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كسًرُّهي. فىحىقٌّ أنٍتى أفٍ تػيعٍبىد،  اللَّهيمَّ لك ابغىمٍدي كيلُّوي، كإلىيٍك يػىرٍجًعي الأمٍري كيلُّوي، عىلانيًىتيوي 
 .كحىقٌّ أنٍتى أفٍ بريٍمىد، كأنٍتى على كيلِّ شىيٍءو قىديٍر

تعلمت  فمنكمابعد ابؼولى عز كجل أتقدـ بخالص كأبظى عبارات الشكر إلى الوالدين ، 
أف لا  منتآك معتٌ ك تعلمت كيف يكوف التفاني كالإخلاص...كمعكما  أف للنجاح قيمة

 حفظكما الله ،كأجزؿ لكم العطاء في الدنيا كالآخرة..في سپيل الإبداع كالرقي مستحيل 
قلت  " ، حقا إفزحاؼ بؿمدموصوؿ إلى الأستاذ ابؼشرؼ "الشكر كخالص التقدير 
. جزاؾ الله ختَا مشكورا عطاءؾفكاف  ، أعطيتنا فكفيتنا ، شكرا فشكرم لن يوفيك

 أستاذم الكرنً.
إلى كل  كالإخلاص يدعونا أف نتقدـ بالشكر ابعزيل كالتقديركذلك كاجب الوفاء 

، كما لا ابؼسيلة العلوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية بجامعةمعهد كعماؿ أساتذة 
 سكيكدة. أنسى بصيع موظفي كعماؿ مديرية الشباب كالرياضة لولاية

عائلة ، الوتي، ككل الشكر موصوؿ لإخ الإخاءك قلب ملؤه  بأرؽ كلمات الشكر كالثناء
   .إلى كل من ساىم في ابقاز ىذا العمل ابؼتواضع من قريب أك من بعيد ك
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 مقدمـــــــــــــة 

 الأىداؼ التي تسطرىا ضمن الرسالة العامة التي تريد تأديتها، ؿلكل منظمة طموحات تسعى إلى برقيقها من خلا
ابؼوارد كفي ظل بصلة من الشركط ابؼتمثلة في بؾموعة من ابؼدخلات   إلا ما تصبو إليوتصل إلى  أف اكلا بيكن بؽ

مة التي تسعى إلى ابؼنظ ىذه في الفعاؿ المحرؾ حيث تعتبر ىذه الأختَة ،ابؼوارد البشريةك  ابؼعلومات ابؼالية، ابؼادية ك
تعبئة جهودىا ابؼادية ك التنظيمية ك التنسيق بينها ك توجيهها لتحقيق النتائج ابؼرجوة بأقل التكاليف ك أقصر كقت 

التي يعبر عنها بابؼناخ ابؼلائمة الظركؼ التنظيمية  توفر إلا إذا تد بفكن، فلا تستطيع أف تستثمر ىذه ابعهو 
 .التنظيمي
تعبتَ بؾازم يتعلق عادة بالبيئة ك الطبيعة ابعغرافية ك عندما تستخدـ في الإدارة فإنها تعبر  ىي مناخإف كلمة        

انعكاس بػصائص البيئة الداخلية  عن مكاف العمل ك العوامل المحيطة بو ك أسلوب التعامل، فابؼناخ التنظيمي
بؾموعة من ابػصائص الداخلية للمنظمة  فهوكبالتالي  للتنظيم بفا يدفع الفرد لبناء تصور معتُ حوؿ التنظيم 

ك شخصية  تعكس ىوية ةرآمبالإضافة إلى مفاىيم إدراكية شخصية بوملها الأفراد عن حقائق تنظيمية، فيصبح 
 ابؼنظمة أىداؼلا برقق  ابؼذكورة أعلاه ابؼدخلاتبؼنظمات، ك من ىذا ابؼنطلق فإف ابؼنظمة كبييزىا عن غتَىا من ا

يتعذر القياـ بها في ظركؼ معينة، فابؼلاحة ابعوية ك البحرية قد  الأعماؿما لم يتوفر ابؼناخ ابؼلائم، لأف الكثتَ من 
بـاطرة ك كذلك  الصعبة ظركؼلأف إقلاع الطائرة كإبحار الباخرة في ىذه ال ،تتوقف في ظل اضطرابات جوية

العمل في ظركؼ غتَ مناسبة يعد بـاطرة لأف النتائج غتَ مضمونة ك أكثر من ذلك فإف ابعهود ابؼبذكلة على كل 
 دكف فائدة مرجوة. لكل ابؼقومات الأصعدة فيها إىدار

 كابؼدرسة الإدارية النظرياتك  الدراسات معظم اأكدتهالتي  بؼناخ التنظيميمن خلاؿ ىذا التوجو برزت أبنية ا
إذ ركز على أثر العوامل  (1924)دراسات ىوثورف عاـ التي اندرجت برتها السلوكية كحركة العلاقات الإنسانية 

        ليكتًيك اابؼادية مثل ظركؼ العمل كمستول الإضاءة على إنتاجية العامل في شركة كيستًين 
(Western Electric)، (23 ،2008 ،بضادات)   ابؼناخ التنظيمي تناكلت الدراسات الإداريةفهذه 

على  توكالإبداع إلى غتَ ذلك، كأكدت أبني الوظيفي االرض اعتبرتو ظاىرة بيئية تنظيمية ذات علاقة بالأداء كك 
مي تتفاعل مع بعضها عناصر البيئة التنظيمية ابؼتعلقة بابؼناخ التنظي حيث كجد أف، بؼوظفتغيتَ كتشكيل سلوؾ ا

 لنمو الفرصة يعطي السائد ملائما فإنو التنظيمي ابؼناخفإذا كاف  ،للموظفلتؤثر في السلوؾ الوظيفي  ةيبصورة تبادل
ت القراراابزاذ ك  كالاتصالات العمل في أكسع بؾالا ابؼوظف كبينح كالتحديث التجديد كيشجع الإبداعية الطاقات

 مستول الأداء من الرضا في العمل حتى برققلإبهاد درجة كبتَة  ابؼنظمات الفاعلة ىذه الإجراءات تقوـ بها
 الوظيفي.



 

 

 الأمر ابؼنظمات العامة كابػاصة في التنظيمي ابؼناخ أبنية تزدادالتقدـ ابغضارم كالتطور التكنولوجي  ضوء كفي     
 ىو التنظيمي ابؼناخ كلكوف ،الركب ابغضارم كمواكبة ابؼستمرين كالتطوير الإبداع ضركرة عليها يفرض الذم

 بالسلوؾ الوظيفي ةفعالعلاقة  لو يكوف أف بد لا فإنو ، للمنظمة الداخلية العمل بيئة بػصائص ابؼوضوعي الوصف
ا التعرؼ على ماىية كطبيعة مناخها التنظيمي بأبعاده ابؼختلفة، من أجل تبتٍ سياسات ن، لذا كجب عليللموظفتُ

ك برافظ على صحتهم للعاملتُ ترفع الركح ابؼعنوية  ك ،النواحي السلبية تصححمن شأنها تعزز النواحي الابهابية ك 
 . بفا ينعكس إبهابا على برقيق أىداؼ ابؼنظمةالفردية كابعماعية  مرغباته ك كذا إشباع ، النفسية

 كعليو  فقد قسمنا ىده الدراسة إلى قسمتُ قسم نظرم كآخر تطبيقي
 فصوؿ على النحو التالي. 04.شمل القسم النظري

,كالفرضيات ابعزئية كبرديد أىداؼ الدراسة العامة.عرضنا فيو إشكالية الدراسة ,ثم طرح الفرضية التمهيديالفصل 
 كأبنيتها ثم أىم مصطلحات الدراسة كما ثم طرح عدد من الدراسات السابقة كالتعليق عليها

تو.معايتَه كفي الأختَ تطرقنا إلى تم في ىدا الفصل تناكلنا الأداء الوظيفي)تعريفو.أبنيتو.عناصره.بؿددا الفصل الأول
 تقييم الأداء الوظيفي(

 .تم خلالو التطرؽ إلى كل من إدارة ابؼوارد البشرية كابؼناخ التنظيمي)تعريفهما ك أبنيتهما الفصل الثاني
 لتنظيمي دكر إدارة ابؼوارد البشرية,العوامل ابؼؤثرة عليها ككظائفها كفي الأختَ تطرقنا إلى مستويات كخصائص ابؼناخ ا

 تم التطرؽ إلى الإدارة الرياضية )مديرية الشباب كالرياضة لولاية سكيكدة( في ىدا الفصل  الفصل الثالث
 الرياضية من خلاؿ التعرؼ على العناصر التالية.مفهوـ الإدارة الرياضية ةتم ربط الفصلتُ السابقتُ بالإدار 

 )التخطيط,التنظيم,التوجيو,الرقابة(مهاراتها الأساسية.كفي الأختَ تم التطرؽ إلى كظائفها
 القسم التطبيقي شمل فصلين أساسيين

.يتناكؿ ىدا الفصل ابعانب ابؼنهجي للدراسة من خلاؿ عرض أىم الإجراءات ابؼنهجية كقد الفصل الأول
تضمنت منهج الدراسة حدكدىا ابؼكانية ك الزمنية,عينة الدراسة,أىم الأساليب ألإحصائية ابؼستخدمة كما تم 

 عرض الدراسة الاستطلاعية.
خصص ىدا الفصل لعرض الدراسة الأساسية كبرليل بياناتها كمناقشة النتائج ابؼتوصل إليها في ضوء  الفصل الثاني

 فرضيات الدراسة ك استخلاص أىم النتائج كفي الأختَ تقدنً بؾموعة من التوصيات كالاقتًاحات.



 

 

  



 الإطار العام للدراسة          الفصل التمهيدي: 
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  الإشكالية: -0
خدماتية  ـأ بذاريو ـأ كانت صناعيةأ ءسواا تهبزصصابدختلف  بصيع ابؼنظماتفي  مركزا مؤثرا لإدارةابرتل 

حيث تقوـ على برقيق أىدافها من خلاؿ الاستخداـ الأمثل لوظائفها ابؼتمثلة في التخطيط ك التنظيم  ك التوجيو 
التي تنادم بالإدارة العملية التي تهدؼ إلى معابعة ابؼشكلات  الدراسات ابغديثةك الرقابة ىذا ما جاءت بو 

 بأسلوب علمي.
تعمل على التي شاركة ابؼتعاكف ك كال الإنسانيةسوده العلاقات تيستلزـ جوا الإدارة كظيفة إنسانية كعمل فتٍ ف 

ك تعمل على  تسعى إلى صياغة أىدافها ك رؤاىا الإطارحيث أف ابؼنظمة في ىذا ،تطوير كترقية القطاع الذم تستَه
 إتباعلذا فإنها تعمل على  ،الرسالة ابؼنتظرة منها كالتي بسثل الغرض الأساسي من إنشائها برقيقها ضمن

كالتكتيكات ابؼختلفة في سبيل برقيق ذلك، حيث يتطلب توفر بؾموعة من ابؼدخلات   الإستًاتيجيات، السياسات
 تتمثل في ابؼوارد البشرية ، الآلات ، الأمواؿ ، ابؼواد، ابؼعلومات.

فهي الثركة ابغقيقية لأم تنظيم ، ت ك أكثرىا تأثتَا على ابؼنظمةتلك ابؼدخلا أىم تعتبر ابؼوارد البشرية
كمصدر الإبداع الرئيسي فيو، كما أف بقاح الإدارة ابغديثة أيا كاف شكلها كغايتها بتُ منفعة عامة تهدؼ إلى 
برقيق ابؼصلحة العامة بأبعادىا الثلاث، النظاـ العاـ كالسكينة العامة كالصحة العامة، كمنفعة خاصة تهدؼ إلى 

ن بفارسة نشاط ما يعتمد بشكل أساسي على العنصر البشرم فيها كىذا العنصر بوتاج برقيق الربح كالفائدة م
بدكره إلى إدارة متخصصة تنظمو كتنسق أعمالو، كتوفر لو الظركؼ النفسية كالاجتماعية كالتنظيمية كابؼادية لتمكينو 

 جانب البيئة ابػارجية من بذؿ أقصى ابعهد لتحقيق الأىداؼ، كلذلك صار لزاما على أم تنظيم أف يراعي إلى
 كانعكاساتها على أداء مواردىا البشرية.

كالإنساف بدا بيلكو من مهارات، كما يتمتع بو من رغبة في العمل، ىو العنصر ابغاسم لتحقيق الكفاءة 
ا الإنتاجية لإدارتو، أيا كانت طبيعتها كأىدافها، لذلك بهب استخداـ موارد بشرية عالية التميز كالمحافظة عليه

 (.1995،169كتطويرىا )أبضد ماىر،
كفي ضوء تطوير كبرستُ كافة ابعوانب الإدارية يتطلب من عماؿ ابؼؤسسات عامة كالرياضية خاصة جهود 
جبارة خاصة في ظل السعي ابعاد الذم تبذلو لبلوغ درجات الكفاءة في أداء ابؼهاـ الإدارية،كإذا كاف الأمر يتطلب  

ا جودة ابؼخرج، كاف لزاما كضع مبدأ التنظيم كأحد أىم المحددات بعودة العمل كفاءة عالية في الأداء بسيزى
كابؼردكد، أم أف بؿاكلة الوصوؿ إلى أعلى كفاءة كجودة في أداء ابؼهاـ تتأثر من جهة بابؼناخ التنظيمي كمن جهة 

 أخرل بأداء ابؼوارد البشرية.
د ابؼادية فقط لتحقيق الفعالية ابؼرجوة بل يتعداه إلى كالتنظيم داخل ىذه ابؼؤسسات لا يقتصر على توفتَ ابؼوار 

 كجوب كجود موارد بشرية تعمل على بلوغ الغاية التي من أجلها كجدت ابؼؤسسة الرياضية.
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كنظرا لكوف الإدارة الرياضية بشكلها ابغديث تتكوف من فئات عمالية بـتلفة ابؼستويات كالتخصصات، استوجب 
م فيما بينها، كعليها أيضا إبهاد الآليات التي بسكنها من خلق ذلك التوافق كالتلائم كجود تعاكف غتَ عشوائي كمنظ

الضركريتُ لضماف الستَ ابغسن بؽذه الإدارة، كبالتالي ضماف برقيق الأىداؼ التي جاءت أساسا من أجلها، لكن 
لإدارية مم يؤثر على طبيعة ىذا كلو قد يقابلو في بعض الأحياف نوع من الاختلاؼ نتيجة عدـ توافق ابؼستويات ا

العلاقات السائدة سواء الربظية أك غتَ الربظية بتُ بـتلف الفئات كابؼشكلة عموما في الإدارة الرياضية من الإدارة 
العامة كالإدارات الفرعية كالعماؿ، لذلك أصبحت ابؼنظمات عموما كالرياضية منها على كجو ابػصوص تعمل 

الوظائف الإدارية كبرقيق الأىداؼ، مع التًكيز على ابغفاظ على ابؼوارد البشرية  على برقيق التكامل بتُ بـتلف
كبالتالي أصبح التنظيم الإدارم للموارد البشرية على غرار ابؼوارد الأخرل  (2008،10كالعناية بها)عمر دمانة،

 يكتسي أبنية بالغة.
الإدارية ابؼوجودة لدل مستَين كموظفتُ كعماؿ على ضوء ما سبق قمنا بأخذ بعض الآراء من بـتلف ابؼستويات 

عن كاقع ابعو التنظيمي السائد داخل إحدل أىم الإدارات الرياضية في ابعزائر ألا كىي ابؼديرية الولائية للشباب 
كالرياضة، كالتطرؽ لبعض ابؼعوقات التي قد تعتًم في بعض الأحياف ىذا ابعو، كمن تم تبرز ملامح إشكاليتنا على 

 التالي: النحو
 ىل توجد علاقة بتُ ابؼناخ التنظيمي كأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية ؟ -

 :كتتفرع عنو التساؤلات التالية
 ىل توجد علاقة بتُ ابؽيكل التنظيمي كأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية ؟ -
 ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية ؟ ىل توجد علاقة بتُ طبيعة الاتصاؿ كأداء إدارة -
 كأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية ؟  ىل توجد علاقة بتُ مشاركة العاملتُ في إبزاد القرار -
 :فرضيات الدراسة – 0

 الفرضية العامة: -0-0
 . الرياضيةتوجد علاقة بتُ ابؼناخ التنظيمي كأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة -
 الفرضيات الجزئية : -0-0  
 علاقة بتُ ابؽيكل التنظيمي كأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية .توجد  – 

 توجد علاقة بتُ طبيعة الاتصاؿ كأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية. -
 .كأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية توجد علاقة بتُ مشاركة العاملتُ في إبزاد القرارات -
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 أىداف الدراسة: -0
مديرية تهدؼ ىذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بتُ ابؼناخ التنظيمي كأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية 

 كىذا من خلاؿ :الشباب كالرياضة لولاية سكيكدة,
 .بأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية الكشف عن علاقة ابؽيكل التنظيمي -
 .كأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية الاتصاؿطبيعة  بتُ علاقةالإبراز  -
 .بأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية الكشف عن علاقة مشاركة العاملتُ في ابزاذ القرارات -
 أىمية الدراسة: -0

الأداء الوظيفي لإدارة ابؼوارد البشرية كابؼناخ التنظيمي في الإدارة أبنية ىذه الدراسة في كونها تنظر إلى تكمن 
عضهما البعض، حيث أف سلوؾ كفعاليات العمل بالنسبة للعاملتُ مكملاف لبعلى أساس أنهما عنصراف الرياضية 

 اخ التنظيمي بؽم.على درجة الدعم كالتشجيع التي يوفرىا ابؼن يتعتمد بشكل رئيس
أداء إدارة ابؼوارد البشرية كإبراز  ضعف تتسبب في ك للتطورالدراسة في الكشف عن العوامل ابؼعيقة  تساىمكما    

 أبنية تنظيم ابؼوارد البشرية في مديرية الشباب كالرياضة باعتبارىا بموذجا للإدارة الرياضية.
، بفا ظيفي لإدارة ابؼوارد البشرية كابؼناخ التنظيمي في الإدارة الرياضيةبتُ الأداء الو  ابؼوجودة التعرؼ على العلاقة   

الأبعاد  تعززإجراءات من شأنها التفكتَ على تبتٍ سياسات ك ابزاذ القرار بيانات كاقعية تساعدىم في  لصناعيوفر 
 كالتطور الذاتي كمنحهم الفرصة للإبداعبالرفع من معنويات العاملتُ   ،الأمور السلبية تصوبالإبهابية ك 

ككذلك أبراز الدكر الذم يلعبو ابؼناخ التنظيمي في أداء ابؼوارد البشرية لتًقية النشاط الرياضي على مستول 
  ابؼؤسسات الرياضية.

أحد أسلحة ابؼنظمات ابؼعاصرة في مواجهة  فهوالبحث أحد ابؼوضوعات ذات الأبنية البالغة،  يعتبر ىذا
 .ابعودة الابلراط في العمل  ب العوبؼة كابؼرتبطة بالكبرل التحديات 

 ابغاجة ابؼاسة لدراسة ىذا ابؼوضوع  كخاصة أنو عامل ىاـ لاستقرار الأداء الوظيفي لإدارة ابؼوارد البشرية .-
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 :الكلمات الدالة في الدراسة -8
 الأداء الوظيفي:  -8-0

  . إيصاؿ الشيء ، كإبسامو كقضاؤه : أداءالأداء لغة: 

 .إبقازه تميشتَ مفهوـ الأداء في اللغة إلى عمل أك إبقاز أك تنفيذ، ك الأداء ىو الفعل ابؼبذكؿ أك النشاط الذم 
 كالأداء ىو حصيلة ابعهد الذم يبذلو الفرد قصد برقيق ىدؼ معتُ. 

الإدارة، على اختلاؼ ابؼدارس التي ينتموف إليها، على تعريف الوظيفة بأنها بؾموعة  الباحثوف فييتفق  :الوظيفة-
  .، برددىا سلطة ذات اختصاصتكابؼسؤكليامن الواجبات 

  ، ك كظف ابعذر:  مُوَظَّفال-
ي
 . ييسٍنىدي إلًىيٍوً عىمىله يػىقيويـ بوًً حىسىبي اخٍتًصىاصًوً ىو شخص  وىظَّفابؼ

 :اصطلاحا -
يشبع  ، ك ىو يعكس الكيفية التي بوقق أكالفرد يشتَ إلى درجة برقيق ك إبساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفةالوظيفي الأداء 

، فابعهد يشتَ إلى الطاقة ابؼبذكلة، ك غالبا ما بودث لبس ك تداخل بتُ الأداء ك ابعهد بها الفرد متطلبات الوظيفة
 .الفردى أساس النتائج التي حققها أما الأداء فيقاس عل

 التعريف الإجرائي:-
 معتُ من خلاؿ بذؿ جهد ابؼكونة لوظيفتو ،بابؼهاـ ك الأنشطة  ابؼوظفقياـ  بيكن تعريف الأداء الوظيفي على أنو

 تقييم الأداء: -8-0
 "تقييم أداء العاملتُ عبارة عن تقرير دكرم يبتُ مستول أداء الفرد كنوع سلوكو مقارنة مع مهمات ككاجبات

ابؼنوطة بو، فهو يساعد ابؼسؤكلتُ على معرفة جوانب الضعف كالقوة في مشاط ذلك الفرد كابؽدؼ ابؼنشود الوظيفة 
من ذلك ىو معابعة الضعف إف كجد كتدعيم جوانب القوة أيضا، كيركز ىذا ابؼفهوـ على الأداء الفعلي في ظل 

 (.137، 2004صالح، ؤه")بؿمد فالح متطلبات كظيفتو، كيغاير ذلك بالإبقاز ابؼتوقع منو أدا
 الموارد البشرية: -8-0
 :اصطلاحا -

تعرؼ على أنها: " بؾموعات الأفراد ابؼشاركة في رسم أىداؼ كسياسات كنشاطات كإبقاز الٌأعماؿ التي تقوـ بها 
 (.2002،17ابؼؤسسات" )حستُ إبراىيم بلوط،

الأفراد كابعماعات التي تكوف ابؼنظمة في كقت معتُ، كبىتلف ىؤلاء الأفراد فيما  كتعرؼ أيضا على أنها:"بؾموع
بينهم من حيث تكوينهم ،خبرتهم، سلوكهم، ابذاىاتهم،كطموحهم، كما بىتلفوف في كظائفهم،مستوياتهم الإدارية 

 (.25،  2004كفي مساراتهم الوظيفية")بضداكم كسيلة،
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 :التعريف الإجرائي-
ل برث لواء ابؼنشأة كيسعى لتحقيق أىدافها من مسؤكلتُ كموظفتُ كعماؿ،كل حسب موقعو ىي كل من يعم

 داخلها.
 إدارة الموارد البشرية: -8-0
 :اصطلاحا -

الاىتماـ بكل ما يتعلق بابؼورد البشرية التي برتاجها ابؼنظمة لتحقيق أىدافها، كىذا يشمل  تعرؼ على أنها:"عملية
اقتناء ىذه ابؼوارد كالإشراؼ على استخدامها كصيانتها كابغفاظ عليها كتوجيهها لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة 

 (.25،  2004كتطويرىا")بضداكم كسيلة،
 التعريف الإجرائي:-

ىي تلك الآلية ابؼوجودة داخل ابؼنشأة كالتي تركز اىتمامها على كل الأفراد العاملتُ داخلها من أجل ابغفاظ 
 عليهم كبالتالي ابغفاظ على ابؼنشأة، كالعمل على تطوير إمكانياتهم من أجل تطوير ابؼنشأة. 

 التنظيم: -8-8
راد القياـ بها في كظائف أك أقساـ كبرديد السلطات "التنظيم ىو عملية إدارية تهتم بتجميع ابؼهاـ كالأنشطة ابؼ

كالصلاحيات كالتنسيق بتُ الأنشطة كالأقساـ من أجل برقيق الأىداؼ مع حل ابؼشاكل كابػلافات التي تواجو  
 (.2004،51كافة الأنشطة كالأقساـ من خلاؿ أفراد التنظيم كبشكل ملائم")فائق حستٍ أبو حليمة،

 المناخ التنظيمي: –8-2
 بؼدة زمنية معينة . يقصد بابؼناخ في اللغة حالة الطقس : لغة : المناخ -
كالعوامل المحيطة بو كأسلوب ابؼعاملة ككيفية ازم يعبر عن مكاف العمل، تعبتَ بؾ كلمة مناخ كمصطلح إدارمإف  

 تفاعل ابؼوظفتُ مع بعضهم البعض ك التنظيم القائم داخل ابؼنظمة. 
 :اصطلاحا -

يعرؼ ابؼناخ التنظيمي بأنو  الانطباع العاـ أك الصورة الذىنية لدل أعضاء ابؼنظمة عن منظمتهم كعن السلوؾ 
القيادم للمديرين فيها ، تلك الصورة التي تؤثر في سلوكياتهم لأنهم اكتسبوىا من خلاؿ بذاربهم ابػاصة  كىو 

بصورة مباشرة من الأفراد الذين يعملوف في ىذه البيئة  بؾموعة ابػصائص التي بسيز بيئة العمل في ابؼنظمة كابؼدركة
 .كالتي يكوف بؽا انعكاس أك تأثتَ على دكافعهم كسلوكهم 

 التعريف الإجرائي:-
بيكن تعريف ابؼناخ التنظيمي على أنو بؾموعة ابػصائص التي تشكل بيئة عمل أم منظمة كبسيزىا عن 

ىو نتاج تفاعل بؾموعة من العوامل ك فتؤثر فيهم ك تتأثر بهم،  منظمة أخرل حيث يعمل العاملوف ضمن ىذه البيئة
 الشخصية ك التنظيمية.
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 الإدارة الرياضية: -8-0
)عصاـ  أدار، يدير، إدارة الشيء أم:جعلو يدكر كمعناىا أيضا تولي الأمر كالإشراؼ على ستَهالإدارة:لغة:-

 (.1002،27بدكم،
 :اصطلاحا -
" ىي: ابؼهارات ابؼرتبطة بالتخطيط كالتنظيم كالتوجيو 2990كبيتل  حسب تعريف "سونس كيلي"، "بلاتش 

) إبراىيم عبد العزيز  كابؼتابعة كابؼيزانيات كالقيادة كالتقييم داخل ىيئة تقدـ رياضة أك أنشطة بدنية أك تركبهية
 (.42. 2981شيحا،

  التعريف الإجرائي: -
في ابؼؤسسة أك ابؼنظمة أك ابؽيئة الرياضية كأفراد ابعماعػات ىي عملية إنسانية اجتماعية فيها جهود العاملتُ     

لتحقيق الأىداؼ التي أنشػأت من أجػل برقيقها متوختُ في ذلك أفضل استخػداـ بفكن للإمكانيات ابؼادية 
 لفنية ابؼتاحة للهيئة أك ابؼنشأة.كالبشرية كا

 الدراسات السابقة -6
 الدراسة الأولى:-
ابؼناخ التنظيمي كعلاقتو بالأداء الوظيفي بؼوظفي مديرية الشباب كالرياضة  .(2013) دراسة يوسف وىاب:-

تهدؼ إلى معرفة العلاقة بتُ ابؼناخ التنظيمي كمستول الأداء الوظيفي بؼوظفي  ،كالتيدراسة كصفية-لولاية البويرة
مديرية الشباب كالرياضة لولاية البويرة ،كقد استخدـ في دلك ابؼنهج الوصفي التحليلي كتم اختيار عينة عشوائية 

عو للبيانات موظف كموظفة ،كما اعتمد الباحث في بص 53من كافة ابؼوظفتُ ،حيث تكوف بؾتمع البحث من 
 على استمارة استبياف موزعة على ابؼوظفتُ كقد توصل في دراستو إلى النتائج التالية :

 توجد علاقة طردية موجبة بتُ ابؼناخ التنظيمي كمستول الأداء الوظيفي .
 توجد علاقة طردية موجبة بتُ  بمط الاتصاؿ كمستول الأداء الوظيفي 

 بغوافز كمستول الأداء الوظيفي .توجد علاقة طردية موجبة بتُ نظاـ ا
 الدراسة الثانية:-
ابؼناخ التنظيمي كتأثتَه على الأداء الوظيفي للعاملتُ ،دراسة حالة جامعة . (0101 ):دراسة  شامي صليحة -

كالتي تهدؼ إلى التعرؼ على تأثتَ ابؼناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي بؼوظفي كلية  -بومرداس -بؿمد بوقرة
العلوـ الاقتصادية بجامعة بومرداس كقد استخدـ في دلك ابؼنهج الوصفي التحليلي,كتم اختيار عينة عشوائية من  

ابؼعهد كما اعتمدت  موظفتُ كإداريتُ بالإضافة إلى أساتذة 92كافة ابؼوظفتُ,حيث تكوف بؾتمع البحث من
  الباحثة في بصعها للبيانات على ابؼقابلة كاستمارة استبياف كقد توصلت في دراستها إلى النتائج التالية

 ىناؾ تصور معتدؿ لدل ابؼوظفتُ الإداريتُ عن ابؼناخ التنظيمي السائد فيها  -



 الإطار العام للدراسة          الفصل التمهيدي: 
 

20 
 

 ىناؾ تصور سلبي لدل معظم الأساتذة عن ابؼناخ التنظيمي السائد -
ؾ تأثتَ مرتفع جدا بتُ عناصر ابؼناخ التنظيمي ككفاءة الأداء الوظيفي للعاملتُ سواء موظفتُ إداريتُ أـ ىنا -

 .أساتذة 
 الدراسة الثالثة:-
 الأداء الوظيفي التعليمية على سلفيت منطقة في التنظيمي ابؼناخ تأثتَ مدل .(2010 ):قرواني دراسة خالد -

 تأثتَ مدل معرفة، منطقة سلفيت التعليمية في جامعة القدس،كالتي تهدؼ إلى ـھنظر فيها من كجهة للعاملتُ
 نظر كجهة من الوظيفي الأداء مستول على ابؼفتوحة جامعة القدس في التعليمية سلفيت منطقة في التنظيمي ابؼناخ

)ابعنس،العمر،ابغالة ، كالكشف عما إذا كاف بؼتغتَات ابؼناخ التنظيمي في منطقة سيلفت التعليمية فيها العاملتُ
 الاجتماعية كسنوات ابػبرة( على مستول الأداء الوظيفي للعاملتُ فيها من كجهة نظرىم.

