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 ــــا  جامعة المسيلــــةـــــــــــــــــرئيســــــــــــــــــ بوسكــــرة احمــــــــــــدور       ـــالاستاذ الدكت -
 جامعة المسيلــة   ان مشرفـــــا ومقــرراـــــــــــــبوخرص رمض ورـــــالاستاذ الدكت -
 جامعة الجلفــــــــــة   عضوا ومناقشا ــــالــــــــــــــــــــرويبح كمــ    ـــــــورــــــــالدكتـــــــــــــــــــــــ-
 جامعة المسيلــة  عضوا ومناقشــــا بوصلاح نذيـــــــــــــــــــر    ــــــــــــــــــــورـــــالدكتـــــــــ -
 ة الاغواطـــــجامع   عضوا ومناقشــا حمادي جمــــــــــــــــال    ــــــــورـــالدكتـــــــــــــــــــــــ -
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 اىداء وتشكرات

  أ

 

 إىــــــــــــــــــــــداء
 قاؿ تعافُ:

 كَاخْفِضْ بَؽمَُا جَنَاحَ الذُّؿِّ مِنَ الرَّبْضَةِ كَقُل رَّبِّ ارْبَضْهُمَا كَمَا رَبػَّيَافٓ صَغِتَان" " 

   24سورة الإسراء الاية 

 
أىدم ىذا العمل ابؼتواضع إفُ الوالدين الكربيتُ أطاؿ الله في عمربنا ك إفُ  

إفُ كل  من قريب كبعيد ك الاخواؿ كالاعماـ كافُ كل الاقاربكل العائلة ك إفُ كل 
امعة الأحبة كافُ طاقم أساتذة قسم علوـ ك تقنيات النشاطات البدنية كالرياضية بج

ك إفُ كل  إطاراتوعماؿ قطاع  ابعلفة.جامعة زياف عاشور بابؼسيلة ك بؿمد بوضياؼ ب
الذم " رمضان بوخرصبروفيسور ال"افُ الاستاذ القدير كابؼشرؼ ابغماية ابؼدنية ك 

 متابعتو لكل بؾريات ىذا العمل العلمي كالاكادبيي ابؼتواضع.و ل علينا باشرافهفَ يبخ
 

 

 علي قريش.
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 شكـــــــــر وعرفـــــــــــــان

 قال تعالــــــى:
عَمْتَ عَلَيَّ وَعَلَى وَالِدَيَّ وَأَنْ أَعْمَلَ صَالِحاً تَـرْضَ " اهُ وَأَدْخِلْنِي رَبِّ أَوْزعِْنِي أَنْ أَشْكُرَ نعِْمَتَكَ الَّتِي أنَْـ

 .19سورة النمل الآية        "بِرَحْمَتِكَ فِي عِبَادِكَ الصَّالِحِينَ 
  :) مَنْ لمْ يشْكُر النَّاسَ لَمْ يشْكُر الله  (كعملا بقولو صلى الله عليو كسلم

 في البداية نشكر الله عز كجل الذم كفقنا  لإبساـ ىذا العمل ابؼتواضع
 ل إفُ كل من ساعدنا على إبقاز ىذا البحثكما نتوجو بالشكر ابعزي

سواء من قريب أك من بعيد، كما يسعدنا أف نتقدـ  بأبظى عبارات التقدير ك الشكر  
فَ يبخل علينا بنصائحو القيمة  التي  مألذبوخرص رمضان* بروفيسور*الابؼشرؼ الأستاذ الكرفٔإلى

علوـ كتقنيات  معهدؿ ك مستَم أساتذة ك عما كل  كافُمهدت لنا الطريق لإبساـ ىذا البحث.
 جامعة زياف عاشور بابعلفة ابؼسيلة ك امعة بؿمد بوضياؼ بالنشاطات البدنية ك الرياضية بج

 عماؿ مديرية ابغماية ابؼدنية لولاية ابعلفة.اطارات ك ك كل 
كفػي الأختَ نتمتٌ من اللّو أف يرشدنا إفُ سواء السبيل كبوقق ىدفنا النبيل ، فإف أصبنا فمن 

 للّو كإف أخطأنا فمن أنفسنا ك الشيطاف.ا
 

 .علػػػػػي قريػػػػش
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 مقدمة:
تعتبر الادارة الرياضية الأداة الفاعالة في زيادة الابقاز الرياضي كتطوره كما كنوعا كىي بزطيط كتنفيذ كمتابعة 

 كتقوفٔ لكل الانشطة الرياضية.
مستول الابقازات كما كنوعا في حقل الرياضة ىو نتيجة منطقية تعتمد بشكل رئيسيعلى عوامل كثتَة فتطور 

ابنها نوعية تطوير العملية الادارية في ىذ ابغقل كبدعتٌ اخر بهب اعطاع الفعالية الادارية ابنية كبتَة لام ادارم ناجح 
سابقة بيكن فقط اف تكوف فاعلة كمؤثرة عندما يكوف ىو بذلك القدر من الابنية كمدرب ناجح ذلك اف التدريب كابؼ

العمل الادارم ابػاص بدسالة تنفيذ قد احاط بكل جوانب كظركؼ التنفيذ ابؼطلوبة كعلى اكمل كجو كباقل كلفة كفي 
 كقت بؿدد.

نتيجة فخلاؿ العقود ابؼاضية تراكمت قاعدة معرفية كاسعة من النظريات كابؼيادئ كابؼفاىيم الادارية ابغديثة 
دراسات كابحاث كخبرات في المجاؿ الادارم، ىذا ما بظح بتطور مفهوـ الادارة الرياضية لتصبح من الاساليب العلمية 
ابغديثة كمن اىم مقومات التطور الرياضي ابغديث ككسيلة لتحقيق اىداؼ ابؼنظمات كابؼؤسسات الرياضية من خلاؿ 

حة كفق جهود بشرية تعتمد على بؾموعة من الوظائف الادارية ابنها التخطيط الاستفادة من ابؼوارد البشرية كابؼادية ابؼتا
 ، التنظيم )الاختيار كالتعيتُ(، الرقابة )تقييم اداء العاملتُ ، القيادة ) التوجيو(، ابزاذ القرار ..افٍ،

لتطورات ابغديثة كبفا لا شك فيو اف كثتَ من ابؽيئات كابؼنظمات الرياضية بحاجة افُ احداث تغيتَات لتساير ا
كتبتٍ فلسفة كمفاىيم ادارية جديدة تتماشى مع متطلبات الانتاج كالابقاز الرياضي ابغديث كللقدرة على التكيف مع 

 بـتلف الاحداث كالازمات.
 (36-34،ص2018)بوخرص رمضان،       

تضمن بذلك كيرل الباحث اف ادارة ابؽيئات الرياضية يعتمد بشكل مطلق على برقيق اىداؼ تنافسية 
 الاستمرارية كفقا للقوانتُ كالتشريعات ابؼتاحة كابػبرات السابقة التي بهب توظيفها كالاستفادة منها .

يعتبر موضوع إدارة ابؼوارد البشرية من أىم ابؼوضوعات التي استحوذت على اىتماـ كتفكتَ الكثتَين من ك 
 ية ابؼناطة بها كالدرجة التي تلعبها ىاتو ابؼوارد في عملية الإنتاجالكتاب كابؼفكرين، في بؾاؿ الإدارة، نظرا للأبنية الوظيف

في المجاؿ الاقتصادم ككذا في ابؽيئات الرياضية كالتي اعطتها الدكؿ ابؼتقدمة ابنية بالغة توازيا مع التطور التكنولوجي 
 .كالوسائل كالاساليب ابغديثة التي بكن بعيدين عليها كل البعد

تاربىي لإدارة ابؼوارد البشرية، بهد أف بؽذه ابؼوارد أبنية بالغة كملحة، لضماف بقاء كتطور إف ابؼتتبع لتطور ال
، كاف الإدارة الناجحة في ابؼنظمة ىي التي تستطيع الوصوؿ إفُ الانتاجية كالرياضية  بـتلف ابؼنظمات في بـتلف ابؼيادين

 .أساسها تعدكالتي  شرية كابؼايةمواردىا الببرقيق اغلب الأىداؼ، من خلاؿ التوفيق بتُ بـتلف 



 

 

  ت

 

لذل نرل اف ادارة ابؼوارد البشرية في ابؽيئات الرياضية تعتمد اساسا على عدة كظائف اساسية كمتعددة منها 
كظيفة التنظيم التي تعد كظيف ضركرية كىامة يؤخذ فيها بعتُ الاعتبار حجم ابؼؤسسة كعدد العاملتُ بها كالتي تساىم 

اف ىدؼ بزطيط وظائف الاخرل افُ التخطيط الذم لو ابنية بالغة ،ككما ذكر بارم كشوام ايضا في ترابط جل ال
لا كىو الاستخداـ الامثل كالفعاؿ للأفراد بدا بىدـ اابؼوارد البشرية يبقى كاحدا كاساسيا كىناؾ شبو إبصاع حولو ، 

 .مصافٌ ابؼؤسسة ك مصابغهم 
 (226،ص2006) باري كشواي ،  

 والتخطيط كالتوظيف كالتدريب كتقييم لاداء كالتحفيز.التنظيمبشرية تتميز بعدة كظائف ابنهافادارة ابؼوارد ال
لا بىتلف التنظيم كمفهوـ في المجاؿ الرياضي عنو في بؾاؿ الإدارة، بل بالعكس فهو يسلك منحتٌ يتصاعد كلما حيث 

ارتباطا كثيقا بقيمة كحجم ابؼنافسة، كىو  اقتضت الضركرة لذلك، كتنظيم ابؼنافسات كالبطولات فأبنية التنظيم ترتبط
في كل الأحواؿ عامل مهم في بقاح العمل الإدارم في المجاؿ الرياضي بجميع أنواعو كمستوياتو "فالتنظيم يعتٍ برديد 
الوظائف كتوزيعها في علاقات إنتاجية معينة كىو يهدؼ إفُ توفتَ نوع من ابؼهارات كابؼسؤكليات عن طريق اختيار 

 ابؼناسب من الأشخاص كبرديد كاجباتهم كاختصاصاتهم"              النوع 
 (    77، ص 2000)مروان عبد الحميد، 

 .ة كمكملة للتنظيمالتخطيط بدكر يعتبر كظيفة اساسياف التنظيم كوظيفة لايكوف منعزؿ على بـتلف باقي الوظائف ب
كابؼؤسسة معا كعاملا ىاما من عوامل استقرار المجتمع يشكل بزطيط ابؼوارد البشرية ضركرة ماسة لبناء الانساف كما 

سياسيا كاقتصاديا كاجتماعيا فالتخطيط البشرم ىو اكلا كقبل كل شيء موجو لبناء البشر ، آذ تكمن ابنيتو القصول 
ؾ لقضايا لسعيو ابؼستمر افُ التًكيز على على الاستثمار في ابؼوارد البشرية ، بفا يؤدم تلقائيا افُ تطوير مفهوـ مشتً 

العمل كزيادة فاعلية ابؼؤسسات الداعمة كابؼؤمنة بهذا الاستثمار ، كالتخطيط ابؼؤسساتي البشرم يهدؼ بدكره افُ بناء 
ابؼؤسسة من خلاؿ بناء ابؼوارد البشرية فيها كتزكيدىا بكافة الإمدادات ابؼادية كالاجتماعية كابؼعلوماتية كغتَىا ، مع 

بؼوارد كمزاياىا الثقافية ابؼتنوعة كمواىبها ابؼتعددة .كيبقى بزطيط ابؼوارد البشرية منقوصا المحافظة على خصوصيات ىذه ا
 اذا فَ يتناكؿ في ابنية اخلاقيات العمل كالادارة كالمجتمع كالفكر ابؼؤسساتي كالفكر السياسي كالاقتصادم كالاجتماعي. 

 (126 ص،2002)حسن ابراىيم بلوط،

ة يعمل على تكملة كترابط باقي الوظائف فهو يعطي صورة مستقبلية لعملية اف بزطيط كظيفة اساسية كىام
 استقطاب الكفاءات البشرية اللازمة .
بعد الانتهاء من برديد الاحتياجات افُ ابؼوارد البشرية كما كنوعا تأتي ابؼرحلة  يىالاستقطاب ) التوظيف( 

اءات بانها العملية التي يتم بدوجبها جذب كترغيب بغرض سد النقص من ابؼوارد البشرية، كتعرؼ عملية جذب الكف



 

 

  ث

 

اكبر عدد من ابؼوارد البشرية ابؼؤىلة كابؼتوفرة في سوؽ العمل كفقا لاحتياجات ابؼنظمة من ابؼوارد البشرية كما كنوعا 
بة كفي كتعرؼ ايضا بأنها " عملة البحث عن ك ابغصوؿ على مرشحتُ بؿتملتُ ، كذلك بالعدد ابؼطلوب كالنوعية ابؼرغو 

الوقت ابؼناسب ، حتى بيكن اف بلتار من بينهم الاكثر ملائمة لشغل الوظائف الشاغرة على ضوء متطلبات الوظائف 
 كشركط شغلها" .

 99،ص 2010)خالد عبد المجيد،
الاختيار كالتعيتُ في المجاؿ الرياضي بوتاج افُ عملية التوفيق بتُ متطلبات الوظيفة كمن كيرل رمضاف بوخرص 

عا افُ جهد كبتَ كبىتلف افراد من ناحية نوع الاعماؿ التي يودكف تأديتها كبالتافِ ىناؾ اعتبارات ىامة بهب يشغل
الاخذ بها عند عملية تعيتُ الافراد كتقييم الافراد تقييما دقيقا فالاختيار ىو تلك لعملية التي تقوـ بها ابؼنظمات لانتقاء 

و معلومات الوظيفة اكثر من غتَه كيتم ىذا الاختيار طبقا بؼعايتَ التي افضل ابؼتًشحتُ كىو الشخص الذم تتوفر في
 تطبقها ابؼؤسسة .

كما يعرؼ التعيتُ بانو آخر عملية من مراحل الاختيار كالتوصيف كيقصد بو توجيو الفرد ابعديد كاىداؼ 
نها عملية تعريف ابؼوظف ابعديد التنظيم كفلسفة الادارة العليا كالسياسات كالعادات كانظمة العمل كما يراىا ايضا ا

بدتطلبات الوظيفة كمسؤكلياتو كعلاقتو مع بـتلف اقساـ كمصافٌ ابؼنظمة اك ابؼؤسسة الرياضية ، ككذا معرفة رؤية 
 كرسالتها كتربصتها افُ اىداؼ اجرائية كبيكن قياسها كابؼتابعة الدائمة بؽا.
دراسة كتسجيل البيانات ابؼتعلقة بطبيعة الوظيفة يرل رمضاف بوخرص مفهم التوصيف الوظيفي على انو بصع ك 

 .لإبقازىامكانتها كاجباتها مسؤكلياتهاكعلاقتها بالوظائف الاخرل كابؼتطلبات اللازمة 
من اجل تعيتُ الافراد على اسس سليمة كبهب كضع معايتَ مسبقة تتعلق بابؼواصفات ابؼطلوبة في الفرد حتى 

صفات ابؼتقدمتُ لشغل الوظائف كىذه ابؼعايتَ تتضمن على الاقل توفتَ ابغد الادفْ يتستٌ اجراء مقارنة بينها كبتُ موا
   كىذا بدراسة بؿتويات الوظيفة .  في ابؼواصفات في اداء اختصاصات الوظيفة 

 (74-72،ص2018بوخرص،رمضان )
عملية من خلاؿ ماذكر نرل اف التوصيف الوظيفي مهم جدا بالنسبة للهيئات الرياضية يساعد كيسهل 

بزطيط كتنمية ابؼوارد البشرية بتطبيق اىم اساسيات التوصيف الوظيفي كما ذكره رمضاف بوخرص فهي تعد مؤشرا ىاما 
ديد متطلبات العمل كمعرفة قدرات العاملتُ كبناء سياسة سليمة في توفتَ ظركؼ العمل من كل النواحي بربغرض 

بعد عملية التعيتُ اك التوصيف بوتاج ابؼوظف افُ  ا العاملابؼخاطر التي يتعرض بؽ الصحي كالاجتماعية كابغد من
 .تدريب كتكوين يساير التطورات ابغاصلة



 

 

  ج

 

يعتبر التدريب نشاط مهم للأفراد ابعدد بابؼنظمة)شاغلي الوظائف ابعدد(، كتقع مسؤكلية التدريب عل حيث 
صة في ظل التغتَات الاقتصادية كالاجتماعية عاتق ابؼدير ابؼباشر للأفراد ابعدد، كما بيثل التدريب أبنية كبتَة كخا

للمنظمة، كىذا ما يتطلب تدريبا لتجديد كبرديث  الاستًاتيجيةكالتكنولوجية كابغكومية، التي تؤثر عل الأىداؼ 
 ابؼعارؼ سواء للعاملتُ ابعدد أك القدامى. 

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

 ابؼستول الإدارم)إدارة عليا، كسطى، دنيا' تنفيذية'(.
 166،ص 2007)راوية حسن،  

فيد ابؼوظف من دكرات تدريبية مهمة تساىم للتدريب ابنية كبرل في ابؼؤسسات الرياضية ابغديثة حيث يست
في تطويره كترقيتو من اجل تقدفٔ خدمة عمومية مناسبة حيث نرل في الدكؿ ابؼتقدمة نسب من الاجور ابػاصة 

في ابؼائة منها من اجل توفتَ دكرات تدريبية تساىم في تطوير معارفو كركح انتمائو  25ك 10بابؼوظفتُ تتًاكح ما بتُ 
فٔ انتاج كظيفي بؿتًؼ كمانراه في كاقعنا من خلاؿ بحثنا على مستول قطاع ابغماية ابؼدنية اف الدكرات بؼؤسستو كتقد

العاملتُ لا تتوفر بالشكل الكافي كالنموذجي مقارنة بدثيلاتها في الدكؿ الاكربية كالامريكية كحتى  للأفرادالتدريبية 
الا اف ىذا ابؼوظف بوتاج  دبيهم بؼردكد يلائم خدمات القطاعبفا ينعكس بشكل سلبي على اداء العاملتُ كتق الأسيوية

 .افُ تقييم ادائو كمردكديتو خلاؿ مساره ابؼهتٍ 
يعرؼ التقييم على انو عملية منظمة تهدؼ افُ برديد كفاءة اك قيمة اك معتٌ شيء معتُ، ىذا الامر  حيث 

اية بحد ذاتها كابما ىو كسيلة من الوسائل التي تساىم في بهعل لو ابنية كبرل من اىم العمليات الادارية لكافة التقييم غ
بقاح العمل الادارم في مراحلو كبرقيق ابعودة ، فهي بالتافِ عملية شاملة ابؽدؼ منها البحث عن مواطن القوة 

 كالضعف كليست تصيد الاخطاء .
 (.77ص-2005)الجيوسي واخرون،

كابؽيئات الرياضية فبدكف تقييم لا يكوف ىناؾ تقوفٔ  يرل الباحث اف تقييم الاداء مهم جدا في ابؼؤسسات
للعمل ابؼقدـ فالتقييم ىو كظيفة تساعد الرئيس في معرفة مدل مردكد ابؼرؤكس في ابؼنظمة اك ابؼؤسسة اك القطاع 
فيحتاج افُ استمرارية كتقييم دائم يومي كاسبوعي كشهرم كفصلي كسنوم لنقوـ من خلاؿ النتائج ابؼتوصل اليها 

افأتو اك معاقبتو ببساطة نقوؿ للمحسن احسنت للمسيء استأت بالتشجيع كالمحاسبة  كما نرل اف الطرؽ ابغديثة بدك
في تقييم الاداء تظهر في الادارة بالأىداؼ فأم موظف امامو ىدؼ ككل اىداؼ ابؼوظفتُ ىم اىداؼ ابؼؤسسة فلما 

ابية في الذىاب اك الاياب فكل موظف يعمل جاىدا نقوؿ اف ىناؾ فريق رياضي لو ىدؼ الصعود اك برقيق نتائج ابه



 

 

  ح

 

من اجل كضع سهم ابؽدؼ ابذاه ابؽدؼ ابؼخطط لو مسبقا من طرؼ ابؼؤسسة كنرل في كاقعنا اف تقييم الاداء على 
كغتَ من الامور التي لا تساىم بالشكل الابهابي كالذم يعطي كل ذم  المحاباةمستول قطاع ابغماية ابؼدنية مبتٍ على 

 .عن طريق ابغوافز ابؼعنوية كابؼادية منهاقو حق ح
ابغوافز عبارة عن كسيلة للعمل على زيادة درجة ارتباط الفرد بابؼنظمة، كىي لا تعتبر بديلا عن الأجر اف 

 الأساسي كلكنها  مكملة لو، حيث تقوـ سياسة ابغوافز على مبدأ أساسي كىو ابغافز مقابل الأداء.
جيات إضافية معنوية أك كسيلة فعالة في زيادة درجة إشباع الفرد )توفر لو حا ا انهكتتجلى أبنية ابغوافز في 

تساعد ابغوافز على برقيق كما   ء الوظيفي للمنظمة من طرؼ الفردفعالة في زيادة درجة الارتباط أك الولاك  مادية(
شعور الفرد بتميز سواء على تنمي ك  بػاصة بابؼنظمة)كسب ثقة الأفراد(أقصى استفادة بفكنة من ابؼوارد البشرية ا

لتقليل من درجة تساعد ابغوافز على الاستقرار الوظيفي لأفراد العاملتُ بابؼنظمة)اك  مستول الداخلي أك ابػارجي
ضماف أف ابؼؤسسة قادرة على ابؼنافسة في جذب ابؼوظفتُ على قدر ابؼساكاة مع ابؼؤسسات ل الدكراف الوظيفي(

 الأخرل. 
 (.167،ص2006)باري كشواي،

الباحث للحوافز ابنية بالغة في ابؼؤسسة اك ابؼنظمة سواء كانت اقتصادية اك رياضية فابغافز  من خلاؿ رؤية
ىو كظيفة غريزية قبل اف تكوف علمية فالكل لو اىداؼ من اجل ابغصوؿ على حافز سواء كاف مادم اك معنوم فجل 

نظاـ ابغوافز كالاجور كالعلاكات من اجل تشجيع  ابؼؤسسات الرياضية الفرؽ كالابرادات تعتمد بشكل كبتَ على
موظفيها على برقيق اىداؼ ابؼؤسسة ككل فبدكف حافز مادم اك معنوم لا يكوف ىناؾ مردكد ككصوؿ افُ الاىداؼ 
ابؼنشودة . ككنظرية شرطية يرل الباحث اف جل العافَ ابغديث كالتسيتَ الادارم ابغديث لإدارة ابؼوارد البشرية يعتمد في 

 وىره على نظاـ ابغوافز .ج
عند حديثنا على كل الوظائف ابؼذكورة سالفا نبرز كجهة نظرنا اف لا تطبيق لكل الوظائف بدكف بـتصتُ في 
ابؼيداف أم ادارة ابؼوارد البشرية كانها ليست مقتصرة على ابؼؤسسات الاقتصادية اك الصناعية فقط بل تساعد على 

طاعات العسكرية كالشبو عسكرية خصوصا في التخصصات الرياضية اذ نرل كنعتقد تنمية كتطوير الفرؽ الرياضية كالق
كبقزـ اف لإدارة ابؼوارد البشرية من خلاؿ كل كظائفها ابؽامة فعالية تساىم كبشكل جلي في ترقية كتطوير ابؼمارسة 

 الرياضية .
رد البشرية كفق لوظائفها الا كما نشتَ اف ليس كل مدير اك رئيس مصلحة حافِ يستطيع اف يستَ نظاـ ابؼوا  

 اذا كاف ذا دراية كلو دكرات تدريبية كخبرات في ىذا المجاؿ لكي يعطي مثاؿ للتسيتَ الادارم المحتًؼ.



 

 

  خ

 

من خلاؿ التحليل ابؼيدافٓ اف ادارة ابؼوارد البشرية تتأثر بشكل كاسع من التشريعات كالقوانتُ كاللوائح التي لا  
ا نراه في بعض القطاعات التي لا يوجد فيها تنظيم ادارم بؿكم مثلا في بعض تأخذ بعتُ الاعتبار خصوصا م

ابؼؤسسات الشبو عسكرية كقطاع ابغماية ابؼدنية لا يعتمد اطلاقا على نظاـ ابؼوارد البشرية بالرغم من ىذا القطاع 
 الف موظف .كلو انتشار كاسع على ابؼستول الوطتٍ . 70حساس كيفوؽ تعداده اكثر من 

بؼمارسة الرياضية برقق للفرد عدة فوائد بدنية كنفسية كاجتماعية كركحية ىامة كاف مزاكلة النشاط البدفٓ اف ا
كغتَىا من  ماعية كالفرديةالألعاب ابعابعسم كتطوير اللياقة البدنية في يساعد الفرد على برقيق التناسق كسلامة كبناء 

 كبناء الثقة بالنفس كالإحساس بالإبقاز كالتفاعل مع الزملاء.الأنشطة الرياضية للعوف الفرصة للتعبتَ عن الذات 
كابؼتتبع لإدارة ابؼوارد البشرية بهد أف بـتلف الوظائف كالطرؽ ك الأساليب المحددة بؽاتو ابؼوارد، ترتبط ارتباطا 

 .كما تعتمد على ادارة ابعودة الشاملة   كثيقا بالمجاؿ الرياضي في كل أقسامو
في العمل الرياضي يتوقف على مدل كعي ابؼسؤكلتُ بابؼؤسسات الرياضية بفلسفة شاملة الإف إدارة ابعودة 

 إدارة ابعودة الشاملة كالتي تعد من الفلسفات الإدارية ابغديثة:
فهي عبارة عن خطة عامة تشمل بصيع مستويات الإدارة كتنادم بتطبيق ابعودة كجعلها مسؤكلية بصيع 

تميز في جودة أداء ابؼؤسسة من خلاؿ الوفاء باحتياجات ابؼستفيدين كالعاملتُ كقد العاملتُ , كتهدؼ إفُ برقيق ال
عرفت إدارة ابعودة الشاملة على إنها ) فلسفة كبؾموعة من ابؼبادئ الإرشادية التي تعد بدثابة دعائم التحستُ ابؼستمر 

        للمؤسسة سواء في ابؼوارد أك ابػدمات أك العمليات
 (322ص – 2005 –) عطية          

الباحث على انها القياـ بافضلمابهب القياـ بو بذاه العاملتُ طاقم ادارم كفتٍ مدربتُ  كمن كجهة نظر
كلاعبتُ من اجل تقدفٔ اداء بكفاءة عالية كفعالة في ابؼؤسسات الرياضية من اجل برقيق الاىداؼ ابؼسطرة في ابؼدل 

ارية ىندرة في شكل اكثر تطور كملائمة من اجل تطوير كترقية ابؼمارسة برتاج افُ ىندسة اد القريب كابؼتوسط كالبعيد
 .الرياضية

كتعتبر ابؽندرة من ابؼفاىيم ابغديثة كالتي نعتمد عليها بشكل اساسي في تطوير كدعم ادارة ابؼوارد البشرية في 
ة ابؼوارد البشرية كيرل رمضاف بوخرص المجاؿ الرياضي كالتي اكد عليها بؾموعة من العلماء كخبراء الادارة الرياضية كادار 

بانها احداث تغيتَ شامل لكل مستويات ابؼؤسسات الرياضية كبرديد لكل الطرؽ كالاجراءات اللازمة بدقة التي من 
شانها اعادة رسم سياسات اك برامج جديدة تتماشى مع التطورات ابغديثة ككذل تصميم جذرم للهيكل التنظيمي بفا 

ل كجودة الاداء كزيادة القدرة الانتاجية كفق ابؼعايتَ كابؼقاييس ابؼطلوبة عابؼيا مايدعم علاقة يسمح بالنهوض بدستو 
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ابؼنظمة الرياضية كالافراد مع المحيط الاقتصادم كالاجتماعي كتثمتُ نتائج الابقازات كبرقيق رضا ابؼستفيدين كالمجتمع 
 الرياضي ككل .

 (225،ص2018)بوخرص، 
رد البشرم في بـتلف ميادين المجاؿ الرياضي كذلك من خلاؿ الأبنية البالغة للمو كمن ىذا الأساس تظهر ا

الاعتماد الكبتَ على ىذا ابؼورد في بـتلف ابؼهاـ كالنشاطات الرياضية بالرغم من التطور التكنولوجي الإدارم في كقتنا 
ة كابؽندرة كالتي تطبق كفق ترسانة من كالذم يعتمد اساسا على عدة مفاىيم  متطور منها ادارة ابعودة الشامل ابغاضر

 .التشريعات كالقوانتُ 
حيث تعد القوانتُ كالتشريعات كابؼراسيم من بتُ الامور التي تنظم ابؽيئآت الرياضية من كل النواحي التنظيمية 

السارية ابؼفعوؿ كفق  كالتوظيفية كالتكوينية كالتقييمية كحتى التحفيزية فيعد التشريع الادارم في ابعزائر من خلاؿ ترسانتو
كبعض النصوص التنظيمية الصادرة عنو بالشيء الابهابي بالنسبة للقطاعات العسكرية التي بستاز  05-13القانوف 

بالدعم ابؼادم القوم كابؼشاركة في البطولات العابؼية كالافريقية كابؼغاربية كالوطنية كالغتَ الكافي كالسلبي بالنسبة 
التي كاف القانوف ابغافِ بؾحف في حقها مقارنة بنظتَاتها في الدكؿ الاكربية كالأسوية كحتى للقطاعات الشبو عسكرية 

 الغربية التي تعتبر بموذج رائد كقدكة لنا على مستول قطاع ابغماية ابؼدنية ببلادنا.
اس حيث يعد قطاع ابغماية ابؼدنية من بتُ اىم القطاعات الشبو عسكرية بابعزائر كالذم يعتبر قطاع حس

بىدـ المجتمع ابعزائرم كفق ماتنص عليو القوانتُ كالتشريعات ابؼنظمة لو من انقاذ كاطفاء كاسعاؼ كالذم نراه في الاكنة 
الف موظف من  70الاختَ شهد تطورا كبتَا من الناحية العملياتية)ابػدماتية( من بذهيزات كتوظيف عدد ىاـ فاؽ 

مل في المجاؿ الرياضي الذم يعد الركيزة الاساسية لعوف ابغماية ابؼدنية بـتلف الاسلاؾ كالرتب كفي ابؼقابل بقده مه
الذم بوتاج افُ لياقة بدنية عالية تعطيو برفيز كثقة في النفس خلاؿ عملو النبيل ليل نهار كفي كل ابغلات كالظركؼ 

 كالكوارث الصناعية كالطبيعية كغتَ ...
نفا نرل اف ادارة ابؼوارد البشرية ذكورة آبؼعلومات النظرية ابؼبفا سبق ذكره كعلى ضوء اطلاعنا كبرليلنا بعل ا

كابؽندرة في المجاؿ ابغديثة اثناء تسيتَىا للأفراد بالاعتماد على كادارة ابعودة الشاملةالادارية تشمل كل الاساليب 
ندسة الادارية كالتطوير التي اضحت ضركرة ملحة في كل ابؼنظمات كابؼؤسسات الرياضية ك ابؽندرة ابؼعركفة بابؽالرياضي 

التنظيمي كادارة ابؼعرفة التي نراىا بذمع كافة ابؼعارؼ السابقة بالإضافة افُ التشريعات كالقوانتُ كاللوائح التي تضبط 
عمل ادارة ابؼوارد البشرية من خلاؿ النصوص التشريعية كالتنظيمية كالاكامر كالقوانتُ الداخلية . اىم القوانتُ 

 .رة ابؼوارد البشرية في المجاؿ الرياضيكالتشريعات لإدا
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تعتبر ابؼمارسة الرياضية بصفة عامة كالنشاطات الرياضية بصفة خاصة سلوكات اجتماعية مهمة في ابغياة ك 
اليومية للفرد، فهي جزء مكمل للثقافة كالتًبية حيث تلعب دكرا في اعداد الفرد بتزكيده بدهارات كاسعة كخبرات كبتَة 

 ف مع بؾتمعو.تسمح لو بالتكي
كبرتل ابؼمارسة الرياضية مكانة خاصة في حياة المجتمع ، فهي تلعب دكرا كبتَا في تطوير ابعوانب الشخصية 
للفرد فمن حيث ابعانب ابغركي كالفيزيولوجي كابعانب الاجتماعي ، ككذلك تعمل على التخفيف من حدة التوترات 

من  ىذا ابؼنطق بيكن اف نقوؿ اف ابؼمارسة الرياضية بؽا عدة اثار كالانفعالات التي تنتاب الفرد في مراحل حياتو ك 
كفي ىذا كالذم ينطبق على عمل كمهاـ قطاع ابغماية ابؼدنية  ابهابية في تطوير سلوؾ الفرد كحسن تعاملو مع المجتمع

اقية تتعلق ببعث ك ترقية السياؽ أكلت ابؼديرية العامة للحماية ابؼدنية أبنية كبتَة للممارسة الرياضية ك ذلك بوضع اتف
 .الرياضة في ابؽيئات التابعة بؼصابغها

 ك بفا سبق نستنج  أف أعواف ابغماية ابؼدنية بهب أف يتمتعوا بالصفات البدنية التي يتمتع بها أم رياضي 
كحتى يتمكن قطاع ابغماية ابؼدنية اك بالأحرل السلطات الوصية على ىذا القطاع ابغيوم كابؽاـ الذم ىو 

ثابة مؤسسة تسهر على بضاية الاشخاص كابؼمتلكات كالتي برتاجافُ قوة شبانيو متميزة كبلياقة بدنية عالية من اجل بد
تقدفٔ خدمة عمومية في مستول تطلعات المجتمع ابعزائرم الذم يرل التطور ابغاصل في ىذا القطاع ابغساس حيث 

ار ابؼمارسة الرياضية التًكبوية كالتنافسية من خلاؿ اعادة نرل اف كجب من الضركرم الاىتماـ بابعانب الرياضي في اط
النظر في ابؼخطط العاـ كالتنظيم الادارم كاعطاء مكانة ىامة لإدارة ابؼوارد البشرية في المجاؿ الرياضي في ظل التطور 

 .ابغاصل الذم تشهده عدة قطاعات اخرل كابعيش الوطتٍ الشعبي كالامن الوطتٍ 
 ء اكثر على ىذ ابؼوضوع ابؽاـ جاء بـطط الدراسة على النحو الاتي:كمن اجل تسليط الضو 

 حيث تم تقسيم الدراسة افُ بطس فصوؿ :
تم التطرؽ فيها افِ بعض ابؼفاىيم ابؼرتبطة بدحور ادارة  ابػلفية النظرية كالدراسات السابقة الفصل الاول:-

اىيم ابؼرتبطة بها افُ التعاريف كالوظائف كبعض ابؼتغتَات ابؼوارد البشرية من التطور التاربىي افُ اىم النظريات كابؼف
كبعد استكماؿ   .ابغديثة ابؼرتبطة بهذا المحور بشكل اساسي كادارة ابعودة الشاملة كابؽندرة كاىم التشريعات الرياضية
د البشرية في المجاؿ كافة ابعوانب النظرية تم توظيف الدراسات السابقة كالتي تناكلت مواضيع ذات العلاقة بادارة ابؼوار 

 الرياضيمنها المحلية كالاجنبية حيث تم تبياف مواضع الشبو كالاختلاؼ كاكجو الاستفادة منها .

الإطار العاـ للدراسة، حيث تم التطرؽ فيو إفُ الكلمات الدالة في الدراسة كمن ثم ابؼشكلة الفصل الثاني:-
 كتساؤلاتها ك أىداؼ ك أبنية كفرضيات الدراسة
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الإجراءات ابؼنهجية ابؼتبعة في الدراسة ابؼيدانية، حيث استخدـ الطالب الباحث ابؼنهج الثالث:الفصل 
من الاطارات الرياضية لقطاع ابغماية ابؼدنية من بـتلف  الوصفي  متبعا في ذلك الأسلوب التحليلي، على عينة

ارة ابؼوارد البشرية كمدل تاثتَىا على ترقية الولايات كابؼدريات عبر التًاب الوطتٍ، بسثلت اداة القياس في فاعلية اد
كتطوير ابؼمارسة الرياضية على شكل استمارة استبيانية على سلم ليكرت بطاسي مقسمة افُ جزئتُ جزء خاص 
بابؼعلومات الشخصية ابؼستول كابؼؤىل العلمي كمكاف العمل كالرتبة...كجزء خاص بالعبارات مؤشرات الدراسة كىو 

ابؼقابلة فاحتوت  استمارة امار التنظيم ، التخطيط، التوظيف، التدريب، تقييم الاداء، نظاـ ابغوافز.بؿاك  6بوتوم على 
عبارة  12ب  الاكفُ بزص ادارة ابعودة كالثانية بزص ابؽندرة كالثالثة بزص التشريعات كالقوانتُ على ثلاث فرضيات

 افة كدعم كتقوية اكثر للدراسة .احتوت كل منها على اربع مؤشرات كبإجابة تكوف بنعم اك لا كإض
تم عرض نتائج الاستبياف كبرليلها كمناقشتها على ضوء ما كرد في ابعانب النظرم كاىم  الفصل الرابع:

 اقواؿ العلماء في بؾاؿ الادارة الرياضية كادارة ابؼوارد البشرية.كالاستشهاد بالدراسات السابقة كابؼشابهة 
مع اقتًاح بموذج لادارة ستنتاج العاـ كالاقتًاحات كالافاؽ ابؼستقبلية للدراسة حيث تم ادراج الا الفصل الخامس:

ابؼوارد البشرية من اجل ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية بقطاع ابغماية ابؼدنية من بـتلف الاستنتاجات ابؼتوصل اليها 
 للاستبياف كالاستمارة في شكلها النهائي كاىم ابؼراجع كابؼصادر كابؼلاحق كالتي تظم تسهيل ابؼهمة كاستمارة التحكيم

.كابؼلخصات بدختلف اللغات العربية كالابقليزية كالفرنسية  
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I- :الخلفية النظرية 
 التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية الحديثة: ــ1

إف إدارة ابؼوارد البشرية بشكلها ابغديث ليست كليدة الساعة إبما ىي نتيجة لعدد من التطورات ابؼتداخلة ، كالتي 
اشر في إظهار ابغاجة إفُ بناء إدارة يرجع عهدىا إفُ بداية الثورة الصناعية ، كىذه التطورات سابنت بشكل مباشر أك غتَ مب

ابؼوارد البشرية على أسس علمية ، بالإضافة لتحفيز العاملتُ كرفع ركحهم ابؼعنوية بدا بوقق رضاىم عن العمل كزيادة 
 إنتاجيتهم.

عشر حتى كىناؾ العديد من الأسباب التي تفسر الاىتماـ ابؼتزايد بإدارة ابؼوارد البشرية من منتصف القرف التاسع      
 كقتنا ابغاضر .

مرت ادارة ابؼوارد البشرية بعدة مراحل ماراطونية حتى كصلت افُ ماىي عليو كما يلي من كركنولوجيا التطورات 
 التاربىية عبر ابؼراحل ابؼوالية .

 المرحلة الأولى : ظهور الثورة الصناعية : ــ1ــ1
صناعية ، فقبل قياـ الثورة الصناعية ، كانت الصناعات تطورت ابغياة الصناعية تطورا كبتَا منذ ظهور الثورة ال       

منذ القرف الثافٓ عشر كما قبلو بؿصورة في نظاـ الوظائف ابؼتخصصة ، ككاف الصناع بيارسوف صناعتهم اليدكية في منازبؽم ، 
 مستخدمتُ في ذلك أدكات بسيطة ، كقد صاحب ظهور عدة ظواىر أبنها :

 لابؽا بؿل العماؿ.التوسع في استخداـ الآلات كإح •
 ظهور مبدأ التخصص كتقسيم العمل . •
 بذمع عدد كبتَ من العماؿ في مكاف العمل كىو ابؼصنع. •
 إنشاء ابؼصانع الكبرل التي تستوعب الآلات ابعديدة. •
ارة ابؼؤسسات كمن جهة إدارة ابؼوارد البشرية ، كانت الثورة الصناعية بدثابة البداية لكثتَ من ابؼشاكل التي تواجهها إد 

، فبالرغم من أف الثورة الصناعية أدت إفُ زيادة ىائلة في الإنتاج كتراكم السلع كرأس ابؼاؿ ، فاف العامل أصبح ضحية ىذا 
التطور فقد كاف ينظر إفُ العامل باعتباره سلعة تباع كتشتًل بعد أف اعتمدت الإدارة على الآلة أكثر من العامل ، كتسبب 

  في كثتَ من الأعماؿ ابؼتكررة الركتينية كالتي لا برتاج افُ مهارة .نظاـ ابؼصنع الكبتَ
كالتي ظهر من خلابؽا عدة امور  ة كتغلبها على النظاـ القدفٔنرل في ىاتو ابؼرحلة بردم كبداية ادارة ابؼوارد البشري

ليكوف لو مردكد افضل كانتاجية ابهابية منها التخصصات أم كل عامل كمهامو ابػاصة التي يستطيع اف يتقنها كيبدع اكثر 
 لتليها ابؼرحلة الثانية . اقول بثتَ من النظاـ التقليدم 
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 المرحلة الثانية : ظهور حركة الإدارة العلمية : ــ2ــ1
من بتُ التطورات ابؽامة التي سابنت في ظهور أبنية إدارة ابؼوارد البشرية انتشار حركة الإدارة العلمية ، بقيادة       
تقريبا  1890( كالذم لقب بابي الإدارة ، كقد حدثت ىذه ابغركة بداية من عاـ Frederick Taylorر )فريدريك تايلو 

 حتى انطلاؽ ابغرب العابؼية الأكفُ ، كقد توصل تايلور إفُ ما ابظاه بالأسس الأربعة للإدارة كىذه الأسس ىي :
 التطوير ابغقيقي في الإدارة . •
 الاختيار العلمي للعاملتُ. •
 . ملاىتماـ بتنمية كتطوير العاملتُ كتعليمها •
 التعاكف ابغقيقي بتُ الإدارة كالعاملتُ. •
كقد قدـ ابؼساعدة لتايلور كل من فرانك كجلبرت كىنرم جانت، كقد أضاؼ جانت بعض الأفكار ابعديدة طريقة   

صة بإعداد جداكؿ العمل قد حققت فوائد  دفع الأجور ، كالتي تعتبر الأكثر عدالة من طريقة تايلور كما اف فكرة جانت ابػا
 كثتَة عند استخدامها.                                                        

 (28-26-24.ص 2005)خالد الهيتي.
كعلى الرغم من أف فريديريك تايلور قد أكد على معايتَ العمل ، كبرستُ طرؽ العمل ، كنظم ابغوافز ، انو قوبل 

مة عنيفة ، كتركز ابؽجوـ على مطالبة العماؿ باداء معدلات انتاج عالية دكف اف بوصلوا على اجر مقابل ذلك بهجوـ كمقاك 
 بنفس الدرجة ، ككذلك ابنالو للجانب الانسافٓ.

يرل الباحث من خلاؿ ىذه ابؼرحلة ابؼهمة كالتي كانت منعرج انا العافَ كابؼنظر فريديريك تايلور قاـ انشاء اسس    
من اجل تطوير ادارة ابؼوارد البشرية منها التطوير ابغقيقي للإدارة الاختيار العلمي للعاملتُ كلاىتماـ بتنمية كتطوير اربعة 

العاملتُ كتعليمهم كالتعاكف ابغقيقي بتُ الادارة كالعاملتُ بالإضافة افُ الاضافات التي قدمتها جانت كالتي حققت فوائد ىامة 
 نو ابنل ابعانب الانسافٓ في ىذه ابؼرحلة .الا اف مايعاب على تايلور ا

 المرحلة الثالثة : نمو المنظمات العمالية: ــ3ــ1
في بداية القرف العشرين بمت ابؼنظمات العمالية في الدكؿ الصناعية ، كطالبت نقابات العمل بزيادة اجور      

لعمل كابؼقاطعة كاستخداـ اساليب العماؿ كخفض ساعات العمل كبرستُ ظركؼ ككسائل العمل ، كقد اصبح الاضراب عن ا
 الاحتجاج ابؼختلفة قاعدة عامة للعماؿ.

 (23،ص2007) صلاح الدين ، 
كيعتقد الكثتَ اف ظهور النقابات العمالية كاف نتيجة لظهور حركة الادارة العلمية ، التي كاف يعتقد انها حاكلت     

                   استغلاؿ العامل بؼصلحة رب العمل )الادارة(.
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لقد اظهرت ابغرب العابؼية الاكفُ ابغاجة افُ استخداـ كطرؽ اختبار للموظفتُ قبل تعيينهم للتأكد من صلاحيتهم 
لشغل الوظائف ، كمن امثلة ىذه الاختبارات )الفا كبيتا( كقد طبقت بنجاح على آلاؼ العماؿ قبل تعيينهم تفاديا لأسباب 

 فشلهم بعد توظيفهم.
ة العلمية كتقدـ علم النفس لصناعي بدا بعض ابؼتخصصتُ في ادارة ابؼوارد البشرية بالظهور في كبتطور حركة الادار 

ابؼؤسسات للمساعدة في بعض الامور مثل التوظيف كالرعاية الاجتماعية كالتدريب كالامن الصناعي كالرعاية الصحية ، كبيكن 
 البشرية بدفهومها ابغديث.النظر افُ ىؤلاء كطلائع اكفُ ساعدت على تكوين ادار ابؼوارد 

في ىذه ابؼرحلة طبقت الاسس العلمية لادارة ابؼوارد البشرية ابغديثة اثر الثورة الصناعية التي احدثت تطور رىيب في 
من اجل ابؼساعدة في اختيار العاملتُ كالتوظيف بؾاؿ الصناعة حيث ظهر بـتصوف في ابؼيداف من اجل مساعة ابؼؤسسات في 

 رم بؽم كحتى الرعاية الصحية التي فَ نرل بؽا أم اىتماـ في ابؼرحلتتُ السابقتتُ .كالتدريب الادا
 المرحلة الرابعة: ما بين الحرب العالمية الاولى والثانية : ــ4ــ1
لقد شهدت نهاية العشرينات  كبداية الثلاثينات من القرف التاسع عشر تطورا في بؾاؿ العلاقات بالولايات ابؼتحدة  

 الانسانية ، فقد اجريت بذارب ىاكثورف Hawthorneة التوف مايو ك  الامريكية بقياد
 كاقنعت ىذه التجارب الكثتَين بأبنية رضا العامل عن عملو كضركرة توفتَ الظركؼ ابؼناسبة للعمل . 

 (27.26.ص  2005)خالد الهيتي.          
من اخلاؿ اجراء بذارب ىاكثورف التي تصب بشرية من خلاؿ ىذه ابؼرحلة ابؼهمة نرل تطورا في بؾاؿ ادارة ابؼوارد ال   

 في ابنية رضا العامل عن عملة كظركرة توفتَ الظركؼ ابؼناسبة لو اكثر .
 المرحلة الخامسة : ما بعد الحرب العالمية الثانية حتى وقتنا الحاضر: ــ5ــ1

تقوـ بها ادارة ابؼوارد البشرية  بمت كتطورت ادارة ابؼوارد البشرية في السنوات الاختَة كاتسع نطاؽ الاعماؿ التي    
كاصبحت مسؤكلة ليس فقط عن اعماؿ ركتينية مثل حفظ ملفات العاملتُ كضبط حضورىم كانصرافهم، بل شملت تدريب 
كتنمية العاملتُ ككضع برامج لتعويضهم عن جهودىم كبرفيزىم كايضا ترشيد العلاقات الانسانية كعلاقات العمل، كيتضح 

 ف التي تقوـ بها ادارة ابؼوارد البشرية في العصر ابغديث.ذلك من خلاؿ الوظائ
من خلاؿ كركنولوجيا تطور ادارة ابؼوارد البشرية عبر العصور من الثورة الصناعية افُ ابغربتُ العابؼيتتُ  يرل الباحث 

نسعى افُ اعطاء افكار  بقدىا قطعت اشواط كبتَ كتاربىية من اجل الوصوؿ افُ ماىي عليو الاف كما اننا كباحثتُ في المجاؿ
ما سبق ذكره اف ابؼورد البشرم ىو اساس كل ابؼنظمات ابغكومية كالغتَ حكومية ر بفن سبقونا كمنو نستنتج من كل اكث

ادية بشكل اكبر كاكسع مع ادارة ابؼوارد البشرية كليس في ابؼؤسسات الاقتص وكبلص بالذكر المجاؿ الرياضي التي تناسب
 . ية فقط"الصناعية "اك ابؼصرف
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 اىم النظريات الحديثة لإدارة المورد البشري: ــ2
 يرل بعض الكتاب إمكانية تصنيف نظريات كبماذج الدافعية إفُ بؾوعتيػن رئيسيتيػن بنا: 

 نظريـات الحاجـات: ــ1ــ2
كتتناكؿ أساسا ماىية كنوع ابغاجات كالدكافع التي بررّؾ الإنساف كتستثتَ بضاسو كنشاطو كىي براكؿ الإجابة عن  

 لسؤاؿ من الذم يدفع الإنساف؟ا
 نظريـة سلـمّ الحاجـات: ــ1ــ1ــ2

نظرية عن دافعية الإنسانية أبظاىا بنظرية تدرجّ ابغاجات، قامت على أساس  1943نشر " أبراىاـ ماسلو " سنة  -
أساسيا في  من ابؼلاحظة الواعية كابؼنطقية، كقد لاقت قبولا كبتَا من قبل ابؼديرين في منظمات الأعماؿ آنذاؾ، كلعبت دكرا

تطوير نظرية ذات أفاؽ مقبولة في ىذا المجاؿ، كمازالت ىذه النظرية تدرّس حتى الآف في الكليات كابؼعاىد ابؼتخصصة لأنّها 
 تعد حجر أساس في فهم دافعية الإنساف كفي العمل، كسعيو لإشباع حاجاتو ابؼختلفة. 

فئة منها بدثابة درجة، كبؾموع الدرجات تشكل  لقد صنف ماسلو ابغاجات الإنسانية ضمن بطس فئات، اعتبر كل
سلّم ابغاجات الإنسانية. حيث بسثل الدرجة الأكفُ ابغاجات التي تأخذ مرتبة الأكلوية لدل الإنساف في عملية سعيو لإشباع 

اع ابغاجات حاجاتو، كبدعتٌ أكضح أنوّ يسعى في البداية إفُ إشباعها كبعد أف تتم عملية الإشباع يبدأ السعي من أجل إشب
 التي تشملها الفئة أك الدرجة الثانية كىكذا. 

 كلقد فسر ماسلو مضموف كل من ىذه الدرجات على النحو التافِ:
 الحاجات الفسيولوجية:  ــ1ــ1ــ1ــ2

كتشمل ابغاجات التي تهتم في المحافظة على النظاـ الفسيولوجي الإنسافٓ الذم يضمن للفرد ابغياة مثل الطعاـ، 
ة... كتعتبر ىذه ابغاجات ىي أقول ابغاجات الإنسانية كىي في العادة تسيطر على باقي حاجات الشراب، ابعنس، الراح

 https://hrdiscussion.com                                                       الإنساف إذ فَ تكن مشبعة.
 حاجات الأمن والسلامة:  ــ2ــ1ــ1ــ2

التي توفر لو ابغماية من أخطار البيئة المحيطة بو. كالتي تشكل  كتشمل ىذه الدرجة بؾموعة من ابغاجات الإنسانية
 خطرا صحيا عليو أك خطرا اقتصاديا متعلقا باستمرارية عملو كدخلو ابؼادم الذم يوفر لو مستول بؿددا من ابؼعيشة.

 الحاجات الاجتماعية: ــ3ــ1ــ1ــ2
ك فلديو حاجات اجتماعية يسعى اعتبر ماسلو الإنساف بـلوقا اجتماعيا يعيش ضمن بصاعات إنسانية ككونو كذل 

 لإشباعها. كابغب كالصداقة كالانتماء كالقبوؿ من الآخرين. 
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 حاجات تقدير الذات: ــ4ــ1ــ1ــ2
تشمل ىذه الدرجة على حاجات إشباعها يؤدم إفُ شعور الإنساف بقيمتة كأبنيتو، كمن ىذه ابغاجات الاحتًاـ  

 ت التي ينتمي إليها الفرد، الامتناف.من قبل الآخرين، ابؼكانة، تقدير الإبقازات من قبل ابعماعا
 حاجات تحقيق الذات:  ــ5ــ1ــ1ــ2

كبسثل الرسالة التي يسعى الإنساف إفُ برقيقها في حياتو، كأف يكوف طبيبا، أك مديرا لشركة، كيأتي إشباع ىذه ابغاجة 
 أك برقيقها لدل الفرد بعد إشباعو بعميع حاجاتو السابقة.

اجات الإنسانية كأكلوية إشباعها تتّسم بطابع العمومية كالشموؿ, حيث لقد كضح ما سلو في نظريتو أفّ درجات ابغ
افتًض كجودىا لدل أم فرد، كما كضّح أفّ عدـ إشباع ابغاجة يلعب دكرا في برديد مدل أبنيتها كسيطرتها كإبغاحها على 

ا كأبنيتها كسيطرتها على ابغاجات، الفرد. فكلّما كاف إشباع ابغاجة ضعيفا أك غتَ موجود ازدادت درجة إبغاحها كبالتافِ قوته
كعندما تشبع ابغاجة تفقد قوتها كسيطرتها، كتظهر أك بوتل مكانها حاجة أخرل غتَ مشبعة يكوف ترتيبها ىو الثافٓ في التًتيب 

 ف.العاـ من سلّم درجات ابغاجات الإنسانية، كبالتافِ تكسب القوّة الدافعة، كىكذا بودث كلّما أشبعت حاجة لدل الإنسا
 ":y" و "xنظريتـي"  ــ2ــ1ــ2

( النظريات التي تتعلق بالإنساف كدافعيتو الأكثر Douglas Mcgregorلقد صنف " دكجلاس ماكجركجر" )
 ( الإبهابية.y( التقليدية كنظرية)xشيوعا كاستخداما إفُ نظريتتُ أساسيتتُ كبنا: نظرية)

 ": xنظريـة " ــ1ــ2ــ1ــ2
 التالية حوؿ الإنساف: " التقليدية على الافتًاضات الأساسيةxتقوـ نظرية "

 الإنساف بطبيعتو كسوؿ كلا بوب العمل. -
 أنو خامل لا يريد برمل ابؼسؤكلية في العمل. -
 يفضل الفرد دائما أف بهد شخصا يقوده كيوجهو يشرح لو ما يفعل. -
 العقاب من الوسائل الأساسية لدفع الإنساف على العمل. -
 لكي يعمل حيث أنو لا يعمل كلا يؤبسن على شيء دكف رقابة.لابد من الرقابة الشديدة على الإنساف  -
 الأجر كابؼزايا ابؼادية من أىم ابغوافز بكو العمل. -
إف ىذه الافتًاضات ظابؼة في حد ذاتها حوؿ تقييم سلوؾ الأفراد كقد أثبت بطلانها التجارب الكثتَة كالعلوـ  -

بشرية بل إنّها منهج تنتهجو الإدارة من أجل الدفاع عن افتًاضات الاجتماعية ابؼختلفة، أم نفت تلك الصفات ابػاصة بال
                            خاطئة حوؿ السلوؾ الإنسافٓ. 

   https://hrdiscussion.com/hr49372.html 
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 " : yنظريـة " ــ2ــ2ــ1ــ2
ج كالسلوؾ. كتناسب " مع الافتًاضات السابقة الذكر التي تتنكر للجانب الإنسافٓ في الإنتا yلقد اختلف نظرية " 

" إفُ جانب إبيانها بدكافع العمل yدكافع العاملتُ بكو العمل كالتي تشكل أساس السلوؾ الإنسافٓ، لقد نادت نظرية " 
 كحاجات العاملتُ حاكلت تقدفٔ افتًاضات تفسر بعضا من مظاىر السلوؾ الإنسافٓ نذكر منها:

افع كالوسيلة التي تدفع الأفراد للعمل كبذلك مزيد من ابعهة من إف التهديد كالرقابة الدقيقة كالشديدة ليست الد -
 أجل برقيق الأىداؼ التنظيمية لأف الفرد يقوـ بدمارسة الرقابة الذاتية من أجل برقيق الأىداؼ التي التزـ بها.

 إف الفرد يستطيع برمل ابؼسؤكلتُ برت ظركؼ عادية. -
 في العمل ىو شيء طبيعي كالتعب كالراحة.إف ابعهد ابعسمي كالعضلي الذم يبذلو الفرد  -
 إف الطاقات الكافية لدل الفرد في ابغياة الصناعية ابغديثة بيكن الاستفادة منها بشكل جزئي على الأقل. -
إف الفرد يعمل أملا منو بابغصوؿ على ابغوافز سواء كانت ىذه ابغوافز مادية أك معنوية كرضا ابؼسؤكلتُ عن أدائو  -
 للعمل.

" التي ركزت بالدرجة الأكفُ على القيادة الإدارية من خلاؿ الدكافع بالأىداؼ من yي افتًاضات نظرية " ىذه ى
 خلاؿ الرضا الشخصي للفرد بأدائو كىذا الرضا يساىم في برقيق الأىداؼ.

 نظريـة العامليـن: ــ3ــ1ــ2
طرحت بطريقة بـتلفة، فبعد  ( لا بزتلف كثتَا عن نظرية ماسلو للحاجات، كإبّماHertzbergإف نظرية " ىرزبرغ" )

 الدراسة التي أجراىا ىرزبرغ قاـ بتصنيف بؾموعتتُ من العوامل:
 العوامل الدافعة: ــ1ــ3ــ1ــ2

كىي تلك العوامل التي يؤدم كجودىا إفُ شعور ابؼوظف بالرضاء في حتُ يكوف العامل ابؼشتًؾ في ىذه العوامل أنها 
صل بالشعور كبالإبقاز كاعتًاؼ الآخرين بجهده، كطبيعة العمل، كدرجة تتصل بعوامل ذاتية يعززىا العامل لذاتو، كمنها ما يت

 https://hrdiscussion.com.                                       ابؼسؤكلية التي بوملها العمل، كفرص التقدـ]
 العوامل الوقائية: ــ2ــ3ــ1ــ2

كعدـ الرضا لدل ابؼوظف، كلكن توافرىا كيؤدم عدـ توافر أك كجود ىذه العوامل في بيئة العمل إفُ حالة الاستياء 
لا يؤدم إفُ دافعية قوية للعمل، كقد أطلق على ىذه العوامل عوامل كقائية كونها ضركرية لضماف أدفْ درجة إشباع 

 للحاجات. 
إف الاختلاؼ الوحيد عما جاء بو إبرا ىاـ ماسلو أف لا ترل ىذه العوامل ضمن فئة كاحدة، فمثلا عند توفر عوامل 

فئة قد لا تؤدم بالضركرة إفُ الرضا كالقبوؿ، بل بينع فقط حالة الاستياء، إذ يقتصر دكرىا على المحافظة على الأمن في 
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كالسلاـ بالدرجة الأكفُ، دكف إرباؾ العمل في التنظيم في حتُ اعتبر أف كجود العوامل الدافعة في التنظيم، يعتٍ أف ىناؾ شعور 
 يعتٍ عدـ الرضا كليس الاستياء فقط. بالرضا. أما غياب ىذه العوامل ف

 :alderferنظريـة " ألدرفيـر ــ4ــ1ــ2
إعتمد " ألدرفتَ " في تطوير نظريتو في ابغاجات على نظريتي ماسلو كىرزبرغ، كبدا يتوافق مع نتائج الدراسات التي 

 أجراىا، كاقتًح أفّ للإنساف ثلاث بؾموعات من ابغاجات كىي:
 يتمّ إشباعها بواسطة الغذاء كابؼاء كالأجور كظركؼ العمل. حاجات الوجود: كىي ابغاجات التي -
 حاجات الارتباط: كىي حاجات يتم إشباعها بواسطة العلاقات الاجتماعية كالتبادلية. -
 حاجات النمو: كىي ابغاجات التي يتم إشباعها من خلاؿ قياـ الفرد بعمل منتج إبداعي. -

فإفّ حاجة الوجود تناظر ابغاجات الفيزيولوجية كالأماف كالاستقرار، كأفّ  كبدقارنو ىذه ابغاجات مع سلم حاجات ماسلو،
حاجة الارتباط تقابلها ابغاجات الاجتماعية كابغب كالانتماء، كأمّا حاجة النمو فهي تشابو حاجات التقدير كالاحتًاـ 

بزتلف عن نظرية ماسلو في كيفية كبرقيق الذات. كبالإضافة إفُ الاختلاؼ في عدد فئات ابغاجات، فإفّ نظرية ألدرفتَ 
برريك الفرد كانتقالو من فئة إفُ أخرل، فهو يرل أف ابغاجات تشكل خطا مستقيما كليس سلّما، كلا يعتقد بأنو بهب إشباع 
ابغاجات الدنيا أكّلا قبل أف تشكل ابغاجات العليا دافعا، بعكس ماسلو الذم يرل أنو بهب إشباع ابؼستول الأدفْ قبل 

 ؿ إفُ ابؼستول الأعلى كوف ألدرفتَ أشار إفُ أفّ ثقافة الفرد كنشأتو يلعباف دكرا في برديد أسبقية كترتيب ابغاجات. الانتقا
 نظريـة الدافـع للإنجـاز: ــ5ــ1ــ2

( في نظريتو ىذه أفّ ىناؾ ثلاث دكافع أك حاجات  David Meclellandلقد أكضح " ديفيد ماكليلاند " )
 ي:رئيسية لدل الأفراد العاملتُ ى

 الحاجة للأداء: ــ1ــ5ــ1ــ2
كىي بسثل حاجة الفرد لكي ينجز كيؤدم عملو للوصوؿ إفُ النجاح ابؼطلوب اعتمادا على ابؼعايتَ كالظركؼ المحددة  

https://hrdiscussion.com/hr49372.html  
 الحاجة للانتماء والارتباط بالآخرين: ــ2ــ5ــ1ــ2

 بسثل ابغاجة للصداقة كالعلاقات مع الأفراد الآخرين في العمل.كىي  
 الحاجة للسلطة:   ــ3ــ5ــ1ــ2

 إذ بسثل حاجة الأفراد للتأثتَ في الآخرين، كجعلهم يتصرفوف كفقا لرغبتهم.
كجد ماكليلاند بأفّ الأفراد العاملتُ ذكل الأداء العافِ يرغبوف في بسييز أنفسهم عن الأفراد الآخرين كذلك بعمل 

 ء أكثر أك أداء أفضل لذلك فهم يبحثوف عن ابؼسؤكليات الفردية كبواكلوف كضع حلوؿ للمشاكل التي يواجهونها.أشيا

https://hrdiscussion.com/hr49372.html
https://hrdiscussion.com/hr49372.html
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 إفّ التطبيقات العلمية بؽذه النظريات أشارت إفُ النتائج التالية:
 ستعداد للأداء.من ابؼمكن تعلّم الأداء العافِ كاكتسابو عن طريق البرامج التدريبية كالتطويرية بإثارة دافع الا -
إف ابؼفاىيم التي تعتمد عليها ىذه النظرية كخصائص الأفراد ذكم الأداء العافِ يساعد ابؼدراء في تصميم الأعماؿ،  -

 إذ ينطوم ىذا التصميم على إضافة خصائص معينة تدفع الأفراد للأداء العافِ.
 النظريـات المعرفيـة: ــ2ــ2

نّها عملية عقلية كذىنية تتضمن ابؼفاضلة كالتقييم كالتحليل كالاستنتاج تنظر النظريات ابؼعرفية إفُ الدافعية على أ
كالاختيار كغتَىا في برديد الأىداؼ كالنتائج ابؼرغوبة، كإشباع الرغبات كابغاجات لدل الإنساف، كاختيار الوسائل كالطرؽ 

 ظريات في ىذا الصدد.التي برقق ذلك. كسنركز كنسلّط الضوء على الأفكار كابؼفاىيم الرئيسية لأىمّ الن
 نظريـة صياغـة الهـدف: ــ1ــ2ــ2

نظرية صياغة ابؽدؼ التي أثارت اىتماما كاسع  1968( أكاخر الستينات كبرديدا في عاـ Lockeطرح " لػوؾ " )
النطاؽ لدل العديد من الباحثتُ كابؼتخصصتُ خلاؿ السبعينات. كتعد صياغتو من النظريات الأكثر قربا من الواقع العلمي 

مكانية كاسعة في التًبصة في ابغقل ابؼيدافٓ، كتشتَ ىذه النظرية إفُ أفّ دكافع الفرد تتحوؿ دائما بابذاه برقيق أىداؼ كذات إ
كغايات بسثل في حد ذاتها النوايا ابؼستهدفة للفرد كبسثل الأختَة بؿور السلوؾ الذم يدفع الفرد بابذاه عمل معتُ، كما بسثل 

 افٓ من عناصر النظرية، أم الأبنية النسبية التي بررؾ في ضوء برقيقها.القيمة أك الأبنية للعنصر الث
 نظريـة التوقـّع: ــ2ــ2ــ2

على أساس افتًاض منطقي مفاده أف السلوؾ الفردم تسبقو 1964 (Vroomتقوـ نظرية التوقع لػ " فركـ " )
ل من عدمو، كتعتمد ىذه ابؼفاضلة عمليات مفاضلة بتُ العديد من البدائل ابؼتاحة التي بودد في ضوئها الفرد القياـ بعم

أساسا على قيمة ابؼنافع ابؼتوقعة من بدائل السلوؾ ابؼتعلقة بالأداء كلكن ىذه ابؼفاضلة ترتبط بدتغتَات متعددة، فابؼنافع ابؼتوقعة 
فرت لديو البدائل من اعتماد البديل ابؼعتُ تعد كسيلة ابعذب الفردم الذم بورؾ السلوؾ بابذاه أداء معتُ.ككلما توقع الفرد توا
 المحققة لإشباع حاجاتو ككلما كانت دافعية العمل لديو أكبر قوة كأعلى جذبا في اختيار البديل المحقق كىكذا.

 كيرل فركـ أف التوقع يقوـ على الافتًاضات التالية:
 إف سلوؾ الفرد بردّده قول تنبع من داخليو كمن البيئة. -1
 رات بشأف سلوكهم في تلك ابؼؤسسات.إف الأفراد العاملتُ يتخذكف قرا -2
 أف الناس بـتلفتُ في حاجاتهم كأىدافهم. -3
 إف القرارات مبنية على سلوؾ معتُ سيؤدم إفُ نتائج مرغوب فيها. -4

 https://hrdiscussion.com             كتكمن أبنية نظرية التوقعات في الإدارة للأسباب التالية:
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 الأفراد في إشباعها.معرفة ابغاجات التي يرغب  -1
بؿاكلة الإدارة تسهيل مسار العامل كتوضيح طريقة بتُ نقطة البداية كىي ابعهد كحتى يستطيع برقيق أىدافو  -2

 كإشباع حاجاتو. 
 نظريـة بورتـر و لولـر: ــ3ــ2ــ2

كما في   توسيعا كإكمالا لنظرية التوقّع، 1968 (Porter and Lawlerتعد نظرية )أك بموذج( " بورتر "ك" لولػر " )
، كقد أشارا إفُ أفّ ابعهد )كىو قوة التحفيز كالطاقة ابؼبذكلة( يعتمد على عاملتُ بنا: قيمة ابؼكافآت، 02الشكل رقم 

كالطاقة ابؼدركة أم التي يعتقد الفرد أنها مطلوبة منو، كاحتماؿ حصولو على ابؼكافآت بالفعل. كتتأثر )الطاقة ابؼدركة( كاحتماؿ 
ة بالأداء ابؼتحقق في ابؼاضي. فلو عرؼ الفرد أنوّ بإمكانو إبقاز ابؼهمة، أك أنوّ أبقزىا في ابؼاضي، فإنوّ ابغصوؿ على ابؼكافأ

 يستطيع كلدرجة أكبر، بزمتُ ابعهد ابؼطلوب، كتقدير احتماؿ ابغصوؿ على مكافأة.
أنوّ يتأثر كذلك بقابلية الفرد كعليو فإف الأداء الفعلي للمهمة )لتحقيق الأىداؼ( يتحقق بدقدار ابعهد ابؼبذكؿ، كما 

 )ابؼعرفة كابؼهارة( لإبقازىا، كإدراكو لطبيعتها )مدل إدراؾ الأىداؼ كالأنشطة ابؼطلوبة، كابؼكونات الأخرل للمهمة(.
كيؤدم الأداء إفُ برقيق نوعتُ من ابؼكافآت بنا: ابؼكافآت ابؼستتًة )الضمنية( مثل: الشعور بالإبقاز، كبرقيق الذات 

آت الظاىرة، مثل ابؼركز كظركؼ العمل. كىذه ابؼكافآت معدّلة بدنظار الفرد إفُ معتٌ )ابؼكافآت العادلة( تؤدم إفُ كابؼكاف
 الرضا )رضا عن ابعهد ابؼبذكؿ مقابل ابؼكافأة

 كيؤثر إبقاز الأداء كذلك في ابؼكافآت العادلة ابؼدركة، كما يؤثر في صافي قيمة ابؼكافآت )تغذية عكسية
م من أفّ ىذا النموذج ىو أعقد من سابقو، فإنوّ إبّما يؤكّد على حقيقة كوف التحفيز عملية معقدة كليست كعلى الرغ

بؾرد سبب كنتيجة. كما يؤكّد على دكر ابؼدير في صياغة شكل ابؼكافأة. كعلى ضركرة تفاعل كطبقة التحفيز مع بقية 
      https://hrdiscussion.com                                                             الوظائف الإدارية. 

