايا جاذبػة ومغريػات بؾدية غالبا ما برقق عنصر السبق في  :بظعة ابؼنظمة -ب
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 بضود،) ىػػػا مػػػن ابؼنظمػػػات ضػػػعيفة ابعاذبيػػػة والإغراءاستقطاب ابؼوارد البشرية بشكل أكثر فاعليػػػة مػػػن غتَ 
 ( 92،ص2007ابػرشة،
تلعب أيضا دورا ىاماً في بفارسات الاستقطاب حيث أف كثتَا من القوانتُ ابؼعموؿ  ::الاعتبارات القانونية -ج

، الإجازات( وغتَىا ساعات العمل، الظروؼ العلمية، الأجور)بها تؤثر على إجراءات الاستقطاب فمن حيػث 
 من القػوانتُ التي بركم عمل ابؼؤسسة يكوف الدور ابؽاـ في سياسة الاستقطاب والاختيػار لدى ابؼنظمات

.(p124,2005,Mondy ) 
ىناؾ أيضا العديد من العوامل الداخلية التي تؤثر في عملية الاستقطاب  :البيئة الداخلية للبستقطاب .2

  :السياسة الداخلية للمنظمة والتي بيكن توضيحها فيما يليوتكػوف ىػذه العوامل نابذة عن 
عملية التخطيط للموارد البشرية ىي نقطة البداية لعملية الاستقطاب فكلما كانت  :بزطيط ابؼوارد البشرية - أ

عمليػة التخطيط فعالة ووضعت رؤية واضحة لدى ابؼؤسسة بحجم ابؼوارد البشرية ابؼتاحة وطبيعتها فهذا يسهل 
 ). أماـ ابؼؤسسة من حيث ابؼصادر والطرؽ ابؼستخدمة في عملية الاستقطاب ابؼهمة

Mundy,2005,p126 )         ( 
من العوامل ابؼؤثرة أيضا في عملية الاستقطاب ىو مدى معرفة ابؼنظمػة بدوظفيهػا  :معرفة الشركة بدوظفيها - ب

اب فكلمػا كانػت ابؼؤسسة على دراية بخبرات فابؼوظفتُ ابغاليتُ لدى ابؼؤسسة يعتبروف مصدر من مػصادر الاسػتقط
 ) .وكفاءة موظفيها كاف ذلك لو الأثر في برديد مصدر الاسػتقطاب ابؼتبع سواء داخلياً أو خارجياً 

p126,2005,Mundy )) 
إف ابؼنظمات سواء التي تركز على إستًاتيجية الكلفة الأدنى ، وىػذه الإسػتًاتيجية  :الإستًاتيجية التنظيمية -ج

تسمى بإستًاتيجية الاستقطاب الداخلي و يكوف بؼدير ابؼػوارد البػشرية صػلبحيات ابزػاذ القرارات ابػاصة بتحديد 
تركز على إستًاتيجية التمايز التي تعتمد في   ابؼؤىلتُ من الأفراد العاملتُ للتًقية إلذ الوظائف الأعلى، أو التػي

اؽ فهي تنتهج سياسة تطوير منتجاتها واغتناـ فرص السوؽ من خلبؿ عملياتها على التنويع في ابؼنتجات أو الأسػو 
  .الإبداع في عملياتها لذا فاف ابذاىها بكو استقطاب ابؼوارد البشرية ذات الكفاءة مػن ابػػارج سػيكوف ىػو الأسػاس

 ( 106،ص  2003عباس،)
I-1-4- مصادر الاستقطاب:  

لة إضافية إمػا بػسبب التوسػع فػي أنشطتها وإما لإحلببؽا بؿل قوى إذا ما قررت ابؼنظمة إنها بحاجة إلذ قوى عام
عاملة ثم الاستغناء عنها أو بؿل قوى عاملة تركػت العمػل بدحض إرادتها فاف ابؼنظمة، بؼواجهة ىذه الظروؼ، قد 

النػوعتُ مػن  تلجا إلذ مصادر داخلية للقوى العاملة أو إلذ مصادر خارجية بؽا وعادة ما تلجا ابؼنظمة إلذ كػلب
 (116، ص2010)أبػوشيخو،     ابؼػصادر 
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 ((116، ص 2010أبو شيخو،)     :ابؼصادر الداخلية: و تتمثل فيما يلي .1
عن الوظائف الشاغرة ليتقدـ لشغلها كل مػن تتوافر فيو الشروط ابؼطلوبة  -الإعلبف في داخل ابؼنظمة: - أ

 .الاختيار من بتُ ابؼستقدمتُ وفق بفا تراه مناسباً ويأنس في نفسو القدرة، ومن ثم تلجأ ابؼنظمػة إلذ 
وىنا تلجأ ابؼنظمة إلذ من تثق بو من موظفيها ليزكي من يعتقد بلبئمتو لشغل  -توصيات موظفي ابؼنظمة: - ب

 .الوظيفة الشاغرة
 إف ابؼصادر الداخلية للبستقطاب تتمثػل فيمػا (129،128،ص2001الباقي، عبد)ويرى 

  -:يلي
  .التًقية -

 .النقل و التحويل -
 .ابؼوظفوف السابقوف -

  :و للمصادر الداخلية مزايا و عيوب يمكن توضيحها فيما يلي
 (  159،160، ص 1996شاويش،)  :مزايا الاستقطاب عبر ابؼصادر الداخلية

 تؤمن استقرار العاملتُ في ابؼنشاة، وترفع الروح ابؼعنوية بؽم.  
 ُبزلق الشعور بالأمن بتُ العاملت.  
 افظة على العاملتُ ابؼلمتُ بطبيعة ابؼنشاة و متطلباتها ، مع المحافظة على سرية العمل فيهاالمح .  
 تعمل على أف برافظ ابؼنشاة على استمرار الاتصالات مع أىػم مػصادر للقوى العاملة فيها.  
  بزفض التكاليف ابؼالية ابؼتًتبة على إجراءات جذب قػوى عاملػة مػن خارج ابؼنشاة.  
  ( 130،ص  2001عبد الباقي،) :ما عن عيوب ابؼصادر الداخليةأ
 حرماف ابؼنشاة من الكفاءات البشرية من خارج ابؼنشاة.  
 قد لا يصلح العاملتُ بابؼنشاة لشغل الوظائف الشاغرة.  

اص قد تلجا ابؼنظمة إلذ ابؼصادر ابػارجية لػشغل الوظػائف الػشاغرة لعػدـ وجػود الأشخ :المصادر الخارجية
ذوي القدرات و ابؼهارات والتدريب ابؼناسب في ابؼنظمة، أو لإتاحة المجاؿ لػدماء جديدة وآراء وأفكار جديدة تفيد 
في تغيتَ طرؽ أداء العمل في ابؼنظمة بػدلا مػن اسػتمرار الأداء بالطرؽ ابؼتبعة التي لد تعد مناسبة أو قد تصبح غتَ 

 :ملبئمة في ابؼستقبل. ومػن ىػذه ابؼصادر
  .( 118،117، ص ص 2010أبو شيخو،)
  .مكاتب التوظيف أو الاستخداـ - أ

  .ابؼؤسسات التعليمية - ب
  .النقابات العمالية -ج
  .الاختيار من خلبؿ الأحداث ابػاصة -د
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                161).،ص 1996، شػاويش،) البشرية الموارد استقطاب عملية في الخارجية المصادر استخدام مزايا
 للمنشاة جديدة دمػاء بعذب نتيجة جديدة عمل وأساليب نظر ووجهات خبرات من الاستفادة 
 .إقامة
 ابؼستقبل في كبيػرة إبهابية آثار بؽا يكوف أف بيكن متعددة جهات مع عامة علبقات إقامة. 
 ابػارج من اسػتقدامهم تػم الذين العاملتُ قبل من ابؼنشاة في قدبية عادات تغيتَ إمكانية. 

، ص  1996،  شاويش)  : منهـا عيوبـا رهمااختيـ و العـاملين اسـتقطاب فـي الخارجيــة درصالمل أن لاإ
161 ) 
 العليا الوظائف إلذ ترقيتهم لعػدـ بضاسػهم وفقداف ابؼؤسسة في العاملتُ للؤفراد ابؼعنوية الروح ضعف 

 .ابؼنشاة خارج من عليهم آخرين وتفضيل
 يعتٍ بفا ابؼنشأة، وظروؼ أوضاع مػع والتكيػف للػتلبؤـ زمنيػة تًةلف ابؼنشاة خارج من ابؼعتُ الفرد حاجة 

 .الفتًة ىذه خلبؿ إنتاجيتو ابلفاض
 للعمل وإعػدادىم تهيئػتهم اجػل من ابعدد العاملتُ تدريب تكاليف ابؼنشاة برميل. 
 أو رالأجو  في ذلك كاف سواء ابؼنشاة، خارج من الأفراد ىؤلاء على ابغصوؿ تكاليف ابؼنشاة برميل 

 .ابؼختلفة الأعلبـ وسائل في التوظيف إعلبنات بشن أو ابػاصػة الاستخداـ ووكالات بؼكاتب تدفع رسوـ
 الذين ابؼدراء وخاصة  ابؼدراء استقطاب إف إلا واحد، الاستقطاب عملية أساس أف إليو الإشارة يود وبفا
 ابؼدراء استقطاب لذلك. وتعقيدا أبنية رأكث ىو العملبقة، أو الكبتَة الشكات في عليا إدارية مناصب يشغلوف
 ولو ترتيباتو ابػاصة . الاعتياديتُ والتًبويتُ العاملتُ استقطاب عن بىتلف

                                                               (Wany,casio,1991,pp336-337 ) 
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 التدريب ثانيا :
I -2 -1- :مفهوم التدريب 

بنية كبتَة بالنسبة للمؤسسات، لأف ما ينفق فيو يعتبر استثمارا في ابؼوارد البشرية، وخاصة في بيثل التدريب أ
ظل التغتَات الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية التي تؤثر بدرجة كبتَة على أىداؼ ابؼؤسسة، وتبرز أبنيتو 

للمؤسسة فتظهر في عدة أشكاؿ كابلفاض بالنسبة للفرد في أنو وسيلة لزيادة ابؼعارؼ وابؼهارات، أما بالنسبة 
 . حوادث العمل، وبرستُ ابعودة معدلات 

ومن أجل توضيح مفهوـ التدريب سوؼ نتطرؽ إلذ أىم التعاريف ابؼتعلقة بو ثم التعرؼ على بعض ابؼفاىيم 
 .التي بؽا علبقة بالتدريب

I -2-2- تعاريف التدريب 
 : ب في جوانب بـتلفة لو، ومن بتُ أىم ىذه التعاريف ما يليوردت تعاريف كثتَة ومتنوعة للتدريب وكلها تص

 التعريف الأول :  -
نشاط بـطط يهدؼ إلذ إحداث تغتَات مقصودة في الأفراد العاملتُ وابعماعات « يعرؼ التدريب على أنو 

داء للخدمات العاملة بتزويدىم بابؼعلومات وابػبرات وابؼهارات والسلوكيات اللبزمة بدا يؤثر على معدلات الأ
)مناؿ  .سواء في قطاع الإنتاج أو ابػدماتوبرستُ مستوى الإنتاجية، وىو أحد مسؤوليات الإدارة الأساسية 

 (101، ص 2003طلعت بؿمود،
 :  التعريف الثـاني -

ىو العملية التي  « التدريب في كتاب مبادئ إدارة ابؼوارد البشرية بقولو « FLIPPO » يعرؼ فيليبو
، أما ألفريد مارشاؿ فينكر في كتابو » تزويد العاملتُ بابؼعرفة وابؼهارة لأداء وتنفيذ عمل معتُ من خلببؽا يتم

أف فئة متعلمة ومدربة من الناس لا بيكن أف تعيش فقتَة وذلك لأف الناس بالعلم وابؼعرفة »: مبادئ الاقتصاد 
كل قوى الطبيعة ومصادرىا لصابغهم، والوعي والطموح والقدرة على العمل والإنتاج يستطيعوف أف يستثمروا  

 (216، ص2004)بؿمد فالح صالح، .بهدؼ الارتقاء بدستوى ابؼعيشة، وتوفتَ ابغياة الكربية للفرد والمجتمع
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 التعريف الثالث:  -
مهارات ومعارؼ تساعدىم في بلوغ  عملية تعلم يكتسب فيها الأفراد»: يعرؼ التدريب كذلك على أنو

، ويقوؿ «الأىداؼ كما أف التدريب بهب أف يرتبط بطبيعة الأعماؿ وينسجم مع سياسات وخطط ابؼؤسسة
إف التدريب ينبغي أف يشمل ابؼوظف حديث التعيتُ وابؼوظفتُ القدامى على حد سواء فابؼوظف بحاجة »: بايارز

على راس عملو بفا ينعكس على أدائو الشخصي وأداء ابؼؤسسة بشكل إلذ برديث معلوماتو باستمرار طابؼا بقي 
 (210، ص2001)حنا نصر الله عاـ.

 التعريف الرابع: -
يعرؼ التدريب على أنو بؾموعة من العمليات والوسائل والتقنيات ابؼخططة التي من خلببؽا يتمكن 

الأمثل لطاقاتهم، بغرض برقيق أىداؼ  الأفراد من برستُ معارفهم والتغيتَ في سلوكهم وعاداتهم والاستغلبؿ
ابؼؤسسة بالدرجة الأولذ، وأىدافهم الشخصية بالدرجة الثانية، كما يهدؼ إلذ جعل الأفراد يتأقلموف مع المحيط 

 ).الذي يعيشوف فيو، كما يساىم أيضا بجعلهم يقوموف بإبساـ العمل بالشكل الذي يناسب ابغاضر وابؼستقبل معا
Sekiou et d’autre 2001 ,p336) 

 التعريف الخامس -
يعرؼ التدريب بأنو عملية تعديل إبهابي ذي ابذاىات خاصة تتناوؿ سلوؾ الفرد من الناحية ابؼهنية أو 
الوظيفية التي بوتاج إليها الإنساف، وبرصيل ابؼعلومات التي تنقصو، والابذاىات الصابغة للعمل والإدارة والأبماط 

العادات اللبزمة، من أجل رفع مستوى كفاءتو في الإدارة وزيادة إنتاجيتو بحيث السلوكية وابؼهارات ابؼلبئمة، و 
الشروط ابؼطلوبة لإتقاف العمل وظهور الفعالية مع السرعة والاقتصاد في التكلفة، وكذلك في ابعهود  تتحقق فيو 

 (180، ص1994مهدي حسن زويلف ) .ابؼبذولة وفي الوقت ابؼستغرؽ
 التعريف السادس: -

تدريب على أنو نظاـ فرعي في الإدارة، لو مدخلبتو وبـرجاتو وعملياتو والتحكم فيو وضبطو يعرؼ ال
  .بفكن بالاعتماد على ابؼعلومات ابؼرتدة التي تتمثل بالرقابة كذلك

I -2-3- :مدخلات النظام التدريبي تتمثل في العناصر التالية 
بـتلف ابؼستويات، ومن بـتلف الفئات مدخلبت بشرية وىم الأفراد العاملوف في ابؼؤسسة على    

والنوعيات الذين بيكن أف يوجو إليهم التدريب بهدؼ إثراء معلوماتهم أو صقل مهاراتهم أو تعديل أبماط سلوكية 
من جهة، والأشخاص الذين يتولوف عملية التدريب أو يسابنوف فيو كمدربتُ أو مراقبتُ أو قائمتُ بابػدمات 

  يقتضيها التدريب من جهة أخرى.الإدارية وابؼالية التي 
مدخلبت مالية ومادية وتتمثل في الأمواؿ وابؼعدات، التجهيزات وابؼباني وغتَىا من ابؼستلزمات التي توضع  -

  .في خدمة برامج التدريب
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مدخلبت أخرى متنوعة، منها العلوـ والأساليب والنظم التي توجو عملية التدريب من أجل حل  - 
 . اني منها ابؼؤسسةابؼشكلبت التي تع

I - 2 -4- تشتمل عمليات التدريب على عدد من الوظائف منها العمليات في نظام التدريب :  
  برديد الاحتياجات التدريبية  - 
برديد الإمكانيات اللبزمة للعمل التدريبي والعمل على توفتَىا وإعدادىا بالشكل ابؼلبئم للتعامل مع  -

  . الاحتياجات التدريبية
  . تصميم البرامج والأنشطة لتحقيق الأىداؼ - 
  . تنفيذ البرامج والأنشطة ابؼقررة وتقييمها - 

I -2 -5- وتتمثل في النتائج التي تصل إليها المؤسسة وأهمها  المخرجات في النظام التدريبي :  
متطلبات  بـرجات بشرية : وىم الأشخاص الذين حصلوا على معارؼ وخبرات وقدرات جديدة تتفق مع - 

  . الأعماؿ التي يقوموف بها
  . بـرجات مادية : وىي متلبزمة مع ابؼخرجات البشرية وأبنها ارتفاع العائد الاقتصادي للمؤسسة - 
  . بـرجات أخرى : تتمثل أبنها في برستُ جو العمل وسعة ابؼؤسسة - 

 عناصر نظام التدريب : 1الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( 144ص ، 1996ر الله، كماؿ نو )ابؼصدر:  
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I- 2 -6- مفاهيم لها علاقة بالتدريب :  
  : التكوين والتدريب - أ
لا بىتلف مفهوـ كلمتي: لتكوين والتدريب في شيء ماعدا: التكوين يعتٍ كل أوجو التعلم التي تلقاىا الفرد  

لتعلم أيضا في نطاؽ من قيم ومهارات وثقافات وأفكار ومعلومات عامة، وكلمة التدريب يسري مفهومها على ا
مهنة معينة باعتبار ارتباطها بابعانب العملي، لذلك فمن ناحية واقعية فاف التدريب وىو الأكثر استخداما من قبل 

 (88، ص2001أبضد طرطار،  (القطاع الإنتاجي بصورة عامة                                               
   : التعليم والتدريب  -ب

أف التدريب ىو تطبيق ابؼعرفة، وىو بيكن "   يثار الكثتَ من ابػلط بتُ ابؼفهومتُ إلا أف الفرؽ يبرز فيغالبا ما 
الأفراد بالإبؼاـ والوعي بالقواعد والإجراءات ابؼوجهة وابؼرشدة لسلوكهم، أما التعليم فهو على العكس، يعمل على 

 د تعلم بؾموعات من ابغركات أو ابػطوات ابؼتتابعة، إرساء عمليات وأساليب للتفكتَ ابؼنطقي السليم، وليس بؾر 
              (  18، ص2003)بضد سعيد أنور سلطاف،  "                                  فالتعليم ىو فهم ابؼعرفة وتفستَىا

  وابعدوؿ التالر يوضح أىم الاختلبفات بتُ التدريب والتعليم
 التدريب والتعليمالاختلافات بين  :  (11)جدول رقم ال

 
 التدريب التعليم ابػصائص
أىداؼ عامة بؾردة بػدمة  - الأىداؼ

 احتياجات
 الأفراد والمجتمع بصفة عامة

أىداؼ سلوكية بؿددة بععل العاملتُ  -
 أكثر 

 كفاءة وفعالية في وظائفهم وأعمابؽم

بفكن أف يكوف قصتَا جدا خاصة  - طويلة الأجل بصفة عامة - الزمن
 عندما 

 كوف موجو إلذ نوع معتُ من ابؼهاراتي
 غالبا ما يكوف بؿدد بدرجة كبتَة - متسع وشامل - المحتوى

لاحتياجات العمل الذي يقوـ بو 
 الفرد

 
 ( 303، ص 1994ابؼصدر :)مصطفى كامل، 
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   التدريب والتطوير -ج
فالتدريب ىو « ؾ فرؽ بينهما قد يرى البعض أف التميز بتُ التدريب والتطوير أمر قليل الأبنية، لكن ىنا

إكساب الأفراد العاملتُ ابؼعرفة وابؼعلومات النظرية وابؼهارات العملية ابؼؤثرة على سلوكياتهم ابؼستقبلية لذلك فإف 
التدريب وفق وجهة النظر ىذه يركز على إكساب العاملتُ مهارات بؿددة ) مرتبطة بوظائفهم( أو مساعدتهم على 

جوانب أدائهم، أما التطوير فيتمثل في ابعهود ابؼبذولة لاكتساب العاملتُ القابليات التي تصحيح الابكرافات في 
بوتاجونها مستقبلب ووفق التصورات للتغتَات البيئية والتكنولوجية، لذلك فإف عملية التطوير ما ىي إلا عملية 

ظائف ابغالية فقط، وإبما لا بد من استًاتيجية لا ترتبط فقط بابؼوقف ابغالر، ولا تتوقف على إكساب مهارات للو 
الاعتماد على  رؤية ابؼدير الاستًاتيجية للوظائف التي ستكوف مستقبلب ولا بد من النظر إلذ ابؼؤسسة كفريق عمل 

 متكامل يتطلب الأخذ بالنظرة الشمولية والتنويع في ابؼهارات والإمكانيات .
 : بعدوؿ التالروبيكن إبراز أىم الفروؽ بتُ التدريب والتطوير في ا

 المقارنة بين التدريب والتطوير : (12)الجدول رقم
 

 التطوير التدريب أبعاد ابؼقارنة
 الوظائف ابغالية وابؼستقبلية الوظائف ابغالية التًكيز
 بؾموعات وفرؽ عمل بصاعي الأفراد العاملتُ النطاؽ

 طويل ابؼدى قصتَ ابؼدى الإطار الزمتٍ
التهيئة للبحتياجات ابؼستقبلية  هارات ابغاليةسد النقص في ابؼ الأىداؼ

 في ابؼهارات
 

 (. 186ابؼصدر : :)سهيلة بؿمد عباس، ص                                                                         
  :التدريب التأهيلي  -د
ب بـصصة لعملية التأىيل برامج تدري –خاصة كبتَة ابغجم  –يوجد لدى كثتَ من ابؼؤسسات ابغديثة  

ابػاصة بالعاملتُ ابعدد، ويطلق عليها برامج التدريب التأىيلي،إلا أف تطبيقها تتطلب برديد المحتوى والتوقيت 
 (322)مصطفى كامل، مرجع سابق، ص  ابػاص بالبرنامج حتى يتناسب مع طبيعة الوظائف والبيئة التنظيمية.

