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 ب‌

‌مقدمة:

يلتفتون اليها  لقد اودع اه تعاń ي اانسان طاقات عظيمة ومتǼوعة،ولكن كثرا من الǼاس ا
يسعون اń تǼميتها،بل يهملوها حŕ تضمر مهاراهم وتضيع قدراهم الŖ لو م تǼميتها باعطائها  وا

 الوقت الازم ūققت كثرا للفرد واجتمع. 

ان تفهم بيئة عمل امǼظمات الŖ تتصف عادة بالتغر السريع ي ظل سعي هدǽ امǼظمات 
امركزية،وتفويض السلطات وامشاركة ي  اūديثة،وǼšبمواكبة التطور،يستلزم تطبيق مبادئ اادارة 

اابداع الوظيفي  القرارات والتوجه حو التخصص ي العمل،وصوا اń درجة من ااحراف،و ذاţا
ي مكن معه Ţقيق اهداف امǼظمة واستمرارها وتطورها،ويعد العǼصر البشري العǼصر ااهم ي ذال

اثر ها على ميع امستويات اادارية واهيكلية والفǼية ،ويقع على عاتق يت بيئة العمل،فهو يؤثر فيها و
اادارة مسؤولية تطوير وتǼمية اموارد البشرية اموجودة ي امǼظمة لتحقيق اهداف العاملن وŢقيق 

العمل التوازن بن مصاūها ومصاح افرادها وزيادة ثقة العاملن فيها،ورفع روحهم امعǼوية،وما ان بيئة 
قدراته العǼاصر الŖ تؤدي اń التغر ي خصائصه و  البشري،احد التǼظيمية الواجب توافرها لابداع

يؤثر ي انتاجيتها وكفاءته هو مدى توفر  امما وثقافته اń التاثر على امǼظمة بشكل عام،و ومهاراته
ارية اŪيدة،والقيادة اادارية الكثر من العوامل مثل:اūوافز امادية وامعǼوية ،والسياسات ااد

( 2006، ص 64 ،رشيد )صاحلك امǼاخ التǼظيمي القادر على Ţقيق اهداف اافراد العاملن فيها.ذالفعالة،وك

  

والظروف امتغرة الŖ تعيشها مǼظمات اليوم ،سواء كانت ظروف سياسية ام ثقافية ام 
ابداعي،يضمن بقاءها واستمرارها  للمتغرات باسلوباجتماعية ام اقتصادية Ţتم عليها ااستجابة 

اسلوب ادارها او  تستلزمه دلك من تغرات ي هياكلها و يتعلق مǼها بالثورة التكǼولوجية وما سواء ما
يتعلق مǼها مǼظومة القوانن وما Ţققه من شفافية ووضوح فاها ستصبح غر قادرة على اداء  ما

 .مسؤوليتها بفعالية واقتدار

بيئة عمل مǼاسبة وسليمة تدفع اافراد اń ابراز قدراهم اابداعية،وتوظيفها  ونظرا لضرورة توفر
بالشكل امǼاسب للوصول اń افكار وحلول مائمة وفريدة وي الوقت نفسه مكن ان تعود بفائدة  

 كرى على اافراد ايضا. 



 ج‌

اولة علمية معرفة )دور بيئة ومن هدا امǼطلق ظهرت اūاجة اń اجراء هدǽ الدراسة كمح
العمل ي Ţسن ااداء الوظيفي للعاملن ي اادارة الرياضية(،دراسة ميدانية مديرية الشباب والرياضة 

:Ņمسة فصول وهي كالتا ńلواية امسيلة،وقد قسمت حثي هدا ا 

ه اń مفهوم بيئة الفصل ااول:امتمثل ي اŬلفية الǼظرية والدراسات السابقة حيث تطرقǼا في
انواع بيئة العمل،عǼاصر بيئة العمل الداخلية،نظريات اادارة الŖ اهتمت ببيئة العمل  العمل،

الداخلية،Űددات بيئة العمل،كما تطرقǼا ي هدا الفصل اń ماهية ااداء الوظيفي،تعريف ااداء 
الوظيفي،اساليب قياس وتقييم  الوظيفي،Űددات ومظاهر ااداء الوظيفي،امفاهيم امرتبطة بااداء

كرنا ي هدا الفصل عدة دراسات سابقة ذ لك ذالوظيفي،وك ااداء الوظيفي،ااšاهات الǼظرية لاداء
 وقمǼا بتحليلها واستخلصǼا اهم الǼتائج مǼها وحاولǼا توظيفها ي هدǽ الدراسة.

 اشكالية الدراسة، ي الفصل الثاي:ااطار العام للدراسة،وقد تǼاولǼا فيه الكلمات الدالة

 امية الدراسة،فرضيات الدراسة. اهداف و الدراسة،

الفصل الثالث:ااجراءات اميدانية للدراسة ،احتوى هدا الفصل على الدراسة ااستطاعية ،امǼهج 
اجراءات التطبيق اميداي  ادوات مع البيانات وامعلومات، امتبع ي الدراسة،ůتمع وعيǼة الدراسة،

 ااساليب ااحصائية. ، داةلا

الفصل الرابع:عرض الǼتائج وتفسرها ومǼاقشتها،حيث قمǼا برمة امعلومات الǼظرية اń معلومات  
 كمية وقمǼا مǼاقشتها ودلك ي ضوء فرضيات وربطها باŬلفية الǼظرية والدراسات السابقة.

جات عامة خاصة بالبحث،كما واقراحات،مل هدا الفصل على استǼتا الفصل اŬامس:استǼتاجات
 قدمǼا بعض ااقراحات والتوصيات.
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 والدراسات السابقة
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 الخلفية الǼظرية: - 

تعد بيئة العمل ي امǼظمات الرياضية اūديثة من اهم مقومات التǼمية الŖ تعتمدها هدǽ امǼظمات ي 
اجية و بǼاء جهاز قادر ي اūاضر و امستقبل على مواجهة الضغوطات و التحديات اانسانية ،التقǼية اانت

اادارية الŖ ترتبط مباشرة بالفرد كونه انسان من جهة و احرك ااساسي من جهة اخرى ، و بالتاŅ كل دلك 
يعتمد على ااداء الوظيفي الدي يقوم به الفرد ي ظل الظروف و التغرات دات ااšاهات امختلفة الŖ تؤثر على 

 هدا ااداء.

 : الداخلية العمل بيئة - 1-1 

 لتحقيق الازمة مواها واأعمال  واأنشطة الوظائف ميع هافي هرتǼص الŖ البوتقة الداخلية العمل بيئة تعد

 وأداء امǼظمة أداء عن تعر űرجات إń ايةهالǼ ي لتؤدي السائدة التǼظيمية الثقافة ضوء ي امǼظمة فهداأ

 اهفي العاملن

 : الداخلية العمل بيئة ومهمف - 1-2

 العوامل وتاي حصر ضرورة تقتضي امǼظمة مصلحة فإن بامǼظمة العاملن مع العمل بيئة بعاقة علقيت فيما

 الǼفسية ااšاهات العوامل تلك ومن العاملن، سلوك ي متحكمة مة تكون ا لكي العمل بيئة ي السلبية

 .سلوكه توجه و هعلي هيمن الŖ و امǼظمة، أو العمل اšاǽ العامل Źملها الŖ السلبية

 و إنتاجية زيادة هدف الداخلية العمل بيئة دراسة على أهدافها لتحقيق سعيها ي امǼظمات تركز
 و أهدافها بتعدد اūديثة امǼظمات ميز مع خاصة ها، التصاقهم و وائهم ضمان و ها، العاملن فعالية

 أنشطة و متعددة أغراض لتحقيق لديها امتاحة اديةام و البشرية الطاقات ي التوسع إمكانية نظرا أغراضها،

 ضرورة مع فيها، للعمل الكفاءات خرة استقطاب على العمل اūديثة امǼظمة على Źتم هذا كل متǼوعة،

 .عليهم احافظة

 مالية وإدارة إنتاج عمليات من امǼظمة داخل Źدث ما كل على الداخلية اأعمال بيئة وتشتمل

 البعض بعضها مع وتتفاعل تعمل اأنشطة هذǽ فجميع وţطيط، تǼظيم ţزين، تسويق، أساليبو  أفراد وإدارة

 .امǼظمة وحياة مستقبل على لتؤثر

 العلم خطاها الŖ الواسعة اŬطوات ضوء ي كبرا تزايدا الداخلية العمل ببيئة ااهتمام عرف قد و

 السائدة الفكرة كانت قد و امختلفة، لتكǼولوجياتا و كاآات اإنتاج، بعǼاصر هتم الŖ اآلية حيث من

 .العمل لبيئة اūسية بالظروف فقط يتأثر اإنتاج، عǼاصر من كغرǽ عǼصر إا هو ما العامل أن سابقا

 من ابد فكان بامǼظمة االتصاق و الواء تضاؤل و اإنتاج، بضعف تتعلق سلبية نتائج حدوث إń أدى ما

 .السلبيات هذǽ لتجǼب امادية العمل بيئة لعǼاصر امكملة اإنسانية اŪوانب وŴ اإŸاي التفكر
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 داخلها و امǼظمة خارج الداخلية العمل ببيئة يتأثر العامل أن يرى حيث ذلك من أبعد إń البعض يذهب و

 .عام بشكل سلوكاته و نفسيته على مباشر أثر من ها ما نفسه، الوقت ي

 داخل ااجتماعية و ااقتصادية العامل ظروف تشمل نفسية، اجتماعية، مادية، لةمتكام وحدة مثل فهي
 على إضافيا عبأ الǼتيجة هذǽ وضعت فقد لذا و امǼظمة، خارج العامل ظروف لتشمل متد و العمل، مكان

 .اإنسانية العاقات ميدان ي خاصة اإدارة

 الداخلية، العمل بيئة ي إشباعها يتم الŖ اإنسان احتياجات و دوافع من العديد هǼاك أن ما و

 ما أساسيتن ركيزتن على يبŘ الذي اأمر هو و العاملن، هؤاء إنتاجية لتحسن جيدا مدخا تعد فهي
 العاملون كان فكلما الداخلية، العمل بيئة عǼاصر من يعتر كاما و اإنسانية، الركيزة و الفǼية الركيزة

 العمل حب من مزيدا عǼدهم ذلك ولد كلما مǼظمتهم، باانتماء يشعرون و الرضا من ةعالي بدرجة يتمتعون

 .ŴوامǼظمة الواء و العمل ي الرغبة عǼدهم يزيد و أدائهم، على إŸابيا يǼعكس ما أجله من التضحية و

 سيما وا داريةاإ الدراسات ي مؤخرا انتشرت الŖ اموضوعات من للعمل الداخلية البيئة موضوع يعتر و

 فإنه التǼظيمية الدراسات و امؤلفات أغلب ي تǼاوله عن فضا به امهتمة البحوث تعدد ورغم مǼها، السلوكية

 و خاصة الداخلية، بالبيئة امقصود Ţديد حول عام اتفاق يوجد ا حيث جدل و خاف موضوع يزال ا
 Ţقيق ي اŬاصة وطرقها وتقاليدها ثقافتها مǼها فلكل أخرى، واحدة من ميزة مات متلك امǼظمات أن

 .غاياها و أهدافها

 داخل امادية للظروف انعكاس أها على الداخلية العمل لبيئة اأمر بداية ي العلمية اإدارة حركة نظرت حيث

 .العمل نمكا ونظافة التهوية و اإضاءة وظروف اūرارة ودرجة اآلية التجهيزات ي تتمثل والŖ امǼظمة

 وŢديد العمل توزيع أسس انعكاس أها على ها اإداري التقسيم حركة نظرة كانت بيǼما
 ها لتحكم امǼظمة إدارة تسǼها الŖ القوانن و اللوائح وůموعة امسؤوليات و والسلطات ااختصاصات

 .الرقية و القيادة و اإشراف ونظم العاملن عاقات

 الداخلية العمل بيئة مفهوم لروز اأهم امصدر هي اإدارة ي اإنسانية قاتالعا مدرسة وتعتر هذا

 امفهوم هذا امعرفية و التارźية اŬلفية امدرسة هذǽ التطبيقي و الǼظري الراث يشكل حيث اūاŅ، بشكلها

 حياة ي شيء كل ليس للعمل امادي اŪو أن أساسي بشكل أكدت Şيث امعاصر، اإداري الفكر ي امهم

 و ااجتماعية التفاعات و العاملن من ماعات بل أثاث، و أناس من مستودعا ليست فامǼظمة امǼظمات،
 اŪو تأثر يفوق ما اإنتاجية العمليات على اأثر من له وتǼظيميا اجتماعيا و نفسيا جوا ţلق الŖ الǼفسية

 إا امدرسة هذǽ رواد أدهان ي حاضرا يكن م الراهǼة بصيغته الداخلية البيئة مفهوم أن رغم و للعمل، امادي

 .اإنسانية امفاهيم تلك ي ماثلة كانت امفهوم بذور أن

 العمل بيئة بأن ترى الŖ التعاريف من العديد ظهرت والǼظريات ااجتهادات هذǽ إطار ي و
 ي تسهم والŖ امرتبطة اأساسية اتامتغر  من العديد على يشتمل الذي التǼظيمي الفضاء هي الداخلية
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 من و العوائد ااستقالية، ااتصال، وطبيعة اإشراف و القيادة مط مثل امتاحة للمواد الفعال ااستخدام

 ůموعة "بأها الداخلية العمل لبيئة مفهومهما فيه وستǼجر لتوين تعريف اجال هذا ي الرائدة التعريفات

 Şيث البيئة، هذǽ ي العاملن اأفراد من مباشرة بصورة امدركة و امǼظمة ي العمل بيئة ميز الŖ اŬصائص

 .  وسلوكياهم العاملن هؤاء دوافع على واضح تأثر ذات اŬصائص هذǽ تكون

 الداخلية البيئة أن أوا يبن حيث عليها، امرتبة اآثار و الداخلية البيئة مكونات التعريف هذا لǼا يوضح و

 هي وإما ůردة ليست اŬصائص هذǽ أن ثانيا يبن م اأفراد، فيها يعمل الŖ البيئة خصائص إا هي ما

 على التعرف يتم أنه معŘ ها، يعملون الŖ امǼظمة بيئة من هم Űيط هو ما العاملن اأفراد بإدراك مرتبطة

ǽصائص هذŬاهاهم العاملن آراء خال من اšو واŴ من الداخلية البيئة أمية ثالثا يوضح م بيئة،ال تلك 

 .عام بشكل وسلوكياهم امǼظمة أفراد دافعية ي تأثرها إبراز خال

 1969  مارجيليوس و اندر فريد أما

 عن عبارة هي بل شخصية خاصية ليست أها كما الشخصية، العوامل من ůردة خاصية ليست

 هو وكما فيه تؤثر و العامل الفرد إدراكات حسب تتحدد اخليةالد امǼظمة لبيئة نسبيا مستقرة خصائص

 :وهي رئيسية أمور ثاث إń اانتباǽ يلفت الداخلية للبيئة السابق امفهوم فإن ماحظ

 صائص طبيعة :أواŬا Ŗنسبيا مستقرة طبيعة ذات خصائص وكوها الداخلية البيئة ميز ال. 

 أفرادها عن معزل خليةالدا البيئة قياس إمكانية عدم :ثانيا. 

 ظمة داخل اأفراد مستوى على مؤثرا عاما وكوها الداخلية البيئة أمية : ثاثالǼام. 

 طبيعة هي آخر ومعŘ ، العمل لبيئة احددة اŬصائص إń تشر معانيها بأبسط للعمل الداخلية البيئة أن

 .معها امتعاملون اأفراد و امǼظمة ي العاملون اأفراد يدركها أو ها يشعر كما للعمل الداخلية البيئة

 مثل كوها ي السابقن امفهومن مع يتفق الداخلية للبيئة وزماؤǽ بورتر مفهوم فإن ماحظ هو وكما
 حيث اŬصائص تلك تدرك أن مكن الŖ الفئات Ţديد ي ţتلف أها إا الداخلية العمل بيئة خصائص

 .معها امتعاملن وفئة امǼظمة ي العاملن فئة ما الفئتان وهاتان احدةو  فئة وليس فئتن تتضمن

 عدة متغرات امتضمن و امǼظمة أعضاء لدى امتكون العام اانطباع "بأها عرفت فقد العربية امراجع ي أما

 ترجوا الŖ دافونوعيةاأه ظروفه أو العمل وجو العليا اإدارة وفلسفة للمرؤوسن امدراء معاملة كأسلوب

 . Ţقيقها امǼظمة

 من بدرجة تتمتع الŖ و للعمل، الداخلية اŬصائص ůموعة " بأها الداخلية البيئة تعريف م كما

 Şيث سلوكهم وبالتاŅ واšاهاهم قيمهم على يǼعكس ما ويدركوها العاملون يفهمها Şيث الǼسي، الثبات

 ي اŬصائص تلك Ţليل عǼد اأخرة هذǽ ترز و ها، العام العاملن رشعو  ي للمǼظمة الداخلية البيئة تؤثر
 اإبداع و امبادأة قتل أو القرارات، اţاذ ي امشاركة وتشجيع العاقات، ي الرودة أو كالدفء معيǼة صفات
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 وتصف ميز الŖ اŬصائص من ůموعة عن تعر "أها البعض يرى وهكذا ااتصال، قǼوات ي اانغاق و

 بأها متاز أها إń إضافة فيها، العاملن سلوك على تؤثر كما اأخرى، امǼظمات وبن بيǼها تفرق و امǼظمة

 امǼظمة عن انطباعاهم تعكس الŖ العاملن اšاهات خال من إدراكها مكن ا ولكن Űسوسة غر

 . وأوضاعها

 القوانن و الǼظم و اأساليب و اإجراءات من ůموعة إń تشر " الداخلية البيئة أن آخرون ويرى

 وبن وبيǼهم جهة، من أنفسهم اموظفن بن التفاعات و ااتصاات ůموعة إń وكذلك امǼظمة ي السائدة

 غرǽ عن التعريف هذا źتلف ا ويكاد امǼظمة أهداف لتحقيق ůملها ي الرامية و أخرى جهة من اإدارة

 و هم احيطة الداخلية البيئة على العاملن تعرف كيفية لǼا يوضح أنه عدا فيما لداخليةا البيئة تعريفات من
 و šارب العامل للفرد كان كلما إنه يقول بذلك وكأنه الوظيفية، وخرهم اأفراد šارب خال من ذلك

 الداخلية ئتهابي خصائص على يتعرف أو Źدد أن استطاع كلما فيها يعمل الŖ امǼظمة ي أكثر خرات

 .وضوحا أكثر و أدق بشكل

 Ţيط الŖ و امǼظمة داخل السائدة العǼاصر و الظروف كافة "تعř إما الداخلية البيئة أن البعض يرى كما

 فيها، يعمل الŖ امǼظمة وŴو عمله Ŵو اšاهاته وŢدد وسلوكه نفسيته على وتؤثر عمله أثǼاء اموظف بالفرد

 البيئة تلك هي أي الوظيفي، أدائهم مستوى كذا و العاملن اأفراد رضا مستوى ي تتمثل التأثرات هذǽ وأن

Ŗظمة داخل القوى عن تعر الǼظمة على داخليا تؤثر و امǼمباشر بشكل وأدائها ام." 