 
 النظريـة السلوكيـة : ــ4ــ2ــ2

( ك" Skinnerالاستجابة كمن أىم ركاد ىذه النظرية " سكينر " ) -ابؼثتَ -كتسمى أيضا نظرية التعزيز ك التدعيم
تَ، كجوىر النظرية ىو أف سلوؾ الإنساف ( كبؿور ىذه النظرية العلاقة بتُ ابؼثتَ كالاستجابة كقانوف التأثPavlovبافلوؼ " )

على بكو معتُ ىو أساسا استجابة بؼثتَ خارجي كالإنساف سيستجيب للعوائد، كالسلوؾ الذم يعزّز كيدعّم بابؼكافأة سيستمر 
 كيتكرر مستقبلا، بينما السلوؾ الذم لا يعزز كلا يدعم سيتوقّف كلن يتكرر. ككل ما ىو مطلوب لدفع الإنساف للاستجابة
أك قياـ الإنساف بسلوؾ معتُ ىو تعزيز سلوؾ الإنساف بنوع من العوائد/ ابؼكافآت, كإذا ما كانت نتيجة السلوؾ تشكل خبرة 
سارة كجيدة للفرد، تزداد احتمالات تكرار ىذا السلوؾ مستقبلا، كلكن العكس صحيح أيضا: أم أنو إذا نتج عن السلوؾ 
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تمل أف ينطف  السلوؾ كأف يتجنبػو الفرد مستقبلا. كتتفاكت فعالية ابؼثتَ في إحداث بذربة سيئة أك عقاب أك أفَ فإنو من المح
السلوؾ ابؼرغوب حسب عدد مرات التعزيز التي تصاحب ذلك السلوؾ على قوة الأثر التي يتًكو كعلى اقتًاف التعزيز 

 بالاستجابة بحيث تبدك العلاقة النمطية كاضحة للفرد. 
https://hrdiscussion.com/hr49372.html 
من خلاؿ التحليل كالتمحيص الذم قمنها بو كالتدقيق في اىم النظريات نتفق مع نظرية ماسلو التي تعد ابغل الابقع 

نظريػة سلػمّ كالرياضية  كالتي تتميز بدا يلي من اجل اخراج كل الطاقات الكامنة لدل ابؼورد البشرم في ابؼؤسسات ابغكومية 
يولوجية، حاجات الأمن كالسلامة، ابغاجات الاجتماعية، حاجات تقدير الذات، حاجات برقيق ابغاجػات ابغاجات الفس

 .الذات
لقد كضح ما سلو في نظريتو أفّ درجات ابغاجات الإنسانية كأكلوية إشباعها تتّسم بطابع العمومية كالشموؿ, حيث 

في برديد مدل أبنيتها كسيطرتها كإبغاحها على  افتًض كجودىا لدل أم فرد، كما كضّح أفّ عدـ إشباع ابغاجة يلعب دكرا
الفرد. فكلّما كاف إشباع ابغاجة ضعيفا أك غتَ موجود ازدادت درجة إبغاحها كبالتافِ قوتها كأبنيتها كسيطرتها على ابغاجات، 

الثافٓ في التًتيب  كعندما تشبع ابغاجة تفقد قوتها كسيطرتها، كتظهر أك بوتل مكانها حاجة أخرل غتَ مشبعة يكوف ترتيبها ىو
العاـ من سلّم درجات ابغاجات الإنسانية، كبالتافِ تكسب القوّة الدافعة، كىكذا بودث كلّما أشبعت حاجة لدل الإنساف 
يكوف اكثر مردكدية كىذا ما ينطبق على جل ابؼؤسسات الرياضية التابعة للمصافٌ العامة كزارة الداخلية كنأخذ على سبيل 

حيث نرل اف  ذم يتأثر بسلم ابغاجات بكل تأكيد.رد البشرم الاة ابؼدنية اك الامن الوطتٍ كغتَىا من ابؼو ابؼثاؿ قطاع ابغماي
ىاتو النظرية تتطابق بشكل كبتَ كتساىم كتفيدنا اكثر في بؾاؿ دراستنا حوؿ اقتًاح بموذج لادارة ابؼوارد البشرية كاسلوب لتًقية 

 ابؼدنية .كتطوير ابؼمارسة الرياضية بقطاع ابغماية 
 المفاىيم الحديثة لإدارة الموارد البشرية في المجال الرياضي:3-

كحتى تتمكن ابؼنظمات من ابعمع بتُ بعدم الكفاءة كالفاعلية كحب إنتهاج ,سياسة إدارية بستاز بالشفافية كالوضوح 
ات التي برمل من الكفاءة القدر الذم بدءا من اختيار العنصر البشرم الأكثر تلائم مع مناصب العمل ابؼتوفرة, كتعيتُ الإطار 

يؤىلها لشغل ىذا ابؼنصب أك ذلك، كمن ثم المحافظة عليها ك بسكينها في كظيفتها بتطويرىا من خلاؿ التدريب ابؼتواصل الذم 
ك  يسمح ببناء مسار كظيفي بؿتـً بيتاز بنظاـ عادؿ للمرتبات كابغوافز كابؼكافآت،  موضوعة كفق معايتَ كاعتبارات عادلة

 موضوعية.
فأىداؼ إدارة ابؼوارد البشرية تأخذ كفق بعدين أحدبنا يرتبط بالمجتمع كالآخر يرتبط بابؼنظمة في حد ذاتها كىناؾ من 
يضيف بعدا ثالثا يتعلق بابؼوظفتُ كما إفُ ذلك من التصنيفات,بزتلف باختلاؼ ابؼنظمات " سوؼ تتنوع الأىداؼ الدقيقة 

 ؤسسة إفُ أخرل كسوؼ تعتمد على مرحلة التطوير ابػاصة بابؼؤسسة" لإدارة ابؼوارد البشرية من م
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 (12،ص2006)باري كشواي، 
 كما ذكر علي السلمي بؾموعة من الأىداؼ نذكر منها ما يلي:          

 تكوين قوة عمل مستقرة ك منتجة .       • 
 تنمية القول العاملة ك برستُ كفاءتها في الإنتاج .• 
 عاملة كالمحافظة على سلامتها ، ك مستول مهارتها في الأداء.صيانة القول ال• 
                                                          تعويض أفراد القول العاملة عن جهودىم ماديا كمعنويا كخلق درجة كافية من الرضا ك الإقباؿ على العمل .                             • 
 القول العاملة ابؼدربة ذات الكفاءة كتأىيل مسابنتها ابؼستمرة في بقاح أىداؼ ابؼنظمة.    المحافظة على• 

 (19، ص  1985)علي السلمي،  
 أف العنصر البشرم ىو مصدر الأفكار كالأداة الرئيسية في برويل التحديات إفُ قدرات تنافسية. -
در ابؼعرفة كأساس القدرة الابتكارية كبرويل الأفكار إفُ ابؼشاركة الفعالية للعقل البشرم كطاقاتو الذىنية ىي مص -

 منتجات كخدمات ترضي العملاء.
تشتًؾ كل عناصر كمصادر تكوين القدرة التنافسية في اعتمادىا الرئيسي على البشر حيث تتوقف كفاءة  -

ع. قيمة إلا بتوافر العنصر البشرم ابؼتميز استخداـ ابؼزايا النسبية الأخرل مثل ابؼوقع ابؼتميز، تسهيلات انتمائية، براءات اختًا 
 بالقدرة على الإبداع كالابتكار.

العنصر ابغاسم في برستُ كتطوير الأداء ىو استثمار كتنمية قدرات الأفراد كحفزىم للإجادة في الأداء حيث تبتٌ  -
ير في كل بؾالات الأداء، كيصبح القدرات الإنتاجية للأفراد كتنمو بالتخطيط كالإعداد كالعمل ابؼستمر للتحستُ كالتطو 

 التدريب كغتَه من أدكات تنمية ابؼوارد البشرية غتَ فعاؿ دكف رابطة كاضحة مع خطط إدارة الأداء.
كفي ضوء ىذه ابؼفاىيم تكاملت رؤية موضوعية تعبر عن عملية تنمية ابؼوارد البشرية في شكل منظومة متكاملة 

 بناء قدرات كطاقات ابؼنظمة كبسكينها من التفوؽ كالتميز في بؾالات النشاط التي تستهدؼ برقيق نتائج استًاتيجية تسهم في
 تباشرىا.

كتبدأ منظومة تنمية ابؼوارد البشرية من دراسة كبسثل أىداؼ ابؼنظمة كاستًاتيجياتها كسياساتها كبرليل دكر ابؼوارد 
 سات.البشرية في برقيق تلك الأىداؼ كالانسجاـ مع الاستًاتيجيات كالسيا

كذلك تعتمد ابؼنظومة ابؼتكاملة لتنمية ابؼوارد البشرية على فهم كاضح كإدراؾ متجدد لتًكيبة ابؼوارد البشرية بابؼنظمة 
كىيكل القدرات كابؼهارات كمستويات ابؼعرفة ابؼتاحة بؽا، كما تتمتع بو من خصائص فكرية كتوجهات سلوكية تتماشى أك 

 الأنشطة كبرقيق الأىداؼ بابؼنظمة. تتناقض مع متطلبات الإبقاز كتفعيل
 كبيثل بموذج "النظاـ ابؼفتوح" الإطار الفكرم لعمليات تنمية ابؼوارد البشرية على النحو التافِ:
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 " النتائج العملية التالية:\"نظاـ مفتوح\كبوقق النظر إفُ عملية تنمية ابؼوارد البشرية على أنها 
ية كبتُ باقي عناصر كمكونات ابؼنظمة من ناحية، كبينو كبتُ ابؼناخ ابػارجي التًابط بتُ نظاـ تنمية ابؼوارد البشر  -

 ابؼؤثر على ابؼنظمة كفعالياتها بصيعان من ناحية أخرل.
التًابط بتُ أجزاء نظاـ تنمية ابؼوارد البشرية حيث يكوف للمدخلات تأثتَىا في كفاءة العمليات، ككذا تؤثر فعالية  -

 كمدل بسيز ابؼخرجات. ككفاءة العمليات في نوعية
 إمكانية التأثتَ في كفاءة كفعالية نظاـ تنمية ابؼوارد البشرية كتطويره باستخداـ أم من ابؼداخل التالية: -
 برستُ مدخلات النظاـ. -
 برستُ عمليات النظاـ. -
 .برستُ مستول ابؼخرجات ابؼستهدفة كتأكيد معايتَ تقييمها -
 عناصر كل من ابؼدخلات كالعمليات كابؼخرجات. بياف أبنية التوازف الذاتي بتُ -

من في حدكد اطلاع الباحث على جل ابؼفاىيم ابغديثة للإدارة ابؼوارد البشرية الا اننا فَ بقد كتب بالقدر الكافي 
ات يتحدثوف على ادارة ابؼوارد البشرية في المجاؿ الرياضي بشكل موسع بل في المجاؿ ابؼؤسساتي الاقتصادم خصوصا ابؼؤسس

الاقتصادية كالربحية الا اننا اجتهدنا بطريقتنا ابػاصة من خلاؿ الاطلاع ابؼستمر على ىذا المجاؿ ابؽاـ كالذم نراه عقيم في حق 
المجاؿ الرياضي الذم يعد في حاجة افُ اقحاـ ادارة ابؼوارد البشرية التي تعد مهمة جدا في تطوير كترقية ابؼمارسة الرياضية داخل 

 .ياضية ابؼؤسسات الر 
 إدارة الموارد البشرية:عاريف تىم ا 3-1

تتباين كجهة نظر العلماء كابؼمارستُ في برديد مفهوـ ادارة ابؼوار البشرية ، حيث يعد ىذا التباين افُ ابػلفية العلمية 
ا عملية الاىتماـ بكل بؽؤلاء العلماء كابؼمارستُ كافُ خبراتهم العملية في ىذا المجاؿ . تعرؼ برنوطي  ادارة ابؼوارد البشرية بانه

ما يتعلق بابؼوارد البشرية التي برتاجها اية منظمة لتحقيق اىدافها، كىذا يشمل اقتناء ىذه ابؼوارد، كالاشراؼ على استخدامها 
 ، كصيانتها كابغفاظ عليها ، كتوجيهها لتحقيق اىداؼ ابؼنظمة كتطويرىا .

عن بؾوعة من ابؼمارسات كالسياسات ابؼطلوبة لتنفيذ بـتلف  كيشتَ "ديسلر" افُ اف ادارة ابؼوارد البشرية عبارة
 الانشطة ابؼتعلقة بالنواحي البشرية التي برتاج اليها الادارة بؼمارسة كظائفها على اكمل كجو.

فيعرفاف ادارة ابؼوارد البشرية بانها بؾموعة الانشطة الادارية كابؼهاـ ابؼتعلقة   DE NISE AND GRIFFINاما 
 ول العاملة كابغفاظ على قدرتها كتأىيلها كبطرؽ تساىم في فعالية ابؼنظمة .بتطوير الق

ادارة ابؼوارد البشرية بانها كظيفة ادارية تساعد ابؼدراء على استقطاب كاختيار  ASWATHAPPAكما يعرؼ 
 .كتدريب كتطوير الاعضاء في ابؼنظمة . كتهتم ادارة ابؼوارد البشرية بالبعد الانسافٓ في ابؼنظمات
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اف ادارة ابؼوارد البشرية ىي نشاطات يتم بدوجبها ابغصوؿ على الافراد اللازمتُ للمنظمة من حيث العدد كالنوعية 
التي بزدـ اغراضهم كترغبهم في البقاء كفي سبيل ذلك تقوـ ابؼنظمة بتنمية قدراتهم كطاقاتهم كمساعدتهم في اف يقدموا اقصى 

ا تبحث في توفتَ شركط عادلة للتوظيف، كظركؼ عمل مرضية للجميع .كىي تعمل انتاجهم كمجموعة عمل متعاكنة كما انه
على كضع قواعد سليمة بؼعاملة العنصر البشرم معاملة انسانية برتـً فيها مشاعره كتسانده في برقيق امالو كتطلعاتو كفي تقدفٔ 

        يد العوف لو في حل مشاكلو ابػاصة كابؼتعلقة بالعمل .
 ( 20-19،ص 2015جودة،)           

 استنادا فاف ادارة الافراد ىي الادارة ابؼسؤكلة عن برقيق النشاطات اعلاه للوصوؿ افُ اىداؼ الفرد كابؼنظمة .
كيؤكد الابذاه الذم يتبتٌ مفهوـ ادارة الافراد /ابؼوارد البشرية على تلك الادارة ابؼسؤكلة على ابقاز نشاطات خاصة 

دارة ابؼسؤكلة عن توجيو عنصر العمل في ابؼنظمة من خلاؿ نشاطات توجو لزيادة فاعليتو كالاستقطاب بالفرد كابؼنظمة فهي الا
 كالتوظيف كالتدريب كالتطوير كابؼكافئة.

كيذىب الفريق الثالث افِ استخداـ تسمية ادارة ابؼوارد البشرية كيعرفها بانها " الادارة ابؼسؤكلة عن زيادة فاعلية ابؼوارد 
       ابؼنظمة لتحقيق اىداؼ الفرد كابؼنظمة كالمجتمع".   البشرية في

 (31،ص2017،)الهيتي  
ترتبط ابؼوارد البشرية إرتباطا كثيقا بالعنصر البشرم كتهتم بكل ما لو علاقة بطرؽ عملو ككيفية أدائو للمهاـ ابؼتوقعة 

ع إدارة ابؼوارد البشرية، فاختلاؼ ابؼنطلقات منو، لذا بقد أف ىناؾ تباين كاضح بتُ آراء الذين حاكلوا ابغديث عن موضو 
الفكرية بتُ أصحاب الفكر السياسي كالاقتصادم كالاجتماعي كالإدارم أدت إفُ ىذا التباين، لأجل صياغة مفهوـ كاحد 

 للموارد البشرية.
 (  33،ص2007)ناصر بن منيف،

ذ كفق ما تم كضعو من أىداؼ كغايات لكن كما ينظر إليها الطالب الباحث على قدرة العاملتُ على العمل كالتنفي
في الفكر الإدارم ابغديث الأمر لا يتوقف فقط على الأداء كإبما يتخطاه إفُ الابتكار كبزتلف درجاتو من منظمة إفُ أخرل 

يقية على حسب قدرات الأفراد ابؼنفذين لذلك ك مقدرتهم على الإبداع، كعليو فلم يتبق لأم منظمة أية موارد استًاتيجية حق
بيكن أف برتكرىا سول مواردىا البشرية فقط، فالبشر ىم العنصر الوحيد غتَ القابل للنسخ كالتقليد، فأبنية إدارة ابؼوارد 
البشرية من كجهة نظر "بارم كشوام" تكمن خطورتها في "برديد الأشخاص ابؼطلوبتُ ك كيفية الاستفادة منهم بالإضافة إفُ  

 ارتهم كما ينبغي أف تتكامل بشكل تاـ مع كل عمليات الإدارة الأخرل"                                         كيفية ابغصوؿ عليهم ككيفية إد
 (11،ص2006)باري كشواي،
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بؽذا ذكر معهد إدارة الأفراد في بريطانيا أف إدارة ابؼوارد البشرية بأنها" ذلك ابعزء من الإدارة ابؼهتم بالأفراد في العمل ك 
 داخل ابؼنظمة"  بعلاقاتهم

 (22ص،2005،)القحطاني
كقد يكوف من ابؼفيد أف نستعرض بعض تعريفات إدارة ابؼوارد البشرية من كجهة نظر الكتاب ابؼهتمتُ بها، كذلك 

 للوصوؿ إفُ مفهوـ أكثر كضوحا لإدارة ابؼوارد البشرية:
ابؼؤسسة بواسطة ابؼؤسسة، كيشمل ذلك  إدارة ابؼوارد البشرية بأنها استخداـ القول العاملة داخلSikulaيعرؼ  -

عمليات بزطيط القول العاملة بابؼؤسسة، الاختيار كالتعيتُ، تقييم الأداء، التدريب كالتنمية، التعويض كابؼرتبات، العلاقات 
 الصناعية، تقدفٔ ابػدمات الاجتماعية كالصحية للعاملتُ، كأختَا بحوث الأفراد.

)Sikula ،1976 ، P 06(           

إدارة ابؼوارد البشرية بأنها ذلك ابعانب من الإدارة الذم يهتم بالناس كأفراد أك بؾموعات  J-Martinيعرؼ  -
كعلاقاتهم داخل التنظيم ككذلك الطرؽ التي تستطيع بها الأفراد ابؼسابنة في كفاءة التنظيم، كىي تشمل على الوظائف التاليػة: 

دريب كالتنمية الإدارية، العلاقات الصناعية، مكافأة كتعويض ابؼوارد البشرية كتقدفٔ برليل التنظيم، بزطيط القول العاملة، الت
 ابػدمات الاجتماعية كالصحية، ثم أختَا ابؼعلومات كالسجلات ابػاصة بابؼوارد البشرية.
    (Martin ,1977,P01   ) 

قيق أىداؼ ابؼنظمة من خلاؿ بحثها كمن ىنا يرل الطالب الباحث أف  كظيفة ابؼوارد البشرية تسعى جاىدة إفُ بر 
ابؼستمر عن أفضل ابؼهارات، كالمحافظة عليها كتنميتها كذلك بزيادة برفيزىا كالعمل على تعبئتها، كما تساىم في برقيق عدة 

 أىداؼ إستًاتيجية كمسابنتها في برستُ إنتاجية ابؼنظمة ككذا برستُ أدائها كتنافسيتها.
ا مهما كعنصرنا بؿوريا في ظل التغيتَات التكنولوجية فهو أيضا عامل من العوامل التي إف العنصر البشرم بيثل موردن 

تساعد على برقيق ميزة تنافسية بيكن للمنظمة برقيقها من خلاؿ تبنيها لفكر ينظم طرؽ تسيتَ ابؼوارد البشرية بأكثر كفاءة 
بؼقارنة مع ما ىو من عنصر بشرم مؤىل ككسائل متاحة كالتزامنا تصل بابػدمات ابؼقدمة إفُ أعلى درجات ابعودة ابؼتاحة با

 كموارد بيكن استغلابؽا، كالتي تساعدىا على ابؼنافسة من خلاؿ ، تقدفٔ خدمات ذات جودة عالية كمتميزة."
البشرية، كقد أدّت ىذه النظرة ابؼتطورة إفُ ابؼوارد البشرية، كاعتبارىا ميزة تنافسية إفُ بركز الإدارة الاستًاتيجية للموارد 

كبيكن تعريف الإدارة الاستًاتيجية للموارد البشرية على أنها عملية الربط بتُ إدارة ابؼوارد البشرية كالأىداؼ كالغايات 
 الاستًاتيجية لتحستُ أداء ابؼنظمة كلتنمية بيئة ثقافية أكثر مركنة كقدرة على تبتٍ السلوؾ الإبتكارم.

 (12،ص2001)راوية حسن،           
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ابؼتتبعوف بؼسار التطور التاربىي للفكر الإدارم أف إدارة ابؼوارد البشرية قد لازمت التطور التقتٍ كالعلمي حيث  كيرل
نضجت فكريا كعمليا على مشارؼ القرف الواحد كالعشرين كأصبحت كفاءة كفاعلية ابؼنظمات مرتبطة إرتباطا كثيقا بقدرة 

ارد البشرية كحسن توظيف قدرات العاملتُ كل في منصبو يقدـ ابعهد الذم ىذه الأختَة على التحكم ابعيد في إدارة ابؼو 
 يتوافق كإمكانياتو الفطرية كابؼكتسبة.

كبناءا على ما سبق فإف إدارة ابؼوارد البشرية بسثل جزءا من كل يساعد ابؼؤسسة على أف تتمكن من برقيق     
اه كالاستًاتيجية العامة تنتهي ابؼرحلة الأكفُ في عملية ادارة أىدافها. كىكذا فإنو بدجرد كضع ابػطط يلي ذلك كضع الابذ

 ابؼوارد البشرية، بعد ذلك تبدأ ابؼرحلة الثانية بوضع أىداؼ ابؼؤسسة كتطويرىا إفُ خطط فعلية.
كمن غتَ ابؼمكن أف يتم برقيق الأىداؼ دكف توافر ابؼوارد البشرية ابؼطلوبة، التي تشتمل بالطبع على الأشخاص 

وبتُ ك كيفية الاستفادة منهم، كبالإضافة إفُ كيفية ابغصوؿ عليهم ككيفية إدارتهم. كما ينبغي أف تتكامل بشكل تاـ مع ابؼطل
         .عمليات الإدارة الأخرل

 (10،ص2003)باري كشواي، 
 أىمية الموارد البشرية في الإدارة الرياضية:-3-5

الأساسية في دكاـ كستَكرة أم منظمة، سواء كاف بؾاؿ عملها إنتاجيا أك تعتبر ابؼوارد البشرية بدختلف كظائفها الركيزة 
خدميا، حيث توفِ الإدارات ابغديثة اىتماما كبتَا بهذه ابؼوارد، من خلاؿ برفيزىا كتدريبها كالاعتناء بها، على ابؼديتُ ابؼتوسط 

من أىم المجالات التي تتوفر على ابؼوارد البشرية سواء   كالطويل، كمراعاة اىتماماتها كبؿاكلة حل مشاكلها، كيعتبر المجاؿ الرياضي
كانت في المجاؿ الإدارم من خلاؿ موظفي كمستخدمي الإدارات الرياضية أك في المجاؿ التدريبي من حيث اللاعبتُ، ابغكاـ، 

 اؿ الرياضي.ابؼدربتُ، كابؼستَين ككذلك في المجاؿ التًبوم الرياضي من خلاؿ بـتلف الأساتذة كالأخصائيتُ في المج
كإف المجاؿ الرياضي يعتبر بؾالا غنيا كخصبا بؼختلف ابؼوارد البشرية ابؼكونة لو، لذا بهب الاطلاع على بـتلف 
الأساليب كالطرؽ، كابؼناىج ابغديثة في تطوير كجلب ىاتو ابؼوارد، بطريقة بزدـ ابعميع من منظمة ككذلك الفرد كالمجتمع، فلو 

فريق، فاف اللاعبتُ الذين بيتلكوف مهارات كقدرات تأىلهم للتألق، كالوصوؿ إفُ برقيق أفضل رأينا مثلا على مستول ال
النتائج،  بقد أف ابؼنظمة أك بالأحرل الفريق يعمل جاىدا، من اجل ابغفاظ عليهم، من خلاؿ تدريبهم ككذا برفيزىم، 

ى بؾموعة من الاختبارات كابؼعايتَ للوصوؿ للاعب ككذلك بالنسبة لعملية الانتقاء للاعبتُ ابعدد، التي بدكرىا تعتمد عل
 الكفء كابعيد.

كابؼتتبع لإدارة ابؼوارد البشرية بهد أف بـتلف الوظائف كالطرؽ ك الأساليب المحددة بؽاتو ابؼوارد، ترتبط ارتباطا كثيقا 
 بالمجاؿ الرياضي في كل أقسامو.
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بـتلف ميادين المجاؿ الرياضي كذلك من خلاؿ الاعتماد  كمن ىذا الأساس تظهر الأبنية البالغة للمورد البشرم في
 الكبتَ على ىذا ابؼورد في بـتلف ابؼهاـ كالنشاطات الرياضية بالرغم من التطور التكنولوجي الإدارم في كقتنا ابغاضر.

 السمات المميزة لإدارة الموارد البشرية في المجال الرياضي:-3-6
التي تعزز من ادارة ابؼوارد البشرية على ابؼؤسسات كافة ، سواء اتلك ابؼؤسسات تنطبق الكثتَ من ابؼفاىيم الاساسية 

متخصصة في بؾاؿ التجارة مثاؿ شركة :كوكا كولا اك شركة التعدين: بي ايتش بي بيليتوف امكنت تلك ابؼؤسسات تعمل في 
لعبة الكتَلينج . كلا عجب في ذلك، حيث بؾاؿ الرياضة مثل ابراد جنوب افريقيا لكرة القدـ كالريغبي اك الابراد الكندم ل

توجد ىذه ابؼؤسسات التي تقوـ بتعيتُ موظفتُ ينتظر منهم القياـ بسلسلة من ابؼهاـ المحدة كطبقا بؼستول مناسب من الاداء 
 . سوؼ يقوـ ىؤلاء ابؼوظفوف بادارة الشؤكف ابؼالية كما سيتولوف مسؤكلية التخطيط الاستًاتيجي .فضلا عن ذلك . سوؼ
يقوـ ىؤلاء ابؼوظفوف بتصنيع ابؼنتجات . كسيشاركوف في عقد اجتماعات التدريب كاقامة البطولات القومية. على ابعانب 
الاخر .ىناؾ اختلافات كاضحة بتُ ابؼؤسسات التجارية كابؼؤسسات الرياضية بفا يؤدم افُ اجراء تعديلات في الاساليب 

 العامة لإدارة ابؼوارد البشرية .
ابػصوص، من ابؼؤسسات الرياضية للمحتًفتُ تتمتع بسمات خاصة ، الامر الذم بهعل من ادارة ابؼوارد على كجو 

البشرية برديا فريدا . ىناؾ مؤسسات رياضية ، مثل مؤسسة : سنسناتيبينجالس التابعة لابراد كرة القدـ الوطتٍ لامريكا، 
ـ مؤسسة بينجاليس: بتعيتُ اشخاص فيما يطلق عليو ابؼكتب تتمركز حوؿ ثلاثة انواع متميزة من ابؼوظفتُ . اكلا ، تقو 

مثل مدير التنمية التجارية كمدير التسويق  –الامامي الذم يتالف من فريق ابؼبيعات كيتعامل مع العملاء بشكل مباشر 
ربتُ كابؼراقبتُ . كفي كابؼبيعات بابؼؤسسة. ثانيا تقوـ تلك ابؼؤسسة بتعيتُ اشخاص بقسم العمليات فريق كرة القدـ : مثل ابؼد

النهاية تقوـ مؤسسة بنجليس بتعيتُ الافراد الذين يشكلوف الفريق كابؽم اللاعبوف من اكثر الافراد ابؼؤسسات الرياضية 
للمحتًفتُ شهرة . قد يزعم ببعض ابؼؤسسات الغتَ الرياضية تعمل بالطريقة نفسها التي تعمل بها ابؼؤسسات الرياضية ، مع 

بـتلفة من الادارة بدءا من ابؼدير التنفيذم كحتى العماؿ البسطاء كيتمثل الاختلاؼ الواضح الذم بييز المجاؿ كجود مستويات 
الرياضي في اف العاملتُ ) الذين بيكن تصنيفهم كموارد بشرية( كالذم بوتلوف نهاية ابؽرـ الوظيفي ، يتقاضوف اعلى الركاتب في 

ا من . كما ىو موضح في الشكل ابؼوافِ الفرؽ بتُ ابؼؤسسات الرياضية كغتَىابؼؤسسة بأكملها كىنا بيثلهم اللاعبوف 
  ابؼؤسسات الغتَ رياضية . 

 
 (156-155،ص 2010)روسيل ىويتي،
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 (157،ص 2010المصدر )روسيل ىويتي،
 

 
 

مستويات الرواتب في المؤسسات الرياضية 1شكل رقم  
 للمحترفين و المؤسسات الغير الرياضية
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 تطور الفكر الإداري في المجال الرياضي:  3-7
في بؾالات التًبية الرياضية من ابؼهن التي ارتبطت بظهور ىذه المجالات فإف ىناؾ عدة على الرغم أف الإدارة 

ملاحظات على تطور الفكر الإدارم، بذسمت في المجاؿ الرياضي لتنوع أنشطتو كتباين مستويات العمل الإدارم فيو، فالفكر 
أم بؾتمع كفي أم طور من أطوار بموه، فتطور الفكر الإدارم في المجاؿ الرياضي ىو بؿصلة طبيعية لنواتج ىذه ابؼتغتَات في 

الرياضي مرتبط بدا بودث من تطور في الفكر الإدارم على مستول الدكلة ككل، بل كبيكن القوؿ أف الرياضة بدجالاتها 
 ابؼختلفة إبما تعكس مدل ما حققو الفكر الإدارم من تطور.

ية يتًكز على أنشطة المجاؿ الرياضي التطبيقية نفسها، لذا فإف ىذا بالإضافة إفُ أف الاىتماـ في الدكؿ النام      
التأريخ لتطور ىذا الفكر كبخاصة في الدكؿ العربية فَ يظهر إلا منذ فتًة قصتَة، كلكن عدـ ثبات القوانتُ ككثرة التشريعات 

 انشغابؽم بأمور بعيدة من الفكر جعلت من الرياضة في الوطن العربي بؾاؿ يزخر بابؼبدعتُ كىواة العمل التطوعي بفا أدل إفُ
الإدارم الرياضي كتسجيل تاربىو، بفا يطرأ عليو من تطور، بقد أنو فَ بوظ بالاىتماـ الكافي من علماء الإدارة لكي يطبقوا فيو 

 ابػاصة  مبادئهم كنظرياتهم كأنها من المجالات التي تركت للخبرة الشخصية كالانتماءات السياسية كالرغبة في برقيق ابؼنفعة
 (20،ص1985)طلحة حسام الدين، 

كعرفت الإدارة في المجاؿ الرياضي" منذ القدـ كدليل تنظيم الألعاب الأكبؼبية التي كانت بؽا جهود من أفراد كبصاعات 
نسقت الإدارة من أجل تنظيم كإقامة الدكرات الأكبؼبية التي كانت بزصص بؽا جهود من افراد كبصاعات نسقت الإدارة من 

كاستمرت كل أربع سنوات، كما كجد مفهوـ الإدارة الرياضية  1896ل تنظيم لإقامة الدكرات الأكبؼبية التي بدأت عاـ اج
 حيث كاف تنظيم الألعاب يبدأ بحفل الافتتاح بدصاحبة الفرؽ ابؼوسيقية كتقدفٔ ابعوائز القيمة للفائزين" 

 ( 16، ص 2001)عصام بدوي، 
رة في المجاؿ الرياضي أنها "عملية بزطيط كقيادة كرقابة بؾهودات أفراد ابؼؤسسة الرياضية كعرؼ طلحة حساـ الدين الإدا 

 باستخداـ بصيع ابؼواد لتحقيق أىداؼ بؿددة"                           
 (08،ص1985)طلحة حسام الدين، 

تلف القطاعات حيث تطبق نفس نرل اف الادارة في المجاؿ الادارم تتطابق بشكل كبتَ مع باقي الادارات في بـكمنو 
ابؼبادئ كالوظائف الادارية من ناحية التنظيم كالرقابة حيث شهدت تطور كبتَ في الاكنةالاختَة في الدكؿ الغربية كالاكربية من 

خ احتًافية عالية في التعامل مع بـتلف الدكرات الدكلية كالعابؼية كحتى من الناحية الاشهارية كالاقتصادية التي اضحت تض
 امواؿ طائلة سببها ىذا التطور .
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 الموارد البشرية في الهيئات الرياضية:وتنظيم إدارة -3-8
يرجع الاختلاؼ الذم قد يكوف فيما يتعلق بابؼوارد البشرية كطرؽ إدارتها ككفاءة تسيتَىا، على مستول طبيعة 

ف أخطر كأىم كأكثر حساسية إذا تعلق الأمر ابؼؤسسة سواء كانت خدمية أك إنتاجية، غتَ أف إدارة ابؼوارد البشرية تكو 
بابؼنظمات ابػدمية، لكوف صعوبة التقييم كابغكم على الأداء" فإدارة ابؼوارد البشرية عملية مهمة بل أكثر أبنية من إدارة أم 

فقط على موارد أخرل، حيث إف إدارة ابؼوارد الأخرل كالآلات كالأجهزة بزضع لقوالب موضوعة كمتكاملة، كيقتصر الأمر 
 صحة تنفيذىا.

أما إدارة ابؼوارد البشرية فهي على درجة من الصعوبة بحيث لا يستطيع الفرد التنبؤ بالنتائج لأنو لا بيكن التأكد من 
 أف الأفراد سيؤدكف أعمابؽم ك كظائفهم كفقا بؼا اتفق عليو."

 ( 96،ص  2001)عصام بدوي ، 
لب جهود بؾموعة من الأفراد الذم يعملوف سويا لتحقيق ىدؼ أك فتنظيم كإدارة التظاىرات الرياضية يتط      

أىداؼ بؿددة سلفا، كحتى نتمكن من إبراز أبنية إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمات كابؽيئات الرياضية، كجب برديد طبيعة كل 
شطة الرياضية، تتمثل عادة باللجاف منها كابؽيئات الرياضية من منطلق أف ىذه الأختَة "ىي ابؽيئات ابؼعنية أصلا بتنظيم الأن

 الأكبؼبية، دكلية أك كطنية، أك الابرادات الرياضية، دكلية أك كطنية، كالأندية الرياضية 
 (65،ص2005)محمد سليمان و آخرون، 

م اك كيرل الباحث اف ادارة ابؼوراد البشرية في ابؽيئات الرياضية بىتلف على ادارة ابؼوارد لبشرية في المجاؿ الاقتصاد
فمجاؿ الرياضة لو اطر كقوانتُ كتشريعات كاعراؼ بركمو كلو طابع بصاىتَم كمتابعتُ في بـتلف التخصصات الصناعي 

كالمجاؿ الرياضي يعد لغة يفهمها الناس كفي كل ابكاء العافَ ناخذ على سبيل ابؼثاؿ ابؽيئات الرياضية كابرادات كرة القدـ التي 
عابؼية برتاج افُ مورد بشرم ككفاءات متميزة من اجل ابقاحها كبشكل احتًافي من كل  تنظم تظاىرات كطنية بؿلية كحتى

 النواحي الاقتصادية كالاشهارية التسويقية كابؼصرفية كغتَىا...
 الهيئات الرياضية :الموارد البشرية في إدارة  3-8-1

يا بإبقازات معينة من ابؼهاـ ك ابؼقاصد يتم تشكيل مؤسسة أك منظمة أك ىيئة ما عندما تقوـ بؾموعة من الأفراد سو  
ك يتم تشكيل المجموعات نظرا لأف ابؼهاـ ك ابؼقاصد ابؼراد إبقازىا تفوؽ قدرات الفرد، ككأم فريق منظم فإف أم منظمة بيكنها 

ابؼوارد، كمن إبقاز قدر أكبر بكثتَ من إبقاز الفرد، إف مؤسسة أك منظمة أفراد لديها الكثتَ لتقدبيو فيما يتعلق بالوقت ك 
 الواضح.



 الخلفية النظرية و الدراسات السابقة                                             الأولل ـالفص
 

10 

 

كمتابعة بسيطة لتاريخ الرياضة ككيفية تطورىا يضعنا أماـ مواقف معقدة تستدعي تغيتَ طريقة النظر كالتعامل مع 
التظاىرات الرياضية من باب أف ابؼمارسة قد بزطت مستول ابؼشاركة لأجل ابؼشاركة، لتبلغ مستول من الاحتًافية في التدريب 

 حتى ابعانب الأمتٍ الذم أصبح عامل مهما في ملفات التًشح لتنظيم التظاىرات الرياضيةكالأداء كالتنظيم، ك 
كيعرؼ مفتي إبراىيم بضاد الادارة الرياضية بأنها : "فن تنسيق عناصر العمل كابؼنتج الرياضي في ابؽيئات           

 الرياضية كإخراجو بصورة منظمة من أجل برقيق أىداؼ ىذه ابؽيئات 
 (17ص 1999)مفتي إبراىيم حماد  ،        

كيرجع الطالب الباحث إفُ أف العديد من الباحثتُ كالنقاد الرياضيتُ قد اىتموا بالإدارة الرياضية الفعالة التي أعطوا 
بؽا الفضل الكبتَ في برقيق التكامل كالرقي الرياضي في جلب كبرستُ مستول ابؼمارستُ الرياضيتُ سواء كانوا في النخبة أك 

 الأندية. 
فالإدارة الرياضية عملية إنسانية اجتماعية تتناسق فيها جهود العاملتُ في ابؼنشأة كأفراد كبصاعات لتحقيق الأىداؼ 

 التي تنشأ لتحقيقها ، معتمدين في ذلك على الإمكانيات البشرية كالتقنية كابؼالية ابؼتاحة بؽم كتعتبر .
 

 الوظائف الإدارية في الإدارة الرياضية: 3-8-2
 التخطيط في الإدارة الرياضية:3-8-2-1

يعتبر التخطيط في بؾاؿ الإدارة الرياضية عاملا بؿوريا في بؿددات بقاح العمل الإدارم في بؾاؿ الإدارة كيرل البعض 
ية أنو من أىم ابؼلكات التي بهب اف يتمز بها الإدارم العامل في الإدارة الرياضية، حيث "ينبغي أف بزضع خطط اللجنة الأكبؼب

كالابرادات الرياضية كالأندية كابؽيئات العامة في المجاؿ الرياضي للخطة العامة للدكلة التي توضع بدعرفة الأجهزة العليا كابؼختصة 
 كالتي تهدؼ إفُ تكوين الشخصية الرياضية كالارتفاع بابؼستول كبرقيق البطولات كالانتصارات في المجالات الرياضية الدكلية       

كن من ابغكم على بقاح أك فشل ابػطط ابؼوضوعة يكفي تقييم النتائج المحققة كمؤشرات كمقارنتها كحتى نتم
بابؼعايتَ ابؼوضوعة سلفا لذا فجانب معرفة مدل فاعلية ابػطط يكاد بىلو من التعقيد الذم قد نلمسو في باقي الإدارات، كمن 

 اصر نوردىا موجزة :بتُ مشتملات التخطيط ابعيد في الإدارة الرياضية بعض العن
 برديد الأىداؼ ابؼراد برقيقها.  -1
 برديد الواجبات ابؼنبثقة عن الأىداؼ ابؼطلوب برقيقها ك برديد ك برديد أسبقية كل منها. -2
 برديد بـتلف الطرؽ كالنظرات كالوسائل التي تؤدم إفُ برقيق أىم الواجبات. -3
 برديد التوقيت الزمتٍ للمراحل ابؼختلفة. -4
 برديد أنسب أنواع التنظيم. -5
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 برديد ابؼيزانيات اللازمة.        -6
 (155،ص 2005)مهند حسين وأحمد ابراىيم، ،        

 التنظيم في المجال الرياضي: 3-8-2-2
لا بىتلف التنظيم كمفهوـ في المجاؿ الرياضي عنو في بؾاؿ الإدارة، بل بالعكس فهو يسلك منحتٌ يتصاعد كلما  

، كتنظيم ابؼنافسات كالبطولات فأبنية التنظيم ترتبط ارتباطا كثيقا بقيمة كحجم ابؼنافسة، كىو في كل اقتضت الضركرة لذلك
الأحواؿ عامل مهم في بقاح العمل الإدارم في المجاؿ الرياضي بجميع أنواعو كمستوياتو "فالتنظيم يعتٍ برديد الوظائف 

نوع من ابؼهارات كابؼسؤكليات عن طريق اختيار النوع ابؼناسب من كتوزيعها في علاقات إنتاجية معينة كىو يهدؼ إفُ توفتَ 
 الأشخاص كبرديد كاجباتهم كاختصاصاتهم"              

 (                           77، ص 2000)مروان عبد الحميد، 
الرياضية ليست فعملية كضع ابؼواصفات التي بهب أف تتوفر في الأشخاص الذين سيمارسوف عملهم في بؾاؿ الإدارة 

بالأمر السهل، كإبما أمر لو من الأبنية ما بهعلو في أعلى ىرـ الأكلويات لتحقيق أىداؼ ابؼنظمات الرياضية كالرياضة ككل، 
على اعتبار أف العنصر البشرم في عرؼ الفكر الإدارم ابغديث أصبح بؿور بصيع العمليات الإدارية كمن أىم ابؼوارد 

حياة أطوؿ للمنظمة، كإبما تكسب ابؽيئات قوة أدائها من عناصر الامتياز ابؼتوفرة في العناصر الاستًاتيجية الذم تضمن 
 البشرية ابؼنتسبة بؽا كالتي تم اختيارىا على أسس علمية حديثة مدركسة.

 أىمية التنظيم: 3-8-2-3
لأىداؼ المحددة التنظيم ىو برديد ابؼسؤكلية كالسلطات كالعلاقات بتُ الأشخاص في ابعهد ابعماعي يقصد برقيق ا

 كيتم التنظيم كفق خريطة تنظيمية صحيحة، بصورة مباشرة أك غتَ مباشرة حيث يوضح ما يلي: 
 تقسيم العمل على الإدارات أك الأقساـ أك المجموعات يسهل إدارتها. 1-
 برديد العلاقات كطرؽ الاتصاؿ بتُ الإدارات كالأقساـ ابؼختلفة في ابؼنشاة. 2-
 الصلاحيات كسلطات بصيع العاملتُ في ابؼنشاة كبالتافِ ابؼسؤكلية ابؼرتبة عليهم نتيجة برديد التسلسل في 3-

 الصلاحيات كالسلطات.
 يهي  التنظيم الكيفية التي يتم بها إرساؿ كاستقباؿ القرارات الصادرة من مراكز السلطة ابؼختلفة. 4-
 بتُ بـتلف أبكاء ىذه الوحدة الإدارية.يكفل التنظيم بتهيئة سبل الاتصالات الربظية كغتَ الربظية  5-
يهيأ التنظيم ابعو ابؼلائم للتدريب أعضائو كتنمية مواىبهم كتزكيدىم بدا ىم في حاجة إليو من أساليب معركفة  6-

 بدا بوفزىم كيضاعف من إخلاصهم ككلائهم. 
 (51، ص2004) فائق حسني،          
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 التوجيو: 3-8-2-3
ا بيتلك كينتج من معلومات كمن سعة كيسر في الاتصاؿ، التي بؽا قوة كبتَة في يتفرد العصر ابغافِ بضخامة م      

دفع ابغضارة الانسانية ابؼعاصرة إفُ الأماـ كارتياد آفاؽ جديدة في المجتمع ك الاقتصاد كالنفس البشرية ككذلك الرياضة. كبؽذا 
 ليب الإشراؼ كجب علينا التحرؾ بسرعة من أجل تطوير العمل الرياضي كذلك بتغيتَ أسا

كابؼتابعة كالتوجيو في العمل الرياضي كالعمل على إعداد أنظمة كقوانتُ كقواعد بؼؤسساتنا الرياضية بحيث تغتَ من 
 سياستها كاستًاتيجيتها كنشاطاتها كأساليبها.

 (15،ص2006) محمود داود الربعي،           
دارة بيكن أف يرتب على درجة كاحدة من الأبنية مع يرل البعض أف التوجيو من حيث الأبنية في كظائف الإ      

التخطيط كأحد أىم أكلويات ابؼشرفتُ على الإدارة، إذ مهما كانت ابػطط ابؼوضوعة دقيقة استعملنا لتنفيذىا أنسب 
اف إفُ بساـ الأساليب يبقى التوجيو عامل بؿدد لنجاح باقي العناصر لذا يرل البعض" أف التخطيط ك التنظيم في ذاتهما لا يؤدي

الأعماؿ فهي تعد مراحل إعداد ك بذهيز قبل البدء في عملية التنفيذ، لذا فمن الضركرم على الرؤساء كالإداريتُ كالفنيتُ على 
 اختلاؼ مستوياتهم الإتصاؿ بأجهزة التنفيذ كإصدار التعليمات اليهم كإرشادىم على كيفية تنفيذ الأعماؿ".                  

 (12،ص2003ىيم عبد المقصود و حسن أحمد الشافعي، )ابرا       
كما يعتبر التوجيو حلقة الاتصاؿ بتُ ابػطة ابؼوضوعة لتحقيق ابؽدؼ من جهة كالتنفيذ من جهة أخرل، فهو يتضمن كل ما 

كما بهب أف من شأنو أف يؤدم الأعماؿ ابؼطلوبة عن طريق رفع الركح ابؼعنوية كالنشاط لدل الأفراد كدفعهم إفُ حسن الأداء  
 يكوف التوجيو كاضحا لا غموض فيو 

 (23،ص2004)عطوي، 
من كظائف الادارة الرياضية انها تتقاطع من كظائف ادارة ابؼوارد البشرية في عدة عناصر  يرل الباحث من خلاؿ ماسبق ذكره

ات الرياضية فنرل اف ادارة ابؼوارد التخطيط كالتنظيم اللتاف تعتبراف من اىم الوظائف التي تعتمد عليها ادارة ابؽيئمن بينها 
 البشرية توسعت بشكل ىاـ من خلاؿ الاىتماـ بباقي الوظائف التي سنتطرؽ بؽا في العنصر ابؼوافِ بشكل موسع كدقيق.

 :.في المجال الرياضي وظائف إدارة الموارد البشرية -4
 تنظيم ادارة الموارد البشرية: 4-1
ياـ بأنشطة ادارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة ابغديثة ، كيتم ذلك على ينبغي اعداد جهاز تنظيمي قادر على الق    

اساس دراسة  احتياجات كظركؼ العمل بابؼؤسسة كىناؾ العديد من العوامل التي بهب اخذىا بعتُ الاعتبار عند انشاء 
   ابعهاز التنظيمي ابؼشرؼ على اعماؿ ادارة ابؼوارد البشرية بابؼؤسسات كمن ىذه العوامل: 

 (  68،ص 2007)مدحت ابو نصر،
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 حجم المؤسسة وعدد العاملين بها: 4-1-1
من ابؼنطقي اف يتناسب حجم كتنظيم جهاز ابؼوارد البشرية مع حجم ابؼؤسسة كعدد العاملتُ بها ، فجهاز ابؼوارد  

رة موارد بشرية البشرية في مؤسسة صغتَ بىتلف عنو في مؤسسة كبتَة ، كفي ابؼؤسسات الكبتَة تظهر ابغاجة افُ كجود ادا
 متخصصة يعمل بها اشخاص متخصصوف.

 التنظيم العام للمؤسسة: 4-1-2
اف حجم ابؼؤسسة كعدد العاملتُ بها ليس ىو العامل الوحيد ابؼؤثر على تنظيم ابعهاز ابؼشرؼ على شؤكف ابؼوارد 

جغرافي نتيجة لاتساع نشاط البشرية فالشكل التنظيمي العاـ للمؤسسة لو تأثتَه ايضا فاذا كاف التنظيم قائما على اساس 
ابؼؤسسة كانتشارىا في مناطق جغرافية متعددة ، فانو قد بوتم كجود اجهزة موارد بشرية لامركزية بزدـ ابؼناطق ابعغرافية 

 ابؼتعددة.
 مدى التنوع في فئات العاملين بالمؤسسة: 4-1-3

التي تبذبؽا ادارة شؤكف ابؼوارد البشرية اف تنوع فئات العاملتُ كبزصصاتهم يؤدم افُ تنوع ابػدمات كزيادة المجهودات 
 في البحث عن ىذه التخصصات كتدريبها كتنميتها كالعمل على برفيسزىا للبقاء بابؼؤسسة اطوؿ فتًة بفكنة .

 مدى اقتناع ادارة المؤسسة بأىمية الدور الذي تقوم بو ادارة الموارد البشرية: 4-1-4
ا بالعنصر البشرم كلا تتفهم الدكر ابؽاـ الذم تقوـ بو ادارة ابؼوارد اذا كانت الادارة العليا في ابؼؤسسة لا تهتم كثتَ 

البشرية فاف انشطة ىذه الادارة تتقلص كتقتصر على القياـ بالنواحي التنفيذية الركتينية فقط، كذلك ىو ابؼفهوـ التقليدم 
 لادارة الافراد.

لى تنظيم جهاز ابؼوارد البشرية من حيث حجمو اما اذا كانت نظرة العاملتُ ابهابية )حديثة( ، فاف ذلك ينعكس ع
كتنظيمو الداخلي كمستواه كفي ىذه ابغالة ستكوف ىناؾ ادارة متخصصة يعمل بها افراد مؤىلوف ، كبوتل مكانة تنظيمية عالية 

 في ابؽيكل التنظيمي للمؤسسة.
 التنظيم الداخلي لإدارة الموارد البشرية : 4-1-5
ك قسم ابؼوارد البشرية عن الاجراءات العادية ابؼتبعة في اعداد التنظيم العاـ لا بزتلف عملية تنظيم ادارة ا    

 للمؤسسة اكاية ادارة اخرل في ابؼؤسسة ، كعادة تتبع ابػطوات التالية :
 تحديد الاىداف الخاصة بإدارة الموارد البشرية : 4-1-5-1

من الوظائف كتنسيق علاقاتها في العمل بيكن النظر افُ التنظيم على انو الاسلوب الذم يتم بدقتضاه ترابط بؾموعة 
للوصوؿ افُ اىداؼ مشتًكة كابؽيكل التنظيمي ىو الاطارة العاـ الذم بودد توزيع الادكار كابؼسؤكليات كالسلطات 
بتُ افراد التنظيم ، كفي بؾاؿ ادارة ابؼوارد البشرية بهب اعداد ىيكل تنظيمي حتى يتستٌ ابهاد نوع من التنسيق بتُ 
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فراد ابؼتداخلة ، كأيضا مسابنة الانشطة ابؼختلفة في برقيق اىداؼ ابؼؤسسة كبيكن ذكر بعض الاىداؼ علاقات الا
   التي تسعى ادارة ابؼؤسسة افُ برقيقها عند التفكتَ في تكوين ابؽيكل التنظيمي لإدارة ابؼوارد البشرية:

 (.22-21،ص 2011)لعجال يحي ، 
 تكوين قوة عمل مستقرة كذات كفاءة . - 
 تنمية كتدريب القول العاملة بابؼؤسسة كالمحافظة على مستول معتُ من ابؼهارة كالقدرة على الاداء  -
 المحافظة على القول العاملة كتامتُ مسابنتها ابؼستمرة في ابقاح اىداؼ ابؼؤسسة. -
 اعداد سلات كاملة كمنظمة للعاملتُ . -
ىم كل منهم بشكل ابهابي كعن اقتناع في برقيق ابؼستول العمل على برقيق التعاكف بتُ العاملتُ حتى يسا -

 ابؼنشود من الانتاج.
 تحديد الاعمال والانشطة الرئيسية لإدارة الموارد البشرية: 4-1-5-2

يتطلب برقيق الاىداؼ السابقة القياـ ببعض الانشطة الرئيسية كالتي تشتمل على بؾموعة من الاعماؿ   
 نشطة ادارة ابؼوارد البشرية في مؤسسة متوسطة ابغجم كالآتي :كالاجراءات التفصيلية كبيكن ذكر بعض ا

 النشاط ابػاص بالبحوث كبزطيط القول العاملة . -
 النشاط ابػاص بالتوظيف كتزكيد ابؼؤسسة بدا يلزمها من القول العاملة .  -
 النشاط ابػاص بالتدريب كالتنمية الادارية . -
 هم.النشاط ابػاص بدكافاة العاملتُ كتعويض -
 النشاط ابػاص بابػدمات. -
 السجلات كلنواحي الكتابية. -

 تجميع الأنشطة وتحديد الوظائف المطلوبة للقيام بهذه الأنشطة: 4-1-5-3
يتم في ىذه ابػطوة بذميع الأنشطة السابقة برديدىا كتقسيمها إفُ بؾموعات متجانسة أك متكاملة كبدجرد أف    

أنشطة ادارة ابؼوارد البشرية أفقيا حيث يتخذ قرار بإنشاء كحدات تنظيمية )في  يتم ىذ التجميع نكوف قد توصلنا إفُ تقسيم
شكل قسم اك ادارة( كبزتص كل كحدة تنظيمية بنشاط معتُ مثل قسم بحوث الافراد، قسم التدريب، قسم التوظيف، قسم 

ائف ابؼطلوبة في كل كحدة تنظيمية  الاجور كابؼرتبات كقسم ابػدمات ك الأمن الصناعي كىكذا ... كبعد ذلك يتم برديد الوظ
كأخصائي التدريب، اخصائي الاجور، المحاسب، كىكذا ... ، ككلما تباينت ابؼهارات ابؼطلوبة لأداء الانشطة تعددت انواع 
الوظائف التي ستنشأ داخل التنظيم كبعد معرفة انواع الوظائف يتم برديد العدد ابؼطلوب من كل نوع ك يتأثر ذلك بعاملتُ 

 سيتُ : عدد ساعات العمل ابؼطلوبة للقياـ بكل نوع من الاعماؿ ، ك ابؼكاف الذم يستم فيو اداء ىذه الاعماؿ .اسا
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 تحديد المستويات التنظيمية )الرأسية(:    4-1-5-4
من الطبيعي اف بزتلف ابنية كحجم ابؼهاـ اك الاعماؿ التي ستؤدل داخل ادارة ابؼوارد البشرية ، كعادة ما تقسم ىذه 

افُ اعماؿ متعلقة بالتخطيط كاعداد السياسات العامة كىذه بىتص بها مدير ادارة ابؼوارد البشرية كاعماؿ ثانية متعلقة  الاعماؿ
بالتخطيط كلتنفيذ كالتوجيو كالتنسيق كابؼتابعة التفصيلية كىذا بىتص بها مستول تنظيمي اقل كرؤساء الاقساـ في ادارة ابؼوارد 

 (74-70،ص 2007)مدحت ابو نصر،                        البشرية                    
كانطلاقا من ىذه الفكرة تنشأ مستويات تنظيمية متعددة في ادارة ابؼوارد البشرية كعادة يأخذ التنظيم الشكل ابؽرمي 

 ، كالشكل التافِ يوضح التنظيم الداخلي لإدارة ابؼوارد البشرية في احدل ابؼؤسسات متوسطة ابغجم:
 

 (31.ص2017صدر:)جودة.الم
 

 موقع إدارة الموارد البشرية ضمن ىيكل تنظيمي لمنظمة متوسطة الحجم 2شكل رقم  
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من خلاؿ ما سبق يرل الباحث اف التنظيم كظيفة ضركرية من خلاؿ اعداد جهاز تنظيمي للإدارة الرياضية ابغديثة 
كالذم يأخذ بعتُ الاعتبار فيها حجم ابؼؤسسة كعدد العاملتُ. كالتنظيم العامل للمؤسسة مدل التنوع في فئات العاملتُ 

ة ابؼؤسسة بأبنية الدكر الذم تقوـ بو ادارة ابؼوارد البشرية كاعادة النظر في التنظيم الداخلي للمؤسسة .مدل اقتناع ادار 
للمؤسسة كبرديد الاىداؼ ابػاصة بإدارة ابؼوارد البشرية .كما يرل الباحث على اف التنظيم يساىم في ترابط جل الوظائف 

 ابغسن للمؤسسة الرياضية من خلاؿ برديد ابؼستويات كتكوين علاقة بتُ الافراد تكوف تنظيمية ادارية من اجل الستَ
 التنظيمية الراسية كما ىو موضع في الشكل السابق .

 :في المجال الرياضي تخطيط الموارد البشرية  4-2
  مفهوم تخطيط الموارد البشرية : 4-2-1

على ابؼوارد البشرية على صعيد ادارة ابؼوارد البشرية يفهم التخطيط على انو بؾموعة من القرارات ابؽادفة للحصوؿ 
 كاستخداـ كتوظيف تطوير الأفراد الذين بيكنهم السهر على ستَ العمليات الإنتاجية كالتسويقية كغتَىا .

على الرغم من تعدد مفاىيم كمدلولات بزطيط ابؼوارد البشرية كتعريفاتها ابؼختلفة الا اف ىدؼ بزطيط ابؼوارد البشرية 
اع حولو ، إلا كىو الاستخداـ الامثل كالفعاؿ للأفراد بدا بىدـ مصابغهم مصافٌ ابؼؤسسة يبقى كاحدا كاساسيا كىناؾ شبو إبص

، كمن ىنا يعرؼ التخطيط على انو عملية منهجية كمستمرة يتم من خلابؽا برليل احتياجات ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة في 
 لية اطوؿ في ابؼدل.ظل ظركؼ متغتَة كسياسات متطورة خاصة بشؤكف الافراد تتناسب مع فاع

 (226،ص2006) باري كشواي ،  
كعرفو حساف ابراىيم بلوط :" ىو كسيلة لضماف ابغصوؿ على الوارد البشرية كجهد حثيث يواجو ابؼؤسسات كيتناكؿ 

شتى التنبؤ بدستقبل الاحتياجات العمافِ التي توجو عمل كنشاط جهاز ابؼوارد البشرية باقل تكلفة بفكنة ، كبالاعتماد على 
 طرؽ الرقابة كالتقييم ابؼتوفرة ".

اف ىذا التعريف بىتزف في طياتو اربعة عناصر بؿددة كمتداخلة تشكل بدجموعها جهازا بزطيطيا بشريا يتلاءـ 
 كطموحات ابؼؤسسات كالافراد على السواء.

تخطيط بدا يعود لضماف يشمل بـزكف ابؼوارد البشرية العنصر الاكؿ من التعريف ، اذ اف الغاية منو تبرر كسيلة ال
ابغصوؿ على ابؼوارد البشرية اك استخدامها ، ىذا ابؼخزكف يبتُ لنا ابؼوارد البشرية ابغالية ابؼوجودة لدينا )مهارات كقدرات 
كافاؽ ابؼوارد( كمن خلالو نستطيع برليل طرؽ استعماؿ ىذه ابؼوارد ، اما التنبؤ بابؼوارد البشرية فيشكل العنصر الثافٓ من 

عريف كيهدؼ افُ برديد ابؼوارد البشرية ابؼطلوبة في ابؼستقبل كشركط استخدامها ) عدد الافراد، ابؼهارات، الاستخداـ الت
الداخلي ، الاستخداـ ابػارجي(. اما خطط العمل فتشكل العنصر الثالث من التعريف كتكمن ابنيتها بانها تصب بأىدافها 

يعود شبكات الاستعانة بالكفاءات سواء عن طريق اختيار الافراد كتوظيف في خاف كظائف ابؼوارد البشرية كخاصة بدا 
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الأكفاء منهم اك عن طريق كضع خطط التأىيل كالتدريب اك الانتقاؿ اك التًقيات اك التعويضات اك سواىا من ابػطط 
لتقييم يشكلاف معا العنصر الرابع الوظائفية التي تساعد على تفعيل كتطوير ابعهاز البشرم في ابؼؤسسة . كاختَا فاف الرقابة كا

في التعريف كتكمن فائدة ىذ العنصر بانو يساعد ابعهاز البشرم كبيده بابؼدخلات التي تتطابق كمستلزمات ابؼتابعة اك 
الاستتَاد كتخزين ، توزيع اك اعادة توزيع مدخلات كاحتياجات ابعهاز من ابؼعلومات كغتَىا بدا يضمن برقيق جهاز ابؼوارد 

 رية لأقصى اىدافو كخططو.البش
 اىمية تخطيط الموارد البشرية: 4-2-2

يشكل بزطيط ابؼوارد البشرية ضركرة ماسة لبناء الانساف كابؼؤسسة معا كعاملا ىاما من عوامل استقرار المجتمع 
ول لسعيو سياسيا كاقتصاديا كاجتماعيا فالتخطيط البشرم ىو اكلا كقبل كل شيء موجو لبناء البشر ، آذ تكمن ابنيتو القص

ابؼستمر افُ التًكيز على على الاستثمار في ابؼوارد البشرية ، بفا يؤدم تلقائيا افُ تطوير مفهوـ مشتًؾ لقضايا العمل كزيادة 
فاعلية ابؼؤسسات الداعمة كابؼؤمنة بهذا الاستثمار ، كالتخطيط ابؼؤسساتي البشرم يهدؼ بدكره افُ بناء ابؼؤسسة من خلاؿ 

رية فيها كتزكيدىا بكافة الإمدادات ابؼادية كالاجتماعية كابؼعلوماتية كغتَىا ، مع المحافظة على خصوصيات بناء ابؼوارد البش
ىذه ابؼوارد كمزاياىا الثقافية ابؼتنوعة كمواىبها ابؼتعددة .كيبقى بزطيط ابؼوارد البشرية منقوصا اذا فَ يتناكؿ في ابنية اخلاقيات 

 ابؼؤسساتي كالفكر السياسي كالاقتصادم كالاجتماعي. العمل كالادارة كالمجتمع كالفكر 
 كعليو فاف ابنية التخطيط تكمن في بناء ابؼقومات كالركائز التالية :

 بناء الانساف. •
 برقيق العمالة. •
 بناء ابؼؤسسات. •
 برقيق الاستقرار ابؼؤسساتي الداخلي كالسياسي/ الاجتماعي ابػارجي. •
 الإنتاجية.برقيق الفاعلية ك الكفاءة  •

 عمليات تخطيط الموارد البشرية : 4-2-3
بزتلف عمليات بزطيط ابؼوارد البشرية بتُ مؤسسة كأخرل باختلاؼ نشاط ابؼؤسسة كحاجاتها افُ ابؼوارد البشرية الا 
اف العمليات في بصيع ابؼؤسسات تقريبا بهب اف تاتي منسجمة كمطابقة لاستًاتيجية التخطيطية افُ جانب الاستًاتيجية 

 عملياتية.ال
اف عملية بزطيط ابؼوارد البشرية تبدا بتحديد انواع الوظائف كنوعية ابؼوارد البشرية ابؼستقطبة لشغلو ، الا اف        

 التخطيط اعداد كنوعية الافراد مرتبط بشكل كامل بابػطوات التخطيطية الإستًاتيجية التالية: 
 أىداؼ مؤسسة .برديد متطلبات ابؼوارد البشرية الكفيلة بابقاز  •
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 اختيار برامج ابؼوارد البشرية . •
 برليل فاعلية البرامج ابؼستخدمة لتسهيل عمل كأداء الأفراد  . •
 تغيتَ الأىداؼ في حاؿ فشل البرامج في تلبية متطلبات ابؼوارد البشرية . •

الادارية بابػطة الاستًاتيجية التي  لا بيكن  للموارد البشرية اف بذز ما ىو مطلوب منها ، الا بعد اف تزكدىا القمة    
تعتٌ بالدرجة الاكفُ بدتابعة كابقاز اىداؼ ابؼؤسسة ، كوف الاىداؼ تتحقق تدربهيا من خلاؿ متابعة كتنفيذ نتائج خطوات 
العملية الاستًاتيجية التخطيطية ، اظف افُ انو على ضوء الاىداؼ تتحدد الاحتياجات فاذا رات ابؼؤسسة اف زيادة خطط 

يدة للإنتاج بوقق بؽا ارباح إضافية فما عليها سول بزطيط   مصادر كمهارات ابؼوارد البشرية التي بهب استقطابها جد
 كتوظيفها لتحقيق ىذا ابؽدؼ . 

 (132-127-126، 2002)حسن ابراىيم بلوط،
 اىداف تخطيط الموارد البشرية : 4-2-4

 يط ابؼوارد البشرية في ضماف ما يلي:  تتمثل الاسباب الرئيسية التي تدعوا افُ الاىتماـ بالتخط  
اف تكوف ابؼؤسسة قادرة على جذب كالاحتفاظ بالعاملتُ حيث يتم توفتَ اعداد كافية من العمالة التي  •

 تتمتع بابؼهارات ابؼناسبة حتى تتمكن ابؼؤسسة من برقيق الاىداؼ ابؼشتًكة .
 . تستفيد من العاملتُ الذين تم توظيفو الاستفادة الكاملة •
التأكيد على اف ابؼؤسسة قادرة على ضماف اف ابؼوظفتُ يتلقوف كل التدريب كالتطوير اللازمتُ لرفع كفاءة  •

الاداء في ابؼهاـ ابػاصة بدواقعهم ابغالية ، علاكة على تطوير بعض ابؼركنة حتى يتمكن ىؤلاء ابؼوظفتُ من القياـ بام مهاـ 
 خاصة بام مواقع اخرل اذا اقتضت ابغاجة .

ضماف اف ابؼؤسسة قادرة على التوقع كالتصرؼ بناءا على التغيتَ في الطلب على ابػدمات التي تقدمها ىذه  •
 ابؼؤسسة اك تغتَ في امدادات العمالة .

يعد التخطيط كظيفة مهمة في ادارة ابؼوارد البشرية فيدكف بزطيط قريب ابؼدل اك متوسط اك بعيد ابؼدل لا    
افنا ابؼنشودة في ابؼؤسسات كابؼنظمات الرياضية في العصر ابغافِ فجل الادارة ابغديثة اف فَ نقل الكل نستطيع الوصوؿ افُ اىد

يعتمد في باطنو على التخطيط السنوم ابؼسبق الذم يقوـ بإعداده الادارم اك بؾلس الادارة كفقا للإمكانات ابؼادية كالبشرية 
 نها كالدكلية .كالوقت ابؼتاح كابؼنافسات ابؼستقبلية المحلية م

 الاستقطاب )التوظيف(: وظيفة 4-3
تأتي ىذه ابؼرحلة بعد الانتهاء من برديد الاحتياجات افُ ابؼوارد البشرية كما كنوعا بغرض سد النقص من  -

ابؼوارد البشرية، كتعرؼ عملية جذب الكفاءات بانها العملية التي يتم بدوجبها جذب كترغيب اكبر عدد من ابؼوارد البشرية 
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ؤىلة كابؼتوفرة في سوؽ العمل كفقا لاحتياجات ابؼنظمة من ابؼوارد البشرية كما كنوعا كتعرؼ ايضا بأنها " عملة البحث عن ابؼ
ك ابغصوؿ على مرشحتُ بؿتملتُ ، كذلك بالعدد ابؼطلوب كالنوعية ابؼرغوبة كفي الوقت ابؼناسب ، حتى بيكن اف بلتار من 

 لشاغرة على ضوء متطلبات الوظائف كشركط شغلها" .بينهم الاكثر ملائمة لشغل الوظائف ا
 
 العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية والاستقطاب: 4-3-1

 بيكن بسثيل العلاقة بتُ بزطيط ابؼوارد البشرية كالاستقطاب في الشكل التافِ :
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 العلاقة بين تخطيط الموارد البشرية والاستقطاب 3شكل رقم   
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 اىداف عملية الاستقطاب: 4-3-2
جذب اكبر عدد بفكن من ابؼوارد البشرية ابؼؤىلة للعمل من اف ابؽدؼ العاـ لعملية جذب الكفاءات ىو ترغيب ك 

 اجل اختيار الانسب منها لتلبية احتياجات ابؼنظمة .كمن بتُ الاىداؼ الاخرل مايلي :
 توفتَ كزيادة عدد ابؼتقدمتُ للعمل في ابؼنظمة افُ العدد ابؼلائم لشغل الوظائف باقل تكلفة بفكنة .