نا بأف مفهوـ التدريب أوسع من تنمية القدرات، إذا انو وسيلة للتطوير " وانطلبقا من التعارؼ السابقة يتضح ل
 وزيادة ابؼهارات وبرقيق الكفاءة في الأداء واكتساب مهارات جديدة" 

)Jean –Marie Paretti ,1994 , p184                                                      (  
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I- 2 -7- مبـادئ التدريب :  
ية التدريب إلذ عدة مبادئ وأسس ىامة في كل مرحلة من مراحلو ابؼختلفة، وذلك حتى تتحقق بزضع عمل 

 : فعالية التدريب، ومن أىم ىذه ابؼبادئ ما يلي
  . الشرعية : بهب أف يتم التدريب وفق للقوانتُ والأنظمة ابؼعموؿ بها داخل ابؼؤسسة -

  . دقيق وواضح للبحتياجات التدريبيةبهب أف يتم على فهم منطقي وواقعي و  ية : ابؼنطق - 
ابؽادفية: تكوف أىداؼ التدريب واضحة وموضوعية وقابلة للتطبيق وبؿددة برديدا دقيقا من حيث ابؼكاف  - 

  . والزماف والكم والكيف والتكلفة
وجو الشمولية: بهب أف يشتمل على بصيع أبعاد التنمية البشرية من قيم وابذاىات ومعارؼ كما بهب أف ي - 

  .إلذ بصيع ابؼستويات الإدارية في ابؼؤسسة ليشتمل بصيع فئات العاملتُ فيها
التدربهية: بهب أف يبدأ بدراجعة ابؼوضوعات البسيطة ثم يتدرج بصورة بـططة ومنظمة إلذ الأكثر تعقيدا  - 
  .وىكذا
وة، وذلك بهدؼ تطوير وتنمية الاستمرارية: يبدأ التدريب مع بداية ابغياة الوظيفية ويستمر معها خطوة بخط - 

  .العاملتُ، وبالتالر يساعد العماؿ على التكيف مع التطورات ابؼستمرة والتغتَات ابغالية ابؼستقبلية
ابؼرونة: بهب أف يتطور نظاـ التدريب وعملياتو بؼواكبة التطور والتزود بالوسائل والأدوات اللبزمة الإشباع  - 

  (305 -304، ص 2006بػطيب، )ابضد ا  .الاحتياجات التدريبية
توفتَ القيادة والإشراؼ من قبل الرؤساء و ابؼشرفتُ الذين بوصل منهم الفرد على ابؼعلومات الأساسية  - 

  (162، ص 2000)كامل بربر، لبناف             .والتوجيو ابؼستمر في أداء العمل
ى ابؼتدرب، كلما ساعد ذلك على سرعة ضرورة خلق الدوافع لدى ابؼتدرب، فكلما كاف الدافع قويا لد - 

التعلم واكتساب ابؼهارات وابؼعارؼ، ولكي تتحقق الفعالية للمتدرب بهب أف يرتبط التدريب بحاجة حقيقية لو 
يرغب في إشباعها مثل برستُ مستوى الأداء، أو زيادة مستوى الدخل، ولا تقتصر ذلك أثناء التدريب، وإبما 

 .ما يعود ابؼتدرب إلذ عملو حيث يتابعو ويشجعو ويعالج جوانب الضعف لديوللمشرؼ دور في ذلك خاصة عند
 (582، ص 1996)عبد الغفار حنفي حستُ فزار، الإسكندرية                                            

بهب أف ينظم كل جزء من أجزاء التدريب بحيث يدرؾ الفرد الغرض منو،  توافق محتوى برنامج التدريب: -
وأيضا مدى توافقو مع الأجزاء الأخرى من البرنامج، وبالإضافة إلذ ذلك فإف كل جزء بهب أف يبتٌ على الأجزاء 
التي تم تقدبيها من قبل، وترجع أبنية ىذا ابؼبدأ إلذ القضاء على الفجوات وعدـ الاتساؽ في بؿتوى التدريب 

 .(.177، ص 1999ية بؿمد حستُ، الإسكندرية )راو  . والذي قد يؤدي إلذ عدـ ابلفاض فعالية عملية التعلم
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I- 2 -8- أهمية التدريب:  
  :تبرز أبنية التدريب بالنسبة للفرد ابؼؤسسة في العديد من العناصر من أبنها ما يلي 

  يعمل التدريب على تنمية مهارات الأفراد وقدراتهم ويساىم في بناء الكفاءات. - 
  . لتُ مع متغتَات العمليساعد على تكيف الأفراد العام - 
يعمل على برقيق الفعالية في الأداء بعميع العاملتُ وذلك من خلبؿ الاستعماؿ ابعيد للآلات، وبرستُ  - 

  (Sekion et d’autres, OP-cit , p337)       .عمل ابعماعات، وبزفيض حوادث العمل  
  . برستُ الكفاءة الإنتاجية للؤفراد -

  . شرية ابؼدربة لأداء الوظائف ابؼطلوبة وفي التخصص الذي تشتًطو مواصفات الوظيفةتوفتَ العناصر الب - 
إعداد الأفراد من أجل القياـ بأعماؿ ذات طبيعة بـتلفة عن العمل ابغالر، وذلك من خلبؿ تطوير  - 

  .القدرات بهدؼ التحكم في التقنيات ابغديثة
  .بعض أىدافو، كابغوافز والتًقية في العمل يعتبر التدريب وسيلة تساعد العامل على برقيق - 

(Jacque Soyer, Paris 1998, P292)                                                       
  . يؤدي التدريب إلذ ترشيد القرارات الإدارية وتطوير أساليب وأسس ومهارات القيادة الإدارية -

 .بدا يتوافق مع ابؼتغتَات البيئية ابؼختلفةيساعد في بذديد ابؼعلومات وبرديثها  - 
يساىم في بناء قاعدة فعالة في بؾاؿ الاتصالات والاستشارات الداخلية وبذلك يؤدي إلذ تطوير أساليب  - 

 (158ص ، 2003)سهيلة بؿمد عباس، .التفاعل بتُ الأفراد العاملتُ وبينهم والإدارة
دنً أو ابغديث في ابؼؤسسة، فابؼوظف ابعديد بيكن أف يتزود التدريب ذو أبنية كبتَة بالنسبة للفرد الق -

على الفرد  إبهابيةبدهارات ومعارؼ بسكنو من أداء واجبات عملو بالكفاءة ابؼطلوبة كما ينعكس التدريب بنتائج 
 العامل القدنً حتى يتمكن من خلبلو من مواكبة التطورات والتعرؼ على ابؼهارات ابعديدة، كما بيكنو من برستُ

 .وتطوير سلوكيات تتناسب وطبيعة الأعماؿ التي يؤديها والعلبقات التي تتطلبها ىذه الأعماؿ
 (.203،ص1999مطرىاتي، )خالد عبد الربضن                                                  

ة لعيوب تكثر ابغوادث نتيجة للخطأ من جانب الأفراد وتلك التي بردث نتيج تخفيض حوادث العمل : -
في الأجهزة وابؼعدات، والتدريب ابعيد على أسلوب أداء العمل يؤدي إلذ بزفيض حوادث العمل، إذ توجد 

،  1996)عبد الغفار حنفي حستُ فزار، . مؤشرات معينة بيكن من خلببؽا التعرؼ على معدؿ تكرار ابغادث
 (.583ص
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I- 2 -9-  أنواع التدريب:  
  :بزتلف أنواع التدريب باختلبؼ ابؼعيار ابؼعتمد عليو في عملية التصنيف، ومن أىم ابؼعايتَ ما يلي 

  التصنيف حسب مرحلة التوظيف - 
  التصنيف حسب نوع الوظائف -
  التصنيف حسب ابؼكاف -

  : وبيكننا تلخيص أنواع التدريب حسب ىذه ابؼعايتَ فيما يلي
I- 2-9-1- ( .117 -114، ص1998أمتُ ساعاتي ،  ) :أنواع التدريب حسب مرحلة التوظيف 

  : ينقسم التدريب حسب مرحلة التوظيف إلذ بطسة أنواع تتمثل في
  :توجيه الموظف الجديد  -أ 

من  قبل مباشرة ابؼوظف لعملو بوتاج إلذ بؾموعة من ابؼعلومات التي بوصل عليها في الأياـ والأسابيع الأولذ
عملو، حيث تؤثر ىذه ابؼعلومات على أدائو وابذاىاتو النفسية لعدة سنوات قادمة، كما أف برامج تقدنً ابؼوظفتُ 
ابعدد للعمل تهدؼ إلذ خلق ابذاىات نفسية طيبة على ابؼشروع وتهيئة ابؼوظفتُ ابعدد وتدريبهم على كيفية أداء 

 .العمل
  :التدريب أثناء العمل -ب 

أحيانا في تقدنً التدريب في موقع العمل وليس في مكاف آخر حتى تضمن كفاءة  ترغب ابؼؤسسات 
أعلى التدريب، حيث تسعى ابؼؤسسات وتشجع بأف يقوـ ابؼشرفوف فيها بتقدنً ابؼعلومات والتدريب على ابؼستوى 

  .الفردي للمتدربتُ
ة قصتَة نسبيا خلبؿ أسبوع ويعود الاعتماد على ىذا النوع إلذ أف معظم الأعماؿ بيكن تعلمها في فتً  

أو اثنتُ على الأكثر، بالإضافة إلذ أف ىذه الطريقة منخفضة التكلفة، وأف الكثتَ من الآلات تتميز بالتعقيد، 
  .الأمر الذي لا يكفي استعداد العامل أو خبرتو ابؼاضية وإبما بهب عليو تلقى تدريبا مباشرا على الآلات

  :والمعرفةالتدريب بغرض تجديد المهارة  -ج
ويكوف ذلك حيثما تكوف ىناؾ أساليب عمل وتكنولوجيا وأنظمة جديدة وبالتالر فلب بد من تقدنً  

  .التدريب ابؼناسب لذلك، كما ىو ابغاؿ في دخوؿ نظم ابؼعلومات والاتصالات ابغديثة
  : التدريب بغرض الترقية والنقل -د 

الاختلبؼ ابؼهارات وابؼعارؼ ابغالية للفرد وذلك عن  تعتٍ التًقية والنقل أف يكوف ىناؾ احتماؿ كبتَ 
ابؼعارؼ وابؼهارات ابؼطلوبة في الوظيفة التي ستَقى أو ينقل إليها، وىذا الاختلبؼ أو الفرؽ مطلوب التدريب عليو 

  .لسد ىذه الثغرة في ابؼهارة وابؼعارؼ
عماؿ الإنتاج إلذ وظيفة مشرؼ، أي  وبيكن تصور نفس الأمر حينما يكوف ىناؾ رغبة للمؤسسة في ترقية أحد 

  .ترقية العامل ببرنامج تدربهي عن ابؼعارؼ وابؼهارات الإدارية والإشرافية
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  : التدريب للتهيئة للمعاش -هـ 
بقد ىذا النوع في ابؼؤسسات الراقية، يتم تهيئة العاملتُ من كبار السن إلذ ابػروج على ابؼعاش، إذ يتم تدريبهم  

  .ؽ عمل جديدة أو طرؽ للبستمتاع بابغياة والبحث عن اىتمامات أخرى غتَ الوظيفيةعلى البحث عن طر 
I  -2 -9-2-  أنواع التدريب حسب نوع الوظائف :  
  : ينقسم التدريب حسب نوع الوظائف إلذ ثلبثة أناع تتمثل في 
 ( .326، ص 2005)أبضد ماىر،  : التدريب المهني والفني  -أ 

ارات اليدوية وابؼيكانيكية في الأعماؿ في الأعماؿ الفنية وابؼهنية، ومن أمثابؽا أعماؿ يهتم ىذا النوع بابؼه
  . وابؼيكانيك...الخ الكهرباء

ويهدؼ التدريب ابؼهتٍ إلذ كسب مهارات جديدة للؤفراد تسمح بؽم بالبقاء بدهنة معينة، إذ تقوـ في الغالب  
 .بوصلوف على شهادة فنية تسمح بؽم بالتوظيف في ابؼؤسسةبعض ابؼؤسسات بإنشاء مدارس يتعلم بها العماؿ، و 

          (Romelear Piere , 1993, P174) :التدريب التخصصي-ب
يطلق على ىذا النوع بالتخصصي نظرا لكوف الفرد العامل يتخصص في نشاط أو مهنة معينة نتيجة لاكتسابو 

  .د وحتى القدامىخبرات ومهارات متخصصة ويشمل ىذا النوع على العماؿ ابعد
 ( .327، ص 2005)أبضد ماىر،  :التدريب الإداري -ج 

يتضمن ىذا التدريب ابؼعارؼ وابؼهارات الإدارية والإشرافية اللبزمة لتقلد ابؼناصب، وىي معارؼ تشمل 
التنسيق العمليات الإدارية من بزطيط وتنظيم ورقابة وابزاذ قرارات وتوجيو وقيادة وبرفيز وإدارة بصاعات العمل و 

  .والاتصاؿ
I -2 -11-  ا :أنواع التدريب حسب مكانه   

  : ينقسم التدريب حسب ابؼكاف إلذ نوعتُ رئيستُ بنا
 : التدريب داخل المؤسسة  -أ 

ترغب ابؼؤسسة في عقد برابؾها سواء بددربتُ من داخلها أو خارجها وبالتالر يكوف لزاما على ابؼؤسسة تصميم 
  . دعوة مدربتُ من ابػارج للمسابنة في تصميم البرامج ثم الإشراؼ على تنفيذىاالبرامج التدريبية أو 

كما يوجد نوع آخر من التدريب الداخلي، وىو ما يسمى في مكاف العمل، وقد بأخذ ىذا النوع صور   
 (.196-195)بؿمد سعيد أنور سلطاف، ص                                    : وأشكاؿ بـتلفة منها

  تدريب عن طريق الرئيس المباشر :ال -
سواء كاف مشرؼ أو رئيس العماؿ وبدوجب ىذا النوع فانو يتم تدريب الفرد في نفس مكاف العمل وفي ظروفو 

  .الواقعية، وخلبؿ وقت العمل الربظي وبرت إشراؼ رؤسائو ابؼباشرين
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 القدامى بفن بؽم خبرة طويلة في التدريب عن طريق العامل القدنً: يتولذ عملية التدريب أحد العاملتُ - 
العمل ولديهم معلومات فنية كبتَة إلذ جانب توفر القدرة لديهم كمعلمتُ يقدموف ابؼعرفة للمدربتُ من خلبؿ 
الوصف والإيضاح والشرح والتطبيق، وىكذا تتاح الفرصة للمتدرب ابؼتعلم عن طريق تقليد ابؼدرب واكتساب ابػبرة 

  .منو
  : المؤسسةالتدريب خارج  -ب 
تفضل بعض ابؼؤسسات أف تنقل كل أو جزءا من نشاطها التدريبي خارج ابؼؤسسة ذاتها، وقد يتم ىذا النوع  

من التدريب عن طريق الاستعانة بدؤسسات بـتصة في التدريب أو تقوـ الدولة في حالات استثنائية بدعم عملية 
 .التدريب

 : ؿ التالرالسابقة في ابعدو وبيكن توضيح بـتلف الأنواع 
 أنواع التدريب :(13)الجدول رقم

 ابؼكاف نوع الوظائف مرحلة التوظيف
 توجيو ابؼوظف ابعديد1-

 التدريب أثناء العمل 2-
 التدريب لتجديد ابؼعرفة وابؼهارة 3-
 التدريب بغرض التًقية والنقل 4-
 التدريب للتهيئة للمعاش 5-

 التدريب ابؼهتٍ والفتٍ 1-
 التدريب التخصصي 2-
 التدريب الإداري 3-

 داخل ابؼؤسسة 1-
 خارج ابؼؤسسة 2-

  (323، ص2005)أبضد ماىر،  ابؼصدر:                                                
  : وما بيكن استخلبصو أف أغلب ابؼؤسسات تعتمد على التدريب من أجل برقيق فوائد عديدة من أبنها ما يلي

  من خلبؿ الكمية والنوعية الزيادة في الإنتاج وذلك - 
  الاقتصاد في النفقات -
  القلة في دوراف العمل -
  الرفع من معنويات العاملتُ وبرقيق الرضا الوظيفي -
  توفتَ القوة الاحتياطية -
  القلة في الإشراؼ -
  تقدـ الإدارة )الإداريوف في ابؼؤسسة( -

 التقليل من حوادث العمل - 
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 ميز ثالثا : الأداء المت
I- 3 -1- :ماهية الأداء المتميز 

لقد أدى التغتَ العابؼي إلذ تشكيل جديد خلبؿ العقدين ابؼاضيتُ، ولذلك فإف النظريات الإدارية من 
حيث ابؼفاىيم والافتًاضات والاستًاتيجيات قد تغتَت بشكل جذري في ظل التحديات ابؼعاصرة التي تركز على 

بؾهودات عقلية لد تكن في ابغساف من حيث الإبداع والقواـ العلمي. إف  البصتَة ابػلبقة والنافذة وتتطلب
أساليب الإدارة العصرية مثل دوائر ابعودة اليابانية وبناء فريق العمل ابؼتًابط أصبحت تشكل التحدي ابؼطلوب في 

يتَ وتكريس ابعهود تغيتَ وجهات نظر ابؼدراء من أجل إحداث التميز الذي يتطلب التزاما أساسيا منهم لقبوؿ التغ
لتنمية وتطوير مهارات وقدرات تتماشى ومتطلبات ىذا العصر، وفي ىذا الإطار من خلبؿ ىذا ابؼبحث سنتعرؼ 
عن قرب على مفهوـ الأداء ابؼتميز، وفي ما يلي بعض التعاريف للؤداء ابؼتميز يعرؼ " جوف دجارندر " التميز 

ف يكوف استغلبلر منصبا على نشاط مقبوؿ اجتماعيا ( فإف ضربا فيقوؿ: أيا يكن وأيا أكن ما أفعلو ) شريطة أ
 (. 175، ص 1989من التميز سيكوف قاب قوستُ متٍ ) جوف دجارندر، 

بيكن الإشارة إلذ أف: مفاىيم التميز في الأداء ظهرت في بداية القرف العشرين وأغفلت إلذ حد كبتَ أثر 
الأداء التي ظهرت منذ بداية السبعينات حتى الآف أدخلت العديد من ابؼتغتَات السنية وكذلك فإف بماذج التميز في 

ابؼتغتَات البيئية ضمن مفهوـ الأداء ابؼتميز ومنها: ابؼستهلك، السوؽ، ابؼنافسة، الأداء ابؼقارف وطبيعة بيئة الأعماؿ 
 (. 05، ص 2003)عادؿ زيد، 

       ذي بوقق الأىداؼ التي نسعى إلذ برقيقهاوىناؾ من يعرؼ الأداء ابؼتميز بأنو الأداء الكفء والفعاؿ ال
 (. 72، ص 2014) مدحت أبو النصر، 

ويعتٍ الأداء ابؼتميز أيضا: " برقيق أعلى معدلات الفاعلية والوصوؿ بذلك إلذ مستوى ابؼخرجات الذي بوقق 
 (. 54، ص 2010رغبات ومنافع وتوقعات أصحاب ابؼصالح ابؼرتبطتُ ابؼنظمة." ) مهديد فاطمة الزىراء، 

وفي الأختَ بيكن اعتماد ىذا التعريف الذي يعتبر الأشمل: يقصد بالتميز في الأداء بأنو حالة من تفرد من أداء 
عناصر ابؼؤسسة ابؼختلفة باعتبارىا منظومة وتفوقها على أداء غتَىا من ابؼؤسسات ابؼماثلة في بؾاؿ العمل وظهوره 

، 2010لنسبة للمؤسسات الأخرى.) زكرياء مطلك الدوري، بالصفات التي بسيز ابؼؤسسة وتبرزىا وتعلي شأنها با
 (. 325ص
I -3 -2-  :لقد مر الأداء ابؼتميز بعدة بماذج ونظريات منذ دخوؿ الإستًاتيجية وفي ما نظريات الأداء المتميز

 يلي أىم وأرز ابؼدارس والنظريات:
I-3-2-1-  ( نظرية البحث عن الإمتيازPeter and Wateman:) 

بيتً وووترماف لتوضيح فكرة مفادىا أف ىناؾ شركات ناجحة Peterالبحث عن الامتياز للباحثتُ ظهر كتاب 
ومتميزة بناء أعلى معايتَ بؿددة وىذه الشركات التي أجري عليها ابغث قد بسيزت عن غتَىا بعناصر أو بؿددات 
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 على بؾموعة صفات تتميز شركة أمريكية وتوصلب في الأختَ 62أو أبعاد بهب إظهارىا، فقد أجري البحث عن 
 (. 537، 536، ص 1994بها ىذه الشركات والتي أدت إلذ بسيزىا ) إبراىيم ابؼنيف، 

   وتنقسم ىذه الصفات بدورىا إلذ عشرة معتقدات تعكس الثقافة السائدة وىذه ابؼعتقدات ىي 
 (. 285، ص 2005تَ بومدين، ) بلك                                                                    

 .ضرورة خلق مناخ عمل مناسب لأداء الفرد لعمل يسمح لو بالاستمتاع بو 
 .ُإعتقاد الأفراد بأف يكونوا الأفضل في أدائهم لأعمابؽم وتقدنً بـرجات بسكنهم من التفوؽ على ابؼنافست 
  تعرضهم للعقاب عند الفشل.الاعتقاد بأف الأفراد بيكن أف يكونوا مبتكرين ومتحملتُ للمخاطرة بدوف 
 .الاعتقاد بأبنية ابغضور للتعرؼ على التفاصيل 
 .ضرورة الاىتماـ بالعاملتُ ورد الاعتبار بؽم كآدميتُ بؽم مشاعر وأحاسيس بركم سلوكهم وتصرفاتهم 
 .تشجيع الاتصاؿ الغتَ ربظي باعتباره وسيلة أساسية في برستُ تدفق ابؼعلومات 
 قتصادي وبرقيق الأرباح كهدفتُ استًاتيجيتُ للمنظمة الاعتقاد بأبنية النمو الا 
 .ُالاعتقاد بأبنية ضبط الإدارة بافتًاض أف ابؼديرين بهب أف يكونوا فاعلتُ وليسوا بؾرد بـططت 
 .الاعتقاد بأبنية الفلسفة التنظيمية المحتًؼ بها والعدة وابؼؤيدة من الإدارة العليا 

I -3-2-2-  نظرية كل منDeal and Kennedy :حوؿ الأداء لثمانتُ شركة  
 (. 285 ص، 2005) بلكبتَ بومدين ،                                                                 

وبهد الباحثاف في دراسة لأداء بشانتُ شركة أف الشركات الأكثر بقاحا ىي الشركات التي لديها ثقافات قوية، 
 ص للثقافة القوية على النحو التالر:وقد تم برديد بؾموعة من ابػصائ

  .إبياف ابؼنظمة بفلسفة الإدارة بابؼشاركة بشكل واسع 
   .تركيز الاىتماـ بالأفراد باعتبارىم ابؼصدر ابغقيقي للنجاح التنظيمي 
 .تشجيع الطقوس وابؼراسم والاحتفالات بابؼناسبات ابػاصة بابؼنظمة 
 .برديد الأفراد الناجحتُ وتكربيهم 
 واعد غتَ ربظية للسلوؾ.إرساء ق 
 .انتشار قيم تنظيمية مشتًكة وقوية 
 .وضع معايتَ أداء مرتفعة. لديها ميثاؽ بؿدد وواضح للجميع 

I -3-2-3-  نظريةGallagher et Al 
فكرة مفادىا أف أداء ابؼنظمة وبقاحها مشتق من قوة ثقافة السوؽ حيث افتًضوا   Gallagherو  Alطرح

 شيء بيكن إبقازه وقدـ فكرة ىرـ ثقافة ابؼنظمة القائم على ما يلي:  أف الثقافة تؤثر على كل
  (.50ػ 49، ص 2004) نعمة عباس ابػفاجي،                                                    
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. - أ  يتألف ابؽرـ من ثقافة التفوؽ بالسوؽ وقيمة التفوؽ للزبوف والتفوؽ بالربحية كمستويات لذلك ابؽرـ
حالة ثقافة التنوع وقيمها أساس وقاعدة مرجعية للمنظمة بيئة ابؼنافسة وبقطاعها العاـ وابػاص، اعتماد  - ب

 الدولر والمحلي، ابغالر وابؼستقبلي.
تداخل الوعي بابؼستقبل بعيد الأمد والتخطيط الاستًاتيجي واعتباره كأداة حاكمة موجهة لعملية بروؿ  - ت

 مستوى التفوؽ بالربحية. ثقافة التفوؽ بالسوؽ إلذ تفوؽ للزبوف ثم 
I -3-2-4-  نظريةStamm: 

إلذ الدور ابغيوي للثقافة كونها بسثل إحدى الفضاءات الأساسية في ابؼنظمات ابؼبدعة تتفاعل  Stammنظر  
وفق آليات التنوع مع فضاء الإبداع ابؼتمثلة في التصور والإستًاتيجية والقيادة والعمليات وبيئة العمل ابؼادية، 

دور ثقافة ابؼنظمة في مزج بـتلف الثقافات وخصائصها وأبعادىا برت مظلة فسيفساء الثقافة وىذا يعتٍ  ويتجلى
اعتماد فلسفة التنويع التكامل، الكيف والتًكيز في ادارة ثقافة ابؼنظمة وىو ما يعود إلذ برقيق النجاح والتميز سواء 

 (. 53، ص 2004ابؼتوقع أو المحقق. ) نعمة عباس خفاجي، 
I -3-2-5- :النظرية الأوروبية لإدارة التميز 

تقوـ ىذه النظرية على قاعدة أساسية بتُ فكرة ابعودة الشاملة حيث نبعت من فعالية الإبراد الأوروبي من  
تتبلور فلسفة ىذه النظرية في أف نتيجة التميز في الأداء عن خدمة العملبء  1988إدارة ابعودة الذي نشأ عاـ 

لأصحاب ابؼصلحة من عاملتُ وغتَىم، إبما بردد نتيجة كفاءة القيادة التي تقوـ بصياغة وتوجيو  وبرقيق ابؼنافع
الاستًاتيجيات والسياسات وابؼوارد البشرية وتدير العوامل ابؼختلفة، كما أف تطوير وبرستُ العمليات في ذاتها 

ر وفي إطار الروابط بتُ السبب والنتيجة يتوقف على درجة مشاركة وفعالية ابؼشاركتُ الفاعلتُ أنفسهم في التطوي
بوضوح فالنظرية الأوروبية للتميز في الأداء تقدـ الإطار العاـ الشامل لتخطيط ستَ العمليات التي من خلببؽا تدار 
الشركات الناجحة، حيث تنطلق من القيادة الفعالة مرورا بإدارة الأفراد ورضاىم والسياسات والاستًاتيجيات ابؼتبعة 

 هم وكذلك عن طريقة التشغيل والعمليات وصولا إلذ رضى العملبء والتأثتَ في المجتمع. بذاى
 (. 33، ص 1998) دافيد لاسكاؿ،                                                          

خلببؽا  وبالتالر فإف ىذه النظرية مبنية على قاعدة منطقية بسيطة ىي أف العمليات ىي الوسائل التي من  
تقوـ الشركات بتسختَ ابؼواىب والطاقات لعمابؽا وذلك لتحقيق النتائج ابؼرجوة من خلبؿ القيادة التي تهدؼ 