 مدخات اأوń امرحلة ي يوضح فهو الداخلية للبيئة تتابعيا أو مرحليا مفهوما التعريف هذا ويعطي

 وهي الثانية للمرحلة يǼتقل م امǼظمة، داخل السائدة العǼاصر و الظروف عن عبارة هي الŖ و الداخلية يئةالب

 يǼتقل م اأفراد، واšاهات سلوكيات وتكوين مدخاها أو الداخلية البيئة مكونات بن التفاعل عملية

 ي ويتمثل الفرد مستوى على أحدما شقن، ي متمثل الداخلية البيئة نتائج أو űرجات هي و الثالثة للمرحلة
 الوظيفي اأداء مستوى ي ويتمثل امǼظمة مستوى على فهو اآخر أما العاملن لأفراد الوظيفي الرضا مستوى

 .ككل للمǼظمة

 :يلي ما نستǼتج أن نستطيع فإنǼا السابقة التعاريف űتلف على إطاعǼا وبعد

 اǼال ي و أنů ظمة الداخلية فالبيئة إدراكي، عام مع تعاملن الداخلية البيئةǼما إا هي ما م .
 ǽاصة إدراكاهم وفق فيها العاملون يراŬفعا كائن هو ما بالضرورة وليس ا. 

 الزمن عر للتغر خاضعة أها و اأفراد سلوك ي مباشر بشكل تؤثر الداخلية البيئة أن. 

 ا الداخلية البيئة أن řظمة، ثقافة تعǼها أمل أها حيث امǼاأخرى امتغرات من العديد تضم و م. 

 دراسات كانت سواءا اجال هذا ي الدراسات بتعدد للعمل الداخلية البيئة مفاهيم تعدد سبق ما ويتضح
 ميل ما أكثر مضموها ي ااتفاق إń ميل امفاهيم تلك فإن التعدد هذا من الرغم وعلى ميدانية، أو نظرية

ńحصر اأخر هذا اختاف،ا إǼور حول تدور التعاريف ميع تكاد حيث الثانوية ااختافات بعض ي يŰ 
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 ي يتم الذي احيط وتشكل ، نفسها امǼشأة داخل متغرات من تتكون الŖ البيئة هي الداخلية فالبيئة واحد،
ǽاز إطارųتتضمن و العمل إ ǽشأة، هيكل امتغرات هذǼشأة هيكل أن حيث اردهامو  ثقافتها، امǼدد امŹ 

 امǼشأة ثقافة أن حن ي العمل تدفق و الصاحيات ااتصاات، źص فيما امǼشأة ها نظمت الŖ الطريقة

 . امǼظمة أعضاء يتقامها الŖ القيم و التوقعات و القائد ي امتمثلة الǼظم ůموعة هي

 ومن مشاهة، ومفاهيم امفهوم هذا بن التمييز من لǼا داب الداخلية العمل بيئة مفهوم عن حديثǼا وضمن
ǽظيم وداخل خارج يدور ما بكل يتعلق الذي "البيئة" مفهوم امشاهة امفاهيم هذǼالواسع امستوى على الت 

 .الداخلية الǼشاطات و الفعاليات تتǼاول الŖ باŬصائص الداخلية البيئة تتعلق بيǼما )الكلي(

 امǼاخ يعتر حيث " اإداري امǼاخ " فهو الداخلية البيئة وبن بيǼه ميز أن Ÿب الذي اآخر امفهوم أما

 للسلوك، اأساسية احددات أحد الداخلية البيئة تعتر بيǼما الداخلية للبيئة اأساسية احددات أحد اإداري

 إجراءات من امǼظمة قادة يتخذǽ ماو  العليا اإدارية بالقرارات يتعلق ما أكثر يتعلق اإداري امǼاخ أن أي

 اإداري امǼاخ مصطلح من أمل و أعم الداخلية البيئة تعتر بيǼما للتǼظيم الكلي الكيان على تؤثر إدارية

 .العاملن اأفراد على لتأثرها وذلك التǼظيمي السلوك أبعاد من بعدا أو جزءا باعتبارها

 : للعمل الداخلية البيئة تطلباتم -1-3

 :ما أساسين ركǼن من تتشكل للمǼظمة الداخلية العمل بيئة أن القول كنم

 قيامه عǼد الفرد يستخدمها الŖ اأدوات اآلية، التجهيزات ي يتمثل والذي امادي ركنال -

 .إł...امبŘ ونظافة اأثاث التهوية، اūرارة، درجة بالعمل،

 .Űددة أهداف لتحقيق اديام الركن إدارة مهمة يتوń الذي امعǼوي ركنال -

 اإمكانيات، و اأموال لديها توفرت طاما امǼظمة، داخل مشكلة أي مثل ا فإنه امادي، للركن فبالǼسبة

ŕتتوفر م إن وح ǽظر مكن فإنه اأموال، هذǼال ńظمة، امادي الركن إǼللم ǽي الثابتة امعطيات أحد باعتبار 
 ااستخدام مسؤولية به يǼاط والذي ها، امعǼوي الركن ي العمل بيئة أمية رتǼحص وبذلك معيǼة، زمǼية ūظة

 .حجمها كان أيا   بامǼظمة، مادية موارد من متاح هو ما اأمثل

 التǼظيم، للوظائف، الفعال التخطيط خال من اŪيد اأداء فرص تدعيم الǼاجحة امǼظمة تستطيع كما
 .امǼظمة عمل لطبيعة امائمة والتكǼولوجيا اإمكانيات و اموارد توفر الرقابة، التوجيه،

 لبيئة امعǼوية و القيادية بامتطلبات ااهتمام و التأكيد Ÿب فإنه العǼاصر هذǽ على تقييمية نظرة بإلقاء و
 ة،اإدار  ي امشاركة كااتصال، ( تǼظيمية و سلوكية مهارات و أبعاد من ها يرتبط ما بكل الداخلية، العمل

 .)وغرها ... الرقابة أساليب و اأهداف Ţديد وطرق القيادة أماط التغير، على القدرة

Ŗظمة قدرات تعكس والǼإشباعها وطرق العاملن حاجات وتفهم وإدارته، العمل تسير على ام..،łإ ǽهذ 

 .لحاجاتل مشبعة داخلية عمل بيئة خلق من امǼظمة لتمكǼت استخدامها أحسن لو الŖ القدرات
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 امستويات، ميع على و كلها امǼظمة مستوى على سواء العمل، بيئة هيئة Ÿب فإنه وباختصار 
 .العمل على لدافعيتهم انعكاس هي الŖ و العاملن حاجات إشباع إń تؤدي Şيث

 فرص لقخ على بالعمل وذلك العاملن نفوس ي الثقة و اأمان ţلق أن بإمكاها اŪيدة اإدارة أن حيث
 من ها يتعلق وما للوظائف السليم التحديد و اإشراف، ي امائم الǼمط إتباع و العمل ي الǼمو و للتقدم

 ها توافرت إذا العاملن بن سليم اجتماعي مǼاخ وخلق العمل أجزاء بن التǼسيق و مسؤوليات و سلطات
 ). مشبعة عمل بيئة خلق اإداري الǼمط هذا ثلم يستطيع م ومن امǼاسبة، امادية التسهيات و اإمكانات

 .فعال بشكل العاملن لدى والدافعية الرضا اŵفاض مشكلة مواجهة على تعمل للحاجات

 :اأعمال لمǼظمات الداخلية العمل بيئة عǼاصر :الثاني المطلب

 أهم تتمثل و ظمات،امǼ داخل العمل بيئة دراسة تعزيز ي سامت الŖ اأساسية العوامل من العديد هǼاك

ǽركة ازدهار و الكبرة ااقتصادية التطورات ي العوامل هذūاعية اǼركة و الصūظمات نشوء و العلمية اǼام 

 البيئة مفهوم أن القول مكن حيث اإنتاجية، العملية ي البشري بالعǼصر ااهتمام زيادة و وامتشعبة امعقدة

 البيئة فإن مكوناها، الطبيعية البيئة وصف مكن فكما بالفرد، احيطة ةالبيئ مفهوم يشابه للمǼظمة الداخلية

 تصورات فرد لكل يكون حيث إł،..امخاطرة امساندة، امشاعر، مثل خصائص و مات تعكس الداخلية

 تǼظيمات خال من معيǼة سياسة و معن إشراف Ţت خاها يعمل الزمن من فرة بعد للمǼظمة و للوظيفة

 .Űددة قواعد و منظ و

 على ذلك و مǼها، تتكون الŖ العǼاصر من للعديد عام وصف عن تعر للعمل الداخلية البيئة أن ياحظ و

 ميع من بǼا Źيط اهواء مثل الداخلية فالبيئة دقيق، و قاطع بشكل مǼها البعض Ţديد صعوبة من الرغم

 اعتمادية عاقة Ţكمها الفضاء هذا عǼاصر أن حيث امǼظمة، داخل شيء كل ي تؤثر كما ااšاهات،

 اإنتاجية، العملية ي مشاركته مستوى و رضاǽ درجة و الفرد أداء على نفسه الوقت ي تؤثر الŖ و تبادلية

 .للمǼظمة الداخلية البيئة ي بدورها امتبادلة التفاعات هذǽ نتائج تؤثر وبالعكس

 أيضا انعكس الذي اأمر للعمل، الداخلية للبيئة اأساسية بعاداأ بتحديد اŬاصة ااجتهادات تǼوعت قد و
 استعراض عǼد ياحظ ما هذا و الداخلية، العمل لبيئة امكونة اأساسية العوامل أو العǼاصر أو امتغرات على

 لعǼصر تفصيات تقدم ي يǼحصر أغلبها أن حيث العǼاصر، هذŢ ǽديد الباحثن و الكتاب بعض Űاوات

 بن اختاف وجود من الرغم على و للعمل، الداخلية البيئة مثل الŖ اأساسية العوامل من جموعة أو معن

 هذǽ أهم هذا ŞثǼا ي التطرق سǼحاول الداخلية،فإنǼا العمل بيئة عǼاصر مثل أن مكن ما حول الباحثن،

 و القيادة مط ي امتمثلة و اميدان، هذا ي الباحثن و الكتاب طرف من تǼاوا اأكثر و وامكونات اأبعاد
 نتطرق حيث امادية، العمل ظروف و العمل طبيعة ، واأجور اūوافز ، العمل ماعات ، ،ااتصال اإشراف

 .امبحث هذا من يلي فيما التفصيل من بشيء ها

 :اإشراف و قيادةال --
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 القدم، التاريخ مǼذ الفاسفة و الكتاب و نامؤرخو  تǼاوها الŖ امواضيع من القيادة موضوع يعتر

 بن من القيادة مشكلة كانت حيث هذا، يومǼا حŕ اجال هذا ي الدراسات و اأŞاث واستمرت

 .القيادية البشر Ūهود الفشل و الǼجاح بقصص Źفل التاريخ و الدوام على البارزة اإنسان اهتمامات

 تطورات يشهد والذي اūاŅ، قرنǼا ي بالغة أمية ذات أضحت لكǼها بالقيادة، اإنسان اهتمام قدم رغم و

 إųاز أن حيث، تعقيدها و التǼظيمية امشكات تزايد مع حادا وتǼافسا اجاات شŕ ي متسارعة تغرات و

 م إن ءامدرا قرارات أن كما ها، العاملن على تأثر من ها ما امǼظمة داخل القيادة بǼوعية يتأثر عمل أي
 الوصول ركائز أهم من كان لذا و، سلي عمل إń تتحول أن مكن مساندهم و امرؤوسن قبول على تعتمد

ńو امدير لوظيفة كبرة أمية إياء هو مائمة داخلية عمل بيئة إ ǽطبيعة مع يتاءم جو خلق ي دور 

 و امسطرة التǼظيمية اأهداف Ţقيق Ŵو اداأفر  سلوك توجيه إń سيقود الذي اأمر هو و التǼظيمي، الǼشاط
 .مǼظماهم والتصاقهم العاملن وانتماء واء كسب

 و الǼفسية اšاهاهم على و لأداء اأفراد دافعية على تأثرا العمليات أكثر من القيادة عملية وتعد
 كما امرؤوسن، و ؤساءالر  بن للعاقة الرئيس احور هي عامة بصفة القيادة أن حيث العمل، عن رضاهم

 .للمǼظمة امفكر الرأس مثل Şيث اإدارية، العمليات ي اأساسي الدور تلعب

 اإدارة مفهوم إń العلماء نظرة واختاف تǼوع إń نظرا بالقيادة اŬاصة التعاريف تعددت قد و
 يعرف حيث ومكوناها، اعملياه و "FLUMER" لتحقيق للسعي اآخرين إقǼاع على القدرة " بأها القيادة

 ." إليها إيصاهم مهارة و معيǼة، أهداف

 توجيههم و ماعة أو شخص على التأثر على الفرد قدرة " بأها القيادة فيعرف "ليكرت رنزيس" أما

  .امرسومة اأهداف Ţقيق أجل من الكفاءة من درجة بأعلى للعمل حفزهم و تعاوهم لǼيل وإرشادهم

 اإشراف و اأوامر إصدار و القرارات اţاذ ůال ي اإداري القائد مارسه الذي الǼشاط القيادة مثل حيث

 .معن هدف Ţقيق بقصد ااستمالة و التأثر طريق عن و الرمية السلطة باستخدام اآخرين على اإداري

 جهودهم، تǼسيق و اعةاŪم أفراد سلوك ي التأثر على القدرة هي القيادة بأن القول مكن شامل كتعريف و

 و أعضائها، بن ااجتماعي التفاعل Ţسن و اŪماعة أهداف Ţقيق و امǼشودة الغايات لبلوغ وتوجيههم
 .ماسكها على اūفاظ

 أها حيث امǼظمة أهداف Ţقيق ي القيادة Ţدثه الذي اأثر على الوقوف مكن التعريف هذا من و

 .للمǼظمة الداخلية البيئة عǼاصر من مهما عǼصرا تعد

 و وسائل و القوة مصادر بالتحديد و القيادة، عملية مارسة بكيفية الباحثن و الكتاب من كثر اهتم لقد و
 .أفعاهم و سلوكهم لتعديل اأفراد على التأثر ي القائد يستخدمها أن مكن الŖ التأثر أدوات
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 حددا ها قام الŖ تلك اجال هذا ي امشهورة الدراسات من و ( bertram raven/john french ) حيث

 :هي و اآخرين على التأثر ي القائد إليها يستǼد أساسية مصادر بستة القائد قوة مصادر

 حصوله إń سيؤدي الرئيس لرغبات اامتثال بأن )التابع( امرؤوس الفرد إدراك إń تستǼد و :المكافأة قوة-أ

 .مادية أو معǼوية إŸابية عوائد على

 بأوامر تقيدǽ و التزامه عدم بأن امرؤوس الفرد يدرك حيث اŬوف، إń تستǼد و :العقاب اإكراǽ، قوة -ب

 .عليه عقوبة بفرض اأخر هذا قيام إń يؤدي أن مكن الرئيس توجيهات و

 السلم ي سالرئي يشغلها الŖ الوظيفة أو امǼصب من يستمد القوة من الǼوع هذا و :المشروعة قوة- ال ت

 .للمǼظمة اهرمي

 ملكها الŖ) والسلوكية اإدارية و الفǼية( القدرة و امهارة ، اŬرة ، امعرفة إń تستǼد و :الخبرة وة-ق ث

 احرام من يزيد كما ، له امتثاهم و امرؤوسن احرام من سيزيد الرئيس ي امهارات هذǽ توفر و الشخص،

 .له نظرائه

 إń الوصول بصاحية القادة متع من القوة هذǽ تǼتج :المعلومات مصادر امتاك على ةالمبǼي لقوة-ا ج

 .اأحيان بعض ي سرية و هامة أمورا تعتر والŖ امǼظمة، سياسات و şطط معرفتهم و امعلومات مصادر

 و مإعجاه يǼال حيث الرئيس لشخصية امرؤوسن تقمص على تعتمد و :اإعجاب اإقتداء، وة- ق ح
 إعجابه طريق عن يتأثر أن مكن امرؤوس أن أي شخصية، مات و خصائص من به يتمتع ما تقديرهم

 إń وامتثاهم اأفراد على تأثرǽ يزداد امصادر، هذǽ من القائد متلك ما مقدار و أفعال أو صفاته بالرئيس

 بكفاءة ) له التابعن اأفراد خال من ( امǼظمة أهداف Ţقيق على العمل عليه يسهل و توجيهاته و رغباته

 .فاعلية و

 ي كما أهدافها و امؤسسة حجم باختاف امǼظمات ي القيادية اأساليب ţتلف السياق نفس وي
 حول اإداري الفكر ي شيوعا التصǼيفات أكثر من و اŬاص، القطاع مǼظمات أو امدنية ، اأمǼية امǼظمات

 :هي أساسية أماط ثاث إń اإدارية القيادة أساليب تقسيم هو ها،أماط و القيادة أساليب

 اţاذ ي امرؤوسن مشاركة على القيادة ي اأسلوب هذا يستǼد : الديمقراطية القيادة سلوب أ  - 1
 على الǼمط أو اأسلوب هذا يساعد حيث السياسات، و اŬطط وضع ي امشاركة و الرأي إبداء و القرارات

 .العاملن جهود وتقدير امبادأة و اابتكار و لإبداع اجال إفساح

 أسلوب على ااعتماد مع العمل، ي أدائهم مستوى رفع و العاملن لتحفيز عاما إشرافا القائد مارس و

 تذليل و الوظيفي الرضا Ţقيق على العمل و امرؤوسن، Ţريك ي الرمية السلطة استخدام من بدا التأثر

 .العمل صعوبات و تمشكا
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 يهيمن القائد فإن اأسلوب هذا ضمن و :)ااستبدادية/اأوتوقراطية( الدكتاتورية القيادة سلوب أ - 2
 إń وميل الشديدة الرقابة مارسة يعتمد و العمل على اإشراف و اأوامر إصدار ůال على كامل بشكل

 .العمل إųاز و الǼظام لفرض لطتهس باستعمال والتهديد العقاب و اإكراǽ أسلوب ستخدام

 ترك أساس على اأسلوب هذا يقوم :)الحرة أو التدخل عدم قيادة( الموجهة غير القيادة سلوب أ - 3

 إعطاء على العمل مع اموجه، و امرشد دور دورǽ يبقى و العمل إųاز كيفية ي للمرؤوسن اūرية القائد

 ما أفضل مǼهم واحد كل يقدم حŕ قائد، هو امǼظمة ي عضو كل بل واحد قائد وجود بعدم إحساس

ǽدǼيث اأساليب بأحسن و عŞ تاج اŹ ńلبيئات اأسلوب هذا يصلح و مستمرة، متابعة أو توجيه إ 

 . شابه ما و العاŅ العلمي امستوى و التخصص من جدا عالية درجة على عملية

 و القائد دور و القيادة عملية لتفسر متبايǼة و دةعدي و كثرة نظريات ظهرت و تطورت الزمن مر على و
 القائد، ي معيǼة مات بتوافر تتحدد القائد فاعلية بأن تعتقد الŖ السمات نظريات لديǼا الǼظريات هذǽ من

 ظهرت أخرا و بسماته، ليس و سلوكه و بأفعاله تتحدد القائد فعالية أن فرى السلوكية الǼظريات أما

 كل تǼاولت و القيادة، فعالية ي تؤثر الŖ اموقفية امتغرات اكتشاف حاولت الŖ اموقفية/يةالشرط الǼظريات

 .امتغرات من Űددا عددا أو اموقف ي واحدا متغرا مǼها

 و العامة البيئة و امǼظمة و باŪماعة و نفسه بالقائد تتعلق عديدة موقفية متغرات و عوامل أملت هذا و
 . القائد ųاح و فاعلية ي لتؤثر لتتفاع كلها

 اŪزم مكن ا أنه إا عديدة، قيادية أماط و أساليب بروز ي اجال هذا ي امكثفة الدراسات سامت قد و

 .معن موقف ي اأنسب يكون قد أسلوب أي إما و البقية، من أفضل قيادي أسلوب هǼاك أن

 بيئة العمل في المجال الرياضي:

العمل من امواضيع الŖ افرزها ااŞاث و الدراسات السلوكية ي ůال اادارة،و كان للمدرسة السلوكية  تعد بيئة  
ي اادارة الفضل ي ظهور ůموعة من امفاهيم الŖ تركز على اŪوانب الǼفسية و اانسانية و ااجتماعية داخل 

ئة مادية و معǼوية ، الداخلية مǼها و اŬارجية تسودها امǼظمة و جعل بيئة العمل اكثر انسانية من خال وجود بي
 العاقات اŪيدة و الروح امعǼوية العالية بغية Ţقيق اهداف و غايات العاملن و الǼهوض بامǼظمة.