 ن خلاؿ التًكيز على استقطاب الافراد ابؼناسبتُ ليتم الاختيار من بينهمزيادة فعالية عملية الاختيار م
 الابهاـ في تكوين قول عاملة ذات تاىيل ككفاءة عالية في ابؼنظمة.

الاسهاـ في تقليل جهود كنفقات التدريب نتيجة التًكيز على استقطاب الكفاءات ابؼتميزة كابؼلائمة لشغل الوظائف 
 بابؼنظمة.

 (.100-99،ص 2010مجيد،)خالد عبد ال
 استقطاب الموارد البشرية )التوظيف(: 4-3-3

بعد اف تنتهي عملية بزطيط ابؼوارد البشرية بتحديد انواع الوظائف ابؼطلوبة كعدد العاملتُ بكل منها ،       
الوظائف ،  كالشركط كابؼواصفات اللازـ توفرىا في من يشغلها ، تبدا ابػطوة التالية كىي البحث عن انسب الأشخاص بؽذه

 كبؿاكلة جذب كاستقطاب أكفا الأشخاص للعمل بابؼؤسسة.                                 
 (132،ص2005)مصطفى نجيب،                     

 مفهوم استقطاب الموارد البشرية: 4-3-4
لركود الاقتصادم. الذم باستثناء حالات التًاجع اك ا –بدا أف ابغاجة افُ استقطاب ابؼوارد البشرية مستمرة دائما    

قد يطاؿ بعض ابؼؤسسات فاف تلبية تلك ابغاجة باقل تكلفة بفكنة امر مرغوب فيو كابؼقصود بالاستقطاب اكتشاؼ الافراد 
 اك القول العاملة كجذبهم بؼلا الوظائف الشاغرة ابغالية اك ابؼستحدثة اك ابؼتوقعة .

شرية تليها خطوة غربلة الافراد ابؽادفة افُ انتقاء اؤلائك الذين كقع اكتشاؼ الافراد خطوة اكفُ في اختيار ابؼوارد الب
عليهم اختيار ابؼشاركة باىتماـ في كظائف كنشاطات ابؼؤسسة من بتُ الاعداد اك المجموعات ابؼتواجدة في سوؽ العمل 

ن الافراد ابؼهتمتُ كالقادرين كباختصار بيكن تعريف استقطاب ابؼوارد البشرية بانو عملية اكتشاؼ كبرديد كجذب ابؼرشحتُ م
على استلاـ الوظائف الشاغرة اك ابؼتوقعة ، لكي يأتي الاستقطاب فعالا لابد من كضع استًاتيجية لو كونو بيثل بالواقع شكلا 
من اشكاؿ ابؼنافسة ككما تتنافس ابؼؤسسات في تطوير كانتاج كتسويق السلع كابػدمات فإنها تتنافس ايضا في البحث عن 

 اب كجذب الأفراد الأكفاء ، فالاستقطاب اذا ككما يراه لورد ىو بذارة ذات حركة كاسعة من الأعماؿ .استقط
 اىداف استقطاب الموارد البشرية : 4-3-5

 يهدؼ الاستقطاب إفُ برقيق بصلة من الأىداؼ أبرزىا ما يلي  : 
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 لوظائف الشاغرة.برديد بؾموعات العمل اك الأشخاص كالأفراد الذين بيكن الاستعانة بهم لسد ا •
ابراز كتسويق دكر ابؼؤسسة الاستخدامية اماـ الرام العاـ ، كتزكيد سوؽ العمل بالوظائف الواعدة التي بيكن  •

اف توفرىا للمتواجدين فيو، اضافة افُ الكشف عن ابؼيزات كابػصائص التي تنفرد بها عن سواىا من ابؼؤسسات التي تقصد 
 ىذا السوؽ .
شحتُ الساعتُ كراء الوظائف الشاغرة سواء تم توظيفهم اـ لا ، كذلك عن طريق كشف كسب رام كثقة ابؼر •

ابعوانب الاستخدامية / التوظيفية الابهابية أمامهم ، كالاستفادة مستقبلا من رام كثقة ىؤلاء بدا يضمن اعتبارىم زبائن جدد 
 للمؤسسة اك موظفتُ كاعدين قيد الطلب.

الأكفاء ابؼتقدمتُ للعمل كتقييم قدراتهم كاحتمالات بقاحهم في الأعماؿ التي  ذب اكبر عدد بفكن من ابؼرشحتُ•
 بيكن اف تسند اليهم في حاؿ صدكر قرار بتوظيفهم في مرحلة لاحقة.

يتبتُ لنا بفا تقدـ باف اىداؼ الاستقطاب تصب في خدمة مصافٌ ابؼؤسسة ، الا اف بقاح الاستقطاب مرىوف ايضا 
شحتُ بتلك الاىداؼ   كىذا بالتافِ معناه ا الوجو الاخر للاستقطاب ىو ابؼرشح ) طالب العمل( بفهم كادراؾ كقبوؿ ابؼر 

 .الذم قد يقبل بشركط العارض)ابؼؤسسة( 
 اك يرفض عرضو بالكامل . 

 مصادر استقطاب الموارد البشرية: 4-3-6
مع ابؼؤسسة اىم ابؼوارد البشرية على  مصادر استقطاب ابؼوارد البشرية : تعتبر ابؼوارد البشرية العاملة في الوقت ابغاضر

الاطلاؽ كونها تستَ اعمل ابؼؤسسة كتلبي معظم حاجات كنشاطات الوظائف ابؼشغولة كالشاغرة ، فمن الطبيعي اف تستعتُ 
ابؼؤسسة اكلا كقبل كل ش  بدصادرىا الداخلية ، في حاؿ حصوؿ كظائف شاغرة كتفسح المجاؿ بشغلها بؼن تتوفر فيهم شركط 

قطاب كالتوظيف بعد اعلاف ابؼؤسسة على الوظائف الشاغرة داخليا كالاختيار الأنسب اك الافضل من بتُ ابؼتقدمتُ الاست
    بؽا.

 (162-161-2002،160)إبراىيم بلوط،
 المصادر الداخلية: 4-3-6-1

 داخليا بيكن للمؤسسة اف تستقطب الافراد ابؼناسبتُ من ابؼصادر لتالية :
سسات افُ سياسة ترقية الافراد من الداخل لسد الفراغات ، اذ بسكن ىذه التًقية :  تلجأ معظم ابؼؤ  -

السياسة الافراد من الانتقاؿ افُ كظائف جديدة اك مراتب أعلى  توفر بؽم فرص كحوافز تقع ضمن طموحاتهم كتوقعاتهم ، 
نفراد كقد يربك بعضهم الأخر اف فالتًقية مسالة حساسة جدا من كجهة نظر الأفراد  لاف عامل ابػيار فيها قد يريح بعض الا

فَ نقل بهرح شعورىم خاصة اذا ابنلت الادارة كصع معايتَ كمقاييس موضوعية كعادلة لعملية التًقية ، كالتًقية قرار قد تتجنب 
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د الادارة ابزاذه اذا كجدت اف انعكاساتو تفقد توازف القول العاملة كتضعف ايضا قدرة ابؼؤسسة على تفادم الاخطاء التي ق
 تنتج عنو الا اف الادارة الناجحة لابد بؽا من دعم التًقية العادلة التي ترتكز على ابؼعايتَ العلمية .

 النقل والتحويل:   4-3-6-2
نقل الأفراد كبرويلهم من كظيفة إفُ أخرل كمن قسم إفُ أخر ، أك من فرع إفُ أخر يهدؼ إفُ سد الشواغر من 

ابؼوارد البشرية على أقساـ كفركع ابؼؤسسة الواحدة ، كمن ابرز مزايا ىذه السياسة الداخل كما انو يساعد على إبهاد توازف في 
الداخلية ، توزيع الفائض من الأفراد على الأقساـ كالفركع التي برتاج إليهم ، أم التخلص من الازدحاـ الذم قد تشهده 

 .بعض الأقساـ كالفركع كالذم يتسبب بهدر كاضح في استخداـ ابؼؤسسة بؼواردىا
 الأفراد السابقون:    4-3-6-3

استقطاب الأفراد أك ابؼوظفتُ السابقتُ قد يكوف مصدرا داخليا ىاما لسد الوظائف الشاغرة، فابؼؤسسة التي سبق بؽا 
كأف خبرت أداء ك إنتاجية الراغبتُ من الأفراد بالعودة إفُ العمل ، قد بذد كفرا كاضحا في استخداـ ىذا ابؼصدر ،خاصة فيما 

الاستقطاب كالتوظيف من ابػارج كما يرافق ذلك من تكاليف التدريب في مرحلة لاحقة ، كالأفراد الذين سبق  يعود بتكاليف
بؽم كاف خبركا سياسات ابؼؤسسة كأحب العمل لديها بؾددا قد بهدكف فائدة في قرار عودتهم خاصة إذا كفرت ابؼؤسسة بؽم 

 الكرامة كالاحتًاـ كالثقافة ابؼتبادلة .
 (156،ص 2007عبد الباقي، )صلاح الدين

 أبرز المحاسن التي تنتج عن استخداـ ابؼؤسسة للمصادر الداخلية  ما يلي: 
الاستفادة القصول من خبرات الأفراد ابغاليتُ ،كمن معرفتهم لطبيعة كظركؼ العمل افُ جانب معرفتهم  •

 التامة بإجراءات كسياسات كقواعد العمل ابؼتبعة لدل ابؼؤسسة.
الاطمئناف كالاستقرار الوظيفي لدل الأفراد ،خاصة عندما بوصل ىؤلاء أك البعض منهم على  رفع مستول •

 التًقيات العادلة التي عادة ما برمل معها زيادة في الراتب أك في ابؼسؤكلية أك في السلطة.
 برفيز الأفراد على الأداء خاصة عندما توفر ابؼزيد من فرص التًقية. •
 طاب الداخلي مقارنة مقارنة مع تكلفة البحث كالاختيار كالتعيتُ للأفراد من ابػارج.تكلفة متدنية للاستق •
زيادة في أخلاقيات الأفراد الوظيفية ،كما يرافق ذلك من انعكاسات ابهابية تتمثل في استخداـ الأفراد لكافة  •

 طاقاتهم كقدراتهم الإنتاجية كالإبداعية.
 ابؼؤسسة للمصادر الداخلية  ما يلي: أبرز ابؼساكئ التي تنتج عن استخداـ  
 حرماف ابؼؤسسة من دـ جديد قد برتاج لو لاستبعادىا للكفاءات البشرية ابػارجية. •
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تدىور في الانتاجية ،بسبب عدـ امتلاؾ الأفراد ابغاليتُ للخبرات الكافية التي تتطلبها الوظائف الشاغرة أك  •
 ابؼستحدثة.

اشتداد التنافس كالنقاشات بينهم حوؿ قضايا تتعلق بالتًقيػػػػة كالنقل، في حالة عدـ تضارب مصافٌ الأفراد ابغاليتُ ك 
     امتلاؾ ابؼؤسسة لبرامج مدركسة ككاضحة يفهمها كيليق بها بصيع العاملتُ.

   
 (169 - 168،ص 2002)إبراىيم بلوط،

 المصادر الخارجية: 4-3-6-4
كيرتبط اختيار ابؼؤسسة بؼصادر دكف سواىا على الأقل  تتنوع مصادر استقطاب ابؼصادر البشرية من خارج ابؼؤسسة

بعاملتُ رئيسيتُ بنا ابغاجة كالسوؽ إذ تفرض ابغاجة إفُ موارد بشرية متنوعة ابؼواىب كالكفاءات ) مبدعتُ، بـتًعتُ، 
البحث مفكرين ،فنيتُ( كغتَ متوفرة داخل ابؼؤسسة إفُ اللجوء إفُ مصادر خارجية للبحث عنهم، كقد لا ينحصر ىذا 

بالسوؽ المحلية بل بيتد ليشمل السوؽ الوطتٍ ، كقد بيتد أيضا ليشمل السوؽ الدكفِ، أضف إفُ ذلك العديد من العوامل التي 
قد تدفع بابؼؤسسة إفُ مصدر دكف سواه كمنها على سبيل ابؼثاؿ لا ابغصر، نوع كأبنية الوظيفة ابؼراد شغلها، كرأم القمة 

 كابغاح ابؼديرين على التوظيف السريع الادارية باختيار ابؼصدر ، 
 (159،ص 2007)صلاح الدين عبد الباقي،
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 (56.ص 2015المصدر )  نوري منير،  

 خطوات إجراء عممية الإختيار 4شكل رقم  
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الاختيار كالتعيتُ في المجاؿ الرياضي بوتاج افُ عملية التوفيق بتُ متطلبات الوظيفة كمن كيرل رمضاف بوخرص 
كبىتلف افراد من ناحية نوع الاعماؿ التي يودكف تاديتها كبالتافِ ىناؾ اعتبارات ىامة بهب الاخذ بها جهد كبتَ يشغلعا افُ 

عند عملية تعيتُ الافراد كتقييم الافراد تقييما دقيقا فالاختيار ىو تلك لعملية التي تقوـ بها ابؼنظمات لانتقاء افضل ابؼتًشحتُ 
 اكثر من غتَه كيتم ىذا الاختيار طبقا بؼعايتَ التي تطبقها ابؼؤسسة .ات الوظيفة كىو الشخص الذم تتوفر فيو معلوم

كما يعرؼ التعيتُ بانو اخر عملية من مراحل الاختيار كالتوصيف كيقصد بو توجيو الفرد ابعديد كاىداؼ التنظيم 
ية تعريف ابؼوظف ابعديد بدتطلبات الوظيفة كفلسفة الادارة العليا كالسياسات كالعادات كانظمة العمل كما يراىا ايضا انها عمل

كمصافٌ ابؼنظمة اك ابؼؤسسة الرياضية ، ككذا معرفة رؤية كرسالتها كتربصتها افُ اىداؼ كمسؤكلياتو كعلاقتو مع بـتلف اقساـ 
 اجرائية كبيكن قياسها كابؼتابعة الدائمة بؽا.

 (73-72،ص2018)رمضان بوخرص ،
 ل الرياضي:التوصيف الوظيفي في المجا 4-3-7

يرل رمضاف بوخرص مفهم التوصيف الوظيفي على انو بصع كدراسة كتسجيل البيانات ابؼتعلقة بطبيعة الوظيفة 
 مكانتها كاجباتها مسؤكلياتهاكعلاقتها بالوظائف الاخرل كابؼتطلبات اللازمة لابقازىا.

اصفات ابؼطلوبة في الفرد حتى يتستٌ من اجل تعيتُ الافراد على اسس سليمة كبهب كضع معايتَ مسبقة تتعلق بابؼو 
اجراء مقارنة بينها كبتُ مواصفات ابؼتقدمتُ لشغل الوظائف كىذه ابؼعايتَ تتضمن على الاقل توفتَ ابغد الادفْ في ابؼواصفات 

 في اداء اختصاصات الوظيفة كىذا بدراسة بؿتويات الوظيفة .  
حديد كتقييم بصلة من ابؼواصفات كابػصائص كابؼهارات كما يعرفها ايضا بانو اجراءات علمية مضبوطة بدقة لت

كالقدرات الواجب توفرىا في ابؼتًشح لشغل الوظيفة كالتي بسيزه عن غتَه من ابؼتًشحتُ كمعرفة العلاقة بتُ بـتلف الوظائف 
صيف الوظيفي الاخرل لكي يكوف مؤىلا للنجاح في مهامو كمسؤكلياتو ابؼنوطة اليو، ككذلك يعتبر من جهة اخرل اف التو 

يشمل جانب مهم جدا لتحقيق ابؼعايتَ ابؼطلوبة فيو الا كىو معرفة خصائص كمواصفات الوظيفة كمتطلباتها كشركط بفارستها 
   في بؾاؿ الادارة كالتنظيم في الرياضة.       

 (75-74،ص2018بوخرص،رمضان )
سة ، كمكوناتها الاساسية ، كالعوامل المحيطة بها في بطاقة  ىي العملية التي يتم فيها التسجيل ابؼنظم للأبعاد الوظيفة ابؼدرك 

كشف الوظيفة ، كالبطاقة ذاتها تعرؼ الوظيفة كتظهر عوامل التقييم الداخلي في تكوينها كما يبرز فيها مدل صعوبة كاجبات 
 تلك الوظيفة ، كمسؤكليتها . كابغد الادفْ للمتطلبات التأىيل اللازـ لشغلها.

 )توصيف الوظائف(:اىداف 1 - 4-3-7
 متطلب اساسي للقياـ بوظيفة تقييم الوظائف ككضع سلم عادؿ للركاتب . -
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 يستخدـ كمعيار لقياس اداء ابؼوظفتُ. -
 متطلب اساسي للاختيار كالتعيتُ على اسس علمية سليمة. -
 يساعد في كضع كاختيار البرامج التدريبية كالتطويرية ابؼناسبة. -
 يمة للنقل كالتًقية.يساىم في كضع اسس سل -

 (80،ص2010)خالد عبد المجيد،
 الغرض من التوصيف الوظيفي :    2- 4-3-7

 كمن بتُ الاغراض ابؼهمة التي ذكرىا الاستاذ الدكتور رمضاف بوخرص 
حسن صياغة الاعلانات كابؼواصفات ابػاصة بالوظائف على ككالات التوظيف لتسهيل عملية فهم ابؼسؤكليات  -
 متًشحتُ.الاساسية لل
يسهل العمل بتُ ابؼراقب كصاحب ابؼنصب بشاف نتائج الاداء ابؼتوقعة التي تقوـ افُ تقوفٔ كظيفي افضل كتقليل  -

 تضارب الواجبات كابؼهاـ بتُ ابؼناصب.
 يساعد على بزطيط كتنمية ابؼوارد البشرية . -
 تقسيم الاىداؼ العامة للمنظمة . -
 وظفتُ كابؼؤكلتُ.انهاء ابؼشاكل كالشكاكم بتُ ابؼ -
 برقيق الرضا بتُ الافراد. -
 يعتبر مرجع لاجراء الدراسات كالبحوث ابؼيدانية. -
 يعتبر مرجع لضبط كبصع كبرديد النصوص القانونية كالتشريعية كتعديلها.  -

 (76،ص2018)بوخرص،
سهل عملية بزطيط من خلاؿ ماذكر نرل اف التوصيف الوظيفي مهم جدا بالنسبة للهيئات الرياضية يساعد كي

كتنمية ابؼوارد البشرية بتطبيق اىم اساسيات التوصيف الوظيفي كما ذكره الاستاذ الدكتور رمضاف بوخرص فهي تعد مؤشرا 
ىاما بغرض احديد متطلبات العمل كمعرفة قدرات العاملتُ كبناء سياسة سليمة في توفتَ ظركؼ العمل من كل النواحي 

 ابؼخاطر التي يتعرض بؽا العامل.الصحي كالاجتماعية كابغد من 
 
يرل الباحث اف التوظيف مهم جدا في ابؼؤسسة الرياضية اك ام قطاع عمومي اك خاص لذل كجب من استقطاب 
دقيق من خلاؿ التنبؤ كالاختيار ابعيد كفق مقاييس بزدـ الاىداؼ ابؼسطرة للمؤسسة الرياضية فبدكف مورد بشرم مستقطب 

وصوؿ افُ ما نطمح اليو ففاقد الشيء لا يعطيو فمثلا بكتاج افُ اطارات مستَة لتطوير ابؼمارسة بشكل بؿتًؼ لا نستطيع ال
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الرياضية في منظمة ماء فعلينا اف نستقطب ما يناسب التخصص كابؼؤسسة بإجراء اختبارات كفق ابؼقاييس التي تعطينا موظف 
ي بقطاع ابغماية ابؼدنية كماتتطلبو البنية ابؼركفولوجية كاللياقة في مستول ابؼناصب ابؼفتوحة كىذا ما لا يتوافق بالشكر النموذج

البدنية التي تسعاد الافراد العاملتُ على ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية لنستخلص في اخر ابؼطاؼ اف فاقد الش  لا يعطيو أم 
قية كتطوير ابؼمارسة الرياضية بهذا القطاع الاختيار الغتَ ابؼناسب اك التوظيف الغتَ مناسب لا يساعد بالشكل الكافي على تر 

 ابغساس كالفعاؿ. 
 التدريب: 4-4

 ىو عملية تعلم تتضمن اكتساب مهارات كمفاىيم كقواعد أك ابذاىات لزيادة أداء الفرد      
 (، 166-163)راوية حسن، ب س،ص 

ية كتطوير اىداؼ ابؼنظمة في الوقت كما يعرفو ابؽيتي على اف التدريب عملية نظامية لتغيتَ سلوؾ العاملتُ بابذاه تنم
 ابغافِ.

كيقصد بو ايضا تلك ابعهود ابؽادفة افُ تزكيد الفرد العامل بابؼعلومات كابؼعارؼ التي تكسبو مهارة في اداء العمل     
       اك تنمية مهارات كمعارؼ كخبرات بابذاه زيادة كفاءة الفرد العامل ابغالية كابؼستقبلية.                      

 (223.ص2017)الهيتي.      
كيعتبر التدريب نشاط مهم للأفراد ابعدد بابؼنظمة)شاغلي الوظائف ابعدد(، كتقع مسؤكلية التدريب عل عاتق ابؼدير 
 ابؼباشر للأفراد ابعدد، كما بيثل التدريب أبنية كبتَة كخاصة في ظل التغتَات الاقتصادية كالاجتماعية كالتكنولوجية كابغكومية،
التي تؤثر عل الأىداؼ الإستًاتيجية للمنظمة، كىذا ما يتطلب تدريبا لتجديد كبرديث ابؼعارؼ سواء للعاملتُ ابعدد أك 

 القدامى. 
كالتدريب لا يكوف ىكذا فقط بل يقوـ على عدة مراحل، بدأ بتحديد الاحتياجات التدريبية التي بزص الفئة التي 

ابها)عامل قدفٔ أك جديد( إذ يتم برديد الاحتياجات التدريبية كفق ابؼستول ستدرب من اجل تطوير ابؼهارات أك اكتس
 الإدارم)إدارة عليا، كسطى، دنيا' تنفيذية'(.

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

 توجيهية إرشادية.    -1
 تنظيمية إدارية.     -2
 فردية.      -3
 أىداؼ النمو.    -4
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 كالتدريب يتم بواسطة كسائل كطرؽ تستخدـ في برديد الاحتياجات التدريبية للمنظمة لتحقيق أىدافها كمنها:     
 التدريب في بؾاؿ العمل، -1
 دكرم في العمل،التغيتَ ال  -2
 التدريب ابؼهتٍ، -3
 التدريب في الفصوؿ الدراسية. -8-1

 كيكوف التدريب في الطرؽ السالفة الذكر بواسطة أساليب عدة نذكر منها:
 المحاضرة،  -1
 الدراسة ابؼيدانية،  -2
 بصاعة ابؼناقشة،  -3
 الورشة التدريبية،  -4
 التمارين التدريبية،    -5
 ،ابعلسات العلمية -6
 الندكات، -7
 ابؼؤبسرات،   -8
 ابغلقة الدراسية،  -9

 ابؼباريات الإدارية،  -10
 دراسة حالة،  -11
 الدكراف الوظيفي. -12
كفي النهاية كبعد كل ىذا تأتي عملية التقييم، حتى يتم التعرؼ على مدل فائدة التدريب كنقاط الضعف       

 تَ الفعالة ليتم استبدابؽا كيتم التقييم عن طريق أربع بؿاكر كىي: ابؼوجودة فيو، لتخلص منها كبرديد البرامج الغ
 (175-166،ص 2007)راوية حسن،  

 ردكد الأفعاؿ، -1
 التعلم،   -2
 السلوؾ،   -3
 النتائج.   -4
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 اىمية التدريب: 4-4-1
الاتفاؽ  تتفق بصيع كجهات نظر كتب ادارة ابؼوارد البشرية على ابنية كظيفة كنشاط التدريب للمنظمة . كيظهر

 كاضحا في منظمات الاعماؿ في الدكؿ الصناعية ابؼتقدمة.
كيتضح الاىتماـ بنشاط التدريب من خلاؿ الامواؿ ابؼستثمرة في بؾاؿ التدريب، حيث بلغ متوسط  
%( من بؾموع الاجور التي تدفع 25%( من ابصافِ ميزانيات بعض ابؼنظمات كبقد بعض ابؼنظمات بزصص)10الانفاؽ)
لغرض تطوير مهاراتهم كمعارفهم كبرديث اساليب ادائهم للعمل . كتهدؼ ابؼنظمات من ذلك برقيق تفوقها على للعاملتُ 

ابؼنظمات الاخرل، بؽذا تظهر ابنية التدريب للفرد العامل القدفٔ اك ابغديث في ابؼنظمة ، كتزكد الداخل ابعديد بالكفاءة 
 ابؼطلوبة.

نسبة للفرد العامل القدفٔ حيث يتمكن من خلاؿ التدريب مواكبة التطورات كما ينعكس التدريب بنتائج ابهابية بال
في حقل العمل كالتعرؼ على ابؼهارات كابؼعارؼ ابعديدة . كبستد فوائد التدريب على الصعيد الفرد العامل لتشمل برستُ 

 ماؿ .كتطوير سلوكيات تتناسب كطبيعة الاعماؿ التي يؤديها كالعلاقات التي تتطلبها ىذه الاع
كما اف التدريب كالتطوير بيكن اف يزيد من التزاـ العاملتُ ككلائهم للمنظمة كيعزز من ادراكهم باف ابؼنظمة مكانا 

    جيدا للعمل.
 (226-225.ص 2017)الهيتي.

للتدريب ابنية كبرل في ابؼؤسسات الرياضية ابغديثة حيث يستفيد ابؼوظف من دكرات تدريبية مهمة تساىم في       
طويره كترقيتو من اجل تقدفٔ خدمة عمومية مناسبة حيث نرل في الدكؿ ابؼتقدمة نسب من الاجور ابػاصة بابؼوظفتُ تتًاكح ت

في ابؼائة منها من اجل توفتَ دكرات تدريبية تساىم في تطوير معارفو كركح انتمائو بؼؤسستو كتقدفٔ انتاج  25ك 10ما بتُ 
لاؿ بحثنا على مستول قطاع ابغماية ابؼدنية اف الدكرات التدريبية للافراد العاملتُ لا كظيفي بؿتًؼ كمانراه في كاقعنا من خ

تتوفر بالشكل الكافي كالنموذجي مقارنة بدثيلاتها في الدكؿ الاكربية كالامريكية كحتى الاسياكية بفا ينعكس بشكل سلبي على 
 اداء العاملتُ كتقدبيهم بؼردكد يلائم خدمات القطاع.

 داء:تقييم الا 4-5
تقتضي الضركرة كلما تعلق الامر بالتطوير كالتحستُ كالبحث عن ابعودة ، كالوقوؼ اكلا على مواقف القوة لتثبيتها 
كتعميمها ، كمواطن الضعف لتقليلها كبرسينها ، كلا يكوف ىذا الا من خلاؿ الدراسة متأنية كنظرة فاحصة كاعية بسكن من 

تُ كمن كاف ادائو غتَ ذلك . كقد اكرد بارم كشوام تعريف كل من  حوؿ التقييم معرفة كبسييز من حسن ادائها من ابؼوظف
ذكرا فيو اف " عملية يتم من خلابؽا تكوين رام عن ابغجم النسبي للوظائف اك ابنيتها داخل احدل ابؼؤسسات ،كىناؾ عدد 

 من ابؼؤشرات كابؼبادئ.
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تهدؼ افُ برديد كفاءة اك قيمة اك معتٌ شيء معتُ، ىذا كفي اكسع معانيو يعرؼ التقييم على انو عملية منظمة     
الامر بهعل لو ابنية كبرل من اىم العمليات الادارية لكافة التقييم غاية بحد ذاتها كابما ىو كسيلة من الوسائل التي تساىم في 

عن مواطن القوة كالضعف بقاح العمل الادارم في مراحلو كبرقيق ابعودة ، فهي بالتافِ عملية شاملة ابؽدؼ منها البحث 
 كليست تصيد الاخطاء .

 اىمية تقييم الاداء: 4-5-1
التقييم عملية مهمة كحيوية جدا في بـتلف بؾالات ابغياة فما بالكل اذا تعلق الامر بتسيتَ شؤكف ىذه ابغياة فاف 

   ابنيتو ستؤخذ بعد يستوجب الوقوؼ عنده ، كتكمن ابنية التقييم لدل ابؼنظمات في النقاط التالية
 (.77ص-2005)الجيوسي واخرون،         

رفع معنويات العاملتُ من خلاؿ سيادة ابعو من التفاىم كالعلاقات الطيبة بتُ العاملتُ كالادارة عندما يشعركف  -
 العاملوف اف جهودىم كطاقاتهم في تأدية اعملهم ىي موضوع تقدير للإدارة.

 ها كبرديد مكافات تشجيعية ، منح العلاكات.دعم الاجراءات كالتًفيع كالنقل كاثبات عدالت -
 يساعد في برديد مدل فاعلية ابؼشرفتُ كابؼديرين في تنمية كتطوير الافراد الذين يعملوف برت اشرافهم  -
 استمرار الرقابة كالاشراؼ. -
 التطوير اللازمة .تعتبر العوامل الاساسية في الكشف عن ابغاجات التدريبية كبالتافِ برديد انواع برامج التدريب ك -

 مراحل وخطوات تقييم الاداء: 4-5-2
اف عملية تقييم الاداء الوظيفي عملية معقدة تتداخل فيها الكثتَ من العوامل كونها تنصب على تقييم اداء العنصر 
و البشرم الذم كاف لازما على القائمتُ بها اف يتبعوا مراحل كخطوات منطقية بـطط بؽا مسبقا ، كي بوقق الاداء اىداف

 ابؼنشودة كمن اىم تلك ابؼراحل كابػطوات ما تطرؽ افُ ذكره ابؽيتي على النحوا التافِ
 (.212.ص 2003)الهيتي،

برديد معايتَ الاداء من خلاؿ ابؼتغتَات يقاس في ضوئها معدلات الاداء مثل السرعة، كمية الانتاج، النوعية،  -
 التقيد بأكقات الدكاـ الربظي مع الرؤساء...افٍ.

 ح كتوضيح ىذه ابؼعايتَ للأفراد العاملتُ .شر  -
 قياس الاداء بابؼلاحظة، اك بالتقارير الاحصائية، اك الشفوية، اك الكتابية. -
 مقارنة الاداء الفعلي بالأداء النمطي. -
 مناقشة نتائج التقييم مع العاملتُ. -
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ف نعتبره مراحل مهمة في التخطيط لتقييم كمواصلة بؼا سبق ذكره نرل في الشكل ابؼوافِ عرض موجزا بؼا بيكن ا   
 الاداء.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (2001،88المصدر: )ثابت زىير،
 
 
 

 الاداء ةتقييم ميعم5شكل رقم  
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 ة:ثطرق التقييم الحدي 4-5-3
 الادارة بالأىداف: 4-5-3-1

على اساس تقييم ابؼرؤكستُ بناء على قدرتهم  management by objectivesيقوـ مدخل الادارة بالأىداؼ 
  كضعوىا بؽم اك شاركوا في كضعها .كتتضمن الادارة بالأىداؼ ثلاثة خطوات اساسية.افُ الوصوؿ افُ الاىداؼ التي

كضع الغايات كالاىداؼ لكل مستول في ابؼنظمة : تبدا العملية عند قياـ الادارة العليا بوضع الغايات البعيدة  -ا
 ابؼدل للمنظمة كالأىداؼ ابؼالية كغتَىا .

ـ بوضع الاىداؼ ابػاصة بها للحصوؿ على الغايات التي كضعتها الادارة العليا. كبناء على ذلك تبدا الدكائر كالاقسا
 كفي النهاية فاف الادارة الإشراقية كابؼوظفتُ العاديتُ ىم الذين يضعوف الاىداؼ التي تساىم في برقيق غايات ابؼنظمة.

لاىداؼ من اىم بظات الادارة اقرار اىداؼ ابؼرؤكستُ من قبل ابؼدراء كمرؤكسيهم :تعد ابؼشاركة في كضع ا -ب
 بالأىداؼ ، حيث بهتمع ابؼدراء مع مرؤكسيهم كيقرركا الاىداؼ التي يسعى ابؼرؤكستُ افُ برقيقها.

 اف مشاركة ابؼرؤكستُ في عملية كضع الاىداؼ تعد طريقة لتعزيز التزامهم بالوصوؿ افُ ىذه الاىداؼ.
 رؤكستُ بابذاه برقيق الاىداؼ:قياـ ابؼديرين كمرؤكسيهم بدراجعة مدل تقدـ ابؼ -ج

بعد الاتفاؽ على برديد الاىداؼ ، يصبح ابؼدراء مسؤكلتُ عن برقيق ىذه الاىداؼ ، حيث بهتمع ابؼدراء دكريا 
 مع مرؤكسيهم لتقييم مدل التقدـ.

ن حققوا كعادة ، تربط التًقيات كالزيادات على الركاتب بعملية كضع الاىداؼ كبرقيقها ، حيث يتلقى ابؼدراء الذي
 اىدافهم مكافآت اعلى من ىؤلاء الذين فَ بوققوا اىدافهم .

اف علانية نتائج تقوفٔ اداء ابؼوظفتُ كفقا لنظاـ الادارة بالأىداؼ يعرؼ الافراد بدستول ادائهم كينمي ركح ابؼنافسة 
 بينهم كيدعوا الرؤساء افُ توخي ركح العدالة كابؼوضوعية.

ا برفز افراد على العمل فابؼوظفتُ الذين يشاركوف في الوضع اىدافهم بأنفسهم كيظهر كمن اىم مزايا ىذه الطريقة انه
لديهم التزاـ داخلي لتحقيق الاىداؼ التي شاركوا ىم في كصفها . اف من عيوبها صعوبة تطبيق  الادارة الأىداؼ عندما 

 تكوف تلك الاىداؼ نوعية.
 (265-264.ص 2015)جودة.

اء مهم جدا في ابؼؤسسات كابؽيئات الرياضية فبدكف تقييم لا يكوف ىناؾ تقوفٔ للعمل يرل الباحث اف تقييم الاد
ابؼقدـ فالتقييم ىو كظيفة تساعد الرئيس في معرفة مدل مردكد ابؼرؤكس في ابؼنظمة اك ابؼؤسسة اك القطاع فيحتاج افُ استمرارية 

تائج ابؼتوصل اليها بدكافأتو اك معاقبتو ببساطة نقوؿ كتقييم دائم يومي كاسبوعي كشهرم كفصلي كسنوم لنقوـ من خلاؿ الن
للمحسن احسنت للمسيء استأت بالتشجيع كالمحاسبة  كما نرل اف الطرؽ ابغديثة في تقييم الاداء تظهر في الادارة 
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بالأىداؼ فأم موظف امامو ىدؼ ككل اىداؼ ابؼوظفتُ ىم اىداؼ ابؼؤسسة فلما نقوؿ اف ىناؾ فريق رياضي لو ىدؼ 
صعود اك برقيق نتائج ابهابية في الذىاب اك الاياب فكل موظف يعمل جاىدا من اجل كضع سهم ابؽدؼ ابذاه ابؽدؼ ال

ابؼخطط لو مسبقا من طرؼ ابؼؤسسة كنرل في كاقعنا اف تقييم الاداء على مستول قطاع ابغماية ابؼدنية مبتٍ على المحابات 
 كالذم يعطي كل ذم حق حقو . كغتَ من الامور التي لا تساىم بالشكل الابهابي

 الأجور والحوافز: 4-6
 مفهومها: 4-6-1

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

 أىميتها: 4-6-2
 لى أبنية ابغوافز في ما يلي:كتتج

  ابغوافز كسيلة فعالة في زيادة درجة إشباع الفرد )توفر لو حاجيات إضافية معنوية أك مادية(  -
 (.167،ص2006)باري كشواي،     

 ابغوافز كسيلة فعالة في زيادة درجة الارتباط أك الولاء الوظيفي للمنظمة من طرؼ الفرد. -
 أقصى استفادة بفكنة من ابؼوارد البشرية ابػاصة بابؼنظمة)كسب ثقة الأفراد(.تساعد ابغوافز على برقيق  -
 ابغوافز تنمي شعور الفرد بتميز سواء على مستول الداخلي أك ابػارجي. -
 تساعد ابغوافز على الاستقرار الوظيفي لأفراد العاملتُ بابؼنظمة)التقليل من درجة الدكراف الوظيفي(. -
 درة على ابؼنافسة في جذب ابؼوظفتُ على قدر ابؼساكاة مع ابؼؤسسات الأخرل. ضماف أف ابؼؤسسة قا -

 أنواعها: 4-6-3
 لقد تعددت أنواع ابغوافز إلا أننا سنذكر منها:           

 الحوافز التنظيمية: 4-6-3-1
كىي ابغوافز التي تتيح كتسمح للمنظمة أك ابؼؤسسة باستغلاؿ مواردىا البشرية أحسن استغلاؿ، في سبيل برقيق 

 ىدافها كتنقسم إفُ:أ
 الحوافز الداخلية والخارجية: -ا

ابغوافز الداخلية ىي درجة الإشباع التي بوققها الفرد من الوظيفة ذاتها، كيتحقق ىذا الإشباع للفرد داخليا، مثاؿ 
الفرد من أمواؿ  ذلك الشعور بالانتماء إفُ شركة متميزة كبؽا مكانتها في سوؽ العمل، أما ابػارجية فهي مقدار ما بوصل عليو

 كترقيات كفوائد أخرل، كىي تأتي من خارج الوظيفة)جهة خارجية ىي الإدارة((.     
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 الحوافز المالية وغير المالية: - ج
ابغوافز ابؼالية تدعم العائد ابؼادم للموظف بشكل مباشر، مثل الأجور الأساسية كالإضافية كابؼشاركة في الأرباح 

اعد، كالإجازات مدفوعة الأجر كالإجازات ابؼرضية كخصومات الشراء، أما الغتَ ابؼالية فتتمثل كتكوف غتَ مباشرة في راتب التق
 في ابغاجات البشرية الإضافية مثل أثاث ابؼكتبي، راحات عمل مناسبة،...افٍ

 حوافز الأداء وحوافز العضوية:  -د
نتاج كنظم ابغوافز الفردية كابعماعية، حيث حوافز الأداء ىي ابغوافز ابؼباشرة من عمولات البيع، كربط بالإ        

بودد الأجر على أساس التميز في الأداء الوظيفي، أما ابغوافز العضوية فتكوف إضافية كالزيادات في الركاتب نتيجة لظركؼ 
 ة  سوؽ العمل أك الأقدمية، كبظتها الأساسية أنها تعطى بغض النظر على ابؼستول أداء الفرد أك الإدارة أك ابؼنظم

 (.416، 393، ص 2003)عادل محمد زايد: 
 كبفا سبق نرل أف أنواع ابغوافز متداخلة فيما بينها لكن بؽا نفس ابؼبدأ)التحفيز لتحستُ كزيادة أداء الأفراد(.        

 نظم الحوافز: 4-6-4
ستُ مستول  أداء تقوـ ابؼنظمات بإعطاء كتقدفٔ عدة نظم بغوافز منها الفردية كابعماعية سعيا منها إفُ بر        

 العاملتُ.
 نظم الحوافز الفردية: 4-6-4-1

 ىي حوافز تدفع مقابل الأداء الفردم، كمن بماذجها، حوافز التميز، كأجر القطعة، كالعملات.       
 نظم الحوافز الجماعية: 4-6-4-2

ظائف، إذ كىي ابغوافز التي تقدـ بعماعات العمل، أم أف ابغوافز تقدـ لفريق يعمل في نشاط كاحد لو عدة ك        
 لا بيكن تقدفٔ ابغوافز فرديا بل بصاعيا، كىذا النوع من ابغوافز يكوف مهما في حالة تأثر الأداء الوظيفي بابعهد ابعماعي.

 كالشكل التافِ يوضح ذلك:  
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 نظم الحوافز 6شكل رقم  
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 كفيما يلي نبتُ أنواع ابغوافز.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (  389، ص  2003،  ) عادل محمد زايد
 

 والحوافز الأجور ىيكل7شكل رقم  
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يرل الباحث اف للحوافز ابنية بالغة في ابؼؤسسة اك ابؼنظمة سواء كانت اقتصادية اك رياضية فابغافز ىو كظيفة غريزية 
قبل اف تكوف علمية فالكل لو اىداؼ من اجل ابغصوؿ على حافز سواء كاف مادم اك معنوم فجل ابؼؤسسات الرياضية 

ل كبتَ على نظاـ ابغوافز كالاجور كالعلاكات من اجل تشجيع موظفيها على برقيق اىداؼ الفرؽ كالابرادات تعتمد بشك
ابؼؤسسة ككل فبدكف حافز مادم اك معنوم لا يكوف ىناؾ مردكد ككصوؿ افُ الاىداؼ ابؼنشودة . ككنظرية شرطية يرل 

 يعتمد في جوىره على نظاـ ابغوافز .الباحث اف جل العافَ ابغديث كالتسيتَ الادارم ابغديث لإدارة ابؼوارد البشرية 
عند حديثنا على كل الوظائف ابؼذكورة سالفا نبرز كجهة نظرنا اف لا تطبيق لكل الوظائف بدكف بـتصتُ في ابؼيداف 
أم ادارة ابؼوارد البشرية كانها ليست مقتصرة على ابؼؤسسات الاقتصادية اك الصناعية فقط بل تساعد على تنمية كتطوير الفرؽ 

ياضية كالقطاعات العسكرية كالشبو عسكرية خصوصا في التخصصات الرياضية اذ نرل كنعتقد كبقزـ اف لإدارة ابؼوارد الر 
 البشرية من خلاؿ كل كظائفها ابؽامة فعالية تساىم كبشكل جلي في ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية .

نظاـ ابؼوارد البشرية كفق لوظائفها الا اذا كاف كما نشتَ اف ليس كل مدير اك رئيس مصلحة حافِ يستطيع اف يستَ   
 ذا دراية كلو دكرات تدريبية كخبرات في ىذا المجاؿ لكي يعطي مثاؿ للتسيتَ الادارم المحتًؼ.

من خلاؿ التحليل ابؼيدافٓ اف ادارة ابؼوارد البشرية تتأثر بشكل كاسع من التشريعات كالقوانتُ كاللوائح التي لا تأخذ  
ار خصوصا ما نراه في بعض القطاعات التي لا يوجد فيها تنظيم ادارم بؿكم مثلا في بعض ابؼؤسسات الشبو بعتُ الاعتب

عسكرية كقطاع ابغماية ابؼدنية لا يعتمد اطلاقا على نظاـ ابؼوارد البشرية بالرغم من ىذا القطاع حساس كيفوؽ تعداده اكثر 
 طتٍ .الف موظف .كلو انتشار كاسع على ابؼستول الو  70من 

 الاتجاىات الحديثة في ادارة الموارد البشرية في المجال الرياضي: -5
من ابرز الابذاىات ابغديثة في ادارة ابؼوارد البشرية النموذج الذم طرحو ابػبتَ الامريكي ديف ارلش 

(davidurlich في كتابو " نصتَ ابؼوارد البشرية" ، كيعد احد ابرز خبراء ابؼوارد البشرية في الوقت ) ابغاضر كابؼستشار لمجموعة
شركة في العافَ ، يعتقد ديف ارشل اف ادارة ابؼوارد البشرية التقليدية انتهى  200من الشركات التي تصنف ضمن قائمة افضل 

ـ زمانها ، كاف ىناؾ دكرا جديدا بهب على ادارة ابؼوارد البشرية القياـ بو، كيرل اف ادارة ابؼوارد البشرية ابغديثة بهب اف تقو 
 على اربعة ادكار رئيسية لتكوف معاصرة كفعالة كالادكار ىي :

 لادارة الاستراتيجية للموارد البشرية:  5-1
 يقصد بها مشاركة ابؼوارد البشرية في صياغة استًاتيجية ابؼنظمة كتنفيذىا كمتابعتها.

 ادارة التغيير:  5-1-1
 يتَ كالتحوؿ الذم بودث في ابؼنظمة نتيجة ابؼتغتَات اف تقوـ ادارة ابؼوارد البشرية بدكر كبتَ في ادارة التغ
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البيئية كابؼنافسة الشديدة ، كمساعدة ابؼنظمة على تطوير التنظيمي من خلاؿ اساليب ادارية حديثة مثل ادارة ابعودة 
 الشاملة كاعادة ىندسة العمليات)ابؽندر(.

 ادارة تطبيق البنية التحية :-5-1-2
للمنظمة من سياسات كاجراءات كقواعد كنظم بحيث تكتب كتعد بصور جيدة، كتكوف  يقصد بها اعداد بنية برتية

 متاحة للموظفتُ بدوقع ابؼنظمة الالكتًكنية.
 ادارة مساىمين العاملين:-5-1-3

بدعتٌ اعداد السياسات كالاجراءات ابؼناسبة بؼعرفة احتياجات ابؼوظفتُ كتلبيتها ، كتشجيع ابؼوظفتُ ابؼبدعتُ ، 
 لفرصة بؽم في تنفيذ ابداعاتهم ابؼتعلقة بتطوير العمل ، اك نظم اجراءات العمل .كاتاحة ا

بفا سبق يتضح اف اىم الادكار ابغديثة التي بهب اف بسارسها ادارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة ىو مساعدتها في تطبيق 
     لة.الاساليب كابؼداخل الادارية ابغديثة ، كمن ابنها مدخل ادارة ابعودة الشام

 (6-5.ص 2016)عادل احمد الساعدي،         
 في المجال الرياضي: لادارة الموارد البشريةمفهوم التنمية الادارية 5-2

اف التنمية تعتٍ عملية الانتقاؿ من حالة افُ حالة اخرل افضل كىي فن كعلم التطوير  2008يرل بصاؿ بؿمد علي 
ر كارتقاء تؤدم افُ رفع مستول المجتمع بدختلف جوانبو من مستول اقل افُ بدختلف اشكالو ، فالتنمية ىي عملية كتطوي

 .مستول اعلى
كيذكر ابراىيم دركيش انو ليس ىناؾ ادفْ شك في اف التنمية الادارية ، تعتبر احد العوامل الرئيسية للتنمية 

زة ادارية فعالة ، كقول عاملة مدربة ،كنظم ، كيرجع السبب في ذلك افُ لضركرة كجود اجهالاقتصادية ، كالاجتماعية كالثقافية 
مرنة بسكن الدكلة من رسم خطط اقتصادية ، كاجتماعية كثقافية سليمة كمن ثم كضعها موضع التنفيذ ، كفي ىذا المجاؿ فقد 

يؤكد اف اكد ابعميع على اف برستُ اكضاع الادارة يعتبر الشرط اللازـ لاف ابقاز بيكن برقيقو على صعيد التنمية الوطنية ك 
الادارم ابؼؤىل يساىم بشكل كبتَ في دفع عجلة التنمية كابقاحها من خلاؿ الدكر الذم يقوـ بو ، اذ لا بيكن لام دكلة 

مهما تعاظمت اماكانياتها ابؼادية ، كتاكدت ارادتها على برقيق الابماء الشامل لشعبها على الصعيد الاجتماعي ، كالاقتصادم 
ثتَ في المجاؿ ابؼذكور ما فَ تتوفر بؽا الادارة ابؼؤىلة للاضطلاع بتلكة ابؼهمة الاساسية ابػطتَة ، ، كالثقافي، كاف برقق الك

 كبالتافِ مافَ تؤمن للادارم من احتياجاتو من الاعدادات كالتدريب كالتنمية.
نصر البشرم كمن خلاؿ ىذه التعاريف للتنمية الادارية يرل ابؼؤلف رمضاف بوخرص انها مرتبطة بشكل اساسي بالع

كىو احد ركائزىا كتقوـ على اساس تطوير سلوكو كتنميتو من بصيع جوانب كمتطلبات التقدـ كالرقي في الاداء الوظيفي كعليو 
 لابد من الاشارة افُ مفهوـ التنمية البشرية بؼا لو من ابنية كبتَة في ىذا ابعانب.
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ؾ الفرد كفقا للمتطلبات الوظيفية التي تواكب التطور ابغاصل كيرل الباحث اف التنمية الادارية تهتم بتطوير كترقية سلو 
 في بؾاؿ ادارة ابؼوارد البشرية في المجاؿ الرياضي.

 مفهموم التنمية البشرية:5-2-1
فالعنصر البشرم في المجاؿ الادارم بصفة عامة ىو ابؼتغتَ الاىم في عملية التنمية حيث اف رفع كفاءة ابؼنظمات 

البشرية ، فاذا كاف راس ابؼاؿ كالتكنولوجيا متقدمة للغاية ، فلا بيكن استخدامها كادارتها بدكف ابؼوارد تعتمد على التنمية 
اف التنمية البشرية في المجاؿ  2008البشرية ، اما عن التنمية البشرية في المجاؿ الادارم الرياضي كيرل بصاؿ بؿمد على 

يضا اذا كاف ابؽدؼ تعليمي ، اك ادارم ، اك بركيمي، اك تدريبي، فكل عمل الرياضي بزتلف بناءا على الانشطة الرياضية ، كا
بوتاج تنمية بشرية ذات طبيعة خاصة تتناسب مع نوعية النشاط كابؼرحلة السنية كابؼستول الذم يقوـ فيو الفرد بالعمل ، كمن 

دل بؾالات التنمية البشرية بل كابنها نظرا لاف ارية احدىنا فالتنمية البشرية ىي تنمية شاملة للانساف، كلذا كانت التنمية الا
 الادارة ىي ادارة الافراد.   

 (       233-232-231، ص2018)رمضان بوخرص،
الرياضي ابؼخصص كفقا  كما يفسر الباحث على اف التنمية البشرية ىي تنمية لسلوكاتالفردبدا يتناسب كالنشاط

 اليو .للبرنامج ابؼسطر سالفا كابؽدؼ ابؼراد الوصوؿ 
 تنمية الموارد البشرية:مفهوم  5-2-3

تعتبر عملية تنمية القول العاملة ابؽدؼ المحورم الذم يشغل بصيع ابؼهتمتُ بتنمية كتطوير المجتمع باعتبار أف العنصر 
ية مصادر البشرم ىو أىم أصل كمورد في برقيق كفاءة كفعالية النظم ابؼؤسسية ،كما يسهم بنصيب كافر في زيادة الإنتاج كتنم

الدخل القومي، كما أف تنمية ابؼوارد البشرية كرفع كفاءتها ك زيادة امكانياتها يستوجب العناية بالمحاكر ابعوىرية ابؽادفة لتأمتُ 
      استمرارية ك كفاءة القول العاملة.

 (43ص، 2001 )التونسي،
يب أك البرامج التدريبية التي تبتٌ على أساس كمن بتُ أىم الوسائل التي تساعد على تنمية ابؼوارد البشرية التدر    

الاحتياجات ابؼهنية التي يتم ملاحظتها خلاؿ أداء ابؼوظف لعملو , كتسجيل مواطن الإجادة كما دكنها حتى يتم تثبيت ما ىو 
ية ابؼهارات جيد في أدائو كبؿاكلة برستُ مواطن الضعف فيو ,كىي من بتُ أكفُ أكلويات ابؼوارد البشرية كأىم كظائفها تنم

 الوظيفية للعنصر البشرم حتى نزيد من كفاءة كفاعلية أدائو بؼهامو.
فالتنمية الإدارية ىي"أية بؿاكلة تستهدؼ برستُ مستول الأداء الإدارم من خلاؿ تنمية ابؼعارؼ كتغيتَ الابذاىات 

  دعم الأداء ابؼتوقع للمنظمة ذاتها".كبرستُ ابؼستول ابؼهارل، كمن ثم فإف ابؽدؼ النهائي من ىذه البرامج أبما يتمثل في
 (282، ص2003،)جاري
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فالعنصر البشرم في المجاؿ الادارم بصفة عامة ىو ابؼتغتَ الاىم في عملية التنمية ، حيث اف رفع كفاءة ابؼنظمات تعتمد على 
دارتها بدكف ابؼوارد التنمية البشرية ، فاذا كاف راس ابؼاؿ التكنولوجيا متقدمة للغاية ، قلا بيكن استخدامها كا

 البشرية ، اما عن التمية البشرية في المجاؿ الادارم الرياضي.
( اف التنمية البشرية في المجاؿ الرياضي بزتلف بناءا على اختلاؼ الانشطة الرياضية ، كايضا 2008يرل بصاؿ بؿمد على )

تاج تنمية بشرية ذات طبيعة خاصة اذا كاف ابؽدؼ تعليمي ، اك ادارم ، اك بركيمي ، اك تدريبي، فكل عمل بو
تتناسب مع نوعية النشاط كابؼرحلة السنية كابؼستول الذم يقوـ فيو الفرد بالعمل ، كمن ىنا فالتنمية البشرية ىي 
تنمية شاملة للانساف ،كاذا كانت التنمية الادارية احدل بؾالات التنمية البشرية بل كابنها نظرا لاف الادارة ىي 

 ادارة الافراد.
 (232،233،ص2018)رمضان بوخرص،      

اف تنمية ابؼوارد البشرية ىي الرفع من الكفاءة كابؼردكدية في العمل ابؼقدـ في ابؽيئات الرياضية كغتَىا  كيرل الطالب الباحث
رية كتعد التنمية ىي ابغلقة الاساسية خصوصا في المجاؿ الرياضي بالاعتماد على التدريب ابػاص كالعاـ للموارد البش

 كتكوينهم بشكل دكرم كمستمر كاعدادىم من اجل تقدفٔ خدمة عمومية كبرستُ مستواىم الادارم في شتى ابؼيادين .
اف تنمية ابؼوارد البشرية في المجاؿ الرياضي تعد من بتُ اىم الاىتمامات التي تظهر في الساحة الرياضية العابؼية فجل النوادم 

تسيتَىا الادارم ارتباطا كثيقا بالتنمية الفردية كابعماعية للعنصر البشرم من خلاؿ تطبيق  كابؽيئات الرياضية العابؼية يرتبط
كالاستثمار فيو بشكل فعاؿ ليعطي لنا بـرجات كمردكدية كاضحة ابؼعافَ كالنتائج ابؼضمونة على التكنولوجيات ابغديثة 

 الصعيد الفردم اك ابعماعي ككل.
 بشرية في المجال الرياضي:للموارد ال الإداريالتدريب مفهوم  5-3

لقد أصبح التدريب الإدارم في الوقت ابغافِ، ضركرة حياة لأية منظمة أك مؤسسة طابؼا أنها بررص أف برفظ 
مع التطورات -فٍاابؼوارد البشرية، ابؼادية...-كجودىا في ابؼستقبل، لأنو لا بيكن بؽا أف برقق التوازف في مقومات حركتها

 ة في المجالات التكنولوجية كالإدارية كالثقافية، إلا إذا أدركت أبنية التدريب الإدارم ككظيفتو الأساسية ابؼتسارعة حوبؽا كبخاص
تسعى ابؼنظمات بشكل مستمر لتأىيل العنصر البشرم من خلاؿ التدريب ليبقى على درجة عالية من الكفاءة  للذ
 كالفعالية. 

ن خلاؿ أفراد مؤىلوف كقادركف على أداء أدكارىم كمهامهم إف كل تنظيم لو أىداؼ يسعى إفُ برقيقها، كىذا م
فتغدك العلاقة بينهم علاقة تبادؿ كتكامل. حيث  مبالكفاءة ابؼطلوبة، كبوصلوا منو بابؼقابل عل ما بلبي بعض احتياجاته

لتي تكمن في تقتضي مصلحة التنظيم الاحتفاظ بهم عاملتُ أكفاء يبذؿ ابؼاؿ كابعهد من أجل ذلك. كمصلحة العاملتُ ا
 إبقائهم في التنظيم الذم يوفر بؽم ابؼناخ ابؼلائم من خلاؿ إشباع حاجاتهم ابؼختلفة
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 (206، ص2006)عبوي، 

إف التطورات ابؽائلة في بؾاؿ الإدارة التي رافقت التكنولوجيا كالتحولات التي تشهدىا أىمية التدريب الإداري: 5-3-1
ريب في مقدمة الوسائل ابؼؤدية إفُ ابغصوؿ على الوظيفة ك إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة، كضعت التد

في  استًاتيجيكملاحقة ابؼستجدات في ثورة ابؼعلومات التي باتت تشدد على أبنية التدريب الإدارم كخيار 
تنمية ابؼوارد البشرية،" فالتدريب ىو الوسيلة ابؼمكنة كالسريعة لاستيعاب كل ما ىو جديد في القرف العشرين من 

 وـ كتكنولوجيا كمعلومات تزحف إلينا بدعدلات بـيفةعل
 (15.14، ص1998)ساعاتي،              

 ويمكن أن تبرز أىمية التدريب من خلال ما يلي: 5-3-2

 التطورات العلمية ابؼتواصلة كالاكتشافات كابؼستجدات في طرؽ الإنتاج. -
 التطورات الإنتاجية كالثورة التكنولوجية كالعوبؼة. -
لاؼ في دكافع الأفراد كابذاىاتهم كعليو فالتدريب يعد مصدرا مهما من مصادر إعداد الكوادر البشرية، التغتَ كالاخت -

 .كتطوير كفايتهم كتطوير أداء العمل

         أىداف التدريب الإداري: 5-3-3
إف ابؽدؼ الأساسي لعملية التدريب, ىو سد الفجوة بتُ متطلبات الوظيفة كبتُ مواصفات شاغل  

ا بغرض الوصوؿ بقدرات كمعارؼ الفرد العامل لأداء الأنشطة كابؼهاـ ابؼوكلة إليو على أحسن كجو الوظيفة, كىذ
 ,كقد ذكر الطعافٓ أىم أىداؼ عملة التدريب الإدارم كما يلي:

 زيادة معارؼ ابؼتدربتُ كمعلوماتهم. (1
 إكساب ابؼتدربتُ بعض ابؼهارات اللازمة لتطوير كفايتهم الإدارية. (2
 ت للمتدربتُ الابهابية بكو العمل كالعاملتُ معهم.تنمية الابذاىا (3
 مواكبة ابؼتدربتُ للمستجدات في حقوؿ ابؼعرفة ذات العلاقة بعملهم.  (4
 صقل ابؼهارات كالقدرات التي يتمتع بها الأفراد. (5
 رفع الكفاءة كالفاعلية للمنظمة.                             (6

 (31، ص2007)الطعانً،         
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 لتدريب الإداري:مبادئ ا 5-3-4
لكي بوقق التدريب ابؽدؼ منو بهب الأخذ بدبادئو، كلقد أكرد )تريسي( العديد من ابؼبادئ التي بهب الاستًشاد بها 

 كىذه ابؼبادئ ىي كما يلي:

 يتطلب التدريب الدعم كالتأكيد الكامل من قبل الإدارة العليا كابؼشرفتُ. -
كن حلها عن طريق التدريب كمعابعة أكجو القصور في ابؼعارؼ أف تركز أنشطة التدريب على ابؼشكلات التي بي -

كابؼهارات كالابذاىات كليس على ابؼشكلات الإدارية تتمثل في مشكلات الأداء التي ترجع إفُ عدـ مناسبة معايتَ 
 الأداء.

ككحدات  أف تلبي البرامج احتياجات ابؼنظمة كابؼوظف كبهب أف تشمل كل فئات كمستويات ابؼوظفتُ ككل أقساـ -
 ابؼنظمة. 

بهب أف تتكامل برامج التدريب مع فلسفة ابؼنظمة كاف تهي  الفرص لتطبيقها كبهب اف تكوف موضوعات التدريب  -
ابؼقدمة متوازية كمنظمة كمسلسلة بشكل جيد.كاف تراعي بشكل كافي الاختلافات في الاحتياجات كالقدرات ,كما بهب 

 تُ كاف تستجيب للتغتَ.أف توفر مركنة كافية للمديرين كابؼتدرب
 أف يتم التحقق من صلاحية البرامج التدريبية لضماف فاعليتها قبل تطبيقها على نظاـ كاسع. -
أف تتضمن البرامج التدريبية قنوات للتقوفٔ كابؼعلومات ابؼرتدة ككسائل تسمح بالتنقيح كبرديث كاستمرارية فاعلية البرامج  -

 التدريبية.
 فرصا كفتَة للمتدربتُ لتطبيق كبفارسة ابؼعارؼ كابؼهارات ابعديدة التي اكتسبوىا.      أف تتيح البرامج التدريبية -

 (27، ص2004ولٌم،  )ترٌسً

اف للتدريب الادارم ابنية بالغة لدل ادارة ابؼوارد البشرية فيتيح للفرد الفرصة من اجل  الباحث ستنتجيكمن خلاؿ ماسبق
كتقدفٔ مردكد طيب خلاؿ ابؼسار ابؼهتٍ ابؼتبقي ليفيد ة اك ابؽيئة التي يعمل بها اكتساب مهارات في ميداف بزصصة في ابؼنظم

وىذا ماينعكسبالابهاب على ابؽيئات الرياضية كخصوصا في ادارة ابؼوارد البشرية في المجاؿ الرياضي التي نفسو كزملائو كمرؤسيه
سية لتطوير معارؼ كمهارات العامل ابؼكتسبة تعتمد بشكل مدقق على التدريب الادارم الذم اضحى من ابؼقومات الاسا

كما انو في حاجة افُ تدخل ادارة ابعودة كاعطاء دفعة قوية من اجل تطوير ابعانب الادارم بالوسائل كالاساليب ابؼتطورة  
 .الشاملة كتطبيقها خلاؿ التدريب الادارم

 ادارة الجودة الشاملة في المجال الرياضي: -6
مل الرياضي يتوقف على مدل كعي ابؼسؤكلتُ بابؼؤسسات الرياضية بفلسفة إدارة ابعودة إف إدارة ابعودة في الع

 الشاملة كالتي تعد من الفلسفات الإدارية ابغديثة:
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فهي عبارة عن خطة عامة تشمل بصيع مستويات الإدارة كتنادم بتطبيق ابعودة كجعلها مسؤكلية بصيع العاملتُ , 
أداء ابؼؤسسة من خلاؿ الوفاء باحتياجات ابؼستفيدين كالعاملتُ كقد عرفت إدارة ابعودة  كتهدؼ إفُ برقيق التميز في جودة

الشاملة على إنها ) فلسفة كبؾموعة من ابؼبادئ الإرشادية التي تعد بدثابة دعائم التحستُ ابؼستمر للمؤسسة سواء في ابؼوارد أك 
           ابػدمات أك العمليات 

 (322ص – 2005 –) عطية           
لذا فهي عملية كاسعة النطاؽ لتعزيز مزايا ابؼؤسسات الرياضية تتضمن التحستُ ابؼستمر كبذاكز الأخطاء أثناء أداء 

 العمل .أما في بؾاؿ العمل الرياضي فقد ذكر
 (  62ص -2003 –) الشافعي  
تنافسي معتُ كتاكيد الربح  كما يراىا بوخرص اف ادارة ابعودة الشاملة ىي اسلوب لضماف بقاء ابؼنظمة في بؾاؿ

كالكفاءة كالفعالية القصول للمؤسسة ، كالعمل بطريقة صحيحة كتعاكنية باداء متميز كىي نظاـ لتغيتَ جوانب عديدة داخل 
 ابؼؤسسة كابؽيئة ، كاىم ىذه ابعوانب )فكر، يلوؾ، قيم، معتقدات تنظيمية، ككذلك ابؼفاىيم الادارية(.

 (214،ص2018)بوخرص،
ىا الطالب الباحث على انها القياـ بافضلمابهب القياـ بو بذاه العاملتُ طاقم ادارم كفتٍ مدربتُ كلاعبتُ من كما يرا

اجل تقدفٔ اداء بكفاءة عالية كفعالة في ابؼؤسسات الرياضية من اجل برقيق الاىداؼ ابؼسطرة في ابؼدل القريب كابؼتوسط 
 كالبعيد.

برقيق احتياجات كرغبات كتوقعات ابؼستفيد أك العميل في ابؼؤسسات الرياضية اف مفهوـ إدارة ابعودة الشاملة ىو " 
 مدرب". –إدارم  –كالأنشطة الرياضية ) لاعب 

كما انها تعتٍ )" التفوؽ أم برقيق ابؼستول الرياضي أك الابقاز الرقمي ابؼطلوب أك ابؼستول الإدارم الفعاؿ 
ة يكوف نتيجة الإعداد ابؼهتٍ كالعلمي كالفتٍ للعاملتُ بالأنشطة في ابؼؤسسات للمؤسسات الرياضية (". كاف أداء ابعودة بكفاء

 الرياضية ابؼختلفة .
كتأخذ إدارة ابعودة الشاملة في ابؼؤسسات الرياضية أشكالان عدة عند تواجد ابؼواءمة مع ابؼواصفات ابؼرتبطة بكل 

بهب أف يكوف في حدكد الإمكانات ابؼتاحة لتحقيق أىداؼ  نشاط أك بدجالات التًبية البدنية كالرياضية كالقياـ بأفضل ما
 الأنشطة الرياضية . إضافة إفُ أبنية تناسب تكلفة إعداد البطل أك النشاط بالنسبة للمراد برقيقو.

 . توفر القيادة الادارية الفاعلة1
 . التعليم كالتدريب كالتحستُ ابؼستمر2
 . التخطيط3
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 يات الادارية.ابؽيكل التنظيمي كتطوير ابؼستو 4
 . توافر كسائل الاتصاؿ ابؼناسبة5
 . استخداـ مبدأ التحفيز مع القياس كالتقوفٔ 6

(malekh.com-http://www.al) 
 

 مبادئ ادارة الجودة الشاملة: 6-1
 التًكيز على العميل. -
 فيها .الوقاية من الاخطاء كالابكرافات قبل الوقوع  -
 تدعيم الافراد. -
 انتهاج ابؼنهج العلمي في ابزاذ القرارات. -
 التًكيز على النتائج كابؼعلومات معا. -
 برستُ التعليم كالتدريب كالتكوين. -
 التغذية العكسية من ابؼستهلك. -

 متطلبات ادارة الجودة الشاملة :  6-2
املة كتتمثل في الاعلانات عن تطبيق ىذا ىذا ابؼفهوـ في بصيع دعم تاىيل الادارة العليا لبرامج ادارة ابعودة الش -

ابؼستويات الادارية كالعافَ بدختلف مستوياتهم كبزصيص الامكانات اللازمة من موارد مالية كبشرية ، كالالتزاـ بابػطط كالبرامج 
 كالسياسات .
 مة معرفة موقعها .توجيو العملاء يكوف من خلاؿ انشاء نظاـ معلومات بيكن من خلالو للمنظ -

 كانتاجها ككذا منافسيها ، كابغرص على برديد كبرليل الاحتياجات كتوقعات العملاء كتنمية العلاقات بينهم .
تهيئة مناخ العمل كثقافة منظمة يتمثل في نشر الوعي كخلق ثقافة ابعودة لدل العاملتُ كتنمية احساسهم ىذا ىو  -

.  اصل التسمية بؽذا ابؼوفهوـ
: " اف اىم ابؼتطلبات كجود نظاـ Rephالابداعات الانتاجية كابعودة الشاملة . كفي ىذا السياؽ ، يرل قياس  -

 قياس دقيق مبتٍ على الاساليب الاحصائية لتقييم الاداء كالعمليات كالانشطة".
 الادارة الفعالة للموارد البشرية . -
 التعليم كالتدريب كالتكوين ابؼستمر للافراد العاملتُ: -
 مشاركة بصيع العاملتُ في ابعهود ابؼبذكلة في برستُ الانتاجية . -

http://www.al-malekh.com/
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 تبتٍ الابماط القيادية ابؼناسبة كمدخل لادارة ابعودة الشاملة )بدعتٌ ضركرة كجود منسق رئيسي بؽذ الفكر .( -
 تاسيس نظاـ معلمات لادارة ابعودة الشاملة . -

 (216-215،ص 2018بوخرص،رمضان )  
ابعودة الشاملة في العمل الرياضي يرتبط بعناصر متعددة كبؾالات بـتلفة كبيكن أف يتكامل عند  إف تطبيق إدارة

تناكلو بؽذه العناصر بؾتمعة لتحقيق التوازف بتُ ابؼصافٌ ابػاصة لأعضاء ابؼؤسسات الرياضية من ناحية كبتُ ابؼصلحة العامة 
كالاجتماعية كالسياسية كالأخلاقية , كإقرار ابغقوؽ كالواجبات  من ناحية أخرل , كذلك بدراعاة تفاعل العوامل الاقتصادية

للعاملتُ فيها كإصدار القوانتُ ابؼنظمة لعمل ابؼؤسسة الرياضية كفق قواعد تنفيذية كتنظيمية إف تطبيق إدارة ابعودة الشاملة في 
ذب للشركات الراعية كتقدفٔ مستول ابؼؤسسات الرياضية لو تأثتَ على برستُ مستول الرياضة فيها كذلك بإظهار عوامل ابع

معتُ من ابػدمات الإعلامية كإصدار نشرات دكرية تتضمن برليلا للنواحي الرياضية كالاقتصادية ,كخلق فرص عمل جديدة 
بؼنتسبيها كىذا بالإضافة إفُ برستُ عملية تركيح ابػدمات الرياضية لتلبية حاجات ابعمهور كرغباتهم كإمكانياتهم كاستمرارىا 

 في برقيق الأرباح كفقا بؼتطلبات السوؽ.
كاقتًاح بماذج بردد أجور اللاعبتُ كانتقابؽم ترتبط بدواصفات اللاعب كالنادم كابؼشتًم كالبائع كالظركؼ المحيطة 

قد كمدل بعمليات الانتقاؿ كبصع البيانات ابؼتوافرة كالتي بردد ابؼبالغ ابؼتفق عليها بتُ اللاعب كابؼؤسسة الرياضية في مدة الع
 تأثتَ ذلك على رفع مستول اللاعبتُ كإمكانياتهم .