تكوف بؾتمع البحث  كثم اختيار عينة عشوائية من كافة ابؼوظفتُ,حيث يالتحليل انتهج الباحث ابؼنهج الوصفي 
موظف كموظفة كما اعتمد الباحث في بصعو للبيانات على استمارة استبياف موزعة على ابؼوظفتُ كقد  48من

 توصل في دراستو إلى النتائج التالية :
 تأثتَ متوسط للمناخ التنظيمي تعزل بؼتغتَات العمر كجود
 ابعنس بؼتغتَات التنظيمي يعزل تأثتَ ابؼناخ كجود عدـ

 دراسة الرابعة:ال-
منطقة  إمارةابؼناخ التنظيمي كعلاقتو بالأداء الوظيفي بؼوظفي : (2010) :دراسة مصلح حمدان البقمي -

ية كالوظيفية بكو مكة ابؼكرمة كفق بؼتغتَاتهم الشخص إمارةالتعرؼ على توجهات العاملتُ في  إلى، كالتي تهدؼ مكة
ي، كالتعرؼ على توجهات العاملتُ بإمارة منطقة مكة ابؼكرمة بكو ابؼناخ التنظيمي السائد، كالتعرؼ ابؼناخ التنظيم

استخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي،  :على كاقع الأداء الوظيفي للعاملتُ بإمارة منطقة مكة ابؼكرمة. 
كما اعتمد  عامل 924بؾتمع البحث من .حيث تكوف بؾتمع الدراسة  أفراد  معتمدا على ابؼسح الشامل بعميع

 الباحث في بصعو للبيانات على استمارة استبياف موزعة العاملتُ كقد توصل في دراستو إلى النتائج التالية :
بكو ابؼناخ التنظيمي كمستول  بتُ توجهات العاملتُ 0.01عند مستول  إحصائيةكجود علاقة طردية ذات دلالة 

 دائهم الوظيفيأ
بتُ توجهات أفراد بؾتمع الدراسة عند مستول ابعامعيتُ  0.01عند مستول  إحصائيةذات دلالة كجود فركؽ 

 .الوظيفي دائهمأفما فوؽ  بكو ابؼناخ التنظيمي كمستول 
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 الدراسة الخامسة: -
أثر ابؼناخ التنظيمي علي الرضا الوظيفي في شركة الاتصالات  (2008) طيب:محمود عايش ال إيهابدراسة  -

التعرؼ على مستول أداء ابؼوارد البشرية بالوزارات الفلسطينية، كبرليل العلاقة بتُ ابؼناخ  ،التي تهدؼ إلىالفلسطينية
التنظيمي كالأداء الوظيفي لدل عينة الدراسة، كالتعرؼ على مدل ارتباط أداء ابؼوارد البشرية كابؼناخ التنظيمي 

 التحليلي استخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي العلمي،ابؼسمى الوظيفي(.بابػصائص الشخصية )ابػبرة،ابعنس،ابؼؤىل 
كما اعتمد الباحث في بصعو للبيانات على استمارة استبياف  موظف 1561حيث تكوف بؾتمع البحث من 

 موزعة العاملتُ كقد توصل في دراستو إلى النتائج التالية :
 اخ التنظيمي السائد بشركة الاتصالات الفلسطينية،أظهرت الدراسة توجها ابهابيا لأفراد الدراسة بكو ابؼن

 توافر مناخ تنظيمي جيد ك مستول الرضا الوظيفي للعاملتُ بتُ إحصائيةىناؾ علاقة ابهابية ذات دلالة  -
 . بالشركة

 الدراسة السادسة: - 
دراسة حالة حوؿ  دكر تنظيم إدارة ابؼوارد البشرية في تطوير ابؼنشآت الرياضية (2008)دراسة عمر دمانة: -

ابؼنشأة الرياضية كإدارتها حيزا للبحوث العلمية، كذلك  إدخاؿكالتي تهدؼ إلى ابؼركب الرياضي بولاية الأغواط، 
بإثراء ابعانب ابؼعرفي فيما بىص الإدارة الرياضية من خلاؿ دراسة التنظيم بصفتو عنصرا أساسيا أك كظيفة ىامة من 

 موظف كموظفة 70حيث تكوف بؾتمع البحث من التحليلي بؼنهج الوصفيا استخدـ الباحث كظائف الإدارة،
استمارة استبياف موزعة على ابؼوظفتُ كقد توصل في  للبيانات على ابؼلاحظة ك كما اعتمد الباحث في بصعو

 : التاليةالنتائج  إلىدراستو 
، كسعيها إلى برقيق الاستقرارق إف الدكر الفعاؿ الذم تلعبو إدارة ابؼوارد البشرية من خلاؿ عملها على برقي

 الأىداؼ بوتاج كبشكل ضركرم إلى تنظيم مستمر بفا يساعد تلك الإدارة على الوصوؿ إلى ما تصبو إليو كىو
 الدراسة السابعة:-
أثر ابؼناخ التنظيمي على أداء ابؼوارد البشرية دراسة ميدانية على كزارات . (2006): الشنطي إبراىيم دراسة - 

إلى التعرؼ على مدل تأثتَ أبعاد ابؼناخ التنظيمي السائد ،كالتي تهدؼ  الوطنية الفلسطينية في قطاع غزةالسلطة 
في كزارات السلطة الوطنية الفلسطينية على أداء ابؼوارد البشرية، كتقييم ابؼناخ التنظيمي بهذه الوزارات ككذلك 

حيث تكوف بؾتمع البحث  التحليلي ابؼنهج الوصفي استخدـ الباحث ، .التعرؼ على مستول أداء ابؼوارد البشرية
كما اعتمد الباحث في بصعو للبيانات على استمارة استبياف موزعة العاملتُ كقد توصل في  عامل 3363من

 : التاليةالنتائج  إلىدراستو 
 توجهات العينة كانت ابهابية بكو ابؼناخ التنظيمي السائد
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 ائد على أداء ابؼوارد البشرية كأف ىذا ابؼناخ يؤدم إلى برستُ مستول الأداء ، كجود أثر إبهابي للمناخ التنظيمي الس
 : الدراسات السابقة علىالتعليق  -0

  2013 إلى 2006من  ابؼتمتلة اتالفتً  خلاؿ أجريت تم استعراض في ىذه الدراسة عدة دراسات سابقة     
بغية إثراء الإطار النظرم للدراسة ابغالية كالاستفادة منها ،  التي تناكلت موضوعي ابؼناخ التنظيمي كالأداء الوظيفي

في التعرؼ على ابؼقاييس ابؼستخدمة في تقييم مستويات ابؼناخ التنظيمي كالأداء الوظيفي، كقد ساعدت في بناء 
لدراسة أداة الدراسة اللازمة بعمع البيانات كالتعرؼ على الأساليب الإحصائية كتفستَ النتائج التي أسفرت عنها ا

 ابغالية.
 حيث، ابؼناخ التنظيمي كالأداء الوظيفيالعلاقة ابؼوجودة بتُ  تناكلتأف بعضها  الدراساتفي ىذه كجدنا       
بؿور ابؼناخ التنظيمي كأحد متغتَات الدراسة، بهدؼ الكشف عن أبعاده كعناصره كتأثتَه على بعض  تتناكل

 ي.رضا الوظيفالكابؼتغتَات الإدارية الأخرل  
كىناؾ من  تناكلت أثر ابؼناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي التي استهدفت التعرؼ على تأثتَ ابؼناخ       

  :استنتجنا مايليالتنظيمي على الأداء الوظيفي، كمن خلاؿ قراءة ىذه البحوث 
  متعددة لتحليل كتفستَ البيانات كذلك  إحصائيةجل الدراسات استخدمت ابؼنهج الوصفي، كأساليب

 للعلوـ  الإحصائية الرزـ لاختلاؼ مواضيع كأىداؼ الدراسات ، إلا أف معظمها استخدمت برنامج
 .الاجتماعية

  الشامل بعميع  ابؼسح مدخل استخدـ بعضها أف كأداة بعمع البيانات، إلاٌ   الإستبانةاعتمدت أغلبها على
بأخذ عينة ، كىو نفس ابؼنهج الذم اعتمدتو ىذه الدراسة ، كما تم توظيف  أفراد الدراسة كمنها من اكتفي

 كابؼعلومات. تالبياناأداة الاستبياف في بصع 
 بسبب اختلاؼ أك ابؼوضوعات اختلاؼ بسبب إما السابقة إليها الدراسات سعت التي الأىداؼ اختلفت 

 متفاكتة.  نتائج كجود إلى أدل ،بفا الدراسة بؾتمع
لدا سوؼ نتناكؿ في ىده الدراسة التي   بعنواف كاقع الأداء الوظيفي لإدارة ابؼوارد البشرية كعلاقتو بابؼناخ التنظيمي 

 في الإدارة الرياضية              
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 تمهيد:     
كبتَ في الأكساط الإدارية كذلك بؼا لو من أبنية كبتَة للعمليات  لقد كاف الأداء الوظيفي كمازاؿ مدار جدؿ       

 الإنتاجية.
يعبر الأداء بشكل مباشر عن بؾهودات العاملتُ في سبيل برقيق أىداؼ ابؼنظمات، كيتوقف مستول  الأداء على 
قدرات، مهارات كخبرات العاملتُ التي تقبع خلف بؾموعة من ابؼتطلبات التي تتضمن ابؼؤىلات التعليمية، ابؼيوؿ، 

في اللازـ لتصميم الوظائف كاشتًاط توفر ابؼؤىلات كغتَىا من العوامل التي تندرج برت الوصف الوظي الاىتمامات
اللازمة لشغلها، فالأداء الراقي يرتكز على خلفية علمية كتأىيل عملي تطبيقي يوضح مهاـ العمل كيبسط إجراءاتو 

كالإبداع بشرط توفتَ ابؼناخ  الابتكاركخطواتو، حيث تسهم القدرات كابؼهارات كابػبرات السابقة للعاملتُ في دعم 
 لتنظيمي ابؼلائم الذم يشجع على ذلك كاستغلاؿ قدراتهم  في برقيق أىداؼ ابؼنظمة.ا

لقد شهدت حقبة الثمانينات بحثا متواصلا عن حلوؿ للمشاكل ابؼتعلقة بالأداء الوظيفي، مثل البحث عن 
خلق حوافز  دات جديدة، إعادة تصميم ىياكلها التنظيمية، إشراؾ العاملتُ في كضع السياسات بصورة أكبر،اقي

جديدة ك العديد من الأساليب التي تؤدم إلى زيادة كبرستُ معدلات الأداء، فابؼناخ التنظيمي يلعب دكرا ىاما 
 كحيويا في التأثتَ على سلوؾ الأفراد كمن خلالو بيكن خلق الرغبة لديهم في الأداء.

 يموخطوات تقيتم عرض فصل التعرؼ على الأداء الوظيفي لقد حاكلنا في ىذا ال
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 الأداء الوظيفي 1
 تعريف الأداء الوظيفي: -1-1

الأداء الوظيفي ىو قياـ الفرد بابؼهاـ ابؼختلفة ابؼكونة لعملو من خلاؿ بذؿ جهد ذك نوعية معينة ككفق بمط 
في أداء معتُ، كىو ما يسمح بتحويل ىذه ابؼدخلات إلى بـرجات بدواصفات بؿددة كبأقل تكلفة بفكنة، كىذا 

ظل بيئة عمل تساعد على القياـ بهذا ابعهد بدقة ك أقصر كقت بفكن كأقل تكلفة. ك نتيجة لمحصلة التفاعل بتُ 
، بيئة العمل كالقدرة كىو سلوؾ كظيفي ىادؼ لإبقاز ابؼهاـ بدقة، في أقصر يةعثلاثة بؿددات رئيسية ىي الداف

 كقت كأقل تكلفة.
 أىمية الأداء الوظيفي : -2-1

 وظيفي أبنية كبتَة في أية منظمة نذكر منها:للأداء ال
تتألف أم عملية من عدة مراحل حتى بلرج للوجود كتنتج منتجات كبرقق الأىداؼ ابؼصممة بؽا، كما  -0

أنها برتاج إلى عدة موارد تتفاعل مع بعضها البعض لتنتج مادة جديدة برقق أىدافها ، ك قد تكوف العملية 
الصناعي ، أك غتَ ملموسة مثل عمليات الإنتاج الصناعي ، أك غتَ ملموسة مثل ملموسة مثل عمليات الإنتاج 

عمليات تقدنً ابػدمات م المجالات ابؼختلفة ، ك الأداء ىو ابؼكوف الرئيس للعملية، كىو ابعزء ابغي منها لأنو 
مواد مصنعة ذات قيمة مادية، مرتبط بالإنساف )العنصر البشرم( الذم يدير العملية كبووؿ ابؼواد ابػاـ )ابؼوارد( إلى 

يتم بيعها للمستهلك بقيمة أعلى من قيمة ابؼوارد التي استخدمت فيها كقيمة جهد كعمل )إنتاجية( العنصر 
البشرم ، كبذلك برقق الربح ، كعليو فإف ثبات كلفة ابؼوارد كتفعيل إنتاجية العنصر البشرم بهعلنا نصل إلى 

  .(99-98،  2001)الدحلة فيصل عبد الرؤكؼ ،قدرة ك أقل كلفة كأكثر ربحا أىداؼ ابؼنظمة بأفضل فعالية كأفضل 
داخل أية منظمة براكؿ برقيق النجاح كالتقدـ باعتباره الناتج النهائي لمحصلة  للأداء الوظيفي أبنية كبتَة -0

بصيع الأنشطة التي يقوـ بها الفرد أك ابؼنظمة ، فإذا كاف ىذا الناتج مرتفعا فإف ذلك يعد مؤشرا كاضحا لنجاح 
ظمة تكوف أكثر استقرارا . فابؼن (40،  2008فيصل بن فهد بن بؿمد ،  براىيمإ) ابؼنظمة كاستقرارىا ك فعاليتها 

حتُ يكوف أداء العاملتُ بفيزا ، كمن ثم بيكن القوؿ بشكل عاـ أف اىتماـ إدارة ابؼنظمة ك قيادتها  بقاءن كأطوؿ 
بدستول الأداء يفوؽ عادة اىتماـ العاملتُ بها ، كمن ثم فإف الأداء في أم مستول تنظيمي داخل ابؼنظمة ك في أم 

قدرات كدكافع ابؼرؤكستُ فحسب بل ىو انعكاس لقدرات كدكافع الرؤساء كالقادة جزء منها لا يعد انعكاسا ل
 أيضا ، كما ترجع أبنية الأداء الوظيفي بالنسبة للمنظمة إلى ارتباطو بدكره حياتها في مراحلها ابؼختلفة ابؼتمثلة في

ك الفخر ، مرحلة التميز ، مرحلة ، مرحلة السمعة  الاستقرار، مرحلة  الاستمرارية)مرحلة الظهور ، مرحلة البقاء ك 
الزيادة( إذ أف قدرة ابؼنظمة على بزطي مرحلة ما من مراحل النمو ك الدخوؿ في مرحلة أكثر تقدما إبما يعتمد على 

 ( .2004)الشريف طلاؿ عبد ابؼلك ، مستول الأداء بها 
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ك إلى أبنية الأداء في بقاح كما لا تتوقف أبنية الأداء الوظيفي على مستول ابؼنظمة فقط بل تتعدل ذل  -0
 ( .40،  2008فيصل بن فهد بن بؿمد ،  براىيمإ) في الدكلة الاجتماعيةك  الاقتصاديةخطط التنمية 

 عناصر الأداء الوظيفي: -3-1
)العمتَة بؿمد بن عبد ىناؾ عدة عناصر أك مكونات أساسية للأداء الوظيفي بيكن حصرىا فيما يلي : 

 ( .52،  2003العزيز ، 
كيشمل ابؼعارؼ العامة ، ابؼعارات الفنية ك ابؼهنية البراعة ك القدرة على المعرفة بمتطلبات العمل :  -0

 التنظيم كتنفيذ العمل دكف الوقوع في الأخطاء ، كما بيتلكو الفرد من خبرات عن العمل .
ادية للعمل ك أم مقدار العمل الذم يستطيع ابؼوظف إبقازه في الظركؼ العكمية العمل المنجز:   -0

 مقدرا سرعة ىذا الإبقاز .
كتشمل ابعدية، التفاني في العمل ، قدرة ابؼوظف على برمل مسؤكلية العمل ك إبقاز المثابرة و الوثوق:  -0

 الأعماؿ في أكقاتها المحددة ، كمدل حاجة ىذا ابؼوظف للإرشاد ك التوجيو من قبل ابؼشرفتُ ك تقييم نتائج عملو .
 داء الوظيفي:محددات الأ -4-1

يتطلب برديد مستول الأداء الفردم معرفة العوامل التي بردد ىذا ابؼستول كالتفاعل بينها، بييز بعض 
 . (216،  1999) حسن راكية بؿمد ، الباحثتُ بتُ ثلاثة بؿددات للأداء الوظيفي ىي : 

 ك العقلية التي يبذبؽا الفرد لأداء مهمتو , ابعسميةحيث يشتَ ابعهد ابؼبذكؿ إلى الطاقة الجهد :  -0
ىي ابػصائص الشخصية ابؼستخدمة لأداء الوظيفة ، ك التي لا تتغتَ أك تتقلب خلاؿ فتًة  القدرات : -0

 زمنية قصتَة ,
تعريف إدراؾ بد الفرد بأبنيتها في أداء مهامو الذم يعتق الابذاهيشتَ إلى  _ إدراك الدور أو المهمة :0

لتحقيق مستول مرضى من الأداء ، لابد من كجود حد أدنى من الإتقاف في كل مكوف من مكونات الدكر ، ك 
 الأداء 

 كبيكن صياغة بؿددات الأداء في ابؼعادلة التالية:
 . إدراك الدور× القدرات × محددات الأداء الوظيفي = الجهد 

القدرات كإدراؾ الدكر أك ابؼهمة فكل عامل لا فالأداء الوظيفي ما ىو إلا بؿصلة تفاعل بتُ كل من ابعهد ، 
 يؤثر على الأداء بصفة مستقلة بل بتفاعلو مع العاملتُ الآخرين .

،  2005)عاشور أبضد صقر، ك في نفس ابؼنحى بييز بعض الباحثتُ بؿددات الأداء الوظيفي في ما يلي : 
38- 39 . ) 
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العمل بيثل حقيقة درجة دافعية الفرد للأداء ، فهذا إف ابعهد ابؼبذكؿ من طرؼ الفرد لأداء الدافعية:  -0
ابعهد يعكس في الواقع درجة بضاس الفرد لأداء العمل ، فبمقدار ما يكثف الفرد جهده بدقدار ما يعكس ىذا 

 درجة دافعيتو لأداء العمل.
 .التي بردد درجة فعالية ابعهد ابؼبذكؿقدرات الفرد وخبراتو السابقة:  -2
يتكوف منها عملو  : يعتٍ تصوراتو ك انطباعاتو عن السلوؾ ك الأنشطة التيلدوره الوظيفيإدراك الفرد  -0

 . ك عن الكيفية التي ينبغي أف بيارس بها دكره في ابؼنظمة
 : ات الأداء في ابؼعادلة التاليةددكبيكن صياغة بؿ

 الإدراك .× القدرات × محددات الأداء = الدافعية 
بؿصلة تفاعل بتُ كل من دافعية الفرد ، قدرات الفرد ك خبراتو السابقة ) التعليم  فالأداء الوظيفي ما ىو إلا

 ، التدريب ، ابػبرة ...( ك إدراؾ الفرد لدكره الوظيفي ، فهذه العوامل الثلاثة تتفاعل فيما بينها لتحدد الأداء .
ىي : الرغبة ، القدرة كبيئة  يرل البعض الأخر من الباحثتُ أف أداء الفرد في العمل ىو بؿصلة ثلاثة عوامل

 (.147، 2000)مصطفى أبضد سيد ، العمل
ىي حاجة ناقصة الإشباع تدفع الفرد ليسلك بابذاه إشباعها في بيئة العمل ، أك ىي تعبتَ عن الرغبة:  -0

 دافعية الفرد ك تتألف من بؿصلة :
 ك حاجاتو التي يسعى لإشباعها. ابذاىاتو -أ

 عها في بيئة العمل كمدل كونها مواتية أك معاكسة لابذاىاتو. ابؼواقف التي يتعامل م -ب
 تعبر عن مدل بسكن الفرد فنيا من الأداء ك تتألف بدكرىا من بؿصلة:القدرة:  -0
 ابؼعرفة أك ابؼعلومات الفنية اللازمة للعمل. -أ

 استخداـ ابؼعرفة.ابؼهارة أم ابؼكن من تربصة ابؼعرفة أك ابؼعلومات في أداء عملو، أك مهارة  -ب
 مدل كضوح الدكر . -ت
تتمثل في ملامح مادية مثل الإضاءة ، التهوية ، ساعات العمل، التجهيزات ، كالأدكات بيئة العمل: -0

 ابؼستخدمة ، ك أخرل معنوية مثل العلاقات بالرؤساء ك الزملاء ك ابؼرؤكستُ.
 كمنو بيكن التوصل للمعدلات البسيطة التالية:

 مواقف بيئة العمل .× كابغاجات الغتَ مشبعة  بذاىاتالاالرغبة = 
 كضوح الدكر .× ابؼهارة × القدرة = ابؼعرفة 

 بيئة العمل .× القدرة × أما الأداء = الرغبة 
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 ك يبتُ الشكل التالي بؿددات الأداء :
 

 (: محددات الأداء0الشكل رقم )                                     
         

 
 
 
 
 
 
 

 .002،   0111المصدر: مصطفى أحمد سيد ،                            
رغم اختلاؼ الباحثتُ في التحديد الدقيق لمحددات الأداء الوظيفي ك ذلك نظرا لارتباطو بالسلوؾ الإنساني ابؼعقد 

 الثلاثة التالية:إلا أنها تشتًؾ في النقاط 
 : كما  بيتلكو من معرفة ، مهارة ، قيم ، ابذاىات كدكافع خاصة بالعمل .الموظف -1
 كما تتصف بو من متطلبات، برديات كما تقدمو من فرص عمل بفتعة . الوظيفة: -2
كىو ما تتصف بو البيئة التنظيمية التي تتضمن مناخ العمل ، الإشراؼ ، كفرة ابؼوارد الأنظمة  الموقف: -3

 . يالتنظيمالإدارية ك ابؽيكل 
 كبيكن صياغة ىذه المحددات في ابؼعادلة التالية:

 بيئة العمل(.× الدافعية × بؿددات الأداء الوظيفي = دالة في ) ابؼهارات ك ابؼعارؼ 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الرغبت أو الدافعيت العمل بيئتالقدرة

 الأداء
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 ك الشكل ابؼوالي يوضح بـتلف العوامل ابؼؤثرة على الأداء الوظيفي :                         
 ( : العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي:0الشكل رقم )                            

 
 

 يستطيع أف يعمل                                                                                           
 

 تدريب     قادر على أداء                                
                              

 
  

 يرغب في أف يعمل                                               
 

               
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 000المصدر : الدحلو فيصل عبد الرؤوف ، عام ، 
 نلاحظ من الشكل السابق أف القدرات ، ابؼهارات ك الدافعية ) حوافز، مكافآت

.....(    ك ابؼتطلبات الوظيفة ) الواجبات ، ابؼهاـ ك ابػبرة ابؼناسبة ( ، ك كذا التدريب مع توفتَ مساعدات  
 الوظيفة اللازمة لتأدية الوظائف كلها تؤثر على الأداء الوظيفي للعاملتُ.