 ńظمة اظافة اǼظور العام مفهوم بيئة العمل يعطى انطباعا بشمول امكونات و اابعاد الداخلية للمǼان ام
اابعاد اŬارجية الŢ Ŗيط ها ، و كدا ůموعة العوامل و اابعاد و امكونات الŖ تؤثري اممارسة  امكونات و

اادارية و التǼظيمية ، اامر الدي دفع باادارة اŰ ńاولة فهم طبيعة العاقات ي امǼظمة الداخلية مǼها و 
 اŬارجية بغية اūصول على افضل الǼتائج)
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عبارة عن نشاط يشتمل على ůموعة من ااعمال و ااجراءات الفǼية و اادارية ، هتم بدراسة  ان بيئة العمل   
الظروف امǼاخية و الǼفسية السائدة ي اماكن تǼفيد ااعمال داخل امǼظمات بوجه عام و الصǼاعية بوجه خاص 

لŖ مكن ان تصيب اموارد البشرية ، و تصميم الرامج امتخصصة من اجل السيطرة على ůمل ااخطار امهǼية، ا
 اثǼاء تادية اعماله

 ـ Űددات بيئة العمل ي اجال الرياضي:

يستǼد Ţليل بيئة العمل اŢ ńليل مكونات البيئة الداخلية و اŬارجية للمǼظمة ، للوصول اń نقاط القوة و 
ة لتحديد الكفاءة امميزة للمǼظمة من الضعف ، فالتحليل عبارة عن ůموعة من الوسائل الŖ تستخدمها اادار 

خال سيطرها على بيئتها الداخلية ، اامر الدي يسهم ي زيادة قدرة اادارة العليا على Ţديد اهدافها و مركزها 
 ااسراتيجي)

 و تتمثل عǼاصر و Űددات بيئة العمل فيما يلي:

ة ي مكان العمل داخل امǼظمة ، كالتهوية و ااضاءة ـ بيئة العمل امادية: و تشتمل على الظروف امǼاخية السائد
و الǼظافة ، و ضغط العمل ، و مساحات العمل ، و الضجيج ، و عدد ساعات العمل ، و فرات 

 الراحة.....اł ، هدǽ الظروف دات انعكاس و تاثر ي سامة و صحة اموارد البشرية ي العمل و فعالية ادائها.

و ااجتماعية: و تشتمل على امǼاخ ااجتماعي العام و طبيعته ، و الروابط ااجتماعية ، و ـبيئة العمل الǼفسية 
العاقات الشمولية السائدة بن اموارد البشرية ي مكان العمل ، و الصراعات التǼظيمية اموجودة بن العاملن ، 

ي امǼظمة ، و مكǼتحديد نطاق هدǽ فهدǽ اŪوانب ها انعكاس كبر على الǼاحية الǼفسية لدى كل من يعمل 
اŪوانب بالعاقات بن امرؤوسن بعضهم ببعض ، و عاقات الرؤساء مرؤوسيهم ، و عاقات ůلس ادارة 

 امǼظمة ببعضهم لبعض )

ـ اهيكل التǼظيمي: التǼظيم ااداري عملية ادارية مركبة تتكون من عدة جوانب و ابعاد و مقومات امها بǼاء 
ل التǼظيمي الدي يوضح الوحدات اادارية الŖ يتكون مǼها التǼظيم ، و Ţديد العاقات التǼظيمية بيǼها ما اهيك

يكفل التǼسيق بن اوجه الǼشاطات امختلفة الŖ تقوم ها تلك الوحدات و نطاق اشراف كل وحدة مǼها 
 (.Ϯϱه :ϭϰϮϰفة )اللحيد ، لازدواجية او التداخل بن مهام و سلطات الوحدات التǼظيمية امختل

فهو الشكل العام للمǼظمة الدي Źدد امها و شكلها و اختصاصاها و ůال عملها و تقسيمها ااداري      
 (Ϯϲم:ϭϵϵϮبامǼظمات ااعلى و امǼظمات اموازية )رشيد ، 
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امǼظمة و ţصصها  و يعتر اهيكل التǼظيمي من اهم عǼاصر بيئة العمل من حيث مدى تǼاسبه مع ůال عمل  
و استيعابه احتياجاها و مسامته ي Ţقيق اهداف امǼظمة ، فبدلك تتجلى اميته كعǼصر اŸاي ي بيئة العمل ، 

ه ϭϰϭϱاما ادا كان يساهم بسلبية šاŢ ǽقيق هدǽ ااهداف فانه بدلك يعتر عǼصرا تǼظيميا معوقا )اموسى:
:ϴϬ) 

تعرف عملية اţاد القرارات باها عملية اختيار بديل من بن عدة بدائل ، و ان هدا  ـ امشاركة ي اţاد القرارات:
ااختيار يتم بعد دراسة موسعة و Ţليلية لكل جوانب امشكلة "موضوع القرار"دون اخر من بن اكثر من تصرف 

 (ϰϵϯم :ϮϬϬϬمكن اţادǽ )عاقي ، 

من امعاير الŖ تساعد القائد ااداري على اţادǽ ي الوقت  ان اţاد القرار السليم يتطلب ااخد مجموعة   
امǼاسب ، من خال اشراك العاملن اţاد القرار امǼاسب ، اامر الدي Źفز على بǼاء تفاعات اجتماعية و 

اع الشخصي نفسية بن العمال و بن الرئيس و امرؤوس ي اţاد القرار امǼاسب للǼهوض بامǼظمة استǼاد اń اابد
و الداي ي Ţليل و تفسر امعطيات و امشاكل اţاد القرار امǼاسب ، كما ان القرار Ÿب ان يهدف ي 
ااساس اŢ ńقيق مصاŁ امǼظمة ، و اا يبŘ على اسس و اهداف تعسفية او سخصية . 

 ( .Ϯϰϳم:ϭϵϵϯ)سامة،

 :مفهوم المؤسسة الرياضية ـ

ů افظة تعتر هيئة رياضية كلŰ الوحدات ي اكثر من ǽظم نشاط بن هدǼضع ادارة واحدة وتţ موعة لوحدات
ي اللعبة الŖ يديرها ااŢاد ويكون ها الشخصية ااعتبارية وفقا لسǼد انشائها)ابراهيم Űمود عبد 

 (ϮϬϬϯ،ϵϭامقصود:

ات طاما قامت تلك اŪماعات وامؤسسات تقوم اساسا على اافراد واŪماعات او بصفة رئيسية على اŪماع
على نظام معن يكفل ها اداء عملها والوصول اń هدفها وتǼظيم امؤسسة تعř شيئن )وظيفة و هيكل( ،فاما 
الوظيفة يقصد ها عملية مع الǼاس ي مؤسسة وتقسيم العمل بيǼهم بتوزيع اادوار عليهم حسب قدراهم 

شبكة متǼاسقة من ااتصاات بيǼهم حŕ مكن ان يصلو اń اهداف ورغباهم والتǼسيق بن جهودهم وانشاء 
Űددة هم ومعروفة للجميع واما اهيكل او البǼاء الدي مكن ان تسميه امؤسسة او اهيئة او الشركة فيقصد به 

Ǽظم اعماهم بطريقة متعاونة مǼت Ŗاس،والعاقات الǼيعمل فيها ال Ŗماعات واادارات وااقسام الŪسقة ليصلوا ا
هدف Űدد فامؤسسة الرياضية ادا وحدة فǼية اجتماعية  امفروض ان تدار للوصول اń افضل صورة ودلك ادا 
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اتبعت جوانب رئيسية متداخلة ي بعضها Şيث يؤثر كل جانب مǼها على آخر ويتاثر به وهي:)ابراهيم Űمود 
 (ϮϬϬϯ،ϵϮعبد امقصود:

 اأداء الوظيفي 
 والتǼظيم عام بشكل السلوك اإداري نظريات ي اأساسية اموضوعات من الوظيفي داءاأ موضوع يعتر

 . وفعالية بكفاءة للمǼظمات امرجوة للوصول لأهداف أمية من مثله ما خاص بشكل اإداري
 ضغوط العمل بن العاقة لتوضيح أمية تصبح أكثر اūاجة الوظيفي للمراجع فإن أمية اأداء ونظر ا

امشكات  من العديد أحجامها اختاف على مǼشآت امراجعة من كثر حيث تعاي ، الوظيفي باأداء وعاقتها
 .  باأداء امتعلقة

 اأداء مفهوم على ً  أن نتعرف أوا يǼبغي الوظيفي واأداء ضغوط العمل بن العاقة عن اūديث وقبل

 من خال ما يلي : به تبطةامر  اأساسية وامفاهيم القضايا وبعض الوظيفي
 مفهوم اأداء الوظيفي :

 والتǼظـيم عـام بشـكل السـلوك اإداري نظريـات ي اأساسـية اموضـوعات مـن الـوظيفي اأداء موضـوع يعتـر

 . وفعالية بكفاءة للمǼظمات امرجوة للوصول لأهداف أمية من مثله ما خاص بشكل اإداري

 امسـǼدة بامهـام وقيامـه وظيفتـه اموظف بواجبات التزام إń يشر ما مǼها تعبارا عدة على اأداء كلمة وتطلق

 داخـل اūميـدة واآداب بـاأخاق واالتـزام الوظيفيـة وامسـئوليات وŢملـه لأعبـاء وظيفته مهام أدائه خال من إليه

  .   (،  الزهراني) واانصراف اūضور ي الرمي العمل مواعيد واالتزام فيها الŖ يعمل امǼظمة
 من الفرد مكن نشاط " بأنه الوظيفي اأداء "امر" عرف حيث لأداء الباحثن تعريفات تعددت ذلك وعلى

 " (امتاحة للموارد امعقول لاستخدام العادية القيود على ذلك ويتوقف له بǼجاح امخصص اهدف أو امهمة إųاز

 .  (،  المير
 (،) معـن عمـل إųـاز أو ůموعـة فـرد ببذلـه قـام معن جهد نتاج (بأنه اأداء " مصطفىو  ، بدوي " ويعرف

 ).، ومصطفى بدوي

 ، عملـه( مǼهـا يتكـون الـŖ وامهـام امختلفـة باأنشـطة الفرد )قيام بأنه للعمل الفرد أداء " عاشور " عرف كما
 ( . ، عاشور)

 اموظـف ذلـك لدافعيـة بأنـه )Űصـلة موظف أي الفردي داءاأ (Ketih Davis) " ديفس كتيه" ويعُرف 

 .( ، الحربي) العمل( ، على وقدرته للعمل

 جهـدǽ بتفاعـل يتحـدد هـذا السـلوك أن حيـث اموظـف سـلوك )تفاعل الفرد أداء " والعسكر العربان " ويعُرف

 .(  ، الحازمي) ، وقدرته(

 Ÿـوز )ا    بأنـه اأداء ويقـول مصـطلح علـى الضـوء (Thomas Gilbert) "  جيلرت ثوماس " ويلقي

 يعملـون الŖ امǼظمة ي أعمال من اأفراد به يقوم هو ما السلوك أن ذلك ، واأداء اإųاز وبن السلوك بن اŬلط
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الǼتـائج ،  أو ، نتـاج أو űـرج أنـه أي العمـل عـن اأفراد يتوقف أن بعد نتائج أو أثر يبقى من ما فهو اإųاز أما ، ها
 .( ، درة (،) مع ا الŢ Ŗققت والǼتائج السلوك ůموع أنه ، واإųاز السلوك بن التفاعل فهو اأداء أما

 للمعـدل وفق ـا مسـئوليات وواجبـات مـن الوظيفـة بأعبـاء القيـام )عـن عبـارة بأنـه اأداء إń " بـدوي" ويشـر

 .(،  بدوي ) ، امدرب( الكفء العامل من أدائه امفروض

 الفـرد طبيعـة بـن التفاعـل وهـو Űصـلة ، فـردلل الـوظيفي لـأداء احدد هو اإنساي السلوك أن " هال " ويرى

 فقـط نفسـه الفـرد داخـل مـن نابعة قوى أو لضغوط نتيجة إا ا يظهر اأداء وأن ، فيه يوجد الذي واموقف ونشأته

 ، هـال (ظهـور اأداء إń يـؤدي مـا بـه احيطـة اŬارجيـة والقـوى دللفـر  الداخلية القوى بن تفاعل وتوافق هǼاك وأن
. ( 

 لـديهم مـا علـى الوقـت ي  نفـس يعتمـد وإمـا قـدراهم علـى يعتمـد فقـط ا اأفـراد أداء أن فرى " زيدان " أما

 علـى تعتمـد مـاوإ ، اماديـة العمـل ظـروف إا بǼسـبة بسـيطة(على (عامـة بصـفة تعتمـد ا الدافعيـة وهـذǽ دافعيـه مـن

 .)  زيدان، ( السلوك تدفع ا امشبعة فاūاجات اأفراد حاجات التفاعل مع ي ااجتماعية الظروف
 والـدوافع القـدرة تفاعـل عامـل مـن يǼـتج الـوظيفي اأداء أن يـرى (Sutermeister) " ميسـر سـير" أمـا 

 تǼطـوي فقـد ، الـوظيفي اأداء أجـل مـن رئيسـين غـرينوالـدوافع مت القـدرة مـن كل ومثل ، البشري بالسلوك امرتبطة

واأداء  القـدرات بـن العاقـة سـتǼعدم للعمـل الـدافع توافر ن بدو ولكن ، للعمل أعظم القدرات على الفرد مكونات
 العاقة ستǼعدم العمل قدرة على دون ولكن للعمل القوى الدافع الفرد لدى يتوافر فقد صحيح والعكس ، الوظيفي

  1982)  .والخلف، عامر ( الوظيفي واأداء الدافع بن

ـا (Porter & Lawler) " ولـولر بـورتر " الباحثـان وقـدم  ، الفـروض مـن ůموعـة يقـوم علـى نظري ـا موذج 
 ، امبـذول اŪهـد : هـي أساسـية عوامـل ثاثـة الǼمـوذج علـى هـذا بǼـاء يتحـدد والـذي الـوظيفي اأداء Űـددات حـول

 الفـرد أداء مـاس درجـة عـن يعـر امبـذول فاŪهـد . الـوظيفي لـدورǽ الفـرد وإدراك ، لفرديـةواŬصـائص ا والقـدرات

 الفـرد قـدرات أمـا ، العمـل دافعيتـه أداء درجـة عـن هـذا يعـر مـا مقـدار ŝهـدǽ الفـرد يسـتمر مـا ومقـدار ، العمـل

 الفـرد انطباعات يعر عن فهو الوظيفي لدورǽ الفرد إدراك أما اŪهد امبذول، فعالية درجة Ţدد الŖ فهي وخصائصه

 عاشـور) امǼظمـة دورǽ ي هـا مـارس أن Ÿب الŖ والطريقة عمله مǼها يتكون الŖ والǼشاطات عن السلوك وتصوراته

،  ). 
 عاقـة هǼـاك أن حيـث اأداء Ţديـد مسـتوى ي مع ـا يتفـاعان العمـل ي وامقـدرة الرغبة أن " السلمي " ويرى

 .)  ، السلمي (اأداء مستوى العمل على ي وامقدرة الرغبة بن متبادلةو  متازمة
 غـر أمـر الǼتـائج تعمـيم وأن بـاأمر السـهل ليسـت اأداء Ţكـم الـŖ العوامـل Ţديـد أن " اūـري " يـرى وأخـر ا

 )  الحربي،) :- التالية لأسباب صحيح

 .فئة أخرى أداء Űددات هي بالضرورة تليس العاملن من معيǼة فئة أداء Űددات أن -١

 أداء          نفسـها Űـددات هـي بالضـرورة ليسـت معيǼـة مǼظمـة ي العـاملن اأفـراد أداء Űـددات أن -٢

 .أخرى مǼظمة ي العاملن اأفراد
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 . اأداء Űددات Ţديد ي اŬارجية البيئية العوامل تؤثر -٣

 ذلك من الرغم وعلى لأداء ي تعريفهم الباحثن بن واضح تقارب هǼاك أن السابقة الدراسات من ونستǼتج 

 إń يعـود بـه امتعلقـة التعـاريف تعـدد وأن اأداء مفهـوم عليـه Űـدد ومتفـق تعريـف إń الوصـول الصـعب مـن يبـدو أنـه

 واهتماماتـه وجهـة نظـرǽ مـن اموضـوع هـذا ي بـدلوǽ يـدŅ أن ي مـǼهم واحـد كـل ورغبـة تǼـاولوǽ البـاحثن الـذين تعدد

  . اŬاصة
ا وأكثرهـا وغموض ـا تشـعب ا امواضـيع اأكثـر مـن يعـد اأداء موضـوع أن أخـرى جهـة ومـن  بالǼسـبة تعقيـد 

 عاقـة دور وضـوح وعـدم متعـددة عوامـل وجـود إń باإضـافة اجـال هـذا الدراسـات ي نتـائج إخـتاف للمǼظمـات

 . اأداء مستوى العوامل هذǽ من كل عامل

     :-التاŅ  التعريف الوظيفي لأداء الباحث ويقرح
 أهـداف بǼجـاح لتحقيـق عملـه ůـال ي Źققهـا الŖ الفعلية والǼتائج امǼظمة ي اموظف الŖ يزاوها وامهام اأنشطة(

 . ) للعمل احددة والطرق واإجراءات اإدارية والقواعد واأنظمة امتاحة للموارد وفق ا وفاعلية بكفاءة امǼظمة
 عǼاصر أداء العمل : --

 يعـود وذلـك ، فعـال أداء عـن وجـود التحـدث مكـن ا وبـدوها لـأداء أساسـية مكونـات أو عǼاصـر هǼـاك إن

 أو عǼاصـر علـى للتعـرف البـاحثون اšـه وقـد ، ي امǼظمـات للعـاملن اأداء مسـتوى وŢديـد قيـاس ي أميتهـا

   .للمǼظمات الوظيفي اأداء فاعلية وتǼمية لدعم ساماتام من مزيد اجل اŬروج من اأداء مكونات