إف عدـ كجود تشريعات تندرج ضمن بؾالات الاستثمار كحريتو في العمل الرياضي ىو نتيجة افتقار الوعي بأبنية 
ابؼؤسسات  الاستثمار الرياضي كعدـ تطبيق أساليب حوافز كتشجيع القطاع ابػاص بالاستثمار الرياضي إضافة إفُ عدـ اقتناع

ابؼالية بالرياضة كما بيكن إف برققو عند استثمار بؾالاتها كعدـ القناعة عند ابؼستثمرين أيضا لكونهم يهتموف بحاجاتهم 
 الشخصية كالعائد ابؼادم بؽم أكثر من اىتمامهم بابؼؤسسة الرياضية التي يستثمركف أموابؽم فيها .

ل جاد على تقدفٔ أساليب تسويق للخدمات الرياضية لكافة كبؽذا كجب على ابؼؤسسات الرياضية أف تفكر بشك
 الفرؽ كابؽيئات المحلية كالعربية كالعابؼية على النحو التافِ :

 . الإنشاءات ك ابؼلاعب كالفندقة التي بسكنها لاف تكوف قرية اكبؼبية متكاملة مستقبلا1
 . الصالات الرياضية متعددة الأغراض كالأدكار2
 رياضة العلاجية كالتوسع ببرامج السياحة العلاجية. إنشاء صالات لل3
 الشراع(.  –صيد السمك  –السباحة  -. بفارسة الأنشطة ابؼائية ) التجديف4 
 البايوميكانيك -ابؼنشطات –علم النفس علوـ ابغركة  -. إنشاء بـتبرات في بؾاؿ ) الفسلجة5
 فتَ مستلزمات كأماكن تطبيقها.. تسويق برامج لتحستُ اللياقة البدنية كالصحة العامة كتو 6
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 .العمل على زيادة عدد ابؼشاركتُ أك ابؼمارستُ للرياضة 7
 رفع مستول كفاءة الأداء للاعبتُ بالألعاب الفردية كابعماعية كتطويرىم كانتقاء ابؼوىوبتُ منهم  -8
 ىمالتمسك باللاعبتُ ابؼميزين مع زيادة عوامل التحفيز كمتابعة انتقابؽم لرفع مستوا -9

( بدراسة لبناء مقياس لإدارة ابعودة الشاملة للأندية الرياضية بدملكة البحرين  2006 –كفي ىذا ابؼساؽ قاـ ) سيار 
 كذلك من خلاؿ :

 . برديد البناء الاستًاتيجي لإدارة ابعودة الشاملة في الأندية الرياضية 1
برديد الثقافة التنظيمية لتطبيق إدارة  -3الرياضية  . برديد ابؼنطلقات الفكرية لإدارة ابعودة الشاملة في الأندية2

 بريد معاير رضا العميل في الأندية الرياضية. -4ابعودة الشاملة في الأندية الرياضية 
 . برديدم أبنية تبتٍ إدارة ابعودة الشاملة في الأندية الرياضية5
 د أكصى بضركرة:. برديد جودة البرامج التدريبية للعاملتُ في الأندية الرياضية كق6
 . تهيء إدارة الأندية الرياضية ابؼناخ الفكرم كالثقافة التنظيمية ابؼواتية للتجديد كالتغتَ لتطبيق إدارة ابعودة الشاملة1
 . أف تتحوؿ الإدارة بالنادم في توجهاتها كبفارساتها افُ اللامركزية التي برفز العاملتُ للمشاركة في ابزاذ القرار2
يكل التنظيمي للإدارة اقل عدد من ابؼستويات الإدارية كذلك لاختصار ابؼسافة بتُ أعلى . أف يتضمن ابؽ3

 ابؼستويات كأدناىا لزيادة فاعلية الاتصاؿ
 . سيادة ركح التفاىم كالانسجاـ بتُ بصيع العاملتُ كتنمية ركح الفريق الواحد بينهم4
 . زيادة البرامج التدريبية5
 ابؼادية . الاستثمار الأمثل للموارد6
 . إنشاء كحدة تنظيمية للإشراؼ على ابعودة7
 . اختيار القيادات الواعية كابؼتميزة8
 . استخداـ إدارة النادم التقوفٔ ابغقيقي للأداء كرضا ابؼستفيدين9

   (malekh.com-http://www.al) 
 :في المجال الرياضي الهندرة -7

 ادة الهندسة ومبادئها:مفهوم إع 7-1
التي يطلق عليها بعض الكتاب ابؽندرة , الإعادة من جديد   Re . Engineeringيقصد بإعادة ابؽندسة 

تعتٍ ابؽندسة كىي تطبيق القواعد الرياضية كالعلمية لغرض ابغصوؿ على نتائج عمليو مثل التصميم   engineeringأما
ظهور تطبيقات إعادة ابؽندسة افُ الأذىاف  مع بداية النصف الثافٓ من الثمانيات  ( اعاد2000كالبناء كالتًتيب.)ابعزراكم ,

http://www.al-malekh.com/
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كتطويرىا في التسعينات كما بعدىا , ابؼراحل التي شهدت تغتَات دراماتيكية في تاريخ تطور الادارة كالتنظيم ،كتتوقع الكتابات 
س التي بدت ككأنها اكتسبت رسوخا صارما حيث اف ابؼعاصرة اف الزمن القادـ سيشهد إعادة تفكتَ شاملة للمبادئ كالأس
( اذ يواجو ابؼدراء في ابؼنظمات برديات بعضها 2003التحسينات التدربهية لا تكفي بؼواجهة التحديات القادمة. )بؿجوب,

 ديات.يتعلق بالبيئة ابػارجية كالآخر في البيئة الداخلية للمنظمة تتطلب إعادة تغيتَ أبماط العمل بؼواجهة ىذه التح
 كىنالك العديد من كجهات النظر في تعريف مصطلح إعادة ىندسة العمليات اذ تعرؼ:

اعادة التصميم السريع كابعذرم للعمليات الإدارية كالاستًاتيجية ذات القيمة، ككذلك للنظم كالسياسات ك ابؽياكل 
 (.2003قة.)مرسي,التنظيمية ابؼساندة ، بهدؼ تعظيم تدفقات العمل كزيادة الإنتاجية بصورة خار 

كنلاحظ في التعريف انو ركز على العمليات ذات القيمة اك التي تولد قيمة مضافة في ابؼنظمة الذم تتبع تعظيم 
 التدفقات النقدية كزيادة الانتاجية . 

ن بسثل إعادة ابؽندسة البداية من الصفر كليس اصلاح الوضع ابغافِ كالتخلص من مبادئ التنظيم التقليدية ككذلك م
 كسائل كإجراءات التشغيل التي تستخدـ حاليا كخلق بؾموعة جديدة من الوسائل كالإجراءات.

(  يركز ىذا التعريف على الاعادة من الصفر ام اعادة بناء ابؼنظمة كالعمليات من  جديد كصولا 2003)مرسي,
 كنولوجي في كسائل العمل بشكل كبتَ.افُ ابعودة ابؼطلوبة .كىذا ابؼفهوـ ينطق على ابؼنظمات التي تواجو التغيتَ الت

كعرفت أيضا بانها بسثل التغيتَ الشامل للنواحي كافة في ابؼنظمة كإعادة التفكتَ بشموليو تلامس ابؼبادئ كالأسس  
(.ركز ىذا التعريف على تغيتَ التفكتَ التنظيمي كتغيتَ الإجراءات 2002التي بدت ككأنها تثبت رسوخا صارما.)بؿجوب,

 لتي تقوـ عليها ابؼنظمة . كابؼبادئ ا
كعرفت بكونها استعراض متكامل لعمل الوظائف الأساسية كاعادة تصميمها بععلها اكثر فاعلية كقدرة  للوصوؿ افُ  

 اعلى جودة لضماف اف ابؼنافع ابؼتحققة من التفاعلات ابعديدة بفكن فهمها كإدراكها .
 (Raymand,1996ركز ىذا العافَ على إعادة ىندسة ا ) لعمليات للوظائف الأساسية في ابؼنظمة بغرض إحداث

انقلاب في ابؼنظمة ككل .ام إحداث تغيتَ في الأجزاء لينعكس التأثتَ على الكل ام اجراء حالة من التدائب كاكساب 
 الكل عزـ مضاعف .

ك اختًاع  كبسثل اعادة ىندسة عمليات في ابؼنظمات الصناعية بغض النظر عن حجمها اك نوعها إعادة تصميم ا
كيفية عمل الافراد خلاؿ يوـ العمل كبسثل مفهوما شاملا ، كىذا بهعل بصيع الافراد داخل ابؼنظمة يعملوف كوحدة متًابطة مع 
العمليات اك كمالكتُ بؽا . كيرتبط مفهوـ اعادة ىندسة العمليات مع مفهوـ ادارة ابعودة الشاملة كظهور احدبنا يؤدم افُ 

 -( نلاحظ من التعاريف أنفة الذكر انها ركزت:Julie et al,2009اللاحقة. ) ظهور الآخر في السنوات
 التغيتَ ابعذرم الشامل اما بإحداث تغيتَات على مستول ابؼنظمة ككل اك تغيتَ جزئي من خلاؿ الأقساـ.



 الخلفية النظرية و الدراسات السابقة                                             الأولل ـالفص
 

14 

 

 سبة سعي ابؼنظمات افُ برقيق ىدؼ ابعودة  كتقدفٔ افضل ابؼخرجات ابؼميزة بجودتها للوقت كالتكلفة ابؼنا
إعادة ابؽندسة تشمل كل من ابؼنظمة كالإدارة اذ ليس كافيا اف نقوـ بإعادة ىندسة العمليات دكف إعادة ىندسة 

 النظم الادارية  ككسر حالة مقاكمة التغيتَ .
كيرل الدليمي اف إعادة ابؽندسة )) كونها انقلاب على الواقع السائد كبناء كتصميم جديد شامل بالاعتماد على  

( كىذا التعريف 2005ائم اصلا من اجل تقدفٔ افضل ابػدمات كجودة عالية كباقل كقت كتكلفة مناسبة.)الدليمي,كياف ق
 يركز على التغيتَ التاـ للنظاـ كصولا افُ جودة ابػدمة اك ابؼنتج  .

دة تصميم تأسيسا على ذلك فاف التعريف الاشمل الذم يرل الباحثتُ انو يعطي صورة كاضحة لإعادة ابؽندسة ))إعا
كإحداث تغيتَ بؿسوب في أجزاء النظاـ القائم يؤدم افُ مضاعفة التأثتَ في جودة ابؼنتج اك ابػدمة كينعكس ذلك على 

 ابؼنظمة ككل(( .
كما يراىا الاستاذ الدكتور رمضاف بوخرص بانها احاداث تغيتَ شامل لكل مستويات ابؼؤسسات الرياضية كبرديد 

مة بدقة التي من شانها اعادة رسم سياسات اك برامج جديدة تتماشى مع التطورات ابغديثة لكل الطرؽ كالاجراءات اللاز 
ككذل تصميم جذرم للهيكل التنظيمي بفا يسمح بالنهوض بدستول كجودة الاداء كزيادة القدرة الانتاجية كفق ابؼعايتَ 

لمحيط الاقتصادم كالاجتماعي كتثمتُ نتائج الابقازات كابؼقاييس ابؼطلوبة عابؼيا مايدعم علاقة ابؼنظمة الرياضية كالافراد مع ا
 كبرقيق رضا ابؼستفيدين كالمجتمع الرياضي ككل .

كيراىا الطالب الباحث على انها برديد لكل الاساليب السبل اللازمة للنهوض بابؼنظمة الرياضية التي تواكب ابغداثة 
ية من اجل اداء كمردكد متميز للمؤسسة الرياضية بفا يعطي بالاستشراؼ كالتخطيط كفق للمتطلبات الاقتصادية كالاجتماع

 رضا من طرؼ ابؼورد البشرم كالمجتمع معا.
 مبادئ الهندرة: 7-2

 التنظيم على اساس النتئج كليس ابؼهاـ . -
 اعادة النظر في كل الانشطة مهما صغر حجمها من ابؼدخل حتى كصوؿ ابػدمة افُ ابؼستفيد. -
 بؼصدر ابؼناسب .ابغصوؿ على معلومات من ا -
 كضع نقطة القرار حيث ينجز العمل . -
 معرفة نقاط الضعف من ابعذكر. -

 (226-225،ص 2018)بوخرص،                     
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 :Reengineeringأىداف وأىمية إعادة الهندسة   7-3
 بيكن برديد اىداؼ اعادة ابؽندسة في ابؼنظمات القائمة من خلاؿ: 

 برقيق قيمة مضافة، مواجهة التغتَات ابغاصلة بكفاءة كفاعلية .   سرعة ابقاز ابػدمة،   
إزالة العمليات التي تسبب ابؽدر بالكلفة كتطوير ابػدمات ابؼقدمة للزبوف ،كفاءة افضل، انتاجية عالية 

 (2000)ابعزراكم,
ز الاعماؿ ،تقدفٔ ابػدمات ابؼركنة في ابقاز ابػدمة ، القدرة التنافسية، ابغصوؿ على تكنولوجيا متطورة لسرعة ابقا

 ( 2003بجودة عالية. )مرسي,
 التحستُ ابؼستمر للعمليات كابؼخرجات . 

 كتأتي الأبنية لإعادة ابؽندسة من :
 بيكن تطبيق اعادة ابؽندسة في كافة ابؼنظمات سواء كانت خدمية اـ انتاجية. 

 تنفذ على منظمات قائمة كلاتزاؿ تعمل.
 قل كقت كجهد كتكلفة .تساعد على ابقاز الاعماؿ با

 بسكن ابؼنظمات من الانتقاؿ افُ التكنولوجيا ابؼتطورة.
 يساعد في جودة ابؼنتج اك ابػدمة.ادخاؿ تقنيات كاساليب عمل جديدة مستحدثة في بؾاؿ نشاط ابؼنظمة بدا 

 علاقة ادارة الجودة الشاملة بالهندرة الادارية :   7-4
سة من خلاؿ التطوير الادارم الذم بيثل احد ابؼفاىيم التي تقع برت مظلة اف العلاقة بتُ ابعودة كاعادة ابؽند

 بو كمن بشة جودة ابػدمة ابؼقدمة التحديث ابؼستداـ لكافة مكونات ابؼنظمة ، أم بقاح الفرد في تادية الوظائف كابؼهاـ ابؼناطة 
ثل تغيتَ ايلوب ابؼنظمة في التفكتَ كيتطلب التحستُ ابؼستمر للخدمة تبتٍ ثقافة جديدة ) ثقافة ابعودة( الذم بي

 كالتعليم كالعمل ، اف التحستُ ابؼستمر للخدمة يعتٍ ادخاؿ الابتكارات ابؼستمرة على ابػدمة.
بيكن اعتبار ابعودة الشاملة كابؽندرة الادارية كجهاف لعملة كاحدة ، حيث اف درجة التطابق كالتكامل بتُ ابؼفهومتُ 

 عض ، كتعتبر ادارة ابعودة الشاملة مطلب اساسي في برقيق ابؽندرة بنجاح.ىو انهما مكملاف بعظهما الب
 ( 226،ص2018)بوخرص ،       

اف ادارة ابؼوارد البشرية ليست حرة في كضع سياسات عمالة فيها يتعلق بالأفراد العاملتُ بها بل تتحكم في ذلك 
سات العمالة ابؼختلفة مثل الاختيار التعيتُ الاجور ابؼرتبات بؾموعة من التشريعات كاللوائح ابغكومية كىذه اللوائح على سيا

التًقية النقل ، نظم التأديب كابغفز ، التأمينات الاجتماعية كابػدمات الطبية ، تقييم الاداء كاعداد التقارير السنوية عن 
 العاملتُ ، التقاعد كالاستغناء عن العاملتُ.
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ة في قوانتُ كتشريعات يسبب ابؼشاكل في تطبيقها كلذلك فاف معيار كمن جهة اخرل بقد كثرة التعديلات ابغكومي
 الكفاءة بؼديرم ادارة ابؼوارد البشرية ىو درجة مهاراتهم كقدراتهم على الابؼاـ بهذه التشريعات كالاجتهاد في تفستَىا.

 (120-119.ص2016)ادم رحمون .
بعل ابؼعلومات النظرية ابؼكتوبة انفا نرل اف ادارة من خلاؿ ما سبق ذكره كعلى ضوء اطلاعنا كبرليلنا يرل الباحث

ابؼوارد البشرية تشمل كل الاساليب ابغديثة اثناء تسيتَىا للأفراد بالاعتماد على كادارة ابعودة الشاملة كابؽندرة في المجاؿ 
ة الادارية كالتطوير الرياضي التي اضحت ضركرة ملحة في كل ابؼنظمات كابؼؤسسات الرياضية ك ابؽندرة ابؼعركفة بابؽندس

التنظيمي كادارة ابؼعرفة التي نراىا بذمع كافة ابؼعارؼ السابقة بالإضافة افُ التشريعات كالقوانتُ كاللوائح التي تضبط عمل ادارة 
 ابؼوارد البشرية من خلاؿ النصوص التشريعية كالتنظيمية كالاكامر كالقوانتُ الداخلية . 

 :لموارد البشرية في المجال الرياضيإدارة ااىم قوانين وتشريعات  -8
أخذت التشريعات الرياضية مركزا بفتازا خلاؿ ابغقبة الأختَة من القرف العشرين، إذ حرصت معظم الدكؿ على أف تتضمن 
دساتتَىا نصوصا صربوة تدعو إفُ ضركرة  الاىتماـ بالرياضة كالتزاـ الدكلة بها كوسيلة تربوية للنشء كالشباب، كبؼا كاف 

ستور بصفة عامة ىو التشريع الأساسي للدكلة فوفقا بؼا بىولو الدستور تصدر التشريعات ابؼنبثقة منو سواء كانت قوانتُ أك الد
نظم أك لوائح أك قرارات، ككل منها يصاغ بواسطة السلطة التشريعية أك الأجهزة التنفيذية في الدكلة حسب قوتو، فالدستور 

ات القانونية في الدكلة، كالقانوف يلي الدستور من حيث القوة، كيصاغ بواسطة السلطة ىو قمة التشريع كأساس كل التشريع
التشريعية كيصدر باسم رئيس الدكلة كعلى ضوء القانوف فلرئيس ابعهاز التنفيذم في الدكلة حق إصدار التشريعات الفرعية 

ضيح طريقة تنفيذ القانوف الصادر من السلطة للقانوف كىي ما يطلق عليها"اللوائح" كقد يكوف الغرض من ىذه اللوائح تو 
التشريعية كتسمى باللوائح التنفيذية، أما إذا كاف الغرض منها تنظيم كإنشاء ىيئة أك مشركع فإنها تسمى باللوائح التنظيمية 

 وف.كىذه اللوائح التي تصدر من رئيس ابعهاز التنفيذم سواء كانت تنفيذية أك تنظيمية لا ترقى إفُ مرتبة القان
كيتًتب على ىذا التدرج في التشريع نتيجة ىامة. بدقتضاىا انو لا بهوز لتشريع أدفْ بـالفة تشريع أعلى منو، فلا بهوز  

لتشريع فرعي كاللوائح أف تتضمن حكما بـالفا لتشريع عادم كالقانوف، كما لا بهوز لتشريع عادم كالقانوف أف بىالف 
ىذه ابؼبادئ كابؼفاىيم القانونية على التشريعات في المجاؿ الرياضي ابتداء من الدستور قاعدة من قواعد الدستور. كعند تطبيق 

 بقد الأتي:
 تضمنت الدساتتَ نصوصا صربوة تفيد الأخذ بالرياضة كوسيلة تربوية للشباب. -1
ة عن الرياضة كبناء على ما نص عليو الدستور يصدر تشريع عادم أم يصدر قانوف يتضمن إنشاء ىيئة حكومية مسئول -2

 في الدكلة، كقد تكوف ىذه ابؽيئة كزارة أك بؾلسا أعلى أك ىيئة عليا أك غتَ ذلك.
 كبدقتضى ىذا يصدر رئيس ابعهاز التنفيذم التشريعات الفرعية، أم اللوائح التنفيذية كالتنظيمية بؽذا القانوف. -3
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ضة كاللوائح التنفيذية كالتنظيمية الصادرة بخصوصو ىي كالقانوف الصادر بإنشاء ىذه ابؽيئة ابغكومية ابؼسؤكلة عن الريا 
التي بردد كيفية إنشاء ىذه ابؽيئة كأىدافها كاختصاصاتها كمسؤكلياتها كعلاقاتها بجميع الوزارات كابؽيئات كابؼصافٌ كالأجهزة 

 الأىلية ابؼعنية بالرياض.
 (11-10،ص2014بوداود عبد اليمين،)

كامتدت من عهد  19لرياضية في ابعزائر عبر عدة بؿطات تاربىية ىامة منذ بداية القرف مرت القوانتُ كالتشريعات احيث  
 قانوف ابعمعيات الفرنسي افُ يومنا ىذا . 1901الاستعمار الفرنسي للجزائر منذ 

 أىم التشريعات الرياضية في الجزائر: 8-1
 254 – 63مدعما بدرسوـ  1901ابغركة الرياضية تسيتَ بقانوف ابعمعيات الفرنسي  1976إفُ  1962من 

 . 1963جويلية  10ابؼؤرخ في 
 1976أكتوبر  28ابؼؤرخ في  81/  76ابؼرسوـ الرئاسي  1976* 

كاف أىم قرار أخذتو الدكلة ابعزائرية حيث أعطى أبنية كبتَة للقطاع ، خاصة التكفل بابعوانب ابؼالية كابقاز ابؼنشأة 
 الرياضية الضخمة 

  1989فيفرم  14ابؼؤرخ في  03/  89* قانوف  ت . ب . ر 
 كىو القانوف الذم بظح باستقلالية ابعمعيات كالتنظيمات الرياضية ، ككذلك تنشيط الرياضة ابؼدرسية .

ابؼتعلق بتنظيم كتسيتَ الرياضة كالنوادم الرياضية، كما حدد ىذا القانوف التأطتَ  04/  10* قانوف ت . ب . ر  
 ك ابؼسابنة في ترقية الركح الرياضية كالوقاية من العنف  الأساسي للمستَين الرياضيتُ

 .2012القانوف 
 دارسة مقارنة لأىم التشريعات الرياضية في الجزائر: 8-2

بدراسة مقارنة بؽذه القوانتُ  بقدىا متناقضة مقارنة مع الواقع كمتطلبات الرياضة ، كىذا بسبب مرجعية القوانتُ ، 
 كالغموض في برديد ابؼفاىيم .

 ا راجع في رأينا إفُ النظاـ السياسي كالاقتصادم كالاجتماعي بعد الاستقلاؿ .كىذ
النظاـ الرياضي ابؼعتمد مرجعيتو مأخوذ من النظاـ الاشتًاكي ، كبابؼقابل اللوائح التنظيمية  1988إفُ  1962من 

 كابؼفاىيم مرجعيتها التشريعات الفرنسية .
بؼتبعة ىي الاقتصاد ابغر ) الليبرالية ( كبابؼقابل ابؼفاىيم تنتمي إفُ السياسة ا 2004/  10ك  89/  03كفي قانوف 

 الدكؿ الشرقية )النظاـ الاشتًاكي (
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يوليوا  23ابؼوافق ؿ  1434رمضاف عاـ  14مؤرخ في  05-13افُ اف اصدرت الدكلة ابعزائرية القانوف الاختَ 
 . كالذم احتول في مضمونو على مايلي :كيتعلق بتنظيم الانشطة البدنية كالرياضية كتطويرىا 2013سنة 

 باب 15مادة قسمت على      253احتول على 
حيث عرؼ ابؼشرع الانشطة البدنية كالرياضية على انها تعتبر الأنشطة البدنية كالرياضية عناصر أساسية للتًبية تساىم 

 في التفتح الفكرم للمواطنتُ كتهيئتهم بدنيا كالمحافظة على صحتهم
 طة كمايلي :كصنف الانش

جاء القانوف ابعديد بتفاصيل اكثر من حيث تصنيف الأنشطة البدنية كالرياضية حيث تناكبؽا بدقة في تسع فصوؿ 
 جاءت مرتبة على النحو الاتي:

 التًبية البدنية كالرياضية. -
 الرياضة ابؼدرسية كالرياضة ابعامعية.  -
 الرياضة العسكرية.  -
 رياضة الأشخاص ابؼعوقتُ. -
 رياضة ابؼنافسة. -
 رياضة النخبة كابؼستول العافِ. -
 الرياضة للجميع. -
 الرياضة في عافَ الشغل. -
 الألعاب كالرياضات التقليدية. -

 من ناحية ىياكل التنظيم:
 الباب الرابع: ىياكل تنظيم كتنشيط الرياضيتُ.

 الفصل الأكؿ: النوادم الرياضية.
 ضي ابؽاكم.الفرع الأكؿ: النادم الريا         
 الفرع الثافٓ: النادم الرياضي المحتًؼ.         

 الفصل الثافٓ: الرابطات الرياضية.
 الفصل الثالث: الابرادية الرياضية الوطنية.

 الفصل الرابع: اللجنة الوطنية الأكبؼبية.
 الفصل ابػامس: اللجنة الوطنية الشبو اكبؼبية.
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 نلاحظ من خلاؿ عرض ىذه العناصر ما يلي:
 دـ تطرؽ القانوف للنادم شبو المحتًؼ كما بقد في ابؼقابل إضافة عنصر ىاـ كىو اللجنة الوطنية الشبو اكبؼبية.ع

 من ناحية البحث كالتكوين:
 الباب السابع: التكوين كالبحث في المجاؿ الرياضي
 الفصل الأكؿ: تكوين ابؼواىب الرياضية الشابة.

 الفصل الثافٓ: تكوين التأطتَ الرياضي.
 الفصل الثالث: مؤسسات التكوين الرياضي.

 الفصل الرابع: أجهزة توجيو كتنسيق كمتابعة التكوين الرياضي.
 الفصل ابػامس البحث العلمي في المجاؿ الرياضي.

 نلاحظ اف القانوف ابعديد اعطى أبنية كبتَة بؼيداف التكوين كالبحث في المجاؿ الرياضي.
 من ناحية التمويل:
 :  05-13ابعديد التي ينص على بسويلها القانوف  من اىم الإضافات
 الرياضة ابؼدرسية 
 الرياضة ابعامعية

 تربية كتكوين ابؼواىب الرياضية الشابة
 الرياضة ابؽاكية

 رياضة الأشخاص ابؼعوقتُ
 الرياضة في عافَ الشغل

 ترقية الرياضة النسوية كتطويرىا
 كشف تعاطي ابؼنشطات

 الرياضية كمكافحتو الوقاية من العنف في ابؼنشآت
 بية كالعقابية كمكافأة النشطات :الاجراءات التأدي

من خلاؿ الاطلاع على الباب العاشر الذم ينص )مكافحة تعاطي ابؼنشطات كمراقبتو( اىم ابؼواد لاسيما ابؼواد 
 195افُ غاية ابؼادة 188

 فحة ابؼنشطاتحيث تم برديد قائمة ابؼنشطات ابؼنصوص عليها في ابؼدكنة العابؼية بؼكا
 حيازة عقاقتَ اك كسائل بؿظورة. –برريف اك بؿاكلة برريف  -من خلاؿ الأفعاؿ الاتية : 
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 الابذار اك بؿاكلة الابذار... -استعماؿ اك بؿاكلة است 
 الوقاية من العنف في المنشآت الرياضية ومكافحتو: 8-3

 و.الوقاية من العنف في ابؼنشآت الرياضية كمكافحت الباب الحادي عشر:
 حيث تعتبر الوقاية من العنف عمليات دائمة كمستمرة . 198افُ غاية ابؼادة  196من ابؼادة 

 من خلاؿ ترقية قيم الرياضة الاكبؼبية
 تعميم اخلاقيات الرياضة كالركح الرياضية

 برسيس ابؼواطنتُ بالتمدف كاحتًاـ الغتَ كالشأف العاـ كمكافحة السلوؾ غتَ حضرية
 كالتسامح .ترقية ثقافة السلم 

 مكافحة العنف في ابؼنشآت الرياضية
التزامات الفاعلتُ في بؾاؿ الوقاية من العنف في ابؼنشآت  204....199الفصل الاكؿ: من خلاؿ ابؼواد 

 الرياضية.....
 الفصل الثافٓ: تنسيق اعماؿ الوقاية من العنف في ابؼنشآت الرياضية كمكافحتها كتنفيذىا.

 على انشاء بعنة كطنية تنفيذية للوقاية من العنف في ابؼنشآت 210....205حيث تنص ابؼواد 
 الرياضية كمكافحتو، كتزكد بلجاف كلائية. 

 بؽا صلاحيات كاسعة بوضع بطاقية كطنية للأشخاص ابؼمنوعتُ من الدخوؿ افُ ابؼنشآت الرياضية.
 كضع مصافٌ بؼراقبة الدخوؿ للمنشاة الرياضية ....

 احكام جزائية: 8-4
رع في القانوف ابعديد اليات قانونية ردعية تعكس ضمانات احتًاـ ىذا القانوف من خلاؿ نصو في الباب عزز ابؼش

افُ غاية  221الرابع عشر على الاحكاـ ابعزائية ابؼتًتبة عن بـالفة كعدـ احتًاـ مقتضيات ىذا القانوف لاسيما في ابؼواد 
 .222أداء القسم ابؼذكور في ابؼادة  . التي نرل من خلابؽا تعيتُ أعواف بؿلفوف من خلاؿ250

 بعض ابؼقتًاحات:
 05-13من خلاؿ الاطلاع على اىم أبواب كفصوؿ القانوف 

 نرل انو من ابؼستحسن فصل بعض القوانتُ التي بؽا ابنية بالغة كما يلي: 
 كضع اطر قانونية بغماية الرياضيتُ كتأمينهم من بـاطر الإصابات.-
 الاعماؿ على الاستثمار كالتمويل في المجاؿ الرياضي.تشريع قوانتُ تشجع رجاؿ  -
 سن قوانتُ بردد شركط التأطتَ كالتسيتَ الرياضي .  -
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 مواكبة ابؼواد القانونية للتطورات العابؼية كإصدار النصوص التنظيمية.  -
 تطبيق كتفعيل كافة القوانتُ ابػاصة بالوقاية من العنف. -
 لتي من شانها كبح الآفات الاجتماعية داخل ابؽياكل الرياضية. اصدار كافة النصوص التنظيمية ا -
 تشجيع العمل ابعمعوم الذم يهدؼ افُ بؿاربة العنف كالآفات الاجتماعية بكل اشكابؽا -.
 250-223تطبيق الاساليب الردعية كخصوص ما ذكر فيها في الباب الرابع عشر لا سيما ابؼواد  -
 بي اعماؿ العنف كالشغب.تفعيل البطاقية الوطنية بؼرتك -
 كضع  كامتَات ابؼراقبة لتسهيل مهاـ اعواف الامن. -
 تفعيل صلاحيات اللجاف الولائية. -
كما لوحظ انو كاف بؾحف في حق بعض القطاعات الشبو عسكرية مقارنة بالقطاعات العسكرية التي اعطاىا   -

 تصنيف دكف غتَىا.
 ة:الممارسة الرياضية بقطاع الحماية المدني-9

تعتبر ابؼمارسة الرياضية بصفة عامة كالنشاطات الرياضية بصفة خاصة سلوكات اجتماعية مهمة في ابغياة اليومية 
للفرد، فهي جزء مكمل للثقافة كالتًبية حيث تلعب دكرا في اعداد الفرد بتزكيده بدهارات كاسعة كخبرات كبتَة تسمح لو 

 .كحتى مع عملو  بالتكيف مع بؾتمعو
مارسة الرياضية مكانة خاصة في حياة المجتمع ، فهي تلعب دكرا كبتَا في تطوير ابعوانب الشخصية للفرد كبرتل ابؼ

فمن حيث ابعانب ابغركي كالفيزيولوجي كابعانب الاجتماعي ، ككذلك تعمل على التخفيف من حدة التوترات كالانفعالات 
نقوؿ اف ابؼمارسة الرياضية بؽا عدة اثار ابهابية في تطوير سلوؾ  التي تنتاب الفرد في مراحل حياتو كمن  ىذا ابؼنطق بيكن اف

كحتى في ميادف عملو كنرل اف مهاـ قطاع ابغماية تتطلب لياقة بدنية كبفارسة رياضية يومية الفرد كحسن تعاملو مع المجتمع 
 .ليكوف دائما العوف في حالة تاىب قصول

طاؿ، حيث أبقبت في السابق أبظاء بضلوا الألواف الوطنية، كلازالت أضحت ابغماية ابؼدنية اليوـ مدرسة لتكوين الأب
، كانطلقت من 1984حيث تم إدماج الرياضة بصفة ربظية في ىذه ابؽيئة الرياضية ك ذلك سنة · مستمرة في ىذا النهج

لرياضية تنشط في  "رياضة كعمل" لتتطور إفُ عافَ الاحتًافية حيث توسعت على مستول القطر الوطتٍ، كأصبحت بصعياتنا ا
كل كلاية، إف كل فرؽ ابغماية ابؼدنية، كفي بصيع الاختصاصات يقودىا مدربوف ذكم خبرة ككفاءة، كمؤىلتُ لتكوين عناصر 

 ك لرياضي ابغماية ابؼدنية عدة منافسات من بينها . · بؽا القدرة للعب على أعلى مستول
 : مضمار عوف ابغماية ابؼدنية ك الذم بدكره بوتوم على -
 حواجز . -
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 ابعرم بابؼاكب. - 
  كغ.  40بضل الكيس الرملي  -
 صعود ابغبل . -
 رمي ابؼأمورة في ابغلقة . -
 نفق. -
 اجتياز ابعسر ابػشبي )التوازف(. -

 أىمية الممارسة الرياضية لأعوان الحماية المدنية: 9-1
ابغماية ابؼدنية من خلاؿ تطوير كل من إف ابؼمارسة الرياضية أبنية بالغة في تطوير القدرات البدنية لدل أعواف 

التحمل القوة، السرعة، الرشاقة، كابؼركنة، كخاصة القدرة العضلية ك التي بسثل القوة ابؼميزة بالسرعة أك القوة السريعة أك القوة 
 ابؼتفجرة حيث ترتبط بتُ صفتتُ "القوة كالسرعة" كيعرؼ عن تزاكج القوة العضلية كالسرعة بدصطلح القدرة

عضلية .كالرفع من كفاءة أعضاء كأجهزة ابعسم الوظيفية كتكامل أداؤىا من خلاؿ التمرينات البنائية العامة كابػاصة ال
 كمستول التحضتَ النفسي كتطوير القدرات البدنية بهب أف بىضع إفُ برامج تدريبية مكثفة.

ود البدفٓ الذم يؤديو الأعواف في ابؼنافسات من خلاؿ ما تقدـ تتضح أبنية القدرات حسب أبعادىا ابؼختلفة نتيجة المجه
الرياضية ك أثناء التدخلات ابؼختلفة في الأكساط ابػطتَة التي تتطلب كل القدرات سالفة الذكر. كتساىم أيضا على اكتساب 

اع جد العوف لياقة بدنية عالية تساعده على بضاية نفسو قبل بضاية الضحايا الذين يوجدكف في كثتَ من الأحياف في أكض
خطتَ تتطلب من ابؼنقذ أك ابؼسعف ابغذر كبذؿ بؾهود اكبر )مضاعف( من اجل ابغفاظ  على حياتو ك حياة الآخرين. كفي 

 ىذا السياؽ أقرت ابؼديرية العامة للحماية ابؼدنية  على ضركرة )إجبارية( بفارسة التمارين الرياضية برت تأطتَ ابؼمرنتُ. 
بؼديرية العامة للحماية ابؼدنية أبنية كبتَة للممارسة الرياضية ك ذلك بوضع اتفاقية تتعلق ببعث كفي ىذا السياؽ أكلت ا        

 .     2001مام23ك ترقية الرياضة في ابؽيئات التابعة بؼصابغها مع كزارة الشباب ك الرياضة ابؼؤرخة في 
 دنية التي يتمتع بها أم رياضي .ك بفا سبق نستنج  أف أعواف ابغماية ابؼدنية بهب أف يتمتعوا بالصفات الب

تعتبر ابؼمارسة الرياضية بصفة عامة كالنشاطات الرياضية بصفة خاصة سلوكات اجتماعية مهمة في ابغياة اليومية للفرد، فهي 
جزء مكمل للثقافة كالتًبية حيث تلعب دكرا في اعداد الفرد بتزكيده بدهارات كاسعة كخبرات كبتَة تسمح لو بالتكيف مع 

معو.بؾت
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كبرتل ابؼمارسة الرياضية مكانة خاصة في حياة المجتمع ، فهي تلعب دكرا كبتَا في تطوير ابعوانب الشخصية 
للفرد فمن حيث ابعانب ابغركي كالفيزيولوجي كابعانب الاجتماعي ، ككذلك تعمل على التخفيف من حدة التوترات 

ابؼنطق بيكن اف نقوؿ اف ابؼمارسة الرياضية بؽا عدة اثار كالانفعالات التي تنتاب الفرد في مراحل حياتو كمن  ىذا 
 ابهابية في تطوير سلوؾ الفرد كحسن تعاملو مع المجتمع .

كمن خلاؿ ىذا تم التطرؽ في ىذا الفصل افُ تعريف بدمارسة كتاربىها القدفٔ كابغديث كأبنيتها بالنسبة للفرد 
 ك اجتماعية.كالمجتمع من عدة جوانب سواء كانت نفسية اك بدنية ا

 الممارسة الرياضية المكيفة بالقطاعات العسكرية والشبو عسكرية:  9-2
تعد الرياضة ابؼكيفة الركيزة الاساسية التي تبتٌ عليها الرياضة في الاكساط العسكرية كالشبو عسكرية كذلك من 

ل تقدفٔ خدمة اك اجل اعطاء ابعندم اك العوف شجاعة اكثر من خلاؿ كسب لياقة بدنية عالية بوتاجها من اج
خدمات عمومية راقية حيث عكفت ابؼديرية العامة للحماية ابؼدنية على تنظيم تظاىرات رياضة كل سنة ككل اربع 
سنوات كأكبؼبياد مصغره من تنظيم ابؼديرية الفرعية للنشاط الاجتماعي "مكتب الرياضة" حيث يتنافس اكثر من 

لوطنية للحماية ابؼدنية + الوحدة الوطنية للتدريب كالتدخل بدعدؿ كلاية+ ابؼدرسة ا 48رياضي موزعتُ على  1550
كل جهة. موضحة رياضي ل 500رياضي لكل كلاية مقسمتُ على ثلاث جهات الوسط كالغرب كالشرؽ حوافِ  31

 في ابعدكؿ التافِ:
 جهة الغرب جهة الوسط جهة الشرؽ
 مستغافّ بومرداس الطارؼ
 سعيدة ابعزائر اـ البواقي

اىراسسوؽ   كىراف تيبازة 
 تلمساف ابؼدية تبسة
 عتُ بسوشنت تيزم كزكا الواد
 شلف البويرة عنابة
 سيدم  بلعباس مسيلة قابؼة
 غليزاف عتُ الدفلة باتنة
 معسكر ابعلفة خنشلة
 تيارت الاغواط قسنطينة
 تيسمسيلت غرداية ميلة
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 البيض بسنراست سكيكدة
لتدخلالوحدة الوطنية للتدريب كا بسكرة  نعامة 
 بشار ابؼدرسة الوطنية للحماية ابؼدنية جيجل
 تندكؼ كرقلة بجاية
 ادرار اليزم سطيف

   برج بوعريريج
 توزيع الولايات حسب الجهات في منافسة الرياضة المكيفة لمهنة عون الحماية المدنية1  : جدول رقم

 2016 عامة للحماية المدنيةالمصدر مستندات المديرية ال
 اىم تخصصات الرياضة المكيفة: 9-3

كتتمثل ىذه ابؼنافسة في الرياضة ابؼكيفة بؼهنة عوف ابغماية ابؼدنية التي قسمت على عدة بزصصات رياضية  
 ذىنية بدنية كميكانيكية مكيفة حسب مهاـ كعمل اعواف ابغماية ابؼدنية.

 كما يلي : 
 سباق حمل الكيس: 9-3-1

كلم كيكوف باللباس النظامي كحامل لكيس خاص   7اؽ يعتمد على التحمل يقطع فيو ابؼتسابق مسافة ىو سب
 بالأغراض اثناء الكوارث كالنكبات.

 سيارة الاسعاف:  9-3-2
كىي فرقة متكوف من طبيب كثلاثة اعواف كسائق يظهر من خلابؽا ابؼشاركوف مهاراتهم في كيفية تقدفٔ 

لة من خلاؿ تطبيق التقنيات ابؼتعارؼ عليها كابؼدركسة اثناء تكوينهم كخبرتهم الاسعافات الاكلية لضحية في حا
 ابؼيدانية بالإضافة افُ مهارت السائق كرئيس العدد في كيفية تسيتَ العملية بالطرؽ النظامية.

 السباحة والانقاذ البحري: 9-3-3
ـ سباحة على مرحلتتُ  200 كىي مسابقة تعتمد على القوة البدنية كابػبرة للمتسابق من خلاؿ قطع مسافة 

ـ بالبذلة النظامية كابؼرحلة الثانية بنفس اللباس كنفس ابؼسافة مع كجود حاجز 100ابؼرحلة الاكفُ ذىاب كاياب بؼسافة 
متً كفي اقل كقت بفكن مع التطبيق الصارـ لاىم  50بلاستيكي بالإضافة افُ الغوص لإنقاذ الدمية كسحبها بؼسافة 

 قواعد السباؽ.
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 اقة في كل الارضيات:السي 9-3-4
كىي عبارة عن رياضة ميكانيكية فيها شكلتُ اساسيتُ كزف خفيف بسيارة قيادية رباعية الدفع ككزف ثقيل  

بشاحنة التدخل رباعية الدفع على مسلك كعر يوجد فيو تضاريس كىضبات ليقدـ فيها السائق احسن مهاراتو كفق 
 الصعبة في التدخلات اليومية كابؼعتادة. القواعد ابؼعموؿ بها في السياقة اثناء الظركؼ

 مضمار الرياضي:  9-3-5
ىي عبارة عن مضمار يتشكل من حواجز كاثقاؿ كماكب ككيس رملي كمأمورات يتميز بالتنوع في الاداء 
كبذؿ اقصى جهد كسرعة بفكنة في ظرؼ كجيز تتنوع فيو عناصر اللياقة البدنية القوة كالسرعة كالرشاقة كابؼركنة كابؼقاكمة 
. كيعد اصعب السباقات على الاطلاؽ بالإضافة افُ صعود الطاكلة الايرلندية كتسلق ابغبل في ابؼرحلة التي تليها كبذمع 

 كل العلامات.
 فرقة مضمار الاطفائي:  9-3-6
ىي مسابقة تعتمد على ابؼهارات ابػاصة برجل الاطفاء ككيفية استعماؿ الأجهزة ابػاصة بالتنفس كالاطفاء عن طريق  

بالإضافة افُ صعود سلم ذك الكلاليب بالتقنيات ابؼتعارؼ عليها في مهنة عوف ابغماية ابؼدنية كذلك في اقل اقامة 
 كقت بفكن كىذا السباؽ يكوف ثنائي في كل مراحلو

 الشطرنج الكرة الحديدية:  9-3-7
 كىي مسابقة فكرية تعتمد عل الذكاء كالتفكتَ ابؼتميز .

 جذب الحبل:  9-3-8
ة التحمل تتكوف من بطس افراد ضد بطس افراد اخرين في ابعهة ابؼقابلة اين يتم ىي مسابقة تعتمد على قو  

جذب ابغبل من كلى الفريقتُ ضد الاخر كالغلبة تكوف للفريق الذم بهذب الفريق ابؼقابل كاراء ابػط ابؼتواجد اما 
 الفريق ابػصم.

 الجري بالمحمل:  9-3-9
كلم دكف   3اربعة اعواف كابعرم بها بؼسافة كىي عبارة عن مسابقة يتم بضل ضحية على بؿمل من طرؼ 

 كضعها على الارض افُ غاية خط الوصوؿ.
 كرونولوجيا المنافسات الرياضية الوطنية والمحلية بقطاع الحماية المدنية:  9-4

بالبويرة كبعدىا في نفس السنة نظمت منافسة كطنية  2011كانت اكؿ منافسة على شكل اكبؼبياد سنة 
مقسمة  2013بالعاصمة نهائي مباشرة ثم تليها ابؼدية  2012ص مضمار الاطفائي ثم في بولاية تلمساف في بزص

تم تنظيمها على شكل منافسات جهوية مقسمة على ثلاث جهات الغرب في  2014بزصص كفي  13على 



 الخمفية النظرية و الدراسات السابقة                                             الأولل ـالفص
 

30 

 

س الطريقة بنف 2015مستغافّ كالشرؽ في الطارؼ كالوسط في بومرداس كالنهائيات بوىراف لتليها الطبعة ابؼوالية سنة 
كانت مثل سابقاتها   2016الوسط بابعلفة الشرؽ ببسكرة كتصفيات الغرب بولاية تيارت كالنهائيات بتيبازة كفي سنة 

الغرب في عتُ  2017الوسك بالبليدة كالغرب ببلعباس كالشرؽ بالواد كالنهائي بولاية سطيف .كالطبعة الاختَ لسنة 
 لنهائيات بولاية بجاية .الدفلى كالوسط بالأغواط كالشرؽ بديلة كا

اف ابؼمارسة الرياضية برقق للفرد عدة فوائد بدنية كنفسية كاجتماعية كركحية ىامة كاف مزاكلة النشاط البدفٓ يساعد     
الفرد على برقيق التناسق كسلامة كبناء كصوف العظاـ كالعضلات كابؼفاصل كرفع كفاءة كظيفة القلب كالرئتتُ ككذلك 

اعي كالألعاب الرياضية كغتَىا من الأنشطة الرياضية للعوف الفرصة للتعبتَ عن الذات كبناء الثقة يهيا اللعب ابعم
 بالنفس كالإحساس بالإبقاز كالتفاعل مع الزملاء.

فمن خلاؿ ابؼمارسة الرياضية بجميع أنواعها كأشكابؽا كعلى كل ابؼراحل العمرية التي بير بها الفرد قد      
غتَ فيما بىص نظرة المجتمع بؼختلف أنواع ىذه ابؼمارسة ، فأصبح ىذا النشاط من ضركريات احدث الكثتَ من الت

ابغياة فهو يعمل على برقيق اللياقة البدنية اللازمة التي تصادؼ اعوف ابغماية ابؼدنية من خلاؿ الأعماؿ التي يقوـ بها 
فهي تساعد تنمية ابعانب النفسي في بؾالات بـتلفة كخاصة بؾالات العمل حيث يواجهو أثناء التدخلات 

 كالاجتماعي كابغسي كابغركي.
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 الحماية المدنية: -10
 تعريف الحماية المدنية 10-1

ابغماية ابؼدنية مرفق مكلف بحماية الأشخاص كابؼمتلكات موضوع برت كصاية كزارة الداخلية كابعماعات المحلية، 
جية كالنمو الدبيغرافي للبلاد، حيث تتمتع بتنظيم إدارم )تقتٍ كإف طبيعة مهامها تتطور باستمرار بؼسايرة التطورات التكنولو 
    كعلمي( لضماف التكفل ابػاص بابؼهمة الإنسانية ابؼنوطة بو.

 ( 2010،03)بن عيسى عبد الكريم ،
 

 ابؼراحل التي مر بها تنظيم ىياكل ابغماية ابؼدنية بابعزائر
 :وضعية الحماية المدنية عند الاستقلال الوطني نشاة و  10-2

ـ يعد منعرجا حابظا في تاريخ ابعزائر إلا أف التنظيم الإدارم بؽياكل الدكلة آنذاؾ  1962جويلية  05إف تاريخ 
 بقي على حالو ككاف من الضركرم انتظار إعادة ىيكلة البلديات من أجل تنظيم جذرم حقيقي.

بابؼهمة العامة للحماية ابؼدنية، كعلى  القانوف آنذاؾ سخر مكانا كاسعا للتعريف بدكر البلدية ابعديدة فيما يتعلق
ىذا ابؼستول قسمت الامتيازات بتُ المجلس الشعبي البلدم الذم بيثل العضو التشريعي من جهة كرئيسو الذم بيثل العضو 

 التنفيذم من جهة أخرل.
بتٍ قواعد إف القانوف البلدم ابعديد يسمح بتنظيم النشاط البلدم للحماية ابؼدنية حيث أصبح من الضركرم ت

 جديدة بالنظر إفُ تطور الوضع.
إف المجلس الشعبي البلدم مسئوؿ باسم البلدية على الستَ ابغسن بؽذه ابؼهمة كينشط ابغماية ابؼدنية في الإقليم 
الذم يديره، كعلى ىذا أصبح من الضركرم على البلدية أف تتبتٌ كل القواعد كالاحتياطات لتطور ركح التضامن كتكوين 

بلدية للسماح بؽم بابؼشاركة الفعالة في تنفيذ برامج مكافحة ابغرائق كالكوارث عامة، كأف تشجع إنشاء كتطوير كل سكاف ال
 ابعمعيات كابؼنظمات التي تساىم كتساند ابغماية ابؼدنية.

كذا السلطة بدا أنو بيثل العضو التنفيذم بؽذا المجلس ك  –يبتُ القانوف البلدم أنو على رئيس المجلس الشعبي البلدم 
 يستوجب عليو أخذ الاحتياطات اللازمة بغماية حياة الأشخاص كابؼمتلكات كأم خطر يهدد سلامتهم. –ابؼركزية 

على نفس ابؼنواؿ على رئيس المجلس الشعبي البلدم أخذ كل الاحتياطات اللازمة ككل ابؼقاييس التنظيمية التي من 
ص كابؼمتلكات في الأماكن العمومية كفي الأماكن التي بودث فيها خطر  شأنها أف تساىم في تطوير فعالية بضاية الأشخا

حيث سخرت لتحقيقو الوسائل ابؼادية كالبشرية، كالمجلس  -كيعتبر ىذا ابؽدؼ الذم تصبو إليو البلدية  -كارثة أك حريق 
 لنتائج النابصة عنها.الشعبي البلدم ينظر كل سنة للاحتياطات اللازمة في ميداف الوقاية من الأخطار كابغد من ا
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كعليو فإف المجلس مطالب بالإعداد كالإدراج ابؼستمر للمخطط البلدم للوقاية كالإسعاؼ الذم يصادؽ عليو بفثل 
 السلطة الوصية ، كالذم بهب أف يتكيف مع مواصفات بـططات قطاعات الإسعاؼ.

فيضانات، حوادث السكك ( بـطط تنظيم الإسعافات في حالة كقوع كارثة مثل الزلازؿ، الORSECػ )
 ابغديدية، الإشعاعية )الإشعاعات النابصة عن حوادث نقل أك إتلاؼ ... إفٍ(

 ( الإنقاذ اليومي للمراكب كابغوادث ابعوية أك ابؼراكب ابؼهملة.STERػ )
 ( الإنقاذ البحرم.SAMARػ )

 نظر لطبيعة الكوارث.ىاتو ابؼخططات بهب أف برتوم على كل ابؼقاييس كالاحتياطات الواجب أخذىا بال
إف البلدية تتوفر على تقنيتُ في ابغماية ابؼدنية، الذين بيثلوف ابؼصافٌ ابؼوجودة على مستول الإدارات المحلية كابؼركزية 

     ككذلك يعتبركف مستشارين لرئيس المجلس الشعبي البلدم في ىذا الاختصاص.
 (  2012،69)لطرش خالد /بن شافعة عبد المنعم ،       

 الحماية المدنية غداة الاستقلال : 10-3
غداة الاستقلاؿ كاف للجزائر مصلحة للحماية ابؼدنية بفثلة في خلية مركزية على مستول كزارة الداخلية ، كمصافٌ 
الإسعاؼ كمكافحة ابغرائق على مستول ابؼقاطعات )الإقليم ، الولايات حاليا(. ىذه ابػلايا سواء على ابؼستول ابؼركزم أك 

 لمحلي لا تتوفر على صلاحيات كاسعة ، ككاف نظاـ ستَىا إداريا بؿضا.ا
كفي أغلب الأحياف كاف نطاؽ تدخل خلايا ابغماية ابؼدنية سواء ابؼركزية أك المحلية في برديد كاختيار الوسائل 

 كالتجهيزات ابؼدعمة من طرؼ الدكلة لصافٌ ابعماعات المحلية في ميداف ابغماية ابؼدنية.
ستول ابؼيدافٓ ، الوحدات ابؼكلفة بضماف ابغماية ابؼدنية فَ تكن مكونة إلا من بؾموع سلك الإطفائيتُ على ابؼ

التابعتُ للبلدية كابؼتكونتُ أساسا من إطفائيتُ تقنيتُ بالإضافة إفُ ابؼتطوعتُ كابؼؤقتتُ، ككاف بسركز ىذه الوحدات بؿدد في 
انيات ابؼادية للبلديات كانت بؿدكدة فَ تستطع ىذه الأختَة برمل تكاليف ابؼناطق ابغضرية كابؼدف الكبرل كبدا أف الإمك

 سلك ابغماية ابؼدنية الذم فَ يعتبر آنذاؾ كاحدا من أكلوياتها كفي أثناء ذلك كانت ابغاجة إفُ التغيتَ أمر لابد منو.
 : 1964الإصلاح الإداري لقطاع الحماية المدنية لسنة  10-4

ـ ابؼتعلق بتنظيم إدارة ابغماية  1964أفريل  15ابؼؤرخ في  129-64رسوـ رقم بدقتضى ابؼادة الأكفُ من ابؼ
ابؼدنية فإف جهاز ابغماية ابؼدنية مؤسس على ركح التضامن ابؼشتًؾ )في الإطارين الوطتٍ كالدكفِ( كتتمثل ابؼهمة العامة 

التقدير ، الإسعاؼ . كىذه ابؼهمة النبيلة للحماية ابؼدنية في بضاية الأشخاص كابؼمتلكات برت الشعار الثلاثي الوقاية ، 
تستدعي مسابنة ابعميع على ابغياة البشرية كابؼوارد ابؼادية التي بسثل ثركة البلاد، كما بذدر الإشارة إفُ أف مساعدة 
 الأشخاص ابؼهددين بابػطر ليست فقط كاجب شرعي كإبما ىي كذلك كاجب تضامتٍ نبيل كالفهم ابعيد بؽذه الأبنية يعتبر

 سند كبتَ يساىم كيسمح للحماية ابؼدنية كجهاز بإبساـ مهامو.
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 :تحضير إنشاء المديرية العامة للحمية المدنية 10-5
إف ابؼادة الثانية من نفس ابؼرسوـ تبتُ بأف كزير الداخلية ىو الذم يتكفل كيتحمل مسؤكلية ابغماية ابؼدنية على 

اء الآخرين الذين يدرسوف كيقتًحوف ابؼقاييس الصحيحة ابؼتعلقة ابؼستول الوطتٍ. ك يساعده في أداء ىذه ابؼهمة الوزر 
 بدقاطعاتهم الوزارية كالتي تساىم في برقيق ابؼهمة العامة ابؼخولة للحماية ابؼدنية.

إف ىذا التنسيق ابؼعقد بتُ الوزراء يسرم تنظيمو كفق قانوف مستمد من القرار الصادر عن كزير الداخلية بالاتفاؽ 
 بؼعنيتُ.مع الوزراء ا

كبؽذا فإف كزير الداخلية مطالب بتوجيو كمراقبة برضتَ كتنفيذ ابؼقاييس ابؼتعلقة بإنشاء ابغماية ابؼدنية على مستول 
كامل التًاب الوطتٍ. كعلى ىذا الأساس نشأت ابؼصلحة الوطنية للحماية ابؼدنية ككذا خلايا ابغماية ابؼدنية المحلية على 

 (.2010،6) بن عيسى عبد الكرفٔ ،مستول الولايات كالبلديات. 
 المديرية العامة للحماية المدنية: 10-6

ابؼتعلق بإعادة تنظيم الإدارة ابؼركزية لوزارة الداخلية  1976ابؼؤرخ في فيفرم  39-76استنادا إفُ ابؼرسوـ رقم     
بات الضركرية آنذاؾ، كبسثل ىذا فإف ابؼصلحة الوطنية للحماية ابؼدنية اكتسبت أبعادا جديدة تسمح بؽا بالتماشي مع ابؼتطل

 التحوؿ في تهيئة كبرديث بؾاؿ تدخل ابؽياكل العملية على ابؼستول ابؼركزم كالمحلي.
على ابؼستول ابؼركزم : بسثل التنظيم ابعديد في برويل ابؼصلحة الوطنية إفُ مديرية عامة للحماية ابؼدنية على غرار 

 ى شكل مديريتتُ :الأسلاؾ الأخرل كىيكلة ابؼديرية العامة عل
 .DAOػ مديرية النشاط العملي     
 .DEMػ مديرية الدراسات كالوسائل    

 تنظيم الإدارة المركزية للمديرية العامة للحماية المدنية : 10-7
إف التحولات ابؼتعددة ك ابؼتتالية التي عرفتها ابغماية ابؼدنية بظحت بؽا بتدعيم بـتلف مصابغها استجابة بؼتطلبات 

ت ك ابؼهاـ غتَ ابؼقسمة نظرا لتطور ك تعقد الأخطار الطبيعية ك التكنولوجية  ك انطلاقا من ىذا ابؼنظور ابزذت النشاطا
بؾموعة من الإحتياطات التنظيمية ك كذا برستُ الإطار التنظيمي ك العلمي للمصافٌ ابؼرتبطة بظهور التنظيم القانوفٓ لسنة 

 ة ابؼركزية بؼديرية العامة للحماية ابؼدنيةليكرس ىذا التغيتَ ابعذرم في الإدار  1991
ابؼتعلق بتنظيم  1991ديسمبر  21ابؼؤرخ في  503 – 91.بسثل ىذا التنظيم القانوفٓ في ابؼرسوـ التنفيذم رقم 

يتَ الإدارة ابؼركزية للمديرية العامة للحماية ابؼدنية ابؼعدؿ ك ابؼتمم ك الغاية من ىذا التنظيم ابعديد يكمن في برستُ التس
على ابؼستول ابؼركزم ككذا القدرة على التحكم الفعلي ك النوعي في النشاطات التقنية ك العملية ابؼكلفة بأدائها ىي ك التي 

 تقوـ بها من خلاؿ مصابغها ابػارجية.
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ابؼتعلق  1992فيفرم  12ابؼؤرخ في  54 – 92إذ اكتمل التنظيم الإدارم بنصوص أخرل تتمثل في ـ ت 
 1 992فيفرم  04ابؼؤرخ في  43 – 92 ابػارجية للحماية ابؼدنية ك عملها ك ابؼرسوـ التنفيذم رقمبتنظيم ابؼصافٌ

 21ابؼؤرخ في  503/  91يتضمن إنشاء ابؼفتشية العامة بؼصافٌ ابغماية ابؼدنية ك تنظيمها ك ستَىا.تضمن ابؼرسوـ رقم 
 – 93ة للحػماية ابؼدنية ابؼعدؿ ك ابؼتمم بواسػػطة ابؼرسػوـ التعلق بتنظيم الإدارة ابؼركزية للمديػرية العام 1991ديسمبر 
.التعديلات الأساسية ابؼتضمنة في التنظيم ابعديد تتعلق كذلك بابؽػػياكل  ك ابؼهاـ 1993جواف  22ابؼؤرخ  في  147

 ابؼسندة لكل ابؼرافق.
 تي تتمثل في :يتضح المحتول ابعديد بؽذا التغيتَ في ابؽيكلة ابعديدة للمديرية العامة كال

 ػ ابؼصافٌ ابؼنتدبة للمدير العاـ .
 ػ ابؼفتشية العامة للمصافٌ .

ػ ابؼديريات : مديرية الوقاية ، مديرية تنظيم كتنسيق الإسعافات ، مديرية الإمداد كابؼنشآت ، مديرية ابؼوظفتُ 
 كالتكوين .
 مديرية الوقاية: 10-7-1

طرؼ ابغماية ابؼدنية لدراسة كبرديد القواعد العامة كمقاييس  مديرية الوقاية مؤىلة في إطار نشاطاتها ابؼطورة من
الأمن ابؼطبقة في بؾاؿ الوقاية في بـتلف قطاعات النشاط المحددة لقواعد مراقبة تطبيقها. مؤىلة لدراسة ك ابؼسابنة في دراسة 

 ذا المجاؿ فإف ابؼديرية الوقايةالقواعد العامة أك ابػاصة للوقاية من الأخطار الطبيعية أك التكنولوجية الكبرل . في ى
مكلفة ب : دراسة ك برديد القواعد كابؼقاييس الأمنية ابؼطبقة في بؾاؿ الدفاع ضد ابغريق، الانفجار ك ابؽلع في  

بـتلف القطاعات .دراسة ك برضتَ النصوص ذات الطابع التشريعي ك التنظيمي ابؼتعلقة بدجاؿ أمن الأشخاص  ك 
 ابؼمتلكات.

 بعة ابؼسائل ابؼرتبطة بالوقاية من الأخطار الكبرل.دراسة ك متا
 ابؼشاركة مع ابؼصافٌ ابؼعنية في تعريف قواعد بضاية البيئة ك الدفاع ابؼدفٓ.

 دراسة ك برضتَ خرائط كطنية للأخطار.
 دراسة ك كضع حيز التطبيق عمليات الإعلاـ ك التحسيس من أضرار الأخطار ابؼختلفة

 خلات .بصع كبرليل إحصائيات التد
 مديريات فرعية : 03مديرية الوقاية بها  10-7-2
 ابؼديرية الفرعية للدراسات ك التنظيم .-
 ابؼديرية الفرعية للأخطار الكبرل .-
 ابؼديرية الفرعية للإحصائيات كالإعلاـ .-
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 المديرية الفرعية للدراسات و التنظيم: مكلفة ب: –أ  
 ك التنظيمي ابؼتعلقة بنشاط الوقاية بؼصافٌ ابغماية ابؼدنية. دراسة ك برضتَ النصوص ذات الطابع التشريعي -    
 دراسة النصوص ذات الطابع التشريعي ك التنظيمي ابؼتعلقة بديداف الأمن الأكفِ لقطاعات النشاط الأخرل. -    
لأمنية ك دراسة ابؼخطط التقتٍ لأخطار ابغريق الانفجار ك ابؽلع ك بردد القواعد ك ابؼقاييس الوقائية ك ا -    

 تطبيقها.
متابعة تطوير التقنيات ك أساليب الوقاية من أخطار ابغريق ك الانفجار ك ابؽلع في بـتلف أنواع ابؼؤسسات  -    
 ك نشاطاتها.
 برضتَ الدراسات الأمنية ابؼتعلقة بابؼشاريع ذات الأىداؼ الوطنية. -    
 لأمنية في ابؼؤسسات ابػاضعة للمراقبة الوقائية.برديد القواعد ابؼنية ك مراقبة تطبيق الإجراءات ا -    

 مكاتبها :
 مكتب التنظيم.

 مكتب الوقاية ك قواعد الأمن.
 مكتب ابؼؤسسات ابؼصنفة.

 المديرية الفرعية للكوارث الكبرى: مكلفة: -ب 
 بصع ك توزيع ابؼعلومات ك ابؼعطيات ابؼتعلقة بالأخطار الكبرل. -
ات التقنية ك العلمية بؼعرفة الظواىر العامة ابؼسببة للكوارث الطبيعية ك تباشر كتساىم في إعداد الدراس -
 التكنولوجية.
 بصع ك معابعة ك برليل كل ابؼعطيات التي تسمح بتقييم بـتلف الأخطار الكبرل. -
 تدير ك تشارؾ في إدارة الدراسات للمناطق ابؼعرضة للأخطار الكبرل. -
 يف ابؼقاييس ك الإحتياطات الوقائية ابػاصة بكل الأخطار الكبرل.دراسة ك اقتًاح ك ابؼشاركة في تعر  -
 ابؼشاركة كمتابعة النشاطات على ابؼستول الدكفِ في بؾاؿ الوقاية من الأخطار الكبرل. -

 مكاتبها :
 .prospectivesمكتب دراسة التنبؤات التوقع 

 مكتب التخليص ك خرائط الأخطار.
 مكتب الأخطار الطبيعية.

 طار التكنولوجية.مكتب الأخ
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 المديرية الفرعية للإحصائيات و الإعلام : مكلفة ب: –ج  
 بصع كمعابعة ك برليل إحصائيات التدخلات بؼصافٌ ابغماية ابؼدنية ك ضماف توزيعها. -
 دراسة تنظيم ك متابعة ابغملات الإعلامية ك التحسيسية حوؿ بـتلف الأخطار. -
 ) ابؼيدانية ( ك التقنية بؼصافٌ ابغماية ابؼدنية.الإعلاـ عن كل النشاطات العملية  -

 مكاتبها:     
 مكتب الإحصائيات ك التحليل.
 مكتب الإعلاـ ك التحسيس .

 مديرية الموظفين و التكوين:   10-7-3
جية مديرية ابؼوظفتُ ك التكوين مؤىلة لتسيتَ ك توزيع ابؼوارد البشرية، بردد سياسة التكوين ك بردد البرامج البيداغو 

 ك تضع قواعد ك شركط تطبيقها.
 بؽذا فإنها مكلفة ب :

 تقييم التسيتَ كتوزيع ابؼوارد البشرية للحماية ابؼدنية.
 برضتَ) إعداد ( ك توجيو سياسة التوظيف ك تسيتَ مستخدمي ابغماية ابؼدنية ك ضماف تنفيذىا.

 ترقية النشاط الطبي كسط مستخدمي ابغماية ابؼدنية.
 ن ك الإتقاف بؼستخدمي ابغماية ابؼدنية ك ضماف تطبيقها ك مراقبتها.ضبط سياسة التكوي

 ترقية النشاط ابؼتعلق بالرياضة ك التسلية.
 متابعة كمراقبة النشاط البيداغوجي بؼؤسسات التكوين التابعة للحماية ابؼدنية.

 المديرية الفرعية للموظفين: مكلفة ب: –أ  
 فٌ ابغماية ابؼدنية، التسيتَ الإدارم للحياة ابؼهنية.برديد التعداد الضركرم لستَ مصا -    
 إثراء القوانتُ الأساسية ابػاصة ك النوعية بؼختلف الأسلاؾ ك كضعها حيز التطبيق. -    
 إدراج نظاـ التًقية. -    
 مرعاة برستُ ظركؼ عمل ابؼستخدمتُ. -    
 مكاتبها :     

 مكتب التسيتَ التوقعي ك التوظيف.
  ابغياة ابؼهنية.مكتب تسيتَ

 مكتب الامتحانات ابؼهنية ك التًقية.
 مكتب قوانتُ الطاعة ك ابؼنازعات.
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 المديرية الفرعية للتكوين : مكلفة ب : –ب  
 اقتًاح ك ضبط سياسة التكوين الإتقاف لفائدة مستخدمي ابغماية ابؼدنية . -
 لنشاط مصافٌ ابغماية ابؼدنية . تعريف ك تقييم بدعية ابؼصافٌ ابؼعنية حاجيات التكوين اللازـ -
 توجيو ك تنسيق كل عمليات التكوين ابؼتخصص ك برستُ ابؼستول ك رسكلة ابؼستخدمتُ -
برضتَ بدعية ابؼصافٌ ابؼعنية البرامج البيداغوجية للتكوين ك برديد القواعد ك شركط إدراجها ك السهر على  -
 تطبيقها.

 ت التكوين بابغماية ابؼدنية.ضماف متابعة النشاط البيداغوجي بؼؤسسا -
 مكاتبها :      

 مكتب الدراسات ك البرامج .
 مكتب التمدرس ك برستُ ابؼستول ك الرسكلة .

 مكتب التدريب ك التخصصات .
 المديرية الفرعية للنشاط الإجتماعي : مكلفة ب : –ج  
 ترقية ك تطوير النشاط الطبي ك الصحي بالقطاع ك تقييمو . -
 بعة الطبية بؼستخدمي ابغماية ابؼدنية .ضماف ابؼتا -
 ابؼشاركة مع ابؼصافٌ ابؼعنية في دراسة الأمراض ابؼهنية ابؼتعلقة بنشاط ابغماية ابؼدنية. -
 تطوير كتنمية ابؼمارسة الرياضية للقطاع  . -
 تنظيم كل ابؼنافسات الرياضية ك تقييمها . -

 مكاتبها :     
 .مكتب ابغماية ك ابؼتابعة الطبية 
 مكتب التًبية البدنية ك الرياضة .