 
 

 الأداء  الىظيفي        

 المتطلببث الىظيفت

المعلىمبث

المهبراث

القدراث

الاختيبر

التدريب

مسبعداث

 الىظيفت

 الدافعيت         

حىافز

مكبفآث

تقدير

القيم

 الاحتيبجبث
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 :الوظيفي الأداءمعايير  - 5-1
 للأداء ىي:أف ىناؾ بطسة معايتَ  (224، 223، ص2011سامح يرل )    

 التوافق الاستراتيجي -أ 
يقصد بو ابؼدل الذم يستطيع فيو نظاـ إدارة الأداء استنباط أك بسييز الأداء الذم يتسم بالتوافق أك الانسجاـ مع 

 .استًاتيجيات كغايات ك أىداؼ ك ثقافة ابؼنظمة 
الأبعاد ذات العلاقة بالأداء ابعديد يقصد بها ابؼدل الذم يستطيع فيو مقياس الأداء تقييم كافة الصلاحية :  -ب 

للوظيفة ك يشار إلى ذلك عادة )بصلاحية المحتول ( كحتى يتمتع مقياس الأداء بالصلاحية فإنو بهب ألا يكوف 
 معيبا أك فاسدا.

ك تتعلق بددل اتساؽ مقياس الأداء ك من أىم أشكاؿ الاعتمادية تلك ابػاصة باعتمادية الاعتمادية :  -ت  
 .ك التي تشتَ إلى مدل الاتساؽ بتُ الأفراد الذين بعمد إليهم بدهمة تقييم العاملتُابؼقيمتُ 

ك يتعلق ىذا الشرط أك ابؼعيار بددل قبوؿ الأفراد الذين يستخدموف ابؼقياس أك أداة التقييم لو ك القبول:   -ث 
درجة عالية من الصلاحية ك  إقناعهم بو ك الواقع أنو توجد العديد من ابؼقاييس المحكمة ك التي تتسم بوجود

 الاعتمادية كلكنها تستهلك جزءا ملموسا من كقت ابؼديرين بفا بهعلهم يرفضوف استخدامها.
ك يقصد بو ابؼدل الذم يوفر ابؼستخدـ إرشادات أك توجيهات بؿددة للعاملتُ بشأف ما ىو متوقع  التحديد: -ج

 حديد بالأغراض الإستًاتيجية ك التنموية لإدارة الأداء.منهم، ك كيف بيكنهم برقيق ىذه التوقعات، ك يتعلق الت
  :تقييم الأداء الوظيفي  -0
  :تعريف تقييم الأداء الوظيفي -0-0

توجد عدة متًادفات بؼفهوـ تقييم الأداء، ك لكنها تؤدم إلى نفس ابؼعتٌ، فقد جاء في اللغة أف تقييم الأداء أعم 
من تقونً الأداء، لأف التقييم أعم من التقونً، فبالرجوع إلى أصل كلمة التقونً لغة بقدىا تعتٍ " قوـ الشيء ك 

 " فابؼقوـ يوضح ما في العمل من نقص  ( 198لربضاف ، ) ابؽيتي خالد عبد اأقامو فقاـ ك استقاـ ك تقوـ
ليستكمل ك كذلك للتفرقة بينو ك بتُ إعطاء قيمة للشيء، حيث يقاؿ قوـ بدعتٌ بشن أك أزاؿ العوج فجعلو 

 مستقيما، فالتقونً ىو استكماؿ النقص ابؼوجود في الشيء.
 لقد تعددت تعاريف تقييم الأداء الوظيفي نذكر منها:

 " تقييم الأداء ىو نظاـ يتم من خلالو برديد مدل كفاءة أداء العاملتُ لأعمابؽم.  حمد :تعريف ماىر أ
 أدائهمك بوتاج الأمر إذف أف يكوف العاملوف قد قضوا فتًة زمنية في أعمابؽم، ك بشكل بيكن من القياـ بتقييم 

 .(  406، 2007خلابؽا. ) ماىر أبضد،
ىو نظاـ يسمح بقياس كفاءة العامل في ابقازه لأعمالو خلاؿ فتًة زمنية يرل ىذا التعريف أف تقييم أداء العامل 

 معينة.
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) درة عبد البارم بدراجعة التعاريف السابقة ك تعاريف أخرل يتضح أف تقييم الأداء يتميز بابػصائص التالية: 
 .(271-270، 2008إبراىيم ك آخركف، 

تلازـ الفرد طواؿ حياتو الوظيفية، إذ بىضع أدائو في العمل إف تقييم الأداء الوظيفي عملية مستمرة ك منتظمة  -0
 ك سلوكو للتقييم بشكل مستمر.

عملية تقييم الأداء الوظيفي تتطلب كجود شخص يلاحظ ك يراقب الأداء بشكل مستمر ) ك غالبا يكوف  -0
 الرئيس ابؼباشر(، ليكوف التقييم موضوعيا ك سليما.

معايتَ ك معدلات أداء، إذ على أساسها يقاس أداء الفرد ك من ثم ابغكم على عملية التقييم تتطلب كجود  -0
 مستول كفاءتو ك سلوكو في العمل.

لا يعتٍ تقييم الأداء الوظيفي ابغكم في نهاية فتًة معينة على ما يستحقو الفرد من تقدير يبتٌ على أساسو -0 
قيامو بالعمل، أك ترشيحو لوظيفة أعلى، أك حصولو على مكافأة مادية، بل يعتٍ أيضا برديد نقاط الضعف ك 

ابؼباشر في ىذا المجاؿ بدثابة ابؼعلم ك ابؼساعد  القصور في أداء العاملتُ للعمل على تلافيها، ك تكوف مهمة الرئيس
الذم يقوـ بالتنسيق مع إدارة ابؼوارد البشرية بوضع ابػطة التي يتقرر بدوجبها برديد نوع التدريب ك ابؼساعدة التي 

 تقدـ لو بؼعابعة ىذا الضعف، ليكوف أدائو للعمل بشكل أفضل . 
تًقية، النقل، علق بدستقبل العاملتُ الوظيفية كرات كظيفية كثتَة تتيبتٌ على نتائج تقييم الأداء الوظيفي قرا -8 

 الفصل، ابؼكافآت ك التعيتُ .
 بىضع بصيع العاملتُ في ابؼنظمة لعملية تقييم الأداء الوظيفي.  -2 
يعتمد تقييم الأداء الوظيفي بشكل أساسي على الرأم ك ابغكم الشخصي، ك ىذا يعرض نتائج التقييم إلى  -0 

 احتماؿ كجود بريز إبهابي أك سلبي من قبل ابؼقيم، ك قد يكوف ىذا التحيز عن قصد أك غتَ قصد ..
 من خلاؿ التعاريف السابقة بيكن إعطاء التعريف الآتي لتقييم الأداء الوظيفي:

بدوجبها قياس أداء  تقييم الأداء الوظيفي عملية إدارية بـططة مسبقا تقوـ بها إدارة ابؼوارد البشرية داخل ابؼنظمة يتم 
كل العاملتُ ) تصرفاتهم ك سلوكهم ( أثناء العمل من خلاؿ ابؼلاحظة ابؼستمرة بؽذا الأداء ك السلوؾ ك برديد 
نتائجها، خلاؿ فتًات دكرية بؿددة مسبقا، ك ىذا ما يسمح بابغكم على مدل بقاحهم ك مستول كفاءتهم في 

النمو ك التقدـ مستقبلا، ك يعتمد ىذا التقييم في تقدنً ابؼكافآت،  القياـ بالأعماؿ ابغالية ك ابغكم على إمكانية
ك ىذا باعتماد معايتَ ك معدلات تعتمد لقياس أداء العاملتُ ك ابغكم على مستول كفاءتهم بالشكل الذم بوكم 

ابؼقيم بفا قد  تطورىم ابؼستقبلي ) ابؼكافآت، التًقية، النقل، الفصل، التعيتُ ... (، علما أف التقييم يتأثر برأم
 بهعلو متحيزا ) بقصد أك بدكنو ( .
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 أىداف تقييم الأداء الوظيفي : -0-0  
كالفرد  إف عملية تقييم الأداء الوظيفي تستهدؼ ثلاثة غايات تقع على ثلاثة مستويات ىي ابؼنظمة، ابؼدير

 ، نوجزىا فيما يلي: العامل
 (201-2005،200بضاف،ابؽيتي خالد عبد الر )  على أساس مستوى المنظمة: -

 إبهاد مناخ ملائم من الثقة ك التعامل الأخلاقي الذم يبعد احتماؿ تعدد شكاكم العاملتُ بذاه ابؼنظمة .
 قدراتهم ك إمكاناتهم بدا يساعدىم على التقدـ ك التطور . راستثمارفع مستول أداء العاملتُ ك 

بسكنها من الاحتفاظ بالقول العاملة ذات ابؼهارات ك مساعدة ابؼنظمة في كضع معدلات أداء معيارية دقيقة، 
 القدرات ابؼتميزة .

تقييم برامج ك سياسات إدارة ابؼوارد البشرية كوف نتائج العملية بيكن أف تستخدـ كمؤشرات للحكم على دقة 
 ىذه السياسات .

  ( 209 ،2007) الصتَفي بؿمد،  على مستوى المديرين: -
 العاملتُ ك التقرب إليهم للتعرؼ على مشاكلهم ك الصعوبات التي تواجههم في العمل.  تطوير العلاقات ابعيدة مع

دفع ابؼديرين إلى تنمية مهاراتهم ك إمكاناتهم الفكرية حتى بيكنهم التوصل إلى تقييم سليم ك موضوعي لأداء 
 تابعيهم .

ة سهلة ك إبما عملية تتميز بطابع التحدم فمواجهة ابؼدير أك ابؼشرؼ للفرد العامل للحكم على أدائو لا تعتبر عملي
الذم يدفع ابؼديرين إلى تنمية مهاراتهم ك إمكاناتهم الفكرية ك تعزيز قدراتهم الإبداعية للوصوؿ إلى تقييم سليم ك 
موضوعي لأداء تابعيهم، ك ىذا ما يدفع بابذاه تطوير العلاقات ابعيدة مع العاملتُ ك التقرب إليهم للتعرؼ على 

 م ك صعوباتهم.مشاكله
 (.209 ،2007)الصتَفي بؿمد، على مستوى الفرد العامل:  -

 من ابغصوؿ على احتًاـ ك تقدير رؤسائهم  اك جدية ك إخلاص حتى يتمكنو  باجتهاددفع العاملتُ إلى العمل 
 .الاعتبارشعور العاملتُ بالعدالة ك بأف جهودىم ابؼبذكلة تؤخذ بعتُ 

  (.2008،271) حسونة فيصل،ك قد أشار فيصل حسونة إلى ذكر أىم أىداؼ الأداء الوظيفي فيما يلي: 
 تزكيد ابؼدراء ك متخذم القرار بدستول أداء ابؼوظفتُ في ابؼنظمة .

في برقيق أىداؼ ابؼنظمة، ك مدل ملائمة ابؼوظف  ابؼوظفتُيساعد تقييم الأداء الوظيفي على معرفة مسابنة 
 للوظيفة التي يشغلها بشكل موضوعي ك عادؿ .

إشعار ابؼوظفتُ بابؼسؤكلية ك إعلامهم أنو سيتم تقدير جهودىم من قبل الإدارة ك أف عملية التًقية ك النقل ك 
 العلاكات لا تتم إلا عن طريق ذلك ك تزكيدىم بدعلومات عن مستول أدائهم .
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يساعد تقييم أداء ابؼوظفتُ ابؼدراء على ابزاذ قرارات بشأف برستُ ك تطوير أداء ابؼوظفتُ، ك اقتًاح ابؼكافآت ابؼالية 
 بناءا على مستول الأداء ك بسيزه، بفا يساعد على رفع الركح ابؼعنوية ك تقليل معدؿ دكرات العمل .

يزكد تقييم الأداء الوظيفي إدارة ابؼوارد البشرية بدعلومات كاقعية عن أداء العاملتُ في ابؼنظمة، ك ما بهب على إدارة 
)حسونة ابؼوارد البشرية في عملية بزطيط ابؼوارد البشرية ك مدل احتياج الفرد لبرامج التدريب بناءا على ذلك 

 (.218، 2008فيصل، 
ؼ من كراء تقييم الأداء الوظيفي إلى الوقوؼ بشكل موضوعي على أداء موظفيها ك إف ابؼنظمات ابؼعاصرة تهد

، ك توظيفها بشكل أكثر فعالية في أدائهممعرفة ابعوانب الإبهابية ك السلبية ك بؿاكلة معابعة ابعوانب السلبية في 
العقوبات عليهم أك عدـ الثقة برقيق أىدافها ك ليس ابؽدؼ من عملية تقييم الأداء تصيد أخطاء ابؼوظفتُ ك إنزاؿ 

فيهم كما في الأساليب التقليدية التي تتبع طريقة التقييم القائمة على أسلوب العصا ك ابعزرة ك ذلك عن طريق 
 ربط ابؼكافآت ك العقوبات بنتائج التقييم الذم بهرم بؽذه الغاية .

 خطوات و أىمية تقييم الأداء الوظيفي . -0-3
 داء:خطوات تقييم الأ -0-3-0
 (.363حسن إبراىيم بلوط ، عاـ، ص)(: يوضح خطوات تقييم الأداء 0الشكل )      

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                 
 
 
 
 
 

نتبئج تحليل الىظبئف

 التعريف ببلأداء

 تسهيل وتشجيع الأداء

 تقييم الأداء     
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 أىمية تقييم الأداء: -0-3-0
كسيلة أساسية للحكم على فعالية ك كفاءة أداء العاملتُ من ناحية ك على دقة البرامج  يعد تقييم الأداء الوظيفي

ات التي تتبعها ابؼنظمة من ناحية أخرل، ك بيكن تلخيص أبنية تقييم الأداء الوظيفي من النقاط التالية: سك السيا
 .(140-139 ، 2007غربي علي ك آخركف،)
 برديد مدل كفاءة الفرد. -
 العادلة ك حصوؿ كل عامل على ما يستحقو ) ترقية، علاكة، مكافأة ...(.ابؼعاملة  -
 زيادة مستول الرضا. -
 بتُ الرئيس ك ابؼرؤكس. الاحتكاؾخلق فرص  -
ابؼستمر بدا يبذلو الفرد من جهد ك طاقة في تأديتو لعملو، بخلق ابؼناخ التنظيمي  الاىتماـيرتبط التقدير ك  -

 بؼعنوية الدافعة للعمل .للعلاقات ابغسنة ك الركح ا
بتنفيذ ابؼهاـ فضلا عن شعورىم بابؼسؤكلية  الالتزاـيؤدم شعور العاملتُ بأف جهة ما تقوـ بتقييم نشاطهم، إلى  -

 بذاه أنفسهم ك عملهم معا .
 بيثل تقييم الأداء كسيلة رقابية على ابؼشرفتُ الذين يتابعوف مراقبة ك تقييم جهود العاملتُ  -
 الوسيلة بتحديد مدل سلامة ك بقاح الطرؽ ابؼستخدمة في اختيار ك تدريب العاملتُ . ترتبط ىذه -
 تساعد ىذه الوسيلة على كضع الرجل ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب . -
 على أساس مواصفات الوظيفة ( ك تنمية مهارات ك قدرات الأفراد . الاختيار)  -

 مراحل تقييم الأداء الوظيفي : 4-2
تقييم الأداء الوظيفي عملية معقدة تتداخل فيها الكثتَ من العوامل كونها تنصب على تقييم أداء تعد عملية 

العنصر البشرم ، لذا كاف لزاما على القائمتُ بها أف يتبعوا مراحل كخطوات منطقية بـطط بؽا مسبقا كي بوقق 
 لابؽا عملية التقييم.تقييم الأداء الوظيفي ، ثم بعدىا عرض ابػطوات التنفيذية التي يتم من خ

 خطوات وضع نظام تقييم الأداء الوظيفي: -2-5
 كيتم كضع ىذه ابػطوات التي تشكل بدجموعها نظاـ تقييم الأداء الوظيفي من قبل إدارة ابؼوارد البشرية .

 كيقصد بها كضع ابؼعايتَ التي ستستخدـ في عملية التقييم ، فمن ابؼتعارؼ عليو أم أفتحيد المقاييس:  -أ
 عملية تقييم تتطلب كجود معايتَ بؿددة يقارف بها الأداء ك السلوؾ الفعلي لتحديد مستول الكفاءة.

ىناؾ طرؽ متعددة تستخدـ في عملية تقييم الأداء الوظيفي ، كىذه الطرؽ منها ما طريقة التقييم:  اختيار -ب
 ىو تقليدم كمنها ما ىو حديث.

برديد الفاصل الزمتٍ بتُ كل تقييم ك آخر على أساس أف ىذه  يقصد بالدكرة تحديد دورية التقييم : -ت
 العملية مستمرة تلازـ حياة العاملتُ منذ تاريخ تعيينهم في ابؼنظمة حتى تاريخ تركهم العمل فيها.
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 كعند برديد الفاصل الزمتٍ بهب أف يكوف معقولا بحيث لا يكوف طويلا كلا قصتَا بل معتدلا.
دة أك الفاصل الزمتٍ ظركؼ العمل ك طبيعتو فبعض الأعماؿ لا تتضح إنتاجيتها إلا كبوجو عاـ بوكم برديد ابؼ

 بعد فتًة طويلة نسبيا كأعماؿ البحوث.
ابؼقيم ىو الشخص الذم تتوفر لديو ابؼعلومات الكافية عن أداء الفرد ك سلوكو بشكل تحديد المقيم:  -ث

لديو ىذه ابؼعلومات ىو الرئيس ابؼباشر بسبب  صحيح كدقيق ، كقد كجد في ابؼمارسة أف  أنسب شخص تتوفر
 اتصالو ابؼستمر مع مرؤكسيو.

 أسسبعيد على مدل سلامة فهم قواعد ك  إف بقاح أم عملية لتقييم الأداء يتوقف إلى حد تدريب المقيم: -ج
قيمتُ بكيفية ىذه العملية ك تطبيقها، لذلك أصبح من الضركرم كضع البرامج التدريبية ابعيدة كبزطيطها لتبصتَ ابؼ

التنفيذ السليم بؽا ، كتزكيدىم بابؼعلومات ك الإرشادات الواجب إتباعها لتحقيق أىداؼ التقييم ، إذ لا يوجد 
إلى سلامة التقييم أكثر من عدـ مقدرة ابؼقيم على التقييم الصحيح ، لذلك أصبح موضوع تدريب  يسيءشيء 

 ابؼقيمتُ أمرا مهما .
نها بعميع العاملتُ أـ لفئة أ يتقرر في ىذه ابػطوة فيما إذا كانت نتائج التقييم سيتم إلا علنية نتائج التقييم: -ح

 منهم أـ لتبقى النتائج سرية.
: تناقش ىذه ابػطوة موضوع ابؼقابلة التي بذرل مع العاملتُ بشأف شرح مناقشة نتائج التقييم مع العاملين -خ

بعد تقييم أدائو، كبرديد مضموف ىذه ابؼقابلة ك ابؽدؼ الذم تسعى النتائج التي تم التوصل إليها من قبل ابؼقيم 
 إلى برقيقو.

: كتناقش ىذه ابػطوة موضوع تساءؿ معتُ ىو : ىل يفتح باب الشكول ك التظلم التظلم من نتائج التقييم -د
ا الباب لكن فقط للعاملتُ في نتائج تقييم أدائهم أـ لا ؟ لقد كجد في ابؼمارسة العملة أنو من الضركرم فتح ىذ

للعاملتُ الذين حصلوا على تقديرات ضعيفة ، لأف فتح باب التظلم بعميع العاملتُ سيحدث نوعا من سوء 
استخداـ ىذا ابغق ، ك الفائدة من التظلم أنو بهعل ابؼقيمتُ أكثر جدية كموضوعية في عملية التقييم ذلك أنهم 

 إلى أنو بىلق لدل العاملتُ شعورا بعدالة التقييم. ةبالإضافسيكونوف مسؤكلتُ عن صحة تقديراتهم ، 
التقييم ىي تربصة لطريقة التقييم ابؼتبعة في تقدير كفاءة العاملتُ حيث  استمارةتصميم استمارة التقييم:  -ذ

تتضمن معلومات تتعلق باسم الفرد الذم بهرم تقييمو ككظيفتو ، ك الإدارة التي يعمل فيها ، كمقاييس التقييم ، 
ناؾ حقلا خاصا ليضع فيو ابؼقيم نقاط الضعف في الأداء ك السلوؾ كنقاط القوة كمقتًحات ابؼقيم من أجل كى

 ـ.الاستخدابهب مراعاة الوضوح ، البساطة كسهولة  الاستمارةتطوير الأداء، ثم تاريخ تنفيذ التقييم  كعند تصميم 
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 خطوات تنفيذ نظام تقييم الأداء الوظيفي :-2-6
 .دراسة مقاييس أك معايتَ التقييم المحددة كيتم فهمها بشكل بفتاز-أ          

 ملاحظة أداء العاملتُ كإبقازاتهم كقياس ذلك. -ب
 مقارنة أداء العاملتُ بابؼقاييس ابؼوضوعة، كبرديد نقاط القوة كالضعف في ىذا الأداء بنتائج التقييم. -ت         

 في ضوء النتائج التي تنتهي إليها ابؼقارنة ) ترقية، مكافأة ...(ابزاذ القرارات الوظيفية ابؼناسبة -ج 
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 خلاصة:
باعتباره الناتج النهائي لمحصلة  كبتَة في أية منظمة براكؿ برقيق النجاح كالتقدـ  أبنية لأداء الوظيفيلاستنتجنا باف 

بصيع الأنشطة التي يقوـ بها الفرد أك ابؼنظمة ، فإذا كاف ىذا الناتج مرتفعا فإف ذلك يعد مؤشرا كاضحا لنجاح 
كما لا  .حتُ يكوف أداء العاملتُ بفيزا  بقاءن ابؼنظمة كاستقرارىا ك فعاليتها. فابؼنظمة تكوف أكثر استقرارا كأطوؿ 

لأداء الوظيفي على مستول ابؼنظمة فقط بل تتعدل ذلك إلى أبنية الأداء في بقاح خطط التنمية تتوقف أبنية ا
 .في الدكلة  الاجتماعيةك  الاقتصادية

أصبح الاعتماد على ابؼعايتَ العلمية لتحستُ الأداء الوظيفي للعماؿ داخل ابؼنشأة الرياضية حتمي في كقت يعرؼ 
لإدارم كالذم كجد شيئا من التعقيد، كلذلك أصبح من الضركرم إبهاد فيو التطور الذم كصل إلى المجاؿ ا

في تسيتَ جيد  هاالعماؿ من أجل الوصوؿ إلى أىداف ميكانيزمات متطورة تتحكم في معرفة فعالية الأداء ابعيد بؽذه
 كطبيعي للمنشأة الرياضية.
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 تمهيد:

بسثل ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات موردان من أىم موارد ابؼؤسسة كأصلان من أىم أصوبؽا، فلا بيكن برقيق          
أىداؼ ابؼؤسسة بدكف ىذه ابؼوارد، فابؼنظمة بدكف أفراد ما ىي إلا بؾموعة من ابؼباني كابؼعدات كالآلات فقط 

ر في تنمية مهارتها ف حتى تكوف قادرة على برقيػق أىداؼ كلذلك من الضركرم الاىتماـ بهذه ابؼوارد كالاستثما
 ابؼؤسسة بفعالية كحتى تواكب التغتَات البيئية التي تواجهها ابؼؤسسات.

كدكرىا كالعوامل التي تأثر عليها ك   كأبنيتهانتناكؿ تعريفها  أفبكاكؿ فعلى مستول إدارة ابؼوارد البشرية          
ب الأشخاص بؽذه الوظائف كبؿاكلة اختيار أكفئهم للعمل بابؼؤسسة كترغيبهم كالبحث عن أنس  كذلك كظائفها

للبقاء فيها إذا يتطلب دراسة دقيقة للمصادر التي بيكن ابغصوؿ منها على الأيدم العاملة بغية التقليل من 
 كعناصره ابؼناخ التنظيمي كمستوياتو إلىفي الأختَ سنحاكؿ في ىدا الفصل التطرؽ  ك. مساكئها 
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 إدارة الموارد البشرية -0

 تعريف إدارة الموارد البشرية: -0-0

 :تعريف الموارد البشرية - أ
تعرؼ ابؼوارد البشرية على أنها بؾموعات الأفراد ابؼشاركة في رسم الأىداؼ كالسياسات كالنشاطات كإبقاز          

 الأعماؿ التي تقوـ بها ابؼؤسسات كتقسم ىذه ابؼوارد إلى بطس بؾموعات كىي:

 * ابؼوارد الاحتًافية.

 * ابؼوارد القيادية.

 * ابؼوارد الإشرافية.

 شاركة.* باقي ابؼوارد ابؼ

 * الابرادات العمالية.

 :تعريف إدارة الموارد البشرية - ب
إف إدارة ابؼوارد البشرية بهب النظر إليها كعملية تتكوف من أربع كظائف رئيسية: الاستقداـ )ابغصوؿ(،          

ن أربع خطوات التنمية، التحفيز، الصيانة )المحافظة( كبيكن القوؿ بعبارة أخرل كببساطة، أف ىذه العملية تتكوف م
)بؿمد سعيد  تتضمن البعد الذم يتعلق بالناس في الإدارة: ابغصوؿ عليها كإعدادىم كتنشيطهم كالإبقاء عليهم.

 (33. 2000،أنور سلطاف

 : إدارة ابؼوارد البشرية بأنها مسؤكليةSmith.Gك  Grant.Gكأختَا يعرؼ:  -

)صلاح عبد  ابؼوارد البشرية ابؼتخصصوف في إدارة الأفراد.كافة ابؼديرين في ابؼنشآت. كأيضا توظيف بؼا يقوـ بو 
 .(31،2000 ،الباقي
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 أىمية إدارة الموارد البشرية: -2-1

 تنبع أبنية إدارة دراسة ابؼوارد البشرية من عدة بؿاكر بيكن الإشارة إلى أبنها  على النحو التالي:         

بؾرد ابعمع ابغسابي لأداء أعضائها عندما يعمل كل منهم  بسيز العنصر البشرم: أم أداء ابعماعة أكبر من -
 بصورة مستقلة.

 العنصر البشرم كصورة مؤثر ك حاكم في الأداء. -

 العنصر البشرم كمتغتَ مركب. -

العنصر البشرم كقيمة كفائية: أم أف القيمة ابؼضافة للعنصر البشرم ىي العنصر ابغاكم في تكوين القدرات  -
 ة.التنافسية للمنظم

 دور إدارة الموارد البشرية: -3-1

 كبيكن إبهاز ىذه الأدكار فيما يلي:

 دور إدارة الموارد البشرية في ظل العولمة: - أ
لكي تكوف إدارة ابؼوارد البشرية قادرة على برقيق ىذا ابؽدؼ بهب عليها تدريب الأفراد بؼقابلة كمواجهة          

ف يتوافر للأفراد الوسائل للحصوؿ على أك اكتساب ابؼعرفة بلغة الدكلة برديات العوبؼة، كأكلا كقيل أم شيء لابد أ
 التي يعملوف بها، فللغة.

 عاملا أساسيا في بقاح الفرد في بيئة العمل الدكلية، كعلى ىذا فإف من أكلى مستويات 

شاكل ابؼتعلقة إدارة ابؼوارد البشرية ىي التأكد من تدريب الفرد على لغة الدكلة التي سيعمل بها لتجنب ابؼ 
 بالاتصاؿ.