 لتميز في الأداء وترتب ىذه النظرية معايتَ إدارة الأداء ابؼتميز في بؾموعتتُ:
ائل والآليات التي برقق من وىي العوامل التي بسكن ابؼنظمة من برقيق النتائج وىي ابؼوارد والوس الممكنات:
 خلببؽا النتائج.
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ىي كل ما حققتو ابؼنظمة من إبقازات ومعدلات التطور والتفوؽ على ما بوقق ابؼنافسوف. وقد  النتائج: 
حددت النظرية قيمة كل عنصر تعكس أبنيتو النسبية في برقيق التميز مع إمكانية تعديل القيم بحسب ظروؼ كل 

، ومن جانب آخر فإف السمة الرئيسية بؽذه النظرية ىو إمكانية استخدامها بواسطة إدارة  اتهاعمليمنظمة وطريقة 
كل منظمة لإجراء تقييم ذاتي وفي ىذه ابغالة تسمح النظرية بابؼرونة في توزيع النسب حسب ما تراه كل منظمة 

 (.33، ص 2002مناسب بؽا. ) علي السلمي، 
I -3-2-6-  النظرية الأمريكيةBaldrige 

يعد مالكوـ بالدريج أحد رواد إدارة ابعودة الشاملة الأمريكية الذي خصص جائزة بابظو تم إقرارىا بشكل 
، بحيث بسنح للشركات الأمريكية التي تنجح في تطبيق معايتَ بموذجو.) عمر وصفي عقيلي، 1987قانوني في عاـ 

 (. 183، ص 2001
ابؼنظمات في إجراء عمليات التقونً الذاتي بالاستناد إلذ وبسثل النظرية الأمريكية أداة مهمة تستفيد من  

بؾموعة ابؼعايتَ والأدوات ونظم القياس التي برتويها النظرية كإطار عاـ يوضح مفهوـ إدارة ابعودة الشاملة وىدفها 
ومتطلبات برقيقها بشكل بيكن للشركات أف تتبناه وتطبقو لديها كما انو يتميز بوجود ثلبث بؾموعات من 

الأعماؿ والثانية بزاطب ابؼنظمات التعليمية والثالثة تناسب  شكل منظماتبؼعايتَ تتعلق واحدة منها بتقدنً ا
 ( 126/127، 2006منظمات العاملة في المجاؿ الصحي. ) يوسف بومدين، 

 ( 44/45، ص 2002وتتمحور ابؼفاىيم والقيم بؽذه النظرية في التوجهات الرئيسية التالية: ) علي السلمي، 
القيادة ذات الرؤيا ػ بسيز ابؼستمد من رغبات العملبء ػ الرشاقة التنظيمية ػ التًكيز على ابؼستقبل ػ الإدارة تهدؼ 
إلذ الإبداع والابتكار ػ استثمار ابغقائق ػ استشعار ابؼسؤولية العامة وابؼواطنة ػ التًكيز على النتائج ابغقيقية للقيمة ػ 

 يز والإدارة ػ التعلم الشخصي للعاملتُ والشركاء.انتهاج مدخل النظم في التًك
وبرتوي النظرية الأمريكية على إطار يضم سبعة عناصر ىي أساس تقييم ابؼنظمات من أجل برديد مستوى 
بسيز الأداء بها وفيما يلي عملية توزيع النقاط على العناصر السبعة للنظرية وصولا إلذ برديد مستوى بسيز الأداء 

 ابؼنظمة:
. ػ ابؼعلومات 300نقطة. ػ التًكيز على العملبء والسوؽ: 100لتخطيط الاستًاتيجي للجودة. ػ القيادة: ػ ا

نقطة. ػ نتائج الأعماؿ:  140نقطة. ػ إدارة العمليات:  150نقطة. ػ التًكيز على ابؼوارد البشرية:  70وبرليلها: 
 نقطة .  100نقطة .ػ المجموع:  180

 لعناصر النظرية إلذ ثلبث بؿاور في كل عنصر:وتعرض عملية برديد القيم 
 .ابؼدخل أو الأسلوب الذي تعتمده الإدارة لتوفتَ العنصر 
  .مدى وضع ابؼدخل أو الأسلوب في التطبيق الفعلي 
 .النتائج ابؼتًتبة على تطبيق ابؼدخل 
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I -3-2-7-  النظرية اليابانية لإدارة التميز في الأداءDeming)) 
( من القرف ابؼاضي الذي يصب 40ـ دبيينج " بحركة ابعودة في الياباف من الأربعينيات )ارتبط اسم " وليا  

مبدأ تشكل في  14اىتمامو على أبنية الوقاية الإحصائية في جودة العمل والإنتاج وتشمل النظرية اليابانية على 
 والشعار الذي انطلق منو ىو: بؾموعها إطارا عاما بيكن ابؼنظمة من الاستعانة بو من أجل وضع بموذج خاص بها 

 أف العنصر البشري في العمل ىو الأساس وبؿور الاىتماـ وىذه ابؼبادئ ىي كما يلي: 
تبتٍ ابؼؤسسة لفلسفة جديدة تقوـ على أساس برقيق جودة عالية بؼنتجاتها أو خدماتها من أجل برقيق مركز  - أ

 تنافسي في السوؽ من أجل البقاء والاستمرار 
تحستُ والتطوير مستمرين بؼنتجاتها أو خدماتها وبهب أف تكوف متكاملة وليست جزئية تبتٍ سياسة ال - ب

وتشمل كافة بؾالات العمل في ابؼنظمة وبهب مشاركة بصيع الأفراد داخل ابؼؤسسة في برقيق أىدافها وقد وضع 
Deming :استًاتيجية التحسن ابؼستمر وأركانها أربعة ىي كما يلي 

  بـططPlanستُ نريد إدخالو وفي أي بؾاؿ من المجالات : خطط لأي بر 
  نقطDo.السعي إلذ اكتشاؼ الأخطاء وبرديد أسبابها وأكثر ما في ابغدوث : 
   فتش دققCheck . بررى وإكتشف إذا كانت أفكارؾ وحلولك صحيحة للتطبيق : 
  اعملAct.إذا حققت بقاحا طبق حلولك بشكل واسع وسريع وأىجر مالا بوقق : 
 لرقابة من كشف ابػطأ وبؿاسبة ابؼسؤوؿ إلذ رقابة وقائية تهدؼ إلذ فتح وقوع ابػطأ.تغيتَ ىدؼ ا - ت
 توطيد العلبقة ابغسنة مع ابؼوردين. - ث
 التًكيز على عملية التدريب حيث تشمل كافة فئات العاملتُ في ابؼنظمة. - ج
 التوقف عن استخداـ التسلط من قبل ابؼديرين . - ح
ائمة على أساس الكم، والتوجو إلذ سياسة التقييم على أساس التوقف عن استخداـ سياسة التقييم الق - خ

 ابعودة والتوعية المحققة.
الابتعاد عن فكرة سياسة برقيق الأرباح بأي وسيلة كانت لأنها تؤثر سلبا في برقيق مستوى جودة عالر وفي  - د

 إرضاء العملبء.
 بها مثل: اخرفالتو إزالة كل ابغواجز والعوائق التي بسنع العاملتُ من برقيق إبقازاتهم  - ذ

 ضيق الوقت ، ضعف كفاءة الآلات والأدوات ابؼستخدمة.
 السعي إلذ حل بصيع الصراعات القائمة بتُ العاملتُ وإحلبؿ التعاوف بدلا عنها. - ر
 التًكيز على عملية التطوير والتحستُ الذاتي لدى العاملتُ وإكسابهم معارؼ ومهارات جديدة. - ز
لعاملتُ الذي يكفل للمنظمة وجود عنصر بشري لديو ولاء انتمائو بؽا توفتَ عنصر الاستقرار الوظيفي ل - س

 وبهعلهم يعملوف بفاعلية .
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إحداث تغيتَ في ابؽيكل التنظيمي للمنظمة وبرويلو إلذ بمط بىدـ تطبيق ابؼبادئ السابقة ويهدؼ إلذ إزالة  - ش
 بصيع العوائق القائمة بتُ التقسيمات الإدارية وفرؽ العمل.

خ ابؼبادئ السابقة لدى بصيع العاملتُ وجعلها حقيقة وليست بؾرد شعارات ينادى بها، العمل على ترسي - ص
وحثهم على تطبيقها والالتزاـ بها بشكل دائم ومستمر وتقع ىذه ابؼسؤولية على الإدارة العليا. )يوسف بومدين، 

2006 ،170/171 ). 
 :المؤسسات الرياضيةرابعا : 

I- 4 -1-  بولاية برج بوعريريج :مديرية الشباب والرياضة 
مديرية الشباب و الرياضة لولاية برج بوعريريج ىي مؤسسة عمومية ذات طابع اداري مثلها مثل اي 

    وتأطتَىممؤسسة رياضية ىدفها الاوؿ تطوير الرياضة بالولاية و كذلك ترقية ابغركة ابعمعوية وتكوين الشباب 
 ية ابؼوجودة في الولاية  و السهر على تسيتَ ابؽياكل الرياضية و الشبان

ابؼؤرخ  345-06فمديريات الشباب و الرياضة بؽا موسوـ تنفيذي يتحكم فيها ,فحسب ابؼرسوـ التنفيذي رقم   
   2006سبتمبر  28ابؼوافق ؿ 1427رمضاف  05في 

 : من ىذا ابؼرسوـ حددت مهاـ مديرية الشباب والرياضة 03فابؼادة 
 .ة : حددت مصالح ابؼديري04و ابؼادة

I -4-2- مهام مديرية الشباب و الرياضة 
 ترقية ابغركة ابعمعوية للشباب و الرياضة كذا ىياكلها و تطويرىا 
  تنفيذ برابؾتًقية و تعميم التًبية البدنية و الرياضية لاسيما في الوسط التًبوي و التكوين و اعادة التًبية

 يةوالوقاية بالاتصاؿ مع ابؼصالح و ابؽيئات ابؼعنية للولا
 وضع التنظيمات و اقطاب انتقاء ابؼواىب الرياضية الشابة و توجيهها وتكوينها و تطويرىا 
  اعداد بـطط تطوير الرياضة للولاية بالتنسيق مع بؾمل ابؽيئات ابؼعنية 
  السهر على تطبيق التنظيم ابؼتعلق بستَ ابؼؤسسات و ىيئات الشباب و الرياضة ابؼوجودة في الولاية 
  و صيانتها و حفظها تقييمهابرامج الاستثمار و ابقاز ابؽياكل الاساسية و كذا ضماف متابعة 
  مهامها و كذا المحافظة على ابؼمتلكات و الارشيف للئبقازابؼوارد البشرية و ابؼالية الازمة  تسيتَضماف 

I -4-3-  مصالح مديرية الشباب و الرياضة 
 مصلحة نشاطات الشباب .1
 مهاـ مصلحة نشاطات الشباب 
 الاعلبـ و الاصغاء للشباب استًاتيجيةطوير واعداد ت 
 القياـ بدراسة او بحث يرمي الذ تطوير النشاطات في ميداف الشباب 
  ترقية الشراكة مع ابغركة ابعمعوية و ضبط تدابتَ ابؼساعدة ابذاه بصعيات الشباب 
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 ضماف توجيو مؤسسات و ىياكل الشباب للقطاع و التنسيق مع القطاعات الاخرى 
 ونً البرامج العمومية لفائدة الشباب و ضماف التنفيذ بالاتصاؿ مع القطاعات و ابؽياكل ابؼعنيةتق 
  النشاطات الاجتماعية التًبوية و التًقية و ابؼبادلات ابؼوجهة للشباب تأطتَبرديد معايتَ و قواعد 
 ابعمعوية ةاؿ الشباب و ابغياوكذا التعاوف في بؾ ابؼسابنة في ترقية العلبقات و اللقاءات الوطنية و الولائية 
  السهر على التحستُ ابؼستمر لستَ مؤسسات الشباب كذا اقتًاح التدابتَ للتحستُ  في ىذا المجاؿ 
 تشكيل قاعدة للمعطيات حوؿ الكفاءات و ابؼواىب في بؾاؿ الشباب و ابؼشاركة في ترقيتها 
 ية و الدوليةتطوير انظمة الدعم لبروز ابؼواىب الشابة في التظاىرات الوطن 
 مكاتب مصلحة نشاطات الشباب 
 مكتب مشاريع الشباب و ترقية الحركة الجمعوية للشباب 

 و يكلف بدا يلي:
 وضع قاعدة ابؼعطيات ابؼتعلقة بابعمعيات و انشطة الشباب 
 وتقوبيها وضماف تنفيذىا معيات الشبابضبط و اقتًاح تدابتَ مساعدة و دعم الدولة بع 
 رامية لتحستُ شروط ستَ و تدخل الشباب واقتًاحاتهاال كل التدابتَ  إعداد 
  السهر على تنفيذ و تقونً التدابتَ ابؼساعدة و دعم الدولة بعمعيات الشباب بالاتصاؿ مع ابؽياكل ابؼعنية

 للدولة 
  في برقيق الاىداؼ الوطنية ابػاصة  ابعمعياتضبط مشاريع و برامج و كيفيات التدخل و اليات مسابنة

 بالشباب
 ب الاتصال واعلام الشباب و انظمة الاتصالمكت 

 و يكلف بدا يلي:
 العمل على وضع انظمة و اليات الاتصاؿ ابعواري ابذاه الشباب 
  ضبط و متابعة تنفيذ برامج تطوير الاتصاؿ و الاعلبـ و 

 الاصغاء في اوساط الشباب

 بطة باندماج الشباب ابؼسابنة بالاتصاؿ مع القطاعات وابؽيئات معنية في اعداد برامج عمل مرت 

 وضع كل الانظمة و اليات الاتصاؿ ابعوارية ابذاه الشباب و العمل على عصرنتها 
 مكتب البرامج الاجتماعية التربوية و ترقية الشباب 

 ويكلف بدا يلي:
 اعداد البرامج و بعث ديناميكية تطوير التًقية و ابؼبادلات و سياحة الشباب 
  تصيب عالد الشبابالتي الآفاتابؼشاركة في مكافحة  
 ابؼشاركة في ترقية و ابقاز التجهيزات الاجتماعية و التًبوية في وسط الشباب 
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 ترقية العلبقات و اللقاءات الدولية في بؾاؿ الشباب 
 السهر على تعزيز الاعماؿ ابعوارية في المجاؿ الاجتماعي والتًبوي و التًفيو 
 اب و السهر على تنفيذىا بالاتصاؿ مع ابؽياكل ابؼعنية اعداد برامج ترقية مبادلات ترقية مبادلات الشب 
 اعداد الوسائل و الدعائم التعليمية و التقنية لدعم التنشيط الاجتماعي التًبوي التًفيو. 
 مصلحة الاستثمارات و التجهيزات .2
 :مهاـ مصلحة الاستثمارات و التجهيزات 
 ضماف اعداد الصفقات العمومية و متابعتها 
  بذهيز القطاع و تنفيذىا نيةميزاضماف اعداد 
 تنظيم المحاسبة ابؼالية و تسيتَىا 
  اقتًاح او القياـ بكل اعماؿ الدراسات و ابؼشاريع المحلية في الاستثمار التي تهم الشباب و الرياضة 
 مكاتب مصلحة الاستثمارات و التجهيزات 
 مكتب الاحصائيات و البرامج و التقويم 

 و يكلف بدا يلي:
 لاستثمار للقطاع و تنفيذىا في بؾاؿ ابؼنشاة القاعديةاعداد برامج ا 
  القاعدية  ابؼنشآتضماف تقونً برامج ابقاز و اقامة 
 احداث بنك للمعطيات ابؼتعلقة بقطاع الشباب و الرياضة 
  القاعدية والتجهيزات الرياضية  ابؼنشآتاقامة 
 مكتب المقاييس و الصيانة و الملائمة 

 و يكلف بدا يلي:
 ابؼنشآتـ للخبر في الصيانة و مراقبة و متابعة وضع كل نظا 
  القاعدية لقطاع الشباب و الرياضة بالولاية  ابؼنشآتاعداد دراسات لصيانة 
  القاعدية لقطاع الشباب و الرياضة بالولاية ابؼنشآتدراسة و اعداد برامج تقيس 
  القاعدية لقطاع الشباب و الرياضة بالولاية  ابؼنشآتمتابعة انظمة تقيس 
  القاعدية لقطاع الشباب والرياضة بالولاية للمنشآتضماف متابعة برامج الصيانة 
  والاجتماعية و التربوية  و التجهيزات الرياضية المنشآتمكتب 

 ويكلف بدا يلي:
  القاعدية و التجهيزات الرياضية و الاجتماعية التًبوية ابؼنشآت لإبقازضماف ابؼتابعة ابؼالية 
   القاعدية و التجهيزات الرياضية و الاجتماعية و التًبوية ابؼنشآت لإبقازابؼالية الاعداد و الدراسة 
 القاعدية و التجهيزات الرياضية ابؼنشآتوتنفيذىا لاسيما في بؾاؿ  برامج الاستثمار إعداد 
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 مصلحة التكوين و ادارة الوسائل .3
 و يكلف بدا يلي:

  ستَ القطاع و تنفيذىا ميزانيةضماف اعداد 
 اجات ابؼالية للقطاع و اقتًاحاتها تقدير ابغ 
  الشباب و الرياضة وتنفيذىا لإدارةتنظيم المحاسبة 
 تسيتَ وسائل ادارة الشباب والرياضة و تنفيذىا 
 ابؼوارد البشرية   العمل على تطوير 
 ضماف تسيتَ ارشيف القطاع و المحافظة عليو 
 مكاتب مصلحة التكوين و ادارة الوسائل 
  مكتب الميزانية 

 لف بدا يلي:و يك
 ضماف اعداد ميزانية ستَ القطاع و تنفيذىا 
 تنظيم بؿاسبة الادارة الولائية و تسيتَىا 
 تقدبيها ابغاجات ابؼالية بؼيزانية ستَ القطاع 
 وضع الاعتمادات الضرورية لستَ مصالح الادارة 
 مكتب الوسائل العامة 
 :يكلف بدا يلي 
 ث و ضماف حاجات ادارة القطاع من العتاد و الاثا 
 ضماف تسيتَ ابؼمتلكات ابؼنقولة و العقارية 
  السهر على وضع جهاز نظاـ فعاؿ للوقاية الصحية والامنية 
  السهر على تنفيذ التدابتَ و الوسائل الضرورية للحفاظ على املبؾ القطاع 

 وينمكتب المستخدمين و التك
 ويكلف بدا يلي:

  الشباب و الرياضة  لإدارةتوظيف ابؼوارد البشرية 
 عداد بـطط تسيتَ ابؼوارد البشرية بالاتصاؿ مع ابؽياكل ابؼعنيةا 
 اقتًاح التدابتَ و البرامج الرامية لتطوير ابؼوارد البشرية 
 ابؼشاركة في عداد الاحكاـ القانونية الاساسية التي تستَ مستخدمي القطاع 
 اعداد ابؼقاييس ابؼرتبطة بتنظيم اعماؿ التكوين في ميداف الشباب و الرياضة 
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 مصلحة التربية البدنية و الرياضية .4
 مهاـ مصلحة التًبية البدنية و الرياضية 
 بحث يرمي الذ تطوير نشاطات التًبية البدنية الرياضية أوبدارسة  القيامة 
  ابؼسابنة في ترقية العلبقات و اللقاءات الوطنية و الولائية 
 بؼشاركة في ترقيتهامعيات حوؿ الكفاءات و ابؼواىب الرياضية و اجتشكيل قاعدة لل 
 برديد صيغ الشراكة مع ابعمعيات الرياضية 
 تنفيذ برامج الطب الرياضي و متابعة و تقوبيها 
 برضتَ التقرير السنوي لتقونً و تنفيذ البرامج ابؼطبقة في بؾاؿ التًبية البدنية و الرياضية 
 مكاتب مصلحة التًبية البدنية و الرياضية 
  الرياضيةمكتب اكتشاؼ و تكوين ابؼواىب 

 و يكلف بدا يلي:
 القياـ بتقونً ابؼنتظر لستَ مدارس الرياضة و مراكز تكوين ابؼواىب الرياضية 
  السهر على حسن ستَ مدارس الرياضة و مراكز تكوين ابؼواىب الرياضية و ابقاز اىداؼ القطاع 
  و التقتٍ الضروريتُ لستَ مدارس الرياضة  البيداغوجي التأطتَالعمل على 

 بعمعيات الرياضية و التظاىرات الرياضيةمكتب ا 
 و يكلف بدا يلي: 

 اعداد ابؼخططات و برنامج التظاىرات الرياضية و تنفيذىا 
 برديد صيغ الشراكة مع ابعمعيات الرياضية 
  توجيو للجمعيات الرياضية بأحسنابؼبادرة بالتدابتَ و الاليات التي تسمح 
 يم و تنشيط الرياضة وضع قاعدة للمعطيات و بطاقة حوؿ ىياكل تنظ 

 مكتب تطوير التًبية البدنية و الرياضية 
 و يكلف بدا يلي:

 :اعداد برامج ترقية و تطوير التًبية البدنية و الرياضية لاسيما في الوسط 
 الرياضة ابؼدرسية و ابعامعية

 الرياضة ابؼعوقتُ 
 الرياضة النسوية  

 الرياضة ابعوارية للجميع
 الرياضة ابؼهنية
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 َفي بؾاؿ الرياضةر السنوي لتقونً و تنفيذ البرامج تقريال برضت 
 مبادرة برامج التنشيط و ابؼنافسة الرياضية في ميداف نشاطو بالاتصاؿ مع ابؽياكل ابؼعنية 
  التًبية البدنية و الرياضية مع بصيع القطاعات تطوير أعماؿالقياـ بالتقونً ابؼنتظم لبرنامج و 
 



 الخلفية النظرية والدراسات السابقة                                                                                     الفصل ال ول 

30 

-II :الدراسات السابقة 
 الأولى: الدراسة

: أبنية بزطيط ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الرياضية في ظل التكنولوجيا ابغديثة، مذكرة مكملة عنوان الدراسة
لنيل شهادة ابؼاستً في ميداف علوـ وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية، بزصص إدارة وتنظيم في الرياضة جامعة 

 تح .، من إعداد عريوة فا2015ابؼسيلة، ابعزائر، 
 إبراز أبنية التخطيط للموارد البشرية في ظل تطور تكنولوجيا ابؼعلومات والاتصاؿ. هدف الدراسة:

 مشكلة الدراسة: 
  ما أبنية التخطيط للموارد البشرية في ابؼؤسسة الرياضية في ظل التكنولوجيا ابغديثة 

 فرضيات الدراسة:
 ية في ظل التكنولوجيا ابغديثة.ػ لتخطيط ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الرياضية أبن 
 لاستقطاب ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الرياضية أبنية في ظل التكنولوجيا ابغديثة 
 لاختيار ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الرياضية أبنية في ظل التكنولوجيا ابغديثة 
 ةلتدريب ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الرياضية أبنية في ظل التكنولوجيا ابغديث 

 مسح شامل لقلة أفراد بؾتمع الدراسة ) مديرية الشباب والرياضة، ابؼسيلة(عينة الدراسة:
 ابؼنهج الوصفي المنهج المتبع:

 استبياف  أدوات الدراسة:
 نتائج الدراسة:

 .لاستقطاب ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الرياضية أبنية في ظل التكنولوجيا ابغديثة 
  ابؼؤسسة الرياضية أبنية في ظل التكنولوجيا ابغديثة. ابؼوارد البشرية فيلاختيار 
 ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الرياضية أبنية في ظل التكنولوجيا ابغديثة. لتدريب 

 الاقتراحات والتوصيات:
  ابؼعلومات والاتصاؿ في بزطيط ابؼوارد البشرية لأنو أصبح نتيجة حتميةتكثيف استخداـ تكنولوجيا 
 التي بقحت في ىذا المجاؿ. ابؼؤسسات الإطلبع على بذارب 
  ضرورة تبتٍ استًاتيجيات التدريب والتكوين وتعزيز البتٌ التحتية لتكنولوجيا ابؼعلومات والاتصاؿ 
 .القياـ بحملبت برسيسية للموظفتُ في بؾاؿ تكنولوجيا الإعلبـ والاتصاؿ وأبنيتها في العمل 
  ابغديثة.تكثيف الدورات التدريبية في بؾاؿ التكنولوجيا 
 .استبداؿ الطرؽ التقليدية في عملية التوظيف والاستقطاب والتدريب والتكوين بالطرؽ ابغديثة 
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 الدراسة الثانية:
واقع سياسة التعيتُ والاختيار وأثرىا على ابؼسار الوظيفي للعاملتُ في ابؼصارؼ العاملة في قطاع غزة، من 

 غزة فلسطتُ. 2011 إعداد، منتَ زكريا أبضد عدواف، مذكرة ماجستتَ
 أىداؼ الدراسة:

  التعرؼ على واقع سياسة الاختيار والتعيتُ للمصارؼ العاملة بقطاع غزة 
  ُالتعرؼ على واقع سياسة الاختيار والتعيتُ وأثرىا على ابؼسار الوظيفي للعاملت 
 .التعرؼ على عملية التحليل الوظيفي ابؼتبعة في ابؼصارؼ 
 ذات دلالة إحصائية بتُ إجابات ابؼبحوثتُ حوؿ سياسة الاختيار والتعيتُ  معرفة إذا ما كانت ىناؾ فروؽ 
 .برديد نقاط القوة والضعف في إجراءات الاختيار والتعيتُ في ابؼصارؼ بغزة 

 فرضيات الدراسة: 
 توجد علبقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بتُ برليل الوظيفة وابؼسار الوظيفي للموظف. .1
ذات دلالة إحصائية بتُ وجود استًاتيجية واضحة لتخطيط القوى العاملة وبتُ توجد علبقة ارتباطية  .2

 ابؼسار الوظيفي.
توجد علبقة ارتباطيو ذات دلالة احصائية بتُ مهنية إجراءات الاختبار والتعيتُ وبتُ ابؼسار الوظيفي  .3

 للموظف.
ار والتعيتُ وأثرىا على لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ إجابات ابؼبحوثتُ حوؿ سياسة الاختب .4

 ابؼسار الوظيفي للعامل.
وقد استخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي، حيث طبقت ىذه الدراسة على عينة عشوائية بسيطة من 

موظف واستخدـ الباحث الاستبياف لقياس  187( موظف وبلغ حجم العينة 900بؾتمع الدراسة البالغ )
  SPSS امجمتغتَات الدراسة واستعاف أيضا ببرن

 أهم نتائج الدراسة:
 .على ابؼصارؼ أف تراعي عند إعدادىا للتحليل الوظيفي أف يكوف دقيقا ومفهوما 

 .عملية التحليل الوظيفي ابؼتبعة في ابؼصارؼ تعتبر متحققة بصورة جيدة نوعا ما 

  ُعملية التخطيط للقوى العاملة تعتبر متحققة نوعا ما وبرتاج إلذ برست 

 راءات الاختبار والتعيتُ جيدة تعتبر مهنية إج 

 .وجود مفهوـ واضح لعملية بزطيط ابؼسار الوظيفي 

 .إف القائمتُ على عملية الاختيار والتعيتُ من ذوي الكفاءة ابعيدة 
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 الدراسة الثالثة : 
للطالب بن صوشة رياض، بعنواف تنمية ابؼوارد البشرية مدخل استًاتيجي لتحقيق  7002رسالة ماجستتَ 

 التنافسية. ابؼيزة
ىدفت ىذه الدراسة إلذ توضيح كيف بيكن للمنظمات برقيق ميزة تنافسية من خلبؿ الاستثمار في تنمية 
مواردىا البشرية وتناولت ىذه الدراسة ابؼنظمات الربحية سواء كانت خاصة أو عامة واستثنت ابؼنظمات الغتَ 

في  تعظيمهالة التعرؼ على ابؼيزة التنافسية ومداخل إلذ ابؼنهج التحليلي من خلبؿ بؿاو  الاستنادربحية وقد تم 
ابؼنظمة والتعرؼ على أبعاد تنميتو والبشرية في ابؼنظمات وتم الاعتماد في التحليل على أدوات الاقتصاد ابعزئي 

 مثل قياس التكلفة وبرليل ابؼنفعة وتقييم الأداء.
 وقد خلصت الدراسة إلذ التوصيات التالية:

 ى التدريب والتنمية ليس تكلفة وإبما إنفاؽ استثماري لو عائد شانو شأف أي استثمار اعتبار الإنفاؽ عل
آخر في الآلات أو برامج التسويق وبالتالر بهب اعتباره بند استثماري في ابؼوازنة التخطيطية أو الاستثمارية في 

 ابؼنظمة.