 -الǼقاط التالية خال من اأداء عǼاصر إبراز ي " عاشور " ذكرǽ ما امسامات هذǽ ومن
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  :  فيها والمتغيرة الثابتة والجوانب العمل أنشطة  -  

 واآثـار يسـتغرقه، الـذي الوقـتحيـث  مـن الǼسـبية وأميتهـا ، ţـدمها الـŖ واأهـداف العمـل أنشـطة Ţديـد إن

 . العمل مكونات Ţليل ي البداية هي عليها امرتبة

 تتغـر الـŖ وامهـام Ţديـد اأنشـطة إń إضـافة العمـل أداء ي نسـبي ا امسـتقرة امكونـات Ţديـد الدراسـات وŢاول

 احيطـة امواقـف أو الظـروف بتغيـر أو ، العمـل يـؤدون اأفـراد الـذين بتغيـر أو ، العمـل فيـه يـؤدى الـذي الـزمن بتغـر

 :-  التاŅ الǼحو على وذلك , باأداء

 الوقـت متطلبـات بفعـل الـزمن متغـرة بتغـر بأهـا تتصـف الـŖ اأنشطة وهي : الزمن بتغر تتغر الŖ اأنشطة -أ

هـذǽ  تتغـر قد يثح السǼة خال اأخرى مهامه عن السǼة آخر ي مهام اموظف تغر مثل , العمل فيه ىيؤد الذي
 درجـة مثـل الفـرد أداء طـرق التغـر ي فبحـدوث ,للعمـل مارسـته مـن الفـرد خـرة زيـادة نتيجـة الـزمن مـع اأنشـطة

ǽصول ي رئيسه على اعتمادūيتغر امساعدة أو على امشورة ا ǽللعمل مارسته خال من خرته زيادة بفعل أداؤ. 
 الـذين اأفـراد تفـاوت Źدث نتيجة وهذا : العمل يؤدون الذين اأفراد تفاوت أو بتغر تتغر الŖ اأنشطة -ب

 اأفـراد بـن اأداء ي ااخـتاف وهـذا . خاصـة وخرات متميزة من خصائص أعماهم إŸ ńلبونه وما العمل يؤدون

ǽـاز أسـلوب أو مـن طريقـة أكثـر هـا اأعمـال مـن كثر ا أن افراض على قائم اأنشطة أو اأعمال ي هذųالعمـل إ 

 لأهداف  . والوصول
 فهǼـاك. لـه  امائـم اأداء وسـيلة اختيـار ي للفـرد اūريـة إعطائهـا درجـة ي نفسـها ţتلـف اأعمـال وأن كمـا 

 أعمـال مثـل وإمكانياتـه الفـرد مـع خصـائص يتǼاسـب مـا اأداء نشـاط تكيـف ي كبـرة حريـات لأفـراد تتـيح أعمـال

العمـل  طبيعـة Şكـم وذلـك اūريـات هـذǽ لشـاغلها يتـاح ا أخـرى أعمـال البيـع وهǼـاكو  واإدارة والتـدريس البحـوث
 . أو مراجعة اūسابات  احاسبية السجات ي القيد أو اإنتاج جودة على التفتيش أعمال مثل

 اūركية بيئةال طبيعة من الǼاšة وهي التغرات : باأداء احيطة امواقف أو الظروف بتغر تتغر الŖ اأنشطة -ج

Ŗاأعمال فيها ىتؤد وال . 
 اأداء تغـر ي تسـهم أن والـŖ مكـن امواقـف أو الظـروف هـذǽ تكـون متعـددة عوامـل وجـود إń يشـر أنـه كمـا

ǽهي  العوامل وهذ-: 

 ... اł امستخدمة والضوضاء وامعدات والتهوية اإضاءة مثل للعمل امادية بالبيئة تتعلق متغرات - 

 الـذين واأفـراد ، امشـرفن والرؤسـاء مثـل للعمـل ااجتماعيـة البيئـة يكونـون الـذي بـاأفراد تتعلـق راتمتغـ - 

شـاغل  علـى وتـأثرهم نفوسـهم وطبيعـة واŪماعات اأفراد هؤاء وخصائص. العمل وماعات ، اأفراد معهم يتعامل
 .معه وتفاعلهم عاقاهم ومط ، العمل

 أو الǼجـاح وحـاات اماضي، ي ها العمل تعرض الŖ التغرات مصدر تتعلق الŖ كتل مثل تارźية متغرات - 

 .اł .… اأداء ي السابقة الفشل

 ، العمـل، ضـغوط وطبيعـة ، اأزمǼـة امختلفـة ي العمـل أنشـطة بتكـوين تتعلـق الŖ تلك مثل كيفية متغرات  -
 .اł ... اأداء تكشف الŖ واأزمات
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 : للعمل  المǼاسب والتصميم العمل ومهام أنشطة بين العاقات -

 ويقـوم أعمـال إń وامهـام إń مهـام اأنشـطة هـذš ǽميـع طريـق عـن يكون اأنشطة معرفة أن  "عاشور " يؤكد

 اأنشـطة علـى فقـط لـيس اأنشـطة هـذǽ بـن أو القـدرات التكامـل أو التجـانس عاقـات Ţديـد أسـاس علـى هـذا

بـن  واŬارجيـة الداخليـة العاقـات ومعرفـة امختلفـة اأعمـال بـن العاقـات إń معـن بـل مـلع إń تǼتمـي الـŖ وامهام
 .التǼظيم ككل تصميم إعادة وأحيان ا العمل تصميم إعادة ذلك على يرتب قد ما اأنشطة

  : العمل ييؤد الذي الفرد في المطلوبة المواصفات  -

 وŞـوث ومكوناتـه اأداء Ţليـل بـن Şـوث تـربط الـŖ الوصـل زةم مثابة يعتر العǼصر هذا أن  "عاشور " يؤكد

 الذي الفرد ي تتوفر أن Ÿب الŖ امطلوبة امواصفات Ţديد مكن الثابتة وامتغرة اأداء أنشطة ضوء فعلى ,ااختيار

 شـاملة دراسـة لىع أن تقوم Ÿب والŖ ، ااختيار لبحوث أساس تعتر امواصفات وهذǽ . اأنشطة هذǽ يقوم بأداء

  ( . ، عاشور . (الفردية بامواصفات امتعلقة باأداء اŪوانب هذǽ وربط اأداء جوانب مختلف متأنية
 (   درة ،)  :-التالية  الǼقاط خال من اأداء عǼاصر "درة " ويرز

 : الموظف كفايات
 تǼـتج الـŖ اأساسـية خصائصـه وهـي مثـل . وقيم واšاهات ومهارات معلومات من اموظف لدى ما تعř وهي

 اموظف . ذلك به يقوم فعال أداء

 : ) الوظيفة (  العمل متطلبات

ǽـرات وامهـارات اأدوار أو وامسـئوليات امهـام تشـمل وهـذŬوا Ŗمـن وظيفـة أو اأعمـال مـن يتطلبهـا عمـل الـ 

 . الوظائف

 : التǼظيم  بيئة 

الفعـال :  اأداء ي تـؤثر الداخليـة الـŖ العوامـل وتتضـمن ، رجيـةخا وعوامـل داخليـة عوامـل مـن تتكـون وهـي
 تشـكل الـŖ اŬارجيـة العوامـل امسـتخدمة(،  أمـا ااسـراتيجي واإجـراءات ومركـزǽ ومواردǽ وأهدافه وهيكله )التǼظيم

 ، واūضـارية ، لوجيـةوالتكǼو  ، وااجتماعيـة ، ااقتصـادية :  )العوامـل هـي الفعـال اأداء تـؤثر ي والـŖ التǼظـيم بيئـة
 ) . ، والقانونية والسياسية

 :-وهي لأداء عǼاصر ثاثة (Haynes) " هايǼز " وŹدد

 .ودوافع واšاهات وقيم واهتمامات ومهارات معرفة من اموظف متلكه ما حيث من: الموظف 

 Ţـد   فيـه , متـععمـل  فـرص مـن تقدمـه ومـا وŢـديات متطلبـات مـن الوظيفـة بـه تتصـف مـا حيـث مـن: الوظيفـة  

 .مǼه كجزء الراجعة التغذية عǼصر على وŹتوي

 ووفـرة العمـل واإشـراف مǼاخ تتضمن والŖ الوظيفة تؤدى حيث التǼظيمية البيئة به تتصف ما حيث من: الموقف 

 )، هايǼز (التǼظيمي واهيكل اإدارية واأنظمة اموارد
 : طرق تحسين اأداء
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 Ţسـن ، الوظيفـة Ţسـن ، اموظـف Ţسـن : وهـي اأداء لتحسـن مـداخل ثاثـة (Haynes) " هـايǼز " Źـدد

 :التاŅ الǼحو على وذلك،اموقف

 :- الموظف  تحسين

 م وإذا . امـذكورة الثاثـة بـن العوامـل مـن التغيـر ي صـعوبة العوامـل أكثـر اموظـف Ţسـن أن " هـايǼز " يـرى
 أحـداث وسـائل عـدة فهǼـاك اأداء ي Ţسـن أو تغيـر Şاجـة إń موظـفا بـأن كـاما   اأداء Ţليـل بعـد التأكـد

 :- اموظف وهي  أداء ي التحسن

 ما اموظف عن إŸاي اšاǽ أوا  واţاذ عمله Ÿب وما القوة نواحي على الركيز ي وتتمثل : اأولى الوسيلة -

 القضـاء مكـن ا بأنـه حقيقـة وإدراك كامـل فـرد هǼـاك لـيس بأنـه مǼهـا وااعـراف يعـاي الـŖ اأداء مشـاكل ذلـك ي

 ما ااستفادة أساليب خال من ي اأداء التحسن جهود وتركيز اموظف لدى والضعف القصور نواحي على ميع
 . وتǼميتها أو ضعيفة جديدة مواهب من اموظف لدى

 وأن بامتياز الفرد يؤديه ما وبن ي عمله دالفر  يرغب ما بن امرغوب على الركيز ي تتمثل : الثانية الوسيلة -

 لأفـراد  بـأداء السـماح خـال مـن اممتـاز اأداء احتمـاات زيادة إń تؤدي الرغبة واأداء بن السببية العاقة وجود

 يـؤدى الـذي والعمـل واهتمامـاهم اأفـراد اانسـجام بـن تـوفر يعř وهذا أدائها عن يبحثون أو يرغبون الŖ اأعمال

 . اإدارة ي أو امǼظمة ي

 مǼسجمة مرتبطة اأداء ůهودات Ţسن تكون أن Ÿب حيث الشخصية باأهداف الربط : الثالثة الوسيلة -

 ي يساهم سوف اأداء ي امرغوب التحسن أن إظهار خال من وااستفادة مǼها اموظف وأهداف اهتمامات مع
ǽقيق هذŢ ق من يزيد ما ااهتماماتŢات يقǼللموظف امرغوبة التحسي . 

 : الوظيفة  تحسين

 إذا الوظيفـة Űتويـات حيـث تسـاهم اأداء لتحسـن فرص ـا يـوفر الوظيفـة مهـام ي التغيـر أن " هـايǼز " يؤكـد

 ضـرورية غـر أو مǼاسبة غر مهام على احتوائها أو مهارات اموظف تفوق كانت إذا أو للهمم مثبطة أو ملة كانت

 ي وظيفـة اأداء Ţسـن وسـائل دراسـة ي البدايـة نقطـة أن " هـايǼز " ويعتـر ، اأداء تـدي مسـتوى إń يتـؤد فإهـا

 بعـد حـŕ امهـام بعـض أداء ي مـع ااسـتمرار خصوص ـا الوظيفـة مهـام مـن كـل مهمـة ضـرورة مـدى معرفـة هـي معيǼـة

 اإدارات ثقـة عـدم بسـبب امǼظمة داخل سامأق أو إدارات بن بأخرى خاصة بإدارة مهام أداء وتكرار مǼفعتها زوال

 .فقط اأساسية إń عǼاصرها الوظيفة تقليص Ÿب ذلك وعلى صحيح وجه على امهام أداء ي بيǼها واأقسام فيما

   
 
 
 :الموقف تحسين

 Ţسـن إń يـؤدي قـد الـذي فرص ـا للتغيـر تعطـي الوظيفـة فيهـا تـؤدى الـŖ البيئـة أو اموقـف أن " هـايǼز " يـرى

 اجموعـة )فريـق العمـل( تǼظـيم هـا م الـŖ والطريقـة امسـتويات التǼظيميـة عـدد مǼاسـبة مـدى معرفـة خـال مـن اأداء
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 العميـل ومـع اأخـرى اإدارات مـع امتبـادل التفاعـل وفعاليـة وامسـئولية خطـوط ااتصـال ووضـوح مǼاسـبة ومـدى
 إń باإضـافة العمـل خدمـة ومصـلحة يǼاسـب مـا وتغيرهـا للعمـل جـداول عمـل أن يضـيف و اŬدمـة مـن امسـتفيد

 مسـتوى وبـن اإشـراي اأسـلوب بـن التǼاسـق مـن درجـة مǼاسـبة Ţقيـق خـال مـن امǼاسـب اإشراف أسلوب إŸاد

 ي هǼاك قصور كان أو مǼاسب أو مألوف هو عما اإشراي اأسلوب أŴرف فإذا , به اموظفن يتمتع الذي الرشد
 دور وهـا اإداري اإشـراف ي Ÿـب مراعاهـا الـŖ اأمـور ومـن , اموظـف مـة تثبـيط إń سـيؤدي ذلـك فـإن التوجيـه

 الـŖ اأداء ومعـاير للسـلطة تفويضـه ومقـدار بااتصـاات امشـرف درجـة اهتمـام الـوظيفي اأداء Ţسـن ي فعـال

 امخـاطر، Ţمـل موظفيه علـى رفامش يشجع أو يسمح مدى أي وإń اإųاز أثǼاء لأعمال متابعته يضعها ومدى

 نفسـية Ţطـيم إń تـؤدي ا بأسـاليب يعـاج فيجـب أن بǼجـاح اأداء لتحسـن التخطـيط أريـد إذا إنـه هـايǼز ويـرى

 )   ، هايǼز. (اموظف
 أهداف قياس اأداء  --

 ي تتفـق والـŖ فتلـك اأهـدا حـول البـاحثن بـن اختاف ـا ųـد ا فإنǼـا اأداء قيـاس أهـداف إń نظرنـا إذا
 :-  التالية اŪوانب

 . مرض   غر أم أداء مرض   هو وهل العاملن أداء عن معلومات امǼظمة ي القرارات متخذي يزود - ١

 . الشخصي وعلى إųازهم ، امǼظمة أهداف Ţقيق ي العاملن إسهام مدى على اūكم على يساعد - ٢

 التحسـن يأخـذ وقـد ، لتحسـن أدائهـم إجراءات واقراح العاملن ضعف معرفة وسيلة التقييم أداة تشكل - ٣

 .خارجها أو امǼظمة داخل تدريب شكل

 اقـراح بـل تǼاقصـها أو زيـادة رواتـبهم إمكانيـة حيـث مـن للعاملن امǼاسبة امالية امكافآت اقراح ي يسهم - ٤

 . معن حوافز نظام

 .أعلى قيادية مǼاصب وتوŅ ترقيتهم ةإمكاني واقراح العاملن قدرات عن يكشف - ٥

 معيǼـة بشـرية قـوة مـدى تـوفر مراجعـة إدارة يشـكل فهـو امǼظمـة ي البشـرية للقـوى التخطـيط ي يفيـد - ٦

 .أخرى Űلها بشرية قوى إحال واقراح معيǼة مؤهات

 إسـاءة أو نŢسـ ي وقد يساعد أخرى جهة من امطلوب يبن فهو (Feedback) راجعة تغذية يعتر - ٧

 . الطرفن بن امشرك الفهم

 نقطـة ويعتـر ، امǼظمـة ي وأوضـاع العـاملن أداء عـن واقعيـة معلومات البشرية القوي إدارات مسئوŅ يزود - ٨

 .ومستقبلهم وإنتاجيتهم ومشكاهم العاملن أوضاع تطبيقية تتǼاول ميدانية دراسات إجراء انطاق

 والتعين ااختيار لعمليات مؤشرات التǼبؤ واقعية معلومات البشرية القوى إدارات مسئوŅ تزويد ي يسهم - ٩

 .(  ، العديلي) . امǼظمة ي

 واإجـراءات السياسات فاعلية هذǽ وتقييم والقرارات السياسات من الكثر صǼع إń اأداء قياس يهدف كما

 Űـل للفـرد امباشـرة للمسـامة صـدق ا أكثـر ومؤشـرات ة وغـŘوفـر  أكثـر ومعلومـات امǼظمـات تزويد إń هدف وكما ،

 . القياس
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 اأداء Źتويهـا الŖ والضعف نواحي القوة وتشخيص لأداء امختلفة واŪوانب اأبعاد Ţديد إń أيض ا ويهدف

   ( عاشور،)  للعمل أدائه ي الفرد يواجهها وامشكات الŖ ، للفرد العمل تصميم مǼاسبة ومعرفة

 قياس اأداء : ---
 وسـيلة وهـي تقـررت الـŖ امعـاير الرقابيـة بواسـطة القياس ويتم , مت أو تتم الŖ اأعمال (اأداء بقياس يقصد

 . (امتابعـة إدارة تسـمى إدارة هǼـاك كانـت ولـو حـŕ كـل مـدير هـا يقـوم اأداء قيـاس , وعمليـة الرقابـة وسـائل مـن

 ( الهواري،)

 أثـر مـدى أي وإń القرارات نتائج عن Ţديد عبارة فهو اإداري اأداء قياس أما ، للحكم وسيلة يارامع ويعتر

 امعـاير فمǼهـا , اأداء قيـاس معـاير وţتلـف سـلف ا، واحـدد فيـه اهـدف امرغـوب إń الوصـول علـى القـرارات اţـاذ

 الـŖ وهـي امعاير الǼوعيـة وهǼاك ، Űددة زمǼية مدة ي أداؤǽ أو إųازǽ الواجب العمل بكمية تتعلق وهي الŖ الكمية

 احـدد الـزمř بالرنـامج تتعلـق الـŖ وهـي معـاير زمǼيـة وهǼـاك ، امطلـوب اأداء نـوع لدرجـة مواصـفات بوضـع تتعلـق

رجـة د تقـاس وهـا ملموسـة غـر مجـاات تتعلـق الـŖ امعـاير وهـي امعǼويـة وهǼـاك امعـاير معـن، عمـل مـن لانتهـاء
 حـول وامǼظـرين البـاحثن ، وźتلـف وغرهـا العامـة العاقـات بـرامج وųـاح امǼظمـة معـة ودعـم والـواء اإخـاص

 امعـاير هـذţ ǽتلـف إذ امعـاير هـذŢ ǽديـد فيهـا يفضـل الـŖ والظـروف اأفضـل هـا معـاير Ţديـد مكن الŖ اأعمال

 التقـدم وتتـأثر بدرجـة وامǼظمـة اجتمـع ي السـائدة والتقاليـد عـاداتال لتأثر تبع ا أخرى مǼظمة أخر ومن ůتمع من

 .) الوهاب، عبد  (والتقř العلمي
 :-لقياس اأداء مǼها  űتلفة وسائل  " عسكر " وŹدد

 مثـل الفعلـي واإنتـاج اأداء تسجيلها عـن م والŖ اŬاصة البيانات على Ţتوي الŖ وهي : اأداء سجات -