كإلى جانب اللغة فإف على إدارة ابؼوارد البشرية أف تتأكد من فهم الأفراد ابؼكلفتُ بأعماؿ في الدكؿ          
 الأخرل لثقافة الدكلة التي يعملوف بها.
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 دور إدارة الموارد البشرية في ظل تنوع مزيج الأفراد: - ب
ابعنسيات ك النوع )رجل أك امرأة( فإف على إدارة ابؼوارد البشرية أف من خلاؿ جانب تنوع النتائج من اختلاؼ 

تدرؾ التنوع الناتج من اختلاؼ الفئات العمرية للأفراد العاملتُ بها، ففي معظم ابؼنظمات الآف توجد ثلاث فئات 
 عمرية بـتلفة متمثلة في:

 الأفراد الناضجتُ كىم الأفراد كبار السن. -

 مار.الأفراد متوسطي الأع -

 الأفراد صغار العمر. -

 دور إدارة الموارد البشرية في ظل تخفيض حجم المنظمات: - ت
نظرا للعوامل ابؼؤثرة على إدارة ابؼوارد البشرية يتطلب منها القياـ ببعض ابؼمارسات بؼواجهة ىذه الآثار،          

اتيجي للمنظمة، حيث بهب أف تكوف بؽا فلا بد لإدارة ابؼوارد البشرية أف تتوقف في توجهاتها مع الابذاه الإستً 
 دكر في عملية بزفيض حجم ابؼنظمة كإعادة ىيكلتها.

 دور إدارة الموارد البشرية في عملية إعادة ىندسة المنظمة: - ث
إذا تم قبوؿ مسلمة أف إعادة ابؽندسة ستغتَ من طريق أك كيفية أداء العمل فلا بد أيضا من الإشارة إلى          

أف الأفراد من ابؼنظمة سوؼ يتأثركف بصورة مباشرة، فلا بيكن برقيق ابؼكاسب التي تقدمها إعادة ابؽندسة إذا لم 
 .(18-17. 2005ة حسن ،)راكي تؤخذ الأمور ابؼتعلقة بالأفراد في الاعتبار

 دور إدارة الموارد البشرية في ظل وجود العمالة الشرطية:  - ج
عندما تتخذ ابؼنظمة قرارا إستًاتيجيا بتعيتُ عدد كبتَ من العمالة الشرطية، فإف الكثتَ من النقاط ك          

 القضايا ابؼتعلقة بإدارة ابؼواد البشرية تظهر في الأفق:

 العمالة الشرطية في الوقت الذم برتاجو ابؼنظمة.أكبؽا: ضماف كجود 

 ثانيا: توفتَ ابعداكؿ للعماؿ تتناسب مع حساباتهم.

 ثالثا: برديد ما إذا كاف ىؤلاء الأفراد سيستفيدكف من ابؼزايا أـ لا؟
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 دور إدارة الموارد البشرية في ظل مشاركة الأفراد: - ح
ب ابؼوارد البشرية كزيادة قدراتهم على الإسهاـ كابؼشاركة الفعلية في يتمثل دكر إدارة ابؼوارد البشرية في تدري         

ابزاذ القرارات، فقد بوتاج الأفػراد للتدريب لإكساب مهارات على العلاقات ابؼتداخلة، حتى تسهل من عملية 
 الإدارة بابؼشاركة، كبرقق مشاركة بعض ابؼنافع منها:

 ن أنشطة. سيطرة كبركم أكبر للفرد على ما يقوـ بو م -

 أداء أفضل لتحستُ الإنتاجية. -

 (35-29. 2005)راكية حسن ،  زيادة كلاء كالتزاـ الأفراد بابؼنظمة طابؼا يشعر الفرد بالاىتماـ ككلاء ابؼنظمة لو -

 العوامل المؤثرة على إدارة الموارد البشرية: -4-1

إف العوامل التي كاف بؽا تأثتَا بؿتملا على إدارة ابؼوارد البشرية عديدة كلكننا سنركز على أربع عوامل          
رئيسية كاف بؽا تأثتَا جوىريا على ىذا ابؼوضػوع كسوؼ نصف فيما يلي ىذه العوامل كما بسثلو بالنسبة لإدارة 

 ابؼوارد البشرية.

 العوامل الاقتصادية: - أ
إف حالة الاقتصاد القومي ك الظركؼ المحيطة بو تؤثر على ابؼوارد البشرية، لأف ابؼنظمات تتجو إلى التوسع          

 في الأنشطة ابػاصػة بإدارة ابؼوارد البشريػة في فتًات الركاج، كتقلصها في فتًات الكساد.

 العوامل القانونية: - ب
من بؾاؿ بوكمو مبدأ دعو يعمل إلى بؾاؿ آخر مقيد بقوانتُ فدرالية إف إدارة ابؼوارد البشرية قد انتقلت          

كقوانتُ الولايات، فالبعد القانػوني لو أكبر أثر على السياسات كابؼمارسات ابػاصة بإدارة ابؼوارد البشرية في كل 
للأجور كابغد  ابؼنظمات، فتدخلت التشريعػات كالقوانتُ لتحدد دكر ابؼنظمات العمالية ك حقوقها كابغد الأدنى

الأقصى لساعات العمل، ك كل السياسات ابؼتعلقة باستقطاب الأفراد كمقابلتهم كاختبارىم كتدريبهم، كأمنهم، 
 كصحتهم، كترقيتهم، كتقييمهم.
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 العوامل الاجتماعية: - ت
 لقد تعرض المجتمع الأمريكي خلاؿ ىذا القرف لتغتَات جوىرية في أسلوب معيشة أفراده، كأسلوب         

تفكتَه، فنظرة أفراد ىذا المجتمع للدكر الذم بهب أف تلعبو ابغكومة في حياتهم قد تغتَت في ابذاه اتساع ىذا 
الدكر، كتغتَت أيضا ابذاىات ىذا المجتمع كموافقة من التجمعات العمالية ابؼنظمة )النقابات كابرادات العماؿ( 

 ن أخلاقيات العمل.كمن إتاحة فرصة التعليم، كأبنية التعليم العالي، ك م

 العوامل التكنولوجيا:   - ث
إف التقدـ التكنولوجي الذم حدث في الو.ـ.أ منذ ما قبل الثورة الصناعية كحتى الوقت ابغالي كاف مذىلا           

إف التعقد الشديد الذم يتصف بو المجتمع الأمريكي اليوـ ككذلك رقيو في النواحي التكتيكية كالفنية قد مر عبر 
ويل من التطور صاحبو تغتَات جذرية في القول العاملة كنتيجة لتغتَ حاجات كمتطلبات منظمات، كمن طريق ط

 ابؼكينة( كزيادة الاعتماد على ابغسابات الإلكتًكنية أىم ىذه التغتَات التوسع ابؼستمر في الأكتوماتيكية )الآلية أك
 .( 40. 1993) بؿمد سعيد سلطاف،

 إدارة الموارد البشرية وظائف -1-5

تقوـ إدارة ابؼوارد البشرية بدعناىا الواسع بشؤكف الاستخداـ الفعاؿ للموارد البشرية على بصيع ابؼستويات          
للمؤسسة، كذلك للمساعدة على برقيق أىدافها، كتهتم اىتماما كبتَان بالوظائف التي تقوـ بها ابؼوارد البشرية على 

توصيف  ،كمن بتُ ىذه الوظائف غيلية كالإدارة الوسطى كابؼستويات القمة للإدارة العليا،مستول الإدارة التش
 .كبزطيط ابؼوارد البشرية، الاختيار كالتعتُ ككذا تقيم الأداء ك أنظمة الأجور
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 المناخ التنظيمي -2

 مفهوم المناخ التنظيمي: -2-0

اىتمت الدراسات كالابذاىات الفكرية ابؼعاصرة في دراسة السلوؾ التنظيمي بشكل كبتَ بابؼناخ التنظيمي إذ أنو 
يتضمن كافة ابؼتغتَات السائدة في إطار العمل من قيم فكرية كعادات كآثار حضارية كأبعاد مادية تؤثر بشكل 

 .(259 ،2005بحر، )أساسي على السلوؾ التنظيمي للأفراد كابعماعات كابؼنظمات 

على أنو بؾموعة السمات كابػصائص التي تتسم بها بيئة ابؼنظمة كالتي تؤثر في ( 260 ،2005بحر  )كما عرفو
الأطر السلوكية للأفراد كابعماعات كابؼنظمات على حد سواء كالتي يتحدد بدقتضاىا سبل الرضا كالتحفيز كالتي 

 تؤثر على كفاءة كفعالية ابؼشركع في برقيق الأىداؼ. 

ة بيكن تعريف ابؼناخ التنظيمي بأنو بؾموعة من العناصر كابػصائص ابؼميزة كمن خلاؿ استعراض التعريفات السابق
للمنظمة كالتي يدركها العاملوف من خلاؿ تفاعلهم مع ابؼتغتَات التنظيمية في بيئة العمل كمع الأفراد الآخرين، 

 كتتمتع ىذه ابػصائص بقدرتها على التأثتَ على دكافع العاملتُ كسلوكياتهم.

 أف الباحثتُ ركزا في دراستهما على العوامل البيئية الداخلية فقط كلم يتم التطرؽ للبيئة ابػارجية لأنو نشتَ ىنا إلى ك
 لا بيكن التحكم بها.
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 : التنظيمي المناخ مستويات - 0-2

 من بؾموعة ككل، على  ابؼنظمة مستول على التنظيمي ابؼناخ ىي ثلاثة مستويات التنظيمي للمناخ
  الفردم، كفيما يلي نتطرؽ إلى كل مستول على حدة: ابؼستول علىالأفراد، 

 المنظمة:  مستوى على -أ
 داخل بصيع الأفراد أف أم ابؼنظمة، داخل الأفراد بتُ متماثل بشكل التنظيمي ابؼناخ ىذا إدراؾ يتم

 . (13.  2008بضدات،) موحد كمتماثل بشكل الداخلية عملهم كظركؼ ابؼنظمة خصائص يدركوف ابؼنظمة

 الأفراد: من مجموعة مستوى على -ب 

 إلى الاختلاؼ كيرجع ىذا بـتلف بشكل التنظيمي ابؼناخ قسم أك إدارة في الأفراد من بؾموعة كل تدرؾ
 كيتكوف العمل، طبيعة في أك الاختلافات التنظيمي ابؽيكل داخل ابؼوقع في الاختلاؼ مثل العوامل من العديد

 أف يلاحظ حيث للمناخ إدراكهم حيث من المجموعة بتُ أفراد إبصاع شبو ىناؾ يكوف عندما التنظيمي ابؼناخ ىذا
 تكوف العمل ناحية ابذاىات كأف العمل، من ناحية ابذاىهم على التنظيمي ينعكس للمناخ بؾموعة كل إدراؾ

 أف أم العمل مكاف إلى معهم الأفراد بوملها التي كالابذاىات للقيم نظرا كذلك مكاف العمل من جزئيا مستقلة
 إلى إدراكهم للمناخ يؤدم بفا العمل بذاه مشتًكة كقيم ابذاىات لديهم تكوف كاحدة اجتماعية خلفية الأفراد من
 للمناخ إدراكهم نوعية في تفستَ تساعد الأفراد كقيم ابذاىات معرفة فإف لذا الآخرين عن بـتلف بشكل التنظيمي
 .(19 ،2006، كآخركف)عياصرة، التنظيمي 

 الفردي: المستوى على -ج 

 فرد كل إدراؾ يؤدم إلى بفا ابؼنظمة داخل الأفراد خصائص في كبتَ تباين كجود عند ابؼناخ ىذا يتكوف
 الفرد كموقع كالتعليم كابعنس السن العوامل مثل من العديد على ذلك كيتوقف بـتلف بشكل التنظيمي للمناخ
 الفرد رضا درجة على التأثتَ إلى مباشر بشكل تؤدم كالتي الأخرلالعوامل  من كغتَىا التنظيمي ابؽيكل داخل

 . ابؼنظمة كامل داخل عملو عن

 على الأفراد من فرد يتعرؼ كل حيث ابؼنظمة في التنظيمي للمناخ الفرد إدراؾ نوعية كبتَ بشكل يتحدد
 بسثل كالتي ذاكرتو في ابؼختزنة ابؼعلومات بتشغيل ىذه يقوـ ثم عملو، ببيئة المحيطة كالظركؼ منظمتو خصائص
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 ابػصائص بتُ للتفاعل نتيجة لآخر فرد من متباين بشكل ابؼناخ التنظيمي إدراؾ يتم كبالتالي كقيمو خصائصو
 (.413، 2008)السيد ،   كابػصائص التنظيمية الفردية

 عناصر المناخ التنظيمي:  -0-0

 بياف ىذه العناصر فيما يلي:إف عناصر ابؼناخ التنظيمي تتداخل مع أبعاده، كبيكن 

دد التًكيب الداخلي للعلاقػات السػائدة في ابؼنظمػة،  الهيكل التنظيمي: -أ ىو عبارة عن البناء أك الشكل الذم بوي
فهػو يوضػح التقسػيمات أك الوحػػدات الرئيسػة كالفرعيػة الػػتي تضػطلع بدختلػف الأعمػاؿ كالأنشػػطة الػتي يتطلبػو برقيػػق 

 .(169، 2002)بضود، أىداؼ ابؼنظمة 

فابؽيكػػل التنظيمػػي لأم مؤسسػػة لػػو تػػأثتَ كبػػتَ علػػى برقيػػق ابؼؤسسػػة لأىػػدافها بكفػػاءة كفاعليػػة، فهػػو يعكػػس مػػدل 
برديػػد الأدكار كابؼسػػئوليات بدقػػة للعػػاملتُ، كضػػماف عػػدـ الازدكاجيػػة في ابؼسػػئوليات، ككػػذلك طبيعػػة الاتصػػاؿ بػػتُ 

 لك نوع العلاقات السائدة داخل ابؼؤسسة. العاملتُ كالإدارة، كبتُ العاملتُ كبعضهم البعض، ككذ

 إف النمط القيادم ابؼتبع في ابؼنظمة من العناصر الأساسية لنجاح الإدارة كفاعليتها. نمط القيادة: -ب

إذ أف القيػادة كأبماطهػػا ذات أثػػر كبػػتَ في حركيػة ابعماعػػة كنشػػاط ابؼنظمػػة كفي خلػق التفاعػػل الإنسػػاني الػػلازـ لتحقيػػق 
 .(170، 2002)بضود، نظمة على حد سواء أىداؼ الفرد كابؼ

فالقيػػادة بدثابػػة القلػػب النػػابض للعمليػػة الإداريػػة، كىػػي لا تقتصػػر علػػى إصػػدار الأكامػػر كالتعليمػػات للمرؤكسػػتُ فقػػط، 
بػػل تتعػػدل ذلػػك إلى برفيػػز ابؽمػػم كرفػػع الػػركح ابؼعنويػػة لػػدل العػػاملتُ، كإقامػػة جسػػور التواصػػل كالعلاقػػات الإنسػػانية 

  القيادة كالعاملتُ في ابؼنظمة من أجل برقيق الأىداؼ ابؼنشودة. ابؼتبادلة بتُ

تلعػػػب الاتصػػػالات دكران ىامػػػان داخػػػل ابؼنظمػػػات، كبيكػػػن تشػػػبيهها بالػػػدـ الػػػذم بهػػػرم في  نمـــط الاتصـــالات: -ت
عػػركؽ الإنسػػػاف، كبومػػػل الغػػػذاء إلى كافػػػة أجػػػزاء ابعسػػم، فػػػإف الاتصػػػالات بالنسػػػبة للمنظمػػػات تلعػػػب دكران ىامػػػان في 

أنظمػػػػة جيػػػػدة  المحافظػػػػة علػػػػى تػػػػدفق كانسػػػػياب العمػػػػل داخػػػػل ابؼنظمػػػػات، كترتفػػػػع كفػػػػاءة العمػػػػل كلمػػػػا كانػػػػت ىنػػػػاؾ
 .(2005،340)ماىر،  للاتصالات، ككانت كفاءة ابؼديرين عالية في الاتصالات
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كتسهم الاتصالات بصورة فعالة في تكوين ابؼناخ التنظيمي كبرديد خصائصػو، كفعاليػة الاتصػالات تعػتٍ ببسػاطة أف 
تعتٍ من ناحية أخػرل أف ىنػاؾ  ىناؾ خاصية إبهابية أيضيفت للمناخ التنظيمي، أما بطء الاتصالات كعدـ فعاليتها

خللان في ابؼناخ التنظيمي، فالاتصالات بدثابة ابعهاز العصبي للتنظيم، كىي بذلك تؤثر كثتَان في برديد البيعػد النفسػي 
)فليػو، كالاجتماعي للمناخ التنظيمي، لذا ييعد كجود الاتصالات الفعٌالة مؤشران ىامان على كجود مناخ تنظيمػي جيػد 

 (.2005،297، كعبد المجيد

ثػػػػل ضػػػػركرة لا غػػػػتٌ عنهػػػػا لكافػػػػة ابؼؤسسػػػػات بشػػػػكل عػػػػاـ، كللمؤسسػػػػات التعليميػػػػة علػػػػى كجػػػػو  فعمليػػػػة الاتصػػػػاؿ بسي
 ابػصوص.

كجػػدت الإدارة في ابؼنظمػػات ابغديثػػة أف ىنػػاؾ ضػػركرة للأخػػذ بدبػػدأ ابؼشػػاركة  المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات: -ث
)عياصػػرة، كحجػػازين،  عػػدـ تركيػػز القػػرار في يػػد فػػرد كاحػػدأمكػػن ك في صػػنع القػػرار مػػع توسػػيع دائػػرة ابؼشػػاركتُ كلمػػا 

2006 ،45). 

حيػػػث تعتػػػبر إتاحػػػة الفرصػػػة للعػػػاملتُ للمشػػػاركة في ابزػػػاذ القػػػرارات، أحػػػد العوامػػػل ابؽامػػػة الػػػتي تػػػؤدم إلى رفػػػع الػػػركح 
رار داخػػػل ابؼعنويػػػة لػػػديهم، كتعميػػػق انتمػػػائهم للمنظمػػػة، مػػػن خػػػلاؿ شػػػعورىم بػػػأنهم شػػػركاء حقيقيػػػوف في صػػػنع القػػػ
 ابؼنظمة، بفا بهعلهم يبذلوف كل جهد مستطاع، لتطوير العمل كالارتقاء بابؼنظمة إلى أفضل مستول بفكن.

كمػػا تػػؤدم ابؼشػػاركة في ابزػػاذ القػػرارات إلى تقلػػيص الصػػراع داخػػل ابؼنظمػػة، كالػػذم ينشػػأ نتيجػػة تضػػارب القػػرارات، 
 كابؼركزية في ابزاذىا.

يتطلػػب الأخػػذ بدجموعػػة مػػن ابؼعػػايتَ الػػتي تسػػاعد القائػػد الإدارم علػػى ابزػػاذ القػػرار  كالواقػػع أف ابزػػاذ القػػرار السػػليم
السػليم في التوقيػػت ابؼناسػػب، كمػػن أىػػم ىػذه ابؼعػػايتَ معرفػػة ابؼراحػػل الصػػحيحة الػتي بهػػب أف بيػػر بهػػا القػػرار، ككػػذلك 

ات بؼعرفػة أثػر القػرار، كبرديػد بذميع البدائل ابؼختلفة من جهات متعددة، كإجراء العديد من ابؼشػاكرات كالاسػتطلاع
مػػػدل برقيػػػق القػػػرار للصػػػالح العػػػاـ للمنظمػػػة، كابؼفاضػػػلة بػػػتُ اختيػػػارات عػػػدة قبػػػل ابزػػػاذ القػػػرار النهػػػائي، كالاسػػػتعداد 
للتًاجع عن القػرار أك تعديلػو إذا ثبػت فشػلو في برقيػق أىدافػو الػتي أيبزػذ مػن أجلهػا، كمػا أف القػرار بهػب أف يهػدؼ 

)فليػػػو، كعبػػػد المجيػػػد،  مصػػػالح ابؼنظمػػػة، كألا ييبػػػتٌ علػػػى أيسػػػس كأىػػػداؼ تعسػػػفية أك شخصػػػيةفي الأسػػػاس إلى برقيػػػق 
2005 ،299). 
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 طبيعة العمل:  -ج

 يهقصد بطبيعة العمل ما إذا كاف ركتينيان تقليديان أـ غتَ ركتيتٍ يتضمن التجديد كالابتكار.

فالعمػل الػػركتيتٍ يقػػود إلى إحػػداث ابؼلػػل كالإبنػػاؿ كعػػدـ الاكػػتًاث كاللامبػػالاة بكػػو التحػػديث كالتطػػوير، بسػػبب عػػدـ 
 (.308،  2004)العمياف، تشجيع الإبداع كشعور الفرد بأف عملو ليس بذم أبنية 

لأداء، لأف العامػػل بوػػس بينمػا علػػى النقػػيض الأعمػاؿ غػػتَ الركتينيػػة، الػػتي تتسػم بالتجديػػد كالتطػػوير تػؤدم لتحسػػتُ ا
 بقيمتو كبأنو يينجز، بفا يقوم ثقتو بنفسو، فطبيعة العمل تعتبر عاملان ىامان في حفز أك إحباط العاملتُ.

ذلك أف العمل الذم لا بوس العامل بقيمتو في نهاية يومػو يػؤدم إلى فقػداف العامػل بإحساسػو بأبنيػة دكره، كبالتػالي 
ليػص مػن مثػل ىػذا الكػابوس الػذم قػد لا يرل حافزان للتحستُ في الأدا ء، بل يظل يػىرقٌيب اقتًاب نهايػة الػدكاـ حػتى بىى

 .(221، 1993)القريوتي، يسبب لو اكتئابان 

إننػػػػػا نعػػػػػيش في عػػػػػالم أحػػػػدثت فيػػػػػو التكنولوجيػػػػػا ثػػػػػورة لا يينكرىػػػػا أحػػػػػد، فقػػػػػد اقتحمػػػػػت  تكنولوجيــــا العمـــــل: -ح
يػػة، كالتجاريػػة، كالتعليميػػة، كأصػػبح عػػالم اليػػوـ بىتلػػف عػػن عػػالم التكنولوجيػػا بصيػػع بؾػػالات ابغيػػاة الصػػناعية، كالزراع

 السنوات ابؼاضية.

كطابؼا أف التكنولوجيا قد دخلت بصيع ابؼنظمات كأصبحت جزءان منها، فإنها تيعد أحد عناصر ابؼنػاخ التنظيمػي بؽػذه 
ابذاىػات ابهابيػة بكوىػا،  ابؼنظمات، لػذا بهػب أف تسػتفيد ىػذه ابؼنظمػات مػن بفيػزات كحسػنات التكنولوجيػا، كتنشػر

 كتستثمرىا الاستثمار الأمثل.

فبالرغم من أف تكنولوجيا العصر تيعتبر نعمة لبتٍ الإنساف، إلا أنها تيثتَ العديد من ابؼخاكؼ بتُ العاملتُ 
 خاصة كفي المجتمع عامة، فاستخداـ التكنولوجيا ابؼتطورة لا بيد كأف يؤدم إلى رفع رقم البطالة في المجتمع من

ناحية، كإلى خفض الركح ابؼعنوية لدل العاملتُ من ناحية أخرل، حيث يعتبركف أنفسهم بؾرد آلة تعمل على آلة 
 .(306-305 ،1995)ابؼغربي، 
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 خصائص المناخ التنظيمي:   -0-0

 كىي : (305، 2008،العمياف )ىناؾ عدة خصائص للمناخ التنظيمي كما يراىا

العاملوف كفق تصوراتهم ابػاصة أم أنو يعبر عن خصائص ابؼنظمة كما عبارة عن عامل إدراكي يراه  -
 يدركها العاملوف.

بيتاز بنوعية ثابتة بدعتٌ أف خصائص ابؼناخ التنظيمي تتسم بدرجة من الاستمرار النسبي، كفي ذلك إشارة  -
إلى أف ابؼناخ الذم تسعى ابؼنظمة لإبهاده بتُ أعضائها يعتمد في أحد جوانبو على خصائص ىؤلاء 

 .الأعضاء كبفارساتها

 .يؤثر بشكل مباشر في سلوكيات العاملتُ -

 بتُ الصفات ك التصرفات التنظيمية بشكل مباشر في سلوكيات العاملتُ. توجد علاقة -

بصفة جوىرية بواسطة خصائص الآخرين كسلوكهم كابذاىاتهم كتوقعاتهم ككذلك بواسطة الوقائع  يتحدد -
 الاجتماعية ك الثقافية.

 :التنظيمي المناخ أىمية  - 0-8

 :في الآتي التنظيمي ابؼناخ أبنية تكمن

 الوظيفي السلوؾ كبلورة ببناء ابؼناخ حيث يقوـ منظمة أم في للعاملتُ السلوكية ابؼخرجات على يؤثر
 التي كالسلوكيات بوملونها، التي كالابذاىات القيم كتعديل حيث تشكيل من ابؼنظمات في للعاملتُ كالأخلاقي

يسوده  جو خلق في ابؼنظمات قدرات مدل على يعتمد ابؼنظمات بقاح أف كما موقع العمل، في يظهركنها
 . العاملتُ بتُ العالية كابؼعنويات كالثقة الاستقرار

 في السائد تأثتَ ابؼناخ مدل على للمنظمة الكلي كالأداء كابعماعي الفردم الأداء ككفاءة فعالية تتوقف
 الفرد سلوؾ يتأثر حيث ابؼنظمة بكو سلوؾ كابذاىات من يتم كما قرارات من يتخذ ما على الداخلية العمل بيئة

  .(2005،294)فليو كآخركف  بؽا كإدراكو البيئة تلك كبابذاىو بكو بو المحيطة بالبيئة ابؼنظمة داخل
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 للأفراد التنظيمي طبيعة السلوؾ على التعرؼ في يسهم منظمة أم في السائد التنظيمي ابؼناخ طبيعة برديد
 ابؼؤسسي ابؼناخ توفتَ أف كما كالتحكم فيو ىذا السلوؾ تفستَ على العمل كبالتالي ابؼنظمة، داخل كابعماعات

 الأداء تطوير في كعناصره يسهم أبعاده بتوفتَ ابؼستمر الفعالة، كالاىتماـ للإدارة النجاح مفتاح ىو ابؼلائم
 .(18،  2007ابؼغربي  ) كفاعلية بكفاءة ابؼنظمة كبرقيق أىداؼ

 الأفراد رضا مدل قياس خلالو بيكن من ىامان  مؤشران  يعتبر فهو التنظيمي، التطوير عملية ىاـ في لو دكر 
 كدفعهم الأفراد برفيز من ابؼنظمة إدارة بسكٌن التنظيمي أبعاد ابؼناخ على كالسيطرة التحكم أف ابؼنظمة،كما عن
 مصلحة ابؼنظمة في يصب كبهعلو للأفراد التنظيمي السلوؾ ضبط من ابؼنظمة كبسكن أىداؼ ابؼنظمة برقيق بكو

 (. 261،  2009)الصتَفي،  

 مع كتفاعلها ، لأىدافها كبرقيقها ابؼنظمة بقاح في دكره الأساسي من نابع التنظيمي بابؼناخ الاىتماـ إف
) للبيئة  ك ابؼتسارعة ابؼستمرة كابؼتغتَات التطورات بؼواكبة كالابتكار التجديد كالتحديث بكو التطلع معطيات
 ( 2006،31ابؼومتٍ، 
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 خلاصة: 

إدارة ابؼوارد البشرية تعتبر من أصعب الأنشطة، لكونها تهتم بأصعب  أف نستنتج من خلاؿ ىدا الفصل        
مورد من موارد ابؼنظمة ك ىو الفرد، كذلك لصعوبة التعامل معو ك برديد سلوكاتو كردكد أفعالو ابذاه ابؼواقف 

خلاؿ توفتَ كل احتياجاتو كتلبية رغباتو كترغيب في ابؼختلفة التي تصادفو أثناء أداءه لعملو، لذا فهي تهتم من 
العمل من أجل برقيق الأىداؼ ابؼوجودة كرأينا من خلاؿ ىذا الفصل أف حصوؿ ابؼؤسسة على الأفراد ابؼناسبتُ 

 ك ابؼؤىلتُ كالقادرين على القياـ بكفاءة ك فعالية بابؼهاـ التي تسمح للمؤسسة بتحقيق أىدافها. 