 وارد البشرية وفقا لقيمتها ووفقا للمعايتَ بهب على ابؼنظمة قياس الأنشطة ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية وتقييم ابؼ
 الكمية الاقتصادية من أجل قياس العائد على رأس ماؿ البشري ورفع قيمتو.

  بهب على ابؼنظمات أف تبحث عن الثروات الفكرية وابؼهارات والأفكار الإبداعية وابؼبتكرة الكامنة في
لبص قيمة أعلى من خلبؿ تنميتها وبرويلها إلذ أرباح، مواردىا البشرية وغتَ ابؼستغلة من أجل استثمارىا لاستخ

 وإلذ مركز إستًاتيجي أفضل. 
 الدراسة الرابعة :
للطالب العزوني فؤاد عبد ابؽادي بعنواف دور التدريب في تأىيل ابؼوارد البشرية في  2001ػ رسالة ماجستتَ 

 ظل العوبؼة.
قتًحة إلذ معالد ومهارات مشتًكة للعاملتُ في ػ ىدفت الدراسة إلذ الوصوؿ من خلبؿ برامج التدريب ابؼ

ابؼنظمات التعاوف الدولر لتحقيق ما يعرؼ بدواصفات ابؼوظف الدولر وبرديد ابؼعالد ابؼميزة لبرامج التدريب 
للعاملتُ في تلك ابؼنظمات الدولية في ضوء البيئة ابؼؤثرة وفق النمط الدولر، وكذلك برديد المحددات البيئية 

ابؼرتبطة بإدارة ابؼوارد البشرية والتي تؤثر على فعالية التدريب في ابؼنظمات بالإضافة إلذ كثتَ من  والتنظيمية
 الأىداؼ الأخرى.
 من نتائج الدراسة:

دريب وعدـ حرص الإدارة العليا على تقدنً أحدث ابؼناىج العلمية وعدـ التًكيز على وجود فجوة في التػ 
 اض قيمة ابؼبالغ التي بزصص للبرامج التدريبية.الاتفاقات الدولية وبالتالر ابلف
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ػ عدـ التطبيق السليم بؼفاىيم العوبؼة بعدـ وجود خطة تدريبية مستقبلية لتدريب العاملتُ على الأعماؿ  
 الدولية.

 الدراسة الخامسة : 
والولاء  أبو زيد بعنواف أثر مصادر الاستقطاب القوى العاملة على الأداء الوظيفي 200رسالة ماجيستتَ 
 التنظيمي والغياب.

ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على مصادر الاستقطاب ابؼستخدمة من قبل شركات التأمتُ للحصوؿ 
مندوبي التأمتُ ومقارنة فعالية ىذه ابؼصادر من حيث الأداء الوظيفي والولاء التنظيمي ومعدؿ الغياب لدى 

 مندوبي التأمتُ في شركات التأمتُ الأردنية.
 من نتائج الدراسة:ـ و 

ػ تعتمد شركات التأمتُ الأردنية على طلبات التوظيف لدى الشركة وتوصيات العاملتُ، والإعلبف في الصحف 
 ووكالات التوظيف لاستقطاب مندوب البيع لديها.

 ػ معدؿ أداء ابؼندوبتُ ابؼستقطبتُ من خلبؿ وكالات التوظيف أقل مقارنة مع أداء ابؼندوبتُ ابؼستقطبتُ من
 مصادر أخرى.

 ػ لا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الولاء التنظيمي بتُ مصادر الاستقطاب ابؼختلفة. 
 ػ من توصيات الدراسة: 

على شركات التأمتُ برفيز العاملتُ لديها على القياـ بالتوصية بتعيتُ مندوبي التأمتُ ابعدد وذلك من خلبؿ 
 ابؼعنيتُ اعتمادا على توصياتهموضع نظاـ حوافز بناء على عدد ابؼندوبتُ 

ػ ابغد من الاعتماد على وكالات التوظيف لاستقطاب مندوبي التأمتُ، نظرا لتوفر إدارات شؤوف ابؼوظفتُ 
 مسئولة عن استقطاب وتعيتُ مندوبي التأمتُ لدى شركات التأمتُ الأردنية.

وري من خلبؿ استخداـ أسلوب ػ دراسة مصادر الاستقطاب وأثرىا على مؤشرات النجاح للمندوب بشكل د
 نسبة العائد.

 دراسات عربية:
 ( الأردن 2114)  دراسة المعشر والمعشي -

تأثتَ الإستتقطاب والبقاء على الأداء الوظيفي في وظائف الإدارة العليا ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على 
تُ العاـ وابؼدير العاـ وابؼتغتَات الوظيفية واقع الوظائف ابؼهمة في ابعهاز ابغكومي الأردني وابؼتمثلة بدنصب الأم

ابؼرتبطة بها وعلبقة ذلك بالنتائج ابؼتحققة والأداء، وقد أجريت الدراسة على بصيع كبار ابؼوظفتُ الذين يشغلوف 
منصب أمتُ عاـ ووزارة وأمتُ عاـ ديواف، وكذلك الذين يشغلوف منصب مدير عاـ دائرة وبصيع نوابهم 

فردا واستخدـ الباحث  71( فردا استجاب منهم 120دد الذين شاركوا في ىذه الدراسة )ومساعديهم، ويبلغ ع
 ابؼنهج الوصفي التحليلي للوصوؿ إلذ النتائج 



 الخلفية النظرية والدراسات السابقة                                                                                     الفصل ال ول 

34 

 ـ أهم ما خلصت إليه الدراسة:
إف مستوى الأبنية لأبعاد ابؼتغتَ ابؼستقل استقطاب وظائف الإدارة العليا ) التخطيط للمنصب،  .1

ستقطاب ابػارجي، مدة البقاء (ػ أبعاد ابؼتغتَ التابع النتائج والأداء ) نتائج شغل الاستقطاب الداخلي، الا
 .ابؼناصب، الأداء في ابؼنصب (كاف يتًواح بتُ متوسط وعالر

 ىناؾ علبقة ذات دلالة ولكنها منخفضة بشكل عاـ بتُ أبعاد الدراسة  .2
ظائف الإدارة العليا وبتُ نتائج شغل ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل استقطاب و  .3

 ابؼنصب.
 لإدارة العليا والأداء في ابؼنصب.ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل استقطاب وظائف ا .4
 ) السعودية ( 2113دراسة موسى  -

 تقيم الوسائل ابؼستخدمة لاختيار العاملتُ في ابؼنشآت الصناعية وأثرىا على أداء العاملتُ.
طبقت ىذه الدراسة على الوظائف الإدارية في ابؼؤسسات الصناعية في مدينة جدة وىدفت الدراسة إلذ و 

على أسس علمية وكذلك التعرؼ على ئمة قاالتعرؼ على سلبمة عملية الاختيار في استخداـ وسائل فعالة في 
عية والتعرؼ على مدى برقيق مدى مسابنة عملية الاختيار السليم في رفع الكفاءة الإنتاجية للمنشآت الصنا

 الرضا الوظيفي بابؼؤسسات الإنتاجية إلذ السعي إلذ تنمية الشخصية ابؼنتجة في ابؼؤسسات 
 وأوصت الدراسة بدا يلي:

 برستُ وسائل الإعلبف ابؼختلفة  .1
 وضع بموذج لطلب الالتحاؽ بالعمل وفقا بؼتطلبات العمل. .2
 بنزاىةلة بتُ ابؼرشحتُ حتى تتم عملية التوظيف تدريب فريق متخصص يكوف لو القدرة على ابؼفاض .3

 وموضوعية.
 :Benthal and Riox 2005 دراسة أجنبية: -

الاستقطاب الأفضل واستًاتيجيات التعيتُ ونتائجها في برستُ ابؼخرجات ابؼؤسسية، وطبقت الدراسة على 
 بعض الأعضاء وفي مركز ابؼعايتَ التطويرية للمدراء البشرية بواشنطن.

ذه الدراسة إلذ التعرؼ على أفضل عمليات الاستقطاب ولقد أجرى الدراسة كل من مستشار ىدفت ى
تلك الدراسة بعنواف الاستقطاب الأفضل واستًاتيجيات التعيتُ (AulBenthal)و (Sheila M.Riox)الأبحاث

 Developement Dimensions )ونتائجها في برستُ ابؼخرجات ابؼؤسسة ونشرت عبر مركز 
International)  عضوا من مركز ابؼعايتَ التطورية للموارد  162بواشنطن وكانت عينة الدراسة تتكوف من
 البشرية بواشنطن .
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 توصيات الدراسة: -
وجود وصف برليلي بعميع الوظائف لكي تكوف عملية الاستقطاب أفضل وأكثر فاعلية وتكوف استًاتيجيات 

 التعيتُ ذات كفاءة وبـرجاتها موضوعية. 
ابؼؤسسات إلذ التوظيف من ابػارج في مستويات إدارية بـتلفة أكثر من الابذاه إلذ التوظيف من الداخل تتجو 

 %13نسبة 
 من ابؼوظفتُ القائمتُ على عملية الاختبارات وابؼقابلبت لديهم فهم كامل لعملية الاختبار. 60%
 ا على فحص الطلبات يدويا.منه  %80من ابؼؤسسات تعتمد اعتمادا مركزا على الطلبات، وتعتمد  89%
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 التعليق على الدراسات السابقة : 
من خلبؿ، اطلبعنا على الدراسات السابقة لاحظنا أف ىناؾ اىتماـ باستًاتيجيات إدارة ابؼوارد البشرية 
خاصة الاستقطاب والتدريب من قبل الباحثتُ في شتى المجالات، رغم ذلك لاحظنا نقص في الدراسات التي 

ستقطاب كاستًاتيجية لوحده وكذا التدريب والتكوين في الإدارة عامة والإدارة الرياضية خاصة في اىتمت بالا
ابعزائر واف وجدت فإنها تتناولو في سياؽ عاـ غتَ بؾاؿ الإدارة الرياضية كما ىو ابغاؿ في دراسة عريوة فاتح      

ديثة واختار مديري الشباب والرياضة لولاية برت عنواف أبنية التخطيط للموارد البشرية في ظل التكنولوجيا ابغ
 ابؼسيلة كحالة دراسة وتناوؿ إدارة ابؼوارد البشرية بشكل عاـ وربطها بتطور التكنولوجيا . 

والدراسة التحليلية التي قاـ بها عبده عز الدين: عملية تدريب ابؼوظف في ابعزائر التي أشار في جزء منها إلذ 
لعاملوف في الإدارة الرياضية كنموذج للقطاع العاـ وقوانينو وتشريعاتو ابؼتعلقة بالتكوين التكوين الذي يستفيد منو ا

والتسيتَ وكيفية تنظيم البرامج التدريبية إلا أف ىذا لا بينع من وجود خصوصية في تسيتَ قطاع الرياضة لتميزه عن 
 باقي القطاعات يستوجب وجود خصوصيات في عملية التدريب خصوصا.

ت دراسة سامي علي أبو الروس برت عنواف: واقع سياسة الاختبار والتعيتُ على ابؼسار الوظيفي كما جاء
والتي ركزت على سياسة الاختبار والتعيتُ في إدارة ابؼوارد البشرية وكانت دراستها  -فلسطتُ -للعاملتُ بقطاع غزة

دراسات عن استًاتيجيات  على أحد ابؼصارؼ بقطاع غزة وابؼلبحظ من خلبؿ ىذه الدراسات أنو توجد
 الاستقطاب والتدريب في الإدارة العامة ولكن قليلة في إدارة الرياضية خاصة ابعزائر. 

 وقد شملت استفادة الباحث من الدراسات السابقة في: 
تشكيل بلورة وضبط موضوع البحث حيث كانت الدراسات السابقة من بتُ الأمور التي اعتمدتها في  -

 بط إشكاليتو ووضع فروضو .اختيار ابؼوضوع وض
 ابؼساعدة على ضبط ابػلفية النظرية وكذا ابعانب ابؼيداني للدراسة وىذا من ناحية: -
 ابؼنطلقات الفكرية لاستًاتيجية الاستقطاب والتدريب والأداء ابؼتميز و ابؼؤسسات الرياضية.-1 -
 ة في ابعزائر. تكوين تصور حوؿ عملية الاستقطاب والتدريب في الإدارة الرياضية خاص -2
 برديد أداة الدراسة والتي بسثلت في الاستبياف وضبط بؿاوره وعباراتو. -3
 الاستعانة بنتائج الدراسات السابقة في برليل وتفستَ النتائج ابؼتحصل عليها . -4

داري وبذدر الاشارة إلذ أف معظم الدراسات السابقة التي وجدناىا في ىذا المجاؿ كانت عامة حوؿ التدريب الإ
أو البرامج التدريبية وتناولت استًاتيجيات إدارة ابؼوارد البشرية كاملة وحاولت إبراز دورىا بصفة عامة دوف أف بقد 
موضوعا مشابها أو مقاربا بؼوضوعنا ىذا الذي بىتلف عن باقي ابؼواضيع والدراسات السابقة حوؿ استًاتيجية 

ابؼتميز، وكذا باعتبارىا الانطلبقة ابغقيقة للعملية الإدارية وبؽا  الاستقطاب والتدريب ومسابنتها في برقيق الأداء
 علبقة مباشرة بابؼوارد البشرية بؽذه الإدارات والتي لا عتٌ عنها في عملية إدارة وتسيتَ الإدارات الرياضية . 
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 تمهيد:
والانطلاق فيو لابد من أن يخضعو في البداية إلى لرموعة من القواعد كل باحث وقبل البدء في تدوين بحثو 

تصورىا في ذىنو، وىذا مرفقا بالضبط والتميز وىذا ما يجعل بحثو ناجحا لذلك  والأسس العلمية التي يكون قد 
 كان أول ما ينبغي على الباحث الخضوع إلى ضوابط البحث.

وانطلاقا من ىذا سنقوم في ىذا الفصل بتحديد الدفاىيم الواردة في البحث ثم تليو تحديد الإشكالية 
سنتطرق إلى أىداف وأهمية البحث وفي خاتدة الأمر سنقوم  والتساؤلات الفرعية حول الدراسة، من عد ذلك

 .ا بهدف مناقشتهانبصياغة الفروض لدوضوع
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 المفاهيم والمصطلحات: -1
في لستلف الدراسات والبحوث التي يتناولذا الباحثون يجد الباحث نفسو أمام صعوبات تتمثل في عموميات 

 والدتمثلةاللغة وتداخل الدصطلحات وىذا راجع إلى النزعة الأدبية وعليو فإننا سنحاول تحديد مصطلحات بحثنا 
 في:

 .الاستقطاب، التدريب، إدارة الدوارد البشرية، الأداء الدتميز
 الاستقطاب  -1-1

 :اصطلاحا
بالعمل في الدنظمة ) لزمد إسماعيل،  للالتحاقتنطوي عملية الاستقطاب على البحث وجذب الأفراد 

 ( 67، ص 2004
وتهتم ىذه العملية  ارة عن عملية استكشاف الأفراد الدرشحنٌ لشغل الوظائف الشاغرة في بالدنظمةبوع

الدناسبة لتشجعيهم لطلب تعيينهم في الدنظمة ) وسيلة الحمداوي بجذب الأفراد بالعدد والوقت والدؤىلات 
 ( 88، ص 2004

ويقصد بالاستقطاب لرموعة نشاطات منظمة خاصة بالبحث وجذب مرشحنٌ لسد شواغل الوظيفة فيها 
 ( 70، ص 2006) أسامة كامل  وذلك بالعدد والنوعية الدطلوبة والدرغوبة في الوقت الدناسب.

البحث والتنقيب عن مصادر الأفراد ثم ترغيب العناصر الدتميزة واستقطابها للالتحاق والعمل في ىو  إجرائيا:
 الدؤسسة.

 التدريب: -1-2
 لغة:
ىو كلمة مشتقة من كلمة درب، والدرب ىو الطريق، فإن ذلك يعني وضع الأفراد والمجموعات الدستهدفة   

يو وكلمة يدرب أصلا الكلمة الفرنسية القديدة على الطريق السليم في العمل كي يسنًوا فيو ويتعودوا عل
Trainer  وحديثا تعني إيصال الشخص الدطلوب في السلوك أو الدهارة عن طريق التعليم بعناية  حب يسبمعنى

 ( 15، ص، 2007) باسمة علي                                                                        .خاصة 
 اصطلاحا:

قدم الكثنً من الباحثنٌ والكتاب تعاريف متعددة لدفهوم التدريب وذلك من زوايا لستلفة وىذا الاختلاف 
في لرالات التخصص والأىداف الدرجوة، حيث يعرف بأنو عملية تعلم لرموعة متتابعة من التصرفات المحددة 

ق عادة، التدريب ىو تطبيق للمعرفة، مسبقا ويتم في الوظائف التي يدكن أن تحدد مكوناتها وأنشطتها بشكل دقي
ويدكن الأفراد من الإلدام والوعي بالقواعد والإجراءات الدوجهة والدرشدة لسلوكهم وىو إذن عملية تعلم سلسلة من 

 ( 307، ص 1998السلوك الدبرمج ) ناصر دادي، 
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كما يعرف التدريب: ىو عملية لسططة تقوم باستخدام أساليب وأدوات بهدف خلق وتحسنٌ وصقل 
والقدرات لدى الفرد وتوسيع نطاق معرفتها للأداء، من خلال التعلم، لرفع مستوى كفاءتها وبالتالي كفاءة الدهارات 

 ( 23، ص 1996الدنشأة التي يعمل فيها كمجموعة ) عمر العقيلي، 
 إجرائيا:

التدريب نشاط ووسيلة يدكن العاملنٌ من الحصول على معارف ومهارات يستخدمونها أداء أعمالذم الحالية 
ويساعدىم على تعلم لرموعة من الطرق والأساليب، تهدف إلى إحداث تغنً إيجابي في ميولذم وتصرفاتهم تدكنهم 

ائج عملية فيما يتعلق بأىداف من التصدي لدشكلات العمل وتلاقي جوانب القصور في أدائهم، تحقيق نت
 الدؤسسة.

 المؤسسة الرياضية: -1-3
لغة:أسس يؤسس، تأسيس يقال أسس البناء، أي وضع قاعدتو ويقال أسس الدشروع أي أقامو  )  المؤسسة:

 ( 88، ص 1989أحمد العابد، 
عبد العزيز فهمي، ىي وحدة التشغيل التابعة لشركة ما، أي الوحدة القائمة بالإدارة والدشرفة على الإنتاج )  

 (. 296، ص 1989
 المؤسسة الرياضية:

ىي لرموعة وحدات تخضع لإدارة واحدة وتنظم نشاطا بنٌ ىذه الوحدات في أكثر من لزافظة في اصطلاحا: 
، 2003اللعبة التي يديرىا الإتحاد ويكون لذا الشخصية الاعتبارية وفقا للسند إنشائها ) إبراىيم لزمود، 

91/92) 
يدكن تعريف الدؤسسة الرياضية على أنها مؤسسات يتم إنشائها لخدمة القطاع الرياضي من كافة الجوانب، إجرائيا:

بحيث يكون لذا ىيكل تنظيمي يتفق مع حجم ىذه الدؤسسة وأىدافها لشا يعود بالنفع لخدمة ذلك المجتمع متماشيا 
 مع أىدافو.