 مكتب النشاط الإجتماعي ك الثقافي .
 مديرية الإمداد و المنشئات:  10-7-4

مديرية الإمداد ك ابؼنشآت مؤىلة لدراسة ك إبقاز برامج ابؼنشآت ك التجهيزات ك استغلاؿ القركض ابؼخصصة بؽا، 
 للحماية ابؼدنية. تعريف ك مراقبة التسيتَ ك صيانة ابؼنشآت ك التجهيزات

 فهي مكلفة ب:
 دراسة، ك تقييم  إبقاز برامج ابؼنشآت ك التجهيزات.

 برديد ك تنفيذ نفقات ميزانية التسيتَ ك التجهيز.
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 برديد ك مراقبة الشركط ك قواعد التسيتَ ك صيانة ابؼنشآت.
 برديد القواعد صيانة العتاد ك بذهيزات ابغماية ابؼدنية.

 :مديريات فرعية 03بها 
 أ  المديرية الفرعية للميزانية و المحاسبة: مكلفة ب:

 تعريف شركط التقييم للقركض اللازمة لتسيتَ ك بذهيز مصافٌ ابغماية ابؼدنية ك ضماف صرفها ) تسيتَىا (. -     
 بصع ك دراسة ك تنسيق ك توزيع النفقات ابؼتضمنة في ميزانية التسيتَ ك التجهيز. -    
 ابؼيزانية ك برليل ك بزليص العمليات ابؼالية. برضتَ توقعات -    
 مسك سجل بؿاسبة الالتزامات ك الدفع لنفقات التسيتَ ك التجهيز. -    
 دراسة ك برديد كل ابؼقاييس لتسهيل تقييم توقعات ابؼيزانية، برليل ك بزليص العمليات ابؼالية. -    

 مكاتبها:      
 مكتب توقعات ابؼيزانية.

 نفقات التسيتَ.مكتب بؿاسبة 
 مكتب بؿاسبة نفقات التجهيز.

 المديرية الفرعية للمنشئات: مكلفة ب: -ب  
 إحصاء ك برليل احتياجات مصافٌ ابغماية ابؼدنية في بؾاؿ ابؼنشآت ك تنسيق برامج الإبقاز. -     
 برامج التخطيط فيما يتعلق بابؼنشئات. -    
 لتطبيق لبرامج ابؼنشئات.دراسة ك تنسيق ك برديد، ك كضع حيز ا -    
إعداد دفتً الشركط أك الأعباء، ك البرامج التقنية ك تعد الطرؽ ابػاصة لصفقات الدراسات ك الأعماؿ ك  -    
 مراقبة تنفيذىا.
 ضماف ابؼراقبة التقنية ك مدل تقدـ أشغاؿ البناء. -    
 لعقارية للحماية ابؼدنيةبرديد طرؽ تسيتَ ك صيانة ابؼنشآت، ك ابعرد العاـ للأملاؾ ا -    
 مكاتبها :     

 مكتب الدراسات ك البرامج.
 مكتب الإبقازات.

 مكتب التسيتَ العقارم.
 المديرية الفرعية للتجهيز و الإمداد: مكلفة ب: -ج  
 دراسة ك برديد احتياجات مصافٌ ابغماية ابؼدنية في بؾاؿ التجهيزات. -    
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 التجهيز للحماية ابؼدنية، ك تقييم مستول التنفيذ. إعداد ك توضيح بـططات ك برامج -    
، متابعة ك مراقبة تنفيذىا. -      إعداد الصفقات ابؼتعلقة باللوازـ
 إعداد الصفقات ابؼتعلقة باللوازـ ك القياـ بدتابعة تنفيذىا. -    
 تعريف ك مراقبة شركط تسيتَ، استعماؿ، ك صيانة العتاد. -   
 اص بالعتاد ك التجهيزات ك كذا مراقبة ابؼصافٌ ابؼكلفة بذلك.مسك سجل ابعرد ابػ -   
 ضماف مراقبة ابؼصافٌ المحلية ك ابؼركزية للصيانة. -   
 إعداد ابػصوصيات التقنية ك السهر على ابؼداكمة اليومية للمدكنة العامة لعتاد ابغماية ابؼدنية. -   

 مكاتبها :     
 مكتب الدراسات ك برامج التجهيزات.

 كتب صفقات اللوازـ ك التجهيزات.م
 مكتب الإمداد ك الصيانة.

 مديرية تنظيم و تنسيق الإسعافات : 10-7-5
مديرية التنظيم ك تنسيق الإسعافات مؤىلة لدراسة ك برديد الوسائل ك الإمكانيات ك القواعد ابػاصة بتنظيم 

 الإسعافات ك كضعها حيز التنفيذ ك متابعتها ك تنسيقها.
 ب:  ك بهذا فهي مكلفة 

 توجيو عمليات الإسعافات في حالة الكوارث الكبرل. -
دراسة ك برديد القواعد ك الشركط لتحضتَ بـتلف التدخلات ك الإسعافات ك تنظيمها في حالة الكوارث  -

 الكبرل ك بريينها الدائم ك السهر على تطبيقها ابعيد.
 برديد تنظيم ك تنسيق أجهزة ابغماية خلاؿ ابغملات ابؼوبظية. -
 برديد تنظيم ك كضع قواعد تسيتَ، استغلاؿ شبكة ابؼواصلات ك الاتصالات ابؼيدانية للحماية ابؼدنية. -
 المديرية الفرعية للتخطيط الميداني : مكلفة ب : –أ  
 برديد قواعد ك شركط إعداد بـططات تنظيم الإسعافات. -    
 تنظيم الإسعافات.مراقبتُ التحيتُ الدائم بؼختلف بـططات التدخلات ك  -    
تعريف ) برديد ( القواعد العامة للتدخلات ، برضتَ ) إعداد ( ك بريتُ أنظمة ابؼناكرات ك مراقبة تطبيقها  -    

. 
تعريف ك برديد القواعد ابؼتعلقة بتنسيق كسائل التدخلات في حالة كضع حيز التنفيذ بـططات التدخلات  -   

 ك الدعم من الولايات.
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 مكاتبها:     
 مكتب بـططات التدخلات .

 مكتب ابؼتابعة ك ابؼراقبة.
 مكتب التنظيم ك ابغماية العامة.

 المديرية الفرعية للعمليات: مكلفة ب: –ب  
 معابعة ك تنفيذ ابؼعطيات ك ابؼعلومات ابؼتعلقة بالنشاط العملي بؼصافٌ ابغماية ابؼدنية. -    
 لومات العملية ابؼتعلقة بنشاط ابغماية ابؼدنية .التوزيع إفُ بـتلف ابؼصافٌ ابؼعنية ابؼع -    
 تسيتَ ابؼركز الوطتٍ للتنسيق العملي ك السهر على ستَ مراكز التنسيق العملي للولايات. -    
 تنسيق التدخلات على مستول مصافٌ ابغماية ابؼدنية. -   

 مكاتبها:     
 مكتب التدخلات .

 مكتب ابػرائط ك الوسائل العملية.
 لتنسيق بتُ ابؼراكز العملية.مكتب ا

 المديرية الفرعية للمواصلات و الاتصالات الميدانية : مكلفة ب : –ج  
دراسة بـطط الاتصالات العملية بؼصافٌ ابغماية ابؼدنية ك السهر على ستَ شبكة ابؼواصلات ك الاتصالات  -     

. 
 رثة .تهيئة ك تسختَ الاتصالات العملية ابؼتخصصة أثناء الكا -     
 تعريف ك برديد قواعد التسيتَ ك استغلاؿ كسائل ابؼواصلات ك الاتصالات. -     
 تسيتَ ك مراقبة بـطط التوترات التابعة ) ابؼوجهة ( لقطاع ابغماية ابؼدنية. -     
 ضماف أمن شبكة الإشارة التابعة للحماية ابؼدنية. -     
 الاتصالات.ضماف تسيتَ ك صيانة عتاد ابؼواصلات ك  -     
 مكاتبها :      

 مكتب تطوير الشبكات.
 مكتب الاستغلاؿ.
 مكتب الصيانة.

 المديرية الفرعية للإسعاف الطبي:مكلفة ب: –د  
 تنظيم، إدراج ك تطوير جهاز الإسعاؼ الطبي في قطاع ابغماية ابؼدنية. -   
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 ترقية ك إدماج طب الكوارث في قطاع ابغماية ابؼدنية . -   
 ير الإسعاؼ القاعدم .تطو  -   
 توفتَ الأجهزة الطبية ك توزيعها في عتُ ابؼكاف عند حدكث الكوارث . -   

 مكاتبها :     
 مكتب التنظيم .

 مكتب ابؼتابعة ك ابؼراقبة .
 مكتب تطوير الإسعاؼ القاعدم.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 

 اية المدنية على المستوى المركزيالتنظيم الاداري لقطاع الحم 8شكل رقم  
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 مديرية الحماية المدنية لولاية الجلفة: -11
ـ كابؼتعلق بتنظيم كتسيتَ ابؼصافٌ ابػارجية  1992فيفرم  12ابؼؤرخ في  54-92بدقتضى ابؼرسوـ التنفيذم 

إفُ مديريات ابغماية ابؼدنية على مستول   للحماية ابؼدنية كالذم بظح بتحويل مصافٌ ابغماية ابؼدنية كالإسعاؼ للولايات
كفي ظل ىذه ابؼعطيات التنظيمية ابعديدة فإف مديرية كل الولايات، كبالتافِ ضبط قواعد ستَىا كىيكلتها كتنظيمها. 

من  02ابغماية ابؼدنية على مستول الولاية تتوفُ تنسيق نشاطات ابؼصافٌ ابؼتواجدة بالولاية كابؼنصوص عليها في ابؼادة 
، كما تقوـ ابؼديرية على مستول الولاية الأمر بصرؼ الاعتمادات ابؼخولة بؽا.  نفس ابؼرسوـ

 من ابؼرسوـ السابق الذكر في: 02فٌ ابؼنصوص عليها في ابؼادة كتتمثل ابؼصا
 ػ مصلحة الوقاية-
 مصلحة ابغماية العامة -
 مصلحة الإدارة كالإمداد             -

 :والتكوين الموظفين مديرية مستوى عمى الاداري يوضح التنظيم 9شكل رقم  



 الحماية المدنية  الخمفية النظرية و الدراسات السابقةالفصل الأول: 

41 

 

 ىيكلة مصالح الحماية المدنية على مستوى ولاية الجلفة: 11-1
أكتوبر  05بتاريخ  2679برت رقم ـ كابؼدرجة  1994مارس  06بدقتضى القرار الوزارم ابؼشتًؾ ابؼؤرخ في 

ـ كابؼتعلق بتنظيم ابؼصافٌ ابػارجية للحماية ابؼدنية فإف ىذه الأختَة قد تم تنظيمها على شكل مكاتب بـتصة من  1994
خلابؽا تقوـ ابؼصافٌ بدهامها حسب ابؼناطق، كقد أدرجت كلاية ابعلفة ضمن ابؼنطقة الثانية التي تتشكل من الولايات التالية 

ابعلفة ، تبسة ، سعيدة ، برج بوعريريج ، الطارؼ ، خنشلة ، سوؽ أىراس ، ميلة ، عتُ الدفلة ، عتُ بسوشنت ، غليزاف : 
 ، الأغواط.

 كجاء تنظيم ابؼصافٌ كما يلي :
 مصلحة الوقاية : وتتألف من المكاتب التالي :11-1-1

 ػ مكتب الدراسات كابؼراقبة.                    
 ػ مكتب التوثيق كالإحصاء.                    

 ػ مكتب ابػرائط كالأخطار ابػاصة.                    
 مصلحة الحماية العامة : وتتألف من المكاتب التالية : 11-1-2

 ػ مكتب ابؼخططات كالعدد الأمنية.                    
 ػ مكتب الإشارة.                    
 اؼ الطبي كترقية الإسعاؼ.ػ مكتب الإسع                    

 مصلحة الإدارة والإمداد : وتتألف من المكاتب التالي : 11-1-3
 ػ مكتب ابؼستخدمتُ كالتكوين كالنشاط الإجتماعي.                    
 ػ مكتب ابؼالية كالمحاسبة.                    
 ػ مكتب الأملاؾ.                          
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 التنظيم الاداري لقطاع الحماية المدني على المستوى المحلي  10قم  شكل ر 

 
 التوظيف بقطاع الحماية المدنية:-12

والمرسوم التنفيذي رقم  06-03للقانون الشامل للوظيفة العامة يتم التوظيف بقطاع ابغماية ابؼدنية كفقا 
يتضمن القانوف الاساسي ابػاص بابؼوظفتُ ابؼنتمتُ للأسلاؾ ابػاصة كالذم  2011مارس  6المؤرخ في  11-106

 :76بابغماية ابؼدنية. لاسيما في الفصل الثافٓ شركط التوظيف كالتًقية في ابؼادة 
يوظف بصفة عوف ابغماية ابؼدنية على اساس الشهادة ابؼتًشحوف الذين تابعوا بنجاح تكوينا متخصصا بؼدك اثتٍ 

 تكوين تابعة للحماية ابؼدنية. عشر شهرا في مؤسسة
يتم الالتحاؽ بالتكوين ابؼتخصص عن طريق ابؼسابقة على اساس الاختبارات، من بتُ ابؼتًشحتُ البالغ سنهم 

 سنة على الاكثر الذين يثبتوف مستول السنة الثانية ثانوم كاملة. 25سنة على الاقل  19تاريخ اجاء ابؼسابقة 
ت البدنية احد الشركط التي بهب أف تتوفر في اجتياز مسابقة الإخراط ضمن كمن بتُ ىذ الشركط تعد القدرا

صفوؼ ابغماية بؼدنية ، حيث بير ابؼتًشح على الاختبارات الكتابية التي تتضمن الثقافة العامة ك الرياضيات كاللغة الاجنبية 
 ك البسيكوتقنية ك البدنية ابؼتمثلة في :

 .2× ـ  05تسلق ابغبل على علو  -
 ـ في اقل كقت بفكن .200كغ بؼسافة   40رفع الكيس الرملي بوزف  -
 ـ في اقل كقت بفكن.1000جرم مسافة  -
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 ـ في اقل كقت بفكن.50سباحة مسافة  -
 ثم الاختبار البسيكوتقتٍ كالفحص الطبي النهائي

رسة الوطنية للحماية ك بعد النجاح في الاختبارات السالفة الذكر يوجو ابؼتًشح إفُ احد ابؼلحقات التابعة للمد
ابؼدنية كل حسب رتبتو حيث يستفيد ابؼتًشح ـ تكوين يدكـ سنة كاملة تتخللو برامج تكوينية في ميداف العمل ك التًكيز 
أيضا على ابعانب البدفٓ .حيث تتوفر  بعض  الوحدات على مستول التًاب الوطتٍ على بعض أنواع الرياضات الفردية 

الكرة ابغديدة .إذ أصبحت ابؼمارسة •ة القدـ، كاراتي دك، ابعيدك، ألعاب القول، السباحة،كابعماعية، كابؼلاكمة، كر 
 الرياضية ضركرة ملحة لاف اللياقة البدنية ك مهاـ ابغماية ابؼدنية كجهاف لعملة كاحدة.

طة قوانتُ إف القانوف يستجيب بغاجات المجتمع ، بإصدار قواعد مكتوبة ، تسمى ) تشريع ( كبسارس الرياضة بواس
 كلوائح في بصيع الدكؿ .

إف معظم دساتتَ الدكؿ تدعوا إفُ ضركرة الاىتماـ بالرياضة كوسيلة تربوية للبنتُ كالشباب ، كمن بينها ابعزائر 
 حيث يعتبر الدستور التشريع الأساسي للدكلة ، كتنبثق منو القوانتُ كاللوائح كالقرارات .

يلي الدستور من حيث القوة ، كتصوغو السلطة التشريعية ، كيصدر باسم فالدستور ىو قمة التشريع ، كالقانوف 
 رئيس ابعمهورية ، كبوق لرئيس ابغكومة إصدار التشريعات الفرعية ) اللوائح ( .

كقد يكوف الغرض من إصدار ىذه اللوائح توضيح طريقة تنفيذ القانوف الصادر عن السلطة التشريعية ، كتسمى 
 التنفيذيةىذه اللوائح باللوائح 

 أما إذا كاف الغرض تنظيم أك إستثناء ىيئة تسمى لوائح تنظيمية .
كىذه اللوائح التي تصدر من طرؼ رئيس ابغكومة لا ترقى إفُ مرتبة القانوف ، كيتًتب على ىذا التدرج في التشريع 

تشريع العادم كالقانوف ، كما لا نتيجة ىامة بدقتضاىا أنو : لا بهوز لتشريع فرعي مثل اللوائح أف تتضمن حكما بـالفا لل
بهوز لتشريع عادم كالقانوف بـالفة الدستور ) التشريع الأساسي ( ، كتنطبق ىذه القوانتُ كاللوائح كالقرارات على 

 التشريعات الرياضية.
المتضمن للقانون الاساسي للوظيفة  06-03القانون كما تنص عليو القوانتُ كالتشريعات ابعزائرية لاسيما 

 كالتي تنص على ما يلي: 75في المادة:  2006جويلية  15امة المؤرخ في الع
 لا بيكن اف يوظف أيا كاف في كظيفة عمومية ما فَ تتوفر فيو الشركط الاتية:

 اف يكوف جزائرم ابعنسية. -
 اف يكوف متمتعا بحقوقو ابؼدنية. -
 ة ابؼراد الالتحاؽ بها.اف لا برمل شهادة سوابق القضائية ملاحظة تتنافى بفارسة الوظيف -
 اف يكوف في كضعية قانونية بذاه بػدمة الوطنية. -
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اف تتوفر فيو شركط السن كالقدرة البدنية كالذىنية ككذا ابؼؤىلات ابؼطلوبة للالتحاؽ بالوظيفة الراد الالتحاؽ  -
 بها.

المتعلق بقانون  1990افريل  21المؤرخ في  11-90القانون رقم كبقد من بتُ الشركط التي نص عليها  -
 ما يلي:العمال 

سنة الا في ابغالات التي تدخل في  19لا بيكن في ام حاؿ من الاحواؿ اف يقل على  :15المادة * حسب 
 اطار عقود التمهتُ التي تعد كفقا للتشريع كالتنظيم ابؼعموؿ بهما.

بهوز استخداـ العامل القاصر في كلا بهوز توظيف القاصر الا بناء على رخصة من كصيو الشرعي، كما انو لا  -
 الاشغاؿ ابػطتَة اك التي تنعدـ فيها النظافة اك تضر صحتو اك بسس بأخلاقياتو.

اشهر كما بيكن اف ترفع  6بيكن اف بىضع العامل ابعديد توظيفو بؼدة بذريبية لا تتعدل : 18المادة * كحسب 
 شهر بؼناصب العمل ذات التأىيل العافِ. 12ىذه افُ 

 بؼدة التجريبية لكل فئة من فئات العمل اك لمجموعة العماؿ عن طريق التفاكض ابعماعي.بردد ا
بهوز للمستخدـ توظيف العماؿ الاجانب عندما لا توجد يد عاملة كطنية مؤىلة ،  :21المادة  * كحسب

 حسب الشركط المحددة في التشريع كالتنظيم ابؼعموؿ بهما.
 : كيقوـ التوظيف على ابؼبادئ التالية

 مبدا الدبيومة: ام اف التوظيف ىو ملية ادارية مستمرة . -ا
 مبدا ابؼساكاة اك تكافؤ الفرص : ام اعطاء فرصة متساكية بعميع ابؼتقدمتُ. -ب
 مبدا الكفاءة : ىو اختيار افضل العناصر ابؼتقدمة للوظائف ابؼعلن عليها كاكثرىا قدرة على القياـ بها. -ج

 ث مراحل اساسية كىي :مراحل التوظيف: كبميز ثلا
 الاستقطاب. -
 الاختيار. -
 التعيتُ. -
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II- :الدراسات السابقة والمشابهة 
 الدراسات المرتبطة بمحور ادارة الموارد البشرية: -1
 :ولىالدراسة الا 1-1

 استراتيجية ادارة الموارد البشرية على مستوى الهياكل الرياضية في ظل تحديات العولمةعنوان الدراسة: 
  2008/2009رسالة ماجستتَ ، معهد التًبية البدنية كالرياضية ، جامعة ابعزائر ، دفعة .

 امراسي زىية .:  من اعداد
ابؽدؼ من ىذه الدراسة ىو معرفة دكر استًاتيجية ادارة ابؼوارد البشرية على مستول ابؽياكل :  ابؽدؼ من الدراسة

 بات كالعراقيل التي تواجهها ادارة ابؼوارد البشرية في ظل التطورات العابؼية.الرياضية في ظل برديات العوبؼة كابراز اىم الصعو 
 : تساؤلات الدراسة

 مامدل فعالية استًاتيجية ادارة ابؼوارد البشرية على مستول ابؽياكل الرياضية في مواجهة برديات العوبؼة؟ -
 ىذه الظاىرة ؟ ماىو مفهوـ العوبؼة ؟ كماىي اىم التحديات كالرىانات التي تفرضها -
ىل السياسة التنظيمية لادارة ابؼوارد البشرية لتحقيق الاىداؼ القصتَة كابؼتوسطة كالبعيدة الدل يكمن في تطبيق  -

 الاستًاتيجيات القبلية كالبعدية ؟
ات ىل تواجو ابؽياكل الرياضية صعوبات كعراقيل في بذسيد استًاتيجيات ادارة ابؼوارد البشرية في ظل كل التطور  -

 العابؼية ؟
 ابؼنهج ابؼستخدـ: ابؼنهج الوصفي 

تكونت عينة الدراسة من بؾموعة من الاداريتُ كابؼوظفتُ كابؼدربتُ على مستول الابرادية ابعزائرية لكرة : عينة الدراسة
 فردا. 50ككاف عددىم  FAFالقدـ 

 ر بزدـ فرضيات الدراسة .بؿاك  03سؤالا شمل  21استعمل الباحث استمارة استبياف مكونة اداة الدراسة:
 كانت نتائج الدراسة كما يلي :نتائج الدراسة :  

 * بيكن للموارد البشرية اف تتغلب على الكثتَ من العوائق كالصعوبات كبعض التقاليد في العمل كالتاىيل كالتدريب .
رات ابغاصلة في بؾاؿ التنمية * معاناة ادارة ابؼوارد البشرية في ابؼيداف الرياضي من التهميش كعدـ مواكبتها للتطو 

 البشرية .
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 : الثانيةالدراسة  1-2
 .الاستثمار في الموارد البشرية ودوره في تحسين التسيير الرياضيعنوان الدراسة: 
  3جامعة ابعزائر  –معهد التًبية البدنية كالرياضية  قارح مبركؾ :من اعداد الاستاذ

 2013جانفي  05عدد بؾلة علوـ كتقنيات النشاط البدفٓ كالرياضية ال
 ىدفت:  

 .معرفة مدل استثمار قطاع الرياضة بوزارة الشباب كالرياضة للموارد البشرية الداخلية كابػارجية 
 .التعرؼ على استًاتيجية استقطاب ابؼوارد البشرية التي تنتهجها كزارة الشباب كالرياضة في بؾاؿ التوظيف 
 بشرية في كزارة الشباب كالرياضة مبنية على اسس مدركسة ككاضحة.التعرؼ على عمليتي انتقاء كتعيتُ ابؼوارد ال 
 . تسليط الضوء على السياسة التي تتبانها ككزارة الشباب كالرياضة في تكوين كرسكلة مواردىا البشرية 
 .التعرؼ على نظاـ تقييم ابؼوارد البشرية ابؼعتمدة في كزارة الشباب كالرياضة ابؼعتمد 
 وافز كابؼنح كالتًقيات ابؼعتمدة ابػاصة بابؼوارد البشرية في كزارة الشباب كالرياضة.معرفة بـتلف معايتَ ابغ 

 التساؤلات الفرعية:
 ىل ىناؾ استًاتيجية لاستقطاب ابؼوارد البشرية مبنية على معايتَ مدركسة للتوظيف في كزارة الشباب كالرياضة ؟

 باب كالرياضة مبنية على اسس مدركسة ككاضحة؟.ىل عمليتي انتقاء كتعيتُ ابؼوارد البشرية في كزارة الش
 ىل ىناؾ سياسة كاضحة لدل كزارة الشباب كالرياضة لتكوين كرسكلة مواردىا البشرية ؟.

 ىل نظاـ تقييم ابؼوارد البشرية في كزارة الشباب كالرياضة ابؼعتمد يعكس ابؼردكد الفعلي بؼوظفيها ؟.
 وارد البشرية في كزارة الشباب كالرياضة بزضع لشركط ثابتو كمدركسة ككاضحة ؟ىل معايتَ ابغوافز كالتًقيات ابػاصة بابؼ

 بؾتمع كعينة الدراسة:
 بؾتمع دراستنا ىو بصيع موظفي كزارة الشباب كالرياضة.

 موظف. 26العينة: تتكوف عينة الدراسة من موظفي كزارة الشباب كالرياضة ابؼقدر عددىم 
 ابؼنهج: ابؼنهج الوصفي التحليلي

 لاداة: استخدـ في الدراسة الاستبياف.ا
 :الاستنتاج العاـ

 بناءا على الدراسة ابؼيدانية التي قاـ بها الباحث توصلت الدراسة افُ اىم النتائج:
 اظهرت الدراسة انا كزارة الشباب كالرياضة توفِ اىتماـ كلكن ليس بالقدر الكافي. -
 ستقطاب ابؼوارد البشرية.ىناؾ تأثتَ مباشر كبصورة جيدة لتخطيط كتطوير طرؽ ا -
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 كجب الاعتماد على استقطاب ابؼصادر الداخلية كابػارجية للموارد البشرية . -
 التدريب يساىم في اكتساب ابؼعارؼ. -
 التقييم يساىم في رفع اداء العاملتُ. -

 : لثةالدراسة الثا 1-3
دراسة حالة ولاية  – تأثير الموارد البشرية على تنمية الادارة المحلية في الجزائرعنوان الدراسة: 

 -جيجل
 رسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ في العلوـ السياسية كالعلاقات الدكلية.

 3جامعة ابعزائر  2010/2011من اعداد: نواؿ بوكعباش. 
 ىدفت:

الادارية  اف ابؽدؼ الاىم بؽذه الدراسة ىو بؿاكلة تقدفٔ تفستَ علمي اكادبيي لعلاقة ابؼوارد البشرية بالتنمية
 الولاية( كتقدفٔ معابعة مفصلة للموضوع من خلاؿ مايلي: -كاثرىا على تنمية الادارة المحلية )البلدية

* مع تبيتُ دكر ابؼوارد البشرية في برقيق التنمية الادارية ، كذلك بضبط مفهومها كابنيتها في بذقيق التنمية 
 الادارية داخل ابؼنظمات.

  دكر العنصر البشرم ابؼتدرب في برقيق التنمية الادارية.* بالإضافة افُ التطرؽ افُ
 ككذلك التعرؼ على تأثتَ ابؼوارد البشرية على تنمية الادارة المحلية في ابعزائر . -

 * كالتطرؽ افُ عملية تكوين ابؼوارد البشرية كدكرىا في تنمية الادارة المحلية في ابعزائر
 دراسة حالة كلاية جيجل. –دكر ابؼوارد البشرية في تنمية الادارة المحلية مع تناكؿ ابعانب التطبيقي ابؼتعلق ب -

 * دراسة عملية التكوين الادارم على مستول الولاية.  
 التساؤلات الفرعية:

 ما تأثتَ ابؼوارد البشرية ابؼتكونة على تنمية الادارة المحلية في ابعزائر ؟ -
 بعامعات في تنمية الادارة المحلية ؟كما ىو دكر الاطارات ابؼتعلمة من خربهي ا -
كىل نستطيع اف نأخذ كمثاؿ تطبيقي على ىذا التأثتَ تطور ابؼستول التعليمي كالتكوين الادارم للموارد  -

 البشرية كما ككيفا في كلاية جيجل كتعميمو على الادارات المحلية في ابعزائر؟ 
 بؾتمع الدراسة:

 يجل.المجتمع ىو موظفي الادارة المحلية بج
 موظف من بـتلف الاسلاؾ. 1690: العينة 
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 استعاف الباحث بابؼنهج التاربىي .ابؼنهج ابؼستخدـ: 
 الاداة:

اعتمد الباحث في ىذه الدراسة على طريقة بصع الاحصائيات ابؼتعلقة بابؼستول التعليمي كجانب من التكوين 
  2011-1990فتًة ابؼمتدة من للموظفتُ على مستول الادارة المحلية بولاية جيجل ، كىذا في ال

 النتائج:
 بعد الدراسة ابؼيدانية التي قاـ بها الباحث:

فالتكوين الادارم لو ابنية كبتَة كدكر فعاؿ في ابهاد افراد اكفاء ذكم مهارات كينتج قادة اداريتُ لديهم  -
 العلم كالتخصص كبيلكوف فن الادارة كالتسيتَ .

اـ بو من حيث نوعية تبدا في ابؼراحل الاكفُ من التعليم مركرا بابعامعة كالتي اف دكر ابؼوارد البشرية كالاىتم -
 بؽا الدكر الفاعل في مسؤكلية اعداد اجياؿ ابؼستقبل.

اف طرؽ التوظيف ابؼعموؿ بها حاليا في اغلبية الإدارات المحلية  عموما كالإدارة المحلية بجيجل بقد اغلبها  -
ولاء لأصحاب ابعماعات كما يتم تهميش الكفاءات العلمية بفا ينعكس على مردكد بسارس فيها الوساطة كيسودىا ال

 الادارة. 
 التوصيات:

 الاىتماـ بتنمية ابؼوارد البشرية كالاىتماـ بو الصبح ضركرة فرضتها التغتَات العابؼية ابغاصلة. -
وارد طبيعية ذلك انها اف بعض البلداف كالياباف مثلا حققت طفرات في تنمية رغم عدـ توفرىا على م -

 استثمرت فيها اىم العنصر البشرم الذم بىتزف داخلة طاقة جبارة.
التكوين كالتدريب للاستفادة من مزاياه في زيادة كفاءة كفعالية الاداء لابد من استخداـ التقنيات ابغديثة  -
 كالاداء.

 :رابعةالدراسة ال 1-4
دراسة حالة مديرية  –فة في تنمية راس المال الفكري دور ادارة الموارد البشرية بالمعر عنوان الدراسة :
 )موبيليس( بالجزائر العاصمة.الموارد البشرية 

 مذكرة ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ في علوـ التسيتَ كبزصص تسيتَ ابؼوارد البشرية  
 3جامعة ابعزائر  2013/2014كرباش ربضة :من اعداد الطالبة 

 ىدفت: 
 ة في مايلي : بذلت اىداؼ الدراس
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 التاكيد على ضركرة تغيتَ النظرة افُ ادارة ابؼوارد البشرية في ظل عصر ابؼعرفة . -
 ابراز الدكر الفعاؿ الذم تلعبو ادارة ابؼوارد البشرية في تنمية كتطوير راس ابؼاؿ الفكرم. -

 التساؤلات الفرعية:
 ماىي مكونات راس ابؼاؿ الفكرم؟ -
 ابؼاؿ الفكرم؟ماىي اساليب تنمية راس  -
 ما يقصد بإدارة ابؼوارد البشرية بابؼعرفة ؟ -
 ما طبيعة عمل ادارة ابؼوارد البشرية في ظل اقتصاد ابؼعرفة على مستول موبيليس؟. -

 بؾتمع كعينة الدراسة:
 كمجمع كعينة في نفس الوقت.  39اختار الباحث 
 ابؼنهج كالاداة:

 سة.ابؼنهج الوصفي التحليلي لأنو يتلاءـ كالدرا
 اما الاداة فاستعمل الباحث استمارة الاستبانة . 

 النتائج:
 اف تنمية الراس ابؼاؿ الفكرم مرتبط في بؾملو على تنمية الراس ابؼاؿ البشرم. -
كجود استثمار على مستول راس ماؿ البشرم على مستول موبيليس من حيث الانفاؽ كعلى برامج  -

 التدريب كالتطوير.
 قوية بتُ استًاتيجية التوظيف في ظل اقتصاد ابؼعرفة على مستول موبيليس. كجود علاقة ارتباط -
 كجود علاقة متوسطة بتُ الإستثمار في الراس ماؿ البشرم في موبيليس كتنمية راس ابؼاؿ الفكرم. -

 التوصيات:
الادارة الابذاه بكو مواكبة التطورات ابعديدة التي مست ادارة ابؼوارد البشرية على راسها مقاربة  -1
 بابؼعرفة.

ضركرة تفعيل برامج الاستثمار في ابؼاؿ البشرم على مستول موبيليس حيث اف الانفاؽ كحده على  -2
 ابؼورد البشرم غتَ كاؼ .
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 :خامسةالدراسة ال 1-5
: الصندوق الوطني للتوفير  دور ادارة الموارد البشرية في احداث التغيير دراسة حالةعنوان الدراسة: 

 والاحتياط
 متطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ بزصص ادارة الاعماؿ. ضمن 

 2008/2009موسم    3من اعداد الطالبة : سيد حياة  جامعة ابعزائر 
 ىدفت: 

 أىداؼ البحث: تبرز أىداؼ البحث من خلاؿ : 
 .التعريف بدداخل التغيتَ ابؼتمثلة في إدارة ابعودة الشاملة، إعادة ابؽندسة ك التطوير التنظيمي -
 راز مسؤكلية إدارة ابؼوارد البشرية في إحداث التغيتَ في ابؼنظمة .إب -

 التساؤلات الفرعية:
 على ضوء الإشكالية الرئيسية بيكن صياغة الأسئلة الفرعية التالية:

 ما ابؼقصود بالتغيتَ ك إدارة التغيتَ في ابؼنظمة؟ -1 
 ما ىي بؾالات التغيتَ ك الإستًاتيجيات ابؼتبعة لإحداثو؟ -2 
 ما ىي أىم ابؼداخل التي تعتمدىا ابؼنظمة لإحداث التغيتَ؟ -3 
 ما ابغاجة التي أدت بإدارة ابؼوارد البشرية الاىتماـ بالتغيتَ الثقافي كأساس يقوـ عليو بقاح التغيتَ؟ -4 

 بؾتمع الدراسة:موظفي البنوؾ بابعزائر 
 العينة : موظفي الصندكؽ الوطتٍ للتوفتَ ك الإحتياط

 تمارةإستبيانيةالاداة:إس
 النتائج:

لقد خلص ىذا البحث إفُ بؾموعة من النتائج التي بسثل حصيلة الدراسة النظرية كالتطبيقية للبحث، كالتي 
 إ مدی ضماف الرضا الوظيفي لدل العاملتُ بابؼنظمة،  -نذكر منها مايلي: 

 تجابة للمتغتَات كالتحديات ضماف القدرة على تطوير نظاـ إدارة ابؼوارد البشرية بحيث يكوف أكثر اس -
تعلقة بأىم مورد بستلكو فإدارة ابؼوارد البشرية أكثر الإدارات تأثرا بالتغيتَ لأنها ابؼسؤكلة عن الأنشطة ابؼ -

 .ابؼنظمة
لا تهتم ابؼنظمة البنكية بابغوافز ابؼعنوية كترقية من يستلزـ ترقيتو كما أنها تفتقر إفُ نظاـ تقييم يعتمد على  -

 تَ العلمية كابؼوضوعية لتقييم أداء مواردىا البشرية.ابؼعاي
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باعتبار أف إدارة ابؼوارد البشرية ىي أىم كظائف ابؼنظمة لأنها تهتم بتسيتَ أىم مورد إلا أف ابؼنظمة البنكية  -

 .لا توليها ابؼكانة التي تستحقها 
 اقتًاحات كتوصيات:

 نا نرل تقدفٔ بؾموعة من الاقتًاحات كالتوصيات التالية:في ظل النتائج ابؼتوصل إليها بخصوص ابؼوضوع، فإن
أف تعمل إدارة ابؼوارد البشرية على استبداؿ الصورة التقليدية لإدارة ابؼوارد البشرية القائمة على التًكيز على  -

 ابؼنظور ابعزئي ك التفصيلي إفُ الصورة القائمة على التفكتَ الاستًاتيجي.
البشرية كأحد الإدارات الإستًاتيجية في ابؼنظمة ابؼسؤكلة عن أىم مورد أف ترسم بهب على إدارة ابؼوارد  - 

 إستًاتيجية لإرساء عملية التغيتَ بنجاح، 
 .جيع ابؼوارد البشرية على العطاءالاىتماـ بتنظيم إدارة ابؼوارد البشرية كخلق الأنظمة اللازمة لتحفيز كتش -

 :سادسةالدراسة ال 1-6
اىمة إدراة الموارد البشرية في المؤسسة في التكيف مع التغير التكنولوحي حالة مسعنوان الدراسة: 

 اتصالات الجزائر
 أطركحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في علوـ التسيتَ

 دبوف عبد القادر: من إعداد الطالب
 ىدفت: 

 :تسعى ىذه الدراسة إفُ برقيق الأىداؼ التالية
 سة كاختيار مدل صحة الفرضيات ابؼتبناة .الإجابة عن تساؤلات إشكالية الدرا -
تناكؿ من خلاؿ الوصف كالتحليل الإطار النظرم للتغتَ التكنولوجي كإدارة ابؼوارد البشرية في  -

 ابؼؤسسة باعتبارىا ابؼتغتَ الثافٓ في الدراسة .
 بؿاكلة تبتٍ أساليب أك مداخل للتكيف الدائم كالسريع للتكيف مع التغتَ التكنولوجي. -
ؼ على كاقع مؤسسة الاتصالات من خلاؿ استطلاع أراء بعض فئات أفرادىا كبىصهذا الوقو  -

الاستطلاع فئة الإطارات كابؼستَين باعتبار ىاتتُ الفئتتُ ىي التي تستطيع إدراؾ بأبنيةالتغتَ 
 .التكنولوجي كمدل تأثتَه على كظيفة ابؼوارد البشرية، كقدرة التكيف مع ىذا التغتَ

 :ذا ابؼوضوع في التساؤلات التاليةكتتفرع إشكالية ى
 كيف بيكن إبراز ملامح التغتَ التكنولوجي الذم بيكن أف يؤثر في ابؼؤسسة ؟ -
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 ما ىو مستول تطور الإطار الفكرم لإدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة ؟ -
 إفُ أم مستول يؤثرّ التغتَ التكنولوجي على إدارة ابؼوارد البشرية ؟ -
 تكنولوجي بالنسبة لإدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة ؟ما ىي مداخل التكيف ال -

 ما ىي قدرات مؤسسة اتصالات ابعزائر في تكيف إدارة مواردىا البشرية مع التغتَالتكنولوجي ابؼستمر؟ -
 بؾتمع الدراسة كعينة الدراسة:

 .ىو اتصالات ابعزائر أما العينة فكانت مقصودة استهدؼ فئة الإطارات كابؼستَين
 ابؼستخدمة فهي الاستبياف.الأداة 
 :نتائج الدراسة

من المحيط ابػارجي  تزداد أبنية إدارة ابؼوارد البشرية في مسابنتها في التكيف مع التغتَات التكنولوجية الصادرة
للمؤسسة كما تزداد أبنية ابؼسابنة في تفعيل ىذا التكيػف مػن خػلاؿ معرفة الأساليب الناجعة في برقيقو لذلك بهب 

 .كوف ىناؾ تواجد كاسع لعمل إدارة ابؼوارد البشرية فيما يتعلق بدجالات التكيف أف ت
يلعب أسلوب إدارة ابعودة الشاملة دكرا فعالا في توفتَ موارد بػشرية ذات جػودة تػستطيع مواكبة كل تطور  -

 .بؽا تكنولوجي يساعد ابؼؤسسة في برستُ مػستويات الأداء كبالتػافِ برػستُ ابؼستول التنافسي
إف برقيق ابؼركنة التنظيمية في ابؼؤسسة بيكنها من تفعيل إعادة ىيكلة ابؼوارد البػشرية بدػا يتماشى مع التغتَات 

 .التكنولوجية، كيظهر ىذا في قدرة ابؼؤسسة في تفعيػل عمليػة برليػل الوظائف
كرة القيػاـ بالتحستُ ابؼستمر يتوقف بقاح عملية التكيف التكنولوجي من خػلاؿ إدراؾ إدارة ابؼؤسػسة بػضر  -

 .للعمليات كالأساليب كابؼوارد البشرية
 التوصيات:

ضركرة التعريف بالإدارة البشرية في ابؼؤسسة ابعزائرية على مستول قطاع الاتصالات، من أجل معرفة  -
 خصوصيات التسيتَ في قطاع خدمات الاتصاؿ ؛

فة بـتلف العوامػل المحيطػة ذات التأثتَ ابؼباشر كغتَ ترسيخ اقتصاد ابؼعرفة في قطاع الاتصالات من أجل معر  -
 ابؼباشر كىذا كلو من أجل تشخيص ىذه العوامل كمعابعتها ؛

برستُ التعليم كالتكوين ابؼرتبط بإدارة ابؼوارد البشرية من خلاؿ اعتمػاد تػدريس ابؼنػاىج الدكلية لإدارة ابؼوارد  -
 البشرية في ابؼؤسسة ؛

لتطوير ابؼوارد  البشرية على ابؼدل ابؼتوسط كالطويل من أجل إعطاء البعد الإستًاتيجي الاستثمار في ابؼوارد -
 البشرية لتهيئتها.
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 1-7 سابعة:الدراسة ال 
   دور البرامج التدريبية أثناء العمل في الرفع من كفاءة الأفراد العاملين بالإدارة الرياضية عنواف الدراسة "

 الادارة ك التسيتَ الرياضي،مذكرة ماجستتَ بزصص الجزائرية". 
 :(2013)بورنان خليل  من اعداد الاستاذ. 
  ابعزائر -جامعة بؿمد بوضياؼ ، معهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية كالرياضية بابؼسيلة- 

ىدفت الدراسة إفُ التعرؼ على درجة ملائمة البرامج التدريبية أثناء العمل للاحتياجات التدريبية في        
 رة الرياضية في ابعزائرالإدا

حيث انطلق الباحث من التساؤؿ القائل : ىل تساىم البرامج التدريبية أثناء العمل في الرفع من كفاءة الأفراد 
 العاملتُ في الإدارة الرضية ابعزائرية؟

 ضية ابعزائرية.افتًض الباحث أف البرامج التدريبية أثناء العمل تتلاءـ مع الاحتياجات التدريبية في الإدارة الريا
أف ىنالك العديد من ابؼعوقات التي برد من كفاءة مستوم العاملتُ ابػاضعتُ للدكرات التدريبية أثناء العمل في   -

 الإدارة الرياضية في ابعزائر.
استخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي ، بسثلت عينة دراستو من الأفراد العاملتُ في الإدارة الرياضية ابعزائرية من كزارة 

لشباب ك الرياضة، بعض الابراديات الرياضية، مديرية الشباب ك الرياضة بابؼسيلة ك ديواف الشباب ك الرياضة ا
 بابؼسيلة، قاـ الباحث ببناء استمارة استبيانيو مقسمة إفُ عدة بؿاكر 

 :خلصت أىم نتائج بحثو
 لتُ في الإدارة الرياضية ابعزائرية.البرامج التدريبية أثناء العمل لا تتلاءـ مع الاحتياجات التدريبية للعام -
 إعداد الدكرات التكوينية لا يتم كفق الاحتياجات الأفراد العاملتُ في الإدارة الرياضية. -

 اقتًح الباحث ما يلي:
إتباع الأساليب العلمية في عملية برديد الاحتياجات التدريبية من خلاؿ كضع بطاقات تقييميو للعاملتُ من  -

 يهمخلاؿ تقاريرم مرؤكس
 الاعتماد على أراء ابػبراء في برديد الاحتياجات التدريبية -
 إشراؾ العاملتُ في برديد الاحتياجات التدريبية ك الاستماع إليهم. -
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 الدراسات الأجنبية: -2
 العربية:

 :ثامنةالدراسة ال 1-8 -
اد العاملين في " دور برنامج التدريب الإداري على رأس مال العمل في تنمية مهارات الأفر  عنواف الدراسة

 الدفاع المدني" 
 ابؼملكة العربية السعودية.رسالة ماجستتَ، غتَ منشورة، الرياض، أكادبيية نايف للعلوـ الإدارية. . 

 .(2003) سامر عبيد عبد الله الصاعدممن اعداد: 
مهارات الأفراد انطلق الباحث من مشكلة دراستو: ما دكر البرنامج التدريب الإدارم على رأس العمل في تنمية  

 العاملتُ في الدفاع ابؼدفٓ؟
 استخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي،

 (،1671تراكح قواـ بؾتمع دراستو بصيع الأفراد العاملتُ بدديرية الدفاع ابؼدفٓ بعدد) 
 (عاملا،334كانت منو عينة دراستو مكونة من )  
 ة.عبار  33بؿاكر ك4بسثلت أداة بحثو في استبانة مكونة من  

 أىم النتائج ابؼتوصل إليها:
تظهر غالبية أفراد عينة الدراسة إف للبرامج التدريبية الإدارية علي رأس العمل درجة علية في زيادة ابؼعدلات  -

 3.39الابتكارية في العمل حيث بلغ مقدار ابؼتوسط ابغسابي= 
 ابعيد مع ابعمهور ك ابؼراجعتُ. كجد دكر للبرامج التدريبية الإدارية في دعم ابؼهارات السلوكية للتعامل -
 1-9تاسعةالدراسة ال 
 أثر التدريب الإداري في الرفع من الكفاءة الإنتاجية لدى موظفي إمارة منطقة الرياض"  عنواف الدراسة":  ،

 .مذكرة ماجستتَ بزصص العلوـ الإدارية 
 :ق(1413)مطوع سعود بن عبد العزيز من اعداد 
  كالتي نصت :ما أثر التدريب الإدارم الرفع من الكفاءة الإنتاجية لدل موظفي انطلق الباحث من مشكلة دراستو

 منطقة الرياض؟
 استخدـ البحث ابؼنهج الوصفي،

 على عينة من موظفي إدارة إمارة منطقة الرياض،  
 صمم الباحث استمارة الاستبياف
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 أىم النتائج ابؼتوصل إليها:
 للتنمية ابؼهارات ك ابؼعارؼ كتأثتَه على الرفع من الكفاءة الإنتاجيةأبنية التدريب الإدارم بصفة عامة، كأبنيتو  -
 أظهرت الدراسة الصعوبات التي كاف بؽا الأثر في خفض الإنتاجية بفا دعت ابغاجة إفُ كجود البرامج التدريبية. -

 
 :لعاشرةالدراسة ا 1-10

 الكرواتيةة المدنية استراتيجيات تطوير الموارد البشرية في تحسين الحمايعنواف الدراسة : 
Development of a human resources devlopment strategy in croatia 
civil service. 

 gordanamarcetic and dubravkaperlec بحث من اعداد:
 2011الصادر عن المجلة العلمية الاصيلة  2010نوفمبر 

 ىدفت الدراسة : 
 ابغماية ابؼدنية الكركاتية عن طريق برستُ ابؼستول العلمي .دراسة كيفية تطوير ابؼوارد البشرية في قطاع 

 المجتمع :
 فرد كالذم بيثل قطاع ابغماية ابؼدنية كمتسبيو في دكلة كركاتيا . 49000يتكوف المجتمع من 

 العينة: كانت العينة مسحية بابزاذ كل المجتمع عينة .
 كطبيعة البحث ابؼقدـ .ئم ابؼنهج : استخدـ الباحثاف ابؼنهج الوصفي  كالذم يتلا

 الاداة : 
استخدـ الباحثاف الاستبانة عن طريق برليل بيانات كاحصائيات مستمدة من ابؽيئات الوصية على قطاع 

 ابغماية ابؼدنية الكركاتية )ابؼصدر الثنائي(.
 النتائج ابؼتوصل اليها :

كمعابعة الاستًاتيجيات يد الاىداؼ بدقة على ادارة ابؼوارد البشرية في قطاع ابغماية ابؼدنية الكركاتية برد -
 ابؼفقودة في ادارة ابؼوارد البشرية كتغيتَ في سرعة معابعة الضركريات التي بوتاجها منتسبي القطاع .

وزارة الوصية مواجهة التحديات في علاج مشاكل ادارة ابؼوارد البشرية ابؼستقبلية عن طريق كضع على ال -
 التطوير كالتنسيق كالتعاكف من بـتلف القطاعات كابؽيئات في الوزارات الوصية .استًاتيجيات مستقبلية كذلك ب

 :حادية عشرالدراسة ال 1-11
 المجاؿ الرياضي الابنية كالانتقادات .دراسة بعنواف : ادارة ابؼوارد البشرية في 
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Human resours management in sports a critical review of its 
importance and pertaining issues. 

 ranjankumaraweerakoonمن طرؼ :  ةمقدم دراسة
 physical culture and sport .studies and researchبؾلة  2016سنة 

University of kelaniya. Sri lanka 
 ىدفت الدراسة 

 افُ معرفة ابنية ادارة ابؼوارد البشرية كالتخطيط الاستًاتيجي في ابؼنظمات الرياضية 
 ع : كل منتسبي ابؼنظمات الرياضية بدكلة سريلنكاالمجتم

 العينة كانت مسحية ام اخذ كل المجتمع .
 قاعدة البيانات ابػاصة الاداة : الاستبانة عن طريق برليل ابؼصدر الثنائي كابؼتمثل في 

 ابؼنهج ابؼتبع كاف ىو ابؼنهج الوصفي بدا يتلاءـ كالبحث كابؼقدـ .
 النتائج ابؼتوصل اليها :

د الدراسة نستطيع تعلم عدة طرؽ لتطوير تاثتَات عمليات في ابؼنظمات كذلك في التاثتَ على عدة عوامل بع
كالانتقاء كالتدريب كابغوافز ام كل الوظائف بػلق عامل التنافس ابعماعي كالتي تتمثل في كظائف ادارة ابؼوارد البشرية  

كنولوجيا كىذا في مواجهة كبؾابهة التحديات على ابؼستَ في كالاستمرار في استيعاب التغتَات في السوؽ كمواكبة الت
ادارة ابؼوارد البشرية اف يكوف قادر على التخطيط الاستًاتيجي ابؼناسب لكي يستطيع النجاح كتطبيق ابػطط ابؼناسبة 

 كذلك بالتدريب على الاداء العافِ في ابؼنظمة .في العمليات مهما كاف نقص في امكانيات ابؼنظمة 
 : ثانية عشرالدراسة ال 1-12

 humanresource management in sport organisations approachesبعنواف: 
to paid and volunteer staff 

 ادارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمات الرياضية مقارنة بتُ ابؼوظفتُ كابؼتطوعتُ  
 Drtracytaylor and Cynthia hoدراسة من اعداد: 

University of technology . sedney2005  
تطبيق تدريبات في استًاتيجيات ابؼوارد البشرية كعلاقتها في تطوير العلاقة بتُ ابؼوظفتُ ىدفت الدراسة : 

 .كابؼتطوعتُ 
 المجتمع : ابؼنظمات الرياضية بسيدفٓ استًاليا .
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افراد  04لرابعة تتكوف من فرد كا 38فرد كالثالثة  20فرد كالثانية  39العينة تتكوف من اربع منظمات الاكفُ 
. 

 الاداة : التحقيق ابؼيدافٓ مقاربة كصفية .
 ابؼنهج ابؼتبع منج كصفي .

للتحستُ من الاياـ التكوينية في النتائج : خلق طريقة لابلتيار الاستًاتيجيات ابؼطبقة في ابؼنظمات الرياضية 
 ابؼنظمة الرياضية .

 :ثالثة عشرالالدراسة 1-13 -
 الكفايات التي تخص العمل ذات أىمية للإداري المراكز الرياضية في جمهورية كوريا"": عنواف الدراسة ، 
  :كيم،من اعداد(kim1997 ) 
 ،مداخلة يوـ دارسي 
   ،استخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي 
 من بؿتًفي الإدارة الرياضية  في ابؼراكز الرياضية  1575تراكح  قواـ عينتو 
  كفاية.  59بلغت  استخدـ الباحث أداة مسح 

 أىم نتائج دراستو:
أف ابؼستول الإدارم كاف لو تأثتَ على أبنية العلاقة بتُ كفايات الإدارية مثل إدارة ابؼخاطر الاتصالات،تطوير  -

 القيادة، فهم طبيعة الرياضة، دك أبنية بالشكل الكبتَ.
 توصي نتائج دراستو:

 لقصتَة.ضركرة تطبيق التقوفٔ ابؼستمر للبرامج التدريبية ا -
 تطبيق التغذية الراجعة لتقييم أثر ىذه البرامج. -
 إشراؾ ابؼتدربتُ في برديد الاحتياجات التدريبية. -

 التعليق على الدراسات السابقة و امكانية الاستفادة منها : -3
التي تم تقسيم الدراسات السابقة إفُ بؾموعتتُ الأكفُ الدراسات ابعزائرية، ك الثانية الدراسات الأجنبية ك 

، كما كادارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمات الرياضية كحتى على قطاع ابغماية ابؼدنية أجريت في بؾاؿ الادارة الرياضية 
كاجنبية ككلها في بيئة عربية  2016ك 2003يتضح من العرض السابق الذم تناكلناه أنها أجريت ما بتُ سنوات 

ط ابؽامة التي استخلصها الباحث في بؿاكلة منو للاستفادة منها من يتضح من برليلها ، أنها برتوم على بعض النقا
 حيث ابؽدؼ  ابؼنهج ، العينة، ابؼعابعات الإحصائية ابؼستخدمة، مناقشة النتائج التي توصلت اليها ىذه الدراسات.  
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  من حيث الهدف: 3-1
تهدؼ إفُ معرفة مدل من خلاؿ الاطلاع على الدراسات السابقة كبعد عرضها كبرليلها تبتُ أف معظمها 

ك الاقتصادم على مستول ابؼنظمات كابؼؤسسات  في المجاؿ الرياضيكادارة ابؼوارد البشرية تأثتَ التنظيم كالتسيتَ الادارم 
على الأنشطة البدنية كالرياضية  مرتكزتا على ابؼوارد البشرية كمتغتَ مؤثر حيث كاف ابؽدؼ من بعض   الرياضية ك

 الدراسات  التعرؼ على
 للمنظمات كابؽيئات الاستثمار في ابؼوارد البشرية كدكره في برستُ التسيتَ الرياضي 

 ك ىدفت بعض الدراسات إفُ التعرؼ على التخطيط كابؼتابعة لإدارة ابؼنشأة الرياضية 
ابؼعنونة ب استًاتيجية  2008/2009جامعة ابعزائر ، دفعة زىية رسالة ماجستتَ كما كانت دراسة امراسي 

كما تم التطرؽ افُ دراسة الطالبة : ة ابؼوارد البشرية على مستول ابؽياكل الرياضية في ظل برديات العوبؼة .  ادار 
 : الصندكؽ الوطتٍ للتوفتَ كالاحتياط  دكر ادارة ابؼوارد البشرية في احداث التغيتَ دراسة حالةسيد حياة  : 

  2009نة  ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ بزصص ادارة الاعماؿ س
 كابؼوسومة ب  ranjan kumara weerakoonكما كانت دراسة 

 ادارة ابؼوارد البشرية في المجاؿ الرياضي الابنية كالانتقادات .
Human resours management in sports a critical review of its importance and 

pertaining issues.  افُ معرفة ابنية ادارة ابؼوارد البشرية كالتخطيط  جامعة ستَيلنكا كالتي ىدفت افُ 2016سنة
الاستًاتيجي في ابؼنظمات الرياضية.كدراسة عنواف الدراسة : استًاتيجيات تطوير ابؼوارد البشرية في برستُ ابغماية 

 ابؼدنية الكركاتية
Development of a human resources devlopment strategy in croatia civil service 

 gordanamarcetic and dubravkaperlecقدـ من طرؼ بحث م
 2011الصادر عن المجلة العلمية الاصيلة  2010نوفمبر 

 ىدفت الدراسة : 
 دراسة كيفية تطوير ابؼوارد البشرية في قطاع ابغماية ابؼدنية الكركاتية عن طريق برستُ

 human resource management in sport organisations approaches toكدراسة بعنواف: 
paid and volunteer staff 

 ادارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمات الرياضية مقارنة بتُ ابؼوظفتُ كابؼتطوعتُ  
 Drtracytaylor and Cynthia hoدراسة مقدمة من طرؼ                                          

University of technology . sedney 2005 
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اسة : تطبيق تدريبات في استًاتيجيات ابؼوارد البشرية كعلاقتها في تطوير العلاقة بتُ ابؼوظفتُ ىدفت الدر 

 كابؼتطوعتُ
ك قد استفاد الباحث مباشرة من ىذه الدراسات ك ذلك لاف موضوع دراستنا مرتبط ارتباطا تشابهي مع 

 موضوعات ىذه الدراسات ك لكن مع اختلاؼ التخصصات.  
 مستخدم :من حيث المنهج ال 3-2
اتفقت ىذه الدراسات في اختيار ابؼنهج الوصفي التحليلي ك الذم يلائم طبيعة الدراسة بالإضافة افُ   

 التحليل النقدم لعدد من الوثائق كالسجلات ابؼرتبطة بدوضوع البحث.
 من حيث العينة: 3-3

في بؾاؿ الأنشطة البدنية  تنوعت العينات ابؼستخدمة في الدراسات السابقة فأجريت على اىم الأفراد الفاعلتُ
كالرياضية كرؤساء اللجاف الولائية كالبلدية ك بـتلف ابؼديريات كابعمعيات كابؼدربتُ كاللاعبتُ  ك تنوعت الأعداد 

 ابؼختارة كفقا لطبيعة كل  بحث ك أسلوب اختيار العينة .
شطة البدنية كالرياضية كرؤساء بالنسبة للعينة اعتمدت معظم الدراسات على الأفراد الفاعلتُ في بؾاؿ الأن -

 اللجاف الولائية كالبلدية ك بـتلف ابؼديريات كابعمعيات كابؼدربتُ كاللاعبتُ .
 تم اختيار العينات في بصيع الدراسات بالطريقة العمدية. كالطريقة العشوائية كابؼسحية كحتى العنقودية. -
 من حيث أدوات جمع البيانات: 3-4

السابقة في كضع أدكات بصع البيانات ابؼناسبة ، كاتفقت معظم الدراسات استفاد الباحث من الدراسات 
 على استعماؿ الاستبياف كابؼقابلة.

 من حيث المعالجة الإحصائية: 3-5
اختلفت الدراسات السابقة في ابؼعابعات الإحصائية لبيانات كل دراسة على حدا ك يرجع ذلك إفُ ابؽدؼ 

 ة التحقق من فركض الدراسة ، ك لكن اتفقت معظمها في استخداـ ابؼراد برقيقو في كل دراسة ك كذلك كيفي
 النسبة ابؼئوية .-

   2 
 اختبار كا. -
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 من حيث النتائج: 3-6
في حتُ أسفرت معظم الدراسات على أف الادارة الرياضية تعتمد على طرؽ تقليدية في ادارة ابؼوارد البشرية  

 تنعكس بالسلب على الأنشطة البدنية كالرياضية.
 ن خلاؿ استعراض الدراسات السابق يستنتج الباحث ما يلي:م -

 حيث ذكرت عدة دراسات منها العربي كالاجنبية :
على اف ادارة ابؼوارد البشرية بؽا ابنية كبرل في تطوير ابؼنظمات الرياضية كحتى ابغكومية بالتًكيز على بـتلف 

 عليها . الوظائف حيث اثبتت عدة دراسات من خلاؿ النتائج التي اسفرت
 الاستفادة من الدراسات السابقة :  3-7

 كتكمن أبنية الاطلاع على الدراسات السابقة في امكانية الاستفادة من :
 ضبط مؤشرات الدراسة بدقة. -
 ضبط الصياغة النهائية للاشكالية كالفرضيات.-
 ضبط عينة البحث كحجمها. -
 برديد ابؼنهج ابؼناسب بؼوضوع الدراسة ابغالية . -

 أدكات البحث ابؼلائمة بؼوضوع الدراسة . ضبط -
 ساعدت الباحث في بناء كتصميم استمارات دراستنا -      
 بناء فركض الدراسة ابغالية في كما أنها سابنت في التعرؼ على الأساليب الإحصائية ابؼلائمة في استخداماتها. -

لنتائج ابغالية للدراسة من حيث أكجو الاختلاؼ الاستعانة بدا توصلت إليو الدراسات السابقة في مناقشة ا -
 ك الاتفاؽ.
 التوصل لاستخداـ أساليب بصع البيانات ابؼناسبة لطبيعة الدراسة . -

 تميز الدراسة الحالية على الدراسات السابقة: -4
نية ككل ىذا بسيزت الدراسة ابغالية عن باقي الدراسات على انها تعافً حالة الادارة الرياضية لقطاع ابغماية ابؼد

بذات القطاع من اجل اكثر فائدة بهدؼ اقتًاح بموذج لادارةابؼوارد البشرية كاسلوب لتًقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية 
كتقدفٔ خدمة عمومية بامتياز كالتي تعرج على اىم كظائف ادارة ابؼوارد البشرية التوظيف الاستقطاب التخطيط 

التطورات ابغاصلة على ابؼستول العابؼي كالمحلي بالاظافة افُ التطرؽ افُ اىم التدريب تقييم الاداء التحفيز في ظل 
التي تساىم في تشجيع ابؼمارسة الرياضية كمدل تطبيق ادارة ابعودة الشاملة  الرياضية التشريعاتالتًسانة القانونية ك 
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رد البشرية في المجاؿ الرياضي برتاج افُ على مستول ىذا القطاع ابغيوم لتبقى ادارة ابؼوا كابؽندرة ام ابؽندسة الادارية
 دراسات اعمق كاكسع .
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 تحديد المصطلحات والمفاىيم: ــ1

 رد البشرية:الموا  1-1
 بؾموعة الافراد ابؼشاركة في اىداؼ كسياسات كنشاطات كابقاز الاعماؿ التي تقوـ بها ابؼؤسسة.

 (16،ص2003)ممدوح محمود منصور، 
يرتبط مفهوـ ابؼوارد البشرية بالسكاف من جهة كبالعمل كالانتاج كالاقتصاد من جهة اخرل . فابؼوارد 

 ا سن الطفولة كفَ يصلوا بعد افُ سن الشيخوخة.الذين ابسو البشرية ىم السكاف الذين 
 كابؼوارد البشرية ىي القول البشرية القادرة على العمل كالانتاج كالتي تلتزـ بالانتاج السلع كابػدمات.

كىكذا بردد ابؼوارد البشرية بخاصيتتُ رئيسيتتُ بنا العمل كالقدرة على العمل ، كتعرؼ استنادا افُ ىاتتُ 
 ريف الاتي :ابػاصيتتُ كالتع

ارىم بتُ نهاية مابؼوارد البشرية ىم السكاف القادركف على العمل كالذين تقع اع Hichsكما ذكره 
 الطفولة كبداية الشيخوخة.

 (15،ص2006، انطون رحمة) 
 التعريف الاجرائي:

كالانتاج سواء ابؼوارد البشرية ىي بؾموعة الافراد التي تساىم من اجل برقيق اىداؼ كفق رزنامة معينة بالعمل 
 في ابؼؤسسات الاقتصادية اك ابؽيئات الرياضية.

 
 ادارة الموارد البشرية : 1-2
بصيع الانشطة الادارية ابؼرتبطة بتحديد احتياجات ابؼنظمة من ابؼوارد البشرية ،كتنمية قدراتها كرفع كفاءتها   

)ابراىيم حمد دؼ برقيق اىداؼ ابؼنظمةكمنحها التعويض ك التحفيز ك الرعاية الكاملة بهدؼ الاستفادة من جهدىا به
 (.25،ص2004العبود،

كيعرفها الدكتور حسن ابضد الشافعي بانها ىي الادارة ابؼسئولة عن بسكتُ ابؼؤسسة في بناء مزاياىا 
 الاستًاتيجية كالمحافظة عليها كتطويرىا من خلاؿ

 بزطيط كاقعي للموارد البشرية بابؼؤسسة الرياضية . -
 للموارد البشرية .توظيف ملائم  -
 تدريب دقيق للموارد البشرية. -
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 ابؼتابعة ابؼستمرة لتطوير ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة. -
 (.11،ص2003)حسن احمد شافعي،

ادارة ابؼوارد البشرية ىي جزء من الادارة ككل يعتٌ بشؤكف الافراد على اف (2007)يرل فيصل حسونة 
تطوير الكفاءات ككذلك كصف اعمالو، كىي من جهة اخرل جذب كالعاملتُ من حيث التاىيل كالتدريب ك 

 .كاستقطاب كتنمية الافراد الذين بيتلكوف ابؼواىب كابػيالاللازمتُ للمنظمات لكي تتنافس في بيئة متغتَة كمعقدة 
 انها فن اجتذاب العاملتُ كاختيارىم كتعيينهم كتنمية قدراتهم كتطوير مهاراتهموتهيئة  negroكيرل نيجركا

 الظركؼ التنظيمية كابؼلائمة من حيث الكم كالكيف لاستخراج افضل .
(اف ادارة ابؼوارد البشرية ىي ذلك ابعانب من العملية الادارية كابؼتضمنة لعدد من 2009كيرل بدر النداكم)

، كبدا يؤدم افُ التي بسارس لاجل ادارة العنصر البشرم ابؼوجود بطريقة فعالة كابهابية  الوظائف كالانشطة كالتطبيقات
برقيق مصلحة ابؼنظمة كمصلحة العاملتُ كمصلحة المجتمع ككل، كترتبط كظائف انشطة ابؼوارد البشرية مباشرة 

 باستًاتيجيات ابؼنظمة ابؼختلفة.
 (13،ص2016)نور الدين حاروش ،

 التعريف الاجرائي:
كالتنظيم كالتخطيط كالتوظيف كالتدريب ة  ادارة القول العاملة كفق الوظائف الاداريىيادارة ابؼوارد البشرية   

 .كتقييم الاداء كالتحفيز بطريقة فعالة كابهابية من اجل برقيق اىداؼ الفرد خاصة كابؼنظمة عامة
 وظائف ادارة الموارد البشرية:1-2-1
 التنظيم: 1-2-1-1

 نوع من ابؼهارات التنظيم يعتٍ برديد الوظائف كتوزيعها في علاقات إنتاجية معينة كىو يهدؼ إفُ توفتَ
 كابؼسؤكليات عن طريق اختيار النوع ابؼناسب من الأشخاص كبرديد كاجباتهم كاختصاصاتهم"              

 (77، ص 2000)مروان عبد الحميد، 
بيكن النظر افُ  التنظيم على انو الاسلوب الذم يتم بدقتضاه ترابط بؾموعة من الوظائف كتنسيق علاقاتها في 

 افُ اىداؼ مشتًكة ، العمل للوصوؿ
 ابؽيكل التنظيمي ىو الاطار العاـ الذم بودد توزيع الادكار كابؼسؤكليات كالسلطات بتُ افراد التنظيم .

 (70، ص2007)مدحت ابونصر ،
 التعريف الاجرائي:

 التنظيم ىو عبارة توزيع الوظائف كفق معايتَ زمهارات الاشخاص مع برديد بزصصاتهم ككاجباتهم بذاه العمل
 ابؼطلوب.
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 التخطيط: 1-2-1-2
وارد البشرية كجهد حثيث يواجو ابؼؤسسات كيتناكؿ التنبؤ بدستقبل ىو كسيلة لضماف ابغصوؿ على ابؼ

الاحتياجات العمافِ التي توجو عمل كنشاط جهاز ابؼوارد البشرية باقل تكلفة بفكنة ، كبالاعتماد على شتى طرؽ 
 الرقابة كالتقييم ابؼتوفرة ".

 (226،ص2006ري كشواي ، ) با    
يعرفو بانو البحث عن مابهب فعلو كىو بؾاؿ كاسع من القرارات تشمل برديد Newmanبقد نيوماف 

الاىداؼ الواضحة كاختيار السياسات ككضع البرامج كابغملات كالبحث عن طرؽ اجراءات بؿددة كاعداد جداكؿ 
 زمنية .

 الوسائل ابغقيقية للوصوؿ اليو.ككذا تصور ابؼستقبل ابؼرغوب  ackoffكيعرفو اكوؼ
 (41،ص2016نور الدين حاروش ،) 

 التعريف الاجرائي:
ىو عملية التنبؤ بدستقبل ابؼوارد البشرية فهو عملية نقوـ بها من اجل التقيل من التكلفة بشتى الطرؽ ابؼمكنة 

 كابؼتاحة.
 التوظيف: 1-2-1-3

بؼوارد البشرية ابؼؤىلة كابؼتوفرة في سوؽ العمل كفقا لاحتياجات العملية التي يتم بدوجبها جذب كترغيب اكبر عدد من ا
ابؼنظمة من ابؼوارد البشرية كما كنوعا كتعرؼ ايضا بأنها " عملة البحث ك ابغصوؿ على مرشحتُ بؿتملتُ ، كذلك 

لشغل الوظائف  بالعدد ابؼطلوب كالنوعية ابؼرغوبة كفي الوقت ابؼناسب ، حتى بيكن اف بلتار من بينهم الاكثر ملائمة
 الشاغرة على ضوء متطلبات الوظائف كشركط شغلها"

 (99،ص 2010)خالد عبد المجيد،
 عملية اكتشاؼ كبرديد كجذب ابؼرشحتُ من الافراد ابؼهتمتُ كالقادرين على استلاـ الوظائف الشاغرة اك ابؼتوقعة.