ة ابؼوارد البشرية بدعناىا الواسع بشؤكف الاستخداـ الفعاؿ للموارد البشرية على بصيع ابؼستويات تقوـ إدار  كما     
للمؤسسة، كذلك للمساعدة على برقيق أىدافها، كتهتم اىتماما كبتَان بالوظائف التي تقوـ بها ابؼوارد البشرية على 

توصيف كمن بتُ ىذه الوظائف،  دارة العليا،مستول الإدارة التشغيلية كالإدارة الوسطى كابؼستويات القمة للإ
 .كبزطيط ابؼوارد البشرية، الاختيار كالتعتُ ككذا تقيم الأداء ك أنظمة الأجور

اىتمت الدراسات كالابذاىات الفكرية ابؼعاصرة في دراسة السلوؾ التنظيمي بشكل كبتَ بابؼناخ التنظيمي إذ كما 
إطار العمل من قيم فكرية كعادات كآثار حضارية كأبعاد مادية تؤثر بشكل أنو يتضمن كافة ابؼتغتَات السائدة في 

 .أساسي على السلوؾ التنظيمي للأفراد كابعماعات كابؼنظمات
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 :تمهيد
إف أم عمل ناجح لابد أف يسبقو كيرافقو كبىتمو نشاط ناجح، كتزداد ابغاجة إلى مثل ىذا النشاط          

السابق كابؼرافق كابػاتم لأم عمل كىو الذم نسميو الإدارة عندما يكوف العمل بصاعيا لتحديد ىدؼ نشاط 
الشخصية ابؼميزة بؼن يتولوف قيادة المجموعة المجموعة، كدكر كل فرد فيها في برقيق ذلك ابؽدؼ، كىنا تبرز الصفات 

 البشرية.
فالإدارة الناجحة تتطلب حسن التخطيط، كلتدابتَىا كحتمية التنظيم كالتنسيق كبرديد الأدكار لكل فرد فيها       

كفقا لشعار تقسيم العمل، كانتهاجا لتذكرة التخصيص كالتخصيص مع برديد صلاحيات بؿددة كلتحميل 
يات يقدرىا كما تقضي الإدارة، كذلك على الإدارم كاجب التوجيو الصحيح كتقدنً النصح صاحبها مسؤكل

 كالإرشاد، برجيما للأخطاء كتفاديا للعثرات كبذنبا للظواىر ابؼرضية كابؼشاكل.
فت كلا تتميز الإدارات العمومية بدا فيها مديريات الشباب كالرياضة في ابعزائر على غتَىا من الإدارات، كلو اختل

 معها في الأىداؼ كالوسائل كتقنيات التسيتَ، كالإطار القانوني.
فالإدارات العمومية التي تشرؼ على الرياضة تهدؼ إلى برقيق ابؼنفعة العامة كمعتًؼ بؽا قانونا بذلك، إلا         

 أف تسيتَىا يكاد بىضع لنفس ابؼعايتَ كالأطر في برقيق الأىداؼ.
ئج الدراسات ابغديثة أكدت أف سوء الإدارة كقصورىا ىو السبب الرئيسي كراء كمن ىنا بقد أف نتا        

ابلفاض ابؼستول الأدائي للمؤسسات، كبالعكس بدعتٌ أف التأثر الإبهابي للمؤسسات جاء بفعل الإدارة الفاعلة 
حت الواعدة صاحبة الرؤية الكافية التي خططت على مدل من منطق موضوعي كنظمت فأحسنت التنظيم ككض

النظاـ ابؼناسب لظركفها كإمكاناتها، كحرصت على توفر قادة كمدراء لديهم القدرة كابػبرة كالرغبة في أداء عملهم، 
فكانت توجهاتهم ختَ زاد بؼرؤكسيهم، كإشرافهم على العمل، بموذج للإشراؼ الفعاؿ علاكة على حرصهم إحداث 

ناص فرص كبؾالات التفوؽ على الآخرين، ككفاءاتهم كبؿاسبتهم ابؼتابعة كالرقابة على العمل ابؼبنية على فلسفة لاقت
 .كذكر كظائفها لقد حاكلنا في ىدا الفصل التعرؼ على الإدارة الرياضية .إبهابا عليها
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 مفهوم الإدارة الرياضية:-0
الإدارة الرياضية على أنها ابؼهارات ابؼرتبطة بالتخطيط كالتنظيم كالتوجيو  bettec de sens kelleyعرؼ 

 كابؼتابعة كابؼيزانيات كالقيادة كالتقييم داخل مؤسسة تقدـ خدمة رياضية أك أنشطة بدنية أك تركبوية.
برات لإدارة كقد بدأ برنامج الإدارة الرياضية، عندما بدأ التساؤؿ عن أم بهد الإنساف شخصا لديو معلومات كخ

مؤسسة رياضية كتنظيم إدارة بطولة أك مسابقة أك إستاد أك فريق، لذلك بدأت جامعة أكىايو بدراسات ابؼاجستتَ 
، ككانت ىذه أكؿ دراسة في برنامج الإدارة الرياضية في أمريكا كبدأت بعدىا عدة 1966في الإدارة الرياضية عاـ 

ية، ثم بدأت ابؼراجع ابؼتخصصة في الإدارة الرياضية في الظهور مع جامعات في تنظيم دراسات في الإدارة الرياض
بداية الستينات، بالتدريج فتناكلت تنظيم كإدارة البطولات الرياضية ككضع الأسس كابؼعايتَ التي يتطلب توافرىا في 

يق أىدافها إبما يتوقف العاملتُ في بؾالات الإدارة الرياضية، ككما نعلم أف بقاح ابؽيأة كابؼؤسسات الرياضية في برق
إلا حد كبتَ على مستول ككفاءة كتأىيل من يقوـ على إدارتها سواء من القادة ابؼهنيتُ أك ابؼتطوعتُ كلذلك برامج 

 إعداد القادة الرياضيتُ بدختلف نوعياتهم كتأىيلهم بالقدر الذم يتناسب مع حجم العمل.
 أىدافو على ستة عناصر كىي:في المجاؿ الرياضي بقد أف الإدارم يعتمد في برقيق 

ابؼستخدمتُ ، فإذا ما توافرت لديو ىذه -ابؼيزانيات ،      ق-البرامج ،     د-القادة ،     ج-ابؼنشأة ،    ب-أ
العناصر الأكلى كاف عليو أف يسعى لإبهاد العنصر السادس كىو "تنظيم إدارة العمل")طلحة حساـ كعدلو عيسى،  

1997 ،07.) 
الرياضية لأم لعبة من الألعاب الرياضية تعتبر عنصر أساسي من العناصر التي تسعى لتقدـ كازدىار ىذه كالإدارة 

اللعبة، فهي تقود التقدـ كتعمل جاىدة على تنشيط حوافز التغيتَ كتنمية عواملو كبرريك متطلباتو كبؽذا فإنها 
 كبا مع ظركؼ المجتمع كالبيئة.مطالبة بأف تعد نفسها كىي تعي أدكاتها ككسائلها لتكوف أكثر بذا

إف تطور مستول الإبقازات كما كنوعا في حقل التًبية الرياضية ىو نتيجة منطقية تعتمد بشكل رئيسي على 
عوامل كثتَة منها:نوعية تطوير العملية الإدارية في ىذا ابغقل كبدعتٌ آخر بهب إعطاء الفعالية الإدارية أبنية كبتَة، 

ىذا ابغقل ىو بذلك القدر من الأبنية كابؼدرب الناجح، ذلك أف التدريب كابؼسابقة بيكن  لأف الإدارم الناجح في
فقط أف تكوف فاعلة كمؤثرة عندما يكوف العمل الإدارم ابػاص بدسألة تنفيذىا قد أحاط بكل جوانب كظركؼ 

 (.77، 2009التنفيذ ابؼطلوب كعلى أكمل كجو كبأقل كلفة كفي كقت بؿدد)الدكتور جوادم خالد ، 
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 المهارات الأساسية في الإدارة الرياضية:-0
 يلي: بأف الإدارة الرياضية تعتمد على ما (kanz)لقد أشار الإدارم الأمريكي 

 المهارات الفنية:-0-0
بأنها تتضمن معلومات خاصة  (kanz)ىي التفاىم الكامل كالكفاءة في نوع خاص من الفعاليات كقد كصفها

 كقابلية كبتَة للتعليل في ذلك الاختصاص كالقدرة على كيفية استخداـ التفنن في المجاؿ الرياضي.
 المهارات الإنسانية:-0-0

القابلية الدقيقة للعمل بشكل فعاؿ كمجموعة كاحدة من العاملتُ لغرض تعاكف كبذانس تاـ في ذلك الفريق الذم 
 تضمن معرفة الآخرين كالقدرة على العمل معو بشكل فعاؿ كبعلامة جيدة.يعمل معو أيضا كت

 مهارات الاستيعاب الفكري:-0-0
القدرة على ربط الأجزاء الدقيقة كىذا يعتٍ النظرة الشاملة كالكلية للمنظمة التي يعملوف فيها ككيفية اعتماد أقساـ 

 تلك ابؼنظمة على بعضها البعض.
ة تعتبر من أىم كأصعب الوظائف الإدارية في أم بؾتمع يسعى لرعاية شبابو، كبذلك فهي إف إدارة التًبية الرياضي

تعتمد بالدرجة الأكلى على القادة كركاده كابؼشرفتُ كابؼوظفتُ كبصيع العاملتُ في بؾالاتها كميادينها الواسعة، كتعتمد 
 كات بالدرجة الثالثة.درجة الثانية، كعلى ابؼنشآت كابؼرافق كابؼعدات كالأدلعلى ابؼؤسسة با

كبهذا فإف الإدارة كمن كجهة النظر الرياضي تعتٍ استخداـ العلم في تنظيم كتدريب السلوؾ الإنساني كالتي تسعى 
، 2000لاستخداـ العناصر ابؼادية كالبشرية بكفاءة عالية لتحقيق الإبقازات الرياضية)مركاف عبد المجيد إبراىيم، 

59-61.) 
 ياضية:وظائف الإدارة الر -0
 وظيفة التخطيط :-0-0

لقد أصبح للتخطيط أبنية بالغة في بـتلف نواحي ابغياة كخاصة التي تتعلق بالأمور الرياضية حيث تعتبر العامل 
 التخطيطي الأساسي الذم تعتمد عليو الدكؿ التي تبغي النجاح كالتقدـ.

 تعريف التخطيط:-0-0-0
التي يسعى ابؼشركع إلى برقيقها كرسم ابػطط كالبرامج الكفيلة ىو برديد الأىداؼ  ":يعرفو السلمي التخطيط

بتحقيق تلك الأىداؼ أخذا الاعتبار الإمكانيات كالقيود التي تفرضها ظركؼ ابؼناخ العامل المحيط 
 (".19، ص1999بابؼشركع")عثماف بؿمد غنيم، ، 

ىداؼ معينة في فتًة زمنية  يعرؼ التخطيط كمفهوـ عاـ بأنو جهد موجو كمقصود كمنظم لتحقيق ىدؼ أك أ
 بؿددة كبجهد كماؿ.
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 وظيفة التنظيم:-0-0
 تعريف التنظيم: -0-0-0

ىناؾ تعاريف عديدة للتنظيم، كىذه التعاريف بزتلف عن بعضها البعض، حتى أصبح تعريف التنظيم كبرديد 
 مفهومو غاية في حد ذاتو، كسنذكر ىنا عددا من التعاريف الشائعة للتنظيم:

بعض ابؼديرين كرجاؿ الأعماؿ كلمة)تنظيم( بدعتٌ )تصميم ابؽيكل التنظيمي( فهم ينظركف إلى يستخدـ 
)التنظيم(على أنو تلك العملية ابؼتعلقة بعمل )ابػرائط التنظيمية( التي توجد بها مربعات كخطوط بتُ تلك ابؼربعات 

 توضح من رئيس من.
كما يعرؼ بأنو عملية بذميع كبرديد العمل ابؼطلوب أدائو مع برديد السلطة كابؼسؤكلية كتصميم العلاقات بهدؼ 

 (.98، 2003بسكتُ الأفراد بأكثر فاعلية لتحقيق الأىداؼ)أبو بكر،مصطفى بؿمود، 
 عناصر التنظيم: -0-0-2

كجود عناصر بؿددة للتنظيم، حيث بيكن  لا يعتٍ عدـ الاتفاؽ على إبهاد تعريف شامل للتنظيم القوؿ بعدـ
 (:213، 1991تلخيص ذلك في بصلة العناصر التالية)السلمي على، 

 الأعماؿ أك النشاطات التي تقوـ بها ابؼنظمة لتحقيق أىدافها. -1
 الأفراد أك أعضاء ابؼنظمة على بـتلف مستوياتهم من حيث ابػبرة كابؼكانة الاجتماعية كالسلطة كابؼسؤكلية. -2
 ابؼوارد ابؼتاحة للمنظمة بدا في ذلك الإمكانيات ابؼادية كالبشرية كالتكنولوجية. -3
السياسات التي تشمل على قواعد كتعليمات كشركط متعارؼ عليها يستًشد بها كيلتزـ بها الأفراد في إطار  -4

 العمل بابؼنظمة.
 النظم كالإجراءات التي تم بزطيطها للقياـ بالأعماؿ كالأنشطة. -5
 ابؽيكل التنظيمي ابؼتعلق بتحديد العلاقات الوظيفية كالتسلسل ابؽرمي للسلطات كبرديد مسؤكليات ابؼنظمة. -6
 أىداف التنظيم: -0-0-3

تزداد أبنية التنظيم بازدياد ابؼشاكل كتعقدىا، كبكبر حجم ابؼؤسسة كضخامة عدد العاملتُ كتنوع أنشطتها، لذلك 
البشرية لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة بأقل تكاليف كابعهد كالوقت كبأقصى كفاية بفكنة، بقد أف التنظيم يبتُ ابعهود 

 (:220،  1991كمن أىداؼ التنظيم لدينا)السلمي علي،
 كذلك بإسناد عمل معتُ لكل فرد حتى بوصر كيركز اىتمامو في أدائو دكف غتَه. تقسيم العمل: -0
ق التوافق كتكامل ابعهود الإنسانية، كما أنو يساعد على من أىم أىداؼ التنظيم برقي التنسيق والتعاون: -0

 تنسيق ابػبرات ابؼتوفرة كتقنيتها كالمحافظة عليها.
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إف التنظيم ابعيد ىو الذم بوتاج إلى أقل قدر من التدخل لإحداث تفاعل في العلاقات التسيير التلقائي:  -0
تنظيمية ابؼركنة كالفعالية التي بذعل جهود الأفراد تتدفق القائمة، كما أف ابؽدؼ الأكؿ للمستَ ىو توفتَ للعلاقات ال

 بكو ابؽدؼ العاـ بطريقة تلقائية.
أف أعظم أىداؼ التنظيم بل ىدفو الكبتَ ىو توفتَ   L.kookeيقوؿ كوؾ:" تنمية الفعالية الفردية: -0

 الظركؼ ابؼلائمة لكل فرد في التنظيم لكي يبذؿ في العمل أقصى ما يستطيع".
إف أىم أىداؼ التنظيم أيضا تكوين بصاعات متناسقة كما يقوؿ دينسوف :"  سهولة القيادة: -8

Dennsion   بصاعات متناسقة تسمح لأعضائها بالاستجابة الطوعية للقيادة بشرط أف يوفر التنظيم القيادة في
 كل مركز فيو.

يتم بذنيد جهود الأفراد من أجل توفتَ  إف بقاء ابؼنظمة من الأىداؼ ابعوىرية للتنظيم ابعيد، حيث البقاء: -2
 الظركؼ ابؼناسبة لبقائها.

لا بد أف يعمل التنظيم على برقيق الاستقرار لأنشطة ابؼنظمة، فتخطيط ابؽياكل التنظيمية  تحقيق الاستقرار: -0
وف من كبرديد العلاقات ككذلك كسائل ابزاذ القرارات لابد أف تعمل على بزفيض ابؼخاطر، كرغم ذلك فقد  يك

 ابؼناسب توفتَ بعض ابؼسموحات بؼواجهة التغيتَ السريع ككذلك ابؼخاطر المحسوبة.
ترتبط عمليات ابؼشاركة أك التفاعل أك التداخل بابعهود ابعماعية،  التفاعل أو المشاركة أو التعامل: -5

ربظي للتنظيم، كالتنظيم فيتداخل كيتفاعل الأفراد بعضهم مع بعض من خلاؿ الديناميكية التي يوفرىا ابؽيكل ال
 الفعاؿ لابد أف يوفر أيضا الظركؼ أك التداخل في العلاقات غتَ الربظية للأفراد.

يعتبر التنظيم من أىم أساليب التدريب كونو يعمل على إظهار مواىب الأفراد كتنمية معلوماتو بدا يؤىلهم  -5
 لشغل الوظائف في ابؼستويات العليا بابؽيكل التنظيمي.

 التنظيم الرياضي:-0-0-0
 تعريف التنظيم الرياضي: -0-0-0-1

 تعددت تعاريف التنظيم من علماء الإدارة كنذكر منها:
يقوؿ "ىنرم فايوؿ": ىو إمداد ابؼشركع بكل ما يساعد على تأدية كظيفتو مثل ابؼواد الأكلية أك الآلات كرأس ابؼاؿ 

العلاقات بتُ الأشخاص بعضهم ببعض كبتُ الأشياء كابؼستخدمتُ كتقتضي كظيفة التنظيم من ابؼديرين إقامة 
 بعضها البعض.

يعرفو"كونتز كاكزنل": أنو تقسيم أكجو النشاط اللازـ لتحقيق ابػطط كالأىداؼ كبذميع كل نشاط الإدارة ابؼناسبة 
 (134، 1994التنظيم الرياضي تفويض السلطة كالتسويق)حليم ابؼنتَم،كد/عصاـ بدكم،  يتضمنبحيث 
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 أسس وأشكال التنظيم الرياضي: -0-0-0-2
ىناؾ بعض العوامل التي تأثر في البناء التنظيمي لأم مؤسسة كمن ذلك حجم ابؼؤسسة كتقسيم العمل بتُ أفرادىا 
كابغاجة إلى التنسيق بتُ الوظائف كالأعماؿ كتعاكف الأفراد بعضهم مع بعض كالركح ابؼعنوية السائدة كالقيادة كغتَ 

ل كاحد للتنظيم بيكن أف يطبق في بصيع ابغالات كلكن نوع التنظيم الذم يتبع في أم ذلك، ليس ىناؾ شك
مؤسسة ىو ذلك النوع الذم  يتفق مع أغراضها كأىدافها ككقاعدة فليس ىناؾ عامل كاحد بل توجد بؾموعة من 

لى أساس مبدأ تقسيم العمل العوامل التي بردد أفضل أنواع التنظيم كبيكن بسييز ثلاثة أنواع رئيسية للتنظيم قائمة ع
 كىي على النحو التالي:

بدقتضى ىذا التنظيم فإف بصيع أكجو النشاط في ابؼؤسسة ابػاصة بدنطقة معينة بذمع بتُ  أساس جغرافي:-0
كحدة تنفيذية كىذه الأختَة من غتَىا من ابؼناطق الأخرل بزضع لإشراؼ مركزم كاحد بصرؼ النظر عن درجة 

 ابؼركزية أك اللامركزية التي تتمتع بها الوحدات ابعغرافية.
مع ابؼؤسسة يبتُ ىذا التنظيم على أساس السلطة ابؼنتجة أك فئة ابعمهور ابؼتعامل  أساس الغرض الرئيسي: -0

، فتنظيم الإدارة العامة للاستتَاد مثلا يقوـ على أساس نوع السلطة ابؼستوردة، كتنظيم مديرية أك نوع ابػدمة ابؼؤذاة
يم مديرية الشؤكف الاجتماعية يقوـ على بينما تنظ يتعاملوفالذين  التلاميذالتًبية كالتعليم يقوـ على أساس نوعية 

 مثل إدارة ابؼساعدات، إدارة الضماف الاجتماعي، إدارة الأسر كإدارة الشباب كالرياضة. ابؼؤذاةأساس نوع ابػدمة 
يعتٍ تقسيم العمل على أساس التخصص داخل ابؼؤسسة فكل عملية أك نشاط يشكل أساس وظيفي:  -0

بالبناء التنظيمي مثل التخطيط كالتمويل كالإنتاج كالإعلاف كالبيع)إبراىيم بؿمود  كظيفة متغتَة بسثلو كحدة مستقلة
 (.13-12، 2003عبد ابؼقصود كبؿمد الشافعي، 

 مبادئ التنظيم في الإدارة الرياضية: -0-0-0-3
نها ما تعرض كل من "برنارد" ك"تايلور" كآخركف للمبادئ التي بهب أف يقوـ عليها التنظيم كىي متعددة نذكر م

 يتعلق التنظيم في التًبية الرياضية كمن ىذه ابؼبادئ :
ينبغي على كل إدارة كعلى كل فرد يعمل بها معرفة ابؽدؼ ابؼطلوب كالوصوؿ إليو حتى  وحدة الهدف: -0

يساىم كل منهم بفاعلية لتحقيقو، إف كحدة ابؽدؼ تؤدم إلى كحدة الفكر كغالبا ما تؤدم كحدة الفكر إلى 
 لإبقاز من أىم أىداؼ التنظيم.الإبقاز كا

كىي تعتٍ ىنا ضركرة دراسة التنظيم ابعيد كابؽدؼ منو كبرديد ما يكفي لتحقيقو بأقل قدر بفكن  الكفاية: -0
من التكاليف كفي حدكد الإمكانيات ابؼادية كالبشرية ابؼتاحة، فالتنظيم ابعيد ىو أقصر الطرؽ للوصوؿ إلى 

 (.23، 1998ابؽدؼ)عبد ابغميد شرؼ، 
بدقتضى ىذا ابؼبدأ يعتبر ابؼرؤكس مسؤكلا أماـ رئيسو عن ابؼهاـ التي توكل إليو كتكوف ابؼسؤكلية  المسؤولية: -0

 بقدر السلطة ابؼمنوحة لو بساما لأنو أينما توجد ابؼسؤكلية توجد السلطة.
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تعد السلطة عاملا أساسيا بؼمارسة العملية الإدارية، فمدير النادم على سبيل ابؼثاؿ لديو  تدرج السلطة: -0
سلطات بسنح لو من طرؼ بؾلس إدارة النادم، ىذه السلطة يعيها ابؼدير جيدا، أم يصبح لكل فرد في التنظيم 

 كالتنظيمية بأكملها. سلطاتو في شكل تتابعي كاضح،كتداخل السلطات كعدـ كضوحها يربك العملية الإدارية
بهب أف يكوف التنظيم بسيطا بعيدا عن التعقيدات كبيكن إدراكو من قبل بصيع الأطراؼ لأف معتٌ  البساطة: -8

 (.25-18، 1998خصائص التنظيم ابعيد أف يدرؾ كل فرد موقعو بسرعة كسهولة)عبد ابغميد شرؼ، 
ات اللازمة لشكل ىذه الوظائف على أف يكوف بهب برديد الوظائف كالشركط كابؼواصف تحديد الوظائف: -2

 التحديد في كل حالة كاضحا بعيدا عن المجاملة، كأف يتم التحديد على أساس نوع الأنشطة كالأعماؿ ابؼتوقعة.
 العلاقة بين التنظيم والرياضة: -0-0-0-4

وزيع أنشطتها على الأفراد مع في بؾاؿ التًبية الرياضية كالبدنية الكثتَ من الأنشطة التي لابد بؽا من تنظيم كت
تفويض السلطة لإبقازىا بأعلى مستول للأداء في أقصر كقت كبأقل تكلفة بفكنة، فالتنظيم الفعاؿ في بؾاؿ التًبية 
البدنية بوقق برديدا كاضحا للواجبات كابؼسؤكليات كالعلاقات مع تهيئة الظركؼ النفسية كابؼعنوية للأفراد العاملتُ 

لف المجهودات ابعماعية منعا للاحتكاؾ كالتضارب بتُ الأفراد أثناء التنفيذ، كما بىدـ التنظيم كالتنسيق بتُ بـت
ابعيد الاستخداـ الأمثل للطاقات البشرية كابؼادية في البرامج الرياضية كأنشطتها كبوقق الإشباع الكامل للحاجات 

 (.69، 2000 كالرغبات الإنسانية للأفراد العاملتُ)مركاف عبد المجيد إبراىيم،
 فوائد التنظيم الرياضي: -0-0-0-5

إف التنظيم الرياضي بوقق التنسيق بتُ بـتلف المجهودات ابعماعية كىو بهذا يقلل من التعارض الاحتكاؾ بقصد 
برقيق الأىداؼ كىو بوقق الإشباع الأمثل للحاجات كالرغبات الإنسانية للإداريتُ كابؼوظفتُ كالعماؿ في ابؼشركع 

 (:75، 1997يؤثر في الناس من بطس زكايا بـتلفة ىي)طلعت حساـ الدين،  فالتنظيم
يقسم التنظيم العمل بتُ العاملتُ، بودد الاختصاصات كيركز اىتماـ العامل كجهده على الدكر المحدد لو،   -1

 كما بودد نشاطو في إطار ىذا الدكر.
 بابؼؤشرات التي تهديهم في أداء العمل. ينقل التنظيم القرارات إلى إجراء ابؼنظمة، كبيد ابؼوظفتُ -2
 بودد التنظيم بمطية العمل بالاستناد إلى الإجراءات ابؼفصلة كالقواعد المحددة التي بركم ستَ العمل. -3
يوفر التنظيم نظاما للاتصالات في ابؼؤسسة سواء الاتصالات الربظية أك غتَ الربظية بدا يضمن نقل كل  -4

 العاملتُ.ابؼعلومات إلى بصيع 
بوقق التنظيم تنمية كتدريب العاملتُ فيو، كذلك من منطق إبياف التنظيم بأبنية التدريب كالوصوؿ بالعاملتُ  -4

 .(56-55، 2000إلى ابزاذ قرارات أفضل)مركاف عبد المجيد إبراىيم، 
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 وظيفة التوجيو: -0-0
 تعريف التوجيو: -0-0-0