 الأداء المتميز: -1-4
 الأداء:

قام بها في وقتها، الشهادة أدلى بها، إليو الشيء أوصلو إليو ) أمل  لصلاةاأدى )تأدية( الدين، أي سدده،  لغة:
 (205، ص 1997عبد العزيز لزمود 

، سواء استخدم في ذلك يطلق الدصطلح بصورة عامة على كل شيء يفعلو الفرد بشكل علني وصريح اصطلاحا:
 ( 51، ص 2002اللغة أو لم يستخدمها ) رضا فجة، 

 : ىو قدرة الفرد على تنفيذ ما أوكل إليو من الأعمال والدرجة الدتحصل عليها بتحمل الدسؤولية.إجرائيا
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 الأداء المتميز:
يقصد بالتميز في الأداء بأنو حالة من تفرد من أداء عناصر الدؤسسة الدختلفة باعتبارىا منظومة وتفوقها اصطلاحا: 

الدؤسسات الدماثلو في لرال العمل وظهوره بصفات التي تديز الدؤسسة وتبرزىا وتعني شأنها على أداء غنًىا من 
 ( 23، ص 2010بالنسبة للمؤسسات الأخرى ) زكرياء الدوري، 

الأشخاص الذين يحققون نتائج بارزة وفائقة على نحو دائم في الدواقع الدختلفة بما فيها موقع العمل  إجرائيا:
 يهم أنهم قاموا بأداء متميز من خلال النتائج والدمكنات.نستطيع أن نطلق عل

ونقصد بها في بحثنا ىذا عملية الاستقطاب عند اللجوء إلى التوظيف لنوعيها  الاستقطاب والتدريب: إستراتجية
استقطاب داخلي وخارجي وكذا عملية التدريب داخل الدنظمة وخارجها والتي سنتناولذا من خلال طرق التدريب 

 وخارجي. داخلي
 الإشكالية: -2

 دور استخدام استراتيجية الاستقطاب والتدريب في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية عنوان الدراسة:
 لدديرية الشباب والرياضة ـ ب ب ع. ميدانيةدراسة 

لقد شهدت العقود الأخنًة تطورات سريعة وواضحة مس جميع لرالات الحياة وكان للإدارة العاملة تطور  
فأصبحت تسمى إدارة الدوارد البشرية الحديثة والتي ىي علم يختص بالجوانب  كذلك وخاصة إدارة الدوارد البشرية 

والعاملنٌ في الدنظمات كما تسعى إلى التعاون  البشرية وبتنمية الخبرات ورفع الكفاءات لدى الدوظفنٌ والإدارينٌ
والفعال بنٌ تخصص إدارة الدوارد البشرية والتخصصات  الإيجابيوالربط والتواؤم وإحداث الانسجام والتداخل 

كما تركز إدارة الدوارد البشرية على تنمية وزيادة الدعرفة وتطوير الجوانب   ، تسويق الأخرى كإدارة الأعمال، إنتاج 
ارية والوظيفية والعملية مع تنمية الأفراد العاملنٌ ماديا وعلميا ووظيفيا، كما أن إدارة الدوارد البشرية تركز على الإد

الددراء في تنمية الجانب البشري ووضع طرق حديثة واستراتيجيات متطورة الجوانب الأساسية التي يتبناىا ويتولاىا 
طويرىم إداريا وعلميا وثقافيا. ب الأفراد وتنميتهم وتنمية مواىبهم وتلاختيار الأفراد والدوظفنٌ والعاملنٌ وتدري

إدارة الدوارد البشرية، كتاب جامعي خاص بمناىج الدراسات العليا والبحث العلمي، أ، لزمد سرور الحريري، )
 الطبعة الأولى (

ومن بنٌ ىذه الاستراتيجيات إستراتيجية الاستقطاب لأنو يسهل على الدنظمة مهمة الحصول على الأفراد 
اللازمنٌ لضمان استمرار عملياتها وتحقيق أىدافها من أجل استكشاف الأفراد الدرشحنٌ لشغل الوظائف الشاغرة 

علان في إحدى الصحف ثم تلقى وعملية الاستقطاب بحد ذاتها ليست عملية سهلة تنطوي على لررد نشر إ
الاستجابة لكنها تلقى عملية تحتاج إلى الكثنً من الخبرة والإبداع، إضافة إلى إستراتيجية التدريب والتطوير الإداري 

إدارات وظائف الأفراد والدنظمات ويهدف التدريب والتطوير إلى تحسنٌ الدعلومات التي تعبر عن أىم وظائف 
 نية والإدارية والسلوكية لدى العاملنٌ.والدهارات والقدرات الف
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من ىنا يتضح لنا أنو يجب على جميع الإدارات الأخذ ىذه الاستراتيجيات من أجل تحقيق أىدافها وغاياتها 
وفي نفس الوقت تحقق للفرد احتياجاتو ومتطلباتو عن طريق عمليات التدريب والتربصات والتكوين وىذا ما يضمن 

 إستراتيجيةفي ضوء ىذا الدنطق جاء عملنا من أجل التركيز على الدور الذي تلعبو ولائو التام للمنظمة، و 
حورت إشكالية موضوعنا حول الاستقطاب والتدريب للعاملنٌ في تحقيقها للأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية وتد

 التساؤل التالي:
 إشكالية موضوعنا حول التساؤل التالي:

 الاستقطاب والتدريب في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية؟ىل يساىم استخدام إستراتيجية 
 ومن ىنا يدكننا طرح الأسئلة الفرعية:

 ـ ىل يساىم الاستقطاب الداخلي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية؟
 ـ ىل يساىم الاستقطاب الخارجي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية؟

 تدريب الداخلي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية؟ىل يساىم ال
 ىل يساىم التدريب الخارجي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية؟

 أهداف الدراسة: -3
إن الدعالجة العلمية لأي موضوع تتطلب من الباحث تحديد أىدافو كونها خطوات مهمة لأي دراسة علمية 

 إليها أو تحقيقها ومن ىذا الدنطلق فإن دراستنا تهدف إلى:يطمح الباحث الوصول 
 الاستقطاب وإبراز دورىا في تحقيق الأداء الدميز في أي مؤسسة  إستراتيجيةـ التركيز على 

 ـ التركيز على إستراتيجية العاملنٌ وإبراز دورىا في تحقيق الأداء الدتميز 
قطاب والتدريب من طرف إدارة الدوارد البشرية ـ إعطاء صورة عن واقع استخدام إستراتيجية الاست

 بالدؤسسات الرياضية.
 ـ التطرق إلى الوضع الحالي لإدارة الدوارد البشرية وتأثنً استخدام إستراتيجية الاستقطاب والتدريب. 
ـ إبراز أهمية استخدام إستراتيجية الاستقطاب والتدريب داخل الدؤسسات من أجل تحقيق أداء متميز  
 وفعال.

 ـ تبيان أهمية استخدام إستراتيجية الاستقطاب والتدريب. 
 أهمية الدراسة: -4

تتناولو من جهة ونوع الدشكلات من من الدعروف أن كل دراسة تستمد أهميتها من طبيعة الدوضوع الذي 
جهة أخرى حيث تكمن أهمية الدراسة في لزاولة توضيح مساهمة إستراتيجية الاستقطاب والتدريب في تحقيق 
الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية بالإضافة إلى معرفة مصادر الاستقطاب الداخلية والخارجية ومساهمتها في 

و إستراتيجية التدريب من أجل صقل وتطوير الكفاءات الدستقطبة وىذا من جذب الكفاءات ثم تليها عملية أ
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خلال الاىتمام الدتزايد والدتواصل بإدارة الدوارد البشرية واستغلال مصادر الاستقطاب الدتنوعة واللجوء إلى برامج 
 داء وصورة الدؤسسةتدريبية وتربصات وتكوينات لدواجهة التحديات الدتلاحقة وتوفنً الجهد والوقت وتحسنٌ الأ

 الفرضيات -5
 للإجابة على إشكالية البحث الدطروحة سلفا قمنا بطرح الفرضيات التالية:

 الفرضية العامة:  .1.5
 ـ يساىم استخدام إستراتيجية الاستقطاب والتدريب في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية.

 الفرضيات الجزئية: .2.5
 تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية. ـ يساىم استخدام الاستقطاب الداخلي في

 ـ يساىم استخدام الاستقطاب الخارجي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية.
 ـ يساىم استخدام التدريب الداخلي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية.

 بالدؤسسات الرياضية.ـ يساىم استخدام التدريب الخارجي في تحقيق الأداء الدتميز 
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 خلاصة:
من خلال العرض للخطوات السابقة الذكر في ىذا الفصل للإطار العام للدراسة، تبنٌ لنا أن لذذا الفصل 
أهمية كبنًة في البحث العلمي الذي يعتبر من أساسياتو ولا يدكن أن يقوم البحث بدونو لأنو يساعد الباحث على 

الدوضوع الدتناول والدصطلحات الدبهمة والدتشابهة ه من جهة ويساعده على فهم الإحاطة بموضوع بحثو وفهم أبعاد
 والاستفادة منها.

 
 



 

 

 

 الفصل الثالث
 الإجراءات الميدانية للدراسة 

 
 تمهيد

 الدراسة الاس تطلاعية -1

 الدراسة الاس تطلاعية  -2

 المنهج المتبع في الدراسة  -3

 مجتمع وعينه الدراسة  -4

 ضبط متغيرات الدراسة -5

 أ دوات جمع البيانات والمعلومات  -6

جراءات التطبيق الميداني للدراسة  -7  ا 

 ال حصائية ال ساليب  -8

 حدود الدراسة  -9

 خلاصة   

 
 
 
 
 
 
 



 للدراسة يدانية الاجراءات الم                                                                            الفصل الثالث

46 

 :تمهيد
المتميز  الأداءانطلاقا من دراستي لموضوع مساهمة استخدام استًاتيجية والاستقطاب والتدريب في تحقيق 

لإثبات أو نفي صحة الفرضيات عن المطروحة سابقا وذلك  للإشكاليةحل  إيجادبالمؤسسات الرياضية، سنحاول 
ومات النظرية وترتيبها وتصنيفها وقياسها بطريقة علمية ومنهجية من اجل استخلاص النتائج وذلك طريق جمع المعل

 انطلاقا من ثوابت الموضوع ثم المدروس.
وفي ىذا الجانب سنتطرق إلى تحديد مجالات الدراسة، والمتمثلة في الدراسة الاستطلاعية وتحديد المنهج الذي   

معتُ أو منهج  أسلوبتحديد عينة الدراسة المناسبة للموضوع وذلك باتباع  يتناسب مع موضوع البحث من خلال
 المناسبة لجمع المعلومات والبيانات الميدانية التي تدس الموضوع. الأدواتالدراسة وتحديد  ىاتويتوافق مع 

 ىذا. لبحثناإلى نتائج علمية سليمة وصحيحة  للوصولوسيتم في ىذا الفصل التطرق إلى جميع ىاتو السبل 
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 الدراسة الاستطلاعية:  -1
نظرة عامة حول جوانب الدراسة  القاءالتي تساعد الباحث في  الأولىتعد الدراسة الاستطلاعية الخطوة   

الميدانية للبحث حيث يقوم الباحث بتنظيم زيارات لميدان الدراسة بالاطلاع على دراستو أو الاطلاع على بعض 
 (23ص2002زرواتي،  رشيدجوانب دراستها الميدانية )

المستعملة  الأداةمن ملائمة مكان الدراسة للبحث ومدى صلاحية  التأكدوالهدف من الدراسة الاستطلاعية ىو 
وحتى نتمكن من معرفة مختلف جوانب الدراسة قمنا بزيارة ميدانية لمديرية الشباب والرياضة حول موضوع البحث، 

لإحاطة بجوانب المشكلة المعالجة في بحثنا وذلك من خلال التعرف على المعنية بالدراسة وذلك من اجل الإلمام وا
  استخدام استًاتيجية الاستقطاب والتدريب لمديرية الشباب والرياضة .

 المجال الزماني والمكاني:  -
الدراسة الميدانية لموضوع بحثنا المتمثل في مساهمة استخدام استًاتيجية الاستقطاب  أجريت المجال المكاني:

  الشباب والرياضة لولاية برج بوعريريجالمتميز بالمؤسسات الرياضية في مديرية  الأداءالتدريب في تحقيق و 
 2016مارس 20قام الباحث بزيارة مديرية الشباب والرياضة لولاية برج بوعريريج بتاريخ  المجال الزماني: -

قمنا بتوزيع الاستمارة على لوقت وغي نفس ا 2016 مارس 27وامتدت ىذه الدراسة الاستطلاعية إلى غاية 
الفتًة توقيع الاستبيان  ىاتوتخللت  2016فريل أ 24 إلى غاية  2016فريل أ 21العينة الاستطلاعية وبتاريخ 

 .على عينة البحث
 نهج المتبع في الدراسة: مال  -2

من حيث    يرتكز استخدام الباحث دون غتَه على طبيعة الموضوع الذي يطبق عليو، لاختلاف المواضيع  
ن المنهج  أتبعا للمشكلة المطروحة نرى و  المناىج المتبعة وفي دراستنا احاالية التحديد والوضع يستوجب اختلاف في

ينصب على ظاىرة من الظواىر التعليمية والنفسية  بحثالمناسب ىو المنهج الوصفي المسحي الذي ىو كل 
 (25ص 2000محمد عبد اللطيف  إخلاصوالاجتماعية) 

 تمع وعينه الدراسة:مج  -3
من العناصر المحددة سابقا  منتهجةأو غتَ  ةالمجتمع انو مجموعة منتهج grautigيعرف  مجتمع الدراسة: -

ومجتمع البحث في العلوم الانسانية ىو مجموعة (  29ص2004والتي ترتكز على الملاحظات) مويس امذرس، 
من العناصر الأخرى التي يجري عليها التقصي  عناصر لها خاصية أو عدة خصائص مشتًكة تديزىا عن غتَىا 

 (119،ص2002، تيرشيد زروا)
ات الظاىرة التي مرن بصدد دراستها، ومجتمع الدراسة يتكون من مستَي حدان المجتمع يعتبر شمول كافة و   -

ل عليها حسب المعلومات التي تم احاصو  35مديرية الشباب والرياضة لولاية برج بوعريريج والبالغ عددىم  وإداري
 من طرف مدير مديرية الشباب والرياضة في ضوء ىذه المعطيات يدكننا تحديد عينة البحث.
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 عينة البحث وكيفية اختيارها:
باعتبار العينة ىي حجر الزاوية في أي دراسة تستند إلى الاستبيان كمفهوم أساسي مذد مفهومها ىي: العينة    -

افراد مجتمع العينة على ان تكون مدثلة بمجتمع البحث) محمد مجموعة من  تأخذهىي جزء من الكل بمعتٌ ان 
( استمارة وما تم 28) ( وبالنظر إلى ما تم توزيعو من الاستمارات الاستبيانية226،ص1999حسن علاوي، 

( الأخرى كانت الدراسة الاستطلاعية ولهذا اعتمدنا في ىذه الدراسة على طريقة 07منها و)( 28استًجاعو)
علينا  ما يسهلوالرياضة لولاية البرج متوسط وىذا  الشباب، وذلك راجع إلى ان عدد عمال مديرية المسح الشامل

العمل الميداني من خلال توزيع الاستمارة على جميع الموجودين داخل المديرية، وىنا يتم احاصول على نتائج  إجراء
 تدثل المجتمع ككل.

 ضبط متغيرات الدراسة: -4
 تابع خروالآمتغتَين اثنتُ احدهما مستقل  راسة تبتُ لنا جليا ان ىناكاستنادا إلى فرضيات الد 

 :لتعريف المتغتَ المستق :أولا
لنتيجة  الأسبابوىو ما يسمى المتغتَ التجريبي، وىو عبارة عن المتغتَ الذي يفتًض الباحث انو السبب أو احد 

 ( 87،ص2000ان عبد المجيد على نتغتَ اخر ) مرو  تأثتَهإلى معرفة تعيتُ دراستو والتي تؤدي 
السبب من موضوع الدراسة على انو: استخدام استًاتيجية أي وفي دراستي ىذه فانو تم تحديد المتغتَ المستقل 

  الاستقطاب واستخدام استًاتيجية التدريب 
 : تعريف المتغتَ التابع:ثانيا

كس السلوك،  وعلى ىذا فان المثتَ ىو تغتَات الناتجة على العمليات التي تعكس من العمليات التي تعىي الم
   المستقل بينما الاستجابة تدثل المتغتَ التابع والذي يلاحظو الباحث من خلال معالجتو للظروف المحيطة بالتجربة 

 ( 90ص 2000) مروان عبد المجيد 
 جمع البيانات والمعلومات: أدوات  -5

صاغة في الجانب النظري حيث يعرف لمبحث اقام الباحث بتصميم استمارة استبيان لمعالجة فرضيات ال 
الاستبيان الذي ىو عبارة عن نموذج يضم مجموعة من الأسئلة توجو إلى المبحوثتُ من اجل احاصول على 
معلومات حول موضوع أو مشكلة أو موقف يتم ملاىا مباشرة ويسمى الاستبيان، بطلب من المبحوث الإجابة 

 (    54،ص1984يد فتسمى الاستبيان البريدي) رابح فاريعليها مباشرة وقد ترسل عن طريق البر 
 وقد استعمل الباحث في الاستبيان أسئلة مباشرة بالإجابة نعم أو لا وأسئلة مفتوحة 

 رية للأداة : تالخصائص السيكوم -1
 :الصدق -
 أعدتفي الدراسة مهما اختلف أسلوب القياس، تعتٍ قدرتو على قياس ما المستخدمة  الأداةان الصدق    

الباحث ان الصدق الظاىري ىو احسن طريقة لاستخراج درجة صدق الاستبيان مع  رأيلقياسو فقط، ولقد 
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شوىد لهم  الأساتذةالمحكمتُ، قمنا بعرضها على مجموعة من  أراءأىداف الدراسة، وباستخدام طريقة استطلاع 
لتعديلات حول الاستمارة، وقد استفنا حينما يخص بعض ا بآرائهم للأخذبتجربة وخبرة في مجال البحث العلمي 

لغموضها حوا حذفها تم استبعاد بعض العبارات التي اقتً  الأساس، وعلى ىذا من الملاحظات التي تحصلنا عليها
، وبهذا تم استخراج الشكل النهائي لاستمارة الاستبيان، أضافتها الأنسبمن  أنهاواقتًحوا بعض العبارات التي راوا 

المحكمتُ قصد تحكيمها وقد اجمعوا على صدق فحوى الاستبيان  الأساتذةعلى  أخرىها مرة وبعد ذلك ثم عرض
 .لأجلولهذه الاستمارة والغرض الذي وضعت 

 الداخلي : تساقالاصدق  -
( افراد من موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية 06استطلاعية قوامها )حيث قام الباحث بتطبيقها على عينة 

الدراسة، وقام الباحث بحساب معامل  لأداةعلى مدى صدق الاتساق الداخلي  التعرفاجل  برج بوعريريج من
الارتباط لبتَسون، لمعرفة الصدق الداخلي للاستبانة، حيث تم حساب معامل الارتباط بتُ درجة كل محور من 

 .01كما يوضح الجدول رقم   spss الإحصائيمحاور الاستبانة وذلك باستخدام البرنامج 
 عي لمعامليلتًباو ذلك بحساب الجذر  معامل الثباتاستخلاص معامل الصدق الذاتي من  تم الذاتي:صدق ال-

 الثابت.
990 .0 =.0.973Ѵ  معامل الثبات  =Ѵ معامل الصدق= 

 
 للاستبانةيمثل معاملات بيرسون للمحاور بالدرجة الكلية (44)الجدول رقم 

 معامل الثبات ألفا عدد العبارات المحور
 0.953 6 لمحور الأولا

 0.915 5 المحور الثاني
 0.914 8 المحور الثالث
 0.850 7 المحور الرابع

 0.973 26 الكلي
( وىذا ما يؤكد ان محاور 0.01عن مستوى الدلالة) إحصائيايتضح من خلال الجدول ان جميع المحاور دالة 

 لاحيتها للتطبيق الميداني الاستبيان تتمتع بدرجة عالة من الاتساق الداخلي مدا يؤكد ص

ستكون واحدة تقريبا لو تكرر تطبيقها على  الإجاباتمن ان  التأكدالدراسة يعتٍ  أداةالثبات: ان ثبات 
معينة وعلى ىذا الأساس تم توزيع الاستبيان على عينة استطلاعية من مجتمع الدراسة  أوقاتذاتهم في  الأشخاص

    (140،ص2000) مروان عبد المجيد 
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بات الاداة  ىو مدى الدقة أو الاتساق الذي يستنبط من الاداة الموظفة في الدراسة )استبيان، مقابلة( في تجسيد فث
والتحليلية  الإحصائية بالصيغةوالتقصي، يرسم الظاىرة المدروسة ميدانيا، فالثبات يعزى إلى ثبات القياس والتحليل 

 للظاىرة
 الموضوعية:  -

من اجل التحرر من التحيز أو التعصب وعدم  الأداةتي يجب ان تتوفر في تعد من العوامل المهمة ال 
بمصداقية البحث العلمي والأمانة العلمية والسرية العوامل الشخصية للمبحوث، فالموضوعية تعتٍ الالتزام،  إدخال

 البحث العلمي التامة لما يحيط بالمبحوثتُ واتباع خطوات علمية مدنهجة لاستخلاص المبتغى من المبحوث لإثراء
 ق الميداني للدراسة:يإجراءات التطب  -6

 أننانا بالرجوع إلى الخلفية النظرية وعدد من الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة، حيث مق
قمنا من خلالها الدراسة الاستطلاعية وبناءا عليها خرجنا بفرضيات للدراسة  أجريناقبل الشروع في طبع الاستبيان 

المشرف للبحث،  الأستاذالدراسة وذلك بعرضها على  أداةمدن صحة  بالتأكدالاستبيان ثم قمنا أسئلة بتصميم 
صدق المحكمتُ كأداة للتأكد من ان الاستبيان على ملاحظاتو، وبعد ذلك استخدمت  بناءاتالتعديلات  وإجراء

 . يقيس ما اعد لقياسو
تمع الدراسة الذي ىو موظفي مديرية الشباب الدراسة حددنا مج أداةمن مناسبة وصحة  تأكدتبعدما  -

( موظف على مستوى المديرية 35والرياضة لولاية برج بوعريريج، ثم قمت بتعديد عينة الدراسة والتي تكونت من )
 وذلك باستخدام طريقة المسح الشامل، وثم توزيع الاستبيان على العينة.

عن طريق برنامج  وإحصائهاالبيانات ومعالجتها  دخالإوبعد ذلك تم  ان ثم تفريغاىايستبوبعد استًجاع الا -
 ( ثم قام الباحث بتحليل البيانات واستخراج النتائجspss) الإحصائيةالمعالجة 

 الأساليب الإحصائية:  -7
 كيفية تفريغ البيانات:   8-1

جداول مع التي وجهت إلى موظفي المديرية عن طريق الاستبيان ووضعها في  الأسئلةعن  الإجاباتقمنا بجمع 
 ثم قمت باستخراج النسبة المئوية لكل واحد. الإجاباتعدد تكرار لكل 

 :الإحصائية الأدوات -8-2
 والأداةالوسيلة  الإحصاءلبحثنا، وىذا لكون  الإحصائيةلفرض الخروج بنتائج موثوقة بها علميا استخدمنا الطريقة  

عليها  في البحث العلمي والاستقصاء وعلى ضوء ذلك فعلي، يستند  أساساحاقيقية التي تعالج بها النتائج على 
 استخدمنا ما يلي:
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 (18)الإصدار  spssالإحصائيةالحزم  -أ
للبيانات، اذ يتمتع ىذا البرنامج بالكثتَ من  الإحصائيةىي اىم واشهر حزم البرامج الجاىزة في مجال المعالجة 

    ة، واىم ىذه الخصائص، بساطة الاستخدام وسهولة الفهمعن باقي البرامج المماثلالخصائص الفريدة التي تديزه 
 .( 156،ص 2005) نادر شعبان السواح

 النسبة المئوية:  -ب
رات فئات متغتَة )ماو لفيد الباحث في وصف مجتمع معرفة تكرا لأغراضبشكل أساسي  الأمرىذا  سيخدم
 الدراسة(

 دود الدراسة:ح  -8
 شامل لموظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية برج بوعريريج  احادود البشرية: شملت دراستي مسح -9-1
ابتداءا من الوقت الذي  2015/2016ىذه الدراسة خلال الموسم الدراسي  أجريتاحادود الزمنية:  -9-2

  27/04/2016وافقت فيو اللجنة العلمية على موضوع بحثي إلى غاية 
 ى مديرية الشباب والرياضة لولاية برج بوعريريج احادود المكانية: طبقت ىذه الدراسة على مستو  -9-3
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 خلاصة   
الميدانية الخاصة  الإجراءاتمن خلال الفصل بتُ الخطوات المنهجية التي تبعها الباحث من اجل ضبط 

ض ىذه المستعملة في جمع المعلومات وتنظيمها، كما قمنا بعر  والأدواتللدراسات، وكذا توضيح اىم الطرق 
تم فيها الدراسة من مجال زماني إلى اىم الطرق التي  بالإضافةو الطرق بالتفصيل وتوضيح كيفية استعمالها  الأدوات

 ومكاني، كما أننا حددنا كل من المجتمع وعينة البحث التي تدحورت حولو الدراسة
ىذا الفصل من بتُ فصول  وىذا الفصل ذو أهمية كبتَة في البحوث العلمية حيث انو لا يخلو أي بحث من 

الدراسة، لأنو يعتبر الركيزة المنهجية التي يعتمد عليها الباحث لرسم خريطة عمل واضحة المعالم والأبعاد، كما انو 
 يحدد الاطار المنهجي والعلمي الذي يجب على الباحث ان يلتزم بو ليعطي مصداقية علمية لبحثو. 