 (47،ص 2015،نوري منير)
 التعريف الاجرائي:

استقطاب عدد مهم من ابؼورد البشرم كفق شركط توظع مستقبلا بدا يتلاءـ ىو عملية نقوـ بها من اجل 
 كاحتياجات ابؼؤسسة الرياضية .

 التدريب: 1-2-1-4
 ىو عملية تعلم تتضمن اكتساب مهارات كمفاىيم كقواعد أك ابذاىات لزيادة أداء الفرد 

 (، 166-163)راوية حسن، ب س،ص 
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ة نظامية لتغيتَ سلوؾ العاملتُ بابذاه تنمية كتطوير اىداؼ ابؼنظمة في كما يعرفو ابؽيتي على اف التدريب عملي
 الوقت ابغافِ.
كيقصد بو ايضا تلك ابعهود ابؽادفة افُ تزكيد الفرد العامل بابؼعلومات كابؼعارؼ التي تكسبو مهارة في اداء     

الية كابؼستقبلية.                            العمل اك تنمية مهارات كمعارؼ كخبرات بابذاه زيادة كفاءة الفرد العامل ابغ
 (223.ص2017)الهيتي.          

 التعريف الاجرائي:
 الشخصي ىو عملية من خلابؽا يتم اكتساب اشياء جديدة للفائدة ابؼورد البشرم لزيادة مردكدهالتدريب 

 ابعماعي . بفا ينعكس على العمل الفردم
 

 تقييم الاداء: 1-2-1-5
يم على انو عملية منظمة تهدؼ افُ برديد كفاءة اك قيمة اك معتٌ شيء معتُ، ىذا الامر بهعل لو يعرؼ التقي

ابنية كبرل من اىم العمليات الادارية لكافة التقييم غاية بحد ذاتها كابما ىو كسيلة من الوسائل التي تساىم في بقاح 
شاملة ابؽدؼ منها البحث عن مواطن القوة كالضعف العمل الادارم في مراحلو كبرقيق ابعودة ، فهي بالتافِ عملية 

           كليست تصيد الاخطاء .
 (.77ص-2005)الجيوسي واخرون،        

اف عملية تقييم الاداء الوظيفي عملية معقدة تتداخل فيها الكثتَ من العوامل كونها تنصب على تقييم اداء 
ف يتبعوا مراحل كخطوات منطقية بـطط بؽا مسبقا ، كي بوقق العنصر البشرم الذم كاف لازما على القائمتُ بها ا

 .الاداء اىدافو ابؼنشودة 
 (.212.ص 2003)الهيتي،

ىو كسيلة لتعريف العامل بدستول ادائو كاقتًاح التغيتَات التي بوتاجها في سلوكو كابذاىاتو كمهاراتو  
 كمعرفتو.

ستخدـ بؼهمة حيث تستخدـ ىذه الاختَة لتقوفٔ لاداء مكيعرفها ميتشاسكي بانها عبارة عن مراجعة منظمة
 فعاليتو في الشغل.

 (88،ص2016نور الدين حاروش ،)
 التعريف الاجرائي:

تقوـ بها الادارة الوصية من اجل الوقوؼ على مدل برقيق الاىداؼ ابؽيئة اك ابؼؤسسة الرياضية ىي عملية 
 ابؼنشود التي تم التخطيط بؽا مسبقا .
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 فز:نظام الحوا 1-2-1-6
ابغوافز عبارة عن كسيلة للعمل على زيادة درجة ارتباط الفرد بابؼنظمة، كىي لا تعتبر بديلا عن الأجر 

 الأساسي كلكنها  مكملة لو، حيث تقوـ سياسة ابغوافز على مبدأ أساسي كىو ابغافز مقابل الأداء.
  إضافية معنوية أك مادية(  ابغوافز كسيلة فعالة في زيادة درجة إشباع الفرد )توفر لو حاجياتكما اف 

 (.167،ص2006)باري كشواي،         
ىي بالتحديد العوامل التي تهدؼ افُ اثارة القول الكامنة في الفرد كالتي برح بمط السلوؾ اك التصرؼ 

 ابؼطلوب عن طريق اشباع كافة احتياجاتو الانسانية.
 (82،ص 2015،نوري منير)

 التعريف الاجرائي:
ام التحفيز مقابل الاداء يلة تشجيعية من اجل تقدفٔ مردكد افضل من طرؼ ابؼورد البشرية تعد ابغوافز كس

 ابؼقدـ سواء كاف معنوم اك مادم.
 الحماية المدنية:1-3

ابغماية ابؼدنية مرفق مكلف بحماية الأشخاص كابؼمتلكات موضوع برت كصاية كزارة الداخلية      
تتطور باستمرار بؼسايرة التطورات التكنولوجية كالنمو الدبيغرافي للبلاد، حيث  كابعماعات المحلية، كإف طبيعة مهامها

  تتمتع بتنظيم إدارم )تقتٍ كعلمي( لضماف التكفل ابػاص بابؼهمة الإنسانية ابؼنوطة بو 
 (.2010،03ص)بن عيسى عبد الكريم ،

 التعريف الاجرائي:
اطن كبفتلكاتو اثناء حدكث ابؼخاطر كالكوارث كما ىو عبارة عن ىيئة شبو عسكرية تسهر على بضاية ابؼو   

 تقوـ ايضا بحملات برسيسية من اجل توعيتو كتكوينو كفق متطلبات العصر.
 الممارسة الرياضية: 1-4

العملية التًبوية التي تهدؼ افُ برستُ الاداء الانسافٓ من خلاؿ كسيط كىو الانشطة البدنية ابؼختارة لتحقيق 
 .ذلك 

 (7،ص2003.)عرار،
و ذلك النشاط الرياضي ابؼنظم كابؼستمر كابؽادؼ في اطار النوادم كابعمعيات الرياضية برت اشراؼ ى

 اطارات رياضية مؤىلة.
 .(3، ص2013)برقوق عبد القادر،
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ىي اشتًاؾ الفرد في كل نشاط بدفٓ لو خاصية الالعاب، كبيارس بصفة فردية اك مع الاخرين كما بهب اتباع 
 .قوانتُ التي تنظم تلك الالعاباللوائح كالقواعد كال

 .(9،ص2011،بن تسالة )العربي
 التعريف الاجرائي:     

ىو ذلك النشاط ابؼنظم كابؼهيكل كفق نادم كبصعية رياضية من اجل اشباع الرغبات البدنية كفق بزصص 
 معتُ كمؤطر من طرؼ بـتصتُ. 

 الهندرة: 1-5
ليها بعض الكتاب ابؽندرة , الإعادة من جديد التي يطلق ع  Re . Engineeringيقصد بإعادة ابؽندسة 

تعتٍ ابؽندسة كىي تطبيق القواعد الرياضية كالعلمية لغرض ابغصوؿ على نتائج عمليو مثل   engineeringأما
 (2000التصميم كالبناء كالتًتيب )ابعزراكم ,

نيات كتطويرىا في التسعينات كما اعاد ظهور تطبيقات إعادة ابؽندسة افُ الأذىاف  مع بداية النصف الثافٓ من الثما
بعدىا , ابؼراحل التي شهدت تغتَات دراماتيكية في تاريخ تطور الادارة كالتنظيم ،كتتوقع الكتابات ابؼعاصرة اف الزمن 
القادـ سيشهد إعادة تفكتَ شاملة للمبادئ كالأسس التي بدت ككأنها اكتسبت رسوخا صارما حيث اف التحسينات 

( اذ يواجو ابؼدراء في ابؼنظمات برديات بعضها يتعلق 2003بؼواجهة التحديات القادمة. )بؿجوب, التدربهية لا تكفي
 بالبيئة ابػارجية كالآخر في البيئة الداخلية للمنظمة تتطلب إعادة تغيتَ أبماط العمل بؼواجهة ىذه التحديات.

 اذ تعرؼ:كىنالك العديد من كجهات النظر في تعريف مصطلح إعادة ىندسة العمليات 
اعادة التصميم السريع كابعذرم للعمليات الإدارية كالاستًاتيجية ذات القيمة، ككذلك للنظم كالسياسات ك 

 (.2003ابؽياكل التنظيمية ابؼساندة ، بهدؼ تعظيم تدفقات العمل كزيادة الإنتاجية بصورة خارقة.)مرسي,
تي تولد قيمة مضافة في ابؼنظمة الذم تتبع كنلاحظ في التعريف انو ركز على العمليات ذات القيمة اك ال

 تعظيم التدفقات النقدية كزيادة الانتاجية . 
بسثل إعادة ابؽندسة البداية من الصفر كليس اصلاح الوضع ابغافِ كالتخلص من مبادئ التنظيم التقليدية 

 كالإجراءات. ككذلك من كسائل كإجراءات التشغيل التي تستخدـ حاليا كخلق بؾموعة جديدة من الوسائل
(  يركز ىذا التعريف على الاعادة من الصفر ام اعادة بناء ابؼنظمة كالعمليات من  جديد 2003)مرسي,

كصولا افُ ابعودة ابؼطلوبة .كىذا ابؼفهوـ ينطق على ابؼنظمات التي تواجو التغيتَ التكنولوجي في كسائل العمل بشكل  
 كبتَ.
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للنواحي كافة في ابؼنظمة كإعادة التفكتَ بشموليو تلامس ابؼبادئ  كعرفت أيضا بانها بسثل التغيتَ الشامل 
(.ركز ىذا التعريف على تغيتَ التفكتَ التنظيمي 2002كالأسس التي بدت ككأنها تثبت رسوخا صارما.)بؿجوب,

 . ابؼبادئ التي تقوـ عليها ابؼنظمةكتغيتَ الإجراءات ك 
اسية كاعادة تصميمها بععلها اكثر فاعلية كقدرة  كعرفت بكونها استعراض متكامل لعمل الوظائف الأس 

 للوصوؿ افُ اعلى جودة لضماف اف ابؼنافع ابؼتحققة من التفاعلات ابعديدة بفكن فهمها كإدراكها .
(Raymand,1996) 

كما يراىا رمضاف بوخرص بانها احاداث تغيتَ شامل لكل مستويات ابؼؤسسات الرياضية كبرديد لكل الطرؽ 
للازمة بدقة التي من شانها اعادة رسم سياسات اك برامج جديدة تتماشى مع التطورات ابغديثة ككذل كالاجراءات ا

تصميم جذرم للهيكل التنظيمي بفا يسمح بالنهوض بدستول كجودة الاداء كزيادة القدرة الانتاجية كفق ابؼعايتَ 
مع المحيط الاقتصادم كالاجتماعي كتثمتُ نتائج كابؼقاييس ابؼطلوبة عابؼيا مايدعم علاقة ابؼنظمة الرياضية كالافراد 

 الابقازات كبرقيق رضا ابؼستفيدين كالمجتمع الرياضي ككل .
 (225،ص2018)بوخرص، 

 التعريف الاجرائي:
 للحصوؿ على نتائج اسرع كمضمونة ىي اعادة النظر ابعذرم في ىندسة العمل الادارم

لاساليب السبل اللازمة للنهوض بابؼنظمة الرياضية التي على انها برديد لكل ا ايضاكيراىا الطالب الباحث
تواكب ابغداثة بالاستشراؼ كالتخطيط كفق للمتطلبات الاقتصادية كالاجتماعية من اجل اداء كمردكد متميز للمؤسسة 

 .الرياضية بفا يعطي رضا من طرؼ ابؼورد البشرم كالمجتمع معا
 :القانون الرياضي 1-6

 .ة التي بركم النشاط الرياضي كالرياضيتُىو بؾموعة القواعد القانوني
 .(25، ص1994)طلحة حسام الدين، عدلة عيسى مطر،           
 كما يعرفو البركفيسور بوداكد عبد اليمتُ 

 القانون:  -ا
 كىي تعتٍ العصا ابؼستقيمة. KANUNلغة: انتقلت ىذه الكلمة إفُ لغتنا العربية بأصلها اليونافٓ 

من النظاـ الثابت الذم ينظم سلوؾ كعلاقات الأشخاص في المجتمع على  اصطلاحا: تعبر عن نوع
 كجو الإلزاـ.
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 التشريع:  -ب
 لغة: )مصدر شرع(، في القانوف كيعتٍ سن القوانتُ في بلد من البلداف.  -
اصطلاحا: ىو مصدر ربظي للقانوف بوضع القواعد القانونية ابؼكتوبة بواسطة السلطة العامة ابؼختصة  -

في الدكلة، كيطلق التشريع أيضا على بؾموعة القواعد القانونية التي توضع بهذه الطريقة، فأىم ما يتميز بو  بذلك
    التشريع ىو كضعو في صورة مكتوبة أم صياغتو كتابة.               

 (3،ص2013)بوداود، 
 التعريف الاجرائي:

 كفقا للدستور الذم يعتبر اعلى القوانتُ. رياضيةال نشطة البدنية كىو بؾموعة من التشريعات التي بركم الا
 ادارة الجودة الشاملة: 1-7

ىي عبارة عن خطة عامة تشمل بصيع مستويات الإدارة كتنادم بتطبيق ابعودة كجعلها مسؤكلية بصيع 
كقد  العاملتُ , كتهدؼ إفُ برقيق التميز في جودة أداء ابؼؤسسة من خلاؿ الوفاء باحتياجات ابؼستفيدين كالعاملتُ

عرفت إدارة ابعودة الشاملة على إنها ) فلسفة كبؾموعة من ابؼبادئ الإرشادية التي تعد بدثابة دعائم التحستُ ابؼستمر 
       للمؤسسة سواء في ابؼوارد أك ابػدمات أك العمليات

 (322ص – 2005 –) عطية         
تتضمن التحستُ ابؼستمر كبذاكز الأخطاء أثناء أداء لذا فهي عملية كاسعة النطاؽ لتعزيز مزايا ابؼؤسسات الرياضية 

 العمل .أما في بؾاؿ العمل الرياضي فقد ذكر
 (62ص -2003 –) الشافعي           

كما يراىا بوخرص اف ادارة ابعودة الشاملة ىي اسلوب لضماف بقاء ابؼنظمة في بؾاؿ تنافسي معتُ كتاكيد 
، كالعمل بطريقة صحيحة كتعاكنية باداء متميز كىي نظاـ لتغيتَ جوانب  الربح كالكفاءة كالفعالية القصول للمؤسسة

 لوؾ، قيم، معتقدات تنظيمية، ككذلك ابؼفاىيم الادارية(.سعديدة داخل ابؼؤسسة كابؽيئة ، كاىم ىذه ابعوانب )فكر، 
 (214،ص2018)بوخرص،

 التعريف الاجرائي:
 ارم كفق قواعد علمية سليمة.ىي ادارة تعمل على برقيق التميز خلاؿ التسيتَ الاد

كما يراىا الطالب الباحث ايضا على انها القياـ بافضلمابهب القياـ بو بذاه العاملتُ طاقم ادارم كفتٍ 
مدربتُ كلاعبتُ من اجل تقدفٔ اداء بكفاءة عالية كفعالة في ابؼؤسسات الرياضية من اجل برقيق الاىداؼ ابؼسطرة في 

 يد.ابؼدل القريب كابؼتوسط كالبع
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ىو بسثيل لنظاـ أك عملية أك خدمة تكنولوجيا معلومات أك عنصر تهيئة أك غتَىا يستخدـ  نموذج:1-8
 للمساعدة في فهم أك التنبؤ بالسلوؾ ابؼستقبلي

 model، كتعتٍ بالابقليزية : أك حالة سوؽ أك بؾموعة متغتَّا بموذج:  رياضي لعملية
 www.almaany.com 

)احمد مثاؿ اشيء ، بمط ) بموذج من الانتاج الزراعي(بموذج : لغة بصعها بماذج كبموذجات ، مذىب 
 (1234، ص1989العايدواخرون ،

:كيقصد بها الباحث اقتًاح بموذج ام اقتًاح مثاؿ اك بمط جديد خاص بادارة ابؼوارد  التعريف الاجرائي
 الرياضية بقطاع ابغماية ابؼدنية .البشرية من اجل تطوير ابؼمارسة 

 : الطَّريِق طريقة ، مذىب ، بمط الُأسْلُوبُ 1-9
www.almaany.com 

/ طريقة ، مذىب ، ) اسلوبي في معابعة ىذه ابؼشكلة بىتلف عن اساليبكم( 1الاسلوب لغة بصعها اساليب 
. 

 لكل اديب اسلوبو ابػاص في الكتابة.  طريقة الكاتب في كتابتو )/ 2
 (633، ص 1989)احمد العايدواخرون ،          

 ام مذىب الباحث في معابعة الاشكالية ام بطريقتو ابػاصة.التعريف الاجرائي: 
 upgradingرفع تصنيف جودة كرقة مالية ، كتعتٍ بالابقليزية :  ترقية:1-10
قية على زيادة كاجباتو كمرتَّبو عادةن ناؿ ابؼوظفُ ترقيةن سناد كظيفة إفُ ابؼوظف أعلى من كظيفتإ و ، كتنطوم التًَّ
 .لكفاءتو

كتعرؼ ايضا) تصميم ابػدمة ( ىي العملية ابؼسئولة عن إنشاء أك تعديل إحدل خدمات تكنولوجيا 
 بأعماؿ التطوير.ابؼعلومات أك أحد التطبيقات . يستخدـ ىذا ابؼصطلح أيضان بدعتٌ الدكر أك المجموعة التي تقوـ 
 www.almaany.com 

 ترقى ترقيا .ارتفع كصعد . ترقى في العلم ترقى بو الامر حتى بلغ غايتو .
 (544، ص1989)احمد العايدواخرون ،

يّةِ الكائناتِ ابغيََّةِ كسلو  التَّطَوُّرُ 1-11 كِها ، كيطُلَقُ أيَضان على التغتَُِّ : التغتَّ التدربهيّ الذم بودث في بنِػْ
 التدربهيِّ الذم بودُثُ في تركيب المجتمع أكَ العلاقات أَك النظم أكَ القيم السائدة فيو 

 تَطْوِيرُ الصِّنَاعَةِ : تػَعْدِيلُهَا كَبَرْسِينػُهَا إِفَُ مَا ىُوَ أفَْضَلُ 
www.almaany.com 

http://www.almaany.com/
http://www.almaany.com/
http://www.almaany.com/
http://www.almaany.com/
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طور . تطور بصعها تطورات . تطورت الاسلحة الفتاكة تطورا طور يطور تطويرا ، عدؿ ، كحوؿ من طور افُ 
 بـيفا.

 (801، ص1989)ابضد العايدكاخركف ،
 التعريف الاجرائي:

في المجاؿ يقصد بها الباحث تغيتَ مكانة ابؼمارسة الرياضية كتطويرىا افُ مكانة ارقى باستخداـ ادارة ابؼوارد البشرية 
 . ة بهاالرياضي باستخداـ اىم الوظائف ابػاص
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 :الدراسة إشـكاليــــة 2
تعتبر ابؼوارد البشرية بدختلف كظائفها الركيزة الأساسية في دكاـ كستَكرة أم منظمة، سواء كاف بؾاؿ عملها 

اء بها، يا، حيث توفِ الإدارات ابغديثة اىتماما كبتَا بهذه ابؼوارد، من خلاؿ برفيزىا كتدريبها كالاعتناتإنتاجيا أك خدم
على ابؼديتُ ابؼتوسط كالطويل، كمراعاة اىتماماتها كبؿاكلة حل مشاكلها، كيعتبر المجاؿ الرياضي من أىم المجالات التي 
تتوفر على ابؼوارد البشرية سواء كانت في المجاؿ الإدارم من خلاؿ موظفي كمستخدمي الإدارات الرياضية أك في المجاؿ 

كاـ، ابؼدربتُ، كابؼستَين ككذلك في المجاؿ التًبوم الرياضي من خلاؿ بـتلف الأساتذة التدريبي من حيث اللاعبتُ، ابغ
 كالأخصائيتُ في المجاؿ الرياضي.

كابؼتتبع لإدارة ابؼوارد البشرية بهد أف بـتلف الوظائف كالطرؽ ك الأساليب المحددة بؽاتو ابؼوارد، ترتبط ارتباطا 
ن ىذا الأساس تظهر الأبنية البالغة للمورد البشرم في بـتلف ميادين المجاؿ كما بالمجاؿ الرياضي في كل أقسامو.كثيق

الرياضي كذلك من خلاؿ الاعتماد الكبتَ على ىذا ابؼورد في بـتلف ابؼهاـ كالنشاطات الرياضية بالرغم من التطور 
 التكنولوجي الإدارم في كقتنا ابغاضر.

د على عدة كظائف مهمة كضوركرية من اجل ترقية كتطور ابعانب العملي ف ادارة ابؼوارد البشرية في العصر ابغافِ تعتما
كالعلمي للموظفتُ اك الكفاءات البشرية كا تقييم الاداء كالتوظيف كالتدريب كالتحفيز كالتنظيم كالتي تكمل بعضها البعض فبدكف 

لى مستول ابؼنظمات الرياضية التي تعتمد في تطورات حاصلة عتوظيف ملائم كتدريب كتنظيم كتقييم كالاداء كبرفيز لا تكوف ىناؾ 
 . جوىرىا على رقي كتطور الفرد كالذم بدكره ينعكس على رقي المجموعة كابؼنظمة بشكل عاـ

فالتنظيم يعتٍ برديد الوظائف كتوزيعها في علاقات إنتاجية معينة كىو يهدؼ إفُ توفتَ نوع من ابؼهارات 
 اسب من الأشخاص كبرديد كاجباتهم كاختصاصاتهم"              كابؼسؤكليات عن طريق اختيار النوع ابؼن

 (77، ص 2000)مروان عبد الحميد، 
ىو الاستخداـ الامثل كالفعاؿ للأفراد بدا بىدـ مصابغهم مصافٌ ابؼؤسسة ، كمن ىنا يعرؼ اف التخطيط 

البشرية في ابؼؤسسة في ظل ظركؼ التخطيط على انو عملية منهجية كمستمرة يتم من خلابؽا برليل احتياجات ابؼوارد 
 تتناسب مع فاعلية اطوؿ في ابؼدل.متغتَة كسياسات متطورة خاصة بشؤكف الافراد 

هو كسيلة لضماف ابغصوؿ على الوارد البشرية كجهد حثيث يواجو ابؼؤسسات كيتناكؿ التنبؤ بدستقبل ف
ل تكلفة بفكنة ، كبالاعتماد على شتى طرؽ الاحتياجات العمافِ التي توجو عمل كنشاط جهاز ابؼوارد البشرية باق

 الرقابة كالتقييم ابؼتوفرة ".
 (226،ص2006) باري كشواي ،     
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بعد اف تنتهي عملية بزطيط ابؼوارد البشرية بتحديد انواع الوظائف ابؼطلوبة كعدد العاملتُ بكل منها ، 
تالية كىي البحث عن انسب الأشخاص بؽذه كالشركط كابؼواصفات اللازـ توفرىا في من يشغلها ، تبدا ابػطوة ال

 الوظائف ، كبؿاكلة جذب كاستقطاب أكفا الأشخاص للعمل بابؼؤسسة.                                 
 (132،ص2005)مصطفى نجيب، 

وارد بعد الانتهاء من برديد الاحتياجات افُ ابؼوارد البشرية كما كنوعا بغرض سد النقص من ابؼ مرحلة التوظيفتأتي 
البشرية، كتعرؼ عملية جذب الكفاءات بانها العملية التي يتم بدوجبها جذب كترغيب اكبر عدد من ابؼوارد البشرية 
ابؼؤىلة كابؼتوفرة في سوؽ العمل كفقا لاحتياجات ابؼنظمة من ابؼوارد البشرية كما كنوعا كتعرؼ ايضا بأنها " عملة 

بالعدد ابؼطلوب كالنوعية ابؼرغوبة كفي الوقت ابؼناسب ، حتى بيكن  البحث ك ابغصوؿ على مرشحتُ بؿتملتُ ، كذلك
 اف بلتار من بينهم الاكثر ملائمة لشغل الوظائف الشاغرة على ضوء متطلبات الوظائف كشركط شغلها"

 (99،ص 2010)خالد عبد المجيد،
اك خاص بفا لو عدة اسهامات في ابؼؤسسات الرياضية اك أم قطاع عمومي يرل الباحث اف التوظيف 

يستوجب الاستقطاب الدقيق للموارد البشرية كىذا لا يكوف الا من الاختيار كالتعيتُ ابعيدين بؽذه الفئة كفق معايتَ 
للموارد البشرية لا نستطيع الارتقاء بدستول ابػدمات بزدـ استًاتيجية كاىداؼ مؤسسة رياضية فبدكف انتقاء جيد 

ارد البشرية ، فمثلا بكتاج افُ اطار مستَ لتطوير ابؼمارسة الرياضية فعلينا اف في بؾاؿ ادارة كتنظيم ابؼو كالانشطة 
 نستقطب الشخص ابؼناسب في الوظيفة ابؼناسبة باتباع اجراءات كاساليب علمية في التوصيف الوظيفي .

اية ابؼدنية فمن خلاؿ اطلاع الباحث في ىذا المجاؿ تبتُ انو لا يتوافق مع الاجراءات ابؼعموؿ بها بقطاع ابغم
كابؼواصات لاعواف كاطارات ابغماية ابؼدنية ، بتوفتَ بيئة عمل بؿفزة ، كىذا مايلزـ على القائمتُ ضبط ابػصائص 

 كمشجعة كامكانات مادية مناسبة لتاىيلهم كتدريبهم بفا يسمح بؽم بتًقية كتطوير مستول ابؼمارسة في ىذا القطاع.
د بابؼنظمة)شاغلي الوظائف ابعدد(، كتقع مسؤكلية التدريب عل عاتق كيعتبر التدريب نشاط مهم للأفراد ابعد

ابؼدير ابؼباشر للأفراد ابعدد، كما بيثل التدريب أبنية كبتَة كخاصة في ظل التغتَات الاقتصادية كالاجتماعية 
ديد كبرديث كالتكنولوجية كابغكومية، التي تؤثر عل الأىداؼ الإستًاتيجية للمنظمة، كىذا ما يتطلب تدريبا لتج

 ابؼعارؼ سواء للعاملتُ ابعدد أك القدامى. 
تتفق بصيع كجهات نظر كتب ادارة ابؼوارد البشرية على ابنية كظيفة كنشاط التدريب للمنظمة . كيظهر 

 الاتفاؽ كاضحا في منظمات الاعماؿ في الدكؿ الصناعية ابؼتقدمة.
مرة في بؾاؿ التدريب، حيث بلغ متوسط كيتضح الاىتماـ بنشاط التدريب من خلاؿ الامواؿ ابؼستث 
%( من بؾموع الاجور التي 25%( من ابصافِ ميزانيات بعض ابؼنظمات كبقد بعض ابؼنظمات بزصص)10الانفاؽ)

تدفع للعاملتُ لغرض تطوير مهاراتهم كمعارفهم كبرديث اساليب ادائهم للعمل . كتهدؼ ابؼنظمات من ذلك برقيق 
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بؽذا تظهر ابنية التدريب للفرد العامل القدفٔ اك ابغديث في ابؼنظمة ، كتزكد الداخل  تفوقها على ابؼنظمات الاخرل،
 ابعديد بالكفاءة ابؼطلوبة.

كما ينعكس التدريب بنتائج ابهابية بالنسبة للفرد العامل القدفٔ حيث يتمكن من خلاؿ التدريب مواكبة 
ديدة . كبستد فوائد التدريب على الصعيد الفرد العامل التطورات في حقل العمل كالتعرؼ على ابؼهارات كابؼعارؼ ابع

 لتشمل برستُ كتطوير سلوكيات تتناسب كطبيعة الاعماؿ التي يؤديها كالعلاقات التي تتطلبها ىذه الاعماؿ .
كما اف التدريب كالتطوير بيكن اف يزيد من التزاـ العاملتُ ككلائهم للمنظمة كيعزز من ادراكهم باف ابؼنظمة 

    جيدا للعمل.مكانا 
 (226-225.ص 2017)الهيتي.

ادارة ابؼوارد البشرية يعطي مردكدية ىامة خصوصا في في كعلى ىذا الاساس يرل الباحث على اف التدريب 
 . )المجاؿ الرياضي(ابؽيئات الرياضية

كفعاليتو من خلاؿ ريب من اجل الوقوؼ على مدل بقاعة عملية التدفتدريب القول العاملة بوتاج افُ عملية تقييم الاداء 
 العمل ابؼيدافٓ داخل ابؽيئات الرياضية.

اداء  اف عملية تقييم الاداء الوظيفي عملية معقدة تتداخل فيها الكثتَ من العوامل كونها تنصب على تقييم
ق العنصر البشرم الذم كاف لازما على القائمتُ بها اف يتبعوا مراحل كخطوات منطقية بـطط بؽا مسبقا ، كي بوق

 الاداء اىدافو ابؼنشودة كمن اىم تلك ابؼراحل كابػطوات ما تطرؽ افُ ذكره ابؽيتي على النحوا التافِ
 (.212.ص 2003)الهيتي،

برديد معايتَ الاداء من خلاؿ ابؼتغتَات يقاس في ضوئها معدلات الاداء مثل السرعة، كمية الانتاج، النوعية، 
قياس الاداء بابؼلاحظة، اك ،شرح كتوضيح ىذه ابؼعايتَ للأفراد العاملتُ ،...افٍالدكاـ الربظي مع الرؤساءالتقيد بأكقات 
 مناقشة نتائج التقييم مع العاملتُ.، نة الاداء الفعلي بالأداء النمطيمقار ،حصائية، اك الشفوية، اك الكتابيةبالتقارير الا
ف نعتبره مراحل مهمة في التخطيط كمواصلة بؼا سبق ذكره نرل في الشكل ابؼوافِ عرض موجزا بؼا بيكن ا   
 لتقييم الاداء.

تعد عملية تقييم الاداء كظيفة مهمة جدا من اجل الوقف على مدل جاىزية الكفاءة البشرية كمردكديتها الا انها برتاج افُ 
 التحفيز بشكل مستمر سواء كاف معنويا اك ماديا.

رتباط الفرد بابؼنظمة، كىي لا تعتبر بديلا عن ابغوافز عبارة عن كسيلة للعمل على زيادة درجة احيث تعد 
 الأجر الأساسي كلكنها  مكملة لو، حيث تقوـ سياسة ابغوافز على مبدأ أساسي كىو ابغافز مقابل الأداء.

ت إضافية معنوية تتجلى أبنية ابغوافز في ابغوافز كسيلة فعالة في زيادة درجة إشباع الفرد )توفر لو حاجياكما 
وافز كسيلة فعالة في زيادة درجة الارتباط أك الولاء الوظيفي للمنظمة من طرؼ الفرد.تساعد ابغوافز على ابغ أك مادية( 
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برقيق أقصى استفادة بفكنة من ابؼوارد البشرية ابػاصة بابؼنظمة)كسب ثقة الأفراد(. ابغوافز تنمي شعور الفرد بتميز 
ى الاستقرار الوظيفي لأفراد العاملتُ بابؼنظمة)التقليل من سواء على مستول الداخلي أك ابػارجي. تساعد ابغوافز عل

درجة الدكراف الوظيفي(.ضماف أف ابؼؤسسة قادرة على ابؼنافسة في جذب ابؼوظفتُ على قدر ابؼساكاة مع ابؼؤسسات 
 الأخرل. 

 (.167،ص2006)باري كشواي،
اف نظاـ ابغوافز لا بوظى باىتماـ كبتَ كلا  تبتُمن خلاؿ اطلاعنا كمقابلتنا للمسؤكلتُ في ادارة ابؼوارد البشرية 

 توجد اجراءات كاساليب عادلة في توزيع ابغوافز ابؼادية كابؼعنوية )مكافآة ، نظاـ الاجور،التعويضات، التًقيات(.
بالرغم من من استخدامنا لنظاـ ابغوافز في بـتلف ابؼؤسسات الرياضية في بلادنا الا انو لا يعتمد على معايتَ 

 للجميع كفي كل ابؼستويات .كمفهومة  مضبوطة
 بفا يستدعي اعادة النظر في ذلك كىذا مايريد الباحث تبيينو في الدراسة ابغالية.

يستنتج الباحث اف تسيتَ ادارة كتنظيم ابؼوارد البشرية  ابؼذكورة سالفا  الادارية عند حديثنا على كل الوظائف
اف يكونوا ذكم خبرة كفاءات كخبرات معتًؼ بها كيكتسبوف  العمليستوجب على القائمتُ بها خاصة رؤساء كمدراء 

القدر الكافي من ابؼعارؼ كابؼهارات في ىذا المجاؿ ، كىذا الامكانية التحكم ابعيد كالتنبؤ بدستول سلوكات الافراد 
 ستقبلا.كاعدادىم بالنهوض بدستول ابؼمارسة الرياضية بتًقية كتطويرىا مالعاملتُ بقطاع ابغماية ابؼدنية 

كما نشتَ اف ليس كل مدير اك رئيس مصلحة حافِ يستطيع اف يستَ نظاـ ابؼوارد البشرية كفق لوظائفها الا   
 اذا كاف ذا دراية كلو دكرات تدريبية كخبرات في ىذا المجاؿ لكي يعطي مثاؿ للتسيتَ الادارم المحتًؼ.

بشكل كاسع من التشريعات كالقوانتُ كاللوائح التي لا تأخذ  من خلاؿ التحليل ابؼيدافٓ اف ادارة ابؼوارد البشرية تتأثر 
بعتُ الاعتبار خصوصا ما نراه في بعض القطاعات التي لا يوجد فيها تنظيم ادارم بؿكم مثلا في بعض ابؼؤسسات 

س كيفوؽ الشبو عسكرية كقطاع ابغماية ابؼدنية لا يعتمد اطلاقا على نظاـ ابؼوارد البشرية بالرغم من ىذا القطاع حسا
 .الف موظف .كلو انتشار كاسع على ابؼستول الوطتٍ 70تعداده اكثر من 

لكن ابؼتفحص للممارسة الرياضية في بلادنا بؿليا ككطنيا يرل انها بسر بدرحلة جد صعبة كحرجة ك ذلك من 
ابؼختلفة ك نفس خلاؿ تراجع النتائج ك ضعف الفرؽ الوطنية على ابؼستول الدكفِ ك تدفٓ مستول البطولات الوطنية 

الوضع تعيشو ابؼمارسة الرياضية التي ىي برت تأطتَ قطاع ابغماية ابؼدنية حيث نلاحظ كجود امكانيات بشرية ىائلة 
يزخر بها القطاع على ابؼستول الوطتٍ ككفاءات رياضية عديدة لكن غتَ مستغلة كليا بالرغم من كجود الامكانيات التي 

 تتمتع بها الدكلة ابعزائرية.
ابؼتعلق بتنظيم الانشطة البدنية ك الرياضية كتطويرىا  من خلالو  05-13من خلاؿ صدكر القانوف ابعديد ك 

تتوفُ الدكلة كابعماعات المحلية بالاتصاؿ مع اللجنة الاكبؼبية ك اللجنة الوطنية الشبو اكبؼبية ك الابرادات الرياضية الوطنية 
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وف العاـ اك ابػاص ، ترقية التكوين ك الانشطة البدنية كالرياضية ، ك كذا ككل شخص طبيعي اك معنوم خاضع للقان
 .ك تطويرىا ك بصفة خاصة توفتَ كل الوسائل الضركرية لضماف التمثيل الافضل للوطن في ابؼنافسات الرياضية الدكلية

 (5،ص2013)الجريدة الرسمية ،      
كالشبو عسكرية  كابؼدرسية كذكا الاحتياجات  لكن عندما نلاحظ النتائج الرياضية لبعض القطاعات العسكرية

ابػاصة انها حققت نتائج باىرة  على ابؼستول العابؼي كالقارم كالعربي كالمحلي مثل حصوؿ الفريق الوطتٍ العسكرم 
 الاختصاصات الفردية كابعماعية . على كاس العافَ كغتَىا من الابقازات كالالقاب في كل 

كالاشارة اليو بدا لو من ابنية كبتَة في بؾاؿ ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية بهذا كىذا ما اراد الباحث توظيحو 
 القطاع ابغساس.

 : كىذا مايسمح لنا بطرح التساؤؿ العاـ لاشكالية الدراسة
ىــل اقتراح نموذج لإدارة الموارد البشرية يساىم في ترقية و تطوير الممارسة الرياضية على مستوى 

 مدنية؟ .قطاع الحماية ال
 التساؤلات الفرعية:

 ؟ترقية ك تطوير ابؼمارسة الرياضية  بقطاع ابغماية ابؼدنيةفي  يسهم في إدارة ابؼوارد البشرية التنظيم ىل -
 .؟ترقية ك تطوير ابؼمارسة الرياضية  بقطاع ابغماية ابؼدنية في يسهمفي إدارة ابؼوارد البشرية  التخطيط ىل  -
 .؟ترقية ك تطوير ابؼمارسة الرياضية  بقطاع ابغماية ابؼدنية في يسهمالبشرية  إدارة ابؼوارد في التوظيف الملائمىل  -
 .؟ترقية ك تطوير ابؼمارسة الرياضية  بقطاع ابغماية ابؼدنية في يسهم في إدارة ابؼوارد البشرية التدريبىل  -
 .؟ابؼمارسة الرياضية  بقطاع ابغماية ابؼدنية ترقية ك تطوير في يسهم البشرية في إدارة ابؼوارد تقييم الاداءىل  -
 .؟ترقية ك تطوير ابؼمارسة الرياضية  بقطاع ابغماية ابؼدنية في يسهم البشرية في إدارة ابؼوارد نظام الحوافز ىل  -
 أىداف الدراسة: 3

 تهدؼ الدراسة إفُ ما يأتي :
سن مرتبطة بشكل رئيسي بإدارة مواردىا البشرية بؿاكلة اقتًاح مقاربة نظرية تفتًض : اف برقق ابؼؤسسة لأداء اح -

 كتفعيلها من خلاؿ اعتمادىا على استًاتيجيات حديثة .
بؿاكلة التأكيد على الدكر ابؼتنامي الذم تلعبو ابؼوارد البشرية كحد اىم العوامل ابؼؤثرة في ترقية كتطوير ابؼمارسة  -

 الرياضية بقطاع ابغماية ابؼدنية.
 عن : تعرؼ من خلالو نقوـ بال 
 .بقطاع ابغماية ابؼدنية ادارة ابؼوارد البشرية كدكره في ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضيةتنظيم  اسهامات -
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 .بقطاع ابغماية ابؼدنية ادارة ابؼوارد البشرية كدكره في ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية فيالتخطيط  اسهامات -
 .بقطاع ابغماية ابؼدنية بشرية كدكره في ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضيةادارة ابؼوارد ال  فيالتوظيف  اسهامات -
 .بقطاع ابغماية ابؼدنية ادارة ابؼوارد البشرية كدكره في ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية فيالتدريب  اسهامات -
 .بقطاع ابغماية ابؼدنية رياضيةادارة ابؼوارد البشرية كدكره في ترقية كتطوير ابؼمارسة الفي تقييم الاداء  اسهامات -
بقطاع ابغماية  ادارة ابؼوارد البشرية كدكره في ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية فينظام الحوافز  اسهامات -

 .ابؼدنية
 أىمية الدراسة : 4

 من الناحية العلمية ك العملية :
لى ابؼوارد البشرية كمدل مسابنتها في بيكن الاستفادة من ابعانب العلمي بؽذه الدراسة من خلاؿ تسليط الضوء ع -

 تطوير كترقية ابؼمارسة الرياضية بقطاع ابغماية ابؼدنية.
 اكتشاؼ كاضافة معارؼ جديدة حوؿ ابؼوارد البشرية كمدل تفعيلها . -
 النظر افُ مستول الادارة في كيفية استغلاؿ ابؼورد البشرم كالوقوؼ على نقاط القوة ك دعمها كتعزيزىا ك نقاط -

 القصور كالضعف ك العمل على اصلاحها باستعماؿ الاسس الاستًاتيجية للإدارة الرياضية ابغديثة .
بيكن بؽذه الدراسة اف تساىم في زيادة الاىتماـ العلمي بتفعيل ابؼوارد البشرية ،باعتبارىا بؿدد اساسي  -

جية ابؼؤسسة علاكة على امكانية تدعيم الباحثتُ لأداء ابؽيئة الرياضية ،كبضركرة ادارة ابؼورد استًاتيجيا لدعم استًاتي
 ابؼهتمتُ بدقارنة برليل ابؼوارد البشرية ك تفعيلها بتحستُ اداء ابؽيئة الرياضية.

طرح حلوؿ لبعض ابؼشكلات الادارية التي تعيق تقدـ ك تطور ابؼمارسة الرياضية كالاجتهاد في كضع مقتًحات 
 ة بفا ينعكس على رفع مستول ابؼمارسة الرياضية بقطاع ابغماية ابؼدنية .للارتقاء بدستول ادارة ابؼوارد البشري

  إثراء ابؼكتبة العلمية كالزيادة في الرصيد العلمي للعاملتُ كاصحاب القرار بصفة خاصة.  -
 :الدراسةأسباب اختيار  5

 أسباب ذاتية و موضوعية : -
 كوف اف ابؼوضوع في بؾاؿ التخصص "الادارة الرياضية".  -
اقتناعنا باف ابؼورد البشرم من اىم ابؼوارد الاستًاتيجية نظرا لكونو بودد فرص ابؽيئة الرياضية في البقاء ك  -

 النجاح كالتقدـ كما انو بودد قدرة ابؼؤسسة على ابؼنافسة ك التفوؽ على منافسيها .
ية ابعديدة .بحيث تسمح بدواجهة ازدياد ابغاجة افُ الادارة الفعالة للموارد البشرية ،في اطار التوجهات العابؼ -

 برديات العصر ،بسبب ما بسلكو ابؼوارد البشرية من مهارات كقدرات كخبرات .
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اعتقادنا باف ابؼورد البشرم مصدر الاداء الاحسن للمؤسسة الرياضية لذا كجب الاىتماـ بو كتفعيلو .حيث  -
 كنتائجها ك استعداداتها.عملية برستُ الاداء تتأثر بدستول ابؼوارد البشرية كمهارتها 

معانات الكثتَ من ابؼؤسسات ك ابؽيئات الرياضية خاصة التي تنتمي افُ الدكؿ النامية كابلفاض مستول  -
 ادائها .كعدـ توفر ادارة فعالة تهتم بدواردىا البشرية.

 : دراسةفرضيات ال 6
 الفرضية العامة: 6-1

 ك تطوير ابؼمارسة الرياضية  بقطاع ابغماية ابؼدنية.اقتًاح بموذج لإدارة ابؼوارد البشرية يساىم في ترقية 
 الفرضيات الجزئية : 6-2
 ترقية ك تطوير ابؼمارسة الرياضية  بقطاع ابغماية ابؼدنية. في يسهم في إدارة ابؼوارد البشرية التنظيم -
 ة ابؼدنية.ترقية ك تطوير ابؼمارسة الرياضية  بقطاع ابغماي في يسهمفي إدارة ابؼوارد البشرية  التخطيط -
 ترقية ك تطوير ابؼمارسة الرياضية  بقطاع ابغماية ابؼدنية. في يسهم البشرية في إدارة ابؼوارد التوظيف الملائم -
 ترقية ك تطوير ابؼمارسة الرياضية  بقطاع ابغماية ابؼدنية. في يسهم إدارة ابؼوارد البشرية في التدريب -
 ترقية ك تطوير ابؼمارسة الرياضية  بقطاع ابغماية ابؼدنية. في يسهمفي إدارة ابؼوارد  تقييم الاداء  -
 ترقية ك تطوير ابؼمارسة الرياضية  بقطاع ابغماية ابؼدنية. في يسهمفي إدارة ابؼوارد  نظام الحوافز -
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تعتبر الركن الأساسي في ابعانب ابؼيدافٓ فهي مرحلة مهمة في مشركع البحث، نظرا الدراسة الاستطلاعية:   -/1

"فحسب عبد الربضن عيسوم :" إف الدراسة الاستطلاعية ، دراسة استكشافية تسمح  لارتباطها بديداف الدراسة.

للباحث بابغصوؿ على معلومات حوؿ موضوع بحثو، كما تسمح لنا بالتعرؼ على الظركؼ كالإمكانيات كمدل 

 (25، ص2006)عٌسوي، صلاحية الوسائل ابؼنهجية ابؼستعملة".                                              

عهد علوـ كتقنيات النشاطات البدنية إدارة ممن طرؼ  ةابؼرسل التًخيص باجراء الدراسة ابؼيدانيةطلب بناء على 

كالتي حظيت بالقبوؿ بتاريخ ،(1-1)ابؼلحق 2014-04-08 افُ ابؼديرية العامة للحماية ابؼدنية بتاريخ كالرياضية

غاية  إفُ 2014-05-11اء دراسة استطلاعية دامت منقاـ الطالب بإجر  (حيث 2-1)ابؼلحق  30-04-2014

 بعضاستكشافية ببالاتصاؿ كمقابلة الطالب الباحث حيث قاـ بدديرية ابغماية ابؼدنية لولاية ابعلفة 30-05-2014

 .ابؼصافٌ قيد الدارسة رؤساء ك  ابؼوظفتُ

تم مقابلة ابؼدير بغيت  حيث لولاية ابعلفةابغماية ابؼدنية إفُ مديرية  05/2014/ 11لـ ابؼوافقحدتنقل الباحث يوـ الا

السماح لنا ببداية العمل ابؼيدافٓ كبذريب أداة الدراسة بفا بوقق  كمناقشة النقاط الأساسية ابؼرتبطة بدوضوع الدارسة، 

الصياغة النهائية للإشكالية كفرضيات  بتحقيق مايلي الأسس العلمية للدراسة، بظحت لنا الدراسة الاستطلاعية 

كالتعرؼ على اىم الصعوبات التي كبرقيق ابػصائص السيكومتًية لاداة الدراسة راسة كبرديد ك ضبط حجم العينةالد

حيث بسثلت عينة الدراسة الاستطلاعية كالتي كانت عشوائية من المجتمع الاصلي  في تواجهنا في الدراسة الاساسية.

 فرد اداريتُ كرياضيتُ كرؤساء مصافٌ. 20

دراسة الوقائع السائدة ابؼرتبطة بظاىرة أك موقف معتُ أك بؾموعة من الأفراد أك  " منهج الدراسة: -2
 بؾموعة من الأحداث أك بؾموعة معينة من الأكضاع ". 

 (17،ص2003)عبد الحميد،
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ما لا شك فيو أف أم منجز علمي يطمح إفُ الاتصاؼ بصفة العلمية بذد نفسو مطالبا بوضع خطة   اك طريقة أك م

من خلالو ابػطوات التي اتبعها في الوصوؿ إفُ النتائج التي حققها ، كمن دكف ذلك يعد ىذا ابؼنجز عملا  منهج بودد

 ذلك.يتصف بالنشاز كعدـ الدقة ك ابؼنهجية لذلك بقد أف الضركرة العلمية تقتضي 

  .متبعا الأسلوب التحليلي  ،المنهج الوصفي  كنظرا لطبيعة دراستنااستخدـ الباحث 

 الدراسة وإجراءات بناءىا: أدوات -3

لأجل ابغصوؿ على ابؼعلومات كالبيانات كابغقائق يوجد العديد من أدكات البحث العلمي منها ابؼلاحظة كابؼقابلة  

الاستبياف الاختبارات بأنواعها كما إفُ غتَ ذلك من الأدكات كتعتبر الإستبانةأحد ىذه الأنواع '' كمن بتُ أكثر أدكات 

 تخداما على الرغم من أبنية كقوة الأدكات الأخرل'بصع البيانات اس

 (.283، ص2007)محمد خليل وآخرون، '

كالاستبياف عبارة عن '' أداة بعمع  البيانات ابؼتعلقة بدوضوع بحث بؿدد عن استمارة بهرم تعبئتها من قبل ابؼستجيب  

 (20، ص7117غراٌبة ، ).'' 

نهج ابؼتبع في الدراسة، كالظركؼ ابؼتاحة، كجد الباحث بأف الأداة كبناء على طبيعة البيانات ابؼراد بصعها، كابؼ
الأكثر ملاءمة لتحقيق أىداؼ الدراسة ىي '' الاستبياف''، كعليو فقد قاـ الباحث بتصميم الاستبياف الدراسة معتمدا 

ة ابؼيدانية إفُ مديرية في ذلك على الدراسات السابقة التي تم الاطلاع عليها كالاستفادة منها، بالإضافة إفُ الزيار 
ابغماية ابؼدنية لولاية ابعلفة  كاللقاء الذم بصعتٍ مع بـتلف الاطارات الادارية كالرياضية ، كبؾموعة من الرياضيتُ 

في البناء ابعيد لأداة الدراسة كالتعديلات  سابنتالتي  ابؼقدمة من السادة ابػبراء حيث تم الاستماع إفُ الاقتًاحات
 ضافة إفُ الاطلاع على بعض القوانتُ ابؼتعلقة لابفارسة الرياضية.التي يركنها، إ

كتبعا لذلك قمنا بإعداد الدراسة ابغالية لتتناسب مع أىدافها كفركضها، كقد مر تصميم الأداة بابؼراحل 
 الآتية:
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بذات ابؼوضوع ، . الاطلاع على أدبيات ادارة ابؼوارد البشرية في المجاؿ الرياضي  كالدراسات السابقة ابؼتعلقة 1
(, مذكرة ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ في نظرية كمنهجية التًبية 2011كعلى سبيل ابؼثاؿ، " بوي لعجاؿ )

البدنية كالرياضية بعنواف:" دكر الاحتًاؼ الرياضي في تطوير مستول أداء ابؼوارد البشرية في الأندية ابعزائرية لكرة القدـ" 
 03, " بجامعة ابعزائر -ة كرة القدـ للرابطتتُ المحتًفتتُ الأكفُ كالثانيةدراسة ميدانية على أندي–

 . برديد المجالات الرئيسية التي شملتها الدراسة.2
 . بصع كبرديد فقرات الاستبياف.3
 . صياغة الفقرات التي تقع برت كل بؾاؿ.4
 . إعداد الاستبياف في صورتو الأكلية.5

 ثة أقساـ:كقد شملت  أداة الدراسة على ثلا
 6القسم الأكؿ: بىص البيانات الشخصية ك الوظيفية التي بزص عينة الدراسة كقد بسحورت على  -

 اىم الالقاب." –الولاية  -التخصص الرياضي -سنوات ابػبرة -ابؼستول العلمي –ابػبرة  –مؤشرات كالآتي:" السن 
مدل موافقتهم على اقتًاح بموذج لادارة ابؼوارد القسم الثافٓ: بىص  العبارات التي تقيس آراء ابؼبحوثتُ في  -

البشرية كاسلوب لتًقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية  كالتي بدكرىا تتكوف من ست بؿاكر كل بؿور برتوم على ست 
 عبارات كالاتي:  كالأتي:

 عبارات. 06المحور الاكؿ كيظم : تنظيم ابؼوارد البشرية.كبرتوم على  1-
 عبارات. 06: بزطيط ابؼوارد البشرية.كبرتوم على  المحور الثافٓ كيظم2-
 عبارات. 06المحور الثالث كيظم :توظيف ابؼوارد البشرية.كبرتوم على  3-
 عبارات. 06المحور الرابع كيظم : تنمية كتدريب ابؼوارد البشرية.كبرتوم على  4-
 ارات.عب 06المحور ابػامس كيظم : تقييم اداء ابؼوارد البشرية.كبرتوم على  5-
 عبارات. 06المحور السادس كيظم : الركاتب كالأجور كنظاـ ابغوافز.كبرتوم على  6-

 عبارة 36حيث برتوم على 
 :درجات 05يشمل  على سلم ليكارت ابػماسي تكقد إعتمدنا في 
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 سلم الإجابة 2جدول رقم :  

 سلم الإجابة

موافق بدرجة قليلة 
 جدا

بدرجة موافق 
 قليلة

موافق بدرجة 
 متوسطة

موافق بدرجة  
 كبتَة

موافق بدرجة كبتَة 
 جدا

 درجات 5 درجات 4 درجات 3 درجات 2 درجة 1

على كضع بدائل مغلقة بؿددة في شكل البطاقة التقييمية  كقد اعتمد الطالب الباحث في بناء استمارة الاستبياف      

من خلاؿ إبداء أراء ابؼبحوثتُ  سلم ليكرتك في كضع بدائل الإجابات على الإجابات  المحتملة لكل سؤاؿ، متعا بذل

 في برديد مدل ابؼوافقة على العبارات .

 الخصائص السيكو مترية للأداة الدراسة: -4

يعتبر من العوامل الأساسية الواجب توافرىا لصلاحية استخداـ أم اختبار أك استبياف، فهو /  ثبات الأداة: 4-1

منا بتكرار الاختبار بؼرات متعددة على الفرد لأظهرت شيء من الاستقرار كذلك بأف يعطي الاختبار نفس يعتٍ" لو ق

 النتائج إذا ما أستخدـ اكثر من مرة برت نفس الظركؼ كعلى نفس الأفراد
 (106، ص  2009)بوداود، عطا لله، 

الداخلي باستخداـ ألفا كركنباخ كالقائمة  تساؽالإتم حساب ثبات ىذا الاستبياف بطريقة  ألفا كرونباخ(:)أ/ الثبات: 

 محور الواحد أك للاستبياف ككل، عبارات فيما بينها سواء للبتَسونلل على أساس تقدير معدؿ ارتباطات

(، كما قدر في 0.79(، أما المحور الثافٓ فقد قدر بػ )0.83حيث قدر معامل ألفا كركنباخ بالنسبة للمحور الأكؿ بػ )

(، كفي المحور 0.82(، أما المحور ابػامس فقد قدر بػ )0.80(، كقدر في المحور الرابع بػ )0.79ث بػ )المحور الثال

(،في حتُ قدر معامل ألفا كركنباخ بالنسبة للاستبياف ككل فقد بلغ معامل ألفا كركنباخ 0.89السادس قدر بػ )

 بانو تم برقيق شرط الثبات. في (، كمنو بيكن القوؿ 0.94)
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 03لتافِ رقم ابعدكؿ ا

 
 

 

 

 

 

 

 

تقوـ ىذه الطريقة على أساس بذزئة عبارات الاستبياف إفُ قسمتُ أعلى كأدفْ أك العبارات ب/ التجزئة النصفية: 

دلة التصحيح حيث تم الفردية كالعبارات الزكجية ثم حساب معامل الارتباط بتُ النصفتُ ثم تعويض الناتج في معا

( كبعدىا تم حساب معامل الارتباط SPSSV20تقسيم عبارات الاستبياف إفُ قسمتُ أعلى كأدفْ عن طريق نظاـ )

قيمة الثبات الكلي  تلسبتَماف براكف بلغبؼعامل ( كبالتعويض في ابؼعادلة التصحيحية0,818بتُ النصفتُ كالذم بلغ )

( كىذا ما يدؿ 0,900مة ابؼعادلة التصحيحية بعابساف التي بلغت أيضا )( كىذه القيمة لا بزتلف عن قي0,900)

 على أف ىذا الاستبياف يتمتع بثبات مرتفع كما ىو موضح في ابعدكؿ التافِ :

 

( يوضح ثبات استبيان بمحاوره عن طريق التناسق الداخلي )ألفا  03الجدول رقم )
 كرونباخ

ثبات ابؼقياس ) الفا   المحاور
 كركمباخ(

 
 عدد العبارات

 6 0.83 التنظيممحور 
 6 0.79 التخطيطمحور 

 6 0.79 )التوظيف( الاستقطابمحور 
 6 0.80 نظام الحوافزمحور 

 6 0.82 ريبالتدمحور 
 6 0.89 تقييم الاداءمحور 

 36 0.94 اداة القياس ككل
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( يوضح ثبات استبيان بطريقة التجزئة النصفية04الجدول رقم )  

النصفين نالارتباط بي  0,818 

براونسبيرمان معامل  معامل الثبات الكلي   0,900 

معادلةجاثمان معامل الثبات باستخدام  0,900 

 :الصدق الظاىري للاستبيان /4-2

تم بكقيق ىذا الشرط بطريقة استطلاع رام المحكمتُ ، حيث تم عرض الاستبياف في صورتو الاكلية كما ىو موضح في  

ا ىو موضح في قائمة السادة ابػبراء على بؾموعة اساتذة ذكم خبرة في بؾاؿ الادرة الرياضية كم 1-2 ابؼلحق رقم

، لابداء رايهم بؼدل مناسبة العبارات لكل بعد من ابعاد بؿاكر الاستبياف ، كقد كانت عدد  2-2ملحق رقم

، حيث تم حذؼ بعض العبرات كزيادة اخرل كتعديل البعض الاخر كما ىو عليو الاستبياف في صورتو 42عبارتو

 3-2كما ىو موضح في ابؼلحق رقم 36كاصبحت عدد عباراتو  النهائية 

 سوؼ يقيس ما أعُد لقياسو. الاستبياف التأكد من اف ىو/صدق الأداة: 4-3

 (167،ص 2002)عوض،  
 تم تقدير صدق ىذا الاستبيان بطريقتين ىما: 

يؤدم ىذا الاختبار افُ الوصوؿ افُ صدؽ التكوين الفرضي للاختبار ك الفحص  صدق الاتساق الداخلي:أ/  

بؼكوناتو ك الدقة في قياس تالك الصفات، كمدل ارتباطها مع غتَىا من العناصر، بفا يساعد على الوصوؿ إفُ ابؼنطقي 

بتُ العبارة كبؾموع المحور ك بتَسوف تنبؤات معينة في بؾاؿ الارتباط، كيتم ىذا الاسلوب باستخداـ معامل الارتباط 

 (122، ص2001ٌلى السٌد، )ل                        . المجموع الكلي للاستبياف
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تم حساب صدؽ ىذا الاستبياف عن طريق حساب أك تقدير الارتباطات بتُ درجة كل عبارة بالدرجة الكلية للمحور 

الذم تنتمي، ثم بتُ العبارات ككل كالدرجة الكلية للاستبياف ككل، كبعدىا الارتباط بتُ الدرجات الكلية لمحاكر 

 (03الملحق رقم ) الى أنظر–الاستبياف مع درجتو الكلية

 . الارتباط بين العبارات والدرجات الكلية للمحاور التي تنتمي إليها:   4.4

 :للمحور الأول. الارتباط بين العبارات والدرجة الكلية 1.4.4

بتُ درجة كل عبارة بالدرجة الكلية للمحور الأكؿ )التنظيم( بدعامل  بتَسوف تم حساب أك تقدير الارتباطات     

رتباط بتَسوف حيث جاءت الارتباطات بتُ عبارات المحور الأكؿ مع الدرجة الكلية لو ككل كلها دالة إحصائيا عند الا

حيث تراكحت قيم الارتباط  (، 6، 5، 4، 3، 2، 1( عبارات، كىي )06( كعددىا )α=0.01مستول الدلالة )

( كأدفْ ارتباط  0,64ة الكلية للمحور ككل ك)( كالدرج2( كػأعلى ارتباط كاف بتُ العبارة )0,798فيها ما بتُ )

تنظيم( صادؽ، كما ىو ال( كالدرجة الكلية للمحور ككل، كعموما بيكن القوؿ بأف المحور الأكؿ )6كاف بتُ العبارة )

 موضح في ابعدكؿ التافِ:

 ( يوضح مصفوفة ارتباطات عبارات محور الاول مع درجتو الكلية05الجدول رقم )

 الدرجة الكلية للمحور العبارات الكلية للمحور الدرجة العبارات

 0.791** 4العبارة  0.748** 1العبارة 

 0.705** 5العبارة  0.798** 2العبارة 

 0.647** 6العبارة  0.772** 3العبارة 

 ** الارتباط دال عند مستوى الدلالة ألفا (0.01)
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 :الثانيللمحور . الارتباط بين العبارات والدرجة الكلية 2.4.4

( بدعامل الارتباط التخطيطتم حساب أك تقدير الارتباطات بتُ درجة كل عبارة بالدرجة الكلية للمحور الثافٓ )     

بتَسوف حيث جاءت الارتباطات بتُ عبارات المحور الثافٓ مع الدرجة الكلية لو ككل كلها دالة إحصائيا عند مستول 

، ( حيث تراكحت قيم الارتباط فيها 12، 11، 10، 9، 8، 7ىي )( عبارات، ك 06( كعددىا )α=0.01الدلالة )

( كأدفْ ارتباط كاف بتُ 0,63( كالدرجة الكلية للمحور ككل ك)7( كػأعلى ارتباط كاف بتُ العبارة )0,74ما بتُ )

و موضح ( صادؽ، كما ىالتخطيط( كالدرجة الكلية للمحور ككل، كعموما بيكن القوؿ بأف المحور الثافٓ )12العبارة )

 في ابعدكؿ التافِ:

 

 

 

 ( يوضح مصفوفة ارتباطات عبارات المحور الثاني مع درجتو الكلية05الجدول رقم )

 الدرجة الكلية للمحور العبارات الدرجة الكلية للمحور العبارات

 0.686** 10العبارة  0.665** 07العبارة 

 0.692** 11العبارة  0.742** 08العبارة 

 0.637** 12العبارة  0.771** 09العبارة 

. (0.01الارتباط دال عند مستوى الدلالة ألفا )  ** 
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 :للمحور الثالث. الارتباط بين العبارات والدرجة الكلية 3.4.4

( بدعامل الارتباط التوظيفتم حساب أك تقدير الارتباطات بتُ درجة كل عبارة بالدرجة الكلية للمحور الثالث )ا     

لارتباطات بتُ عبارات المحور الثالث مع الدرجة الكلية لو ككل كلها دالة إحصائيا عند مستول بتَسوف حيث جاءت ا

،( حيث تراكحت قيم 18، 17، 16، 15، 14، 13( عبارات، كىي )06( كعددىا )α=0.01الدلالة )

( كأدفْ 0,539ل ك)( كالدرجة الكلية للمحور كك14( كػأعلى ارتباط كاف بتُ العبارة )0,77الارتباط فيها ما بتُ )

( التوظيف( كالدرجة الكلية للمحور ككل، كعموما بيكن القوؿ بأف المحور الثالث )16ارتباط كاف بتُ العبارة )

 :صادؽ، كما ىو موضح في ابعدكؿ التافِ

 ( يوضح مصفوفة ارتباطات عبارات المحور الثالث مع درجتو الكلية06الجدول رقم )

 الدرجة الكلية للمحور العبارات ورالدرجة الكلية للمح العبارات

 0.539** 16العبارة  0.739** 13العبارة 

 0.754** 17العبارة  0.770** 14العبارة 

 0.708** 18العبارة  0.714** 15العبارة 

(0.01الارتباط دال عند مستوى الدلالة ألفا )  ** 
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 :ابعللمحور الر . الارتباط بين العبارات والدرجة الكلية 4.4.4

( بدعامل الارتباط التدريبتم حساب أك تقدير الارتباطات بتُ درجة كل عبارة بالدرجة الكلية للمحور الرابع )     

بتَسوف حيث جاءت الارتباطات بتُ عبارات المحور الرابع مع الدرجة الكلية لو ككل كلها دالة إحصائيا عند مستول 

، ،( حيث تراكحت قيم 24، 23، 22، 21، 20، 19)( عبارات، كىي 06( كعددىا )α=0.01الدلالة )

( كأدفْ 0,67( كالدرجة الكلية للمحور ككل ك)22( كػأعلى ارتباط كاف بتُ العبارة )0,787الارتباط فيها ما بتُ )

،  ( صادؽالتدريب( كالدرجة الكلية للمحور ككل، كعموما بيكن القوؿ بأف المحور الرابع )19ارتباط كاف بتُ العبارة )

 ا ىو موضح في ابعدكؿ التافِ:كم

 

 

 

 

 ( يوضح مصفوفة ارتباطات عبارات المحور الرابع مع درجتو الكلية07الجدول رقم )

 الدرجة الكلية للمحور العبارات الدرجة الكلية للمحور العبارات

 0.787** 22العبارة  0.670** 19العبارة 

 0.729** 23العبارة  0.672** 20العبارة 

 0.699** 24العبارة  0.706** 21العبارة 

. (0.01الارتباط دال عند مستوى الدلالة ألفا )  ** 
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 :للمحور الخامس. الارتباط بين العبارات والدرجة الكلية 5.4.4

( بدعامل تقييم الاداءتم حساب أك تقدير الارتباطات بتُ درجة كل عبارة بالدرجة الكلية للمحور ابػامس )     

ث جاءت الارتباطات بتُ عبارات المحور ابػامس مع الدرجة الكلية لو ككل كلها دالة إحصائيا الارتباط بتَسوف حي

،( حيث 30، 29، 28، 27، 26، 25( عبارات، كىي )06( كعددىا )α=0.01عند مستول الدلالة )

لمحور ككل ( كالدرجة الكلية ل30( كػأعلى ارتباط كاف بتُ العبارة )0,78تراكحت قيم الارتباط فيها ما بتُ )

( كالدرجة الكلية للمحور ككل، كعموما بيكن القوؿ بأف المحور 26( كأدفْ ارتباط كاف بتُ العبارة )0,621ك)

 ( صادؽ، كما ىو موضح في ابعدكؿ التافِ:تقييم الاداءابػامس )ا

 ( يوضح مصفوفة ارتباطات عبارات المحور الخامس مع درجتو الكلية08الجدول رقم )

 الدرجة الكلية للمحور العبارات جة الكلية للمحورالدر  العبارات

 0.764** 28العبارة  0.733** 25العبارة 

 0.769** 29العبارة  0.621** 26العبارة 

 0.784** 30العبارة  0.737** 27العبارة 

(0.01الارتباط دال عند مستوى الدلالة ألفا )  ** 
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 :للمحور السادسلية . الارتباط بين العبارات والدرجة الك6.4.4

( بدعامل نظاـ ابغوافزتم حساب أك تقدير الارتباطات بتُ درجة كل عبارة بالدرجة الكلية للمحور السادس )     

الارتباط بتَسوف حيث جاءت الارتباطات بتُ عبارات المحور السادس مع الدرجة الكلية لو ككل كلها دالة إحصائيا 

،( حيث 36، 35، 34، 33، 32، 31( عبارات، كىي )06ا )( كعددىα=0.01عند مستول الدلالة )

( كالدرجة الكلية للمحور ككل 34( كػأعلى ارتباط كاف بتُ العبارة )0,838تراكحت قيم الارتباط فيها ما بتُ )

( كالدرجة الكلية للمحور ككل، كعموما بيكن القوؿ بأف المحور 31( كأدفْ ارتباط كاف بتُ العبارة )0,738ك)

 ( صادؽ، كما ىو موضح في ابعدكؿ التافِ:نظاـ ابغوافز)السادس 

 مع درجتو الكلية السادس( يوضح مصفوفة ارتباطات عبارات المحور 09الجدول رقم )

 الدرجة الكلية للمحور العبارات الدرجة الكلية للمحور العبارات

 0.838** 34العبارة  0.738** 31العبارة 

 0.815** 35العبارة  0.813** 32العبارة 

 0.831** 36العبارة  0.818** 33العبارة 

(0.01الارتباط دال عند مستوى الدلالة ألفا )  ** 
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 الارتباط بين العبارات ككل والدرجة الكلية للاستبيان ككل:   7-.4.4

تَسوف حيث تم حساب أك تقدير الارتباطات بتُ درجة كل عبارة بالدرجة الكلية للاستبياف ككل بدعامل الارتباط ب

( 36( كعددىا )α=0.01جاءت الارتباطات أغلبها دالة إحصائيا فمنها ما ىو داؿ عند مستول الدلالة ألفا )

، 18، 17، 16، 15، 14، 12، 10، 9، 8، 7، 6، 5، 4، 3، 2، 1عبارة، كقد كانت في أرقاـ العبارات )

تراكحت قيم الارتباط فيها  ،( حيث32، 31، 30، 29، 28، 27، 26، 25، 24، 23، 22، 21، 20، 19

( كأدفْ ارتباط  0,665( كالدرجة الكلية للاستبياف ككل ك)34( كػأعلى ارتباط كاف بتُ العبارة )0.838ما بتُ )

( كالدرجة الكلية للاستبياف ككل، كعموما بيكن القوؿ بأف الاستبياف ككل صادؽ ، كما ىو 07كاف بتُ العبارة )

 موضح في ابعدكؿ التافِ:

( يوضح مصفوفة ارتباطات العبارات ككل مع الدرجة الكلية لاستبيان11ل رقم )الجدو   

 الدرجة الكلية للاستبيان ككل العبارات الدرجة الكلية للاستبيان ككل العبارات

1العبارة   0.670** 19العبارة  0.748** 

2العبارة   0.672** 20العبارة  0.798** 

3العبارة   0.706** 21العبارة  0.772** 

4العبارة   0.787** 22العبارة  0.791** 

5العبارة  23العبارة  0.705**   **0.729  

6العبارة   0.699** 24العبارة  0.647** 

 0.733** 25العبارة  0.665** 07العبارة 
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 0.621** 26العبارة  0.742** 08العبارة 

 0.737** 27العبارة  0.771** 09العبارة 

 0.764** 28لعبارة ا 0.686** 10العبارة 

 0.769** 29العبارة  0.692** 11العبارة 

 0.784** 30العبارة  0.637** 12العبارة 

 0.738** 31العبارة  0.739** 13العبارة 

 0.813** 32العبارة  0.770** 14العبارة 

 0.818** 33العبارة  0.714** 15العبارة 

 0.838** 34العبارة  0.539** 16العبارة 

 0.815** 35العبارة  0.754** 17بارة الع

 0.831** 36العبارة  0.708** 18العبارة 

(0.01الارتباط دال عند مستوى الدلالة ألفا )  ** 
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من الناحية الاصطلاحية :"ىو تلك المجموعة الأصلية التي تأخذ من العينة كقد تكوف ىذه / مجتمع الدراسة:5

 سكاف ، أك أم كحدات أخرل" .  المجموعة: مدارس، فرؽ،  تلاميذ، 

 (66، ص2003) حسٌن عبد المجٌد،  

كلاية، ك البالغ عددىم  14تكوف بؾتمع الدراسة من بصيع إطارات مديريات ابغماية ابؼدنية على مستول 
 رياضي كاطار رياضي على مستول قطاع ابغماية ابؼدنية.1800

أم دراسة ميدانية، تستند إفُ الاستبياف كمقوـ أساسي بقد  أف  : باعتبار العينة ىي حجر الزاكية فيعينة الدراسة/ 6
 مفهومها على النحو الآتي :

 فالعينة تعتبر بسثيلا للمجتمع ، فالطبيب بيكن أف يأخذ عينة من دـ الشخص ليفحصو ،
قق من الظاىرة كبوكم على تركيبة الدـ كلو ، فهي ابعزء من الكل نقوـ بإختيارىا بطريقة معينةلدراستها من أجل التح

في ىذا الكل . كما تعرؼ بأنها بؾموعة من الأفرادبزتار بطرؽ بـتلفة من بؾتمع كبتَ لدراسة ظاىرة فيو ، بحيث تكوف 
 بفثلة لو بسثيلا صادقا .