تركيز جهودىم كتعبئة طاقاتهم حوؿ ابؽدؼ ابؼقصود، فهو يتضمن  ىو عملية التأثتَ على سلوؾ الأفراد، لضماف
بهعل الآخرين  استخداـ السلطة كابؼسؤكلية ابغائز عليها ابؼستَ، لاف حقو في السلطة كمكانتو في السلك الوظيفي

 بوتًموف ما يصدر عنو من توجيهات كإشارات.
عرفة أك التأكد من أف كل فرد يبذؿ قصارل جهده في أك ىو عملية يتم من خلابؽا إبلاغ الأفراد بدا بهب عملو كم

 إبقاز العمل ابؼناط بو.
"الاتصاؿ بابؼوظفتُ كابؼعلمتُ عن طريق رؤسائهم كترغيبهم للعمل يعرفو إبراىيم عصمت وأمينة محمد بأنو: 

 على برقيق الأىداؼ التًبوية كالتعليمية العامة".
تُ كإرشادىم كترغيبهم للعمل لتحقيق الأىداؼ، كبذلك بولل الاتصاؿ بابؼرؤكس ويعرفو سيد الهواري بأنو:"

 (.83، 1997التوجيو إلى عنصرين متًابطتُ)طلحة حساـ الدين، عدلو عيسى مطر، 
 الاتصاؿ بابؼرؤكستُ من قبل الرئيس )لإعطاء التعليمات كابغصوؿ على ابؼعلومات(. -
 القيادة كتنمية التعاكف الاختيارم. -
 يو وأبعاده:مبادئ التوج -0-0-0
 مبادئ التوجيو: -0-0-0-0
 إبهاد الثقة بدن يصدر الأمر كبعملو كإحاطتو الشاملة بابؼوقف كقدرة على مواجهتو. -
 تنمية الإخلاص للرئيس. -
 بأنفسهم كبقدراتهم. ابؼرؤكستُ بالثقة بهم كتنمية ثقتهم إشعار -
 في حدكد قدرتو على التنفيذ.أف يكوف التوجيو كاضحا كمفهوـ كفي اختصاص من يصدر إليو ك  -
 الأبعاد الرئيسية لعملية التوجيو: -0-0-0-0
 يستَه التفاىم كالتعاكف عن طريق النصح كالإرشاد بدلا من إصداره. دبيقراطيانو عمل  -
 انو يركز على مساعدة العاملتُ في برستُ مستويات أدائهم. -
كمعلوماتو ابؼتجددة كخبراتو ابؼتطورة كليست من حيث  انو يعطي ابؼوجو قيمتو من حيث قوة أفكاره كمهاراتو -

 مكانتو كسلطتو.
 انو برنامج متكامل كبؿدد كىادؼ بكو برستُ العملية الإدارية مستخدما أساليب الاتصاؿ ابؼتنوعة. -
 انو لا يعتبر التقييم ىدفا في حد ذاتو بل كسيلة لتحستُ الأداء كالارتقاء بدستواه. -
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 التوجيو:أدوات  -0-0-0
إف بفارسة كظيفة التوجيو يتطلب توافر عدة أدكات أك كسائل كمن ىذه الأدكات كالوسائل: القيادة، الدافعية، 
الاتصاؿ، إصدار الأكامر، ابزاذ القرار، التحفيز كتفويض السلطة كفي ىذا الشأف يتناكؿ ىذا ابعزء بشيء من 

 : (Alain cadix, 2002, 135)التفصيل أىم الأدكات كذلك على النحو التالي
 القيادة: -0-0-0-0

لقد سبق الإشارة إلى أف القيادة تعتبر أحد أدكات التوجيو الأساسية كمع ذلك فقد لا يعتبر ضربا من ضركب 
ابؼغالاة القوؿ بأف القيادة ىي جوىر كظيفة التوجيو أك عصية الرئيس كإذا أحسن القائد استخداـ الاتصاؿ كبذمع 

الأفراد للعمل فإنو يصبح الاتصاؿ كالدافعية )التحفيز( من أكثر الأدكات أك العوامل ابغابظة في في دفع كبرميس 
 برقيق النجاح القيادم من عدمو.

كيعرؼ "كونتز" كزملاؤه الوظيفة الإدارية للقيادة كما يلي:" القيادة ىي عملية التأثتَ على الأفراد كتشجيعهم 
 لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة".

عملية التأثتَ ابؼشار إليو في التعريف السابق قد تعتٍ بالدرجة الأكلى التأثتَ غتَ الربظي على الأفراد من كإذا كانت 
خلاؿ أساليب بعيدة بساما عن السلطة الربظية، كيرل" ستونز" ضركرة تعدد مصادر التأثتَ سواء كانت ربظية أك غتَ 

 ا ما يلي:ربظية كمن بتُ مصادر القوة أك التأثتَ التي أشار إليه
 ابغق في منح الثواب أك ابغوافز للأداء ابؼرضي كابعيد.-
 ابغق في توقيع العقاب.-
 القوة الشرعية أك القانونية.-
 القوة ابؼرجعية كيقصد بها القوة التي بذعل الآخرين يرغبوف في تقليد بمط السلوؾ ابػاص بشخص آخر.-
 عرفة.القوة النابصة عن ابػبرة أك التخصص كابؼهارة كابؼ-
 الدافعية: -0-0-0-0

كىي ابؼؤثر الداخلي الذم بورؾ كينشط ثم يوجو السلوؾ الإنساني بكو برقيق أىداؼ معينة كللإجابة عن مشكلة 
الدافعية كبطريقة علمية بهب على إدارة ابؼؤسسة خلق جو من الأماف كالاستقرار كالثقة في نفوس العاملتُ كعليها 

نظيمي متوازف يعمل على برديد الوظائف كالتنسيق الفعاؿ بتُ أجزاء العمل  أيضا كضع أىداؼ سليمة كىيكل ت
كما عليها من جهة أخرل تطبيق كسائل رقابية كافية غتَ مبالغ فيها، كىذا كلو من أجل خلق السلوؾ السلبي 

 للفرد، كالعمل على رفع معنوياتو في أداء العمل.
 الاتصال: -0-0-0-0

 إلى حد كبتَ على مقدرة ابؼستَ على تفهم الأفراد من جهة كعلى مقدرتهم على يتوقف النجاح في بؾاؿ التسيتَ
تفهم ابؼستَ من جهة أخرل كلا يتفق ىذا إلا بالاتصاؿ كالذم بواسطتو يتم توجيو النشاط في أم تنظيم مهما  
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ل كتغيتَ في السلوؾ كاف نوعو، كلأف نقل ابؼعلومات من فرد لآخر يعتبر من الضركريات ابعوىرية بؼا بودثو من تعدي
 كبرقيق للأىداؼ كيساعد الاتصاؿ ابعيد على أداء الأعماؿ بطريقة أفضل.

 اتخاذ القرار: -0-0-0-0
تلعب القرارات دكرا كبتَا في إقناع الأفراد بؼا بجب عملو لتحقيق الأىداؼ ليس ىناؾ كسيلة للتًغيب من ذلك 

قرارىم، كلم يأتي ذلك إلا بإشراكهم في عملية ابزاذ القرار، فلا بهوز الذم بهعل القائمتُ بالتنفيذ بوسوف أف القرار 
فقط أف يكوف القرار مصمما بؼساعدة ابؼستَ على القياـ بعملو بطريقة أسهل كأفضل بل بهب أف يساعد الأفراد 

 على برقيق أىدافهم كأف يعاكنهم في العمل لأف القرار يؤثر على أعماؿ الأفراد.
 :وظيفة الرقابة-0-0

بسثل الرقابة ابغلقة الأختَة في سلسلة العمليات الإدارية كىي تشمل التصرفات الفعلية بابػطط ابؼوضوعية كابزاذ 
 الإجراءات التصحيحية الضركرية في حينها.

 تعريف الرقابة: -0-0-0
 كىي التأكد من أف ما تم عملو يتمشى مع ما تم التخطيط لو مسبقا.

كفقا للخطط ابؼعتمدة كالتعليمات كالإجراءات كالسياسات  فعاليات العمل تستَكتعتٍ أيضا" التحقق من أف  
 إلى التعرؼ على مواضع الإخفاؽ كإصلاحها". كفي ذات الوقت تهدؼ ابؼوضوعية

كىي أيضا تقونً النتائج ابؼتحصل عليها كمقارنتها بأىداؼ ابػطط أك معايتَ الابقاز كمن ثم التعرؼ على أسباب 
الفعلية عن النتائج ابؼطلوب برقيقها مع ابزاذ إجراءات التصحيح عندما يكوف ذلك ضركريا   ابكراؼ النتائج

(Henningr ,2000, 97). 
 أىمية الرقابة: -0-0-0

أف مهمة الرقابة في أم منشأة ىو التحقيق من كل شيء بودث كفقا للخطة ابؼوضوعية كالتعليمات  يرى فايول:"
الصادرة كابؼبادئ  ابؼقررة، كما كتهدؼ الرقابة إلى إظهار نقاط الضعف كالأخطاء حتى تعمل ابؼنشآت على تلاقي 

 كقوعها أك بسنع من حدكثها مرة أخرل".
انية التعديل كالتبديل كالتغيتَ في معظم العناصر التي تسبقها، فمن نتائج ابؼتابعة كبقد أف عملية ابؼتابعة تتيح إمك

بين التعديل في التنفيذ كالقرار كالتخطيط كالتحليل كالتنبؤ إلا أف ذلك لن يتم إلا إذا توافرت ابؼصادر السليمة 
أكجو النشاط التي تعمل على  للمعلومات ككذلك كسائل الاتصاؿ الصحيحة، فابؼعركؼ أف كظيفة ابؼتابعة تتضمن

أف تتمشى ابغوادث كالتصرفات مع ابػطط ابؼرسومة كأف بودد الأشخاص ابؼسؤكلتُ عن حدكث ىذه الابكرافات 
عن معايتَ العمل، كأف يتخذ اللازـ بكو تصحيح الأكضاع بالشكل الذم يعمل على استمرار برقيق أىداؼ 

ف فاعلية ابؼتابعة على جودة كسرعة البيانات التي تصل للمسؤكؿ ابؼنشأة بأحسن الوسائل كأقل التكاليف، كتتوق
فإذا لم تصل البيانات كابؼعلومات الكافية كالصحيحة عن الابكرافات ابؼختلفة إلى ابؼسؤكلتُ عن ابؼتابعة في الوقت 
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بؼتابعة سلبية ابؼناسب كبأسرع ما بين حتى يستطيعوا ابزاذ اللازـ بكو علاج ابؼوقف كتصحيح الأخطاء، فإف أداة ا
 (.170، 2002لا كسيلة أك أداة متابعة جيدة)مصطفى عبد الله خشيم، 

 فوائد الرقابة: -0-0-0
 برقق الرقابة بعدين ىامتُ في ابؽيئات الرياضية بنا:

 يث تعمل على بضاية ابؽيئة الرياضية من الأخطاء التي قد تتعرض بؽا من العاملتُ فيها.بحتحقيق الوقاية: -أ
حيث تهدؼ إلى التأكد من أف السياسات كالنظم الإدارية ابؼوضوعية كابػطط قيد  التنمية الكافية:تحقيق -ب

 التنفيذ تستَ دكف ابكرافات من أجل برقيق الأىداؼ بأكبر قدر من الكفاية.
 كما تساىم في برقيق الأىداؼ بفاعلية أكبر كفي زمن أقل.

 حث كتشجيع الأفراد على القياـ بأدكارىم. -ت
 (.74، 1994برلل أسباب ابػطأ كالإخفاؽ كتتعرؼ على كسائل التصحيح كالعلاج)عصاـ بدكم،  -ث
 تكشف الأخطاء كالابكرافات قبل حدكثها أك في بدايتها للإسراع بعلاجها. -ج
 التعرؼ على معوقات العمل كابؼشكلات التي تعتًض العمليات الإدارية. -ح
 خصائص النظام الرقابي الفعال: -0-0-5

 يلي: يكوف للنظاـ الرقابي فعالية بهب أف تتوفر فيو عدد من ابػصائص منها ما كي
 كذلك حتى يستوعب ابؼخطئ خطئو كيسعى لتصحيحو. الموضوعية: -أ

مع الواقع في حالة حدكث بعض التغتَات كلكن لابد للمركنة من حدكد كضوابط  كتعتٍ التلائم المرونة: -ب
 بدعتٌ أف لا يكوف ذلك على حساب دقة العمل كملائمتو.

 مثل ابؼطلوب رقابتو كمعايتَ القياس. التحديد الدقيق للعناصر الرقابية: -ج
 ث عن العمل ابعيد.استخداـ التشجيع بدلا من التصيد كالبح الابتعاد عن تصيد الأخطاء: -د
 بث أجواء التعاكف كابؼودة بدلا من إظهار صورة التفتيش كتولد الضغوط. مراعاة البعد الإنساني: -ه
 من ابؼهم أف تكوف الرقابة على فتًات متقاربة. الاستمرارية: -و
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 :خلاصة 
بالتخطيط كالتنظيم كالتوجيو كابؼتابعة  ابؼرتبطةعبارة عن ابؼهارات الرياضية  الإدارة أف نستنتج في ىدا الفصل

 كابؼيزانيات كالقيادة كالتقييم داخل مؤسسة تقدـ خدمة رياضية أك أنشطة بدنية أك تركبوية.
إف تطور مستول الإبقازات كما كنوعا في حقل التًبية الرياضية ىو نتيجة منطقية تعتمد بشكل رئيسي على 

لإدارية في ىذا ابغقل كبدعتٌ آخر بهب إعطاء الفعالية الإدارية أبنية كبتَة، عوامل كثتَة منها:نوعية تطوير العملية ا
لأف الإدارم الناجح في ىذا ابغقل ىو بذلك القدر من الأبنية كابؼدرب الناجح، ذلك أف التدريب كابؼسابقة بيكن 

كل جوانب كظركؼ فقط أف تكوف فاعلة كمؤثرة عندما يكوف العمل الإدارم ابػاص بدسألة تنفيذىا قد أحاط ب
 .للإدارة الرياضية مهارات أساسيةك  التنفيذ ابؼطلوب كعلى أكمل كجو كبأقل كلفة كفي كقت بؿدد

كما تطرقنا في ىذا الفصل إلى الوظائف الإدارية كاحدة بواحدة بدأ من كظيفة التخطيط كالتنظيم كالتوجيو ثم 
يمي، كيشار ىنا إلى أنو تم تقدنً مدخل الإدارة بصفة عامة الرقابة أختَا تناكلنا التنظيم الرياضي مع ابؼناخ التنظ

 حيث بيكن إسقاطها على المجاؿ الرياضي كذلك ما يعرؼ بالإدارة الرياضية.
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 ستطلاعية:الاالدراسة  -0

للوقوؼ  2018 أكتوبرخلاؿ شهر  سكيكدةديرية الشباب كالرياضة لولاية قاـ الباحث بزيارة ميدانية بؼ
على الظركؼ التي سيتم فيها إجراء البحت كالتعرؼ على الأفراد الدين سيطبق عليهم أداة الدراسة كعلى مدل 
استعدادىم كاستعداد ابؼسؤكلتُ عنهم للتعاكف معنا ,كمن خلاؿ الدراسة الاستطلاعية قمت بدقابلة بعض ابؼوظفتُ 

بؾموعة من النقاط الأساسية التي لو صلة بدوضوع  من أجل معرفة آرائهم كاقتًاحاتهم ككجهات نظرىم حوؿ
الدراسة كابغصوؿ على معلومات كافية عن بؾموع ابؼوظفتُ داخل ابؼديرية بغية تشخيص كبصع ابؼعلومات التي 

ة مكاف الدراسة للبحث، ئمملا من نتائجها ك .ترتبط بدوضوع الدراسة كضبط الإشكالية كبرديد ابؼنهج ابؼستخدـ
مدل صلاحية الأداة ابؼستعملة بعمع ابؼعلومات ك معرفة الزمن ابؼناسب كابؼتطلب لإجرائها، ككذا ك التحقق من 

 صياغة الفرضيات على ضوئها كالبحث عن الفرضيات ابؼمكن طرحها،

 اعتمد الباحث على ابؼنهج الوصفي بؼلائمتو بؼوضوع الدراسةمنهج الدراسة.-0

كالبالغ  سكيكدةديرية الشباب كالرياضة لولاية بد العماؿكوف بؾتمع الدراسة من يت:مجتمع الدراسة-0
 2019لسنة  عامل كموظف 48عددىم 

فرد من بتُ العماؿ كابؼوظفتُ كابؼدير بدديرية الشباب 20كوف عينة الدراسة من تت: عينة الدراسة-0
 كالرياضة لولاية سكيكدة كتم اختيارىا بطريقة عشوائية بسيطة

 متغيرات الدراسة-8

 : ابؼناخ التنظيمي.متغير المستقلال-

 دارة ابؼوارد البشريةإ: أداء  المتغير التابع*
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 :للأداة الخصائص السيكومترية-2

تم عرض الاستبياف على بطسة دكاترة من دكم الاختصاص في الإدارة كالتسيتَ الرياضي  :صدق المحكمين2-0
 للمحاكر  كملائمتهابابؼعهد من أجل الاستفادة من آرائهم حوؿ سلامة صياغة العبارات 

 ك ىو ابعدر التًبيعي ابؼوجب للتباين  :الصدق الذاتي-6-2

لقياس الثبات تم ابغصوؿ على قيمة معامل ألفا كركنباخ  استخدـ الباحث معامل ألفا كرنباخ: الثبات -6-3
  لكل بؿور من الاستبياف كالاستبياف ككل.

 (1. .32) استبياف العماؿمعامل ثبات الاتساؽ الداخلي لمحاكر  (:0الجدول رقم )            

 مستوى المقياس قيمة ألفا عدد الفقرات المحاور
 جيد 0.97 7 الأولالمحور 
 جيد 0.98 8 الثانيالمحور 
 جيد 0.97 9 الثالثالمحور 
 جيد 0.97 24 إجمالي

 SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد على بـرجات برنامج المصدر 

 منبؿور  لكل 0.98ك 0.97 بتُ كحاتتً  إذ مرتفعة باخنكرك  ألفا معامل قيمة أف أعلاه ابعدكؿ من يتبتُ      
، كىي قيمة 0.97حيث كانت قيمة ألفا كركنباخ للاستبياف ككل  0.05الدلالة عند مستول  ،الاستبياف بؿاكر 

 .كبالتالي بيكن الاعتماد عليو ،راسةالد لأداة الداخلي كالتناسق الثبات يؤكد بفا 0.05دالة عند مستول الدلالة 

 .الدراسة أدوات -0

مقسمة  عبارة 24حيث بوتوم على بنينا ىدا ابؼقياس بالاعتماد على بعض الدراسات السابقة .مقياس-0-0
 على ثلاثة بؿاكر كالتالي

 عبارات. 7إلى 1كيضم من  علاقة ابؽيكل التنظيمي بأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية: المحور الأول 
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 15إلى 8كيضم العبارات من الاتصاؿ كإدارة ابؼوارد البشرية :المحور الثاني

 24إلى  16كيضم العبارات من كابزاذ القرارات في الإدارة الرياضيةالعاملتُ :المحور الثالث

    على مفتاح للاستبياف لكرت ابػماسي لتحديد الإجابات المحتملة لكل عبارة في ابعدكؿ التالي. ثم الاعتماد كقد 

 يوضح تصنيف ودرجات وفئات المقياس:(10)الجدول رقم   

   
 20002079 2 

 20801059 1 

 10601019 1 

 10404029 4 

 40105000 5 

 

 الوسائل الإحصائية المستعملة :-0-0 

التالية من  الإحصائيةاستخداـ الأساليب  إلىكاختبار فرضياتها بعأ الباحث  الدراسةعلى أسئلة  للإجابة
 .(SPSS. Science) ،للعلوـ الاجتماعية الإحصائيةخلاؿ برنامج الرزمة 

 لأفراد عينة الدراسة. ةالدبيوغرافيالتكرارات ك النسب ابؼؤكية لوصف ابؼتغتَات  
 للتأكد من درجة ثبات ابؼقياس ابؼستخدـ.(  Cronbakh Alphaمعامل ألفا كركنباخ )  
 ابؼعيارية بهدؼ الكشف عن ابذاىات أفراد العينة عن أسئلة الدراسة بكرافاتالاابؼتوسطات ابغسابية ك  

 ككذا معرفة الأبنية بالنسبة لكل بؿور من أبعاد الدراسة.
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 مجالات الدراسة -8 

  : ينقسم إلى مرحلتتُ ك :المجال الزمني

  2019أفريل   5إلى غاية  2018أكتوبر  23ابؼرحلة الأكلى مرحلة ابعانب النظرم كالدم شرع فيو الباحث من 

أفريل إلى غاية  10ابؼرحلة الثانية مرحلة خاصة بابعانب التطبيقي كالدم شرع فيو الباحث شرع فيو الباحث من 
 .2019مام 15

 .أجرل الباحث الدراسة ابؼيدانية على مستول مديرية الشباب كالرياضة بولاية سكيكدة : المجال المكاني *

 .الباحث الدراسة على أفراد العينة كالتي شملت العماؿ ابؼتواجدين بها إضافة للمدير طبق:لمجال البشريا

. 
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 ومناقشة نتائج الدراسة : عرض وتحليل-0

 علاقة ابؽيكل التنظيمي بأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية. تحليل نتائج المحور الأول:1-1

 ابؼعيارم كنتائج الابكراؼبة كالمجدكلة كابؼتوسط ابغسابي ك المحسو  2( يوضح النسبة ابؼئوية كقيمة كا3رقم )  ابعدكؿ
 04كدرجة ابغرية  0.05المحور ككل عند مستول الدلالة 

    الاستنتاج
 الإحصائي

         2ؾ
 المجدكلة      

      2ؾ
 المحسوبة

 الابكراؼ
 ابؼعيارم

ابؼتوسط 
 ابغسابي

 الرقم                        التكرار التقديرات

غتَ 
موافق 

 بساما

غتَ 
 موافق

موافق 
 نوعا ما

موافق  موافق
 بساما

النسبة 
 ابؼؤكية

 1 ت 6 3 1 3 3 3.37 1.62 9.58 9.48 دالة
18,8 18,8 6.3 18.8 37.5 % 

 2 ت 7  4 2 2 1 3.87 1.31 9.60 دالة 
6.3 12.5 12.5 25 43.8 % 

 3 ت 8 1 4 00 3 3.68 1.57 9.55 دالة
18.8 00 25 6.3 50 % 

 4 ت 8 2 3 1 2 3.81 1.47 9.62 دالة
12,5 6.3 18.8 12.5 50 % 

 5 ت 2 2 8 2 2 3 1.15 9 غتَ دالة
12.5 12.5 50 12.5 12.5 % 

 6 ت 3 2 3 3 5 3,68 1.53 9.51 دالة

31.3 18.8 18.8 12.5 18.8 % 
 7 ت 2 6 3 2 3 3.12 1.36 9.49 دالة

18.8 12.5 18.8 37.5 12,5 % 

 الابكراؼابؼتوسط ابغسابي الكلي                                                   3.353 1.301 9.56
 ابؼعيارم الكلي

 المحور
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 :يلي من خلاؿ نتائج ابعدكؿ نلاحظ ما

(  بابكراؼ  3.37( حيت بقد متوسطها ابغسابي )1فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كا أكبر( كىي 9.58المحسوبة ىي ) 2بتُ أف كا( كت1.62معيارم قدره )

ه النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة ذ( كبالتالي ى4( كعند درجة ابغرية ) 0.05عند درجة الدلالة )
من أفراد العينة أجابوا % 18.8من أفراد العينة أجابوا بدوافق بساما ك % 37.5حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

 كانت إجاباتهم موافق%6.3بكل من موافق ك غتَ موافق كغتَ موافق بساما ك 

 موافق بساماأف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم نستنج  كمنو
 على أف ىيكل ابؼديرية التي يعملوف فيها يتميز بالتصميم ابعيد.    37,5كبنسبة 

(  بابكراؼ  3.87( حيت بقد متوسطها ابغسابي )2فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كا أكبر( كىي 9.60المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.31معيارم قدره )

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05درجة الدلالة )عند 
من أفراد العينة أجابوا بدوافق % 25من أفراد العينة أجابوا بدوافق بساما ك %43.8حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

 كانت إجاباتهم  غتَ موافق بساما   %6.3ما ك غتَ موافق كمن أفراد العينة أجابوا بكل من موافق نوعا  %12.5ك 

 موافق بساماأف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم   نستنتج  كمنو
 على أف تقسيم العمل في ابؼديرية يساعد في برستُ الأداء .    43,8كبنسبة 

(  بابكراؼ  3.68( حيت بقد متوسطها ابغسابي )3فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كا أكبر( كىي 9.55المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.57معيارم قدره )

متوسطة أفراد العينة ( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05عند درجة الدلالة )
من أفراد العينة أجابوا بدوافق  %25من أفراد العينة أجابوا بدوافق بساما ك %50حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

 كانت إجاباتهم  غتَ موافق   % 00من أفراد العينة أجابوا بغتَ موافق بساما ك%18.8نوعا ما ك 
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 موافق بسامافي مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكيدة يؤكدكف  أنهم   للعماؿأف الابذاه  العاـ  نستنتج كمنو
 .على أف ابؽيكل التنظيمي ابغالي للمديرية يعمل على برقيق الأىداؼ    50,0كبنسبة 

(  بابكراؼ  3.81( حيت بقد متوسطها ابغسابي )4فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل 
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2( كىي أكبر من كا9.62المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.47معيارم قدره )

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05عند درجة الدلالة )
من أفراد العينة أجابوا  %18.8من أفراد العينة أجابوا بدوافق بساما ك  %50حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

كانت إجاباتهم  غتَ % 6.3من أفراد العينة أجابوا بكل من موافق ك غتَ موافق بساما ك %12.5بدوافق نوعا ما ك 
 موافق

 موافق بساماؤكدكف  أنهم في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة ي  العاـ للعماؿأف الابذاه  نستنتج  كمنو
 على أف ابؽيكل التنظيمي للمديرية يساعد على ابقاز ابؼهاـ بكفاءة عالية.    50,0كبنسبة 

(  بابكراؼ معيارم  3( حيت بقد متوسطها ابغسابي )5فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل 
( عند درجة 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كا أكبر( كىي 9المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.15قدره )

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة حيث  4( كعند درجة ابغرية ) 0.05الدلالة )
كانت إجاباتهم بكل من   12.5%من أفراد العينة أجابوا بدوافق نوعا ما ك  %50كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

 موافق ك غتَ موافق غتَ موافق بساماموافق بساما ك 

 موافق نوعا مايؤكدكف  أنهم  سكيكدة أف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولايةنستنتج  كمنو
 على أف ىيكل ابؼديرية ابغالي يساىم في تبسيط إجراءات العمل.    50,0كبنسبة 

(  بابكراؼ  2.68( حيت بقد متوسطها ابغسابي )6فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كا أكبر( كىي 9.51المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.53معيارم قدره )

اد العينة ( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفر 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05عند درجة الدلالة )
من أفراد العينة % 18.8من أفراد العينة أجابوا  بغتَ موافق بساما ك  %31.3حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

 من أفراد العينة كانت إجاباتهم بدوافق%12.5ك أجابوا بكل من موافق بساما ك موافق نوعا ما ك غتَ موافق
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 غتَ موافقأف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم نستنتج  كمنو
على أف   ابؽيكل التنظيمي يساىم في برقيق السلاسة في انسياب القرارات كالأكامر     31,3كبنسبة 

 كالتوجيهات. 