 السـجات هـذǽ مـن البيانـات واسـتخراج ، الشراء وأوامر ، وأرقام امبيعات ، وامخزون اإنتاجية لعملياتا سجات

 . بسهولة ااŴراف اكتشاف من ذلك مُكن حيث الرقابية ومقارنتها بامعاير

 مسـتوى أن مـن للتأكـد أو امشـرف امـدير بواسـطة واأفـراد العمـل مراقبـة هـا يقصـد : الشخصـية الماحظـة -

  .اموضوعة امعاير يطابق اأداء
 مـن تـأي الـŖ خـال امعلومـات مـن وذلـك اأداء قيـاس وسـائل مـن الرضـا مسـتوى يعتـر : الرضـا مسـتو  -

 حـول العمـاء شـكوى كثـرت إذا فمـثا   القيـاس بالǼشـاط موضـع يتـأثرون الـذي العـاملن أو امسـتهلكن تعليقـات

 عسـكر،) . امطلـوب امعيـار أو امسـتوى مـن أقـل امǼتجـات مـن جـزء ا أن لـكذ للمǼـتج فيعـř الـرديء التصـǼيع

. ) 

 
 - هذǽ الطرق : أهم يلي وفيما العاملن أداة كفاءة لقياس طرق هǼاك أن " القاضي " ويرى

 : اأولى الطريقة

 العمـل دراسـة سأسـا علـى هـذǽ امعـدات وتوضـع موذجيـة أداء لسـجات العامل به يقوم الذي اإنتاج مقارنة

 أو الذهǼيـة اأعمـال أمـا .معيǼـة زمǼيـة وحـدة ي اŪـودة مـن مسـتوى معـن الكمـي للقيـاس القابلـة للمǼتجات بالǼسبة
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 فكـرة معـدل تتغـر لـذلك اموضـوعي للقيـاس قابلـة وحـدات شـكل ي أداء معـدات Ţديـد فيصـعب معهـا التǼظيميـة

 معـن مـو كمعـدل űتلفـة ً   اأهداف أشـكاا وتتخذ , Ţقيقها Ǽبغيي إųازات أو أهداف إń اūالة هذǽ ي اأداء

 . من اŪودة معيǼة درجة إń اŬدمة مستوى يصل أن أو
 : الثانية الطريقة

 الوظيفـة مكونـات اأساسـية اŬاصـة بامعرفـة ااختبـارات الطريقـة هـذǽ وتشـمل للعـاملن دوريـة اختبـارات إجراء

 ، شخصـيته وأبعـاد ، وإسـتعدادǽ واšاهاتـه  ، وميولـه ، شخصـية العامـل علـى عـرفالت هـدف الǼفسـية وااختبـارات
 على هذǽ ويعاب , به  يكلف الذي للعمل أدائه ي الفرد ومهارات قدرات Ţديد إń هذǽ هدف اأداء واختبارات

 الكبـر الوقـت إń إضـافة القيـام هـا إمكانيـة متخصصـة وخـرات طائلـة ً   أمـواا تكلـف بأهـا الدوريـة ااختبـارات

 .نتائجها لظهور تستغرقه الذي

 : الثالثة الطريقة

 تقـارير نظـم وţتلـف مـاذج معيǼـة علـى التقـارير هـذǽ إعـداد ويـتم شـيوع ا اأكثـر الطـرق وهـي الكفـاءة تقـارير

 باأرقـام ةالكفـاء درجـة تقـدير أي العدديـة يأخـذ الطريقـة فبعضـها , تقـديرها ي تتبـع الـŖ للطريقـة بالǼسـبة الكفـاءة

 حيـث امراتـب بطريقـة يأخـذ اآخـر والـبعض التقـدير عǼاصـر űتلـف علـى الǼهاية القصـوى ذات اūسابية والدرجات

 اخـتاف لتعـدد الǼمـاذج تبع ـا وتتعـدد ، الطـريقتن بـن šمـع الـǼظم وبعـض وحااتـه اأداء بأوصـاف يـتم التقـدير

 Ţقيـق إń يـؤدي ا امختلفـة والوظـائف نوعيـات اأعمـال كفـاءة لقيـاس واحـد نظـام وضـع إن آخـر معـŘ اأنشـطة

واأعمـال  الوظـائف ي أساسـية متطلبـات وتغفـل اموضـوعية إń تفتقـر سـوف الكفـاءة أهـا تقرير من امǼشود اهدف
Ŗالقاضي،) . بأعبائها القيام كفاءة تقيس ال       . ( 

 اūكميـة اأداء مقـاييس:  ومـا  اأداء مقـاييس نمـ فئتـان توجـد حيـث اأداء لقيـاس أخـرى وسـائل وهǼـاك

 حيـث اūكميـة امقـاييس مـن نوع ـا اأداء تقـديرات ، ومثـل )اموضـوعية( اūكميـة غـر اأداء ومقاييس ، )التقديرية(

أميتهـا  ووزن معلومـات مـع وتتضـمن ، آخـر شـخص أداء مسـتوى حـول بإصـدار حكـم شـخص قيـام تتطلـب
 جوانبهـا بعـض ي تعتـر تقـديرات اأداء فـإن وهكـذا للتقـوم اŬاضـع الشـخص أداء عـن يـانب إعداد ي واستخدامها

 . التجريد من نوع ا

ا تتطلـب ا مقـاييس فهـي اūكميـة غـر اأداء مقـاييس أمـا  الشـخص قبـل مـن أو اسـتǼتاجات šميع ـا أو šريـد 

 مقارنتهـا أو ومشـاهدها عـدها مكـن اءأشـي مـن هـذǽ البيانـات وتتـألف ,اأقـل علـى القياسـات بتجميـع يقـوم الـذي

اإنتـاج  ومعـدل التـالف، كǼسـبة مؤشـرات علـى عـادة اūكميـة غـر امقـاييس آخـر وتشـمل موظـف مـن مباشـرة
 بالǼسـبة الفـرد أداء قيمـة كثـرة ي ůـاات وŢـدد كبـر حـد إń واضـحة وهـذǽ ، امهمـة إųـاز ي امسـتغرق واموقـف

 أي ي واضـح بشـكل تـدخل ولكǼهـا مباشـر بشـكل اأداء مثـل حكميـة وا غـر ىأخـر  مقـاييس وهǼـاك , للمǼظمـة

 . (  ، فار وأل ، اندي) والشكاوي واūوادث ، العمل وترك ، الغياب الكلية كمعدل للفعالية تعريف

 اأداء قيـاس صـعوبة حقيقـة ا يلغـي ذلـك أن إا اإدارة لǼظريات بالǼسبة اأداء موضوع أمية من الرغم وعلى

 اإدارات تـدفع الـŖ الوسـيلة أهـا مهمـة فهـي اإداريـة ي امǼظمـات اهامـة السياسـات مـن تعـد اأداء قيـاس فعمليـة
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 أهـا تـدفع كمـا ، مسـتمر بشـكل مرؤوسـيهم أداء وماحظـة متابعـة علـى الرؤسـاء šـر ونشـاط حيـث Şيويـة للعمـل

 العـاملن بعـض أداء ان معقـدة كمـا أهـا ، رؤسـائهم أمـام جـنامǼت مظهـر ليظهـروا وكفـاءة بǼشـاط للعمل امرؤوسن

 الـŖ اأعمـال تلـك وخاصـة قياسـها يصـعب والـŖ املموسـة باإنتاجيـة غـر يتسـم الـذي العمـل لطبيعـة قياسـه صعب

 سـيااعتمـاد  اأسا يكون حيث وغرها امشرفن وأعمال اإدارية اأعمال مثل والعقلية الطاقة الذهǼية على تعتمد

 زويلف) الفـرد ها يتمتع الŖ الصفات ي بعض الشخصي ورأيه امباشر الرئيس ماحظة على اأداء قياس عملية ي

،  ) . 

 الـŖ العǼاصـر ي وتعـدد آرائهـم البـاحثن اخـتاف نتيجـة اأداء قيـاس مـاذج ي اآراء تعـدد سـبق مـا ويتضـح

 أهمـا اعتبـار علـى وذلـك والوظيفـة بـاموظف قوي ـا اأداء ارتباط ـا اسقيـ مـاذج ارتبطـت وقـد ، القيـاس مـاذج تتضـمǼها

  . ůال العمل أو لأداء مصدران
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 الدراسات السابقة والمشابهة: 

تعتر الدراسات السابقة و امشاهة دات العاقة من اهم العǼاصر الضرورية الŖ تساعد على حل مشكلة الدراسة 
ه وضبط امتغرات،كما ان الباحث مكن ان يوظفها ي اūكم وامقارنة وااثبات ما ها من اسهامات ي التوجي

 والǼفي ،ويقصد ها امسامات العلمية الŖ ها صلة باموضوع امراد دراسته. 

Ϯ  ـϭ :الدراسات احلية 

Ϯ  ـϭ ـϭ :ńالدراسة ااو 

شيباي فوزية  باجراء دراسة لǼيل شهادة ماج يستر Ţت عǼوان"دور الرامج التكويǼية ي حيث قامت الطالبة  
 احداث التغير ي السلوك التǼظيمي" .

كان اهدف من هدǽ الدراسة هو Ţديد دور الرامج التكويǼية ي احداث التغير ي السلوك التǼظيمي لدى 
 العاملن بقطاع اامن.

 ـ تساؤات الدراسة:

  السلوك التǼظيمي لدى اعوان اامن.مادور الرامج التكويǼية ي احداث التغير ي

 ـ امǼهج امتبع:

 لقد اتبعت الباحثة"امǼهج الوصفي التحليلي" ودلك انه يعتمد على دراسة الظواهر كما هي ي الواقع.

 ـ عيǼة الدراسة:

 عون م اختيارهم بطريقة عشوائية. ϭϭϱملت عيǼة البحث عدد من اعوان اامن والبالغ عددهم 

 امستخدمة ي الدراسة: ـ اادوات

 لقد اعتمدت الباحثة على ااستبيان.

 ـ اهم الǼتائج احصل عليها:

ـ يرى اعوان اامن ان هǼاك عاقة مرتفعة جدا للرامج التكويǼية ي احداث التغير ي السلوك التǼظيمي مجاات 
 اثارة الدافعية وŢقيق اانتماء الوظيفي.

 مج التكويǼية دور ي احداث التغير ي السلوك التǼظيمي.ـ يرى اعوان اامن ان للرا

 ـ ااقراحات امتوصل اليها:

 ـ اسخدام احسن وسائل التكوين والركيز على التكوين امتواصل. 

ـ Ţقيق نوع من العدالة ي امǼظمة من خال دعوة امسؤولن عن قيادة اامن اń توفر بيئة عمل مشجعة على 
 اابداع.

 ř امسؤولن عن قطاع اامن مبدا Ţسن فرصة الرقية بامǼظمات اامǼية.ـ تب
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Ϯ  ـϭ  ـϮ :الدراسة الثانية 
قامت الباحثة "شامي صليحة" باجراء دراسة لǼيل درجة ماجستر Ţت عǼوان:"امǼاخ التǼظيمي و تاثرǽ على 

 ااداء الوظيفي للعاملن".
 ئية تتمثل ي:و اندرجت Ţت هدا التساؤل تساؤات جز 

 ـ ما امقصود بامǼاخ التǼظيمي و ما هي عǼاصرǽ؟       
 ـماهو مفهوم ااداء الوظيفي و ماهي Űدداته؟       
 ـماهي عاقة امǼاخ التǼظيمي بااداء الوظيفي للعاملن؟       

 ـ امǼهج امتبع:
 استعملت الباحثة امǼهج الوصفي امǼاسب للدراسة الوصفية.

 الدراسة: ـ عيǼة
 مثلت عيǼة الدراسة ي طلبة جامعة بومرداس و كدلك ůموعة من اساتدها.       

 ـ اادوات امستخدمة ي الدراسة :    
 و قد استخدمت الباحثة ي دراستها اادوات التالية :

 ـ ااستيبان Ūمع البيانات.          
 ـ و امقابلة الشخصية         

 اليها : ـ الǼتائج امتوصل
 ـ وجود توجهات اŸابية مرتفعة لدى افراد العيǼة حول التكǼولوجيا كاحد Űاور امǼاخ التǼظيمي.  
 ـ وجود توجهات اŸابية مرتفعة لدى افراد العيǼة Ŵو Űور اهيكل التǼظيمي كاحد Űاور امǼاخ التǼظيمي.  
 فر كاحد Űاور امǼاخ التǼظيمي. ـ وجود توجهات سلبية لدى افراد العيǼة Ŵو Űوري اūوا  
 ـ وجود توجهات معتدلة Ŵو Űور ااداء الوظيفي.  
ـوجود عاقة موجبة بن كل عǼاصر امǼاخ التǼظيمي )اهيكل التǼظيمي ، مط القيادة ، مط ااتصال ،   

 لموظفن اادارين.التكǼولوجيا ، العمل اŪماعي ، امشاركة ي القرارات و اūوافز( و ااداء الوظيفي ل
 ـ ااقراحات و التوصيات :

 ـ ظرورة اهتمام امسؤولن ŝامعة بومرداس على اختاف مستوياهم الوظيفية بعǼاصر امǼاخ التǼظيمي ي اŪامعة   
ـ Űاولة الوقوف على العǼاصر الŖ من شاها ان تعمل على خلق توجهات سلبية Ŵو امǼاخ التǼظيمي السائد    

 اموظفن و Űاولة مواجهتها و التغلب عليها. لدى
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ـ مǼح الثقة و اعطاء الفرصة للموظفن اظهار ابداعاهم و دلك من خال اتباع ااسلوب 
الدمقراطي)التشاوري(ي اادارة و تقويض الصاحيات هم اامر الدي يشعرهم مكانتهم و بثقة الدارة فيهم و  

 طهم كي يبدوا اها لتحمل امزيد من الواجبات.كدا ثقتهم بǼفسهم و مضاعفة نشا

 ـ الدراسات العربية :        

: ńالدراسات ااو 

 (: ϮϬϬϯـ دراسة )اŬشاŅ ، و التميمي ،  

قاما بدراسة بعǼوان "اثر خصائص العمل على ااجهاد الوظيفي للعاملن ": دراسة ميدانية ي امستشفيات 
 ااردنية اŬاصة.

لتعرف على طبيعة العاقة بن خصائص العمل و ااجهاد الوظيفي للعاملن ي امستشفيات هدفت اń ا  
اŬاصة ي مديǼة عمان ، و لتحقيق هدا اهدف قام الباحثان بتوزيع استبانة اعدت هدا الغرض وزعت على عيǼة 

امستشفيات اŬاصة ي عاما وفق ااسلوب العشوائي ، و قد توصلت الدراسة اń ان ااعمال ي ϯϯϲحجمها 
مديǼة عمان مصممة بشكل جيد و اها تتضمن ميع خصائص العمل من تǼوع للمهارات و امية العمل و 
التحقق من هوية العمل و الستقالية و التغدية العكسية ، كما اشارت نتائج الدراسة اń ان العاملن يشعرون 

ن هǼاك عاقة عكسية معǼوية بن تǼوع امهارات ، و امية العمل بدرجة مقبولة من ااجهاد الوظيفي ، كما يبن با
، و ااستقالية و التغدية العكسية من جهة و ااجهاد الوظيفي من جهة اخرى فيما م تبن الدراسة اية عاقة 

ية معǼوية بن التحقق من هوية العمل و ااجهاد الوظيفي ، كما كشفت الدراسة بان هǼاك عاقة عكسية معǼو 
للعمر و مدة اŬدمة بااجهاد الوظيفي للعاملن ، كما تضمǼت الدراسة بعض التوصيات و من امها ضرورة زيادة 
 Ŗاصة بتوزيع امهارات و ااستقالية و التحقق من هوية العمل لاعمال الŬاهتمام اادارات ي امستشفيات ا

ة فرص التدريب اكساب العاملن امهارات اŪديدة ، و يكلف ها العاملون ، و Ţسن امسار الوظيفي و زياد
ضرورة اعادة الǼظر ي بعض السياسات و خاصة امتعلقة مǼها بالرواتب و معاير تقوم ااداء ، و كدلك تعريف 

 العاملن صغار السن و قليلي اŬدمة بطبيعة اعماهم و حدود ادوارهم الŖ يكلفون ها.

 ـ الدراسة الثانية :  

 ( :ϮϬϬϰراسة )امرنخ د

قام بدراسة Ţت عǼوان "تقييم مدى تاثربيئة العمل على الرضا الوظيفي للعاملن و ادائهم اعماهم ي     
مǼشات القطاع الصǼاعي ي قطاع غزة دراسة تطبيقية" هدفت اń تقييم مدى تاثر بيئة العمل على الرضا 

Ǽشات القطاع الصǼاعي ي قطاع غزة ، و قد تكونت عيǼة الدراسة الوظيفي للعاملن ، و ادائهم اعماهم ي م
مǼشاة تعمل ي قطاع غزة ، و قد توصلت الدراسة اń العديد من الǼتائج ، كان ابرزها وجود عاقة بن Ϯϱϴمن 

 امؤهل العلمي للعاملن ي مǼشات القطاع الصǼاعي و مستوى الرضا الوظيفي لديهم و مستوى ادائهم اعماهم
.ووجود فروق دالة بن بعض عǼاصر بيئة العمل الداخلية ، تعزى لعامل اǼŪس و نوع العمل الدي مارسه 
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العاملون ي مǼشات القطاع الصǼاعي ، ووجود عاقة دات دالة بن بعض عǼاصر بيئة العمل امادية للعاملن ي 
 ى ادائهم اعماهم.مǼشات القطاع الصǼاعي ، و مستوى الرضا الوظيفي لديهم ن و مستو 
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Ϯ  ـϯ : التعليق على الدراسات السابقة 
 ŕد البداية وحǼثه مŞ تعتر الدراسات السابقة الركيزة والدعم القوي للباحث ،وعلى هدا فاها تساعد ي سرورة

ولǼاها وتǼوعت الǼهاية ،اد يتم الرجوع اليها دائما وي كل ůاات البحث،ولقد افادتǼا الدراسات السابقة الŖ تǼا
(" اثر خصائص العمل على ااجتهاد ϮϬϬϯاستفادتǼا مǼها ،فالدراسة السابقة )دراسة اǼŬشاŅ والتميمي 

الوظيفي للعاملن" افادتǼا ي معرفة اثر بيئة العمل على Ţسن اداء العاملن والكشف عن دور بيئة العمل ي 
اسئلة ااستبيان،كما ساعدتǼا ي فهم اموضوع جيدا واŪانب تǼمية الطاقة البشرية،وايضا ساعدتǼا ي صياغتǼا 

 امǼهجي للبحث وكدا Ţديد ابعاد امشكلة وطرق مع البيانات و امعلومات.
( "تقييم مدى تاشر بيئة العمل على الرضا الوظفي للعاملن وادائهم ϮϬϬϰاما الدراسات السابقة )دراسة امرنخ 

لصǼاعي ي قطاع غزة دراسة تطبيقية  فساعدتǼا" تقريبا ي نفس ااشياء اń استقائǼا اعماهم ي مǼشآت القطاع ا
 مǼها كيفية التحليل والتفسر للǼتائج.