 (68ص  2009) بوداود عبد اليمين ، عطاء الله أحمد : 
نية كىي تعتبر جزءا من الكل بدعتٌ أنو تؤخذ بؾموعة العينة ىي جزء من بؾتمع الدراسة الذم بذمع منو البيانات ابؼيدا"

          من أفراد المجتمع على أف تكوف بفثلة لمجتمع البحث
 (334، ص2007) رشيد زوراتي،                                                                                  

اطار رياضي.متنوعة من بتُ  252، كيقدر حجم العينة ابػاصة ب  المقصودة على العينةفي دراستنا لقد اعتمدنا 
كالعينة ىي ابؼعلومات من عدد الوحدات التي تسحب من المجتمع الأصلي موضع الدراسة  ضباط كضباط صف كأعواف

 ، بحيث تكوف بفثلة بسثيلا صادقا لصفات ىذا المجتمع .
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 لعينة حسب الرتب.( يوضح توزيع ا12توزيع العينة : ابعدكؿ ) 6-1 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 توزيع العينة حسب الرتب 15الجدول رقم
 الرتبة التكرار النسبة
 عون 166 65.9
 عريف 39 15.5
 رقيب 34 13.5
 مساعد 1 0.4
 ملازم 5 2

 ملازم اول 6 2.4
 نقيب 1 0.4
 المجموع 252 100
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 :يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الولايات التي شملتها الدراسة(  13) ابعدكؿ التافِ رقم  زيع العينة:تو 6-2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 توزيع العينة حسب الولايات.16الجدول رقم 
 الولاية التكرار النسبة المئوية %

 المسيلة 16 6.3
 ورقلة 25 9.9

 الاغواط 33 13.1
 بجاية 32 12.7
 بومرداس 21 8.3
 تيبازة 21 8.3
 غرداية 4 1.6
 تمنراست 6 2.4
 المدية 12 4.8
 الجزائر 18 7.1
 تيزي وزو 6 2.4
 البويرة 9 3.6

 الجلفة 35 13.9
 البليدة 14 5.6
 المجموع 252 100
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 :وزيع العينة حسب المؤىل العلميت(  14الجدول التالي رقم) / 6-3

توزيع العينة حسب المستوى العلمي 17الجدول رقم   
اتالتكرار  النسبة ولابؼست   
 اساسي 19 7.5
 ثانوي 174 69
 جامعي 58 23

 المجموع 252 100
 

 / حدود الدراسة:7

 بيكن تعميم نتائج الدراسة على المجتمع الاصلي.

 .كلاية 14بقطاع ابغماية ابؼدنية عبر العاملتُ  الاطارات الرياضية  شملت الدراسة عينة من :المجال البشري -

كلايتي البليدة كسطيف خلاؿ ابؼنافسة ابعهوية لولايات على مستول  طبقت ىذه الدراسة: المجالالمكاني -

 بولاية سطيف. 2016جويلية  13افُ  07 بالبليدة كابؼنافسة الوطنية  2016افريل 30افُ  25الوسط 

 امتدت على ثلاثة مراحل أساسية ::  المجالالزمني -

لاستبياف ك تقدبيها للخبراء قصد التحكيم امتدت من فتًة البحث عن ابؼادة العلمية ابؼناسبة لالمرحلة الاولى :  -أ

 2014-05-08افُ غاية  2014افريل  30

-05-30إفُ غاية  2014-05-11ك بسثلت في تطبيق الدراسة الاستطلاعية بتاريخالمرحلة الثانية:  -ب

2014. 
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-13افُ غاية  2016-04-25امتدت من ك  بسثلت في التطبيق ابؼيدافٓ للدراسة الأساسيةالمرحلة الثالثة: -ج

07-2016 

 الأساليب الإحصائية للدراسة:  -8

من ( EXCELبرنامج  ك  20في نسختو  SPSSنظامي )برامج ابغزـ الإحصائية للعلوـ الاجتماعية   -

 أجل استخراج ما يلي:

 النسب ابؼئوية . -

 ابؼتوسط ابغسابي  -

 الإبكراؼ ابؼعيارم -

 . للتحقق من فرضيات الدراسة Ttestإختبار الفركؽ  -

 .p معاملات الإرتباط -

 الفا كرمباخ. -

 اختبار شيفيو للمقارنات البعدية في استجابات العينة. -

 برليل التباين الاحادم لدلالة الفركؽ بتُ استجابات العينة. -



 
 

 

 

 

 الفصل الرابع: عرض ومناقشة نتائج الدراسة                            

 بسهيد                       
 ناقشة الفرضية الأولىعرض وم -1
 عرض ومناقشة الفرضية الثانية. -2

 عرض ومناقشة الفرضية الثالثة. -3

 عرض ومناقشة الفرضية الرابعة. -4

 عرض ومناقشة الفرضية الخامسة. -5

 عرض ومناقشة الفرضية السادسة. -6

     .عرض ومناقشة الفرضية العامة 
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I.  عرض وتحليل ومناقشة نتائج الاستبيان 

 ة نتائج الفرضية الأولى:عرض وتحليل ومناقش ــ1
ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية  في يسهمادارة ابؼوارد البشرية  تنظيمحيث نصت الفرضية على ما يلي : 

 بقطاع ابغماية ابؼدنية .
 : الاولى عرض نتائج تكرارات ونسب ومتوسطات الفرضية 15جدول رقم :  

ةالعبار   
 رقم

موافق 
بدرجة 

 قليلة جدا
 

موافق بدرجة 
ليلةق  

موفق بدرجة 
 متوسطة

موافق بدرجة  
 كبيرة

موافق بدرجة  
 كبيرة جدا

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 ف ت ف ت ف ت ف ت ف ت
1 23 9.1 32 12.7 53 21 64 25.4 80 31.7 3.58 1.29 
2 13 5.2 29 11.5 57 22.5 80 31.7 73 29 3.68 1.15 
3 18 7.1 11.1 28 54 21.4 84 33.3 68 27 3.62 1.19 
4 17 6.7 36 14.5 70 27.8 73 29 56 22.2 3.64 1.17 
5 12 4.8 26 10.3 66 26.2 81 32.1 67 26.6 3.65 1.12 
6 19 7.5 27 7.5 60 23.8 76 30.2 70 27.8 3.60 1.21 

كالذم بيثل نتائجتكرارات كنسب كمتوسطات الفرضية الأكفُ , نلاحظ أف  18من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
% ,كعند الدرجة موافق 9.1كبنسبة مئوية  23لتكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا للعبارة  الاكفُ كاف ا

, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت 12.7كبنسبة مئوية  32بدرجة قليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 
,  25.4كبنسبة مئوية  64بتَة فكانت التكرارات ,أما عند درجة موافق بدرجة ك 21كبنسبة مئوية  53التكرارات 

, عند متوسط حسابي يساكم  31.7كبنسبة مئوية  80كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات 
, أما بالنسبة للعبارة الثانية فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة  1.29,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.58

كبنسبة مئوية  29% ,كعند الدرجة موافق بدرجةقليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 5.2مئوية كبنسبة  31قليلة جدا
,أما عند درجة موافق بدرجة  22.5كبنسبة مئوية  75, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 11.5

 37جدافكانت التكرارات  , كعند درجة موافق بدرجة كبتَة 31.7كبنسبة مئوية  08كبتَة فكانت التكرارات 
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,  أما بالنسبة للعبارة  1.15,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.68, عند متوسط حسابي يساكم  29كبنسبة مئوية 
% ,كعند الدرجة 7.1كبنسبة مئوية  81الثالثة  فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا للعبارة    

, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة   28كبنسبة مئوية  11.1التكرارات موافق بدرجة قليلةلنفس العبارة كانت 
كبنسبة مئوية  84,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات  21.4كبنسبة مئوية  54كانت التكرارات 

كم , عند متوسط حسابي يسا 27كبنسبة مئوية 68, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات 33.3
, أما بالنسبة للعبارة الرابعة  فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة  1.19,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.62

كبنسبة مئوية  36% ,كعند الدرجة موافق بدرجةقليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 6.7كبنسبة مئوية  17قليلة جدا 
,أما عند درجة موافق بدرجة  27.8كبنسبة مئوية  07رارات , كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت التك14.5

كبنسبة  56, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات  29كبنسبة مئوية  73كبتَة فكانت التكرارات 
, أما بالنسبة للعبارة ابػامسة   1.17,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.64, عند متوسط حسابي يساكم  22.2مئوية 
% ,كعند الدرجة موافق 4.8كبنسبة مئوية  21التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا   فكانت

, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت 10.3كبنسبة مئوية  26بدرجةقليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 
,  32.1كبنسبة مئوية  81ارات ,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكر  26.2كبنسبة مئوية  66التكرارات 

, عند متوسط حسابي يساكم  26.6كبنسبة مئوية  67كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات 
, أما بالنسبة للعبارة السادسة  فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة  1.12,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.65

كبنسبة  27عند الدرجة موافق بدرجة قليلةلنفس العبارة كانت التكرارات % ,ك 7.5كبنسبة مئوية  91قليلة جدا  
,أما عند درجة موافق  23.8كبنسبة مئوية  06, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 7.5مئوية 

 07رارات , كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التك30.2كبنسبة مئوية  76بدرجة كبتَة فكانت التكرارات 
 .1.21, كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.60, عند متوسط حسابي يساكم  27.8كبنسبة مئوية 
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 يبين نتائج تكرارات ونسب ومتوسطات المحور الاول :  16جدول رقم :  

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي نسبة تكرار 

 1.63 8.7 4 10 قليلة جدا
 1.45 14.41 12.3 31 قليلة

توسطةم  77 30.6 19 1.46 
 1.41 24.07 33.7 85 كبيرة

 1.10 28.51 19.4 49 كبيرة جدا
 5.32 21.58 المحور ككل

كالذم بيثل نتائج تكرارات كنسب كمتوسطات المحور الأكؿ ,نلاحظ أف  19من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
, كإبكراؼ  8.7سابي يساكم % عند متوسط ح04كبنسبة مئوية  10التكرارات للقيمة الأكفُ قليلة جدا كانت 

%عندمتوسط 12.3كبنسبة مئوية  77, أما بالنسبة للقيمة الثانية قليلة فكانت التكرارات  1.63معيارم قدر ب 
, أما بالنسبة للقيمة الثالثة متوسطة  فكانت التكرارات  1.45,كإبكراؼ معيارم قدر ب  14.41حسابي يساكم 

, أما بالنسبة للقيمة  1.46, كإبكراؼ معيارم قدر ب  19بي يساكم % عند متوسط حسا30.6كبنسبة مئوية 77
,كإبكراؼ معيارم  24.07%عندمتوسط حسابي يساكم 33.7كبنسبة مئوية  85الرابعة كبتَة  فكانت التكرارات 

%عندمتوسط 19.4كبنسبة مئوية  49, أما بالنسبة للقيمة ابػامسة كبتَة جدا  فكانت التكرارات  1.41قدر ب 
, ككاف ابؼتوسط ابغسابي للمحور ككل يساكم  1.10, كإبكراؼ معيارم قدر ب   28.51بي يساكم حسا

 .5.32, كالإبكراؼ ابؼعيارم للمحور ككل قدر ب  21.58
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 -تحليل التباين للمحور الاول:  17جدول رقم :  

مجموع  
 المربعات

متوسطات 
 المربعات

 الدلالة SIG قيمة فيشر درجة الحرية

ن بي
 المجموعات

 داؿ 0.00 858.943 4 1660.40 6641.61
 احصائيا

داخل 
 المجموعات

477.47 1.933 248 

 251  7119.07 المجموع
 

ابػاص بتحليل التباين للمحور الأكؿ نلاحظ أف بؾموع ابؼربعات مابتُ  20من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
, أما  04, عند درجة حرية  1660.40موعات , كمتوسطات ابؼربعات مابتُ المج 6641.61المجموعات كاف 

,ككانت متوسطات ابؼربعات داخل المجموعات  477.47بالنسبة لمجموع ابؼربعات داخل المجموعات فقد كاف 
, عند مستول  sig" 0.00, كبقيمة معنوية " 858.943, كقيمة فيشر كانت  247, عند درجة حرية  1.933
مة ابؼعنوية " نلاحظ أف مستول الدلالة أكبر من القيsigلالة مع القيمة ابؼعنوية ", كبدقارنة مستول الد 0.05الدلالة 

 احصائيا., إذف النتائج دالة 
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 المقارنات البعدية: 18جدول رقم :  

(I) 
تنظيمالمواردالبش

 .رية

تنظيم ادارة الموارد 
 .البشرية

الفرق بين 
 المتوسطات

 الدلالة

ةقليلةبدرج بدرجةقليليةجدا  -5.71935-* .000 
 000. *-10.30000- بدرجةمتوسطة
 000. *-15.37059- بدرجةكبتَة

 000. *-19.81020- بدرجةكبتَةجدا
 000. *5.71935 بدرجةقليليةجدا بدرجةقليلة

 000. *-4.58065- بدرجةمتوسطة
 000. *-9.65123- بدرجةكبتَة

 000. *-14.09085- بدرجةكبتَةجدا
متوسطةبدرجة  000. *10.30000 بدرجةقليليةجدا 

 000. *4.58065 بدرجةقليلة
 000. *-5.07059- بدرجةكبتَة

 000. *-9.51020- بدرجةكبتَةجدا
 000. *15.37059 بدرجةقليليةجدا بدرجةكبيرة

 000. *9.65123 بدرجةقليلة
 000. *5.07059 بدرجةمتوسطة
 000. *-4.43962- بدرجةكبتَةجدا

درجةكبيرةجداب  000. *19.81020 بدرجةقليليةجدا 
 000. *14.09085 بدرجةقليلة
 000. *9.51020 بدرجةمتوسطة
 000. *4.43962 بدرجةكبتَة



 عرض ومناقشة نتائج الدراسة.                                         الفصل الرابع 
 

014 

 

الذم يبن لنا تطبيق ابؼقارنات البعدية بقد اف كل ابؼقارنات دالة كمنو اغلب  21من خلاؿ ابعدكؿ 
 ف الفرضية بؿققة.استجابات العينة بدرجة كبتَة كمنو نقوؿ ا

 مناقشة الفرضية الاولى: 1-2
يساىم اف تنظيم ادارة ابؼوارد البشرية  لاستجابات عينة الدراسة من خلاؿ نتائج ابؼوضح في ابعداكؿ السابقة 

كالذم اثبتو ،2011لعجال يحي ،دراسة يتفق مع ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية بقطاع ابغماية ابؼدنية كىذا ما في 
باف بيكن النظر افُ التنظيم على انو الاسلوب الذم يتم بدقتضاه ترابط بؾموعة من الوظائف ايضا لماء ابؼيداف بعض ع

كتنسيق علاقاتها في العمل للوصوؿ افُ اىداؼ مشتًكة كابؽيكل التنظيمي ىو الاطارة العاـ الذم بودد توزيع الادكار 
اؿ ادارة ابؼوارد البشرية بهب اعداد ىيكل تنظيمي حتى يتستٌ ابهاد كابؼسؤكليات كالسلطات بتُ افراد التنظيم ، كفي بؾ

نوع من التنسيق بتُ علاقات الافراد ابؼتداخلة ، كأيضا مسابنة الانشطة ابؼختلفة في برقيق اىداؼ ابؼؤسسة كبيكن 
لإدارة ابؼوارد  لتنظيميذكر بعض الاىداؼ التي تسعى ادارة ابؼؤسسة افُ برقيقها عند التفكتَ في تكوين ابؽيكل ا

 .البشرية 
يرل الباحث اف التنظيم كظيفة ضركرية من خلاؿ اعداد جهاز تنظيمي للإدارة الرياضية ابغديثة كالذم يأخذ 
بعتُ الاعتبار فيها حجم ابؼؤسسة كعدد العاملتُ. كالتنظيم العامل للمؤسسة مدل التنوع في فئات العاملتُ للمؤسسة 

أبنية الدكر الذم تقوـ بو ادارة ابؼوارد البشرية كاعادة النظر في التنظيم الداخلي للمؤسسة .مدل اقتناع ادارة ابؼؤسسة ب
كبرديد الاىداؼ ابػاصة بإدارة ابؼوارد البشرية .كما يرل الباحث على اف التنظيم يساىم في ترابط جل الوظائف 

ؤسسة الرياضية من خلاؿ برديد ابؼستويات كتكوين علاقة بتُ الافراد تكوف تنظيمية ادارية من اجل الستَ ابغسن للم
 . التنظيمية الراسية

رمضاف بوخرص بانها احداث تغيتَ شامل لكل مستويات ابؼؤسسات الرياضية كبرديد  اكدهكما  
لكل الطرؽ كالاجراءات اللازمة بدقة التي من شانها اعادة رسم سياسات اك برامج جديدة تتماشى مع التطورات 

م جذرم للهيكل التنظيمي بفا يسمح بالنهوض بدستول كجودة الاداء كزيادة القدرة الانتاجية كفق ابغديثة ككذل تصمي
ابؼعايتَ كابؼقاييس ابؼطلوبة عابؼيا مايدعم علاقة ابؼنظمة الرياضية كالافراد مع المحيط الاقتصادم كالاجتماعي كتثمتُ 

 كل .نتائج الابقازات كبرقيق رضا ابؼستفيدين كالمجتمع الرياضي ك
 (225،ص2018)بوخرص، 

 ككما توصلت اليو دراسة 
الرياضية ترقية كتطوير ابؼمارسة في  يسهمادارة ابؼوارد البشرية  تنظيم اف من خلاؿ ماسبق يستنتج الباحث

 بقطاع ابغماية ابؼدنية 



 عرض ومناقشة نتائج الدراسة.                                         الفصل الرابع 
 

011 

 

 عرض وتحليل ومناقشة نتائج الفرضية الثانية: -2
لرياضية كتطوير ابؼمارسة ا رقيةت تسهم فيابؼوارد البشرية حيث نصت الفرضية على ما يلي : التخطيط في ادارة 

 بقطاع ابغماية ابؼدنية .
 : الثانية نتائج تكرارات ونسب ومتوسطات الفرضية  19جدول رقم :

ةالعبار   
 رقم

موافق 
بدرجة قليلة 

 جدا
 

موافق بدرجة 
 قليلة

موفق بدرجة 
 متوسطة

موافق بدرجة 
 كبتَة

موافق بدرجة 
 كبتَة جدا

ط المتوس

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 ف ت ف ت ف ت ف ت ف ت
7 15 6 36 14.3 66 26.2 74 29.4 61 24.2 3.52 1.176 
8 17 6.7 25 9.9 63 25 85 33.7 62 24.6 3.60 1.158 
9 15 6 34 13.5 71 28.2 81 32.1 51 20.2 3.47 1.134 

10 16 6.3 37 14.7 53 21 83 32.9 63 25 3.56 1.195 
11 22 8.7 30 11.9 63 25 83 32.9 54 21.4 3.46 1.202 
12 25 9.9 32 12.7 60 23.8 76 30.2 59 23.4 3.44 1.253 

كالذم بيثل نتائج تكرارات كنسب كمتوسطات الفرضية الثانية  , نلاحظ أف  22من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
% ,كعند الدرجة موافق 6كبنسبة مئوية  15اف التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا للعبارة  السابعة  ك

, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت 14.3كبنسبة مئوية  36بدرجة قليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 
,  29.4كبنسبة مئوية  74,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات  26.2كبنسبة مئوية  66التكرارات 

, عند متوسط حسابي يساكم  24.2كبنسبة مئوية  61بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات  كعند درجة موافق
, أما بالنسبة للعبارة الثامنة  فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة  1.76,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.52

كبنسبة  25التكرارات % ,كعند الدرجة موافق بدرجةقليلةلنفس العبارة كانت 6.7كبنسبة مئوية  17قليلة جدا
,أما عند درجة موافق بدرجة  25كبنسبة مئوية  63, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 9.9مئوية

 62, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات  33.7كبنسبة مئوية  85كبتَة فكانت التكرارات 
,  أما بالنسبة  1.158, كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.60كم , عند متوسط حسابي يسا 24.6كبنسبة مئوية 



 عرض ومناقشة نتائج الدراسة.                                         الفصل الرابع 
 

010 

 

,كعند الدرجة  6كبنسبة مئوية  15للعبارة التاسعة   فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا للعبارة    
طة   , كعند الدرجة موافق بدرجة متوس13.5كبنسبة مئوية  34موافق بدرجة قليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 

كبنسبة مئوية  81,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات  28.2كبنسبة مئوية  71كانت التكرارات 
, عند متوسط حسابي  20.2كبنسبة مئوية  51, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات 32.1
ة العاشرة   فكانت التكرارات عند الدرجة , أما بالنسبة للعبار  1.134, كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.47يساكم 

 37% ,كعند الدرجة موافق بدرجةقليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 6.3كبنسبة مئوية  16أكافق بدرجة قليلة جدا
,أما عند درجة  21كبنسبة مئوية  53, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 14.7كبنسبة مئوية 

, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت  32.9كبنسبة مئوية  83ة فكانت التكرارات موافق بدرجة كبتَ 
, أما  1.195, كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.56, عند متوسط حسابي يساكم 25كبنسبة مئوية  63التكرارات 

% ,كعند 8.7ة مئوية كبنسب 22بالنسبة للعبارة ابغادية عشر   فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا
, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  11.9كبنسبة مئوية  30الدرجة موافق بدرجةقليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 

كبنسبة مئوية  83,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات  25كبنسبة مئوية  63كانت التكرارات 
, عند متوسط حسابي  21.4كبنسبة مئوية  54جدافكانت التكرارات  , كعند درجة موافق بدرجة كبتَة 32.9
, أما بالنسبة للعبارة الثانية عشر   فكانت التكرارات عند  1.202, كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.46يساكم 

% ,كعند الدرجة موافق بدرجة قليلةلنفس العبارة كانت 9.9كبنسبة مئوية  25الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا
 23.8كبنسبة مئوية  60, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 12.7كبنسبة مئوية  32رارات التك

, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة 30.2كبنسبة مئوية  76,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات 
, كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.44م , عند متوسط حسابي يساك  23.4كبنسبة مئوية  59جدافكانت التكرارات 

1.253 . 
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 بين نتائج تكرارات ونسب ومتوسطات المحور الثاني: 20جدول رقم :  

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي نسبة تكرار 

 1.64 8.7 3.6 9 قليلة جدا
 1.24 14.29 14.7 37 قليلة

 1.35 19.10 30.6 77 متوسطة
 1.36 24.06 39.7 100 كبيرة

 1.32 28.24 11.5 29 كبيرة جدا
 4.96 21.04 المحور ككل

كالذم بيثل نتائج تكرارات كنسب كمتوسطات المحور الثافٓ  ,نلاحظ أف  23من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
, كإبكراؼ  8.7%عندمتوسط حسابي يساكم 3.6كبنسبة مئوية  09التكرارات للقيمة الأكفُ قليلة جدا كانت 

% عندمتوسط 14.7كبنسبة مئوية  37أما بالنسبة للقيمة الثانية قليلة فكانت التكرارات  , 1.64معيارم قدر ب 
, أما بالنسبة للقيمة الثالثة متوسطة  فكانت التكرارات  1.24,كإبكراؼ معيارم قدر ب  14.29حسابي يساكم 

أما بالنسبة ,  1.35, كإبكراؼ معيارم قدر ب  19.10%عندمتوسط حسابي يساكم.30.6كبنسبة مئوية 77
,كإبكراؼ  24.06%عندمتوسط حسابي يساكم 39.7كبنسبة مئوية  100للقيمة الرابعة كبتَة  فكانت التكرارات 

كبنسبة مئوية 29, أما بالنسبة للقيمة ابػامسة كبتَة جدا  فكانت التكرارات  1.36معيارم قدر ب 
, ككاف ابؼتوسط ابغسابي للمحور  1.32, كإبكراؼ معيارم قدر ب   28.24%عندمتوسط حسابي يساكم 11.5

 .4.96ابؼعيارم للمحور ككل قدر ب , كالإبكراف 21.04ككل يساكم 
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 -تحليل التباين للمحور الثاني: 21جدول رقم :  

مجموع  
 المربعات

متوسطات 
 المربعات

 الدلالة SIG قيمة فيشر درجة الحرية

بين 
 المجموعات

 داؿ 0.00 785.208 4 1435.006 5740.024
 احصائيا

داخل 
 المجموعات

451.404 1.828 247 

 251  6191.429 المجموع
  

ابػاص بتحليل التباين  للمحور الثافٓ  نلاحظ أف بؾموع ابؼربعات مابتُ  24من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
ما , أ4,عند درجة حرية  1435.006, كمتوسطات ابؼربعات مابتُ المجموعات  5740.024المجموعات كاف 

,ككانت متوسطات ابؼربعات داخل المجموعات  541.404بالنسبة لمجموع ابؼربعات داخل المجموعات فقد كاف 
, عند مستول  sig" 0.00, كبقيمة معنوية " 785.208, كقيمة فيشر كانت  247, عند درجة حرية  1.828
أف مستول الدلالة أكبر من القيمة ابؼعنوية  " نلاحظsig, كبدقارنة مستول الدلالة مع القيمة ابؼعنوية " 0.05الدلالة 

 احصائيا., إذف النتائج دالة 
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 المقارنات البعدية:  22جدول رقم : 

(I) 
تنظيمالمواردالبش

 .رية

تنظيم الموارد 
 .البشرية

الفرق بين 
 المتوسطات

 الدلالة

 000. -5.51952- بدرجةقليلة بدرجةقليليةجدا
 000. -10.32612- بدرجةمتوسطة
 000. -15.28222- بدرجةكبتَة

 000. -19.46360- بدرجةكبتَةجدا
 000. 5.51952 بدرجةقليليةجدا بدرجةقليلة

 000. -4.80660- بدرجةمتوسطة
 000. -9.76270- بدرجةكبتَة

 000. -13.94408- بدرجةكبتَةجدا
 000. 10.32612 بدرجةقليليةجدا بدرجةمتوسطة

 000. 4.80660 بدرجة قليلة
 000. -4.95610- بدرجةكبتَة

 000. -9.13748- بدرجةكبتَةجدا
 000. 15.28222 بدرجةقليليةجدا بدرجةكبيرة

 000. 9.76270 بدرجة قليلة
 000. 4.95610 بدرجةمتوسطة
 000. -4.18138- بدرجةكبتَةجدا

 000. 19.46360 بدرجةقليليةجدا بدرجةكبيرةجدا
 000. 13.94408 بدرجةقليلة
 000. 9.13748 بدرجةمتوسطة
 000. 4.18138 بدرجةكبتَة
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الذم يبن لنا تطبيق ابؼقارنات البعدية بقد اف كل ابؼقارنات دالة كمنو اغلب  25من خلاؿ ابعدكؿ 
 تَة كمنو نقوؿ اف الفرضية بؿققة.استجابات العينة بدرجة كب

 مناقشة الفرضية الثانية:  2-1
وضح في ابعداكؿ السابقة يرل ابؼبحوثتُ اك ابؼستجوبتُ اف بزطيط ادارة ابؼوارد البشرية من خلاؿ نتائج ابؼ

  يعمل على ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية بقطاع ابغماية ابؼدنية كىذا ما يتوافق مع جل الدراسات السابقة كابؼشابهة
ف بذز ما ىو مطلوب منها ، الا بعد اف تزكدىا باف " لا بيكن  للموارد البشرية ا2002حسن ابراىيم بلوط،كما اثبتو 

القمة الادارية بابػطة الاستًاتيجية التي تعتٌ بالدرجة الاكفُ بدتابعة كابقاز اىداؼ ابؼؤسسة ، كوف الاىداؼ تتحقق 
تدربهيا من خلاؿ متابعة كتنفيذ نتائج خطوات العملية الاستًاتيجية التخطيطية ، اظف افُ انو على ضوء الاىداؼ 

تحدد الاحتياجات فاذا رات ابؼؤسسة اف زيادة خطط جديدة للإنتاج بوقق بؽا ارباح إضافية فما عليها سول بزطيط   ت
 ،.مصادر كمهارات ابؼوارد البشرية التي بهب استقطابها كتوظيفها لتحقيق ىذا ابؽدؼ" .

ىاما من عوامل استقرار المجتمع يشكل بزطيط ابؼوارد البشرية ضركرة ماسة لبناء الانساف كابؼؤسسة معا كعاملا 
سياسيا كاقتصاديا كاجتماعيا فالتخطيط البشرم ىو اكلا كقبل كل شيء موجو لبناء البشر ، آذ تكمن ابنيتو القصول 
لسعيو ابؼستمر افُ التًكيز على على الاستثمار في ابؼوارد البشرية ، بفا يؤدم تلقائيا افُ تطوير مفهوـ مشتًؾ لقضايا 

ة فاعلية ابؼؤسسات الداعمة كابؼؤمنة بهذا الاستثمار ، كالتخطيط ابؼؤسساتي البشرم يهدؼ بدكره افُ بناء العمل كزياد
ابؼؤسسة من خلاؿ بناء ابؼوارد البشرية فيها كتزكيدىا بكافة الإمدادات ابؼادية كالاجتماعية كابؼعلوماتية كغتَىا ، مع 

افية ابؼتنوعة كمواىبها ابؼتعددة .كيبقى بزطيط ابؼوارد البشرية منقوصا المحافظة على خصوصيات ىذه ابؼوارد كمزاياىا الثق
 اذا فَ يتناكؿ في ابنية اخلاقيات العمل كالادارة كالمجتمع كالفكر ابؼؤسساتي كالفكر السياسي كالاقتصادم كالاجتماعي. 

 كعليو فاف ابنية التخطيط تكمن في بناء ابؼقومات كالركائز التالية :
 ساف.بناء الان •
 برقيق العمالة. •
 بناء ابؼؤسسات. •
 برقيق الاستقرار ابؼؤسساتي الداخلي كالسياسي/ الاجتماعي ابػارجي. •
 برقيق الفاعلية ك الكفاءة الإنتاجية. •
 عمليات بزطيط ابؼوارد البشرية : 5-2-3
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تها افُ ابؼوارد بزتلف عمليات بزطيط ابؼوارد البشرية بتُ مؤسسة كأخرل باختلاؼ نشاط ابؼؤسسة كحاجا
البشرية الا اف العمليات في بصيع ابؼؤسسات تقريبا بهب اف تاتي منسجمة كمطابقة لاستًاتيجية التخطيطية افُ جانب 

 الاستًاتيجية العملياتية.
اف عملية بزطيط ابؼوارد البشرية تبدا بتحديد انواع الوظائف كنوعية ابؼوارد البشرية ابؼستقطبة لشغلو ،        

 اف التخطيط اعداد كنوعية الافراد مرتبط بشكل كامل بابػطوات التخطيطية الإستًاتيجية التالية: الا 
 برديد متطلبات ابؼوارد البشرية الكفيلة بابقاز أىداؼ مؤسسة . •
 اختيار برامج ابؼوارد البشرية . •
 برليل فاعلية البرامج ابؼستخدمة لتسهيل عمل كأداء الأفراد  . •
 ىداؼ في حاؿ فشل البرامج في تلبية متطلبات ابؼوارد البشرية .تغيتَ الأ •

لا بيكن  للموارد البشرية اف بذز ما ىو مطلوب منها ، الا بعد اف تزكدىا القمة الادارية بابػطة     
متابعة  الاستًاتيجية التي تعتٌ بالدرجة الاكفُ بدتابعة كابقاز اىداؼ ابؼؤسسة ، كوف الاىداؼ تتحقق تدربهيا من خلاؿ

كتنفيذ نتائج خطوات العملية الاستًاتيجية التخطيطية ، اظف افُ انو على ضوء الاىداؼ تتحدد الاحتياجات فاذا 
رات ابؼؤسسة اف زيادة خطط جديدة للإنتاج بوقق بؽا ارباح إضافية فما عليها سول بزطيط   مصادر كمهارات ابؼوارد 

 .  ىذا ابؽدؼ البشرية التي بهب استقطابهاكتوظيفها لتحقيق
 (132-127-126، 2002)حسن ابراىيم بلوط،

كتطوير ابؼمارسة الرياضية بقطاع ابغماية  رقيةت يسهم فيفي ادارة ابؼوارد البشرية  التخطيط: كمنو نستنتج 
 ابؼدنية .
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 عرض وتحليل ومناقشة نتائج الفرضية الثالثة: -3
لرياضية ترقية كتطوير ابؼمارسة ا يسهم فيابؼوارد البشرية  في ادارة التوظيفحيث نصت الفرضية على مايلي : 

 بقطاع ابغماية ابؼدنية .
 : الثالثة عرض نتائج تكرارات ونسب ومتوسطات الفرضية 23جدول رقم :  

ة العبار 
 رقم

موافق بدرجة 
 قليلة جدا

 

موافق بدرجة 
 قليلة

موفق بدرجة 
 متوسطة

موافق بدرجة 
 كبتَة

موافق بدرجة  
 كبتَة جدا

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 ف ت ف ت ف ت ف ت ف ت
13 25 9.9 27 10.7 42 16.7 84 33.3 74 29.4 3.62 1.28 
14 25 9.9 28 11.1 52 20.6 66 26.2 81 32.1 3.60 1.30 
15 19 7.5 31 12.3 52 20.6 98 38.9 52 20.6 3.53 1.16 
16 29 11.5 26 10.3 64 25.4 73 29 60 23.8 3.43 1.27 
17 26 10.3 28 11.1 55 21.8 80 31.7 63 25 3.50 1.26 
18 20 7.9 29 11.5 50 19.8 78 31 75 29.8 3.63 1.24 

بيثل نتائج تكرارات كنسب كمتوسطات الفرضية الثالثة  , نلاحظ أف  كالذم26من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
% ,كعند الدرجة 9.9كبنسبة مئوية   25الثالثة عشر  كاف  التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا للعبارة 

, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت 10.7كبنسبة مئوية  27موافق بدرجةقليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 
,  33.3كبنسبة مئوية  84,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات  16.7كبنسبة مئوية  42التكرارات 

, عند متوسط حسابي يساكم  29.4كبنسبة مئوية  74كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات 
, أما بالنسبة للعبارة الرابعة عشر  فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق  1.28,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.62

كبنسبة  28يلةلنفس العبارة كانت التكرارات % ,كعند الدرجة موافق بدرجةقل9.9كبنسبة مئوية  25بدرجة قليلة جدا
,أما عند درجة موافق 20.6كبنسبة مئوية  52, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 11.1مئوية 

 81, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات  26.2كبنسبة مئوية  66بدرجة كبتَة فكانت التكرارات 
,  أما بالنسبة للعبارة  1.30,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.60, عند متوسط حسابي يساكم  32.1كبنسبة مئوية 

% ,كعند 7.5كبنسبة مئوية  16ابػامسة عشر   فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا للعبارة    
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كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  , 12.3كبنسبة مئوية  31الدرجة موافق بدرجةقليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 
كبنسبة مئوية 98,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات  20.6كبنسبة مئوية  52كانت التكرارات 

, عند متوسط حسابي  20.6كبنسبة مئوية 52, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات 38.9
, أما بالنسبة للعبارة السادسة عشر   فكانت التكرارات عند  1.16,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.53يساكم 

,كعند الدرجة موافق بدرجة قليلةلنفس العبارة كانت  11.5كبنسبة مئوية  29الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا
كبنسبة مئوية  64, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 10.3كبنسبة مئوية  26التكرارات 

, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة  29كبنسبة مئوية  73,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات 25.4
,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.43, عند متوسط حسابي يساكم  23.8كبنسبة مئوية  60جدافكانت التكرارات 

كبنسبة مئوية  26أكافق بدرجة قليلة جدا, أما بالنسبة للعبارة السابعة عشر   فكانت التكرارات عند الدرجة  1.27
, كعند الدرجة 11.1كبنسبة مئوية  28% ,كعند الدرجة موافق بدرجةقليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 10.3

,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت  21.8كبنسبة مئوية  55موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 
,  25كبنسبة مئوية  63, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات  31.7كبنسبة مئوية  80التكرارات 

, أما بالنسبة للعبارة الثامنة عشر فكانت  1.26,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.50عند متوسط حسابي يساكم 
يلةلنفس العبارة  % ,كعند الدرجة موافق بدرجةقل7.9كبنسبة مئوية  20التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا

كبنسبة مئوية  50, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 11.5كبنسبة مئوية  29كانت التكرارات 
, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة 31كبنسبة مئوية  78,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات  19.8

, كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.63, عند متوسط حسابي يساكم  29.8كبنسبة مئوية  75جدافكانت التكرارات 
1.24 
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 يبين نتائج تكرارات ونسب ومتوسطات المحور الثالث : 24جدول رقم :  

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي نسبة تكرار 

  6 15 قليلة جدا
9.13 

1.68 

 1.29 14.15 12.7 32 قليلة
 1.31 19.52 27.4 69 متوسطة
 1.34 23.98 37.3 94 كبيرة

 1.12 28 16.7 42 كبيرة جدا
 5.30 21.30 المحور ككل

بيثل نتائج تكرارات كنسب كمتوسطات المحور الثالث  ,نلاحظ أف  كالذم 27من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
 ,كإبكراؼ 9.13%عندمتوسط حسابي يساكم 12.7كبنسبة مئوية  15التكرارات للقيمة الأكفُ قليلة جدا كانت 

% عندمتوسط 12.7كبنسبة مئوية  32, أما بالنسبة للقيمة الثانية قليلة فكانت التكرارات  1.68معيارم قدر ب 
, أما بالنسبة للقيمة الثالثة متوسطة  فكانت التكرارات  1.29,كإبكراؼ معيارم قدر ب  14.15حسابي يساكم 

, أما بالنسبة  1.32معيارم قدر ب , كإبكراؼ  19.52%عندمتوسط حسابي يساكم.27.4كبنسبة مئوية 69
,كإبكراؼ  23.98عند متوسط حسابي يساكم  37.3كبنسبة مئوية  94للقيمة الرابعة كبتَة  فكانت التكرارات 

عند  16.7كبنسبة مئوية  42, أما بالنسبة للقيمة ابػامسة كبتَة جدا  فكانت التكرارات  1.34معيارم قدر ب 
, ككاف ابؼتوسط ابغسابي للمحور ككل يساكم  1.12ؼ معيارم قدر ب  , كإبكرا 28متوسط حسابي يساكم 

 .5.30, كالإبكراؼ ابؼعيارم للمحور ككل قدر ب  21.30
. 
 
 
 
 
 

 



 عرض ومناقشة نتائج الدراسة.                                         الفصل الرابع 
 

021 

 

 -:التباين للمحور الثالث تحليل 25جدول رقم :

مجموع  
 المربعات

متوسطات 
 المربعات

 الدلالة SIG قيمة فيشر درجة الحرية

بين 
 المجموعات

 داؿ 0.00 952.741 4 1659.230 6636.921
 احصائيا

داخل 
 المجموعات

430.159 1.742 247 

 251  7067.079 المجموع
بتحليل التباين  للمحور الثالث  نلاحظ أف بؾموع ابؼربعات مابتُ  ابػاص 28من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

, أما 4ند درجة حرية ,ع 1659.230, كمتوسطات ابؼربعات مابتُ المجموعات  6636.921المجموعات كاف 
,ككانت متوسطات ابؼربعات داخل المجموعات 430.159بالنسبة لمجموع ابؼربعات داخل المجموعات فقد كاف 

, عند مستول  sig" 0.00, كبقيمة معنوية " 952.741, كقيمة فيشر كانت  247, عند درجة حرية  1.742
" نلاحظ أف مستول الدلالة أكبر من القيمة ابؼعنوية sigنوية ", كبدقارنة مستول الدلالة مع القيمة ابؼع 0.05الدلالة 

 احصائيا., إذف النتائج دالة 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 



 عرض ومناقشة نتائج الدراسة.                                         الفصل الرابع 
 

020 

 

 المقارنات البعدية:  26جدول رقم :

(I) 
تنظيمابؼواردالبشرية

. 

تنظيم ادارة ابؼوارد 
 .البشرية

الفرؽ بتُ 
 ابؼتوسطات

 الدلالة

 000. *-5.02292- بدرجةقليلة بدرجةقليليةجدا
 000. *-10.38841- بدرجةمتوسطة
 000. *-14.85603- بدرجةكبتَة

 000. *-18.86667- بدرجةكبتَةجدا
 000. *5.02292 بدرجةقليليةجدا بدرجةقليلة

 000. *-5.36549- بدرجةمتوسطة
 000. *-9.83311- بدرجةكبتَة

 000. *-13.84375- بدرجةكبتَةجدا
دابدرجةقليليةج بدرجةمتوسطة  10.38841* .000 

 000. *5.36549 بدرجةقليلة
 000. *-4.46762- بدرجةكبتَة

 000. *-8.47826- بدرجةكبتَةجدا
 000. *14.85603 بدرجةقليليةجدا بدرجةكبتَة

 000. *9.83311 بدرجةقليلة
 000. *4.46762 بدرجةمتوسطة
 000. *-4.01064- بدرجةكبتَةجدا

ليليةجدابدرجةق بدرجةكبتَةجدا  18.86667* .000 
 000. *13.84375 بدرجةقليلة
 000. *8.47826 بدرجةمتوسطة
 000. *4.01064 بدرجةكبتَة
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الذم يبن لنا تطبيق ابؼقارنات البعدية بقد اف كل ابؼقارنات دالة كمنو اغلب  29من خلاؿ ابعدكؿ 
 استجابات العينة بدرجة كبتَة كمنو نقوؿ اف الفرضية بؿققة.

 مناقشة الفرضية الثالثة : 3-1
من خلاؿ نتائج ابؼوضح في ابعداكؿ السابقة يرل ابؼبحوثتُ اك ابؼستجوبتُ اف التوظيف  كوظيفة أساسية 
لإدارة ابؼوارد البشرية  يساىم فيتًقيةكتطويرابؼمارسةالرياضيةبقطاعابغمايةابؼدنية كىذا ما يتوافق مع جل الدراسات 

, " 2001ماء ابؼيداف حيث يرل * رشيد مازف فارس* في كتابو إدارة ابؼوارد البشرية , السابقة كالذم اثبتو بعض عل
تعكس عملية الاستقطاب جانبتُ مهمتُ من عملية التوظيف التي تشمل مرحاتتُ أساسيتتُ , ابؼرحلة الأكفُ تبدأ 

بالنوعيات كالأعداد ابؼناسبة بالبحث عن الكفاءات ابؼناسبة كجذبها كتشجيعها للإلتحاؽ بالعمل في الوقت ابؼناسب 
 ,كابؼرحلة الثانية تتظم ابؼفاضلة بتُ ابؼرشحتُ للوظائف كالإختيار من بينهم لشغل الوظائف ابؼناسبة"

كيرل رمضاف بوخرص الاختيار كالتعيتُ في المجاؿ الرياضي بوتاج افُ عملية التوفيق بتُ متطلبات الوظيفة كمن 
من ناحية نوع الاعماؿ التي يودكف تاديتها كبالتافِ ىناؾ اعتبارات ىامة بهب  يشغلعا افُ جهد كبتَ كبىتلف افراد

الاخذ بها عند عملية تعيتُ الافراد كتقييم الافراد تقييما دقيقا فالاختيار ىو تلك لعملية التي تقوـ بها ابؼنظمات لانتقاء 
ه كيتم ىذا الاختيار طبقا بؼعايتَ التي افضل ابؼتًشحتُ كىو الشخص الذم تتوفر فيو معلومات الوظيفة اكثر من غتَ 

 تطبقها ابؼؤسسة .
كما يعرؼ التعيتُ بانو اخر عملية من مراحل الاختيار كالتوصيف كيقصد بو توجيو الفرد ابعديد كاىداؼ 
د التنظيم كفلسفة الادارة العليا كالسياسات كالعادات كانظمة العمل كما يراىا ايضا انها عملية تعريف ابؼوظف ابعدي

بدتطلبات الوظيفة كمسؤكلياتو كعلاقتو مع بـتلف اقساـ كمصافٌ ابؼنظمة اك ابؼؤسسة الرياضية ، ككذا معرفة رؤية 
 كرسالتها كتربصتها افُ اىداؼ اجرائية كبيكن قياسها كابؼتابعة الدائمة بؽا.

 (73-72،ص2018)رمضان بوخرص ،
ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية بقطاع ابغماية  هم فييسفي  ادارة ابؼوارد البشرية   التوظيفكمنو نستنتج : 

 ابؼدنية .
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 عرض وتحليل ومناقشة نتائج الفرضية الرابعة: -4
ترقية كتطوير ابؼمارسة  يسهم فيفي  ادارة ابؼوارد البشرية   التدريبحيث نصت الفرضية على مايلي : 

 لرياضية بقطاع ابغماية ابؼدنية .ا
 : الرابعة ئج تكرارات ونسب ومتوسطات الفرضيةعرض نتا 27جدول رقم :  

ةالعبار   
 رقم

موافق بدرجة 
 قليلة جدا

 

موافق بدرجة 
 قليلة

موفق بدرجة 
 متوسطة

موافق بدرجة 
 كبتَة

موافق بدرجة  
 كبتَة جدا

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 ف ت ف ت ف ت ف ت ف ت
19 26 10.3 36 14.3 67 26.6 85 33.7 38 15.1 3.29 1.19 
20 26 10.3 32 12.7 66 26.2 80 31.7 48 19 3.37 1.22 
21 27 10.7 28 11.1 58 23 79 31.3 60 23.8 3.46 1.26 
22 20 7.9 31 12.3 72 28.6 71 28.2 58 23 3.46 1.19 
23 26 10.3 44 17.5 56 22.2 77 30.6 49 19.4 3.31 1.25 
24 21 8.3 22 8.7 60 23.8 81 32.1 68 27 3.21 1.2 

كالذم بيثل نتائج تكرارات كنسب كمتوسطات الفرضية الرابعة   , نلاحظ أف  30من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
,كعند الدرجة  10.3كبنسبة مئوية   26التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا للعبارة  التاسعة عشر  كاف 

, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة   14.3بنسبة مئوية ك  36موافق بدرجة قليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 
كبنسبة مئوية  85,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات  26.6كبنسبة مئوية  67كانت التكرارات 

, عند متوسط حسابي  15.1كبنسبة مئوية  38, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات  33.7
, أما بالنسبة للعبارة العشركف  فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق  1.19إبكراؼ معيارم قدر ب ,ك  3.29يساكم 

 32% ,كعند الدرجة موافق بدرجةقليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 10.3كبنسبة مئوية  26بدرجة قليلة جدا
,أما عند درجة 26.2بنسبة مئوية ك  66, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 12.7كبنسبة مئوية 

, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت  31.7كبنسبة مئوية  80موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات 
,  أما  1.22,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.37, عند متوسط حسابي يساكم  19كبنسبة مئوية  48التكرارات 

كبنسبة مئوية  27التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا للعبارة    بالنسبة للعبارة الواحد كالعشركف   فكانت 
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, كعند الدرجة 11.1كبنسبة مئوية  28% ,كعند الدرجة موافق بدرجةقليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 10.3
نت التكرارات ,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكا 23كبنسبة مئوية  58موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 

, عند  23.8كبنسبة مئوية 60, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات 31.3كبنسبة مئوية  79
, أما بالنسبة للعبارة الثانية كالعشركف    فكانت  1.26,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.46متوسط حسابي يساكم 

,كعند الدرجة موافق بدرجة قليلةلنفس العبارة   7.9مئوية  كبنسبة20التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا
كبنسبة مئوية  72, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 12.3كبنسبة مئوية  31كانت التكرارات 

, كعند درجة موافق بدرجة   28.2كبنسبة مئوية  71,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات 28.6
,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.46, عند متوسط حسابي يساكم  23كبنسبة مئوية  58جدافكانت التكرارات  كبتَة
كبنسبة مئوية  26, أما بالنسبة للعبارة الثالثة عشر   فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا   1.19
, كعند الدرجة 17.5كبنسبة مئوية  44رات % ,كعند الدرجة موافق بدرجةقليلةلنفس العبارة كانت التكرا10.3

,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت  22.2كبنسبة مئوية  56موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 
 19.4كبنسبة مئوية  49, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات 30.6كبنسبة مئوية  77التكرارات 

, أما بالنسبة للعبارة الرابعة كالعشركف   1.25,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.31, عند متوسط حسابي يساكم 
% ,كعند الدرجة موافق بدرجة 8.3كبنسبة مئوية  21فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا

التكرارات  , كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت8.7كبنسبة مئوية  22قليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 
, كعند 32.1كبنسبة مئوية  81,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات  23.8كبنسبة مئوية  60

,  3.21, عند متوسط حسابي يساكم  27كبنسبة مئوية  68درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات 
 1.20كإبكراؼ معيارم قدر ب 
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 : ئج تكرارات ونسب ومتوسطات المحور الرابعنتا يبين 28 جدول رقم : 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي نسبة تكرار 

 1.57 9.33 7.1 18 قليلة جدا
 1.48 13.70 12.3 31 قليلة

 1.45 19.01 33.3 85 متوسطة
 1.29 23.83 34.5 87 كبيرة

 1.31 28.48 12.3 31 كبيرة جدا
 5.38 20.5 المحور ككل

بيثل نتائج تكرارات كنسب كمتوسطات المحور الرابع  ,نلاحظ أف  كالذم 31بعدكؿ رقم من خلاؿ ا
,كإبكراؼ  9.33عندمتوسط حسابي يساكم  7.1كبنسبة مئوية  18التكرارات للقيمة الأكفُ قليلة جدا كانت 

% عندمتوسط 12.3كبنسبة مئوية  31, أما بالنسبة للقيمة الثانية قليلة فكانت التكرارات  1.57معيارم قدر ب 
, أما بالنسبة للقيمة الثالثة متوسطة  فكانت التكرارات  1.48,كإبكراؼ معيارم قدر ب  13.70حسابي يساكم 

, أما بالنسبة للقيمة  1.45, كإبكراؼ معيارم قدر ب  19.01عندمتوسط حسابي يساكم.33.3كبنسبة مئوية 85
,كإبكراؼ معيارم قدر  23.83عند متوسط حسابي يساكم 34.5كبنسبة مئوية  87الرابعة كبتَة  فكانت التكرارات 

عند متوسط  12.3كبنسبة مئوية  31, أما بالنسبة للقيمة ابػامسة كبتَة جدا  فكانت التكرارات  1.29ب 
, ككاف ابؼتوسط ابغسابي للمحور ككل يساكم  1.31, كإبكراؼ معيارم قدر ب   28.48حسابي يساكم

 .5.38م للمحور ككل قدر ب , كالإبكراؼ ابؼعيار  20.50
. 
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 -:التباين للمحور الرابع تحليل  29جدول رقم : 

مجموع  
 المربعات

متوسطات 
 المربعات

 الدلالة SIG قيمة فيشر درجة الحرية

بين 
 المجموعات

 داؿ 0.00 870.643 4 1702.034 6808.16
 احصائيا

داخل 
 المجموعات

482.864 1.955 247 

 251  7291.00 المجموع
  

بتحليل التباين  للمحور الرابع  نلاحظ أف بؾموع ابؼربعات مابتُ  ابػاص 32من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
, أما 4,عند درجة حرية 1702.034, كمتوسطات ابؼربعات مابتُ المجموعات  6808.16المجموعات كاف 

سطات ابؼربعات داخل المجموعات ,ككانت متو 482.864بالنسبة لمجموع ابؼربعات داخل المجموعات فقد كاف 
, عند مستول  sig" 0.00, كبقيمة معنوية " 870.643, كقيمة فيشر كانت  247, عند درجة حرية  1.955
" نلاحظ أف مستول الدلالة أكبر من القيمة ابؼعنوية sig, كبدقارنة مستول الدلالة مع القيمة ابؼعنوية " 0.05الدلالة 

 .احصائيا, إذف النتائج دالة 
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 المقارنات البعدية: 30جدول رقم : 

(I) 
تنظيمابؼواردالبشرية

. 

تنظيم ادارة ابؼوارد 
 .البشرية

الفرؽ بتُ 
 ابؼتوسطات

 الدلالة

 000. *-4.37634- بدرجةقليلة بدرجةقليليةجدا
 000. *-9.67843- بدرجةمتوسطة
 000. *-14.50575- بدرجةكبتَة

 000. *-19.15054- بدرجةكبتَةجدا
 000. *4.37634 بدرجةقليليةجدا بدرجةقليلة

 000. *-5.30209- بدرجةمتوسطة
 000. *-10.12940- بدرجةكبتَة

 000. *-14.77419- بدرجةكبتَةجدا
 000. *9.67843 بدرجةقليليةجدا بدرجةمتوسطة

 000. *5.30209 بدرجةقليلة
 000. *-4.82732- بدرجةكبتَة
جدابدرجةكبتَة  -9.47211-* .000 

 000. *14.50575 بدرجةقليليةجدا بدرجةكبتَة
 000. *10.12940 بدرجةقليلة
 000. *4.82732 بدرجةمتوسطة
 000. *-4.64479- بدرجةكبتَةجدا

 000. *19.15054 بدرجةقليليةجدا بدرجةكبتَةجدا
 000. *14.77419 بدرجةقليلة
 000. *9.47211 بدرجةمتوسطة

جةكبتَةبدر   4.64479* .000 
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الذم يبن لنا تطبيق ابؼقارنات البعدية بقد اف كل ابؼقارنات دالة كمنو اغلب  33من خلاؿ ابعدكؿ 
 استجابات العينة بدرجة كبتَة كمنو نقوؿ اف الفرضية بؿققة.

 مناقشة الفرضية الرابعة :  4-1
تجوبتُ اف التدريب كوظيفة أساسية لإدارة من خلاؿ نتائج ابؼوضح في ابعداكؿ السابقة يرل ابؼبحوثتُ اك ابؼس

ابؼوارد البشرية  يساىم فيتًقيةكتطويرابؼمارسةالرياضيةبقطاعابغمايةابؼدنية كىذا ما يتوافق مع جل الدراسات السابقة 
على أنو عملية تعلم تتضمن اكتساب مهارات كمفاىيم راوية حسن،كالذم اثبتو بعض علماء ابؼيداف  , كما يراه 

ك ابذاىات لزيادة أداء الفرد,كيعتبر التدريب نشاط مهم للأفراد ابعدد بابؼنظمة)شاغلي الوظائف ابعدد(، كتقع كقواعد أ
مسؤكلية التدريب عل عاتق ابؼدير ابؼباشر للأفراد ابعدد، كما بيثل التدريب أبنية كبتَة كخاصة في ظل التغتَات 

 تؤثر عل الأىداؼ الإستًاتيجية للمنظمة، كىذا ما يتطلب الاقتصادية كالاجتماعية كالتكنولوجية كابغكومية، التي
 تدريبا لتجديد كبرديث ابؼعارؼ سواء للعاملتُ ابعدد أك القدامى. 

كالتدريب لا يكوف ىكذا فقط بل يقوـ على عدة مراحل، بدأ بتحديد الاحتياجات التدريبية التي بزص الفئة 
)عامل قدفٔ أك جديد( إذ يتم برديد الاحتياجات التدريبية كفق التي ستدرب من اجل تطوير ابؼهارات أك اكتسابها
 ابؼستول الإدارم)إدارة عليا، كسطى، دنيا'تنفيذية'(

تتفق بصيع كجهات نظر كتب ادارة ابؼوارد البشرية على ابنية كظيفة كنشاط التدريب للمنظمة . كيظهر 
 ة.الاتفاؽ كاضحا في منظمات الاعماؿ في الدكؿ الصناعية ابؼتقدم

كيتضح الاىتماـ بنشاط التدريب من خلاؿ الامواؿ ابؼستثمرة في بؾاؿ التدريب، حيث بلغ متوسط  
%( من بؾموع الاجور التي 25%( من ابصافِ ميزانيات بعض ابؼنظمات كبقد بعض ابؼنظمات بزصص)10الانفاؽ)

كتهدؼ ابؼنظمات من ذلك برقيق تدفع للعاملتُ لغرض تطوير مهاراتهم كمعارفهم كبرديث اساليب ادائهم للعمل . 
تفوقها على ابؼنظمات الاخرل، بؽذا تظهر ابنية التدريب للفرد العامل القدفٔ اك ابغديث في ابؼنظمة ، كتزكد الداخل 

 ابعديد بالكفاءة ابؼطلوبة.
كما ينعكس التدريب بنتائج ابهابية بالنسبة للفرد العامل القدفٔ حيث يتمكن من خلاؿ التدريب مواكبة 
التطورات في حقل العمل كالتعرؼ على ابؼهارات كابؼعارؼ ابعديدة . كبستد فوائد التدريب على الصعيد الفرد العامل 

 لتشمل برستُ كتطوير سلوكيات تتناسب كطبيعة الاعماؿ التي يؤديها كالعلاقات التي تتطلبها ىذه الاعماؿ .
لتُ ككلائهم للمنظمة كيعزز من ادراكهم باف ابؼنظمة كما اف التدريب كالتطوير بيكن اف يزيد من التزاـ العام

    مكانا جيدا للعمل.
 (226-225.ص 2017)الهيتي.
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 ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية بقطاع ابغماية ابؼدنية . يسهم فيفي  ادارة ابؼوارد البشرية   التدريبكمنو نستنتج : 
 عرض وتحليل ومناقشة نتائج الفرضية الخامسة: -5

ترقية كتطوير ابؼمارسة  يسهم فيفي  ادارة ابؼوارد البشرية   تقييم الأداءالفرضية على مايلي : حيث نصت 
 لرياضية بقطاع ابغماية ابؼدنية .ا

 عرض نتائج تكرارات ونسب ومتوسطات الفرضية : 31جدول رقم : 

ةالعبار   
 رقم

موافق بدرجة 
 قليلة جدا

 

موافق بدرجة 
 قليلة

موفق بدرجة 
 متوسطة

بدرجة  موافق 
 كبتَة

موافق بدرجة  
 كبتَة جدا

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 ف ت ف ت ف ت ف ت ف ت
25 16 6.3 28 11.1 41 16.3 73 29 94 37.3 3.80 1.23 
26 27 10.7 23 9.1 37 14.7 58 23 107 42.5 3.77 1.36 
27 17 6.7 28 11.1 57 22.6 78 31 72 28.6 3.63 1.19 
28 20 7.9 25 9.9 61 24.2 75 29.8 71 28.2 3.60 1.21 
29 19 7.5 41 16.3 53 21 76 30.2 63 25 3.49 1.23 
30 20 7.9 21 3.8 51 20.2 86 34.1 74 29.4 3.69 1.20 

كالذم بيثل نتائج تكرارات كنسب كمتوسطات الفرضية ابػامسة    , نلاحظ أف   34من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
,كعند  6.3كبنسبة مئوية   16أكافق بدرجة قليلة جدا للعبارة  ابػامسة كالعشركف   كاف  التكرارات عند الدرجة

, كعند الدرجة موافق بدرجة 11.1كبنسبة مئوية  28الدرجة موافق بدرجة قليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 
 73فكانت التكرارات ,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة  16.3كبنسبة مئوية  41متوسطة  كانت التكرارات 

, عند متوسط  37.3كبنسبة مئوية  94., كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات 29كبنسبة مئوية 
, أما بالنسبة للعبارة السادسة ك العشركف  فكانت  1.23,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.80حسابي يساكم 

% ,كعند الدرجة موافق بدرجةقليلةلنفس 10.7سبة مئوية كبن 27التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا
كبنسبة  23, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 12.7كبنسبة مئوية  32العبارة كانت التكرارات 

, كعند درجة موافق بدرجة  14.7كبنسبة مئوية  37,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات 9.1مئوية 
,كإبكراؼ معيارم  3.77, عند متوسط حسابي يساكم  42.5كبنسبة مئوية  107تَة جدافكانت التكرارات كب
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,  أما بالنسبة للعبارة السابعة كالعشركف   فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة  1.36قدر ب 
كبنسبة  28العبارة كانت التكرارات  % ,كعند الدرجة موافق بدرجةقليلةلنفس6.7كبنسبة مئوية  17جداللعبارة    

,أما عند درجة موافق  22.6كبنسبة مئوية  57, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 11.1مئوية 
 72, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات 31كبنسبة مئوية  78بدرجة كبتَة فكانت التكرارات 

, أما بالنسبة للعبارة  1.19,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.63توسط حسابي يساكم , عند م 28.6كبنسبة مئوية
,كعند الدرجة  7.9كبنسبة مئوية  20الثامنة كالعشركف    فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا 

بدرجة متوسطة  كانت  , كعند الدرجة موافق9.9كبنسبة مئوية  25موافق بدرجة قليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 
,  29.8كبنسبة مئوية  75,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات 24.2كبنسبة مئوية 61التكرارات 

, عند متوسط حسابي يساكم  28.2كبنسبة مئوية  71كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات 
ة للعبارة التاسعة كالعشركف   فكانت التكرارات عند الدرجة , أما بالنسب 1.21,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.60

 41% ,كعند الدرجة موافق بدرجةقليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 7.5كبنسبة مئوية  19أكافق بدرجة قليلة جدا
 ,أما عند درجة 21كبنسبة مئوية  53, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 16.3كبنسبة مئوية 

, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت 30.2كبنسبة مئوية  76موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات 
, أما  1.23,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.49, عند متوسط حسابي يساكم  25كبنسبة مئوية  63التكرارات 

% ,كعند 7.9كبنسبة مئوية  20جدا بالنسبة للعبارة الثلاثوف   فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة
, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة   3.8كبنسبة مئوية  21الدرجة موافق بدرجة قليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 

كبنسبة مئوية  86,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات  20.2كبنسبة مئوية  51كانت التكرارات 
, عند متوسط حسابي  29.4كبنسبة مئوية  74ق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات , كعند درجة مواف34.1
 1.20, كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.69يساكم 
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 نتائج تكرارات ونسب ومتوسطات المحور الخامس : : 32جدول رقم 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي نسبة تكرار 

 1.54 9.71 5.6 14 قليلة جدا
 1.24 14.58 9.5 24 قليلة

 1.44 19.26 26.6 67 متوسطة
 1.50 23.79 34.9 88 كبيرة

 1.14 28.28 23.4 59 كبيرة جدا
 5.29 21.98 المحور ككل

كالذم بيثل نتائج تكرارات كنسب كمتوسطات المحور ابػامس   ,نلاحظ أف  35رقم من خلاؿ ابعدكؿ 
,كإبكراؼ  9.71عندمتوسط حسابي يساكم  5.6بنسبة مئوية ك  14التكرارات للقيمة الأكفُ قليلة جدا كانت 

% عندمتوسط 9.5كبنسبة مئوية  24, أما بالنسبة للقيمة الثانية قليلة فكانت التكرارات  1.54معيارم قدر ب 
, أما بالنسبة للقيمة الثالثة متوسطة  فكانت التكرارات  1.44,كإبكراؼ معيارم قدر ب  19.26حسابي يساكم 

, أما بالنسبة للقيمة  1.50, كإبكراؼ معيارم قدر ب  23.79عندمتوسط حسابي يساكم.34.9ة كبنسب 88
,كإبكراؼ معيارم قدر  23.79عند متوسط حسابي يساكم 34.9كبنسبة مئوية  88الرابعة كبتَة  فكانت التكرارات 

عند متوسط  23.4ئوية كبنسبة م 59, أما بالنسبة للقيمة ابػامسة كبتَة جدا  فكانت التكرارات  01.50ب 
, ككاف ابؼتوسط ابغسابي للمحور ككل يساكم  1.14, كإبكراؼ معيارم قدر ب   28.28حسابي يساكم

 .5.29, كالإبكراؼ ابؼعيارم للمحور ككل قدر ب  21.98
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 -: التباين للمحور الخامس تحليل  33جدول رقم

مجموع  
 المربعات

متوسطات 
 المربعات

فيشرقيمة  درجة الحرية  SIG الدلالة 

بين 
 المجموعات

 داؿ 0.00 849.178 4 1637.415 6549.662
 احصائيا

داخل 
 المجموعات

476.275 1.928 247 

 251  7025.937 المجموع
   

بتحليل التباين  للمحور ابػامس   نلاحظ أف بؾموع ابؼربعات مابتُ  ابػاص 36من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
, أما 4,عند درجة حرية 1637.415, كمتوسطات ابؼربعات مابتُ المجموعات  6549.662المجموعات كاف 

,ككانت متوسطات ابؼربعات داخل المجموعات 476.275بالنسبة لمجموع ابؼربعات داخل المجموعات فقد كاف 
, عند مستول  sig" 0.00, كبقيمة معنوية " 849.178, كقيمة فيشر كانت  247, عند درجة حرية  1.928

" نلاحظ أف مستول الدلالة أكبر من القيمة ابؼعنوية sig, كبدقارنة مستول الدلالة مع القيمة ابؼعنوية " 0.05لة الدلا
 .احصائيا, إذف النتائج دالة 
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 المقارنات البعدية:  34جدول رقم :

(I) 
تنظيمابؼواردالبشرية

. 