(  بابكراؼ  3.12متوسطها ابغسابي )( حيت بقد 7فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتنتائج برليل  جاءت-
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كاأكبر  ( كىي9.49المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.36معيارم قدره )

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05عند درجة الدلالة )
من أفراد العينة أجابوا بكل  %18.8من أفراد العينة أجابوا بدوافق ك % 37.5 بسثل حيث كانت أكبر نسبة كالتي

 كانت إجاباتهم بكل من موافق بساما ك غتَ موافق   %12.5من موافق نوعا ما كغتَ موافق بساما 

كبنسبة  موافق أف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم نستنتج كمنو
37,5    على أنو يتم توظيف العماؿ بابؼديرية  حسب التخصص. 

( ككانت 1.301( ك الابكراؼ يساكم )3.353كمن نتائج المحور ككل حيت كاف ابؼتوسط ابغسابي يساكم )
 4ك درجة ابغرية  0.05عند مستول الدلالة  (9,48)المجدكلة 2من ؾ أكبر( كىي 9.53المحسوبة ) 2قيمة كا

 .كمنو نستنتج أف للهيكل التنظيمي علاقة بأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية ي دالة إحصائيا كى
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          البشرية في الإدارة الرياضية.بأداء إدارة ابؼوارد طبيعة الاتصاؿ علاقة  :لثانيا تحليل نتائج المحور-0-0
ابؼعيارم  الابكراؼالمحسوبة كالمجدكلة كابؼتوسط ابغسابي ك  2( يوضح النسبة ابؼئوية كقيمة كا4رقم )  ابعدكؿ

 04كدرجة ابغرية  0.05كنتائج المحور ككل عند مستول الدلالة 

    الاستنتاج
 الإحصائي

         2ؾ
 المجدكلة      

      2ؾ
 سوبةالمح

 الابكراؼ
 ابؼعيارم

ابؼتوسط 
 ابغسابي

 الرقم                        التكرار التقديرات

غتَ 
موافق 

 بساما

غتَ 
 موافق

موافق 
 نوعا ما

موافق  موافق
 بساما

النسبة 
 ابؼؤكية

 8 ت 4 6 2 3 1 3.56 1.26 9.75 9.48 دالة

6.3 18,8 12.5 37.5 25 % 

 9 ت 4 3 3 5 1 3.25 1.34 9.65 دالة

6.3 31.3 18.8 18.8 25 % 
 10 ت 1 7 2 2 4 2.93 1.38 9.23 غتَ دالة

50 12.5 12.5 43.8 6,3 % 
 11 ت 1 8 2 3 2 3.18 1.22 9.62 دالة

12,5 6.3 12.5 50 6,3 % 
 12 ت 6 4 2 2 2 3.62 1.45 9.81 دالة

12.5 12.5 12.5 25 37.5 % 
 13 ت 1 5 5 2 3 2.93 1.23 9.11 غتَ دالة

18.8 12,5 31,3 31,3 6.3 % 
 14 ت 3 7 3 2 1 3.65 1.15 9.79 دالة 

6.3 12.5 18.8 43.8 18.8 % 

 15 ت 2 4 4 5 1 3.06 1.18 9,50 دالة

6.3 31.3 25 25 12.5 % 

 الابكراؼابؼتوسط ابغسابي الكلي                                                   3.232 1.221 9,73
 ابؼعيارم الكلي

 المحور
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(  بابكراؼ  3.56( حيت بقد متوسطها ابغسابي )8فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( عند 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كا أكبر( كىي 9,75المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا(1.26معيارم قدره 

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05درجة الدلالة )
من أفراد العينة أجابوا بدوافق % 25من أفراد العينة أجابوا بدوافق ك % 37.5حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

بدوافق نوعا ما ك  أجابوامن أفراد العينة  %12,5من أفراد العينة أجابوا بغتَ موافق ك  %18.8كبساما 
 كانت إجاباتهم بغتَ موافق بساما6,3%

كبنسبة  موافقأف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم نستنتج  كمنو
37,5      بابؼستويات الإدارية العليا بدكف عوائقبيكن الاتصاؿ على أنو.   

(  بابكراؼ  3.25( حيت بقد متوسطها ابغسابي )9فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كا أكبر( كىي 9,65المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.34معيارم قدره )

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة 4كعند درجة ابغرية )(  0.05عند درجة الدلالة )
من أفراد العينة أجابوا  %25من أفراد العينة أجابوا بغتَ موافق ك  %31.3حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

كانت إجاباتهم بغتَ %6.3من أفراد العينة أجابوا بكل من موافق ك موافق نوعا ما ك  %18,8بدوافق بساما ك 
 موافق بساما

 غتَ موافقأف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم نستنتج  كمنو
 على أف  الإدارة تبدؿ ابعهد للتغلب على ابؼعوقات التي تعيق الاتصالات   31,3كبنسبة  

(  بابكراؼ 2,93( حيت بقد متوسطها ابغسابي )10فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كا أكبر( كىي 9,23المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1,38معيارم قدره) 

اد العينة ( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفر 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05عند درجة الدلالة )
من أفراد العينة أجابوا بغتَ % 25من أفراد العينة أجابوا بدوافق ك % 43.8حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

كانت إجاباتهم بدوافق %6,3من أفراد العينة أجابوا بكل من موافق نوعا ما غتَ موافق ك % 12.5موافق بساما ك 
 بساما



 عرض وتحليل ومناقشة النتائج        الفصل الثاني: 
 

68 
 

كبنسبة  موافق مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم أف الابذاه  العاـ للعماؿ  فينستنتج  كمنو
50,0    على أف نظاـ الاتصاؿ بابؼديرية يعمل على توفتَ ابؼعلومات اللازمة لابزاذ القرارات 

(  بابكراؼ  3.18ابغسابي ) ( حيت بقد متوسطها11فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2( كىي أكبر من كا9,62المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.22(معيارم قدره 

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05عند درجة الدلالة )
من أفراد العينة أجابوا بغتَ موافق  %18.8من أفراد العينة أجابوا بدوافق ك %50حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

كانت إجاباتهم بدوافق %6,3من أفراد العينة أجابوا بكل من موافق نوعا ما ك غتَ موافق بساما ك % 12.5بساما ك 
 بساما

كبنسبة  موافقأف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم نستنتج  كمنو
50,0     .على أف ابؼديرية تعتمد على بؾموعة متنوعة من طرؽ الاتصالات 

(  بابكراؼ  3.62( حيت بقد متوسطها ابغسابي )12فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كاأكبر  ( كىي9,81المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.45معيارم قدره )

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05عند درجة الدلالة )
من أفراد العينة أجابوا % 25وا بدوافق بساما ك من أفراد العينة أجاب %37.5حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

 كانت إجاباتهم بكل من موافق نوعا ما ك موافق ك غتَ موافق كغتَ موافق بساما%12.5بدوافق ك 

 موافق بساماأف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم نستنتج  كمنو
 . على أف كفاءة العاملتُ  ترتفع كلما كانت أنظمة الاتصاؿ جيدة    31,3كبنسبة 

(  بابكراؼ  2.93( حيت بقد متوسطها ابغسابي )13فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2( كىي أقل من كا9.11المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.23(معيارم قدره 

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05درجة الدلالة )عند 
من  %18.8من أفراد العينة أجابوا بكل من موافق كموافق نوعا ما ك  %31.3حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

 وافق بساماكانت إجاباتهم بد%6,3أفراد العينة أجابوا بغتَ موافق بساما ك 
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كبنسبة  موافقأف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم نستنتج  كمنو
31,3    على أف  نظاـ الاتصاؿ في ابؼديرية يؤدم إلى برستُ الأداء.   

(  بابكراؼ  3.65ابغسابي ) ( حيت بقد متوسطها14فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كا أكبر( كىي 9,79المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.15(معيارم قدره 

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05عند درجة الدلالة )
من أفراد العينة أجابوا بكل  %18.8من أفراد العينة أجابوا بدوافق ك %43.8حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 
كانت إجاباتهم بغتَ موافق %6,3من أفراد العينة أجابوا بغتَ موافق ك % 12.5من موافق بساما ك موافق نوعا ما ك

 بساما

كبنسبة  موافقأف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم نستنتج  كمنو
43,8    على أنو  ترتفع كفاءة العاملتُ كلما كانت كفاءة ابؼديرين عالية في الاتصالات. 

(  بابكراؼ  3.06ابغسابي ) ( حيت بقد متوسطها15فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2( كىي أقل من كا9,57المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.18(معيارم قدره 

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05عند درجة الدلالة )
من أفراد العينة أجابوا بكل % 25من أفراد العينة أجابوا بغتَ موافق ك % 31.3حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 
كانت إجاباتهم بغتَ موافق %6,3من أفراد العينة أجابوا بدوافق بساما ك % 12.5من موافق ك موافق نوعا ما بساما ك

 بساما

 غتَ موافقكيكدة يؤكدكف  أنهم أف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سنستنتج  كمنو
 على ابؼعلومات ابؼنقولة عبر الاتصالات تتصف بالدقة العالية.    31,3كبنسبة 

( ككانت 1.221( ك الابكراؼ يساكم )3.232كمن نتائج المحور ككل حيت كاف ابؼتوسط ابغسابي يساكم )-
ك درجة  0.05( عند مستول الدلالة 9.48المجدكلة كابؼقدرة ب) 2ؾأكبر ( كىي 9,73المحسوبة ) 2قيمة كا
 .علاقة بأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية الاتصاؿكمنو نستنتج أف لطبيعة  كىي دالة إحصائيا4ابغرية 
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بأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة مشاركة العاملتُ في إبزاد القرار علاقة  :الثالثتحليل نتائج المحور -0-0
 الابكراؼالمحسوبة كالمجدكلة كابؼتوسط ابغسابي ك  2( يوضح النسبة ابؼئوية كقيمة كا5رقم )  ابعدكؿالرياضية.

 04كدرجة ابغرية  0.05ابؼعيارم كنتائج المحور ككل عند مستول الدلالة 

    الاستنتاج
 الإحصائي

         2ؾ
 المجدكلة      

      2ؾ
 المحسوبة

 الابكراؼ
 ابؼعيارم

ابؼتوسط 
 ابغسابي

 الرقم                        التكرار التقديرات

غتَ موافق 
 بساما

غتَ 
 موافق

موافق 
 نوعا ما

موافق  موافق
 بساما

النسبة 
 ابؼؤكية

 16 ت 4 6 1 2 3 3.37 1.5 9.65 9.48 دالة
18.8 12,5 6,3 37.5 25 % 

 17 ت 4 5 2 3 2 3.37 1.4 9.62 دالة
12,5 18.8 12.5 31.3 25 % 

 18 ت 2 6 3 2 3 3.12 1.36 9,57 دالة
18.8 12.5 18.8 37,5 12,5 % 

 19 ت 2 3 4 4 3 2,81 1.32 9.27 دالةغتَ  
18.8 25 25 18.8 12.5 % 

 20 ت 2 2 7 4 1 3 1.09 9.49 دالة
6.3 25 43,8 12.5 12.5 % 

 21 ت 4 3 3 4 2 3,18 1.41 9.6 دالة
12.5 25 18.8 18,8 25 % 

 22 ت 4 3 3 4 2 3.18 1.4 9.61 دالة
12.5 25 18.8 18.8 25 % 

 23 ت 5 2 4 3 2 3.31 1.44 9.61 دالة
12,5 18,8 25 12,5 31,3 % 

 24 ت 2 6 3 2 3 3.12 1,36 9.57  دالة
18.8 12,5 18.8 37.5 12,5 % 

 الابكراؼابؼتوسط ابغسابي الكلي                                                   3.165 2.211 9.66
 ابؼعيارم الكلي

 المحور
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(  بابكراؼ  3.37ابغسابي ) ( حيت بقد متوسطها16فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( عند 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كا أكبر( كىي 9,65المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.5(معيارم قدره 

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05درجة الدلالة )
من أفراد العينة أجابوا بدوافق بساما % 25من أفراد العينة أجابوا بدوافق ك %37.5حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

كانت %6,3من أفراد العينة أجابوا بغتَ موافق ك  %12.5من أفراد العينة أجابوا بغتَ موافق بساما ك%18.8ك 
 إجاباتهم بدوافق نوعا ما

كبنسبة  موافقأف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم نستنتج  كمنو
37,5    على أف  العاملوف يشاركوف في كضع أىداؼ ابؼصلحة التابعتُ بؽا. 

(  بابكراؼ  3.37ابغسابي ) ( حيت بقد متوسطها17فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( عند 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كاأكبر ( كىي 9,62المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.4(معيارم قدره 

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05درجة الدلالة )
من أفراد العينة أجابوا بدوافق  %25من أفراد العينة أجابوا بدوافق ك  %31.3حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

كانت إجاباتهم بكل من موافق نوعا ما ك غتَ موافق % 12.5من أفراد العينة أجابوا بغتَ موافق ك%18.8بساما ك 
  بساما

كبنسبة  موافقدة يؤكدكف  أنهم أف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكنستنتج  منو ك
31,3    على أف العماؿ بيتلكوف صلاحيات ابزاذ القرارات ابؽامة كبرمل مسؤكليتها. 

(  بابكراؼ  3.12( حيت بقد متوسطها ابغسابي )18فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كاأكبر  ( كىي9,57المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.36(معيارم قدره 

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05عند درجة الدلالة )
من أفراد العينة أجابوا بكل  %18.8من أفراد العينة أجابوا بدوافق ك %37.5حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

 كانت إجاباتهم بكل من موافق بساما ك غتَ موافق  %12.5وعا ما ك من موافق ن

كبنسبة  موافقأف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم نستنتج  كمنو
37,5    على أف ابؼشاركة في ابزاذ القرارات تزيد من الاىتماـ كابغماس في العمل . 
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(  بابكراؼ  2.81( حيت بقد متوسطها ابغسابي )19فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كا أكبر( كىي 9,27المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.32(معيارم قدره 

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05عند درجة الدلالة )
من %18.8من أفراد العينة أجابوا بكل من موافق نوعا ما كغتَ موافق ك  %25حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

 كانت إجاباتهم بدوافق بساما  %12.5بوا بكل من موافق كغتَ موافق بساما ك أفراد العينة أجا

 موافق نوعا ماأف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم نستنتج  كمنو
 .على أنو يتم حل ابؼشكلات التي تواجو كحدات العمل بشكل بصاعي    25,0كبنسبة 

(  بابكراؼ  3.00( حيت بقد متوسطها ابغسابي )20فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2( كىي أقل من كا9.27المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.09(معيارم قدره 

تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة  ( كبالتالي ىده النتيجة4( كعند درجة ابغرية ) 0.05عند درجة الدلالة )
من أفراد العينة أجابوا % 25من أفراد العينة أجابوا بدوافق نوعا ما ك %43.8حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

كانت إجاباتهم بغتَ موافق %6,3من أفراد العينة أجابوا بكل من موافق بساما ك موافق ك %12,5بغتَ موافق ك 
 بساما

 موافق نوعا ماأف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم نستنتج  كمنو
 .على أف العاملوف يشاركوف في تطوير معايتَ الأداء ابؼتعلقة بوظائفهم    43,8كبنسبة 

(  بابكراؼ  3.18سابي )( حيت بقد متوسطها ابغ21فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كاأكبر ( كىي 9,49المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.42(معيارم قدره 

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05عند درجة الدلالة )
من  %18.8من أفراد العينة أجابوا بكل من موافق بساما كغتَ موافق ك  %25حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

 كانت إجاباتهم بدوافق بساما  %12.5أفراد العينة أجابوا بكل من موافق كموافق نوعا ما ك 

 غتَ موافقأف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم  نستنتج كمنو
 على أف ابؼشاركة في ابزاذ القرارات ترفع من الركح ابؼعنوية لدل العماؿ.    25,0 كبنسبة
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(  بابكراؼ  3.18( حيت بقد متوسطها ابغسابي )22فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كا أكبر( كىي 9,60المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.40(معيارم قدره 

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05عند درجة الدلالة )
من أفراد 18.8%من أفراد العينة أجابوا بكل من موافق بساما كغتَ موافق ك 25%حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

 كانت إجاباتهم بدوافق بساما% 12.5بكل من موافق كموافق نوعا ما ك  العينة أجابوا

كبنسبة  موافقأف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم نستنتج  كمنو
25,0      لتُ في الوقت ابؼناسبيتم ابزاذ القرارات من قبل ابؼسؤك على أنو. 

(  بابكراؼ  3.31( حيت بقد متوسطها ابغسابي )23فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كاأكبر ( كىي 9,61المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.44(معيارم قدره 

النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة ( كبالتالي ىده 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05عند درجة الدلالة )
من أفراد العينة أجابوا % 25من أفراد العينة أجابوا بدوافق بساما ك  %31.3حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

كانت إجاباتهم بكل من موافق ك غتَ   %12.5من أفراد العينة أجابوا بغتَ موافق ك   %18.8بدوافق نوعا ما ك
 موافق بساما

كبنسبة  موافقأف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم نستنتج  كمنو
25,0    .على أف ابؼشاركة في ابزاذ القرارات تقلص من الصراع داخل ابؼنظمة 

(  بابكراؼ  3.12ابغسابي ) ( حيت بقد متوسطها24فيما يتعلق بالعبارة ) الاستجاباتجاءت نتائج برليل -
( 9.48المجدكلة كالتي قيمتها ) 2من كا أكبر( كىي 9,61المحسوبة ىي ) 2( كتبتُ أف كا1.36(معيارم قدره 

( كبالتالي ىده النتيجة تعكس درجة موافقة متوسطة أفراد العينة 4( كعند درجة ابغرية ) 0.05عند درجة الدلالة )
من أفراد العينة أجابوا بكل  %18.8من أفراد العينة أجابوا بدوافق ك  %37.5حيث كانت أكبر نسبة كالتي بسثل 

 كانت إجاباتهم بكل من موافق بساما ك غتَ موافق  %12.5من موافق نوعا ما كغتَ موافق بساما ك 

كبنسبة  موافقأف الابذاه  العاـ للعماؿ  في مديرية الشباب ك الرياضة لولاية سكيكدة يؤكدكف  أنهم نستنتج  كمنو
37,5    .على أف إتاحة الفرصة لك في ابزاذ القرار يزيد من شعورؾ بأنك شريك حقيقي داخل ابؼنظمة 
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( ككانت 2.211( ك الابكراؼ يساكم )3.165كمن نتائج المحور ككل حيت كاف ابؼتوسط ابغسابي يساكم )-
كىي دالة  4ك درجة ابغرية  0.05ة المجدكلة عند مستول الدلال 2من ؾ أكبر ( كىي9,66المحسوبة ) 2قيمة كا

 شاركة العاملتُ في إبزاد القرارات علاقة بأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضيةبؼكمنو نستنتج أف إحصائيا 

 مناقشة النتائج على ضوء الفرضيات :

بؼديرية الشباب ك   الإدارة الرياضيةعلاقة ابؽيكل التنظيمي بأداء إدارة ابؼوارد البشرية في :  الفرضية ابعزئية الاكلى
 .الرياضة لولاية سكيكدة

نتائج اختبار مدل كجود فركقات في إدراؾ أفراد عينة الدراسة حوؿ علاقة ابؽيكل التنظيمي بأداء إدارة ابؼوارد 
دكلة المج 2( كىي أكبر من كا9,56المحسوبة للمحور ككل ) 2قيمة كا لدينا البشرية في الإدارة الرياضية ، حيث

ما يعتٍ أف ىذه  ( كمنو نستنتج أنها دالة إحصائيا4كدرجة ابغرية)  0,05(عند مستول الدلالة 9,48ابؼقدرة ب)
 الفرضية بؿققة ك تم قبوبؽا .

التي توصلت إلى أف (، 2006(، ك دراسة الشنطي )2010شامي صليحة )كقد اتفقت ىذه النتائج مع دراسة 
( أف ابؽيكل التنظيمي من 296، ص2005كما يرل )فيلة،   الأداء الوظيفي،ىناؾ تأثتَ للهيكل التنظيمي على 

أىم عناصر ابؼناخ التنظيمي التي بؽا علاقة مباشرة مع برستُ أداء ابؼوارد البشرية، من حيث مدل تناسبو مع بؾاؿ 
اء باحتياجات عمل ابؼنظمة كبزصيصها كاستيعابها بؼختلف احتياجاتها من التخصصات كالوظائف كقدرتو على الوف

العمل، كمسابنتو في تبسيط إجراءاتو كبرقيق السلاسة في انسياب القرارات ك الأكامر كالتوجيهات ككذا 
الاقتًاحات كالأفكار بتُ بـتلف ابؼصالح الإدارية، كبدسابنة ابؽيكل التنظيمي في برقيق ىذه الأىداؼ تظهر أبنيتو 

  رية من عماؿ كإداريتُ .في برستُ الأداء الوظيفي لإدارة ابؼوارد البش
كىذه النتائج جاءت في الابذاه ابؼتوقع تؤكد صحة الفرضية ابعزئية الأكلى التي افتًضت كجود علاقة بتُ ابؽيكل     

 التنظيمي ك أداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية.
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بؼديرية الشباب ك الرياضة لولاية  إدارة ابؼوارد البشريةعلاقة بتُ طبيعة الاتصاؿ كأداء  : توجدالفرضية ابعزئية الثانية
 .سكيكدة

أداء إدارة ابؼوارد بطبيعة الاتصاؿ نتائج اختبار مدل كجود فركقات في إدراؾ أفراد عينة الدراسة حوؿ علاقة 
المجدكلة  2( كىي أكبر من كا9,73المحسوبة للمحور ككل ) 2قيمة كا لدينا في الإدارة الرياضية ، حيث البشرية

ابغسابية   ما ( كمنو نستنتج أنها دالة إحصائيا 4كدرجة ابغرية)  0,05(عند مستول الدلالة 9,48ابؼقدرة ب)
 يعتٍ أف ىذه الفرضية بؿققة ك تم قبوبؽا .

 التعاكف ركح تنمية إلى كيؤدم كفعاليتو عاملكفاءة ال من يرفع ابعيد الاتصاؿ أف ( 2002،174يرل )بضود،  

 الابتكار على العاملتُ تشجع ابغرية من بؾالان  توفر الاتصالات  أف مركنة كما الإدارة، كبتُ بينهم كالتقارب كالتفاىم

 في الثقة من قدران كاسعان  تتيح ابؼركنة كىذه كالأداء أساليب في التقنية التغتَات تواكب جديدة عن أساليب كالبحث
 إليها ينتمي التي ابؼنظمة كتفوؽ مسئولية الإبقاز لتحمل جهده أقصى تقدنً إلى فرد كل يدفع بفا العاملتُ قدرات

الأداء،   برستُ في لتساىم كمتوازنة عالية بقدرة معها كالتعامل البيئة ابػارجية متغتَات مع التكيف إلى يدفعهم كبالتالي
كالابتكار  للإبداع ملائم تنظيمي مناخ خلق بيكن فعاؿ اتصاؿ بمط بوجود( أنو 105،  2009الصتَفي، كما يرل )

 ابؼعلومات نقل الأفراد كيتم بتُ التفاىم خلابؽا من يتم اجتماعية كسيلة الاتصاؿ لأف القرار، ابزاذ في كابؼسابنة

 ابؼتعلقة العوامل من العديد على تعتمد ككفاءة الاتصاؿ ابؼستهدؼ الأداء برقيق بغرض كالأفكار كالآراء كالبيانات

 من الربظية غتَ كالعلاقات الاتصاؿ أبماط أف كما بو، كتتأثر تؤثر فهي في ابؼنظمة السائد التنظيمي كابؼناخ العمل بطبيعة

 بؾمل العمليات في كأدائهم دكرىم كتنشيط الأفراد بتُ ىادفة تفاعلات بػلق ملائما تنظيميا مناخا أف بزلق شأنها

 ابؽادفة.
ىذه النتائج جاءت في الابذاه ابؼتوقع تؤكد صحة الفرضية ابعزئية الثانية التي افتًضت كجود علاقة بتُ 

 طبيعة  الاتصاؿ ك أداء إدارة ابؼوارد البشرية.
ب بؼديرية الشبا : توجد علاقة بتُ مشاركة العاملتُ في ابزاذ القرارات كأداء إدارة ابؼوارد البشريةالفرضية ابعزئية الثالثة

 .ك الرياضة لولاية سكيكدة

علاقة مشاركة العاملتُ في ابزاذ القرارات  راؾ أفراد عينة الدراسة حوؿ نتائج اختبار مدل كجود فركقات في إد
( كىي أكبر 9,66المحسوبة للمحور ككل ) 2قيمة كا لدينا في الإدارة الرياضية ، حيث كأداء إدارة ابؼوارد البشرية

( كمنو نستنتج أنها دالة إحصائيا 4كدرجة ابغرية)  0,05(عند مستول الدلالة 9,48ة ب)المجدكلة ابؼقدر  2من كا
 ابغسابية   ما يعتٍ أف ىذه الفرضية بؿققة ك تم قبوبؽا .
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بدا أف نتائج المحور الثالث الذم مثل توجو أفراد العينة بكو مشاركة العاملتُ في صنع القرار كانت ابهابية ، نستنتج  
(  236ص  2009على أداء إدارة ابؼوارد ،ك يرل )حرنً حسن،  اابهابيو السلبي للموظفتُ انعكس أف ىذا التوج

أف ابؼشاركة في صنع القرار بؽا علاقة بتحستُ الأداء الوظيفي لأنها تتيح فرصة إبداء الرأم ك ترشيد القرار ك تؤدم 
على أنو  إلى رفع معنويات ابؼرؤكستُ  ك برقيق الانسجاـ في بيئة العمل  فابؼشاركة بذعلهم ينظركف إلى القرار

حصيلة تفكتَىم لذا يبذلوف قصارل جهدىم لتنفيذه على الوجو الأنسب، بالإضافة إلى ما يراه) العمياف، 
( ابؼشاركة في صنع القرار تعطي للموظف الشعور بأبنيتو بفا يؤدم إلى الإخلاص ك التفاني في 208 2008

طارات جديدة من القادة الإداريتُ تكوف العمل ك العمل على برقيق أىداؼ ابؼنظمة، كما يؤدم إلى تكوين إ
 .مدربة ك ذات خبرة في صنع القرارات، ىذا فضلا عن برقيق ميزة الثقة ابؼتبادلة  بتُ الرؤساء ك ابؼرؤكستُ

كىذه النتيجة جاءت في الابذاه ابؼتوقع تؤكد صحة الفرضية ابعزئية الثالثة التي نصت على كجود علاقة 
 القرارات كأداء إدارة ابؼوارد البشرية. بتُ مشاركة العاملتُ في صنع

 استنتاجات و اقتراحات
 :استنتاج العام

بعد الدراسة النظرية كالتطبيقية تبتُ أف ابؼناخ التنظيمي بيثل شخصية ابؼنظمة، ابؼتمثلة في السمات 
أنو يعبر عن نتيجة تفاعل بؾموعة  التنظيمية الرئيسية التي بسيزىا ك التي يدركها العاملوف ك يتأثر سلوكهم بها،كما

من العوامل الشخصية ك التنظيمية داخل ابؼنظمة، فنجاح ىذه الأختَة في خلق ابؼناخ ابؼلائم للموظفتُ من شأنو 
أف يشجع على خلق أجواء عمل ىادفة تعزز ثبات كاستقرار ابؼوظفتُ كالتنظيم على حد سواء، حيث يلعب دكرا  

لاقي كالوظيفي للموظفتُ من ناحية تشكيل كتغيتَ قيم كابذاه السلوؾ الوظيفي بكو كبتَا في ترصتُ السلوؾ الأخ
 الأفضل.
 ىذا على ك بناء بها، مهاـ كظيفتو ابؼكلف لإبقاز ابؼوظف بو يقوـ ىادؼ إنساني سلوؾ الوظيفي ىو  الأداء أما

 خارجية عوامل عدة على يتوقف كىذا متدنيا، أك متوسطا أك جيدا ما إف كاف ابؼوظف السلوؾ يتحدد مستول أداء

 مكاف العمل، ملائمة كمدل كالتجهيزات كالرؤساء بالزملاء كالعلاقة العمل كمناخ البيئة ابػارجية مؤثرات تتضمن

 كبتَ حد إلى كىذه العوامل ترتبط العمل، بكو كاستعداداتو كابذاىاتو ابؼوظف كمهارات قدرات تتضمن داخلية كعوامل

  بو. المحيط يابؼناخ التنظيم بعناصر
فعناصر ابؼناخ التنظيمي بؽا علاقة كطيدة بتحستُ مستول أداء ابؼوظف إما سلبا أك إبهابا، فاف كانت مناسبة 
كعند مستول تطلعات ابؼوظف تزيده تشجيعا على الاجتهاد ك الإبداع من أجل برستُ قدراتو ك تطويرىا بفا 
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تتسم بابعمود من شأنها أف تؤدم إلى ضعف مستول أداء  يسهم في زيادة أداءه كالعكس فإف كانت ىذه العناصر
 ابؼوظف .