 

 

 

 الرابع الفصل

 ومناقشتها وتفسيرها النتائج عرض
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 عرض  النتائج وتفسيرىا: -1

 بالدؤسسات الرياضية . الدتميز الأداءمساهمة استخداـ استًاتيجية الاستقطاب الداخلي في برقيق : الأولالمحور 

 ؟ سستكمبمؤ  أىدافهااستراتيجية الاستقطاب تحقق  أن: ىل ترى الأولالسؤال 

 
 كرارتال

 النسبة
% 

 2كا
 المحسوبة

 القرار الإحصائي مستول الدلالة درجة الحرية المجدكلة 2كا

 71.4 20 نعم
5.143 
 

4..3 
1 

 
0.023 
 

 28.6 08 لا داؿ
 100.0 28 المجموع

 
 الاستقطاب لأىداف المؤسسة ( : يبين مدى تحقيق استراتيجية05الجدول رقم )

  الإحصائيةالقراءة : 

 أىدافها( الذم يبين ما اذا كانت استًاتيجية الاستقطاب برقق 50نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ رقم )
داخل الدؤسسة  أىدافهابسثل الذين يركف باف الاستًاتيجية الاستقطاب برقق  3..4بالدؤسسة لن اكبر نسبة ىي 

قيمة   أف، كما نلاحظ أىدافويحقق  الاستقطاب لا أفمن الدوظفين يركف  %24.3نسبة  أفالرياضية في حين نجد 
مستول الدلالة  عند 3..4ػػػػػة كالني تقدر بلالمجدك  2( ىي اكبر من قيمة كا 0.434المحسوبة كالتي بلغت ) 2كا

 .تكرارا كىي نعم  الأكثرلصالح القيمة  إحصائيةتوجد دلالة  وأنكمنو يدكن القوؿ  54درجة الحرية  5.50

  التحليل: 

داخل  أىدافهااغلب الدوظفين يجدكف باف استًاتيجية الاستقطاب برقق  أفنلاحظ من خلاؿ ما سبق  أفيدكن  
نو يوجد اىتماـ بالعنصر البشرم أالدتميز كىذا ما يوحي ب الأداءالدؤسسة كىذا بالتالي ما يؤدم إلى برقيق 

 جذب عناصر متميزة . الاستقطاب من اجلبالدؤسسات الرياضية خاصة عند 
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 الثاني : ىل ترى بأن العاملين القدامى لهم القدرة على استقطاب عناصر متميزة ؟السؤال 

  

 
 2كا النسبة% كرارتال

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  درجة الحرية

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 78.6 22 نعم

9.143 4..3 
 
1 
 

 21.4 6 لا داؿ 5.552
 100.0 28 المجموع

 
 ( يبين مدى مقدرة العاملين القدامى على استقطاب عناصر متميزة06الجدول رقم )

  الإحصائيةالقراءة . 

( الذم بين قدرة العاملين القدامى على استقطاب عناصر متميزة 56نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ رقم ) 
الدوظفين يركف باف للعاملين القدامى القدرة على استقطاب عناصر متميزة في حين  ( من6...اكبر نسبة ىي) أف

( 3.434المحسوبة كالتي بلغت) 2قيمة كا أفذلك، كما نلاحظ  ( من الدوظفين يركف عكس24.3نسبة)  أفنجد 
القوؿ انو كمنو يدكن  54درجة حرية  5.50( عند مستول دلالة3..4المجدكلة كالتي بلغت ) 2اكبر من قيمة كا

 تكرار كىي نعم. الأكبرلصالح القيمة   إحصائيةتوجد دلالة 

  :التحليل 

نلاحظ باف للعاملين القدامى القدرة على استقطاب عناصر متميزة داخل  أفمن خلاؿ ما سبق يدكن 
ذات   مديرية الشباب كالرياضة كىذا يوحي باف للعاملين القدامى الخبرة كالكفاءة اللازمة من اجل جذب عناصر

فيها  أكدتمن خلاؿ تناكلنا الاستًاتيجية لاستقطاب كالتي  يتأكدكفاءة عالية لتشغيل مناصب شاغرة كىذا ما 
 الدتميز للمؤسسات الرياضية .   الأداءعلى أهمية العاملين القدامى في جذب عناصر متميزة كبالتالي برقق 
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 المتميز؟  الأداء: ىل تجد بان الترقيات بداخل مؤسساتكم تعد عملية ملحمية لتحقيق 33السؤال رقم 

 
 2كا النسبة% كرارتال 

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  درجة الحرية

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
  64.3 .4 نعم

0.424 

 

 
4..3 

 

 
1 

 

 
5.131 
 
 

 
 داؿ

 
 35.7 45 لا

 100.0 28 المجموع

 
 ( يبين دور الترقيات في تحقيق الأداء المتميز للمؤسسة الرياضية07الجدول رقم )

 
  الإحصائيةالقراءة : 

 أفالدتميز  الأداءالذم بين أهمية التًقية داخل الدؤسسة في برقيق ( .5)نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ رقم
الدتميز بالدديرية فيحين نجد نسبة  الأداءمن الدوظفين يركف باف للتًقيات دكر مهم في برقيق  63.4نسبة ىي  اكبر

  أفالدتميز بالدؤسسات الرياضية، كما نلاحظ  الأداءمن الدوظفين يركف باف التًقية لا تساىم في برقيق  %..40
 5.50عند مستول دلالة  2.2.6المجدكلة كالتي بلغت  2ىي اكبر من كا 3..4المحسوبة كالتي بلغت  2كا 

  تكرار كىي نعم. الأكبرلصالح القيمة  إحصائيةكيدكن القوؿ انو توجد دلالة  4كدرجة الحرية 

  التحليل: 

الدتميز كىذا ما يتوافق مع أم  الأداءللتًقيات دكر مهم كفعاؿ في برقيق  أفعلى ضوء الخلفية النظرية نجد 
كالذم يؤكد فيو على أهمية، التًقية كاعتبارىا مصدرا داخليا من  423ك.42ص 2554لدؤلف عبد الباقي 

 كزيادتو. الأداءمصادر الاستقطاب كالتي تؤدم  بدكرىا إلى برسين 
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 ؟الأداءعلى مردودية  تأثير: ىل ترى بان استراتيجية الاستقطاب لها 34السؤال 

 
 2كا النسبة% كرارتال 

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  درجة الحرية

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 3..4 60.7 .4 نعم

 
 

 
4.2.6 

 

 
1 
 

5.20. 
 
 

 
 داؿ
 

 39.3 44 لا
 100.0 28 المجموع

 
 مردودية الأداءعلى استخدام استراتيجية الاستقطاب الداخلي  تأثير: يبين (08) الجدول رقم 

 
  : القراءة الإحصائية 

كبر نسبة أ أف  الأداءعلى مردكدية الاستقطاب اتيجية استً  تأثير لالذم يبن مد (.5)الدلاحظ من خلاؿ الجدكؿ
من الدوظفين  43.4 أففي حين نجد  الأداءعلى مردكدية  تأثيريركف باف الاستًاتيجية الاستقطاب  ..65كىي 

اكبر  3..4المحسوبة كالتي بلغت  2كا  أف، كما نلاحظ الأداءعلى مردكدية  تأثيريركف باف استًاتيجية لا يوجد لذا 
لصالح  إحصائيةكمنو يدكن القوؿ انو توجد دلالة  4كدرجة الحرية 5.50المجدكلة عند مستول دلالة 2من قيمة كا 

 تكرار كىي نعم. الأكبرالقيمة 

  :التحليل 

من خلاؿ ما سبق يدكننا القوؿ باف اغلب الدوظفين يركف باف للاستخداـ الفعلي لاستًاتيجية 
 أفكىذا من خلاؿ  الأفضلنحو  تأثيركبالتالي لذا  الأداءكفعاؿ على مردكدية  إيجابي تأثيرالاستقطاب لو 

الاستقطاب كتطبيقو بالطرؽ الحديثة يجعل الدؤسسة بذذب عناصر ذلك كفاءة عالية حسب مواصفات الوظيفة 
 الدطلوبة .   
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 ترى بان نظرية الاستقطاب تقلل من تكاليف جودة العمل؟ : ىل35السؤال 

 
 2كا النسبة% كرارتال 

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  درجة الحرية

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
  82.1 24 نعم

44.0. 
 
 

 
4..3 

 
1 
 

5.554 
 
 
 

 
 17.9 0 لا داؿ

 100.0 28 المجموع

 
 الاستقطاب الداخلي في التقليل من تكاليف جودة العمل يبين أىمية استراتيجية ( : 09الجدول رقم ) 

 

  الإحصائيةالقراءة: 
الذم يبن أهمية استًاتيجية الاستقطاب في التقليل من تكاليف جودة (53)نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ

من الدوظفين يركف باف الاستقطاب يقلل من تكاليف جودة العمل  % 2.45.كبر نسبة كالتي بلغت أ أفالعمل 
قيمة   أفيركف باف الاستقطاب لا يقلل من تكاليف جودة العمل، كما نلاحظ  3..4أما اقل نسبة كالدقدرة ب

عند مستول الدلالة  3..4المجدكلة كالدقدرة ب  2ىي اكبر من قيمة كا .44.0المحسوبة كالتي بلغت  2كا
 تكرار كىي نعم. الأكبرلصالح القيمة  إحصائيةكمنو يدكن القوؿ انو توجد دلالة  54كدرجة الحرية  5.50

  التحليل 
قليل من قطاب لذا دكر كبير في التة الاستغالبية الدوظفين يركف باف استًاتيجي أفمن خلاؿ ما سبق نجد 

برديد الدواصفات الدطلوبة في الدوظف  أيضابطاقة الدواصفات الوظيفية يتم  إعدادعند  لأنوتكاليف جودة العمل، 
 .التًبصات كالتدريبات بعد تعيينو لشغل الوظيفة الشاغرة  أعباءمن خبرة مهنية كنوع الشهادة من اجل تقليل 
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 الاستقطاب يسهل عملية الاختيار فيما بعد؟ىل  :36السؤال 

 
 2كا النسبة% كرارتال 

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  درجة الحرية

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
  75.0 24 نعم

..555 
 
 

 
4..3 

 
1 
 
 

 
5.55. 

 

 
 داؿ
 

 25.0 . لا
 100.0 28 المجموع

 
 ة الاختبار( يبين تسهيل الاستقطاب لعملي10الجدول رقم )

 
  الإحصائيةالقراءة  

الذم يبن أهمية الاستقطاب في تسهيل عملية الاختيار فيما بعد  ( 45)نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ رقم 
من الدوظفين يركف باف الاستقطاب يسهل عملية الاختيار فيما بعد في حين نجد  %0.كبر نسبة كىي أ أف

كالتي  2قيمة كا أف من الدوظفين يركف الاستقطاب لا يسهل عملية الاختيار فيما بعد، كما نلاحظ %20نسبة
درجة الحرية كمنو يدكن  5.50عند مستول الدلالة  3..4المجدكلة التي تقدر ب 2يمة كاقاكبر من  55..بلغت 

 تكرار كىي نعم. الأكبرلصالح القيمة  إحصائيةالقوؿ انو توجد دلالة 
  التحليل 

معظم  أفديرية الشباب كالرياضة كجدنا لدمن خلاؿ ما سبق كعلى ضوء الدراسة الديدانية التي ضمن بها 
الاستقطاب يسهل عملية الاختيار فيما بعد لاف العناصر الدتقدمة للاختبار على دراية  أفالدوظفين يركف 

ىذه الوظيفة كىذا بدكره ما يساىم في برقيق السر  بدواصفات الوظيفة الدطلوبة كتتوفر فيهم الشركط الدثالية لشغل
 الدتميز للمؤسسات الرياضية    كالأداءالفعاؿ 
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 المحور الثاني : مساىمة استخدام استراتيجية الاستقطاب الداخلي في تحقيق الأداء المتميز 
 : ىل تعتمد مؤسستكم في عملية الاستقطاب على مصادر خارجية؟37السؤال رقم

 
 2كا النسبة% كرارتال 

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  درجة الحرية

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
  57.1 46 نعم

4..3 
 
 

5.0.4 
 
 

1 
 
 

5.305 
 
 

 
 42.9 42 لا داؿ

 100.0 28 المجموع

 
 ( : يبين مدى استخدام المؤسسىة لعملية الاستقطاب على مصادر خارجية11الجدول رقم ) .

 
 صائية حالقراءة الإ 

الذم يبن اعتماد الدؤسسة الرياضية على مصادر خارجية  ( 44)دكؿ رقم نلاحظ من خلاؿ الج
يقولوف باف الدؤسسة تلجا إلى الدصادر الخارجية من اجل  أفمن الدوظفين  %4..0اكبر نسبة  أفللاستقطاب 

قالوا باف الدؤسسة لا تلجا إلى الدصادر  من الدوظفين %32.3نسبة  أفاستقطاب موظفين جدد، في حين نجد 
المجدكلة كالتي تقدر  2من اكبر قيمة كا3..4المحسوبة كالتي بلغت  2قيمة كا أفالخارجية، كما نلاحظ 

لصالح القيمة  إحصائيةكمنو يدكن القوؿ توجد دلالة  4كدرجة حرية  5.50عند مستولى دلالة  5.0.4ب
 تكرار كىي نعم. الأكبر

  التحليل 
نجد باف الدؤسسة الرياضية تلجا إلى مصادر خارجية لاستقطاب موظفين  الإحصائيةلاؿ القراءة من خ

الخيارات جدد كىذا دليل على معرفتهم بكامل مصادر الاستقطاب الداخلية كالخارجية كخاصة الخارجية عند نفاذ 
 الدؤسسة  .ليها أ إتلج كمتنوعةف الدصادر الخارجية كثيرة في الدصادر الداخلية كلأ
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 مؤسستكم إلى المكاتب الحكومية من اجل الاستقطاب؟ أ: ىل تلج38السؤال 

 
 2كا النسبة% كرارتال 

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  درجة الحرية

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 1 3..4 5.434 46.4 13 نعم

 
 غير داؿ 50..5

 53.6 15 لا
 100.0 28 المجموع

 
 ( يبين لجوء المؤسسة إلى المكاتب الحكومية من أجل الاستقطاب12الجدول رقم )

  الإحصائيةالقراءة 

الذم بين لجوء الدؤسسة إلى الدكاتب الحكومية من اجل الاستقطاب  (42)من خلاؿ الجدكؿ رقم  
الدوظفين يركف باف الدؤسسة لا تلجا إلى الدكاتب الحكومية في حين نجد  من %04.6ي اكبر نسبة ى أفنلاحظ 

المحسوبة كالتي بلغت  2قيمة كا أفالدؤسسة تلجا إلى الدكاتب الحكومية كما نلاحظ  أفيركف  %36.3نسبة 
كمنو  4كدرجة الحرية  5.50عند مستول الدلالة  3..4المجدكلة كالتي قدرت ب  2ىي اقل من قيمة كا 5.43

 . إحصائيةتوجد دلالة  يدكن القوؿ بانو لا

 التحليل  

ىم مصادر الاستقطاب الخارجي كالتي ينبغي أ ىيف الدكاتب الحكومية أعلى ضوء الخلفية النظرية نجد ب
صدر من إلى ىذا الد أف الدؤسسات لا تلجأنلاحظ ب الإحصائيةاللجوء إليها في مراحل توظيف كمن خلاؿ القراءة 

 فعالا . كأداءل جذب عناصر متميزة لا برقق لذا استًاتيجية جأ
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 ىل تلجا مؤسستكم إلى مكاتب التوظيف الخاصة؟  39السؤال 

 
 2كا النسبة% كرارتال 

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  درجة الحرية

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 1 3..4 4.0.4 32.1 9 نعم

 
 غير داؿ 5.03

 67.9 19 لا
 100.0 28 المجموع

 
 يبين لجوء المؤسسة إلى المكاتب الخاصة من أجل التوظيف( : 13الجدول رقم ) 

 
  الإحصائيةالقراءة : 

 أفالذم يبين لجوء الدؤسسة إلى الدكاتب الخاصة من اجل التوظيف نجد  (44) من خلاؿ الجدكؿ رقم
 %42.4نسبة  أفالدؤسسة لا تلجا إلى مكاتب التوظيف الخاصة في حين نجد  أفيركف  %3..6اكبر نسبة ىي 

ىي  .4.0سوبة كالتي بلغتالمح 2قيمة كا أفيركف باف الدؤسسة تلجا إلى الدكاتب الخاصة للتوظيف، كما نلاحظ 
وجد دلالة ت كمنو يدكن القوؿ انو لا 5.50عند مستول الدلالة  3..4المجدكلة كالتي تقدر ب  2اقل من قيمة كا

  إحصائية.
  :التحليل 

الدؤسسة الرياضية لا تلجا إلى مكاتب  أفكعلى ضوء الدراسة الديدانية نجد  الإحصائيةمن خلاؿ القراءة 
التوظيف الخاصة من اجل جذب عناصر ذات كفاءة عالية كخبرة طويلة من اجل شغل الوظائف الشاغرة كىذا 

 البشرية بالدؤسسة على كافة مصادر الاستقطاب الخارجي. الدوارداـ إدارة إلددليل على عدـ 
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 من اجل الاستقطاب الخارجي:  الإعلانىل تعتمدون سياسة  13السؤال رقم

 
 2كا النسبة% كرارتال 

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  درجة الحرية

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
  0. 24 نعم

..555 
 

4..3 
 
1 
 

5.55. 
 
 

 
 20 .5 لا داؿ

 100.0 28 المجموع
 

 ( يبين مدل لجوء الدؤسسة إلى سياسة الإعلاف من احل الإستقطاب الخارجي14الجدكؿ رقم )
  القراءة الاحصائية: 

في الصحف من اجل جذب  إعلافالذم يبين لجوء الدؤسسة الرياضية إلى  (43)من خلاؿ الجدكؿ 
في  الإعلافمن الدوظفين يركف باف الدؤسسة الرياضية تلجا إلى سياسة  %0.كبر نسبة كىي أ أفالدوظفين نلاحظ 

منهم يركف عكس ذلك  %20الصحف كمصدر خارجي للاستقطاب في حين النسبة الدتبقية من الدوظفين أم 
عند  5..4المجدكلة كالتي تقدر ب  2ىي اكبر من قيمة كا 55..المحسوبة كالتي بلغت  2قيمة كا أفنلاحظ 

تكرار كىي  الأكبرلصالح القيمة  إحصائيةكمنو يدكن القوؿ انو توجد دلالة  4درجة الحرية  5.50لدلالة الدستول ا
 نعم.
 التحليل : 
 

في عملية  الأكلىالدؤسسات تعتمد بالدرجة  أفيتبين لنا  الإحصائيةمن خلاؿ ما سبق كعلى ضوء القراءة 
ف الصحف تعتبر ارجي لأفي الصحف كمصدر من مصادر الاستقطاب الخ الإعلافستقطاب على سياسة الإ

كبر عدد من القراء كبالتالي توفير اكبر أكثر شمولا كالتي تكوف في متناكؿ الجميع كمن خلالذا يدكن بلوغ أالوسيلة 
ك لدا لذا سواء للتوظيف أك غير ذل الإعلاناتلجمع  الأكلىالصحف تعتبر الوسيلة  أفنسبة من الدستقطبين كما 

 من انتشار كاسع كسط المجتمع .
  



 ومناقش تها وتفسيرها النتائج عرض                                                                        الرابع الفصل

 

55 

   ىل تلجؤون إلى المعاىد والمدارس والجامعات  من اجل الاستقطاب الخارجي ؟: 11السؤال 
 

 2كا النسبة% كرارتال 
 المحسوبة

 2كا
مستول  درجة الحرية المجدكلة

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 14.3 4 نعم

4.2.6 4..3 1 
 85.7 24 لا غير داؿ .5.20 

 100.0 28 المجموع
 

 الخارجي الاستقطاب اجل من  والجامعات والمدارس المعاىد إلىالمؤسسىة  لجوء( : يبين 15الجدول رقم )
 
  الإحصائيةالقراءة  

الذم بين لجوء الدؤسسة الرياضية إلى الددارس كالدعاىد ك الجامعات الوطنية  (40)من خلاؿ الجدكؿ رقم 
الدؤسسة لا تلجا إلى الددارس كالجامعات عند  أفيركف  %..0.اكبر نسبة كىي  أفمن اجل الاستقطاب نجد 

المحسوبة كالتي بلغت  2قيمة كا أفيركف عكس ذلك، كما نلاحظ  %43.0التوظيف في حين نجد نسبة 
كمنو  4 كدرجة الحرية  5.50عند مستول الدلالة  3..4المجدكلة كالتي تقدر ب 2ىي اقل من قيمة كا  4.2.6

 . إحصائيةيدكن القوؿ لا توجد دلالة 

 :التحليل 

إلى الددارس  أالدؤسسة الرياضية لا تلج أفبعلى ضوء الخلفية النظرية كمن خلاؿ الدراسة الديدانية نلاحظ 
ف الددارس كالجامعات تعتبر مصدر خارجيا ىاما لأ أجل الاستقطاب كىذا يعتبر خطأالجامعات الوطنية من ك 

العمل في  أداءجديدة تفيد في تعبير طرؽ  كآراء لأفكارالفرصة  إتاحةجل أليو الدؤسسة من إ أللاستقطاب تلج
 بالطرؽ الدتبعة . الأداءالدنظمة بدلا من استمرار 
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 التدريب الخارجي في تحقيق الأداء المتميز بالمؤسسات الرياضية.استخدام المحور الثالث : مساىمة 

 ىل تقوم دوريا بدورات تدريبية داخل مؤسستكم الرياضية ؟            12السؤال 

 2كا النسبة% كرارتال 
 المحسوبة

 2كا
مستول  درجة الحرية المجدكلة

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 39.3 11 نعم

4.2.6 4..3 1 
 60.7 17 لا داؿ غير .5.20 

 100.0 28 المجموع
 

 المؤسسة الرياضية داخل تدريبية قيام الموظفين بدورات ( : يبين مدى 16الجدول رقم )
 

  الإحصائيةالقراءة : 

الذم بين قياـ الدوظفين بدكرات تدريبية داخل الدؤسسة الرياضية نلاحظ  (46)من خلاؿ الجدكؿ رقم 
 %43.3نهم لا يقوموا دكريا بدكرات تدريبية في حين نجد نسبة أمن الدوظفين قالو ب %..65كبر نسبة كىي أ

قل أىي  42.6المحسوبة كالتي بلغت  2قيمة كا أفنهم يقوموف بدكرات تدريبية داخل الدؤسسة كما نلاحظ أقالو ب
 إحصائية توجد دلالة نو لاأكمنو يدكن القوؿ  5.50عند مستول الدلالة  ػ3..4من قيمة المجدكلة كالتي تقدر ب

  :التحليل 

في عداد الدكرات التدريبية داخل الدؤسسة كىذا ما  نقصمن خلاؿ ما سبق يتضح  جليا بانو يوجد 
ف الدوظف بحاجة دائمة إلى كرات تدريبية تكوينية من اجل برسين الدستول لأ الأداءينعكس بالسلب على مردكدية 

 .الأداءكبرسين 
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 : ىل الحجم الساعي للدورات التدريبية كافي للاحتياجات التدريبية؟13 السؤال

 
 2كا النسبة% كرارتال

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  درجة الحرية

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 35.7 45 نعم

0.424 4..3 
1 

 64.3 .4 لا داؿ 5.444 
 100.0 28 المجموع

 
 للاحتياجات التدريبية كفاية الحجم الساعي للدورات التدريبية ( : يبين مدى  17الجدول رقم )

 
  الإحصائيةالقراءة: 

كبر نسبة كىي أ أفالذم يبين كفاءة الحجم الساعي للدكرات التدريبية نجد  44من خلاؿ الجدكؿ رقم 
قالوا  %..40نسبة كافي للاحتياجات التدريبية في حين  يركف باف الحجم الساعي للدكرات غير 63.4%

كدرجة  5.50المجدكلة عند مستول دلالة  2المحسوبة اكبر من قيمة كا 2قيمة كا أفحظ عكس ذلك كما نلا
 تكرار كىي نعم. الأكبرلصالح القيمة  إحصائيةكمنو يدكن القوؿ انو توجد دلالة  4حرية

  :التحليل 

احتياجات  يلبيتدريبية داخل الدؤسسة لا الحجم الساعي للدكرات ال أفمن خلاؿ نتائج الجدكؿ يتبين لنا 
الدوظفين التدريبية كىذا راجع لقلة عدد الدكرات ككذا عدـ كجود حجم ساعي لتطوير كافة الدهارات التي يفتقدىا 
الدوظفين كىذا يدؿ على عدـ كجود برامج تدريبية متتالية داخل الدؤسسة تساعد الدوظفين كتلبي احتياجاتهم 

 التدريبية .
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 ؟المهاراتعلى تحسين  تساعدالتدريبية  : ىل ترى بان ىذه الدورات14السؤال 

 

 2كا النسبة% كرارتال 
 المحسوبة

 2كا
مستول  درجة الحرية المجدكلة

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 89.3 20 نعم

4..2.6 4..3 1 
 10.7 4 لا داؿ 5.55 

 100.0 28 المجموع
 

 الدهارات برسين التدريبية  الداخلية على  الدكرات مساعدة ( : يبين مدل 18الجدكؿ رقم )
 

  الإحصائيةالقراءة: 

الذم يبين اذا ما كانت الدكرات التدريبية تساعد على  ( .4)نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ رقم 
باف الدكرات التدريبية برسن كتعزز من  يركف 3.4.كبر نسبة من الدوظفين ىي أ أف الإداريةبرسين الدهارات 

المحسوبة  2قيمة كا أفيركف بانها لا تساعد كما نلاحظ  %..45نجد اقل نسبة كىي  في حين الإداريةقدراتهم 
 5.50عند مستول الدلالة  3..4المجدكلة كالتي تقدر ب  2ىي اكبر قيمة من قيمة كا 2.6..4كالتي بلغت 

 تكرار كىي نعم. الأكبرلصالح القيمة  إحصائيةالقوؿ انو توجد دلالة  كمنو يدكن قوؿ 4كدرجة الحرية 

  :التحليل 

الدكرات تساعد  أفنجد  43كنتائج الجدكؿ رقم  السابقةعلى ضوء الخلفية النظرية كالدراسات  
 أدائهم في برسين بالإيجابكتقنية كىذا ما يعود  إداريةللموظفين من مهارات قيمة  الإداريةعلى برسين الدهارات 

كيزيد من خبراتهم ك كفاءاتهم لاف الدوظف دائما بحاجة إلى تطوير قدراتو بدا يتواكب مع التطور الحاصل ك 
 الدستمر.
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 : ىل ترى بان التدريب في نفس بيئة العمل يساعد على تطوير الخبرات؟ 15قم ر السؤال 

 
 2كا النسبة% كرارتال

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  درجة الحرية

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 39.3 11 نعم

4.2.6 4..3 
1 
 60.7 17 لا داؿغير  .5.20 

 100.0 28 المجموع
 

 الخبرات تطوير على العمل بيئة نفس التدريب  في مساعدة ( : يبين مدى 19الجدول رقم )
 

  الإحصائيةالقراءة : 

الذم يبين اذا ما كاف التدريب في نفس بيئة العمل يساعد على تطوير  ( 43)من خلاؿ الجدكؿ رقم            
من الدوظفين يركف باف التدريب في نفس بيئة العمل لا يساعد على  %..65كبر نسبة كىي أ أفالخبرات نلاحظ 

ما من الدوظفين يركف بانها تساعد على تطوير الخبرات، ك %43.4قل نسبة ىي أ أفتطوير الخبرات في حين نجد 
عند  3..4المجدكلة كالتي تقدر ب  2ىي اقل من  قيمة كا  4.2.6المحسوبة كالتي بلغت  2قيمة كا أفنلاحظ 

  إحصائية.كمنو يدكن القوؿ انو لا توجد دلالة  4كدرجة الحرية  5.50مستول الدلالة 

  :التحليل 

العمل لا يساعد على برسين كتطوير من خلاؿ نتائج الجدكؿ يتبين لنا باف التدريب داخل نفس بيئة            
ف التدريب في نفس البيئة يولد تبين ذلك لأ 40راء بالنتائج جدكؿ الخبرات بدرجة كبيرة كىذا من خلاؿ استق

بل كجب  شيءركتينا كيعتبر نفس الدكاف الذم يؤدم فيو الدوظف عملو كبعدىا يجرم فيو دكرة تدريبة لا يكسبو 
 الدكرة داخل الدؤسسة من مصلحة إلى مصلحة أك من قسم إلى قسم .   إجراءمكاف  الأقلتغييره على 
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 : ىل ترى بان البرامج التدريبية الموضوعة من طرف المؤسسة كافية ومناسبة؟16قم ر  السؤال  .