 ودلك فيما źص الدراسات اŪزائرية فقد ساعدتǼا بشكل كبر ي اųاز هدا البحث.
 دة ي اųاز ŞثǼا.وعلى العموم فان الدراسات السابقة الŖ تǼاولǼاها ساعدتǼا كل امساع

Ϯ  ـϰ : الية عن الدراسات السابقةūاوجه ميز الدراسة ا 
تتميز الدراسة اūالية عما سبقها من الدراسات السابقة بتǼاوها موضوع بيئة العمل ي Ţسن ااداء الوظيفي 

Ūاوها اǼانب الرياضي ي مديرية الشباب للعاملن باادارة الرياضية،كما ميزت ي اختيار متغرات الدراسة،وايضا لت
 والرياضة لواية امسيلة.
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 للدراسة اإطار العام 
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 ـ الكلمات الدالة في الدراسة : 

 ـ بيئة العمل :

Űصلة الظروف وامتغرات وااجواء الداخلية للمǼظمة،كما يعيها افرادها و كما Źللون  ـ التعريف ااصطاحي :
اšاهاهم و امسارات الŢ Ŗدد سلوكهم و ادائهم  و يفسروها عر عملياهم اادراكية ليستخلصوا مǼها مواقفهم و

 (ص،)الكبسي:و درجة انتمائهم ووائهم للمǼظمة.

تتمثل بيئة العمل ي دراستǼا ي ثاثة Űاور او ابعاد و هي:اساليب القيادة اادارية ،  ـ التعريف ااجرائي:
 ااراءات و القواعد و امشاركة ي اţاد القرارات.

 اء :ـ ااد

.)صاح الدين عبد الباقي يعř العمل او اانتاج ، فااداء هو الفعل امبدول او الǼشاط الدي م اųازǽ ـ التعريف اللغوي :
: ،) 

، .)مصطفى ųيب شاوش : يعř نتاج جهد معن قام ببدله فرد او ماعة اųاز عمل معن  ـ التعريف ااصطاحي :
) 

 يفي : ـ ااداء الوظ

 Ŗالتعريف ااصطاحي : تطلق كلمة ااداء على عدة معاي فهي تعر عن التزام اموظف متطلبات وظيفته ال
اسǼدت اليه مهامها ، االتزام مواعيد الدوام الرمي ي اūظور و اانصراف بواجبات و مهام الوظيفة ، و بااداب 

)علي ا ، Ţمل ااعباء و امسؤوليات الوظيفية امسǼدة على عاتقه. و ااخاق اūميدة داخل امǼظمة الŖ يعمل فيه
 ( ص، Űمد عبد الوهاب : 

.)امد صقر عاشور : و قد عرفه امد صقر عاشور بانه قيام الفرد باانشطة و امهام امختلفة الŖ يتكون مǼها عمله     
 (ص،  

 مل امǼوط على اكمل وجه ي اادارة الرياضية .هو قيام الفرد بالع ـ التعريف ااجرائي :

 ـ الدور : 

 (ه ، )امǼاوي :يعرفه امǼاوي بانه "توقف الشيء على ما يتوقف عليه". ـ التعريف ااصطاحي :

 يقصد بالدور ي دراستǼا كل من يساهم ي ااداء الوظيفي للعاملن ي اادارة الرياضية ـ التعريف ااجرائي :

 اادارة :ـ 

ادارة يدير ادارة ادار الشيء اي جعله يدور ، ادارة امؤسسة اي تسير شؤوها و الŖ حسب  ـ التعريف اللغوي :
 القاموس"السبيل"تستعمل كما يلي:

 ـ ادارة مال :فǼدق و هي معŘ تسير راس امال.   

عرفة و امهارات و الدرات للقوى العاملة القادرة التدريب: و يقصد به تǼمية اموارد البشرية و هي: "زيادة عملية ام
غلى العمل ي ميع اجاات و الŖ م انتقاؤها و اختيارها ي ضوء ما Ÿري من اختبارات űتلفة بغية رفع مستوى 

 (ـص)السلوم،اابداع و الكفاءة اقصى حد مكن"
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šلو العقول و ترفع مستوى الوعي و امهارات فعملية التدريب امهř مختلف جوانبه ، هدب الǼفوس و    
اابداعية امتعلقة بالعمل ، و Ţسن مستوى ااداء ، و لدلك ابد اي ادارة من وضع اŬطط ااسراتيجية 
للتدريب ، حيث توزع غلى برامج سǼوية تلي متطلباها و احتياجاها مختلف فئات العǼصر البشري و űتلف 

( ، و على هدا ااساس فان تǼمية اموارد البشرية انطاقا من عمليات م،ور ، مستويات العمل. )خض
التدريب امهǼية الفعالة تؤثر ي بيئة العمل الداخلية للمǼظمة بدلرجة تقارب اń حد كبر التاثر الǼاتج عن دور 

ريب تؤثر ي البيئة الداخلية بشكل التطوير ااداري للمǼظمة ، و عموما فان تǼمية اموارد البشرية من خال التد
مباشر ، اما التطوير ااداري فانه يؤثر ي البيئة الداخلية بشكل مباشر و غر مباشر ي الوقت داته 

 (.صم:)العثمان،.

 ـ ادارة مركزية : 
 ( ص، .)امǼجد العري :تسير اعمال و هي مبŘ توجه فيها űتلف ااعمال العمومية ي اغلب ااحيان -

تعرف اادارة اها ůموعة من اانشطة امميزة اموجهة Ŵو ااستخدام الكفؤ و  ـ التعريف ااصطاحي :
 (ص، )دانيال ريغ : ااستخدام الفعال للموارد ، و دلك لغرض Ţقيق هدف او ůموعة اهداف . 

 (1856/ 1915)فريدريك تايلر  و من تعريف رواد اادارة نجد :       

عرفها باها "امعرفة الصحيحة  ما نريد من الرجال ان يقوموا به و ماحظتهم و هم يؤدونه بافضل الطرق و اقل 
 .التكاليف

 (1925/1841اما هنري فايل ) 

فيعرفها"باها التخطيط و التǼظيم و اصدار ااوامر و التǼسيق و الرقابة"و عليه اادارة هي دلك العلم الديǼاميكي 
دي Źرك العام الدي نعيش فيه كل يوم تطورات تقǼية جديدة ، فتطور الشعوب اصبح مقرن بتطور اساليب ال

 اادارة و ųاحها ي استخدام اموارد امالية و البشرية بفعالية.

 ـ الرياضة :

 يقال راض الدابة بروضها روضا ورياضة وطاها ودللها وعلمها السر.ـ التعريف اللغوي :

 من الدواب :الدي م يقبل الرياضة وم مهر امشية وم يدل لراكبه. ةضاوالري

 من الدواب واابل ضد الدلول الدكر واانثى من دلك سواء. ةضاوالري

ي اللغة الفرنسية وااųليزية والدي يوجد اصله اللغوي ي اللغة  وقد استعمل مصطلح الرياضة كرمة مصطلح
والتغير،ولقد ملت معǼاها ومضموها من الǼاس عǼدما Źولون مشاغلهم واهتماماهم ومعǼاها التحويل  الاتيǼية

 (119بالعمل والرويح من خال الرياضة.)ابن مǼظور:
يعرفها علي Źي امǼصوري باها"كل نشاط دو شكل خاص جوهرǽ امǼافسة امǼظمة من ـ التعريف ااصطاحي :

 ا".اجل قياس القدرات وضمان اقصى Ţديد ه
 وبدلك فان ماميز الرياضة هو قيامها على فكرة الǼشاط التǼافسي .
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ويشر كل من لوشن ـ سيج اń ان الرياضة مكن ان تعرف باها "نشاط مفعم باللعب التǼافسي داخلي وخارجي 
ة البدنية واŬططية امردود او العائد،يتضمن افراد او فرق تشارك ي امسابقة وتقرر الǼتائج ي ضوء التفوق ي امهار 

 (25، 1996انور اŬوŅ )امن"
 وهدا التعريف يعر عن الǼمودج امثاŅ للرياضة والŖ من امثلتها )العاب القوى ،اماكمة.....اخ(.

 ـ اادارة الرياضية :
يق اهداف هي عملية ţطيط وتǼظيم وقيادة ورقابة ůهودات افراد امؤسسة الرياضية واستخدام ميع اموارد لتحق

 Űددة.
وهي فن تǼسيق عǼاصر العمل وامǼتج الرياضي داخل اهيئة الرياضية واخراجه بصورة مǼظمة من اجل Ţقيق 

 (15، ص  2010)نعمان عبد الغřاهداف هذǽ اهيئة.
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 ـ اشكالية الدراسة  

تويات اادارية يسود العام ůموعة من امتغرات والتحوات الŖ فرضت واقعا جديدا على كافة امس
خاصة الرياضي مǼها ، و هذا ما ųدǽ ي معظم الدول الŖ اصبحت هتم لدراسة امشاكل السلوكية و اادارية 
هدف رفع الكفاية اانتاجية مؤسساها ، و قد تعددت البحوث و الدراسات ي هذا اجال الŖ استفادت مǼه 

التحديات اانسانية و اانتاجية الŖ ترتبط مباشرة بالفرد كونه  العديد من امǼظمات و ذلك مواجهة الضغوطات و
 احرك ااساسي لكافة عǼاصر العملية اادارية .

ااهتمام بتطوير و رفع امستوى ااداء الوظيفي اصبح ظرورة اي مؤسسة او مǼظمة انه يسهم ي Ţقيق 
الŖ من بيǼها ااهتمام باموظف و هيئته علميا  ااهداف امرسومة ، حيث ųدǽ ياخذ عدة اشكال و اšاهات و

و عمليا ، اضافة اń توفر ظروف عمل مǼاسبة ماديا و معǼويا مكǼه من ابراز قدراته و مهاراته العلمية و الفǼية ي 
 اداء وظائفه و على مستوى جيد من الكفاءة و الفعالية .

Ǽظمة بدون ناس ، هذǽ حقيقة ا مكن ان حيث يقول الدكتور امد ماهر"ا مكǼك ان تدير اي م
تغيب عن اي صاحب عمل او مدير ، فما دام هǼاك عمل و اهداف مطلوب اųازها فابد ان يتم ذلك من 
خال اخرين ، حŕ اذا م العمل من خال اجهزة و اات فان الǼاس هم الذين يشغلوها" و ليس ذلك فحسب 

وارد البشرية قد شهد ي ااونة ااخرة اهتماما ملحوظا بشكل عام و خاصة ي ااتفاق الكبر ، بل ان حقل ام
على عمليات التǼمية و التطوير ، و اما يرجع ذلك اń القǼاعة الشديدة من اادارة بان امǼظمة او امؤسسة ا 

 ن اهتمامها على ااصول البشرية .مكن ان Ţقق اهدافها من خال اصوها امادية دون تركيز جزء كبر م

و هذا امورد البشري اثر فعال ، حيث اصبح جزءا هاما من راس امال الفكري امتمثل ي امعرفة و 
امهارات و القدرات الŖ يتمتع ها اافراد ، و راس امال البشري عادة ما يǼعكس من خال تعليم و خرة اافراد 

 (ص،  ،) العطار .  رات Űددة يكتسبها اافراد، و كذلك يǼعكس من خال مها

 ǽقيق هذŢ ńاجحة تسعى جاهدة اǼظمات وامؤسسات الǼد الكثر من القيادات اادارية ي امų لذا
ااšاهات امانا مǼها بان كفاءة ااداء الوظيفي للموظفن اتتوقف على مقدرهم الذاتية ومهاراهم العلمية وامهǼية 

،واما تتوقف على عمل قوى اŸابية وعوامل قوى سلبية ي بيئة العمل،وبالتاŅ فان اي جهاز اداري لن فحسب 
يتمكن من Ţقيق اهدافه بالشكل امطلوب وامتوقع مهما توفر له من امكانات خاصة امادية ما م يهتم بتǼمية 

والعمل على تشجيعه وŢفيزǽ ماديا ومعǼويا العǼصر البشري واارتقاء مستوى ادائه الوظيفي اń اعلى مراتبه 
 والسعي اń توفر بيئة عمل مǼاسبة له تساعدǽ على Ţقيق ااهداف بكفاءة واداء وظيفي جيد.

يقول جراهام داوليǼج:"ان بيئة العمل هي مثابة مرآة للشركة فكما ان اللسان يستدل به على معرفة 
ى نفس امǼوال يستدل ها على الشركة وطريقتها ي التعامل مع مايدور داخل الǼفس البشرية فبيئة العمل عل

اموظفن......"ولذلك فان بيئة العمل اميثالية والفعالة هي عامل اساسي لبǼاء خرات فǼية وادارية،ومسرة بǼاء 
اء ،كما بيئة عمل فعالة هي مسرة ابد ان يؤمن ها ميع العاملن ي امؤسسات،مدراء،وموظفن على حد السو 

 (ص،،)العطاراها اتتوقف عǼد احد بل هي مسرة متكاملة من التطوير امستمر
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بات Ţسن ظروف بيئة العمل ضرورة اجتماعية واقتصادية وذلك من خال Ţسن الظروف الداخلية 
وامǼظمات تؤثر  للعمل وتقدم افضل اŬدمات وااهتمام باموظفن من اادارين انه اصبح معلوم ان امؤسسات

ي سلوك اموظفن ي ادائهم الوظيفي ما توفرǽ من عوامل وامكانات توجه هم والŖ تشمل اسلوب القيادة اادارية 
وطبيعة العمل والتخصص والǼظم واللوائح والقوانن والتفويض وقيمة ااجور ومدى توفر فرصة الرقية وكذا نوع 

Ŗتتبعها امؤسسة ما فيها العاقات اانسانية كالتخخي والرابط بن الرؤساء العاقات الرمية وغر الرمية ال 
وامرؤوسن وكذلك الظروف امادية كااضاءة اŪيدة وطبيعة حرارة وهوية مكان العمل وغرها ،فكل هذǽ العǼاصر 

رضاهم ومستوى ادائهم تشكل ومثل بيئة العمل الŖ تؤثر بشكل او بخخر ي سلوك اافراد العاملن وعلى مدى 
الوظيفي ي اŪهاز ااداري الذي يعملون فيه،ولتسليط الضوء على دور بيئة العمل وي ظل ماتقدم تتبلور مشكلة 

: Ņمكن صياغتها ي السؤال التا Ŗالبحث ال 

 ـ هل لبيئة العمل دور في تحسين ااداء الوظيفي للعاملين في اادارة الرياضية ؟

 التساؤل تساؤات جزئية  هي كاآي:ويǼبثق Ţت هذا 

تحسن ااداء الوظيفي للعاملن ي اادارة ل بيئة العمل الداخلي هل اسلوب القيادة اادارية دور ي -
 الرياضية ؟

تحسن ااداء الوظيفي للعاملن ي اادارة الرياضية ل بيئة العمل الداخلي هل للقواعد وااجراءات دور ي -
 ؟

تحسن ااداء الوظيفي للعاملن ي اادارة ل بيئة العمل الداخلي اţاذ القرارات دور يهل للمشاركة ي  -
 الرياضية ؟ 

 ـ اهداف الدراسة : 

ـ اهدف ااساسي من هذǽ الدراسة يتمثل ي دور بيئة العمل الداخلية مǼها او اŬارجية ي Ţسن اداء العاملن ي 
ااداء الوظيفي  هل هو ي اšاǽ ااŸاب ام السلب،ويǼبثق من هذا اهدف اادارة الرياضية ومعرفة مستوى هذا 

 الرئيس ااهداف التالية :

 ـ الكشف عن واقع بيئة العمل ي Ţسن ااداء مديرية الشباب والرياضة .

 ـ معرفة امسامة الفعلية لبيئة العمل ي Ţسن ااداء الوظيفي.

لشباب والرياضة بضرورة توفر بيئة عمل مǼاسبة بابعادها امختلفة ودورها ي ـ تعريف űتلف العاملن مديرية ا
 Ţسن ااداء الوظيفي ي قطاع الشباب والرياضة .

 ـ السعي للوصول اń بيئة عمل اŸابية تسود كل امؤسسات تسهم بشكل فعال ي رفع مستوى ااداء الوظيفي .

البشري ضمن اولوياها ليولد لديه ااستعداد استخدام űزونه الطاقوي  ـ السعي للتوصل اń بيئة عمل تضع امورد 
 كاما واستثمار اخاصه وكفاءته لتǼمية وائه.

 ـ ابراز اŪوانب الǼفسية داخل بيئة العمل ي Űافظتها على دمومة واستمرارية العمليات اادارية وامǼظمة.
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ي العام والروابط ااجتماعية وطبيعتها داخل امǼظمة لارتقاء ـ ضرورة اعادة الǼظر ي مكانة امǼاخ ااجتماع
 باهداف امǼظمة واستمراريتها.

 

 ـ اهمية الدراسة : 
تتوقف امية الدراسة على امية اموضوع امدروس ، و هو دور بيئة العمل ي Ţسن بيئة العمل لاداء       

 ستفادة مǼها ، و ترز هذǽ اامية فيما يلي :الوظيفي ، و ها مكن ان Ţققه من نتائج مكن اا
ـ مكن هذǽ الدراسة ان توجه انظار صانعي القرار ي امǼظمات اń التعامل مع مفهوم بيئة العمل و           

 اعطائه ااهتمام الكاي ما له من تاثرات سلبية و اŸابية على ااداء الوظيفي للعاملن باادارة الرياضية.
 ـ Űاولة معرفة ااداء الوظيفي من خال ابراز امية بيئة العمل و دورها ي ųاعة مردود اادارة الرياضية.          

ـ تسليط الضوء على بيئة العمل و اميتها ي تسير اموارد البشرية للمؤسسة ما źلق سرا حسǼا اعمال          
 امؤسسة.
فيه نتائج الدراسة بوضع اسس علمية لبيئة العمل تعمل على تǼمية مهارات الفرد ـ ااثراء العلمي الذي تض        

 ، قدراته ، سلوكاته ، و جعله اكثر حيوية ي اداء مهامه،
 ـ اŸاد ما يفعل بيئة العمل و ااداء الوظيفي اذا كان سلبين و تدعيمها.       
تسهم ي استفادة مسؤوŅ اادارات و غرها من ـ تقدم معلومات و اقراحات و توصيات حول اه       

امؤسسات لتفعيل و تطوير بيئة العمل حيث تǼعكس اŸابا على مستوى ااداء الوظيفي للعاملن مختلف 
 مستوياهم.