ابؼناسب لمجاؿ عمل ابؼنظمة كاستيعابو بؼختلف احتياجاتها من التخصصات كالوظائف  فابؽيكل التنظيمي 
كمسابنتو في تبسيط إجراءات العمل كبرقيق السلاسة في انسياب القرارات ك الأكامر، يسهم في برستُ الأداء 

 ي لدل العاملتُ.الوظيف
ك تلعب الاتصالات بالنسبة للمنظمات دكرا ىاما في المحافظة على تدفق ك انسيابية ابؼعلومات ك ترفع كفاءة  

 أداء العاملتُ كلما كانت ىناؾ أنظمة جيدة للاتصالات.
م إلى برستُ بؼشاركة ابؼوظفتُ في صنع القرارات تتيح بؽم فرصة إبداء أرائهم ك اقتًاحاتهم لتؤد أما بالنسبة

 .طرؽ العمل ك رفع الركح ابؼعنوية للعاملتُ ك يؤدم إلى أداء فعاؿ
 توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:كفي ىذا المجاؿ   

 أف ىناؾ توجو ابهابي لدل أفراد عينة البحث بكو ابؼناخ التنظيمي السائد بابؼديرية. -1
 البشرية.توجد علاقة بتُ ابؽيكل التنظيمي كأداء إدارة ابؼوارد  -2
 كأداء إدارة ابؼوارد البشرية. طبيعة الاتصاؿتوجد علاقة بتُ  -3
  كأداء إدارة ابؼوارد البشرية. مشاركة العاملتُ في صنع القرارات توجد علاقة بتُ -4

 :اقتراحات
يتوقف بقاح الإدارة الرياضية على قياـ بؾموعة من الأركاف كالشركط التي بقد من بينها ركنتُ ىامتُ 

يتمثل في كجود مناخ تنظيمي إدارم بؿكم، يساعد على برقيق أىدافها، أما الثاني فيتمثل في إدارة ابؼوارد أحدبنا 
البشرية، حيث يعتبرىا علماء الإدارة ابغديثة أىم ركن يتوقف عليو قبل ابؼؤسسة كاستمرارىا كتطورىا، لكن توفر  

من كجود تلك ابؼنشأة في الأساس بؽذا فيجب أف كل ركن من ىذين الركنتُ على حدا لا بوقق الأىداؼ ابؼرجوة 
يكوف ىناؾ نوع من الانسجاـ بتُ فكرة التنظيم على اعتباره العمود الفقرم للعملية الإدارية ككل، كإدارة ابؼوارد 

 البشرية من منطق الإدارة ابغديثة الناجحة.
ضية كتعدد النشاطات التي داخلها، كتزداد ابغاجة إلى فكرة تنظيم إدارة ابؼوارد البشرية مع ازدياد الريا

حيث بقد أف أغلب إف لم نقل كل النشاطات البدنية كالرياضية برتاج إلى تسختَ جهود الأفراد العاملتُ في ىذا 
المجاؿ كتوزيعها بشكل يضمن ابغفاظ على ركح الفريق كابعماعة كيساىم في تطوير تلك النشاطات، كىذا ما 

 إدارة ابؼوارد البشرية.تهدؼ إليو أساسا عملية تنظيم 
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 آفاق مستقبلية:

 في ضوء الإطار النظرم بؽذه الدراسة ك النتائج التي أسفرت عنها نقتًح ما يلي:

ضركرة أف تولي إدارة مديرية الشباب كالرياضة اىتماما خاصا بجميع عناصر ابؼناخ التنظيمي باعتباره متغتَا  -1
 .ة، بفا يؤدم إلى رفع الركح ابؼعنوية بؽم كزيادة كلائهم كانتمائهم للمديريةىاما لو علاقة بأداء إدارة ابؼوارد البشري

 كبؿاكلة السائد التنظيمي ابؼناخ بكو سلبية خلق توجهات على تعمل أف شأنها من التي العوامل على الوقوؼ بؿاكلة -2

 .عليها كالتغلب مواجهتها
يتسم بابؼركنة كذلك لتتمكن من تعزيز قدرتها على تطوير ابؼديرية للهيكل التنظيمي كتصميم ىيكل جديد  -3

 التكيف مع مستجدات التطور.
 إشراؾ ابؼوظفتُ في كضع الأىداؼ كصنع القرارات التي تتعلق بوظائفهم. -4
 . ابغديثة التكنولوجيا كاستخداـ الاتصالات كسائل كفاءة على التًكيز -5
 ابؼناخ بكو سلبية توجهات خلق على التي تساعد العوامل على للتعرؼ كالبحوث الدراسات من ابؼزيد إجراء -6

 .عليها كالتغلب العوامل ىذه فعالة بؼواجهة استًاتيجيات كاقتًاح لدل ابؼوظفتُ السائد التنظيمي
أثار انتباىنا خلاؿ دراسة ىذا ابؼوضوع مواضيع أخرل للبحث في ىذا المجاؿ بكبذ لو يتم معابعتها من قبل  -7

 ابؼستقبل تتمثل في ما يلي: باحثتُ آخرين في
 إجراء دراسة عن علاقة ابؼناخ التنظيمي بالأداء الوظيفي تتضمن متغتَات لم تتناكؿ في ىذه الدراسة كنمط -

 العمل. القيادة، طبيعة العمل ، ضغوط
 إجراء دراسة بفاثلة بؽذه الدراسة على عينات أخرل .  -
 علاقة ابؼناخ التنظيمي بالولاء التنظيمي. -
 ابؼناخ التنظيمي بالإبداع الإدارم.علاقة  -
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واقع الأداء الوظيفي لإدارة الموارد البشرية وعلاقته بالمناخ التنظيمي في الإدارة 

 الرياضية 

 0الملحق رقم 

 ابعمهورية ابعزائرية الدبيقراطية الشعبية
 كزارة التعليم العالي كالبحث العلمي

 ابؼسيلةبؿمد بوضياؼ جامعة 
 معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية ك الرياضية

 إدارة وتسيير الرياضي قســــــــم
 ابؼنشآت الرياضية كابؼوارد البشريةتسيتَ اختصاص: 

 للتحكيم استمارة
 لتحضتَ مذكرة بزرج ماستً بعنواف : 

 
 

 ميدانية بؼديرية الشباب كالرياضة بولاية سكيكدة دراسة 
 موظفين العمالالإخوة ال
 .وبعد ،تحية طيبة

ابؼصممة لأغراض البحث العلمي، بهدؼ بصع ابؼعلومات  ستبانةالإيطيب لي أف أضع بتُ أيديكم ىذه 
 ابؼنشآت الرياضية كابؼوارد البشريةللحصوؿ على درجة ابؼاستً في تسيتَ  بإعدادىااللازمة لإبساـ الدراسة التي أقوـ 

" الرياضية  داء الوظيفي لإدارة الموارد البشرية وعلاقتو بالمناخ التنظيمي في الإدارةواقع الأبعنواف : " 
أنكم اكتسبتم خبرة بشينة، كبدا أف  إلى(، ك بالنظر سكيكدة ولايةميدانية بؼديرية الشباب كالرياضة ل)دراسة 

في ابػانة )×( لوجهات نظركم ك آرائكم قيمة علمية تدعم ىذه الدراسة، فاني أرجو من سيادتكم كضع علامة 
) المحايد(، علما بأف البيانات التي ستدلوف بها سيتم برليلها ابؼناسبة، ك التي تعبركف فيها عن رأيكم ابؼوضوعي 

 لأغراض البحث العلمي فقط، كما سيكوف بؽا طابع السرية التامة.
 متنافلإكلكم منا جزيل الشكر ك ا

 بؼػػػا بذلتمػػػوه من كقػت كجهػػد
 حتًاـ.لاكتقبلوا منا فائق الشكر كا

 
 :تحت إشراف الأستاذ  - :من إعداد الطالب  -
 زحاؼ بؿمد   بولومة ىاركف* 
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 :علاقة ابؽيكل التنظيمي بأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضيةالمحور الأول
موافق  العبارات الرقم

 بساما
موافق  موافق

نوعا 
 ما

غتَ 
 موافق

غتَ 
موافق 

 بساما
 يتميز ىيكل ابؼديرية التي تعمل فيها بالتصميم ابعيد 1

 
     

 تقسيم العمل في ابؼديرية على برستُ الأداءيساعد  2
 

     

 يساعد ابؽيكل التنظيمي ابغالي للمديرية على برقيق الأىداؼ 3
  

     

ابؽيكل التنظيمي للمديرية يساعد على ابقاز مهامك بكفاءة  4
 عالية 

     

 ابؽيكل التنظيمي يساىم في تبسيط إجراءات العمل  5
 

     

التنظيمي في برقيق السلاسة في انسياب يساىم ابؽيكل  6
 القرارات كالأكامر كالتوجيهات

     



 
 

 علاقة طبيعة الاتصاؿ بأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية المحور الثاني:
 الرقم

 
 
 
1 

 العبارات
 
 
 
 بابؼستويات الإدارية العليا بدكف عوائقكن الاتصاؿ بي

 

موافق 
 بساما
 

موافق  موافق
نوعا 

 ما

غتَ 
 موافق

غتَ 
موافق 

 بساما

تبدؿ الإدارة جهدا للتغلب على ابؼعوقات التي تعيق  2
 الاتصالات 

     

يعمل نظاـ الاتصاؿ بابؼديرية على توفتَ ابؼعلومات اللازمة  3
 لابزاذ القرارات

     

 ابؼديرية على بؾموعة متنوعة من طرؽ الاتصالاتتعتمد  4
 

     

 ترتفع كفاءة العاملتُ كلما كانت أنظمة الاتصاؿ جيدة  5
 

     

 نظاـ الاتصاؿ في ابؼديرية يؤدم إلى برستُ الأداء  6
 

     

ترتفع كفاءة العاملتُ كلما كانت كفاءة ابؼديرين عالية في  7
 الإتصالات 

     

 ابؼعلومات ابؼنقولة عبر الإتصالات تتصف بالدقة العالية 8
 

     

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 

 علاقة مشاركة العاملتُ في ابزاذ القرارات بأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضيةالمحور الثالث: 
موافق  العبارات الرقم

 بساما
موافق  موافق

نوعا 
 ما 

غتَ 
 موافق

غتَ 
موافق 

 بساما
 في كضع أىداؼ ابؼصلحة التابعتُ بؽا  لعاملوفيشارؾ ا 1

 
     

صلاحيات إبزاد القرارات ابؽامة كبرمل  لعاملوفبيتلك ا 2
 مسؤكليتها 

     

تزيد من اىتمامك كبضاسك  تابؼشاركة في إبزاد القرارا 3
 للعمل

     

يتم حل ابؼشكلات التي تواجو كحدات العمل بشكل  4
 بصاعي 

     

 العاملوف في تطوير معايتَ الأداء ابؼتعلقة بوظائفهميشارؾ  5
 

     

 ابؼشاركة في إبزاد القرارات ترفع من الركح ابؼعنوية لديك  6
 

     

 يتم إبزاد القرارات من قبل ابؼسؤكلتُ في الوقت ابؼناسب 7
 

     

تقلص من الصراع داخل  تابؼشاركة في إبزاد القرارا 8
 ابؼنظمة

 

     

إتاحة الفرصة لك في إبزاد القرار يزيد من شعورؾ بأنك  9
 شريك حقيقي داخل ابؼنظمة 

     



 
 

واقع الأداء الوظيفي لإدارة الموارد البشرية وعلاقته بالمناخ التنظيمي في الإدارة 

 الرياضية 

 0الملحق رقم 
 ابعمهورية ابعزائرية الدبيقراطية الشعبية
 كزارة التعليم العالي كالبحث العلمي

 بؿمد بوضياؼ ابؼسيلةجامعة 
 معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية ك الرياضية

 إدارة وتسيير الرياضي قســــــــم
 ابؼنشآت الرياضية كابؼوارد البشريةتسيتَ اختصاص: 

 استبيان استمارة
 لتحضتَ مذكرة بزرج ماستً بعنواف :

 
 

 ميدانية بؼديرية الشباب كالرياضة بولاية سكيكدة دراسة 
 لموظفين العمالالإخوة ا

 وبعد. ،تحية طيبة
ستبانة ابؼصممة لأغراض البحث العلمي، بهدؼ بصع ابؼعلومات لإيطيب لي أف أضع بتُ أيديكم ىذه ا

 الرياضية كابؼوارد البشرية ابؼنشآتللحصوؿ على درجة ابؼاستً في تسيتَ  بإعدادىااللازمة لإبساـ الدراسة التي أقوـ 
" الرياضية  داء الوظيفي لإدارة الموارد البشرية وعلاقتو بالمناخ التنظيمي في الإدارةواقع الأبعنواف : " 

أنكم اكتسبتم خبرة بشينة، كبدا أف  إلى(، ك بالنظر سكيكدة ولايةميدانية بؼديرية الشباب كالرياضة ل)دراسة 
في ابػانة )×( علمية تدعم ىذه الدراسة، فاني أرجو من سيادتكم كضع علامة لوجهات نظركم ك آرائكم قيمة 

ابؼناسبة، ك التي تعبركف فيها عن رأيكم ابؼوضوعي ) المحايد(، علما بأف البيانات التي ستدلوف بها سيتم برليلها 
 لأغراض البحث العلمي فقط، كما سيكوف بؽا طابع السرية التامة.

 متنافلإاكلكم منا جزيل الشكر ك 
 بؼػػػا بذلتمػػػوه من كقػت كجهػػد

 حتًاـ.لاكتقبلوا منا فائق الشكر كا
 
 تحت إشراف الأستاذ : -   :من إعداد الطالب  -
 بؿمد زحاؼ   ىاركفبولومة  *
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 :علاقة ابؽيكل التنظيمي بأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضيةالأول المحور
موافق  العبارات الرقم

 بساما
موافق  موافق

نوعا 
 ما

غتَ 
 موافق

غتَ 
موافق 

 بساما
 يتميز ىيكل ابؼديرية التي تعمل فيها بالتصميم ابعيد 1

 
     

 يساعد تقسيم العمل في ابؼديرية على برستُ الأداء 2
 

     

 يعمل ابؽيكل التنظيمي ابغالي للمديرية على برقيق الأىداؼ 3
  

     

ابؽيكل التنظيمي للمديرية يساعد على ابقاز مهامك بكفاءة  4
 عالية 

     

 ابؽيكل التنظيمي يساىم في تبسيط إجراءات العمل  5
 

     

يساىم ابؽيكل التنظيمي في برقيق السلاسة في انسياب  6
 القرارات كالأكامر كالتوجيهات

     



 
 

 الاتصاؿ كإدارة ابؼوارد البشرية  :الثانيالمحور 
 الرقم

 
 
 
1 

 العبارات
 
 
 
 كن الاتصاؿ بابؼستويات الإدارية العليا بدكف عوائقبي

 

موافق 
 بساما
 

موافق  موافق
نوعا 

 ما

غتَ 
 موافق

غتَ 
موافق 

 بساما

تبدؿ الإدارة جهدا للتغلب على ابؼعوقات التي تعيق  2
 اتصالكم بها 

     

يعمل نظاـ الاتصاؿ بابؼديرية على توفتَ ابؼعلومات اللازمة  3
 لابزاذ القرارات

     

 تعتمد ابؼديرية على بؾموعة متنوعة من طرؽ الاتصالات 4
 

     

 ترتفع كفاءة العاملتُ كلما كانت أنظمة الاتصاؿ جيدة  5
 

     

 نظاـ الاتصاؿ في ابؼديرية يؤدم إلى برستُ الأداء  6
 

     

ترتفع كفاءة العاملتُ كلما كانت كفاءة ابؼديرين عالية في  7
 الإتصالات 

     

 ابؼعلومات ابؼنقولة عبر الإتصالات تتصف بالدقة العالية 8
 

     

 



 
 

 

 
 

 

 

 القرارات في الإدارة الرياضية كابزاذالعاملتُ : الثالثالمحور 
موافق  العبارات الرقم

 بساما
موافق  موافق

نوعا 
 ما 

غتَ 
 موافق

غتَ 
موافق 

 بساما
 في كضع أىداؼ ابؼصلحة التابعتُ بؽا  عاملوفيشارؾ ال 1

 
     

القرارات ابؽامة كبرمل  بزادإصلاحيات  عاملوفبيتلك ال 2
 مسؤكليتها 

     

ابؼشاركة في إبزاد القرارات تزيد من اىتمامك كبضاسك  3
 للعمل

     

يتم حل ابؼشكلات التي تواجو كحدات العمل بشكل  4
 بصاعي 

     

 يشارؾ العاملوف في تطوير معايتَ الأداء ابؼتعلقة بوظائفهم 5
 

     

 القرارات ترفع من الركح ابؼعنوية لديك  ابؼشاركة في إبزاد 6
 

     

 يتم إبزاد القرارات من قبل ابؼسؤكلتُ في الوقت ابؼناسب 7
 

     

ابؼشاركة في إبزاد القرارات تقلص من الصراع داخل  8
 ابؼنظمة

     

إتاحة الفرصة لك في إبزاد القرار يزيد من شعورؾ بأنك  9
 شريك حقيقي داخل ابؼنظمة 

     



 
 

 قائمة الأساتذة المحكمتُ للاستبياف. (:0رقم ) الملحق

 الرقم الأستاذ المحكم اسم الدرجة العلمية التخصص الجامعة و الكلية

  أستاذة تعليم عالي إدارة كتسيتَ رياضي جامعة المسيلة
 

 دبضاني نعيمة
10 

 إدارة كتسيتَ رياضي جامعة المسيلة
 

  تعليم عاليأستاذ 

 

 زحاؼ بؿمد
10 

 إدارة كتسيتَ رياضي جامعة المسيلة
 

قسم  اضرأستاذ بؿ
 (أ)

 

 برجم أبضد
10 

 إدارة كتسيتَ رياضي جامعة المسيلة
 

قسم  بؿاضرأستاذ 
 (أ)

 

 منجحي
10 

 جامعة المسيلة
 إدارة كتسيتَ رياضي

 

أستاذ مساعد قسم 
 (أ)

 

 تباني علي
18 

 الباحث إعدادمن مصدر : 



 
 

 ملخص الدراسة

 عنوان الدراسة -

 كاقع الأداء الوظيفي لإدارة ابؼوارد البشرية كعلاقتو بابؼناخ التنظيمي في الإدارة الرياضية

 أىداف الدراسة

 الكشف عن علاقة ابؽيكل التنظيمي بأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية. --
 كأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية. الاتصاؿإبراز العلاقة بتُ طبيعة  -
 الكشف عن علاقة مشاركة العاملتُ في ابزاذ القرارات بأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية. -

 الرئيسية الفرضية
 . توجد علاقة بتُ ابؼناخ التنظيمي كأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية-

 الفرضيات الجزئية :
 علاقة بتُ ابؽيكل التنظيمي كأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية .توجد  – 

 توجد علاقة بتُ طبيعة الاتصاؿ كأداء إدارة ابؼوارد البشرية في الإدارة الرياضية. -
 بشرية في الإدارة الرياضيةالقرارات كأداء إدارة ابؼوارد ال إبزادتوجد علاقة بتُ مشاركة العاملتُ في  -

  النتائج المتوصل إليها

 أف ىناؾ توجو ابهابي لدل أفراد عينة البحث بكو ابؼناخ التنظيمي السائد بابؼديرية.-
 توجد علاقة بتُ ابؽيكل التنظيمي كأداء إدارة ابؼوارد البشرية.-
 كأداء إدارة ابؼوارد البشرية. طبيعة الاتصاؿتوجد علاقة بتُ -

   كأداء إدارة ابؼوارد البشرية. مشاركة العاملتُ في صنع القرارات علاقة بتُتوجد 

 الاقتًاحات-

 في ضوء الإطار النظرم بؽذه الدراسة ك النتائج التي أسفرت عنها نقتًح ما يلي:   

باعتباره متغتَا ىاما لو علاقة بأداء إدارة ابؼوارد البشرية، ضركرة أف تولي إدارة مديرية الشباب كالرياضة اىتماما خاصا بجميع عناصر ابؼناخ التنظيمي  -1
  بفا يؤدم إلى رفع الركح ابؼعنوية بؽم كزيادة كلائهم كانتمائهم للمديرية.

 عليها بؿاكلة الوقوؼ على العوامل التي من شأنها أف تعمل على خلق توجهات سلبية بكو بكو ابؼناخ التنظيمي السائد كبؿاكلة مواجهتها كالتغلب-2
 تطوير ابؼديرية للهيكل التنظيمي كتصميم ىيكل جديد يتسم بابؼركنة كذلك لتتمكن من تعزيز قدرتها على التكيف مع مستجدات التطور. -3
 إشراؾ ابؼوظفتُ في كضع الأىداؼ كصنع القرارات التي تتعلق بوظائفهم. -4
 بغديثة.التًكيز على كفاءة كسائل الاتصالات كاستخداـ التكنولوجيا ا-5
اقتًاح إجراء ابؼزيد من الدراسات كالبحوث للتعرؼ على العوامل التي تساعد على خلق توجهات سلبية بكو ابؼناخ التنظيمي السائد لدل ابؼوظفتُ ك -6

 ااستًابذيات فعالة بؼواجهة ىده العوامل كالتغلب عليه
ىذا المجاؿ بكبذ لو يتم معابعتها من قبل باحثتُ آخرين في ابؼستقبل تتمثل في ما أثار انتباىنا خلاؿ دراسة ىذا ابؼوضوع مواضيع أخرل للبحث في  -7

 يلي:
 العمل. القيادة، طبيعة العمل ، ضغوط إجراء دراسة عن علاقة ابؼناخ التنظيمي بالأداء الوظيفي تتضمن متغتَات لم تتناكؿ في ىذه الدراسة كنمط -
 

 



 
 

Résumé de l'étude 

- Titre de l'étude 

La réalité de la fonction de gestion des ressources humaines et sa relation avec le climat organisationnel de la gestion du sport 

les objectifs des études 

- Divulgation de la relation entre la structure organisationnelle et la performance de la gestion des ressources humaines dans 

la gestion du sport. 

- Souligner la relation entre la nature de la communication et la performance de la gestion des ressources humaines dans la 

gestion du sport. 

- Divulgation de la relation de participation des décideurs à la performance de la gestion des ressources humaines dans la 

gestion du sport. 

L'hypothèse principale 

- Il existe une relation entre le climat organisationnel et les performances de la gestion des ressources humaines dans la 

gestion du sport. 

Hypothèses partielles: 

 - Il existe une relation entre la structure organisationnelle et les performances de la gestion des ressources humaines dans la 

gestion du sport. 

- Il existe un lien entre la nature de la communication et la performance de la gestion des ressources humaines dans la gestion 

du sport. 

- Il existe un lien entre la participation des employés à la prise de décision et la performance de la gestion des ressources 

humaines dans la gestion du sport 

Les résultats 

- Il existe une tendance positive parmi les membres de l'échantillon de recherche vers le climat organisationnel dominant au 

sein de la direction. 

- Il existe une relation entre la structure organisationnelle et la performance de la gestion des ressources humaines. 

- Il existe un lien entre la nature de la communication et la performance de la gestion des ressources humaines. 

Il existe un lien entre la participation des décideurs et la performance de la gestion des ressources humaines. 

- des suggestions 

   À la lumière du cadre théorique de cette étude et de ses résultats, nous proposons ce qui suit: 

1- La direction de la direction de la jeunesse et des sports devrait accorder une attention particulière à tous les éléments du 

climat organisationnel en tant que variable importante liée aux performances de la gestion des ressources humaines, ce qui les 

aide à se remonter le moral et à les fidéliser et à appartenir à la direction. 

2- essayer d’identifier les facteurs qui contribueraient à créer des tendances négatives vers le climat organisationnel dominant 

et essayer de faire face et de surmonter 

3- Le développement de la direction de la structure organisationnelle et la conception d'une nouvelle structure sont flexibles 

afin de renforcer sa capacité d'adaptation aux développements en développement. 

4- Participation du personnel à la définition des objectifs et à la prise de décisions concernant leurs fonctions. 

5- se concentrer sur l'efficacité des moyens de communication et l'utilisation des technologies modernes. 

6- Mener d’autres études et recherches pour identifier les facteurs qui contribuent à créer des tendances négatives pour le 

climat d’organisation du personnel en place et proposer des stratégies efficaces pour traiter ces facteurs et les surmonter. 

7- Au cours de notre étude de ce sujet, nous avons abordé d'autres thèmes de recherche dans ce domaine que d'autres 

chercheurs souhaiteraient aborder à l'avenir: 

- Réalisation d'une étude sur la relation entre le climat organisationnel et la performance fonctionnelle: les variables non 

traitées dans cette étude incluent le type de leadership, la nature du travail, les pressions du travail. 

 