 

 2كا النسبة% كرارتال 
 المحسوبة

 2كا
مستول  درجة الحرية المجدكلة

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 7.1 2 نعم

25.0.4 4..3 1 
 92.9 26 لا داؿ 5.555 

 100.0 28 المجموع
 

  المؤسسة طرف من الموضوعة التدريبية كفاية البرامج( : يبين مدى  20الجدول رقم )
 

  الإحصائيةالقراءة : 

 أفنلاحظ  أـالدوضوعية كافية  التدريبيةالذم يبين اذا ما كانت البرامج  ( 25)من خلاؿ الجدكؿ رقم            
 4..تو البرامج غير كافية كغير مناسبة في حين نجد اقل نسبة كىي امن الدوظفين باف ى %32.3نسبة كىي  كبرأ

 2من قيمة كا كبرأىي  25.0.4المحسوبة كالتي بلغت  2من الدوظفين يركف بانها كافية، كما نلاحظ اف قيمة كا
لصالح  إحصائيةكمنو يدكن القوؿ انو توجد دلالة  5.50عند مستول الدلالة  3..4المجدكلة كالتي تقدر ب 

 .لاتكرار كىي  الأكبرالقيمة 

  :التحليل 

ف البرامج التدريبية الدوضوعية من طرؼ الدؤسسة غير كافية كغير أعلى ضوء الدراسة الديدانية تبين لنا ب         
دكرات عامة كلا  لأنهالا توضع بطرؽ علمية كحسب الاحتياجات التدريبية لكل فرد كغير مناسبة  لأنهامناسبة 

 تقدكف مهارات خاصة أك يحتاجوف إلى تطويرىا .فتشمل بزصيص لدوظفين معينين ي

 
.  
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 ؟ىل ترى أنو من الضروري  زيادة وتكثيف الدورات والتربصات في المجال الرياضي: 17السؤال 

 
 2كا النسبة% كرارتال

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  درجة الحرية

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 57.1 16 نعم

5.0.4 4..3 
1 

 42.9 12 لا غير داؿ 5.305 
 100.0 28 المجموع

 
 ضرورة  زيادة وتكثيف الدورات والتربصات في المجال الرياضي( : يبين 21الجدول رقم )

 
  الإحصائيةالقراءة : 

كانت ىناؾ ضركرة لزيادة كتكثيف الدكرات كالتًبصات  الذم يبين اذا ما ( 24)من خلاؿ الجدكؿ رقم        
من الدوظفين يركف انو لابد من زيادة كتكثيف الدكرات  %4..0كبر نسبة كىي أ أففي المجاؿ الرياضي نلاحظ 

 أفمن الدوظفين يركف بانها كافية كما نلاحظ  %32.3كالتًبصات في المجاؿ لرياضي كفي حين نجد اقل نسبة كىي 
عند مستول دلالة  3..4المجدكلة كالتي تقدر ب  2ىي اقل من قيمة كا 5.0.4المحسوبة كالتي بلغت  2قيمة كا
 . إحصائيةكمنو يدكن القوؿ انو لا توجد دلالة  4جة حرية كدر  5.50

  :التحليل 

نو من الضركرم زيادة كتكثيف الدكرات ك التًبصات في المجاؿ أمن خلاؿ نتائج الجدكؿ يتبين لنا ب            
ن من كبر عدد ممكأفي الدؤسسات الرياضية كيوحي بتطلع ك رغبة الدوظفين في  الرياضي كىذا يدؿ على نقصها

الدتميز كبرقيق أىداؼ كرسالة الدؤسسة  الأداءدائهم ك ثم برقيق آبرسين  لأجلالتًبصات كالدكرات كذلك 
 .الرياضية

  



 ومناقش تها وتفسيرها النتائج عرض                                                                        الرابع الفصل

 

66 

 : ىل تلجؤون إلى تدريب الموظفين عند ترقيتهم؟18السؤال رقم

 

 2كا النسبة% كرارتال 
 المحسوبة

 2كا
مستول  درجة الحرية المجدكلة

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 57.1 16 نعم

5.0.4 4..3 1 
 42.9 12 لا غير داؿ 5.305 

 100.0 28 المجموع
 

 ترقيتهم عند الموظفين تدريب يبين مدى لجوء المؤسسىة إلى( : 22الجدول رقم )
 
.  

  الإحصائيةالقراءة : 

 أفذا ما كاف ىناؾ تدريب للموظفين عند ترقيتهم نلاحظ إالذم يبين  ( 22)من خلاؿ الجدكؿ رقم            
قل نسبة أنو يوجد تدريب للموظفين عند ترقيتهم في حين نجد أمن الدوظفين قالوا ب %4..0كبر نسبة كىي أ

المحسوبة  2قيمة كا أفنو لا توجد تدريب للموظفين عند ترقيتهم، كما نلاحظ أمن الدوظفين قالوا ب %32.3كىي 
كدرجة  5.50عند مستول الدلالة  3..4المجدكلة كالتي تقدر ب  2ىي اقل من قيمة كا 5.0.4 كالتي بلغت

 . إحصائيةتوجد دلالة  كمنو يدكن القوؿ انو لا 4حرية 

 التحليل 

لفية النظرية  كنتائج ىذا الجدكؿ يتضح جليا بانو يوجد تدريب للموظفين عند ترقيتهم على ضوء الخ           
ف الدوظف عند ترقيتو يتعرؼ على كظيفة جديدة تتطلب مهاـ عليو في الخلفية النظرية لأكدنا أكىذا ما 

وظيفة الجديدة التي اللعملية تدريب على  إخضاعولك يجب من الوظيفة التي كاف يشغلها  لذ كبرأكمسؤكليات 
 الدتميز. الإداءسيشغلها كىذا ما يساعد على برقيق 
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 واصحاب الترقية فقط؟ تدريبكم على الموظفين الجدد: ىل يقتصر 19السؤال رقم  .

 
 2كا النسبة% كرارتال

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  درجة الحرية

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 71.4 20 نعم

0.434 4..3 
1 
 28.6 8 لا داؿ 5.24 

 100.0 28 المجموع
 

 فقط  التًقية كاصحاب اقتتصار التدريب على الدوظفين الجدد ( : يبين مدل 23الجدكؿ رقم ) .
 

  الإحصائيةالقراءة : 

 كأصحابالذم يبين اذا كاف التدريب يقتصر على الدوظفين الجدد  (24)من خلاؿ النتائج الجدكؿ           
التًقية  كأصحابف التدريب يقتصر على الدوظفين الجدد أيركف ب 4.3.كبر نسبة ىي أ أف نلاحظالتًقية فقط 

 2قيمة كا أفمن الدوظفين يركف عكس ذلك ، كما نلاحظ  %6..2قل نسبة كىي أ أففقط في حين نجد 
درجة  5.50عند مستول دلالة  3..4المجدكلة كالتي تقدر ب  2ىي اكبر قيمة كا 0.434المحسوبة كالتي بلغت 

 . الأكبر تكرارا كىي نعم لصالح القيمة  إحصائيةكمنو يدكن القوؿ انو توجد دلالة  4حرية 

  :التحليل 

يشمل التدريب جميع الدوظفين عكس ما  أفعلى ضوء الدراسات السابقة كالخلفية نجد تركيز كبير على         
التدريب في الدؤسسات الرياضية يقتصر على  أفكجدناه في الدراسة الديدانية من خلاؿ ىذا الجدكؿ الذم يبين 

 إلاكالتًبصات  الدكرات التدريبيةمن  يستفيدكفالتًقية أما باقي الدوظفين فلا  كأصحابتدريب الدوظفين الجدد 
 دكريا.
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 المتميز؟  الأداءمساىمة استخدام التدريب الخارجي في تحقيق  المحور الرابع:

 ت بدورات تدريبية خارج مؤسستك الرياضية؟م: ىل سبق وق23السؤال 

 النسبة% كرارتال 
 2كا

 المحسوبة
 2كا

 درجة الحرية المجدكلة
مستول 
 الدلالة

القرار 
 الإحصائي

 53.6 15 نعم
3.434 4..3 1 

 46.4 13 لا داؿ 50..5 
 100.0 28 المجموع

 
 المؤسسة الرياضية خارج تدريبية مدى قيام الموظفين بدورات( : يبين 24الجدول رقم ) 

 
  الإحصائيةالقراءة : 

نلاحظ  أـذا ما قاـ الدوظف بدكرات تدريبية خارج مؤسستو إالذم يبين ( 23)خلاؿ نتائج الجدكؿ  من         
لم يقوموا  36.3قاموا بدكرات تدريبية خارج مؤسستهم في حين اقل نسبة كىي  %04.6اكبر نسبة كىي  أف

المجدكلة  2قيمة كا ىي اقل 5.434المحسوبة كالتي بلغت  2قيمة كا أفبدكرات خارج مؤسساتهم، كما نلاحظ 
 إحصائيةكمنو يدكن القوؿ انو توجد دلالة  4كدرجة حرية  5.50ل دلالة و عند مست 3..4كالتي تقدر ب 

 تكرار كىي نعم. الأكبرلصالح القيمة 

 :التحليل 

ى دكرات تدريبية ساعد في حل مشكلتين رئيسيتين هما برديد الحصوؿ عل أفالنظرية نجد  على ضوء الخلفية        
التدريب الدناسب فهو يبين الدعارؼ  كالدهارات التي ينبغي على  كأسلوبالدهارات التي ينبغي تدريب لفرد عليها 

ج الأفراد الحاملين يقوموف بدكرات تدريبية خار  أفيكتشفها  كالدلاحظ من خلاؿ النتائج ىذا الجدكؿ  أفالفرد 
 .مؤسستهم تساعدىم على كسب خبرات جديدة 
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 : ىل تساعد ىذه الدورات على اكتساب خبرات اكثر؟21السؤال  .

 
 2كا النسبة% كرارتال

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  درجة الحرية

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 92.9 26 نعم

25.0.4 4..3 
1 

 7.1 2 لا داؿ 5.555 
 100.0 28 المجموع

 
 كثرأ خبرات اكتساب الخارجية على مساعدة الدورات( : يبين مدى 25الجدول رقم )

 
  الإحصائيةالقراءة: 

كانت الدكرات خارج الدؤسسة تساعد في  ذا ماإالذم يبين  (20) نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ رقم          
من الدوظفين يركف باف الدكرات التدريبية خارج الدؤسسة  %32.3كبر نسبة كىي أ أفكثر أاكتساب الخبرات 

 تو الدكرات لا تساعد علىاى بأفيركف  %4..نسبة  أفتساعد على اكتساب خبرات اكثر في حين نجد 
المجدكلة كالتي  2ىي اكبر من قيمة كا 25.0.4المحسوبة كالتي بلغت  2قيمة كا أفاكتساب الخبرات كما نلاحظ 

لصالح  إحصائيةكمنو يدكن القوؿ بانو توجد دلالة  4كدرجة حرية  5.50ستول الدلالة عند م 3..4تقدر ب 
 تكرار كىي نعم. الأكبرالقيمة 

  :التحليل 

الدكرات التدريبية خارج الدؤسسة تساعد على  أفغلب الدوظفين يركف أ أفمن خلاؿ ما سبق نجد         
كالاستفادة من  أدائواكتساب خبرات اكثر لاف التدريب خارج بيئة العمل يحفز الفرد علة التعلم كلزاكلة برسين 

كبالتالي  أدائوالدكرة التدريبية خارج مؤسسة الاستعماؿ الخبرات التي اكتسبها ق=خلاؿ ىذه الدكرة كظيفة كبرسن 
 .الدتميز بالدؤسسة  داءالأبرقيق 
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 : ىل سبق وقمت بدورات تدريبية خارج الوطن؟ 22السؤال

 
 2كا النسبة% كرارتال

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  درجة الحرية

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 35..4 50 نعم

4.434 4..3 
1 
 2.45. 24 لا غير داؿ 50..5 

 100.0 28 المجموع
 

 يبين قيام الموظفين بدورات تدريبية خارج الوطن( : 26رقم )الجدول 
 

  الإحصائيةالقراءة : 

كبر أ أفلا  أـالذم يبين قياـ الدوظفين بدكرات تدريبية خارج الوطن  (26)نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ          
نسبة كىي قل أحين نجد  لوطن في اين لم يقوموا بدكرات تدريبية خار من الدوظف % 2.45.نسبة كىي 

المحسوبة كالتي بلغت  2قيمة كا أفمن الدوظفين قاموا بدكرات تدريبية خارج الوطن كما نلاحظ  35%..4
كدرجة حرية كمنو يدكن  5.50عند مستول دلالة  3..4المجدكلة كالتي تقدر ب  2قل من قيمة كاأىي  4.434

 . إحصائيةالقوؿ لا توجد دلالة 

 التحليل : 

جل أبدكرات تدريبية أك تربصات خارج الوطن من  واغلب الدوظفين لم يقومأ أفنجد  من خلاؿ ما سبق      
افضل كالذم ركزنا عليو في الخلفية  أداءكزيادة الكفاءة كرفع الدستول من اجل برقيق  الأجنبيةلاحتكاؾ بخبرات ا

جل أللمؤسسة من  كذلكهم  مكثر ك أالتدريب خارج الوطن بالنسبة للموظف من اجل اكتساب كفاءة  أفالنظرية 
 الدتميز. الأداءبرقيق 
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 : ىل ترى بان التدريب خارج الوطن يساعد اكثر على التعليم؟23السؤال
 

 2كا النسبة% كرارتال 
 المحسوبة

 2كا
مستول  درجة الحرية المجدكلة

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 92.9 26 نعم

25.0.4 4..3 1 
 7.1 2 لا داؿ 5.555 

 100.0 28 المجموع
 

 ساعدة التدريب خارج الوطن على التعلم أكثر( : يبين م27الجدول رقم )
 

  الإحصائيةالقراءة : 

اكبر نسبة ىي  أفالذم يبين أهمية التدريب خارج الوطن في التعلم اكثر  (.2)نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ         
من الدوظفين يركف باف التدريب خارج الوطن يساعد على التعلم اكثر في حين نجد نسبة اقل كىي  32.2%
المحسوبة كالتي بلغت  2قيمة كا أفمن الدوظفين يركف بانو لا يساعد على التعلم، كما نلاحظ  45%..

درجة الحرية كمنو ك  5.50عند مستول الدلالة  3..4المجدكلة كالتي تقدر ب  2ىي اكبر من قيمة كا 25.0.4
  لصالح القيمة الأكبر تكرارا كىي نعم. يدكن القوؿ بانو توجد دلالة إحصائية 

  :التحليل 

جديدة  الدهاراتمن خلاؿ نتائج ىذا الجدكؿ تبين لنا أهمية التدريب خارج الوطن في اكتساب كتعلم            
نجح أات جديرة اكثر كما عد التدريب خارج الوطن اكثر كما يعد التدريب  خارج الوطن في اكتساب كتعلم الدهار 

 كطرؽ التدريب كاف كافة الدوظفين يرغبوف في تلقي تدريب أك تربص خارج الوطن . أنواع

 

 
.  
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 الدراسية والندوات تساعد على اكتساب الخبرة؟  الأيام أن: ىل ترى 24السؤال 

 
 2كا النسبة% كرارتال

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  الحريةدرجة 

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 85.7 24 نعم

43.2.6 4..3 
1 
 14.3 3 لا داؿ 5.555 

 100.0 28 المجموع
 

 الخبرة اكتساب على والندوات الدراسية مساىمة الايام( : يبين 28الجدول رقم ) 
 

  الإحصائيةالقراءة : 

 أكبر أفالدراسية كالندكات في اكتساب الخبرة  الأياـالذم يبين أهمية ( .2)من خلاؿ الجدكؿ  نلاحظ         
كثر في أالدراسية كالندكات العلمية أهمية كبيرة في اكتساب الخبرات  للأياـف من الدوظفين با %..0.نسبة كىي 
بلغت  المحسوبة كالتي 2قيمة كا أفمن الدوظفين يركف عكس ذلك كما نلاحظ  %43.4قل نسبة كىي أحين نجد 

    4كدرجة الحرية  5.50عند مستول دلالة  3..4المجدكلة كالتي تقدر ب  2ىي اكبر من قيمة كا .43.26
 . لصالح القيمة الأكبر تكرارا كىي نعم  إحصائيةنو توجد دلالة أمنو يدكن القوؿ ك 

  :التحليل 

دراسية أهمية كبيرة في  كالأياـالندكات  للأياـف غالبية الدوظفين يعتبركف باف أمن خلاؿ ما سبق يتبين لنا ب        
دنا عليو في كأالدتميز كىذا ما  الأداءجديدة بدا يخدـ الدؤسسة كيحقق  كأفكاراكتساب خبرة كاكتساب قدرات 

الدراسية كنوع من التدريب الخارجي سيساعد على التعلم كاكتساب  كالأياـالندكات  أهميةا الخلفية النظرية بين
 الخبرة.
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 ؟خارج أو داخل الوطن  : ماىي الدورات التي تراىا تحقق أىداف الدورة25السؤال  .

 
 2كا النسبة% كرارتال

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  درجة الحرية

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 3.6 1 داخل الوطن

23.434 4..3 
1 
 96.4 27 خارج الوطن داؿ 5.555 

 100.0 28 المجموع
 

 الدورات التي تحقق أىداف أكبرنوع ( : يبين (29جدول رقمال
 

  الإحصائيةالقراءة : 

كبر أ أفأهمية بالنسبة للتدريب  الأكثرالذم يبين نوع الدكرات  (23)نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ              
من الدوظفين يركف باف الدكرات خارج الوطن ىي التي برقق الأىداؼ اكثر من الدكرات  %36.3نسبة ىي 

 2ؼ=قيمة كا أفمن الدوظفين يركف العكس، كما نلاحظ  %6..داخل الوطن في حين نجد اقل نسبة كىي 
 5.50عند مستول الدلالة  3..4المجدكلة كالتي تقدر ب 2اكبر من قيمة كا  23.434المحسوبة كالتي بلغت

 .خارج الوطنتكرار كىي  الأكبرلصالح القيمة  إحصائيةكمنو يدكن القوؿ بانو توجد دلالة  4كدرجة حرية 

  :التحليل 

خارج الوطن أهمية كبيرة كتعطي الدوظف الدتدرب  ف للدكراتألاؿ نتائج ىذا الجدكؿ يتضح لنا بمن خ          
الدتدرب  أداءعملية كطرؽ متطورة تعمل على برسين  أساليبخبرات اكبر لاف التدريب خارج الوطن يعتمد على 

 من مستواىا. رفعا يخدـ الدؤسسة كيكتطور قدراتو بد
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 : ىل ترى بان عدد الدورات الخارجية كافي؟               26السؤال 

 
 2كا النسبة% كرارتال

 المحسوبة
 2كا

 المجدكلة
مستول  درجة الحرية

 الدلالة
القرار 

 الإحصائي
 10.7 3 كافي

4..2.6 4..3 
1 
 89.3 25 غير كافي داؿ 5.555 

 100.0 28 المجموع
 

 مدل كفاية عدد الدكرات الخارجية( : يبين 30الجدكؿ رقم )
 

  الإحصائيةالقراءة : 

كبر نسبة كىي أ أفكاف عدد الدكرات كافي  ذاإالذم يبين ما  ( 45)نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ            
من الدوظفين    %..45من الدوظفين يركف باف عدد الدكرات غير كافي في حين نجد اقل نسبة ىي  3.4%.