 ـ فرضيات الدراسة : 5

 ـ الفرضية العامة : ـ  

 رة الرياضية.ـ لبيئة العمل دور ي Ţسن ااداء الوظيفي للعاملن ي اادا   

 ـ الفرضيات الجزئية : ـ  

 تحسن ااداء الوظيفي للعاملن ي اادارة الرياضية. ل بيئة العمل الداخلي ـ اسلوب القيادة اادارية دور ي

 تحسن ااداء الوظيفي للعǼملن ي اادارة الرياضية.ل بيئة العمل الداخلي ـ للقواعد و ااجراءات دور ي

 اادارة الرياضية.لتحسن ااداء الوظيفي للعاملن ي  بيئة العمل الداخلي ي دور  اţاذ القراراتلمشاركة يـل
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 الفصل الثالث
اإجراءات الميدانية 

 للدراسة
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ϭ-  : الدراسة اإستطاعية 

وبرد Ţديد مشكل  البحث  الفياضي  اإدارةالوظيفي للراملن ي  اأداءبيئ  الرمل ي Ţسن  دوررفة  م
   ومن أمها:مرفة  برض اŪوانب احيط  موضوع الدراس ووضع الففضيات الازم  لإشكالي  امطفوح 

 الدراس . إجفاء هاته الترفف على امكان ومدى إمكاني -
 Ţديد الريǼ  وطفيق  اختيارها ومرفة  اأجواء احيط  بتا. -
- . Ǽالتقفب أكثف من أةفاد الري 

قمǼا ŝمع امادة الرلمي  الضفوري  ، ونظفا لطبير  اموضوع ةقد م اعتماد مصدرين أساسين برد ذلك 
 ادة الرلمي  .Ūمع ام

من أجل تغطي  اŪانب الǼظفي موضوع البحث ةقد م ااعتماد على   مصادر  مصادر جمع المادة النظرية : -
 مع امرلومات التالي  : 

الكتب الرلمي  امختلف  ، القاموس ، اŪفائد واجات الفياضي  ، مذكفات ţفج لǼيل شهادة الليسانس ، اإنرنيت 
. 
وتتمثل ي اأدوات امستخدم  ي الدراس  اميداني  مثل  ي أجوب  أةفاد ع البيانات الميدانية : مصادر جم -

 الريǼ  على أسئل  اإستبيان .
Ϯ - : المجال المكاني والزماني 
على اموظفن الراملن مديفي  الشباب والفياض  بواي  امسيل  أجفيت هذǽ الدراس   المجال المكاني : -

  موظف . 20 وعددهم
 المجال الزماني : -
  (   ńا الثاث أشهف اأوǼشهف ماي حيث خصص ŕم إجفاء هذا البحث ي الفرة اممتدة من شهف ديسمر ح

ديسمر ، جانفي ، ةيففي ( للجانب الǼظفي ، أما ةيما źص اŪانب التطبيقي ةقد دام شهفين موالي        ) 
وخال هذǽ الفرة قمǼا بتحضر اأسئل  امǼاسب  والţ Ŗدم موضوع ŞثǼا ،  مارس ، أةفيل ( ونصف شهف ماي ،

 ńا إǼليلها وي اأخر توصلŢتائج وǼمع الŝ اǼامختارة ، وبردها قم  Ǽوصياغتها ي شكل استبيان وزع على الري
 استǼتاج عام .

ϯ -   : الشروط العلمية لأداة 
ان الذي صممǼاǽ مشكل  البحث وةفضياته وŢفي الصدق الظاهفي لأداة بغي  مرفة  مدى مطابق  ااستبي     

الرلمي  ، قمǼا برفض هذا ااستبيان على برض اأساتذة والدكاتفة الذين اعترناهم كمحكمن ، حيث أجفيǼا 
لى أةفاد برض الترديات الŖ طبقت على هذǽ اأسئل  وبرد مواةق  اأستاذ امشفف قمǼا بتوزيع هذا ااستبيان ع

 الريǼ  امختارة .
ϰ -  : ضبط متغيرات الدراسة 
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 بيئ  الرملأو ما يرفف بالسبب وهو ي ůال دراستǼا :  المتغير المستقل :
 Ţسن اأداء الوظيفي أو ما يرفف بالǼتيج   وهو ي ůال دراستǼا المتغير التابع : 

 العينة وكيفية اختيارها :  -
 Ǽمن أهم امفاحل وأبفزها ي عمف البحث الرلمي ةرليها تفتكز اهتمامات الباحث ،  ترتر عملي  اختيار الري

حيث ترفف الريǼ  بأها :" ůتمع الدراس  الذي šمع مǼه البيانات اميداني  وهي ترتر جزءا من الكل ، مرى أن 
، ص  ϮϬϬϮرشيد زرواي ،  )لدراس  "تؤخذ ůموع  من أةفاد اجتمع اأصلي على أن تكون مثل  للمجتمع لتجفي عليها ا

9ϭ ). 

ترتمد هذǽ الطفيق  على مǼح ةفص متكاةئ  لكل ةفد من أةفاد اجتمع أن يكون ضمن أةفاد والريǼــ  الرـشوائيــ    
وترفف أيضا على أها  " جزء  الريǼ  امختارة ، ةهي تتضمن ااختيار الرشوائي لردد أةفاد الريǼ  من قائم  اجتمع 

 (ϭϰϯ، ص  Űϭ999مد حسن عاوي ، ) كل أو برض من ميع ".  من
ونظفا لطبير  دراستǼا اūالي  ارتأيǼا اعتماد الريǼ  الرشوائي  كباب للدخول إń اŪانب اميداي مفاعن ي ذلك 

ديفي  الشباب الراملن م تكوين الريǼ  وامكان والزمان ، وأخذنا الريǼ  عر ااختيار الرشوائي لردد من اإدارين
 . موظف  ϮϬوالفياض  لواي  امسيل   وعددهم

 منهـج الــدراسة : - 
كما يرفف أيضا بأنه : ،يرفف امǼهج بأنه : " ůموع  الرمليات واŬطوات الŖ يتبرها الباحث بغي  Ţقيق Şثه

ت الŖ سوف يتبرها وصف أةفاد عيǼ  البحث وأدوات اإختبار أو القياس وطفيق  تصميم البحث واإجفاءا
 الباحث ي دراسته.

 . المنهج الوصفيوماشيا مع طبير  الدراس  اūالي  ةقد اتبع 
   Ǽاري  أو الفاهŪال  اūمع البيانات حاول  اختبار ةفوض أو اإجاب  عن تساؤات تترلق با ńالذي يهدف إ "

 هو عليه ". أةفاد عيǼ  البحث ، والدراس  الوصفي  Ţدد وتقفر الشيء كما
وقد عفةه ةيصل ياسن الشاطي على أنه " استقصاء يǼص على ظاهفة من الظواهف الربوي  أو الترليمي  على ما 

 هي عليه وإŸاد الراق  بيǼهما وبن الظواهف اأخفى الŖ ها عاق  ها ، ويبقى اهدف تشخيص الواقع "
 أدوات الدراسة : - 

سؤاا خاص  بامسرين واإدارين وهǼاك أشكال مترددة  Ϯϰستمارة ااستبيان تضمǼت ا إستمارة اإستبيان :
 لاستبيان اعتمدنا ةيها على أسئل  مغلق  وأخفى مقيدة .

ةيها على أةكارا لباحث وأغفاضه من البحث ، والǼتائج امستوةاة مǼه غالبا ما تكون  ترتمداأسئلة المغلقة : 
 أو اختيار اŪواب الصحيح من طفف امستجوب .  أو "أبدا "  "احيانا دائما " أو "Űددة بـ : "

ترطي هذǽ الطفيق  اūفي  امطلق  للمستجوب ي أن يذكف امرلومات الŖ ي اعتقادǽ أها اأسئلة المفتوحة : 
  مترلق  بالسؤال مهما كانت طبيرته أو أغفاضه .

 أسلوب توزيع اإستبيان : 
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بيان وبرد مواةق  اأستاذ امشفف عليه قمǼا بتوزيره على أةفاد الريǼ  بصف  شخصي  أو عن ي هاي  صياغ  ااست
 طفيق مساعدة برض الزماء القاطǼن بتلك امǼاطق .

 المعالجةاإحصائية: - 7
ببرض اأسس اإحصائي  مراŪ  نتائج Şثه، و ما سيتوصل إليه من درجات خام ترر عن أداء  سترǼاإ
 Ǽ ، على أدوات البحث امختلف  امطبق  ي هذا البحث، و ستتضمن خط  امراŪ  ما يلي:أةفاد الري

 حساب امتوسطات و ااحفاةات امرياري  Ūميع امتغرات على الريǼ  الكلي ، و ذلك اختبار ةفوض البحث. -

 المتوسط الحسابي: -
قارن  الǼتائج بن الريǼات)الشاهدة           و و اهدف مǼه استخفاج ااحفاف امرياري، باإضاة  إń م

 :Ņساي ةمرادلته كالتاūالتجفيبي ( و بن ااختبارات القبلي  و البردي ، و على ذكف امتوسط ا 
 
 حيث:

 س: امتوسط اūساي للدرجات  -
 مج س: ůموع القيم -
-  Ǽن: عدد أةفاد الري 
 اانحراف المعياري: -

ياري من أهم مقاييس التشتت و أكثفها دق ، حيث هو عبارة عن اŪذر الربيري يرتر ااحفاف امر
متوسط ůموع احفاةات القيم عن وسطها اūساي، إذن ةهو يبن مدى ابتراد درج  امفحوص عن الǼقط  امفكزي ، 

 إذ سيفيد ي حساب امرادات اإحصائي : 
 
 
 

 حيث
 ع: ااحفاف امرياري-
 ج  اŬامس: الدر  -
 س: امتوسط اūساي -
-  Ǽن: عدد أةفاد الري 
 مج: اجموع -

 = س
 مج   س

 ن

ϯϬ≤   ن    ع = 

Ϯس(  -مج) س  

 ن

 ع =

Ϯس(  -مج) س  

ϭ-ن ϯϬن  <      
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 حساب معامل اارتباط البسيط )كارل بيرسون(: -
( :Ņسب من خال القانون التاŹ ، 254م،ص1991ةؤاد أبو حطب أمال الصادق) 

 
 ر= 

 
 

 حيث
 ر: قيم  مرامل اارتباط -
 اح س: احفاف القيم اأوń عن متوسطه-
 ح ص: احفاف القيم الثاني  عن متوسطها -

 و سيستران هذا ااختبار)مرامل اارتباط( ي الدراسات ااستطاعي  مرفة  ثبات اختبار امهارات الǼفسي  . 
 الصدق الذاتي: - 

 Ŗقيقي  الūسب  للدرجات اǼو يطلق عليه مؤشف الثبات و هو صدق الدرجات التجفيبي  لاختبار بال
من أخطاء القياس، و بذلك تصبح الدرجات اūقيقي  لاختبار هي احك الذي نǼسب إليه صدق خلصت 
 (275م، صŰ2000مد حسن عاوي و Űمد نصف الدين رضوان،  ااختبار.)

:Ņحو التاǼذر الربيري مرامل ثبات ااختبار على الŪساب اŞ ويقاس الصدق الذاي 
  

 مرامل الثبات مرامل الصدق الذاي=         
 اختبار التجانس)النسبة الفائية( "ف": -

سيطبق هذا ااختبار أن šانس الريǼ  يرتر أحد شفوط تطبيق اختبار"ت" و بالتاŅ سيكون لزاما قياس 
مدى التجانس ي متغرات البحث مابن الريǼ  الشاهدة و الريǼ  التجفيبي ، و ذلك باستخدام الǼسب  الفائي "ف" 

Ǽعلى ال( : Ņ283م، ص 1995غفيب سيد أمد ، حو التا) 
 

 =    = ف= 

 النسبة المئوية: -
 اهدف مǼها حساب نتائج اإجابات لاعبن امراقن اممارسن لكفة السل  على الكفاسي امتحفك   .)

 (43م، ص1988قيس ناجي عبد اŪبار و كامل Űمد ، 
 (/الردد اإماŅ للريǼ .100×(=)عدد أةفاد كل مستوى℅الǼسب  امئوي )

 
      = % 

 حيث:

 ح ص( x مج ) حس

Ϯمج ) ح ص (  Ϯمج )ح س (   

 التباين اأكبر

 التباين اأصغر

Ϯع
ϭ  

Ϯ Ϯع  

ϭϬϬ×س  

 ن
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 س: عدد التكفارات -
- ) Ǽالكلي )حجم الري  Ǽن: عدد الري 
 اختبار الدالة اإحصائية"ت" ستيودنت: -

يوظف هذا ااختبار لقياس دال  الففوق بن امتوسطات امفتبط  و غر امفتبط  و للريǼات امتساوي   و 
 هذا الصدد سيستخدم الباحث امرادلتن التاليتن: غر امتساوي ، و ي

   امرادل  مرفة  دال  الففوق بن ااختبارات القبلي  و ااختبارات البردي ǽستطبق هذ  :ńامرادل  اأو
. Ǽفس الريǼل 

 ت =                
 حيث:

 م ف: متوسط الففوق -
 ففوق       ف: ůموع مفبع ااحفاةات عن متوسط تلك ال2مج ح  -
     1-درج  اūفي : ن  -

  البحث التجفيبي  و الشاهدة ي ااختبارات ŖǼامرادل  الثاني : ستطبق للكشف عن دال  الففوق بن عي
 البردي ، برد Ţقق شفط التجانس بن الريǼتن و:

 
 ت =            

 
 حيث:

 : امتوسط اūساي للريǼ  اأوń 1س -
 ساي للريǼ  الثاني : امتوسط ا2ūس -
 : ااحفاف امرياري لدرجات الريǼ  اأو1ńع-
 : ااحفاف امرياري لدرجات الريǼ  اأو2ńع-
 2-2+ن1درج  اūفي = ن -

 2=ن1و ي حال  ن
 2-ن2ةإن:درج  اūفي =  -
 التباين :  -

   2التباين = ) ااحفاف امرياري ( 

 

 |م ف|

ف Ϯمج ح   

  ϭ-ن     

|  | Ϯس – ϭس

Ϯع
ϭ ع +Ϯ Ϯ  

ϭ-ن  
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 رابع  الفصل ال
 تحليل ومناقشة النتائج 
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 المحور اأول : أسلوب القيادة اإدارية دور في تحسين اأداء الوظيفي للعاملين في اإدارة الرياضية

 السؤال اأول : هل يهتم رؤساءك بأداء مهامك 

 . إهتمام المسؤولين بأداء المهام  : يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول  01الجدول رقم 
 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 00 01 19 التكرارات
 0.05 دال 02.14 04.45

 %00 %05 %95 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما  01هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  19اإجابات ب دائما (  أن عدد 01يبن اجدول رقم) 
، ما يدل على اموافقن اجدولة  عند  نسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا 00هو  أبدا عدد الذين  أجابوا 

 ،وهذا ما يوضحه الشكل البياي كذلك . إهتمام امسؤولن بأداء امهام حو  إجايأن أفراد العينة لديهم توجه 
  

 يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إهتمام المسؤولين بأداء المهامشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا
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 هل تقوم بالتعامل في ظل العمل كفريق مع زمائك ؟ : ثانيالسؤال ال

 . التعامل في ظل العمل كفريق مع الزماء: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول  02الجدول رقم 
 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات ب دائما (  أن عدد 02يبن اجدول رقم) 
، ما يدل على أن اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا عدد الذين  أجابوا 

،وهذا ما يوضحه الشكل البياي كذلك التعامل ي ظل العمل كفريق مع الزماءحو  إجايأفراد العينة لديهم توجه 
 . 
 

  

 التعامل في ظل العمل كفريق مع الزماءيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول شكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا
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 هل تجد نتيجة جيدة في ظل عاقاتك مع زمائك  ؟ : ثالثالسؤال ال

 . نتيجة العاقات الجيدة مع زمائك  : يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول  03الجدول رقم 
 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 05 13 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.01

 %10 %25 %65 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما  05هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  13اإجابات بدائما(  أن عدد 03يبن اجدول رقم) 
، ما يدل على أن اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا عدد الذين  أجابوا 

،وهذا ما يوضحه الشكل البياي كذلك نتيجة العاقات الجيدة مع زمائك  حو  إجايأفراد العينة لديهم توجه 
 . 
 

 

  

 نتيجة العاقات الجيدة مع زمائك يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول شكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا
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 هل أنت راض عن التعاون القائم مع الزماء   ؟ : الرابعالسؤال 

 رضى عن التعاون القائم مع الزماء   ال: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول  04الجدول رقم 
 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 00 04 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 04.13

 %00 %20 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما  04هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 04يبن اجدول رقم) 
، ما يدل على أن اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا00هو  أبدا عدد الذين  أجابوا 

،وهذا ما يوضحه الشكل البياي  راضى عن التعاون القائم مع الزماء   الحو  إجايأفراد العينة لديهم توجه 
 كذلك . 

  

 رضى عن التعاون القائم مع الزماء يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول الشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا
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 هل تتعاون مع زمائك في أداء بعض اأعمال   ؟ : لاام السؤاا

 . تعاون مع الزماء في أداء بعض اأعمال   ال: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  05الجدول رقم 
 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 01 17 التكرارات
 0.05 دال 02.14 04.25

 %10 %05 %85 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما  01هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  17اإجابات بدائما(  أن عدد 05يبن اجدول رقم) 
، ما يدل على أن اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا عدد الذين  أجابوا 

،وهذا ما يوضحه الشكل تعاون مع الزماء في أداء بعض اأعمال   الحو  إجايأفراد العينة لديهم توجه 
 البياي كذلك . 

  

 تعاون مع الزماء في أداء بعض اأعمال يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول الشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا



50 

 هل تشعر بأن روح العمل كفريق مع زمائك سائدة في عملك   ؟ : السادسالسؤال 

شعور بأن روح العمل كفريق مع زمائك حول ال: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  06الجدول رقم 
 . العملسائدة في 

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 00 01 19 التكرارات
 0.05 دال 02.14 04.45

 %00 %05 %95 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  01هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  19اإجابات بدائما(  أن عدد 06يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا00هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما يوضحه شعور بأن روح العمل كفريق مع زمائك سائدة في العمل الحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 الشكل البياي كذلك . 

  

 شعور بأن روح العمل كفريق مع زمائك سائدة في العمل يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول الشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا



51 

 هل عاقتك مع زمائك في مكان العمل جيدة   ؟ : لسابعالسؤاا

 . عاقات مع زمائك في مكان العمل  حول ال: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  07الجدول رقم 
 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 04 14 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.04

 %10 %20 %70 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  04هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  14اإجابات بدائما(  أن عدد 07يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

 ،وهذا ما يوضحه الشكل البياي كذلك . عاقات مع زمائك في مكان العمل  الحو  إجايالعينة لديهم توجه 
  

 عاقات مع زمائك في مكان العمل يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول حول الشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا



52 

 هل تشرك رؤساء عملك في عملية إتااذ القرار وا تأخذ برأيهم   ؟ : الثامنالسؤال 

شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ إ حول: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  08الجدول رقم 
 . خذ برأيهم   عدم اأالقرار و 

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 08يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما يهم  شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذ برأحول إحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 يوضحه الشكل البياي كذلك . 

 

 

  

 شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا



53 

 هل تشرك رؤساء عملك في عملية إتااذ القرار وا تأخذ برأيهم   ؟ : التاسعالسؤال 

شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ حول إ: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  09الجدول رقم 
 . القرار وعدم اأخذ برأيهم   

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 09يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذ برأيهم  حول إحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 يوضحه الشكل البياي كذلك . 

  

 شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا



54 

 هل تشرك رؤساء عملك في عملية إتااذ القرار وا تأخذ برأيهم   ؟ : العاشرالسؤال 

شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ حول إ: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  10الجدول رقم 
 . القرار وعدم اأخذ برأيهم   

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 10يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذ برأيهم  حول إحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 يوضحه الشكل البياي كذلك . 