تنظيم ادارة ابؼوارد 
 .البشرية

الفرؽ بتُ 
 ابؼتوسطات

ةالدلال  

 000. *-4.86905- بدرجةقليلة بدرجةقليليةجدا
 000. *-9.55437- بدرجةمتوسطة
 000. *-14.08117- بدرجةكبتَة

 000. *-18.57385- بدرجةكبتَةجدا
 000. *4.86905 بدرجةقليليةجدا بدرجةقليلة

 000. *-4.68532- بدرجةمتوسطة
 000. *-9.21212- بدرجةكبتَة
دابدرجةكبتَةج  -13.70480-* .000 

 000. *9.55437 بدرجةقليليةجدا بدرجةمتوسطة
 000. *4.68532 بدرجةقليلة
 000. *-4.52680- بدرجةكبتَة

 000. *-9.01948- بدرجةكبتَةجدا
 000. *14.08117 بدرجةقليليةجدا بدرجةكبتَة

 000. *9.21212 بدرجةقليلة
 000. *4.52680 بدرجةمتوسطة

تَةجدابدرجةكب  -4.49268-* .000 
 000. *18.57385 بدرجةقليليةجدا بدرجةكبتَةجدا

 000. *13.70480 بدرجةقليلة
 000. *9.01948 بدرجةمتوسطة
 000. *4.49268 بدرجةكبتَة
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الذم يبن لنا تطبيق ابؼقارنات البعدية بقد اف كل ابؼقارنات دالة كمنو اغلب  37من خلاؿ ابعدكؿ 
 ة بدرجة كبتَة كمنو نقوؿ اف الفرضية بؿققة.استجابات العين

a.  : مناقشة الفرضية الخامسة 
من خلاؿ نتائج ابؼوضح في ابعداكؿ السابقة يرل ابؼبحوثتُ اك ابؼستجوبتُ اف تقييم الأداء كوظيفة من 

ىذا ما يتوافق مع جل الوظائف ابؽامة لإدارة ابؼوارد البشرية يساىم فيتًقيةكتطويرابؼمارسةالرياضيةبقطاعابغمايةابؼدنية ك 
على أنو عملية التقييم، حتى يتم التعرؼ راوية حسن، كما يرل ’ الدراسات السابقة كالذم اثبتو بعض علماء ابؼيداف 

على مدل فائدة التدريب كنقاط الضعف ابؼوجودة فيو، لتخلص منها كبرديد البرامج الغتَ الفعالة ليتم استبدابؽا كيتم 
 اكر كىي: التقييم عن طريق أربع بؿ

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

التقييم عملية مهمة كحيوية جدا في بـتلف بؾالات ابغياة فما بالكل اذا تعلق على اف  2005ابعيوسيكيرل ايضا
الامر بتسيتَ شؤكف ىذه ابغياة فاف ابنيتو ستؤخذ بعد يستوجب الوقوؼ عنده ، كتكمن ابنية 

       في النقاط التالية اتالتقييم لدل ابؼنظم
رفع معنويات العاملتُ من خلاؿ سيادة ابعو من التفاىم كالعلاقات الطيبة بتُ العاملتُ كالادارة عندما يشعركف  -

 العاملوف اف جهودىم كطاقاتهم في تأدية اعملهم ىي موضوع تقدير للإدارة.
 ات تشجيعية ، منح العلاكات.دعم الاجراءات كالتًفيع كالنقل كاثبات عدالتها كبرديد مكاف -
 يساعد في برديد مدل فاعلية ابؼشرفتُ كابؼديرين في تنمية كتطوير الافراد الذين يعملوف برت اشرافهم  -
 استمرار الرقابة كالاشراؼ. -
 ة .تعتبر العوامل الاساسية في الكشف عن ابغاجات التدريبية كبالتافِ برديد انواع برامج التدريب كالتطوير اللازم-

دعم تاىيل الادارة العليا لبرامج ادارة ابعودة الشاملة كتتمثل في الاعلانات عن ككما اكده رمضاف بوخرص 
تطبيق ىذا ىذا ابؼفهوـ في بصيع ابؼستويات الادارية كالعافَ بدختلف مستوياتهم كبزصيص الامكانات اللازمة من موارد 

 اسات .مالية كبشرية ، كالالتزاـ بابػطط كالبرامج كالسي
 توجيو العملاء يكوف من خلاؿ انشاء نظاـ معلومات بيكن من خلالو للمنظمة معرفة موقعها . -
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كانتاجها ككذا منافسيها ، كابغرص على برديد كبرليل الاحتياجات كتوقعات العملاء كتنمية العلاقات بينهم 
. 

ودة لدل العاملتُ كتنمية احساسهم تهيئة مناخ العمل كثقافة منظمة يتمثل في نشر الوعي كخلق ثقافة ابع -
.  ىذا ىو اصل التسمية بؽذا ابؼوفهوـ

: " اف اىم ابؼتطلبات كجود Rephقياس الابداعات الانتاجية كابعودة الشاملة . كفي ىذا السياؽ ، يرل  -
 نظاـ قياس دقيق مبتٍ على الاساليب الاحصائية لتقييم الاداء كالعمليات كالانشطة".

 لة للموارد البشرية .الادارة الفعا -
 التعليم كالتدريب كالتكوين ابؼستمر للافراد العاملتُ: -
 مشاركة بصيع العاملتُ في ابعهود ابؼبذكلة في برستُ الانتاجية . -
 ضركرة كجود منسق رئيسي بؽذ الفكرتبتٍ الابماط القيادية ابؼناسبة كمدخل لادارة ابعودة الشاملة )بدعتٌ  -
 ت لادارة ابعودة الشاملة .تاسيس نظاـ معلما -

 (216-215،ص 2018بوخرص،رمضان )  
 

ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية بقطاع ابغماية  يسهم فيفي  ادارة ابؼوارد البشرية   تقييم الأداء كمنو نستنتج :
 ابؼدنية .

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 عرض ومناقشة نتائج الدراسة.                                         الفصل الرابع 
 

031 

 

 عرض وتحليل ومناقشة نتائج الفرضية السادسة: -6
كتطوير ابؼمارسة  رقيةت يسهم فيدارة ابؼوارد البشرية لا نظام الحوافز حيث نصت الفرضية على ما يلي :

 لرياضية بقطاع ابغماية ابؼدنية .ا
 نتائج تكرارات ونسب ومتوسطات الفرضية :  35جدول رقم : 

ةالعبار   
 رقم

موافق بدرجة 
 قليلة جدا

 

موافق بدرجة 
 قليلة

موفق بدرجة 
 متوسطة

موافق بدرجة 
 كبتَة

موافق بدرجة  
تَة جداكب  

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 ف ت ف ت ف ت ف ت ف ت
31 30 11.9 27 10.7 43 17.1 75 29.8 77 30.6 3.56 1.33 
32 54 21.4 29 11.5 46 18.3 39 15.5 34 33.3 3.28 1.54 
33 26 10.3 28 11.1 59 23.4 60 23.8 79 31.3 3.55 1.31 
34 25 9.9 21 8.3 49 19.4 73 29.0 84 33.3 3.67 1.28 
35 26 10.3 32 12.7 49 19.4 70 27.8 75 29.8 3.54 1.31 
36 30 11.9 24 9.5 34 13.5 66 26.2 98 38.9 3.71 1.37 

بيثل نتائج تكرارات كنسب كمتوسطات الفرضية السادسة     , نلاحظ  كالذم 38من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
,كعند  11.9كبنسبة مئوية   30قليلة جدا للعبارة  الواحدة كالثلاثوف كاف  أف التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة

, كعند الدرجة موافق بدرجة 10.7كبنسبة مئوية  27الدرجة موافق بدرجة قليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 
 75رات ,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرا 17.1كبنسبة مئوية  43متوسطة  كانت التكرارات 

, عند متوسط  30.6كبنسبة مئوية  77., كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات 29.8كبنسبة مئوية 
, أما بالنسبة للعبارة الثانية كالثلاثوف   فكانت التكرارات  1.33,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.56حسابي يساكم 

% ,كعند الدرجة موافق بدرجةقليلةلنفس العبارة كانت 21.4 كبنسبة مئوية 54عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا
كبنسبة مئوية  46, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطةكانت التكرارات 11.5كبنسبة مئوية  29التكرارات 

, كعند درجة موافق بدرجة   15.5كبنسبة مئوية  39,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات 18.3
,كإبكراؼ معيارم قدر  3.28, عند متوسط حسابي يساكم  33.3كبنسبة مئوية  34نت التكرارات كبتَة جدافكا

,  أما بالنسبة للعبارة الثالثة كالثلاثوف   فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا للعبارة     1.54ب 
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كبنسبة مئوية  28ة كانت التكرارات % ,كعند الدرجة موافق بدرجة قليلةلنفس العبار 10.3كبنسبة مئوية  26
,أما عند درجة موافق بدرجة  23.4كبنسبة مئوية  59, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 11.1

كبنسبة  79, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات 23.8كبنسبة مئوية  60كبتَة فكانت التكرارات 
, أما بالنسبة للعبارة الرابعة  1.31,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.55حسابي يساكم , عند متوسط  31.3مئوية

,كعند الدرجة موافق  9.9كبنسبة مئوية  25كالثلاثوف     فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق بدرجة قليلة جدا
جة متوسطة  كانت , كعند الدرجة موافق بدر 8.3كبنسبة مئوية  21بدرجة قليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 

,  29كبنسبة مئوية  73,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات 19.4كبنسبة مئوية  49التكرارات 
, عند متوسط حسابي يساكم  33.3كبنسبة مئوية  84كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات 

بارة ابػامسة كالثلاثوف    فكانت التكرارات عند الدرجة , أما بالنسبة للع 1.28,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.67
 32% ,كعند الدرجة موافق بدرجةقليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 10.3كبنسبة مئوية  26أكافق بدرجة قليلة جدا

 ,أما عند درجة 19.4كبنسبة مئوية  49, كعند الدرجة موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 12.7كبنسبة مئوية 
, كعند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت 27.8كبنسبة مئوية  70موافق بدرجة كبتَة فكانت التكرارات 

, أما  1.31,كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.54, عند متوسط حسابي يساكم  29.8كبنسبة مئوية  75التكرارات 
كبنسبة مئوية  30بدرجة قليلة جدا بالنسبة للعبارة  السادسة كالثلاثوف   فكانت التكرارات عند الدرجة أكافق

, كعند الدرجة 9.5كبنسبة مئوية  24% ,كعند الدرجة موافق بدرجة قليلةلنفس العبارة كانت التكرارات 11.9
,أما عند درجة موافق بدرجة كبتَة فكانت  13.5كبنسبة مئوية  34موافق بدرجة متوسطة  كانت التكرارات 

 38.9كبنسبة مئوية  98ند درجة موافق بدرجة كبتَة جدافكانت التكرارات , كع26.2كبنسبة مئوية 66التكرارات 
 1.37, كإبكراؼ معيارم قدر ب  3.71, عند متوسط حسابي يساكم 
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 نتائج تكرارات ونسب ومتوسطات المحور السادس :  36جدول رقم :  

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي نسبة تكرار 

 1.76 7.91 9.5 24 قليلة جدا
 1.54 14.20 13.9 35 قليلة

 1.48 19.10 22.2 56 متوسطة
 1.30 24.09 25.8 65 كبيرة

 1.14 28.43 28.6 72 كبيرة جدا
 6.61 21.30 المحور ككل

بيثل نتائج تكرارات كنسب كمتوسطات المحور السادس    ,نلاحظ أف  كالذم 39من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
,كإبكراؼ  7.91عندمتوسط حسابي يساكم  9.5كبنسبة مئوية  24لة جدا كانت التكرارات للقيمة الأكفُ قلي

% عندمتوسط 13.9كبنسبة مئوية  35, أما بالنسبة للقيمة الثانية قليلة فكانت التكرارات  1.76معيارم قدر ب 
لتكرارات , أما بالنسبة للقيمة الثالثة متوسطة  فكانت ا 1.54,كإبكراؼ معيارم قدر ب  14.20حسابي يساكم 

, أما بالنسبة للقيمة  1.48, كإبكراؼ معيارم قدر ب  19.10عندمتوسط حسابي يساكم.22.2كبنسبة  56
,كإبكراؼ معيارم قدر  24.09عند متوسط حسابي يساكم 25.8كبنسبة مئوية  65الرابعة كبتَة  فكانت التكرارات 

عند متوسط  28.6كبنسبة مئوية  72رارات , أما بالنسبة للقيمة ابػامسة كبتَة جدا  فكانت التك 01.30ب 
, ككاف ابؼتوسط ابغسابي للمحور ككل يساكم  1.14, كإبكراؼ معيارم قدر ب   28.43حسابي يساكم

 .6.61, كالإبكراؼ ابؼعيارم للمحور ككل قدر ب  21.30
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 -تحليل التباين للمحور الاول:  37جدول رقم :  

متوسطات  مجموع المربعات 
تالمربعا  

 الدلالة SIG قيمة فيشر درجة الحرية

بين 
 المجموعات

 داؿ 0.00 1356.743 4 2624.99 10499.968
 احصائيا

داخل 
 المجموعات

477.889 1.935 247 

 251  10977.857 المجموع
  

بتحليل التباين  للمحور السادس   نلاحظ أف بؾموع ابؼربعات مابتُ  ابػاص 40من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
, أما 4,عند درجة حرية 2624.99, كمتوسطات ابؼربعات مابتُ المجموعات  10499.968موعات كاف المج

,ككانت متوسطات ابؼربعات داخل المجموعات 477.889بالنسبة لمجموع ابؼربعات داخل المجموعات فقد كاف 
, عند مستول  sig" 0.00, كبقيمة معنوية " 1356.743, كقيمة فيشر كانت  247, عند درجة حرية  1.935
" نلاحظ أف مستول الدلالة أكبر من القيمة ابؼعنوية sig, كبدقارنة مستول الدلالة مع القيمة ابؼعنوية " 0.05الدلالة 

 احصائيا. , إذف النتائج دالة
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 المقارنات البعدية:  38جدول رقم :  

(I) 
تنظيمابؼواردالبشرية

. 

تنظيم ادارة ابؼوارد 
 .البشرية

رؽ بتُ الف
 ابؼتوسطات

 الدلالة

 000. *-6.28333- بدرجةقليلة بدرجةقليليةجدا
 000. *-11.19048- بدرجةمتوسطة
 000. *-16.17564- بدرجةكبتَة

 000. *-20.51389- بدرجةكبتَةجدا
 000. *6.28333 بدرجةقليليةجدا بدرجةقليلة

 000. *-4.90714- بدرجةمتوسطة
 000. *-9.89231- بدرجةكبتَة

 000. *-14.23056- بدرجةكبتَةجدا
 000. *11.19048 بدرجةقليليةجدا بدرجةمتوسطة

 000. *4.90714 بدرجةقليلة
 000. *-4.98516- بدرجةكبتَة

 000. *-9.32341- بدرجةكبتَةجدا
 000. *16.17564 بدرجةقليليةجدا بدرجةكبتَة

 000. *9.89231 بدرجةقليلة
ةبدرجةمتوسط  4.98516* .000 
 000. *-4.33825- بدرجةكبتَةجدا

 000. *20.51389 بدرجةقليليةجدا بدرجةكبتَةجدا
 000. *14.23056 بدرجةقليلة
 000. *9.32341 بدرجةمتوسطة
 000. *4.33825 بدرجةكبتَة
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كمنو اغلب  الذم يبن لنا تطبيق ابؼقارنات البعدية بقد اف كل ابؼقارنات دالة 41من خلاؿ ابعدكؿ 
 استجابات العينة بدرجة كبتَة كمنو نقوؿ اف الفرضية بؿققة.

 مناقشة الفرضية السادسة: 6-1-
كوظيفة من  اك ابؼستجوبتُ اف نظاـ ابغوافز  من خلاؿ النتائج ابؼوضحة في ابعداكؿ السابقة يرل ابؼبحوثتُ

رسةالرياضيةبقطاعابغمايةابؼدنية كىذا ما يتوافق مع جل الوظائف ابؽامة لإدارة ابؼوارد البشرية يساىم في ترقيةكتطويرابؼما
أف حوافز الأداء ىي ابغوافز ابؼباشرة من زايد الدراسات السابقة كالذم اثبتو بعض علماء ابؼيداف كما يرل  عادؿ بؿمد 

الأداء عمولات البيع، كربط بالإنتاج كنظم ابغوافز الفردية كابعماعية، حيث بودد الأجر على أساس التميز في 
الوظيفي، أما ابغوافز العضوية فتكوف إضافية كالزيادات في الركاتب نتيجة لظركؼ سوؽ العمل أك الأقدمية، كبظتها 

 .الأساسية أنها تعطى بغض النظر على ابؼستول أداء الفرد أك الإدارة أك ابؼنظمة
لتحفيز لتحستُ كزيادة أداء كبفا سبق نرل أف أنواع ابغوافز متداخلة فيما بينها لكن بؽا نفس ابؼبدأ)ا

 الأفراد(.خصوصا في ابؼمارسة الرياضية.
 كتتجلى أبنية ابغوافز في ما يلي:

 ابغوافز كسيلة فعالة في زيادة درجة إشباع الفرد )توفر لو حاجيات إضافية معنوية أك مادية(  -
 (.167،ص2006)باري كشواي،      

 اط أك الولاء الوظيفي للمنظمة من طرؼ الفرد.ابغوافز كسيلة فعالة في زيادة درجة الارتب -
 تساعد ابغوافز على برقيق أقصى استفادة بفكنة من ابؼوارد البشرية ابػاصة بابؼنظمة)كسب ثقة الأفراد(. -
 ابغوافز تنمي شعور الفرد بتميز سواء على مستول الداخلي أك ابػارجي. -
 املتُ بابؼنظمة)التقليل من درجة الدكراف الوظيفي(.تساعد ابغوافز على الاستقرار الوظيفي لأفراد الع -
 ضماف أف ابؼؤسسة قادرة على ابؼنافسة في جذب ابؼوظفتُ على قدر ابؼساكاة مع ابؼؤسسات الأخرل. -

لرياضية كتطوير ابؼمارسة ا يسهم في ترقيةفي  ادارة ابؼوارد البشرية   نظام الحوافز كمنو نستنتج بفا سبق :
 دنية .بقطاع ابغماية ابؼ
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 نتائج تكرارات ونسب الاستبيان  الكلي  :  39جدول رقم :  

 نسبة تكرار 
 1.6 4 قليلة جدا

 6.00 15 قليلة
 30.6 77 متوسطة
 38.5 97 كبيرة

 28.6 59 كبيرة جدا
بيثل نتائج تكرارات كنسب الاستبياف  الكلي ,نلاحظ أف التكرارات  كالذم 42من خلاؿ ابعدكؿ رقم 

 15, أما بالنسبة للقيمة الثانية قليلة فكانت التكرارات   1.6كبنسبة مئوية  04مة الأكفُ قليلة جدا كانت للقي
, أما بالنسبة للقيمة 30.6كبنسبة  77, أما بالنسبة للقيمة الثالثة متوسطة  فكانت التكرارات  6.00كبنسبة مئوية 

, أما بالنسبة للقيمة ابػامسة كبتَة جدا  فكانت التكرارات 38.5كبنسبة مئوية  97الرابعة كبتَة  فكانت التكرارات 
 28.6كبنسبة مئوية  59
 

 إجمالي المتوسطات والإنحرافات المعيارية لكافة المحاور :  40جدول رقم :  

 الإبكراؼ ابؼعيارم ابؼتوسط ابغسابي 
 5.32 21.58 المحور الأول
 4.96 21.04 المحور الثاني
 5.30 21.30 المحور الثالث
 5.29 21.98 المحور الرابع

 5.38 20.20 المحور الخامس
 6.61 21.30 المحور السادس
 26.121 127.7302 إجمالي المحاور
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كالذم بيثل إبصافِ ابؼتوسطات كالإبكرافات ابؼعيارية لكافة المحاكر , نلاحظ أف  43من خلاؿ ابعدكؿ رقم  
, كابؼتوسط ابغسابي للمحور الثافٓ كاف  5.32كالإبكراؼ ابؼعيارم  21.58ابؼتوسط ابغسابي للمحور الأكؿ كانت 

,كابؼتوسط ابغسابي للمحور الثالث  كاف ابؼتوسط ابغسابي 4.96كالإبكراؼ ابؼعيارم  21.04ابؼتوسط ابغسابي  
اؼ كالإبكر  21.98,كابؼتوسط ابغسابي للمحور الرابع  كاف ابؼتوسط ابغسابي  5.30كالإبكراؼ ابؼعيارم  21.30
كالإبكراؼ ابؼعيارم  20.30,كابؼتوسط ابغسابي للمحور ابػامس  كاف ابؼتوسط ابغسابي  5.29ابؼعيارم 
,أما إبصافِ 6.61كالإبكراؼ ابؼعيارم  21.30,كابؼتوسط ابغسابي للمحور السادس   كاف ابؼتوسط ابغسابي  5.38

 .26.121م كاف مقدر بكالإبكراؼ ابؼعيار  127.7302المحاكر فكاف ابؼتوسط ابغسابي يساكم 
كمن خلاؿ مناقشتنا لفرضيات الاطركحة التي تتعلق بوظائف ادارة ابؼوارد البشرية نستنتج اف الفرضة العامة 

بقطاع ابغماية ابؼدنية  ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضيةيساىم في كالتي تنص على اقتًاح بموذج لادارة ابؼوارد البشرية 
 تحققت قد  ابعزائرية

 
 

 



 

 

 
 

استنتاجات و اقتراحات الفصل الخامس:  
 

 استنتاجات عامة. -
 الإقتراحات. -
 الأفاق المستقبلية. -
 قائمة المصادر و المراجع. -
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 الإستنتاج العام : ــ1
 :  توصل الباحث افُ الاستنتاجات التاليةبعد عرضنا للنتائج كتفستَىا كمناقشتها 
 برققت الفرضية الأكفُ كالتي كاف نصها 

 كتطوير ابؼمارسة الرياضية بقطاع ابغماية ابؼدنية ,  ترقية يسهم فيادارة ابؼوارد البشرية  متنظي
كتطوير ابؼمارسة الرياضية ترقية  يسهم في في ادارة ابؼوارد البشرية  التخطيطكالفرضية الثانية كالتي كاف نصها 

 بقطاع ابغماية ابؼدنية, 
كتطوير ابؼمارسة الرياضية  ترقية يسهم في ادارة ابؼوارد البشرية  في التوظيفكالفرضية الثالثة كالتي كاف نصها 

 بقطاع ابغماية ابؼدنية, 
كتطوير ابؼمارسة الرياضية  ترقية يسهم في ادارة ابؼوارد البشرية  في التدريبكالفرضية الرابعة كالتي كاف نصها  

 بقطاع ابغماية ابؼدنية , 
كتطوير ابؼمارسة  ترقية يسهم في في  ادارة ابؼوارد البشرية   يم الأداءتقيكالفرضية ابػامسة كالتي كاف نصها 

 الرياضية بقطاع ابغماية ابؼدنية , 
في  ادارة ابؼوارد البشرية   نظام الحوافزكالفرضية السادسة كالأختَة كالتي جاء نصها على النحو التافِ : 

 ماية ابؼدنية ,بسية كتطوير ابؼمارسة الرياضية بقطاع ابغ ترقية يسهم في 
في ترقية ك تطوير ابؼمارسة  يسهماقتًاح بموذج لإدارة ابؼوارد البشرية كمنو نقوؿ أف الفرضية العامة كالتي نصها 

 قد تحققت., الرياضية  بقطاع ابغماية ابؼدنية.
بني ىذا في ترقية وتطوير الممارسة الرياضية ولابد من ت تساىميدل على ان ادارة الموارد البشرية  وىذا ما

 النموذج الذي يعد عصارة لهاتو الدراسة .
 وىو ماتطرقت اليو دراسة زىية امراسي والتي اسفرت عن النتائج الاتية :

 * بيكن للموارد البشرية اف تتغلب على الكثتَ من العوائق كالصعوبات كبعض التقاليد في العمل كالتاىيل كالتدريب .
بؼيداف الرياضي من التهميش كعدـ مواكبتها للتطورات ابغاصلة في بؾاؿ * معاناة ادارة ابؼوارد البشرية في ا

 التنمية البشرية .
 كماتوصل اليو الباحث قارح مبركؾ في دراستو :

 بناءا على الدراسة ابؼيدانية التي قاـ بها الباحث توصلت الدراسة افُ اىم النتائج:
 كلكن ليس بالقدر الكافي. اظهرت الدراسة انا كزارة الشباب كالرياضة توفِ اىتماـ -
 ىناؾ تأثتَ مباشر كبصورة جيدة لتخطيط كتطوير طرؽ استقطاب ابؼوارد البشرية. -
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 كجب الاعتماد على استقطاب ابؼصادر الداخلية كابػارجية للموارد البشرية . -
 التدريب يساىم في اكتساب ابؼعارؼ. -
 التقييم يساىم في رفع اداء العاملتُ. -

 ranjan kumara weerakoonة :وايضا يتوافق مع دراس
 والتي اسفرت نتائجها على مايلي :

بعد الدراسة نستطيع تعلم عدة طرؽ لتطوير تاثتَات عمليات في ابؼنظمات كذلك في التاثتَ على عدة  
فس عوامل كالتي تتمثل في كظائف ادارة ابؼوارد البشرية كالانتقاء كالتدريب كابغوافز ام كل الوظائف بػلق عامل التنا

ابعماعي كالاستمرار في استيعاب التغتَات في السوؽ كمواكبة التكنولوجيا كىذا في مواجهة كبؾابهة التحديات على 
ابؼستَ في ادارة ابؼوارد البشرية اف يكوف قادر على التخطيط الاستًاتيجي ابؼناسب لكي يستطيع النجاح كتطبيق ابػطط 

 .نيات ابؼنظمة كذلك بالتدريب على الاداء العافِ في ابؼنظمة ابؼناسبة في العمليات مهما كاف نقص في امكا
من حي النتائج التي توصل  gordanamarcetic and dubravkaperlecكايضا تناسبت مع دراسة 

 اليها ذات الباحث:
يات على ادارة ابؼوارد البشرية في قطاع ابغماية ابؼدنية الكركاتية برديد الاىداؼ بدقة كمعابعة الاستًاتيج -

 ابؼفقودة في ادارة ابؼوارد البشرية كتغيتَ في سرعة معابعة الضركريات التي بوتاجها منتسبي القطاع .
على الوزارة الوصية مواجهة التحديات في علاج مشاكل ادارة ابؼوارد البشرية ابؼستقبلية عن طريق كضع  -

 . القطاعات كابؽيئات في الوزارات الوصية استًاتيجيات مستقبلية كذلك بالتطوير كالتنسيق كالتعاكف من بـتلف
الاستثمار في ابؼوارد البشرية كدكره في برستُ ابؼوسومة ب 2013 قارح مبركؾوىذا ما يتطابق مع دراسة 

 .التسيتَ الرياضي
 بناءا على الدراسة ابؼيدانية التي قاـ بها الباحث توصلت الدراسة افُ اىم النتائج:

 شباب كالرياضة توفِ اىتماـ كلكن ليس بالقدر الكافي.اظهرت الدراسة انا كزارة ال -
 ىناؾ تأثتَ مباشر كبصورة جيدة لتخطيط كتطوير طرؽ استقطاب ابؼوارد البشرية. -
 كجب الاعتماد على استقطاب ابؼصادر الداخلية كابػارجية للموارد البشرية . -
 التدريب يساىم في اكتساب ابؼعارؼ. -
 لتُ.التقييم يساىم في رفع اداء العام -

  كمن خلاؿ ملاحظة بصيع ابؼؤشرات التي تم برليلها من النتئج ابؼتحصل عليها من كجهة نظر الباحث 
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 الاقتراحات : -2
  اعادة النظر في التنظيم الادارم ابػاص بابؼديرية العامة كاعطاء الرياضة مكانة خاصة كتنظيم ادارم من اعلى

 ابؽرـ افُ القاعدة.
 ل كفق دراسات استشرافية برؤية مستقبلية بؽذ القطاع ابغيوم كابؽاـ  من ضركرة بزطيط بؿكم كبعيد ابؼد

 خلاؿ كضع برامج تساىم في ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية.
  ضركرة العمل على إبهاد توصيف كظيفي دقيق بعميع الوظائف في المجاؿ الرياضي بشكل يضمن برديد ابؼهاـ

 كابؼسؤكليات.
 يشرؼ عليها خبراء كباحثتُ في المجاؿ الرياضي لفائدة إطارات ابؼديرية العامة  إعداد برامج كدكرات تكوينية

 كابؼديريات الفرعية ككافة الكفاءات الرياضية لقطاع ابغماية ابؼدنية.
 - إعادة النظر في أليات التوظيف بدا يتناسب كمتطلبات العوف ابؼثافِ )يكوف ذا لياقة بدنية عالية كلو خبرة في

 الرياضية (. بؾاؿ ابؼمارسة
  إنشاء نظاـ حوافز بطرؽ تشجيعية من أجل إضفاء نوع من التنافس على كسب ابؼراتب الأكفُ أثناء ابؼمارسة

 الرياضية )الرياضة ابؼكيفة( في ابؼنافسات المحلية ) الولائية كابعهوية كالوطنية(. 
 بد من مراعات النقاط التالية :كاستمرارية للبحث في موضوع ادارة ابؼواد البشرية في المجاؿ الرياضي لا 
  ابقاز دراسات عميقة حوؿ ادارة ابؼواد البشرية في المجاؿ الرياضي خصوصا بقطاع ابغماية ابؼدنية كفي كل

 المجالات ليس في الرياضة فقط .لاف تطور ابؼصافٌ الاخرل كفيل بتطور بؾاؿ الرياضة .
 لادارم لقطاع ابغماية ابؼدنية كاعادة النظر في مركزية التطرؽ افُ دراسة مستفيضة على كيفية اعادة التنظيم ا

 الادارة كسلبياتها كتشجيع اللامركزية بانشاء مديريات كمصافٌ جهوية .
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a. :النموذج المقترح 

i. 1- في المجال الرياضي: تنظيم جهاز الموارد البشري 
 ح كما يلي :كالتوصل افُ النموذج ابؼقتً من خلاؿ دراستنا كالنتائج ابؼتحصل عليها 

 
 

 
التنظيم الادارم ابؼقتًح للمديرية العامة للحماية ابؼدنية في شكلو ابغافِ كذلك بإضافة مديرية فرعية خاصة 

 DPFبالأنشطة البدنية كالرياضية برت كصاية مديرية ابؼوظفتُ كالتكوين 
 

الرياضية على مستول مديرية ابؼوظفتُ من خلاؿ النموذج ابؼقتًح تم اقتًاح مديرية فرعية خاصة بالانشطة البدنية ك 
DPF . 

 
 
 

 ديرية الموظفين والتكوين في شكلها المقترحم 11شكل رقم  
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 ابؼكاتب ابؼقتًحة في التنظيم ابػاص بابؼديرية الفرعية للانشطة البدنية كالرياضية 
 

 
حيث تم تقسيم ابؼديرية الفرعية ابعديدة ابػاصة بالانشطة البدنية كالرياضية افُ ثلاث مصافٌ كىي على التوافِ 

 ة الرياضية كمصلحة الرياضة ابؼكيفة بؼهنة عوف ابغماية ابؼدنية كمصلحة الرياضة التنافسية.مصلحة ابؼنشا

 
 

 مديريةالحماية المدنية على مستوى المحلي بالشكل المقترح 13شكل رقم  

 الحالي شكميا في والتكوين الموظفين مديرية12شكل رقم  
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الرياضة ابؼكيفة كمكتب اما على ابؼستول المحلي فتم اقتًاح مصلحة الانشطة البدنية كالرياضية فيها مكتب 
 الرياضة التنافسية .

مركز متقدـ مكتب بىص الرياضة بتأطتَ  ام يكوف على مستول كحدة رئيسية اك ثانوية اكملاحظة : 
ديرية العامة كالذم يعطى لو ابنية من ناحية مردكدية موظف متوكن كذك خبرة ميدانية كفق برنامج مسطر من طرؼ ابؼ

على ابؼمارسة الرياضية من  فاستخداـ ابؼراقبة الدكرية كابؼستمرة للياقة البدنية مع تشجيع الاعواالعوف كالتنقيط الشهرم ب
 .   رياضية داخل الوحدات ابؼنشرة عبر التًاب الوطتٍابؼمارسة الاجل كسب لياقة بدنيةعالية لتًسيخ ثقافة 

 
ii.  :تخطيط المورد البشري 

دل كمتوسط ابؼدل كبعيد ابؼدل من اجل تطوير كترقية كضع استًاتيجية جديدة من اجل بزطيط قريب ابؼ
 ابؼمارسة الرياضية بقطاع ابغماية ابؼدنية.

 الاستخداـ الامثل كالفعاؿ للمورد البشرم في المجاؿ الرياضي.
 الاستفادة الكاملة من العاملتُ كخصوصا في ابؼيداف الرياضي.

iii.  :استقطاب او توظيف المورد البشري 
 ك بإقحاـ الكفاءات الرياضية. من خلاؿ :التوظيف ابؼلائم كذل

 الاستقطاب الخارجي: 
استقطاب النجوـ في بـتلف الرياضات كتسجيلهم ضمن الفرؽ الرياضية التابعة لقطاع ابغماية ابؼدنية في سن 

 اضيةلقطاع كترقية ابؼمارسة الريمبكرة كذلك من اجل استقطابهم خلاؿ مسابقات التوظيف كاعطائهم الاكلوية لتطوير ا
 الاستقطاب الداخلي: 

كذلك باستقطاب ابؼوظفتُ الاكفاء في المجاؿ الرياضي كترقيتهم كتشجيعهم اكثر من اجل مردكدية كمل اكبر 
 كتقدفٔ خدمات افضل في التخصصات الرياضية كبؼا ا حتى بسثيل القطاع في المحافل الوطنية كالدكلية كحتى العابؼية.

 النقل والتحويل:
د الوظائف الشاغرة خصوصا في المجاؿ الرياضي كما يتطلبو القطاع من احتياجات في كذلك من اجل س

 بـتلف ابؼدارس كالوحدة الوطنية للتدريب كالتدخل كابؼلحقات كالوحدات الرئيسية كالثانوية كحتى ابؼراكز ابؼتقدمة.
 الأفراد السابقون:   

 قت كابعهد استقطاب الافراد السابقوف كذلك من اجل توفتَ الو        
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iv. :تدريب المورد البشري 
 تدريب ابؼورد البشرم من اجل ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية بقطاع ابغماية ابؼدنية

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

 التدريبية كفق ابؼستول الإدارم)إدارة عليا، كسطى، دنيا'تنفيذية'(.
كمن بشة يتم كضع الأىداؼ الرئيسية للتدريب التي بهب توفرىا على ما بيس ابؼنظمة أك ابؼؤسسة كالفرد       

 يتو، بفتًة كتنقسم الأىداؼ إفُ:معا كالسعي إفُ برقيقها أثناء التدريب كبعد نها
 أىداؼ النمو. -4فردية.      -3تنظيمية إدارية.      -2توجيهية إرشادية.      -1

كالتدريب يتم بواسطة كسائل كطرؽ تستخدـ في برديد الاحتياجات التدريبية للمنظمة لتحقيق أىدافها      
 كمنها:

التدريب في الفصوؿ  -4التدريب ابؼهتٍ، -3العمل، التغيتَ الدكرم في  -التدريب في بؾاؿ العمل، -1
 الدراسية.

 كيكوف التدريب في الطرؽ السالفة الذكر بواسطة أساليب عدة نذكر منها:
 التمارين التدريبية،    -5الورشة التدريبية،  -4بصاعة ابؼناقشة،  -3الدراسة ابؼيدانية،  -2المحاضرة،  -1
 ابؼباريات الإدارية، -10ابغلقة الدراسية،  -9ابؼؤبسرات،  -8 الندكات، -7ابعلسات العلمية،  -6  
 الدكراف الوظيفي. -12دراسة حالة،  -11  

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

 (175-166،ص   ب س)راوية حسن،  
 

v. :تقييم اداء المورد البشري 
بهب تقييم اداء العاملتُ بصفة دكرية كذلك من اجل ابغفاظ على ابؼستول ابغافِ للممارسة الرياضية كالتطلع 

الادارم لتطوير كترقية ابؼمارسة الرياضية على مستول قطاع  افُ مستول اعلى كىو كسيلة من كسائل بقاح العمل
 ابغماية ابؼدنية .

 برفع معنويات العاملتُ.
 قياس اداء العاملتُ بابؼلاحظة اك التقارير الاحصائية اك الشفوية.

 مناقشة نتائج التقييم مع العاملتُ 
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 شرح معايتَ التقييم للأفراد.
vi. :الاجور والحوافز للمورد البشري 

 الاجور ىي الوسيلة التي تربط الفرد بدؤسستو لذا كجب الاىتماـ بهذ المجاؿ ابغساس اكثر . تعد
 تساعد ابغوافز على برقيق أقصى استفادة بفكنة من ابؼوارد البشرية ابػاصة بابؼنظمة)كسب ثقة الأفراد(.     

جل ترقية كتطوير ابؼمارسة اعطاء حوافز مادية كمعنوية داخلية منها اك خارجية للأعواف ابؼمارستُ من ا
 الرياضية داخل القطاع.

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

 برقيق أىدافها كتنقسم إفُ:
 الحوافز الداخلية والخارجية: -1 
لإشباع التي بوققها الفرد من الوظيفة ذاتها، كيتحقق ىذا الإشباع للفرد ابغوافز الداخلية ىي درجة ا        

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

 الحوافز المالية وغير المالية: -2 
ابغوافز ابؼالية تدعم العائد ابؼادم للموظف بشكل مباشر، مثل الأجور الأساسية كالإضافية كابؼشاركة         

ا في الأرباح كتكوف غتَ مباشرة في راتب التقاعد، كالإجازات مدفوعة الأجر كالإجازات ابؼرضية كخصومات الشراء، أم
 الغتَ ابؼالية فتتمثل في ابغاجات البشرية الإضافية مثل أثاث ابؼكتبي، راحات عمل مناسبة،...افٍ

 حوافز الأداء وحوافز العضوية:     -3 
حوافز الأداء ىي ابغوافز ابؼباشرة من عمولات البيع، كربط بالإنتاج كنظم ابغوافز الفردية كابعماعية،         

س التميز في الأداء الوظيفي، أما ابغوافز العضوية فتكوف إضافية كالزيادات في الركاتب حيث بودد الأجر على أسا
نتيجة لظركؼ سوؽ العمل أك الأقدمية، كبظتها الأساسية أنها تعطى بغض النظر على ابؼستول أداء الفرد أك الإدارة أك 

 ابؼنظمة 
 (.416، 393)عادل محمد زايد: السابق، ص 

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

 نظم الحوافز: -د   
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تقوـ ابؼنظمات بإعطاء كتقدفٔ عدة نظم بغوافز منها الفردية كابعماعية سعيا منها إفُ برستُ مستول          
 أداء العاملتُ.

 نظم الحوافز الفردية: -1 
 ىي حوافز تدفع مقابل الأداء الفردم، كمن بماذجها، حوافز التميز، كأجر القطعة، كالعملات.       

 نظم الحوافز الجماعية: -2 
كىي ابغوافز التي تقدـ بعماعات العمل، أم أف ابغوافز تقدـ لفريق يعمل في نشاط كاحد لو عدة        

ا، كىذا النوع من ابغوافز يكوف مهما في حالة تأثر الأداء الوظيفي كظائف، إذ لا بيكن تقدفٔ ابغوافز فرديا بل بصاعي
 بابعهد ابعماعي.

ملاحظة: من خلاؿ ما سبق حاكلنا جاىدين من اجل اسقاط كظائف ادارة ابؼوارد البشرية على ابؼؤسسات 
 الاقتصادية كابؼنظمات على المجاؿ الرياضي باجتهاد خاص.

 الافاق المستقبلية للدراسة: -3
ترقية كتطوير ابؼمارسة الرياضية فيارؽ افُ بحوث تساعد على كشف ابنية ادارة ابؼوارد البشريةالتط -

 مستقبلا.بقطاع ابغماية ابؼدنية 
 اجراء بحوث بزص ابؼمارسة الرياضية بالقطاعات العسكرية كالشبو عسكرية. -
الرياضية في القطاعات  اجراء بحوث على التنظيم الادارية الذم يساىم في ترقية كتطوير ابؼمارسة -

 الشبو عسكرية .
اجراء تقييم شامل لقطاع ابغماية ابؼدنية للتنظيم الادارم ابغافِ كاعطاء حلوؿ عاجلة من اجل  -
نيا.رياضة كتطويرىا اداريا كميداالنهوض بال
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 قائمة المصادر والمراجع:

 المصادر:
 : القرآن الكريم

 ".11الآية " المجادلةسورة  -
 ".19الآية " النملسورة  -
 ".24الآية " الإسراء سورة -

 :سنة النبويةال
باب ما جاء في الشكر بؼن أحسن إليك ، سنن الترمذي كتاب ،الرسوؿ صلى الله عليو كسلم. أحاديثمن  -

 .1878ابغديث  رقم 211ص 07ابعزء 
 المراجع باللغة العربية : -1
،بزطيط القول العاملة في الاجهزة ابغكومية في ابؼملكة العربية السعودية (2004،)ابراىيم بضد عبود كآخركف .1

 الاسس ك ابؼشكلات كابغلوؿ ،معهد الادارة العامة ، الرياض،.
عة العلمية للادارةالرياضية،التنظيم في المجاؿ (، ابؼوسو 2003ابراىيم عبد ابؼقصور ، حسن ابضد الشافعي ).2

 ، الاسكندرية. 1الرياضي، درا الوفاء لدنيا الطباعة، ط
الطبع كالنشر ابؼنظمة العربية للتًبية كالثقافة ،ابؼعجم العربي الاساسي(،1989،)أبضد العايد ك أ.د داكد عبده. كآخركف.3

 ، مصر.كالعلوـ
 ور التنظيمي كالادارم , ط ثانية, دار ابؼيسرة للنشر كالتوزيع كالطباعة. (, التط2013.بلاؿ خلف السكارنة )4
, شركة دار الأمة للطباعة كالنشر  1, مدخل للتسيتَ كالعمليات الإدارية , ط (2012).بن بضود سكينة 5

 كالتوزيع , ابعزائر. 
لقانوفٓ , ابعانب التنظيمي , متطلبات الاحتًاؼ الرياضي) ابعانب التشريعي كا(2014).بوداكد عبد اليمت6ُ

 ابعزائر العاصمة.–كالادارم , ابعانب الاعلامي كالدعائي(, ب ط ,الدار الوطنية للكتاب درارية 
(، الادارة الاستًاتيجية مفاىيم كبماذج تطبيقية ،الدار 2003ثابت عبد الربضاف .بصاؿ الدين بؿمد ابؼرسى،) .7

  ابعامعية،الاسكندرية،مصر،.
(: ادارة ابؼوارد البشرية ، تربصة بؿمد السيد عبد ابؼتعاؿ، عبد المحسن جودة :دار ابؼريخ، 2003) جارم ديلسر.8

 ابؼملكة العربية السعودية.
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(،التخطيط كمهارات حل ابؼشكلات في ادارة ابؼشركعات 2004بصاؿ الدين عبد الربضاف دركيش ،) .9
 ، القاىرة  ،.1كاساليب تنمية ابؼوارد البشرية ، دار الفكر العربي ط

 دار النهضة بتَكت لبناف  1(، ادارة ابؼوارد البشرية من منظور استًاتيجي، ط2002.حسن ابراىيم بلوط)10
(.، ابؼوسوعة العلمية في ادارة كفلسفة التًبية البدنية كالرياضية، مكتبة كطبعة 2001حسن أبضد الشافعي ).11

 الاشعاع الفنية، الاسكندرية،  مصر،
الدار ابعامعية للنصر ، الاسكندرية  1(، ادارة ابؼوارد البشرية  "رؤية مستقبلية" ط2000ة ).حسن راكي12
 ،الاردف، 

  (، ادارة ابؼوارد البشرية ،دار كائل للنشر كالتوزيع عماف الاردف ،2005.خالد  عبد الرحيم ابؽيتي )13
 النشر كائل عماف الاردف ،.  دار 1(،ادارة ابؼوارد البشرية ، ط2003.خالد عبد الرحيم ابؽيتي )14
 دار كائل للنشر كالتوزيع، ، عماف، الأردف،..2(: إدارة ابؼوارد البشرية، ط2005.خالد عبد الرحيم ابؽيتي )15
 ، عماف الاردف .4(،ادارة ابؼوارد البشرية مدخل استًاتيجي، ط2017ابؽيتي ) م.خالد عبد الرحي16
 مصر.-, دار الفاركؽ للاستثمارات الثقافية ابعيزة1لرياضة , ط(, إدارة ا2010كاخركف, )-.ركسيل ىويي17
 دار قباء للطباعة. مصر . ، 2(.كيف يتم تقييم اداء الشركات كالعاملتُ، ج2001.زىتَ ثابت )18
 ، دار الدجلة، الاردف.1( ، فن ادارة الوقت كالاجتماعات، ط2007سليم جلدة،) .19
ابؼكتب ابعامعية ابغديثة ،  ادارة ابؼوارد البشرية،(2007)ركاية حسن .صلاح الدين ،علي عبد ابؽادم ،مسلم 20

 الاسكندرية ،مصر
 (، إدارة ابؼوارد البشرية، ب ط الدار ابعامعية، الإسكندرية مصر،  2005.صلاح الدين عبد الباقي)21
معية، الإبراىيمية، .صلاح الدين بؿمد عبد الباقي: إدارة ابؼوارد البشرية مدخل تطبيقي معاصر، الدار ابعا22

 2005الإسكندرية، مصر، 
 ( مقدمة في الادارة الرياضية ،مركز الكتاب للنشر، مصر.2007طلحة حساـ الدين كعدلة عيسى مطر،) .23
 ، مركز الكتاب للنشر، القاىرة.1عدلة عيسى مطر، الإدارة الرياضية، ط، (1994).طلحة حساـ الدين،24
 ابؼوارد البشرية رؤية مستقبلية، الكتب العربية للنشر كالتوزيع الالكتًكفٓ،  (: إدارة2003.عادؿ بؿمد زايد)25
 .(،الإدارة في التًبية الرياضية بتُ النظرية كالتطبيق، مركز الكتاب للنشر، مصر 2007عبد ابغميد شرؼ، ) .26
 ز الكتاب للنشر، مصر .(التنظيم في التًبية الرياضية بتُ النظرية كالتطبيق، مرك2008عبد ابغميد شرؼ، ) .27
،مطبعة بن خلدكف، طوؿ  1.(، التًبية البدنية كالرياضية كعلاقتها النفسية ،ط2003عرار، خاد حسيتٍ،) .28

 .فلسطتُ-كرـ
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 01( موسوعة التنظيم كالادارة في التًبية البدنية كالرياضية، دار الفكر العربي ،ط 2001عصاـ بدكم،) .29
 مصر.

-, , دار كائل للنشر كالتوزيع, الأردف 2(, ابغديث في الادارة الرياضية ,ط 2013.فائق حستٍ أبو حليمة)30
 عماف. 

حالات تطبيقية -عمليات-ق(, الادارة الاستًاتيجية مفاىيم1438-ـ2017.ماجد عبد ابؼهدم مساعدة )31
 الأردف. -, دار ابؼيسرة للنشر كالتوزيع كالطباعة ,عماف2, ط

(: الإدارة كالتنظيم كالتًبية كالرياضية، دار الفكر للطباعة كالنشر كالتوزيع، 2002)مركاف عبد المجيد إبراىيم .32
 ب ط عماف، 
دار الشركؽ للنشر كالتوزيع عماف  1(، ادارة ابؼوارد البشرية "ادارة الافراد" ط2005.مصطفى بقيب شاكش)33

 الاردف ،
 ،القاىرة،مصر.1كز الكتاب كالنشر،ط(: تطبيقات الإدارة الرياضية، مر 1999مفتي ابراىيم بضادة ).34
 ديواف ابؼطبوعات ابعامعية. ابعزائر   2(، الوجيز في تسيتَ ابؼوارد البشرية ،  ط2015.منتَ نورم )35
( التسيتَ العلمي كالاتصالات الادارية ابؼفاىيم كالتطبيقات , ب ط , ديواف ابؼطبوعات 2015.منتَ نورم ,)36

 ابعامعية , ابعزائر.
 ، ابعزائر. 1(، منهجية البحث العلمي في العلوـ الانسانية، تدريبات علمية، ط2004ابقرس ،) موريس.37
 .دارة الامة ، .ابعزائر .2( ، ادارة ابؼوارد البشرية ، ط2016.نور الدين حاركش)38
دار كائل , 3(, الادارة الاستًاتيجية ابؼفاىيم كالعمليات ,ط 2016.كائل بؿمد إدريس. طاىر بؿسن الغالبي )39
 الأردف. -للنشر ,عماف
(: إدارة ابؼوارد البشرية، الطبعة العربية الثانية، دار الفاركؽ للنشر كالتوزيع، القاىرة، 2006.بارم كشوام )40

 مصر،.
(: ابؼرشد في البحث العلمي لطلبة التًبية البدنية ك الرياضية، 2009بوداكد عبد اليمتُ كعطاء الله أبضد ).31

 طبوعات ابعامعية، ابعزائر.، ديواف ابؼ1ط
(،سلسلة الكتب الاكادبيية بؼخبر الانشطة البدنية كالرياضية ابؼكيفة ،الادارة كالتنظيم في 2018.رمضاف بوخرص)42

 ،نواصرم للطباعة كالنشر،ابؼسيلة ، ابعزائر.1المجاؿ الرياضي،ط
, ,دار كائل للنشر كالتوزيع  1ط, ابعودة الشاملة في ابؼؤسسات الرياضية( , 2017.كماؿ بصيل الربضي)43

 الأردف.-,عماف
 دار كائل للنشر كالتوزيع ، عماف الاردف  3( ،ادارة ابؼوارد البشرية ، ط 2015.بؿفوظ ابضد جودة)44
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(: إدارة كتنمية ابؼوارد البشرية الابذاىات ابؼعاصرة، بؾموعة النيل العربية للنشر 2007.مدحت أبو النصر)45
 مصر.  كالتوزيع، القاىرة،

 (: إدارة ابؼوارد البشرية من النظرية إفُ التطبيق، دار الفكر العربي ، القاىرة، مصر1998أمتُ ساعاتي).47
 (: التنظيم الإدارم'' مبادئو كأساسياتو''، دار أسامة، عماف، الأردف.2006عبوم )زيد منتَ .48
 . 3كالتطور، ط(، )تربصة سعد ابعبافِ(: تصميم نظم التدريب 2004تريسي )كليم .49
 (: مناىج البحث العلمي ،جامعة عماف للدراسات العربية،  عماف ، الاردف.2006.عبد الربضن عيسوم )50

 الأجنبية:قائمة المراجع باللغة /2
01-gordanamarcetic and dubravkaperlec 2010- 

Development of a human resources devlopment strategy in croatia civil 
service ة العلمية الاصيلة جامعة كركاتياالصادر عن المجل 2011نوفمبر    
02- ranjan kumara weerakoon2016 
Human resours management in sports a critical review of its importance 

physical culture and sport .studies and research  .and pertaining issues
University of kelaniya. Sri lanka 

 (2005 )03-Dr tracytaylor and Cynthia ho 
human resource management in sport organisations approaches to paid 
and volunteer staff.University of technology . sedney 
4- 
(Coline .baurrelier(1982).sa.lelementaire.paris.a.p.e.boeche.Spratiquepedagog
ique.l. 
5-Sikula.A:(1976)Personnel andAdministrationHuman Resources 
Management,Johnwiley C, sous Inc,new york  . 

.International Olympic Commitee, Sport Leadeship Course ,( 1997).6- 
7-martin J (1977)Personnel management.macdonaldK.Evansltd.london 
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 .2016..بعض كثائق كمستندات الرياضة ابؼكيفة مستلمة من مديرية ابغماية ابؼدنية لولاية ابعلفة 1
(, الاستثمار في ابؼوارد البشرية كدكره في برستُ التسيتَ الرياضي , بؾلة علوـ كتقنيات 2013.مبركؾ قارح )2

 .05, العدد 03ـ كتقنيات النشاط البدفٓ الرياضي , ابعزائرالنشاط البدفٓ الرياضي , بـبر علو 
.أبضد طيبي , دكر إدارة ابؼوارد البشرية في إستقطاب  الإستثمار الرياضي كإبراز إمكانية الربح لدل ابؼؤسسة 3

 جامعة بؿمد خيضر بسكرة.’ الرياضية ,بؾلة علوـ الإنساف كالمجتمع 
 .، ، ب طعامة حوؿ ابغماية ابؼدنيةنظرة ، (2010بن عيسى عبد الكرفٔ ) -(4
 ، ب ط،.تاريخ ابغماية ابؼدنية(، 2010) سراكم زىتَ -(5
 ،  ( مقياس التشريع الرياضي بط2014بوداكد عبد اليمتُ)-(6
 

 :العلمية والرسائل الاطروحات-4
 أ/المحلية:
بؼعايتَ ابعودة الشاملة  (: توصيف ابؼهن ابؼتعلقة بالإدارة الرياضية كمدل استجابتها2009.خالد جوادم )1

 .3.اطركحة لنيل شهادة الدكتوراه . جامعة ابعزائر 
(, مذكرة ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ في نظرية كمنهجية التًبية البدنية 2011.بصاؿ الدين بن عقيلة )2

حالة  -متمحورة حوؿ البعد الإدارمأساليب الإدارة كالتسيتَ في تطوير رياضة النخبة ابعزائرية" دراسة :" كالرياضية بعنواف 
 .03, برت إشراؼ الدكتور " بن عكي بؿمد أكلي" بجامعة ابعزائر  -كرة قدـ النخبة

(, مذكرة ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ في نظرية كمنهجية التًبية البدنية كالرياضية 2011.بؾيد فرناف )3
( , برت 18-16ة بفارسة الأنشطة البدنية التًفيهية لدل ابؼراىقتُ )بعنواف :" دكر ابعمعيات الرياضية ابعوارية في ترقي

 . 03إشراؼ الدكتور " بوعجناؽ كماؿ" ابعزائر
(, مذكرة ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ في نظرية كمنهجية التًبية البدنية 2011.العربي بن ستالة )4

, برت  -دراسة ميدانية بولاية ابعزائر–ارسة الرياضية التًكبوية" كالرياضية بعنواف :" دكر ابعماعات المحلية في تنمية ابؼم
 .03اليمتُ بوداكد بجامعة ابعزائرإشراؼ أ. د عبد 

(, مذكرة ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ في نظرية كمنهجية التًبية البدنية كالرياضية 2011.بوي لعجاؿ )5
دراسة ميدانية على –داء ابؼوارد البشرية في الأندية ابعزائرية لكرة القدـ" دكر الاحتًاؼ الرياضي في تطوير مستول أ:" بعنواف

 ,. 03, برت إشراؼ "د. قصرم نصر الدين" بجامعة ابعزائر -أندية كرة القدـ للرابطتتُ المحتًفتتُ الأكفُ كالثانية
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اف :" إستخداـ (, مذكرة ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ في علم الاجتماع بعنو 2016.أدـ ربضوف )6
تكنولوجيا ابؼعلومات كالاتصاؿ كعلاقتها بأداء إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة الإقتصادية"  دراسة ميدانية بدؤسسة 

-2015, برت إشراؼ الدكتورة "شريف زىرة" , جامعة عمار ثليجي الأغواط , -(DMLسوناطراؾ الأغواط)
2016. 

إدارة  :"لبات نيل شهادة ابؼاجستتَ في العلوـ السياسية بعنواف (, مذكرة ضمن متط2015.ىوارم العابد )7
كلاية أدرار , برت إشراؼ د. " بن -دراسة حالة–ابعودة الشاملة كمدخل لتحستُ أداء ابؼوارد البشرية في الإدارة المحلية" 

  -بسكرة-صغتَ عبد العظيم" , جامعة بؿمد خيضر
سالة ماجستتَ ، دارة كالتسيتَ لتطوير رياضة النخبة ابعزائرية ،ر أساليب الا (2011)بن عقيلة بصاؿ الدين، -8

 .03جامعة ابعزائر
ابؼمارسة الرياضية للأبناء كدكرىا في تعزيز التواصل الاسرم من كجهة نظر  (2013)برقوؽ عبد القادر، -9

 الاباء، مداخلة ضمن ملتقى ،جامعة قاصدم مرباح،.
تنظيمية للإدارة الرياضية كانعكاساتها على أسلوب ابزاذ القرار لدل ،الفعالية ال(2009،)بورزامة بصاؿ  -10

 .  ،03ماجستتَ، جامعة ابعزائر  القائد الادارم ، رسالة
 دكر ابؼوارد البشرية في التأثتَ على الاداء ، رسالة ماجستتَ ،تلمساف،. (2010) باباه كلد سيدف ، -11
  03دارة ابؼنشأة الرياضية، رسالة ماجستتَ، جامعة ابعزائرالتخطيط كابؼتابعة لإ (،2011)ىزرشي سليماف،-12
،التنمية التنظيمية كمدخل لتحستُ أداء ابؼوظفتُ بابؼنظمة الرياضية، رسالة (2011،)شلافِ بؿمد  -13

 ،. 03ماجستتَ ، جامعة ابعزائر
النشاط الرياضي    ،كاقع الادارة الرياضية بجامعة صنعاء كانعكاساتها على(2010،)نشواف بؿمد كباس  -14

 رسالة ماجستتَ، جامعة صنعاء ، اليمن ،.
دراسة برليلية لآراء النخبة حوؿ لنهوض بالرياضة ابؼصرية في ضوء (ب، س)صلاح بؿمد حسب الله ،  -15
 عاصرة  ، اطركحة دكتوراه ، مصر،.التحديات ابؼ

 :قائمة المراسيم والمناشير -5
 2006جويلية  15ابؼؤرخ في  03-06، ابؼتعلقة بالأمر 46العدد ابعريدة الربظية للجمهورية ابعزائرية ،  -1

 .ابؼتضمن القانوف الاساسي للوظيفة العامة
 1990افريل  21ابؼؤرخ في  11-90ابؼتعلق بالقانوف رقم  17ابعريدة الربظية للجمهورية ابعزائرية، العدد -2

 .ابؼتعلق بعلاقات العمل
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 2001مارس سنة  6ابؼوافق  1432ؿ ربيع الثافٓ عاـ ابؼؤرخ في اك  106-11ابؼرسوـ التنفيذم رقم  -3
 . القانوف الاساسي ابػاص بابؼوظفتُ ابؼنتمتُ للأسلاؾ ابػاصة بابغماية ابؼدنيةيتضمن 

 2013جويلية  23ابؼؤرخ في  05-13كابؼتعلقة بالقانوف رقم  39ابعريدة الربظية للجمهورية ابعزائرية ، العدد -4
 ية الرياضية كتطويرىا.، يتعلق بتنظيم الانشطة البدن

 المؤتمرات:
(بعنواف دكر ادارة ابؼوارد البشرية في تطبيق مبادئ ادارة 2016.كرقة بحثية من اعداد عادؿ ابضد الساعدم )1

 ابعودة الشاملة  مقدمة للمؤبسر العربي العاشر لإدارة ابؼوارد البشرية / الكويت.
بشرية كأبنيتها في تطوير الإدارة , اجتماع استشارم لتنمية (, إدارة ابؼوارد ال2003.علي بؿمد عبد الوىاب )3

 الادارة العامة كابؼالية العامة , بتَكت.
 المواقع الالكترونية:

.https://hrdiscussion.com/hr49372.html-1   
-2 http://www.abahe.co.uk. 
-3 www.bayt.com. 
-4 http://www.protectioncivile.dz. 
-5 http://www.dgsn.dz. 
-6. https://ar.wikipedia.org/wiki/. 
-7 https://hrdiscussion.com/hr5807.html. 

 (http://www.al-malekh.com)-8 
-9 www.almaany.com. 

 
 
 
 
 
 
 

https://hrdiscussion.com/hr49372.html
http://www.abahe.co.uk/
http://www.abahe.co.uk/
http://www.bayt.com/
http://www.bayt.com/
http://www.protectioncivile.dz/
http://www.protectioncivile.dz/
http://www.dgsn.dz/
http://www.dgsn.dz/
https://ar.wikipedia.org/wiki./
https://ar.wikipedia.org/wiki./
http://www.al-malekh.com/
http://www.almaany.com/
http://www.almaany.com/
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 :بالعربٌة الدراسة ملخص

 

 . بقطاع الحماٌة المدنٌة قتراح نموذج لإدارة الموارد البشرٌة كأسلوب لترقٌة وتطوٌر الممارسة الرٌاضٌةا: الدراسة عنوان -

 .مساهمة ادارة الموارد البشرٌة فً ترقٌة وتطوٌر الممارسة الرٌاضٌة بقطاع الحماٌة المدنٌة  مدى معرفة :الدراسة هدف -

 المدنٌة ؟ الحماٌة بقطاع الرٌاضٌة الممارسة وتطوٌر فً ترقٌة اهمتس البشرٌة الموارد هل ادارة :الدراسة إشكالٌة -

 :المٌدانٌة للدراسة المنهجٌة الإجراءات

 على مستوى قطاع الحماٌة المدنٌة . ٌعملون  اطار رٌاضً 252فً وتمثلت قصدٌة عٌنة :العٌنة -

 ولاٌة من مختلف جهات الوطن. 41المدنٌة ل مدٌرٌات الحماٌة مستوى على الدراسة هذه أجرٌت  :للدراسة المكانً المجال -

 .الدراسة وطبٌعة ٌتلاءم لما وذلك التحلٌلً بالأسلوب الوصفً المنهج على اعتمدنا :المنهج -

لٌكرت خماسً. مقٌاس شكل على مدرج استبٌان :الدراسة أدوات  -  

 : إلٌها المتوصل النتائج

 ٌلً : بعد عرضنا للنتائج وتفسٌرها ومناقشتها نستنتج ما -

 وتطوٌر الممارسة الرٌاضٌة بقطاع الحماٌة المدنٌة ,  رقٌةت سهم فً ٌ ادارة الموارد البشرٌة فً  تنظٌمالتحققت الفرضٌة الأولى والتً كان نصها 

 حماٌة المدنٌة, وتطوٌر الممارسة الرٌاضٌة بقطاع ال رقٌةت سهم فًٌ  ادارة الموارد البشرٌةفً  التخطٌط رضٌة الثانٌة والتً كان نصها والف

 وتطوٌر الممارسة الرٌاضٌة بقطاع الحماٌة المدنٌة, رقٌة ت سهم فًٌ  ادارة الموارد البشرٌةفً  التوظٌفوالفرضٌة الثالثة والتً كان نصها 

 اع الحماٌة المدنٌة , وتطوٌر الممارسة الرٌاضٌة بقط رقٌةت سهم فًٌ ادارة الموارد البشرٌة  فً   التدرٌبوالفرضٌة الرابعة والتً كان نصها  

 وتطوٌر الممارسة الرٌاضٌة بقطاع الحماٌة المدنٌة ,  رقٌةت فً ٌسهم   ادارة الموارد البشرٌةفً   تقٌٌم الأداءوالفرضٌة الخامسة والتً كان نصها 

بقطاع وتطوٌر الممارسة  رقٌةت سهم فً ٌادارة الموارد البشرٌة   نظام الحوافزوالفرضٌة السادسة والأخٌرة والتً جاء نصها على النحو التالً : 

 الحماٌة المدنٌة.

ومنه نقول أن الفرضٌة العامة والتً نصها اقتراح نموذج لإدارة الموارد البشرٌة ٌساهم فً ترقٌة و تطوٌر الممارسة الرٌاضٌة  بقطاع 

 .قد تحققتالحماٌة المدنٌة., 

 

 :التوصٌات أهم

 .القاعدة الى الهرم اعلى من اداري وتنظٌم خاصة مكانة الرٌاضة واعطاء العامة بالمدٌرٌة الخاص الاداري التنظٌم فً النظر اعادة-

 فً تساهم برامج وضع خلال من  والهام الحٌوي القطاع لهذ مستقبلٌة برؤٌة استشرافٌة دراسات وفق المدى وبعٌد محكم تخطٌط ضرورة-

 .الرٌاضٌة الممارسة وتطوٌر ترقٌة

 .والمسؤولٌات المهام تحدٌد ٌضمن بشكل الرٌاضً المجال فً الوظائف لجمٌع دقٌق وظٌفً توصٌف دإٌجا على العمل ضرورة-

 وكافة الفرعٌة والمدٌرٌات العامة المدٌرٌة إطارات لفائدة الرٌاضً المجال فً وباحثٌن خبراء علٌها ٌشرف تكوٌنٌة ودورات برامج إعداد-

 .المدنٌة الحماٌة لقطاع الرٌاضٌة الكفاءات

  الرٌاضٌة الممارسة مجال فً خبرة وله عالٌة بدنٌة لٌاقة ذا ٌكون) المثالً العون ومتطلبات ٌتناسب بما التوظٌف ألٌات فً النظر عادةإ-

( المكٌفة الرٌاضة) الرٌاضٌة الممارسة أثناء الأولى المراتب كسب على التنافس من نوع إضفاء أجل من تشجٌعٌة بطرق حوافز نظام إنشاء-

 (. والوطنٌة والجهوٌة الولائٌة)  المحلٌة افساتالمن فً

 : التالٌة النقاط مراعات من لابد الرٌاضً المجال فً البشرٌة المواد ادارة موضوع فً للبحث كاستمرارٌة-

 الرٌاضة فً لٌس المجالات كل وفً المدنٌة الحماٌة بقطاع خصوصا الرٌاضً المجال فً البشرٌة المواد ادارة حول عمٌقة دراسات انجاز

 . الرٌاضة مجال بتطور كفٌل الاخرى المصالح تطور لان. فقط

 وتشجٌع وسلبٌاتها الادارة مركزٌة فً النظر واعادة المدنٌة الحماٌة لقطاع الاداري التنظٌم اعادة كٌفٌة على مستفٌضة دراسة الى التطرق-

 جهوٌة ومصالح مدٌرٌات بإنشاء اللامركزٌة

 

 :المستقبلٌة الأفاق

 .مستقبلا فً لمجال الرٌاضًالبشرٌة  الموارد ادارة اهمٌة كشف على تساعد بحوث الى طرقالت -

 .عسكرٌة والشبه العسكرٌة بالقطاعات الرٌاضٌة الممارسة تخص بحوث اجراء-

 . عسكرٌة الشبه القطاعات فً الرٌاضٌة الممارسة وتطوٌر ترقٌة فً ٌساهم الذي الادارٌة التنظٌم على بحوث اجراء-

 ومٌدانً ادارٌا وتطوٌرها بالرٌاضة النهوض اجل من عاجلة حلول واعطاء الحالً الاداري للتنظٌم المدنٌة الحماٌة لقطاع شامل تقٌٌم جراءا-

. 

 

http://traducteur.babylon-software.com/?trid=BHTTRNSBTNFR
http://traducteur.babylon-software.com/?trid=BHTTRNSBTNFR
http://traducteur.babylon-software.com/?trid=BHTTRNSBTNFR
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:Summary of the study in English 

 
  tudy: Ttitle of the s - 

Proposal of a model for human resources management as a way to promote and develop the 

sport practice in the civil protection sector. 

Objective of the study: - 
development of sports practice in the civil protection  to know the extent of the contribution of human resources management in the promotion and

                          sector.                                                                                                                       

The problem of study: - 

man resources in the promotion and development of sports practice in the civil protection sector?Is the management of hu  

Methodological procedures for the field study: 

e level of the civil protection administrative frameworks working at thare 40  of whom Sample: Intentional sample consisted of 252 athletes  - 

sector 

study:Spatial area of  - 
This study was conducted at the level of directorates of civil protection for 14 states from different quarters  

- Methodology: We relied on the descriptive method of analytical method, so as to fit the nature of the study. 

-Tools: Lycert Scale Questionnaire. 

:Results 

After our presentation of the results, interpretation and discussion, we conclude the following: 

The first hypothesis was fulfilled 
The organization of human resources management works to promote and develop sports practice in the civil protection sector,- 

-The second hypothesis, which was written in the planning in the management of human resources on the development and practice of sports in 

the civil protection sector, 
-And the third hypothesis, which was written by the employment in the management of human resources to the promoteand development of sports 

practice in the civil protection sector, 
-The fourth hypothesis, which was written by the training in human resources management, is the promoteand development of sports practice in 

the civil protection sector, 

and development of promoteThe fifth hypothesis, which was written in the performance assessment of human resources management, is the -
ection sector, sports practice in the civil prot 

lop the practice The sixth and final hypothesis, which reads as follows: The system of incentives in the management of human resources to deve-

of sport in the civil protection sector. 
 From this, we say that the general premise, which was proposed as a model for human resources management, contributes to the promotion and 

development of the sport practice in the civil protection sector. 

The evidence indicates that human resource management has an important role  

in promoting and developing sports practice 
:Recommendations  

nization from examine the administrative organization of the Directorate General and give the sport a special place and administrative orga-Re -  

                    the top of the pyramid to the base.                                           
- The need for careful and long-term planning according to prospective studies with a vision for the future of this vital and important sector 

through the development of programs that contribute to the promotion and development of sports practice.                                                                                                         

- The need to work to create a precise job description of all functions in the sports field in a manner that ensures the identification of tasks and 
responsibilities.                                                                                                             

-rectorate General and subPreparation of training programs and courses supervised by experts and researchers in the field of sports for the Di -  

                                                                     districts and all the competencies of the sport of the civil protection sector.                                              
ring the recruitment mechanisms in accordance with the requirements of the ideal aid (be of high fitness and have Reconside -                         

experience in the field of sports practice. 

on to earn first rank in sports (adapted sport) The establishment of an incentive system in an encouraging manner to give some kind of competiti -
n resources in local competitions (state, regional and national). Administration As a continuation of the research on the subject of huma

ed:                                              management in the sports field, the following points should be consider 

   - Conducting deep studies on the management of human materials in the field of sports, especially in the civil protection sector and in all fields 
not only in sport, because the development of other interests will ensure the development of sports.                                                                                                                           

- Extensive study on how the administrative reorganization of the civil protection sector and review the centralization of the administration and its 

disadvantages and encourage decentralization by establishing regional directorates and interests 
 

: Future Prospects 

  - Discussing research that helps to uncover the importance of managing human resources in the field of sports in the future.                                                                                                                                         
- Research on sports practice in the military and paramilitary sectors.                                                                             

aramilitary Conduct research on administrative organization that contributes to the promotion and development of sports practice in the p -  

                                                                           sectors.                               
e urgent To conduct a comprehensive assessment of the civil protection sector of the current administrative organization and to provid -     

.d development of administrative and fieldsolutions for the promotion of sport an 