المجدكلة كالتي تقدر  2اكبر من قيمة كا 2.6..4المحسوبة كالتي بلغت  2يركف بانها كافية كما نلاحظ باف قيمة كا
لصالح  إحصائيةؿ انو توجد دلالة كمنو يدكن القو  4كدرجة الحرية  5.50عند مستول الدلالة  3..5ب  .
 .كافي  غيرتكرار كىي  الأكبرالقيمة 

 التحليل: 

ف عدد الدكرات داخل الدؤسسة أؿ ىذا الجدكؿ يتضح جليا بكمن خلا الديدانيةفي ضوء الدراسة            
ف الوطن لأ صة خارج الدؤسسة أك خارجتاج إلى تكثيف كزيادة في عدد الدكرات اكثر خايحالرياضية غير كافي ك 

التعلم كمنو يكتسب الدوظف قدرات جديدة كيستطيع مسايرة كمواكبة التطور الحاصل خاصة في  أساسالتدريب 
 لراؿ التقنيات كالتكنولوجيا.
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 مناقشة الفرضيات -2
 :الأولىمناقشة الفرضية    -

الدتميز  الأداءتهتم ىذه الفرضية بدعرفة دكر كمساهمة استخداـ الاستقطاب الداخلي في برقيق             
 أفالجداكؿ ك برليلها   الإحصائيةبالدؤسسات الرياضية، كما يدكننا القوؿ من خلاؿ ىذا الدنطق كعلى ضوء القراءة 

 أىداؼاستًاتيجية الاستقطاب الداخلي يحقق  جل الدوظفين بدديرية الشباب ك الرياضية  يركف باف  استخداـ
الدتميز بها من خلاؿ تنوع مصادر الاستقطاب الداخلي كالعاملين القدامى الذين لذم القدرة  الأداءالدؤسسة كبرقق 

الدتميز كىذا ما  الأداءالتًقيات داخل الدؤسسة تعمل دكرا كبيرا في برقيق  أفعلى جذب عناصر متميزة، كما 
(: مزايا الاستقطاب 46: 403ص 4336في الخلفية النظرية للاستقطاب من خلاؿ قوؿ ) شاكيش ليو إتطرقنا 

نها تؤمن استقرار العاملين في الدنشاة كترفع الركح الدعنوية لذم كبزلق الشعور بالأمن بين العاملين كالحفاظ الداخلية بأ
استًاتيجية  أفى سرية العمل ىذا  عند التًقية كما على العاملين الدلمين بطبيعة الدنشاة كمتطلباتها مع المحافظة عل

 ة.عناصر كقول عاملة من خارج الدنشأ جذب إلىالاستقطاب يقلل التكاليف خاصة الدالية بعدـ اللجوء 

استخداـ الاستقطاب الداخلي  إفافي  الأكلىفرضية لصحة ا ناثبتأكل ىذه الدعطيات الدتحصل عليها   إف           
الاعتماد على التًقية كالنقل كالتحويل ككذا الدوظفوف  إف إذالدتميز بالدؤسسات الرياضية  الأداء يساىم في برقيق

 لزققة . كلىالأالقدامى يعمل على بساسك الدؤسسة الرياضية كمن ىنا تكوف الفرضية 
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 مناقشة نتائج  الفرضية الثانية: -

الدتميز في  الأداءتوضح الفرضية الثانية مساهمة استخداـ استًاتيجية الاستقطاب الخارجي في برقيق          
الدؤسسات الرياضية كالدلاحظ انو في الدؤسسات الرياضية يتم الاعتماد في حالة الاستقطاب الخارجي بالدرجة 

ة كالددارس كالجامعات كالدكاتب التوظيف عند الضركر  إلاباقي الدصادر كاللجوء لذا  كإهماؿ الإعلافعلى  الأكلى
في جذب عناصر متميزة كىذا من خلاؿ الدعطيات  كأهميتهاالخاصة  كلكنهم على دراية بأهمية ىذه الدصادر 

 أفكبرليل نتائج المحور الخاص بالفرضية الثانية يتبين لنا صحتها حيث  الإحصائيةالدتحصل عليها على ضوء القراءة 
الدتميز بالدؤسسات  الأداءالاستقطاب الخارجي كمصادره في برقيق  أهميةالدبحوثين اكدكا على  الأفرادم ظمع

في الصحف لدا  الإعلاف لىإالرياضية من خلاؿ اعتماد الدؤسسة على الدصادر الخارجية للاستقطاب ككذا لجوئها 
الاستقطاب  أهميةلفية النظرية على ليو في الخإشرنا أبالغة كىذا ما يتجلى من خلاؿ ما  أهميةلذذه الدصادر من 

كوف الاستقطاب الخارجي يدكن من الاستفادة من   .44،.44ص 2545شيخة أبوالخارجي في توؿ كشرح 
بسيز عادات قديدة   كإمكانيةعمل جديدة نتيجة لجذب عناصر جديدة للمؤسسة  كأساليبخبرات ككجهات نظر 

تسيير جيد للمؤسسة كبالتالي  إلىم من الخارج كىذا ما يؤدم في الدؤسسة من قبل العاملين الذين تم استقدامه
 الدتميز. الأداءيحقق 

نو يوجد اىتماـ أمن خلاؿ ما سبق ذكره من خلاؿ الدراسة الديدانية للمديرية الشباب كالرياضة كجدنا          
 كاستخداـ لدصادر الاستقطاب الخارجية كىذا ما يؤكد صحة  الفرضية الثانية .
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 ة الفرضية الثالثة:مناقش -

الدتميز بالدؤسسات الرياضية كتبين لنا فعلا  الأداءفرضية الثالثة مساهمة التدريب الداخلي في برقيق لتوضح ا        
 أفالقياـ بدكرات تدريبية داخل الدؤسسة يزيد من كفاءة كخبرة الدوظفين كما كجدنا من خلاؿ الخلفية النظرية  أف

 الأفرادالدتميز كيرفع من الكفاءات مما يلي احتياجات  الأداءبرقيق  التدريب داخل الدؤسسة يساىم بشكل كبير في
العاملين كيغطي نقائصهم كذلك كوف نوع ىذا التدريب يتم عن طريق تدريب الفرد في نفس مكاف العمل كفي 

الدؤسسة ترغب   أف إلى بالإضافةئو الدباشرين رؤسا إشراؼنفس ظركفو الواقعية كخلاؿ كقت العمل الرسمي كبرت 
خر حتى تضمن كفاء ة اعلى للتدريب حيث آفي تقديم التدريب في موقع العمل كليس في مكاف  أحيانا

الدؤسسات كتشجع باف يقوـ الدشرفوف فيها بتقديم الدعلومات كالتدريب على الدستول الفردم للمتدربين كما كجدنا 
 انو يوجد تدريب داخل الدوظفين عند ترقيتهم قبل مباشرتهم لوظائفهم الجديدة . ئيةالإحصامن خلاؿ القراءة 

مديرية  إدارةكىذا دليل على اىتماـ  أعمالذملدباشرة  الأكلى الأسابيعيحتاجوف الى معلومات كتدريبات خلاؿ 
ت الإدارية كتطويرىا بدا ليها من اجل برسين الدهاراإالشباب كالرياضة باستًاتيجية التدريب  الداخلي كاللجوء 

 الدتميز . الأداءيضمن لذا جودة اكثر في العمل كىو ما يحقق 

استخداـ  أفكبرليل الجداكؿ كجدنا  الإحصائيةكالدلاحظ من خلاؿ الدعطيات الدتحصل عليها عن طريق القراءة 
الدتميز بالدؤسسات الرياضية كىذا ما يجعل ىذه الفرضية  الأداءحد كبير في برقيق   إلىالتدريب الداخلي يساىم 

 لزققة .
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 مناقشة الفرضية الرابعة : -

الدتميز  الأداءاستًاتيجية التدريب الخارجي في برقيق  كمساهمة استخداـ أهميةتبين ىذه الفرضية            
التدريب خارج البيئة العمل يساىم بشكل كبير في  أفبالدؤسسات الرياضية كذلك من خلاؿ الخلفية النظرية نجد 

جزء من  أكتنقل كل  أفالدؤسسات تفضل  أفسلطاف  أنورتطوير الكفاءات كذلك من خلاؿ شرح لزمد سعيد 
خارج الدؤسسة ذاتها كقد يتم ىذا النوع من التدريب عن طريق الاستعانة بدؤسسات خاصة  إلىنشاطاتها التدريبية 
الدكلة في حالات استثنائية بدعم عملية التدريب، كما كجدنا من الدراسة الديدانية انو يوجد بالتدريب اك تقوـ 

مما يجعل عملية التدريب خارج الوطن اكثر كفاءة  أجنبيةتدريب خارج الدؤسسة كيكوف خارج الوطن أم في دكلة 
الدراسية كالندكات تساىم  ـالأياكطرؽ حديثة للتدريب ككذا  الأساليبكمصداقية لاعتمادىم في الخارج على 

لك من خلاؿ الدراسة تقصى في عدد حظ كذكالدلا الأكقاتبشكل كبير في اكتساب الديزة كىي متاحة في كافة 
 الدكرات التدريبية لذلك ينبغي الرفع من عدد الدكرات كبرسين البرامج التدريبية .

كبرليل الجداكؿ كجدنا  الإحصائيةلاؿ القراءة كالدلاحظ من خلاؿ ىذه الدعطيات الدتحصل عليها من خ          
الدتميز بالدؤسسات الرياضية كذلك برت ضوء الدراسة  الأداءاستخداـ استًاتيجية التدريب الخارجي يحقق فعلا  أف

 الديدانية بين لنا صحة الفرضية كىذا ما يجعلها حقيقة.

الفرضية العامة التي تنص على أف " استخداـ  إفسبق كفي ضور مناقشة الفرضيات نستنتج  كمن خلاؿ ما        
ات الرياضية كىذا من خلاؿ برقق الدتميز بالدؤسس الأداءاستًاتيجية الاستقطاب كالتدريب يساىم في برقيق 

 الفرضيات الجزئية الأربعة .
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 عامة:  اتاستنتاج .1
عند انطلاقنا في دراستنا ىذه حاولنا قدر الإمكان توقع النتائج التي يمكن الوصول اليها فمنها ما تأكدنا منو 

 أثبتنا صحتها ومنها ما اكتشفناه من خلال إنجاز البحث.  فعلا وتحقق حيث
وبعد الدراسة الدعمقة التي شملت استمارة الاستبيان وبعد الاطلاع على نتائج ىذا الأخير الذي قدم إلى 
الإداريين والعاملين بمديرية الشباب والرياضة لولاية برج بوعريريج من أجل معرفة ما اذا كانت استراتيجية 

طاب والتدريب ساىم في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية والذي قمنا بتقسيمو إلى أربع لزاور الاستق
 ىي : 

 مساهمة استخدام الاستقطاب الداخلي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية.  -
 مساهمة استخدام الاستقطاب الخارجي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية.  -
 مساهمة استخدام التدريب الداخلي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية. -
 مساهمة استخدام التدريب الخارجي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية.    -

 كل لزور يحتوي على عدد معتبر من العبارات وبعد الاطلاع على نتائج الجداول تبين ما يلي : 
ستقطاب الداخلي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية أي لا بد من يساىم استخدام الا -

الاعتماد على مصادر الاستقطاب على الدصادر الداخلية من الدخزون البشري كالترقية والعاملين القدامى 
يزة وغيرىا من الدصادر وىذا يعني أن اللجوء إلى مصادر الاستقطاب الداخلية  يساىم في جذب عناصر متم

وبالتالي يحقق الأداء الدتميز داخل ىاتو الدؤسسة وىذا من خلال استقراء نتائج الجداول الدخصصة للمحور 
 الأول.

يساىم الاستقطاب الخارجي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية بدليل أنو لا بد على  -
عاىد ومكاتب حكومية وغيرىا من الدؤسسات الرياضية اللجوء إلى مصادر استقطاب خارجية عن جامعات و 

الدصادر من أجل جذب واستقطاب عناصر متميزة لشغل الوظائف الشاغرة وىذا من خلال استقراء نتائج 
 الجداول الدخصصة للمحور الثاني. 

يساىم التدريب الداخلي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية وىذا لأنو يزيد من حيرة وكفاءة  -
رفع من أدائهم ويطور مهاراتهم وبالتالي ما يزيد ويرفع من أدائهم من خلال استقراء نتائج الجداول الدوظفين وي

 الدخصصة للمحور الثالث.
يساىم التدريب الخارجي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية وىذا لأن التدريب خارج  -

ه على اكتساب الخبرة ويحسن من مستواه وبالتالي فإنو الدؤسسة وبيئة العمل يمنح الدترب زيادة في الخبرة ويساعد
 يجعلو يحقق أداء متميزا في وظيفتو وىذا من خلال استقراء نتائج الجداول الدخصصة للمحور الرابع.
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وبالنظر إلى النتائج الدستوحاة من ىذه الدراسة نجد أن ىناك دور كبير يلعبو كل من الاستقطاب  -
تميز داخل الدؤسسات الرياضية فوجدنا أن مييع الدوظفين والإداريين على دراية والتدريب في تحقيق الأداء الد

تامة بأهمية الاستراتيجية الاستقطاب في جذب عناصر متميزة لشغل الوظائف الشاغرة وكذا أهمية التدريب في 
 و الدؤسسات. تطوير الدهارات ورفع الكفاءات وتحسين الدستوى وبالتالي ما يحقق الأداء الدتميز داخل ىات
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 اقتراحات :  .2
  اللجوء إلى كل مصادر الاستقطاب الداخلية والخارجية واعتمادىا بطريقة أفضل من أجل الحصول على

 عناصر متميزة .
  .الزيادة في توضيح ودقة مواصفات الوظيفة الشاغرة وذلك لإيجاد رؤية واضحة لعناصر الدستقطبة 
  عتماد استراتيجية الاستقطاب واستخدامها فعليا من أجل ضمان الحصول على عناصر متميزة تسهل ا

 فيما بعد عمليات الاختبار والتعيين وبالتالي تخفض تكاليف التدريب. 
  إيجاد عملية متواصلة لتطوير الدهارات ورفع الدستوى مما يتواكب مع التطور العلمي لإدارة الدوارد البشرية

 امة والإدارة الرياضية بصفة خاصة.بصفة ع
  .زيادة الدورات التدريبية والتربصات خاصة بالنسبة للموظفين الجدد 
  . التنويع في أساليب التدريب ووضع برامج تدريبية متنوعة ومناسبة 
  . اللجوء إلى مسؤولين عن عملية التدريب في الإدارة الرياضية لاستخدام أساليب تدريبية متطورة 
  الدؤسسات الرياضية من خلال تدريب موظفيها واللجوء إلى التدريب الخارجي خاصة بالنسبة تعزيز

 للإطارات والعناصر القيادية بها . 
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 التوصيات:   .3
 .الزيادة على ضرورة التركيز على مصادر الاستقطاب واللجوء اليها من أجل شغل الوظائف الشاغرة 
   ظيفة من أجل توضيحها للعناصر الدستقطبة.إعداد نماذج لدواصفات الو 
   اللجوء إلى كل مصادر الاستقطاب الداخلية والخارجية من أجل الحصول على عناصر متميزة ولذا

 الكفاءة في ىذا المجال.
  الزيادة في العمل على تطوير مهارات الدوظفين والإداريين ومعارضهم وقدراتهم في مؤسسات تدريبية

 تالي تحقيق الأداء الدتميز. لتطوير أدائهم وبال
  .التنويع في البرامج التدريبية واللجوء إلى التدريب خارج بيئة العمل 
   إجراء الدزيد من الدراسات والبحوث الدتعلقة باستراتيجية الاستقطاب والتدريب من أجل فهم فحواه

 وتبيان أهميتو. 
 جل إعطاء صورة عن الوظيفة الشاغرة.الاعتماد على وصف الوظائف الشاغرة وتوضيح متطلباتها من أ 
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 الملاحق:-5
 : 1ملحق رقم 

 الجمهورية الجزائرية الشعبية الديمقراطية
 -المسيلة -جامعة محمد بوضياف 

 معهد العلوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية

 قسم الإدارة والتسيير الرياضي

 تخصص ماستر إدارة وتنظيم في الرياضة

 
 استمارة استبيان     

 

 :تحية طيبة وبعد

 عنوان :بزء من متطلبات إعداد مذكرة تخرج لنيل شهادة الداستر في الإدارة والتنظيم الرياضي تعتبر الدراسة ج
 مساهمة استخدام إستراتيجية الاستقطاب والتدريب في تحقيق الأداء المتميز بالمؤسسات الرياضية

ى نتائج خاصة بموضوع وىذا سعيا للحصول عللولاية برج بوعريريج  بمديرية الشباب والرياضةوىي دراسة ميدانية 
الدراسة والتي قد تثري البحث وتساىم في إيجاد حلول ونتائج علما أن إجاباتكم تستعمل في حدود البحث 

 العلمي فقط.

في الدكان الدناسب لكل  )×(مة لابوضع الع ولذذا نرجو من سيادتكم التفضل والإجابة على أسئلة الاستبيان
ات دقيقة وىذا من اجل مصداقية البحث مقدرين تعاونكم وتفهمكم وكذا مساهمتكم ،  آملين منكم إجابعبارة

 في إثراء البحث.

 وشكرا

 إشراف الدكتور:        إعداد الطالب:
 مجادي رابح د. ◘       أحمد بمعودة ◘

 

 2116-2115السنة الجامعية : 
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  داء المتميز بالمؤسسات الرياضية.استخدام الاستقطاب الداخلي في تحقيق الأالمحور الأول : مساهمة 

 لا   نعم     ىل تري بأن استراتيجية الاستقطاب تحقق أىدافها في مؤسستكم؟ .1

 لا  نعم   ىل ترى بأن العاملين القدامى لذم القدرة على استقطاب عناصر متميزة؟ .2

 لا   منع ىل تجد بأن الترقيات بداخل مؤسستكم تعد عملية مهمة لتحقيق الأداء الدتميز؟ .3

 لا  نعم    ىل ترى بأن استراتيجية الاستقطاب لذا تأثير فيما بعد على مردودية الأداء؟ .4

 لا   نعم   ىل ترى بأن استراتيجية الاستقطاب تقلل من تكاليف جودة العمل؟ .5

 لا  نعم     ىل الاستقطاب يسهل في عملية الاختيار فيما بعد؟ .6

  : لاستقطاب الخارجي في تحقيق الأداء المتميز بالمؤسسات الرياضيةاستخدام امساهمة المحور الثاني 

 لا  نعم    ىل تعتمد مؤسستكم في عملية الاستقطاب على مصدر خارجية؟ .7

 لا   نعم  ىل تلجأ مؤسستكم إلى الدكاتب الحكومية من اجل الاستقطاب الخارجي؟ .8

 لا  نعم      ىل تلجأ مؤسستكم إلى مكاتب التوظيف الخاصة؟ .9

 لا   نعم   ىل تعتمدون سياسة الإعلان من أجل الاستقطاب الخارجي ؟ .10

 لا   نعم  ؟ىل تلجؤون إلى الدعاىد والددارس والجامعات  من اجل الاستقطاب الخارجي  .11

  يساهم استخدام التدريب الخارجي في تحقيق الأداء المتميز بالمؤسسات الرياضية.المحور الثالث : مساهمة 

 لا              نعم            ؟ الرياضية ريا بدورات تدريبية داخل مؤسستكمىل تقوم دو  .12

 لا               نعم     ىل الحجم الساعي للدورات التدريبية كافي لاحتياجاتك التدريبية ؟ .13

 لا              ىل ترى بأن ىذه الدورات تساعدك على تحسين الدهارات الادارية ؟  نعم  .14

 لا      بان التدريب في نفس بيئة العمل يساعد على تطوير الخبرات ؟ نعم  ىل ترى  .15

 لا      ؟      نعمىل ترى بان البرامج الدوضوعة من طرف الدؤسسة  الرياضية كافية ومناسبة  .16

 لا      نعم  ؟ىل ترى أنو من الضروري زيادة وتكثيف الدورات والتربصات في المجال الرياضي .17
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 لا               إلى تدريب الدوظفين عند ترقيتهم ؟                        نعم  ىل تلجؤون .18

 لا      ىل يقتصر تدريبكم على الدوظفين الجدد وأصحاب الترقية فقط ؟      نعم   .19

  استخدام التدريب الداخلي في تحقيق الأداء المتميز بالمؤسسات الرياضية.المحور الرابع : مساهمة  

 بق وقمت ببرامج تدريبية خارج مؤسستك الرياضية ؟           نعم              لا ىل س .20

 ىل تساعد ىذه الدورات على اكتساب خبرة أكثر؟                  نعم              لا  .21

 ىل سبق وقمت بدورات تدريبية أو تربصات خارج الوطن ؟          نعم              لا  .22

 تدريب خارج الوطن أي   العمل يساعد أكثر على التعلم ؟نعم            لا ىل ترى بأن ال .23

 ىل ترى بأن الأيام الدراسية والندوات تساعد على اكتساب الخبرة؟        نعم          لا  .24

 داخل الوطن              ىل تفضلون الدورات التي تراىا تحقق أىداف الدورة؟  خارج الوطن  .25

 عدد الدورات كافي ؟                                كافي            غير كافي  ىل ترى بأن .26
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 ملخص الدراسة -6
 لدديرية ميدانية دراسة الرياضية الدؤسسات في الدتميز الاداء تحقيق في والتدريب الاستقطاب استراتيجية استخدام : مساهمة عنوان الدراسة -1

 بوعريريج برج يةلولا والرياضة الشباب
 أهداف الدراسة :  -2
 الرياضية ؤسسةالد في الدميز الأداء تحقيق في دورىا وإبراز الاستقطاب إستراتيجية على التركيز -
  الدتميز الأداء تحقيق في دورىا وإبراز تدريب العاملين  إستراتيجية على التركيز ـ -
 .الرياضية بالدؤسسات البشرية الدوارد إدارة طرف من دريبوالت الاستقطاب إستراتيجية استخدام واقع عن صورة إعطاء ـ -
 .والتدريب الاستقطاب إستراتيجية استخدام وتأثير البشرية الدوارد لإدارة الحالي الوضع إلى التطرق ـ  -
 وفعال متميز أداء تحقيق أجل من الدؤسسات داخل والتدريب الاستقطاب إستراتيجية استخدام أهمية إبراز ـ  -
 ىل يساىم استخدام إستراتيجية الاستقطاب والتدريب في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضي:  راسةمشكلة الد -3
 فرضيات الدراسة  -4

 ـ يساىم استخدام إستراتيجية الاستقطاب والتدريب في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية:  الفرضية الرئيسية 
 الفرضيات الجزئية  : 

 الاستقطاب الداخلي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية.ـ يساىم استخدام  -
 ـ يساىم استخدام الاستقطاب الخارجي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية. -
 ـ يساىم استخدام التدريب الداخلي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية. -
 الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية. ـ يساىم استخدام التدريب الخارجي في تحقيق -
 بوعريريج برج موظف من موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية 28: تكونت عينة الدراسة من  عينة الدراسة -5
 : اعتمد الباحث في دراستو عن الدنهج الوصفي كونو يتلاءم مع طبيعة الدشكلة الددروسة   منهج الدراسة -6
 لباحث في دراستو استمارة استبيان كأداة لجمع الدعلومات : لقد استخدم ا أدوات الدراسة -7
 : النتائج  -8

در يساىم استخدام الاستقطاب الداخلي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية أي لا بد من الاعتماد على مصادر الاستقطاب على الدصا -
 .الدصادر الداخلية من الدخزون البشري كالترقية والعاملين القدامى وغيرىا من

قطاب يساىم الاستقطاب الخارجي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية بدليل أنو لا بد على الدؤسسات الرياضية اللجوء إلى مصادر است -
 .خارجية

 .ع من أدائهم ويطور مهاراتهميساىم التدريب الداخلي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية وىذا لأنو يزيد من حيرة وكفاءة الدوظفين ويرف -
 .في الخبرةيساىم التدريب الخارجي في تحقيق الأداء الدتميز بالدؤسسات الرياضية وىذا لأن التدريب خارج الدؤسسة وبيئة العمل يمنح الدترب زيادة  -

 :الإقتراحات  -9
 ستقطبة.الزيادة في توضيح ودقة مواصفات الوظيفة الشاغرة وذلك لإيجاد رؤية واضحة لعناصر الد -
اعتماد استراتيجية الاستقطاب واستخدامها فعليا من أجل ضمان الحصول على عناصر متميزة تسهل فيما بعد عمليات الاختبار والتعيين   -

 وبالتالي تخفض تكاليف التدريب. 
 زيادة الدورات التدريبية والتربصات خاصة بالنسبة للموظفين الجدد. -
 رامج تدريبية متنوعة ومناسبة .التنويع في أساليب التدريب ووضع ب  -
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Résumé de l'étude 

1. le titre de l'étude : la contribution d'à l'aide de polarisation et de stratégie dans la réalisation d'une 

performance exceptionnelle de formation sport étude sur le terrain pour la direction de la jeunesse et des 

sports à BAA 

2. les objectifs de l'étude : 

-Mettre l'accent sur la stratégie et de mettre en évidence leur rôle dans la réalisation de performances dans 

n'importe quelle institution 

-Mettre l'accent sur la formation du personnel et de la stratégie à mettre en évidence leur rôle dans la 

réalisation des performances exceptionnelles 

-Donner une réalité à l'aide de la polarisation et la stratégie de ressources humaines Département des 

institutions sportives de formation. 

-Pour régler la situation actuelle de gestion des ressources humaines et l'effet de l'utilisation de polarisation 

et stratégie de formation. 

-Mettre en évidence l'importance de la stratégie de polarisation et de formation au sein des institutions pour 

atteindre des performances exceptionnelles et efficacement 

3. le problème de l'étude : peut contribuer pour utiliser la polarisation et la stratégie de formation dans la 

réalisation des institutions sportives des performances exceptionnelles ? 

4. les hypothèses de l'étude 

• Principe de Main : contribue à l'aide de polarisation et la stratégie de formation dans la réalisation des 

institutions sportives des performances exceptionnelles 

• Hypothèses partielles : 

-Utilisation de polarisation interne contribuent à réaliser des performances dans les organisations sportives. 

-Utilisation de polarisation externe contribuent à atteindre les institutions sportives des performances 

exceptionnelles. 

-Contribuer pour stages permet de réaliser des performances dans les organisations sportives. 

-Utilisation externe formation contribue à atteindre les institutions sportives des performances 

exceptionnelles. 

5. échantillon : l'échantillon était composé de 28 fonctionnaire de la direction de la jeunesse et des sports à 

Arreridj 

6. méthode l'étude : le demandeur dans son étude des descriptifs adaptés nature du problème à l'étude 

7. outils d'étude : J'utilise int dans son questionnaire comme un outil pour recueillir des informations 

8. résultats : 

-Utilisation de polarisation interne contribuent à la réalisation des institutions sportives de performances 

exceptionnelles qui doivent s'appuyer sur des sources internes de l'inventaire des sources polarisée que vous 

mettez à niveau et anciens ouvriers et d'autres sources. 

-Contribuer à la polarisation externe dans la réalisation de sport de performance exceptionnelle institutions 

guident sport institutions doivent recourir à des sources de recrutement externe. 

-Formation interne contribue à la réalisation des institutions sportives des performances exceptionnelles et il 

augmente la perplexe et personnel efficacité et augmenter leurs performances et développer leurs 

compétences. 

Formation à l'extérieur contribue à la réalisation des institutions sportives des performances exceptionnelles 

et que la formation en dehors de l'environnement de travail donne poussiéreux une augmentation expérience. 

9. les propositions : 

-Augmentation de la précision et l'exactitude spécifications de vacant afin de créer une vision claire des 

éléments polarisées. 

-Adopter une stratégie et l'utiliser efficacement pour vous assurer de qu'obtenir les éléments distincts qui 

facilitent le recrutement et ensuite tester les processus et réduisant ainsi les coûts de formation. 

-D'autres formations et stade de proposition en particulier pour les nouveaux employés. 

-La diversification des méthodes d'entraînement et de divers programmes de formation et adapté. 
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