 

  

 شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا



55 

 هل تشرك رؤساء عملك في عملية إتااذ القرار وا تأخذ برأيهم   ؟ : الحادي عشرالسؤال 

شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ حول إ: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  11الجدول رقم 
 . القرار وعدم اأخذ برأيهم   

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 08يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذ برأيهم  حول إحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 يوضحه الشكل البياي كذلك . 

 

  

 شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا



56 

 هل تشرك رؤساء عملك في عملية إتااذ القرار وا تأخذ برأيهم   ؟ : الثاني عشرالسؤال 

شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ حول إ: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  12الجدول رقم 
 . القرار وعدم اأخذ برأيهم   

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 12يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما يهم  شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذ برأحول إحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 يوضحه الشكل البياي كذلك . 

  

 شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا



57 

 هل تشرك رؤساء عملك في عملية إتااذ القرار وا تأخذ برأيهم   ؟ : الثالث عشرالسؤال 

شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ حول إ: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  13الجدول رقم 
 . القرار وعدم اأخذ برأيهم   

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 13يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذ برأيهم  حول إحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 يوضحه الشكل البياي كذلك . 

 

  

 شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا



58 

 هل تشرك رؤساء عملك في عملية إتااذ القرار وا تأخذ برأيهم   ؟ : الرابع عشرالسؤال 

شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ حول إ: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  14الجدول رقم 
 . القرار وعدم اأخذ برأيهم   

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 14يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذ برأيهم  حول إحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 يوضحه الشكل البياي كذلك . 

  

 شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا



59 

 هل تشرك رؤساء عملك في عملية إتااذ القرار وا تأخذ برأيهم   ؟ : الحام  عشرالسؤال 

شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ حول إ: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  15الجدول رقم 
 . القرار وعدم اأخذ برأيهم   

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 15يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذ برأيهم  حول إحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 يوضحه الشكل البياي كذلك . 

 

  

 شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا



60 

 هل تشرك رؤساء عملك في عملية إتااذ القرار وا تأخذ برأيهم   ؟ : السادس عشرالسؤال 

شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ حول إ: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  16الجدول رقم 
 . القرار وعدم اأخذ برأيهم   

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 16يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذ برأيهم  حول إحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 يوضحه الشكل البياي كذلك . 

 

 

  

 شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا



61 

 هل تشرك رؤساء عملك في عملية إتااذ القرار وا تأخذ برأيهم   ؟ : السابع عشرالسؤال 

شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ حول إ: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  17الجدول رقم 
 . القرار وعدم اأخذ برأيهم   

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 17يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما يهم  شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذ برأحول إحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 يوضحه الشكل البياي كذلك . 

  

 شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا



62 

 هل تشرك رؤساء عملك في عملية إتااذ القرار وا تأخذ برأيهم   ؟ : الثامن عشر السؤال 

شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ حول إ: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  18الجدول رقم 
 . القرار وعدم اأخذ برأيهم   

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 18يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذ برأيهم  حول إحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 يوضحه الشكل البياي كذلك . 

  

 شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا



63 

 هل تشرك رؤساء عملك في عملية إتااذ القرار وا تأخذ برأيهم   ؟ : التاسع عشر السؤال 

شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ حول إ: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  19الجدول رقم 
 . القرار وعدم اأخذ برأيهم   

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 19يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذ برأيهم  حول إحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 يوضحه الشكل البياي كذلك . 

 

  

 شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا
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 هل تشرك رؤساء عملك في عملية إتااذ القرار وا تأخذ برأيهم   ؟ : العشرون السؤال 

شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ حول إ: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة 20الجدول رقم 
 . القرار وعدم اأخذ برأيهم   

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 20يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذ برأيهم  حول إحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 يوضحه الشكل البياي كذلك . 

 

 

 

 

 

 

 شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا
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 هل تشرك رؤساء عملك في عملية إتااذ القرار وا تأخذ برأيهم   ؟ : الواحد والعشرون السؤال 

شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ حول إ: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  21الجدول رقم 
 . القرار وعدم اأخذ برأيهم   

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 21يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذ برأيهم  حول إحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 يوضحه الشكل البياي كذلك . 

  

 شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا
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 هل تشرك رؤساء عملك في عملية إتااذ القرار وا تأخذ برأيهم   ؟ : الثاني والعشرون السؤال 

شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ حول إ: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  22الجدول رقم 
 . القرار وعدم اأخذ برأيهم   

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 22يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما يهم  شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذ برأحول إحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 يوضحه الشكل البياي كذلك . 

  

 شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا
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 هل تشرك رؤساء عملك في عملية إتااذ القرار وا تأخذ برأيهم   ؟ : الثالث والعشرون السؤال 

شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ حول إ: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  23الجدول رقم 
 . القرار وعدم اأخذ برأيهم   

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 23يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذ برأيهم  حول إحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 يوضحه الشكل البياي كذلك . 

 

  

 شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا
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 هل تشرك رؤساء عملك في عملية إتااذ القرار وا تأخذ برأيهم   ؟ : الرابع والعشرون السؤال 

شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ حول إ: يوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة  24الجدول رقم 
 . القرار وعدم اأخذ برأيهم   

 

 2كا أبدا أحيانا دائما اأجوبة
 المحسوبة

 2كا
 المجدولة

 الدالة
مستوى 
 الدالة

 02 02 16 التكرارات
 0.05 دال 02.14 03.12

 %10 %10 %80 النسبة المئوية
 
 
 
 
 
 
 
 

أما عدد  02هو  اإجابات بأحيانافراد، أما عدد  16اإجابات بدائما(  أن عدد 24يبن اجدول رقم)   
، ما يدل على أن أفراد اموافقن اجدولة  عندنسبة  2احسوبة أكر من كا 2و قيمة كا02هو  أبدا الذين  أجابوا 

،وهذا ما شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذ برأيهم  حول إحو  إجايالعينة لديهم توجه 
 يوضحه الشكل البياي كذلك . 

 

 

 

 

 

 شرك رؤساء العمل في عملية إتااذ القرار وعدم اأخذيوضح تكرارات ونسب أراء أفراد العينة حول إشكل بياني 

 دائما أحيانا أبدا
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 ااستنتاج وااقتراحات
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 اإستناج 
 عاملنلل الوظيفيي Ţسن مستوى اأداء  الداخلية العمل بيئةدور  على التعرف إń الدراسة هدفت

 الوظيفيمستوى اأداء  العمل بيئة بن ارتباط هǼاك كان إذا ما إظهار و اإدارة الرياضية لواية امسيلة ب

 .العاقة هذǽ على العاملن هؤاء الفردية اŬصائص تأثر على التعرف وكذلك ،الرياضيةاإدارة ب عاملنلل

 :النتائج :أوا

 šميع بغرض ذلك و ااستبيان ي وامتمثلة اأساسية الدراسة أداة توزيع فيها م يداييةالǼظرية وام دراسةال بعد

 م أخرة، كمرحلة بتحليلها القيام و إحصائيا معاŪتها و البيايات هذǽ تفريغ على العمل م الازمة، البيايات
 :إń التوصل

 للعاملن اأداء الوظيفيأسلوب القيادة اإدارية على Ţسن  إجايدور  وجود الدراسة يتائج ظهرت أ

 و رضاهم عن العاملن تأكيد : اūالة هذǽ مسببات مقدمة ي جاء وقدباإدارة الرياضية لواية امسيلة ، 
 من جيدة بدرجة يشعرون العاملن أغلب أن على التأكيد تلها اليومية، العمل ساعات عدد على عالية بدرجة

 امǼاسب، بالشكل مهامهم لتأدية هم الضرورية وامعدات الوسائل مختلف امǼظمة توفر خص ما ي الرضا

 أما بامǼظمة، اليومية أعماهم كمية و Şجم تعلق فيما رضاهم امبحوثن العاملن من كبر جزء أبدى كذلك
 رضا هǼاك أن فǼاحظ إليهم اموكل العمل طبيعة مع الشخصية قدراهم توافق عن العاملن رضا خص فيما

 مرتبطة الǼتائج أوضحت كما الرضا يسب أقل كايت أخرا و يسبيا، أقل بدرجة لكǼه و العاملن لدى

 .العمل ي وصاحياهم مسؤولياهم Ţديد اšاǽ العمال بشعور

 للعاملن اأداء الوظيفيللقواعد واإجراءات على Ţسن  إجايدور  وجود الدراسة يتائج أظهرتكما 

 حيث : باإدارة الرياضية لواية امسيلة

 تلها حددة، عمل مǼهجية إتباع و الرؤيا بوضوح امشرف ميز عن عالية بدرجة و رضاهم على العاملن تأكيد

 للظروف امشرف مراعاة خص ما ي الرضا من جيدة بدرجة يشعرون العاملن أغلب أن على التأكيد

 من كبر جزء أبدى كذلك العمل، إطار عن واŬارجة الشخصية حياته ي تطرأ قد الي و للعامل الشخصية

 عملهم خص فيما مقرحاهم و أرائهم إبداء على لعماله امشرف بتشجيع تعلق فيما رضا امبحوثن العاملن

 رضا هǼاك أن فǼاحظ امشرف طرف من التشجيع و التقدير عن العاملن رضا خص فيما أما تسيرǽ، وطرق
 برضا يشعون العمال أن الǼتائج أوضحت أخرا و سبق، ما أقل بدرجة لكǼه و العاملن لدى

 .العاملن بن امشرف ومساواة عدالة şصوص متوسط

 للعاملن اأداء الوظيفيŢسن  امǼظمة داخل ااتصال لبعد سلي أثر وجود الدراسة يتائج ظهرتوأ

 :أسبابه مقدمة ي جاء وقد ،باإدارة الرياضية لواية امسيلة 

 تلها العامة، اإدارة طرف من إليهم اموجهة امعلومات دقة و وضوح عن متوسط برضا يشعرون العاملن أن

 إبقاء ي للمǼظمة الداخلي ااتصال دور خص ما ي رضا عدم Şالة يشعرون العاملن أغلب أن على التأكيد
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 رضاهم عدم امبحوثن العاملن من كبر جزء أبدى كذلك توجهاها، و امǼظمة بأحوال إطاع على العمال

 عن العاملن رضا خص فيما أما مهامهم، لتسهيل متطورة اتصال لوسائل امǼظمة توفر بعدم تعلق فيما

 ي كبرة صعوبة جدون حيث واضحة رضا عدم حالة هǼاك أن فǼاحظ باإدارة اتصاهم مروية و سهولة
 عدم Şالة يشعرون العاملن أن الǼتائج أوضحت أخرا العامة، اإدارة بن و بيǼهم التواصل

 .اإدارة من إليهم الصادرة التوجيهات و امعلومات وصول مدة عن عالية رضا

باإدارة  للعاملن اأداء الوظيفيŢسن  على اأجور و اūوافز لبعد سلي أثر وجود الدراسة يتائج ظهرت أ
 :أسبابه مقدمة ي جاء وقد ،الرياضية لواية امسيلة 

 تلها مارسويه، الذي العمل طبيعة مع مقارية يتقاضويه الذي اأجر عن رضا عدم Şالة يشعرون العاملن أن

 و الرقية لفرص امǼظمة توفر عدم خص ما ي رضا عدم Şالة يشعرون العاملن أغلب أن على التأكيد
 تعلق فيما الكبر رضاهم عدم امبحوثن العاملن من كبر جزء أبدى كذلك أعلى، مǼاصب Ŵو التقدم

 ي امتبعة امعǼوية اūوافز سياسة عن العاملن رضا خص فيما أما امǼظمة، ي الرقية سياسة شفافية و بعدالة
 عدم Şالة يشعونوظفن ام أن الǼتائج أوضحت أخرا جدا، واضحة رضا عدم حالة هǼاك أن فǼاحظ امǼظمة

 .امǼظمة ي امتبعة امكافآت ويظم امادية اūوافز بريامج عن تام رضا

 للعاملن اأداء الوظيفيعلى Ţسن  العمل ماعات لبعد إجاي أثر وجود الدراسة يتائج ظهرت أو 

 :أسبابه مقدمة ي جاء وقد ، لدىباإدارة الرياضية لواية امسيلة 

 تلها العمل، زماء بن العاقات ي وااحرام الود درجة عن عالية بدرجة و رضاهم عن العاملن تأكيد

 ي العمل ماعة داخل التعاون خص ما ي الرضا من جيدة بدرجة يشعرون العاملن أغلب أن على التأكيد
 مǼحهم العمل بزماء عاقتهم أن امبحوثن العاملن من كبر جزء أكد كذلك إليهم، اموكلة امهام إųاز

 و اŬرات تبادل درجة عن العاملن رضا خص فيما أما بامǼظمة، اارتباط و الǼفسي ااستقرار من يوعا
 أخرا و سبق، ما أقل بدرجة لكǼه و العاملن لدى رضا هǼاك أن فǼاحظ العمل زماء بن امعارف

 زماء بن العاقات بتǼمية اإدارة اهتمام درجة عن متوسطة رضا بدرجة يشعون العمال أن الǼتائج أوضحت

 .العمل
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 و التوصيات : ااقتراحات 
 

 امتغر هذا أمية يظرا الازم ااهتمام مكوياها و أبعادها مختلف العمل بيئة العامة اإدارة توŅ أن ضرورةـ 

 ايتمائهم و وائهم تعزيز و للمǼظمة حبهم زيادة إń سيؤدي ما للعاملن، الوظيفي الرضا على التأثر ي اهام

 .ها

 .إليه اموكل العمل حجم و طبيعة بن و الشخصية اموظف قدرات بن التوافق راعاةمـ 

 تسيرها و بامǼظمة للتحكم الازمة اŬرة و امهارة متلك واعية، إدارية قيادات وجود ضرورة على أكيدتال ـ 

 .السبل بأفضل

 يتعاويون متكامل كل اŪميع أن فكرة يشر و امǼظمة، ي العاملن و اإدارة بن امسافة تقريب على العملـ 

 .ها الǼهوض و امǼشأة إيتاجية زيادة سبيل ي

 مǼح خاها من يتم الي باأسس توعيتهم خال من امǼظمة، ي العاملن لدى بالعدالة الشعور تعزيزـ 

 .ها االتزام يتم اأداء لتقييم موضوعية معاير وضع مع إخ،...والرقية واūوافز امكافآت

 حاليا اموجودة القǼوات وŢسن جديدة قǼوات فتح خال من ذلك و الداخلية بااتصاات ااهتمام ضرورةـ 

 .ااšاهات ميع ي و اإدارية امستويات ميع بن وااتصاات امعلومات تدفق يعيق ما إزالة على العمل و

 احسوبية عن بعيد و امتميز باأداء مباشر بشكل و مرتبطا يكون Şيث للمكافآت موضوعي يظام ضع وـ 

 .الذاتية و

 إń امتميز،إضافة واأداء العالية الكفاءة ذات البشرية للموارد اأولوية فيه تكون للرقية، عادل يظام ضع وـ 

 .اأقدمية و اŬرة عاملي

 متجايسة و متفاعلة ماعة ي فعال عضو بأيه إشعارǽ و باستمرار، للعامل الوظيفي الرضا زيادة على العملـ 

 .اūقوق ي متساوية و

 .تǼميتها على العمل و العمل ŝماعات امǼظمة اهتمام زيادة ـ 

 .العمل ي اإيسايية العاقات بأمية الوعي تعميقـ 

 .الضوضاء قلة إń إضافة امǼظمات داخل امائمة اإضاءة و التهوية ، اūرارة مراعاةـ 

 .العامة للمديرية التابعة الوحدات ي وŢديدا امكاتب، تصاميم خاصة و امادية العمل بيئة Ţسن ضرورةـ 
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 المصادر والمراجع
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 نتائج مكن ااستفادة مǼها ، و ترز هذǽ اامية فيما يلي :
القرار ي امǼظمات اى التعامل مع مفهوم بيئة العمل و اعطائه ااهتمام الكاي ما له ـ مكن هذǽ الدراسة ان توجه انظار صانعي           

 من تاثرات سلبية و اجابية على ااداء الوظيفي للعاملن باادارة الرياضية.
 رة الرياضية.ـ حاولة معرفة ااداء الوظيفي من خال ابراز امية بيئة العمل و دورها ي جاعة مردود اادا          
 ـ تسليط الضوء على بيئة العمل و اميتها ي تسير اموارد البشرية للمؤسسة ما خلق سرا حسǼا اعمال امؤسسة.         
 ـ ااثراء العلمي الذي تضفيه نتائج الدراسة بوضع اسس علمية لبيئة العمل تعمل على تǼمية مهارات الفرد ، قدراته ، سلوكاته ، و        

 جعله اكثر حيوية ي اداء مهامه،
 أهداف البحث:

رفة اهدف ااساسي من هذǽ الدراسة يتمثل ي دور بيئة العمل الداخلية مǼها او اخارجية ي Ţسن اداء العاملن ي اادارة الرياضية ومع
 يس ااهداف التالية :مستوى هذا ااداء الوظيفي  هل هو ي اšاǽ ااجاب ام السلب،ويǼبثق من هذا اهدف الرئ

 ـ الكشف عن واقع بيئة العمل ي Ţسن ااداء مديرية الشباب والرياضة .

 ـ معرفة امسامة الفعلية لبيئة العمل ي Ţسن ااداء الوظيفي.

 الفرضية العامة:
  لبيئة العمل دور ي Ţسن ااداء الوظيفي للعاملن ي اادارة الرياضية

 الفرضيات الجزئية:
 اسلوب القيادة اادارية دور ي بيئة العمل الداخلي لتحسن ااداء الوظيفي للعاملن ي اادارة الرياضية.  -

 ـ للقواعد و ااجراءات دور ي بيئة العمل الداخلي لتحسن ااداء الوظيفي للعǼملن ي اادارة الرياضية. -

 لتحسن ااداء الوظيفي للعاملن ي اادارة الرياضية. ـللمشاركة ي اţاذ القرارات دور ي بيئة العمل الداخلي -

 عينة البحث:

 موظف  من اإدارين العاملن مديرية الشباب والرياضة لواية امسيلة 20

 امǼهج الوصفي امǼهج امستخدم:

 ااستنتاج العام :
باإدارة الرياضية لواية  للعاملن الوظيفيالعمل على Ţسن اأداء  ماعات لبعد إجاي أثر وجود الدراسة نتائج ظهرت أ

 :أسبابه مقدمة ي جاء وقد امسيلة لدى ،

 أغلب أن على التأكيد تلها زماء العمل، بن العاقات ي وااحرام الود درجة عن عالية بدرجة و رضاهم عن العاملن تأكيد

 كبر جزء أكد كذلك إليهم، اموكلة امهام إجاز ي العمل ماعة داخل خص التعاون ما ي الرضا من جيدة بدرجة يشعرون العاملن

 العاملن رضا خص فيما بامǼظمة، أما اارتباط و الǼفسي ااستقرار من نوعا مǼحهم العمل بزماء عاقتهم أن العاملن امبحوثن من

 أخرا و سبق، ما أقل بدرجة لكǼه و العاملن لدى رضا هǼاك فǼاحظ أن العمل زماء بن امعارف و اخرات تبادل درجة عن

 .العمل زماء بن العاقات بتǼمية اإدارة اهتمام درجة عن متوسطة رضا بدرجة العمال يشعون أن الǼتائج أوضحت


